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 شكـــر وتقديـــــــــــر
 

الحمد لله الذي انا لنا درب العمم والمعرفة واعاننا ووفقنا عمى إتمام 
 ىذه المذكرة في أحسن الأحوال.

اىدانا بتجربتو وصادق عونو وسديد  كممة شكر وعرفان الى الذي
 رضا".  ةتوجييو، الى الأستاذ "قرب

الى الذين كانت ليم عمينا يد بيضاء لا نستطيع مكافأتيم عمييا الا 

 بالدعاء.   

 

 

 

 

 

 



 

 

 ىــــــــــــــداءإ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 امـــــــهش

 

 "وقل اعملوا فسٌرى الله عملكم ورسوله والمؤمنون". 

 صدق الله العظٌم

 هذا العمل.الحمد لله سبحانه وتعالى على توفٌقنا فً 

اهدي هذا العمل الى من فرشت دربً بالورود وادرجتنً 

على رموش العٌون، الى الجوهرة التً حبها ٌؽنٌنً 

ورضاها ٌحٌٌنً ورشدها ٌهدٌنً، الى من ضحت بلا 

حدود واعطت بلا قٌود، الى مطٌبة سهدي ورجاء شقوتً 

وماسحة دمعا حرق خدي ومبٌدة بؤسً وهمً، امً متعها 

 ر العمر.الله بموفو

الى من علمنً حب العلم ونصحنً وأرشدنً بكل حلم، الى 

من نبض قلبه لً بالدعاء، ولسانه بالثناء، ابً الحبٌب 

 حفظه الله ومتعه بطول العمر.

 

علاق ً "هذا العمل صدٌقمعً عناء  الى من تقاسم

 .سٌدعلً" وفقنً الله واٌاه

 



 

 

 ىــــــــــــــداءا

الى اؼلى انسانة فً هذا الوجود التً ربتنً و انارت دربً و اعانتنً 

 بالصلوات و الدعوات و الجنة تحت اقدامها

 امً الحبٌبة

 علمنً ان الدنٌا تؤخذ ؼلاباوالى من اضاء لً درب العلم شموعا، 

 ابً العزٌز

له جزٌل الشكر الى كل افراد عابلتً كبٌرا وصؽٌرا خاصة اخً الأكبر 

 والتقدٌر لما قدمه لً من مساندة

 الى كل الأصدقاء والاحباب

 الى كل من ٌحمله القلب ولم ٌذكره القلم

 الى كل هؤلاء اهدي ثمرة نجاحً.

 

 

 ًـــسٌدعل
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 :مقدمة

مهامها ٌكون مرهونا بقدرة العاملٌن على القٌام بهذه المهام، إن نجاح وتقدم أي إدارة فً تأدٌة 

 ومدى تأقلمهم وتكٌفهم مع التؽٌرات التً قد تفاجبهم أثناء تنفٌذ تلك المهام.

، والعمود الفقري الذي ٌمكن  المحرك الربٌسً لها الإدارةفقد أصبح العنصر البشري داخل 

 دٌة دورها كما ٌنبؽً، وهذا ما ٌؤدى إلى ظهور عدةللإدارة أن تعتمد علٌه للحفاظ على بقابها وتأ

، وبالتالً  ، وتنمٌة أفكاره ، وتحفٌزه تنادي بإعطاء الأهمٌة للعنصر البشري بالاهتمام به توجهات

باعتباره النابب الذي ٌعبر عن ؤسسة كل طاقته وٌحاول النهوض بها والم للإدارةالحفاظ علٌه حتى ٌقدم 

 ارادتها كشخص معنوي .

وقد وضع المشرع الجزابري عدة قوانٌن تخص الموظؾ، تبٌن حقوقه وواجباته وتحمٌه من 

المتضمن  59-85 التنفٌدي المتعلق بالوظٌفة العامة والمرسوم 133-66أي تعسؾ إداري، أولها الأمر 

 .القانون الأساسً النموذجً لعمال المؤسسات والإدارات العمومٌة

لتسٌٌر  حٌاته المهنٌة استنادا إلى القوانٌن التً جاءت ومن هنا أصبح الموظؾ مستقرا فً

 .المرفق العمومً

ت العمومٌة بمقتضى قانون ادارالعنصر البشري بأؼلب واهم الإ هذاعلاقة  المشرعحٌث نظم 

اطات ذات الدابمٌن صفة الموظؾ وسمى الاعوان المكلفٌن بنشفبة الاعوان  حٌث منحالوظٌفة العمومٌة 

 .عوان المتعاقدٌن مؤقتة بالأطابع مهنً او 

)السلم  فً دراجات التسلسل  مرسمووظٌفة دابمة  فً نٌمعهو كل شخص  ظؾفالمو 

فً الإدارات المركزٌة التابعة للدولة والمصالح الخارجٌة التابعة لهذه الإدارات والجماعات  الاداري(

من الامر  02اشارت الٌها المادة  وؼٌرها من الهٌات التً المؤسسات والهٌبات العمومٌةالمحلٌة وكذلك 

06/03. 

ؼٌر أن التطور السرٌع الذي ٌشهده العالم فً جمٌع المٌادٌن والذي أصبح من الضروري 

، حٌث ظهرت تقنٌات جدٌدة ساعدت على تحسٌن العمل  الالتحاق به مس هو الآخر القطاع الإداري

دارتنا حسب ظروفنا وإمكانٌاتنا المادٌة الإداري فً الدول المصنعة جعلتنا نفكر فً استعمالها فً إ

والبشرٌة، وهذا العمل ٌقتضً منا بالضرورة رفع كفاءات وقدرات الموظفٌن الإدارٌٌن وتحسٌن 

 مستواهم لأنه هذه الإصلاحات تتطلب رجال قادرٌن على التحكم فً التقنٌات الحدٌثة.
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 والمستوٌات العلمٌة والتقنٌة للموظفٌنولا ٌمكن تحسٌن النشاط الإداري دون رفع من الكفاءات 

 ترسٌمقبل السواء كمتربصٌن تكوٌنا صحٌحا  التقنٌات الحدٌثةعلى  مستخدمً الادارة ، لذا ٌجب تكوٌن 

او خلال حٌاتهم  توجٌه إلى مراكز ومعاهد متخصصة فً مجال التكوٌن الفً الوظٌفة العامة وذلك ب

 .المهنٌة متى اقتضت المصلحة ذالك

مفر منها حتى تحقق الرقً للإدارة  هنا أصبحت مسألة تكوٌن الموظؾ ضرورة حتمٌة لا منو 

 والموظؾ وبالتالً المجتمع.

، الموظؾ وتحسٌن مستواه أصبح المخرج الوحٌد لجعله ٌتأقلم مع مستجدات العصر نٌتكو اف

 .مكانالزمان وال ساٌر مقتضٌات تؽٌروٌ

التكوٌن إلا أنه أعطى أهمٌة بالؽة لعملٌة تكوٌن  عرٌؾتالمشرع الجزابري عن  تسكوورؼم 

الموظؾ وتحسٌن مستواه وذلك بالنص علٌها فً عدة قوانٌن عاملة بالإضافة إلى صدور مرسوم تنفٌذي 

والمتضمن تكوٌن الموظؾ وتحسٌن مستواهم وتجدٌد مستواهم وتجدٌد المعدل والمتمم  92-96تحت رقم 

 معلوماتهم.

  تكوٌن الموظؾ وتحسٌن مستواه فٌما ٌلً:ضوع موتتمثل أهمٌة دراسة  و

رة الدراسات لمام بموضوع التكوٌن لاسٌما مع ندالعلمٌة تتعلق بمحاولة الإهمٌة بالنسبة للأ

 ن .المتخصصة فً هذا الشأ

موضوع أصبح جراءات المتعلقة بالتكوٌن الذي بتوضٌح الإفتتعلق الموضوعٌة همٌة الأما أ

المرحلة التً اتجهت فٌها منظومة التكوٌن وكذا متطلبات  على 03-06لاسٌما مع تركٌز الامر  الساعة

     .هٌل للموظفٌن تطلبه الامر من تأٌ لى عصرنة الادارة العمومٌة وماالدولة إ

هً شح  ةمن بٌن الأسباب التً دفعتنا إلى دراسة موضوع تكوٌن الموظؾ فً الإدارات العمومٌ    

القانونٌة حول هذا الموضوع حٌث كانت حافزا لاختٌاره ذلك أن مؤلفات أساتذة القانون الدراسات 

الجزابري على قلتها تناولت تكوٌن الموظؾ فً الإدارات العمومٌة بشكل سطحً دون إثراءه 

 والتعمق فٌه.

، ألا  العمومٌةإضافة للأسباب السابقة هناك سببا آخر دعانا لاختٌار موضوع التكوٌن فً الإدارات       

لإختصاص وؼٌرهم من قانونً بمرجع آخر ٌكون سند لأهل االجادة فً إثراء المحٌط ال محاولتناوهو 

حقوقٌٌن وإدارٌٌن وموظفٌن وتمكٌنهم من الإطلاع على الإطار المفاهٌمً والإجرابً للتكوٌن فً 
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ة البحوث رسٌما فً ظل ندلا ، ، الأمر الذي لا شك سٌعود بالفابدة على كل هؤلاء الإدارات العمومٌة

  . الجامعٌة التً تناولت هذا الموضوع

 ولقد وقع اختٌاري على هذا الموضوع لمحاولة الوصول إلى الأهداؾ التالٌة:

التكوٌن و  ة لتكوٌن الموظؾ إضافة إلى أنواعلإبراز أهمٌة التكوٌن ودوافعه، والمبادئ القانونٌ -

 إنعكاساته على الحٌاة المهنٌة للموظؾ.

تحدٌد مفهوم التكوٌن وأهمٌته بالنسبة للفرد والإدارة ، كما تتجلى أهمٌة الدراسة فً تحدٌد أنواع   - 

  التكوٌن وما ٌنتج عنه من أثار، ومحاولة الكشؾ عن إجراءات عملٌة التكوٌن وطرٌقة تقٌٌمها .

سابقة حول      دراسات من  لبحث سوى ما جاء به الطالب حسٌن فنٌشلم ٌقع بٌن اٌدنا طول فترة ا      

 تخصص فًلنٌل شهادة الماستر  مذكرته أطروحة فً "تكوٌن الموظؾ فً الادارات العمومٌة"موضوع 

على ان  "دارات العمومٌةفً رفع كفاءة المؤسسات والإ التكوٌندور"ن بعنوا إدارة الأعمال العمومٌة 

لك التشرٌعات طٌلة الفترات والتطبٌقً للتكوٌن مع ما تضمنته ت ٌمًطار المفاهلإهذه الدراسة تناولت ا

التً سنتناول على عكس دراستنا  03.06مر الى ؼاٌة صدور الأ 1996وبعد سنة  دة قبلتالزمنٌة المم

من الناحٌة الموضوعٌة  المشرع الجزابري هاحكامها وكٌؾ عالجمضمون عملٌة التكوٌن وأ ن خلالهام

 .جرابٌةوالإ

 الى هذا الموضوع ٌثٌر فً ذهن الباحث تساؤلات  تدور حول مضمون عملٌة تكوٌن الموظؾوالتطرق 

، تحلٌل  حكامها القانونٌةانون الاساسً للوظٌفة العمومٌة وأحكام القفً الإدارات العمومٌة الخاضعة لأ

كٌف نظم المشرع  و للإجابة علٌها قمنا بطرح الإشكالٌة التالٌة: هذه الاشكالٌة  ٌثٌر عدة تساؤلات

ثار المترتبة عن لاجراءات المتبعة هذا الاطار والأهً الشروط ا ؟ وما مسألة تكوٌن الموظفالجزائري 

 هذه العملٌة؟ 

 و ، وبؽٌة الالمام بمختلؾ جوانب الموضوع اتخذنا المنهج الوصفً وللإجابة على التساؤلات السابقة

طار النظري لتكوٌن الموظؾ فً الادارات العمومٌة ً بإجراء دراسة وصفٌة تحلٌلٌة للإالتحلٌل

، ثم الانتقال الى  او الهدؾ من وراء هذه الدراسة المنحىستفاضة فً شرحه على النحو الذي ٌخدم لإوا

الاطار التطبٌقً لتكوٌن الموظؾ فً الادارات العمومٌة مع الاشارة الى ما ورد فً التشرٌعات السابقة 

 فً فصلٌن على ان ٌتفرغ كل فصل الى مبحثٌن على النحو التالً: وسٌتم دراسة هذا الموضوع
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، حٌث تطرقنا فً الادارات العمومٌة فً الجزابر  : الاطار النظري لتكوٌن الموظؾ الفصل الاول

 نواعه.ٌن الموظؾ فً التشرٌع الجزابري وألماهٌة  التكوٌن ومبادبه والتطور التارٌخً لتكو

عملٌة التكوٌن اما تخصٌصا رابً لتكوٌن الموظؾ تناولت فً المبحث الاول : الاطار الاج الفصل الثانً

 الثانً تنفٌذ عملٌة التكوٌن.

لا ٌفوتنا ونحن نتفحص هذه المقدمة ان نتحدث فً الصعوبات التً واجهتنا خلال انجازنا لهذا        

شح المراجع وقلة الدراسات التً تناولت موضوع تكوٌن الموظؾ فً الإدارات  مقدمتهاالبحث وفً 

، ٌضاؾ الى ذلك ضٌق  الوقت الذي لم ٌسمح لنا بإٌفاء البحث  العمومٌة خاصة فً القانون الجزابري

 حقه كاملا مع كل ما ٌتطلبه من تمحٌص وتدقٌق ومراجعة.

 ما ٌكفً لمحاولة الالمام بمختلؾ زواٌا الموضوع.مع ذلك ورؼم تلك الصعوبات فإننا بذلنا من الجهد 
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 طار النظري لتكوٌن الموظف فً الادارات العمومٌة فً الجزائرلإا : فصل الأولال

تطوٌر وتنمٌة تحتل منظومة التكوٌن فً عصرنا الحاضر دورا أساسٌا فً المشاركة فً عملٌة  

كل من الإدارة العمومٌة والروح الإبداعٌة لدى موظفٌها فإلى جانب إعداد الموظفٌن من الناحٌة الفنٌة 

لاستفاء مواصفات الوظٌفة المطلوب شؽلها، واكتساب المهارات المهنٌة، فإن منظومة التكوٌن تساهم 

السلوكٌة التً تملٌها أخلاقٌات ممارسة أٌضا فً إعداد هؤلاء الموظفٌن من الناحٌة النفسٌة والشخصٌة و

 المهنة.

الجزابر كؽٌرها من الدول التً تسعى الٌوم جاهدة إلى تحسٌن مستوى أداء أجهزتها  تعتبرو 

 من طرؾ المواطنٌن.المستوى المرؼوب ، لتصبح الخدمات التً تقدمها فً  الإدارٌة

فً التشرٌع الجزابري )المبحث  من خلال هذا الفصل نتعرؾ على مفهوم تكوٌن الموظؾاف 

 الأول( والتطور التارٌخً لتكوٌن الموظؾ فً التشرٌع الجزابري وأنواعه )المبحث الثانً( 
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  .: مفهوم تكوٌن الموظف فً التشرٌع الجزائري المبحث الأول

، ولهذا نرى أن الإدارة الحدٌثة اهتمت  ٌعتبر التكوٌن ركٌزة قوٌة من ركابز التنمٌة الإدارٌة 

اهتماما كبٌرا بإدارة الموارد البشرٌة كونها تتصل اتصالا عمٌقا بالعنصر البشري الذي جعلت منه 

المحرك الربٌسً لها، بحٌث ٌعتبر أحد الركابز الأساسٌة لتحقٌق أهدافها ولجعل هذا المورد البشري 

فعالا، لابد من تفعٌل وتحسٌن أدابه، ولا ٌتحقق هذا الهدؾ إلا بفضل عملٌة تعد من أهم عوامل نجاح 

 .1إدارة الموارد البشرٌة ألا وهً عملٌة التكوٌن

 .مٌتهن وأه: تعرٌف التكوٌ المطلب الأول

تعرٌؾ التكوٌن الى تطرق ٌقتضً ادراك مضمون التكوٌن فً ظل التشرٌع الجزابري ال 

 :وهو ما سنعالجه فً هذا المطلب على النحو التالًوخصابصه وأهم أهدافه 

 .: تعرٌف التكوٌن وخصائصه الفرع الأول

أن التكوٌن هو العمل على تنمٌة قدرات الأفراد  علىتتفق معظم التعارٌؾ التً قدمها الباحثون  

 : من هذه التعارٌؾ ما ٌلً و، ورفع مستوى أدابهم الوظٌفً

ٌشٌر تكوٌن الموارد البشرٌة إلى تلك العملٌة التً  " :للتكوٌن صلاح الشتوانً جاء فً تعرٌؾ الدكتور

مهامه بطرٌقة أفضل، وبالقدر  تستهدؾ إجراء تؽٌٌر وتدعٌم قدرات الفرد بالقدر الذي ٌمكنه من أداء

  .2" الذي ٌمكن من تطبٌق الفجوة بٌن قدرات وكفاءة القابم بالوظٌفة ومتطلباتها

تلقٌن الأفراد مهارات فنٌة بهدؾ اكتسابهم " : على أنهٌعرؾ التكوٌن  رشٌد حبانًكما عرفه الاستاذ  ـ

 .3"وظابفهم على نحو أكثر فعالٌةمعارؾ جدٌدة وتنمٌة مواهبهم لتمكٌنهم من النهوض بأعباء 

عملٌة تعدٌل إٌجابً ذو اتجاهات خاصة : " ـ ولقد عرؾ الباحث مهدي حسٌن زولً التكوٌن على أنه

تتناول سلوك الفرد من الناحٌة الوظٌفٌة وذلك لاكتساب المعارؾ التً ٌحتاج إلٌها الإنسان وتحصٌل 

المعلومات التً تنقصه والاتجاهات الصالحة للعمال والإدارة، وأنماط سلوكٌة ومهارات ملابمة والعادات 

                                                           

 .156، ص  1993، إدارة الأفراد فً منظور كمً والعلاقات الإنسانٌة ، دارالمجدلاوي ،  مهدي حسنً زولٌؾ 1
صلاح الشتوانً ، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانٌة : مدخل الأهداؾ ، الاسكندرٌة ، مؤسسة شهاب الجامعة للطباعة  2

 .160، 159 ، ص.ص1994والنشر، 
 .58، دار النجاح ، الجزابر، ص  2012الأستاذ رشٌد حبانً ، دلٌل الموظؾ والوظٌفة العمومٌة ، طبعة  3
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الأداء وزٌادة الإنتاجٌة بحٌث تحقق فٌه الشروط اللازمة لإتقان  اللازمة من أجل رفع مستوى كفاءته على

 .1"العمل

ـ " التكوٌن وظٌفة مكملة لعملٌة التوظٌؾ، حٌث أنها تلً عملٌة التعٌٌن، عملٌة تكوٌنٌة لتطوٌر مهارات 

الموظفٌن وتحسٌن أدابهم، ٌعتبر الموظؾ كؽٌره من وسابل الإنتاج الأخرى ٌحتاج إلى رعاٌة وتطوٌر 

 .2وفقا لمتطلبات المؤسسة والعصر لمساعدته على اكتساب معارؾ ومعلومات جدٌدة "

" التكوٌن هو نشاط مخطط ٌهدؾ إلى تنمٌة قدرات والمهارات :وعلى حسب الدكتور أحمد سٌد مصطفى 

 الفنٌة والسلوكٌة للأفراد العاملٌن لتمكٌنهم من أداء فعال ومثمر ٌؤدي لبلوغ أهدافهم الشخصٌة وأهداؾ

 .3المؤسسة بأعلى كفاءة ممكنة "

هو عملٌة منظمة أساسها الموظؾ تعمل على تنمٌة  :وحسب هذه المفاهٌم الخاصة فإن التكوٌن  

وتطوٌر قدراته وإثرابه فً مجال محدد ومعٌن تجعله ٌتأقلم مع التؽٌرات الأمنٌة أو المستقبلٌة والتً 

 مل.حدثت فً محٌط عمله أو التً قد تحدث نظرا لعدة عوا

مجموعة من نشاطات التعلٌم المبرمجة بهدؾ اكتساب الفرد : كما ٌعرؾ التكوٌن على أنه  

الجماعة المهارات والاتجاهات التً تساعدهم على التكٌؾ مع المحٌط الاجتماعً المهنً من جهة تحقٌق 

 .4فعالٌة التنظٌم الذي ٌنتمون إلٌه من جهة أخرى

ٌلة التً تمكن من تطوٌر قدرات الموظؾ ومهاراته وكذا ومن هنا نستنتج أن التكوٌن هو الوس 

 معارفه، وذلك حتى ٌتمكن من القٌام بمسؤولٌاته المهنٌة اتجاه الإدارة أو الاستجابة لمتطلباتها.

مستوى أفضل  لىإأدابه  ترقًهو تزوٌد الموظؾ بمهارات : " أما التكوٌن فً المفهوم الشامل 

بصورة دابمة لتحقٌق الأهداؾ وٌدور حول تحسٌن أداء الموظؾ ولا ٌعنً ذلك بحال من الأحوال تدنً 

مستوى الأفراد فً الإدارة، وإنما ٌعنً أن هناك مستوى أفضل من الأداء ٌطمح فً الوصول إلٌه، 

ر للمؤسسة فبة ممٌزة من وحٌث أنه من الطبٌعً أن ٌوجد التفاوت فً أداء الموظفٌن فإن التكوٌن ٌوف

الموظفٌن تستطٌع الاستفادة منهم فً زمن مناسب والتحولات التكنولوجٌة، الأمر الذي ٌضمن استمرارٌة 

                                                           

 .156، ص  ، المرجع السابقمهدي حسٌن زولٌؾ  1
 .211، ص  2000صلاح الدٌن عبد الباقً ، إدارة الموارد البشرٌة ، الدار الجامعٌة ، جامعة الاسكندرٌة ،  2
 .250، ص 2000دارة الموارد البشرٌة، منظور القرن الحادي والعشرون، جامعة بنها، مصر ، أحمد سٌد مصطفى، إ 3
، دٌسمبر 35والنشر والتوزٌع، العدد  فكرة ومجتمع " تصدر عن طاكسٌح كوم للدراساتمجلة " نقلا عن حسٌن فنٌش ، 4

2016. 
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الإدارة العمومٌة فً خدمة الشرٌعة المستهدفة وطالما أن التطور الوظٌفً هدؾ ٌسعى إلٌه جمٌع 

 .1على الوصول إلى شؽل مناصب علٌا " الموظفٌن فإن التكوٌن هو الوسٌلة المثالٌة التً تساعدهم

 : أهمٌة التكوٌن الفرع الثانً

 للتكوٌن الإداري أهمٌة بالؽة ٌمكن اختصارها فً جانبٌن :

 ـ أهمٌة التكوٌن بالنسبة للفرد :  ولاأ

 تتجلى أهمٌة التكوٌن بالنسبة للفرد فٌما ٌلً :

 اكتساب الفرد الصفات التً تؤهله لشؽل منصب جدٌد.-أ

 اكتساب الفرد لخبرات جدٌدة تؤهله إلى الارتقاء وتحمل مسؤولٌة أكبر.-ب

بأنفسهم نتٌجة اكتسابهم قدرات جدٌدة، مما ٌؤدي إلى رفع الروح المعنوٌة لدٌهم،  الموظفٌنزٌادة ثقة -ج

 ومن ثم إحداث تؽٌٌر فً سلوكهم المهنً داخل الإدارة أو المؤسسة العمومٌة.

 علاقات الإنسانٌة.خلق سلوك أفضل وتطوٌر ال-د

 تنمٌة المعارؾ والمهارات.-ه

 ، وحل المشكلات إن وجدت فً بٌبته. اكتساب القدرة على التحلٌل-و

 تحسٌن مستوى الأداء. -ز

 الإحساس بتحقٌق الذات.-ح

 .2التحفٌز والترقٌة-ط

 ـ أهمٌة التكوٌن بالنسبة للإدارة :ثانٌا

 : ، وتتجلى هذه الاستفادة فٌما ٌلً إن المستفٌد الأكبر من التكوٌن للموظفٌن هو الإدارة فً حد ذاتها

 تنمٌة كفاءات ومهارات الموظفٌن تزٌد فً تطوٌر قدراتهم الإنتاجٌة مما ٌنعكس إٌجابا على أدابهم.-أ
                                                           

، 2000سة الجامعٌة للدراسات والنشر والتوزٌع، كمال بربر، إدارة الموارد البشرٌة وكفاءة الأداء التنظٌمً، المؤس 1
 .160ص 

حسٌن فنٌش ،دراسة حول دور التكوٌن فً رفع الكفاءات فً الإدارات العمومٌة فً الجزابر،دار 2 
 .24ص  2017بلقٌس،الجزابر،
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 وجود موظفٌن قابلٌن لتحمل الوظابؾ القٌادٌة على جمٌع المستوٌات.-ب

لاعتماد على التأهٌل الحقٌقً للموظؾ فً مواجهة التحدٌات التً ٌفرضها المحٌط الداخلً أو ا-ج

 الخارجً.

 ، وفً وقت وجٌز. فً أداء الأعمالخلق محٌط إٌجابً -د

القدرة على اكتساب ، و إمكانٌة مواجهة التؽٌرات التً تحدث فً محٌطهتكوٌن الموظؾ ٌتٌح له -ه

 والتكنولوجً ذو صعوبة.مواكبة التطور العلمً 

 : كما ٌستمد التكوٌن أهمٌته بالنسبة للإدارة مما ٌلً      

لأعوان العمومٌٌن الجدد الملتحقٌن بالوظٌفة أول مرة ٌحتاجون إلى تهٌبة مٌدانٌة للقٌام بأبعاد لبالنسبة -و

 المنصب وكذا التكوٌن، وبالتالً فالمطلوب من المسؤول المباشر التعرٌؾ بهذا  الوظٌفة التً ٌشؽلونها

 . 1علً

ستقرار هو قدرة المسٌر على فقدان والمرونة فً أعمال الإدارة ، فالإستقرار من عاملً الإ زٌادةال-ز

، ومع ذلك ٌستمر فً ممارسة نشاطه بكفاءة تامة ، وهذا ٌتطلب وجود عدد من الأفراد  بعض موظفٌه

 تكوٌنهم حتى ٌسهل إجراء عملٌة الاستبدال.

