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 شكر و تقدٌر
 
 
 

أستاذتنا  إلى الأول المقام فً الجزٌل بالشكر نتقدم
 الفاضلة

 .كرلٌفة سامٌة
 كل تتابع و العمل ذاه إنجاز على أشرفت ًتال

علٌنا  بخلت ولم نفس طول و صدر بسعةه مراحل
ٌهاتها توج و القٌمة هانصابح و النٌرة ابؤفكاره
 ةالمإطر نعم البحث مشوار طٌلةت فكانالهادفة 

 .العرفان و الشكر مناها فل ةالفاضل



 

 داءــــــــإه
 

 انتظرا من إلى جاهل جاحد إلا ماهفضل ینكر لا من إلى
 طویلا نجاحي

 ماهحنان نبع بتمن شر من إلى دوما معي وقفـا من إلى
 لله أطال العزیزین أبي و أمي إلى ماهتربیت لحسن ونعمت

 .ماهصحت وأدام ماهعمر  في
 . وكبیرا صغیرا العائلة وكل أخواتي و إخوتي كل إلى
 في أعانني و جنبي إلى وقف و ساعدني من كل إلى

 لعمل المتواضع.هذا ا  انجاز
 عرفـانا وا تقدیر العمل ذاه  أهدي جمیعا مني لكم

 
 كلاش.أ



 

 إهداء
 

.... قدوتي، ومثلي الأعلى في الحیاة؛ فهو من  المتوفي رحمة الله علیهإلى أبي  
 علَّمني كیف أعیش بكرامة وشموخ.

أجد كلمات یمكن أن تمنحها حقها، فهي ملحمة الحب    إلى أمي الحنونة...... لا
 وفرحة العمر، ومثال التفـاني والعطاء.

 سندي وعضدي ومشاطري أفراحي وأحزاني.  أخواتيوإلى إخوتي

 والى زمیلاتي وصدیقـاتي في العمل

 والى أخي وصدیقي في الحیاة الیومیة وزمیلي في الدراسة أحمد كلاش.

العمل   اهذ  انجاز في أعانني و جنبي إلى ووقف ساعدني من كل إلى
 المتواضع.

 
 غرابة. ع



 

 أ 

 

 : مقدمـــــــــــة

تسعى المنظمات المعاصرة فً ظل البٌبة الحالٌة إلى كسب مٌزة تنافسٌة على ؼٌرها من   

عن طرٌق استؽلبل إمكانٌاتها  المنظمات التً تنافسها فً نفس النشاط وذلك من خلبل تحقٌق التمٌٌز

المختلفة وٌؤتً فً مقدمتها الموارد والكفاءات البشرٌة والتحولات التنافسٌة تفرض على ومواردها 

  .المإسسة الأمر الذي ٌتطلب ضرورة تؤهٌل نظام لتسٌٌر مختلؾ وظابفها مبنً على الكفاءات

كما تعتبر إدارة الموارد البشرٌة من أهم وظابؾ الإدارة لتركٌزها على العنصر البشري والذي 

أثمن مورد لدى الإدارة والأكثر تؤثٌرا فً الإنتاجٌة ، بحٌث أن إدارة وتنمٌة الموارد البشرٌة ٌعتبر 

تعتبر ركنا أساسٌا فً ؼالبٌة المنظمات حٌث تهدؾ إلى تعزٌز القدرات التنظٌمٌة وتؤهٌل الكفاءات 

 اللبزمة لمواكبة التحدٌات الحالٌة والمستقبلٌة .

هو النشاط الذي ٌستهدؾ العنصر أو التسٌٌر التقدٌري  إن عملٌة تخطٌط الموارد البشرٌة

البشري بشكل خاص وٌسعى إلى تحدٌد الأهداؾ التً تستثمر هذا العنصر بالشكل الأمثل وٌحدد 

 .السبل الكفٌلة لتحقٌقه

القصوى  للبستفادةقانونً لتسٌٌر الموارد البشرٌة البحٌث تتمثل فً عملٌة وضع إطار لتخطٌط 

 ... ٌز، الترقٌات، التخطٌط المستقبلً، ، التدرٌب، التحفالاختبارل عملٌة  التعٌٌن، من كل فرد من خلب

 نصل إلى إبراز معالم الإشكالٌة التالٌة: هذا الطرح وعلى ضوء 

 ؟.فً الجزائر ما مدى فعالٌة الإطار القانونً لعملٌة التخطٌط فً تسٌٌر الموارد البشرٌة

 الفرعٌة التالٌة: لتساإلاتلدٌنا اومن خلبل هذه الإشكالٌة تتفرع 

 ماذا نعنً بالتخطٌط القانونً لتسٌٌر الموارد البشرٌة؟  .1

 ماهً الأطراؾ المساهمة فً عملٌة التخطٌط؟ .2

 ؟د البشرٌة وعلى من تقع المسإولٌةماهً الشروط الواجب توفرها للتسٌٌر التقدٌري للموار .3

 التقدٌري للموارد البشرٌة؟ماهً أهم النماذج المتبعة فً التخطٌط للتسٌٌر  .4

فً مذكرتنا المنهج الوصفً التحلٌلً الذي ٌهدؾ إلى دراسة الموضوع بجمٌع اعتمدنا ولقد       

وذلك بوقوفنا على مجموعة من النصوص  التحلٌلً،كما اعتمدنا على المنهج ، الخصابص والأبعاد

  .القانونٌة



 

 ب 

الموضوع ٌتمٌز بالأصالة التً تناولته قلٌلة لعدة أسباب بما فٌها أن تكتسب هذه الدراسة أهمٌة        

وهناك من ٌعتبرها أداة  ،فهناك من ٌعتبرها منهجٌة ،فً المنظمات الاختبارفهو لاٌزال موضوعا قٌد 

 من أدوات تسٌٌر الموارد البشرٌة.

شطة والأنظمة ذات الصلة الوظابؾ ، الأن بالإستراتٌجٌات،تنامً مإخرا الدراسات المتعلقة         

، تسٌٌر المعرفة، مع تؤكٌد هذه المقاربة على أهمٌة اتبتسٌٌر الموارد البشرٌة، مثل تسٌٌر الكفاء

 المدخل الإستراتٌجً فً معالجة ودراسة إشكالٌات تسٌٌر الكفاءات.

ة والكفاءات الموارد البشرٌ تكتسٌهاقناعتنا الخاصة بالقٌمة والأهمٌة الإستراتٌجٌة التً          

المتمٌز بسبب ما تملكه تلك  الأداءبؤنها مصدر  واعتقادناالفردٌة والجماعٌة ضمن موارد المإسسة 

 المٌزة التنافسٌة. استدامةالموارد البشرٌة والكفاءات من معرفة متجددة وكامنة فً عقولها ٌعد مصدر 

والتً أصبحت تعٌد النظر فً المعاٌٌر   ،ولازالت تحدث فً العالم ،التؽٌٌرات المتسارعة التً حدثت

 الموارد البشرٌة. المختلفة لتسٌٌر

على مفاهٌم  الاستقرارم عدعلى نموذج لطالما مٌزه الؽموض و تسلٌط الضوءٌهدؾ  البحث        

 الكفاءات .هو التسٌٌر التقدٌري للوظابؾ وو ،مشتركة

تقدٌم ٌن أوجهها و أدواتها التحلٌلٌة وللمقارنة ببناء قاعدة نظرٌة انطلبقا من مختلؾ المفاهٌم         

مصطلحات و مفاهٌم جدٌدة تتعلق بمجال التخطٌط القانونً للموارد البشرٌة و التً أصبحت واقعا 

 عملٌا فً الشركات العالمٌة الكبرى.

 المحافظةالكفاءات واختٌار ذج و قدرته على عامل ربط ما بٌن النموعلبقة و إٌجادمحاولة        

 علٌها فً المنظمات كعامل تمٌز من خلبل أدوات التحلٌل النوعٌة التً ٌقترحها.

مصطلحات مضمونها نوعً ٌتعلق بالتسٌٌر القانونً المشترك للكفاءات اقتراح مفاهٌم جدٌدة و       

ل من خلبو عملٌة قانونٌةالكفاءات بطرٌقة شؽٌل التسٌٌر التقدٌري للوظابؾ وو ٌتناول بالتحلٌل كٌفٌة ت

 آلٌات جدٌدة على مجال تسٌٌر الموارد البشرٌة.

من بٌن الصعوبات التً عترضه، وإن أي بحث لا ٌمكن أن ٌخلو من وجود صعوبات ت 

ٌٌر التقدٌري الؽٌاب شبه الكلً للدراسات المتعلقة بموضوع التس :إثر البحث فً الموضوع اعترضننا

لتً تناولت أو المحاضرات ا ،بعض المقالاتالكفاءات ككتب أو مراجع إلا و ،القانونً للوظابؾ

نظرا لعدم  إحصابٌاتاكتفابنا بتقارٌر قدمت الموضوع عن طرٌق ، والموضوع بطرٌقة سطحٌة

لجهل ا، ومحدودٌة النتابج المتوصل إلٌها تعاون بعض المإسسات معهم للقٌام بالدراسة مما ٌفسر



 

 ج 

الموارد البشرٌة فً المإسسة الجزابرٌة بهذا الكبٌر لإطارات المنظمات و خاصة مسإولً وظٌفٌة 

 .م بدراسته مٌدانٌا أمرا صعبا جداالموضوع ، و هو ما ٌجعل إمكانٌة القٌا

  معات للبحث عن التً صعبت علٌنا البحث والتنقل الى الجا 19الأزمة العالمٌة لوباء كوفٌد

 الدراسات السابقة، وطرح الموضوع بالطرٌقة المستحقة.

سٌٌر توجدت مجموعة  من الدراسات السابقة لموضوع البحث نذكر منها  مذكرة رؼم هذا لكن 

الموارد البشرٌة  فً الوظٌؾ العمومً الجزابري دراسة حالة قطاع الصحة العمومٌة لمدٌرٌة الصحة 

لقاٌد ، جامعة مذكرة ماجستتٌر فً  علوم التسٌٌر جمعة أبً بكر ب –سٌدي بلعباس  –و السكان 

التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة حالة الوظٌؾ العمومً ، دراسة ، ومذكرة 2006/2007تلمسان 

مذكرة ماستر ، المركز  –ولاٌة المدٌة  –حالة المإسسة العمومٌة للصحة الجوارٌة بالبرواقٌة 

التسٌٌر التقدٌري ، بالإضافة إلى مذكرة  2016/2017بوشعٌب ، عٌن تموشنت الجامعً بلحاج 

دٌسمبر    03جامعة الجزابر  ،() أزمة قانون أم أزمة تطبٌقه  ،فً الوظٌفة العمومٌة ارد البشرٌةللمو

2018. 

سسة التً تعتمدها المإ الإجراءدارة الموارد البشرٌة هً عبارة عن السٌاسة  او إن عملٌة إ   

ت صلب، وتوفٌر عامل معهم وتنظٌمهم داخل المإسسة، والوسابل المتفً اختٌار العاملٌن وتعٌٌنهم

ادة الثقة فٌما بٌنهم مما ٌساعد على وصول ٌ، وذلك بوضع قوانٌن لزالتعاون بٌنهم وبٌن الإدارة

 المنظمة إلى المستوٌات الإنتاجٌة القصوى ومما ٌضمن الأهداؾ المرجوة.
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 لتسٌٌر الموارد البشرٌة القانونً مفهوم التخطٌط :الفصل الأول

( منهج مهم للوصول إلى التحكم أو التسٌٌر التنبإي ٌعتبر التخطٌط القانونً )التسٌٌر التقدٌري

وتحقٌق الأهداؾ والفعالٌة المرجوة ومنحى ضبط تسٌٌر الموارد البشرٌة والإلمام بكل وظابفها وبدقة 

اسة قسمناها فً الجزء الأول إلى مفهوم التخطٌط وبؤبعاد ممنهجة ولذلك حتى نلم بكل أبعاد الدر

وفً الجزء الثانً إلى تجسٌد عملٌة التخطٌط لتسٌٌر الموارد  )المبحث الأول(التسٌٌر الموارد البشرٌة 

 )المبحث الثانً(البشرٌة 

التخطٌط القانونً  ٌعد:لتسٌٌر الموارد البشرٌة القانونً المبحث الأول: مفهوم التخطٌط

للموارد البشرٌة ضرورة عصرٌة وأداة مهمة من أجل تسٌٌر الموارد البشرٌة فً قطاع الوظٌفة 

العمومٌة وعلٌه سنتاول تطوره مرحلٌا فً المطلب الأول، ونقوم بتعرٌؾ التخطٌط فقهٌا وقانونٌا فً 

 لث.المطلب الثانً نوضح مكانته من خلبل أهمٌته وأهدافه فً المطلب الثا

لقد توالت عدة تصورات : للموارد البشرٌة )التخطٌط( لمطلب الأول: تطور التسٌٌر التقدٌريا

للتسٌٌر التقدٌري،حٌث التزمت كل واحدة منها بالإجابة على تحدي معٌن فً ظروؾ معٌنة،وٌمكن 

ل فترة تصنٌؾ هذه التطورات إلى أربعة مراحل، تتمثل فً التسٌٌر التقدٌري للمستخدمٌن السابد خلب

الستٌنات،ٌلٌها التسٌٌر التقدٌري للحٌاة المهنٌة والذي ظهر ابتداء من سنوات السبعٌنات، ثم الإنتقال 

فً سنوات الثمانٌنات إلى التسٌٌر التقدٌري للمناصب والذي فرضته الظروؾ الإقتصادٌة التً سادت 

الكفاءات والذي جاء بفكرة فً تلك الفترة،أما آخر مرحلة فهً مرحلة التسٌٌر التقدٌري للمناصب و

  الفردٌة من خلبل اعتبار الكفاءة عنصرا مهما لتنافسٌة المإسسة وذلك خلبل سنوات التسعٌنات

 .(1)وٌمكن عرض أهم مقاربات التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة فٌما ٌلً

                                                           
منٌر و أ. جبلً حسٌبة ، المخطط السنوي لتسٌٌر موارد البشرٌة اساس التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة فً  أ. لواج 1

المإسسات و الادارات العمومٌة الجزابرٌة، الملتقى الوطنً الثانً حول تسٌٌر الموارد البشرٌة . التسٌٌر التقدٌري 
إسسات الجزابرٌة،كلً العلوم الاقتصلدٌة التجارٌة وعلوم للموارد البشرٌة ومخطط الحفاظ على مناصب العمل بالم

  4، ص 2013التسٌٌر،جامعة محمد خٌضر بسكرة،الجزابر، لسنة 
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لقد كان منهج  فترة )الستٌنات(:فً الفرع الأول: مقاربة التسٌٌر التقدٌري للمستخدمٌن 

التسٌٌر التقدٌري للمستخدمٌن منهج كمٌا خالصا، ٌهتم بتنمٌط تسٌٌر التعداد وتمٌزت هذه المقاربة 

بسٌادة الأمس العملٌة كظهور بحوث العملٌات وتطور الإعلبم الآلً، فالأعمال الأولى التً نشرت 

ٌشؽلون مناصب  كانت مستوحاة كثٌرا من نماذج بحوث العملٌات المعدة من طرؾ مهندسٌٌن

 مسإولً الأفراد، محاولٌن الإستعانة بإسهامات الإعلبم الآلً الذي بدأ ٌتطور فً تلك الفترة.

القٌام بوصؾ حالة الموارد من الأفراد الموجودٌن  (1)وٌتمثل التسٌٌر التقدٌري للمستخدمٌن فً 

تحدٌد ، والمإسسة من الأفراد مستقبلب باحتٌاجاتالتوقع ، وعٌةفً المإسسة والتوقع بتطوراتهم الطبٌ

 الإجراءات اللبزمة لتمكٌن المإسسة من الحصول فً الوقت المناسب على الأفراد اللبزمٌن.

تهتم سوى بما ٌمكن حسابه أي  وعلٌه فهذه المقاربة كانت مبنٌة أساسا على مقاربة كمٌة لا

 العاملة )أوجه دٌمؽرافٌة، دخول بالطرق التً تدرس الأوجه المختلفة لتطوٌر الطبقة الاهتمام

الضمنً على فرضٌة استقرار المحٌط  ارتكازهاخروج(. وتكمن أهم نقابص هذا المقاربة فً 

 ، بالإضافة إلى هٌمنة المنطق القانونً على ممارسات تسٌٌر الموارد البشرٌة.الاقتصادي

مٌزت فترة ت :السبعٌناتفترة فً مقاربة التسٌٌر التقدٌري للحٌاة المهنٌة الثانً: الفرع 

السبعٌنات بظهور"تسٌٌر تقدٌري مدمج" مبنً على مقاربة نوعٌة وأكثر فردٌة. مقاربة ثانٌة كان 

ظهورها تلقابٌا تقرٌبا هً التسٌٌر التقدٌر بالمسار المهنً، الذي ٌبتعد فً أحد جوانبه عن الحٌادٌة 

انً حٌث حظٌت فٌه العلبقات الإنسانٌة العلمٌة السابقة، وٌبحث عن ترقٌة فكرة الإدارة بوجه إنس

حٌث كان  1975و  1970بإهتمام كبٌر. وبرز التسٌٌر التقدٌري للمسار المهنً فً الفترة مابٌن 

تسٌٌر الحٌاة المهنٌة قبل الثمانٌنات عبارة عن تتبع الفرد أو بكل بساطة تسجٌل مختلؾ المحطات التً 

ٌات فً ملفه الإداري من ٌوم دخوله المإسسة إلى ؼاٌة ٌمر بها الفرد مثل تؽٌٌر المناصب أو الترق

خروجه منها.وٌعرؾ التسٌٌر التقدٌري للحٌاة المهنٌة بؤنه :"الطرق والمناهج المختلفة التً تسعى 

 .(2)لتحدٌد وتخطٌط المسارات المهنٌة للؤفراد أو لمجموعة من الأفراد."

ربط تطور الفرد بتطور  1972فً كتابه الذي نشر عام P.Jardilier) ) الفقٌه حاول

حٌث اقترح التعرٌؾ التالً "من أهداؾ التسٌٌر التنبإي،  ،المإسسة من خلبل تسٌٌر المسار المهنً

هذا (3)المإسسة من جهة أخرى." واحتٌاجاتالتنبإ بتعٌٌنات الأفراد حسب التطلعات الفردٌة من جهة 

ت الفردٌة واحتٌاجات المإسسة، التوظٌؾ التعرٌؾ ٌرمً إلى ممارسات مختلفة مثل الأجور ،التطلعا

                                                           
 4ص  ،المرجع سابقنفس   1
 4، ص السابق نفس مرجع 2
 نفس الصفحة. نفس المرجع السابق، 3
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أو تسٌٌر المسار الوظٌفً والسعً من حٌنها إلى دمج تسٌٌر التشؽٌل ضمن مجمل ممارسات تسٌٌر 

 الموجهة لهذه لمقاربة تركٌزها الشدٌد على الأفراد. الانتقاداتالموارد البشرٌة.من بٌن 

عرفت سنوات :فترة الثمانٌناتدٌري للمناصب فً مقاربة التسٌٌر التقالثالث: الفرع 

تم وضع أساسها فً  التقدٌري لا تهتم إلا بالمناصب، للتسٌٌرالثمانٌنات إعداد ظهور مقاربة 

السبعٌنات ، بعد موجات التسرٌحات المتتالٌة فً قطاعات الحدٌد، الطاقة والألبسة، حٌث ظهر 

وارتفاع نسبة البطالة فً فرنسا  التسٌٌر التقدٌري للمناصب نتٌجة اختلبل التوازن لوضعٌات العمل

بسبب تسرٌح عدد كبٌر من العمال مما جعل المإسسات الكبرى تحاول تجنب هذه النوع من الأزمات 

مستقبلب ومن ثم محاولة الأخذ فً الحسبان التطورات فً مجال محتوى المناصب والكفاءات المكتسبة 

 ٌري للمناصب.من خلبل استخدام نموذج جدٌد ٌرتكز على التسٌٌر التقد

وهنا ٌرى جٌلبر أن هذا النموذج قدم انتقادا للنماذج التً سبقته، حٌث ٌورد مقولة ؼاي 

"إن التسٌٌر التقدٌري للؤفراد لم ٌعد كافٌا إن النماذج الإسقاطٌة  :(Guy Leboterfلوبوتارؾ )

منتظمة ٌجب أن والتنبإٌة التً استخدمت بطرٌقة جٌدة خلبل فترة الإنتعاش والتً كانت مضمونة و 

مستقبلً .إن التخطٌط الصارم الذي ٌبحث فً تفاصٌل كل قرار ٌصبح  ٌتم تكمٌلها وإتمامها بإنعكاس

 (1)ؼالبا ؼٌر منتج نتٌجة لصرامته."

اٌد لمعدلات البطالة وكذلك اتجاه ونظرا لما تمٌزت به هذه الفترة من قلق اتجاه الإرتفاع المتز

فقد مستوى التؤهٌلً للؤجٌال القادمة على اقتراح مناصب عمل بالعدد الكافً والملببم لل قدرة الإقتصاد

عدد متزاٌد، أو  باقتراحتطوٌر المستوى العام للتشؽٌل  (2)أسندت للمإسسة مسإولٌة مزدوجة هً:

 اقتراح مناصب تتلبءم وطموحات الفبة العاملة.، وعلى الأقل ثابت، من المناصب

متؽٌرا للتسوٌة فً وضعٌة أكثر من لقابم أساسا على الوظٌفة التً بقٌت لكن هذا الطرح ا

 توقعٌة لم ٌعد كافٌا فً ظل ظروؾ جدٌدة تمٌزت بظهور العولمة والمنافسة الشدٌدة.

برز  :التسعٌناتفترة بعد  الفرع الرابع :مقاربة التسٌٌر التقدٌري للوظائف والكفاءات ما

للمستخدمٌن سٌٌر التقدٌري والكفاءات كبدٌل عما ٌعرؾ فً الستٌنات بالتالتسٌٌر التقدٌري للوظابؾ 

دخولا شري وتوقعات التدفقات من الأفراد والذي كان جل اهتمامه منصب على تقدٌر التعداد الب

كالتوظٌؾ وخروجا كالتقاعد .وٌسعى التسٌٌر التقدٌري للوظابؾ والكفاءات إلى التوفٌق بٌن كفاءات 

                                                           
 5ص ،أ. لواج منٌر و أ. جبلً حسٌبة ، المرجع سابق 1
 5ص  نفس المرجع السابق،  2
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وأنشطة المإسسة وتوجٌهاتها المستقبلٌة من جهة أخرى عن طرٌق تحدٌد الكفاءات الأفراد من جهة 

 المطلوبة التً ٌجب الحفاظ علٌها وتطوٌرها.

وٌعرؾ التسٌٌر التقدٌري للوظابؾ والكفاءات بؤنه:" العملٌة التً بمقتضاها تسعى المإسسة إلى 

ؾ التً ٌشؽلونها وذلك بمساٌرة تحقٌق التوافق الدابم والمستمر بٌن مإهلبت عاملٌها والوظاب

 (1)التطورات التً تطرأ علٌها من حٌن لآخر ."

كما عرؾ أٌضا بؤنه :"عملٌة البحث عن الطرق اللبزمة لتكٌٌؾ الموارد البشرٌة الحالٌة 

 (2)للمإسسة مع استراتٌجٌاتها وأهدافها المستقبلٌة."

( بؤن التسٌٌر التقدٌري للوظابؾ والكفاءات هو عملٌة تتضمن kerlanفً حٌن ترى كارلن )

شقٌن أحدهما ٌخص الوظابؾ والأخر ٌخص الكفاءات، فالتسٌٌر التقدٌري للوظابؾ حسبها ٌعنً 

مجموعة الطرق والأسالٌب التً تهتم بمتابعة التطورات التً تحدث على وظابؾ المإسسة استجابة 

لتسٌٌر التقدٌري للكفاءات فٌشٌر إلى مجموعة الإجراءات التً تهتم لإستراتٌجٌاتها المستقبلٌة، أما ا

 (3)بتطوٌر مإهلبت الأفراد ومهاراتهم تماشٌا ومتطلبات الوظابؾ فً المإسسة. 

المستقلة للمإسسة من الكفاءات.  الاحتٌاجاتبتطور المناصب ، وتحدٌد  الاهتمامفهو ٌفترض 

نت تعتمد منطقا سكونٌا )ثابتا(، فهو ٌؤخذ فً الإعتبار وهذا على خلبؾ المقاربات القدٌمة التً كا

التطلعات الجدٌدة للؤفراد إضافة إلى إدراج مناهج بحوث العملٌات فً إدارة المإسسات التً فتحت 

الطرٌق للنماذج التنبإٌة .ونماذج المحاكاة حول التطور الدٌمؽرافً وسٌنارٌوهات النمو، التً حاولت 

لهذا القرار أو ذاك، والتً عممت بعد ذلك فً المإسسات بفضل انتشار حسابات الفرص والمخاطر 

الإعلبم الآلً ومن هنا بدأ التسٌٌر التقدٌري ٌفرض نفسه كوظٌفة أساسٌة، إلى جانب المهام الإدارٌة 

 الأخرى لتسٌٌر الأفراد.

الحالً  ومما سبق ٌمكن القول أن فكرة التسٌٌر التقدٌري تعود إلى فترة الستٌنات، فالنموذج

والأسس القابم علٌه لم تصل إلى ما هً علٌه إلا بعد مرورها على عدة أشكال وتعرضها لتحولات 

مختلفة خلبل كل فترة زمنٌة رؼم أن الهدؾ دابما نفسه وهو ترشٌد القرارات المتخذة فٌما ٌخص 

 تسٌٌر الموارد البشرٌة من خلبل تخطٌط الاحتٌاجات المستقبلٌة.

 

                                                           
 5ص  ،أ. لواج منٌر و أ. جبلً حسٌبة ، المرجع سابق 1
 5نفس المرجع ، ص  2
 5ص  نفس المرجع ، أ.  3
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ٌعتبر  :للموارد البشرٌة فً الإدارة العمومٌة )التخطٌط( التسٌٌر التقدٌري المطلب الثانً:

التسٌٌـر التقـدٌـري بمثـابـة الوسٌلة الأساسٌـة التً تمكـن المإسسة مـن التحكم فً المستقبل، وتمارسه 

هاء ماتناوله الفق إلىبالرجوع  إلاالمإسسة على جمٌع المستوٌات. ولا ٌمكن مساس التسٌٌر التقدٌري 

 .الفرع الثانً(وما جسده المشرع من الناحٌة القانونٌة فً )،الفرع الاول( فً )وهذا ماسوؾ نتناوله 

اختلؾ الدارسون فً استخدام المصطلحٌن  :التسٌٌر التقدٌري فقهاتعرٌف  رع الأول: الف

علٌه للئشارة إلى مفهوم واحد، فمنهم من ٌطلق  (Les previsios)التقدٌر والتنبإ أو التوقع 

وآخرون التسٌٌر التنبإي فالتقدٌر ٌفٌد التنبإ بحدوث شًء ما والوصول إلى  ، التسٌٌر التقدٌري

  (1)وضعٌة معٌنة، وهو القدرة على وضع تخطٌط مستقبلً لتسٌٌر المستخدمٌن وحٌاتهم المهنٌة 

 وٌعتمد فً ذلك على أسالٌب وتقنٌات التقدٌر وهو التخطٌط.

