
  
  وريـة الجزائـريـة الديمقـراطيـة الشعبيـةـالجمه

  وزارة التعليـم العـالي والبحث العلمـي

  –قسنطينـة  –جامعـة منتوري 

  ة وعلـوم التسييـرالإقتصاديكليـة العلـوم 

  : قم التسجيلر   
             ةـتسيير الموارد البشري: الشعبة   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

    
  رـوم التسييـي علـر فـاجستيـالم ادةـل شهـلني ةـمكمل رةـمذك

  
  
  :ورـراف الدكـتـتحت إش                                           :من إعـداد الطـالب   

  تاحـبد الفـم عـخمخوب          قـون شـراف                            ـع    
            

  ةـشـة المناقـضاء لجنـأعأمام 

  

  رئيسا   جامعة قسنطينة      عليم العالي    أستاذ الت           ةـى زهيـموس/ د -     

  مقررا    جامعة قسنطينة       اضر   ــأستاذ مح تاح     ـبوخمخم عبد الف/ د -     

  عضوا     لـيجـجامعة ج    اضر   ــأستاذ مح ر     ـمبيروك محمد بشي/ د -     

  عضوا    جامعة قسنطينة      اضر   ــاذ محأست     ة     ـي فهيمـباديس/ د -     

  
 2007- 2006: ةـامعيـة الجـالسن

 سيـاسـات تسييـر المـوارد البشريـة
  ةـات المحليـاعـالجمب

  
  ةدراسـة حالـة بولايـة ميلـ



 
 الإهداء

 
إلى الوالدين الكريمين حفظهما االله وأطال في عمرهما وسـدد خطاهمـا،   

  الذين لن أنس فضلهما ما حييت

  سامي، سمير، نجيب: إلى الإخوة 

  إلى الأخت أحلام

  إلى كل أفراد العائلة كبيرا وصغيرا كل باسمه

، لفايدة عبد االله، لحبيـب، الـوافي   غيشي عبد العالي، بلحاج طارق،: إلى

  .، وكل الزملاء والأصدقاء كل باسمهفيان، نبيلس

  
  
  
  
  
  
  
  

 
 

 شكر وتقدیر
 



الحمد الله سبحانه و تعالى الذي أعاننا بالعلم وزيننا بالحلم وأكرمنا بالتقوى 

خـاتم الأنبيـاء   علـى  وأصلي وأسـلم  . ونعمة الإسلام وأجملنا بالعافية

  .ى التسليموالمرسلين سيدنا ونبينا محمد عليه أفضل صلوات االله وأزك

وأتقدم بالشكر الجزيل والتقدير الكبير إلـى الأسـتاذ الفاضـل الـدكتور     

بوخمخم عبد الفتاح على حسن قبوله الإشراف على هذا العمل وتقديمه لنا 

كان مثالا للأسـتاذ  ف. النصح والتوجيه المتواصل في معالجة أفكار البحث

المهتم، والأستاذ المعاملة، والأستاذ الأخلاق، وزرع فينا معـاني إتقـان   

  .فليجد هنا أستاذي الكريم كامل عرفاني وتشكراتي الخالصة. العمل

زيل لرئيس مكتب مستخدمي ولايـة ميلـة وكافـة    كما أتقدم بالشكر الج

مـة التـي   الموظفين على المساعدات والتوضيحات والمعلومـات المقد 

كما أتوجه بشكري إلى كل من أمـدنا  . ساعدونا بها في إنجاز هذا العمل

 .من قريب أو من بعيدبيد العون 
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  ةــدمـمق
 

يـر مـن المسـيرين    ثكالاهتمام ب في الوقت الراهن دراسات إدارة وتسيير الموارد البشرية ستأثرت
لمواجهة التحديات والمنافسـة   ؤسساتير في رفع كفاءة وفعالية المالباحثين، خاصة بعدما تأكد دورها الكبو

يق أهدافها لم يعد يكمن في مقـدرتها  في تحق ؤسساتأن سر نجاح الم حيث ،البيئة الحاليةفي ظل ديناميكية 
، بل أيضا في مقدرتها على استخدام أكفأ المـوارد البشـرية   م مواردها المالية والمادية فحسبعلى استخدا

  .وتحفيزها على اكتشاف وتفجير الطاقات الكامنة المبدعة لديها
يرهـا  كهـا وتنشـيطها وتطو  هذه الطاقات البشرية الكامنة لا تصبح قوة ذات فعالية إلا بإيقاضـها وتحري 

وذلـك مـن    ،ق وظيفة الموارد البشرية تحقيقهـا قع على عاتتالمهام  ذه، وهوتحفيزها على البدل والعطاء
خلال تحديد وتوفير احتياجات المنظمة من الكفاءات اللازمة في الوقت المناسب وبالعدد المناسب وتقـديم  

  .للقيام بمختلف الأعمال المسندة إليها فرص النمو والتقدم لها للمحافظة عليها ثم توجيهها
، والتي انعكست على نظرة كـل مـن   الية تغيرا كبيرا في قيم المجتمعولقد شهدت الحقبة التاريخية الح    

 ـ  ، ومن بين أهمال اتجاه بعضهما البعض في العملالأفراد وأصحاب الأع ه ذم المؤثرات التـي عكسـت ه
ي السريع والتغيرات القطاعية والقـوانين الحكوميـة والضـغوط    نجد التطور العلمي والتكنولوج ،النظرة

ت علـى  ه العوامل فرضذ، كل ه الخ...وانتشار ظاهرة العولمة غير السريع لأذواق المستهلكينالسوقية والت
، وهـذا ضـمانا   البشري الدعامة الأساسـية لـلأداء   تبني سياسات ديناميكية يكون فيها المورد ؤسساتالم

  .مع التغيرات السريعة للبيئةللتكيف المستمر 
 ـأهدافها يتوقف أساسا على مدى الإ في تحقيق ؤسسةوإذا كان نجاح أي م     ام بـالموارد البشـرية   هتم

لـك  ذلمتقدمة والنامية على حـد سـواء، و  بالنسبة لاقتصاديات الدول ا ايدهتمام يتزا الإذفإن ه، العاملة بها
البشري وإيجاد السياسات والبرامج الخاصـة   موردعناية بال، تتطلب اللاعتمادها على خطط تنموية واسعة

التابعة  بالقطاعات والإدارات، لأن قوة وهيبة الدولة من قوة وهيبة موظفيها باستمرار تسييره وتنميته بنمط
 ارئيسـي  ايعتبـر مـورد   ة النامية منها على غرار الجزائره الدول وخاصذالبشري بالنسبة له موردفال. لها

هـا لـه   ل تركهإلى غاية  التحاقه بالمؤسسةما أن طريقة معاملته من وقت ، كستثمار فيهية به والإيجب العنا
  .الأثر الأكبر في رفع الكفاءة الإنتاجية للجهاز الحكومي وإنجاح مشاريعه التنموية

السوق،  ، لاسيما انتقالها من الإقتصاد الموجه إلى إقتصادا تشهده من تحولات إقتصادية هامةوالجزائر بم 
الجماعات المحلية بشكل خاص دورا مميزا على ويفرض بالضرورة أن يلعب قطاعها العمومي بشكل عام 

  ة ـالمستوى الداخلي أو الخارجي على حد سواء، لأن كفاءة أداء الدولة في وضع وتنفيذ برامجها لمواجه
  اءة أداء مواردها البشرية العاملة أيا المنافسة العالمية ومواكبة التغيرات الحاصلة في البيئة، يتوقف على كف

تعتبر الجماعـات  و. وتطوير دورها وأساليبها امةعلك بإعطاء أهمية للوظيفة الذكانت مواقعها التنظيمية، و
سـاهم فـي   الولاية التي سنخصها بالدراسة إحدى أهم الأجهزة الإدارية للدولة التـي ت  غرار المحلية على
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اسـتقرار   ضـمان  جتماعي للدولة مـن خـلال  عى إلى تحقيق التوازن الإتطبيق سياساتها وبرامجها، وتس
الإقتصادي من خلال زيادة إنتاجية الموارد البشرية الوطنية من أجل تحقيـق معـايير   التوازن و ،المجتمع

مـن خـلال    ستجابة النوعية للتغيرات السريعة للمحيطتدعيم مرونة وقدرة الدولة على الإالجودة الشاملة و
  .يق التنمية المستدامة للوطن بأكملهيق التنمية المحلية كسبيل لتحقضمان تحق

  :ةـاليـكـالإش
ماعية للدولة علـى المسـتوى   الإجتة في تحقيق التنمية الإقتصادية وبالرغم من الأهمية الإستراتيجية للولاي

، هذه المعوقـات  ريةالأداء الفعال لمواردها البش التي تحول دون أن هناك الكثير من المعوقات ، إلاالمحلي
ثلا من فرص توظيف أحسن الأفراد وتنمية مهاراتهم وتطويرها مـن  تغذيها الكثير من العوامل التي تحد م

ر ظواهر التسيب والإهمال وهدر ، وانتشاالنزاعات بين مختلف الأسلاكجهة، وتزيد من حدة الصراعات و
اف التي من أجلها تـم اسـتحداث الولايـة    ، وكل هذا يؤثر سلبا على تحقيق الأهدمن جهة أخرى الموارد

  .كجماعة محلية للدولة
الجزائريـة لا سـيما    هياكل الدولةنة الأخيرة بموضوع إصلاح أجهزة وونظرا للإهتمام المتزايد في الآو 

رئيسـي  ة، يقودنا إلى طرح التساؤل الوالذي يمر حتما بكيفية إصلاح وترقية مواردها البشري ،الولاية منها
 : ا يليللبحث كم

  "ما هو واقع تسيير الموارد البشرية في الولاية الجزائرية ؟" 
  :إلى طرح الأسئلة الفرعية التاليةو لعل هذا التساؤل يقودنا 

إلى أي مدى يتطابق نمط تسيير الموارد البشرية في الولاية الجزائرية مـع الإطـار النظـري     -
  ي هذا المجال ؟ف المختصين المفكرينارف عليه بين الباحثين والمتع

  الأهمية المعطاة لإدارة الموارد البشرية في الولاية الجزائرية ؟ ما هي -
  :اتـرضيـالف

  :ولأجل معالجة الإشكالية المطروحة، نقدم إفتراضات يمكن إثباتها أو نفيها فيما بعد
ان قيامهـا  ضمية لة في الهيكل التنظيمي للولادارة الموارد البشرية مكانة مرموقلإ :ىـة الأولـالفرضي -

  ؛بمهامها بفعالية
تخضع سياسة إستقدام المـوارد البشـرية بالولايـة لإجـراءات وممارسـات      : ةـانيـة الثـالفرضي -

  بيروقراطية تؤثر سلبا على مبدأ المساواة في الإلتحاق بالوظائف العامة؛
قيل عديدة تؤدي إلى نقـص  عاني سياسة تنمية الموارد البشرية بالولاية من عرات: ةـالثـة الثـالفرضي -

  ؛برامج تكوين الموظفين وجمود مساراتهم المهنية
تمكـن مـن    ية بالولاية لإجراءات عملية فعالةتفتقر سياسة تحفيز الموارد البشر: ةـة الرابعـالفرضي -

  تقوية دوافع الموظفين للعمل، بسبب الجمود الكبير الذي يميز هذه الحوافز؛
تتكفل الولاية بالمحافظة على مواردها البشـرية وصـيانتها كمطلـب قـانوني     : ةـة الخامسـالفرضي -

  . وواجب إنساني
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  :ثـحـة البـميـأه
  :فيما يلي ،باعتبارها جماعة محلية على الولاية سنركز فيهي ذال يمكن حصر الأهمية النسبية لهذا البحث، 
بشكل عام والولايـة  لجماعات المحلية اويعتبر موضوع تسيير الموارد البشرية على مستوى أجهزة الدولة "

 ـ  ذتماما متزايدا في الدول المتقدمة، ورغم بشكل خاص من المواضيع التي شهدت إه ا ذلـك نلاحـظ أن ه
الجامعة الجزائرية  ، وتقل الدراسات الأكاديمية فية يعاني نوعا من القصور في الجزائرالمجال من الدراس

إتجـاه مصـطلح    بيرة للكثيرين، نتيجة طبعا للحساسية الكنيينواقتصارها فقط على المه موضوعا الذفي ه
، وخاصة وأن لهذه الموارد البشرية دورا كبيرا في بسط سيادة الدولة علـى إقلـيم الولايـة    "القطاع العام"

  ."كبيرة بتسيير هذه المواردبرامج الوطنية للتنمية الشاملة، مما يستوجب العناية الللوتنميته تنفيذا 
  :ثـبحداف الـأه

الجماعـات   ، هو محاولة إبراز واقع تسيير الموارد البشرية فـي إن الهدف المرجو من هذه الدراسة     
  : من خلال المحلية بالجزائر مركزين على الولاية كنموذج للدراسة

  ؛دارة الموارد البشرية في الولايةالتعرف على الأهداف التي تتبناها إ -
ودها فـي  التي تحضى بها وظيفة الموارد البشرية عن طريق تحديد وجالتعرف على مدى الأهمية  -    

  ؛الهيكل التنظيمي للولاية
ربـط ذلـك   ا هي في الواقع العملـي، و كم بالولاية ةـالموارد البشري رـتحديد أهم خصائص تسيي -    

  للبحث؛بالإطار النظري 
  ؛لبشرية في الولايةسيير الموارد اتجاه سياسات تاالتعرف على كيفية نظر الموظفين  -
الوقوف على أهم العراقيل والمشاكل التي تحول دون تقديم مستوى جيد مـن الأداء مـن قبـل     -

  .الموارد البشرية المستخدمة بالولاية
  :ثـحـالب ةـيـجـمنه

وأسلوب  لدراسة المنهج الوصفي التحليليفي هذه ا ناتبعإمن أجل ذلك، ولبلوغ الهدف موضوع الإشكالية، 
عـض  لى مصادر مكتبية في سبيل تغطيـة ب ع ادعتملإاتم وقد . طبيعة الدراسةتلاءم مع يي ذحالة الدراسة 

تصين سـواء فـي الجوانـب    الجوانب النظرية لموضوع البحث، من خلال استخدامنا لكتب ومقالات مخ
ننـا مـن   في الدراسة الميدانية على أسلوب الملاحظة الـذي مك  تركيزنا مع. ملية للموضوعالعالنظرية أو 

توجيه ملاحظاتنا نحو المعلومات التي تفيدنا في البحث، نتيجة لتنقلاتنا المستمرة بين الولاية محل الدراسـة  
الوثـائق الإداريـة    استخدام المحلية، إضافة إلى والمصالح المكلفة بالوظيفة العامة سواء المركزية منها أو

أسـلوب المقابلـة    ولبلورة الدراسة، تم تبنـي . لمجالاوالقوانين والتنظيمات المعمول بها في هذا الرسمية 
، قصد الحصول علـى المعلومـات   ديرين والمسؤولين والموظفين في ولاية ميلةمع الم) فردية وجماعية(

كما هي في الواقع العملـي،   ارد البشرية بالولايةاللازمة وتحليلها ومقارنتها للتعرف على نمط تسيير المو
  .ة من الدراسةوربطها بالجوانب النظري
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  :ثـحـالب تنظيم
سعينا من خلالها إلى محاولـة تغطيـة   فصول،  إرتأينا تقسيم هذا البحث إلى أربعةولإنجاز هذه الدراسة، 

  :للموضوعالجوانب النظرية والتطبيقية 
تطرقنـا   وتطورها، كما تقديم بعض المفاهيم المتعلقة بتسيير الموارد البشريةبفي الفصل الأول  حيث قمنا

إلى سياسات تسيير الموارد البشرية كما هو متعارف عليه بين المختصين في هذا المجال، وقد قسمنا هـذه  
  السياسات إلى أربعة أقسام، وكلها تجسد مهام واختصاصات إدارة الموارد البشرية؛

  ات تسيير ، الذي يعتبر مزيجا بين جوانب نظرية وتطبيقية، فقد تطرقنا فيه إلى سياسأما في الفصل الثاني
الموارد البشرية في المؤسسات والإدارات العمومية، مبينين مفهوم الوظيفة العامة باعتباره الإطـار الـذي   

، وقد ركزنا على سياسات تسيير الموارد البشـرية بالمؤسسـات والإدارات   سياساتال هذا النوع من يحكم
رية المفعول، باعتباره الإطار العـام الـذي   كما هو وارد في القوانين والتنظيمات السا العمومية الجزائرية

  يحكم سياسات تسيير الموارد البشرية بالجماعات المحلية؛
فقد خصصناه لإلقاء الضوء على تنظيم الموارد البشرية بالجماعـات المحليـة، وأخـذنا     أما الفصل الثالث

ومي الإدارة المحلية والولايـة  الولاية كمجال خاص بالدراسة، حيث بينا فيه الجوانب النظرية المتعلقة بمفه
  في الجزائر، كما قمنا بعرض تشكيلة الموارد البشرية المستخدمة على مستوى الولاية الجزائرية؛

فقد خصصناه للتطرق إلى واقع سياسات تسيير الموارد البشرية بولاية ميلة، حيث وبعد  الرابعأما الفصل 
حاولنا رصد الواقع العملي لسياسـات تسـيير   خدمة بها، تقديمنا للولاية وخصائص الموارد البشرية المست

  الموارد البشرية ومحاولة الربط دوما بالجانب النظري للدراسة؛
وخلصنا في نهاية البحث إلى نتائج استخلصناها من مقارنة الجوانب التطبيقية بالنظرية للبحث، ثـم قمنـا   

  .بتقديم بعض التوصيات علها تعالج بعض النقائص الملاحظة
  :البحثصعوبات  -

والصعوبات الكبيرة التي واجهتنا في إعـداد هـذا البحـث،     رة في الأخير إلى العراقيلينبغي الإشا       
كثرة القوانين والتنظيمـات التـي تحكـم    و المراجع المتخصصة في موضوع الدراسة، وذلك بسبب نقص

هة أخرى، العراقيـل الكبيـرة التـي    سياسات تسيير الموارد البشرية بالجماعات المحلية من جهة، ومن ج
واجهناها في إعداد الجانب التطبيقي للموضوع بسبب طبيعة الجماعة المحلية موضـوع دراسـة الحالـة    

لبيروقراطية في الجزائر، إضافة إلى عدم توفر البيانات الإحصائية الدقيقـة  ، باعتبارها وكرا ل)ميلةولاية (
ستوى الولاية محل الدراسة، أو مفتشية الوظيفـة العموميـة   سواء على مرضها في كثير من المرات اوتع

       .بولاية ميلة، أو على مستوى المديرية العامة للوظيفة العمومية بالجزائر العاصمة
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  ـات تسييـر الموارد البشريـةسيـاس:  الفصل الأول

  
التقدم الفني والتكنولوجي الكبير الذي ما فتئ يشهده العالم، إلا أن أغلب المؤسسات مـا   مرغ :تمهيد

زالت تعتمد وبدرجة كبيرة في تحقيق أهدافها بفعالية على المجهـودات البشـرية ومـدى نوعيـة العلاقـات      
أهم مورد تمتلكـه المؤسسـات، حيـث لا     يبقىها البشرية، لأن العنصر البشري تشكيلالمتداخلة والمترابطة لت

يمكن تصورها بدون أفراد، لأن ذلك سوف يقتصر على مجموعة من المباني والمعـدات والأمـوال والآلات   
 ـ و .فقط التي تعتبر أصولا جامدة بلا روح ائف تعتبر وظيفة تسير الموارد البشرية أكثر ارتباطا ببـاقي الوظ

الأخرى للمؤسسة من جهة، وبنشاط المؤسسة في حد ذاته من جهة أخرى، حيث تسعى إلى تحقيـق التوافـق   
بسياسـات   فبين خصائص الموارد البشرية ومتطلبات الوظائف باستمرار، الأمر الذي يوجب وضع ما يعر

تسترشد بها في  خرىن المبادئ تختلف من مؤسسة لأتسير الموارد البشرية، والتي هي عبارة عن مجموعة م
التنمية وما إلى ذلك، كما أنها عبـارة  متعلقة مثلا بالتوظيف والتحفيز واتخاذ قرارات تسيير الموارد البشرية ال

كل مـا  وعن وسيلة خاصة للتعبير عن الأهداف المرغوبة الخاصة بالمؤسسة في ميدان تسير الموارد البشرية 
لبشرية بالتنسيق مع هيآت أخرى إعداد هذه السياسات وصياغتها ثم يهم شؤونها، بحيث تتولى إدارة الموارد ا

تبليغها في شكل كتابـي راجعتها ومناقشتها ثم اعتمادها وتقديمها في شكل مشروع أولي إلى الهيئة الوصية لم
  . ين  بالتنفيذينللمع

سسة لأخرى بحسـب  هو للتأكيد على اختلاف نظم تسيير الموارد البشرية من مؤ" سياسة"استعمال مصطلح و
من جهة، وتجسيد حتمية مرونتها للتكيف والتغيـرات المحيطـة مـن    نشاطها وتركيبتها البشرية وما إلى ذلك 

ذلك بهدف الحصول على الموارد البشرية الملائمة وإشـباع حاجاتهـا وطموحاتهـا وتحقيـق     جهة أخرى، و
  .أهدافها من جهة وأهداف المؤسسة من جهة أخرى

ت لسياسيات تسيير الموارد البشرية، ولعل الإختلاف بين هذه التقسيمات هو اختلاف شكلي هناك عدة تقسيماو
إدارة الموارد البشرية بشكل عـام، وقـد    تفقط ويبقى وأن لها نفس المضمون الذي يجسد مهام واختصاصا

ة تحفيز الموارد سلحصول على الموارد البشرية، سياسياسات الإستقدام أو ا: ارتأينا تقسيم هذه السياسات إلى 
  . البشرية، سياسة تنميتها، ثم سياسة صيانتها أو المحافظة عليها

  مدخـل لتسييـر الموارد البشريـة :المبحث الأول
إبراز أهم المفاهيم المتعلقة بإدارة وتسيير الموارد البشرية وتطورها وكيفية انتقالها من  ينبغي في البداية

تسيير الموارد البشرية، وصولا إلى أهم التوجهات الحديثة المتعلقة بتسيير ل ةوظيفة تسيير الأفراد إلى وظيف
لتفرقة والتمييز بين بعض المفاهيم الكثيرة الاستعمال المرتبطة بالعنصر البشري ، وذلك سعيا لالموارد البشرية

عكس بصفة عامة وبمجال العمالة بصفة خاصة، حيث أن هناك خلطا بين هذه المفاهيم الأمر الذي ين
  .وأنها شديدة الصلة ببعضها البعض بالضرورة على دلالاتها خاصة



 ةـریـشـر الموارد البـییـسـات تـاسـیـس: ـل الأولصـفـال                                                                                              
 

  
 7

   :مفهوم الموارد البشرية والقوى العاملة -1
  :يمكن تحديد مفاهيم الموارد البشرية والقوى العاملة فيما يلي

 واختلفت مفاهيم الموارد البشرية بحكم التطور الاقتصادي تعددت لقد: مفهوم الموارد البشرية -1-1
  : يمكن أن نذكر منها ما يليللبشرية، و ثقافيوالسياسي وال الإجتماعيو

ة عبر مختلف ـة والموزعـاصر البشرية المتواجدة بالمؤسسـوارد البشرية كل العنـيقصد بالم"  -
  ."1المناصب وهي تعمل من أجل تحقيق أهداف محددة على المدى القصير، المتوسط، والبعيدالمصالح و

  ريف بتركيزه على المستوى الجزئي من منظور المؤسسة لمفهوم الموارد البشرية، بكونها تلكيتميز هذا التع 
  .بر مختلف أجزائهاعبشكل منظم وقانوني  ةالعناصر البشرية غير المادية العاملة بالمؤسسة و الموزع 

يعبر عنه الذين يعيشون في بلد ما، وهذا ما  الأفرادبكونها جميع " شريةعرف الموارد البتكما  -
، اجتماعيابعدد سكان الدولة، المدنيين منهم والعسكريين، باعتبارهم مواطنون تظللهم الدولة  إحصائيا

المرأة  ،الخ، حيث نجد في حكم ذلك مثلا أولئك الذين يعملون لقاء أجر... اقتصاديا، سياسيا، تعليميا، تربويا، 
لعاطلين عن العمل رغم توفرهم على القدرة والرغبة في غير العاملة، المحالون على التقاعد، وذوي العاهات ا

   ."2لتعليم المختلفةاالعمل وجميع من تضمهم مراحل 
يتميز هذا التعريف بتركيزه على المستوى الكلي من منظور الدولة لمفهوم الموارد البشـرية بكونهـا عـدد     

ادرين، والراغبين منهم في العمـل وغيـر   سكان الدولة العاملين منهم وغير العاملين، القادرين منهم وغير الق
  .الخ...،غير المقيمينو الراغبين، المقيمين منهم

، وحسـبه تضـم   "الطاقة البشرية"وهناك تعريف آخر اعتمد في تحديده لمفهوم الموارد البشرية على 
لفئتـين، وهـم   فئة الخارجين عن هـاتين ا  فئة العاطلين عن العمل؛فئة العملين،  :3الطاقة البشرية ثلاثة فئات

اللواتي لا يعملن ولا يرغبن في العمل، نزلاء السـجون   ربات البيوت: يعبرون عن فئة العمل الاحتياطية مثل
 .الخ...،ن العملوالعاجزين عن العمل والممنوعين قانونيا ع والمستشفيات، بالإضافة إلى الأطفال وكبار السن

  :4ما يليوعليه يمكن وضع معادلة الطاقة البشرية لبلد ما ك
  .فئة العمل الاحتياطية+ فئة العاطلين عن العمل + فئة العاملين = الطاقة البشرية 

ووفقا لما سبق، فإن تعريف الموارد البشرية بكونها مجموع سكان الدولة غير منطقي، خاصة وأنها 
ة أخرى، وهذا السن العاجزين عن العمل من جهكبار و وفقا لهذا التعريف تضم في طياتها أطفالا من جهة،

  :تناقض، وعليه يمكن إدراج تعريف أدق للموارد البشرية كما يلي
تشير الموارد البشرية في بلد ما إلى مجموع السكان القادرين على العمل المنتج، ويقصد بالعمل " -

  اردالمنتج كل مجهود جسمي أو ذهني يؤدي أو يساهم في خلق سلعة أو تأدية خدمة معينة، وبالتالي فإن المو

                                                
 .10، ص، 2001محمود عبود، دروس ومحاضرات حول تسییر الموارد البشریة، معھد تكوین المكونین ببئر خادم، الجزائر،   1

2 LAKHDAR SEKIOU, gestion des ressources humaines, les éditions d'organisations, PARIS, 1980 ,P,4. 
 .36، ، ص2000، دار الشروق للنشر والتوزیع، عمان، "إدارة الأفراد" مصطفى نجیب شاویش، إدارة الموارد البشریة . د  3
 .37 ،المرجع السابق، ص  4
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  :   البشرية تتألف من مجموع السكان مطروحا منه غير القادرين على العمل المنتج وهم
  ؛)سنة في الجزائر 16(الأطفال تحت سن معينة  -
  كبار السن ما داموا لا يمارسون نشاطا اقتصاديا؛  -
   .1"العاجزون عجزا دائما كليا وكذلك الذين لا يمكن لهم أداء عمل ذو قيمة اقتصادية -

  :2وعليه فان الموارد البشرية حسب هذا المفهوم تتألف من قسمين    
يتكون من جميع القادرين على العمل المنتج، ولكنهم لا يعملون ولا يرغبون في العمل  :القسم الأول -

ربات البيوت والطلبة المتفرغون للدراسة والمتقاعدون والأشخاص : بحثون عنه، ويدخل في هذه الطائفةولا ي
ذين هم بصدد أداء الخدمة العسكرية، ونزلاء السجون والمستشفيات وغيرها من المؤسسات المماثلة، ويطلق ال

  ؛"الأفراد خارج القوى العاملة"على هؤلاء عادة 
  : وتسمى هذه الطائفة بالقوى العاملة، وهو ما سنبينه فيما يلي :القسم الثاني -
  : للقوى العاملة، يمكن إدراج أهمها فيما يلي هناك عدة تعاريف :مفهوم القوى العاملة -1-2
القوى العاملة تدخل ضمن إطار حجم السكان الفعـال الذي يعرف بأنه السكان الذين يقعون  إن" -

أي أن أعمارهم ليست دون الحد الأدنى لسن العمل وليست فوق الحد الأقصى لسن (داخل حدود سن العمل 
  ". 3ات والأمراض التي تعيق عن العمل المنتجويستثنى من هؤلاء ذوي العاه ،)العمل

يركز هذا التعريف في تحديده لمفهوم القوى العاملة على المستوى الكلي على عنصري القدرة من جهة 
والسن القانونية من جهة أخرى، ويهمل عنصر الرغبة في العمل، وبالتالي فهو يساوي بين مفهوم الموارد 

  .عاملةالبشرية السالف الذكر والقوى ال
كذلك يقصد بالقوى العاملة، تلك الفئة من سكان ذلك البلد، القادرة على العمل والراغبة فيه، وغالبـا  " -

فمثلا، تشمل القوى العاملة في بلد ما جميع الأفراد (ما تحدد السن الأدنى والأقصى للعمل لأغراض إحصائية 
قوى العاملة تعبر عن جميع الأفراد المتواجدين فـي  وبالتالي فال". 4)سنة 60و  16الذين تتراوح أعمارهم بين 

  : سوق العمل، سواء أكانوا يعملون فعلا أم يبحثون عن عمل، وهي تشير إلى قطاعين من السكان
  قطاع المشتغلين الذين يعملون لقاء أجر؛ -
قطاع العاطـلين عن العـمل، القادرين والراغبين و المسـتعدين للعمل فـي الحـال لكـنهم لا     -

قدرة الفرد علـى العمـل،    :5هي يتضمن ثلاثة مقومات جوهرية وبالتالي فمفهوم القوى العاملة. ن عملايجدو
 .)وجود الفرد واستعداده للعمل(إتاحة العمل للفرد رغبة الفرد في العمل، 

  ة، يصبح مفهوم القوى العاملة يتمثل في تلك النسبة من السكانـوحينما تتكامل هذه المقومات الأساسي

                                                
، 27، مجلة علوم إنسانیة، السنة الثالثة، العدد )الأسالیب والمشاكل(القوى العاملة على مستوى المؤسسة  نصر الدین عشوي، تخطیط. د  1

   www.uluminsania.net/b86.htm; utiliser le 20/03/2006 à 10:53, taille: 424 K.O ، عبر موقع الانترنیت2006مارس 
 .132 - 127، ص ص، 1994جامعة دمشق، الطبعة الثالثة، محمد عمر، اقتصاد وتخطیط القوى العاملة، منشورات   2
 .57 ، ص،1998سكندریة، الإ عقیل جاسم عبد االله أبو رغیف وآخرون، تخطیط الموارد البشریة، المكتب الجامعي الحدیث،. د 3
 .35مصطفى نجیب شاویش، مرجع سابق، ص،. د  4
 .، موقع أنترنیت، مرجع سابق نصر الدین عشوي. د  5

http://www.uluminsania.net/b86.htm;
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  .ين يبلغون سنا معينة، ويعملون مقابل أجر، أو العاطلين القادرين الذين يبحثون عن العملالذ
  :1وعليه يمكن وضع المعادلة العامة للقوى العاملة كما يلي     

  .فئة العاطلين القادرين على العمل الذين يبحثون عنه والراغبين فيه+ فئة العاملين= القوى العاملة        
القوى العاملة هي ذلك الجزء من الموارد فا سبق، يتبين لنا أنه على المستوى الكلي، من خلال م  

  .البشرية القادرة على العمل والراغبة فيه في حدود سن معينة، سواء أكانوا عاملين أم عاطلين
عينا من مجموعة من فرق الأفراد، يمثلون مركبا م:"وظيفيا بأنها "القوى العاملة"كما يمكن تعريف  -      

الوظائف، ينتظمون في خدمة المؤسسة كشخصية اعتبارية، ويرتبطون بها بعلاقات عمل قانونا وفعلا، 
النظر عن درجة اتصال العمل ماديا بنشاط الإنتاج، ويتقاسمون الأعمال الإدارية والتنفيذية بمقتضى  بصرف

."                                               2عا لحجم المؤسسةتنظـيم ينقسم إلى وحدات وظيفية تقع على مستويات إدارية مختلفة تب
على المستوى الجزئي من منظور المؤسسة، بأنها مجموعة أفراد " القوى العاملة"يبين هذا التعريف مفهوم

وهو مفهوم لا يختلف ، يرتبطون مع المؤسسة بعلاقـات عقدية، ويتقاسمـون الأدوار والمهام بمقتضى تنظيم
  .المفهـوم الأول للمـوارد البشرية عن

نجد أن  الكلي شديدي الصلة، فعلى مستوى التحليل" المـوارد البشرية والقوى العاملة"وعليه، فإن مصطلحي
مستوى على ( مفهوم المـوارد البشرية أوسع من مفهوم القوى العاملة، وعلى مستوى التحليل الجزئي

معنى، لأن المـوارد البشرية الموجودة في المؤسسـة تشير إلى يشيران إلى نفس البا ما فغالـ )المؤسسة
وعليه فإن الموارد البشرية المقصودة بالدراسة في هذا الموضوع هي تلك  .القوة التي يمتلكها العاملون بها

باعتبارها مؤسسة إدارية وليس إقليما جغرافيا بما  )الولاية(القوى العاملة المستخدمة بالجماعات المحلية 
  . حتويه من سكاني

من الكلمة اللاتينيـة المتكونـة مـن    " إدارة" اشتقت كلمة :ةـوم إدارة الموارد البشريـمفه -2
، وتعني أداء خدمة للآخرين أو أداء تحقيق غرض معين أو الوفـاء بهـدف   "Ministrare"و" AD" :مقطعين

للدلالـة علـى البعـد    " Management"محدد، ويسود في الأدبيات المتخصصة والحديثـة اسـتخدام كلمـة    
وعادة يمكن أن نميـز بـين    ،3الاجتماعي بالنسبة للإدارة أو أهمية الجانب الإنساني في المؤسسة أو التنظيم

  :مفهومين متكاملين لإدارة المـوارد البشرية
تنظيمية بكـل   معنى ضيقا وجامدا كدائرة أو وحدة إدارية أو" الإدارة"وتأخذ فيه  :وم الأولـالمفه -

إدارة الموارد البشرية وفقا لهذا المعنى، تشير إلـى أحـد   و. 4الخ...تحتويه من مباني، معدات، أشخاص، ما 
 ـ   )ةـوحدة إداري(الإدارات الرئيسية للمؤسسة  ز ـالمتخصصة بشؤون الموارد البشرية، بمعنـى أنهـا الحي

  اتـد وتشريعـواعـا في ذلك قـة، وتحكمهـال المؤسسـؤون عمـص بشـدود والمختـالإداري المح

                                                
 .36مصطفى نجیب شاویش، مرجع سابق، ص، . د  1
 .نصر الدین عشوي، موقع أنترنیت، مرجع سابق. د  2
 .14 ،، ص1999 ماعیة، دار المعرفة الجامعیة، الإسكندریة،دوي، إدارة المؤسسات الاجتھناء حافظ ب  3
 .16 ،، ص2001 ،نشر، الطبعة الأولى، عمانالخصائص والوظائف الإداریة، دار وائل للطباعة وال: سعاد نائف برنوطي، الأعمال. د  4
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  .1ات الحكومية في الدولةـوضوابط مقررة صادرة من المؤسسة ذاتها أو من السلط 
ات والوظـائف  ـجميع الواجبـع، وتشير إلى معنى أوس "الإدارة"هـذ فيـوتأخ: ثانيوم الـالمفه -

عـدات،  ية، وتوفير ما يلزمـه مـن م  ه الرئيسـالمشروع من حيث تمويله، ووضع سياسات التي تتعلق بإنشاء
لتوصل إلـى الهـدف المحـدد بأفضـل     وتسعى ل. 2إعداد تنظيميه واختيار الرؤساء والأفراد الرئيسيين فيهو

ة ـقيادة وتوجيه أنشط ، وذلك عن طريقأقل التكاليف في حدود الموارد المتاحة وبحسن استخدامهاوالوسائل 
ة بتنسيق وتوحيد ـة الخاصـالعملي وبالتالي فالإدارة هي تلك .3ة من الناس نحو تحقيق هدف مشتركـجماع

أموال، عـن طريـق تخطـيط وتنظـيم     ة في المؤسسة من معدات وأفراد والمادية والبشري جهود العناصر
  .4ة هذه الجهود من أجل تحقيق أهداف الأفراد والمنظمةـمراقبو هـوتوجي

موارد البشرية في جميع اها الواسع بشؤون الإستخدام الفعال للـة في معنـتختص إدارة الموارد البشريو
  .5المستويات الإدارية بالمؤسسة وذلك للمساعدة على تحقيق أهدافهم وأهداف المؤسسة على حد سواء

مما سبق يتضح أن لإدارة الموارد البشرية مفهومين متكاملين و مترابطين، حيث يشـير المفهـوم الأول       
خلاله إدارة الموارد البشرية مهامها ووظائفها داخل  الإداري الذي تؤدي منالشكل التنظيمي أو  إلى )الضيق(

  .على الأنشطة والمهام المنوطة بإدارة الموارد البشرية )الواسع(المؤسسة، في حين يعتمد المفهوم الثاني 
   :مفهوم تسيير الموارد البشرية -3

تسمح بأداء إلى مجموعة التقنيات والمناهج المعتمدة من قبل المؤسسات والتي " التسيير"يشير 
، عن طريق تخطيط وتنظيم وصنع واتخاذ القرارات والقيادة والتوجيه والرقابة، 6أنشطتها على أحسن وجه

  وذلك باستخدام كافة الموارد التنظيمية من مالية وبشرية ومعلوماتية ومادية وغيرها، بغرض تحقيق أهداف
  :عدة، يمكن أن نذكر منها ما يلي لتسيير الموارد البشرية مفاهيمو .7المؤسسة بكفاءة وفعالية 

تسيير الموارد البشرية هي وظيفة في التنظيم، تشتمل أساسـا علـى الاكتسـاب    : المفهوم الأول -
والتنمية الخاصة بالموارد البشرية داخل التنظيم، تحتوي على نشاطات مثل التخطيط، التوظيـف،   ظوالاحتفا

من العملية الإدارية، مسؤولة عن اختيـار العـاملين    اجزء لوظيفةوتعد هذه ا .8الخ...التكوين التحفيز، التقييم
ة مساراتهم وتحفيزهم وبحث مشاكلهم وتقويـة التعـاون بيـنهم    ـاتهم وتنميـواستثمار جهودهم وتوجيه طاق

الأنشطة والمسؤوليات التي يمارسـها الفـرد   فة هي عموما مجموعة من السلطات والوظيو .9وبين زملائهم

                                                
 .11- 8 ،محمد عبد االله، إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانیة، كلیة التجارة، جامعة عین شمس القاھرة، دون سنة نشر، ص ص  1
 .22 – 21 ، ص،1980شورات جامعة حلب، دمشق، لى إدارة الأعمال، منإمحمد الناشد، المدخل . د  2
 .10، ص،2002و آخرون، تنمیة الموارد البشریة، دار الھدى للطباعة والنشر و التوزیع، عین ملیلة، الجزائر، ي علي غرب. د 3
 . 69، ص، 1981، 1دراسة تحلیلیة للوظائف والقدرات الإداریة، تھامة، جدة، الطبعة : مدني عبد القادر علاقي، الإدارة  4
 .22، ص ،1993العربیة، القاھرة،  بشریة، دار النھضةمحمد عثمان إسماعیل حمید، إدارة الموارد ال  5

6    Wikipédia (l'encyclopédie libre), gestion, site Internet: http://fr.wikipedia.org/wiki/Gestion. Dernier 
modification: 31.03.2003 à 10:33, utilisé le: 29.03.2006, taille: 14.5 K.O  

، استعمل في 11.08.2005، آخر تعدیل   www.Mawarid-hr.comالبشریة، الإدارة، موقع انترنیت،  مجموعة إدارة الموارد  7
  . K.O 73.5، الحجم 13:36على  20.03.2006

 .28، ص، 1981ار غریب للنشر، القاھرة، محمد ماھر علیش، إدارة الموارد البشریة، د  8
 .10 ،نشر، ص، دار النشر، الجزائر، دون سنة داريخمیس السید إسماعیل، الإدارة العامة والتنظیم الإ  9

http://fr.wikipedia.org/wiki/Gestion
http://www.Mawarid-hr.com
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، وهي إشارة إلى أن أنشطة تسيير الموارد البشرية لا تمارس كلهـا فـي إطـار إدارة    1فةشاغل هذه الوظي
  .الموارد البشرية، بل منها ما يمارس خارج هذه الإدارة من قبل المديرين التنفيذيين

سياسـات، بـرامج، تقيـيم،    (تعتمـد علـى مقـاييس    " تسيير الموارد البشرية": المفهوم الثاني -
وتهدف إلى تحقيق فعاليـة   ، تستلزم موارد بشرية،)الخ...توظيف، تكوين، تحفيز،(أنشطة و )الخ...إجراءات،

  . 2المؤسسةوكفاءة قصوى للأفراد و
تسـمح    مجموعة من المقاييس،"تسييـر الموارد البشرية على أنها " THOMAS.G.SPATES"كما يعرف 

عن قدراتهم وطموحاتهم من أجل الحصول بتنظيم الشغل وإعطاء اعتبار للموظفين بصفة تسمح لهم بالتعبير 
  ".3على مردودية قصوى لهم و للمجموعة التي ينتمون إليها

الأنشطة المصممة لتعظـيم  ية هو عبارة عن مجموعة البرامج ووعليه فإن تسييـر الموارد البشـر
 ـ4كل من أهداف الموارد البشرية والمؤسسـة على السواء ن الأداء، ، للوصول إلى تحقيق مستويات عالية م

  .لإدارة المـوارد البـشـرية )الموسع(وبالتالي فإن مفهوم تسييـر الموارد البشرية يوافق المفهوم الثاني 
  :تطور تسيير الموارد البشرية -4

الموارد البشرية في شكلها الحديث ليست وليدة الساعة، وإنما هي نتيجة لعدد من وتسيير  إن إدارة
قبة، التي ساهمت بشكل مباشر أو غير مباشر تدريجيا في إظهار الحاجة إلى التطورات المتداخلة والمتعا

إدارة متخصصة في التنظيم ترعى شؤون العاملين في المؤسسة، وأصبحت تهتم بإعداد سياسات تسيير 
الموارد البشرية على أسس علمية، وهنالك العديد من العوامل التي ساهمت في هذا التطور، قد تختلف من 

لى آخر، ومن مؤسسة لأخرى، إلا أنها لا تخرج عن نطاق كونها عوامل اقتصادية، اجتماعية، مجتمع إ
  :5الخ، ويمكن أن نبين بعض مظاهرها فيما يلي… وقانونية، وتكنولوجية، وفكرية وثقافية، وسياسية 

ارد بشـرية  التوسع والتطور الصناعي والتعقد التكنولوجي الذي شهده العصر الحديث، وما يتطلبه من مو -
  قادرة على استيعاب التغيرات والتطورات السريعة في البيئة وفي كافة المجالات؛

ارتفاع مستوى التعليم وزيادة فرص الثقافة العامة والتعليم أمام الأفراد، الأمر الذي أدى إلى زيادة وعـي   -
  القوى العاملة في المؤسسات؛

  بين العمال وأصحاب الأعمال عن طريق إصدار القوانيناتساع نطاق التدخل الحكومي في علاقات العمل  -
  والتشريعات العمالية؛

ظهور النقابات والمنظمات العالمية التي تدافع عن حقوق العاملين، وتلزم المؤسسات بإتباع نظم وسياسات  -
  أكثر عدالة في التعامل مع العنصر البشري؛

  ة عالية ومتزايدة من ـور والمزايا مثلا تمثل نسبـة العمل الإنساني، حيث أصبحت الأجـاع تكلفـارتف -

                                                
 .48 ،محمد ماھر علیش، مرجع سابق، ص  1
  .10 ،خمیس السید إسماعیل، مرجع سابق، ص  2
  . 08، ص، 1998إدریس سمیر، الأسالیب القانونیة لتسییر الموارد البشریة، رسالة تخرج من المدرسة الوطنیة للإدارة، الجزائر،  3
 .13،ص،1999الموارد البشریة، المكتب الجامعي الحدیث، الإسكندریة،  حسن، راویة محمد 4
 .28، ص، 2004 محمد إسماعیل بلال، إدارة الموارد البشریة، دار الجامعة الجدیدة، الإسكندریة،. د  5
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  اج؛ـتكاليف الإنت
  .الخ...ظهور تيارات فكرية وإدارية نادت بأهمية الجوانب الإنسانية في العمل،  -

  :1هيد البشرية في ثلاث مراحل أساسية يمكن حصر أهم مراحل تطور وظيفة تسيير الموار وعموما
لكلاسيكية لوظيفة تسيير الأفراد في بداية إنشائها قبل الحـرب العالميـة   وتعكس الصورة ا :مرحلة الإدارة -

الثانية، والتي تميزت بالإدارة التشغيلية المنمطة للوظيفة من خلال السهر على تطبيق التشريعات، حيث يقوم 
ؤسسة في مسؤول تسيير الأفراد بتطبيق تقنيات وإجراءات عمل محددة مسبقا لمعالجة المشاكل التي تواجه الم

تحرير عقود العمل، التوظيف، دفع الأجور، تسيير العطل والتغيبـات، المفاوضــات   : المدى القصير مثل
  الخ ؛... الجمـاعية والعلاقـات مـع النقابة، 

مع بداية الحرب العالمية الثانية، والتي تميزت بالتسيير التكتيكـي للوظيفـة علـى     بدأت :مرحلة التسيير -
يث أصبح مسؤول تسيير الأفراد يتولى اقتراح سياسات تتعلـق بالجوانـب الاجتماعيـة    المدى المتوسط، ح

والإنسانية والاقتصادية للأفراد تبعا لتطور نشاط المؤسسة، بمعنى أنه أصبح يأخذ بعين الاعتبار انعكاسـات  
ونـة مـدة   مر(سياسات التوظيف : قرارات المؤسسة ذات الطابع الاقتصادي والتكنولوجي على الأفراد مثل

: مثـل (، سياسات التحفيز والترقية، سياسات تسيير التكـاليف الاجتماعيـة   )العمل، عقود عمل محددة المدة
  .الخ...، سياسات التكوين المتواصل من أجل التحكم أكثر في التكنولوجيات الجديدة،)التقاعد وحوادث العمل

تسـيير المـوارد   "نات مع ظهـور مصـطلح   بدأت هذه المرحلة في مطلع الثماني :)النمو(مرحلة التطور  -
، وتتميز هذه المرحلة بالتسيير الاستراتيجي للموارد البشرية لمواجهة تحديات البيئة العالمية والتكيف "البشرية

  .مع التغيرات التكنولوجية المتجددة والسريعة في مجتمع المعلومات، وهذا ما سنتناوله في المبحث الموالي
ثمانينات، تحولت وظيفة تسيير الأفراد إلى وظيفة تسير الموارد البشرية، وذلك رغبة في وعليه، ومنذ بداية ال

التأكيد على اعتبار الأفراد موارد للمؤسسة وليسو مجرد أناس يتحركون ويتصـرفون فقـط علـى أسـاس     
فـرد  يغلب عليه الطابع الكمي الذي يعتبـر ال  "وظيفة تسيير الأفراد"شاعرهم وعواطفهم، حيث أن مصطلحم

كتكلفة يتعين على المؤسسة ضغطها عن طريق تخفيض تعداده والتحكم في كتلة الأجور، كما يجب عليها أن 
فـي حـين أن    .تحكمه غير مرنة ولا تقبل التكييفتتعامل مع الفرد على المدى القصير لأن السياسات التي 

  :2على الذي يقوم )الكيفي(النوعي  ، فيغلب عليه الطابع"تسيير الموارد البشرية"المفهوم الحديث للوظيفة 
  ةـإن الفرد مورد وأصل من أهم الأصول التي تمتلكها المؤسسة، ويتعين عليها أن تتعامل معه كفرص -
  استثمار يجب تعظيم عائده على المدى الطويل، لأن السياسات التي تحكمه مرنة وقابلة للتكييف لتميزها 

  بهامش للتصرف الذاتي ؛
  ةـالاجتماعي(ات لإشباع الحاجات المتنوعة للمورد البشري ـالسياسات والبرامج والممارس لا بد أن توجه -

  .من جهة، ولتحقيق أهداف المؤسسة من جهة أخرى على السواء )الخ... منها والاقتصادية والنفسية
  اءة بهدف بنـر الموارد البشريـوبالتالي فإن المفهوم الحديث للوظيفة يقوم على التخصص في تسيي

                                                
1  J. M. Peretti, gestion du personnel, édition vuibert, Paris, 1983, P, 7-8.  

 .47،وآخرون، مرجع سابق، ص علي غربي . د 2
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تنظيمات يكون فيها المورد البشري المحور الأساسي للأداء والكفاءة الإنتاجية، ويمكننا إبراز الفرق بـين   
  :1الفرد كتكلفة والفرد كمورد فيما يلي

  الفرد مورد           الفرد تكلفة
  فرصة استثمار            قيد

  تعظيم          تخفيض
  المدى الطويل          المدى القصير

  النتائج+ وسائل توفير ال            النتائج
  )النوع(الكيف     الكم

  قابل للتكييف        غير قابل للتكييف
  مرن          ر مرنغي

  مستقل            تابع
  

  :تسيير الموارد البشريـةثة في توجهـات حديـ -5
تفعيـل دورها في إدارة المؤسسـة  يير الموارد البشرية نحو توسيع وتتجه المقاربات الجديدة في تس

نظر إلى الأفراد كموارد و ثروات لا تضاهى، حيث أصبحت إدارة الموارد البشرية بشكل عام، عن طريق ال
أكثر شمولا و تكاملا مع باقي الإدارات الأخرى و الإستراتيجية العامة للمؤسسة، و ذلـك بتبنيهـا لتسـيير    

  .إستراتيجي للموارد البشرية مستندا إلى نظم معلومات عصرية يراعي التحولات السريعة في المحيط
  : التسيير الإستراتيجي للموارد البشرية  -5-1

هي خطة عمل طويلة الأجل تعد على مستوى المؤسسة وتحدد أسـلوب تنفيـذ الأنشـطة    " 2الإستراتيجية"إن 
، بهـدف  3لبلوغ أهداف طويلة المدى في سوق أو أسواق معينة باستخدام موارد محددة فـي بيئـة متغيـرة   

  .4داخليا مع الفرص والتهديدات التي تفرضها البيئة الخارجيةالموازنة بين نقاط قوتها وضعفها 
في مجال تسيير المـوارد البشـرية، وهـذا    " الإستراتيجية"ولقد انتشر في الآونة الأخيرة استعمال مصطلح 

تجسيدا للنظرة الديناميكية التي أصبحت تأخذ بها المؤسسات في تسيير مواردها البشرية، قصد تكوين نظـرة  
  ل، وهذا ـة على المدى الطويـة الكبرى للمؤسسـا وإدماجها وإشراكها في الخيارات الإستراتيجيشاملة عنه

  ة المباشرة للمواردـة، واقتناعا منها بالصلـاستجابة للتغيرات المتجددة والسريعة الحاصلة في البيئة من جه

                                                
  .39-37، ص ص، 1998یة، دار غریب للنشر، القاھرة،  علي السلمي، إدارة الموارد البشر 1
التي ارتبط مفھومھا بوضع الخطط العامة  والمعارك والحروب، وإلى كلمة " strates"یرجع أصل كلمة استراتیجیة إلى الكلمة الیونانیة  2
"Ageїn "التي تعني القیادة "conduire " من ) خال... السیاسیة، العسكریة، الاقتصادیة، المالیة، الفكریة،( أي فن تنسیق مجموعة قوى الدولة

  :الخ، عن ...، نشر السلم،أجل قیادة حرب، تسییر أزمة
Wikipédia, statégie, http://fr.wikipédia.org/wiki/strat%C3A9gie, modification 28-03-2006, Taille 127 K.O 

  :، عبر موقع الانترنیت2003/2004العربي، دخموش، نظریة الاستراتیجیات الدولیة، جامعة التكوین المتواصل، قسنطینة، . د 3
http://www.Ufc.dz.com/cours-DREL/3eme% 20 DREL/envoi1.doc  

الموارد البشریة، ترجمة محمد سید أحمد عبد المتعال وعبد المحسن عبد المحسن جودة، دار المریخ للنشر، الریاض، جاري دیسلر، إدارة  4
  .54، ص ،2003

http://fr.wikip
http://www.Ufc.dz.com/cours-DREL/3eme
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  .1المؤسسـات من جهة أخرى تالبشرية بنجاح استراتيجيا
الأفعال والتصرفات المنسقة التي تهـدف  رد البشرية إلى مجموعة الوسائل وراتيجي للموايشير التسيير الإست

من  إلى تكامل كل من البيئة والمؤسسة والموارد البشرية والأنظمة عن طريق إعداد استراتيجية العمل ككل،
لتـالي فـإن   وبا .2وضع خطط طويلة الأجل على مستوى المؤسسة وأدوات المشاركة في خلال تنمية مفاهيم

 RANDALL SHULER التسيير الاستراتيجي للموارد البشرية يهدف إلى تحقيق التكامل والتكيـف حسـب  
  :3من خلال

  تحقيق التكامل التام بين استراتيجية تسيير الموارد البشرية واستراتيجية المؤسسة وحاجاتها الاستراتيجية؛ -
رية عبر كل من مجالات السياسات الوظيفية الأخـرى  ضمان التحقيق الكامل لسياسات تسيير الموارد البش -

  والمستويات الإدارية؛
  الأفراد كجزء من عملهم اليومي؛ية من قبل المديرين التنفيديين وقبول وتطبيق ممارسات الموارد البشر -
  .التكيف والتغيرات السريعة للبيئة -
ذ القرارات الإستراتيجية الخاصـة بالعنصـر   وعليه، فإن استراتيجية تسيير الموارد البشرية هي إطار لاتخا 

البشري في المؤسسة، وهذه القرارات عادة ما تكون متعلقة مثلا بعمليـات التوظيف، التكوين، التحفيز، تقييم 
الخ، وذلك سعيا منهـا إلى الحفـاظ على مراكز القوة وتنميتهـا، وتدعيم مراكز الضـعف فـي   ...الأداء، 

ن جهة، واستغلال الفرص المتــاحة و مواجهـة التهديــدات فـي المحـيط       المحيط الداخلي للمؤسسة م
ولتحقيق ذلك، يجب أن تستند استراتيجية تسيير الموارد البشرية إلـى   .4الخـارجي للمؤسسة من جهة أخرى

نظم معلومات متطورة تضمن التدفق النوعي للمعلومات التي تفيد في اتخـاذ القـرارات المتعلقـة بـالمورد     
  .في المؤسسةالبشري 

 وفـرز  جمع عملية إليه وتسند بفعالية فيها يتواجد الذي بالمؤسسة الفرعي النظام ذلك هو المعلومـات نظام إن 

 الفعالـة  المعلومـات واستخلاص إليها، حاجة في المؤسسة تكون التي البيانات كافة وتخزين وتحليل وتصنيف

 الوقت وفي المطلوبة النوعية و بالدقة و احتياجاته، مع يتفق يالذ بالقدر القرار متخذ إلى وإرسالها ونشرها منها

  .5المناسب
 مـن  مجموعة عن عبارة هو الذي ،"SYSTEME النظام " مصطلح من أصلا تسميته المعلومـات نظام ويستمد

 بعضـها  مـع  وتعمل البعض بعضها في وتؤثر البعض بعضها على تعتمد التي والعناصر والأجزاء المكونات

 مدخلات بتحويل تقوم مفتوحة، هي الأنظمة كل بأن الحديث الاتجاه ويأخذ مشتركة، أهداف لتحقيق احدو ككيان

  ةـالتغذي قـطري عن امـالنظ لمدخلات المستمر التعديل ضمان مع متغيرة، محيطة بيئة ظل في مخرجات إلى

                                                
1  J. M. Peretti, Ressources humaines, edition vuibert, Paris, 2000, P,40. 

  .346 – 345، مرجع سابق، ص ، 1999روایة محمد حسن،  2
  .159، ص، 2002سن، مدخل استراتیجي لتخطیط وتنمیة الموارد البشریة، الدار الجامعیة، الإسكندریة، روایة محمد ح 3
، 2004، 2بدیسي فھیمة، إدارة الموارد البشریة ودورھا في خلق میزة تنافسیة، مجلة الاقتصاد والمجتمع، جامعة منتوري، قسنطینة، العدد  4

  .226ص، 
 .134، ص، 2001المعرفة، مجموعة النیل العربیة، القاھرة،   محسن أحمد الخضري، اقتصاد. د 5
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  .1النظام أهداف تحقيق مدى من بالتحقق تسمح التي )FEED BACK( العكسية 
  مترابطة بصفة بدورها تعمل التي ةـالوظيفي الفرعية ةـالأنظم من مجموعة من معلومـات نظام كل ونويتك

 نظامـا  باعتبارهـا  والمؤسسـة  خاصة، بصفة المعلومـات لنظام المشترك الهدف لتحقيق ومتناسقة ومتكاملة

 استغلال من المؤسسة نتمك التي الأولية المعلومـات من مجموعة توفير طريق عن وهذا عامة، بصفة مفتوحا

 نظـام  :بينهـا  ومـن  داخليـا،  ضعفها مراكز وتدعيم ومعرفة الخارجية، البيئة في التهديدات ومواجهة الفرص

 تسـيير  معلومـات نظام الإنتاج، بتسيير الخاص المعلومـات نظام والمحاسبي، المالي التسويقي، اتالمعلومـ

  .البشرية الموارد
 وتحليـل  وصـيانة  بتجميـع  خلالها من نقوم التي الطريقة إلى البشرية لمواردا تسيير معلومـات نظام يشيرو

 البيانات ومعالجة وتخزين لجمع منظم بإجراء القيام بمعنى والوظائف، الأفراد عن المعلومـات تقارير وإعداد

  .2معها تتعامل التي التنظيمية والوحدات المؤسسة في البشرية الموارد عن
 تنتيحـه  مـا  كـل  على تشغيله في ويعتمد البيئية بالمتغيرات يتأثر الذي المفتوح النظام كذل إلى أيضا يشير كما

 ومعالجـة  وتخزين تجميع إلى ويهدف وبرامج، الكترونية حاسبات من والاتصال للإعلام الحديثة التكنولوجيات

  .3والتنظيم البشرية بالموارد المتعلقة البيانات واسترجاع
 المـوارد  تسـيير  بوظيفـة  للقيـام  يصمم الذي النظام ذلك هو البشرية الموارد تسيير معلومات نظام فإن وعليه

 وتخـزين  تحليل و جمع إلى ويهدف بيانات، وقواعد وإجراءات برمجيات و وأجهزة أفراد من ويتكون البشرية،

 العنصـر  استخدام ةوكفاء بفعالية العلاقة ذات القرارات اتخاذ في تفيد معلومات توفير أجل من البيانات  ومعالجة

  :5يلي ما على يرتكز البشرية الموارد تسيير معلومات نظام فإن وبالتالي ،4أدائه مستوى ورفع البشري
 أعطـاء  فـي  وتساعد بها، والعاملين بالمنظمة المتعلقة الأساسية البيانات على وتشتمل :بيـانـات قـاعدة -

  النظام؛ لهذا مخرجات
 وصـحتها  وجودتهـا  كفايتهـا  مـدى  حيـث  من تقييمها ثم البيانات، عجم طريق عن :بيـانـات إدخـال -

 نظـام  في إدخالها ثم أجله، من جمعها المطلوب الغرض مع وتوافقها وحداثتها ومناسبتها واكتمالها وصلاحيتها،

 علـى  والمحافظـة  بإدخالها المكلفة الجهة تحديد مع الصحيحة، وبالطريقة المناسب الوقت في وحفظها التشغيل

  للمعالجة؛ جاهزة تكون حتى باستمرار ديثهاتح
 طلبها، عند المطلوبة وبالسرعة المناسب الوقت في والمعلومـات البيانات استرجاع من بد لا :الإسترجـاع -

  يجب لذلك النظام، من المسترجعة المعلومات في ةـعالي والموثوقية ةـوالمصداقي الدقة تكون أن يفترض وهنا

                                                
 .50، ص، 1993عبد الغفار حنفي، تنظیم وإدارة الأعمال، المكتب العربي الحدیث، القاھرة،  1

2  Robert Reix, système d'information et Management des organisations, édition Vuibert, 4ème édition,paris, 
2002, P, 127 -128– 129 -167-168 . 
3  wikipédia, systéme d'information de gestion des ressources humaines,  
http:fr.wikipédia.org/wiki/syst%c3%a8me –information-de-gestion–des-ressources-humaines     
D.M:02/03/2006 à 23:54,Taille: 24.9 K.O 
4  J. M. Peretti, 2000, op, cit, P, 50-51. 

 .142- 139محسن أحمد الخضري، مرجع سابق، ص ص، . د  5
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  صحيحة؛ المخرجات لتكون الإدخال قبل ناتالبيا وتدقيق مراجعة 
  من نـمعي مستوى تحدد أن يجب إذ المعلومـات، جودة من المستمر التأكد عملية وهي :المعلومـات جودة -
   يأخذ لا الذي امـللنظ أهمية لا حيث للمعلومـات، والحداثة والملاءمة والمعالجة والموضوعية والوقت الدقـة 

  المحددة؛ المعيارية لجودةا مستويـات الاعتبار في
 بأنشـطة  المكلفـين  الأفـراد  من مجموعات بوجود المركز هذا ويتمثل :البشرية الموارد معلومـات مركز -

  .أهدافه للنظام تحقق التي والإجراءات والوسائل والأدوات والآلات البشرية الموارد معلومات نظام وعمليات
  :الحديث الفكر في البشري المورد مكانة -5-2

 ورقـي  نجـاح  فـي  البشري للمورد الكبير الدور على تؤكد البشرية الموارد تسيير في الحديثة ـاتالتوجه نإ

  :أنه على إليه ينظر وأصبح حديث،ال الفكر في مرموقة مكانة تبوأي جعله الذي الأمر لمؤسسات،ا
   : التنافسيـة للميـزة مصـدر -5-2-1

 مركـز  فـي  تجعلها التي الاستراتيجيات وتطبيق صياغة على المؤسسة قدرة إلى التنافسية الميزة مفهوم ويشير

 احتياجـات  وإشباع بالمنافسين مقارنة ومنتجاتها خدماتها تمييز طريق عن الأخرى، للمؤسسات بالنسبة أفضل

 المؤسسـة  فـي  البشرية الموارد مكانة على ويستدل ،1الخ... وموردين، ومستثمرين زبائن من معها المتعاملين

 فـي  والممارسين الخبراء من العديد يشير حيث وتعزيزها، التنافسية للقدرة الحقيقي المصدر كونها من ديثةالح

 أو الطبيعية للموارد امتلاكها لمجرد يستند لا الحديثة المؤسسات في التميز تحقيق أن إلى والتسيير الإدارة مجال

 المـوارد  مـن  خاصة نوعيات توفير على قدرتها إلى الأول المقام في يستند بل فحسب، التكنولوجية أو المالية

 بالمنافسـين  مقارنة ومنتجاتها خدماتها وتميز الموارد  هذه من الإستفادة تعظيم على القدرة تمتلك التي البشرية

 أهـم  البشـرية  المـوارد  جعـل  والمعرفة المعلومات عصر إلى الآلة عصر من العالم انتقال أن كما الآخرين،

 البيئـة  تفرضها التي التحديات ومواجهة المتاحة والفرص الميزات استغلال على تساعد التي ميةالتنظي الأصول

 ريد و ،)BERNEY( بارني و ،)LADO ET WILSON( ولسن و لادو من كل دراسات أيضا تشير كما .2الحديثة

 أن إلــى ،)RIGHT ET MC MAHAN( مكمهــان و رايــت و ،)REED ET DEFILLIPI( فيليبــي دي و

 أسـواق  دخول استطاعت فريدة، ومعلوماتية معرفية ومزايا قدرات ذات بشرية موارد تمتلك التي مؤسسـاتال

 الهامـة  للإستراتيجيــات  البشرية مواردها تطوير نتيجة ملحوظـا نجاحا فيها وحققت جديدة وعالمية محلية

 بالأهميـة  المؤسسـات  إدراك من دزا هذا كل .3الصائبة والتنافسية والتطويرية الإبداعية القرارات وتضمينها

  :4منها الوسـائل من مجموعة باستخدام التنافسية القدرات تنمية في البشرية الموارد تسيير لوظيفة الكبيرة
   والوظائف؛ للمهام الجيد والأداء والتفوق والتطوير الابتكار على القدرة لديهم الذين للعاملين العلمي الاختيار -
  عام؛ بشكل المتغيرة البيئة وظروف والاتصال للإنتاج الحديثة والتكنولوجيات كيفللت العاملين إعداد -

                                                
 .15-13، ص ص، 2004مدخل لتحقیق المیزة التنافسیة، الدار الجامعیة،  القاھرة، : مصطفى محمود أبو بكر، الموارد البشریة. د 1
دخل لتحقیق میزة تنافسیة لمنظمة القرن الحادي والعشرین، الدار جمال الدین محمد المرسي، الإدارة الاستراتیجیة للموارد البشریة، الم. د  2

 .24- 23، ص ، 2003الجامعیة، القاھرة، 
 .58- 57، ، ص2002حسن إبراھیم بلوط، إدارة الموارد البشریة من منظور إستراتیجي، دار النھضة العربیة، بیروت، . د  3
 .24جمال الدین محمد المرسي، مرجع سابق، ص، . د 4
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  العمل؛ بيئة تحسين خلال من للمؤسسة والانتماء الولاء تنمية -
  .الخ..فيه الرغبة وتدعيم العمل على القدرة تنمية خلال من الإنتاجية زيادة -
  : PARTENAIRE STRATEGIQUE استراتيـجي عمـل شـريك -5-2-2
 عليـه  يطلـق  جديد مفهوم نمو فسيةتناال ميزةلل مصدر باعتبارها البشرية الموارد إلى النظر على ترتب حيث 

 أنهـا  علـى  البشرية الموارد تسيير وظيفة قبول ضرورة على تؤكد التي ،"الاستراتيجية البشرية الموارد إدارة"

 مكانـة  تحتـل  البشرية الموارد إدارة صبحتأ حيث المؤسسة، استراتيجية وتنفيذ وضع في استراتيجي شريك

   .1الإدارة مجلس في فعالا عضوا البشرية الموارد مدير وأصبح التنظيمي، الهيكل في مرموقة
  :المضـافـة للقيمـة مصـدر -5-2-3
 كفاءاتهـا  وتنمية للمؤسسة تنافسية ميزة خلق على قدرتها نتاج هي البشرية الموارد بواسطة لمضافةا القيمة إن 

 تسـيير  وظيفـة  دور إشـكالية  طرح فان وبالتالي ،2البشرية الموارد تسيير أنشطة لكافة الجيد الأداء طريق عن

 البشـري  الرأسمال في الاستثمار على العائد  تعظيم بالضرورة يقتضي المضافة القيمة خلق في البشرية الموارد

 مـن  المناولة واستعمال العمال تعداد وضبط مثلا ميزانيتها عقلنة خلال من الوظيفة تكاليف تخفيض طريق عن

 يمكن الذي بالقدر وتفعيلها البشرية الموارد تسيير أنشطة وتثمين جهة، من وغيرها الأنشطة ضبع لتأمين الباطن

 للمؤسسـة  بالنسـبة  ،3أخرى جهة من  مضافة قيمته خلق في بالتالي ويساهم للمؤسسة تنافسية ميزات تحقيق من

 القيمـة  خلـق  فـي  البشـرية  المـوارد  تسيير وظيفة دور لتعظيم سعيا وذلك سواء، حد ىعل والعملاء والعمال

 وظيفـة  دور تدعيم في الإتصال و للإعلام الحديثة للتكنولوجيات الكبيرة المساهمة إلى هنا نشير كما ،4المضافة

 المـوارد  تسيير قاتتطبي وفعلت سهلت حيث المضافة، القيمة خلق في أنشطتها خلال من البشرية الموارد تسيير

 تسـاعد التي الأنشطـة على أكبر بصفة والتركيز الوقت اقتصاد من الوظيفة أعضاء مكن الذي بالقدر   البشرية

  .5)الخ ... والمكافآت، والتكوين، كالتوظيف( مضـافة قيم خلق على
  )الحصول على الموارد البشرية(دام سياسة الإستق: المبحث الثاني

 ـ  ـجاـالحصول على الموارد البشرية الملائمة لسد احتي ىإلة ـتسعى كل مؤسس  املة،ـاتها مـن القـوى الع
اتها وشـروط  ـائف لتحديد مواصفـوظا الدراسة الدقيقة للـيجب عليهفذا المبتغى، ـه إلىوقصد الوصول 

ة للتنبـؤ  لموارد البشرية كوسيلذلك، ثم تخطيط ا إلىما اتها وـواجبو ا والظروف التي تتم فيهاـاق بهـلتحالإ
 ـلحتياجات المستقبلية من الموارد البشرية من حيث الكم والنوع، الأمر الذي قد يبـرز ضـرورة ا  لإبا ام ـقي

  .ت المؤسسة من الموارد البشريةبعملية توظيف لسد احتياجا
                                                

 .58-56ري دیسلر، مرجع سابق، ص ص، جا 1
2  D.P Lepack et S. A. Snell, Virtual HR: strategic Human resource in the 21st century, in "human resource 
management review", vol 8,N3? 1998, PP, 215-220. 
3  F. Wacheux, le défi de la FRH dans un environnement de création de Valeur accionarial, In "les défis du 
management, M. Kalika", édition liaison, Paris, 2002, PP, 93-105. 
4  Bessayer des Horts C-H, la GRH est elle créatrice de valeur? Une application au de e-RH, In "revue de 
gestion des ressources humaines", n°= 46, 2002, PP, 2-5. 
5  F.Laval, GRH et NTIC: enjeux et perspectives, In "revue Française de gestion", n°= 129, 2000 ,  
PP, 80-90. 
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  :تحليل وتوصيف الوظائف -1
 ـ  ف من المقومات الأساسية التي يستنيعتبر تحليل وتوصيف الوظائ يير المـوارد  د إليهـا ميـدان تس

البشرية، فهو يشير إلى دراسة وفهم وتحليل حقائق الأعمال ومحتويات الوظائف للتعرف علـى خصائصـها   
ومتطلباتها، الشيء الذي يقتضي بالضرورة تفتيتها إلى عناصرها الأولية، وتحديد طبيعة ومهام وقيمـة كـل   

وسلطاتها وكذا المؤهلات العمليـة والعلميـة   عنصر ثم تحديد متطلباتها الكلية من حيث واجباتها ومسؤولياتها 
 ـ      .والفنية والسلوكية الواجب توفرها فيمن يشغل هذه الوظائف ض وينبغـي فـي البدايـة التوقـف عنـد بع

    :1تحليل وتوصيف الوظائف منها إلىتداولها كثيرا عند التطرق المصطلحات التي يتكرر 
والأنشطة والحركات الجزئية المرتبطة  ي عبارة عن مجموعة من العناصره :Missionة ـالمهم -
داخل المؤسسة والتي تساهم في تحقيق ناتج محدد ذو قيمة، مثل عملية رفع شيء أو نقلـه أو   الأداءزمنيا في 

  .سحبه، الكتابة، استقبال المعلومات، الحساب، وكل التصرفات والأعمال اللازمة لأداء عمل معين
ات والمسؤوليات التي ينظر إليها في مجموعها ـبم والواجاـوهو مجموعة المه :Emploiل ـالعم -

  .على أنها تكليف مطلوب من الأفراد العاملين
شخص محدد فـي مكـان    إلى بأدائهاوهو مجموعة المهام والواجبات التي يعهد  :Posteالمنصب  -

  .معين، ويسمى أيضا بالمركز أو الموقع الوظيفي
لمناصب المتماثلة في مهامهـا الأساسـية ومسـؤولياتها    هي مجموعة من ا :Fonctionة ـالوظيف -

وظروف آدائها، والفرق بين الوظيفة والمنصب، يكمن في كون المنصب يؤديه فرد معـين، أي أنـه يكـون    
متصلا بالشخص الذي يشغله، أما الوظيفة فلها مبدأ عام وليس لها صفة الشخصية، بحيث يمكن أن يقوم بهـا  

  .أكثر من فرد
  : ة تحليل وتوصيف الوظائف الخطوات التاليةوتتضمن عملي

الموارد البشرية  إدارةذلك النشاط الذي تقوم به  إلىيشير تحليل الوظائف  :ائفـل الوظـتحلي -1-1
دراسة الوظائف من جميع الجوانب المكونة لها، حيث تدرس طبيعة المهـام التـي تتكـون     إلىوالذي يهدف 

 ـو المسؤوليات المرتبطة بها ومنها،  ي المؤسسـة،  طبيعة العلاقات المهنية التي تربطها بالوظائف الأخرى ف
وتحليـل  .2شاغلها وغير ذلـك  في إطارها والمواصفات التي يجب أن تتوفر في وظروف العمل التي تؤدى

  الوظائف يسمح بتجميع كافة 
  :ها المعلومات عن النواحي المختلفة للوظيفة كمرحلة أولى، و ذلك باستخدام عدة أساليب من

 ـ - هو أسلوب شائع الاستخدام في تحليل الوظائف، حيث يقوم مختص أو أكثر بملاحظة  :ةـأسلوب الملاحظ
شاغل الوظيفة وهو يؤدي العمل بشكل مباشر، وتسجيل كل المعلومات اللازم الحصول عليها عن النـواحي  

                                                
  .139 - 138 لدین محمد المرسي، مرجع سابق، ص ،جمال ا. د -  1
  .70- 69علي غربي و آخرون، مرجع سابق، ص، . د -  
- 2002ارد البشریة في قطاع الصحة العمومیة الجزائریة، رسالة ماجستیر، جامعة منتوري، قسنطینة، بوشریبة محمد، نمط تسییر المو -  

 .51، ص، 2003
  .29 ،، ص2001ة منتوري، قسنطینة، ة الموارد البشریة، مطبوعات جامععبد الفتاح بوخمخم، إدار 2
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فصـيلية لأداء الأفـراد   علـى صـور ت  المختلفة للوظيفة، وقد يتم أيضا استخدام أسلوب التصوير للحصول 
  .للأعمال

فحـص المـواد والأدوات والوسـائل     إلـى وتتم الملاحظة خلال فترات زمنية طويلة نوعا ما، كما قد تمتد 
ات عن الوظـائف  ـلجمع المعلوم ـاامل للقيام بعمله، ويعد هذا الأسلوب ملائمـوالأجهزة التي يستخدمها الع

ا، وهي غيـر ملائمـة   ـالمتكررة التي يمكن ملاحظتها وتسجيله ةنيتتكون من مجموعة من الأنشطة البد التي
  .عندما يتضمن الوظيفة العديد من الأنشطة الذهنية التي يصعب قياسها وملاحظتها

، إلا الواقع عن العمل وسلوك القائم به نه يسمح بتوفير بيانات سريعة ومنومن مزايا هذا الأسلوب، أ
نـه  ضافة إلى أظة قد يؤثر في جودة وموضوعية المعلومات المجمعة، إأن شعور العاملين بأنهم تحت الملاح

ستعانة عـادة  ا، ويتم الإ، لهذا فتعتبر الملاحظة غير كافية لوحده1أسلوب عالي التكاليف ويستغرق وقتا طويلا
  .بطرق أخرى في تجميع المعلومات عن الوظائف

ا في تجميـع المعلومـات عـن    يمكن استخدامه ة أنواع من المقابلات التيـهناك ثلاث :ةـأسلوب المقابل -
  :الوظائف وهي

  ؛الفردية مع كل شاغل وظيفة على حدةالمقابلة  -
الة وجود عدد ـستخدم في حن الأفراد يشغلون نفس الوظيفة، وتاعية مع مجموعة مـالمقابلة الجم -

ماعيـة للعـاملين بهـدف    ابهة، حيث يعقد القائم بالتحليل جلسة جـائف متشـاملين يؤدون وظـكبير من الع
  المختلفة للوظيفة؛ التعرف على النواحي

  .معرفة ودراية بالوظيفة موضوع التحليلالمقابلة مع مشرف أو أكثر ممن لديهم  -
من تشملهم المقابلة لتجميع المعلومات عـن واجبـات العمـل     إلى الأسئلةالمقابلة على توجيه  أسلوبويعتمد 

نه يجب أن يفهم قابلة المستخدمة، فإأيا كانت نوعية الم و الخ،... روف العملوالمسؤوليات وطريقة التنفيذ وظ
ستوى أدائه وبالتـالي  وسيلة لتقييم معلى أنها  إليهاالمقابل السبب الرئيسي من عقد المقابلة، لأنه ينظر العامل 

   .تقديم معلومات غير سليمة تؤثر على دقة ومصداقية المعلومات المجمعية فقد يميل إلى
لعل هذا يعكس ما و ،مسؤوليات الوظائف و ديد واجباتفي تح انتشاراوتعد المقابلة من أوسع الطرق 

، إضافة إلـى  فهي تسمح بتجميع معلومات عن الوظيفة لا يظهرها أسلوب الملاحظة، مزايايترتب عليها من 
ير فيما لفتها والغش و التزوتك ارتفاعيب عليها هو ، إلا أن ما يعاطتها في تجميع هذه المعلوماتسرعتها وبس

   .2يتم الحصول عليه من معلوماتالذي يوجب التحري الدقيق لما  الأمر ،يقدم من معلومات من قبل العمال
 ـ إعدادات على ـفي جمع المعلوموتعتمد هذه الطريقة  :اءـستقصأسلوب الإ -  ـ ـاستم ة، ـارة أسـئلة بدق

 ـظيفة معينـة، وتـوزع هـذه الإ   ا حول وـاجب جمعهات الوـطي جميع المعلومبحيث تغ ارة علـى  ـستم
   .عن الأسئلة الإجابةا عن طريق ـاملين لملئهـالع

  بالنمطية، بحيث يقدم لكل موظف قائمة كبيرة من الواجبات والمهام ويسألتتسم  الأسئلةوقد تكون استمارة 
                                                

1  J. M. Peretti, 2000, op, cit, P, 154-155. 
 .113- 112ابق، ص، جاري دیسلر، مرجع س  2
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المستغرق لأدائهـا مـثلا،    ما هو الوقتالمهام أم لا، وإذا كان يؤديها ف عما إذا كان يؤدي كل مهمة من تلك 
و كما قد تكون استمارة الأسئلة مفتوحة يطلب من الموظف أن يصف الواجبات والمهام الأساسـية لوظيفتـه،   

  .1لا، يفضل أن تصمم استمارة الأسئلة وفق الطريقتين معااحتى يكون أسلوب الاستقصاء فع
وتتميز  .وية على فهم الأسئلة والرد عليهادرة اللغوتتطلب هذه الطريقة، إلمام المستقصي بالقراءة والكتابة والق

سهولة الحصول على المعلومات المرغوبة وإمكانية الوصول إلى عدد أكبر من العاملين في آن واحد، ومـا  ب
 ـوفي بعض ا ،يعاب عليها هو صعوبة تعميمها على كل الوظائف ة مـن  لأحيان، لا تخلو المعلومات المجمع

  .التحيز والخطأ
ه لا توجد طريقة مثلى تستخدم في تجميع المعلومات عن الوظائف، فلكـل طريقـة مزاياهـا    ـنفإ وعليه    

ات هو الذي يجمـع بـين   ـال الذي يمكن المحلل من الحصول على أجود المعلومـوعيوبها، والأسلوب الفع
   .2أكثر من طريقة

راسـة، تـأتي المرحلـة    ائق عن الجوانب المختلفة للوظائف محل الدـوبعد تجميع المعلومات والحق
الثانية من تحليل الوظائف، وهي تحليل هذه الحقائق والمعلومات المجمعة لأنها مجرد معلومات مسجلة عـن  

طبيعة الوظائف ومستواها، ومن ثم يلزم مراجعة ووضـع الحقـائق   الوظائف لا تظهر في صورتها المجردة 
 أتىتللوظيفة ويحدد أبعادها الرئيسية، وهذا لا يوالمعلومات المجمعة في نظام أو ترتيب يعطي معنى واضحا 

عوامل يمكن قياسها موضوعيا، وعوامل التحليل  إلىعن طريق تحليل هذه الحقائق والمعلومات المجمعة  إلا
ها الوظيفة وتسمح بالكشف عـن طبيعـة عمـل الوظيفـة ومسـتوى      هي بمثابة العناصر التي تتكون من هذه

ر على سبيل ـ، ومن بين هذه العوامل نذكالخ.. فرها لشغلها لات اللازم توا والمؤهـومسؤولياته اـصعوبته
          :3المثال

 طبيعة ونوع العمل الـذي يؤديـه شـاغل    حيث يظهر هذا العامل :الواجباتطبيعة العمل واختلاف وتعقد  -
بدقـة، يسـتعان   الخ، ولكي يقاس هذا العامـل  ...، إليهاالوظيفة، واختصاصه، والمهن والحرف التي ينتمي 

ما هو الغرض من العمـل الـذي   : ها مثلاالتي يجب أن يتناولها التحليل من حدد المسائلببعض الأسئلة التي ت
فيها العمـل؟   لها الوظيفة؟ ما هي الظروف التي يؤدىيزاوله شاغل الوظيفة؟ ما هي المهام المختلفة التي تشم

  الخ؛.. .ما هي الآلات والأدوات المستخدمة في أداء العمل؟
ويوضح هذا العامل حدود الإشراف والرقابة الواقعة على الوظيفة،  :الرقابة الإشرافية الواقعة على الوظيفة -

ممن يتلقى شاغل الوظيفة التعليمات الصادرة إليه؟ ما نوع هـذه  : وتطرح الأسئلة التالية مثلا كمرشد للتحليل
اف الواقع على الوظيفة فني أم إداري؟ ما هي وسيلة التعليمات وهل تصدر بصفة عامة أم مفصلة؟ هل الإشر

   الخ؛...لمفروضة على شاغل الوظيفة؟المراقبة ا
  ة،ـات الشخصيـتصالات والعلاقة على أعمال الغير، الإـالوظيف إشراف: مثل عوامل أخرى إلى إضافة -

                                                
 .117 ،المرجع السابق، ص 1
 .31 ،عبد الفتاح بوخمخم، إدارة الموارد البشریة، مرجع سابق، ص 2
 .77-71 ،ص ص ،2003محمد سعید سلطان، إدارة الموارد البشریة، دار الجامعة الجدیدة، الإسكندریة، .د 3
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  .الخ...المؤهلات المطلوبة لشغل الوظيفة،  
حيـث أن هنـاك   لتحليل لا تصلح جميعها لتحليل كافة الوظائف، عوامل ا أن إلىهنا  الإشارةوتجدر 

، ولذلك ينبغي قبـل اسـتخدام أي   عوامل تصلح لدراسة وظائف معينة، بينما لا تفيد في دراسة وظائف أخرى
  .، دراسة هذا العامل نفسه لنقرر ما إذا كان له أثر ووزن في عملية التحليل أم لاالتحليلعامل من عوامل 

بعد أن يقوم أخصائي التحليل الوظيفي بالدراسـة التحليليـة للمعلومـات     :الوظـائف  توصيف -1-2
منها، يقوم بالتنسيق بينها وترتيبها فـي شـكل يعطـي    ضروري غير عاد ما هو بالمجمعة عن الوظائف واست

ف عـر في بطاقات نمطية ت هذه المعلومات المرتبةدلالة ومعنى واضحا لطبيعة ومستوى الوظائف، ثم تسجيل 
حيث تعطي هذه البطاقة النمطية صورة كاملة ومرتبة عـن أبعـاد كـل وظيفـة      ببطاقات وصف الوظائف،

  .ذلك إلىومكوناتها الأساسية والعوامل المحيطة بها وشروط شغلها و ما 
ويعتبر الوصف نتيجة منطقية لتحليل الوظائف، ويكون في شكل مكتوب بعبارات صحيحة ودقيقة وواضـحة  

عتماد عليها في كتابة وصـف الوظـائف، حيـث أن    جية يمكن الإوض، ولا توجد صيغة نموذلا تحتمل الغم
  :1معظم بطاقات وصف الوظائف تضم مجموعة من العناصر منها ما يلي

سم الوظيفة، موقعها في الهيكل التنظيمي، الإدارة التـي تنتمـي إليهـا، رمـز     ويضم إ :التعريف بالوظيفة -
  تي تنتمي إليها؛والفئة الأجرية الالوظيفة، 

ا، كيفيـة أدائهـا   ـة، هدفهـوم الوظيفـين مفهومة ومحددة تبـل مفهـويكون في جم :ص للوظيفةـملخ -
  الخ؛... وسائل ممارستها،

والمسؤوليات التي يتحملها شـاغل الوظيفـة،    الواجباتويتضمن هذا الجزء  :واجبات ومسؤوليات الوظيفة -
  الخ؛... بالوظائف الأخرى، ي تتكون منها، وعلاقاتهاوالمهام الت

  الخ؛...فة مثل الحرارة، الرطوبة، التي تمارس في ظلها الوظي ظروف العمل الطبيعية -
  .الخ...العلمي، الخبرة، السن، الجنس، مواصفات الشخصية، المستوى: مثل مواصفات شاغل الوظيفة -

تها في المجـالات التـي لهـا علاقـة     ولنتائج تحليل وتوصيف الوظائف استخدامات متعددة، وتزداد أهمي    
ارد في حـالات التوظيـف، تقيـيم المـو     إليهبتسيير الموارد البشرية، حيث تعتبر مرجعا أساسيا يتم اللجوء 

، لذلك يجب القيـام  2الخ...البشرية، تصميم أنظمة الأجور، الترقية والنقل، التكوين، تخطيط الوارد البشرية، 
  .بدراسات دورية للوظائف

   :ةـيط الموارد البشريتخط -2
الفائض أو العجز فـي بعـض الأوقـات مـن     تعاني الكثير من المؤسسات عامة كانت أم خاصة، من مشكلة 

الموارد البشرية في مجالات العمل المختلفة، حيث نجد إدارات و أقسام معينة في هذه المؤسسات تشكو مـن  
 إمكانهاات و أقسام أخرى تعاني من ضغط العمل وعدم زيادة عدد الأفراد عن حاجاتها الفعلية، بينما نجد إدار

  .المؤسسات يؤثر على فعالية وكفاءة هذها، الأمر الذي ـونقص تأهيله تحقيق أهدافها لقلة مواردها البشرية
                                                

 .130-126 ،جاري دیسلر، مرجع سابق، ص ص  1
 .32خم، إدارة الموارد البشریة، مرجع سابق، ص، عبد الفتاح بوخم 2
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 ـ  إلـى  )كما يسمى أيضا التسيير التنبؤي للموارد البشرية(ويشير تخطيط الموارد البشرية  اسات ـتلـك السي
 ـ والعم والإجراءات اسبة مـن  ـليات التنبؤية التي تتأكد من خلالها المؤسسة أن لديها الأعداد والأنـواع المن

املين في الأماكن المناسبة وفي الوقت المناسب خلال فترة زمنية مستقبلية، وأن لديهم القدرة على القيـام  ـالع
تخطيط المـوارد  " لبا اصطلاح بكفاءة وبفعالية بتلك المهام التي تسمح للمؤسسة بتحقيق أهدافها، ويستخدم غا

 ــمخطط دادـإعيعتمد على  إجراءه ـبشكل واسع لأن "البشرية  ــحتياح والإـات تحدد المت ات مـن  ـاج
  .1ةـة مستقبليـلال فترة زمنيـا خـا ونوعـال كمـالعم

ائمون بخطة الموارد البشرية إلى ـاج القـيحت: ات اللازمة لتخطيط الموارد البشريةـانـالبي -2-1
 ــائج عملية التخطيط، ويمكن تصنيفهـة التي توجه وتؤثر على نتـات الأساسيـانـوعة من البيمجم  اا وفق

 ــا من حيث الوقت إلـى بي ـلأكثر من أساس، مثال ذلك يمكن تصنيفه  ـ اتـان  ــت اضرة و ـاريخية و ح
 ـ اناتـا إلى بيـمستقبلية، و كذلك حسب مصدر الحصول عليه  .اـمن داخل المؤسسة وأخرى من خارجه

 ـ ـوهنا تبرز كفاءة نظام معلوم  ــات تسيير الموارد البشرية في الحصول على هـذه البي ا ـانات ومعالجته
  :ا في الوقت وعلى الشكل المناسب، ونشير إلى بعض هذه البيانات فيما يليـوتوفيره

 ــة بأوجه النشـترتبط عملية تخطيط الموارد البشري :2ةـات داخليـانـبي -2-1-1 ة ـاط المختلف
ة التخطيط من التعـرف علـى الجوانـب المختلفـة للمؤسسـة      ـبعمليائمين ـفي المؤسسة، ولا بد على الق

  :اتـانـالخ، ومن بين هذه البي...ا و أهدافها ـوخصائصه
مـن   :ا والتعديلات المنتظـر إجراءهـا فـي المسـتقبل    ـانات عن التنظيم الحالي للمؤسسة و أهدافهـبي -

 ــوالأقس الإداراتا يوضح مجموعة ـلتنظيمي لمؤسسة مارف عليه أن الهيكل اـالمتع ائف ـام وكذلك الوظ
 ــالتنظيمي الح ا الهيكلـابعة لكل قسم، وبذلك يمدنـالت  ـ   ـالي ببي اليا ـان عـن الوظـائف الموجـودة ح

أو إلغـاء   افةـبإضعدة تعديلات  إجراءبالمؤسسة، إلا أنه قد يتم تطوير التنظيم من فترة لأخرى، عن طريق 
ة، وذلك ليتماشى وظروف المؤسسة وتطورها، وعلى القائمين بعملية التخطـيط، أن  ـحداته التنظيميبعض و

إدخالها على التنظيم الحالي، لأن هذه التعـديلات سـترتب عليهـا     الإدارةيتعرفوا على أية تعديلات قد تنوي 
  .و العكس صحيحديدة أو عدد العاملين في كل نوع إضافة أنواع وظائف ج

بصـفة  و طـرق، انات يمكن تصنيفها بعدة ـوحدة البي :بالمؤسسةالية ـاملة الحـات عن القوى العـانـبي -
  :يلي ـاملين مثلا كمـاعامة يمكن توزيع وتصنيف الع

  تطور أنواعهم وأعدادهم؛ابقة للتعرف على ـاملين الحاليين خلال فترات سـتوزيع الع -
  صص؛خـالت أوة ـوع الوظيفـاملين حسب نـتوزيع الع -
  الة بينها؛ـرف على توازن العمام أو الفروع للتعـاملين حسب الإدارات والأقسـتوزيع الع -
  .الخ...أهيل العلميـاملين حسب السن، الجنس، التـتوزيع الع -

                                                
1  P. Candau, op, cit, p, 174. 

 ،، ص ص2002صلاح الدین محمد عبد الباقي، الاتجاھات الحدیثة في إدارة الموارد البشریة، دار الجامعة الجدیدة للنشر، الإسكندریة، . د  2
124-126. 
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اليدوي بالنظام الآلي، ل ذلك استبدال النظام امث :بيانات عن التغيرات المتوقعة على أساليب وطرق العمل -
الـخ،  ...و في تسيير المخزون،أالأجور  إعداداستخدام الحاسبات الالكترونية في  مثلا المؤسسة حيث قد تقرر

 ــائف جديدة خاصة بتشـغيل هـذه الح  ـوظ إضافة إلىؤدي ذلك وقد ي  ــاسب  إلغـاء ة، أو ـات الالكتروني
  .ستغناء عن بعض أعوان الحساباتية مثل الإائف حالـوظ

  .الخ...،ة ومستوى أدائهابيانات عن النشاط الرئيسي للمؤسس -
خطة الموارد البشرية بالمؤسسـة ضـرورة    بإعدادينبغي على القائمين  :1بيانات خارجيـة  -2-1-2

بمجموعة من المتغيرات التي تحدث خارج المؤسسة و في المجتمع الموجودة فيه، حيث أن المؤسسـة   الإلمام
موارد البشرية من حيث أنواعها و تكوين هيكل ال نظام مفتوح يتأثر بالمتغيرات البيئية المحيطة، وخاصة على

  :، وهناك مجموعة من البيانات الأساسية التي ينبغي الحصول عليها من خارج المؤسسة منهاعدادهاأ
 ـ يمثل سوق العمل المصدر الذي :ات عن سوق العملـانـبي - اجاتها مـن  ـتحصل منه المؤسسة على احتي

في الحصول علـى  وق العمل على قدرة المؤسسة ـوالطلب في سالموارد البشرية، وتؤثر ظروف العرض 
ات و الأعداد ـالتخصص :ا مثلاـمعرفته ـانات اللازمومن البي. املة اللازمةـا من الأيدي العـاجاتهـاحتي
الحـالي فـي   العجـز أو الفـائض    ،اليف تشغيل العمالة المتاحة فـي السـوق  ـاحة منها، الأجور وتكـالمت
    ة لهيكل العمالة المتاح في السوق؛ة والتوقعات المستقبليختصاصات المختلفالإ
 ـ بيقصـد   :الة على مستوى الدولةـاسة العمـانات عن سيـبي - الة، مجموعـة التشـريعات   ـسياسـة العم

تد لتشمل مـثلا عـدد سـاعات    تموالقوانين التي تسنها الدولة لتنظيم استخدام أو تشغيل الأيدي العاملة، وهي 
الاجتماعية والخدمات  التأميناتختيار و التعيين، جور التي تدفع للعاملين، طرق الإل، الأروف العمالعمل، ظ

الخ، ولكل هذه التشريعات تأثير على سياسة العمالة على مستوى المؤسسة، مثال ذلك أن تحديـد  ...، الأخرى
   حجم العمالة بالزيادة أو النقصان؛الحد الأقصى لعدد ساعات العمل يؤثر على 

إن السياسات التعليمية التي تتبعها الدولـة وتنفـذها    :انات عن سياسة التعليم والتكوين على مستوى الدولةبي -
الهيآت والمؤسسات التعليمية المختلفة لها تأثير قوي على المعروض من العمالة في سوق العمل مـن حيـث   

تحتاجهـا المؤسسـات    خصص والعدد المتاح من كل تخصص، فمن المعروف أن التخصصات التـي نوع الت
المختلفة، يتم تكوين جزء منها من طرف المؤسسة من خلال البرامج التكوينية التي تعدها، أما الجزء الآخـر  

  .الخ...فيتم إعداده في الجامعات و معاهد التعليم المختلفة و مراكز التكوين، 
 ـ بعد تجميع كافة البيانات الضرورية  :مراحل تخطيط الموارد البشرية 2-2 وارد لعملية تخطـيط الم
 )المتاح فعـلا ( العرض منهاو )الاحتياجات( معالجتها، نمر إلى تحليل المطلوب من الموارد البشريةالبشرية و

 دامـة إحداث التوازن بين العرض والطلب باستخـمحاولمستقبلية، ثم تحليل الإنحرافات وخلال فترة زمنية 
  .برامج مختلفة

  يشير تحليل الإحتياجات من الموارد: )الطلب(من الموارد البشرية التنبؤ بالإحتياجات  -2-1-1

                                                
 .128-127 ، ص ،2004مدخل تطبیقي معاصر، الدار الجامعیة، القاھرة، : وارد البشریةعبد الباقي، إدارة المصالح الدین محمد . د  1
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و بكفاءات و مـؤهلات   البشرية إلى تحديد عدد الأفراد الذين تحتاجهم المؤسسة خلال فترة زمنية مستقبلية 
ت محددة، بمعنى تحديد المطلوب من الموارد البشرية من حيث الكم والنوع خلال فترة التنبؤ، و تتأثر احتياجا

اها المؤسسـة  ـات التي تتبنـالمؤسسة من الموارد البشرية خلال فترة زمنية معينة بالأهداف و الإستراتيجي
، )الطلـب عليهـا  (اجات من الموارد البشـرية  طرق تستخدم للتنبؤ بالإحتيـو هناك عدة .1خلال هذه الفترة

 ـ   ا طبيـار الأسلوب الواجب تبنيه إلى عدد من العوامل أهمهـيرجع اختيو اج ـعـة العمـل و نوعيـة الإنت
  :الموارد البشرية التي تقوم به و نوع المعلومات المتوفرة، و من هذه الأساليب نذكر ما يليو
تلقى مسؤولية التنبؤ باحتياجات المؤسسة من القوى العاملة هنـا علـى الأفـراد     :أسلوب تنبؤات الخبراء -

الإحتياجات، و غالبا ما يكون المديرون أكثـر معرفـة   المتخصصين والذين لديهم معرفة كافية في تقدير هذه 
  .من غيرهم بحاجة المؤسسة أو حاجة أقسامهم و إداراتهم من القوى العاملة للفترة القادمة

و في هذا المجال من الممكن الإستعانة بمجموعة من المديرين الذين لهم صلة وثيقة بالعملية التشغيلية للنشـاط  
، الذي يقوم علـى  "Delphiدلفي "ن القوى العاملة له، و هذا الأسلوب يدعى أسلوب الذي يراد تقدير الطلب م

عن طريق سلسلة مـن  (هو عبارة عن مجموعة مكثفة من الأسئلة لكل خبير ، و)أو التخمين(الحكم الشخصي 
  .2الإستبيانات بشأن موضوع أساسي يعاد توزيعه عليهم مع نظام للتغذية العكسية

  : 3مؤسسة معينة تريد تقدير عدد العمال اللازم لفترة مستقبلية، فإن الإجراء يتبع كما يلي لنفترض أن         
  أفراد من المديرين التنفيذيين؛ 7إلى  5اء من حوالي اختيار لجنة من الخبر -
ان بإيراد أرقـام  ـستبيعرض للمشكلة ويطلب منهم تعبئة الإل على عليهم، ويشم 1ان رقم ـستبيتوزيع الإ -
  ادمة بدقة؛ـأنها لازمة للفترة الق املة التي يرى كل منهمـوى العالق
تقـديرات   إعـداد ا كل منهم، ويطلب منهم ـات التي طلبهـمشتملا على المعلوم 2ان رقم ـستبيتوزيع الإ -

 ـاـإليهالتوصل  اـبهوصف عن الكيفية التي تم  إلى بالإضافةاملة، ـأولية للقوى للع ات التـي  ـ، والمعلوم
  لحصول عليها لبلورة التقدير؛رغب اي
 يليه،ستبيان والذي فاصل فترة أسبوع فيما بين الإب )5،4،3استبيان رقم (تكرار الخطوة الثالثة ثلاث مرات  -

ي طلبهـا  ملخص أو موجز للمعلومات الت إعطاءوفي كل مرة توجه أسئلة بغرض بلورة التقدير السابق، مع 
أعضـاء اللجنـة    إليهـا ، وفي النهاية تستخلص النتائج التي يتوصـل  السابقة أعضاء اللجنة في الإستبيانات

  .كتقديرات أخيرة لعدد القوى العاملة المطلوبة للفترة القادمة
 ــستبيالإ الذي يتـولى تجميـع  : ال للمنسق أو الوسيطـ، يظهر الدور الفعبالأسلووفي هذا   اتـان

  م من ـنهيراء مع تمكـجديدة على نفس الخبات ـانـع استبيـرة أخرى توزيـا ثم يعيد مـويقوم بتلخيصه
اء مباشر بين الخبراء إلا فـي حـالات   ـال أو التقـاك اتصـعلى ملخص الآراء دون أن يكون هن الإطلاع

  .4لتجاوز محطات الخلاف فيما بينهم الضرورة
                                                

1  P. Candau, Audit social, édition vuibert, Paris, 1985, P, 177. 
 .نصر الدین عشوي، موقع أنترنیت، مرجع سابق. د 2
 .نفس المرجع السابق 3
 .140-139 سین إبراھیم بلوط، مرجع سابق، ص ،ح. د 4
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اتخـاذ  ا يرتكز أسلوب دلفي على نظرية القرار، التي تسمح بالمزج بـين مزايـا سـيرورات    ـكم
 ـ ـارات الفردية مع سيرورات اتخالقر  ــاذ القرارات الجماعية، مع تجنب بعـض الصعوب ات ـات والسلبي

اهرة سيطرة شخص معين على المجموعـة مـن جهـة،    ـ، حيث تسعى إلى عدم وجود ظاالمرتبطة بكليهم
  .1ة أخرىـوإحداث توافق بين آراء مجموعة الخبراء من جه

حد ما، ومن المفترض أنـه يعتمـد    إلىع وسهل التنفيذ أنه سري Delphiومن ايجابيات أسلوب دلفي 
بعض السلبيات، على المعرفة الواقعية للخبراء أو المديرين للوضع السائد، ومن ناحية أخرى، فلهذا الأسلوب 

ذلك فهـم سـيلجأون    ذا لم يفعلوإفهو أولا يفترض أن المديرين أنفسهم يقومون بوضع مثل هذه التنبؤات، و 
  .2ستبيانات، الأمر الذي يفتح المجال للذاتية والخطأالتخمين عند ملأ الإ ى الأرجح إلىعل
انطلاقا من قاعدة  قدير العمالة وفقا لهذا الأسلوبيتم ت :حدات الإداريةيط الموارد البشرية باستخدام الوتخط -

عدد وأنواع الأفراد  ددالهيكل التنظيمي، أي أن كل مسؤول بإدارة معينة يتولى تقدير العمالة بإدارته، حيث يح
الأفراد الذين يتطلب الأمر الحصول عليهم خلال الفترة المقبلـة، ثـم يرفـع كـل     و ستغناء عنهم،الواجب الإ

مسؤول تقديراته إلى الرئيس المباشر الذي يتولى القيام بالتعديل إن تطلب الأمر ذلك، ثم ترفع تلك التقـديرات  
  .3داد خطة الموارد البشرية العامة للمؤسسةإلى مستوى أعلى، وتستخدم في الأخير في إع

تختلف طرق تحديد الاحتياجات من العمالة طبعا  :حتياجات من القوى العاملة حسب عبء العملتقدير الإ -
من مجموعة إلى أخرى من الوظائف في المؤسسة، فالطريقة التي تتبع في تحديد الاحتياجات المطلوبة 

ختلف عن تلك التي تتبع في تحديد الاحتياجات المطلوبة للوظائف الفنية للوظائف اليدوية حسب عبء العمل ت
  :4والكتابية والإشرافية، ويتوقف تحديد الاحتياجات من العمالة لإنجاز عمل معين على عاملين

من قبـل   أداءها عن ذلك بعدد ساعات العمل اللازم العمل، ويعبر لإنجازحساب الوقت المطلوب  -
، ونحصل عليه عن طريق معرفـة مـثلا معـدلات    )أو جزء منه(د لضمان تأدية العمل نوع معين من الأفرا

  ترة محددة؛من الوظائف و بطاقات الوصف خلال فبالنسبة لكثير  الأداء
امل أن يقدمه في المتوسط في اليوم علـى مـدار السـنة،    ـحساب الوقت الفعلي الذي يستطيع الع -

رة للعاملين مـع  ات العمل المقرـه من معرفة عدد ساعونحصل عليات اليومية، ـويعبر عن ذلك بعدد الساع
  .الخ... خصم فترات الراحة و الغياب والعطل، 

  عمل لأداءوب من الموارد البشرية ـاملين، يتم تحديد العدد النوعي المطلـد تحديد هذين العـبع
 على الوقـت الفعلـي الـذي    )سنة مثلا(لال فترة معينة ـالعمل خ ازـلإنجوب ـمعين بقسمة الوقت المطل 

  .امل تقديمه خلال نفس الفترةـيستطيع الع
  ة المعتمدة في التنبؤ ـاليب الرياضيـدار من الأسـيعد أسلوب تحليل الانح :دارـل الانحـوب تحليـأسل -

                                                
1  Shimon.L.Dolan, Tania Saba et All, gestion des ressources humaines: Tendances, enjeux et pratiques 
actuelles, pearson éduction, 3 ème édition, Montréal, 2003, P, 171. 

 .نترنت، مرجع سابقنصر الدین عشوي، موقع أ. د 2
 .72 ،ریة، مرجع سابق، ص، إدارة الموارد البشمعبد الفتاح بوخمخ 3
 .102- 90 ،محمد سعید سلطان، مرجع سابق، ص ص. د 4
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بالاحتياجات من القوى العاملة، ويقوم على محاولة إيجاد علاقة رياضية بين عدد من المتغيرات أو العوامـل  
المؤثرة على الحاجة إلى القوى العاملة والمطلوب منها خلال فترة زمنية قادمـة اعتمـادا علـى معلومـات     
إحصائية تاريخية، حيث نحاول أيجاد علاقة بين المطلوب من الموارد البشرية خلال فترة معينة وهو المتغير 

وهـو المتغيـر    )الـخ ...، الإنتاججم مثل حجم المبيعات، الدخل الفردي، ح(استنادا إلى متغيرات  )Y(التابع 
أنه في حالة اعتماد متغير مستقل واحد في تقدير الاحتياجات من الموارد البشـرية   إلىونشير  ،)X(المستقل 
ي حالة اعتماد أكثر من متغير مستقل في تقدير الاحتياجـات مـن   أسلوب تحليل الانحدار بالبسيط، وفيسمى 

  .1نحدار بالمتعددالا تحليل الموارد البشرية يسمى أسلوب
بعد التنبـؤ بـالقوى العاملـة     :)احـالمت(ة ـي من الموارد البشريـاخلالتنبؤ بالعرض الد -2-2-2

المطلوبة للفترات المستقبلية، تأتي مرحلة التنبؤ بجانب العرض من القوى العاملة لنفس الفتـرات المسـتقبلية،   
ستوى المؤسسة، وتقدير العرض الخارجي في سـوق  حيث تشتمل هذه المرحلة تقدير العرض الداخلي على م

  .العرض الداخلي من القوى العاملة هنا على دراسةالعمل، وسينصب اهتمامنا 
العـاملين الـذين    عدادأتحليل مفصل عن  إلىالتنبؤ بالعرض الداخلي من الموارد البشرية يحتاج  إن

، وبعد ذلك يـتم تعـديل   المحددة المتواجدة بهافي المؤسسة ونوعية المهارات يشغلون مختلف الفئات الوظيفية 
التحليل لكي يعكس التغيرات التي ستطرأ على هيكلة العمالة في المستقبل بسبب حالات التقاعـد، الترقيـات ،   

ويتضمن تحليل العرض الداخلي للمـوارد   .الخ...لات، الوفاة، حوادث العمل،، الاستقاالإقالاتالنقل، الغياب، 
ك عن طريق اسـتيفاء  للمؤسسة، وذل بتحليل مخزون المهارات التي تمتلكها الموارد البشريةالبشرية ما يسمى 

أعدت لهذا الغرض، ثم يقوم المشرفون بمراجعتها للتأكد من دقتها وشـموليتها، ومثـل هـذه     العاملين لنماذج
السابقة، الوظيفة الحاليـة،   سم، التعليم، التكوين، الأعمالشاملة لجميع العاملين وفقا للإالتقارير تتضمن قائمة 

  .الخ...المتخصصة، ات، القدرات، العلاقات، المهارات، مستوى الأجور، اللغالأداءمستوى 
ات تعتبر ذات قيمـة  ـانـة، فإن مثل هذه البيـالبشري دومن وجهة نظر التسيير الاستراتيجي للموار

هـات  كمرشد في دعـم التوج  إليهاد ـستنلإتاحة في التنظيم، وهو ما يمكن اارات المـمرتفعة في تحديد المه
لواقع مخـزون  ات الحالية، وبالتالي فإن الصورة العامة ـالاستراتيجية الجديدة للمؤسسة أو تغيير الاستراتيجي

 ــأن يكون مصدرا لمعلوميمكن ارات الموارد البشرية ـمه الية أو ـات حيوية تفيد في تحديد التهديدات الح
  .2ال وتحقيق الأهداف المخططةـة على الأداء الفعالمستقبلية لمقدرة المؤسس

  : تستخدمها المؤسسات في تحليل الحجم المتاح من الموارد البشرية منهاوهناك عدة أساليب 
 لتحاق بالعمل رغم أنـه تنشأ عن عجز أو امتناع الفرد للإ اب إلى الحالة التيـيشير الغي :ابـعدل الغيم -

ولـه   سسة، والغياب ظاهرة معقدة، تفسر عادة بنفور الفرد من العمل،مسجل في جداول العمل الخاصة بالمؤ
 حسب ابـالغيالحقيقية وراء اب ـة للأسبـذي يوجب الدراسة المفصلـاب متعددة ومختلفة، الأمر الـأسب

                                                
1  Shimon.L. Dolan, Tania Saba et All, op, cit, P, 172. 

 .205، 202 ،جمال الدین محمد المرسي، مرجع سابق، ص ص. د 2
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  .1الخ...ائب وكل جنس،ـالة وكل غـكل ح
العمل النظريـة   )أيام(ات ـاب إلى عدد ساعـالغي )أيام(اب بنسبة ساعات ـويحسب عادة معدل الغي

فترة زمنية مستقبلية فـي اتخـاذ   الغياب خلال  )أيام(اعات ـخلال فترة زمنية معينة، ويستخدم التنبؤ بعدد س
اب، حيث أن ارتفاع هذا المعـدل عـن   ـلسد العجز المحتمل في العمل بسبب هذا الغي اللازمة تاـحتياطالإ

املين بالمؤسسة، يشكل تكلفـة  ـبالنسبة لجميع الع %04 ىإل %03ادي، والذي يتراوح عادة بين ـالمعدل الع
 إلىاب العامل يؤدي ـابه، حيث أن غيـدة غيم امل الغائب أجرا عنـلو لم يتقاض الع عالية للمؤسسة حتى

 ـ  إلىالعمل، الأمر الذي يؤدي  ارتباك وتأخير مثلا في جداول املين، ـتنقلات فورية غير مدروسة بـين الع
اب وأخـرى،  ـنقص العمالة، وانطلاقا من هذه الآثار السلبية للغي ات العادية لمواجهةـوقوالعمل في غير الأ

  .2اب إلى أقل حد ممكنـا لتخفيض نسبة الغيـيتعين على المؤسسة أن تلعب دورا إيجابي
 ــوجخرو المؤسسة إلىحركة قوة العمل دخولا  إلىيشير دوران العمل  :لـدل دوران العمـمع - ا، ـا منه
ة من عدمـه، فالحركـة الزائـدة    ـابة دليل على استقرار قوة العمل في المؤسسـه الحركة تعتبر بمثن هذوإ

ا لنوع حركة قوة ـدل دوران العمل وفقـاب معـويمكن حس .ةـو مكلفة جدا للمؤسس ةـتعتبر غير مرغوب
 ــالمؤسسة والحرك إلىة أي الدخول ـركة الداخليـالعمل والتي تنحصر في الح أي الخـروج   ةـة الخارجي

  :4اليـات على النحو التـويمكن توضيح هذه الحرك ،3اـمنه
رض الخدمة، بمعنى تعيـين  المؤسسة بغ إلىأو الدخول  اتـافـالإضة الداخلية والتي تأخذ شكل ـالحرك -
أو دخـول الخدمـة    افةـالإضاب معدل ـابقين، ويمكن حسـاملين السـادة تعيين العـاملين جدد أو إعـع

  :داخل المؤسسة كما يلي إلىة ـالحركين الذي يب

  
اء الخدمة لعـدة أسـباب   ـنهالات أو ترك الخدمة، بمعنى إـنفصارجية التي تأخذ شكل الإـلحركة الخا -

  :اب معدل دوران العمل كما يليـن حسـالخ، و يمك...، التقاعد، ةـالة، الإقـالستقمنها، الإ

  
  
  .راد الملتحقين والتاركين كما يليكما يمكن حساب معدل دوران العمل كنسبة لمتوسط الأف -

                                                
1  P. Candau, Op, Cit, P, 141-142. 

 .205-202 ،ص جمال الدین محمد المرسى، مرجع سابق، ص.د  2
 .108-107 محمد سعید سلطان، مرجع سابق، ص، .د  3
 .212-210 ،جمال الدین محمد المرسي، مرجع سابق، ص ص. د 4

 إجمالي عدد الأفراد الذين دخلوا الخدمة خلال فترة معينة  = معدل الإضافة أو دخول الخدمة 

 متوسط عدد أفراد القوى العاملة بالمؤسسة لنفس الفترة  
100 X 

 إجمالي عدد الأفراد الذين تركوا الخدمة خلال فترة معينة

 د خلال نفس الفترةمتوسط عدد الأفرا
100 X 
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حساب معدل دوران العمل، قد يعطي للإدارة فكرة عامة عن العمال المنتظر أن يتركوا المؤسسـة خـلال   إن 

لهذا النقص، كما يمكن للإدارة أن تقارن معدل دوران العمل في الأقسـام أو  فترة قادمة، حتى يمكن الاستعداد 
حـدد  فرع النشاط الذي تنتمـي إليـه حتـى ت   الإدارات المختلفة وتقارنه أيضا بمعدل دوران العمل الخاص ب

 مع الإشارة هنا إلى أنه يجب أن تكون نفس القاعدة المعتمدة في حساب معدل دوران العمـل  .1وضعيتها بدقة
  .  وجه المقارنة موضوعيا حتى يكون بالنسبة للمؤسسة وقطاع النشاط الذي تنتمي إليه

تقديرات الطلب والعـرض مـن    إلىبعد التوصل : اتـالجة الانحرافـاليب معـتحديد أس -2-2-3
ل علـى  ائمون بتخطيط الموارد البشـرية بمقارنـة النتـائج للحصـو    ـة خلال فترة معينة، يقوم القـالعمال
  :2ةـالات التاليـرج عن الحرافات، والتي قد لا تخالانح

  الية؛ـالة المثـالة وهي الحـللعم )عيالكمي أو النو( الة التوازنـح -
 ـ: )الكمي أو النوعي( ائضـالة الفـح -  ـ ـوهناك عدة أساليب يمكن للمؤسسة أن تتبعه الة ـا لمعالجـة ح
  :ائض بحسب حالة سوق العملـالف

، فعلى المؤسسـة  )الطلب على القوى العاملة أكبر من العرض( يتصف بالندرةفإذا كان سوق العمل  -   
  اظ بهم لمواجهة حالات ترك الخدمة؛إعادة تكوين مواردها البشرية لأعمال أخرى والاحتف

فعلى المؤسسـة  ، )الطلب على القوى العاملة أقل من العرض(أما إذا كان سوق العمل يتصف بالوفرة  -
، الإقالـة ، الإستقالة: وامل التسرب تأخذ مجراها مثلاء عن العمالة الفائضة وترك عستغنالإ إلىتلجأ  أن

  .الخ...فرص عمل أخرى، إيجادالتقاعد المبكر، 
 ـ ـاليب يمكن للمؤسسة أن تتبعهـاك أيضا عدة أسـهن: )كمي أو نوعي( الة العجزـح - الة ـا لمعالجـة ح

  :الة سوق العملـالعجز بحسب ح
مل يتصف بالندرة، فعلى المؤسسة أن تنشط عمليات التوظيـف والتسـاهل فـي    فإذا كان سوق الع -

، تنويـع الأعمـال،   الأداءمعايير الاختيار، ورفع مستوى الأجور، تكثيف عمليات التكوين وأساليب تحسـين  
  .الخ...استخدام نظام العمل الإضافي، استخدام تكنولوجي مكثف بدل العمال، 

رة، فعلى المؤسسة اعتماد معـايير توظيـف مشـددة    ـيتصف بالوفل ـان سوق العمـا إذا كـأم -
  .ار أحسن الأفرادـلاختي

إن تخطيط الموارد البشرية عملية مستمرة لمواجهة الظروف المتغيرة التي يمكن أن تمـر  ـوعليه، ف
، حيث يمكن للمؤسسـة مـن توقـع    الأخرىالات ـبها المؤسسة، وهو لا يتم بمعزل عن التخطيط في المج

ت اللاتوازن الكمي والنوعي في اليد العاملة ومواجهتها بإجراءات علمية وعملية لتفاديها وتجنبهـا قبـل   حالا
                                                

 .76عبد الفتاح بوخمخم ، إدارة الموارد البشریة، مرجع سابق، ص،   1
 .113-112 حمد سعید سلطان، مرجع سابق، ص ،م. د 2

 2)/عدد الأفراد الذين تركوها+ عدد الأفراد الذين التحقوا بالمؤسسة ( = معدل دوران العمل 

 متوسط عدد الأفراد خلال نفس الفترة
100 X 
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اشرة أو غيـر  ـا في شكل تكاليف مبـات الكمية والنوعية يظهر غالبـوالعجز في التنبؤ بالاحتياج حدوثها،
يعتبر حجر الزاويـة فـي دعـم     مباشرة تؤثر سلبا على مردودية المؤسسة، وعليه فتخطيط الموارد البشرية

  .الموارد البشرية خاصة ما تعلق منها بالتكوين والتوظيف تسييرالية باقي سياسات ـفع
 ــة من القوى العاملـات المؤسسـبعد تحديد احتياج  :فـالتوظي -3 ة، ـة من حيث العدد والنوعي

 ـن ـة توظيف العامليـقد يتخذ قرار توفير هذه الاحتياجات عن طريق محاول ة ـاللازمين لاستمرار المؤسس
  .في القيام بعملياتها

ويشير التوظيف إلى مجموعة الأنشطة التي تقوم بها المؤسسة لسد احتياجاتها الكمية والنوعيـة مـن   
الموارد البشرية من جهة، والحفاظ على القوى العاملة من جهة أخرى، ومصطلح التوظيف مصـطلح عـام   

  .1احل التوظيفعلى كافة مريستعمل عادة للدلالة 
وتبدأ عملية التوظيف من التساؤل حول هل هناك فعلا حاجة للتوظيف؟ وذلك عن طريق إيجـاد تنسـيق لا   
متناهي بين نتائج تخطيط الموارد البشرية ووصف الوظائف، حيث تقوم كل وحـدة إداريـة بـالتعبير عـن     

  .2احتياجاتها الكمية والنوعية من الموارد البشرية
التوظيف عادة من طرف المسؤول السلمي المباشر لموقع التوظيف، والطلب يعبـر عـن   ويتم تحرير طلب 

إشعار بالحاجة مصدر طلب التوظيف، ويتم إرساله إلى مصالح إدارة الموارد البشرية التـي تتـولى تحليـل    
العجـز   وثيقة الطلب وتتأكد من الحاجة الفعلية لاتخاذ قرار التوظيف بعد استنفاد كافة الطرق الأخرى لسـد 

ذلك يـتم تحديـد وصـف دقيـق     ، وبعد )الخ...،ةـالإضافي ، الساعاتع المهامـم العمل وتوزيـإعادة تنظي(
د تعبيـر أدق  ـوذلك قصه، ـائص المنصب وشروط شاغلـتي تبين خصللوظيفة استنادا لبطاقة الوصف، ال

  .3عن الاحتياجات
 بد من المعرفة والدراسة الدقيقـة  بعد تحديد مواصفات المنصب وشاغله، لا :مصادر التوظيف -3-1

للمصادر المختلفة التي يمكن الحصول منها على القوى العاملة المطلوبة، حيث أن بعض مصادر التوظيف قد 
من الوظائف، كما أن لكل مصدر مزاياه وعيوبه التـي  تكون أكثر فعالية من غيرها في شغل نوعيات معينة 

وبصفة عامة، يمكن التمييز بـين نـوعين مـن     .ث عن المترشحيند عملية البحفي الحسبان عن أخذهايجب 
  :صادر الداخلية والمصادر الخارجيةمصادر توظيف العمالة، الم

لشـغل   نمـي لداخلي، الحصول علـى الأفـراد اللاز  يقصد بالتوظيف ا :التوظيف الداخلي -3-1-1
لتعرف عـن مـا إذا   ون المؤسسة لمخز إلىالوظائف الشاغرة من بين العاملين بالمؤسسة، حتى يتعين النظر 

لزمات المنصب الشاغر، ويعتبر قرار التوظيف الداخلي أول وأهم مصـدر تلجـأ  أليـه    كانت تتوافق ومست
  ة، ويكون التوظيف ـارج المؤسسـلخبرات قد لا تتوفر خاج ـالمؤسسة خاصة في حالة الوظائف التي تحت

                                                
1  Wikipédia, Recrutement, http:// fr.wikipédia.org/wiki/recrutement,  D. D.M: 05/06/2006 à 21h52, Taille 
24.4 K.O 
2  Bruno Legrix de la salle, Recruter ses collaborateurs, In "Tours DRH", ouvrage collectif sous la direction 
de J.M. Peretti, édition d'organisation, 2éme édition, Paris, 2002, P, 65-66. 
3  J. M. Peretti, 2000, op, cit, P, 197-198. 
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  .1الخ...لتحويلل أو اـالنق الب عن طريق الترقية،ـالداخلي في الغ
  تكلفته مقارنة بالتوظيف الخارجي؛ انخفاض -  :2مميزاته §

  لين ومعرفتهم بطبيعة وظروف العمل؛ستفادة من خبرات وكفاءة العامالإ -           
  .شجيع الأفراد الأكفاء ذوي الطموحالروح المعنوية للعاملين وترفع  -           

  :3يف الداخلي بعض العيوب منهابرغم هذه المزايا، يشوب التوظ  :عيوبه §
إن الصراع سعيا للحصول على الترقية يمكن أن يؤدي إلى الحساسـية والتـوتر بـين     -           

  لى معنويات الذين لم تتم ترقيتهم؛إلى جانب تأثيره السلبي ع ،الأفراد
  بتكار؛و عقم الأفكار وعدم التجديد والإ جمود إلىقد يؤدي التوظيف الداخلي  -           
حد معين لا يقدرون بعده على الأداء  إلى أن يصلو إلىون ـاجحين يرقـإن الأفراد الن -           

  .)Peterتر ـيـمبدأ ب(ة صحيحة ـبطريق
وعليه يجب على كل مؤسسة أن توازن دائما بين مزايا وعيوب استخدام المصادر الداخليـة بالنسـبة   

، ولتحقيق ذلك يجب على المؤسسة أن تتوفر لديها معلومات كافيـة  نوعية من نوعيات الوظائف الشاغرةلكل 
من جهة، و أن تحـاول   )خزون المهاراتم(معلومات تسيير الموارد البشرية عن العاملين بها كجزء من نظم 

تنافس مع المترشـح  ا، وأن تسمح للموظف الداخلي أن يـهمن جهة أخرى الإعلان عن الوظائف الشاغرة ب
مـن   سـواء الأفضل لشغل الوظيفـة   هذه الوظائف، بما يجعلها قادرة في النهاية على اختبارالخارجي لشغل 

مناسبا  في المؤسسة أن يرشحوا من يرونهالداخل أو من الخارج، كما يتيح هذا الإجراء للعاملين والمسؤولين 
  .لشغلها

أحـد المصـادر    ىإلقد يكون من الضروري بالنسبة للمؤسسة أن تلجا : التوظيف الخارجي -3-1-2
 ،نسـبيا  اذا كان عدد المترشحين من الداخل محدودإاصة ـالخارجية للحصول على الأيدي العاملة المطلوبة خ

  :4اية الأهمية وذلك للأسباب التاليةـارجية للتوظيف أمر حيوي وفي غـاللجوء إلى مصادر خو
على وضعية المخزون الداخلي مع مـا  مقارنة المترشحين الداخليين بهدف تحسين نوعية التوظيف و الحكم  -

  ؛هو موجود في سوق العمل
  ؛"Le sang nouveau" الداخلية بدخول عناصر جدد  الإمكانياتإثراء  -
  .عدم وجود المواصفات المطلوبة لشغل الوظائف الشاغرة في داخل المؤسسة -

  : منها نتفاع من المتاح في سوق العملك عدة طرق تلجأ إليها المؤسسة للإوهنا
يعد الإعلان عن الوظيفة من أكثر الطرق المستخدمة للتوظيف، حيث جرت العادة وضع إعلانات  :الإعلان -

في تصميم الإعلان مجموعة من الشروط تسـمح   ، ويراعىللتوظيف في الصحف والمنشورات المتخصصة
جب نشـر الإعـلان فـي    الخ، كما ي...الفترة الزمنية، تعريف بالوظائف الشاغرة وشروط الإلتحاق بها وبال

                                                
1  Shimon.L. Dolan, Tania Saba et All, op, cit, PP, 189-191. 

 .251 ،جمال الدین محمد المرسي، مرجع سابق، ص. د  2
  .107 ،، مرجع سابق، ص1999راویة محمد حسن،   3

4  J. M. Peretti, 2000, op, cit, P, 200. 



 ةـریـشـر الموارد البـییـسـات تـاسـیـس: ـل الأولصـفـال                                                                                              
 

  
 31

كما يمكـن   سب نوع المنصب الموظف له،الصحف والمنشورات التي تستقطب أكبر عدد ممكن من القراء ح
التي يمـر  السمعية والبصرية أو على مستوى لوحة الإعلانات داخل المؤسسة والأماكن الإعلان في الوسائل 

فـي   عـلان الإ أو إعلاميـة للمشـرفين  بها أكبر عدد ممكن من  العمال والـزوار، أو بإرسـال مـذكرات    
  .1الخ...نترنيت،الأ
المباشـر   تصالالإ تعتمد على لأنهالتوظيف ر من المصادر الخارجية المباشرة لوتعتب :المعاهد و الجامعات -

حيث قد تلجأ المؤسسـة   ،م المؤسسةنة تحتاجهيمعبمواصفات  اوالجامعات التي تضم أفراد بالمدارس والمعاهد
لأسـاليب   هملإخضـاع الجامعة لإجراء مقابلات مع الطلاب واختيار عينات منهم  إلىدوبا لها إرسال من إلى

وإعداد  عطلهم طلاب السنوات النهائية بغرض تدريبهم أثناءببعض  المؤسساتكما قد تتصل بعض  ،ارالاختي
و تلجأ  .ةالموضوعالشروط  استوفوابعد التخرج إن  بالعمل لديها التحاقهممن هم لكي تضقبل تخرج مذكراتهم
سـوق العمـل وندرتـه مـن بعـض       في حـالات نقـص   الخارجيمن التوظيف  هذا النوع إلىالمؤسسة 

   .2التخصصات
 ،م عامة، خاصة كانت أكافة أنواعها التوظيف على تأو وكالاساهم مكاتب ت :التوظيـف  تمكاتب أو وكالا -

 ـ  ،المختلفة والمعروض منهـا  تمن الكفاءامساهمة إيجابية في تحقيق الاتصال بين المطلوب  ل يهبمعنـى تس
مـن  ات المختلفة ـكافة المستويات والتخصص مهمة طالبي التوظيف في التقدم لشغل المناصب الشاغرة على

وإذا  ،3ية أكبر مـن جهـة أخـرى   باحترافاللازمين  الأفراد تسهيل مهمة المؤسسة في الحصول علىو ،ةجه
 ــفإن المك ،ا مجاناـعة للدولة تقدم خدماتهابـتامة ـالات العـانت المكاتب والوكـك اصة تلـزم  ـاتب الخ

  .من خدماتها بدفع مقابل )رد أو المؤسسةـالف(دين ـالمستفي
مباشرة أو بالبريد مصدرا خارجيا هامـا   الأفرادتقدم بها تشكل طلبات التوظيف التي ي :الطلبات الشخصية -

إرادتهـم   بمحض ونف يتقدموأن طالبي التوظخاصة  سلوبالألا يمكن التقليل من أهمية هذا و ،العاملة للقوى
  .4أنه أسلوب غير مكلف بالمؤسسة، إضافة إلى هماهتمام مما يدل على

وقد تكون هذه العملية  ،قد تشرك الكثير من المؤسسات بعض أفرادها في عملية التوظيف:رد المرجعيـالف -
وفـي   .ابة وعد لفظـي بـالتعيين  ـأن تكون بمثأو غير رسمية ك ،ددةـرسمية من خلال إتباع توجيهات مح

عمليـة   احتكار الـاحتمومن مساوئ هذه الطريقة هو  آت،ـومكافهؤلاء الأشخاص من مزايا  ديستفي الغالب
    .5التحيز ا الكبير إلىـميلهمعينين و اصـأشخالتوظيف من قبل 

العاملة لشـغل   عناصر القوى ىة مصدرا جيدا للحصول علات المنافستعتبر المؤسس: ةالمؤسسات المنافس -
لتحـاق  لذين تم إغـراءهم بالإ ن أو االمتسربين من المنافسي الأفرادوتتميز طريقة توظيف  ،الوظائف الشاغرة

كون المنافسون أنفقوا مبالغ معتبرة لتكـوينهم و تـأهيلهم وتحصـل علـيهم     حيث قد ي ،سسة بعدة مزايابالمؤ

                                                
1  Christian Ronssau, Recruter des dirigeants et des cadres experimentées, In "tous DRH", Op, Cit, P,77-78. 

 .107- 106 ، ص،2000عبد الباقي، السلوك الإنساني في المنظمات، الدار الجامعیة، الإسكندریة، صلاح الدین محمد . د 2
 .254 ،جمال الدین محمد المرسى، مرجع سابق، ص. د 3
 .173 ،حسن ابراھیم بلوط، مرجع سابق، ص. د 4
 .91 ،علي، غربي و آخرون، مرجع سابق، ص. د 5
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 ـ عمم يشكلون مصدرا مهما للأنه إضافة إلى ،)الخبرة( المؤسسة جاهزين مباشرة للعمل  اتلومات عـن سياس
   .1المؤسسات المنافسة

المؤسسة أن تختـار   ويجب على ،اتـات وسلبيـادر السابقة وأخرى إيجابيـكل مصدر من المصول
 ،أحسن المترشحين لشغل الوظائف الشاغرة بها ا من الحصول علىـلمصادر التي تمكنهالمصدر أو توليفة ا

 ـ ادر المتاحةـم مستمر للمصـا أن تقوم بإجراء تقييـعليه كما يجب  درجـة  علـى ا بنـاء  ـثم الحكم عليه
ن كافـة طـرق التوظيـف    هذا وبغض النظر ع .المطلوبين الأفراد ىاح الذي تحققه في الحصول علـالنج
   :2بشكل عام مزايا وعيوب منهاارجي ـلتوظيف الخإن لـ، فارجي السابقةـالخ
   ؛ج يأتي بوجهات نظر وأفكار ورؤى جديدة تفيد المؤسسةارخفرد الموظف من الإن ال - :هـمميزات §

   ؛عكس التوظيف الداخلي ،كبر الوعاء الذي يضم المواهب والمهارات -        
المهارات العالية يكون في الغالـب أقـل    من ذوي الإداريينن أو ييفنال الأفرادن توظيف إ -        

التوظيف الداخلي فـي هـذه   لأنهم يكونون جاهزين للعمل مباشرة عكس  ،الخارج تكلفة في حالة التعيين من
   .وجب برامج تكوين مكثفة ومكلفة عنها في التوظيف الخارجيذي يستال ،الحالة
  :منها  أيضاارجي له عيوب ـإلا أن التوظيف الخ ،وبرغم هذه المزايا :هـعيوب §

العمـل   ا أطول للتعـرف علـى  ـارج يتطلب وقتـلمعين من الخرد اـن الفمن المحتمل أ -        
  ؛مما يتسبب في تكاليف ومشاكل ،والتكيف مع ظروف المؤسسة

اصة منهم الذين يشعرون بأنهم مـؤهلين  ـخ ،ةـداخل المؤسس للأفراداكل نفسية ـنمو مش -        
 ابه ذلك؛ـش لشغل هذا المنصب وما

  .بهذه السياسة اقتناعهمنتيجة لعدم الروح المعنوية لأعضاء التنظيم  انخفاض -        

  : نيار والتعيـختيالإ -3-2
ن المترشـحي  الأفـراد لة بين اضـ، يجب المفاستهدافهاو الموارد البشرية ادر الحصول علىـبعد تحديد مص

ات ـمن جهة ومتطلب ائفـاصب الشاغرة بهدف تحقيق التوافق بين الأفراد المتقدمين لشغل الوظـلشغل المن
 ـ بمعنى الوصول إلى ائف من جهة أخرى،ـالوظ هذه اتـوواجب اسب فـي الوظيفـة   ـوضع الشخص المن
   .ةـالمناسب

تي لارتفاع التكاليف ال ،ة الموارد البشريةالخاصة بإدار الأنشطةمن أهم  للأفرادار السليم ختيالاوتعتبر عملية 
 الإبقـاء لأفراد أكفأ مع فشـلها فـي    ارهاتياخحتى أو  ،غير أكفاء أفرادا ارهااختيتتحملها المؤسسة في حالة 

المتقـدمين   الأفـراد اسب من بـين  ـاء الفرد المنـتلك العملية التي تسمح بانتق إلىار ـر الاختييشوي .عليهم
وظيفـة التـي يثبـت    ري في الـرد البش، ويعني وضع الموارـا التعين فهو هدف الاختيـأم ،لشغل الوظيفة

  .3ارـالاختيى عملية مته لها بمقتضملاء

                                                
 .96 ،عبد الفتاح بوخمخم، إدارة الموارد البشریة، مرجع سابق، ص 1
 .89، علي، غربي و آخرون، مرجع سابق، ص. د 2
 .196-195حسن إبراھیم بلوط، مرجع سابق، ص، .د 3
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   :ار والتعيين ـيير الاختيمعا -3-2-1
 ــات التي يجب توفرها في المترشح لشغـائص والصفـالخص تلك تشير إلى  اسـتنادا ة ـل الوظيف

 ـ  ،ةـائف و تخطيط الموارد البشريـائج توصيف الوظلنت التعلـيم، الخبـرة،   : ايير مـثلا ـومن هـذه المع
أسـس   ار والتعيين الذي يتم علىـالاختي ا ما يؤديـوغالب .الخ...ة،ـات الشخصية، القدرات الجسميـالصف

  :1ة إلىـالشخصي الأسسعملية بدلا من 
   ؛التقليل من معدل دوران العمل و التكاليف الناتجة عنه -
   ؛غير المستحقة الأجورب دفع تحسين مردودية المؤسسة وتجن -
   ؛في التكاليف الخاصة بجميع مراحل التوظيف الإقتصاد -
كون كل شخص قـد  ، لة بينهم وبين المؤسسةـالوظيفي لدى العمال وتوثيق الصل اـرضال ارتفاع -

   .انه الصحيح دون تحيزـوضع في مك
 ـ   أصبحتولقد  أداء  ىالمؤسسات أكثر وعيا بضرورة شغل كل وظيفة بالشخص الذي ليس فقـط قـادرا عل

  .ذي فوق هذا مؤهل مزاجيا لشغل المنصببل الشخص ال ،واجباتها
  :ار والتعيينـاحل الاختيمر -3-2-2
ات في عملية اختيـار وتعيـين   ـا كل المؤسسـليس هناك مراحل موحدة ومتسلسلة يمكن أن تتبعه 

حصل اينة لكي تـمتب و خطواتـة وتخطـغالبية المؤسسات تستعمل أكثر من وسيلأن مواردها البشرية، إذ 
عملية الاختيـار تـأتي متسلسـلة     واتالب، فإن خطـات كافية عن المترشحين، و لكن في الغـعلى معلوم

 ـعتبارات قبل صدور القرا خاضعة لجملة من الإـتقطعة، ولكنهات مـوتعبر عن محط ائي بشـأن  ـار النه
واسـتبعاد  ار والتعيين هي فضاء لاتخاذ قرار إما بالتوقف  ـالعملية، بمعنى أن كل مرحلة من مراحل الاختي

و تهـدف  . احـقييم المترشحين الذين يجتازون هذه المرحلة بنجت ستمرار في عمليةلإاببعض المترشحين، أو 
اريخه وخبراتـه  ـة بالمترشح من حيث تـار إلى زيادة معرفة المؤسسـالاختي ا كل مرحلة في عمليةـأيض

اتهم عن المترشح ـاق معلومـالخ، بالقدر الذي يسمح لمتخذي القرار بتوسيع نط...السابقة وقدراته ودوافعه، 
  .قرار الاختيار النهائي، ويمكن أن نوضح مراحل الاختيار والتعيين فيما يليقبل اتخاذ 
  
  
  
  
  
  

  

                                                
 .63رجع سابق، ص، بوشریبة محمد، م 1
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من خلال هذه المرحلة يتم الحصول على معلومات تفيد في الحكم الأولـي علـى مـدى     :التصفية الأولية -
   :1صلاحية المترشح لشغل الوظيفة، وتنطوي هذه المرحلة على إجراءين متكاملين هما

  ملفات ومراجعة البيانات؛فرز ال -
  .مقابلة شخصية أولية إجراء -

الوافي عن التوظيف، تواجه المؤسسة بوجود عدد كبير نسبيا مـن   الإعلانالة ـحيث أنه ومن المنطقي في ح
اد بعض المترشحين مـثلا بسـبب   ـة شروط التوظيف، قد يتم استبعـه في ضوء مراجعـالمترشحين، إلا أن

                                                
 .270-268الدین محمد المرسي، مرجع سابق، ص ص،  لجما. د 1

 التصفية الأولية

 نموذج طلب التوظيف

 راتاـالاختب

 ةـابلـالمق

 مراجعة المصادر المرجعية

 رار التعــــيينـق

 طبيـفحص الـال

 قرار رفض المترشح

 إجتيـــاز

 إجتيـــاز

 إجتيـــاز

 إجتيـــاز

 إجتيـــاز

 إجتيـــاز

  
  ـــار والتعييـــــنمراحل الاختي: 1شكل

 .269جمال الدين محمد المرسي، مرجع سابق، ص .د :المصدر

 عدم توافر شروط شغل الوظيفة

 الفشل في الاختبارات

 الفشل في إقناع المقابلين

 اكل مؤثرةوجود مش

 الصحيةعدم الملاءمة 

 عدم تحقيق الحد الأدنى من المتطلبات
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 إلـى  إضافةالة الاجتماعية، ـالجنس، الحالمستوى التعليمي، أو عدم ملاءمة السن،  ملاءمةاية أو  ـكفعدم 
ات، فقد ـات والملفـانـالمراجعة الأولية للبي إلىوبالإضافة . الخ...ملف التوظيف، وجود نقائص في تكوين 

لوظيفـة بدرجـة   ابلة التصفية الأولية كذلك، وهي أداة تسمح لأخصائي الموارد البشرية لشرح اـيتم عقد مق
ة أو لعـدم الرغبـة أو   ـا لعدم الجديـة بعض الأفراد لمواقفهم إمـا يمكن من مراجعـأكثر من التفصيل، بم

 ـ  ـلإدراك عدم القدرة على تحقيق الذات أو الأداء الجيد في الوظيف ات عـن  ـة، حيـث أن عـرض المعلوم
راد غير المؤهلين أو المـؤهلين تـأهيلا   ية تشجع الأفملابلة عـاح فيها في شكل مقـبات النجالوظيفة ومتطل

  .اليف ملموسةـ، دون أن يتحمل كل من الفرد والتنظيم تكاريـالاختي محدودا على الانسحاب
 ـ  ـفي ح :نموذج طلب التوظيف - ابلة ـالة توافر الشروط المبدئية اللازمة للتعيين من خـلال الفـرز والمق

ادة ما ـ، وع)C.Vِ(التوظيف أو ما يعرف بالسيرة الذاتية ات ـالأولية، يطلب من المترشحين أن يستوفوا طلب
حيث أنه لا  ،اص و هادف من طرف المؤسسةـاهزة ومصممة بشكل خـات مطبوعة وجـتكون هذه الطلب

ائف، وتصميم طلب التوظيف ليس عملية عشوائية، بل ـيمكن أن يكون هناك طلب توظيف واحد لجميع الوظ
ات مـن  ـلحصول على المعلوماسية لـ، لأنه يمثل الوسيلة الأسإعدادهفي  أسلوب عملي إتبـاعيتطلب الأمر 

 ــ، بي)الخ...الاسم، اللقب، السن، الجنس، الحالة الاجتماعية،(بيانات شخصية : مثل المترشح ات تتعلـق   ـان
 ـراستالخ، والتي بد...انية، ـانات عن النواحي الصحية والجسمـابقة، بيـبالتأهيل العلمي والخبرات الس ا ـه

  .1ل الوظيفةـتتضح مقدرته ودرجة صلاحيته لشغ
ا لها من ـللمترشحين، لم )أو السيرة الذاتية(ات التوظيف ـأهمية دراسة وفرز طلب إلىا ـشير هنون

 ـا مع شروط التوظيف، إلا أن ما تجدر ـات عن المترشح ومطابقتهـثراء كبير في المعلوم إليـه   ارةـالإش
ات المصرح بها من قبل المترشـحين  ـت عدم مصداقية أغلب المعلومنيات ب، هو أن العديد من الدراسأيضا

اولة الكشـف عنهـا مـن خـلال مراحـل      ـاية، ومحـفي سيرهم الذاتية، الأمر الذي يوجب مراجعتها بعن
ا كبيرا بين المسؤولين عن التوظيـف  ـار والتعيين التالية، هذا من جهة، ومن جهة أخرى نجد اختلافـالاختي

 ــم للسير الذاتية، لذلك تلجأ أغلب المؤسسفي تقييمه ات التوظيـف  ـات الرائدة إلى استخدام ما يعرف بطلب
المرجحة، بحيث تحتوي على أسئلة استكشافية تتمحور حول التنبؤ بمدى ملاءمة المترشح من خـلال وضـع   

  .2ة الذاتيةبول كتقييم نهائي للسيرعلامات أداء لكل معلومة، وتحديد الحد الأدنى من العلامات للق
بعد أن تتأكد إدارة الموارد البشرية من استيفاء الشخص المتقدم للشروط الأولية العامة  :اختبارات التوظيف -

ارات تساعد على كشف قدرات ومهارات استعداد لإجراء مجموعة من الاختب لشغل الوظيفة، يكون بذلك على
اسب مع هذه القدرات، وهناك أنواع ـفة التي تتنا توجيه الشخص للوظيـة من خلالهـمعينة تستطيع المؤسس

  :3ارات التوظيف منهاـعديدة من اختب
  و تحاول قياس قدرات الفرد و المهارات الحالية و الكامنة لأداء :اختبارات القدرات و الإستعدادات -

                                                
 .136- 135محمد سعید سلطان، مرجع سابق، ص، . د 1

2  Charles- Henri Dumon, Recruter les meilleurs, Edition d'organisation, Paris, 2005, PP, 97-100. 
 .225-220حسن إبراھیم بلوط، مرجع سابق، ص ص، . د 3
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 ـ     : تعداداتعمل معين أو القيام بمهمة معينة أو اكتساب مهارات معينة، ومن أمثلـة هـذه القـدرات و الإس
اللغوية، قدرة الحساب، القدرة على التمييز بين الأشياء، القـدرة علـى تحليـل المواقـف وإصـدار       المقدرة
  الخ؛   ...الأحكام

وتقيس هذه الاختبارات مدى توافر خصائص معينة من خصائص الشخصـية  : اختبارات الشخصية -
هذه الخصائص سمات الشخصية التي تؤثر علـى   ا، إذ تبينـالوظيفة في الشخص المتقدم له إليهاالتي تحتاج 

القـدرة علـى   : ذلك، ومن هذه السمات مثلا إلىما مقدار تحكم العاطفة في تصرفاته وسلوكه وثقته بنفسه، و
السيطرة على النفس عند الغضب، الاستقرار العاطفي، الموضوعية، الأخلاق، القدرة علـى القيـادة، القـيم    

  لخ؛ا...والدوافع والميول،
وتخص المترشحين لوظائف معينة، حيث يطلب منهم أداء الأعمال التي سيكلفون  :اختبارات الأداء -

بها فيما بعد على أرض الواقع، بهدف الحكم على مدى إلمام المترشح بكيفية الأداء وقدرته وخبرته في مجال 
  الخ؛...، السياقة، تشغيل الآلات، اختبارات الآلة الكاتبة: معين مثل
قياس مدى ذكاء المترشح ونباهته ورجاحة تفكيره و صـحة حكمـه    إلىويهدف  :رات الذكاءاختبا -

  .الخ...على الأشياء وقوة ذاكرته ومقدرته على الملاحظة، 
قييم المترشحين و مواضيعها تخضع وتجدر الإشارة إلى أن اختيار الاختبار أو الاختبارات المناسبة لت

اد إلى مختصين إن لـزم الأمـر، ثـم    ـستنالموارد البشرية، بالإطيط ائف وتخـات وصف الوظـلى بطاقإ
  .1اراتـاستدعاء المترشحين واستقبالهم وتوفير كافة الشروط الضرورية لإجراء الاختب

