
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  :قائمة المراجع
  :قائمة المراجع باللغة العربية/1
  :الكتب/ أ

، دار النهضة العربية دراسات عربية وعالمية: علم النفس الاجتماعيأبو النيل محمود السيد، -1
  .1984للنشر، بيروت، 

كتب الجامعي الحديث، ، الم1، طفي النظريات الاجتماعية المعاصرةأبو طاحون عدلي علي، -2
  .الإسكندرية، مصر، دون سنة نشر

، ان ودوره في التفاعل الاجتماعي، دار مجدلاوي، عمانيسن الاالاتصالأبو عرقوب إبراهيم، -3
1993.  
لومصرية، مصر، نج، مكتبة الاتاجيةنالإشراف والا مصطفى، ان التودي حسن رشدي، زيد-4
1974.  
، المكتب الجامعي الحديث، ائله في المجتمع الحديث ووسالاتصالالجميل خيري خليل، -5

  .1997الإسكندرية، 
  .2002، بيروت، ان، مكتبة لبنسلسلة الإدارة المثلىالحفز لأداء أفضل، -6
  .1976، دار غريب للطباعة، مصر، إدارة الموارد البشريةالسلمي علي، -7
، دار غريب للطباعة، مصر، ةسياسات واستراتيجيات الإدارة في الدول الناميالسلمي علي، -8

  .دون سنة نشر
، مطبعة مدخل تطبيقي: إدارة الأفرادالسامرائي مؤيد عبد سعيد، كعب نعمت شلبية، -9

  .1990العمال المركزية، 
، دار الشروق، جدة، المنهج الإسلامي في دراسة المجتمعالسمالوطي نبيل محمود توفيق، -10

1985.  
، دار النهضة العربية للنشر نظرية المنظمة خضير،الشماع خليل حسن، كاظم حمود-11

  .2000، انوالتوزيع، عم
، ة من خلال الأهدافيأتيدراسة تحل:مفاهيم أساسية في إدارة الأفراد صلاح، انيالشنو-12

  .1972، انجامعة بيروت العربية، لبن
  .، الرياض، دون سنة نشرانك، مكتبة العبي2،طالاتصالعلم الطويرقي عبد االله، -13



، معهد الإدارة العامة، الرياض، 1، طإدارة السلوك التنظيمي ناصر محمد، يأتيالعد-14
1992.  

  .1983، دار الطليعة للطباعة والنشر، بيروت، تاجيةنالاالعلي وجيه عبد الرسول، -15
، دار المعرفة الجامعية،القاهرة،  في الخدمة الاجتماعيةالاتصالالعمري أبو النجا، -16

  .1986مصر،
، دار وائل للنشر، 1، طالسلوك التنظيمي في منظمات الأعمال، ان محمود سلمانالعمي-17

  .2002، انعم
، دار الجامعات المصرية، الإسكندرية،  والإدارة الحديثةانيسنالسلوك الاالغمري إبراهيم، -18

  .مصر
  .2000، الأردن، ان، دار وائل للنشر والتوزيع، عمالتنمية الإداريةاللوزي موسى، -19
، دار النهضة العربية، بيروت، دون سنة علاقات العمل في الدول العربيةبدوي أحمد زكي، -20

  .نشر
، دار التنمية الاجتماعية، رؤية واقعية من منظور الخدمة الاجتماعية بدوي هناء حافظ، -21

  .2000المعرفة الجامعية، مصر 
، المؤسسة الجامعية للدراسات  التنظيميإدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداءبربر كمال، -22

  .1997والنشر والتوزيع، 
، دار النهضة 1، طإدارة الموارد البشرية من منظور استراتيجيبلوط حسن إبراهيم، -23

  .2002العربية، بيروت، 
  .1984، المؤسسة الوطنية للكتاب، الاتجاهات الحديثة في علم الإدارةبوحوش عمار، -24
، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، هجية البحث في العلوم الاجتماعيةمنجابر سامية، -25

  .مصر، دون سنة نشر
  .، المنظمة العربية للعلوم الإدارية، دمشق، سوريا، دون سنة نشرالحوافزجودة عادل، -26
، 2، دار المعرفة الجامعية،  طدراسات في علم اجتماع الصناعةجلبي عبد الرزاق، -27

  .دون سنة نشرالإسكندرية، 
، دار الطبع، بيروت، ية والإدارةانسن الفعال في العلاقات الاالاتصالحجازي مصطفى، -28

1982.  