تقدٌري للموارد البشرٌة من قبل الفقهاء والباحثٌن، وكان للمشرع تنوعت تعرٌفات التسٌٌر ال

تـم تعرٌـؾ تسٌٌـر الموارد البشرٌة ، لتسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌةالجزابري موقؾ من تعرٌؾ ا

التقدٌـري على أنه: "مجموعة القررات والإجراءات الفردٌة والجماعٌة التً ٌنبؽً اتخاذها فً الأمد 

م فً عملٌة تسٌٌر الموارد البشرٌة، وٌتعلق الأمر بصفة عامة بالتعٌٌنات والترقٌة ودفع القصٌر للتحك

الأجور بٌن مختلؾ القطاعات، ولتحقٌق ذلك ٌمكن للئدارة اعتماد نظام التسٌٌر التقدٌري كؤلٌة ٌسمح 

 .(2)بتخطٌط الموارد البشرٌة على المستوٌٌن الكمً والنوعً"

والإحتفاظ والتنمٌة الاكتساب التنظٌم تشتمل أساسا على  على أنه:" وظٌفة فًكما عرؾ 

الخاصة بالموارد على نشاطات مثل التخطٌط، التوظٌؾ التكوٌن، التحفٌز، والتقٌٌم،.....إلخ، وتعد هذه 

جهودهم وتوجٌه طاقاتهم  الوظٌفة جزءا من العملٌة الإدارٌة مسإولة عن إختٌار الموظفٌن وإستثمار

وٌعتبر التعرٌؾ الأخٌر الأقرب إلى ضبط تعرٌؾ التسٌٌر  (3)وتنمٌة مساراتهم المهنٌة وتحفٌزهم."

 التقدٌري للموارد البشرٌة.

أخذ المشرع الجزابري بمفهوم وظٌفة التسٌٌر التقدٌري  :التسٌٌر التقدٌري قانونا الثانً:الفرع 

كتفى بالتسٌٌر العادي بدل النظرة التوقعٌة الإستشرافٌة للمسار المهنً للموارد البشرٌة مرحلٌا، حٌث ا

                                                           
التواتً ادرٌس، التسٌٌرالتقدٌري للموارد البشرٌة )حالة التوظٌؾ العمومً(، مذكرة ماجستار،كلٌة العلوم الاقتصادٌة  1

 52،ص 2001وعلوم التسٌٌر، جامعة الجزابر،
 66خرفً هاشمً،الوظٌفة العمومٌة على ضوء التشرٌعات الجزابرٌة وبعض التجارب،دار هومة، ص  2
عقون شراؾ، سٌاسات تسٌٌر الموارد البشرٌة بالجامعات المحلٌة، دراسة حالة بولاٌة مٌلة، مذكرة ماجستٌر، جامعة  3

 .10، ص 2007وعلوم التسٌٌر،  منتوري قسنطٌنة، كلٌة العلوم الاقتصادٌة والعلوم التجارٌة
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والقانون رقم ، 78/12، وكذا بالقانون الأساسً للعامل رقم 66/133للموظؾ بموجب الأمر رقم 

 التهمٌش  للفقرة؟؟؟ .(1) 90/11

منه إلى النص على ضبط  1مكرر  6من خلبل المادة  95/126لٌؤتً المرسوم التنفٌذي 

العملٌات التً ٌجب القٌام بها خلبل السنة المالٌة بإنشاء المخططات السنوٌة، من طرؾ المإسسات 

والإدارات العمومٌة لاسٌما ما تعلق ب: التوظٌؾ والترقٌة، التكوٌن وتحسٌن المستوى وتجدٌد 

ات، الإحالة على التقاعد، وٌعتبر تحول جذري ٌمس عملٌة تسٌٌر الموارد البشرٌة بتجسٌد المعلوم

والذي كان عابقا  85/59المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة، وبذلك التخلً عن المرسوم رقم 

أمام تطوٌر عملٌة تسٌٌر الموارد البشرٌة فً الوظٌفة العمومٌة، حٌث لم ٌضع منظومة واضحة 

  الإدارة العصرٌة.كوٌن، ونتٌجة ذلك عدم تثبٌته لمبادئ للت

كقانون مستقل، برسمه المهام الحقٌقٌة للوظٌفة العمومٌة، ذلك بتبنٌه  06/03ثم جاء الأمر رقم 

وعلٌه ٌمكن القول أن التسٌٌر التقدٌري ، منه 111ة العمومٌة بموجب المادة التسٌٌر التقدٌري للوظٌف

بالأساس مختلؾ الجوانب التقنٌة والمنهجٌة والتنظٌمٌة، التً تنتهجها أٌه  للموارد البشرٌة ٌتناول

انطلبقا من كون العنصر البشري ٌمثل موردا  ،مإسسة فً تسٌٌر مواردها البشرٌة الحالٌة والمستقبلٌة

 (2) حٌوٌا.

بعد القٌام بتعرٌؾ التسٌٌر التقدٌري نوضح مكانته : المطلب الثالث: مـكانـة التسٌٌـر التقـدٌـري

 .أهداؾ التسٌٌر التقدٌري الفرع الثانًأهمٌة التسٌٌر التقدٌري وفً  الفرع الأولمن خلبل 

ٌعتبر التسٌٌر التقدٌري للموارد  :الفرع الأول: أهمٌـة التسٌٌـر التقدٌـري للموارد البشرٌـة

البشرٌة حجر الأساس لكل وظابؾ إدارة الموارد البشرٌة سواء بالنسبة للمإسسات الجدٌدة أوفً حالة 

والتعٌٌن والتدرٌب  الاختٌارإعادة التنظٌم أو التوسع فً المإسسات القابمة، حٌث تعتمد قرارات 

بج خطة الموارد البشرٌة وما تعبر عنه من عجز أو وتخطٌط المسار الوظٌفً والترقٌة والنقل على نتا

فابض فً مختلؾ نوعٌات ومستوٌات الموارد البشرٌة.وتتلخص أهمٌة التسٌٌر التقدٌري للموارد 

 :(3)البشرٌة فٌما ٌلً

                                                           
1
 6ص  ،أ. لواج منٌر و أ. جبلً حسٌبة ، المرجع سابق 
2
 6، ص مرجع سابقجبلً حسٌبة ، . لواج منٌر و أ. أ 
 6ص  نفس مرجع ،  3
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التسٌٌـر التقدٌري للموارد البشرٌة على منع حدوث ارتباكات فجابٌة فً خط  ٌساعدأولا: 

المشروع، ذلك لأنه ٌساعد على التعرؾ على مواطن العجز والفابض فً الإنتاج والتنفٌذ الخاص ب

 ( 1).، الترقٌة،......الخ، النقلتخاذ التدابٌر اللبزمة مثل الإستقالةالقوى العاملة وبالتالً ا

ٌساعد فً التخلص من الفابض وسد العجز، وبالتالً ترشٌد استخدام الموارد البشرٌة : ثانٌا

 ( 2).الخاصة بالعمالة إلى أقصى حدوتخفٌض التكلفة 

ٌعتبر التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة حجر الزاوٌة فً تسٌٌر الموارد البشرٌة فهو ٌتم  ثالثا:

لم ٌكن  قبل الكثٌر من وظابؾ الأفراد فلب ٌمكن التعرؾ على أنشطة الإختٌار والتعٌٌن والتوظٌؾ، ما

 (3).طلوبٌن فٌهاالعاملٌن الممعروفا نوعٌة الوظابؾ وأعداد 

بقابهم ٌساعد على تحلٌل قوة العمل المتاحة من معرفة أسباب ترك الأفراد للخدمة أو  رابعا:

ٌمكن القول أن التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة ضرورة حتمٌة فً ، وفٌها ومدى رضاهم عن العمل

وذلك لتحدٌد الأفراد المطلوبٌن، وهو ضروري أٌضا فً حالة إعادة  ،حالة إنشاء مإسسات جدٌدة

التنظٌم أو إدخال تكنولوجٌا جدٌدة، إذ قد ٌتطلب الأمر مهارات جدٌدة أو زٌادة أو حذؾ تخصصات 

معٌن، ولٌس معنى ذلك أن التسٌٌر التقدٌري لٌست له حاجة فً حالة المإسسات المستقرة، إذ ٌنبؽً 

إلى جهات أخرى مما  انتقالهمأو  استقالتهمشا عن إحالة بعض الأفراد على التقاعد أو التنبإ بالنقل النا

 (4)ٌتطلب توفٌر وإعداد الأفراد اللبزمٌن لشؽل هذه الوظابؾ.

ٌمكـن تـوضٌـح الأهـداؾ المتعلقة : الفرع الثانً: أهداف التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة

 (5)كالتالً بالتسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة 

التعرؾ على الوضع القابم للموارد البشرٌة بصورة تفصٌلٌة تمكن من تحدٌد المعالم  أولا:

 الواقعٌة للموارد البشرٌة المتاحة،

 الاستفادةالتعرؾ على مصادر الموارد البشرٌة ودراستها وتقٌٌمها بهدؾ تحدٌد أسلوب  ثانٌا:

 .حٌث العدد والنوع ارد البشرٌة منالمثلى منها فً تنفٌذ خطط المو

الرشٌد  الاستخدامالتعرؾ من واقع هذه البٌانات والمعلومات على المشاكل التً تحد من  ثالثا:

 .ٌة والممكنة فً الحاضر والمستقبلللموارد البشرٌة الحال

                                                           
 .6نفس المرجع، ص  1
 .6نفس المرجع، ص  2
 .6نفس المرجع، ص 3
4
 7ص  نفس المرجع السابق،  
 7 نفس المرجع السابق، ص 5
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محاولة وضع مجموعة من الحلول العملٌة لكل أو لبعض هذه المشاكل فً الوقت : رابعا

مراعاة الحل التدرٌجً لما تبقى منها فً المستقبل وضمان عدم تكرارها،  مع ة رالحاضر مع ضرو

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

التنبإ بؤعداد ونوعٌات القوى العاملة اللبزمة لمختلؾ الأنشطة بالمإسسة خلبل مدة : خامسا

ستقبل، بحٌث ٌؽطً هذا التنبإ القوى العاملة اللبزمة للئحلبل والتوسعات فً زمنٌة معٌنة فً الم

 .الأنشطة المختلفة خلبل الفترة المحددة

تحدٌد معالم سٌاسات وخطط التعٌٌن والتدرٌب اللبزمة لضمان الوصول إلى مستوى  :سادسا

 التشؽٌل الاقتصادي السلٌم والمستقر داخل المإسسة .

تقلٌص التكالٌؾ الخاصة بتسٌٌر الموارد البشرٌة من خلبل التنبإ بالفابض أو العجز فً : سابعا

 .الأٌدي العاملة، وتصحٌح هذا الإختلبل  قبل أن ٌصبح أكثر تعقٌدا فً تسٌٌره وأكثر تكلفة

توفٌر قاعدة أفضل لتخطٌط مثالً للموارد البشرٌة بطرٌقة تسمح بالاستؽلبل الأمثل  ثامنا:

 .فرادلطاقات الأ

 توفٌر أداة دابمة لتقٌٌم تؤثٌرات مختلؾ التدابٌر والسٌاسات فً مجال الموارد البشرٌة. :تاسعا
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بعدما تطرقنا فً : لتسٌٌر الموارد البشرٌة القانونً المبحث الثانً: تجسٌد عملٌة التخطٌط

المبحث الأول لمفهوم التخطٌط لتسٌٌر الموارد البشرٌة سنقوم فً المبحث الثانً بتجسٌد عملٌة 

فً القانونً لتسٌٌر الموارد البشرٌة بتوضٌح الأطراؾ المعنٌة بعملٌة التخطٌط القانونً التخطٌط 

هً  تقدٌري للموارد البشرٌة وما، وبعدها سنقوم بتبٌان على من تقع مسإولٌة التسٌٌر الالمطلب الأول

 المطلب الثانً.شروط نجاحه فً 

ٌقوم بعملٌة التخطٌط لتسٌٌر :القانونً  المطلب الأول: الأطراف المعنٌة بعملٌة التخطٌط

نتناول كل منها على أطراؾ متعددة ، الاقتصادٌةالموارد البشرٌة فً الإدارة العمومٌة والمإسسات 

  )الفرع الثانً(فً  أصحاب الوظابؾ العلٌا والمناصب العلٌا الأول(، )الفرعفً المستخدمٌن حدى ،

 )الفرع الرابع(.فً ، السلطة التً لها صلبحٌة التعٌٌن )الفرع الثالث(فً الهٌبة المستخدمة 

سنتطرق إلى تعرٌؾ الموظؾ أولا، والمتربص ثانٌا، وتعرٌؾ  :لفرع الأول: المستخدمٌنا

 المتعاقد ثالثا.

إن اختلبؾ و تباٌن الأوضاع الاقتصادٌة والسٌاسٌة  تعرٌف الموظف:: الموظفأولا: 

والاجتماعٌة بٌن الدول أو حتى داخل الدولة الواحدة و تؤثٌر هذه الأوضاع على مقتضٌات سٌر العمل 

صعبا ، و بالإضافة إلى ذلك ،فإن الطبٌعة  أمراٌجعل عملٌة وضع تعرٌؾ عام للموظؾ  (1)الإداري

 الواحدة أوللقانون الإداري و التً تتمٌز بها كنتٌجة حتمٌة لتطور فلسفة الإدارة داخل الدولة المتطورة 

 .(2)فً كافة أنحاء العالم تعمل على استحالة التسلٌم بصحة تعرٌؾ محدد للموظؾ العام لمدة طوٌلة

تشرٌعات الوظٌفة العامة رؼم تعددها و تنوعها و تعاقبها لم تتضمن تعرٌفا ٌتسم بالعمومٌة  إن

والشمول و إنما ٌكتفً المشرع فً كثٌر من الدول بإصدار نصوص تشٌر إلى بعض طوابؾ 

 .(3)الموظفٌن أو تحدٌد مفهومهم فً مجال تطبٌقها و ٌترك مجال تعرفٌهم للفقه و القضاء

 ً ٌرتبط بها النظام القانونً لكلالسٌاسٌة الاقتصادٌة الاجتماعٌة أو المالٌة التإن الاعتبارات 

دولة لٌست واحدة أو ثابتة و علٌه فمن الطبٌعً أن ٌختلؾ المفهوم التشرٌعً للموظؾ العام من دولة 

(4) إلى أخرى أو من ظرؾ إلى آخر فً نفس الدولة
. 

                                                           
فؽول محفوظ، النظام التعاقدي فً الوظٌفة العمومٌة ، رسالة  مقدمة لنٌل شهادة ماجستٌر فً اطار مدرسة  1

 8، ص  2017-2016الدكتوراه، كلٌة الحقوق سعٌد حمدٌن، جامعة الجزابر، سنة 
 8، ص  نفس المرجع 2
 8فؽول محفوظ، النظام التعاقدي فً الوظٌفة العمومٌة ، المرجع سابق ، ص   3
 8، ص  نفس المرجع 4
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زابر ؼٌر أنه ٌجب التذكٌر أنه قبل صدور لقد حظً الموظؾ العام باهتمام المشرع فً الج

المتضمن القانون الأساسً العام للوظٌفة العمومٌة ، كان الموظؾ العام ٌخضع  133-66الأمر 

المتضمن القانون الأساسً للموظفٌن العمومٌٌن  24/02/1959المإرخ فً  244-59لأحكام الأمر 

الذي قضى بتمدٌد  31/12/1962المإرخ فً  153-62و ذلك بسبب صدور القانون  فً فرنسا

، و علٌه فإن مفهوم الموظؾ (1)العمل بالتشرٌع الفرنسً باستثناء ما ٌتعارض مع السٌادة الوطنٌة 

العام فً الجزابر خلبل هذه المرحلة لم ٌكن إلا المفهوم الفرنسً للموظؾ العام الوارد فً أحكام 

 (2) المذكور أعلبه. 244-59الأمر 

ؾ باختلبؾ المراحل التً مرت بها الجزابر و كان ؾ العام واختبعد ذلك تطور مفهوم الموظ

ذلك بمناسبة اصدار النصوص التشرٌعٌة أو التنظٌمٌة المتعلقة بالوظٌفة العامة ، منها أحكام المادة 

ن الأساسً العام للوظٌفة المتضمن القانو 02/06/1966المإرخ فً  133-66الأولى من الأمر 

العمومٌة التً عرفته كما ٌلً :" ٌعتبر موظفٌن الأشخاص المعٌنون فً وظٌفة دابمة الذٌن رسموا فً 

ذه الإدارات درجة التسلسل فً الإدارات المركزٌة التابعة للدولة و المصالح الخارجٌة التابعة له

 (3)و كذلك المإسسات و الهٌبات العمومٌة حسب كٌفٌات تحدد بمرسوم ". الجماعات المحلٌة و

المتضمن القانون الأساسً العام  1978أوت  05المإرخ فً  12-78صدر بعد ذلك القانون 

للعامل الذي نص فً الفقرة الثانٌة من مادته الأولى :" ٌعتبر عاملب كل شخصٌن ٌعٌش من حاصل 

ٌستخدم لمصلحته الخاصة ؼٌره من العمال أثناء ممارسة نشاطه عمله الٌدوي أو الفكري و لا 

 .(4)المهنً

ٌلبحظ أن المشرع استبدل مفهوم العامل بمفهوم الموظؾ لٌشمل كافة العاملٌن فً الدولة مهما 

ومن جهة  كانت قطاعات النشاط التً ٌعملون بها لأنه كان ٌهدؾ إلى توحٌد نظام التشؽٌل فً الجزابر

كٌة نظٌمه و تطوٌره استجابة لمتطلبات المجتمع و مقتضٌات التنمٌة التً تتطلب دٌنامٌأخرى محاولة ت

 .(5)مرونة أكثر فً مجال التسٌٌرو

المإرخ فً  59-85، فقد صدر المرسوم  12-78تطبٌقا لأحكام المادة الثانٌة من القانون و

دارات العمومٌة الذي الإو ،ساسً النموذجً لعمال المإسساتالمتضمن القانون الأ 23/03/1985

الذي تم تعٌٌنه فً وظٌفة سلك نفس الاتجاه ، بحٌث بٌنت أحكامه بؤن الموظؾ العام هو: "الشخص 

                                                           
 . 9نفس المرجع ، ص  1
 .9، ص نفس المرجع 2
 .9نفس المرجع ، ص  3
 .9نفس المرجع ، ص  4
 9نفس المرجع ، ص  5
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 "قانونٌة و تنظٌمٌة حٌال الإدارة الذي ٌوجد فً وضعٌةو، ٌته فً إحدى رتب السلم الوظٌفًتثبدابمة و

ة و الذٌن لا تنطبق علٌهم صفة فً نفس الوقت ٌستثنً أصناؾ الأعوان الذٌن تستخدمهم الإدارو

 . (1)مسخرٌن أو مساعدٌن ،مإقتٌن الموظؾ العام سواء كانوا متعاقدٌن ، موسمٌٌن ،

ٌلبحظ أن المشرع الجزابري قد مٌز بٌن الموظفٌن العمومٌٌن الذٌن تربطهم بالإدارة علبقة 

الدولً و الأعوان المإقتٌن قانونٌة و تنظٌمٌة عن الأعوان المتعاقدٌن الذٌن ٌخضعون لقواعد القانون 

 03-06الذٌن تسري علٌهم أحكام القانون الخاص و قد حدد مفهومه المادة الرابعة من الأمر رقم 

المتضمن القانون الأساسً العام للوظٌفة العامة :" ٌعتبر موظفا كل عون  15/07/2006المإرخ فً 

ي، الترسٌم هو الإجراء الذي ٌتم من عٌن فً وظٌفة عمومٌة دابمة و رسم فً رتبة فً السلم الإدار

 (2) .خلبله تثبٌت الموظؾ فً رتبته "

حصرته نص قد حددت مجال تطبٌق القانون وكانت الفقرة الأولى من المادة الثانٌة من نفس ال

فً الموظفٌن الذٌن ٌمارسون نشاطهم فً المإسسات و الإدارات العمومٌة مع بٌان نوع و طبٌعة هذه 

لنص فبات الموظفون المستثنون من مجال تطبٌق أحكامه بحكم خصوصٌة المهام بٌن ا، المإسسات

مستخدمو لدفاع الوطنً والمدنٌون لالتً تضطلع بها وهم القضاة والمستخدمون العسكرٌون و

 (3.)البرلمان

حصرت المادة الثالثة من النص السالؾ الذكر طوابؾ الأسلبك التً تنظم بموجب أحكام و

مجال الحقوق و الالتزامات و سٌر الحٌاة المهنٌة مع خضوعها ضمنٌا للؤحكام العامة استثنابٌة فً 

 . (4)الواردة فً هذا القانون

ؼٌر ، تبة للوظٌفة العمومٌة بصفة متربصٌعٌن كل مترشح تم توظٌفه فً ر: ثانٌا: المتربص

أنه ٌمكن أن تنص القوانٌن الأساسٌة الخاصة ونظرا للمإهلبت العالٌة المطلوبة للئلتحاق ببعض 

الرتب على الترسٌم المباشر فً الرتبة، كما ٌجب على المتربص حسب طبٌعة المهام المنوطة برتبته 

لشؽل  قضاء فترة تربص مدتها سنة، وٌمكن بالنسبة لبعض الأسلبك أن تتضمن تكوٌنا تحضٌرٌا

، إما ترسٌم  03-06من الأمر  84وظٌفته، وبعد إنتهاء مدة التربص المنصوص علٌها فً المادة 

                                                           
 .10نفس المرجع ، ص  1
 .10نفس المرجع ، ص  2
 .10نفس المرجع ، ص  3
 10نفس المرجع ، ص  4
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المتربص فً رتبته، وإما إخضاع المتربص لفترة تربص أخر لنفس المدة ولمرة واحدة فقط، وإما 

 (1) تسرٌح المتربص دون إشعار مسبق أو تعوٌض.

طة السلمٌة المإهلة، وٌتوقؾ ذلك على التسجٌل فً وٌتم إقتراح ترسٌم المتربص من قبل السل

-17كما حدد المرسوم تنفٌذي رقم  قابمة تؤهٌل تقدم للجنة الإدارٌة المتساوٌة الأعضاء المختصة،

 .(2)الاحكام العامة المطبقة على المتربص وحقوقه وواجباته  322

لا ٌمكن نقل المتربص أو وضعه فً حالة الانتداب أو الاستٌداع ولا ٌمكن أن ٌنتخب المتربص 

 انتخابفً لجنة إدارٌة متساوٌة الأعضاء أو لجنة طعن أو لجنة تقنٌة ؼٌر أنه ٌمكنه المشاركة فً 

ترة خدمة فترة التربص ف ،(3)ممثلً الموظفٌن  المنتمٌٌن للرتبة أو السلك الذي ٌسعى للترسٌم فٌه 

احتساب الأقدمٌة للترقٌة فً الرتبة وفً الدرجات وللتقاعد، وتخضع فعلٌة، وتإخذ فً الحسبان عند 

، دارٌة المتساوٌة الأعضاء المختصةالمسابل المتعلقة بالوضعٌة الإدارٌة للمتربص إلى اللجنة الإ

وٌلزم بهذه  معمول بهعمومٌة طبقا للتنظٌم الٌعٌن بصفة متربص كل عون وظؾ فً رتب الوظٌفة الو

 الاختٌاريالصفة قبل ترسٌمه بمتابعة تربص إختٌاري بنجاح، ؼٌر أنه ٌمكن أن ٌعفى من التربص 

الأعوان الموظفون فً بعض الأسلبك والرتب التً تتطلب مإهلبت خاصة، طبقا للؤحكام المنصوص 

وتنظر اللجنة الإدارٌة المتساوٌة الأعضاء  علٌها فً القوانٌن الأساسٌة الخاصة المطبقة علٌهم،

المإهلة إزاء الرتبة التً من المقرر ترسٌم المتربص فٌها فً المسابل المتعلقة بالوضعٌة الإدارٌة 

 التً تخصه لاسٌما فً مجال الترسٌم أو تمدٌد التربص أو التسرٌح عند انتهاء فترة التربص.

لمتعاقد من جانبٌن أساسٌن هما من جانب الوظٌفة سنتناول تعرٌؾ العون ا :ثالثا : المتعاقد

 العمومٌة ثم تعرٌفه فً المإسسات الاقتصادٌة. ثم نتناول أنواع العقد  

 :المتعاقدتعرٌف العون  - أ

 الوظٌفة العمومٌة كما ٌلً:تعددت التعارٌؾ حول العون المتعاقد فً 

" أن الموظؾ  :المتعاقد بقولنب من الفقه العون عرؾ جا: المتعاقد فً الوظٌفة العمومٌة  -1

بالإدارة بعقد إجارة ٌخول له المشرع استثناءا صفة الموظؾ  متعاقد هو عامل عام تعاقدي ٌرتبطال

البعض الآخر ٌرى بؤن الأشخاص الذٌن تلجؤ إلٌهم الإدارة  أماو لمركزه فً المرفق العام "، نظرا

                                                           
 . 11نفس المرجع ، ص  1
ٌحدد الاحكام المطبقة على المتربص فً المإسسات  2017نوفمبر  2مإرخ فً  322-17مرسوم تنفٌذي رقم  2

 .2017، 66والإدارات العمومٌة ، ج ر ج ج ، العدد 
 .11العمومٌة ، المرجع سابق، ص  ؼول محفوظ، النظام التعاقدي فً الوظٌفة 3
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، و قد (1)إنما ٌتم عمالا ٌرتبطون معهم بعقود إجارة اقد لا ٌعتبرون موظفٌن عمومٌٌن وبؤسلوب التع

استقر رأي الفقه على أن العاملٌن المتعاقدٌن لٌسو موظفٌن عمومٌٌن و إنما ٌتم اعتبارهم فً مركز 

عامل القانون الخاص ذي المركز التعاقدي و هذا ما أكده بٌن الموظؾ ذي المركز اللببحً و متوسط

ر أن مركز العون المتعاقد ٌكون ذو طبٌعة مزدوجة تشمل العنص مجلس الدولة الفرنسً حٌث ٌرى

العقد ٌختص بها القضاء  هذا باعتبار المنازعات الناشبة عن مخالفةالتعاقدي والعنصر اللببحً، و

 (2)الأنظمة ٌختص بها القضاء الإداري.تلك الناشبة عن مخالفة اللوابح وأما فٌما ٌخص المدنً و

ة بؤعمال تقتضً توفر وان المتعاقدٌن هم الذٌن تعهد إلٌهم الدولمن هذا نستنتج أن الأعو

تكون فً مجالات محددة حسب التنظٌم المعمول مإهلبت وهذه الأعمال تكون بشكل نهابً و

إلى هذا فإن فبة الأعوان المتعاقدون لا تتمتع بصفة الموظؾ العام كون وضعٌتهم  به،بالإضافة

الإدارٌة لا تخضع لمقتضٌات قانون الوظٌفة قانون الوظٌفة العامة و إنما لمبدأ شرٌعة عقد التوظٌؾ 

 .(3)المبرم بٌنهم و بٌن الإدارة

عاقدٌن وحقوقهم وواجباتهم كٌفٌات توظٌؾ الاعوان المت 308-07كما تناول المرسوم الرباسً 

 .(4)والعناصر المشكلة لرواتبهم 

علبقة العمل هً الرابطة القانونٌة التً تربط بٌن  لمتعاقد فً المإسسات الإقتصادٌة :ا -2

العامل و المستخدم و المتولدة عن اتفاق إرادي ٌدعى عقد العمل و هذا الأخٌر ٌمثل المصدر و علبقة 

المبرم بٌن العامل  ،إلا أن ذلك لا ٌعنً أن علبقة العمل تخضع فقط لعقد العمل(5)العمل تمثل النتٌجة

  مٌدان العمل لكن تخضع زٌادة على ذلك للنصوص القانونٌة و التنظٌمٌة التً تنظمو ،والمستخدم

 قات العمل الفردٌة الإطار العامالمتضمن علب 21/04/1990المإرخ فً  90/11ٌعتبر القانون و

دة المدة، إلا فً بعض الحالات حددة المدة و تلك القواعد التً تحكم عقود العمل محدالمنظم ؼٌر م

