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 شكر وعرفـان

  هذا العمل ثم إلىناتقدم بالشكر الله عز وجل على إتمامنأولا  
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  و خاصة  الدراسينا   عونا وسندا في مشوارنامن كان ل
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مقـــــــــــــــــدمــــــــــــــــــة 

Pيتبوأ قانون الوظيفة العمومية

 
P �� مظهرا يؤطر نه لأ ذلك ، القانونية الوطنيةالمنظومةم�انة معت��ة

ن مصط�ح الوظيفة العمومية �ستعمل  للدلالة ع�� أمن مظاهر ممارسة سلطة الدولة، فعادة نجد 

 وتمثل ،الموظف�ن و كــــل ما يمت إل��م بصلة، وهذا المصط�ح نجده سائدا خاصة �� النظام اللاتي�ي

دحم مهأ الإ نوناقلا رواداري نظرا لأهمي��ا الك��ى �� توف�� ا�خدمات العامة أالوظيفة العامة اليوم 

 ولا يتأ�ى هذا إلا ،وتوطيد العلاقة بيــــــــن الدولة (المرافق العمومية ) من جهة والمرتفق�ن من جهة أخرى 

بتدخل الموظف العام لتلبية هذه ا�خدمات العامة باعتباره يد الدولة �� القيام بواجب أداء ا�خدمة 

  العمومية.

لا فئاظولا اقتصادية و التجار�ة �� حاجة للتأقلم المستمر مع أ��ا شأالوظيفة العمومية شف

� ةرصاعلما ةرادالإ نإ كل��ع ةمئاق تامدخ ةرادإ �لأ اهداف ،لاو ةيسايسلا تلاوحتلاقتصادية ا�جار�ة

 وا�حة لاسيما �� المورد البشري، فالعنصر البشري �عت�� من العوامل إس��اتجيةوالنتائج �عتمد ع�� 

�� ةلاع دالإ لمعلاا ثيح ،يرأ حبصم�إ اذه عجر�و ، تارادالإ ةيانعو مامتها روح� �ولإ نأ نادارات 

           فالعديد من المؤسسات ، الناجحة �� ال�ي تقوم بمهامها ع�� الوجه ال�امل و�كفاءة ومهارة عاليت�ن

ذا ـــــــــوه زكرت ةيمومعلا تارادالإ ��ض رصاعلما انلماع م�سا ن��ايجيتا��ع ا�لا استثمار �� المورد البشري، 

 فهو ال��وة ا�حقيقية ال�ي ينب�� استغلالها لتحقيق الفعالية و الفاعلية. ،و كفاءته اراتهــــــــــــاد ع�� مهــــــــبالاعتم

 إن ا�جزائر باعتبارها جزءا من هذا العالم �س�� اليوم جاهدة إ�� تحس�ن مستوى أداء أجهز��ا 

ادار�ة، لتصبح ا�خدمات ال�ي تقدمها �� مستوى النوعية وا�جودة المرجوة من طرف المواطن�ن بدءا 

P0Fع�� (النظام المغلق) أساسا بالاهتمام بنظام الوظيفة العمومية القائم

1
P،P P الذي �ستند إ�� قانون أسا�ىي

عام للوظيفة العمومية و إ�� حياة مهنية أو مسار م�ي للموظف العام بدءا بالتعي�ن و التثبيت إ�� ال��قية 

و لما �ان قطاع الوظيفة العمومية ، بادتنا لا واستيداع و الت�و�ن وغ��ها من الوضعيات المختلفة

P1F معت��ةأعداديحتوي ع�� 

2 
P ��و لامركز�ة مركز�ة �الوزاراتأجهزة من الموظف�ن العمومي�ن موزع�ن ع  

 ادارة أصبح لزاما ع��جل هذا أ، من صبغة إدار�ة جهو�ة ومرافق عامة ذات وأخرى  المحلية �الإدارات

لإادارة السلطو�ة ال�ي �عمل  ع�� المشاركة لاتقوم ع��تتسم بالفعالية وحسن التنظيم، أن المعاصرة 

  القائم ع�� الشرعية وتطبيق القوان�ن، إ�� التسي�� التقديري اداري  و التعليمات، ومن التسي�� بالأوامر

 ادارة إ�� الب��وقراطية الكلاسيكية ادارةلاانتقال من أي �ع مئاقل�لإ ةرظنلا استشرافية التوقعية

                                                           
و إن �ان المشرع يتجه نحو النظام المفتوح باعتماد التعاقد �� الوظائف المتعلقة با�حفظ، الصيانة، ا�خدمات، و ذلك �� الفصل الرا�ع من - 1

 ).25 إ�� 19 المواد من( 03-06امر
موقع المدير�ة العامة للوظيفة العمومية  موظف وعون عمومي،2020172   ،2014.12.31 غاية إ��بلغت �عدادات الوظيفة العمومية - 2

 http://www.dgfp.gov.dz  10:45 ، ع�� الساعة 16/04/2017،يوم.  

http://www.dgfp.gov.dz/�
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 المث�� من استفادة ع�� ادارة القائمة ع�� التخطيط و المتا�عة و التقييم، بحيث �عمل اس��اتيجية

 مهامهم و �� أداءتحفزهم ع�� التفا�ي �� ف باختلاف فئا��م ومستو�ا��م و تصنيفا��م، ،مواردها البشر�ة

P2F��يئة المناخ الملائم لذلك

1
P . 

 ى��� مكحتلا ةيمومعلا تارادالإ هذه عيطتس��يس� �لأو ن�فظوملل ةينهلما تاراسلما اعوان 

العمومي�ن، �ان لزاما ع�� المشرع ا�جزائري أن يفرض  رقابة تمارس ع�� �سي�� المورد البشري، وهذا من 

� ةيمومعلا ةفيظولل ةماعلا ة�ريدلما هبعلت يذلا رودلا للا�لإ تارارقلا ةبقارم ادار�ة المتعلقة بالمسار 

 الم�ي للموظف من خلال المصادقة ع�� المخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة و مخطط ت�و�ن الموظف�ن 

 كذا  ولأهمي��ا، لرغبة ذاتية �� دراسة مواضيع الوظيفة العامة  يرجع الموضوعإن اختيار هذا 

 عامل ومعيار التخصص العل�ي �� فرع إ�� بالإضافةالتعرف ع�� التسي�� التقديري للموارد البشر�ة، 

 أهم بحيث �عد من ،فتتمثل �� قيمته العلمية  العوامل الموضوعيةالعمومية، أماالدولة والمؤسسات 

           مواضيع الوظيفة العمومية ال�ي لها علاقة مباشرة با�حياة المهنية للموظف، �ون التسي�� التقديري 

 من خلالها ترشيد وتفعيل يمكن ال�ي ادار�ة العمليات أهمو تطبيقاته �� نطاق الوظيفة العمومية من 

لإ ءادأ اذكو فظوملل ي�لما راسلماب ةقلعتلما تارارقلادارة. 

 �عا�ج مسألة هامة لفئة كب��ة من المجتمع وهم الموظفون بأنه  العملية الموضوعأهمية وت��ز 

 ع�� إحالتهنه وح�ى ي العمومية، حيث يرتبط هذا الموضوع بالموظف منذ بداية ���اداراتبالمؤسسات و 

  الوظيفية سياسة تنبؤ�ة �ساعد ع�� اتخاذ القراراتإطارالتقاعد، و ذلك من خلال �سي�� مساره الم�ي �� 

 واستغلالهم بالإدارة الموظف�ن أفضل وانتقاء انفاقال�حيحة، مع مراعاة مقتضيات ال��شيد �� 

 وظائفهم. تأدية �� امثلاستغلال 

 نظر�ة، �ونه محل اهتمام قوان�ن الوظيفة العمومية �� معظم دول العالم ع�� أهميةو للموضوع   

 ، وكذا شهد اهتمام و�ثح الفقهاء �� مجال الوظيفة العمومية ادار�ة أنظم��ااختلاف فلسفا��ا و �عدد 

 العامة ع�� العموم. ادارةو 

 �� محاولة تحليل مفهوم  أساسا ال�ي �س�� لتحقيقها من خلال هذا البثح تتمثلاهداف إن 

 ته قوان�ن الوظيفة العامة و�يان مختلف تطبيقاته لضمان نجاعإطار �� ةرد البشري االتسي�� التقديري للمو

 التالية : اهداف إ�� بالإضافة ،وفعاليته �� �سي�� المسار الم�ي للموظف العمومي

 مخططات الت�و�ن. تنفيذ و إعدادالتعرف ع�� مفهوم الت�و�ن و كيفيات  -1

                                                           
 مقدم سعيد، الوظيفة العمومية ب�ن التطور و التحول من منظور �سي�� الموارد البشر�ة و أخلاقيات المهنة، ديوان المطبوعات ا�جامعية- 1

. 7، ص2010، ا�جزائر
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�ونه ،  و التنفيذي و الرقا�ي للمخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ةاعدادي اطارتبيان  -2

 للمسار الم�ي للموظف و التطبيق العم�� للتسي�� التقديري للموارد  وتوجيهقيادةلوحة 

 البشر�ة �� الوظيفة العمومية.

ال�ي يمكن بلور��ا �� التساؤل و  ، وت��ز جوان��ااش�الية تت�ح معالم اف�ار من هذهانطلاقا 

 الرئيس التا��:

 �� نطاق الوظيفة  كمفهوم حديث- فيما تتمثل تطبيقات التسي�� التقديري للموارد البشر�ة

 ؟ وما مدى فعاليته ونجاحه �� تحقيق التسي�� الرشيد و المتوازن للمسار الم�ي  �� ا�جزائرالعمومية

 العمومية ؟ ادارةللموظف و 

 الرئيسة عدة �ساؤلات فرعية �ساعد �� تحليل عناصر الموضوع واستيفاء اش�اليةوتتفرع عن هذه 

جوانبه وجزئياته . 