  .1989، الدار الجامعية، بيروت، إدارة الأفرادحنفي عبد الغفار، -29
  .1998 ، الأردن، ان، دار المسيرة، عمالعلاقات العامةخضر جميل أحمد، -30
، دار الفجر علاقات مع الصحافة-علاقات عامة-إشهار: ؤسسةاتصال المدليو فضيل، -31

  .2003للنشر والتوزيع، القاهرة، 
، منشورات جامعة 1، طأسس المنهجية في العلوم الاجتماعيةدليو فضيل وآخرون، -32

  .1999قسنطينة، دار البعث، قسنطينة، الجزائر، 
، انلاوي للنشر،عم، دار مجد3 ،طمدخل كمي:إدارة الأفرادزويلف مهدي حسن، -33
  .1998الأردن، 

لو نج، مكتبة الامنظور القرن الواحد والعشرون:إدارة الموارد البشريةسيد أحمد مصطفى، -34
  .2000مصرية،القاهرة، 

  .1998، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، مصر، البحث العلميشفيق محمد، -35
، السلوكية وأدوات البحث التطبيقيالأسس : إدارة القوى العاملةعاشور أحمد صقر، -36

  .1979، دار النهضة العربية للطباعة والنشر، بيروت، 2ط
  .1986، دار المريخ، الرياض، ت الإدارية والمدخل السلوكي لهاالاتصالاعامر يس، -37
، مركز التميز لعلوم الإدارة والحاسب، القاهرة، سلسلة التميز الإداريعامر يس وآخرون، -38

  .2000مصر، 
  .1977،مكتبة القاهرة، مصر، 2، طالتنمية الاجتماعيةعبد الباسط محمد حسن، -39
  .2000، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر، إدارة الموارد البشريةعبد الباقي صلاح، -40
  .1972، دار النهضة العربية، القاهرة، مبادئ الإدارة العامةعبد الفتاح حسين، -41
  .1975، ان، دار الفكر العربي، لبنالإدارة العامة في الدول العربية، عبد الهادي أحمد أمين-42
دراسة نظرية : ودوره في كفاءة المؤسسة الاقتصاديةالاتصالعدون ناصر دادي، -43
  .2004، دار المحمدية العامة، الجزائر، وتطبيقية

الهدى للطباعة ، دار تنمية الموارد البشريةغربي علي، سلاطنية بلقاسم، قيرة اسماعيل، -44
  .2002والنشر والتوزيع، قسنطينة، الجزائر، 

  .2001، ايتراك للنشر والتوزيع، مصر، 1، طتحديد الاحتياجات التدريبيةعليوة السيد، -45



، ايتراك للطباعة والنشر 1، سلسلة تنمية المهارات، طتنمية المهارات الإشرافيةعليوة السيد، -46
  .2001والتوزيع، القاهرة، 

  . المطبوعات الجامعية، الجزائران، ديومقدمة في علم النفس التنظيميياث بوفلجة، غ-47
، دار النهضة العربية للطباعة دراسات في التنمية والتخطيط الاجتماعيغيث محمد عاطف، -48

  .1986والنشر، بيروت، 
  .  1966إبراهيم علي اليكرسي، : ، ترجمةاط جيدة في الإدارةانمليكرت رينيس، -49
، الدار الجامعية للطبع والنشر 2، مدخل بناء المهارات، طالسلوك التنظيميماهر أحمد، -50

  .2003والتوزيع، الإسكندرية، مصر، 
، الدار الجامعية للطبع والنشر الاتصالكيف ترفع مهاراتك الإدارية في ماهر أحمد، -51

  .2000والتوزيع، الإسكندرية، 
  .1975، دار المكتب الجامعية، الإسكندرية، ديثةالبيروقراطية الحمحمد علي محمد، -52
  .1989، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، 3، طعلم اجتماع التنظيممحمد علي محمد، -53
، دار الفجر للنشر المداخل الأساسية للعلاقات العامةمرسي محمد منير، وهبي سحر محمد، -54

  .1992والتوزيع، القاهرة، مصر، 
، الدار المصرية 2، ط ونظرياته المعاصرةالاتصالماد، السيد ليلى حسين، مكاوي حسن ع-55

  .2001ية، مصر، اناللبن
 ، )1980-1962(التنمية الاجتماعية ونظام التعليم الرسمي في الجزائر زايد مصطفى، -56