 (6)الجوانب التً أقر لها أحكاما خاصة.و

لم ٌعرفه المشرع بوجه عام سواء كان محدد المدة أو ؼٌر محدد المدة وكذلك المشرع الفرنسً 

ٌتعهد بمقتضاه أحد الأطراؾ بإنجاز أعمال مادٌة  اتفاقلم ٌعرفه تاركا المجال للفقه والذي عرفه بؤنه" 

 .ذات طبٌعة حرفٌة على العموم لصالح الطرؾ الآخر وتحت إشرافه ومقابل عوض"

                                                           
 7العمومٌة ، المرجع سابق ، ص فؽول محفوظ، النظام التعاقدي فً الوظٌفة  1
2
 .7نفس المرجع السابق، ص 
 .7، ص  نفس المرجع السابق 3
الذي ٌحدد كٌفٌات توظٌؾ الاعوان المتعاقدٌن  2007سبتمبر  29المإرخ فً  308-07مرسوم رباسً رقم  4

 2007،  61وحقوقهم وواجباتهم والعناصر المشكلة لرواتبهم ، ج ر ج ج ، العدد 
 .7ظ، النظام التعاقدي فً الوظٌفة العمومٌة ، المرجع سابق ، ص فؽول محفو 5
6
 7المرجع ، ص نفس  
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علٌه الباحثون وهو "اتفاق ٌتعهد بمقتضاه أحد الأطراؾ بإنجاز أعمال  إتفقوأما التعرٌؾ الذي 

ل أجر معٌن ومحدد سلفا" وهذا التعرٌؾ مادٌة تحت إشرافه وتوجٌهه لمدة محددة أو ؼٌر محددة مقاب

مدة العقد، وٌخضع العقد إلى الشروط العامة فً إبرام العقود وهً شرط الرضا  الاعتبارٌؤخذ بعٌن 

والمحل والسبب والأهلٌة بالإضافة إلى الشروط الخاصة هً الكتابة ومدة العقد بحٌث تحدد مدة هذا 

بؤنه لا ٌجوز أن ٌتعدى العقد المدة  07/308باسً من المرسوم الر 08/2العقد من خلبل المادة 

 (1)المحددة سنة واحدة وٌمكن أن ٌجدد مرة واحدة حسب الأشكال نفسها لمدة سنة واحدة على الأكثر

على أن  07/308من المرسوم الرباسً  05حسب نص المادة ما العقد ؼٌر محدد المدة ، أ

منصب دابم عندما تبرر طبٌعة النشاطات أو  ٌعتبر عقد ؼٌر محدد المدة كل عقد موجه إلى شؽل

ضرورات الخدمة ، بحٌث نفهم من هذا النص أن عقد الشؽل ؼٌر محدد المدة هو الأصل فً عقد 

الشؽل وبمقارنته بعقد الشؽل المحدد المدة نستخلص له عدة صور منها أنه لم ٌحدد بمدة ولم ٌرتبط 

  .(2)فٌه الشخص لأكثر من سنةوأنه اشتؽل  بإنجاز مشروع معٌن وكما أنه لٌس له طابع موسمً

سنوضح فً هذا الفرع فٌما تتمثل  :الوظائف العلٌا والمناصب العلٌاأصحاب الفرع الثانً: 

 ) ثانٌا(والمناصب العلٌا  )أولا(الوظابؾ العلٌا 

الدولة قصد  باسموظٌفة العلٌا فً الدولة فً ممارسة مسإولٌة ل التتمث الوظائف العلٌا: أولا:

المساهمة مباشرة فً تصور وإعداد وتنفٌذ السٌاسات العمومٌة، والتعٌٌن فً الوظابؾ العلٌا ٌعود 

 16جاء صرٌحا فً المادة  السلطة التنفٌذٌة وفق ما خولها دستور الجمهورٌة، وهو ما لاختصاص

د بالتنظٌم بالمفهوم خلبفا للمناصب العلٌا التً ترك التعٌٌن فٌها للتنظٌم وٌقص 03-06من الأمر 

الواسع القوانٌن الخاصة والمناشٌر التطبٌقٌة والقرارات التنظٌمٌة وقرارات التصنٌؾ، قد تكون 

وزارٌة تابعة لقطاع معٌن أو وزارٌة مشتركة بٌن الوزارة المعنٌة ووزارة أخرى أو عدة وزارات 

وهو الساري به العمل والمعتاد  كؤن تكون مصالح الوظٌفة العمومٌة ومصالح المالٌة والقطاع المعنً

 .(3)حٌنما ٌتعلق الأمر بالموارد البشرٌة

هً "تلك المناصب النوعٌة للتؤطٌر ذات الطابع الهٌكلً أو الوظٌفً المناصب العلٌا:  ثانٌا:

 (4)النشاطات الإدارٌة والتقنٌة فً المإسسات والإدارات العمومٌة" بتؤطٌرالتً تسمح بضمان التكفل 

                                                           
 56المرجع ، ص نفس  1
2
 . 56المرجع ، ص نفس  
بن أحمد علً، الوظابؾ والمناصب العلٌا من منظور قوانٌن الوظٌفة العمومٌة التً عرفتها الجزابر، المجلة  3

 169الجزابرٌة للعلوم القانونٌة والاقتصادٌة والسٌاسٌة ، ص
ٌتضمن القانون الأساسً العام للوظٌفة العمومٌة   2006جوٌلٌة  15مإرخ فً  03-06، من الامر رقم 10المادة  4

 2006،  46ج ر ج ج، العدد 
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فالمناصب العلٌا تعتبر من قبٌل مناصب الشؽل المتواجدة فً قطاع الوظٌفة العمومٌة التً تم إنشاإها 

ٌمكن أن  ضمان تؽطٌة مهام أو وظابؾ إدارٌة أو تقنٌة أخرى لامن أجل تحقٌق لاسٌما الؽاٌات التالٌة:

ٌة أو التقنٌة التً تحتاجها ضمان التكفل بمهام التؤطٌر الإدار، وتؽطٌها المهام المسندة لرتب الموظفٌن

 المإسسات والإدارات العمومٌة.

المناصب  :تنقسم المناصب العلٌا فً قطاع الوظٌفة العمومٌة ببلبدنا تنقسم إلى نوعٌن اثنٌن

المناصب العلٌا التً تنشؤ بموجب النصوص التنظٌمٌة المتعلقة بإنشاء  وهًالعلٌا ذات الطابع الهٌكلً:

 ..إلخ.... مصلحة، ربٌس مكتب، ربٌس قسموتنظٌم المإسسات والإدارات العمومٌة كمنصب ربٌس 

وهً المناصب العلٌا التً تنشؤ بموجب القوانٌن الأساسٌة المناصب العلٌا ذات الطابع الوظٌفً: و

تلؾ رتب وأسلبك الموظفٌن العمومٌٌن مثال ذلك المنصب العالً ربٌس قطاع الخاصة التً تحكم مخ

 (1)فً الوظٌفة العمومٌة، إطار شبه طبً فً قطاع الصحة العمومٌة....إلخ.

الهٌبة  03-06 الأمرمن  02المادة  عرفت:الفرع الثالث: الهٌئة المستخدمة الإدارة

بالمإسسات والإدارات العمومٌة المإسسات العمومٌة، والإدارات المركزٌة فً  الإدارةالمستخدمة أو 

الدولة والمصالح ؼٌر الممركزة التابعة لها والجماعات الإقلٌمٌة والمإسسات العمومٌة ذات الطابع 

الإداري والمإسسات العمومٌة ذات الطابع العلمً والثقافً والمهنً والمإسسات العمومٌة ذات 

علمً والتكنولوجً وكل مإسسة عمومٌة ٌمكن أن ٌخضع مستخدموها لأحكام هذا القانون الطابع ال

 الأساسً، 

خضع لأحكام هذا الأمر القضاة والمستخدمون العسكرٌون والمدنٌون للدفاع الوطنً ٌ

 . (2)ومستخدمو البرلمان

إن تحدٌد السلطة المختصة بالتعٌٌن ٌختلؾ  :السلطة التً لها صلاحٌة التعٌٌن الفرع الرابع:

 03-06من الأمر  95وضع الموظؾ المراد تعٌٌنه فً السلم الإداري حٌث تنص المادة  باختلبؾ

المتضمن القانون الأساسً العام للوظٌفة العمومٌة ٌعود صلبحٌات تعٌٌن الموظفٌن إلى السلطة 

 بها.المخولة بمقتضى القوانٌن والتنظٌمات المعمول 

ومن خلبل الإطلبع على مختلؾ القوانٌن المتعلقة بالتعٌٌن فً الوظابؾ العمومٌة على 

 فً:المستوى المركزي ٌتبٌن لنا بؤن هذه الهٌبات تتمثل 

                                                           
 2019عبد الحكٌم سواكر، المناصب العلٌا فً قانون الوظٌفة العمومٌة ، دٌسمبر  1
 3، المرجع سابق، ص03-06،من الامر رقم 02المادة  2
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بصفته الربٌس الإداري الأعلى فً البلبد ٌملك ربٌس الجمهورٌة رئٌس الجمهورٌة: أولا: 

 .(1)عٌٌن فً الوظابؾ المدنٌة والعسكرٌةمن الدستور سلطة الت 92-91سلطة بمقتضى المادتٌن 

والملبحظ هنا هٌمنة ربٌس الجمهورٌة على سلطة التعٌٌن فً جل الوظابؾ العلٌا فً البلبد بدءا 

من تعٌٌن الوزٌر الأول، فالوزراء والمدراء العامٌٌن ورإساء الهٌبات الإدارٌة المستقلة والولاة 

 ورإساء الدوابر.

ٌستمد الوزٌر الأول سلطة التعٌٌن فً بعض الوظابؾ العلٌا فً الدولة من الوزٌر الأول: ثانٌا:

التً تنص على أنه" ٌعٌن فً وظابؾ الدولة بعد موافقة ربٌس الجمهورٌة  5فقرة  99نص المادة 

 السابقتً الذكر" 92و 91ودون المساس بؤحكام المادتٌن 

لهٌبات الإدارٌة المركزٌة فهو ٌمارس ٌعد الوزٌر أعلى سلطة التدرج بالنسبة لالوزراء: ثالثا: 

السلطة الرباسٌة على موظفٌه العاملٌن بوزارته بجمٌع صورها، وٌستمد هذه السلطة من خلبل 

المتعلق بسلطة  99-90التنظٌمات المحددة لصلبحٌات الوزراء ، وكذلك من المرسوم التنفٌذي 

ٌر الإداري والولاٌات والبلدٌات التعٌٌن بالنسبة للموظفٌن وأعوان الإدارة المركزٌة والتسٌ

 والمإسسات العمومٌة ذات الطابع الإداري.

وهً الفبة التً تلً الوزراء فً التدرج الإداري كبار الموظفٌن ورإساء المصالح: رابعا: 

حٌث ٌمكن للوزٌر أن ٌفوض سلطة التعٌٌن لكل مسإول مصلحة لكن بعد أخذ رأي السلطة المكلفة 

 بالوظٌفة العمومٌة.

ٌعتبر الوالً إحدى صور المركزٌة الإدارٌة )عدم التركٌز( ٌمارس الوالً الوالً: امسا: خ

من قانون الولاٌة وهو  127السلطة الرباسٌة على موظفٌه فً إقلٌم ولاٌته وهذا بموجب نص المادة 

 بذلك ٌملك سلطة تعٌٌن مرإوسٌه على مستوى ولاٌته.

 ٌخص مستخدمً البلدٌةفٌما رئٌس المجلس الشعبً البلدي: سادسا: 

 فٌما ٌخص مستخدمً المإسسة.مسإول المإسسة العمومٌة ذات الطابع الإداري: 

وسلطة التسٌٌر الإداري للمستخدمٌن  ٌمكن أن تمنح لكل مسإول مصلحة سلطة التعٌٌن 

الموضوعٌن تحت سلطته وهنا ٌتلقى مسإول المصلحة تفوٌضا بقرار من الوزٌر المعنً بعد أخذ 

 طة المكلفة بالوظٌفة العمومٌة.رأي السل

                                                           
و عبد الواحد، السلطة الرباسٌة فً اطار النظام الاداري المركزي، مذكرة تخرج لنٌل شهادة الماستر فً الحقوق  1

 7، ص2016-2015جامعة ابً بكر بلقاٌد  تلمسان ، الجزابر، سنة 
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 :للموارد البشرٌة (التسٌٌر التقدٌريالتخطٌط ) المطلب الثانً: مسإولٌة وشروط نجاح

، وشروط نجاح التسٌٌر التقدٌري  كفرع أولسنتناول فً هذا المطلب مسإولٌة التسٌٌر التقدٌري 

 .كفرع ثانً

فً الواقع لاتقتصر مسإولٌة : الأول: مسإولٌة التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة عالفر

التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة على مسإولٌة التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة على مسإولٌة 

ذ تعتبر واحدة، وإنما تشمل كل من الإدارة العلٌا ومدٌر الموارد البشرٌة وكافة المدٌرٌن التنفٌذٌٌن ، إ

مسإولٌة مشتركة بٌنهم كما تعتمد على مهاراتهم وكفاءاتهم فً نجاح التسٌٌر التقدٌري للموارد 

 (1)البشرٌة، حٌث تقوم الإدارة العلٌا بتقدٌم الدعم والمساندة من أجل إنجازه.

كما تقع مسإولٌة وضع البرامج )الخطة( على مدٌر الموارد البشرٌة، فهو الذي ٌسهر على 

أما المدراء التنفٌذٌن فهم (2)المعلومات الضرورٌة وإعداد نظام معلومات للموارد البشرٌة.جمع 

 (3)ٌقومون بتحدٌد ما تحتاجه إدارتهم من الموارد البشرٌة كما ونوعا وتحدٌد مواصفاتهم بدقة.

وعلٌه ٌتم توزٌع مهام ومسإولٌات التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة بٌن إدارة الأفراد 

 إدارة المــوارد البـشـرٌـة: والمدٌرٌن التنفٌذٌن ٌكون كالتالً:

 تحدٌد أهداؾ المشروع من التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة  -

 التقدٌري للموارد تصمٌم نظم المعلومات والإجراءات والمناهج الخاصة بالتسٌٌر -

 البدء فً متابعة إجراء التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة -

 جمع المعلومات من المدٌرٌٌن التنفٌذٌٌن الخاصة بإحتٌاجات المإسسة. -

 المشروع كله وتجمٌع الإحتٌاجات الجزبٌة فً خطط كلٌة. باحتٌاجاتالتنبإ  -

 كوٌن.......ترجمة الإحتٌاجات إلى خطة عمل فً التعٌٌن، النقل، الت -

 المـــدراء التنفٌذٌٌن:

 تحدٌد الأعمال والوظابؾ اللبزمة للآداء وتحدٌد مهارات ومواصفات شاؼلها. -

 تحدٌد إحتٌاجات الأقسام من العاملٌن إستنادا على حجم العمل.  -

 التخطٌط للترقٌات والتنقلبت وتحدٌد احتٌاجات العاملٌن من التدرٌب.  -

                                                           
ة المإسسة زٌن الكلمة اٌمان، روٌة نزٌهة ، التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة حالة الوظٌؾ العمومً دراسة حال 1

العمومٌة للصحة الجوارٌة بالبرواقٌة ولاٌة الدٌة، مذكرة تخرج شهادة ماستر فب علوم التسٌٌر، معهد العلوم 
-2016الاقتصادٌة، التسٌٌر، والعلوم التجارٌة، الممركز الجامعً بلحاج بوشعٌب عٌن تموشنت، الجزابر، سنة 

 23، ص 2017
 23نفس المرجع، ص  2
 24نفس المرجع، ص 3
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إدارة الموارد البشرٌة بصدد التسٌٌر التقدٌري للموارد إستفاء المعلومات المرسلة من  -

 لبشرٌة.ا

 المراجعة الإدارٌة ومناقشة برنامج أو خطة الموارد البشرٌة ومدى مناسبتها. -

وعلٌه ٌتبن لنا مدى ارتباط المهام بٌن إدارة الموارد البشرٌة والمدٌرٌن التنفٌذٌن حٌث   

ٌستوجب تحدٌد أدوار كل واحدة وضرورة التنسٌق بٌنهما وخلق التعاون من خلبل اللجان 

  والإجتماعات والمناقشات.

على تعرٌـؾ  ماداعت.: أولا: الفرع الثانً: شروط نجاح التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة

التسٌٌر التقدٌـري للموارد البشرٌـة بـإعتباره دراسة توقعٌة للموارد والإحتٌاجات المستقبلٌة، فـإن هـذا 

ٌتطلب تـوفـر مجموعـة مـن الشروط التً قد ٌإدي ؼٌابهـا إلى فشل سٌاسة التسٌٌر التقدٌري للموارد 

 ٌلً: البشرٌة ومن بٌنها ما

السلطة السلمٌة لسٌاسة التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة: فهً وحدها بإمكانها  إلتزام ثانٌا:

 (1)إعطاء شرعٌة لسٌاسة التسٌٌر التقدٌري وٌرجع لها مراقبة تنفٌذها .

: فنجاح سٌاسة التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة تصالالإحركة المعلومات وسٌاسة  ثالثا:

ٌع المستوٌات المهنٌة مع حركٌة مطلقة للمعلومات وتكٌٌؾ كل مرهون بسٌاسة اتصال فعالة على جم

 هذا مع الإستراتٌجٌة العامة للمإسسة.

التحكم فً المعطٌات ومناهج التسٌٌر: ٌمكن اعتبار هذا المعطى من أهم الشروط التً  رابعا:

هذه ٌتوقؾ علٌها نجاح استراتٌجٌة وعدم التحكم فً هذه المعطٌات وفً مناهج التسٌٌر ٌإدي ب

 (2)الإستراتٌجٌة إلى الفشل.

ملببمة القٌود والإجراءات للؤهداؾ الموجودة: فلب ٌمكن مثلب القٌام بالتوظٌؾ  :خامسا

الخارجً فً حٌن إن التحلٌل أظهر توفر المإسسة على مخازن من أجراء ٌمكنهم شؽل هذه 

 المناصب.

ومخططات النشاط التً ٌتفاعل قدرة إدارة الموارد البشرٌة على تطبٌق التحالٌل  :سادسا    

 أطراؾ.فٌها عدة 

 

                                                           
زٌن الكلمة اٌمان، روٌة نزٌهة ، التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة حالة الوظٌؾ العمومً دراسة حالة المإسسة  1

 25العمومٌة للصحة الجوارٌة بالبرواقٌة ولاٌة الدٌة، المرجع سابق، ص
 25نفس المرجع، ص 2
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من التطور  ٌر موارد البشرٌة بداٌةلقد استعرضنا فً هذا الفصل مفهوم التخطٌط القانونً للتسٌ

ربات التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة ووصولا الى تعرٌؾ التسٌٌر التقدٌري)تخطٌط( االتسلسلً لمق

 فقها وقانونا 

المخولة قانونا بالتخطٌط فً  طراؾالأ بتحدٌد الى تجسٌد عملٌة تسٌٌر التقدٌري كما تطرقنا

 وشروط نجاحه. تهن مسإولٌٌالعمومٌة مع تبٌ دارةالإ

 ؾالوقوالعمومٌة تطبٌق القوانٌن لتسٌٌر الموارد البشرٌة قصد  دارةالإعلى  خٌرالأوٌبقى فً 

التسٌٌر   أهداؾالمسجلة فً الوقت المناسب و معالجتها، ومع ضمان وتحقٌق الانحرافات  على

 .وجه حسنأالتقدٌري للئدارة على 
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 تسيير الموارد البشرية في ظل القانونتفعيل آلية التخطيط في : الفصل الثاني

همٌتها أحٌث مفهومها القانونً و التخطٌط او التسٌٌر التقدٌري من  آلٌة بعد القٌام بمعرفة

 .نتهااطراؾ المعنٌة بهذه العملٌة و معرفة مكومعرفة الأ

ساسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة وهو المخطط السنوي ألٌة على مخطط سنقوم بتفعٌل هذه الآ

مخطط السنوي فً اللٌة آناتجة عن  أخرىوعلى مخططات  الأولالمبحث ٌر الموارد البشرٌة فً ٌلتس

 المبحث الثانً.

إن المخطط  :أساسٌة للتخطٌط بالوظٌفة العمومٌة آلٌةالمبحث الأول: المخطط السنوي 

التسٌٌر التقدٌري السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة هو أسلوب هام ووسٌلة فعالة ٌعتمد علٌها فً 

للموارد البشرٌة فً المإسسات والإدارات العمومٌة وهو حدٌث النشؤة كرسه المرسوم التنفٌذي 

 .(1)، المتعلق بإعداد المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة1995أفرٌل 29المإرخ فً  95/126

مفهوم المخطط  مطلب الأولالفً ، تقسٌم هذا المبحث إلى ثلبث مطالبولهذا الؽرض قمنا ب

 المطلب الثالثهداؾ ومضمون المخطط السنوي أ المطلب الثانً، السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة

 .مخطط السنوي للتسٌٌر الموارد البشرٌة والمصادقة علٌهاالعداد إ

السنوي لتسٌٌر إن المخطط  :المطلب الأول: مفهوم المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة

أداة تعتمد علٌها المإسسات والإدارات العمومٌة بشكل كبٌر، وهو أساس  ٌة هوالموارد البشر

 الفرع الثانًتعرٌؾ المخطط السنوي وفً  الأولالفرع نتناول فً وعلٌه س، البشرٌةالتخطٌط للموارد 

 .أهمٌة المخطط السنوي  الفرع الثالثطار القانونً للمخطط وفً لإا

ٌعتبر المخطط السنوي لتسٌٌر  :لتسٌٌر الموارد البشرٌة الفرع الأول: تعرٌف المخطط السنوي

الموارد البشرٌة من أهم التؽٌرات التً شهدتها سٌاسات الموارد البشرٌة فً المإسسات والإدارات 

العمومٌة الجزابرٌة، حٌث ٌهدؾ إلى وضع خطة تنبإٌة لتسٌٌر الموارد البشرٌة وٌعرؾ بؤنه" وثٌقة 

، التقاعد الإستداعالتكوٌن، الإحالة على  إٌة المتعلقة بالتوظٌؾ، الترقٌةبتسجل فٌها كل العملٌات التن

 (.2)خلبل السنة المعنٌة" 

                                                           
مخطط السنوي لتسٌٌر الموارد ، المتعلق بإعداد ال1995أفرٌل  29، المإرخ فً 95/126المرسوم التنفٌذي 1

 .  1995، 26البشرٌة، الجرٌدة الرسمٌة، العدد 
طالبً محمد عبد العزٌز و تومً بلقاسم، مذكرة ماستر، مكانة المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة فً التخطٌط  2

عة الجٌلبلً بونعامة خمٌس ملٌانة، الاسترانجً للموارد البشرٌة، كلٌة العلوم الاقتصادٌة والتجارٌة وعلوم التسٌٌر، جام
  15، ص 2016-2015سنة 
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وهو إجراء ٌستجٌب للنظام الجدٌد للمراقبة اللبحقة من طرؾ هٌبات المدٌرٌة العامة للوظٌفة 

العمومٌة الذي كرسه المرسوم التنفٌذي السابق الذكر وٌهدؾ هذا الإجراء الجدٌد للمراقبة الذي شرع 

وظٌفة إلى التخفٌؾ من حدة المركزٌة فً تسٌٌر مستخدمً ال 01/07/1995فً تطبٌقه إبتداءا من 

 :  (1)العامة من خلبل

توفٌر أحسن الشروط قصد تشجٌع إبراز تسٌٌر توقعً للموارد البشرٌة ووضع الآلٌات  -

 .دمً المإسسات والإدارات العمومٌةوالمٌكانٌزمات لضمان التحكم المنتظم فً عدد مستخ

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

  .بتسٌٌر الموارد البشرٌة

  .(2) تحمٌل المسٌرٌن المسإولٌة التامة على جمٌع وثابق تسٌٌر المستخدمٌن -

القانونً إن الأساس  :الفرع الثانً: الإطار القانونً للمخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة

للمخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة كرسته الإعفاءات من إجراءات المراقبة المسبقة التً كانت 

تطبقها المدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة ،حٌث أن دور الرقابة المنوط بهذه المصالح كان إلى ؼاٌة 

ء رقابة سابقة تتمثل فً تجسد فً إجرا ،ي 95/126 تارٌخ بداٌة العمل بالمرسوم التنفٌذي 1995

وضع التؤشٌرات القانونٌة على القرارات الخاصة بتسٌٌر المسار المهنً للموظفٌن والأعوان 

العمومٌٌن ولقد كان هذا الإجراء هو القٌام برقابة قبلٌة لشرعٌة القرارات المتخذة من طرؾ مسٌري 

الأحكام القانونٌة ن مدى تطابقه وٌة وذلك بالتؤكد مالموارد البشرٌة بالمإسسات والإدارات العموم

خلقت  البٌروقراطٌة كماهذا الإجراء مظاهر الشكلٌة وعلى ولقد ؼلب  (.3)والتنظٌمٌة المعمول بها

طرٌقة ممارسته علبقات تبعٌة و إتكالٌة بٌن مصالح الوظٌفة العمومٌة ومختلؾ الهٌبات العمومٌة 

ذلك على حساب مهامها التنظٌمٌة كما أدت هذه وأدت بهذه المصالح إلى التدخل فً مهام التسٌٌر و 

الوضعٌة إلى النظر إلى نظام الرقابة المسبقة و مصالح الوظٌفة العمومٌة بصفتها الجهاز الذي ٌسهر 

على تكرٌسها بنظرة سلبٌة، وتقدٌم هذه المصالح على أنها هً السبب للتفسٌر السهل لكل النقابص 

 .(4) دى المإسسات و الإدارات العمومٌةالمسجلة فً تسٌٌر الموارد البشرٌة ل

ومن أجل القضاء على هذه المشاكل الناجمة عن إجراء التؤشٌرة المسبقة تم إصدار 

المتعلق بمهمة مراقبة المشروعٌة التً تمارسها  1981جوان  6المإرخ فً  81/114المرسوم

                                                           
طالبً محمد عبد العزٌز و تومً بلقاسم، مذكرة ماستر، مكانة المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة فً التخطٌط 1

 .    15، ص المرجع سابقالاسترانجً للموارد البشرٌة، 
2
 51نفس المرجع . ص  
3
 .51نفس المرجع . ص  
4
 .51نفس المرجع . ص  
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 الفردٌة من التؤشٌرةمصالح الوظٌفة العمومٌة والذي نص على ضرورة إعفاء بعض القرارات 

خاضعة للتؤشٌرة السابقة بمقتضى هذا المرسوم إلا  ىالمسبقة لمصالح الوظٌفة العمومٌة حٌث لم تبق

 .(1)قرارات التعٌٌن وقرارات الإنتداب خارج قطاع الإدارة وقرارات إنهاء المهام

وقصد  ،ة السابقةإلا أن هذا الإجراء لم ٌساعد على معالجة النقابص المسجلة حول إجراء الرقاب

القضاء على هذه المشاكل الناجمة على إجراءات التؤشٌرة المسبقة من جهة، و لمواكبة التحولات التً 

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

مدٌرٌة العامة للوظٌفة لتحدٌث أسالٌب و تقنٌات تسٌٌر الموارد البشرٌة من جهة أخرى، ارتؤت ال

واستبداله بنظام الرقابة اللبحقة باعتباره إجراء  ،العمومٌة إلى مراجعة جذرٌة لنظام الرقابة المسبقة

بضرورة إعفاءه من التؤشٌرة  95/126أكثر ملببمة لمقتضٌات الإدارة العصرٌة حٌث نص المرسوم 

مٌع القرارات الفردٌة التً تتعلق بتسٌٌر الحٌاة المسبقة أو القبلٌة للسلطة المكلفة بالوظٌفة العمومٌة ج