، فاكتساب  على كل فرد عامل أن ٌكون ذا اهتمام حٌوي فً نوع وصفة التكوٌن الذي ٌمارسهجب توٌ-ح

لإدارة ، بالإضافة إلى معرفة الفرد لكٌفٌة أداء عمله نعكس إٌجابا على اسٌ الخبرة والمعرفة لمزٌد من ا

،  بالعمل هتماماتها ، ٌجب أن تساهم فً زٌادة الإمٌزة نفسٌة وسٌكولوجٌة فً حد ذفهً  وإتقانه

 . 2والتخفٌض من معدل الؽٌاب وترك العمل

 

 

 

 

 

 
                                                           

 . 25 -24ص ص  ، سابق حسٌن فنٌش ،مرجع1
 .25المرجع نفسه ، ص  2
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  دافهالمطلب الثانً: المبادئ القانونٌة للتكوٌن وأه

  .وأهدافه نتطرق فً هذا المطلب إلى مبادئ التكوٌن     

 : المبادئ القانونٌة للتكوٌنالفرع الأول 

عند ممارسة نشاط التكوٌن بالإدارة وذلك من أجل تحقٌق  مراعاتها ٌجبالتى مبادئ ٌوجد العدٌد من ال

 : ، ومن أهم هذه المبادئ فعالٌة التكوٌن وتحقٌق النتابج المسطرة لذلك

 ـ التكوٌن نشاط ضروري مستمر: ولاأ

تلجأ إلٌه الإدارة أو تتصرؾ عنه بمحض إرادتها وإنما هو الدي  القانونً دلك الأمر بالتكوٌن هناٌعنً  لا

، وتهدؾ هذه  ظٌفة معٌنة تأتً عملٌة الإعداد والتهٌبةالفرد للو شؽل ضروري ومستمر، فبعدنشاط 

 .1المؤسسةاتجاه ؤدٌه الدور الذي ٌ، وإلى نوعٌة  العمل المسند إلٌهتوضٌح  العملٌة إلى

 ـ التكوٌن نظام متكامل: ثانٌا

، ولا  منهجٌة ولٌس نشاطا عشوابٌا ٌنبع من فراغ فهو، هناك تكامل وترابط العمل التكوٌنًبه  المقصود

 : كالأتًبحٌث تقوم عملٌة التكوٌن على ركابز ندكرها ،  ٌتجه نحو فراغ

 من الأفراد المراد تكوٌنهم؟-أ

 ما هً المواضٌع المطلوب التكوٌن فٌها ؟-أ

 إعداد المكونٌن القابمٌن بالعمل التكوٌنً.-ب

 الأفراد وتقٌٌم أدابهم. وصؾ وتحلٌل-ج

 تحدٌد الاحتٌاجات التكوٌنٌة.-ه

 سهلة بحٌث تسمح بتنفٌذ برنامج التكوٌنالتكوٌن عملٌة ٌكون أسلوب ومادة  ـ واقعٌة التكوٌن : ثالثا

 ورفع مستوى المكونٌن.

 

                                                           

 . 25، ص  سابق حسٌن فنٌش ،مرجع 1
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 ـ جعل التكوٌن متطورا: رابعا

، بل ٌجب أن ٌواكب التطور  معٌنحد على الأنشطة التكوٌنٌة وعدم اقتصارالتكوٌن ، وجوب تطوٌر 

 .1بكل أنواعه

 .الفرع الثانً : أهداف التكوٌن

 التكوٌن الإداري تحقٌق الأمور التالٌة : من بٌن أهداؾ  

 المهنً .و من الجانب العلمًتنمٌة تكاملٌة قدرات الأفراد ومهاراتهم تنمٌة العمل على -أ

 والسلوك خاصة فً مجال علاقات العمل. تجاهاتلإاتوضٌح -ب

 العلمًمواكبة التطورو، تمكٌن العاملٌن من الإلمام بالجدٌد فً مجالات عملهمالعمل على -ج

 والوسابل والأسالٌب الحدٌثة.

كتشاؾ الأفراد المعارؾ الوظٌفٌة وصقل المهارات والقدرات حتى ٌمكنهم إنجاز ما ٌسند إلٌهم من إ-د

 ه ممكن وذلك لتحقٌق أهداؾ الإدارة.أعمال على أكمل وج

مهاراته ٌخفؾ عن  العبء على المشرفٌن والرؤساء ، إذ أن تكوٌن الموظؾ وتطوٌر من تخفٌؾال-ه

الربٌس عملٌة متابعة أعماله باستمرار، وكذلك ٌقلل من عدد وظابؾ الإشراؾ اللازمة وبالتالً من 

 تكلفة هذه الوظابؾ.

 . المتكونٌن الموظفٌنتوفٌر احتٌاجات الإدارة من -و

فً توفٌر الوقت والجهد وبالتالً  الموظفٌنستفادة من مجهودات لإمن الأخطاء الإدارٌة وا التقلٌل-ز

 .2العمل

 فً الإدارة مما ٌؤدي إلى زٌادة تقدٌر الفرد لعمله والاهتمام به وإتقانه.تبٌان فابدة وقٌمة الموظؾ -ح

 ة وطبٌعة العملٌة الإدارٌة.والتجاوب مع احتٌاجات الإدار الإنسجام-ط

                                                           

 .26، مرجع سابق، ص فٌنش  حسٌن 1
طوٌل عمار، التكوٌن الإداري فً الوظٌفة العامة ، مذكرة ماستر ، كلٌة الحقوق والعلوم السٌاسٌة ، قسم العلوم  2

 .08، ص  2014ـ  2013السٌاسٌة، جامعة قاصدي مرباح ، 
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المعلومات الضرورٌة توفٌر القدر اللازم من  فإن الأهداؾ الأساسٌة للتكوٌن هً ومما سبق دكره       

، واكتساب الخبرات والمهارات الفنٌة  التً تحقق تنمٌته فً الاتجاهات المختلفة المتصلة بعملهللمتكونٌن 

 والإدارٌة والسلوكٌة اللازمة لأدابه.

رتقاء بعلاقات لإق كفاءة الإدارة واٌحقالهدؾ منها تالتكوٌن لٌس هدفا وإنما وسٌلة بالتالً فإن و     

 وإنما ٌهتم أٌضا بخدمة أهداؾ الأفراد،والإدارة  لٌس موجه فقط لخدمة أهداؾ العمل ، كما أنه العمل

 .1"لوظٌفة من الوظابؾحق شرعً لكل فرد ٌكرس حٌاته "أن نشٌر إلى التكوٌن على أنه :  هنا وجب 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

 .09 -08 ، ص .ص طوٌل عمار، مرجع سابق 1
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 . وأنواعه لتارٌخً لتكوٌن فً التشرٌع الجزائريالمبحث الثانً : التطور ا

حفاظا  1 "لأقوىً المنافسة وهو أهم مبدأ "البقاء لإن تبنً الجزابر للنظام الاقتصادي الجدٌد ٌعن 

على المكانة الاقتصادٌة فً ظل التؽٌرات التكنولوجٌة السرٌعة التً أصبحت تهدد اقتصاد بلادنا دفعت 

 بالمشرع الجزابري والإدارة التمسك بالعملٌة التكوٌنٌة وجعلتها إجبارٌة من أجل التكٌؾ مع هذه

مع الوقت الحاضر،  التؽٌرات وعلى هذا الأساس قامت السلطات بإصدار قوانٌن وتنظٌمات تتماشى

 . وجعلت من الموظؾ أداة تساٌر مواكبة العصرنة والتقدم

 : التطور التارٌخً لتكوٌن الموظف المطلب الأول

ـ  1966نوضح فً هذا المطلب المرحلة التارٌخٌة التً مر بها نظام التكوٌن خلال الفترة الممتدة من    

2006. 

 ( 1984ـ  1966ما بٌن الممتدة ) الفترة  85/59ور المرسوم صد: قبل  الفرع الأول

فً طلاع على المرحلة التارٌخٌة لنشأته وتطوره لإا لا بد من فهم نظام التكوٌن محاولةأو  ةسادرل        

  . 19842ـ  1966الفترة الممتدة من 

جوان  02المؤرخ فً  133ـ  66أولا: فً إطار القانون الأساسً العام للوظٌفة العمومٌة ) الأمر رقم 

1966 ) 

قام للموظفٌن والأعوان العمومٌٌن داخل الإدارة والمؤسسات العمومٌة  قصد تنظٌم الحٌاة المهنٌة      

إصدار القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة من أجل تحدٌد مهام ومعالم الوظٌفة فً المشرع الجزابري ب

 .3الجزابر

فقط التً أشارتا إلى  24و 23إلا فً مادتٌه  ٌلاحظ أن هذا القانون لم ٌتطرق إلى التكوٌن 

ضرورة اتخاذ الدولة والجماعات المحلٌة والمؤسسات والهٌبات العمومٌة التدابٌر اللازمة لضمان تكوٌن 

 المرشحٌن لوظٌفة عمومٌة أو تحسٌن المستوى ومعارؾ الموظفٌن العاملٌن وترقٌتهم.

                                                           

كفاءة المؤسسات والإدارات العمومٌة ، دراسة حالة ، المدٌرٌة العامة للوظٌفة  ، دور التكوٌن فً رفعفٌنٌش  حسٌن 1
العمومٌة والإصلاح الإداري ، مذكرة ماستر ،كلٌة العلوم الاقتصادٌة و العلوم التجارٌة وعلوم التسٌٌر ،جامعة ٌحً 

 .31،ص  2017- 2016فارس، بالمدٌة ،
 .31مرجع نفسه ، ص  2
المتعلق بالقانون العام للوظٌفة العمومٌة ، الجرٌدة الرسمٌة ،  1966جوان  02لمؤرخ فً ا 133ـ  66الأمر رقم  3

 .1966جوان  08،المؤرخة فً  1966لسنة ،  46العدد 
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للأسلاك التقنٌة تلزم المرشح حٌن توظٌفه  ، بالنسبة لكن فً بعض القوانٌن الأساسٌة الخاصة 

مدته الدنٌا عن سنة، وبعد نهاٌة المدة ٌسجل المرشح من تقل ، والتً لا  لتربص تكوٌنً قصد ترسٌمه

قبل لجنة التحكٌم فً قابمة التأهٌل وهذا بالنظر إلى نتابج الفحوصات الدورٌة التً تحصل علٌها 

 المترشح.

، بعد  ترسٌم الموظؾ من طرؾ السلطة التً لها صلاحٌة التعٌٌنالإعلان عن ثم ٌأتً مباشرة  

استشارة اللجنة المتساوٌة الأعضاء للرتبة أو السلك، كما ٌمكن تمدٌد فترة التربص التكوٌنً أو اللجوء 

 إلى تسرٌحه.

أن عملٌة التكوٌن، اعتبرت على أنها عنصر من عناصر تسٌٌر الحٌاة المهنٌة  ٌتضحمما سبق         

 .1التأقلم مع الوظٌفة العمومٌةو

 12المؤرخ فً  52ـ  69، المرسوم  هذا القانونللتوضٌح أكثر ل ومن بٌن النصوص الموضوعة         

المتعلق بالتدابٌر  1966جوان  02المؤرخ فً  13ـ  66من الأمر رقم  22تطبٌقا للمادة  1969ماي 

 : الدولة ومن أهم أعماله الأساسٌةتقان للموظفٌن وأعوان لإالمخصصة لتسٌٌر التكوٌن وا

 التكوٌن . ـ تحدٌد طرق تنظٌم

 ـ تحدٌد الأهداؾ التكوٌنٌة أثناء العمل. 

 2هذا القانون ـ تحدٌد الجزاءات المترتبة مخالفة للأحكام

أوت  05المؤرخ فً  12/  78رقم  تنظٌم التكوٌن فً اطار القانون الاساسً العام للعامل  : ثانٌا

1978. 

 المتضمن 78/12القانون  خصص حٌث،  القانون الأساسً العام للوظٌفة العمومٌةعكس  

، إلا أنه لم ٌفرق بٌن المؤسسة  ( مواد 09فصلا كاملا متكونا من ) القانون الاساسً العام للعامل 

، بحٌث أجبر مختلؾ المسٌرٌن على تطبٌق إجراءاته على مختلؾ الهٌبات  الاقتصادٌة والإدارة العمومٌة

 المستخدمة مهما كانت طبٌعتها القانونٌة.

                                                           

حسٌن فنٌش ، دور التكوٌن فً رفع كفاءة المؤسسات والإدارات العمومٌة، دراسة حالة المدٌرٌة العامة للوظٌفة  1
 .21-22ص صي ،مرجع سابق ،العمومٌة والإصلاح الإدار

المتعلق بالتدابٌر المخصصة لتسٌٌر التكوٌن والإتقان للموظفٌن  1969ماي  12المؤرخ فً  52ـ  69المرسوم رقم  2
 .1969، سنة  49وأعوان الدولة ، الجرٌدة الرسمٌة ، العدد 
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 وجعل هذا القانون التكوٌن أداة الترقٌة الاجتماعٌة والمهنٌة للموظفٌن والعمال على السواء.

ولم ٌكتؾ هذا القانون باعتبار التكوٌن حقا للعامل لتحسٌن مستواه وقدراته وتطوٌر حٌاته المهنٌة  

 جة الوظٌفة إلٌه.بل اعتبر واجبا لا ٌمكن رفضه إذا دعت حا

والقانون العام  133ـ  66أن النتابج المستخلصة فً كل من الأمر رقم  دكرمما  ٌستشؾو 

ٌن فً المؤسسات الفرق بٌن التكو لم ٌبٌنا بوضوح ،1978المؤرخ فً أوت  12ـ  78للعمال 

جعل التكوٌن عن سابقه  ختلاؾلإ، ؼٌر أن الجدٌد أو ا الإقتصادٌة و التكوٌن فً الإدارات العمومٌة

من أهداؾ التكوٌن ، لكن لم  ترقٌة العاملوكذا جعل  وسٌلة من وسابل ترقٌة الموظؾ فً سلك الوظٌفة

 .1ٌحدد كٌفٌات وإجراءات الترقٌة الناتجة عن هذا التكوٌن

  ( 2006ـ  1985) الفترة الممتدة ما بٌن  85/59بعد صدور المرسوم :  الفرع الثانً

القٌام على الإدارة  الداخلٌة فرضت النصوص والقوانٌن الموضوعةمن أجل ضمان الترقٌة  

ة تحسٌن مردود المصالح بؽٌمات لموظفٌها ٌتولى أعمال التكوٌن وتحسٌن مستوى وتجدٌد المعلو

المتضمن القانون  1985مارس  23المؤرخ فً  59ـ  85، وذلك بإصدار المرسوم رقم العمومٌة 

 والإدارات العمومٌة. الأساسً النموذجً لعمال المؤسسات

عامل أدى الظروؾ التً أصدر فٌها تعتبر سنة ( و 20حٌث دام عمر هذا القانون ) ما ٌقارب  

فع إلى ضرورة التفكٌر اد أصبح  وهذا،عتبارات الجدٌدة لإتطور قطاع الوظٌؾ العمومً وفق ا إلى عدم

الأحداث نتٌجة لهده التطورات وو ، تجاه السٌاسً الجدٌد للدولة الجزابرٌةلإفً نظام جدٌد ٌتماشى وا

إلى الوجود  2006جوٌلٌة  15المؤرخ فً  03ـ  06ظهر القانون الأساسً العام للوظٌفة العمومٌة رقم 

 .2بهدؾ سد الفراغ الذي خلفه القانون النموذجً للعمال والمؤسسات والإدارة العمومٌة

المتضمن القانون الأساسً  1985مارس  23المؤرخ فً  59ـ  85: فً إطار المرسوم رقم  أولا

 .النموذجً لعمال المؤسسات والإدارات العمومٌة

ٌعتبر هذا القانون النص الربٌسً الذي ٌنظم سٌر موظفً الإدارة سواء على المستوى المركزي  

أو المحلً، وتمعنا فً مضمون ومحتوى هذا المرسوم نلاحظ أن هناك تراجعا فٌما ٌتعلق بالتكوٌن من 

مادة  ، لعملٌة  150مقارنة مع القانون العام للعمال لأنه لم ٌخصص سوى مادتٌن ضمن  حٌث الشكل

                                                           

 .23الة ، مرجع سابق ، ص حسٌن فنٌش ، دور التكوٌن فً رفع كفاءة المؤسسات والإدارات العامة ـ دراسة ح 1
المتضمن القانون الأساسً النموذجً لعمال المؤسسات  1985مارس  23المؤرخ فً  59ـ  85المرسوم رقم  2

 .1985لسنة ، 13والإدارات العمومٌة ، الجرٌدة الرسمٌة ، العدد 
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: " ٌتعٌن على المؤسسات والإدارات أن تتكفل بعمل التكوٌن وتحسٌن  التكوٌن والتً تنص على ما ٌلً

لمتطلبات المستوى وتحدٌد المعلومات لصالح موظفٌها من أجل تحسٌن مردودهم وضمان ترقٌتهم وفقا 

 .1التنمٌة

 12ـ  78وكذا بالقانون رقم  133ـ  66ٌتبٌن من خلال ما قٌل أن هذا المرسوم إذا ما قارناه بالأمر رقم 

نجده قد تقشؾ فً إعطاء حق التكوٌن للموظؾ، مما أجبر الموظؾ الموضوع فً حالة الانتظار 

تارٌخ صدور المرسوم  لى ؼاٌةإرٌبا والإدارة على البقاء مجمدة أو شبه ؼاببة لمدة إحدى عشر سنة تق

 .2المتعلق بتكوٌن المواطن وتحسٌن مستواهم 1996مارس  03المؤرخ فً  92ـ  96

فبصدور هذا المرسوم وضع المشرع الجزابري حدا للفراغ القانونً فً مجال التكوٌن وفتح آفاق  

ن داخل الوطن على مستوى الإدارة جدٌدة لهذه العملٌة، فهذا النص الوحٌد الذي قام بتنظٌم عملٌات التكوٌ

المؤرخ فً  309-03المرسوم التنفٌدي رقم إضافة إلى ذلك أصدرت الدولة الجزابرٌة ،العمومٌة 

-14والمعدل بالرسوم رقم  ٌتعلق بتنظٌم التكوٌن وتحسٌن المستوى فً الخارجالدي  2003سبتمبر 11

 .20143ٌولٌو  06المؤرخ فً 196

على قواعد ومٌكانٌزمات لضمان تحقٌق تلك المبادئ المعلنة،  مجمل هذه النصوص لم تنص 

وعند قراءة النصوص التشرٌعٌة التنظٌمٌة ٌتبٌن أن تكوٌن مستخدمً المؤسسات والإدارات العمومٌة 

ؼٌر مضمون، إضافة إلى ذلك أن الصٌػ المستعملة لٌس لها فً الواقع قٌمة تحفٌزٌة لأنها لا تنص على 

 ، كما لا تنص على حق الموظؾ فً لتزام بالتكوٌنجاه الإدارة التً تمتنع عن الإات وسابل وفرق الطعن

تكفل هٌباته المستخدمة بتكوٌنه لدى المؤسسات التكوٌنٌة، فهذه الصٌػ عبارة عن رؼبات فقط ما إشراط 

 دامت لم تترجم فً الواقع باتخاذ إجراءات خاصة من أجل إرؼام الإدارة على تكوٌن مستخدمٌها.

المتعلق بتكوٌن  1996مارس  03المؤرخ فً  92ـ  96المرسوم التنفٌذي رقم حٌث أتى  

بلمسة إضافٌة جدٌدة كان لها أثر فً تحسٌن منظومة ، الموظفٌن وتحسٌن مستواهم وتجدٌد معلوماتهم

                                                           

 .06، مرجع نفسه ، ص  53و  52 المواد 1
المتعلق بتكوٌن الموظفٌن وتحسٌن مستواهم وتجدٌد  1996مارس  03المؤرخ فً  92ـ  96المرسوم التنفٌذي رقم  2

 .17، ص  2004ٌناٌر  25الصادرة بتارٌخ ،  1996، لسنة  16معلوماتهم ، الجرٌدة الرسمٌة ، العدد رقم 
سبتمبر المتضمن تنظٌم التكوٌن وتحسٌن المستوى فً الخارج  11المؤرخ فً  309ـ  03المرسوم التنفٌذي رقم  3

  .2003،لسنة  06ا، الجرٌدة الرسمٌة رقم وسٌره
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وٌشتمل على أدوات وآلٌات تنفٌذ لعملٌات التكوٌن سمحت للإدارات والمؤسسات العمومٌة أن ، التكوٌن

 .1نظم تكوٌن لصالح موظفٌهات

جوٌلٌة  15المؤرخ فً  03ـ  06: فً إطار القانون الأساسً العام للوظٌفة العمومٌة الأمر رقم  ثانٌا

2006. 

السوق كان نتٌجة التطورات الاقتصادٌة والسٌاسٌة التً شهدتها  اقتصاداتجاه الجزابر نحو نظام  

والقوانٌن الموجودة، وذلك منذ صدور الدستور المعدل  وهذا ما فرض علٌها إعادة النظر فً التشرٌعات

، الذي طبق على العامل وحده  1990، وعلى إثر إصدار قانون علاقات العمل فً أفرٌل  1989لسنة 

 .هو العامل دون الموظؾ هذا القانونحٌث أصبح نطاق تطبٌق ،  سواء فً القطاع العام أو الخاص

، 1985مارس  03المؤرخ فً  59ـ  85لمرسوم رقم الموظؾ لوحده ٌخضع لبالتالً بقً و 

فة العمومٌة ووضع نظام قانونً ضمن النظرة الصحٌحة إعادة النظر فً نظام الوظٌإلى  أدى بدوره وهذا

التً تعتبر الموظؾ بمثابة المورد الربٌسً والعمود الفقري للإدارة الذي وجب على السلطات العمومٌة 

 ممارسة اختصاصاتها وصلاحٌاتها.عتماد علٌه للإعتناء به والإا

الذي قام به المشرع فً هذا الإطار وعند قراءة النص الجدٌد المنظم لمختلؾ الجهد من  رؼمبال و 

عملٌات التكوٌن الممكنة على مستوى الإدارة العمومٌة فإن المشرع اعتبر التكوٌن حق من حقوق 

التكوٌن وتحسٌن المستوى بصفة دابمة ، حٌث فرض على الإدارة السهر على تنظٌم دورات  الموظؾ

 قصد ضمان تحسٌن تأهٌل الموظؾ وترقٌته المهنٌة  وتأهٌله لمهام جدٌدة.

من خلال تصفحنا للنص القانونً الجدٌد، نستنتج أن المشرع أعطى أهمٌة كبٌرة للتكوٌن، وذلك 

حٌث ٌنص القانون على مادة التً جاء بها هذا الأمر ب 224مادة لعملٌة التكوٌن من بٌن  14بتخصٌصه 

أن شروط الالتحاق بالتكوٌن وتحسٌن المستوى وكٌفٌات تنظٌمه ومدته وواجبات الموظؾ وحقوقه 

وبالتالً ترك المسٌر فً حالة انتظار مكثؾ  .المترتبة على ذلك سوؾ تحدد عن طرٌق التنظٌم فٌما بعد

اقتصار المبادرة فً التكوٌن على للأٌدي إذ أصبح التعبٌر حتى صدور هذه التنظٌمات، ٌضاؾ إلى ذلك 

 .2الإدارة فقط وعدم إلزام هذا النص صراحة الموظفٌن بمتابعة دورة تكوٌنٌة

 

                                                           

الوزٌر المنتدب لدى ربٌس الحكومة المكلؾ بالإصلاح الإداري والوظٌؾ العمومً ،مداخلة حول " عرض أسباب  1
 .2،  ص 1988المشروع التمهٌدي المتضمن القانون الأساسً العام للوظٌفة العمومٌة" ، 

المتضمن القانون الأساسً العام للوظٌفة العمومٌة، الجرٌدة  2006 جوٌلٌة 15المؤرخ فً  03ـ 06الأمر رقم  2
 .10، ص 46الرسمٌة رقم 
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 المطلب الثانً: أنواع التكوٌن حسب التطور التارٌخً

 ، لتكوٌنقوانٌن الأساسٌة الخاصة أنواع ابالتكوٌن وال النصوص التنظٌمٌة المتعلقةحددت مختلؾ    

 :  1التكوٌن إلى ما ٌلًتم تقسٌم  البالؽة بالنسبة للإدارة والفرد أهمٌة التكوٌنبناءا على و

 1996: أنواع التكوٌن قبل سنة  الفرع الأول

 : أ ـ التكوٌن الإعدادي

ٌؤهل المتخرجٌن منه بنجاح و،الموظفٌن ٌقدم هذا النوع برنامجا تكوٌنٌا منظما لمجموعة من  

، ٌتم هذا النوع من التكوٌن على المدى الطوٌل إذ  أصلا فً الوظٌفةلشؽل وظابؾ و ٌتم قبل التعٌٌن 

ٌتوج فً النهاٌة بشهادة تؤهل حاملها لشؽل وظٌفة أعلى مما ،مدته التكوٌنٌة ما بٌن ستة أشهر وسنتٌن 

 كان علٌها.

،  ةتقوم به مراكز التكوٌن المهنً والتمهٌن من أجل تلبٌة رؼبات بعض وظابؾ الخدمة المدنٌ        

 كالدراسات المالٌة والإدارٌة وكذا بعض المهن الحرفٌة كالكهرباء والتجارة.

المتكونٌن الذٌن التحقوا بالوظٌفة بعد التخرج من إحدى ٌحضرأن هذا النوع  سبق نستخلص مما      

 مهام وظٌفة معٌنة فً الخدمة المدنٌة. هممراحل التعلٌم من أجل تعلٌم

 وظٌف:ب ـ التكوٌن حسب مرحلة الت

سابٌع الأولى من عمله بهدؾ توضٌح ح للموظؾ الجدٌد فً الأٌام والأاهدا النوع من التكوٌن ٌت 

ومكانه الفعلً فً عمل الموظؾ  التى تنظم تعلٌمات اللوابح وال وتبٌان،  العمل أو الخدمةوتعرٌؾ 

 .2باعتباره أحد العاملٌن بها الواجبات الواقعة على عاتقهو الحقوق و، المؤسسة

 التكوٌن بمقابلة المسؤول الأول فً المؤسسة الذي ٌعطٌهم نبذة عن هذه الأخٌرة منتبدأ عملٌة و          

ٌظهر للموظؾ تصال الأولً ، فهذا الإموظفٌها سٌاسة فً معاملة النشاط والهداؾ وتبٌان الأ خلال

 نتماء والرؼبة فً العمل.لإتقٌٌم المؤسسة له فٌخلق لدٌه الشعور بامستوى 

                                                           

حسٌن فنٌش ، دور التكوٌن فً رفع كفاءة المؤسسات و الادارات العمومٌة ، دراسة حالة المدٌرٌة العامة للوظٌفة  1
 .27العمومٌة و الاصلاح الاداري ، مرجع سابق ، ص 

 .27، ص مرجع نفسه  2
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تعرؾ على الخدمة أو ، فٌ هذه المرحلة الأولى التً ٌتصل فٌها الموظؾ الجدٌد بالعملتعتبر 

بالإضافة إلى لتزاماته باعتباره أحد عاملٌها لفعلً فً المؤسسة وواجباته وإالعمل وما ٌنظمها ومحله ا

بالنسبة له فٌزرع فٌه الشعور ، فهذا دافع معنوي كبٌر  عن المؤسسة وكل ما ٌحٌط بها إعطاءه نبذة

 .1نتماء وحبه ورؼبته فً العملبالإ

 : ج ـ التكوٌن التخصٌصً

، وتشمل هذه  تنمٌة المهارات التخصٌصٌة والخبرات اللازمة لشؽل وظٌفة معٌنة منه هدؾال 

 المهارات عادة الأعمال المحاسبٌة للمشترٌات والمبٌعات، هندسة الإنتاج.