  .1980 المطبوعات الجامعية، الجزائر، انديو
  :المعاجم/ب
-1998، المكتب الجامعي الحديث، مصر، ماعمعجم علم الاجتعبد الهادي الجوهري، -
1999.  
  :الرسائل الجامعية/ج
، رسالة مقدمة الأسلوب الإشرافي وعلاقته بمشاكل العمل في التنظيم الصناعيبوقرة كمال، -1

  ).2001-2000(لنيل شهادة الماجستير في علم الاجتماع تنظيم وعمل، جامعة باتنة، الجزائر،  
، رسالة مقدمة لنيل شهادة  المؤسسي في الجامعة الجزائريةالاتصالواقع بن عمار زوليخة، -2

  ).2002-2001(الماجستير في علم الاجتماع تنظيم وعمل، جامعة باتنة، الجزائر،                



  ).مجلات وملتقيات:(المقالات/د
  :المجلات*
، يةانسنالا مجلة العلوم، "تقييم أداء الأفراد كأداة لرفع أداء المنظمات" موسي عبد الناصر، -1 
  .، جامعة بسكرة، الجزائر2004 ان، جو6العدد 

، يةانسنمجلة العلوم الا، "مفهوم وتقييم: الأداء بين الكفاءة والفعالية" مزهودة عبد المليك،-2
  .، جامعة بسكرة، الجزائر2001العدد الأول، نوفمبر 

  :الملتقيات*
الملتقى الوطني : ، ورقة بحثية مقدمة في يةانسنالا الفعال والعلاقات الاتصالبن نوار صالح، -1

، جامعة منتوري، الاتصالفضيل دليو، مخبر علم اجتماع :  في المؤسسة، تحريرالاتصال حول انيالث
  .2003قسنطينة، الجزائر، 

إدراك المشرفين لاتجاهات العمال نحو العمل بن زاهي منصور، محجر ياسين، خميس سليم، -2
 الاتصال، ورقة بحثية مقدمة في الملتقى الدولي حول سيكولوجية غيرات الشخصيةوعلاقته ببعض مت

  .2005مارس ) 22-21-20(ية ، جامعة ورقلة، الجزائر، أيام انسنوالعلاقات الا
، ورقة بحثية ماهية تنمية الموارد البشرية والواقع في العالم العربي والناميبوكميش لعلى، -3

دماج في اقتصاد المعرفة والكفاءات البشرية، نحول التنمية البشرية وفرص الاالملتقى الدولي : مقدمة في
  .2004مارس ) 10-9(جامعة ورقلة، الجزائر، 

الملتقى الدولي حول : ، ورقة بحثية مقدمة في واتخاذ القرار التنظيميالاتصالبوضرسة زهير، -4
مار س ) 22-21-20(ر أيام  ية، جامعة ورقلة، الجزائانسن والعلاقات الاالاتصالسيكولوجية 

2005.  
: ، ورقة بحثية مقدمة فيتقييم الأداء في المؤسسة ودوره في تحفيز العمالبلوناس عبد االله، -5

ضمام نتاجية والموارد البشرية كمؤشرات للأداء في المؤسسة الجزائرية في آفاق الاناليوم الدراسي حول الا
  .19/10/2002للاقتصاد العالمي، جامعة بسكرة، الجزائر 

، ورقة بحثية  الصاعد في المؤسسة الجزائريةالاتصالب من إشكالية انجوجيملي بوبكر، -6
فضيل دليو، مخبر علم اجتماع :  في المؤسسة، تحريرالاتصال حول انيمقدمة في الملتقى الوطني الث

  .2003، جامعة منتوري، قسنطينة، الجزائر، الاتصال



الملتقى الدولي للثقافة : ، ورقة بحثية مقدمة فيخل التنظيمتناقض القيم داغياث بوفلجة، -7
  .1992والتسيير، جامعة الجزائر، 

، ورقة بحثية مقدمة في الملتقى الوطني إعداد التقارير في المؤسسة الجزائريةزردومي أحمد، -8
توري، ، جامعة منالاتصالفضيل دليو، مخبر علم اجتماع :  في المؤسسة، تحريرالاتصال حول انيالث

  . 2003قسنطينة، الجزائر، 
  :الجريدة الرسمية/هـ

 هـ 1400 رجب 10 مؤرخ في 80/154، مرسوم تنفيذي رقم 22الجريدة الرسمية رقم -
  .شاء المدرسة الوطنية لتطبيق تقنيات النقل البريان يحدد 1980 ماي 24: الموافق لـ



  :قائمة المراجع باللغة الأجنبية/2
1-Amado gilles , Guittet andré, la dynamique des communications 

dans les groupes, paris, 1975.    
2-Benbekhti omar, Etudes méthodologique sur   
l’organisation et l’analyse du travail en système industriel, office des 

publications universitaires, Alger, 1986. 