السلطة  المهنٌة للموظفٌن و الأعوان العمومٌٌن فً الدولة على أن تتخذ هذه القرارات  من قبل

  .(2)وفق الشروط وحسب الكٌفٌات التً ستحدد عن طرٌق التنظٌم ،المنوطة بها صلبحٌة التعٌٌن

فى من التؤشٌرة المسبقة لسلطة الوظٌفة " تع95/126من المرسوم  2حٌث نصت المادة 

العمومٌة جمٌع القرارات التً تتعلق بالحٌاة المهنٌة و الأعوان العمومٌٌن فً الدولة" حٌث ٌعتبر هذا 

" ٌتعٌن على كل المإسسات من نفس المرسوم 3بمثابة انطلبق فً الأجراء الجدٌد كما نصت المادة 

الإدارات العمومٌة أن تعد مخططا سنوٌا لتسٌٌر الحٌاة المهنٌة تبعا للمناصب المالٌة المتوفرة" وهنا و

ٌستوجب على كل إدارة عمومٌة أن تعد فً بداٌة كل سنة مخططا توقعٌا لمختلؾ النصوص التً 

تحكم تسٌٌر مختلؾ الأسلبك و الرتب وتشترط ضبطه مع مدٌرٌة الوظٌؾ العمومً حٌث وضعت 

كٌفٌات ن المدٌر العام للوظٌؾ العمومً الصادرة عو 27/05/1995المإرخة فً  240قم التعلٌمة ر

المإرخة  305، وبٌنت التعلٌمة الوزارٌة المشتركة  91/126تطبٌق أحكام المرسوم التنفٌذي رقم 

ٌؾ الوظمدٌرٌة العامة للمٌزانٌة والتً تحدد العلبقات الوظٌفٌة بٌن مصالح ال 28/05/1995فً 

  .(3)إطار مهامهم الخاصة بالرقابةالعمومً  فً 

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

المإرخ فً  17بإعتباره مشروع جدٌد وقد تم التؤكٌد على ذلك من خلبل منشور ربٌس الحكومة رقم 

لتسٌٌر الموارد البشرٌة فً الوظٌؾ العمومً، والتً  المتعلق بإجراء الرقابة اللبحقة 23/09/1995

                                                           
طالبً محمد عبد العزٌز و تومً بلقاسم، مذكرة ماستر، مكانة المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة فً التخطٌط  1

  .16 ، صالمرجع سابقالاسترانجً للموارد البشرٌة، 
 16نفس المرجع، ص  2
3
 17نفس المرجع، ص  



 الفصل الثانً: تفعٌل آلٌة التخطٌط فً تسٌٌر الموارد البشرٌة فً ظل القانون

 

28 

تتمثل فً "ولا تؤشٌرة ٌمكن الذي أكد فٌها على نقاط لرإساء مفتشٌات الوظٌؾ العمومً ووجهت 

، مهما كان السبب الإجراء الجدٌد 30/06/1995من تارٌخ  بتداءاامن قبل الوظٌؾ العمومً  منحها

على مجمل الحالات الإدارٌة للموظفٌن مهما  01/07/1995للمراقبة اللبحقة سٌطبق دون مانع فً 

كٌفٌات إعداد و آجال  30/12/1995المإرخة فً  1278كانت طبٌعتها، كما وضعت التعلٌمة رقم 

 .(1) مخططات التسٌٌر السنوٌةالمصادقة على 

مشروع فً بداٌته فإن التارٌخ المقرر لسرٌان تطبٌق هذا  أي ونظرا للصعوبات التً تواجه

وقد أكد ، رؼم من أن المخطط ذو طبٌعة سنوٌةبال 1995المشروع جاء فً السداسً الثانً من عام 

المدٌر العام للوظٌفة العمومٌة على أن الملفات التً لم تكن عملب لتؤشٌرة أو معادلة نهابٌة لأسباب 

ة و التنظٌمٌة المعمول بها ، ٌجب أن تودع فً المحضر المعد من طرؾ مطابقة للؤحكام القانونٌ

مفتشٌات الوظٌفة العمومٌة لكل مإسسة أو إدارة عمومٌة معٌنة و ترسل نسخة منه إلى المدٌرٌة 

هو إٌجاد تسوٌة لهذه الوضعٌات من طرؾ  لعمومً ، و الؽرض من هذا الإجراءالعامة للوظٌؾ ا

العمومً ، وهذا المحضر هو بمثابة الؽلق النهابً لعملٌات التؤشٌرة المصالح المركزٌة للوظٌؾ 

 راقبة اللبحقة.للدخول فً النظام الجدٌد لل، (2)القبلٌة للوظٌؾ العمومً

ٌكتسً المخطط السنوي  :الفرع الثالث: أهمٌة المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة

لمسإولً المإسسات والإدارات العمومٌة لأنه ٌعمل لتسٌٌر الموارد البشرٌة أهمٌة بالؽة بالنسبة 

 .(3)على

تحدٌد النقابص فً إجراءات التسٌٌر وإقتراح التدابٌر ، ودٌرٌةتوفٌر وسٌلة تسٌٌر تق: ولاأ

 التطبٌقٌة والتنظٌمٌة.

الوقوؾ على الوضعٌة الحقٌقٌة والدقٌقة لتعداد المستخدمٌن فً مختلؾ المإسسات  ثانٌا:

ٌة )هٌكل المستخدمٌن، المناصب المالٌة المشؽولة، الشاؼرة والاحتٌاجات الجدٌدة(، والإدارات العموم

والتً من شؤنها تحدٌد بصفة موضوعٌة التوظٌؾ الذي ٌنبؽً إجراإه وفق مستوٌات التؤهٌل وذلك 

بؽٌة ضمان فتح مناصب مالٌة حسب معطٌات ملموسة تبلػ إلى المصالح المكلفة بالمٌزانٌة فً إطار 

 ر المسبق بٌن مصالح الوظٌفة العمومٌة ومصالح المٌزانٌة قبل كل سنة معٌنة.التشاو

تحدٌد الاحتٌاجات فً التكوٌن وتحسٌن المستوى فً المإسسات والإدارات العمومٌة  ثالثا:

 تكوٌن حسب كل قطاع.القصد عملٌات 

                                                           
1
 .17نفس المرجع، ص  
2
 .17نفس المرجع، ص  
 .   17نفس المرجع، ص  3
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، ترقٌة المستخدمٌنلمهنٌة فً إطار متابعة تنظٌم المسابقات والامتحانات والاختبارات ا رابعا:

 تحدٌد عدد المستخدمٌن اللبزمٌن لسٌر الهٌاكل والهٌبات والإدارات العمومٌة.

بعد دراستنا فً  :المطلب الثانً: أهداف ومضمون المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة

وي هداؾ وضع المخطط السنأ ول لمفهوم المخطط السنوي سنقوم فً المطلب الثانً بتبٌانالمطلب الأ

 الفرع الثانًومحتوي و مضمون المخطط فً  الأولالفرع  فً

تهدؾ المخططات  :الفرع الأول: أهداف وضع المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة

السنوٌة لتسٌٌر الموارد البشرٌة التً ٌتم إعدادها من طرؾ المإسسات والإدارات العمومٌة إلى 

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

 :(1)والنوعٌة وٌمكن تلخٌص الأهداؾ التً وضع من أجلها المخطط السنوي فٌما ٌلً

إن الإجراء الجدٌد الذي جاء به المرسوم  إٌجاد أدوات لضبط تعداد العمال وتطورهم: :أولا

والنصوص المحددة لتطبٌقه التً تشرح كٌفٌة العمل  1995 أفرٌل 29المإرخ فً 95/126التنفٌذي

به، جاء قصد التصدي للعٌوب والمشاكل الناجمة عن إجراء التؤشٌرة الذي كان معمولا به إلى ؼاٌة 

صدور هذا المرسوم وبؽٌة تشجٌع بروز نظرة تنبإٌة لتسٌٌر الموارد البشرٌة خالٌة من المظاهر 

دارة عصرٌة وفعالة ٌستلزم مراجعة إجراء ممارسة مراقبة الوظٌفة السلبٌة ومتطابقة مع مقتضٌات إ

 العمومٌة لأكثر من سبب.

وعلٌه فإن هذا المخطط ٌسمح للئدارة بالوقوؾ على الوضعٌة الحقٌقة والدقٌقة لتعداد 

المستخدمٌن فً مختلؾ المإسسات والإدارة العمومٌة )هٌكل المستخدمٌن، المناصب المالٌة 

اصب المالٌة الشاؼرة، الإحتٌاجات الجدٌدة( التً من شؤنها تحدٌد بصفة موضوعٌة المشؽولة، المن

ودقٌقة التوظٌؾ الذي ٌنبؽً إجراإه وفق مستوٌات التؤهٌل، وذلك بؽٌة ضمان فتح مناصب مالٌة 

حسب معطٌات ملموسة تبلػ إلى المصالح المكلفة بالمٌزانٌة فً إطار التشاور المسبق بٌن مصالح 

 مومً ومصالح المٌزانٌة.الوظٌؾ الع

وكما هو معلوم فإن إجراء المراقبة اللبحقة التً تمارسه مصالح الوظٌؾ العمومً المنصوص 

، ٌهدؾ أساسا إلى وضع الأدوات الملببمة للتمكن من 95/126علٌها فً المرسوم التنفٌذي رقم 

 :(2)ضمان

 
                                                           

أ. لواج منٌر و أ. جبلً حسٌبة ، المخطط السنوي لتسٌٌر موارد البشرٌة اساس التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة فً  1
 .10، مرجع سابق، ص المإسسات و الادارات العمومٌة الجزابرٌة

2
 55نفس المرجع، ص  
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التحكم فً تعداد و ة.التسٌٌر التقدٌري للمستخدمٌن فً المإسسات والإدارات العمومٌ

إعداد مخطط للشؽل ، والمستخدمٌن وتطابقه مع الاحتٌاجات الحقٌقة للمإسسات والإدارات العمومٌة.

 فً المإسسات والإدارات العمومٌة.

ٌهدؾ المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد  إنشاء نظام تسٌٌر تقدٌري للموارد البشرٌة:: ثانٌا

وهذا من خلبل التحدٌد  بالتسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌةالبشرٌة إلى إرساء وسابل تسمح 

الموضوعً لاحتٌاجات المإسسات والإدارات العمومٌة فٌما ٌتعلق بالتكوٌن وتحسٌن المستوى إضافة 

إلى متابعة تنظٌم المسابقات والامتحانات المهنٌة وكذا تحدٌد عدد المستخدمٌن اللبزمٌن لسٌر الهٌاكل 

العمومٌة وما ٌنتج عنه من ضبط وتحكم عقلبنً فً تعداد المستخدمٌن ومتابعة  والهٌبات والإدارات

  .(1)الإدارة العمومٌةوتطور الموظفٌن فً 

كما أشرنا سابقا فإن هذا الإجراء أو الأسلوب فً التسٌٌر حدٌث النشؤة كرس بموجب و

الحٌاة المهنٌة  ( منه على أنه: فً إطار تسٌٌر مسار6الذي ٌنص فً مادته ) 95/126المرسوم 

للموظفٌن ٌتعٌن على المإسسات و الإدارة العمومٌة أن تعد مخططا سنوٌا لتسٌٌر الموارد البشرٌة 

تبعا للمناصب المالٌة المتوفرة و الؽرض من ذلك هو ضبط العملٌات التً ٌجب القٌام بها خلبل السنة 

المستوى، تجدٌد المعلومات، الترقٌة،  المالٌة ولاسٌما فٌما ٌتعلق بما ٌلً: التوظٌؾ، التكوٌن، تحسٌن

وٌرسل هذا المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة إلى المصالح المكلفة  لإحالة على التقاعد،ا

  التً تعقب تارٌخ توقٌع القرارات المذكورة.( أٌام 10بالوظٌفة العمومٌة خلبل العشرة)

بشرٌة هو أداة فعالة لتجسٌد القطٌعة وعلٌه ٌمكن القول إن المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد ال

 .(2)بٌن التسٌٌر التقلٌدي ؼٌر الفعال وبٌن التسٌٌر الحدٌث الهادؾ إلى عصرنة الإدارات العمومٌة

وٌقصد بهذا الهدؾ تحمٌل  :اختصاصاتهمللمسٌرٌن فً ممارسة  الإعتبارإعادة  :ثالثا

المسٌرٌن المسإولٌة التامة على جمٌع وثابق المستخدمٌن، ذلك أن الأداة الجدٌدة للرقابة اللبحقة 

المتمثلة فً المخطط السنوي للتسٌٌر ٌستوجب المسإولٌة الشخصٌة على مجموعة النشاطات 

ٌن للدولة )قرارات التوظٌؾ التسٌٌرٌة فٌما ٌخص سٌر الحٌاة المهنٌة للموظفٌن والأعوان العمومٌ

 .(3) والتعٌٌن، الترقٌة فً الدرجات والرتب، وإنهاء المهام والتدابٌر التؤدٌبٌة(

الإدارٌٌن فإننا نجد أن مخطط التسٌٌر  المسإولٌنومن أجل تحقٌق هدؾ ترشٌد قرارات 

بؾ العمومٌة بالوظا بالإلتحاقالشروط التنظٌمٌة والقانونٌة الخاصة  إحترامالسنوي ٌفرض علٌهم 

                                                           
1
 11نفس المرجع، ص  
  11نفس المرجع، ص  2
3
 11المرجع، ص نفس  
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قوانٌن التوظٌؾ التً تضمن مبدأ المساواة فً الإلتحاق بالوظابؾ  إحتراملاسٌما فٌما ٌخص 

 إحتراموالمسابقات المهنٌة، مع  الإمتحاناتالتنظٌم، وسٌر  وكٌفٌاتشروط  إحترامالعمومٌة، وكذا 

الخدمة الوطنٌة مع مقتضٌات المنصب المطلوب  شروط المستوٌات، الشهادات، السن والوضعٌة إتجاه

 شؽله، إحترام شروط وإجراءات العزل أو إنهاء المهام.

تطرق الى القبل  :الفرع الثانً: محتوى ومضمون المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة

 محتوى ومضمون المخطط السنوي لتسٌر الموارد البشرٌة نقوم بمعرفة الوثابق المطلوبة لإعداد

 المخطط

  من السنة الماضٌة 12/ 31 بتارٌخ الاسمٌة القابمة : الوثائق المطلوبة لإعداد المخطط:أولا

  الجدٌدة السنة للمٌزانٌة المالٌة المناصب قابمةو، من السنة الماضٌة 31/12خبتارٌ العددٌة القابمةو

الأساسٌة  القوانٌن أو الأساسً القانونو ،الطعن لجان قرارات، والأعضاء متساوٌة اللجان قراراتو

 المواد، المعاملبتو) المسابقات تنظٌم إطار تحدد التً المشتركة الوزارٌة القراراتو ،الحالة حسب

بٌان و ،المسابقات لتنظٌم المإهلة المإسسات ٌحدد الذي المشترك الوزاري القرار(، والإقصابٌة النقاط

بٌان تسلٌم حصٌلة الشؽل للسنة و ،لجزء الثالثتسلٌم نسخة من مخطط تسٌٌر الموارد البشرٌة ا

  . (1)السابقة

ثلاثة ٌتشكل المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة من مجموع  ثانٌا: مضمون المخطط:

 .(2)جدولا مقسمة إلى ثلبثة أجزاء كما ٌلً (13عشر )

  والإستشاريٌفسر هذا الجزء التنظٌم الهٌكلً والإطار القانونً  مضمون الجزء الأول:

 01للمكلفٌن بالقٌام بالمخطط التوقعً لتسٌٌر الموارد البشرٌة، وٌتضمن الجداول الحاملة للؤرقام من 

 ، والمتعلقة أساسا بحالة التعدادات فً المإسسات والإدارات العمومٌة وذلك كما ٌلً:03إلى 

السنة الماضٌة:  دٌسمبر من 31جدول ٌتعلق بهٌكل التعدادات إلى ؼاٌة  (:01الجدول رقم )

هذا الجدول ٌجب أن ٌستخرج تعدادات المستخدمٌن، التعدادات الحقٌقٌة والفوارق وتعدادات 

 المستخدمٌن المإقتٌن بالنسبة ل: المناصب العلٌا، والأسلبك والرتب ودلٌل تعدادات المٌزانٌة.

الموظفٌن ولجان الهٌبات الإستشارٌة الداخلٌة: ٌدون فً هذا الجدول لجان  (:02لجدول رقم )ا

الطعن وٌجب هنا التؤكد من صلبحٌة هذه اللجان بمراجعة قرارات الإنشاء وتارٌخ نفاذ صلبحٌتها 

                                                           
شنونً عمر، فً اطار التكوٌن المخصص للمقتصدٌن المسٌرٌن لمإسسات التكوٌن والتعلٌم المهنٌٌن، مخطط تسٌٌر  1

 9الموارد البشرٌة دراسة تحلٌلٌة وتطبٌقٌة ص 
لتخطٌط طالبً محمد عبد العزٌز و تومً بلقاسم، مذكرة ماستر، مكانة المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة فً ا 2

 ..20 ، صالمرجع سابقالاسترانجً للموارد البشرٌة، 
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دٌد آجالها حسب ما هو مبٌن فً التنظٌم المعمول به موفً حالة إنقضاء عهدتها ٌطلب الإسراع فً ت

 09المإرخة فً  67/99رقم لاسٌما التعلٌمة الصادرة عن مصالح المدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة

 المتعلقة بإنشاء، تحدٌد، تمدٌد لجان المستخدمٌن ولجان الطعن. 1999فٌفري 

 تدون فٌه وضعٌة القضاٌا المتنازع فٌها والمطروحة أمام العدالة. :01(مكرر02الجدول رقم)  

تدون فٌه وضعٌة الحالات التؤدٌبٌة التً تمت خلبل السنة المالٌة  :02(مكرر02الجدول رقم)

 المعتبرة.

جدول القرارات المإطرة المتعلقة بالامتحانات والمسابقات: ٌجب أن ٌبٌن  (:03الجدول رقم)

هذا الجدول مجمل القرارات المتعلقة بتنظٌم سٌرورة الامتحانات والمسابقات المحددة فً القوانٌن 

 الأساسٌة.

ٌضم مختلؾ عملٌات تسٌٌر الموارد البشرٌة وكذا آجال إنجازها  مون الجزء الثانً:مض

، وهذا الجزء ٌشكل 07إلى  04المخططة وفقا للسنة المالٌة، وٌشمل الجداول الحاملة للؤرقام من 

 مخطط التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة.

وٌعتبر الركٌزة الأساسٌة لكل  المخطط التوقعً للتوظٌؾ للسنة الحالٌة: (:04الجدول رقم )

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

لكل الترتٌبات القانونٌة المتعلقة بتحدٌد مختلؾ شروط التوظٌؾ المتضمنة فً القانون الأساسٌوٌمكن 

أحسن استعماله، تمكن فً آخر السنة من استؽلبل كل  اعتباره كلوحة قٌادة بٌن أٌدي المسٌر إن

المناصب المالٌة المتوفرة لدٌه فً المٌزانٌة ومن اتخاذ كل الإجراءات التسٌٌرٌة المتعلقة بتحوٌل 

 وتجدٌد المناصب الشاؼرة.

الرزنامة التلخٌصٌة لعملٌات التسٌٌر التوقعً للموارد البشرٌة: ٌحدد فً  (:05الجدول رقم )

دول الرزنامة السنوٌة لكل العملٌات المبرمجة فً مجال التسٌٌر بهدؾ السماح للمسٌر من هذا الج

 تنظٌم أعماله خلبل السنة المالٌة وذلك بتحدٌد التوارٌخ التوقعٌة لإنجاز هذه العملٌة.

ٌتعلق بالإحالة عل التقاعد: ٌضمن هذا الجدول القوابم الإسمٌة حسب السلك  (:06لجدول رقم )ا

 : عدد المحالٌن على التقاعد المقرر خلبل سنة، التارٌخ التوقعً للئحالة على التقاعد.والرتبة

ٌتضمن البٌانات المتعلقة بالمستخدمٌن المتقاعدٌن الذٌن تم  (:01) ( مكرر06لجدول رقم )ا

 إستدعاإهم لمزاولة النشاط بعنوان السنة المالٌة.

لبٌانات المتعلقة بالمستخدمٌن المإهلٌن ٌتضمن هذا الجدول ا (:02( مكرر )06لجدول رقم )ا

 للتقاعد وتم الإحتفاظ بهم بعنوان السنة المعنٌة.
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مع العلم أن كل تؤجٌل فً تارٌخ الإحالة على التقاعد أو كل إستدعاء لتوظٌؾ محال على 

من المدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة  التقاعد لا ٌمكن أن ٌٌتم ألا بعد الحصول على رخصة إستثنابٌة

 وإستشارة الإدارة المركزٌة.

مخطط توقعً لتنظٌم التكوٌن وتحسٌن المستوى وتجدٌد المعلومات: ٌبٌن  (:07الجدول رقم )

هذا الجدول حسب الأسلبك والرتب كل عملٌة تكوٌن خارجً أو داخلً وتحسٌن المستوى أو 

 ن، مدة التكوٌن )تحسٌن المستوى أو الرسكلة(.الرسكلة: تارٌخ الدخول، عدد الأعوا

ٌجسد هذا الجزء درجة أنجاز عملٌات التسٌٌر التً قام  )جداول تقٌمٌة( مضمون الجزء الثالث:

بها المسٌر، ودور هٌبات المراقبة للمدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة، وٌشمل مجمل الجداول الحاملة 

ق أساسا بالمراقبة اللبحقة وتقٌٌم درجة إنجاز مخطط التسٌٌر ، والتً تتعل(1)13إلى  08للؤرقام من 

 التقدٌري للموارد البشرٌة.

دٌسمبر لكل سنة،  31جدولة حركة الموظفٌن: ٌحضر هذا الجدول فً  (:08الجدول رقم )

من السنة، حركة  جانفً 01ٌجب أن ٌبٌن عن طرٌق الرتب والأسلبك: التعدادات الحقٌقٌة إلى تارٌخ 

بالمإسسات والإدارات العمومٌة ومجموعها الفرعً، المجموع العام المتمثل  التحقواالموظفٌن الذٌن 

 .حركة الموظفٌنفً التعداد بعد 

جدول تلخٌصً ٌتضمن مجمل الأعوان المتعاقدٌن والمإقتٌن لكل سنة:  (:09الجدول رقم )

دٌسمبر للسنة الحالٌة عدد الأعوان المتعاقدٌن والمإقتٌن حسب  31ٌبٌن هذا الجدول المحدد فً 

 الوظٌفة ومنصب العمل والتصنٌؾ.

ول إستمارة مراقبة عملٌات التوظٌؾ عن طرٌق السابقة: ٌبٌن هذا الجد :(10الجدول رقم )

الذي ٌتم إعداده لكل عملٌة توظٌؾ عن طرٌق المسابقة على أساس المإهل أو الإمتحان المهنً حسب 

 الأسلبك والرتب:

أو  الإمتحانالمهنً، طرٌقة نشر تنظٌم مسابقة  الإختبارأو  للئمتحانمراجع قرار تنظٌم 

 عدد،المترشحٌن، عدد حٌنإنتقاء المترشالمهنً، عدد المناصب المفتوحة، تارٌخ جلسة لجنة  الإمتحان

تارٌخ محضر القبول النهابً، مرجع وتارٌخ القرار  الإختبار،المرشحٌن المقبولٌن، تارٌخ إعلبن 

 المتضمن إعلبن النتابج، عدد الناجحٌن، الحد الأدنى لمعدل القبول.

                                                           
الصادرة عن المدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة متعلقة بكٌفٌة تطبٌق  1995ماي  27المإرخة فً  240تعلٌمة رقم  1

المتعلق بتحرٌر بعض القرارات ذات الطابع  1995 أفرٌل 29المإخ فً  126-95أحكام المرسوم التنفٌذي رقم 
  التنظٌمً أو الفردي التً تهم وضعٌة الموظفٌن ونشرها.
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 مراقبة عملٌات التوظٌؾ عن طرٌق الترقٌة الإختٌارٌة والكفاءة إستمارة (:11الجدول رقم )

المهنٌة للتسجٌل فً قابمة التؤهٌل: ٌبٌن هذا الجداول حسب الأسلبك والرتب مجمل الإجراءات 

أو حسب الكفاءة المهنٌة، عدد المناصب المفتوحة، عدد الناصب  إختٌارٌةالمتعلقة بكل عملٌة 

بمة أو عن طرٌق الكفاءة المهنٌة، إشهار المناصب الجدٌدة، مرجع قا الإختٌارٌةالمخصصة للترقٌة 

 التؤهٌل، تارٌخ جلسة لجنة المستخدمٌن، إعداد المرشحٌن المقبولٌن.

إستمارة مراقبة عملٌات التوظٌؾ عن طرٌق التكوٌن: ٌبٌن هذا الجدول  :(12الجدول رقم )

بالتكوٌن( حسب الرتب والأسلبك: مجموع  المتعلق بالتوظٌؾ عن طرٌق التكوٌن )الإلتحاق

التوظٌفات )الداخلٌة والخارجٌة(، تنظٌم مسابقات الإلتحاق بالتكوٌن، مرجع قرار تنظٌم المسابقات 

إشهار تنظٌم المسابقات، مجموع المناصب المفتوحة، لجنة إنتقاء المترشحٌن، تارٌخ إجتماع اللجنة 

المقبولٌن، النجاح النهابً، تارٌخ محضر النجاح، عدد عدد المترشحٌن المسجلٌن، عدد المترشحٌن 

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

: إستمارة مراقبة مخطط التوظٌؾ على أساس الشهادة: ٌبٌن هذا الجدول (13الجدول رقم )

 .حسب الرتب والأسلبك: مجموع المناصب المفتوحة، التوظٌفات التً تمت

كال وتسمٌة شونشٌر هنا إلى أن هذه الجداول قد خضعت للتؽٌٌر فً عدٌد المرات من حٌث الأ

 الجداول، إلا أن هذا التؽٌٌر لم ٌمس محتواها.
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 ..………………………جدول ٌتعلق بهٌكلة التعدادات: إلى غاٌة: 
 .…………………………………………………………………………………………………مرســوم تنفٌذي رقم 

 
 1جـــدول رقــــم: 

 

 

 القانون

 الأساسً

 الوظائف العلٌا

 

 التعداد الحقٌقً

 إلى

31/12...../ 

 المناصب تعداد

 المالٌة ..........

 /..........31/12تعداد للمناصب الحقٌقٌة إلى غاٌة 

 ملاحظات الفرق
 من بٌنهم نساء من بٌنهم بالنٌابة التعداد الحقٌقً

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

         

        1المجموع الفرعً 

 القانون

 الأساسً

 المناصب العلٌا

ذات الطابع 

 الهٌكلً

 التعداد الحقٌقً

 إلى

31/12......../ 

 تعداد المناصب

المالٌة 

............. 

 /.................31/12تعداد للمناصب الحقٌقٌة إلى غاٌة 

 ملاحظات الفرق
 من بٌنهم نساء من بٌنهم بالنٌابة التعداد الحقٌقً

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

         

        2المجموع الفــرعً

 الجــــــــزء الاول

 

 19/01/2008المإرخ فً  04-08بذكر هذا مرجع القانون الأساسً الذي ٌسٌر الرتبة مثال: الأسلبك المشتركة المرجع أعلبه المرسوم التنفٌذي رقم 

 .26، ص 09/05/1995، المإرخة فً 26، الجرٌدة الرسمٌة عدد 29/04/1995المإرخ فً  126-95المصدر: المرسوم التنفٌذي 
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جدول 
 1رقم  

 دٌسمبر 31جدول ٌتعلق بهٌكلة التعدادات إلى غاٌة 

 مرسوم تنفٌذي رقم ........................................................................................... 