ارات بنجـاح،  ـتعتبر المقابلة من الوسائل الأكثر شيوعا لتقييم المترشحين بعد اجتيازهم للاختب :ابلةالمقـ -
 ـ خصائص المترشح التي لا يمكـن أن ت  عن بعض )والتأكد(كشف ال إلىوالمقابلة تهدف  ارات ـبينهـا الاختب

  :اـمنه ل الوظيفة، وتأخذ مقابلة التوظيف عدة أشكالـات شغـوالتي تعد من مستلزم
ا في اختيار المترشحين وتقيـيمهم،  ـوهي النوع المستعمل غالب :)المخططة (ة ـابلة الموجهـالمق -

 ـ    ـحيث يتم إعداد نموذج ع ا فـي  ـام يتضمن عددا من الأسئلة والخطـوط العريضـة التـي يـتم مناقشته
ابلة بطريقة تساعده على تغطيـة  ـابلات مسبقا، الأمر الذي يسمح للمقابل من السيطرة والتحكم في المقـالمق

  .2ل منظمـا عن المترشح في شكـالمعلومات المطلوب معرفته
ا يتم تحديد البنود العريضة لموضـوع المقابلـة دون   وهن :)غير المخططة(موجهة الابلة غير ـالمق -

ابل، حيث يكون له الحرية في طرح أسئلة يرى أنها لازمة لجمـع  ـا يلتزم بها المقـوجود لأسئلة معدة مسبق
  .3ابة عن هذه الأسئلةـات عن المترشح، مع إعطاء أيضا حرية أكبر للمترشح في الإجـمعلوم

 ابلة الموجهة وغير الموجهة، حيث تحددـائص المقـبين خصوهي تجمع  :ةطلمختابلة الـالمق - 
له الحرية في توجيهها  ابلة، حيث تعطىـائم بالمقـد بها القالأسئلة مسبقا ولكن لا تعتبر موجهة يسترش قائمة

                                                
1  Shimon. L. Dolan, Tania Saba et All, op, cit, PP, 222-224 

  .180 ،، مرجع سابق، ص2002صلاح الدین محمد عبد الباقي، . د 2
 .157 ،محمد سعید سلطان، مرجع سابق، ص. د 3



 ةـریـشـر الموارد البـییـسـات تـاسـیـس: ـل الأولصـفـال                                                                                              
 

  
 37

ناسبا للكشف عن الخصائص ا، وفقا لما يراه مـأو الحذف منه افة إلى هذه الأسئلةـمع إمكانية الإض
  ل بين المقيمـاعـة ويؤدي إلى إحداث تفـابلات يتميز بالمرونـذا النوع من المقـالي فهـلتوبا .المرغوبة

  .1مة الفرد للوظيفة الشاغرةمدى ملاءهل تحديد المترشح مما يسو 
ابلة قبـل إجرائهـا،   ـللمق ـامسبق اوإعداد ـاكون هناك تخطيطن نؤكد على أنه يجب أن يوينبغي أ

 ـ  ـإجرائها ووقتها ومدتها ونوع المعلومويتضمن ذلك تحديد الهدف من   ةات اللازم الحصـول عليهـا وكيفي
  .2الخ...ابلين والمترشح،ـابلين أنفسهم وبين المقـابلة بين المقـتوزيع الأدوار أثناء سريان المق

  :3احها مثلـادية والسيكولوجية لإنجـابلة، يجب تحضير الشروط المـولنجاح المق
  ابلة؛ـان المقـان وزمـديد الدقيق لمكين والتحال الجيد للمترشحـالاستقب -
  اكن المخصصة؛ـه المترشحين إلى الأمالات بتوجيـار مكتب الاستقبـإشع -
  ات؛ـة المستلزمـلة مع توفيرهم بكافابـاء لجنة المقـإعلام أعض -
  ات مثلا؛ل الحوار كالهاتف والزياراطعة أو تعطيـتوفير الشروط الضرورية التي تضمن عدم مق -
  .الخ...ـات،تدوين المعلوم -

لرجوع لبعض المصادر الأخرى للتحقـق مـن   وتتمثل الخطوة التالية في ا :ادر المرجعيةـمراجعة المص -
 ــات أحـتم الحصول عليها من المترشح، و أصبحت هذه المراجعات التي ـالمعلوم امة ـد الإجراءات اله

ال بجهات العمـل السـابقة للحصـول علـى     ـتصالا: ات الحديثة، وقد تتضمن مثلاـلمؤسسللتوظيف في ا
ا، كما قد تتضمن مراجعة بعض زمـلاء  ـمعلومات بشأن مستويات أدائه وسلوكاته ومبررات تركه للعمل به

 ــالعمل أو المؤسس ات المتـوفرة  ـات التعليمية أو التكوينية و أي مصدر يفيد في الحكم على صحة المعلوم
  .4اغل الوظيفة المرتقبـعن ش

غرض منها في التأكد مـن سـلامة   ن المكار، ويـختيتمثل المرحلة الأخيرة في عملية الإو :ص الطبيالفح -
ام بالعمل على الوجه المطلوب، ويتم الفحـص الطبـي   ـاقة الصحية لديهم للقيـالمترشحين ومدى توافر اللي

  .ات طبية متخصصةـللمترشحين لدى جه
لة الأخيرة من مراحل اختيار وتعيين الموارد البشرية، حيث قـد  التعيين المرح يعتبر :اذ قرار التعيينـتخإ -

قرار التعيين من هيآت عليا في الغالب، ويتضمن هذا  اتخاذبفترة تجريب قبل التعيين النهائي، ويتم  الفرديمر 
والذي يتم عرضـه للموظـف    )حقوق وواجبات كل من الهيئة المستخدمة والموظف (القرار بنود عقد العمل 

  .وإمضائهستفسار عن كل بند قبل الموافقة عليه يبقى أن يحتفظ هذا الأخير بحق الإشته، وومناق
  اـبما فيهار ـات الكبيرة بكل خطوات الاختيـوعلى العموم، تقوم إدارة الموارد البشرية في المؤسس

   اذـباتخوم احب العمل هو من يقـات الصغيرة فان صـن، أما في المؤسسـائي للتعييـرار النهـاتخاذ الق 

                                                
 .100 ،عبد الفتاح بوخمخم، إدارة الموارد البشریة، مرجع سابق، ص 1

2  Charles Henri Dumon, op, cit, PP, 105-108. 
3  Burno LEgrix de la Salle, op, cit, P, 71-72. 

 .273جمال الدین محمد المرسي، مرجع سابق، ص، . د 4



 ةـریـشـر الموارد البـییـسـات تـاسـیـس: ـل الأولصـفـال                                                                                              
 

  
 38

  .1ام المعمول بهـا للنظـار والتعيين، ويبقى كل هذا خاضعـالقرار النهائي للاختي
 إدارةبعد اتخاذ قرار التعيين، يتم استقبال الفرد في المؤسسـة، وتتـولى    :اجـوالإدمالتوجيه  -3-3

 الإداريـة و مدير الوحـدة  رئيس القسم أ إلىال وتوجيه الفرد ـعملية الاستقب )أو ممثل عنها( الموارد البشرية
 ـ  ـهذا الأخير الموظف الجديد بمعلومعمل بها، ويزود التي سي والوظيفـة التـي   ه ـات وافـرة عـن زملائ
وقـد يتحـدث الموظـف     بيئة العمل،ات التي سوف يقوم بها وعن ظروف ـا وعن طبيعة النشاطـسيشغله

ه حرية الاستفسار حول كافـة المشـاكل   احة أمامه، ويترك لـبدوره عن مستقبله الوظيفي مثلا والفرص المت
 ـ .نهل المطلوب مـوالقضايا التي قد يواجهها أثناء ممارسته للعم ال والتوجيـه  ـوقد تستدعي عملية الاستقب

 للموظف الجديد لكي يتعرف أكثر علـى  ملف يشمل كافة المعلومات الضرورية عن المؤسسة وتسليمه إعداد
، الهيكـل  امل معها، مركز المؤسسة في السـوق جات، الأسواق المتعتمثلا معلومات عن أنواع المن(سة المؤس

، )الـخ ...ل واستراتيجية المؤسسة،ـام، نظام العمـض الأقسالخاصة ببع ام الهاتفـالتنظيمي للمؤسسة، أرق
 ـ  مروره من مكتب لآخر ومن قسم لآخر  إلى افةـإض  م والمصـالح اـمع تقديم وثائق تعريفيـة عـن الأقس

  .2ت الرأسية والأفقيةاـوطبيعة العلاق
 ــموظف جديد في فريق أو مجموعة عم اجـإدمكما أن  لال التـوازن  ـل يأخذ أهمية كبيرة من خ

هي التي ستحدد شروط العمـل   )الـالاستقب(ال الأول ـالموجود أصلا داخل هذه المجموعة، وعملية الاتص
 ـ المغادرة،الشخص في البقاء أم  وإرادةوالتعامل داخل هذه المجموعة  ادات ـمن خلال حكمه على القيم والع

رادها الجـدد  ـزاما على المؤسسة أن توجه أفـوبالتالي ل .ا لا المؤسسة ككلـالتي تسود هذه المجموعة ولم
اج في المؤسسة، لما لذلك من أثار على روحهم المعنوية وأدائهم، ـوتعتني بهم وتوفر لهم كافة شروط الاندم

  .اجـوالإدماص بالتوجيه ـرنامج خوذلك لما لا من خلال اعتماد ب
 ـ ا، حتـى نقـف علـى    ـوبعد توجيه وإدماج الفرد لا بد من مراجعة وتقييم عملية التوظيف بأكمله

اتها، وذلك مـن خـلال حسـاب مجموعـة مـن      ـا ومحطـات العملية عبر كل مراحلهـابيات وسلبيـايج
  .3الية التوظيفـم على مدى كفاءة وفعالمؤشرات التي تسمح بالحك

 ـ ـاسة الاستقدام تتوج في النهـفي الأخير فإن سيو اجاتها مـن  ـاية بحصول المؤسسة علـى احتي
  .ةـة الوظائف وتخطيط الموارد البشريـائج دراسـالموارد البشرية استنادا لنت

  
  ةـز الموارد البشريـفيـة تحـسياس: ث الثالثـالمبح

بالاتجـاه  سلوك العمال داخل المؤسسـة  سياسة تحفيز الموارد البشرية لا تنطلق من محاولة فهم  إن
التنبؤ بهذا السلوك في المستقبل قصد توجيهه ومحاولـة الـتحكم    يجب أيضا وإنما الذي يحقق أهدافها فحسب،

 إلـى فإن كل مؤسسة تسعى  ،الإطاروفي هذا  .ةجها المؤسستحفيز التي يجب أن تنتهفيه من خلال أساليب ال

                                                
  . 219براھیم بلوط، مرجع سابق، ص، حسن إ. د  1

2  Pierre.Romelaer, gestion des ressources humaines, edition Armand colin, Paris, 1993, P, 144.  
3  J. M. Peretti, 2000, op, cit, PP, 216-220. 
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 مهامه في أحسن الظروف وبرضـا  أداءلكمية والكيفية التي تمكنه من جعل كل عامل يبدل جهدا مستمرا وبا
متطلبات نشاط المؤسسة وخاصة أنه لا يوجد معنى للمهارات والقدرات إذا كانت غيـر   إطاركبير، وذلك في 

، وبالتالي لا بد من تقييم أداء الأفراد وتصميم أنظمة التحفيز التي يجب أن تأخـذ  مصحوبة بمستوى أداء جيد
   .على السواء داف الأفراد والمؤسسةنتائج تقييم الأداء، وذلك سعيا لتحقيق أه ين الاعتباربع

  :م الأداءـتقيي -1
وإذا غابت هذه الأهداف تصبح هذه المؤسسات بـلا غايـة،    ات تسعى لتحقيق أهداف،ـالمؤسسكل 

ير التي حددتها كأهـداف لهـا،   ايـوعليه فإن أي مقياس  لفعالية المؤسسة يجب أن يربط بأدائها الفعلي والمع
 ـه بالنسبة للمؤسسـة  و المحدد بالتالي لقيمتوبالمثل فإن المقياس الحقيقي الوحيد لفعالية الفرد في وظيفته   وه

ويقوم العاملون في أية مؤسسة على اختلافهم بأداء مهام وواجبات ومسؤوليات قصـد تحقيـق   . مستوى أدائه
المحقق و اللازم تحقيقـه   الإنجازع و مستوى ا في التعريف بكم و نوـهمم ، ويلعب تقييم الأداء دوراأهدافها

  .اتهم أثناء العملـاتهم وتصرفـو سلوكو التأكد من صلاحية أداء العاملين 
 ـ إلىويشير تقييم أداء الموارد البشرية  سـلوكهم   املين لعملهـم وملاحظـة  ـدراسة وتحليل أداء الع

 ــعلى مدى نج مـ، وذلك للحكاتهم أثناء العملـوتصرف  ـ   اءتهمـاحهم ومستوى كف الهم ـفـي القيـام بأعم
 ـ هـقدم للفرد في المستقبل وتحملات النمو والتـا للحكم على إمكانيـوأيض ،اليةـالح ات أكبـر أو  ـلمسؤولي

  .1ة أخرىـلوظيف ترقيته
 ـأو تقييم ينصب علـى أداء الفـرد   الفيشير الأول إلى أن  ،ويقوم هذا المفهوم على عدة أسس ج ئاـنت

اح الفرد في ـاته من ناحية أخرى، أما الثاني فيشتمل على مدى نجـأعماله من ناحية، وعلى سلوكه وتصرف
وعلى الحكم على إمكانية نجاحه ونموه في المستقبل مـن   ،من ناحية )أي في الوقت الحاضر(وظيفته الحالية 

  .ناحية أخرى
 ـ  ةـسواء بالنسب ،بيرةـإن لتقييم الأداء أهمية ك :ة تقييم الأداءـأهمي -1-1 ة أو ـللمـوارد البشري

  :2ةـة للمؤسسـبالنسب
أدائهم، فيعطـي لهـم   القصور في على تعريفهم بنواحي  ءالأدايساعد تقييم  ،بالنسبة للموارد البشريةف

ة والتي تقلل من كفاءة ـمقبولالا للتعرف على نواحي السلوك الغير ـا في المستقبل، وأيضـالفرصة لتحسينه
 ـطالتي يجب تجنبها، وهذا سعيا لتدعيم مواونظر الإدارة  ةين من وجهاملـالع ادة مـواطن  ـن الضعف وزي

  افهم وأهداف المؤسسة على السواء؛القوة وتحسين الأداء المستقبلي، لأنه وسيلة لتحقيق أهد
تسـير  سياسـات   إعـداد في اد من نتائج التقييم ـأما بالنسبة للمؤسسة، فإن للتقييم فوائد كبيرة، ويستف

  :ة وواقعية حيث أنهـالموارد البشرية بطريقة جيدة وعادل
 ـ اسةـسي إعدادللموارد البشرية على  الموضوعييساعد التقييم  - الإدارة  اعدـجيدة للترقية، لأنه يس

  ائف أعلى في المستوى التنظيمي؛ـوظ لـعلى اختيار أنسب المترشحين أو أكفأ الأشخاص لشغ
                                                

 . 367 ،، مرجع سابق، ص2002صلاح الدین محمد عبد الباقي، . د  1
 .369- 368 ، مرجع سابق، ص،2004عبد الباقي، صلاح الدین محمد . د 2
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تقييم الموارد البشرية على ترشيد سياسة التوظيـف والحكـم علـى    لام الموضوعي ـيساعد النظ -
 ـ ـاسة التوظيف هي التي توفر الشخص المنـسلامتها، فالمفروض أن سي اح، ـاسب الذي يؤدي عملـه بنج

ائف معينة منخفضي الكفاءة، كان معنـى ذلـك أن طـرق    ـبت أن بعض العاملين الذين عينوا في وظإذا أثو
  اسب؛ـتكن قادرة على فرز الشخص المنر سليمة، لأنها لم التعيين غيوار ـالاختي

ام الموضوعي لتقييم الموارد البشرية على تحسين علاقـات العمـل فـي    ـكما يساعد أيضا النظ -
ادل لتقييم ـام سليم وعـاملين، يسبب وجود نظـبالراحة والطمأنينة بين الع االمؤسسة، حيث قد يخلق شعور

الهم والمنضبطين في سـلوكهم  ـاملين المجتهدين في أعمـاملة بين العـفي المع أعمالهم، وإن الإدارة تفرق
املين، وهنا تجدر الإشارة أنه يجب على الإدارة أن تبين للعمـال أن التقيـيم  لـيس    ـوتصرفاتهم وبقية الع

  اعدة المرؤوسين لتحسين أدائهم؛ـلمسالهدف منه رصد الأخطاء، بل يسعى 
م الـرئيس  اسة جيدة للرقابة، فلكي يقـو ـسي إعدادي لتقييم الأداء على ام الموضوعـاعد النظـيس -

ات منظمة عن أداء العاملين ونقاط ـانـبتقييم مرؤوسيه على أساس سليم، فإن الأمر يستلزم منه الاحتفاظ ببي
  ابية في المؤسسة؛ـاءة العملية الرقكف، وهذا بدوره يحسن من القوة والضعف فيهم

 ـ ـتقييم الموارد البشرية على إعداد سيوضوعي لام المـيساعد النظ - املين ـاسة جيدة لتكـوين الع
  املين؛ـاط الضعف في أداء العـعلى نق تم إعداد البرامج التكوينية بناءوتنميتهم، حيث ي

ام العمـل وقواعـده، لأن شـعور    ـام الموضوعي لتقييم الأداء على احترام نظـكما يساعد النظ -
 ـ   ـم سلوكه وتصرفاك من يقيـالشخص بأن هن ام قواعـد العمـل   ـاته، سوف يجعلـه أكثـر التزامـا بنظ

  .الموضوعة
 أهـداف لخدمـة  وتطويرها  الأداءفهم أعمق لسياسة تقييم  إلىحتى نصل : ام تقييم الأداءـنظ -1-2

املين من حيث ـالع فوخدمة أهداير العمل من جهة، وانتظام س اجيةـالإنتاءة ـالمؤسسة من حيث رفع الكف
ادة من شتى الفرص المتاحة أمامهم من جهـة أخـرى، فإننـا    ـافآت والاستفـدم والتنمية والتدرج والمكالتق

  : تقييم الأداء والذي يتكون منام ـفيما يلي نظنستعرض 
أن تحدد الأهداف التي تريد بلوغها، وتقسم هـذه   الإدارةحيث يجب على  :دافـتحديد الأه -1-2-1
وتشـرح   ،داخل المؤسسة امـالأقسلكل قسم من  )أو عدد منها( اكل منه صتخصأهداف فرعية  إلىالأهداف 

وتشركهم لما لا في وضعها وان تعين لكـل مـنهم دوره فـي سـبيل     معهم اقشهم ـللأفراد وتن الأهدافهذه 
اسقة ومنسـجمة ومرتبطـة   ـداف الفرعية أو الجزئية يجب أن تكون متنـذكر أن الأهالوغني عن  .بلوغها
 ـ ا البعـببعضه ات الأداء اللازمـة  ـض حتى تحقق الأهداف الرئيسية للمؤسسة، وبعد ذلك يتم تحديـد مستوي

 ـ  ،املينـلتحقيق هذه الأهداف من طرف الع  ــعلى أن يكون هذا التحديد واضـحا للع . ائهمـاملين و رؤس
  .1ل زمنية معينةـأن تقسم على مراح ة في صورة كمية وـلأداء المطلوبات اـويفضل أن توضع مستوي

  ا يعتبر مرحلة أساسية ـتحقيقهة بــات الأداء الكفيلة ومستويـداف المؤسسـإن التحديد الدقيق لأه

                                                
 .334 ،السلطان، مرجع سابق، ص سعید محمد. د  1
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 ـ عد التي يـتم ع يير التقييم فيما باـا تسمح بتحديد معـام تقييم الأداء، لأنهـيرتكز عليها نظ ا ـلـى أساسه
  .رادـفإعطاء حكم حول مستوى الأداء الفعلي للأ

مـاذا  : على السـؤال  للإجابةن نظام التقييم يسعى الأهداف، فإعد تحديد ب: موضوع التقييم -1-2-2
 ـمل، ولكن هذه اـالأولية هي أننا نقيم أداء الع الإجابة، قد تكون )?Apprécier quoi(نقيم؟  شـديدة   ابةـالإج

 ـ الإدارةتستطيع  حتىمحددة  أجزاء إلىل ـالعموم، ويجب أن تفص  ــأن تخصص المع ا يمكـن أن  ـايير م
أن تحدد نواحي معينة في هـذا   الإدارةيجب على امل، ـام لأداء العـهذه الأجزاء، فبدلا من التقييم الع يقيس
لأخر ومـن مؤسسـة لأخـرى،    لأخرى ومن قسم  ، ولا شك أن تحديد نواحي الأداء تختلف من وظيفةالأداء

لإنتاج التالف ووقت الإنتاج مية الإنتاج وااجية عن طريق كـال الإنتـفي الأعم تتسم بالسهولةه قد ـحيث أن
م ال الإدارية التي تعتمد على القدرات الذهنية حيث يـت ـوالجودة و ما إلى ذلك، كما قد تتسم بالتعقيد في الأعم

  .1اط وصفات الشخصية كموضوع للتقييمـنضبايير سلوك الأداء والإـاد معـاعتم
اسية تجسد فعالية نظام التقيـيم، وعمومـا   أن تقيمه بدقة خطوة أس الإدارةوبالتالي فإن تحديد ما تريد 

  :2لا يخرج عن الثلاث مستويات التاليةفإن قياس أداء الأفراد 
  ؛الخ...ابلية للعمل،كفاءتهـائص الشخصية، القـخص: املـائص الفردية للعـالخص -
  ؛الخ...ات، مجهودات، قدرات، ـسلوك ،ةـمن أنشط:  ce qu'il faitل ـاذا يعمـم -
  .اـات التي يقوم بهـائج العمليـهي نت: ce qu'il produit اذا ينتجـم -

، وفي الغالب فإن كـل  )?Apprécier qui(كما يتضمن موضوع التقييم تحديد من سيخضعون للتقييم 
وعلـى   الخ،...ل تحكم، أكان إطارا، مشرفا، تقنيا، عون تنفيذ ، عما في المؤسسة هو محل للتقييم سواء فرد

  .3أم  تقيم فرق العمل ةن تحدد هل تقيم الأفراد كل على حدأأيضا ا ـالمؤسسة هن
داف التقييم، لا بد مـن تحديـد مـن يقـوم     ـبعد تحديد موضوع و أه: ائمون بالتقييمـالق -1-2-3

  :ا يليـز بين مي، ويمكن أن نم)?Apprécier par qui(ة التقييم ـبعملي
 ـ دمة وهي الطريقة المستخ: اشرـالتقييم بواسطة الرئيس المب - ات، ـعلى نطاق واسع فـي المؤسس

خاصة وأن المشرف على دراية أكبر بالأهداف المطلوب تحقيقها على مستوى قسمه، ويلم بظروف العمـل،  
اشر معهـم،  ـه في احتكاك مبـار أنـه على اعتبـاملين تحت إشرافـدرات العـكما أنه على دراية اكبر بق

   .4اس واقعيـه على أسـفيستطيع أن يبني تقييم
 ــة من ثلاثة إلى أربعوتقوم على تكوين لجنة مؤلف: ان التقييمـلج  -  ــة أشخ ة إلـى  ـاص إضاف

ادة مـا تسـتخدم لجـان التقيـيم     ، وعةتقييم مشترك لكل عامل على حدم ـبتقدي اشر، ويقومونـالمب الرئيس
  ةـت أكثر دقم بشكل منفرد، ولذلك فهي تعطي تقديراـز في التقييـارب والتحيـالقضاء على التض بغرض

                                                
 .103 ،ة، مرجع سابق، صعبد الفتاح بوخمخم، إدارة الموارد البشری. د 1

2  Georges Trepo et Nathalie Estellat, l'appréciation du personnel: Mirage ou oasis?, édition d'organisation, 
Paris, 2002, P, 32-33. 
3   Ibid, P, 36. 
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   .1ةـدالـع رـوأكث 
مع تقييم المشرفين، حيث تعطي الفرد الفرصة أن يقـيم  ادة بالتوازي ـدم عـوتستخ: التقييم الذاتي -

 ،ائمين على التقيـيم ـاه القـاتج املينـات الدفاعية للعـبعض السلوك الي بتقليصـنفسه بنفسه، وتسمح بالت
خرون، ويعتبـر دوغـلاس مـاك    يقيم نفسه أعلى مما يقيمه الآا ـادة مـا أن الموظف عـاب عليهـوما يع

  .19602ار إلى هذا المفهوم سنة ـأول من أش غريغور
خـر  آين في المركز الوظيفي تقييم زميل اوـحيث يطلب من أفراد متس : ة الزملاءـالتقييم بواسط -

اب عليهـا  ـأن ما يع إلالمستقبلية، ات اـالة الرغبة في التنبؤ بالترقيـعد هذه الطريقة أكثر دقة في حلهم، وت
  .3اء تقديرات مرتفعة لبعضهمـهو أن معظم الزملاء يميلون لإعط

مثلما يقوم الرؤساء المباشرون بتقييم مرؤوسيهم، فإن المرؤوسـين  :  ة المرؤوسينـالتقييم بواسط -
طـرق أدائهـم   فكما تجمع بيانـات عـن العـاملين و    ،ائهمـيقومون بتقييم رؤسأيضا في بعض المؤسسات 

عن المشرفين من حيث الأسـلوب الـذي    اـأيض اتـانـنه يتم جمع بيإف ،اجيتهم وغير ذلكـإنتومستويات 
ابة عـن  ـالإجاكلهم وـواستعدادهم لحل مش اون بين المرؤوسينـيتبعونه في إشرافهم وجهودهم لتشجيع التع

  .4وهي مدخل حديث في تقييم الأداء اعدية،ـالتص ا التغذية العكسيةـوهذه العملية يطلق عليه .أسئلتهم
لا بد من تحديد الأسـاليب المعتمـدة فـي     ن بالتقييم،بعد تحديد القـائمي: اليب التقييمـأس -1-2-4

اسب للتقييم والذي يختلف باختلاف حجـم المؤسسـة وطبيعـة    ـالتقييم، ويمكن للمقيم أن يختار الأسلوب المن
  :ا يليـفيم اليبـالأسل، ويمكن تحديد بعض هذه ـالعم

وأقدمها وأكثرهـا شـيوعا بـين     الأداءاليب تقييم ـوتعد من ابسط أس :الميزان المتدرج وبـأسل -
يراد تقيـيم المرؤوسـين علـى     ات معينةـائص وصفـن خصيتضما ـات، ويستعمل هنا نموذجـالمؤسس

مـن  (ى أعلاها اها إلـات مرتبة من أدنـخط تقييم يضم درجات ـمن هذه الصف ام كل صفةـوأم ،اسهاـأس
لال وضع علامة عند الدرجـة  ـل المرؤوسين من خـ، ويبدأ المشرف في تقييم ك)از مثلاـضعيف إلى ممت

    .5ا يتعلق بهذه الصفةـاسبة لتقدير الموظف فيمـا منـالتي يراه
ازليـا يتـدرج مـن    ا تنـا بترتيب مرؤوسية ترتيبـحيث يقوم المقيم هن :أسلوب الترتيب البسيط -
 ـ لأدائهم امـا للمستوى العـطبق لى الأسوأالأحسن إ ار أحسـن مرؤوسـية   ـ، وقد يبدأ المشـرف أولا باختي

 ــتلقسم كله، ثم يخا وأسوأهم في اـجميع اقين وهكـذا حتـى يرتـب أعضـاء     ـار الأحسن والأسوأ في الب
  .المجموعة كلها

 ،جعلهـا أكثـر دقـة   حد كبير الطريقة السابقة وتسعى لت إلىوهي تشبه  :أسلوب المقارنة الزوجية -
 ،مع باقي العمال في هذه المجموعة كل علـى حـدى   أقسامحيث يقارن كل عامل في قسم معين أو مجموعة 

                                                
 .342 ،جاري دیسلر، مرجع سابق، ص  1

2  Georges Trepo et Nathalie Estellat, op, cit, P, 37. 
 .342 ،جاري دیسلر، مرجع سابق، ص 3
 .297محمد سعید سلطان، مرجع سابق، ص، . د 4
 .324 ،جازي دیسلر، مرجع سابق، ص 5
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يـتم  في شكل كلي دون وجود لعوامل محـددة   والتقييم هنا يتم .مما يسهل عملية المقارنة ويجعلها أكثر دقة
المرات التي تفـوق فيهـا   دد يم عب المق، ويحسططريقة الترتيب البسيالتقييم على أساسها شأنها في ذلك شأن 

يعتمد في تحديد الترتيـب  الذي  الأساسويصبح ذلك المجموع هو  ،أداء الفرد موضع التقييم على باقي زملائه
  .1النهائي لأفراد المجموعة

ا حرية كبيرة في تقييم مرؤوسية، حيـث يتـولى إعـداد    ـللمشرف هن :ال الوصفيـأسلوب المق -
 ـ  ـانـالبيفيه أداء الفرد معتمدا في ذلك على ال يصف ـمق مـن خـلال    ابعيهـات التي تتوفر لـه عـن ت

 ــجهود كبيرين لتجميع البيملال زملائه، وهو أسلوب يتطلب وقت وـاته الشخصية ومن خـملاحظ ات ـان
   .2يزالا واسعا للتقدير الشخصي والتحـجالات الوصفية ويعطي مـالتي تستخدم في التقييم وإعداد المق

 ــد مجموعة من النسب المئويـويتم تحدي :اريـالإجبأسلوب التوزيع  - ي سـوف  ة للتقديرات الت
 ـ توالتي يجب أن يل ،ناملوـيحصل عليها الع لتقيـيم علـى   لاضعين ـزم بها المقيم، ويتم توزيع الأفـراد الخ
ادة ما تحتوي على عري اييس التوزيع الإجباـومق .ها المقياسقديرات وفقا للنسب التي يحتويالدرجات أو الت

ات نوعـا  ـات أو المجموعـخمسة درجات يوزع عليها الأفراد بحيث يكون نمط توزيع النسب على الدرج
 ــم يجب أن يكـاضعين للتقييـمن الخ %10مثلا (ع الطبيعي ـمن التوزي  ـ مـون تقييمه ط، ـدون المتوس

   .3)الخ...متوسط،  20%
ا بتسجيل الأحداث المهمة التـي تظهـر   ـالمشرف هن ويقوم :امةـوادث الهـالحأسلوب تسجيل  -
امل من عدمها وسلوكه اتجاه هذه الأحداث، ويقيد هذه المعلومات في سـجل خـاص يقسـم إلـى     ـكفاءة الع

  .داث السلبيةـابية، وقسم للأحـداث الايجـقسم الأح: قسمين
 ـكز الإدارة بالأهداف على تحديد أهداف ـترت :دافـأسلوب الإدارة بالأه - ا بـدل  ـيرجى بلوغه

داف التي يقومون بتحقيقهـا  ـاركة المرؤوسين الإدارة في وضع الأهـا مع توسيع مشـام يجب تنفيذهـمه
الأساليب الملائمة لتقييم العاملين في  من دافـهبالأ ويعتبر أسلوب الإدارة. مة لذلكاذ القرارات الملائـواتخ
 ـ .والإداريةائف الإشرافية ـائف الفنية، المهنية، الوظـالوظ  ـ وم  ــن أهـم المقوم اسية لـلإدارة  ـات الأس
  :4ا يليـال تقييم الأداء مـا يتعلق بمجـاصة مـخداف ـبالأه

  ال مسؤولية عمل الفرد؛ـومجام الأساسية ـاعية بين المشرف والرئيس في وضع المهـاركة الجمـالمش -
ملية عا دور الرئيس فهو توجيه ـ، أماون مع رئيسهـداف الأداء قصيرة الأجل بالتعـالفرد بنفسه أهيضع  -

  اجات التنظيم المختلفة؛ـهداف واحتياط هذه الأهداف بأـان ارتبـوذلك من أجل ضم ،دافـوضع الأه
  اس وتقييم الأداء؛ـر القيـاييـعلى مع )شرف والمرؤوسـالم(نيةراف المعـة الأطموافق -
 ـالحين وا شترك بين الرئيس والمرؤوس بينء ماـيتم عقد لق - داف السـابق  ـلآخر لتقييم مدى تحقيق الأه

  اصة بالفترات القادمة؛ـداف خـديل أهات يتم وضع أو تعـا، وفي أثناء هذه الاجتماعـتحديده
                                                

 .416 ،جمال الدین محمد المرسي، مرجع سابق، ص. د  1
 .104، ص، عبد الفتاح بوخمخم، إدارة الموارد البشریة، مرجع سابق  2
 .106المرجع السابق، ص،   3
 .385-384 حسن إبراھیم بلوط، مرجع سابق، ص،. د  4
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جـه  يوحيث ينصح و اعدة مرؤوسيه،ـفي مس اـايجابيلعب المشرف دورا ـداف، يبالأه الإدارةفي ظل  -
داد دوره في مساعدة المرؤوس على تحقيق الأهـداف أكثـر   بالتالي يزاكل التي تعيق التنفيذ، و ـلتجنب المش

  دوره في الحكم على الأداء المحقق؛من 
ازات المحققة وليس علـى السـمات   ـكز عملية التقييم على الإنجتترداف أيضا، ـل الإدارة بالأهـوفي ظ -

  .ةـوالمميزات الشخصي
م في عمله، متقن لجوانبه، متعاون مـع  ن عامل معين متقدأ إلىاية ـائج التقييم في النهـوقد تشير نت

سـتفيد  الخ، وهذه نقاط قوة يجـب أن ت ...، الـائه وزملائه، حريص على أن يؤدي ما يطلب من أعمـرؤس
وعلى العكس، قد تشـير   .ا وأهداف الفرد على السواءـأهدافه منها المؤسسة وتعمل على استمرارها لتحقيق

اض أدائه وعـدم انضـباطه   ـامل آخر كانخفـنب سلبية في أداء عجوا إلىنتائج تقييم الأداء من جهة أخرى 
المؤسسـة أن تقـوم بحصـر    ينبغي على الخ، وهذا مؤشر خطير ...وعلاقاته السيئة مع الزملاء والرؤساء، 

  .اهر مستقبلاـما يمنع حدوث مثل هذه المظ اليب العلاجـاب ذلك وتحليلها حتى يمكن أن تتخذ من أسـأسب
ما يمكن أن تفعله وتبني قراراتها على أسس علمية موضـوعية، فـأن المشـرف     ةالإدارحدد ولكي ت
ة، وتعـرف هـذه المقابلـة    ـلم إلماما كاملا بالحالل يريد من خلالها أن يـامـة مع العابلـالمباشر يعقد مق

  ". بمقابلة التقييم"
الرأي الذي يوجب إطلاع المرؤوسين على نتيجة تقييم أدائهم، حتى يعرفوا حكم  إلىابلة التقييم ـوتستجيب مق

 ـ ابلة الرئيس معـى أدائهم، وتصبح مقوالإدارة علالمشرفين  ان هـذا الأخيـر   ـمرؤوسيه أكثر أهمية إذا ك
من تكوين الرؤسـاء علـى كيفيـة    وبالتالي لا بد  .لـات العمـين في الأداء ورقي مستويتحس إلىاج ـيحت

اص غير مدربين، لأن ذلك قد ينشأ عنـه أثـار   ـتسيير مقابلات تقييم الأداء، وأن لا يترك أمر إدارتها لأشخ
 ـ  ـسلبية مثل سوء الفهم وإث اف أو عـدم  ـارة العداء بين الرئيس والمرؤوسين وشعور الفـرد بعـدم الإنص

  : ا يليـم إلىابلة التقييم تهدف ـن مق، وعموما فإ1هـاية بمشاكلـالعن
  امل على نتائج عمله؛ـالع وإطلاعامل ـاضي للعـالم الأداءستعراض ا -
  ا؛ـاقشتهـابها ومنـة والضعف وبحث أسباف نواحي القوـاكتش -
  ل؛ـي طرق تحسين أدائه في المستقبـف املـاقشة العـمن -
العمل وسياسـات   امل وشعوره اتجاه عمله وزملائه ورؤسائه وظروفـات نظر العـعلى وجه الإطلاع -

  ام؛ـل عـالمؤسسة بشك
ن هناك من يسمع منـه  ، وأاتهـالا مفتوحا لاقتراحـامل بأن هناك مجـيشعر الع ،جو من الصراحةتوفير  -

لصدد كما نشير في هذا ا. ويناقش معه طرق حلها ويرشده إلى الحل المناسبابها ـويتعرف على أسب شكواه 
التحديـد   إلى ابلة إضافةـان المقـمدة ومكتضم وقت واية ـبعن إعدادهاة يجب ابلة التقييم خطـأيضا أن لمق

   .2 الخ...ارئة أثنائهاـامل وكيفية التعامل مع الأحداث الطـالمسبق لموضوعها وهدفها وكيفية مناقشته مع الع
                                                

 . 328-326 ،محمد سعید سلطان، مرجع سابق، ص ص. د  1
2  Georges Trepo et Nathalie Estellat, op, cit, PP, 44 - 47. 
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ان من السهل استخدام أسس كميـة فـي تقيـيم الأداء     ـلو ك:  الأداءة تقييم ـاء عمليـأخط -1-3
يم، إلا أن ذلـك يصـعب حدوثـه    ات لما حدثت أخطاء كثيرة في التقيـأو قيمة المبيعالمنتجة  كعدد الوحدات

الشخصـية للمقيمـين بصـفة     التقديرات إلىة، حيث تخضع عملية التقييم يوالكتاب الإداريةائف ـللوظ بالنسبة
  :1انهة مـاة العمليـة في الحيـب كثيرا من الأخطاء الشائعـاحب التقديرات الشخصية في الغالوتص ،كبيرة

اءة المرؤوسين، حيث أن الرئيس قد يعطي أحد مرؤوسـيه تقـديرا   ـبصفة معينة في الحكم على كف التأثير -
ينة أو صفة واحدة يلمسها الرئيس في المرؤوس، مثـال ذلـك، إذا   اس فكرة معـا أو منخفضا على أسـعالي

تدفع الرئيس إلـى   المرؤوس قد انة لدى هذاـفإن صفة الأم ،ا الرئيس لأنه أمينـرض حاز المرؤوس على
فاءتـه فـي   مثل مستوى ك نواحي الأخرى المتعلقة بالمرؤوسلل مراعاةدون  "ممتاز" إعطاء المرؤوس تقدير

  الخ؛...مل ومبادأته الع
بعـض   مـع  تسـاهل ال إلـى حيث يميل بعض الرؤسـاء   ،اهل من جانب الرؤساء في التقييمـتشدد أو تس -

: عدة أسباب منهـا مـثلا   إلىويرجع ذلك  ،الية بصرف النظر عن أدائهمـتقديرات ع وإعطائهممرؤوسيهم، 
تقـديرات سـيئة، أو    إعطـائهم اء والمرؤوسين في حالة ـالتي قد تنشأ بين الرؤس انيةـتجنب المشاكل الإنس

أو الرغبة في مساعدتهم بسبب الظروف الاجتماعية السـيئة   يعيةجفي عدم حرمانهم من المكافآت التش ةالرغب
شدد وبالتالي يعطـون تقـديرات   الت إلىوعلى العكس، فقد يميل بعض الرؤساء . ي قد يواجهها المرؤوسونالت

 ـطبيعة  إلىذلك مثلا  م العاملين، وقد يرجع سببمنخفضة لمعظ اعتقـاده بـأن   وائم بـالتقييم،  ـشخصية الق
  ؤوسين عادة أقل منه كفاءة ومهارة؛المر

ؤوسين في الفترات الأخيرة قبل التقييم، حيث أنه وفـي كثيـر مـن    إنتاجية المر و سلوكباء ـتأثر الرؤس -
ارير تقييم الأداء في نهاية فترة معينة والتي عادة ما تكون سنة، ومن المفـروض أن تعبـر   ـتعد تق ،الأحيان

أن يتـأثر الـرئيس    لوكه عن السنة بأكملهـا، ولكـن يحـدث   وس لتقارير على مستوى أداء المرؤوسهذه ا
لحسـنة التـي   ال السيئة أو اـسيه في الفترات الأخيرة من فترة التقييم، وقد لا يتذكر الأعمات مرؤوـبتصرف

  قاموا بها طوال السنة؛
بين الرئيس والمرؤوسـين،   ات الشخصيةـحيث تتأثر عملية التقييم بالعلاق ،اءـيزات الشخصية للرؤسالتح -
سبب تي  يمنحها له، وقد يكون التحيز بيرات الميل الرئيس إلى مرؤوس معين يؤثر تأثيرا ملحوظا على التقدف
  ايير موضوعية للتقييم؛ـالة غياب معـادة ما يحدث ذلك في حـوع جنس أو السن أو المستوى التعليمي،ال
تقييم لائم بـا ـة المركزية، حيث قد يجهل القعزـا يعرف بالنقديرات متوسطة، وهو مت إعطاءتجاه نحو الإ -

تقديرات متوسطة لا هي بالمرتفعة ولا بالمنخفضة، وتنشأ هـذه   بإعطاء، فيقوم يهالفروق الفردية بين مرؤوس
وافر الوقت الكافي أو لعدم ت انات الخاصة لكل مرؤوس،ـالظاهرة أساسا بسبب عدم معرفة القائم بالتقييم بالبي

  الخ؛...أي منهمفوقين حتى لا يرقى املين متـأو لعدم رغبته في أن يظهر بعض الع التقييم  للقيام بعملية
  ة للموظفين، ولا يكترثون بالأداءـابقـات السـر تقييم، حيث قد يركز المشرفون على التقييمـالتأثر بآخ -

                                                
 .371-369 ،، مرجع سابق، ص ص2002صلاح الدین محمد عبد الباقي، . د 1
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  .1ابقةـادا لنتيجة آخر تقييم للفترة السـالحالي أو المتوقع لهؤلاء الموظفين، فيقيمونهم استن
 ـراء مهم ينطوي ـوعليه فإن تقييم أداء الموارد البشرية إج ات والأخطـاء،  ـعلى العديد من المعوق

ام عادل لتقييم الأداء يرتكز بالأساس على تكوين القائمين بـالتقييم ووضـع   ـالأمر الذي يستوجب وضع نظ
تأثير الجوانـب الشخصـية فـي    ر الذي يمكن من التقليل من دـاسها التقييم بالقـاضحة يتم على أسمعايير و

  .الإجراءهذا اء المعروفة عن ـطاء على الأخـالتقييم، وبالتالي القض
  :ةـز الموارد البشريـتحفي -2

، ومن ثـم تحقيـق أهـداف    أدائهمام بتحفيز الموارد البشرية تفرضه الرغبة في تحسين ـالاهتم إن
، حيث أن توفر القدرة على العمل لدى الفرد إلى جانب تـوفره علـى   المؤسسة والموارد البشرية على السواء

الفرد، لأنه يبقى مرهونا بالدور الذي جيد لهذا  أداءت العلمية، لا يضمنان الحصول على المعلومات والمؤهلا
و يثيـر دوافعهـم و    افز هو الذي يخلق الرغبة في العمل لدى الموارد البشـرية ـوعليه فالح .2يلعبه الحافز

بيـرة علـى نتـائج    بدرجة ك و تعتمد عملية تحفيز الموارد البشرية. ا في نفوسهمـيبعث الإستقرار و الرض
 ـ تحليل وتوصيف الوظائف عن طريق تقييم هذه الوظائف كمرحلة أولى ثم تصميم أنظمة التحفيـز  ادا ـاستن

  .ف والأداء كمرحلة ثانيةلنتائج تقييم الوظائ
كل وظيفة مقارنـة بقـيم الوظـائف     تحديد قيمة إلىائف ـيشير تقييم الوظ :ائفـتقييم الوظ -2-1

وينبغـي  ، 3على أساس هذه القيم فيمـا بعـد   ائفـك تمهيدا لتحديد أجر هذه الوظالأخرى في المؤسسة، وذل
ائف هي النتيجة الحتمية لتحليل وتوصيف الوظائف، بمعنى أن عمليـة التحليـل   ـد على أن تقييم الوظيالتأك

يتها هدفا في حد ذاتها، وإنما نقوم بتحليل وتوصيف الوظائف بغرض تقييمها، أي تحديد أهم توالتوصيف ليس
وبالتالي  الوظائف بتقييم ونقوم .النسبية مقارنة بالوظائف الأخرى في المؤسسة وليس تحديد القيمة المطلقة لها

ارنة بالوظائف الأخرى في المؤسسة بسبب الاختلافات الموجودة بين هذه الوظـائف  ـتحديد قيمتها النسبية مق
اغليها وكـذا الظـروف الطبيعيـة التـي     ـش ائص التي تتوفر فيـمن حيث واجباتها ومسؤولياتها والخص

  :ائف منهاـعدة طرق تستخدم في تقييم الوظوهناك  .إلى ذلكارس في إطارها وما ـتم
التـي يكـون عـدد     ات الصـغيرة ـا، تناسب المؤسسـوهي من أقدم الطرق وأبسطه :ة الترتيبـطريق -

ي المؤسسة تنازليا بغض النظر عن الشخص ائم بالتقييم بترتيب الوظائف فـالقالوظائف بها قليلا، حيث يقوم 
اقة وصف الوظيفة، ونميز بين أسلوبين للترتيب، أسلوب الترتيـب  ـعلى بط إطلاعهالذي يشغل الوظيفة بعد 

  .ارنة الزوجيةـالبسيط و أسلوب المق
المقيم،  إلىاس تقديم بطاقات وصف الوظائف ـيقوم هذا الأسلوب على أس: أسلوب الترتيب البسيط -

وفـي   .الـبعض  ببعضهاجيدا تبعا لأهميتها النسبية مقارنة يطلب منه أن ترتب هذه البطاقات بعد قراءتها ثم 
الحياة العملية لا تقتصر عملية الترتيب البسيط على مقيم واحد، بل عادة ما تكون هناك لجنة تضم عددا مـن  

                                                
 .303محمد سعید سلطان، مرجع سابق، ص، . د 1
 .279 ،، ص1980، 3زكي محمود ھاشم، الجوانب السلوكیة في الإدارة، وكالة المطبوعات، الكویت، طبعة  2
 .287 ،، ص2004صلاح الدین محمد عبد الباقي، . د  3
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إن الاختلاف في الترتيـب  ـي، فحيث أن الترتيب الذي يضعه أي منهم يعتمد على رأيه الشخصوالمقيمين، 
   ؛1اءـيكون متوقعا، ولذلك يؤخذ بمتوسط الترتيب الذي يضعه الأعض

بباقي الوظائف في المؤسسة كلا علـى  ارنة كل وظيفة ـوهنا يتم مق: ةـارنة الزوجيـأسلوب المق -
التي تـم   المرات  ات، ثم تحديد الوظيفة الأهم في كل ثنائية، وبعد ذلك يتم حساب عددـائيـفي شكل ثن ةحد

ات، ثم تحدد الأهمية النسبية للوظائف الخاضـعة للتقيـيم   ـائيـائية من الثنـار الوظيفة في كل ثنـفيها اختي
  . دد مرات الظهورـا لعـق ترتيبها تبعـعن طري

ة تطبيق طريقة الترتيب في المؤسسات التي تكـون بهـا عـدد الوظـائف     ـة وسهولـوبرغم بساط
كلي وليس اسـتنادا  اب عليها عدم دقتها في تقييم الوظائف، لأن التقييم يكون في شكل ـيعمحدودا، إلا أن ما 

  انـة إذا كـم، كما لا يمكن تطبيق هذه الطريقـانب الذاتي للمقيـهيمنة الج إلىافة ـلعوامل تفصيلية، إض
  .2بيراـل التقييم كـائف محـعدد الوظ 
هي من أكثر الطرق انتشـارا  والوظائف على الوسائل الكمية،  قييمط في تتعتمد طريقة النق :طة النقـطريق -

ارنة الوظائف المـراد  ـاس مقـا النسبية وصحة النتائج التي تحققها، وتقوم هذه الطريقة على أسـبسبب دقته
حيـث   وظيفة أخـرى،  إلىختلف وزنها من وظيفة ائف، يـوامل تقييم مشتركة بين الوظتقييمها في ضوء ع

 مع هذه النقط يمكن تحديد قيمـة امل من عوامل التقييم، وبجـبالنسبة لكل ع طددا من النقكل وظيفة ع تعطى
  :3ا يليـارنة بباقي الوظائف الأخرى، ويمكن تبيان باختصار مراحل تطبيق هذه الطريقة فيمـالوظيفة مق

  ا أولا؛ـراد تقييمهـائف المـنوع الوظدد ـنح -
المهـارة،  : ئيسية بين كـل الوظـائف، مثـال ذلـك    المشتركة الر وامل التقييمـوم بتحديد عـبعد ذلك نق -

 ،%20المهـارة  : ا النسبية ووزنها في التقيـيم، فمـثلا  ـثم نحدد أهميته .المسؤولية، المجهود، ظروف العمل
  ؛ %10ل ـروف العمـظ ،%20ود ـ، المجه%50 المسؤولية

 إلـى تعرف هذه العوامل تعريفا دقيقـا  لتقييم، ة وأوزانها في اوامل التقييم الرئيسية المشتركـبعد تحديد ع -
 ـ ـحتى نضمن وضع مق )فرعية( انويةـعوامل تقييم ث امل تقيـيم  ـاييس دقيقة للتقييم، ثم نحدد وزن كـل ع

 %20المهـارة  : انوية الأخرى ضمن مجال وزن عامل التقييم الرئيسي، مثلاـثانوي مقارنة بعوامل التقييم الث
بحيـث   ،%05الخبـرة   %،15التعلـيم  : انوية و هي مثلاـإلى عوامل تقييم ث سيمهيتم تق ،كعامل تقييم رئيسي

  ؛امل التقييم الرئيسيـا لوزن عـانوية مساويـيكون مجموع أوزان عوامل التقييم الث
 ــمراتب أو درج إلىل عامل فرعي ـيم كبعد ذلك يتم تقس - وامل مشـتركة بـين كـل    ـات، لأن هذه الع

ة، وعدد المراتب ليس شرطا أن يكـون واحـدا بالنسـبة لكـل     ـمراتب مختلف ائف ولكن بدرجات أوـالوظ
الـخ،  ...تعليم أقل من المتوسـط،  : 2ة ـيقرأ ويكتب، درج: 1ة ـدرج :مـالتعلي: ال ذلكـومثائف، ـالوظ
  الخ؛...سنوات، 3لى إ 1من : 2ة ـأقل من سنة، درج:  1ة ـدرج: رة ـالخب

                                                
 .383-382 محمد سعید سلطان، مرجع سابق، ص، .د  1
 .36 ،ة الموارد البشریة، مرجع سابق، صعبد الفتاح بوخمخم، إدار  2
  .394-389 ،محمد سعید سلطان، مرجع سابق، ص ص. د -  3

 .47-43عبد الفتاح بوخمخم، إدارة الموارد البشریة، مرجع سابق، ص ص،  -    
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ة، ثم توزع هذه ـوامل التقييم مجتمعـالذي تحصل عليه عمن النقط د الأقصى ـد ذلك يتم تحديد الحـبع -
وامل التقييم تبعا لأهميتها النسبية، وبعد التوزيع نحصل على عـدد الـنفط الموافـق للدرجـة     ـالنقط على ع
  ؛امل تقييم فرعيـة لكل عـالأعلى بالنسب

 امل تقييم فرعي، و بعد ذلـك ـمن كل عالأولى ة ـد الأدنى من النقط الذي يوافق الدرجـثم يتم تحديد الح -
بين الدرجات أو المراتب بالنسبة لكل عامل تقييم باستخدام المتتاليـات الحسـابية أو     ادةـدد مقدار الزيـنح

  :للعلاقة التالية اابية وفقـائع هو استخدام المتتالية الحسـة، والشـالهندسي

اصل جمع عدد نقط الدرجة الأولـى  ـامل تقييم معين هي حـانية مثلا لعـة الثـالدرجوبالتالي فعدد نقط   
قـط الدرجـة   ثة لنفس العامل هي حاصل جمع عدد نادة بين الدرجات، وعدد نقط الدرجة الثالـدار الزيـومق

  .الخ...ادة بين الدرجات، ـانية ومقدار الزيـالث
، وتصبح عملية تقييم الوظائف سهلة، بحيث تصبح العمليـة  )نقطجدول ال(وبعد ذلك يتم إعداد جدول التقييم  -

بجدول النقط لتحديد الدرجة التي يتواجد بها كل عنصـر مـن عناصـر    تقتصر على مقارنة وصف الوظيفة 
ط، وتصبح كل وظيفـة يعبـر   ـات، أمكن تحويلها إلى نقـالتقييم في الوظيفة، وإذا تمت معرفة هذه المستوي

   .عن قيمتها بالنقط
ارنة وظيفـة بوظيفـة   ـاز طريقة النقط بالدقة في عملية تقييم الوظائف، لأنها لا تعتمد على مقـوتمت

ائف مع تحديد أهميتها النسبية ـائف على عوامل تكون هذه الوظـأخرى بشكل كلي، بل تعتمد في تقييم الوظ
نقط، وبالتالي فهذه الطريقة يمكـن  في تعريف الوظيفة والدرجة التي يتواجد بها، وتأتي نتيجة التقييم في شكل 

  .1استخدامها مهما كان عدد الوظائف التي تخضع للتقييم، لذا يتم تطبيقها خاصة في المؤسسات الكبيرة الحجم
اسية لأي مسؤول في التنظـيم هـو ضـمان    ـام الأسـإن من المه: زـام الحوافـتصميم نظ -2-2

 ـ اليـاستمرار الأداء بأعلى قدر من الكفاءة والفع  ـه يجـب عليـه   ـة، ولكي يتحقق ذلـك فإن م دوافـع  ـفه
 ـ  املين ومداخل التأثير عليها، وبالتالي كيفية تحفيز الأفـراد ـسلوك العات و أنماط ـوتصرف ة بطريقـة فعال

  .يترتب عليها تحقيق أهداف المؤسسة والأفراد على السواء، وذلك عن طريق وضع نظام الحوافز
أفرادها، وسوف نتناول نظـام   وافعدلإثارة وافز التي تعتمدها المؤسسة الح مجموع إلىويشير نظام الحوافز 

  :الحوافز من خلال أنواع الحوافز ثم الأسس المحددة لفعالية هذا النظام وذلك فيما يلي
هو تقسيم ليس بالمطلق ولا بالمتفق  مختلفةأنواع  إلىإن تقسيم الحوافز : زـواع الحوافـأن -2-2-1

 ـ  التقسيمات باختلاف الأساس عليه، حيث تختلف هذه و شـكلي ولـيس   الذي قامت عليه، وهذا الاخـتلاف ه
فز مادية ومعنوية من حيـث  اموضوعي، حيث نميز بين حوافز فردية وجماعية من حيث المستفيد منها، وحو

                                                
 .47 ،المرجع السابق، ص  1

قيمة أدنى درجة لنفس العامل   –قيمة أعلى درجة لهذا العامل  =
   1   -عدد درجات العامل  

  ينقيمة الزيادة بين الدرجات لعامل تقييم مع
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وسـلبية مـن حيـث     تأثيرها، وهي حوافز إيجابيـة  حيثرة من ـرة وغير مباشـز مباشـشكلها، وحواف
نقسمها إلى حوافز إيجابية مادية كانت أو ، تتشكل لدينا شبكة من الحوافز الأساسوعلى هذا  .الخ...جاذبيتها، 

  .معنوية، وحوافز سلبية
يجابية من أهم أنواع الحـوافز، خاصـة   تعتبر الحوافـز المادية الإ :ةـابيـيجالحوافـز المـادية الإ :أولا

اسية لم تشـبع  ـسة، حيث تكون الحاجات الفيزيولوجية الأسا بالمؤسـبالنسبة للأفراد في مستوى الإدارة الدني
اني فـي العمـل،   ـوافز موجه قوي للسلوك الإنسـالنوع من الح امل في هذا المستوى، وعليه فهذاـبعد بالك

  :اصر التاليةـالعنعلى ادية الايجابية ـز المـوتشتمل الحواف
  ل المقدم تحت شروطـابل العمـن مقابل الذي يدفع للعامليـر إلى المقـيشير الأج :رــالأج -

  ل والمسكنـة كالمأكـة والأساسيـات الأوليـاجـر من الحـاع الكثيـرد إشبـح للفـة، وهو يتيـمعين 
    .1ل في المؤسسةـال للعمـالخ، كما يعتبر الأجر وسيلة لجذب العم...والملبس، 

 ـ  اـالأكثر استخدام اهيمـور من المفـالب نجد مصطلح الأجـكما نؤكد على أنه وفي الغ ات ـفـي مؤسس
في مؤسسـات وإدارات   اهيم الأكثر استخداماـاع الخاص، و نجد مصطلح المرتب أو الراتب من المفـالقط
دف منها، حيث تبقى تعبر كلهـا  ـاع العام، إلا أن الاختلاف في الاصطلاح لا يعني الاختلاف في الهـالقط

  .2 لـيمه لقوة العماه العامل لقاء تقدـابل الذي يتقاضـعن المق
وحدة زمنيـة محـددة   ل وفقاور على أساس الوقت تدفع ـاس معيار الدفع إلى أجـور على أسـتقسم الأج و

نتـاج  لإ وفقـا اج تدفع ـاس الإنتـور على أسـ، وأج)اعة، يوم، أسبوع، شهرـس(ه ـيقضيها الفرد في عمل
  .3ازـكمية محددة أو بلوغ مرحلة معينة من الإنج

ائف، حيـث يـتم تحويـل نتـائج تقيـيم      ـلنتائج تقييم الوظادا ـور استنـام الأجـنظم تصميم ويت
  :اـهم ور، ويتم ذلك على مرحلتينـائف إلى هيكل للأجـالوظ

فئـات،  في ائف المتقاربة والمتشابهة في الطبيعة ـحيث يتم تجميع الوظ: ائفـات الوظـتحديد فئ -
تقوم بـه أغلـب المؤسسـات،    ، وهو إجراء ةوظيفة على حد حدد أجر لكل فئة بدلا من أن يحدد أجرا لكلوي

وعدد فئات الوظائف يختلف من مؤسسة لأخرى تبعا لمجموعة عوامل مثل حجم المؤسسة، وعدد الوظـائف  
الـخ، كمـا   ...الخاضعة للتصنيف، وسياسة الأجور والترقية المتبعة، الفرق بين الحد الأدنى والأعلى للأجر،

في حد ذاتها، حيث إذا كانت طريقـة التقيـيم    المتبعة ختلاف طريقة تقييم الوظائفطريقة التصنيف باتختلف 
ا النسبية تشكل ـاربة من حيث أهميتهـالترتيب، فإن كل مجموعة من الوظائف تكون متق المتبعة هي طريقة

 ـ  ــفئة، أما إذا كانت طريقة التقييم المتبعة هي طريقة النفط، فترتب الوظائف ترتيب و تصـاعديا  ا أـا تنازلي
ا كبيرا في الـنقط  ـبحسب عدد النقط التي حصلت عليها كل وظيفة، وبعد الترتيب، وإذا لوحظ أن هناك فرق

ئية بكـون أن  فئة، كما يمكن استخدام طريقة إحصـا اربة تشكل ـبين مجموعة وأخرى، فإن كل مجموعة متق

                                                
 .268-267، مرجع سابق، ص ،1999ة محمد حسن، راوی  1
 .296 ،ع سابق، صحسن إبراھیم بلوط، مرج. د  2
 .184-182 ،، مرجع سابق، ص صطفى نجیب شاویشمص. د  3
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لـى  حل التصنيف وأدنى قيمـة ع ائف مـحاصل قسمة فرق أعلى قيمة بالنقط للوظ إلىمدى كل فئة يساوي 
  ؛1تراها المؤسسة مناسبة عدد الفئات التي

ات التي تراها المؤسسـة مناسـبة،   ـ، بعد تحديد عدد الفئ)اتـتحديد أجور الفئ(: اتـالفئتسعير  -
ائف التي تضمها الدرجة أو الفئة، وبالتـالي تعامـل كـل    ـر يتفق وقيم الوظـتخصص لكل منها معدل للأج

إلا أنه وفي الحياة العملية، يتم  .املة من حيث الأجر الذي يدفع لهاـقعة في فئة واحدة نفس المعالوظائف الوا
لكل فئة أو درجة، وبالتالي في هذه الحالة يكون للمؤسسة القـدرة علـى    ورـوحد أدنى للأج أعلىتحديد حد 

 قدمية وكفاءة كـل مـنهم،  ور الموظفين الذين يشغلون وظائف تدخل ضمن فئة واحدة حسب أـالتمييز بين أج
  .ة أو الفئةـر الدرجـالحد الأدنى لأج إلىاف ـمنح علاوة تضوذلك ب

  ط، فإن قيم الأجور يجب أن تتناسب تناسباـوإذا كانت طريقة تقييم الوظائف المتبعة هي طريقة النق
د العلاقـة  ات، والأمر يوجب تحديـائف في الفئـط التي حصلت عليها الوظـا وخطيا مع عدد النقـطردي 

ا، حيث نقوم بتحديد متوسـط  ـور الحالية المقابلة لهـوبين الأج )طـالنق(بين القيم الناتجة عن تقييم الوظائف 
ر الحالي لوظائف هذه الفئة من ـالأج المنتمية لكل فئة من جهة، ومتوسطللنقط التي حصلت عليها الوظائف 
يمثل قيمة متوسـطة مسـتقاة مـن عمليـة تقيـيم       اة متوسطين، أحدهمـجهة أخرى، وبالتالي يكون لكل فئ

ر بتحديـد  ـر الحالي، وبعد ذلك يتم تحديد العلاقة بين قيم التقييم والأجـالوظائف، والآخر يمثل متوسط الأج
  .2ات الصغرىـة طرق مثل طريقة المربعال عدـالخط الممثل للعلاقة بين هذين المتغيرين باستعم

عليـه   الذي قد تحدد بناءاس ـور الفعلية تمثل الأسـالوظائف والأج عملية تحديد العلاقة بين قيم إن
 ــابلة لكل وظيفة من الوظـور المقـالأج ادلة الممثلـة  ـائف التي شملها التقييم، وبالتالي فإن الخط أو المع

ر ائف، وبالتالي قد تظهـحصل عليه هذه الوظية وقيم الوظائف تحدد ما يجب أن تور الفعلـللعلاقة بين الأج
 .اء يجب تصحيحهاـأخطائف والتي تمثل ـور الواجب منحها للوظـور الفعلية والأجـبين الأج اتـانحراف
إلى أنه يمكـن اعتمـاد    الإشارةر القاعدي، مع ـر الثابت الذي يعرف بالأجـاتج هنا هو الأجـر النـوالأج

خاصـة إذا   ات الوظـائف ـيد فئللوظيفة دون تحدر المناسب ـائف مباشرة في تحديد الأجـنتيجة تقييم الوظ
  :  3إن ـط فـة هي طريقة النقـانت طريقة التقييم المتبعـ، و إذا ككان عددها محدودا

  .ة ـالقيمة النقدية للنقط xط الممنوحة للوظيفة ـعدد النق= اعدي ـر القـالأج
يرة ترتبط مباشرة القاعدي، وهي متغ الأجر إلىهي تلك العناصر التي تضاف : ات الأجرـملحق -          

  : 4يلي ، ومن هذه الملحقات مابعضها ، لهذا تلعب نتائج  تقييم أداء الموارد البشرية دورا في تحديدبالأداء
عـن المسـتوى    اجهمـادة إنتـازين ، نتيجة زيـالممت ال و الموظفين ـتمنح للعم :آت التشجيعيةـالمكاف -

  املين؛ـتي تقدم للعالية الـفز المواـتبر من أهم الحعو ت  ،المحدد
  كل سنة مثلا أو كل (ة ـة دوريـبصفال ـمن الم اـغامل مبلـالمقصود بها منح الع :ةـالعلاوات الدوري -

                                                
  .425-424 ،محمد سعید سلطان، مرجع سابق، ص. د  1
 .429- 427 ،المرجع السابق، ص ص  2
 .50، ص ،الموارد البشریة ، مرجع سابق ةدار، إعبد الفتاح بوخمخم  3
   205- 198 ،ص ص ،، مرجع سابق مصطفى نجیب شاویش.د  4
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  : جد على نوعين وتواعدي ـالق رـالأج إلىاف ـتض )سداسي
   العمل ؛ ته و مجهوده فيإنتاجيادة ـلزيتمنح للعامل نتيجة  رـالأجادة في ـوهي زي: اءة ـعلاوة الكف -    
خلاصه لمـدة سـنوات   إبر عن لعضوية الفرد في المؤسسة ، وتع هي تعويض كاملو: الأقدميةعلاوة  -    

، حيث تعطي للفرد شعورا نفسيا بأن مرتبه يزداد باستمرار حتى مع بقائه في نفـس الوظيفـة ، ممـا    ةالخدم
   ؛اتهيرفع من معنوي

ات أو زيادة ـفرة في النفقيحقق واصا ، أو ـذي يبدل جهدا خمل الـاو تمنح للع :ائيةـستثنالعـلاوات الإ -
  ا؛ـة التي يعمل بهـة للمؤسسـبالنسب احـالأربفي 

 ـلائـالمنح الع :لـر مثـات أخرى للأجـملحق إلى افةـإضو هذا   ــةية المختلف لاوة العمـل  ـ، ع
علـى  اح ـينة من الأرباح المؤسسة عن طريق توزيع نسبة معـاركة في أربـام العطل ، المشـالليلي و أي

  املين لأسهم المؤسسة عن طريق منح الحق شراء حصص و أسهم في رأسمالـملكية الع ،البشرية دالموار
   .الخ...ة ـائج و الأداء النهائي للمؤسسـال في النتـالمؤسسة ، و هي طريقة لاشتراك العم 

علـى   ابية، تلك التـي لا تعتمـد  ـيجة الإيقصد بالحـوافز المعنوي :ابيةـيجالحوافـز المعنويـة الإ: يا ثان
 ـ ـل، بل تعتمد على وسـعلى العماملين ـفيز العـارة و تحـال في إثـالم ها احتـرام  اسـائل معنويـة أس

ا من خـلال  ـتحقيقه إلىاعية يسعى ـات اجتمـائن له أحاسيس وتطلعـوتقدير العنصر البشري، الذي هو ك
  : اـمنه اصرـل عديد العنـة، وتشمـه في المؤسسـعمل

امل من وظيفته الحالية إلى وظيفة أخرى في مستوى تنظيمـي  ـل العـويقصد بها نق :1ةـالترقي -
ا، ولكنهم يتمتعون بشروط عمل أحسن ـات أكبر حجمـات ومسؤوليـاغلوها واجبـى، حيث يتحمل شـأعل
  .ةـاع مراكزهم في المؤسسـادة في المرتب وارتفـكزي

اد السائد بأن العـاملين فـي   ـالجانبين المادي والمعنوي، فبعد أن كان الاعتق ويشمل هذا النوع من الحوافز،
تغيـر  المؤسسات يهتمون فقط بالأجور وملحقاتها، لما لها من تأثير في رفع وتحسين مستواهم المعيشي، فقد 

وجود حاجـات ورغبـات غيـر ماديـة      إلىكما أشرنا لذلك قاد، حيث أشارت الأبحاث والتجارب هذا الاعت
للعاملين يجب إشباعها، ويعتبر بالتالي حافز الترقية واسطة بين الحوافز المادية والمعنوية الإيجابيـة، حيـث   

  :يهدف إلى تحقيق
 الي؛ـل المـادة الدخـمن خلال زي: اديـدف مـه §

 .اعيـادة في المركز الاجتمـمن خلال الزي: دف معنويـه §

قدميـة  ار، أي علـى أسـاس الأ  ـاس أكثر من معيـسون على أـة هو أن تكـاس السليم للترقيـوإن الأس
  ا؛ـاءة أيضـاق والكفـوالاستحق

  ادة تقدير، أو توجيه رسائل شكر للعاملينـويكون ذلك بمنح شه :املينـود العـر جهـتقدي -
  ق تسجيل ـود العاملين عن طريـر جهـن تقديـالية، كما يمكـات أداء عـاء الذين يحققون مستويـالأكف 

                                                
  .317 ،، ص1981د، مذكرات في إدارة الأفراد، دار النھضة العربیة، بیروت، اشأحمد عبد الر  1
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 ة، كما يمكن وضع صورهم الشخصيةـان بارز في المؤسسـلى لوحة الشرف التي تعلق في مكأسمائهم ع
  ؛ازاتـإنجودهم وما حققوه من ـاطهم وجهـعلى هذه اللوحة مع لمحة موجزة عن نش

 ـ : ابية أخرى مثلـة إيجـوافز معنويـافة إلى حـهذا طبعا إض املين فـي الإدارة،  ـإشـراك الع
ومن أشهر وسائل الحـوافز   .الخ...العمل، إثراء العمل، الضمان الوظيفي،  ل، توسيعـتحسين ظروف العم

 ـ ـاء، ألقـلوائح الشكر والثن: ابيةـالمعنوية الإيج ات التكوينيـة   ـاب أبطال الإنتاج، كؤوس الإنتـاج، البعث
ــ ــية، المص  ــ ـوالتدريس ــندوق الشك ــع ص ــس الإدارة، وض ــوية مجل ــرحلات، عض اوي ـايف وال

  .1الخ...،اتـوالمقترح
ابية تحرك الفرد وتحفزه طمعا في نيل الثـواب، فـإن   ـوافز الايجـإذا كانت الح :ةـز السلبيالحوافـ: ثالثا

يبي في والتخويف، أي من خلال العمل التأدالحوافز السلبية تسعى إلى التأثير من خلال مدخل العقاب والردع 
 ـالفتهـشكل جزاءات أو عقوبات، التي تفرض على العاملين بسبب مخ ل والسـلوك، وذلـك   ـم لقواعد العم

 أو نظام العقوبـات أو الانضـباط   نظام يسمى النظام التأديبي باعتبارها حوافز سلبية والتي يجب أن يتضمنها
ات، يتضمن المخالفات والأخطاء التي يجب على العاملين ـام العقوبـام التأديبي أو نظـوالنظ .في المؤسسة
الهم، كما ينص على العقوبات التي تفرض على العامل الذي يرتكب أيا من ـخلال تأديتهم لأعم عدم ارتكابها

  .ات، إضافة للإجراءات التي يجب إتباعها عند وقوع أي مخالفة من قبل العاملينـهذه المخالف
  :2امـات إلى أربعة أقسـراءات أو العقوبـة أو الإجـوافز السلبيـيم الحويمكن تقس

ذار الشفهي، والشيء المشـترك فـي   ـل في التأديب أو لفت النظر أو الإنوتتمث: ةـزاءات معنويـج -     
 الف؛ـامل المخـاشر إلى العـرئيس المبا من الـشفهي زاءات أنها توجهـلنوع من الجهذا ا

وتتمثل في وضع الجزاءات المشار إليها في البند السابق كتابة، فيوجه للعامل مـثلا  : جزاءات كتابية -     
 المخالفة إلى حد الإنذار بالفصل؛ ا عن مخالفته، وقد يصل الإنذار عن تكراركتابي اإنذار

 ــاع جزء من أجـوتتمثل في اقتط :اليةـزاءات مـج -       ـ ـر الع ار أن هـذا  ـامل أو راتبـه، باعتب
 ا؛ـة التي ارتكبهـالفـن المخـامل عـللعة ـالاقتطاع أو الحسم عقوب

ف عن العمل لمدة محددة أو النقل إلـى قسـم آخـر أو خفـض     ـوقوتتمثل في ال: ةـزاءات أدبيـج -     
ة، ويلاحظ أن بعـض  ـل من المؤسسـاقها أو حتى الفصـان من العلاوة أو تأجيل استحقـالدرجة أو الحرم

ة بـالمركز  ـة المتعلقـة الأدبيـة، إلا أن تأثيرها الأهم على الناحيـاليـة تتضمن أمورا مـالجزاءات الأدبي
 .أو السمعة

منـع   ة هـي ـا في حد ذاته، بل هو وسيلة لتحقيق غايـأن استخدام الحوافز السلبية ليس هدف ما نشير إلىو
  ذا السلوك، وذلك من خلال الفهم والتقدير السليم للأمور، لذلك يجبـحدوث السلوك المعيب أو منع تكرار ه

 : ط في استخدامها سيؤدي إلىعلى المؤسسات المختلفة أن تستخدم هذه الحوافز بمنطق وحكمة لأن الإفرا

  بي؛ابة للسلوك الإيجاـادرين على الاستجـة للعاملين، فيصبحون غير قـاف الروح المعنويـإضع -
                                                

 .212-210مصطفى نجیب شاویش، مرجع سابق،ص ص، . د 1
 .214 ،المرجع السابق، ص 2
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  ـان اتجاه الإدارة؛سم بالعداء في غالب الأحية نفسية تتـلعقاب قد يخلق لديه حالامل باـشعور الع -
  .ن هذا العقاب غير عادلـه أل حـأتضاصة إذا ـاقب، خـاط الفرد المعـاف همة ونشـإيق -

ام الحوافز من خلال تأثيره علـى توجيـه   ـالية نظـتتحقق فع: وافزـام الحـالية نظـفع -2-2-2
اج والخدمات بأقـل التكـاليف،   ـالية، وتحسين جودة الإنتـات أداء عـاملين نحو تحقيق مستويـسلوك الع

لمادية منها والنفسية والاجتماعيـة، وذلـك عـن    اع حاجاتهم الضرورية اـاهم الناتج عن إشبـتحقيق رضو
  :1ز، ومن أهمها ما يليـام الحوافـا المؤسسة عند وضعها لنظـطريق عدة أسس يجب أن تراعيه

 ـ(كمية كانت  ام الحوافز سواءـأهداف نظ تحديد - ارتفـاع  (أو نوعيـة   )ة مـثلا زيادة عدد الوحدات المنتج
الية، نسبة رقميـة  ـبوحدة م(اس ـابلة للقيـكون ق، على أن ت)مثلاوتحسين الخدمات  الإداريةمستوى الكفاءة 
، )قيمة ونسبة الزيادة أو تخفيض التكاليف بنسب معينـة مـثلا  (لدى العاملين  ةومعروف )الخ...أو معدل مئوي

على أن يصحب ذلك تعريف العامل بأهداف المؤسسة واستراتيجياتها والحوافز المقابلة وطريقـة الحصـول   
عامل كون الحافز ملموسا ومشجعا، حتى يشعر الم مع نظام الحوافز، لذلك يجب أن يما يحقق تجاوبهم ،عليها

  أنه دافع كاف لزيادة مجهوده؛
  وب؛ـدف المرغـود المبذول لتحقيق الهـابل المجهـمق )ةـليس هب(ق ـز حـافـالح -
ل وضمان حـدود  ـللعم ادلةـوضع معدلات ومستويات عاصة كـبناء على ضوابط خز ـافـدالة الحـع -

، وتتحقق العدالة بالنسبة للعمل متى عمل على مكافـأتهم بنسـب تتناسـب     ن الحقوق والمزايا الوظيفيةدنيا م
ادة مستوى الأداء، أما بالنسبة للمؤسسة، فتتحقق متى عملت هذه الحوافز علـى  ـوالجهد المبذول من أجل زي

  عال من الجودة والكفاءة الإدارية؛أو حقق مستوى  دىنتاج أو حجم العمل الإداري المؤزيادة كمية الإ
الإدارة في  )ابة مثلا أو أعضاء مجلس الإدارة المنتخبينـعن طريق ممثليهم في النق(املين ـاركة العـمش -

اركة الإدارة ـا معا، حيث تمكن هذه المشـز وتطبيقه وتطويره، لأنه يمس مصالحهمـوافـام الحـوضع نظ
اتهم، من أجل تلبيتهـا وتوجيههـا   ـات العاملين وأولويـات ورغبات ودوافع وسلوكـمن التعرف على حاج

  ام وتطبيقه؛ـاملين بعدالة هذا النظـاع العـبالحوافز الملائمة والمتوفرة، كما تحقق اقتن
 ابه للجهد المبذول وتقـديم ـايير بسيطة في حسـز، يعتمد على معـوافـع نظام بسيط وواضح للحـوض -

  ه؛ـال لـمناسب، وهذا يسهل فهم العمافز الـالح
تفادة من هذه سن دون تمييز، أي إتاحة الفرصة للإاملين، والرؤساء والمشرفيـز لجميع العـافـشمول الح -

  ت المؤسسة؛ام ووحداـفي جميع أقس در متساوـوافز بقـالح
دائهم خـلال فتـرة   وى أن ومستـدد العامليـه مع عـوافز مع تناسبـام الحـة لنظـملائمة جو المؤسس -

  زمنية معينة؛
ذلك من أجل تـدعيم السـلوك   ، ورةـذول مباشـز، أي التعجيل في  تنفيذه بعد الجهد المبـافـفورية الح -

  المرغوب؛

                                                
 .334- 327 ،، ص ص1980حامد الحرفة، موسوعة الإدارة الحدیثة والحوافز، الدار العربیة للموسوعات، بیروت،   1
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ز وما يتحقق من أداء، ـز، بمعنى تحقيق التوازن بين ما ينفق على الحوافـات الحوافـاديـتطبيق اقتص -
ة لقياس العمل والتقييم الدقيق والمستمر لتطبيق نظـام  ـر موضوعياييـائل ومعـوذلك عن طريق وضع وس

  . الحوافز
ار من بين الحوافز ما يمكنها مـن إشـباع حاجـات    ـإن المؤسسة، يجب عليها أن تختـو أخيرا، ف

در الـذي يضـفي صـفة    ـداف المؤسسة من جهة أخرى، بالقـا من جهة، ويحقق أهـالأفراد على اختلافه
  . ةـة من طرف المؤسسـز المتبعـة التحفيـاسـالعدالة في سي

  ات تنمية وصيانة الموارد البشريةـسياس: المبحث الرابع
تنمية مواردها البشرية  إلىات ـات والتغيرات البيئية المحيطة، تسعى جميع المؤسسـبغرض مواجهة التحدي

 ـار، تقوم المؤسسات بإعداد براـالإط هذا افظة عليها، وفيـا أو المحـوصيانته ج التكـوين المتنوعـة   ـم
لعمـال وضـمان حقـوقهم    افظة علـى ا ـوبرامج تطوير المستقبل الوظيفي للموارد البشرية، كما تقوم بالمح

   .المقدمة حسب النظام المعمول به اق الخدماتـة والتأمين وتوسيع نطـالمشارك مبدأار وسلامتهم بإقر
  :ةـة الموارد البشريـة تنميـاسـسي -1

ة خاصة بعد الحرب العالمية الثانية، ـالم وازدادت أهميـن أكثر المواضيع التي شغلت بال العتعتبر التنمية م
ات والندوات التـي تعقـد   ـاعـمرات والاجتمهذه الأهمية هي ارتفاع عدد المؤت ولعل من أكثر الدلائل على

عن سياسات التنمية الواجـب   البحث إلىة البلدان المتقدمة والنامية المختلفة، والهادفة جميعها ـسنويا بمشارك
  . اجحة لهاـإيجاد الحلول النوائمة ـللحد من المشكلات الق إتباعها

ات التنمية على الإطلاق، حيث تسعى إلى تحريك ـة، إحدى أهم سياسـوتعتبر تنمية الموارد البشري
  :1اءات التي تستهدف كل الطاقات البشرية، وهي عبارة عنـالقدرات والكف

  وأدائه؛ات ومبادئ وقيم تزيد من طاقته المعرفية ـد بمعارف ومعلومة، لأنها تمد الفرـيوسيلة تعليم -
  ة، لأنها تعطي الفرد الطرق العلمية والأساليب الفنية المتطورة في الأداء الأمثل للعمل؛ ـوسيلة تكويني -
  راته الذهنية واليدوية؛ن تنمية قدح الفرد خبرات مضافة ومهارات ذاتية تمكنه منمة، لأنها تـوسيلة فني -
 ــيجابي في سلوك الفالإالتأثير  إلىة، لأنها تهدف ـوسيلة سلوكي -  ـ اته،ـرد وتصرف ه الفرصـة  ـوتمنح

  .)الخ...تصرفاته في العمل، علاقته مع الزملاء والمرؤوسين والرؤساء، (لإعادة النظر في مسلكه في العمل 
 ـ ـزيادة تعقد الوظة مع ـأهمية تنمية الموارد البشريولقد ازدادت   ديث، فهـي كانـت   ائف في العصـر الح

معقـدة شـديدة    ام وقليلة التأثر بالتغيرات البيئية كالتكنولوجيا مثلا، إلا أنها أصبحت وظائفبسيطة وسهلة التعل
ودات معتبرة ومستمرة لتعلمها، حيث أصبح احتمـال عـدم   ـوتستلزم مجه ة السريعةـالتأثر بالتغيرات البيئي

   .ضعيفا جدا إن لم يكن مستحيلا مستقبليةات الأساسية اللازمة لأداء وظيفة معينة خلال فترة تغير المهار
وعليه فإنه أصبح من الضروري تطبيق سياسة لتنمية الموارد البشـرية بطريقـة منظمـة ودوريـة     

 كهم إلـى وقـت تـر    بالعمـل  التحاقهموبأسلوب علمي محدد، بالقدر الذي يمكن من متابعة الأفراد من وقت 

                                                
 .82 ،بوشریبة محمد، مرجع سابق، ص  1
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ويعتبر التكوين وتطوير المسار الوظيفي دعامتين أساسيتين لتنمية الموارد البشرية، سـعيا مـنهم    .المؤسسة
داف الفرد والمؤسسة ولما لا المجتمـع  ـلتحسين الأداء الإنساني في العمل بكل جوانبه، وذلك قصد تحقيق أه

  .أيضا بكفاءة عالية
تلك العمليـة التـي تسـتهدف     إلىين الموارد البشرية، يشير تكو :ةـن الموارد البشريـتكوي -1-1

 أيضاوبالقدر الذي يمكن  ،1إجراء تغيير وتدعيم قدرات الفرد بالقدر الذي يمكنه من أداء مهامه بطريقة أفضل
يتزود مـن خلالـه   بمعنى أنه إجراء منظم  ،2من تضييق الفجوة بين قدرات وكفاءة القائم بالوظيفة ومتطلباتها

باعتبـاره أداة   إليهلمعرفة والمهارة المتعلقة بأداء مهمة أو مهام محددة، حيث أن التكوين يمكن النظر الأفراد با
ة في العمل، فهو قـد  الخاصة بالموارد البشري والاتجاهات والسلوكات يير في المعرفة والمهاراتتغلإحداث ال

م مـع  أو اتجاهاتهم أو أنمـاط تصـرفاته   بتغيير أو تدعيم ما يعرفه العاملون وعن كيفية أدائهم للعمل، يعنى
   .3الخ...المشرفين والزملاء والعملاء

أوسع نطاقا وأشمل من التكوين، فهو يشير إلى توسـيع مـدارك الفـرد     )éducation(م ـويعد التعلي
ومجالات المعرفة لديه في مجالات علمية مختلفة وغير محددة، تسمح له بإرساء عمليات وأسـاليب التفكيـر   

قي السليم، عكس التكوين الذي يكون في مجال محدد، وبالتالي فإن التكوين هو نوع من أنواع التعلـيم،  المنط
  .4اـوكل أنواع التعليم هي تكوين، وليس من الضروري أن يكون كل تعليم بالضرورة تكوين

  :نـة التكويـأهمي -1-1-1
وتتركز الأهميـة الأساسـية   عالية،  تحقيق معدلات أداء إلىإن للتكوين أهمية كبيرة جدا، كونه يسعى 

  :5ه بالنسبة للمؤسسة والفرد على السواءـللتكوين من خلال أهميت
  :يحقق التكوين فوائد كبيرة للمؤسسة منها :ة ـة للمؤسسـبالنسب: ة الأولىـالأهمي -
لازمـة لأداء  ارات والمعارف الـالأفراد المه ابـإكسحيث أن  ،وتحسين الأداء التنظيمي اجيةتالإنتزيادة  -

 ـ  ـالموكلة إليهم بكف المهام تنفيذ في  وظائفهم يساعدهم ائع و المـوارد الماديـة   ـاءة وتقلـيص الوقـت الض
  ة للمؤسسة؛ـتدعيم الميزة التنافسي وبالتالي المستخدمة في الإنتاج و أداء المهام،

 إلـى عمل والمؤسسة، ويـؤدي  العاملين نحو ال الأفراديجابية لدى دعم الاتجاهات الإين على اعد التكوـيس -
لما تريد المؤسسـة مـنهم    العاملين عن طريق معرفتهم أداءتوضيح السياسات العامة للمؤسسة، وبذلك يرتفع 

  من أهداف؛
ا يتوافق مع التغيرات المختلفة في البيئة، حيـث  ات وتحديثها بمـعلى تجديد المعلوم كما أن التكوين يبعث -

انتشـار   ورات التكنولوجية المتسارعة، فمن نتائج التقـدم التكنولـوجي  ـلتطأن التكون يساعد على مواكبة ا
                                                

1  P. Candau, op, cit, P, 228. 
 ، ص،1994عة والنشر، الإسكندریة، مدخل الأھداف، مؤسسة شھاب الجامعة للطبا: صلاح الشنواني، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیة. د  2
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ات تكوين موظفيها على استعمال وصيانة ـمما يوجب على المؤسس ،دةـديثة والمعقـحت اللاستعمال الآاو
  ة؛ـالحديث هزةـالأجد من ـديـهو ج كل ما

بها صفة الاستقرار والصورة الجيدة فـي  اـستقرار الوظيفي في المؤسسة، وإكسـر الإيسمح التكوين بتوفي -
ائنها، أي يعمل على تقريـب الزبـون اتجـاه    ـالمجتمع، حيث يعمل على تقليص الفوارق بين المؤسسة وزب

  .لهم خدمات في المستوى المطلوب والمرضي تقدم مصالح المؤسسة التي بفضل التكوين
  : لتكوين للأفراد العاملين فوائد أخرى من أهمهايحقق ا :املينـراد العـة للأفـبالنسب :ةـالأهمية الثاني -
  ا؛ـاههـد أدوارهم اتجـديـة وتحـللمؤسس ن فهمهمـتحسي -
 ــوين على تقليل التوتر النـل التكـيعم -  ــاتج عن النقص في المعرفة والمه اهم فـي تنميـة   ـارة، ويس

  .املينـة للعـالقدرات الذاتي
 ـ، حيث أن العامل المتسرب الذي يعي ما يتطلشرافالإ إلىاجة ـا أن التكوين يقلل من الحـكم - ه عملـه  ب

توجيه أو مراقبة مستمرة من مرؤوسيه، وبالتالي يوفر له الوقت  إلىاجة ـذلك العمل دون الح إنجازيستطيع 
  .الح المؤسسةـات أخرى لخدمة مصـوالجهد للقيام بنشاط

بعدة خطوات، بحيث تنطلق مـن  من الطبيعي أن تمر عملية التكوين : وينـوات التكـخط -1-1-2
  :لة، وذلك كما يليـخر مرحوينية وصولا إلى تقييم التكوين كآات التكـاجـتحديد الاحتي

وتنفيذ برامج تكوينية لا لشيء سـوى  ات بإعداد ـتقوم بعض المؤسس :ةـاجات التكوينيـتحديد الاحتي: أولا
ة، أو لوجود فائض في الميزانية المخصصة ـمنافسلأنها تقوم بها المؤسسات اللة بين العاملين، أو لأنها مفض

للتكوين وما إلى ذلك، وهذا خطأ فادح، بل يجب اللجوء للتكوين في حالة واحدة فقط وهي توفر مؤشرات تدل 
الات معينة، وهذا ما تؤمنـه  ـاءة في مجـعلى إمكانية مساهمة التكوين في حل مشكلات محددة أو رفع الكف

  .اجة للتكوين من عدمهـتحديد مدى الحهذه الخطوة التي تسمح ب
حديد نقاط الضعف الحالية أو المتوقعة في معارف وقدرات ومهـارات  وتشير الاحتياجات التكوينية إلى ت     

واستعدادات واتجاهات وسلوكات العنصر البشري، التي يمكن أن تؤثر سلبا على أداء الأفراد والتـي يمكـن   
عدة أساليب تتمكن من خلالها المؤسسة مـن الكشـف عـن احتياجاتهـا      معالجتها بواسطة التكوين، وهناك

  : 1التكوينية منها
امل للأعمال المطلوبة منه كما بينـا ذلـك   ـوسيلة لمعرفة مدى تحقيق الع الأداءيعتبر تقييم : م الأداءـتقيي -

صه، الأمر الـذي  ل وإخلاـرد في العمات إضافية عن سلوك الفـما يوفره من معلوم إلىسابقا، إضافة طبعا 
   ات تكوينية محددة؛ـاجـالكشف عن احتي على يساعد المؤسسة

  دل منها علىالتنظيمية السلبية والتي قد نست توجد بعض المظاهر: ة السلبيةـر التنظيميـابعة المظاهـمت -
 وزيـادة عف الرقابة على المواد، ضعف الرقابة على الجودة ارتفاع التكاليف، ض: للتكوين مثل وجود حاجة 

  العمل والغياب، ن، كثرة الشكاوي، ارتفاع معدل دورادارةالصراع المستمر مع الإة، ـنسب المنتجات التالف

                                                
 .368- 365 ،مصطفى محمود أبو بكر، مرجع سابق، ص ص. د  1
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  الخ؛...اط،ـوادث العمل، ضعف الانضبارتفاع معدل ح 
  : اسية هيـوانب أسـلاث جـل التحليل التنظيمي ثـيشم: ل التنظيميـليـالتح -

تحليل العمل بالدراسة التفصيلية خطوات العمل ومراحله المختلفـة  يتناول : ام أو العملـتحليل المه -
بالنسبة للوظيفة ودراسة كل مرحلة ومدى إمكانية تطويرها، وما هي الأدوات المستخدمة وإمكانيـة إدخـال   

  هذا العمل على ضوء هذه التغيرات؛ دة اللازمة لأداءـثم المهارات الجدي ،آلات جديدة
لال تحليل التنظيم تستطيع الإدارة الوقوف علـى كثيـر مـن المشـاكل     من خ: مـل التنظيـتحلي -

التنظيمية، من حيث مثلا مدى وضوح أو غموض الأهداف ومدى كفاءة الموارد البشرية والمادية لتحقيق هذه 
ختصاصات مع قدرات الإفراد، ومدى تفويض السلطة اسب توزيع أعباء العمل وتناسب الإالأهداف، ومدى تن

  الخ؛...ستويات الإدارية المختلفة،مدى وجود خطوط اتصال بين المووسين، إلى المرؤ
ذا النوع من التحليل على دراسة العامل من ناحية قدراته ومؤهلاتـه،  ـويقوم ه: ردـل الفـتحلي  -

، قدرته على الاتصال والتفـاهم،  إخلاصهه وسلوكه ومدى تعاونه، حبه للعمل، ـاتـاجـدوافعه واتجاهاته، ح
نقطة أساسية توجب التعرف على أهـداف الفـرد وهـل     إلىالخ، وهنا نشير ...نسجامه مع الآخرين،مدى ا

  حديد الاحتياجات التكوينية؛تتوافق وأهداف التنظيم عند ت
الخ، والتـي تقـوم   ...مثل اختبارات الذكاء، اختبارات القدرات،اختبارات المهارة اليدوية، :  اراتـالاختب -

لعمله، ويستفاد منها في تحديـد حاجـات تكوينيـة     وأدائههدف قياس مدى كفاءة العامل رائها بـالمؤسسة بإج
  علاج هذه الإحتياجات؛اعد على تصميم برامج تكوينية تدور حول ـمحددة، مما يس

راد وتفيد في الوقوف على المشاكل ونقاط الضـعف التـي   ـتجري مع الأف: اءاتـستقصـابلات والإالمق -
  اصة؛ـة خـج تكوينيـامالجتها برـتاج معتح
ع المؤسسة، توس: اجة للتكوين منهاـد تعكس الحرات أخرى قـتوجد مؤش: رىـالأخرات ـبعض المؤش -

 إضـافة تغير تفضيلات المستهلكين و الزبائن، إضافة منتجات أو خدمات جديدة، وجود تصـميمات جديـدة،   
ي جديد، توقع وجود تغيرات تنظيميـة،  وحدات جديدة للمؤسسة، وجود تشريعات جديدة، توقع تطور تكنولوج

، نقل ج، استخدام آلات ومعدات جديدةاملين، تغير أسلوب أو طرق العمل والإنتاـات العـالعجز في بعض فئ
  .الخ...ادمة،ـاملين في سنوات قـأو ترقية بعض الع

ه الأهداف هي ات التكوينية بتحديد أهداف العملية التكوينية، وهذـاجـوقد تنتهي مرحلة تحديد الاحتي
وهي أهداف عديدة ومتنوعة، فقـد تكـون    ا من خلال برامج التكوين،ائج يرجى الوصول إليهـعبارة عن نت

كضمان الاستخدام السليم والصـحيح للمعـدات   (افة النواحي الفنية في المؤسسة ـا فنية تتعلق بكـمثلا أهداف
 اأهـداف  وأكات واتجاهات واستعدادات الأفـراد،  سلوكية تسعى إلى تغيير أو تدعيم سلو اـ، أو أهداف)والآلات

  خاذة السريعة والنوعية للمشاكل المستجدة وهذا في مجال اتـة تدعم القدرة على المبادأة والاستجابـبتكاريإ
  .1الخ...القرارات وحل المشاكل، 

                                                
1  P. Candau, op, cit, P, 231. 
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رحلة تصميم البرامج حتياجات التكوينية، تأتي ملإعد التحديد الدقيق لب: ةـج التكوينيـتصميم البرام: اـثاني
 ـ  )اتـالمخطط(  االتكوينية، ولا بد من الإشارة هنا إلى أنه قد تكون هناك عدة برامج تكوينية ولـيس برنامج

داف المحددة سابقا إلى أهـداف أكثـر   ـواحدا، حتى بالنسبة لنفس الفئة الوظيفية الواحدة، كما قد تترجم الأه
   :2برنامج التكويني عديد العناصر منهاويمكن أن يضم ال، 1تفصيلا وخاصة بكل برنامج

  الخ؛...جدد، موجه لأفراد سيرقون، ه لأفرادتكونين، وبالتالي هل البرنامج موجاصيل عن المـتف -
ديد درجـة العمـق و الشـمول فـي     ـواد التكوين مع تحـديد مواضيع ومـن،أي تحـوضوع التكويـم -

     ا؛ـابع عرضهـق المنتهج في تتـعرضها، و المنط
  ن؛ـاليب التكويـرق وأسـد طـديـتح -
  م؛ـايير التقييـن ومعـد المكونيـديـتح -
التكويني، ومد قنوات الاتصال  امجـابعة البرنـ، أي المشرفين على تنفيذ ومتالإدارةة ـد مسؤوليـديـتح -

  ؛اتـاجـتكونين بالاحتيمال دادـلإم
  ا؛ـا أم خارجيـا إذا كان داخليـين ممان التكوـتعيين مك -
  نـع الأفراد المتكونين بغية التحصيل والتكويـعليها، وهذا لإثارة دواف وافز المعتمدـة الحـديد نوعيـتح -
  ج التكوينية؛ـاسي في أعداد البرامـيد، وهو أمر أسالج 
سليم للبرنـامج  اريف والمستلزمات اللازمة للتنفيذ الـافة المصـة التكوين، أي حصر كـتخصيص ميزاني -

  .الخ...ادات اللازمة لها،ـعتمورصد الإالتكويني، 
  :3امج التكوينية، وتشتمل على ما يليبتحديد الإجراءات التنفيذية للبر تعنى: ةـامج التكوينيتنفيذ البر: ـاثالث

  الجدول الزمني للبرامج وتنسيقها؛ إعداد -
  ؛مكان التكوين وإعدادتجهيز  -
  .المكونين والمتكونين متابعة -

إن التكوين شأنه في ذلك شأن باقي الوظائف الأخرى، يوجب ضرورة  :ةـج التكوينيـلبرامتقييم ا: اـرابع
لا تقتصر فقط علـى تحديـد الاحتياجـات التكوينيـة      اليته، ومسؤولية مدير التكوينـتحديد مدى فعلتقييمه 

  .لتكوينمن خلال برنامج ا اتـاجـهذه الح إشباعوتصميم البرامج، بل يجب عليه أن يتأكد أنه قد تم 
فبالنسـبة للأفـراد، فـإن     :بالنسبة للفرد والمؤسسة على السواء ويعد تقييم البرامج التكوينية مرحلة جد مهمة

التقييم يقوم بتدعيم مقدرة الأفراد نحو اقتراح معايير تغيير وتحسين لم تكن مدرجة أو مستعملة ضمن أهـداف  
قد استفاد من التغيرات المراد تحقيقها في التكوين والتـي  ق من أن الفرد إمكانية التحقالتكوين، كما أنه يعطي 

تم تحضيره لها، لذلك فإن التقييم يساعد المتكون على تحديد الموضع الذي يناسبه لاستغلال ما تحصل عليـه  
 ــيم شرط ضروري وأسمن خلال التكوين من معارف ومهارات، لا سيما وأن التقي  ــاسي لضم ة ان فاعلي

                                                
1  Alain Meignant, Manager la formation, In "Tous DRH", op, cit, PP, 227-230. 
2  Shimon. L.Dolan, Tania Saba et All, op, cit, PP, 318-320. 
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أما أهمية التقييم بالنسـبة للمؤسسـة فيسـمح بتحقيـق     . اءة الأفراد وتدعيم الثقة لديهمالتكوين في تحسين كف
 ـ  Tableau de(ات القيـادة  ـالممارسة الجيدة، ويظهر هذا من خلال متابعة المؤسسات لنشاطاتها عبر لوح

bord( مقارنـة مـع   نحراف بالـالة الإينا ذلك سابقا، حيث يتم أخد القرار حول معايير تصحيحية في حكما ب
وتعتمد عمليـة تقيـيم البرنـامج    ، 1الأهداف، كذلك فإن هذه المتابعة الدورية تقلل من درجة الخسارة المتوقعة

  :2ا يليـالتكويني على مؤشرات منها م
على بعـدين أساسـين    نا يجب أن نركزلا؟ وه هل حققنا هدفنا من البرنامج التكويني أم: داف التكوينـأه -

درجة توافقها مع الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة من جهة، ومع الاحتياجـات مـن   : هماداف التكوين وـلأه
  الية؛ـى، وهذا ما يعرف بتقييم الفعجهة أخر

ا ـائج المترتبة عنه، وهو مـامج التكويني والنتـاليف البرنـارنة بين تكـمن خلال المق: نـتكلفة التكوي -
  ؛ةـلياعـيعرف بتقييم الف

افة المراحل المسـطرة  ـاسق بين كـوذلك من خلال دراسة مدى التن: ن عند التنفيذـكوياح التـنج درجة -
  ا؛ـة فيهفيذ وكذا العناصر المسؤولـأثناء التن

  .بالقوانين الداخلية والخارجية فيما يتعلق بالتكوين ناوذلك بقياس مدى التزام: انونيةـابقة القـتقييم المط -
  :3ربعة مستويات من مقاييس تقييم البرامج التكوينية وهيوعليه، فإنه وعلى العموم، هناك أ

 ـ  ـاركين في البرنـردود فعل المش -      ارات ـامج التكويني بعد انتهاء التكوين، حيث يـتم توزيـع استم
 ـ لبرنامج التكويني، وتتضمن أسئلة حات لتقييم اـمعلوم  ـ ـول محتـوى البرن ائدة المحتـوى  ـامج ومـدى ف

مة فترة التكـوين  ل بين المتكون والمكـون ودرجة مـلاءاعـوأسلوبه ودرجة التف للمتكونين وطرق التكوين
  .ات المستخدمة في العملية التكوينيةـوموقعه والمستلزم

نظر المتكونين في البرنامج، ولذلك فإن  وجهاتمن بين المقاييس الذاتية الذي يعتمد على  اسـالمقي ويعد هذا
 البرنامج التكويني بموضوعية وصدق؛اعلية ـجة فعكس دراس قد لا تـنتائج هذا المقي

ارات بعد ـاختب إجراءمدى تعلم المتكونين للمحتوى المحدد في البرنامج التكويني، وهذا يتم من خلال  -     
التـي   اضيعارات كتابية، تتضمن أسئلة حول الموـختبالتكويني، وغالبا ما تكون هذه الإنتهاء من البرنامج الإ

  .درجة استيعاب هذا المحتوى وفق نتائج الاختبارات امج، ومن ثم تحديدـي البرنتم تقديمها ف
اس قد لا يكون شموليا، فهو يركز على المفاهيم والأسس النظرية دون تحديد إمكانية تطبيقهـا  ـإن هذا المقي

الأساس والهـدف   دام والتطبيق لهذه المفاهيم النظرية هيـفي الواقع العملي من قبل المتكونين، إذ أن الاستخ
  ج التكوينية إلى تحقيقه؛ـظم البرامالذي تسعى مع

  اء التكوين ـذا يتم تحديده بعد انتهـابها، وهم اكتسـات الجديدة والمعارف التي تارـمدى استخدام المه -
  ين،ما كان عليه أداءه قبل التكوه للعمل، ويقارن بـتكون بعد ممارستوممارسة العمل، إذ يتم قياس أداء الم

                                                
1  Alain Meignant, Manager la formatation, édition liaison, Paris, PP, 319-321. 
2  P. Candau, op, cit, PP, 239-244. 
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  .)نفس الشيء ينطبق على سلوك المتكون(ق واللاحق ـوهذا المقياس يسمى بمقياس مراقبة الأداء الساب
ي، امج التكوينـا لتقييم البرنـاد عليهـة التي يمكن الاعتميالموضوعاييس ـاس من بين المقـويعد هذا المقي
عكس في ارتفاع العوائد المحققـة مـن   ابق ينـالس )أو السلوك(اللاحق عن الأداء  )أو السلوك(فارتقاء الأداء 

  ارنة بتكاليفه؛ـالبرنـامج التكويني مق
 ـ  ـية المحققة للمؤسسة بعد تنفيذ البرنالـالإجمالعوائد  - د العوائـد  امج التكويني قياسـا بالتكـاليف، أي تحدي

يـد الحصـة   البـرامج المختلفـة وتحد   ار ذو أهمية في مقارنة تكلفةـإن هذا المعي .ادية من التكوينـقتصالإ
أنه إذا كانـت هنـاك    إلى الإشارةوتقييمه، إلا أنه ينبغي  وتنفيذهعلى كل من تصميم البرنامج  النقدية الموزعة

ان تحديد العوائـد الاقتصـادية   ـفإنه من الصعوبة بما ك ليف البرنامج التكويني،اـسهولة نسبية في حصر تك
  . مداها على المدى الطويل تأخذمن ورائه والتي قد 

نجاح البـرامج   إلىعليه فان للتكوين مراحل يجب احترامها، وأسس يجب الأخذ بها قصد الوصول و
  .صفة الجانب العلمي في تسييرها إعطاءهاالتكوينية للمؤسسة ونستطيع بالتالي 

وموحد لبرامج التكوين، وهـذا راجـع   يم واضح لا يوجد تقس: نـج التكويـواع برامـأن -1-1-3
بـرامج تكـوين    احد يصلح لكل الوظائف، حيث يمكن أن تقسم هذه البرامج مثلا إلـى لعدم وجود برنامج و

برامج خارج مكان العمـل  قصيرة الأجل و طويلة الأجل بحسب مدتها، وإلى برامج تكوين في مكان العمل و
 ـ وإبحسب مكانها،  ب لى برامج تكوين قبل الالتحاق بالعمل  وبرامج تكوين بعد الالتحاق بالعمل وذلـك بحس

برامج لتكوين المنفذين أو العمـال التشـغيليين وبـرامج     إلىوقت التحاق الفرد بالمؤسسة، كما قد تقسم أيضا 
  : لتقسيم، وهو المعيار الذي سنعتمده في ااـلتكوين المديرين وذلك بحسب المستفيد منه

تـي تصـمم لتكـوين    تلك البـرامج ال  إلىج تكوين المنفذين ـتشير برام :نـالمنفذين ـج تكويـبرام: أولا
يليين، وهي تعتبر عمليـة فنيـة بدرجـة كبيـرة،     غاملين التشـال التشغيليين، وهو ما يعرف بتنمية العـالعم

 اجيةـالإنتائج عملية ملموسة، كما أنها لا تمثل غاية في حد ذاتها بل هي وسيلة لرفع ـتحقيق نت إلىوتهدف 
  :ن المنفذين ما يلي، ومن بين طرق تكوياحـالأربوخفض التكاليف وزيادة 

من أوسع طـرق التكـوين    العمل ن في مكانـيعتبر التكوي: لـن في مكان العمـالتكوي -        
بساطته والاعتقاد بأنه قليل التكلفة، وما يميز هذا النوع من التكوين هـو   إلىانتشارا، ويرجع السبب في ذلك 

، ويوفر له فرصة نقل التعليم الفعلي من خلال أدائـه  ديا ونفسيا بمحيط العملرتباط مابالإ نه يسمح للمتكون أ
للعمل، وبما أن مكان التكوين هو نفسه مكان أداء العمل، فباستطاعة المكون أن يقيم بامتياز مقدار مـا حققـه   
المتكون من تقدم علمي وعملي، ويكون التكوين في مكان العمل في الغالب بواسـطة المشـرف أو الـرئيس    

أفضل الأفراد ذوي الخبرة والمهارة الكبيرة إضافة إلى القدرة على الوصـف والشـرح    المباشر أو بواسطة
    .1والإيضاحوالتحليل 

  كان العمل، ذلك التكوين الذي يعطىيقصد بالتكوين خارج م :لـن خارج مكان العمـالتكوي -     

                                                
 .272-271 حسن إبراھیم بلوط، مرجع سابق، ص،. د  1
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 أو فـي ، )إن وجد(المؤسسة ال التشغيليين في غير أوقات العمل الرسمية، وقد يتم في مركز تكوين بـللعم 
ارج المؤسسة، وعادة ما يعفى الأفراد خلال فترة التكوين من العمل، وقـد يأخـذ تكـوين    ـمركز تكوين خ

  :1خارج مكان العمل عدة صور منها المنفذين
اضرة مع الرغبة في توصيل معلومات أو حقائق محـددة للمتكـونين   ـيتناسب أسلوب المح: اضرةـالمح -
وأيضـا   ،في وقت واحـد  مع وجود عدد كبير من المتكونين )، طرق أداء جديدةإجراءاتعمل، مثل قواعد ال(

الية المحاضرة كأسلوب تكـويني  ـوتزداد فعمع ازدياد فرص الاحتكاك بالخبراء والمختصين من المكونين، 
 )الـخ ...رسوم، صور، خرائط، أفـلام، (وبصرية  سمعية إيضاحارج مكان العمل إذا ما صاحبها وسائل ـخ

اط الأكثر صـعوبة فـي   ـح النقوكل ما يساعد على لفت انتباه المتكونين وزيادة تركيزهم واهتمامهم وتوضي
مسـبقا بدقـة، حيـث تكـون مشـاركة       إعدادهاوقد تأخذ المحاضرة الطابع الهيكلي الموجه، أين يتم  .المادة
ابع المرن غير الموجـه  ـما قد تأخذ الطادرا، كـة إلا نونين محدودة جدا، أي لا يسمح بالحوار والمناقشالمتك

وما . ةـاضر والمتكونين، بمعنى تقوم على أساس الحوار والمناقشة المتبادلـالمح بحيث تسمح بالاتصال بين
  وعدم تعرضها غالبا للتفاصيل؛ المحاضرة هو تناولها في الغالب للعموميات من الأمور يؤخذ على

ام المتكونين، موضحا لهـم  ـن بأداء عمل معين بطريقة عملية سليمة أموهنا يقوم المكو :التطبيقات العملية -
ة أو الأداء  والعمليات، وعادة ما توجه هذه الطريقة للتكوين على الأعمال الحرفيطريقة وخطوات وإجراءات 

  مهارات يدوية أو استخدام آلات وأجهزة ميكانيكية؛ حتاج إلىاليدوية أو الروتينية التي ت
 ـ ة أساسا في التكوين على المواضيعتستخدم هذه الطريق :الاتـدراسة الح - ه المتكـون فيهـا   ـالتي يواج

إعطاء تقـدير   إلىعملي معين وتتطلب دراسته وتحليله واستخراج المؤشرات والدلالات منه وصولا  بموقف
جيـه مـن   ومن خلال هذه المناقشة يستطيع المتكون وبتو .قرار في شأن ما حدث وأسلوب علاجهأو حكم أو 

  مية المتصلة بالحالة موضوع البحث؛المكون أن يلم بالمبادئ والأسس العل
ادة علميـة مبرمجـة أي   ـات أو مراجع تحتوي على مالأسلوب شكل كتيبويأخذ هذا : ة المبرمجةـالدراس -

  ؛هزة تعليمية من قبل بعض المؤسساتمنظمة ومرتبة بطريقة منطقية متسلسلة، وقد يتعدى إلى استعمال أج
 الة والمكلفة أيضـا، والمحاكـاة  ـاة من الطرق التكوينية الفعـتعتبر أساليب المحاك :اةـالمحاكات ـتمرين -

اة العمل أو الوظيفة المراد التكوين عليهـا،  ـ، لكي يمكن محاك)مثيل الواقعت(ه هي عملية تقليد للواقع أو تمثيل
حقيقية، أي يتم وضع المتكون في مكان له نفـس  يتم وضع المتكون في بيئة تعكس تقريبا كل ظروف العمل ال

خصائص وظروف المكان الفعلي للعمل، وقوم المتكون بالتالي بتعلم أداء العمل المطلوب منـه مـن خـلال    
  تكوين الطيارين في شركات الطيران؛امه بأنشطة تمثل الواقع الحقيقي لوظيفته، ومثال ذلك ـقي
يذة الصناعية والتي هي نوع من التكوين المهني على تزويـد العمـال   قة التلمتقوم طري :اعيةـالتلمذة الصن -

التشغيليين بالمعرفة النظرية والعملية لحرفة أو مهمة لفترة معينة، ويعقب أو يتخلل ذلك تكوين علـى العمـل   
  ةـابه ذلك، وتعد هذه الطريقـم محترف متمكن من حرفته، أو مؤسسة مختصة أو ما شـنفسه على يد معل

                                                
 .201-197 محمد سعید سلطان، مرجع سابق، ص، .د  1
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  .1امج التكوينـا زاد طول برنـكلممكلفة 
 ــبرامج تكوي :اـثاني تشير برامج تكوين المديرين أو ما يعرف بتنمية المـديرين أو التنميـة    :نـن المديري

الإدارية، إلى تنمية الموارد البشرية التي يقع على عاتقها مسؤولية تنفيذ الأعمال عـن طريـق المجهـودات    
السلوك الإداري وتنمية المهارات القيادية لدى المـديرين،  طريق تطوير المبذولة بواسطة أفراد آخرين، عن 

 ـ .لصحيحةرة على التفكير الخلاق واتخاذ القرارات ادوكذلك تنمية الق اصرة فقـط  ـوالتنمية الإدارية ليست ق
ات الإدارية، فهـي تخـتص بتطـوير    ـعلى مستوى الإدارة العليا في المؤسسة، بل تمتد لتشمل كافة المستوي

لطاقات الإدارية لرجال الإدارة الحاليين إلى جانب تهيئة مديري المستقبل وتسليحهم بالقدرات الإدارية التـي  ا
  :، ومن بين طرق التنمية الإدارية ما يلي2تمكنهم من تولي المناصب القيادية في المستقبل

ان الذي يعملـون فيـه،   ـمكيمكن تنمية قدرات المديرين في ال :لـان العمـة في مكـالتنمي -             
   :3اـال منهـذ عدة أشكـويمكن أن تأخ

تطبيقـه فـي   لقد تطرقنا سابقا لهذا الشكل التكويني، ومثلما يصـلح  : اشرـالتنمية عن طريق الرئيس المب -
 ـ   .للمديرين ضا في تنمية عمليات التفكير المنظمتكوين المنفذين، فإنه يصلح أي وفير ويتميز هـذا الأسـلوب بت

لات والمواقف على الطبيعة وكما تحدث فعلا، أي التعلم عـن  ـة الفعلية التي يكتسب من مواجهة المشكلخبرا
التي يقدمها وحل المشـكلات   والإرشادات رـال للرئيس المباشـطريق الأداء الفعلي للعمل وفق التوجيه الفع

قد يؤدي إلى  كونه هولأسلوب اب على هذا اـوما يع التي تواجه المرؤوس وتصحيح الأخطاء التي يقع فيها،
ضف إلى ذلك أنه قد يقضـي علـى الإبـداع الإداري، لأن الـرئيس     يط العمليـات والمراحل الإدارية، أتنم
 يصبح استثناء؛ الإداري والإبداعاعدة، ـاشر هنا يصبح هو القـالمب

ل المـرؤوس  ات أسلوب إحـلا ـحيث تستخدم العديد من المؤسس: لالـق أسلوب الإحـالتنمية عن طري -
 ـ  ةتنميته يستفيد من تجرب المراد مكان رئيسه خلال فترة معينة، حيث أن المدير م مـع رئيسـه   ـعملـه الدائ

لال النصح والإرشاد الدائم الذي يسديه إليه رئيسه مـن جهـة، ومـن    ـاشر كمدير مساعد مثلا، من خـالمب
هنـا  رويبقى هذا الأسلوب  .جهة أخرى الرئيس أثناء غيابه من ات هذاـانية قيامه ببعض مسؤوليـخلال إمك

 داف التنمية؛ـمسموح بهما لتحقيق أهبدرجة الثقة ونوع التفويض ال

يشير التناوب الوظيفي أو التدوير الوظيفي إلى نقل المدير المراد تنميته من وظيفـة ذات  : التناوب الوظيفي -
مختلفة، الأمر الـذي يسـمح باكتسـابه    مهام أو شروط أداء معينة، إلى وظيفة أخرى لها مهام وشروط أداء 

خبرات ومهارات إدارية ذات أبعاد واسعة، حيث أن التنقل الدوري بين الوظائف يوسع أفق وخلفيـة المـدير   
 ـ ـات جملة من الوظـبالقدر الذي يمكن من تطابق مهاراته وخبراته مع متطلب ة ـائف الإدارية فـي المؤسس

  ى؛ــادية أعلوظائف قي تلاملاسدة، الشيء الذي سيهيئ المدير ـالواح

  رين المراد تنميتهم في لجان عمل مختلفة، وتوفرـم وضع المديـوهنا يت: انـال اللجـالاشتراك في أعم -

                                                
 .359 ،الدین محمد المرسي، مرجع سابق، ص لجما. د  1
 .233 ،، مرجع سابق، ص2004صلاح الدین محمد عبد الباقي، . د  2
 .278- 275 ،براھیم بلوط، مرجع سابق، ص صحسن إ. د  3
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 اقي المديرين في اللجنـة، ـمع ب الإداريةاذ القرارات ـلهم فرص المراقبة والمشاركة في حل المشاكل واتخ
لمراد تنميتهم على لجان متخصصة يساعدهم على الاسـتفادة مـن   توزيع المديرين ا إلىهنا  الإشارة وتجدر

 .عدة التي يتم مناقشتها في خضم اجتماعات هذه اللجانالوا الإداريةالفرص التعليمية والتجارب 

وهنا يتم تنمية المديرين في مراكز تنمية تابعة لمؤسسـات  : لـان العمـخارج مك ةـالتنمي -               
ية متخصصة مثل الجامعات والمعاهد التكوينية والاستشارية الخارجية المتخصصـة التـي   أو في مراكز تنم

تتميز بأنها توفر خبرة وكفاءة في تصميم البرامج قد لا تتوفر على مستوى المؤسسات، وتوفر أيضا المكونين 
 ـ المتخصصين، كما أن عمليات التنمية التي تتيحها تبعد عن جو ومناخ ال ونين الفرصـة  عمل مما يتـيح للمك

 :1ستيعاب أكثر، ومن بين الأساليب الأكثر شيوعا في تنمية المديرين خارج مكان العمل ما يليللإ

الطريقة التي من خلالها يتم تعريـف   إلى الإداريةالحساسية في التنمية  أسلوبيشير  :ةـاسيـأسلوب الحس -
السلوكية التـي  ات ـمعرفة وقبول الفروقوتوضيح سلوك المشاركين والتعبير عنه وإظهاره للآخرين، مقابل 

حيث يتم تجميع مجموعة مديرين متكونين عادة غرباء عن بعضهم الـبعض فـي بدايـة     .يتميز بها الآخرون
ون بواسطة مكون محترف، ويعبـرون عـن أحاسيسـهم    يتناقشارفون فيما بعد وـالبرنامج التكويني، ثم يتع

 إلىوتهدف هذه الطريقة  .لبرنامج التكويني الذي جمعهم معاجاه اوشعورهم اتجاه أنفسهم واتجاه الآخرين و ات
محاولة تغيير اتجاهات وسلوكات الأفراد بوضعهم في موقف يتيح لهم رؤية خصائص سلوكاتهم وسـلبياتها،  

 ـ  ـ  ـمما يسمح للمدير بمعرفة سلوكه الشخصي، ويزيد من حس  ــاسيته اتجـاه الآخـرين تفاع لا ـلا وتعام
  ييراته مع الأشخاص الذين يعمل معهم من جهة، ويحدث تغـذي يمكن من تحسين علاقا، الأمر الـوتعاون

 ايجابي في نظرة الآخرين نحوه؛ 

بدأ تطبيق هذه الطريقة في تنمية المديرين في جامعة هارفارد الأمريكية، وتقـوم   :الاتـأسلوب دراسة الح -
ة أو خارجها وفـي مسـتويات إداريـة    مشكلات إدارية معينة واجهها مديرون بالمؤسسعلى عرض مواقف 

، المالية، البيع، الشراء، تسيير الموارد البشرية وغيرهـا، ويقـوم   الإنتاجالات متعددة مثل ـمختلفة وفي مج
اقتـراح  ة بها وتحليل أسـبابها و اكل الخاصـالمديرون المتكونون بدراسة هذه الحالات ومناقشتها لتحديد المش

 .كلة الخاصة بالحالة موضـع الدراسـة  ا لحل المشـائل واختيار أنسبها و تطبيقهبدائل لحلها، وتقييم هذه البد
متاحة أمام كل مدير متكون لأن يعـرض  ة ـويعتبر هذا الأسلوب مادة دسمة لتنمية المديرين، حيث أن الفرص

نفس الوقت اء زملائه في التكوين ويستفيد منها في اقش وينتقد آرـء المشكلة المعروضة وينائه إزاأفكاره وآر
 ية؛، الأمر الذي يدعم القدرة على اتخاذ القرارات والتعامل مع الأوضاع الحرجة بكفاءة عال

العلمي من بين الأساليب الشـائعة   البحثات ـتعتبر المؤتمرات وحلق :ات البحثـأسلوب المؤتمرات وحلق -
  ن ـالمتكوني نـماعات بين المديريادل الآراء من خلال اجتـتب إلى، وتهدف الإداريةال في التنمية ـالاستعم

  ون موضوعـبرات وتقويمها، ويكـر الذي يسمح بتبادل الخـية لكل متكون، الأماركة الشفهـوتشجيع المش
 ا ويلقى أهمية من كافة المتكونين؛ـالاجتماع هادف

                                                
  .224-221 صلاح سعید سلطان، مرجع سابق، ص ص، .د -  1

 .224-221ق، ص ص، ، مرجع ساب2002صلاح الدین محمد عبد الباقي،  -    
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فـي الغالـب    ا مكملا بحيث أن استخدامه يكون مقروناـيعتبر تمثيل الأدوار أسلوب: أسلوب تمثيل الأدوار -
ات البحث مـثلا، ويقـوم هـذا    ـببعض أساليب تنمية المديرين الأخرى على غرار أسلوب المؤتمرات وحلق

المكـون   ظاهر أو الصـراع، ويمـنح  مالأسلوب على بناء موقف مصطنع أو صوري يمثل نوعا معينا من ال
: كبيرة، ومن هذه المواقـف مـثلا   ةـالمتكونين أدوارا تمثيلية في هذا الموقف يتم شرحها لهم بعناي المديرين

 ـ  د وكـلاء الشـراء، القيـام    ـمناقشة مشرف لشكوى مع أحد العمال، تقديم رجل من رجال البيع نفسـه لأح
 ــة مناقشة الموقف وإيجابيـالخ، ثم يتم في النهاي...بمفاوضات حول شروط عقد عمل معين، ات ـات وسلبي

على تقييم وجهـات   لتناوب على الأدوار مما يساعد الأفرادكل مرحلة منه، كما قد يتم في كثير من الأحيان ا
 النظر المختلفة؛

رات وبرامج دراسية مديرين المراد تكوينهم لحضور مقرال الـحيث يتم إرس: ةـج الدراسيـأسلوب البرام -
، وفي كثير من الأحيان تقـوم الجامعـات والمعاهـد    فرها الجامعات والمعاهد ومراكز التنمية المتخصصةوت

داف التـي تحـددها   ـهات والأـاجـحتيـج الدراسية وفقا للإبتصميم هذه البرام ومراكز التنمية المتخصصة
 ا؛ـة بتنمية مديريهـينالمؤسسات المع

، حيث تنبـع  "بالتنمية الذاتية" من أساليب التنمية أكثر فعالية وهو ما يعرف  لى هناك أسلوب آخركما نشير إ
، ويكفـل  والإطلاعة ـج للقراءة والدراسـدير أو ذاته، فيقوم على تنظيم برنامالرغبة في التنمية من نفس الم

  .له التزود بمعارف وخبرات جديدة على الدوام، ويعتبر أسلوب التنمية الذاتية أسلوب تنمية غير رسمي
معاملتها على أساس أنها مزايا  ، هوالإداريةج التنمية ـاء الشائعة لدى تصميم برامـومن بين الأخط

إضافية تمنح للمديرين، وأن نفقاتها لا تتحملها المؤسسات بهدف تحسين أداء مديريها كما هو معلن عنها فـي  
لات رسمية، وإنما تعتبرها في كثير من الأحيان مزايا إضافية و مكافآت تمنح للمديرين مقابل إنجازاتهم ـسج

المؤسسة " تكافئه"لعمله واهتماما به، يمكن أن ان أداءه مرضيا والذي أظهر ولاء كالسابقة، فالمدير مثلا الذي 
احية أو ما شابه ذلـك، دون  ـه في برنامج للتنمية الإدارية لمدة معينة في فندق فخم أو في قرية سيـبإشراك

  . 1ج في النهايةـات التكوينية في البداية ودون تقييم للبرامـاجـدراسة علمية للاحتي
فعيل تمن  والاتصال، مكنت لامـالإعات ـحديثة في تكنولوجيأن التطورات ال إلىونشير في الأخير 

، )e-Formation( نترنيـت الأن عن بعد أو التكوين عبر ـن، وأصبح هناك ما يعرف بالتكويـبرامج التكوي
مـن  ات في تكوين مواردها البشرية، وتعتبر ـل جديدة وجد متطورة أمام المؤسسـالشيء الذي طرح وسائ

  .2تسيير الموارد البشرية بشكل عام كما أشرنا إليها سابقا التوجيهات الحديثة في
أو المسار المهنـي،  (يشير المستقبل الوظيفي : ةـي للموارد البشريـتطوير المستقبل الوظيف -1-2

  ه ـرد خلال حياتـإلى مجموعة المراكز الوظيفية المتتالية التي سيشغلها الف )المسار الوظيفي، الحياة المهنية
  ةـه المؤسسـحة، وما تتيـه من جهـه وسلوكاتـطموحاته وـه وقدراتـر باتجاهاتـوالتي تتأثة ـالمهني

                                                
 .222 ،محمد سعید سلطان، مرجع سابق، ص. د  1

2  Alain Meignant, Manager la formation, In "tous DRH", op, cit, P, 236. 
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  .1ال من جهة أخرىـهذا المج في
المرتبطة بالعمل، والذي يمتد عبر حياة إنسـان   بمعنى آخر أن المسار الوظيفي هو نموذج الخبرات الوظيفية

الـخ، بحيـث تتـأثر    ...هام،ل، نوعيات المـرات العمما، وتشمل هذه الخبرات كل من المراكز الوظيفية، خب
بقيم واحتياجات وسلوكات الفرد من جهة، واحتياجات واستراتيجيات المؤسسة مـن   ذه الخبرات الوظيفيةـه

  .2جهة أخرى
اهيم الحديثة في تسيير الموارد البشرية، وهو يشير ـويعتبر مفهوم تطوير المستقبل الوظيفي من المف

ر وظيفـي وتحديـد   يسمؤسسة لأعداد هذا الموظف لمراحل شطة المشتركة بين الموظف والمجموعة الأن إلى
المهارات المطلوبة لذلك قصد التوفيق بين أهداف الموظف والمؤسسة في نفس الوقت، وهذه العمليـة ليسـت   

مـن   الموظف للوصول إلى مراكز تنظيمية محددة، بل لا بد من جانب وأمانيمجرد رغبات  تبالسهلة، وليس
  .3الإدارةانب ـرد، والتسيير العلمي من جـالف بدل الجهد وتوفر القدرة من جانب 

وإذا كان تطوير المستقبل الوظيفي يلقى أهمية كبيرة لدى العاملين لأنه يشبع حاجـاتهم فـي النمـو    
سسـة وذلـك   يلقى اهتماما أكبر بالنسبة للمؤفإنه  قيق الذات وما إلى ذلك،في العمل وتح والاستقرار والرضا

  :4للأسباب التالية
ائف، ـحالات التكدس في الوظ إلىالوظيفي للموارد البشرية، سيؤدي ام بتطوير المستقبل ـهتمإن عدم الإ -

الجمود الوظيفي في معظم المستويات التنظيمية، وهذا سينعكس سلبا علـى دافعيـة    إلىر الذي سيؤدي ـالأم
   سسة على النمو والإستمرارية؛على قدرة المؤ الأفراد وأدائهم، وبالتالي

  برامج تطوير المستقبل الوظيفي للموارد البشرية بالقدر الذي يمكن من تنميتهم وفتح مجالات إعدادإن  -
ا مما يمكنها أن تكون أكثر قدرة على ـا وخارجيـالتطوير أمامهم، سوف ينعكس على سمعة المؤسسة داخلي 

اءة ـرية ذات الكفـاب الموارد البشـا في استقطـزيد من جاذبيتهاظ بمواردها البشرية من جهة، وتـالاحتف
  ارج المؤسسة من جهة أخرى؛ـلية من خاـالع
اس العاملين بأن المؤسسة حريصة على تطوير مستقبلهم الوظيفي لإشباع طموحـاتهم الوظيفيـة   ـحسإن إ -

  ل؛ـن العموظيفي ويقلل من معدل دوراستقرار البها، ويحقق الإيجعلهم أكثر ارتباطا 
عتماد عليها سة على توفير الأسس التي يمكن الإج لتطوير المستقبل الوظيفي يساعد المؤسـوجود برام إن -

  ة على التكيف والمتغيرات البيئية؛ارات الأفراد وجعلهم أكثر قدرـفي تنمية مه
فـرص وظيفيـة   ا على إتاحـة  ـام المؤسسة بإعداد برامج تطوير المستقبل الوظيفي يؤكد حرصهـإن قي -

ة، ويزيد من تحفيزهم بإطلاعهم علـى هـذه الفـرص    ـة العاملين في المؤسسة دون تفرقـمتساوية أمام كاف
  .الوظيفية

  ة المستقبلـتنمي: ات الخاصة بالمستقبل الوظيفي مثلـد في هذا الصدد على تعدد المصطلحـونؤك
                                                

1    Shimon.L.Dolan, Tania Saba et All, op, cit, P, 350.  
 .376-375 دین محمد المرسي، مرجع سابق، ص،جمال ال. د  2
 .258 ،، مرجع سابق، ص2002ن محمد عبد الباقي، صلاح الدی. د 3
 .261-260 المرجع السابق، ص، 4
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حيث أن تنمية المسـتقبل الـوظيفي    .لوظيفيتسيير أو إدارة المستقبل االوظيفي، تخطيط المستقبل الوظيفي، 
التكوين والتعليم، أما تخطيط المستقبل الـوظيفي فهـو عبـارة عـن العمليـة      تستند وبدرجة كبيرة لعمليات 

اتق الفرد فيمـا  ـالشخصية لتخطيط حياة العمل الخاصة بالفرد، وهذا يجسد جانب المسؤولية التي تقع على ع
ا تسيير أو إدارة المستقبل الوظيفي فيشير إلى مسؤولية المؤسسة في تطـوير  يتعلق بتطوير مساره المهني، أم

للموارد البشرية، حيث يجب عليها أن تضع الخطط والبرامج الخاصة بتطـوير المسـتقبل    المستقبل الوظيفي
  .1لمواردها البشرية الوظيفي

يسعى إلى التوافق مـع   اإن تطوير المستقبل الوظيفي يهم كلا من الفرد والمؤسسة، وكلاهمـوعليه ف
ة التي يمكن القول أن هناك مـدخلا فرديـا   ـام بالنسبة لكل طرف إلى الدرجـالطرف الآخر، ويزداد الاهتم

  :ومدخلا تنظيميا لتطوير المستقبل الوظيفي، وذلك كما يلي
ل الدور الذي يقـوم  ـويبين هذا المدخ :ل الوظيفيـردي في تطوير المستقبـل الفـالمدخ -1-2-1

ح عليه بتخطيط المستقبل الـوظيفي، وإن نقطـة   ـه الفرد ذاته في تطوير مستقبله الوظيفي، وهو ما يصطلب
تقيـيم  (طوير فهم ذاته ومراجعـة نفسـه   تالبداية في تخطيط المستقبل الوظيفي هي أن يحاول الفرد المعني بال

 المستقبلية، وبعـد ذلـك يقـوم    هميولاتوتحديد إمكانياته وقدراته الحالية، واستعداداته  ، حتى يتمكن من)الذات
تحديد الفرص الوظيفية المتاحة له، وذلك من خلال ما تنشره المؤسسـة مـن معلومـات عـن الوظـائف      ب

 ــالخ، بعد تقييم الفـرد لذاتـه وت  ...والمسارات الوظيفية وفرص الترقية والنقل المستقبلية، د الفـرص  ـحدي
ثـم   .نت قصيرة، متوسطة أو طويلة الأجلافه الوظيفية، سواء كاه، يقوم بتحديد أهدـة المتاحة أمامـالوظيفي

ا طبعـا  ـيقوم بعد ذلك بإعداد الخطط المستقبلية لمساره الوظيفي والكفيلة بتحقيق الأهداف المسطرة ثم ينفذه
  .2في ظل توفر شروط معينة مع التقييم والتعديل المستمر للانحرافات استنادا لمعلومات التغذية العكسية

عينة من يكون وفق مراحل زمنية م )المدخل الفردي(على أن تخطيط المستقبل الوظيفي  هنا دـكونؤ
لفرد معـين، وهـذا قياسـا     لتحاقه بالمؤسسة، وهو ما يعرف بدورة الحياة الوظيفيةحياة هذا الفرد بدءا من ا

 ـ"دورة حياة المنتوج"بمصطلح  يط المسـار الـوظيفي   ، وهذا ما سنبينه من خلال الجدول التالي لمراحل تخط
أن نشـير إلـى أن هـذه    وينبغـي  . احتياجات الفرد وعلاقاتها بالنشاطات الوظيفية والمتطلبات النفسية وأهم

  .ظائف والأفراد والمؤسساتاحتياجاتها بحسب نوعية الوالمراحل قد تختلف مدتها ومتطلباتها و
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  .مراحل تخطيط المستقبل الوظيفي:  )1(جدول رقم 
  المراحل        

  
  الخصائص

  مراحل المسار الوظيفي
  مرحلة التأسيس

  سنة24إلى  18من 
 مرحلة التقدم

  سنة 39إلى 25من
 المكاسبمرحلة حفظ 

  سنة 54إلى  40ن م
 مرحلة الانسحاب

  فما فوق 55من 

  
  

  الوظيفية النشاطات

الحرص على 
اكتساب المزيد من 

ة والمهارة في المعرف
العمل، والاستعداد 

ر لقبول الكبي
التوجيهات 
  والشروحات

الاعتماد على 
الذات في تطوير 
العمل وتحسين 

  القدرات

  
يقوم بتكوين جيل ثان 

  من المساعدين

  
يشارك الآخرين 

  تجاربه

  
  المتطلبات النفسية

الاعتماد على 
الآخرين في الحصول 

  على المنافع

ــى   ــاد عل الاعتم
الذات في الحصول 

  على المنافع

ن الاعتماد على الآخري
  الاحتياجات إشباعفي 

لعب أدوار خارج 
  مكان العمل

الإنجـــــــاز   الوظيفي الأمن  أهم الاحتياجات
  والاستقلالية

  تأكيد الذات  احترام الذات

  .270 ،، مرجع سابق، ص2004صلاح الدين محمد عبد الباقي،.د :المصدر
 ـ  : ل الوظيفيـل التنظيمي في تخطيط المستقبـالمدخ -1-2-2 إلـى دور  ل ـيشـير هـذا المدخ

أو إدارة و مـا يصـطلح عليـه تسـيير     ـا البشرية، وهـة في تطوير المستقبل الوظيفي لمواردهـالمؤسس
فـي تطـوير مسـتقبله    ل الوظيفي، ودور المؤسسة في حقيقة الأمر لا ينفصل عن دور الموظـف  ـالمستقب

 ـ  ـ ـالوظيفي، وبرغم أن المسؤولية مشتركة بين الطرفين، إلا أن هن  ــاك بعـض المسؤولي اصة ـات الخ
   :1بالمؤسسة منها

  ضمان التكامل بين برامج تطوير المستقبل الوظيفي ووظائف تسيير الموارد البشرية الأخرى، خاصة ما -
  ت الفردية والتنظيمية؛تعلق منها بتخطيط الموارد البشرية، مع ضمان التوافق بين الاحتياجا 
 ــلمؤسسة وشرحهاملة المتاحة في اـارات الوظيفية الشـتصميم المس -  ـ ـا وضم ات ـان نشـر المعلوم

  ؛)الخ...ات،ـل وترقيـمن نق(ا ـمة عنهاللاز
  الالتحاق بها بمصداقية ودون تحيز؛ات عن الوظائف الشاغرة وشروط ـنشر معلوم -
  حل مستقبلهم الوظيفي؛افة مراـاملين وفق كـالتقييم الدقيق لأداء الع -
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ارهم الوظيفي، ويكون ذلك عن طريق المشـرف  ـتخطيطهم لمس اعدة والمشورة للأفراد عندـتقديم المس -
اعدتهم على تخطيط مسـتقبلهم الـوظيفي   ـأو المدير أو إدارة الموارد البشرية، أو حتى بتكوين الأفراد ومس

 ـ  ـبرامج تكوينية خاصة، ولعل المس اعـبإتب افة ـاعدة والنصح والمشورة تكون من قبل المؤسسـة عبـر ك
  الوظيفي من قبل الفرد؛ ـارمراحل تخطيط المس

بـرامج  : عداد برامج تطوير المستقبل الوظيفي استنادا لمشورة الأفراد المعنيين، ويتضمن البرنامج مـثلا إ -
  ؛الخ...للتكوين وفق جداول زمنية مضبوطة، برامج للتدوير الوظيفي، برامج للإثراء الوظيفي،

  .اتها وفق مشورة الأفراد المعنيينـل انحرافمتابعة وتقييم برامج تطوير المستقبل الوظيفي وتعدي -
هنا على أن موضوع تطوير المسار الوظيفي للموارد البشرية من المواضيع التي تثير الجـدل   ونؤكد

في الآونة الأخيرة، حيث أصبح تطوير المستقبل الوظيفي يرتكز بدرجة كبيرة على المدخل الفردي فيـه، لأن  
يجسد كفاءة المؤسسة في تسيير مواردها البشرية، حيث أصـبح يتعـدى    المدخل التنظيمي شيء لا غنى عنه

أمور شخصية قد تؤثر على هذه المسارات، وبالتالي أصبحت تتعدى من مجرد تخطيط للخبرات الوظيفية  إلى
كالمأكل، والمسـكن،  (دراسة كل العوامل المؤثرة على هذه المسارات مثل العوامل الشخصية  إلى، المستقبلية

ات متطورة تمكن من تخـزين  ـ، الأمر الذي يوجب توفر نظم معلوم)الخ...ة العائلية، الأمراض النفسية،الحال
، ات مـن جهـة أخـرى   ـو معالجتها ونشرها من جهة، والحفاظ على أمن وسرية المعلوم اتـهذه المعلوم

في حالة  ومسؤوليها الشخصية للأفراد وأسرارهم، التي قد تؤثر على ثقة الفرد بالمؤسسة اتـخاصة المعلوم
تسربها، هذا من جهة، ومن جهة أخرى تؤكد الاتجاهات الحديثة في تطـوير المسـتقبل الـوظيفي للمـوارد     

منهـا، بتخطـيط    ابعة المستمرة للأفراد من دخولهم المؤسسة حتى خـروجهم ـعلى ضرورة المت ةـالبشري
الاسـتقالة،   إنهاء الخدمة في حالات التقاعد،لات نهاية أو بابلات دورية مع العاملين من جهة، وتنظيم مقاـمق

الخ من جهة أخرى، لأنها تعتبر مصدرا هاما لمعلومات قد لا يصرح بها الفرد لـو كـان لا   ...الإقالة، النقل،
ائف الأخـرى  ـة بالمؤسسة، وهذا ما يبين أن لتطوير المستقبل الوظيفي علاقة وطيدة بالوظـيزال في علاق

  .                                 1لتسيير الموارد البشرية
، إن سياسة تنمية الموارد البشرية تعتبر من دعائم السياسات الحديثة لتسيير الموارد البشريةـوعليه ف

مؤسسـة، بهـدف تعظـيم العائـد علـى      تحقيق التوظيف الأمثل للموارد البشرية الخاصة بال إلىالتي تسعى 
ير المسار الوظيفي للموارد البشرية وجهين متكاملين ومتداخلين للتنميـة  ستثمار فيها، ويعتبر التكوين وتطوالإ

  .رد على السواءـر على المؤسسة والفـاية لما لهما من أثـبعن الحديثة، ينبغي تخطيطها وتسييرهماالبشرية 
  :ةـانة الموارد البشريـاسة صيـسي -2

  ات فيـوم بها المؤسسـالتي تقة إلى مجموعة الأنشطة ـانة الموارد البشريـة صيـاسـتشير سي
  ال في الغالب،ـات تمنح لكافة العمـا وخدمـوتمثل مزايسبيل الإبقاء والمحافظة على مواردها البشرية،  
  .ات ما يليـاسـسة سياسة التحفيز، ومن بين هذه السيادة ما تلحق مواضيعها بدراـوع 
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   :ة المهنيةـن والسلامـالأم -2-1
وقاية وحماية المورد البشري مـن الأخطـار المترتبـة عـن      إلىة المهنية السلام الأمنيهدف نظام 

ويعتبر الحفاظ على أمن وسلامة الموارد البشرية للمؤسسة  .مل والتي تجسد مفهوم حوادث العملممارسته للع
 نـه أيضـا،  للمؤسسة، الذي قد يضمن لها المعاملة بالمثل، وهو أمر حتمي لا مفـر م  الإنسانيةأحد الواجبات 

تؤثر على سير العمل وإنتاجيتها، خاصة وأن هذه الحوادث تكبـد  مل وقوع حوادث وذلك لأن المؤسسة لا تتح
ومن هذه المنطلق لا بد مـن   .تنعكس على مردوديتهـا في النهـاية ة قدـادية وبشريـائر مـالمؤسسة خس

 ـاية من الحوادث المحتملةـة المهنية، يضمن الوقـام للأمن والسلامـتوفر نظ الي تـوفير الجهـد   ـ، وبالت
ان أمن وسلامة الموارد البشرية في العمل، يجب على ـحدثت هذه الحوادث، ولضمال عنه لو ـوالوقت والم

  :1لا بما يليـوم مثـة أن تقـالمؤسس
تحسين ظروف العمل بالمؤسسة، وخاصة ما تعلق منهـا بالضوضـاء، الحـرارة، البـرودة، والإضـاءة       -

  اد تركيزهم في حالة عدم ملاءمتها؛لتي قد تفقد الأفرالخ، وا...والتهوية، 
 ان العمل، وتكوين الأفراد على استعمالها الصحيح، وإتباع إجراءاتـائل الأمن والوقاية في مكـتوفير وس -

  راد على الالتزام بها؛ـتجبر الأف
هم من جهة، ومـا  ال حول مخاطر العمل وإرشادهم وتكوينهم للمحافظة على أنفسـي بين العمـنشر الوع -

  ادث من جهة أخرى؛ـوقوع ح الةـيجب فعله في ح
  ادث عمل؛ـوقوع حالة ـان التكفل الكامل بالأفراد في حـضم -
  افة أماكن العمل؛ـخاصة بالأمن ونظ تكوين لجان -
لـك  ات التحذيرية وإشارات الإنـذار، وذ ال علامات لتحديد الاتجاهات والمسارات ووضع الإشارـاستعم -

  الخ؛...اكن أو المواد الخطيرةـالأمفي سير المرور الداخلي والتحذير من  للتحكم
ونؤكد على أن إعداد نظام متكامل للأمن والسلامة المهنية يجب  أن يرتكز على شعار واحد وهو أن 

مـواقعهم، الهيئـة الطبيـة     والعمال علـى اخـتلاف   الإدارةارك كل من ـالوقاية خير من العلاج، وأن تش
يمكن الأفراد مـن الحفـاظ    ، بالقدر الذيولما لا حتى هيآت خارجية مختصة في وضع هذا النظام المختصة،

على سلامتهم وأمنهم من خلال الفهم الجيد لمحتوى النظام وأهدافه من جهة، ويمكن المؤسسـة مـن الحفـاظ    
اتها فـي بـرامج   سير العمل بدون حوادث تذكر وبالتالي تعظم عائد اسـتثمار على مواردها البشرية وضمان 

  .الأمن والسلامة المهنية من جهة أخرى
  :)لـام التمثيـنظ( ةـات المهنيـالعلاق -2-2

 ــة بمجموع مـات المهنية، تلك العلاقات التي تربط المؤسسـيقصد بالعلاق       ة، ويعـد ـواردها البشري
 ــنظخضع حسب الوت. تعداد مواردها البشرية حدا معيناة يصل ـإجباريا على كل مؤسس  ه،ـام المعمول ب

  الـن، بحيث يقوم العمـممثليات التمثيل، وحقوق وواجبات الـإلى إجراءات تنظيمية، تحدد شروط وإمكاني
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  :1ال بما يليـالعم يقوم ممثلو ادةـها البشرية، وعممثليهم، وتوكل لهم مهاما بحسب تعداد موارد بانتخاب
  اعية والفردية؛ـجمتفاقيات النية المطبقة وبالإانوـلإجراءات القات الخاصة باـاجـتقديم الاحتي -
  موارد البشرية؛ة لكل اليل والحماية الأمنية والصحـاقتراح الإجراءات الكفيلة بتحسين ظروف العم -
  ل؛ـاجية وتنظيم العمـات الإنتـالتقنياهمة في تحسين ـالمس -
  .الخ...اهمة في تحسين شروط حياة العمل داخل المؤسسةـالمس -

   :ةـرات الراحـل وفتـالعط -2-3
إن كافة النظم القانونية الحديثة توجب المؤسسات منح مواردها البشرية جزءا من الوقـت المـأجور   

نظام فترات الراحـة فـي الأعمـال المكتبيـة الإداريـة و       لتجديد طاقاتها وقوتها وجهدها، وينتشر استخدام
 ـ ال التي تتصفـوخاصة تلك الأعمالصناعية على السواء،  دا بالتكرار والروتين والأعمال التي تتطلب جه

مل الرسـمية  ويقوم نظام فترات الراحة على إعطاء الفرد خلال ساعات الع .كبيرا ودرجة عالية من التركيز
التقليل من تـأثير العمـل    إلىام ـيد نشاطه وتركيزه، ويهدف هذا النظفترات راحة تمكنه أن يستريح ويستع

 ــامل من أن يبتعد لفترة زمنيـوتسمح للعن، ـة العامليـعلى نفسي  ــة قصيرة عن عمل دد نشـاطه  ـه ليج
  .اـا وبدنيـذهني