3- Lougovoy Constantin , L’information et la communication de 

l’entreprise, PUF. 

4-Meslem Mohamed, La communication, les relations humaines et 

le développement des ressources humaines, in : séminaire international 

« psychologie de la communication et les relations humaines » , université 

D’Ouargla, Algérie, le (20-21-22) Mars 2005. 
5-Rene Mahou, la civilisation de l’universel, ed, Laffont ,  

Paris, 1991. 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  الجمهوريـة الجزائريـة الديمقراطيـة الشعبيـة
   العلمـيوزارة التعليم العالـي والبحث

  
           جامعـة محمد خيضر                                          كلية الآداب والعلوم الاجتماعية 

  بسكرة                                                           قسم علم الاجتماع
                   

  استمارة بحث
 اعلنيـل شهـادة الماجستير  في علم الاجتم

  تنمية الموارد البشرية- -

  
   

  

  
  
  
  
  

  

     
  
  
  :إشراف الدكتور                           :                                          إعداد الطالبة  

   مصطفى عوفي        مريم يحياوي                                                                 
  
  

  2006 -2005:  السنة الجامعيـة 
 

 

-باتنة-دراسة ميدانية بالمدرسة الوطنية لتطبيق تقنيات النقل البري

  . إلا لأغراض علميةم الواردة في هذه الاستمارة سرية ، ولا تستخدتالبيانا:ملاحظة * 



I/ات الشخصيةانالبي:  
  : .......... السن- 1
  ثىانذكر                     : الجنس- 2
  : المستوى التعليمي- 3

                     أمي                 يقرأ ويكتب             ابتدائي
  وي                  جامعيان          ث                  متوسط     

  : الموطن الأصلي- 4
                           ريف                 مدينة

  : ..............مدة العمل بالمؤسسة -5
  :   كيف التحقت بالوظيفة- 6

  بعد التكوين                                  مسابقة                 
 ..................      توظيف مباشر            ترقية           أخرى         

  
II/الاتصالات الخاصة بانالبي:  
   هل تتطلب وظيفتك اتصالا واسعا؟   نعم             لا- 7
  :تالاتصالانعم، ما هي نوعية :  الجواب بـانك إذا -

  شرة اتصالات مباشرة                     اتصالات غير مبا
  :..................................أخرى تذكر

  : كيف يتم إبلاغك بالتعليمات والقرارات الجديدة؟عن طريق- 8
      الاجتماع           التقارير             المشرف           الملصقات

  :...................................................................أخرى تذكر
  : في حالة عدم فهمك للتعليمة هل تستفسر عن طريق- 9

  :...................      الزملاء            أخرى تذكر    الرئيس المباشر      
   برئيسك المباشر؟الاتصال هل تجد صعوبة عند -10

           نعم                           لا



 
  ت هناك صعوبة فيم تتمثل؟انك إذا -
   عدم وصول المعلومات-أ

   الحرج عند التعبير أمام رئيسك -ب
   سوء العلاقة بين الرئيس المباشر والعامل-ج
  لوجود صعوبات لغوية وثقافية-د

   الغالب في المؤسسة؟الاتصال ما نوع -11
   الأفقيالاتصال الصاعد              الاتصال النازل           الاتصال

   ؟تصالالاما هي مواضيع  -12
  ين                تقارير             شكاوي               اقتراحاتانقو

   كيف تتلقى الأوامر والتعليمات؟-13
  بطريقة شفوية             بطريقة كتابية                 كليهما

  ......................................... أي هذه الطرق أفضل في رأيك ؟ -14
  ما هو سبب تفضيلك لهذه الطريقة؟ -

  .........................السرعة                 الثقة                أخرى تذكر
   ما هي اللغة التي تتقنها؟-15

  .............جليزية       أخرىانعربية         فرنسية      عربية فرنسية      
   المعلومات؟ ما هي اللغة المستخدمة في إيصال-16

  عربية                 فرنسية
 في رأيك هل تأخذ الإدارة اللغة التي يتقنها العامل بعين الاعتبار أثناء إيصالها -17

  للمعلومات؟
  نعم                     لا

  .......................................ما سبب ذلك ؟: لا :  الجواب بـانكإذا -
................................................................................  