  : د ـ التكوٌن التأهٌلً

هذا النوع من التكوٌن لبعض العاملٌن الذٌن كانوا ٌشؽلون بعض الوظابؾ التً لم تعد ٌخصص  

،  الحاجة إلٌها قابمة ، ومثال على ذلك إدخال المعلوماتٌة فً الإدارة ٌؤدي الى وجود فابض فً العمالة

 وبالتالً تكوٌن هؤلاء الموظفٌن فً أعمال أخرى تحتاج إلٌها الإدارة.

، خاصة فً بعض  هذا النوع من التكوٌن فً الدول الصناعٌة التً لدٌها فابض فً العمال جدنو       

 .2الصناعات المزدهرة كالإلكترونٌة أو صناعة السٌارات المقلصة للعمال

 1996: أنواع التكوٌن بعد سنة  الفرع الثانً

، المعدل والمتمم بالمرسوم 1996مارس  03المؤرخ فً  92ـ  96إن المرسوم التنفٌذي رقم  

تكوٌن المتخصص ، هو الإطار القانونً المنظم لل 3 2004ٌناٌر  22المؤرخ فً  16ـ  04التنفٌذي رقم 

 دٌد المعلومات.وتحسٌن المستوى وتج

 

 

 

                                                           

حسٌن فنٌش , دراسة حول حول دورالتكوٌن فً رفع الكفاءات فً الادارات و المؤسسات العمومٌة الجزابرٌة,و  1
 . 38, صمرجع سابق افاقه,

 .28، ص  المرجع نفسه نقلا عن حسٌن فنٌش ، 2
ل وٌتمم ، ٌعد2004ٌناٌر سنة  22ه الموافق ل  1424ذي القعدة عام  29مؤرخ فً  17ـ  04مرسوم تنفٌذي رقم  3

 .17مرجع سابق ، ص ،  92ـ  96المرسوم التنفٌذي رقم 
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 : ـ التكوٌن المتخصص 1

ل منصب عمومً للمرة الأولى أو للإلتحاق بسلك عال أو رتبة علٌا للموظفٌن هدا النوع  لشؽ ٌهدؾ

 .1الموجودٌن فً وضعٌة خدمة أو للتحضٌر للمسابقات والامتحانات المهنٌة

ٌتولى هذا النوع من التكوٌن معاهد متخصصة كمعاهد الشبه الطبً أو المعهد الاقتصادي الجمركً 

 لمدنٌة والمدرسة الوطنٌة للإدارة .والجبابً ومعاهد الشرطة والحماٌة ا

استفاد من تكوٌن متخصص وانقطع عن دورات التكوٌن أو كان موضوع إجراء طرد أو لم  كل من

بمقرر التعٌٌن،   ( ابتداءا من تارٌخ تبلٌؽه 01)  بعد نهاٌة التكوٌن فً أجل شهر صب تعٌٌنهٌلتحق بمن

 مصارٌؾ التكوٌن.دفع  لإدارة بعد التكوٌن، ٌجب علٌهة اأو ترك الإدارة قبل نهاٌة المدة المحددة لخدم

 : 2ٌلتزم كل مترشح تابع دورة تكوٌن متخصص لشؽل منصب عمومً للمرة الأولى، بخدمة الإدارة مدة

 ( على الأقل إذا كانت مدة التكوٌن أقل من سنة واحدة. 02ـ سنتٌن ) 

  ( سنوات. 07لمعٌنة سبع ) ( سنوات عن كل سنة تكوٌن دون أن تفوق المدة ا 03ـ ثلاث ) 

 ـ تحسٌن المستوى: 2

 هو التكوٌن الذي ٌسمح بتحسٌن المعارؾ والكفاءات الأساسٌة للموظفٌن وإثرابها وتعمقها وظبطها.       

تكوٌن مستمر، أي ٌخص الموظفٌن الموضوعٌن فً وضعٌة خدمة، كما ٌتسم بأنه قصٌر  وبالتالً ٌعتبر

 المدى.

 دٌد المعلومات:جـ ت 3

وإما ،  اتٌدة نظرا إما تطور الوسابل والتقنٌتكوٌن ٌرمً للتكٌؾ مع وظٌفة جدال هدا النوع من     

 . 3للتؽٌرات الهامة فً تنظٌم المصلحة وعملها أو مهامها

، وتجدر الإشارة هنا أن هذا  ولٌات جدٌدةتولً وظٌفة جدٌدة أو القٌام بمسؤالذي ٌقوم بإعداد الفرد ل و

، ومن ممٌزات هذا النوع من  التكوٌن ٌتم أثناء وقت العمل أو فً ؼٌر أوقات العمل الرسمٌةالنوع من 

                                                           

 .06مرجع سابق الدكر، ص ،  92ـ  96، المرسوم التنفٌذي رقم 1فقرة  1المادة  1
 .09،المرجع نفسه، ص  92ـ  96، المرسوم التنفٌذي رقم 26و  23المادة  2

 .6، مرجع سابق الذكر، ص92-96، مرسوم تنفٌذي رقم 3و2فقرة  1 المادة 3
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تزوٌد الهدؾ منه و التكوٌن أنه ٌزود الموظؾ بقدرات إٌجابٌة وٌنمً فٌه روح الابتكار والتجدٌد.

 علٌة وأكثر دقة.افبنهم من ممارسة نشاطاتهم ٌتمكلالنظرٌة والمنهجٌة  لوسابلالموظفٌن با

 ـ التكوٌن وتحسٌن المستوى فً الخارج: 4

الذي كرس التكوٌن فً  1996/  03/  03المؤرخ فً  92ـ  96رؼم صدور المرسوم رقم 

الإدارة والمؤسسات العمومٌة إلا أنه لم ٌأت بجدٌد فً التكوٌن الإقامً وتحسٌن المستوى فً الخارج، إلا 

/  09/  11المؤرخ فً  309ـ  03مرسوم رقم إصدار المن خلال  بعد استدراك من المشرع الجزابري

الذي جاء بالإجراءات القانونٌة التً تحدد كٌفٌات تنظٌم التكوٌن وتحسٌن المستوى بالخارج، إلا  2003

صدور ،إلى ؼاٌة متٌازات للموظفٌن المستفٌدٌن من هذا النوع من التكوٌن ر لم ٌحدد الإأن هذا الأخٌ

الدي تضمن الإمتٌازات التً ٌستفٌد منها الموظؾ  2014ٌولٌو  06المؤرخ فً 196-14رقم المرسوم 

 1أثناء فترة التكوٌن وتحسٌن المستوى فً الخارج

ٌلاحظ مما قٌل أن هذا النوع من التكوٌن ٌهدؾ أساسا لجعل الموظؾ ٌواكب التطورات الحاصلة       

 ل التكنولوجٌا الحدٌثة فً العمل.كاستعما

 ٌمكن أن ٌتم إلا فً شكل ، والذي لا المتخصص لشؽل وظٌفة عمومٌة لأول مرةباستثناء التكوٌن       

، فإن تحسٌن مستوى الموظفٌن أو تجدٌد معلومات قد ٌكون فً شكل متناوب أو متواصل،  2متواصل

 : المعلومات وفق الدورات الآتٌة تحدٌد وٌمكن القٌام بأعمال التكوٌن أو تحسٌن المستوى أو

( سنوات أو تقل  03( وتساوي ثلاث )  01مدى إذا كانت المدة تفوق سنة واحدة ) ـ دورات طوٌلة  ال

 عنها.

( أو تقل  01( أشهر  وتساوي سنة واحدة )  06ـ دورات متوسطة المدى إذا كانت المدة تفوق ستة ) 

 عنها.

 ( أشهر أو تساوٌها. 06ـ دورات قصٌرة المدى إذا كانت المدة تقل عن ستة ) 

أنه لا ٌجوز أن ٌفوق الحد الأقصى للموظفٌن المقبولٌن فً دورة تكوٌن أو تحسٌن المستوى أو  كما    

 من العدد الحقٌقً للسلك أو الرتبتٌن المعنٌتٌن. %15تجدٌد المعلومات نسبة 

                                                           

المتضمن التكوٌن وتحسٌن المستوى فً الخارج و  2014ٌولٌو سنة  06المؤرخ فً 196-14الرباسً رقم  المرسوم 1
 .12ص 42تسٌرهما ،الجرٌدة الرسمٌة العدد 

، 2006ـ  2005، التكوٌن فً قطاع الوظٌفة العمومٌة ، مذكرة ماجستٌر، كلٌة الحقوق ، جامعة الجزابر،  لٌندة درانً 2
 .93ص 
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ٌتقاضى الموظفون المقبولون للمشاركة فً دورة تكوٌن أو تحسٌن المستوى أو تجدٌد المعلومات فً   

 : الأصلٌة ما ٌلًمؤسساتهم 

ـ المرتب القاعدي وتعوٌض الخبرة المهنٌة والتعوٌضات المرتبطة برتبتهم الأصلٌة فً حدود سنتٌن، 

 باستثناء العلاوات المتؽٌرة المتصلة بالمردودٌة والنتابج.

 .1ـ المرتب القاعدي وتعوٌض الخبرة المهنٌة المرتبطٌن برتبهم الأصلٌة خلال السنة الثالثة

 2.إلى امتٌازات أخرى للناجحٌن فً دورات التكوٌنإضافة 

 : / التكوٌن بالخارج 1ـ  4

نظم التكوٌن وتحسٌن المستوى  2014ٌولٌو  06فً  196ـ  14إن المرسوم الرباسً رقم       

 بالخارج وتسٌٌرهما.

بل ٌنظم فً حدود  ، التكوٌن لٌس إلزامً على المؤسسات والإدارات العمومٌةهدا النوع من       

 : المناصب المفتوحة حسب

 .الإمكانٌات الوطنٌة للتعلٌم والتكوٌن العالٌٌن 

 .حاجات القطاعات من التأطٌر 

 3المتطلبات فً مجال دعم الإمكانٌات العلمٌة والتكنولوجٌة للتنمٌة. 

 : / التكوٌن الإقامً بالخارج 2ـ  4

 : بالخارج الأصناؾ الآتٌة ٌستفٌد من التكوٌن الإقامً 

 ذوي الجنسٌة الجزابرٌة. -

الأساتذة الباحثون والأساتذة الباحثون الإستشفابٌون الجامعٌون والباحثون الدابمون المسجلون فً  -أ‌

 الجزابر لتحضٌر أطروحة الدكتوراه الذٌن تتطلب دراستهم القٌام ٌبحثون أو تدرٌب فً الخارج.

                                                           

 .08،مرجع سابق،ص 92-96،المرسوم التنفٌذي رقم  17المادة 1
 .09،المرجع نفسه،ص 27المادة  2
 .12، مرجع سابق ، ص 196ـ  14، المرسوم الرباسً  02المادة 3
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، شهادة الطور الأول  لعمومٌة المرسمون والحابزون على الأقلمستخدمو الإدارات والمؤسسات ا -ب‌

 . 1أو التدرج أو شهادة معترؾ بمعادلات

، لكً ٌكون مترشحا للتكوٌن  إن الأستاذ الباحث أو الأستاذ الباحث الاستشفابً الجامعً أو الباحث الدابم

 الإقامً فً الخارج، ٌجب أن تتوفر فٌه جملة من الشروط هً:

 ٌكون مسجلا فً الجزابر لتحضٌر أطروحة دكتوراه. أن -

 ( من الخدمة الفعلٌة، وأن ٌكون مرسما. 01أن ٌثبت أقدمٌة سنة واحدة )  -

 أن ٌتم اقتراحه من طرؾ مؤسسة بعد انتقابه من طرؾ الهٌبات العلمٌة المؤهلة. -

توفر على قدرات أن ٌقدم رسالة استقبال مسلمة من مؤسسة جامعٌة أو بحثٌة أجنبٌة معترؾ بها ت -

 علمٌة وتكنولوجٌة عالٌة.

أن ٌقدم برنامجا للدراسات والبحث فً فترة التكوٌن فً الخارج، ٌؤشر علٌه المشرؾ على  -

 . 2الأطروحة

، ٌجب  أما مستخدمً الإدارات والمؤسسات العمومٌة لكً ٌكونوا مترشحٌن للتكوٌن الإقامً بالخارج

 : علٌهم ما ٌأتً

 ( سنوات من الخدمة الفعلٌة عند تارٌخ الذهاب للتكوٌن. 03لاث ) ـ أن ٌثبتوا أقدمٌة ث

 ـ أن ٌستوفوا الشروط والمقاٌٌس التً ٌتطلبها التكوٌن المقرر.

 . 3ـ أن تقترحهم إدارتهم أو مؤسساتهم

( أشهر، ولا ٌمكن للمستفٌد منه ممارسة  06فً الخارج لمدة تزٌد عن ستة )  ٌنظم التكوٌن الإقامً

 نشاط مرٌح على التراب الوطنً أو فً الخارج.

، فً الجزابر براتبهم الربٌسً أو أجرهم القاعدي مع  ٌحتفظ المستفٌدون من تكوٌن إقامً بالخارج 

ردودٌة ، كما ٌستفٌدون من تكفل الإدارة أو المنح العابلٌة باستثناء العلاوات والمنح التً تكافا الم

 المؤسسة المعنٌة بما ٌأتً:

 مصارٌؾ التكوٌن. -

 الحماٌة الاجتماعٌة. -

مصارٌؾ النقل ذهابا وإٌابا من الجزابر إلى البلد المستقبل مرة واحدة فً السنة، بالطرٌقة الأكثر  -

 اقتصادٌة.

                                                           

 .12، ص مرجع سابق ،  196ـ  14، المرسوم الرباسً  07المادة  1
 .15ـ  14، ص  مرجع نفسه ،  28المادة  2
 .15، ص مرجع نفسه ،  29المادة  3
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بعد انتهاء التكوٌن والرجوع النهابً إلى ( كٌلوؼراما،  90تكالٌؾ فابض وزن أمتعة قدرة تسعون )  -

 الجزابر.

 مصارٌؾ طبع الأطروحة الجامعٌة. -

عند الاقتضاء، فً حالة وفاة المستفٌد، تمنح تكالٌؾ نقل جثمان الفقٌد إلى الوطن وتذكرة سفر ذهابا  -

 1وإٌابا لأحد أقاربه من الدرجة الأولى.

بالخارج باكتتاب عقد تكوٌن مع الإدارة أو المؤسسة المعنٌة،  مستفٌدون من منحة التكوٌن الإقامًٌقوم ال

 : تلزمهم باحترام بنود التعاقد، ولاسٌما تلك المتعلقة بما ٌأتً

 .إجبارٌة الحصول على نتابج 

 .العودة إلى الإدارة أو المؤسسة المرسلة بعد انتهاء التكوٌن 

 ( سنوات عن كل سنة تكوٌن دون أن تفوق هذه  03مدة ثلاث )  خدمة الإدارة أو المرسلة المرسلة

 ( سنوات. 07المدة سبع ) 

وفً حالة عدم احترام بنود التعاقد، فإنه ٌجب على المعنٌٌن إرجاع مجموع مصارٌؾ التكوٌن، دون  

 الإخلال بالمتابعات القضابٌة.

لذٌن استفادوا من تكوٌن إقامً فً إن الإدارات والمؤسسات العمومٌة ملزمة بإعادة إدماج مرشحٌها ا

 .2الخارج. وأوفوا إلتزاماتهم التعاقدٌة

 / تحسٌن المستوى فً الخارج: 3ـ  4

ٌنظم تحسٌن المستوى فً الخارج فً المجالات ذات الأهمٌة الأكٌدة للإدارة أو المؤسسة المعنٌة،  

 التالٌة:، و تستفٌد منه الأصناؾ 3( أشهر 06وٌكون لمدة تقل أو تساوي ستة ) 

الأساتذة الباحثون والأساتذة الاستشفابٌون الجامعٌون والباحثون الدابمون الذٌن ٌحضرون أطروحة  -

 الدكتوراه.

مستخدمو الإدارات والمؤسسات العمومٌة الذٌن ٌتم إنتقاؤهم من بٌن الكفاءة والحاصلون على الأقل  -

 على شهادة جامعٌة.

الأجراء المسجلون فً الدكتوراه والطلبة المسجلون فً ٌضاؾ إلى ما سبق ذكره كذلك الطلبة ؼٌر  -

السنة الثانٌة ماستر أو ماجستٌر والطلبة المقٌمون فً العلوم الطبٌة فً طور التكوٌن، الاستفادة من هذا 

 .4التكوٌن

 : أما بالنسبة لحقوق وواجبات المستفٌدٌن من تحسٌن المستوى فً الخارج

                                                           

 .13 -12،مرجع سابق ،ص  196-14المرسوم الرباسً  12، 11، 04المادة 1
 .14-13،مرجع نفسه ،ص ص 16،17،19المادة  2

 .12، مرجع نفسه ، ص 04المادة 3 
 .15، مرجع سابق، ص 196ـ  14، المرسوم الرباسً  36مادة ال 4
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 : لمعنٌة قبل ذهابه أن تتكفل بما ٌلًحق الإدارة أو المؤسسة العمومٌة ا -

 .مصارٌؾ النقل ذهابا وإٌابا من الجزابر إلى البلد المستقبل مرة واحدة فً السنة 

  فً حالة وفاة المستفٌد، تمنح تكالٌؾ نقل جثمان الفقٌد إلى الوطن وتذكرة سفر ذهابا وإٌابا لأحد

 أقاربه من الدرجة الأولى.

 

  العمومٌة المعنٌة بمصارٌؾ التسجٌل أو المشاركة فً التدرٌب والملتقٌات تتكفل الإدارة أو المؤسسة

العلمٌة وكذا المؤتمرات والحلقات الدراسٌة وكل تظاهرة علمٌة أو تكنولوجٌة لكن فً حالة عدم تكفل 

 الشرٌك الأجنبً ) الهٌبة المستقبلٌة (.

 تلزمه باحترام بنود التعاقد، لاسٌما وواجب علٌه اكتتاب عقد التكوٌن مع الإدارة أو المؤسسة المرسلة ،

 فٌما ٌتعلق بما ٌأتً:

 .العودة إلى الإدارة أو المؤسسة المرسلة بعد انتهاء التكوٌن 

  خدمة الإدارة أو المؤسسة المرسلة من ثلاث سنوات عن كل سنة تكوٌن دون أن تفوق هذه المدة سبع

 سنوات.

 معنً إرجاع مجموع مصارٌؾ التكوٌن دون إخلال فً حالة عدم احترام بنود التعاقد، ٌتعٌن على ال

 بالمتابعة القضابٌة.

ل أن الهدؾ من تحسٌن المستوى فً الخارج هو اكتساب المعارؾ وتحسٌنها فً ٌمكننا القول مما قٌ 

 .1إطار التكوٌن المتواصل

ٌها أشار إل 06/03مر ) فً ظل الأ 03ـ  06الفرع الثالث: أنواع التكوٌن بعد صدور الأمر رقم 

 .(96/92المرسوم 

، المتعلق بالقانون الأساسً العام للوظٌفة 2006ٌولٌو  15المؤرخ فً  03ـ  06ظهور الأمر ب 

 : العمومٌة، تم إدخال أربعة أنماط جدٌدة أخرى من التكوٌن وهً

 : أ ـ التكوٌن أثناء فترة التربص ) التحضٌري (

 : / تعرٌف التكوٌن أثناء فترة التربص التحضٌري 1

بصفة متربص ؼٌر أن  فً رتب الوظٌفة العمومٌةه مسابقة توظٌؾ ٌتم تعٌٌنفً رشح تمال بعد نجاح 

تحضٌرٌا لشؽل  المرشح المعنً تكوٌنامتابعة هذا  ضرورة علىنصت القوانٌن الأساسٌة الخاصة 

 84المنصب تحدد مدته ومحتواه وكٌفٌات تنظٌمٌة بقرار من الوزٌر المكلؾ بالقطاع وهذا وفق المادة 

                                                           

 . 14،  13، مرجع نفسه ، ص 12،16المادة 1
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المتضمن القانون الأساسً العام للوظٌفة   2006/  07/  15المؤرخ فً  03ـ  06من الأمر رقم 

 .1العمومٌة

 / مدة التكوٌن أثناء فترة التربص ) التحضٌري ( 2

اع إلى آخر، وهذا من رتبة إلى أخرى ومن قط ه وكٌفٌات تنظٌم هذا الاخٌرمدة التكوٌن وبرامج تتؽٌر 

لتحاق للإبرامج التكوٌن لكل قطاع فمثلا تحدد مدة التكوٌن أثناء فترة التربص  وكٌفٌات ل وفق قرار منظم

ٌولٌو  14المؤرخ فً ( أشهر وهذا وفقا للقرار  03بثلاث )  09برتبة ملحق الإدارة الإقلٌمٌة الصنؾ 

الذي ٌحدد كٌفٌات تنظٌم التكوٌن التحضٌري لشؽل بعض الرتب المنتمً للأسلاك الخاصة بإدارة  2015

الجماعات الإقلٌمٌة مدته ومحتوى برامجه، أما بالنسبة للأسلاك أو الرتب النوعٌة الخاصة بالمدٌرٌة 

راقب ربٌسً الوظٌفة العمومٌة والمصنفة فً العامة للوظٌؾ العمومً منها نأخذ على سبٌل المثال رتبة م

 2012/  05/  13( أشهر وهذا وفقا للقرار المؤرخ فً  04فتحدد مدة التكوٌن بأربعة )  10الصنؾ 

الذي ٌحدد كٌفٌات تنظٌم التكوٌن التحضٌري أثناء فترة التربص فً بعض الرتب المنتمٌة للأسلاك 

 .2ومدته ومحتواه وبرامجه الخاصة بالمدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة

إن التكوٌن التحضٌري أثناء فترة التربص ٌمكن تنظٌمه بشكل متواصل أو تناوبً وتحدد مدته بثلاث  

 .3( أشهر 03) 

 ـ فتح دورة التكوٌن: 3

فتح دورة التكوٌن التحضٌري للأسلاك أو الرتب لكل مؤسسة أو إدارة عمومٌة بموجب قرار من  ٌتم 

 السلطة التً لها صلاحٌة التعٌٌن والذي ٌحدد على الخصوص:

 الرتبة أو الرتب المعنٌة. -

عدد المناصب المالٌة المفتوحة للتكوٌن التحضٌري المحدد فً المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد  -

للمؤسسة أو الإدارة المعنٌة وكذا فً المخطط القطاعً السنوي والمتعدد السنوات للتكوٌن البشرٌة 

 المصادق علٌها بعنوان السنة المعتبرة طبقا للإجراءات المعمول بها.

 مدة التكوٌن التحضٌري. -

 تارٌخ بداٌة التكوٌن التحضٌري. -

 مؤسسة التكوٌن المعنٌة. -

 تحضٌري.قابمة الموظفٌن المعنٌٌن بالتكوٌن ال -

                                                           

 .09، مرجع سابق ، ص  03ـ  06، الأمر  84المادة  1
الذي ٌحدد كٌفٌات تنظٌم التكوٌن التحضٌري لشؽل بعض الرتب المنتمٌة للأسلاك  2015ٌولٌو  14القرار المؤرخ فً  2

 . 2015، سنة  51رة الجماعات الإقلٌمٌة مدته ومحتواه وبرامجه، الجرٌدة الرسمٌة العدد الخاصة بإدا
 .38لٌندة درالً ،التكوٌن فً قطاع الوظٌفة العمومٌة ، مرجع سابق ، ص  3
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كما ٌتم إلزام المرشحٌن الناجحٌن نهابٌا مسابقات التوظٌؾ والمعنٌٌن بالتكوٌن وفق القوانٌن الأساسٌة  

، حٌث ٌتم إعلام المتربصٌن المعنٌٌن بتارٌخ بداٌة دورة التكوٌن عن  بمتابعة دورة التكوٌن التحضٌري

 اء.طرٌق الاستدعاء الفردي أو بأي وسٌلة ملابمة أخرى عند الاقتض

 ـ المؤسسات العمومٌة المكلفة بالتكوٌن أثناء فترة التربص ) التحضٌري (: 4

 ـ إعلان عن النتائج: 5

تضبط قابمة المترشحٌن الذٌن تابعوا دورة التكوٌن التحضٌري من طرؾ السلعة التً لها صلاحٌة  

 التعٌٌن، بناءا على مداولات لجنة نهاٌة التكوٌن.

 ـ نهاٌة التكوٌن: 6

نهاٌة التكوٌن التكمٌلً ٌسلم مدٌر المؤسسة العمومٌة للتكوٌن المعنٌة شهادة متابعة تكوٌن  عند 

 للمتربصٌن على أساس محضر لجنة نهاٌة التكوٌن السالفة الذكر.