 ما مفهوم التسي�� التقديري للموارد البشر�ة؟ -1

�� الصعو�ات ال�ي تواجه عملية تطبيق التسي�� التقديري للموارد البشر�ة �� الوظيفة  ما -2

 العمومية ا�جزائر�ة ؟ 

المن�ج  ع�� التساؤلات المطروحة تم اعتماد اجابةدراسة، و �غية ال ب�ل جزئيات احاطةقصد 

 التسي�� التقديري للموارد البشر�ة بخصوص تبيان مختلف المفاهيم المتضمنة �� الدراسة الوصفي

 العوامل ال�ي تتحكم ف��ا و استخلاص إ��السنوي، مخطط الت�و�ن، تم تفس��ها للوصول  المخطط

  لتعميمها.النتائج

الواردة �� النصوص و  من خلال جمع المادة العلمية المتعلقة بالموضوع، المن�ج التحلي�� و اعتماد 

لآ اذك و ،عوضوملل ةمظانلا ةينوناقلاراء الفقهية المتضمنة �� الكتب والمؤلفات، وكذا المقالات، تم 

 لإصلاحث نموملا و لولح�ا ميدقت ةاق��احات ،جل استخلاص النتائج ونقدهاأتحليلها واستقرا��ا من 

 .  ال�ي �عا�ي م��ا الموضوعالنقائص و العيوب

 توا�ي �عنوان إدريس دراسة أهمها نجد من و بخصوص الدراسات السابقة �� حدود ما توصلنا إليه

التسي�� التقديري للموارد البشر�ة (حالة الوظيف العمومي ا�جزائري ) مذكرة لنيل شهادة الماجست�� �� 

لا مولعلا ةيل� ،طيطختلا عرف ،ةيداصتقالا مولعاقتصادية وعلوم التسي�� و العلوم التجار�ة، جامعة 

 البثح حول المقصود إش�الية  تمحورت ، حيث2000/2001ا�جزائر، نوقشت خلال الموسم ا�جام�� 

 .بالتسي�� التقديري للموارد البشر�ة
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مجناح حس�ن �عنوان مخطط �سي�� الموارد البشر�ة مذكرة لنيل شهادة الماجست�� �� وكذا دراسة 

 العامة، �لية ا�حقوق و العلوم السياسية  ادارة مدرسة الدكتوراه �� القانون، تخصص قانون إطار

 تمحورت ، حيث 2016/2017جامعة ا�جيلا�� اليا�س سيدي بلعباس، نوقشت خلال الموسم ا�جام�� 

 البثح، حول مدى مساهمة مخطط �سي�� الموارد البشر�ة �� عصرنة المسار الم�ي للموظف إش�الية

 .  العموميةادارات المؤسسات و أداءوالوظيفة العمومية، وترشيد 

�لع دامتعالا متو ثحبلل اقلطنم تاساردلا هذه تنا� د�� ا�لإ اطار المفاهي�ي و النظري  

للموضوع، ونجد أن اغل��ا ركز ع�� المخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة  كأهم وابرز تطبيق للتسي�� 

زكرت تنا� تاساردلا بلغا نأ امك ، يريدقتل �ع�� هتاقيبطت �لا ةسسؤلما اقتصادية ا�خاصة، وهذا ما 

لا مولعلا تايل� هتسراقتصادية ، وعليه حاولت هذه الدراسة التطرق لتطبيق التسي�� التقديري �� نطاق 

لأ دامتعا واسلوب التحلي�� النقدي مع 03-06لأ نمامر 111الوظيفة العمومية ا�جزائر�ة �� إطار المادة 

 ال��ك�� ع�� الشق القانو�ي .

 وأر�عةفصل�ن و عرض محتو�اته ��   مضامينهإدراج البثح، تم بجوانب وجزئيات المامو قصد 

 بيان التسي�� التقديري للموارد البشر�ة كمدخل لتفعيل إ�� اول الفصل حيث تم التطرق �� مباحث، 

 المفاهي�ي للتسي�� التقديري للمورد اطار إ�� منهاول المبحث وترشيد الوظيفة العمومية تم تخصيص 

 المطلب الثا�ي وعا�ج أول مطلب  �� أهميتهالبشري من خلال تحديد مدلول التسي�� التقديري و�يان 

 مخطط ت�و�ن الموظف�ن وتكريس التسي�� التقديري لتنمية وتطو�ر تضمن المبحث الثا�ي أما، أنواعه

تناولنا مفهوم الت�و�ن وتطبيقاته ع�� المسار الم�ي للموظف�ن ثم مخططات  اول المطلب  أما ��الموظف�ن 

 . ثا�يال المطلبالت�و�ن �التطبيق العم�� للتسي�� التقديري �� 

المخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة لوحة قيادة المسار الم�ي تضمن  الفصل الثا�يو�� 

 من خلال ، والتنفيذي للمخطط السنوي اعدادي اطار إ�� اول المبحث  ��  تم التطرق للموظف، حيث

المبحث  أما المخطط السنوي وتنفيذه، إعداد المطلب الثا�ي، و�� اول طلب  الم�� أهدافه وإبراز�عر�فه 

 لأ بلطلماول نجاعته، حيث تناول ��    تم من خلاله معا�جة الرقابة ع�� المخطط السنوي و تقديرالثا�ي

          تقييم المخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ةالمطلب الثا�يوتضمن الرقابة ع�� المخطط السنوي، 

و ان��اء بخاتمة تضمنت حوصلة لما جاء �� الموضوع متبوعة بالنتائج المتوصل إل��ا، مدعمة �عدة مق��حات 

 �ساهم �� معا�جة النقائص ال�ي �ع��ي الموضوع.
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صفلللأ اول 

التسي�� التقديري للموارد البشر�ة- مدخل لتفعيل وترشيد الوظيفة 

  -العمومية

وهذا نظرا لأهمية ومدى ، البشري المورد  ا�حديثة اهتماما م��ايدا بلإادار�ةولت الدراساتأ لقد 

 لأي اسا��ي المنبع أو، بحيث �عت�� المورد إدارة أو مؤسسة عموميةمساهمة هذا العنصر �� تطور أي 

 لإادارات العمومية. �� المؤسسات تقدم أو تطور 

 من خلال استخدام إدار��الودلاب جتلسلا دياهتمام بالعنصر البشري �� أدىن فهم هذا المع�ى إ

 من خلال إلاولن يتحقق ذلك  ،فعالية و رشادة أدا��اسياسات وتقنيات �سي�� متطورة،وهذا لضمان 

لوظيفة التخطيط المستخدمة �� المؤسسة  ا�عد امتدادادارة الذي التسي�� التقديري للموارد البشر�ة �� 

، وذلك ��دف �غي�� ال��قية،التقاعد....ا�خ،  العمومية �� مجالات وظائفها المختلفة �التوظيفلإ وادارة

النظرة التقليدية لتسي�� المسار الم�ي للموظف القائمة ع�� تطبيق القوان�ن دون وجود نظرة توقعية 

ل�ل ةيفارشتس لا ديدحتب ةيادب ،فظوملل ةينهلما ةايح�اب قلعتي اماحتياجات الوظيفية مرورا ب�افة 

وهذا ما سنحاول تبيانه �� القرارات والعمليات الوظيفية وان��اء بحالات وأسباب ��اية الرابطة الوظيفية، 

وتكريس التسي��  )،اول مي للتسي�� التقديري �� (المبحث يالمفاهاطار  عن نتطرق المبحث�ن الموالي�ن بحيث 

التقديري �� تنمية وتطو�ر الموظف�ن من خلال مخططات الت�و�ن �� (المبحث الثا�ي).  

 لمبحث لأاول 

المفاهيمي للتسي�� التقديري للموارد البشر�ة اطار 

 �ونه �عا�ج إحدى الوظائف ا�حديثة �� مجال إدارة الموارد  بالغةةه�يأوضوع لم اهذايكت��ي 

 لذلك �ان لزاما ع��  الوظيفة العمومية و �� وظيفة التسي�� التقديري للموارد البشر�ة،إطارالبشر�ة �� 

�إ دنتس� نأ ريدلم�لأ اطر المن�جية ال�ي يجسدها التسي�� التقديري للموارد البشر�ة،بالنظر إ�� �ونه 

و التطور   المفاهيم المتعددةإ�� ولمعرفة أك�� لهذه الوظيفة نتطرق الوسيلة العصر�ة لتسي�� المسار الم�ي،

P0Fالتوق�� التار��� للتسي��

1
P تناوله ع�� م،وهو ما سيت �� المطلب الثا�يأهميته و أنواعه و اول �� المطلب 

 النحو التا��: 

 
                                                           

التسي��  إدريس، التوا�ي، ط مستقب�� لتسي�� المستخدم�ن وحيا��م المهنيةيخطت �� القدرة ع�� وضع  (les previsions )و التوقعات :أالتوقع 1-

 2001 ، لا مولعلا ةيلاقتصادية وعلوم التسي��، ماجست��،جامعة ا�جزائر مذكرة، التقديري للموارد البشر�ة (حالة الوظيف العمومي )

 .52ص
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مدلول التسي�� التقديري و�يان تطوره التار���   تحديد:طلملب لأاول 

 لابد م��ا �� الظروف وأداة التسي�� التنبؤي للموارد البشر�ة يفرض نفسه اليوم ،كضرورة إن

 ومن خلال دراستنا ،الراهنة، من اجل عصرنة �سي�� الموارد البشر�ة، وخاصة �� قطاع الوظيفة العمومية

سنتناول �� هذا المطلب المعا�ي المتعددة للتسي�� التقديري م��ا الفقهية والتشريعية من خلال النصوص 

.  ه منذ ظهوره �� الفرع الثا�ي، واهم المراحل ال�ي طبعت مسارلأ عرفلااول يوالتنظيمية فالقانونية  

�عر�ف التسي�� التقديري للموارد البشر�ة اول : الفرع 

1F �عر�ف للتسي�� التقديري إعطاءقبل 

 مفهوم للتقديرات بصفة إعطاء للموارد البشر�ة �ستوجب 1

 المختلفة لها،و�� ادار�ةلا تاذ تاينقتلا نماستعمالات الواسعة �� المستو�ات أصبحت  وال�ي ،عامة

 ع�� تقديرات مسبقة �� ش�ل خطط و�رامج عملية وهو إلا بالاعتماد بمهامه ممدير إذ لا يقوضرور�ة ل�ل 

بذلك مفهوم يتعلق بتكميم وضبط المعلومات المتعلقة بالظاهرة المدروسة �� المدى القص�� ، حيث  ت�ون 

 ويعتمد �� ذلك ، استخدام قيم الظواهر �� المدى البعيده الدقة والصواب، كما يمكنإ��نتائجه اقرب 

2F التقديرات (التخطيط)وأساليبع�� تقنيات 

2. 