   هل تراعي الإدارة المستوى التعليمي للعامل أثناء تبليغ التعليمات؟-18
  نعم                      لا



   هل تجد صعوبة في استيعاب المعلومات وفهمها؟-19
   نعم                    لا

  
III/ لخاصة بتنمية الموارد البشريةات اانالبي:  

  :ات حول الأسلوب الإشرافيانبي
   يصدر أي قرار خاص بالعمل؟ان هل يستشيرك المشرف قبل -20

  ا                لا يفعل ذلك مطلقااندائما              أحي
   هل يراقبك المشرف أثناء العمل؟-21

   يراقبا                لااندائما                أحي
   هل يهتم بأحوالك الشخصية؟-22

  ا                لا اندائما                أحي
   هل يوجد تعاون بينك وبين المشرف في العمل؟-23

  ا                لا اندائما                أحي
  ت هناك صعوبات في العمل؟انك ان هل يمر عليك المشرف من حين لآخر لمعرفة -24

  ا                لا اندائما                أحي
   هل وقعت في خلاف مع المشرف؟-25

  نعم                       لا
 .......................................نعم ، ما السبب؟: ت الإجابة بـانك إذا -

   في رأيك ما نمط الإشراف الموجود في المؤسسة؟-26
  ) الأداء(تاج ن إشراف يهتم بالا-أ

   إشراف يهتم بالعامل-ب
   إشراف يهتم بهما معا-ج
  



   هل يساهم النمط الإشرافي السائد في تنمية قدراتك ومهاراتك؟-27
  نعم                  لا 

   ما هو دور المشرف بالنسبة للعمال ؟-28
   مراقبة العمال-أ

   تحسين العلاقات بين العمال-ب
   الإرادة تشجيع العمال وبث-ج

  :هانهل تنظر للإشراف على -29
   مجموع التوجيهات والتعليمات المتعلقة بالأداء-أ

   شرح القرارات ومحاولة توصيلها للعمال-ب
   إشعار العامل بالثقة في النفس وأهميته في العمل-ج
 
  :ات حول تقييم الأداءانبي

  ية والعملية؟ هل العمل الذي تؤديه داخل المؤسسة يناسب قدراتك العلم-30
  نعم                  لا

   هل تواجه صعوبات في عملك؟-31
  نعم                  لا

  في حالة الإجابة بـ نعم ، ما نوع الصعوبات ؟ -
   عدم فهم القرارات الإدارية-أ

  سوء العلاقات المهنية-ب
  القيام بوظائف روتينية-ج

  حاق بهذا القسم؟ هل سبق لك العمل بقسم آخر قبل الالت-32
  نعم                       لا

  ؟ )ما سبب تحويلك لهذا القسم( في حالة الإجابة بـ نعم، ما السبب-
   معاملة المشرف سيئة ن لا-أ

   العمل لا يتناسب مع قدراتكن لا-ب
   الإدارة أرادت ذلكن لا-ج

 ....................:................................................أخرى تذكر
 



   هل تتلقى عقوبة عند ارتكاب أخطاء في عملك ؟      نعم         لا-33
 في حالة الإجابة بـ نعم، ما نوع العقوبة؟

  ) شفوي أو كتابي(ذار ان-أ
  الاقتطاع من الراتب-ب
  الوقف عن العمل-ج
   من الترقيةانالحرم-د

   أدائك؟        نعم           لا هل تتلقى مكافأة عندما يرتفع مستوى-34
  نعم، ما نوع المكافأة ؟ : في حالة الإجابة بـ

  ترقية -أ
  زيادة الراتب-ب
  .تكريم-ج
  

   كيف تتم عملية تقييم أدائك؟-35
   على أساس معايير معينة من الجودة في الأداء -أ

   على أساس ملاحظات الرئيس المباشر-ب
  ..................................................   :..................أخرى تذكر

   ما هي المعايير التي يتم تقييمك على أساسها؟-36
   الحضور -
  )   العملانإتق( نوعية العمل -
   العلاقة مع الرئيس المباشر- 
   العلاقة مع الزملاء-
   روح المبادرة-

   المباشر ؟نعم         لا هل تشارك في وضع معايير التقييم مع رئيسك-37
  ت راض عن معايير التقييم التي تضعها مؤسستك ؟ان هل -38

          نعم                نوعا ما              لا
 
 
 



