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  معمري �ن ��سى                      فاطمة الزهراء وسيمح�ـ   

  

  



 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

    
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  انــر وعرفــشك
  

في هذا المقام إلاّ  يسعنيفي إنجاز هذا العمل المتواضع ولا وفقني الحمد والشكر الله عزّ وجل الذي    

ميموني عبدالقادر  خص بالذكر السيدوأ  بالمعلومات اللازمة يد المساعدة و زودني مد ليشكر كل من أأن 

بتسيير  يينالمكلفلشعل أسماء والسيد عبد القادر  ةالتمهين حاسي الرمل والسيد مدير مركز التكوين المهني و

لم يكن هذا العمل ليرى و المنهجية والعلمية  ماوتوجيها� ابرحابة صدرهمني اسعو  انذلال مكتب المستخدمين

  .لإنجاز هذه المذكرة ليا ياهالنور لولا تلك النصائح التي أسد

   

 معمري بن عيسىلأستاذ المشرف خاصة ا جميع أساتذتي الكرامالشكر  جزيل أشكر وكذلك   

كل من و  هذه المذكرةلإنجاز  مإرشادا�توجيههم و  ن خلاللم يبخلوا علينا م نالذي مراد أحمدوالأستاذ 

  .ساهم في إنجاز هذا العمل

                                
  
  

  فاطمة الزهراء  

  
  



  
  
  
  

 

  

 الفضل له وكان غمرني الذي الكبير إلى القلب المتواضع العمل هذا أهدي

 أجلي من الليالي سهرت التي، إلى عليه أنا ما إلى  أحلامي ووصولي تحقيق في

 في إنسان أغلى إلى الحنون والصدر الطيبة الكلمة إلى لإسعادي الكثير وعانت

 بالصحة يمتعها وأن عمرها في يطيل أن وتعالى سبحانه االله أسأل الحبيبة أمي الوجود

  .بإذنه تعالى الجنة اعاقبته ويجعل

أسماء، آسيا، آية،   :حياتي شقيقاتي مصابيح الحياة أهدتني ما أغلى إلى

  . أنيس، محمود إبراهيم: إخواني الحياة في سنديإسراء و 

 منمهنية ،جميلة، أمينة، جهيدة وإلى كل : دربي صديقاتي ورفيقات إلى

       .مذكرتي تسعه  لمو  ذاكرتي وسعته
  فاطمة الزهراء         
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  أ 

  

إدارة الموارد البشریة الإدارة المتخصصة في كل الأمور التي تتعلق بالعنصر البشري  تعتبر 

دقیقة ومنظمة لتقدیر إحتیاجات مختلف مصالح المنظمة وهذا في المؤسسة من خلال عدة عملیات 

بمراعاة العدد والمهارات والكفاءات التي تتوافق مع مواصفات الوظیفة ومن بین أهم وظائف إدارة الموارد 

لإستقرار المنظمة وتحقیق أهدافها المنشودة وكونه یسد  الأساسیةالبشریة التوظیف والذي یعد الركیزة 

إحتیاجات المنظمة الكمیة والنوعیة من الموارد البشریة وهو أداة للمفاضلة لتحدید كفاءاتهم ومهاراتهم وفقا 

كما یحتل التوظیف في المؤسسات العمومیة   ب والإختیارستقطالجملة من المعاییر العلمیة في الإ

هامة  كونه یضم اغلبیة القوى العاملة ، حیث شهد تطورات وإصلاحات من طرف  الجزائریة مكانة

إستقطاب، إختیار ،  من خلاله مراحله من السلطات العلیا وفقا للقانون الأساسي للوظیفة العمومیة  

   وأثرها في الإختیار السلیم والصحیح للمورد البشري  توظیف

  

الوظیفة العمومیة یخضع لنصوص قانونیة و مراسیم خاصة  فتوظیف الموظف العمومي في             

 تضبط إجراءات التوظیف التـي توجــب على الإدارة العمومیّــة احترامهـــا عند قیامهـــا بعملیّـــات التّوظیــف

قام المشرع الجزائري بإحاطة هذه العملیات إلى مجموعة من الضوابط المسبقة  للالتحاق بالوظیفة  حیث

میة وتتمثل هذه الضوابط من الناحیة الموضوعیة التي یؤدي تخلفها إلى الإقصاء والحرمان من العمو 

الإلتحاق بالوظیفة ، كما یجدر الذكر ان الضوابط الإجرائیة والشكلیة التي بدورها تظهر الطرق والكیفیات 

حال خرقها او عدم المتبعة للإلتحاق بهذه الوظیفة مع إخضاعها إلى رقابة صارمة ومشددة والتي في 

 على مبدأین أساسین مبدأ المساواة التوظیف ویقوم بتلك الوظیفة،إحترامها تؤدي على بطلان الإلتحاق 

متناقضان تماما أحدها حصر طرق التّوظیف في إطار في المسابقات على أساس   ومبدأ الجدارة فالمبدأین

التّوظیف المباشر إلا أن هذا الاخیر تم التراجع الاختبارات وعلى أساس الشهادات، أما الثاني فیتمثل في 

و سلسلة من الأنشطة المصممة لجذب تدریجیا عنه كما یتم تعیین المورد البشري بناء على عملیات دقیقة 

  .الأفضل منهم لاستقطابهم ثم إختیار المرشحین لوظیفة معینة أعداد مؤهلة من
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  ب 

I.  ـــة الدراسة  :أهمیـــــــــ
  

ولها قیمة علمیة لكونها تدرس موضوع  من المواضیع الحیویة  تشكل هذه الدراسة أهمیة كبیرة 

والهامة من الناحیة العلمیة والعملیة لجمیع الفئات و یمتاز بعنصر الجدة و الحداثة في الجزائر حیث لم 

ورد البشري لدى یتطرق له الكثیر من الباحثین فقد خصصناها لإبراز أثر  سیاسات التوظیف على الم

المؤسسة العمومیة بإعتبار أن هذه الأخیرة تشكل طموح لدى الشباب من أجل نیل فرصة العمل لدى 

إلخ، كما تطرقنا من خلال ..إحدى مصالحها لما لها من إمتیازات كدیمومة الوظیفة، الحوافز ، التقاعد 

ن هذا الاخیر یعتبر اللبنة الاساسیة هذا الموضوع لأثر سیاسات التوظیف على اختیار المورد البشري لكو 

لأي مؤسسة خاصة كانت او عمومیة لانه عامل من عوامل الإنتاج والمسؤول عن تحریك العوامل 

الاخرى المادیة والمالیة لذا وجب إستغلاله وإستثمار بشكل جید بعد عملیة تبني سیاسة توظیف رشیدة 

 اءات المؤهلة والمشبعة بروح المسؤولیة والشعور بالواجبمبنیة على مبدأ الجدارة والإستحقاق وإنتقاء الكف

لذا إرتأینا الخوض في هذا الموضوع لمعرفة خبایاه ولجعل هذه المذكرة مرجع لیستفید منه كل من یرید 

 .معرفة سیاسات التوظیف وأثرها على اختیار المورد البشري في المؤسسة العمومیة 

  

II. أسباب إختیار الموضوع: 

ظیف في المؤسسة العمومیة  من أبرز المواضییع إدارة الموارد البشریة لذا فلقد قمنا بإختیار یعد التو     

  :موضوع المذكرة  لأسباب ذاتیة وأخرى موضوعیة نذكر منها

  : أسباب ذاتیة ) أ

  .المیول الشخصي لدراسة هذا الموضوع دون غیره  -

العمومیة والعلاقة بینها وبین إختیار المورد رغبتنا في معرفة إجراءات التوظیف التي تتخذها المؤسسة  -

 .البشري

محاولة مقارنة المفاهیم النظریة التي تحصلنا علیها أثناء دراستنا لإدارة الموارد البشریة بالمفاهیم الموجودة  -

 .في الواقع
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  : أسباب موضوعیة  ) ب

الإختیار النوعي للعنصر البشري  الأهمیة التي یكتسبها التوظیف في تحدید نجاح المؤسسة أو فشلها من خلال -

 .الذي تم توظیفه

یعتبر التوظیف الخطوة الأولى للفرد في دخوله الحیاة العملیة التـي تحـدد مسـتقبله ومسـتقبل مؤسسـته مـن خـلال   -

 .تدني وإرتفاع مستوى خدماته

 .إیماننا الجازم أن التوظیف السلیم هو الذي یعطي ثمارا على المدى القریب والبعید -

ة المــوارد البشــریة تعتبــر الإدارة الوحیــدة القــادرة علــى إســتخدام الأفــراد بالشــكل الصــحیح الــذي یحقــق الفعالیــة إدار  -

 .والمیزة التنافسیة 

 .التعرف على الأسس والمعاییر التي تعتمدها المؤسسات العمومیة في عملیة التوظیف -

  

III. أهداف الدراسة   

 :سطرت لهذه الدراسة عدة اهداف سنسعى إلى بلوغها وتحقیقها والتي من بینها      

 الإلمام بماهیة الموارد البشریة وإدارتها. 

 التعرف على الأسالیب المتبعة في إستقطاب المورد البشري. 

 كیفیة إختیار أفضل المترشحین للتوظیف وكیفیة إدماجهم في المؤسسات العمومیة. 

  ف على الجهة المعنیة المسؤولة عن التوظیف في الإدارة العمومیةمحاولة التعر. 

  إبراز أهمیة التوظیف في المؤسسات الإداریة العمومیة والإطلاع على القوانین المراسیم التي تحكمها

 .وتضبطها

 معرفة أثر سیاسات التوظیف بالنسبة لإختیار العنصر البشري. 

 تعرف على هیئاتها تحدید مراحل تطور الوظیفة العمومیة وال. 

  معرفة المخطط السنوي لتسییر الموارد البشریة. 

  الخروج بنتائج وتوصیات قد تفید المعنیین بالقیام بعملیة إختیار وتوظیف الموارد الموارد البشریة في

الادارات العمومیة الجزائریة وذلك من خلال معرفة النقائص والعمل على تفادیها خاصة وأن هذه 

 .بعة من واقع الإدارات العمومیة في الجزائرالدراسة نا
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IV. أدبیات الدراسة: 

 :دراسة ریاسین واسیني -1

، الماسترمقدمة لنیل شهادة  مذكرة تخرج، "المخطط السنوي لتسییر الموارد البشریة  " بعنوان        

التجاریة ،  و التسییر و الاقتصادیة، كلیة العلوم إدارة الموارد البشریة:  شعبة علوم التسییر، تخصص

:  السنة الجامعیة ، الجزائر، لمسانتالعلوم التجاریة  التسییر و للعلوم الإقتصادیة و مغنیة ملحقة

2015 -2016 .  

تناولت هذه الدراسة موضوع المخطط السنوي لتسییر الموارد البشریة وهذا عبر التطرق تسییر الموارد 

المخطط السنوي لتسییر الموارد  ةالباحث تاستعرض ثم،  هارضتالبشریة وسیاساتها والعراقیل التي تع

  .البشریة والعملیات الواردة 

فیما یتمثل دور المخطط السنوي لتسییر الموارد البشریة في : تمحورت إشكالیة الدراسة حول 

  المؤسسات العمومیة ؟  

  :فرضیة رئیسیة  ةالباحث توللإجابة على هذا التساؤل قدم

 موارد البشریة دور كبیر في تقدم  المؤسسات العمومیة وله أهمیة كبیرة فیها للمخطط السنوي لتسییر ال -

  : كما طرح فرضیات فرعیة تمثلت في 

o البشریة للموارد الأمثل بالاستخدام یقوم الذي التسییر هو البشریة الموارد إن تسییر. 

o كثیرة أهداف البشریة الموارد لتسییر السنوي للمخطط. 

o جداول عشرة ثلاثة من یتشكل فهو البشریة الموارد لتسیري السنوي المخطط مضمون. 

o 1مغنیة والتمهین المهني التكوین مركز" مؤسسة البشریة في الموارد لتسییر السنوي المخطط إعداد كیفیة. 

كالمراجع  لعدة ادوات االمنهج التحلیلي الوصفي بالإضافة إلى إستعماله افي دراسته ةالباحث تإستخدم

العربیة والمحاضرات والدورات ،الانترنت والمنتدیات التعلیمیة المختصة في البحث العلمي  وخلصت 

  :الدراسة إلى عدة نتائج اهمها 

أن المخطط السنوي لتسییر الموارد البشریة بصفته تقنیة فعالة لتسییر الموارد البشریة قد أسس إجراءا  -

لاحقة لمطابقة قرارات التسییر المتعلقة بالحیاة  المهنیة للموظفین مع جدیدا تمثل في إجراء المراقبة ال

 . الأحكام التنظیمیة والقانونیة الساریة المفعول 

 .إجراء المراقبة  اللاحقة یندرج ضمن الاطار الشامل لإصلاح المؤسسات والإدارات العمومیة -

بسبب نقص التأطیر من جهة وعدم وجود نوع من تذبذب في التأشیر والمصادقة على مخطط التسییر  -

 .مرونة موقف الوظیف العمومي إتجاه الآجال المحددة من جهة اخرى
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  ج 

اعتبار المخطط السنوي لتسییر الموارد البشریة إجراءا  فعالا لعملیة الرقابة اللاحقة في المؤسسات  -

 .والإدارات العمومیة الجزائریة 

مخطط السنوي لتسییر الموارد البشریة وإستخدمناها وقد إستفدنا من هذه الدراسة خاصة فیما یخص ال

 .كمرجع في دراستنا

  

 : دراسة حدادي عمر وعمیري أحمد -2

 ، مذكرة تخرج مقدمة لنیل شهادة الماستر"التوظیف في المؤسسات العمومیة سیاسات" بعنوان           

 علوم سیاسیة،جامعة أدرار ، الجزائر: تنظیم سیاسیة وإداریة، كلیة الحقوق والعلوم السیاسیة، قسم:  تخصص

  . 2020-2019:  السنة الجامعیة 

في الجزائر من خلال الكشف  التوظیف في المؤسسات العمومیةتناولت هذه الدراسة موضوع سیاسة         

عن الأطر المفاهیمیة لكل من الوظیفة العامة والموظف العام ، كما سلطت الضوء على قواعد الالتحاق 

ة العامة  من مبادئ وشروط التي نظمها قانون الوظیفة العمومیة ، هذا الأخیر الذي نوع طرق بالوظیف

  التوظیف بما یتناسب مع مختلف الإدارات والمؤسسات العمومیة

  ماهو واقع سیاسة التوظیف في المؤسسات العمومیة بالجزائر؟  : تمحورت إشكالیة هذه  الدراسة في 

  :الفرضیات التالیة  ینقدم الباحثوللإجابة على هذا التساؤل 

o تقوم سیاسة التوظیف في المؤسسات العمومیة على اساس قانوني سلیم. 

o  تحتكم سیاسة التوظیف بالمؤسسة العمومیة إلى الإجراءات القانونیة والتنظیمیة الواردة في القانون الأساسي

 .العام للوظیفة العمومیة

بالإضافة إلى إستعماله لعدة  والمنهج التاریخي یلي الوصفيفي دراسته المنهج التحل ینإستخدم الباحث

، النصوص  تمجلاوالوالاجنبیة كالكتب والمذكرات العلمیة والمحاضرات  ادوات كالمراجع العربیة 

نتدیات التعلیمیة المختصة في البحث العلمي  وإستخلصت الدراسة إلى ،الانترنت والم التشریعیة والتنظیمیة

  : النتائج التالیة 

 علاقة له من لما ، البشریة الموارد إدارة في والمسؤولة الإداریة العملیة في الأنشطة اهم أحد التوظیف -

 على وغیرها هي تحقیق أهدافها مسار في العمومیة المؤسسة ووظائف أنشطة باقي على ومؤثرة مباشرة

 . للدولة العام الهدف یحقق نحو

 الناتج أهدافها باعتباره تحقیق تحاول عمومیة مؤسسة لأي بالنسبة بالغة أهمیة له العمومي الموظف -

    .مصالحها یخدم لأداء حسن مؤهلا و كفأ یكون حین وفاعلیة إستقرار أكثر تكون ولذلك ، لها النهائي
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 في المهام ممارسة له تكفل للموظف والضمانات الحقوق العدید من 03/06 رقم الأمر  أقر -

 بعد ، عرفتها الدولة التي التحولات مع تتفق جدیدة واجبات عدة كرس ذلك مقابل وفي مناسبة ظروف

 والحفاظ الجمهور وحسن معاملة والنزاهة الحیاة ،كواجب العمومیة الإدارة إحترافیة وتدعم 1989 دستور

 على نص بحیث الوظیفیة العلاقة نهایة أسباب الإداریة ، كما حدد والوثائق العمومیة الممتلكات على

 أو العالقة طرفي أحد من بطلب تنهیها التي والأسباب القانون بقوة الوظیفیة العلاقة التي تنهي الأسباب

 . كلاهما

 بالعنصر كبیرا هتماماأما واقع سیاسة التوظیف بالمؤسسات العمومیة الجزائریة على العموم لا تعطي إ -

 عملیة في تظهر حیث ، والثقافة السائدة الجزائریة المؤسسة فیها تعیش التي للبیئة نظرا ، البشري

 .كفاءة أكثر آخرین أشخاص حساب على لتوظیف أشخاص النفوذ لإستخدام نظرا مساوئ عدة التوظیف

 على مسابقات یعاب ما مثالها نقائص عدة من یشكو زال ما الجزائر في التوظیف فان تقدم ما على -

وبالتالي   كفاءة المترشح  دقیقة بصفة لنا یحدد التي الوحید الفاصل اعتبارها یمكن لا التي التوظیف

 الإدارة لطموحات ولا لمتطلبات الوظیفة نستجیب لا یجعلنا ما وهذا الحقیقیة الكفاءات عن لنا تكشف

  .العمومیة والمؤسسات

  

 : دراسة بابوري توفیق -3

دور المفتشیة العامة للوظیفة العمومیة في الرقابة على عملیات التوظیف طبقا للمرسوم " بعنوان   

إداري ، كلیة الحقوق قانون : ، مذكرة تخرج لنیل شهادة الماستر،  تخصص"   12- 194التنفیذي 

 الجامعیة   سنةال، ، الجزائر أكلي محند أولحاج البویرة،جامعة   القانون العام: والعلوم السیاسیة، قسم 

2018 -2019 .  

تطرقت هذه الدراسة إلى موضوع دور المفتشیة العامة للوظیفة العمومیة في الرقابة على عملیات          

    12-194التوظیف وهذا من خلال أحكام الرقابة على عملیات التوظیف في ضوء المرسوم التنفیذي 

  .وتقییم مدى فعالیته 
  

ما مدى مساهمة النصوص القانونیة والتنظیمیة في إضفاء : الدراسة حول  هذه یةت إشكالثلتم         

طابع المرونة والنجاعة على عملیات التوظیف وترشید أداء المؤسسات والادارات العمومیة من خلال 

  ؟   ممارسة الرقابة علیها وفق الاجراءات الجدیدة

بالإضافة إلى إستعماله  والمنهج المقارن الوصفي إستخدم الباحث في دراسته المنهج التحلیلي         

، النصوص القانونیة المقالات ، الرسائل والمذكرات الجامعیة  ،مثل الكتب لعدة ادوات كالمراجع العربیة 

   .،الانترنت الدورات التكوینیة والمداخلات و  والمناشیر
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  :وخلصت الدراسة إلى عدة نتائج اهمها  

تي والتنظیمیة في مجال تنظیم إجراءات التوظیف وتذلیل الصعوبات والعراقیل الوفرة النصوص القانونیة  -

تعترض المسیرین خلال مباشرة عملیة التوظیف إلا أن الادارة المعنیة لم تتمكن من تجسید هذه العملیات 

 وفقا للشرو المنصوص علیها بدلیل كثرة التحفظات والملاحظات أثناء  دراسة المخطط السنوي لتسییر

 .الموارد البشریة

بالرغم من كل الاجراءات والضوابط إلا أننا نجد المجال في الحقیقة مفتوح للمحاباة والمحسوبیة على  -

 .حساب الجدارة

عدم احترام مبدأ عدم توازي الأشكال  خاصة فیما یخص إدماج فئة معینة دون إلزامهم بالمشاركة في  -

 .مسابقات التوظیف 

 .المساواة ومبدأ الجدارة دون تكوین متواصللاجدوى من مبدأة  -

  .وجوب التنسیق بین الإدارة ومصالح الوظیفة العمومیة من اجل إعطاء مصداقیة لنتائج المسابقات -

 المفتشیة العمومیة في الرقابة على عملیات التوظیف  دور یخص إستفدنا من هذه الدراسة خاصة فيوقد 

 .كمرجع في دراستنا لذا إعتبرناها

  

 :دراسة شوارفي نجیة و شوارفي سمیة  -4

، مذكرة تخرج لنیل شهادة الماستر،  "الهیكل المركزي وهیئات الوظیفة العمومیة  "  بعنوان           

ماي  8القانون العام  ،جامعة : منازعات إداریة ، كلیة الحقوق والعلوم السیاسیة، قسم : تخصص

  . 2016- 2015 : قالمة  ، الجزائر، السنة الجامعیة  1945

تطرقت الباحثتان من خلال هذه الدراسة إلى موضوع الهیكل التنظیمي وهیئات الوظیفة العمومیة          

  وهذا من خلال  تنظیم الإطار الهیكلي للوظیفة العامة ثم قدمتا  الهیكل المركزي وهیئات الوظیفة العمومیة

  

ما مدى مساهمة النصوص القانونیة والتنظیمیة في إضفاء طابع : تمثلت إشكالیة هذه الدراسة حول      

المرونة والنجاعة على عملیات التوظیف وترشید أداء المؤسسات والادارات العمومیة من خلال ممارسة 

  الرقابة علیها وفق الاجراءات الجدیدة ؟  

لعدة ادوات كالمراجع   ماالمنهج التحلیلي بالإضافة إلى إستعماله مستهفي درا تانإستخدم الباحث         

  . الانترنت مواقع  المقالات ، النصوص القانونیة والمناشیر ،، الرسائل الجامعیة ، الكتب ك

  :وخلصت الدراسة إلى عدة نتائج اهمها  
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  . التعرف إلى الهیكل المركزي وهیئات الوظیفة العمومیة  -

 الجدارة ، و المساواة مبدأي هما أساسین على مبدأین تقوم العمومیة الوظیفة في لتوظیفا عملیة أن -

 التي تأدیبیة عقوبة الى یعرض له قانونا المخولة والواجبات بالمهام الموظف اخلال حالة في أنه غیر

التأدیبي یحق له الطعن في القرار  كما ، العام الموظف حمایة أجل من خاصة مبادئ و لإجراءات تخضع

  الذي یراه تعسفي وغیر قانوني

 إستعنا بهالذا  هذه الدراسة خاصة في یخص الهیكل المركزي وهیئات الوظیفة العمومیة  وقد إستفدنا من

 .في دراستنا

  

V.  إشكالیة الدراسة: 

لإختیارنــا لهـذا الموضــوع ولتوضــیحه والتفصـیل فیــه أكثـر حاولنــا الوقــوف علـى واقــع  سیاســات نظـرا 

التوظیف وأثرها على إختیار المورد البشري على مستوى المؤسسة العمومیة  حیـث تكتسـي عملیـة التوظیـف 

فــي هــذا القطــاع صــبغة خاصــة  تمیزهــا عــن القطــاع الخــاص لكونهــا تخضــع لإجــراءات صــارمة و تطبیــق 

النصــوص القانونیــة والتنظیمیــة مــن كــلا الجــانبین الاداري والمــالي  فــي ظــل الرقابــة القبلیــة والبعدیــة وبنــاءا 

  :على ما سبق سنطرح الإشكالیة العامة التالیة 

  ؟ الجزائریة ثر سیاسات التوظیف في إختیار المورد البشري لدى المؤسسة العمومیةإلى أي مدى تؤ 

  

الانطلاقــة الفعلیــة لهــذا البحــث، لكنــه یتطلــب نوعــا مــن التبســیط ،كونــه  یعتبــر هــذا التســاؤل بمثابــة

  :شامل  ویتضمن في طیاته مؤشرات عدیدة یمكن إبرازها بالتساؤلات الفرعیة التالیة

 ما المقصود بالوظیفة العمومیة ؟ 

 ماهي الموارد البشریة ؟ 

  تطور سیاسة التوظیف في الجزائر ؟ مراحلماهي  

 المورد البشري في المؤسسة العمومیة الجزائریة ؟ ماهي إجراءات توظیف  

 إنعكاسات سیاسات التوظیف على إختیار المورد البشري في المؤسسة العمومیة الجزائریة ؟ ماهي 

 

VI.  حدود الإشكالیة : 

 :تنقسم حدود إشكالیة هذه الدراسة إلى مایلي        

  الحدود العلمیة : أولا : 

سیاسـات التوظیـف وأثرهـا علـى إختیـار المـورد البشـري علـى مسـتوى  موضوع الدراسة تمثـل فـي موضـوع

، حیــث ســنتناول مــن خــلال هــذا الموضــوع السیاســات المتبعــة فــي توظیــف المــورد المؤسســة العمومیــة 
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  ذ 

البشري في المؤسسـات العمومیـة إبتـداءا مـن عملتـي الاسـتقطاب والاختیـار ثـم سـنتطرق لهیاكـل وهیئـات 

واقــع سیاســة التوظیــف  لســنوي لتســییر المــوارد البشــریة ، كمــا اننــا ســندرسالوظیفــة العمومیــة والمخطــط ا

  .وأثرها على إختیار المورد البشري حالة بمركز التكوین المهني والتمهین حاسي الرمل كدراسة

  

  الحدود الزمانیة : ثانیا : 

اءا علـــى أیـــن حـــددنا الجانـــب النظـــري بنـــ  2022قمنـــا بهـــذه الدراســـة خـــلال الثلاثـــي الثـــاني مـــن ســـنة 

الموضوع لذا قمنا خلال هذه المدة بجمع المعلومات والإطلاع علـى بعـض الوثـائق المتعلقـة بموضـوعنا 

  .كما خصصت لتوزیع إستبیان على مختلف فئات من الموظفین والعمال المهنیین وتحلیله وتفسیره

  

  الحدود المكانیة : ثالثا: 

ـــة فـــي مركـــز التكـــوین المهنـــي قمنـــا بالجانـــب التطبیقـــي لـــدى مؤسســـة عمومیـــة ذات طـــا  بع إداري متمثل

والتمهــین حاســي الرمــل والتـــي تعتبــر تابعــة لمصـــالح مدیریــة التكــوین والتعلـــیم المهنیــین لولایــة الأغـــواط 

كانـت عبــارة عـن ملحقــة تابعـة  للمعهــد الـوطني المتخصــص فـي التكــوین المهنـي أحمــد بـن  زوبیــر إلــى 

أصـبحت لهـا  15/04/2013: المـؤرخ فـي  147/13لتنفیـذي غایة ترقیتها لمركز بناءا على المرسوم ا

  .شخصیة قانونیة وذمة مالیة مستقلة 

VII.  فرضیــــــــــات الدراسة: 

بإعتبار الفرضیات مجموعة من الحلول المؤقتة یضعها الباحث لحل إشكالیة البحث ،بناء على 

للبحث و هي تمثل الطموح العلمي  الفجوات الملاحظة في المعارف الراهنة أو الدراسات والأبحاث السابقة

والتي الذي یسعى الباحث إلى تحقیقه وهذه الإجابات المؤقتة تحتمل الصحة والخطأ لذا نسمیها محتملة 

  : سنتعرف علیها من خلال 

  : الفرضیة الرئیسیة 

  الجزائریة ثر سیاسات التوظیف في إختیار المورد البشري لدى المؤسسة العمومیةتؤ. 