     العامة للتسي�� التقديري للموارد البشر�ةادارة�عددت التعر�فات ال�ي وضعها الباحثون وفقهاء 

  فيما ي��:و يجدر بيان موقف المشرع ا�جزائري من �عر�ف التسي�� التقديري للموارد البشر�ة و ذلك

 :التعر�ف الفق�ي أولا

 الفقهية للتسي�� لآو ف�راعتلاراء �عددت وتنوعت وإنمايوجد �عر�ف موحد اتفق حوله الفقه،  لا

 .إليه تحديد المع�ى والوصول اقرب إ��وع�� الرغم  من �عددها نرجح م��ا ، التقديري 

 الفردية لإو تاررقلماجراءات " مجموعة :نهأ هاش�ي خر�� ع�� استاذ�عرفه  :لأاول التعر�ف -

 بصفة امر القص�� للتحكم �� عملية �سي�� الموارد البشر�ة و�تعلق امدوا�جماعية ال�ي ينب�� اتخاذها �� 

 اعتماد نظام للإدارة و��ن مختلف القطاعات ، ولتحقيق ذلك يمكن اجور نات وال��قية ودفع يعامة بالت��

3Fالتسي�� التقديري كآلية �سمح بتخطيط الموارد البشر�ة ع�� المستو��ن الك�ي والنو��"

3. 

 وصف وتحليل إ�� ال�ي ��دف لإاجراءات "يكشف جميع الطرق بأنهعرفه  التعر�ف الثا�ي: -

4F وذلك من اجل توضيح القرارات ال�ي تخص الموارد البشر�ة "ادارةمستقبل 

4 .

 وأساليب التسي�� التقديري للموارد البشر�ة �عتمد ع�� تقنيات من خلال هذين التعر�ف�ن نجد أن

وهذا من اجل توضيح ،  ع�� التوقع والتنبؤادارة ز�ادة قدرات إ��التقديرات (التخطيط) ال�ي ��دف 

القرارات ال�ي تضمن التوازن المستمر ب�ن حاجيا��ا ومواردها كما ونوعا.   
                                                           

 .52 إدريس، مرجع سابق، صالتوا�ي،  وضعية معينةإ�� الوصول أو ما ��يءالتقدير: يفيد التنبؤ (التوقع ) بحدوث  - 1
 .52،صهرجع نفسالم- 2
 ا�جزائر للطباعة و النشر و التوزيع ، ، دار هومةاجنبيةخر�� هاش�ي، الوظيفة العمومية ع�� ضوء التشريعات ا�جزائر�ة و�عض التجارب - 1

. 66ص ،2010
بوشيبة عبد القادر،المخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة دراسة تطبيقية حول القطاع الص�� العبادلة،مذكرة ��اية الت�و�ن  - 4

 .04، ص2006 ا�جزائر،  بومرداس،، والتنمية الصناعيةانتاجيةالمتخصص،المعهد الوط�ي 
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بأنه: " لإ ةنو�لمادار�ة لوظيفة الموارد البشر�ة، بمع�ى التنظيم �عرفه من�� نوري التعر�ف الثالث:  -

والتخطيط والتنسيق والمراقبة، �ل هذا من أجل أن تتخذ القرارات الملائمة �� الوقت المناسب من قبل 

 .5F1"الموظف�ن الذين لهم السلطة �� اتخاذها 

 من الموظف�ن ادارة" التنبؤ باحتياجات بأنه:شنو�� نور الدين لأ هفرعاستاذ التعر�ف الرا�ع:  -

 وال�ي تت�ون من تطو�ر وتنفيذ وتخطيط وال��امج ،لا هذهاحتياجاتمقابلةديد ا�خطوات الضرور�ة حوت

  ��ذه ءلا يفا و�� الوقت والم�ان المناسب ،ال�ي تؤمن ا�حصول ع�� هؤلاء الموظف�ن بالكم والنوع الملائم�ن

 .6F2"احتياجات

لاواحتفاظ اكتساب ع�� أساسامل تش تنه "وظيفة �� التنظيمأ�عرف ع�� التعر�ف ا�خامس: 

 و�عد ،والتنمية ا�خاصة بالموارد ع�� �شاطات مثل التخطيط التوظيف الت�و�ن التحف�� والتقييم .....ا�خ

 اختيار الموظف�ن واستثمار جهودهم وتوجيه طاقا��م ن مسؤولة عادار�ةهذه الوظيفة جزءا من العملية 

7Fوتنمية مسارا��م المهنية وتحف��هم "

 لأ اذه دع�اخ�� لأقرب إ�� ضبط مدلول التسي�� التقديري ، 3

: موقف المشرع ا�جزائري أولا

1966عام لوضع نظام جزائري �� الوظيفة العمومية  مرحلة أول  انطلقت  8F

 و�� المرحلة ال�ي ،4

 امر بصدور أساساتوجت هذه المرحلة لاا��جام  توخيا لتحقيق التنسيق فبالإصلاح والتكييتصفت ا

الذي ساهم ��  للوظيفة العمومية،  عامأسا��ي قانون أول ) المتضمن 1966 فان هذا (امر66/133رقم 

  التا�ع�ن لقطاعاعوان حلول مرضية �� مجال تنظيم و�سي�� ا�حياة المهنية لمختلف إعداد وإيجاد

 الدولة �� ظل غياب نظام صارم ادارة لأعوانومع مرور الوقت تضاعفت احتياجات ،الوظيفة العمومية

 المبادئ العامة ال�ي تقوم لأهم شهدت هذه المرحلة مراجعة ، فقد الم��ايدة �خدما��ا كما وكيفاللاحتياجات

 : أهمهاعل��ا الوظيفة العمومية ا�جزائر�ة ومن 

 ادار�ة التقنية� فظولما ق�� ةكراشلما ��يس� ��لا ةطساوب ةينهلما هتايح جلا نااستشار�ة  -

 

 

 
                                                           

 .32، ص2010، �سي�� الموارد البشر�ة، ديوان المطبوعات ا�جامعية، ا�جزائر، من�� نوريد/  - 1
المعهد الوط�ي  سند خاص بالت�و�ن المتخصص،  العمومية،لإادارةلية �سي�� الموارد البشر�ة �� المؤسسات آ وأنظمة شنو�� نور الدين،/د - 2

 .24ص ،2011ا�جزائر، لت�و�ن مستخدمي ال��بية وتحس�ن مستواهم،
،مذكرة ما جست��، جامعة منتوري قسنطينة سياسات �سي�� الموارد البشر�ة با�جماعات المحلية،دراسة حالة بولاية ميلة شراف، - عقون 3

 .10، ص2007لا مولعلا ةيلاقتصادية والعلوم التجار�ة وعلوم التسي�� ، 
 ل�جمهور�ة ا�جزائر�ة رسميةالجر�دة  اللأ نوناقلا نمضتلمااسا��ي العام للوظيفة العمومية،1966 جوان 02المؤرخ �� 133-66 امر- 4

 .1966 جوان 08الصادرة بتار�خ ،  46 عدد الديمقراطية الشعبية،
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  ع�� الطرق والتقنيات ا�حديثة �� التسي��ادارة تنفتح ملإ طيحلماداري، فلفظهر نوع من التذبذب �� 

 التسي�� يأخذ بوظيفةلم 66/133  أي أن لأمرولم �ستثمر �� مجال �سي�� الموارد البشر�ة بالقدر ال�ا��،

9Fالتقديري الموارد البشر�ة

1 .

197810Fاوت 5 المؤرخ �� 78/12 للعامل رقم اسا��يو�عد ذلك جاء القانون  

، بنظرة توحيدية 2

 ع�� جميع العمال مهما  �ان قطاع �شاطهم، وذلك �� محاولة  للاستجابة لمتطلبات إطار أحادياتفرض 

 لأح�اموتطبيقا لإادارة، �� مجال التسي�� أك��المجتمع ومقتضيات التنمية  ال�ي تتطلب ديناميكية ومرونة 

 المتضمن القانون 85/59 صدر المرسوم رقم 78/12 العام للعامل رقماسا��ي من القانون 2المادة 

11F والمؤسسات العموميةادارات النموذ�� لعمال اسا��ي

لمشرع وا�حا �� سياسته  ا لم يكنه،من خلال3

 المز�د من الغموض �� النصوص التنظيمية،وقد زادت أدى إ��مما بصدد التسي�� التقديري التشريعية 

 عل��ا لا نكمي تايلارت�از معالم ولا راطاهتداء إ�� حيث �عذر �� هذا ،قطاع الوظيفة العمومية �عقيدا

66/13312F امر نفس الغموض الملاحظ �� بقي و،�� التنظيم  والتسي��

4 .

90/11 صدر القانون رقم ثم 13F

والذي نص ع�� وضع نص �شري�� خاص بقطاع المؤسسات 5

 بل ، التسي�� التقديري إ�� لم �شر أ��ا نجد ، العمومية،ومن خلال هذه النصوص سابقة الذكرلإادارات

 للمسار الم�ي استشرافية بالتسي�� العادي الذي يرتكز ع�� تطبيق القانون دون نظرة توقعية اكتفت

14Fللموظف

6 . 