أنظمـة   ـاد والمناسبات الرسـمية، وتتفـاوت  ات العاملين عادة عطلة بأجر كامل في الأعيـتمنح المؤسسو
ا علـى  ور بهـات يقوم نظام دفع الأجـالعطل المدفوعة الأجر من مؤسسة لأخرى، حيث أن بعض المؤسس

المدفوعة الأجر بالكامـل، ويـتم    الرسمية املون فيها من العطلـاس ساعة العمل، وبالتالي لا يستفيد العـأس
  .في أيام العطل الرسمية لـتعويضها في الغالب بمضاعفة الأجر مقابل العم

و إجـراء  وه، )عادة سنة(عطي المؤسسات الحق للعاملين في الحصول على عطلة دورية مدفوعة الأجر كما ت
ثلاثـة أسـابيع،   (الية، حيث يتحصل الفرد على عطلة طويلة نوعا ما ـالتشريعات العم هتبنتاجتماعي قانوني 

ة بدنية وذهنية للعامل وتنشيط قدراته وأفكـاره وأحاسيسـه   ـبالقدر الذي يمكن من تحقيق راح )الخ...شهر،
يد العامل أيضا من عطـل مدفوعـة الأجـر    كما قد يستف .اـانقضائهعلى العمل بوتيرة أحسن بعد  والإقبال

 ـ: ام المعمول به مثلـعليها في النظ المنصوصام ـاصة وفق الشروط والأحكـلظروف خ امل ـمتابعة الع
 .ذلـك  إلىلحالات الطارئة للعامل كالزواج والمرض وما أوفي ان، أو مسابقة مهنية أو أكاديمية، ـلفترة تكوي

  . 2صاحب العمل التي تتم بطلب رسمي من العامل وموافقةلأجر إضافة طبعا إلى العطل غير مدفوعة ا
  اـموارده ات بغرض الحفاظ علىـه المؤسسـة إجراء إلزامي تقوم بـل وفترات الراحـوبالتالي فإن العط

  .البشرية وعدم إجهادها وضمان الراحة البدنية والفكرية للعامل خلال ممارسته للعمل 
   :اعيـتأمين الاجتماعية والـات الاجتمـالخدم -2-4

  ونـات التي تقدمها المؤسسة للأفراد والتي يرغبـاعية إلى مجموع الخدمـات الاجتمـتشير الخدم

                                                
1    P. Romelaer, op, cit, P, 99-100. 
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  :1ات ما يليـدمـزي، ومن بين هذه الخـان أو بمقابل رمـفي الحصول عليها بالمج الباـغ
  ا توفره منـرهم وماملين وأسـاعية، مثل إنشاء نوادي خاصة بالعـات الترفيهية والاجتمـالخدم -

 ــيف للعماـاضية، تنظم الرحلات والمصـشطة رياعية وأنـات اجتمـخدم امة الحفـلات  ـال وأسرهم، إق
  الخ؛...ة، ـة والدينيـات الوطنيـناسباد والمـفي الأعي

 ـاـال اهتمـافية، وذلك بقصد توسيع مجـة ثقـام بأنشطـالقي - هم ادة ثقــافتهم وتنميـت  ـم العـاملين وزي
 ــانية لحضور عروض مسرحية ومعـوفير تذاكر مجت: مثل ات فكريـة، عقـد   ـارض ثقافية وفنية وتجمع

  الخ؛...ات داخل المؤسسة،ـللمكتبات ـاعـالندوات وإعداد ق
 ــوم بعض المؤسسات بتقديم خدمـالية، حيث تقـات المـالخدم - الية بغـرض الوفـاء   ـات ذات طبيعة م

قتراض، فينشأ عادة صندوق للخدمات يمول بنسـبة معينـة مـن    بحاجات العاملين عن طريق الادخار أو الا
أرباح المؤسسة ويتم الصرف منه بتقديم خدمات خاصة للعاملين مثل منحهم قروض في حالات المـرض أو  

كما تقوم مؤسسـات   .اعي وغير ذلكـاسبة الدخول الاجتمـنالزواج أو دفع المصاريف الدراسية للأولاد بم
هذه الصناديق بمنح فوائد علـى   بالاشتراك عادة مع المنظمات العمالية، وتقوم ارـخادأخرى بإنشاء صناديق 

التزامـاتهم  رة وبأسعار فائدة منخفضة للعاملين لمواجهـة  قروض ميس العاملين من جهة، وتقوم بمنح ودائع 
  الاجتماعية والطوارئ؛

 ــارة، توفير أمـم، الاستشـن، المواصلات، المطعـات السكـديم خدمـتق -  ــاكن لاست املين ـراحة الع
  .الخ...خلال فترات الراحة، 

ويشير التأمين الاجتماعي إلى مختلف الإجراءات التي تتبعها المؤسسات بغية تـأمين عمالهـا ضـد    
بشعوره بأمان  المخاطر المحتملة التي تعيقهم بصفة مؤقتة أو مستديمة على الكسب، وهو إجراء يسمح للعامل

   :2اعي ما يليـال التأمين الاجتمـ، ومن أشكهحقوقه وذوي ـوظيفي على نفس
ات بالتأمين ضـد حـوادث العمـل    ـتقوم أغلب المؤسس: ةـة والصحيـاطر المهنيـن ضد المخـالتأمي -

يـؤدي  في حالات العجز الجزئي الناتج من إصابة عمل والذي  الح العاملين سواءـة لصـراض المهنيوالأم
الات العجز الكلي الذي قد يؤدي إلـى عـدم   ـاء فترة علاجه، أو في حـنامل لمصدر دخله أثـفقدان الع إلى

إضافة طبعا إلى التأمين ضد المخـاطر   .اةـالة الوفـفي ح ل أوـالقدرة على الاستمرار نهائيا في أداء العم
رهم بالمجان أو بالأجر ـلاج عاملي المؤسسة وأسـاقد مثلا مع أحد المستشفيات لعـالصحية عن طريق التع

  ة وغير ذلك؛ـاليف الأدويـات تكـعويضلرمزي، إضافة إلى تا
صول امل الحصول على دخل في حالة إحالته على البطالة قبل الوـوهو يضمن للع: الةـالتأمين ضد البط -

  وارئ أخرى حسب النظام المعمول به؛لأسباب اقتصادية بالنسبة للمؤسسة أو طإلى سن التقاعد، سواء 
يعتبر التأمين على الحياة من أقدم أشكال التأمين التي توفر للعاملين، ويأخذ عادة شـكل  : اةـات الحيـتأمين -

املين بصفة جماعية، وبموجبه يتقاضى المستفيدون مبالغ التأمين عند وفـاة المـؤمن   ـاة العـالتأمين على حي
                                                

 . 502- 498 ،المرجع السابق، ص ص  1
 .492-491 المرجع السابق، ص،  2
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الحياة عند انتهاء مـدة  اته قيمة التأمين إذا كان لا يزال على قيد ـحيه، أو يتقاضى المؤمن على ـعلى حيات
  ام المعمول به؛ـبالمؤسسة حسب النظ عقد التأمين أو عند انتهاء مدة خدمته

منحة التقاعد، وعادة يساهم كل من المؤسسة والموظـف  امل ببلوغه سنا معينة على ـيحصل الع: اعدـالتق -
ة العمل، ويمثـل المعـاش    سريان علاق اعد أثناءـكقسط للتق )عادة شهريا(ة ـبحصة معينة تدفع بصفة دوري

كمـا أن هنـاك    .قاعد أو ذوي حقوقه في حالة وفاتهإحالته على الت مبلغا ثابتا يدفع بصفة دورية للعامل أثناء
هاء مدة خدمته تعادل نسبة معينة من أجره وذلك عن كل سنة مـن  تقوم بمنح الموظف مكافأة عند انت مؤسسات

  .لنظامين معاة، وهناك مؤسسات تجمع بين اـسنوات الخدم
 بإتبـاع افظة على مواردهـا البشـرية   ـوعليه فقد أصبح من الضروري أن تقوم المؤسسات بالمح

ذلـك، خاصـة    إلـى معدلات دوران العمل ومعدلات حوادث العمل والغياب وما سياسات تمكنها من تقليص 
  .اـتنميتهوارد البشرية وـة الناجمة عن الحصول على هذه المـاليف الباهضـر إلى التكبالنظ

اتها المتعلقة بتسيير المـوارد  ـاسـوينبغي في الأخير على إدارة الموارد البشرية تقييم ومراجعة سي
اليتها وكفاءتها في تحقيق أهداف المؤسسـة والفـرد   ـالبشرية في المؤسسة، وذلك بهدف الحكم على مدى فع

سات وتشخيص مسجلة في هذه السيااكل الـوالمش ائصـالنق على السواء، وذلك عن طريق الوقوف على أهم
ا، وهو إجراء ضروري يمكن المؤسسة من ضمان تحقيـق  ـات المناسبة لمعالجتهـوصيأسبابها ثم اقتراح الت

  .تها المتعلقة بتسيير الموارد البشريةاـاسـأهداف سي
  

  :الفـصـل الأول صـملخ
لحديثة فـي تسـيير المـوارد    يعتبر المورد البشري أهم مورد تمتلكه المؤسسات، وتتجه المقاربات ا

البشرية نحو توسيع وتفعيل دورها في إدارة المؤسسة، حيث أصبح من الضروري وضع إستراتيجية متكاملة 
. لتسيير الموارد البشرية مستندة إلى نظم متطورة لنظم المعلومات تضمن التكيف والتغيرات السـريعة للبيئـة  

في المؤسسات الحديثة باعتبارها شـريك عمـل اسـتراتيجي     وبالتالي أصبح للموارد البشرية مكانة مرموقة
ومصدر للميزة التنافسية والقيمة المضافة، الأمر الذي يوجب بالضرورة وضع سياسـات تضـمن التسـيير    

  . الأمثل للموارد البشرية
 اتخـاذ شد بها المؤسسات فـي  مجموعة المبادئ التي تستر إلىتشير سياسات تسير الموارد البشرية 

كما توجد لها  ،اسات طبعا من مؤسسة لأخرىـاملة بها وتختلف هذه السيـتسير الموارد البشرية الع قرارات
ن لها نفس المضـمون  اختلاف شكلي فقط ويبقي وأن الإختلاف بين هذه التقسيمات هو غير أ ،تقسيماتعدة 

 ـب أخـذ يوقد اعتمدنا التقسيم الـذي   .الموارد البشرية إدارةاختصاصات والذي يجسد مهام  اسات تسـير  ـسي
  .عليها ثم صيانتها أو المحافظة ،هاتنميت ،تحفيزها ،د البشريةرالبشرية بكونها سياسات استقدام للموا دارالمو

الـذي يوجـب    الأمر ،اتها من الموارد البشريةـاجحصول المؤسسة على احتياسة الاستقدام من ـسي فتمكن
 ــمميزاتها وخص قوف علىائف بقصد الوـام بتحليل وتوصيف دقيق للوظـالقي ات شـغلها  ـائصها ومتطلب
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ات الكمية والنوعية ـنحرافد البشرية يمكن المؤسسة من تحديد الارتخطيط للموا إجراءثم  ،اـوالقيام بمهامه
هـذه   إحـدى ويعتبر التوظيـف   ،معالجتها اليبـأسخلال فترة زمنية مستقبلية ثم تحديد املة ـالع من القوى

ار ـاب واختيـاتها من الموارد البشرية عن طريق استقطـد احتياجـالمؤسسة من سالذي يمكن  اليبـالأس
   ؛اسبـاسب في المنصب المنـل المنـع الرجـالملائمين بهدف وض الأفراد أحسن

دا مستمرا وبالكمية والكيفيـة  ـامل يبدل جهـجعل كل ع إلىدف ـة تحفيز الموارد البشرية فتهـاسـسي أما
بالقدر الـذي يمكـن    ،ا كبيرـروف وبرضـظال أحسنوفي  مما يرا أحسن امه علىـهأداء مالتي تمكنه من 

 ـ ، وذلك عن طريـق تقيـيم أداء القـوى   السواء المؤسسة على وأهدافمن تحقيق أهدافه  ا اسـتناد املة ـالع
 ـ الأداءائج تقييم ـا لنتـمة تحفيز مرنة وفقظثم تصميم أن ،موضوعيةايير ـلمع بالقـدر الـذي    ؛ائفـوالوظ
  ؛ةـؤسسـة من طرف المـلتحفيز المتبعاة ـاسـفي صفة العدالة في سييض

  التحـاقهم مـن وقـت    الأفرادان متابعة ـمن ضم المؤسسة موارد البشريةال ميةنتة ـاسـفي حين تمكن سي
تهم بالقدر الذي يمكـن  اوتدعيم قدراتهم ومهار الأفرادوذلك عن طريق تكوين  ،غاية انفصالهم عنه إلىبالعمل 

مستقبلهم الوظيفي بالقـدر   في سبيل تطوير الأفرادمع  تعاون الإدارة وضمان ،أفضلالمهام بطريقة  اءأدمن 
مع الواقع العملي وذلك فـي ظـل توفيـق جيـد     الأفراد مة المستمرة لقدرات وطموحات الذي يضمن الملاء

  ؛والأفرادالمؤسسة  لأهداف
، وذلـك  ان حقوقهـا ـقاء عليها وضمبشرية والإبها الضمان المحافظة على موارد إلىكما تسعى المؤسسات 
ومـنح   ،و السـلامة المهنيـة   بالأمنبرامج خاصة  بإتباعأمن وسلامة العاملين لديها  عن طريق السهر على

، إضافة إلـى تقـديم   ا وقوتهاـالعطل المختلفة وفترات الراحة بغرض تجديد طاقات مواردها البشرية وجهده
لعاملين لديها ضد الخاطر المحتملة التي تعيقهم بصفة مؤقتة أو دائمـة عـن   اجتماعية وضمان تأمين ا خدمات
   .رـهم في التسيييق ممثلـال الإدارة عن طريـاركة العمـمشقرار حق مع أ ،الكسب

  تها المتعلقةاـاسـة التقييم والمراجعة المستمرة لسيـإدارة الموارد البشري ويبقي في الأخير على
  ومعالجتها بالقدر ات المسجلة في الوقت المناسب ـالانحراف ، قصد الوقوف علىالموارد البشرية ربتسيي 

   .السواء داف الموارد البشرية والمؤسسة علىـان تحقيق أهـالذي يمكن من ضم
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ة في المؤسسات ـر الموارد البشريـتسيي سياسات :الفصل الثاني

   الجـزائرية العموميـة والإدارت
إن من أهم الظواهر التي شهدها العالم هو الزيادة الكبيرة في المسؤوليات والالتزامات التي  :دـتمهي

لـداخلي  الأمـن ا ات، حيث لم يعد نشاطها مقتصرا علـى الـدفاع الخـارجي و   ـتضطلع بها الدول والحكوم
داريـة  اضي، الأمر الذي زاد من أهمية الدراسات الإـفي الم إليهاشمل آفاقا لم يكن ليمتد والقضاء، بل امتد ف

قضاءا  الإداريةدرجة خصصت مثلا للمنازعات  إلىفي هذا الجانب من الناحية القانونية والفنية على السواء، 
الاتجاه على تنامي البحث في مجالات تسيير الموارد البشرية في ، وقد انعكس هذا الإدارةمستقلا يهتم بقضايا 

 الإداريةباعتبارها جزءا مهما في ضمان العملية " بالوظيفة العامة"العمومية أو ما يسمى والإداراتالمؤسسات 
جزءا مهما في حياة كل مـواطن   أيضا وباعتبارها ا،ـيامها بواجباتها وتأمين حقوقهضمان ق لللدولة من خلا

فظهرت دراسات جد متخصصة في هذا الميدان، ركزت على أهميـة الوظيفـة    .من مولده حتى مماته ابتداءا
   .الكفيلة بتسيير الموارد البشرية التي يشملها هذا المفهومالعامة وضرورة إيجاد الطرق 

  ةـة العامـة الوظيفـل لدراسـمدخ: المبحث الأول
وجودهـا  ، بل وجدت على صور وأشكال شتى منذ القدم، حيث أن ليست الوظيفة العامة وليدة العصر الحديث

بوجود حكام وحكوميين يقومون على تأمين خدمة المصلحة العامة، فبـرزت   رفيرتبط بأي مجتمع منظم يعت
الوظيفة العامة في العصر الحديث بشكل قوي، واحتلت مكانة لم تحتلها من قبل خاصة بعد أن تغيـر موقـف   

وتلقـى   .موقف التدخل، الأمر الذي زاد من حجم الأعباء الملقاة علـى عاتقهـا   إلىياد الدولة من موقف الح
دراسات الوظيفة العامة اهتماما كبيرا من قبل الباحثين رغم تعقدها بسبب اختلاف أسسـها والقـوانين التـي    

التي يرتكز عليها ، غير أن هذا لا يمنع من تقديم بعض المفاهيم الأساسية تحكمها وتؤثر فيها من دولة لأخرى
باعتباره الإطار العام الذي يحكم سياسات تسيير الموارد البشرية فـي المؤسسـات   " الوظيفة العامة"اصطلاح 

  .والإدارات العمومية
من المصطلحات الحديثة الاسـتعمال، حيـث   " الوظيفة العامة"تعبير إن :مفهوم الوظيفة العامة -1

 ".Civil Serviceالخدمة المدنية "وبالإنجليزية اصطلاح" La fonction publique"يقابلها بالفرنسية اصطلاح 
في العامة وأنظمتها  الوظيفةودقيق للوظيفة العامة، وذلك أن قوانين ومن الصعب بما كان تقديم تعريف شامل 

للوظيفة  إلا أن .تطبيق هذه القوانين والأنظمة فقطواكتفت بتحديد نطاق ، 1أغلبية الدول لم تقدم تعريفا واضحا
حصـل  عرض لهذين المفهومين نسـتطيع أن ن ، وبالتالإداريالعامة مفهومين معروفين في مجال فقه القانون 

  :2لي عناصرها الأساسية، وذلك فيما يليحدد لنا معالم الوظيفة العامة ويجعلى مفهوم واضح وسليم ي
أنهـا مجمـوع    إلـى ظيفة العامـة  للو )المادي، التحليلي(يشير المفهوم الموضوعي :"المفهوم الموضوعي -

 ".مستهدفا المصلحة العامـة  الإدارةالاختصاصات القانونية والأنشطة التي يقوم بها شخص مختص ودائم في 
                                                

 . 07 ،، ص1986دار النشر، بیروت،  العامة وإدارة شؤون الموظفین، دونش، الوظیفة فوزي جی  1
 .19-18 ، ص،1974عات الجامعیة، الجزائر، محمد أنس قاسم، مذكرات في الوظیفة العامة، دیوان المطبو. د  2
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الذي يقول بأن الوظيفـة العامـة هـي     "André decondorder"نجد الفقيه الفرنسي  ومن مؤيدي هذا المعنى
 .لموظف للصالح العام والتي لا يتصرف فيها تصرفا شخصيامجموعة الاختصاصات القانونية التي يمارسها ا

ويركز هذا المفهوم على ما تقوم به الإدارة من أعمال ومهام بواسطة موظفيها الذين تتـوفر فـيهم صـفات    
  نة، وتستهدف من ذلك الصالح العام؛معي
كل الأفراد الذين يقومون  إلىللوظيفة العامة  )العضوي، الوصفي(يشير المفهوم الشكلي " :المفهوم الشكلي -

  ".بالعمل في خدمة المرافق العامة، ولهذا فإنه يركز على النظام القانوني الذي يطبق على هؤلاء الأفراد
ويركز هذا المفهوم في أساسه على الأفراد الذين يقومون بالنشاط وعلى المرافق العامة التي يعملـون بهـا،   

  .انوني الذي يخضع له هؤلاء الأفرادومن ثم فإنه يعطي أهمية كبرى للنظام الق
سمان بعيوب ومزايا، ولا يمكن القول بصلاحية أحدهما علـى الآخـر، ولعـل    إن كلا المفهومين السابقين يت

لموظفين العموميين نظم العامة التي تخص امجموعة من الأوضاع وال هي أنها التعريف السليم للوظيفة العامة
بـالإدارة والاهتمـام بمشـاكله    الموظف لعمله أو تعلق الأمر بعلاقة الموظف تعلق الأمر بأداء  بالدولة، سواء

جانـب  : يجب أن تشتمل على جانبين لا يمكن فصلهما وعليه، فإن دراسة الوظيفة العامة ،1ومستقبله الوظيفي
ق قانوني وجانب فني، حيث أن التركيز على نشاط الإدارة مثلا وما تقوم به من أعمال وفقا لوضعيات وطـر 

يديرون بدقة هذا النشاط، والعكس صحيح، وبالتالي فإن الاقتصار في الدراسـات   محددة يهمل الموظفين الذين
  ".الإداريبأزمة القانون "الإدارية على الجانب القانوني الفقهي دون النواحي الفنية، ينجم عنه ما يعرف

فـة  بالوظي" الحديث عن ما يعرف لىإ، يقودنا بالضرورة "الوظيفة العامة" كما أن استعمالنا لاصطلاح
به الـذي   ، ونقصد هنا بالوظيفة الخاصة كل ما زيد عن نطاق الوظيفة العامة حسب النظام المعمول"الخاصة

يحدد النطاق العام وحدود تطبيق مفهوم الوظيفة العامة، التي وبالضرورة ستطبق علـى مؤسسـات وإدارات   
بها والتي تختلف من دولة لأخـرى، إلا أنـه علـى     ين المعمولعمومية تحدد بدقة وبصفة رسمية في القوان

  :2نذكر منها ما يلي تميز الوظيفة العامة عن الخاصة العموم، فإن هناك بعض الخصائص التي 
العامة تنفيذ السياسة العامة المرسـومة مـن قبـل     الإدارةبواسطتها تتولى تعتبر الوظيفة العامة الأداة التي  -

الإدارة الخاصـة بواسـطتها تنفيـذ    أما الوظيفة الخاصة فتتولى . ةودالمصلحة العامة المنشالدولة وفي نطاق 
السياسة الخاصة التي يرسمها القائمون على المؤسسة، والتي غالبا ما يكون هدفها مصلحة المؤسسة، بـالرغم  

  همان في خدمة المجتمع والمواطنين؛من أن كليهما يسا
 فق العامـة وتحقيـق المصـلحة   لجمهور وتأمين تسيير المراديم الخدمات لتق إلى إن الوظيفة العامة تصبو -

  نطاقها، ة بالمؤسسة التي تعمل فيـالأول هو تحقيق المصالح الخاص فهدفهاأما الوظيفة الخاصة،  .العامة
  ولما لا تأمين ربح مادي؛ 
ائلة مسـاءلة  ووجوب التنفيذ، تحت طلزام عامة، بمعنى أن لقراراتها صفة الإتتمتع الوظيفة العامة بالسلطة ال -

ولضمان  .لا تمارس سلطة عامة تضفي على أعمالها صفة الإلزامف أما الوظيفة الخاصة .المخالفين ومعاقبتهم
                                                

 .19 ،المرجع السابق، ص  1
 .24-22فوزي جیش، مرجع سابق، ص ص،   2
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حسن ممارسة الموظف لوظيفته بدون تجاوز أو تعسف أو استبداد أو سوء استعمال، قامـت الدولـة بتقييـده    
  ؛خضع لها الوظيفة الخاصةظف لمراقبة قضائية لا تخضوع المو قانونية منهابقيود وضوابط 

اتخاذ إجراءات وتدابير معقدة تسـتغرق  و تحكم الوظيفة العامة تشريعات وأنظمة يستوجب تعديلها وإلغاؤها  -
عكس الوظيفة الخاصة، التي مـن   .لطة التشريعية والتنفيذية للدولةسبب الرجوع إلى كل من السبوقتا طويلا 

ا مجلـس  إلا أنها تحكمها أنظمة خاصة يضعه لا تخالف قانون العمل أو النظام العام للدولة،البديهي يجب أن 
يكسب الوظيفة الخاصة مرونة كبيـرة مقارنـة    هذه الأنظمة أمر سهل، مما بديهي أن تعديلوإدارة المؤسسة، 

  .العامة بالوظيفة
 إلـى مـداه   يأخذ، قد وظيفة الخاصةلوظيفة العامة والهنا، هو أن الفرق بين ا إليه الإشارةوما تجدر 

فهوم الحد الذي يفرق بينهما على أساس مفهوم المؤسسة الخاصة والمؤسسة العامة، وذلك عندما يؤخذ نطاق م
اختلافها، الأمر الذي يقودنـا   ىللدولة علالتابعة  والإداراتمه لكافة المؤسسات الوظيفة العامة أكبر حجما بض

نطاق الوظيفـة العامـة    إلىفرقة بين الوظيفة العامة والوظيفة الخاصة يخضع القول بأن الت إلى بالضرورة 
  .العمومية التي ينطبق عليها هذا المفهوم والإداراتالذي يحدد عدد ونوع المؤسسات 

ديد مفهوم دقيق للوظيفة العامة، يستدعي بالضرورة الوقوف على إن تح :مفهوم الموظف العام -2
يتضح لنا من تقـرر   حتى ،امين الوظيفة العامةاره صاحب الحق والواجب في مضباعتبمفهوم الموظف العام 

، وإن الموظف العام أسبق في الوجود مـن  ميزه عن غيره من الأشخاصالحقوق لصالحه والواجبات عليه ون
كمـا أن هنـاك اختلافـا فـي      .1الجماعةهو صانع الدولة و والإنسانالذي أنشأها  الوظيفة العامة، لأنه هو

وظـف العـام،   د مفهوم الموعادة لما نريد أن نحد ،2من دولة لأخرى تسميات التي تطلق على الموظف العامال
ن المهمة تقع علـى عـاتق   ، فإن لم يوجد بها مفهوم واضح، فإالقوانين المنظمة للوظيفة العامة إلىفإننا نلجأ 

ولهـذا   ،عام في مختلـف التشـريعات  اختلافا كبيرا في تعريف الموظف ال كما يوجد .الفقه والقضاء في ذلك
   :قهي للموظف العامسنكتفي بالتعريف الف

ات القديمة للموظـف العـام   يه جوجوار بعد استعراضه للتعريفلقد ذهب الفقيه الكبير روج :التعريف الأول -
بين يعتبر موظفا عاما كل شخص يتقاضى مرتبا من ميزانية الدولة، كما يرى أن عامة الناس يخلطون : "بأنه

 ".3الموظفين العاملين، وموظفي صناديق الضمان الاجتماعي وشركات الكهرباء والغاز العمومية وغير ذلـك 
  ة التي تربط بين الموظف والإدارة،ـولقد تم رفض هذا التعريف من قبل الفقهاء، لأنه لا يقوم على العلاق

                                                
إن عبارة موظف عام كانت أسبق في الظھور من عبارة : في ھذا الشأن" Christian Chouamon"حیث یقول الأستاذ كریستین شاقامون  1

تلك الدولة التي  ،ظیفة العامة تصور في الذھن یعني الدولة بأسرھاوظیفة عامة، بل كانت تمھیدا لھا على اختلاف ما یجب أن یكون، لأن الو
تتبلور السلطة في أیدي الموظفین العمومیین إلى حد یمكن معھ القول بأن الوظیفة العامة ویحمل لواء نشاطھا العام والخاص طائفة الموظفین، 

. د :المصدر ".لوظیفة العامة من خلود الدولة صاحبة السیادة والسلطانھي وعاء السلطة العامة، وأن مولد الأولى مرتبط بالثانیة، وأن خلود ا
، 1985عبد العزیز السید الجوھري، الوظیفة العامة دراسة مقارنة مع التركیز على التشریع الجزائري، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، 

 .24ص، 
 و تستخدم، "الموظفین" ا من الدول تسمیة لمغرب والكویت والإمارات وغیرھتستخدم كل من لبنان والعراق والسعودیة وقطر والأردن وا " 2

الأجراء وغیرھا، وجمیعھا تطلق على العاملین في المؤسسات والإدارات  ،، كما نجد تسمیات أخرى كالمستخدمین"العاملین" تسمیة  مصر
 .29 ،فوزي جیش، مرجع سابق، ص : المصدر".  العمومیة بحكم التنظیم المعمول بھ

 . 54 -52، ص ص، 1969 ل، الموظف العام فقھا وقضاءا، الجزء الأول، دار النھضة العربیة القاھرة، طبعةحامد محمد الجم. د  3
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العامة بـالمرفق العـام    د على ربط الوظيفةولكنه رأى بأن الاعتماد على النظام القانوني للموظفين والاعتما 
ولعل هذا التعريف يسـوده نـوع مـن     .لمرفق العام ما زال يسوده الغموضلكون أن تعريف اصعب،  أمر

الغموض، حيث يقدم عنصرا وحيدا وغير كاف في تحديد مفهوم الموظف العام، وهو الجهـة المكلفـة بـدفع    
عامة وبعضها ذو أهمية كبرى في النظام الإداري للدولة، غيـر  المرتب، غير أن هناك العديد من الوظائف ال

أن موظفيها ليسوا بموظفين عامين ولا يخضعون لقانون الوظيفة العامة، رغم أنهم يحصلون على مرتبـاتهم  
   ة؛ي وهيئات الجماعات المحلية المنتخبمن خزينة الدولة على  غرار مثلا المجلس الشعبي الوطن

بعمل دائم في خدمة مرفق عام تديره الدولـة   إليهإن الموظف العام هو كل شخص يعهد : "التعريف الثاني -
لـذلك   الإداريأو أحد أشخاص القانون العام، وذلك عن طريق شغله بصفة دائمة منصبا يدخل في التنظـيم  

اصـر  علـى عن  ويركز هذا التعريف .اع غالبية الفقهاء خاصة في فرنساويلقى هذا التعريف إجم". 1المرفق
  : أساسية حتى نعتبر فردا معينا موظفا عاما وهي

 أن يعين الشخص في وظيفة عامة دائمة، ومعنى ذلك أن تكون الوظيفة العامـة دائمـة ومسـتمرة، وأن لا    -
    أو شهرا أو غير ذلك؛ اأسبوعبحكم طبيعتها، كأن يكون استمرارها  اتكون عارضا فجائيا أو مؤقت

نص عام سـواءا  الإدارات والمؤسسات العمومية، وهي المحددة والمنظمة ب أن تكون الوظيفة ضمن إحدى -
  كان نصا قانونيا أم نصا تنظيميا؛

في مرفق عام تديره الدولة أو أحدا أشخاص القانون العام، والمرفق العام هو كل مشروع أن يكون التعيين  -
  ؛2يحقق المصلحة العامة تديره الدولة بنفسها أو تحت إشرافها لإشباع الحاجات العامة بما 

، وإن تقلد أي وظيفة يجب أن يتم عن طريـق تعيـين   ا عن السلطة المختصةأن يكون قرار التعيين صادر -
للشخص شاغل للوظيفة، ولا يعتد بالطرق الأخرى للتعيين كالانتخاب مثلا، بمعنى أن الشخص الذي يشـغل  

  .ة حسب النظام المعمول به لا يعتبر موظفا عاماوظيفة عامة بدون تعيين من قبل السلطة السلمية المختص
، أن هناك اختلافات كبيرة في تحديد مفهوم الموظف العام والشروط الواجـب  جدر الإشارة إليهوما ت

توفرها في عامل معين حتى نعتبره موظفا عاما، ويبقى للتشريع المعمول به تمييز الموظفين الذين يخضعون 
  .قي الموظفين الآخرينلنظام الوظيفة العامة عن با

  :3يتجاذب العالم المعاصر تياران مختلفان في تنظيم الوظيفة العامة: الوظيفة العامة أنظمة -3
أحدهما تأخذ به الولايات المتحدة الأمريكية وكندا وسويسرا وفنلندا والبرازيل وغيرها من الدول، ويسـمى   -
  ؛"نية المفتوحةنظام الوظيفة العامة ذات الب"
سـبانيا والسـويد   ترا وبلجيكا وألمانيا وإيطاليا وإخر تأخذ به اغلب دول أوروبا الغربية كفرنسا وانجلوالآ -
  ".نظام الوظيفة العامة ذات البنية المغلقة"ربية، ويسمى هذا النظام النرويج واليابان وكافة الدول العو

  وشاغلها، فإذا كانت ه للوظيفة العامةع ومعاملتنظرة المشر ويعود الاختلاف بين هذين النظامين، إلى كيفية

                                                
  .5 ،مذكرات في الوظیفة العامة، مرجع سابق، ص ،محمد أنس قاسم. د  1
  .139 ،، ص2000المطبوعات الجامعیة، الجزائر، طبعة النظام الإداري، دیوان : دي عمار، القانون الإداري، الجزء الأولعواب. د  2
  .12فوزي جیش، مرجع سابق، ص،  3
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الوظيفة العامة تعتبر كالوظيفة الخاصة، وتعامل وشاغلها على هذا الأساس، أي أن التشريع لا يفـرق بـين   
الأفراد العاملين في المؤسسات والإدارات العمومية وباقي الأفراد العاملين الآخرين في المؤسسات الخاصـة  

أما إذا كانت الوظيفـة العامـة تتصـف بطبيعـة معينـة       .النظرة الأمريكية ، فيكون مفهوما أقرب إلىمثلا
  .النظرة الأوربية إلىأقرب مفهوما وبخصائص يحددها التشريع صراحة وتختلف عن الأعمال الخاصة، فهي 

تعتبر الدول التي يحكمها هذا النظام المشـار إليهـا آنفـا، أن    : المفتوحظام الوظيفة العامة ن -3-1
ن بها الوظيفة الخاصة، وتبعا لـذلك فـإ   العامة لا تتمتع بإمتيازات خاصة تختلف عن تلك التي تتمتعالوظيفة 

الوظيفة العامة في القطاع العام، لا تختلف عن تلك التي تتمتع بها الوظيفة الخاصة، ويعود السبب الرئيسـي  
إلى تخوف  )رائدة هذا النظام( يكيةة في الولايات المتحدة الأمرفي عدم إعطاء الوظيفة العامة امتيازات خاص

  . الأمريكيين من إساءة استعمال السلطة من قبل الموظفين واحتمال استبدادهم بالمواطنين
ويقوم هذا النظام على مفهوم الوظيفة التي يشغلها الفـرد، باعتبارهـا مجموعـة محـددة مـن الواجبـات       

، وعليـه يعتبـر   1ه شروط شغل الوظيفة طبعاوالمسؤوليات بغض النظر عن شاغلها الذي يجب أن تتوفر في
وظيفـة  مجموعة من الأعمال المتخصصة تتم وفقا للقانون الـذي يحكـم ال  الأمريكيون الوظائف العامة بأنها 

وذلك أن استقلال الموظفين العامين بقانون خاص بهـم وبحقـوق وواجبـات     .العامة والخاصة على السواء
ر بنظر الأمريكيين امتيازا خطيـرا وتعـديا علـى الحقـوق الفرديـة      متمايزة تختلف عن باقي العمال، يعتب

والمساواة والحرية، وهذا يجسد طبعا الاتجاه الأمريكي الكبير نحو القضاء على كافة أشـكال التمييـز بـين    
العمال وإرساء قواعد المساواة في الحقوق والواجبات الذي بيناه في الفصل الأول، وعليه فإنه تتميز الوظيفة 

  :2لعامة في ظل النظام المفتوح بمزايا عديدة منهاا
الوظيفة العامة مؤقتة وليست لها صفة الدوام والاستقرار، والموظف الذي يعين فيها يرتبط مصيره بمصير  -

الوظيفة بالذات، فإذا قررت الإدارة إلغاء الوظيفة، فقد الموظف عمله، فهو لا ينتمي إلى مهنة أو سلك وظيفي 
يخوله في هذه الحالة حق الانتقال إلى وظيفة أخرى، وإذا كانت هناك وظيفة أخرى، وتتوفر فـي  بصفة دائمة 

ين بمثابة نقـل مـن   هذا الموظف شروط شغلها، فإنه يعين فيها كما يعين الموظف الجديد، ولا يعتبر هذا التعي
  وظيفة إلى أخرى؛

صـرف  أن يكون طبعا فـي هـذا ال   دون(في أي وقت تشاء أن تصرف الموظف من الخدمة  الإدارةحق  -
وذلك إذا ما وجدت أنه لا يحبذ أداء عمله، أو أن سلوكه سيء أو أن كفاءته متدنية  )تعسفا أو تجاوزا من قبلها

حق للموظف أن يستقيل من وظيفته في أي وقـت يشـاء   وفي المقابل ي. ذلك من الأسباب المشروعة إلىوما 
ض استقالته، على أنه وفي كلتا الحالتين، سواء تم تـرك الوظيفـة   حق رف الإدارةولأي سبب كان، ولا تملك 
إلحاق الضرر بمصلحة كلا الطرفين، وهذا  إلى، فإن ذلك يجب أن لا يؤدي الإدارةبإرادة الموظف أم بإرادة 

  .خطارا من جانب الطرف المعنييسبق ترك الوظيفة إ أنما يستوجب 

                                                
 .20 ،محمد أنس قاسم، مذكرات في الوظیفة العامة، مرجع سابق، ص. د  1
 .14- 13فوزي جیش، مرجع سابق، ص ،   2
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  :1ح له إيجابياته وسلبياته، فمن إيجابياته ما يليوككل نظام، فإن نظام الوظيفة العامة المفتو
وضع نصوص خاصة بموظفيها ترعى مختلف الجوانب المتعلقة  الإدارةنظام سهل لا يتطلب من  هإن -

  العاملين في القطاعكافة  عى فيها عدم التفرقة والتمييز بينابتسيير الموارد البشرية، بل يتم وضع نظم تر
  الخاص والعام؛

الاستغناء عن موظفيها بسهولة عنـد عـدم الحاجـة     إمكانيةن يتيح للإدارة هذا النظام هو نظام مركما أن  -
، كما يسمح لها بتعيين موظفين جدد في الوظائف المتوفرة لديها، الأمر الذي يمكنها من اختيار العناصـر  إليهم

 ـ بـدم جديـد    الإدارةم تطعـيم  الممتازة والناجحة في القطاع الخاص مثلا، وحفزها على العمل لديها ومن ث
 أيضـا منهـا   يسـتفيد ، وبالمقابل، فإن هذه المرونة أحسنوبكفاءات نادرة ومتنوعة التي قد تحقق لها مردودا 

وهـذا   .الموظف نفسه، حيث يحق له أن يترك وظيفته في القطاع العام ليعمل في القطاع الخـاص والعكـس  
والتصاقا بحياة الأمة، فـلا   جعل الوظيفة العامة أكثر اندماجااص، يالتجاذب الوظيفي بين القطاعين العام والخ

  .تكون بالتالي عالما قائما بذاته
  :2أما فيما يتعلق بسلبيات هذا النظام فمنها ما يلي

يـة  علمهذا النظام القائم على التخصص الدقيق في الوظائف يتطلب وجود أناس يتمتعـون بمـؤهلات    إن -
جامعات ومدارس ومعاهد تولي الاختصاصات العملية أهمية بالغة فـي   متخصصة جدا، مما يستوجب وجود

برامج تعليمها، وهذا ما تؤمنه الدولة الرأسمالية المتقدمة، عكس الدول النامية التي تفتقر إلى قاعـدة تلقينيـة   
م ن تطبيق هذا النظاير وما إلى ذلك، مما يصعب ملعمومية برامج التكوين وضعف التأطوتكوينية متخصصة 

   في هذه الدول؛
إن هذا النظام هو نظام مادي استغلالي، يقوم على الصراع الدائم والمنافسة المستمرة بين القطاعين العـام   -

والخاص من جهة، وبين مؤسسات كل قطاع من جهة أخرى، كما أنه يتميز بعدم وجود ثقـة متبادلـة بـين    
ما يؤدي في الغالب إلى إقامة العلاقة بـين رب  الموظف والمؤسسة لعدم وجود استقرار وظيفي في العمل، ك

  .على أساس المصلحة الشخصية لا غيرل أو الدولة والعامل أو الموظف، العم
مفهـوم   إلـى للنظام المغلق  ايرتكز مفهوم الوظيفة العامة وفق : نظام الوظيفة العامة المغلق -3-2

ط بمبدأ ديمومة الوظيفة، حيث أن الوظيفة العامـة  ، الذي يرتب"Carrièreالمسار المهني أو المستقبل الوظيفي "
في النظام المغلق تؤلف كيانا قائما بذاته، وعالما متميزا وسلكا خاصا في المجتمع تختلف عن سائر الوظائف 
والمهن، وتخضع لقانون خاص ذي طبيعة خاصة داخل المجتمع، لها ميزاتها وتراثهـا وتقاليـدها، وتتمتـع    

ينفـذون رغباتهـا   ص، وذلك باعتبارهم عمال الدولة،  نجد لها مثيلا في القطاع الخابامتيازات خاصة بها لا
  : 3ام فيما يلينظال هذا نبين بعض مزاياو. الإداري بنيانهاوأوامرها ويؤلفون جزءا لا يتجزأ من 

  اقي ختلف عن قانون العمل الذي يخضع له بخاصا بالموظفين العموميين يوجوب تضمين هذا النظام نظاما  -

                                                
 .51-50، ، ص 1975، دمشق، الأنوار للطباعةعبد االله طلبة، الوظیفة العامة في دول عالمنا المعاصر، دار . د  1
 .55 ،المرجع السابق، ص  2
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الموظف امتيازات خاصة على أساس التوازن بين مـا   إعطاءوتقوم دعامة هذا النظام على أساس الموظفين، 
  ه من حقوق وامتيازات من جهة أخرى؛يلتزم به الموظف من واجبات ومسؤوليات من جهة، وما يتمتع ب

  والاستقرار وإمكانية الترقية يمثل منصب العمل في ظل هذا النظام مستقبلا وظيفيا للفرد يتصف بالديمومة -
، حيث أن مصـير الموظـف   "هنيالمسار الم" والنمو وفقا لشروط محددة، وبالتالي فهو يرتكز على مفهوم  

  .ا على الوظيفة التي يشغلها، فإذا ما ألغيت مثلا، نقل إلى أخرى واستمر في عملهليس وقف
  : ما يلي إيجابياتهفمن ، 1إيجابيات وسلبيات كما أن لنظام الوظيفة العامة المغلق

نه يحقق للموظفين استقرارا في العمل، كما يضمن عدم الاستغناء عن خدماتهم في أي وقت، مما يجعلهـم  إ -
ون في الغالـب مـردودا أفضـل مقارنـة     راحة فكرية وطمأنينة نفسية، فيعطينصرفون للعمل بثقة أكبر، وب

  ظفي نظام الوظيفة العامة المفتوح؛بمو
يجعله أكثر التصاقا  ،مله، وما تقدمه له الدولة من منافع وخدماتعقرار الذي ينعم به الموظف في إن الاست -

  .العامة المفتوح في الغالب الوظيفة منه في نظام غطاءابها وأشد إحساسا بالمصلحة العامة وأغنى 
  :أما من سلبياته فنجد مثلا

طبقة مغلقة من الموظفين منعزلة نسبيا عـن سـائر    خلق إلىإن تطبيق نظام الوظيفة العامة المغلق يؤدي  -
طبقات أفراد المجتمع، تعمل في مكاتب ودواوين بعيدة في الغالب عن الجمهـور وأصـحاب العلاقـة مـن     

أفقا وأكثر جهلا بمتطلبات البيئة المحيطة مقارنة بمـوظفي القطـاع الخـاص     أضيقالمواطنين، مما يجعلها 
تفشـي ظـواهر    إلـى وانعدام روح المبادرة والتحرك، الأمر الذي يؤدي  ليةبعا، كما يجعلها تتصف بالإتكاط

الروتين الإداري والبيروقراطية وغيرها، وهذا بسبب الضمان الوظيفي الذي يسمح للموظف بالاستمرار فـي  
  ؛لتقاعدالعمل حتى الإحالة على ا

هم لسد احتياجاتهم المعيشـية، وفـي   الموظفين أجورا لا تكفي إعطاء إلىيؤدي تطبيق هذا النظام في الغالب  -
مطلق الأحوال، فإن أجورهم تكون أقل من الأجور المعطاة في القطاع الخاص، وحتى بالنسبة للأنظمة التـي  

، تقوم على أساس المنافسة بين القطاع العام والخاص، ممـا  ة العامة المفتوح، التي كما بينافتعتمد نظام الوظي
  ة بين موظفي القطاع العام والخاص؛ربيجعل الأجور متساوية أو متقا

يميز هذا النظام في الغالب مقارنة بنظام الوظيفة العامة المفتوح، حيث أن مبدأ ديمومة الجمود الكبير الذي  -
 قالة الموظف إلا إذا ارتكب أخطاءمن إ الإدارةالشروط المحددة في التنظيم المعمول به لا يمكن  وفقالوظيفة 

التي لا تعطـي   موده الكبير، خاصة بالنسبة للدولالنظام تجسد جستقالة المشروطة في هذا جسيمة، كما أن الا
   .لبنان للموظف حق الاستقالة مع ضمان كافة حقوقه إلا بعد مرور فترة زمنية طويلة في الخدمة على غرار

ولا مفتوحا بصفة جدر الإشارة إليه هنا هو أنه لا يوجد نظاما للوظيفة العامة مغلقا بصفة مطلقة وما ت
مطلقة، حيث نجد مثلا أن بعض أنظمة الوظيفة العامة المغلقة توظف أفرادا بصفة مؤقتة، كما نجد أيضـا أن  

ترة بإقرار نظام السلك الـوظيفي لـبعض   فة العامة المفتوح، قد بدأت منذ فدولا كثيرة ممن تعتمد نظام الوظي
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ت المتحدة الأمريكية، الذين تميزوا بسلك خاص بهـم وهـي   الديبلوماسيين في الولايا الفئات من موظفيها مثل
نظام غير موجود في الواقع، بل يـتم اعتمـاد مـزيج مـن     وعليه فالتطبيق المطلق لأي  .للنظام المغلقسمة 

المتبع فـي كـل    الوظيفي النظامين، والنسبة الطاغية لخصائص أي منهما هي التي تحدد وتقرر نوع النظام
  .دولة

  :ير الموارد البشرية في قانون الوظيفة العامة لبعض الدولسياسات تسي -4
سنتطرق في هذه النقطة إلى أهم سياسات تسيير الموارد البشرية في بعض الدول كالولايات المتحـدة  

 ،والمغلق على التـوالي مـن جهـة    الأمريكية وفرنسا بإيجاز باعتبارهما رائدا نظام الوظيفة العامة المفتوح
جـدر  ومـا ت  .هذه السياسات في المؤسسات والإدارات العمومية الجزائرية من جهة أخرى وتمهيدا للبث في

العمومية المقصودة هنا هي تلك التابعة للدولة ويخضع نمط تسـيير   والإداراتالمؤسسات الإشارة إليه هو أن 
  .قانون للوظيفة العامة أو الخدمة المدنية أو ما شابه ذلك إلىالموارد البشرية فيها 

فـي   ق أن نظام الوظيفـة العامـة المطبـق   لقد بينا فيما سب :في الولايات المتحدة الأمريكية -4-1
الولايات المتحدة الأمريكية هو نظام الوظيفة العامة ذو البنية المفتوحة، الذي لا يفرق بين عمال القطاع العـام  

  .ة في الهيآت الفيديراليةقوانين خاصة تسيير الموارد البشريو الخاص، إلا أن هذا لم يمنع صدور 
نظـام   التي يشرف على تنظيمها ديوان الموظفين على أسـاس  أ.م.م نظام الوظيفة العامة في الوويقو

الموظفين العـامين،   ي يلغي تدخل الاعتبارات الحزبية والسياسية والشخصية في اختيار أو ترقيةالجدارة الذ
صة للالتحاق بالوظيفة العامة أو الترقية دون تمييـز بـين   حيث يسمح هذا النظام بأن تكون أمام كل فرد الفر

أنظمة متعددة للوظيفـة العامـة أو    أ.م.كما يوجد في الو. أساس كفاءتهم وجدارتهم في العمل الأفراد إلا على
على موظفي الحكومة الفيديراليـة   ر أن نظام الخدمة المدنية المطبقالخدمة المدنية بالاصطلاح الإنجليزي، غي

، كمـا أنـه   وحدات الإدارية الموجـودة بهـا  أ، ويعتبر نموذجا لل.م.لنظام الأساسي للخدمة المدنية في الوهو ا
بجانب نظام الخدمة الفيدرالية، تقوم كل ولاية بوضع نضمها الخاصة التي تطبـق علـى العـاملين بالخدمـة     

  : أ فيما يلي.م.ية في الوويمكن أن نستعرض بإيجاز بعض السياسات تسيير الموارد البشر. 1المدنية بها
تها وظروف العمـل  اومسؤولي هابعد دراسات الوظائف وترتيبها وفقا لواجبات: سياسة الاسـتقدام  -

يتم توليها في الغالب على أساس مسابقة مفتوحة أمـام  شغلها، وتحديد الوظائف الشاغرة، والشروط اللازمة ل
على شروط شغلها، وهذا مبدأ عـام فـي التوظيـف     كل المواطنين الذين يرغبون في التقدم إليها ويتوفرون

ن طرق وأساليب التوظيـف  وأشغل، إلا أنه يبقى كل الأفراد في الحصول على منصب  يقضي بالمساواة بين
  :2التي تقسم إلى ثلاثة أنواعوعمل الشاغر التختلف حسب طبيعة منصب 

  ا؛بتحديد طرق شغله وهنا يقوم القضاء أو هيأت عليا: وظائف الخدمة المادية الخاصة -
  أو الوظائف القيادية، حيث يتم شغل بعض الوظائف بواسطة موظفين عموميين وظائف المستويات العليا -

                                                
 . 70 ،محمد أنس قاسم، مذكرات في الوظیفة العامة، مرجع سابق، ص. د  1

2  Salon Serge, Jean-Charles Savignac, Fonction publique et fonctionnaires, édition Armand Colin, Paris, 
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دائمين فقط عن طريق الترقية بحسب الجدارة والتأهيل، وهناك أيضا وظائف يتم شغلها عن طريق المسابقات 
ن من كافة المواطنين على السواء ممـن تتـوفر فـيهم    المفتوحة سواءا بالنسبة للموظفين العامين أو الخارجي

وتجدر الإشارة هنا إلى أن شغل وظائف قيادية في المستويات العليا يكون بصفة مؤقتة  .شروط شغل الوظيفة
   .ينقل إلى وظائف أخرى مماثلة ادائم افقط، ويتم التخلي عن شاغلها بمجرد إلغاء الوظيفة، أما إذا كان موظف

التـي يتـولى   توظيـف  الة لكافة المواطنين عن طريق المنافسة، وذلك ن طريق مسابقات وظائف مفتوح -
  .تفويضه العملية للمؤسسة المعنية بالتوظيف أوتنظيمها ديوان الموظفين 

لى فترة تجريبية أقصـاها  ناجحين، الذين سيخضعون إستبين أحسن المترشحين ال التوظيفإن نتائج مسابقات 
ترة، يقوم الرئيس المباشر بتقديم تقرير مفصل عن الموظف إلى لجنة خاصـة تابعـة   سنة حيث خلال هذه الف

  .قرار تثبيته أو الاستغناء عنه الموظف، وعلى أساس ذلك يتم إتخاذ لإدارة الموارد البشرية يبين فيه حالة
سـبية  مها النئف في فئات وظيفية، يتم تحديد قيبعد تصنيف الوظا: سياسة تحفيز الموارد البشرية -

صنفا أو درجة،  )18(ويتم ترتيب هذه الوظائف في جدول يحتوي على ثمانية عشرة  ،مقارنة بباقي الوظائف
ولكل صنف أو درجة أجرا محددا وفقا للجدول السالف الذكر، ويشمل الأجر الأجر القاعدي الـذي يتقاضـاه   

التشجيعية المتغيرة نتيجـة لحسـن   الموظف إضافة إلى ملحقات أخرى للأجر خاصة ما تتعلق منها بالمكافآت 
حوافز معنوية تتمثل في تقدير الموظفين وتوزيـع الأوسـمة    إلى إضافة، هذا طبعا 1الأداء والسلوك والأفكار

  .ذلك إلىوما 
فـي   الأقدميـة ر ياوجدارتهم فقط، دون وجود لمع كفاءتهم إلىأ .م.كما تستند ترقية الموظفين في الو

ارة عن طريق الامتحانات المفتوحة، الخبرة المكتسبة، وتقارير الرؤساء فاءة والجد، ويتم قياس هذه الكالترقية
ويتم الإعلان بصفة دائمة عن الوظائف الشاغرة المطلوب الترقية إليها، كما يحق للموظـف   .حول الموظفين

  .2للترقياتأن يتقدم بتظلم لدى مكتب التظلمات إذا شعر أن الجهة التي يعمل بها لا تتبع الأسس العامة 
هـم بالنظـام   م السيئ أو لسلوكهم الرديء وإخلالكما يتعرض الموظفون إلى حوافز سلبية بسبب أدائه

العام، ولقد غطى القانون النقاط المختلفة في هذه المجال والمعايير الأساسية للسلوك الشخصـي والـوظيفي،   
أما التفصيلات فتترك للوكالات المسـتقلة   حيث يقوم ديوان الموظفين بوضع القانون واللوائح والأسس العامة،

الديوان، ويمكـن أن تشـمل العقوبـات الخاصـة      التي يجب عليها أن تضع الإجراءات التي يجب أن يقبلها
الـخ،  ...، عقوبات مالية، الفصل عن العمـل، والإيقافبإجراءات العمل مثلا الإنذار والتوبيخ، خفض الدرجة 

يتجه مباشـرة  كما يمكن أن  ،ديوان الموظفين إلىالجهة التابعة لها، ثم  لىإللموظف الحق في أن يقدم تظلمه و
  .3قوانين اللوائحاللقواعد ولإلى ديوان الموظفين إذا وجد أن قرار العقوبة مخالف 

توى عـال  يعتبر التكوين سمة بارزة وعنصرا هاما في تحقيق مس :سياسة تنمية الموارد البشرية -
ظفين علـى اخـتلاف مسـتوياتهم    ويشتمل التكوين الذي يتاح لكافة المـو  .أ.م.لواوفعال في الخدمة العامة ب

                                                
 .69-68 ، مرجع سابق، ص ،محمد أنس قاسم، مذكرات الوظیفة العامة. د  1

2  Salon Serge, Jean-Charles Savignac, OP, Cit, P, 10.   
 .78-77 ت الوظیفة العامة، مرجع سابق، ص،محمد أنس قاسم، مذكرا. د  3
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مـع إدارة   لوظيفية بديوان المـوظفين بالتنسـيق  هم على برامج خاصة يتولى وضعها مكتب التنمية اومناصب
 ـ   تنادا الموارد البشرية للمؤسسة المعنية، حيث يتم تحديد الأفراد المستفيدين من التكوين وبـرامج التكـوين اس

السياسة العامة للتكـوين والتنميـة فـي الخدمـة      ومن خطوط .معيار العدالة بين الأفراد لأسس عامة تراعي
 بصـفة دوريـة  أفراد الأفراد عن طريق تكليف  لتكوين المدنية الفدرالية هو تطبيق التدوير الوظيفي كسبيل 

هـام لتنميـة    إجراءأن هذه العملية  ينفالموظم الوظيفية، ويعتبر ديوان ياتهلوكالات المختلفة خلال حللعمل با
وتوضع خطـوط هـذه    ،ليات الإداريةسل العموسع معارفه حول تسلالعالي وت الإداريالأفراد على المستوى 

  .1المهام الدورية بصفة قبلية بحيث تكون أعظم نفعا للفرد
أ يكون عن طريق دورات .م.بالو المدنية كما تجدر الإشارة إلى أن تكوين الإطارات العليا في الخدمة

فر الـذي يـو   ،الفدرالية بالتنسيق مع ديوان المـوظفين  ي يقترحها معهد الإطارات السامية للإدارةالتكوين الت
  .2فةأطير مختصين في مجالات الإدارة المختلتبدورات تكوينية رفيعة المستوى 

ل عـام فـي العطـل    مل بشكيعطي القانون الفدرالي للع: ة على الموارد البشريةحافظياسة المس -
منح العـاملون الفـدراليون   يحيث . ت العامة باستعمالهاويصدر ديوان الموظفين التعليماالسنوية والمرضية، 

فـي  لك ذو ،أي حدكما يمكن جمع العطل المرضية دون  ،يوما كل سنة )13(ثلاثة عشر اعطلة مرضية مدته
يـات  عملافية أثناء عـلاج الأمـراض الخطيـرة أو ال   من مدة كن يستفيد مل حتى يتمكن من أاخلال خدمة الع

كما تختلف مدة العطل السنوية التي يستفيد منها العامل باختلاف مدة خدمته في  .لك بمرتب كاملالجراحية وذ
، يعمل لمدة لا تقل عن ثلاثة سـنوات  الذينسبة للعامل ليوما با 13ـفتقدر العطلة السنوية ب ،الفدراليةالحكومة 

ا كانت مدة الخدمة أكبـر  إذيوما  26و ،سنة 15ا كانت مدة الخدمة أكبر من ثلاثة سنوات وأقل منذيوما إ 20و
انتهـاء  يومـا عنـد    30بأي حال أن تزيد مدة العطلة السنوية التي منحت للموظف عن بولا يج سنة، 15من

يجـب علـى   ، وعطـل الفردية التي تمنح فيهـا ال لات امؤسسة أن تحدد الح كل كما يجب على ،ليةاالسنة الم
   .3السير الحسن للعملالعاملين لعطلهم على  استحقاق رلا يؤثللعمل بحيث  خططوايالمشرفين عليها أن 

صـحة   علىالتأمين  مواردها البشرية عن طريق علىالمحافظة  إليكما تسعى الحكومة الفيدرالية  -
الحـوادث و  الرئيسية و الأمراضيشمل حيث أن هناك برامج اختيارية للتأمين الصحي الذي . وحياة العاملين

ليف علاج منخفضـة  اومختلف أنواع التأمين الصحي تسمح بتك ،للموظف وعائلته الأساسيةالحاجات الطبيعية 
اليف علاج وتساهم الحكومة الفيدرالية في تكالمقررة في كل برنامج،  الأقساطتختلف من برنامج لأخر حسب 

مين للحصول منهـا علـى أحسـن    تولى بنفسها الاتفاق مع هيأت التاوهي التي ت ،الموظفين في شكل أقساط
  .كما يساهم الموظف أيضا بأقساط تخصم من مرتبة عن طريق الجهة الحكومية التابع لها، الشروط

ين في هذه الحالـة مقابـل أقسـاط    ويتم التأمرغب في ذلك،  إذاالحياة  على تأميناكما يمنح الموظف 
السنوي للتأمين بالانكمـاش  ويبدأ القسط أساس الأجر السنوي للموظف،  علىسب يدفعها الموظف تح ربةاقمت

                                                
 .76 ،سابق، صالمرجع ال  1

2  Salon Serge, Jean-Charles Savignac, Op, Cit, P, 10. 
 .80 ،محمد أنس قاسم، مذكرات في الوظیفة العامة، مرجع سابق، ص. د  3
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وذلك إذا كان قد سبقت شيئا مقابل هذا التأمين،  عوبعد خروج الموظف من الخدمة لا يدف بتقدم سن الموظف،
 .1التقاعد بسبب العجز علىعاما أو إذا كانت إحالته  12له الخدمة في إدارة فيدرالية لمدة 

المـوظفين   علـى يعتبر نظام التقاعد الذي ينفذه ديوان الموظفين أضخم نضام تطبقه الحكومة الفدراليـة  كما 
اري وفقا لاختيار بـديل  عاما، أما التقاعد الإختي)70(التقاعد هو سبعون  علىوسن الإحالة الإجبارية المدنين، 

  أساس مدة علىون مقدرا منحة التقاعد كما يحدد القانأساس السن ومدة الخدمة،  علىمن بدائل متعددة تقوم 
  .2رة في فترة معينة من خدمتهجخدمة الموظف ومتوسط أ 

تدعمها تعليمات يصدرها ديوان المـوظفين  يذية تصدر للوكالات الفيدرالية وكما أن ثمة قوانين تنف -
م الإدارة التـز أن إكما  ،ين وممثليهمملوكلها تكشف عن الرغبة الأكيدة لدى الحكومة للتعاون مع منظمات العا

المتطلبات الأساسية للخدمـة  أساس القانون و علىباستشارة منظمات العالمين في مواضيع هامة وكثيرة تقوم 
 أنيـة  مالحيث يمكن  للمنظمـات الع  ،م.أ.ن موضع اهتمام في الووهي من الأمور التي أصبحت الآ ،لعامةا

السـلامة  ، الأمـن و أوقات الراحـة  ،ظروف العمل ،تتباحث مع الإدارة في أمور متعددة مثل ساعات العمل
المسـاعدات لعمـال    كما يمكن أيضا لهيـآت المـوظفين أن تقـدم    .وكل ما يتعلق بالموارد البشرية ة،المهني

كمـا تركـز منظمـات العـاملين      .الخ...وترفع التظلمات نيابة عنهم ةتمثيلهم في المجالس التأديبيالمؤسسة و
 ـتعويللتأمين ووالمبالغ التي تدفع  ةالكونغرس المتصلة بالعلاقات القانوني تقرارا على أيضا اهتماماتها ات  ض

ويعتبـر   ،المجلـس  ايصدرها هـذ  إلى تشريعات أو قرارات التي تحتاج الأخرى الأمورالفصل من الخدمة و
 .3وغيرها الأمورالكونغرس في مثل هذه  لجان رؤساء هذه المنظمات من الشهود المترددين أمام

أسـاس   علـى لقد كانت الوظيفة العامة في فرنسا قبل قيام الثورة الفرنسية تقـوم  : في فرنسا -4-2
حيث كانت الوظيفـة العامـة   ، "المتاجرة بالوظائف"غريب نوعا ما لم يطبق في أي دولة من دول العالم وهو

 ـ ،كما كان يتم توريثها أيضـا  ،تباع وتشترى كما هو الحال في السلع المادية يـف القـانوني   يتكالأن  ىبمعن
حيـث كـان الرؤسـاء يمنحـون مؤيـديهم       ،لشخص ملكية خاصةلمملوكة  بأنهاكان  آنذاكالعامة  ةللوظيف

بحيث كانت تكتسـب إمـا    ،الوظيفة العامة قبل الثورة الفرنسية أهم سمات، وهذه هي وأنصارهم وظائفا عليا
هذه الطريقة فـي   إتباعالسبب الرئيسي وراء وتعتبر الحروب . بالمال اشرائه سبيل المنح أو علىبوراثتها أو 

تالي يتم أنشـاء وظـائف   الوب ،للمال واجكلما احتا الملوك إليها أحيث أنها طريقة مربحة يلج ،الوظائف العامة
 ،الشـرائه  الأموالفع القادرة على د البرجوازيةطبقة اليتم شغلها من طرف  ،للمال احتاجواجديدة تباعا كلما 

، في أوجه النشاط الحكومي زيادة دون تضخم عدد الوظائف العامة وزيادتها عن الحاجة ليإالذي أدى  الأمر
الرشوة و تـدهور  لأمر الذي أدى إلي شيوع الفساد وا ،لم يدفع مبلغا من المال اكما أنه لا يتم ترقية أي فرد م

، الترقيةشكال في التوظيف وهذه الأ علىوبعد الثورة الفرنسية تم القضاء  .الشؤون الوظيفة العامة بشكل عام
  .4شغل الوظائف العامة والترقيةفي  ةالمساواأساس الكفاءة و علىجديدة تقوم وتم إقرار سياسة 

                                                
   .81-80المرجع السابق،  ص،   1
 .81 ،المرجع السابق، ص  2
 .79-78، المرجع السابق، ص  3

4  Salon Serge, Jean-Charles Savignac, Op, Cit, P, 71. 
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يسـمح  ، الـذي  نظام الوظيفة العامة المغلقإلى سابقا  االعامة في فرنسا كما بين الوظيفةنظام يخضع و
تسـير  سياسـات  فيما يلي بعـض   وف نستعرضوس ،الوظائف العامة يخاصة بشاغلبوجود قوانين تنظيمية 

  :فيما يلي الفرنسية العمومية البشرية في المؤسسات الموارد
يـتم توظيـف    ،العمل الشاغرة ، وتحديد مناصبتفصيلية للوظائفبعد دراسات  :سياسة الاستقدام -

ط التشريع الفرنسـي  يشترو ،أساس كفاءتهم وملاءتهم لهذه الوظائف علىفي الوظيفة العامة الفرنسية  الأفراد
التمتع بكافة الحقوق المدنيـة   ،التمتع بالجنسية الفرنسية :يما يللشغل الوظائف العامة بالنسبة لكافة المواطنين 

 أن ،قة البدنية اللازمةاالتمتع باللي ،الوطنيةالخدمة اتجاه يكون المترشح في وضعية قانونية  أن ،وحسن السيرة
   .ؤهله لشغل الوظائف العامةيكون المترشح بلغ سنا معينة ت

يجوز لـه التقـدم لشـغل أحـدى      ،الشروط الخاصة بالمنصباستوفى الفرد الشروط العامة للتوظيف و وإذا
 ين أو غيـر الاختيار من بين المترشحين العـامل ويتم  ،ةالمعني الإدارةالوظائف العامة المعلن عنها من طرف 

ة الوظيفـة العامـة والإدارة   سيق بين مديرييتم تنظيمها بالتن العالمين عن طريق عقد مسابقات التوظيف والتي
وتكون نتائج هذه المسابقات في شكل جدول يرتب المترشحين . ة وبعض المعاهد والمراكز المتخصصةالمعني

أنـه   كما ،بالنسبة لكل مترشح المسابقات ونتائجها قائما ةحق الطعن في مصداقي ، ويبقىحسب أسبقية نجاحهم
  .1ة تجريب تختلف حسب نوع المنصبمر بفترفرد معين في منصبه لابد أن ي ثبيتقبل ت

وظيفة العامة الفرنسية استناد إلى  جدول يتم تصميم الأجور في ال :ز الموارد البشريةسياسة تحفي -
والذي يحدد الأجر القاعـدي   ،ديد درجة ومرتبة الموظف في السلم الأجري الخاص بالوظيفة العامةيسمح بتح

أخرى للأجـر فـي شـكل     طبعا إضافة إلى ملحقات هذا ،اص بكل موظف تبعا للصنف الذي ينتمي إليهالخ
  .خرلآ ية ومزايا مادية تختلف من صنفعلاوات دور

، كما تنقسـم  عدد من الدرجات ، وينقسم كل صنف إلىأصناف قسيم الوظائف العامة في فرنسا إلىعليه يتم تو
  :2ي أربعة أصناف وهيف 1995ع الوظائف العامة في فرنسا قبل سنةوتجم .عدد من المراتب كل درجة إلى

أشـخاص ذوي كفـاءات   ويـتم شـغلها بواسـطة     ،الوظائف العليا ذات الطابع القيادي يشمل :Aالصنف  -
تص موظفي هذا الصنف بإجراء الدراسـات المتعلقـة بتخطـيط المشـروعات العامـة      ويخ ،وشهادات عليا

ات عداد مشـروع كما يقومون بالتوجيه وإصدار القرارات وإ ،سياسة الدولةل ةسيالرئي وتصميمها وفقا للخطوط
  ؛الخ...اللوائحالقوانين و

حيث يقوم العاملون في هذه الوظائف بوضع  ،ويشمل هذا الصنف الوظائف التطبيقية والتنفيذية: B الصنف -
ملون دائما تحت إشراف ، ويعالتنفيذ القرارات واللوائح موضعوانين والمبادئ العامة  المنصوص عليها في الق

  قة من بينويختار الموظفون لشغل هذه الوظائف عن طريق امتحان مساب ،Aالموظفين المنتمين للصنف 
  شهادة البكالوريا؛ الحاصلين على 
  كالأعمال الكتابية والحسابية  ،يضم الوظائف العادية التي لا تحتاج لمؤهلات وخبرات خاصة: Cالصنف  -

                                                
 .130 ،محمد أنس قاسم، مذكرات في الوظیفة العامة، مرجع سابق، ص. د  1
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ا الصنف عن طريق امتحان مسـابقة مـن   ويعين العاملون في هذ. إلى تخصص دقيق جة التي لا تحتاالبسيط
 ؛شهادة التعليم المتوسط علىبين الحاصلين 

 ،خاصـا  اتطلـب إعـداد  تينية والعادية البسيطة التـي لا ت الرو الأعمالويشمل الوظائف ذات  :Dالصنف  -
 .ن مكتب اأعو بصفة ويوظف عمال هذه الوظائف

   Dحيث تم دمج الصنف  ،)C. B . A(فقط من الوظائف  أصناف )3(أصبحت هناك ثلاثة  ،1995إلا أنه وبعد 
   :1كما يوجد في نظام الوظيفية العامة الفرنسية أربع أنواع من الترقيات وهي .Cمع الصنف 

أسـاس   علىختيار وتتم عن طريق الا ،الترقية في الدرجة تغيير للوظيفة علىيترتب  :الترقية في الدرجة -
الهيئـة المسـتخدمة بالنسـبة للمرشـحين للترقيـة       هذه الكفاءة عن طريق امتحان تجريهويتم قياس  ،الكفاءة

يتم ترتيبهم وفقـا   ،في الدرجات نالمترشحو ما تساوى وإذا ،سسةؤالمدرجين في جداول الترقية الخاصة بالم
                            ؛الواجباتنتيجة لزيادة المسؤوليات و الأجركما يترتب عن هذه الترقية زيادة في  .لأقدميتهم

 تييـرا فـي الوظيفـة ولا فـي المسـؤوليا     تغإن الترقية في المرتبة لا يترتب عنها : تبةالترقية في المر -
وتتم  ،عليها الترقية في الأجرا عادة ما يطلق ، لهذعليها هو زيادة أجر الموظف ببل كل ما يترت ،والواجبات

الح المختلفة عدد المراتـب فـي   تحدد اللوائح الخاصة للمص، ودمية الموظففي المرتبة على أساس أق الترقية
ما تكون بين سـنتين وأربـع    والتي عادة مرتبة لأخرىللأقدمية اللازمة للترقية من  كل درجة والحد الأدنى

فـإن   ،لأخـرى يسي للترقية مـن مرتبـة   ئالأقدمية كمعيار روجود أنه بجانب  الملاحظ هو والشيء. سنوات
لكي يتم ترقية موظف معين فـي  ذا الصدد، حيث ثانويا في هلتقارير الكفاءة الموضوعة عن الموظفين دورا 

إن من يحصل على تقـدير   ف ،إضافة إلى ذلك ،متوسطاليجب أن لا يكون حاصلا على تقدير أقل من  ،المرتبة
فترة الأقدمية اللازمة للترقية في المرتبة بمـدة تتـراوح بـين     اختزال يمكن ،في التقرير السنوي لكفاءةعال ل

فـي  للترقية وهكذا فإن الأقدمية تلعب دورا أساسيا في الترقية في المرتبة ودورا ثانويا بالنسبة  .شهرين وسنة
 الدرجة؛

وتجمع  ،ات إلى مراتبجة إلى فئات ثم الفئا ما قسمت الدريطبق هدا النوع من الترقية إذ :فئةالترقية في ال -
تتم عن طريق الاختيار وفقا لكفاءة الموظف في التقارير فهي من جهة الترقية في الفئة بين النوعين السابقين ،

ومن جهة أخرى لا يترتب عليها أي تغيير في الوظيفة ولا في المسؤوليات ولا  ،السنوية كالترقية في الدرجة
  ؛في الواجبات كالترقية في المرتبة

 Bالصـنف   إلى C من الصنف( إلى صنف أعلىصنف أدنى وتكون هنا الترقية من  :الترقية في الصنف -
مـن طبقـة    رفع مركز الموظف الاجتمـاعي بترقيتـه  كذلك بالترقية الاجتماعية لأنها تسمح ب ، وتسمى)مثلا

موظف في الدورات نجاح الة عن طريق عقد امتحان مهني بعد وتتم هذه الترقي .منها إلى أخرى أعلىوظيفية 
المشتركة قبل اتخاذ  الإداريةبرأي اللجان  الأخذمع وجوب  ،التكوينية المبرمجة من طرف المؤسسة التابع لها

 .قرار الترقية

                                                
 .135-131، الوظیفة العامة، مرجع سابق، ص ص محمد أنس قاسم، مذكرات في. د  1
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حالة عدم ترقيته خلال شهرين من تاريخ في  الأعلىن لكل موظف حق التظلم لدى السلطة الرئاسية ويبقي وأ
للوظيفـة   الأعلـى القرار الصادر في هذا التظلم أمام المجلـس   ستئنافاكما يجوز  ،الترقية تقراراصدور 

عدم ترقيته قرار  إلغاءطالبا  الإداريالقضاء  إلىدون حق الموظف في اللجوء  للا يحوأن هذا  على ،العامة
 .أصابه من ضرر من جراء عدم ترقيتهما ، وتعويضه عدون مبرر

 التأديبيـة وتكون السلطة  ،)التأديب(حوافز سلبية  إلىلفرنسية كما يتعرض الموظف في نظام الوظيفة العامة ا
 ارتكابهالعامل في حالة  علىوالجزاءات التي يمكن تسليطها  ،تعينالمن اختصاص الجهة صاحبة السلطة في 

 فـي المرتبـة،   الأقدميـة خفض  ،المرتبةالتخفيض في  ، التوبيخ، الحرمان من الترقية،الإنذار: 1هي أخطاء
بعد أخـذ رأي   التأديبويكون إصدار قرار . الخ...الإجباريالنقل دون مرتب،  أون العمل بمرتب ع الإيقاف
دون  الإنذارأنه يجوز توقيع عقوبة التوبيخ و على ،التأديبتها المنعقدة لأغراض المشتركة بهيآ الإداريةاللجنة 

 .التأديبسلطة  إليهاتي تفوض صة ال، وذلك بواسطة السلطة المختالمشتركة الإداريةاللجنة  إلىالرجوع 

حيث  ،يعتبر التكوين سمة بارزة في قانون الوظيفة العامة بفرنسا :سياسة تنمية الموارد البشرية - 
بأن التكوين حق من حقوق كـل   22و 21المتعلق بالوظيفة العامة سيما في مواده  1983جويلية 03بين قانون 

المعينـة وتحـت    الإدارةفي شكل مخططات من طـرف   دادهإعيتم  ،ةالتنظيميالموظفين باختلاف مستوياتهم 
المتعلـق بمخططـات    1996 فيفـري  22بمقتضى القرار المؤرخ في  ،للوظيفة العامة الأعلىبة المجلس ارق

الفرنسية داخـل  ويكون التكوين في الوظائف العامة . الإطاراتتكون فردية لتكوين  أن أوجبالتكوين والتي 
 ـ علىشكل التكوين المتخصص في المعاهد المتخصصة  يأخذا كم ،خارجه محيط العمل أو رار المدرسـة  غ

صـل  االتكوين المتو ويلقى. وشكل التكوين المتواصل طوال حياة الفرد المهنية ،مثلا للإدارةالوطنية الفرنسية 
وصلت  تكاليفه أن إلى الإحصائياتحيث تشير  ،العامة في فرنسا والإداراتقبل المؤسسات  اهتماما كبيرا من

 . 2الأجريةمن الكتلة  %4.4بما يعادل  1996مليار فرنك فرنسي سنة 4.8 إلى

 المـوظفين ق عادلة وبمشـاركة لجـان   للتكوين بطر الخاضعين الأفرادار وفضلا عن ذلك يتم اختي
الـذين   الأفـراد وتمـنح   ،تكوين المتواصلال علىموظفيها  ةالفرنسيكما تشجع المؤسسات العامة  ،بالمؤسسة

 :3متيازات عديدة منهاإتنمية معارفهم  إلىن يسعو

وهي عطلة تمنح للأفراد الذين يمارسون بصفة منفردة عمليات تكوينيـة   :العطلة الفردية الخاصة بالتكوين -
، للفرد هنا حرية اختيار نوع التكوين الذي يخضع لـه و ،خارج إطار مخططات التكوين التي تعدها المؤسسة

 أن ،هـذه العطلـة   علىقصد حصوله  ،الفرد علىويجب  .مل أو بقضايا ثقافية معينةأكان له علاقة بالع سواء
لعطلة مـن  هذه ا علىفي شكل طلب مسبق للحصول  الإدارة ، وإعلامبرنامج تكوين من جهة علىثبت إقباله ي

 ؛هذه العطلة علىظف من أجل الحصول لب أقدمية معينة للمواويشترط في الغ جهة أخرى،

                                                
 .138 ،المرجع السابق، ص  1

2  M. Benoît Chevauchez et ALL, la gestion des ressources Humaines: élément de performance des 
administrations publiques, group N°=6, Gestion des carrières, Ecole nationale d'administration de France, 
Juillet 1999, P, 20. 
3  J. M. Peretti, 2000, Op, cit, PP, 399-402. 
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الأقل أقدمية فـي المؤسسـة بهـدف متابعـة تعلـيم       علىليم تمنح لكل موظف له سنتين تععطلة بحث و -
  ؛شابه ذلكا مشاركة في نشاط بحثي أو مللأو  ،تكنولوجي أو مهني

ن مـن أجـل   القيام بامتحـا ساعة كحد أقصى في السنة للتحضير و 24ن عطلة لمدة كما قد يمنح الموظفو -
 .شهادة معينة علىالحصول 

، المسار الوظيفي للموظفين مبدأ أساسيا من مبادئ الوظيفة العامة فـي فرنسـا   تنمية عملية كما تعتبر
حيث يتم مشاركة الموظفين بصـفة منفـردة أو    ،هتماما كبيرا سواء من طرف المؤسسة أو الفردا والتي تلقى

المؤسسـات   ، وتسعىللنظام المعمول به استناداالوظيفي  مستقبلتهمتسير ظفين في تخطيط ووبواسطة لجان الم
تكون طريقة تسيره ديناميكية قد تتغير مع مرور الوقت بتغير أوليات ومستنجدات  أن إلىالعمومية  والإدارات

  .1سةـالفرد أو المؤس
 :الموارد البشرية  علىسياسة المحافظة  -

سـنوية   عطلـة   فتمنح لكل موظف ،الحق في العطل لكافة الموظفين الفرنسييعطي قانون الوظيفية العامة  -
شهر في السنة ، كما تمنح عطلا مرضية بحد أقصى ستة أيوما متتابعة بعد إتمام عام كامل في الخدمة 30 لمدة

ى الموظف أثناء عطلته المرضية ويتقاض ،جباته الوظيفيةافي حالة إصابة الموظف بمرض يمنعه من القيام بو
أما في حالات أمـراض  . نصف في الثلاثة أشهر التاليةال ه كاملا لمدة الثلاثة أشهر الأولى، ويخفض إلىجرأ

مد قد تمتد لأكثر من ثلاثـة  فيتحصل الموظف على عطلة طويلة الأ الخ،...السل والسرطان والأمراض العقلية
الأولى من العطلة المرضـية،  جره كاملا خلال السنوات الثلاثة حيث يتقاضى الموظف أ ،ةحسب الحال سنوات

بـرامج  فـي  ين يشـتركون  ذيمنح للموظفين النه التاليتين، ضف إلى ذلك أ ي السنتينف فوتنخفض إلى النص
            .2ليوما من أيام العم )12(عشرة أثنيالثقافي للعمال عطلة لا تزيد مدتها عن  تستهدف رفع المستوى

 ـكال اون بفرنسا من كافة أشيد الموظفون العامكما يستف -  ـ رضلتأمين الإجباري الصحي وضد الم  ةوالبطال
ن قـانو  ةدفع أقساط التأمين وفق نسب محدم دويت .إضافة إلى حصولهم على معاش أثناء التقاعد ،ذلكما إلى و

الإدارية المشـتركة   اللجانكما يقوم نظام الوظيفة العامة بفرنسا بإنشاء  .من طرف الموظف والمؤسسة العامة
 ،أصناف الوظائف المشار إليهـا سـابقا   نفا معينا منمشتركة صارية كل لجنة إد وتمثل ،اءالمتساوية الأعض

 ـ ،ة لجان إدارية مشتركةحيث تنشأ في كل إدارة أو قسم عد  ،بالانتخـاب ا مـن المـوظفين   اءهتختار أعض
 من طـرف المـوظفين  لأعضاء اينتخب  ،ى مستوى كل صنفحيث وعل يمثلون الإدارة، الآخرينوالأعضاء 

علـى أن يكـون    ن عن كل درجة أو مرتبة من الصنف،ون هناك ممثليكما قد يك الذين ينتمون لذلك الصنف،
عضاء المنتخبـين مـن طـرف    ين من طرف الإدارة في اللجنة مساو دائما لعدد الأندائما عدد الأعضاء المعي

  الموظفين المختلفة كتوظيفهم أو ترقيتهم  نبشؤوث كل الأمور التي تتعلق وتختص هذه اللجان ببح .الموظفين
  .الخ...همأو تأديب

  دـجوت ،ة بشكل كبيرـناحية العمليالظفين من المو كل أمورث بحب تختصه اللجان الإدارية التي وبجانب هذ
                                                

1  M. Benoit Chevauchez et ALL, Op, Cit, P, 6. 
 .140- 139 ت الوظیفة العامة، مرجع سابق، ص،محمد أنس قاسم، مذكرا. د  2
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نسـبة  الحـال ب الوتتشكل كما هو  ،"الجان الفنية المشتركة"ة تسمى على مستوى كل وزارة لجان مشترك أيضا
نسـبة  الأنه يلاحظ ب ، إلاعن مجموع الموظفين ينللجان الإدارية من عدد متساو من ممثلين عن الإدارة وممثل

 .المهنية باتاالنقختص من بين ممثلي بل يختارهم الوزير الم انتخابهمللأعضاء الذين يمثلون الموظفين لا يتم 
 ـ ،لها أثرا في الوظيفـة العامـة ككـل    المشتركة بإبداء الرأي في المسائل التيوتختص اللجان الفنية   ىبمعن

ظروف العمل والنظر فـي القواعـد   الداخلي للمصالح وتحسين على سبيل ذلك مثلا التنظيم  ،المسائل العامة
  .1الخ...ين وترقيتهمالعامة التي تتعلق بتعين الموظف

  أن المشرع الفرنسي يضمن حق الموظف في الاستقالة من الوظيفة العامة وفق شروطهذا ويبقى و
 ـ  ، إضافة إلىقعه في المؤسسةمرحلية تختلف بحسب الصنف الذي ينتمي إليه ومو  ن حق الموظف فـي الطع

ذلـك   كما تنتهي خدمة الموظف إضافة إلى ريحه إذا أحس أنه فصل تعسفيافي قرارات المؤسسة المتعلقة بتس
  .2الخ...في حالات التوظيف المؤقت انتهاء مدة عقد العمل ،فقدان الجنسية ،التقاعد ،بسب الوفاة
إن أول نظام للوظيفة العامة عرفته الجزائـر هـو نظـام     :جزائر نظام الوظيفة العامة في ال -5

 ،وقد كان هذا القانون أول قانون جامع للوظيفة العامة بفرنسا ،1946 أكتوبر 19الاحتلال الفرنسي الصادر في
 إلـى ع هذا الوضع ، ويرجها ضرورة التطبيق العمليبعض الاستثناءات التي اقتضتوامتد تطبيقه للجزائر مع 

 غير أنه ومنذ عـام  ،نإلا للفرنسييقبل الاستقلال بصفة أساسية لوظيفة العامة في الجزائر لم تكن مفتوحة أن ا
وضعت بعض النصوص الرئيسية والتي تتعلق بنظام التوظيف من شأنها تسير التحـاق الجزائـريين    ،1956

، بفرنسـا  للوظيفة العامـة ، أين صدر نظام جديد 1959فيفري  4واستمر هذا الوضع حتى . بالوظيفة العامة
  .19603أغسطس 02 الجزائر بموجب المرسوم الصادر في وامتد تطبيقه أيضا إلى

  :تطور نظام الوظيفة العامة في الجزائر -5-1
وذلك من حيث كونهـا   ،الأخرىالدول  دئان الوظيفة العامة في سيفة العامة في الجزائر لا تختلف عالوظ نإ

الاستعمارية  الإدارةأداة مورثه عن  هو أنها ما يميزها أن إلا ،سياسة العامة للدولةأداة يتم بواسطتها تحقيق ال
 ،ما كثيـرة ال الحكومة الجزائرية مهكاه علىوقع  ،1962حيث وبعد استقلال الجزائر عام  ،للوظائف العامة

 الإدارةن لأ ،الإطـلاق  علـى ليست سهلة  وهذه المهمة ،لةوي في الداردالإ الإصلاحولعل أهمها هو تحقيق 
لهـذا   ،اللازمة في هذا المجالالفنية  الإطاراتلعدم وجود  الإصلاحبعد لتحقيق  ةهيئملم تكن  آنذاكالجزائرية 

، سارت الوظيفة العامة الجزائرية بنفس القانون الأساسي العام للوظيفة العامة الذي كان سائدا أثناء الاستعمار
المتضمن تمديـد صـلاحية تطبيـق     ،19624ديسمبر  31خ في المؤر 157-62ذلك بموجب أحكام القانون و

  د تفادي تعطيل و تجميد الحياة الاقتصاديةصوذلك ق ،القوانين الفرنسية ما لم تمس السيادة الوطنية
  .والاجتماعية في انتظار وضع القوانين والتنظيمات الوطنية

                                                
 .136-135 جع السابق، ص،المر  1
 .140 ،المرجع السابق، ص  2
 .55 ،، ص1982القاھرة،  ،محمد أنس قاسم، مبادئ الوظیفة العامة وتطبیقھا على التشریع الجزائري، دون دار النشر. د  3
لعویسي عبد الوھاب، المنظومة القانونیة الأساسیة في الوظیفة العمومیة الجزائریة، مداخلة في الملتقى الجزائري التونسي حول الوظیفة   4

 .01 ،، ص2005سبتمبر  12العامة، المدیریة العامة للوظیفة العامة، الجزائر، 
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ذلك لجنة وزارية مثلث فيهـا وزارة  وشكلت ل ،ثم بدأ التفكير لتنظيم شامل وجديد للوظيفة العامة ومن
وأعدت هذه اللجنة مشـروع   ،آنذاكالوظيفة العامة  إدارةالمالية ووزارة الداخلية التي هي الوزارة التي تتبعها 

جبهة التحريـر   وحزب زاراتوالو الإداراتمختلف  على 1965لعامة الذي عرض في جانفيقانون الوظيفة ا
مجلـس   علـى عـرض   ،وبعد إبداء الآراء والمقترحات في المشـروع  ،يةالوطني آنذاك وكل النقابات المهن

  .1 1966جوان  02 وصدر في 1966وناقشه مجلس قيادة الثورة في ماي  1966الوزراء في أفريل 
 علـى حتـوى  والذي ا 1966 جوان 02 المؤرخ في 133-66وقد صدر هذا القانون بموجب الأمر 

عن طبيعة الدولة  اوجاء هذا القانون تعبير ،مادة 79فصلا وتخللته  )14(أربعة عشر  ثمانية أبواب قسمت إلى
د هذا القـانون تبنـي   يجسو .الاقتصادية للمجتمع الجزائريتزمت بمهام التنمية الاجتماعية والتي ال ،المركزية

 une fonction publique(مفهوم المسار المهني على ةتكزرلماة قمفهوم نظام الوظيفية العامة ذات البنية المغل

de carrière(، يسخرون حياتهم المهنية لخدمة الدولة ويستفيدون خلالها من  دائمين ايضمن للدولة أعوان الذي
أن سـبب   133-66أسـباب الأمـر    وقد جاء في عرض .ستقرار والتكوين المستمر قصد تطوير كفاءاتهمالا

كانت تتميز بعدم الاسـتقرار   آنذاكوظفين وضعية الم ، هو أن)أو النظام المغلق(اختيار نظام المسار المهني 
حيـان  لأن المؤسسات العمومية كانت تحدد بنفسها شروط التوظيف وتعتمد في أغلـب الأ  ،القانوني من جهة

فـي   نلأعوان العموميـو كان ا ، إذوتتميز أيضا بعدم استقرار عملي من جهة أخرى ،الأعوان المؤقتين على
وهـذه   ،ن منصب العمل الذي يوفر أحسن الشروط لاسـيما الأجـور  إدارة لأخرى للبحث عمستمر من تنقل 

ن تبني وظيفـة  إبالتالي ف، وفعالة لدولة حديثة الاستقلال وإدارةتسمح بإنشاء وظيفة عامة مستقرة  عية لاضالو
لـم يكونـوا    آنـذاك  نالجزائـريي  نالأعوا أن إذ ،سيسمح بتطوير الكفاءات ،المسار المهني علىعامة مبنية 

متعددة ومعقـدة كتلـك    القيام بمهام الأعوانهؤلاء  علىلاسيما وأنه كان  ،ن بمستوى التأهيل المطلوبيتمتعو
  .2رية وطنية حديثةئجزا إدارةالتي يتطلبها بناء 

لكن التطور الاقتصادي الذي عرفته الجزائـر خـلال    ،لقد كان الموظفون يتمتعون بوضعية متميزة
دخل نمادجا حديثـة  اقتصادي مزدهر استقطب الكفاءات وأظهور قطاع  لستينات والسبعينيات أدى إلىعقدي ا

 تظهور نقائص مسجلة في القطاع العام وخاصة فـي الإدارا  ، الأمر الذي أدى إلىفي تسير الموارد البشرية
  :3يلي والجماعات المحلية منها ما

 ـعدم الانس إلىفي القطاع العام وذلك يرجع  الإطاراتوسوء توزيع  ندرة - إذ  ،الأجـور ي جام ف
  .إطارا 30000بـ  1975قدرت الاحتياجات سنة 

 أحسن علىمجال المنافسة للحصول لمؤسسات الوطنية الاقتصادية في لح ااكما لوحظ ترجيح لص - 
الوظيفة العامة، التي ظلت تعاني من عدم القدرة علـى الـتحكم    حساب علىقبل الدولة  من المكونة الإطارات

إغراءات من طـرف المؤسسـات    المعنوية المقترحة في شكلبب الحوافز المادية ووالإبقاء على إطاراتها بس
                                                

 .66-65 التشریع الجزائري، مرجع سابق، ص، محمد أنس قاسم، مبادئ الوظیفة العامة وتطبیقھا على. د  1
 .2 ،لعویسي عبد الوھاب، مرجع سابق، ص  2
، مركز التوثیق والبحوث الإداریة، الجزائر، "إدارة" تطوره وآمالھ، مجلة المدرسة الوطنیة للإدارة  :ع الوظیف العموميالسعید مقدم، قطا  3
 .20 ،، ص1-1991
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وقـد اسـتمر هـذا     .صور القانون الأساسي للوظيفة العامة من جهة أخرىولق ،الوطنية الاقتصادية من جهة
 12-78 وهو القانون "القانون العام للعامل"، حيث صدر1978غاية  تقطاب لصالح القطاع الاقتصادي إلىالاس

حيـث خصـص    ،خمسة أبواب إلىمادة قسمت  216 على الأخيرواحتوى هذا  ،1978أوت  05المؤرخ في 
فـي حـين  أن    ،أما الثاني فقد حدد علاقة العمل ،جباتهاووالمبادئ العامة لحقوق العامل  إلىمنه  الأولالباب 

 ،العامـل  أجـر  كيفية تحديدع والخامس فقد خصصا لأما كل من الباب الراب ،الثالث منه اهتم بمناصب العمل
، را جوهريا في مفهوم الوطنية العامـة يوقد أحدث هذا القانون تغي .1التوالي على الترقية والحماية الاجتماعية

، واعتبـره هـذا   حيث لا نجد اصطلاح الموظـف  ،آنذاكلتوجه الاشتراكي للدولة وجاء ذلك نتيجة طبيعية ل
واختفت المظاهر التي كانـت تميـز    ،مبادئ تسير الموارد البشريةكبقية العمال يخضع لنفس " عاملا"القانون 
إلـى  الذي أدى  الأمر ،العاملين في القطاع الاقتصادي الأعوانللدولة عن  اين باعتبارهم أعوانن العامالموظفي

 في طبيعة نشـاط  الأساسيةفات لارغم الاخت ،"العامل"في مفهوم أشمل هو مفهوم  "الموظف العام"تمييع مفهوم 
أنـه لا يوجـد    بمعنى ،2ة العامة في الجزائرالوظيف أضعاف إلى هذا الخلط القانوني أدى نأولعل  ،كل منهما

نتيجة لعدم الفصل بين مفهومي الموظف والعامل، وهذا يعتبـر مـن    فصل بين قانون العمل وقانون الوظيفة
 .العامة ذات البنية المفتوحة  سمات نظام الوظيفة

في  نموذجيةضرورة صدور قوانين أساسية  علىنص في مادته الثانية مل االعام للع ساسيالأغير أن القانون 
 .تنبثق منها قوانين أساسية خاصة تسير عمال كل هيئة مسـتخدمة  ،شكل مراسيم  تسير مستخدمي كل قطاع

. 1985 والإدارات العموميـة سـنة   تطبيقا لذلك قانونا أساسيا نموذجيا يخص مستخدمي المؤسسات  تخذاوقد 
مـال  لعالمتضمن القانون الأساسـي النمـوذجي    1985مارس  23المؤرخ في  59- 85حاول المرسوم  ولقد

 ،"الموظفـون "ه الفئة من العمال وهم تمييز هذ ،3مادة 150 علىحتوي ي والذي المؤسسات والإدارات العمومية
، إلا أنـه بقـي   1966ظيفة العامة لسنة وذلك بإعادة إدراج القواعد الأساسية الواردة في القانون الأساسي للو

المؤسسـات والإدارات   بالتالي عرفـت هنـا  ، و1978أحكام القانون العام للعمال لسنة  مستندا في فلسفته إلى
  ،المـوارد البشـرية   ريتعلق بتسـيي  العمومية تنظيما قانونيا خاصا بها ويميزها عن المؤسسات الأخرى فيما

النموذجي لعمال المؤسسات والإدارات العمومية هو مزيج بين القانون الأساسي بالتالي فإن القانون الأساسي و
 .1978ومبادئ القانون الأساسي العام للعامل لسنة  1966العام للوظيفة العامة لسنة 

ل مـن  امو لقد زاد الغموض في مجال الوظيفة العامة بالجزائر عندما ألغي القانون الأساسي العام للع
نتيجـة  ، والـذي جـاء   لالمتعلق بالعلاقات الفردية للعم 1990أفريل  21المؤرخ في  11-90طرف قانون 

وقد نص هذا القـانون   ،الذي حمل مفهوما جديدا للدولة 1989للتطورات الكبيرة آنذاك لاسيما إصدار دستور 
 ،بهم مستخدمي قطاع المؤسسات والإدارات العمومية يسيرون بنص تشريعي خاص أن علىفي مادته الثالثة 

فراغ قانوني في  ، وقد أدى هذا الوضع إلىلكن هذا النص بقي حبيس أدراج رئاسة الحكومة ولم يتم إصداره

                                                
 .1978لسنة  32، یتضمن الأساسي العام للعمال، الجریدة الرسمیة عدد 1978أوت  05مؤرخ في  12-78قانون   1
 .5-4 ص،لعویسي عبد الوھاب، مرجع سابق،   2
 .1985لسنة  13ارات العمومیة، الجریدة الرسمیة عدد المتعلق بمستخدمي المؤسسات والإد 1985مارس  23مؤرخ في  59- 85مرسوم   3
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العام للعامل الذي كـان يشـكل    الأساسيالمتضمن القانون  12-78قانون  نتيجة لإلغاء العامة قطاع الوظيفة
ك أن قطاع الوظيفة العامـة بقـي مسـيرا    ونتج عن ذل ،1985لسنة  يالنموذج الأساسيسندا قانونيا للقانون 

 ،في بعـض أحكامـه   1966وبالفعل فقد استمر تطبق قانون الوظيفية العامة لسنة  ،بنصوص قانونية متفرقة
تطبيق أحكام القانون  اصلةموتمت  ، كماالسالف الذكر 1985مارس  23المؤرخ في  59-85وأحكام المرسوم 

ومواصلة تطبيـق   ،ق بالعلاقات الفردية للعمال في بعض أحكامهالمتعل 1982فيفري  27المؤرخ في  82-06
المـؤرخ   10-84وكذا المرسوم  ،المتعلق بالعطل السنوية 1981جوان  27المؤرخ في  08-81أحكام القانون 

المؤرخ  302-82والمرسوم  ،واختصاص اللجان المتساوية الأعضاء الذي يحدد تشكيل 1984جانفي  14في 
 ي،ل في المجال التـأديب م التشريعية الخاصة بعلاقات العمكيفيات تطبيق الأحكاالمتعلق ب 1982سبتمبر  11في 

المتضمن القانون الأساسي  12-78 تطبيق أحكام القانون ةواصلت م، فقد تمأما في مجال الخدمات الاجتماعية
      .1الخ...)184 إلى 180المواد (العام للعامل 

 ،بعا إلى يومنا هذا دون أثار سلبية على قطاع الوظيفـة العامـة  ط إن هذه الوضعية ما كانت لتستمر
العامة تتماشـي والإصـلاحات    ةفي إدخال إصلاحات حقيقية على قطاع الوظيف ةبات الكبيروجسدت الصعو

ضـع  خاصة وأن هذا القطاع مازال مسيرا بنصوص قانونية تـم و  ،ة والاقتصادية التي عرفتها البلاديالسياس
الأمر الذي يوجب ضرورة أكثر إلحاحا لوضع قانون أساسي  .1989صلاحات أي قبل دستور قبل الإغالبيتها 

دسـتور  ، مـن  126 ،122 ،51ذلك أن المـواد   ،دستورية، وهذه الضرورة هي من جهة عام للوظيفة العامة
للمـوظفين والقـانون    الأساسـية ضرورة وضع نص تشريعي لتحديد الضمانات  نصت على الوضع  1996
القـانوني وظـاهرة    للفراغ ، ومن جهة أخرى، هي ضرورة قانونية لوضع حدي العام للوظيفة العامةالأساس

تـم   فقـد  ،وأخيـرا  .كما رأينا منها يعتبر في حكم الملغى عضبي لأحكام ونصوص متفرقة والالتطبيق الجزئ
 وتحـت ضـغط   ،وهو حبيس أدراج رئاسة الحكومـة  1998ومنذ سنة  ،إعداد مشروع قانون الوظيفة العامة

تم اعتماد هذا القانون في اجتماع مجلس الـوزراء   فقد ،الأخيرة الآونةلجوانب في ا الجبهة الاجتماعية من كل
المنشور في الجريدة  2006جويلية  15المؤرخ في  03-06رقم  الأمروصدر بموجب  ،2006جويلية  09في 

الكبيرة المنتظـرة   الإصلاحاتمع  بيتواكه ولعل هذا التوج. 2006جويلية  16الصادرة في  46 الرسمية رقم
بعـد أن كانـت    يـة بمصالح رئاسة الجمهور إلحاقهاسيما  ،في مجال تنظيم المديرية العامة للوظيفة العمومية

نه قانون جسد مبـدأ  ة الجديد أولعل قراءة أولية خاطفة لقانون الوظيفة العام ،رئاسة الحكومة ملحقة بمصالح 
كما جسد مبـدأ حريـة الانتمـاء للأحـزاب      ،منه 28أساسية للوظيفة العامة في المادة المسار المهني كقاعدة 

حـداث  ، كما أقر ضـرورة إ حياتهم المهنية علىنتماء لن يؤثر ، وأن هذا الإالسياسية بالنسبة لكافة الموظفين
ضـي مـواد   وهـذا بمقت  ،رئيس الحكومة همجلس أعلي للوظيفة العامة تابع مباشرة لرئيس الجمهورية يترأس

 علـى إضافة التشديد  ،من قانون الوظيفة العامة الجديد )61 إلى 58 المواد من(الفصل الثاني من الباب الثالث 
  .الخ...ع دائرة التوظيف عن طريق التقاعدشروط التوظيف ومعايير الترقية وتوسي

                                                
 .8-7ص، ویسي عبد الوھاب، مرجع سابق، لع  1
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رتيـب قطـاع   ة تعيد تلة وتنظيمية متكامـضرورة عملية استدعت وضع منظومة قانونيوبالتالي هي 
هـذا   علـى رة يكب لاالعمومية الجزائرية أما والإدارات اتالمؤسس وويعقد موظف ،الوظيفة العامة في الجزائر

 ـ ،التنفيذ الميداني القانون الذي لم يدخل بعد حيز ة الخاصـة  ـوهذا طبعا في انتظار صدور المراسيم التنفيذي
  .بهذا القانون 

  :في الجزائر نظام الوظيفة العامة مجال تطبيق -5-2
كـل الإدارات والمؤسسـات    1966لقد شمل مجال تطبيق القانون الأساسي العام للوظيفة العامة لسنة 

ون في وظيفـة  بر موظفون عموميين الأشخاص المعينكما أنه يعت ،العمومية ذات الطابع الصناعي والتجاري
رجية التابعة لهـذه  ة للدولة والمصالح الخافي درجة التسلسل في الإدارات المركزية التابع ادائمة والذين رسمو

ولا يسـري   ،والهيأت العمومية حسب كيفيات تحدد بمرسوم اعات المحلية وكذلك المؤسساتمالإدارات والج
وذلـك للأسـباب    ،1والقائمين بشعائر الدين وأفراد الجيش الوطني الشعبي القضاة علىقانون الوظيفية العامة 

  : 133-66لموضح في مقدمة الأمر رقم االتالية حسب بيان الأسباب 
يساهمون في ممارسة السلطة العمومية ويستفيدون من نفس الـنظم   مع أن القضاة :رجال القضاء -
ا يسـتوجبان  فإن سببين قد ظهر ،والضمان الاجتماعي والتقاعد بالأجورد منها الموظفون والمتعلقة يالتي يستف

حصـانة   ميتعلـق بـاحترا   لأولاف ن الأساسي العام للوظيفة العامة،إستثناء القضاة من أن يطبق عليهم القانو
مـن   تـأتى ي محـض أما الثاني فله طابع نفساني  ،بط بهذه الوظيفيةتوهذه ميزة مهمة جدا تر ،رجال القضاء

  وظيفة القاضي؛بإضفاء هيبة خاصة على الاهتمام 
ن تطبيق القـانون الأساسـي   امن ميدني الجيش الوطني الشعبي ثلقد أست :يش الوطني الشعبيالج -

وضـعية   علـى لخصوصي للأحكام التي يجب أن تسـري  بسبب الطابع ا وذلك ،1966للوظيفية العامة لسنة 
ار والتجنيد تراعي ، حيث أن هذا الأخير يجب أن تكون تحت يده أساليب الاختيأعوان الجيش الوطني الشعبي

  ؛أوسع من اعتبارات الوظيفة العامةاعتبارات 
لقد تقرر عدم إدخال القائمين بشعائر الدين في ميـدان تطبيـق القـانون     :ئمون بشعائر الدينالقا -

  .وترقيتهم ونظام أجورهم بتكونهمالأساسي بسب الشروط الخاصة المتعلقة 
مصطلح الموظف بـل   م يستعملل )12-78ون نقا(ل العام للعام الأساسيفإن القانون  ،سابقا بينا كماو

ة مـاد حيـث نصـت ال   ،إليهمهما كان القطاع الذي ينتمي  واجباته وحدد حقوقه و ،املعاستعمال مصطلح ال
يعتبر عاملا كل شخص يعيش من حاصـل   ،أنه وفقا لما جاء في الميثاق الوطني والدستور علىمنه  الأولى

وقـد   ،2المهني  هلعمال أثناء ممارسة نشاطولا يستخدم لمصلحته الخاصة غيره من ا ،عمله اليدوي أو الفكري
القطاع الذي  شتمليوبين أنه  ،يز الموظفين عن العماليتم 1985مارس  23المؤرخ في  59-85أعاد مرسوم 

للدولـة والجماعـات المحليـة والمؤسسـات      التابعةالمصالح  علىالعمومية  والإداراتتعمل فيه المؤسسات 
 للمحاسـبة  الأعلـى وطني والمجلـس  ومصالح المجلس الشعبي ال ،التابعة لها الإداريالعمومية ذات الطابع 

                                                
 .1966لسنة  46تعلق بالقانون الأساسي للوظیفة العامة، الجریدة الرسمیة عدد مال 1966جوان  02المؤرخ في  133- 66من الأمر  1المادة   1
 .المشار إلیھ سابقا 12- 78من قانون  1المادة   2
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العامـل   أنكمـا   .1العمومية المحاسبةالعمومية التي تخضع لقواعد  الهيآتكما تتبع هذا القطاع أيضا  ،العامة
ويكون حينئذ في وضـعية قانونيـة أساسـية     ،"الموظف"رسم يطلق عليه تسمية فترة التجريب و الذي اجتاز

  .2الإدارةالمؤسسة أو  إزاء ةتنظيميو
 ـ  ، إذأوسعمجال تطبيقه أشمل و ، يبدو1966بالمقارنة مع القانون الأساسي للوظيفة العامة لسنة و ثني تلـم يس

جاءت نصوص تشريعية وتنظيميـة اسـتثنت    1985 لكن ومنذ سنة ،نصراحة أي فئة من الأعوان العموميي
  .يش الوطني الشعبيأعوان الجتخدمي البرلمان ثم القضاة ومستخدمي بعض القطاعات مثل الباحثين ومس

 لمـوظفين الـذين عينـوا فـي    ي الجزائر يشمل كافة افوعليه فإن مجال تطبيق نظام الوظيفة العامة 
  والمؤسسات العمومية )الولاية والبلدية(للدولة والجماعات المحلية  المصالح التابعة مستوى وظائف على

 للمحاسـبة العامـة و   الأعلـى مجلـس  الني ولها ومصالح المجلس الشعبي الوط ذات الطابع الإداري التابعة 
 1985أخدا بعين الاعتبار المراسيم التي جاءت بعـد   ،العمومية التي تخضع لقواعد المحاسبة العمومية تالهيآ

  .ذلكإلى وما أعوان الجيش الوطني الشعبي مثل مستخدمي البرلمان والقضاة و تاءااستثن تضمنت والتي
  

الموارد البشرية في المؤسسات والإدارات وتحفيز  سياسات استقدام :المبحث الثاني
  ة العمومية الجزائري

وهذا وفقا للوضعية  عامة الجزائريةفي الوظيفة ال وتحفيز الموارد البشرية استقدامسات اسيلي سنتطرق فيما يل
ة ارالإدو سسـات ؤلعمـال الم  ، أي مضمون القانون الأساسـي النمـوذجي  قانونية الحالية السارية المفعولال

 يةة إلى بعض القوانين والمراسـيم السـار  ، إضافومراسيمه التنفيذية 1985مارس  23في  مؤرخالعمومية ال
   .1985سنة  وبعد المفعول والصادرة قبل

نه لـم يـرد فـي قـوانين     ينبغي أن نشير في البداية إلى أ :ةسياسة استقدام الموارد البشري - 1
كشـروط عامـة   معالمـه فقـط    جدبل نوظائف، وتوصيف اليل الوظيفة العامة صراحة باب من أبواب تحل

حقوق وواجبات خاصة للتوظيف وشروط  إضافة إلى ،قوانينالوحقوق وواجبات عامة نصت عليها  للتوظيف
  .تنادا للمراسيم التنفيذية الخاصةخاصة بكل سلك ورتبة إس

مية الجزائرية في تخطـيط  العمو الإداراتات وتعتمد حاليا المؤسس : تخطيط الموارد البشرية -1-1
خلال كـل سـنة ماليـة    " الموارد البشرية يرسيالمخطط السنوي لت"يعرف بـ مخططمواردها البشرية على 

المخطـط   بإعداد، المتعلق 1995أفريل  29المؤرخ في  126-95التنفيذي  هذا طبقا لأحكام المرسومجديدة، و
 الإداراتمخطط يكمـن فـي تمكـين المؤسسـات و    ال، و الغرض من هذا 3السنوي لتسيير الموارد البشرية

  .النوعية من القوى العاملةو ةخلال تلبية احتياجاتها الكميتحكم في تسيير مواردها البشرية من العمومية من ال

                                                
 .المشار إلیھ سابقا 59-85من المرسوم  2المادة   1
 .قمن المرسوم الساب 5المادة   2
 26المتعلق بإعداد المخطط السنوي لتسییر الموارد البشریة، الجریدة الرسمیة عدد  1995أفریل 29المؤرخ في  126-95وم التنفیذي المرس  3

 .1995لسنة 
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جل فيهـا كـل   عن وثيقة تس هو عبارة: لتسيير الموارد البشرية السنوي مفهوم المخطط -1-1-1
، داع، التقاعد خلال السـنة المعنيـة  على الاستي الإحالة، ف، الترقية، التكوينيتعلقة بالتوظالعمليات التنبؤية الم

الـذي   1لمديرية العامة للوظيفة العموميةهو إجراء يستجيب للنظام الجديد للمراقبة اللاحقة من طرف هيئات او
ات تسـيير  ساوهو يعتبر من أهم التغيرات التي شهدتها سي ،السالف الذكر 126-95 كرسه المرسوم التنفيذي

ة تنبؤيـة لتسـيير المـوارد    ضع خطيهدف إلى و لعمومية، حيثا الإداراتوالموارد البشرية في المؤسسات 
  .البشرية

من إجراءات المراقبة المسـبقة التـي    الإعفاءاتالقانوني لمخطط تسيير الموارد البشرية كرسته  الأساسإن 
، حيث أن دور الرقابة المنوط بهذه المصالح كان إلـى  ةللوظيفة العموميكانت تطبقها مصالح المديرية العامة 

، يتجسد في إجراء رقابة سابقة تتمثـل فـي وضـع    126-95ريخ بداية العمل بالمرسوم تا 1995غاية سنة 
 ـالأعوان العموميين، ولقد ر المسار المهني للموظفين ويسيلقانونية على القرارات الخاصة بتالتأشيرات ا ن اك

المؤسسـات  ب رد البشريةتخذة من طرف مسيري الموابرقابة قبلية لشرعية القرارات الميام هو الق الإجراءهذا 
ولقـد غلـب    ،2التنظيمية المعمول بهاتطابقه والأحكام القانونية و ذلك بالتأكد من مدىو ،العمومية الإداراتو

كاليـة بـين   تبعيـة وا طريقة ممارسته علاقات ت، كما خلقت البيروقراطيةمظاهر الشكلية و الإجراءعلى هذا 
وذلك في مهام التسيير  التدخل، وأدت بهذه المصالح إلى ومختلف الهيئات العموميةمصالح الوظيفية العمومية 

مصالح الوظيفيـة  لنظر إلى نظام الرقابة المسبقة و، كما أدت هذه الوضعية إلى اعلى حساب مهامها التنظيمية
أنها هـي السـبب    ى، وتقديم هذه المصالح علةيسها بنظرة سلبلذي يسهر على تكريالعمومية بصفتها الجهاز ا

  .3العمومية الإداراتلدى المؤسسات و هل لكل النقائص المسجلة في تسيير الموارد البشريةسللتفسير ال
 114-81تم إصـدار المرسـوم    ،ومن أجل القضاء على هذه المشاكل الناجمة عن إجراءات التأشيرة المسبقة

والـذي   ها مصالح الوظيفة العموميةسي تمارالمتعلق بمهمة مراقبة المشروعية الت 1981جوان 6المؤرخ في 
  ، حيث لم نص على ضرورة إعفاء بعض القرارات الفردية من التأشيرة المسبقة لمصالح الوظيفة العمومية

قطـاع   قرارات الانتـداب خـارج  ذا المرسوم إلا قرارات التعيين وهبمقتضى للتأشيرة السابقة  ةتبق خاضع
  . 4رات إنهاء المهامالإدارة وقرا
وقصد القضاء علـى   .جلة حول إجراء الرقابة السابقةلم يساعد على معالجة النقائص المس الإجراءإلا أن هذا 

، ولمواكبة التحولات التي عرفتها الجزائر خاصة مع مطلـع التسـعينات فـي مجـال     ةهذه المشاكل من جه
، أخـرى ن جهـة  متقنيات تسيير الموارد البشرية كسبيل لتحديث أساليب والعمومية  إصلاح منظومة الوظيفية

                                                
 .المتعلق بتنظیم ومھام المدیریة العامة للوظیفة العمومیة 1أنظر الملحق رقم   1
، مركز التوثیق "إدارة"دارة لإلمدرسة الوطنیة لالمشروعیة في قطاع الوظیف العمومي، مجلة اإعادة تكییف نظام مراقبة  السعید مقدم،  2

 .9-7 ،، ص ص1995-2حوث الإداریة، الجزائر، والب
  ة السالف الذكر، ـة العمومیـوظیفة في الملتقى التونسي الجزائري حول الـاسماعیل، رقابة المشروعیة للوظیفة العمومیة، مداخل كزعي  3

 .3- 2 ،ص
المتعلق بمھمة مراقبة المشروعیة التي تمارسھا مصالح الوظیفة العمومیة، الذي یعدل  1981جوان  06المؤرخ في  114 -81المرسوم   4

المتعلق بتحریر ونشر بعض القرارات ذات الطابع التنظیمي أو الفردي المتعلقة  1966جوان  02المؤرخ في  145-66ویتمم المرسوم 
 .ینبوضعیة الموظف
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 الرقابة المسبقة واستبداله بنظـام الرقابـة   جذرية لنظامالمديرية العامة للوظيفة العمومية إلى مراجعة  رتأتإ
بضـرورة   126-95، حيث نص المرسـوم  العصرية الإدارةأكثر ملاءمة لمقتضيات  إجراءاللاحقة باعتباره 

، جميع القرارات الفردية التـي تتعلـق   لسلطة المكلفة بالوظيفة العموميةعفاء من التأشيرة المسبقة أو القبلية لإ
ت من قبل السـلطة  اعلى أن تتخذ هذه القرار ،في الدولة الأعوان العموميينتسيير الحياة المهنية للموظفين وب

  .1لتي ستحدد عن طريق التنظيمالمنوطة بها صلاحية التعيين وفق الشروط وحسب الكيفيات ا
خاصـة إلـى    01/07/1995مـن  ابتـداءا الجديد للمراقبة اللاحقة الذي شرع في تطبيقه  الإجراءويهدف هذا 

  :2تخفيف من حدة المركزية في تسيير مستخدمي الوظيفة العامة من خلاللا
وضـع الآليـات   للمـوارد البشـرية و   ر تـوقعي يتوفير أحسن الشروط قصد التشجيع على إبـراز تسـي   -
   الإدارات العمومية؛كانيزمات لضمان التحكم المنتظم في عدد مستخدمي الميو
 دير المـوار تسـي بتقييم فعالية المصالح المكلفة من أجل  بعة لمصالح الوظيفة العامةإنشاء مهام التدقيق التا -

  البشرية؛
  ين؛المستخدم ثائق تسييررين المسؤولية التامة على جميع وتحميل المسي -
كل المؤسسـات   ىيتعين عل ،الأعوان العموميين في الدولةو نفيللموظير مسار الحياة المهنية وفي إطار تسي 
 ـ الإداراتو ة المتـوفرة ووفقـا   العمومية أن تعد مخططا سنويا لتسيير الموارد البشرية تبعا للمناصب المالي

 الإدارةالمؤسسـة أو   ،في ضبط هذه المخطـط يشترك ، والمعمول بهاالتنظيمية ية الأساسية ونللأحكام القانو
المالية و قبل الشروع فـي   المناصبالمكلفة بالوظيفة العمومية بمجرد تحديد أعداد  ، ومصالح السلطةالمعنية

ير الموارد البشـرية  يسلتي يجب القيام بها فيم يتعلق بتالعمليات ا ضبطالغرض من هذا المخطط هو ، وتنفيذه
تجديـد  ، التكـوين وتحسـين المسـتوى و   ، الترقيةالتوظيف: 3سيما ما يتعلق منها بـلا ،خلال السنة المالية

فـإن المخطـط السـنوي لتسـيير      ،عليهو .4إضافة إلى حركة المستخدمين ،على التقاعد الإحالة، ماتالمعلو
  : 5ما يليذلك كو جدولا مقسمة إلى ثلاثة أجزاء )13(عشر ةالموارد البشرية يتشكل من مجموع ثلاث

التـوقيعي  الاستشاري للمكلفين بالقيام بـالمخطط  القانوني و الإطاريفسر التنظيم الهيكلي و:  الأولالجزء  -
فـي   المتعلقة أساسا بحالة التعدادات، و3إلى  1يتضمن الجداول الحاملة للأرقام من لتسيير الموارد البشرية، و

  العمومية؛ الإداراتالمؤسسات و
، إنجازها المخططة وفقا لسنة ماليةكذا آجال تسيير الموارد البشرية وليات يضم مختلف عم :الجزء الثاني -

  لتسيير التوقعي للموارد البشرية؛هذا الجزء يشكل مخطط ا، و7إلى  4ويشمل الجداول الحاملة للأرقام من 
  ة ـلمديريودور هيئات المراقبة ل ،ويجسد درجة إنجاز عمليات التسيير التي قام بها المسير :الجزء الثالث -

                                                
 .المشار إلیھ سابقا 126-95من المرسوم  2المادة   1
 .السابق الذكر 126-95، تتعلق بكیفیات تطبیق أحكام المرسوم التنفیذي 1995ماي 27مؤرخة في / م ع و ع/م ع 240مة رقم  تعلی  2
 .الذكر السالف 126-95من المرسوم  3لمادة ا  3
 .المشار إلیھا سابقا 1995ماي  27مؤرخة في / م ع و ع / م ع 240تعلیمة رقم   4
ة، مجموع النصوص والوثائق المتعلقة بإجراء الرقابة لمصالح الوظیفة العمومیة، المدیریة العامة رشد مخطط التسییر للموارد البشریم -  5

  .79-73 ،، ص ص1995للوظیفة العمومیة، الجزائر، 
 .الموارد البشریة، مضمون المخطط السنوي لتسییر 2أنظر الملحق رقم  -    
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تتعلق أساسا بالمراقبـة  التي ، و13إلى  8مجمل الجداول الحاملة للأرقام من يشمل العامة للوظيفة العمومية، و
  .إنجاز مخطط التسيير التقديري للموارد البشرية  ةتقييم درجاللاحقة و

تسـمية  عديد من المرات من حيث الأشكال وهذه الجداول قد خضعت للتغيير في  أن ونشير هنا إلى
  .لم يمس محتواها الجداول ، إلا أن هدا  التغيير

إن عملية تخطيط المـوارد البشـرية فـي المؤسسـات      :مراحل تخطيط الموارد البشرية -1-1-2
، التـي  ةوالإدارات العمومية شديدة التعقيد، بسبب كثرة العناصر المتداخلة في إعداد مخططات التسيير السنوي

  : 1لموارد البشرية، إلا أنه يمكن تحديد هذه الخطوات بإيجاز فيما يليتعتبر محصلة عملية تخطيط ا
  وتعتبر أهم مرحلة، حيث يتم جرد المناصب المالية المتاحة من خلال :جرد المتاح من الموارد البشرية -
  .التعدادية وكذا حصيلة التشغيل الاسميةإعداد وضبط القائمة  

ارية سنوية، تضبط من خلالها المؤسسـة قائمـة موظفيهـا بحسـب     هي عبارة عن وثيقة إد الاسميةفالقائمة 
التي تنتمي إلى كل سلك أو رتبة، مما يمكن القـائم بـالتخطيط مـن     )الأسماء(الأسلاك والرتب والأشخاص 

، إليهامعرفة وبصفة فردية وضعية كل موظف من حيث المهام التي يشغلها بحسب السلك والرتبة التي ينتمي 
الترقية لكل موظف داخل المؤسسة باعتبارها تظهر آخـر وظيفـة    إمكانيةائمة تسمح بمعرفة كما أن هذه الق

أن هذه الوثيقة تحررها المؤسسة المعنية وتؤشر عليها مصالح  إلىونشير هنا  .الالتحاق بهاللموظف وتاريخ 
  .المراقبة المالية التابعة لها

لـى  في نهاية السنة وترسل نسخة منها إتعدها المؤسسة أما حصيلة التشغيل، فهي وثيقة إدارية سنوية أيضا، 
مصالح الوظيفة العمومية، وتسمح هذه الوثيقة بالتسيير الجماعي للمـوظفين ومعرفـة مختلـف الوضـعيات     

مرسم، متـربص، متعاقـد،   (وطبيعة علاقات العمل  )طرق التوظيف(المتعلقة بالمناصب المالية وكيفية شغلها 
وحصـيلة التشـغيل وثيقـة إداريـة     . الخ...تماعية من حيث السن والجنسات الاج، وكذلك تظهر الفئ)مؤقت

نية بالمعلومات التي تسمح بجرد الموارد البشرية الموجودة نموذجية يتم إعدادها بصفة قانونية، وهي هامة وغ
  .تقييمها ودراستها بعناية يوجب بالمؤسسة، الأمر الذي

إن تقدير الاحتياجات المستقبلية من الموارد البشـرية   :ارد البشريةتقدير الاحتياجات المستقبلية من المو -
 احتياجاتهامؤسسة أو إدارة عمومية تقوم بتقدير  ة العامة للوظيفة العمومية، بل كلليس من صلاحيات المديري

 ـ   الأساليبالتقدير المناسب، ولعل من  أسلوببصفة انفرادية، ولها الحرية في اختيار   ينالشـائعة هـي التخم
والمقارنة مع الوضعيات السابقة، وذلك عن طريق استخراج الفوارق، بمعنى أن المناصـب الشـاغرة هـي    

 إلـى وبعد تقـدير احتياجاتهـا ترفعهـا     .نظرية والمناصب المالية المشغولةمحصلة فرق المناصب المالية ال
 .وترفعها إلى وزارة الماليةالوزارة الوصية التي تقوم بجمع مجموع احتياجات المؤسسات التي تشرف عليها 

وزارة الماليـة ملتحمـة   وهنا يبرز دور المديرية العامة للوظيفة العمومية، باعتبـار أن أهـدافها وأهـداف    
علاقـة   )على مستوى وزارة الماليـة (ومتكاملة، حيث تنشأ بين مديرية الوظيفة العمومية ومصالح الميزانية 

                                                
، ص 2001- 2000ستیر، جامعة، الجزائر، ظیف العمومي الجزائري، رسالة ماجإدریس تواتي، التسییر التقدیري للموارد البشریة، حالة الو  1

 .181-178 ،ص
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وقصد تحديد المناصب المالية  .الصارم للصلاحيات الخاصة لكليهماام وظيفية ينبغي تأسيسها في إطار الاحتر
للمؤسسات والإدارات العمومية، تشرع كل من المديرية العامة للوظيفة العمومية ومصـالح الميزانيـة علـى    
مستوى وزارة المالية بمناقشات لدراسة كافة المعطيات المتعلقة بوضعية المسـتخدمين الفعليـين للمؤسسـات    

ات العمومية، وكذا الاحتياجات المعبر عنها على المستويين النوعي والكمي، وذلـك قصـد التوزيـع    والإدار
دارات العمومية، وذلك فـي  العقلاني للمناصب المالية التي يجب فتحها خلال السنة المالية في المؤسسات والإ

 ـحدود الإ هـات السياسـية العامـة    توجد العتمادات المحددة من قبل المصالح المختصة للميزانية والتي تجس
والإدارات العموميـة التابعـة   ، ثم وبعد ذلك، تقوم الوزارات بتوزيع المناصب المالية على المؤسسات 1للدولة

وفقا لشروط ومتطلبات تحددها بناءا على المعلومات التي تصلها عن المؤسسات التابعة لها، وبالتالي يتم فـي  
  دة الخاصة بكل مؤسسة وإدارة عمومية، وغالبا ما تكون هذه المناصبالنهاية تحديد المناصب المالية الجدي

   .الجديدة محددة في ميزانية التسيير الخاصة بالمؤسسة أو الإدارة العمومية 
بعد أن تتمكن المؤسسة من معرفـة المناصـب الماليـة     :إعداد المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية -

ويذكر هنا أن توزيع المناصب المالية بالنسـبة   .سنوي لتسيير الموارد البشريةط الالجديدة، تقوم بإعداد المخط
للأسلاك والرتب بين خيارات التوظيف الداخلي والخارجي يخضع للنسب المئوية للتوزيع المحددة بـالقوانين  

  .الأساسية الخاصة
المرسـوم   أحكامليها في وتتم المصادقة على مخططات التسيير السنوية للموارد البشرية كما هو منصوص ع

العموميـة   الإدارة أوسابقا، من طـرف المؤسسـة    إليهالمشار  1995أفريل  29في المؤرخ  126-95رقم 
المالية للسنة المعنية وفـي  نات امع المصالح المختصة للوظيفة العمومية بمجرد اعتماد البي المعنية بالاشتراك

  .2هذه البيانات أجل أقصاه شهرا واحدا إبتداءا من تاريخ إبلاغ
جعـة  اب مرلبشرية في مرحلته الأولى عبارة عن مشروع، يجحيث يعتبر المخطط السنوي لتسيير الموارد ا

واستشارة مصالح الوظيفة العامة المختصة التي تقوم بدراسته وتعديله عند الضرورة من خلال عقد حصـص  
كد من خلال هـذا أن المؤسسـة قـد إلتزمـت     ومصالح الوظيفة العامة، التي تتأعملية بين المؤسسة المسيرة 

بتطبيق واحترام النصوص التنظيمية المعمول بها والمذكورة سالفا، وفي الأخيـر يؤشـر مخطـط التسـيير     
  .التقديري من قبل المؤسستين المذكورتين، وبذلك تلتزم المؤسسة بكل ما جاء فيه

ية يمكن أن يعدل خلال السـنة الماليـة   أن المخطط السنوي لتسيير الموارد البشر إلى وينبغي التنبيه
التي تمت فيها المصادقة الأولية عليه، حيث يمكن أن تطرأ تعديلات  والإجراءاتنفس الأشكال المعنية حسب 

إما بعد تعديل توزيع المستخدمين، وإما بعد تحويل المناصب المالية، وإما على إثر حركات التعدادات الماليـة  
ادات المتعلقـة بتسـيير التعـد    1993-06-09المؤرخة في  /م ع م /م و د/ 2503م طبقا لأحكام التعليمة رق

المتعلقة بنفس الموضوع، حيـث   1994جويلية  04المؤرخة في  2603التعليمة رقم المالية، المعدلة والمتممة ب

                                                
یریة العامة للمیزانیة التي تحدد العلاقات الوظیفیة بین مصالح المد 28/05/1995المؤرخة في  305التعلیمیة الوزاریة المشتركة رقم   1

 .ومصالح المدیریة العامة للوظیفة العمومیة في إطار مھامھم الخاصة بالمراقبة
 .نفس المرجع السابق  2
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إجـراؤه إلا  كن  يم، نجد أن خلق أو تعديل المناصب المالية خلال السنة، لا1993واستنادا لقانون المالية لسنة 
في كل الحالات   عتمادات اللازمة، وفي حالة التعديل، فإن المناصب الجديدة يجب أن تساويالإ بعدما تعطى

، 1مناصب الملغـاة لحوال أن تتعلق بإنشاء مناصب أقل رتبة من االمناصب العملية، ولا يجب بأي حال من الأ
يمكن أن يحدث أي تعـديل بعـد    الموارد البشرية ، لاجال المحددة لإنجاز المخطط السنوي لتسيير ونظرا للآ

  .2الفصل الثالث من السنة المالية
إن التعديلات التي تدخل على المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية على إثر حركة في التعدادات الماليـة  

ميزانية، بسبب طـابعهم  ة للالمديرية العامت بين مصالح المديرية العامة للوظيفة العمومية ولا تقتضي مشاورا
، غير أن التعديلات في توزيع المستخدمين وتحويل المناصب المالية بسـبب تأثيراتهـا   التنظيمي أو القانوني

 ،بالتالي على مخطط تسيير الموارد البشرية الذي تمت المصـادقة عليـه  انات التأهيلات والتعدادات وعلى بي
لذا ينبغي علـى  و، ةالمصالح المختصة للميزانيالعمومية و لوظيفةتستوجب مشاورات بين المصالح المختصة ل

 ــتصح المخـداء المصالـات قبل إبـالمراقبين الماليين عدم التأشيرة على هذه العملي ة ـة للوظيفة العمومي
  .3رأيا حولها

ر المخطـط السـنوي لتسـيي    للوظيفة العمومية حق مراقبة تنفيـذ ويبقى أن نبين أن المصالح المديرية العامة 
، ومراقبـة  لمستوى إنجاز المخطط خلال السنةحيث يتم التقييم المستمر  ،الموارد البشرية خلال السنة المالية

الـذي يسـمح    الأمرالأعوان العموميين للدولة، يير الحياة المهنية للمستخدمين وبتسشرعية القرارات المتعلقة 
 ـالص على التعرفبتسجيل النقائص في تسير الموارد البشرية و يير عوبات التي حالت دون إنجاز مخطط التس

  .اح الإجراءات الضرورية لمعالجتهاددة واقترحالم في الآجال
حيـث نـص    ،مية يقوم على أساس مبدأ المساواةلتحاق بالوظائف العموإن الإ :فـوظيـالت -1-2
ص الذين لـم يكـن   على حق شغل وظيفة عامة لكل الأشخا 1966للوظيفة العامة لسنة العام  الأساسيالقانون 

مـن قـانون    74وهذا ما ذهبت إليه المادة  ،4سلوكهم مناهضا إبان الثورة التحريرية لمصالح الثورة والوطن
 ـ  2006ة ـة لسنـالوظيفة العام اواة فـي الالتحـاق   ـالتي نصت على أن التوظيف يخضع إلى مبـدأ المس

  . بالوظائف العمومية
ساواة في الالتحاق بالوظائف العمومية، لا يعني السماح إن تقرير مبدأ الم :شروط التوظيف -1-2-1

العمومية دون أية شروط أو من غير إجراء، وعلى هذا الأسـاس، وبغيـة    للمواطنين بالدخول إلى الوظائف
ملة من الشروط التـي  ية وتفعيل عمل الموظف، قام المشرع الجزائري بتحديد جتنظيم سير الوظائف العموم

  : 5لشغل وظيفة عمومية وهييجب توفرها للمترشح 
  عبارة عن علاقة قانونية وسياسية تربط الفرد بالدولة، بحيث يصبح  هي إن الجنسية :الجنسية الجزائرية -

                                                
 .1993المتضمن قانون المالیة لسنة  19/01/1993المؤرخ في  01-93من المرسوم التشریعي   151المادة  1
 .المشار إلیھا سابقا 1995ماي 27المؤرخة في / م ع و ع/ م ع/ 240التعلیمة رقم  2
 .المشار إلیھا سابقا 28/5/1995المؤرخة في  205التعلیمة الوزاریة المشتركة رقم  3
 .المشار إلیھ سابقا 133-66من الأمر  24المادة  4
 .المشار إلیھ سابقا 59-85من المرسوم  31المادة   5
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 ،1كل من يحملها ويتمتع بها مواطنا في تلك الدولة، وأما الذين لا يحملونها فإنهم يعدون أجانبا في تلك الدولـة 
وابط قانونية هامة، منها أن الموظف يفوق الأجنبي من حيـث الحقـوق   ويترتب من هذا التعريف نتائج وض

  .التي يتمتع بها وكذا من حيث الواجبات التي يلتزم بها
وتطبيقا لمبدأ السيادة الوطنية المعترف بها دوليا وحرصا على أمن الدولة، فإن لكل دولة الحق في أن تضـع  

أما بالنسبة للمتجـنس، فإنـه لا    .المواطنين دون الأجانبلعامة على القوانين ما يسمح بقصر شغل الوظائف ا
غيـر أنـه وإن   . 2يمكن أن يشغل وظيفة عمومية إلا بعد مرور عامين على حصوله على الجنسية الجزائرية

ط الجنسية للتوظيف مبدأ عاما في القانون الجزائري، فهو لا ينفي استعانة الدولة ببعض الأجانب في كان شر
 سات والإدارات العمومية، وخاصة تلك الميادين التي تفتقر للإطارات ذات الكفاءة العاليـة تسيير بعض المؤس

ويعتبر هذا الوضع استثنائيا، حيث لا تكون الاستعانة بالأجانب في مجـال   .كالطب والتعليم على سبيل المثال
لك أن توظيف الأجنبي الوظيفة العامة إلا في حالة عدم وجود العنصر البشري الوطني المناسب، ضف إلى ذ

 ماعيـة، لعامة بل إلى عقود عمل فرديـة أو ج يكون بصفة مؤقتة لا دائمة، ولا يخضعون إلى قانون الوظيفة ا
تعـون بجنسـية إحـدى الـدول     لى أنه وتحقيقا للوحدة العربية، يسمح لمن يتمويضيف المشروع الجزائري إ

نتمـي إليهـا الشـخص    شرط أن تعامل الدولة التي يريين، الوظائف العامة شأنهم شأن الجزائ العربية بتولي
  .3العربي الجزائري بالمثل بالنسبة لتولي الوظائف العامة

لقد جمع المشرع شرط التمتع بالحقوق المدنية وحسـن  : والأخلاقالتمتع بالحقوق المدنية وحسن السيرة  -
في إحدى الوظائف العموميـة   في شرط واحد، ومقتضى ذلك أنه لا يمكن أن يعين الشخص والأخلاقالسيرة 

  .ما لم يكن متمتعا بحقوقه المدنية ومتوفرا على حسن سيرة وأخلاق
 والإطـلاع حيث يمكن التحقق من تمتع الشخص بحقوقه المدنية من خلال مراجعة سلطات الأمن المختصـة  

تأكد من توافر هـذا  اء لكي تالحق أن تستخدم من الطرق ما تش ، وللإدارة3على شهادة  السوابق العدلية رقم 
وتظهر خـلال   في حين أن حسن السيرة والأخلاق يشير إلى مجموعة الصفات التي يتمتع بها الفرد .الشرط

ولا يشـترط لانتقـاء    بحيث يصبح موضع ثقة داخل المجتمع، تعامله اليومي مع بقية الأفراد داخل المجتمع،
بالإدانة عليه مـن إحـدى الجهـات    إصدار حكم حسن السيرة والأخلاق بالنسبة للشخص أن يصل الأمر إلى 

عـدم  دى الجرائم المنصوص عليها قانونا، بل يكفي للقول بللشخص في إح اتهامالقضائية المختصة أو توجيه 
يتناقلها الأفراد تتعلق بسمعته والتي يعرفها وشبهات الشخص أن تقدم مثلا ضد  ،والأخلاقتوافر حسن السيرة 

تمكنه من تي تحمي الشخص في كيانه وحريته ور الحقوق الدنية إلى تلك الحقوق الفي حين تشي المحيطين به،
   .4مزاولة نشاطه الضروري المعتاد

وظيفة عمومية إذا لم يتوفر فيـه شـرط السـن    لأي شخص أن يعين في  لا يمكن :ياقة البدنيةللاالسن و -
نـى  أن مهمة تحديـد السـن الأد  نجد  ئري،زاإلى نظام الوظيفة العامة الج عوبالرجو ،همهام ةلممارساللازم 

                                                
 .سیةالمتعلق بالجن 1970- 12- 15المؤرخ في  86-70القانون   1
 .المشار إلیھ سابقا 133- 66من الأمر  75المادة   2
 .60-59، التشریع الجزائري، مرجع سابق، صمبادئ الوظیفة العامة وتطبیقھا على  محمد أنس قاسم،. د  3
  .61المرجع السابق، ص، 4
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لسـنة   الأقصى للتوظيف تقع على عاتق القوانين الخاصة، حيث لم ينص صراحة في قانون الوظيفة العامةو
سنة  16أي حال من الأحوال أن يكون سن المترشح أقل من يمكن في  إلا أنه لا حد معين للسن،على  1966

نـص   2006ونشير هنا إلى أن قانون الوظيفة العامة الجديد لسـنة  .1 1978 حسب القانون العام للعامل لسنة
   .2سنة كاملة 18ـب العموميةبوظيفة لتحاق للإصراحة على تحديد السن الدنيا 

، أي قادرا على القيام بمتطلبات وظيفته من غير عائق على أن يكون الفرد البدنيةشرط اللياقة ويؤكد 
يشترط على  ،وعلى هذا الأساس ،اء مهامهالعقلية التي تعيقه على أدجسمية وسلامة الموظف من الأمراض ال

  : 3قيأن يثبت لياقته البدنية عن طرالموظف لكي يعين في الوظيفة العمومية 
لو المترشـح مـن أي مـرض أو    خ تتثب ،العامشهادة طبية صادرة عن طبيب محلف في الطب  -

  م بها؛مهام الوظائف التي سيقوم تلائ عاهة لا
 ـ ة تثبت خـمراض الصدرية عن طبيب الأصادر ادةـشه - ابة بالسـل أو  لو المترشح مـن الإص

 .هـشفاءه النهائي من

  ة أو، وكذا باختلاف سلك أو رتبالمنصب المطلوب شغله فمستوى التأهيل يختلف باختلا: مستوى التأهيل -
سـات  والمؤسبها قانونا مـن طـرف السـلطات    شهادة معترف بومستوى التأهيل يثبت  .صنف كل موظف 

يفة العموميـة أو إحـدى   معادلة تسلم من طرف المديرية العامة للوظشهادة ، أو تكون عن طريق المتخصصة
 .مفشياتها بناءا على شهادة المعنى

المتمتعين بالجنسـية الجزائريـة    الذكور الأشخاصتعتبر الخدمة الوطنية واجب على كل : الخدمة الوطنية -
، فهي مشاركة كاملة من طرف كـل المـواطنين فـي جميـع المهـام ذات      ملةة كاسن 19الذين أكملوا سن و

والإدارية واحتياجات الدفاع الوطني، وعلـى هـذا    المصلحة الوطنية في تسيير مختلف القطاعات الاقتصادية
فكل شخص مواطن لم يثبت مسبقا وضعيته اتجاه الخدمة الوطنية لا يمكن له الحصول على وظيفـة   ،الأساس
رات المركزية للدولة والمصالح الخارجية التابعة لها وكذا فـي الجماعـات المحليـة والمؤسسـات     في الإدا
غير أن هذا الشرط يخضع لبعض الاستثناءات، منها أنه يحق لبعض الأعوان المتعاقـدين العمـل    .4العمومية

قرير تقدمـه الإدارة  بناءا على ت افي الوظيفة  العمومية، وهذا في حالة الضرورة أو شغل منصب شاغر مؤقت
  .المعنية بالتوظيف وصدور رخصة من طرف المديرية العامة للوظيفة العمومية لفائدة العون المتعاقد

، الكيفيات التـي  العموميةجسد طرق التوظيف في المؤسسات والإدارات ت :فطرق التوظي -1-2-2
 59-85ا صراحة فـي المرسـوم   عليه العمل، وهذه الكيفيات نص لمناصبيتم على أساسها شغل الموظفين 

يجري التوظيف حسـب  : 5المتعلق بالقانون الأساسي النموذجي لعمال المؤسسات والإدارات العمومية كما يلي
المسابقة على الأسـاس الاختيـارات، المسـابقة علـى أسـاس الشـهادات،       : عدة كيفيات مما يأتيكيفية أو 

                                                
 .المشار إلیھ سابقا 1978أوت  05المؤرخ في  12-78قانون  1
 .2006لسنة  46المتعلق بالقانون الأساسي للوظیفة العامة، الجریدة الرسمیة رقم  2006جویلیة  15رخ في المؤ 03-06من الأمر  78المادة  2
 .المتعلق بشروط اللیاقة البدنیة للقبول في الوظائف العمومیة وبتنظیم اللجان الطبیة 2/6/1966المؤرخ في  144-66من المرسوم  01المادة  3
 .الخدمة الوطنیة ، المتضمن قانون1974-11-15المؤرخ في  103-74من الأمر رقم  8المادة   4
 .المشار إلیھ سابقا 59-85من المرسوم  34المادة   5
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بين الموظفين الذين تتوفر فيهم خبرة معينـة عـن طريـق    الامتحانات أو الاختبارات المهنية، الاختيار من 
 التسجيل في قائمة التأهيل بعد استشارة لجنة الموظفين، عن طريق التوظيف المباشر حسب شـروط معينـة  

  .)على أساس الشهادة(
وعلى العموم، فيأخذ التوظيف في المؤسسات  ويبقى وأن طرق توظيف كل سلك تخضع للقوانين الخاصة بها،

ديـد  كما ينبغي أن نؤكد في هذا الصـدد أن تح  .دارات العمومية شكل توظيف داخلي أم توظيف خارجيوالإ
إلا بعـد تـوفير    ة، ولا يتم اتخاذ قرار التوظيـف الاحتياجات من الأعوان يعود إلى المؤسسة العمومية المعني

ر الموارد البشـرية لا سـيما   المناصب المالية من طرف الهيئة الوصية والقيام بإعداد المخطط السنوي لتسيي
  .الذين يبينان خطة التوظيف السنوية للمؤسسة العمومية التي يجب أن تلتزم به 5والجدول رقم  4الجدول رقم 

، المصدر الخارجي الذي تستمد منه الإدارة أعوانهـا، إذ  يقصد به :التوظيف الخارجي -1-2-2-1
الموظفين لشغل المناصب الشاغرة، وقد تنوعت طرق  سوق العمل والبحث عن إلىبمقتضاه يحق لها اللجوء 

  : بحسب اختلاف الحاجات للتوظيف، وذلك كما يلي واختلفتوكيفيات التوظيف الخارجي 
ويقصد به التوظيف المباشر الـذي يـتم علـى المترشـحين خريجـي       :التوظيف على أساس الشهادات -أ

بالمؤسسـات   للالتحـاق مترشحين متخصصـين   وينية للتكوين المتخصص التي تتولى تكالمؤسسات العموم
كون مهمتهـا  المتخصص إلى تلك المؤسسات التي تالإدارات العمومية، وتشير المؤسسات العمومية للتكوين و

بموجب اتفاقات تربطها مـع   تكوين مترشحين موجهين للالتحاق بالإدارات العمومية، وتعمل هذه المؤسسات
ن على سبيل الاستثناء توسيع هذه الكيفية من التوظيف المباشـر إلـى   المؤسسات والإدارات العمومية، ويمك

المترشحين الحاصلين على الشهادات والمؤهلات المطلوبة من قبل القوانين الأساسـية الخاصـة بكـل إدارة    
   .1عمومية، وهذا في حالة إحداث سلك جديد أو لتوفير احتياجات استثنائية

تطبيق هذه الطريقة في التوظيف في الغالب يكون  إن :س الشهادةالتوظيف عن طريق مسابقة على أسا -ب
أساسا في حالة المناصب التقنية، مثل المتحصلين على شهادة مهندس، ويتم بناءا على الدراسة المسبقة لملفات 

ة بـالتوظيف، وممثـل اللجنـة    الإدارة المعني لمؤسسة أوممثل ا: طرف لجنة تقنية متكونة منالمترشحين من 
سـة أو  من طرف رئـيس المؤس  2ويتم فتح المسابقة عن طريق الشهادة بناءا على قرار .ساوية الأعضاءالمت

المديريـة العامـة للوظيفـة     إلـى ة أو من يفوضه، وترسل نسخة من هذا القرار الإدارة العمومية المستخدم
المرسـوم التنفيـذي رقـم     وقد نص .تاريخ عقد اجتماع اللجنة التقنيةالعمومية للإعلام، وهذا قبل أسبوع من 

النشر في الصحف الوطنيـة بالنسـبة    إجباريةالمتعلق بكيفيات إجراء المسابقات والامتحانات على  95-293
  .3فما فوق 13للأسلاك المصنفة من 

ويتم تحديد قائمة المترشحين المقبولين لإجراء المسابقة على أساس الشهادة من طرف لجنة تقنيـة، وحسـب   
التي يجب الاعتماد عليها في هذا الـنمط   الاختيار، فإن معايير 2003أوت  06المؤرخة في  08التعليمة رقم 

                                                
 .السابق نفس المرجع   1
  .09أنظر الملحق رقم   2
للتعلیمة الوزاریة المتعلقة بطرق وكیفیات التوظیف، المعدلة والمتممة  2000ماي  23المؤرخة في  1التعلیمیة الوزاریة المشتركة رقم   3

 المتعلقة بتنفس الغرض 1999مارس  21المؤرخة في  1المشتركة رقم 
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نقـط،   )5(أربعة معايير، حيث أن كل معيار من المعايير ينقط على خمـس   إلىمن التوظيف تكون متفرعة 
    :1يلي ، وهذه المعايير هي كما20 إلى 0منح نقطة تتراوح من  إلىبحيث يؤدي جمع مختلف المعايير 

  أو الرتبة المطلوبين في المسابقة؛ملاءمة مؤهلات تكوين المترشحين مع متطلبات السلك  -
تقدير الشهادة وكذا المعدل السنوي للدراسات الجامعية وفترات التكوين التكميلي، كما يدخل في هذا المعيار  -