  ت الإجابة بـ نعم أو نوعا ما، لماذا ؟انك إذا -
  ك شاركت في وضع هذه المعاييرن لا-أ

   المعايير تتميز بالموضوعية ن لا-ب
  ..............................................................أخرى تذكر -جـ 
  ت راض عن نتائج تقييمك ؟ نعم           لا ان هل -39
  ت الإجابة بـ لا، لماذا ؟انك إذا -
   لتحيز رئيسك المباشر-أ

   عدم موضوعية المعايير-ب
  ائك عدم ملاءمة الطريقة المتبعة في التقييم مع أد- جـ
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  ت الإجابة بـ نعم ، كيف يتم ذلك ؟انك إذا - 
   برفع شكوى إلى رئيسك المباشر -أ

   برفع شكوى إلى الإدارة العليا-ب
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  .............. :.......................................... أخرى-د
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  ت الإجابة بـ نعم ، فأين تظهر أهميتها ؟انك إذا -
   التعرف على نقاط القوة والضعف في الأداء وبالتالي تحسينه-أ

   تنمية روح المشاركة لدى العامل -ب
   لدى العامل الرفع من الروح المعنوية- جـ

  ................................................................ أخرى تذكر-
   في رأيك هل التقييم يتم بطريقة موضوعية في مؤسستك ؟-42

     موضوعي                       غير موضوعي
   كيف يمكن تحسين مستوى الأداء في نظرك ؟-43

.......................................................................................... 
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 111 توزيع المبحوثين حسب الجنس 02
 112 توزيع المبحوثين حسب المستوى التعليمي 03
 113 لمبحوثينالموطن الأصلي ل 04
 114 مدة العمل بالمؤسسة 05
 115 طريقة الالتحاق بالوظيفة 06
 116 ت التي تتطلبها الوظيفةالاتصالانوعية  07
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 124 الوسيلة المفضلة لدى المبحوثين وأسباب تفضيلها 14
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  :ملخص

 داخلها، إذ تسمح بنقل الأفكار الاتصالية عملية بقاء المؤسسة واستمرارها مرتبط جزئيا بفعال
 الأفراد يقضون انوالتعليمات والآراء والمعلومات عبر كامل أجزاء المؤسسة حيث أكدت عدة دراسات 

، فهذه النسبة الناطقة بأهمية هذه العملية شجعت على الاتصالمن ساعات عملهم في % 70ما يقارب 
  .البحث أكثر في هذا الموضوع

طلاقا ان بالموارد البشرية وتنميتها على مستوى المؤسسات قد تزايد بشكل كبير وهذا متماوالاه
 تنمية هذا المورد تستهدف تحسين انمن كون المورد البشري يمثل أهم الموارد المكونة لأية مؤسسة كما 

  .وتطوير قدراته ومهاراته العلمية والعملية والسلوكية
لبشرية مقتصرا على تحسين المهارات بغرض تحقيق الأهداف التنظيمية ولم يعد مفهوم تنمية الموارد ا

  .فقط، بل اصبح يركز أيضا على إشباع الحاجات الخاصة للأفراد
  :وتعتبر عملية تنمية الموارد البشرية وحدة متكاملة تشمل مجموعة من العمليات أهمها

وغيرها ... اف، التحفيز، تقييم الأداءتخطيط الموارد البشرية، الاستقطاب، الاختيار، التعيين، الإشر
  .من العمليات المختلفة

حيث يعد المشرف إحدى الوسائل غير المباشرة التي تلجأ إليها الإدارة للاتصال بالعمال بهدف 
 لدى المشرف من انيسنتوضيح أمور العمل أو نقل الشكاوي والاقتراحات، وهنا تبرز أهمية البعد الا

 عملية تقييم الأداء تسمح بتنمية كفاءات ومهارات ان أمام مرؤوسيه، كما الاتصالخلال فتح قنوات 
العمال من خلال معرفة نقاط الضعف والقوة في أدائهم ومنه وضع نظام للمكافآت والعقوبات، وتحقيق 
ذلك يفرض على غدارة المؤسسة عرض نتائج التقييم على المرؤوسين من خلال ما تحتويه تقارير التقييم 

  .ه قد تكون للعاملين آراء غير مطابقة مع النتائج التي توصلت إليها الإدارةنوهذا لا
"  بتنمية الموارد البشرية في المؤسسةالاتصالعلاقة  " انومنه تعد هذه الدراسة التي تحمل عنو