بعد نهاٌة دورة التكوٌن ٌتم ترسٌم المتربصٌن الذٌن تابعوا التكوٌن التحضٌري وفقا للتنظٌم الساري 

 .1المفعول

 ٌن التكمٌلً فً إطار الترقٌة إلى رتبة أعلى:ب ـ التكو

 ـ تعرٌف التكوٌن ) التكمٌلً ( قبل الترقٌة:1

فً  03ـ  06، بل أحدثه الأمر رقم هذا النوع من التكوٌن ةلم تعرؾ قوانٌن الوظٌفة العمومٌة سالف 

سبٌل الاختبار، وٌترتب  ، ومفاده أن الترقٌة التً تكون عن طرٌق الامتحان المهنً أوعلى106مادته 

 .2عنها الانتقال من فوج لآخر

للموظؾ الحق فً الترقٌة فً الرتبة والمتمثلة فً تقدم الموظؾ فً مساره المهنً وذلك بالانتقال من كما 

من  107رتبة إلى الرتبة الأعلى مباشرة فً نفس السلك أو فً السلك الأعلى مباشرة وهذا وفق المادة 

المتضمن القانون الأساسً العام للوظٌفة  2006/  07/  15المؤرخ فً  03ـ   06الأمر رقم 

 العمومٌة.
                                                           

حسٌن فنٌش ،دور التكوٌن فً رفع كفاءة المؤسسات و الإدارات العمومٌة ،دراسة حالة المدٌرٌة العامة للوظٌفة  1
 . 36، 35مرجع سابق ، ص ص  العمومٌة و الإصلاح الإداري،

 .08، مرجع سابق، ص 03ـ  06، الأمر 106المادة  2
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من نفس  108وتتوقؾ كل ترقٌة من فوج إلى فوج أعلى مباشرة كما هو منصوص علٌه فً المادة  

الأمر على متابعة تكوٌن، ٌتم الالتحاق بالتكوٌن التكمٌلً بعد نجاح الموظؾ فً الامتحان المهنً أو 

من الأمر المذكور أعلاه،  109ٌة عن طرٌق الاختٌار فً قابمة التأهٌل وهذا طبقا لأحكام المادة الترق

 وٌكون تطبٌق الرتب حسب الأفواج على النحو التالً:

 .06إلى الصنؾ  01ـ فوج د / ٌضم الرتب المصنفة من الصنؾ 

 .08إلى الصنؾ  07ـ فوج ج / ٌضم الرتب المصنفة من الصنؾ 

 .10إلى الصنؾ  09ب / ٌضم الرتب المصنفة من الصنؾ  فوجـ 

 1فما فوق. 11ـ فوج أ / ٌضم الرتب المصنفة من الصنؾ  

 ـ مدة التكوٌن ) التكمٌلً ( قبل الترقٌة: 2

وبرامجه وكٌفٌات تنظٌمه من رتبة إلى أخرى وهذا وفق القرار المتضمن كٌفٌات  هذا النوع مدة تتؽٌر 

ل قطاع فمثلا تحدد مدة التكوٌن قبل الترقٌة إلى رتبة متصرؾ إقلٌمً الصنؾ تنظٌم برامج التكوٌن لك

، الذي ٌحدد  2 2016ٌولٌو  31أشهر وهذا وفقا للقرار الوزاري المشترك المؤرخ فً  09بـ  12

كٌفٌات تنظٌم التكوٌن التكمٌلً قبل الترقٌة إلى بعض الرتب المنتمٌة لأسلاك إدارة الجماعات الإقلٌمٌة 

كذلك  12ومدته ومحتوى برامجه، أما بالنسبة لرتبة مفتش الوظٌفة العمومٌة والمصنفة فً الصنؾ 

الذي ٌحدد كٌفٌات  2012/  05/  13أشهر وهذا وفق القرار المؤرخ فً  07فتحدد مدة التكوٌن ب 

تنظٌم التكوٌن التكمٌلً قبل الترقٌة فً بعض الرتب المنتمٌة للأسلاك الخاصة بالمدٌرٌة العامة للوظٌفة 

                                                                         العمومٌة ومدته ومحتواه وبرامجه.

اضرات، إضافة إلى الدروس النظرٌة ناوبً وٌشمل دروس نظرٌة ومحٌنظم التكوٌن التكمٌلً بشكل ت

المشار إلٌها أعلاه، ٌتابع الموظفون قبل نهاٌة التكوٌن التكمٌلً تربص تطبٌقً له صلة بمٌزات نشاطهم 

من القرار  11لدى مصالح المدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة والإصلاح الإداري تحدد مدته طبقا للمادة 

 سابقا كالتالً:المذكور 

 ـ شهر واحد بالنسبة لرتبة مراقب الوظٌفة العمومٌة.

                                                           
 .02،مرجع سابق،ص00ـ00،الامر 701،702،703ـ المادة  1
الذي ٌحدد كٌفٌات تنظٌم التكوٌن التكمٌلً قبل الترقٌة إلى بعض  6070ٌولٌو  07ـالقرار الوزاري المشترك المؤرخ فً  2

 .60،ص76،عدد 6071الرتب المنتمٌة لأسلاك إدارة الجماعات الإقلٌمٌة و مد ته و محتوى برامجه،جرٌدة رسمٌة لسنة 
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 ـ شهرٌن بالنسبة لرتبة مفتش الوظٌفة العمومٌة.

 .1كما ٌلزم على كل موظؾ تابع تكوٌن تكمٌلً أن ٌعد على إثره تقرٌر نهاٌة التربص

 ـ إضافة إلى ذلك تحدد مدة التكوٌن قبل الترقٌة فً الرتب الآتٌة: 

( أشهر تكوٌن متواصل أو تناوبً بالنسبة لرتب ملحق إدارة، عون إدارة،  كاتب مدٌرٌة،  06ـ ستة ) 

كاتب مدٌرٌة ربٌسً، محاسب إداري، محاسب إداري ربٌسً، تقنً سامً فً الإعلام الآلً، معاون 

تقنً فً الإعلام الآلً، تقنً سامً فً الاحصاء، معاون تقنً فً الإحصاء، مساعد وثابقً أمٌن 

 فوظات، تقنً سامً فً المخبر والصٌانة ومعاون تقنً فً المخبر والصٌانة.مح

 ٌنتدب الموظفون المعنٌون بالتكوٌن المتواصل لدى مؤسسة التكوٌن طبقا للتنظٌم المعمول به.

 .2وٌخضعون خلال هذه الفترة إلى النظام الداخلً للمؤسسة التكوٌنٌة

 ـ فتح دورة التكوٌن: 3

فتح دورة التكوٌن قبل الترقٌة فً الرتب المذكورة أعلاه، بقرار أو مقرر من السلطة المخول لها  ٌتم 

 صلاحٌة التعٌٌن، ٌنبؽً أن ٌحدد هذا القرار أو المقرر.

ـ المرتبة أو الرتب المعنٌة، عدد المناصب المالٌة المفتوحة للتكوٌن طبقا لمخطط تسٌٌر الموارد البشرٌة 

دة دورة التكوٌن، الطابع المتواصل أو التناوبً للتكوٌن، تارٌخ بداٌة التكوٌن، المؤسسة للسنة المعنٌة، م

 المكلفة بالتكوٌن، قابمة المرشحٌن المعنٌٌن بالتكوٌن.

ـ تبلػ نسخة من القرار أو المقرر وكذا نسخة من الاتفاقٌة المبرمة مع المؤسسة العمومٌة للتكوٌن 

( أٌام من تارٌخ  10وظٌفة العمومٌة، حسب الحالة خلال آجال عشرة ) للمصالح المركزٌة أو المحلٌة لل

 التوقٌع.

                                                           
ة الجزابرٌة وآفاقه، مرجع حسٌن فنٌش، دراسة حول دور التكوٌن فً رفع الكفاءات فً الإدارات والمؤسسات العمومٌ 1

 .56ـ  55ص  سابق، 

، تحدد كٌفٌات تنظٌم وبرامج التكوٌن قبل الترقٌة فً بعض رتب 2008دٌسمبر  01مؤرخة فً  45التعلٌمة رقم  2

 .04رات العمومٌة، ص الأسلاك المشتركة فً المؤسسات والإدا
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( أٌام  10ٌنبؽً على المصالح المعنٌة للوظٌفة العمومٌة إبداء رأي بالمطابقة خلال مدة أقصاها عشرة ) 

 من تارٌخ الاستلام.

بتارٌخ بداٌة التكوٌن  ٌعلم الموظفون الذٌن ٌخضعون للدورة التكوٌنٌة من طرؾ الإدارة المستخدمة،

 .1بموجب استدعاء فردي وأٌة وسٌلة ملابمة عند الاقتضاء

ـ بالنسبة للمؤسسات العمومٌة المكلفة بالتكوٌن التكمٌلً لصالح الأسلاك الخاصة للمدٌرٌة العامة  4

 للوظٌفة العمومٌة والإصلاح الإداري:

 ـ كٌفٌة تقٌٌم التكوٌن التكمٌلً: 5

بة البٌداؼوجٌة المستمرة وٌشمل امتحانات دورٌة ٌضاؾ إلٌها علامة التربص ٌتم حسب مبدأ المراق 

 التطبٌقً، وكذا تقرٌر نهاٌة التكوٌن.

 ـ الإعلان عن النتائج النهائٌة: 6

من  20/  10ٌعتبر ناجحا فً التكوٌن كل موظؾ تحصل على معدل عام ٌساوي على الأقل معدل  

 طرؾ لجنة نهاٌة التكوٌن.

 كوٌن:ـ نهاٌة الت7

التكوٌن التكمٌلً ٌسلم مدٌر المؤسسة العمومٌة للتكوٌن المعنٌة شهادة للموظفٌن  دورٌة عند نهاٌة 

الناجحٌن نهابٌا على أساس محضر لجنة نهاٌة التكوٌن، ثم ٌتم ترقٌمهم وترسٌمهم وترتٌبهم فً الرتب 

 .2المرتبطة بالدورة التكوٌنٌة

 

 

 

                                                           
 .04ـ  03  ص، مرجع سابق، ص 2008دٌسمبر  01 مؤرخة فً 45التعلٌمة رقم  1

حسٌن فنٌش، دور التكوٌن فً رفع كفاءة المؤسسات والإدارات العمومٌة دراسة حالة، المدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة  2

 .41ـ  40لإصلاح الإداري،  مرجع سابق، ص  وا
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 :  خلاصة

 : ٌلًنستنتج من هذا الفصل ما  

رؼم تعدد التعارٌؾ التً قدمها الباحثون لعملٌة التكوٌن إلا أنهم اتفقوا على أن التكوٌن هو العمل  

 على تنمٌة قدرات الأفراد ورفع مستوى أدابهم الوظٌفً.

هنا وجب على المؤسسة العمومٌة استؽلال جٌد وفعال لكل الإمكانٌات المتاحة بما فٌها المورد البشري 

 ن هذه الإمكانٌات بل فً  مقدمتها.الذي ٌأتً ضم

وهذا ما فرض على الإدارة الجزابرٌة الحدٌثة الاهتمام بالعنصر البشري واعتبرته أهم الركابز الأساسٌة 

 لتحقٌق أهدافها، وهذا ما رأٌناه عند استعراض التطور التارٌخً للتكوٌن فً الوظٌفة العمومٌة الجزابرٌة.

الأداء والكفاءة الإنتاجٌة لدى الموظؾ وتمكنه من ممارسة الأسالٌب حٌث تكمن أهمٌته فً رفع مستوى 

 المتطورة بالفعالٌة المطلوبة من أجل ضمان نجاح واستمرار المؤسسات العمومٌة.

إضافة إلى التعارٌؾ المختلفة لعملٌة التكوٌن وأهم خصابص ركزنا على الأهداؾ المنتظر  

القانونٌة التً ٌجب أخذها بعٌن الاعتبار عند ممارسته من أجل  تحقٌقها وبلوؼها من هذه العملٌة والمبادئ

 تحقٌق فعالٌته والنتابج المسطرة لذلك.

وتكمن أهمٌة التكوٌن فً كونه عبارة عن حلقة فً وظٌفة تسٌٌر الموارد البشرٌة فهً عملٌة  

ر وتثمٌن أفضل منظمة تلجأ إلٌها الإدارات والمؤسسات مهما كان شكلها وطبٌعة نشاطها من أجل تسٌٌ

 للموارد البشرٌة المكونة لها وتحقٌق أهداؾ مهامها.
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 :تمهٌد

فرضت على تؽٌرات تكنولوجٌة وما واكبه من ، والمبنً على الانفتاح الجدٌد الذي تبنته الجزابر نظام إن ال

وكذا المشرع الجزابري  دفعما الادارة تكٌٌؾ نشاطها وفق الواقع الجدٌد و الاضطلاع بهام جدٌدة  وهو 

 كٌٌؾ مع هذه التؽٌرات.التمسك بالعملٌة التكوٌنٌة وجعلها إجبارٌة للت المسٌرٌن الى

وعلى هذا الأساس قامت السلطات بإصدار قوانٌن وتنظٌمات تتماشى والوقت الحاضر، وجعل من 

الموظؾ أداة تواكب العصرنة والتقدم بحٌث ٌخضع كل موظؾ أثناء مساره المهنً إلى تقٌٌم مستمر 

الٌة أكثر ٌتطلب من هذه الأخٌرة ودوري ٌهدؾ إلى تقدٌر مؤهلاته المهنٌة وفقا لمناهج ملابمة من أجل فع

 معرفة استعماله وبصفة عقلانٌة وجٌدة.

 ومن هنا ٌجب علٌنا تقسٌم هذا الفصل إلى مبحثٌن:

 المبحث الأول: تخطٌط عملٌات التكوٌن للوظٌؾ العمومً

 المبحث الثانً: تنفٌذ عملٌات التكوٌن للوظٌؾ العمومً

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ي لتكوين الموظفالاطار الإجرائ                                       :               لثانياالفصل 

 

34 

 

 ٌن للوظٌف العمومًالمبحث الأول: تخطٌط عملٌات التكو

ا ضمن محٌط سمته تحقٌق استمرارها وفرض نفسه علىقدرةفً الوقت الراهنمؤسسة بلؽت ال 

تأكدمتعلقة بقدرتها على التسٌٌر التقدٌري لمواردها البشرٌة، باعتباره أحد أهم الوسابل التً لاالربٌسٌة هً 

لبشرٌة جزءا لا ٌتجزأ من التخطٌط تمكنها من تحقٌق أهدافها. وٌعتبر التسٌٌر التقدٌري للموارد ا

 الاستراتٌجً على مستوى المؤسسة.

المؤسسة الجزابرٌة فً ظل الرهانات الجدٌدة التً ٌطرحها المحٌط  اتواجهه لتحدٌات التًونظرا ل

حادة، تتعلق بالكفاءات والمهارات المطلوبة كما ونوعا لشؽل الوظابؾ المختلفة. وإحداث من مشاكل 

 مة، فقد أصبح التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة السبٌل المتاح لتحقٌق الأهداؾ المسطرة.التنمٌة المستدٌ

وٌهدؾ التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة إلى التأكد من توافر العنصر البشري المطلوب لتحقٌق 

ع الأهداؾ الاستراتٌجٌة للمؤسسة بالكمٌة والنوعٌة المطلوبة، وفً الوقت المناسب من خلال وض

 الإجراءات اللازمة لتدبٌر هذه الاحتجاجات.

وٌعتبر مخطط التسٌٌر السنوي للموارد البشرٌة الركٌزة الأساسٌة التً توجه تسٌٌر الموارد 

البشرٌة فً المؤسسات والإدارات العمومٌة الجزابرٌة، وٌعد هذا المخطط فً شكل جداول من طرؾ 

حصولها على مدونة المناصب المالٌة، وٌجسد بذلك مفهوم  المؤسسة العمومٌة المعنٌة فً بداٌة السنة بعد

الذي ٌجسد وفقا لمخطط خاص  بالتوظٌفوالتكوٌنة فٌما ٌتعلق التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة خاص

 ٌتماشى ومخطط تسٌٌر الموارد البشرٌة 

 المطلب الأول: مخطط التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة

تعرٌؾ الإطار المفاهٌمً للتسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة وكذلك من خلال هذا المطلب نقوم ب

التطرق إلى المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة، وأخٌرا التطرق إلى المخطط الخماسً لتكوٌن 

 1الموظؾ .

 

 

                                                           

نً الثووووانً حووووول تسووووٌٌر الموووووارد البشوووورٌة: التسووووٌٌر التقوووودٌري للموووووارد لووووواي منٌوووور، جبلووووً حسووووٌبة، الملتقووووى الوووووط1
. عنووووان 2013فٌفوووري  28ـ  27البشووورٌة ومخطوووط الحفووواظ علوووى مناصوووب العمووول بالمؤسسوووات الجزابرٌوووة ٌوووومً 

المداخلووووة: المخطووووط السوووونوي لتسووووٌٌر الموووووارد البشوووورٌة علووووى أسوووواس التسووووٌٌر التقوووودٌري للموووووارد البشوووورٌة فووووً 
 .6ارات العمومٌة الجزابرٌة، ص المؤسسات والإد
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 الفرع الأول: المقصود بالتسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة

 وكما له أهمٌة) ثانٌا(وأهداؾ )ثالثا(للموارد البشرٌة )أولا(دٌري لمعرفة التسٌر التقسنتطرق فً هذا الفرع 

 أولا: تعرٌف التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة

بمثابة الوسٌلة الأساسٌة التً تمكن المؤسسة من التحكم فً المستقبل، وٌمارس المؤسسة على  ٌعتبر

ارسه على مستوى إدارة الموارد البشرٌة جمٌع المستوٌات الانتاجٌة منها والتسوٌقٌة والإدارٌة، كما تم

لٌة تخص إمكانٌاتها حٌث تقوم بالتوقٌع بكل ما ٌحمله مستقبلها من مستجدات وذلك بناءا على معلومات داخ

وطموحاتها ومعلومات خارجٌة تتعلق بمحٌطها الخارجً تظهر فً شكل فوضى أو عراقٌل، وكل هذا فً 

 ة.إطار التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌ

وٌستعمل مصطلح " التقدٌر " بصفة عامة للتعبٌر عن الحالة ستكون علٌها ظاهرة ما فً المستقبل 

 فً ظل توفر شروط معٌنة وحدوث ظواهر أخرى مؤثرة فٌها.

كما أن التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة ٌشٌر إلىأن تلك  السٌاسات والإجراءات والعملٌات التنبؤٌة 

المؤسسة أن لدٌها الأعداد والأنواع المناسبة من العاملٌن فً الأماكن المناسبة وفً  التً تتأكد من خلالها

الوقت المناسب خلال فترة زمنٌة مستقبلٌة، وأن لدٌهم القدرة على القٌام بكفاءة وبفعالٌة بتلك المهام التً 

 .1تسمح للمؤسسة بتحقٌق أهدافها

الأفراد وتحدٌد الخطوات الضرورٌة لمقابلة هذه  كما عرؾ أٌضا بأنه التنبؤ باحتٌاجات المنظمة من

الاحتٌاجات والتً تكون من تطوٌر وتنفٌذ الخطط والبرامج التً تؤمن الحصول على هؤلاء الأفراد بالكم 

 .2والنوع الملابمٌن وفً الوقت والمكن المناسبٌن للإبقاء بهذه الاحتٌاجات

بشرٌة ٌتناول بالأساس مختلؾ الجوانب التقنٌة وعلٌه ٌمكن القول أن التسٌٌر التقدٌري للموارد ال

والمنهجٌة والتنظٌمٌة التً من خلالها ٌمكن لأي مؤسسة كانت أن تنتجها فً تسٌٌر مواردها البشرٌة الآنٌة 

والمستقبلٌة، انطلاقا من كون العنصر البشري ٌمثل موردا حٌوٌا إلى جانب الموارد المالٌة والتقنٌة 

 الأخرى. 

 

                                                           

 .6، ص  المرجع السابقلواي منٌر، جبلً حسٌبة، 1
متوفر على الرابط  16.00. الساعة 2019/  04/  24منٌر لوري، الدرس: تسٌٌر الموارد البشرٌة: تمت زٌارة الموقع 2

 .http://www-e-campus-ufc.dz /cours/attache-administration/grh/index.htmlالتالً
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 التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة ثانٌا: أهمٌة

حجر الأساس لكل وظابؾ إدارة الموارد البشرٌة سواء بمثابة التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة 

مؤسسات القابمة، حٌث تعتمد قرارات ة إعادة التنظٌم أو التوسع فً البالنسبة للمؤسسات الجدٌدة أو فً حال

والترقٌة والنقل على نتابج خطة الموارد البشرٌة وما  مسار الوظٌفًالاختٌار والتعٌٌن والتدرٌب وتخطٌط ال

 .1تعبر عنه من عجز أو فابض فً مختلؾ نوعٌات ومستوٌات الموارد البشرٌة

 أهمٌة التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة فٌما ٌلً: كمنوت

خط الإنتاي والتنفٌذ  على منع حدوث ارتباكات فجابٌة فًٌساعد التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة   -

الخاص بالمشروع، ذلك لأنه ٌساعد على التعرؾ على مواطن العجز والفابض فً القوى العاملة وبالتالً 

 اتخاذ التدابٌر اللازمة مثل: الاستؽناء، النقل، الترقٌة .......... الخ.

التكلفة الخاصة  التخلص من الفابض وسد العجز، وبالتالً ترشٌد استخدام الموارد البشرٌة وتخفٌض -

 بالعمالة إلى أقصى حد.

حجر الزاوٌة فً تسٌٌر الموارد البشرٌة فهو ٌتم قبل الكثٌر من بمثابة التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة  -

ختٌار والتعٌٌن والتوظٌؾ، ما لم ٌكن معروفا نوعٌة اد فلا ٌمكن التعرؾ على أنشطة الاوظابؾ الأفر

 لوبٌن فٌها.الوظابؾ وأعداد العاملٌن المط

ٌساعد على تحلٌل قوة العمل المتاحة من معرفة أسباب ترك الأفراد للخدمة أو بقابهم فٌها ومدى  -

 .2رضاهم عن العمل

ٌمكن القول أن التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة ضرورة حتمٌة فً  ومن خلال دراستنا السابقة

ن، وهو ضروري: أٌضا فً حالة إعادة التنظٌم حالة إنشاء مؤسسات جدٌدة وذلك لتحدٌد الأفراد المطلوبٌ

أو إدخال تكنولوجٌا جدٌدة، إذ قد ٌتطلب الأمر المهارات الجدٌدة أو زٌادة أو حذؾ تخصصات معٌنة، 

ذلك أن التسٌٌر التقدٌري لٌست له حاجة فً حالة المؤسسات المستقرة، إذ ٌنبؽً التنبؤ بالنقل ولٌس معنى 

على التقاعد أو استقالتهم أو انتقالهم إلى جهات أخرى مما ٌتطلب توفٌر  الناشا عن إحالة بعض الأفراد

 وإعداد الأفراد اللازمٌن لشؽل هذه الوظابؾ.

 

 

                                                           

 .90، ص 2004أحمد ماهر، إدارة الموارد البشرٌة، الدار الجامعٌة، الاسكندرٌة، الطبعة  1
 .06، ص مرجع سابق الذكرمنٌر لوري، درس تسٌٌر الموارد البشرٌة، 2
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 التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة غاٌةثالثا: 

 الأهداؾ المتعلقة بالتسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة فٌما ٌلً: تتمثل

ودراستها وتقٌمها بهدؾ تحدٌد أسلوب الاستفادة المثلى منها فً  التعرؾ على مصادر الموارد البشرٌة -

 تنفٌذ خطط الموارد البشرٌة من حٌث العدد والنوع.

التعرؾ من وقابع هذه البٌانات والمعلومات على المشاكل التً تحد من الاستخدام الرشٌد للموارد  -

 البشرٌة الحالٌة والممكنة فً الحاضر والمستقبل.

وعة من الحلول العملٌة لكل أو لبعض هذه المشاكل فً الوقت الحاضر مع ضرورة محاولة وضع مجم -

مراعاة الحل التدرٌجً لما تبقى منها فً المستقبل وضمان عدم تكرارها، مع ضرورة التركٌز بصفة 

 خاصة على إٌجاد الحلول المناسبة للكشؾ عن العجز فً بعض فبات العمل.

ملة اللازمة لمختلؾ الأنشطة بالمؤسسة خلال مدة زمنٌة معٌنة فً التنبؤ بأعداد ونوعٌات القوى العا -

المستقبل، بحٌث ٌؽطً هذا التنبؤ القوى العاملة اللازمة للإخلال والتوسعات فً الأنشطة المختلفة خلال 

 الفترة المحددة.

تحدٌد معالم سٌاسات وخطط التعٌٌن والتدرٌب اللازمة لضمان الوصول إلى مستوى التشؽٌل  -

 1.تصادي السلٌم المستقر داخل المؤسسةالاق

تقلٌص التكالٌؾ الخاصة بتسٌٌر الموارد البشرٌة من خلال التنبؤ بالفابض أو العجز فً الأٌدي العاملة،  -

 وأكثر تكلفة. وتصحٌح هذا الاختلال قبل أن ٌصبح أكثر تعقٌدا فً تسٌٌره:

 ح بالاستؽلال الأمثل لطاقات الأفراد.توفٌر قاعدة أفضل لتخطٌط مثالً للموارد البشرٌة بطرٌقة تسم -

 العامة للتخطٌط بالمؤسسة. ٌرورةسال  تحسٌن -

 1.توفٌر أداة دابمة لتقٌٌم تأثٌرات مختلؾ التدابٌر والسٌاسات فً مجال الموارد البشرٌة -

 الفرع الثانً: المقصود بالمخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة

 .المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة ع إلى نشأة و مفهومسنتطرق فً هذا الفر

 

 

 

                                                           

 .132، ص 1990مصطفى نجٌب شاوٌش، إدارة الأفراد، دار الشروق، عمان، 1
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 أولا: نشأة ومفهوم المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة

 ـ تعرٌف المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة: 1

المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة من أهم التؽٌرات التً شهدتها سٌاسات الموارد البشرٌة  ان

 ت العمومٌة الجزابرٌة.فً المؤسسات والإدارا

 حٌث ٌهدؾ إلى وضع خطة تنبؤٌة لتسٌٌر الموارد البشرٌة.

وٌعرؾ بأنه " وثٌقة تسجل فٌها كل العملٌات التنبؤٌة المتعلقة بالتوظٌؾ، الترقٌة، التكوٌن، الإحالة 

 .على الاستٌداع، التقاعد خلال السنة المعنٌة 

حقة من طرؾ هٌبات المدٌرٌة العامة للوظٌفة وهو إجراء ٌستجٌب للنظام الجدٌد للمراقبة اللا

 العمومٌة الذي كرسه المرسوم التنفٌذي السابق الذكر.

 1995/  07/  01وٌهدؾ هذا الإجراء الجدٌد للمراقبة اللاحقة الذي شرع فً تطبٌقه ابتداءا من 

 إلى التخفٌؾ من حدة المركزٌة فً تسٌر مستخدمً الوظٌفة العامة من خلال:

ن الشروط قصد التشجٌع على إبراز تسٌٌر توقعً للموارد البشرٌة ووضع الآلٌات توفٌر أحس -

 والمٌكانٌزمات لضمان التحكم المنتظم فً عدد مستخدمً المؤسسات والإدارات العمومٌة.