 المترشحين للمسابقة؛الاقتضاء من  أيضا للتقييم، جميع الأعمال أو الدراسات المنجزة عند

حيث قدرت نقطـة   ،وقد وضعت المديرية العامة للوظيفة العمومية طريقة لتقييم هذه الخبرة: الخبرة المهنية -
واحدة على كل خمس سنوات عمل كحد أقصى لكل سنة عمل قضاها الموظف في مؤسسة أو إدارة عمومية، 

قطة على خمسة لكل سـنة قضـاها المترشـح    نقاط، ونصف ن )5(على أن يكون المجموع لا يتجاوز خمس 
 .)EPE( اقتصاديةأو مؤسسة عمومية  )EPIC(للمسابقة في مؤسسة عمومية ذات طابع صناعي وتجاري 

لمدة لا تتعدى ثلاثون دقيقة، وهـذا بغيـة معرفـة    وهو عبارة عن مناقشة مع لجنة : مقابلة لجنة الاختيار -
للمترشح، ويجب أن تتشكل اللجنة من موظفين يحوزون علـى الأقـل   الحقيقية  تالقدرات الثقافية والاستعدادا

 .مستوى يعادل مستوى الرتب المراد شغلها

  وبعد انتهاء أعمال اللجنة التقنية، تقوم هذه الأخيرة بتحرير محضر نهائي للمسابقة، حيث يتضمن هذا
الفصـل بـين المترشـحين     وبغيـة . سابقة على أساس الشهادةالمحضر أسماء المترشحين الناجحين في الم 

وتكلف في هـذا الصـدد    .ر الشهادة وأقدميتها إضافة إلى السني المرتبة ينبغي اللجوء إلى تقديالمتساويين ف
قائمـة احتياطيـة بحسـب     الإدارة المعنية بالتوظيف بإبلاغ هؤلاء الناجحين بغية الالتحاق بها، كما تعد أيضا

  .ابقةستحقاقي الذي خلصت إليه المسالترتيب الإ
يمكن القول أن هذه الكيفية هي أكثر فعالية، لأنهـا   :اتارالاختب أساسالتوظيف عن طريق مسابقة على  -ج

عن كيفيات إجراء هذا النوع من التوظيـف، فإنـه تطبـق نفـس     ى اختيار جد دقيق للموظفين، وأما تقوم عل
ادة، وعلى هذا الأسـاس، فـإن   الشه أساسالطرق العامة التي جاءت في التوظيف عن طريق المسابقة على 

ة بالتوظيف، حيث ترسل نسخة مـن  دارة أو المؤسسة العمومية المعنيمقرر فتح المسابقة يكون من طرف الإ
 )6(في سـتة   إجبارياالمديرية العامة للوظيفة العمومية قصد الملاحظة، ويتم نشر هذا القرار  إلىهذا القرار 

والثلاثة الأخرى باللغة الفرنسية، وهذا بغية الوصول إلى أكبر عـدد   ثلاثة كمها باللغة العربيةصحف وطنية، 
ممكن من المترشحين وإضفاء طابع الشفافية والعدالة في التوظيف، كما يتم نشر هذا القرار أيضا في أمـاكن  
العمل وتجمعات الموظفين وذلك بواسطة ملصقات أو إعلانات، وهذا خلال شهرين على الأقل قبـل تـاريخ   

بقة، يـتم  وبعد تحديد المترشحين المقبـولين للمشـاركة فـي المسـا     .2)الاختيارات الكتابية(المسابقة  إجراء
  :ارات، وتنقسم الاختيارات في المسابقات على أساس الامتحانات إلى قسميناستدعاؤهم لإجراء الاختب

  ف الأسلاك اب معاملاتها باختلاـة حسـوهي تختلف في مواضيعها وطريق :الكتابية اتارالاختب -

                                                
 99/ أخ و/  01المعدلة والمتممة للتعلیمة الوزاریة المشتركة رقم  2003جوان  10المؤرخة في  06التعلیمة الوزاریة المشتركة رقم   1

 .المسابقات والامتحانات والاختبارات المھنیة، المتعلقة بكیفیات تنظیم وإجراء 1999مارس  21المؤرخة في 
 .المشار إلیھا سابقا 2000ماي  23المؤرخة في  1التعلیمة الوزاریة المشتركة رقم   2
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المنصـوص   والرتب، ويكون مكان إجرائها في مقرات أو فروع المؤسسات العمومية للتكوين المتخصـص 
المرحلة التالية حصول المترشح على علامة تعـادل أو   إلى للانتقالالكتابية  ويشترط في الاختبارات  .1عليها
  . 2وليا للمترشحين الناجحينن محضرا ألامتحاوبعد انتهاء الاختبارات الكتابية، تعد لجنة ا .20من  10تفوق 

اقتصـادي،  وهي عبارة عن مناقشة مع أعضاء لجنة التقييم حول موضـوع   :يةالاختبارات الشفه -
  .2دقيقة بمعامل يقدر بـ  30إلى  15الخ، لمدة تتراوح ما بين ...سياسي، اجتماعي، ثقافي،

حدود المناصب المطلوبـة شـغلها مـن بـين     في  قالاستحقاتحدد قائمة النجاح النهائي حسب درجة 
ممثل عـن اللجنـة   : من طرف لجنة تتكون من 20من  10المترشحين الحاصلين على معدل عام لا يقل عن 

 ممثـل تنتخبـه  كرئيس، ممثل المديرية العامة للوظيفة العمومية،  أو السلطة الوصية التي لها صلاحية التعيين
وهنا يكون لممثل المديرية العامة للوظيفة العمومية سلطة  .لرتبة المعنيةبالسلك أو ا لجنة المستخدمين الخاصة

الأولية التي تمت عليها المسابقة كأوراق الامتحـان المصـححة    الإجراءاتالرقابة البعدية، بحيث يراقب كل 
   .مثلا، وكذا قوائم النجاح في اختبارات القبول والسجلات والدفاتر التي تسجل فيها ملفات الترشيح
  ،20من  10وهنا تجدر الإشارة إلى أنه إذا كانت جميع المعدلات العامة للمترشحين تقل عن معدل 

  .فإن المسابقة تلغى، ويجب إعادة فتحها من جديد بنفس الطرق والإجراءات السابقة 
وتتم هذه الطريقة من التوظيف وفقا للشروط والأشـكال المقـررة    :التوظيف عن طريق الفحص المهني -د

وهنا نميز بين الفحص المهني  .بالنسبة للمسابقات على أساس الشهادات أو المسابقات على أساس الاختبارات
طبقة في مجال تنظـيم الامتحانـات   نفس القواعد الم إلىوالذي يخضع  )الترقية(التوظيف الداخلي  إلىالرامي 

 إلـى ، فإن الفحص المهني الرامي ماوعمو. التوظيف الخارجي إلىالمهنية، وبين الفحص المهني الذي يهدف 
وكـذا تـأهيلا    أساسـية التوظيف الخارجي يوجه لأعوان التنفيذ الذين لا يشترط فيهم إلا معارف مهنية أولية 

من السلطة التي لها صلاحية  4ويتم فتح هذا النوع من التوظيف بقرار أو مقرر .3المنصب المراد شغلهيوافق 
ن بمقرر من طرف مدير الموارد البشرية، وترسل نسخة من هذا القرار إلى التعيين، وفي غالب الأحيان يكو

تشكل من ممثـل عـن   تا التقييم، فإنهوعن التشكيلة العضوية للجنة . لعامة للوظيفة العمومية للإعلامالمديرية ا
عينـة، كمـا   السلطة التي لها صلاحية التعيين، وكذا ممثل عن اللجنة المتساوية الأعضاء للسلك أو الرتبة الم

عـن   أما .م بعملية تقدير كفاءات المترشحينيمكن توسيع عضوية هذه اللجنة إلى أي شخص آخر بإمكانه القيا
  . ختلاف التخصص المراد التوظيف فيهمواضيع الفحص، فتختلف با

  قتراح با سسة العمومية المعنية بالتوظيفوتضبط القائمة النهائية للمترشحين الناجحين من قبل الإدارة أو المؤ
  .عن طريق وسائل الإعلام أو النشر في مقرات العمل، وهذا هو الغالبتنشر النتائج  من لجنة التقييم، ثم

                                                
 .المتعلق بالمؤسسات العمومیة للتكوین المتخصص المؤھلة لتنظیم وإجراءا الامتحانات والمسابقات 1997أوت،  13القرار المؤرخ في   1
، المتعلق بكیفیات تنظیم المسابقات والامتحانات والاختبارات المھنیة في 1995سبتمبر  30المؤرخ  293-95من المرسوم  16المادة   2

 .المؤسسات والإدارات العمومیة
في  المتعلقة بكیفیات تنظیم المسابقات والامتحانات والاختبارات المھنیة 1990أفریل  07المؤرخة في / م ع و ع/ 02التعلیمة رقم   3

 .المؤسسات والإدارات العمومیة
 .09أنظر الملحق رقم   4
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وهو طريقة أو كيفية استثنائية في التوظيف بشكل عام، جاءت بها أحكـام   :التوظيف عن طريق التعاقد -هـ
ء إلى التوظيف عـن طريـق التعاقـد    حيث يرخص باللجو ،1991أكتوبر  15المؤرخ في  02المنشور رقم 

وبغية منع الإدارات والمؤسسات العمومية من تجاوز صلاحياتها فيمـا يتعلـق   . باعتبار هذه الكيفية استثنائية
  :1كما يلي ظيفبهذا التوظيف، فقد حدد هذا المنشور الحالات التي يلجأ فيها إلى هذا النوع من التو

ح لمؤسسـة  سبب قلة المناصب المطلوب شـغلها أو للسـما  استحالة تنظيم المسابقات والفحوص ب -
  عمومية جديدة بالانطلاق؛

اعتبار أن هذه الفترة كافيـة  العقود لفترة لا تتعدى مدتها ستة أشهر غير قابلة للتجديد، على تحرير  -
وبصـفة  إلا أنه  .الاختيارات وكذا الفحوص المهنية لتنظيم وفتح المسابقات على أساس الشهادات وعلى أساس

فقد رخص لقطاع التربية والتعليم والتكوين العاليين بالتوظيف لفترة لا تتجاوز السنة الدراسـية أو   استثنائية،
  .2الجامعية، وذلك حتى يتسنى التكفل بتغطية عجز المؤسسة من الموظفين بصفة منتظمة ومستمرة

يلات المطلوبة في القـوانين  إستيفاء المترشحين للشروط المؤهلة وحصولهم على الشهادات والتأه -
  . الأساسية الخاصة بكل رتبة مطلوب شغلها

التي  وعن الآثار المترتبة عن التوظيف عن طريق التعاقد، فإن المتعاقدين يستفيدون من نفس الحقوق
كما تخضـع عقـود    .يةتعويض الخبرة المهنساسي مطابق للصنف، ومن راتب أيتمتع بها الموظف الفعلي، 

   . ومراقبة المديرية العامة للوظيفة العمومية والمراقبة المالية للدولة ةتأشير إلىالتوظيف 
أو المؤسسـة   الإدارةيقصد به، التوظيف الذي يـتم داخـل   : التوظيف الداخلي -1-2-2-2        
ك ذاتها للإلتحاق بمنصب عمل أعلى في التسلسل الإداري، ويترجم إما بتغيير الرتبة في نفس السـل العمومية 

 إلـى تغيير السلك، وعموما فإنه يمكن القول أن التوظيف الداخلي هو عبارة عن ترقية داخلية من منصب بأو 
التقنية الجديدة التي اكتسـبها الموظـف، ويكـون    المعلومات والمعارف  إلىمنصب أعلى منه، وهذا بالنظر 

  :التوظيف الداخلي وفق الطرق التالية
 إلـى يعتبر التوظيف على أساس الامتحان المهني ككيفية للترقية  :لمهنيالتوظيف على أساس الامتحان ا -أ

  .3رتبة أعلى بعد قضاء الموظف لفترة تكوين أو تحسين المستوى
وتحدد عادة ويتم فتح الامتحان المهني بقرار أو مقرر يتخذ من طرف الإدارة أو المؤسسة المعينة بالتوظيف، 

ني شهرا ابتداءا من تاريخ الإعلان عن الامتحـان، وتضـبط قائمـة    تاريخ إحكام التسجيلات للإمتحان المه
المترشحين المقبولين في هذا الامتحان لجنة تتشكل من ممثل عن الإدارة أو المؤسسة العموميـة التـي لهـا    

وتكون كيفيـة   .ختصة إزاء السلك أو الرتبة المعنيةصلاحية التعيين، وممثل عن اللجنة المتساوية الأعضاء الم
  ة،ـة باختلاف السلك أو الرتبـار كتابي في مواضيع مختلفن المهني بامتثال المترشحين لاختباء الامتحاإجر

  .204من  10ويشترط على المترشحين لتجاوز مرحلة الاختبار الكتابي الحصول على معدل يساوي أو يفوق 
                                                

 .المتعلق بالتوظیف عن طریق التعاقد 1991أكتوبر  15المؤرخ في / ع.و.ع .م/ 02نشور رقم الم  1
 .المشار إلیھ سابقا 59-85الموضح  لكیفیات تطبیق أحكام المرسوم  1989مارس  13المؤرخ في / ع.و.ع.م/ 02المنشور رقم  2
 .السابق الذكر 59-85من المرسوم  55المادة   3
 .المشار إلیھا سابقا 1999مارس  21المؤرخة في  99/ أ خ و/  01التعلیمة الوزاریة المشتركة رقم   4



   الجزائریة ةـمومیـالع اراتـة في المؤسسات و الإدر الموارد البشریـاسات تسییـسی: ل الثانيـصـالف                                      
 

  
 107

، وتحـدد قائمـة   2ن شفهي بمعامل الكتابي بالنجاح، يتم اختبارهم في امتحا للامتحانوبعد اجتياز المترشحين 
النجاح النهائي حسب درجة الاستحقاق في حدود المناصب المطلوب شغلها من بين المترشـحين الحاصـلين   

دارة أو المؤسسـة العموميـة   من طرف لجنة تتكون من ممثل عن الإ 20من  10على معدل عام لا يقل عن 
ويعـين   .ة العمومية، وممثل تنتخبه لجنـة المسـتخدمين  امة للوظيفالمديرية الع المعنية بالتوظيف، ممثل عن

  .المصلحة تويوزعون حسب احتياجا" متربصين"الحالة بصفة المترشحون الناجحون بصفة نهائية حسب 
وتخص الموظفين  ،وهي إحدى كيفيات الترقية الداخلية الاستثنائية: أساس التأهيل المهني التوظيف على -ب

ة سـنوية  ويتم هذا النوع من التوظيف عن طريق التسجيل في قائم .عالية في عملهموالأكثر ف االأكثر استحقاق
الموظفين الذين يثبتون أقدمية معينـة   ، وتتمثل في رفع المستوى أعلىة بالتوظيفتضبط من قبل الهيئة المعني

شـارة اللجنـة   است، وهذا بعد الإطلاع على ملف المهني وعلى تقرير المصلحة المسيرة وأو خبرة مهنية كافية
أساس التأهيل المهنـي لا   التي تتم على تالتعيينافإن  ،الأمرومهما يكن  .ستقباللرتبة الإ الأعضاءالمتساوية 

  .1من عدد المناصب المطلوب شغلها %05يمكن إن تتجاوز 
  :وتشترط التنظيمات الخاصة بهذا النوع من التوظيف شروطا تختلف بحسب الرتبة أو السلك وتتعلق بـ

   .وميةي السنوات التي قضاها الموظف بصفته هذه في إدارة أو مؤسسة عموه :خدمة الفعليةال -
أخـرى ومـن سـلك     نسب محددة في القانون تختلف من رتبة إلى وهي :نسب التوظيف احترام -

  .تحدد خلالها خيارات المؤسسة بين أنواع التوظيف الداخلي والخارجي ،لأخر

 .الكفاءة المهنية -

  : 2ءات التي يسري عليها هذا النوع من التوظيف هي كما يليإن الإجراو  
  ؛إحصاء المناصب الشاغرة لكل رتبة -
  ؛تحديد النسب المئوية للمناصب المراد شغلها بعنوان التوظيف من قائمة التأهيل -

لشـروط  لكافة الموظفين الذين تتوفر فيهم اا، وذلك حسب الوسائل المنصوص عليها قانون ،الإعلام المسبق -
 ن الأساسي الخاص برتبة الاستقبال؛في قانو ةالمحدد

  ؛إعداد مصلحة الموظفين لمشروع قائمة التأهيل حسب استحقاق الموظفين -

وبعد الدراسة يـتم تحديـد قائمـة     .الأعضاء لإبداء رأيها تقديم عرض قائمة التأهيل على اللجنة المتساوية -
  .لشاغرة المطلوبةالمترشحين المقبولين في حدود المناصب ا

سـبيل الاختيـار عـن طريـق      وهي عبارة عن توظيف على :ةالتوظيف عن طريق الترقية الاختياري -ج
، وتتم عن طريق التسـجيل  عد هذا التوظيف شكلا من الأشكال الترقية الداخلية، ويالتسجيل في قائمة التأهيل

الموظفين الذين يثبتـون   رفيع  إلى رتبة أعلى، وتتمثل في تقائمة سنوية تضبط من قبل الهيئة المستخدمةفي 
  .3أقدمية كافية بعد استشارة اللجنة المتساوية الأعضاء للسلك المعني

                                                
 .المشار إلیھ سابقا 59-85من المرسوم  57المادة   1
 .االمشار إلیھا سابق 1990أفریل  07المؤرخة في / ع.و.ع.م/ 02التعلیمة رقم   2
 .سابقا المشار إلیھ 59-85من المرسوم  55، 34 المادتین  3
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وبالإضافة إلى شروط الأقدمية المطلوبة، تحدد القوانين الأساسية الخاصة كيفيات اللجوء إلى هذه الطريقة من 
ظيف الداخلي مباشرة على أساس الشـهادات فـي حـدود    إلى أنه قد يكون التو ،كما تجدر الإشارة .التوظيف

   .1المناصب المالية المتوفرة، وذلك بالنسبة للموظفين الذين أحرزوا تأهيلا علميا يسمح بهذا الالتحاق
بشأنهم قوائم رسمية كفائزين نهائيين من طرف  واتخذتالمترشحين الذين استوفوا جميع الشروط وبعد اختيار 

  : التالية الإجراءات اتخاذيجب  ،لتوظيف، فإنهم وقبل تثبيتهم النهائي في مناصب عملهمالمعنية با الإدارة
بعد صدور قـرار اللجنـة    ه الشروط المطلوبة، ويكونشخص توفرت في إلىالوظيفة  إسنادهو  :نـالتعيي -

من طـرف  وأالعمومية،  المسؤول الأول للمؤسسةالمكلفة بالتوظيف، ويتخذ التعيين بموجب قرار من طرف 
 إلـى المراقب المالي لتأشيره، ثم  إلىويرسل قرار التعيين  .با ما يكون مدير الموارد البشريةالمفوض له وغال

إلـى  المديرية العامة للوظيفة العمومية للمراقبة إذا كان هذا القرار متخـذا مـن طـرف إدارة مركزيـة، أو     
  .قرار التعيين متخذا من طرف إدارة محليةإذا كان  بالولايات الوظيفة العمومية المتواجدة مفتشيات

وهو إجراء بمقتضاه يتولى الشخص تأدية وظيفته بصفة فعلية، وبالتالي فهو عبارة عن عمـل   :بـالتنصي -
ويعتبر التنصيب مرحلـة مهمـة    .مادي يلي قرار التعيين، تقوم به الجهة الإدارية التي أصدرت قرار التعيين

 .حقوق الموظـف وواجباتـه   داية سريانمستخدمة أو الموظف نفسه، لأنه يعتبر بجدا سواءا بالنسبة للهيئة ال
  بالأمر للحضور ليقوم بإمضاء ويقوم رئيس مصلحة المستخدمين بتحرير محضر التنصيب واستدعاء المعني

  .عمل فيه المعنيصلحة أو المكتب أو الفرع الذي سيالم إلىالمحضر، ثم يسلم 
ي مباشرة مرحلة إصدار قرار التعيين وإمضاء محضر التنصيب، حيـث يجـب   وهي تل :ترة التجريبيةالف -

، 2"الموظـف المتـربص أو المتمـرن   "على الموظف أن يخضع لفترة تجريبية يطلق عليه من خلالها اسـم  
وتختلف الفترة التجريبية التي يقضيها الموظفون كمتربصين باختلاف الأصناف والأسلاك التي ينتمون إليهـا  

  : 3كما يليذلك دد عند الحاجة، وعلى أن تج
  ؛9إلى  1ثلاثة أشهر بالنسبة للموظفين الذين يشغلون مناصبا مصنفة في الأصناف من  -
  ؛13إلى  10ستة أشهر بالنسبة للموظفين الذين يشغلون مناصبا مصنفة في الأصناف من  -
  .20إلى  14ن تسعة أشهر بالنسبة للموظفين الذين يشغلون مناصبا مصنفة في الأصناف م -

ذلك بعد تسجيلهم في قائمـة  و ،بعد انتهاء الفترة التجريبية، يتم تثبيت المتمرنين في مناصب عملهم :التثبيت -
التأهيل للوظيفة بناءا على تقرير مسبب من الرئيس السلمي يوضح نتائج التقييم أو استنادا لنتائج الامتحانـات  

ء في هذه القرار عن طريق تحريرها لمحضر توضح فيه إما تجديـد  المهنية، ثم تبث اللجنة المتساوية الأعضا
  .4الثانية أو تسريح المتمرن في حالة كان التقييم سلبيا، أو تثبيته إذا كان التقييم إيجابيافترة التربص للمرة 

  إلىويتجسد تثبيت المتربص بموجب مقرر تصدره السلطة التي لها صلاحية التعيين، ويخضع قرار التثبيت 

                                                
 .من المرسوم السابق 40المادة   1
 .من المرسوم السابق 40المادة   2
المتعلق بالقانون الأساسي الخاص بالأسلاك المشتركة، المعدلة  1989- 12 -05المؤرخ في  224 –89من المرسوم التنفیذي  07لمادة ا  3

 .والمتممة
 .المشار إلیھ سابقا 59-85من المرسوم  48المادة   4
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مصـالح   إلىأيام من تاريخ توقيعه  )10(تأشيرة مصالح المراقبة المالية، ويبلغ مقرر التثبيت في خلال عشرة 
  .1يوما )15(خلال خمسة عشرة  الإجراءفي قانونية  الوظيفة العامة التي تبث

ا يشـتمل  يكتسب المتربص صفة الموظف، ويتعين على المصلحة المسيرة أن تفتح له ملفا فردي ،وبعد التثبيت
الإدارية، ويجب أن تكون هذه الوثائق مسجلة ومرتبة، كما تـدرج فـي   على جميع الوثائق التي تهم وضعيته 

  .2ملف المعني أيضا مقررات العقوبات التأديبية
بمجرد تنصيب الفرد في منصب عمله، تنشأ علاقـة   :الآثار المترتبة عن عملية التوظيف -1-2-3

هذه العلاقة إلتزامات وحقوق في ذمة كل من العامـل   لتزام المزدوج، حيث تنشئالتي تتميز بطابع الإ عملال
، دهما بمجموعة من الحقـوق القانونيـة  والهيئة المستخدمة، وتجعل العامل في مركزين متقابلين، يتمتع في أح

 ـيخضع إلى عدة واجبات وا لوبالمقاب ي تحضـى  لتزامات قانونية تمثل حقوق وامتيازات الهيئة المستخدمة الت
  :3فيما يلي 59-85ه الحقوق والواجبات بينها مرسوم ي الأخرى بالحماية القانونية، وهذه
الراتـب بعـد آداء الخدمـة،    : يتمتع الموظف في إطار التشريع والتنظيم المعمول بهما بالحق فيمـا يلـي   -

التكوين وتحسين المسـتوى،  ة، اعية، الراحة والعطل القانونيالاستفادة من الخدمات الاجتماعية، الحماية الاجتم
لمـوظفين  حق انتخاب لجان ا(الترقية، الاستقالة، الاستقرار والأمن في الوظيفة، المشاركة في تنظيم الوظيفة 

العمل النقابي وفقـا للشـروط المقـررة فـي      ،، الدفاع عن نفسه والطعن إذا تعرض لعقوبة)والمشاركة فيها
تهديد، سـب، شـتم،   (الموظفين خلال قيامهم بمهامهم  يلحقلذي قد التشريع، الحماية والتعويض عن الضرر ا

  ونية، الإضراب كما يحدده القانون؛المدة القان ، التقاعد بعد)، وأي اعتداءقذف
العمومية المستخدمة، محددة أساسا بالسلوك العام الذي  الموظف اتجاه المؤسسة وفي المقابل، فإن إلتزامات -

الالتحاق بالوظيفة المخصصة لـه وتنفيـذ المهـام    : ا يليتزم بملأن ي ة، حيث عليهناء الخدميجب أن يسلكه أث
الموكلة إليه، المحافظة على كرامة الوظيفة داخل وخارج الخدمة، المحافظة على السر المهني وعدم إفشـائه،  

ء إنتاج الأعمـال  الالتزام بطاعة الرؤساء واحترام الزملاء، عدم الجمع بين الوظيفة والأعمال الأخرى باستثنا
العلمية والأدبية، الالتزام بخدمة الدولة وصون ممتلكاتها، احترام سلطة الدولة وفرض احترامهـا، لا يجـوز   
لأي موظف إخفاء أي وثيقة أو إتلافها أو تحويلها أو إطلاع الغير عليها، المحافظة على الوقت والانضـباط  

اتخذ في شـأنه إجـراء    الذي المهني، وعلى الموظف بالضميرالتحلي بة وحسن الهيئة ولياقة الهندام، والمواظ
  .عد عدم التنفيذ خطأ جسيما قد يؤدي إلى التسريحالنقل الإجباري الإلتحاق بالمنصب الذي حول إليه وي

  :في إحدى الحالات التالية يان علاقة العمل، فإن الموظف يوضعأنه وأثناء سر إلى الإشارةتجدر و
مارس فعلا الوظائف إذا كان ي )أو النشاط الفعلي(كون الموظف في حالة الخدمة الفعلية ي :4الخدمة الفعلية  -

ة الأجـر  المطابقة لمنصب العمل الذي عين فيه، وللموظف طبعا الحق في التغيبات والعطل القانونية المدفوع
  طبقا للتشريع المعمول به؛

                                                
 .من المرسوم السابق 49المادة   1
 .من المرسوم السابق 50المادة   2
 .من المرسوم السابق 27 ىإل 16المواد من   3
 .من المرسوم السابق 93إلى  87من  المواد  4
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بمعنى أن الفـرد  (ظف المثبت في منصب عمله يشير الانتداب إلى حالة المو:  Détachement :1الانتداب -
لى ممارسة وظائف أو نشاط في هيئة أو مؤسسة غير والذي يدعى إ )2الخاضع لفترة تجريبية لا يمكن انتدابه

ويكون  .، يستمر المعني بالاستفادة من مؤسسته الأصلية من كامل حقوقهالمستخدمة، وفي هذه الحالة مؤسسته
ة فـي حـدود   صـلاحية التعيـين والسـلطة المسـتقبل    رك بين السلطة التي لها الانتداب بقرار وزاري مشت

سنوات، كما يمكن انتداب موظف تلقائيا بنـاءا علـى    )5(ا، وذلك لمدة أقصاها خمس ماختصاصات كل منه
  .ثبوت الضرورة الملحة للخدمة العامة وذلك بعد استشارة لجنة الموظفين المختصة

من العدد الحقيقي للسلك، وتعد مـدة الانتـداب    %5تجاوز عدد المنتدبين ن يولا يجب بأي حال من الأحوال أ
دراج إعـادة  إالانتـداب و  إنهـاء ، كمـا يمكـن   الأصليةوقتا مقضيا في الخدمة الفعلية لدى الهيئة المستخدمة 

بنـاءا علـى   الأصلية، إثر انتهاء المدة التي قرر لها الانتداب أو خلال المدة ذاتها  تهالموظف المنتدب في هيئ
  .طلب الموظف المنتدب بعد موافقة الهيئة الأصلية والهيئة المستقبلة

يقاف المؤقت لعلاقة العمل لموظف مثبت في منصب تشير حالة الاستيداع إلى الإ :3الإحالة على الاستيداع -
المتعلقـة  حقوق الموظف ، ويترتب عنها توقيف )4بمعنى أنه لا يحق للمتمرن الحصول على الاستيداع(عمله 

  .عادة إدماجهبالأجر والأقدمية والترقية والتقاعد إلى غاية إ
على طلب المعني وبموجب مقرر من السـلطة التـي لهـا صـلاحية      حالة على الاستيداع بناءوتتم عملية الإ

  :من العدد الحقيقي للسلك، وذلك في الحالات التالية %05التعيين وذلك في حدود 
  بزوجه إذا اضطر لتحويل إقامته بحكم مهنته؛اح للموظف بالالتحاق للسم -
 بأبحاث ودراسات فيها فائدة عامة؛ للقيام -

 حادث أصاب الزوج أو أحد الأولاد؛ في حالة مرض خطير أو -

 الأقدمية ضمن المؤسسة المستخدمة؛ لأغراض شخصية بعد سنتين من -

الخدمـة  ب"يعـرف  وضع خاص يوضع الموظف المدعو لأداء واجب الخدمة الوطنية في :5الخدمة الوطنية -
ه الجديد، وتدخل مدة ولا يتقاضى إلا الأجر الخاص بوضعب خدمته الفعلية تويفقد عندئذ المعني مر ،"الوطنية

الخدمة الوطنية في احتساب أقدمية الموظف، ويعاد إدراجه حسب الشروط المحددة في التشريع المعمول بـه  
  .خدمة الوطنية حتى ولو كان زائدا على المناصب المطلوبةفي حدود شهرين على الأكثر بعد نهاية مدة ال

  :ةـز الموارد البشريـة تحفيـسياس -2
تعتبر سياسة تحفيز الموارد البشرية من التحديات الكبيرة التي تواجه المؤسسات والإدارات العموميـة علـى   

  .ا إلى عناصرهاختلافها، ونشير هنا إلى أن المشرع لم يستخدم مصطلح التحفيز، بل أشار ضمني
 التنقيط " لحلقد عرفت قوانين الوظيفة العامة المعمول بها حتى اليوم مصط :تقييم الموظفين -2-1

                                                
 .من المرسوم السابق 111لى إ 94المادة   1
 .السابق من المرسوم 43المادة  2
 .من المرسوم السابق 115لى إ 112المواد من   3
 .من المرسوم السابق 43المادة  4
 .من المرسوم السابق 117، 116 المادتین 5
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La notation" 1990، ولم يشار إلى مصطلح التقييم إلا في مشاريع قانون الوظيفة العامة بعد سنة.  
ابقا، أن صـلاحية التنقـيط تعـود    ا سمالمشار إليه 59-85والمرسوم  133-66ولقد ورد في مضامين الأمر 

، أما في حالـة  1للسلطة التي لها الحق في التعيين بناءا على اقتراح من الرئيس السلمي هذا في الحالة العادية
  .2الانتداب فينقط الموظف من طرف الإدارة المنتدب إليها

دها استعدادات الموظـف  ، ويراعى في تحدي10و  0وتتراوح النقطة السنوية التي يحصل عليها الموظف بين 
ويجب أن تبلغ مذكرة التنقيط للموظـف   .علوماته، نتائجه المهنية، كيفية أدائه الخدمة وسلوكه في المصلحةوم

أو المطالبـة  الذي يجب عليه أن يتوقعها لإثبات إطلاعه الفعلي عليها، كما يمكنه أن يسجل فيها أي ملاحظات 
التنقيط، تكملها السلطة التي لها صلاحية التعيين بنـاءا   وظف مذكرةوبعد أن يوقع الم .بتفسيرات حول النقطة

لا يمكن أن يطلع عليه الموظف، بل تطلع عليه اللجنة  وهذا التقدير، 3بتقدير عام على اقتراح الرئيس السلمي
  .4التي يمكن لها أن تطلب فحصا جديدا للنقطتساوية الأعضاء المختصة الم

وتستخدم نتـائج   ،تقدير العام في ملف الموظف المعنياليتم تسجيل النقطة و ،نويةعملية التنقيط هذه ستبر وتع
خر كـل  إلى تقيم دوري آ ا طبعا إضافةهذ. 5قرارات ترقية الموظفلتقدير السنوية أساسا في اتخاذ التنقيط وا

، الأمـر  59_ 85 علاوة المردودية التي لم يشر إليها بتاتا في المرسومحساب سداسي لكل موظف يدخل في 
  .6الموظفين وتحفيزهم خاصة على المدى القصير الموجودة بين الهدف من تقيم أداء ة الكبيرةالذي يؤكد الهو

 15المؤرخ فـي   2006الأساسي للوظيفة العامة لسنة  انونينبغي أن نشير في هدا الصدد إلى أن القهذا و   
قـانون  صص له فصـلا مسـتقلا مقارنـة ب   ، وخ"تقيم الموظفين"استعمل صراحة المصطلح  ،2006جويلية 

ا القانون أن عملية تقيم الموظفين تهدف إلى ترقيتهم ، وبين هذ59 – 85والمرسوم  1966الوظيفة العامة لسنة 
 ـ  ،سواء في الرتبة أو في الدرجة ومـنح الأوسـمة    ،وتحسـين الأداء  ةأو منح إمتيازات مرتبطـة بالمردودي

  . السابقة نشر إليه القوانيلم ي وهو ما ،التشريفية والمكافئات
تعتبر عملية التحفيز من أهم العوامـل المـؤثرة علـى سـلوك وأداء     : زـة التحفيـتصميم أنظم -2-2    

ويمكن إن نقف على أهم مميزات هذه العملية في المؤسسـات   ،الموظفين في المؤسسات والإدارات العمومية
  :والإدارات العمومية الجزائرية فيما يلي 

شـهريا   أدائه للخدمة هو الأجر الذي يتقاضـاه  حق مقرر للموظف مقابل إن أول: رـالأج -2-2-1
 عـدة  59-85ويستعمل المشروع الجزائري في القوانين المعمول بهـا لاسـيما المرسـوم    . 7ةوبصفة دوري

                                                
  .المشار إلیھ سابقا 133 -66من الأمر  33المادة   -  1
 .المشار إلیھ سابقا 59- 85 من المرسوم 84المادة  -  
 .مشار إلیھ سابقاال 133 - 66من الأمر  45المادة   2
 .المشار إلیھ سابقا 59- 85من الأمر  85المادة   3
 .المشار إلیھ سابقا 133- 66من الأمر  43المادة   4
 .السالف الذكر 59-85من المرسوم  83المادة  5

6  Ahmed Rahmani, L'évaluation du personnel dans la fonction publique: de la notation à l'évaluation du potentiel, 
In"IDARA", revue de l'E.N.A, édition du centre de documentation et de recherches administratives, Alger, 1993-2, pp, 
10-13.   

 .المشار إلیھ سابقا 59-85من المرسوم  16المادة   7
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في هذا الجانب على غرار الأجر، المرتب أو الراتب، الدخل، غيـر أن الاخـتلاف بـين هـذه     مصطلحات 
لـذي  المصطلحات هو اختلاف شكلي، لأن مضمونها يشير إلى نفس المعنى المقصود، وهـو ذلـك العائـد ا   

  .لخدمةيتقاضاه الموظف مقابل أدائه ا
سة عميقة وتحليلية من أجـل  إن تصنيف الوظائف مهمة تتطلب درا :تصنيف الوظائف -2-2-1-1

حصر مجموعة الوظائف التي لها خصوصيات متشابهة من حيث المؤهلات والشروط والخبـرات المهنيـة   
  .وظروف العمل وما إلى ذلك

فإنه تنشأ لجنة مختلطة لتصنيف الوظـائف ومناصـب العمـل     ،59-85وعلى هذا الأساس، حسب المرسوم 
وتحت رئاستها، ومية على مستوى المديرية العامة للوظيفة العمومية وأسلاك قطاع المؤسسات والإدارات العم

والوزارات لجنة أو عدة لجان تصنيف خاصـة،   ، أن تنشئ لدى المؤسسات العموميةكما يمكن للسلطة المعنية
رات والأجهزة والمصـالح والمؤسسـات   اتهتم بمناصب العمل النوعية التي تختص بها هذه المؤسسات والوز

   .1الأخرى التابعة لهاالعمومية 
لأسـلاك المشـتركة بـين    وتقوم لجنة التصنيف هذه بوصف المهام المرتبطة بمناصب العمل والوظـائف وا 

دارات العمومية وكذلك الأجهزة والمصالح والمؤسسات العمومية الأخرى التابعة لها، كما تقـوم  المؤسسة والإ
اجعة أشغال اللجان المختصة بتصـنيف مناصـب   بترقيمها وتصنيفها حسب قواعد موضوعية مع تنسيق ومر

  . 2العمل والوظائف والأسلاك النوعية
صـنفا   )20(دارات العمومية، رتبت الوظـائف فـي عشـرين    بمختلف المؤسسات والإوحتى تتكافأ الأجور 

)catégories( لى أقساميتفرع كل صنف إ)sections( لى درجاتفرع إوكل قسم يت)échelons(، كما يلي :  
  ؛3لى إ 1قسام من الأولى تشتمل كل منها على ثلاثة أة صناف التسعالأ -
 ؛4لى إ 1أقسام من )4(لى أربعة إ قسمت )13(لى الصنف الثالث عشر إ )10(ومن الصنف العاشر  -

 .5لى إ 1لى خمسة أقسام من قسمت إ )20(لى الصنف العشرين إ )14(ومن الصنف الرابع عشر  -

درجات تطابق الترقية بالأقدمية حسب النظام المعمول بـه،   )10(سام من عشرة ويتكون كل قسم من هذه الأق
  .لى إحالته على التقاعدفه إتدرج فيها الموظف من أول توظوالتي ي

استدلالية مـن كـل   وسيطية تمثل قاعدة لحساب الأجر، حيث أن كل نقطة  لكل قسم أرقاما استدلالية كما منح
عددا من النقاط الاسـتدلالية   )10(ما منحت كل درجة من الدرجات العشرة قسم تساوي عددا من الدينارات، ك

مرتبه يرتفـع  لى درجة أعلى منها، فإن نف، فإذا ما ارتقى موظف من درجة إبالنسبة لكل قسم ضمن كل ص
ي حاصل ضرب عدد النقاط الاستدلالية للدرجة الجديدة في قيمـة النقطـة الاسـتدلالية    بكمية من الدينارات ه

  . 3اصة بقسم هذا الموظفالخ
   

                                                
 .من الرسوم السابق 63-62 المادتان  1
 .من الرسوم السابق 64المادة   2
  .من المرسوم السابق 68المادة  -  3
 .جدول تصنیف الوظائف في المؤسسات والإدارات العمومیة الجزائریة: 03أنظر الملحق رقم  -  



   الجزائریة ةـمومیـالع اراتـة في المؤسسات و الإدر الموارد البشریـاسات تسییـسی: ل الثانيـصـالف                                      
 

  
 113

  ، حيثأيضاة ـالعمومي والإداراتات ـوعلى هذا الأساس، فإنه يتم تصنيف الموارد البشرية للمؤسس
حيث أن السلك يعبر عن مجموع الموظفين الذين يمارسون  .)grade(والرتبة  )corps(نجد هنا مفهوم السلك  

مثل سـلك المتصـرفين   (نفس القواعد  إلىموظفين مهاما واختصاصات ذات طبيعة واحدة، ويخضع هؤلاء ال
، )أو رتبة واحدة فقط بالنسـبة لـبعض الأسـلاك   (، وكل سلك يتألف من مجموعة من الرتب )مثلا الإداريين

يف السابق حسب الشـروط المحـددة فـي    نصتي يمكن شغلها استنادا لجدول التهي عنوان الوظيفة ال ةوالرتب
الرتبة هي جزء من السلك، وتحمـل   نوالقوانين الأساسية الخاصة، بمعنى أ القانون الأساسي للوظيفة العامة

مثلا سلك المتصرفين الإداريين ينقسم إلى ثلاثة رتب هـي رتبـة   (رقما استدلاليا يتغير حسب درجة الصنف 
وبالتالي فإن كل سلك يضم مجموعـة مـن الرتـب     .)متصرف إداري، متصرف رئيسي، متصرف مستشار

رقم استدلالي خاص بها، وذلـك حسـب القـوانين     إلىوقسم ودرجة معينة، وبالتالي  معينصنف  إلىتنتمي 
  فمثلا موظف( لوظيفتهالموظف شكلا  يتخذهفي حين أن المنصب، فهو الوعاء الذي  .اوالنظم المعمول به

  .)رتبة متصرف إداري، منصب رئيس مكتب ،نسلك المتصرفين الإداريي إلىمعين ينتمي 
هذا التصنيف أيضا، فإنه يمكن تقسيم الوظائف بحسب نوعية مهامها إلى ثلاثة أصـناف كبـرى   وعليه ووفقا ل

، )14إلـى الصـنف    11مـن الصـنف   (، وظائف التحكم والتطبيق )وأقل 10الصنف (وظائف التنفيذ : وهي
ساسي وهنا تجدر الإشارة إلى أنه وفي ظل القانون الأ .)فما فوق 15من الصنف (وظائف التأطير والتصور و

يم الوظائف إلى أربعة أصناف كبـرى بـدلا عـن    ، فإنه تم تقس2006جويلية  15للوظيفة العامة المؤرخ في 
  .ثلاثة، حيث تم الفصل بين وظائف التطبيق ووظائف التحكم

  يرتبط بمنصب العمل الذي )أو قاعديا(أساسيا  ايتقاضى كل موظف أجر :تحديد الأجر -2-2-1-2
نتمي إليها والرقم الاستدلالي الذي يخصها وفقا لهذا التصنيف، والقسم والرتبة التي ي وفقا للصنف يشغله، أي 

من المرسـوم   68في المادة  ؤسسات والإدارات العمومية المحددوهذا حسب جدول تصنيف الوظائف في الم
الذي سبق ذكره، حيث أن الأجر القاعدي لكل موظف مصنف في صنف معين وقسم منه فـي هـذا    85-59

طي الموافق لصنف هـذا الموظـف فـي قيمـة النقطـة      ضرب الرقم الاستدلالي الوس لجدول، يساوي إلىا
  . الوطنية الأجورالاستدلالية الخاصة بهذا الصنف والمحددة في شبكة 

التي هي عبارة عن عـلاوات أو مـنح    ،الموظف يستفيد من ملحقات الأجر فإن إضافة إلى الأجر القاعدي،
تبعـا   ومن درجة لأخـرى  وتختلف هذه المنح من سلك لآخر ومن رتبة لأخرىقاعدي، الأجر ال إلىتضاف 

: م المعمول به، ومن بين هذه العلاوات نذكر على سبيل المثـال يك حسب التنظلخصوصيات هذا السلك أو ذا
عـلاوة  منحة التعويض التكميلي، منحة الخدمة العمومية، منحة الضرر، منحة العمل المداوم، منحة الأقدمية، 

، )في الغالـب  كل سداسي(هي علاوة دورية  ونشير إلى أن علاوة المردودية. الخ...المنح العائلية المردودية،
قيمتهـا  يتم حسابها وفقا لتقرير الرئيس السلمي لهذا الغرض حسب التنظيم المعمول به، على أن لا تتجـاوز  

الخبرة، فهو مـا يسـتفيده    ضأو تعوي قدميةفي حين أن علاوة الأ .1القصوى نسبة معينة من الأجر الرئيسي
                                                

 23المؤرخ في  194-90الذي یعدل ویتمم المرسوم التنفیذي رقم  2003أكتوبر  15المؤرخ في  336-03من المرسوم التنفیذي رقم  1المادة   1
 .ذي یحدد علاوة المردودیة الممنوحة للعمال التابعین لقطاع المؤسسات والإدارات العمومیةال 1990یونیو 
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الموظف من مكافأة مالية عن أقدمية محددة تضاف إلى مرتبه القاعدي، ويطابق مفهوم الدرجة مبلغ تعـويض  
حيث توزع النسـب القصـوى    .تبعا لوتيرة الترقية في الدرجات ، حيث يترجم بزيادة أرقام استدلالية1الخبرة

، وعليـه  2سنة 35و 25درجات عن أقدمية تتراوح بين  )10(م على عشر لتعويض الخبرة في كل صنف وقس
يرتب حسب أقدميته في درجة معينة، وبالتـالي فـإن قيمتـه    نين، يصنف وقسم مع إلىفإن كل موظف ينتمي 

 ـ (ضرب الدرجة الاستدلالية  لعلاوة الأقدمية هي حاص الدرجـة   عمحصلة تقاطع صنف وقسم الموظـف م
 ـ في ق )التصنيف السابق الذكرالمرتب فيها في جدول  ة حسـب التنظـيم   يمة النقطة الخاصة بالدرجـة المعني

ونؤكد هنا على أن أجر الموظف هو عبارة عن مجموع الأجر القاعدي والعلاوات الأخرى، كما  .المعمول به
 ـ  )دون المنح العائلية(يخضع هذا الأجر  دخل إلى اقتطاعات الضمان الاجتماعي ثم اقتطاع الضريبة علـى ال

  .لا بعد تنصيبه وأدائه للعملا أن الموظف لا يستفيد من الأجر إ، كم)IRG(الإجمالي 
حيث أن  ،تعتبر الترقية من بين أهم الحوافز التي ترتكز عليها نظم الوظيفة العامة :الترقية -2-2-2

وقد أخذ المشـرع  طرق تخطيطها والاستفادة منها من بين العوامل المؤثرة في المستقبل الوظيفي للموظفين، 
امتحان مهنـي، وفـي   بأقدمية أو بالجزائري بمعياري الأقدمية والكفاءة في الترقية، على أن يتم إثبات الكفاءة 

لجنـة المـوظفين المتسـاوية    كل الحالات يعتمد إضافة لذلك على نتائج التقييم السنوية للموظفين وأخذ رأي 
  .ترقيات، الترقية في الدرجة والترقية في الرتبةوعموما يمكن أن نميز بين نوعين من ال .الأعضاء

المشار  59-85في المرسوم  بإلحاحولقد اعتمد المشرع الجزائري : الترقية في الدرجة -2-2-2-1
في ظل شـروط محـددة   عن أقدمية معينة  الأفرادإليه سابقا مبدأ الترقية في الدرجة، واعتبره أساسا لتعويض 

الترقية لدرجة أعلى من درجات جـدول تصـنيف الوظـائف     إلىية في الدرجة وتشير الترق .كما بينا سابقا
المشار إليه سابقا دون تغيير الوظيفة، ويكون ذلك بحسب أقدمية الموظف كشرط أساسي نـص عليـه فـي    

ا لـذلك مـن   الذكر، حيث ربط معيار الترقية في الدرجة مباشرة بأنظمة الأجور، لم السالف 59-85المرسوم 
الأعلى مباشرة حسـب  درجة ال إلىالمطلوبة في كل درجة للترقية  الأقدميةوتحدد  .ةيمعلاوة الأقدتأثير على 

 )10(مـن عشـرة    2و  4و  4تكون نسبها تباعا  )قصوىومدة دنيا وهي الأسرع، مدة متوسطة، ( ثلاثة مدد
وتتم الترقيـة عنـدما    سنة، طبقا للجدول المرجعي المبين أدناه، 30و 25موظفين عن مدة أقدمية تتراوح بين 

على أن تكون الترقية مـن درجـة إلـى    (: ة وذلك كما يليلأقدمية المطلوبة في السنة المعنيتتوفر للموظف ا
  .)3درجة أخرى بالمدة القصوى حقا مكتسبا ما لم تسلط عليه عقوبات من الدرجة الثانية فما فوق

  
  
  
  

                                                
 .المشار إلیھ سابقا 59-85، من المرسوم 72، 71 المادتان  1
 .من المرسوم السابق 74، 73 المادتان  2
 .من المرسوم السابق 77المادة   3
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  .المؤسسات والإدارات العمومية الجزائريةالأقدمية اللازمة للترقية في الدرجة في  :2جدول رقم 
المدة   ةــــالترقي

  الدنيا
المدة 

  المتوسطة
  المدة القصوى

  واتــــسن 3  سنوات 3  سنوات 3  الدرجة الأولى إلىمن الالتحاق بالمنصب 
  أشهر 06سنوات و  3  سنوات 3  سنوات 2  من الدرجة الأولى إلى الدرجة الثانية

  أشهر 06سنوات و  3  سنوات 3  سنوات 2  رجة الثالثةمن الدرجة الثانية إلى الد
  أشهر 06سنوات و  3  سنوات 3  سنوات 2  من الدرجة الثالثة إلى الدرجة الرابعة

  أشهر 06سنوات و  3  سنوات 3  سنوات 2  من الدرجة الرابعة إلى الدرجة الخامسة
  أشهر 06سنوات و  3  سنوات 3  سنوات 3  من الدرجة الخامسة إلى الدرجة السادسة
  أشهر 06سنوات و  3  سنوات 3  سنوات 3  من الدرجة السادسة إلى الدرجة السابعة
  أشهر 06سنوات و  3  سنوات 3  سنوات 3  من الدرجة السابعة إلى الدرجة الثامنة
  أشهر 06سنوات و  3  سنوات 3  سنوات 3  من الدرجة الثامنة إلى الدرجة التاسعة

  سنوات 4  سنوات 3  سنوات 3  شرةمن الدرجة التاسعة إلى الدرجة العا
  سنة 35  سنة 30  سنة 25  المجمـــوع

  .المشار إليه سابقا 59-85من المرسوم  75المادة : المصدر     
فحتى يرقى موظف من الدرجة الثانية إلى الدرجة الثالثة مثلا، يجب أن تكون له أقدمية كحـد   وعليه،

  .ين حسب التنظيم المعمول بهأشهر، على أن لا تقل عن سنت 06سنوات و 03أقصى 
كما تتوقف ترقية الموظف في الدرجة إضافة إلى شرط الأقدمية، على معدل النقط السنوية التي تمـنح إيـاه   

،  وفي حالة تساوي النقط بين موظفين، فإن التقدير العام للـرئيس  1خلال المدة المعتبرة للترقية والتقدير العام
وهنـا تجـدر    .لترقية حسب الدرجة مع استشارة اللجنة المتساوية الأعضاءالسلمي يصبح له دورا فعالا في ا

   نـة لمدة دورة تحسيـمعين بمدة مساوي ة في الدرجة لموظفـإلى أنه تخفض المدة المطلوبة للترقي الإشارة
  .2، شريطة أن لا تقل هذه المدة عن شهرالمستوى أو تجديد معلومات قام بها الموظف

تقدم الموظف في مساره المهني، وذلـك   إلىتشير الترقية في الرتبة  :الرتبة الترقية في-2-2-2-2
ويصـحب هـذه    .3السلك الأعلى مباشرة إلىالرتبة الأعلى مباشرة في نفس السلك أو  إلىبالانتقال من رتبة 

تـتم  يـه  فيما سبق، وعلطرقه  إلىفي الوظيفة، وبالتالي فهي بمثابة توظيف داخلي كما أشرنا  االترقية تغيير
  :4الترقية وفقا لهذه الطريقة حسب الكيفيات التالية

  نية التي تنظم عقب دورات تكوينية؛عن طريق المسابقات أو الامتحانات المه -
                                                

 .من المرسوم السابق 83المادة   1
المتعلق بتكوین الموظفین وتحسین مستواھم وتجدید معلوماتھم، الجریدة  1996مارس  03المؤرخ في  92-96ن المرسوم م 27المادة   2

 . 1996لسنة  16الرسمیة عدد 
 .لیھ سابقاالمشار إ 59-85من المرسوم  54ادة الم  3
 .السابق من نفس المرسوم 55المادة   4
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على أساس الشهادات من بين الموظفين الذين أحرزوا المؤهلات والشهادات المطلوبة في حدود الوظـائف   -
  لشاغرة المطابقة لتأهيلهم الجديد؛ا

عن طريق الاختيار من بين الموظفين الذين تتوفر فيهم شروط الأقدمية ويثبتون الخبرة المهنية الكافية عن  -
  ترقية بعد استشارة لجنة الموظفين؛طريق التسجيل في جدول سنوي لل

  .بعد تكوين متخصص -
ترقية فـي الدرجـة   وعليه فإن هذا النوع من الترقية سيؤدي إلى زيادة أجر الموظف وتغير وظيفته، عكس ال

حصل علـى  إلى أنه بإمكان موظف أن ي مع الإشارة .يير أجر الموظف دون تغيير وظيفتهالتي تؤدي إلى تغ
ترقية استثنائية إذا أثبت تأهيلا خاصا، ويقدر هذا التأهيل بعد الإطلاع على ملف المعني وبناءا علـى تقريـر   

لى أن لا تتجاوز التعيينات التي تتم عن طريق التأهيـل  المصلحة المسيرة واستشارة لجنة الموظفين قانونا، ع
من المناصب المراد شغلها، كما يمكن أن تخفض الأقدمية المنصـوص عليهـا فـي القـوانين      % 05المهني 

الأساسية الخاصة بالالتحاق بالسلك الأعلى عن طريق الامتحان المهني أو الترقية الداخلية بعد التسجيل فـي  
عام أو متخصص له علاقة بالفرع المهني، وبسنة عن كل سداسي في ة عن كل سنة تكوين قائمة التأهيل بسن

من مسـتوى التكـوين    الوريا، ويقدر هذا التخفيض في الأقدمية انطلاقاكلتي تأتي بعد البالدراسات الجامعية ا
   .1الخاص للسلك الأصلي الأساسيالذي يشترطه القانون 

المشار إليه سابقا، لـم يتعـرض إلـى الحـوافز      59-85رسوم ونذكر هنا، أن المشرع وفي ظل الم
المعنوية الايجابية صراحة، حيث كفل جوانبا منها لدى تحديده لحقوق الموظف مثـل الاسـتقرار الـوظيفي،    

  .الخ...الحماية والخدمات الاجتماعية، الحماية من كل إهانة أو تهديد أو شتم، 
هذا المصطلح، بـل اعتمـد مصـطلح     إلىالجزائري  ر المشروعلم يش: الحوافز السلبية -2-2-3

دون المسـاس بتطبيـق القـانون الجزائـي إن      تأديبية، حيث يتعرض كل موظف لعقوبة "العقوبات التأديبية"
 ارتكب، وذلك إذا صدر منه أي إخلال بواجباته المهنية أو أي مساس صارخ بالانضباط، أو إذا الأمراقتضى 
  .2و بمناسبة هذه الممارسةخلال ممارسة مهامه أأي خطأ 

وتصنف الأخطاء المهنية دون المساس بوصفها الجنائي، حسب المادة  :الأخطاء المهنية -2-2-3-1
المتعلق بكيفيات تطبيق  302-82العمل بأحكام المرسوم  أقرتالسالف الذكر التي  59-85من المرسوم  122

  :3ثلاثة أنواعالأحكام التشريعية الخاصة بعلاقات العمل الفردية إلى 
  .تتعلق بالأعمال التي تخص الموظف من حيث الانضباط العامو :الأخطاء من الدرجة الأولى -
  :التي يرتكبها الموظف نتيجة غفلة منه أو إهمال والتي يتسبب فيها بـ وهي :الأخطاء من الدرجة الثانية -

  ممتلكات المؤسسة المستخدمة؛بد البشرية أو رإلحاق ضرر بالموا -
 .منشآت والأدوات و المواد الأوليةاق خسائر مادية بالمباني والإلح -

                                                
 .من المرسوم السابق  58، 57 تانادالم  1
 .السابق من نفس المرسوم 20المادة   2
 .المتعلق بكیفیات تطبیق الأحكام الخاصة بعلاقات العمل الفردیة 1982سبتمبر  11المؤرخ في  302-82من الرسوم  73 إلى 61المواد من   3
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التلـبس بإخفـاء معلومـات أو    : يعد خطأ من الدرجة الثالثة إذا ارتكبت ما يلي: أخطاء من الدرجة الثالثة -
الإدلاء بتصريحات في مجال ينافي الوظيفة أو الجمع بينهما، رفض تنفيذ التعليمات التي تلقاها من السـلطات  
المشرفة عليه لإنجاز أعمال ترتبط بمنصب عمله دون عذر مقبول، إفشـاء الأسـرار المهنيـة أو محاولـة     

قبول هبات نقدية أو عينيـة أو كيفمـا   ثائق ذات طابع مهني، التلبس بوإفشائها، تهريب أو إخفاء معلومات أو 
 ـ ر مباشـرة بالمؤسسـة   كان نوعها سواء من شخص طبيعي أو معنوي تربطه علاقات تعامل مباشرة أو غي

المستخدمة، استخدام ممتلكات المؤسسة لأغراض شخصية، استعمال العنف داخل أماكن العمل، تعمد إلحـاق  
  .أضرار مادية بممتلكات المؤسسة المستخدمة

الموظفين كيفما كانـت رتـبهم فـي السـلم      إلىوعندما تكون الأخطاء من الدرجة الثالثة المذكورة منسوبة  
ها تحسب على ذمة المسؤول السلمي المباشر إذا اطلع عليها ولم يستنكرها ولم يتخـذ إجـراءات   ، فإنالإداري

  .تأديبية لمعاقبته
ثلاثة أقسام قياسا بالأخطاء المهنية وهي  إلى التأديبيةتقسيم العقوبات : التأديبيةالعقوبات  -2-2-3-2

وتخـتص السـلطة التـي لهـا      .الثالثة درجةالأولى، من الدرجة الثانية، وعقوبات من ال عقوبات من الدرجة
صلاحية التعيين أو السلطة المخولة إن اقتضى الأمر بالسلطة التأديبية، وتمارس هذه السلطة بعـد استشـارة   
لجنة الموظفين التي تجتمع في مجلس تأديبي، ما عدا العقوبات من الدرجة الأولى التي يمكن للسـلطة  التـي   

طة المخولة اتخاذ قرار التأديب بشأنها مرفوقا بمقرر مبين الأسباب دون استشارة لها صلاحية التعيين أو السل
، ويمكن أن نبين العقوبات التأديبية التي يعاقب بها الموظفين في المؤسسـات والإدارات  لجنة الموظفين مسبقا

   :1العمومية الجزائرية تبعا لخطورة الأخطاء المرتكبة فيما يلي
وتشمل الإنذار الشفهي، الإنذار الكتابي، التوبيخ، التوقيف عـن العمـل    :ىـالأول ةـات من الدرجـعقوب - 

   ؛من يوم إلى ثلاثة أيام
أيام، الشـطب   )8(إلى ثمانية   )4(وتشمل الإيقاف عن العمل من أربعة  :ةـة الثانيـات من الدرجـعقوب -

  من جدول الترقية؛
  قـح مع الإشعار المسبـل، التسريـاري، التنزيـلإجبل اـوتشمل النق :ةـة الثالثـات من الدرجـعقوب -

  .التسريح دون إشعار مسبق ودون تعويضات والتعويضات،
العمومية، زيادة على العقوبات المنصوص  والإداراتالخاصة بالمؤسسات  الأساسيةتقرر القوانين  أنويمكن 
كمـا تطبـق    .العموميـة  لإداراتوا، عقوبات أخرى تتناسب وطبيعة العمل في هذه المؤسسـات  أعلاهعليها 

كما يجب أن تقرر السلطة التي لها صلاحية  .ى الأفراد خلال فترتهم التجريبيةعقوبات من الدرجة الأولى عل
، كما يمكن للموظف الذي يتعـرض لهـذه العقوبـات أن    التعيين عقوبات الدرجة الثانية بمقرر مبين الأسباب

  .2لمقرر إلى لجنة الموظفين لتعطي رأيها في ذلكيرفع قضيته خلال الشهر الذي يلي صدور ا
  ة ـة لجنـات من الدرجة الثالثة إلا بعد موافقـكما لا يمكن للسلطة التي لها صلاحية التعيين أن تقرر عقوب

                                                
 . المشار إلیھ سابقا 59- 85من المرسوم  125لى إ 123المواد من   1
 .من المرسوم السابق 126المادة   2
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  .1الموظفين، كما يمكن أن ترفع هذه العقوبات إلى لجنة الطعن وفق ما يخوله لها القانون
عنـه   تكب خطأ مهنيا جسميا يمكـن أن ينجـر  حية التعيين الموظف إذا ارالسلطة التي لها صلا فورا وتوقف

يام الأربعة المواليـة لتـاريخ التوقيـف،    ختصة في المجال التأديبي خلال الأتسريحه، وتخطر بذلك الهيئة الم
ى لعائلي، ويجب أن تسوحيث لا يتقاضى المعني راتبه مدة التوقيف المذكور ما عدا التعويضات ذات الطابع ا

ابتداءا من اليوم الذي صدر فيه مقـرر توقيفـه، وتطلـب     )2(هذا الموظف الموقف في أجل شهرين  وضعية
ترة، حيث إذا عارضت اللجنة التسريح أو لم تجتمع فـي أجـل   لفموافقة لجنة الموظفين المختصة خلال هذه ا

  .2قوقهشهرين المذكورين ولم تبلغ مقررها للمعني، يتقاضى كامل راتبه وتعاد إليه ح
كما يحق للموظف الذي يحال على لجنة الموظفين التي تجتمع في مجلس تأديبي، أن يطلع على ملفه التـأديبي  
فور الشروع في إجراءات القضية التأديبية، ويمكنه أن يقدم أمام مجلس التأديب أو أمـام لجنـة الطعـن إن    

كنه أن يستعين بـأي مـدافع يختـاره    اقتضى الأمر أي توضيح كتابي أو شفهي أو يستحضر شهودا، كما يم
  .، وفي كل الأحوال لا يمكن أن يعاقب على خطأ واحد بأكثر من عقوبة3للدفاع عنه

، 2006جويليـة   15وينبغي في الأخير أن نشير إلى أن القانون الأساسي للوظيفة العامة المؤرخ في 
درجات،  )4(تأديبية المقابلة لها إلى أربعة وعلى خلاف ما سبق، فقد قسم الأخطاء المهنية وبالتالي العقوبات ال

في العقوبـات   اكبير اع في تقسيمه الأخطاء إلى أربع درجات، وتشديدا كبيرا من طرف المشرحيث نجد تدقيق
المقابلة لها خاصة ما يتعلق منها بالتخفيض في الدرجة والرتبة، وهذا حرصا منه على الحفـاظ علـى هيبـة    

  .الإداريام والقضاء على ظواهر الفساد وأملاك الدولة والنظام الع
  

الموارد البشرية في المؤسسات ة ـة وصيانـسياسات تنمي: المبحث الثالث
  ةـزائريـة الجـالعمومي اتداروالإ

  
ينبغي أن نشير في البداية إلى أن المشرع الجزائري لم يستعمل مصـطلحي التنميـة والصـيانة أو    

فيما يتعلق بالتكوين وتنظيم الحياة المهنية من جهـة، ومـا يتعلـق     المحافظة، بل أشار ضمنيا إلى مضمونها
  .ظمة التمثيل من جهة أخرىبالحماية الاجتماعية والخدمات الاجتماعية والعطل وفترات الراحة وأن

لقد أخذ المشرع الجزائري على عاتقـه عمليـة تنميـة     :ةـة الموارد البشريـة تنميـسياس -1
المشـار   59-85كوين الموظفين وتنظيم حياتهم المهنية وفق إجراءات المرسـوم  الموارد البشرية من خلال ت

  .1985ليه سابقا وباقي المراسيم السارية المفعول والصادرة قبل سنة إ
  يعتبر التكوين حق من حقوق الموظف، ولقد ألزمت المؤسسات: ةـن الموارد البشريـتكوي -1-1

  حـة تحسين مردود المصالـالسالف الذكر بالقيام بغي 59-85م ة بموجب أحكام المرسوـالعمومي والإدارات 

                                                
 .السابق من نفس المرسوم 128، 127 تانادالم  1
 .السابق من نفس المرسوم 130المادة   2
 .السابق مسومن نفس المر 129المادة   3
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  : 1العمومية وضمان الترقية الداخلية للموظفين بما يلي
  ق مع سال، وذلك بالتناـتحسين تأهيل العمات لـد المعلومـتولي أعمال التكوين وتحسين المستوى وتجدي -

  متطلبات التنمية؛
  والجهود التي يبدلونها؛تعداداتهم ضمان ترقية العمال حسب اس -
  .إنجاز أو المشاركة في إنجاز الأعمال المخصصة لضمان تكييف المترشحين مع الوظيفة العامة -

كما نص أيضا المرسوم على أن تحدد كيفيات تطبيق هذه المادة بمرسوم، وهذا المرسوم صدر تحـت رقـم   
وماتهم، ويشكل لبنة ستواهم وتجديد معلالمتعلق بتكوين الموظفين وتحسين م 1996مارس  03بتاريخ  96-92

أدوات وأطر جديدة للتكوين في المؤسسـات والإدارات العموميـة    ومة التكوين، لكونه تضمنإضافية في منظ
مثل المخططات القطاعية السنوية أو المتعددة السنوات للتكوين وتحسين المستوى وتجديد المعلومات، لجـان  

قـرارات   محددة لبرامج التكـوين،  تالطعن، قرارات تنظيم التكوين وقراراانتقاء المترشحين للتكوين ولجان 
تقييم عمليات التكوين، نسبة الموظفين المسـموح لهـم بـإجراء التكـوين، طبيعـة      فتح الدورات التكوينية، 

  .الخ...لفشل في التكوين،أثار النجاح وا، المؤهلة لضمان عمليات التكوين المؤسسات التكوينية
بين ثلاثة أنـواع مـن بـرامج     السابق 92-96لقد ميز المرسوم : نـع برامج التكويأنوا -1-1-1

أن المشرع يستعمل مـرارا   مع أننا نلاحظ .، وتجديد المعلوماتتكوين متخصص، تحسين المستوى: 2التكوين
، وفرق بين تكوين المـوظفين مـن جهـة،    "تكوين الموظفين وتحسين مستواهم وتجديد معلوماتهم"مصطلح 

وعليه ووفقا لهذا التصنيف،  .ا بعملية تكوين من جهة أخرىوكأنهما ليس ،سين مستواهم وتجديد معلوماتهموتح
فإننا سنتناول أنواع برامج التكوين كبرامج للتكوين المتخصص من جهة، وبرامج لتحسين المستوى وتجديـد  

" تكـوين " نسـتعمل مصـطلح   المعلومات لكونهما يخضعان تقريبا لنفس الأحكام من جهة أخرى، على أننـا  
عكـس المشـرع الـذي يسـتعمل     حسين المستوى وتجديد المعلومات، بالنسبة لبرامج التكوين المتخصص وت

  .للدلالة على التكوين المتخصص فقط" تكوين" مصطلح 
إن التكوين المتخصص، هو ذلك التكوين الذي يسمح إمـا   :برامج التكوين المتخصص -1-1-1-1

مرة الأولى من طرف مترشحين غير موظفين، أو يسمح بالترقية إلى سلك أعلـى أو  بشغل منصب عمومي لل
هم كـذلك للامتحانـات والمسـابقات    الموجودين في وضعية خدمة، وتحضـير  رتبة أعلى بالنسبة للموظفين

ع كالقطـا بالوظيفة العامة لأول مرة  لتحاقالمتخصص يهدف إلى تكوين أفراد للإوعليه فإن التكوين  .3المهنية
يجعل المترشح متخصصا فـي الوظيفـة التـي     الخ، حيث أن هذا التكوين...الشبه الطبي مثلا وقطاع التعليم

مدارس ومعاهد متخصصة مثل معاهد التكوين الشبه الطبـي،   سيقوم بها، وعادة ما تكلف بمهمة هذا التكوين
لتحـاق  هنا بشهادة دولة تسمح لـه بالإ كون ويتوج المت .الخ...، المدرسة الوطنية للإدارةمعاهد تكوين الأساتذة

  كما يخص التكوين المتخصص الموظفين الموجودين في حالة الخدمة بقصد .بمنصب عمومي لأول مرة
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  :عليه فيما يليلمسابقات المهنية، وهذا ما سنركز متحانات واوتحضيرهم للإرتب أوأسلاك أعلى  ترقيتهم إلى
  لمقصود بشروط الالتحاق بالتكوين المتخصص، تلكإن ا :شروط الالتحاق بالتكوين المتخصص -أ

  المشار إليه  92-96وقد اشترط المرسوم  .الواجب توفرها حتى يمكن له الاستفادة من حق التكوينالشروط  
  : سابقا في المستخدمين المترشحين لمزاولة دورة تكوينية ما يلي

الذي يثبت في منصب عمله بعد انتهاء المـدة  لقد بينا فيما سبق أن الموظف هو ذلك العامل  :صفة الموظف -
 ـ أن بمعنى يتميز بصفة الموظف، نأوعلى المترشح للتكوين  ،1التجريبية  ا فـي منصـب عمـل   يكون مثبت

 ،لتكوين أولي للإلتحاق بالوظيفة العامة لأول مـرة المترشحين  ءباستثناا طبعا ، وهذعمومية إدارة أومؤسسة ب
  ؛2يكون موظفا أن بلا يستوجوالذي 

حتى يستفيد الموظف مـن التكـوين    :تكوين متخصصخلال حياته المهنية من دورة  استفاديكون قد لا  أن -
 ـ  ،لكقد استفاد منه قبل ذ نالمتخصص يجب أن لا يكو ن دورة فلا يستفيد الموظف خلال حياته المهنيـة إلا م

  .3واحدة في التكوين المتخصص
جوز له المشاركة فـي  ، لا يهائي في دورة التكوين المتخصصرسب في الامتحان الن الذي الموظف أنكما  

نه يمكن للسلطة التي لها صلاحية التعيـين بعـد   ، غير أبعد مرور سنتين من تاريخ الرسوب إلا أخرىدورة 
لتقييمـه   ا يتعلق بهذا الشـرط للموظـف المعنـي   تقدم ترخيصا استثنائيا فيم أناقتراح لجنة الامتحان النهائي 

عرقلت تكوينه  اهناك ظروف مثلا وأن اكأن يكون جديا ومهتما ومواظب ،4دورة التكوينأثناء سير داغوجي يالب
، فهنا تقترح لجنة الامتحان النهائي والتي عادة مـا تضـم المكـونين فـي     )الخ...، اجتماعيةظروف صحية(

تكوينيـة، غيـر أن   المعاهد المتخصصة في التكوين بإعطاء فرصة ثانية لهذا الموظف للنجاح في الـدورة ال 
القرار الأخير يرجع للسلطة التي لها صلاحية التعيين بالموافقة أو الرفض لظـروف تتعلـق بهـا كـنقص     

  الخ؛...ت المصلحة العامةالميزانية مثلا وضرورة إلتحاق الموظف بمنصبه لضرورا
ة الذكر، فإن الموظـف  الشروط السالف إلى بالإضافة :شروط تتعلق بالسلك أو الرتبة المرشح للالتحاق بها -

في السلك (، أي التكوين من أجل الترقية الإداريالذي سوف يتكون من أجل الالتحاق بمنصب أعلى في السلم 
للإلتحاق بالمنصب الجديد، وتختلف هذه الشـروط حسـب   ، فإنه يخضع للشروط الواجب توفرها )أو الرتبة

ي المنصب من جهة ف برتبة الموظف من جهة، وأقدميتهبها، وتتعلق أساسا  للإلتحاقالسلك أو الرتبة المرشح 
  .وذلك حسب التكوين المراد إنجازه إلى شروط أخرى تفرض نفسها، أخرى، إضافة طبعا

  :المتخصص حقوق الموظف أثناء مدة التكوين -ب
اب، حيـث يسـمح المشـرع    تكوينية في تكوين متخصص في حالة انتديعتبر الموظف الذي يخضع لدورة  

يـد  أشهر تـتم علـى    )6(أن يستفيد من الإنتداب من أجل المشاركة في دورة تكوينية تتجاوز ستة للموظف 
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، وبالتالي يكون الموظف أثناء فترة التكوين في حالة انتـداب قانونيـة،   1المؤسسة المستخدمة أو توافق عليها
  :نتمي إليها منهاويعتبر في حكم عمل فعلي، وبالتالي يستفيد من حقوق تضمنها له الإدارة التي ت

تكفل الإدارة أو المؤسسة العمومية بمصاريف التكوين وذلك إذا لم يكن يندرج ذلـك ضـمن الصـلاحيات     -
  سنوات؛ )3(على أن يكون ذلك في مدة أقصاها ثلاثة ، 2ةمؤسسة التكوين العمومية المستقبلالرئيسية ل

: 3قبولون للمشاركة في دورة تكوين ما يليحيث يتقاضى الموظفون الم :دفع المرتب القاعدي والتعويضات -
باستثناء العلاوات  الأصليةوالتعويضات المرتبطة برتبهم  )الأقدمية(المرتب القاعدي وتعويض الخبرة المهنية 

المتغيرة المتصلة بالمردودية والنتائج، وذلك في حدود سنتين، والمرتب القاعدي وتعويض الخبـرة المهنيـة   
  فقط خلال السنة الثالثة؛ ليةالأصالمرتبطة برتبهم 

أساس نتائج التكـوين، سـواء فـي منصـبه     التكوين في مؤسسته الأصلية على إعادة إدماج الموظف بعد  -
  .الأصلي أو في المنصب الذي رقي إليه

وظف هنا، النتيجة الحتميـة التـي   تتويج المبيقصد  :تتويج الموظف الخاضع لتكوين متخصص -ج
التكوين، أي الجزاء المنتظر بعد القيام بدورة تكوين، وهذا الجزاء يكون سواءا من جب أن تظهر بعد عملية ي

  : طرف مؤسسة التكوين أو المؤسسة الأصلية استنادا لنتائج التكوين المتخصص وذلك كما يلي
لتحاق بمؤسسات التكوين هو حصـول  إن الهدف الأساسي للإ :طرف مؤسسة التكوين تتويج الموظف من -

الذي كون فيه، وكذلك الشأن بالنسبة للموظف الذي يسعى للمشـاركة فـي    لى شهادة في التخصصالمتكون ع
وقـد   .التطور والتقدم في مساره المهنـي  من أجل حصوله على شهادة تمكنه من دورات التكوين المتخصص

ن تابعوا دورة ن تقدم شهادة تكوين للمترشحين الذيمشار إليه سابقا مؤسسات التكوين أال 92-96ألزم مرسوم 
و ير أنهم لم ينجحوا في متابعتها أأما بالنسبة للمترشحين الذين شاركوا في دورة تكوين غ .4تكوين متخصص

بالنسـبة    تأديبيفي الامتحان النهائي، فيمكن فصلهم في أي وقت من مرحلة التكوين سواءا عن طريق قرار 
خلي لمؤسسة التكوين، أو بعد النتائج النهائية التي تبـين  للمترشحين الذين لم يتابعوا التكوين حسب النظام الدا

غير أنه يمكن لمجلس المكونين كما بينـا سـابقا، أن يتخـذ قـرارا      .وبه، وهنا لا يحصل على أية شهادةرس
ة التـي  بالسماح لهذا المتكون بإعادة مدة التكوين كلها أو جزء منها، غير أن قراره يبقى متعلقا بموافقة الإدار

  .5المتكون إليها نتميي
مشـاركة فـي دورة تكـوين    إن الإدارة سمحت للموظـف بال  :تتويج المتكون من طرف مؤسسته الأصلية -

سـوف   ه ومهما كانت نتيجة التكوين،ما يتكون الموظف، فإنئه الفرصة للتقدم والترقية، وبعدلإعطا متخصص
  :أو بعد التكوين عليها أثناء ئج المحصليلتحق بمؤسسته الأصلية، وهنا يتوقف تتويجه حسب النتا

  الموظف من جديد في إدماجيعاد كوين المتخصص أو طرده أو رسوبه، ة انقطاع الموظف عن التـففي حال
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تهـا لـه   وفرمن فرصة الترقية والتطور التي  وبالتالي يكون الموظف قد حرم نفسه ،1سلكه أو رتبته الأصلية
يعـاد إدماجـه فـي    تكوين متخصص لتوليه منصب أعلى،  الإدارة، بمعنى أن الموظف الذي فشل في دورة

منصبه الأول كأنه لم يشارك في أي عملية تكوين، ولا يحق له المشاركة في دورة تكـوين إلا بعـد مـرور    
  .سنتين كما بينا ذلك سابقا

يحصل على شـهادة دولـة مـن    إنه سأما في حالة نجاح الموظف في الدورة التكوينية للتكوين المتخصص، ف
يستفيد من ترقية في السلك أو الرتبة حسب الشروط المنصوص عليها في و سة التكوين كما رأينا،ف مؤسطر

وبعد ترقية الموظف يتم تعيينـه بصـفة    .2القانون الأساسي الخاص الذي يخضع له هذا السلك أو هذه الرتبة
المنصـب   رتبته الأصلية إلىلموظف من سلكه وهذا ا حيث يتم انتداب ،3في السلك أو الرتبة الجديدة متربص

  .4الجديد لقضاء فترة تجريبية
بـين مفهـومي    92-96رق مرسوم لقد ف :برامج تحسين المستوى وتجديد المعلومات -1-1-1-2

ية للموظفين يسمح بتحسين المعارف والكفاءات الأساس ين المستوىتحس، فن المستوى وتجديد المعلوماتيتحس
لتطـور  التكيف مع وظيفـة جديـدة نظـرا     إلىتجديد المعلومات فإنه يرمي أما  ،ها وضبطهاوإثرائها وتعميق

  . 5الوسائل والتقنيات أو بسبب التغيرات الهامة في تنظيم المصلحة وعملها أو مهامها
الية وتخـص مجـالا   إسـتعج وتتميز دورات تحسين المستوى وتجديد المعلومات بقصر مدتها نظرا لكونهـا  

لدورات التكوين المتخصص وتحسـين   ةالمشار إليه سابقا بين المدد المحدد 92-96حيث أن المرسوم  محددا،
هذه الـدورات فـي شـكل     ، وأجاز أن تكونبثلاث سنوات فحددها كحد أقصى ،المستوى وتجديد المعلومات

وبـين   ،كانياتهـا كم مؤسسات التكوين وإموذلك طبقا للنظام الداخلي والتنظيمات التي تح ،متناوب أو متوصل
  :6أن هناك ثلاث أنواع من دورات التكوين بحسب المدة هي مالمرسوهذا 

  لمدة تقل عن ستة أشهر أو تساويها؛دورات قصيرة المدى إذا كانت ا -
  ؛دورات متوسطة المدى إذا كانت المدة تفوق ستة أشهر وتساوي سنة واحدة أو تقل عنها -

      .لاث سنوات أو تقل عنهادورات طويلة المدى إذا كانت المدة تفوق سنة واحدة وتساوي ث -
الشـكل بالنسـبة   سابقا حدد المدد بنفس الطريقـة و  المشار إليه 92-96ما يلاحظ هنا أن المرسوم التنفيذي   

، سـنوات  )3(كما حدد أقصـاها بـثلاث    ،وتحديد المعلومات ت التكوين المتخصص وتحسين المستوىلدورا
وهذا غير  ،ساوي مدة تحسين المستوي وتجديد المعلوماتأنه يمكن أن تكون مدة التكوين المتخصص ت بمعنى

 ،تحسين المستوى وتجديد المعلومات من جهة أخـرى و ما فرق بين التكوين المتخصص من جهةإلا لومنطقي 
شهادة دولة فـي   ت كحد أقصى كافية لحصول الموظف علىسنوا )3(حيث لا يمكن مثلا أن تكون فترة ثلاث 
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أن مدة تحسين المستوى وتجديد المعلومات يمكن تحديدها بالتفاوض ، كما )مثلا سناليس(التكوين طويل المدى 
المعنية والمؤسسة المكونة حسب احتياجات الإدارة أو المؤسسـة العموميـة    بين الإدارة أو المؤسسة العمومية

مـن   ير أن مدة دوارات التكوين المتخصص الذي يتوج بشـهادة دولـة  غ ،إمكانيات ونقاط ضعف المتكونو
 ،طرف المؤسسة المكونة ثم بترقية الموظف يتم تحديدها وفقا للتنظيم الداخلي الخـاص بمؤسسـات التكـوين   

أيضا البرنامج وساعات التـدريس   حيث أن هذا التنظيم هو الذي يحدد المدة الخاصة بكل تخصص كما يحدد
  .1ة التقليص من ذلكدارة أو المؤسسة العمومية المعنيلا يمكن للإو

وتجديد  ت التكوين المتخصص وتحسين المستوىلم يفرق صراحة بين مدد دورا 92-96فإن المرسوم  وعليه
مرحلـة التكـوين مـن     ءولكنه فرق بين هذه المدد ضمينا عندما بين كيفية استفادة الموظف أثنـا  ،المعلومات

  . ، ثم تتويجه كما سوف نرى ذلكحقوقه
 ـ  إن: المعلومات شروط الالتحاق بدورات تحسين المستوى وتجديد - أ دورات شروط الالتحـاق ب

وقـد   ،هي تلك الواجب توفرها في الموظف حتى يستفيد من هذا الحـق  وتجديد المعلومات تحسين المستوى
اشتركت دورات التكوين المتخصص وتجديد المعلومات وتحسين المستوى في بعض الشروط الواجب توفرها 

  :ختلاف طبيعة كل منها وذلك فيما يليختلاف نظرا لإغير أنه توجد نقاط ا للاستفادة من هذا الحق
 ة فرد معين مـن دورة تحسـين المسـتوى   تعتبر صفة الموظف ضرورية لاستفاد :بالنسبة لصفة الموظف -

يستفيد من هذا الحق ما لـم   يمكن لأي شخص أن حيث لا ،مثل دورة التكوين المتخصص وتجديد المعلومات
، بينمـا  التكوين المتخصص يمكن أن يجري للمترشح للوظيفة لأول مـرة  فإن ،والأكثر من ذلك .يكن موظفا

  .وتجديد المعلومات يستفيد منه فقط الموظف الذي يكون قد أدى مدة معينة في خدمة الإدارة تحسين المستوى

ختلف هذا وي: معلومات في نفس السلك أو الرتبة من دورة تحسين مستوى أو تجديد استفادةأن لا يكون قد  -
ة من عدة خلال حياته المهني ديستفيهنا يستطع أن  ، كون الموظفالشرط عنه في دورات التكوين المتخصص

أن إمكانية الاستفادة من دورة تحسين  92-96وقد بين المرسوم  ،تجديد المعلوماتدورات لتحسين المستوى و
 ، بمعنـى 2الرتبة التي ينتمي إليها سلكه أوالمستوى أو تجديد المعلومات تكون مرة واحدة بالنسبة للموظف في 

أن للموظف حق الاستفادة من دورة واحدة من دورات تحسين المستوى وتجديد المعلومات في كـل رتبـة أو   
  .خرى إلا إذا غير السلك أو الرتبةالسلك وجد فيه ولا يمكن له أن يستفيد من دورة أ

معلومات أن يشارك في دورة أخرى بعـد  وظف الذي رسب في دورة تحسين مستوى أو تجديد مكما يمكن لل
الامتحـان   كما يمكن الترخيص للموظف الذي رسـب فـي   ،مرور سنتين من تاريخ رسوبه في هذه الدورة

لدورة تحسين المستوى وتجديد المعلومات بإعادة الدورة كلها أو جزء منها وذلك بعد اقتـراح لجنـة    النهائي
مه الايجـابي خـلال فتـرة    يوذلك نظرا لتقي ،ةمية المعنيؤسسة العمووموافقة الإدارة أو الم الإمتحان النهائي

  اها في دورات التكوين المتخصص؛وذلك بنفس الطريقة التي رأين ،3مستوى وتجديد المعلوماتتحسين ال
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مـن دورة تحسـين    اسـتفاد إن الموظف الـذي   :ة بالسلك أو الرتبة المرشح إليهابالنسبة للشروط المتعلق -
لا  ، إذمن التي هـو موجـود فيهـا    ن له الالتحاق بمنصب أو رتبة أعلىالمعلومات لا يمك ديدالمستوى أو تج

 أن القوانين السابقة لم تمنح أي إمتياز أو ترقية للموظف الذي تحصل علـى حيث  .يستفيد من ترقية في الرتبة
المشـار إليـه    92-96 غير أن المرسوم التنفيذي ،شهادة نجاح بعد دورة تحسين المستوى وتجديد المعلومات

وبالتـالي لا  . قية في الدرجة كما سوف نرى ذلـك أعطى له فرصة الترابقا حفز الموظف في هذا المجال وس
  .لق بالرتبة الجديدة باعتباره يبقى في نفس الرتبةط يتعيمكن أن يخضع الموظف إلى شر

تكـوين  نين الخاصـة بمعاهـد ال  إن القـوا  :المستوى وتجديد المعلومات نفسها شروط متعلقة بدورة تحسين -
تعليمي  ، إلا أنها لا تشترط أي مستوىستفادة من دورات التكوين المتخصصتشترط مستوى دراسي معين للإ

ن أن هناك ضرورة لتحسي الإدارة رأت كلما، حيث وللاستفادة من دورة تحسين المستوى أو تجديد المعلومات
معاهـد   ،مثل المدرسة الوطنيـة لـلإدارة  (التكوينية لمؤسسات ا إلىتتجه  مستوى موظفيها وتجديد معلوماتهم،
تناقش معها محتـوى التكـوين   و )الخ...ين المهني ومراكز التكوين المهنيالتكوين الإداري المتخصصة بالتكو

غير أن المؤسسات التكوينية عادة مـا تطلـب مـن     ،لمترشحينأي مستوى ل تدون أن ترفض هذه المؤسسا
ة تحديد مستوى الموظفين المراد تحسين مستواهم وذلك بغـرض اختيـار   نيالعمومية المعالإدارة أو المؤسسة 

 ـ  ،مستواهموالبرنامج الذي يتماشى   ـ اوإذا لاحظت المؤسسة المكونة أن هنـاك اختلاف فـي مسـتوى    امتباين
 .1الموظفين المراد تحسين مستواهم وتجديد معلوماتهم يمكن لها تشكيل أفواج حسب المستويات

ة حرية التدخل في تحديد مدة وبرنامج دورات تحسـين المسـتوى   سسة العمومية المعنيأو المؤ للإدارةن كما أ
فإن مؤسسة التكـوين  من جهة أخرى ، وبنقاط ضعف موظفيها من جهة الأدرىوتجديد المعلومات باعتبارها 

فرض عليها برامج محددة أو  ت، ولالا تمنح شهادة دولة بعد انتهاء دورة تحسين المستوى أو تجديد المعلومات
المكونـة مـن حيـث مواقيـت الـدخول       خاضعا للنظام الداخلي للمؤسسة ، غير أن المتكون يبقىمدة محددة

  .2ذلك السير البيداغوجي وما إلىوالخروج والنظام التأديبي و
يتمتـع الموظـف أثنـاء     :الموظف أثناء دورات تحسين المستوى وتجديد المعلوماتحقوق  –ب 

حيث حـدد   ،في حالة خدمة فعلية هلدورة تحسين المستوى أو تجديد المعلومات بحقوق قانونية باعتبار ممارسة
و تجديـد  ار إليه سابقا حقوق الموظف الذي يخضع لدورة تحسين المسـتوى أ المش 92-96المرسوم التنفيذي 

  :لذي هو في دورة تكوين متخصص منهاالمعلومات مثله مثل الموظف ا
 إثـراء المعلومات باعتبارها تسهر على تطـوير و ف دورة تحسين المستوى وتجديد يبمصار ةالإدارتكفل  -

  التي تسهل القيام بها شأنها فيدورة كل المصاريف المتعلقة بها وف اليويقصد بمصار. 3معلومات موظفيها
  ف التكوين المتخصص المبينة سابقا؛ذلك شأن مصاري 
  يكون في دورة تحسين مستوى أو تجديد الذي لموظفيث أن لح ،التعويضاتدي وـاعـدفع المرتب الق -
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 ـالتعويضات المرتبطـة برتب ي الاستفادة من المرتب القاعدي وتعويض الخبرة المهنية ومعلومات الحق ف  ، ةت
ف ون شرط السـنة الثالثـة الـذي يقضـي حـذ     وذلك د. 1الإنتاجيةو ةقد العلاوات المرتبطة بالمر دوديويف

  ديد المعلومات لا وذلك باعتبار أن مدة دورة تحسين المستوى وتج ،بالرتبة المبين سابقاالتعويضات المرتبطة 
  .سنوات )3(مدة ثلاث  يمكن أن تصل إلى

المنصب الـذي   ، يعود الموظف إلىبعد نهاية دورة تحسين المستوى وتجديد المعلومات: حق إعادة الإدماج -
  .قانوناتفيد من الحقوق المقرر له يسوكان موجودا فيه وفي الرتبة التي كان فيها 

  : تتويج الموظف الخاضع لدورات تحسين المستوى وتجديد المعلومات -ج
أن ، غير أنه يجب متيازات تقدم للمتكوناتتوج ب الأخرىإن دورات تحسين المستوى وتجديد المعلومات هي  

ن ات التكوين المتخصص وتحسـي تكون دور أنالمشار إليه سابقا فرض  92-96التنفيذي  المرسومنشير بأن 
أي مؤسسة تكوين أخـرى معتمـدة طبقـا    ى مؤسسات عمومية تابعة للدولة أو المعلومات لد وتجديد المستوى

وعليه وبعد انتهاء دورة تحسين المستوى وتجديد المعلومـات  . 2الرتبظيم المعمول به الخاص بالأسلاك وللتن
  :م من طرف المؤسسة الأصلية المستخدمة كما يلييتم تتويج المتكون من طرف المؤسسة المكونة ث

ختلف هدف الالتحاق بـدورة تحسـين المسـتوى وتجديـد     ي :المكونةتتويج المتكون من طرف المؤسسة  -
دة تسـمح لـه   يد الموظف بشها، فهدف التكوين المتخصص هو تزوالمعلومات عن هدف التكوين المتخصص

يف ير أن هدف دورات تحسين المستوى وتجديد المعلومات هو تكغي ا،جديد اتولي منصببالترقية في الرتبة و
الجديدة  ةقدراته ومكاسبه للالتحاق بالتطورات التكنولوجيتعميق لموظف مع متطلبات منصبه الجديد وإثراء وا

أن يمنح الموظف شـهادة متابعـة دورة    ع الجزائري سمح، غير أن المشرمحيط المؤسسة التي طرأت على
لم المؤسسة المكونة للموظـف  أن تس نص علىتجديد معلومات توضع في ملفه الإداري، و تحسين مستوى أو

م هـذه  وتسـل . أي شهادة نجـاح  ،3تجديد المعلومات بشهادة التمرينشارك في دورة تحسين المستوى والذي 
أمـا   ،الشهادة بعد نجاح المتكون في الامتحان النهائي المخصص لدورة تحسين المستوى وتجديد المعلومـات 

المترشحين الذين رسبوا في دورة تحسين المستوى وتجديد المعلومات فيخضعون لـنفس الإجـراءات التـي    
  .4ها الراسبون في دورة تكوين متخصصيخضع ل

ع بأن يتوج الموظف الذي نجح في الامتحـان  لقد سمح المشر :ج المتكون من طرف مؤسسته الأصليةتتوي -
ويتم تتويجه بحسب النتائج المحصل عليها ووفـق نفـس    ،ديد المعلوماتالنهائي لدورة تحسين المستوى وتج

تجديد المعلومـات يسـمح   ، حيث أن تحسين المستوى وها في دورة التكوين المتخصصاالإجراءات التي رأين
بالتالي ضمان حسن سـير  ، وللموظف باكتساب معارف جديدة تسمح له بالقيام بمهامه بطريقة سهلة وببسيطة

إذا لم يتمكن الموظف من متابعة دورة تحسين المستوى وتجديد المعلومات ورسب فـي الامتحـان   ف ،الإدارة
أنه  ، علىلا يمكن له المشاركة في دورة أخرى إلا بعد مرور سنتين، والنهائي فسوف يعاد إدماجه في منصبه
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ته من تكـوين  ستدراك ما فالنهائي أن تسمح له بامجلس المكونين أو لجنة الامتحان ا اقتراحبعد  للإدارةيمكن 
  ى وتجديد المعلومات فسوف يتوجفي حالة نجاح الموظف في دورة تحسين المستوأما . 1كإعادة بعض المواد

   :2و التاليالنح على
ن الدورات القصيرة المدى هي تلك الدورات التـي لا تتجـاوز   إ :المدى ةبالنسبة للدورات قصير -

ظفين الذين شاركوا في دورة تحسـين المسـتوى وتجديـد المعلومـات     بالنسبة للمو، حيث ومدتها ستة أشهر
  :تفادة من الإمتيازات التاليةلهم الحق في الاس ،ونجحوا فيها

يلية في قائمة التأهيل للترقية عن طريق الاختيار في حدود المناصب المالية المتـوفرة  التسجيل بصفة تفض -
   ؛صب كالأقدميةالمن للترقية إلىووفقا للشروط المنصوص عليها 

تخفيض في الأقدمية للترقية في الدرجة أو الترقية عن طريق الاختيار بمدة تساوى مدة الدورة دون أن تقل  -
  ؛هذه المدة عن شهر واحد

اقتراح فقـط  اقتراح الموظف للترقية مجرد  ، وفي هذه الحالة يبقىاقتراح للترقية عن طريق التأهيل المهني -
 .نة الموظفين كما يبينا ذلك سابقالج، بل لابد من موافقة الإدارة وقيتهالإدارة بتر ملا يلز

متوسـطة  تحسين المستوى وتجديد المعلومات يقصد بدورات  :المدى ةنسبة للدورات المتوسطبال -
التـي   تالإمتيـازا  ، حيث وبالإضافة إلـى تلك التي تزيد مدتها عن ستة أشهر ولا تتجاوز سنة واحدة ،المدى

 حصل عليها الموظف نظرا لمشاركته في هذه الدورات القصيرة المدى يستطيع أن يتحصـل علـى  يمكن أن ي
  :مدى وتتمثل فيما يليخر وأكثر إغراءا فيما يخص الدورات المتوسطة المن نوع آ تإمتيازا

  ؛منح درجة إضافية في الأقدمية -
  ؛ريلية في قائمة التأهيل للترقية عن طريق الاختياالتسجيل بصفة تفض -

 ؛اقتراح للترقية عن طريق التأهيل المهني -

تخفيض الأقدمية للترقية في الدرجة أو الترقية عن طريق الاختيار تساوي مدة الدورة دون أن تقـل هـذه    -
 .المدة عن شهر

فإنه يمكن القول بأن الإمتيازات التي يستفيد منها الموظف في هذا المجال هي نفسـها فـي الـدورة     ،وعليه
ا في كون أن الموظف يضاف له حقا آخر هـو حصـوله   فقط تختلف عنه ،المدى والمتوسطة المدى القصيرة

  .درجة إضافية في الأقدمية مباشرة فيما يخص الدورة المتوسطة المدى على
التي تتجاوز مدتها سنة واحـدة فـي   أما الدورات طويلة المدى و :للدورات طويلة المدى بالنسبة -

 27مع مضمون المـادة   14وعليه فإنه ومن مقارنة مضمون المادة  .تم التعرض إليهاحدود ثلاث سنوات فلم ي
يمكن  أن دورات تحسين المستوى وتجديد المعلومات لا استنتاجيمكن  ،المشار إليه سابقا 92-96من المرسوم 

 ـ  هذه المدة دخلت في وضعية تكوين متخصص و ذا تجاوزتإو ،تتجاوز مدتها سنة أن ة الـذي يتـوج بطريق
يمكن أن تقل مدته عن سنة في حدود ثلاث  التكوين المتخصص لا أن أيضا خرآى نبمع ،كما رأينا ذلك أخرى
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فـي   فقـط،  هي دورات قصيرة ومتوسطة المدى أي أن دورات تحسين المستوى وتجديد المعلومات ،سنوات
  صراحة في المرسوم وهذا الأمر لم يشر إليه ،حين أن دورات التكوين المتخصص هي دورات طويلة المدى

  .السالف الذكر 96-92 
إنشاء  السالف الذكر أوجب على كل مؤسسة أو إدارة عمومية على 92-96أن المرسوم التنفيذي  كما

ن لمتابعة دورة تكوين متخصص أو دورة تحسـين المسـتوى وتجديـد    يلجنة مكلفة بانتقاء الموظفين المدعو
وتحـدد   ،ئمة تأهيل تطابق الشروط التنظيمية والقانونيـة الأساسـية  وفي هذا الإطار تعد اللجنة قا ،المعلومات
  :1المهني للموظفين المعنيين وتتكون هذه اللجنة من مبالتقييقاء ذات صلة بالمؤهلات المهنية ومقاييس انت

  المخول لها صلاحية التعين، رئيسا؛السلطة  -
 تبة المعينة بالتكوين، عضوا؛الر لجنة المستخدمين المختصة إزاء السلك أوعضو منتخب عن  -

 .وا، عضالمسؤول المكلف بالتكوين عند الاقتضاءمسؤول تسير المستخدمين و -

  .فائدة في استشارته للجنة أن تستعين بأي شخص مؤهل ترىكما يمكن 
ويجب أن تكون قائمة المترشحين المقبولين للمشاركة في دورات التكوين المتخصـص وتحسـين المسـتوى    

نية في أجـل لا  ية المععلومات موضوع إشهار عن طريق الإلصاق في المؤسسة أو الإدارة العموموتجديد الم
وعلى . 2وتجديد المعلومات حسين المستوىواحد قبل تاريخ بداية دورة التكوين المتخصص أو ت يقل عن شهر

باب رفـض ترشـيحهم   عن أسنية أن تعلم المترشحين غير المقبولين للمشاركة في دورة التكوين الإدارة المع
قبل التاريخ المقرر لبدايـة الـدورات    )10(ويمكنهم عند الاقتضاء تقديم طعن في أجل لا يقل عن عشرة أيام 

  ،)واعض(ممثل عن الإدارة المعنية ،)رئيسا( السلطة المكلفة بالوطنية العمومية :3لدى لجنة خاصة تتكون من

  .)واعض( رتبة المعينةممثل منتخب من لجنة المستخدمين في السلك أو ال

 ـات التكويـمخطط-1-1-2 المشار إليه سابقا كـل المؤسسـات    92-96لقد أوجب المرسوم  :نــ
والإدارات العمومية بإعداد مخطط قطاعي سنوي أو متعدد السنوات في التكوين وتحسين المسـتوى وتجديـد   

ريه تسمح للمؤسسـات والإدارات  يتسيأداة قانونية  1996وتعتبر هذه المخططات المستحدثة سنة  ،4المعلومات
كما تعتبـر هـذه    ،مدروسة من جهة معطيات عملية ا علىالعمومية بتخطيط احتياجاتها في مجال التكوين بناء

  حيث تمكنها من متابعة مدى تنفيذها  ،رية العامة للوظيفة العموميةيالمخططات أداة عمل ورقابة بالنسبة للمد
  .5المصادقة عليهاالإعداد و عملية مشاركتها في وهذا بحكم
  92-96مرسومتم النص عليه في  رغم أن مخطط التكوين قد: مضمون مخطط التكوين -1-1-2-1

  في هذا الإطارو. 1999فعليا حيز التنفيذ إلا سنة  العمل بها لم تدخل، إلا أن عملية تطبيقها والمشار إليه سابقا

                                                
 .من المرسوم السابق 7المادة   1
 .من الرسوم السابق 8المادة   2
 .السابق من نفس المرسوم 9المادة   3
 .السابق المرسوم من 3المادة   4
ا، محمد شرنون، سیاسة ومنظومة التكوین في الوظیفة العمومیة، مداخلة في الملتقى التونسي الجزائري حول الوظیفة العامة المشار إلیھ سابق  5

 .4ص 
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 كانت تتبع هيكليا الوزارة المنتدبـة لـدى رئـيس الحكومـة    التي  ،أصدرت المديرية العامة للوظيفة العمومية
مخططـات  شرحت فيها كيفيـات تطبيـق    1998تعليمية سنة  ،الوظيف العموميوالمكلفة بالإصلاح الإداري 

التعليمـة   وزودت هـذه  ،المؤسسـات العموميـة  وى وتجديد المعلومات بالوزارات والتكوين وتحسين المست
  .ت الواجب إتباعها لإعدادها والمصادقة عليهاخطواالالمسيرين بالإجراءات و

 ،فئات المـوظفين المعنيـين   ،طبيعة عمليات التكوين المسطرة: 1أن تحدد يجب وعليه فإن مخططات التكوين
كمـا أن   .وكذا مدة دورات التكوين المبرمجة ،مناصب التأهيل ومجالات التكوين المعتمدة ،مؤسسات التكوين

لتكـوين  ، وهـي أقصـى مـدة ل   سنوات متتاليـة  03لا يمكن أن تتجاوز مدة  مخططات التكوين تغطي فترة
نموذجا للمخططـات التكوينيـة    1998وضعت تعليمة سنة  ،ومن جهة أخرى .المتخصص كما بينا ذلك سابقا

  :3مكن أن نبينها فيما يليي 2خمسة جداولى عل يحتوي
  ؛لمتخصص المتعلق بالتوظيف الخارجيجدول يخص دورات التكوين ا -

 لمتخصص المتعلق بالتوظيف الداخلي؛جدول يخص دورات التكوين ا -

 جدول يخص عمليات تحسين المستوى؛ -

  ؛جدول يخص عمليات تجديد المعلومات -

 .تمادات المالية المخصصة لإنجازهاد الإعمجمل العمليات السابقة ويحد )ملخص(جدول يشمل حوصلة  -

انا لحسن سـير  ، على أنه وضمالمشار إليه سابقا 92-96رسوم التعليمة ما جاء في الموقد أكدت ذات 
نسبة الدورات التكوينية  يجب أن لا يتجاوز عدد الموظفين المقبولين للمشاركة في مختلف ،المصالح العمومية

لإشهار عـن تنظـيم تلـك    رت وجوب اكما أق ،4ينيناد الحقيقي للسلك أو الرتبة المعمن مجموع التعد 15%
  .)في أماكن العمل أو غيرها(صعيد واسع وبكل طريقة ملائمة  جال معقولة علىالدورات في آ

 يمكن حصر الأطراف المتدخلة في إعداد: في أعداد مخطط التكوين المتدخلة الأطراف -1-1-2-2
  :مخطط التكوين في ثلاثة أطراف هي

وي والمتعـدد السـنوات   المبادرة بإعادة المخطط السنإن  :سسة أو الإدارة العمومية المعنيةالمؤ -أ
  :5حيث تلزم بوضع أدوات عديد منها ،ةمؤسسة أو الإدارة العمومية المعنيعاتق ال للتكوين يقع على

  ؛المعلومات لمستوى وتجديدإنشاء لجنة مكلفة بانتقاء الموظفين المدعوين لمتابعة دورة تكوين أو تحسين ا -
  ؛حسين المستوى وتجديد المعلوماتإعداد قرار يحدد إطار تنظيم التكوين المتخصص وت -
  لومات وشروطإعداد قرار فتح الدورات التكوينية ويحدد برامج التكوين المتخصص وتحسين المستوى المع -

  ؛ ذلك الالتحاق بها وما إلى

                                                
المتعلقة بالمخططات السنویة والمتعددة السنوات للتكوین وتحسین المستوى  1998جوان  06المؤرخة في / ع.و.ع.م/ع.م/01التعلیمة رقم   1

 .وتجدید المعلومات
 .المتعلق بمضمون مخططات التكوین وتحسین المستوى وتجدید المعلومات 04أنظر الملحق رقم   2
 .السالفة الذكر 1998جوان  06المؤرخة في / ع.و.ع.م/ع.م/01/ التعلیمة رقم   3
 .المشار إلیھ سابقا 92-96من المرسوم  16المادة   4
 .من المرسوم السابق 28، 11، 10، 7المواد  5
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 ،ذلك ضمن الصلاحيات الرئيسية للمؤسسـة العموميـة المسـتقبلة    يندرجالتكفل بمصاريف التكوين إذا لم  -
  .الموظفين لمزاولة التكوين بإنتذاءات إجراإعداد و

تضطلع السلطة المكلفة بالوظيفة العمومية بمهام منفردة فـي   :لسلطة المكلفة بالوظيفة العموميةا -ب
وفي هذا الإطار تقوم السلطة المكلفة بالوظيفة العموميـة بتخطـيط    ،مجال سياسة التكوين بالوظيفة العمومية

لتحاق بالوظـائف العموميـة أو   ى وتجديد المعلومات التي تحضر للإالمستووتنسيق عمليات التكوين وتحسين 
وفق أهداف مستخدمي المؤسسات والإدارات العمومية واحتياجاتهم الأولية بـالنظر  للتكيف مع مناصب العمل 

  .1التطور المترابط بين المؤهلات الإدارية والتقنية ومخصصات الميزانية المرصدة لهذا الغرض إلى
مصالح الوطنية العمومية مراقبة احترام إجراءات انتقاء المترشـحين لمختلـف الـدورات     ولىكما تت

، كما تقـوم  وهذا تطبيقا لمبدأ المساواة في الالتحاق بالوظائف العمومية ،لتنظيم الساري المفعولا لالتكوينية وفق
  .بالمصادقة على هذه المخططات ومراقبة تنفيذها

تشـترك السـلطة   : )المهام المشتركة( مخططات التكوين ولجنة الطعنراسة اللجنة الخاصة بد –ج 
التكوينيـة فـي    هـا إنجـاز مخططات  الإدارات العمومية في مجالع المؤسسات والمكلفة بالوطنية العمومية م

  :2يةتالآليات العم
مسـتوى   علىؤسسة المعنية أمام لجنة منشأة المسنوي والمتعدد السنوات للإدارة ودراسة مخطط التكوين ال -

  :لعامة للوظيفة العمومية تتكون منالمديرية ا
   ؛رئيسا ،المدير الفرعي التكوين بالمدرية العامة لوظيفة العمومية*          
     ؛ممثل عن وزارة المالية*          

   ؛ممثل عن الإدارة أو المؤسسة العمومية المعنية*          
  ؛للوظيفة العمومية ممثلين عن المديرية العامة*         

مقبولين للمشاركة في دورات التكـوين أو تحسـين المسـتوى وتجديـد     الدراسة طعون المترشحين غير  -
 ـالمعلومات أمام لجنة طعن خاصة تترأسها السلطة المكلفة بالوظيف  ،واية العمومية وممثل الإدارة المعنية عض

  .كما بينا ذلك سابقا 3ة عضوابة المعنيفي السلك أو الرتوممثل منتخب من طرف لجنة المستخدمين 
حسـين المسـتوى   التكـوين وت ديد محتوى عملية إن تح: مراحل إعداد مخطط التكوين -1-1-2-3

المخصصة بعنوان السـنة الماليـة    تسجيلها في مخطط يكون في حدود الإعتمادات الماليةوتجديد المعلومات و
من المخطط السـنوي لتسـير    07الجدول رقم تر الميزانية ووالمناصب المالية المتوفرة مثلما هو وارد في دف

ن المستوى وتجديد المعلومـات فـي   بحيث يجب أن يندرج مخطط التكوين وتحسي .الموارد البشرية بالأساس
  السنويمن المخطط  07ويجب أن يطابق محتواه محتوى الجدول رقم  ،4د البشريةرر تقديري للموايإطار تسي

                                                
 .من نفس المرسوم السابق 03المادة  1
لمیزانیة والمدیریة المتعلقة بالمھام المشتركة بین المدیریة العامة ل 1999یولیو  27المؤرخة في  253التعلیمة الوزاریة المشتركة رقم  ا  2

 .العامة للوظیفة العمومیة في مجال إعداد مخططات التكوین
 .المشار إلیھ سابقا 92-96من المرسوم  09المادة   3
 .من المرسوم السابق 04المادة   4
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  .02ية المشار إليه سابقا في الملحق رقم ير الموارد البشريلتس
  ذه في الحسبان عند والعامل الذي يجب أخ وفي هذا الصدد تعد وثيقة الميزانية نقطة الانطلاق ،وعليه

من المخطـط السـنوي    07يعكسه مضمون الجدول رقم الذي عملية تكوينية في مخطط التكوين وبرمجة أية 
  .يير الموارد البشريةلتس

هـذه    ، يرتبط إعداد وتحديد ميزانية التكوين بأية مؤسسة وإدارة عمومية بمدى قدرةحقيقة الأمر غير أنه وفي
 ناقشات الميزانية وبحجية الوثـائق والبيانـات المقدمـة إلـى    تدعيم مشاريعها التكوينية خلال م رة علىالأخي

تجسـيد سياسـتها   لية الكفيلة بالمناصب الماية بوزارة المالية قصد الحصول على الإعتمادات ومصالح الميزان
 علـى  1995لسـنة   1273أوجبت التعليمة الوزارية المشتركة رقم  ،فضلا عن ذلكحيث و. التكوينية السنوية

وهذا فـي إطـار عقلنـة     ،مصالح ميزانية والوظيفية العمومية ضمان التشاور المسبق خلال مناقشة الميزانية
  .1الأخيرةلاحتياجات الحقيقية لهذه وضبط تعدادات الإدارة العمومية بما يطابق ا

  :2عداد مخطط التكوين إجمالا فيما يليإ ويمكن حصر مراحل
لاسـيما الجـدول    ،ر الموارد البشريةيالمخطط السنوي لتسي ة أو الشروع في المصادقة أولا علىالمصادق -1

حيث يجـب أن يطـابق    ،منه الخاص بالعمليات التوقعية للتكوين تحسين المستوى وتجديد المعلومات 07رقم 
   ؛مشروع مخطط التكوين محتوى الجدول السالف الذكر

وإرساله فـي خمسـة    ،04المبينة في الملحق رقم  )5(إعداد مشروع مخطط التكوين وفق جداوله الخمسة  -2
رية العامة للوظيفة العمومية لدراسته أمام اللجنة الخاصـة بدراسـة مخططـات التكـوين     يالمد إلى )5(نسخ 

 ة سابقا والمنشأة لهذا الغرض؛كورالمذ

لأعضـائها قصـد    )وهو المدير الفرعي للتكوين بالمدرية العامة للوظيفة العمومية(استدعاء رئيس اللجنة  -3
  .ممثل وزارة المالية قصد إبداء الرأي بشأنها ، حيث ترسل نسخة منه إلىاجتماع لدراسة مشروع المخطط

 :في دراسة مخطط التكوين في الأتي ا اللجنة المذكور أعلاهيمكن حصر المعايير التي تعمل به -4

  لتي تحكم التكوين المتخصص؛الأطر القانونية الأساسية ا الإشارة إلى -
 ؛)شروط الالتحاق المدة مؤسسات التكوين المؤهلة(الذي يحكم التكوين المتخصص  الإطاروجود القرار  -

قرارات فتح المسـابقة ومحاضـر إعـلان    (كوين المتخصص بالتقانونية شروط إجراء مسابقات الالتحاق  -
 ؛)أو محاضر  إعلان النتائج أو محاضر اللجان المتساوية الأعضاء النتائج

ام الساعية الإجماليـة  يجب تقديم وثائق تدعيميه تحدد الأحج ،في مجال تحسين المستوى وتجديد المعلومات -
  ؛المؤسسات المعينةوالبرامج و

 ،سير المصلحة ، والأثر علىللهدف اف دورات تحسين المستوى وتجديد المعلومات وفقجدوى مختل فحص -
  ؛وعدد المترشحين المقبولين

  للإطارات طبقا ـد المعلومـن المستوى وتجديـالتي ستمنح بعد إنجاز دورا ت تحسي الإمتيازاتد ـديتح -
                                                

 .صب المالیةالمتعلقة بإعداد، تحویل، وتجنید المنا 1995دیسمبر  30المؤرخة في  1273التعلیمیة الوزاریة المشتركة رقم   1
 .11-10،الوظیفة العمومیة، مرجع سابق، صمحمد شرنون، سیاسة ومنظومة التكوین في   2
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  ؛المرجعي الموضوع لهذا الغرض

  ر الموارد البشرية مع عمليات التكوين وتحسينيلتسي السنويمن المخطط  07التأكد من تطابق الجدول رقم  -
  .المستوى وتجديد المعلومات المسجلة في مخطط التكوين

ة والسلطة المكلفـة  المعني الإدارةيتم المصادقة عليه بين  ،دراسة مشروع مخطط التكويند الانتهاء من بع -5
عن ذلك إعداد قـرارات فـتح    ، كما ينجربالتالي قابلا للتنفيذ ويصبح ،نسخ )5(بالوظيفة العمومية في خمسة 

إجـراءات  سـب نفـس أشـكال و   أو يتمم مخطط التكوين حنه قد يعدل ، إلى أونشير هنا .الدورات التكوينية
بإجراء تقييم دقيـق   ،كما تقوم المصالح التابعة للسلطة المكلفة بالوظيفة العمومية عقب كل سنة مالية .1إعداده

سسـة أو الإدارة العموميـة   تنفيذ مخطط التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعلومـات فـي المؤ   عن مدى
  .هذه المخططات وهذا ضمانا لفعالية أكبر في تنفيذ ،2المعنية

ونها وثيقـة تـدون فيهـا المؤسسـات     فإن عناصر التميز في مخططات التكوين تتجلى في ك ،وعليه
رض للأسباب يتضـمن مبـررات حـول جـدوى     التكوينية مشفوعة بعتلف العمليات الإدارات العمومية مخو

عرض الإعتمادات المالية اللازمـة   ،تبرير مواضيع الدورات الإحتياجات،تحليل (مختلف الدورات التكوينية 
ا مهمـا كـان   ن عنصر الإبداع فيها في كونها وثيقة واحدة تشمل الدوائر الوزارية برمته، كما يكم)لتجسيدها

شاملة عن القطاع  ةمما يعطي للإدارة المركزية لأية وزارة صور ،ة تحت وصايتهات الموضوععدد المؤسسا
فـي   )المأخوذة عن نظام الوظيفة العامـة الفرنسـي  (التكوين  توتظهر قوة فكرة مخططا ،الذي تشرف عليه

  :3تسمح هذه الآلية بما يلي ، إذتأسيسها لمسلكية جديدة العمل الإداري
فـي   اله، واستعماالإدارات العموميةقة بسياسة التكوين في المؤسسات والأرقام المتعليات والتحكم في المعط -

   ؛تعديل برامج التكوين المستقبليةتحسين و
ة لدى مسيري المـوارد  من شأنها تنمية القدر ، إذجعل مخططات التكوين أداة عمل وليس غاية في حد ذاتها -

  ؛مهايلتكوين والتمكن من تقيوضع أهداف واضحة لعمليات ا البشرية على

الحديثة في العمل الإداري الذي تهمـين عليـه حاليـا المقاربـات القانونيـة       رعطاء مكانة لتقنيات التسييإ -
لنمـوذج الإداري طابعـا   ا هذه المقاربات أضفت علـى  ،)المطابقة القانونية للأعمال مع التنظيمات والقوانين(

 .بيروقراطيا

ع الجزائري مفهوم المسار المهني أساسا يقـوم  يعتبر المشر :ي للموظفينهنتطوير المسار الم -1-2
وخاصة أن هذا النظام هو نظام مغلق يستجيب وبدرجة كبيـرة لهـذا    ،عليه نظام الوظيفة العامة في الجزائر

اسـيم  المرلموظفين من خلال كافة القوانين ووقد كفل المشروع عملية تطوير وتنظيم المسار المهني ل .المفهوم
، والمتعلقـة أساسـا   غاية الخروج منهـا  ة للموظف من إلتحاقه بالوظيفة إلىالمعتمدة التي تنظم الحياة المهني

 بالأسـلاك الخاصـة   الأساسيةسار المهني في القوانين العامة وفإن الم ،عليهو. الترقيةبالتوظيف والتكوين و

                                                
 .المشار إلیھ سابقا 92-96من المرسوم  5المادة   1
 .من المرسوم السابق 6المادة   2
 .04 ،محمد شرنون، سیاسة ومنظومة التكوین في الوظیفة العمومیة، مرجع سابق، ص  3
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وهذا تطبيقا لمبدأ المساواة  ،لمنصوص عليهاويخضع لها كافة الموظفين دون تمييز حسب الشروط ا ،الرتبو
  .بين الموظفين

الذي يجسد دور الموظف فـي  ونجد معالم المدخل الفردي في تنظيم وتطوير الحياة المهنية للموظفين 
لتي تضم هذه اللجان ا ،تنظيم مساره المهني هنا يقتصر فقط عن طريق لجان المشاركة خاصة لجان الموظفين

القـرارات  المتعلقـة    اتخـاذ ضمان حقوق الموظفين وتعتبر فاعلا أساسيا فـي   سهر علىممثلين للموظفين ت
الـدول   غالبيةبه  تأخذوهذا ما  ،وفقا للتنظيم المعمول به ،التأديب ،التكوين ،بالمسار المهني للموظفين كالترقية

  .التي تعتمد نظام المسار المهني كأساس يقوم عليه نظام الوظيفة العامة
، يكون من طرف السلطة التشريعية للدولـة  ير الحياة المهنية للموظفين،دخل التنظيمي في تسيأما الم 

 حيـث أن المسـار المهنـي    ،العمومية تطبيق ما جاء في هذه القوانين الإداراتالمؤسسات و فقط على يبقىو
منذ بدايـة المسـار    للموظف منظم من خلال القانون، وهذا الأخير يضع القواعد القانونية وإجراءات تطبيقها

وإجراءات حقوق وواجبات الموظف والشروط اللازمة للتوظيف وطرق التوظيف  دد، فيحنهايته حتى المهني
للمسـار   الأساسيةالمحطات ، كما يحدد القانون إمكانيات تنمية المهارات عن طريق التكوينوالتثبيت التعين و

فيـتم تحديـد    ،ية أهم محطة في المسار المهني للموظفحيث تعتبر الترق ،المهني من خلال الترقية بأنواعها
مما يسمح بتحفيز الموظف أكثر ماديا ومعنويا لبـدل مجهـودات    اومعاييرهح عن شروط الترقية ضمفهوم وا

فيوضـح مختلـف    ،الأحكام الخاصة بهالقانون بعين الاعتبار أيضا حركة تنقل المستخدمين ويأخذ اكما  .أكبر
ن ، لأالاستيداع وإنتـذاب وأداء للخدمـة الوطنيـة    ظف من خدمة فعلية وإحالة علىللمو الوضعيات الخاصة

  .المستخدم وفي مساره المهني معرض بصفة اختيارية أو اضطرارية لهذه الوضعيات
 ،الخاصـة  الأساسيةالقوانين و المشار إليه سابقا 1985مارس  23المؤرخ في 59-85ويعتبر مرسوم 

هذه  أحكاموضمانا لتطبيق  .الحياة المهنية للموظفين في التشريع الجزائري مظينوالأساس القانوني الذي يحكم 
المسـار المهنـي للمـوظفين     ربتسييالمتعلقة  الإداريةالقرارات  ، كفل المشرع الجزائري رقابة علىالقوانين

ويعتبـر   ،امـة العمومية من طرف السلطة المكلفة بالوظيفة الع والإداراتالعموميين في المؤسسات  الأعوانو
. الموارد البشرية وتقييم تنفيذه إحدى أوجه هذه الرقابة وأهمهـا ر يلتسي السنويالمخطط  جراء الصادقة علىإ

إطـار  تمارس مصالح الوظيفة العامة في  ،المشار إليه سابقا 126-95لأحكام المرسوم وإضافة لذلك واستنادا 
الإدارات ياة المهنيـة لمسـتخدمي المؤسسـات و   الح ربتسييرات المتعلقة اقربة البعدية على الصلاحياتها الرقا

مـع الأحكـام القانونيـة الأساسـية     رات المتخـذة  اقرو يهدف هذا الإجراء إلى ضمان شرعية ال ،1العمومية
  :2النحو التالي ون هذه الرقابة علىوتك ،التنظيمية الساري العمل بهاو
مستوى هياكل  قابة في التأكد من صحة المقرر علىذه الروتتمثل ه :المقررات المبلغة على الرقابة البعدية -

الإدارات المشار إليه سابقا على المؤسسـات و  126-95توجب المرسوم ، ولهذا الغرض يسالوظيفة العمومية
تعقـب تـاريخ   التي  أيام )10(الوظيفية العمومية بنسخة من كل المقررات في العشر  إبلاغ مصالح العمومية

                                                
 .المشار إلیھ سابقا 126- 95من المرسوم  2مكرر  6المادة   1
 .8- 7، للوظیفة العمومیة، مرجع سابق، صسماعیل، رقابة المشروعیة كزعي إ  2
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بحيـث يتمثـل الجانـب     ،ويتم دراسة قانونية هذه المقررات في شكلها ومضمونها. 1ةمعنيتوقيع المقررات ال
الجهة التي أمضت هذه المقررات ومدى تطابق شكلها مع النمـاذج المعـدة لهـذا     الأول منها في معاينة أهليه

تشـريع  لالقرار ومدى تطابق إجراء التسـيير هـذا مـع ا    فيخص مضمون ،الغرض، أما الجانب الثاني منها
  .المقررات التي تم تسجيل نقائص واختلالات فيها ، وإجراء التعديلات اللازمة علىامالتنظيم المعمول بهو
قانونية المقررات الفردية المعتمدة فـي إطـار تنفيـذ     مراقبتها اللاحقة على إطاروفي  :الرقابة الميدانية -

 126-95فـإن المرسـوم    ،الحياة المهنية للموظفين ربتسييالمتعلقة و وارد البشريةملتسيير ال السنويالمخطط 
منح لمصالح الوظيفية العامة إمكانية تنظيم وإجراء رقابة معمقة أو ميدانية لمعاينة ملـف أو   ،المشار إليه سابقا

إدارة عمومية بـأي   أوحيث خول لها بهذه الصفة القيام لدى مؤسسة  ،عون عمومي أوقرار خاص بموظف 
أن تطلب تبليغهـا  ولهذا الغرض يمكن لها  ،بعد التبليغ أوفي عين المكان وبصفة مباغتة تحقيق في الوثائق و

 ،العموميـة المعينـة   الإدارةفي المؤسسة أو  البشريةالموارد  ربتسييالمتعلقة  يةتالثبوالوثائق بكل المعلومات و
 الإداراتو رية فـي المؤسسـات  ر الموارد البشيونظرا لأهمية هذا النوع من الرقابة بالنسبة لتحسين أداء تسي

، ويرسـل هـذا   تستوجب إعداد تقرير تحرره المصالح المـذكورة  فإن الرقابة الميدانية أو المعمقة ،العمومية
والسـلطة الوصـية والمصـالح     لاسيما السلطة التي لها صلاحية التعيـين  كل الأطراف المعينة التقرير إلى

  .2بالميزانيةللجهة المكلفة  ةصالمخت
تخص  ر الحياة المهنية للموظفين لايتسي ن رقابة مصالح الوظيفة العامة علىأ في هذا الصدد، الإشارةوتجدر 

علـق بالترقيـة، التكـوين،    ت تتاهذه القـرار ( نالعموميي الأعوانارات الفردية الخاصة بالموظفين وفقط القر
قرارات التسيير المنوطـة بالمسـار    ملهذا المجال إلى رقابة قانونية مج ، بل إنها تتعدى في)الخ...التحويل،

اصـة  المهني للمستخدمين، وبالخصوص فيما يتعلق بمطابقة قرارات فتح مسابقات التوظيف والقـرارات الخ 
لتحاق ببعض الأسلاك والرتب، والقرارات الخاصـة بتحسـين المسـتوى    بالتكوين المتخصص المطلوب للإ

هذا الشأن بضمان انتظام الأعمـال المباشـرة فـي هـذا      وتجديد المعلومات وما إلى ذلك، وبالتالي تكلف في
لمبـدأ  ة بهذه العمليات، تكريسا في هـذا  المجال أثناء حضورها في لجان الإعلان عن النتائج النهائية الخاص

    .3المساواة في الالتحاق بالوظائف العامة
ة والتنظيميـة السـارية   ه القـوانين الأساسـي  ير وتنظيم الحياة المهنية للموظفين تكفلوعليه فإن تطو

العمومية بتطبيق هذه القوانين مع مشاركة المـوظفين عـن طريـق     والإداراتالمفعول، وتتولى المؤسسات 
، وتكفل السلطة المكلفة بالوظيفة العمومية عمليات الرقابة على تنفيذ هـذه القـوانين،   الإجراءممثليهم في هذا 

  .غاية الخروج منها إلىللوظيفة  منذ دخولهذا طوال الحياة المهنية للموظف، وه
 27المؤرخ في  06-82ويعبر الخروج من الوظيفة العامة عن انتهاء علاقة العمل، وقد حدد المرسوم 

الفسخ القانوني لعلاقة العمل، انتهاء عقد : 4المشار إليه سابقا حالات انتهاء علاقة العمل فيما يلي 1982فيفري 
                                                

 .المشار إلیھ سابقا 126- 95من المرسوم  3مكرر  6المادة   1
 .من المرسوم السابق 2مكرر  6المادة   2
 .09 ،یة، مرجع سابق، صكزعي اسماعیل، رقابة المشروعیة للوظیفة العموم  3
 .المشار إلیھ سابقا 06-82من المرسوم  68المادة   4
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ة المدة، الاستقالة، الفصل ذو الطابع التأديبي في حالـة ارتكـاب العامـل    العمل عند انقضاء عقد العمل محدد
بموافقة لجنة الموظفين مع الإحتفاظ بحق الطعن، الفصل للتقليـل  و )أخطاء من الدرجة الثالثة(أخطاء جسيمة 

  .الكامل عن العمل حسب التنظيم المعمول به، التقاعد، الوفاة من عدد المستخدمين، العجز
حالتي الوفاة والتقاعد، يقرر انتهاء علاقة العمل في جميع الأحوال بطلب مكتوب مـن العامـل أو    وباستثناء

  .1والأحكام القانونية أو التنظيمية التي يستند إليها الأسباببقرار من المؤسسة المستخدمة مع ذكر 
ضـمان  العامة في الجزائر علـى   الوظيفة يسهر نظام :ةـة الموارد البشريـة صيانـسياس -2

  :المحافظة على الموارد البشرية وصيانتها من خلال ما يلي
  : ةـرات الراحـل وفتـالعط -2-1

  :لقد كفل التشريع الجزائري للعامل حق العطل والراحة، ويمكن أن نميز بين ثلاثة أنواع منها فيما يلي
لبشـرية العاملـة   وهي تلك العطل القانونية التي تشمل جميع الموارد ا: ةـل الرسميـالعط -2-1-1

  :سواءا في القطاع العام أم الخاص وهي
في المـادة   1989يعتبر الحق في الراحة من الحقوق الدستورية التي أقرها دستور  :ةـة الأسبوعيـالراح -

، كما يمكن تأجيل الأسبوعوتشتمل هذه الراحة يومين كاملين في ، 2منه 55في المادة  1996منه ودستور  52
  .3ية أو التمتع بها في يوم آخر إذا استدعت الضرورة ذلكالراحة الأسبوع

، أن لكل عامل الحق في عطلـة  1981جوان  27المؤرخ في  08-81لقد بين القانون  :ةـة السنويـالعطل -
سنوية مدفوعة الأجر من طرف الهيئة صاحبة العمل، وذلك لتمكينه من الاستجمام قصد الحفاظ على صـحته  

جويليـة مـن    1وتمنح العطلة السنوية على أساس الفترة المرجعية الممتدة من  ،4لعملقدرته على ا واستعادة
وتقاس العطلة السنوية المدفوعة الأجر علـى أسـاس    .5جوان من سنة العطلة 30السنة السابقة للعطلة حتى 

 .دة للعمـل ثين يوما عن السنة الواحيومين ونصف اليوم عن كل شهر عمل، دون أن تتجاوز المدة الكاملة ثلا
كما تعد مماثلة لشهر واحد من العمل الفعلي لأجل تحديد مدة العطلة السـنوية المدفوعـة الأجـر، الفتـرات     

سـاعة عمـل    120ـ يوما من العمل في الشهر، وتكون هذه الفترة مساوية ل 24المساوية لأربعة أسابيع أو 
طلة الرئيسية لفائدة العمـال الـذين يمارسـون    كما يمكن تمديد مدة الع .6بالنسبة للعمل الموسمي أو المتناوب

الضرر بالصـحة،   أو من ني أو العصبي أو من الخطرعالية من الإرهاق الفكري أو البذ نشاطات تبلغ درجة
  .7وكذا المستخدمين في بعض ولايات الجنوب أو في أماكن عمل معزولة أو في مناطق محرومة

  رـة الأجـأيام عطل مدفوع )الرسمية(ة والوطنية ـالأعياد الدينيتعتبر أيام  :ةـالدينية وـالأعياد الرسمي -

                                                
  .من المرسوم السابق 69المادة  1
مطبوعات الجامعیة، الجزائر، الجزء علاقة العمل الفردیة، دیوان ال: أحمیة سلیمان، التنظیم القانوني لعلاقات العمل في التشریع الجزائري  2

  .128، ص،2002الثاني، 
 .المتعلق بعلاقات العمل الفردیة المشار إلیھ سابقا 11- 90من قانون  37المادة   3
 .المتعلق بالعطل السنویة 1984جوان  27المؤرخ في  08- 81، من القانون 3، 2 المادتین  4
 .من القانون السابق 08المادة   5
 .السابق نفس القانون نم 06، 05 المادتان  6
 .ون السابق من القان 7،11،18المواد  7
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  بالنسبة لكافة العمال بغض النظر عن طبيعة علاقة عملهم أو شكلها أو مدتها، وتشكل في مجموعها إحدى 
  .عطل دينية )7(عطل وطنية رسمية، وسبعة أيام  )4(، أربعة أيام )11(عشر يوما 
لى الانقطاع عن العمل لأسـباب  العطل الاستثنائية أو التغيبات إ يرتش :ل الاستثنائيةـالعط -2-1-2

المشار إليه سابقا سـيما   1982سبتمبر 11المؤرخ في  302-82طارئة ومناسبات خاصة، ولقد حدد المرسوم 
، أن لكل موظف الحق في غياب خاص مدفوع الأجر طوال مـدة محـددة بسـبب    47لى إ 36في مواده من 

يومين مدة + أيام  03(، ازدياد مولود )يومين مدة الطريق+ أيام  03(زواج الموظف : اليةإحدى المناسبات الت
و الفـروع المباشـرة   ، وفاة أحد الأصول أ)يومين مدة الطريق+  03(ه ختان، زواج ولد الموظف أو )الطريق

النقـابي، متابعـة    ، تأدية مهام أو أنشطة مرتبطة بالتمثيل)يومين مدة الطريق+ أيام  03( للموظف أو زوجه
في امتحانات مهنيـة أو أكاديميـة، تأديـة     كةدورات التكوين أو تحسين المستوى وتجديد المعلومات، المشار

، )أسـبوعا  14(ة أو الأمومـة  د، عطلة الولا)يوما 30(فريضة الحج مرة واحدة طوال الحياة المهنية للموظف 
لأجر كل يوم ابتداءا من يوم الولادة مدة الستة أشهر ا ات الحق في التغيب ساعتين مدفوعتيللأمهات المرضع

بصفة الرياضيين الـذين يلعبـون    الأولى وساعة واحدة كل يوم مدة الأشهر الستة الموالية، العمال المتصفون
والدولية المعتمدة من قبل الوزارة المختصة وحسب مـا تحـدده القـوانين    دورا نشيطا في المباريات الوطنية 

يص بالمشاركة في ملتقيات وطنية ودولية تتعلق بالبحث العملـي والثقافـة مـدتها مـدة دوام     لترخاالخاصة، 
ورات مـع  الملتقى مع زيادة مدة الطريق، متابعة دورات تكوينية نقابية أو سياسية تساوي مدتها مدة هذه الـد 

عة الأجـر لأسـباب   لى ذلك، يمكن للموظف أن يستفيد من تغيبات خاصة غير مدفوإضافة إ. تقديم الإثباتات
  .نصف يوم عمل في السنة عندما تسمح بذلك ضرورات الخدمة )24(قاهرة في حدود أربعة وعشرين 

، أنه يمكن أن تحصـل  1المشار إليه سابقا 302-82لقد حدد المرسوم  :ةـل المرضيـالعط -2-1-3
سـبب الحـوادث   تغيبات لأسباب صحية بسبب المرض في حالات المرض المؤقت أو الطويـل الأمـد أو ب  

بسبب مرض العامل، وذلك تبعا للشروط التي ينص عليها  اوالأمراض المهنية، حيث توقف علاقة العمل قانون
والقانون المتعلق بالضمان الإجتماعي، هذا الأخير الذي يحدد شروط دفع الأجور وكيفيتها  النظام المعمول به

غيب عن العمل إلا بعد تقديم شهادة طبية تسلمها لـه  كما لا يحق للموظف أن يت .طوال التغيبات بسبب المرض
  .أو أطباء محلفون أو طبيب العمل التابع للهيئة المستخدمة الإستنشفائيةالمؤسسة 

مرضية طويلـة الأمـد بسـبب     عطلا وعليه فإن العطل المرضية قد تكون عادية قصيرة المدة، كما قد تكون
 إلىصل ف عن ممارسة عمله لمدة طويلة قد تقوالت إلىأمراض محددة ومضبوطة في قائمة تضطر الموظف 

  .2عنها عجزا دائما الثلاث سنوات وأكثر وقد ينجر
  :لــام التمثيـنظ 2-2 
عها عن مختلف الحقوق المعترف ابغرض مشاركة الموارد البشرية في تنظيم مسارها الوظيفي وفي إطار دف 

  .منها ما يليت لهذا الغرض لجان ، أنشأبها
                                                

  .المشار إلیھ سابقا 302-82من المرسوم  35لى إ 30المواد من  1
 .المتعلق بالعطل 1966جوان  2المؤرخ في  135- 66من المرسوم رقم  15لى إ 10المواد من   2
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  المؤرخ في  10-84حسب الأحكام الواردة في المرسوم : 1اءـة الأعضـان المتساويـاللج -2-2-1
لدى السلطة التي لها صلاحية التعين حسـب   )لجان الموظفين(اللجان المتساوية الأعضاء  تنشأ 14/10/1984

  .العامة للوظيفة العامة كل صنف أو مجموعة أصناف بعد استشارة المديرية
  ، ينين من طرف الموظفوالممثلين المنتخب الإدارةعددا متساويا من ممثلي  الأعضاءتساوية وتشمل اللجان الم

الـدائمين، ولا   دائمين وأعضاء إضافيين يتساوون في العدد مـع  أعضاءويأخذ أعضاء لجان الموظفين صفة 
فـي المترشـح   ويشـترط   .إذا خلفوا أعضاء دائمين متغيبين ضافيون في الاجتماعات إلايشارك الأعضاء الإ

أشهر علـى الأقـل قبـل تـاريخ      )6(لعضوية لجان الموظفين أن يكون مثبتا في إطاره وقد عمل مدة ستة 
قت، على أن يتم انتخاب ممثلي الموظفين قبـل  المؤ الإبعادالانتخاب ولم يتعرض لعقوبة التنزيل من الرتبة أو 

مدة عضـوية الأعضـاء    انتهاءمن تاريخ  الأقليوما على  )15(وخمسة عشرة  الأكثرشهر على أ )4(أربعة 
الإدارة من قبل السلطة الوصية خـلال الخمسـة    ممثلوويعين  .إذا كان تجديد إحدى اللجان مقدمالا الحاليين إ

يوما الموالية لإعلان نتائج انتخاب ممثلي الموظفين في هذه اللجان، على أن يكون تعيين أعضـاء   )15(عشر 
  .سنوات يمكن تجديد عضويتهم )3(لجان الموظفين لمدة ثلاث 

علـى   )2(ويترأس لجان الموظفين السلطة التي تنصب لديها، وتجتمع هذه اللجان بصفة ليست علنية مـرتين  
أعضائها الدائمين على الأقل، ولا تصـح   )1/3(الأقل في السنة باستدعاء من رئيسها أو بطلب كتابي من ثلث 

الأعضاء من جديـد   ذا كان العدد أقل من الثلث يستدعى، فإ)3/4(ها مداولاتها إلا بحضور ثلاثة أرباع أعضائ
  .في الثمانية أيام الموالية، وحينئذ يصبح اجتماعها بنصف عدد أعضائها

تمديـد  : اللجان المتساوية الأعضاء في جميع المسائل ذات الطابع الفردي المبينة فيما يلي إلىويمكن الرجوع 
الرتبة، الانتداب التلقائي والنقل الإجباري، الإحالة على الاسـتيداع لأسـباب    التكوين، الترقية في الدرجة أو

شخصية، العقوبات من الدرجة الثانية والثالثة، الجدول السنوي لحركة التنقلات، الإدراج فـي أحـد أسـلاك    
  .الانتداب
اء طـابع المشـاركة   ضـف إالمهنية للموظفين وفي تسيير الحياة  اكبير اللجان المتساوية الأعضاء دوروعليه 

العمومية مـن جهـة،    والإداراتالفعلية في القرارات الفردية المتعلقة بتسيير الموارد البشرية في المؤسسات 
  .من جهة أخرى للجان الخاصة كما رأينا ذلكفي بعض ا أعضائهاومشاركة بعض 

تنشـأ علـى    ،المشار إليه سابقا 10-84حسب ما ورد في أحكام المرسوم : 2لجان الطعن -2-2-2
مستوى كل قطاع وزاري ولدى كل وال لجنة طعن يترأسها الوزير أو ممثله أو الوالي أو ممثلـه، وللجـان   
الطعن دورا كبيرا في تدعيم حماية وصيانة حقوق الموارد البشرية وتفادي إجراءات من شـأنها أن تعرقـل   

  . خطورةالتأديبية الأكثر للعقوبات  مجرى حياتها المهنية وخصوصا بالنسبة
  نـيتم تعيينهم، والنصف الآخر من بي الذين الإدارةان الطعن من ممثلي ـدد لجـويتكون نصف ع

                                                
المتساویة المتعلق بتحدید إختصاص اللجان  1984أكتوبر  14المؤرخ في  10-84، من المرسوم 19،15،11،9،8،7،5،4،3المواد  1

  .1984لسنة  3الأعضاء وتشكیلھا وتنظیمھا وعملھا، الجریدة الرسمیة عدد 
 .من المرسوم السابق 25لى إ 22المواد من   2
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ين في اللجان المتساوية الأعضاء، حيث يتراوح عدد ممثلي ذين يعينون من بين الأعضاء المنتخبالموظفين ال 
، تتألف لجان )الوزارة(لمركزية ا الإدارةأعضاء، بمعنى أنه على مستوى )7(وسبعة  )5(كل طرف بين خمسة 

الموظفين، بينما على مستوى الولايـة،  وسبعة أعضاء آخرين يمثلون  الإدارةالطعن من سبعة أعضاء يمثلون 
  .وخمسة أعضاء آخرين يمثلون الموظفين تتألف لجان الطعن من خمسة أعضاء يمثلون الإدارة

يوما في حالة القـرارات   15الطعن خلال أجل  لجان إلى دارة أو المعنيين أنفسهم أن يلجؤوللإويمكن 
، التسـريح مـع بقـاء حقـوق     الإجباريعلى التقاعد  الإحالةالتنزيل في الرتبة أو الدرجة، : التالية التأديبية

ويتعين في هذا الصدد على لجان الطعن أن تصدر قراراتها كتابـة   .ش، التسريح مع إلغاء حقوق المعاشالمعا
 الآراء المتنـازع فيهـا   بطالإلك قصد ، وذمن تاريخ رفع القضية إليها ابتداءشهر أ )3(ثلاثة  أقصاهفي أجل 

على أن يكون للطعن المرفوع في الأجل المحدد أعـلاه   ،أو إثباتها أو تعديلها لجان المتساويةالتي تصدرها ال
  .أثر تعليق العقوبة الصادرة )يوما15(

للوظيفة العامة لسنة  الأساسيلقد نص القانون : ءاـالأعض ةـالمتساوية ـان التقنيـاللج -2-2-3
 ،العموميـة  والهيـآت المصالح والجماعات المحلية والمؤسسات و الإداراته اللجان في على تكوين هذ 1966
 ،)لجان الموظفين( الأعضاءوتتشكل بنفس النمط الذي تشكل به اللجان المتساوية  ،ه اللجان استشاريهذ ورأي

بير التـي  افتختص بتنظيم المصالح وسيرها وخاصة المسائل الفنيـة والتـد   ،اللجان عن اختصاصات هده ماأ
  .1ترمي إلى تحديد الطرق التقنية للعمل

المتساوية الأعضاء واللجان التقنية هو في الاختصاص فقط، فبينمـا  وعموما فإن الفارق الأساسي بين اللجان 
فين الفردية، تختص الثانية بالمسائل الفنيـة المحضـة   تختص الأولى بدراسة المسائل الإدارية ومشاكل الموظ

  .2كيفية تحسين المردودية كما وكيفاو
لقد أصبحت الحقوق النقابية كغيرها من الحقوق المدنيـة والسياسـية   : ابيـل النقـالتمثي -2-2-4

بعـد  للمواطن في مختلف التشريعات والدساتير المقارنة، وذلك بفضل تضحيات ونضالات العمـال، سـيما   
، إلا أن الاعتراف بالحق النقابي على مستوى الوظيفة العامـة تـأخر   1989صدور الدستور الجزائري لسنة 

 الدولة استعمال الحق النقابي ضد مصلحة كثيرا خلافا للوضع بالنسبة للعمال في القطاع الخاص، وذلك خشية
  .ىوالعمل النقابي من جهة أخر الإضرابمن جهة، والارتباط الوثيق بين 

ويعتبر واجب النقابة الأول هو الحفاظ والدفاع عن حقوق الفئة التي تمثلها وتحسين ظروفها، وحسب 
نقابيا داخـل   )فرعا(للموارد البشرية أن تؤسس تنظيما  ، يمكن 1990جويلية  02المؤرخ في  14-90القانون 

كلي للموارد البشرية العاملـة وفقـا   على الأقل من العدد ال %20المؤسسة المستخدمة إذا كان له تمثيلا يعادل 
 إلـى  401، من )3(موظف ثلاثة ممثلين  400لى إ 51ممثل واحد، من  اموظف 150 إلى 50من : للنسب التالية

  16000 إلى 4001، من )7(ة ممثلين ـموظف سبع 4000إلى  1001، من )5( ة ممثلينـموظف خمس 1000
  

                                                
 .المشار إلیھ سابقا 133 - 66من الأمر  13المادة   1
  .99 ،محمد أنس قاسم، مبادئ الوظیفة العامة وتطبیقھا على التشریع الجزائري، مرجع سابق، ص. د 2



   الجزائریة ةـمومیـالع اراتـة في المؤسسات و الإدر الموارد البشریـاسات تسییـسی: ل الثانيـصـالف                                      
 

  
 138

  .1)11(أحدى عشرة  ممثلا  موظف 16000 من ، وأكثر)9(تسعة ممثلين  اموظف
 14-90النقابي التمثيلي في إطار التشريع والتنظيم المعمـول بهمـا حسـب القـانون      )الفرع(ويتمتع التنظيم 

  :السالف الذكر بالصلاحيات التالية
  والإتفاقات الجامعية داخل المؤسسة؛المشاركة في المفاوضات  -
 تسويتها؛ة من الخلافات في العمل والمشاركة في الوقاي -

الفرع النقابي في الأماكن أو المحلات المتصلة بها خارج أوقات العمل واستثناءا أثناء ساعات  أعضاءجمع  -
 العمل إذا حصل اتفاق مع المستخدم؛

الملائمة المخصصـة   إعلام الجماعات العمالية بواسطة النشرات النقابية أو عن طريق التعليق في الأماكن -
 للفرع النقابي؛

 .مع الاشتراكات النقابية في أماكن العمل وتشجيع عمليات التكوين النقابي لصالح أعضائهاج -

  : ةـات الاجتماعيـالخدم -2-3
، فإن الخدمات الاجتماعية هي جميع الأعمال 1982ماي  15المؤرخ في  179-82حسب المرسوم رقم 

عن طريـق تكملـة   لبشرية ماديا ومعنويا ة الموارد اأو الإنجازات التي ترمي إلى المساهمة في تحسين معيش
لأجر الموظف في شكل خدمات في مجال الصحة والسكن والثقافة والتسلية وجميـع التـدابير ذات الطـابع    

  .2الاجتماعي التي تستهدف تحسين الحياة اليومية للموارد البشرية داخل المؤسسة أو خارجها بصفة عامة
ة المستخدمة مكملة لأعمال الدولة والجماعات المحلية، ويتم التكفل بهـا  وتعد الخدمات الاجتماعية التابعة للهيئ