 والمتعلق بتحر�ر �عض 1995بر�ل أ 29 المؤرخ �� 95/126  رقم و�مقت�ىى المرسوم التنفيذي

 1 مكرر 6 المادة تم النص من خلال وضعية الموظف�ن  و ال�ي ��م الفرديأوالقرارات ذات الطا�ع التنظي�ي 

 العمومي�ن �� الدولة المنصوص عل��م �� لأاعوان �سي�� مسار ا�حياة المهنية للموظف�ن إطار"�� :نه أع�� 

التسي�� الموارد البشر�ة تبعا   �عد مخطط سنوي أن��لإو تاسسؤلما ادارات العمومية يتعين أعلاه  6المادة 

 . والتنظيمية المعمول ��ا"اساسية القانونية للأح�امللمناصب المالية  المتوفرة ووفقا 
                                                           

 .125، 113ص ،ص مرجع سابق، مقدم السعيد،- 1
 ل�جمهور�ة ا�جزائر�ة رسميةالجر�دة اللأ نوناقلا نمضتلما اسا��ي العام للعامل، 1978 أوت 05 المؤرخ �� 12-78- القانون رقم 2

 .726،ص1978أوت 8بتار�خ الصادرة ،32عددالديمقراطية الشعبية، 

�اسالأ نوناقلا نمض��ذومنلا ي�لامعل  لإادارات ، 1985مارس 23 الموافق 1405 مؤرخ في أول رجب عام59-85- مرسوم رقم 3

 .1985مارس 24بتار�خ الصادرة ، 13عدد ل�جمهور�ة ا�جزائر�ة الديمقراطية الشعبية، رسميةالجر�دة ال، والمؤسسات العمومية
 .140 ،137ص، ص مرجع سابق، - مقدم سعيد،4
رسمية ل�جمهور�ة ا�جزائر�ة ا�جر�دة ال يتعلق بعلاقات العمل، 1990 أبريل 21 الموافق 1410 رمضان عام 26 مؤرخ في 90/11- القانون رقم 5

 .1990 ابر�ل سنة25، الصادرة بتار�خ 17عدد ، الديمقراطية الشعبية
، ا�جلسة العلنية المنعقدة يوم  العام للوظيفة العموميةاسا��ي المتعلق بالقانون 06/03 رقم امر - مشروع القانون المتضمن الموافقة ع�� 6

 بتار�خ 204العدد، داولات المجلس الشع�ي الوط�ي، الف��ة التشريعية ا�خامسة، الدورة العادية العاشرة، ا�جر�دة الرسمية لم2006 أكتو�ر14

  .1،2 ص،ص ،14/10/2006
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والغرض من مخطط التسي�� المنصوص عليه �� الفقرة سالفة الذكر هو ضبط العمليات ال�ي يجب 

�ي : أالسنة المالية، لاسيما ما يتعلق م��ا بما ي  خلال��االقيام 

15F ع�� التقاعدلإ احالةالت�و�ن وتحس�ن المستوى وتجديد المعلومات، ال��قية،  التوظيف

1 .

 ع�� ا�جزء اخر محورا رئيسيا يحتوي هو ،و�اعتبار تخطيط الموارد البشر�ة �� الوظيفة العمومية

 إعادة �ش�ل عصبا رئيسيا لأفاق أن والمؤسسات العمومية لذلك من الطبي�� ادارات من �شاط اك��

 رقم  التنفيذيرسومالممن خلال ذلك  حول مهامها المتصلة بالمرفق العمومي ،تمركز الوظيفة العمومية

 العمومية لإادارات المخططات السنو�ة ال�ي �عد من طرف المؤسسات شاءنإ الذي  نص ع�� 95/126

16F �عد منطلقا هاما �� التحول ا�جذري الذي عرفه تخطيط الموارد البشر�ةهذا التحول 

2. 

إ�� جل الوصول �� ال��اية  أالتنظيم النو�� للوظيفة العمومية،منإعادة ض�� من اللازم لهذا أو

لا اذكاجتماعية لأعوا��ا،و��ذا ،قل ت�لفة قادرة ع�� توقع ومنع المشا�ل المهنيةأ مرونة وكفاءة وأك��دارة إ

 صيغة للتخ�� عن المرسوم إيجاد �عد مشاورات موسعة مع �ل القطاعات ��دف 06/03 امرالصدد جاء 

 ش�ل عائقا أن العمومية،�عد لإادارات النموذ�� لعمال المؤسسات اسا��ي المتضمن القانون 85/59

نه رسم المهام ا�حقيقية أ العمومية،كقانون مستقل من شلإاداراتحقيقيا لاستقلال المؤسسات 

 إ����دف ، و  تطو�ر عملية �سي�� الموارد البشر�ة �� الوظيفة العموميةإ��للوظيفة العمومية والذي ��دف 

 نواب أمامخلال مناقشة القانون �� عرض أسباب مشروع القانون  عصر�ة،حيث جاء إدارةتثبيت مبادئ 

 تضمنت مبادئ عصر�ة مؤهلة ومتكيفة مع محيطها  أن أح�امه"كما: يما يلالمجلس الشع�ي الوط�ي 

هدفه تطو�ر عملية أو من ، م�ان الوظيفة العمومية ...ا�خإ��لااعتبار إعادةبما يكفل ،�ايسل�لاو ياجتما��

17F�سي�� الموارد البشر�ة �� الوظيفة العمومية ووضع منظومة ت�و�ن مندمجة"

3. 

التسي�� التقديري للوظيفة العمومية �� نص تب�ي  نص المشرع صراحة ع��  خلاليت�ح منهذا ما و

 سياسة �سي�� إطار"يتم �سي�� المسار الم�ي للموظف�ن �� : نهحيث جاء ف��ا أ 06/03 امر من 111المادة 

 الموارد البشر�ة والمخططات السنو�ة تقدير�ة للموارد البشر�ة تكرس من خلال المخططات السنو�ة لتسي��

18F المتعددة السنوات للت�و�ن وتحس�ن المستوى تحدد كيفيات تطبيق هذه المادة عن طر�ق التنظيمأو

4 .

 أسا��ي قانون أول �ستخلص من خلال النصوص الناظمة للوظيفة العمومية �� ا�جزائر منذ صدور 

وعصرنة �سي��  عملية تحديث الدولة إطار الذي يندرج �� 03 /06 امر غاية إ�� 66/133لأ بجومب ماامر

 �عر�ف للتسي�� التقديري للموارد البشر�ة،كما لم ينص �عط المشرع لم أن نجد المسار الم�ي للموظف،
                                                           

، الصادرة 26العدد  ل�جمهور�ة ا�جزائر�ة الديمقراطية الشعبية  ، ا�جر�دة الرسمية1995افر�ل29،المؤرخ �� 126-95رقم   - مرسوم تنفيذي،1

ل�جمهور�ة ا�جزائر�ة  رسميةالجر�دة ، ال1966يونيو02 المؤرخ �� 145-66�عدل و�تمم المرسوم رقم  ،26 ،ص1995 مايو 09  بتار�خ

 الفردي ال�ي ��م أووالمتعلق بتحر�ر و�شر �عض القرارات ذات الطا�ع التنظي�ي ، 1966 يونيو 8 مؤرخة �� 46عدد ال  الديمقراطية الشعبية

 وضعية الموظف�ن.

 .17-  إدريس تواتي، مرجع سابق، ص2
 .10ص مرجع سابق،  العام للوظيفة العمومية،اسا��ي المتعلق بالقانون 06/03 رقم امر- مشروع القانون المتضمن الموافقة ع�� 3
 .8 المتعلق بالقانون الأساسي العام للوظيفة العمومية، مرجع سابق، ص 06/03من الأمر 111- المادة 4
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 إ�� يجدر التطرق يالمفاهيم للإطار منه،واستكمالا111 �� المادة06/03 امر بموجب إلاع�� تبنيه صراحة 

  العامة جهودهم �� �عر�ف التسي�� التقديري للموارد البشر�ة.  لإو يرادادارةدور فقهاء القانون 

 �� �سي�� ضرور�ة باعتباره مسألة ،  للتسي�� التقديري أهمية ما تضمنته المفاهيم الفقهية من ومن خلال

وهذا ما سنتناوله �� الفرع الثا�ي. ، معرفة المراحل التار�خية ال�ي مر ��ايجدر بناالموارد البشر�ة، 

التطور التار��� للتسي�� التقديري للموارد البشر�ة : الفرع الثا�ي

صولها أعملية منتظمة ومت�املة لها   اعتبارهإ�� لقد مر التسي�� التقديري �عدة تطورات ان��ت 

  : سيتم إيجازها فيما ي��ر�عة مراحلأ إ��ومراحلها،و�مكن تصنيفها 

  ]1960[سنة أولا : مرحلة التسي�� التقديري لتعداد المستخدم�ن 

لأ ةداياسس العلمية ب و تم��ت هذه المقار�ة ، لقد �ان من�ج التسي�� التقديري من�جا كميا خالصا

كث��ا من نماذج ة  ال�ي �شرت �انت مستوحااو�� فالأعمال ،��اآالإ روطتو تايلمعلا ثوحب روهظاعلام 

 �� : نللمستخدمي التسي�� التقديري  خطواتتمثلت  و،بحوث العمليات المعدة من طرف مهندس�ن

 لإ تاجايتحاب عقوتلادارة من الموظف�ن . -1

 لإ ن�كمتل ةمزلالاادارة من ا�حصول �� الوقت المناسب ع�� الموظف�ن اللازم�ن.اجراءاتتحديد  -2

19F ن�فظولما نم دراولما ةلاح فصوب مايقل � نيدوجولما�لإ ادارة والتوقع بتطورا��م الطبيعية 

1. 