إنشاء مهام التدقٌق التابعة لمصالح الوظٌفة العامة من أجل تقٌٌم فعالٌة المصالح المكلفة بتسٌٌر الموارد  -

 .1ٌةالبشر

 .2تحمٌل المسٌرٌن المسؤولٌة التامة على جمٌع وثابق تسٌٌر المستخدمٌن -

 ـ الإطار القانونً لمخطط التسٌٌر السنوي للموارد البشرٌة: 2

إن الأساس القانونً لمخطط تسٌٌر الموارد البشرٌة كرسته الإعفاءات من إجراءات المراقبة المسبقة 

مة للوظٌفة العمومٌة حٌث أن دور الرقابة المنوط بهذه المصالح التً كانت تطبقها مصالح المدٌرٌة العا

، ٌتجسد فً إجراء رقابة سابقة 126/  95تارٌخ بداٌة العمل بالمرسوم التنفٌذي  1995كان إلى ؼاٌة 

                                                           

 .132لذكر، ص د. نجٌب شاوٌش، إدارة الافراد، مرجع سابق ا 1
عقون شراؾ، سٌاسات تسٌٌر الموارد البشرٌة بالجماعات المحلٌة، رسالة ماجستٌر، كلٌة العلوم الاقتصادٌة وعلوم  2

 .33، ص 2007التسٌٌر، جامعة قسنطٌنة، الجزابر، 
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تتمثل فً وضع التأشٌرات القانونٌة على القرارات الخاصة بتسٌٌر المسار المهنً للموظفٌن والأعوان 

 .1ك بالتأكد من مدى تطابقه والأحكام القانونٌة والتنظٌمٌة المعمول بهاالعمومٌٌن، وذل

قد ؼلب على هذا الإجراء مظاهر الشكلٌة والبٌروقراطٌة، كما خلقت طرٌقة ممارسة علاقات ول

تبعٌة وإشكالٌة بٌم مصالح الوظٌفة العمومٌة ومختلؾ الهٌبات العمومٌة، وأدت بهذه المصالح إلى التدخل 

لتسٌٌر وذلك على حساب مهامها التنظٌمٌة، كما أدت هذه الوضعٌة إلى النظر إلى ننظام الرقابة فً مهام ا

الوظٌفة العمومٌة بصفتها الجهاز الذي ٌسهر على تكرٌسها بنظرة سلبٌة، وتقدٌم هذه المسبقة ومصالح 

البشرٌة لدى المصالح على أنها هً السبب للتفسٌر السهل لكل النقابص المسجلة فً تسٌٌر الموارد 

 المؤسسات العمومٌة.

ٌرة المسبقة تم إصدار المرسوم ومن أجل القضاء على هذه المشاكل الناجمة عن إجراءات التأش

المتعلق بمهمة مراقبة المشروعٌة التً تمارسها مصالح الوظٌفة  1981جوان  6المؤرخ فً  81/114

من التأشٌرة المسبقة لمصالح الوظٌفة  العمومٌة والذي نص على ضرورة إعفاء بعض القرارات الفردٌة

العمومٌة، حٌث لم تبقى خاضعة للتأشٌرة السابقة بمقتضى هذا المرسوم إلا قرارات التعٌٌن وقرارات 

 .2الانتداب خاري قطاع الإدارة وقرارات إنهاء المهام

ة وقصد إلا أن هذا الإجراء لم ٌساعد على معالجة النقابص المسجلة حول إجراء الرقابة السابق

إجراءات التأشٌرة المسبقة من جهة، ولمواكبة التحولات التً القضاء على هذه المشاكل الناجمة عن 

عرفتها الجزابر خاصة مع مطلع التسعٌنات فً مجال إصلاح منظومة الوظٌفة العمومٌة كسبٌل لتحدٌث 

 أسالٌب وتقنٌات تسٌٌر الموارد البشرٌة من جهة أخرى.

ة للوظٌفة العمومٌة إلى مراجعة جذرٌة لنظام الرقابة المسبقة واستبداله بنظام ارتأت المدٌرٌة العام

 126/  95الرقابة اللاحقة باعتباره إجراء أكثر ملابمة لمقتضٌات الإدارة العصرٌة، حٌث نص المرسوم 

ات الفردٌة بضرورة إعفاء من التأشٌرة المسبقة أو القبلٌة للسلطة المكلفة بالوظٌفة العمومٌة، جمٌع القرار

التً تتعلق بتسٌٌر الحٌاة المهنٌة للموظفٌن والأعوان العمومٌٌن فً الدولة، على أن تتخذ هذه القرارات من 

 قبل السلطة المنوطة بها صلاحٌة التعٌٌن وفق الشروط وحسب الكٌفٌات التً ستحدد عن طرٌق التنظٌم.

رة المسبقة لسلطة الوظٌفة " تعفى من التأشٌ 126/  91من المرسوم  02حٌث نصت المادة 

 العمومٌة جمٌع القرارات التً تتعلق بالحٌاة المهنٌة والأعوان العمومٌٌن فً الدولة ............ ".

 حٌث ٌعتبر هذا بمثابة انطلاق فً الإجراء الجدٌد لدخول النظام الجدٌد.

                                                           

رد البشرٌة، المتعلق بإعداد المخطط السنوي لتسٌٌر الموا 1995أفرٌل  29المؤرخ فً  126/  95التنفٌذي  سومالمر 1
 .1995، 26الجرٌدة الرسمٌة، العدد 

، المتعلق بمهمة مراقبة المشروعٌة التً تمارسها مصالح الوظٌفة 1981جوان  6، المؤرخ فً 114/  81المرسوم  2
المتعلق بتحرٌر ونشر بعض القرارات  1966ـ  6ـ  2المؤرخ فً  145/  66العمومٌة الذي ٌعدل وٌتمم المرسوم 

 الموظفٌن.ٌوضعٌةلتنظٌمً أو الفردي المتعلقة ذات الطابع ا
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رات العمومٌة أن من المرسوم نفسه " ٌتعٌن على كل المؤسسات والإدا 03كما نصت علٌه المادة 

تعد مخططا سنوٌا لتسٌٌر الحٌاة المهنٌة تبعا للمناصب المالٌة المتوفرة .........."، وهنا ٌستوجب على كل 

إدارة عمومٌة أن تعد فً بداٌة كل سنة مخططا توقعٌا  لمختلؾ النصوص التً تحكم تسٌٌر مختلؾ 

المؤرخة  240ث وضعت التعلٌمة رقم الأسلاك والرتب وتشترط ضبطه مع مدٌرٌة الوظٌؾ العمومً حٌ

تطبٌق أحكام  كٌفٌاتالمحددة لةالعمومٌ ةوالصادرة عن المدٌر العام للوظٌف 1995/  05/  27فً 

 المؤرخة فً 305، وبٌنت التعلٌمة الوزارٌة المشركة 126/  91المرسوم التنفٌذي رقم 

ة العامة للمٌزانٌة والوظٌؾ التً تحدد العلاقات الوظٌفٌة بٌن مصالح المدٌرٌ 1995/ 05/  28

 .1العمومً فً إطار مهامهم الخاصة بالرقابة

 

، ؼٌر أنه كانت هناك: استثناءات 1995/  07/  01وقد دخل هذا الإجراء الجدٌد للمراقبة فً 

 23المؤرخ فً  17باعتباره مشروع جدٌد، وقد تم التأكٌد على ذلك من خلال منشور ربٌس الحكومة رقم 

المتعلق بإجراء الرقابة اللاحقة لتسٌٌر الموارد البشرٌة فً الوظٌؾ العمومً، والتً  1995/  09/ 

وجهت لرؤساء مفتشٌات الوظٌؾ العمومً والذي أكد فٌها على نقاط تتمثل فً: " .......... ولا تأشٌرة 

راء مهما كان السبب الإج 1995/  06/  30ٌمكن منحها من قبل الوظٌؾ العمومً ابتداءا من تارٌخ 

على مجمل الحالات الإدارٌة للموظفٌن  1995/  7/  1الجدٌد للمراقبة اللاحقة سٌطبق بدون مانع فً 

كٌفٌات إعداد  1995/  12/  30المؤرخة فً  1278مهما كانت طبٌعتها، كما وضعت التعلٌمة رقم 

 وأجال المصادقة على مخططات التسٌٌر السنوٌة.

ع فً بداٌته، فإن التارٌخ المقرر لسرٌان تطبٌق هذا ونظرا للصعوبات التً تواجه أي مشرو

 بالرؼم من أن المخطط ذو طبٌعة سنوٌة. 1995المشروع جاء فً السداسً الثانً من عام 

وقد أكد المدٌر العام للوظٌفة العمومٌة على أن الملفات التً لم تكن عملا للتأشٌرة أو معادلة نهابٌة 

 التنظٌمٌة المعمول بها.لأسباب مطابقة للأحكام القانونٌة و

ٌجب أن تودع فً المحضر المعد من طرؾ مفتشٌات الوظٌفة العمومٌة لكل مؤسسة أو إدارة 

عامة للوظٌؾ العمومً، عمومٌة معٌنة وترسل نسخة منه إلى المسٌر المعنً مع نسخة إلى المدٌرٌة ال

ح المركزٌة للوظٌؾ والؽرض من هذا الأجراء هو إٌجاد تسوٌة لهذه الوضعٌات من طرؾ المصال

العمومً، وهذا المحضر هو بمثابة ؼلق نهابً لعملٌات التأشٌرة القبلٌة للوظٌؾ العمومً، للدخول فً 

 .2النظام الجدٌد للمراقبة اللاحقة

                                                           

 .9، 8أ/ لواي منٌر، أ/ جبلً حسٌبة، الملتقى الوطنً الثانً حول تسٌٌر الموارد البشرٌة، مرجع سبق الذكر، ص  1
 .10، صالمرجع نفسه 2
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 ثانٌا: أهمٌة وأهداف المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة

 أهمٌة المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة .1

السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة أهمٌة بالؽة بالنسبة لمسؤولً المؤسسات والإدارات ٌكتسً المخطط 

 العمومٌة لأنه ٌعمل على:

 تحدٌد النقابص فً إجراءات التسٌٌر واقتراح التدابٌر التطبٌقٌة والتنظٌمٌة. -

العمومٌة الوقوؾ على الوضعٌة الحقٌقٌة والدقٌقة لتعداد المستخدمٌن فً مختلؾ المؤسسات والإدارات  -

) هٌكل المستخدمٌن، المناصب المالٌة المشؽولة والشاؼرة، والاحتٌاجات الجدٌدة ( والتً من شأنها تحدٌد 

بصفة موضوعٌة التوظٌؾ الذي ٌنبؽً إجراؤه وفق مستوٌات التأهٌل وذلك بؽٌة ضمان فتح مناصب مالٌة 

ر التشاور المسبق بٌن مصالح الوظٌفة حسب معطٌات ملموسة تبلػ إلى المصالح المكلفة بالمٌزانٌة فً إطا

والإدارات العمومٌة التً هً فً حاجة العمومٌة ومصالح المٌزانٌة قبل كل سنة معٌنة. تحدٌد المؤسسات 

 إلى إنشاء إطار قانونً لتنظٌمها.

تحدٌد الاحتٌاجات فً التكوٌن وتحسٌن المستوى فً المؤسسات والإدارات العمومٌة قصد عملٌات  -

 كل قطاع.تكوٌن حسب 

 متابعة تنظٌم المسابقات والامتحانات والاختبارات فً إطار ترقٌة المستخدمٌن. -

 .1تحدٌد عدد المستخدمٌن اللازمٌن لسٌر الهٌاكل والهٌبات والإدارات العمومٌة -

 وضع المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة: غاٌة .2

إعدادها من طرؾ المؤسسات والإدارات تهدؾ المخططات السنوٌة لتسٌٌر الموارد البشرٌة التً ٌتم 

العمومٌة إلى ضمان الترابط بٌن المهام التً تمارسها والوسابل البشرٌة التً ٌجب التكفل بها من الناحٌة 

 الكمٌة والنوعٌة، وٌمكن تلخٌص الأهداؾ التً وضع من أجلها المخطط السنوي فٌما ٌلً:

 وتطورهم: الموظفٌنأ ـ إٌجاد أدوات لضبط تعداد 

 1995أفرٌل  29المؤرخ فً  126/  95إن الإجراء الجدٌد الذي جاء به المرسوم التنفٌذي  

والنصوص المحددة لتطبٌقه التً تشرح كٌفٌة العمل به، جاء بقصد التصدي للعٌوب والمشاكل الناجمة عن 

تنبؤٌة  إجراء التأشٌرة الذي كان معمولا به، إلى ؼاٌة صدور هذا المرسوم وبؽٌة تشجٌع بروز ثؽرة

لتسٌٌر الموارد البشرٌة خالٌة من المظاهر السلبٌة ومتطابقة مع مقتضٌات إدارة عصرٌة وفعالة، ٌستلزم 

 مراجعة إجراء ممارسة مراقبة الوظٌفة العمومٌة لأكثر من سبب.
                                                           

رٌة، مذكرة تخري فً عبد العزٌز خوٌلد، دور المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة فً فاعلٌة تسٌٌر الموارد البش 1
 .10، ص 2011تسٌٌر الموارد البشرٌة، ورقلة، 
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 ب ـ إنشاء نظام تسٌٌر تقدٌري للموارد البشرٌة

ء وسابل تسمح بالتسٌٌر التقدٌري للموارد السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة إلى إرسا ٌهدؾ المخطط 

البشرٌة وهذا من خلال التحدٌد الموضوعً لاحتٌاجات المؤسسة والإدارات العمومٌة فٌما ٌتعلق بالتكوٌن 

وتحسٌن المستوى، إضافة إلى متابعة تنظٌم المسابقات والامتحانات والاختبارات المهنٌة وكذا تحدٌد عدد 

لهٌاكل والهٌبات والإدارات العمومٌة وما نتج عنه من ضبط وتحكم عقلانً المستخدمٌن اللازمٌن لسٌر ا

 فً تعداد المستخدمٌن ومتابعة وتطور الموظفٌن فً الإدارة العمومٌة.

 ج ـ إعادة الاعتبار للمسٌرٌن فً ممارسة اختصاصاتهم:

ذلك أن الأداة  وٌقصد بهذا الهدؾ تحمٌل المسٌرٌن المسؤولٌة التامة على جمٌع وثابق المستخدمٌن،

الجدٌدة للرقابة اللاحقة المتمثلة فً المخطط السنوي للتسٌٌر ٌستوجب المسؤولٌة الشخصٌة على مجموعة 

 النشاطات البشرٌة فٌما ٌخص سٌر الحٌاة المهنٌة للموظفٌن والأعوان العمومٌٌن للدولة.

مخطط التسٌٌر السنوي ومن أجل تحقٌق هدؾ ترشٌد القرارات المسؤولٌن الإدارٌٌن فإننا نجد أن 

لعمومٌة لاسٌما فٌما ٌفرض علٌهم احترام الشروط التنظٌمٌة والقانونٌة الخاصة بالالتحاق بالوظابؾ ا

احترام وكذا  التوظٌؾ التً تضمن مبدأ المساواة فً الالتحاق بالوظابؾ العمومٌة، قوانٌنٌخص احترام 

دمة الوطنٌة مع مقتضٌات المنصب المطلوب شروط المستوٌات والشهادات ، السن والوضعٌة اتجاه الخ

 .1شؽله، إلى احترام شروط وإجراءات العزل أو إنهاء المهام

 ثالثا: محتوى المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة

ٌتشكل المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة من مجموع ثلاثة عشر جدولا مقسمة إلى ثلاثة  

 أجزاء كما ٌلً:

 ول لمخطط التسٌٌر:ـ مضمون الأ 1

ٌعتبر هذا الجزء التنظٌم الهٌكلً والإطار القانونً والاستشاري للمكلفٌن بالقٌام بالمخطط التوقٌعً  

، والمتعلقة أساسا بحالة 03إلى  01لتسٌٌر الموارد البشرٌة، وٌتضمن الجداول الحاملة للأرقام من 

 :التعددات فً المؤسسات والإدارات العمومٌة وذلك كما ٌلً

                                                           

 .12، 11أ/ لواي منٌر، أ/ جبلً حسٌبة، الملتقى الوطنً الثانً حول تسٌٌر الموارد البشرٌة، مرجع سبق الذكر ، ص  1
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دٌسمبر من السنة الماضٌة، هذا الجدول ٌجب  31جدول ٌتعلق بهٌكل التعددات إلى ؼاٌة : 11الجدول رقم 

أن ٌستخري تعددات المستخدمٌن. التعددات الحقٌقٌة والفوارق، وتعددات المستخدمٌن المؤقتٌن بالسنة ل: 

 المناصب العلٌا والأسلاك والمراتب، ودلٌل التعددات المٌزانٌة.

الهٌبات الاستشارٌة الداخلٌة: ٌدون فً هذا الجدول لجان الموظفٌن ولجان الطعن وٌجب : 12رقم  الجدول

هنا التأكٌد من صلاحٌة هذه اللجان بمراجعة قرارات الإنشاء وتارٌخ نفاذ صلاحٌتها. وفً حالة انقضاء 

سٌما التعلٌمة الصادرة عهدتها ٌطلب الإسراع فً تمدٌد آجالها حسب ما هو مبٌن فً التنظٌم المعمول به لا

المتعلقة  1999فٌفري  09المؤرخة فً  99/  67عن المصالح المدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة رقم 

 بإنشاء تجدٌد، تمدٌد لجان المستخدمٌن ولجان الطعن.

 تدون فٌه وضعٌة الحالات التأدٌبٌة التً تمت خلال السنة المالٌة المعتبرة.: 11مكرر  12الجدول رقم 

 .1تدون فٌه وضعٌة القضاٌا المتنازع فٌها المطروحة أمام العدالة: 12مكرر  12الجدول رقم 

جدول القرارات المؤطرة المتعلقة بالامتحانات والمسابقات، ٌجب أن ٌبٌن هذا الجدول : 13الجدول رقم 

 مجمل القرارات المتعلقة بتنظٌم سٌرورة الامتحانات والمسابقات المحددة.

 لثانً من مخطط التسٌٌر:ـ مضمون ا 2

ٌضم مختلؾ عملٌات تسٌٌر الموارد البشرٌة وكذا آجال إنجازها المخططة وفقا للسنة المالٌة. 

وهذا الجزء ٌشكل مخطط التسٌٌر التقدٌري للموارد  07إلى  04وٌشمل الجداول الحاملة للأرقام من 

 البشرٌة.

ة: ٌعتبر هذا الجدول الركٌزة الأساسٌة لكل المخطط التوقعً للتوظٌؾ للسنة الحالٌ: 14الجدول رقم 

العملٌات التسٌٌرٌة المتوقع إنجازها بعنوان السنة المالٌة المستهدفة، وبالتالً فهو الترجمة الحقٌقٌة لكل 

الترتٌبات القانونٌة المتعلقة بتحدٌد مختلؾ شروط التوظٌؾ المتضمنة فً القانون الأساسً، وٌمكن اعتباره 

أٌدي المسٌر إن أحسن استعماله، تمكن فً آخر السنة من استؽلال كل المناصب المالٌة كلوحة قٌادة بٌن 

 المتوفرة لدٌه فً المٌزانٌة ومن اتخاذ كل الإجراءات التسٌٌرٌة المتعلقة بتحوٌل وتجدٌد المناصب الشاؼرة.

                                                           

شرٌة، مرجع سابق الذكر، عبد العزٌز خوٌلد، دور المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة فً فاعلٌة تسٌٌر الموارد الب 1
 .17، 15ص 
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د فً هذا الجدول الرزنامة التلخٌصٌة لعملٌات التسٌٌر التوقعً للموارد البشرٌة، ٌحد :15الجدول رقم 

الرزنامة السنوٌة لكل العملٌات المبرمجة فً مجال التسٌٌر بهدؾ السماح للمسٌر من تنظٌم أعماله خلال 

 السنة المالٌة وذلك بتحدٌد التوارٌخ التوقعٌة لإنجاز هذه العملٌة.

سلك والمرتبة، ٌتعلق بالإحالة على التقاعد، ٌضمن هذا الجدول القوابم الاسمٌة حسب ال: 16الجدول رقم 

 عدد المحالٌن على التقاعد المقرر خلال سنة التارٌخ التوقعً للإحالة على التقاعد.

ٌتضمن البٌانات المتعلقة بالمستخدمٌن المتقاعدٌن الذٌن تم استدعابهم : 11مكرر   16الجدول رقم  

 .1لمزاولة النشاط بعنوان السنة المالٌة

المؤهلٌن للتقاعد وتم الجدول البٌانات المتعلقة بالمستخدمٌن ٌتضمن هذا : 12مكرر   16الجدول رقم  

 الاحتفاظ بهم بعنوان السنة المعٌنة.

مع العلم أن كل تأجٌل فً تارٌخ الإحالة على التقاعد أو كل استدعاء لتوظٌؾ محال على التقاعد لا 

العمومٌة واستشارة  ٌمكن أن ٌتم إلا بعد الحصول على رخصة استثنابٌة من المدٌرٌة العامة للوظٌفة

 الإدارة المركزٌة.

: بٌن هذا الجدول مخطط توقعً لتنظٌم التكوٌن وتحسن المستوى وتجدٌد المعلومات: 17الجدول رقم 

حسب الأسلاك والرتب كل عملٌة تكوٌن خارجً أو داخلً وتحسٌن المستوى أو الرسكلة: تارٌخ الدخول، 

 أو الرسكلة (.عدد الأعوان، مدة التكوٌن ) تحسٌن المستوى 

 ـ مضمون الثالث من مخطط التسٌٌر: 3

ٌجسد هذا الجزء درجة إنجاز عملٌات التسٌٌر التً قام بها المسٌر ودور هٌبات المراقبة للمدٌرٌة 

، والتً تتعلق أساسا 13إلى  08العامة للوظٌفة العمومٌة، وٌشمل مجمل الجداول الحاملة للأرقام من 

 رجة إنجاز التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة.بالمراقبة اللاحقة وتقٌٌم د

دٌسمبر لكل سنة، ٌجب أن ٌبٌن عن  31جدول حركة الموظفٌن: ٌحضر هذا الجدول فً : 18الجدول رقم  

جانفً من كل سنة، حركة الموظفٌن الذٌن  01طرٌق الرتب والأسلاك: التعددات الحقٌقٌة إلى تارٌخ 

ٌة ومجموعها الفرعً، المجموع العام المتمثل فً التعددات بعد التحقوا بالمؤسسات والإدارات العموم

 حركة الموظفٌن.

                                                           

 .12ص أ/ جبلً حسٌبة، الملتقى الوطنً الثانً حول تسٌٌر الموارد البشرٌة، مرجع سبق الذكر ، أ/ لواي منٌر،  1
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جدول تلخٌصً ٌتضمن مجمل الأعوان المتعاقدٌن والمؤقتٌن لكل سنة: ٌبٌن هذا الجدول : 19الجدول رقم 

دٌسمبر للسنة الحالٌة عدد الأعوان المتعاقدٌن والمؤقتٌن حسب الوظٌفة ومنصب العمل  31المحدد فً 

 .1والتصنٌؾ

استمارة مراقبة عملٌات التوظٌؾ عن طرٌق المسابقة: بٌن هذا الجدول الذي ٌتم إعداده : 11الجدول رقم 

لكل عملٌة توظٌؾ عن طرٌق المسابقة على أساس المؤهل أو الامتحان حسب الأسلاك والرتب: مراجع 

م المسابقة الامتحان أو الاختبار قرار تنظٌم المسابقة: للامتحان أو الاختبار المهنً، طرٌقة نشر تنظٌ

انتقاء المرشحٌن، عدد المترشحٌن، عدد المترشحٌن  المهنً، عدد المناصب المفتوحة، تارٌخ جلسة لجنة

المقبولٌن، تارٌخ إعلان الاختبار، تارٌخ محضر القبول النهابً، مرجع وتارٌخ القرار المتضمن إعلان 

 ل القبول.النتابج، عدد الناجحٌن، الحد الأدنى لمعد

استمارة مراقبة عملٌات التوظٌؾ عن طرٌق الترقٌة الاختٌارٌة والكفاءة المهنٌة للتسجٌل : 11الجدول رقم 

فً قابمة التأهٌل: بٌن هذا الجدول حسب الأسلاك والرتب ومجمل الإجراءات المتعلقة بكل عملٌة اختٌارٌة 

صب المخصصة للترقٌة الاختٌارٌة أو عن أو حسب الكفاءة المهنٌة، عدد المناصب مفتوحة، عدد المنا

طرٌق الكفاءة المهنٌة عدد المناصب المفتوحة، إشهار المناصب الجدٌدة، مرجع قابمة التأهٌل، تارٌخ جلسة 

 لجنة المستخدمٌن، إعداد المرشحٌن المقبولٌن.

 استمارة مراقبة عملٌات التوظٌؾ عن طرٌق التكوٌن: : 12الجدول رقم 

متعلق بالتوظٌؾ عن طرٌق التكوٌن ) للالتحاق بالتكوٌن ( حسب الرتب بٌن هذا الجدول ال

والأسلاك: مجموع التوظٌفات ) الداخلٌة والخارجٌة، تنظٌم مسابقات الالتحاق بالتكوٌن، مرجع قرار تنظٌم 

المسابقات، إشهار تنظٌم المسابقات، مجموع المناصب المفتوحة، لجنة انتقاء المرشحٌن، تارٌخ اجتماع 

جنة، عدد المرشحٌن المسجلٌن، عدد المرشحٌن المقبولٌن، النجاح النهابً، تارٌخ محضر النجاح، عدد الل

 الناجحٌن، الحد الأدنى لمعدل القبول، مؤسسات التكوٌن، مدة التكوٌن.

 استمارة مراقبة مخطط التوظٌؾ على أساس الشهادة: 13الجدول رقم 

 وع المناصب العلٌا المفتوحة، التوظٌفات التً تمت.ٌبٌن هذا الجدول حسب الرتب والأسلاك: مجمم

 

                                                           

 .13لواي منٌر، أ/ جبلً حسٌبة، الملتقى الوطنً الثانً حول تسٌٌر الموارد البشرٌة، مرجع سبق الذكر، ص ا/ 1
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ونشٌر هنا إلى أن هذه الجداول قد خضعت للتؽٌر فً عدٌد من المرات من حٌث الأشكال وتسمٌة 

 .1، إلا أن هذا التؽٌٌر لم ٌمس محتواهاالجداول

 الفرع الثالث: المقصود بالمخطط الخماسً للموارد البشرٌة

المحدد لكٌفٌات تنظٌم  2012أفرٌل  25المؤرخ فً  194ـ  12ي لقد كرس المرسوم التنفٌذ 

وإجراء المسابقات، الامتحانات والفحوص المهنٌة بالمؤسسات والإدارات العمومٌة وإجرابها، المخطط 

 الخماسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة فً المؤسسات والإدارات العمومٌة.

 2012أفرٌل  25المؤرخ فً  194ـ  12من المرسوم التنفٌذي  02بالفعل لقد نصت المادة 

المذكور أعلاه على : ٌجب أن تندري المسابقات والامتحانات والفحوص المهنٌة فً إطار مخطط خماسً 

 لتسٌٌر الموارد البشرٌة.