 179-82تطبيقا للتشريع والتنظيم المعمول بهما والتي يمكن القيام بها في المجالات التالية حسـب المرسـوم   
الرياضـة   وروضـة الأطفـال،   المساعدات الاجتماعية، الخدمات الصـحية، دور الأمومـة  : السالف الذكر

اهيرية، أنشطة الثقافة والتسلية والأنشطة الرامية إلى تنمية السياحة مثل الجولات والـرحلات ومراكـز   الجم
ستهلاك، تسهيل إنشاء التعاونيات العقاريـة،  الخ، تعاضدية الإ...والاصطياف والاستراحة العائلية، الاستجمام

علـى تسـيير الخـدمات     ، يقـوم 1982سـبتمبر   11المؤرخ في  303-82وحسب المرسوم . منح القروض
الاجتماعية الموارد البشرية التابعة للمؤسسة المستخدمة بواسطة ممثليهم وفي إطار الهيآت والهياكل المنشـأة  

قتضاء عدة أجهزة تتـولى تسـيير   كل مؤسسة جهازا واحدا أو عند الإ لهذا الغرض، حيث تنشأ على مستوى
، والتي تتألف حسب عدد المـوارد البشـرية مـن    "ماعيةلجنة الخدمات الاجت" الخدمات الاجتماعية تسمى بـ

إضافيين يعينون حسب الحالـة مـن الهيئـة     )3-2(ثلاثة  إلىأعضاء دائمين وإثنين  )9-5(تسعة  إلىخمسة 
النقابية أو من ممثلي الموارد البشرية المنتخبين، وهذا لمدة ثلاث سنوات، حيـث تنتخـب لجنـة الخـدمات     

  .3له ليخلفه في حالة وقوع مانع ائبالاجتماعية رئيسا لها ونا
  ةـة الخدمات الاجتماعية التي تعقد جلسـالسالف الذكر، تتولى لجن 303-82وحسب أحكام المرسوم 

                                                
   .1990لسنة  23المتعلق بكیفیات ممارسة الحق النقابي ، الجریدة الرسمیة عدد  1990جیلیة 2المؤرخ في  14- 90القانون  1
 .المتعلق بالخدمات الاجتماعیة 1982ماي  15المؤرخ في  179-82المرسوم رقم   2
 .الخدمات الاجتماعیة وتنظیمھا وعملھا ، المتعلق بتحدید اختصاص لجنة1982سبتمبر  11المؤرخ في  303-82 المرسوم 3
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تعد برامج العمل الخاصة بالخدمات : عادية واحدة لكل شهر واستثنائية إذا دعت الضرورة ذلك القيام بما يلي 
البرامج بواسطة مختلف الأجهـزة المحدثـة لهـذا الغـرض، تحصـي      الاجتماعية، تتابع وتراقب تنفيذ هذه 

الاحتياجات فيما يخص الخدمات الاجتماعية وتقرر نوع الأعمال الواجب القيام بها في هذا المجال وأهميتهـا،  
تبعا للوسـائل الموجـودة   تعد مشروع البرنامج السنوي الخاص بالخدمات الاجتماعية، تعد جدولا للأولويات 

التسـيير  تراقب وتقيم دوريا تنفيذ البرامج عن طريق هياكـل  اللازمة وتسهر على احترام ذلك،  اتوالإنجاز
للتنفيذ السليم لهذا الغرض، تعد النظام الداخلي وتصـادق   الاقتضاء كل الإجراءات الملائمة المعنية وتتخذ عند

  .مج المقررةعليه، تعد بالتعاون مع هياكل التسيير مشروع ميزانية التسيير حسب البرا
  ة التابع لها بمساهمةـالاجتماعيأن المؤسسة المستخدمة تمول صندوق الخدمات  إلى الإشارةوتجدر 

من كتلة الأجور الخام بما في ذلك العلاوات والتعويضات على اختلاف  %3سنوية تحسب على أساس نسبة  
هذه المساهمة في حساب خـاص يفـتح   أن تدفع  ، علىأنواعها اعتمادا على حسابات السنة المالية المنصرمة

  .سم الهيئة المكلفة بتسيير الخدمات الاجتماعيةغرض باال لهذا
  : التأمينات الاجتماعية -2-4

المتعلق بالتأمينات الاجتماعية، فـإن نظـام    1983جويلية  2المؤرخ في  11-83لأحكام القانون  اوفق
شخاص العاملين فوق التراب الـوطني، مهمـا كانـت    التأمينات الاجتماعية هو نظام يشمل بالحماية كافة الأ

جنسيتهم مواطنين أم أجانب ومهما كانت طبيعة عملهم يدوي أم فكري، ومهما كانت مـدة عملهـم دائمـة أم    
ي أو الحماية الاجتماعيـة  مين الاجتماعويعتبر التأ ،1مؤقتة، ومهما كان القطاع الذي يعملون به عام أم خاص

مل وتش، 2المشار إليه سابقا لكافة الموظفين في المؤسسات والإدارات العمومية 59-85أيضا مرسوم  حقا كفله
  : تغطية التأمينات الاجتماعية مجموعة من الحالات والأوضاع التي قد يتواجد بها العامل وهي

مل التكفل بالعامل أو بأخذ أفراد أسرته في حالة الإصابة ببعض وتش :التأمين عن المرض -2-4-1
جانـب حصـول    إلى ،3ضيه متطلبات العناية والتكفل بالمريض إلى غاية شفائه النهائيتض وكل ما تقالأمرا

 %50أي (العامل الذي يضطره المرض إلى التوقف عن العمل بأمر من الطبيب المعالج على أجـره جزئيـا   
العامـل  اريخ شـفاء  ابتداءا من الأسبوع الثالث إلى ت %100بالنسبة للأسبوعين الأولين و )من أجره الصافي

 إلى بالإضافة ،4القانونية والتنظيمية المعمول بها الأحكامعلى أن لا تتجاوز المدة ثلاث سنوات وفق ما تحدده 
حـد أفـراد   العادية التي يدفعها العامل عند مرضه أو مـرض أ التكفل بتعويض مختلف المصاريف العلاجية 

مـن   %80يث يتكفل صندوق الضمان الاجتماعي بنسـبة  ، حالأدويةأسرته، بالنسبة للفحوص الطبية وشراء 
  .5هذه المصاريف حسب الحالة، وأحيانا يكون التكفل بصفة كاملة

  تبة عن الحمل والوضع ومختلفويشمل التكفل بكل المصاريف المتر :التأمين عن الولادة -2-4-2
                                                

 .1983لسنة  28المتعلق بالتأمینات الاجتماعیة، جریدة رسمیة عدد  1983جویلیة  02المؤرخ في  11-83من القانون  6المادة   1
 .المشار إلیھ سابقا 59-85من المرسوم  15المادة  2
 . المشار إلیھما سابقا 11-83من القانون  6المادة   3
 .من القانون السابق 5و  4 مادتینال  4
 .، من نفس القانون السابق11، 9، 8المواد   5
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فيها المرأة العاملة عن العمل بسـبب   ، ودفع الأجر الكامل للمدة التي تتوقف)الخ...،الأدويةالفحوص، (تبعاته  
    .أسبوعا 14، وكما رأينا سابقا، فإن للمرأة الموظفة الحق في عطلة أمومة بسبب الولادة تعادل 1الوضع

ويشمل التكفل بالعامل الذي يصاب بعجز يمنعه بشـكل نهـائي عـن     :التأمين عن العجز -2-4-3
. عامل العاجز يمكنه من العيش دون حاجة للعمل أو للغيرالاستمرار في العمل، وهذا بتخصيص معاش دائم لل

حالته العامة وسنه وقـواه   أوما بقي من قدرة العامل المؤمن له على العمل  إلىقدر العجز والمعاش بالنظر وي
لا إذا كان العامل لم يبلغ سـن التقاعـد،   الحق لا يستفاد منه إالبدنية والعقلية ومؤهلاته وتكوينه، على أن هذا 

  .2وكذلك العامل الذي عمل مدة تمكنه من الاستفادة من التقاعد
أي (مين تمكين ذوي حقوق العامل المتوفى تأخص هذا النوع من الـوي: التأمين عن الوفاة -2-4-4

جرة سنة كاملة من العمل، علـى  ستفادة من منحة الوفاة المقدرة بأمن الا )ولين من قبلهالورثة أو الشخص المع
عـن   )12(الأخير الذي كان يتقاضاه العامل المتوفى والذي لا يجب أن يقل عن اثني عشر مرة أساس الأجر 

  .3مستحقيها دفعة واحدة الأجر الوطني المضمون، على أن تدفع إلى
 أنوتشتمل كافة الحـوادث التـي يمكـن    : المهنية والأمراضالتأمين عن حوادث العمل  -2-4-5

ان ذلك في مكان العمل أو خارجـه،  و أدائه لعمله أو نتيجة لذلك، سواءا كممارسته أ أثناءيتعرض لها العامل 
جويليـة   02المؤرخ في  13-83صادر عن صاحب العمل، أو كما يحددها القانون  لأمرتى كان ذلك تطبيقا م

صابات بدنية ناتجة عن سبب مفاجئ وخارجي طرأ أثناء علاقـة  إكل الحوادث التي تصدر عنها  بأنها 1983
، بما في ذلك الحادث الذي يقع في الطريق التي يقطعها المؤمن أثناء ذهابه للعمل أو إيابه منه أيا كانـت  العمل

  . 4وسيلة النقل المستعملة
الـروائح أو مـا شـابهها    فهي تلك الأمراض الناتجة عن تفاعلات أو تسربات المواد و ،أما الأمراض المهنية

  .5التي يكون سببها مصدر مهني خاص عللوالمسببة لأمراض التسمم والتعفن وبعض ال
يجـة  وتقتضي طبيعة هذه الحوادث والأمراض التكفل التام بالعامل من قبل هيـآت الضـمان الاجتمـاعي نت   

التأهيـل   ة له، حيث يترتب للعامل حق العلاج الكامل العادي والمتخصص، وإعادةللتأمينات الاجتماعية المكتتب
جانب نفقـات التنقـل    إلىريف التي تقتضيها هذه العلاقات من أي نوع كانت، ني والتكفل التام بكل المصاالبذ

  .6ستشفائية، مهما كانت التكاليف اللازمةفي المؤسسات الإ والإقامة
من بين الحقوق الأساسية للعمال في التشريعات المقارنة يأتي الحق فـي التقاعـد    :التقاعد -2-4-6

وتأتي هذه النهاية كنتيجة طبيعية لبلوغ العامل سنا معينة تمكنه من وضع  ل،هاية طبيعية للحياة المهنية للعامكن
، فقـد  1983جويليـة   02المؤرخ في  12-83وحسب القانون  .هنية والتمتع ببقية حياته الخاصةحد لحياته الم

                                                
 .من القانون السابق 30لى إ 23المواد من   1
 .من القانون السابق 46إلى  36 من ، والمواد34، 33 المادتان  2
 .من القانون السابق 67، 49، 47المواد   3
لسنة  28المتعلق بحوادث العمل، الجریدة الرسمیة عدد  1983جویلیة  02المؤرخ في  13-83نون من القا 12لى إ 5والمواد من  2المادة   4

 .السالفة الذكر 1983
  .من القانون السابق 63المادة   5
 .من القانون السابق 33لى إ 29المواد   6
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 سـنة  60حدد المشرع الجزائري شروط الاستفادة من معاش التقاعد ببلوغ العامل سن التقاعد المحـددة بــ   
، إلـى  سـنة  15ـالقانونية في العمل اللازمة لحق التقاعد والمقدرة ب وقضاء المدة سنة للنساء، 55للرجال و 

اللازمة من الاشتراكات الشهرية للضمان الاجتماعي بصورة منتظمة طوال مـدة   جانب وجوب دفع الأقصاط
  :1ويحتوي معاش التقاعد على ما يلي ،العمل

  ل؛نشاط العامل نفسه يضاف له زيادة على الزوج المكفو معاش مباشر يمنح على أساس -
أي الأبنـاء القصـر   (القصـر   اءبناقي على قيد الحياة ومعاش إلى الألى الزوج البمعاش منقول إ -

  .)الأب والأم(للأصول  ا، ومعاش)للمتقاعد المتوفى
  ةـلجعله أكثر مرون 1997قد تم تعديله في ماي  1983جدر الإشارة إليه أن قانون التقاعد لسنة وما ت

سنة بالنسـبة للرجـال    60واستجابة للمستجدات الاقتصادية والاجتماعية، حيث ألغى شرط السن المحددة بـ  
للنساء، إذا كان العامل قد عمل مدة معينة نتج عنها دفع اشـتراكات الضـمان الاجتمـاعي     سنة بالنسبة 55و

كمـا يمكـن    .الستون في الحصول على تقاعد كلي غ سنسنة على الأقل ولو كان ذلك قبل أن يبل 32تعادل 
سنة فأكثر بالنسبة للنساء والذين يثبتون فتـرة   45 وسنة فأكثر بالنسبة للرجال  )50(للعمال البالغين الخمسين 

سنة على الأقل، أن يطلبوا الاستفادة مـن معـاش    20عمل نتج عنها دفع اشتراكات الضمان الاجتماعي لمدة 
  . 2تقاعد نسبي

إلى أن العامل لا يستفيد من التأمينات الاجتماعية إذا لم يساهم في تمويل خدماتها، إذ يلزمـه القـانون    ونشير
بدفع اشتراك شهري يقتطع من المنبع بمناسبة دفع الأجر من قبل صاحب العمل، بمعنى أن الانتسـاب إلـى   

كل مستخدم، أي أنـه إلتـزام   كل عامل و التأمينات الاجتماعية بمختلف أنواعها ومجالاتها أمر إجباري على
  .3قانوني يعتبر من قبيل النظام العام

وينبغي أن نشير في نهاية هذا الفصل إلى أن المديرية العامة للوظيفة العمومية، واستنادا للتعليمة رقم 
ات ، حيث ألـزم كافـة مفتشـي   أقرت أهمية تدقيق تسيير الموارد البشرية، 19964جانفي  08المؤرخة في  04

العموميـة،   والإداراتعلى مستوى المؤسسـات   الوظيفة العامة بإجراء عمليات تدقيق تسيير الموارد البشرية
سـم  وينق .ة التسيير بمنظور دينـاميكي ومحـدد  لأنها تضمن فعالية أنظمة الرقابة وتسمح بتحسين وسائل إدار

، تـدقيق  )l'audit de régularité(تنظيم التدقيق الخـاص بـال  : أقساملى ثلاثة تدقيق تسيير الموارد البشرية إ
، وهذا حسب ما ورد في ملحـق  )l'audit d'efficacité(وتدقيق الفعالية  )l'audit de conformité(المطابقة 

 لـيلا منهجيـا  مديرية العامة للوظيفة العمومية دأصدرت ال التقنية، هذه السالفة الذكر، وفي سبيل تفعيل التعليمة
  .)السلطة المكلفة بالوظيفة العمومية( 5شكل إطار توجيه للقائمين بالعمليةرد البشرية، يلتدقيق تسيير الموا

                                                
 .السالفة الذكر 1983لسنة  28دة الرسمیة عدد المتعلق بالتقاعد، الجری 1983جویلیة  02المؤرخ في  12-83من القانون  5، 4المواد   1
المتعلق بالتقاعد، الجریدة  1983جویلیة  02المؤرخ في  12-83المعدل للقانون  1997ماي  01المؤرخ في  13- 97مر من الأ 2المادة   2

 .12-83من القانون  6، المعدلة للمادة 1997لسنة  38الرسمیة عدد 
ین في مجال فلالمتعلق بالتزامات المك 1983لیة جوی 23المؤرخ في  14-83من القانون  45لى إ 23ن والمواد م 16إلى  8مواد من ال  3

 .السالف الذكر 1983لسنة  28الضمان الاجتماعي، الجریدة الرسمیة عدد 
  .البشریة المتعلقة بدلیل منھجي لتدقیق تسییر الموارد 1996جانفي  08 في المؤرخة/ ع.و.ع .م/ ع.م / 04التعلیمة رقم   4
 .المتعلق بالدلیل المنھجي لتدقیق تسییر الموارد البشریة 05أنظر الملحق رقم   5
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التدقيق في هذا المجال استجابة لإجراء عملية المراقبة اللاحقة المقرة مـن طـرف المديريـة     إجراءويعتبر 
 126-95المرسـوم   العامة للوظيفة العمومية والمستحدثة للمخطط السنوي لتسيير الموارد البشـرية بموجـب  

المشار إليه سابقا، حيث يشكل هذا المخطط أداة قياس وتقييم تسيير الموارد البشرية وسجل مراقبـة ملاءمـة   
على مستوى  الموارد البشرية تسييرويسمح تدقيق  .متعلقة بالحياة المهنية للموظفينالقرارات الفردية للتسيير ال

الح المكلفة بتسيير الموارد البشرية وتحسين اسـتخدامها وتقـدير   العمومية بتقييم المص والإداراتالمؤسسات 
ق من مدى ملائمة القرارات الفرديـة المتعلقـة   السنوي مقارنة بالتوقعات والتحق درجة تحقيق مخطط التسيير

غية إيجاد الحلول لها، وذلك بو أسبابهابتسيير الحياة المهنية للموظفين، وبالتالي الوقوف على العراقيل وتحديد 
  .1تطوير وتزويد القوانين التي تحدد مسار الحياة المهنية للموظفين في الدولة

  
  :يـانـل الثـصـص الفـملخ       

الذي يحكم سياسات تسيير المـوارد البشـرية فـي المؤسسـات      الإطارإن نظام الوظيفة العامة هو 
تنظـيم قـانوني   ام مفتوح يتميز بوجـود  حيث يتجاذب العالم نظامان للوظيفة العامة، نظ العمومية، والإدارات

واحد يحكم سياسات تسيير الموارد البشرية في القطاع الخاص والعام على السواء، وتأخذ به عدة دول علـى  
م مستقل لتسيير المـوارد البشـرية   غرار الولايات المتحدة الأمريكية، ونظام مغلق يخص القطاع العام بتنظي

  .غالبية الدول على غرار فرنسا والجزائرلقطاع الخاص، وتأخذ به ختلف عن التنظيم القانوني في اي
ويعبر نظام الوظيفة العامة المغلق في الجزائر عن سياسات تسيير الموارد البشرية في المؤسسات والإدارات 

لفـة  هـذه السياسـات المصـالح المك    ا عن النظام الفرنسي، ويرعىبقى موروثوالذي ي ،العمومية الجزائرية
   .فة العامة بالوظي

ه تسيير الموارد البشـرية  توج يإن المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية هو الركيزة الأساسية الت
ة شكل جداول من طرف المؤسسة المعني العمومية الجزائرية، ويعد هذا المخطط في والإداراتفي المؤسسات 

ية خـلال  ذلك التسيير التقديري للموارد البشـر ، ويجسد بمناصب الماليةمدونة ال في بداية السنة اعتمادا على
  .ة خاصة فيما يتعلق بالتوظيف والتكوينالسنة المعني

خارجية استنادا لشروط  أوالعمومية سواءا من مصادر داخلية  والإداراتويتم توظيف الأفراد في المؤسسات 
تهي بتثبيـت الفـرد فـي    تن عامة تطبق على كافة الوظائف وشروط خاصة بالوظيفة الشاغرة، ووفق مراحل

  .منصبه، ويسمح التوظيف بإنشاء علاقة العمل التي تتميز بطابع الالتزام المزدوج لطرفيها
عام لكل موظف وتسجيلها في  قيط الموظفين بصفة دورية كل سنة عن طريق منح نقطة وتقديروتتم عملية تن

كما يتقاضى كـل موظـف    .قرارات الترقية اتخاذالخاص، وتعتمد نتائج عملية التنقيط هذه في  الإداريملفه 
هذا الموظـف المحـددة فـي جـدول تصـنيف       إليهانتمي تبط بالصنف والقسم والرتبة التي يأجرا قاعديا ير

  في الدرجة أو الرتبة حسب الشروط المنصوص العلاوات المختلفة، كما يستفيد من ترقية إلىضافة إالوظائف 
                                                

 .108-100 ،مرشد مخطط التسییر للموارد البشریة، مرجع سابق، ص ص  1
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  ر إذا صدر منه أيـإن اقتضى الأم انون الجزائيـمساس بتطبيق القعليها، ويتعرض لعقوبة تأديبية دون ال
  .إخلال بواجباته المهنية وارتكب أي خطأ خلال ممارسته لمهامه أو بمناسبة هذه الممارسة

زائرية إلى ضمان تكـوين موظفيهـا   مد المؤسسات والإدارات العمومية الجوقصد تحسين تأهيل الموظفين، تع
وتعتبـر مخططـات التكـوين الأداة     ،وتحسين المستوى وتجديد المعلوماتالمتخصص تباع برامج للتكوين با

ن بناءا على القانونية التسييرية التي تسمح للمؤسسات والإدارات العمومية بتخطيط احتياجاتها في مجال التكوي
الجزائـر، ويـتم   كما يعتبر المسار المهني أساسا يقوم عليه نظام الوظيفة العامة في  .معطيات عملية مدروسة

و الإدارة العموميـة  عمول به وبالاشتراك بين المؤسسـة أ تطوير المسار المهني للموظفين استنادا للتنظيم الم
  .نية ولجان الموظفين وتحت الرقابة الصارمة للمصالح المكلفة بالوظيفة العامةلمعا
وارد البشـرية كمطلـب إنسـاني    نظام الوظيفة العامة في الجزائر على ضمان المحافظة على المكما يسهر  

وقانوني تمليه الأعراف والقوانين الدولية، حيث كفل التشريع الجزائري حق الموظفين في العطـل وفتـرات   
  الخدمات الراحة، وحق المشاركة في تنظيم مسارهم المهني عن طريق اللجان المختلفة، وحق الاستفادة من

  .والتأمينات الاجتماعية على اختلافها 
تفعيل سياسات تسيير الموارد البشرية على مستوى المؤسسات والإدارات العموميـة، تسـهر   وقصد 

المصالح المكلفة بالوظيفة العامة على التقييم والمراجعة المستمرة لتسيير الموارد البشرية على مسـتوى هـذه   
ية، وذلك بغيـة تطـوير   المؤسسات والتحقق من مدى ملاءمة القرارات الفردية المتعلقة بتسيير الموارد البشر

  .وتزويد القوانين التي تحدد مسار الحياة المهنية للموظفين
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  )الولاية(تنظيم الموارد البشرية في الجماعات المحلية الجزائرية : الفصل الثالث

  
كانت عليه في الماضي، فدور الدولة الحديثة لم يعـد   عما وظيفة الدولة في العصر الحاليلقد تطورت  :تمهيد

عام، وإنمـا أصـبح   يقف عند حد منع الفعل الضار أو الرقابة على تصرفات الأفراد والمحافظة على النظام ال
  . دورها إيجابيا، حيث اطلعت لتنفيذ خطط التنمية الشاملة لتطوير المجتمع وتحقيق آماله في الكفاية والعدل

 ـ أحد )إلى جانب الإدارة المركزية(وتشكل الإدارة المحلية  ي عليـه التنظـيم   أساليب الإدارة العامة الذي ينبن
قيق التنمية الشاملة المنشودة، حيث تقوم على مبـدأ اللامركزيـة   الإداري للدولة الحديثة والذي يضمن لها تح

  .الذي يقتضي توزيع السلطات والواجبات بينها وبين الإدارة المركزية
ومن هنا يتبين لنا أهمية الموارد البشري العامل على مستوى الجماعات المحلية، باعتباره المحرك الأساسـي  

ذي بالتالي يحدد قوة الدولة ويضمن سيادتها ويصون ممتلكاتها بالقدر اللهذه الإدارات على المستوى المحلي، و
ومن هذا المنطلق، سيتناول في هذا الفصل تنظيم الموارد البشرية علـى   .ةيمكن من تحقيق الأهداف المرجو

 .مستوى الجماعات المحلية بشكل عام، والولاية باعتبارها موضوع الدراسة بشكل خاص
  

  نظام الإدارة المحلية في الجزائرل مدخل: المبحث الأول
الباحثين، لما لها من دور كبير في الحفـاظ علـى    لية مكانا هاما وبارزا لدىتحتل دراسة أنظمة الإدارة المح

سيتم التطرق إلى نظام الإدارة المحلية في و .اجباتها على مستوى كافة أقاليمهاولتوازن الدولة وضمان أدائها 
، هـا ومقومات هارها في الجزائر، وأسسخلال إبراز مفهومها وتطومن  ،ار العام للدراسةالجزائر باعتباره الإط

  .الإطار الخاص بالدراسة دارة المحلية الجزائرية باعتبارهثم التطرق إلى نظام الولاية في نظام الإ
 ـ    : تعريف الإدارة المحلية -1 ى إن الإدارة المحلية، اصطلاح يستعمله معظـم الفقهـاء للدلالـة عل

اللامركزية الإقليمية، باعتباره أسلوب من أساليب التنظيم الإداري المنتهج من قبل مختلف الدول، وقد اسـتلهم  
  .هذا المصطلح في الأصل من الفقه الفرنسي

ويضمن هذا الأسلوب توزيع صلاحيات اتخاذ القرارات المهمة بين السلطة المركزية وبـين هيئـات محليـة    
حيان منتخبة، وإذا كان التركيز الإداري أقرب إلى النظام المركزي منه إلى نظـام  أخرى، تكون في معظم الأ

فضمن هـذا   فإن الإدارة المحلية تعد شكلا من أشكال الأنظمة اللامركزية، ،كما سنبين ذلك لاحقا اللامركزية
تضفي عليها الصـفة   بالشخصية القانونية التي لية بحق المبادرة، فضلا عن تمتعهاالنظام، تتمتع الوحدات المح

  . القانونية وما تشمله من حقوق وواجبات
غير أن الوحـدة المحليـة    ات المحلية بواسطة انتخاب ممثليها،ويتميز هذا النظام بدرجة من المشاركة للوحد

  تظل خاضعة لدرجة من الوصاية أو الرقابة من لدن السلطة المركزية، وذلك ابتغاء تحقيق درجة من العدالة
  .يع التنمية المحلية، وحتى لا تتعدى الوحدات الإدارية المحلية الصلاحيات القانونية المخولة لهافي توز 
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نته وخاصـة معظـم الـدول    بويجد نهج الإدارة المحلية اليوم، تطبيقا له في فرنسا والكثير من الدول التي ت 
كـة المغربيـة، قطـر، المملكـة     ومنها الجزائر، الممل ،يرهالتي نصت على هذا الاصطلاح في دساتالعربية ا

  .1العربية السعودية، الأردن، اليمن وغيرها
 الإدارةأما الأمم المتحدة والاتحاد الدولي للسلطات المحلية، فقد استقر بهمـا الـرأي علـى تعريـف     

  : 2المحلية بالارتكاز على ما يلي
ورية أو المقاطعة فـي الـدول   موحدة بسيطة، ودون مستوى الولاية أو الجمه لدولة تقسيم جغرافي سياسي -

  المركبة؛الفيدرالية 
ضائها أو يحتوي على أكثر مـنهم،  وجود هيآت منتجة من أهل الوحدة المحلية، إما بانتخاب يشمل جميع أع -
إما مختارة محليا من قبل الإدارة المركزية، بهدف إدارة كل أو بعض المرافق والشؤون المحلية، وتكون لها و

 قلة وأجهزتها المحلية الخاصة بها؛ة مالية مستشخصية معنوية وذم

 .رقابة أو وصاية من السلطة المركزية التي تتولى الإشراف على هذه الهيآت المحلية -

المحلية لا تختص بالعمل التشريعي، ذلك أن المجـالس المحليـة فـي الـدول      الإدارةويجمع الفقهاء على أن 
قضائية  أووظيفة تشريعية  أو أصيلااختصاصا تشريعيا  الأحوالكل الفيدرالية أو الدول الموحدة ليس لها في 

نه يسمح عادة في معظم الدول للمجـالس  غير أ. ات ولايات أو دويلات داخل الدولة، فهي ليست حكومأصيلة
كنها من فرض بعـض  لها بموجب التفويض، مما قد تمل تخوالمحلية ممارسة اختصاصات تشريعية محدودة 

وتكمن قوة الإدارة المحلية الحقيقية في اعتمادهـا   .3المحلية من أجل دعم التمويل المحلي الضرائب والرسوم
  .4على مواردها الذاتية

للدولة، تقـوم علـى    الإداريأسلوب من أساليب التنظيم " المحلية بأنها  الإدارةتعريف  أيضاويمكن 
الأولـى لرسـم    وذلك بغرض أن تتفـرغ ين الأجهزة المركزية والمحلية، فكرة توزيع السلطات والواجبات ب

المحلية من تسيير المرافق المحلية بكفاءة  الأجهزةن تتمكن لدولة وإدارة المرافق القومية، وأالسياسات العامة ل
  ".5لتحقيق الأهداف المشروعة

مجلس منتخب تتمركز فيه سلطات الوحدة المحلية :"وعرفها كذلك الكاتب البريطاني كرام موديو بأنها
  ."6ون عرضة للمسؤولية السياسية أمام الناخبين وسكان الوحدة المحلية، ويعتبر مكملا لأجهزة الدولةويك

المحلية ودورها في إدارة الخدمات الأساسية، إذ بات مـن   ين مدى أهمية الإدارةويستنتج من التعريفين السابق
وعليه أصبح من  .انطلاقا من العاصمة لأفراد الشعبدارة جميع الخدمات التي توفر دولة إ أيةالمستحيل على 

  ة في أداء ـالشعبية المحليوالجهود ود الحكومية ـالضروري بما كان أن تقوم الدولة بتوثيق التعاون بين الجه

                                                
 .45، ص، 1991ریاض، أكتوبر ، ال72دارة العامة، العدد سلیمان سلیم بطارسة، الإدارة المحلیة في المملكة الأردنیة الھاشمیة، مجلة الإ  1
 . 19 ،، ص1983مارات العربیة المتحدة، دبي، محلي والإدارة المحلیة، جامعة الإفوزي عبد االله، الحكم ال  2
 .53-44، ص ص، 1984خالد سمارة الزغبي، تشكیل المجالس المحلیة وأثره على كفایتھا، القاھرة،   3
 .21- 20، ، ص1987اع الفنیة، الإسكندریة، جیاتھا، مطبعة الإشعي، الإدارة المحلیة واستراتیندمصطفى الج 4
 .141 ،، ص1983عمان، ، عبد القادر الشیخلي، نظریة الإدارة المحلیة والتجربة الأردنیة، المؤسسة العربیة للدراسات والنشر  5

6  Crime Modio, The governement of Great Britain, sans Maison d'édition, London, 1969, P, 135. 
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  .1الخدمات التي يحتاج إليها المواطنون
ث ، حي"ماعات محليةج"محلية أشمل من استعمال مصطلح  إدارةأن استعمال مصطلح  إلىونشير هنا 

المحلية المطبق في الجزائر، وتتمثل عادة فـي البلديـة    الإدارةنظام  إلى" الجماعات المحلية"يشير اصطلاح 
الحاجات المحلية، وهي هيآت مسـتقلة نسـبيا عـن     بإشباعالوظيفة الإدارية المتعلقة  إليهاوالولاية التي تسند 

المصلحة من سكان الإقليم، لأنهم أدرى مـن   تولى تسييرها ممثلو أصحابالسلطة المركزية والتي تتطلب أن ي
   .2المحلية المتجددة بحكم معايشتهم للقضايا اليومية بالحاجاتغيرهم 

على الإدارة المحلية على  المطبق تشتمل أسس النظام: أسس النظام المطبق على الإدارة المحلية -2
  :واللامركزية الإداريةومفهومي المركزية  عناصر تتمثل في الشخصية المعنويةمجموعة من ال

إن الشخص المعنوي أو الاعتباري، هو كائن له أجهزة خاصة تعمـل أو   :الشخصية المعنوية -2-1
وبالتالي فـإقرار المشـرع للشخصـية     .3تتصرف باسمها، كما أنه تترتب لديها ذمة مالية وحقوقا والتزامات

الصفة، إذ أنها على مستوى البلدية ممنوحة للبلديـة  المعنوية بالنسبة للوحدات الإدارية اللامركزية يمنحها هذه 
وليس للمجلس الشعبي البلدي، كما أنها على مستوى الولاية، ممنوحة للولاية وليس للمجلس الشعبي الـولائي،  

  .4وكذلك الحال بالنسبة للمؤسسات والإدارات العمومية التي أنيطت بها الشخصية المعنوية
نوحة للوحدات الإدارية المحلية ذات طبيعة عامـة، ممـا يجعـل القـرارات     وتعتبر الشخصية المعنوية المم

العمل بالقضاء المـزدوج   ري في الدول التي تتبنى، يتم اللجوء بشأنها إلى القضاء الإدا5الصادرة عنها إدارية
مثـل   ولعل أهم أشخاص القانون العام هي الدولة، ثم تأتي بعد ذلك فروعها الإقليميـة  .6على غرار الجزائر

  .الولاية والبلدية في الجزائر ومؤسساتها العامة
ومن المسلم به لدى الباحثين، أن الخاصية الأساسية التي تمنحها الشخصـية المعنويـة لمختلـف الجماعـات     

حيازة ذمة مالية، وذلك علاوة عن تلـك المترتبـة عـن     ها وحقكمن في حق القيام بتعيين مسؤولييالمحلية ت
  .7)المقاضاة، حيازة اسم أو إقليم وغيرهامثل حق ( شخصية هذه الجماعات

لغرض الـذي  مكانيا، فإن اختصاص المؤسسة العامة مقيـد بـا   امحدد الإقليميوإذا كان اختصاص الشخص 
  :8منح الشخصية المعنوية للجماعات المحلية نتائج هامة هي عنوجدت من أجله، وينجر 

  أن تكون لها ذمة مالية مستقلة؛ -
 ا حق التقاضي، كمدع أو مدعى عليه؛هأن يكون ل -

                                                
 .25 ،سلیمان سلیم بطارسة، مرجع سابق، ص  1
 ،، ص1986شیھوب مسعود، أسس الإدارة المحلیة وتطبیقھا على نظام البلدیة والولایة في الجزائر، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر،   2

17.  
 .92-91، ، ص1996طبعة الثالثة، الجزائر، ج، ال.م.أحمد محیو، محاضرات في المؤسسات الإداریة، ترجمة محمد عرب صاصیل، د  3
 .74 ،، ص2001ستیر، جامعة الجزائر، م الإداري الموریتاني، رسالة ماجمحمد الأمین ولد شیخنا، مقومات النظا  4
 .208-207، ص، 1997لدار الجامعیة، بیروت، إبراھیم عبد العزیز شیحا، الوسیط في مبادئ وأحكام القانون الإداري، ا  5
 .المعدل والمتمم 1966جوان  8المؤرخ في  154-66بموجب الأمر رقم  قانون الإجراءات المدنیة، الصادرمن  7المادة   6

7  R.Badji, Remarques sur les rapports etat-commune en Algérie, Annuaire du tiers monde, vol XIII, Paris, 
1984, P, 89. 

  .51-50بق، ص، سلیمان سلیم بطارسة، مرجع سا 8
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 ا؛إداري اأن يكون لها جهاز -

 .أن تكون أهلا لاكتساب الحقوق وتحمل الواجبات -

كل مجموعة من الأشخاص تستهدف غرضا مشـتركا، أو  " بأنهاالشخصية المعنوية  كما يمكن تعريف
مـن  هـذه المجموعـة    ترصد لمدة زمنية محددة لتحقيق غرض معين بحيـث تكـون   الأموالمجموعة من 

الأشخاص مستقلة عن العناصر المالية للشخصية المعنوية، بمعنى أن تكون لها أهلية قانونية لإكتساب الحقوق 
وتحمل الإلتزامات، بحيث تكون لهذه المجموعة من الأشخاص أو الأموال مصلحة جماعية مشـتركة مسـتقلة   

  ".1الذاتية الفردية لأعضاء المجموعة الحعن المص

والأموال التي نظرا لخصوصية أهدافها ومصالحها، يمكنها  الأشخاصمن  مجموعات قد عرفت أيضا بأنهاول
القيام بنشاط مستقل أي متميز عن الأفراد الذين يكونون هذه المجموعات، كأن يتعلق الأمر من بـين العديـد   

  .2الخ...لة، البلديات، الشركات التجارية،منها بالدو
بالشخصـية المعنويـة    منه، أجمل نتائج الاعتراف 50سيما في المادة  المدني فإن القانونأما في الجزائر،    

  ذمة مالية؛ -    :فيما يلي
 ن؛أهلية في الحدود التي يعينها عقد إنشائها أو التي يقررها القانو -     

 مكان الذي يوجد فيه مركز إدارتها؛وهو ال: موطن -     

 ؛نائب يعبر عن إرادتها -     

 .حق التقاضي -     

  :3من القانون المدني في صنفين كبيرين هما 49ويحدد المشرع الجزائري الأشخاص المعنويين في المادة 
  الدولة، الولاية، البلدية، المؤسسات والدواوين العامة؛ -
  . المؤسسات الإشتراكية، التعاونيات والجمعيات، وكل مجموعة يمنحها القانون شخصية اعتبارية -

وتجدر الإشارة في هذا الصدد، إلى أنه لم تمنح الشخصية الاعتبارية لكـل التقسـيمات الإقليميـة،     
فالدائرة لا تعتبر شخصا معنويا لأنها لا تتمتع بذمة مالية ولا بجهاز تقريري مستقل، فهـي بـذلك لا تشـكل    

انونية، فهي لا تعدو أن تكون سوى مجرد تقسيم إداري شأنها في ذلك شأن المنطقة، التي ليس لديها شخصية ق
بالسـلطة   سوى مجرد مصالح إدارية لا تحوز على أي استقلال عضوي أو وظيفي كونها تـرتبط مباشـرة  

لا يمكنها أيضا أن تتمتع بشخصية اعتبارية خاصة، ذلك أنه لا يمكن الفصل بينهـا   المركزية، وحتى الوزارة
م الدولة إلى وزارات يصب فـي مبـدأ عـدم    يا الوزير، فتنظوبين الشخصية القانونية للدولة التي يعمل باسمه

  .4التركيز وليس في مبدأ اللامركزية
وعليه فإن فكرة الشخصية المعنوية لها فوائد جمة من الناحية القانونية، فهي من جهة تضمن ديمومـة  

آت إقليميـة محليـة   الدولة لأنه وحتى تمارس هذه الأخيرة مهامها وتشبع رغبات أفرادها تحتاج إلى إنشاء هي
                                                

 .99 ،، ص1984ج، الطبعة الثانیة، الجزائر، .م.عمار عوابدي، دروس في القانون الإداري، د  1
2  J.L. Aubert, Introduction au Droit, Armand Colin, Paris, 1989, PP, 24-26. 

  .المعدل والمتمم 1975ر سبتمب 26المؤرخ  في  58-75من القانون المدني الصادر بموجب الأمر رقم  49المادة   3
 .100-99 احمد محیو، مرجع سابق، ص،  4
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يد تساعدها على القيام بمثل هذه المهمة، هـذا وفضـلا    أحيانا، ومصلحية أو فنية أحيانا أخرى ، لتكون بمثابة
  وسيلة وتقنية قانونية تمكن الدولة من توزيع الاختصاص بين هذه على أن فكرة الشخصية المعنوية تعد بمثابة

   .ية القانونية لتجمعات الأشخاص والأموالالهيآت المستقلة، وعلى أساسها تثبت الشخص 
ائر، وتطبيقا لهذه الفكرة، تفصـل  تعتبر الشخصية المعنوية أساسا تقوم عليها الجماعات المحلية بالجز وبالتالي

شرف على تسييره، فيتصرف الوالي باسم الولايـة،  عمال الشخص الطبيعي المأعمال الشخص المعنوي عن أ
  .الخ...ية ورئيس البلدية باسم البلد

   :أساليب التنظيم الإداري -2-2
حمايـة  (على عكس ما كان سائدا في عهد الدولة القديمة التي كان ينحصر نشاطها في الوظائف التقليدية      

، فإن الدولة الحديثة لم تعد قـادرة، انطلاقـا مـن    )الخ...الحدود، صيانة الأمن الداخلي، تحصيل الضرائب،
لعاصمة، على الاضطلاع بكل واجباتها المتعددة، وعليه قامت بإنشاء إدارات وهيـآت  أجهزتها المركزية في ا

  .محلية يتولى المواطنون من خلالها المشاركة في أداء الخدمة العامة في نطاق الإقليم الذي يعيشون فيه
 .للامركزيـة فإنـه يكتسـي صـورة ا    ففي الحالة الأولى، يأخذ التنظيم طابعا مركزيا، أما في الحالة الثانيـة 

وتجتهد كل  .1فالمركزية واللامركزية يمثلان صورتي التنظيم الإداري في الدولة الحديثة على غرار الجزائر
أو (دولة بهدف الوصول إلى أفضل الأسس والمبررات وأدق القواعد والأساليب الفنية والقانونية لتحديد نطاق 

 آخـذة ودرجة أسلوب ونظام اللامركزيـة الإداريـة،   كل من نظام وأسلوب المركزية الإدارية ومجال  )درجة
  .2بالاعتبار ظروفها الاقتصادية، السياسية، الاجتماعية، التاريخية والثقافية التي تتحكم فيها

يقصد بالمركزية الإدارية قصر الوظيفة الإدارية في الدولة على ممثلي  :المركزية الإدارية -2-2-1
يـد الإدارة  حتو هيآت أخرى، فهي بالتالي تقـوم علـى   ون مشاركة منالحكومة في العاصمة وهم الوزراء د

  .3وجعلها تنبثق من مصدر واحد مقره العاصمة
ففي ضوء النظام المركزي تباشر السلطة المركزية الشؤون الوطنية والمحلية عن طريق ممثلها في العاصمة، 

واحد أو هيئة واحدة الـذي يضـمن    فهي إذن تقوم على استقطاب السلطات الإدارية وتجميعها في يد شخص
  .الإشراف المباشر والكامل للشؤون الوطنية والمحلية

  :4ومن المفهوم السابق، نستنتج أن النظام المركزي يقوم على دعامتين أساسيتين هما
فطالما استأثرت الإدارة المركزية في العاصـمة بكـل   : تركز السلطة الإدارية بين أيدي الإدارة المركزية -

لف الأجهزة والنـواحي مـن   لطات المخولة لها إداريا، فإنه يترتب على ذلك تجريد أعوان الإدارة في مختالس
ذا ، وهذا لا يعني أن يقوم الوزير المختص بكل صغيرة وكبيرة في إقليم الدولة، لأن هبه ار والتفردسلطة القر

  مهما ولى الإشراف والهيمنة على معاونيهالواقع العملي، بل القصد من ذلك أن يت الأمر من المحال تحقيقه في
  .وجدوا في العاصمة أو في بقية أجزاء الإقليم ، سواءاختلفت مستوياتهم

                                                
 .55-54، ص ،2001التنظیم الإداري، مطبعة ولایة قالمة، الطبعة الثانیة، : ناصر لباد، القانون الإداري، الجزء الأول  1
 .11 ،عمار عوابدي، دروس في القانون الإداري، مرجع سابق، ص  2
 .105 ،صأحمد محیو، مرجع سابق،   3
 .66 ،عمار بوضیاف، الوجیز في القانون الإداري، دار ریحانة، الجزائر، دون سنة نشر، ص.د  4
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ويقصد بالسـلطة الرئاسـية،    :خضوع موظفي الحكومة المركزية لنظام السلم الإداري والسلطة الرئاسية -
شأنها أن تجعل هؤلاء يرتبطـون  من  تع بها كل رئيس في مواجهة مرؤوسيهمجموعة من الاختصاصات يتم

 الارتبـاط أشد  ات الإدارية والمرافق مرتبطةحيث وطالما كانت مجموع الوحد .بعية والخضوعبه برابطة الت
الوزير بالإدارة المركزية وخاضعة لقرارها وسلطتها، فإن هذا الخضوع والسلطة يتجسد في سلم إداري يعلوه 

وظف مرتبة المرؤوس أو التابع، وهذه السلطة الرئاسية من شـأنها أن  يحتل فيه المالذي يملك سلطة التعيين و
تمنح للرئيس هيمنة تامة على أعمال المرؤوس، فيكون له حق المصـادقة عليهـا أو إلغائهـا أو تعـديلها أو     

حق الإعتراض، كما يملك الرئيس الإداري أي الوزير سلطة إدارية علـى   أن يكون للمرؤوساستبدالها دون 
أو الموظف تبدأ بتعيينه وتتواصل طوال مساره الوظيفي لتمس سلطات أخـرى كالنقـل    لمرؤوسالشخص ا
   .، وهو ما يجعل في النهاية المرؤوس خاضعا في شخصه وأعماله للرئيس الإداريوالتأديبوالترقية 

 إلـى ، وتهـدف المركزيـة   1تعتبر المركزية بمثابة الأصل، وأن اللامركزية هي الاسـتثناء وبالتالي 
  :التي تتولى ذلك بطريقتين السلطة الإدارية من قبل الدولة احتكار

  : La Centralisationالتركيز الإداري -2-2-1-1
اتهـا  يئأن تتركز السلطة الإداريـة فـي جز   يسميه البعض بالتركيز المطلق أو المركزية الوحشية، ويقصد به

الأقاليم والهيآت من سـلطة القـرار ويتحـتم    في العاصمة، حيث يجرد كل ممثلي  الوزراءوعمومياتها في يد 
الإداري  وعليه فـإن التركيـز   .أو المرافق الأقاليمعليهم  الرجوع للوزير المختص في كل شأن من شؤون 

أو التركز حول نقطـة مركزيـة    يتمثل في حصر السلطات بشكل مطلق في المركز، ويعني التوحيد والتركيز
  .2ئةوعدم التشتت والتجز )المركز(معينة 

من شأنه أن يحدث حالة مـن الاختنـاق    الإداريولا شك أن الأخذ بهذا النمط من التنظيم والأسلوب 
هذه العمليات من وقـت طويـل    ستأخذهنتيجة تراكم الملفات وانتظار الحسم فيها من قبل الوزير المعني، وما 

  .مما سينعكس سلبا على الجمهور المعني بالخدمة
  : La Déconcentrationلإداريعدم التركيز ا -2-2-1-2

يسمى كذلك بالأسلوب المركزي البسيط، ومفاده أن بعض الموظفين الحكوميين سواءا كانوا في العاصـمة أم  
في أقاليم الدولة الأخرى، تخول إليهم اختصاصات خاصة تمكنهم من إصدار قـرارات نهائيـة فـي بعـض     

  .وزرائهم المعنيين إلىالمسائل دون الحاجة للرجوع 
، 3النموذج في الأصل في فرنسا بهدف تخفيف حدة النظام المركزي دون المساس بوحدة الدولة هذا ولقد ظهر

تفـويض   إلىالمركزية في هذه الحالة على إدارة الشؤون الموجودة في العاصمة، في حين تلجأ  الإدارة وتبقي
  ة الموظف ـلبا ما تؤثر فيها بواسطرؤساء مصالحها المتواجدين في الأقاليم، والتي غا إلىبعض الصلاحيات 

  ر فعدم ـأما في الجزائ .4الذي تختاره في الوحدة المحلية مثل الولاة في الجزائر، والمحافظون مثلا في مصر
                                                

 .17 ،، ص1983حسن عواضة، الإدارة المحلیة وتطبیقاتھا في الدول العربیة، المؤسسة الجامعیة للدراسات والنشر، بیروت،   1
 .06 ،، ص1973، دار الفكر العربي، الطبعة الأولى، القاھرة، )دراسة مقارنة(لمحلیة ة في نظم الإدارة اعادل حمدي، الاتجاھات المعاصر  2

3  D.L. Andre, Traité le droit Administratif, Tome 2, L.G.D.J, Paris, 1986, P, 373. 
  .35، ص، 1989ناصر المطیري، الإدارة المحلیة في المملكة العربیة السعودیة، معھد الإدارة العامة، الریاض،   4
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  ه ـالتركيز الإداري بوصفه نمط إدارة وتعبير عن السلطة، يجد أساسا حقيقيا له على مستوى الولاية رغم أن
  .1الدائرةمتواجد باحتشام على مستوى 

  تصين فيها، لا يعني استقلالهم عنغير أن تفويض بعض الصلاحيات لهؤلاء الموظفين للبث في الشؤون المخ
ر الذي تبقى جميـع القـرارات   ـة للوزيـة الرئاسيـون بذلك تحت السلطـة، بل يقومـة المركزيـالسلط 

  .هـة من اختصاصـالهام
 إلـى دون أن يؤدي ذلـك   على حدة )التركيز وعدم التركيز( بينالأسلوويجدر الذكر بأنه لا يمكن تطبيق أحد 

الإداري والنجاعـة   الأداءداري، وعليه فالغالب هو المزج بين الأسلوبين بما يخدم حسـن  إنتائج سيئة وبطء 
  .والسرعة في معالجة الملفات والقضايا المطروحة

 ،2مستوى اللامركزية إلىفإنه لن يرقى ، النموذجازدادت الاختصاصات الممارسة في إطار هذا ومهما نمت و
التي تبقى صورة مختلفة عن عدم التركيز الإداري، هذا الأخير الذي تربطه علاقة نسـبية بالمركزيـة التـي    

داري لا يخرج عن كونـه تفـويض   يث أن هذا الأسلوب من التنظيم الإونطاقه أو مداه، ح يستمد منها وجوده
وسيه للقيام ببعض الصلاحيات المنوطة به تخفيفا من أعباء السلطة اختصاص، أي أن الوزير فوض أحد مرؤ

  .المركزية ومنعا لاختناقها
  : La Décentralisationاللامركزية الإدارية -2-2-2

الـذين   أدنىإذا كان عدم التركيز الإداري مبني على مبدأ الامتثال المخفف بضرورة منح الثقة لمن هم        
فإن اللامركزية تنبني على مبدأ الحرية، حرية السلطات القيادية فـي   ،ض الصلاحياتليهم بممارسة بعيعهد إ

محـددة مـن قبـل القـانون     " محلية قضايا"الدولة، بأن تسوي حسب ما تراه  جماعة محلية مستقلة عن سلطة
تتخلى كلية بوسائلها الخاصة، دون أن تكون خاضعة للسلطة الرئاسية لجهاز إداري للدولة، التي لا يمكنها أن 

  ".بالوصاية" 1982به السلطات اللامركزية، بحيث تمارس عليها رقابة كانت تسمى إلى غاية عما تقوم 
وتشير اللامركزية إلى كونها نظام يقوم ويستند على أساس تفتيت وتوزيع سلطات الوظيفة الإدارية في الدولة 

أخرى مستقلة من ناحية أخرى، مع وجود رقابة وبين هيآت ووحدات إدارية  )الحكومة(بين الإدارة المركزية 
وصائية إدارية على هذه الوحدات والجماعات لضمان وحدة الدولة السياسية والدستورية والوطنية والإداريـة  

  . 3اسية العامة للمخططات الوطنية وبين عملية تنفيذها وإنجازهايولضمان نجاح عملية التنسيق بين رسم الس
  أيضا على أنها طريقة من طرق التنظيم الإداري داخل الدولة الموحدة، تتضمن توزيعكما تعرف اللامركزية 

  السلطة الإدارية بين السلطة المركزية وبين هيئات وجماعات محلية تباشر اختصاصاتها في هذا المجال 
  .4تحت رقابة السلطة المركزية 

                                                
1  C. Benakezouh, la déconcentration en Algérie: du centralisme au déconcentralisme, OPU, Alger, 1984, P, 
219. 

 .96 ،أحمد محیو، مرجع سابق، ص  2
 .156 ،عمار عوابدي، دروس في القانون الإداري، مرجع سابق، ص  3
 .56 ،ناصر لباد، مرجع سابق، ص  4
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جاعة في منـأى  لوغ الأهداف المتوخاة بكل نتضمن بمنذ نيلها الاستقلال إلى تشييد هياكل  وقد سعت الجزائر
ل بالتنمية في كنف مبدأ تقريـب  ت بذلك نهج اللامركزية الإدارية كقاعدة للتكف، فتبنعن عيوب وثقل المركزية

والسماح للجماهير من الاضطلاع بالصلاحيات والمهام، وفي إطـار توزيـع عقلانـي     ،دارة من المواطنالإ
د شكلت الجماعات المحلية ممثلة في كل من البلدية والولايـة أهـم وحـدتين    وعليه فق ،ومنطقي للمسؤوليات

تشكلان أهم مظهر من مظاهر اللامركزيـة   أصبحتاالمرسومة للتنمية الوطنية، وبذلك  الأهدافبتحقيق أنيطتا 
  يجسدان )ةـالبلدية والولاي(في النظام الإداري الجزائري، كما أن المجلسين الشعبيين على مستوى الوحدتين 

  .1اللامركزي الذي تتجلى فيه القيم الديمقراطية والسياسية الأسلوببحق، بوصفهما جهازين منتجين،  
ولعل الالتباس قد يثور بين اللامركزية وعدم التركيز الإداري خاصة وأن كليهما يعد أسـلوبا مـن أسـاليب    

كثر وبصورة أعمـق فكـرة   لتتضح بشكل أ الاختلاف بين النظامين نا إبرازالوظيفة الإدارية، لذلك يتعين علي
  :اللامركزية

مثـل  مإن عدم التركيز الإداري يشكل صورة من صور النظام المركزي كما رأينا ذلـك، يخـول بمقتضـاه    
السلطة المركزية صلاحية القيام ببعض الأعمال وإصدار القرارات بتفويض منها، وهذا الأسـلوب المتطـور   

اده عندما ثبت أنه من المتعذر عمليا تطبيق النظام المركزي بالصورة المطلقة والمرن لفكرة المركزية تم اعتم
، لذلك تعين على الإدارة المركزية تفويض ونقل جزء مـن  )المركزية المتوحشة كما أطلق عليها(التي رأيناها 

  .2صلاحياتها إلى ممثليها المنتشرين في كل الإقليم
دون الرجـوع   لاستقلالية فيفصلون في بعض القضـايا ن بشيء من االسلطة المركزية يمتنعو ذا كان ممثلوو إ

ته عوامل فنية ومنطقية يمكـن حصـرها   ستقلال إنما هو استقلال عارض فرضفإن هذا الا ،للسلطة المركزية
كمـا أن   ،في صعوبة تحكم السلطة المركزية في كل صغيرة وكبيرة تحدث في كل جزء من أجزاء الأقـاليم 

التي تخوله ممارسة  ية يمارس مهامه تحت إشراف ورقابة الوزير بحكم السلطة الرئاسيةممثل السلطة المركز
ى أشخاص الموظفين وأعمالهم، وهذا خلافا لاستقلال الوحدات الإداريـة المحليـة الـذي هـو     صلاحيات عل

حكـم تمتـع   استقلال أصيل لا تستطيع السلطة المركزية أن تنقص منه أو أن ترفض تبعية الهيئة المحلية لها ب
المعنوية، وتبعا لذلك فإنه لا تربط مسيري الجماعات المحليـة والسـلطة المركزيـة     هذه الأخيرة بالشخصية

ا هو الشأن عند تطبيق نظام عدم التركيز الإداري، وإنما تربطهم بهـا  التبعية أو السلطة الرئاسية مثلم رابطة
 ـ   تركيز الإداري كما يرى البعض قدغير أن ال .فكرة الرقابة الوصائية كما بينا ذلك سابقا ي يكـون خطـوة ف

سبيل اللامركزية الإدارية، وربما تحدث الدولة هيئات عدم التركيز لتكون بمثابة همزة وصـل بـين الهيئـة    
وعليه فإن التفرقـة مـن    .هو الأمر عندنا في نظام الدائرة المستقلة ذات الطابع المحلي وجهة وصائية مثلما

  على التفرقة بين السلطة الرئاسية والوصاية أو رقابة عدم التركيز واللامركزية ينبني ة بينالناحية التقني
  . 3المتعلق باللامركزية في فرنسا 1982مارس  2المشروعية كما اصطلح على تسميتها في قانون 

                                                
ة، مجلة المدرسة الوطنیة للإدارة سیفي الجزائر في ظل نظام التعددیة السیا یان، الاتجاھات القانونیة الجدیدة للإدارة المحلیةمكلل بوز  1
 .43-42، ، ص1999- 2الجزائر، " إدارة"
 .76 ،عمار بوضیاف، مرجع سابق، ص. د  2

3   J.M. Becet, les Institution administratives, Economica, 4ème édition, Paris, 1997, P, 40. 
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اد من تعريف اللامركزية التي تعتبر أساس لـلإدارة المحليـة   ـيستف :ةـمقومات الإدارة المحلي -3
  وجود مصالح محلية؛ -  :1نها تقوم على ثلاثة عناصربأ

 ستقل بإدارة هذه المصالح المحلية؛وجود مجالس أو هيآت ت -               

  .دارية من جانب السلطة التنفيذيةتوافر الرقابة الإ -               
هنـاك مصـالح   الأول لقيام النظام اللامركزي هو أن تكون  إن الركن :وجود مصالح محلية -3-1

وحاجيات خاصة لبعض المناطق المحلية، ومفاده هو الاعتراف بأن هناك مصـالح إقليميـة متميـزة، ومـن     
جال أمام الحكومة المركزيـة  الضروري بما كان أن يترك الأشراف عليها للمسؤولين المحليين، حتى يفسح الم

لأمن، القضاء والمواصـلات بـين جميـع    رافق ال ممث(للشؤون التي تعني المجموعة الوطنية برمتها  للتفرغ
أما المرافق المحلية، فتضطلع بمصالح مثل الصحة، التعلـيم، توزيـع الميـاه، الإنـارة      ،)الخ...أنحاء الإقليم

والنظافة والمنتزهات والمكتبات وغيرها، وذلك أن السلطات المحلية هي أقدر على إشـباعها لأنهـا تعنـي    
  .الجماعة المحلية مباشرة

فقيل أنـه   لى أن الفقه وجد صعوبة كبيرة في ترشيح معيار فاصل بين المهام الوطنية والمهام المحلية،إ ونشير
متى اتصلت المهام بإقليم واحد كنا أمام شؤون محلية كشؤون المواصلات والسكن وغيرهـا، ومتـى كانـت    

ذا التنوع برز علـى  تخص مجموع المواطنين وكل المناطق فهي شأن من شؤون السلطة المركزية، ونتيجة ه
  .2المستوى الفقهي مصطلح الشؤون البلدية والشؤون الإقليمية والشؤون الوطنية

أن هـذه   ويقصد بهـذا الـركن   :وجود مصالح أو هيآت تستقل بإدارة هذه المصالح المحلية -3-2
ذ القرار وتسيير الهيآت المحلية والمصلحية استقلت عن السلطة المركزية، وهذا الاستقلال يمكنها من حق اتخا

ة المحليـة  الاعتراف للوحدة الإداري ويقتضي توافر هذا الركن .المركزي شؤونها بيدها دون تدخل من الجهاز
فوجود مصالح أو مجالس محلية يناط بها تمثيل الوحدات المحلية بمثابة حجـز   بالشخصية المعنوية، وبالتالي

، وهي في ذلك لا تخضـع للسـلطة   3ت المواطنين المحليةدارة وإشباع حاجيااوية لاستقلال مصالحها في إالز
  . الرئاسية، وإنما تخضع لمبدأ الوصاية الإدارية أو كما يعرف برقابة المشروعية

لقد سبق وبينا أن اللامركزيـة الإداريـة    :توافر الرقابة الإدارية من جانب السلطة التنفيذية -3-3
دارة المحلية من تسيير شـؤونها بنفسـها دون حاجـة    تمكن الإتمثل صورة من صور الإدارة الذاتية، إذ إنها 

ة يمارسـها بعيـدا   وي اللامركزي يتمتع بصلاحيات أصيلوإذا كان الشخص المعن ،للرجوع للسلطة المركزية
عن السلطة المركزية بحيث تتوزع الوظيفة الإدارية بين الشـخص المعنـوي العـام الأساسـي أي الدولـة      

لا يصل إلـى حـد الانفصـال    ية الأخرى كالجماعات المحلية، فإن هذا الاستقلال والأشخاص العامة المعنو
لى إعدام كل علاقة بين هذه الأشخاص والدولة، بل تظل العلاقة قائمة بين الهيئة المستقلة والدولـة  المطلق وإ

  .الإدارية أو رقابة المشروعيةبموجب نظام الوصاية 

                                                
 .15-14، ص، 1982بعة الثانیة، الجزائر، ج، الط.م.دارة المحلیة المقارنة، دحسین مصطفي حسین، الإ  1
 .78 ،عمار بوضیاف، مرجع سابق، ص.د  2
  . 79-78المرجع السابق، ص،  3
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طات التي يقررها القانون لسلطة عليا علـى الأشـخاص الهيـآت    مجموع السل وتشير الوصاية الإدارية إلى
، ومن هنا فإن نظام الوصاية أداة قانونية بموجبها نضـمن  1اللامركزية وأعمالهم بقصد حماية المصلحة العامة

وحدة الدولة وذلك بإقامة علاقة قانونية دائمة ومستمرة بين الأجهزة المستقلة والسلطة المركزية، كما أن نظام 
ولقد ذهب بعـض   .يفية والحدود التي رسمها القانونالوصاية يكفل للهيآت المستقلة حقها في اتخاذ القرار بالك

على أنها رقابة مشروعية فحسب، بمعنى أن تحديـد مجـال    )أو الوصائية(الإدارية  الفقهاء إلى تكييف الرقابة
فل بها لا بد أن يتم بواسطة القوانين والتشريعات وأهدافها ووسائلها وإجراءاتها والسلطات التي تتك هذه الرقابة

لك التي تنشأ وتنظم الهيآت والوحدات الإدارية اللامركزية مثل ت المتعلقة بالنظام الإداري في الدولة، ولا سيما
قانون الولاية وقانون البلدية، والقـوانين المتعلقـة بإنشـاء    (القوانين المنظمة للجماعات المحلية في الجزائر 

لا بنص تحدد بموجبه على سـبيل  عدة إذن أنه لا وصاية إفالقا .)رق تسيير المؤسسات العمومية في بلادناوط
رئـيس   في ليها صلاحية الرقابة، وقد حصرت هذه السلطة في الجزائرالحصر السلطات المركزية المخولة إ

  .2والولاة فقط ،الجمهورية، الوزراء
بحيث يتم إيقافها وحلها  ،ية تنصب إما على المجالس المحلية اللامركزيةوعليه، فإن الرقابة أو الوصاية الإدار

عند الاقتضاء، أو بإقامة رقابة على أعضاء هذه المجالس والتي تخولها تعيينهم في الحـالات الاسـتثنائية أو   
ابـة  هم، وأخيرا إخضاع أعمال المجلس للرقاتمساءلتهم عما يرتكبونه من مخالفات خلال مباشرتهم لاختصاص

والذي هو أكثر أنواع الرقابة استعمالا، وينصب على مدى شرعية أو عدم شرعية الأعمال التي يقـوم بهـا   
  .3دائهاغاؤها والحل محل هذه المجالس في أالمجلس، ومن مظاهر الرقابة هذه إما إقرار الأعمال أو إل

  : تطور الإدارة المحلية في الجزائر -4
: يزتين للتطور التاريخي للتنظيم الإداري المحلي في الجزائـر همـا  يمكن أن نميز بين مرحلتين متما

  :مرحلة ما قبل استقلال الجزائر ومرحلة ما بعد استقلال الجزائر، وذلك كما يلي
  :الإدارة المحلية في الجزائر قبل الاستقلال -4-1

به العهـد التركـي    سماتالذي  )1830-1671(فضلا عن التنظيم المركزي الذي عرف بدولة الدايات  -      
، فقد وجد تنظيم إقليمي آخر، حيث قسمت الجزائر بموجبه إلى ثلاثـة  "بالداي"أين كان يرأس الدولة ما يسمى 

على  شكليث يشرف على كل منها جهاز إداري وبايلك الغرب، ح ،بايلك الشرق، بايلك التيطري: هي أقاليم 
، وكان يتكون من دواوين يشرف عليهـا قـادة إداريـون    "الآغا"قائم بالإدارة المركزية يترأسه نمط التنظيم ال

   .يعاونهم بعض الكتبة
، كما "قايد" ، وكل وطن يديره رئيس يسمى"وطانبالأ"وقد قسم الإقليم من الناحية الإدارية إلى تقسيمات تعرف 

كما كانت وصـاية   .4"دالقاي"يعمل على مساعدة " شيخ"محلية الأساسية في القبيلة التي يرأسها تمثلت الوحدة ال

                                                
  .80المرجع السابق، ص،  1
 .160 ،سابق، ص عمار عوابدي، دروس في القانون الإداري، مرجع  2
 .22-20حسین مصطفى حسین، مرجع سابق، ص ص،   3
 ،، ص1976داري في الجمھوریة الجزائریة، الطبعة الثانیة، دون دار نشر، الجزائر، خمیس السید إسماعیل، الإدارة العامة والتنظیم الإ  4

131.  
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عليها  نت ذات طبيعة جبائية محضة، مما تعيناك، ذلك أنها الأقاليمالبايات تمارس على الرجال أكثر منه على 
  .1تتكيف مع طبيعة الجماعات الرحل من القبائل الخاضعة نأ

كمـا   ،ي بالضـعف فقد تميزت الإدارة اللامركزية المحلية في العهد الترك ،وبفعل انتهاج نظام مركزي متشدد
جميع الأجهزة الإدارية  علىلها وصاية إدارية شديدة انصبت ، حيث أثقلت كاهأعوزها التنظيم الإداري الرشيد

اي بإصدار القرارات السياسية في شكل أمر أو مرسوم يعـرف  ذلك إنفراد الد علىوخير مثال  .القائمة آنذاك
حيث يصبح هذا الظهير واجب التطبيق  ،الحديثة ةالإداريالنظم القوانين القائمة في ، له قوة اللوائح و"بالظهير"

  .2العامة  الأسواقالجمهور في المحافل والجوامع و علىبمجرد إعلانه 
فلم تعـتن بخدمـة    ،الإدارة المدنية ح أن إدارة الدايات كانت أقرب إلى الإدارة العسكرية منها إلىوعليه يتض

     .3العسكريينام وومعاونته من الحكخدمة الداي  اتجهت عنايتها إلى بل ،على رفاهيتهمالمواطنين أو العمل 
أرض عداء محتلة تخضـع للحكـم    1830 عاممن قبل الفرنسيين  احتلالهاولقد اعتبرت الجزائر بعد  -      

العام الذي يتبع وزير الحربية و يعاونـه مجلـس    السلطة الفرنسيون عن طريق الحاكموكان يمثل  ،العسكري
ثلاثـة   قد قسمت الجزائر إلـى و. اختصاصهالعسكرية كل في دائرة من كبار الشخصيات المدنية و ارياستش

تطبق فـي المنـاطق التـي    و ،تتبع نفس النظم الفرنسية" إدارة مدنية"، فكانت هناك مناطق مناطق في إدارتها
 بيـون والتي يسكنها أور  اكنالأموذلك في " إدارة مختلطة"، ومناطق تطبق فيها أغلبية بيونويكون فيها الأور

، الـوطني للنظـام العسـكري   للنظام المـدني و  الأوروبيأن يخضع  على ،فيها أقلية ضئيلة من الجزائريينو
لكي تسهل و. يسكنها سوى العنصر الوطني لا وهي المناطق التي" إدارة عسكرية"ومناطق أخرى تطبيق فيها 

" العربيـة  بالمكاتـب "نظاما جديدا عـرف   أوجدت ،لمحكوميناالفرنسية وسائل الاتصال بين الحكام و الإدارة
ديـه درايـة   تكون هذه المكاتب من ضابط وقاض لت، والجزائرييناتصال بين الإدارة الفرنسية ولتكون حلقة 

ولي هذه المكاتب تحصيل الضرائب وتت .خر جزائري، واثنين من الكتاب أحدهما فرنسي والآكافية بتقاليد البلد
         .4د الضرورية لتموين الجيش الفرنسيإنتاج المواة السياسية للسكان والقيام بالمراقبت ووفض المنازعا

صدر قانون الضم الذي يجعـل مـن    1848أي في مارس  ،وبعد قيام الجمهور الثانية في فرنسا بشهر واحد
، ووهـران  قسنطينة ،الجزائر :ثلاثة ولايات هي ، وقسمت الجزائر إلىالجزائر جزءا من الأراضي الفرنسية

كمـا  . لها نفس الاختصاصـات أيضـا  سادا في فرنسا والنحو الذي كان  علىجلس ويرأس كل منها وال وم
  :5ثلاثة أنواع علىبلديات وهي  قسمت الولايات بعد ذلك إلى
شر في شمال الجزائر عموما حيث يتركز وتنت: commune de pleine exercice البلديات كاملة الاختصاص

، وتقتصر مجالسها على العنصر الأوروبي وتمارس نفس الإختصاصات التـي تمارسـها فـي    نطنوالمستو
  .فرنسا

                                                
1  J.Cabot, reflexion sur les découpages successif de l'Algérie, A.N.N, Paris, 1984, P, 188. 

  .41،ص ،1971 ،الجزائر ،وزارة العدل الجزائریة ،یاتاالعدالة الجزائریة تحت حكم الد ،ةلأحمد مطاط 2
  .131،ص ،مرجع سابق:میس السید إسماعیل خ 3
 . 42-41، ص ،1978 ،ائرالجز ،دیوان المطبوعات الجامعیة ،أسس التنظیم الإداري و الإدارة المحلیة بالجزائر: جعفر أنس قاسم  4
  .44، المرجع السابق ص 5
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وتوجد حيث يكون بعض السكان من  :centre municipaux ou commune indigène: البلديات المختلطـة 
ن السكان م من المستوطنين، ويكون نصف أعضاء المجالس من الأوروبيين والنصف الآخر خروالآ الوطنيين
  .ل يعين من الأوروبيينلا يتم انتخاب الرئيس بو ،الأصليين

أو في المناطق الشمالية الريفية  ،طنيناوكانت توجد في الجنوب حيث أغلب السكان من المو: ليةالبلديات الأه
وكانت كلها تخضع للإدارة العسكرية ويدريها موظف مدني أو عسكري ويساعده مجلس بلدي يتشـكل   ،أيضا

  .رؤساء الجماعات الموجودة من
البلديات الجزائريـة   علىوطبق  ،حيث ألغي نظام البلديات المختلطة ،1956غاية  الوضع إلىوقد استمر هذا 
إلا أنه ونظرا لاندلاع الثورة الجزائريـة  فـي    .البلديات في فرنسا مع بعض التحفظات علىالقانون المطبق 

فإن هذا التنظيم البلدي لم يستمر لفترة طويلـة لأنـه لا    ،الوطن وانتشارها في كل أرجاء 1954أول نوفمبر 
: وإخماد نار الثـورة وهـي  القمع  علىلهذا ظهرت تنظيمات جديدة تقوم  ،ستعماريةالإيحقق لفرنسا مصلحتها 

ه الأقسـام  يتـولى تسـيير هـذ   ، و)S.A.U(الأقسام الإدارية الحضرية و )S.A.S(الأقسام الإدارية المختصة 
ة م الإدارية المختصـة أبشـع صـور الإدار   مارست الأقسا وقد. سعة جدان الفرنسيون وبسلطات واالعسكريو

كل مكتب متخصـص فـي   ، وخمسة مكاتب إلىحيث كان يقسم كل قسم إداري  ،لية التي عرفتها الجزائرحالم
سـائل  س المخـتص بالم الخـام ، وكان المكتب الثاني المختص التعذيب، ومن أخطر هذه المكاتب عمل معين

، فلقد تعطل عمل عليهو. الموظفين الجزائريين علىقد كان لهذه المكاتب أسوء الآثار ، والنفسيةالسيكولوجية و
  .قمع الثورة الجزائرية علىا وأصبح عملها عسكريا يقتصر المجالس البلدية تمام

كن كذلك بالنسـبة للولايـات   فإن الأمر لم ي ،بالنسبة للبلديات اكبير اهذا وجدير بالذكر أنه إذا كان هناك خلط
département)(، رأس كـل ولايـة     علىحيث يوجد  ،حيث كانت تخضع للنظام الخاص بالولايات الفرنسية

كما يوجد أيضا مجلسا عاما يتشـكل مـن أعضـاء فرنسـيين      ،وال يعين بمرسوم كما هو الحال في فرنسا
 كانت هناك ثلاثة ولايات هي 1955حتى عام وويلاحظ أنه  . كما يتفرع عن المجلس لجنة الولاية ،ومسلمين
زودتها الاحتلال بمضاعفة عدد الولايات والبلديات و ، ثم قامت بعد ذلك سلطاتقسنطينة،  ووهران ،الجزائر

عنابـة  (ت ولايـة بـون   أنشئ 1955نهاية عام وفي حيث  ،ةيالبلدالشعب للتداول في شؤون الولاية وبمجالس 
وفي عـام   ،ولاية 12 شمال الجزائري إلىقسم ال 1956 وفي عام ،ية قسنطينةجزء من ولا علىوذلك  )حاليا

جويليـة   05حتـى الاسـتقلال فـي    وقد استمر هذا الوضع  ،ديسمبر أنشئت ولاية سعيدة 07بتاريخ و 1959
19621.  
 ،ولايـات عدة  ، حيث قامت بتقسيم الجزائر إلىليةالا حيا في أهمية الإدارة المحأن قيادة الثورة أعطت مثكما 

المسـتثنيات و  (الإدارية خاصة المتعلقة بالخـدمات   ةكما قامت الحكومة المؤقتة آنذاك بإنشاء وتطوير الأجهز
لهـا بضـمان   فتك علـى علاوة  ،المراسلات البريديةكما نظمت تنظيما محكما للمواصلات البرية و )المدارس
 ـو. خاصة بالنسبة للمناطق المحاصرة من قبل الاستعمار التموين ي بالتالي ساهمت قيادة الثورة آنذاك ممثلة ف

                                                
 .48-45 ،المرجع السابق، ص ص 1
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إنشاء وتنظيم الأجهزة المركزيـة  حيث أفلحت في  ،دارة الجزائر المستقلةالحكومة المؤقتة في إرساء صرح إ
والمحلية مع ضمان التنسيق والاحترام الكامل للصلاحيات وعهدت بالأشراف عليها إلى قيادات وطنية كفـأة  

تنسـيق  يمهـا و ت فـي تنظ قفية للتخطيط التي ونجاح ذلك من نجاعة الأجهزة الإدارلإ ، ولقد استفادتنزيهةو
، الإداري الحكومة المؤقتة في شتى نواحي التنظيمليه فإن نجاح عمل قيادة الثورة ووع. 1ودعم الاتصال يبنها

الجزائـر   م الإدارة الفرنسية فيعنه بالضرورة زعزعة دعائ ، إنجرالمحليمنه والعسكري، والمركزي منه و
  .انتصار الثورة التحريرية وأدى إلى

  :الإدارة المحلية في الجزائر بعد الاستقلال  -4-2
 علـى أزمة خانقة  1962استقلالها الوطني في سنة  علىشهد التنظيم الإداري عقب حصول الجزائر 

القطـاع مـن    إفراغ هـذا  في ذلك كما أشرنا إليه سابقا إلى ويعود السبب ،رار أغلب المؤسسات الأخرىغ
انعـدام الإطـارات   ، وبلدهم الأم مـن جهـة   درة الفرنسيين ونزوح الإطارات إلىبفعل مغا ،محتواه البشري

التي (مستوى الولايات  علىفي البلديات أو  ، سواءضمان استمرارية المرفق العمومي علىالجزائرية القادرة 
السلطة فقد عملت  ،إداري وخيم العواقب غوللحيلولة دون حدوث فرا. من جهة أخرى )كانت تسمى العمالات
الـذي  و ،المشار إليه سـابقا  1962ديسمبر  31المؤرخ في  157-62اتخاذ القانون رقم  الجزائرية آنذاك إلى

حين إجراء إصلاح  ك ما لم يمس بالسيادة الوطنية إلىالتشريع المعمول به آنذا تضمن من خلاله تمديد سريان
  .شامل للإدارة المحلية 

مـدى علاقتهـا بالوضـعية    تميـزت ب  ،ت الإدارة المحلية الجزائرية منذ الاستقلال بتطورات متعددةد مروق
للإحاطة بمختلف أوجه التطور الذي ميـز الإدارة المحليـة فـي    ، والاجتماعية للبلادالسياسية والاقتصادية و

وني لنظام الإدارة المحلية ثم إلى القانجانب المتعلق بالتأسيس ال ، سيتم التطرق تباعا إلىالجزائر منذ الاستقلال
  . المؤسساتية مظاهره التطبيقية و

التي تمكنه مـن تحمـل    فهداتنظيم الإداري أولا أن يستجيب للأال علىيجب  :التأسيس القانوني -
وتتلخص اختيـارات    .رسمية للدولة الجزائرية المستقلةكافة الانشغالات التي أكدت عليها مختلف النصوص ال

الاختيـار  ''أن  علـى حيث أكد ميثاق الجزائر  ،''اللامركزية''مجال التنظيم الإداري في مصطلح زائر في الج
يقتضي إصلاحا  ،ر التسيير الذاتي المنسجم وضرورة إعطاء سلطات حقيقية للمجاعات المحليةالاشتراكي وسي

    ".2.لبلادتصادي والاجتماعي للاقيكون الهدف منه جعل البلدية أساسا للتنظيم السياسي ا ،رياداريا جذإ
نها أن تسمح علق بالقيام بإصلاحات محلية من شأإذا كان هو الحال عليه في الكثير من الدول الفتية، يتفالأمر 

وفي هذا الصـدد، فقـد    .في التشييد الوطنيللحكومة بتقريب عملها من المواطن وتعزيز مشاركة هذا الأخير 
النظر في الحدود الإقليمية للجماعات  إعادة أو إصلاح )1973-1970(لأول تقرر في إطار المخطط الرباعي ا

  المحلية اللامركزية وذلك بصفة خاصة على أسس إقتصادية، ولكن هذا الاهتمام ليس جديدا، بل ظهر من قبل

                                                
  .150 ،سماعیل، مرجع سابق، صخمیس السید إ  1

2  J. Leca, Administration Local et pouvoir politique en Algérie, Annuaire de l'Afrique du NORD, CNRS, 
Paris, 1971, P, 204. 
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  .1 1969ميثاق الولاية لسنة في ، وبعده 1967في ميثاق البلدية لسنة 
إلى ضرورة إعادة التقسـيم الإقليمـي الـذي     1963لدولة قد عمدت في سنة ولقد نص ميثاق البلدية على أن ا

، 2ماليـا وبشـريا أكثـر نفعـا     بلديات وأقامت لهذه الأخيرة أساساخفف بصورة محسوسة من أعباء تسيير ال
علـى   1969كما نص ميثاق الولاية لسنة  .للبلاد الإقليميومراجعة معمقة لكل النظام  إصلاحوبالتالي إجراء 

ت اللامركزية يمثل نقطة إنطلاق لجميع الأعمـال  ية وهو مرحلة هامة في وضع المنشآم الجديد للولاتنظيال أن
ن تهيئة هذا الحـدود الترابيـة   د الترابية لجماعاتنا المحلية، وإالمباشرة من أجل إعادة التهيئة الإجمالية للحدو

إلى إحداث ولايـات أخـرى، يكـون     الجديدة التي يجب أن تؤدي إلى إحداث جماعات أخرى وبالخصوص
أساسها اعتبار جميع العناصر الاجتماعية والاقتصادية بمثابة موضوع دراسـات خاصـة لمواجهـة إعـداد     

نشاء لجنة مؤقتـة  لنص على إ، ولهذا الغرض فلقد نص المشرع في هذا ا3الخريطة الجديدة للولايات والبلديات
المرحلـة  : ك، حدد لها رزنامة لإنجاز مهامها علـى مـرحلتين  بموازات ذلومن جميع ممثلي الهيآت المعنية، 

لى تجسيم آفاق تهيئة حدود الولايات البلدي، ويشمل الأعمال الرامية إ الأولى ينصب عملها فيها على المستوى
، ويهدف عمـل  1973، أما المرحلة الثانية فتمتد إلى سنة 1971التي كان يتعين تحديدها في مرحلة أولى قبل 

  .4خلالها إلى إعداد وإنشاء خريطة ترابية للولايات اللجنة
، 1971و 1963وعليه وتطبيقا لما سبق ذكره، فقد أجريت تعديلات في عدد البلديات على التوالي في سـنتي  

مع المضمون الجديد لمـا بعـد   ، ورثت الجزائر بنيات إدارية لم تكن قادرة على التأقلم 1963حيث وفي سنة 
، فقد تـم  1971بلدية، أما في سنة  676 إلى 1535مما استدعى تخفيض عدد البلديات من الثورة التحريرية، 

بلدية، مما رفع عددها الإجمالي إلـى   )15(لعدد البلديات، حيث استحدثت خمسة عشرة إجراء تصحيح طفيف 
سـبي،  عقب التدعيم الحاصل في مجال الإصلاح الإداري الذي مـس المجـال المحا  ووبالمقابل،  .بلدية 691

لخ، تعين للمشرع أنه من الملائم تتويج ذلك بإعادة النظر في عدد بنيـات  ا... لمالي، القوانين الجديدة للعمال،ا
 91في حين انتقل عدد الدوائر مـن   ،ولاية 31إلى  16جميع ولايات الوطن، لذلك تم رفع عدد الولايات من 

  .دائرة 160إلى 
، علـى أن  1976نـوفمبر   22المـؤرخ فـي    97-76مر رقم كما نص دستور الجزائر الصادر بموجب الأ

 والاقتصـادية المجموعات الإقليمية هي الولاية والبلدية، وأن البلدية هـي المجموعـة الإقليميـة السياسـية     
وتقسيم إداري للـبلاد مـن اختصـاص    أي تنظيم إقليمي  اتخاذوالاجتماعية والثقافية القاعدية، كما جعل من 

الذي بين  1976جويلية  05ك قد توافق مع ما نص عليه المشرع في الميثاق الصادر في ويكون بذل .5القانون
على طبيعة النظام الإداري الذي انتهجته الجزائر، حيـث  نقطة الخامسة من المحور الثاني، في بابه الثاني، ال

                                                
1  A.K. Hartani, les moyens Administratifs de l'aménagement du territoire en Algérie, mémoire de D.E.S en 
droit, Alger, 1973, P, 43.  

   .المتضمن قانون البلدیة 1967جانفي  18المؤرخ في  24-67الأمر رقم   2
  .المتضمن قانون الولایة  1969ماي  23 المؤرخ في 38-69الأمر رقم   3
  .السالف الذكر 1969من قانون الولایة لسنة  171مادة ال -  4
 .162، ص، 1972لسنة  13المتضمن إنشاء لجنة مؤقتة، الجریدة الرسمیة عدد 1972فیفري  10المؤرخ في  34-72الأمر  -  
 .1976نوفمبر  22المؤرخ في  97-76الصادر بموجب الأمر  1976من دستور  36المادة   5



  )الولایة(ة ـة الجزائریـاعات المحلیـة في الجمـریـم الموارد البشـظیـتن: ثالثل الـصـالف                                            
 

  
 159

لة تزيل العراقيـل  من اللامركزية أساسا لتطويرها وتنظيمها، ووسي اتخذتنص على أن الدولة الجزائرية قد 
مة، تحقيق الفعالية وتقريـب الإدارة مـن المـواطن    دالإدارية وتسعى لجعل غاية أعمال الأجهزة التنفيذية القا

غير أن المشرع ربط هـذه الأهـداف بضـرورة إجـراء      .ير الشعبية من حل مشاكلها بنفسهاوتمكين الجماه
ت التنمية ومقتضيات العصر، ويكون ذلك باعتمـاد  إداري يأخذ بعين الاعتبار واقع المجتمع ومتطلبا إصلاح

كما يفصل المشرع هنا في مفهوم سياسة اللامركزيـة، حيـث جعلهـا     .أساليب إدارية حديثة وتخطيط محكم
عهد الدولة، حيث ي يم منطقي للمسؤولية في إطار وحدةع متزن للصلاحيات والمهام حسب تقيترتكز على توزي

ر والتخطيط والتوجيه والرقابة والتنسيق والمتابعة وتنشيط الأجهزة القاعديـة،  للسلطة المركزية بمهام التصو
وعليه فمضمون اللامركزية حسب المشرع هنا، يسـتهدف مـنح    ،1والفصل في القضايا ذات الأهمية الوطنية

لهـا، ممـا    الجماعات المحلية كل الوسائل والمسؤولية التي تؤهلها للقيام بنفسها بمهام تنمية المنطقة التابعـة 
يجعلها محركا قويا لعملية التنمية في البلاد، وهو ما جعله يقرن بينها وبين مضمون الديمقراطية، حيث جعـل  

  .لزاما توسيعه ودعمه على الدوام
الذي يستهدف تحديد الإطار الإقليمي الجديد للولايات والبلـديات   09-84صدر القانون رقم  1984وفي سنة 

ة ولا تمركز كل ولاية وكل بلدية، ثم ملاءمة القاعدة الإقليمية مع أهداف تنمية الـبلاد  طبقا لمبادئ اللامركزي
  : وترقية السكان الذين يعيشون فيها، وينجم الإطار الإقليمي المشار إليه هنا عن 

  ولايات أو عن تقسيم ولاية واحدة؛ عدة أجزاء مندمج جزئين أو جديدة منبثقة عن  إنشاء ولايات -
  الإقليمية الحالية لبعض الولايات؛تهيئة الحدود إعادة  -
  .إنشاء بلديات جديدة منبثقة عن تقسيم بلدية موجودة ودمج جزئين أو عدة أجزاء من البلديات -
ولاية وألـف   )48(ووفقا لهذا الأجزاء أصبح التنظيم الإقليمي الجديد للبلاد يتكون من ثمانية وأربعين  وعليه،

  .2بلدية )1540(وخمسمائة وأربعين 
خاصة فيما  ،1976، فلم يبتعد عن مضمون الميثاق الوطني الصادر في 1986الوطني الصادر في أما الميثاق 

  .المحلي الإدارينظرته للتنظيم  أويتعلق بتصوره 
قر في الإدارة المحلية بالجزائر، حيث أ نقلة نوعية في نظام 1989فيفري  23في  1989ويعتبر صدور دستور

منه مبدأ التعددية الحزبية وحق إنشاء الجمعيات ذات الطابع السياسي، مما عجل بإصـدار قـانونين    40المادة 
  .1990جديدين للبلدية والولاية بدءا من سنة 

 ـ: على المستوى التطبيقي والمؤسساتي - ى الحلـول محـل   لقد اضطرت الدولة عقب الاستقلال إل
جتماعية الأساسية وتحقيق المرافـق المحليـة   لإة بالتجهيزات االجماعات المحلي ادقصد إمد البلديات والولايات

وضع  إصلاحعلى الضرورية، بهدف تحسين المستوى المعيشي للسكان وتأمين الحاجات الحيوية لهم، علاوة 
كـان لزامـا    آخر،البلديات التي كانت مثقلة الكاهل بالديون المتراكمة منذ مغادرة الأوربيين لها، ومن جانب 

                                                
 ،، ص1976المتضمن إصدار المیثاق الوطني، الطباعة الشعبیة للجیش، الجزائري،  1976جویلیة  05المؤرخ في  57-76المرسوم رقم   1

59.  
  .لق بالتنظیم الإقلیمي للبلادیتع 1984فبرایر  4المؤرخ في  09-84قانون رقم   2
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مـن  مكـن  تقسيم الولايات والبلديات، ممـا   عادةإلى للبلاد أن تعمد إ الإقليمي الإصلاحلة في مجال على الدو
  .1تخفيف محسوس لأعباء تسيير هذه الوحدات الإقليمية

ري والمالي وعلى الرغم من أن هذه التدابير التي أملتها الاعتبارات العملية والحرص على حسن التسيير الإدا
لا آثارا محدودة، إلا أنها كانت ضرورية بما كان للتمهيد وتهيئة التنظيم الكلي والشامل ها إوالتي لم تترتب عن

قطع الصلة بآثـار النظـام    إلىلأجهزة الإدارة المحلية اتجاه آفاق تحولات عميقة وجذرية والذي كان يهدف 
  .2الاستعماري الذي كان قائما بالجماعات المحلية الجزائرية

تطبيـق   إنجـاز ص لنموذج اللامركزية الإدارية الذي كان يتعين اعتماده في الجزائر قصد ونظرا للطابع الخا
 ـ، بمـا ي النظام الاشتراكي الكفيل ببعث وترقية المساهمة المباشرة الايجابية والدائمة للجماعات المحلية س رك

 ـ ،اسية، الاقتصاديةيسقراطية الاشتراكية في جوانبها المبدأ الديم دأ مركزيـة التخطـيط ولا   والاجتماعية، ومب
وتعزيـز دور   بإرساء، فإنه بات لزاما على الدولة أن تعنى بإصدار النصوص القانونية الكفيلة التنفيذمركزية 

الجماعات المحلية لتمكينها من خدمة المجتمع في كنف المساواة والاضطلاع بدورها الكبير في بنـاء الدولـة   
ومن أجل ذلك، بادرت السلطات العليا آنـذاك   .ياسية والاقتصاديةسوال الجزائرية وتجسيد اختياراتها العقائدية

ان ذلك على كا، ومبالميثاق الذي يحكم كلا منه قانوني البلدية والولاية مقترنان إصدار إلىكما بينا ذلك سابقا، 
المؤرخ  38-69بالنسبة للبلدية، والأمر رقم  1967جانفي  18المؤرخ في  24-67التوالي بموجب الأمر رقم 

بشأن الولاية المشار إليهما سابقا، ويعتبر هذين التشريعين العمود الفقري لتنظـيم الإدارة   1969ماي  23في 
  .المحلية في الجزائر

، تم إجراء تغييرات على القوانين التي تحكـم الجماعـات المحليـة فـي     1989غير أنه وبعد صدور دستور 
وعليه،  .ة في الأوضاع الداخلية والخارجيةتصادية والتغيرات الكبيرالجزائر نتيجة للإصلاحات السياسية والاق

  .فإن كلا من البلدية والولاية يشكلان الجماعات المحلية في الجزائر
 18المؤرخ في  24-67 إن تنظيم وسير البلدية في ظل الإصلاح الوارد بموجب الأمر :مفهوم البلدية •

اللامركزية الإقليمية في  إليه سابقا، جعل منها الخلية الأساسيةالمتضمن قانون البلدية المشار  1967جانفي 
 تمثلتولتجسيد هذا المبدأ، فقد خولت صلاحيات واسعة للبلدية تم تعزيزها بمجموعة من المراسيم،  .البلاد

 المؤرخ في 190-82، وكذلك المرسوم 1981ديسمبر  26المؤرخة في  387إلى  371-81في المراسيم 
  .3لمفهوم البلدية أفضلقد استهدفت هذه المراسيم تحديد ن و29-05-1982

إلغاء نظام  رأسهاوعلى  1989دستور  أرساهابخضوعها لمبادئ وأحكام جديدة  1990تميزت مرحلة  كما
الحزب الواحد وإقرار مبدأ التعددية الحزبية وهجر النظام الاشتراكي، ولهذا سنتناول دراسة البلدية طبقا 

  .90لمقتضيات قانون 
  متعلق بقانون البلديةال 1990أفريل  17المؤرخ في  08-90 ولقد عرف المشرع البلدية بموجب القانون رقم

                                                
 .49 ،جعفر أنس قاسم، أسس التنظیم الإداري والإدارة المحلیة بالجزائر، مرجع سابق، ص  1
  .216 ،سماعیل، مرجع سابق، صخمیس السید إ  2

3 F. Goual, l'évolution istorique de l'institution communale, In "revue des collectivités locales, ANEP, Alger, 
Mars 1997, P, 31. 
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، كما عرفهـا قـانون   1"الجماعة الإقليمية الأساسية وتتمتع بالشخصية المعنوية والاستقلال المالي"في كونها  
السياسية والإداريـة والاقتصـادية والاجتماعيـة     ةالإقليميالمشار إليه سابقا بأنها الجماعة  1967البلدية لسنة 

متنوعـة فـي ظـل    ومهامها ال والثقافية الأساسية، ولا شك أن التعريف الثاني يعكس الوظائف الكثيرة للبلدية
ولقد تضمنت مختلف الدساتير في الجزائر الإشارة للبلدية باعتبارها قاعـدة للامركزيـة،    .الفلسفة الاشتراكية
، 1989من دستور  15، والمادة 1976من دستور  36والمادة  ،1963من دستور  09المادة  وهذا ما ورد في

 49تضمنه أيضا القانون المدني في نص المـادة   ، كما أن للبلدية وجودا قانونيا1996من دستور  15والمادة 
  :صائص عديدة منهاوعليه فإن للبلدية مكانة مهمة في التنظيم الإداري للدولة الحديثة، حيث تتمتع بخ.2منه

 نية على حقائق تاريخية واقتصادية؛البلدية مجموعة إقليمية يوجد بين مواطنيها مصالح مشتركة مب -

 لقانون وتتمتع بالشخصية المعنوية؛البلدية مجموعة لا مركزية، أنشئت وفقا ل -

 .بلديةالبلدية مقاطعة إدارية للدولة، مكلفة بضمان السير الحسن للمصالح العمومية ال -

شـعبي   لدية ويشرف على تسيير شؤونها مجلـس يدير الب 08-90حسب قانون البلدية  :هيئتا البلدية •
  .3بلدي ورئيس المجلس الشعبي البلدي

يشرف على إدارة شؤون البلدية المختلفة مجلس منتخب وجهاز مداولـة هـو    :المجلس الشعبي البلدي: أولا
منتخبين يتم اختيارهم من قبـل سـكان    شعبي البلدي من مجموعةلمجلس الويتشكل ا ،المجلس الشعبي البلدي

  .4وذلك لمدة خمس سنوات ،البلدية بموجب أسلوب الاقتراع العام السري المباشر
 ،لم يعط أولوية لأي فئة من فئات المجتمع عن غيرهـا  1990جدر الإشارة إلى أن قانون البلدية لسنة ، وتهذا

  .كانت الأولوية معترف بها رسميا لفئة العمال والفلاحين والمثقفين الثوريينوهذا خلافا للمرحلة السابقة حيث 
كمـا   .لأصوات التي حصلت عليها كل قائمةوتوزع المقاعد بعد انتهاء العملية الانتخابية بالتناسب حسب عدد ا

ثناء المداولـة  أيضا بنفس اللغة، ويتخذ القرار أ غاله باللغة العربية وتحرر محاضرهيجري المجلس الشعبي أش
صوت الرئيس، وتسجل مداولات المجلس في سـجل   لأصوات يرجحبأغلبية الحاضرين، وفي حالة تساوي ا

 .5خاص يؤشر عليه رئيس المحكمة المختصة ويوقعه جميع المنتجين الحاضرين

للمجلـس  وبغرض تمكين المجالس الشعبية البلدية من أداء مهامها، أجاز قانون البلدية للمجلس إنشـاء لجـان   
لجنة الاقتصاد والمالية، لجنة التهيئة العمرانيـة والتعميـر، لجنـة     فتشمل اللجان الدائمة: أخرى مؤقتةدائمة و

                                                
  .1990لسنة  15یدة الرسمیة رقم المتعلق بقانون البلدیة، الجر 1990أفریل  17المؤرخ في  08-90من القانون  1المادة   1
  .135 ،عمار بوضیاف، مرجع سابق، ص.د  2
 .لیھ سابقاالمشار إ 08-90من القانون  13ادة الم  3
  :  قا لما یليـیختلف عدد أعضاء المجلس الشعبي البلدي بحسب التعداد السكاني للبلدیة وف  4

 ؛نسمة  10000أعضاء في البلدیات التي یقل عدد سكانھا عن  7 §
 نسمة؛ 20000 و 10000یتراوح عدد سكانھا بین  أعضاء في البلدیات التي 9 §
 نسمة؛ 50000و 20001عضوا في البلدیات التي یتراوح عدد السكان بین  11 §
 نسمة؛ 100000و  50001عضوا في البلدیات التي یتراوح عدد سكانھا بین  15 §
 نسمة؛ 200000و  100001عضوا في البلدیات التي یتراوح عدد سكانھا بین  23 §
 .نسمة 200000عضوا في البلدیات التي یساوي عدد سكانھا أو یفوق  33 §

  .138 ،عمار بوضیاف، مرجع سابق، ص.د :المصدر
  .المتعلق بقانون البلدیة المشار إلیھ سابقا 08-90من القانون  45إلى  41المواد من  5
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، كأن تباشر 1الشؤون الاجتماعية والثقافية، أما اللجان المؤقتة فتتولى القيام بمهمة يحددها المجلس وفقا للقانون
كمـا   .ة أو تجاوزات على مستوى مصلحة تابعة للبلدية وغيرهامثلا مهمة التحقيق في أمر معين يخص البلدي

يمارس المجلس الشعبي البلدي صلاحيات كثيرة تمس جوانب مختلفة من الشؤون المحلية الخاصـة بالبلديـة   
  :نذكر أهمها فيما يلي

تنمـوي  يكلف مثلا المجلس الشعبي البلدي بوضع مخطط  :في مجال التهيئة العمرانية والتخطيط والتجهيز -
  .2الخ...المحافظة على البيئةيخص البلدية، ورسم النسيج العمراني للبلدية، 

يد المساعدة إليها في مجـالات   من خلال التكفل بالفئات الاجتماعية المحرومة ومد :في المجال الاجتماعي -
  .3الخ...سيإضافة إلى صيانة المؤسسات التربوية وتسهيل عملية النقل المدر ،الصحة والتشغيل والسكن

  يتولى المجلس الشعبي البلدي سنويا المصادقة على ميزانية البلدية ويسهر على التسيير :في المجال المالي -
  .4المالي للبلدية 
يوكل للبلدية القيام بكل مبادرة أو عمل من شـأنه تطـوير الأنشـطة الاقتصـادية      :في المجال الاقتصادي -

وترقية الجانب السياحي، كمـا أجـاز    ،تشجيع المتعاملين الاقتصاديين المسطرة في برنامجها التنموي وكذلك
  .5دي تتمتع بالشخصية المعنويةقانون البلدية للمجلس الشعبي البلدي إنشاء مؤسسات عامة ذات طابع اقتصا

ما ت صلة وثيقة بالجمهور، وهذا وعليه فإننا نلاحظ أن المجلس الشعبي البلدي يقوم بمهام كثيرة ومتنوعة وذا
  .1990ه قانون البلدية لسنة لفك

يعين أعضاء القائمة التي نالت أغلبية المقاعد عضوا من بينهم رئيسـا  : رئيس المجلس الشعبي البلدي: ثانيا
للمجلس الشعبي البلدي، ويتم التنصيب في مدة لا تتعدى ثمانية أيام بعد الإعلان عن نتائج الاقتـراع، ويعـين   

وقد عهد قانون البلدية لرئيس المجلس الشعبي البلدي القيـام   .6لمجلس الشعبي البلديالرئيس للمدة الانتخابية ل
 تنفيذيـة باعتبـاره هيئـة    إليـه بصلاحيات متنوعة، منها ما يعود إليه باعتباره ممثلا للدولة، ومنها ما يعود 

  :فيما يليه نيتباره ممثلا للبلدية، وهذا ما نبباع إليهللمجلس الشعبي البلدي، ومنها ما يعود 
لقد وردت صـلاحيات رئـيس المجلـس    : صلاحيات رئيس المجلس الشعبي البلدي باعتباره ممثلا للدولة -

الشعبي البلدي تحت هذا العنوان في كثير من النصوص منها قانون الحالـة المدنيـة، وقـانون الإجـراءات     
  :وقانون الانتخابات وقوانين أخرى منها ما يلي ،الجزائية

 المجلس الشعبي البلدي بصفة ضابط للحالة المدنية، ومن ثم فإليه يعود أمـر إضـفاء الطـابع    يتمتع رئيس -
  ه أو إلى أحدـه أن يفرض هذا الاختصاص إلى نوابـة، ويجوز لـة المدنيـالرسمي على سائر عقود الحال

  ؛7الإداريين ويبلغ النائب العام والوالي بذلك
                                                

  .من القانون السابق 24المادة   1
  . ، من القانون السابق108و  107، والمادتین 96لى إ 90من  المواد  2
  .من القانون السابق 106إلى  100المواد من   3
  .من القانون السابق 159إلى  152د من اوالم  4
 .من القانون السابق 137و  136، والمادتین 110و  109المادتین   5
  .السابق نونقامن نفس ال 48المادة   6
  .المتضمن الحالة المدنیة 1970فبرایر  19المؤرخ في  20-70من الأمر رقم  1المادة   7
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  ؛1ية، يتمتع رئيس المجلس الشعبي البلدي بضابط الشرطة القضائيةللقواعد قانون الإجراءات الجزائطبقا  -
ويجـوز نقـل    دولة عملية التصديق علـى الوثـائق،  يباشر رئيس المجلس الشعبي البلدي باعتباره ممثلا لل -

  ؛2الاختصاص لأحد نوابه أو للمصالح الإدارية
 ـخاذ كل إجراء ينين والتنظيمات واتيتولى رئيس المجلس الشعبي البلدي نشر القوا - ى تنفيـذها فـي   هدف إل

  حدود إقليم البلدية؛
اتخاذ كل الإجراءات المتعلقة بالمحافظة على النظام العام بما يتضمنه هذا المصـطلح   د لرئيس المجلسيعه -

  .الخ...العامةالسكينة العامة والصحة ية يأتي على رأسها الأمن العام ومن عناصر أساس
يتولى رئيس المجلس تحـت هـذا    :عبي البلدي باعتباره هيئة تنفيذية للمجلسصلاحيات رئيس المجلس الش -

العنوان التحضير لجلسات المجلس الشعبي البلدي، فهو من يستدعي الأعضاء ويبلغهم بجدول الأعمال، ويتخذ 
ا كما يقدم بين كل دورة وأخـرى تقريـر  . عملية تنفيذ مداولات المجلسالتي من شأنها تسهيل  الإجراءاتكل 

وحتى يتمكن رئيس المجلس الشعبي البلدي من القيام بمهمة التنفيذ فـي أجـال    .يضمنه تنفيذ مداولات المجلس
محددة ومعقولة، أجاز له المشرع الاستعانة بهيئة تنفيذية تتولى الإشـراف والمتابعـة بخصـوص مـداولات     

   .3جانب الرئيس نوابه إلىالمجلس، وتضم هذه الهيئة 
يتولى رئيس المجلس الشعبي البلدي تحت هذا العنوان إبرام العقود باسـم البلديـة،    :للبلدية باعتباره ممثلا -

، كما يتولى المحافظة علـى الحقـوق   لمناقصات والمزايدات ورفع الدعاويوقبول الهدايا والوصايا وإبرام ا
  .4العقارية والمنقولة المملوكة للبلدية وتوظيف عمالها والسهر على صيانة محفوظاتها

ويكفي أن نشير أن إنهاء مهام المجلس الشعبي البلدي يكون إثر انتهاء المدة النيابية، أو الاسـتقالة، أو سـحب   
  .الثقة منه من طرف ثلثي أعضاء المجلس

لامركزية في الجزائر، وسـيلة الدولـة فـي إشـباع     ة باعتبارها جماعة محلية وقاعدة لفتعتبر البلدي ،وعليه
  .يب الإدارة من المواطنالحاجات المحلية وتقر

   :زائرـة بالجـام الإدارة المحليـة في نظــنظام الولاي -5
وهي ليست فقـط جماعـة لا مركزيـة،     ة إقليمية تتوسط الدولة والبلدية،ة جماعة محليـة بمثابـتعتبر الولاي
ف تقـديم خـدمات   ة إدارية لعدم التركيز تمكن الدولة من إعطاء امتداد لنشاطها بهـد ـجماع أيضاوإنما تعد 

  .أفضل للمواطنين

                                                
  .من قانون الإجراءات الجزائیة 15المادة   1
  .لیھ سابقاالمشار إ 08-90من القانون  78ادة الم  2
  :حسب تعداد أعضاء المجلس كما یلي 6إلى  2یتراوح عددھم من   3

 ؛أعضاء 9 إلى 7في البلدیات التي تتكون من ) 2(نائبان  §
 ؛عضوا 13إلى  11ات التي تتكون من نواب في البلدی) 3(لاثة ث §
 ؛منتخبا 23لبلدیات التي تتكون من نواب في ا) 4(أربعة  §
 .منتخبا 33نواب غفي البلدیات التي تتكون من ) 6(ستة  §
  .150 ،عمار بوضیاف، مرجع سابق، ص. د  :المصدر

 .ابقاالمشار إلیھ س 08- 90من القانون  66لى إ 58المواد من   4
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تعرف الولاية بأنها جماعة عمومية إقليمية ذات شخصية معنوية واستقلال  :ةـوم الولايـمفه -5-1
  .1مالي، ولها اختصاصات سياسية واقتصادية واجتماعية وثقافية، وهي تكون أيضا منطقة إدارية للدولة

المتعلق بقانون الولاية، فإنها جماعة عمومية إقليمية  1990 أفريل 17المؤرخ في  09-90 وحسب القانون رقم
تتمتع بالشخصية المعنوية، والاستقلال المالي، ولها اختصاصات سياسية واقتصادية واجتماعية وثقافية، وهي 

بكونها جماعة لا مركزية  ،1969بينها ميثاق الولاية لسنة  وهي بالتالي كما .2تكون أيضا منطقة إدارية للدولة
ولها  ،ئزة على السلطات المتفرقة للدولة، تقوم بدورها على الوجه الكامل وتعبر على مطامع سكانهارة حاودائ

  .3هيئات خاصة، أي مجلس شعبي وهيئة تنفيذية
على غرار البلدية، فمختلف الوثائق الدستورية ورد فيها ذكر للولاية  ادستوري اويجدر التنبيه أن للولاية أساس

مـن دسـتور    36المـادة  و، 1963من دستور  9المادة (قليمية تتمتع بالشخصية المعنوية إباعتبارها جماعة 
كما أن لها أيضـا أساسـا فـي    ، )1996أيضا من دستور  15، والمادة 1989من دستور  15، والمادة 1976

  .4منه 49القانون المدني تضمنته المادة 
  :5ية بمجموعة من الخصائص منهاوتمتاز الولاية باعتبارها مجموعة إدارية لا مركزية محل

إن الولاية هي وحدة ومجموعة إدارية لا مركزية إقليمية وجغرافيـة، منحـت الاسـتقلالية والشخصـية      -
ساس وليس على أساس فني المعنوية، كما منحت أيضا قسطا من سلطة الدولة على أساس إقليمي جغرافي بالأ

  أو موضوعي؛
ت والمصالح والمقتضيات المحلية المتميزة واحتياجات المصلحة العامة تعد الولاية همزة وصل بين الحاجا -

بين وظائف واختصاصات البلديات، وبين  والتعاون والتكامل في الدولة، وهي وسيلة فعالة في تحقيق التنسيق
 ـ    ين أعمال السلطات المركزية في الدولة، وبالتالي فإن الولاية هي وسيلة الانسـجام والتوفيـق والتـوازن ب

  .الإقليمية والمصلحة العامة في الدولة المصلحة المحلية
وتنشأ الولاية طبقا للقانون الحالي أو القديم بموجب قانون بالنظر لأهميتهـا، ولكـن تحديـد اسـمها     

وإن عملية  .6وكذا تعديل الحدود الإدارية لها يتم بموجب مرسوم فقط  )عاصمتها الإدارية(ومركزها الإداري 
ية من الولايات، أو نظام الولاية ككل في الدولة الجزائرية، يتضـمن عـدة عناصـر    عملية إنشاء وحدات ولا

ووسائل الإنشاء المختلفة الفنية منها والمادية اللازمـة لإنشـاء    الولاية، هذه الغرض من إنشاء: أساسية منها
  :7أساسية هي وتمر عملية إنشاء الولاية بشكل جزئي أو إنشاء نظام الولاية ككل بثلاث مراحل .الولاية

وهي مرحلة انعقاد الإرادة والنية للسلطات العامة المختصة على إحـداث وإنشـاء   : مرحلة التقرير -
  شاء الولاية؛الولاية، وذلك بعد إجراء الدراسات والمناقشات والمداولات اللازمة لإتخاذ قرارا إن

                                                
 .المشار إلیھ سابقا 1969المتضمن قانون الولایة لسنة  38-69من الأمر رقم  1المادة   1
 .1990لسنة  15المتعلق بقانون الولایة، الجریدة الرسمیة رقم  1990أفریل  17المؤرخ في  09-90من القانون رقم  1المادة   2
 .178 ،، ص2001، باتنة، مطبعة عمار قرفي لإداري الجزائري،قصیر مزیاني فریدة، مبادئ القانون ا  3
 .111 ،عمار بوضیاف، مرجع سابق ، ص.د  4
  .252-251 ، مرجع سابق، ص،2000النظام الإداري،  :عمار عوابدي، القانون الإداري، الجزء الأول. د  5
  .المتعلق بقانون الولایة المشار إلیھ سابقا 09-90قانون من ال 36المادة   6
  .254-253، ، مرجع سابق، ص2000ام الإداري، النظ: بدي، القانون الإداري، الجزء الأولعمار عوا.د  7
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البشرية والماديـة والإداريـة   وهي تنحصر في إعداد الوسائل القانونية والفنية و: مرحلة التحضير -
  إنشاء الولاية؛ )قانون(اللازمة والضرورية لمرحلة تنفيذ قرار 

والمقصود بهذه المرحلة هو الدخول فعلا في حيز التطبيق وتحويل مرحلة التقريـر  : مرحلة التنفيذ -
ى الاهتمام بوسـائل  فهي تحتاج إل ،إلى عمل وواقع مطبق، ونظرا لأن عملية التنفيذ تمتاز بصفة الاستمرارية

  .التنفيذ وبالرقابة والمتابعة المستمرة حتى يتم تحقيق أهداف الولاية
المجلس الشعبي : هما تان، فإن للولاية هيئ1990حسب نص قانون الولاية لسنة  :هيآت الولاية -5-2

 ة، إلا أن هذه الوضـعية ، ولم يشر هذا القانون لا إلى المجلس التنفيذي للولاية ولا إلى الدائر1الولائي والوالي
، أعيد تكريس هذه الهيآت من جديـد،  1990النصوص القانونية بعد سنة  لم تدم طويلا، لأنه بعد صدور بعض

ما سوف نتناول هيآت الولايـة كمجلـس شـعبي    وعمو .جهزة إدارية مساعدة للواليوهيآت إدارية أخرى كأ
  .ة في هذا الجانبولائي ووالي، على أن نشير ضمنيا إلى التعديلات الأخير

إن المجلس الشعبي الولائي هو جهاز مداولة علـى مسـتوى    :المجلس الشعبي الولائي -5-2-1
حقهـم   الإقليمالجماعية والصورة الحقيقية التي بموجبها يمارس سكان  ية، ويعتبر الأسلوب الأمثل للقيادةالولا

  .في تسييره والسهر على شؤونه ورعاية مصالحه
جموعة من ن مجموعة من المنتخبين تم اختيارهم وتزكيتهم من قبل سكان الولاية من بين مويتشكل المجلس م

ين، يتم اختيـارهم  ن المجلس يتشكل فقط من فئة المنتخبالأحزاب أو المترشحين الأحرار، وعليه فإ مترشحي
عـدم   إلىي تؤدي ، وهذه المدة ليست بالقصيرة الت2سنوات 5ري لمدة سالمباشر والعن طريق الاقتراع العام 

، بل تضـمن  حرمان الكثير من المشاركة في التسيير إلىاستقرار المؤسسات المحلية ولا بالطويلة التي تؤدي 
توزع المقاعد المطلوب شـغلها بـين قـوائم    ، حيث 3ينلسلطة وتكفل تأهيلا مناسبا للمنتخبمحليا على اتناوبا 

  .التي تحصلت عليها كل قائمةالترشيحات بالتناسب حسب عدد الأصوات المعبر عنها 
وينتخب المجلس الشعبي الولائي من بين أعضائه رئيسا له وذلك باعتماد أسلوب الاقتراع السري وبالأغلبيـة  

دور الأول، تجري انتخابات فـي دورة ثانيـة   الالمطلقة، وإذا لم يحصل أي مترشح على الأغلبية المطلقة في 
ة المجلس لأكبر الأعضاء سـنا وتكـون   لة تساوي الأصوات تسند رئاسفي حايكتفي فيها بالأغلبية النسبية، و
ار مسـاعدا لـه أو   رئيس المجلس الشعبي الولائي اختي وبعد انتخابه يتولى .4الرئاسة لكامل الفترة الانتخابية

أكثر من بين المنتخبين ويقدمهم للمجلس الشعبي للموافقة عليهم، وفـي حالـة حصـول مـانع للمسـاعد أو      
                                                

  .المشار إلیھ سابقا 09-90من القانون  08المادة  1
  .1997لسنة  49المتعلق بقانون الانتخابات، الجریدة الرسمیة رقم  1997مارس  6المؤرخ في  07-97من الأمر رقم  75المادة   2
  :قاعد المجلس الشعبي الولائي تبعا لعدد سكان الولایة حسب قانون الانتخابات بالشكل التاليیقدر عدد م  3

  ؛نسمة 250000ي یقل عدد سكانھا عن عضوا في الولایات الت 35 §
  ؛650000و  250001ن عضوا في الولایات التي یتراوح عدد سكانھا بی 39 §
  ؛950000و  650001عدد سكانھا بین  عضوا في الولایات التي یتراوح 43 §
  ؛1150000و  950001عدد سكانھا بین عضوا في الولایات التي یتراوح  47 §
  ؛1250000و  1150001عضوا في الولایات التي یتراوح عدد سكانھا بین  51 §
  .1250000عضوا في الولایات التي یفوق عدد سكانھا عن  55 §

  .مر السابقمن الأ 99المادة : المصدر    
  .المشار إلیھ سابقا 09-90نون من القا 25المادة  4
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ويختص رئيس المجلس الشعبي الولائي بصلاحيات كثيرة  .1ين يعين المجلس من يتولى مهام الرئاسةالمساعد
 مرفقة بجـدول الأعمـال   ستدعاءات للأعضاءإرسال الإيتولى : 2، نذكر منها1990لسنة بينها قانون الولاية 

لانتخابه، يطلـع أعضـاء    مجلس ويقدمه للمجلسويشعر الوالي بذلك، يتولى إدارة المناقشات، يقترح مكتب ال
  .المجلس بالوضعية العامة للولاية

المجلس الشعبي الولائي أربع دورات عادية في السنة، كما يمكنه أن يعقد دورات استثنائية وذلك بطلب  قدويع
ومنهجية عمل المجلس تفرض عـرض الملـف أو    .يس المجلس أو ثلث أعضائه أو بطلب من الواليمن رئ

نة لتتولى هي دراسته ثم تعد تقريرها وتعرضه على المجلس ليتولى بـدوره مناقشـته   الموضوع أولا على لج
عمل هذه اللجان هو عمل تحضيري وليس عمل تقريـري أي لا تملـك سـلطة إصـدار     ووالمصادقة عليه، 

المالية، لجنـة  لجنة الاقتصاد و: ، فأن هناك لجان مجلس دائمة وهي1990القرار، وحسب قانون الولاية لسنة 
كما أجاز المشرع أيضا تشكيل لجـان أخـرى    .جنة الشؤون الاجتماعية والثقافيةوالتجهيز، ل لتهيئة العمرانيةا

  .3سيرها وتنميتهااسة المسائل التي تخص الولاية وتمؤقتة لدر
الملفات المعروضة عليه بأغلبية الأعضاء وفي حالة تساوي الأصوات يـرجح  على ويصادق المجلس الولائي 

قع مـن  المحكمة المختصة ويوس، وتدون المداولات في سجل خاص مرقم ومؤشر عليه من قبل صوت الرئي
حـددها القـوانين   ي بشأن المهام والاختصاصات التي تويتداول المجلس الشعبي الولائ .قبل أعضاء المجلس

، 4ه أو الـوالي عموما حول كل قضية تهم الولاية ترفع إليه بإقتراح يقدمه ثلث أعضائه أو رئيسووالتنظيمات، 
رسم الخطوط الأساسية لصلاحيات المجلس الشعبي الولائي في ميادين  1990ن قانون الولاية لسنة وعموما فإ

احي، الفلاحي والمالي، في الميدان الاجتماعي، في المجال الثقافي والسـي تلفة منها في المجال الاقتصادي ومخ
  5 الخ...لأساسيةوفي مجال التهيئة العمرانية والتجهيز والهياكل ا

من الدستور، يعين الوالي بمرسوم رئاسي يتخذ في مجلس  78طبقا للمادة  :يـوالــال -5-2-2
الوزراء بناءا على تقرير من وزير الداخلية، ويعتبر الوالي مندوب الحكومة والمثل المباشر والوحيـد لكـل   

انون خاص بالولاة، ولكن يعتبر الوالي مـن  وحاليا لا يوجد ق ،وزير، كما يعتبر جهازا لعدم التركيز الإداري
  .6 الموظفين السامين في الدولة

يعد الوالي الرئيس الإداري في الولاية، فله صلاحيات متعددة ومتنوعة، ولا يعد قانون الولاية فقط مصـدرا  و
ن الانتخابـات  كقانون الأملاك الوطنية وقانو(لها، بل إلى جانب ذلك هناك قانون البلدية وقوانين أخرى كثيرة 

ويتمتع الوالي بوضعية قانونيـة   .)الخ...وقانون الحالة المدنية وقانون الإجراءات الجزائية وقانون الضرائب
  نراه  ،ة بمختلف الوزراء على مستوى إقليم الولايةـمركبة ومميزة، فهو إلى جانب أنه ممثل للسلطة المركزي

                                                
  .من القانون السابق 27و  26المادتین   1
  .من القانون السابق 34، 29، 28، 14المواد   2
  .من القانون السابق 57، 22المادتین   3
  .من القانون السابق 55المادة   4
  .من القانون السابق 135والمادة  82لى إ 60المواد من   5
  .129 ،جع سابق، صعمار بوضیاف، مر.د  6
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  :ما يليس الإداري للولاية، وهذا كضا يعتبر الوالي الرئييمثل هيئة تنفيذية للمجلس الشعبي الولائي، وأي
للحكومة على مسـتوى إقلـيم    مندوباويعتبر الوالي ممثل للدولة  :صلاحيات الوالي باعتباره ممثلا للدولة -

كما يتولى التنسـيق بـين مختلـف     لذا يعهد إليه تنفذ تعليمات مختلف الوزراء على مستوى إقليمه، ،1الولاية
العمل  :2ولقد استثنى المشرع بعض القطاعات فلم يخضعها لرقابة  الوالي وهي .داخل تراب الولايةالمصالح 

التربوي والتنظيم في مجال التربية، وعاء الضرائب وتحصيلها، الرقابة المالية، الجمارك، مفتشـية العمـل،   
برة في استثناء هـذه القطاعـات   والع .مفتشية الوظيفة العمومية، المصالح التي يتجاوز نشاطها حدود الولاية

حكمها قواعد واحـدة علـى المسـتوى    لأصل لتعليمات السلطة المركزية وت، كونها تخضع من حيث اواضحة
والشـمولية باسـتعماله عبـارة     الإطـلاق تبع أسلوب كما يلاحظ أيضا أن المشرع ا. احدةالوطني وهيكلة و

صـادية العامـة   تحت هذا العنـوان المؤسسـات الاقت  ، ويدخل "المصالح التي يتجاوز نشاطها حدود الولاية"
  .الخ...والجامعات والقضاء،

العـام وإلزامـه    المشرع المحافظة على النظام إليهالولاية، فقد عهد  إقليموباعتباره ممثلا للدولة على مستوى 
، ف حيث توضع تحـت تصـرفه مصـالح الأمـن    باتخاذ كل الإجراءات التي يراها مناسبة لتحقيق هذا الهد

سلطة الحلول محل رئيس المجلس  وبغرض الوصول إلى ذات المقصد أجاز قانون البلدية للوالي أن يمارس 
الشعبي البلدي ويتخذ عوضا عنه كل إجراء يراه مناسبا للمحافظة على النظام العـام علـى مسـتوى تـراب     

كمـا يكـون    .3للازمة بعد إعذارهالبلدية، وهذا إذا لم يبادر رئيس المجلس الشعبي البلدي لاتخاذ الإجراءات ا
الوالي مسؤولا عن حماية حقوق وحريات المواطنين، والحماية المدنية، ويباشر الرقابة الإدارية على الهيـآت  

  .4لية والمؤسسات العامة في الولايةالمح
لصـفة  يتولى الوالي تحت عنوان هذه ا :صلاحيات الوالي باعتباره هيئة تنفيذية للمجلس الشعبي الولائي -

تنفيذ القرارات الناتجة عن مداولات المجلس الشعبي الولائي، وهذا ما نص عليه قانون الولاية، ويلزم قانونـا  
كما يطلع الـوالي رئـيس المجلـس    . كل دورة يتضمن تنفيذ مداولة المجلس الشعبي السابقةفي بتقديم تقرير 

لاية، ويزود كذلك المجلس بكافـة الوثـائق   الشعبي الولائي سنويا على نشاط مصالح الدولة على مستوى الو
التعليمـات   ي على إشهار مداولات المجلـس ويوجـه  والمعلومات لحسن سير أعماله ودوراته، ويسهر الوال
  .5لمختلف المصالح بغرض تنفيذ ما تداول حوله المجلس

الرسـمية وجميـع    في مختلف التظـاهرات  الولاية يمثل الوالي :صلاحيات الوالي باعتباره ممثلا للولاية -
الأعمال الإدارية والمدنية، ويتولى إدارة أملاك الولاية تحت رقابة المجلس الشعبي الولائي، ويمثـل الـوالي   

ومن الناحية المالية يعد الوالي الآمر بالصرف على  .6الولاية أمام القضاء سواءا كانت مدعية أو مدعى عليها
                                                

 .المشار إلیھ سابقا 09-90من القانون  92المادة  1
  .من نفس القانون السابق 93المادة   2
  .المتعلق بقانون البلدیة المشار إلیھ سابقا 08- 90من القانون  83، 82، 81المواد  -  3

  .المشار إلیھ سابقا 09- 90من القانون  99إلى  95المواد من  -    
  .، السالفي الذكر08- 90من القانون  45إلى  41، والمواد من 09-90من القانون  101و 100المادتین   4
  .المشار إلیھ سابقا 09-90، من القانون 106، 103، 85، 84، 83المواد   5
 .من القانون السابق 89إلى  86المواد من   6
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ومؤسسـاتها   ا، ويسهر على حسن تسيير مصـالح الولايـة  سمهالولاية، ويتولى إبرام العقود با على مستوى
  . العمومية ويتولى مراقبتها

الوالي كجهـاز   أن المشار إليها سابقا تشير إلى 1990لسنة  من قانون الولاية 8ويبقى أن نؤكد على أن المادة 
النصوص القانونية التي ومن  ،وحيد يمثل الهيئة التنفيذية دون ذكر المجلس التنفيذي الولائي ولا رئيس الدائرة

 285-90ولم تتطرق إطلاقا إلى المجلس التنفيذي الـولائي، المرسـوم التنفيـذي رقـم      1990صدرت بعد 
المتضـمن   485-91الإدارة العامة وكذا المرسوم التنفيذي رقـم   ن تحديد قواعد تنظيم وتسيير أجهزةالمتضم

 .1الح والمؤسسات العمومية الموجودة فـي الولايـة  كيفيات ممارسة الوالي لصلاحيات التنسيق والرقابة للمص
الذي يحدد هياكل وهيآت الإدارة العامـة   215-94 وبعد فراغ دام أربعة سنوات صدر المرسوم التنفيذي رقم

وعليه وبصـدور  . للوجود المجلس التنفيذي الولائي ولكن تحت تسمية مجلس الولاية بموجبه أعيدو ،2 للولاية
تكريس المجلس التنفيذي الولائي والدائرة وهيآت إداريـة   ، أعيد1990ة الأخرى بعد بعض النصوص القانوني

  . يـة مساعدة للوالـأخرى كأجهزة إداري
وحدتين هما الدائرة والبلدية رغـم أن القـانون    إلىتقسيم الولاية في الجزائر : وضع الدائرة -5-3

لتـي تعنـي فـي القـانون الفرنسـي كلمـة       يتناول فقط نظام البلدية، فإنـه لا يمكـن تجاهـل الـدائرة ا    
"Arrendissement."  وتعد الدائرة مقاطعة إدارية للدولة تشكل جزءا من الولاية، والدائرة في النظام الإداري

الجزائري ليست جماعة محلية، وإنما هي تقسيم إداري وجغرافي لا يتمتع بالشخصية المعنوية، وبذلك تبقـى  
  .البشرية مباشرة بالولايةمرتبطة في مواردها المالية و

المتعلق بقانون الولاية السالف الذكر لم يشر إلى الدائرة  09-90من القانون  8 وكما بينا في ما سبق أن المادة
مثـل   1990كتقسيم إداري داخل الولاية، وإذا كانت النصوص التنظيمية التي صدرت بعد قانون الولاية لسنة 

على المجلس  في الذكر، لم تنصلالسا 485-91 لك المرسوم التنفيذي رقموكذ 285-90المرسوم التنفيذي رقم 
-90في المرسوم التنفيذي رقم التنفيذي الولائي، فإنه وبالعكس فيما يخص رئيس الدائرة، فإن وظيفته وردت 

  .المتعلق بالمناصب والوظائف العليا للإدارة  1990-07-25المؤرخ في  30
ار إليه سابقا إلى الدائرة والتي لا تختلف عما كان عليه سـابقا مـن حيـث    المش 215-94وقد أشار المرسوم 

أو من حيـث   ،نظامها القانوني باعتبارها مقاطعة إدارية وليست بجماعة محلية ولا تتمتع بالشخصية المعنوية
إداريا  فالدائرة هي مقاطعة إدارية للدولة تشكل جزءا أو فرعا .أو من حيث تنظيمها ،صلاحيات رئيس الدائرة

مل على عدة بلديات، يرأسها رئيس للدائرة يعين بموجب مرسوم ويعمـل تحـت   تتابعا ومساعدا للولاية وتش
السلطة الرئاسية للوالي، ويساعده في تمثيل الدولة وتطبيق توجيهات الحكومة والسهر علـى تنفيـذ القـوانين    

                                                
 66د تنظیم وتسییر أجھزة الإدارة العامة، الجریدة الرسمیة رقم تحدی المتضمن 1991- 09- 29المؤرخ في  285-90المرسوم التنفیدي رقم  -  1

  .1990لسنة 
المتعلق بكیفیات ممارسة الوالي لصلاحیات التنسیق والرقابة للمصالح  1991-12-15المؤرخ في  485- 91المرسوم التنفیذي رقم  -  

 .1991لسنة  42والمؤسسات العمومیة الموجودة في الولایة، الجریدة الرسمیة رقم 
لسنة  48الذي یحدد ھیاكل وھیآت الإدارة العامة للولایة، الجریدة الرسمیة رقم  1994-07-23المؤرخ في  215-94المرسوم التنفیذي رقم   2

1994.  
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على مستوى البلـديات فـي نطـاق    جودة والقرارات على مستوى الدائرة والسير الحسن لمصالح الدولة المو
وهدف وجود نظام الدائرة في النظام الجزائري هـو تطبيـق مبـدأ تقريـب الإدارة      .الحدود الإدارية للدائرة

وخدمات الدولة من المواطن في كل بلديات الولاية المنتشرة والمتناثرة على طول وعرض الحدود الإداريـة  
  .1ولايةللولاية والبعيدة عن عاصمة ومركز ال

تهـدف   ،وعليه، تعد الجماعات المحلية ممثلة في البلدية والولاية تعبيرا أسمى لمبادئ اللامركزية في الجزائر
تكفـل   لمبادئ الديمقراطية التيا مشاركة المواطنين في تسيير شؤونهم على مستوى الأقاليم، وهذا تجسيد إلى
  .مشاركة المواطنين في تسيير شؤونهم ومصالحهم حق
  

  ةـة العاملة بالولايـعرض تشكيلة الموارد البشري: مبحث الثانيال
بعد تعرضنا في المبحث السابق إلى مفاهيم الإدارة المحلية وأسسها وتطبيقاتها في الجزائر، سنتطرق 
في هذا المبحث إلى تشكيلة الموارد البشرية العاملة على مستوى الولاية بالجزائر باعتبارها جماعـة محليـة   

: ل منهاع التذكير أن توزيع وعدد ونوع هذه الموارد البشرية يختلف من ولاية لأخرى تبعا لعدة عوامطبعا، م
وظائف : إلى حسب التنظيم المعمول بهوسوف نقسم تشكيلة الموارد البشرية . الخ...الموقع، الحجم، المساحة،

  .بالسيارات والحجاومناصب عليا، أسلاك مشتركة، والعمال المهنيين وسائقي 
تشمل الوظائف والمناصب العليا على مستوى الولاية على الإطارات  :الوظائف والمناصب العليا -1

   .القرار اتخاذفقط، وتعد هذه التشكيلة الأساس الذي يخص بأغلب مراكز 
سامية على مستوى الدولة، ولا يعـين أحـد فـي     اتعد الوظائف العليا وظائف :الوظائف العليا -1-1

  : 2حيث يجب أن تتوفر فيه على الخصوص ،ي الدولة إذا لم تتوفر فيه شروط الكفاءة والنزاهةوظيفة عليا ف
 ـة عمومية على النحو الـذي يحـدده الت  ـة للإلتحاق بوظيفـأن يستوفي الشروط العام - ع والتنظـيم  ـشري

  الجاري بهما العمل؛
  أو مستوى من التأهيل مساويا لذلك؛أن يثبت تكوينا عاليا  -
سنوات على الأقل في المؤسسات أو الإدارات العموميـة أو فـي    )5(ون قد مارس العمل مدة خمس أن يك -

  .ت العموميةالمؤسسات والهيآ
ويبقى على التنظيم حق تحديد الشروط النوعية عند الحاجة للإلتحاق ببعض الوظائف العليا، علـى أن يـتم    

  . شريع والتنظيم الجاري بهما العملالتعيين طبعا وفقا للأشكال والكيفيات المحددة في الت
قانوني وتنظيمي تحت السلطة التي عين  تأسيسيفي إطار  ،ويمارس العامل الذي يشغل وظيفة عليا في الدولة

لديها، وفي حدود الاختصاصات المحددة له، وظيفة من وظائف الإدارة أو التنسيق أو الرقابة أو التنشـيط أو  
  ى ـة، يضطلع علـة، وبهذه الصفـة في الدولـوذلك على مستويات عاليت، اـالتخطيط أو التمثيل والدراس

                                                
  .275 ،، مرجع سابق، ص2000عمار عوابدي، القانون الإداري، الجزء الأول النظام الإداري، . د  1
یحدد حقوق العمال الذین یمارسون وظائف علیا في الدولة  1990یولیو  25المؤرخ في  226-90یذي رقم من المرسوم التنف 21المادة   2

  .1990یولیو  28المؤرخة في  31وواجباتھم، الجریدة الرسمیة رقم 
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  :1الخصوص في ميدان اختصاصه بما يلي
تحضـيرها  الإدارية أو التقنيـة وإعـدادها و  مساعدة السلطة العليا في تصور القرارات الاقتصادية أو  -   

ف عليهمـا  الهيكل أو الجهاز الذي يشروالإشارة عليها بذلك، ثم السهر على تطبيق هذه القرارات في مستوى 
  عند الاقتضاء؛

لتـي  السهر على احترام القوانين والتنظيمات الجاري بها العمل وتنفيذها، وكذا التوجيهات والتعليمـات ا  -   
  تصدرها السلطة السلمية التي ينتمي إليها؛

دة بها ملائمة للأهداف المحد لجعل المقاييس والنصوص المعمول اختصاصاتهتقديم أي اقتراح في إطار  -   
  في برنامج الحكومة؛

تنشيط عمل الهياكل أو الجهاز اللذين تحتمل أن يوضع على رأسهما، قصد تجسـيد أهـداف المخطـط     -   
الوطني للتنمية الاقتصادية والاجتماعية، وبهذه الصفة يكون مسؤولا عن حسن سير هذه الهياكـل والأجهـزة   

  مالها ونتائجها؛دوريا تقويم أعالتي يتولى 
المساهمة بعمله في تحسين سير المصالح العمومية ونوعية خدماتها، كما يعتبر همـزة الوصـل بـين     -   

هم فـي  ليهاتها إلى تدابير تطبيقية، ويسـت الهياكل الإدارية والاقتصادية والتقنية والسلطة العليا التي يترجم توج
  لجاري بها العمل؛نين والتنظيمات اباستمرار الدستور والقوا عمله
  يجب على العامل الذي يشغل وظيفة عليا في الدولة أن يبرهن لدى ممارسة مهامه عن تمتعه بضمير -   
 .عمها ويرعاها قصد المحافظة عليهامهني فعال، ويجب أن يكون حريصا على المصالح العليا للأمة وأن يد 

على عاتقه بمنتهى المسؤولية في إطار  الملقاةجبات اكما يجب أن يتفرغ للمهمة المسندة إليه وأن يضطلع بالو
لى لدى ممارسـة مهامـه   ، يجب أن يحالاحترام الصارم للتشريع والتنظيم الجاري بهما العمل، وبهذه الصفة

  .بالحياد والموضوعية، لا سيما إزاء مستعملي المصلحة العمومية
، تم تحديد قائمة الوظائف العليا فـي  1990يوليو  25المؤرخ في  227-90بمقتضى المرسوم التنفيذي رقم و

تحديد قائمة الوظائف العليا بعنوان الإدارة المحلية استنادا الدولة بعنوان الإدارة والمؤسسات العمومية، وقد تم 
الولاية الـذين  رئيس قسم أو مسؤول المصالح الخارجية للدولة على مستوى الوالي،  :2لهذا المرسوم كما يلي

  .رئيس ديوان الوالي مفتش عام بالولاية، رئيس دائرة، رسوم، الكاتب العام بالولاية،تم تعيينهم بم
، الأحكام الخاصة التي تطبـق علـى   1990 يوليو 25المؤرخ في  230-90حدد المرسوم التنفيذي رقم  كما  

ى الوظـائف العليـا   الوظائف العليا في الإدارة المحلية، زيادة طبعا على أحكام التنظيم المعمول به المطبقة عل
في الدولة، وقد اعتبر هذا المرسوم أن كلا من وظيفة الوالي والكاتب العام للولاية ورئيس الدائرة فقـط هـي   

  ةـالسالف الذكر، وسنبين بعض الأحكام الخاص 227-90خلافا للمرسوم  ،3وظائف عليا في الإدارة المحلية

                                                
  .، من المرسوم السابق3، 2، 1المواد  1
ائف العلیا في الدولة بعنوان الإدارات و المؤسسات العمومیة، یحدد قائمة الوظ 1990یولیو  25المؤرخ في  227-90من المرسوم  1المادة  2

  .المشار إلیھا سابقا 1990لسنة  31الجریدة الرسمیة رقم 
یحدد أحكام القانون الأساسي الخاص بالمناصب والوظائف العلیا  1990یولیو  25المؤرخ في  230-90من المرسوم التنفیذي رقم  2المادة   3

  .سالفة الذكر 1990لسنة  31الجریدة الرسمیة رقم في الإدارة المحلیة، 
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  :ية فيما يليالتي تطبق على الوظائف العليا في الإدارة المحل 
   :يـوالـال -

يتخذ في الغالب في مجلس الوزراء بناءا علـى اقتـراح مـن وزيـر     ، 1يعين الوالي مباشرة بمرسوم رئاسي
يعتبر مسيرا للحياة المهنية للأعوان الذين يمارسون وظائفا عليـا فـي    )وزير الداخلية(الداخلية، هذا الأخير 

  .رؤساء الدوائرالكتاب العاملين للولايات، : 2عادة من بينالإدارة المحلية بشكل عام، ويعين الولاة 
والوالي هـو   .من عدد سلك الولاة خارج أصحاب الوظائف المشار إليهما سابقا % 5غير أنه يمكن أن يعين 

ممثل الدولة ومنذوب الحكومة في الولاية، ويسهر على تنفيذ القوانين والتنظيمـات ويتـولى تنفيـذ قـرارات     
من  106و 105و 93ي الولائي، كما ينشط ويراقب عمل المصالح التابعة للدولة في إطار المواد المجلس الشعب

ويتمتـع الـوالي    .3المتعلق بقانون الولاية المشار إليـه سـابقا   1990أفريل  07المؤرخ في  09-90القانون 
دولة، وباعتبـاره هيئـة   بوضعية قانونية مركبة ومتميزة، حيث له صلاحيات متعددة مختلفة باعتباره ممثلا لل

  .تنفيذية للمجلس الشعبي الولائي، وباعتباره ممثلا للولاية، كما بينا ذلك في المبحث السابق
  : الكاتب العام للولاية -

، ويعين عادة الكتـاب  4يعين الكاتب العام للولاية بموجب مرسوم رئاسي بناءا على اقتراح من رئيس الحكومة
  : 5العامون للولايات من بين

  ؛الدوائررؤساء  -
  مديرية مصالح الدولة في الولاية؛ مسؤولي المصالح المركزية ومسؤولي -
  .نسمة 100000الكتاب العامين للبلديات التي يزيد عدد سكانها على  -

  : 6ويساعد الكاتب العام الوالي في القيام بمهامه، ويتولى تحت سلطة الوالي على الخصوص القيام بما يلي
، ينشط وينسق عمل المصالح ويتابع باستمرار الأعمال المبـادر بهـا  ن سير جميع المصالح، يسهر على حس

يتابع تنفيذ مـداولات  ، الولائية ويتابع تنفيذهامصالح المعنية بمخططات الاستثمار يبادر بالتعاون مع مختلف ال
التابعـة للدولـة فـي     يلخص التقرير السنوي عن سير المصالح، المجلس الشعبي الولائي وقرارات الحكومة

، ن مستوى المسـتخدمين يوتحس ترقية التكوين بغيةع التدابير مع المصالح المعنية، يتخذ جمي، الولاية وأعمالها
يحدد مخططات تنظـيم الإسـعاف فـي    ، يكون رصيدا من الوثائق والمحفوظات على مستوى الولاية ويسيره

، لطابع الإداري والتقني التي تحدثها القوانين والتنظيمـات يرأس اللجان ذات ا، الولاية وتدخلها وينسق تنفيذها
يخول الكاتـب العـام   ، يخلف الوالي في حالة غيابه أو حصول مانع له، ويمارس بهذه الصفة كل صلاحياته

  .ت والقراراتمهامه، توقيع كل العقود والمقرراللولاية، قصد القيام ب
                                                

في الوظائف المدنیة والعسكریة للدولة،  ، یتعلق بالتعیین1999أكتوبر  27ي المؤرخ ف 240-99من المرسوم الرئاسي  رقم  5، 1المادتین   1
  .1999لسنة  76الجریدة الرسمیة رقم 

 .المشار إلیھ سابقا 1990یولیو  25المؤرخ في  230- 90من المرسوم التنفیذي  13المادة   2
 .ي السابقمكن المرسوم التنفیذ 4المادة   3
 .المشار إلیھ سابقا 1999أكتوبر  27المؤرخ في  240 -99من المرسوم الرئاسي رقم  5-3المادتین   4
  .المشار إلیھ سابقا 1990یولیو  25المؤرخ في  230-90من المرسوم التنفیذي رقم  14المادة   5
  .من المرسوم السابق 5لمادة ا  6
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  :رئيس الدائرة -
ويعـين عـادة رؤسـاء     ،1من رئيس الحكومة اقتراحوم رئاسي بناءا على يعين رئيس الدائرة بموجب مرس 

  .2الدوائر من بين مسؤولي المصالح المركزية والمناصب العليا الأخرى في الإدارة المحلية
مهمة تمثيله الدولة، وبهذه الصفة ينشط وينسق عمل بلديتين أو عدة بلـديات،   في ويساعد رئيس الدائرة الوالي

يسهر على تطبيق القوانين والتنظيمات وعلـى   :3ار، يتولى تحت سلطة الوالي خصوصا ما يليوفي هذا الإط
عبي الـولائي  تنفيذ قرارات الحكومة والمجلس الش يسهللإدارية والتقنية التي يتكفل بها، حسن سير المصالح ا
علـى حسـن سـير     يسـهر  م في البلديات التي ينسق أعمالها،يعلم الوالي بالوضع العافي البلديات المعنية، 

يسلم طبقا للتنظيم المعمول به، السندات والرخص التي تتعلق بتنقل الأشخاص وتدخل في ، العمليات الانتخابية
ويمكـن لـرئيس الـدائرة أن     ؛يسهر تحت رقابة الوالي، على حفظ النظام العام والأمن العمومي، اختصاصه

التي يراها مفيدة، كما يمكن لقيام بأعمال أخرى أو بالمهام من أجل ا زيادة على ذلك، تفويضا يتلقى من الوالي
 .مؤقتا وقع لهم مانع أن يكلف الوالي رئيس الدائرة بقرار ليستخلف رئيس دائرة أو رؤساء دوائر تغيبوا أو

   :المفتش العام بالولاية -
والبيئة  والجماعات المحلية يعين المفتش العام بالولاية بموجب مرسوم تنفيذي بناءا على اقتراح وزير الداخلية

اعتمادا على الوظيفة العليا للمـدير   مرتبهمهامه بالطريقة نفسها، ويصنف ويحدد  والإصلاح الإداري، وتنهى
  .4في الولاية

نؤكد على أن تصنيف العمال الذين يشغلون وظائفا عليا في الدولة لتحديد أجورهم يختلف عن التصـنيف  و  
 -هـ -د -ج  – ب – أ(ويتم تصنيف الوظائف العليا في الدولة في سبعة أصناف  .3المبين في الملحق رقم 

على قسـمين، ويشـتمل    )وأ،ب،ج،د،هـ،(، وتشمل الأصناف )A-B-C-D-E-F-G(باللغة الأجنبية و )ز -و
  ر،ـإن اقتضى الأميضاف إليه،  على قسم واحد، ويحتوي كل قسم على رقم استدلالي أساسي" ز"الصنف 

  .5)2(بسنتين  الاستدلاليفي الرقم  اللازمة للإستفادة من الزيادة يةوتحدد الأقدم ،رة المهنيةتعويض الخب
، 1994مـارس   30المؤرخ في  72-94ي رقم عملا بأحكام المرسوم التنفيذ :المناصب العليا  -1-2

الكاتـب العـام   ، تبرئيس مك ،رئيس مصلحة :6رة العامة بالولاية كما يليئتحدد قائمة المناصب العليا في الدا
ديسـمبر   27المؤرخ فـي   473-94وعملا أيضا بأحكام المرسوم التنفيذي رقم  .الملحق بالديوانالدائرة، في 

  .المفتشية العامة بالولاية منصبا عاليا أيضا المفتش في المشار إليه سابقا الذي اعتبر أن منصب 1994

                                                
  .السالف الذكر 1999أكتوبر  27المؤرخ في  240-99من المرسوم الرئاسي رقم  5، 3المادتین   1
  .السالف الذكر 1990یولیو  25المؤرخ في  230-90من المرسوم التنفیذي رقم  15المادة   2
  .من المرسوم السابق 8، 7المادتین   3
تشیة في الوظائف والمناصب العلیا بالمفیحدد طریقة التعیین  1994دیسمبر  27المؤرخ في  473-94تنفیذي رقم من المرسوم ال 2المادة   4

 .1995جانفي  15الصادرة في  2العامة في الولایة ومرتباتھا، الجریدة الرسمیة رقم 
الذي  1990یولیو  25المؤرخ في  228-90قم ي ر، یعدل المرسوم التنفیذ2002كتوبر أ 16المؤرخ في  322-02رئاسي رقم اللمرسوم ا -  5

  .لةیحدد كیفیة منح المرتبات التي تطبق على العمال الذي یمارسون وظائفا علیا في الدو
 .الذي یحدد تصنیف الوظائف العلیا في الدولة 06أنظر الملحق رقم  -  
قائمة المناصب العلیا في ھیاكل الإدارة العامة بالولایة ، یحدد 1994مارس  30المؤرخ في  72-94ي رقم من المرسوم التنفیذ 2المادة   6

  .1994أفریل  06المؤرخة في  18وشروط الالتحاق بھا وتصنیفھا، الجریدة الرسمیة رقم 
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  :1المختص إقليميا من بينيعين رؤساء المصالح بقرار من الوالي  :رئيس مصلحة -
المتصرفين الرئيسيين المثبتين والموظفين الحائزين رتبة معادلة الـذين يثبتـون أقدميـة    : )1(ة ـالحال -    

  سنوات؛ )5(سنوات بهذه الصفة أو أقدمية عامة قدرها خمس  )3(قدرها ثلاث 
  سنوات )5(ون أقدمية قدرها خمس المتصرفين والموظفين الحائزين رتبة معادلة ويثبت: )2(ة ـالحال -    
  بهذه الصفة؛  