  ]1975-1970 [ب�ن سن�يثانيا : مرحلة التسي�� التنبؤي للمسار الم�ي

،إذ ��تم هذا النوع من التسي�� 1975 ا��1970ظهر هذا التسي�� خلال المرحلة الممتدة ب�ن 

�ع ةلصاح�ا تاروطتلا��سم نو�ت ي�لا،ي�لما راسلما �� هت�لغشلا  �لا� ةفيظولا وأ��خ�ا ،ةيق� ة لأاقدمية  

�لع نو�ي ي�لا تايعضولا فلتخم�لا ةيحانلاو ةينوناقلا ةيحانلا نم ااجتماعية، و�� بذلك تخدم من 

 اخ��ن أو�ختلف هذا التسي�� عن سابقه من خلال لإ ح�اصم ةهادارة ومن جهة أخرى مصا�ح الموظف،

لإ تاجاح دس ةلواحمادارة من الموظف�ن أما التسي�� التنبؤي ل�حياة المهنية ��دف لإ ةيقرتادارة إ����دف 

20F و ذلك بمختلف الطرق والمنا�ج ال�ي �س�� لتحديد وتخطيط المسارات المهنيةترقية ا�حياة المهنيةإ�� 

2. 

 ]1980[سنة ثالثا :التسي�� التقديري للمناصب 

 ارتفعتحيث   للمسار الم�ي،التنبؤي  الموجهة للتسي�� انتقاداتالنوع ع�� خلفية هذا لقد ظهر 

 �سر�ح عدد مع�ن إ�� السلطات أتنتيجة لاختلال التوازن �� وضعية العمال، و�ج �سبة البطالة �� فر�سا

جراءات توقعية من خلال ان��اج السياسة التقدير�ة للوظائف  ومن �عتمد إامر الذي جعلها  من العمال،

 استاذي أ للمنا�ج السابقة راانتقاد جاء ،ن هذه النوع من التسي��أ القول إ�� الفقهية ال�ي ذهبت اراء
                                                           

لإادارات   التسي�� التقديري للموارد البشر�ة �� المؤسساتأساسالمخطط السنوي  لتسي�� الموارد البشر�ة واج من�� و أ/جب�� حسيبة، أ/ ل- 1

، الملتقى الوط�ي الثا�ي حول التسي�� التقديري للموارد البشر�ة ومخطط التسي�� التقديري للموارد البشر�ة ومخطط ا�حفاظ ع�� العمومية

 .04ص،2013، سكرة بلمعلا بصان لا مولعلا ةيل� ،ة�رئازج�ا تاسسؤلماباقتصادية والعلوم التجار�ة وعلوم التسي��، جامعة محمد خيضر
مذكرة ماجست��، جامعة قاصدي مر�اح ، أثر التسي�� التوق�� للوظائف و الكفاءات، دراسة حالة "إتصالات ا�جزائر مو�يليس، قداش سمية- 2

 . 13، ص 2011لإ مولعلا ةيل� ،ةلقراقتصادية والعلوم التجار�ة و علوم التسي��،
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 لا جذامنلا اسقاطية والتنبؤ�ة ال�ي، أ لم �عد �افيا للأفراد التسي�� التقديري التنبؤي أن":  يقول "جيلز"

تمامها إن يتم تكميلها وأ وال�ي �انت مؤمنة ومنتظمة،يجب انتعاش، بطر�قة جيدة خلال ف��ة عملت

تح نتيجة نن التخطيط الصارم الذي يبحث �� تفصيل �ل قرار يصبح غالبا غ�� م إبا�ع�اس مستقب��،

21Fلصرامته"

1 . 

 ]1990[سنةرا�عا :التسي�� التقديري للوظائف والكفاءات 

ا �ان �عرف بالتسي�� التقديري للمستخدم�ن لمبرز التسي�� التقديري للوظائف والكفاءات كبديل 

�ع�لأ نم تاقفدتلا تاعقوتو يرشبلا دادعتلا ريدقت افراد دخولا اوالذي �ان جل اهتمامه منصب

"العملية ال�ي بمقتضاها بأنه: �التوظيف وخروجا �التقاعد،ويعرف التسي�� التقديري للوظائف والكفاءات 

وذلك   تحقيق التوافق الدائم والمستمر ب�ن مؤهلات عامل��ا و الوظائف ال�ي �شغلو��ا،إ���س�� المؤسسة 

 . 22F2"خرآ�� إ عل��ما من ح�ن تطرألمسايرة التطورات ال�ي 

ه نواعجب التطرق إ�� أ المراحل التار�خية ال�ي مر ��ا التسي�� التقديري للموارد البشر�ة وو�عد بيان

وهذا ما سنتناوله �� المطلب الثا�ي. ته،ه�يأو

 ته للموظف وللإدارةيهمأنواع التسي�� التقديري و: أاطلملب الثا�ي

لوظيفة العمومية �� ا الواسع الذي �شمله التسي�� التقديري للموارد البشر�ة اهتمامنتيجة 

 وتوقع للموظف، الم�ي للمسار أمثل ادار�ة، وذلك من خلال �سي�� التسي�� أساليب تطو�ر �� ودورها

 لتوازن  اعدم بت�حيح المختلفة ا�خاصة السياسات وترشيد والوظائف، الكفاءات ما ب�ن للتكيف أفضل

 للإدارة بالنسبة وأهميتهاول ،أن له عدة أنواع وال�ي سنتناولها �� الفرع نجد، البشر�ة الموارد بالمتعلق

والموظف �� الفرع الثا�ي. 

  للموارد البشر�ةنواع التسي�� التقديري اول : أالفرع 

من�جية تحليلية جديدة �سمح بتحديد التصورات  �عت�� التسي�� التقديري للوظائف والكفاءات

 ع�� اك��المستقبلية للوظائف والكفاءات وعامل تجديد فرضيات المتغ��ات المختلفة ال�ي �ان لها التأث�� 

23Fتنظيم العمل وتطو�ر الوظائف من الناحية الكمية و النوعية

 �� : يتمثلان وله نوعان  ،3

 للكفاءات   للمناصبولا: التسي�� التقديري أ

فع�� المدير تحديد الكفاءات ال�ي بالموظف�ن، المتعلقة اش�الياتن مفهوم الكفاءة عموما �عت�� من إ 

و                     أ وتخطيط المستو�ات الفعالية للإدارة تحقيق بتطل��ا ومقارن��ا مع تلك ال�ي الموظف�نيتمتع ��ا 

ذا �انت متغ��ا ضرور�ا لتكييف إلا الفعال إ بالطا�ع  علا تتمتالت�حيحات الواجب القيام ��ا،فالكفاءة 
                                                           

جامعة لإ نوناق صصخادارة العامة، ،  �� القانون  مدرسة الدكتوراهإطار ،مذكرة ماجست�� �� مخطط �سي�� الموارد لبشر�ة-مجناح حس�ن،1

 .24ص،  2017  ،السياسيةا�جيلا�� اليا�س سيدي بلعباس �لية ا�حقوق والعلوم 
 .05ص ،سابقمرجع  أ /جب��، و لواج أ/ -2
��ع ةردقلا �و ماهم زاجنا وللاخ نم ةددحم فئاظ لاو تلاهؤلماو فراعلما ةعومجم فيظوتاستعدادات : la compétence)(- الكفاءة 3

. 18قداش سمية،مرجع سابق،ص نقلا عن  وا�خ��ة والممارسات داخل محيط مع�ن،
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 وتنمية الموارد استغلاللأ كلذ نو�ي ثيحامر مشروطا بقدر��ا ع�� ،ادارة مع محيطها ونجاحها

24Fلأ ةيلخادلاصلية

1 .

 من خلال: تفرع إ�� نوع�ننجده كذلك للكفاءات،ر�ف التسي�� التقديري  ا  ونظر لتعدد �ع

 أهداف محددة �� ش�ل إس��اتيجية:انطلاقا من GPEC(25F2التسي�� التقديري للتشغيل والكفاءات ( -

  احتياجاتالنوعية ب�ن  وأطخمطلمع تا � ةقبسم ةفصب مكحتلل ةهجوم�لا اختلالات الكمية إعداد�� 

 الموارد البشر�ة (الكفاءات المتاحة).و المستقبلية (مناصب ) 

 استئناف التطور المستقب��  إ��التسي�� التقديري للاستخدام والكفاءات: هو تقنية �سي�� ��دف  -

 "التسي�� الك�ي :ولهاأن تظهر مستو�ات مختلفة للتسي�� التقديري أللمناصب والكفاءات للأجر،ومنه يمكن 

 الكفاءات والطموحات ، الذي يحوي التشغيل، "التسي�� التقديري  للموارد البشر�ة "وأخرهاللتشغيل "

ن أ "، كما �سي�� عنصر العمل، المبدأ هو الس�� للتنبؤ بتطور مجمل هذه المعطياتوهدف هذاالفردية ، 

لإ ةعومجماجراءات ال�ي ��تم بتطو�ر كفاءات األفراد ومهارا��م تماشيا إ��التسي�� التوق�� للكفاءات �ش�� 

26Fادارةومتطلبات الوظائف �� 

التسي�� التقديري للكفاءات الذي ��تم بالتنبؤ والتخطيط  فاعتماد، 3

 وذلك �� مدة ت��اوح ب�ن ثلاث وخمس  ،لمعل ةرورض لإادارة �ش�ل جيد�ش�لللكفاءات والمناصب 

 تقليص الت�اليف إ��لإ روهظ ببس ادارة التنبؤ�ة للكفاءات �ان استجابة ل�حاجة أولهذا نجد  سنوات،

 فقام هذا التسي�� ، وكذا عمليات البحث والتطو�ر ...ا�خ،�لم�� ةديا�لا تايلمع استثمار �� الموارد البشر�ة

27Fلإ هيادارة من كفاءات �� مدة معينةإبتوقع وتخطيط ما تحتاج 

4  . 