وعلى ؼرار تدعٌم نظام تسٌٌر الموارد البشرٌة الحالً، فإن الؽاٌة من هذه الآلٌة الجدٌدة هً العمل 

لتوقع فً الإدارة العمومٌة التً ٌجب أن تشكل الٌوم المحاور ذات الألوٌة لنقل على تحسٌن قدرات ا

 الاستراتٌجٌة الجدٌدة لتسٌٌر الموارد البشرٌة فً الوظٌفة العمومٌة.

 أولا: أهداف المخطط الخماسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة

وٌر الممارسات الحالٌة ٌشكل المخطط الخماسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة باعتباره أداة تسٌٌر لتط 

لتسٌٌر الموارد البشرٌة فً الوظٌفة العمومٌة، وجزءا أساسٌا من النظام الكلً للتسٌٌر التوقعً للموارد 

 البشرٌة.

بهذا الصدد، فإن المخطط الخماسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة وزٌادة على نتابجه فً مجال المراقبة  

 ٌواصل العمل على تحقٌق عدد من الأهداؾ.

فهو ٌرمً بالدرجة الأولى إلى تحدٌد الأهداؾ العامة لتسٌٌر الموارد البشرٌة لقطاع النشاط،  

 وٌساهم بذلك فً تحسٌن التحكم فً تسٌٌر الموارد البشرٌة.

 

                                                           

 .13جبلً حسٌبة، الملتقى الوطنً الثانً حول تسٌٌر الموارد البشرٌة، مرجع سبق الذكر، ص أ/ لواي منٌر، أ/  1
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ومن جهة ثانٌة فهو ٌضع الأهداؾ الاستراتٌجٌة لمسٌري الموارد البشرٌة من خلال تفعٌل  

 :1النشاطات التالٌة

ط فً الموارد البشرٌة بالنظر إلى برنامج نشاط القطاع والاحتٌاجات فً الموارد البشرٌة ترقٌة التخطٌ-1

 لتحقٌق ذلك.

 إعداد برامج متعددة السنوات فً التوظٌؾ والترقٌة.2-

إعداد مخططات متعددة السنوات للتكوٌن، تحسٌن المستوى ورسكلة المستخدمٌن وتطوٌر الموارد 3

 البشرٌة.

 قلانً للمستخدمٌن.ضمان التوزٌع الع-4

 توقع وبرمجة حركات التنقل للمستخدمٌن.5-

 ترقٌة التحفٌز والوفاء للمستخدمٌن.-6

وٌشمل نطاق تدخل المخطط الخماسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة مجموع المٌادٌن المتعلقة بهذا التسٌٌر 

 لاسٌما تلك المتعلقة بما ٌلً:

 ـ التخطٌط للموارد البشرٌة.

 البشرٌة.ـ تسٌٌر الموارد 

 ـ ترقٌة وتطوٌر الموارد البشرٌة.

ولكل مٌدان من هذه المٌادٌن المذكورة وجب تحدٌد ومعرفة بدقة المحاور الاستراتٌجٌة والعملٌات  

 الربٌسٌة التً ٌمكن القٌام بها.

 فً هذا الصدد ٌسمح المخطط الخماسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة ب: 

 البشرٌة لاسٌما فً مٌدان التوظٌؾ والترقٌة والتكوٌن. ـ معرفة محاور تثمٌن وتطوٌر الموارد

ـ معرفة وتحدٌد الأعمال ذات الأولوٌة المراد تطبٌقها فً مٌدان تسٌٌر الموارد البشرٌة خلال السنوات 

 الخمسة القادمة.

 

 

                                                           

كمال بن لحرش تحت إشراؾ الدكتورة عتٌقة بلجبل، عصرنة الوظٌفة العمومٌة، مذكرة مكملة من مقتضٌات نٌل شهادة  1
ـ  2016الحقوق، السنة الجامعٌة  الماستر فً الحقوق، تخصص قانون إداري، كلٌة الحقوق والعلوم السٌاسٌة قسم

 .70، ص 2017
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 .1ـ التخطٌط لتطبٌق عملٌات التسٌٌر والتثمٌن للموارد البشرٌة

 .الموظف بتكوٌن المرتبطٌر الموارد البشرٌةثانٌا: محتوى المخطط الخماسً لتسٌ

محتواه ودقة  و إعدادهمنهجٌة ، ٌخص تحدٌد الاطرلاسٌما فٌما الكلً, ضمان الانسجام  قصد

 .2فٌه، ٌتشكل المخطط الخماسً فً المدونة الملحقة فً طٌه المدرجة المعطٌات 

ٌر الموارد البشرٌة كما هو تشكل هذه المدونة من عدد من المجموعات المتعلقة بمختلؾ أوجه تسٌ

 مبٌن أدناه.

تتعلق بتقدٌم المعطٌات والمعلومات ذات العملة بالموارد البشرٌة قٌد النشاط فً مختلؾ المجموعة الأولى: 

 الأجهزة والمؤسسات التابعة للقطاع.

حٌث ٌمكن مسبقا وضع مقترحات أولٌة على هذه المجموعة تبٌن حوصلة لانشؽالات القطاع المعنً 

 ً مٌدان تسٌٌر الموارد البشرٌة وكذا العملٌات المراد القٌام بها أو تصحٌحها.ف

كما أنه وبصفة عامة تشمل هذه المجموعة تذكٌرا بالإطار التنظٌمً للقطاع المحاور الربٌسٌة 

 لمخطط نشاطها وكذا تحلٌلا للموارد البشرٌة الموجودة وتصور إمكانٌة تثمٌنها.

دا وضع تحلٌل نقدي لمهمة الموارد البشرٌة بؽٌة إعداد أفضل تقٌٌم فً هذا الإطار ٌتوجب تحدٌ

 للخصوصٌات والعوابق المواجهة فً هذا المجال.

ٌمثل هذا التشخٌص الإطار الذي ٌمكن من خلاله عرض المخطط الخماسً من جهة، كما ٌمكنه من 

على تسخٌر مجموع الآلٌات فً جهة أخرى الأخذ بالمعطٌات الكمٌة والنوعٌة المتاحة، والتأكد من القدرة 

 إطار محدد قصد التكفل بها فً المخطط الخماسً.

 وفً هذا الإطار ٌكون هذا التشخٌص مدققا وٌخص بذلك جانبٌن اثنٌن هما:

 ـ المعطٌات الكمٌة والنوعٌة المتاحة.

 ـ تحلٌل فعالٌة وظٌفة الموارد البشرٌة.

تسٌٌر الموارد البشرٌة ذاته، حٌث تعرض وترتكز وتمثل فحوى المخطط الخماسً لالمجموعة الثانٌة: 

على برنامج نشاط القطاع، بمعرفة وتحدٌد المحاور الاستراتٌجٌة وأهم العملٌات الأساسٌة المراد تحقٌقها 

 على مٌادٌن التدخل.

                                                           

 .71، 70كمال بن لحرش، ، مرجع سابق الذكر، ص   1
السٌد عمر باٌو، نابب مدٌر مركزي للوظٌفة العمومٌة، مداخلة بعنوان المخطط الخماسً التوقعً للموارد البشرٌة،  2

 .5، ص 2012أكتوبر  13صمة ٌوم تصور وآفاق ملتقى رؤساء مفتشٌات الوظٌفة العمومٌة، الجزابر العا
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المتعلقة بالموارد البشرٌة والاستراتٌجٌات ٌجب أن ٌشمل هذا الجزء كذلك على ملخص للأخطار 

 .1تخفٌؾ منهاللوقاٌة وال

 تتعلق بحجم الاحتٌاجات وتقدٌر التكالٌؾ المتعلقة بها.المجموعة الثالثة: 

البشرٌة، فلكل  ٌجدر التوضٌح بهذا الصدد أنه لا ٌوجد نموذي موحد لتقدٌر الاحتٌاجات للموارد:

مهام واحد من النماذي موجودة ) التً تتمحور على أساس معامل المستخدمٌن / الفبة أو على أساس ال

 المنجزة ( والتً تسمح بتلبٌة الاحتٌاي المحدد للتخطٌط بمحاسنه ومساوبه.

ؼٌر أنه ٌمكن اعتماد تقدٌر الاحتٌاجات على أساس الفارق بٌن الوضعٌة الحالٌة للموارد البشرٌة  

 والمعٌار المتفق علٌه فً هذا المجال من طرؾ القطاع المعنً.

 الذي تختاره حسب خصوصٌاتها وواقعها. كذلك ٌرجع لكل إدارة اعتماد النموذي 

إن تحدٌد مقدار الاحتٌاجات لعرض وتفعٌل مخطط نشاط القطاع بعنوان تقدٌر توقعات التسٌٌر ٌمكن 

 أن ٌتجلى فً جداول تتعلق بالمحاور الآتٌة:

 ـ مخطط التوظٌؾ.

 ـ مخطط التكوٌن.

 ـ مخطط الترقٌة.

 ـ توقعات الإحالة على التقاعد.

 لٌؾ.ـ تقدٌر التكا

 ٌحتمل كذلك هذا الجزء التقدٌرات المتعلقة بالنشاطات المبرمج عند الاقتضاء، المكاسب المنتظرة.

 سنوات. 05تحدد التقدٌرات على أساس الاحتٌاجات لمدة 

إن التقدٌرات الأخرى المرتبطة بمختلؾ الاستراتٌجٌات المصادق علٌها، ٌتجلى فً النشاطات المراد 

 التكفل بها.

                                                           

 .77، 74كمال بن لحرش، عصرنة الوظٌفة العمومٌة، مرجع سابق الذكر،  ص  1
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تحتوي على جدول زمنً لتحقٌق النشاطات المبرمجة فً إطار المخطط الخماسً الرابعة: المجموعة 

لتسٌٌر الموارد البشرٌة، فً هذا الإطار ٌجب أن تتجلى توقعات التسٌٌر لاسٌما فً المجال الكمً على 

 .1أساس عرض نظرة التنفٌذ السنوي

امٌة لتقدٌر ملاءمة تسٌٌر الموارد تتعلق بالمؤشرات والأدوات المضبوطة الرالمجموعة الخامسة: 

البشرٌة ومدى بلوغ الأهداؾ المحددة كما وكذلك مدى تحقٌق المطابقة والنوعٌة للوسابل والإجراءات 

 الموضوعة لتنفٌذها.

 ثالثا: كٌفٌات وإجراءات إعداد المخطط الخماسً لتسٌر الموارد البشرٌة

ل فعالٌة وموضوعٌة، فإنه ٌجب إضفاء بالنظر إلى الأهداؾ المقررة، وقصد ضمان تجسٌده بك

 الطابع القطاعً على المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة.

الموارد البشرٌة لكل  هذه الطرٌقة تسمح لكل قطاع بوضع سٌاسة متجانسة فً مجال تسٌٌر

 المؤسسات والإدارات العمومٌة التابعة له.

بالمورد البشري للقطاع المعنً، فإن انتهاي بالإضافة إلى التحكم فً مجموع الحصابل المتعلقة 

المسعى القطاعً لتسٌٌر الموارد البشرٌة ٌسمح كذلك بتخطٌط رشٌد وموحد للنشاطات اللازمة لتقٌٌم 

 الموارد البشرٌة للقطاع.

ومن جهة أخرى وبالنظر إلى طبٌعته التوقعٌة، فإن إعداد المخطط الخماسً لتسٌٌر الموارد لبشرٌة 

 بتبلٌػ مدونة المٌزانٌة ولا بالمصادقة على المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة. ؼٌر مرتبط لا

ؼٌر أنه وقصد ضمان إعداده بطرٌقة رشٌدة، ٌجب أن ٌكون المخطط الخماسً لتسٌٌر الموارد 

البشرٌة موضوع تشاور داخلً واسع على مستوى كل قطاع لاسٌما بمشاركة وإسهام المسؤولٌن ) 

 المحلٌٌن ( المعنٌٌن بمسابل تسٌٌر الموارد البشرٌة لهذا القطاع. المركزٌٌن أو

ٌبدو من البدٌهً كذلك أن تعدٌل المخطط الخماسً ٌمكن إجراؤه فً حالة تؽٌر الأهداؾ 

 الاستراتٌجٌة للقطاع.
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إن التكفل بهذه التعدٌلات ٌتم بالنظر إلى مدونات المٌزانٌة والمخططات السنوٌة لتسٌٌر الموارد 

 .1شرٌةالب

 ـ إجراءات المصادقة على المخطط الخماسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة: 1

تتم المصادقة على المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة بمشاركة كل من مصالح الوظٌفة  

العمومٌة، وكذا المٌزانٌة بالإضافة إلى الإدارة المعنٌة بعد تحلٌل ودراسة العروض الخماسٌة وملاءمة 

 اللازمة لتنفٌذها.المالٌةالمرجوة، والنشاطات التً تم المبادرة بها بالنظر لاسٌما إلى الوسابل  الأهداؾ

 ـ تنفٌذ وتنسٌق  المخطط الخماسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة: 2

بالنظر إلى طابعه القطاعً وإعداده والمصادقة علٌه مركزٌا، ٌتوجب على كل قطاع وزاري  

لتسٌٌر الموارد البشرٌة على المستوٌٌن المركزي والمحلً، مع ضمان ضمان تنفٌذ المخطط الخماسً 

 التنسٌق بٌن الجمٌع فً هذا المجال.

وبهذا الصدد ٌجب على كل وزارة إنشاء لجنة قٌادة على المستوى المركزي تكلؾ بمتابعة وتقٌٌم  

 .2التنفٌذ المتجانس والموحد للمخطط الخماسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة

 ر بٌن   المخطط الخماسً والمخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة:ـ تقرٌ 3

بالنظر إلى الطبٌعة التوقعٌة، فإن مراحل التنفٌذ السنوي للمخطط الخماسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة 

تكرس سنوٌا من خلال الأدوات التنظٌمٌة الموجودة حالٌا على ؼرار مدونة المٌزانٌة والمخطط السنوي 

 .3وارد البشرٌةلتسٌٌر الم

وبهذا فإن التوقعات والنشاطات المبرمجة فً المخطط الخماسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة، ٌجب 

تصفٌتها وضمها سنوٌا فً المخطط السنوي بتسٌٌر الموارد البشرٌة بعنوان المعطٌات المالٌة المحددة فً 

 مدونات المٌزانٌة السنوٌة للقطاع المعنً.
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 طط الخماسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة:، تارٌخ سرٌان المخ 4

المتعلقة بإضفاء المرونة  2011أفرٌل  11للوزٌر الأول المؤرخة فً  1طبقا لأحكام التعلٌمة رقم 

على إجراءات التوظٌؾ فً الوظٌفة العمومٌة فإن المخطط الخماسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة دخل حٌز 

 .20131جانفً  01التطبٌق ابتداء من 

وبالنظر للاعتبارات المشار إلٌها أعلاه لاسٌما تلك المتعلقة بالطابع القطاعً والتوقعً ؼٌر أنه 

حشد مختلؾ العوامل والأدوات بتسٌٌر  للمخطط الخماسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة فإنه ٌنطوي بالضرورة

كتارٌخ ، 2013جوان  30الموارد البشرٌة على المستوى المركزي لكل قطاع وزاري فً أجل لا ٌتعدى 

 ٌحدد لإعداد والمصادقة على المخطط الخماسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة لمختلؾ القطاعات.

 ؼٌر أنه وبالنظر لخصوصٌة بعض القطاعات الوزارٌة وبصفة انتقالٌة.

وفً انتظار النتٌجة الفعلٌة للمسعى القطاعً فً مجال تسٌٌر الموارد البشرٌة، فإن التوقعات فً هذا 

ا التوظٌؾ، التكوٌن والتً تدري فً المخطط الخماسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة، ٌمكن أن المجال، لاسٌم

تحدد سواء على أساس المناصب المالٌة والاعتمادات الممنوحة بهذا الصدد بعنوان السنة المنصرمة، أو 

 .2( سنوات الأخٌرة 05على أساس مستوى معدل تطور التعددات وعملٌات التكوٌن بعنوان خمس ) 

 المطلب الثانً: المخططات القطاعٌة السنوٌة أو المتعددة السنوات للتكوٌن 

فً تؽٌرات عمٌقة فً أسالٌب التسٌٌر وتقوٌم  1995السلطات الجزابرٌة ابتداء من سنة  إنطلقت

 الموارد البشرٌة بالمؤسسات والإدارات العمومٌة وتمثلت هذه التؽٌرات فٌما ٌلً:

ارد البشرٌة الذي ٌعد لوحة قٌادٌة للموارد البشرٌة، والمخطط السنوي المخطط السنوي لتسٌٌر المو

أو المتعدد السنوات للتكوٌن الذي جاء لٌوضح لنا عملٌات التكوٌن التً تعتزم المؤسسات والإدارات 

 العمومٌة إنجازها سنوٌا، بحٌث هذا الأخٌر هو محور دراستنا.

 

 

 

                                                           

 المتعلقة بإضفاء المرونة على إجراءات التوظٌؾ فً الوظٌفة العمومٌة. 2011أفرٌل  11المؤرخة فً  01التعلٌمة رقم  1
 .82كمال بن لحرش، ، مرجع سابق الذكر، ص 2
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 نوٌة والأطراف المتدخلة فً إعدادهالفرع الأول: تعرٌف المخططات القطاعٌة الس

 أولا: تعرٌف المخططات القطاعٌة السنوٌة

إن المخططات القطاعٌة السنوٌة أو المتعددة السنوات هً وثٌقة تدون فٌها المؤسسات والإدارات 

العمومٌة مختلؾ العملٌات التكوٌنٌة مصحوبة بعرض للأسباب ٌتضمن مبررات حول جدوى مختلؾ 

) تحالٌل الاحتٌاجات، تبرٌر مواضٌع الدوران، عرض للاعتمادات المالٌة اللازمة ة الدورات التكوٌنٌ

 .1تجسٌدها (

تعتبر هذه المخططات أدوات قانونٌة تسٌٌرٌة تسمح للمؤسسة أو للإدارة العمومٌة بتخطٌط  فً حٌن

بة بالنسبة احتٌاجاتها التكوٌنٌة بناءا على معطٌات علمٌة مدروسة ٌضاؾ إلى ذلك هً أداة عمل ورقا

للمدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة والإصلاح الإداري، بحٌث تمكنها من متابعة مدى تنفٌذها وهذا بحكم 

مشاركتها فً عملٌة الإعداد والمصادقة علٌها، كما ٌتمٌز هذا المخطط كونه وثٌقة واحدة تشمل الدوابر 

ها مما ٌعطً للإدارة المركزٌة لأٌة الوزارٌة برمتها مهما كان عدد المؤسسات الموضوعة تحت وصاٌت

 92ـ  96وزارة صورة شاملة عن القطاع الذي تشرؾ علٌه لهذا الشأن أجبر المرسوم التنفٌذي رقم 

إعداد مخطط قطاعً سنوي أو متعدد السنوات للتكوٌن وتحسٌن المستوى  1996مارس  03المؤرخ فً 

 ملٌات التكوٌنٌة المشار إلٌها أعلاه بما ٌلً:وتجدٌد المعلومات مع تحدٌد ضمن هذا المخطط مختلؾ الع

 عدد المناصب المطلوب شؽلها.-1

 عدد الموظفٌن أو الأعوان المعنٌٌن.-2

 .2مناصب التأهٌل المعٌنة-3

 مؤسسة أو مؤسسات التكوٌن التً ٌجب أن تضمن الأعمال المذكورة.-4

ح الإداري بتخطٌط وتنسٌق عملٌات ففً هذا الإطار تقوم السلطة المكلفة بالوظٌفة العمومٌة والإصلا

التكوٌن وتحسٌن المستوى وتجدٌد المعلومات التً تحضر الالتحاق بالوظابؾ العمومٌة أو التكٌؾ مع 

مناصب عمل وفق أهداؾ مستخدمً المؤسسات والإدارات العمومٌة واحتٌاجاتهم الأولٌة بالنظر إلى 

 مخصصات المٌزانٌة.التطور المترابط بٌن المؤهلات الإدارٌة والتقنٌة و

                                                           

 .70ن فً رفع كفاءات المؤسسات والإدارات العمومٌة، مرجع سابق الذكر، ص حسٌن فنٌش، دور التكو1ٌ
 .70المرجع نفسه، ص 2
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هذا كله نستنتج أن نمط التسٌٌر السابد بالمؤسسات والإدارات العمومٌةة قبل صدور هذا  بعدو

كالتقوٌم والوقاٌة المرسوم، كان تسٌٌرا تقلٌدٌا بحٌث اتسم بؽٌاب المبادئ الأساسٌة لتسٌٌر الموارد البشرٌة 

 وتحدٌد الأهداؾ.

ي أتى به هذا المرسوم هو إحداث تؽٌٌرات جذرٌة وجوهرٌة فضلا على ذلك فإن العامل الجدٌد الذ 

فً آن واحد فً سلوك وثقافة المسٌرٌن الإدارٌٌن، حٌث أن التخطٌط عملٌة التكوٌن وإبرازها فً شكل 

وثٌقة إدارٌة تلزم هؤلاء استعمال معطٌات إحصابٌة قصد إقناع المدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة بسلامة 

 .1فً تلك العملٌاترؤٌاهم وتخطٌطهم 

ومن جهة أخرى التحكم فً المعطٌات والأرقام المتعلقة بالسٌاسة التكوٌنٌة واستؽلالها فً تحسٌن 

رؼم أن هذه المخططات التكوٌنٌة قد تم  النص علٌها فً المرسوم رقم فمستقبلٌة الوتعدٌل برامج التكوٌن 

والعمل بها لم تدخل حٌز التنفٌذ إلا فً ، إلا أن عملٌة تطبٌقها 1996مارس  03المؤرخ فً  92ـ  96

التً قامت بشرح كٌفٌات  1998نوفمبر  06المؤرخة فً  01، مع صدور التعلٌمة رقم 1999سنة 

تطبٌق مخططات التكوٌن وتحسٌن المستوى وتجدٌد معلومات، وكذا الإجراء والخطوات الواجب اتباعها 

 لإعدادها والمصادقة علٌها.

هذا الصدد أن المصالح المكلفة بالوظٌفة العمومٌة والإصلاح الإداري تقوم كما ٌنبؽً الإشارة فً 

بإجراء تقوٌم دقٌق عن مدى تنفٌذ المخططات السنوٌة للتكوٌن على مستوى مختلؾ الإدارات والمؤسسات 

 العمومٌة.

 ثانٌا: الأطراف المتدخلة فً إعداد مخطط التكوٌن

 د مخطط التكوٌن فً ثلاثة أطراؾ هً:ٌمكن حصر الأطراؾ المتدخلة فً عملٌة إعدا 

 ـ الإدارة أو المؤسسة العمومٌة المعنٌة: 1

 تقوم الإدارة أو المؤسسة العمومٌة المعنٌة بوضع الأدوات اللازمة منها: 

اللجنة المكلفة باقتناء الموظفٌن المعدٌن لمتابعة دورة التكوٌن، كما تقوم بإعداد قابمة التأهٌل إنشاء -أ

/  03المؤرخ فً  92ـ  96من المرسوم رقم  07ذي صلة بمؤهلات التكوٌن طبقا  المادة  وتحدٌد مقٌاس

 الذي ٌنص على إنشابه. 1996/  03

 إعداد قرار ٌحدد برامج التكوٌن المتخصص وتحسٌن المستوى وتجدٌد المعلومات.-ب

 إعداد قرار فتح الدورات التكوٌنٌة.-ي

                                                           

 .101دراسة حول دور التكوٌن فً رفع الكفاءات فً الادارات و المؤسسات العمومٌة الجزابرٌة,وافاقه,ص,حسٌن فنٌش1
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 التكفل بمصارٌؾ التكوٌن.-د

 .1ءات انتداب الموظفٌن لمزاولة الدروس ) إذا كان إقامً (إعداد إجرا-ه

 ـ السلطة المكلفة بالوظٌفة العمومٌة: 2

التنفٌذي من المرسوم  03من المادة  02تقوم السلطة المكلفة بالوظٌفة العمومٌة طبقا لأحكام الفقرة  

التكوٌن وتحسٌن  المذكور أعلاه، بتخطٌط وتنسٌق عملٌات 1996لسنة الموظفٌن تكوٌن المتعلق ب

المستوى وتجدٌد المعلومات التً تحضر للالتحاق بالوظٌفة العمومٌة أو للتكٌٌؾ مع مناصب العمل وفق 

 .2أهداؾ مستخدمً المؤسسات والإدارات العمومٌة واحتٌاجاتهم الأولٌة

 ـ اللجنة الخاصة بدراسة مخططات التكوٌن ولجنة الطعن: 3

 هما على التوالً: حٌث تنقسم هذه اللجنة إلى قسمٌن 

 اللجنة الخاصة بدراسة مخططات التكوٌن:-1

تشترك السلطة المكلفة بالوظٌفة العمومٌة مع المؤسسات والإدارات العمومٌة فً مجال إنجاز 

 مخططاتها التكوٌنٌة وخاصة فً العملٌات التالٌة:

ة المعٌنة أمام لجنة دراسة مخطط التكوٌن السنوي والمتعدد السنوات للإدارات والمؤسسات العمومٌ

 منشأة على مستوى المدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة التً تتكون من:

 .المدٌر الفرعً للتكوٌن بالمدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة ربٌسا 

 .ممثل عن وزارة المالٌة 

 .ممثل عن الإدارة أو المؤسسة المعنٌة 

 3ممثل عن المدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة. 

 لجنة الطعن:-2

منه ٌتم إنشاء  لجنة  09لاسٌما المادة  1996لسنة  الموظفٌنتكوٌن التنفٌذي المتعلق بطبقا للمرسوم

خاصة تتكفل بدراسة طعون المترشحٌن ؼٌر المقبولٌن للمشاركة فً الدورات التكوٌنٌة تترأسها السلطة 

 المكلفة بالوظٌفة العمومٌة وتتكون من:

                                                           

 .72،  71ٌة، مرجع سابق الذكر ، ص حسٌن فنٌش، دور التكوٌن فً رفع كفاءات المؤسسات والإدارات العموم 1
 .73، 72المرجع نفسه، ص 2
 .المتعلقة بانشاء اللجنة الخاصة بدراسة المخططات و لجنة الطعن.1999ٌولٌو  27المؤرخة فً  253التعلٌمة رقم  3
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 العمومٌة المعٌنة عضوا. ممثل الإدارة أو المؤسسة 

 .ممثل منتخب من لجنة المستخدمٌن فً السلك أو الرتبة المعٌنة عضوا 

تقوم هذه الأخٌرة بدراسة كل طعن له علاقة بالتسجٌل فً دورات التكوٌن، ومن صلاحٌاتها اتخاذ 

 التدابٌر اللازمة فً هذا الشأن قبل تارٌخ فتح دورة التكوٌن.