المساعدين الإداريين الرئيسيين المثبتين والموظفين الحائزين رتبة معادلة الـذين يثبتـون   : )3(ة ـالحال -    
  .سنوات بهذه الصفة )5(أقدمية قدرها خمس 

  :2بينمن من الوالي المختص إقليميا  يعين رؤساء المكاتب أيضا بقرار :رئيس مكتب -
 )5(ة الذين يثبتون أقدمية قـدرها خمـس   ـائزين رتبة معادلـالمتصرفين والموظفين الح: )1(الة ـالح -   

  سنوات بهذه الصفة؛
المساعدين الإداريين الرئيسيين والموظفين الحائزين رتبة معادلة الـذين يثبتـون أقدميـة    : )2(ة ـالحال -   

  .سنوات بهذه الصفة )5(قدرها خمس 
  :3بين إقليميا من ئرة أيضا بقرار من الوالي المختصون في الدايعين الكتاب العام :تب العام في الدائرةالكا -

الـذين يثبتـون أقدميـة    المتصرفين الرئيسيين المثبتين والموظفين الحائزين رتبة معادلة : )1(الة ـالح -    
  سنوات؛ )5(أقدمية عامة قدرها خمس سنوات بهذه الصفة أو  )3(قدرها ثلاث 

سنوات  )3(الذين يثبتون أقدمية قدرها ثلاث  معادلة المتصرفين والموظفين الحائزين رتبة: )2( ةـالحال -    
  .سنوات )5(بهذه الصفة، أو أقدمية عامة قدرها خمس 

  :4يعين الملحقون بالديوان بقرار من الوالي المختص إقليميا من بين :الملحق بالديوان -
الموظفين الحائزين رتبة معادلة الـذين يثبتـون أقدميـة    المثبتين و الرئيسيينالمتصرفين : )1(ة ـالحال -    

  سنوات؛ )5(، أو أقدمية عامة قدرها خمس سنوات بهذه الصفة )3(قدرها ثلاث 
 )5(يثبتون أقدميـة قـدرها خمـس    ئزين رتبة معادلة الذين المتصرفين والموظفين الحا: )2(ة ـالحال -    

  الصفة؛سنوات بهذه 
المساعدين الإداريين الرئيسيين المثبتين والموظفين الحائزين رتبة معادلة الـذين يثبتـون   : )3(ة ـالحال -    

  .سنوات بهذه الصفة )5(أقدمية قدرها خمس 
يعد منصب مفتش في المفتشية العامة بالولاية منصبا عاليا، ويتم التعيين بقـرار مـن    :ةـبالولاي شـمفت -

  :5من المفتش العام في الولاية من بين اقتراحعلى  الوالي بناءا
  سنوات على )3(ة عامة، منها ثلاث ـسنوات أقدمي )5(المتصرفين الرئيسيين الذين لهم : )1(ة ـالحال -    

                                                
  .من المرسوم السابق 9و  3المادتین   1
 .من المرسوم السابق  9و  4مادتین ال  2
 .نفس السابق  من المرسوم 9و  5المادتین   3
 .من المرسوم السابق 9، 6دتین الما  4
  .المشار إلیھ سابقا 1994دیسمبر  27المؤرخ في  473-94من المرسوم التنفیذي رقم  6، 4، 3المواد   5
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وتتـوفر فـيهم شـروط    ة، وكذلك الموظفين المرسمين الذين لديهم رتبة مماثلة ـالأقل في الجماعات المحلي
  الأقدمية نفسها؛

 )3(سنوات أقدمية بهـذه الصـفة منهـا ثـلاث      )5(المتصرفين الإداريين الذين لهم خمس : )2(الحالة  -    
اعات المحلية، وكذلك الموظفين المرسمين الذين لهم رتبة مماثلـة وتتـوفر فـيهم    سنوات على الأقل في الجم

  .نفسهاالأقدمية شروط 
كورة أعلاه، زيـادة علـى المرتـب الرئيسـي،     ون في المناصب العليا المذنيد الموظفون المعويستفي

 وتصـنف  .ليها فـي التنظـيم المعمـول بـه    العلاوات والتعويضات المرتبطة برتبهم الأصلية المنصوص ع
  :السالفة الذكر كما يليالمناصب العليا 

  .تصنيف المناصب العليا بالولاية :3جدول رقم 
  الترتيب  المناصب العليا

  ليالرقم الاستدلا  القسم  الصنف
  )1(رئیس مصلحة معین حسب الحالة  -
  )2(رئیس مصلحة معین حسب الحالة  -
  )3(رئیس مصلحة معین حسب الحالة  -

19  
18  
16  

05  
05  
03  

714  
645  
502  

  )1(رئیس مكتب معین حسب الحالة  -
  )2(رئیس مكتب معین حسب الحالة  -

17  
16  

05  
01  

581  
482  

  )1(لحالة الكاتب العام في الدائرة المعین حسب ا
  )2(الكاتب العام في الدائرة المعین حسب الحالة 

19  
18  

05  
05  

714  
645  

  )1(ملحق بالدیوان معین حسب الحالة  -
  )2(ملحق بالدیوان معین حسب الحالة  -
  )3(ملحق بالدیون معین حسب الحالة  -

19  
18  
16  

05  
05  
03  

714  
645  
502  

  )1(مفتش معین حسب الحالة  -
  )2(ب الحالة مفتش معین حس -

19  
18  

05  
05  

714  
645  

  المشار إليه سابقا؛ 1994مارس  30المؤرخ في  72-94من المرسوم التنفيذي رقم  7المادة  - :المصدر    
  .المشار إليه سابقا 1994ديسمبر  27 المؤرخ في 473-94من المرسوم التنفيذي رقم  5المادة  -    

  
كة بين المؤسسات والإدارات العمومية بشكل عام الأسـلاك  تعد أسلاكا مشتر :الأسلاك المشتركة -2

الإدارة العامة، الإحصائيات والتحليل الاقتصادي، الأعلام الآلـي، المخـابر    :1التي تنتمي إلى الشعب التالية
  .الوثائق والمحفوظاتوالصيانة، 

الخصـوص بمقتضـى   سيتم التركيز على مجموعة الأسلاك والرتب المتواجدة على مستوى الولاية علـى  و
مع الإشارة إلى أن هذا المرسوم عـدل   .المشار إليه سابقا 1989ديسمبر  05المؤرخ في  224-89المرسوم 

  .1999و  1991و 1990لعدة مرات و في فترات متقاربة سنة 
                                                

یتضمن القانون الأساسي الخاص المطبق على العمال المنتمین  1989دیسمبر  5المؤرخ في  224-89من المرسوم التنفیذي رقم  2المادة   1
 .المشتركة المشار إلیھ سابقاإلى الأسلاك 
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  :1تحتوي شعبة الإدارة العامة على الأسلاك الآتية :شعبة الإدارة العامة -2-1
  كتب،داريين، كتاب المديرية، المعاونين الإداريين، الأعوان الإداريين، أعوان المالمتصرفين، المساعدين الإ

  .، المحاسبين الإداريينالكتاب، المترجمين والتراجمة 
مع استبعاد سلك المتـرجمين والتراجمـة لعـدم    (وكل سلك يضم مجموعة من الرتب، وسنبين ذلك فيما يلي 

  .)عامتوفره على مستوى الجماعات المحلية بشكل 
تصـرف  متصرف، متصـرف رئيسـي، م  : رتب هي )3(يضم سلك المتصرفين ثلاث  :سلك المتصرفين -

وتتمثل مهمة العمال المنتمين إلى سلك المتصرفين في مساعدة السلطة العليا وتقديم المشورة لها فـي   .مستشار
كن أن يكلفوا بإدارة ملفـات  تصور القرارات السياسية والاقتصادية والاجتماعية وإعدادها وتحضيرها، كما يم

  :عرضية، عامة كانت أم نوعية
  :2يوظف المتصرفون وفقا لما يلي :رفـمتص §

  ذ خريجي المدرسة الوطنية للإدارة؛على أساس الشهادة من بين التلامي -
عليم العـالي أو  عن طريف المسابقة على أساس الاختبارات من بين المترشحين الحائزين شهادة ليسانس الت -

 دة معادلة لها؛شها

داريـين  من المناصب المطلوب شغلها من بين المسـاعدين الإ  %30عن طريق الامتحان المهني في حدود  -
 ات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة؛سنو خمس الرئيسيين والمحاسبين الإداريين الرئيسيين الذين لهم

 بين المساعدين الإداريين من المناصب المطلوب شغلها من  %10على سبيل الاختبار في حدود  -

  لصفةسنوات من الخدمة الفعلية بهذه ا )10(الرئيسيين والمحاسبين الإداريين الرئيسيين الذين لهم عشر 
 والمسجلين في قائمة التأهيل؛ 

في العلوم  الماجستيركما يمكن أن يوظف بصفة متصرف على أساس الشهادة المترشحون الحائزون شهادة  -
 .تصادية أو الاجتماعية أو شهادة معادلة لهاالقانونية والاق

  ويكلف المتصرفون تحت السلطة السلمية بدراسة الشؤون العامة المتعلقة بتطبيق القوانين والتنظيمات 
  ةـاللازمة لتطبيق النصوص التشريعيالخاصة بالقطاع الذي يعملون فيه، ويساهمون في إعداد التعليمات 

   .3فضلا عن ذلك في تحضير مشاريع القوانين والتنظيماتذها، ويشاركون والتنظيمية ويسهرون على تنفي 
  :4يوظف المتصرفون الرئيسيون عن طريق ما يلي :يـرف رئيسـمتص §

عن طريق الامتحان المهني من بين المتصرفين والموظفين المنتمين إلى أسلاك من المستوى نفسه الـذين   -
  هذه الصفة؛ات من الخدمة الفعلية بسنو )5(يثبتون خمس 

  من المناصب المطلوب شغلها من بين المتصرفين والموظفين من %20على أساس قائمة التأهيل في حدود  -

                                                
  .من المرسوم التنفیذي السابق 15المادة   1
 .من المرسوم التنفیذي السابق 23المادة   2
 .من المرسوم التنفیذي السابق 19المادة   3
  .من المرسوم التنفیذي السابق المعدلة 25المادة  -  4

 .السابق 224-89، یعدل ویتمم المرسوم التنفیذي رقم 1991مارس  23 المؤرخ في 79-91من المرسوم التنفیذي رقم  07المادة  -    
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سنوات من الخدمة الفعلية منها خمس سنوات في منصب  )10(المستوى نفسه، الذين يثبتون بهذه الصفة عشر 
  ل أو ثلاث سنوات في وظيفة عليا؛عا
صرفين رئيسيين على أساس الشهادة المترشحون الحائزون شهادة دكتـوراه  كما يمكن أن يوظف بصفة مت -

  .دولة
 ويكلف المتصرفون الرئيسيون تحت السلطة السلمية بتحضير مشاريع النصوص التشريعية والتنظيميـة فـي  

  ال كل واحد منهم فيـة لتطبيقها، ويشاركون في مجال أعمـداد التعليمات اللازمـمجال اختصاصهم وبإع
  .1أي مشروع دراسات تناسب احتياجات المؤسسة أو الإدارة التي تستخدمهم وفي إنجازه تصور

تشارون عن طريق التسـجيل قـي قائمـة    يوظف المتصرفون المس: متصرف مستشار §
  :2التأهيل من بين

  مة فعلية بهذه الصفة؛سنوات خد )10(الرئيسيين والموظفين ذوي رتبة معادلة، الذين لهم عشر  المتصرفين -
الموظفين والمتصرفين ذوي رتبة معادلة وإطارات الدولة الذين استوفوا عشرين سنة في الخدمة العموميـة   -

عاما بما في ذلك سنتان على الأقل في وظيفة عليا مرتبة على الأقل  )12(عليا مدة إثني عشر  اوشغلوا وظائف
  ".ب"في الصنف 

أية دراسة تتعلق بموضـوع معـين يتصـل     ن المستشارون كل في ميدانه بتصورويكلف المتصرفو
كما يكلفون بإعداد أي تقرير له صلة  .بقطاع نشاط واحد أو بعدة قطاعات، وبتنسيقها وتنشيطها عند الاقتضاء

ة فضلا عن ذلك حسب الشروط المحـدد  ويمكن أن يتولوالتي يستخدمهم، ابأحد اهتمامات الإدارة أو المؤسسة 
  .أجنبية أو دولية عدة وتعاون لدى حكومة أو مؤسساتمسااستشارة و في التنظيم بمهام

  .الرئيسي الإداري المساعد الإداري، والمساعد: رتبتين هما السلك هذا يضم :سلك المساعدين الإداريين -
  :3يوظف المساعدون الإداريون وفقا لما يلي: المساعدون الإداريون §

  العمومية للتكوين المتخصص؛مؤسسات الشهادة من بين المترشحين خريجي ال أساسعلى  -
عن طريق المسابقة على أساس الشهادات من بين المترشحين الذين يثبتون سنتين على الأقل من التكـوين   -

 ؛العالي

من المناصب المطلوب شغلها من بين المعـاونين الإداريـين    %30عن طريق الامتحان المهني في حدود  -
 ؛بهذه الصفةالذين لهم خمس سنوات من الخدمة الفعلية 

من المناصب المطلوب شغلها من بين المعاونين الإداريين الذين لهـم   %10على سبيل الاختيار في حدود  -
 ؛سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة والمسجلين في قائمة التأهيل )10(

ن المرسوم م 57و  34حسب الشروط والكيفيات المنصوص عليها في المادتين  ،عن طريق التأهيل المهني -
من بين المعاونين الإداريـين والعمـال الـذين     ،المشار إليه سابقا 1985مارس  23المؤرخ في  59-85 رقم

                                                
  .المشار إلیھ سابقا 1989دیسمبر  5المؤرخ في  224-89من المرسوم التنفیذي رقم  20المادة   1
 .من المرسوم السابق 27المادة   2
 .من المرسوم السابق 34المادة   3
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سنوات من الخدمـة   5ضمن رتبتهم ويثبتون من هذا النمط في التوظيف  ايشغلون منصبا معادلا ولم يستفيدو
 .منصب المطلوب شغلهالفعلية بهذه الصفة وتأهيلا يناسب ال

وتنفيذ كـل إجـراء    ،ف المساعدون الإداريون تحت السلطة السلمية بالإشراف على أي ملف أو دراستهويكل 
يتعلق بتطبيق القوانين والتنظيمات، ويجسدون المبادئ الواردة في النصوص التشريعية والتنظيمية في تـدابير  

فضلا عن ذلك بتنفيـذ أي دور  نافدة، ويسهرون على احترام القواعد والإجراءات المعمول بها، وهم ملزمون 
 . 1أو احتياجاتها تغلون لديهاأو عمل أو مهمة تتعلق بذلك وضمن حدود صلاحيات المصالح التي يش

   :2نداريون الرئيسيويوظف المساعدون الإ :الرئيسيون المساعدون الإداريون §
 )3(الذين لهم ثـلاث  سيين عن طريق الإمتحان المهني من بين المساعدين الإداريين وكتاب المديرية الرئي -

  ات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة؛سنو
صب المطلوب شغلها من بين المساعدين الإداريين والكتـاب  امن المن %10على سبيل الاختيار في حدود  -

  سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة؛ )8(الرئيسيين للمديرية الذين لهم ثمان 
من المرسوم رقم  57و 34لشروط والكيفيات المنصوص عليها في المادة عن طريق التأهيل المهني حسب ا -

المشار إليه سابقا، من بين المساعدين الإداريين والعمال الذين يشغلون  1985مارس  23المؤرخ في  85-59
سنوات مـن الخدمـة    )5(من هذا النمط في التوظيف ضمن رتبهم ويبثون خمس  يستفيدوامنصبا معادلا ولم 

  أهيلا يناسب المنصب المطلوب شغله؛بهذه الصفة وت الفعلية
مـن   %25كما يمكن أن يوظف المساعدون الإداريون الرئيسيون على أساس الشـهادات وفـي حـدود     -

التعليم العالي أو شـهادة معادلـة    رشحين الحائزين على شهادة ليسانسالمناصب المطلوب شلغها من بين المت
  .لها

  اريون الرئيسـيون تحـت السـلطة السـلمية زيـادة علـى المهـام المسـندة         ويكلف المساعدون الإد     
دراسة الشؤون المتعلقة بتطبيق القـوانين والتنظيمـات والسـهر علـى     وإلى المساعدين الإداريين، بتنسيق 

صياغتها وضمان تنفيذها، ويمكنهم كذلك أن يشاركوا في إعـداد التعليمـات اللازمـة لتطبيـق النصـوص      
  .3نظيميةوالت التشريعية

  .كاتب مديرية، وكاتب مديرية رئيسي: يضم سلك كتاب المديرية رتبتين هما :سلك كتاب المديرية -
  : 4يوظف كتاب المديرية وفقا لما يلي :ةـكاتب مديري §

  جي مؤسسة عمومية للتكوين المتخصص؛على أساس الشهادات من بين المترشحين خري -
  ةـن الذين يثبتون شهادة البكالوريا شعبـمن بين المترشحي ة على أساس الشهاداتـعن طريق المسابق -

                                                
 .من المرسوم السابق 32المادة   1
  .من المرسوم السابق المعدلة 35المادة  -  2

 224-89من المرسوم  35المشار إلیھ سابقا المعدلة للمادة  1991مارس  23المؤرخ في  79-91من المرسوم التنفیذي رقم  9المادة  -    
  .السابق

 .لیھ سابقاإ المشار 1989دیسمبر  5المؤرخ في  224- 89من المرسوم التنفیذي  33المادة   3
 . ن المرسوم السابقم 42المادة   4
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 ؛أو شهادة معادلة لها السكرتارية

من المناصب المطلوب شغلها من بين الكتاب المختزلين الذين  %30عن طريق الامتحان المهني في حدود  -
 ؛سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة والمسجلين في قائمة التأهيل )5( خمسلهم 

من المناصب المطلوب شغلها من بين الكتاب المختزلين الـذين لهـم    %10على سبيل الاختيار في حدود  -
 ؛سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة والمسجلين في قائمة التأهيل )10(عشر

من المرسوم  57و  34عن طريق التأهيل المهني حسب الشروط والكيفيات المنصوص عليها في المادتين  -
، المشار إليه سابقا، من بين الكتاب المختـزلين والعمـال الـذين    1985مارس  23المؤرخ في  59-85رقم 

سنوات من  )5(هم الذين يثبتون خمس تيشغلون منصبا معادلا ولم يستفيدوا من هذا النمط في التوظيف في رتب
 .لهغوتأهيلا يناسب المنصب المطلوب ش الخدمة الفعلية بهذه الصفة

المديرية بضمان تنظيم أمانة إحدى المصالح وتسييرها، وبهذه الصفة، يجب عليهم أن يقومـوا،  ويكلف كتاب 
حسب تعليمات الرئيس السلمي، بتحرير الرسائل الجارية وتنظيم مخطط الإجتماعات وتحضيره، ويسـجلون  

 ـ. وينسقون ويرسلون جميع المعلومات والزيارات والإتصالات الهاتفية ك أن يقومـوا  ويمكنهم زيادة على ذل
برقن الوثائق التي تسند إليهم وبقيادة مجموعة راقنين وبتنفيذ أي دور أو عمل أو مهمة على العموم لها علاقة 

  .1بذلك وفي حدود صلاحيات المصالح التي يشتغلون لديها أو إحتياجاتها
  :2يوظف كتاب المديرية الرئيسيون كما يلي: يـة رئيسـكاتب مديري §

على أساس الشهادات من بين المترشحين الحائزين شهادة تقني تخصص سـكرتارية أو  عن طريق مسابقة  -
  شهادة معادلة لها؛

من المناصب المطلوب شغلها من بين كتاب المديريـة الـذين    %30عن طريق الإمتحان المهني في حدود  -
  لهم ثلاث سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة؛

 8من المناصب المطلوب شغلها من بين كتاب المديريـة الـذين لهـم     %10على سبيل الإختيار في حدود  -
  سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة والمسجلين في قائمة التأهيل؛

من المرسـوم   57و 34عن طريق التأهيل المهني حسب الشروط والكيفيات المنصوص عليها في المادتين  -
سابقا من بين كتاب المديرية والعمال الذين يشـغلون   المشار إليه 1985مارس  23المؤرخ في  59-85رقم 

  سنوات من الخدمة الفعلية 5منصبا معادلا ولم يستفيدوا من هذا النمط من التوظيف في رتبتهم الذين يثبتون 
  . بهذه الصفة وتأهيلا يناسب المنصب المطلوب شغله 

التكفل فـي مصـلحة    ،كتاب المديريةكتاب المديرية الرئيسيون زيادة على المهام المسندة إلى  ويتولى
للبريـد وتوزيعـه،    بالاستغلال الأوليهامة، ضمن الحدود التي ترسمها السلطة السلمية بالمراسلة الجارية، و

  ويمكن فضلا عن ذلك أن يكفلوا على العموم بأي دور أو .عن ترتيب الوثائق السرية وحفظها مسئولونوهم 
                                                

  .من المرسوم السابق 40المادة   1
  .من المرسوم السابق المعدلة والمتممة 43المادة  -  2

 224-89من المرسوم  43المشار إلیھ سابقا المعدلة للمادة  1991مارس  23المؤرخ في  79-91من المرسوم التنفیذي رقم  12المادة  -    
  .السابق
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  .1لون بها أو احتياجاتهاح التي يشتغصلاحيات المصالود عمل أو مهمة لها علاقة بذلك وفي حد
ويوظـف   .يضم سلك المعاونين الإداريين رتبة وحيدة وهي رتبة معاون إداري :سلك المعاونين الإداريين -

  : 2المعاونون الإداريون وفقا لما يلي
  جي مؤسسة عمومية للتكوين المتخصص؛من بين المترشحين خري على أساس الشهادات -
  ؛لوريااكاصلين على شهادة البـلمترشحين الحاس الشهادة من بين اـعلى أسة ـعن طريق المسابق -
من المناصب المطلوب شغلها من بين الأعـوان الإداريـين    % 30 دودعن طريق الامتحان المهني في ح -

  ات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة؛سنو  )5(الذين لهم خمس 
الإداريين الـذين لهـم    من المناصب المطلوب شغلها من بين الأعوان % 10 دعلى سبيل الاختبار في حدو -

  لصفة والمسجلين في قائمة التأهيل؛سنوات من الخدمة الفعلية بهذه ا )10( عشر
من المرسـوم   57و  34عن طريق التأهيل المهني حسب الشروط والكيفيات المنصوص عليها في المادتين  -

من بين الأعوان الذين يشغلون منصبا معادلا ولم يستفيدوا من هذا  1985س مار 23المؤرخ في  59-85رقم 
الصـفة وتـأهيلا يناسـب    سنوات من الخدمة الفعلية بهذه  )5(النمط في التوظيف في رتبتهم ويثبتون خمس 

  .المنصب المطلوب شغله
ركون بهذه الصـفة  ويكلف المعاونون الإداريون بمعاونة المساعدين الإداريين في تنفيذ مهامهم ويشا 

ير المستخدمين المنفذين، ويؤدون فضلا عن ذلك أي عمـل أو مهمـة لهمـا    ثفي إنجاز التحرير المألوف وتأ
  .3علاقة بذلك وفي حدود صلاحيات المصالح التي يشتغلون لديها أو احتياجاتها

ان الإداريين، ويوظف يضم سلك الأعوان الإداريين رتبة وحيدة وهي رتبة الأعو: سلك الأعوان الإداريين  -
  :4الأعوان الإداريون وفقا لما يلي

  جي مؤسسة عمومية للتكوين المتخصص؛على أساس الشهادات من بين المترشحين خري -
  لسنة الثالثة من التعليم الثانوي؛عن طريق المسابقة من بين المترشحين الذين يثبتون ا -
 ـكالمطلوب شغلها من بين أعوان الم بمن المناص %30عن طريق الامتحان المهني في حدود  - ب الـذين  ت

  ات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة؛سنو )5(لهم خمس 
من المناصب المطلوب شغلها من بين أعوان المكتب الذين لهم عشـر   %10على سبيل الاختبار في حدود  -
  صفة والمسجلين في قائمة التأهيل؛سنوات من الخدمة الفعلية بهذه ال )10(
من المرسـوم   57و  34يق التأهيل المهني حسب الشروط والكيفيات النصوص عليها في المادتين عن طر -

المشار أليه سابقا من بين أعوان المكتب والعمال الـذين يشـغلون    1985مارس  23المؤرخ في  59-85رقم 
ت مـن الخدمـة   سنوا )5(هم، ويثبتون خمس تمنصبا معادلا ولم يستفيدوا من هدا النمط من التوظيف في رتب

  .الفعلية بهذه الصفة وتأهيلا يناسب المنصب المطلوب شغله
                                                

 .المشار إلیھ سابقا 1989دیسمبر  5المؤرخ في  224- 89التنفیذي من المرسوم  41المادة   1
  .السابقمن نفس المرسوم  47المادة   2
  .السابق المرسوم من 46المادة   3
  .من نفس المرسوم السابق 50المادة   4
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بالتسيير والاسـتغلال فـي    ةصلطة السلمية بتنفيذ الأعمال المختويكلف الأعوان الإداريون تحت الس
  .1حدود صلاحيات الهيآت التي تستخدمهم واحتياجاتها

  :2عون مكتب، ويوظف أعوان المكتب رتبة وحيدة وهي رتبة السلك هذا يضم :ن المكتباسلك أعو -
  لسنة التاسعة من التعليم الأساسي؛عن طريق المسابقة من بين المترشحين الذين يثبتون ا -
  من المرسوم 57و  34عن طريق التأهيل المهني حسب الشروط والكيفيات المنصوص عليها في المادتين  -
ا من بين الموظفين والعمال الذين لم يستفيدوا من المشار إليه سابق 1985مارس  23المؤرخ في  59-85رقم  

أهيلا يناسـب  سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة وت )5(هم، ويثبتون خمس تهذا النمط من التوظيف في رتب
  .المنصب المطلوب شغله

ويكلف أعوان المكتب بالأعمال الإدارية العادية ويؤدون على الخصوص جميع العمليات المألوفة في 
  .3ال الكتابة ومسك الدفاتر أو الفهارس المختلفةمج
  :رتبة عون راقن، كاتب راقن، وكاتب مختزل: يضم سلك الكتاب ثلاث رتب هي :سلك الكتاب  -

  :4الأعوان الراقنون وفقا لما يلي يوظف :عون راقن §
  جي مؤسسة عمومية للتكوين المتخصص؛على أساس الشهادات من بين المترشحين خري -
الحائزين شهادة في الرقن والذين يثبتون السنة التاسـعة مـن   ار مهني من بين المترشحين ق اختبعن طري -

  .ويكلف الأعوان الراقنون عادة بأعمال الرقن المألوفة .التعليم الأساسي
 : 5يوظف الكتاب الراقنون وفقا لما يلي :كاتب راقن §

  ة للتكوين المتخصص؛من بين المترشحين خريجي مؤسسة عمومي على أساس الشهادات -
من المناصب المطلوب شغلها من بين الأعوان الراقنين الذين  % 30ار المهني في حدود عن طريق الاختب -

  ات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة؛سنو )3(يثبتون ثلاث 
 من المناصب المطلوب شغلها من بين الأعوان الراقنين الـذين لهـم   % 10على سبيل الاختيار في حدود  -

  لصفة والمسجلين في قائمة التأهيل؛من الخدمة الفعلية بهذه ا )8(ثمان سنوات 
من المرسـوم   57 و 34عن طريق التأهيل المهني حسب الشروط والكيفيات المنصوص عليها في المادتين  -

ن لهم المشار إليه سابقا من بين الأعوان الراقنين والعمال الذي 1985مارس  23المؤرخ في  59-85التنفيذي 
سنوات من الخدمة الفعلية  )5(هم ويثبتون خمس ترتبة معادلة ولم يستفيدوا من هذا النمط من التوظيف في رتب

  .نصب المطلوب شغلهمبهذه الصفة وتأهيلا مناسبا لل
  ن المعقدة التي ـويؤدي الكتاب الراقنون، زيادة على المهام المسندة إلى الأعوان الراقنين، أعمال الرق

                                                
 .من المرسوم السابق 49المادة   1
 .من المرسوم السابق 52المادة   2
 .قمن المرسوم الساب 51المادة   3
 .من المرسوم السابق 59المادة   4
  .السابق المعدلة من المرسوم 60المادة  -  5
 .إلیھ سابقا المشار 224-89المرسوم  من 60للمادة  ةالمشار إلیھ سابقا المعدل 1991مارس  23المؤرخ في  79- 91من المرسوم  16المادة  -  
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مظهرا خاصا أو استعمال تجهيزات معالجة النص، ويمكن أن يكلفوا فضلا عـن ذلـك بسـكرتارية    تستلزم 
مصلحة وبهذه الصفة يتكلفون بتسجيل الاتصالات الهاتفية وتنظيم برنامج مواعيد المسؤول السلمي، وتسـجيل  

  . 1البريد وترتيبه وتوزيعه حسب التعليمات
 : 2لما يلييوظف الكتاب المختزلون وفقا : كاتب مختزل §

  جي مؤسسة عمومية للتكوين المتخصص؛على أساس الشهادات من بين المترشحين خري -
من المناصب المطلوب شغلها من بين الكتاب الراقنين الـذين   %30عن طريق الامتحان المهني في حدود  -

  .سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة ويثبتون تأهيلا في الاختزال )5(لهم خمس 
 الكتاب المختزلون عادة، زيادة على المهام المسندة إلى الكتاب الراقنين، بتـدوين النصـوص   ويكلف

  . 3ة نهائيةعن طريق الاختزال وتحريرها وصياغتها صياغ
رتبـة مسـاعد المحاسـب     :يضم سلك المحاسبين الإداريين ثلاث رتب هـي : سلك المحاسبين الإداريين -

  .محاسب الإداري الرئيسيالإداري، المحاسب الإداري، ورتبة ال
  :4المحاسبين الإداريين يوظف مساعدو :مساعد المحاسب الإداري §

 ـ   - ة فـي  عن طريق المسابقة على أساس الشهادات من بين المترشحين الذين يثبتون شـهادة الكفـاءة المهني
  التخصص أو شهادة معادلة لها؛

ب شغلها من بين أعوان المكتب الـذين  من المناصب المطلو % 30عن طريق الامتحان المهني في حدود  -
  سنوات من الأقدمية بهذه الصفة؛ )5(لهم خمس 

من المناصب المطلوب شغلها من بين أعوان المكتب الذين لهم عشـر   %10على سبيل الاختيار في حدود  -
  لصفة والمسجلين في قائمة التأهيل؛دمية بهذه اسنوات من الأق )10(
  من المرسوم 57و  34ب الشروط والكيفيات المنصوص عليها في المادتين عن طريق التأهيل المهني حس -
المشار إليه سابقا من بين أعوان المكتب والعمال الذين يشـغلون   1985مارس  23المؤرخ في  59-85رقم  

  سنوات من  )5(منصبا معادلا ولم يستفيدوا من هذا النمط من التوظيف في رتبتهم، ويثبتون خمس 
  .ية بهذه الصفة وتأهيلا مناسبا للمنصب المطلوب شغلهالخدمة الفعل

ويكلف مساعدوا المحاسبين الإداريين تحت السلطة السلمية بمسك الوثـائق والكشـوف المحاسـبية    
  .5والعمليات المألوفة التي تتعلق بالأجور وتسيير العتاد والمخزونات، إما يدويا أو ميكانيكيا

  :6لإداريون وفقا لما يلييوظف المحاسبون ا :المحاسب الإداري §
  جي مؤسسة عمومية للتكوين المتخصص؛على أساس الشهادات من بين المترشحين خري -

                                                
 .المشار إلیھ سابقا 1989یسمبر د 5المؤرخ في  224- 89من المرسوم التنفیذي  57المادة   1
  .من المرسوم السابق 61المادة   2
 .من المرسوم السابق 58المادة   3
  .رسوم السابقمن نفس الم 79المادة   4
 .من المرسوم السابق 76المادة   5
 .المرسوم السابق نفس من 80المادة   6
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ا في التخصـص أو  لورياكين المترشحين الحائزين شهادة البعلى أساس الشهادات من ب عن طريق المسابقة -
  شهادة معادلة لها؛

المطلوب شغلها من بين مسـاعدي المحاسـبين    من المناصب %30عن طريق الامتحان المهني في حدود  -
  ات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة؛سنو )5(الإداريين الذين لهم خمس 

من المناصب المطلوب شغلها من بين مساعدي المحاسبين الإداريـين   %10 على سبيل الاختيار في حدود -
  في قائمة التأهيل؛ نسنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة والمسجلي )10(الذين لهم عشر 

  من المرسوم   57و  34عن طريق التأهيل المهني حسب الشروط والكيفيات المنصوص عليها في المادتين  -
 المشار إليه سابقا، من بين مساعدي المحاسبين الإداريين والعمال 1985مارس  23المؤرخ في  59-85رقم 

سـنوات   )5(هم ويثبتون خمس تمط من التوظيف في رتبستفيدوا من هذا النالذين يشغلون منصبا معادلا ولم ي
  . من الخدمة الفعلية بهذه الصفة وتأهيلا يناسب المنصب المطلوب شغله

ويكلف المحاسبون الإداريون تحت السلطة السلمية، زيادة علـى المهـام المسـندة إلـى مسـاعدي      
وتسجيلها بعـد الخصـم وإعـداد    ة المحاسبين الإداريين، بتحضير مختلف عمليات الأمر بالصرف والميزاني

  .1ونصف السنويةأالحسابات السنوية  داول المالية وكشوفجال
  :2يوظف المحاسبون الرئيسيون :المحاسب الإداري الرئيسي §

  جي مؤسسة عمومية للتكوين المتخصص؛على أساس الشهادات من بين المترشحين خري -
المطلوب شغلها من بين المحاسبين الـذين لهـم    من المناصب %30عن طريق الامتحان المهني في حدود  -

  ات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة؛سنو )5(خمس 
 )10(الذين لهم عشر  ناصب المطلوب شغلها من بين المحاسبينمن الم %10على سبيل الاختيار في حدود  -

  في قائمة التأهيل؛سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة والمسجلين 
  من المرسوم  57و  34هيل المهني حسب الشروط والكيفيات المنصوص عليها في المادتين عن طريق التأ -
  الذين الـالمحاسبين الإداريين والعم ا، من بينـإليه سابق المشار 1985مارس  23المؤرخ في  59-85رقم  
  سنوات )5(ستفيدوا من هذا النمط من التوظيف في رتبهم ويثبتون خمس يشغلون منصبا معادلا ولم ي 
  . من الخدمة الفعلية بهذه الصفة وتأهيلا يناسب المنصب المطلوب شغله 

ويكلف المحاسبون الإداريون الرئيسيون تحت السلطة السلمية، زيادة على المهام المسـندة إلـى المحاسـبين    
ور  والتكـاليف  الإداريين، بمراقبة الفواتير والمذكرات وجميع الوثائق المحاسبية وفحصها، وبتنفيذ إدراج الأج

في الحسابات ويقومون بتجميع الوثائق المحاسبية المتعلقة بالخصم تمهيدا لمراقبـة محتملـة وبإعـداد دوري    
  .3للأوضاع المالية، وهو مسئولون عن ضبط كل وثيقة محاسبية

  ن نبينها منفيما يتعلق بتصنيف الأسلاك والرتب المندرجة تحت شعبة الإدارة العامة، فيمكن أوأما 

                                                
  .من المرسوم السابق 77المادة  1
  .سابقمن المرسوم ال 81المادة   2
  .المرسوم السابق من 78المادة   3
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  :خلال الجدول الموالي 
  شعبة الإدارة العامةلاك ورتب أستصنيف  :4رقم  جدول  

  الرتب  الأسلاك
  التصنیف

  الرقم الاستدلالي  القسم  الصنف

  متصرف -     المتصرفون
  متصرف رئیسي -
  متصرف مستشار -

15  
17  
20  

1  
1  
1  

434  
534  
730  

  مساعد إداري -  المساعدون الإداریون
  سيمساعد إداري رئی -

13  
14  

1  
1  

354  
392  

  كاتب مدیریة -   كتاب المدیریة
  كاتب مدیریة رئیسي -

11  
13  

4  
3  

312  
373  

  304  3  11  معاون إداري -  المعاونون الإداریون
  260  1  10  عون إداري -  الأعوان الإداریون

  213  1  8  عون مكتب -  أعوان مكتب

  الكتــــاب
  كاتب مختزل راقن -
  كاتب راقن -   
  راقنعون  -   

10  
9  
8  

1  
2  
3  

260  
245  
228  

  المحاسبــون
  مساعد محاسب -
  محاسب إداري -
  محاسب رئیسي -

10  
11  
13  

1  
3  
1  

260  
304  
354  

من المرسوم  222المعدلة للمادة  1991مارس  23المؤرخ في  79-91من المرسوم  28المادة  :المصدر 
  .المشار إليه سابقا 1989ديسمبر 5المؤرخ في  89-224

  
تشتمل شعبة الإحصائيات والتحليل الاقتصادي على  :شعبة الإحصائيات والتحليل الاقتصـادي  -2-2

وسنتناول هـذه   .التقنيين، ومحللي الاقتصاد الأعوانالمهندسين، التقنيين، المعاونين التقنيين، : الأسلاك الآتية
  :)الولاية(غالبا عليه  الأسلاك فيما يلي ما عدا سلك محللي الاقتصاد لعدم توفر الجماعات المحلية

رتبـة مهنـدس   : رتـب هـي   )4(يضم سلك المهندسين الإحصائيين أربع  :سلك المهندسين الإحصائيين -
  .ة، مهندس رئيسي، ورئيس المهندسينالتطبيق، مهندس الدول
  :1يوظف المهندسون التطبيقيون في الإحصائيات :مهندس تطبيقي في الإحصاء  §

  س الشهادات من بين المترشحين الحائزين شهادة المهندس التطبيقيعن طريق المسابقات على أسا -
  الإحصائيات أو شهادة معادلة لها؛ في 
من المناصب المطلوب شغلها من بين التقنيين السـامين فـي    %30عن طريق الامتحان المهني في حدود  -

  الفعلية بهذه الصفة؛ سنوات من الخدمة )5(الإحصائيات الذين لهم خمس 
  ن فيـن الساميـوب شغلها من بين التقنييـاصب المطلـمن المن %10ار في حدود ـسبيل الاختي على -

                                                
 .من المرسوم السابق 100المادة   1
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  رتبة والمسجلين في قائمة التأهيل؛سنوات من الأقدمية في ال )10(الإحصائيات الذين لهم عشر 
  ة السلمية، بإنجاز الحساباتـات، تحت السلطـون التطبيقيون في الإحصائيـويكلف عادة المهندس

الإحصائية المرتبطة بالدراسات أو بتحليل المشاريع والبـرامج، وإجـراء جميـع الدراسـات والتحقيقـات       
  .1الإحصائية واستغلالها عند الاقتضاء

  :2الدولة في الإحصائيات يوظف مهندسو :مهندس دولة في الإحصائيات §
 هنـدس دولـة  فـي   على أساس الشهادات من بين المترشـحين الحـائزين شـهادة م    مسابقةعن طريق  -

  الإحصائيات أو شهادة معادلة لها؛
من المناصب المطلوب شغلها من بين المهندسـين التطبيقيـين    %30عن طريق الامتحان المهني في حدود  -

  ات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة؛سنو )5(في الإحصائيات الذين لهم خمس 
الإحصائيات المترشحون الحـائزون علـى    يمكن أن يوظف على أساس الشهادات بصفة مهندس دولة في -

  .شهادة الماجستير في التخصص أو شهادة معادلة لها
ويقومـون   ،ويكلف عادة مهندسو الدولة في الإحصائيات بإعداد جميع الأعمال الإحصائية وتنفيـذها 

نية لعملية جمـع  ويتولون مراقبة تق ،بجميع الدراسات أو المهام التنسيقية المتعلقة بميداني الإحصاء والتخطيط
  .3الإعلام الإحصائي
  :4الإحصائياتيوظف المهندسون الرئيسيون في  :الإحصائياتمهندس رئيسي في  §

سنوات مـن الأقدميـة بهـذه     )5(عن طريق مسابقة على أساس الشهادات تفتح لمهندسي الدولة الذين لهم  -
  ر في التخصص أو شهادة معادلة لها؛الصفة والحائزين شهادة الماجستي

سنوات من الخدمة الفعلية بهذه  )7(عن طريق مسابقة على أساس الشهادات تفتح لمهندسي الدولة الذين لهم  -
  ة أو شهادة معادلة لها في التخصص؛الصفة والحائزين شهادة في الدراسات العليا المتخصص

دولـة فـي    اصب المطلوب شغلها من بين مهندسـي من المن %30عن طريق الامتحان المهني في حدود  -
  ات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة؛سنو )5(خمس  الإحصائيات الذين يثبتون

كما يمكن أن يوظف على أساس الشهادة بصفة مهندس رئيسي، المترشـحون الحاصـلون علـى شـهادة      -
  .دكتوراه دولة في التخصص أو شهادة معادلة لها

لمهام المسندة إلى مهندسي الدولة، بتحديد ويكلف المهندسون الرئيسيون في الإحصائيات، زيادة على ا
 ـ ووضـع مفـاهيم    ةالثوابت الضرورية لإعداد الحصائل والمعايير التي تتخذ أساسا لتوازنات الاقتصاد العام

  .5لجميع المعطيات والمعلومات المتعلقة بالاقتصاد الوطني قصد استعمالها استعمالا محكما

                                                
  .من المرسوم السابق 96المادة   1
 .من المرسوم السابق 101المادة   2
 .من المرسوم السابق 97المادة   3
  .السابقمن المرسوم  103المادة  -  4
 .الذكر سالفي 224 -89من المرسوم  103المعدلة للمادة  1991مارس  23المؤرخ في  79- 91من المرسوم  18المادة  -  
  .المشار إلیھ سابقا 1989دیسمبر  05المؤرخ في  224-89م من المرسو 98المادة   5
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   :رئيس مهندسين في الإحصائيات §

  خمس المطلوب شغلها من بين المهندسين الرئيسيين الذين لهماء المهندسين في حدود المناصب رؤسيوظف 
سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة والذين يثبتون أعمالا دراسية في تخصصهم والمسجلين في قائمة  )5( 

فية وإعداد نماذج رياضية الدراسات الاستكشا دسين تحت السلطة السلمية بإجراءويكلف رؤساء المهن .1التأهيل
  .2في إطار مشاريع مخططات التنمية وتنسيق جميع المهام المسندة إلى المهندسين ومراقبتها

  :رتبة التقنيين، والتقنيين السامين: رتبتين هما السلك هذا يضم :سلك التقنيين في الإحصائيات -
  :3ا يلييوظف التقنيون في الإحصائيات وفقا لم :التقنيون في الإحصائيات §

 على أساس الشهادات من بين المترشحين الحائزين شـهادة تقنـي فـي الإحصـائيات     عن طريق المسابقة -
  والتخطيط أو شهادة معادلة لها؛

فـي   ينتقنيال المعاونين من المناصب المطلوب شغلها من بين %30عن طريق الامتحان المهني في حدود  -
  الخدمة الفعلية بهذه الصفة؛ات من سنو )5(الإحصائيات الذين لهم خمس 

من المناصب المطلوب شغلها من بين المعاونين التقنيين الـذين لهـم    %10على سبيل الاختيار في حدود  -
  لصفة والمسجلين في قائمة التأهيل؛سنوات من الخدمة الفعلية بهذه ا )10(عشر 

من المرسوم   57و  34لمادتين عن طريق التأهيل المهني حسب الشروط والكيفيات المنصوص عليها في ا -
 الإحصـائيات المشار إليه سابقا، من بين المعاونين التقنيين فـي   1985مارس  23المؤرخ في  59-85رقم 

سنوات مـن   )5(ويثبتون خمس  من هذا النمط من التوظيف يستفيدواوالعمال الذين يشغلون منصبا معادلا ولم 
  .المنصب المطلوب شغلهالخدمة الفعلية بهذه الصفة وتأهيلا يناسب 

ويتولى التقنيون في الإحصائيات عادة، تحت السلطة السلمية، القيام بجميع المهام المتعلقة بالدراسـات  
  . 4قنيينتالأعوان اليهم وتأطير المعاونين التقنيين والإحصائية والتخطيطية المسندة إل

  :5الإحصائياتيوظف التقنيون السامون في  : التقنيون السامون في الإحصائيات §
الإحصـاء  على أساس الشهادات من بين المترشحين الحائزين شهادة تقني سامي فـي   عن طريق المسابقة -

  والتخطيط أو شهادة معادلة لها؛
من المناصب المطلـوب شـغلها مـن بـين التقنيـين فـي        %30عن طريق الامتحان المهني في حدود  -

  دمة الفعلية بهذه الصفة؛ات من الخسنو )5(الإحصائيات الذين لهم خمس 
من المناصب المطلوب شغلها من بين التقنيين في الإحصائيات الـذين   %10على سبيل الاختيار في حدود  -

  لصفة والمسجلين في قائمة التأهيل؛سنوات من الخدمة الفعلية بهذه ا )10(لهم عشر 
  وم ـمن المرس  57و 34المادتين عن طريق التأهيل المهني حسب الشروط والكيفيات المنصوص عليها في  -

                                                
 .من المرسوم السابق 105المادة   1
  .من المرسوم السابق 99المادة   2
 .من المرسوم السابق 112المادة  3
  .بقمن نفس المرسوم السا 110المادة   4
 .من المرسوم السابق 113المادة   5
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المشار إليه سابقا، من بين التقنيين في الإحصائيات والعمال الذين  1985مارس  23المؤرخ في  59-85رقم 
  سنوات من )5(هم ويثبتون خمس تذا النمط من التوظيف في رتبـادلا ولم يستفيدوا من هـيشغلون منصبا مع

  .اسب المنصب المطلوب شغلهالخدمة الفعلية بهذه الصفة وتأهيلا ين
ويتولى عادة التقنيون السامون في الإحصائيات تحت السلطة السلمية، القيام بجميع المهـام المتعلقـة   

  .1بالدراسات الإحصائية والتخطيطية ومساعدة المهندسين في مهمتهم التأطيرية
رتبة وحيدة وهي رتبـة معـاون   يضم سلك المعاونين التقنيين  :معاونين التقنيين  في الإحصائياتسلك ال -

  :2تقني، ويوظف المعاونون التقنيون وفقا لما يلي
 على أساس الشهادات من بين المترشحين خريجي مؤسسة عمومية للتكوين المتخصص عن طريق المسابقة -

  أو الحائزين شهادة أخرى تعادلها؛
من بين الأعوان التقنيـين فـي   من المناصب المطلوب شغلها  %30عن طريق الامتحان المهني في حدود  -

  ؛سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة )5(الإحصائيات الذين لهم خمس 
من المناصب المطلوب شـغلها مـن بـين الأعـوان التقنيـين فـي        %10على سبيل الاختيار في حدود  -

  ئمة التأهيل؛لصفة والمسجلين في قاسنوات من الخدمة الفعلية بهذه ا )10(الإحصائيات الذين لهم عشر 
من المرسـوم    57و 34عن طريق التأهيل المهني حسب الشروط والكيفيات المنصوص عليها في المادتين  -

المشار إليه سابقا، من بين الأعوان التقنيـين فـي الإحصـائيات     1985مارس  23المؤرخ في  59-85رقم 
 )5(هم ويثبتون خمـس  تالتوظيف في رتب والعمال الذين يشغلون منصبا معادلا ولم يستفيدوا من هذا النمط من

  .سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة وتأهيلا يناسب المنصب المطلوب شغله
علـى أداء   التقنيـين ويكلف عادة المعاونون التقنيون في الإحصائيات تحت السلطة السلمية بمساعدة 

  .3ساسيةمهامهم في جميع أعمال التحقيق والفرز وفحص الأشغال الإحصائية الأ
يضم هذا السلك رتبة وحيدة وهي رتبة عـون تقنـي، ويوظـف     :سلك الأعوان التقنيين في الإحصائيات -

  :4الأعوان التقنيون في الإحصائيات وفقا لما يلي
 على أساس الشهادات من بين المترشحين خريجي مؤسسة عمومية للتكوين المتخصص عن طريق المسابقة -

  ادلها؛أو الحائزين شهادة أخرى تع
  .شهادة التعليم الأساسي ات من بين المترشحين الحائزينمسابقة على أساس الاختبارالعن طريق  -

ويكلف عادة الأعوان التقنيون في الإحصائيات تحت السلطة السلمية بجميع أعمال الحساب والترميز والتحقيق 
  .5في الميدان وكذلك الفرز اليدوي

  .ما يلييات والتحليل الاقتصادي فيرتب الخاصة بشعبة الإحصائويمكن أن نبين تصنيف الأسلاك وال

                                                
  .من المرسوم السابق  111المادة   1
 .السابق من نفس المرسوم 117المادة   2
  .من المرسوم السابق 116المادة   3
 .من المرسوم السابق 120المادة  4
 .من المرسوم السابق 119المادة   5
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  شعبة الإحصائيات والتحليل الاقتصاديتصنيف أسلاك ورتب  :5جدول رقم 

  الرتب  الأسلاك
  التصنیف

  الرقم الاستدلالي  القسم  الصنف

  المھندسون

  مھندس تطبیقي -
  مھندس دولة -
  مھندس رئیسي -
  رئیس المھندسین -

15  
16  
17  
18  

1  
1  
1  
4  

434  
482  
534  
632  

  تقني -  التقنیون
  تقني سامي -

13  
14  

1  
1  

354  
392  

  304  3  11  معاون تقني -  المعاونون التقنیون
  260  1  10  عون تقني -  الأعوان التقنیون

من  222المعدلة للمادة  1991مارس  23المؤرخ في  79-91من المرسوم  28المادة  :المصـدر
  .إليه سابقاالمشار  224-89المرسوم 

سـلك المهندسـين،   :تشتمل شعبة الإعلام الآلي على أربعة أسلاك هـي  :شعبة الإعلام الآلي -2-3
  .الأعوان التقنيينالتقنيين، المعاونين التقنيين، و

مهنـدس  : يضم سلك المهندسين في الإعلام الآلي أربعـة رتـب هـي    :سلك المهندسين في الإعلام الآلي -
  :ندس رئيسي، رئيس المهندسينتطبيقي، مهندس دولة، مه

  :1يوظف المهندسون التطبيقيون في الأعلام الآلي: مهندس تطبيقي §
على شهادة مهندس تطبيقـي فـي    نعلى أساس الشهادات من بين المترشحين الحائزي عن طريق المسابقة -

  لام الآلي أو شهادة أخرى تعادلها؛الإع
ناصب المطلوب شغلها من بين التقنيين السـامين فـي   من الم %30عن طريق الامتحان المهني في حدود  -

  ات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة؛سنو )5(الإعلام الآلي الذين لهم خمس 
ن فـي الإعـلام   من المناصب المطلوب شغلها من بين التقنيين السامي %10على سبيل الاختيار في حدود  -

  .هذه الصفة والمسجلين في قائمة التأهيلسنوات من الخدمة الفعلية ب )10(الذين لهم عشر  الآلي
ويكلف عادة المهندسون التطبيقيون في الإعلام الآلي، تحت السلطة السلمية، بإعداد الطـرق التقنيـة   
لمعالجة الإعلام وضبطها، وإعداد ملف تحاليل التطبيقات المعالجة علـى مجموعـات إلكترونيـة وضـبطه     

  .2جةباستمرار، ووضع التعليمات اللازمة للبرم
  :3يوظف مهندسو الدولة في الإعلام الآلي :مهندس دولة §

على شهادة مهنـدس الدولـة فـي     نعلى أساس الشهادات من بين المترشحين الحائزي عن طريق المسابقة -
  لام الآلي أو شهادة أخرى تعادلها؛الإع

  قيين في الإعلاممن المناصب المطلوب شغلها للمهندسين التطبي %30مهني في حدود عن طريق امتحان  -
                                                

  .من المرسوم السابق 137المادة  1
 .فس المرسوم السابقمن ن 133المادة   2
  .من المرسوم السابق 138المادة   3
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  ات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة؛سنو )5(الآلي الذين لهم خمس 
كما يمكن أن يوظف على أساس الشهادات بصفة مهندس الدولة المترشحون الحائزون شهادة الماجستير في  -

  .التخصص أو شهادة تعادلها
ضبط منظومات معالجة الإعـلام  ويكلف عادة مهندسو الدولة في الإعلام الآلي تحت السلطة السلمية ب

بواسطة مجموعات إلكترونية، وتصميم مكائن مخصصة لمعالجة الإعلام إلكترونيا وإنجازها، وهم يحـددون  
  .1ويعدون اللغات التي تكفل تنفيذ المجموعات الالكترونية

  :2يوظف المهندسون الرئيسيون في الإعلام الآلي :مهندس رئيسي §
سـنوات مـن الخدمـة     )5(الشهادات تفتح لمهندسي الدولة الذين لهم خمس طريق مسابقة على أساس ن ع -

  الماجستير أو شهادة أخرى تعادلها؛الفعلية بهذه الصفة والحائزون شهادة 
من المناصب المطلوب شغلها لمهندسي الدولة  فـي الإعـلام    %30عن طريق الامتحان المهني في حدود  -

  خدمة الفعلية بهذه الصفة؛ات من السنو )5(الآلي الذين لهم خمس 
المترشـحون الحـائزون    في الإعلام الآلي كما يمكن أن يوظف على أساس الشهادات كمهندسين رئيسيين  -

  .أو شهادة تعادلها دولة في التخصصدكتوراه 
ويكلف المهندسون الرئيسيون في الإعلام الآلي، زيادة على المهام المسندة إلى مهندسي الدولة، بـأداء  

ال الخاصة بأساليب المعالجة الالكترونية والأعمال الخاصة بالصيانة عند الاقتضاء، وتحديـد الطـرق   الأعم
  .3الواجب تطبيقها لإقامة منظومة الإعلام الآلي

   يوظف رؤساء المهندسين في الإعلام الآلي في حدود المناصب :س المهندسينـرئي §
لهم خمس سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة ويثبتون المطلوب شغلها من بين المهندسين الرئيسيين الذين  

أعمالا دراسية أو إنجازات في تخصصهم ومسجلين في قائمة تأهيل تعد بناء على اقتراح من الجهة التي لهـا  
 .4سلطة التعيين بعد استشارة لجنة المستخدمين

د والطرق التـي يسـتعملها   الآلي، بتحقيق الانسجام بين القواع الإعلامويكلف رؤساء المهندسين في 
جميـع  المهندسون الموضوعون تحت سلطتهم وإجراء أية دراسة تتعلق بإنجاز مشروع إعلام آلـي وتـنظم   

  .5المهام المسندة إلى المهندسين وتنسيقها ومراقبتها
  .بة التقنيين، والتقنيين السامينرت: يضم هذا السلك رتبتين :سلك التقنيين في الإعلام الآلي -

  :6يوظف التقنيون في الإعلام الآلي :ي الإعلام الآليتقني ف §
  شهادة تقني في الإعلام الآلي أو على أساس الشهادات من بين المترشحين الحائزين عن طريق المسابقة -

                                                
  .من نفس المرسوم السابق 134المادة   1
  .من المرسوم السابق المعدلة 140المادة  -  2
 .المشار إلیھ سابقا 224-89من المرسوم  140المعدلة للمادة  1991مارس  23المؤرخ في  79- 91من المرسوم  19المادة  -  
  .المشار إلیھ سابقا 1989دیسمبر  5المؤرخ في  224- 89ن المرسوم م 135المادة   3
  .من المرسوم السابق 142المادة   4
  .من المرسوم السابق 136المادة   5
  .من المرسوم السابق 149المادة   6
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  شهادة  تعادلها؛ 
ن بين المعاونين  التقنيين فـي  من المناصب المطلوب شغلها م %30عن طريق الامتحان المهني في حدود  -
  ات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة؛سنو )5(لام الآلي الذين لهم خمس عالإ
من المناصب المطلوب شغلها من بين المعاونين التقنيين في الإعـلام   %10على سبيل الاختيار في حدود  -

  لمسجلين في قائمة التأهيل؛سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة وا )10(الآلي الذين لهم عشر 
من المرسـوم    57و 34ق التأهيل المهني حسب الشروط والكيفيات المنصوص عليها في المادتين عن طري -

المشار إليه سابقا، من بين المعاونين التقنيين في الإعـلام الآلـي    1985مارس  23المؤرخ في  59-85رقم 
 )5(هم ويثبتون خمـس  توالعمال الذين يشغلون منصبا معادلا ولم يستفيدوا من هذا النمط من التوظيف في رتب

  .سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة وتأهيلا يناسب المنصب المطلوب شغله
ويكلف التقنيون في الإعلام الآلي عادة بتدوين المعطيات المعدة للمعالجة بواسطة مجموعة إلكترونية 

ذات الشاشـة والمبرقـات أو   لمعالجة الإعلام في دعامة ملائمة، كما يمكن أن يكلفوا باستعمال لوحات التحكم 
  .1أي معدات أخرى مماثلة ووحدات المدخلات والمخرجات

  :2في الإعلام الآلي يوظف التقنيون السامون :تقني سامي في الإعلام الآلي §
 على أساس الشهادات من بين المترشحين الحائزين شهادة تقني في الإعـلام الآلـي أو   عن طريق المسابقة -

  شهادة تعادلها؛
عـلام  التقنيين فـي الإ ب المطلوب شغلها من بين من المناص %30طريق الامتحان المهني في حدود عن  -

  ات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة؛سنو )5(الآلي الذين لهم خمس 
التقنيين في الإعلام الآلي الـذين   ب المطلوب شغلها من بينمن المناص %10على سبيل الاختيار في حدود  -

  لصفة والمسجلين في قائمة التأهيل؛وات من الخدمة الفعلية بهذه اسن )10(لهم عشر 
من المرسـوم    57و 34عن طريق التأهيل المهني حسب الشروط والكيفيات المنصوص عليها في المادتين  -

التقنيين في الإعلام الآلي والعمال الذين  المشار إليه سابقا، من بين 1985مارس  23المؤرخ في  59-85رقم 
سـنوات مـن    )5(هم ويثبتون خمس تن منصبا معادلا ولم يستفيدوا من هذا النمط من التوظيف في رتبيشغلو

  .الخدمة الفعلية بهذه الصفة وتأهيلا يناسب المنصب المطلوب شغله
ويكلف التقنيون السامون في الإعلام الآلي زيادة على المهام المسندة إلى التقنيين بقيـادة أي تطبيـق   

  .3ه العضويإعلامي وبتحليل
ويوظـف  . ينتق معاون رتبة رتبة وحيدة وهي يضم هذا السلك :سلك المعاونين التقنيين في الإعلام الآلي -

  :4التقنيون المعاونون
  جي مؤسسة عمومية للتكوين المتخصص؛من بين المترشحين خري على أساس الشهادة عن طريق المسابقة -

                                                
 من المرسوم السابق 147المادة   1
 من المرسوم السابق 150المادة   2
 .من المرسوم السابق 148المادة   3
  .من المرسوم السابق 154المادة   4
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التقنيـين فـي    الأعوانالمناصب المطلوب شغلها من بين  من %30عن طريق الامتحان المهني في حدود  -
  ات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة؛سنو )5(علام الآلي الذين لهم خمس الإ
التقنيين فـي الإعـلام    الأعوانمن المناصب المطلوب شغلها من بين  %10على سبيل الاختيار في حدود  -

  لصفة والمسجلين في قائمة التأهيل؛ية بهذه اسنوات من الخدمة الفعل )10(الآلي الذين لهم عشر 
من المرسـوم    57و 34عن طريق التأهيل المهني حسب الشروط والكيفيات المنصوص عليها في المادتين  -

التقنيين في الإعلام الآلي والعمال الذين  ا، من بينالمشار إليه سابق 1985مارس  23المؤرخ في  59-85رقم 
سـنوات مـن    )5(هم ويثبتون خمس تيستفيدوا من هذا النمط من التوظيف في رتبيشغلون منصبا معادلا ولم 

  .الخدمة الفعلية بهذه الصفة وتأهيلا يناسب المنصب المطلوب شغله
ويكلف المعاونون التقنيون في الإعلام الآلي بكتابة التعليمات اللازمة لتشغيل المجموعات الالكترونية 

ملائمة، كما يمكنهم أن يتولوا قيادة مقر إحدى المجموعات الالكترونيـة   في الإعلام الآلي وضبطها في لغات
، ويساعدون فضلا عن ذلك، التقنيين في الإعلام الآلـي  )الآلات(وجميع العمليات التي تسمح بتشغيل المكائن 

  .1على تنفيذ مهامهم
 ة عون تقني فـي الإعـلام  ة وحيدة هي رتبيضم هذا السلك رتب :سلك الأعوان التقنيين في الإعلام الآلي -

  :2، يوظف الأعوان التقنيون في الإعلام الآليالآلي
جـي مؤسسـة عموميـة للتكـوين     عن طريق المسابقة على أساس الشهادات من بـين المترشـحين خري   -

  المتخصص؛
 ـق الاختيار المهني من بين الموظفيعن طري - ى ن الذين يثبتون مستوى السنة التاسعة من التعليم الأساسي عل

  .الأقل وكفاءة لممارسة المهام المسندة إلى الأعوان التقنيين في الإعلام الآلي
ويكلف الأعوان التقنيون في الإعلام الآلي بكتابة التعليمات اللازمة لتشغيل المجموعات الالكترونيـة   

يع ية والقيام بجموضبطها في لغات ملائمة، كما يمكن أن يكلفوا بقيادة مقر مجموعة إلكترونفي الإعلام الآلي 
   .3)جهزةالأ(سمح بتشغيل المكائن العمليات التي ت

الأسلاك الأربعة ورتبها الخاصة بشعبة الإعلام الآلي، فإن لها نفس التصنيف الخـاص   بتصنيف وفيما يتعلق
  .السابق 5بشعبة الإحصائيات والتحليل الاقتصادي رتبة برتبة كما هو مبين في الجدول رقم 

: تشتمل شعبة الوثائق والمحفوظات على ثـلاث أسـلاك هـي   : ثائق والمحفوظاتشعبة الو -2-4
أمناء المحفوظات، المساعدين الوثائقيين أمنـاء المحفوظـات، الأعـوان التقنيـين فـي الوثـائق        نالوثائقيي

   :والمحفوظات، وذلك كما يلي
أمين محفوظات، ووثائقي أمـين  وثائقي : يحتوى هذا السلك رتبتين هما :أمناء المحفوظات الوثائقيينسلك  -

  .محفظات رئيسي

                                                
  .من المرسوم السابق 153المادة   1
 .من نفس المرسوم السابق 157المادة   2
 .من المرسوم السابق 156المادة   3
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  :1أمناء المحفوظات الوثائقيينيوظف  :وثائقي أمين المحفوظات §
 اقتصـاد فـي   الليسـانس الاختبارات من بين المترشحين الحاصلين شهادة  أساس عن طريق المسابقة على -

  شهادة تعادلها؛ أوالمكتبات 
لمناصب المطلوب شغلها من بين المسـاعدين الوثـائقيين   من ا% 30عن طرق الامتحان المهني في حدود  -

  سنوات خدمة فعلية بهذه الصفة؛ )5(الذين لهم خمس 
من المناصب المطلوب شغلها من بين المسـاعدين الوثـائقيين أمنـاء     %10سبيل الاختيار في حدود  على -

  ؛ئمة التأهيلسجلوا في قاسنوات خدمة فعلية بهذه الصفة و )10( عشر المحفوظات الذين لهم
  .لهاالحائزين شهادة عليا في اقتصاد المكتبات أو شهادة تعادأساس الشهادات من بين  على -

 ـويكلف الوثائقيو  زائن الوثـائق والمحفوظـات   ن أمناء المحفوظات تحت السلطة السلمية بتكوين خ
صلة بنشاط المؤسسـة أو  قة لها يعوا تحت تصرف المصالح كل وثضبأن ي، وصيانتهاالمسندة إليهم وإثرائها و

   .2حفظهاة الوثائق التي تنتجها المصالح وترتيبها والقيام بفهرسلإدارة العمومية التي تستخدمهم وا
   :3أمناء المحفوظات الرئيسيون نالوثائقيويوظف  :وثائقي أمين محفوظات رئيسي §

سنوات مـن   )5(ين لهم خمس أمناء المحفوظات الذ للوثائقيينأساس الشهادات تفتح  عن طريق مسابقة على -
   ؛شهادة تعادلها أور الخدمة الفعلية بهذه الصفة والحائزين شهادة الماجستي

أمنـاء    الوثـائقيين من المناصب المطلوب شغلها مـن بـين   % 30عن طريق الامتحان المهني في حدود  -
  .سنوات خدمة فعلية بهذه الصفة )5(المحفوظات الذين لهم خمس
الوثـائقيين أمنـاء    إلـى المهام المسـندة   اء المحفوظات الرئيسيون، زيادة علىأمنويكلف الوثائقيين 

   .4وثائقيةالمشاركة في إعداد سياسة ، القيام بأشغال البحث وتنسيقها والمحفوظات
وهي رتبة مساعد وثائقي أمين  يضم هذا السلك رتبة وحيدة: أمناء المحفوظات الوثائقيينسلك المساعدين  -

    :5وظف المساعدون الوثائقيون أمناء المحفوظات وفقا لما يلييو. محفوظات
  أساس الشهادات من بين المترشحين خريجي مؤسسة عمومية للتكوين المتخصص عن طريق مسابقة على -
  و الذين يثبتون شهادة معادلة لها؛أ 
المحفوظات الذين من المناصب المطلوب شغلها من بين أمناء %  30عن طرق الامتحان المهني في حدود  -

  سنوات خدمة فعلية بهذه الصفة؛ )5(لهم خمس 
  ائقـلوثفي ا ننييبين الأعوان التق من المناصب المطلوب شغلها من%10ل الاختيار في حدود ـسبي على -

                                                
  .من المرسوم السابق  211المادة  -  1
 1989دیسمبر  5في  المؤرخ 224-89یعدل و یتمم المرسوم  1994ماي  09المؤرخ في  105 – 94من المرسوم التنفیذي  8المادة  -  

 .المشار إلیھ سابقا
 .المشار إلیھ سابقا  224- 89من المرسوم  209المادة   2
  .من المرسوم السابق 213المادة  -  3
  . المشار إلیھ سابقا 105-94من المرسوم  التنفیذي  9المادة  -  
 .السالف الذكر 224-89من المرسوم  210المادة  4
  .من المرسوم السابق 217المادة   -  5
  .المشار إلیھ سابقا 1994ماي  09المؤرخ في  105-94ذي یمن المرسوم التنف 10المادة  -  
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  .ه الصفة وسجلوا في قائمة التأهيلسنوات خدمة فعلية بهذ )10(المحفوظات الذين لهم عشرو
الوثائق التي يمكن أن تسـند   دون الوثائقيون أمناء المحفوظات بتسليم مختلف أنواعويكلف عادة المساع       

لون إنجـاز أعمـال البحـث    ويتو ،فهرستهاإليهم وتسجيلها وترتيبها وحفظها وضبطها باستمرار وجردها و
  .1التوثيق التقنيالبسيطة و

ى رتبة وحيدة وهي رتبة عون تقني يشتمل هذا السلك عل :التقنيين في الوثائق والمحفوظات الأعوانسلك  -
  :2يوظفون وفقا لما يلي، والمحفوظاتفي الوثائق و

ص أساس الشهادات من بين المترشحين خرجي مؤسسة عمومية للتكوين المتخص عن طريق المسابقة على -
  أو الذين يثبتون شهادة تعادلها؛

من المرسـوم    57و34في المادتين الكيفيات المنصوص عليها ريق التأهيل المهني حسب الشروط وعن ط -
العمال الـذين يشـغلون   ابقا من بين الأعوان الإداريين والمشار إليه س 1985مارس  23المؤرخ في  85-59

مـن الخدمـة    سـنوات   )5(يثبتون خمس ذا النمط من التوظيف في رتبتهم ومن ه وامعادلا ولم يستفيد منصبا
  .المطلوب شغلهأهيلا يناسب المنصب تالفعلية بهذه الصفة و

ت المنشورات الدورية إعداد بيانامحفوظات بفرز الوثائق وتسجيلها والالتقنيون في الوثائق و الأعوانو يكلف 
  .3الترميموالقيام بأشغال التجليد و المستعملةالمصالح  إلىالجرد وإيصال الوثائق و

  :ل التاليئق والمحفوظات في الجدوورتب شعبية الوثا أسلاكندرج تصنيف  أنيمكن و
  المحفوظاتة الوثائق وشعبورتب  أسلاكتصنيف  :6 جدول رقم

  التصنیف  الرتب  الأسلاك
  لاليدالرقم الاست  القسم  الصنف

  مین محفوظات أي  وثائق -  أمناء المحفوظات ون یالوثائق 
   يمین محفوظات رئیسأوثائقي  -

15  
17  

1  
1  

434  
534  

  354  1  13  مین محفوظات أمساعد وثائقي  -   أمناء المحفوظات  المساعدون الوثائقیون
  260  1  10  المحفوظات ي في الوثائق وعون تقن  الأعوان التقنیون في الوثائق والمحفوظات 

   .المعادلة والمتممة 224-89من المرسوم  222دة الما - :المصدر     
  .السالف الذكر 222 لة للمادةالمعاد 1991مارس  23 المؤرخ 79-91من المرسوم  28المادة  -              

 سوف نبين من خلال ما :سائقي السيارات والحجاب وأعوان الوقاية والأمـن العمال المهنيين و -3
خاضعة للمرسوم رقـم  ال ،سلك الحجاب، وسلك سائقي السيارات ،سلك العمال المهنيينيلي ثلاثة أسلاك تعلق ب

  .عوان الوقاية والأمن، إضافة إلى سلك أ1989ديسمبر 5المؤرخ في  89-225
 ،رتبة العمال المهنيين من الصنف الثالـث : ل سلك العمال المهنيين أربعة رتبيشم: سلك العمال المهنيين -

   .خارج الصنف، والأولمن الصنف ، وومن الصنف الثاني
   يوظف العمال المهنيون من الصنف الثالث عن  :الثـون من الصنف الثـالعمال المهني §

                                                
 .السالف الذكر  1989دیسمبر  5المؤرخ في  224- 89من المرسوم  216المادة   1
 .من المرسوم السابق  220المادة   2
 من المرسوم السابق  219المادة  3
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     .1كفاءة تتلاءم مع المنصب المراد شغلهل المثبتينالاختبار المهني من بين المترشحين  )حانالامت(طريق  
بمجموعة من المهام البسيطة تتطلب تلاؤم العامل مع قواعد  بالقيامن من الصنف الثالث المهنيو يتكفل العمالو

المعـدات  لمختلفة وبصيانة المحلات وذلك بأعمال الميادين ا يتكفلوا فضلا عن أنيمكنهم ، وتقنية مهنية بسيطة
  .2الضرورية لعمل المصالح اليدوية الأشغالكذا بكل و الإدارية

من الصـنف الثالـث،    أن هناك مجموعة من الوظائف تدخل تحت نطاق رتبة العمال المهنيين هنا إلىر يونش
  .الخ...ن مطبخ، عومنظفة: 3فما تحت، ومن هذه الوظائف 4وغالبية هذه الوظائف مصنفة في الصنف 

  :4يوظف العمال المهنيون من الصنف الثاني: العمال المهنيون من الصنف الثاني §
ن الذين أتموا دورة تكـوين مهنـي وحـاملين    أساس الشهادات من بين المترشحي عن طريق المسابقة على -

  شهادة الاختصاص أو شهادة معترفا بمعادلتها؛
من المناصب الواجب شـغلها مـن بـين العمـال     %30في حدود المهني أو الإمتحان  عن طريق الاختبار -

  أقدمية بهذه الصفة؛ سنوات 5المهنيين من الصنف الثالث الذين لديهم 
من المناصب الواجب شغلها من بين العمال المهنيين من الصنف الثالـث الـذين   % 10بالاختيار في حدود  -

   ؛ئمة التأهيلقاسنوات بهذه الصفة ومسجلين في  )10( لهم أقدمية عشر
من المرسـوم   57و 34الكيفيات المنصوص عليها في المادتين عن طريق التأهيل المهني حسب الشروط و -

ال المهنيين من الصنف الثالث والعمـال  مالمشار إليه سابقا من بين الع 1985مارس  23 المؤرخ في 85-59
لكفاءة تتلاءم مع المنصب نوات بهذه الصفة وس )5(قدرها خمس  غلون منصبا معادلا المثبتين لأقدميةالذين يش

  .الواجب شغله
بمساعدة  ،فضلا عن مهام العمال المهنيون من الصنف الثالثاني، ويتكفل العمال المهنيون من المنصب الث   

معـارف   إلـى يقومون بهذه الصفة بمهام متخصصة تابعة لمهنة تحتاج ، والعمال المهنيين من الصنف الأول
  .5ستهاضرورية لممار

عامـل   :انيرتبة العمال المهنيين من الصنف الث ل بعض مناصب العمل التي تنتمي إلىسبيل المثا ونذكر على
  .6و  5في الصنف  المصنفينهم غالبية العمال المهنيين  عموما، والخ...ارسيانة، حعادي للص

  :6يوظف العمال المهنيون من الصنف الأول :العمال المهنيون من الصنف الأول §
  ية؛شهادة الكفاءة المهن على الحاصلينأساس الشهادات من بين المترشحين  عن طريق المسابقة على -
  من المناصب الواجب شغلها من بين العمال المهنيين من  %30عن طريق الامتحان المهني في حدود  -

                                                
ین وسائقي السیارات ساسي الخاص بالعمال المھنییتضمن القانون الأ 1989دیسمبر  5 المؤرخ في 225 -89لمرسوم رقم من ا 18المادة   1
 .الحجابو
 من المرسوم السابق 14المادة   2
مھنیین وسائقي المتعلقة بتصنیف مناصب العمل الخاصة بالعمال ال 1991جانفي  20التعلیمة الوزاریة الصادرة عن وزیر الداخلیة بتاریخ   3

  .المشار إلیھ سابقا 1989دیسمبر  5المؤرخ في  225-89السیارات والحجاب، تطبیقا للمرسوم 
 .الذكر السابق 225-89 من المرسوم 19المادة  4
  .من المرسوم السابق 15المادة  5
  من المرسوم السابق 20المادة  6
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  ؛سنوات أقدمية بهذه الصفة )5(الصنف الثاني الذين لهم خمس 
الثاني الذين لهم  ا من بين العمال المهنيين من الصنفالواجب شغله من المناصب% 10بالاختيار في حدود  -

  سنوات بهذه الصفة ومسجلين في قائمة التأهيل؛ أقدمية عشر
من المرسوم   57 و 34الكيفيات  المنصوص عليها في المادتين عن طريق التأهيل المهني حسب الشروط و -

العمـال  عمال المهنيين من الصنف الثاني وشار إليه سابقا من بين الالم 1985 مارس 23 المؤرخ في 85-59
 )5(خمـس   المثبتـين ا من هذه الطريقة من التوظيف في رتبـتهم و الذين يشغلون منصبا معادلا ولم يستفيدو

  .النصب الواجب شغلهسنوات من الأقدمية بهذه الصفة وكفاءة تتلاءم و
تنفيذ جميع المهام التي تحتاج إلى التحكم في اختصاصاتهم بحسب  الأول ويتكفل العمال المهنيون من الصنف 

  .1لعملية المطلوبة لممارسة المهنةاالمعارف النظرية و
  :العمال المهنيين من الصنف الأول رتبة لمثال بعض المناصب التي تنتمي إلىويمكن أن نذكر علي سبيل ا

عموما جميع العمال المهنيـين المصـنفين فـي    و ،الخ...، بستاني للصيانة2طباخ الصنف ،مسير آلة السحب
  .8و 7الصنفين 

  :2يوظف العمال المهنيون خارج الصنف: العمال المهنيين خارج الصنف §
سنوات أقدميـة   )5(الذين لهم خمس  الأولمن بين العمال المهنيين من الصنف المهني  الامتحانعن طريق  -

  ؛بهذه الصفة
الذين لهم  الأولالواجب شغلها من بين العمال المهنيين من الصنف  من المناصب%10بالاختبار في حدود  -

  ؛مسجلين في قائمة التأهيلسنوات بهذه الصفة و )10(أقدمية قدرها عشر 

مـن المرسـوم    57و 34الكيفيات النصوص عليها في المادتين ريق التأهيل المهني حسب الشروط وعن ط -
العمـال  لعمال المهنيين من الصنف الأول وسابقا من بين ا هالمشار إلي 1985مارس  23المؤرخ في  85-59

 )5(خمـس  تهم المثبتـين لأقدميـة   من طريقة التوظيف هذه في رتب الم يستفيدولون منصبا معادلا والذين يشغ
 .ءة تتلاءم مع المنصب الواجب شغلهكفاسنوات بهذه الصفة و

المهـام المسـندة    لمهنيين ومراقبته فضلا علـى نف بإدارة عمل العمال اويتكفل العمال المهنيون خارج الص
عـوان  بتكـوين الأ يقوموا العمل وينظموه و يجب عليهم بهذه الصفة أن يخططو، وللعمال من الصنف الأول

 .3كما يمكن دعوتهم لإدارة مشغل أو مصلحة أو جزء منها ،ا عملياالموضوعين تحت سلطتهم تكوين

  ة العمال المهنيين من خارجاصب التي تدخل تحت نطاق رتبسبيل المثال بعض المن على نذكر أنويمكن 
رئيس فرقة  ،خرئيس مطب ،كهربائي ،دهان ،نجار ،بناء ،مخزنمين أ ،عامل عادي متعدد الخدمات: الصنف 

   .11 ،10 ،9 ال المهنيين المصنفين في الأصنافالعموم كل العم وعلى .الخ...رئيس حضيرة ،أشغال
  يارات من الصنفرتبة سائقي الس: تمل سلك سائقي السيارات على رتبتين همايش: سلك سائقي السيارات -

                                                
 من نفس المرسوم السابق  16المادة   1
 .مرسوم السابق من ال 21المادة   2
 .من المرسوم السابق 17المادة   3



  )الولایة(ة ـة الجزائریـاعات المحلیـة في الجمـریـم الموارد البشـظیـتن: ثالثل الـصـالف                                            
 

  
 195

  .سائقي السيارات من الصنف الأولالثاني و 
  من الصنف الثاني عن السيارات  سائقويوظف  :ارات من الصنف الثانيـسيالسائقي  §

السـيارات   رخصـة سـياقة   من بين المترشحين الحاصلين على )توظيف خارجي( المهني متحانطريق الإ
احية النفعية التـي يتكفلـون بهـا    السيارات من الصنف الثاني بسياقة السيارات السي ويتكفل سائقو .السياحية

 .1يشاركون فضلا عن ذلك في بعض الأشغال التي تتم في المصالح التي يعينون فيهاوبصيانتها الدورية و

  لصنف الأول عن السيارات من ا سائقويوظف : الأولسائقي السيارات من الصنف  §
ذات الـوزن الثقيـل أو   المركبات "سياقة  رخصة ني من بين المترشحين الحاصلين علىطريق الامتحان المه

السيارات من الصنف  الأول بسـياقة المركبـات ذات    ويتكفل سائقو ".رخصة سياقة مركبات النقل الجماعي
بسياقة سيارات سياحية كما يمكن تكليفهم  ،الدوريةالوزن الثقيل أو النقل الجماعي التي يتكفلون بها وبصيانتها 

خلـل السـيارات السـياحية النفعيـة     إزالـة  عوتهم للمشاركة في أشغال إصلاح ود قتضاءعند الاأو نفعية و
 .2المركبات ذات الوزن الثقيل المخصصة للهيئة التي ينتمون إليهاو

 . رتبة حاجب رئيسيو رتبة حاجب: يشتمل سلك الحجاب على رتبتين هما :سلك الحجاب -

  مدرسي ار من بين المترشحين الذين لهم مستوىبناء على اختب يوظف الحجاب: الحاجب §
البريـد بـين   ر وإدخالهم وبتسليم الوثائق وتقبال الزواويكلف الحجاب باس. يتلاءم مع المنصب الواجب شغله 

 .3الخارج صالح المتواجدة في عمارة واحدة وعند الاقتضاء إلىالم

  يوظف الحجاب الرئيسيون بالاختيار في حدود المناصب الواجب :جب الرئيسيالحا §
يكلف الحجاب و. مسجلين في قائمة التأهيلسنوات أقدمية بهذه الصفة و )5(شغلها من بين الحجاب الذين لهم  

 .4إدارتهادة للحجاب بتنسيق أعمال الحجاب والرئيسيون عادة فضلا عن المهام المسن

رتبة عون الوقايـة والأمـن   : رتبتين والأمن علىمل سلك أعوان الوقاية تيش: الأمنقاية وسلك أعوان الو -
   .ورتبة رئيس فرقة الوقاية والأمن

  رام احت على ،يعمل عون الوقاية والأمن تحت السلطة السلمية: نـالأمة وـعون الوقاي §
  :5رض بما يليلهذا الغويكلف . حقاتها أين يمارس وظائفهأو مل/قواعد الأمن داخل المؤسسات و

المتواصل للأنظمة العامة والخاصة المقـررة فـي مجـال الأمـن وللتوجيهـات      ق الفعلي والقيام بالتطبي -
 الميدان السلطة السلمية المعنية؛ التعليمات التي تصدرها في هذاو

  فيها يخص دخول الأشخاص وتنقلهم وخروجهم؛ احترام قواعد الأمن السهر على -

   ه تحت مراقبة السلطة السلمية؛التدابير التحفظية التي ترتبط بممارسة صلاحياتاتخاذ كل  -

                                                
 من المرسوم السابق  29و27المادتین   1
 .من نفس المرسوم السابق 30و  28المادتین   2
 . من المرسوم السابق36و 34المادتین   3
 .من المرسوم السابق 37و   35المادتین   4
سي لأعوان و رؤساء فرق الوقایة والأمن یحدد القانون الأسا 1993أكتوبر 2ي المؤرخ ف 222-93من المرسوم التنفیذي رقم  2المادة   5
 .1993لسنة  63جریدة رسمیة رقم  ،یضبط مرتباھمو
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 .التدابير المناسبة عند الاقتضاء اقتراحالملاحظة في ميدان عمله و السليمة علما بالنقائصالسلطة  إحاطة -

   عون ، فضلا عن صلاحياتمنالأيتولى فرقة الوقاية و:  الأمنرئيس فرقة الوقاية و §
  .1الأمنالموضوعين تحت سلطته وتنفيذ ترتيبات الوقاية و الأعوانتنسيق أعمال  ،سالفة الذكر الأمنة والوقاي

 :2الأمن ما يليأمن ورئيس فرقة الوقاية و عونأن تتوفر في المترشحين لمناصب  العموم يجب وعلى

حقوقه المدنية  ه بكاملنيعيالتمتع وقت ت يق إداري الذي يجب أن يكون مرضيا،التمتع بأخلاق حسنة يثبتها تحق
 :الانتماء إلى سلك أو رتبة منصفة كما يليمع المنصب، ل بدني ومهني يتناسب إثبات تأهيوالوطنية، 

  على الأكثر بالنسبة لعون المراقبة والأمن؛ 10/1الأقل و  ىعل 8/1الصنف  -       
 .الأمنفرقة الوقاية ونسبة لرئيس الأكثر بال على 13/2الأقل و  على 10/2الصنف  -       

، وذلك بصـفة  من الأصناف المنصوص عليها سابقا نه يمكن تعيين مترشحين منتمين إلى أصناف أعلىغير أ
  .ك متطلبات الأمن الخاصة بالمصلحةعندما يستلزم ذل ،مخالفةاستثنائية و

رة التجهيـز  صصـيا وزا تقنية تتبع تخ أسلاكاأخرى تعد  اهناك أسلاك وفي الأخير ينبغي أن نبين أن
تواجـد بعـض هـذه     بحكمو. 1991يوليو 14المؤرخ في  225-91 المرسوم التنفيذي رقم السكن بمقتضىو

   : 3، سوف نتطرق لها فيما يليمستوى الولايةالأسلاك على 
التجهيز في مساعدة  سلك المهندسين في تتمثل مهمةو ،يضم هذا السلك أربع رتب: سلك مهندسي التجهيـز  -

المتعلقـة مـثلا بأشـغال الإنجـاز      الاقتصاديةادها في تصور القرارات التقنية والعلمية وإرشا والسلطة العلي
  الخ؛...المنشآت أو المشاريعالدراسات التقنية المتخصصة لتصور مراقبتها ووضع ومتابعتها و

اسـية لهـذا   الأستتمثل المهمة ، ويضم سلك المهندسين المعماريين ثلاثة رتب: سلك المهندسين المعماريين -
 ة الأعمال ذات العلاقة بالبناء والهندسة المعمارية والتعمير؛السلك في القيام بكاف

فـي المخـابر ومكاتـب     تكلفان عادة بإنجاز الأشغال ،يضم هذا السلك رتبتين: سلك التقنيين في التجهيز -
 الدراسات وفي الميدان ومتابعة ومراقبة تنفيذها؛

وتكلف عـادة   ،يضم هذا السلك رتبة وحيدة هي رتبة مساعدة تقني: التجهيز سلك المساعدين التقنيين في -
 ومتابعتها؛ ترشابمراقبة ملفات الإنجاز التقنية وبمهام مراقبة الأشغال في الو

  تتمثل المهمة الأساسية لهذا، ويضم هذا السلك رتبتين: سلك الأعوان التقنيين المتخصصين في التجهيز -
  .ل المتعلقة ببناء المنشآت وصيانتها واستغلالهالأشغاالسلك بتنفيذ ا 
 
  

                                                
   .من المرسوم السابق 3المادة   1
  .من المرسوم السابق 5المادة  -  2
جریدة رسمیة  ،الإدارات العمومیةراقبة في المؤسسات ویتعلق بالوقایة والم 1993مبر بتس 22 في مؤرخ ال 206 - 93من المرسوم  4المادة  -  

 .1993لسنة  60رقم 
الأسلاك  ن إلىیتضمن القانون الأساسي الخاص بالعمال المنتمی 1991یولیو  14المؤرخ في  225-91من المرسوم التنفیذي رقم  3المادة  -  3

   .1991نة لس34الجریدة الرسمیة رقم  ،السكنجھیز والتقنیة التابعة لوزارة الت
    .السكنلتقنیة التابعة لوزارة التجھیز والأسلاك ا المتعلق بتصنیف 7أنظر الملحق رقم  -  
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  :الفصـل الثـالث صـخـمل
ضـمان  ية كبيرة في تنفيذ خطط التنمية ومستوى الجماعات المحلية أهم للموارد البشرية العاملة على

  .رهاد البشرية من خلال حسن تنظيمها وتسييلذلك يجب العناية بهذه الموار ،تأدية الخدمة النوعية للمواطنين
التـي تقتضـي    الإداريـة فكرة اللامركزية  ، تقوم علىللدولة الإداريوتعد الإدارة المحلية أحد أشكال التنظيم 

، مـع  هيآت محلية مستقلة من ناحيـة أخـرى  ، والمركزية من جهة الأجهزةالواجبات بين توزيع السلطات و
  .المركزية الأجهزةهذه الهيآت من طرف  وجود رقابة وصائية على

تعد الولايـة بمثابـة   ، وتطبيقا له في الجزائر تحت طائلة مفهوم الجماعات المحلية المحلية الإدارةد نهج جيو
سياسـية   اختصاصاتلها ، واستقلال مالي، ذات شخصية معنوية والبلديةعة محلية إقليمية تتوسط الدولة وجما

يل لتحقيـق التنميـة   كسـب  للإقلـيم لمحلية تحقيق التنمية ا إلىتهدف من خلالها  ،ثقافيةو اجتماعيةواقتصادية و
  .الشاملة للوطن

، تشـتمل  متنوعة من المـوارد البشـرية  ، توظف الولاية تشكيلة ثرية ولهذه الأهدافومن أجل حسن تحقيقها 
  :أساسا على

، الكاتب العام للولايـة  ،مثل منصب الوالي ،وظائف عليا سامية يتم التعيين فيها في الغالب بواسطة مراسيم -
  الخ؛...ئيس الدائرةر
 رار رؤساء المصالح والمكاتب مثلا؛غ عليا للإدارة العامة بالولاية علىمناصب  -

 ،الكتـاب  ،غـرار أسـلاك المتصـرفين    والإدارات العمومية علـى مشتركة بين كافة المؤسسات  أسلاك -
 الخ؛...، مهندسي الإعلام الآلي والإحصاءالمحاسبين

  ؛التعميرالتجهيز والهندسة المعمارية وأسلاك تقنية تضم مختصين في  -

 .الخ...عمال مهنيين لجميع الأصناف وكافة العمال الذين يسهرون على عمليات التنفيذ والوقاية والأمن -

، المسـتوى العلمـي   ،المرتبـة : التشكيلة يقتضي تنظميها تبعا لعدة عوامل مثـل راء هذه فـث ،وعليه
ير النـوعي  يتضمن من خلالها الولاية التس ، حتىذلك خاصة تكفل وذلك عن طريق تشريعات ،الخ...المهام،

                .   بالتالي تحقيق أهدافها من جهة أجرى، وتها من جهةاإدارلأقسامها و
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  ر الموارد البشرية بولاية ميلةـواقع سياسات تسيي: الفصل الرابع

   :تمهيد 
يسهر الوالي باعتباره ممثلا للدولة علـى  و ات والمصالح المركزية للدولة،همزة وصل بين البلدي تعتبر الولاية

الذي يمكـن مـن    الولاية بالقدر التنموية على مستوى إقليم مستوى الولاية على تنفيذ قوانين الدولة وخططها
الولاية، وحتى تقوم الولايـة بمهامهـا    لمسطرة وبسط سيادة الدولة على إقليمضمان تحقيق الأهداف الوطنية ا

بكفـاءة، و   ولايةالمصالح وإدارات على أحسن وجه، توظف تشكيلة من الموارد البشرية القادرة على تسيير 
لة باعتبارهـا  مي لموارد البشرية المستخدمة بولايةسوف نحاول فيما يلي الوقوف على واقع سياسات تسيير ا

  .الولاية محل الدراسة
  

  ةـلـة ميـم ولايـقديـت: المبحث الأول
ميلة باعتبارها الجماعة المحليـة محـل    قبل التطرق إلى سياسات تسيير الموارد البشرية على مستوى ولاية

نمط تسييرها، مركزين طبعا وهيكلها التنظيمي و هذه الولاية وتحديد أهم خصائصهاالدراسة، ينبغي أولا تقديم 
  .على خصائص الموارد البشرية المستخدمة على مستوى هذه الولاية و كيفية توزيعها

 
  :ةـة ميلـأة ولايـنش -1

 قسنطينة من الشرق، وولاية سـطيف مـن الغـرب، و    في الشرق الجزائري، تحدها ولاية 1ةـتقع ولاية ميل
 3482باتنة من الجنوب، وتبلغ مسـاحتها حـوالي   أم البواقي و الشمال، و ولايتيسكيكدة من ولايتي جيجل و

  .2كلم/نسمة 204.14، بكثافة سكانية تعادل 2002نسمة سنة  710800، بتعداد سكاني يفوق 2كلم
 04المـؤرخ فـي    09-84 انون رقمـ، بموجب الق1984ة ـم الإداري لسنـيوانبثقت ولايـة ميلة عن التقس

 ـ  :ة دوائر رئيسية وهيـالمتعلق بالتنظيم الإقليمي للبلاد، متشكلة آنذاك من ثلاث 1984 فيفري لة ـدائـرة مي
لولاية قسـنطينة،   1984وكانتا تابعتين قبل سنة  ،)اتـلديـب 09تضم  (، دائرة شلغوم العيد )بلديات 07تضم (

بلدية وذلك كمـا   32، بمجموع لـوكانت تابعة لولاية جيج )بلدية 16 لة سابقا تضمفج مزا (يوة ـودائرة فرج
  :يلي
 ــدائ - ن، سيدي خليفة، سـيدي  ـتيـن الـلة، عيـة ميـلديـب: ةـات التاليـوكانت تضم البلدي: لةـرة مي
  ية بلدية القرارم قوقة إلى دائرة؛تم ترق 1987ة، وفي سنة ـمالـة، حـارة ، القرارم قوقـروان، الشيقـم
وة، يحي بني قشـة، عـين البيضـاء    ـفرجي: اتـلديـتضم ب وكانت: )ةـج مزالـف( يوةـرة فرجـدائ -

 ـتسدان حـداد اس، ـحريش، العياضي برب  ـ   ـة، مين د، ـار زارزة، بوحـاتم، دراجـي بوصـلاح، الرواش
تسـالة  وان، اعميـرة أراس،  ـيناـي بـة، ترعـايـد راشدي، زغـمـاء، أحـنت، وادي النجـرقـبـتي

                                                
 .43الرقم الإداري للولایة ھو  1
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النجاء إلى دائرة لتخفيف العـبء علـى دائـرة     يرة واد، حيث رقيت دائ1987اية ـلمطاعي، وذلك إلى غ
  .فرجيوة

 ــيد، وادي العثمـغوم العـشل: ات ـلديـوكانت تضم ب :دـيـوم العـغـلـرة شـدائ -  ــاني ن ـة، عي
  .رةـوف، المشيـمان، أولاد خلـانت، بن يحي عبد الرحـاجنـان، تـ، وادي سقةـمـتلاغالملوك، 

أخرى إلى  اتـلديـب )09(ئر، رقيت بموجبه تسعدواـآخر على مستوى ال، وقع تعديل إداري 1991وفي سنة
 ـ   ـمن هذا الت ة ابتداءـة ميلـدوائر، فأصبحت ولايمصاف ال  13ه ـاريخ وحتى اليـوم تضـم مـا مجموع

  : هيرة ـدائ
   ة؛ـدائرة ميل -
  سيدي مروان؛  -

  ؛ةـقوق القرارم -

  وة؛ـفرجي -

  اء حريش؛ـعين البيض  -

  دان حدادة؛ـتس  -

 اتم؛ـبوح  -

  اء؛ـوادي النج -

  د؛ـالرواش -

 ان؛ـترعي باين -

  د؛ـشلغوم العي   -

  ؛انتـتاجن -

  .ةـمالتلاغ  -
 ـ  ـبكونه لةـمية ـولايوتتميز           ي ـا منطقة فلاحية بالدرجة الأولى، وتشتهر الولاية عـادة بسـد بن

 ـ منذ الاستقلال، حيث يتوقع ابتداءهارون الذي يعد أضخم مشروع حققته الجزائر  أن يحقـق   2008نة من س
 ـ   3مليون م 504 د حجم سنوي يقدر بحواليـالس لة، جيجـل، أم  ـمن المياه يستفاد منها سـكان ولايـات مي

ة، في سقي المحاصيل الزراعية والقضـاء علـى مشـكل    ـلة وخنشلـة، عين مليـة، قسنطينـالبواقي، باتن
  .المياه الصالحة للشرب

  
  :ةـالهيكل التنظيمي لولاية ميل -2
  :ولاية ميلة وفقا للهيكل التنظيمي التالي تنظم 
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  :ا يليـمة  كـة ميلـمن الشكل السابق تنظم ولاي 
ة، يتم تعيينه من قبل رئـيس  ـلاية على مستوى الوـة إداريـي أعلى هيئـيعتبر الوال :يــالوال -

ة مـن جهـة،   ـقليم الولايوى إمثلا للدولة على مستمام باعتباره ـة مهـع بمجموعـة، ويضطلـجمهوريال
  ذلك في الفصل السابق؛ ـارى، كما بينة أخـة من جهـاره ممثلا للولايـوباعتب

 ــيم هتنظ: )ةـة العامـالكتاب( ةـامـة العـانـالأم -         ــاكل الكتاب  ــة العام  ة اسـتنادا ـة للولاي
ن ـو مصلحتيالسالف الذكر في مصلحة واحدة أ 1994 ويولي 23المؤرخ في  215-94ذي ـوم التنفيـللمرس

 ـتـنظ  ،و تطبيقا لأحكام هذا المرسوم ،الأكثر ، تضم كل منها ثلاثة مكاتب علىالحـأو ثلاث مص انة ـم الأم
  : ة لولاية ميلة في ثلاثة مصالح تضم كل منها المكاتب التالية ـالعام

   ؛مكتب التنسيق، ومكتب الصفقات ،كتب التنظيمم: تضم ثلاثة مكاتب هي: قـوالتنسي مـة التنظيـمصلح -
   ؛صـمكتب التلخيق وبنك المعلومات وـمكتب الوثائ: ن بيــتضم مكت: التلخيـصق وـمصلحة الوثائ -
  .تب الإعلام و المساعدة ومكتب الاحتفاظ أو الحفظـمك: ما ـن هـوتضم مكتبي: فـة الأرشيـمصلح -

الأمانة العامة أهمية  ، وتكتسياـا عامـمينأ )الكتابة العامة(ية ـة للولاعامة الـس الأمانيوجد على رأ
 ـ عنه ي ينوبـحيث يعتبر الأمين العام نائبا للوال ،كبيرة جدا في تنظيم الولاية  وتتـولى . ة غيابـه ـفي حال

 نسيق أعمـال المـديرين  ت: ما يليالحها ومكاتبها تحت سلطة الوالي الأمانة العامة للولاية من خلال كافة مص
السهر علـى العمـل الإداري وضـمان     ة الموجودة في الولاية،متابعة عمل جميع مصالح الدول في الولاية،

ابعـة عمـل أجهـزة    متئق والمحفوظات والتلخيص وتنسيقها، اتنشيط عمل الهياكل المكلفة بالوث ،هاستمراريت
دراسة المسائل ، سهر على تنفيذهار في الولاية والتنشيط مجموع برامج التجهيز والاستثمالها، الولاية وهياك

ي ـوإعلام الوال جلسار تنفيذ برنامج مجلس الولاية بالتنسيق مع أعضاء هذا المـالخاصة التي تدخل في إط
 ـ ة تنفيذ مداولات المجلس الشعبي الولائي والـمتابعبسير الأشغال،  ة، ـقرارات التي يتخذها مجلـس الولاي

تكـوين  لس ويعدها ويتولى كتابتهـا،  ات هذا المجـة المعنيين اجتماعينظم بالتنسيق مع أعضاء مجلس الولاي
 .كما يتولى الأمين العام رئاسة لجنة الصفقات فـي الولايـة  ق والمحفوظات في الولاية وتسييره،رصيد الوثائ

جدا في سير جميع الأمور الإدارية على مستوى الولايـة، وهـي    امهم اوبالتالي فللأمانة العامة للولاية دور
  .لوالي من حيث الترتيب السلميبذلك تعتبر في المركز الثاني بعد ا

للديوان يتلقى في حدود اختصاصـاته تفويضـا    اي رئيسـيترأس ديوان الوال :يــوان الوالـدي -
 اصب للملحقين بالديوان حسب المرسوم التنفيـذي ـمن 10 إلى 5 ي، ويتكون الديوان منـمن الوال بالإمضاء

ولايـة ميلـة   ب ملحقين بالديوان 06يوجدالمشار إليه سابقا، وتطبيقا لذلك  1994يوليو23المؤرخ في 94-215
ويساعد الديوان الوالي في ممارسة مهامه، وفي هـذا الإطـار    .31/12/2005بتاريخ استنادا لحصيلة الشغل

 ،عـلام الإمع أجهـزة الصـحافة و   العلاقاتالعلاقات الخارجية والتشريفات،  :يكلف على الخصوص بما يلي
تنفيذ التدابير التي تتخـذ فـي إطـار تنسـيق     متابعة تنسيق و ،الشفرةأنشطة الاتصالات السلكية واللاسلكية و

  العلاقات ،الإسعافاتالحماية المدنية و عمل مصالحمتابعة وتنسيق  ب الولاية،مصالح الأمن المقامة في ترا
 .الخ...مع المنتخبين العلاقات ،سيماالجمعيات ذات الطابع السياسيمع الجمعيات  
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الهياكـل  الأجهـزة و  ال تدخل المفتشية العامة فـي الولايـة  ـيشمل مج: ةـامـية العـمفتشـال -
وصـاية وزيـر الداخليـة والجماعـات المحليـة       ضوعة تحتالمو اللامركزيةوالمؤسسات غير الممركزة و

 مـة المفتشية العا ويتعين على ،)يةالولاق بالمفتشية العامة بالمتعل 1994يوليو23المؤرخ في 216-94المرسوم(
 ات السالفة الـذكر بصـفة  المؤسساستمرار عمل الهياكل والأجهزة وتسهر على  :يلي بهذه الصفة أن تقوم بما

نتائجهـا ويحسـن نوعيـة     تحسين دائمة لتدارك العجز واقتراح التصحيحات اللازمة وكل إجراء يساهم في
التنظيم المعمول بهما والمطبقين على مهـام  لتشريع وترام الدائم لالاح تسهر على، الخدمات لصالح المواطنين

 ـ وتؤهل زيادة على المؤسسات السالفة الذكر،نشاطات الهياكل والأجهزة وو ي لإجـراء  ـذلك بطلب من الوال
. هياكل والمؤسسات السالفة الـذكر اليه وضعية خاصة لها علاقة بمهام ونشاطات الأجهزة وكل تحقيق تستدع

 31/12/2005لايـة ميلـة فـي   وفتشية العامة للولاية مفتش عام ويسـاعده مفتشين يبلغ عددهم في يرأس الم
أساس برنامج سنوي مقيد في إطار خطة عمـل يقـرره    تنشأ المفتشية العامة للولاية على. )2(مفتشين إثنين 

بلغ كما ت ،بنشاطاتهادورية خاصة  لمفتشية العامة للولاية وضع محصلاتا ، وبهذه الصفة يتعين علىيـالوال
وزارة  م ويرسل أيضا ملخص منها دوريـا إلـى  عدها المفتشون عند انتهاء مهامهللوالي تقارير التفتيش التي ي

 .الجماعات المحليةالداخلية و

تتولى مساعدة و ،يتولى رئاستها مندوب الأمن لدى الوالي الذي يعد وظيفة عليا :نـة الأمـمندوبي -
ق أعمـال  تنسر الخاصة بميدان الأمن الوقائي وتنفيذها وتقييمها، وبهذه الصفة تنشط وبيالوالي في تصور التدا

المـؤرخ فـي   314-93وهذا استنادا للمرسـوم  البلديات،مساعدي الأمن في الدوائر وة الأمن والمكلفين بمهم
ات كبيـرة  ي صلاحيـير إلى أن للوالونش .ةـمستوى الولاي من علىة الأـالمتعلق بمندوبي 1993ديسمبر19
عن إعداد تـدابير  الوالي مسؤولا  يعتبر ،1990حسب قانون الولاية لسنة حيث و ،الوقايةا يتعلق بالأمن وفيم

ة ـن قصد المحافظـمصالح الأم هتوضع تحت تصرفو ،تنفيذهاعسكريا والحماية التي تكتسي طابعا الدفاع و
  .تنسيق أعمال مصالح الأمن في الولايةيتولى بذلك ، والسكينة العامةالنظـام والأمن والسلام و على

 06 المؤرخ في 265-95حسب المرسوم: )DRAG( ةـامـؤون العـن والشـة التقـنيـمديري - 
تضـمن   ه،ـتسهر على التقنين العام واحترام :ة بما يليـين والشؤون العامتكلف مصالح التقن 1995سبتمبر

 ـتنظم بالإلمستوى المحلي، ر على اة التي تقرـمراقبة شرعية التدابير التنظيمي اكل ـتصال مع الأجهزة والهي
بليـغ  تسهر على تن، ـن والولائييـية وتتولى التسيير الإداري للمنتخبين البلدييابـات الانتخـالعملي ةـالمعني

 ـتطبة، ـة الولائيـالقرارات الإداري  ـ اص، ـق التنظيم المتعلق بتنقل الأشخ  ــتـدرس منازع ة ـات الدول
تتخذ إجراءات التسـخير   بنشر القرارات التي يجب إشهارها، تسهر على قيام البلديات ،بعهااـة وتتـوالولاي

التنظـيم   سالف الذكر أيضا 265-95ين المرسومويب .ونزع الملكية أو الوضع تحت حماية الدولة وتتابع ذلك
ي مشـترك بـين   يتم بقرار وزارون والشؤون العامة حسب حجم نشاطات كل ولاية، الداخلي لمديرية التقني

  ين والشؤونعمومية، وعليه تنظم مديرية التقنالوزير المكلف بالجماعات المحلية والسلطة المكلفة بالوظيفة ال
  : على النحو التالي العامة لولاية ميلة في ثلاث مصالح، تضم كل مصلحة ثلاث مكاتب وذلك 
  .تضم ثلاثة مكاتب كما يليو:service de circulation personnels  :مصلحة تنقلات الأشخاص -
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الإقامة الجبريـة،  : منها ل المواطنينتسيير كافة الأمور المتعلقة بتنقب يكلف :ينل المواطنـمكتب تنق -
  لخ؛ا...منع الخروج، منع الدخول، تسليم الأوراق والوثائق الإدارية حسب التنظيم المعمول به

لق بإقامة الأجانب وتنقلاتهم، ويتـولى بهـذه   ويكلف بتطبيق التنظيم المتع: انبـل الأجـمكتب تنق -
والحرفيين والصناعيين الأجانب، تمديد الإقامة والخـروج   تسليم بطاقات الإقامة وبطاقات التجار: الصفة مثلا

زواج الأجانب وسندات سفر اللاجئين السياسيين وعديمي الجنسية، مسك الفهرس الخاص بالأجانـب   ورخص
  لخ؛ا...تثيرها السلطات القنصلية،القضايا التي  ، دراسةة الخاصة بهمومتابعة الإجراءات الإداري

ويسهر على تعميم التنظيم والسهر علـى تطبيقـه    :ةـة الوطنيـة والخدمـة المدنيـالـمكتب الح -
  .فيما يتعلق بكل جوانب الحالة المدنية للمواطنين والخدمة الوطنية

  : وتشتمل على ثلاثة مكاتب:  Service de la réglementation général :مصلحة التقنيين العام -
وتكلف بالسهر على تطبيق التنظـيم وتسـليم    :ةـة المنظمـة والأنشطـات المرتبـمكتب المؤسس -

ات وبعـض  ـمنح رخص بيع المشروب: سيما في الميادين التاليةه، لاـعدة طبقا للتنظيم المعمول بالوثائق الم
لواسع، رخص امتلاك الأسلحة وتداولها، رخص الصيد، المتفجرات والمواد مؤسسات المواد ذات الاستهلاك ا

  الخ؛...د البحري، المهن المنظمة، الخطيرة، رخص الصي
للتنظيم المعمـول بـه    ايكلف بالسهر على تطبيق التنظيم وتسليم الوثائق طبق :مكتب تنقل السيارات -

  ة لجنة إيقاف رخص السياقة وسحبها؛كتاب ىالسياقة، كما يتول فيما يتعلق بتسجيل السيارات، ورخص
بالسهر على تطبيق القوانين المتعلقة بإنشـاء الجمعيـات    يكلف :اتـابـات والانتخـمكتب الجمعي -

ائق الخاصة بمجال الجمعيات على مستوى تراب الولاية، إضافة إلى السهر علـى  ـوسيرها ومسك كافة الوث
ية بالتنسيق مع دوائر وبلديات الولايـة، ومسـك فهـرس المنتخبـين     ات الانتخابـإعداد وتنظيم إجراء العملي

  .لخا...لقة بممارسة المنتخبين مهامهمالتهم الإدارية، وتطبيق الأحكام التشريعية والتنظيمية المتعـة حـومتابع
  : هيمل على ثلاثة مكاتب توتش : ة والمنازعاتمصلحة الشؤون القانوني -

ويكلف هذا المكتب بإعداد القرارات الإدارية للولايـة  : ةـولات الولاية ومداـمكتب العقود الإداري -
ونشرها وتوفير كافة الوثائق الإدارية اللازمة لمختلف مصالح الولاية والسهر على تطبيق التنظـيم المتعلـق   

المنفعـة  لخ، ومتابعة العمليات الكبرى ذات ا...لعمومية والوقاية الاجتماعيةبحفظ الصحة والتطهير والنظافة ا
  .لخا...طوير الوضعية العامة للولايةالوطنية وتنفيذها وجمع المعلومات المتعلقة بت

بالسهر على نشر التنظيم والتعليمـات والوثـائق    يكلف: اتـمكتب العقود الإدارية ومداولات البلدي -
البلديـة للتنظـيم   كيفما كان نوعها على المستوى البلدي ومتابعة تطبيقها، والسهر على مطابقـة القـرارات   

المعمول به، إضافة إلى استغلال تقارير دورات المجالس الشعبية البلدية وتحليلها قصد إعطاء تقارير تحليليـة  
 عن سير نشاطاتها، والسهر على تنفيذ هذه القرارات ما بين دورات هذه المجالس، إضافة إلى دراسـة نتـائج  

  .لخا...قائص واقتراح الحلول الملائمةة وتحديد النـلديالأعمال الإدارية السنوية للمجالس الشعبية الب
 ــمكتب نزع الملكي - اتخـاذ كافـة   ب يقـوم  :B. expropriation et contentieux :اتـة والمنازع

بعتها والسـهر علـى تطبيـق الإجـراءات     الإجراءات القانونية المتعلقة خاصة بنزع الملكية والمصادرة ومتا
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اسة الطعون السلمية، ومتابعة القضايا المتصلة بالنزاع العـام لـلإدارة، وتقـديم    درورة في هذا الميدان، المقر
  .لخا...التي تهمها ومساعدتها على ذلكمذكرات الدفاع، وإرشاد البلديات في القضايا التنازعية 

المشار إليه سابقا، تكلـف مديريـة    265-95حسب المرسوم :)D.A.L( ةـة الإدارة المحليـمديري -
في الولاية وتسهر علـى  تعد مع المصالح الأخرى المعنية ميزانية التسيير والتجهيز : لمحلية بما يليالإدارة ا
تجمـع  ، ين لدى المصالح المشتركة في الولايةنيضع كيفيات تسيير المستخدمين المعتدرس وتقترح وتتنفيذها، 

تقوم بكل دراسـة وتحليـل    ها،ات سيرا منتظما وتحللها وتوزعـية لسير مصالح البلدـكل الوثائق الضروري
الوثـائق المتعلقـة بتسـيير     تضبط باسـتمرار  ؛ا المالية وتحسينهاميمكنان الولاية والبلديات من دعم موارده

ضم مديريـة الإداريـة   تو.تدرس الميزانيات والحسابات الإدارية في البلديات وتوافق عليها ،ممتلكات الولاية
   :هيصالح ولاية ميلة ثلاث مى المحلية على مستو

  : تضم ثلاث مكاتب هي :مصلحة التنشيط المحلي والصفقات -
عادة بإعداد برامج التجهيزات والاستثمارات المحليـة وتطبيـق    يكلف: ات والبرامجـمكتب الصفق -

سهر على إعداد الإعتمادات ويالمخططات البلدية للتنمية ومخططات التحديث الحضري في البلديات والولاية، 
المصـادقة  و، وتحرير تقرير دوري يتعلق بتنفيذ برامج التجهيز والاستثمار في الولاية، هافع تكاليفالخاصة بد

على صفقات الأشغال والخدمات ومتابعة تنفيذها، وضبط فهرس العمليات المسجلة فـي بـرامج التجهيـزات    
في التنميـة الاقتصـادية   والاستثمارات المحلية، وتطوير جميع الدراسات ذات الطابع الاقتصادي التي تساهم 

  .الخ...وتنفيذ البرامج الخاصة بالهياكل الإدارية والاجتماعية والثقافية في الولاية ومتابعتها ،للولاية
على مراقبـة القـرارات    يسهر: ةـات والمؤسسات العمومية البلديـمكتب ميزانية وممتلكات البلدي -

، والسـهر علـى   راتوالترخيص للبلديات بشراء السيا ،الخاصة بتسيير الأملاك البلدية والمصادقة على ذلك
العقارية البلديـة ومتابعـة العمليـات الخاصـة      تتطبيق النصوص التشريعية والتنظيمية المتعلقة بالاحتياطيا

بتنفيذها، والسهر على تنظيم المصالح العمومية وتسييرها، وتطبيق الإصلاح الإداري والمـالي والمحاسـبي   
مراقبة المؤسسات البلدية والسـهر علـى تنفيـذ بـرامج     وعمومية المحلية ومتابعة ذلك، الخاص بالمصالح ال

  ، الخ...الاستثمار المحددة، ومراقبة الميزانيات والحسابات الإدارية للبلديات والمؤسسات العمومية البلدية
كافة مصالح  ويسهر هذا المكتب على تعميم تطبيق البرامج المعلوماتية عبر :يـمكتب الإعلام الآل -

ومكاتب الولاية ومساعدتها على تفعيلها، إضافة إلى جمع المعلومات الإحصائية وتخزينها ومعالجتها ونشرها 
  .لخا...بر كافة مصالح ومكاتب الولايةة برامج وأجهزة الإعلام الآلي الموزعة عـوضمان صيان

  : وتضم ثلاثة مكاتب : اتـة والممتلكـمصلحة الميزاني -
من طـرف ميزانيـة    إعداد ميزانية التسيير والتجهيز الممولةيسهر على  :ةـة الولايـزانيمكتب مي -

الولاية، ومتابعتها، وإعداد الحساب الإداري وتقديم النسخ إلى المجلس الشـعبي الـولائي، والالتـزام بكافـة     
  لخ؛ا... يةعلى حساب هذه الميزان التصريحات القانونية، وتحرير فواتير الصرف وأجور المستخدمين

إعـداد   يتـولى  )ميزانية الدولة(:B. de Budget Déconcentré  ة غير الممركزةـمكتب الميزاني -
وعادة ما تأخذ طريقة التمويـل هـذه   ( المالية وانينميزانية التسيير والتجهيز الممولة من طرف الدولة وفقا لق
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ة المعمول بها ـت، والالتزام بالتصريحات القانوني، ومتابعة هذه الميزانيا)للولاية المباشرة شكل إعانات الدولة
المتعلقة باعتمادات التسيير والتجهيـز المخصصـة مـن     الحسابية في الوقت المناسب، والقيام بكافة العمليات

  لخ؛ا...على حساب ميزانية الدولة ميزانية الدولة، وتحرير فواتير الصرف وأجور المستخدمين
ة واستغلالها، مع إجـراء  ـالمكتب على متابعة تسيير الأملاك المحلييسهر هذا  :اتـمكتب الممتلك -

  .جرد دوري لهذه الممتلكات والحفاظ على سلامتها والقيام بكافة التدابير الإدارية الخاصة بها
  :وتضم مكتبين: مصلحة المستخدمين -

اسـية للمـوظفين   بالسهر على تطبيق القوانين الأس يكلف :مكتب تسيير وتكوين مستخدمي البلديات -
، والمصادقة على القـرارات الإداريـة   يات الخاصة بتسييرهمالتابعين للمصالح والهيآت البلدية ومتابعة العمل

مـوظفين البلـديين تسـمح بمعرفـة     المرتبطة بتسييرهم الإداري، ومسك فهرس متكامل وجداول إحصائية لل
على السير العادي للجان المتساوية الأعضـاء   ، والسهرتبعا لاحتياجات المصالح المشغلة رهم باستمرارتطو

  الخ؛...ية والهيآت العمومية المحلية،المحلية، وكذلك القيام بمهمات دورية لتنشيط تفتيش المصالح البلد
ويعتبر هذا المكتب المسؤول الأول عـن تسـيير الحيـاة     :مكتب تسيير وتكوين مستخدمي الولاية -

لقيـام بأغلـب العمليـات الإداريـة التـي تخـص تـوظيفهم وتكـوينهم         المهنية لمستخدمي الولاية ككل، وا
لخ، ويقوم عموما هذا المكتب بممارسة كافة أنشطة تسيير المـوارد البشـرية علـى مسـتخدمي     ا...وترقيتهم

رات الإداريـة  ر القراتطبيق القوانين الأساسية للموظفين التابعين للولاية، ويسي علىيسهر مثلا حيث  ،الولاية
تسيير وتجديـد  ب يقومو نوي لتسيير الموارد البشرية بشطريه الأول والثاني،إعداد المخطط السو ،قة بهمالمتعل

إجـراء  تنظـيم و و اد القائمة الإسمية لموظفي الولايـة، إعدو ساوية الأعضاء وبرمجة اجتماعاتها،اللجان المت
 لمصالح الموظفين ومسـك ملفـاتهم،   ميالتسيير اليوو ،متابعة ملفات التقاعدو امتحانات ومسابقات التوظيف،

كما يتولى المكتـب   .متابعة عملية الرسكلة وتحسين المستوى حسب البرنامج المعد من طرف وزارة الداخليةو
سـتخدمي الولايـة   إعداد كافة الوثائق الإدارية المتعلقـة بتسـيير م  و إعداد برنامج العطل السنوية ومتابعتها

حقيقة بالتسيير الفعلي لمستخدمي الولاية حسـب القـوانين    هذا المكتب يعنىوعليه فإن  .لخا...والاحتفاظ بها
والتنظيمات المحددة في هذا الجانب، ونظرا للارتباط الوثيق بين نشاط هذا المكتب وموضـوع بحثنـا، فـإن    

  .أغلب دراستنا الميدانية ستنصب على نشاط هذا المكتب
يعتمد على التنسيق المتكامل حسب التنظيم المعمول بـه  جدر الإشارة هنا إلى أن نظام تسيير الولاية وت

بين الوالي والمجلس الشعبي الولائي كل حسب اختصاصاته التي حددناها سابقا، كما يعد مجلس الولاية مـن  
المشار إليه سابقا، حيث يؤسـس   1994يوليو23المؤرخ في 215-94الهيآت المساعدة للوالي حسب المرسوم

المصـالح الخارجيـة    جمع تحت سلطة الوالي مديري، ي"يةمجلس الولا"لس يسمى على مستوى كل ولاية مج
للدولة المكلفين بمختلف قطاعات النشاط في الولاية، كما يشارك رؤساء الدوائر مشاركة استشارية في أشغال 

ن اركة أي شخص في اجتماعات مجلس الولاية يستدعيه الوالي ويـرى أ شإضافة إلى إمكانية م ،هذا المجلس
 اوبالتالي يكون مجلس الولاية إطارا تشاوريا لمصالح الدولة على الصعيد المحلـي وإطـار   .استشارته مفيدة

تنسيقيا للأنشطة القطاعية، تعنى بتنفيذ قرارات الحكومة والمجلس الشعبي الولائي، حيث يجتمع مجلس الولاية 
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عادية مرة واحدة في الأسبوع برئاسـة   بتنشيط وتنسيق من الوالي تحت سلطة الوزراء المختصين، في دورة
طلب الوضعية ذلك، مع إمكانيـة  الوالي، كما يمكن أن يعقد اجتماعات غير عادية باستدعاء من الوالي عندما تت

وعليـه   .مجلس الولاية إذا ما وقع له مـانع للولاية الوالي في اجتماعات  )الأمين العام(خلف الكاتب العام أن ي
المشار إليه سابقا، يكلف مجلس الولايـة   1994يوليو  23المؤرخ في 215-94رسومالم نم 20وحسب المادة

الدولـة ومصـداقيتها،    سلطة يتخذ جميع التدابير اللازمة التي من شأنها أن تحافظ على :على العموم بما يلي
يبدي رأيه في و تنفيذ برنامج الحكومة وتعليماتها،يسهر على  ،لتنظيمات المعمول بهااوعلى احترام القوانين و

كل مسـألة  قوانين والتنظيمات المعمول بها ،ويدرس في إطار ال شاريع التي تقع على تراب الولاية،مجميع ال
 .يه الوالي أو أحد أعضاء المجلسيطرحها عل

كجهاز إداري محلي يتبـع  سم الموارد المالية لولاية ميلة تنق :ةـة ميلـالي لولايـالتسيير الم -3
 موارد وأموال علىيزانية الدولة وحساب م أموال علىالجماعات المحلية، إلى موارد وواخلية الد سليما وزارة

ن حسـب  داا في قسمين من الميزانية يعـوكيفية إنفاقهامين ـيقيد هذين الموردين الهو ،حساب ميزانية الولاية
  : ليذلك وفقا لما يوقسم التجهيز و رقسم التسيي: هما قواعد مخطط المحاسبة الوطنية

حساب الميزانيـة الغيـر    نفقات الولاية علىتشير موارد و: ةـللدول ةالميزانية الغير ممركز -3-1
 لقـانون الماليـة  ، اسـتنادا  مخصصات الدولة للولايـة وإلى مجموع إعانات  )ميزانية الدولة( للدولة ةممركز

 تـولى وزارة الداخليـة   تسنة، حيث تخصص أموال لكل قطاع وزاري على حـدة، و  لكل سي والتكميليالأسا
  . التابعة لها ومن بينها الولاية والمصالح اللامركزية الإدارات ىالأموال علإعادة توزيع هذه 

يهـات  يقدم تقدير هذه النفقات حسـب توج و ،الولاية ر مصالحسيالوالي تقدير النفقات اللازمة ل ويتولى
حيث تبلغ هذه (عمال التحضيرية لقانون المالية الأ المعينة في رزنامة لإحترام التام للآجالا الحكومة وفي ظل

لوالي بتوزيـع الإعتمـادات الموضـوعة تحـت     ويقوم ا .)الحكومة والولاة في وقت واحد لأعضاءالرزنامة 
وزاري مشـترك بـين وزيـر    سير مصالح الولاية في إطار وثيقة وحيدة حسب قائمة تضبط بقرار تصرفه ل
ويترتـب  . المعنيـين  المراقب المـالي سب المؤهل لذلك والمحا إلىذه الوثيقة تبلغ هووزير المالية، والداخلية 

ويلتزم بعد ذلك الوالي بالنفقــات   ،الوالي وضع الإعتمادات المخصصة تحت تصرفهذا التبليغ  بالتالي على
 ميزانية الدولة طبقـا ب افه لسير مصالح الولاية على حسة تحت تصرالإعتمادات الموضوعبوالدفع الخاصة 

حسب الشـروط   هن  يفوض إمضاء، كما يمكن أللتنظيم المعمول به بمجرد تسلمه الوثيقة الوحيدة السالفة الذكر
  : قسمين وتنقسم إيرادات ونفقات الولاية على حساب ميزانية الدولة إلى. المحددة في التنظيم الجاري به العمل

مجمـوع   ة إلـى ـغير ممركزة للدولة الـمن الميزاني رـر قسم التسيييشي: رـقسم التسيي -3-1-1
نفقـات   تمل أساسـا علـى  تش، ولمصالحها العادي ريالتي تضمن بها السالنفقات الدائمة للولاية ودات والإيرا

كبـر  التي تمثل أ )النفقات الاجتماعيةالأجور و(منها بتكاليف الموظفين وسائل مصالح الولاية خاصة المتعلقة 
بعض أشغال الصيانة ونفقات اقتناء الأدوات والأثاث واللوازم المكتبية و إلى، إضافة رالتسيي ةنسبة من ميزاني

 .الـخ .. المواصلات يرة  المتعلقة بمصاريف الوثائق ومصاريف الماء والغاز والوقود والبريد والنفقات المتغ
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-2003حساب ميزانية الدولـة خـلال سـنوات    ت ونفقات التسيير لولاية ميلة علىعتماداويمكن أن نوضح إ
  :فيما يلي 2004-2005

    2005- 2003لسنوات  من ميزانية الدولة لولاية ميلة التسيير قسم :7الجدول رقم
  2005  2004  2003  السنوات             البيان        

 رمجموع اعتمادات التسيي
  )ج.د( المخصصة

131.047.000.00  222.702.253.33  196.989.120.00  

  181.691.443.55  213.885.346.80  157.864.469.25  )ج.د(النفقات أو الإنجازات 

 %92.29 %96.04 %120.46  نسبة الإنجاز

  . ات التسيير ووضعية الإعتمادات للسنوات المعنيةميزانياعتمادا على  من إعداد الطالب :المصدر  
بمعـدل   2004ارتفعـت سـنة   ةحساب ميزانية الدول حظ أن نفقات التسيير علىمن خلال الجدول السابق نلا

، وهـذا راجـع   2004مقارنة بسـنة %15بمعدل يقارب 2005انخفضت سنة، و2003مقارنة بسنة%35يقارب 
نتيجة  2003ةمقارنة بسن 2004سنة نح المختلفة الممنوحة للموظفينالمارتفاع التعويضات و وبدرجة كبيرة إلى

 2004خلال سنةقات الأدوات والأثاث لارتفاع نفونتيجة أيضا  ،القرار الذي يقضى بتدعيم منح إطارات الدولة
الحقيقيـة   ن نسبة تغطية اعتمادات التسيير الممنوحة للنفقاتكما نلاحظ أيضا أ .2005و 2003مقارنة بسنتي 

تسـيير الممنوحـة   في تغطية اعتمـادات ال  اكبير اهناك عجز أن ، في حين2005و 2004كانت جيدة سنتي 
زيـادة النفقـات   ، أي 120.46%الإعتمـادات حـوالي   إلـى  ، حيث بلغت نسـبة النفقـات  2003للنفقات سنة

إلى ارتفـاع النفقـات القضـائية ونفقـات الخبـرة      وهذا راجع  ،عن الإعتمادات المخصصة%20.46بمعدل
تـم   ، في حين2003نهايةج في .د30812512.50حيث بلغت نفقاتها حوالي والتعويضات المترتبة على الدولة،

 ـ، ول2003جانفي أول ج لتغطية نفقات هذا الباب في.د10000.00صيص اعتمادات تعادل فقط تخ ص م تخص
إلا  .ج.د -30802512.50حواليبقيمة عجز في التغطية تقدر بـ انون المالية التكميلي،اعتمادات إضافية في ق

لا يعكـس حقيقـة ضـعف    فإن هذا الوضع استثنائي فقـط و  1لةمكتب تسيير ميزانية الدو نه وحسب رئيسأ
يقة عجز دائـم  التين تبينان حق ،2005و 2004عا ما لا نلمسه خلال سنتيوهذا طب ،يقومون بها التقديرات التي

 ة يقـدر علـى  الدول التعويضات المترتبة علىالمتمثل في النفقات القضائية ونفقات الخبرة و 98-34في الباب
لباب نفسها تقدر مع بقاء الإعتمادات المخصصة لهذا ا ،ج.د -190000.00ج و.د -2610258.05التوالي بـ

  .ج لكلتا السنتين .د 10000.00بـ
كما ينبغي أن نؤكد أيضا أن مجموع الإعتمادات المبينة في الجدول السابق هي محصـلة الإعتمـادات   

واعتمـادات إضـافية    الأساسي، بموجب قانون المالية الأولية الممنوحة في شهر جانفي لكل سنة في الميزانية
حيث نجد أن مـا   ،يالميزانية الإضافية بموجب قانون المالية التكميل في سنة ممنوحة في شهر جوان من كل

ى عل 2005-2004-2003الإعتمادات الممنوحة للسنوات من مجموع  %78.78 و%59.25 و% 91.76نسبته
  .يبموجب قانون المالية التكميل خصصالباقي منها و ،يساسالأ ا لقانون الماليةاستناد التوالي خصصت

                                                
 .23/01/2007: ع رئیس مكتب میزانیة الدولة بتاریخمقابلة أجریت م 1
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الاستثمار العمـومي  دات التجهيز وارإيمصاريف و يتضمن قسم التجهيز: زـم التجهيـسق -3-1-2
تقيد طبعـا  ، والتكميلينادا لقانون المالية الأساسي والممول مباشرة من طرف ميزانية الدولة است هبكل مجالات

 ولة من طـرف الدولـة  التجهيز الممميزانية  وتشمل .ميزانية إضافيةن من الميزانية كميزانية أولية وفي نوعي
يـة  المالمباشرة من خزينة الدولة استنادا لقـوانين  التجهيزية التي تستفيد منها الولاية كافة المشاريع التنموية و

مراحل وفق أقساط معينة  علىهذه المشاريع، وطبعا يتم صرف هذه المبالغ  اللازمة لتنفيذالتي ترصد المبالغ 
 .المشـاريع  لتي تقوم بها المصالح المختصة علىعمليات المراقبة المرحلية اوهذا قياسا ب ،لمدة قد تتعدى السنة

 المسؤول المباشر عن التسيير المـالي لعمليـات التجهيـز   مر بالصرف الوحيد في الولاية وويعتبر الوالي الآ
  .حساب ميزانية الدولة في إطار برامج التنمية الخاصة بالولاية الاستثمار العمومي المنجزة علىو
لا نجـد   فإنه وفي حقيقـة الأمـر   ،1بولاية ميلة )ية الدولةميزان(س مكتب الميزانية الغير ممركزة حسب رئيو

 الاستثمار العمومي المنجـزة علـى  و د عمليات التجهيز، وإنما تجسلميزانية التجهيز في الواقعشكلا موضحا 
أقسام وفصول بجميـع العمليـات    على تملتش، وحساب ميزانية الدولة في قائمة تفصيلية تعدها الولاية سنويا

اعتمادات الدفع  ئمة أيضا في الجزء الملحق بها علىمل هذه القاتكما تش ،المقيدة بعنوان برنامج التنمية للولاية
الممنوحة مـن الـوالي إلـى    ططات البلديات الخاصة بالتنمية والمخصصة للعمليات المنصوص عليها في مخ

الأقسـاط  صـات الماليـة و  التخصي ،فصـل إلزاميا أيضا بالنسبة لكل قطاع وة كما تشمل هذه القائم ،البلديات
  .عتمادات الدفع الخاصة بالولايةالسنوية لا

، تعتبر أيضا اعتمادات الدفع الغطاء المالي الإجمالي المخصص لتمويل القسط السنوي لبرامج تنمية الولايـة و
مشار أليها سابقا، طبقا لسجل الاستحقاقات المـالي  ع هذه الإعتمادات فصلا فصلا ضمن قائمة الولاية الوتوز

للعمليـات  والإنجازات المتعلقة بمختلف عمليات التجهيز والاستثمار، ويمنح الوالي الإعتمادات المخصصـة  
المصادقة على جميع الصـفقات   المساعدات، كما يتولى أيضارات بعن طريق مقر جة في قائمة الولايةالمدر

  .لمتعلقة بعمليات التجهيز والاستثمارات المقيدة في برامج التنمية الخاصة بالولايةوالعقود والاتفاقيات ا
 الإعتماداتكما يتعين على الوالي أيضا تزويد المصالح المركزية للدولة، بجميع المعلومات المتعلقة باستعمال 

لا حسابيا بالإعتمادات علـى  المقيدة في قائمة الولاية، لهذا الغرض ينبغي عليه أن يعد في نهاية كل شهر، جدو
أساس كل فصل، وأن يعد في نهاية كل ربع سنة ميزانية مادية ومالية عـن العمليـات الخاصـة بـالتجهيز     

  .والاستثمار المتعلقين ببرامج كل قطاع في الولاية وبرامج المخططات البلدية للتنمية
، حيـث  ولاية ميلةعلى مستوى  عالكبير على هذه المشاري والشيء الذي يدعو للإستغراب، هو التحفظ

وثيقة تتعلق بنوع المشاريع المدرجة في قائمة الولاية ولا اعتماداتهـا، إلا أن   أي لم نتمكن من الإطلاع على
مشـاريع تـأمين    منها هذا لم يمنع من استقصاء بعض المعلومات المتعلقة ببرامج التنمية الخاصة بولاية ميلة،

دائرة تسدان حدادة، دائرة سيدي مروان، دائرة عين البيضاء حريش، ل )Sécurisation sièges(مقرات الولاية 
  وحدة 90مشروع دراسة وإنجاز وج، والتي تمت نهاية الأشغال كلها، .د17806325.91بقيمة إجمالية تقدر بـ

                                                
 .23/01/2007: مقابلة أجریت مع رئیس مكتب میزانیة الدولة بتاریخ 1
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  .ومازال هذا المشروع قيد التنفيذ ج.د 23994859.00تاجنانت بقيمة إجمالية تقدر بـ سكنية بدائرة
تشير موارد ونفقات الولاية على حساب ميزانية الولايـة إلـى مجمـوع    : ةـة الولايـميزاني -3-2

كيـز  وهنا يتم التر .ادي واستغلال بعض ممتلكاتهاالأموال التي تتحصل عليها خزينة الولاية نتيجة نشاطها الع
لدولة، وتتعلق هذه قا في ميزانية اابخارج نطاق الإعانات المباشرة للدولة المبينة س"مفهوم إيرادات الولاية"على

 ،)TAPعلى النشـاط المهنـي   مثل الرسم (الضرائب والرسوم التي تعود إلى خزينة الولاية مثلا ب الإيرادات
، ، وقسط الولاية من التسديد الجزافـي ية ككراء العقارات العمومية مثلاإضافة إلى حقوق استغلال أملاك الولا

نفاقها عن طريق إرادات تتولى تحديدها وادا لهذا المفهوم، فإن للولاية إينواست .وتحصيلات ومساهمات أخرى
تقدير النفقات ، وضبط إيرادات الولاية ويتولى الوالي في هذا الجانب .ة الأولية للمجلس الشعبي الولائيالموافق

يتـولى مناقشـة   ويقدم تقديراته إلى المجلس الشعبي الـولائي الـذي    ،صالحه وتنمية الولايةاللازمة لسير م
  .الموضوع والموافقة أو التعديل إن لزم الأمر حسب الآجال القانونية المحددة وفقا للتنظيم المعمول به

  .قسم التسيير وقسم التجهيز: في قسمينولاية على حساب ميزانية الولاية وتقيد إيرادات ونفقات ال
إلى مجمـوع إيـرادات ونفقـات     من ميزانية الولاية يشير قسم التسيير :رـم التسييـقس -3-2-1

  :تضمن بها السير العادي لمصالحها وتشمل هذه الإيرادات والنفقات على الخصوص ما يليالولاية التي 
 مستحضـرات (ة العامـة  وسـائل ومصـالح الإدار   اء المستخدمين،ـويشمل أجور وأعب: اتـجانب النفق -

، العقـارات والمنقـولات   )الـخ ...والمواصلات، اريف البريدـد، مصطباعة وتجلي صيدلانية، لوازم المكتب،
تسـيير طـرق    ،)الـخ ...اء، ماء، غازـوقود ومحروقات، صيانة وتصليحات بالمؤسسة، كهرب(الغير منتجة 

 ـ...ة، أعياد، حفلات،ـتغذي(المصالح الإدارية العمومية الولاية وشبكاتها، ، )الحـرس البلـدي  (الأمـن   ،)خال
 ـإعانات لمختلف المصالح ، )نح وجوائز وإعاناتم(م ـاهمة في أعباء التعليـالمس  ة المدرسـية، ـالاجتماعي

  .النظافة العمومية الاجتماعية والمساعدات الاجتماعية المباشرة، نفقات الشباب والرياضة والثقافة
رسم ال(نواتج الجباية ، )المنقولات والعتاد(يرادات الأملاك المنتجة كتأجير العقارات يضم إ :جانب الإيرادات -

ضـرائب علـى المرتبـات    على النشاط المهني والحقوق الثابتة، وقسط الولاية مـن التسـديد الجزافـي لل   
  :يليفيما  اب ميزانية الولايةويمكن أن نوضح حصيلة قيم التسيير لولاية ميلة على حس  .)الخ...والأجور،

                2005إلـى   2002حصيلة قسم التسيير علـى حسـاب ميزانيـة ولايـة ميلـة للسـنوات مـن        : 08جدول
  ج.د: الوحدة

  2005  2004  2003  2002  البيان      السنوات
  الكلية الإيرادات
  

806.673.163.9
8  

  

1.012.661.986.9
4  

1.087.390.315.13  1079.845.740.1
4  

682.194.416.5  الكلية النفقات
5  

806.995.528.86  893.038.057.30  893.403.801.77  

 % 82.70 % 82 % 79.60  %  84.57  نسبة الإنجاز
فائض قسم 

  التسيير
124.478.747.4

3  
205.666.458.11  194.352.257.83  186.441.938.37  
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  .)مصلحة الميزانية والممتلكات(تقرير الحساب الإداري اعتمادا على  من إعداد الطالب المصدر
  مما يوحي بتحقيق ،%84.57و %79.6ينتتراوح ما ب )نسبة النفقات إلى الإيرادات(نلاحظ أن نسبة الإنجاز  
الشـعبي الـولائي لا    ي حالة عادية جدا، على اعتبار أن المجلـس ، وهفائض في قسم التسيير عن كل سنة 

كمـا   .ميزانية فيما يتعلق بقسم التسـيير يخصص أموال تفوق مقدار مخصصات خزينة الولاية المحددة في ال
، كما حققـت  %79.6ل تحقيق أضعف نسبة إنجاز تقدر بـمقاب ،أكبر فائض في قسم التسيير 2003حققت سنة

  تحقيقها لأكبر عنفقات على الإطلاق مقارنة بباقي السنوات في الجدول، موأضعف قيمة إيرادات  2002سنة 
  .أكبر قيمة إيرادات 2004في حين حققت سنة  ،نسبة إنجاز وبالتالي أصغر فائض في قسم التسيير 

نفقات التجهيز والاستثمار العمومي الممول مباشرة يشير إلى إيرادات و :زـم  التجهيـقس -3-2-2
يتضمن قسم التجهيز من ميزانيـة الولايـة عـدة    و. داولات المجلس الشعبي الولائيمن خزينة الولاية وفقا لم

   :  المعنية الإستثمارطبعا حسب طبيعة برامج التجهيز و هذاأبواب تضم نفقات وإيرادات و
قتنـاء العتـاد   مثـل ا  نفقات البنايات والتجهيزات الإداريـة  :يمكن أن تشمل النفقات ما يلي :تجانب النفقا -

نفقات طرق الولايـة   ،الأشغال والترميمات التي تقع على البناياتو والمعدات الكبرى والمنقولات وعتاد النقل
البنايات ومشـاريع التعميـر    كترميمات ، نفقات التعمير والبناءوتتمثل في تصليحات وترميمات لطرق الولاية

نفقات التجهيز الصناعي والحرفي والسـياحي وتضـم مختلـف المشـاريع      ،والبناء وتجهيز وتهيئة السكنات
وتشـمل كافـة   نفقات برامج البلديات ووحداتها الإقتصـادية   الخاصة بالمجال الصناعي والحرفي والسياحي،

بلديات ولايـة   تدعيم ديات ووحداتها الإقتصادية، مثل مشروعت البرامج الإستثمارية التي تستفيد منها البلنفقا
واجتماعيـة   في شكل مساعدات إنسانية نفقات برامج لأطراف أخرى بالنظافة والتطهير،ميلة بالعتاد الخاص 

للتكفل بشرائح معينة من المجتمع، مثل مشروع تجهيز المركز الطبي البيداغوجي للأطفـال الغيـر متكيفـين    
  .إضافة إلى عمليات أخرى خارجة عن البرنامج مثل مشروع إعانات التجهيز لبلديات ولاية ميلة ذهنيا بميلة،

  : يمكن أن تشمل إيرادات قسم التجهيز ما يلي: جانب الإيرادات -
ة السابقة إلى السنة الحالية، على اعتبـار أن أغلـب   ـمن السن يرحل ائض في قسم التجهيزـف -            

  آجال تنفيذها السنة؛ المشاريع تتعدى
حيث يخصص إقتطاع من إيرادات التسيير لتغطيـة مصـاريف   : الإقتطاع من إيرادات التسيير -            

ويحدد معدله الأدنى في كل سنة بموجب قرار من وزير الداخلية والذي لا يمكن أن يقـل   التجهيز والإستثمار،
يق الميزانية الإضافية أو عـن طريـق الترخيصـات    زيادة قيمة هذا الإقتطاع عن طر ، كما يمكن%10عن

م الفائض في قسم التسيير، وفي هذه الحالة يطلب مسبقا رأي أمين خزينة الولايـة  الخصوصية في حدود حج
  حول الوجود الحقيقي لهذا الفائض، ويرفق بمداولة المجلس الشعبي الولائي عند إرساله لوزارة الداخلية؛

وهي إعانات غير مباشرة واستثنائية تقدمها الدولة للولايـة بغـرض تغطيـة    : دولةإعانات ال -             
جانب محلي أو اجتماعي معين، وعادة ما تخصص لتغطية نفقات برامج البلـديات ووحـداتها الإقتصـادية،    

  نفقات عمليات أخرى خارجة عن البرنامج؛ونفقات برامج ومشاريع لأطراف أخرى، ولتغطية 
  .لتصرف في المنقولات والعتادا -            
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 مع الإشارة إلى أن اتخاذ أي قرار فيما يتعلق بتخصيص إعتمادات إضافية أو إدراج مشاريع جديـدة أو      
  ال نسخ من ـ، ويتم إرسا لمداولة للمجلس الشعبي الولائيع، يجب أن يتم استنادـتغيير على هذه المشاري أي

  نبين حصيلة قسمويمكن أن  .مرفوقا بالوثائق المثبتة الجماعات المحليةو وزارة الداخليةمحضر المداولة إلى 
  .ولاية ميلة فيما يليب التجهيز 

  .2005-2003 على حساب ميزانية ولاية ميلة لسنوات حصيلة قسم التجهيز: 09جدول رقم 
  ج .د: الوحدة        

                       2003  
  

2004  2005  

  برامج الولایة
  لحساب الغیربرامج 

  العملیات الخارجة عن البرنامج

60.781.233.10  
139.610.250.00  
83.448.131.00  

97.941.749.57  
153.409.241.39  
158.164.000.00  

153.762.427.45  
24.107.883.18  
53.136.699.00  

  231.007.009.69  409.514.990.96  283.839.614.10  مجموع النفقات
  فائض مرحل

  دات التسییرإقتطاع من إیرا
  إعانات الدولة

  التصرف في المنقولات والعتاد

128.411.751.30  
204.486.000.00  
380.224.131.00  
1.964.700.00  

431.246.968.20  
217.881.844.94  
5.000.000.00  

00  

244.613.822.18  
201.927.461.81  
278.272.920.40  

00  
  724.814.204.39  654.128.813.14  715.086.582.30  مجموع الإیرادات

  493.807.194.76  244.613.822.18  431.246.968.20  فائض قسم التجھیز یرحل
          .من إعداد الطالب اعتمادا على الحساب الإداري للسنوات المعنية :المصدر   

قـدرت   2004حققـت سـنة   )نسبة النفقات إلـى الإيـرادات  (من خلال الجدول نجد أن أكبر نسبة إنجاز    
نخفاض من جهة، مقابل ا لنفقات المشاريع خلال هذه السنة قياسي، وهذا راجع إلى الإرتفاع ال%62.6بحوالي

بسبب إنخفاض إعانات الدولة لولاية ميلـة فـي    2005و 2003مقارنة بسنتي  2004ملحوظ في إيرادات سنة
لا تمثـل   2004، حيث نجد أن قيمة إعانات الدولة فـي سـنة  مجال التجهيز خلال نفس السنة من جهة أخرى

، مما 2005من إعانات الدولة لسنة %1.8، كما لا تمثل سوى2003من قيمة هذه  الإعانات سنة %1.31سوى
 %56.76، هذا الأخير لا يمثل سوى2005لأقل فائض في قسم التجهيز يرحل لسنة 2004يستلزم تحقيق سنة 

حققت أصـغر   2005سنة ومن جهة أخرى، نجد أن. 2005من فائض سنة %49.53، و2003من فائض سنة
ا راجع ، بسبب الإنخفاض الملحوظ في النفقات خلال هذه السنة، وهذ%31.81نسبة إنجاز قدرت فقط بحوالي

أكبـر قيمـة    2005أقساط مشاريع التجهيز من جهة، ومن جهة أخرى حققت سنةإلى انخفاض قيمة تسديدات 
، ممـا  2004سنة مقارنة بسـنة  هذه التجهيز خلال إيرادات نتيجة لارتفاع إعانات الدولة لولاية ميلة في مجال

ويقيـد فـي شـكل     2006يرحل إلى سنةس لأكبر فائض في قسم التجهيز 2005يستلزم بالضرورة تحقيق سنة
عمليـة مـن البـرامج     21وما تجدر الإشارة إليه أنه في إطار تصفية مدونة المشاريع، فقد تم غلق  .إيرادات

  .2005عملية سنة 19، و2004يضا سنةعملية أ 17، وغلق2003ية سنةالمنتهية على حساب ميزانية الولا