ا�حر�ات ال�ي دعمت  فالنو�� والفردي،ين التسي�� التقديري  للموارد البشر�ة ��تم بالبعد وعليه ف 

 وهذا لهدف تحديد مجالات ل�حركية ،ك��أمقار�ة الفردية �� �سي�� الموارد البشر�ة ر�خت مفهوم الكفاءة 

ن للكفاءات �عدين هما : أجد نوتطو�رات ممكنة،ولهذا 

 .اللازم ا�حصول عل��ا  الكفاءات المتوفرة وأي�عد نو�� تقديري بالنسبة للوظائف - 1

 عن إس��اتيجية�� كفاءات إ ومنه ،�� كفاءات جماعيةإ ، نصل فردي فمن خلال الكفاءات الفردية- و�عد2

28Fطر�ق تقييم الكفاءات

5 .

 
                                                           

تخصص قانون إداري و إدارة  ،مذكرة ماجست��،دارة الكفاءات ودورها �� عصرنة الوظيفة العمومية �� ا�جزائرإبن فرحات مولاي �حسن،  - 1

 .56ص ،2011/2012 �لية ا�حقوق والعلوم السياسية،،جامعة ا�حاج �خضر باتنةعامة، 
 La gestion pervisionnelle et preventive deemplois et des competences )التسي�� التقديري للتشغيل والكفاءات (  - 2
لإ مولعلا ةلجم ا�سانية، جامعة تطبيق التسي�� التقديري ودوره �� تنمية الموارد البشر�ة �� المؤسسةأ /بر�ات نوال،   العق�ي وازهر /د - 3

 .225ص ،2015 ،42 العدد ،محمد خيضر �سكرة
 .47ص ،سابقبن فرحات مولاي �حسن، مرجع  - 4
،رسالة دكتوراه، جامعة ا�جزائر �� المحافظة ع�� رأس المال الفكري ) GPEC (دور التسي�� التقديري للوظائف والكفاءات - ميساوي زهية، 5

 .12ص ،2016لا مولعلاقتصادية والعلوم التجار�ة وعلوم التسي�� ،�لية 
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وخاصة ما �علق م��ا ، للإجراءات الداخلية ع�� ا�خارجيةاولو�ةك�� بإعطاء أوالكفاءات تتحقق 

 وعن طر�ق الت�و�ن ، ��لإ ادارةإها وتطو�رها ؤن الكفاءة لا يمكن بناأببناء الكفاءات وتطو�رها،ذلك 

و ع�� ألا �عد ت�و�نه إ�خ�ا��ع لاهؤم ةرادلإاب قحتلي فظولماف،ة�لأ اك�� ولا يتم تصنيفه ضمن كفاءا��ا 

،ولهذا �عت�� التسي�� التقديري للكفاءات الطر�قة ااألقل توج��ه ثم تقييمه ل�حكم ع�� كفاءته من عدمه

�� تحقيق التوافق الدائم والمستمر ب�ن مؤهلات إلإ ادارة العمومية أال�ي مقتضاها �س�� المؤسسة 

29Fخرإ�� آ عل��ما من ح�ن أ ال�ي تطرالتطورات وذلك لمسايرة ، والوظائف ال�ي �شغلو��اموظف��ا

1. 

ثانيا :التسي�� التقديري للوظائف  

    �كرلا ةباثمب ةيمومعلا ةرادالإ�لأ ةاساسية بالنسبة للمؤسسة عموما أ�عد الوظائف �� المؤسسة  

� تايساسالأ نم ��تع� فيظوتلا ةيلمعف،ةصاخ ة�رشبلا دراولم�لإ ادارة ت�� مباشرة وظيفة لإدارةو 

م�انا��ا لها �ل إن ��خر أ خاصا، فتحاول اهتماما�وتو�لإ اهل ادارة ،التقدير والتخطيط للموارد البشر�ة

وطاقا��ا ح�ى تتمكن من القيام ��ا.  

 المستقبلية �� وظائفها المختلفة تتوقف ع�� نجاح هذه وخططهالإ فادادارة أوهذا لأن نجاح 

�� إالسياسة (سياسة التوظيف) ةيمكلا تاجايتحالا ريدقت نم ءا��نالا دع �ت ةيعونلاوجلإ اادارة 

ن التوظيف هو أيمكن القول  سياسة التوظيف،ولهذا بإتباعو الفائض الم�جل أالقضاء ع�� ال�جز 

 ثم البحث عن اأ �خاص ،ن �شغر وتحديد مواصفا��اأو ال�ي يمكن أعملية تحديد المناصب الشاغرة 

الذين تتوفر ف��م الشروط وترق��م للالتحاق بالمؤسسة قصد شغل هذه الوظائف بالكيفية ال�ي تمكن 

30Fيحكمها القانون جراءات وقواعد إحسن الظروف،وذلك �� حدود وأادارة من مزاولة �شاطها �� 

2. 

 من ادارة �س�� استشرافيةعملية  )KAERLN(�ارلن �عد التسي�� التقديري للوظائف حسب 

لا استشراف بصفة عامة �ش�� أ�� ضمان التحكم �� وظائفها وكفاءا��ا حاضرا ومستقبلا،حيث ا إخلاله

 أن باستغلال ما ينتجه من فرص وتفادي ما يتوقع ،مواجهته �� المستقبل والتفك�� �� سبلإ�� التطلع إ

 ال�ي ��تم بمتا�عة لأاساليبيحمله من مخاطر، و�التا�� فان التسي�� التقديري �ع�ي مجموعة الطرق 

 ويشمل جل ، المستقبليةلإس��اتيجي��ا�ع ثدحت ي�لا تاروطتل�لإ فئاظو ىوتسم ادارة استجابة 

دراكها �� مديري الموارد البشر�ة من إا�شطة التخمينية لوظيفة الموارد البشر�ة، وال�ي يمكن ملاحظ��ا و

31F القرارات ا�حالية اتخاذهخذه �� ا�حسبان عند أ  و،خلال التفك�� �� المستقبل

3  .

 

 
                                                           

 الموارد البشر�ة �� المؤسسة، دراسة حالة المؤسسة الوطنية إدارةدور التسي�� التقديري للوظائف والكفاءات ،فعالية   شكري مدلس،-1

، بدون 2008 لا مولعلا ةيلاقتصادية وعلوم التسي��،، ،مذكرة ماجست��، جامعة باتنة فرع حا��ي مسعود)ENGEB (للهندسة المدنية والبناء

 صفحة.
 .113،112ص،صمرجع سابق، دريس،  إالتوا�ي - 2
�لية العلوم ، ،مذكرة ماجست�� ، جامعة ا�جزائر  ا�جمارك)إدارةالتسي�� التقديري للموارد البشر�ة دراسة (حالة فر�وس عبد الله ، - 3

 .28،33ص،، ص2013 ،لإاعلامالسياسية 
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 للإدارة �سمح كطر�قة �سي��لهذا صدرت عدة مراسيم وزار�ة �عت�� التسي�� التقديري للوظائف 

تكيف مع متغ��ات المحيط من خلال تحليل (محتو�ات الوظائف الو بتنمية كفاءا��ا وتحديد �شاطها،

32Fوالمهن ) للتطورات المؤهلات وتقو�م الطاقات الكمية والفردية 

1. 

همية كب��ة �� تحقيق التوافق ال�ي ��دف أجراء له إو�اعتبار التسي�� التقديري للوظائف والكفاءات 

�� تحقيق إ��ا �س�� أ المستقبلية ،نجد كذلك وأهدافهالإادارة العمومية ب�ن مؤهلات موظف��ا إليه

لأ نم ةعومجاهداف م��ا: 

وضع سياسات عامة للوظائف بمع�ى التسي�� التوق�� للتدفقات البشر�ة لهي�لة الوظائف ا�حالية  -1

والمستقبلية. 

تطو�ر المسار الم�ي،�سي�� الوظائف الك��ى،وتوجيه الوظائف حسب التقارب بي��ا و��ن الكفاءات  -2

 المتوفرة.

 العمومية.لإ ادارة أتحقيق المواءمة ب�ن الكفاءات المتوفرة ومختلف الوظائف داخل المؤسسة  -3

 جلها .ألإ فادادارة العمومية ال�ي وجدت من أتحقيق  -4

تحليل الوظائف ومنه القدرة ع�� التعرف ع�� مختلف التطورات ال�ي تحدث ع�� مستواها.  -5

 ومشاريعها واستمرارها ،لإ تاءافك ن�ب ةادارة وهي�لها التنظي�ي من جهةء تحقيق المواإ����دف  -6

33Fأخرى من جهة 

2 . 

 طار الوظيفة العموميةإ البشر�ة �� إدارة الموارددور التسي�� التقديري وتنوعه �� مجال لونظر 

سيتم  وهذا ما ��لإ ادارة العمومية،همية كب��ة �� �سي�� وتنمية وتطو�ر الموارد البشر�ةأن له أنلاحظ 

 �� الفرع الثا�ي . تناوله

 همية التسي�� التقديري الثا�ي: أالفرع 

 كذلك د، نج �� �سي�� الموارد البشر�ة وفعالاعطى تأث��ا واسعاأ         نظرا لأهمية التسي�� التقديري الذي 

وكذلك الس�� ا�حسن للموظف �� الوظيفة العمومية . ، �ثأت هل ��ع ا�لإ مايق ادارة واستمرارهاأ

همية التسي�� التقديري للإدارة  أولا :أ

 وذلك لتحديد ،دارات جديدةإ�شاء إ التسي�� التقديري للموارد البشر�ة ضرورة حتمية �� حالة 

ذ قد يتطلب إدخال تكنولوجيا جديدة،إعادة التنظيم وإيضا �� حالة أ المطلو��ن وهو ضروري المستخدم�ن

ن التسي�� أ وليس مع�ى ذلك ،و حذف تخصصات معينةأو ز�ادة أنواعا جديدة من المهارات أامر 

ذ ينب�� التنبؤ والتقدير بالنقل  إ� يريدقتل�� ةجاح هل تسيل ناديلما اذه �لإ ةلاح ادارات المستقرة،

 مما يتطلب توف�� ،خرى أ ا�� جهات وانتقالهمحالة �عض الموظف�ن ع�� التقاعد واستقال��م إالنا��ئ عن 

           �ع��ض توازن المؤسسة أن ال�ي يمكن اختلالاتداة للوقاية من أعداد من يأخذ م�ا��م،و�صفته إو

و اإعدارة العمومية وحاجا��ا من الموارد البشر�ة يقوم بــ : أ
                                                           

 .15 - ميساوي زهية، مرجع سابق، ص1
 .20- قداش سمية، مرجع سابق، ص2
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 النفقات. ترشيد  -1

34Fمردوديته ليعف لأاداء و -2

1 .