حصر ية قصد البحث عن أهميتها في تنمية الموارد البشرية بالمؤسسة، وقد تم الاتصالاهتماما آخر بالعملية 
باعتبارهما من أهم عمليات تنمية قدرات ومهارات تقييم الأداء  والإشرافموضوع البحث في كل من 

  .الفرد العامل
  :طلاقا من هذا الطرح تمحور الإشكال الرئيسي حول التساؤل الرئيسي التاليان
  ية علاقة بتنمية الموارد البشرية في المؤسسة؟الاتصالهل للعملية *

  ه وما نتائج تأثيرها على تحقيق أهداف المؤسسة؟ديتؤما الدور الذي 



وللإجابة على هذا التساؤل تم طرح تساؤلين فرعيين بغية إيجاد حل لمشكلة البحث وهذين 
  :التساؤلين هما

  ية على النمط الإشرافي السائد في المؤسسة؟الاتصالما هو تأثير العملية : لتساؤل الأولا
  : هماويتضمن هذا التساؤل بعدين أساسيين

  ية بين المشرف ومرؤوسيه؟انسنهل لتبادل المعلومات دور في تعزيز العلاقات الا-1-1
  ية على المستوى النازل فقط ينقص من مهارات العامل وكفاءته؟الاتصالهل اقتصار العملية -1-2

  هل إبلاغ المرؤوسين حول نتائج التقييم يسمح بتحسين أدائهم؟: انيالتساؤل الث
  ى تسمح التقارير باطلاع العمال على نتائج تقييم أدائهم؟إلى أي مد-2-1

  هل عدم مراعاة الإدارة لخصائص العمال يعيق عملية تنمية قدراتهم؟-2-2
 الاتصالوللإجابة على هذه التساؤلات عرضنا الموضوع نظريا من خلال توضيح كل ما يتعلق بعمليتي 

هات كما تم التطرق للعمليتين محل الدراسة في المؤسسة وتنمية الموارد البشرية ، من عناصر ونظريات واتجا
  .الجزائرية

 تكون بمؤسسة تكوينية وبالتحديد انب النظري والتي اخترنا انية لتدعيم الجانوتم إجراء دراسة ميد
 بالإضافة إلى يأتي، حيث تم توظيف المنهج الوصفي التحلبالمدرسة الوطنية لتطبيق تقنيات النقل البري باتنة

  .عتماد على أدوات منهجية وهي الملاحظة، المقابلة، الاستمارة والمسح الشاملالا
  :الأتيةمن خلال هذه الدراسة توصلنا إلى النتائج 

  :أولا
ية بين المشرف ومرؤوسيه من خلال مراعاة انسن لتبادل المعلومات دورا في تعزيز العلاقات الاان-1

لة إيجاد نمط إشرافي يوفق بين الأهداف الخاصة للمرؤوسين ب الاجتماعية والنفسية للأفراد ومحاوانالجو
  .والأهداف التنظيمية للمؤسسة

 النازل في المؤسسة يقلل من مهارات العامل وكفاءته،وهنا يظهر دور الاتصالالاقتصار على -2
  . الصاعد والتغذية العكسية في نقل آراء واقتراحات العمالالاتصال
  :ياانث

 بنتائج التقييم يسمح بتحسين أدائهم من خلال اطلاعهم على محتوى تقارير  إبلاغ المرؤوسينان-1
  .ية الاعتراض في حالة عدم الرضاانكالتقييم ومنحهم إم

 اللغوية، الاجتماعية والثقافية والنفسية، يعيق عملية – عدم مراعاة الإدارة لخصائص العمال ان-2
 .تنمية قدراتهم

  
 
 



RESUME 
 La survie et la continuité de l’entreprise sont partiellement liées à 
l’efficacité de la communication interne, celle-ci permet de transmettre les 
idées, les instructions, les opinions et les informations à travers l’entreprise. 
 Plusieurs études ont confirmé que les individus passent presque 70 % 
des horaires de travail en communication, c’est ce taux  élevé qui a 
encouragé la recherche dans ce sujet. 
 Ainsi que, l’intérêt donné aux ressources humaines et à leurs 
développements a remarquablement augmenté, du moment où la 
ressource humaine représente la composante essentielle de toute 
l’entreprise. Le développement de cette ressource vise l’amélioration de 
ses capacités et de ses compétences scientifiques, pratiques et 
comportementales.  