 المتعاقدٌن الموظفٌن

  القانون
التعداد 
 الحقٌقً

 الملاحظات عقد محدد المدة عقد غٌر محدد المدة 2010/12/31التعداد الحقٌقً إلى غاٌة  

 السلك الأساسً
الموقوف إلى 

 غاٌة
التعداد 
 المالً

 المجموع المتربصون المرسمون
من 
 بٌنهم

 التوقٌت الفارق
من 
 بٌنهم

 التوقٌت
من 
 بٌنهم

 التوقٌت
من 
 بٌنهم

 التوقٌت
من 
 بٌنهم

 

 و الرتبة 
31/12....../

. 
2010 
(1) 

(2-1) نساء )2(     نساء الجزئً نساء الكامل نساء الجزئً نساء الكامل 

                  

                  

 

                 

                 

                 

                 

                 

                 

                  

 
المجموع 
الفرعً

4 
                

                 المجموع العام

  

 

 )مإشر علٌها من طرؾ مصالح المراقبة المالٌة( 2-و ن 1-/ ن31/12القابمة الإسمٌة و العددٌة للمستخدمٌن إلى ؼاٌة  -:ملبحظة: الوثابق المساعدة على ملؤ هذا الجدول

، المتضمن تكٌٌف المخططات السنوٌة لتسٌٌر الموارد البشرٌة مع الأطر التنظٌمٌة المتعلقة بالمناصب العلٌا و نظام 13/05/2009المإرخ فً  11المصدر: المنشور رقم 

 التقاعد.
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 الأجهزة الاستشارٌة الداخلٌة للمستخدمٌن
 لجان الطعن -لجان الموظفٌن -

 2جـــــدول رقـم:       

 الأسلاك
 أو  

 الرتب

 لجان الطعن لجان المستخدمٌن

قرارت  ملاحظات
 تتضمن

الإنشاء 
 المرجع

 حدود
 صلاحٌات 

 التمدٌد 

 المرجع
 حدود

 الصلاحٌات 

 التمدٌد

 المرجع 
 حدود

 صلاحٌات
 المرجع

 حدود
 صلاحٌات 

-           

-           

 

 

 إنشاء أو تجدٌد اللجان الإدارٌة المتساوٌة الأعضاء حسب الحالة مقررات -: الوثابق المساعدة على ملؤ الجدول

 .اوٌة الأعضاء للؤعوان المتعاقدٌنمقرر اللجنة التؤدٌبٌة الاستشارٌة المتس -
 مقرر إنشاء أو تجدٌد لجنة الطعن. -

 ، مرجع سابق.126-95المرسوم التنفٌذي المصدر: 
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 وضــــعٌـــــــــة القضــاٌــــــا المتنــازع فٌـهــــــــا

 2مكرر  02جـــــدول رقـم 

 

 

 وضعٌـــة الحــــــالات التــــؤدٌبٌــــــــــة
 3مكرر  02جـــــدول رقـم 

تطبٌق  الملاحظات
 القرار

قرار لجنة 
 الطعن

 تارٌخ
اجتماع 

 لجنة الطعن

مضمون  تارٌخ الطعن
 العقوبة

تارٌخ اجتماع 
 لجنة التؤدٌب

تارٌخ 
 التوقٌف

 الرقم الاسمو اللقـــب طبٌعة الخطؤ

           

           

           

 

 

الطعون  الملاحظات
 القضائٌة

حجٌة الشًء 
 المقضً به

الحكم 
 القضائً

طرق الدفاع عن 
 مصالح الدولة
)مذكرات 

 محامً(

الجهة 
القضائٌة 
 المختصة

موضوع 
 المنازعات

أطراف أخرى فً النزاع 
 م.ع.و.م(-)الإدارة

الوظٌفة أو 
 الرتبة

تعٌٌن 
أطراف 
 النزاع
 

 الرقم

           

           

           

 ، المتعلق بإعداد مخططات تسٌٌر الموارد البشرٌة.10/02/2004المإرخ فً  06منشور رقم المصدر: 

 ، مرجع سابق. 06منشور رقم المصدر: 
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 والمسابـقــــــاتجـدول قــرارات الإطــار المتــعلقــة بــالامتحـانــات 

 03جــدول رقم 

 السلك   
 أو

 الرتب

 الإلتحاق
 بالتكوٌن 

 التوظٌف الداخلً التوظٌف الخارجً

 التثبٌت وفقا 
 للقوانٌن
 الأساسٌة

الإدماج 
 وفقا 
 للأحكام
 الانتقالٌة

 الملاحظات
 خارجً داخلً

 مسابقة على
أساس 
 الشهادة

مسابقة عن 
 طرٌق

 الاختبار
 أو الفحص

الامتحان 
 مهنً

 الفحص المهنً

       الأسلاك المشتركة

العمال المنهٌٌن، سائقً السٌارات و 
 الحجاب

      

المتعاقدٌن         

       الأسلاك النوعٌة

 

 
 

 : كل النصوص القانونٌة و التنظٌمٌة الخاصة بتنظٌم المسابقات، الاختبارات و الامتحانات المهنٌة.الوثابق المساعدة لملؤ هذا الجدول
 القوانٌن الأساسٌة حسب الحالة،

 النصوص القانونٌة الخاصة بتنظٌم مختلؾ التكوٌن.
 
 

 ، مرجع سابق.126-95المرسوم التنفٌذي المصدر: 
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 المــخطــط الـتـوقــعـً للـتـوظٌـف بــعنــوان السنـة الجــارٌــة          :                                   04الجدول الرابع 

 الملاحظات الترقٌة التوظٌف الخارجً فً المناصب الشاغرة المناصب المناصب المناصب الوظائف العلٌا 

 منتوج التكوٌن الشاغرة المشغولة المالٌة المناصب العلٌا القانون

 -على أساس الشهادة
على أساس مسابقة 

 الشهادة
امتحان 
 مهنً

على 
  التؤهٌل أساس

 داخلً خارجً .......... ................. .......... الأسلاك و الرتب الأساسً
مسابقة على أساس 

  المهنً الاختٌار  الاختبار/الفحص المهنً

            

       

       

  
   

 
    

  

     

            

            
 

            

            

           المجموع

 

 

 

 الجــــــــزء الثانــــــي

 

 الوثائق المساعدة على ملأ هذا الجدول:

 ،« Etat « Bمدونة المٌزانٌة للسنة الحالٌة  -

 / من السنة السابقة )مإشر علٌها من طرؾ مصالح المراقبة المالٌة(.31/12العددٌة إلى ؼاٌة  القابمة -

 ، مرجع سابق.13/05/2009، المإرخ فً 11المنشور رقمالمصدر: 
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 مـن القانون الأساسً العام للوظٌفة العمومٌة 19جــدول ٌتعلـق بتـوظٌـف الأعـوان المتعـاقدٌـن فـً إطـار المادة  مكرر 04الجدول رقم 

 

   2011مناصب شاغرة  31/12/2010التعداد الحقٌقً إلى:  2011التعداد المالً  التصنٌف  

تحدٌد منصب 
 الرقم الصنف الشغل

عقد غٌر محدد  عقد محدد المدة
 المدة

عقد غٌر محدد  عقد محدد المدة
 المدة

عقد غٌر محدد  عقد محدد المدة
 الملاحظات المدة

    
التوقٌت  لًالاستدلا

 الكامل
التوقٌت 
 الجزئً

التوقٌت 
 الكامل

التوقٌت 
 الجزئً

التوقٌت 
 الكامل

التوقٌت 
 الجزئً

التوقٌت 
 الكامل

التوقٌت 
 الجزئً

التوقٌت 
 الكامل

التوقٌت 
 الجزئً

التوقٌت 
 الكامل

التوقٌت 
   الجزئً

                 

                 

                   المجموع العام

 
 

 الوثائق المساعدة على ملأ هذا الجدول:
 ،« Etat « Bمدونة المٌزانٌة للسنة الحالٌة  -
 / من السنة السابقة )مإشر علٌها من طرؾ مصالح المراقبة المالٌة(.31/12القابمة العددٌة إلى ؼاٌة  -

 من القانون الأساسً العام للوظٌفة العمومٌة 21جدول ٌتعلق بتوظٌف الأعوان المتعاقدٌن فً إطار المادة 1مكرر  04الجدول رقم 

  
التعداد الحقٌقً إلى:  التعداد المالً .............. التصنٌف

31/12...../ 
 مناصب شاغرة .............

  

 الملاحظات عقد محدد المدة عقد محدد المدة عقد محدد المدة الرقم الصنف تحدٌد منصب الشغل

  
التوقٌت  الكامل التوقٌت الاستدلالً 

 الجزئً
التوقٌت 
 الكامل

التوقٌت 
 الجزئً

التوقٌت 
 الكامل

التوقٌت 
   الجزئً

           

           

 

 جدول خاص بالأعوان المتعاقدٌن فً إطار التكفل بؤعمال تكتسً طابعا مإقتا. (01)

 ، مرجع سابق.10/05/2008المإرخة فً  20المراسلة رقم المصدر: 

 المتضمنة تكٌٌف مخطط تسٌٌر الموارد البشرٌة فً النظام الجدٌد للتصنٌف 10/05/2008المإرخ فً  20مراسلة رقم المصدر: 
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 الــرزنــامــة المـلخصـة لـعملٌـات التسٌٌـر التـوقـعـً للمـوارد البشـرٌـة لسنـــة ............ 05 جدول رقم

 السلك
 أو

 الرتبة

  التــارٌــخ التــوقٌعـــً لتنظٌـــم عملٌـــات التسٌٌـــــر
 

 ملاحظات
  التوظٌــف الداخلـــــً التوظٌـــف الخــارجـــً

 مسابقة على
 أساس
 الاختبار

مسابقة 
 على

أساس 
 الشهادة

توظٌف 
 على

أساس   
 لشهادة

 اختبار
 مهنً

 امتحان
 مهنً

الترقٌة 
 الإختٌارٌة

الترقٌة علً 
أساس 
قائمة 
 التؤهٌل

الترقٌـــة 
فً 

 الدرجة

 لجنــة
 التثبٌت

 مسابقـة
الدخول 

إلً 
 التكوٌن

 العملٌات
 الأخرى
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 الوظٌفة السارٌة أو الرتبة الأصلٌة السلك تـارٌخ المـٌلاد الاسم و اللقـــب
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 على التقــاعــد
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 الممــارســـة
 الأقــدمٌــة العــامــة الى تــــارٌـــخ 

 مـــلاحظــــات
 ٌـــــــــوم شهـــــــــر سنـــــــة
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 :والمصادقة علٌه وتنفٌذهالثالث: إعداد المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة  مطلبال

َتعٍُ عهً كم يؤسست أو إدارة عًىيُت أٌ تعذ يخططا سُىَا نتسُُز انًىارد انبشزَت َىضح عًهُاث 

انتسُُز انًقزر إَجاسها خلال انسُت انًانُت لاسًُا فًُا َخض انتىظُف وانتزقُت وإعادة انتزبض 

إدارة عًىيُت  الإعتبار انًُاطب انًانُت نكم يؤسست أو بعٍُوالإحانت عهً انتقاعذ...... يع الأخذ 

خطىاث إعذاد  الفرع الاولسُتُاول فٍ ، يعُُت، وكذا الأحكاو انتُظًُُت وانقاَىَُت سارَت انًفعىل

تُفُذ انًخطط انسُىٌ نتسُُز انًىارد الفرع الثاني وفٍ  انًخطط انسُىٌ نتسُُز انًىارد انبشزَت

 انبشزَت.

إن عملٌة تخطٌط  :خطوات إعداد المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة الأول:الفرع 

الموارد البشرٌة فً المإسسات والإدارات العمومٌة شدٌدة التعقٌد، بسبب كثرة العناصر المتداخلة فً 

إعداد مخططات التسٌٌر السنوٌة، التً تعتبر محصلة عملٌة تخطٌط الموارد البشرٌة، إلا أنه ٌمكن 

 :(1)ه الخطوات بإٌجاز فٌما ٌلًتحدٌد هذ

وتعتبر أهم خطوة، حٌث ٌتم جرد المناصب المالٌة  اولا: جرد المتاح من الموارد البشرٌة:

 المتاحة من خلبل إعداد وضبط القابمة الإسمٌة وكذا حصٌلة التشؽٌل.

هً عبارة عن وثٌقة إدارٌة سنوٌة، تضبط من خلبلها المإسسة قابمة  القائمة الإسمٌة:

موظفٌها بحسب الأسلبك والرتب والأشخاص)الأسماء( التً تنتمً إلى كل سلك أو رتبة، مما ٌمكن 

القابم بالتخطٌط من معرفة وبصفة فردٌة وضعٌة كل موظؾ من حٌث المهام التً ٌشؽلها بحسب 

لٌها، كما أن هذه القابمة تسمح بمعرفة إمكانٌة الترقٌة لكل موظؾ داخل السلك والرتبة التً ٌنتمً إ

 المإسسة بإعتبارها تظهر آخر وظٌفة للموظؾ وتارٌخ الإلتحاق بها.

هً وثٌقة تحررها المإسسة المعنٌة وتإشر علٌها مصالح  الإسمٌةونشٌر هنا إلى أن القابمة 

 المراقبة المالٌة التابعة لها.

هً وثٌقة إدارٌة سنوٌة أٌضا، تعدها المإسسة فً نهاٌة السنة وترسل نسخة  حصٌلة التشغٌل:

منها إلى مصالح الوظٌفة العمومٌة، وتسمح هذه الوثٌقة بالتسٌٌر الجماعً للموظفٌن، ومعرفة مختلؾ 

  الوضعٌات المتعلقة بالمناصب المالٌة وكٌفٌة شؽلها )طرق التوظٌؾ( وطبٌعة علبقات العمل )مرسم

 من حٌث السن والجنس.... إلخ. الإجتماعٌةتعاقد، مإقت(، وكذلك الفبات متربص، م

                                                           
-178 إدرٌس تواتً، التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة )حالة الوظٌؾ العمومً الجزابري(، المرجع سابق، ص 1

181. 
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وحصٌلة التشؽٌل وثٌقة إدارٌة نموذجٌة ٌتم إعدادها بصفة قانونٌة، وهً هامة وؼنٌة 

بالمعلومات التً تسمح بجرد الموارد البشرٌة الموجودة بالمإسسة، الأمر الذي ٌوجب تقٌٌمها 

 ودراستها بعناٌة.

لا ٌمكن تصور وجود المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد  ز مدونة المناصب المالٌة :انجاثانٌا: 

، باعتبار أن الناصب المالٌة المحددة فً مدونة المناصب تعد النفقات (1) البشرٌة دون دفتر المٌزانٌة

، وعلٌه تقوم كل الادارات والمإسسات (2)تشكل راتب الموظؾ العمومً باعتبارها الاجبارٌة

 المناصب المالٌة.العمومٌة وجوبا بتقدٌم احتٌاجاتها من المناصب المالٌة وفق مدونة 

تعتبر مدونة المناصب المالٌة وثٌقة قانونٌة ورسمٌة فهً وثٌقة جزبٌة من مجموع نفقات 

  لٌة المصادق علٌه من قبل البرلمانالتسٌٌر للمٌزانٌة العامة للدولة صادرة فً إطار تنفٌذ قانون الما

وهً وثٌقة بالطبع سنوٌة، لها صٌؽة التنفٌذ الالزامً والتً ٌبدأ تنفٌذها بمجرد المصادقة على قانون 

المالٌة، وبذلك نعد وثٌقة مالٌة محددة للتقدٌرات المعتمدة فً المٌزانٌة  العامة للدولة، وذلك بوضع 

 لمناصب المالٌة.اتعداداتها على نحو دقٌق فً مدونة 

مدونة المناصب المالٌة حٌث تقوم كل  خراجإوالجهات تساهم فً  الاجراءاتهناك سلسلة من 

عمومٌة بتقدٌر نفقاتها على ضوء المنهجٌة المقدمة من قبل وزارة المالٌة فً اواخر  دارةإمإسسة او 

 رقامالأتقوم بتقدٌر نفقاتها العامة لٌتم تحدٌد  خٌرةالإشهر جانفً، وتقدمها الى وزارتها الوصٌة، وهذه 

 عتماداتإالنهابٌة بالاتفاق بٌن وزٌر المالٌة والوزراء المختصون، ولا ٌمكن تحٌدٌها الا فً صورة 

، وتعتبر المناصب المالٌة من النفقات التسٌٌر الثابتة، وتقرر فً قانون المالٌة فً (3)على نحو تقرٌبً

الضرورٌة واللبزمة لتسٌٌر  عتماداتالإالسلطات العمومٌة، وهً تلك  تتخصٌصاللالباب الثانً 

 .(4)والمعدات والعتاد جهزةوالأمصالح الوزارات من ناحٌة المستخدمٌن 

بعد التشاور والتعاون بٌن المدٌرٌة  تحدد قابمة المناصب المالٌة فً مدونة كل وزارة،وذلك

 .(5)داريلإا  صلبحالاوالعامة للمٌزانٌة والمدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة 

حٌث ٌتولى المدٌر العام للوظٌفة العمومٌة بمهام ترشٌد التعدادات وتثمٌن الموارد البشرٌة فً 

للموارد البشرٌة فً الوظٌفة العمومٌة، وترقٌة  مثلالأصد الاستخدام قالعمومٌة  داراتلإواالمإسسات 

                                                           
 مرجع سابق.، 1995ماي  27المإرخة فً  240التعلٌمة رقم  1
 ، مرجع سابق.03 – 06من الامر رقم  32حسب نص المادة  2
 .144، ص2005زؼدود علً، المالٌة العامة، دٌوان المطبوعات الجامعٌة، الجزابر،  3
 .34-33زؼدود علً، مرجع سابق، ص  4
، ٌحدد صلبحٌات المدٌر العام للوظٌفة 2014 جوٌلٌة 3المإرخ فً  193 – 14، المرسوم التنفٌذي رقم 2المادة  5

 .42العمومٌة والإصلبح الإداري، الجرٌدة الرسمٌة للجمهورٌة الجزابرٌة الدٌمقراطٌة، العدد 
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دارات مومٌة وتلبٌة حاجات المإسسات والإالتسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة فً قطاع الوظٌفة الع

العمومٌة من الناحٌة النوعٌة والكمٌة، كما ٌمكن تجدٌد او الؽاء المناصب المالٌة وفق اجراءات 

 .(1)معٌنة

لوظٌفة العمومٌة اٌضا دورا واضحا فً تسٌٌر المناصب المالٌة طبقا وٌلعب الهٌكل المركزي ل

المتضمن القانون الاساسً للوظٌفة العمومٌة، ؼٌر ان المناصب  03-06من الامر  56لنص المادة 

العلٌا ذات الطبع الوظٌفً والمنصوص علٌها فً القوانٌن الاساسٌة الخاصة او المناصب العلٌا ذات 

نا تحدد بقرار وزاري ألا تحتاج الى فتح مناصب مالٌة، ودارة، لمطابقة لتنظٌم الإالطابع الهٌكلً، وا

داري والمدٌرٌة العامة للمٌزانٌة العامة صلبح الإرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة والإمشترك بٌن المدٌ

ها الموظؾ والوزارة المعنٌة، وذلك بزٌادة استدلالٌة تضاؾ الى الراتب المرتبط بالرتبة التً ٌنتمً الٌ

 .العمومً

استحدث المشرع الجزابري مقرر توزٌع  تكرٌس مقرر توزٌع المناصب المالٌة:ثالثا: 

المناصب المالٌة لتسٌٌر الموارد البشرٌة ، لإضفاء نوع من المرونة على إجراءات التوظٌؾ و ذلك 

بفتح عملٌة التوظٌؾ دون انتظار المصادقة على المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة للسنة 

لمإرخ فً  194-12المرسوم التنفٌذي رقم  من 01الفقرة  05الجارٌة حسب ما نصت علٌه المادة  

المإسسات  الفحوص المهنٌة فًو ات تنظٌم المسابقات والامتحانات ، المحدد لكٌف2012ٌأفرٌل  25

 إجراءاتها.و الإدارات العمومٌة و

ظل  ٌعد استحداث قرار أو مقرر توزٌع المناصب المالٌة، من أهم ما قمت به الجزابر فًو

ارد البشرٌة بالوظٌفة العمومٌة تقنٌات معتمدة فً تسٌٌر الموأسالٌب وأدوات والإصلبحات التً مست 

ات العمومٌة و تتخذه السلطة قانونٌة المخول لها اتخاذ القرارات الإدارٌة على مستوى جمٌع الإدارو

التسٌٌر، و هذا من شؤنه التقلٌل من صعوبات استقطاب الكفاءات الكمٌة و النوعٌة هً سلطة التعٌٌن و

الجدٌدة وتحصٌل المناصب المالٌة الشاؼرة بتوزٌعها على مختلؾ العملٌات التسٌٌرٌة المتعلقة 

 بالموارد البشرٌة وفقا لاحتٌاجات و خصوصٌة الإدارة أو المإسسات العمومٌة.

 :وهًعلى اتخاذ قرار توزٌع المناصب المالٌة جملة من الآثار المهمة  وٌترتب

تبلٌؽها لمصالح الوظٌفة الالتزام بعدم تؽٌٌر التخصٌص للمناصب المالٌة وفق القرار بعد 

 وبٌنالمطابقة بٌن القرار و ،المهنٌة والفحوص والامتحاناتإمكانٌة تنظٌم المسابقات ، والعمومٌة

                                                           
، تحدد العلبقات الوظٌفة بٌن مصالح المدٌرٌة 2016أكتوبر  23المإرخة فً  09التعلٌمة الوزارٌة المشتركة رقم  1

لمدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة والإصلبح الإداري فً إطار تعداد المستخدمٌن فً العامة للمٌزانٌة ومصالح ا
 (.4، 4(،)3، 4الإدارات والمإسسات العمومٌة، النقطة)
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بالمناصب المالٌة  والخاص البشرٌةمن وثٌقة المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد  04الجدول رقم 

إمكانٌة اتخاذ قرار التسٌٌر المتعلقة بتسٌٌر الموارد البشرٌة )التعٌٌن، إنهاء ، ووالشاؼرةالحقٌقٌة 

  (.عوان المتعاقدٌن، قرار النقل..المهام، التكفل بمنتوج التكوٌن، الانتداب بقوة القانون، تجدٌد عقود الأ

ٌن انطلبقا من مقرر توزٌع المناصب المالٌة ولكن تحرٌر قرارات التسٌٌر الخاصة بالمستخدم

لا تمس عملٌتً الترقٌة على اساس الاختٌار عن طرٌق التسجٌل فً قابمة التؤهٌل أو الترقٌة على 

أساس الشهادة المقٌدة فً المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة والتً لا ٌمكن الشروع فٌها إلا بعد 

 إجراء المصادقة علٌه.

تعد عملٌة المصادقة اجراء  :تنفٌذ المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌةثانً: الالفرع 

تكون كل  أنوعلٌه ٌجب  نهابً ٌسمح بدخول المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة حٌز النفاذ

العمومٌة، وبذلك تعد شرٌع المعمول به فً مجال الوظٌفة الوضعٌات فٌه قانونٌة وفقا للتنظٌم والت

المراجعة مرحلة قبلٌة مهمة جدا برفع كل التحفظات على المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد  عملٌة

   ،(1)التنفٌذٌة النهابٌةالبشرٌة قبل اكتسابه الصٌؽة القانونٌة 

لا تتحقق  أولا: ضرورة عملٌة المراجعة فً تنفٌذ المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة:

عملٌة المصادقة إلا إذا قامت الإدارات أو المإسسات العمومٌة المعنٌة بتصفٌة مسبقة وفعلٌة 

للوضعٌات ؼٌر القانونٌة ولا ٌتم ذلك إلا عن طرٌق الرقابة وهً عملٌة الفحص والتدقٌق حول مدى 

علقة بالموارد البشرٌة قانونٌة القرارات التسٌٌرٌة ومختلؾ الإجراءات المتعلقة بتسٌٌر العملٌات المت

  المإسسات العمومٌة.المتخذة من قبل الإدارات و

جهة تحدٌد  ،(2)تعد مفتشٌات الوظٌؾ العمومً الموجودة على مستوى إقلٌم كل ولاٌة

الوضعٌات ؼٌر القانونٌة، وبذلك فهً المرجع القانونً الوحٌد والمإهل بمنحها سلطة قانونٌة لمراقبة 

التسٌٌرٌة المتخذة من قبل الإدارات والمإسسات العمومٌة المعنٌة، والتً  مشروعٌة كافة العملٌات

 .(3)تعمل تحت سلطة ربٌس مفتشٌة الوظٌؾ العمومً

تعتمد مفتشٌات الوظٌؾ العمومً أسالٌب وتقنٌات عند ممارسة مهامها وصلبحٌاتها الرقابٌة فً 

 الكشؾ عن الوضعٌات ؼٌر القانونٌة ذلك على النحو التالً:

                                                           
1
أ. لواج منٌر و أ. جبلً حسٌبة ، المخطط السنوي لتسٌٌر موارد البشرٌة اساس التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة فً  

 16، مرجع سابق، ص العمومٌة الجزابرٌةالمإسسات و الادارات 
، المتضمن تحدٌد صلبحٌات المدٌر العام للوظٌفة 2017جوٌلٌة  03المإرخ فً  193 -14لمرسوم التنفٌذي رقم ا 2

 .41العمومٌة والإصلبح الإداري، الجرٌدة الرسمٌة للجمهورٌة الجزابرٌة الدٌمقراطٌة، العدد 
، ٌتعلق بمفتشٌات الوظٌؾ 1998ابرٌل  06، المإرخ فً 112 – 98ذي رقم من المرسوم التنفٌ 02، 01المادتٌن 3

 . 21العمومً، الجرٌدة الرسمٌة للجمهورٌة الجزابرٌة الدٌمقراطٌة، العدد
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تكوٌن ....طبقا لنص  ،مراجعة قرارات التسٌٌر ؼٌر القانونٌة من تخطٌط، استقطاب، توظٌؾ

 التسٌٌر، حٌث ٌتم تبلٌػ قرارات 126-95من المرسوم التنفٌذي رقم  04مكرر  06و  06المواد 

أٌام عقب تارٌخ توقٌعها ، أي تبدي تحفظاتها  10إلى مصالح مفتشٌة الوظٌؾ العمومً خلبل مدة 

لمقرر ؼٌر القانونً لٌتم مراجعته إما إلؽاءه أو تعدٌله أي تصوٌبه وفقا للئجراءات والشروط حول ا

التً ٌتم فٌها اتخاذ المقرر من قبل الإدارة أو المإسسة العمومٌة، وإرسال نسخة منه إلى مفتشٌة 

 .(1)الوظٌؾ العمومً

وب انهاء عملٌات تسٌٌر استكمال مسابقة التوظٌؾ بعنوان السنة المالٌة الماضٌة، وذلك بوج

والتصدٌق على  2الموارد البشرٌة كما أشرنا له سابقا وذلك ب: تنصٌب كافة المترشحٌن الناجحٌن

 .(4) ، توثٌق كشوؾ النقاط للمترشحٌن الناجحٌن3شهاداتهم ومإهلبتهم

جهة المصادقة على المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة وهً ضرورة أن تتم من  مراقبة

  .(5) 90/99أولبك الذٌن لهم الصفة القانونٌة والمسماة بسلطة التعٌٌن والتسٌٌر طبقا للمرسوم التنفٌذي 

اعد إحالة الأعوان المستوفٌة للشروط القانونٌة على التقاعد، وذلك ببلوغ السن القانونً للتق

الإحالة على التقاعد بقوة القانون،  استثناءات، مع تقرٌر 6من قانون التقاعد 02الجبري حسب المادة 

حٌث تقوم إدارتهم المعنٌة بدعوتهم لتحضٌر ملفاتهم وإرسالها للصندوق الوطنً للتقاعد وتدرج 

رٌة، مع ( بالمخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البش06أسمابهم فً الجدول المخصص )جدول رقم 

إحالتهم على التقاعد قبل إجراء المصادقة على المخطط، وتبلٌػ قرارات الإحالة على التقاعد لمفتشٌة 

 الوظٌؾ العمومً للتؤشٌر علٌها.