  : الفرضیات الجزئیة 

لموارد البشریة الأداة القویة والعاملة في أي منظمة سواء كان قطاع خاص أو عام، وتختص بجذب ا عدت  -

  الموظفین وتدریبهم واختیاره وتحفیزهم ومتابعة قیادة المنظمة

الوظیفة العمومیة النظام العام الذي یطبق على العاملین في مؤسسات الدولة بمختلف أنواعها من  تمثل -

  . أبسط موظف إلى أعلى موظف سام ویخضعون جمیعا لنفس التشریع 

 .مراحل أن تمر  في المؤسسة العمومیة الجزائریةسیاسة التوظیف یمكن ل -
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  .العمومیة الجزائریةهناك إجراءات لتوظیف المورد البشري في المؤسسة  -

  توجد انعكاسات لسیاسات التوظیف على اختیار المورد البشري في المؤسسة العمومیة الجزائریة -

VIII. منهجیــــــــــــة الدراسة : 

من أجل الوصول إلى النتائج والإجابة عن الأسئلة التي طرحت ضمن الإشكالیة سیتم الإعتماد على 

  : عدة مناهج ألا وهي 

 : المنهج الوصفي التحلیلي  - 1

الذي یقوم على جمع البیانات والمعلومات المتعلقة بالموضوع بتصنیفها وتحلیلها وكشف العلاقة         

من خلال التعرف على المورد البشري وهذا وهذا للوصول إلى الأهداف المسطرة بین مختلف الابعاد 

  .سنوي لتسییر الموارد البشریةوإدارته وعملتي الإستقطاب والإختیار ثم المخطط ال

  

 : المنهج التاریخي - 2

ستردادي لأنه عملیة استرداد وعملیة إسترجاع للماضي، وهو الإبالمنهج  هذا المنهج أیضایسمى و     

منهج علمي مرتبط بمختلف العلوم الأخرى ، حیث یساعد الباحث الاجتماعي خصوصا عند دراسته 

یة في التعرف على ماضي الظاهرة الاجتماعیة و تطور النظم الاجتماعللتغیرات التي تطرأ على البنى 

ه، و مدى ارتباطها بظواهر أخرى تحلیلها وتفسیرها علمیا، في ضوء الزمان و المكان الذي حدثت فیو 

 ، لذا  و التنبؤ بالمستقبل مدى تأثیرها في الظاهرة الحالیة محل الدراسة و من ثم الوصول إلى تعمیماتو 

  .الوظیفة العمومیة في الجزائر تطوربحثنا من أجل دراسة لإستعانة بهذا المنهج خلال قمنا با
  

 :المنهج المقارن  - 3

وهذا من خلال التطرق إلى النصوص القانونیة المنظمة للوظیفة العمومیة في الجزائر ومقارنتها ببعضها  

  .حیث یعد المنهج  الأساسي في دراسة العلوم السیاسیة   البعض

  

 : دراسة الحالةمنهج  - 4

راسة حالة من أجل إسقاط الدراسة النظریة على الجانب المیداني،  ولجأنا منهج دإستخدمنا حیث أننا 

وإستخدمنا في ذلك  المتمثلة في عمال وموظفي المركز  إلى توزیع إستبیان على عینة الدراسة وكذلك 

الدراسة سیتم الإعتماد على المراجع ولتدعیم  مختلف جوانب موضوع النسب المئویة والدائرة المثلیة 

المتاحة كأدوات للدراسة سواءا كانت باللغة العربیة أو باللغات الأجنبیة التي تناولت الموضوع متمثلة في 
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الكتب ، الرسائل الجامعیة ، المجلات العلمیة ومواقع الأنترنت بغیة إثراء الموضوع وإضفاء مصداقیة 

  .أكبر 

IX. مصطلحات الدراسة: 

  :التوظیف*1

وظف یوظف توظیفا ویراد به استخدام أو تشغیل شيء أو إنسان قصد ، إسم من فعل یفعل تفعیلا :لغة 

إنشاء قیمة جدیدة منه وهكذا توظف الأموال للحصول على أرباح  وفوائد منها  وتستخدم العمال 

 .والموظفین في الوظائف  قصد إنتاج سلع أو خدمات جدیدة

ة من الفعالیات التي تستخدمها المنظمة للاستقطاب مرشحین للعمل والذین لدیهم هو مجموع: إصطلاحا 

هو مجموعة الأعمال الضروریة  الكفاءة والتمیز والقدرة على المساهمة لتحقیق أهداف المنظمة أو

وهو أیضا مصطلح  مرادف للفظ تشغیل بحیث یراد  بالمعنى الأول استخدام .  للاختیار مرشح  لمنصب

  .د في منصب الشغل وفي معنى تكلیف شخص معین  بمسؤولیات ووجبات محددة في المؤسسة  الأفرا

  

الحالیة والمستقبلیة  تعرف على أنها عملیة تقتضي بصف عامة تحدید الإحتیاجات: سیاسات التوظیف*2

من الأفراد سواء من حیث العدد أو النوعیة المطلوبة اللازمة لتمكین المؤسسة من تحقیق الأهداف النهائیة 

المقررة، بعد هذه العملیة یجب على المؤسسة مراعاة حركة الید العاملة أي دراسة نسب الحراك لمعرفة 

في زمن معین وبهذا یمكن تقریر الید العاملة اللازمة ) وطنیةالتقاعد، الإستقالة، الخدمة ال(عدد المغادرین 

  .1لتعویض نتائج هذا الحراك

هي عبارة عن هیئات عمومیة ذات طابع إداري ، ویتم تعریفها وفق : المؤسسات الإداریة العمومیة*3

 :بالشكل التالي   والمعیار الإقتصادي   المعیار القانوني

العام ، تقوم بتقدیم الخدمات العمومیة للمواطنین مثل الجامعات  هي تلك المؤسسات التابعة للقطاع*

  .ومراكز التكوین والمستشفیات وغیرها ، قصد تلبیة إحتیاجاتهم المتنامیة والمتنوعة والمتطورة

یقصد بالمؤسسات العمومیة، المؤسسات العمومیة والإدارات المركزیة في الدولة والمصالح غیر * 

والجماعات الإقلیمیة والمؤسسات العمومیة ذات الطابع الإداري والمؤسسات العمومیة  الممركزة التابعة لها

كل مؤسسة    ذات الطابع العلمي والثقافي والمهني والمؤسسات العمومیة ذات الطابع العلمي والتكنولوجي

 2.القانون الأساسي  یمكن أن یخضع مستخدموها لأحكام هذا  عمومیة

  

                                                

56، ص 2000، الجزائر، )رسالة ماجستير علم الإجتماع" ترقية الإطارات في ظل سياسة تعيير الموارد البشرية "سليم العايب،  1  
2
الصادرة ،  46، الجريدة الرسمية العدد   المتعلق بالقانون الأساسي العام للوظيفة العمومية 03-06من الأمر  2ادة الم، رئاسة الجمهورية   

  3ص ،  2006يوليو  15بتاريخ   
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  : رد البشري عدة  تعریفات نذكر منها على سبیل المثال لا الحصرللمو : المورد البشري *4

  .حیث یقول أن أي منظمة لها مورد واحد حقیقي ألا وهو الإنسان" بیتر دركر" ویؤكد ذلك

المورد بأنه أي شئ له قیمة ومكن إستخدامه، وهو إما أن یكون متاحا أو غیر  "ماكس سیبورن"ویعرف 

متاح، ویتطلب بعض الجهد لجعله متاحا، ویستطیع الإنسان أن یستفید منه ویجعله أداة یمكن إستخدامها 

 .لتأدیة وظیفة أو لإشباع حاجة أو لحل مشكلة

مة في المجتمع ومتاحة للذین هم في حاجة إلیها، فیعرف الموارد بأنها أي خدمات قائ "روبرت باركر"اما 

كما عرفها على أنها المصدر البیئیة و الإقتصادیة و الإجتماعیة و المادیة المتاحة و الممكنة في 

  .المجتمع و التي تساهم في إشباع حاجات الناس وحل مشكلاتهم

  .، العناصر البشریة القوى البشریة ، رأس المال البشري : ومن أهم مرادفات المورد البشري

  

X.  تقسیـــــــــم الدراسة : 

  لقد قمنا بتقسیم البحث إلى جانبین  جانب نظري و جانب تطبیقي 

  :  تم تقسیمه إلى فصلین هما: الجانب النظري  

تم تخصیصه للحدیث عن ماهیة المورد البشري وإدارته ،حیث تم تقسیم هذا الفصل : الفصل الأول:أولا 

المبحث المورد البشري ومتطلبات الحفاظ علیه وتنمیته أما  المبحث الأولإلى ثلاث مباحث حیث یتناول 

ا في تضمن ماهیة إدارة الموراد البشریة، أهمیتها ، أهدافها ، وعوامل المؤثرة فیها ، ثم تطرقن الثاني

  .إلى إستقطاب وإختیار المورد البشري المبحث الثالث

  

خصص للحدیث عن سیاسات الوظیفة العمومیة في الجزائر من خلال ثلاث : الفصل الثاني: ثانیا 

المبحث لتطور سیاسات الوظیفة العمومیة في الجزائر ، ثم تناول : المبحث الأولمباحث حیث تطرق 

خصص لدراسة المخطط السنوي لتسییر  المبحث الثالثهیاكل الوظیفة العمومیة في الجزائر اما  الثاني

  .الموارد البشریة

 

تم تخصیص هذا الجانب في الفصل الثالث من أجل دراسة میدانیة في مركز : الجانب التطبیقي  

رها على اختیار المورد التكوین المهني والتمهین حاسي الرمل  حول واقع سیاسة التوظیف بالمركز وأث

  .البشري بالإضافة لعرض وتحلیل نتائج هذه الدراسة 
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  ش 

XI. صعوبات الدراسة: 

  : لقد واجهتنا بعض العراقیل والصعوبات من خلال دراستنا لهذا الموضوع اهمها      

  الملاحق(جمع المعلومات من خلال بعض الوثائق المطلوبة ( 

  حیـث " المـالي  المراقـب"والرقابـة البعدیـة  كمفتشیة الوظیف العمومیةصعوبة الاتصال بهیئات الرقابة القبلیة

لهمــا دور كبیــر فــي عملیــة التوظیــف الخــارجي والــداخلي إبتــداءا مــن موافقــة مصــالح الوظیــف العمومیــة علــى 

 .عیین أو الترقیة فتح المسابقات إلى غایة تأشیر مصالح المراقب المالي على مقررات الت

 الدراسات السابقة أو البحوث أو الرسائل العلمیة حول موضـوع البحـث خاصـة فیمـا شح  المصادر والمراجع ك

یتعلق بأثر سیاسات التوظیف علـى إختیـار المـورد البشـري  لـذا فـي كثیـر مـن الأحیـان إسـتعنا بـأقرب البحـوث 

 .والرسائل السابقة لموضوعنا ولو بنسبة ضئیلة

  الوقت بإعتبار أن موضوع البحث هام و شامل یحتاج إلى مدة معینة من الدراسة للحصول على ضیق

 .جودة الدراسة العملیة  ولتفادي التسرع في العمل مما یؤثر سلبیاً على جودة الدراسة العلمیة
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لمختلف  القاعدةنظرا لأهمیة الموارد البشریة في جمیع المؤسسات العمومیة والخاصة ولكونها 

فهو یعد موردا من أهم الموارد والأصول التي تمتلكها المؤسسة فلا   الوظائف المتعلقة بالعنصر البشري

یمكن تحقیق أهداف المؤسسة بدون هذه الموارد ، فالمؤسسة بدون أفراد لا تستطیع لوحدها ان تنتج ولا أن 

هیكلة م بتقو تقدم خدمات إلا بمساندة القوى العاملة وبوجود إدارة متخصصة تهتم بهذه العناصر البشریة 

بدایة  تسییر المسار المهني للمورد البشري ومن ثملوظائف تلك اوتصمیم ل خطیط ظائف من تحلیل وتالو 

ظ على حقوق التوظیف ، التكوین ، الترقیات في الدرجات والرتب وإنجاز جمیع مقررات التسییر والحفا من

، الإستقالة ، التسریح  العزل إلى غایة إنتهاء علاقة العمل كالتقاعد، مه بكل واجباتهالعامل والسهر على قیا

   .الحقوق المدنیة أو التجرید منها ، الوفاة وفقدان الجنسیة 

  

بإعتبار أن موضوع المذكرة یتعلق بسیاسات التوظیف وأثرها على إختیار المورد البشري  و

  المورد البشري  ومتطلبات الحفاظ علیه وتنمیته  ثلاثة مباحث أولها  إلىسنتطرق في هذا الفصل 

  . إدارة الموارد البشریة ، أهمبتها ، أهدافها والعوامل المؤثرة فیهاثم سندرس في المبحث الثاني 

 الحجر الأساسوهذا بإعتباره  إستقطاب وإختیار المورد البشري سنرىالأخیر  المبحث الثالث و يفأما 

 .لكل سیاسة توظیف أو أي وظیفة تتعلق بالید العاملة في مختلف المؤسسات
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  المورد البشري ومتطلبات الحفاظ علیه وتنمیته :المبحث الأول 

 ومتطلبات الحفاظ علیه وصیانته التعرف على المورد البشريسنتطرق من خلال هذا المبحث إلى 

  .مطالب ثلاثةمن خلال تنمیة المورد البشري وهذا ومن ثمة سنتطرق إلى 

  

  ة المورد البشريماهی :المطلب الأول

  :  فمنهم من اعتبر أنهتعددت المفاهیم التي تشیر إلى المورد البشري أو الرأسمال البشري          

الأفراد والجماعات التي تكون في المؤسسة في وقت معین ، ویختلف هؤلاء الأفراد فیما بینهم من حیث *"

( ظائفهم مستویاتهم الإداریة تكوینهم ، خبراتهم ، سلوكهم ، إتجاهاتهم و طموحاتهم  ، كما یختلفون في و 

  1". وفي مساراتهم الوظیفیة) المهنیة 

أهم عناصر الإنتاج في المؤسسة الحدیثة ، هو طاقة ذهنیة قادرة على الإبتكار والإبداع وشریك المسؤولیة  *"

  2".لایتمثل في أفراد منعزلین لكن في جماعة متفاعلة

یختلف من حیث مؤهلاته ، طموحاته  یمثل كل فئة من فئات العمال ومن هنا نجد  أن المورد البشري

مع احترام العمل  وشریك في المسؤولیة وسلوكاته كما تختلف وظائفهم ومهامهم كما انه من عناصر الانتاج 

  .الجماعي من خلال التعاون والاحترام لضمان نجاح اهداف المؤسسة

  

   البشري المورد متطلبات الحفاظ على: المطلب الثاني

أصبح من الضروري البحث في سبل الحفاظ المورد البشري لتجنب التسرب الوظیفي خاصة       

 : 3في مختلف الإدارات وهذا من خلالالكفاءات ولتخلص من الرداءة 

  .تحسین الروح المعنویة في مجال العمل -

                                                
1
   25،ص�2004،�ا��زائر�، مدير�ة�ال�شر���امعة�قالمة،�" إدارة الموارد البشریة "وي�وسيلة��،�حمداد   
�2002،�ا��زائر،�1ع�ن�مليلة�،�ط�،،�دار�ال�دي" تنمیة الموارد البشریة" ،�ق��ة�اسماعيل. سلاطنية�بلقاسم�،�د�. ،�د�غر�ي�ع���. د� 2

   108،ص

استراتیجیات المحافظة على الموارد البشریة ودورها في تعزیز أداء إدارة  ،أ النعیمي سعید سیف و د الكساسبة محمد مفضي   3

  جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات الاداریة والاقتصادیة مجلة، المشتریات  والمستودعات القیادة العامة لشرطة أبوظبي 

  . 2013 ، جانفي  المجلد الاول
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 .المنظميلحد من عدم الاستقرار والإجهاد وزیادة الرضا الوظیفي والولاء ا -

 .تحسین صورة المنظمة وسمعتها الخارجیة -

  .لعماللتقدیم مزایا وخدمات تمنح رفع سلم الأجور والعلاوات وبالعمل على سیاسة التحفیز ب -

  .تطویر برامج الخدمات الإجتماعیة كتنظیم رحلات ومخیمات صیفیة للعمال وعائلاتهم  -

  . .توفیر الراتب التقاعدي مثال ذلك التأمین ضد المخاطر المهنیة والصحیة التأمین الإجتماعي -

 .إستخدام نظام فترات الراحة خاصة الأعمال التي تتطلب جهدا كبیرا ودرجة عالیة من التركیز  -

مما ینتج  و زیادة دافعیته للعمل وإخلاصه للمنظمةتنمیة مهاراته ل المورد البشريالتركیز على تكوین  -

 .ه زیادة الإنتاجیة وتحسین ربحیة المنظمةعن

وسائل التكییف خاصة في المناطق  توفیر، تحسین الانارة تحسین بیئة العمل كتوفیر وسائل العمل  -

 .الخ.. .التي تعرف ارتفاعا درجات الحرارة ، حافلات نقل العمال

الذي یهدف إلى وقایة وحمایة السلامة المهنیة و  ل من خلال نظام الأمنالعموحوادث  تخفیض إصابات -

المورد البشري من الأخطار المترتبة عن ممارسته للعمل خاصة وأن هذه الحوادث تكبد المؤسسة خسائر 

 .مادیة وبشریة قد تنعكس على مردودیتها 

  تخفیض حدة الصراعات وضغوط العمل -
  

  ة المورد البشريتنمی: المطلب الثالث

هي تلك العملیات المتكاملة المخططة موضوعیا والقائمة على معلومات صحیحة والهادفة إلى إیجاد قوة *

متناسبة مع متطلبات العمل في مؤسسات محددة والمتفهمة لظروف وقواعد وأسالیب الأداء  عمل 

لى أربعة أنشطة نشاط مستمر ومنظم ینطوي ع" عرفها الدكتور علي السلمي بأنها *1. المطلوبة وإمكاناته

اختیار الأفراد الحاصلین على التأهیل والإعداد العلمي الأساسي للذین : أساسیة متكاملة ومترابطة وهي 

الشخصیة والنفسیة اللازمة للنجاح في العمل والتدریب العلمي لهؤلاء  تتوفر فیهم الصلاحیات والقدرات 

  2  "الأفراد والتثقیف المستمر المنظم

تمثل أحد المقومات الأساسیة في تحریك وصقل " د منصور تنمیة الموارد البشریة بأنها كما عرفها أحم*

تمثل أحد " وصیانة وتنمیة القدرات والكفاءات البشریة ، في جوانبها العلمیة تنمیة الموارد البشریة بأنها 

                                                
1

،دار�المس��ة�لل�شر�والتوز�ع�والطباعة�،�عمان�،��ردن�1،ط�الإدارة الإستراتیجیة وتنمیة الموارد البشریةمحمد�سم���أحمد�، 

  78،ص�2009،
،�جامعة�الشلف�،�مجلة��وأهمیتها في تحسین الإنتاجیة وتحقیق المیزة التنافسیةتنمیة الموارد البشریة ارك��عيمة�،�ب 2

  277ص��7اقتصاديات�شمال�إفر�قيا�،�العدد�
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جوانبها العلمیة المقومات الأساسیة في تحریك وصقل وصیانة وتنمیة القدرات والكفاءات البشریة ، في 

والفنیة والسلوكیة ومن ثم فهي وسیلة تعلیمیة تمد الإنسان بمعارف ومعلومات أو نظریات أو مبادئ أو قیم 

  1." العمل والإنتاج أو فلسفات ، تزید من طاقته على 
  

والتنظیمیة م الشخصیة تهالتنمیة البشریة هو الإطار المساعد للموظفین في تطویر مهار وهنا نستنج أن  

  . م الشخصیة والمهنیة والنفسیةتهولتطویر المعرفة والقدرات من خلال تنمیة لإمكانیا

  

  ، أهمیتها ، أهدافها والعوامل المؤثؤة فیها إدارة الموارد البشریة: المبحث الثاني

مؤسسة لدورها في هیكلة الوظائف ، هندسة التكوین ،  لأيتمثل القاعدة والركیزة  إن إدارة الموارد البشریة 

التي یجب علیها ان تكون متمكنة في تقنیات الاتصال و حل المشاكل  والتي إدارة الوقت والصراع و 

بعة ر حیث تطرقنا خلال هذا المبحث لأ. یرتبط نجاحها في قیادة المورد البشري وتسییره بنجاح المنظمة

  .ارة الموارد البشریة ، أهمیتها ، أهدافها والعوامل المؤثرة فیها مطالب متمثلة في مفهوم إد

  

  الموارد البشریة إدارة مفهوم: المطلب الأول

هي الإدارة التي تؤمن بان الأفراد العاملین في مختلف المستویات أو نشاطات المؤسسة هم أهم الموارد *

تمكنهم من القیام بأعمالهم لما فیه مصلحتها ومن واجبها أن تعمل على تزویدهم بكافة الوسائل التي 

  .ومصلحتهم وأن تراقبهم وتسهر علیهم باستمرار لضمان نجاحهم ونجاح العامة

یعرف فرانراش إدارة الموارد البشریة بأنها عملیة اختیار واستخدام وتنمیة وتعویض الموارد البشریة العاملة *

  .2في المؤسسة

وارد البشریة بأنها إستخدام القوى العاملة داخل المنشأة أو  بواسطة إدارة الم Sikila یعرف سیكیلا *

النشأة ، ویشمل ذلك  عملیات تخطیط القوى العاملة بالمنشأة ، الإختیار والتعیین ، تقییم الأداء ، التدریب 

،  ، التعویض والمرتبات العلاقات الصناعیة ، تقدیم الخدمات الإجتماعیة والصحیة للعاملینوالتنمیة 

  3.وأخیرا بحوث الافراد

إدارة الموارد البشریة بأنها تخطیط وتنظیم وتوجیه ومراقبة النواحي المتعلقة  Flippo یعرف فیلیبو*

  .4بالحصول على الأفراد وتنمیتهم وتعویضهم والمحافظة علیهم بغرض تحقیق أهداف المنشأة

  

                                                
  276بارك��عيمة�،�مرجع�سبق�ذكره�،�ص�  1

2
  33،�ص�2016،  دار�عالم�الثقافة�لل�شر�والتوز�ع�،�عمان�،��ردن�،  تنمیة وادارة الموارد البشریة، جبا���حمزة�� 

إدارة�اعمال�الموارد�ال�شر�ة�،�: مذكرة�لنيل�ش�ادة�ماس���تخصص��،��المخطط السنوي لتسییر الموارد البشریةواسي���ر�اس�ن�،�� 3

   12،�ص��2016م��قة�مغنية�للعلوم��قتصادية�وال�سي���والتجار�ة�،�تلمسان�،�ا��زائر،�
4
  .واسیني ریاسین ، نفس المرجع ونفس الصفحة   
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   أهمیة إدارة الموارد البشریة: المطلب الثاني

  : دارة الموارد البشریة أهمیة نذكر منها  لإ

 . ضمان إیفاء المؤسسة بإلتزاماتهما إتجاه الجهات العلیا -

 . إستقطاب الأفراد الذین تحتاجهم المؤسسة لتحقیق أهدافها -

 . التنبؤ بإحتیاجات المؤسسة من الأفراد اللازمین -

 . ةإختیار وتعیین الأفراد لشغل الوظائف المعینة بالمؤسس  -

 . تقدیم الأفراد لشغل الوظائف المعینة والتدرب علیها -

 . وضع مقاییس لتقییم أداء الأفراد -

 .1تصمیم البرامج الإداریة ومتابعة تنفیذها -

 . تصمیم وتطبیق أنظمة التعویضات لكل العاملین -

 . القیام بمهمة الوساطة بین المؤسسة والنقابة -

 . و التظلماتوضع نظام للرقابة والإنضباط  -

 . توفیر برامج لضمان الصحة والأمن والمساعدة على حل مشاكل الأفراد -

  . تطویر المؤسسة من حیث ضمان صحة العلاقات داخل وبین مختلف الوحدات -

تصمیم العمل والمؤسسة من حیث تعریف كیفیة تنظیم وتكامل المهام والأنظمة عبر الوحدات  -

  . التنظیمیة و الأعمال الفردیة

  

  2أهداف إدارة الموارد البشریة: المطلب الثالث

 :یلي تتمثل أهداف إدارة الموارد البشریة فیما        

 .توفیر الموارد البشریة المناسبة بالمواصفات المطلوبة في الوقت المناسب  -

 .تحفیز العاملین على التعاون وزیادة الإنتاجیة -

 .التقییم الموضوعي لآراء وشكاوى العاملین -

 .توفیر ظروف العمل المناسبة -

 .الإهتمام بتحفیز العاملین لتحسین أداءهم وزیادة دافعیتهم للعمل -

 .بناء وتدعیم الولاء الوظیفي وتحقیق الرضا الوظیفي لدى العمل -

                                                
  5،�ص�السابق  نفس�المرجع ، ق��ة�اسماعيل. سلاطنية�بلقاسم�،�د�. ،�د�غر�ي�ع���. د� 1

2
، مذكرة لنیل شھادة تقني سامي  "سیاسة إجراءات التوظیف في المؤسسة العمومیة ذات الطابع الإداري"محیوسي أسماء ،   