 السنة
 البیان
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وعليه، فإن هناك إيرادات ضخمة خاصة بالولاية، يتم تخصيص جزء منها لقسم التسيير والجزء الآخر لقسـم  
التجهيز، ولا يتم ذلك إلا عن طريق مداولات المجلس الشعبي الولائي الذي يتولى تحصيل واستخدام مـوارد  

المحددة في مضمون ميزانية الولاية حسب التنظيم المعمول به تحت إشراف الوالي طبعا، ممـا يؤكـد   الولاية 
  .لنا أن الوالي والمجلس الشعبي الولائي هما حجر الزاوية في سبيل نمو وترقية الولاية الجزائرية بشكل عام

  ميزانية غير ممركزة وفقا لـي شكة فـيير المالي للولايوما ينبغي أن نشير إليه، هو أن تقسيمنا للتس     
  رض منهجي فقط، ويمكن أن نقف على كل هذه المفاهيمـللإعانات المباشرة للدولة وميزانية للولاية، هو بغ 
والميزانيـة الإضـافية    )B.P(الميزانيـة الأوليـة   : المتمثلة في الميزانية بنوعيها في الأداة القانونية الرسمية 
)B.S(، نالتين تضمان عمودي:  
المزدوج، الحسابات الخاصة بتسديدات النفقات والإيرادات المقترحة من قبل الهيئـة  يقيد في العمود الأول  -

  ؛)ميزانية الولاية(التنفيذية و المصوت عليها من قبل المجلس الشعبي الولائي 
ا من قبـل وزيـر   ويقيد في العمود الثاني المزدوج الحسابات الخاصة بالنفقات والإيرادات المصادق عليه -

  .)ميزانية الدولة( والجماعات المحلية الداخلية
ن الموارد البشرية إ :ةـة بولاية ميلـة المستخدمـل هيكلة الموارد البشريـعرض وتحلي -4

ولاية ميلة باعتبارها جماعة محلية إدارية تتبع سلميا وزارة الداخليـة  بالمقصودة بالدراسة هي تلك المستخدمة 
حلية، بمعنى آخر أننا سوف نقوم بدراسة مستخدمي ولاية ميلة المسيرين من طـرف مصـلحة   والجماعات الم

، على اعتبار أن هذا المكتب هو المخول بممارسة كافـة  )وتسيير مستخدمي الولاية مكتب تكوين(المستخدمين 
  .أنشطة تسيير الموارد البشرية

  تحليل التعداد الكلي للموارد البشرية  يعتبر :لـة حسب مستوى التأهيـهيكلة الموارد البشري -4-1
موزعا حسب مستوى التأهيل وتطوره مؤشر ذو أهمية كبيرة لدى مصلحة المستخدمين بولاية ميلـة، حيـث   
يسمح برصد كافة التغيرات الفعلية التي حدثت على هيكل الموارد البشرية من جهة، والتنبؤ بأي تغييـر قـد   

 :، مع الإشارة إلى أن مستوى التأهيـل يقسـم إلـى ثلاثـة أنـواع     يحدث على هذه التركيبة من جهة أخرى
مـن  ( ، مستخدمي الـتحكم )فما فوق15الصنف + المناصب العليا + ويضم الوظائف العليا ( مستخدمي التأطير

ويمكن إبراز تطور هيكلة الموارد البشـرية  . )وأقل 10الصنف(، مستخدمي التنفيذ )14إلى الصنف  11الصنف
  :أهيل فيما يليحسب مستوى الت
  2005-2001هيكلة الموارد البشرية المستخدمة بولاية ميلة حسب مستوى التأهيل : 10جدول رقم

       السنة     
  التأهيل

2001  2002  2003  2004  2005  
  %  العدد  %  العدد  %  العدد  %  العدد  %  العدد

  20.23  141  20.40  144  20.91  147  21  146  16.69  109  التأطير

  15.92  111  16.43  116  16.64  117  16.26  113  16.85  110  التحكم

  63.85  445  63.17  446  62.45  439  62.74  436  66.46  434  التنفيذ
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  100  697  100  706  100  703  100  695  100  653  المجموع

        .إعتمادا على حصيلة الشغل للسنوات المعنية من إعداد الطالب :المصدر  
 2001في عدد مستخدمي التحكم والتنفيـذ مـن   ستقرارا نسبين هناك اا الجدول، نلاحظ أمن خلال هذ       

، 2001مقارنة بسنة 2002، إلا أنه وبالنسبة لمستخدمي التأطير، فيلاحظ زيادة معتبرة في عددهم سنة2005إلى
 خل في إطارفإن ذلك يد 1وحسب رئيس مصلحة المستخدمين لولاية ميلة .إطار 37حيث تقدر قيمة التغير بـ

المناصب التقنيـة،  خاصة فيما يتعلق ببرنامج الدولة الذي يقضي بتدعيم تأطير الجماعات المحلية بشكل عام، 
 16و مهندس دولة هندسة مدنية، 17 ، أين تم توظيف على مستوى ولاية ميلة2002خلال سنة وهذا ما سجلناه

  .يينمهندس معماري، إضافة إلى عدد معتبر من المتصرفين الإدار
 من نصف عـدد المسـتخدمين   أكثر كل السنوات، يمثل مستخدمو التنفيذمن جهة أخرى نلاحظ أنه وبالنسبة ل

تتراوح قيمته فقط بـين   )نسبة الإطارات إلى مجموع المستخدمين(ولاية ميلة، في حين نجد أن معدل التأطير ب
، 2001 مقارنـة بسـنة   2002 ةرتفاعا ملحوظا سنأنه حقق ا ، غير2005إلى 2002للسنوات من %21و20%

  . 2كما أشرنا لذلك سابقا 2002سنةهذا راجع إلى زيادة عدد الإطارات ، و)%21إلى %16.69 حيث ارتفع من(
وما ينبغي أن نشير إليه في هذا الشأن بعد إطلاعنا على حصيلة الشغل المعدة من طـرف المديريـة العامـة    

الوظيفة العمومية لولاية ميلة، نجد أن عدد مستخدمي ولاية ميلة للوظيفة العمومية بالجزائر العاصمة ومفتشية 
ط من تعداد الموارد البشرية العاملة في قطاع الوظيفة العامة على مسـتوى  فق %3.02يمثلون نسبة  2005سنة

، في حين أن نسـبة مسـتخدمي   )حيث أن قطاع التربية يحصد حصة الأسد( كافة تراب ولاية ميلة لنفس السنة
ويبقـى   .على مستوى تراب الولايةفقط من مجموع إطارات الوظيفة العامة المستخدمة  %2.92تمثل التأطير

فقـط مـن مجمـوع     %1.53أن مستخدمي الوظيفة العامة على مستوى كافة تراب الولاية يمثلون فقط نسـبة 
  .يات الوطنتعد من أضعف النسب مقارنة بباقي ولافة العامة على المستوى الوطني، ومستخدمي قطاع الوظي

 ــة لعلاقـة القانونيـة حسب الطبيعـة الموارد البشريـهيكل -4-2 تشـير الطبيعـة   : لـة العم
ويمكن أن نبين هيكلـة مسـتخدمي   . القانونية لعلاقة العمل إلى صفة الموظف هل مرسم، أو متعاقد، أو مؤقت

  :ولاية ميلة وفقا لهذا المعيار فيما يلي
  2005-2001حسب الطبيعة القانونية لعلاقة العمل ية المستخدمة بولاية ميلة هيكلة الموارد البشر: 11جدول 

       السنة           
  

  علاقة العمل 

2001  2002  2003  2004  2005  
  %  العدد  %  العدد  %  العدد  %  العدد  %  العدد

  53.80  375  52.97  374  53.48  376  52.66  366  49.31  322  مـمرس
  15.20  106  16.57  117  16.36  115  16.98  118  19  124  اقدـمتع

  31  216  30.46  215  30.16  212  30.36  211  32.69  207  مؤقت

                                                
 .26/12/2006: مقابلة أجریت مع رئیس مصلحة المستخدمین بتاریخ  1
 لمحلیة بشكل عام ما زالت مستمرة،جماعات اوقد أكد لنا رئیس مصلحة المستخدمین لولایة میلة أن جھود الدولة في سبیل تدعیم تأطیر ال 2

، حیث سیتم بولایة میلة فقط 2009وھذا تدعیما لبرامج فخامة رئیس الجمھوریة الرامیة إلى تحقیق التنمیة المستدامة، والتي تمتد حتى سنة 
  .2006 إطار جدید سنة 23توظیف ما یقارب 
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  100  697  100  706  100  703  100  695  100  653  المجموع
  من إعداد الطالب :المصدر
 2001من خلال هذا الجدول، نلاحظ أن تطور المستخدمين المؤقتين والمتعاقـدين لولايـة ميلـة مـن          

 2002صفة ملحوظـة سـنة  كان مستقرا نسبيا مقارنة بالمستخدمين المرسمين، الذين ازداد عددهم ب 2005إلى
، وهـذا راجـع حسـب رئـيس مصـلحة      امرسم امستخدم 44يعادل حوالي بمقدار تغير 2001مقارنة بسنة 

والتـي   2002سـنة  المستخدمين لولاية ميلة إلى ارتفاع عدد التوظيفات الجديدة بصفة موظفين مرسمين خلال
ومن جهة أخرى، نلاحـظ أنـه وابتـداء مـن     . لاحظنا سابقا أنها أخذت حيزا كبيرا على مستوى الإطارات

، فإن أكثر من نصف المستخدمين من كل سنة مرسمين، وهـي نسـبة حسـب رئـيس مصـلحة      2002سنة
اريو الولايـة  تسعى مصالح الولاية للمحافظة عليها، خاصة وأن أغلب المرسمين هم إطارات وإدالمستخدمين 

ويمكن أن نبرز توزيع المستخدمين حسب الطبيعة القانونيـة  . الذين يضمنون لها الإستمرارية وقيامها بمهامها
  :ما يليفي 2005سنة  ومستوى التأهيل لعلاقة العمل

109

32

0

105

6

0

161

68

216

050100150200250300350400

مرسم

متعاقد

مؤقت
التنفیذ
التحكم
التأطیر

             2005لعمل سنة توزيع مستخدمي ولاية ميلة حسب مستوى التأهيل وطبيعة علاقة ا: 3رقم شكل  
  من إعداد الطالب :المصدر  

من المسـتخدمين المتعاقـدين إطـارات،     %30.19و .خدمين المؤقتين هم مستخدمو تنفيذكل المست نإف وعليه
مـن المرسـمين    %29.07فـي حـين أن   .منهم مستخدمي تنفيذ %64.15منهم مستخدمي تحكم، و %5.66و

، 1صـلحة المسـتخدمين  وحسب رئـيس م  .مستخدمو تنفيذ %42.93و منهم مستخدمو تحكم، %28إطارات، و
دائما إلى موازنة حجم مستخدميها وحجم المهام المنوطة بها، في إطار يسمح بالمحافظـة علـى    تسعى الولاية

وحسب الطبيعة القانونية لعلاقـات   ،من جهة مؤقتينبصفتهم مرسمين ومتعاقدين و استقرار نسبي في توزيعهم
  .مع مصالح الوظيفة العامة والمجلس الشعبي الولائي ووزارة الداخلية ، بالتنسيقأخرى العمل من جهة

   :يمكن توضيح ذلك فيما يلي :سـة حسب الجنـة الموارد البشريـهيكل -4-3
  2005-2001جنس هيكلة الموارد البشرية المستخدمة بولاية ميلة حسب ال: 12جدول رقم        

  السنة             
              الجنس

2001  2002  2003  2004  2005  

  192  200  192  191  171  نساء

                                                
 .26/12/2006: مقابلة أجریت مع رئیس مصلحة المستخدمین بتاریخ  1
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  505  506  511  504  482  رجال
  297  706  703  695  653  المجموع
  27.55  28.33  27.31  27.48  26.19  )%(نسبة النساء 

  من إعداد الطالب :المصدر                  
  ، مع ملاحظة الفارق2005إلى 2002ساء والرجال منفي تطور عدد الن نسبي استقرارانلاحظ أن هناك      
  ما  2001مقارنة بسنة  2002ر في سنةـا، حيث يعادل التغيـرنا لذلك سابقـكما أش 2002و 2001بين سنة 

  أقل من ثلث التعداد الكلي تمثلن النساء ، أنكما نلاحظ أيضا بالنسبة لكل السنوات. امرأة 20رجل و 22قيمته
  .2005 هيكلة الموارد البشرية حسب الجنس سنة من خلال ما يلي يمكن أن نبينو.للموارد البشرية 

نساء
27,55%

رجال
72,45%

  
  .2005هيكلة مستخدمي ولاية ميلة حسب الجنس سنة : 4رقم الشكل 
  من إعداد الطالب :المصدر 
معـدل عـادي يسـاوي    ، وهـو  2005من التعداد الكلي للموارد البشرية سنة %27.55ن نسبة النساء تمثلإ  

المعدل الوطني للنساء في قطاع الوظيفة العامة استنادا لحصيلة الشغل المعدة من طـرف المديريـة العامـة    
 مـنهن %17.71، فـإن  2005مع التأكيد على أنه من بين التعداد الكلي للنساء سنة. 2005فيللوظيفة العمومية

مـن   %24.11بمـا يعنـي أن    .خدمي تنفيذمنهن مست%67.71ومستخدمي تحكم،  منهن %14.58إطارات، و
مـن مسـتخدمي الـتحكم،     %25.22هم نساء، كما يمـثلن أيضـا    2005مستخدمي التأطير بولاية ميلة سنة

  .للمرأة المستخدمة بولاية ميلة دور الكبيرمن مستخدمي التنفيذ، وهو ما يعكس ال %29.21و
  :ذلك فيما يلي يمكن أن نوضح :نـة حسب السـة الموارد البشريـهيكل -4-4

  .2005سنة نهاية هيكلة الموارد البشرية المستخدمة بولاية ميلة حسب السن : 13جدول رقم 
  شرائح السن     

   
  المستخدمین

أق     ل م     ن 
  سنة 30

  40-30من
  

  50-41من
  

  55-51من
  

  59-56من
  

 س     نة 60
  وأكثر

  المجموع

  141  03  04  17  49  56  12  رـالتأطی
  111  00  02  10  53  39  07  كمـالتح

  445  18  38  42  168  156  23  ذـالتنفی
  697  21  44  69  270  251  42  وعـالمجم
  100  03.01  06.31  09.09  38.74  36.01  06.03  )%( النسبة

  من إعداد الطالب :المصدر 
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  .2005هيكلة الموارد البشرية المستخدمة بولاية ميلة حسب السن سنة  :5الشكل رقم     
  من إعداد الطالب: المصدر   
من المستخدمين تتراوح  %36.01سنة، حيث أن  50و 30ن أغلب المستخدمين تتراوح أعمارهم بينوعليه فإ  

أن أغلبيـة   كمـا . سنة 50و 41من المستخدمين تتراوح أعمارهم بين  %38.74و سنة، 40و 30أعمارهم بين 
 2005من الإطارات بولايـة ميلـة نهايـة    %39.72نسنة، حيث أ 50و 30تتراوح أعمارهم بين الإطارات 

سنة، في حين أن عـدد   50و 41منهم تتراوح أعمارهم بين  %34.75سنة، وأن 40و 30تتراوح أعمارهم بين
تقع بـين   عليه فإن أثرى شريحة سنو .فقط من مجموع الإطارت %4.96سنة يمثل 56الإطارات الأكثر من

 إلا أن رئيس مصلحة المستخدمين بـين . حسب السنسليم للمستخدمين مما يؤكد على التوزيع ال سنة، 50و 30
لنا أن هذه الوضعية مرحلية فقط، وينبغي في السنوات المقبلة زيادة عدد التوظيفات في شريحة السـن الأقـل   

سنة، خاصة فيما يتعلق بمستخدمي التأطير والتحكم، وهذا قصد الإستفادة أكثر من خبرة شريحتي السن  30من
  .إلى التقاعد في أوقات متقاربة بقتين اللتان ستصلان تباعا لا محالةالسا

  :هيكلة الموارد البشرية حسب المستوى التعليمي والأقدمية -4-5
  :فيما يلي 2005يمكن أن نبين معطيات المستوى التعليمي للموارد البشرية المستخدمة بولاية ميلة نهاية سنة  

  .2005ى التعليمي لمستخدمي ولاية ميلة نهاية سنة معطيات المستو: 14جدول رقم      
  المجموع  جامعي  ثانوي  أساسي  إبتدائي  بدون مستوى  المستوى

  697  117  194  123  65  198  العدد

  100  16.79  27.83  17.65  09.32  28.41  )%(النسبة 

  من إعداد الطالب: المصدر      
وغالبا ما تتـولى   ية ميلة بدون مستوى تعليمي،من مستخدمي ولا %28.41من خلال هذا الجدول، نجد أن   

مـن   %16.79في حـين أن  هذه الشريحة الأعمال التنفيذية بصفتهم مستخدمين مؤقتين كالتنظيف والحراسة، 
لديهم مستوى جامعي، مع الإشارة إلى أنه فيما يتعلق بمستوى التعليم الأساسي والثـانوي، هنـاك    المستخدمين

المتخصصة والمعتمـدة، حيـث   من أحد المعاهد  )C.F.A(هادة التكوين الإداري مستخدمون متحصلون على ش
من المستخدمين ذوي مستوى التعليم الأساسي متحصلون على شهادة التكوين الإداري، وكـذلك   %21.14أن 

  ةـد بين لنا رئيس مصلحـ، وقمن المستخدمين ذوي مستوى التعليم الثانوي %08.25الأمر بالنسبة لحوالي 
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  .مستخدمين أن هذه المعاهد قد تم غلقها كلها تقريباال 
  :انبها فيما يليوأما فيما يتعلق بالأقدمية التي يتمتع مستخدمو ولاية ميلة، فيمكن أن نقف على بعض ج    
  .2005معطيات الأقدمية الخاصة بمستخدمي ولاية ميلة نهاية سنة : 15جدول رقم      

  المجموع  وأكثر 26  25-21  20-16  15-11  10-6  5-0  )سنة(الفئات 
  697  32  105  88  215  90  167  العدد

  100  04.59  15.06  12.63  30.85  12.91  23.96  )%(النسبة 

     من إعداد الطالب: المصدر     
  من %30.85ة، بمعدل يقاربـسن 15و 11ة ميلة يتمتعون بأقدمية تتراوح بينـن أغلب مستخدمي ولايإ    
 أيضا من إجمالي المستخدمين يتمتعون %27.69،كما أن ما نسبته2005هاية سنةالي المستخدمين نـإجم 

 ةـسن 25سنة، هذا أمام ضعف نسبة المستخدمين الذين يتمتعون بأقدمية تفوق 25و 16بأقدمية تتراوح بين
ى للمستخدمين بحسب أقدميتهم على مستو اجيد اوبالتالي فإن هناك توزيع. اعدـوالذين هم مقبلون على التق

المرافقة الجيدة للمستخدمين الجدد المقدرين ان ـ، الأمر الذي يسمح بضم2005اية سنة ـة في نهـولاية ميل
ة ـر سنوات، وحسب رئيس مصلحـرة تفوق العشـمن طرف مستخدمين ذوي خب %23.96بحوالي 

  .المستخدمين فإن هذا ضروري حتى نضمن قيام الولاية بمهامها على أحسن وجه مستقبلا
إن مستخدمي ولاية ميلة باعتبارها هيكلا : رات عملهمـة حسب مقـهيكلة الموارد البشري -4-6

فقط العاملين بالمقر الإداري للولاية، ولكن منهم من يمارس مهامه خارج  اإداريا تابعا لوزارة الداخلية، ليسو
، حيث أن كافة مستخدمي هذا المقر رغم أن تسييرهم العام تقوم به مصلحة المستخدمين على مستوى الولاية

ويمكن أن . الدوائر ومقر المجلس الشعبي الولائي تسير حياتهم المهنية وتصرف أجورهم من طرف الولاية
  :نبين ذلك فيما يلي

  توزيع مستخدمي ولاية ميلة: 16 جدول رقم
  .2005حسب مكان ممارسة مهامهم نهاية  

  )%(النسبة   العدد  مقرات العمل
  39.03  272  مقر الولاية

  58.82  410  الدوائر

مقر المجلس 
  .و.ش

15  02.15  

  100  697  موعالمج

                       من إعداد الطالب: المصدر
مستخدمي  مكتب تسيير وتكوين(ن مستخدمي ولاية ميلة المسيرين من طرف مصلحة المستخدمين فإ وعليه

، الدوائر، ومقر المجلس الشعبي الولائي، ر الولايةـمق: ون على ثلاث مقرات عمل هيـيتوزع )الولاية
مستخدمي  إجمالي أكثر من نصف امهم على مستوى الدوائرـحيث يمثل المستخدمون الذين يمارسون مه

مقر المجلس 
2,15%

الدوائر
58,82%

مقر الولایة
39,03%

.                            2005 توزیع مستخدمي ولایة میلة حسب مقـر عملھم سنة :6شكل
  من إعداد الطالب: المصدر
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: دائرة كما يلي 13ن علىـ، موزعي%58.82موظف بنسبة 410، بتعداد يقدر بحوالي2005ةـالولاية نهاي
، 29، التلاغمة35وةـ، فرجي20، الرواشد38دـشلغوم العي ،اموظف 27، تسدان حدادةاموظف 38دائرة ميلة 

، ترعي 27، عين البيضاء حريش28، سيدي مروان31، تاجنانت39، وادي النجاء26، بوحاتم42القرارم قوقة 
يمارسون مهامهم  2005من إجمالي مستخدمي الولاية سنة %39.03في حين أن ما نسبته .اموظف 30باينان

  .يمارسون مهامهم بمقر المجلس الشعبي الولائي %2.15لولاية ميلة، و على مستوى المقر الإداري
سير بالرغم من أن كافة مستخدمي الولاية ت: هيكلة الموارد البشرية حسب نوع الميزانية -4-7
للميزانية،  المهنية من قبل مصلحة واحدة ومكتب واحد، إلا أن مستحقاتهم تصرف حسب تبعيتهمحياتهم 

أيضا موظفون على حساب  حساب الميزانية الغير ممركزة للدولة، وهناكوظفين على فهناك مستخدمين م
ووفقا لهذا التقسيم، فإن هناك مناصب مالية توفرها الدولة للولاية، وبالتالي تتكفل بتغطية . ميزانية الولاية

    .نفقاتها ميزانية الدولة، كما أن هناك مناصب مالية يوفرها المجلس الشعبي الولائي
  .2005- 2001توزيع مستخدمي ولاية ميلة حسب نوع الميزانية : 17 جدول رقم

  السنة            
  نوع الميزانية

2001  2002  2003  2004  2005  
  %  العدد  %  العدد  %  العدد  %  العدد  %  العدد

  64  446  65.3  461  64.44  453  64.6  449  61.41  401  ميزانية الدولة

  36  251  34.7  245  35.56  250  35.4  246  38.59  252  ميزانية الولاية

  100  697  100  706  100  703  100  695  100  653  المجموع

   من إعداد الطالب: المصدر   
  واتـميلة بالنسبة لكل السنمستخدمي ولاية  )2/3(من خلال هذا الجدول، نلاحظ أن ما يعادل تقريبا ثلثي  
على حساب ميزانية الولاية، ممـا يؤكـد أن أغلـب    والباقي موظفون موظفون على حساب ميزانية الدولة،  

، وبـاقي  تكاليف المستخدمين تصرف على حساب ميزانية الدولة، باعتبارها من تتكفل بتوفير هذه المناصـب 
مصاريف الموظفين تصرف على حساب ميزانية الولاية، على اعتبار أن المجلس الشعبي الولائي هـو مـن   

 2005أن نوضح توزيع مستخدمي ولاية ميلة حسب نوع الميزانية سـنة  ويمكن . تكفل بتوفير هذه المناصب
  :فيما يلي

میزانیة الولایة
36%

میزانیة الدولة
64%

                    
                                                      

       
  .2005توزیع مستخدمي ولایة میلة حسب نوع المیزانیة سنة : 7شكل

 .من إعداد الطالب: المصدر
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ير المناصب المالية ل بتوفـ، فإن الدولة في حقيقة الأمر هي من تتكف1وحسب رئيس مكتب مستخدمي الولاية 
الكفيلة بتسيير الولاية، وأغلب هذه المناصب هي إما دائمة أو عن طريق التعاقد، إلا أن هناك جوانـب مـن   

اب ميزانية الولايـة  ـالعجز في بعض المناصب خاصة منها التنفيذية يتم شغلها عن طريق التوظيف على حس
وأغلب هذه المناصب مؤقتة إضافة إلى مناصـب عمـل    ،لولاية ميلة وفقا لمداولات المجلس الشعبي الولائي

  . دائمة وأخرى عن طريق التعاقد
  .فيما يلي 2005ويمكن أن نوضح توزيع مستخدمي ولاية ميلة حسب نوع الميزانية ومناصب العمل سنة   

  .2005وع الميزانية سنة توزيع مستخدمي ولاية ميلة حسب مناصب العمل ون: 18 جدول رقم
فةتسمیة الوظی   المجموع  میزانیة الولایة  میزانیة الدولة  القسم/الصنف 

 01 00 01  02ب  كاتب عام للولایة
 01 00 01  01ب مدیر الإدارة المحلیة

 01 00 01  01ب  مدیر التنظیم والشؤون العامة
 01 00 01  01ب  مفتش عام للولایة

 01 00 01  02أ  رئیس الدیوان
 13 00 13  02أ  رئیس الدائرة

 18 00 18 -  )1(لوظائف العلیا مجموع ا
 09 00 09 5/19  رئیس مصلحة
 06 00 06 5/19  ملحق بالدیوان

 03 00 03 5/19  كاتب عام للدائرة
 10 00 10 5/18  رئیس مكتب

 02 00 2 5/19  مفتش بالولایة
 30 00 30 -  )2(مجموع المناصب العلیا 

 05 00 05 1/17  متصرف إداري رئیسي
 06 00 06 1/17  مكلف بمھمة الأمن

 14 00 14 1/17  مساعد أمن
 18 00 18 1/16  مھندس دولة

 18 00 18 1/16  مھندس معماري
 01 00 01 1/16  مھندس دولة للمخبر والصیانة

 01 00 01 1/15  مھندس تطبیقي للمخبر والصیانة
 17 00 17 1/15  متصرف

 12 12 00 1/15  مستشار تقني
 01 00 01 1/15  وثائقي أمین محفوظات

 93 12 81 -  )3(المجموع 
 141 12 129 -  )3(+)2(+)1(مجموع الإطارات 

 07 00 07 1/14  مساعد إداري رئیسي
 52 00 52 1/13  مساعد إداري

 01 00 01 1/13  مساعد وثائقي أمین محفوظات
 42 01 41 3/11  معاون إداري

 06 00 06 2/13  رئیس فرقة الوقایة والأمن
 01 00 01 2/11  ضیرةرئیس ح. ص.خ.م.ع
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 01 00 01 2/11  رئیس فرقة أشغال. ص.خ.م.ع
 01 00 01 2/11  رئیس مطبخ. ص.خ.م.ع

 111 01 110 -  )5(مجموع مستخدمي التحكم 
 30 13 17 1/10  عون إداري
 19 00 19 1/10  كاتب مختزل
 07 01 06 2/09  كاتب راقن
 33 08 25 3/08  عون راقن
 14 08 06  08/1  عون مكتب

 61 00 61  08/1و 1/10  عون الوقایة والأمن
 07 00 07 1/10  رئیس فرقة الوقایة والأمن

 01 00 01 1/10  كھربائي للصیانة. 1.ص.م.ع

 موظفـون علـى حسـاب    )اإطار 129(من مستخدمي التأطير  %91.49من خلال هذا الجدول، نلاحظ أن   
مـن   %08.51و. تأطير دائمين والباقي متعاقدين مستخدمي )اموظف109(منهم  %84.50حيث  ميزانية الدولة،

. )كلهم مستشارين تقنيـين (بصفتهم متعاقدين  موظفين على حساب ميزانية الولاية)موظفا12(مستخدمي التأطير 
من مستخدمي التحكم موظف علـى حسـاب ميزانيـة     )معاون إداري(في حين أنه يوجد موظف واحد مرسم 

 %46.52غيـر أن . موظفون على حساب ميزانية الدولة )موظف110(حكم الولاية، والباقي من مستخدمي الت
 )موظـف  238(مـنهم   %53.48موظفون على حساب ميزانية الدولـة، و  )موظف207(من مستخدمي التنفيذ 

فرص التوظيف المتاحة على حسـاب  ومنه نستنتج أن . موظفين على حساب ميزانية الولاية وأغلبهم مؤقتين
لفائدة فئة التنفيذ بدرجة كبيرة، وتوجه عادة لسد عجز في بعض مناصب عمل المنفـذين   ميزانية الولاية تكون

  .على حساب ميزانية الدولة الذين لم يشغلوا )والمنظفات وأعوان الأمن والحراس خاصة العمال المهنيون(
  :هيكلة الموارد البشرية على مستوى مصلحة المستخدمين بولاية ميلة -5
مكتب تسيير وتكوين مستخدمي البلديات، ومكتـب  : خدمين من مكتبين كما بينا ذلك سابقاتتكون مصلحة المست 

توزيع الموظفين على مستوى مصلحة المستخدمين بولاية  فيما يلي ونوضح .الولاية تسيير وتكوين مستخدمي
  .2005ميلة سنة 

  .2005لاية ميلة سنة هيكلة الموارد البشرية بمصلحة المستخدمين لو: 19جدول                   
  )%(النسبة   العدد  تأهيل المستخدمين

  25  04  التأطير

  25  04  التحكم

  50  08  التنفيذ

  100  16  المجموع

  .من إعداد الطالب: المصدر                            
مـن   %02.29، وبالتالي فهم يمثلون نسـبة موظفا16هو 2005ي مصلحة المستخدمين في نهايةن عدد موظفإ

 )04(مستخدمو تنفيذ، والباقي يوزع بالتساوي بين مستخدمي التـأطير  )08(، نصفهم إجمالي مستخدمي الولاية
هـم دائمـون،    )اموظف 14(من إجمالي موظفي المصلحة %87.5 نسبته مع التأكيد على أن ما. )04(والتحكم 
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 20ن لهم أقدمية تتراوح بـين موظفي10ومن جهة أخرى فإن  .ينتمون لفئة التأطير )02(منهم مؤقتون %12.5و
 سـنوات، 10و 5لهما أقدمية تتراوح بـين  )2(وموظفين  سنة،15إلى10لهما أقدمية من)2(سنة، وموظفين  25و
   .سنوات )5(لهما أقدمية أقل من خمس  )2( المؤقتين موظفينالو
  

  :حظات التاليةومن خلال دراستنا الميدانية على مستوى هذه المصلحة، فإننا يمكن أن نسجل الملا     
 مكتب مستخدمي البلـديات : موظفا فقط، موزعين على مكتبين 16مصلحة المستخدمين هو يموظفإن عدد  -

  نـر وتكويـموظفين من المصلحة مكلفين بتسيي 10وحسب رئيس المصلحة، فإن. ومكتب مستخدمي الولاية
 ـ 69لمهنية لحواليالمصلحة مكلف بتسيير الحياة اب لاية، بمعنى أن كل موظفمستخدمي الو  ولايـة  ب اموظف

، بين لنا أن عدد المـوظفين علـى   1وبطرحنا لهذه المقاربة على رئيس مصلحة المستخدمين. 2005سنة  ميلة
من المـوظفين يمارسـون    %59أن ما يعادل تقريباامها بمهامها على أكمل وجه، ومستوى المصلحة كفيل بقي

على مستوى كل دائرة يتولـون تسـيير مسـتخدمي     )2( مهامهم على مستوى الدوائر، ويمكن رصد موظفين
إجمالي الموظفين المكلفين بتسيير مسـتخدمي   يصبح تاليالدائرة يضافون لفرقة تسيير مستخدمي الولاية، وبال

  مستخدما؛ 19موظفا، كل موظف منهم مكلف بتسيير الحياة المهنية لحوالي 36الولاية
، فهي من جهة مصلحة فقـط تقـع فـي    "مصلحة المستخدمين"ةلعل أهم ملاحظة أيضا هي من حيث التسمي -

وكـان رد  . بشرية من جهـة أخـرى   اقاعدة الهيكل التنظيمي للولاية، وتتولى تسيير مستخدمين وليس موارد
كل ولايات الوطن بها مصلحة للمستخدمين ولا يوجد اصطلاح إدارة ورئيس المصلحة أن هذا جانب نظري، 

وهنـا  . ب طرح هذا السؤال على الجهات العليا بوزارة الداخلية والجماعات المحليةالموارد البشرية، وأنه يج
  الهيكل التنظيمي لهذه الأخيرة يتضمن إدارة فعلية للموارد البشرية؛ إلى أننشير 

لدى بحثنا عن التخصص العلمي لرئيس مصلحة المستخدمين، تبين لنا أنه متحصل على شـهادة جامعيـة،    -
  ؛"ليسانس أدب فرنسي"الأمر أن هذه الشهادة هي ولعل أغرب ما في

الولائيين المهنية للمستخدمين البلديين أو  المستخدمين لولاية ميلة يتعدى تسيير الحياة ن اختصاص مصلحةإ -
متابعة ملف عقود ما قبل التشغيل، التكفل بملف ضحايا الإرهاب، والتكفل سابقا : إلى اختصاصات أخرى مثل

وقد بـين لنـا رئـيس مصـلحة المسـتخدمين أن هـذه       . ياة المهنية لأعوان الحرس البلديأيضا بتسيير الح
، وتم تكليف المصلحة بها مـن طـرف مـدير الإدارة    اختصاصات استثنائية كلفت بها مديرية الإدارة المحلية

المحلية تحت إشراف الوالي لأنها أقرب اختصاصا إلى مصلحة المستخدمين، مؤكدا علـى أن الإختصـاص   
الأساسي للمصلحة معروف، وأن المهام الأخرى استثنائية وظرفية فقط نتيجة لمستجدات وظـروف الدولـة،   

أصبحت ، 2004ذلك أن تسيير مستخدمي الحرس البلدي من طرف المصلحة كان سابقا فقط، ومنذ سنة مثالو
على حساب ميزانيـة   تصرفوبيات الحرس البلدي نقوم بالتنسيق معها فقط على اعتبار أن أجورهم هناك مند

تسيير مسـتخدمي الولايـة،   وعليه فنشاط المصلحة الأساسي هو . الولاية وفقا لإعانات الدولة في هذا المجال

                                                
 .31/01/2007: مقابلة ؟أجریت مع رئیس مصلحة المستخدمین بتاریخ  1
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والإشراف على تسيير مستخدمي البلديات، إضافة إلى التكفل ببعض الملفات الطارئة التي تدخل فـي إطـار   
  .بها الولاية استثنائي نتيجة لقرار من قبل الهيآت المركزية تكلف

متخصصـة فـي   كامل للبرامج الأجهزة للإعلام الآلي مع غياب  )5(تتوفر مصلحة المستخدمين على خمسة -
حيث أن كل أنشطة تسيير المستخدمين تتم بشكل يدوي روتيني، واسـتغلال أجهـزة    .تسيير الموارد البشرية

مع عدم التخزين الجيد للمعلومـات فـي   أجل معالجة النصوص والطباعة، الإعلام الآلي هو تقليدي فقط من 
. وهذا ما يؤكد بساطة نمط تسيير الموارد البشـرية  الكبيرة في سبيل الوصول إليها،صعوبات لل نظراالأجهزة 

وحسب رئيس مصلحة المستخدمين، فإن هذا راجع إلى ضعف تكوين مستخدمي المصلحة في مجال الإعـلام  
كما لاحظنا أيضا أن المصلحة تقـوم بمهامهـا   . هامه على أحسن وجهعلام الآلي بمالآلي وعدم قيام مكتب الإ

  .مع استعمال الهاتف أيضا كوسيلة للإتصالطريق نمط الإتصال المباشر بالدرجة الأولى، عن 
في الفرضية الأولى للبحث، حيث تتوفر الولاية على مصـلحة فقـط   من خلال ما سبق، يمكننا أن نن

للولاية، تسـهر علـى تطبيـق     ل التنظيمي، تتبع سلميا مديرية الإدارة المحليةللمستخدمين تقع في قاعدة الهيك
القوانين والتنظيمات المعمول بها في مجال تسيير مستخدمي الجماعات المحلية، تحت رقابة وزارة الداخليـة  

    .على الخصوص والجماعات المحلية والمصالح المكلفة بالوظيفة العمومية
   

   ةـلـة ميـة بولايـة الموارد البشريـدام و تنميـسياسات استق عـواق: انيـالمبحث الث
   

على أن  ينمؤكد الموارد البشرية المستخدمة بولاية ميلة، استقدام وتنميةنحاول الوقوف على واقع سياسات س
ولاية ميلة كوحدة إدارية، الموزعين على مستوى مقر ب بالدراسة، هم الموظفينالمستخدمين المقصودين 

  .تخدمي الولايةتكوين مسالمسيرين من طرف مكتب تسيير وية والدوائر والمجلس الشعبي الولائي، والولا
 ونية مركزيةعملية قان دراسة الوظائف تعتبر :ةـدام الموارد البشريـع سياسة استقـواق -1

، هاهامممناصب العمل، و تعريف بها مصالح الوظيفة العامة، تتجسد في قوانين أساسية خاصة تبين قومت
   .ه في الفصل الرابعاما بينذا هالخ، و...فية شغلها، وتصنيفاكيشروط الواجب توفرها في شاغلها، والو

تخطيط  في رات العمومية الجزائريةالإداالمؤسسات و تعتمد :ةـلموارد البشرياتخطيط  -1-1
طبقا لأحكام المرسوم  هذالسنوي لتسيير الموارد البشرية، وبالمخطط ا مواردها البشرية على مخطط يعرف

الركيزة الأساسية التي يقوم عليها تسيير الموارد البشرية في ر يعتبو .المشار إليه سابقا 126-95التنفيذي
جدولا ملخصة لكل عمليات تسيير الموارد البشرية التي تقوم بها  13بحيث يتكون هذا المخطط من ،الولاية
المؤهلة لإجراء عمليات الرقابة على نشاط المصالح المختصة ويعتبر وسيلة رقابية بيد المصالح  ،الولاية

بإطلاعنا على المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية لولاية ميلة فإنه و .الولايةب موارد البشريةبتسيير ال
   :يلي أساسية فيمايمكن الوقوف على نقاط 

إن  :ةـوارد البشريا المخطط السنوي لتسيير المـة التي يشملهـالموارد البشري - 1-1-1
يلة على حساب ميزانية الدولة ولاية مب وارد البشرية المستخدمةيشتمل فقط على تخطيط الم المخطط السنوي
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تضم في فحواها حالة الموارد البشرية  )13إلى1من(أن الجداول المتضمنة في هذا المخطط  بمعنى ،فقط
ة حسب محتوى كل جدول فقط، دون أن تتضمن المستخدمة على مستوى الولاية  على حساب ميزانية الدول

يوحي بأن المخطط على حساب ميزانية الولاية، مما هذه الجداول وضعية الموارد البشرية  المستخدمة 
السنوي لتسيير الموارد البشرية هو مخطط جزئي فقط يعالج جزء فقط من الموارد البشرية وهي تلك 

  .المستخدمة على حساب ميزانية الدولة
  رـيبين فقط تسيي ه فعلا المخطط السنويـبين لنا أن ،1ةـمستخدمي الولايذا على رئيس مكتب ـحنا لهروبط

مستخدمي الولاية على حساب ميزانية الدولة دون أن يأخذ في عين الاعتبار المستخدمين على حساب  
موارد البشرية جمالي المن إ 36%بمعدل 2005سنة تم أن نسبتهم معتبرة حيث قدرميزانية الولاية، رغ

لولاية مع الوزارة الوصية من ، مبررا ذلك أن المخطط السنوي هو وثيقة رسمية تتعامل بها االمستخدمة
وزارة المالية من جهة أخرى، وأن أغلب الموارد البشرية المستخدمة على مصالح الوظيفة العامة و، وجهة

لت بكل مصاريفها استنادا لقانون المالية وفرتها الدولة وتكف مالية حساب ميزانية الدولة تشغل مناصب
المستخدمة على حساب ميزانية الولاية تشغل مناصب مالية  البشرية في حين أن الموارد. الأساسي والتكميلي

  .داولات المجلس الشعبي الولائيوفرتها الولاية وفقا لم
ستخدمين ده الولاية يعالج فقط المغير أنه وعلى اعتبار أن المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية الذي تع 

المصالح المركزية المختصة تقوم بمراقبة تسيير الح الوظيفة العمومية ون مصفإ ،لدولةعلى حساب ميزانية ا
الحياة المهنية للموظفين على حساب ميزانية الدولة فقط، دون مراقبة الحياة المهنية للموظفين على حساب 

رة سوف تسير حياتهم المهنية من طرف مكتب مستخدمي الولاية بالتنسيق مع ميزانية الولاية، الذين وبالضرو
لفئة من المجلس الشعبي الولائي، مما يفتح الباب على بعض  الإجراءات الإدارية التعسفية إتجاه هذه ا

كيف يمكن للمصالح المركزية ومصالح الوظيفة العمومية أن تطلع على تسيير الحياة وبالتالي الموظفين، 
  لمهنية للموظفين على حساب ميزانية الولاية ؟ا

موارد مخطط يشبه المخطط السنوي لتسيير ال فعليا أنه لا يوجد مستخدمي ولاية ميلةرئيس مكتب  وقد بين لنا
الحياة المهنية للمستخدمين على حساب ميزانية الولاية، إلا أن وزارة الداخلية تمنح  متابعةالبشرية يتم إعداده ل

فإن التوظيف  ،، ومن جهة أخرىميزانية الولاية في مناصب معينة ص للتوظيف على حسابمن جهة رخ
ن فيه يعلى حساب ميزانية الولاية يتم وفق مداولة للمجلس الشعبي الولائي بناءا على طلب من الوالي يب

ات المحلية، الجماعإلى وزارة الداخلية و سخة عن كل مداولةإرسال ن يجبالحاجة الفعلية لهذه المناصب، و
إضافة إلى أن كل عملية توظيف على حساب ميزانية الولاية يجب أن تخضع إلى تأشيرة الهيئة المكلفة 

  .بالوظيفة العمومية
  :في شطرين هيتم إعداد :ةـر الموارد البشريـداد المخطط السنوي لتسييـإع - 1-1-2

  في الداخلية اصب المالية من طرف وزارةنة المنحصول الولاية على مدو بمجرد هيتم إنشاء: الشطر الأول -

                                                
 .12/12/2006: مقابلة أجریت مع رئیس مكتب مستخدمي الولایة بتاریخ  1
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 ،7إلى 1الجداول من ويضم ،للتسيير التوقعي للموارد البشرية المجسد يعتبر هذا الجزء هوو، كل سنة بداية 
البشرية  مثلا ولاية ميلة بإعداد المخطط السنوي لتسيير الموارد فإذا ما قامت. 9إضافة إلى الجدول رقم

  : 1يلي كون وفق ماتمدونة المناصب المالية، فإن هذه الجداول  بمجرد حصولها على 2006لسنة
  ؛2005- 12-31 في على حساب ميزانية الدولة مناصب العملمتعلق بهيكلة الحالة التعدادية ل: 1جدول رقم -
  ؛)لجنة الطعنالمستخدمين و لجان(على هيكل الإستشارة الداخلية  طرأت التي تالتعديلا يبين :2رقم جدول -
  ؛2005الات التأديبية بعنوان سنة يبين وضعية الح :2مكرر 2ل رقم جدو -
  ؛2005سنة بعنوان لمتنازع فيهاة القضايا ايبين وضعي :3مكرر 2جدول رقم  -
  ؛2006والمسابقات لسنة القرارات الإطار المتعلقة بالإمتحانات يبين  :3دول رقمج -
  ؛)على حساب ميزانية الدولة طبعا(2006سنةبعنوان  التقديري للتوظيف خططمال يبين :4دول رقمج -
  ؛2006 للعملالمخطط التوقيعي لتوظيف الأعوان المؤقتين الذين يشغلون المدة القانونية  :مكرر4جدول رقم -
  ؛2006الموارد البشرية بعنوان سنة يتضمن رزنامة تلخيصية لآجال عمليات تسيير  :5جدول رقم -
  ؛كل سلك ورتبةل بالنسبة 2006للإحالة على التقاعد بعنوان سنة هو الجدول التقديري  :6دول رقم ج -
  ؛2006سنة استدعاؤهم لمزاولة النشاط تمذين لهم الحق في التقاعد ويبين المستخدمين ال :1مكرر 6جدول -
  .2006احتفظ بهم بعنوان سنة و التقاعد يضم قائمة الموظفين الذين لهم الحق في: 2مكرر 6جدول رقم -
   ؛2006سنة المعلومات تجديدن وتحسين المستوى والتكوي تالخطة التقديرية لتنظيم فترايبين  :7دول رقمج -
  .2005- 12- 31دة إلى غاية تالمناوبين الممدين وقاعبين الحالة الملخصة للأعوان المتي: 9دول رقمج -

-12- 31موظفين إلى غايةالتعدادية لل يتم إعداد الشطر الأول اعتمادا على ما تتضمنه القائمة الاسميةو    
، هذه الأخيرة التي تعتبر أثرى وثيقة تعدها المصلحة عند نهاية كل 2005، وكذا حصيلة الشغل لسنة2005

ى حساب ميزانية عل(صب المالية لجميع الموظفين المناحيث تبين وضعية التعداد و جديدة،سنة وبداية سنة 
وضعته د الشطر الأول أيضا اعتمادا على آخر مخطط يتم إعدا كما، )على حساب ميزانية الولاية+الدولة

ي هي محصلة فرق المناصب عن طريق ذلك يتم تحديد المناصب الشاغرة التالمؤسسة لآخر سنة سابقة، و
  .المناصب المالية المشغولة فعلاوالمالية 

ص عليه في وتتم المصادقة على الشطر الأول من المخطط السنوي لتيسير الموارد البشرية كما هو منصو
مفتشية الوظيفة  مع مديرية الإدارة المحلية بالإشتراكشار إليه سابقا من طرف الم 126- 95أحكام المرسوم

حيث تتأكد مفتشية  .ريخ إبلاغ مدونة المناصب الماليةمن تا اواحدا ابتدء اذلك في أجل أقصاه شهرو العامة،
 للمخطط السنوي ة المعمول بها في إعداد الشطر الأولالوظيفة العامة من إيفاء الولاية لكل الشروط القانوني

 .ش الوظيفة العامة على الوثيقةبعد مصادقة مفت ه إلالتيسير الموارد البشرية، ولا يمكن للولاية البدء في تنفيذ
من الناحية القانونية، يجب أن يرفق الشطر الأول من المخطط السنوي لتيسير الموارد البشرية المعروض و

 ،ي للمناصب المالية للسنة المعينةالبيان التعداد :ة من قبل مفتشية الوظيفة العمومية الوثائق التاليةللمصادق

                                                
 .2 أنظر الملحق رقم 1
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 ،القرار المتضمن إنشاء لجنة الموظفين و لجنة الطعن ،مسابقات التوظيفقرار الإطار المتعلق بامتحانات وال
  .من السنة الماضية 12- 31القائمة الاسمية للموظفين إلى غاية 

تسيير الموارد  نبغي في هذا الإطار الإشارة إلى التأثير الكبير الذي تمارسه مفتشية الوظيفة العمومية علىيو
بالتالي و الولاية، بحيث أنه لا يمكن البدء في تطبيق المخطط السنوي لتسيير الموارد البشريةب البشرية

عليه، وفي  ه الأخيرةذإلا بعد مصادقة ه لممنوحة من طرف الدولةالاستفادة من المناصب المالية الجديدة ا
بعد إطلاعنا على و. تحول دون ذلكانتهازية بيروقراطية و أهدافرا عات تغذيها صالغالب هناك عراقيل و

 باب أخرى غير المصرح بها تتعلقلوصول إلى أسل ولاية ميلة سعيا مناب المستخدمينبتسيير الوثائق المتعلقة 
جدنا في والمشار إليها سابقا،  2002و 2001الموارد البشرية بين سنتيتعدادات  الموجودة في ةالثغرة الكبيرب

بعد :"يليما المعد من طرف مدير الإدارة المحلية  2001حول تسيير الموارد البشرية لسنة تقرير نهاية السنة
لتسيير السنوي ، شرعت مباشرة في إعداد المخطط 2001مدونة المناصب المالية لسنةمصالحي أن استلمت 

مسابقات التوظيف، غير أنه لم تتم عملية وذلك قصد إجراء امتحانات و )الشطر الأول(الموارد البشرية 
نة نتيجة التصرف السلبي لمفتش الوظيف العمومي لولاية ميلة والعراقيل المتكررة التوظيف لهذه الس

لم يتم إلا ذي الإجراء ال ،شريةالسنوي لتسيير الموارد الب المقصودة للتأخر في المصادقة على المخططو
، مما تسبب في تفويت الفرصة على )2(الآجال القانونية للتوظيف بيومين، أي قبل انتهاء 28/11/2001بتاريخ

ان مجموعة من خريجي الإمتحانات مما أدى إلى حرمية من إمكانية إجراء المسابقات ولمحمصالح الإدارة ال
 سنة طبعا دليل على أن الفرق بين ذاوه. "ب الشاغرةدة من المناصموظفي الولاية من الإستفاالجامعات و

في تعداد الموارد البشرية على مستوى ولاية ميلة لا يرجع فقط إلى جانبه الإيجابي المعلن من  2002و 2001
لكن يرجع أيضا إلى ، وطاراتالإعيم الجماعات المحلية بطرف مسيري مصلحة المستخدمين وهو تد

بالتالي عدم تعويض على الأقل ، و2001التوظيف سنة اتعملي إجراءحرمت الولاية من  مشبوهةممارسات 
حظناه حول هذا الجانب، ما لاو. حالة 21المقدرة بـو 2000النهائي لسنة النقص المترتب عن حالات الخروج

خطط دون حصولنا على الأقل على الم توالتي حال بيرة حول هذا الموضوعكالتكتمات الات وفظهو التح
كانت  ، إلا أن ما أمكننا استنتاجه هو علاقة غير ودية2001لسنةالسنوي لتسيير الموارد البشرية بشطريه 

ددة على المخطط حفي الآجال الم مصادقةحالت دون ال مفتش الوظيفة العموميةموجودة بين الوالي آنذاك و
ته إحالفش الوظيفة العمومية بعد ذلك وم إقالةو ،السنوي لتسيير الموارد البشرية وما ترتب عن ذلك من جهة

   .على لجنة تأديبية من جهة أخرى
فمثلا . 13إلى 8ويضم الجداول من ،نة المالية وبداية السنة التاليةالس انتهاء يتم إنشاءه بعد :الشطر الثاني -

    :1ويضم الجداول التالية ،2007في بداية  2006لسنة السنوي ر الثاني من المخططالشط عدادإ يتم
  حسب 2006نهايةعملية متابعة ومراقبة الحياة المهنية للمستخدمين المحددة إلى غاية  نيبي :8الجدول رقم -  
  يد الذي يمدناوحهذا الجدول هو ال يعتبرو .ل وحالات الخروجوذلك وفقا لحالات الدخو ،كل سلك ورتبة 

                                                
  2أنظر الملحق رقم   1
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  .ية ين على حساب ميزانية الولاببعض العمليات الممارسة على الحياة المهنية للموظفين المتعاقد 
    ؛31/12/2006في وبيندين والمناقاعلة الملخصة للأعوان المتايبين الح :9الجدول رقم -
  ؛على حساب ميزانية الدولة2006فييضم استمارة مراقبة التوظيف على أساس المسابقات  :10الجدول رقم -
  ؛2006في التأهيل المهنيالترقية الاختبارية و يف عن طريقالتوظ استمارة مراقبة ضميو : 11رقم الجدول -
  ؛2006استمارة مراقبة عمليات التوظيف عن طريق التكوين خلال سنة  هو عبارة عنو :12 الجدول رقم -
  .2006توظيف على أساس الشهادة خلال سنةمراقبة مخطط اللاستمارة  هو :13 الجدول رقم -

هو وثيقة و ،الولايةب ملخص لنشاط تسيير الموارد البشرية ،طط السنوييعتبر الشطر الثاني من المخو    
. في الشطر الأول من المخطط رقابية أيضا تسمح بالحكم على مدى التزام مصلحة المستخدمين بما ورد

تنفيذ ما جاء في الشطر الأول ل لحة المستخدمين من عملياتهو عملية وصفية فقط لما قامت به مصفبالتالي و
مصلحة المستخدمين  بتقييم نشاط امةمفتشية الوظيفة الع، مما يسمح للإدارة المحلية ويلمخطط السنومن ا

المشار  126-95المرسوم على الشطر الثاني كما هو منصوص عليه في أحكام تتم المصادقةو .خلال السنة
  .ومية للولايةشتراك مع مفتشية الوظيفة العمبالإ رية الإدارة المحلية لولاية ميلةمدي إليه سابقا من طرف

ولاية ميلة، نجد أن مديرية الإدارة ب ريةشلال دراستنا للمخطط السنوي لتسيير الموارد البخومن        
المحلية ممثلة في مصلحة المستخدمين لا تتمتع بالحرية اللازمة في وضع تنبؤاتها المستقبلية فيما يتعلق 

على في العاصمة، و الداخلية لمفتوحة من طرف وزارةبالموارد البشرية، حيث يتم تحديد المناصب الجديدة ا
وفق طريقة آلية محضة تحددها القوانين المعمول بها،  المخطط السنويالمصلحة أن تعد الشطر الأول من 

مما يوضع مديرية الإدارة المحلية أمام بديل واحد في وضع تنبؤاتها، هذه التنبؤات في حقيقة الأمر تنبؤات 
ا ل فقط، أما باقي التنبؤات الأخرى فتصب في ظل الإحترام الصارم للقوانين المعمول بهفيما يتعلق بالآجا

 لى وجوب مصادقة مفتشية الوظيفة العمومية على الشطر الأول من هذاإإضافة  .التي تعتبر البديل الوحيدو
شطر الثاني من إضافة إلى أن ال ،مشاكل بيروقراطيةالمخطط قبل بدء تنفيذه، وما يتبع ذلك من عراقيل و
الولاية لا تقوم بعملية تسيير تنبؤي  أن مما يؤكد لنا. المخطط هو رزنامة تلخيصية فقط لتنفيذ الشطر الأول

  .مركزية فقط بمساعدة هيآت أخرىقديرات السلطة التحقيقي للموارد البشرية، بل تتولى تنفيذ 
هو  وي لتسيير الموارد البشريةمن المخطط السن رالشط ذاما يتضمنه ه أهم إن :فـوظيـالت -1-2

النشاط الأساسي الذي يأخذ من وقت  التوظيف ويعتبر، )5و 4و 3الجداول (مخططات التوظيف التقديرية 
بكافة المعلومات حول وضعية مستخدميها  لداخليةالولاية بتوفير وزارة اتقوم  حيث .وجهد المصلحة الكثير

القائمة الإسمية  يتضمن إرسال عن طريقإمدادها بها، تها الفعلية وقصد تحديد احتياجا عند بداية كل سنة مالية
المصلحة  نشاطلى حصيلة إ، وحصيلة الشغل، إضافة سيير الموارد البشريةلمخطط السنوي لتاالمفصلة، 

 2006جانفي28به والي ولاية ميلة في  ي قامذال 120/6طلاعنا على الإرسال رقمإوب .خلال السنة الماضية
، خلص في نهاية الإرسال إلى 2005يبين فيه حصيلة النشاط المنجزة خلال سنة ،وزارة الداخليةإلى مصالح 

  :هيو 2006لمناصب المالية بعنوان سنةتحديد احتياجات الولاية من ا
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  ؛)التي يوجد بها نقص في هذا السلك من أجل تأطير بعض الدوائر(منصبان متصرف إداري  02 -
داري إسلك مساعد  دامتحان مهني، حيث لم يستفسي بغرض ترقية داخلية وإداري رئيمناصب مساعد  08 -

  ؛سنة 15يقارب من أي ترقية منذ ما
  ؛جل تسوية وضعية بعد الإدماج من وظيفة عليامن أمهندس دولة للمخبر والصيانة  مالي منصب 01 -
   ؛)اعدعلى التق ة موظفينسبب إحالوجود نقص ب(نصبان سائق سيارة الوزن الخفيف م 02 -
من أجل )2طباخ ص( 2ص إلى عامل مهني )مساعد طباخ( 02منصب مالي عامل مهني ص )01(حويلت -

  . 2005- 12-31المؤرخة في  207التسوية، استنادا لموضوع البرقية رقم 
بكل المعلومات الضرورية، تنتظر الولاية وصول الرد بمدونة المناصب ليه وبعد إفادة وزارة الداخلية عو

مع الإشارة أن كل هذه . من أجل البدء في إعداد المخطط السنوي للموارد البشرية2006 لسنةالمالية 
التقديرات تعتمد في إعداد الشطر الأول من المخطط الذي كما بينا أنه يعالج الحياة المهنية للمستخدمين على 

ة المخططات التقديرية كاف نإ، وحساب ميزانية الدولة فقط دون المستخدمين على حساب ميزانية الولاية
منة في الشطر الأول من المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية هي للتوظيف على حساب ضللتوظيف المت

حساب ميزانية الدولة، توظيف على : ميزانية الدولة فقط، الأمر الذي يقونا إلى تقسيم التوظيف إلى نوعين
  .توظيف على حساب ميزانية الولايةو

تعتبر مدونة المناصب المالية التي تحصل : ةـة الدولـاب ميزانيـالتوظيف على حس -1-2-1        
خلال السداسي الأول من كل سنة بمثابة إشعار بمنح مناصب مالية  من وزارة الداخلية عليها المصلحة

على  محليةمديرية الإدارة الوعليه وبعد حصول . ستنادا لقانون الماليةالتوظيف على حساب ميزانية الدولة ل
بإعداد الشطر الأول من المخطط السنوي لتسيير  باشرت ،2006في نهاية شهر فيفريمدونة المناصب المالية 

  :يلي  منح مناصب مالية للتوظيف على حساب ميزانية الدولة كما ي أظهرذ، والالموارد البشرية
  .على حساب ميزانية الدولة  2006ة المناصب المالية الجديدة الممنوحة لولاية ميلة سن :20جدول رقم  -    

  المناصب المالیة الجدیدة  الرتبة/السلك  المناصب المالیة الجدیدة  الرتبة/السلك
  04  عون مكتب  02  متصرف رئيسي

  01  وثائقي أمين محفوظات  03  متصرف
  12  هندسة مدنية مهندس دولة  01  مساعد إداري رئيسي

  05  مهندس معماري  03  مساعد إداري
  )دقاعالت( 02  2سائق سيارة ص   04  داريمعاون إ

  )دقاعالت( 01  حارس  03  عون إداري
  42  المجموع  01  كاتب مديرية

   .2006اعتمادا على مدونة المناصب المالية لولاية ميلة سنة  من إعداد الطالب :المصدر
خاصة  لمناصبللولاية من بعض ا ةحات الملجمن خلال هذا الجدول نلاحظ تغطية ضعيفة لبعض الإحتيا   

 بين لنا أن توزيع المناصب المالية على 1الولاية مستخدمي مكتبة، إلا أن رئيس ما تعلق منها بالترقية الداخلي
                                                

 .24/09/2006: یت مع رئیس مكتب مستخدمي الولایة بتاریخ مقابلة أجر 1
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القاضية بتدعيم تأطير فخامة رئيس الجمهورية، و ببرامجتتعلق  عتبارات إستراتيجيةايخضع إلى  الولايات
 امنصب 12تدعيم الولاية بـ من خلال هو ما يتضحة، وألكفالتقنية اات المحلية بالإطارات الإدارية والجماع

  م أنه تم تغطية العجزرغ رتب مهندس معماري، مناصب جدد05هندسة مدنية، و رتبة مهندس دولة اجديد
  .بالكامل 2005المسجل سنة 
لخارجي ابين خيارات التوظيف الداخلي و 2006سنة اصب المالية الممنوحةينبغي التأكيد على أن توزيع المنو

 فيما يليو .نسب التوزيعالتوظيف و اتوانين الأساسية الخاصة بكل سلك ورتبة التي تبين كيفييخضع إلى الق
  :دةبعض النقاط الأساسية التي تعتمد لدى توزيع المناصب المالية الجدي

       يها؛ف يفتوظال كيفيةالذي يبين  بالأسلاك والرتب رجوع إلى القانون الأساسي الخاصال يجب :أولا -
  ع المناصبـتواجه أغلب القائمين على إعداد المخططات السنوية للتوظيف مشكلة تتعلق بكيفية توزي :ثانيا -
أكثر  مما استدعى تقديم توضيحات سب الأنماط القانونية للتوظيف،ستنادا لناالرتب لبعض الأسلاك والمالية  

المنسق للنسب ضمان التطبيق المنسجم وومن أجل  ت أنهبين التي ،العمومية ةوظيفمن قبل المديرية العامة لل
بالتقيد الصارم  )الممنوحة(القانونية للتوظيف، يتعين العمل على إعادة توزيع المناصب المالية الشاغرة 

المخصصة لمختلف أنماط المتعلقة بالنسب ا في القوانين الأساسية الخاصة وللأحكام المنصوص عليه
  :1يلي ستخصص كما الباقي من النسب المئويةإن بهذا الصدد فو. التوظيف

، يحول هذا الباقي إلى منصب مالي واحد، 0.5لنسب يساوي أو يفوقفي حالة ما إذا كان الباقي من ا -  
 اف إلى نمط التوظيف الذي يتوفر على هذا الباقي؛ضوي

  .لذي يتوفر على هذا الباقيتوظيف ايلغى من نمط ال ،0.5إذا كان الباقي من النسب أقل من ما ةفي حال -  
 9ن عدد المناصب المالية الشاغرة والممنوحة للمؤسسة هولتوضيح أكثر، فلنأخذ على سبيل المثال، إذا كاو

  :يلي مناصب، توزع هذه الأخيرة طبقا للنسب المئوية القانونية للتوظيف كما )تسع(
  )0.7 الباقي(منصبا  2.7أي: بالنسبة للإمتحان المهني 30% -
  )09الباقي هو(منصبا  0.9أي: اريختلترقية عن طريق الإلبالنسبة  10% -
  )0.45الباقي (منصبا  0.45أي : بالنسبة للكفاءة المهنية 05% -

  :كل نمط من التوظيف سيخصص كالتاليإن باقي القسمة العشرية بالنسبة ل
بالتالي يرفع إلى منصب ، و0.5ريق الإمتحان المهني تفوقالمتبقية من نمط التوظيف عن ط 0.7إن النسبة -

  ؛إلى هذا النمط من التوظيف واحد يضاف إلى المنصبين المخصصين مبدئيا
بالتالي ترفع إلى منصب و ،0.5عن طريق الترقية الإختيارية تفوقالمتبقية من نمط التوظيف  0.9إن نسبة  -

  ؛ )1( امنصبا واحد واحد يخصص إلى هذا النمط من التوظيف الذي يصبح عدد المناصب المخصصة له

                                                
 .والمتعلقة بنسب الأنماط القانونیة للتوظیف 1999مارس30المؤرخة في  99/ع.و.ع.م/خ.ك133التعلیمة  1
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بالتالي لا تؤخذ بعين و ،0.5المتبقية من نمط التوظيف عن طريق الكفاءة المهنية تقل عن 0.45إن نسبة -
-9المناصب المالية المتبقية وهي  أما .منصب مالي لهذا النمط من التوظيفخصص أي يذلك لا لالإعتبار، و

  .توظيف الخارجيفيتم تخصيصها لل مناصب، 5، أي4.95=)2.7+0.9+0.45(
  إن خيارات التوظيف الخارجي بعد تطبيق نسب الأنماط القانونية للتوظيف تخضع لتقديرات: اـالثـث -

  مع هذه القضايا، الخبرات السابقة في التعاملو ،ادا لما هو موجود في سوق العملستنمصلحة المستخدمين ا
  خاصة يتعلق هذا الأخير .هذا المجاللتكوين المتخصص في إضافة إلى العرض المقدم من طرف مؤسسات ا

 صات تتسم بالندرة في سوق العمل،أساس الشهادة الذي يتطلب في الغالب تخص على بالتوظيف الخارجي
بالتالي وفقا لتقديرات المصلحة المتخصصة، لا يتم تخصيص مناصب مالية لهذا النوع من التوظيف إلا إذا و

مؤسسات : مثل مؤسسات التكوين المتخصص مطلوبة من طرفكان مبررا بوجود عرض حقيقي للشهادات ال
 لتوضيح أكثر يمكن أن نأخذ على سبيل المثال و. لخا...نية للإدارة، الجامعاتالتكوين المهني، المدرسة الوط

   .لرتبة متصرف ميلة لدى توزيع المناصب الماليةواجه مصلحة المستخدمين لولاية ما فيما يلي 
  ومـسحسب المرو. 20مكما هو مبين في الجدول رق 2006 سنة "رتبة متصرف"ناصبم 3 تم منح ولاية ميلة

  :1يلي سابقا، يوظف المتصرفون وفقا لما المشار إليه 244-89التنفيذي  
  ؛ى منصب واحديرفع إل 0.9، الباقي هوامنصب 0.9أي: %30 تحان مهنيإم - :توظيف داخلي

 .لغى هذا النمط من التوظيفي ،0.5أقل منباقي ، ال0.3أي :%10اريعلى سبيل الإخت -                  

 ،0.5أكبر من 0.8الباقي هوو ،1.8: عدد المناصب المالية المتبقية للتوظيف الخارجي هي: توظيف خارجي
  .)2(لتوظيف الخارجي منصبين ليضاف إلى نمط التوظيف المعني، وبالتالي يصبح  يرفع إلى منصب واحد
   :رفين الإداريين يكونلسابق، التوظيف الخارجي بالنسبة للمتصي اذوحسب المرسوم التنفي

 الحائزين رشحينتالم نعلى أساس الشهادة من بي أو ،لإدارةلجي المدرسة يخر ة من بينعلى أساس الشهاد -
  ؛الإجتماعية أو شهادة معادلة لها أو العلوم القانونية أو الإقتصاديةشهادة الماجستير في  على

  .ليسانس التعليم العالي على شهادة الحائزين من بين المترشحين قة على أساس الإختبارطريق مساب عن -
، فإن تقديرات المصلحة فيما يتعلق بتوزيع المناصب المالية 2مي الولايةدمستخ وحسب رئيس مكتب

  :ييل المخصصة للتوظيف الخارجي لرتبة متصرف كانت كما
لخريجي المدرسة ة، لا يوجد في يد المصلحة قائمة رسمية التوظيف على أساس الشهاد لخياربالنسبة  -

يوجد لدى المصلحة  لا كما ،ةوزارة الداخلي ورسمية من المدرسة إلى الولاية أ مراسلةل وفقا للإدارة الوطنية
لمطلوبة عن طريق نية مسبقة من قبل أي جامعة في توفير متحصلين على شهادات الماجستير للتخصصات ا

لتوظيف الخارجي على أساس تم المغامرة بتخصيص أي منصب مالي لصيغة ات، لا وبالتالي .مراسلة رسمية
  ؛الشهادة

                                                
 أنظر الفصل الرابع 1
 .07/11/2006: مقابلة أجریت مع رئیس مكتب مستخدمي الولایة بتاریخ  2
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هناك وفرة في سوق ف، مسابقة على أساس الإختباراتلخيار التوظيف الخارجي عن طريق ما بالنسبة أ -
هذا ل )2(نصبين بالتالي لا خيار أمام المصلحة في تخصيص المالتخصصات المطلوبة، وبالعمل فيما يتعلق 

  . لتوظيفاالنمط من 
  :يلي كما 2006مناصب مالية المفتوحة في )3(ستنادا للثلاث اتبة متصرف و عليه يكون التوظيف في ر

  ؛")1(منصب واحد "ساس إمتحان مهنيعلى أ: توظيف داخلي -
  .")2(منصبين ":طريق مسابقة على أساس الإختباراتعن  :توظيف خارجي -

نبين المخطط التقديري  يمكن أن ،20ن الأساسية الخاصة بالأسلاك والرتب المحددة في الجدولواستنادا للقواني
  .يلي مافيولاية ميلة ب 2006 سنة للتوظيف بعنوان

  
  
  
  

   .2006المخطط التقديري للتوظيف بولاية ميلة لسنة : 21لجدولا                        
 الوظائف العلیا
ب  المناصب العلیا
الـم
مش ةـی وـغ
 ةـل

اـش رـغ  ة

 التوظیف الداخلي التوظیف الخارجي
ن    مسابقة  لىـع  ي

ی ن ة        00 01  01 كاتب عام للولایة ي
الأمن مندوب  01  00 01       

       00 01  01 مدیر الإدارة المحلیة
       00 01  01 مدیر التنظیم والشؤون 

       00 01 01 مفتش عام للولایة
       00 01 01 رئیس الدیوان
       00 13 13 رئیس الدائرة
       01 18 19 الوظائف العلیا
       00 09 09  رئیس مصلحة

       01 02 03  مفتش
       01 06 07 ملحق بالدیوان

       10 03 13  كاتب عام للدائرة
       01 00 01  مفتش تعمیم اللغة العربیة

       14 10 24  رئیس مكتب
       27 30 57 المناصب العلیا

   02    02 05 07 متصرف إداري رئیسي
       07 06 13 مكلف بمھمة الأمن

       18 14 32 مساعد أمن
   01 02   03 17 20 متصرف

   01    01 07 08 مساعد إداري رئیسي
   01  02  03 52 55  مساعد إداري
     01  01 00 01  كاتب مدیریة
   01  03  04 41 45 معاون إداري
   01 02   03 17 20 عون إداري
       00 19 19 كاتب مختزل
       00 06 06 كاتب راقن

       00 25 25 اقنعون ر
    04   04 06 10 عون مكتب

       03 13 16 رئیس فرقة الوقایة والأمن
       03 61 64 عون الوقایة والأمن

       00 01 01  رئیس فرقة أشغال.ص.خ.ع
       00 01 01  رئیس حضیرة.ص.خ.م.ع

       00 01 01  رئیس مطبخ.ص.خ.م.ع
       00 01 01 كھربائي للصیانة.1.ص.م.ع
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       00 02 02 نجار. 1.ص.م.ع
       00 01 01 دھان عمارات. 1.ص.م.ع

       00 01 01 بناء. 1.ص.م.ع
       00 01 01 أمین مخزن. 1.ص.م.ع

       00 01 01 عون آلة السحب.2.ص.م.ع
       00 02 02 2طباخ ص. 2.ص.م.ع

    01   01 10 11 حارس. 3.ص.م.ع
       00 01 01 بستاني للصیانة. 3.ص.م.ع

       00 01 01 سائق الوزن الثقیل
       00 01 01 سائق المسافات المتوسطة

    02   02 20 22 2سائق سیارة ص
       00 05 05 حاجب رئیسي

       00 13 13 حاجب
       01- 01 00 مھندس دولة مخبر وصیانة

       00 01 01 للمخبر مھندس تطبیقي
     12  12 18 30 مھندس دولة ھندسة مدنیة

     05  05 18 23  مھندس معماري
    01   01 01 02 وثائقي أمین محفوظات

       00 01 01  مساعد وثائقي
       00 06 06  )حراس( أعوان مؤقتون

   07 12 23  100 446 546  المجموع العام
  .المخطط السنوي لتسيير الموارد البشريةمن إعداد الطالب اعتمادا على  :المصدر

الحقيقية تعادل  ، نلاحظ أن نسبة المناصب المشغولة إلى المناصب الماليةمن خلال الجدول السابق   
تخفيض  2006ينتظر في سنةو، )على حساب ميزانية الدولة طبعا(%18.32بنسبة عجز تقدر بـ %81.68تقريبا

في  من المناصب الشاغرة %42ذلك لشغلو اجديد امنصب 42وفيرفقط عن طريق ت %10.62نسبة العجز إلى
يقع على عاتق الولاية شغل بعض المناصب لسنوي لتسيير الموارد البشرية، وحال تنفيذ جيد للمخطط ا

لإشارة إلى أنه فيما يتعلق مع ا. حساب ميزانية الولاية الشاغرة عن طريق التوظيف على الأخرى
، فقد تم طلب منصب مالي جديد لتسوية وضعية الموظف الذي "ر والصيانةمهندس دولة في المخب"بمنصب

جب إدماجه في رتبته بالتالي يفة، وأنهيت مهامه من هذه الوظيوظيفة عليا على مستوى الولاية و كان يشغل
، لذا ذا المنصب من طرف وزارة الداخليةم يتم توفير هلو ،"مهندس دولة في المخبر والصيانة"الأصلية وهي

   .تظهر إشارته سالبة في الجدول
، قدرت بأن 2006لبلورة تقديراتها في تسيير الحياة المهنية للموظفين لسنة كما أن مصلحة المستخدمين، و

  .2006تنظم كافة عمليات التوظيف الداخلي و الخارجي كآخر أجل في شهر أكتوبر من سنة 
على  السنوي لتسيير الموارد البشريةالمخطط  عرض ،2006مارس20وفي  :مراحل التوظيف - 1- 1-2-1

ذ تباشر مصلحة المستخدمين في اتخا وبعد المصادقة. مصادقة عليهالوظيفة العمومية لولاية ميلة لل مفتشية
  يمكن أن نحدد تسلسل هذهمنه المتعلقة بالتوظيف، و 5و4و3لوما الجداسي هذالضرورية لتنفي كافة الإجراءات

  :يلي الإجراءات فيما 

رة والمفتوحة للتوظيف الداخلي لا يتم إلا في حدود المناصب المالية الشاغ تح أي مسابقة للتوظيفإن ف -1
للقيام بفتح و. )الشطر الأول( ةأن تكون مسجلة في المخطط السنوي لتسيير الموارد البشريوالخارجي، و

 الإدارة المحلية إلى مفتشيةمديرية ، تصدره 1ر فتح المسابقةرمسابقة أيا كان نوعها، يجب إصدار قرار أو مق
                                                

 .اذج وثائق إداریةنم: 09أنظر الملحق رقم   1
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رأيها حول هذه الأخيرة تبدي من تاريخ إمضاءها، و بتداءايام أ )10(الوظيفة العمومية في أجل أقصاه عشرة 
ولاية ميلة، سيتم إصدار قرارات لفتح فببالتالي و .يوما )15(جل أقصاه خمسة عشرة مشروعية القرارات في أ

الأسلاك تبار مهني، إمتحان مهني، للرتب والإختبارات أو إخ مسابقات على أساس الشهادة، على أساس
  ؛20المحددة في الجدول رقم

  في الأماكن المحددة قانونا ؛ الإشهار عن هذه المسابقات –2

  ؛مصلحة المستخدمينبحسب تاريخ استلامها في دفاتر خاصة  تسجيل ملفات الترشح –3

ممثل منتخب ، ومديرية الإدارة المحلية كرئيسمن ممثل عن  من قبل اللجنة التقنية المتكونة فرز الملفات -4
يتعين على هذه اللجنة أن تبث في الترشيحات إزاء السلك أو الرتبة المعنية، وعن لجنة المستخدمين المؤهلة 

  ؛1جتماع الإختيارا بتحرير محضر

الإختبارات المهنية خلال ت وأن تجري المسابقات، الإمتحانايجب   :الإختبارات المهنيةو تنظيم المسابقات -5
الشهرين المواليين لتاريخ إمضاء قرار فتحها، كما يمكن عند الإقتضاء، تقليص هذه المدة أو تمديدها بشهر، 

في  ئهاإلى أماكن إجراستدعاء المترشحين ابالوظيف العمومي، ثم يتم بعد الرأي المسبق للسلطة المكلفة 
  :يلي يف على مستوى ولاية ميلة فيماإجراء مسابقات التوظيمكن أن نبين مكان و. الآجال المحددة

الخاضعة لمسابقة و )يسي، متصرف،مساعد إداري رئيسيوهي رتبة متصرف رئ(فما فوق  14الأصناف  -  
  قسنطينة ؛ منتوري على أساس الإختبار أو إمتحان مهني على مستوى جامعة

 )، عون مكتب، وثائقي أمين محفوظاتإداريإداري، معاون إداري، عون  مساعد(أدنى و 13الأصناف -
  الخاضعة لمسابقة على أساس الإختبار أو إمتحان مهني على مستوى مركز التكوين المهني لولاية ميلة ؛

هي رتبة مساعد إداري، كاتب و(طريق مسابقة على أساس الشهادة  الرتب الخاضعة لصيغة التوظيف عن -  
  تكون على مستوى مقر الولاية؛ )دسة مدنية، مهندس معماريمديرية، معاون إداري، مهندس دولة هن

  ؛لتابعة لمديرة النقل لولاية ميلةعلى مستوى الفضاءات ا: 2سائق السيارة ص -  
  .على مستوى ولاية ميلة المختص مركز التكوين المهنيب: حارس 3ص.م.ع -  
ئمة قاي تضم المترشحين الناجحين، ونهائعن طريق تحرير محاضر النجاح ال الإعلان عن النتائج النهائية -6

ثل مملإدارة المعنية كرئيس، ومن ممثل ا النجاح النهائي لجنة ؛ وتتكون2احتياطية حسب درجة الإستحقاق
  .يعضاء المؤهلة اتجاه السلك المعنالممثل المنتخب للجنة المتساوية الأالمفتشية الوطنيةالعمومية، و

أكثر على كيفية  قصد الوقوف :ةـات المهنيـوالامتحان المسابقات والاختبارات رـسي - 2- 1-2-1
  :يلي مال أن نشير، يمكن 2006سنة  ميلة بولاية الامتحانات علىسير المسابقات و

                                                
 .9أنظر الملحق رقم   1
 نفس الملحق السابق 2
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امتحانات مهنية للتوظيف  )6(صلحة المستخدمين لولاية ميلة ستةنظمت م: يـة للتوظيف الداخلـبالنسب - أ
متصرف  :هيالسنوي لتسيير الموارد البشرية ومن المخطط  الداخلي استنادا لما جاء في الشطر الأول

منصب  مساعد إداري، )1(منصب واحد ري رئيسيمساعد إدا، )1(نصب واحدم متصرف ،)2(منصبين رئيسي
قرار فتح مسابقات  تخاذلقد تم او .)1(منصب واحد  عون إداري ،)1(منصب واحد  معاون إداري، )1(واحد

لإجراء هذه  2006سبتمبر28،27،26، وتم تحديد تاريخ 2006جوان12 ني فيالتوظيف على أساس امتحان مه
لإجراء  2006أكتوبر04و03تاريخ والمسابقات بالنسبة للرتب المعنية على مستوى جامعة منتوري بقسنطينة، 

   .بميلةمركز التكوين المهني  ىالمسابقات بالنسبة للرتب المعنية على مستو

ة آرائهم رشحين لمعرفتالتكوين المهني لولاية ميلة، محاولين التقرب من المبان باتصالنا بمركز الامتحو     
، أكد لنا بعض المترشحين بأن هذا النوع من المسابقات هو شكلي فقط لتغطية 1المسابقات المفتوحة سير حول

شحين بأن النجاح أكد لنا أغلب المتر كما.سلفا الجوانب القانونية، وقائمة الناجحين في هذه المسابقات محددة
طرق انتهازية لداخلية، يتم عن طريق المحاباة والمحسوبية وفي مثل هذه المسابقات التي تعتبر وسيلة للترقية ا

أن الناجحين يعرفهم الجميع مسبقا قبل ما للكلمة من معنى، واطيين بكل معروفة، يغذيها أفراد بيروقرأخرى 
إجراء الامتحانات المهنية، لاحظنا أن هناك شبه تعبئة من قبل في رصدنا للأجواء أثناء و .المسابقة إجراء

تحكم في رشحين من أجل تقديم شكاية إلى الوالي شخصيا تخص عدم نزاهة المسابقات التي يتبعض الم
هم موظفون على  نيأن الأشخاص المتهم من التحقق قد تمكنا بعد جهد جهيدنتائجها أشخاص معينون، و

  .ن لولاية ميلةمستوى مصلحة المستخدمي

مصلحة المستخدمين اتجاه ما يجري على مستوى بحالة الترقب الموجودة  لفت انتباهنا أيضا، هو لعل ماو
بطرحنا لمختلف ما ينوي أن يقوم به المترشحون وعن رأيهم في نزاهة المسابقات، و مركز التكوين المهني،

اتهم راد قصد الضغط على المصلحة لتنفيذ رغبا الوضع يغذيه أفذ، أن ه2أكد لنا رئيس مصلحة المستخدمين
استدعاء المترشحين لحنا مكلفة فقط بفتح المسابقات واستقبال الترشيحات وأن مصاغير الإنسانية في النجاح، و

، أما فيما ج في النهاية من مدير المركزلإجراء المسابقة على مستوى مركز التكوين المهني، ثم استلام النتائ
قررنا متابعة  نظرا لحساسية الموضوع،و .ول عنهاؤرى فمركز التكوين المهني هو المسيتعلق بشؤون أخ

الموضوع عن كثب فقط، حيث لاحظنا فعلا تقديم شكوى إلى الوالي من قبل المترشحين يبينون فيها بأن 
الي بفتح قد أمر الويتلاعبون بنتائج المسابقات، و )مستوى مصلحة المستخدمينموظفين على (أفرادا معينين 

  .تحقيق في الأمر

هم  هن حسب قولأن الشكوى المقدمة لن تأخذ مفعولها لأن الأشخاص الانتهازيي شحينقد أكد لنا أحد المترو
غة القانونية على ما يقومون به حتى بولديهم القدرة والحنكة الكافية على إضفاء الص ،احترافيون في التزوير

بتتبعنا لسير المسابقات على أساس إمتحان مهني، تبينا لنا و .ونيةيان أن كل شيء تم في أطر قانتظهر للع

                                                
 .4/10/2006و 3: مقابلات أجریت مع بعض المترشحین الموظفین بتاریخ  1
 .13/11/2006: مقابلة أجریت مع رئیس مصلحة المستخدمین بتاریخ  2
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ئج المسابقة لمصلحة أيضا أنه هنالك فعلا عمليات تعبئة ماراطونية في الكواليس من أجل أن تكون نتا
نظرا للصعوبات الكبيرة التي حالت دون حصولنا على مقابلة مع مدير مركز التكوين و .أشخاص معينين

، تأكدنا نتائجالالضغوطات على  عن نتائج المسابقة وسيرها، ونتيجة لتعدداره المسؤول الأول المهني باعتب
فعلا أن نتائج هذه المسابقات قد لا تضفي صبغة العدالة في الحصول على الترقية، حيث أن التلاعب بالنتائج 

حين الذين سوف يقيمون يكون عن طريق تدعيم نقاط المترشحين الذين سينجحون فقط مقارنة بباقي المترش
عادية، مع تدعيم المترشحين الذين تقييم كل المترشحين بصفة نزيهة وبشكل عادي جدا، بمعنى آخر أنه سيتم 

لذي طبعا بدأت ملامح نتائج الإمتحانات الكتابية توحي بالتوجه او .المشبوهةات ممارسلسينجحون فعلا نتيجة ل
الناجحين المسبق تحديد أسمائهم من قبل على بالفعل لنتائج النهائية ق، ولقد أسفرت اأشار إليه المترشح الساب

  .عند إجراء الإمتحانات ة المترشحينيأغلب

ها بأنها صفالموظفين على نتائج المسابقات، ووو كما لاحظنا أيضا سخطا كبيرا لدى أغلب المترشحين
الطعون كبيرا جدا في نتائج المسابقة، قد كان عدد بيات البيروقراطية في الولاية، ومسابقات تتحكم فيها لو

غير أن أحد المترشحين غير . نتائجالمصداقية اهة وباعتبارها الطريقة القانونية الوحيدة للتعبير على عدم نز
دارة الجزائرية تتعامل على اعتبار أن الإ الناجحين أكد لنا أنه برغم هذه الطعون، فلن تغير من النتائج شيئا،

ساتهم أثرا لممار يتركوانونية بيروقراطية محضة، والقائمين على هذه المسابقات لا يمكن أن حقائق قابوثائق و
لا يمكنه أن يطعن دة النظر في نتائج الطاعن فقط، وأن مضمون هذه الطعون مفادها إعاالانتهازية، وخاصة 

ات يؤكدون أنها قانونية لإمتحانفي نتائج مترشح آخر، مع تأكيد المتحدث على أن أغلبية الناجحين في هذه ا
 اناجح اأن مترشح إلا. يسعون إلى إلغاء المسابقاتضعف مستوى آخرين يعمي بصيرتهم و أنومنطقية، و

ية على منصب للترقية هو يسعى جاهدا من أجل حصول الولاومنذ بداية السنة وأكد لنا أنه من غير الممكن 
نصب فليذهب إلى وزارة الداخلية د هذا الممن يريالداخلية ويأتي شخص آخر ويأخذ هذا المنصب، و

  .ليأتي بهوالجماعات المحلية و

عليه، فمن خلال متابعتنا الميدانية لسير مسابقة التوظيف الداخلي على أساس الامتحان المهني، لاحظنا و    
نونية السهر على نجاحها لإضفاء الصبغة القامصرح بها لتنظيم هذه المسابقات وأن هناك مجهودات ظاهرة 

، والتي النتائجتحكم والسيطرة على عليها، كما أن هناك مجهودات غير ظاهرة في الكواليس تسعى إلى ال
إلى عدم ثقة  يؤديهذا ، وار الفرد المناسب للمنصب المناسببالتالي عدم اختيو ،تجسد عدم مصداقيتها

ون الذي بأيد خفية بالنسبة للقان الموظف في أي من مصالح الدولة على مستوى الولاية، باعتبار أنها تسير
 ،ئية بالنسبة للموظفين والمسؤولينوفي نفس الوقت هي تسير من قبل أيدي مر ،يعجز على معرفتها من جهة

في  موعدم رضاه الموظفين يأسوالكل يعرف هذه الأيدي ولا يستطيع أن يغير من الأمر شيئا مما يزيد 
   .ةسن 15من الترقية لمدة تفوق لم يستفيدمن ولاية ميلة الموظفين على مستوى  ه منخاصة وأن العمل،
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 1ا أحد المترشحينفقد أكد لن ،على مستوى جامعة منتوري بقسنطينةأما بالنسبة للإمتحانات المهنية المقامة   
مما  ،لولايةار بعد مركز الإمتحان عن مقر ابعتاعلى  ،فس الإتجاه السابق ولكن بأقل حدةن ذأن الأمر قد يأخ

ي عليها نوعا من العدالة يضف الشيء الذي ،ع عائق على محترفي التزوير في التلاعب ببعض النتائجيق
على حد  روقراطيون جزائريونيعتبار أن من يقوم بتنظيم هذه المسابقات أيضا موظفون باعلى  ،النسبية
كانت مقبولة من كل  ات المتحدث أكد لنا أن الإمتحانات جرت في أجواء جيدة ونتائجهاذغير أن  ،تعبيره

  .عتبار أنه لم يرد أي طعن فيما يتعلق بهده المسابقات اوهذا طبعا ما لمسناه على  ،المترشحين

وينبغي أن نشير إلى أنه قد تواجه المؤسسة المعينة بالتوظيف على أساس إمتحان مهني تساوي بعض 
حسب  بين المترشحين المتساوين في المرتبةعند الإعلان النهائي للنتائج، ويتم الفصل  المترشحين في المرتبة

وفي حالة ، مة الإختبار الذي له أكبر معاملعلاثم  معدل الإختبارات الكتابية: سينايالأولوية وفقا للمق درجة
 :الثانوية التالية سين السابقين، يجب تطبيق المقاييسايعدم الفصل بين المترشحين المتساوين رغم تطبيق المق

وفي حالة ما إذا لم يتم الفصل بين المترشحين  .المترشح الأكبر سنا ،الأقدمية العامة، رتبةالأقدمية في ال
 ةراسة وضعية المترشحين حالة بحالفإنه سيتم د ،ثانويةس اليالمتساويين في المرتبة رغم تطبيق المقاي

   .لمديرية العامة للوظيفة العموميةبا

عن طريق  مسابقات للتوظيف الخارجي لمستخدمين عشرنظمت مصلحة ا :بالنسبة للتوظيف الخارجي -ب
   .شريةبالمخطط السنوي لتسير الموارد ال ورد فيعلى أساس الشهادة وفق ما و لإختبارمسابقة على أساس ا

أساس الشهادة في مسابقات على  )4(نظمت مصلحة المستخدمين أربعة :المسابقات على أساس الشهادة -      
 ،)2(منصبين مساعد إداري ،مناصب)5(خمس يمهندس معمار ،منصبا12س دولة مهند :المناصب التالية

الإمتحانات  وجرت ،29/04/2006تم إتخاد قرار فتح هذه المسابقات بتاريخو .مناصب)3(ثلاثة  معاون إداري
  :ما يليكة على أساس الشهادة ويتم تقييم المترشحين وفقا للمسابق ،مقر ولاية ميلةب 2006تأو 20و12مابين 

 ،الشهادة(شروط القانونية الأساسية مة شعبة إختصاص التكوين المتبع من طرف المترشح مع الءملا -
   ؛نقاط 05إلى 01من :سلك أو الرتبة المفتوحة للمسابقةلل )المؤهل أو مستوى التكوين

 01من :يندرج في إطار تحسين المستوىو أعلى من الشهادة المطلوبة كل تكوين في نفس التخصص -
   ؛نقاط 04لىإ

  نقاط؛ 04إلى 01تخصصه، من شح في نفسالأشغال والدراسات المنجزة من طرف المتر -
نقطة واحدة عـن كـل سـنة    ( ،نقاط 05إلى01من ،الرتبة أو رتبة معادلة لمترشح في نفسالخبرة المهنية ل -

نصف نقطة عـن كـل   و ،أقدمية في نفس الرتبة أو رتبة معادلة قضاها المترشح في مؤسسة أو إدارة عمومية
علـى أن لا يتعـدى المجمـوع     ،قتصـادي ا ،تجـاري  ،ات طابع صناعيذة سنة قضاها في مؤسسة عمومي

  ؛)نقاط05

                                                
 .17/10/2006: مقابلة أجریت بتاریخ  1
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وبالتالي يمنح جميع المترشحين عدد نقاط  .نقطة واحدة إلى نقطتينمن  :ارينتائج المقابلة مع لجنة الإخت -
ل إلى أعلى معد من ن في النهاية حسب الأولويةويتم ترتيب المترشحي ،نقطة 20ـحد أقصى يقدر بمعين في 

  يتم الفصل بينهم وفقا ،بة في المسابقة على أساس الشهادةوفي حالة تساوي مترشحين في المرت ،معدل أصغر
   .المترشح الأكبر سنا ، ثمأقدمية الشهادة ، ثمالشهادة تقدير: سيللمقاي 

 ين لملفات الترشيحلاحظنا لدى إيداع المترشح ،ظيفئص هذا النمط من التووسعيا منا للوقوف على خصا    
 ةطريق لىعأنهم يفضلون صيغة التوظيف عن طريق المسابقة على أساس الإختبارات  مصلحة المستخدمينب
أن تقييم الموظفين يخضع  حيث ،اتيةذهذه الأخيرة تفتح بابا كبيرا لل لأن ،مسابقة على أساس الشهادةال
وقد أكد لنا أغلب المترشحين بأن مشاركاتهم رمزية فقط في هذا النوع  ،نيميالمق عتبارات تقديرية من قبللا

حيث أن أغلب المناصب ستؤول لا  ،تدعمهم لدى تقييم ملفاتهم محاباةمن التوظيف ماداموا لا يملكون مراكز 
  .روفة في ظل هذا النمط من التوظيفالمع متيازات الخاصةمحال إلى المترشحين ذوي الإ

 ،اييس الموضوعة هي ظاهريا موضوعيةفإن المق ،لى كيفية الإختيار بين المترشحينولدى إطلاعنا ع ،وفعلا
حيث يتم منح نقاط لكل عامل  ،تقييم المترشحين عنداتية بدرجة كبيرة ذإلى جوانب ولكن في الواقع تخضع 

مما يفتح  ،الحدود الموضوعة أن يمنح نقطة فيوللمقيم حسب تقديره  ،تقييم تتراوح بين قيمة دنيا وعليا فقط
نا أن قائمة ارسات إنتهازية محضة إشتكى منها أغلبية المترشحين الذين أكدوا لممالباب على مصرعية ل

 ،اريرشحين للمقابلة مع لجنة الإختفقط عن طريق دعوة المت ةشكلي لمسابقةوأن ا ،الناجحين محددة سلفا
ة سوف يتم منحها في حقيقة الأمر قطة الأخرى الأساسين 18ـوأن ال ،20لمنحهم على الأكثر نقطتين من

ولقد شهدت عمليات التقييم وتحرير النتائج ممارسات  .معروفة من قبل الجميع ستنادا لمعايير شخصيةا
في  ةحيث كانت هناك عمليات تعبئة وضغط كبير ،ض الأفراد للضغط على لجنة الإختيارمشبوهة من قبل بع

ولم نجد أي تفسير من رئيس مصلحة المستخدمين سوى  ،ئج لصالح أشخاص معينينتكون النتاالكواليس لكي 
 عند المصلحة موظفو هاألف قدو أنها ممارسات غير رسمية من قبل أفراد بغية تدعيم نقاط بعض المترشحين،

  .اريللضغط على اللجان المختصة بالإختتنظيم أي عملية توظيف 

بين لنا أغلبيتهم أن هناك  ،1لمسابقة على أساس الشهادة وفقا بعض المترشحين للتوظيفقترابنا من اوب
رتبة في وحددها لنا مترشح  ،عن طريق مسابقة على أساس الشهادةمعايير أخرى تعتمد في التوظيف 

من جامعة  2000تخرجه سنةلنا أنه من بين أوائل دفعة  وبين(بيأس وحصرة كبيرتين  مهندس معماري
نحددها  ،لواقعيتها الكبيرة ظراون ،)مرات تفوق الثلاث شاركة في هذه المسابقاتة في المله خبرو ،قسنطينة
  :فيما يلي

   ؛فبقوله من ليس لديه من يدعم مركزه أمام لجنة الإختيار لا سبيل له في النجاح ،المحاباة :المقياس الأول -

                                                
  .2006أوت  20-19-15: لتوظیف على أساس الشھادة بتاریخ مقابلات أجریت مع بعض المترشحین ل 1



 لةـة میـة بولایـالبشری ر المواردـات تسییـاسـع سیـواق: ل الرابعـصـالف                                                                        
 

  

 238

 نساءلإدارات العمومية هي للسات واأكد لنا أن أولوية التوظيف في المؤسو، الجنس وهو:المقياس الثاني  -
رة مناصب شاغ05إناث من 04وهذا ما لاحظناه طبعا من توظيف ،كورذثم يأتي في الأولوية الثانية ال أولا،

لمنصب مهندس دولة هندسة  اتإناث المترشح 05ـوتوظيف أيضا ال ،للتوظيف في منصب مهندس معماري
 .نساء % 100انت باقي التوظيفات فكأما  ،المفتوحة امنصب 12مدينة من

عليه  ،ن كل من يشك في هضم حقهوأكدوا لنا أ ،1مصلحة المستخدمين رئيسكده لنا م يؤل عاهذا الطرح طب
نتائج المسابقة محل  كانتو .شكلية فقط تبقىالطعون  غير أن هذه .ن يتقدم بطعن لدى  الجهة المختصةأ

وخاصة أن موضوع الطعن  ،لان النهائي للنتائجلى غاية الإعمن تاريخ إجراء المسابقة إ بيروقراطيةغربلة 
وقد لاحظنا ورود عدد ضئيل جدا من الطعون في  ،هو إعادة النظر في تقييم اللجنة للمترشح الطاعن فقط

قتناع اة النتائج مما أدى إلى يقداوهذا قطعا ليس بدليل على نزاهة ومص ،نتائج المسابقة على أساس الشهادة
الجوانب  خاصة أن ،لن يغير من الأمر شيئا هعدمولكن هذا دليل قاطع على أن الطعن أو  ،المترشحين بها

   .لة من قبل بعض أشباه الموظفينعاجزة عن كشف بعض الممارسات الغير مسؤو تبقى القانونية

 )06(ستة 2006 سنة نظمت مصلحة المستخدمين بولاية ميلة: المسابقات على أساس الإختبار -      
  :ساس الإختبار في المناصب التاليةت للتوظيف الخارجي على أمسابقا

  ةـل من ولايـجي عن طريق النقخر على أساس خارل المنصب الآـتم شغو :01متصرف منصب واحد -

   ؛2006سبتمبر 28و 27و 26يام على مستوى جامعة منتوري بقسنطينة أ وتم إجراء المسابقة .أخرى 

 ؛2006سبتمبر 28و 27و 26 في جامعة منتوريب جرت المسابقة :01دمنصب واح وثائقي أمين محفوظات -
         ؛2006أكثوبر 04و 03 ميلة أيامب مركز التكوين المهنيبة المسابق جرت: 02بينمنصعون إداري  -
وتم  ،2006جوان 12لمؤرخ فيا 845قرار رقماله المسابقة بموجب تم فتح هذ :مناصب04 عون مكتب أربع -

           ؛2006أكثوبر 04و 03ة أيضا على مستوى مركز التكوين المهني السابق ذكره أيام إجراء المسابق
 ولايةبتم إجراء المسابقة على مستوى الفضاء المخصص لمديرية النقل  :02منصبين 02سائق سيارة ص -

                                                                                    ؛2006 أوت 29ميلة في 
  .2006سبتمبر 26ميلة بتاريخ ب مركز التكوين المهني المختصبالمسابقة  جرت: 01حارس منصب واحد  –

إلى ثم  ،أولا أو مهنية ارات كتابيةبختاي على أساس الإختبار إلى وخضع المترشحون للتوظيف الخارج
ي حالة وف .السابقةفي الإختبارات  10/20وق تحقيق المترشح لمعدل عام يساوي أو يف بعد شفهيةختبارات ا

 أولا ثم معدل الإختبارات الكتابيةوفقا لحسب درجة الأولوية  فيتم الفصل بينهم ،تساوي مترشحين في المرتبة
ين رغم تطبيق المقياسين وفي حالة عدم الفصل بين المترشحين المتساوي، مة الإختبار الذي له أكبر معاملعلا

 ، ثمأقدمية الشهادةثم  ،تقدير الشهادة أو المؤهل :تيةية الآس الثانويلمقايل وفقافصل بينهم ، يتم الالسابقين
                           .المترشح الأكبر سنا

                                                
 .12/09/2006مع رئیس مصلحة المستخدمین بتاریخ مقابلة أجریت  1
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وفي سبيل  ،بشكل عام المعتمدة طرق التوظيف سنأنها أح رالإختبا على أساسويشاع على طريقة التوظيف 
تختلف عن أساليب  فإننا لاحظنا أنها لا ،2006ولاية ميلة سنةب لتوظيفهذه الطريقة من اسير الوقوف على 

  :ويمكن نوجزها فيما يلي ،اتيالتوظيف سالفة الذكر من حيث السلب

 ،ختبارات كتابية ثم شفهيةاتقتضي القيام ب طريق المسابقة على أساس الإختبارإن صيغة التوظيف عن  -
يع هم الكبير من المواضءستياامهني بولاية ميلة أبدوا تكوين الوأغلب المترشحين خاصة على مستوى مركز ال

التي  ،لجان المكلفة بالمسابقات الشفهيةافهم بالخفستاكما لم يخفوا سخطهم و ،المختارة للإختبارات الكتابية
 ،التوظيفتقنية في قنون هذه اللا يتو ظم القائمين بها بمستويات متدنيةيعتبرها الكثير أنها شكلية فقط يتميز مع

  ؛ 2 الإختبارات الشفهية هو ملامعرب إنتهازية أخرى خاصة وأن آويستغلونها لم
بين مجموعة معينة من  ، أكدوا لنا أن قائمة الناجحين محددة سلفا على الأقللكثير من المترشحينابمقابلتنا  -

 ؛البيروقراطي ذوفالمترشحين وهم ذوي الن

الكواليس حول نتائج هذه  ن فييربا حقيقية بين البيروقراطيلاحظنا تعبئة إنتهازية ضخمة شكلت ح -
  ؛خاصة تلك المنعقدة على مستوى مراكز التكوين المهني بالولاية ات،المسابق

يعاني منها  أكد لنا رئيس مصلحة المستخدمين بعد جهد جهيد، أن هذا كله يشكل حربا نفسية ماراطونية -
لسواء عند سريان هذه المسابقات وقبل تحرير محاضر لى امراكز التكوين المهني عموظفو المصلحة و

  ؛النجاح النهائي

  إجراء هذه المسابقات، تبن لنا من خلال حديثنا مع بعض عندبتواجدنا على مستوى مركز التكوين المهني  -

حيث بينت  أن هناك تخفيض في المستوى الدراسي لدى التصريح به من أجل إجراء المسابقة، المترشحين، 
وتجري مسابقة للتوظيف في رتبة عون مكتب الذي  ها متحصلة على شهادة ليسانس حقوقنا مترشحة أنل

 ار خمسدنها وعلى مأساسي فقط، وعن الأسباب بينت لنا المترشحة أ )9(سيتوجب مستوى السنة التاسعة 
هذه المرة وهي و لائمة لمستواها،مسنوات شاركت في مسابقات التوظيف على مستوى الولاية في المناصب ال

أساسي جد متيقنة أنها لن تفوز  )9(بهذا المستوى تشارك في مسابقة للتوظيف في مستوى السنة التاسعة
                                          الأمثلة كثيرة على هذا المنوال؛وطبعا  سبقا،بمنصب عمل لأن هذه المناصب في نظرها مشغولة م

ختبارات أكدت لنا نتائج الإ وقد. تنبؤاتهم بالنتائج مسبقادمر المترشحين ويأسهم، وما لاحظنا سخط وتك -
دعمها محضر النجاح النهائي على مستوى مركز التكوين المهني الخاص الكتابية الأولية صدق تنبؤاتهم، و

واحد إلى نجاح جنس  تلإستغراب أن هذه المحاضر أشارلولعل ما يدعو  .عون مكتببرتبة عون إداري و
  ؛نساءفي المسابقة، وبالطبع كلهم 
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 امن جهة أخرى، أكد لنا بعض المترشحين لمنصب متصرف إداري ووثائقي أمين محفوظات، الذين أجرو -
حسنة نوعا ما على المسابقة،  أنه على الأقل سادت أجواء ،"وري بقسنطينةتمنجامعة "المسابقة على مستوى

  .1هم يعلمون مسبقا أنهم غير ناجحينأن لا يأبهون بالنتائج على اعتبار همأنو

ة ومراكز إجراء هذه المسابقات، ذلك الجو الغير عادي على مستوى الولاي فترة طوالكما لاحظنا أيضا، و -
في ظاهرها بصرامة القائمين على هذه  تتميز ئات، بالشكل الذي يوحي بحاله طوارالمسابقالإمتحانات و

الات حقيقية بين البيروقراطيين تجار المناصب، مع التأكيد على أنه زنلمسابقات، غير أن باطنها يوحي با
  .ي أخطاء قانونية كما بينا ذلكومن الصعب بما كان أن يقع هؤلاء البيروقراطيين ف

   :2006 ة سنةـة ميلـف على مستوى ولايـييم عمليات التوظيـتق - 3- 1-2-1

توظيف المنجزة على مستوى ولاية ميلة ، الوقوف على أهم خصائص عمليات اليلي سوف نحول فيما
مقارنتها بما هو مقدر من مصلحة الموظفين لدى إعدادها الشطر الأول من المخطط السنوي ، و2006سنة

  .لتسيير الموارد البشرية

  : عن طريق مسابقة على أساس الشهادةالتوظيف تقييم  - أ

  .فيما يليعملية ال هذه يمكن أن نبين أهم خصائص

         

  .2006تقييم عملية التوظيف عن طريق مسابقة على أساس الشهادة بولاية ميلة :  22ل رقم جدو

  

  السلك والرتبة
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  .28/10/2006مقابلة أجریت بتاریخ  1
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                         .من إعداد الطالب اعتمادا على المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية :المصدر 
هذا العجز ناتج عن ، و)منصب واحد(رتبة كاتب مديرية ل يفن مصلحة المستخدمين لم تجر عملية التوظإ

ما م، ةلمؤهلة قانونا بتنظيم المسابقبتحديد الجهة االمتعلقة  تخاذ الإجراءات المناسبةاقدرة المصلحة على عدم 
مسابقة على أساس الشهادة رتبة أخرى، فإنه تم التوظيف عن طريق من جهة  .حرم الولاية من منصب مالي

لهذه  )2(نجد تخصيص منصبين ،فقط، رغم أنه حسب المخطط السنوي )1(منصب واحد في مساعد إداري
الرتبة عن طريق المسابقة على أساس الشهادة، وحسب رئيس مصلحة المستخدمين، فإن المنصب الآخر تم 

بهذا الشأن الجماعات المحلية وزارة الداخلية وستنادا لمراسلة انتيجة لعملية نقل من ولاية أخرى التوظيف فيه 
  .عليه لم تخسر الولاية هذا المنصب المالية الوظيفة العمومية على الأمر، وبعد إطلاع مفتشي

محددة في الجدول بعنوان عدد المناصب ال 04/2006/ 29بتاريخ ةفتح المسابقات على أساس الشهاد تمو
  للبث 07/2006/في جنة الإختيارل تعجتما، والأماكن القانونيةتم الإعلان عن المسابقة في السابق، و 21رقم

  .للشروط الموضوعة العدم مطابقته هامن %11.11ألغيتترشح ملف  261تم استقبال حيثفي الترشيحات،  
  رـم تحريـتائها، ورة إجـة، مما سهل عمليـمقر الولايب أن هذه المسابقات أجريتما نؤكد عليه، و        

  .6.75/20عد إداري أضعف معدل نجاح يقدر بـرتبة مساقد حققت و، 2006 أوت 26محاضر النتائج في  
تنظيم كل  قد تمكنت منفلرتبة كاتب مديرية، وعليه فماعدا عجز الولاية على تنظيم مسابق التوظيف  

  .المسابقات الأخرى على أساس الشهادة في آجالها المحددة قانونا
يمكن أن نبين حصيلة نشاط  :مهني اربختاسابقة على أساس الإختبار والتوظيف عن طريق متقييم  -ب

  :يلي مصلحة المستخدمين فيما يتعلق بطريقة التوظيف هذه فيما
  2006اختبار مهني بولاية ميلةالمسابقة على أساس الإختبارات و عملية التوظيف عن طريق تقييم :23جدول

  

  السلك والرتبة
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  .من إعداد الطالب اعتمادا على المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية: المصدر 
على أساس  )2(مسابقتينو مسابقات على أساس الإختبار )4(أربع مصلحة المستخدمين وعليه فقد نظمت 

ن يظهر الجدول السابق تنظيم مسابقة على أساس الإختبار لرتبة في حي. اختبار مهني للتوظيف الخارجي
لهذا النوع من التوظيف بموجب المخطط  )2(ينتم تخصيص منصب إلا أنهفقط،  )1(متصرف بمنصب واحد

ستنادا لمراسلة الاية أخرى تم التوظيف فيه عن طريق عملية نقل لموظف من و الآخر المنصبو، لسنويا
عليه لم تخسر الولاية هذا ة الوظيفة العمومية على الأمر، وطلاع  مفتشيإالشأن بعد وزارة الداخلية بهذا 

منها بسبب عدم  % 10ملف ترشيح، تم رفض 330قد استقبلت لجنة الإختيار ما مجموعه و. المنصب المالي
جة مبرالتي واجهتها المصلحة ل ما لاحظناه أيضا هو الصعوبات الكبيرةو  .استيفائها الشروط المطلوبة

ة لكثرة الطلبات على هذه هذا نتيج، وبميلةركز التكوين المهني مو منتوري جامعةب الإختبارات خاصة
ا مم ،نتائجالراكز بغرض غربلة مهذه ال الكبيرة على لدخول الإجتماعي، إضافة إلى الضغوطاتمع ا المراكز

 ي قبل أيام قليلة من تاريخعلى التوالي، أ 2006نوفمبر 22 و 26 أدى إلى تحرير محاضر النجاح في
  لسنوي لتسيير الموارد البشريةى لتنفيذ المخطط اصنوفمبر الذي يعتبر الحد الأق30
  :يلي فيماذلك يمكن أن نبين  :)توظيف داخلي(التوظيف على أساس إمتحان مهنيتقييم  - ج

  .2006تقييم عملية التوظيف على أساس إمتحان مهني بولاية ميلة سنة : 24جدول رقم 

  النجاح النھائي  لجنة الإختیار  الإمتحان المھنيفتح   
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  .المخطط السنوي لتسيير الموارد البشريةعتمادا على من إعداد الطالب ا: المصدر
يف الداخلي مسابقات للتوظ )6(ةقامت بتنظيم ست، نلاحظ أن مصلحة المستخدمين من خلال هذا الجدول    

فيما يخص رتبة متصرف إداري رئيسي، مع الإشارة إلى أنه  .بقة على أساس إمتحان مهنيعن طريق مسا
في  )2(أظهر عملية توظيف منصبين أن المخطط السنوي، رغم تم فتح مسابقة للتوظيف في منصب واحد فقط

، وحسب رئيس مكتب مستخدمي )توظيف داخلي( ق المسابقة على أساس إمتحان مهنيهذه الرتبة عن طري
 غل وظيفة عليا وأعيد إدماجهتم شغله عن طريق عملية تسوية لموظف كان يشالمنصب الآخر إن ف ،1الولاية

ظيف ختيار للتوالإ ستقبلت لجنةوا .د إنهاء مهامه من الوظيفة العليابع)متصرف رئيسي(في وظيفته الأصلية
بسبب عدم  منها فقط%3.125ملف ترشيح تم إلغاء  64ما مجموعه ن مهنيعن طريق إمتحا )ترقية(الداخلي

الصعوبات الكبيرة التي تلاقيها  كما أكد لنا رئيس مكتب مستخدمي الولاية على .استيفائها الشروط المطلوبة
 ،ومركز التكوين المهني بميلةقسنطينة بجامعة  المنظمة خاصة تلكهذه المسابقات،  برمجةفي المصلحة 

                                                
 .25/12/2006: مقابلة أجریت مع رئیس مكتب مستخدمي الولایة بتاریخ  1
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وفمبر على التوالي بكلا ن 22و 26الأمر الذي أدى إلى تحرير محاضر النجاح في  سباب السابق ذكرها،للأ
  . وفمبرن 30ـ، أي بأيام قليلة قبل آخر أجل لتنفيذ المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية المحدد بالمركزين

فادتها من منصب واحد يتعلق ستا، مع عدم 2006في امالي امنصب41يه فقد قامت المصلحة بالتوظيف فيوعل
من  )موظفين06(حساب ميزانية الدولة  فقط من الموظفين على %1.35، وبالتالي استفادبرتبة كاتب مديرية

 34من ستفادت الولايةوظيف على أساس إمتحان مهني، كما اقة التترقية داخلية في الرتبة لنجاحهم في مساب
، كما تمكنت 2006بداية في ن على حساب ميزانية الدولةلموظفيمن مجموع ا %7.62موظف جديد بنسبة

عملية التوظيف  ويمكن أن نوضح نتائج. المصلحة من إجراء كل هذه المسابقات في الآجال القانونية للتوظيف
  :في الشكل الموالي

توظیف خارجي
82,93%

توظیف داخلي
17,07%

  
  .2006ولة بولایة میلة سنة على حساب میزانیة الد حصیلة التوظیف الداخلي والخارجي: 8شكل رقم 

  من إعداد الطالب: المصدر          
ن هذه المناصب م %82.93حيث ،2006منصبا جديدا سنة 41ن توظيف تمكنت م ميلة ولايةفإن  وعليه،    

المناصب الكلية  من %53.66بنسبة(ى أساس الشهادة خارجي وفق مسابقة علعن طريق توظيف  شغلها تم
المناصب الكلية  من %29.27بنسبة (واختبار مهني  ومسابقة على أساس الإختبار )المفتوحة للتوظيف

قا لمسابقة على أساس تم شغلها عن طريق توظيف داخلي وف )%17.07(من هذه المناصب، والباقي )المفتوحة
لمضمون المخطط السنوي لتسيير حة المستخدمين فإن هناك تنفيذ جيد ، وحسب رئيس مصلإمتحان مهني

  . 2006رد البشرية سنةالموا
تقوم  ،توظيف على حساب ميزانية الدولةافة للإض: لتوظيف على حساب ميزانية الولايةا - 1-2-2

ط السنوي لتسيير في المخط لا يظهر هذا الإجراء ظيف على حساب ميزانيتها، رغم أنالولاية أيضا بالتو
المحلية بالتوظيف في داخلية والجماعات وفق ترخيص من وزارة ال لاية بذلكالو ، وتقومالموارد البشرية

 ين مدى تغطية الوزارة لاحتياجاتالية التي تبعلى مدونة المناصب الم هال، وذلك بعد حصومناصب معينة
مع  التوظيف على حساب ميزانيتها الخاصة ، يشغل عن طريقالباقي من هذه الإحتياجات الملحة، والولاية

  .إشعار مفتشية الوظيفة العمومية
عته بنفس الطريقة بايتم تنفيذه ومت ذية، لا، الذي يتم في الغالب على الوظائف التنفيذا النوع من التوظيفوه

ولاية على مدونة المناصب المتبعة في حالة التوظيف على حساب ميزانية الدولة، حيث بمجرد حصول ال
فيقوم  ،صية مناصب مالية لشغلهاالوزارة الو العجز المتبقي في بعض المناصب التي لم توفر، تدرك المالية

مدير الإدارة المحلية تحت سلطة الوالي بتقديم طلب توظيف في مناصب للمجلس الشعبي الولائي مرفوقا 
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 ،بمضمون قرار ترخيص التوظيف في هذه المناصب ممضي من طرف وزارة الداخلية والجماعات المحلية
قوم بتوفير الإعتمادات المالية اللازمة قدراته ي، وحسب ويقوم المجلس الشعبي الولائي بدراسة الطلب

عادة ما توجه هذه المناصب إلى تغطية و. سل نسخة منها إلى الوزارة الوصيةللتوظيف وفق مداولة تر
، أو ة المناصب المالية للسنة المعنيةاحتياجات الولاية من بعض المناصب المالية الشاغرة التي لم تشملها مدون

لولاية، ويتم خلق هذه الممنوحة ل ةية الغير موجودة أصلا في مدونة المناصب الماليبعض المناصب المال
 32، فقد منح المجلس الشعبي الولائياستنادا لما سبق ذكرهو .ط على حساب ميزانية الولايةالمناصب فق

  :، وذلك كما يلي2006ى حساب ميزانية الولاية سنة منصبا ماليا للتوظيف عل
  .2006المناصب المالية الجديدة الممنوحة على حساب ميزانية الولاية سنة  :25جدول رقم         

  الولائي.ش.المالیة الممنوحة من طرف المجلس المناصب  السلك أو الرتبة
  مكلف بمھمة الأمن

  مساعد الأمن
  عون الوقایة و الأمن

  منظفة بالساعة
  حارس بالیوم

  عامل عادي للأشغال

  )تعاقد( 07
  )تعاقد( 04
  )تعاقد( 02

  )بالساعة( 05    
  )بالیوم( 09 

  )بالیوم( 05
  32  المجموع

  .من إعداد الطالب  :المصدر           
توظيف مناصب مالية لل )07(ءا على طلب من الوالي بتوفير سبعالمجلس الشعبي الولائي بنا قام عليه، فقدو

، مناصب 07في هذه الرتبة والمقدر بـ لمسجللتغطية العجز ا "مكلف بمهمة الأمن"على أساس التعاقد بمنصب
، ورتبة )منصبا 18مالية لتخفيض العجز المقدر بـأربعة مناصب (الشأن بالنسبة لرتبة مساعد الأمنكذلك و

نسبة  فإن الولاية خفضتبالتالي و. )مناصب 03المقدر في هذه الرتبة بـجز لتخفيض الع(الأمنعون الوقاية و
صب المالية الشاغرة التي لم يتم توفير مناصب مالية لشغلها على حساب في بعض المنا منصبا 13بـ جزالع

على 13لة وعلى حساب ميزانية الدو 41( امنصب 54عدد المناصب المالية الموظفة هو يصبح ، وعليهالدولة
  .%54هي 21اغرة المحددة في الجدول رقم، لتصبح نسبة تغطية المناصب الش)حساب ميزانية الولاية

 ، وحسبحاجة الولاية إليها21مالية جديدة لم يظهر الجدول رقم هة أخرى تم خلق مناصبمن جو      
عادة ما يتم التوظيف في هذه المناصب المالية على حساب ميزانية الولاية ، 1رئيس مكتب مستخدمي الولاية

 05ل باليومالية، عامل متعدد الأشغامناصب م 09مناصب مالية، حارس باليوم 05منظفة بالساعة: وهيفقط 
، وعن كيفية التوظيف في هذه المناصب . ها بصفة مؤقتةفي توظيفالكل هذه المناصب يتم مناصب مالية، و

مرفوقا بنسخة من  به لدى مفتشية الوظيفة العمومية فإن اتخاذ قرار فتح عملية التوظيف يجب التصريح
، وحسب رئيس مكتب الجماعات المحليةزارة الداخلية ومداولة المجلس الشعبي الولائي المعنية وترخيص و

  : ، يتم التوظيف بصفة تلقائية من بين المترشحين المتقدمين حيثمستخدمي الولاية
                                                

 .19/09/2006: اریخ مقابلة أجریت مع رئیس مكتب مستخدمي الولایة بت 1
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يتم التوظيف في هذه المناصب : مساعد الأمن وعون الوقاية والأمنبالنسبة لرتبة مكلف بمهمة الأمن و -
  حول المترشح؛لاع على تقرير أجهزة الأمن المختصة بصفة مباشرة بعد الإط

  .يتم التوظيف بصفة مباشرة أيضا: عامل عادي للأشغال ،بالنسبة لمنصب منظفة بالساعة، حارس باليوم -
 مبدأ المساواة في التوظيف على حساب ميزانية الولاية ي، لا تعطالولايةب حة المستخدمينوبالتالي فإن مصل

الإختيار عن طريقه بين المترشحين، الشيئ يتم يوجد أساس واضح  حيث لاعلنا بالنسبة لكافة المترشحين، 
ة وفق كد لنا أن الهم الوحيد لمصلحة المستخدمين هو توفير الأعداد اللازمة من الموارد البشريالذي يؤ

بمعنى ، التي تعكس مؤهلات المترشحينبعين الإعتبار الجوانب النوعية  ، دون الأخذميزانية الدولة أو الولاية
سيير مليه المخطط السنوي لتي االمناسب من الموارد البشرية وفق معى إلى توفير العدد آخر أن المصلحة تس

رى، دون الأخد بمعايير موضوعية مداولة المجلس الشعبي الولائي من جهة أخ، والموارد البشرية من جهة
إختيار الأحسن بين  المؤهلات، مما يحرمها من تفي فقط بالمطابقة القانونية لهذهتكللإختيار بين المترشحين، و

  .الأفراد الملائمين للوظائف الشاغرة
منهم على حساب ميزانية الدولة %56.16موظفا، 73توظيف 2006وعليه، فقد تم بولاية ميلة سنة    
منهم %21.92م وظفوا بصفتهم دائمين، ومنه %52.05حيث  منهم على حساب ميزانية الولاية،%43.84و

يوزعون طبعا على إدارات ومصالح الولاية والدوائر ، وسمؤقتينم بصفتهم منه %26.03وبصفتهم متعاقدين، 
  .التابعة لها بحسب احتياجات كل جهة

من خلال ما سبق يمكننا أن نثبت الفرضية الثانية للبحث، حيث تخضع فعلا سياسة إستقدام الموارد 
على مبدأ المساواة في الإلتحاق البشرية بالولاية لإجراءات وممارسات بيروقراطية تؤثر في النهاية سلبا 

بالوظائف العامة، حيث يتم شبه تخطيط للموارد البشرية عن طريق إعداد آلي للمخطط السنوي لتسيير 
الموارد البشرية وفقا للمناصب المالية التي تخصصها وزارة الداخلية للولاية، وبعد المصادقة على هذا 

تتميز ظاهريا بأنها تهدف إلى المساواة في الإلتحاق  ظيف، التيالمخطط تباشر الولاية القيام بإجراءات التو
عن طريق ضرورة استيفاء شروط الترشيح المحددة في التنظيم المعمول به، إلا أن واقعها  بالوظائف العامة

  .يجسد ممارسات بيروقراطية مشبوهة تؤكد على أنه لا توجد مساواة حقيقية في الإلتحاق بالوظائف العامة
 لىع، المشار إليه سابقا 59- 85حسب المرسوم :ةـة الموارد البشريـة تنميـع سياسـواق -2

ى اعتبار أن هذا الإجراء عل تنظيم حياتهم المهنية،لعمومية القيام بتكوين موظفيها ودارات اات والإكل المؤسس
  .دات البيئةمة الدائمة لمؤهلات الموظفين مع الوظائف المشغولة وفق مستجهو الكفيل بتحقيق الملاء

الموظف، حيث ألزمت كل حقا من حقوق ر التكوين يعتب :ةـوين الموارد البشريـتك -2-1
ضمان الترقية الداخلية تحسين مردود المصالح العمومية و الإدارات العمومية بالقيام به بغيةالمؤسسات و

 حيث أن ،تجديد المعلوماتتوى ومليات التكوين وتحسين المسلا تقوم بع ميلة، لاحظنا أنها ولايةبو .للموظفين
   .20061إلى 2002من لمجمل سنوات فارغ من المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية 07الجدول رقم

                                                
  .2006-2002: بولایة میلة المخططات التقدیریة لتنظیم دورات  تكوین وتحسین المستوى وتجدید المعلومات: 10أنظر الملحق رقم   1
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 تكوين الموارد البشرية على العجز المسجل في جانب 1و قد أكد لنا رئيس مصلحة المستخدمين لولاية ميلة
 ى الولاية سوى تنفيذها فقطعل ما، وبرمجتها وزارة الداخليةسطيرها وأن هذه البرامج تتولى ت ، حيثالولايةب

كما أكد لنا ذات . ط السنوي لتسيير الموارد البشريةمن المخط 07ما هو محدد في مضمون الجدول رقم وفق
ما رية والمسؤول على أنه رغم التوظيفات الخارجية لكل سنة التي تضمن تدفقات خارجية للموارد البش

عض ستعمال بكبيرا على مستوى بعض المصالح في اهناك عجزا  ت ثانوية جديدة، إلا أنمن مؤهلا تحتويه
امين تطبيق جديد قانون المالية وبعض القوانين مثل الإعلام الآلي، مض(الأساليب الحديثة في التسيير

مواد  الأمر الذي قد يستوجب القيام بمراسلات للجهات المعنية لتوضيح طرق تطبيق بعض )لخا...الأخرى،
ما يدعو  لعلو .ؤثر على مردودية هذه المصالحالقوانين المبهمة، الأمر الذي يستغرق وقتا طويلا ي

الجماعات المحلية لكل الولايات بضرورة تعميم ليمات الصارمة لوزارة الداخلية وو التعهللاستغراب 
تسطر قط برامج  زارة لمالمعلوماتية على مستوى كل المصالح لمواكبة تطورات العصر، غير أن ذات الو

هو لتحسين المستوى وتجديد المعلومات من أجل حسن استعمال أجهزة الإعلام الآلي والبرامج المتخصصة، و
  .عجز كبير لاحظناه عبر مختلف مصالح الولاية

يلة مطروح في كل ولايات الوطن، ولم ة مولايب ، فإن العجز المسجل2وحسب رئيس مكتب مستخدمي الولاية
د ، كما لم تستفسنوات من برامج لتحسين المستوى وتجديد المعلومات )10(مند أكثر من عشر الولايةتستفد 

كما أن المجلس موظفين على حساب ميزانية الدولة، هذا بالنسبة لل ،أصلا من برامج للتكوين المتخصص
ولاية ميلة ب معدومة يجعل حصيلة التكوين مما ،تكوين الموظفينل ولائي أيضا لم يخصص إعتماداتالشعبي ال

  .لسنوات عدة
، سيما الحصيلة ة بمصلحة المستخدمين لولاية ميلةبإطلاعنا على بعض الوثائق الإدارية الخاصغير أننا، و

الجماعات المحلية طلب وزارة الداخلية وعلى  ابناءتبين لنا أنه و ،1998لمصلحة لسنةالسنوية لنشاطات ا
، فقد أحصت ات لصالح موظفي الجماعات المحليةتجديد المعلومتوى وبإعداد برنامج لتحسين المس المتعلق

موظفا موزعين على  213ولاية ميلة عدد الموظفين الراغبين في هذه العملية بـب مصلحة المستخدمين
وزارة  غبات أرسلت إلى، أن كل هذه الرد أكد لنا رئيس مصلحة المستخدمين، وقإختصاصات )08(نيةثما

لحد ي إشعار آخر فيما يتعلق بالموضوع، وأ )1998(تلق مصالح الولاية منذ تلك السنةا ولم تفي أوانه الداخلية
عن مدى كثيرا ما يستفسرون ، وإطار هذه العملية الآن لم يستفد الموظفون من أي تحسين لمستواهم في

يروقراطية للوزارة سخريتهم من الإجراءات البو ون إستياءهم منهالم يخفي الكثير التي عمليةمصداقية هذه ال
  .الوصية بمجرد طرحنا للموضوع عليهم

، حيث ولاية ميلة حول موضوع التكوين في هذا الإطار سجلنا سخطا كبيرا من قبل الموظفين على مستوىو
لسنوات  أدراج وزارة الداخليةبين لنا الكثير من الموظفين أن موضوع العملية السابقة سوف يبقى حبيس 

، ولم يشهدوا موظفين زملائهم د قولهمموظفين لم يستفيدوا  من برامج تكوينية على حغلب الأأن و، عديدة
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من هذه البرامج، مما يستوجب الإعتماد على النفس في تحسين المستوى، ولو كان ذلك على حساب ستفادوا ا
  .أموالهم الخاصة

فين في إرادة بعض الموظ، لم ينكر إعجابه من 1وبطرحنا لرأي الموظفين على رئيس مصلحة المستخدمين 
الولاية هو فضاء للتعلم بين لنا أن جو العمل على مستوى ومواردهم الخاصة، و تحسين مستواهم بمجهوداتهم

، مما قد يقلص من الفارق نوعا ما بين مستوى الدائم وتبادل الخبرات والمعارف المكتسبة بين الموظفين
ظهر في ، رغم أن هذا التبادل لا يفي المحيط الخارجي طورات الحاصلةالموظفين على مستوى الولاية والت

للتدريب على القيام بمهام إدارية، وقد لمسنا مبدئيا مفهوم التعليم كأسلوب أساسي . الوثائق الإدارية الرسمية
عتبارها خاصية أساسية من ود العمليات الإدارية المتكررة با، وهذا إنعكاس تلقائي لجموكأنها أعمال يدوية

  .الأنظمة البيروقراطية خصائص
أن قرار  أكد لنا ،دنا بمعلومات إضافيةقصد إمدا 2بعد إلحاحنا الكبير على رئيس مكتب مستخدمي الولايةو

ظائف تسطر سنويا برامج لتحسين مستوى موظفي الو التكوين من صلاحيات الوزارة الوصية، وهذه الأخيرة
وفعلا سجلنا قيام وزير الداخلية  .الولايةبعض موظفي  هاالسامية للدولة والإطارات بشكل عام، ويستفيد من

فتتاح أيام تكوينية لفائدة رؤساء الدوائر بالإشراف على ا 2007شهر فيفري من سنة الجماعات المحلية فيو
، في انتظار تنظيم دورات تحسين المستوى لفائدة المتصرفين الإداريين والمتصرفين بالمدرسة الوطنية للإدارة

غير أن  ين، أما فيما يتعلق بمستخدمي التحكم والتنفيذ فلم تسطر لهم برامج تحسين المستوى منذ سنين،الرئيسي
  .لا تظهر في سجلاتهابولاية ميلة، و فيها مصلحة المستخدمين كل هذه الإجراءات لا تتدخل

مصلحة  وعن سؤال حول مخططات التكوين المشار إليها في الفصل الثالث، تفاجأنا بأن كل موظفي  
المستخدمين لا يعرفون هذا الإجراء الجديد ولا مضمونه، وقد أكد لنا رئيس مصلحة المستخدمين أن هذه 

  .المخططات تعد على مستوى وزارة الداخلية بالتنسيق مع المصالح المركزية للوظيفة العمومية
مسار المهني لقد كفل المشرع الجزائري عملية تطوير وتنظيم ال :تطوير المسار المهني -2-2

حيث يخضع لها  للموظفين وفق ما هو محدد في قوانين الوظيفة العامة والقوانين الخاصة بالأسلاك والرتب،
، فإن وحسب رئيس مصلحة المستخدمين. موظفينكافة الموظفين دون تمييز، وهذا تطبيقا لمبدأ المساواة بين ال

حياتهم المهنية تحت إشراف ومتابعة مفتشية الوظيفة هناك تعاونا بين المصلحة والموظفين في تنظيم وتطوير 
  .العمومية، وفي ظل الإحترام الصارم للقوانين المعمول بها

وقد تبين لنا أن دور الموظف في تنظيم مساره المهني يكون عن طريق لجان المستخدمين التي شارك في    
القرارات المتعلقة بالمسار المهني  انتخاب نصف أعضائها، وتعتبر هذه اللجان فاعلا أساسيا في اتخاذ

  .هذه القرارات مثلا، مع احتفاظ الموظف بحق الطعن وطلب إعادة النظر في كل يبوالتأدللموظفين كالترقية 
الحياة المهنية  ومن جهة أخرى، تتولى المصلحة تطبيق القوانين والتنظيمات المعمول بها فيما يتعلق بتسيير

تعتبر هذه القوانين الموجه الرئيسي للمسار و، ميلةالوظيفة العمومية لولاية  إشراف مفتشيةللموظفين، تحت 
                                                

 .16/10/2006: مقابلة أجریت مع رئیس مصلحة المستخدمین بتاریخ  1
  .06/12/2006: مقابلة أجریت مع رئیس مكتب مستخدمي الولایة بتاریخ  2



 لةـة میـة بولایـالبشری ر المواردـات تسییـاسـع سیـواق: ل الرابعـصـالف                                                                        
 

  

 249

المهني للموظفين، حيث تسعى مفتشية الوظيفة العمومية لضمان التطبيق الصارم للقوانين وصون حقوق 
لرقابة ، وذلك حسب إجراءات اادقة على كل الوثائق المتعلقة بحياتهم المهنيةوتتولى بالتالي المص الموظفين،

  :المخولة قانونا لهذه المصالح وهي
، حيث يتعين على الولاية إبلاغ مفتشية الوظيفة العامة بنسخة المبلغةالرقابة البعدية على كل القرارات  -    

أيام التي تعقب  )10(من كل القرارات المتخذة المتعلقة بكافة جوانب تسيير الموارد البشرية، وذلك في العشر
  بهذا الإجراء تلقائيا؛وحسب رئيس مصلحة المستخدمين، فإن المصلحة تقوم  تاريخ توقيعها،

على قانونية  ، بصفة مباغتة أو بعد التبليغ،كما تقوم أيضا مصالح الوظيفة العامة برقابة ميدانية -    
  .مهنية للموظفين، والمتعلقة أساسا بتسيير الحياة الطط السنويالقرارات الفردية في إطار تنفيذ المخ

أن المصلحة تسهر على حسن تسيير الحياة المهنية للموظفين  1وقد بين لنا رئيس مكتب مستخدمي الولاية  
ومصالح الوظيفة في حدود الصلاحيات المحددة لها قانونا، حيث أن كلا من المصلحة ولجان المستخدمين 

أنه لا يمكن أن نستثني دور  مؤكدا مول بها في هذا الإطار،العامة معنيون بتطبيق القوانين والتنظيمات المع
لأي إجراء يخص الحياة المهنية للموظفين مثل  لراعي الأساسيفي هذا الجانب، باعتبارها اوزارة الداخلية 

  .الخ...الترقية، التوظيف، التكوين
وبطرحنا لموضوع المسار المهني على بعض موظفي الولاية، أكدوا لنا سخطهم الكبير على حال    

ي الرتبة، بدليل أن موظفين وذلك راجع إلى قلة المناصب المالية بغرض الترقية فم المهنية الجامدة، مساراته
سنة أقدمية في رتبتهم ولم تحصل الولاية على مناصب مالية لتسوية الوضعية، إضافة إلى  15لديهم

في اتخاذ هذا  ات المتدخلةالصعوبات الكبيرة المواجهة في اتخاذ قرارات الترقية في الدرجة، بسبب تعدد الجه
أن أغلب الموظفين كما  .)الولاية، وزارة الداخلية، مصالح وزارة المالية، مفتشية الوظيفة العمومية(القرار 

يتضح أن كل القرارات المتخذة فيما يتعلق بالمسار المهني للموظفين قانونية، غير أن بينوا لنا أنه ظاهريا 
ن الموظفين لتفشي ظواهر البيروقراطية والمحاباة، خاصة فيما يتعلق واقعها يعكس مبدأ اللامساواة بي

بقرارات النقل والتعيين في المناصب والوظائف العليا، إضافة للظواهر الغير حضرية الملاحظة أثناء إجراء 
ين، وكلها ترهن المستقبل المهني للموظف يف الداخلي كما أشرنا لذلك سابقا،الإمتحانات المهنية بغرض التوظ

  .وخاصة أن حق الطعن يعتبر شكليا في ظل هيمنة الممارسات البيروقراطية
حيث لا تقوم ولعل الغموض المخيم على المسارات المهنية للموظفين أوجب عدم أهميته لدى غالبيتهم،    

لا يسعون بتقديم الشروحات اللازمة للموظفين حول كيفية تنمية مساراتهم المهنية، وحتى أن الموظفين  الإدارة
مل وضعهم المهني الحالي وكيفية تطوره في المستقبل، بدليل أن المصلحة ح على معلومات من للحصول

، ولعل )الصنف والقسم(أغلب موظفي التحكم والتنفيذ بالولاية لا يعرفون حتى تصنيفهم في سلم الوظائف 
. ي نظرهم وكرا لهضم حقوقهمتعتبر فالحتمية عن مصلحة المستخدمين التي  عذرهم في ذلك هو قطيعتهم

على مساراتهم المهنية هو معادلة التكوين الصفرية تقريبا التي أشرنا إليها ولعل ما يزيد من سخط الموظفين 
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فقط وفق المدة القصوى من جهة، وعدم وجود تكوين متخصص سابقا، الأمر الذي يوجب الترقية في الدرجة 
  .ما يتبع كلا النوعين من الترقية من ممارسات بيروقراطيةمن جهة أخرى يسمح بالترقية في الرتبة، و

كما أن مصلحة المستخدمين تقوم وفق التنظيم المعمول به، بمتابعة الحياة المهنية للموظفين منذ دخولهم   
للوظيفة إلى غاية الخروج منها، حيث تقوم بمسك ملف عن كل موظف داخل المصلحة، وتضع فيه كافة 

لخاصة بالموظف والتي تعبر عن محطات مساره المهني، ولا يمكن الإطلاع على هذا الوثائق الرسمية ا
الوالي، الأمين العام للولاية، مدير (الملف سوى موظفي المصلحة وبعض المسؤولين على مستوى الولاية 

هاية ت نولا مقابلاكما أن المصلحة لا تنظم مقابلات دورية مع الموظفين . )الديوان، مدير الإدارة المحلية
، وحسب رئيس مكتب مستخدمي الولاية، فلا )المتقاعدين، المعزولين، المستقيلين(الخدمة بالنسبة للخارجين 

الذي ينظم هذه المقابلات من جهة، إضافة إلى عدم استخدام المعلومات المجمعة عن يوجد الإطار القانوني 
كمها قوانين رسمية حددتها جهات عليا، مما طريق هذه المقابلات بالضرورة لأن كل القرارات المتخذة تح

  .يضع المصلحة بين واقع داخلي جامد في ظل محيط شديد المرونة
كما أكد لنا أغلب الموظفين ثقتهم الكبيرة في المصالح المركزية للوظيفة العامة في استرجاع حقوقهم      

حيث أن  .من قبل بعض البيروقراطيينالمهضومة المتعلقة بمساراتهم المهنية نتيجة تطبيق سيء للقوانين 
مرفوقة بالوثائق المثبتة والقرار المتخذ من قبل  مصالح المركزيةمجرد تقديم موظف لرسالة شكوى إلى ال

من جديد واتخاذ القرار المناسب  المصلحة حول المسار المهني للموظف، تباشر هذه المصالح بدراسة الملف
ا من هذا شخصيا عند تواجدنا بالمديرية المركزية للوظيفة العامة بالجزائر وقد تأكدن. وفق التنظيم المعمول به

العاصمة، أين يتم معالجة كل شكوى أو مراسلة مقدمة من طرف الموظفين عن طريق أكثر من عون، ثم 
  .تقريب وجهات النظر واتخاذ القرار المناسب تحت الإشراف المباشر لمدير المديرية العامة للوظيفة العامة

من خلال ما سبق يمكننا أن نثبت فرضية البحث الثالثة، حيث تعاني فعلا سياسة تنمية الموارد 
البشرية بالولاية من عراقيل عديدة حالت دون وجود لبرامج تكوينية شاملة بولاية ميلة لسنوات عديدة، كما أن 

إضافة إلى جمود . وليس الولايةاتخاذ قرارات التكوين يعد من صلاحيات وزارة الداخلية والجماعات المحلية 
المسارات المهنية للموظفين بسبب التطبيق الصارم للقوانين التنظيمية التي تحكم هذه المسارات وفق ما تحدده 

 وكل هذا تحت الإشراف الدائم لمفتشية الوظيفة العامة من جهة، الوصاية من مناصب واعتمادات مالية،
   . لبيروقراطية التي يعاني منها الموظفون من جهة أخرىبعض الممارسات اووفق ما تمليه أيضا 

  
  انـة الموارد البشريـة بولاية ميلةصيز وـع سياسات تحفيـواق:المبحث الثالث

يد على أنه مع التأك ولاية ميلة،ب صيانة الموارد البشريةن نتطرق فيما يلي إلى سياسة تحفيز وسوف نحاول أ
إنما نقصد بها تلك السياسات قوانين الوظيفة العامة بالجزائر، و رية فيلاح صيانة الموارد البشطوجد إصلا ي

  .التي تهدف إلى الحفاظ على الموارد البشرية
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الموارد البشرية من أكبر  تعتبر سياسة تحفيز :ةـالموارد البشري زـيـحفة تـواقع سياس -1
يد على أننا لا نجد مصطلح مع التأك الإدارات العمومية بشكل عام،ات التي تواجه قوانين المؤسسات والتحدي

 .لكن ضمنيا تشير هذه القوانين إلى عناصرهامين الوظيفة العامة بالجزائر، وفي مض التحفيز

  :نـم الموظفيييـتق –1-1
لم يرد مصطلح و" la notationالتنقيط "وظيفة  العامة المعمول بها مصطلحوانين اللقد عرفت ق 

  .2006في مضمون قانون الوظيفة العامةو 1990لوظيفة العامة لسنةالتقييم إلا في مشاريع قانون ا
ي لها الحق في التعيين بناء على لجهة التل، فإن صلاحية التنقيط تعود وحسب رئيس مكتب مستخدمي الولاية

  .ظف من طرف الإدارة المنتدب إليهاقتراح من الرئيس السلمي للموظف، أما في حالة الإنتداب فينقط الموا
  :1على مستوى ولاية ميلة التقييم ن أن نميز بين ثلاثة أنواع منيمكو 
جريب في الذي نصب في منصب عمله ويخضع لفترة تإن المتربص هو  :تنقيط المتربصين -1-1-1

وثيقة التنقيط تحت  وتحرر، السلمي المباشرينقط المتربصون من طرف الرئيس و. ثبيتهانتظار ت
ثناء فترة التربص دون وجود نقطة أ ا فقط عن أدائهللمتربص تقدير يمنححيث ، "ملخص نهاية التربص"عنوان

مردود  ، مدى التماثل لروح المبادرة،الإستيعابالقدرة على التكيف و :هي لمجموعة من العواملاستنادا 
  .الأهمية التي يوليها لمهامه ت،النشاطا

، مع توضيح الحكم المطبق )عيف جداجيد جدا، جيد، متوسط، ضعيف، ض(م منح لكل عامل تقييم تقدير يتو
ثم بعد ذلك يفتح المجال للرئيس السلمي لتبيان خصائص أخرى للمتربص . كمرحلة أولى لهذه العوامل استنادا

ه على تحرير قدرتت الخاصة للمتربص عند الإقتضاء، و، مثل الإستعدادالسابقةغير تلك المحددة في العوامل ا
  .ته مع الزملاء إضافة إلى معلومات مكملة أخرىحجم منازعا، والإدارية الوثائق

جيد جدا،جيد،متوسط ، ضعيف، ضعيف ( العام للمتربص ينتهي الرئيس السلمي في النهاية بإعطاء التقديرو
 ، أوديد فترة تربصهبيت المتربص في منصب عمله، أو تموتقديم الإقتراحات التي تتلخص بتوصية تث )جدا
  .تثبيته عدم

  استنادا اللجان المتساوية الأعضاء القرار المناسب وتتخذ ه،ـتربص الإطلاع على نتيجة تنقيطلا يستطيع المو
  .النظر من اللجان المتساوية الأعضاء إعادة التماسلنتيجة تنقيطه، ويبقى للمتربص حق الطعن و 
ولاية، الدوائر المقرب كافة الرؤساءسنة على  توزع إستمارة التنقيط العام كل :نـط الموظفيـتنقي -1-1-2

تمنح نقطة للموظف  من طرف  :تتم العملية وفقا لما يليلتنقيط الموظفين ، و والمجلس الشعبي الولائي،
بعد التنقيط تسلم الإستمارة إلى الموظف و نقطة كل سنة، 20و 00تتراوح بين االمباشر المؤهل قانونالرئيس 

اضع للتنقيط  أن يمكن للموظف الخو ية،مرقى نقطته اللمعني بالأمر ليطلع على النقطة ويوقع بأنه اطلع علا
يضا الإدلاء بمعلومات عن حالته والوظائف ، كما يمكنه أقطتهأن يطلب تفسيرات حول نيسجل ملاحظاته و

  .التعيينات التي تناسب مؤهلاتهو
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الولاية ب تعيينالتي لها صلاحية البعد إمضاء النقطة الرقمية من قبل الموظف تبلغ هذه النقطة إلى السلطة 
حيث ب ،"بتقدير عام"لتبليغ يكمل الرئيس السلمي استمارة التنقيط العام للموظفبعد ا، و)مديرية الإدارة المحلية(

المبينة في (ة ستعملت في تحديد النقطة الرقميا للتقديرات السابقة التي امتدادلا يمكن إعتبار هذا التقدير ا
 المهام بل تتضمن بصفة خاصة إستعدادات المعني في ممارسة بعض ،)ستمارة التنقيطالصفحة الأولى من ا

لا يمكن بأي حال من الأحوال أن يطلع الموظف و ،سؤوليات خاصة أو تطابق رتبة أعلىالتي تستوجب م
  .التقدير العام الخاص به على

ضاء المختصة إتجاه عالسنوية على اللجنة المتساوية الأتعرض نتائج التنقيط العام  ،ستكمال الإجراءاتبعد ا
 في هذه الحالة،تي لها حق التنقيط إعادة النظر، والسلك للموافقة عليها،كما يمكن للجنة أن تطلب من السلطة ال

لتماس إعادة النظر في التنقيط المقدم من طرف اللجنة التي تملك حق التنقيط الرد حول ا يجب على السلطة
 رتبهم إلى عملية التنقيط العام السنوية،عل اختلاف أسلاكهم ويخضع جميع الموظفين و .المتساوية الأعضاء

حيث توضع نتيجة التقييم السنوية بعد إطلاع اللجنة  ،ات أهمية كبيرة بالنسبة للموظفينتعتبر نتائج التنقيط ذو
  .قرارات الترقية ي اتخاذتستخدم أساسا فكل موظف، والمتساوية الأعضاء عليها في ملف 

أن المعايير المعتمدة في عملية تنقيط الموظفين هي معايير  1مصلحة المستخدمين وقد بين لنا رئيس
  موضوعية

سلوك الموظف إتجاه الرئيس ومدى : ، وتتلخص أساسا فييس الذي يملك صلاحية التنقيطيتولى تقديرها الرئ 
مل ، مردود نشاطاته، امتثاله للأوامر، مدى الإمتثال لروح المبادرة، إنضباط الموظف والتزامه بمواقيت الع