                                                           
،الصادرة عن المدٌر العام للوظٌفة العمومٌة، الموجهة الى 2019جانفً  14المإرخة فً  09التعلٌمة رقم  1

لموارد البشرٌة، المتعلقة بالمصادقة على المخططات السنوٌة لتسٌٌر الموارد البشرٌة المسإولٌن المكلفٌن بتسٌٌر ا
 .2019بعنوان السنة المالٌة 

، الصادرة عن المدٌرٌة العامة للوظٌؾ العمومً، تتعلق بدراسة 2010ماي  05المإرخ فً  06المنشور رقم  2
 ومصادقة على المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة.

 اكتوبر، المدٌرٌة العامة للوظٌؾ العمومً، المتعلق بتوثٌق الشهادات والمإهلبت 07المإرخ فً  28المنشور رقم  3
، المدٌرٌة العامة للوظٌؾ العمومً والإصلبح الاداري، المتعلق 2014جوان  08المإرخ فً  10المنشور رقم  4

 .2014ن السنة المالٌة بالمصادقة على المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة بعنوا
، ٌتعلق بسلطة التعٌٌن والتسٌٌر الإداري لموظفً 1990مارس  27، المإرخ فً 90/99المرسوم التنفٌذي رقم  5

وأعوان الإدارات المركزٌة وكذا المإسسات ذات الطابع الإداري، الجرٌدة الرسمٌة للجمهورٌة الجزابرٌة الدٌمقراطٌة 
 .13العدد 

جوٌلٌة  02، المإرخ فً 12 – 83، ٌعدل وٌتمم القانون رقم 2016دٌسمبر  31مإرخ فً ، ال15 – 16انون ق 6
 .78المتعلق بالتقاعد، الجرٌدة الرسمٌة للجمهورٌة الجزابرٌة الدٌمقراطٌة، العدد  1983
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مراجعة مدى مشروعٌة اللجان الإدارٌة المتساوٌة الأعضاء، من حٌث تشكٌلتها ومحاضرها 

 .(1) وضعٌة معٌنةلكل  بعنوان السنة المالٌة الجدٌدة وفق إجراءات محددة

، حٌث ٌتعٌن على الجهات 2تسوٌة ملؾ ترسٌم الموظفٌن الذٌن أتموا وأكملوا المدة التجرٌبٌة

الإدارٌة تبلٌػ مفتشٌات الوظٌؾ العمومً قبل المصادقة على المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد 

المدة التجرٌبٌة أما تلك الواقفة  البشرٌة،بجمٌع القرارات المتخذة بشؤن ترسٌم موظفٌها بعد إنقضاء

على اللجنة البٌداؼوجٌة للتفتٌش أو إمتحان الترسٌم ٌتعٌن تقدٌم تعهد كتابً بتسوٌة وضعٌة المعنٌٌن 

 .(3)فً أقرب الآجال قبل إختتام السنة المالٌة وٌرفق بمحضر المصادقة على المخطط

ارت و المإسسات العمومٌة تحت سهر تنقٌذ القرارات و الأحكام اقضابٌة النهابٌة من قبل الإد

مصالح مفتشٌة الوظٌؾ العمومً قبل إجراء المصادقة على المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة 

و تشمل القرارات القضابٌة الجزابرٌة المنافٌة للمارسة العمل و النشاط الإداري مما ٌمس بؤخلبقٌات 

و أٌضا القرارات و الأحكام الصادرة بشؤن الأعوان الوظٌفة العمومٌة، و كذا القرارات الإدارٌة، 

 03-06من الأمر  21، 20، 19العمومٌٌن الخاضعون لقانون الوظٌفة العمومٌة فً إطار المواد 

شرٌطة أن تحوز هذه الأوامر و القرارات حجٌة الشًء المقضً فٌه، ممهورة بالصٌؽة التنفٌذٌة طبقا 

ٌة و الإدارٌة، و ألا تكون قد صدرت بشؤنها قرارا بوقؾ من قانون الإجراءات المدن 281للمادة 

  من نفس القانون، على أن ٌكون القرار القضابً قد بلػ للئدارة الملزم لها. 913التنفٌذ طبقا للمادة 

حٌث تقوم الإدارة بتسوٌة إدارٌة لأجل هذه القرارات و الأحكام القضابٌة، و ذلك باتخاذ قرار 

ؽاء للقرار الإداري الصادر بشؤنه القرار الإداري وفقا لمنطوقه، كما تقوم جدٌد ٌتضمن تعدٌل أو إل

مً و الإصلبح الإداري، قبل ومفتشٌة الوظٌؾ العمومً طلب الرأي من المدٌرٌة العامة للوظٌؾ العم

إتمام أي إجراء ٌهدؾ إلى إعادة إدماج أو تسرٌح موظؾ بموجب قرارات قضابٌة ممهورة بالصٌؽة 

 التنفٌذٌة.

ٌعد إجراء المصادقة على : ثانٌا: المصادقة على المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة

لا  والتًالمخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة إجراء ٌعطٌه الصٌؽة القانونٌة التنفٌذٌة النهابٌة 

كل التحفظات التً  ورفعدراسته  وأثناءتكون إلا بعد مرور كل الإجراءات المذكورة سابقا قبل إعداده 

                                                           
 ، مرجع سابق.06، المنشور رقم 02النقطة  1
، ٌحدد الاحكام المطبقة على 2017وفمبر ن 02، المإرخ فً 322 – 17، المرسوم التنفٌذي رقم 26المادة  2

 .66المتربص فً المإسسات والإدارات العمومٌة، الجرٌدة الرسمٌة للجمهورٌة الجزابرٌة الدٌمقراطٌة، العدد 
 ، مرجع سابق.06، المنشور رقم 05النقطة  3
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ؼٌر أن إجراء المصادقة ٌتقٌد بإجراءات و شكلٌات قانونٌة حتى ، تبدٌها مصالح الوظٌؾ العمومً

 لتسٌٌر الموارد البشرٌة.ٌصح المخطط السنوي 

، تقوم به سلطة والتعٌٌنحٌث ٌعتبر التصدٌق على المخطط السنوي المرتبط بسلطة التسٌٌر 

توجد على مستوى كل الإدارات  والتً، (1)90/99التنفٌذي إدارٌة رسمٌة، حددها المرسوم 

 على رأس تنظٌم المإسسة.المسإول الأول القابم  وهوالعمومٌة،  والمإسسات

القرارات  واصدار والصلبحٌاتالمهام  وتنفٌذٌملك المدٌر سلطة إدارٌة لتوجٌه 

بمعٌة  ودراسته وإعدادهالمخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة بالمصادقة علٌه  وإنجازالإدارٌة،

 البشرٌة الً ٌترأسها.إدارة الموارد 

لم ٌتطرق إلى الجهة التً لها حق  126-95من المرسوم التنفٌذي  01مكرر  06إلا أن المادة 

على المإسسات والإدارات المصادقة على المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة بنصها:"ٌتعٌن 

التسٌٌر العمومٌة أن تعد مخططا سنوٌا لتسٌٌر الموارد البشرٌة ....كما تشترك فً ضبط مخطط 

المإسسة أو الإدارة العمومٌة المعنٌة ومصالح السلطة المكلفة بالوظٌفة العمومٌة بمجرد  المذكور

مما ٌعنً أن سلطة  تسٌٌرٌهتبر عملٌة تحدٌد أعداد المناصب المالٌة قبل الشروع فً تنفٌذ ؼٌر أنه ٌع

فً إنجاز والمصادقة على المخطط السنوي لتسٌٌر  والاختصاصالتعٌٌن والتسٌٌر تعد صاحبة السلطة 

جوٌلٌة  25المإرخ فً  28الموارد البشرٌة، وقد أكدت مصالح الوظٌفة العمومٌة وفق المنشور رقم 

2000(2). 

ٌفوض بقرار من الوزٌر المعنً ربٌس المصلحة وفً حالة ؼٌاب سلطة التسٌٌر والتعٌٌن 

 .(3)بسلطة التعٌٌن والتسٌٌر الإداري للمستخدمٌن بعد أخذ رأي السلطة المكلفة بالوظٌفة العمومٌة

أما فً حالة عدم وجود مسإول المإسسة أو الإدارة العمومٌة معٌن بصفة قانونٌة ٌتعٌن تقدٌم 

المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة للمصادقة علٌه حسب الحالة إما من قبل الوزارة الوصٌة فً 

 .(4)المإسسات الوطنٌة، أو المدٌر الولابً بالنسبة للمإسسات الأخرى

 والبٌاناتقة مقبولة ٌجب أن تؤخذ شكلب معٌنا وذلك بهدؾ تدوٌن المعطٌات وحتى تكون المصاد

حٌث ولأجل إثبات صحة المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة ، وتؤكٌدها بصورة قانونٌة

                                                           
 ، مرجع سابق.90/99المرسوم التنفٌذي رقم  1
الصادر عن مصالح المدٌرٌة العامة للوظٌؾ العمومً، متعلق ، 2000جولٌة  25، المإرخ فً 28المنشور رقم  2

 بسلطة التعٌٌن والتسٌٌر الإداري لمسإولً المإسسات العمومٌة ذات الطابع الإداري.
 ، مرجع سابق.90/99، المرسوم التنفٌذي 02المادة  3
 ، مرجع سابق.06، منشور رقم 18النقطة  4
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الكاتب والإمضاء فً ذٌل  اسموالموافقة علٌه ٌجب القٌام بالإمضاء والتوقٌع علٌه، وتتم بكتابة 

  (1)والمعطٌات الموجودة فٌه والعمل به.قرارا به، وتؤكٌدا لصحة البٌانات المخطط بخط الٌد، إ

مع وضع الخاتم الذي ٌضفً الطابع الرسمً والقوة القانونٌة لوثٌقة المخطط، وتوجد نوعٌن من 

ٌحدد التنظٌم  2004دٌسمبر  11المإرخ فً  405-04الأختام، الأول جاء به المرسوم التنفٌذي رقم 

، بوضع خاتم الدولة على الوثابق الإدارٌة الصادرة على الإدارات والمإسسات (2)الدولة المتعلق بخاتم

المركزٌة والمصالح الخارجٌة للدولة والجماعات الإقلٌمٌة،وتستخدم المإسسات الإدارٌة الأخرى 

أما الخاتم الثانً ٌتمثل فً الختم ، العمومٌة المعنٌةالمإسسة الكامل أو الهٌبة  اسمالخاتم الذي ٌحمل 

 . (3)لقرار تعٌٌنه ٌكون مطابقاولقب الموقع وصفته المهنٌة الذي  اسمالشخصً الذي ٌحمل 

وبالإضافة إلى التوقٌع والإمضاء والختم ٌجب توقٌع وختم جمٌع صفحات وثٌقة المخطط 

هنٌة للكاتب ووضع ختم ولقب والصفة الم اسمالسنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة، بوضع ختم ٌحمل 

 الجداول، )جمٌعالدولة مع وجوب أن تكون كل الوثابق الواجب إدراجها فً المخطط مصادق علٌها 

دراسة المخطط ٌكون وفق النموذج الرسمً من طرؾ ممثلً مصالح الوظٌفة  اجتماعمحضر 

واتخاذ محضر المصادقة ، (4)العمومٌة والمإسسة العمومٌة المعنٌة مع إرسال نسخة إلى هذه الأخٌرة

 وفق النموذج الرسمً.، (5)على المخطط

وأخٌرا نقول أن إلزامٌة إنجاز المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة خلبل كل سنة مالٌة 

 والاختباراتتتخلله دابما استثناءات مثلب إذا تم الدخول فً السنة المالٌة الجدٌدة فاستكمال المسابقات 

منظمة خلبل السنة المالٌة المعتبرة تبقى قابمة على شرط عدم تجاوز الآجال والفحوص المهنٌة ال

أفرٌل من السنة المالٌة  31مارس من السنة المالٌة الجدٌدة، أو  31القانونٌة التً تكون كحد أقصى 

الجدٌدة وذلك حسب الرخص التً تحددها مصالح المدٌرٌة العامة للوظٌؾ العمومً والإصلبح 

، الصادرة عن الوزٌر الأول 2010 مارس 25المإرخة فً  258طار تنفٌذ التعلٌمة الإداري، فً إ

 والإدارات العمومٌة.المهنٌة للتوظٌؾ لدى المإسسات  والاختبارات والامتحاناتوالمتعلقة بالمسابقات 

                                                           
1
طالبً محمد عبد العزٌز و تومً بلقاسم، مذكرة ماستر، مكانة المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة فً التخطٌط  

 ..27 ، صالمرجع سابقالاسترانجً للموارد البشرٌة، 
 الجرٌدة الرسمٌة، التنظٌم المتعلق بخاتم الدولة، 2004دٌسمبر  11، المإرخ فً 405 – 04المرسوم التنفٌذي رقم  2

 .80للجمهورٌة الجزابرٌة الدٌمقراطٌة، العدد 
طالبً محمد عبد العزٌز و تومً بلقاسم، مذكرة ماستر، مكانة المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة فً التخطٌط  3

 28 ، صالمرجع سابقالاسترانجً للموارد البشرٌة، 
وظٌؾ العمومً، متابعة ودراسة المخططات ، المدٌرٌة العامة للت2002فٌفري  09، المإرخ فً 51منشور رقم  4

 السنوٌة لتسٌٌر الموارد البشرٌة والمصادقة علٌها.
 ، مرجع سابق.175التعلٌمة رقم  5
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كما أن المصادقة على المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة ٌجب أن ٌتم فً آجال لا تتعدى 

رس من السنة المالٌة المعتبرة وهو آخر أجل للمصادقة على المخططات السنوٌة لتسٌٌر ما 30

الصادرة  1278مارس من السنة الجارٌة طبقا للتعلٌمة  15بعدما كانت الآجال ، (1)الموارد البشرٌة

  للوظٌؾ العمومً.عن المدٌرٌة العامة  1995دٌسمبر  30فً 

أن المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة ؼٌر قابل للتؽٌٌر أو التعدٌل خلبل  لا ٌعنًوهذا 

السنة المالٌة المعنٌة، بل أقرت المدٌرٌة العامة للوظٌؾ العمومً والإصلبح الإداري إمكانٌة ذلك 

حسب الأشكال والإجراءات التً تمت وفقها المصادقة الأولٌة، وذلك بعد بروز معطٌات جدٌدة فً 

 .(2)سواء بإنشاء أو إلؽاء مناصب مالٌة انٌة،المٌز

، 2019كما تجدر الإشارة من جهة أخرى إلى أن إعادة توزٌع المناصب المالٌة بعنوان سنة 

بعد المصادقة على المخططات السنوٌة لتسٌٌر الموارد البشرٌة بعنوان السنة لا ٌقتضً تعدٌل هذه 

 2012أفرٌل  25المإرخ فً  194-12ٌذي رقم من المرسوم التنف 5المخططات وذلك وفق المادة 

  والفحوص المهنٌة فً المإسسات والإدارات العمومٌة والامتحاناتالمحدد لكٌفٌات تنظٌم المسابقات 

التً سمحت للمإسسة أو إدارة عمومٌة، توزٌع المناصب المالٌة الشاؼرة على مختلؾ أنماط 

وحسب إحتٌاجاتها وخصوصٌتها مع إعلبم السلطة التوظٌؾ والترقٌة القانونٌة الأساسٌة ، بنفسها 

 .(3)المكلفة بالوظٌفة العمومٌة بذلك

بهذه المراحل نكون أمام مخطط سنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة فً صٌاؼته القانونٌة النهابٌة 

 والتنفٌذٌة.

 

 

 

 

                                                           
 ، مرجع سابق.2019جانفً  14، مإرخة فً 09التعلٌمة رقم  1
 مرجع سابق.، 1995ماي  27، المإرخة فً 240تعلٌمة رقم ال 2
 ، مرجع سابق.2019جانفً  14، مإرخة فً 09التعلٌمة رقم  3
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تزتبط كم انعًهُاث انُاجحت : لٌة المخطط السنويآأخرى ناتجة عن  آلٌات المبحث الثانً:

داراث وانًؤسساث انعًىيُت بئعذاد ارتباط شذَذ بانتخطُط، نهذا حزص انًُظى عهً إنشاو الإ

انًخططاث انقطاعُت وانًخططاث غُز انًًزكشة، انسُىَت ويتعذدة انسُىاث نهتكىٍَ وتحسٍُ 

 َهٍ. ًاانًستىي، وحذد كُفُاث إعذادها وانًظادقت عهُها، وهذا يا سُتُاونه فُ

سنتناول فً هذا المطلب كل من :المخطط التوقعً للتكوٌن وتحسٌن المستوى المطلب الأول:

،وإعداد والمصادقة على المخطط الفرع الأولمفهوم المخطط التوقعً للتكوٌن وتحسٌن المستوى فً 

 الفرع الثانً،التوقعً للتكوٌن وتحسٌن المستوى وتجدٌد المعلومات فً 

سنقوم بتعرٌؾ المخطط  :للتكوٌن وتحسٌن المستوى : مفهوم المخطط التوقعًولالأالفرع 

 التوقعً للتكوٌن وتحسٌن المستوى من الناحٌة القانونٌة أولا ومجال تطبٌقة ثانٌا 

نصت المادة الثالثة من المرسوم  ولا تعرٌف المخطط التوقعً للتكوٌن وتحسٌن المستوى:أ

المتعلق بتكوٌن الموظفٌن وتحسٌن مستواهم وتجدٌد 03/03/1996المإرخ فً  92-96التنفٌذي رقم 

معلوماتهم، على أنه ٌتعٌن على المإسسات والدارات العمومٌة إعداد مخطط قطاعً سنوي أو متعدد 

ك فً إطار تسٌٌر تقدٌري للموارد السنوات فً التكوٌن وتحسٌن المستوى وتجدٌد المعلومات وذل

  .(1)البشرٌة

فالمخطط التوقعً للتكوٌن وتحسٌن المستوى وتجدٌد المعلومات هو وثٌقة تسجل فٌها كافة 

عملٌات التكوٌن المبادر بها خلبل السنة أو السنوات المقبلة من طرؾ الادارة أو المإسسة العمومٌة 

دود المٌزانٌة الممنوحة سنوٌا وحاجات المصلحة من سواء كانت مركزٌة أو محلٌة أو جهوٌة، فً ح

 (2)الكفاءات الضرورٌة لتحقٌق أهدافها، وٌجب أن ٌحدد فٌه:

الرتب ، وطبٌعة ومدة العملٌات المبرمجة )تكوٌن، تحسٌن المستوى، تجدٌد المعلومات(

التكوٌن التً سسات مإسسة أو مإو ومناصب الشؽل المعنٌة وكذا عدد المناصب المالٌة الخاصة بها

 وٌتم إعداده وفق النموذج الذي سنبٌنه لاحقا.، تضمن التكوٌن

فً إطار تعزٌز مكانة  مجال تطبٌق المخطط التوقعً للتكوٌن وتحسٌن المستوى:  :ثانٌا

دارات والمإسسات العمومٌة سواء على المستوى المركزي أو التكوٌن كآلٌة لتحسٌن الأداء داخل الإ

المركزٌة على مستوى كل وزارة، بإعداد مخطط سنوي أو متعدد السنوات  ةالإدارالمحلً، تقوم 

                                                           
1
ذٌاب دارٌن،التكوٌن كآلٌة لتحسٌن الآداء الوظٌفً فً الإدارة العمومٌة، مذكرة شهادة ماستر، كلٌة الحقوق والعلوم  

 45ص  2019-2018السٌاسٌة، جامعة محمد بوضٌاؾ المسٌلة، سنة 
 .46نفس المرجع، ص  2
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تسجل فٌه كافة عملٌات التكوٌن وتحسٌن المستوى وتجدٌد المعلومات التً تخص كل الوزارات أو 

 ذات الاختصاص الوطنً التً تمتع بالاستقلبلٌة فً التسٌٌر. الإدارات

المتعلق بكٌفٌات  18ً، أضاؾ المنشور رقم وبؽٌة تدعٌم إطار التكوٌن على المستوى المحل

عداد والمصادقة على المخططات ؼٌر الممركزة للتكوٌن وتحسٌن المستوى وتجدٌد المعلومات لإا

للموظفٌن والأعوان العمومٌٌن، شكلب آخر ٌتمثل فً المخطط ؼٌر الممركز للتكوٌن وتحسٌن 

الإدارات للدولة والبلدٌات، والمستوى وتجدٌد المعلومات، خاص بالمصالح ؼٌر الممركزة 

والمإسسات العمومٌة ذات الطابع التكنولوجً والثقافً والمإسسات العمومٌة ذات الطابع العلمً 

  .(1)والتكنولوجً

ً طابعا جهوٌا من خلبل تسجٌل كافة منشور أٌضا إلى أن المخطط قد ٌكتسكما أشار ال

الجهوي الخاضعة من حٌث التسٌٌر لأحكام العملٌات المبادر بها من طرؾ المإسسات ذات الطابع 

، ٌمكن تسجل فً (2)الإداري المتعلق بسلطة التعٌٌن والتسٌٌر  99-90المرسوم التنفٌذي رقم 

هذا ما دعانا ، التعٌٌن التابعة لمجال اختصاصها مخططات التكوٌن التً تعدها الجهة صاحبة صلبحٌة

 ت للتعبٌر أن كلب المخططٌن.إلى استعمال مصطلح المخطط التوقعً فً بعض الحالا

الممركز للتكوٌن وتحسٌن المستوى وتجدٌد المعلومات بالمخطط  علاقة المخطط غٌر :ثالثا

هناك علبقة وطٌدة بٌن المخططٌن نصت علٌها الكثٌر من التعلٌمات والمناشٌر الصادرة : القطاعً

 فً هذا المجال، حٌث تظهر من خلبل النقاط التالٌة:

 309-03التكوٌن وتحسٌن المستوى فً الخارج التً نص المرسوم الرباسً إن دورات 

والموجهة لموظفً الدارات والمإسسات العمومٌة تسجل فً المخطط القطاعً للتكوٌن وتحسٌن 

 المستوى وتجدٌد المعلومات.

دورات التكوٌن المتخصص لمدة تفوق السنة والتً تحدد المناصب المالٌة المخصصة لمنتوج 

ٌن فً المخطط القطاعً بصفة توقعٌة، وبمجرد المصادقة علٌه، تسجل فً المخطط ؼٌر التكو

أو المإسسة العمومٌة المعنٌة، بهدؾ  للئدارةالممركز للتكوٌن وتحسٌن المستوى وتجدٌد المعلومات 

 (3)العملٌاتتنفٌذ هذه 

 ( جداول سنشرحها لاحقا.8ٌعدان حسب نفس النموذج الذي ٌتكون من ثمانٌة ) المخططان

                                                           
 46نفس المرجع، ص  1
  46نفس المرجع. ص  2
 47نفس المرجع. ص  3
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ٌعتبر  محتوى المخطط التوقعً للتكوٌن وتحسٌن المستوى وتجدٌد المعلومات: :رابعا

المخطط ؼٌر الممركز للتكوٌن وتحسٌن المستوى وتجدٌد المعلومات مستوحى من المخطط القطاعً 

جب أن ٌكون هناك للتكوٌن وتحسٌن المستوى وتجدٌد المعلومات، بل ٌالسنوي أو متعدد السنوات 

 (1)،07/09/2009المإرخة فً  21ٌعدا حسب النموذج الذي جاء فً التعلٌمة رقم تطابق بٌنهما، و

تجدٌد المعلومات لٌتلبءم مع السنوي للتكوٌن وتحسٌن المستوى والمتضمنة تحٌٌن المخطط القطاعً 

و القوانٌن  9226مكرس بموجب القانون الأساسً العام للوظٌفة العمومٌة لسنة أطار الجدٌد للتكون ال

ٌتضمن المخطط مختلؾ العملٌات مختلؾ الأسلبك الصادرة فً ظله والأساسٌة الخاصة المسٌرة ل

 ( جداول هً:8المبرمجة فٌما ٌخصص التكوٌن، و ٌحتوي ثمانٌة )

بدورات التكوٌن المتخصص فً إطار التوظٌؾ فً بعض القوانٌن  (: متعلق01الجدول رقم )

 الأساسٌة الخاصة.

(: متعلق بدورات التكوٌن الأولً أثناء فترة التربص، الذي تحدده بعض 02الجدول رقم )

 القوانٌن الأساسٌة الخاصة قصد التحضٌر للتثبٌت فً الوظٌفة.

 فً إطار الترقٌة إلى رتبة أعلى. (: أمتعلق بدورات التكوٌن التكمٌل03ًالجدول رقم )

وتنص  ً قصد التعٌٌن فً المنصب العالً(: متعلق بدورات التكوٌن الأول04) رقمالجدول 

 علٌه بعض القوانٌن الأساسٌة الخاصة.