  14، ص 2015 تخصص تسییر الموارد البشریة ، المعھد الوطني المتخصص في التكوین المھني للتسییر الاغواط 
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 .تحقیق المسار الوظیفي والمهني للعاملین -

 .الحیاة المهنیة للعمال مما ینعكس على نوعیة وكمیة الإنتاجیة أو الخدمات تحسین نوعیة ومستوى -

  تقوم بتطویر مهارات الأفراد العاملین بالمؤسسة من خلال سیاسة التدریب -

  

  1إدارة الموارد البشریة العوامل المؤثرة في: الرابعالمطلب 

 : البشریة نذكر منهاالعوامل التي كان لها تأثیر في إدارة الموارد هناك العدید من 

التوسع والتطور الصناعي الذي تم في العصر الحدیث، ساعد على ظهور التنظیمات العمالیة  -

ستخدام بعض إالمنظمة، وبدأت تظهر المشاكل والصراعات بین الإدارة والعاملین، وحاولت الإدارة 

إدارة متخصصة ترعى العاملین  الأسالیب لمواجهة هذه المشاكل، ولكن ذلك لم یقلل من الحاجة إلى وجود

 .وعلاج مشاكلهم

التوسع الكبیر في التعلیم وفرص الثقافة العامة أمام العاملین، أدى ذلك إلى زیادة وعي القوى العاملة   -

نتیجة إرتفاع مستواهم التعلیمي والثقافي، وتطلب الأمر وجود متخصصین في إدارة الموارد البشریة، 

 .ة للتعامل مع هذه النوعیات الحدیثة من العاملینووسائل حدیثة أكثر مناسب

زیادة التدخل الحكومي في علاقات العمل بین العمال وأصحاب الأعمال عن طریق إصدار القوانین  -

والتشریعات العمالیة، ومن ثم ضرورة وجود إدارة متخصصة تحافظ على تطبیق القوانین المعقدة حتى لا 

 .مة نتیجة لعدم إلتزامها بتنفیذ هذه القوانینتقع المنشأة في مشاكل مع الحكو 

ظهور النقابات والمنظمات العمالیة التي تدافع عن العاملین وتطلب الأمر ضرورة الإهتمام بعلاقات  - 

الإدارة والمنظمات العمالیة ومن ثم كانت أهمیة وجود إدارة متخصصة لخلق التعاون الفعال بین الإدارة 

 .اد سیاسات جدیدة للعلاقات الصناعیةوالمنظمات العمالیة وإعد

   

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                
1
  12، ص  محیوسي أسماء ، نفس المرجع  
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  إستقطاب وإختیار المورد البشري: المبحث الثالث

بعد تحدید المنظمة احتیاجاتها من الموارد البشریة یبقى لها أن تجذب أكبر عدد ممكن من طالبي        

ستقطاب الإعملتي ب، ویطلق على هذه الوظیفة  ار أفضل العناصر من بینهمیختمن أجل إ التوظیف

وظیفة الاستقطاب بجذب أكبر عدد ممكن من المرشحین لشغل الوظائف الشاغرة، بینما  ىختیار وتعنوالإ

العملیات المتكاملة بإستقطاب وهي  تعنى وظیفة الاختیار بتصفیة هؤلاء المرشحین للتوصل إلى أفضلهم

  .واختیار الموارد البشریة في اختیار وتعیین الأفراد بالمنظمة

 :حیث سنتطرق من خلال هذا المبحث إلى               

  إستقطاب المورد البشري   :المطلب الأول  

  .إختیار المورد البشري  :المطلب الثاني  

  ستقطاب المورد البشريإ:المطلب الأول 

من أهم وظائف إدارة الموارد  سنتطرق في هذا المطلب إلى ماهیة عملیة الإستقطاب بإعتبارها

مصادره ومن ثمة  و البشریة التي  تعنى بسیاسة التوظیف من خلال تعریف الإستقطاب، أهمیته وخطواته

  .بدائله

  عملیة الإستقطاب  تعریف: أولا

یعرف الإستقطاب على أنه إستكشاف الأفراد المترشحین لشغل الوظیفة الشاغرة بالمؤسسة وتهتم هذه  -

 .ب الأفراد بالعدد والوقت والمؤهلات المناسبة وتشجیعهم لطلب التعیین في المنظمةالعملیة بجذ

 .1الإستقطاب هو البدایة العملیة لجذب العمالة وتتضمن عدد من الأنشطة -

یشیر لفظ الإستقطاب إلى تلك المراحل أو العملیات المختلفة للبحث عن المترشحین الملائمین لملء  -

 .2الوظائف الشاغرة للمؤسسة

 .3هي العملیة التي یمكن بها جذب طالبي العمل للتقدم للمؤسسة لشغل الوظائف الشاغرة -

  

 أهمیة عملیة الإستقطاب :ثانیا

 ترجع أهمیة هذه العملیة كونها توفر الأساس لعملتي الإختیار والتعیین، فإستقطاب العناصر البشریو*

المناسبة وبالأعداد الكافیة لشغل المناصب الشاغرة له تأثیرا كبیرا على إنتاجیة المنظمة وفعالیتها ومستوى 

أدائها، كما تنعكس فعالیة هذه العملیة على كل العملیات الأخرى سواء المتعلقة بالموارد البشریة أو 

                                                
  148، ص 2007، كلية التخطيط، الأردن، أسس الإدارة المعاصرةربحت مصطفى ، عليان   1

  90، ص 1996، القاهرة، مركز التنمية الإدارية، السلوك التنظیميأحمد ، ماهر   2

  152، ص 1994، ليبيا، منشورات الجامعة المفتوحة، إدارة الأفرادعودة سعيد،  صالح  3
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  .1بالوظائف الأخرى للمنظمة

  . 2الملائمیــن لشغـل الوظائـف وبأقـل تكلفة ممكنة توفیر مجموعة كافیة من المتقدمین *

الإسهام في زیادة فعالیة عملیة الاختیار من خلال جذب أفراد مناسبین، یتم الاختیار النهائي من بینهم  *

 .مما یؤدي إلى تقلیل عدد المتقدمین من غیر المؤهلین

ریق جذب مرشحین جیدین والاحتفاظ الإسهام في زیادة استقرار الموارد البشریة في المنظمة عن ط *

 .بالعاملین المرغوبین

تقلیل جهود ونفقات الأنشطة الخاصة بالموارد البشریة التي تلحق عملیة الاختیار، كالتدریب عن طریق  *

التركیز على جذب مجموعة ملائمة ومتمیزة وذات كفاءة وتأهیل مناسبین من المترشحین لشغل الوظائف 

 .الشاغرة
  

  وات عملیة الإستقطابخط :ثالثا

 تخطیط الإستقطاب: المرحلة الأولى             

یتم تحدید أعداد ونوعیة المتقدمین للوظیفة من حیث المتطلبات الجسمانیة والذهنیة أو من حیث 

 القدرات والمهارات، حیث یمكن البحث عنهم وعادة ما تقوم المؤسسات بجذب أعداد كبیرة من المترشحین

أكثر من الأعداد التي ترید توظیفها، فكلما زاد عدد المترشحین كلما زادت إمكانیة إختیار المترشح الأكثر 

ملائمة للوظیفة الخالیة، حیث تتمثل في تحلیل متطلبات الوظیفة وقدرات شاغل الوظیفة وتحدید عدد من 

  .سیتم إستقطابهم
  

   تحدید إستراتیجیة البحث: المرحلة الثانیة

من خلال تحدید مكان وزمان وكیفیة البحث عن المترشحین لشغل هذه الوظائف ویعتمد وذلك 

ذلك على مستوى الوظائف التي یتم البحث عن المرشحین لشغلها بالوظائف التي لا تتطلب مهارات 

وقدرات ومعارف عالیة للمرشحین یكون أسهل نظرا لوفرتهم في سوق العمل، أما الوظائف التي تتطلب 

ومهارات ومؤهلات أعلى للمرشحین، فإن البحث عنهم یكون أصعب لقلتهم وندرتهم في سوق قدرات 

  .العمل

  البحث والتصفیة: المرحلة الثالثة

تقوم المؤسسات بإستخدام طریقة أو أكثر من طرق الاستقطاب في البحث عن المترشحین لشغل 

ملیة الإستقطاب التي نتج عنها عدد الوظائف وذلك طبقا لطبیعة الوظائف، وظروف سوق العمل ثم تلي ع

                                                
  88، ص مرجع سابقحمداوي وسيلة، . د  1
  125-124ص  ،2003 ،والتوزيع، عمان الأردن، دار وائل للنشر إدارة الموارد البشریةد الرحيـم ، بد علخا يالهيثــ. د  2
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كبیر من المرشحین لشغل الوظائف الخالیة بالمنظمة عملیة تصفیة هؤلاء المرشحین، وتهدف عملیة 

التصفیة إلى إبعاد المترشحین غیر المستوفیین لشروط المؤهلات والخبرة والكفاءة كما تقوم هذه العملیة 

  .بتوفیر الكثیر من الوقت والمال

  

  التقییم والمراقبة: مرحلة الرابعة ال      

وتتم هذه المرحلة لمعرفة مدى أهمیة عملیة الاستقطاب وجدواها وتكلفتها مقارنة بالفوائد التي 

ستعود على المنظمة من أداء هؤلاء العاملین الذین تم إستقطابهم، وكذلك تقییم جدوى وتكلفة كل طرق 

  .1فعة للمنظمة من غیرهاالبحث عن المرشحین ومعرفة أي الطرق أكثر من

  

  مصادر عملیة الإستقطاب: رابعا

بعد قیام المؤسسة بتحدید إحتیاجاتها من القوى العاملة عن طریق إعداد خطة للقوى العاملة، 

والتي تحدد بدورها الوظائف ومواصفات الأفراد الذین سیشغلون هذه الوظائف یجب علیها تحدید المصادر 

  .على الأفراد الراغبین في شغل هذه الوظائف التي یمكن بواسطتها الحصول

  :وتنقسم مصادر الإستقطاب إلى 

  مصادر داخلیة*1

  مصادر خارجیة*2

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                
 42، ص 2005 القاهرة،  ، إيتراك للنشر والتوزيعتنمیــة مهـارات تخطیط الموارد البشریـة،  دسيوني محمب البرادعـي  1
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  :مصادر داخلیة )1

ونقصد بها الموارد البشریة المتاحة داخل المؤسسة، ویمكن اللجوء إلى هذه المصادر في حالة 

ویقصد بها العمال . 1لخبرات قد لا تتوفر خارج المؤسسةالوظائف الإشرافیة أو الوظائف التي تحتاج 

  :، وتتمثل هذه المصادر في2الذین یعملون في المؤسسة في الوقت الحالي أو السابق 

  

  

  

 : الترقیة  )1

ویقصد بالترقیة التعیین في وظیفة أصعب تحتاج إلى مهارة أكثر ومسؤولیة أكبر وبالتالي تستحق 

  .3راتبا أفضل

حالة الرغبة في شغل بعض المناصب الإشرافیة والقیادیة كما أنه توجد بعض ویلجأ لها في 

الترقیات التي لا یصاحبها زیادة في الأجر حیث تتضمن رفع مركز الموظف وتسمى بالترقیات الجافة، 

تكون  ویمكن القول أن الترقیة ترتبط بصفة خاصة بمبدأ الأقدمیة والكفاءة وهي نوعان ترقیة في الرتبة 

 عن طریق الامتحان المهنيبعد تحصل الموظف علیها بعد التوظیف أو  عن طریق الشهادةة  إما عاد

وتربتط الترقیة في الرتبة بتوفر المنصب المالي  أما  طریق قائمة التأهیل وعنسنوات  5لمن فاقت خبرته 

والمدة المتوسطة  سنتین ونصف ختلف من خلال المدد  فالمدة الدنیا تكون خلالفت ترقیة في الدرجةال

  .سنوات ونصف 3سنوات والقصوى 3

  

  

 :النقل أو التحویل الوظیفي )2

تحویل الفرد من عمل إلى آخر في نفس المستوى تقریبا من حیث المركز والأجر  ویقصد به

ویترتب عنه تغییر الفرد للجماعة التي یعمل معها أو المكان أو الوحدة التنظیمیة والغرض من ذلك وضع 

ن ، وقد یكون كتحفیز أو كإجراء عقابي وقد یكو 4الفرد في المكان الذي تكون المؤسسة بحاجة أكبر إلیه

  .بطلب من الموظف أو بقرار من الهیئة المستخدمة إذا رأت أن النقل ضرورة للصالح العام

  

                                                
  143ص ،  2001، مصر ، الاسكندرية،  5ط، الدار الجامعات المصرية   إدارة الموارد البشریة،أحمد ، ماهر   1

  374ص ، 1997، دار الجامعات المصرية، مصر، الأفرادحنفي محمد سلمان،   2

  حنفي محد سلمان، نفس المرجع، نقس الصفحة  3

  208ص،  1972، المنظمة العربية للعلوم الإدارية، القاهرة،السلوك التنظیمي وإدارة الأفرادعبدالغفار ، حنفي   4
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 :الموظفون السابقون )3

قد تلجأ بعض المؤسسات إلى إتباع سیاسة توظیف الموظفون السابقون لكون أغلبیتهم یریدون 

بت جداوته وأهمیته في العودة وتمدید التقاعد خاصة وأنه سبق لهم العمل في المؤسسة وهذا المصدر أث

    .أغلب المؤسسات

  :مصادر خارجیة )2

ویقصد بها المصادر التي تكون خارج المؤسسة وتمدها بإحتیاجاتها من العنصر البشري ویقصد 

  :وتتمثل فیمایلي. 1سوق العمل بها أیضا 
  

 :مكاتب التشغیل )1

في نفس الوقت تقوم هذه المكاتب بحصر طالبي الوظائف من المسجلین لدى مكاتبها وتقوم 

أنها تمثل دور الوسیط بین طالب |بالتواصل مع مختلف المؤسسات لمعرفة مدى حاجتها للعمالة أي 

العمل والمؤسسات، وتنقسم إلى مكاتب تشغیل عامة تحت وصایة وزارة العمل والتشغیل والضمان 

طن، وتمنح هذه الوزارة الإجتماعي متمثلة في مدیریات ووكالات التشغیل المتواجدة على مستوى تراب الو 

 123 07من المرسوم التنفیذي رقم  14اعتمادات لمكاتب التشغیل الخاصة طبقا لأحكام المادة  أیضا

الذي یضبط شروط وكیفیات منح الإعتماد للهیئات الخاصة لتنصیب  2007أفریل سنة  24المؤرخ في 

   .العمال

  

 :المؤسسات التكوینیة والتعلیمیة )2

صادر إستقطاب الید العامة المؤهلة والمتخصصة وتتمثل في خریجي مراكز حیث تعتبر من أهم م

ومعاهد التكوین المهني والجامعات، لذا تلجأ أغلب المؤسسات لبناء علاقة جیدة مع مؤسسات التكوین 

  .والتعلیم من أجل إستقطاب وجذب أحسن خریجها

 

  :الإعلانات )3

ومواقع الأنترنت من أجل الوصول إلى أكبر تلجأ له المؤسسات عبر الصحف الیومیة والمجلات 

  .عدد ممكن من القراء والمهتمین بشغل وظیفة تتناسب ومؤهلاتهم

  

  

  

                                                
  60أحمد ، مرجع سابق، ص ماهر  1
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 :الجمعیات والنقابات المهنیة )4

تلعب الجمعیات والنقابات المهنیة دورا مهما كمصدر للقوى العاملة بحیث تؤدي خدمات لكل من 

  .خلال ترشیح من یصلح لشغل الوظائف الشاغرة بالمؤسسةالمؤسسات والأفراد الباحثین عن العمل من 

  

  

 :طلبات العمل والسیر الذاتیة )5

یكون هذا المصدر وفقا لطلبات العمل والسیر الذاتیة لطالب العمل الذي یقوم بتقدیمها للمؤسسة 

  .بشكل مباشر أو عبر  إرسالها عبر البرید لعنوان المؤسسة

 توصیات العاملین في المؤسسة )6

عدید من المؤسسات أفرادها في عملیة الإستقطاب، حیث یعتبر الموظف مصدرا تشرك ال

للإستعلام عن التوظیف بمؤسسته ویعمل كوسیط بینها وبین طالب الوظیفة، فقد إتضح من خلال دراسة 

من الأفراد المتقدمین للعمل والمرشحین بواسطة موظفي الشركة تم قبولهم للعمل  % 40میشیغن بیل أن 

  .1من كافة المصادر الأخرى %11مقابل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                
  20الغفار ، مرجع سابق، ص عبد حنفي   1
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  1 یوضح مصادر الإستقطاب:  01شكل رقم 

 

 

                                                
1
، الدار الجامعیة للطباعة والنشر والتوزیع ،   إدارة الموارد البشریة من الناحیة العلمیة والعملیةصلاح الدین محمد عبدالباقي ،   

  165، ص  2005

  

  الخارجيةالمصادر 
 

  

  المصادر الداخلية

  

  

 الترقية -

 النقل أو التحويل -

 الموظفون السابقون -

 

  

 

 مكاتب التشغيل -

 المؤسسات التكوينية والتعليمية -

 الجمعيات والنقابات المهنية -

 الإعلانات -

 طلبات العمل والسير الذاتية -

 توصيات العاملون في المؤسسة -

 مصادر البحث والإستقطاب للأيدى العاملة
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  بدائل الإستقطاب: خامسا

دائما الحل الأمثل والمناسب دائما لملء الوظائف الشاغرة، لذا تلجأ بعض  لا یمثل الإستقطاب

المؤسسات إلى بدائل عن الإستقطاب وهذا لسببین أولهما بسبب ضیق الوقت في تطبیق عملیة 

. الإستقطاب وثانیها بسبب إرتفاع تكلفـة الإسـتخدام الـدائم الثابتـة وعـدم قـدرة بعـض الـشركات علـى تحملهــــا

بانیـة هــــذا الارتفــــاع في تكــــالیف العمالــــة الثابتــــة أدى بمعظــــم الــــشركات مــــؤخرا، بمــــا فیهــــا الشركات الیا

  :والأوروبیـة إلى التحـول عـن طـرق الإسـتقطاب وإسـتبدالها بطـرق بدیلـة ومن أهم البدائل ما یلي

  

 :التوظیف المؤقت )1

المؤسسة لتزوید حاجیاتها من القوى العاملة نظرا إلى قلة تكالیف هذا البدیل ومن أهم تلجأ إلیه 

  .میزاته سرعة الإستعانة به لأنه دائما متوفر

 

 :التوظیف الإضافي )2

  .یقصد به زیادة ساعات العمل خارج أوقات العمل الرسمیة مقابل زیادة في الأجر

 

 :التوظیف بالتعاقد )3

بدیل لتغطیة حاجاتها من العاملین لفترة محددة وتكون علاقة العمل تلجأ المؤسسة إلى هذا ال

المبرمة بین الطرفین وفقا لشروط محددة من كلیهما ویفسخ هذا العقد في حالة مخالفة أحدهما أو كلاهما 

  .لشروط العقد

  

 :التأجیر )4

فراد من خلال یتم اللجوء إلیه في فترات النشاط حیث یتم مقابلة الإحتیاجات قصیرة الأجل من الأ

تشغیل الأفراد بالساعة أو الیوم وهذا لضمان حصول المؤسسة على أفراد مدربین مع تجنب الآثار المترتبة 

 .1على تعیینه بصفة دائمة كالتأمینات، التقاعد وغیرها من الإمتیازات الأخرى

  

  

  

  

                                                
  168عبدالغفار ، مرجع سابق، ص حنفي   1
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  إختیار المورد البشري: المطلب الثاني

بها المؤسسة لإنتقاء أفضل المترشحین للوظیفة وهو ونقصد بالإختیار العملیات التي تقوم 

الشخص الذي تتوفر فیه مقومات ومتطلبات شاغل الوظیفة أكثر من غیره، ویكون هذا الإختیار وفقا 

نجد أن وظیفة الإختیار هي المفاضلة بین المترشحین لإختیار  ، حیث لمعاییر وسمات الشخص والوظیفة

شروط الوظیفة وتعتبر الإمتداد الطبیعي لوظیفة البحث وإستقطاب الید المترشح الأفضل الذي توفرت فیه 

  .العاملة المؤهلة والمتخصصة
  

  :1یتم الإلتحاق بالوظائف العمومیة عن طریق المسابقات: أولا

 المسابقة على أساس الإختبارات - 1

 المسابقة على أساس الشهادات لبعض الأسلاك - 2

 )الإختبار المهني(الفحص المهني  - 3

المباشر من بین المترشحین الین تابعوا تكوینا متخصصا منصوصا علیه في  التوظیف - 4

 "القوانین الأساسیة لدى مؤسسات التكوین المؤهلة

یعلن عن نجاح المترشحین في مسابقة على أساس الإختبارات أو مسابقة على أساس الشهادات 

  .2قأو إختبار مهني من طرف لجنة تضع قائمة ترتیبیة على أساس الإستحقا

 

حیث تقوم المؤسسات العمومیة  بالإعلان عن فتح  3 :المسابقة على أساس الإختبارات )1

مناصب توظیف في بعض الأسلاك أو الرتب لفائدة أشخاص تتوفر فیهم الشروط العامة للتوظیف، 

في وبعض الشروط المتعلقة بالسلك أو الرتبة المراد الالتحاق به، یعلن المسابقة على أساس الاختبارات 

الجرائد الوطنیة لإطلاع المترشحین علیها، تودع ملفات المترشحین لدى الإدارة المعنیة، ثم ترسل 

إستدعاءات لفائدة المترشحین المقبولین، تتضمن تاریخ إجراء المسابقة، یعلن نجاح المترشحین في 

  .قالمسابقة على أساس الاختبار من طرف لجنة تضع قائمة ترتیبیة على أساس الاستحقا

                                                

  نفس المرجع  03/06من الأمر  80المادة   1 

2
  نفس المرجع ،  الأمر  نفس من 81المادة    

3
  18أسماء ، نفس المرجع ، ص   محیوسي  
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یقوم المترشح بملء إستمارة المسابقة على أساس الإختبارات تقدم له من قبل المؤسسة المعنیة 

المذكور في  بالتوظیف أو یقوم بتحمیلها من موقع المدیریة العامة للوظیفة العمومیة من خلال الرابط

  .1التهمیش

  

مخصصة للمسابقات  یقوم المترشح بملء إستمارة  2:المسابقة على أساس الشهادات )2

على أساس الشهادة یتم تقدیمها لدى المؤسسة المعنیة بالتوظیف أو یقوم هو بسحبها مباشرة من موقع 

المدیریة العامة للوظیفة العمومیة، یخضع هذا النوع من المسابقات لمعاییر تنقیط معینة مثل أولویة 

وهي تخص بعض أسلاك  .هادة وغیرهاالشهادة ،الخبرة المهنیة ومعدل السنة الأخیرة وأقدمیة الش

الموظفین، فهذه الأسلاك معفیة من إجراء إختبارات، تتم عملیة التوظیف في هذه الحالة بنشر إعلان 

التوظیف في الجرائد الوطنیة، بتحدید الشروط العامة والخاصة بالتوظیف، وبعد إرسال الملفات من قبل 

متخصصة بدراسة الملفات الكاملة لدراستها وفق مقاییس وسلم المترشحین في الآجال القانونیة، تقوم لجنة 

  .لإنتقاء الأشخاص الذین تتوفر فیهم الشروط

 

 3):الإختبار المهني(الفحص المهني  )3

وهو یخص بعض الأسلاك، یقوم هذا الأسلوب من التوظیف عن طریق نشر إعلان التوظیف في 

الملفات الكاملة ترسل إستدعاءات للمعنیین بالأمر لإجراء مقابلات مع  الجرائد الوطنیة، وبعد إنتقاء

أشخاص مؤهلین قانونا، لإستجوابهم في بعض مجالات العمل، وذلك بإعتماد مقاییس وسلم موضوعي 

  .خاص، بعد ذلك یتم إنتقاء العناصر المقبولة من طرف لجنة تضع قائمة ترتیبیة على أساس الاستحقاق
  

هذا النوع من التوظیف یخص بعض الأسلاك المنصوص علیها في  :المباشرالتوظیف  )4

القوانین الأساسیة الخاصة، من بین المترشحین الذین یملكون تكوینا خاصا لدى مؤسسات التكوین 

الترشیح ثم تتم عملیة الإنتقاء من طرف لجنة متخصصة وفق معاییر ومقاییس  المؤهلة، یعلن عن

  .4شخاص الذین تم إختیارهمیستدعى الأ موضوعیة، ثم

                                                

 1 publique.gov.dz/ar/index.asp-fonction-http://www.concours  
  
2
   12اسماء ، نفس المرجع ، ص  محیوسي  

3
  .، نفس المرجع ، نفس الصفحة اسماء محیوسي  

4
  13أسماء ، نفس المرجع ، ص  محیوسي  
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تعتبر المقابلات من أكثر الأسالیب شیوعا یلجأ لها لتقییم المترشحین من     المقابلات: ثانیا

مدى قدرته على الإقناع من خلال مجموعة من  ط قوته وضعفه وانق خلال معرفة میوله وطموحاته و

  : التي تنقسم إلى 1الأسئلة 

  .یلجأ لها للحصول على معلومات محددة :الأسئلة الموضوعیة/ أ

  .من أجل التحقق من إجابة المترشح ومدى ثقته بنفسه: الأسئلة المفخخة/ب

تأتي بعد محاولة المترشح تجنب الإجابة عن سؤال معین وهذا لمعرفة قدرته : الأسئلة المضادة/ج

  .على المراوغة

  .عیة للمترشحهدفها معرفة القدرة الحواریة والدفا: أسئلة المجادلة/د
  

صحیة معینة لذا یهدف هذا الكشف إلى  اتتطلب بعض الأسلاك شروط الكشف الطبي: ثالثا

التأكد من صلاحیة المترشحین من الناحیة الصحیة وتعتبر هذه المرحلة حاسمة بالنسبة للمترشحین لكونها 

للحصول على الوظیفة مثل سلامة القلب، النظر، السمع  تمثل الإختیار الأخیر الذي یجب إجتیازه

  .2وغیرها
  

ونقصد بالتعیین ذلك الإجراء القانوني التي تعبر فیه الجهة الوصیة  إصدار قرار التعیین: رابعا