د المخططات القطاعٌة السنوٌة والمتعددة السنوات للتكوٌن وتحسٌن المستوى الفرع الثانً: مراحل إعدا

 وتجدٌد المعلومات

ٌرتبط إعداد وتجدٌد مٌزانٌة التكوٌن لأٌة مؤسسة أو إدارة عمومٌة بمدى قدرة هذه الأخٌرة على  

إلى مصالح المٌزانٌة تدعٌم مشارٌعها التكوٌنٌة خلال مناقشات المٌزانٌة وبحجٌة الوثابق والبٌانات المقدمة 

بوزارة المالٌة قصد الحصول على الاعتمادات ومناصب مالٌة الكفٌلة بتجسٌد سٌاستها التكوٌنٌة السنوٌة، 

 ٌمكن حصر مراحل إعداد مخطط التكوٌن إجمالا فٌما ٌلً:

 ة على المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة أولا، بحٌث ٌعتبر الركٌزة الأساسٌة لكل عملٌ ٌصادق

منه الخاص بعملٌات التكوٌن وتحسٌن المستوى وتجدٌد المعلومات ومن  07التكوٌن لاسٌما الجدول رقم 

 أن ٌطابق مشروع مخطط التكوٌن محتوى الجدول السالؾ الذكر.الضروري 

  ( نسخ إلى المدٌرٌة العامة للوظٌفة  05ٌلزم على الإدارة إرسال مشروع مخطط التكوٌن بخمسة )

 دراسته أمام اللجنة الخاصة المتكونة من:العمومٌة قصد 

 ـ المدٌر الفرعً للتكوٌن بالمدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة ربٌسا.

 ـ ممثل عن الوزارة المالٌة.

 ـ ممثل عن الإدارة أو المؤسسة العمومٌة.

مسابقات وكذا ـ ممثلٌن عن المدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة ) ممثل عن المدٌرٌة الفرعٌة للامتحانات وال

 المدٌرٌة الفرعٌة للتدقٌق (.

  استدعاء ربٌس اللجنة لأعضابها قصد عقد اجتماع لدراسة المشروع حٌث ترسل نسخة من المخطط

 .1إلى ممثل وزارة المالٌة قصد إبداء الرأي بشأنها

  ٌلً:تتولى اللجنة المذكورة أعلاه، دراسة محتوى العملٌات المسجلة فً مشروع المخطط لاسٌما ما 

 مطابقة العملٌات المبرمجة للتنظٌم الساري المفعول.ذ -

 جدوى دورات تحسٌن المستوى من المخطط السنوي للتسٌٌر. -

من المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة للسنة  07مطابقة العملٌات المبرمجة للجدول رقم  -

 المعتبرة.
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من المرسوم التنفٌذي المؤرخ  16للمادة  احترام نسبة المستخدمٌن المسموح لهم بمتابعة التكوٌن طبقا -

 .1996مارس  03فً 

بعد الانتهاء من دراسة المشروع مخطط التكوٌن ٌتم المصادقة علٌه من طرؾ الإدارة المعنٌة والسلطة  -

 .1المكلفة بالوظٌفة العمومٌة وٌصبح قابلا للتنفٌذ

 تكوٌن المستعملة من طرف اللجنة لدراسة مخطط ال الفرع الثالث: المعاٌٌر

 ـ المعاٌٌر المستعملة من طرف اللجنة لدراسة مخطط التكوٌن  أولا

 ٌمكن حصر المعاٌٌر التً تعمل بها اللجنة فً دراسة مشروع مخطط التكوٌن فٌما ٌلً: 

 الإشارة إلى الأطر القانونٌة الأساسٌة التً تحكم التكوٌن المتخصص. .1

نها شروط الإلتحاق، مدة التكوٌن، المعاهد وجود قرار الإطار الذي ٌحكم التكوٌن المتخصص ) م .2

 المؤهلة للتكوٌن (.

 فتح المسابقة بقرار وفق شروط الالتحاق بالتكوٌن المتخصص. .3

 فحص مدى احترام النسب فً مجالات الالتحاق بالتكوٌن. .4

 ٌجب تقدٌم الوثابق التدعٌمٌة التً تحدد الحجم الساعً الإجمالً للبرامج وكذا المؤسسات المعنٌة فً .5

 مجال التكوٌن تحسٌن المستوى وتجدٌد المعلومات.

من المخطط السنوي للموارد البشرٌة مع عملٌات التكوٌن فً مخطط  07التأكد من تطابق الجدول رقم  .6

 السنوي للتكوٌن.

تحدٌد الامتٌازات التً تسمح بعد إنجاز دورات التكوٌن تحسٌن المستوى وتحدٌد المعلومات طبقا  .7

 .للنصوص المعمول بها

فحص جدوى مختلؾ دورات التكوٌن وتحسٌن المستوى وتجدٌد المعلومات وفق الهدؾ الأثر على سٌر  .8

 المصلحة وعدد المترشحٌن المقبولٌن.

 ـ كٌفٌة المصادقة على مخططات التكوٌن: ثانٌا

 المخطط القطاعً السنوي أو المتعدد السنوات: .1

وتجدٌد المعلومات على مصالح المدٌرٌة المخطط القطاعً للتكوٌن السنوي وتحسٌن المستوى  ٌقدم

العامة للوظٌفة العمومٌة والإصلاح الإداري عند بداٌة السنة المالٌة قصد المصادقة مع إرفاقه بعرض 

 الأسباب الذي بموجبه ٌبرر العملٌات المبرمجة وكٌفٌة التطبٌق المحدد لهذا الؽرض.
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مؤسسة أو للإدارة المعنٌة والمدٌر الفرعً بٌن الممثل المؤهل لل لاشتراكاوٌتم المصادقة علٌه ب 

 .1للتكوٌن للمدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة والإصلاح الإداري

 المخطط غٌر الممركز ذو الطابع الجهوي: .2

ـ  90عندما تكون هٌبة ذات طابع جهوي تتمٌز بسلطة التسٌٌر طبقا لأحكام المرسوم التنفٌذي رقم 

لق بسلطة التعٌٌن والتسٌٌر الإداري بالنسبة للموظفٌن وأعوان ٌتع 1990/  03/  27المؤرخ فً  99

الإدارة المركزٌة والولاٌات والبلدٌات والمؤسسات ذات الطابع الإداري، ٌمكن أن ٌكتسً المخطط ؼٌر 

الممركز للتكوٌن وتحسٌن المستوى وتجدٌد المعلومات بعدا جهوٌا، وبالتالً جمع مختلؾ العملٌات 

 .2(مً ) أي ٌمكن أن تكون عدة ولاٌاتتلؾ الإدارات التابعة لمجال اختصاصها الاقلٌالمبرمجة بعنوان مخ

 المخطط غٌر الممركز السنوي للتكوٌن: .3

ٌتم بنفس الطرٌقة على المستوى المحلً، إلا أن المصادقة تتم بٌن ربٌس مفتشٌة الوظٌفة العمومٌة 

 ارة المعنٌة.المختص محلٌا أو إقلٌمٌا والممثل المؤهل للمؤسسة أو للإد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

 .74السابق,صالمرجع  ،حسٌن فنٌش1
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 ٌذ عملٌات التكوٌن المبحث الثانً: تنف

للتطورات الاقتصادٌة والسٌاسٌة التً عرفتها الجزابر واتجاهها نحو نظام السوق نتج عن نظرا  

ذلك ضرورة إعادة النظر فً التشرٌعات والقوانٌن الموجودة، وذلك منذ صدور الدستور المعدل لسنة 

الذي جاء خصٌصا للتطبٌق عبر  1990ر قانون علاقات العمل فً أفرٌل ، ومن خلاله إصدا1989

العامل وحده الموجود فً القطاع الصناعً والاقتصادي والتجاري العام والخاص، أبعد بذلك الموظؾ 

 تلقابٌا جراء هذا القانون.

انونً ومن هنا ظهرت ضرورة التفكٌر فً إعادة النظر فً نظام الوظٌفة العمومٌة ووضع نظام ق 

ضمن النظرة الصحٌحة التً تعتبر الموظؾ بمثابة المورد الربٌسً والعمود الفقري للإدارة الذي ٌنبؽً 

 .1على السلطات العمومٌة الاعتناء به والاعتماد علٌه لممارسة اختصاصاتها وصلاحٌاتها

النص الجدٌد  على الرؼم من المجهود الكبٌر الذي قام به المشروع فً هذا الإطار وعند قراءة هذا 

المنظم لمختلؾ عملٌات التكوٌن الممكنة على مستوى الإدارة العمومٌة، فإن المشروع اعتبر التكوٌن حق 

من حقوق الموظؾ، حٌث ألزم وفرض على الإدارة السهر على تنظٌم دورات التكوٌن وتحسٌن المستوى 

 .2جدٌدةبصفة دابمة قصد تحسٌن تأهٌل الموظؾ وترقٌة المهنة وتأهٌله لمهام 

 المطلب الأول: القرار المتعلق بفتح عملٌة التكوٌن

القرار المتعلق بفتح عملٌة التكوٌن كل من القراءات المتعلقة بسلطة التعٌٌن بالنسبة لكل من  ٌحتوي 

الموظفٌن وأعوان الإدارة المركزٌة والولاٌات والبلدٌات والمؤسسات العمومٌة ذات الطابع الإداري، 

 انات و الإجراءات المتخذة فً عملٌة التكوٌن.وكذلك ٌضم البٌ

 الفرع الأول: قرار تنظٌم التكوٌن

ٌحدد تنظٌم مختلؾ دورات التكوٌن وتحسٌن مستوى وتجدٌد المعلومات للالتحاق بالوظابؾ  

 العمومٌة على مستوى المؤسسات والإدارات العمومٌة بواسطة ما ٌأتً:

 بالنسبة للوظابؾ التابعة للأسلاك المشتركة. قرار السلطة المكلفة بالوظٌفة العمومٌة-

                                                           

 .2العمومً، مرجع سابق الذكر، ص الوزٌر المنتدب  لدى ربٌس الحكومة المكلؾ بالاصلاح الإداري والوظٌؾ  1
 .10، المتضمن القانون الأساسً العام للوظٌفة العمومٌة، مرجع سابق الذكر، ص 03ـ  06الأمر رقم  2
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قرار وزاري مشترك بٌن وزٌر المعنً والسلطة المكلفة بالوظٌفة العمومٌة فٌما ٌخص الوظابؾ التابعة - .

 للأسلاك الخاصة بالمؤسسات والإدارات العمومٌة

ٌن أعلاه ما على إلزامٌة تحدٌد فً القرارٌن المذكور 92ـ  96من المرسوم  11كما تنص المادة 

 ٌأتً:

 الرتبة أو الرتب التً فتحت بشأنها دورة التكوٌن وتحسٌن المستوى وتجدٌد المعلومات. -

عدد المناصب المتوفرة طبقا للمخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة المصادق علٌه بعنوان السنة  -

 المالٌة المعتبرة.

 الشروط القانونٌة الأساسٌة للقبول فً مختلؾ الدورات. -

 بٌعة الزٌادات التً ٌمكن أن ٌستفٌد منها بعض المترشحٌن بمقتضى التشرٌع والتنظٌم المعمول بهما.ط -

 تارٌخ فتح التسجٌلات وختمها. -

 شكل الدورة التناوبً او المتواصل.مدة الدورات ومكان إجرابها وتارٌخها وكذا  -

 ا والنقط الإقصابٌة فٌها.طبٌعة الاختبارات المقررة فً برنامج الدورات وعددها ومدتها ومعامله -

 كٌفٌات مراقبة إجراءات الدورات ومتابعتها. -

 .1حجم التوقٌت الإجمالً أو حسب كل مادة مدرسة -

هذا القرار الإشهار طبقا للنصوص القانونٌة المنصوص علٌها كما نشٌر هنا أن الإدارة ملزمة بنشر 

ٌة كل دورة تكوٌنٌة وعلى صعٌد واسع وبكل السابقة الذكر بثلاثة أشهر على الأقل قبل بدا 11فً المادة 

 طرٌقة ملابمة مثل أماكن العمل والإذاعة المهنٌة وؼٌرها.

لتسهٌل المهام فً مجال التكوٌن وإعطاء صلاحٌات أكثر لمسٌري الإدارات والمؤسسات العمومٌة 

ـ  04التنفٌذي رقم  ارتأت المدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة والإصلاح الإداري أن تقوم بإصدار المرسوم

 .1996/  03/  03المؤرخ فً  92ـ  96، ٌعدل المرسوم رقم 2004/  01/ 22المؤرخ فً  17

 ومن أهم ما جاء به هو ما ٌلً:

ـ إحالة مسألة فتح الدورات التكوٌنٌة إلى قرار السلطة التً لها صلاحٌة التعٌٌن، حٌث كانت هذه المسألة 

 التكوٌن. متكفلا بها من قبل فً قرار تنظٌم

ـ إدراي عملٌات التكوٌن وتحسٌن المستوى بالخاري فً مخطط التكوٌن بعدما كانت ؼٌر خاضعة لأحكام 

 .1996/  03/  03المؤرخ فً  92ـ  96المرسوم رقم 

                                                           

 .8مرجع سابق الذكر، ص ,  92-96من المرسوم التنفٌذي رقم  11المادة  1
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بهذا التعدٌل تم إعطاء طابع شامل لمخطط التكوٌن مما مكن الإدارات والمؤسسات العمومٌة  

ملٌات التكوٌن فً إطار منسجم، كما ٌسمح هذا المرسوم للمستفٌدٌن فً المستخدمة من تخطٌط وتنسٌق ع

 .1العملٌات التكوٌنٌة بالخاري مع الاستفادة من الامتٌازات

 الفرع الثانً: إجراءات الترشح للتكوٌن

ٌلزم على الإدارة أو المؤسسة العمومٌة إنشاء على مستواها لجنة تتكفل باقتناء الموظفٌن  

ة دورة تكوٌنٌة وتحسٌن المستوى وتجدٌد المعلومات، بحٌث تقوم هذه اللجنة بإعداد قابمة المدعومٌن بمثاب

توفى كل الشروط التنظٌمٌة والقانونٌة الأساسٌة وكذا تحدٌد مقاٌٌس انتقاء ذات صلة بالمؤهلات  سالتأهٌل ت

 وتتكون من: المهنٌة وبالتقوٌم المهنً للموظفٌنن المعنٌٌن

 لاحٌة التعٌٌن ربٌسا. السلطة المخولة لها ص -

 عضو منتخب عن لجنة المستخدمٌن المختصة إزاء السلك أو الرتبة المعنٌة بالتكوٌن عضوا. -

 تكوٌن عند الاقتضاء عضوا.لمسؤول تسٌٌر المستخدمٌن والمسؤول المكلؾ با -

وم فابدة من استشاراته، إضافة إلى هذه الشروط ألزم المرسلتبٌانالبأي شخص  الاستعانةكما ٌمكن 

ات التكوٌن وتحسٌن المستوى وتجدٌد رالسالؾ الذكر أن تكون قابمة المترشحٌن المقبولٌن فً دو

المعلومات إشهارا عن طرٌق عن طرٌق الإلصاق فً المؤسسة أو الإدارات العمومٌة المعنٌة فً آجال لا 

لومات، كم تقوم الإدارة تقل عن شهر واحد قبل تارٌخ بداٌة الدورة التكوٌنٌة وتحسٌن المستوى وتجدٌد المع

المعنٌة بإعلام المترشحٌن ؼٌر المقبولٌن للمشاركة فً دورة التكوٌن عن أسباب رفض ترشحهم وٌمكنهم 

عند الاقتضاء تقدٌم طعن فً أجل لا ٌقل عن عشرة أٌام قبل التارٌخ المقرر لبداٌة الدورات لدى لجنة 

 وتتكون هذه اللجنة من: خاصة تدرس الطعون المقدمة وتتخذ الإجراءات اللازمة

 السلطة المكلفة بالوظٌفة العمومٌة ربٌسا.ممثل  -

 ممثل عن الإدارة المعنٌة عضوا. -

 ممثل منتخب من لجنة المستخدمٌن فً السلك أو الرتبة المعنٌة عضوا. -

بجعل مسؤول عن العابق الذي ٌمكننا أن نستخلصه من هذا المرسوم هو عدم إلزامٌة الإدارة 

دابما فً لجنة الانتقاء والطعن، وإنما أعطً لها الحرٌة فً تحدٌد ما إذا كان واجب التكوٌن عضوا 

% من 15نسبة  1998جوٌلٌة  6فً  92ـ  96من المرسوم  9و  7إحضاره أم لا، هذا ما تبٌنه المادتان 

التكوٌن  مجموع التعداد الحقٌقً للسلك أو الرتبة المعٌنة كحد أقصى للموظفٌن المقبولٌن فً مختلؾ دورات

 تبقى ضبٌلة مقارنة مع العدد الهابل للموظفٌن.

                                                           

 .8المرجع نفسه، ص  , 92-96من المرسوم التنفٌذي رقم  9و7المادة   1
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% على الأقل وذلك لتلبٌة الاحتٌاجات  20وبالتالً كان من الأحسن لو كانت هذه النسبة تفوق 

 .1الحقٌقٌة للإدارات فً مجال التكوٌن

 الفرع الثالث: الامتٌازات الممنوحة للمستفٌدٌن من التكوٌن والواجبات المترتبة عنه

مثل أثر التكوٌن على الفرد فً التقدٌر الذي تمنحه الاستفادة منه وكذا تحدٌد المكانة المهنٌة ٌت 

للموظؾ للموظؾ داخل قطاعه وانعكاسه على مكانته الاجتماعٌة ككل، كما هو محدد فً المرسوم 

، والامتٌازات 22،23، 21لاسٌما فً مواده  1996مارس  3المؤرخ فً  92ـ  96التنفٌذي رقم 

لممنوحة بسبب التكوٌن هذا من جهة، ومن جهة أخرى ٌلزم هذا المرسوم السالؾ الذكر الموظفٌن الذٌن ا

 .2استفادوا من تكوٌن لخدمة الإدارة لمدة معٌنة

 ـ الامتٌازات: 1

 تتلخص فٌما ٌلً:

 : الامتٌازات الممنوحة للمستفٌدٌن من التكوٌن1ـ  2الشكل رقم 

دورات  
 التكوٌن

دورات تحسٌن 
توىالتً مس

 6تساوي مدتها 
 أشهر على الأقل

دورات 
تحسٌن 

مستوى التً 
تساوي 

 9مدتها 
أشهر أو 

 شهرا 12

دورات 
تجدٌد 

المعلومات 
 3تقل عن 

 أشهر

دورات تجدٌد 
المعلومات المقدرة 

أشهر  3مدتها بٌن 
 أشهر 6و 

توظٌؾ فً منصب أو 
 ترقٌته فً الرتبة

*     

التسجٌل بصفة تفضٌلٌة 
هٌل للترقٌة عن فً قابمة تأ

 طرٌق الاختبار

  **   

الاستفادة بصفة 
تفضٌلٌة من ترقٌة عن طرٌق 

 التأهٌل المهنً

   *  

التحفٌض فً الأقدمٌة 
للترقٌة فً الدرجة أو الترقٌة 

 ؼن طرٌق الاختبار

    * 

التخفٌض فً الأقدمٌة 
 عن طرٌق الاختبار

  * *  

   *   منح درجة إضافٌة

 نوعٌة الاستفادة. النجمة تدل على *

                                                           

 .8مرجع سابق الذكر، ص  92-96، من المرسوم رقم  9و 7لمادة ا 1
 .8،  مرجع سابق الذكر: ص 92-96المرسوم التنفٌذي  رقم  23، 22، 21المواد  2
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 ـ الواجبات المترتبة عن التكوٌن: 2

تابع دورة التكوٌن المتخصص لشؽل منصب عمومً للمرة الأولى بخدمة  ٌلتزم كل مترشح 

 الإدارة لمدة:

 ( على الأقل إذا كانت مدة التكوٌن أقل من سنة واحدة. 02ـ سنتٌن ) 

 المدة المعٌنة سبع سنوات. ( سنوات عن كل سنة تكوٌن دون أن تتعدى 03ـ ثلاثة ) 

نستنتج أن حدود هذا المرسوم وخاصة فً هذا الإطار بالذات تجعل إلزامٌة خدمة الإدارة ٌقتصر  

فقط على المترشح الذي تابع دورة تكوٌن متخصص لشؽل منصب عمومً للمرة الأولى وعدم امتداده 

 .1لأنواع أخرى من التكوٌن

 المطلب الثانً: دورة التكوٌن

هذا المطلب سنتطرق إلى التحدث وإبراز المؤسسات المكلفة بإجراء دورات تكوٌنٌة فً لال من خ 

 الإدارات والمؤسسات العمومٌة.

 الفرع الأول: المؤسسات المكلفة بإجراء دورات تكوٌنٌة

تتمثل المؤسسات المكلفة بإجراء دورات تكوٌنٌة فً كل من المؤسسات العمومٌة المكلفة بالتكوٌن  

فترة التربص أي فترة التكوٌن التحضٌري وكذلك المؤسسات العمومٌة المكلفة بالتكوٌن التكمٌلً أثناء 

لصالح الأسلاك الخاصة للمدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة والاصلاح الإداري وأخٌرا المؤسسات العمومٌة 

 المكلفة بالتكوٌن.

 هذا ما سنتناوله بالتفصٌل فً هذا الفرع.

 لعمومٌة المكلفة بالتكوٌن أثناء فترة التربص ) التحضٌري (أولا: المؤسسات ا

 التكوٌن التحضٌري المؤسسات العمومٌة للتكوٌن الآتٌة:ضمنٌت 

 ـ بالنسبة لرتبتً ملحق الإدارة الإقلٌمٌة وملحق رئٌسً للإدارة الإقلٌمٌة: 1

 جامعة التكوٌن المتواصل. -

                                                           

 .8، مرجع سابق الذكر، ص  92-96من المرسوم التنفٌذي رقم  26المادة  1
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 كلٌات الحقوق للجامعات. -

 والتنمٌة الصناعٌة. المعهد الوطنً للإنتاجٌة -

 المعهد العالً للتسٌٌر والتخطٌط. -

 المعاهد الوطنٌة المتخصصة فً التكوٌن المهنً للتسٌٌر. -

 المراكز الوطنٌة لتكوٌن مستخدمً الجماعات المحلٌة وتحسٌن مستواهم وتجدٌد معلوماتهم. -

 ـ بالنسبة لرتبة عون الإدارة الإقلٌمٌة: 2

 تكوٌن المهنً للتسٌٌر.المعاهد الوطنٌة المتخصصة فً ال -

 مراكز التكوٌن المهنً والتمهٌن. -

 1المراكز الوطنٌة لتكوٌن مستخدمً الجماعات المحلٌة وتحسٌن مستواهم وتجدٌد معلوماتهم. -

 ــ بالنسبة لرتبة عون  رئٌسً للإدارة الإقلٌمٌة: 3

 المعاهد الوطنٌة المتخصصة فً التكوٌن المهنً للتسٌٌر. -

 2ٌن مستخدمً الجماعات المحلٌة وتحسٌن مستواهم وتجدٌد معلوماتهم.المراكز الوطنٌة لتكو -

 ـ بالنسبة لرتبة محاسب رئٌسً للإدارة الإقلٌمٌة ومحاسب الإدارة الإقلٌمٌة: 4

 جامعة التكوٌن المتواصل. -

 كلٌات العلوم الاقتصادٌة والتجارٌة. -

 المعاهد الوطنٌة المتخصصة فً التكوٌن المهنً للتسٌٌر. -

 لوطنٌة لتكوٌن مستخدمً الجماعات المحلٌة وتحسٌن مستواهم وتجدٌد معلوماتهم.المراكز ا -

العمومٌة المكلفة بالتكوٌن التكمٌلً لصالح الأسلاك الخاصة للمدٌرٌة العامة للوظٌفة ثانٌا: المؤسسات 

 العمومٌة والإصلاح الإداري

بالمدٌرٌة العامة للوظٌفة  تكوٌن تكمٌلً للأسلاك الخاصةالتحدد المؤسسات العمومٌة التً تضمنت

 العمومٌة والإصلاح الإداري، وهً كالآتً:

                                                           

د كٌفٌات تنظٌم التكوٌن التحضٌري لشؽل ، ٌحد2015ٌولٌو  14الموافق  1436رمضان عام  27القرار المؤرخ فً 1

 .07الخاصة بإدارة الجماعات الإقلٌمٌة ومدته ومحتوى برامجه، ص للأسلاكبعض الرتب المنتمٌة 

 .07، مرجع سابق الذكر، ص2015ٌولٌو  14القرار المؤرخ فً 2
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 ـ بالنسبة لرتبة مراقب الوظٌفة العمومٌة: 1

 المؤسسات العمومٌة المكلفة بالتكوٌن التكمٌلً بالنسبة مراقب الوظٌفة العمومٌة هً:

 المدرسة الوطنٌة للمناجمنت وإدارة الصحة. -

 جامعة التكوٌن المتواصل. -

 د الوطنٌة المتخصصة فً التكوٌن المهنً للتسٌٌر.المعاه -

 ـ بالنسبة لرتبة مفتش الوظٌفة العمومٌة: 2

 هً: المؤسسات العمومٌة المكلفة بالتكوٌن التكمٌلً بالنسبة لرتبة مفتش الوظٌفة العمومٌة

 المدرسة الوطنٌة للإدارة. -

 كلٌات الحقوق بالجامعات. -

 تكوٌنثالثا: المؤسسات العمومٌة المكلفة بال

 تضمن التكوٌن التكمٌلً المؤسسات العمومٌة للتكوٌن الآتٌة:

 معاهدة التكوٌن المهنً: ببر خادم ) الجزابر (، سطٌؾ، المدٌة، عنابة، ورقلة، سٌدي بلعباس. -

 لمؤسسات التكوٌن والتعلٌم المهنٌٌن. بالنسبة للمترشحٌن للتكوٌن التكمٌلً لرتبة نابب مقتصد مسٌر -

 ترشحٌن للتكوٌن التكمٌلً لرتبة مقتصد مسٌر لمؤسسات التكوٌن والتعلٌم المهنٌٌن:أما فٌما ٌخص الم

فتتم عملٌة التكوٌن على مستوى المعهد الوطنً للتعلٌم والتكوٌن المهنٌٌن الموجود ببلدٌة الأبٌار بالجزابر 

 1العاصمة.