Le développement des ressources humaines est considéré comme 
une unité complémentaire recouvrant un ensemble d’opération dont les 
plus importantes sont : la planification des ressources humanes, l’attraction, 
la sélection, l’affectation, la supervision, la motivation, l’évaluation de la 
performance…etc. 

Cette étude intitulée «  la relation entre la communication et le 
développement des ressources humaines dans l’entreprise » a pour souci 
de chercher l’importance de l’opération communicative dans le 
développement des ressources humaines. 

L’objet de la recherche délimite à la supervision et l’évaluation de la 
performance du fait qu’elles sont les opérations les plus importantes dans le 
développement des compétences et des performances du personnel. 

A partir de la, la problématique est la suivante :  
L’opération communicative a-t-elle une relation avec le 

développement des ressources humaines dans l’entreprise ? 
Quel est son rôle et ses effets sur la réalisation des objectifs de l’entreprise ? 
 Pour répondre à cette problématique, deux interrogations 
secondaires sont soulevées dans le but de résoudre le problème de la 
recherche, en l’occurrence : 

1- quelle est l’influence de l’opération communicative  sur le mode de 
supervision établi dans l’entreprise ? 
cette interrogation comporte deux dimensions essentielles : 
1-1 l’échange des informations joue t-il un rôle dans le 

renforcement des relations humaines entre le superviseur et ses 
subordonnés ? 

1-2 est que le fait de réserver l’opération communicative  
uniquement au niveau descendant ne diminue t-il pas des 
compétences de l’ouvrier  et de sa qualification ? 

2- informer les subordonnés des résultats de l’évaluation permet-il 
d’améliorer leur performance ?  

2-1 a quel point les rapports permettent elles aux ouvriers d’avoir 
connaissance  sur les résultats  de l’évaluation  du performance ? 



2-2 Est-ce que la négligence des caractéristiques des ouvriers par 
l’administration constitue t-elle une contrainte à l’opération du 
développement de leurs capacités ? 

 pour répondre à ces interrogations, nous avons exposé le problème 
théoriquement en expliquant tout se qui se rattache aux opérations de 
la communication et du développement des ressources humaines à 
savoir les éléments théoriques, les courants ainsi que l’étude des deux 
opérations est complétée dans l’entreprise algérienne. Pour consolider 
l’aspect théorique, une étude sur terrain est effectuée dans un 
établissement de formation et précisément l’école nationale 
d’application des techniques de transport terrestre ( ENATT). On a opté 
pour la méthode descriptive analytique. En outre, le recours à des outils 
méthodologiques qui sont l’observation, le questionnaire et le balayage. 
1e 
1- l’échange des informations a un rôle dans le renforcement des 
relations humaines entre le superviseur et les subordonnés en tenant 
compte des aspects sociaux et psychologiques des individus et la 
tentative de trouver un mode qui concilie   entre les objectifs spécifiques 
des subordonnés et les objectifs organisationnels de l’entreprise. 
2- le fait de se limiter à la communication descendante au sein de 
l’entreprise diminue les performances et les compétences des ouvriers 
d’où l’apparition du rôle de la communication ascendante et le feed 
back dans la transmission des opinions et des suggestions des ouvriers. 
2e 
1- informer les subordonnés des résultats d’évaluation permet 

d’améliorer leur performance du contenu des rapports d’évaluation 
et de leur offrir  ainsi la possibilité de contester en cas d’insatisfaction. 

2- Le fait de ne pas tenir  en compte des spécificités linguistiques, 
sociales, culturelles et psychologiques des ouvriers entrave 
l’opération du développement de leurs capacités.     

  
  
  

  
 
    

  
  
  
  
  



  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
  وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

  - بسكرة-جامعة محمد خيضر
  

  :...../..../.........في: لوم الاجتماعية                  بسكرةآلية الآداب والع
  مدير المدرسة الوطنية : قسم علم الاجتماع                            إلى السيد 

  البري باتنة تخصص تنمية الموارد البشرية                 لتطبيق تقنيات النقل
  

  
  

  يةانزيارة ميد: الموضوع
  ،تحية طيبة وبعد

 بزيارة مؤسستكم في إطار يحياوي مريم:  أتقدم إلى سيادتكم بالسماح للطالبة انيسرني 
  .التحضير لمذآرة الماجستير في علم الاجتماع من جامعة بسكرة

  . يجد طالبنا لديكم آل العون والمساعدة للاستفادة من هذه الزيارةان ونأمل 
  

  تقبلوا منا فائق التقدير والاحترام
  
  

  رئيس القسم                                                        
 

 
 
 