همية التسي�� التقديري بالنسبة لموظف أثانيا: 

وسيلة مهمة لدى مصا�ح �سي�� الموارد البشر�ة �عتمد ع�� : نه أعرف التسي�� التقديري (التنبؤي ) ب

 التقديري ما، فالتسي��و مؤسسة أدارة معينة إلموظف�ن �� االتنبؤ �� المدى المتوسط والطو�ل باحتياجات 

 �عت�� توصيات إل��ا�يستل يقطنم يؤبنت ءار�� ة�رشبلا دراولما �لإ ادارة، والنتائج ال�ي يتوصل إهو قبل �ل 

 أنومما سبق يت�ح ، جل معرفة ال�جز المستقب�� من الموارد البشر�ةأقاعدية للقرارات ال�ي تتخذ من 

و الفائض من الموارد البشر�ة (العنصر أ القضاء ع�� مشكلات النقص إ��التسي�� التقديري ��دف 

لإ نكمي يذلاادارة من تحقيق اسلوب� رهظي دق يذلا�لأ ضع� اوقات بل �� غال��ا، وهو بذلك )،البشري 

   لإ نم ديدعلا ادارات والمنظمات �عا�ي من مشكلات الفائض أنه من المعلوم أالتوازن للموظف�ن،حيث 

قسام أدارات و إوقات �� الموارد البشر�ة �� مجالات الوظائف المختلفة،فبينما �ش�واالنقص �� �عض  وأ

 �عا�ي من ضغط �� الوظيفة، وعدم أخرى دارات إنجد ، من ز�ادة �� �عداد الموظف�ن عن حاج��ا الفعلية

 غياب برنامج زم�ي محدد إ��ساسا أو نقص مواردها البشر�ة ويعود هذا أهدافها لقلة أتمكي��ا من تحقيق 

35F� عوقولا يدافت نم حمس�لأ هذه ازمات 

2 .

ن ن��ز أ و�مكن ،�عد من ذلكأ�� إ يمتد ،همية التسي�� التقديري للموارد البشر�ةأن أوكذلك نجد 

ذلك فيما ي�� : 

مما �سبب ، و تبسيط للإجراءاتألتنظيم اعادة إتحدث الموظف�ن اللازم�ن لشغل هذه الوظائف و -1

 �غي��ا �� هي�ل الموارد البشر�ة .

لض �اثم طيطختل�للاغتسلااب حمس� ةق�رطب ة�رشبلا دراوملل  لأامثل لطاقات أتوف�� قاعدة  -2

 .الموظف�ن

 �� مستوى التوظيف السليم إتحديد معالم وخطط التعي�ن والتدر�ب اللازمة لضمان الوصول  -3

36Fلإ ادارة العمومية أوالمستقر داخل المؤسسات 

3 .

 وضع سياسة و�رامج التوظيف المستقب��ب�سمح  -4

 التنبؤ ووضع برامج ومخططات التقاعد المستقب�� .ب�سمح  -5

 التنبؤ ووضع سياسات و�رامج تحف��ية .ب�سمح  -6

 اجتماعية المطلو�ةو�ذلك �سمح من التنبؤ بالأعباء  و ؤبنتلولأو فئاظولل تانزاوم عضاجور،ب�سمح  -7

 .�� المستقبل

 
                                                           

 .225ص ازهر العق�ي  و أ/ نوال بر�ات، مرجع سابق،د/  - 1
 .37دريس، مرجع سابق ،ص إ-التوا�ي2
  .07لواج من�� ،مرجع سابق، ص أ/ - 3
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�سمح بالتنبؤ بإم�انيات التغي�� �� المناصب لليد العاملة،مما �ساعد ع�� وضع تصور لتشكلات     -8

 اجتماعية �� المدى القص�� أو المتوسط أو الطو�ل .

 ساس سليم .ألا ءابعلأاب ؤبنتلاجتماعية ووضع مخطط ما�� فيما يتعلق بالأجور ... ع�� ب�سمح  -9

 التنبؤ بالاحتياجات البشر�ة �� المستقبل .ب�سمح  -10

�سمح من التنبؤ بإم�انيات التغي�� �� المناصب لليد العاملة مما �ساعد ع�� وضع تصور لمشكلات  -11

 و الطو�ل.أو المتوسط أاجتماعية �� المدى القص�� 

37F المهنيةحيا��مطار �سي�� إمن معرفة وضعي��م المستقبلية �� للموظف�ن �سمح  -12

1. 

ن التسي�� التقديري للموارد البشر�ة يتناول بالأساس مختلف ا�جوانب التقنية أ وعليه يمكن القول 

� اهج�تنت ��يس� �لآ ة�رشبلا دراولما انية أدارة عمومية إوالمن�جية،ال�ي من خلالها يمكن لأي مؤسسة و 

لت�و�ن ال�ي تكرس عملية التسي�� ل ومتطورة يتطلب ضرورة توفر أداة عصر�ةدارة إوالمستقبلية، ولوجود 

، وهذا ما  والموظف�ن خاصةللإدارة التقديري للموارد البشر�ة من جهة، ويعت�� وسيلة مهمة بالنسبة 

 سنتناوله �� المبحث الثا�ي.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .48صمرجع سابق، - التوا�ي إدريس، 1
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لمبحث الثا�ي  ا

مخطط تكو�ن الموظف�ن و تكريس التسي�� التقديري �� تنمية و تطو�ر الموظف�ن 

و�� شلمارع �اجزائري هاتب امامابلا درولمشري �� لماؤسساتو  لإادارات العمومية من خلال مختلف 

 مص�حة إدارة الموظف�ن لا تقتصر ع�� تخطيط الموارد  مهامالقوان�ن المنظمة للوظيفة العمومية، ذلك أن

، بل تتعدى ذلك إ�� رفع كفاءة الموظف�ن عن  فقطة�رشب و الاخو رايت و ن�يعتلا يقتيم لأاداء الوظيفي

 من الضورري ع�� صبح و ربامج خاصة بإعدادمه و ت�و���م لممارسة أعمالهم، لذا أمخططاتط�رق وضع 

 يتأ�ى مع المتطلبات الوظيفية اج�ديدة، ولن للتكيفق ر�وطد�ار�م لأادائية لالا ةرادنتقال بموظف��ا 

تنلأ لوااول ،  و هذا ما سيتم بيانه �� هذا المبحث من خلال المطلب�ن الموالي�ن،ذلك إلا عن ط�رق الت�و�ن

الثا�ي مخططات الت�و�ن. �ع�اج مفهوم الت�و�ن و تطبيقاته ع�� ااسلمر الم�ي للموظف�ن و 

مفهوم التكو�ن وتطبيقاته ع�� المسار الم�ي للموظف�ن : لطلمب لأاول 

ح ةرورض وهف ت ةنرصعل ةيم لإادارة من جهة الوظيفة العمومية�عد الت�و�ن من أمه الر�زئا لبناء 

ورفع مستوى أداء الموظف من جهة أخرى، ومنه سيتم تحديد مفهوم الت�و�ن من خلال التطرق إ�� 

 يتضمن والفعر الثا�ي ،عرفلا لأاول التع�رف الرشتي�� و الفق�ي للت�و�نحيث تينوال الفرع�ن التالي�ن،

نواع ربامج الت�و�ن .  أ

عرفل لأاول : �عر�ف التكو�ن 

لتع�رف ل، لذا سنتطرق �� هذا الفعر  نظرا لأهميته التعار�ف �� تحديد مفهوم الت�و�نتنوعت

  اعرشلم ازج�ايرئ حول ذلك.موقف   ثمالفق�ي

: التعر�ف الفق�ي للتكو�ن  أولا

         و سنقتصر ع�� ذكر البعض م��ا ،ت�و�ن أو ما �س�ى ابلتدر�بلل  الفقهية�عار�فاللقد �عددت 

ي�� :  و ذلك فيما

سويلة عملية ��دف إ�� رفع كفاءة العنصر اليرشب من خلال صقل قدراته وتنمية هو " : لأ ف�رعتلاول 

و هتاراه غ�ي�� جتااو ،هتاه هد�وزت باامولعلمتزاوتلا قيقحت نامضل نلأ ن�ب دوشنلما يقيقح�ا اهداف 

P0Fالتدرب�ية من نحاية و النتئاج التدرب�ية من نحاية أخرى "

1 

                                                           
. 124- التوا�ي إدريس ، مرجع باسق، ص 1



                                                  –                    الفصل الأول          التسيير التقديري للموارد البشرية – مدخل لتفعيل و ترشيد الوظيفة العمومية 
 

18 
 

       " هو عملية مخططة ومنظمة يقصد من ورا��ا الرفع من كفاءة الموظف�ن العمومي�ن  : التعر�ف الثا�ي

 ابلإاجيب داخل المنظمة من جهة أدا��مو تحس�ن مستوامه ومهارا��م و�غي�� اتاهاج��م، مما ينعكس ع�� 

P1Fو ا�زدة كفاءة المنظمة و مستوى اناهزاج للأعمال من جهة أخرى ."