 الفرع الثانً: سلطات تعٌٌن الموظفٌن فً دورة التكوٌن

 :                            لموظفٌن والأعوان العمومٌٌن وتسٌٌرهم إلىتخول سلطة تعٌٌن ا 

 الوزٌر فٌما ٌخص مستخدمً الإدارة المركزٌة. -

 الوالً فٌما ٌخص مستخدمً الولاٌة. -

 ربٌس المجلس الشعبً البلدي فٌما ٌخص مستخدمً البلدٌة. -

 ت.المؤسسمسؤول المؤسسة العمومٌة ذات الطابع الإداري فٌما ٌخض مستخدمً ا -

 ٌبقى ما ٌأتً من اختصاص السلطة المركزٌة بموجب التنظٌم المعمول به:

                                                           

 .43، مرجع سابق الذكر، ص مذكرة لنٌل شهادة الماستر فً علوم التسٌٌرحسٌن فنٌش، 1
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 التنظٌم المتعلق بتنقل المستخدمٌن والتوازن الشامل لإعدادهم.

 التنظٌم المتعلق بالتكوٌن وتحسٌن وتجدٌد المعلومات . -

 التنظٌم المتعلق بإجراء المسابقات والامتحانات المهنٌة وتنظٌمها. -

 مستخدمٌن الأجانب وتسٌٌرهم.توظٌؾ ال  -

حٌث ٌمكن أن تمنح لكل مسؤول مصلحة سلطة التعٌٌن وسلطة التسٌٌر الإداري للمستخدمٌن 

 الموضوعٌن تحت سلطته.

وفً هذا الإطار ٌتلقى مسؤول المصلحة تفوٌضا بقرار من الوزٌر الوطنً المعنً بعد أخذ رأي 

 السلطة المكلفة بالوظٌفة العمومٌة.

ن تدخل تعدٌلات على السلطة التعٌٌن و / أو التسٌٌر الإداري الذي ٌتلاءم مع كذلك ٌمكن أ

والسلطة المكلفة  الاحتٌاجات الخاصة ببعض أسلاك الموظفٌن بقرار من الوزٌر أو الوزراء المعنٌٌن

 .1بالوظٌفة العمومٌة

 الفرع الثالث: تقٌٌم دورات التكوٌن

للمدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة  06فً مادته لاسٌما  92ـ  96سمح المرسوم التنفٌذي رقم 

بإعطابها الأدوات اللازمة لتقوٌم دقٌق لمدى إنجاز  مخططات  التكوٌن بالمؤسسات والإدارات العمومٌة، 

ومنه استطاعت هذه الأخٌرة تطبٌق العملٌات الكابنة فً هذه المخططات، مما سمح لنا باستخلاص 

 النقابص التالٌة:

ارة العمومٌة أن ٌكون لها أهداؾ مستقبلٌة على المدى المتوسط والطوٌل ٌقتضً بدفع لابد على الإد -

 المسٌرٌن إلى تبنً مقاربات استراتٌجٌة فً مجال التخطٌط.

تجسٌد مشارٌع التكوٌن فً وثٌقة تشكل أداة عمل المؤسسات والإدارات العمومٌة واعتبارها بنك  -

 للمعلومات فً مجال سٌاسة التكوٌن.

للإدارات والمؤسسات العمومٌة بالقٌام بالتخطٌط لمختلؾ الدورات التكوٌنٌة، لابد من هذه  السماح -

الأخٌرة أن تجمع كل المعطٌات المتعلقة بالمستفٌدٌن منها وكذا مدته ومضمونها فً وثٌقة واحدة تكون 

 فعالة وسهلة الفهم.

 فٌة.كما تجدر الإشارة إلى أن مخططات التكوٌن تبقى مستقلة بطرٌقة كا -

 والهدؾ من إنشاء مخطط التكوٌن هو جعله أداة فعالة فً عملٌة التكوٌن 

 وتتمثل هذه الأهداؾ فٌما ٌلً:
                                                           

 .444، ص  99-90من المرسوم  3و2المادة . 1
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 إعطاء إمكانٌة لتقنٌات التسٌٌر الحدٌثة فً العمل الإداري. -

 ٌكمن عنصر الإبداع فٌه فً جعل مخططات التكوٌن أداة عمل ولٌس ؼاٌة فً حد ذاتها. -

 التكوٌن.وضع أهداؾ واضحة لعملٌات  -

 إحداث تؽٌٌرات جوهرٌة فً سلوك وثقافة المسٌرٌن الإدارٌٌن. -

إضفاء التسٌٌر التوقعً للموارد البشرٌة على عملٌة التكوٌن على مستوى الإدارات والمؤسسات  -

 1العمومٌة.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

 .07، مرجع سابق الذكر، ص92ـ  96من المرسوم التنفٌذي رقم  06المادة 1



 ي لتكوين الموظفالاطار الإجرائ                                       :               لثانياالفصل 

 

68 

 

 الفصل: خلاصة

كلت أو إقلٌمٌة أو هً كل هٌبة مركزٌةلكنها بصفة عامة عدت تعارٌؾ أعطٌت للإدارة العمومٌة 

 إلٌها السلطة السٌاسٌة مهمة تلبٌة الحاجٌات والمنافع العامة للمواطنٌن.

وتتركز مهامها حول إنجاز الأعمال بشكل فعال ) تحقٌق الأهداؾ ( وبأفضل الوسابل وأقل 

وٌأتً التكالٌؾ، وهذا ما ٌتطلب استؽلالا جٌدا وفعالا لكل الإمكانٌات المتاحة فً المؤسسة العمومٌة، 

 المورد البشري ضمن هذه الإمكانٌات بل فً مقدمتها.

لبشري. واعتبرته أهم الركابز الحدٌثة اهتماما كبٌرا بالعنصر اـ لقد اهتمت الإدارة الجزابرٌة 

 الأساسٌة لتحقٌق أهدافها.

 وهذا ما لاحظناه عند استعراض التطور التارٌخً للتكوٌن فً الوظٌفة العمومٌة الجزابرٌة.

كمن أهمٌة التكوٌن فً رفع الأداء والكفاءة الانتاجٌة لدى الموظؾ وتمكٌنه من ممارسة حٌث ت

 الأسالٌب المتطورة بفعالٌة المطلوبة.

كما اتضح من خلال هذه الدراسة أن المؤسسات أدركت أن أفضل مجالات الاستثمار هو تنمٌة 

نتٌجة هذا الاستثمار ٌصل بلا شك إلى الكفاءات المتوفرة لدٌها عن طرٌق التكوٌن المستمر لأن العابد 

أعلى المستوٌات، ومن هنا نستخلص أن كل الوظابؾ الأساسٌة للمؤسسة من ؼٌر الممكن ممارستها 

بطرٌقة أداء جٌدة وفعالة دون وجود أفراد مؤهلٌن ومتخصصٌن ولهم كفاءات  إدارٌة وعملٌات عالٌة، 

ستواه وتأهٌله ووضعه المهنً، انطلاقا من الأهداؾ وهذا ما ٌعكس الحاجة الماسة للمستخدم مهما كان م

المتوخاة من العملٌة التكوٌنٌة وما ٌنعكس عنها من آثار إٌجابٌة على المستخدم والمؤسسة على السواء، 

لٌب وبأقل تكلفة وفً مختلؾ االطرق والأسالإجراءات ولذلك ٌستوجب على هذه الأخٌرة اختٌار أفضل 

 .مجالات ومستوٌات التكوٌن
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 خاتمة:

ٌعتبر التكوٌن الدعامة الاساسٌة للموظؾ فً الادارات العمومٌة، اذ ٌساهم فً تحسٌن مستوى 

الموظفٌن وتطوٌر قدراتهم وتنمٌة مساراتهم وتعدٌل سلوكهم وتحفٌزهم واستخراي اقصى ما لدٌهم من 

اصلة على مستوى الداخلً او طاقات وتعمٌق خبراتهم من اجل مساٌرة ومواكبة مختلؾ التطورات الح

الخارجً حتى تتمكن المؤسسات والادارات العمومٌة من تحسٌن ادابها، من خلال رفع الكفاءة عن طرٌق 

 الاهتمام بالموظؾ.

والكفاءة مفهوم عام ٌشمل القدرة على استعمال المهارات والمعارؾ فً وضعٌات جدٌرة ضمن حقل 

دٌد والقدرة على التكٌؾ مع نشاطات جدٌدة، وبالتالً فان  مهنً فهً تشمل التنظٌم والتخطٌط والتج

اكتساب كفاءات بشكل تحدٌا اكبر من اكتساب المهارات او المعارؾ فقط، فالكفاءة لٌست حالة او معرفة 

مكتسبة، لان اكتساب معارؾ او مسارات من خلال التكوٌن لا ٌعنً ان الفرد اصبح ذو كفاءة، بل تتجسد 

 اثناء توظٌؾ تلك المعارؾ والقدرات فً الوقت المناسب. الكفاءة الحقٌقٌة 

وفً ظل التطورات الحالٌة فً انواع المؤسسات قد اصبحت العملٌات التكوٌنٌة من المستلزمات 

الاساسٌة للتقلٌص الفجوة بٌن قابلٌة الافراد واستعدادهم لتعلم ما هو افضل وجدٌد وبٌن متطلبات العمل 

ء ما تقد حاولنا فً هذه الدراسة التً قمنا بها ان تبٌن اهمٌة التكوٌن الممارس من طرفهم. على ضو

ومكانته بالنسبة للموظفٌن فً المؤسسات والادارات عمومٌة،  وبالتالً فان ارتباط النشاط التكوٌنً 

باستراتٌجٌة العمل على مستوى المؤسسة العمومٌة، ٌساهم فً انجاز الاعمال بشكل فعال، وهذا ٌعنً 

ثبات البرامج التكوٌنٌة وتصمٌمها بدء من دراسة الحاجة الفعلٌة للأفراد للحصول على التكوٌن ضرورة ا

الفرعٌة ابتداء بالتخطٌط للتكوٌن ومرورا بتنفٌذ برنامج التكوٌن والتطور التطبٌقً وانتهاء بتقسٌم التكوٌن 

خلال مراكز التكوٌن وتطوٌره وتجري هذه العملٌات اما من قبل المؤسسات العمومٌة نفسها او من 

 المتخصصة او المعاهد والكلٌات الجامعٌة.

ومنه على السلطات اعطاء دفعا للتكوٌن فً كافة الادارات والمؤسسات العمومٌة باعتبار عملٌة   -

استراتٌجٌة للتطوٌر النوعً للعنصر البشري الذي ٌشكل العمود الفقري للتسٌٌر ولا ٌتحقق ذلك الا باهتمام 

 ء به وتزوٌده بأسباب ومهارات ومساٌرة الطرق والمناهج المعتمدة عالمٌا.والا باعتنا

 

 



 اتمةخ

 

71 

 

 النتائج :

 تفطن الإدارة العمومٌة ولو متأخرة لأهمٌة التكوٌن فً تسٌٌر الموارد البشرٌة وتطوٌره. .1

 جعل التكوٌن ضرورة حتمٌة وأولٌة من أجل الحفاظ على استمرارٌتها. .2

التكوٌن منذ الاستقلال إلى ؼاٌة وضع إصدار المرسوم التنفٌذي  عدم إعطاء المكانة الواجب إعطابها .3

، الذي ٌعتبر المصدر الوحٌد والأساسً فٌما ٌخص النصوص التنظٌمٌة والتشرٌعٌة التً 96/92رقم 

 تناولت هذا الموضوع.

 تعتمد الإدارة على تجدٌد احتٌاجاتها التكوٌنٌة عن طرٌق مخطط السنوي والمتعدد السنوات للتكوٌن، .4

عكس ما هو موجود فً المؤسسات الاقتصادٌة التً تحدد احتٌاجاتها عن طرٌق الرؼبات التً تصلها 

 من عمالها، مما ٌجعل التكوٌن شامل وٌلبً حاجٌات الإدارة العمومٌة.

نقص فادح فً المؤسسات التكوٌنٌة المختصة، مما ٌنعكس سلبا على المترشح من حٌث المدة لترسٌمه  .5

تبة الجدٌدة، أي نجد أن بعض المترشحٌن ٌقبعون أكثر من ثلاث سنوات لاجتٌاز هذا أو ترقٌته فً الر

 التكوٌن، و هذا لا ٌحفز الموظؾ بالطبع.

 التوصٌات:

من خلال النتابج التوصل الٌها فً نهاٌة هذا البحث، نقدم مجموعة من التوصٌات التً نأمل ان 

لادارات العمومٌة وبالتالً تحقٌق الاهداؾ تساهم فً تحسٌن المستوى التكوٌنً لدى المؤسسات وا

 المسطرة، ومن اهم هذه التوصٌات:

على الاقل  02 %تحسٌن وتنمٌة وسابل التكوٌن لاسٌما من خلال جعل مختلؾ الادارات صرؾ  -1

 لعملٌة تكوٌن من مٌزانٌة الدولة.

 واهمٌة التكوٌن.تطوٌر المؤسسة لطرق الاعلام والاتصال بؽٌة تحسٌن نظرة كل موظؾ بضرورة  -2

انشاء معاهد جدٌدة، لا تتكفل الا بعملٌة التكوٌن فقط عكس ما هو موجود حالٌا حٌث انشأت خصٌصا  -3

 من اجل تكوٌن القاعدي.

ٌجب تخطٌط التكوٌن تخطٌطا سلٌما، وتحدٌد الاحتٌاجات التكوٌنٌة لإدارة بناء على دراسات  -4

 واحصاءات لمختل مصالحها.  

 عملٌة تحفٌز داخل الادارة ولٌس عقوبة. جعل التكوٌن -5
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 الزامٌة الاستثمار من قبل الادارة فً مٌدان التكوٌن. -6

 اعطاء الحق للموظؾ للمطالبة بإجراء تكوٌنا لتحسٌن المستوى فً مساره المهنً. -7

 جعل التكوٌن عملٌة مستمرة ودابمة لتحسٌن المستوى للموظفٌن، وبالتالً رفع الكفاءة المهنٌة -8

 للموظؾ، ما ٌتعكس بالإٌجاب على الادارة العمومٌة.

 تحسٌن برامج التكوٌن، وجعله تطبٌقا اكثرا، عكس التكوٌن الحالً الذي ٌتركز على البرامج النظرٌة. -9

على الادارات العمومٌة انشاء علاقة وطٌدة بٌن المدٌرٌة الفرعٌة للتكوٌن ان وجدت والمدٌرٌة  -10

 البشرٌة. الفرعٌة لتسٌر الموارد
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 قائمة المراجع

 أولا: الكتب

 .1993مهدي حسٌن رولٌنً، إدارة الأفراد فً منظور كمً والعلاقات الإنسانٌة، دار المجد الأولى،  .1

 .1994علً سلمى، " إدارة الموارد البشرٌة، دار ؼرٌب للطباعة، القاهرة، مصر،  .2

 .1994الجامعة للطباعة والنشر "، صلاح الشتوانً، " مؤسسة شهاب  .3

 .1997، ط1جمال فرشً، " التكوٌن فً الوظٌؾ العمومً "، مجلد الإدارة، العدد .4

سعٌد مقدم، " أخلاقٌات الوظٌفة العمومٌة " ، شرفة دار الأمة للطباعة والترجمة والنشر والتوزٌع،  .5

 .1997، الجزابر، 1ط

، منظور القرن الحادي والعشرٌن، جامعة نٌها، أحمد سٌد مصطفى، " إدارة الموارد البشرٌة "  .6

 .2000مصر، 

كمال بربر،" إدارة الموارد البشرٌة وكفاءة الأداء التنظٌمً "، المؤسسة الجامعٌة للدراسات والنشر  .7

 .2000والتوزٌع، 

 .2000صلاح الدٌن عبد الباقً، " إدارة الموارد البشرٌة " ، الدار الجامعٌة، جامعة الإسكندرٌة،  .8

 .2004تور أحمد طاهر، " إدارة الموارد البشرٌة" ، الدار الجامعٌة، الإسكندرٌة، طدك .9

 ، دار النجاح الجزابر.2012الأستاذ رشٌد حبانً، " دلٌل الموظؾ والوظٌفة العمومٌة "، ط .10

حسٌن فنٌش، " دراسة حول دور التكوٌن فً رفع الكفاءات فً الإدارات والمؤسسات العمومٌة  .11

 .2017"، دار بلقٌس، باب الزوار، الجزابر، وأفاقه

 ثانٌا: المذكرات والرسائل الجامعٌة:

لٌندة درانً، التكوٌن فً قطاع الوظٌفة العمومٌة "، مذكرة ماجستٌر، كلٌة الحقوق، جامعة الجزابر، - .1

2005 – 2006. 

د البشرٌة عبد العزٌز خوٌلد، " دور المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة فً فاعلٌة تسٌٌر الموار .2

 .2011"، مذكرة تخري فً تسٌٌر الموارد البشرٌة، ورقلة، 

طوٌل عمار، " التكوٌن الإداري فً الوظٌفة العامة " ، مذكرة ماستر، كلٌة الحقوق والعلوم - .3

 .2014 – 2013السٌاسٌة، قسم العلوم السٌاسٌة، جامعة قاصدي هرباح، 

ت والإدارات العمومٌة دراسة حالة المدٌرٌة حسٌن فنٌش، " دور التكوٌن فً رفع كفاءة المؤسسا .4

العامة للوظٌفة العمومٌة والإصلاح الإداري"، مذكرة ماستر، كلٌة العلوم الاقتصادٌة والعلوم التجارٌة 

 .2017 – 2016وعلوم التسٌٌر، جامعة ٌحً فارس بالمدٌة، 
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ٌة "، مذكرة مكملة كمال بن لحرش تحت إشراؾ الدكتورة عتٌقة بلحبل، " عصرنة الوظٌفة العموم .5

من مقتضٌات نٌل شهادة الماستر فً الحقوق، تخصص قانون إداري، كلٌة الحقوق والعلوم السٌاسٌة 

 .2017 – 2016قسم الحقوق، 

عقون شراؾ، " سٌاسات التسٌٌر الموارد البشرٌة بالجماعات المحلٌة "، رسالة ماجستٌر، كلٌة العلوم  .6

 .2017نطٌنة، الجزابر، الاقتصادٌة وعلوم التسٌٌر، جامعة قس

 ثالثا: الملتقٌات والمداخلات:

لواي منٌر، أستاذة جبلً حسٌبة، الملتقى الوطنً الثانً حول تسٌٌر الموارد البشرٌة والتسٌٌر  .1

 28 -27التقدٌري للموارد البشرٌة ومخطط الحفاظ على مناصب بالمؤسسات الجزابرٌة ٌومً 

وي لتسٌٌر الموارد البشرٌة: أساس التسٌٌر التقدٌري ، عنوان المداخلة المخطط السن2013فٌفري 

 للموارد البشرٌة فً المؤسسات والإدارات العمومٌة الجزابرٌة.

محمد شرنون " مداخلة حول سٌاسة ومنظومة التكوٌن فً الوظٌفة العمومٌة الجزابرٌة، الملتقى  .2

 .2005التونسً الجزابري، فندق الأوراس، سبتمبر 

ب مدٌر مركزي للوظٌفة العمومٌة، " مداخلة بعنوان المخطط الخماسً التوقعً السٌد عمر باٌو، ناب .3

للموارد البشرٌة ، تصور وأفاق، ملتقى رؤساء مفتشٌات الوظٌفة العمومٌة، الجزابر العاصمة، ٌوم 

 .2012أكتوبر  13

 منٌر نوري، الدرس: تسٌٌر الموارد. .4

الإداري والوظٌؾ العمومً، مداخلة حول " الوزٌر المنتدب لدى ربٌس الحكومة المكلؾ بالإصلاح  .5

 .1988عرض أسباب المشروع التمهٌدي المتضمن القانون الأساسً العام للوظٌفة العمومٌة "، سنة 

 :رابعا : النصوص التشرٌعٌة والتنظٌمٌة 

، المتعلق بالقانون العام الوظٌفة العمومٌة ، الجرٌدة  1744جوان 20المؤرخ فً  111- 44الأمر رقم .1

 . 1744جوان 26المؤرخ فً  24رسمٌة ، العدد ال

المتضمن القانون الأساسً العام للوظٌفة ، الجرٌدة  0224جوٌلٌة 13المؤرخ فً  21-24الأمر رقم  .0

 .0214، سنة 24الرسمٌة رقم 

المتعلقة بالتدابٌر المخصصة لتسٌٌر التكوٌن  1747ماي 10المؤرخ  30-47المرسوم الرباسً  .1

 .1747ن سنة 27أعوان الدولة ، الجرٌدة الرسمٌة ، العدد والإتقان للموظفٌن و
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، المتضمن التكوٌن وتحسٌن المستوى فً 0212المؤرخ فً ٌولٌو سنة 1712-12المرسوم الرباسً - .0

 .0212، سنة 20الخاري وتسٌٌرها، الجرٌدة الرسمٌة، العدد 

اقبة المشروعٌة التً ، المتعلقة بمهمة مر 1761جوان 4المؤرخ فً  1712-61المرسوم التنفٌذي  .1

 .1761تمارسها مصالح الوظٌفة العمومٌة .

، المتضمن القانون الأساسً النموذجً لعمال  1763مارس  01المؤرخ فً  37-63المرسوم رقم .2

 .1761المؤسسات والإدارات العمومٌة ، الجرٌدة الرسمٌة العدد سنة 

لمتعلق بإعداد المخطط السنوي ، ا1773افرٌل  07، المؤرخ فً 104-73المرسوم التنفٌذي رقم  .3

 .1773،سنة 4لتسٌٌر الموارد البشرٌة الجرٌدة الرسمٌة ، العدد

، المتعلق بتكوٌن الموظفٌن وتحسٌن  1774مارس 21المؤرخ فً  70-74المرسوم التنفٌذي رقم  .4

ٌناٌر سنة 03، الصادرة بتارٌخ 24مستواهم وتجدٌد معلوماتهم ، الجرٌدة الرسمٌة ، العدد رقم 

0222. 

المضمن التكوٌن وتحسٌن المستوى  0221سبتمبر 11المؤرخ فً  127-21المرسوم التنفٌذي رقم  .5

 .0221، سنة 24فً الخاري وسٌرها ن الجرٌدة الرسمٌة رقم 

 .0222ٌناٌر سنة 00، الموافق ل1202ذي القعدة عام 07مؤرخ فً  15-22المرسوم التنفٌذ رقم  .6

ٌتضمن القانون الأساسً الخاص  0227فبراٌر سنة  00فً المؤرخ  71-27المرسوم التنفٌذي رقم  .7

سنة  11بالموظفٌن المنتمٌن للأسلاك الخاصة بالتكوٌن  والتعلٌم المهنٌٌن ، الجرٌدة الرسمٌة ، العدد 

0227. 

، وتجدد كٌفٌات تنظٌم برامج التكوٌن فبل الترقٌة فً 0226دٌسمبر 1المؤرخة فً  23التعلٌمة لرقم  .12

 المشتركة فً المؤسسات ولإدارات العمومٌة . بعض رتب الأسلاك

، المتعلقة بإضفاء المرونة على إجراءات الوظٌفة  0211افرٌل  11المؤرخة فً  21التعلٌمة رقم  .1

 العمومٌة .

الذي ٌجدد كٌفٌات تنظٌم التكوٌن التكمٌلً  27/10/0227القرار الوزاري المشترك المؤرخ فً  .11

مؤسسات التكوٌن والتعلٌم لمهنٌٌن وكذا محتوى البرامج ، الجرٌدة للإدماي فً الرتبتٌن المذكورتٌن ل

 .0212سنة 27الرسمٌة العدد 

،الذي ٌجدد كٌفٌات تنظٌم وإجراء  0210مارس  05المؤرخ فً  02القرار الوزاري المشترك رقم  .10

 المسابقات للتعٌٌن فً المناصب العلٌا مدٌر التكوٌن المهنً المخصص للأشخاص المعوقٌن جسدٌا

 .0210سنة 
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، الذي ٌحدد كٌفٌات تنظٌم التكوٌن التحضٌري لشؽل بعض ارتب  0213ٌولٌو  12القرار المر فً  .11

المنتمٌة للأسلاك الخاصٌة بإدارة الجماعات الإقلٌمٌة مدته ومحتواه وبرامجه ن الجرٌدة الرسمٌة 

 .31، العدد 0213

حدد كٌفٌات تنظم التكوٌن التكمٌلً ، الذي ٌ 0214ٌولٌو 01القرار الوزاري المشترك المؤرخ فً  .12

قبل الترقٌة إلى بعض الرتب المنتمٌة للأسلاك إدارة الجماعات الإقلٌمٌة ومدته ومحتوى برامجه ، 

 .10عدد  0215جرٌدة رسمٌة لسنة 

 .0214سنة 53ن الجرٌدة الرسمٌة ، العدد 11/12/0214القرار الوزاري المشترك المؤرخ فً  .13

 نٌة:خامسا المواقع الالكترو
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  الفهرس:

 الصفحة المحتوٌات

  الشكر

 02 مقدمة

 06 الإطار النظري لتكوٌن الموظف فً الادارات العمومٌة فً الجزائر الفصل الأول :

 07 فهوم تكوٌن الموظؾ فً التشرٌع الجزابري.المبحث الأول : م

 07 .مٌتهالمطلب الأول : تعرٌؾ التكوٌن وأه

 07 الفرع الأول : تعرٌؾ التكوٌن وخصابصه.

 09 الفرع الثانً : أهمٌة التكوٌن

 11 دافهالمطلب الثانً: المبادئ القانونٌة للتكوٌن وأه

 11 الفرع الأول : المبادئ القانونٌة للتكوٌن

 12 الفرع الثانً : أهداؾ التكوٌن.

 14 المبحث الثانً : التطور التارٌخً لتكوٌن الموظؾ فً الجزابر وأنواعه .

 14 المطلب الأول : التطور التارٌخً لتكوٌن الموظؾ

 14 ( 1984ـ  1966) الفترة الممتدة ما بٌن  85/59الفرع الأول : قبل صدور المرسوم 

 16 (  2006ـ  1985) الفترة الممتدة ما بٌن  85/59المرسوم  الفرع الثانً : بعد صدور

 19 المطلب الثانً: أنواع التكوٌن حسب التطور التارٌخً

 19 1996الفرع الأول : أنواع التكوٌن قبل سنة 

 20 1996الفرع الثانً : أنواع التكوٌن بعد سنة 

 06/03) فً ظل الأمر  03ـ  06الفرع الثالث: أنواع التكوٌن بعد صدور الأمر رقم 

 (.96/92أشار إلٌها المرسوم 

26 

 32 خلاصة:

 33 الفصل الثاني: الاطار الإجرائي لتكوين الموظف

 33 تمهٌد
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