عن التوظیف عن موافقتها المبدئیة على إسناد المنصب الوظیفي الشاغر إلى الشخص الذي تتوفر فیه 

یصبح هذا القرار نافذا إلا بعد التأشیر علیه من قبل مفتش الوظیف العمومي والمراقب  الشروط اللازمة ولا

  .3المالي قبل التوقیع علیه من قبل الجهة الوصیة

یصدر قرار التعیین من طرف الإدارة العلیا في أغلب المؤسسات ویحدد في إطار رسمي حقوق 

تفاق علیه كالقانون الداخلي للمؤسسة، الأجر، وواجبات هذا الموظف من خلال عقد العمل الذي یتم الإ

تختلف من فئة إلى أخرى حسب مدة العقد، إسم الوظیفة،  ویتم إخضاع الموظف غلى فترة تجریبیة 

  .4شهر12لا تتعدى الفترة التجریبیة الصنف 

  

  

  

  
  

  

                                                
  164أحمد ، مرجع سابق، ص ر هما  1
2
، جامعة قاصدي مرباح ، 2تنظیمات سیاسیة واداریة السداسي السادس ، إدارة الموارد البشریة – المحاضرة الخامسة  للسنة الثالثة علوم سیاسیة  

  https://moodle.univ-ouargla.dz/course/info.php?id=5622&lang=frورقلة الجزائر 
  218، ص  1976الرياض،  ،"علم الأفراد "عبدالوهاب أحمد عبدالواسع،   3
  2006جويلية  16الأساسي العام للوظيفة العمومية الصادر بتاريخ قانون المتعلق بال 06/03الامر من  84المادة رئاسة الجمهورية ،   4
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عدم تحقیق الحد الأدنى من المتطلبات                                                                 

   

  

    عدم توافر شروط شغل الوظیفة                                                           إجتیاز

    

   لمسابقات                     الفشل في ا                                                        إجتیاز   

  

الفشل في إقناع المقابلین                                                                                إجتیاز

     

وجود مشاكل مؤثرة                                                                                        
    

  إجتیاز

  

                                         عدم الملائمة الطبیة                                                إجتیاز
   

  إجتیاز 
  

  

  

  

  

  
  

  

  

  

  

  1)المصدر( مراحل الإختیار والتعیین  یوضح:  02 رقم الشكل

  
  

  

  

  

  

                                                
  288، ص 2006، الدار الجامعية ، الإسكندرية ، الإدارة الإستراتیجیة للموارد البشریةجمال الدين محمد ، المرسي . د  1

 )قابلة أوليةمفرز الملفات وإجراء (التصفية الأولية 

 السيرة الذاتية+ نموذج طلب التوظيف 

  إجراء المسابقات

 المقابلة

 )التحقق من الشهادة(مراجعة المصادر المرجعية 

 قرار رفض المترشح الفحص الطبي

 قرار التعيين
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التجریبیة یتم تثبیته بعد حصول الموظف على نتائج مرضیة أثناء الفترة  التثبیت والترسیم: خامسا

في منصبه وهو یتم مرة واحدة في مساره الوظیفي، بعكس الترسیم الذي یتجدد كلما إنتقل الموظف من 

سلم إلى سلم أعلى منه وبعد صدور قرار الترسیم یتم فتح ملف شخصي للموظف یتضمن كل الأوراق 

  .لرسم مساره الوظیفي 1طاعالتي تهتم بوضعیته الإداریة ویجب تسجیل وترقیم الأوراق دون إنق

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                
1
، الجزائر ، ديوان المطبوعات الجامعية، مبادئ الوظیفة العامة وتطبیقاتها على التشریع الجزائريد محمد أنس قاسم جعفر،   

  73/74، ص1984
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  :خلاصة الفصل الأول

  

من خلال دراستنا لهذا الفصل الذي یدور حول إدارة الموارد البشریة والتوظیف العمومي نستخلص 

أن تسییر الموارد البشریة مهم وضروري لأي مؤسسة بل لا یمكن لأي مؤسسة الإستغناء عنه، لأن 

الأساسي فیها هو المورد البشري كونه عصب المؤسسة و المحرك الأساسي لها فبدونه لا یمكن العنصر 

لأي مؤسسة الإستمرار وبلوغ أهدافها فإدارة الموارد البشریة هي الإدارة التي تعمل على الإهتمام بكل ما 

 ظائف تعملیخص المورد البشري من خلال وظائفها من تخطیط وتدریب وإستقطاب ومن خلال هذه الو 

أفضل الطاقات البشریة، فإدارة الموارد البشریة مرت بعدة مراحل لتصبح في الصورة  على الحصول على

التي هي علیها في الوقت الراهن، وبما أن العالم في تطور مستمر شمل كل المجالات وأن المجتمعات 

تعمل على تحسینه وتطویره المتقدمة أصبحت تركز كثیرا على العنصر البشري وإعطائه أهمیة كبیرة و 

  .تحسین قدراته
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 تعتبر الوظیفة العمومیة الخلیة الأولى في كل جهاز اداري ذو طابع عمومي والتي تحتل مكانة  

وإختلف في تعاریفها  باعتبارها أداة و مظهر من مظاهر ممارسة سلطة الدولة،  الحكومةمرموقة ضمن 

  نذكر من بینها 

ذي یجمع المعنیین السابقین والذي یرى أن الوظیفة العمومیة هي النظام العام الذي یطبق على 

والمصالح الخارجیة التابعة لهذه الموظفین العمومیین الذي رسموا في الإدارة المركزیة التابعة للدولة 

    .1الإدارات والجماعات المحلیة وكذا المؤسسات و الهیئات العمومیة حسب كیفیات تحدد بمرسوم

  

في الجزائر شهدت تطورا من حیث محتواها البشري العمومیة  لوظیفةاسیاسات ویمكن القول أن 

كانت تعیش على هامش الواقع الوطني من جهة ومن حیث  مضمونها القانوني من جهة أخرى ، حیث 

التطورات التي یشهدها العالم من خلال محاولة النهوض بالمؤسسات الوطنیة وبناء  بحت الآن تسایرصأ

جهاز إداري قوي ترتكز علیه سیاسة الدولة الاجتماعیة والاقتصادیة عبر عدة إصلاحات وتكییف الآلیة 

حقوق وواجبات وضمانات الموظف العام دور الدولة من خلال القانونیة مع المعطیات الجدیدة المتعلقة ب

 من الادارة العامة والموظف العام مع تحدید المسؤولیات القانونیة والمهنیة الاداریة والمدنیة والجنائیة لكل
2 .  

  

إلى  ثلاث مباحث حیث تناولنا في المبحث الاول تطور   الثاني لفصلفي دراستنا ل تطرقنا        

تناولنا فیه مختلف الاوامر والقوانین الخاصة بالوظیفة سیاسات الوظیفة العمومیة في الجزائر حیث ت

العمومیة وتطور سیاساتها أما بالنسبة للمبحث الثاني خصص لهیاكل الوظیفة العمومیة والذي تضمن 

استعرضنا المخطط السنوي  والأخیروفي المبحث الثالث  لوظیفة العمومیةمختلف الهیاكل والهیئات ل

  .من خلال مفهومه والعملیات الواردة فیه ثم خطوات انجازه لتسییر الموارد البشریة

  

  

  

 

   الوظیفة العمومیة في الجزائر  تطور: المبحث الأول

  

                                                

   ةالعمومي ةللوظيف العام المتضمن القانون الأساسي 1966جوان  02لمؤرخ في  133-66الأمر  المادة الأولى من 1 

تنظیمات سیاسیة : ، مذكرة لنیل شھادة ماستر في تخصص  سیاسات التوظیف في المؤسسات العمومیةحدادي عمر ، عمیري احمد ، 2 

  22، ص   2020واداریة  ، قسم العلوم السیاسیة ، جامعة احمد درایة ، ادرار،
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) 04(أربعةمن خلال  العمومیة في الجزائرسیاسة الوظیفة تطور بدراسة  المبحثسنقوم في هذا           

  : وهي  ألا مطالب

  

  المتضمن القانون الأساسي للوظیفة العمومیة  66-133لأمر ا تعرفنا علىففي المطلب الأول 

  78-12لقانون الأساسي العام للعامل ثم تطرقنا للمطلب الثاني الذي خصصناه ل

  85-59 النموذجي لعمال المؤسسات والإدارات العامةالقانون الأساسي درسنا المطلب الثالث في  و

المتضمن القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة وهو القانون  06-03ثم بحثنا في المطلب الرابع الأمر 

  .ساري مفعوله حالیا

  

  66 -133الأمر  ظلالوظیفة العمومیة في : المطلب الأول

 2المؤرخ في  66- 133في الجزائر المستقلة بموجب الأمر صدر أول تشریع للوظیفة العمومیة           

، وتبع صدور هذا الامر  2 1967مادة  وحدد تاریخ سریانه الفاتح من ینایر  79یشمل  1. 1966جوان 

مرسوما نشرت كلها في نفس الجریدة الرسمیة متعلقة بالعطل ، اللجان المتساویة الأعضاء ، الترقیة ،  19

الموظفین المتعاقدین والمؤقتین ، انشاء السلالم الخاصة بمرتبات أسلاك الموظفین ،  القواعد المطبقة على

تحدید قیمة النقطة الاستدلالیة ، الوظائف العلیا ، الوظائف النوعیة ، الموظفین المتمرنین ، تسریح 

تدلالیة المتعلقة الموظفین لعدم الكفاءة المهنیة ، المجلس الاعلى للوظیفة العمومیة ، تحدید الارقام الاس

، شروط اللیاقة البدنیة للقبول في الوظائف العمومیة  بسلالم الاجور ، الاوضاع الخاصة بالموظفین

وتنظیم الفحص الطبي، تحریر ونشر بعض القرارات ذات الطابع التنظیمي أو الفردي التي تهم وضعیة 

یش التحریر الوطني ومنظمة جبهة الموظفین ، التعیین في الوظائف العمومیة وإعادة ترتیب افراد ج

  .التحریر الوطني 

مما سبق نجد أن صدور القانون الاساسي للوظیفة العمومیة یعتبر أهم حدث في تاریخ           

إنتظرت صدور قانون   أن فئة الموظفین أكثر فئة إستفادت منه فكثیرا ما المؤسسات الإداریة الجزائر كما

                                     3.تلتحدید مجال الحقوق والواجبا

هیئات إستشاریة في مجال الوظیفة العمومیة كالمجلس الأعلى  66-133وقد أنشأ الأمر           

  . المتساویة الأعضاء للوظیفة العمومیة وأنشأت كذلك اللجان المتساویة الاعضاء واللجان التقنیة

                                                
1
�12المؤرخ�����66-133تحدد�بموجبھ�كيفيات�تطبيق��مر���1966يونيو��2الموافق��1386صفر��12المؤرخ������66-134المرسوم��رقم�  

  والمتضمن�القانون��سا����العام�للوظيفة�العمومية�ع���المؤسسات�وال�يئات�العمومية��1966يونيو��2الموافق��1386صفر�
  .1966جوان  2المؤرخ في  1966لسنة  46الجریدة الرسمیة العدد   66-133من الامر  79المادة ، الجمھوریة رئاسة 2

3    MISSOUM SBIH. Le Statut General de la fonction publique . Revue Algérienne des sciences juridiques politiques 

et économiques . Mars 1967.N 1 P5.  
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  78- 12 للعاملالعام الأساسي القانون ظل  الوظیفة العمومیة في :المطلب الثاني

صدر القانون الأساسي العام للعامل  1978غشت  5المؤرخ في  78-12بموجب القانون 

، حیث حدد هذا القانون حقوق العامل والواجبات التي یخضع لها مقابل تلك الحقوق مادة  217وتضمن 

  . بإستثناء العمال الذین بشتغلوم لحسابهم الخاص مهما كان القطاع
  

الیدوي  یعتبر عاملا كل شخص یعیش من حاصل عمله: العامل على أنه المادة الأولى  عرفت

  .أو الفكري  ولا یستخدم لمصلحته الخاصة غیره من العمال لممارسه نشاطه المهني 

مما یفهم من هذا القانون أن المشرع أراده أن یكون قانون إطار و نصا مرجعیا أساسیا ذو طابع 

ولكونه مستمد من المیثاق الوطني فهو القانون الأساسي العام توحیدي بین جمیع القطاعات بتسمیته 

الاداري للوظیفة على العاملین في القطاع الصناعي والتجاري كما ینطبق على العاملین في القطاع  ینطبق

  .العمومیة

  

لأنه لا یتضمن  أحكام هذا الأخیر ما  66- 133الملاحظ أن هذا القانون لم یصرح بإلغاء الأمر 

، كما أنه تمیز بأنه لم یستطع  التوفیق في تعمیم نصوصه على القطاع  78- 12یخالف القانون 

ل في جمع جمیع العاملین في منظومة الإقتصادي والوظیفة العمومیة لخصوصیة هذه الأخیرة وبالتالي فش

  1.قانونیة واحدة لإختلاف كل قطاع عن الآخر 

  

  

لعمال المؤسسات والإدارات النموذجي الأساسي القانون  ظل الوظیفة العمومیة في :المطلب الثالث

   85-59العمومیة 
  

القانون الأساسي النموذجي لعمال المؤسسات والإدارات  1985مارس سنة  23صدر في            

من شهر مارس  24المؤرخة في  13الذي نشر في الجریدة الرسمیة العدد   85- 59: رقم العمومیة 

  78-12والقانون  66-133مادة والذي تمیز بإعتماده على الأمر  150، وضم هذا القانون  1985

ه ألغى صراحة مجموعة من المراسیم التي صدرت لتجسید وتوضیح كیفیات تطبیق نصوص معا ، كما أن

  .2 66- 133الأمر 
  

                                                
  . 43،ص���2019،�جسور�لل�شر�والتوز�ع،���العامة في التشریع الجزائري الوظیفةالدكتور�بوضياف�عمار�،�� 1
2
  44،�نفس�المرجع�،�ص��الدكتور�بوضياف�عمار   
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وجعله نصا مرجعیا ، مع حمل  78- 12كما أنه إعتمد أساسا على المادة الثانیة من القانون            

لكونه یخص عمال  العمومیةهذا المرسوم عنوان القانون الأساسي النموذجي لعمال المؤسسات والإدارات 

  .الوظیفة العمومیة 

   

  06- 03للوظیفة العمومیة القانون الأساسي العام  ظلالوظیفة العمومیة في  :المطلب الرابع

للجریدة  46في العدد  2006یولیو  15صدر القانون الأساسي للوظیفة العمومیة المؤرخ في        

إلى  "عامل"وإستبدل خلاله مصطلح السوق في ظل التعددیة السیاسیة وإقتصاد  2006الرسمیة سنة 

الأخذ اتجاه الحكومة في  06 - 03حیث كرس المشرع الجزائري في الأمر  ،   "الموظف" مصطلح

ضفاء المرونة آلیة  لإبشيء من النظام المفتوح المبني على أساس تعاقد، وهو ما یجعل من نظام التعاقد 

ویعتبر نظام التعاقد نظام ذا أهمیة العمومیة ر العنصر البشري واعتمده ضمن قانون الوظیفة على تسیی

الذي  الأمر،  كأسلوب موازي لنظام المسار المهني دارةلإاح واقعا تعتمد علیه بأص هإلى كون بالنظر

مادة موزعة  224تضمن مفعول حالیا  هو الذي یسري القانون یعتبر هذا  و ، همیفرض ضرورة تقسی

  : 1وهي التالي  باب 11على 

  

  .تضمن الأحكام العامة: الباب الأول 

 .الضمانات وحقوق الموظف وواجباته : الباب الثاني 

 كل المركزي وهیئات الوظیفة العمومیةالهی: الباب الثالث 

 تنظیم المسار المهني :الباب الرابع 

  التكوین :الباب الخامس 

  الوضعیات القانونیة الأساسیة للموظف وحركات نقله :الباب السادس

  النظام التأدیبي :الباب السابع 

  أیام الراحة الأساسیة –المدة القانونیة للعمل  :الباب الثامن 

  العطل والغیابات :الباب التاسع 

  إنهاء الخدمة :الباب العاشر 

  أحكام إنتقالیة ونهائیة:  الباب الحادي عشر

 

                                                
1
  لوظيفة�العمومية�يــتــضــمّن�القانون��سا����ل  2006يــولــيــو��15ــوافق�Iا�1427جمـادى�الثانـية�عام��19مؤرّخ�����03 -�06مر�رقم�  
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  الوظیفة العمومیة في الجزائر  وهیئات هیاكل :المبحث الثاني

 15الموافق  1427جمادى الثانیة عام  19مؤرّخ في  03/06من الأمر  55لمادة ل وفقا     

الهیكل المركزي وهیئات الوظیفة  المتضمن القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة فإن 2006یولیو

 : العمومیة هي

 .عمومیةالهیكل المركزي للوظیفة ال -

  .المجلس الأعلى للوظیفة العمومیة -

  هیئات المشاركة والطعن -

الهیكل الغیر المركزي للوظیفة العمومیة المتمثل في الوظیفة العمومیة المحدثة في كل  بالإضافة إلى   

 . 1 للمدیریة العامة للوظیفة العمومیة ةتتشكل مفتشیة تابع حیثب،  هیكل غیر مركزيولایة 

  

           المدیریة العامة للوظیفة العمومیة – الهیكل المركزي للوظیفة العمومیة: الأول المطلب 

   -والإصلاح الإداري

إن فكرة مركزیة التسییر لقطاع الوظیف العمومي یجد مبرره في بغیة المشرع في تحقیق              

مراقبة المشروعیة ، وهذا ما جعل ه على نظام صالأهداف المتعلقة بهذا القطاع الحساس، وكذا حر 

هو المدیریة  المشرع یذهب إلى وضع عملیة الرقابة والإشراف الإداریین في ید جهاز إداري واحد ، و

 1963وقد ظهرت نتاج للإصلاح الإداري وكان ظهور هذه الهیئة سنة  العامة للوظیفة العمومیة

حددت اختصاصاتها بعد عام تقربا وكان هذا تاریخ انشائها و   63-526بموجب المرسوم رقم 

ولقد الحقت المدیریة العامة إلى عدة جهات في الدولة بدایة في سنة  64-304بموجب المرسوم 

ظهرت وزارة للوظیفة العامة ، ولقد كان دورها دراسة كیفیات التسییر وجعل أجهزة الدولة تتسم  1965

ثم ألحقت بوزارة الداخلیة في نفس یفة العمومیة بعد إلغاء وزارة الوظ،   2بالمرونة والسرعةفي عملها 

                                                
1
  المتعلق بمفتشيات الوظيفة العمومية 1998أبر�ل��6بتار�خ��98-112المرسوم�التنفيذي� المادة��و���من  

  .64و�63ص، 1984ج،�ا��زائر�،.م.،�ددراسة في الوظیفة العامة في النظم المقارنة والتشریع الجزائري، محمد�یوسفالمعداوي�. د� 2
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 صدر المرسوم التنفیذي رقم ثم   84- 34 الحقت بالوزارة الأولى وذلك بالمرسوم رقم ثم  ، السنة 

والذي تضمن القانون الأساسي الخاص للمستخدمین المنتمین للأسلاك الخاصة بالمدیریة  28-92

   . المعدل والمتمم، تالعامة للوظیفة العمومیة ونظام التعویضا

وفي إطار إعادة الاعتبار أكثر للهیئة المركزیة للوظیفـة العمومیـة تـم إصـدار المرسوم             

إذ أن تطور هذه الهیئة المركزیة  المحدد لصلاحیات المدیریة العامة للوظیفة العمومیة 95/123رقم 

 1998سنة  أخرى من ناحیة الهیكل فيومن جهة  یرتبط بالأساس من ناحیة اختصاصاتها من جهة

حیث ألحقت برئاسة الجمهوریة حتى سنة  2006تم وضعها تحت إشراف رئیس الحكومة حتى سنة 

وبعد التعدیل واستحداث منصب وزیر أول ألحقت بالإدارة المركزیة للوزارة لدى الوزیر الأول  2013

اتجه المشرع الجزائري في مجال تسییر وقد  1.المكلف بإصلاح الخدمة العمومیة إلى یومنا الحالي

الوظیفة إلى إنشاء هیاكل مركزیة وأخرى محلیة ، حیث أسند التسییر المركزي إلى هیئة تحافظ على 

هم في تسییر الحیاة الوظیفیة ، ألا وهي المدیریة اوحدة الهیاكل التنظیمي والوظیفي للوظیفة وتس

  .كبیرا في وضع سیاسات وطرق لتسییر الوظیفة العامةالعامة للوظیفة العمومیة والتي تلعب دورا 

  مهام الهیكل المركزي للوظیفة العمومیة: أولا 

دیریة العامة للوظیفة ممن الملاحظ أن الهیكل المركزي للوظیفة العمومیة سوف یقوم مقام ال       

لمركزي للوظیفة الهیكل ا الذي تعرفه بأن 03/06من الأمر  56العمومیة وهو ماجاء في نص المادة 

 : 2العمومیة إدارة دائمة للدولـة، تكلف على وجه الخصوص بما یأتي

 .میـة والتدابیر اللازمة لتنفیذهااقتراح عناصـر السیاسة الحكومیـة في مجال الوظیفـة العمو  -

بالاتصال مع الإدارات المعنیة، على تطبیق القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة   السهر -

 .ن مطابقة النصوص المتخذة لتطبیقهوضما

 .ة بتسییر المسار المهني للموظفینضمان مراقبة قانونیة الأعمال الإداریة المتّصل -

                                                
یحدد�تنظیم��دارة�المركز�ة�للوزارة�لدى�الوز�ر��ول�الم�لفة�بإصلاح�ا��دمة��19/11/2013مؤرخ�����382-13مرسوم�تنفیذي�رقم�� 1

  العمومیة
  المتضمن�القانون��سا����للوظيفة�العمومية�2006يوليو��15المؤرخ�����03/06من��مر��56المادة�� 2
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 .عداداتیة، وضمان ضبط التتقییم تسییر الموارد البشریـة في المؤسسـات والإدارات العموم -

 .ة تكوین الموظفین وتحسین مستواهمتنفیذ سیاس -

 .تمثیل مصالح الدولة بصفتها مستخدمة، عند الاقتضاء، أمام الجهات القضائیة -

  .1تحدد صلاحـیات الهیكل المركزي للوظیفة العمومیة وتنظیمه وسیره عن طریق التنظیم 

  

  المركزي للوظیفة العمومیة التشكیلة الهیكلیة للهیكل : ثانیا 

رمضان  5الموافق ل  2014جویلیة  3المؤرخ في  194-14بموجب المرسوم التنفیذي رقم       

  : 2، تشتمل المدیریة العامة للوظیفة العمومیة والإصلاح الإداري على الهیاكل الآتیة1435

 

 :مدیریة التنظیم والقوانین الاساسیة للوظائف العمومیة  )1

بدراسة واقتراح الاحكام التشریعیة والتنظیمیة المتعلقة بالتأطیر القانوني للتوظیف ووضعیة تكلف 

 .الموظفین والأعوان العمومیین  في المؤسسات والادارات العمومیة وكذا تنفیذ هذه الاحكام 

 مدیریات فرعیة) 3(ثلاث  تضم

 وان العمومیینالمدیریة الفرعیة للقوانین الأساسیة للوظائف العمومیة و الأع -

 المدیریة الفرعیة للمرتبات و النظام الإجتماعي -

 المدیریة الفرعیة للتوجیه و المنازعات -

 :مدیریة ضبط تعدادات المستخدمین وتثمین الموارد البشریة )2

في المؤسسات والادارات العمومیة وترشیدها وذلك بتحدید المستخدمین تكلف بضمان ضبط تعددات 

القانونیة الخاصة بها، وبالسهر على التطابق بین مهام المؤسسات والادارات العمومیة وإعداد الاطر 

والوسائل البشریة الضروریة لسیرها، كما تبادر بكل تدبیر من شأنه ترقیة التسییر التقدیري للموارد 

المتعلقة  البشریة في الادارة، وتسهر على استثمار الموارد البشریة في الاداراتو المؤسسات العمومیة

                                                
  03/06من�نفس��مر��57المادة�  1
  2022جوان��https://www.dgfp.gov.dz/ar/Organ.asp��،16الموقع�الرس���للمدير�ة�العامة�للوظيفة�العمومية���2 
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بتكوین الموظفین والاعوان العمومیین، كما تقوم بإعداد تقریر سنوي عن وضعیة التوظیف العمومي 

 .واقتراح كل التدابیر التي تندرج ضمن السیاسة الوطنیة للتوظیف العمومي

 مدیریات فرعیة) 03(تشتمل على ثلاث  

 المدیریة الفرعیة لضبط تعدادات المستخدمین -

 الفرعیة للتكوینالمدیریة  -

 المدیریة الفرعیة للتعاون والعلاقات الخارجیة -

 تكلف بالسهر على تطبیق التشریع والتنظیم المتعلقین بقطاع الوظیفة:  مدیریة التطبیق والتدقیق  )3

العمومیة وضمان رقابة مدى قانونیة القرارات الاداریة الخاصة بتسییر المسار المهني للموظفین 

 : مدیریات فرعیة) 04(تشتمل على اریع ، العمومیین والاعوان

 المدیریة الفرعیة للتدقیق والمراقبة -

 المدیریة الفرعیة للمسابقات والامتحانات -

 المدیریة الفرعیة لتسییر الإطارات -

 المدیریة الفرعیة لتنسیق هیاكل التفتیش -

  

 بدراسة وتحدید كیفیات تنظیمتكلف بالاتصال مع الوزارات المعنیة،  :مدیریة تنظیم الهیاكل الإداریة  )4

قلیمیة والهیئات العمومیة وتقترح كل تدبیر من الاداریة التابعة للدولة والجماعات وسیر الهیاكل الا

 داریةلااتقني مسبق حول اي تدبیر لتنظیم الهیاكل  رأيمن فعالیتها، كما تكلف بإبداء أن یزید شأنه 

 : مدیریات فرعیة) 03(تشتمل على ثلاث  و 

 دیریة الفرعیة للهیاكل الإداریة المركزیة والهیئات والمؤسسات الاستشاریةالم -

 المدیریة الفرعیة للمؤسسات والهیئات العمومیة -

 المدیریة الفرعیة للدراسات -

 

ات والهیئات المعنیة ،بضبط أي تدبیر زار مع الو  بالإتصال: مدیریة العصرنة و التطویر الإداري  )5