كما بين لنا أيضا أن عملية التنقيط الخاصة بمنحة المردودية لا تعتبر .لخا...إمكانيات تقدمه في الوظيفة،
عملية تقييم، بل هي أساس يعتمد في حساب منحة المردودية فقط، ولا توضع في ملف الموظف، وهذا ما 

الذي يبقى فقط في نظرهم هو وسيلة للتقدم في الوظيفة  يبين لنا الفهم الغير صحيح  لهدف تقييم الموظفين،
 .وليس بغرض منح علاوة محفزة

 على مستوى الولاية سنويا ية يخضع لها الإطاراتستثنائهي عبارة عن عملية ا: الإطاراتتقييم  -1-1-3
استنادا  )طارالإ(بتقييم الموظف  الرئيس السلمي حيث يقوم السابقة الذكر، التنقيط السنوية إضافة لعملية

، )التعبير والتحريرالقدرة على التحليل واتخاذ القرارات و(الخصائص الفكرية: 2مثل لمجموعة من العوامل
مثل مدى الإلمام بالقوانين والأنظمة، كفاءة ممارسة المهام، (والإتصال، الخصائص المهنية القدرة على القيادة

العلاقة مع الزملاء، مدى احترام الرئيس والإنصياع  مثل(، خصائص السلوك)روح العمل الجماعي والتعاون
ويمنح لكل عامل من . )الأخلاق، المرجعيات، الهيئة(الشخصية، خصائص )رغ لأداء المهامللأوامر، مدى التف

ويكمل الرئيس السلمي التقديرات . )ممتاز، جيد، مقبول، ضعيف( وليس نقطة فقطلسابقة تقدير العوامل ا
يبين فيه اقتراحاته حول هذا الإطار، خاصة فيما يتعلق بالترقية وشغل المناصب السابقة بتحرير نص 

. والوظائف العليا، ويعطي الوالي في النهاية تقييمه العام للعملية ويبرز رأيه حول اقتراحات الرئيس السلمي
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يها في ملف ولا يمكن للموظف أن يطلع على نتيجة تقييمه، وتوضع نتائج التقييم بعد مصادقة الوالي عل
وتعتمد نتائج التقييم في اتخاذ قرارات الترقية وشغل  .ال نسخة منها إلى وزارة الداخليةالموظف، ويتم إرس

ولا قينا صعوبات كبيرة في الحصول . الوظائف والمناصب العليا، إضافة إلى التكليف ببعض المهام الخاصة
  .المرتبطة بالإطارتعلى معلومات إضافية بسبب حساسية وسرية عملية التقييم 

خاصة على مستوى  حيث أن أغلبهم ،ة تنقيطهم السنويةحول عملي الموظفين الكبير سخطولقد لاحظنا      
على  يحضى بأهمية كبيرة لديهم، لا ية يرون أن عملية التنقيط هي إجراء إداري سنوي فقط،الوظائف التنفيذ

ي التي ف ويدخل فقط في تدعيم الترقية، ،صلون عليهاعتبار أنه لا يدخل في عملية حساب المنح التي يحا
ما إذا كانت ترقية في أ ا للمدة القصوى،فهم سوف يرقون لا محال وفق ،نظرهم إن كانت ترقية في الدرجة

  .فحسب  قولهم لا توجد مناصب مالية كافية من أجل هذا النوع من الترقية ،الرتبة
الذي  ،تقع على عاتق الرئيس المباشر والتقييم قيطأن عملية التن 1ب مستخدمي الولايةو قد بين لنا رئيس مكت

الموظفين وعلاقاته مع  اتية مرتبطة بشخصيتهذمجموعة عوامل ي الغالب تؤثر على عملية تقييمه ف
  :وقد أكدها لنا أغلب الموظفين، منها ،ع فيها أغلب الرؤساءهي في نظرنا أخطاء يق، والخاضعين لسلطته

ء الموظفين في الفترات الأخيرة والتي عادة ما تكون أداقيط والتقييم بسلوك والمكلفون بالتن تأثر الرؤساء -
ن تنقيط الموظفين يعبر عن سلوك وأداء الموظف طوال من المفروض أالثلاثي الأخير من السنة، حيث و

  قد لا يتذكرنقيطه، وة هو الذي سيوجه نتيجة ت، إلا أن تأثر المرؤوس بتصرفات مرؤوسيه في نهاية السنالسنة
  لحسنة التي قاموا بها طوال السنة؛الرؤساء القائمون بالتنقيط الأعمال السيئة أو ا 
حيث منهم  ،ساهل لدى القيام بتنقيط الموظفينإن أغلب الرؤساء القائمين بالتنقيط يميلون إلى التشدد أو الت -
ذلك نتيجة للعلاقات و ،دائهمرف النظر عن أهم تقديرات عالية بصمنحن يميل إلى التساهل مع الموظفين بم

كما يميل بعض الرؤساء  .اكل و نزاعات شخصية مع المرؤوسينالحسنة مع المرؤوسين مثلا، أو لتجنب مش
يجة للعلاقة السيئة بين الرئيس ذلك نتلموظفين نقاط تقديرات منخفضة ، وإلى التشدد في عملية التنقيط بمنح ا

سين عادة عتقاد الرئيس بأن المرؤومن الموظف، أو نتيجة لان أجل الإنتقام المرؤوس الذي يجد فرصة مو
  لخ؛ا...مهارةأقل منه كفاءة و

لمؤثر الأساسي هذه الصفة تعتبر التقييم بصفة معينة في المرؤوس، وعادة أيضا ما يتأثر القائمون بعملية ا -
و صفة واحدة اس فكرة معينة أاليا على أسحيث قد يعطي الرئيس مثلا مرؤوسيه تقديرا ع ،على عملية التنقيط

  الخ؛...نتماء إلى نفس التيار الفكرييلمسها في المرؤوس كالأمانة، الإ
فميل مثلا الرئيس  المرؤوس،والتقييم بالعلاقات الشخصية بين الرئيس و ثر عملية التنقيطعادة ما تتأ -

وعادة ما تكون التحيزات . لعكس صحيحاضحا على التقديرات الممنوحة له ووا ايؤثر تأثير لموظف معين
 الجنس، السن،: ميلة بإجماع كافة الموظفين بسبب الشخصية للرؤساء أثناء التقييم على مستوى ولاية

  الخ؛...المصالح المشتركة، النسب
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 هي بالمرتفعة ولا نقط متوسطة لاالتقييم بمنح الموظفين تقديرات وكما يقوم بعض القائمين بعملية  -
التقييم بمستوى مرؤوسيهم هذا ليس جهلا من القائمين بو .نقط متقاربة أيضاو مع منحهم تقديرات ،ضةبالمنخف

عار المرؤوسين بأن رئيسهم عادل ولا يميل إش، والموظفين في الوظيفة إنما هو بغرض عرقلة تقدمفحسب، و
  لأي منهم بمنحهم نقط وتقديرات متقاربة؛

ولا يكترثون بالمستوى الحالي  ،نتيجة آخر تقييم منحوه للمرؤوسينيتأثرون ب بالتقييم، ن أغلب القائمينكما أ -
  .تيجة آخر تقييم للسنة السابقةستنادا لنقيمونهم ا، فيالمتوقع للموظفينو

لنا بين  ،حول ما إذا كان الرؤساء القائمون بالقييم يقومون بمقابلات تقييم الأداء مع مرؤوسيهم وبتساؤلنا
، ولكن قد "مقابلة تقييم الأداء"طلحأن القائمين بعملية التقييم لا يعرفون مص 1الولاية ئيس مكتب مستخدمير

 حيث .يط السنوية ويبدي ملاحظاته حولهابإمضاء استمارة التنق ما يقوم المرؤوسلهذا المفهوم ل انجد تطبيق
ية للمرؤوس التي قد يميل أغلب الرؤساء إلى إعطاء نقط جيدة أو متوسطة للرؤساء لتجنب التحفظات الشخص

، حيث لا ثر على عملية منح النقطةذاتية تؤتنجم نتيجة منح تقديرات منخفضة، وهنا تبرز عوامل شخصية و
يفية معالجتها أثناء عملية كالب مناقشة مثلا سلبيات الموظف وبعض سلوكاته الغير مستحبة ويتم في الغ
امتنع عن  دارية المحتملة لوئيس لبعض العراقيل الإمن قبل الر تجنبا ،ستمارة التنقيط السنويةإمضائه لا

 الأخير يدرك هذا ،ام الثقة في الغالب بين الرئيس والمرؤوسنعدإلى ا ، إضافةإمضائه للإستمارة من جهة
، يس هو الأساس المعتمد في الترقية، وهذا التقدير لا يطلع عليه الموظفالممنوح من قبل الرئ"التقدير العام"أن

سين في الفترات الأخيرة سلوك المرؤوبيتأثر كما بينا سابقا  ولة كسب ود الرئيس الذيعلى محامما يجبره 
  .دمة إليهم من قبل الرؤساءالمق الكثير من الموظفين لايسعون إلى مناقشة النقط ، مع التأكيد على أنمن السنة

الموضوعية التي و تقد إلى المعاييرميلة تف ولايةب وتقييم الإطارات الموظفين بقى عملية تنقيطعليه تو      
يها د في الغالب على معايير ذاتية تغذتعتمو ،تقوم عليها مثل الأداء المقدم من طرف الموظف يجب أن

  .ةداريالإ عمالالأ هذا في ظل طبعا صعوبة تقييم، وساء والمرؤوسينبين الرؤ العلاقات الشخصية
  ،ولاية ميلة جمودا لا مثيل لهب يز الموارد البشريةتلقى عملية تحف :ةـالموارد البشري زـتحفي -1-2

  .الولاية كإدارة عمومية خدمية طبيعة نشاطة الخاصة وبسبب تبعيتها المطلقة للقوانين الأساسي 
  :ةـح المختلفـالمنة وـور القاعديـالأج - 1-2-1
ساسية الخاصة نين الأورد في القوا المنح المختلفة على ماتمد عملية منح الأجور القاعدية وتع 

 وبحسب تبعية الأفراد للميزانية التي تتكفل بصرف .على الشبكة الوطنية للأجور عتمادابالأسلاك والرتب، وا
لواحقها على حساب لدولة يتقاضون أجورهم القاعدية ون على حساب ميزانية امستحقاتهم المالية، فالموظفو

ة الولاية يتقاضون أجورهم وملحقاتها من هذه في حين أن الموظفين على حساب ميزاني ،نيةهذه الميزا
، إلا أن كل لاف الجهة المكلفة بمنح الأجور والتعويضاتختمع التأكيد على أنه رغم ا. أيضا الميزانية

 .ذه الأجورة يخضعون لنفس الأسس المعتمدة في منح هدولة أو الولايالموظفين سواء على حساب ميزانية ال

                                                
  .27/01/2007: مقابلة أجریت مع رئیس مكتب مستخدمي الولایة بتاریخ  1



 لةـة میـة بولایـالبشری ر المواردـات تسییـاسـع سیـواق: ل الرابعـصـالف                                                                        
 

  

 5

قسم هذا الرقم الإستدلالي الموافق لصنف وموظف معين عن طريق ضرب يتم حساب الأجر القاعدي لو
في حين يتم  في شبكة الأجور الوطنية، المحددةلإستدلالية الخاصة بهذا الصنف والموظف في قيمة النقطة ا

 و يمكن أن نفصل في الأجور. صة بكل منهاية خامنح التعويضات والمنح المختلفة وفقا لمراسيم تنفيذ
  :لموظفي ولاية ميلة حسب نوع الميزانية كما يلي الممنوحة

  :ةـة الدولـاب ميزانيـعلى حس - 1- 1-2-1
 2005لة للأجور القاعدية الممنوحة سنةممركزة للدو يمكن أن نبين تقديرات مكتب الميزانية الغير 
  :الإنجازات الحقيقية فيما يليو

  .2005لاية ميلة على حساب ميزانية الدولة سنة الأجور القاعدية الممنوحة لموظفي و: 26 جدول رقم       
  )ج.د(الأجور القاعدية  الرتبالأسلاك و

  6.477.000.00  الموظفون الشاغلون لوظائف علیا
  6.423.000.00  الموظفون الشاغلون لمناصب علیا

  47.585.000.00  عمال الأسلاك المشتركةالموظفون الإداریون و
  4.515.000.00  1الموظفون التقنیون

  270.500.00  أعوان مؤقتین بالساعات
  565.750.00  القانونیة للعمل أعوان مؤقتین یمارسون المدة
  65.836.250.00  2005مجموع تقدیرات 

 63.263.917.43  2005لنفقات الحقیقیة عند نھایة ا
 % 96.09  .)%(نسبة الإنجاز

 34.82%  )%(التسییر نسبة الأجور القاعدیة إلى نفقات
  .2005عتمادا على ميزانية التسيير ووضعية الإعتمادات لسنة من إعداد الطالب ا: المصدر             

التي  زارة الداخليةإرسالها إلى وقديرات الأجور القاعدية كل سنة وبإعداد تتقوم مديرية الإدارة المحلية     
تقديرات بالنسبة لكل م تحديد اللدولة، يترئيس مكتب ميزانية ا وحسب. تتولى توفير الإعتمادات الضرورية

في متوسط الأجر  مالية لنفس السنة الخاصة بالرتبةعن طريق ضرب عدد المناصب ال رتبة على حدة
حصل لالي يمكن أن تهذا الأخير الذي يحسب وفق أقصى رقم إستد القاعدي السنوي للمنصب المالي الواحد،

ة بسبب فائض في الراتب سابق وفق تقديرات المصلحفيض المجموع الثم يتم في النهاية تخ عليه الرتبة،
عمال ية الخاصة بالموظفين الإداريين والقاعد تمثل الأجورو. بعض المناصب المالية شغورالمتوسط و

هذا راجع لكون على حساب ميزانية الدولة، و من مجموع الأجور القاعدية % 27الأسلاك المشتركة أكثر من
 2005مالي عدد الموظفين على حساب ميزانية الدولة، حيث تقدرنسبتهم سنةأنهم يمثلون أكبر نسبة من إج

حيث بلغت  ،تغطية جيدة لنفقات الأجور القاعدية 2005كما عرفت سنة .موظف 446من مجموع  %79.73ـب
من مجموع نفقات  %34.82نسبة 2005، كما تمثل الأجور القاعدية الممنوحة سنة%96.09نسبة الإنجاز
  .الدولة قية على حساب ميزانيةالتسيير الحقي
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ت خاصة بالرتب التي ينتمون إليها، تعويضاتحصل الموارد البشرية على منح و إضافة للأجور القاعدية،    
  : يلي فيما ة ميلة على حساب ميزانية الدولةولاي المنح والتعويضات الممنوحة لموظفي أنواع ويمكن أن نبين

  . 2005الممنوحة لموظفي ولاية ميلة على حساب ميزانية الدولة لسنة المنح التعويضات و: 27الجدول رقم 
  )ج.د( القيمة  التعویضات و المنح

  17.140.000.00  یةدعلاوة المردو
  2.000.000.00  مال سیارة شخصیة لحاجیات المصلحةستعاتعویض عن 

  100.000.00  تعویض جزافي عن الخدمة الدائمة
  100.000.00  تعویض نوعي شھري عن المنصب

  500.000.00  وظائف العلیا في الإدارة المحلیةعلاوة المنصب خاص بال
  2.650.000.00  تعویض شھري عن التمثیل

  100.000.00  تعویض عن الضرر
  6.000.00  عن الصندوق ةتعویض المسؤولی

  3.200.000.00  ةبعیتعویض شھري عن الت
  8.500.000.00  ابعین للأسلاك المشتركةعوان التة الخاصة لفائدة الأبعیعن الت تعویض شھري

  2.500.000.00  نتداب نشاطيإرسمین في مناصب علیا والموضوعین في متعویض للموظفین ال
  1.600.000.00  منتعویض عن الخطر والإلزام الخاص الممنوح لأعوان ورؤساء فرق الوقایة والأ

  550.000.00  ارة الإقلیمیةدائي في بعض الوظائف العلیا في الإتعویض عن الخطر الإستثن
  1.150.000.00  یینة الخاصة للمھندسین المعماربعیالت نتعویض ع

  2.000.000.00  العلیا للدولة للإطارات تعویض شھري عن المسؤولیة ممنوح
  3.400.000.00  التنقلات والمھام

  8.111.500.00  المنح العائلیة
  10.650.00  )ن مؤقتیناأعو (تعویض عن الضرر

  53.618.150.00  2005سنة   تقدیرات وعمجم
  45.355.016.41  2005المنح نھایة ة للتعویضات والنفقات الحقیقی

  %84.60  )%(نسبة الإنجاز
  % 24.96  2005سنة التسییر المنح الحقیقیة إلى مجموع نفقات نسبة التعویضات و

 
  63.263.917.43   2005ة الحقیقیة الممنوحة نھایة جور القاعدیالأ 

  108.618.933.84  المنح ر القاعدیة و التعویضات ومجموع الأجو
  %60   2005مجموع نفقات التسییر لسنة  النسبة إلى

  .2005عتمادا على ميزانية التسيير ووضعية الإعتمادات لسنة من إعداد الطالب ا: المصدر
، منح وتعويضات مختلفة اب ميزانية الدولة يتقاضونن الموظفين على حسأمن خلال هذا الجدول، نجد    

حسب من مجموع التعويضات الممنوحة، و %32ولقد حققت علاوة المردودية أكبر قيمة أيضا بنسبة تقارب
حققت رسوم خاص يبين المستفيدين منها وكيفية تطبيقها، وكل منحة تمنح وفق ممكتب ميزانية الدولة، رئيس 

وحسب رئيس ، %15.4فائض في التقديرات يقدر بـ، أي ب %84.6نسبة إنجاز للتقديرات تقدر بـ 2005سنة
لمنح خاصة عتبار التغيير الذي قد يحصل في بعض افنسبة الإنجاز موضوعية على ا 1دولةمكتب ميزانية ال

، إلا أنها تبقى تقديرات في القمة مما قد يؤثر على قيمتها المنح العائلية، ومنحة المردودية والتنقلات والمهام
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ذوي مستويات عالية في الممتلكات ككل التي تحتوي على موظفين حة الميزانية وي مصلتجسد جهود مستخدم
قد بلغت نسبة التعويضات والمنح الحقيقية الممنوحة و. اع كافة المسؤولينبي والمالي بإجماسالأداء المح

، ويمكن دولةى حساب ميزانية المن قيمة نفقات التسيير الحقيقية لنفس السنة عل %24.96ما نسبة  2005سنة
  :يلي فيما 2005أن نبين نسبة الأجور القاعدية و المنح و التعويضات إلى نفقات التسيير سنة 

أجور قاعدیة
34,82%

نفقات تسییر أخرى
40,22%

منح وتعویضات
24,96%

  
    .2005سنة التعویضات إلى نفقات التسییر بولایة میلة قاعدیة والمنح وجور النسبة الأ: 9شكل رقم    
  من إعداد الطالب: المصدر    

 2005التسيير على حساب ميزانية الدولة سنةمن مجموع نفقات  %34.82 هذا الشكل نلاحظ أن من خلال
 % 40.22منها عبارة عن منح وتعويضات مختلفة، والباقي المقدر بـ  % 24.96عبارة عن أجور قاعدية، و

الأدوات دفع مستحقات الضمان الإجتماعي واقتناء ات أخرى تتعلق بمن نفقات التسيير عبارة عن آداء
، المواصلاتوالأثاث ولوازم مكتبية وتكاليف أخرى تتعلق بالماء والغاز والكهرباء، مستحقات البريد و

ن نفقات التسيير م %60بمعنى أن ما نسبته تقريبا .لخا...مصاريف النشر في الصحف، والنفقات القضائية
، وحسب حساب ميزانية الدولةمنحت للموظفين على  )منح و تعويضات+ أجور قاعدية (عبارة عن أجور 

تتساوى تقريبا بالنسبة لكافة السنوات الماضية، إلا أنه ، فإن هذه النسبة طبيعية و1رئيس مكتب ميزانية الدولة
خدمات  ضمان إجتماعي،(وظفين على حساب ميزانية الدولة لو أضفنا الأداءات الأخرى للدولة الناتجة عن الم

ماعدا (التعويضات الأجور القاعدية ومختلف المنح وكما أن مجموع   .لسوف تكون أكبر )لخا...إجتماعية
الذي سوف  فون تشكل ما يعرف بالأجر الإجماليالتي يتقاضاها الموظ )المهامالتنقلات ومنح المنح العائلية و

الموظفون ولا يتقاضى  )IRG(ي والضريبة على الدخل الإجمالي قتطاعات الضمان الإجتماعإلى ا يخضع
  .لأجر الصافي الناتج بعد الإقتطاعاتسوى ا

  :ةـة الولايـاب ميزانيـعلى حس - 2- 1-2-1
حساب ميزانية الولاية يتقاضون أجورهم وفق مخصصات  فإن الموظفين على ،سابق للميزانيةيم البحكم التقس 

 منح+أجور قاعدية(مجموع الأجور  فيما يلي بينون .لولاية ميلة س الشعبي الولائيمداولات المجل
  .2005سنةن على حساب ميزانية الولاية الممنوحة للموظفي )تعويضاتو

  .2005سنةميلة   يةولاحساب ميزانية  أجور الموظفين الممنوحة على: 28 جدول رقم          
 البيان )ج.د(التقديرات )ج.د(الإنجازات زنسبة الإنجا

 جور المستخدمين الدائمينأ 8.128.000.00 8.046.903.77 99%
  أجور المستخدمين المؤقتين  23.673.000.00  23.507.175.95  99.3%
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  )و.ش.لما مقر( أجور مختلفة  520.000.00  509.112.00  97.91%
  مصاريف المهمة  540.000.00  530.300.00  98.20%
 المجموع 32.861.000.00 32.593.491.72 99.19%

  .ية من مكتب ميزانية الولايةعتمادا على وثائق محاسبمن إعداد الطالب ا :رالمصد       
لشعبي من خلال هذا الجدول نلاحظ أن تقديرات المصلحة المصادق عليها طبعا في مداولات المجلس ا  

ى يتقاضى الموظفون علو. %99في الغالب ما معدله  حيث تقارب نسبة الإنجاز ،الولائي لولاية ميلة دقيقة
 أن أجور المستخدمين المؤقتين مؤقتين ودائمين، حيث حساب ميزانية الولاية أجورهم بصفتهم مستخدمين

ا راجع بالطبع وهذ في الجدول السابق، ةالمنح المحددمن مجموع الأجور و %72.12تمثل أكبر قيمة بمعدل
من مجموع الموظفين على  %91.23يعادل )بما في ذلك المتعاقدين( أن مجموع المستخدمين المؤقتين إلى

من مجموع الأجور  %24.69كما أن أجور المستخدمين الدائمين تمثل نسبة .2005ة حساب ميزانية الولاية سن
والمنح المحددة ، وهذا راجع إلى أن الموظفين الدائمين على حساب ميزانية الولاية يمثلون فقط ما 

ويمكن أن نبين ذلك في الشكل . 2005من مجموع الموظفين على حساب ميزانية الولاية سنة %08.77معدله
  :مواليال

    

مصاریف المھمة
1,63%

أجور مختلفة
1,56%

مستخدمین دائمین
24,69%

مستخدمین مؤقتین
72,12%

 
  .2005أجور المستخدمین على حساب میزانیة ولایة میلة سنة: 10شكل رقم
  .من إعداد الطالب: المصدر

الدولة أو  لا يوجد فرق بين الموظف على حساب ميزانية، 1وحسب رئيس مكتب ميزانية الولاية        
قة العمل التي تربطه تعويضات مختلفة بحسب طبيعة علانح ويحصل على أجور قاعدية وم فالكل ،الولاية

  .إنما الإختلاف يكمن في الجهة المؤهلة بتسديد هذه المستحقات فقط بالولاية وتصنيفه، و
على  فقط من مجموع نفقات التسيير %03.65ب ميزانية الولاية ما معدلهلموظفين على حساتمثل أجور ا كما

هذا راجع إلى ضخامة نفقات التسيير الخاصة بولاية ميلة التي تغطي ، و2005سنة  حساب ميزانية الولاية
أعباء  ، الحرس البلدي،المصالح الإدارية العمومية(خاصة بنفقات المصالح الإدارية  متعلقةيدة مجالات عد

  ي نفقاتمن إجمال %60.76تي تبلغ نفقاتها معدلال )الرياضةالشباب و لح الإجتماعية المدرسية،المصاالتعليم و
  .2005سنة التسيير  
  :)ةالولايعلى حساب ميزانية الدولة و(منح المقدمة لموظفي ولاية ميلة المجموع الأجور و فيما يلي نبينس و  

  .2005زانية الدولة والولاية سنةوظفي ولاية ميلة على حساب ميمجموع أجور وتعويضات م :29جدول رقم 
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  (%)نسبة الموظفین  عدد الموظفین  (%)النسبة  )ج .د( الأجور الممنوحة   )2005(البیان 
  64  446  76.92  108.618.933.84  مستخدمي ميزانية الدولة

  36  251  23.08  32.593.491.72  مستخدمي ميزانية الولاية

  100  697  100  141.212.425.56  المجموع

  من إعداد الطالب: المصدر
من  %76.92يتقاضون ما معدلهو من إجمالي مستخدمي ولاية ميلة هم على حساب ميزانية الدولة %64نإ

من  %36في حين يتقاضى ج للموظف الواحد،.د243540.21بمتوسط ،2005سنةإجمالي الأجور الممنوحة 
من إجمالي  %23.08تهما نسب )ميزانية الولايةى حساب هم المستخدمون علو(إجمالي مستخدمي ولاية ميلة 

هذا منطقي نظرا لعدد الموارد و .ج للموظف الواحد.د129854.54بمتوسط ،2005الأجور الممنوحة سنة
ية الدولة بتكفلها تتميز ميزانحيث  ،)تنفيذ ،تحكم ،إطارات(البشرية التابعة لكل نوع ميزانية ومستوى تأهيلهم 

فإن أكثر من ثلاثة  ، وبالتاليمقارنة بباقي المناصب الأخرىرتفاعها ي تتميز باأغلب الإطارات التبأجور 
وحسب رئيس مصلحة . ة تدفع على حساب ميزانية الدولةمن تكاليف أجور مستخدمي ولاية ميل )3/4(أرباع 

عكس من وعلى ال ،في ميزانية التسيير عجز ذا الوضع يضمن للولاية عدم وقوع، فإن ه1الميزانية والممتلكات
ف كلها على حساب ميزانية لها الأجور المقدمة لمستخدميها  التي تصرذلك، فإن أغلب بلديات الولاية تكه

  .لبلديات فيما يتعلق بقسم التسييرالدولة لا تقدم في الغالب دعما كبيرا لالبلدية، و
حساب أجور  تتولى الممتلكات هي من، أن مصلحة الميزانية وا الجانبو ما ينبغي أن نشير إليه في هذ

القائمة (خدمين التي تبين هوية الموظفين ها لهم، بالتنسيق مع مصلحة المستصرفالموظفين وتقديرها و
كما أننا . جورات من الأجور، وكل ما يؤثر على هذه الأموالخصوتصنيفهم وحالات الغياب و )الإسمية

 لنا قد بينالموارد البشرية، و تسييروع  الأجور  في المخطط السنوي للاحظنا عدم وجود أي أثر لموض
ديراتها تتولى مصلحة الميزانية والممتلكات القيام بها ما يتعلق بتقيس مصلحة المستخدمين أن الأجور ورئ
، )على مستوى وزارة الداخلية والجماعات المحلية والمجلس الشعبي الولائي(لح المختصة تقديمها للمصاو
، بمعنى أن المناصب امد الموجه وفقا للمناصب الماليةين بطابعها الجفي الغالب تتميز أجور المستخدمو
  قوانينق الـللأجور وف امعين ا، ستفرض بالضرورة تدفقالولايةعلى حساب ميزانية الدولة و الممنوحة ماليةال
  اتـكالممتلالميزانية و وتتولى مصلحة ،المنح والتعويضات فقطالمعمول بها التي تحدد الأجور القاعدية  و 
  .صرفها للموظفينالمعالجة الحسابية لهذه الأجور و 
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، فإن هذا يدخل في إطار تقسيم العمل بين المصالح 1وحسب رئيس مصلحة الميزانية والممتلكات       
ت الإدارية المتعلقة مصلحة المستخدمين تقوم بمختلف الإجراءا أن بحيث المحدد في الهيكل التنظيمي للولاية،

الممتلكات ي تعد من مهام مصلحة الميزانية والمحاسبية المباشرة التما عدا الإجراءات المالية و ،بالمستخدمين
عليه و. رد البشرية وفق الدراسات النظريةوظيفة من وظائف تسيير الموا ارغم أنه ،بما في ذلك الأجور

لي لأجورهم تقوم به مصلحة حين أن التسيير المافالتسيير الإداري للموظفين تقوم به مصلحة المستخدمين في 
  .الممتلكات بالتنسيق مع مصلحة المستخدمينالميزانية و

ا سخطا كبيرلاحظنا تدمرا و ،ميلةكفايتها على موظفي ولاية جور ومدى عدالتها ولدى طرحنا لموضوع الأو 
ائية قدرة الشرتجسد ضعف الأن هذه الأجور تبقى رمزية جدا و حيث ،من قبل الجميع حول هذا الموضوع

قد بين لنا أغلب الموظفين أن الأجور التي يتقاضونها و .الإدارات العمومية بشكل عاملموظفي المؤسسات و
بين لنا  قدو. بالشكل الكافي بعد اقتطاع نفقات الكهرباء والغاز والكراء لا تكفي حتى لسد الإحتياجات الأساسية

ات ، بل هو من صلاحيمن صلاحية ولاية ميلة الأجور ليسالممتلكات أن موضوع رئيس مصلحة الميزانية و
، لأن ولاية ميلة تقوم بمنح أجور مستخدميها الوصاية في العاصمة المكلفة بسن القوانين والمراسيم التنفيذية

يعاني  أيضا أن مشكل الأجور هو مشكل وطنيبين ي التنظيمات المعمول بها وفقط، وحسب ما هو محدد ف
أن الإشكال يرجع إلى جمود هذه حيث  .رات العمومية الجزائرية بشكل عاممنه موظفو المؤسسات والإدا

برغم  ،رتفاع الأسعارلتي تجسدت في ارغم التطورات السريعة في المحيط ا الأجور من جهة منذ عدة سنوات
جور هو نتيجة لجمود ت الأساسية ذات الإستهلاك الواسع، وجمود الألأسعار بعض المنتجا تدعيم الدولة

جور التي تبقى رهينة ممارسات سياسية يبقى يدفع اصة ما يتعلق بالشبكة الوطنية للأانين المحددة لها خالقو
  .الموظف ثمنها باهضا 

موضوع متداول في الآونة  نهلأ ،ختلافهمالأجور آثار حفيظة الموظفين على اإذا كان طرحنا لموضوع و
بين لنا الطلبات المتكررة للمجموعة الوطنية ككل  ،2الأخيرة، إلا أن رئيس مصلحة الميزانية والممتلكات

كللت في نهاية  ،الإدارات العموميةالمؤسسات وسيما موظفي  ورة تثمين الدولة لأجور الموظفينبضر
تزامن ذلك مع إقرار زيادات لموظفي هذه و ،2006ن جديد للوظيفة العامة منتصف سنةالمطاف بإصدار قانو

 .سية الخاصة بالأسلاك والرتبستكمال العملية بإصدار القوانين الأساتظار انفي ا المؤسسات بحسب تصنيفهم
ت تجسد مناوراو ،غير كافية ،تبقى حسب موظفي الولاية ،دج5000دات التي وصلت قيمتها حتىهذه الزيا

أيضا  لناقد أكد وصاية في التلاعب بحقوق الموظفين، الذين يطالبون بعدالة الإستفادة من الثروة الوطنية، وال
الزيادات مست جميع الموظفين على اختلاف تصنيفهم، مع أن الممتلكات أن هذه رئيس مصلحة الميزانية و
تحت الإشراف المباشر  2002شاغلو الوظائف العليا للدولة فقط سنةستفاد منها هناك زيادة في الأجور ا

  ظفين السامين وباقي الموظفين،المولفخامة رئيس الجمهورية، مما زاد الفارق في حجم الأجور الممنوحة بين 
  .في الولاية طبقتين حقيقيتين للأجور فهذا أدى إلى نشوء ،وحسب رئيس المصلحة
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 رغم أنها تلاقي ،ضفي صفة العدالة الداخلية للأجورالتنظيمات المعمول بها توعليه فإذا كانت القوانين و  
د عن ضفي أيضا صفة اللاعدالة الخارجيةنة تتفرض أجورا معي ها، فإنكبيرة من قبل الموظفين إنتقادات

حة رئيس مصل لنا قد بينو. )القطاع الخاص مثلا(طاعات أخرىبالأجور في ق الولايةب مقارنة أجور الموظفين
لقوانين والتنظيمات فهي عادلة مقارنة با ،تعلق بمدى عدالة الأجور الداخليةأنه فيما ي 1الميزانية والممتلكات
حيث  يحصلون عليه، فين يقدمون مجهودات تفوق بكثير ما، فإن أغلب الموظفي الواقع المعمول بها، ولكن

تبة على موظف آخر بنفس الرداري على مستوى مصلحة المستخدمين، ونجد مثلا موظف برتبة مساعد إ
يقدمان  لا لكنيحصلان على نفس الأجر، وسم ومصنفان في نفس الق ،مستوى مصلحة الميزانية والممتلكات

للغاية متعلقة الممتلكات يقومون بمهام متعبة تبار أن موظفي مصلحة الميزانية وععلى ا س المجهود،نف
لأنه مجرد محاولة المقارنة فهذا سوف  المقارنة غير موجود، أما العدالة الخارجية فمعيار. بالحسابات المالية

عمال في البعد عن أجور قى بعيدة كل ال، التي تبجور مستخدمي  الإدارات العموميةيقودنا إلى إعطاء قيمة لأ
بعض الموظفين تحت يقع  ،وقد أكد لنا الجميع أنه وبسبب انخفاض الأجور وعدم كفايتها. قطاعات أخرى

  .يها لوبيات الرشوة في الجزائرلممارسات المعروفة التي تغذمما يفتح المجال لبعض ا ،كبيرة جداضغوطات 
ها عتبار أنعلى مستوى ولاية ميلة، على ا ن بين أهم الحوافزتعتبر الترقية م :ةـرقيـالت - 1-2-2

ا تعلق الأمر بترقية في من مرتبته الإجتماعية من جهة أخرى إذ تزيدتزيد من أجر الموظف من جهة، و
   .على المستقبل الوظيفي للموارد البشرية التي تؤثر العواملالترقية إحدى أهم  تعتبرو .الرتبة

إن الترقية في الدرجة هي الأساس المعتمد لتعويض الأفراد  :ةـالدرج ة فيـالترقي - 1- 1-2-2
وتحدد مدة الخدمة . 2كما هو مبين في الجدول رقم قدمية في ظل شروط معينة متعلقة بمدة الخدمةالأعن 

هي الأسرع،متوسطة، مدة دنيا و(مباشرة حسب ثلاث مدد المطلوبة للترقية إلى الدرجة الأعلى )الأقدمية(
أن الترقية من درجة لأخرى بالمدة القصوى  على ،موظفين )10(من عشر 4،4،2اعاتكون نسبها تب )قصوىو

إضافة لشرط الأقدمية للترقية و. قوبات من الدرجة الثانية فما فوقلم تسلط على الموظف ع حق مكتسب ما
دة المعتبرة ل المخلا للموظفعلى معدل النقط السنوية التي تمنح  تتوقف هذه العملية أيضا ،في الدرجة

فإن التقدير العام للرئيس السلمي يصبح له دورا  ،للترقية والتقدير العام، وفي حالة تساوي النقط بين موظفين
خفض المدة المطلوبة ع التأكيد أنه تم. فعالا في الترقية حسب الدرجة مع استشارة اللجنة المتساوية الأعضاء

  على أن لا ،ديد معلومات خضع لها الموظفأو تجورة تحسين مستوى للترقية في الدرجة بمدة مساوية لمدة د
  .تقل هذه المدة عن شهر 

ة عتبار أنها وسيلفي الولاية، على الموظ تعتبر عملية الترقية في الدرجة من بين أهم الحوافز بالنسبةو   
وقد  .هة أخرىي الترقية من الرتبة من جنظرا لوجود صعوبات فلتدعيم أجورهم المنخفضة من جهة، و

أي ما يعادل (منهم فقط %70.27، استفاد2005موظف للترقية في الدرجة سنة 111سجلت مصلحة المستخدمين

                                                
  .14/02/2007: مقابلة أجریت مع رئیس مكتب المیزانیة والممتلكات بتاریخ  1



 لةـة میـة بولایـالبشری ر المواردـات تسییـاسـع سیـواق: ل الرابعـصـالف                                                                        
 

  

 262

لآجال لاحقة  )اموظف33أي ما يعادل (منهم  % 29.73أجلت ملفاتو ،من هذا النمط من الترقية )اموظف78
  . المحددة للترقية في الدرجة لنسبحترام اراجع بالدرجة الأولى إلى ضرورة ا هذاو ،2006للترقية سنة

الترقية  على الصعوبات التي تواجهها المصلحة لدى إجرائها لعمليات 1د لنا رئيس مكتب مستخدمي الولايةأكو
دى أحقيتها في الترقية في تقييمها لتأكيد مة يجب دراسة كافة ملفات الموظفين ومن جهلدرجة، حيث ا في

دمين رى تواجهها صعوبات مالية من أجل تأمين زيادات أجور المستخمن جهة أخالدرجة، ووفق أي مدة، و
  .التي يجب أن تخضع لتأشيرة المراقب المالي أيضامن هذا النمط من الترقية، و

عتبارها سبيلهم الوحيد في زيادة انهم لعملية الترقية في الدرجة باستحسو قد أظهر لنا موظفو ولاية ميلة ا
لمعتمدة في هذا هم من الطريقة ا، غير أنهم لم يخفوا استياءود السبل الأخرىجمأجورهم على الأقل في ظل 

انون وفق لنا أن الجميع في الغالب يستفيد من هذا النمط من الترقية بقوة الق ا، حيث بينوالنوع من الترقية
وهي تأشيرة  طقية، إضافة إلى العقبة الكبرىالنسب المحددة للترقية في الدرجة غير من المدة القصوى، وأن

  .ستفادة الموظفين من الترقية في الدرجة في الوقت المحددالتي تحول دوما في نظرهم دون ا ،المراقب المالي
ي الرتبة إلى زيادة أجر الموظف وتغيير تؤدي الترقية ف :ةـي الرتبـة فـالترقي - 2- 1-2-2
ن هي عبارة عو ،السلك الأعلى مباشرة ذلك بالإنتقال من رتبة إلى رتبة أعلى في نفس السلك أو إلىوظيفته و

  .، والترقية الإختياريةالتأهيل المهني الإمتحانات المهنية، :عملية توظيف داخلي تتم عن طريق
رهن  تبقى اهإلا أن ،موظف عملية الترقية في الرتبة حلم كل تعتبر ،2وحسب رئيس مكتب مستخدمي الولاية

 ،ف في الرتبة المعنية من جهة أخرى، ورهن طريقة التوظيجهة المالية الممنوحة للتوظيف منعدد المناصب 
وبعملية  .قانونية للتوظيف المحددة سابقاهذه الأخيرة التي تكون في الغالب عن طريق نسب الأنماط ال

  :يمكن أن نبين خيارات المؤسسة للترقية في الرتبة وفق نسب الأنماط القانونية للتوظيف كما يلي ،حسابية
  ؛)2(الترقية إلا إذا كان عدد المناصب المالية المفتوحة للتوظيف يساوي على الأقل منصبين ءإجرا يمكن لا -
إلا إذا كان عدد المناصب المالية  )%30(لا يمكن القيام بترقية في الرتبة عن طريق الإمتحان المهني -

  ؛)2(المفتوحة يساوي أو يفوق منصبين
ة إلا إذا كان عدد المناصب المالية المفتوح )%10(ارطريق الإختين ة في الرتبة عيلا يمكن القيام بترق -

  ؛متحان مهنيفإنه يتم الترقية أيضا عن طريق ا الحالة هذه فيمناصب مالية، و )5(يفوق خمسيساوي أو 
  ةـلمفتوحاصب دد المناـإلا إذا كان ع )%05( لا يمكن القيام بترقية في الرتبة على أساس الكفاءة المهنية -
  . الثلاث طرقفي الرتبة وفق  سيتم الترقية  فإنه ،هذه الحالة فيمناصب، و 10وظيف تساوي على الأقلللت 

رة بين خيارات ل شغل المناصب المالية الشاغويتبين لنا من خلال هذا الطرح، سهر الوصاية على توزيع سب
لضرورة عن طريق ترقية في ا، مع التشديد على التوظيف الداخلي الذي يكون بالتوظيف الخارجي والداخلي

  ددة ـالمحوظيف وطريقة التوظيف في حد ذاتها لمناصب المالية المفتوحة للتالتي تبقى مرهونة بعدد ا ،الرتبة
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  .ستفاد منها موظفو ولاية ميلةفي القوانين الأساسية الخاصة، وهذا في ظل انعدام عمليات تكوين متخصص ا
ولاية من أي يستفد مستخدمو ولاية ميلة على حساب ميزانية اللم ، 1وحسب رئيس مكتب مستخدمي الولاية
 2005دولة فقط من ترقية في الرتبة سنةموظفين على حساب ميزانية الترقية في الرتبة، غير أنه استفاد ثلاثة 

ظفين فقط من ترقية في الرتبة مو )6(ستةستفاد كما ا .فقط من مجموع المناصب المفتوحة %17بمعدل يقارب
صب المالية االمنفقط من مجموع  %14.29لنفس السنة، أي بمعدل امفتوح امالي امنصب 42من أصل 2006سنة

 وط شغل المناصب الماليةممن تتوفر فيهم شر امترشح اموظف 62فقط من أصل %9.68المفتوحة، وبمعدل
  .الرتبة أجل حصولهم على ترقية في ا الفرص الضئيلة أمام الموظفين منهذا ما يجسد طبعالمفتوحة، و

محال يراود  أن هذا حلم لالنا  واأكد رتبة على بعض مستخدمي ولاية ميلة،و بطرحنا لموضوع الترقية في ال
على  تمدة التي تحول دون حصولهمالتوظيف المع طرق لنا سخطهم الكبير على الم يخفوكل موظف، و

ق بتوفير المناصب ى الوصاية فيما يتعل، إضافة إلى مشكلة تبعية الولاية إلأجل الترقية في الرتبة مناصب من
 .المهنية بغرض الترقية الداخليةإجراء الإمتحانات  عند السلوكات الإنتهازية التي أشرنا إليها سابقاو ،لماليةا

ى غرار سلك مساعد إداري م تستفد من ترقية في الرتبة لمدة طويلة، علل اورتب اهناك أسلاك مع الإشارة أن
وعليه، فإن واقع الترقية في الرتبة بولاية  .سنة 15م يطرأ عليه أي تغيير منذ ما يقاربالذي ل ولاية ميلةب

بعض الممارسات  وتفشي القوانين المعتمدة في التوظيفبسبب جمود  يعكس صعوبات كبيرة في إجرائها ميلة
من  احافز افي الإلتحاق بالوظائف العامة، مما يجعله المشبوهة التي تحول دون تطبيق مبدأ المساواة

  ي، طول مسارهم المهن الموظفينالحصول عليه بالنسبة لأغلب  لالمستحي
يتعرض كل موظف  ،المشار إليه سابقا 59-85حسب المرسوم :ةـات التأديبيـالعقوب - 1-2-3

ر منه أي إخلال بواجباته صدإذا  ، وذلكالقانون الجزائي إذا اقتضى الأمرلعقوبة تأديبية دون المساس بتطبيق 
  .رتكب أي خطأ خلال ممارسة مهامها أو العام بالانضباط لمهنية أو أي مساس صارخا

عقوبة من (حالات إنذار كتابي 04سجيلت 2006رئيس مصلحة المستخدمين بولاية ميلة، فقد تم سنةحسب و
 ، وقد تم تسريح مهندس)ةعقوبة من الدرجة الثاني(، وثلاث حالات شطب من جدول الترقية)الدرجة الأولى

تلجأ إلى هذه الإجراءات إلا عند الضرورة القصوى التي  ، والمصلحة لا)عقوبة من الدرجة الثالثة(معماري
  .ارتكابه لأخطاء مهنيةم انضباط الموظف وتجسد عد

ستشارة اللجنة المتساوية وبات من الدرجة الثالثة إلا بعد اار عقا لا يمكن بأي حال من الأحوال إقركم
  قوبات من الدرجة أكبر عملية قامت بها المصلحة في ما يخص العجاه السلك المعني، وعضاء المختصة إتالأ

  .خمسة موظفين آخرينل، ونقل إجباري ثلاثة موظفين بتسريح2005الثالثة كانت سنة 
يحق الثالثة فقط، ور عقوبات من الدرجة تقر لكيهذا المجال كلجنة تأديب  تجتمع لجان الموظفين فيو

في إجراءات القضية  أن يطلع على ملفه التأديبي فور الشروع التأديبال على لجنة للموظف الذي يح
قتضى الأمر أي توضيح كتابي أو التأديب أو أمام لجنة الطعن إن ا يمكنه كذلك أن يقدم أمام مجلسالتأديبية، و
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كن في أي حال شفهي أو يستحضر شهودا، كما يمكنه أن يسعين بأي مدافع يختاره للدفاع عنه، بحيث لا يم
المستخدمين فإن هذا يبقى  ةححسب رئيس مصلو. على خطأ واحد بأكثر من عقوبة من الأحوال أن يعاقب

حق الدفاع عن رارات لجنة المستخدمين من جهة، وء نقدمه لهذا الموظف لتجسيد حق الطعن في قأقل شي
 ددهلعقوبات التأديبية إلا وفق ما تحاقد بين لنا أيضا أن المصلحة لا تلجأ إلى هذه و. لنفس من جهة أخرىا

من قبل الموظفين من جهة أخرى، وهذا حفاظا  في ظل الأخطاء المرتكبةالقوانين المعمول بها من جهة، و
  .،على النظام العام وحسن سير مصالح الولاية

ضروري  ، بينوا لنا أن هذا شرطالموظفين نظام الإنضباط علىرحنا موضوع العقوبات التأديبية وو لذا ط
للحفاظ على النظام العام ومصالح الدولة، في إشارة منهم إلى بعض السلوكات الغير مبررة لبعض الموظفين، 

، جلس التأديبي للولاية بسبب موضوعيتهاكما أبدوا لنا رضاهم على أغلب القرارات المتخذة من قبل الم
، وفي الغالب فإنهم يسعون إلى تسوية ابهمضم موظفين أيضا تم تعيينهم أو انتخمؤكدين لنا أن هذا المجلس ي

و لكن هذا لم يمنع أغلب الموظفين . حت التسرياخاصة قرار ، قبل اتخاذجلساعات المودية خارج نطاق إجتم
تخاذ إلى إثارة بعض الموظفين من أجل ا من أن يبينوا لنا سخطهم الكبير على بعض المديرين، الذين يسعون

الإجباري ثم التسريح  م خاصة ما تعلق منها بالشطب من جدول الترقية، النقلبعض القرارات التأديبية ضده
والعقوبات المقابلة هذا في ظل جهل أغلب الموظفين بمختلف القوانين التنظيمية للأخطاء المهنية في النهاية، و

  . الإجراءات الإدارية الكفيلة بتنفيذهالها و
ائر خاصة مشاكل المعروفة عن قطاع الوظيفة العامة في الجز، أن ال1ا بين لنا رئيس مصلحة المستخدمينكم

ت الإدارية البيروقراطية إضافة إلى نمط الإتصالا ،قبل الوظيفي للموظفينتما تعلق منها بالأجور وجمود المس
حيث سجلت ولاية ميلة  ، أدت إلى نفور العديد من الموظفين من الوظائف العمومية بشكل عام،وغيرها

أن أغلب  ،مصرحا لنا في نفس السياق. 2006قالة، وأربع حالات أخرى سنةحالات إست ثلاث 2005سنة
، برغم )أيضا 2006موظفين، وفي بأربعة 2005والمقدر عددهم سنة(موظفين المحالين على الإستيداع ال

تعاد عن يحاولون الاب ن أغلبهم، إلا أستيداعلملفات إدارية قانونية تبرز حقهم في الحصول على الا متقديمه
الباطنية وراء  تصاحب أداءهم لمهامهم، وهذه هي الأسبابالمشاكل التي العمل لفترة طويلة بسبب مللهم و جو

  . طلبهم الحصول على الاستيداع
لا تلجأ إليها و، دة لإطارهاولاية ميلة في حدود القوانين التنظيمية المحدب بقى العقوبات التأديبيةبالتالي تو  

  ل غياب وسائل لتوعية الموظفين حول هذه ـهذا في ظ، وامبرر اإلا إذا أرتكب خطأ مهنيتصة الجهات المخ
  .الإجراءات الإدارية المصاحبة لتسليط عقوبة تأديبية معينةالكفيلة بعدم الوقوع فيها و السبلوالأخطاء 

لنا رئيس مصلحة في الأخير وبتساؤلنا حول موقع الحوافز المعنوية بين كل الحوافز السابق ذكرها، بين و
الثناء على بعض المستخدمين أنها تبقى محصور ة في علاقات الموظف بالرئيس المباشر عن طريق الشكر و

كليفه بمهام تتعد من صلاحيات المسؤول مثلا، و ، إضافة إلى تكليفه بمهام إدارية أخرىمجهودات الموظف
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على أي  دمين، منح هذه الحوافز لا يعتميبقى حسب رئيس مصلحة المستخدالخ، و...أيضا خارج مقر العمل
  .في الغالب ح مبدأ المساواة في الحصول عليها، وبالتالي منحها على أسس شخصيةأساس قانوني يبي

من خلال ما سبق يمكن أن نثبت فرضية البحث الرابعة، حيث تفتقر فعلا سياسة تحفيز الموارد 
ع الموظفين للعمل، وذلك بسبب الجمود الكبير الذي يميز البشرية لإجراءات عملية فعالة تمكن من تقوية دواف

هذه الحوافز، فيتم منح أجور متدنية وثابتة لا تراعي إطلاقا الفروقات بين أداء الموظفين، كما تحكم عملية 
الترقية في الدرجة إجراءات مجحفة تودي إلى الحصول عليها في الغالب وفقا للمدة القانونية القصوى، كما 

ه، بسبب خضوعها لإجراءات قانونية جامدة رقية في الرتبة حلم يراود كل موظف من الصعب تحقيقتعد الت
ولعل كل هذه العوامل تضعف دوافع الموظفين للعمل مما ينعكس سلبا على  .وممارسات بيروقراطية مشبوهة

  .مستوى أدائهم لواجباتهم
المحافظة على  لى واقع سياسةيمكن أن نقف ع  :ةـة الموارد البشريـة صيانـواقع سياس -2

  : يلي صيانتها على مستوى ولاية ميلة فيماالموارد البشرية و
 ،على غرار المؤسسات والإدارات العمومية لاية ميلةتقوم و :ةـفترات الراحـل والعط -2-1

د موظفون، وقفترات الراحة التي يستفيد منها البالعطل و المتعلقة الصارم للقوانين المعمول بها على الإحترام
لموارد أن هذا يدخل في إطار المحافظة على القدرات الذاتية ل ،1بين لنا رئيس مكتب مستخدمي الولاية

من  )على حساب ميزانية الولاية والدولة(يستفيد كل مستخدمي ولاية  ميلة ف .ابةالبشرية من الإجهاد والرت
   .ستدعت الضرورة ذلكالموظفين إذا لبعض ا بالنسبة تأجيلها مع إمكانية راحة أسبوعية، يومين

  يتم منح العطل ،ةـة ميلـولايوب ،ة الأجرـة مدفوعـادة من عطلة سنويالاستف يحق لكل موظف كما 
رغبة لمصالح العمومية من جهة وضمان سير ا ة محددة يراعى فيهاـللموظفين وفق رزنام ةـالسنوي 

نوية لفترتين أو أكثر بالنسبة لبعض الموظفين حفاظا مع إمكانية تجزئة العطل الس ،الموظفين من جهة أخرى
  .على السير السليم للمصالح العمومية

الدينية، حيث تعتبر هذه الأخيرة عطلة عياد الرسمية الوطنية والأ عطل لة منولاية مي كما يستفيد كل موظفي 
ن س مصلحة المستخدمين أبين لنا رئي ، وقدلهم على عطل استثنائية مدفوعةإضافة إلى حصو .دفوعة الأجرم

زواج الموظف، ازدياد مولود،  :أساسا في حالة تمنحتي يتحصل عليها الموظفون هذه العطل الإستثنائية ال
متحانات مهنية أو الفروع المباشر للموظف أو زوجته، المشاركة في ا ، وفاة أحد الأصول أوختان ولد

  ة إلى الأسبابـ، إضافةـل الإستثنائيـة من العطـبر نسبأك الأمومة التي أكد لنا أنها تمثلأكاديمية، عطلة 
  .ية القاهرة للموظفالإستثنائ 
غيابه عن ل اريرحيث يجب على الموظف أن يقدم تب لة من عطل مرضية،كما يستفيد أيضا موظفو ولاية مي 

قصيرة  ل المرضيةالعط وقد تكون .المتمثل في شهادة طبية صادرة عن جهة مختصةالعمل بسبب المرض و
  عطل تخص )03(ثلاث 2006بلغت سنة بة، كما قد تكون طويلة المدة، هذه الأخيرةثل أكبر نسالتي تمالأجل و
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  .عون راقنومساعد إداري و ،موظف مكلف بمهمة الأمن
 التعويضات الممنوحة من طرف مصالح الضمان الإجتماعيض الموظفين حول ـبع اتـتحفظ وقد سجلنا

رج عن نطاق مصالح خبين أن هذا ي 1رئيس مكتب مستخدمي الولاية رض، ولكنفي حالة الغياب بسبب الم
ت طبية الغياب بتقديم شهادا إلى التحايل بغرضأن أغلب الموظفين في الغالب يميلون الولاية من جهة، و

ل هذه لعل مصالح الضمان الإجتماعي كفيلة بكشف ك، ومن جهة أخرى رغم عدم تعرضهم لمرض معين
  .غير أخلاقيةالممارسات ال

تدافع عن حقوقها لبشرية في تنظيم مسارها المهني وتشارك الموارد ا :لـام التمثيـنظ -2-2
  :يلي ولاية ميلة فيمابخصائص هذه اللجان  ئت لهذا الغرض، و يمكن تحديدالمعترف بها عن طريق لجان أنش

المشار  10- 84المرسومام الواردة في ـللأحك اـتطبيق  :اءـة الأعضـاويـاللجان المتس - 2-2-1
حسب  بالولاية ة الإدارة المحليةـمديرين لدى ـلجان الموظفيشأ اللجان المتساوية الأعضاء أو تن ،إليه سابقا

مل اللجان المتساوية الأعضاء تتشو .ل صنف أو سلك أو مجموعة منه بعد استشارة مفتشية الوظيفة العامةك
جان أعضاء ل ، بحيث يأخذالمنتخبين من طرف الموظفين مثلينالماو من ممثلي الإدارة وعلى عدد متس

عامة ، وقد حدد قرار المديرية الين يتساوون في العدد مع الدائمينإضافيالموظفين صفة أعضاء دائمين و
       .يلي اللجان المتساوية الأعضاء كما أعضاء عدد 1984أفريل09للوظيفة العمومية المؤرخ في

  .الإدارات العموميةالمتساوية الأعضاء في المؤسسات وعضاء في اللجان تحديد عدد الأ: 30جدول رقم 
  ممثلو الإدارة  ممثلو الموظفین  عدد الموظفین

  نوالإضافی  الدائمون  نوالإضافی  الدائمون
  02  02  02  02  موظف 20أقل من

  03  03  03  03  150إلى 20من
  04  04  04  04  500إلى 151من

  05  05  05  05  موظف500أكثر من
   .1984أفريل 09مؤرخ في الالمديرية العامة للوظيفة العمومية قرار : مصدرال

  لاك والرتب التيلى الأسحسب عدد الموظفين المنتمين إب وبالتالي يحدد عدد أعضاء لجان المستخدمين      
وية رة بصفة متساعتبارهم ممثلين للموظفين أو معينون من طرف الإداتضمها اللجنة، ويتوزع الأعضاء با 

  ا أعضاءوـبحيث لا يشارك الأعضاء الإضافيون في الإجتماعات إلا إذا خلف ،ينـإضافين وـكأعضاء دائمي
  :ما يلية لجنتين للمستخدمين كلولاية ميل ، فإن2وحسب رئيس مكتب مستخدمي الولاية .ندائمين متغيبي 
أمناء  الوثائقيون داريين،سلك المتصرفين، المساعدين الإ :الأسلاك التالية تشمل :ولىاللجنة الأ -

  ندسين المعماريين، مهندسو الدولة؛المحفوظات، المساعدون الوثائقيون، المه
  جميع أصناف المعاونين الإداريين، أعوان الإدارة، أعوان المكاتب، الكتاب،: أسلاك تشمل :اللجنة الثانية -
 .، الحجاب2و 1ن، سائقي السيارات صمهنييالعمال ال 
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، وتمتد صلاحياتهما لمدة ثلاثة 05/04/2005لمؤرخ فيا 313قرارهذين اللجنتين بموجب ال وقد تم إنشاء
آخرين ممثلين  04أعضاء دائمين ممثلين للموظفين و 04وتضم كل لجنة. 05/04/2008سنوات، أي لغاية

ن العملية تتم سؤالنا عن الطريقة المعتمدة في تشكيل اللجنتين، بين لنا رئيس مصلحة المستخدمين أوب .للإدارة
السابق، بمعنى أن مديرية الإدارة المحلية تتولى أولا  30ة مع تطبيق ما جاء في الجدول رقمختياريصفة اب

ختيارية، ثم ب في تشكيلها، ثم تحدد الأسلاك والرتب التي تنتمي لكل لجنة بصفة اتحديد عدد اللجان التي ترغ
الرتب التي تضمها كل ابعين للأسلاك والموظفين الت بعد ذلك تحدد عدد الأعضاء في كل لجنة وفقا لعدد

نهاية  اموظف 706ة ميلة أن لديها ما مجموعه حواليتطبيقا لذلك ترى مديرية الإدارة المحلية لولايو. لجنة
ر الذي يكون عدد موظفي الأسلاك والرتب ، بالقدفقطقررت إنشاء لجنتين فقط للمستخدمين ، و2004سنة

 04نتين للموظفين تضم كل واحدة منها، بمعنى أنها ستشكل لجموظف 500إلى 151بينالخاصة بكل لجنة يقع 
ومناصب عليا  الموظفين الشاغلين لوظائف أنمع الإشارة إلى . أعضاء معينين 04دائمين منتخبين و أعضاء

ه ، هذأعضاء اللجان المتساوية الأعضاء سوف يشاركون وفق رتبهم الأصلية في حساب عدد بولاية ميلة،
فمثلا من الممكن أن يكون على ( .تصرفين أو المساعدين الإداريينالرتب التي تنتمي في الحقيقة إلى سلك الم

صرف إداري أو لكن رتبته الأصلية هي متالي كرئيس مصلحة، ومستوى ولاية ميلة موظف يشغل منصب ع
  . )متصرف إداري رئيسي

، تم فيها 2005اجتماعات سنة )9(بولاية ميلة تسعة لجان المتساوية الأعضاءال وقد قدرت عدد اجتماعات
ا قرار 1010اتخاذ حوالي تم فيها إجتماعا 37بـ 2006ا، كما قدرت عدد الإجتماعات سنةقرار 1076اتخاذ

ى الجدول السنوي للترقية، عل ةالترقية في الدرجة أو الرتبة، المصادق: تتعلق بالحياة المهنية للموظفين مثل
داع، العقوبات من الدرجة الثالثة، الموافقة على استمارات التنقيط ى الإستيالإحالة علالإنتداب، النقل، 

نا أن هذه اللجان وبطرحنا لموضوع لجان المستخدمين على بعض موظفي ولاية ميلة بينوا ل. لخا...السنوية
ن قرارات في غالب الأحيا ، وتتخذالموظفين بالتساويالإدارة ومر تضم ممثلين عن هي في حقيقة الأ

غير  .عن في قرارات اللجنة المتعلقة بهموضوعية وفق القوانين المحددة مع الإحتفاظ بحق الموظف في الط
  ة ـبعض القرارت خاصة المتعلق ر ذاتية في اتخاذـلجان المستخدمين من الإعتماد على معاييأن هذا لا يمنع 

  .الخ...داد قوائم التأهيل،رجة وإعمنها بالنقل والتحويل، الإنتداب، الترقيات في الد
المشار إليه سابقا، تنشأ على مستوى كل  10-84حسب أحكام المرسوم :نـة الطعـلجن – 2-2-2

افظة على ، و للجان الطعن دور كبير في تدعيم المحترأسها الوالي نفسه أو ممثلا عنهولاية لجنة طعن ي
قد تم إنشاء لجنة ول .تعرقل حياتهم المهنية اءات بيروقراطية يمكن أنتفادي إجرحقوق الموارد البشرية و

، وتمتد 2004جويلية03المؤرخ في 765ت رئاسة الوالي بموجب القرار رقمالطعن على مستوى ولاية ميلة تح
ظيفة العامة الو اتقطاع مل لجنة الطعن على كافةوتش.  03/07/2007لمدة ثلاث سنوات أي لغاية هاصلاحيات

من  موظفين )04(أربعة  ، بحيث تضم)الخ...حة، الأشغال العمومية،تربية، الصقطاع ال(على مستوى الولاية 
نتخابهم من بين أعضاء لجان يتم ا )04(ينهم من طرف الوالي والنصف الآخرذين يتم تعيالممثلي الإدارة و
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طاع الوظيفة يمكن للموظفين التابعين لكافة قو. ت العمومية التابعة لولاية ميلةالإداراللمؤسسات ون المستخدمي
يوما من تاريخ إصدار قرارات  15و إلى لجان الطعن خلال أجلامة على مستوى ولاية ميلة أن يلجأالع

أغلب القرارات ، و2006جتماعات سنةا 05وقد قامت لجنة الطعن لولاية ميلة بـ ،اللجان المتساوية الأعضاء
التنزيل : هيض لها الموظف المتقدم بالطعن وعرها هي إعادة النظر في القرارات التأديبية التي تتعالجالتي 

تصدر لجنة و. ، التسريح مع إلغاء حقوق المعاشة ، التسريح مع بقاء حقوق المعاشفي الرتبة أو الدرج
من تاريخ رفع القضية إليها، وذلك قصد  ابتداء )03(الطعن الولائية قراراتها كتابة في أجل أقصاه ثلاثة أشهر

ن يكون ة الأعضاء أو إثباتها أو تعديلها، على أفيها التي تصدرها اللجان المتساويإبطال الآراء المتنازع 
  .أثر تعليق العقوبة الصادرة )يوما 15(للطعن المرفوع في الأجل المحدد 

ستقبال وفرز لجان تقنية لا: نوعين من هذه اللجان ولاية ميلة ب توجد :ةـان التقنيـاللج - 2-2-3
لجنة (نية لتنظيم الإمتحانات المهنية وتقديم النتائج النهائيةلجان تق، و)لجنة الإختيار(ملفات المترشحين للتوظيف

لولاية ميلة، وممثل  )صلحة المستخدمينم(ار من ممثل عن الإدارة المحليةلجنة الإختيوتتكون  .)النجاح النهائي
في حين تتشكل اللجنة . ظيفعضاء المختصة إزاء السلك أو الرتبة المعنية بالتوعن اللجنة المتساوية الأ

مصلحة  (محليةممثل عن مديرية الإدارة ال: هائي عن نتائج عمليات التوظيف منالمكلفة بالإعلان الن
ممثل منتخب عن اللجنة  وظيفة العمومية لولاية ميلة عضوا،ممثل عن مفتشية الرئيسا،  )المستخدمين

  .لسلك المعنيالمتساوية الأعضاء اتجاه ا
عدد الأسلاك الموظف لها مثلا  :اء لجان بحسبولاية ميلة غير موحد، فيتم إنشب اللجان التقنيةكما أن عدد  

، كما الخ...، وعدد لجان المستخدمينفة بتنظيم المسابقات والإمتحاناتومية المكلالإدارات العموالمؤسسات و
  رـقريـت، ة المترشحينـئمضبط قا( ها لأداء مهمة معينةأن عمل هذه اللجان هو ظرفي فقط، أي يتم إنشاء

 .بمجرد إنتهاء المهمة يتم فسخ اللجنة التقنيةو )النجاح النهائي مداولات 

سب رئيس مكتب ، وحلم نجد على مستوى مقر ولاية ميلة مكتب للنقابةالنقابي،  فيما يتعلق بالنشاطو      
يبقى وأن تم تشكيل أعضاء جدد، وء النقابة السابقون إنتهت فترتهم، ولم ي، فإن أعضامستخدمي ولاية ميلة

   .قابي على مستوى الجماعات المحلية بشكل عام يعاني من عراقيل وضغوطات الوزارة الوصيةالنشاط الن
  :ةـاعيـات الإجتمـالخدم -2-3
ن معيشة الموارد البشرية ماديا الإنجازات الرامية إلى المساهمة في تحسيإلى جميع الأعمال و تشير 

ة ـحة والسكن والثقافيق تكملة لأجر الموظف في شكل خدمات متنوعة في مجال الصعن طر ،معنوياو
ة ـلة لجنولاية مير الخدمات الإجتماعية بـتسييبويقوم . اعيـابع الإجتمـبير ذات الطجميع التداو والتسلية

  .لايةأعضاء لجنتي المستخدمين للو نتخابهم من بينن، تم اثلاثة إضافييأعضاء دائمين و 05تتألف من
  : ةـاعيـات الإجتمـة الخدمـل لجنـمداخي - 2-3-1

 31/12/2005إلى 01/03/2003خدمات الإجتماعية لولاية ميلة منة الـل لجنـن نبين مداخييمكن أ
  .فيما يلي

  



 لةـة میـة بولایـالبشری ر المواردـات تسییـاسـع سیـواق: ل الرابعـصـالف                                                                        
 

  

 269

  .31/12/2005إلى 01/03/2003خدمات الإجتماعية لولاية ميلة منمداخيل لجنة ال: 31جدول رقم
  )%(النسبة  )ج.د(قیمة المساھمات  البیان

  %76.80  5.666.083.34  میزانیة الدولة
  % 17.58  1.297.013.34  میزانیة الولایة

  % DTP  380.000.00  5.15مدیریة الأشغال العمومیة
  % 0.47  35.000.00  .إسترجاع السلفیات
  % 100  7.378.096.68  . مجموع المداخیل

  .ماعيةارير المالية للجنة الخدمات الإجتى التقإعداد الطالب اعتمادا عل من: المصدر                 
ميزانية الدولة : على مداخيل من جهات مختلفة الخدمات الإجتماعية لولاية ميلةلجنة وبالتالي تحصل  

تأتي مساهمة مديرية لمستخدمين، و، واسترجاع السلفيات من ا)DTP(والولاية ومديرية الأشغال العمومية
رية الأشغال العمومية لترميم طرق الولاية، مديو بين الولاية الكون أن هناك تنسيقستنادا ا الأشغال العمومية

في سجلات  الولاية رغم أنهم مسجلين ضمنيا يتم توظيف مستخدمين مؤقتين يتقاضون أجورهم من ميزانيةو
 لاية منالمسمى بطرق الو 904المحاسبي لهذه العملية في الباب ويظهر الجانب ،لعموميةمديرية الأشغال ا

حيث يتم تسجيل عملية المساهمة في لجنة الخدمات الإجتماعية لمستخدمي طرق الولاية  ،ميزانية التسير
في صندوق  مساهمات ميزانية الدولةوتمثل  .904من الباب 649يرية الأشغال العمومية في المادةالتابعين لمد

من نصف مستخدمي ر ثنية الدولة تشغل أك، لأن ميزا%76.80ـأكبر نسبة تقدر ب لجنة الخدمات الإجتماعية
مساهمة  في حين تمثل .المستتخدمين من جهة أخرى أجور من %76.92ن جهة، وتقوم بصرفم ولاية ميلة

فقط من أجور  %23.08لأن هذه الميزانية تتكفل بدفع ،من مجموع مداخيل اللجنة %17.58ميزانية الولاية 
من  %0.47و ،%05.15ومية لحساب طرق الولايةة الأشغال العممديري كما بلغت مساهمة ،مستخدمي الولاية

   .01/03/2003قبل ستفاد منها مستخدمونسلفيات مسترجعة اهذه المداخيل عبارة عن 
  فقط من الكتل %02المساهمات السابقة تعبر عن نسبة فإن قيمة ،1سب رئيس لجنة الخدمات الإجتماعيةوح

منها يعود إلى %02للخدمات الإجتماعية ككل،  الكتلة الأجرية من %03ييتم تخصيص إجمال حيث الأجرية، 
  صندوق ترقية السكنمنها يدعم به  %0.50في حينره اللجنة، ـالذي تقوم بتسيي الخدمات الإجتماعية صندوق

  .لسبقكمساهمة في صندوق التقاعد ا المتبقية تخصص %0.50و ،الاجتماعي للأجراء 
  :ة عن طريق الصندوقـة لمستخدمي الولايـقدمة المـات الإجتماعيـالخدم - 2-3-2
، يستفاد منها المستخدمون في خدمات السابق ذكرها )%0.2(ماعيةإن مداخيل لجنة الخدمات الإجت 

، سوف نقوم بتقسيم وحتى نقوم بحصر جيد لهذه الخدمات. عة تخص المجالات الإجتماعية على اختلافهامتنو
الإشارة إلى أن مع . لصرف عن طريق الصندوق أو البنكلطريقة ا نفقات لجنة الخدمات الإجتماعية وفقا

كي خاص بلجنة مداخيل لجنة الخدمات الإجتماعية المحصل عليها من المصادر المختلفة تودع في حساب بن
  ةـق اللجندوـدة صنـاب مباشرة، أو السحب لفائـذا الحسـم الصرف من هـ، يتةـات الإجتماعيـالخدم
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  .ةــولايال رـائن بمقـالك 
  )31/12/2005-01/03/2003(ين عن طريق الصندوقلمستخدملالخدمات الإجتماعية المقدمة : 32جدول رقم

  المصاریف  البیان
  )لوازم مدرسیة (نحة لجمیع العمالم

  إعانات
 لعماللسلفیات 

 إعانة الحج
 إعانات الوفیات

 ختان
 إزدیاد

 زواج إعانات
 )ممنتخب كرة القد(طنیة للتأمینوالشركة ال

 شراء كرة قدم
 شراء حلویات

  تكریم المتقاعدین

670.000.00  
220.000.00  
481.000.00  
220.000.00  
405.000.00  
159.000.00  
183.000.00  
162.000.00  
2.000.00  
1.600.00  
5.400.00  

150.000.00  
  2.659.000.00  المجموع

 
  حالـــة الصنـــــــدوق

  01/03/2003الرصید في 
  فائدة الصندوقالسحب من البنك ل

  المصاریف

00.00  
2.659.000.00  
2.659.000.00  

  00.00  31/03/2005الرصید في 
  .عتمادا على تقارير لجنة الخدمات الإجتماعيةمن إعداد الطالب ا: المصدر                       

الدولة  ميزانية على حساب(ية ميلةمجموع الخدمات الإجتماعية المقدمة لمستخدمي ولا يوضح الجدول
ات فقط دون مستخدمي مديرية الأشغال العمومية لفائدة طرق الولاية التي لا تستفيد من الخدم )والولاية

، فإن مستخدمي الولاية يستفيدون 1سب رئيس لجنة الخدمات الإجتماعيةوح. الإجتماعية مباشرة من الصندوق
منحة لجميع  :بين ذلك كما يلي، ويمكن أن نوق الخاص باللجنةمن خدمات نقدية مباشرة من الصند

ذين لديهم أطفال ستخدمين بمناسبة الدخول الإجتماعي متمثلة في لوازم مدرسية لفائدة المستخدمين الالم
ج للمستخدم .د3.000.00أوضاع إجتماعية سيئة تقدر بحوالين ذوي إعانات لفائدة مستخدمي يزاولون الدراسة،

 الحجلأداء فريضة  ج، إعانة.د10.000.00يمتها القصوى بحواليخدمين تقدر قسلفيات تقدم للمست، الواحد
نتيجة وفاة  مساعدات تمنح لفائدة المستخدمينلإشراف المباشر لوالي ولاية ميلة، قدمت لمستخدم واحد تحت ا

، )ج.د5.000.00، وفاة أحد أصول المستخدمج.د10.000.00وفاة المستخدم نفسه أو زوجته(أحد الأقرباء
 إعانات تقدمج للحالة الواحدة، .د1.500.00مين بسبب ختان أولادهم تقدر بـتمنح للمستخدإعانات أيضا 
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ؤولة الخدمات الإجتماعية مس كما أن لجنةج للحالة، .د3.000.00مين المقبلين على الزواج تقدر بـللمستخد
شراء لوازم  خب الولاية ومن خلال تأمين لاعبي منت عن دعم النشاطات الرياضية وتوفير مستلزماتها 

 .فة إلى تكريم المتقاعدينإضاالرياضة، 

  دمـ، مع تقديم المستخالسابقة تمنح مباشرة من الصندوق ، فإن المنحسب رئيس لجنة الخدمات الإجتماعيةوح 
لأولاد المتمدرسين، طبعا لوثائق ثبوتية في الغالب بالنسبة لبعض الحالات كالشهادات المدرسية بالنسبة ل 

 .ستفادته من الخدمة الإجتماعية النقديةا إمضاءه لوثيقة تثبت لخ ، معا...، عقد الزواج،شهادة الوفاة

  :كـة عن طريق البنـلمستخدمي الولاي ةـالمقدم ةـات الإجتماعيـالخدم - 2-3-3
  : يلي مايستفيد المستخدمون عادة من خدمات عينية مباشرة من الحساب البنكي للجنة منها  
  )31/12/2005- 01/03/2003(دمي ولاية ميلة عن طريق البنكلإجتماعية المقدمة لمستخالخدمات ا :33جدول  

  )ج.د(المصاريف   انـالبي
  )DTP(مدیریة الأشغال العمومیة

 للتأمین ةالشركة الوطنی
 روبو 720شراء 

 طاقم مستلزمات مدرسیة 725شراء 
 Tapis D'or 720شراء 

 أفران 08شراء 
 فرن 21شراء 

 ة قدم ولباس كاملطاقم كر 15اء شر
 حذاء كرة قدم18شراء 

 تصلیح الثلاجة
 حفلةلاوبات رشراء مش

 شراء حلویات
  مصاریف الإنخراط والتنظیم

 حذاء كرة قدم وكرات 20شراء 
 الإنخراط والتأمین

  مصاریف العملیات البنكیة

781.666.68  
3.650.00  

1.584.000.00  
572.025.00  

1.800.000.00  
24.800.00  
67.200.00  
20.950.00  
32.040.00  
15.900.00  
7.920.00  
8.000.00  
20.000.00  
35.700.00  
17.940.00  
2.531.53  

  4.994.323.21  المجموع
  كـة البنـالـح

  285.092.18  01/03/2003الرصید في 
  )31أنظر الجدول رقم (المداخیل 

 السحب لصندوق اللجنة
  مصاریف البنك

7.378.096.68  
2.659.000.00  
4.994.323.21  

  9.865.65  31/12/2005الرصید في 
  .تقارير لجنة الخدمات الإجتماعية عتمادا علىمن إعداد الطالب ا: المصدر                          

  ج.د 816.666.68 ا من مبلغادوـإستف )DTP(ال العمومية لفائدة طرق الولايةـغشإن مستخدمي مديرية الأ   
تعد هذه مساوية تقريبا لضعف مساهمة هذه الأخيرة  في لتفصيل فيها، واعية متنوعة لانريد اكخدمات إجتم 

صندوق الخدمات الإجتماعية للفترة المدروسة، مما يوحي أن مستخدمي الأشغال العمومية لفائدة طرق الولاية 
إلا أن رئيس لجنة . متها في لجنة الخدمات الإجتماعيةحصلوا على خدمات إجتماعية تفوق قيمة مساه
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وزيعها على العمال في شكل إعانات، أموال لإعادة ت تصب فيهلجنة ا حساب بين لنا أن 1ات الإجتماعيةالخدم
هذا التوزيع لا يفرق بين طبيعة علاقة هذا العامل هل هو مستخدم لدى الولاية على حساب ميزانية الدولة أم و

على (يلةحصل مستخدمو ولاية م وقد. ةغال العمومية لفائدة طرق الولايالولاية، أو مستخدم لدى مديرية الأش
وحسب الخ، ...لوازم مدرسية وأجهزة روبو وأفران وخدمات رياضية على )حساب ميزانية الدولة والولاية

ق لأراء بعض ستطلاع مسبخدمات الإجتماعية ،فإن اللجنة تختار نوع المشتريات حسب ارئيس لجنة ال
ما  اد مستخدمو الولاية منوبالتالي فقد استف .الماضية خلال السنوات قامت به ماالموظفين إضافة إلى 

يث العدد أنهم يمثلون أكبر نسبة من ح وهذا منطقي على اعتبار، من مجموع الخدمات المقدمة %89.74نسبته
  .و من حيث المساهمة أيضا

لمحلية بشكل ى الجماعات اجتماعية على مستومعتبرة لترقية الخدمات الإ جهوداتن الدولة تبدل مفإ وعليه  
ت لكن لجنة الخدمات الإجتماعية على مستوى ولاية ميلة لا تقوم بالتنسيق مع المصلحة لتحديد الخدما، وعام

عدم رضاهم عن نشاط لجنة  عن أغلب المستخدمين أعرب لناقد و. شريةالإجتماعية المقدمة للموارد الب
ع الخدمات المقدمة من إشراكهم في تحديد نوسبب عدم بهذا اعية والخدمات التي تقدمها، والخدمات الإجتم

مشبوهة ، إضافة إلى ضعف القيم المالية المخصصة للسلفيات التي تمنح في الغالب وفقا لطرق طرف اللجنة
، كما أبدى لنا هؤلاء المستخدمون عدم درجة الإستحقاق في الحصول عليها تؤثر على مبدأ العدالة حسب

  .كون في مصداقية نتائج انتخاباتهميشكدمات الإجتماعية ون على لجنة الخثقتهم في القائمي
نطاق لجنة الخدمات الإجتماعية، هي و من بين الخدمات المقدمة للمستخدمين على مستوى ولاية ميلة خارج  

ر الولاية على مطعم يقدم وجبات غذائية للمستخدمين في أوقات الغذاء، هذا الإجراء ، أين تتوفخدمة المطعم
غير أننا لاحظنا بعض المستخدمين لا  ،ستحسان بعض المستخدمين الذين يقبلون عليه يومياي االذي يلاق

رتفاع إضافة إلى ا .لى عدم تقديم المطعم لوجبات جيدةحسبهم فهذا راجع إ، ويترددون على المطعم عند الغذاء
على مستوى المطعم  ، غير أنني أؤكد على أن الوجبات المقدمةدج50سعر الوجبة الواحدة التي تقدر بـ

  .قة القيمة الغذائية لهذه الوجباتمتكاملة وسعرها يناسب حقي
   :ةـاعيـات الإجتمـالتأمين -2-4

، من كافة نظم خدمي المؤسسات الإدارية العمومية، على غرار كافة مستيستفيد مستخدمو ولاية ميلة
التي  تعويضهم على الأضرارتخدمين وة الإجتماعية لكافة المسالتأمينات الإجتماعية التي تشمل بالحماي

تعتبر نظم الوظيفة العامة من أكبر النظم القانونية التي تسعى للتأمين الكامل لمستخدميها بعد و. يتعرضون لها
أن تقوم ، بحيث يجب عليها )الخ...مرسم ، متعاقد، مؤقت،(لطبيعة القانونية لعلاقة العمل النظر عن ا

مينهم كما هو أن تتولى دفع أقساط تلإجتماعي المختصة بكل مستخدميها، وأبالتصريح لدى هيئات الضمان ا
  .2005يلي تكاليف الضمان الإجتماعي بولاية ميلة سنةما فيو. منصوص عليه قانونا
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  .2005ة سنةـة ميلـاعي بولايـان الإجتمـالضماليف ـتك :34 مـدول رقـج
  )ج.د( اطـسة الأقـقيم  يـاعـان الإجتمـالضم  ةـنوع الميزاني

  2.460.794.41  %23.25 :نظام عام  ميزانية الدولة

: التأمين عن البطالة
1.25%  

132.472.82  

  53.189.13  %0.5: التقاعد المسبق

  %70.73  2.646.456.36  )%25( المجموع

 :الضمان  الإجتماعي  ميزانية الولاية
25%  

1.095.185.00  29.27%  

  %100  3.741.641.36  امــوع العــالمجم

  .2005على ميزانية التسيير لسنة عتمادامن إعداد الطالب ا: المصدر           
تدفع لمصالح  شتراكات إجباريةمن الأجر الإجمالي للموظفين كا %25نلاحظ أن الولاية تتكفل بدفع   

هذه  عوتوز. )%34مجموع الإشتراكاتليصبح  ليامن أجره الإجم %09والعامل يتحمل(الضمان الإجتماعي 
وقد . )%0.5(مسبق ، وتقاعد )%1.25(، وتأمين عن البطالة)%23.25(للضمان الإجتماعي نظام عامكالنسبة 

اكات في الضمان الإجتماعي شترج كا.د3741641.36قيمته حوالي بتسديد ما 2005قامت ولاية ميلة سنة
  .لةمة سددت على حساب ميزانية الدومن هذه القي %70.73ا، حيثمستخدم 697لفائدة

 )%09(المستخدم و )% 25(كات من قبل الولاية هذه الإشترا، فإن دفع 1كتب ميزانية الدولةوحسب رئيس م
يستفيد الموظفون بالتالي من هيئات الضمان لولاية عن طريق الحجز عند المنبع، ويكون من طرف مصالح ا

، التأمين التأمين عن الولادة ،لمرضالتأمين عن ا :الإجتماعي من كافة التأمينات الإجتماعية المعروفة منها
  .ن حوادث العمل و الأمراض المهنية، التقاعدععن العجز و

شتراكات الضمان بهم لدى هيئات الضمان الإجتماعيذ، ويتم دفع ا عليه، فإن موظفي الولاية مصرحو
لضمان ن كافة أشكال االإجتماعي بصفة شهرية عند دفع أجور المستخدمين ، ويستفيد المستخدمون م

ية مصالح الولاونسجل هنا حرص . التنظيم المعمول به سواء أثناء الخدمة أو بعد التقاعدق الإجتماعي وف
 ي مستخدم أن يوظف، بحيث لا يمكن لأعلى تأمين المستخدمين باعتباره من أولويات الدولة إتجاه مستخدميها

  .دون تأمينه

                                                
 .14/02/2007: مقابلة أجریت مع رئیس مكتب میزانیة الدولة بتاریخ  1
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هم الكبير إتجاه دفع حارتيين، بينوا لنا من جهة اعلى الموظفبطرحنا لموضوع التأمينات الإجتماعية و
  .الإجتماعي، لأن هذا يدخل ضمن الأهداف السامية للدولة التصريح لدى هيئات الضمانالمستحقات و

  ة على ـمن خلال ما سبق يمكن أن نثبت فرضية البحث الخامسة، حيث تتكفل فعلا الولاية بالمحافظ
مليه القانون والواجبات الإنسانية للدولة إتجاه موظفيها في هذا الإطار، البشرية وصيانتها وفق ما ي مواردها

كما تمنح الولاية فلكل الموظفين الحق في الحصول على العطل وفترات الراحة حسب التنظيم المعمول به، 
 حق مشاركة الموارد البشرية في تنظيم مسارها المهني والدفاع عن حقوقها المعترف بها عن طريق اللجان

المشتركة المختلفة، كما أن كل الموظفين مصرح بهم لدى هيآت الضمان الإجتماعي ويستفيدون من التأمينات 
الإجتماعية المقررة في التنظيم المعمول به، إضافة إلى دفع أقساط التأمين بصفة دورية وفي الآجال المحددة 

عليه و.  يتم إشراكهم في تحديد قائمتهاويستفيد كل الموظفين أيضا من خدمات إجتماعية متنوعة لا. قانونا
 هامواردالمحافظة على  تقوم الولاية على غرار المؤسسات الإدارية العمومية بمجهودات جبارة من أجل

لدى  الطمأنينةي تبعث نوعا من الأمر الذ ،في هذا الجانب اضمان حمايتها وفق القوانين المعمول بهالبشرية و
  .المستخدمين

   :عـرابـل الـصـالف خــصـلـم
تأدية المهام  الولاية لضمان الاية ميلة الركيزة الأساسية التي تعتمد عليهبوتعتبر الموارد البشرية      

 نمستخدميالتسيير  ،للولاية يتي تقع في قاعدة الهيكل التنظيمال وتتولى مصلحة المستخدمين، المسنودة إليها،
كما . مقر المجلس الشعبي الولائيو ،ةائرد 13الـ الولاية،مقر :عمل موزعة هي موزعين على ثلاث مقراتال

تخدمون مس: التي وفرت مناصبهم المالية بحسب نوع الميزانية بولاية ميلة نوعين من المستخدمين أن هناك
  .مستخدمون على حساب ميزانية الولايةبة، ويمثلون أكبر نس على حساب ميزانية الدولة الذين

بعد  ير الموارد البشريةالسنوي لتسيطط موارد البشرية عن طريق إعداد المخبتخطيط ال الولايةتقوم و
يظهر هذا المخطط فقط العمليات التنبؤية الخاصة بآجال تنظيم و .نة المناصب الماليةصولها على مدوح

ن المستخدمي م أخذه بعين الإعتبارمع عد ،الدولة ميزانية مسابقات التوظيف بالنسبة للمستخدمين على حساب
 طط السنوي فيمن المخ 05و04تنفيذ عمليات التوظيف تطبيقا للجدول رقمتم وي .على حساب ميزانية الولاية

مسابقات  )10(بتنظيم عشر 2006التوظيف، وقد قامت ولاية ميلة سنةمتحانات المراكز المؤهلة قانونا بتنظيم ا
لعملية فوضى كبيرة بسبب ممارسات لا قد شاب امسابقات للتوظيف الداخلي، و )06(للتوظيف الخارجي، وستة

ما يقارب  ن برامج للتكوين منذلاية ميلة مولم يستفد مستخدمو و .أخلاقية أثرت على نتائج هذه المسابقات
صلاحية وزارة الداخلية  برمجته وتحمل تكاليفه منسنوات، وتعد صلاحية اتخاذ قرار التكوين و )10(العشر

إضافة إلى  متدنية لا تفي بحاجاتهم الأساسية،أجورا  موظفو ولاية ميلةكما يتقاضى . الجماعات المحليةو
  .الرتبة، مع صعوبات كبيرة في الحصول على ترقية في الدرجة فيجمود نسبي في عملية الترقية 

كما يوجد على مستوى  ،أعضاء )08(يوجد على مستوى ولاية ميلة لجنتين للمستخدمين، تضم كل لجنة 
تتولى هذه الجان اتخاذ ، ومنتخبين )04(أعضاء معينين و )04(تضم تحت رئاسة الوالي طعن  ةولاية لجنال

شحين مترالهناك لجان تقنية مؤقتة لاختيار  ،ذلكل إضافة .بالحياة المهنية للمستخدمينبعض القرارات المتعلقة 
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من خدمات اجتماعية  ية ميلةمستخدمو ولا كما يستفيد.اولات النجاح النهائيلجان لمد، ويفلمسابقات التوظ
لتحديد مع المعنيين ومصلحة المستخدمين  اللجنة، غير أن عدم تنسيق متنوعة تحت إشراف اللجنة المختصة

  .الخدماتالكبيرة الخاصة ب لمواردلالتي يجب تقديمها، يحول دون الإستغلال الجيد  أنواع الخدمات
تماعي المختلفة، على اعتبار أنهم جميعا كما يستفيد كل مستخدمي ولاية ميلة من خدمات الضمان الإج

من مجموع الأجر الإجمالي  %25فعويتم بصفة شهرية د مصرح بهم لدى هيئات الضمان الإجتماعي،
الموظفون من تعويضات عن المرض وعن  تقريرا لذلك يستفيدختصة، وللهيآت الم تأمينأقساط ك للمستخدمين

  .افة إلى الحصول على معاش عند التقاعد، إضالأمراض المهنيةعن حوادث العمل العجز و
ات تسيير بممارسة مختلف سياس عدة الهيكل التنظيميعليه يقوم مكتب مستخدمي الولاية الذي يقع في قاو

سلطة من جهة، و )مديرية الإدارة المحلية(لسلطة السلمية لمصلحة المستخدمين، تحت االموارد البشرية
يجب السهر  ذاكالوظيفة العمومية من جهة أخرى، وبين هذا وفتشية مو وزارة الداخليةوصاية ممثلة في ال

  أثر سلب ممامما يفتح المجال لممارسات بيروقراطية هدامة،  ،على التطبيق الصارم لقوانين تجاوزها الزمن
  .ومردودهم على الحياة المهنية للموظفين 
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  :اتـيـوصـج والتـائـالنت •
  :جـائـالنت: أولا

يعتبر المورد البشري أهم مورد تمتلكه المؤسسات، حيث لا يمكن تصور هذه الأخيرة بدون أفراد، لأن  -1
ذلك سوف يقتصر فقط على أصولا جامدة بلا روح، فلا يمكنها فعل أي شيء في ظل غياب الروح المحركة 

  تي تبقى الركيزة الأساسية لنشاط المؤسسات؛الممثلة في الموارد البشرية، ال
متداخلة  هي نتيجة لتطورات إن إدارة الموارد البشرية في شكلها الحديث ليست وليدة الساعة، وإنما -2

ومتعاقبة مست جميع الميادين الإقتصادية والإجتماعية والثقافية والسياسية، والتي مكنت تدريجيا من إبراز 
تخصصة في التنظيم ترعى شؤون القوى العاملة المستخدمة بالمؤسسة، مما مكن من حاجة فعلية إلى إدارة م

    الإرتقاء بوظيفة تسيير الأفراد إلى وظيفة تسيير الموارد البشرية؛    
تتجه المقاربات الحديثة في تسيير الموارد البشرية نحو توسيع وتفعيل دورها في إدارة المؤسسات، حيـث   -3

تضمن التكيف مع التغيرات السـريعة  ع إستراتيجية متكاملة لتسيير الموارد البشرية أصبح من الضروري وض
د في ترشيد عمليات للبيئة، مع ضرورة تبني نظام معلومات متكامل يضمن التدفق النوعي للمعلومات التي تفي

   ؛اتخاذ القرار
مؤسسة لأخرى، تسترشد بها  عبارة عن مجموعة المبادئ، تختلف من إن سياسات تسيير الموارد البشرية -4

وبالتـالي  . الخ...المؤسسات في اتخاذ قرارات تسيير الموارد البشرية المتعلقة مثلا بالتوظيف، التحفيز، التنمية
كمـا  . فهي وسيلة خاصة للتعبير عن الأهداف المرغوبة في ميدان تسيير الموارد البشرية وكل ما يهم شؤونها

، غير أن الإختلاف بين هذه التقسيمات هو اختلاف شكلي فقط، ويبقى وأن توجد لهذه السياسات عدة تقسيمات
  لها نفس المضمون الذي يجسد مهام واختصاصات إدارة الموارد البشرية بشكل عام؛

إن نظام الوظيفة العامة هو الإطار الذي يحكم سياسات تسيير الموارد البشرية في المؤسسـات والإدارات   -5
ظيفة العامة المغلق في الجزائر عن سياسات تسيير الموارد البشرية في المؤسسـات  الو العمومية، ويعبر نظام

كمـا أن  . النظـام  هـذا  والإدارات العمومية الجزائرية، ويعتبر مفهوم المسار المهني الأساس الذي يبنى عليه
بالمؤسسات البشرية  الهيئة الوصية التي تسهر على حسن تسيير الموارد هي المصالح المكلفة بالوظيفة العامة

مدى تنفيذ القوانين والتنظيمات المعمول بهـا   ىلة لها علمن خلال إجراءات الرقابة المخو والإدارات العمومية
  في هذا المجال؛

يعتبر المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية الركيزة الأساسية التي توجه تسيير الموارد البشـرية فـي    -6
ومية الجزائرية، ويعد هذا المخطط في شكل جداول من طرف المؤسسة العموميـة  المؤسسات والإدارات العم

المعنية في بداية السنة بعد حصولها على مدونة المناصب المالية، ويجسد بـذلك مفهـوم التسـيير التقـديري     
  للموارد البشرية خاصة فيما يتعلق بالتوظيف والتكوين؛

 لشـروط استنادا  أو خارجية/من مصادر داخلية و ت العموميةيتم توظيف الأفراد في المؤسسات والإدارا -7
  اتـامل لكيفيـوشروط خاصة بالمنصب الشاغر، وهذا في ظل الإحترام الك عامة تطبق على كل الوظائف
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  زـة العمل التي تتميـالتوظيف المحددة في القوانين والتنظيمات المعمول بها؛ ويسمح التوظيف بإنشاء علاق 
       المزدوج لطرفيها؛ بطابع الإلتزام 

بـرامج   العمومية بضمان تكوين موظفيها بإتباع قصد تحسين تأهيل الموظفين، تقوم المؤسسات والإدارات -8
للتكوين المتخصص وتحسين المستوى وتجديد المعلومات، وتعتبر مخططات التكوين الأداة القانونية التسييرية 

خطيط احتياجاتها في مجال التكوين بناءا على معطيـات عمليـة   التي تسمح للمؤسسات والإدارات العمومية بت
كما يعتبر المسار المهني أساسا يقوم عليه نظام الوظيفة العامة في الجزائر، ويتم تطـوير المسـار   . مدروسة

للمصـالح  المهني للموظفين بالإشتراك بين المؤسسة العمومية المعنية ولجان الموظفين تحت الرقابة الصارمة 
  فة بالوظيفة العمومية؛المكل

يتقاضى كل موظف أجرا قاعديا يرتبط بالصنف والقسم والرتبة التي ينتمي إليها هذا الموظف المحددة في  -9
كما يستفيد من ترقية فـي الرتبـة أو الدرجـة حسـب     . جدول تصنيف الوظائف، إضافة للعلاوات المختلفة

تطبيـق القـانون الجزائـي إن    بية، دون المساس بيتعرض لعقوبة تأدي ويمكن أن. المنصوص عليهاالشروط 
اقتضى الأمر، إذا صدر منه أي إخلال بواجباته المهنية أو ارتكب أي خطإ خلال ممارسته مهامه أو بمناسـبة  

  هذه الممارسة؛
يسهر نظام الوظيفة العامة على ضمان المحافظة على الموارد البشرية كمطلب إنساني وقـانوني تمليـة    -10

القوانين الدولية، حيث كفل المشرع الجزائري حق الموظفين في العطل وفترات الراحـة، وحـق   الأعراف و
ت والتأمينات من الخدما أيضا المشاركة في تنظيم مسارهم المهني عن طريق اللجان المختلفة، وحق الإستفادة

  ؛الإجتماعية المتنوعة
لة، تقوم على فكـرة اللامركزيـة الإداريـة التـي     تمثل الإدارة المحلية أحد أشكال التنظيم الإداري للدو -11

تقتضي توزيع السلطات والواجبات بين الأجهزة المركزية من جهة، وهيآت محلية مستقلة من جهـة أخـرى،   
ويجد نهج الإدارة المحلية تطبيقا لـه  . مع وجود رقابة وصائية على هذه الهيآت من طرف الأجهزة المركزية

، وتعد الولاية جماعة محلية إقليمية تتوسط الدولة والبلدية، وذات "اعات المحليةالجم"في الجزائر تحت مفهوم 
شخصية معنوية واستقلال مالي، ولها اختصاصات سياسية واقتصادية واجتماعية وثقافية، تهدف من خلالهـا  

   يل لتحقيق التنمية الشاملة للوطن؛إلى تحقيق التنمية المحلية للإقليم كسب
مستخدمين في قاعدة الهيكل التنظيمي لولاية ميلة، تتبع سـلميا مديريـة الإدارة المحليـة،    تقع مصلحة ال -12

تابع لمصلحة المستخدمين الذي يقوم بكافة أنشـطة تسـيير المـوارد    ويتولى تسيير مستخدمي الولاية مكتب 
حيـاة المهنيـة   وتقوم مصلحة المستخدمين بعدة مهام، فتتـولى تسـيير ال  . البشرية حسب التنظيم المعمول به

لمستخدمي الولاية، ومستخدمي البلديات، إضافة إلى اختصاصات إستثنائية أخرى تعـد مـن قبيـل القضـايا     
  غير مختصين في تسيير الموارد البشرية؛ كما تسير المصلحة من قبل موظفين. الوطنية

لضمان تأدية  إليها الولاية تعتبر الموارد البشرية المستخدمة بولاية ميلة الركيزة الأساسية التي تستند -13
دائرة التابعة  13موزعين على الـ 2005من موظفي ولاية ميلة سنة  %58.82حيث أن . مهامها بفعالية

منهم يمارسون مهامهم بمقر  %2.15منهم فقط يمارسون مهامهم بمقر الولاية، في حين  %39.03للولاية، و
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موظفون : نوعين من الموظفين على مستوى الولايةومن جهة أخرى، فإن هناك . المجلس الشعبي الولائي
تولت الدولة توفير مناصبهم المالية وتتكفل بنفقاتها  )%64(على حساب الميزانية الغير ممركزة للدولة 

تولى المجلس الشعبي الولائي توفير  )%36(بموجب قوانين المالية، وموظفون على حساب ميزانية الولاية 
غير أن كل الموظفين على اختلافهم يخضعون . بنفقاتها استنادا لمداولات هذا المجلسمناصبهم المالية ويتكفل 

  لنفس القوانين والتنظيمات المعمول بها في مجال تسيير الموارد البشرية؛
ذ، في حين لا تمثل الإطارات هم مستخدمو تنفي 2005من موظفي ولاية ميلة سنة  %69.85إن  -14

ي كافة المجالات، ويوظف ى المردود النوعي لنشاط الولاية فالذي أثر علمنهم فقط، الشيء  %20.23سوى
وتسعى الولاية . )%31(، مؤقتين )%15.20(، متعاقدين )%53.8(هؤلاء الموظفين بصفتهم مرسمين 

  الإستقرار النسبي لتوزيع المستخدمين كمطلب أساسي لضمان قيامها بمهامها؛ للمحافظة على
في شطرين، حيث تعد الشطر الأول بمجرد سنوي لتسيير الموارد البشرية لاالمخطط  بإعدادتقوم الولاية  -15

في بداية السنة، ويعبر  زارة الداخلية والجماعات المحليةحصولها على مدونة المناصب المالية من طرف و
أما الشطر . الشطر الأول من المخطط عن تقديرات الولاية حول تسيير الموارد البشرية خلال السنة الجارية

ويبقى أن المخطط . الثاني فيعد في بداية السنة اللاحقة ويعبر عن تقييم لتنفيذ الشطر الأول من المخطط
يعالج فقط الموظفين على حساب ميزانية الدولة دون  ير الموارد البشرية هو مخطط جزئيالسنوي لتسي

  الموظفين على حساب ميزانية الولاية؛
على الشطر الأول من المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية من طرف مفتشية تعتبر عملية المصادقة  -16

. في تطبيق ما جاء في المخطط خاصة ما تعلق منه بالتوظيف والتكوينالوظيفة العمومية بمثابة إشعار بالبدء 
ول دون وتلاقي عملية المصادقة هذه في الغالب عراقيل بيروقراطية من طرف مفتشية الوظيفة العمومية تح

المصادقة على المخطط في الآجال المحددة، مما يحرم الولاية من المناصب المالية المفتوحة للتوظيف بعنوان 
   ؛2001السنة المعنية، وهذا ما حدث بولاية ميلة سنة 

ث لا تتمتع الولاية بحرية كبيرة في ضمان تلبية احتياجاتها المستقبلية فيما يتعلق بالموارد البشرية، حي -17
ثم تحدد مدونة المناصب  تقوم وزارة الداخلية والجماعات المحلية بتقدير الإحتياجات الفعلية والملحة للولاية،

الجديدة الممنوحة لها، وعلى مصلحة المستخدمين أن تعد الشطر الأول من المخطط السنوي لتسيير  المالية
م نظيمات المعمول بها، مما يوضع الولاية أماالموارد البشرية وفق طريقة آلية محضة تحددها القوانين والت

يؤكد أن الولاية لا تقوم بتخطيط فعلي للموارد البشرية، بل تتولى فقط  وهذا. بديل واحد في وضع تنبؤاتها
  تنفيذ تقديرات السلطة المركزية بمساعدة هيآت أخرى؛

، 3ذا تطبيقا لما جاء في الجداول بولاية ميلة، وه يعتبر التوظيف أهم نشاط تقوم به مصلحة المستخدمين -18
وقد وفرت وزارة الداخلية ما مجموعه . ، من الشطر الأول من المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية5، 4

على حساب ميزانية الدولة، ويتم التوظيف بالرجوع إلى  2006منصبا ماليا جديدا مفتوحا للتوظيف سنة  42
، التي والرتب التي تبين كيفية التوظيف ونسب الأنماط القانونية للتوظيف القوانين الأساسية الخاصة بالأسلاك

تضمن التوزيع الآلي لخيارات التوظيف الداخلي والخارجي بالنسبة لكل الحالات التي تتواجد عليها الموارد 
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لرتبة، في التوظيف الداخلي عن طريق الترقية في االبشرية المستخدمة بالولاية، مما يخلق صعوبات كبيرة 
تم التوظيف فيها عن طريق  2006فقط من المناصب المالية المفتوحة للتوظيف سنة  %17.07حيث أن 

  باقي تم عن طريق التوظيف الخارجي؛الترقية الداخلية، وال
تواجه الولاية صعوبات كبيرة لبرمجة مسابقات التوظيف على مستوى المراكز المخولة قانونا بتنظيم  -19

ف، بسبب الطلبات الكبيرة على هذه المراكز، مما يؤدي دائما إلى تحرير محاضر النجاح مسابقات التوظي
بأيام قليلة قبل نهاية المدة القانونية المحددة لآجال تنفيذ الشطر الأول من المخطط السنوي لتسيير الموارد 

  ؛)نوفمبر من كل سنة 30(البشرية 
أحسن طريقة  أساس الإختبارات والإمتحانات المهنيةتعتبر صيغة التوظيف عن طريق المسابقة على  -20

للتوظيف، غير أن عملية اختيار الموظفين وفقا لهذه الكيفية تتم من طرف مراكز تتولى تنظيم هذه المسابقات، 
ويشوب مسابقات . مما يوحي بأن الولاية لا تقوم باختيار موظفيها عن طريق المسابقات والإمتحانات والمهنية

افة إلى عمومية الأسئلة الكتابية وتفاهتها في غالب الأحيان، ممارسات بيروقراطية تغذيها التوظيف إض
مما يحول دون اختيار الأحسن من بين المترشحين للمناصب  لوبيات الرشوة والمحاباة والمتاجرة بالمناصب

، يقوم بها في ونية للعمليةية الجوانب القان، إضافة إلى أن الإمتحانات الشفهية تعتبر شكلية فقط لتغطالشاغرة
الغالب أفراد بعيدون كل البعد عن ميدان تسيير الموارد البشرية، وخاصة وأن معامل الإمتحانات الشفهية هو 

، فإنها تعتبر بالتالي حدا فاصلا بين المترشحين في سبيل الحصول على المنصب الشاغر، غير أن عملية 2
، خاصة في ظل عدم جدوى الطعون المقدمة من طرف المترشحين الإختيار هذه تتم وفقا لأسس ذاتية محضة
  في مصداقية هذه المسابقات والإمتحانات؛

المترشحين عن المناصب الموظف فيها عن طريق المسابقة على أساس إن هناك عزوفا كبيرا من قبل  -21
رشحين ظاهريا، إلا أن الشهادة، وهذا بسبب أنه ورغم موضوعية المعايير المعتمدة في الإختيار بين المت

واقعها يخضع لممارسات مشبوهة، مما يوضع الجوانب الذاتية الأساس الأول والنهائي في الإختيار بين 
  المترشحين، وتلاقي هذه الصيغة الموجهة أساسا للتوظيف الخارجي سخطا كبيرا من قبل المترشحين؛

ين الشطر الأول من المخطط السنوي إن التوظيف على حساب ميزانية الولاية لا يظهر في مضام -22
التنفيذية وفق ترخيص من وزارة الداخلية ويتم هذا التوظيف في الغالب للوظائف ، لتسيير الموارد البشرية

وقد وفر المجلس الشعبي الولائي لولاية ميلة ما . والجماعات المحلية مع إشعار مفتشية الوظيفة العمومية
على حساب ميزانية الولاية، ويتم التوظيف في هذه المناصب بطريقة منصبا ماليا للتوظيف  32مجموعه 

مباشرة وتلقائية من بين المترشحين، مما يفتح الباب واسعا لجوانب ذاتية تجسد ممارسات مشبوهة في عملية 
التوظيف على حساب ميزانية الولاية، الشيء الذي يحول طبعا دون وجود مساواة في الإلتحاق بالوظائف 

  ية؛العموم
تسعى الولاية إلى حصولها على ما تحتاجه من الموظفين بطريقة آلية ووفق ما تحدده الوزارة الوصية  -23

من مناصب مالية، ولعل واقع عمليات الإختيار بين المترشحين يؤكد أن الولاية تسعى إلى الحصول على 
  ن، وهذا بسببـة للمترشحيـز على الجوانب النوعيـة، دون التركيـددة من الموارد البشريـداد المحـالأع
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  المشبوهة التي تشوب عمليات التوظيف؛ اتـالممارس
ائم النجاح النهائية، يوزع المترشحون الناجحون على مصالح ومكاتب الولاية والدوائر وبعد تحديد ق -24

هناك صعوبات كبيرة في و. التابعة لها وفق احتياجات كل جهة، مع إخضاعهم لفترة تجريب قبل تثبيتهم
دد إلى ـدم إخضاع المترشحين الجـاندماج المستخدمين الجدد مع انخفاض أدائهم في الغالب، وهذا بسبب ع

  فترات تكوين قبل التحاقهم بمناصب عملهم؛
سنوات، مما جعل عدم  )10(لم يستفد مستخدمو ولاية ميلة من فترات تكوين منذ ما يقارب العشر  -25

صلاحية اتخاذ قرار التكوين وبرمجته وتحمل تكاليفه من  وتعد. يرات السريعة للبيئة شيء واردتكيفهم والتغ
صلاحيات وزارة الداخلية والجماعات المحلية، وهذا في ظل الطلبات الملحة لمستخدمي الولاية في سبيل 

  الإستفادة من برامج تكوينية؛
من الجمود، بسبب ضعف المناصب والإعتمادات  تواجه عملية تنظيم المسار المهني للموظفين نوعا -26

كما لا . المالية بغرض الترقية، إضافة إلى الممارسات البيروقراطية للجهات المتدخلة في اتخاذ هذه القرارات
  تقوم مصلحة المستخدمين أيضا بتقديم الشروحات اللازمة للموظفين حول كيفية تنمية مساراتهم المهنية،

لموظفين بالولاية لا تتسم بالموضوعية والعدالة، بسبب وقوع أغلب الرؤساء في أخطاء إن عملية تقييم ا -27
. في مضامين قوانين الوظيفة العامةعملية تقييم الأداء المعروفة، في حين أيضا نجد شيوع مصطلح التنقيط 

  الموظفين والحوافز المالية الممنوحة؛ بين نتائج تقييم أداء كما لا يوجد ربط مباشر
  عدم وجود وظيفة تحليل الوظائف وتوصيفها، بل تتولى هذه العملية المديرية العامة للوظيفة العمومية؛ -28
لإستدلالي الموافق لصنف وقسم هذا يتم حساب الأجر القاعدي لموظف معين عن طريق ضرب الرقم ا -29

لأجور الوطنية، في حين يتم الموظف في قيمة النقطة اللإستدلالية الخاصة بهذا الصنف والمحددة في شبكة ا
ويتقاضى موظفو الولاية . الحصول على التعويضات والمنح المختلفة وفقا لمراسيم تنفيذية خاصة بكل منها

التي تتكفل بصرف مستحقاتهم المالية، أجورا متدنية لا تفي بسد احتياجاتهم  بحسب تبعيتهم للميزانية
عدم عدالتها إستنكارا كبيرا بسبب  دمي الولايةالضرورية، ويلاقي طرح موضوع الأجور على مستخ

  وكفايتها؛
بالولاية، إلا أن العملية تلاقي إن الترقية في الدرجة من أهم الحوافز التي يحصل عليها الموظفون  -30

صعوبات مالية كبيرة من أجل تأمين زيادات أجور الموظفين المستفيدين من هذا النمط من الترقية، والتي 
كما أن أغلب الموظفين يستفيدون من الترقية في الدرجة وفقا للمدة . لتأشيرة المراقب المالي يجب أن تخضع

  القصوى بقوة القانون، بسبب الشروط التي تحكم تطبيق هذا الإجراء؛
تعد الترقية في الرتبة حلما يراود أغلب الموظفين بالولاية، وتبقى هذه العملية رهن عدد المناصب  -31

نسب ( طريقة التوظيف للرتبة المعنية من جهة أخرىو شروط توحة للتوظيف من جهة، ورهنالمالية المف
وهذا في ظل سيادة الممارسات البيروقراطية والمحاباة التي تميز الإمتحانات  ،)الأنماط القانونية للتوظيف

ولاية حساب ميزانية ن على لم يستفد المستخدمو كما. والإختبارات المهنية المفتوحة بغرض التوظيف الداخلي
أما على حساب ميزانية الدولة فإنه لم يسبق وأن استفاد الموظفون من أكثر من من أي ترقية في الرتبة، ميلة 
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من المناصب المالية المفتوحة للتوظيف، مما أدى إلى تكدس الموظفين في رتبهم، حيث منهم من لهم  18%
  في الرتبة؛  من ترقية اسنة في رتبهم ولم يستفيدو 15أقدمية 

يستفيد الموظفون من كافة العطل وفترات الراحة وفق التنظيم المعمول به، كما تعد مصلحة المستخدمين  -32
سنويا رزنامة للعطل السنوية تراعي في وضعها ضمان تسيير المصالح العمومية من جهة، ورغبة الموظف 

  أكثر؛ من جهة أخرى، مع إمكانية تجزئة العطلة السنوية لفترتين أو
يوجد على مستوى ولاية ميلة لجنتين للموظفين تضمان أسلاكا ورتبا معينة، حيث تضم كل لجنة ثمانية  -33

وللجنتين دورا كبيرا في اتخاذ بعض  وثمانية أعضاء إضافيين، )معينين 4منتخبين و 4(أعضاء دائمين
نة طعن يترأسها الوالي أو ممثلا عنه، كما أن لولاية ميلة لج. القرارات المتعلقة بالمسار المهني للموظفين

إضافة إلى وجود لجان تقنية مؤقتة يتم إنشاءها لاختيار المترشحين للتوظيف وتحرير النتائج النهائية لعمليات 
  التوظيف؛

يستفيد مستخدمو ولاية ميلة من خدمات إجتماعية متنوعة تتولى تسييرها لجنة مختصة في هذا الجانب،  -34
، مما جنة لا تقوم بالتنسيق مع مصلحة المستخدمين والموظفين لاختيار نوع الخدمات المقدمةغير أن هذه الل

كما يستفيد أيضا كل الموظفين على اختلافهم . يؤدي إلى عدم رضا أغلب الموظفين على الخدمات المقدمة
التقاعد؛ بدليل أن كل  من التأمينات الإجتماعية المقررة في التنظيم المعمول به، سواء أثناء الخدمة أو بعد

الموظفين مصرح بهم لدى هيآت الضمان الإجتماعي، وتتولى الولاية الإلتزام بدفع أقساط التأمين بصفة 
  دورية؛

تحاول سياسات تسيير الموارد البشرية بالجماعات المحلية بشكل عام، وبالولاية بشكل خاص، أن  -35
لباحثين والمفكرين في هذا المجال، وهذا عن طريق تكفل تستجيب في ظاهرها إلى ما هو متعارف عليه بين ا

الدولة بإصدار قوانين وتنظيمات منظمة للوظيفة العامة، غير أن واقعها يبقى بعيدا كل البعد عن ما هو 
، متعارف عليه في هذا الإطار، بسبب الإجراءات والممارسات البيروقراطية التي تحكم تطبيق هذه السياسات

رون إلى ضمان التطبيق الظاهري للقوانين المعمول بها في ظل الغياب الكامل للجوانب حيث يسعى المسي
 الأمثل للموارد البشرية الموظفةمما يؤدي إلى عدم الإستخدام . الفنية المتعلقة بتسيير الموارد البشرية

يكون وفقا لبشرية ، ويجعل نمط تسيير الموارد افقط "الشعارات"ضع كل تلك القوانين في مصب وبالولاية، وي
الشيء الذي . ، ولعل هذا الأخير يحمل معاني كثيرة غير مرغوب فيها"الطريقة الجزائرية"لطريقة واحدة هي 

ويضعف دوافعهم للعمل، ويفتح الباب نحو تبني سلوكات عدائية  للموظفين يؤثر سلبا على الروح المعنوية
  .الخ...،ب والإهمال، وهدر الموارديإتجاه مصالح الدولة والولاية، كانتشار حالات التس

  :اتــوصيـتـال: ثـانيـا
تسهر على تسيير موارد بشرية وليس مستخدمين فقط، مع إعطائها ضرورة خلق إدارة حقيقية بالولاية  -1

إعطائها الإستقلالية الضرورية حتى  ولاية كأن تتبع مباشرة الوالي، ويجبمكانة في الهيكل التنظيمي لل
تكليف مختصين في تسيير الموارد البشرية ب كما نوصي. بعيدا عن الضغوطات مهامها بفعاليةقيامها بتضمن 

         بالسهر على تسيير هذه الإدارة؛
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شرية ضرورة إعداد مخطط سنوي شامل لتسيير الموارد البشرية، يغطي كافة مجالات تسيير الموارد الب -2
أو الولاية من  الدولة المستخدمة سواء على حساب ميزانيةالموارد البشرية  المتوقعة من جهة، ويشمل كافة

من كل سنة كآخر أجل لإتمام إجراءات المصادقة على الشطر  حدد بداية شهر مايجهة أخرى، على أن ي
الأول من المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية مهما كانت الظروف، وذلك لضمان تنفيذ جيد للمخطط 

  كل سنة؛ نوفمبر من 30قبل تاريخ 
 ر مواردهاـة في مجال تسييـعلى الولاي تخفيض حدة وصاية وزارة الداخلية والجماعات المحلية -3

أكبر في وضع تنبؤاتها المستقبلية فيما يتعلق بالموارد البشرية وكيفية  البشرية، وذلك بإعطائها إستقلالية
  تلبيتها؛

ادة، وتعميم صيغة التوظيف عن طريق المسابقة إلغاء صيغة التوظيف عن طريق مسابقة على أساس الشه -4
  على أساس الإختبارات والإمتحانات المهنية؛

ضرورة الإشراف المباشر للمديرية العامة للوظيفة العمومية على مسابقات التوظيف في الوظائف العامة  -5
ق مع المصالح على المستوى الوطني، بحيث يجب أن تتولى برمجة هذه المسابقات والإمتحانات بالتنسي

وإعداد أسئلة ومواضيع الإمتحانات، وأن تشرف على عمليات التصحيح، مع تطبيق نظام إغفال المعنية، 
ويمكن أن ، ، على أن يكون دور مراكز إجراء الإمتحانات هو توفير الفضاءات فقطالأسماء أثناء التصحيح

  هذا الجانب؛ في بية في تنظيم الإمتحانات الوطنيةتستعين بتجربة وزارة التر
إلغاء الإمتحانات الشفهية من المسابقات على أساس الإختبار والإمتحانات المهنية، وتعويضها بامتحان  -6

  مادة كتابي يكشف عن أهداف الإمتحانات الشفهية؛
، )نسب الأنماط القانونية للتوظيف(ضرورة إلغاء البديل الوحيد في خيارات التوظيف الداخلي والخارجي  -7

نظام مرن يضم عدة بدائل للإختيار بين الأسلوبين حسب عدد الموظفين المترشحين للتوظيف في  ووضع
  الرتبة المعنية؛

ضرورة إخضاع عمليات التوظيف على حساب ميزانية الولاية لنفس شروط الإختيار المحددة للتوظيف  -8
  بالوظائف العمومية؛ على حساب ميزانية الدولة، بالقدر الذي يضفي صفة العدالة في الإلتحاق

ضرورة تركيز عمليات الإختيار بين المترشحين على عوامل موضوعية تمكن من الحصول على الأحسن  -9
  من بين المترشحين، والقضاء على الممارسات الغير أخلاقية التي تميز عمليات التوظيف؛

يف إلى فترة تكوين قبل ضرورة إخضاع كافة المترشحين الفائزين بمناصب العمل المفتوحة للتوظ -10
  التحاقهم بمناصب عملهم، وهذا ضمانا لاندماج جيد وأداء أحسن من قبل الموظفين الجدد؛

لفائدة مستخدمي الولاية لتدارك النقص الموجود في مستوى  ةـمتواصل ضرورة تسطير برامج تكوينية -11
 ،جيدا عليها لبرامج بحوافز تجعل إقبالاهؤلاء الموظفين مقارنة بالتطورات السريعة للبيئة، مع إرفاق هذه ا

  وذلك ضمانا لتحقيق أهدافها؛
ضرورة تنمية المسارات المهنية للموظفين وتطويرها، وإعداد مطويات خاصة بكل سلك أو رتبة توزع  -12

على كل الموظفين يبين فيها خصائص شاغلها ومهامه وكيفية تطور مساره المهني مثلا، مع التزام مصلحة 
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على أن يكون هذا الإجراء تقليدا تلتزم به . حول استفسارات الموظفيندمين بتقديم التوضيحات اللازمة المستخ
  كل المؤسسات والإدارات العمومية؛

ضرورة وضع نظام لتقييم أداء الموظفين إضافة لتنقيطهم، مع ضرورة التركيز عند عملية تقييم  -13
  وليس بالأطر القانونية فقط؛ الموظفين على الموظف ومؤهلاته واستعداداته،

تحديد ، وذلك من أجل "مقابلة التقييم"لتقييم أداء الموظفين تبنى على أساس ضرورة اعتماد فلسفة جديدة  -14
  ؛في إطار تشاوري ومناقشة الإنحرافات في الوقت المناسب وتعديلها

لية تقييم الأداء وكيفية تطوير ضرورة تسطير برامج تكوينية لفائدة الرؤساء تتمحور مواضيعها حول عم -15
  الآلية السابقة مباشرة، إضافة لمواضيع تحفيز الموظفين وإثارة دوافعهم للعمل؛

ضرورة ربط نتائج تقييم الأداء مباشرة بالحوافز الممنوحة للموظفين سواء على المدى القصير،  -16
  المتوسط، أو البعيد؛

جذرية من قبل المصالح المكلفة بالوظيفة العمومية، مع ضرورة إعادة تحليل وتوصيف الوظائف بصفة  -17
  وجوب إشراك كل المؤسسات والإدارات العمومية المعنية في العملية في إطار تشاوري؛

، 1985ضرورة إعادة النظر في هيكل الأجور الحالي المحدد بقوانين الوظيفة العامة منذ تقريبا سنة  -18
قتصادية والإجتماعية الحاصلة، مع ضرورة التركيز على المنح والذي لم يعد يتماشى والتغيرات الإ

  والتعويضات التي ترتبط مباشرة بالأداء ونوع المنصب المشغول؛
ضرورة تثمين عمليات الترقية في الدرجة وتخفيف الإجراءات البيروقراطية لإتمام العملية التي  -19

  تستوجب تأشيرة المراقب المالي؛
مالية لتسوية وضعية الموظفين الذين لم يستفيدوا من ترقية في رتبهم لمدة  ضرورة توفير مناصب -20

  طويلة جدا؛
ضرورة تسطير برامج تكوين لفائدة أعضاء لجان المشاركة، وذلك قصد تمكينهم من تحسين مستوى  -21

  أداء مهامهم؛
الخدمات التي ستقدم،  ضرورة أخذ رأي الأغلبية على مقترحات لجنة الخدمات الإجتماعية لاختيار نوع -22

  مع استشارة الإدارة المكلفة بتسيير الموارد البشرية؛
 ضرورة منح هامش تصرف للجماعات المحلية فيما يتعلق بتسيير الموارد البشرية، وذلك ضمانا -23

 ة تمكن منـلتطبيق، إضافة للقوانين والتنظيمات المعمول بها، جوانب فنية في تسيير الموارد البشري
  خدام الأمثل لهذه الموارد؛الإست

ضرورة تضمين الإدارة المكلفة بتسيير الموارد البشرية بدفتر للشكاوي والمقترحات، يدون فيه  -24
الموظفون شكاياهم ومقترحاتهم حول ظروف ممارسة مهامهم وعلاقاتهم بالرؤساء، مع وجوب إلتزام  دراسة 

  كل حالة في هذا الدفتر من قبل المصالح المعنية؛
ضرورة خلق علاقات أكثر تكاملا وانسجاما بين الرؤساء والمرؤوسين، تبنى على أسس عملية  -25

واجتماعية، بالقدر الذي يمكن من نشر الثقة والإحترام المتبادل، وإتاحة مزيج للإتصالات الرسمية وغير 
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عن آرائهم ومشاكلهم، الرسمية يسمح بتوفير ظروف مناسبة للموارد البشرية للتعبير عن مستواهم الحقيقي و
  وذلك تدعيما للشعور بالإنتماء لمجموعة متماسكة؛

ضرورة الإبتعاد عن التقليد الأعمى للقوانين والتنظيمات عن ما هو موجود في الدول الغربية خاصة  -26
واقع المؤسسات وويجب في هذا الشأن دراسة هذه التجارب واستخلاص العبر منها وتكييفها فرنسا، 

راعى في إعدادها مبدأ المشاركة في إثرائها بدءا من مية الجزائرية، وسن قوانين مرنة يالعمو والإدارات
            .القاعدة



  Résumé 
        Aujourd'hui, Les études de gestion des ressources humaines ont pris un grand importance 
entre Les Managers et les Chercheurs, en particulier après qu'elle a confirmé son rôle substantiel 
en soulevant l'efficacité et l'efficience des entreprises contre les défis et la concurrence dans un 
environnement très varié, où le secret du succès de ces entreprises pour réaliser ses objectifs ne 
se situe pas seulement dans la capacité d'employer leurs ressources financières et matériels, 
mais également la capacité d'employer des ressources humaines plus efficaces et les encourager 
à découvrir leurs potentiels innovatrices.  
    Cette recherches a pour objectifs de déterminer le niveau d'adaptation des politiques de 
gestion des ressources humaines aux collectivités locales, principalement au niveau du Wilaya, 
a ce qui est connu également parmi les spécialistes et les chercheurs dans ce domaine. 
particulièrement à la lumière de l'intérêt croissant du question récente de la réforme des organes 
et des structures de l'état Algérienne en particulier la Wilaya, qu'il se passe inévitablement par la  
 réforme et l'amélioration de leurs ressources humaines.  
    Cette recherche est divisé en quatre chapitres, le première forme le cadre théorique de cette 
étude. le deuxième et le troisième chapitres expriment un mélange de théoriques et pratiques. 
lors le quatrièmes chapitre forme le coté 
 pratique de l'étude.  
   le premier chapitre s'est concentré aux politiques de gestion des ressources humaines en tant 
que norme, et parmi les conclusions les plus importantes :  
- Les approches modernes de gestion des ressources humaines s'oriente vers augmenter et 
activer son rôle dans la gestion des entreprises, où il est devenu nécessaire de développer une 
stratégie intégrée de gestion des ressources humaines qui assure l'adaptation aux changements 
rapides de l'environnement. donc les ressources humaine sont devenus la source de l'avantage 
concurrentiel et la valeur ajoutée; 
- Les politiques de gestion des ressources humaines sont un ensemble de principes, varies d'une 
entreprises à l'autre, qui aident les entreprises a la prise des décisions de gestion des ressources 
humaine, concernant par exemple le recrutement, la motivation, le développement,…etc. En 
outre, ces politiques ont plusieurs divisions, mais la différence entre ces divisions est en 
formalité seulement, et il demeure le même contenu qui reflète les fonctions de la gestion de 
ressources humaines en général ;  
    Le  deuxième chapitre montre les politiques de gestion des ressources humaine dans les 
institutions et les administrations publiques en Algérie. parmi les résultats les plus importants 
de ce chapitre :  
- Le système de la fonction publique est le cadre qui régit les politiques de gestion des 
ressources humaine dans les institutions et les administrations publiques en algérie. et le 
concept de "carrière" forme la base qui s'établir ce système ;  
- le plan annuel de gestion des ressources humaines est la base qui oriente la gestion des 
ressources humaines dans les institutions et les administrations publiques en Algérie, et ceci est 
élaboré en forme de tableaux par l'établissement public concernée dans le début de l'année  
après avoir le carnet des postes financières, et incarne ainsi le concept de la gestion 
prévisionnelle des ressources humaines, principalement ce qui concerne le recrutement et la 



formation.  
   En outre, Le troisième chapitre s'était concentré sur l'organisation des ressources humaines 
dans les collectivités locales particulièrement au niveau du Wilaya en tant qu'elle est une 
institution et administration publique. est parmi les résultats les plus importants de ce chapitre :  
- L'administration locale représente une forme de l'organisation administrative de l'état, basée 
sur l'idée de la décentralisation administrative, qui exige la distribution des pouvoirs et des 
devoirs entre les structures centraux et les assemblés populaires locales, avec une exigence de 
contrôler ces assemblés par les structures centraux ;  
- La Wilaya est une Communauté territoriale locale située entre l'état et la commune, qui a une 
personnalité juridique et indépendance financière, et qui a des fonctions politique et 
économique, sociale et culturelle, qui vise à réaliser le développement local en tant qu'un 
condition pour réaliser le développement complet de la nation. en particulier, La Wilaya 
emploie une combinaison variée des ressources humaines telles que les corps commun et 
techniques.  
     De plus, le quatrième chapitre montre la réalité des politiques de gestion des ressources 
humaines dans la Wilaya de MILA, et les compare avec les cotés théoriques de l'étude. En 
conséquence, il nous a apparut que ces politiques essayent d'adapter apparent en réponse a ce 
qui est connue parmi les chercheurs et les spécialistes de ce domaines, posées en ce sens sur les 
lois et les règlements de l'état qui dirige ces politiques. Mais ce que l'on remarque dans la 
réalité est loin de cela, a cause des procédures et pratiques du bureaucratie qui ont un impact 
négatif sur la performance des ressources humaines employées, et ouvre la porte pour les 
pratiques indésirables comme la négligence et la destruction des propriétés publique. 
       Finalement, on pose une série de propositions qui peuvent probablement contribuer des 
solutions pour certaines des erreurs que nous avons constaté lors de notre étude de cas au 
Wilaya de MILA. Parmi les propositions les plus significatives :  
- La nécessité de créer un vrai département a la Wilaya qui assure la gestion des ressources 
humaines, non seulement des employés, et ont la donne l'autonomie nécessaire pour s'assurer 
ses fonctions efficacement loin des pressions. et nous proposons également de gérer cette 
département par des spécialistes en gestion des ressources humaines;  
- élaborer un plant annuel complet de gestion des ressources humaines, touche tous les 
domaines de gestion des ressources humaine prévus, et inclut aussi toutes les ressources 
humaines employés, soit sur budget d'état ou budget wilaya. définissant le début du mois de 
Mai comme dernier délai pour l'adoption de la première partie de cet plant, quoi que les 
circonstances ;  
- Annuler le mode de recrutement "concours sur titre", et généralisé le recrutement avec 
concours sur épreuve et avec les examens professionnel ;  
- La nécessité de Surveillance directe de la direction générale de la fonction publique sur tous 
les concours pour le recrutement dans les fonctions  publique au niveau national en 
coordination avec les institutions concernés ;  
- annuler les examens oraux dans les concours sur épreuve et dans les examens professionnels, 
et les remplacer par un examen écrit indique les buts des examens oraux ;  
- La nécessité d'annuler le seule option alternative de recrutement interne et externe (les 



relatives des modèles légaux du recrutement), et on le remplace par un système flexible inclut 
plusieurs solutions de rechange pour choisir entre les deux manières de recrutement (interne et 
externe) selon le nombre de fonctionnaires candidats au recrutement dans le grade concerné ;  
- la nécessité de soumettre les processus de recrutement sur budget de Wilaya aux mêmes 
conditions du choix entre les candidats spécifique de recrutement sur budget d'état, dans la 
mesure où confèrent le statut de justice pour accéder aux fonctions publique ;  
- La nécessité de soumettre toutes les nouveaux recrutés de au formation avant début de travail, 
pour garantir une meilleure intégration et exécution des nouveaux personnels ;  
- Souligner le besoin des programmes de formation continus au profit du personnel du Wilaya, 
pour corriger les insuffisances trouvées dans leurs niveaux par rapport aux développements 
rapides de l'environnement, attachant bien sur ces programmes par une politique de motivation 
pour avoir ces buts ;  
- Devoir développer le carrière du personnel, et préparer des brochures pour chaque corps ou 
grade distribués à tous le personnel concernés montrent les caractéristiques et les fonctions du 
fonctionnaire et comment développer leur carriére par exemple, avec une engagement parfaite 
du déprtement du personnel pour donner tous les clarifications nécessaires sur les questions du 
personnel ;  
- il faut adopter une nouvelle philosophie d'évaluation du personnel basés sur "l'entrevue 
d'évaluation", afin d'identifier les déviations dans un opportun et les modifier sous un cadre 
consultatif. et souligner des programmes de formation au profit des responsables tournent 
autour des thèmes du processus d'évaluation des ressources humaines et comment développer 
le mécanisme juste avant, et en plus aussi des programmes concernant la motivation ;  
- La re-analyse et re-description des postes en tant qu'intérêts radicaux chargés par les services 
de la fonction publique, et devraient être impliquées tous les institutions et les administrations 
publiques concernées dans cette processus dans un cadre consultatif ;  
- La nécessité de reconsidérer la structure des salaires identifiés par les lois spécifiques 
courantes de la fonction publique depuis 1985, qui n'est plus en conformité avec les 
changements sociales et économiques de l'environnement, avec la nécessité de se concentrer 
sur les concessions et les récompenses qui sont directement liées à la performance et au nature 
du poste occupé ;  
- La nécessité de fournir des postes financières pour le règlement du statut du personnel qui n'a 
pas tiré bénéfice de la promotion dans le grade il y a long temps ;  
-  il faut donner un marge d'autonomie aux collectivité locales en ce qui concerne la gestion des 
ressources humaines, pour garantir l'application, en plus des lois et des règlements en vigueur, 
des modèles techniques dans la gestion des ressources humaines permettent l'utilisation 
optimale de ces ressources ;  
- La nécessité d'éloigner le contrefaire insensé des lois et des règlements sur ce qui ont existé 
dans les pays occidentaux particulièrement en France, et il doit décréter des lois flexibles de la  
fonction publique,  en concidérant le principe de participation à les enrichir à partir de la base. 
      Mots clefs: Politiques de gestion des ressources humaines, Fonction publique, Institutions 
 et administrations publique, Collectivités locale, Wilaya. 
 



 

 summary 

 
   Today, the studies of human resources management took large an importance between the 
Managers and the Researchers, in particular after it confirmed its substantial role by raising the 
effectiveness and the efficiency of the enterprises against the challenges and competition in a 
very varied environment, where the secrecy of the success of these enterprises to carry out its 
objectives is not only in the capacity to employ their resources financial and material, but also 
the capacity to employ more effective human resources and to encourage them to discover their 
potentials innovating. 
    This research aims to determine the level of adaptation of the policies of human 
resources management in the local authorities, mainly on the  Wilaya, has what is known also 
among the specialists and the researchers in this field. particularly in the light of the interest 
growing of the recent question of the Algerian reform of the bodies and the structures of the 
state in particular Wilaya, which it inevitably occurs 
by the reform and the improvement from their human resources.  
    This research is divided into four chapters, it first forms the theoretical framework of this 
study. the second and the third chapters express a mixture of theoretical and practical. at the 
time the fourth chapter the with dimensions one forms practices study.  
   The first chapter concentrated with the policies of human resources management as a 
standard, and among the most important conclusions:  
- The modern approaches of human resources management is directed towards increasing and 
activating its role in the business management, where it became necessary to develop an 
integrated strategy of human resources management which ensures the adaptation to the fast 
changes of the environment. thus resources human became the source of the competing 
advantage and the added value;  
- The policies of human resources management are a whole of principles, vary from one 
enterprise to another, which help the enterprises with the catches of the decisions of human 
resources management, relating to for example recruitment, the motivation, the 
development,…etc. Moreover, these policies have several divisions, but the difference between 
these divisions is in formality only, and this residence the same contents which in general 
reflect the functions of the management of human resources;  
    The second chapter shows the policies human resources management in the public 
institutions and administrations in Algeria. among the most important results of this chapter:  
- The system of the public service is the framework which governs the policies of human 
resources management in the public institutions and administrations in Algeria. and the concept 
of “career(statute)” forms the base which to be established this system;  
- The annual plan of human resources management is the base which directs the human 
resources management in the public institutions and administrations in Algeria, and this is 
elaborate in the shape of tables by the publicly-owned establishment concerned in the 
beginning of the year after having the notebook of the financial post offices, and thus incarnates 
the concept of the estimated management of human resources, mainly what relates to 



recruitment and the formation.  
     Furthermore, the third chapter had concentrated on the organization of human resources in 
the local communities particularly on the level of Wilaya as it is an public institution and 
administration. is among the most important results of this chapter:  
- The local government Represents a form of the administrative organization of the state, based 
on the idea of the administrative decentralization, which requires the distribution of the 
capacities and the duties between the central structures and the local assembled popular ones, 
with a requirement to control these assembled by the central structures; 
- "Wilaya" is an local territorial Community located between the state and the commune, which 
has a legal personality and financial independence, and which has functions policy and 
economic, social and cultural, which aims at carrying out the local development as a condition 
to carry out the complete development of the nation. in particular, the Wilaya employs a varied 
combination of human resources such as the commons and techniques bodies 
          The fourth chapter shows the reality of the policies of human resources management in 
Wilaya Of MILA, and compares them with dimensions theoretical study. consequently, it us A 
appeared that these policies try to adapt apparent in answer has what is known among the 
researchers and the specialists in this field, posed in this direction on the laws and the 
regulations of the state which orients these policies. But what one notices in reality is far from 
that, because of the procedures and practical of the bureaucracy which have a negative impact 
on the employed human resources performance, and opens the door for the undesirable 
practices like the negligence and the public sites destroying. 
       Finally, it poses a series of proposals which can probably contribute of the solutions for 
some of the errors that we noted at the time of our practical study in Wilaya of MILA. Among 
the most significant proposals:  
- it need for creating a true department in Wilaya which ensures the management of human 
resources not only of employees, and have gives it autonomy necessary to provide its functions 
far from the pressures effectively. and we also propose to manage this department by specialists 
in human resources management;  
- to work out a complete annual plan of human resources management, touches all the fields of 
human resources management envisaged, and includes also all human resources employed, that 
is to say on state budget or Wilaya budget. defining the beginning of "May" like last time for 
the adoption of the first part of this plan, no matter what circumstances;  
- To cancel the mode of recruitment “contest on title”, and generalized recruitment with contest 
on test and the examinations of professional;  
- Need for direct Monitoring of the general direction of the public service on all the contests for 
recruitment in the public services at the national level of coordination with the institutions 
concerned;  
- to cancel the oral examinations in the contests on the tests and the professional examinations, 
and to replace them by a written examination indicate the goals of the oral examinations;  
- The need for canceling to it only alternative option of internal and external  
recruitment (the relative ones of the legal models of recruitment), and one replaces it by a 
flexible system includes several solutions of replacement to choose between the two manners 



of recruitment (intern and external) according to the number of the employed candidates to 
recruitment in the rank concerned;  
- need for subjecting the processes of recruitment on budget of Wilaya to the same conditions 
of the choice between the candidates specific of recruitment on budget of state, insofar as 
confer the statute of justice to reach in the public service;  
- Need for subjecting all the new ones recruited to the formation before beginning of work, to 
guarantee a better integration and execution of the new personnel;  
- To underline the need for the continuous training schemes to the profit of the personnel of 
Wilaya, to correct the insufficiencies found in their levels compared to the fast developments of 
the environment, attaching well on these programs by a policy of motivation to have these 
goals;  
- To have to develop the career of the personnel, and to prepare booklets for each body or rank 
distributed to all the personnel concerned show the characteristics and the functions of the 
employed and how to develop their career for example, with an engagement perfect of 
department of the personnel to give all the clarifications necessary on the questions of the 
personnel;  
- it is necessary to adopt a new philosophy of evaluation of the personnel based on “the 
interview of evaluation”, in order to identify the deviations in convenient and to modify them 
under an advisory framework. and to underline training schemes to the profit of the persons in 
charge turn around the topics of the process of evaluation of human resources and how to 
develop the front mechanism right, and in also of the programs concerning the motivation;  
- Re-analyzes and Re-description of the posts as radical interests charged by the department of 
the public service, and should be implied all the public institutions and administrations 
concerned in this process within an advisory framework;  
- Need for reconsidering the wage structure identified by the current specific laws of the public 
service since 1985, which is not any more in conformity with the changes social and economic 
of the environment, with the need for concentrating on the concessions and the rewards which 
are directly related on the performance and the nature of the occupied post; 
- The need for providing financial post offices for the payment of the staff regulations which 
did not draw benefit from promotion in the rank long time ago;  
- it is necessary to give a margin of autonomy to the community local with regard to the human 
resources management, to guarantee the application, in addition to the laws and of the 
payments in force, of the technical models in the human resources management allow the 
optimal use of these resources;  
- The need for moving away to counterfeit it foolish laws and payments on what existed in the 
Western countries particularly in France, and there must issue flexible laws of the public office, 
by considerate the principle of participation to enrich them starting from the base. 
 
  Key words: Human resources management policies, Public service, Public institutions and 
administrations, local authority, Prefecture (Wilaya). 
 
 



 
 



  
   :صـخـلـم     

علـى حالـة    ت المحلية، مركـزين يتناول موضوع البحث سياسات تسيير الموارد البشرية بالجماعا
تسيير الموارد البشرية بالولاية مع مـا هـو متعـارف عليـه بـين       لولاية، بغية تحديد مدى توافق سياساتا

  .المختصين والباحثين في هذا المجال
 سياسـات  الإطار النظري للدراسة الذي يجسد ة، شكل فيها الفصل الأوليفصول أساس يضم بحثنا هذا أربعة

مزيجا بين النظـري   الثاني والثالث ، في حين شكل فيها الفصلكما هو متعارف عليهتسيير الموارد البشرية 
 لىوالتطبيقي المتعلق بسياسات تسيير الموارد البشرية بالمؤسسات والإدارات العمومية الجزائرية وتنظيمها ع

واقع سياسات تسيير الموارد البشرية فجاء في إطار تطبيقي خاص بدراسة  مستوى الولاية، أما الفصل الرابع
  .بولاية ميلة ومحاولة مقارنة ذلك مع ما جاء في الجوانب النظرية للموضوع

يدان تسـيير  فبعد أن تطرقنا في المبحث الأول إلى بعض المفاهيم المتعلقة بممباحث،  ضم الفصل الأول أربعة
عن طريق تحليل وتوصـيف   م الموارد البشريةلدراسة سياسة استقدا الموارد البشرية، خصص المبحث الثاني

فيـز المـوارد   سياسـة تح ل أما المبحث الثالث فتعرضنا فيه. ، ثم التوظيفالوظائف، تخطيط الموارد البشرية
  .الموارد البشرية ات تنمية وصيانةسياس في حين بينا في المبحث الرابع. البشرية

تركيز علـى  إلى ثلاثة مباحث، خصص المبحث الأول كمدخل لدراسة الوظيفة العامة مع ال قسم الفصل الثاني
المبحث الثاني والثالث فخصصا على التوالي لدراسة، سياسات استقدام وتحفيـز المـوارد   أما . الجزائر حالة

   . البشرية، وسياسات تنميتها وصيانتها، بالمؤسسات والإدارات العمومية الجزائرية
خصـائص نظـام الإدارة المحليـة بـالجزائر      تم في المبحث الأول تناولمبحثين،  يتشكل الفصل الثالث من

 شرية العاملة بالولايـة  عرض تشكيلة الموارد البفتم فيه  أما المبحث الثاني. التركيز على الولاية مع اوتطوره
  .كيفية توظيفها ومهامها وتصنيفهاو

، فبعد أن تناولنا في المبحـث الأول تقـديم   التطبيقية، الذي يضم ثلاثة مباحث، للدراسة خصص الفصل الرابع
البشرية المستخدمة بها، تعرضنا في المبحث الثاني والثالث إلى واقـع  ولاية ميلة وخصائص تشكيلة الموارد 

حيث تبين لنا أن هذه السياسات تحـاول  . سياسات استقدام وتنمية وتحفيز وصيانة الموارد البشرية بولاية ميلة
 أن تستجيب في ظاهرها إلى ما هو متعارف عليه بين الباحثين والمختصين في هذا المجال، وهذا عن طريق

التي تحكم هذه السياسات، غير أن واقعها يبقى بعيدا كل البعد عـن   ار القوانين والتنظيماتتكفل الدولة بإصد
تطبيـق هـذه   التي تحكـم   البيروقراطية ما هو متعارف عليه في هذا الإطار، بسبب الإجراءات والممارسات

لعمل، وفتح البـاب لممارسـات غيـر    مما أثر سلبا على أداء الموارد البشرية وأضعف دوافعها لالسياسات، 
  .در المواردـسيب والإهمال وهمرغوبة وانتشار ظواهر الت

 ــات تسييـسياس :ةـات المفتاحيـالكلم  ــر الموارد البشري  ــة، الوظيف ة، المؤسسـات  ـة العام
   .ةـة، الولايـات المحليـاعـالجم ة،ـوالإدارات العمومي



       
    
 summary: 

The subject of the research study is dealing with human resources management 
(HRM) policies applied in local authorities, principally at the prefecture (wilaya), with 
the objectives of determining the extent to which the pattern of human resources 
management at the prefecture matches what is commonly known among the specialists 
and the researches in the field of human resource management. 
Our research study is based on four main chapters, where the first concern with the 
theoretical context of human resources management. whereas the second and the third 
chapters are expressing a mixture of both theoretical and practical matters related to 
human resources management policies applied into public institutions and 
administrations in Algeria, and its organization into the prefecture. 
further to that, the final chapter express, purely, the experiment work, which studying the 
reality of human resources management policies applied with the prefecture of Mila. 
The first chapter is divided into four subchapters, after a presentation of some notions 
related to human resources management field in the first subchapters, the second deals 
with the procurement policies, which is composed for the analyzing and describing the 
posts, the human resources planning, and recruitment. while the third subchapter present 
a Motivations policies, and in the fourth subchapter we introduce the human resources 
development and maintenance  policies. 
In addition, the second chapter is divided Into three subchapters, the first of which has 
been dedicated to the study of the public service with the emphasis the case of Algeria. 
which the rest of the other subchapters are organized in a way to clarifies policies of 
procurement and motivation of human resources, and development and maintenance, 
applied in Algerian's public institutions and administrations. 
Furthermore, the third chapter contains two subchapters, in the first we introduce the 
characteristics of local public administration system in Algeria and its evolution with the 
highlighting of the prefecture, while in the second subchapter we present the structure of 
the human resources employed at the prefecture and highlighting their recruitments, their 
missions and their classifications. 

Finally, the fifth and the last chapter is divided into three subchapters, after the 
presentation of the prefecture of Mila and the structure of the human resources employed 
in it, we introduce in the second  and third section the procurement policy, the 
development, the motivation and the maintenance policy at the prefecture of Mila. As a 
result it appeared to us that these policies try to act in response to what is among the 
researches and the specialists in the field trough government regulations. what is noticed 
in the reality is far away from this, which is due to bureaucracy practices which have a 
negative impact on the human resources performance, and open the door for undesirable 
practices like negligence and the public sites destroying. 
key words: Human resources Management policies, public service, public institutions 
and administrations, local authority, prefecture.        
                