 (: ٌتعلق بعملٌات التكوٌن فً الخارج.05الجدول رقم )

 (: ٌتعلق بدورات تحسٌن المستوى.06الجدول رقم )

 : ٌتعلق بعملٌات تجدٌد المعلومات.(07الجدول رقم )

  (: هو حوصلة لكافة العملٌات السابقة. 08الجدول رقم )

 

                                                           
1
 .47ذٌاب دارٌن،التكوٌن كآلٌة لتحسٌن الآداء الوظٌفً فً الإدارة العمومٌة، المرجع السابق ص  
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 دورات التكوٌن المتخصص فً اطار التوظٌف 01الجدول رقم 
 الادارة المعنٌة :
 السنـــــــــــــة :
 الاساسً :مرجع القانون 

الرتبة 
المطلوب 

 شغلها

عدد 
 المترشحٌن

 مدة التكوٌن
بداٌة دورة 

 التكوٌن
نهاٌة دورة 

 التكوٌن
مإسسات 

 التكوٌن
تتوٌج 
 التكوٌن

عدد 
المناصب 
المالٌة 

المفتوحة 
(1) 

عدد 

المناصب 

المتوقعة 

(2)  

 ملاحظات

 

 
 

 بالنسبة لدورات التكوٌن الخاصة بالسنة المالٌة الجارٌة  (1)
 بالنسبة لدورات التكوٌن الممتدة لعدة سنوات مالٌة  (2)

 
 التكوٌن الاولً أثناء فترة التربص02الجدول رقم 

 الادارة المعنٌة :
 السنـــــــــــــة :

 مرجع القانون الاساسً :

 ملاحظات مإسسات التكوٌن نهاٌة الدورة بداٌة الدورة مدة الدورة عدد المتربصٌن الرتبة المعنٌة

       

 
 
 

 الإعداد و المصادقة على المخططات غٌر الممركزة للتكوٌن و تحسٌن المستوى و تحدٌد المعلوماتالمتعلق بكٌفٌات  18/07/2009المإرخ فً  18المصدر: منشور رقم 

 ، مرجع سابق.18/07/2009المإرخ فً  18المصدر: منشور رقم 
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 الى رتبة أعلىدورات التكوٌن التكمٌلً فً اطار الترقٌة  03الجدول رقم 
 الادارة المعنٌة :
 السنـــــــــــــة :

 مرجع القانون الاساسً :

الرتبة 
 الاصلٌة

الرتبة المراد 
 شغلها

عدد 
 المترشحٌن

مدة 
 التكوٌن

بداٌة دوة 
 التكوٌن

نهاٌة دورة 
 التكوٌن

مإسسات 
 التكوٌن

تتوٌج 
دورة 
 التكوٌن

عدد المناصب 
المالٌة 

المفتوحة 
 بعنوان السنة

 1-م

د المناصب عد
المالٌة 

المفتوحة 
 بعنوان السنة

 م

 ملاحظات
 

 
 

 
 

 دورة التكوٌن الاولً قصد التعٌٌن فً المنصب العالً 04الجدول رقم 
 الادارة المعنٌة :
 السنـــــــــــــة :

 مرجع القانون الاساسً :

 الرتبة المعنٌة
المنصب العالً المراد 

 شغله
عــــــدد 
 المترشحٌن

 مدة التكوٌن
بداٌة دورة 

 التكوٌن
نهاٌة  دورة 

 التكوٌن
 ملاحظات مإسسات التكوٌن

 
 

 
 
 
 

 

 ، مرجع سابق.18/07/2009المإرخ فً  18المصدر: منشور رقم 

 ، مرجع سابق.18/07/2009المإرخ فً  18المصدر: منشور رقم 
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 عملٌات التكوٌن بالخارج 05الجدول رقم 
 الادارة المعنٌة :
 السنـــــــــــــة :

 مرجع القانون الاساسً :

 الرتبة المعنٌة
 

 موضوع الدورة
عدد 

 المترشحٌن
 تتوٌج الدورة مإسسات التكوٌن نهاٌة الدورة بداٌة الدوة مدة الدورة

 ملاحظات
 

 

 
 

 عملٌات تحسٌن المستوى 06الجدول رقم 
 الادارة المعنٌة :
 السنـــــــــــــة :

 مرجع القانون الاساسً :

 الرتبة المعنٌة
 

موضوع تحسٌن 
 المستوى

عدد 
 المترشحٌن

 تتوٌج الدورة مإسسات التكوٌن نهاٌة الدورة بداٌة الدوة مدة الدورة
 ملاحظات

 

 

 
 

 عملٌات تجدٌد المعلومات 07الجدول رقم 
 الادارة المعنٌة :
 السنـــــــــــــة :

 مرجع القانون الاساسً :

 الرتبة المعنٌة
موضوع تجدٌد 

 المعلومات
عدد 

 المترشحٌن
 تتوٌج الدورة مإسسات التكوٌن نهاٌة الدورة بداٌة الدوة مدة الدورة

 ملاحظات
 

 

 ، مرجع سابق.18/07/2009المإرخ فً  18المصدر: منشور رقم 

 ، مرجع سابق.18/07/2009المإرخ فً  18المصدر: منشور رقم 

 ، مرجع سابق.18/07/2009المإرخ فً  18رقم  المصدر: منشور
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 جدول حوصلة  08دول رقم جال
 الادارة المعنٌة :
 السنـــــــــــــة :

 مرجع القانون الاساسً :
 

عملٌات التكوٌن و تحسٌن المستوى و تجدٌد 
 المعلومات

 الرتب المعنٌة
عدد الموظفٌن و الاعوان 

 المعنٌٌن
عدد المناصب المالٌة 

 المفتوحة
 الاعتمادات المالٌة الممنوحة

     دورات التكوٌن المتخصص فً اطار التوظٌف

     التكوٌن الأولً أثناء فترة التربص

دورات التكوٌن التكمٌلً فً اطار الترقٌة الى رتبة 
 اعلى

    

دورة التكوٌن الاولً قصد التعٌٌن فً المنصب 
 العالً

    

     عملٌات التكوٌن بالخارج

     تحسٌن المستوى عملٌات

     عملٌات تجدٌد المعلومات

     المجموع

 

 

 

 

 

 ، مرجع سابق.18/07/2009المإرخ فً  18المصدر: منشور رقم 
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 للتكوٌن وتحسٌن المستوى وتجدٌد الفرع الثانً: إعداد والمصادقة على المخطط التوقعً

 تجدٌد المعلومات بمجر تسلم مدونةٌتم إعداد مخطط التكوٌن وتحسٌن المستوى و: المعلومات

المناصب المالٌة ومٌزانٌة السنة المالٌة المعتبرة، فتقوم الدارات والمإسسات العمومٌة بإعداد المخطط 

وفق النموذج المتكون من الجداول التً سابق السنوي للتكوٌن وتحسٌن المستوى وتجدٌد المعلومات 

ذكرها، وٌراعى فً ذلك الطرق التً تكلمنا عنها فً الفصل الأول، حٌث ٌقوم المسإول عن تسٌٌر 

 الموارد البشرٌة بتحلٌل ثلبث عناصر هً: 

المناصب التً تسعى الادارة أو المإسسة العمومٌة إلى إضافتها العمل أو الوظٌفة أو الرتب و

حتى التخصصات التً تحتاجها من أجل تحقٌق ، وتحدٌد المهارات والكفاءات وٌكلها التنظٌمًإلى ه

حاجاتهم تطلعات الموظفٌن ولك القٌام بمسح كامل حول رؼبات وكذلأهداؾ المستقبلٌة المخطط لها، وا

رة ذلك ٌنبؽً أن ٌكون عن طرٌق المشاورات بٌن الاداواهبهم و مكتسباتهم و تطوٌرها، ولتنمٌة م

والموظفٌن بكل الوسابل المتاحة فً هذا المجال، مثل الاستبٌانات والمقابلبت وٌمكن حتى الاستعانة 

بخبراء فً هذا الشؤن، لكن للؤسؾ كما أشرنا سابقا فإن عملٌة تقٌٌم الأداء التً تعتبر حجر الزاوٌة 

ت العمومٌة، مما ٌجعل هذه دارات والمإسسافً تحدٌد الاحتٌاجات التكوٌنٌة لا تؤخذ مؤخذ الجد فً الإ

هناك أٌضا طرقة تحلٌل المنظمة أي الادارة و ٌنتج عنها برنامج تكوٌنً فاشلالمرحلة فاشلة و بالتالً 

كذلك تحدٌد لمخطط لها على كافة المستوٌات، واو المإسسة العمومٌة، من أجل تسجٌل الأهداؾ ا

بالتالً إعداد الكفاءات التً تتلبءم مع الوضع التؽٌرات التً ٌمكن أن تطرأ سواء تنظٌمٌة أو تقنٌة، و 

 .(1)الجدٌد

بعد إعداد المخطط التوقعً للتكوٌن وتحسٌن المستوى وتجدٌد المعلومات، وفق الشروط 

 السابقة، ٌتم عرضه على مصالح الوظٌفة العمومٌة عند بداٌة السنة المالٌة من أجل المصادقة علٌه

 الإدارةبالوثابق المبررة لعملٌات التكوٌن المبادر بها، بعد دراسة المخطط بصفة مشتركة من  مرفوقا

 .(2)المعنٌة ومصالح الوظٌفة العمومٌة ٌعد محضر المصادقة على المخطط وٌدخل حٌز التنفٌذ

وتجدر الشارة إلى أن دراسٌة المخطط التوقعً السنوي أو متعدد السنوات تتم فً إطار 

بٌن مصالح الوظٌفة العمومٌة ومصالح المٌزانٌة، فتقوم لجنة مختصة بدراسة المخطط مشاورات 

 :(3)التوقعً السنوي أو المتعدد السنوات، وتتكون هذه اللجنة من

                                                           
1
 48 . صنفس المرجع 
 48 . صنفس المرجع 2
  48ص . نفس المرجع 3
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ممثل المدٌرٌة الفرعٌة والمدٌر الفرعً للتكوٌن بالمدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة، ربٌسا،   

وممثل وزارة المالٌة  ،المدٌرٌة الفرعٌة للتفتٌش وتدقٌق الحساباتممثل و ،للمسابقات والامتحانات

 ممثل الادارة المعنٌة.و

وٌمكن للجنة أن تستعٌن بؤي شخص مإهل للبستشارة فً هذا المجال، وتكلؾ هذه اللجنة بما 

 (1) :ٌلً

ة والاعتمادات المالٌدراسة الأهداؾ التوازن بٌن الأهداؾ التوقعٌة المسجلة فً المخططات 

السهر على مشروعٌة هذه العملٌات، لا سٌما احترام نسب الموظفٌن المدعوٌن المخصصة لها، و

 القراراتالتؤكد من وجود الأطر القانونٌة لتنظٌم التكوٌن المتخصص المبرمج )، ولدورات التكوٌن

الفصل فً ملببمة دورات تحسٌن المستوى ، والتكوٌن المإهلة، برامج التكوٌن، مدته( مإسسات

المرجعً المقرر لهذا  لإطاروتجدٌد المعلومات المبرمجة وكذا الزٌادات الواجب منحها طبقا ل 

( أو دورات التكوٌن 7التؤكد من التطابق بٌن مخطط تسٌٌر الموارد البشرٌة )جدول رقم الؽرض، و

دراسة المستوى وتجدٌد لمعلومات، ووتحسٌن  المنصوص علٌها فً المخطط القطاعً للتكوٌن

 مقترحات تعدٌل المخططات المصادق علٌها حسب نفس الكٌفٌات. 

 ٌمكن أن تؽطً أكثر من ثلبث سنوات،وللئشارة فإن هذه المخططات لا  

بالنسبة للمخطط ؼٌر الممركز للتكوٌن وتحسٌن المستوى وتجدٌد المعلومات فتتم المصادقة  

شتركة بٌن ربٌس مفتشٌة الوظٌفة العمومٌة المختص محلٌا وممثل عن علٌه بعد دراساته بصفة م

الإدارة أو المإسسة العمومٌة، وٌتم تعدٌل المخطط المصادق علٌه وفق نفس الشروط التً تمت فٌها 

 .(2)المخطط الأصلً المصادقة على

حدٌثة للتسٌٌر التقدٌري فً  كآلٌةالمطلب الثانً: المخطط الخماسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة 

 :الوظٌفة العمومٌة

 .ثالثاومحتواه  ثانٌاوتبٌان أهدافه  أولاسنقوم بتعرٌفه  :الفرع الأول: مفهوم المخطط الخماسً

  أولا تعرٌف المخطط الخماسً:

رع جملة شفً إطار تحسٌن منظومة تسٌٌر الموارد البشرٌة فً الوظٌفة العمومٌة، اعتمد الم

من التدابٌر وعلى رأسها اعتماد المخطط السنوي للتسٌٌر الموارد البشرٌة وكذا المخطط القطاعً 

 20من  أزٌدالسنوي أو متعدد السنوات للتكوٌن، وبالرؼم من النتابج المشجعة المتحصل علٌها بعد 
                                                           

48ذٌاب دارٌن،التكوٌن كآلٌة لتحسٌن الآداء الوظٌفً فً الإدارة العمومٌة، المرجع السابق ص  1 
2
 49 . صنفس المرجع 
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ٌر التقدٌري الحقٌقً، تسٌإلا أنه بقٌت صعوبات وعقبات حالة دون تطبٌق جٌد لمفهوم السنة التطبٌق ،

وهو الأمر  (1)المسجل فً منظومة التسٌٌر التقدٌري صإدخال آلٌات جدٌدة لتدارك النقلذا لابد من 

المتعلقة بتخفٌؾ  2011أفرٌل  11المإرخة فً  01الذي أشارت الٌه تعلٌمة السٌد الوزٌر الأول رقم 

لى المدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة ٌتعٌن ع»... الإجراءات التوظٌؾ بعنوان الوظٌفة العمومٌة، 

دٌسمبر  31والمصالح المختصة لوزارة المالٌة، والدوابر الوزارٌة كلب فٌما ٌخصها القٌام قبل 

  (2)«بط مخطط خماسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة.بض2012

وسعٌا منه لتقنٌٌن المخطط الخماسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة الذي جاء فً تعلٌمة الوزٌر الأول 

 2012أفرٌل  25المإرخ فً  194-12من المرسوم التنفٌذي  2نص المشرع الجزابري فً المادة 

ٌجب أن تندرج المسابقات والامتحانات والفحوص المهنٌة فً إطار مخطط خماسً لتسٌٌر »على 

، وبذلك أصبح إعداد مخطط خماسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة وجوبً على كل «ارد البشرٌةالمو

الهٌبات والمإسسات العمومٌة، وقد جاء هذا المخطط للعمل على تحسٌن قدرات التوقع فً المإسسات 

 (3)العمومٌة.

ٌستشؾ من التعلٌمة رقم  :الأهداف المخطط الخماسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة :ثانٌا

إن هذه التعلٌمة ترمً إلى توفٌر الشروط لكل عضو فً »للوزٌر الأول السابقة الذكر  01/2011

الحكومة بما ٌجعل المإسسات والإدارات العمومٌة تحت سلطته فً إمكانها أن تعد مخططاتها 

أن اعتماد المخطط الخماسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة جاء « لتوظٌؾ والتشؽٌل وتسٌٌرها دون عوابق

ً إطار القضاء على فوضى التوظٌؾ والعمل بمفتشٌات ضرورة واقع الحال إلى تسٌٌر واقع الحال ف

 والتحكم فٌه من خلبل التخطٌط له مسبقا حٌث ٌهدؾ إلى:

وارد ترقٌة التخطٌط فً الموارد البشرٌة بالنظر إلى برنامج نشاط القطاع والاحتٌاجات فً الم

إعداد مخططات ددة السنوات فً التوظٌؾ والترقٌة، وبرامج متع إعدادالبشرٌة اللبزمة لتحقٌق ذلك، و

توقع وبرمجة مٌن، وضمان التوزٌع العقلبنً للمستخد، ومتعددة السنوات للتكوٌن، تحسٌن المستوى

معرفة وتحدٌد الأعمال ذات الأولوٌة المراد تطبٌقها فً مٌدان تسٌٌر حركات تنقل الموظفٌن، و

 . سنوات القادمة الموارد البشرٌة خلبل الخمس

                                                           
أم أزمة تطبٌقه،  .أ.لسود فاروق،أ.د. علً عبد الله التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة فً الوظٌفة العمومٌة أزمة قانون1

 .149. ص  2018/دٌسمبر 7، مجلة المدبر، العدد 03جامعة الجزابر 
2
 .149 ص نفس المرجع، 
3
 .149 . صنفس المرجع 
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تتشكل مدونة المخطط الخماسً من : ثالثا: محتوى المخطط الخماسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة

المجموعة من تضعدد من المجموعات التً تتضمن مختلؾ أوجه تسٌٌر الموارد البشرٌة، حٌث ت

ها )المعطٌات الكمٌة المعلومات المتعلقة بتسٌٌر الموارد البشرٌة قٌد النشاط حٌث ٌتم إدراج فٌ الأولى

 والنوعٌة، تحلٌل فعالٌة وظٌفة الموارد البشرٌة(. 

تمثل فحوى المخطط الخماسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة ذاته حٌث تعرض  المجموعة الثانٌةأما 

وترتكز على برنامج نشاط القطاع، بمعرفة وتحدٌد المحاور الإستراتٌجٌة وأهم العملٌات الأساسٌة 

لى مٌادٌن التدخل وتتضمن أساسا )مجال التخطٌط للموارد البشرٌة، مجال إدارة المراد تحقٌقها ع

 الموارد البشرٌة، مجال تثمٌن الموارد البشرٌة(.

ٌتم تحدٌد الاحتٌاجات وتقدٌر التكالٌؾ المتعلقة بها حٌث ٌتم تحدٌد  المجموعة الثالثةفً و

التقدٌرات المتعلقة بالنشاطات المبرمجة وعند الاقتضاء المكاسب المنتظرة، حٌث ٌتم تحدد التقدٌرات 

 على أساس الاحتٌاجات لمدة خمس سنوات.

نشاطات المبرمجة فً إطار ٌتم تحدٌد جدول زمنً لتحقٌق ال بالمجموعة الرابعةأما فٌما ٌتعلق 

المخطط الخماسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة، فً هذا الإطار، ٌجب أن تتجلى توقعات التسٌٌر لاسٌما 

 فً المجال الكمً على أساس نظرة التنفٌذ السنوي، 

للمإشرات والأدوات المضبوطة الرامٌة لتقدٌر  المجموعة الخامسةفً حٌن تم تخصٌص 

البشرٌة ومدى بلوغ الأهداؾ المحددة كما، وكذلك مدى تحقٌق المطابقة تسٌٌر الموارد  ملببمة

 (1).والنوعٌة للوسابل والإجراءات الموضوعٌة لتنفٌذها

  :جراءات إعداد المخطط الخماسً والمصادقة علٌه وتنفٌذهإفرع الثانً: ال

 .ثالثاوإلزامٌة تنفٌذه   ثانٌاإجراءات المتعلقة بإعداده و المصادقة علٌه  أولاسنتناول 

مان تجسٌد المخطط بكل فعالٌة ضد صق جراءات المتعلقة بإعداد المخطط الخماسً:الإأولا: 

ع سٌاسة متجانسة فً ضفاء الطابع القطاعً على المخطط بحٌث تسمح لكل قطاع وضٌجب أن ٌتم إ

 .(2) مجال تسٌٌر الموارد البشرٌة لكل المإسسات والهٌبات التابعة له

                                                           
 علً عبد الله التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة فً الوظٌفة العمومٌة أزمة قانون أم أزمة تطبٌقه. د.لسود فاروق،أ.أ1

 150المرجع السابق، ص 
2
 علً عبد الله التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة فً الوظٌفة العمومٌة أزمة قانون أم أزمة تطبٌقه. د.لسود فاروق،أ.أ 

 15المرجع السابق، ص 
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الطبٌعة التوقٌعٌة للمخطط، فإن إعداد المخطط الخماسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة  إلىبالنظر 

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

خلً اور داشوع تضمان إعداده بطرٌقة رشٌدة ٌجب أن ٌكون المخطط الخماسً موضد صؼٌر أنه وق

واسع على مستوى كل قطاع لاسٌما بمشاركة وإسهام المسإولٌن )المركزٌٌن أو المحلٌٌن( المعنٌٌن 

 . (1) بمسابل تسٌٌر الموارد البشرٌة لهذا القطاع

المصادقة على المخطط الخماسً لتسٌٌر الموارد  تتمالمصادقة على المخطط الخماسً: :ثانٌا

البشرٌة، بصفة مشتركة من طرؾ مصالح المدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة والإصلبح الإداري 

والمدٌرٌة العامة للمٌزانٌة والقطاع المعنً، بعد دراسة وتحلٌل التوقعات الخماسٌة والعملٌات 

 .(2)منهاجازها، لاسٌما المالٌة الوسابل الضرورٌة لإن إلىالمسطرة، بالنظر 

والمصادقة على مستوى  وإعدادهطابعة القطاعً  إلىبالنظر ثالثا تنفٌذ المخطط الخماسً:

المركزي، ٌنبؽً على كل دابرة وزارٌة، الالتزام بضمان تنفٌذ المخطط الخماسً لتسٌٌر الموارد 

 . (3)المجالالمحلً، من خلبل ضمان التنسٌق الكلً فً هذا  أوالبشرٌة، سواء على مستوى المركزي 

 

 

 

 

                                                           
1
 51المرجع، ص نفس  
، والتً تحدد اهداؾ ومحتوي وكٌفٌات إجراءات تنفٌذ 08/02/2018مإرخة فً  03تعلٌمة وزارٌة مشتركة رقم  2

 .   5المخطط الخماسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة، ص 
 . 6نفس المرجع ، ص  3
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 المجموعة الأولى: 5-1الى جدول رقم  1من جدول رقم 
 ( الأخٌرة03وضعٌة التعدادات المتواجدة فً حالة نشاط خلال السنوات الثلاث) -1 جدول رقم

 2015تعدادات  
 

 2017تعدادات  2016تعدادات 

مناصب  نساء حقٌقً نظري الفوج الصنف
 شاغرة

 مناصب نساء حقٌقً نظري
 شاغرة

 شاغرة مناصب نساء حقٌقً نظري

             أ 

             ب 

             ج 

             د 

             1المجموع الجزئً

             مناصب الشغل 

المتعاقدٌن 
لمدة غٌر 

 (CDIمحددة)

             

             

             

             2المجموع الجزئً 

             مناصب الشغل 

المتعاقدٌن 
لمدة محدد 

(CDD) 

             

             

             

             3المجموع الجزئً 

             3+2+1المجموع 

             المناصب العلٌا الوظٌفٌة

             المناصب العلٌا الهٌكلٌة

             المجموع

             الوظائف العلٌا

             المجموع العام

 

 الخماسً المخطط جداول نماذج

 تحدد أهداف و محتوى و كٌفٌات و إجراءات تنفٌذ المخطط الخماسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة 08/02/2018مإرخة فً  03تعلٌمة وزارٌة مشتركة رقم  المصدر:
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 ( الأخٌرة03وضعٌة تعدادات الموظفٌن فً حالة نشاط خلال السنوات الثلاث) -1-1جدول رقم 

 2015تعدادات  

 

 2017تعدادات  2016تعدادات 

مناصب  نساء حقٌقً نظري الفوج الصنف
 شاغرة

 مناصب نساء حقٌقً نظري
 شاغرة

 مناصب نساء حقٌقً نظري
 شاغرة

 
الأسلاك 
 المشتركة

             أ

             ب

             ج

             د

             1المجموع الجزئً

 
الأسلاك 
 الخاصة

             أ

             ب

             ج

             د

             2المجموع الجزئً 

             المجموع

 

 

 

 

 

 ، مرجع سابق.08/02/2018مإرخة فً  03تعلٌمة وزارٌة مشتركة رقم  المصدر:
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 ( الأخٌرة03وضعٌة تعدادات الأعوان المتعاقدٌن فً حالة نشاط خلال السنوات الثلاث) -2-1جدول رقم 

 2015تعدادات  
 

 2017تعدادات  2016تعدادات 

مناصب  الصنف
 الشغل

مناصب  نساء حقٌقً نظري
 شاغرة

 مناصبشاغرة نساء حقٌقً نظري مناصبشاغرة نساء حقٌقً نظري

المتعاقدٌن 
لمدة غٌر 

 محددة

             

             

             

             

             1المجموع الجزئً

 
المتعاقدٌن 
 لمدة محددة

             

             

             

             

             2المجموع الجزئً 

             المجموع

 

 

 

 

 

 

 

 ، مرجع سابق.08/02/2018مإرخة فً  03تعلٌمة وزارٌة مشتركة رقم  المصدر:
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 ( الأخٌرة03الوظٌفٌة خلال السنوات الثلاث)وضعٌة تعدادات المناصب العلٌا  -3-1جدول رقم 

 2015تعدادات  
 

 2017تعدادات  2016تعدادات 

تسمٌة 
 المنصب

الزٌادة 
 الإستدلالٌة

مناصب  نساء حقٌقً نظري
 شاغرة

مناصب  نساء حقٌقً نظري
 شاغرة

 مناصب  نساء حقٌقً نظري
 شاغرة

 1             

 2             

 3             

 4             

 5             

             إلخ 

             المجموع

 

 

 ( الأخٌرة03وضعٌة تعدادات المناصب العلٌا الوظٌفٌة خلال السنوات الثلاث) -4-1جدول رقم 

 2015تعدادات  
 

 2017تعدادات  2016تعدادات 

تسمٌة 
 المنصب

الزٌادة 
 الإستدلالٌة

مناصب  نساء حقٌقً نظري
 شاغرة

مناصب  نساء حقٌقً نظري
 شاغرة

 مناصب  نساء حقٌقً نظري
 شاغرة

 1             

 2             

 3             

 4             

 5             

             إلخ 

             المجموع

 ، مرجع سابق.08/02/2018مإرخة فً  03تعلٌمة وزارٌة مشتركة رقم  المصدر:

 ، مرجع سابق.08/02/2018مإرخة فً  03تعلٌمة وزارٌة مشتركة رقم  المصدر:
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 ( الأخٌرة03وضعٌة تعدادات الوظائف العلٌا الوظٌفٌة فً الدولة خلال السنوات الثلاث) -5-1جدول رقم 

 2015تعدادات  
 

 2017تعدادات  2016تعدادات 

مناصب  نساء حقٌقً نظري التصنٌف تسمٌة الوظٌفة
 شاغرة

مناصب  نساء حقٌقً نظري
 شاغرة

 مناصب نساء حقٌقً نظري
 شاغرة

             الصنف 

 أ 
 ب
 ج
 د
 ه
 و

            

             

             

             

             

             

             المجموع

 

 

 

 

 

 

 

 ، مرجع سابق.08/02/2018مإرخة فً  03 تعلٌمة وزارٌة مشتركة رقم المصدر:
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 المجموعة الثانٌة 5-2الى جدول رقم   2من جدول رقم 

 ( القادمة05ٌتعلق بتطور التعدادات خلال السنوات الخمسة) -2جدول رقم 

2021تعدادات  2020تعدادات  2019تعدادات  2018تعدادات    2022تعدادات    

 المناصب النظرٌة المناصب النظرٌة المناصب النظرٌة المناصب النظرٌة المناصب النظرٌة الفوج الصنف

 
 الموظفٌن

      أ

      ب

      ج

      د

      1المجموع الجزئً 

 المتعاقدٌن لمدة
 (CDIغٌر محددة )

      مناصب الشغل

      

      

      

      2المجموع الجزئً 

 المتعاقدٌن لمدة محددة
(CDD) 

      مناصب الشغل

      

      

      

      3المجموع الجزئً 

       3-2-1المجموع 

       المناصب العلٌا الوظٌفٌة

       المناصب العلٌا الهٌكلٌة

       المجموع

       الوظائف العلٌا

       المجموع الكلً

 

 حالات الذهاب( –*ٌتمثل تطور الموارد البشرٌة فً المسار الطبٌعً للتعدادات خلال خمس سنوات )+ الإستقدامات
 ، مرجع سابق.08/02/2018مإرخة فً  03 تعلٌمة وزارٌة مشتركة رقم المصدر:
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 ( القادمة05ٌتعلق بتطور التعدادات الموظفٌن خلال السنوات الخمس ) 1-2جدول رقم 

2021تعدادات  2020تعدادات  2019تعدادات  2018تعدادات    2022تعدادات    

 نظري نظري نظري نظري نظري الفوج الصنف

 
 الأسلاك المشتركة

      أ

      ب

      ج

      د

      1المجموع الجزئً 

 
 الأســلاك الخــاصة

 

      أ

      ب

      ج

      د

      2المجموع الجزئً 

      المجموع

 

 

 

 

 

 

 

 ، مرجع سابق.08/02/2018مإرخة فً  03تعلٌمة وزارٌة مشتركة رقم  المصدر:
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 ( القادمة05بتعدادات الأعوان المتعاقدٌن خلال السنوات الخمس ) ٌتعلق 2-2جدول رقم 

2021تعدادات  2020تعدادات  2019تعدادات  2018تعدادات    2022تعدادات    

 نظري نظري نظري نظري نظري مناصب الشغل الصنف

 
المتعاقدٌن لمدة غٌر 

 (CDIمحددة )

      

      

      

      

      1المجموع الجزئً 

 
المتعاقدٌن لمدة 

 (CDDمحددة)
 

      

      

      

      

      2المجموع الجزئً 

      المجموع

 

 

 

 

 

 

 

 ، مرجع سابق.08/02/2018مإرخة فً  03 تعلٌمة وزارٌة مشتركة رقم المصدر:
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 ( القادمة05بتطور تعدادات المناصب العلٌا الوظٌفٌة خلال السنوات الخمس ) ٌتعلق 3-2جدول رقم 

 2022تعدادات 2021تعدادات  2020تعدادات  2019تعدادات  2018تعدادات  

تسمٌة 
 المنصب

الزٌادة 
 الإستدلالٌة

 نساء حقٌقً نظري نساء حقٌقً نظري نساء حقٌقً نظري نساء حقٌقً نظري نساء حقٌقً نظري

 1                

 2                

 3                

 4                

 5                

                إلخ 

                المجموع

 
 