وتنفیذه ،وتخفیف الشكلیات وتبسیط الشبكات  الإداريشأنه ترشید طرق وتقنیات تنظیم العمل من 

 الإداریة قصد التشجیع على تقریب الإدارة من المواطنین، وتسهیل عمل الأعوان العمومیین

 فرعیتین) 2(تشتمل على مدیریتین  
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 المدیریة الفرعیة لتنظیم العمل الإداري -

 المقاییس والتبسیط الإداري المدیریة الفرعیة لضبط -

  

تكلف بعصرنة أدوات مراقبة تسییر الموارد البشریة في المؤسسات : مدیریة الإعلام الآلي )6

والإدارات العمومیة واقامة شبكات للمعلومات تربط ما بین الهیاكل المركزیة وغیر الممركزة 

 : مدیریات فرعیة) 04(ریع تشتمل على اللمدیریة العامة للوظیفة العمومیة والإصلاح الاداري  

 المدیریة الفرعیة للشبكات المعلوماتیة -

 المدیریة الفرعیة للبرامج والتطبیقات -

 المدیریة الفرعیة لصیانة تجهیزات الإعلام الآلي -

 المدیریة الفرعیة للوثائق والأرشیف -

 المدیریةتكلف بتقییم الحاجات المالیة والمادیة و البشریة الضروریة لسیر : مدیریة إدارة الوسائل  )7

اد وضمان تسییر الوسائل الموضوعة تحت تصرفها واعد الاداريالعامة للوظیفة العمومیة والاصلاح 

التسییر  اتمخططات تسییر وتكوین المستخدمین وتحسین مستواهم وتنفیذها ،وكذلك اعداد میزانی

 : مدیریات فرعیة) 03(تشتمل على ثلاث ،  یذهماوتنفوالتجهیز 

 المدیریة الفرعیة للمستخدمین -

 المدیریة الفرعیة للمیزانیة والمحاسبة -

 المدیریة الفرعیة للوسائل العامة -
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  لوظیفة العمومیةمفتشیات ا -  الغیر مركزیةالهیاكل :  الثاني لمطلبا

جهاز إداري أو أو هیئة مراقبة تقوم " تعرف مفتشیات الوظیفة العمومیة على نحو عام بأنها       

بدور الرقابة الإداریة على أعمال الإدارة العمومیة من خلال السهر على تفتیش و تقییم  عملها، و 

قني تمكنهم من غالبا ما تسند هذه المهمة إلى موظفین ذو كفاءة و خبرة في المجال الإداري و الت

  1."ممارسة السلطات التي یتمتعون بها في عملهم من خلال التحري و التفتیش و المراقبة

وظیفة العمومیة للمدیریة العامة للتابع  إداريز هاا جسة مصطفى إجرائیا بأنهدا الأستاذا هكما یعرف  

سفة الوظیفة العمومیة في لتنفیذ سیاسات و فمجال في  فعالبدور أساسي و  الإداري ، تقومح لاصلإوا

بالتفتیش و المراقبة  ن القیاممتعددة إبتداءا ممهام ي، كما تباشر لالمح المستوىى لئریة عزاالدولة الج

، المستوى المحليى لت العمومیة عار الموارد البشریة بالمؤسسات و الإدا لممارسات إدارة مالتدقیق والتقییـو 

 هأوج إكتشافیة المحددة في منظومة الوظیفة العمومیة، قصد طر القانونیة و التنظیملأذا وفقا لهو 

تسییر الموارد البشریة في  نتدبیر كفیل بتحسیبإقتراح أي ا هالمناسبة ل لولالقصور و وضع الح

  2. الإدارات العمومیةالمؤسسات و 

و كنتیجة لممارسة هاته المهام الإداریة على ضوء النصوص التشریعیة و التنظیمیة، لابد من وجود       

أجهزة رقابیة ترافق و تراقب سیر عمل المرافق الإداریة من بدایة التوظیف إلى نهایة المسار المهني بصفة 

  . كل ولایة موظف من خلال جهاز مفتشیات الوظیفة العمومیة التي تتواجد في إقلیم
  

  مفتشیات الوظیفة العمومیةالنصوص القانونیة المنظمة ل: أولا  

ومن خلال الإصلاحات و بروز تشریعات متعددة و نتاج للسیاسة المتبعة و النتائج المراد تحقیقها     

ءا من إبتدا تـم إقرار المشرع الجزائري لضرورة إنشاء ىیئة محمیة وهي مفتشیات الوظیفة العمومیة، و هذا

ینایر سنة  28الموافق  1390ذي الحجة عام 1المؤرخ في  71- 42صدر المرسوم رقم  1971سنة 

، یتضمن إحداث مفتشیات للوظیفة العمومیة الذي كان  أول تشریع وطني یتطرق لمفتشیات  1971

  .الوظیفة العمومیة

                                                
  .1987 ، دار الفكر العربي ، مطبعة عین شمس ، القاھرة، مصر ، مبادئ علم  الإدارة العامة، سلیمان محمد الطماوي   1
دور�الوظيفة�حول�،الندوة�الوطنية��و���دور مفتشیة الوظیفة العمومیة في تحدیث الإدارة العمومیةداسة�مصطفى،�� 2

  8 ،ص2019 فيفري  18،��سانية�جتماعية�و�م��و ل،كمية�الع�بن�م�يديالعمومية،جامعة�العر�ي���دارةالعمومية����عصرنة�
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الوظیفة العمومیة فقد المتعلق بمفتشیات  1976یونیو  10المؤرخ في   76-104لمرسوم تلاه ا     

تحدث في كل ولایة مفتشیة للوظیفة العمومیة تكلف بتنفیذ بعض إختصاصات : "منه   2أشارت المادة 

  "وزارة الداخلیة في میدان الوظیفة العمومیة

ونظرا لما شهدته الجزائر من إصلاحات في مجال الوظیفة العمومیة المتمثلة أساسا في إلغاء     

ر المرسوم و صدتم ابقة على مختلف القرارات الفردیة المتعلقة بالموظفین العمومیین فقد نظام الرقابة الس

المتعلق بمفتشیات الوظیفة العمومیة والمنشور في  1995ریل بأ 29: المؤرخ في  95- 125التنفیذي 

 ، حیث أعلن في مادته الأولى بأن تتشكل مفتشیة الوظیفة 1995لسنة   26الجریدة الرسمیة العدد 

  .تابعا للمدیریة العامة للوظیفة العمومیة هیكل غیر مركزي العمومیة المحدثة في كل ولایة 

والذي نظم من جدید جهاز مفتشیة  1998أبریل  6بتاریخ  98-112ثم صدر المرسوم التنفیذي 

بریل أ 29 فيالمؤرخ  95- 125الوظیفة العمومیة على مستوى الولایة، وأعلن عن إلغاء المرسوم التنفیذي 

بأن تتشكل مفتشیة :" المتعلق بمفتشیات الوظیفة العمومیة وجاءت المادة الأولى منه مؤكدة 1995

، لذا  "تابعا للمدیریة العامة للوظیفة العمومیةهیكل غیر مركزي الوظیفة العمومیة المحدثة في كل ولایة 

  .یعد هذا المرسوم النواة الفعلیة لتفعیل هذه الهیئات

أكتوبر  19الموافق  1427رمضان عام  26المؤرخ في  06- 361التنفیذي رقم  ثم صدر المرسوم

2006.  

حیث تعد مفتشیة الوظیفة العمومیة جهاز دائم للتفتیش والرقابة والتدقیق والتقییم، موضوع تحت سلطة 

  .المدیر العام للوظیفة العمومیة

  :1مهام المفتشیات الولائیة للوظیفة العمومیة: انیاث

الطاقم الإداري لمفتشیة الوظیفة العمومیة على تطبیق التشریع والتنظیم الخاص بتسییر مسار یسهر -

 .الحیاة المهنیة الذي تسنه المدیریة العامة للوظیفة العمومیة بالجزائر العاصمة

 .السهر على الاحترام الصارم لقواعد الالتحاق بالوظیفة العمومیة -

                                                
  44ص  د بوضیاف عمار ، مرجع سابق ،  1
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ومیة الموجودة في الولایة طبقا للتنظیم المعمول به المخططات تضبط بالاشتراك مع المؤسسات العم-

 .السنویة لتسییر الموارد البشریة في هذه المؤسسات والإدارات العمومیة وتتابع تنفیذها

تمارس الرقابة البعدیة لقانونیة قرارات تسییر الموارد البشریة التابعة للمؤسسات والإدارات العمومیة طبقا - 

 .قررةللإجراءات الم

-    .إلخ... تقوم بمراجعة أي قرار تسییر فردى للحیاة المهنیة للموظف كالترقیات في الدرجة أو الرتبة  -

تساعد مختلف المؤسسات والإدارات العمومیة في معالجة القضایا التنازعیة المتعلقة بالوضعیة الإداریة 

مال في حدود صلاحیاتها ، بحیث یمكن لأي للموظفین والأعوان العمومیین للدولة والوقایة من خلافات الع

موظف عمومي الاستفسار أو طلب المعلومات كتابیا أو شفویا حول القضایا الإداریة الخاصة به، ویمكنه 

 .أیضا مراسلة المدیر العام للوظیفة العمومیة 

 .تساهم في حدود صلاحیتها في الوقایة من خلافات العمل في المؤسسات والإدارات العمومیة-

تتابع تطور تعداد الموظفین في المؤسسات والإدارات العمومیة وتقترح أي تدابیر لضبط الوتیرة المرتبطة -

بذلك، وهذا بمراجعة المدونات السنویة التي ترسل من طرف جمیع الوزارات لكل مدیریة خاصة بها تحتوي 

 .بقاتعلى ما تضمه من مناصب قدیمة وجدیدة والتي على أساسها یتم فتح المسا

 .تجمع كل المعلومات وتستغلها لإعداد إحصائیات ترتبط بالتشغیل في المؤسسات والإدارات العمومیة- 

تقدم كل المساعدة الممكنة للمصالح المكلفة بتسییر الموارد البشریة في تحضیر المسابقات والامتحانات -

 .اوالاختبارات في المؤسسات والإدارات العمومیة وفى تنظیمها وإجرائه

تمثیل المدیریة العامة للوظیفة العمومیة على مستوى الولایة في مجالس إدارة المؤسسات العمومیة المحلیة - 

 .ذات الطابع الإداري أو في مجالس توجیهها وكذا في اجتماعات المجلس الشعبي الولائي

یع المدیریات من أجل التبلیغ إرسال البرقیات والتعلیمات الصادرة من المدیریة العامة للوظیفة العمومیة لجم-

  . والإعلام بأي جدید یخص السیاسة العامة للتوظیف
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 المجلس الأعلى للوظیفة العمومیة: المطلب الثالث 

لقد تم تشكیل المجلس الأعلى للوظیفة العمومیة في الجزائر مع صدور أول قانون عام ینظم      

منه على انشاء  12حیث تضمنت المادة  66-133الوظیفة بعد الاستقلال وذلك بموجب الامر رقم 

  .المجلس الأعلى للوظیفة العمومیة 

الذي یعد القانون  06-03من الأمر   58 للمادة وفقا ونظرا لتحدیث القوانین على مر السنین و 

المجلس الأعلى للوظیفة "تنشأ هیئة للتشاور تسمى : الاساسي العام للوظیفة العمومیة المعمول به فإنه

وإنطلاقا من هذه المادة تم إنشاء المجلس الأعلى للوظیفة العمومیة والذي سنتعرف من خلال  ."العمومیة

  . هذا المطلب على مهامه و أعضاءه

والجدیر بالملاحظة أن المجلس الأعلى للوظیفة العمومیة، خلافا لما هو الوضع علیه لمثیله في 

فرنسا لا یلعب دور هیئة علیا للطعن بالنسبة لأعمال الهیئات المتساویة الأعضاء التابعة لمختلف 

 .الأسلاك والمصالح الإداریة

   :المجلس الأعلى للوظیفة العمومیة  مهام: أولا 

صلاحیات استشاریة في كل المسائل الهامة التي المجلس الأعلى للوظیفة العمومیة یمارس        

 :  1يبما یأتتعني الموظفین 

 .لحكومة في مجال الوظیفة العمومیة ضبط المحاور الكبرى لسیاسة ا -

 .ة تكوین الموظفین وتحسین مستواهمتحدید سیاس -

 .میة على المستویین الكمي والنوعيالعمو  دراسة وضعیة التشغیـل في الوظیفـة -

 .قواعد أخلاقیات الوظیفة العمومیةالسهر على احترام  -

 .اقتراح كل تدبیرمن شأنه ترقیة ثقافة المرفق العام -

                                                
1
  03/06من�نفس��مر��59 المادة  
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 في كل مشروع نص تشریعي ذي علاقة بقطاع الوظیفة العمومیة  زیادة على ذلك  كما یستشار

  .1میة لرئیس الجمهوریة تقریرا سنویا عن وضعیة الوظیفة العمومیةیرفع المجلس الأعلى للوظیفة العمو و 

 : 2یتشكل من ممثلین عن:  المجلس الأعلى للوظیفة العمومیة  أعضاء: ثانیا 

 .الإدارات المركزیة في الدولة -

 .المؤسسات العمومیة -

 .الجماعات الإقلیمیة -

ام ــــــوم أحكـــفي مفه نيـــد الوطـــلا على الصعیــــــتمثیـراء الأكثر ـــة للعـمال الأجــالمنظمات النقابی -

 .والمذكور أعلاه 1990یونیو سنة  2المؤرخ في  14- 90رقم   ـونـــــالقان

 .كما یضم شخصیات یتم اختیارها لكفاءتها في میدان الوظیفة العمومیة

  .عن طریق التنظیم تحدد تشكیلة المجلس الأعلى للوظیفة العمومیة وتنظیمه وسیره

مما سبق یتضح ان المجلس الاعلى للوظیفة العمومیة هیئة عامة من شأنها تحسین مستوى الوظیفة 

العمومیة وتجسید وحمایة المبادئ التي تحكمها ولتدعیم مسار عصرنة قطاع الوظیفة العمومیة وادوات 

  .التسییر

  

  

  

  

                                                
  03/06من�نفس��مر��61 المادة  1
2
  نفس�المرجع� 60 المادة 
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  لمشاركة والطعن هیئات ا: المطلب الرابع

 : 1ةتنشأ في إطار مشاركة الموظفین في تسییر حیاتهم المهنی     

 لجان إداریة متساویة الأعضاء، -

 لجان طعن، -

 .لجان تقنیة -

  

  :اللجان الإداریة المتساویة الأعضاء   : أولا

تنشأ اللجان الإداریة المتساویة الأعضاء، حسب الحالة، لكل رتبة أو مجموعة رتب، أو سلك أو 

 .2تتساوى مستویات تأهیلها لدى المؤسسات والإدارات العمومیةمجموعة أسلاك 

 .تتضمن هذه اللجان، بالتساوي، ممثلین عن الإدارة وممثلین منتخبین عن الموظفین

  .وترأسها السلطة الموضوعة على مستواها أوممثل عنها، یختار من بین الأعضاء المعینین بعنوان الإدارة

اویة الأعضاء في المسائل الفردیة التي تخص الحیاة المهنیة تستشار اللجان الإداریة المتس 

  .3وتجتمع، زیادة على ذلك، كلجنة ترسیم وكمجلس تأدیبي .للموظفین

موجودة على مستوى كل الإدارات والمؤسسات العمومیة، نصف ممثلیها عن الإدارة   وهي لجان     

ائل التي لها علاقة بحیاة الموظف تعقد دورها استشاري في المس -والنصف الآخر من موظفین منتخبین

  .اجتماعاتها كلجنة للترسیم والترقیة والتأدیب

  

  لجان الطعن: ثانیا 

تنظر . یترأسها المسؤول الإداري أو ممثلیه. التمثیل فیها مناصفة بین ممثلي الإدارة والموظفین المنتخبین

  .في الطعون من الموظفین في ما یخص العقوبات التأدیبیة من الدرجة الثالثة والرابعة

سات أو تنشأ لجنة طعن لـدى كل وزیر وكل وال وكذا لـدى كل مسؤول مؤهل بالنسبة لبعض المؤس 

 .1الإدارات العمومیة

                                                
1
  نفس المرجع  62المادة   

  .من نفس الامر  63المادة   2
نفس الامر 64المادة   3  
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 .تتكون هذه اللجان مناصفة من ممثلي الإدارة وممثلي الموظفین المنتخبین

الموضوعة على مستواها أو ممثل عنها یختــار من بیــن الأعضــاء المعینیــن بعنـوان  وترأسها السلطة

وینتخب ممثلو الموظفین في اللجان الإداریة المتساویة الأعضاء، من بینهم، ممثلیهم في لجان . الإدارة

 .الطعن

المتساویة  بعد انتخاب أعضاء اللجان الإداریة) 2(یجب أن تنصب لجان الطعن في أجل شهرین  

 .2الأعضاء

تخطر لجان الطعن من الموظف فیما یخص العقوبات التأدیبیة من الدرجتین الثالثة والرابعة،  

  3.من هذا الأمر 163المنصوص علیها في المادة 

  

  اللجان التقنیة  :ثالثا 

وینتخب ممثلین من  تنشأ مناصفة بین ممثلي الإدارة والموظفین المنتخبین، یترأسها ممثل الإدارة،         

تتعلق مهامها بظروف العمل والنظافة والأمن داخل المؤسسات العمومیة، . بین أعضاء اللجنة الإداریة

  .وممثلي الإدارة في كل هذه اللجان یعینون من طرف السلطة التي لها سلطة التعیین

  

لمشاركة في تنظیم أمورهم وما أخذ المشرع الجزائري بمبدأ دیمقراطیة الإدارة وحق الموظفین في ا        

  .یصدر بشأنهم من قرارات وأخذ بنظام یكاد یكون شبیه للنظام الفرنسي
  

تنظیم شؤونهم وما  وبذلك نلاحظ أن المشرع الجزائري قد أعطى للموظفین الحق في المشاركة في        

في المؤسسة أو الإدارة العمومیة التي یمارسون نشاطهم فیها،   یهمهم من قرارات طیلة مسارهم المهني

تجسد هذا الحق من خلال عضویتهم في المجلس الأعلى للوظیفة العمومیة من جهة، ومن خلال 

  .جهة أخرىعضویتهم في اللجان الإداریة المتساویة الأعضاء واللجان التقنیة من 

لجان إداریة متساویة الأعضاء، لجان : تنشأ في إطار مشاركة الموظفین في تسییر حیاتهم المهنیة 

  4. الطعن، لجان تقنیة

                                                                                                                                                   
  من نفس الامر 65المادة  1
2
  نفس الامر 66المادة  

  من نفس الامر 67المادة   3
  من نفس الامر  62المادة   4
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تستشار اللجان التقنیة في المسائل المتعلقة بالظروف العامة للعمل وكذا النظافة والأمن داخل  

  1.المؤسسات والإدارات العمومیة المعنیة

  

  المخطط السنوي للموارد البشریة، أهمیته وخطوات إنجازه : الثالثالمبحث 

سندرس في هذا الفصل ماهیة المخطط السنوى للموارد البشریة وعلاقته بعملیة التوظیف أهمیته   

  .كما أننا سنتطرق إلى خطوات إنجازه

  

  مفهوم المخطط السنوي للموارد البشریة : المطلب الأول

الأساسیة والتنظیمیة المعمول بها تقوم كل مؤسسة أو إدارة عمومیة بإعداد  وفقا للأحكام القانونیة

تم إحداثه لیعتبر وسیلة جدیدة لتنظیم تسییر الموارد البشریة وأداة تحلیلیة لنظام التسییر والسیاسة  2مخطط

ر وفقا للمیزانیة المنتهجة في توفیر الموارد البشریة ویرتكز أساسا على التسییر التوقعي یقوم بإعداده المسی

الممنوحة سنویا لیكون القاعدة المركزیة قصد تجسید الأهداف المسطرة والتي تتمثل في الإستغلال 

العقلاني للموارد البشریة والمالیة وتحسین مردود القطاع، لذا من الضروري أن یحظى هذا المخطط بعنایة 

  :كبیرة عند إنجازه لكونه یهدف إلى

 .یقة حسب الجداول المشكلة لهضبط المعلومات بصفة دق -

وفقا  3برمجة كل العملیات التسییریة والإداریة خلال السنة مع تحدید نسب التوظیف المقررة -

 .للقانون

یعتبر المخطط السنوي للموارد البشریة الحجر الأساسي وقاعدة لأي تخطیط أو سیاسة             

قوى العاملة أن یتحقق إلا إذا عرف بالضبط كمیة للتوظیف لأنه لا یمكن لأي برنامج لسیاسة توظیف ال

ونوعیة العمالیة المطلوبة و تحدید الأهداف مما یجعل یعتبر المخطط السنوي للموارد البشریة إستراتیجیة 

  .4شاملة لإستقطاب و إستخدام الموارد البشریة ولیست مجرد أداة لتحدید عروض وطلبات العمل

من الأوقات المؤسسات مشاكل الفائض أو العجز في الموارد فبدون المخطط ستعرف في الكتیر 

  .5البشریة إذ نجد بعضها یعاني من ضغط العمال وأخرى من عدم قدرتها على إنجاز أهدافها لقلة مواردها

                                                
من نفس الامر 70المادة   1  
   29/04/1995في  المؤرخ 95/126المرسوم التنفيذي رقم   2

3
المتعلق بنسب الأنماط القانونية  30/03/1999المؤرخ في  133المنشور الصادر عن مصالح المديرية العامة للوظيفة العمومية رقم   

  للتوظيف

4
  40، ص 1980دار الفكر، : ، مصروتخطیط القوى العاملةإدارة رفعت ، محجوب   

  267، ص  1986دار النهضة، : ، بيروتإدارة القوى العاملة الأسس السلوكیة وأدوات البحث التطبیقيأحمد صقر ، عاشور   5
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وتزداد حدة هذه المشاكل في حالة عدم وجود جدول زمني لحلها مما یسبب إختلالات في سیاسة 

مما ینجم عنه حالة اللاتوازن داخل المؤسسة خاصة في المؤسسات الخاصة التوظیف وتقدیر الإحتیاجات 

  .التي لاتعتمد علیه 

  

  أهمیة المخطط السنوي للموارد البشریة: المطلب الثاني

تعتبر وظیفة التخطیط السنوي للموارد البشریة من أهم وأدق الوظائف فهي القاعدة الأساسیة والتي 

  :تها فيتسبق كل الوظائف حیث تكمن أهمی

 تساعد على التخلص من الفائض وسد العجز. 

  إلخ...تساعد في تخطیط المستقبل الوظیفي للعمال كالتدریب، الترقیات، التقاعد. 

 تساعد على تحلیل قوة العمل المتاحة ومدى رضا العمال عن العمل. 

 تساعد على معرفة سبب بقاء أو ترك العمال لمناصبهم. 

  

   ز المخطط السنوي للموارد البشریةخطوات إنجا: المطلب الثالث

وبمجرد الحصول على الإعتمادات  1995سنة  1المخطط السنوي للموارد البشریة بتم العمل       

والمناصب المالیة المعنیة یشرع المسیر في إعداد وإنجاز المخطط حسب الجداول الثمانیة المشكلة له 

قصد المصادقة ومیة قبل نهایة السداسي الاول من كل سنة على أن یقدمه إلى مصالح الوظیفة العم

   .علیه

  

  عرض مختلف جداول المخطط السنوي للموارد البشریة: أولا 

  :  مضمون الجزء الأول من مخطط التسییر ) أ

یوضح هذا الجزء التنظیم الهیكلي والإطار القانوني الاستشاري للمكلفین بالقیام بالمخطط           

المتعلقة  03إلى  01التوقعي لتسییر الموارد البشریة  حیث یشمل مجمل  الجداول الحاملة للأرقام من 

والتي   07إلى  04اول من أساسا بحالة التعدادات في المؤسسات والإدارات العمومیة  أما بالنسبة للجد

تضم مختلف عملیات تسییر الموارد البشریة وآجال إنجاز المخطط وفقا للسنة المالیة حیث تشكل مخطط 

  .للتسییر التقدیري للموارد البشریة 

                                                
لمؤرخة في  1278المشتركة رقم التعليمة الوزارية الوزير المنتدب لدى رئاسة الحكومة المكلف بالاصلاح الاداري والوظيف العمومي ،  1

  المتعلقة بإنجاز المخطط السنوى للموارد البشرية 30/12/1995
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 :ویتكون هذا المخطط من  الجداول الآتیة                 

للسنة المالیة  31/12المستخدمین إلى غایة  یضبط فیه كل المعلومات الخاصة بتعداد :01الجدول رقم 

 . الفارطة، مع إظهار الأعداد حسب الصفات بما فیها أعداد الأعوان المؤقتین بالساعة أو الیوم

یدون في هذا الجدول لجان الموظفین ولجان الطعن ویجب هنا التأكد من صلاحیة : 02الجدول رقم 

نفاذ صلاحیاتها، وفي حالة إنقضاء عهدتها یطلب منكم  هاته اللجان بمراجعة قرارات الإنشاء وتاریخ

الإسراع في تمدید آجالها حسب ما هو مبین في التنظیم المعمول به لا سیما التعلیمة الصادرة عن 

المتعلقة بإنشاء،  1999فیفري  09المؤرخة في  67/99مصالح المدیریة العامة للوظیفة العمومیة رقم 

 . ین ولجان الطعنتجدید، تمدید لجان المستخدم

 .تدون فیه وضعیة الحالات التأدیبیة التي تمت خلال السنة المالیة المعتبرة :01مكرر  02الجدول رقم 

 .تدون فیه وضعیة القضایا المتنازع فیها المطروحة أمام العدالـة :02مكرر  02الجدول رقم 

تدون في هذا الجدول كل قرارات الإطار المتعلقة بتسییر مختلف الأسلاك والرتب : 03الجدول رقم 

 .إلخ...المسیرة من طرف القطاع ولاسیما تلك المتعلقة بالتوظیف، الإمتحانات، المسابقات 

یعتبر هذا الجدول الركیزة الأساسیة لكل العملیات التسییریة المتوقع إنجازها بعنوان : 04الجدول رقم 

المالیة المستهدفة، وبالتالي فهو الترجمة الحقیقیة لكل الترتیبات القانونیة المتعلقة بتحدید مختلف  السنة

شروط التوظیف المتضمنة في القانون الأساسي، ویمكن إعتباره كلوحة قیادة بین أیدي المسیر الذي إن 

فرة لدیه في المیزانیة و من أحسن إستعماله، تمكن في آخر السنة من إستغلال كل المناصب المالیة المتو 

 . وتجدید المناصب الشاغرة إتخاذ كل الإجراءات التسییریة المتعلقة بتحویل

یحدد في هذا الجدول الرزنامة السنویة لكل العملیات المبرمجة في مجال التسییر بهدف : 05الجدول رقم 

 . للمسیر من تنظیم أعماله طیلة السنة السماح

سنة من العمر وهو الشرط  60ائمة الموظفین الذین بلغوا أو من المتوقع بلوغ یتضمن ق :06الجدول رقم 

 . الأساسي والمرجعي للإحالة على التقاعد بالنسبة لجمیع الأسلاك والرتب

یتضمن البیان المتعلق بالمستخدمین المتقاعدین الذین تم إستدعائهم لمزاولة  :01مكرر  06الجدول رقم 

 . عنیةالنشاط بعنوان السنة الم

یتضمن هذا الجدول بیان یتعلق بالمستخدمین المؤهلین للتقاعد وتم الإحتفاظ  :02مكرر  06الجدول رقم 

مع التذكیر أن كل تأجیل في تاریخ الإحالة على التقاعد أو كل إستدعاء . بعنوان السنة المعنیة بهم

ستثنائیة من المدیریة العامة التقاعد لا یمكن أن یتم إلا بعد الحصول على رخصة إ لتوظیف محال على

 . للوظیفة العمومیة ، وإستشارة الإدارة المركزیة

هذا الجدول خاص بالمخطط التوقعي التكویني وتحسین المستوى وتجدید المعلومات  :07الجدول رقم 

 . السنة المعنیة، وهو ملخص عن المخطط السنوي والمتعدد السنوات للتكوین الخاص بالقطاع بعنوان
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  :  مضمون الجزء الثاني من مخطط التسییر )ب

یجسد هذا الجزء درجة إنجاز عملیات التسییر التي قام بها المسیر ودور هیئات المراقبة للمدیریة        

والتي تتعلق  13إلى  08العامة للوظیفة العمومیة  حیث یشمل مجمل  الجداول الحاملة للأرقام من 

   . 1رجة إنجاز مخطط التسییر التقدیري للموارد البشریةأساسا بالمراقبة اللاحقة وتقییم د

یدرج في هذا الجدول القائمة الإسمیة لجمیع الأعوان الدائمین، المتعاقدین والمؤقتین  :08الجدول رقم 

  .دیسمبر لكل سنة  31كانت رتبتهم یدرج في هذا الجدول حركة الموظفین ویحضر في  مهما

ول تلخیصي یتضمن مجمل الأعوان المتعاقدین والمؤقتین لكل سنة ، وهو عبارة عن جد: 09الجدول رقم 

  .دیسمبر لكل سنة  31حیث یوضح عددهم حسب منصب عملهم وصنفهم ویحضر في 

إستمارة مراقبة عملیات التوظیف ، یتم إعداد هذا الجدول لكل عملیة توظیف  عبارة عن: 10الجدول رقم  

حسب الأسلاك والرتب ، یذكر فیه مراجع قرار تنظیم المسابقة، سواء على أساس الشهادة أو الإختبار 

تاریخ  طریقة نشر المسابقة، عدد المناصب المفتوحة ، تاریخ لجنة انتقاء المترشحین، عدد المترشحین

اعلان المسابقة ، تاریح محضر القبول النهائي ، مرجع وتاریح القرار المتضمن إعلان الناجحین وعدد 

  .الناجحین 

إستمارة مراقبة عملیات التوظیف عن طریق الترقیة الإختیاریة والكفاءة  عبارة عن: 11ول رقم الجد

للتسجیل في قائمة التأهیل  ، یتم إعداد هذا الجدول لكل الاجراءات حسب الأسلاك والرتب ، یذكر فیه 

، عدد دمین للترقیة ، تاریخ لجنة انتقاء المستخ ةمخصص، عدد المناصب الالمفتوحة عدد المناصب 

  .المقبولین  المترشحین

إستمارة مراقبة عملیات التوظیف عن طریق التكوین حسب الأسلاك والرتب ، مرجق : 12الجدول رقم 

قرار تنظیم المسابقة ، تاریخ إشهار المسابقة ، مجموع المناصب المفتوحة ، تاریخ اجتماع لجنة الانتقاء ، 

  .التكوین ، مدة التكوین  عدد المترشحین ، عدد الناجحین ، مؤسسات

یبین في هذا الجدول مخطط التوظیف على اساس الشهادة مجموع المناصب المالیة : 13الجدول رقم 

  .المفتوحة ، التوظیفات التي تمت
  

  :المخطط السنوي للموارد البشریة یداع الوثائق الضروریة لإ: ثانیا

المخطط لمصالحهم لدى مصالح الوظیفة یجب أن یقوم مسیري المؤسسات عمومیة، بإیداع مشروع 

   :بمایليیجب أن یرفق  :من إستلام مدونة المناصب المالیة، حیث) 01(العمومیة، في أجل أقصاه شهر 

  من  31/12القائمة الإسمیة للموظفین الدائمین والمتعاقدین مؤشرة من المراقب المالي موقوفة لغایة

 .ة ماضیالسنة ال

                                                
1
   64،��ص��نفس�المرجع�السابق،  ر�اس�ن��واسي��    
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 من السنة الفارطة  31/12مؤشرة من المراقب المالي موقوفة لغایة   القائمة المناصب المالیة. 

 نسخة من مدونة المناصب المالیة. 

 تتعلق بتلخیص وتقییم تسییر الموارد البشریة للسنة المنصرمة) بطاقة تقدیم المؤسسة(جداول التقییم ،. 

  السنة الماضیة -12-31جداول الحالات الخاصة إلى غایة . 

 من المرسوم التنفیذي رقم  35طبقا لأحكام المادة (لترقیة والتوظیف للسنة الماضیة تقدیم حصیلة ا

، المحدد لكیفیات تنظیم المسابقات في المؤسسات والإدارات 2012أفریل  25المؤرخ في  194 -12

 ) .العمومیة وإجرائها

 للتقاعد إحالة الموظفین والأعوان المتعاقدین الذین بلغوا أو تجاوزوا السن القانونیة.  

 حصیلة التشغیل و البطاقیة الوطنیة. 

  تقدیم قائمة إسمیة لشاغلي المناصب العلیا .  

  نسخ من مقررات تشكیلة اللجان المتساویة الأعضاء للموظفین وللأعوان المتعاقدین، ساریة

 .الصلاحیة

تتولى مصالح الوظیفة العمومیة دراسة مشروع المخطط المودع لدیها وبالتنسیق مع ثم          

عن هذه الدراسة  ینتجمصالح الإدارة أو المؤسسة العمومیة المعنیة في أقرب الآجال الممكنة، حیث 

محضر إجتماع یمضى من كلا الطرفین یتضمن النتائج المتوصل إلیها بعد دراسة مشروع مخطط، وغالبا 

 : تنحصر هذه النتائج في مایليما 

 .إما عدم تسجیل أي تحفظات، وبالتالي المرور إلى مرحلة المصادقة النهائیة علیه1 -

تسجیل تحفظات تحول دون المصادقة النهائیة على المخطط وتأجیلها إلى غایة رفع جمیع هذه  2- 

لة إعداد المخطط في صیغته بعد رفع التحفظات یتم هنا المرور مباشرة إلى مرح التحفظات المسجلة

النهائیة، ثم تقدیمه مرة ثانیة إلى مصالح الوظیفة العمومیة قصد المصادقة النهائیة وذلك بالاتفاق 

       . المشترك بین طرفین العملیة

إرسال نسخة من المخطط المصادق علیه ب مصالح الوظیفة العمومیة وفي الأخیر تقوم        

 .عمومیة، إلى مصالح المراقب المالي نهائیا، الخاص بأي مؤسسة
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  :خلاصة الفصل الثاني

الهیكلي للوظیفة العامة ، ومن هنا قمنا  الإطارتمحور الفصل الثاني من هذه الدراسة حول تنظیم 

، وكذا مختلف هیاكلها وهیئاتها  بتوضیح مختلف التطورات التي مرت على الوظیفة العمومیة في الجزائر

  .ى المخطط السنوي لتسییر الموارد البشریةثم  في تطرقنا إل

  

  : ص النقاط التالیةلاهذا الفصل إلى استخ خلالمن وقد توصلنا 

السیاسة العامة للدولة ، وتحقیق أهدافها التنمویة  لإنجاحعتبر الوظیفة العمومیة أداة أساسیة ت -

مختلف  على وتدخلاتهاالمتمثل في تنظیم نشاط الدولة  ها الأساسيدور  لالوذلك من خ والاجتماعیة

وهذا ما تجلى لنا من خلال تحدیث القوانین الاساسیة للوظیفة العمومیة بإستمرار وجعلها  الأصعدة

 . تتماشي مع متطلبات هذا العصر

س دارة العمومیة في تنفیذ مهامها على أشخاص یطلق علیهم صفة الموظفین والموظف هو لیلاتعتمد ا -

وهذا نظرا لخصوصیة المهام  الأخرىشخص عادي بل هو یتمیز عن غیره من العاملین في القطاعات 

معینة تخص الصالح المنوطة به ، لذا نجده محاط بحقوق وضمانات یقابلها تكلیف بواجبات والتزامات م

 .العام

اتجه المشرع الجزائري منذ صدور أول قانون الوظیفة العمومیة الى انشاء هیاكل مركزیة وأخرى محلیة،  -

للوظیفة العمومیة الهیاكل المركزیة  الأعلىحیث تمثل المدیریة العامة للوظیفة العمومیة والمجلس 

مفتشیات الوظیفة  وكذا الهیاكل الغیر مركزیة ممثلة في المنوطة بها مهمة تسییر وادارة الوظیفة العامة ،

  .العمومیة المتواجدة على مستوى كل ولایة كجهة محلیة لتسییر الوظیفة العمومیة
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التوظیف وأثرها على المورد البشري في سیاسات سنقوم من خلال هذا الفصل بدراسة      

ا من ذبمركز التكوین المهني بحاسي الرمل وهالجانب التطبیقي  حیث إخترنا ان یكون  المؤسسة العمومیة

میدان الدراسة والمتمثل في مركز التكوین المهني والتمهین بتقدیم  المبحث الاول یهتم ثلاث مباحث خلال 

لإجراءات ل خلالهوتطرقنا المیدانیة دراسة ال منهجیة تطرقنا من خلاله إلىحاسي الرمل أما المبحث الثاني 

العملیة التي تتم قبل وأثناء وبعد عملیة التوظیف بالمركز، وهذا ما سیساهم في دراسة وإثراء موضوع 

مختلف جوانبه الإحاطة بعد  لعرض وتحلیل نتائج الدراسة هخصصنا أما المبحث  الثالث والأخیر  الدراسة

 . الموضوع 

  

  

فئة الموظفین والعمال بمركز التكوین المهني   تمثدراستنا الدراسة في  عینة وهو : الدراسة  مجتمع

  . لتعمیم النتائج والتمهین حاسي الرمل

  

  :أدوات الدراسة 

 أول وهي معینة، حقائق الى للوصول الباحث یستخدمها البیانات جمع وسائل بین من الملاحظة تعد

 جمع من لنتمكن المباشرة حظةلاالمباستخدام  قمان فقد قرب، عن بالظاهرة الاحتكاك بها یتم وسیلة

 بسهولة التحرك لنا یتسنى الالهخ من التي.میدان الدراسة و على التعرف و الموضوع تقدم التي البیانات

 البیاناتبجمع  ثم قمنا  ،قد قمنا في دراستنا بتوزیع الإستبیان  لعدة أیام ف ةر ستماالا توزیع اجل من

 بعض واجهتنا انها القول ویمكن وموضوعیة، علمیة بطریقة تحلیلها لنا یتسنى حتى وتنظیمها،

لم تقبل بعض العمال ملء الاستبیان غیر انه وبعد  ففي الاول الموضوع، لحساسیة نظرا الصعوبات

  .توضیحنا لأهمیة الموضوع بالنسبة لدراستنا وأن توزیعه كان بغرض علمي بحت  تم اقناعهم
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  تقدیم میدان البحث: المبحث الأول

  

تقدیم میدان البحث المتمثل في مركز التكوین المهني والتمهین بسنقوم في هذا المبحث         

ومن ثمة سنتعرف إلى الهیكل   المجاهد بن التومي العلمي بحاسي الرمل بإعتباره میدان التربص التطبیقي

مع شرح الهیكل التنظیمي لمركز التكوین المهني والتمهین حاسي الرمل ، قد تم تقسیم   التنظیمي للمركز

  : هذا المبحث إلى 

  

  ین حاسي الرمل  تقدیم مركز التكوین المهني والتمه: المطلب الأول 

  الهیكل التنظیمي لمركز التكوین المهني والتمهین حاسي الرمل  :  المطلب الثاني 

  شرح مركز التكوین المهني والتمهین حاسي الرمل  :  المطلب الثالث 

  

  

  1 :تقدیم مركز التكوین المهني والتمهین حاسي الرمل: المطلب الأول

المجاهد بن التومي العلمي مؤسسة عمومیة ذات طابع إداري  إن مركز التكوین المهني والتمهین

سنة كملحقة ویعد أول مؤسسة عمومیة تهتم بالتكوین المهني على مستوى دائرة حاسي الرمل فتح أبوابه 

وفقا ، ومنذ ذلك الوقت یبرمج في مختلف  2م وتمت ترقیته كمركز للتكوین المهني والتمهین  مستقل1997

التخصصات وهذا في مختلف أنماط التكوین كالتكوین الإقامي والمرأة الماكثة بالبیت، دوراته العدید من 

 04  التكوین عن طریق التمهین والدروس المسائیة وكذلك التكوین عبر المعابر ویحتوي المركز على

سریر لضمان راحة المتكونین  50قاعات بیداغوجیة  وهذا بالإضافة إلى داخلیة بسعة  05ورشات،  

  .لعب متعدد الریاضاتوم

  

وزارة التكوین والتعلیم المهنیین لأن یغطیى دائرة حاسي الرمل لأهمیته  –سعت هیئتها الوصیة  

الكبیرة التي تتناسب مع طبیعة المنطقة الصناعیة لكونه مسلك یؤهل المتكون ویمنحه خبرة وشهادات 

تخصصاته متنوعة ویغطي مختلف  بإعتباره ید عاملة متخصصة لدخول سوق العمل بشتى مجالاته لأن

خضع لمناهج التي تدروس نظریة وتطبیقیة للمتكون حول مختلف التخصصات  لكونه یضمنالمجالات 

علمیة ومقاییس بیداغوجیة  كمدة التربص، وشروط الالتحاق كالسن، المستوى الدراسي، والشهادة 

  .المحصل علیها 

                                                
1
  بمركز�التكو�ن�الم���والتم��ن�حا����الرمل�ن�ممكتب�المستخد   

  المم����من�طرف�السيد�الوز�ر��ول�عبدالمالك�سلال�2013 أفر�ل�15الصادر�بتار�خ��147/13للمرسوم�الوزاري� 2
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  :حاسي الرملب التكوین المهني والتمهین الهیكل التنظیمي بمركز : المطلب الثاني

  

  

  

  

  

  

  

    

  

  

 

  

 

 

  

  

  

  

  

بحاسي  الهیكل التنظیمي بمركز التكوین المهني والتمهین المجاهد بن التومي العلمي 03شكل رقم 

  1الرمل

  

  

  

  

                                                
  مكتب�المستخدم�ن�� 1

 المدير

 مكتب

 التكوين

 الإقامي

 الأمانة

 مكتب

 التمهين

 الإستقبال والتوجيه كتبم  المقتصدية المصلحة التقنية والبيداغوجية

 مكتب

  الرقابة

 العامة 

  

  المخزن

  

 

  مكتب

المستخدمين 

 والتكوين

  مكتب

 الإيواء

 والإطعام

  مكتب

 الأمن

 مكتب

الصيانة 

 والنظافة
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والتمهین المجاهد بن شرح الهیكل التنظیمي لإدارة مركز التكوین المهني : المطلب الثالث

  1 التومي العلمي بحاسي الرمل

تتضمن إدارة مركز التكوین المهني والتمهین بحاسي الرمل المجاهد بن التومي العلمي ثلاثة 

الإستقبال  بمكتب، حیث  یوجد تنسیق بین كافة المصالح بداءا  مكاتبتحوي مجموعة ) 03( مصالح

  :لة فيوالتوجیه المهني إلى مختلف المصالح متمث

  

الإشراف على كل : وهو المسؤول الأول في التسییر والتنظیم كمراقب لكافة المصالح من مهامه : المدیر*

الأنشطة الداخلیة والخارجیة مع توجیه المرؤوسین لإنجاح الأهداف المسطرة للمركز وتوعیتهم الدائمة 

مراقبة كل مكونات المركز البشریة منها بالإضافة إلى التسییر الإداري والمالي، التقني والبیداغوجي، مع 

   .والمادیة

  

الإهتمام بالبرید الصادر والوارد، كتابة المراسلات، ، تنظیم المواعید والإجتماعات   من مهامها  : الأمانة*

متابعة المكالمات الهاتفیة والرسائل الإلكترونیة والفاكس والرد علیها،  تنظیم عملیة مقابلات الزائرین 

  .بلباقة والتصرف 

  

 :المقتصدیة/ أ

یسیرها مقتصد مسیر یهتم بمداخیل ومصاریف المالیة للمركز، تسییر وتخزین وصیانة ممتلكات          

المركز والحرص على المعاملات المالیة المقررة في المیزانیة مع تسییر میزانیة المركز طبق القوانین 

السداسیة أو ، الثلاثیة(وضبط الوضعیات المالیة المرحلیة  المنصوص علیها، كما یقوم بتوفیر الإحتیاجات

  :ویشرف على المصالح التالیة) السنویة

  

  

  

  

  

 

                                                
  مكتب�المستخدم�ن  1
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 : المستخدمین والتكوین مكتب )1

لجمیع الموظفین والعمال  بالمسار المهني على استخراج والتكفل بالوثائق الخاصة المكتبشرف ی       

المسار إلى نهایة  یتهمتابعة المسار المهني للموظف من من بداحیث یقوم المكتب ب الأساتذة بما فیهم 

 :تسییر ملفات المستخدمین حسب الآتيو  المهني

 .انجـاز قرارات التربص -

 .انجـازات قرارات التثبیت -

 .انجـاز مقررات الترقیات -

 .انجـاز قرارات العطل المرضیة الطویلة المدى -

 .التكفـل،الشطـب،الإنتـداب -

 .التحویـلات عن طـریق الحركـة العادیـة أو الإداریـة -

 .الإجـازات و العقوبـات -

 .التأهیـل و الترقیـة إلى مناصب علیـا -

 .انجـاز مخطط التسییـر وتنفیـذ عملیاتـه كتنظیـم المسابقـات -

 .دیسمبر من كل سنة 31:انجاز القوائم الإسمیة لجمیع المستخدمین موقوفة إلى غایة  -

 .ملفات التقاعد على مستوى الصندوق -

 جمیع العملیات السابقة الذكر معظمها یخضع للتأشیرة من قبل مصالح الرقابة المالیة -

 .وتبلیغ القرارات المؤشرة إلى مصالح الوظیفة العمومیة

 .انجاز حصیلة الشغل -

 .استقبال البرید ودراسته والرد علیه -

  ستخدمین المحالین على مجالس التأدیب التكفل بإعداد ومتابعة ملفات الم -

 

 : الأمن  مكتب )2

وتتضمن طاقم یتكون من مجموعة حراس یتناوب على حراسة المؤسسة والسهر على أمنها وأمن       

  .متواجدین فیها لیلا نهارا حیث یعتبر العمود الفقري لأیة مؤسسة

  

 :الإیواء والإطعام مكتب )3

ضمان السیر الحسن للإقامة والعمل على ضمان توفیر أحسن الظروف الملائمة ب تهتم         

  .سریر 50تبلغ طاقة إستیعاب داخلیة المركز بـ و للمتكون عبر الإیواء، الإطعام، ضمان الأمن 
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  :والنظافةالصیانة  مكتب )4

التكفل سهر یومیا على نظافة المركز، تتضمن مجموعة العمال المهنیین  من أهم مهامهم ال         

 )إلخ ...الكراسي والطاولات الزجاج، النوافذ، ( بصیانة التجهیزات 

 

 :المخـــزن )5

 .یحتوي المخزن على مواد وعتاد المؤسسة ومستلزمات التدریس      

 

  :  الإستقبال والإعلام والتوجیه مكتب/ ب

رفقة أعوان الإستقبال یعمل على والإدماج والتقییم المهنیین  علیه مستشار التوجیه یشرف          

ضمان السیر الحسن والتكفل الجید بالجمهور من خلال المهام الموكلة له إستقبال وإعلام الجمهور بأنماط 

وعروض التكوین وإعداد وتطبیق البرنامج الإعلامي مع تسجیل طالبي التكوین بالإضافة إلى التحضیر 

 .التوجیه وإنتقاء المترشحین لمتابعة تكوین مهني ومرافقة المتربص أثناء فترة التكوین التقني لأیام

  

  : ةالبیداغوجی ةالتقنی المصلحة/ ج

التقني البیداغوجي توكل له مهمة المصاحبة والتأطیر والمتابعة  المساعدیشرف على هذا القسم            

  :وهي كالتالي مكتبالمیداني للمكون والمتكون على حد سواء ویهتم بعدة 

 :الرقابة العامة )1

و تضم مساعد تكوین رئیسي مكلفة بتسییر الرقابة  تعتبر من العناصر الفعالة في تنظیم           

والإداري ونظافة المركز  المتكونین والنشاطات الثقافیة كما تسهر على السیر الحسن والتنظیم البیداغوجي

والإنضباط داخل القسم وتعتبر الوسیط بین الأستاذ والمتكونین في مراقبة غیابات وحضور المتكونین، 

 . وربط العلاقة الخارجیة في التنظیم الثقافي والریاضي
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 : التكوین الإقامي مكتب )2

عة التقنیة والبیداغوجیة للأساتذة یشرف علیه المساعد التقني البیداغوجي للإقامي یقوم بالمتاب        

الدائمین والمتربصین تقوم بإنجاز محاضر بدایة ونهایة التكوین وتأمین المتربصین وتهتم بالتكوین 

الإقامي، التكوین التعاقدي، وتكوین المرأة الماكثة بالبیت بالإضافة إلى الدروس المسائیة  والتكوین عن 

  . طریق المعابر

  

  :التمهین مكتب )3

یهتم هذه المكتب بكل ما یتعلق بالمتمهنین من عقد التمهین، تأمین المتمهن، متابعة دروسه          

النظریة بالمركز، متابعة المتمهنیین في الوسط المهني وكذلك إنجاز محاضر بدایة ونهایة التكوین في 

النائب التقني البیداغوجي  التمهین  بالإضافة إلى متابعة الأساتذة المتدخلین في التمهین ویشرف علیها

  .للتمهین
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   عملیة التوظیف بمركز التكوین المهني والتمهین حاسي الرمل : المبحث الثاني

السیاسة والإجراءات التي یتبعها مركز التكوین المهني والتمهین سنتطرق في هذا المبحث إلى 

  :فيثلاثة مطالب تتمثل بحاسي الرمل في عملیة التوطیف من خلال 

  تقدیر الإحتیاجات للموارد البشریة بالمركز : المطلب الأول 

  إجراءات فتح مسابقات التوظیف بالمركز: المطلب الثاني 

دراسة حالة لسیاسة وإجراءات التوظیف للالتحاق برتبة تقني سامي إعلام آلي : المطلب الثالث 

  بالمركز

  

  1ت للموارد البشریة بالمركز تقدیر الإحتیاجا: المطلب الأول 

 نتهاء القائمین على جمع البیانات والمعلومات من مهامهم في البیئة الداخلیة والخارجیةإبمجرد 

، تبدأ أنشطة التنبؤ بالطلب على الموارد البشریة، وذلك لتحدید عدد ونوع الموارد البشریة المطلوبة للمركز

المستقبل ، ویعتمد تحدید الإحتیاجات المستقبلیة من الموارد لتحمل مسؤولیة تنفیذ خطط المنظمة في 

بالمركز  حتیاجات المستقبلیةالإتحدید یتم تقدیر و و  على الأهـداف التي تسعى المنظمة إلى تحقیقها البشریة

 :في ضوء النقاط التالیة 

  . شاغرةوفقا للوظائف ال وتحدید مواصفاتهم مستقبلا المركزحتاجهم یعدد العاملین الذین * 

 .المركزالوقت المناسب لتعینهم في تحدید * 

 .المركز بهاوجد یالتي البیئة درجة إستقرار * 

  . تأیید الإدارة العلیالهذه العملیة بالإضافة إلى  الموارد المتاحة* 
  

من خلال الترقیة من الوظائف الحركة العمودیة وقد یتم سد هذه الإحتیاجات داخلیا وهذا إما عبر 

من خلال النقل من قسم الحركة الأفقیة عبر   إلى الوظائف الأعلى في السلم التنظیمي للمركز أو الدنیا

تیاجات حأو یتم سد إ .انفسه أو الهیئة الوصیة إلى آخر أو من وظیفة إلى أخرى بالمستوى التنظیمي

  .مسابقات التوظیف  خارجیا عبر الإعلان عن فتح المركز

  

  

  

  

  

  

                                                
1
  مكتب المستخدمین  
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  : 1لاجراءات التوظیف تكون مرقمة ومؤشرة وهيوالسجلات المخصصة 

سابقات المختلفة حیث یتضمن الرقم یسجل في مقررات فتح الم  :سجل فتح مسابقات التوظیف .1

التسلسلي للمقرر ، نوع المسابقة على أساس الشهادة أو على أساس الإختبار أو وعلى أساس الامتحان 

 . ق بالمنصب  ، الملاحظاتالمهني ، عدد المناصب المالیة و شروط الالتحا

  

یسجل فیه طلب المترشح حیث یتضمن الرقم التسلسلي ، التاریخ ویختم على طلب  :سجل البرید الوارد  .2

 .المترشح بختم الوارد به رقم التسجیل وتاریخ ایداع الملف
 

مجموعة من المترشحین  وفقا للرتب كل رتبة تضممقسم یتم تسجیل المترشحین    :سجل التوظیف  .3