 ( القادمة05بتطور تعدادات المناصب العلٌا الهٌكلٌة خلال السنوات الخمس ) ٌتعلق 4-2جدول رقم 

 2022تعدادات 2021تعدادات  2020تعدادات  2019تعدادات  2018تعدادات  

تسمٌة 
 المنصب

الزٌادة 
 الإستدلالٌة

 نساء حقٌقً نظري نساء حقٌقً نظري نساء حقٌقً نظري نساء حقٌقً نظري نساء حقٌقً نظري

 1                

 2                

 3                

 4                

 5                

                إلخ 

                المجموع

 

 ، مرجع سابق.08/02/2018مإرخة فً  03تعلٌمة وزارٌة مشتركة رقم  صدر:الم

 ، مرجع سابق.08/02/2018مإرخة فً  03تعلٌمة وزارٌة مشتركة رقم  صدر:الم
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 ( القادمة05بتطور تعدادات الوظائف العلٌا فً الدولة خلال السنوات الخمس ) ٌتعلق 5-2جدول رقم 

 2022تعدادات 2021تعدادات  2020تعدادات  2019تعدادات  2018تعدادات  

تسمٌة 
 المنصب

 نساء حقٌقً نظري نساء حقٌقً نظري نساء حقٌقً نظري نساء حقٌقً نظري نساء حقٌقً نظري الصنف

                أ 

                ب 

                ج 

                د 

                ه 

                و 

                ي 

                إلخ 

                المجموع

 

 

 

 

 

 

 

 ، مرجع سابق.08/02/2018مإرخة فً  03تعلٌمة وزارٌة مشتركة رقم  المصدر:
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 المجموعة الثالثة 2-3الى جدول رقم   3جدول رقم  من
 ( القادمة05تقدٌر إحتٌاجات الموارد البشرٌة خلال السنوات الخمس ) 3جدول رقم 

 التعدادات الحقٌقٌة (1المناصب المالٌة النظرٌة ) تحدٌد المنصب
(2) 

حالات الذهاب المتوقعة خلال 
 (3خمس سنوات)

الإحتٌاجات خلال خمس  (4الإحتٌاجات الجدٌدة)
-1سنوات

(2+3+4=)5 

      

      

      

      

 

 ( القادمة05تقدٌر إحتٌاجات الموارد البشرٌة حسب نوع الإدارة خلال السنوات الخمس ) 1-3جدول رقم 

تسمٌة المإسسة أو 
 الإدارة العمومٌة

تحدٌد منصب 
 الشغل

المناصب المالٌة النظرٌة 
(1) 

الحقٌقٌة  التعدادات
(2) 

حالات الذهاب المتوقعة خلال خمس 
 (3سنوات)

الإحتٌاجات 
 (4الجدٌدة)

الإحتٌاجات خلال خمس 
-1سنوات

(2+3+4=)5 

       

      

       1المجموع الجزئً 

       

      

       2المجموع الجزئً 

       

      

       المجموع

 
 ، مرجع سابق.08/02/2018مإرخة فً  03تعلٌمة وزارٌة مشتركة رقم  المصدر:
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 ( القادمة05تقدٌر إحتٌاجات الموارد البشرٌة حسب مستوى التؤهٌل خلال السنوات الخمس ) 2-3جدول رقم 

 المناصب المالٌة النظرٌة الفوج الصنف
(1) 

 التعدادات الحقٌقٌة
(2) 

خلال  حالات الذهاب المتوقعة
 (3خمس سنوات)

 الإحتٌاجات الجدٌدة
(4) 

الإحتٌاجات خلال خمس 
-1سنوات

(2+3+4=)5 

 
 الأسلاك المشتركة

      أ

      ب

      ج

      د

      1المجموع الجزئً 

 
 الأسلاك الخاصة

      أ

      ب

      ج

      د

      2المجموع الجزئً 

لمدة غٌر  المتعاقدٌن
 (CDIمحددة )

      منصب الشغل

      

      

      3المجموع الجزئً 

 
المتعاقدٌن لمدة 

 (CDDمحددة )

      منصب الشغل

      

      

      

      4المجموع الجزئً 

      المجموع العام

 ، مرجع سابق.08/02/2018مإرخة فً  03 تعلٌمة وزارٌة مشتركة رقم المصدر: 
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 المجموعة الرابعة 1-4إلى جدول رقم  4من جدول رقم 

 ( القادمة05مخطط عمل الموارد البشرٌة خلال السنوات الخمس ) 4جدول رقم 

 رزنــامــة الإنـجـــــاز الإحتٌـــاجــــــات وظائف تسٌٌر الموارد البشرٌة المستخدمة

   التوظٌف

   التكوٌن

   الترقٌة

   النقل

   الإنتداب

   إعادة الإنتشار

   وضع تحت التصرف

 

 الإحتٌاجات وتخطٌط عملٌة تسٌٌر الموارد البشرٌة 1-4جدول رقم 

مكان  الإحتٌاجات تحدٌد منصب الشغل
 تواجدها

وضع تحت  إعادة الإنتشار الإنتداب النقل الترقٌة التكوٌن التوظٌف
 التصرف

          

          

          

          

          

          

 

 

 ، مرجع سابق.08/02/2018مإرخة فً  03تعلٌمة وزارٌة مشتركة رقم  المصدر:

 ، مرجع سابق.08/02/2018مإرخة فً  03تعلٌمة وزارٌة مشتركة رقم  المصدر:
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 المجموعة الخامسة 7-2-4الى جدول رقم   1-2-4من جدول رقم 

 تخطٌط عملٌة تسٌٌر الموارد البشرٌة: التوظٌف الخارجٌسنة.................. 1-2-4جدول رقم 

 الإشكالٌة المطروحة تارٌخ التوظٌف مكان التواجد الإحتٌاجات تحدٌد منصب الشغـل

     

     

     

     

 

 تخطٌط عملٌة تسٌٌر الموارد البشرٌة: التكــــوٌـــــــــنسنة.................. 2-2-4جدول رقم 

 الإشكالٌة المطروحة تارٌخ التوظٌف مكان التواجد الإحتٌاجات تحدٌد منصب الشغـل

     

     

     

     

     

 

 تخطٌط عملٌة تسٌٌــر الموارد البشرٌة: التــــرقــــٌــــــةسنة.................. 3-2-4جدول رقم 

 الإشكالٌة المطروحة تارٌخ التوظٌف مكان التواجد الإحتٌاجات تحدٌد منصب الشغـل

     

     

     

     

 ، مرجع سابق.08/02/2018مإرخة فً  03 تعلٌمة وزارٌة مشتركة رقم المصدر:

 ، مرجع سابق.08/02/2018مإرخة فً  03تعلٌمة وزارٌة مشتركة رقم  المصدر:

 ، مرجع سابق.08/02/2018مإرخة فً  03تعلٌمة وزارٌة مشتركة رقم  المصدر:
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 تخطٌط عملٌة تسٌٌر الموارد البشرٌة: الإنــــــــتــــــــــدابسنة.................. 4-2-4جدول رقم 

 الإشكالٌة المطروحة تارٌخ التوظٌف مكان التواجد الإحتٌاجات تحدٌد منصب الشغـل

     

     

     

     

 

 تخطٌط عملٌة تسٌٌر الموارد البشرٌة: النــــقــــــــــلسنة.................. 4-2-4جدول رقم 

 الإشكالٌة المطروحة تارٌخ التوظٌف مكان التواجد الإحتٌاجات تحدٌد منصب الشغـل

     

     

     

     

 

 تخطٌط عملٌة تسٌٌر الموارد البشرٌة: إعـــــــادة الإنـتشـــارسنة.................. 6-2-4جدول رقم 

 المطروحة الإشكالٌة تارٌخ التوظٌف مكان التواجد الإحتٌاجات تحدٌد منصب الشغـل

     

     

     

     

 

 

 ، مرجع سابق.08/02/2018مإرخة فً  03تعلٌمة وزارٌة مشتركة رقم  المصدر:
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  :حركة نقل الموظفٌن المطلب الثالث:

وإجراءات الفرع الأول،  أنواعها فًسنقدم مفهوم حركة نقل الموظفٌن من خلبل تعرٌفها و 

 الفرع الثانًتجسٌدها والآثار المترتبة عنها فً 

تعود مبررات نقل الموظؾ العام ، إما إلى أسباب تتعلق : الفرع الأول: مفهوم حركة النقل

بالموظؾ حٌث ٌطلب نقل الموظؾ العام لإعتبارات القرب من السكن أو لعدم وجود علبقة طٌبة بٌن 

نقل الموظؾ العام و بٌن الإدارة ، أما السبب الثانً فقد ٌكون رؼبة الإدارة لإعتبارات المعنً ب

، أما السبب الثالث فقد ٌكون تدرٌب ...الخاصة كتؽٌٌر حجم الوظٌفة، أو توسٌع وإنشاء أقسام أخرى 

وٌمكن للنقل أن ٌكون مإقتا ولفترات وعادة  الموظفٌن وتعرٌفهم بمجالات الوظٌفة المختلفة فً سبب ،

وٌصل الأمر إلى تؤمٌن سكن  .ما تتحمل جهات الوظٌفة تكالٌؾ انتقال الموظؾ من محل إلى آخر

توفٌق بٌن رفع  مناسب له وخاصة للئدارٌٌن فً المستوٌات العلٌا وٌهدؾ نقل الموظؾ العام إلى

  (1)وضاعهم الوظٌفٌة والشخصٌةكفاءة الآداء وتحقٌق رؼبات الموظفٌن فً تحسٌن أ

 ومن أهم فوابد نقل الموظؾ العام ماٌلً :

 الوظٌفة من الموظفٌن فً مختلؾ المواقع الوظٌفٌة والجؽرافٌة،سد حاجة  .1

 تدرٌب الموظفٌن وتبادل الخبرات بٌنهم، .2

 تصحٌح أوضاع وظٌفة خاطبة، .3

إسابهم أو بٌن تفادي بعض المشكلبت الوظٌفٌة كعدم التعاون بٌن بعض الموظفٌن ور .4

 الموظفٌن أنفسهم.

ٌقصد به على العموم نقل الموظؾ من عمله إلى عمل آخر ، بؽض النظر  تعرٌف النقل:أولا: 

عن أسباب هذا نقل الموظؾ العام أو الطرؾ المستفٌد منه، وقد قدم الفقه عدة تعارٌؾ لنقل الموظؾ 

 العام حٌث ذهب البعض للقول بؤن:

الموظؾ العام الوظٌفً هو نقل الموظؾ من وظٌفة إلى أخرى سواء كان هذا نقل  "نقل

ظٌفة موظؾ العام إلى وظٌفة فً نفس الوالموظؾ العام فً نفس الكادر أو كادر أخر سواء كان نقل ال

وقد جاء هذا التعرٌؾ شاملب لمختلؾ صور نقل الموظؾ العام سواء  (.2) أو إلى وظٌفة درجتها مختلفة

لحالات العادٌة أو فً الحالات التؤدٌبٌة، إلا أنه لم ٌوضح ألٌة نقل الموظؾ العام ولا الجهة فً ا

 .صاحبة الصلبحٌة فٌه
                                                           

رة لنٌل شهادة ماستر، كلٌة خذٌري عبد الؽفور، النظام القانونً لنقل الموظؾ العام فً التشرٌع الجزابري، مذك 1
 7، ص 2016-2015الحقوق والعلوم السٌاسٌة، جامعة العربً التبسً تبسة، الجزابر، السنة الجامعٌة 

 8نفس المرجع ص  2
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على  بل إقتصر أما على المستوى التشرٌعً فلم ٌقدم المشرع الجزابري تعرٌفا تشرٌعٌا للنقل

 .1985 مارس 23المإرخ فً  59-85من المرسوم الأساسً  51تناول أحكامه فً المواد 

بؤن من حق السلطة المختصة أن تقوم بإجراء حركة تنقلبت للموظفٌن بعد أخذ رأي اللجان 

وتعطً هذه اللجنة رأٌها فً القوابم الدورٌة الخاصة بالإنتقالات وقت إعدادها من  المتساوٌة الأعضاء

مٌة وفً حالة عدم وجود قبل الإدارات والمصالح والجماعات المحلٌة للمإسسات والهٌبات العمو

ٌجوز للموظفٌن الإطلبع على المناصب الشاؼرة وٌجب أن تراعً فً  نتقالللئدورٌة القوابم 

وحالتهم العابلٌة والأسباب الصحٌة  أقدمٌتهمالمقررة طلبات المعنٌٌن وقٌمتهم المهنٌة و  الإنتقالات

 الإنتقالاتعلى أنه ٌجوز أن تقرر  فابدة المصلحة تطلبه ماوأولاده، وذلك فً حدود للموظؾ وزوجته 

رأي اللجنة المتساوٌة  خذأذلك وفً هذه الحالة ٌجب  المصلحٌةضرورة التلقابٌا عند ما تتطلب 

القرار، حٌث ٌستشؾ من نص المادة عرضها مباشرة لإجراءات وضوابط  إتخاذالأعضاء ولو بعد 

نقل الموظؾ العام دون توضٌحها لمعناه، وعموما ٌمكننا القول أن نقل الموظؾ العام هو إجراء 

إداري تقوم به السلطة الإدارٌة المختصة عن طرٌق قرار إداري بهدؾ نقل الموظؾ العام من وظٌفته 

أو خارج الإدارة التً ٌتبعها، ٌوازي أو ٌختلؾ عن منصبه إما بطلب من إلى وظٌفة أخرى داخل 

 .(1)انفرادٌاالمعنً أو 

ٌنظم موضوع حركات نقل الموظفٌن أحكام الفصل السادس : ثانٌا: أنواع حركة نقل الموظف

 وكذا بعض القوانٌن الأساسٌة الخاصة التً تحكم أسلبك التعلٌم، 03-06من الباب السادس من الأمر 

 .والتدرٌس

 التً تتسم بطابعها العام: وهً حركات نقل الموظفٌن الداخلٌة و حركة نقل الموظفٌن - أ

والدوري أو الطابع المحدود والظرفً، تتم هذه الحركات فً حدود ضرورات المصلحة كما تإخذ 

اءتهم بعٌن الإعتبار عند تجسٌدها رؼبات الموظفٌن المعنٌٌن ووضعٌتهم العابلٌة وأقدمٌتهم وكذا كف

المهنٌة. تتمٌز حركة نقل الموظفٌن بمجموعة من الخصابص التً تمٌزها عن ؼٌرها من عملٌات نقل 

 :(2)الموظفٌن نعددها فً الأتً

                                                           
خذٌري عبد الؽفور، النظام القانونً لنقل الموظؾ العام فً التشرٌع الجزابري، مذكرة لنٌل شهادة ماستر، كلٌة  1

 10-9، ص 2016-2015اسٌة، جامعة العربً التبسً تبسة، الجزابر، السنة الجامعٌة الحقوق والعلوم السٌ
عبد الحكٌم سواكر، مطوٌة حول حركات نقل الموظفٌن، مفتشٌة الوظٌفة العمومٌة لولاٌة ؼلٌزان، العدد التاسع، ماي  2

2019 
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حركة نقل الموظفٌن تخص الموظفٌن الذٌن ٌشؽلون مجموعة من الأسلبك أو الرتب التً  نإ

ٌحكمها نفس القانون الأساسً الخاص مثال ذلك حركة نقل الموظفٌن التً ٌخضع لها موظفً قطاع 

 .(1)التربٌة الوطنٌة 

إن حركة نقل الموظفٌن قد تخص الموظفٌن الذٌن ٌكون تسٌٌرهم مركزي على مستوى    

الوزارة أو محلً على مستوى نفس المإسسة أو الإدارة العمومٌة والتً قد تكون ذات طابع ولابً أو 

مارس  27مإرخ فً  99 -90جهوي تتمٌز بسلطة التسٌٌر طبقا لأحكام المرسوم التنفٌذي رقم 

بسلطة التعٌٌن والتسٌٌر الإداري بالنسبة للموظفٌن وأعوان الإدارة المركزٌة والولاٌات  ٌتعلق 1990

والبلدٌات والمإسسات العمومٌة ذات الطابع الإداري أٌن ٌمكن أن تكتسً حركة نقل الموظفٌن بعدا 

 .(2) أو جهوٌاولابٌا 

مالٌة النظرٌة أو أن حركة نقل الموظفٌن ذات طابع داخلً لاتإثر على وضعٌة المناصب ال

الحقٌقٌة وذلك نظرا لكون تسٌٌر المناصب المالٌة ٌتم على المستوى المركزي أو المحلً حسب الحالة 

وإن حركة تنقل الموظفٌن هذه لا تإثر فً تعداد المناصب المالٌة بالزٌادة أو النقصان بل ٌتم من 

دون أي تؤثٌر ٌخص المناصب  خلبلها تؽٌٌر أماكن عمل الموظفٌن فً نفس الرتبة والإدارة فقط

 .(3)التً ٌشؽلها المعنٌٌنالمالٌة 

 نقل الموظفٌن:  - ب

تنقسم عملٌة نقل الموظفٌن إلى قسمٌن هما نقل الموظفٌن بناءا على طلبهم والنقل الإجباري    

 للموظفٌن من ؼٌر طرٌق التؤدٌب نعرفها فً الآتً:        

وهً العملٌة التً ٌتم من خلبلها نقل الموظؾ فً نفس نقل الموظفٌن بناءا على طلبهم:  -1

الرتبة التً ٌشؽلها من إدارة إدارة أخرى ؼٌر إدارته الأصلٌة وسواء كان ذلك داخل نفس إقلٌم الولاٌة 

أو إلى ولاٌة أخرى على نحو ٌنتج عنه شؽور المنصب المالً لدى الإدارة الأصلٌة واستؽلبل منصب 

 الإدارة المستقبلة. مالً محل عملٌة النقل لدى

وهً العملٌة التً ٌتم من خلبلها نقل الموظؾ إجبارٌا من ؼٌر  النقل الإجباري للموظفٌن: -2

طرٌق التؤدٌب عندما تستدعً ضرورة المصلحة ذلك أٌن لابد أن ٌتم أخذ رأي اللجنة الإدارٌة 

                                                           
 عبد الحكٌم سواكر، مطوٌة حول حركات نقل الموظفٌن، المرجع سابق 1
 ، بدون صفحةنفس المرجع 2
  ، بدون صفحةنفس المرجع 3
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ٌعتبر فً هذه الحالة رأي قرار  النقل و المتساوٌة الأعضاء حول عملٌة النقل الإجباري ولو بعد إتخاذ

 .(1)اللجنة ملزما للسلطة الإدارٌة التً أقرت هذا النقل

 :الفرع الثانً: إجراءات تجسٌد حركة نقل الموظف والآثار المترتبة عنه

 أولا: شروط إجراء حركات نقل الموظفٌن:

 من الشروط والإجراءات التً ٌنبؽًٌجب توفر مجموعة  بالنسبة لحركة نقل الموظفٌن:  -1

 توافرها لتجسٌد حركة نقل الموظفٌن نوجزها فً الأتً:

 ات المصلحة.رأن تتم حركة نقل الموظفٌن فً حدود ضرو -

ن تؤخذ بعٌن الإعتبار رؼبات الموظفٌن المعنٌٌن بالحركة وكذا وضعٌتهم العابلٌة والأقدمٌة أ -

 المهنٌة المكتسبة من قبلهم وكذا كفاءاتهم المهنٌة.

سً الخاص الذي ٌحكم رتب الإنتماء المدة الدورٌة لحركة نقل ن ٌحدد القانون الأساأ -

 الموظفٌن وشروط تطبٌقها .

ٌنبؽً أن ٌتم إعداد جداول حركات نقل الموظفٌن دورٌا)مجموع سنوات( هذا الأخٌر الذي  -

 .(2) ٌعرض وجوبا أمام اللجنة الإدارٌة المتساوٌة الأعضاء المختصة قصد إبداء رأٌها فٌها

ٌجب توفر مجموعة من الشروط والإجراءات التً ٌنبؽً توافرها  الموظفٌن: بالنسبة لنقل -2

 لتجسٌد عملٌة نقل الموظفٌن نوجزها حسب الأنواع سالفة الذكر فً الأتً:

تقدٌم الطلب،إنه إذا رؼب الموظؾ فً الإنتقال لدى إدارة  نقل الموظفٌن بناءا على طلبهم : - أ

عٌن علٌه التؤكد من توفر منصب مالً شاؼر مخصص عمومٌة أخرى ؼٌر إدارته الأصلٌة فإنه ٌت

للنقل على مستوى المإسسة المستقبلة مطابق لرتبته الأصلٌة ثم ٌقدم بعد ذلك طلب النقل إلى إدارته 

 .(3) الأصلٌة التً ترد علٌه بالقبول أو الرفض وفقا لسلطتها التقدٌرٌة

الرد بالإٌجاب على طلب الموظؾ إذا تم الرد بالسلب فإن إجراءات النقل تتوقؾ وفً حالة  

المعنً فإنه ٌتعٌن علٌه التقرب من الإدارة المستقبلة قصد إبداء رأٌها الذي لابد أن ٌكون بالقبول 

 .(4)لإتمام عملٌة النقل والتكفل بالموظؾ المعنً

نقل الموظفٌن ٌخضع لقبول كل من الإدارة الأصلٌة )السلطة التً لها صلبحٌة التعٌٌن(  أن

 حٌث إنه لا ٌمكن تجسٌد عملٌة النقل إذا لم ٌتوافر قبول احد الطرفٌن. ،والإدارة المستقبلة

                                                           
 .عبد الحكٌم سواكر، مطوٌة حول حركات نقل الموظفٌن، المرجع سابق 1
 نفس المرجع . 2
 نفس المرجع . 3
 نفس المرجع . 4



 الفصل الثانً: تفعٌل آلٌة التخطٌط فً تسٌٌر الموارد البشرٌة فً ظل القانون

 

87 

 مراعاة ضرورة المصلحة وظروؾ الموظؾ المهنٌة والاجتماعٌة عند دراسة طلب النقل.

توفر منصب مالً شاؼر على مستوى المإسسة المستقبلٌة ٌقابل الرتبة الأصلٌة  ضرورة

 للموظؾ المعنً ٌخصص للتكفل بعد عملٌة النقل.

أن ٌتم تجسٌد عملٌة النقل والتكفل بها بعد المصادقة على مخطط السنوي لتسٌٌر الموارد 

لب النقل والتكفل به ٌمكن  إمضابه البشرٌة بعنوان السنة المالٌة المعنٌة ؼٌر أن إبداء الرأي حول ط

 قبل المصادقة على المخطط السنوي للسنة المعنٌة.

أن ٌكون الموظؾ محل عملٌة النقل مرسم و ٌمكن نقل الموظفٌن ، فً حالة الضرورة الملحة 

 للمصلحة.

ٌتم تجسٌد حركات نقل ثانٌا: أداة تجسٌد حركات نقل الموظفٌن والآثار المترتبة عنه: 

 المختلفة بموجب قرار إداري صادر عن السلطة الإدارٌة التً لها صلبحٌة التعٌٌن وحدها. الموظفٌن

حٌث أنه و بالنسبة  لحركة نقل الموظفٌن ٌصدر قرار أو مقرر نقل فقط، فً حٌن ٌصدر 

بالنسبة لنقل الموظؾ مقرر أو قرار النقل تصدره الإدارة الأصلٌة ٌقابله مقرر أو قرار تكفل بعد 

 لنقل تتخذه الإدارة المستقبلة.عملٌة ا

ٌترتب عن قرار أو مقرر النقل تؽٌر الإدارة الأصلٌة التً تسٌر المسار المهنً للموظؾ 

 المعنً.

كما ٌحتفظ هذا الأخٌر بالأقدمٌة المكتسبة قبل نقله وٌستعملها لدى إدارته المستقبلة من أجل 

الادماج فً إطار القوانٌن الأساسٌة الجدٌدة الدرجات أو الرتبة، أو لشؽل منصب عالً أو  الترقٌة فً

 .(1) عند الاقتضاء

                                                           
 عبد الحكٌم سواكر، مطوٌة حول حركات نقل الموظفٌن، المرجع سابق. 1
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 ة:خاتم

ٌعرؾ العالم الٌوم مجموعة من التؽٌرات،  جعلت من المنظمات بمختلؾ أطٌافها تواجه 

تحدٌات كبرى من أجل التؤقلم مع هذه التؽٌرات، الأمر الذي أوجب علٌها الاهتمام بتحسٌن أداء 

لمورد البشري باعتباره المحرك   الأساسً لباقً الموارد والمورد الذي لا مواردها وعلى رأسها ا

كن تقلٌده، لذا نجد جل المنظمات فً مختلؾ القطاعات تسعى إلى تبنً  الأسالٌب الحدٌثة فً تسٌٌر ٌم

 مواردها البشرٌة، وٌعتبر التسٌٌر التقدٌري )التخطٌط( للوظابؾ والكفاءات أحدث تلك الأسالٌب.

ب من وقطاع الوظٌفة العمومٌة فً الجزابر على ؼرار باقً القطاعات أدرك أهمٌة هذا الأسلو

التسٌٌر فتبنى هذه الأسلوب فً منتصؾ التسعٌنات من القرن الماضً ،إلا أن عملٌة التبنً هذه شابها 

العدٌد من النقابص والاختلبلات سواء من ناحٌة المضمون أو آلٌات تطبٌق ما تم تبنٌه لذا ما فتا 

خماسً لتسٌٌر الموارد المشرع الجزابري ٌقوم بالتعدٌلبت والتؽٌرات وكان أخرها اعتماد المخطط ال

البشرٌة والذي ٌسعى من خلبلها تصحٌح وتقوٌم الخلل وتدارك النقص المسجل فً المخطط السنوي 

 لتسٌٌر الموارد البشرٌة.

أن هناك عوامل أخرى حالة دون التمكن من التطبٌق الجٌد لنظام التسٌٌر التقدٌري، منها ما  إلا

العمومٌة تتسم بالشكلٌة والتعقٌد والجمود هذه السمات حالة دون ، فالوظٌفة ٌماتظوالتنٌتعلق بالقوانٌن 

الموارد البشرٌة من تطبٌق مبادئ وقواعد التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة كتحدٌد  تمكٌن إدارة

البشري الزابد عن الحاجة، هذا إضافة لتدخل السلطات  المورد  الاحتٌاجات بحرٌة وتخفٌض

حالات لفرض منطق ما لا ٌتماشى ومتطلبات الهٌبات العمومٌة ومثال ذلك الحكومٌة فً الكثٌر من ال

حٌث أدخلت هذه التعلٌمة الكثٌر من الهٌبات « (تعلٌمة السٌد الوزٌر الأول المتعلقة بتجمٌد التوظٌؾ»

العمومٌة فً حالة من الفوضى العارمة فً ما ٌتعلق بتسٌٌر الموارد البشرٌة هذا من جهة، ومنه ما 

السنوي لتسٌٌر الموارد  ؽٌاب التطبٌق الصحٌح والصارم لما هو منصوص علٌه  كالمخطط ٌتعلق ب

البشرٌة والمخطط القطاعً السنوي أو متعدد السنوات للتكوٌن والذي لا ٌتم إعداده من قبٌل الاستفادة 

كوثٌقة  مما ٌحتوٌه والاستعانة به فً تسٌٌر المورد البشري واعتماده كلوحة قٌادة بل ٌتم إعتماده

 إجبارٌة ٌجب أن تعد سنوٌا لا ؼٌر.

لذا نقول بؤن أزمة التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة فً الوظٌفة العمومٌة أزمةمشتركة ،أزمة 

قانون إذ ٌجب تحٌٌن القوانٌن لتتماشى ومتطلبات الفكر الإداري الحدٌث، وكذا أزمة تطبٌق إذ ٌجب 

 ل على تطبٌق ما تنص علٌه القوانٌن والتنظٌمات.إٌجاد مٌكانٌزمات وخلق ذهنٌة جدٌدة تعم
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