الرقم التسلسلي ، رقم التسجیل في البرید الوارد ، اسم ولقب المترشح  : یتضمن السجل المعلومات التالیة 

 .الرتبة المراد شغلها ، العنوان ، الملاحظاتو 
 

مختلف محاضر اللجنة التقنیة لدراسة ملفات   یدون : ر اللجنة التقنیة لدراسة الملفاتسجل محاض .4

 .رشحینالمت

یتم فیه تدوین  مختلف محاضر اللجنة المكلفة  :سجل اللجنة المكلفة بإعداد قائمة الناجحین نهائیا .5

 .باعداد قائمة الناجحین نهائیا ویذكر في المحضر ایضا قائمة المترشحین الإحتیاطیین

النهائیة تضم یتم فیه تدوین مختلف المقررات الخاصة بالنتائج : سجل مقرر إعلان النتائج النهائیة  .6

 .اسماء الناجحین والاحتیاطیین ومعدلاتهم

  

الاسم واللقب ، ر التنصیب یتم فیه تدوین الرقم التسلسلي ، ضیسجل فیه محا :سجل محاضر التنصیب  .7

  .الرتبة ، تاریخ التنصیب ، الملاحظات

المالي  یسجل فیه مختلف المقررات المؤشرة من قبل المراقب: سجل المقررات الإداریة المؤشرة  .8

كمقررات التوظیف وعقود العمل المحددة والغیر محدد بالتوقیت الجزئي والكامل ، كما یسجل فیه 

  .مقررات الترقیة ، مقررات تعویض الخبرة المهنیة ،مقرر التثبیت
 

وهو سجل خاص بمختلف أنماط التكوین الخاص بالموظفین المتربصین كالتكوین  :سجل  التكوین .9

ومن یتم تكوینه بنجاح یتم . التحضیري الاولي ، التكوین المتخصص ، التكوین التحضیري البیداغوجي

 .تثبیته مباشرة او بعد زیارة المفتش ومن یرسب یتم تأجیله لدورة تكوینیة اخرى
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  1 مركزالبفتح مسابقات التوظیف  إجراءات:  الثانيالمطلب 

كما نعلم أن المیزانیة التي تغطي تكالیف التسییر لكل مؤسسة تكون مع بدایة كل سنة مالیة في 

المراقب المالي، وهذه المؤسسة تقوم بإعداد  شهر مارس ، وهذه التكالیف والنفقات في المیزانیة یلتزم بها

مخطط تسییر للموارد البشریة للسنة المستحدثة، هذا المخطط یتضمن عدد المناصب المالیة الخاصة 

     بمختلف الرتب والأصناف ویكون هذا بناء على المناصب التي تمنحها السلطة الوصیة على القطاع

  .المرفق مع المیزانیةفي جدول المناصب المالیة ) الوزارة ( 

ستغلال هذه إتفاق مع لجان المستخدمین حول كیفیة یتم التعامل مع المناصب المذكورة بالإ        

إلى مفتشیة ) الجدید ( المناصب   ومن ثم ترسل مشاریع مخططات تسییر الموارد البشریة المستحدث 

خطط فتقوم الإدارة على بعض النقاط في المقد یتحفظ الوظیف و   ،الوظیفة العمومیة للدراسة والمصادقة

على هذه المخططات یتم  ة العمومیةالتعدیلات لإزالة هذا التحفظ، و بعد مصادقة الوظیفببعض الرتوش و 

ا عدد المناصب المالیة والرتب الهیئات الإداریة تحدد فیه قبلإعداد قرارات فتح مسابقات التوظیف من 

  .م إمضاءها من طرف المدیر المعنيالتخصصات المطلوبة وغیرها، ویتو 

كتمال إجراءات الموافقة بعد إو  وترسل القرارات إلى مفتشیة الوظیفة العمومیة لإبداء رأیها والموافقة علیها 

تشهر المسابقة في الجرائد وتبدأ عملیة إستلام ملفات المترشحین، ویكون هذا الإستلام تحت سقف زمني 

نقضاء هذه المدة یتم فرز إمن تاریخ صدور الإشهار في الجریدة، وب )20(عادة یحصر في عشرین یوما 

ملفات المترشحین من طرف لجنة تقنیة تشكل لهذا الغرض وتعد محضرا متضمنا الملفات المقبولة 

والمرفوضة وتوضیح سبب الرفض، و یتم تبلیغ المرشحین المرفوضة ملفاتهم بقرار الرفض والسبب، وتمنح 

ة للطعن في قرار الرفض، كما یبلغ محضر اللجنة التقنیة إلى مفتشیة الوظیف) 10( لهم مدة عشرة أیام

  .العمومیة
  

إنتهاء آجال الطعن یحدد موعد المسابقة ومكان إجرائها بعد مراسلة كتمال إجراءات التبلیغ و بعد إ

المؤهل من طرف المدیریة العامة للوظیفة العمومیة وإبداء موافقته على تنظیم المسابقة في  مركز الإمتحان

حالة ما إذا كانت على أساس الاختبار، أما إذا كانت على أساس الشهادة فإن المیعاد یحدد وحده من 

یتم إجراء من ثم و  من تاریخ فتح المسابقة،) 3(طرف الإدارة شریطة ألا تتجاوز المدة ثلاثة أشهر 

  .المسابقة وإنتظار ظهور النتائج

بعد ظهور النتائج یتم إعداد محضر النجاح النهائي وتناقشه الهیئة المستخدمة  للمترشح        

الذي یقوم بالمصادقة على هذا المحضر وذلك بعد التأكد  ةالعمومی ةالناجح مع ممثل عن مفتشیة الوظیف

بالمسابقة، وكذا صحة النتائج و المعدلات وتطابق الشهادات  من سلامة وقانونیة الإجراءات الخاصة
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الخاصة بالناجحین والإحتیاطیین بحسب درجة الإستحقاق مع المناصب المقترحة، وبطاقات الخدمة 

  .وغیرها من الشروط) بالنسبة للمترشحین الذكور (الوطنیة 

  

المعلنة عن المسابقة، ویتم  بعد مصادقة الوظیفة العمومیة یتم إعلان النتائج من طرف الهیئة

إعلام الناجحین بكل الوسائل الممكنة و یستدعون لإمضاء محاضر التنصیب، أو تقدیم تنازلهم عن 

یوما من إعلان ) 15(المنصب في حالة عدم رغتهم في الإلتحاق بالمنصب في أجل أقصاه خمسة عشر 

  .الجدیدةوبعد إمضاء المحاضر یلتحق الناجحون بمناصب عملهم ، النتائج

  

 ، محضر التنصیب،مشروع قرار التعیین( یعد ملف إداري خاص بكل مترشح ناجح متكون من 

وبعد التأشیر تعطى نسخة من  لى المراقب المالي للتأشیر علیهیرسل إو ) بطاقة تعداد المناصب المالیة 

ال نسخة من الملف بإرس والتكوین ین، وتتكفل مصلحة المستخدمقرار التعیین والمحضر للمترشح الناجح

التي تقوم بدورها بإجراءات إداریة مع الخزینة العمومیة لضمان المؤشر إلى مصلحة المحاسبة بالمركز 

  .الراتب الشهري للموظف الوافد
  

  

  

 تقني سامي إعلام آليدراسة حالة لسیاسة وإجراءات التوظیف للالتحاق برتبة : المطلب الثالث 

  1 بالمركز

أعلن مركز التكوین المهني  العمومیة لإجراء مسابقة على أساس الشهادة فةیبعد موافقة الوظ

ووكالة بلدیة حاسي الرمل على مستوى عن فتح مسابقة التوظیف من خلال نشره والتمهین بحاسي الرمل 

لیصل إلى أكبر عدد ممكن ممن تعینهم المسابقة وتم نشر الإعلان  الجرائد الیومیةالتشغیل ببلیل وكذا 

   .أیام 10وهو التاریخ نفسه لإیداع الملفات في أجل أقصاه سابقة عن الم

یتم في الإعلان عن الرتبة، نمط التوظیف،  شروط الإلتحاق، التخصص المطلوب، عدد 

یتم إستلام ملفات المترشحین للوظیفة في خلال الآجال المحددة في صب المفتوحة ومكان التعیین ثم المنا

تسجیل طلبهم الخطي للتوظیف في البرید الوارد ومن وصل إیداع الملف بعد  الإعلان وتسلیم  المترشحین

  .ثم القیام بتسجیل الملفات في سجل خاص بالتوظیف مرقم ومؤشر علیه من المدیر
  

م فرز ملفات المترشحین من طرف لجنة تقنیة شكلت لهذا ت إستلام الملفات بعد إنتهاء آجال

الملفات المقبولة والمرفوضة مع توضیح سبب الرفض، ثم تم تبلیغ الغرض قامت بإعداد محضر تضمن 

تم إرسالها إلى عناوینهم الشخصیة وتمنح " رسالة رفض"المرشحین المرفوضة ملفاتهم بقرار الرفض عبر 

                                                
1
  مكتب المستخدمین  
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ة للطعن في قرار الرفض، ثم تم تبلیغ محضر اللجنة التقنیة إلى مفتشیة الوظیف) 10(لهم مدة عشرة أیام 

  .ةالعمومی

بعد إكتمال إجراءات التبلیغ وإنتهاء آجال الطعن ثم قامت إدارة المركز بتحدید موعد لإجراء 

شریطة ألا إذا كانت على أساس الشهادة مثل حالة مسابقة توظیف تقني سام إعلام آلي  المقابلة في حالة

نتظار إ ة و لابراء المقإجتحدید تاریخ ، و من ثم تم من تاریخ فتح المسابقة) 3(تتجاوز المدة ثلاثة أشهر 

إدارة مركز التكوین مع ممثل عن ه تناقشم تالنهائي و تم إعداد محضر النجاح ها بعد ظهور و  ظهور النتائج

من سلامة وقانونیة  هابالمصادقة على هذا المحضر بعد تأكد تماي قة التالعمومیمفتشیة الوظیفة 

حتیاطیین حسب الإ الشهادات الخاصة بالناجحین و صحة النتائج والمعدلات وتطابقو  إجراءات المسابقة

 شروطو غیرها من ) بالنسبة للذكور ( بطاقات الخدمة الوطنیة الاستحقاق مع المناصب المقترحة و درجة 

  .المسابقة

إعلام  تم  إدارة مركز التكوین ومن طرف  تم إعلان النتائجة العمومیة بعد مصادقة الوظیف

لم  لكن نظرا لظروفها العائلیة ب ومباشرة عملهاضر التنصیائها لإمضاء محستدعإ و المترشحة الناجحة

ا في تهبعن المنصب في حالة عدم رغ تنازلها تستطع الإلتحاق بمنصب علمها فطالبتها الإدارة بتقدیم

بتقدیم  المعنیة یوما من إعلان النتائج، فقامت) 15(عشر  لتحاق بالمنصب في أجل أقصاه خمسةالإ

تم إعلام المترشح الإحتیاطي بضرورة التقدم ، وبعدها البلدیة قبل المنصب مصادق علیه من تنازل عن 

 .1 وهو ما تم فعلا  لإلتحاق بمنصب عمله الجدیدلالتنصیب ضر إلى إدارة المركز لإمضاء مح

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                
1
  مكتب المستخدمین 
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  تحلیل وعرض نتائج الدراسة : المبحث الثالث 

   

إلى تحلیل نتائج الاستبیان الذي قمنا بتوزیعه  سنتطرق من خلال هذا المبحث                         

على موظفي وعمال مركز التكوین المهني والتمهین حاسي الرمل حیث قاموا بالتعاون معنا بالاجابة على 

  :بین وهما مطلالاسئلة المطلوبة خلال أسبوع تم جمعه من أجل تحلیله وعرض نتائج عبر 

  

  تحلیل نتائج الدراسة: المطلب الاول 

  عرض نتائج الدراسة: المطلب الثاني 
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  تحلیل نتائج الدراسة: المطلب الاول 

سیاسة  وهيبها  ةالمتعلقم یاهعرض إشكالیة الدراسة والمفقمنا بفي الجانب النظري للدراسة             

حاول تحلیل نهذا المبحث ل سنقوم من خلالثم ،، المؤسسات العمومیة التوظیف و المورد البشري 

  .اثبات او نفي الفرضیات المقترحة ومناقشة نتائج الدراسة المتوصل الیها في ضوء

   :عرض، مناقشة وتحلیل البیانات -أولا

  البیانات الشخصیة  :المحور الأول

  

  :یوضح توزیع عینة الدراسة حسب الجنس 1 :الجدول رقم 

  

  النسبة المئویة  )تعداد العمال والموظفین(التكرار   الجنس

  % 67.74  21  ذكر

 % 32.25  10  أنثى

  % 100  31  المجموع

  

  
  یوضع توزیع افراد العینة حسب الجنس 04: الشكل رقم 

 أماهم ذكور، % 67.74العینة بنسبة  أفرادفرد من اجمالي  21یتضح ان   1من خلال نتائج الجدول 

 ةطقرجع هذه النسب لطبیعة المنن %  32.25 د من اجمالي العینة بنسبةافر ا 10أي الباقي فهم إناث 

  .مقارنة بالمرأةعمال من فئة الذكور للذا نجد أن أغلبیة ا المحافظة

  

  

  

توزیع أفراد العینة حسب الجنس

الذكور

الإناث
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  :یوضح توزیع العینة حسب السن:  2الجدول رقم 

  النسبة المئویة  )العمال والموظفینتعداد (التكرار   السن

  % 3.22  1  سنة 30اقل من  –سنة   20من 

 % 45.17  14  سنة 40اقل من  –سنة   30من 

  % 32.25  10  سنة 50اقل من  –سنة   40من 

 % 19.35  6  سنة 50أكثر  من 

  % 100  31  المجموع

  

  
  یوضح توزیع العینة حسب السن:  05الشكل  

  

 [من المبحوثین ضمن الفئة العمریة % 45.17ان اكبر نسبة هي  2یتضح من خلال الجدول         

% 19.35،ثم نسبة ]  50 –40 [ضمن الفئة العمریة% 32.25ثم نسبة  فئة الشباب  أي ] 40 --30

  . %3.22بنسبة ]  30 –20 [وفي الأخیر فئة  ] سنة فما فوق [50 ضمن الفئة العمریة 

بناء على هذه النسب نلاحظ ان معظم العاملین ینتمون الى الفئات الشابة التي تتمیز كما یرى        

علماء النفس بالحیویة والابداع والعطاء والجدیة من اجل كسب ثقة ورضا المسؤولین ، بحیث یتوقون الى 

  .ذاتهمتحسین وضعهم المهني والاجتماعي قصد بناء مستقبل افضل وتحقیق الاستقرار ل

  

  

توزیع العینة حسب السن

سنة30أقل  - 20من 

سنة40أقل  - 30من 

سنة50أقل  - 40من 

سنة 50أكثر من 
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  :یوضح توزیع العینة حسب الحالة العائلیة:  3الجدول رقم 

  

  النسبة المئویة  )تعداد العمال والموظفین(التكرار   السن

  % 19.35  6  أعزب

 % 77.41  24  )ة(متزوج

  % 3.24  1  )ة(مطلق

 % 00  0  )ة(أرمل

  % 100  31  المجموع

  

  

  
  العائلیةالحالة یوضح توزیع العینة حسب :  05الشكل  

  

      

المتزوجین من المبحوثین ضمن لفئة % 77.41ان اكبر نسبة هي  3یتضح من خلال الجدول        

فئة ضمن  % 3.24م نسبة العزاب ثفئة ضمن % 19.35ثم نسبة   أي ممن حالتهم العائلیة مستقرة

التي قد  تعتبر أن وضعیتهم العائلیة غیر مستقرة نوعا  المطلقین وهي تمثل نسبة ضئیلة من المبحوثین 

  % . 0فئة الأرامل فلا نجد أي حالة    أماما 

        

  

توزیع العینة حسب الحالة العائلیة

أعزب

)ة(متزوج

)ة(مطلق

)ة(أرمل
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  :یوضح توزیع العینة حسب الخبرة المهنیة بالسنوات 4: الجدول رقم 

  النسبة المئویة  )تعداد العمال والموظفین (التكرار    السن

  %  6.45  2  اقل من سنة واحدة

  %  29.03  9  سنوات 5اقل من  –سنة  مابین 

 % 58.06  18  سنوات 10اقل من  –سنوات   5من 

  % 00  00  سنة 15اقل من  –سنة   10من 

 % 6.45  02  سنة 15أكثر  من 

  % 100  31  المجموع

  

  
  

  یمثل توزیع العینة حسب سنوات الخبرة المهنیة : 07الشكل 
  

  

ت مهنیة ضمن امن المبحوثین یملكون خبر % 58.06ان اكبر نسبة  5یتضح من خلال الجدول        

ت مهنیة ضمن رامن المبحوثین یملكون خب%29.03، تلیها نسبة ]سنوات10 أقل من – نواتس 5 [فئة 

ت مهنیة ضمن امن المبحوثین الذین یملكون خبر % 6.45ثم نسبة ] سنوات5أقل من  – سنة [ فئة

 –سنوات  5 [أما فئة ا لخبرات  المهنیة ما بیـــــــــــن ، ]سنة 15اكثر من  [فئة  و]أقل من سنة  [الفئتین 

   . %0نسبة فلم نجد من المبحوثین من یمتلك هذه الخبرة أي  ، ]سنوات10أقل من 

  

توزیع العینة حسب الخبرة المھنیة بالسنوات

اقل من سنة واحدة

سنوات 5اقل من –سنة  

سنوات 10اقل من –سنوات   5

سنة 15اقل من –سنة   10

سنة 15أكثر  من 
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فئة هم في بدایة مشوارهم المهني، فهم من هذه النسب نجد ان معظم عمال وموظفي المركز  بناء على

داع وحب ، فهم یتمتعون بالحماسة وروح الابالشباب و المؤكد انهم یملكون طاقات هائلة لم تستهلك بعد

التمسك بهذه الفئة  مع محاولة الإستفادة من تلك الطاقات  المركزفي العمل، لهذا وجب على  الاجتهاد

فظة على مواردها البشریة، استخدامها لمجموعة من الحوافز التي تساعدها في المحا خلالالكامنة من 

  .هذه الكفاءات بطریقة ایجابیة في تحقیق اهدافها استغلالفعلى المؤسسة 

  

  :د العینة حسب المستوى التعلیميیوضح توزیع افرا 5الجدول  
  

  النسبة المئویة  )تعداد العمال والموظفین (التكرار    المستوى التعلیمي

  % 16.13  5  التعلیم الابتدائي

 % 12.90  4  المتوسطالتعلیم 

  % 3.23  1  التعلیم الثانوي

 % 25.80  8  التكوین المهني

 % 41.94  13  مستوى جامعي

  %100  31  المجموع
  

  

  
  یمثل توزیع العینة حسب المستوى التعلیمي:  8الشكل 

  

ان المستوى التعلیمي لأفراد العینة یتوزع على مختلف المستویات   5یتضح من خلال الجدول        

التعلیمیة إلا ان ذوي المستوى التعلیمي الجامعي یمثلون النسبة الأكبر في ترتیب عینة الدارسة حیث بلغ 

مستوى التعلیمي تتمثل في العاملین ذوي ال%  17.5تلیها نسبة  % 37.5عامل بنسبة  15عددهم 

 :،اما التوزیع الباقي للنسب فكان كالتالي% 15  الثانوي، اما العاملین ذوي المستوى المتوسط فكانوا بنسبة

نرجع سبب وجود ، % 10 العمال ذوي شهادات تكوینیة  أما%  12.5 العمال ذوي المستوى الابتدائي 

توزیع افراد العینة حسب المستوى التعلیمي

التعلیم الابتدائي

التعلیم المتوسط

التعلیم الثانوي

التكوین المھني

مستوى جامعي
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لطبیعة التخصصات التي تحتاجها المؤسسة، و اكبر نسبة من افراد العینة الحاملین للشهادات الجامعیة 

تعتمد في سیاساتها التوظیفیة على الید العاملة المؤهلة القادرة على  ةهذا ما یعتبر دلیل على ان المؤسس

  .فهم طبیعة العمل والقیام به بشكل جید بالإضافة لقدرتها على التحكم في التكنولوجیا

  

  :الوظیفة طبیعةیوضح توزیع افراد العینة حسب  6الجدول  

  

  النسبة المئویة  )تعداد العمال والموظفین (التكرار    المستوى التعلیمي

  % 41.94  13  مهام إداریة

 % 22.58  7  مهام تعلیمیة

  % 35.48  11  مهام مهنیة

  %100  31    المجموع  

  

  
  الوظیفة طبیعةیمثل توزیع العینة حسب :  9الشكل 

  

یة إلا وظیفال مهامهم أفراد العینة یتوزع على مختلف  طبیعة وظیفة ان   6یتضح من خلال الجدول    

عامل بنسبة  13النسبة الأكبر في ترتیب عینة الدارسة حیث بلغ عددهم  یشكل الطاقم الاداري ان 

 فكانوا بنسبة طاقم التعلیم اما العامل المهنیینفي العاملین  تتمثل% 35.48نسبة  ثم% 41.94

من الإداریین إلى الدور الهام الذي یلعبه هؤلاء نرجع سبب وجود اكبر نسبة من افراد العینة %  22.58

من خلال تسییر مختلف المصالح والسهر على توفیر إحتیاجات المتكونین وطاقم التعلیم من وسائل 

كما یساهم العمال المهنیبن على السهر نظافة سة، التي تحتاجه المؤسبیداغوجیة وتوظیف المورد البشري 

افراد العینة حسب طبیعة الوظیفة

مھام إداریة

مھام تعلیمیة

مھام مھنیة



 واقع سياسة التوظيف في مركز التكوين المهني والتمهين بحاسي الرمل وأثرها على اختيار المورد البشري: الثالث الفصل

 

62 

 

ضمان التكوین النظري والتطبیقي للمتكون القاعات البیداغوجیة ونظافتها أم الطاقم التعلیمي فیسهر على  

  .، المتابعة التقنیة والببیداغوجیة للمتمهنین في الوسط المهني
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  6الجدول رقم  – المورد البشريتوظیف :  المجموعة الأولى 

  الإجابة                                                 

  الأسئلة

  المجموع  إجابة المستجیبین

  لا  نعم

  % 100  % 20  % 80  هل تجد ان سیاسة استقطاب واختیار المورد البشري ناجعة ؟  

  % 100  % 35.48  % 64.51  توظیفك وفقا لمؤهلك العلمي؟         

  % 100  % 77.41  % 22.59  هل كان للمحسوبیة دور في توظیفك ؟       

  % 100  % 19.36  % 80.64  هل ترى أن وظیفتك تتلائم مع مهاراتك وقدراتك

نجد من خلال هذه المجموعة أن عامل توظیف المورد البشري في مركز التكوین المهني والتمهین     

  % 80حاسي الرمل راجع لنجاح عملیة إستقطاب واختیار العنصري البشري بحیث وجدنا ما نسبته 

وفقا لمؤهلهم من الإجابات مقتنعة بنجاعة سیاسة الاستقطاب والاختیار في المركز كما انه تم توظیفهم 

، أما بالنسبة للتوظیف عن طریق المحسوبیة فكانت نسبته ضئیلة نوعا ما %  64.51العلمي بنسبة 

 %80.64كما أن غالبیتهم تم توظیفهم مع ما یتلائم مع مهاراتهم وقدراتهم بنسبة %   22.59حوالي 

  .موظف وعامل  31تمثلت العینة في 

  07الجدول رقم  – تالحقوق والواجبا:  المجموعة الثانیة 

                                          الإجابة                                  

  الأسئلة

     إجابة المستجیبین

  المجموع  
  لا  نعم

  % 100  %22.59  %77.41  هل سبق وأن إستفدت من الترقیة ؟               

  % 100  %51.61  %48.39  من التكوین وتحسین المستوى ؟     هل إستفدت

  % 100  %00  %100  هل أنت راض عن أداء مهامك ؟                

  % 100  %00  %100  هل تلتزم بالحفاظ على السر المهني ؟             

من الترقیة ما أن عملیة الترقیة تتم  من العمال والموظفین إستفادو% 77.41نستنج هنا أن ما یقارب    

بشكل عادل في حین باقي العمال ستتم ترقیتهم بعد توفر المناصب المالیة أما بالنسبة للتكوین 

منهم لم یستفیدوا منه بعد ، كما لمسنا نسبة رضا العمال عن أداء عملهم والحفاظ على % 51.61فحوالي

  .%100السر المهني تامة بنسبة 
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  8الجدول رقم  - الراتب ، المكافآت و المنح :  الثالثة المجموعة 

  الإجابة                                          

  الأسئلة

  المجموع  إجابة المستجیبین

  لا  نعم

  % 100  %90.32  %9.68  هل تجد أن راتبك  یعادل مجهودك المبذول ؟

  % 100  %80.64  %19.36  هل أنت راض على المكافآت والمنح ؟               

  % 100  %35.48  %64.51  هل ترى أن آلیة تقییم الأداء في المركز عادلة ؟       

غالبیة عمال المركز  عن الراتب الشهري بحیث تجده  إقتناع هذه المجموعة من الأسئلة تثبت عدم      

  عدم رضاهم على المكافآت والمنح بنسبة كما أنهم أكدوا % 90.32لایعادل مجهودهم المبذول  بنسبة 

 31تمثلت العینة في  %64.51: ویرون أن آلیة تقییم الأداء في المركز عادلة بنسبة ، % 80.64

  .موظف وعامل
       

  9الجدول رقم  – ظروف العمل:  المجموعة الرابعة 

  الإجابة                                                 

  الأسئلة

  المجموع  إجابة المستجیبین

  لا  نعم

  % 100   %100  %00هل طبیعة عملك قد تسبب أمراض مهنیة أو مخاطر ؟                      

  % 100   %00  %100هل سبق وأن تعرضت لعقوبات تأدیبیة بسبب خطأ مهني ؟                                   

  % 100   %45.16  %54.84من زملائك ؟        Feed Backهل تحصل على تغذیة راجعة مفیدة 

  % 100   %67.75  %32.25العمل ؟         هل قام المركز بتوفیر تقنیات حدیثة تساعدك في سرعة إنجاز

لاحظنا  من خلال المجموعة الرابعة من الأسئلة أن ظروف العمل آمنة بسبب أنها لا تسبب          

أمراض مهنیة أو مخاطر ، لكنها تستدعي تطویر وتحدیث تقنیات تساهم في إنجاز العمل بدقة وبسرعة 

المراسلات بین  كزیادة سرعة تدفق الأنترنت بسبب إستخدام أغلب المكاتب للبرید الالكتروني  لإرسال

البطاقة انجاز المكاتب وإستخدام أرضیة تسییر الخاصة بالوظیفة العمومیة بمكتب المستخدمین الخاصة ب

وتوفیر الطابعات والناسخات " مهنتي"الوطنیة للتشغیل ، وحصیلة الشغل كما یستخدم  المنصة الرقمیة 

الدورات المهنیة ، إعلان ومطویات  إعلاناتبالألوان الخاصة بمكتب الاستقبال والتوجیه الذي یعمل على 

  .التخصصات المبرمجة  
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  10الجدول رقم  – الإحترام والحریة:  المجموعة الخامسة 

  الإجابة                                                    

  الأسئلة

    إجابة المستجیبین

  المجموع
  لا  نعم

 %100  %9.68  %90.32  هل تشعر أنك تعامل بإحترام من قبل المسؤولین ؟          

 %100  %00  %100  هل تعاملك مع زملائك مبني على الإحترام ؟              

 %100  %83.87  %16.13  هل لك حریة معالجة المشكلات الناجمة عن العمل ؟      

 %100  %93.54  %6.46  هل لك حریة تحدید خطوات العمل وتوقیته ؟             

  

ان تعاملهم مع  و% 90.32یرى أغلب عمال المركز أن المسؤولین یعامل بإحترام بنسبة            

لضمان أرضیة عمل مبینة على الاحترام وهذا أمر إیجابي %  100زملائهم مبني على الإحترام بنسبة 

معالجة المشكلات الناجمة عن العمل بین العامل والمسؤول وبین العمال فیما بینهم أما بالنسبة لحریة 

  فنسبتها لا تكاد تتعدى

مما یعني تقیید الحریة وعدم منح % 6.46حریة تحدید خطوات العمل وتوقیته بنسبة ، كما أن % 16.13

  .تصرف أو سلطة اتخاذ القرارمساحة للعمال لل

  11الجدول رقم  – العطل والغیابات:  المجموعة السادسة 

  الإجابة                                                    

  الأسئلة

  إجابة المستجیبین
  

  المجموع
  لا  نعم

 %100 %77.41 %22.59  هل تجد أن مدة العطلة السنویة كافیة مقارنة بمدة العمل ؟    

 %100  %00  %100  هل سبق وأن إستفدت من عطل مدفوعة الاجر ؟            

 %100 %90.32 %9.68  هل تعرضت لعقوبات بسبب غیابات غیر مبررة ؟           

فإن غالبیة العمال غیر مقتنعین أن مدة  بالنسبة للمجموعة السادسة الخاصة بالعطل والغیابات     

  ، أن كلهم إستفادو من عطل مدفوعة الأجر % 77.41العطل السنویة كافیة مقارنة بمدة العمل بنسبة  

  .تعرضوا لعقوبات بسبب الغیابات الغیر مبررة% 9.68، كما أن فئة قلیلة منهم بنسبة % 100بنسبة 
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  12الجدول رقم  – الأهداف:  المجموعة السابعة 

  

  الإجابة                                                                       

  الأسئلة

                                                إجابة المستجیبین

  المجموع
  لا  نعم

 %100 %35.49 %64.51إذا توفرت لك فرصة العمل لدى إحدى الشركات الخاصة هل ستستقیل ؟               

 %100 %100 % 00  هل تتوقع تحسن ظروف العمل بالمركز مقارنة بظروف الشركات الخاصة مستقبلا؟

 %100 % 85 % 15  مع القدرة الشرائیة؟   هل تتوقع رفع الاجر القاعدي للوظیفة العمومیة بما یتلائم

 %100 %28.39 %71.61  هل تعرف أهداف المركز المستقبلیة  ؟       

  

في هذه المجموعة من الأسئلة نجد فئة قلیلة من العمال مقتنعة بالبقاء والعمل بالمركز مستقبلا بنسبة 

إذا أتیح لها فرصة العمل في إحدى بالرحیل عن المركز  التي تفكر%  64.51مقارنة بــنسبة %  35.49

تحسن ظروف العمل بالمركز مقارنة  بعدم%  100الشركات الخاصة ، وهذا لقناعتهم التامة بنسبة 

بظروف الشركات الخاصة مستقبلا وهذا راجع لإقتناعهم بعدم رفع الأجر القاعدي للوظیفة العمومیة بما 

كما أن أكثر من نصف العمال لا یعرفون اهداف  ،  % 85یتلائم  مع القدرة الشرائیة بنسبة فاقت 

 % .71.61المركز المستقبیلة 
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  عرض نتائج الدراسة: المطلب الثاني

  

  

إنطلاقا من دراستنا النظریة تبین لنا أن التوظیف عبارة عن عملیة إداریة هامة وضروریة في 

وأكثرها تعقیدا وصعوبة، فهي مهمة تقتضي تحدید الإحتیاجات الحالیة  ةمیدان إدارة وتسییر الموارد البشری

والمستقبلیة من الأفراد سواء من حیث العدد أو من حیث النوعیة المطلوبة واللازمة للتمكن من تحقیق 

یتطلب ذلك البحث عن هذه العناصر بالموازاة مع ترغیبها في العمل ثم إختیار أفضلها  الأهداف المرجوة

قها بالمؤسسة للمساهمة في تحقیق أهدافها وتتأثر سیاسة التوظیف بمجموعة من العوامل داخلیة وإلحا

  .تتعلق بسیاسة وشروط المنظمة أما العوامل الخارجیة كالوضع الإقتصادي وطبیعة المنطقة

  

أخذنا مركز  تحلیلنا لعملیة التوظیف ومعاییره وقمنا ب عرضنا و ومن خلال دراستنا المیدانیة 

لتكوین المهني والتمهین حاسي الرمل كمثال فمنطقة حاسي الرمل الصناعیة لا تشهد إقبالا على ا

الأجنبیة هذا ما وجدناه  مسابقات التوظیف العمومیة مقارنة بالتوظیف في المؤسسات البترولیة الوطنیة و

لمترشحین من بالنسبة لعدد المترشحین في مسابقات التوظبف خاصة من أبناء المنطقة حیث أغلب ا

وهذا راجع لتفضلیهم العمل داخل المؤسسات البترولیة وشركات أو حتى من خارج الولایة   خارج الدائرة

المناولة الخاصة نظرا للراتب العالي الذي یعادل ضعفین إلى ثلاثة أضعاف الراتب في المؤسسات 

ر مقابله شهر راحة مدفوعة الأجر أي العمل شه 4/4العمومیة مع تقدیم الإمتیازات والمنح و نظام العمل 

.  

كما علینا أن ننوه هنا أن  وجدنا حالات كثیرة للتسرب المهني  من عمال وموظفي المركز قدموا  

إن إضطروا في أغلب الأحوال إلى العمل في  حتى و إستقالتهم بعد توظیفهم في مؤسسات خاصة و

م إستقالته بعد نجاحه في مسابقة عون مناصب عمل أقل من مستواهم كما في حالة مقتصد مسیر قد

تدخل في سوناطراك بالرغم من أن راتبه في المركز نوعا ما جید مقارنة بباقي العمال بالإضافة  إلى 

 نجد أن حیث غیر أن راتبه الجدید یوازي ثلاثة أضعاف راتبه السابق ، إستفادته من السكن الوظیفي ، 

یلبي إحتیاجات العامل أو  راتب المؤسسة العمومیة لامن الظروف المعیشیة والغلاء الفاحش تجعل 

  .ولا تغطي مصاریف الشهر الموظف

  

كما  توصلنا إلى أن عملیة التوظیف الخارجي بالمركز تعتمد أساسا على الإعلان الخارجي  

بإستثناء المناصب المخصصة لعمال  للإدماج المهني وهذا نظرا لسیاسة الدولة الرامیة لإدماج جمیع 

حاملي الشهادات من عمال الإدماج المهني حیث تم قام مركز التكوین المهني والتمهین حاسي الرمل 

  : بإدماج جمیع عمال الإدماج وهم أربعة 
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 مقتصد مسیر  -

 مستشار التوجیه والتقییم والإدماج المهنیین -

 أستاذ متخصص في التكوین والتعلیم المهنیین من الرتبة الاولى تخصص محاسبة  -

 ذ متخصص في التكوین والتعلیم المهنیین من الرتبة الثانیة تخصص آلیة أستا -

 

             

تم  2021: المناصب المخصصة للترقیة  للسنة المالیة  للتوظیف الداخلي فجمیعأما بالنسبة            

والآجال القانونیة وفي بعض  شغلها حیث وبعد إنتهاء إجراء الامتحان المهني مع إحترام الاجراءات

) أساتذة التكوین والتعلیم المهنیین  ومساعد تقني بیداغوجي(الحالات إنتهاء التربص البیداغوجي  

أشهر  تم تنصیبهم بعد نجاحهم  ومجمل  9مدته ) متصرف: رتبة (والتكوین التكمیلي قبل الترقیة 

  :المنصب كانت كمایلي 

 متصرف  -

 مساعد تكوین رئیسي -

 تقني وبیداغوجي مساعد -

أستاذ متخصص في التكوین والتعلیم المهنیین من الرتبة الأولى تخصص صیانة أجهزة  -

 التبرید 

 أستاذ متخصص في التكوین والتعلیم المهنیین من الرتبة الأولى تخصص التلحیم  -

  

ة بإستثناء البیداغوجیة تمت على أساس الشهاد علما أن أغلب المناصب المالیة الإداریة و            

التخصصات الحرفیة فكانت المسابقة فیها على أساس الإختبار تمثلت في منصبي أستاذ تكوین مهني في 

تخصص الخیاطة و التلحیم  فهي تتطلب شهادة التحكم المهني في التخصص المطلوب بالاضافة 

ني للعمال الغیر مدفوعة الإشتراك للصندوق الوطعلى الأقل سنوات  5لتحصلهم على بطاقة حرفي لمدة 

أجراء  أما بالنسبة للمناصب المخصصة للمتعاقدین كالحراس والعمال المهنیین فتم توظیفهم إما عن 

  .الإختبار المهني أو عن طریقطریق الإنتقاء 
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الموزع على عمال وموظفي المركز فإننا نجد في الإجمال أن الموظفین  ومن خلال دراسة الإستبیان      

غیر راضین عن العمل خاصة أن معظمهم شارك في مسابقة التوظیف بمستوى أقل من مستواه التعلیمي 

أو المهني وهذا ما یجعل تخطیط الموارد البشریة لا یتم وفقا لمنهجیة علمیة دقیقة  لذا وجب على  

من خلال رفع  یئة عمل ملائمة بالإضافة إلى تقدیم تحفیزات لتشجیع المورد البشريالمؤسسات خلق ب

أجور عمال وموظفي  قطاع الوظیفة العمومیة الذي لا یلبي أبسط إحتیاجاتهم الأساسیة والسمو بالوظیفة 

  .العمومیة 

  

لكنها تستدعي طر ، تسبب أمراض مهنیة أو مخا لا لكونهاأن ظروف العمل آمنة كما أننا لاحظنا        

   .إنجاز العمل بدقة وبسرعة كزیادة سرعة تدفق الأنترنتتطویر وتحدیث تقنیات تساهم في 
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   :خلاصة الفصل الثالث

  

مركز التكوین المهني والتمهین " قمنا في هذا الفصل بالتعرف على میدان الدراسة                  

سیاسات "  و الذي قمنا فیه بدراسة الجانب التطبیقي لموضوع هذه المذكرة والمتمثلة في" حاسي الرمل 

والتي إخترنا مركز التكوین  "التوظیف وأثرها على اختیار المورد البشري في المؤسسات العمومیة 

  : المهني والتمهین كونه مؤسسة عمومیة وهذا من خلال ثلاثة مباحث  

 مركز میدان الدراسة إبتداءا بالتعرف على  تقدیمقمنا خلال ثلاثة مطالب ب:   المبحث الأول           

  عرض الهیكل التنظیمي مع  شرحه  التكوین المهني والتمهین حاسي الرمل ثم 

تقدیر منهجیة الدراسة المیدانیة والذي تطرقنا خلاله إلى : المبحث الثانيأما                               

إجراءات فتح مسابقات بمركز التكوین المهني والتمهین حاسي الرمل ثم درسنا لموارد البشریة الإحتیاجات ل

دراسة حالة لسیاسة التوظیف للالتحاق برتبة تقني سامي في  التوظیف وأنماط التوظیف بالمركز وفي الأخیر 

  .الإعلام الآلي بالمركز 

والذي إستخدمنا خلاله إستبیان بعرض وتحلیل نتائج الدراسة  قمنا: المبحث الثالث و الأخیر وفي                  

وقد قدم لعمال المركز والذي إستخلصنا نتائجه من خلال إستخدام الدوائر المثلثیة وحساب النسب المئویة 

والحقوق  توظیف المورد البشري: قسمنا الإستبیان إلى بیانات شخصیة ، وإلى سبعة مجموعات تضم 

  .ب والمكافآت والمنح ، ظروف العمل ، الإحترام والحریة ، العطل والغیابات ثم الأهداف والواجبات ، الرات

وبناءا على النتائج المستنتجة فقد تم تحقیق الفرضیة الأساسیة فقد وجدنا أن لسیاسات التوظیف أثر في 

  .إختیار المورد البشري في المؤسسات العمومیة وباقي الفرضیات الجزئیة 
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  :ةــــــــــــــــــــــــــــــــــــاتمـــــــــــــــخ
  

تعد مؤسسة التكوین المصدر الأول والأساسي لإعداد كفاءات ومهارات مهنیة من خلال 

تكوینهم الذي یتم وفقا لمعاییر بیداغوجیة ومتطلبات سوق العمل،  مما حذا بالهیئة الوصیة بتدعیم هذه 

م في الإسها یتم توظیفهم بعنایة شدیدة من أجل الرقي بمجال التكوین والمؤسسات بإطارات وموظفین 

ولكي  كفاءات تخریج دفعات ذات كفاءة ومهارة عالیة یشرف علیها أساتذة وموظفین أكفاء ذوي خبرات و 

والأنسب تتمكن هذه المؤسسة أو غیرها من المؤسسات من تحقیق أهدافها والتمیز أساسه الإختیار الأمثل 

الولاء والإنتماء وكذلك الرضا للعنصر البشري فیها مع توفیر الظروف الملائمة للعمل مما یسمح بزرع 

   .لدى الموظفین

  

ونظرا للبیئة التي تعیش ت الجزائریة غیر أن سیاسة التوظیف المعتمدة في أغلب المؤسسا

وضغط أصحاب أحیانا بالمصلحة الشخصیة والمحسوبیة  هذه المؤسسات قد تتأثر فیها والثقافة السائدة

على مصداقیة التوظیف وضیاع فرصة توظیف مترشح مؤهل في عملیة التوظیف مما قد یؤثر سلبا النفوذ 

أما عن واقع سیاسة التوظیف  . العامة والمصلحة أهداف المؤسسةوالأنسب لشغل الوظیفة ما سیؤثر في 

نقائص مثالها ما یعاب على  لا یزال یشكو من عدة هنفإ  على العموم جزائریةبالمؤسسات العمومیة ال

من شأنه تحقیق مبدأ المساواة لكنه  نظام المسابقات كالتوظیف الخارجي عتمادن إمسابقات التوظیف فإ

لا یمكن اعتبارها الفاصل الوحید التي یحدد لنا بصفة  حیث في المقابل لا یحقق لنا بالضرورة مبدأ الجدارة

رد مما ینعكس سلبا في إختیار المو دقیقة كفاءة المترشح وبالتالي لا تكشف لنا عن الكفاءات الحقیقیة 

وهذا ما البشري الكفىء وبالتالي فلسیاسة التوظیف أثر في إختیار المورد البشري في المؤسسة العمومیة 

  .الإدارات والمؤسسات تلك  ستجیب لمتطلبات الوظیفة ولا لطموحاتتا لا هیجعل
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 : بعد إستعراضنا لأهم النتائج المتوصل إلیها إرتأینا أن نقدم الإقتراحات التالیة 

إعادة إدراج الإختبارات الشفهیة في مسابقات التوظیف حیث لأنها تعد معیارا أساسیا للكشف عن السمات  -

 . الشخصیة للمترشح 

  .إحاطة عملیة التوظیف بإجراءات رقابیة صارمة للتقلیل من الممارسات الغیر مقبولة كالمحسوبیة  -

 .تفعیل عملیة التصحیح الثاني في الإختبارات الكتابیة -

 .یر وعصرنة مسابقات التوظیف لمواكبتها متطلبات الإدارة العمومیةتطو  -

 .نشر الوعي لخلق ثقافة الحفاظ على المال العام والوظیفة العمومیة -

ضرورة تطویر برامج التكوین بمختلف أنواعه للموظف المتربص كالتربص التحضیري الأولي، التكوین   -

 .إلخ من اجل تأهیل وتحفیز المورد البشري... المتخصص ، التكوین البیداغوجي التحضیري 

إقتراح تشكیل لجنة الإنتقاء المترشحین مشكلة من ممثل الإدارة المعنیة بالتوظیف ، ممثل عن الوظیفة  -

العمومیة وممثل عن المراقب المالي لتكون هذه اللجنة حیادیة وتقف على إحترام الإجراءات التنظیمیة 

 .والنصوص القانونیة

إعداد المخطط السنوي لتسییر الموارد البشریة فیجب ان یكون إعداده قبل إعداد المیزانیة لیتم تغییر آجال  -

تلبیة إحتیاجات الإدارة العمومیة في مجال الموارد البشریة وفقا لما جاء في المخطط من أجل تخصیص 

ات العمومیة حیث الإعتمادات للمناصب المالیة أو مصاریف التكوین غیر أننا صادفنا العكس في الإدار 
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تعد المیزانیة قبل إنجاز المخطط السنوي لتسییر الموارد البشریة مما یتسبب احیانا في عدم فتح مسابقات 

التوظیف الداخلي أو الخارجي بسبب نقص الإعتمادات المالیة المخصصة لذلك أو لجوء الإدارة إلى تقدیم 

ین موظیفها العمومیین كالجامعات أو المعاهد تعهد بدفع مستحقات التكوین للمؤسسات التي تقوم بتكو 

 .لكونها حالیا لا تملك إعتمادات خاصة ببند التكوین
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حاولنا من خلال هذه الدراسة التعرف على أثر سیاسات التوظیف في إختیار المورد                  

البشري لدى المؤسسات العمومیة وأخذنا مركز التكوین المهني والتمهین حاسي الرمل بولایة الأغواط 

  . العامةلأن تحقق النفع والمصلحة  ذا نظرا لأهمیتها وللسعيوه كمیدان لدراستنا

حیث توصلت هذه الدراسة الى نتائج وحقائق مختلفة كان اهمها إن هناك علاقة واضحة على          

سیاسة التوظیف المتبعة في المؤسسة العمومیة بإختیار المورد البشري  وهو ما تم إثباته أثناء عرض 

نشكر لهم تعاونهم في  وتحلیل الدراسة والتي أستخدم خلالها استبیان وزع على موظفي وعمال المركز الذین

الإجابة على الإستبیان بعد لمسنا تردد بعضهم غیر أنهم وافقوا بعد معرفة أن سبب توزیعه هدف علمي 

فقد لاحظنا أیضا تدني مستوى الأجور وعدم تناسب الحوافز المقدمة للعمال مع مؤهلاتهم العلمیة ،  محض

لمكافآت داخل المركز ، خاصة بمقارنتها بمستوى و المهنیة ومع مجهوداتهم بالإضافة لعدم توفر نظام ا

الأجور لدى الشركات البترولیة وشركات المناولة نظرا لموقع المركز الموجود على مستوى المنطقة 

الصناعیة حاسي الرمل یخلق روح التذمر لدى بعض الموظفین و العمال مما یجعلهم یفكرون في التخلي 

  .لشركات الخاصةعن مناصب عملهم مستقبلا للعمل في ا

وفي الأخیر توصلت الدراسة الى مجموعة توصیات للعمل على تحسین ظروف العمل للمساعدة          

  على الحد من ظاهرة  التسرب الوظیفي او التقلیل منها  من أجل صیانة المورد البشري والحفاظ علیه في 

  .ضوء نتائج الدراسة المتوصل الیها 
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  :نترنتالأ مواقع     

 للمسابقات موقع المدیریة العامة للوظیفة العمومیة -1

 publique.gov.dz/ar/index.asp-fonction-http://www.concours 

  https://www.dgfp.gov.dz/ar/Organ.aspالموقع المدیریة العامة للوظیفة العمومیة   -2

 https://www.joradp.dz/HAR/Index.htm  )ةتحمیل الجرائد الرسمی( موقع الامانة العامة للحكومة  -3

   

  :المراجع باللغة الأجنبیة : ثانیا 

1 -  MISSOUM SBIH. Le Statut General de la fonction publique . Revue Algérienne des 

sciences juridiques  politiques et économiques . Mars 1967. 
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 .نسخة عن موافقة الوظیفة العمومیة لفتح المسابقة )1

 .نسخة من مقرر فتح المسابقة )2

 .نسخة من المخطط السنوي لتسییر الموارد البشریة )3

 إستمارة إستبیان )4
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         �لية�ا��قـوق�و�العـلـوم�السياسية

   السياسيةقسم�العلوم�
 

  
            

إدارة�الموارد�:  إطار�إنجازنا�لمذكرتنا�ا��اصة�ب�يل�ش�ادة�الماس������تخصص ��                   

  .سياسات�التوظيف�وأثره�ع���المورد�ال�شري����المؤسسات�العمومية�:  ال�شر�ة��عنوان

  

نضع����متناولكم��ذا��ست�يان�الذي�يتضمن�مجموعة�من��سئلة�ال���ستو���                   

أن�من�سيادتكم�مدى�أثر�سياسات�التوظيف����المؤسسات�العمومية�بأثر�المورد�ال�شري�لذا�نتم���

  . و�ذا�لإستخدام�ا�لأغراض�العلمية�فقط�عند��جابة)   X(تتم��جابة�عن��ل��سئلة�بوضع�

  

  
  : أ�س�تاذ تحت إشراف                                    :    الطالبةمن إ�داد 

  مح�ـوسي فاطمة الزهراء                                       معمري �ن ��سى   
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  :البیانات الشخصیۀ 

  (      )أن�����(      )      ذكر���:   ا���س�

  سنة:     .........  السن�

      ) (      )  ة(أرمل)   (      )          ة(مطلق)  (      )       ة(م��وج(      )      أعزب����:   ا��الة�العائلية�

  سنوات�...........            :ا����ة�الم�نية�

  (      )جام���(       )    ��م�ت�و�ن�(      )          ثانوي (      )       متوسط(      )      إبتدا�ي�:  المستوى�الدرا����

            (      )م��(      )       �علي��(      )      إداري����:       طبيعة�الوظيفة�

  

  

  المورد البشريتوظیف :  المجموعۀ الأولى 

 (      )لا (     )    ؟  نعم   هل تجد ان سياسة استقطاب واختيار المورد البشري ناجعة

 (      )لا إضطررت للعمل في منصب أقل من مستواي (     )   لمؤهلك العلمي؟         نعم  توظيفك وفقا 

 (      )لا (     )    نعم  هل كان للمحسوبية دور في توظيفك ؟       

 (      )لا (     )    نعم  ؟  تتلائم مع مهاراتك وقدراتك  وظيفتك هل ترى أن
  

  

  والواجباتالحقوق :  المجموعۀ الثانیۀ 

 (      )لا (     )    ل سبق وأن إستفدت من الترقية ؟               نعم  ه

 (      )لا (     )    هل إستفدت من التكوين وتحسين المستوى ؟    نعم  

 (      )لا (     )    هل أنت راض عن أداء مهامك ؟                نعم  

  (      )لا (     )    نعم               هل تلتزم بالحفاظ على السر المهني ؟
  

  

  المکافآت والمنح الراتب ،:  الثالثۀالمجموعۀ 

 (      )لا (     )    نعم           هل تجد أن راتبك  يعادل مجهودك المبذول ؟

 (      )لا (     )    نعم                 هل أنت راض على المكافآت والمنح ؟

 (      )لا (     )    نعم         تقييم الأداء في المركز عادلة ؟هل ترى أن آلية 
  

  

  ظروف العمل:   الرابعۀالمجموعۀ 

 (      )لا (     )    ل طبيعة عملك قد تسبب أمراض مهنية أو مخاطر ؟                      نعم  ه

 (      )لا (     )    نعم       هل سبق وأن تعرضت لعقوبات تأديبية ؟                              

 (      )لا (     )     من زملائك ؟       نعم   Feed Backهل تحصل على تغذية راجعة مفيدة 

  (      )لا (     )    نعم   هل قام المركز بتوفير تقنيات حديثة تساعدك في سرعة إنجاز العمل ؟       
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  و الحریۀ الإحترام:   الخامسۀالمجموعۀ 

 (      )لا (     )    تشعر أنك تعامل بإحترام من قبل المسؤولين ؟          نعم   هل

 (      )لا (     )    نعم                هل تعاملك مع زملائك مبني على الإحترام ؟

 (      )لا (     )    هل لك حرية معالجة المشكلات الناجمة عن العمل ؟      نعم  

 (      )لا (     )    يد خطوات العمل وتوقيته ؟             نعم  هل لك حرية تحد

 

  العطل والغیابات:   السادسۀالمجموعۀ 

 (      )لا (     )    نعم  تجد أن مدة العطلة السنوية كافية مقارنة بمدة العمل ؟    هل 

 (      )لا (     )    نعم   هل سبق وأن إستفدت من عطل مدفوعة الاجر ؟           

  (      )لا (     )    نعم             هل تعرضت لعقوبات بسبب غيابات غير مبررة ؟

  

  الأهداف:   ۀبعالساالمجموعۀ 

 (      )لا (     )    إذا توفرت لك فرصة العمل لدى إحدى الشركات الخاصة هل ستستقيل ؟        نعم  

 (    )لا (     )  بظروف الشركات الخاصة مستقبلا؟  نعم هل تتوقع تحسن ظروف العمل بالمركز مقارنة 

 (      )لا (     )    هل تتوقع رفع الاجر القاعدي بما يتلائم  مع القدرة الشرائية  ؟         نعم  

 (      )لا (     )    نعم                                  هل تعرف أهداف المركز المستقبلية  ؟

  

   

  

  

    

  

  

  

 

 

 

 

 

 