1 

فمن خلال هذين التع�رف�ن �شتسف أن الت�و�ن هو عملية ��دف إ�� رفع كفاءة العنصر اليرشب 

               لعصرنة لإ ماهم روطت عمادارة العمومية، هوذا �� إطار ااسلمر الاشمله و كفاءاتمهؤلاتهلتكييف 

P2Fداء الوظيفة العموميةأو تحس�ن 

2 
P شمل ع�� العناصر التاليةكذلك يمكن القول أن الت�و�ن ، و�  :

عملية مخططة و مستمرة ��دف إ�� تحس�ن قدرات و مهارات العامل�ن و الموظف�ن و التأث�� بصفة  .1

 �متم� ؤمللسسوأ ة لإادارة العمومية .أداء يحقق أداءمهاباجيية ع�� سلو�ا��م، �ش�ل جيعل 

 الت�و�ن يمس الموظف�ن ا�حالي�ن و اج�دد. .2

P3F و كذا يحضمهر إ�� وظئاف أع��، مهامهملأداءالت�و�ن يكسب الموظف�ن المهارات ال�ي يحتاجو��ا  .3

3
P. 

، و ي��ايد يوما مهام موؤس�� مص�اح الموظف�ن �ع�لأ اذه ااسس أصبحت عملية الت�و�ن من أمه 

أن عدم �� هذه نايب لأاهمية نجد ، اعرشلم�عد يوم ح�ى أصبح من ب�ن العديد من القضايا ال�ي �غشل 

طابتر ايجاح روطتب ن�و�تلا ةسايستلإ ادارة والموظف�ن و هذا لسد ال�زج الذي �عا�ي منه أحد الطرف�ن  

 صلة لمابعارف و المهارات أو السلو�ات، و ابلتا�� فانه لا جدوى من مبدأي مواساة المواطن�ن �� ليس لهو

لاو ةيمومعلا ةفيظولا ��إ لوخد مل اذإ قاقحتسالا أدبم لأ ن�و�تلا جمدياو�� و الت�و�ن المتواصل �� 

P4Fسلما روطا�ع ةينهلما تار�ا�وتسم فلتخم تملسلا  لإاداري 

4 
P . 

 ظهر نوع من ن،لموظفيلغياب نظام صارم للتوظيف و الت�و�ن، و �سي�� ا�حياة المهنية ظل  و �� 

بذتذملف ،يرادالإ طيحلما �� ب لإ حتفنتادارة ع�� الطرق و التقنيات ا�حديثة �� الستي��، و لم �تسثمر 

 نظرا لعدم تقنينه جانبيا،�� ماجل الموارد ال�رشبة ابلقدر ال�ا��، فظل الت�و�ن المتواصل لأعوان الدولة 

P5Fلإو ناوعالأ مزلت ةيفا� ةروادارات

5
P  .

 

 

                                                           
 جامعة ، دكتوراه، تخصص رمس السياسات العامةراسلة، السيساة ا�ح�ومية �� ماجل الوظيفة العمومية �� ازج�ارئ- ر�وح ساي�ن، 1

.  379ص  ،2016 ، �لية العلوم السيساية و العلااقت الدولية،  3ازج�ارئ
 المتعلقة بتحي�ن المخطط القطا�� السنوي و المتعدد السنوات للت�و�ن 2009 بستم�� 7 اؤلمرخة �� 2009ك خ/م ع عو/21-�عليمة رمق 2

. 1 ص ازج�ارئ، وتحس�ن اسلمتوى وتجديد المعلومات، المد�رية العامة للوظيفة العمومية،
.  117ص  ، مرجع باسق- بن فاحرت مولاي �حسن،3
. 143  مرجع باسق، ص ،اهش�يي -خرف4
. 125- مقدم سعيد ، مرجع باسق، ص 5
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 : موقف المشرع ا�جزائري من �عر�ف التكو�نثانيا

، حوث ع�� اتخاذ التداب�� اللازمة لضمان ت�و�ن الم���ح�ن و كذا نظم اعرشلم ت�و�ن الموظف�ن

P6Fتحس�ن معارف الموظف�ن العامل�ن

1
P  ، نجد ، النصوص المتعلقة ابلت�و�ندراسة جميعو الملاحظ من خلال 

  �لا لماوع د�الا ةيقجتماعية و المهنية للعمال أإنما اعت�ه� و أن اعرشلم ازج�ايرئ لم يورد �ع�رفا للت�و�ن، 

P7Fقالا ةيمنتصادية للبلاد الو ضمان

2
P ابلتوظيف، هوو ما جاء به أخرى و تارة  ، فتارة ري�طه ابل�ق�ية 

رافق العمومية أداء الملإادارات بضمان تحس�ن ،حيث ألزم 1969ميا 12 اؤلمرخ �� 52-69اسرلموم رمق 

P8Fو ن�فظولما ن�و�ت للاخ ن لأاعوان العمومي�ن

3
P  ،غ�� أن اج�دري ابلذكر من خلال النصوص الباسقة 

 لم انهأاللازمة لضمان تحقيق تلك المبادئ المعلنة، حيث اليات  لم تنص ع�� القواعد و أ��ا 03-06للأمر 

تطرق للنقطا التالية : ت

 مل ن�و�تل ا�ولوأ نم نكيتلإ ادارة، مما لم يحفز اج�هد ال�خ�ىي لتحس�ن اسلمتوى . .1

 لم يكن الت�و�ن القص�� �عطي ثماره و لا ؤيثر ع�� ااسلمر الم�ي للموظف . .2

P9Fهديدحت رمأ لإ ريدقتلادارةتالا ن�ع� ذخعتبار الت�و�ن اسلمتمر و تركتلم  .3

4 
P.  

، فقد صدر كفاءات ومهارات الموظف�نحد عوامل تنمية أن الت�و�ن �� الوقت الراهن �عت�� لأو

92P10F-96  التنفيذي رمقاسرلموم

5 
P وأعوان�بادتلا نمضت� صخلماص�يستل ة� و ن�و�تلا لإاتقان للموظف�ن 

 و الذي أعطى نفاس جديدا للمنظومة ،الدولة و اج�ماعات المحلية و ااسسؤلمت و الهيئات العمومية

 و�ت�لأ تلااغش�الا نم ةلمج مظن ثيح ةيناولية و م��ا :

 

                                                           
، ع�� أنه: " تتخذ الدولة  العام للوظيفة العموميةااس��يتضمن القانون الم 1966 يونيو 2 اؤلمرخ �� 133-66لأ نمامر 22 االمدةتنص  -1

�اجاعامتو ةيلحلما  لماؤسساتو  ائيهلات�لإ راشلما ةيمومعلا �� ا� لأ ةدالمااو�� أعلاه ، التداب�� اللازمة لضمان ت�و�ن الم���ح�ن لوظيفة 

العمومية وكذلك تحس�ن معارف الموظف�ن العامل�ن و تقري��م . وتحدد بمسروم الطورش العامة ال�ي يمكن ضم��ا القيام بت�و�ن الموظف�ن 

 النموذ�� ااس��ي يتضمن القانون 1985مارس 23 اؤلمرخ �� 59-85 من اسرلموم رمق 52و االمدة   ،549، ص مرجع باسق وتحس�ن معارفهم "

 . 340 ص ، مرجع باسقلما لامعؤسساتو  لإادارات العمومية
ع�� أنه : " العمل الت�و��ي هو مل، ا العام للعااس��يضمن القانون المت 1978 أوت 5 اؤلمرخ �� 12-78 من القانون رمق 171االمدة تنص - 2

.  737ص و ةيعامتجالا ةيق��لا لماوع د و لامعلل ةينهلما قالا ةيمنتلل نامضتصادية للبلاد "، مرجع باسق،  
�بادتلا نمضتي� صخلماص�يستل ة� و ن�و�تلا لإاتقان للموظف�ن واعوان الدولة و اج�ماعات 1969 ميا 12 اؤلمرخ �� 52-69- مسروم رمق 3

. 1969 ميا 20 مؤرخة �� 43 عدد  ل�جمهور�ة ازج�ا�رئة الديمقراطية الشعبية،رسميةالج�ردة الالمحلية و ااسسؤلمت و الهيئات العمومية، 
 . 49ص ،  2006 جامعة ازج�ارئ، �لية ا�حقوق،  ، وماليةإدارة، مذكرة ماجست��، فعر الت�و�ن �� قطعا الوظيفة العموميةدرا�ي ليندة ، - 4
 ا�رج�دة السرمية ، المتعلق بت�و�ن الموظف�ن وتحس�ن مستوامه وتجديد معلوما��م1996 مارس 3 اؤلمرخ �� 92-96مسروم تنفيذي رمق - 5

                اؤلمرخ ��17-04اسرلموم التنفيذي رمق ب، المعدل و المتمم 1996 مارس 6 الصادرة بتار�خ 16 عدد ازج�ا�رئة الديمقراطية الشعبية،

المتعلق بـت�و�ن الموظف�ن وتحس�ن مستوامه وتجديد معلوما��م، ا�رج�دة السرمية ل�جمهور�ة ازج�ا�رئة الديمقراطية  2004 جانفي 22

 .2004 جانفي 25، مؤرخة �� 6 الشعبية، عدد
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  .الطورش المتعلقة بأعمال الت�و�ن المتخصص التحض�ي�ة للالتحاق ابلوظئاف العمومية .1

  ةيفي ؤملل ع�اتلا فظولما ىوتسم ن�سحتسساتو  لإادارات العمومية و تجديد معلوماته. .2

 القواعد و الكيفيات ال�ي تتم �� إطار تنظيم أعمال الت�و�ن . .3

، السيساة العامة للت�و�ن المعتمد من طرف المد�رية العامة  التنفيذيو يو�ح هذا اسرلموم

 التالية: خاصة المواضيع ،للوظيفة العمومية

 إعداد المخطط السنوي للت�و�ن من طرف �ل اسلم�ي�ن، و المص�اح المختصة ابلوظيفة العمومية. .1

  .القيام �عملية التخطيط والتنسيق لعمليات الت�و�ن من طرف السلطة الم�لفة ابلوظيفة العمومية .2

 تصنيف أنواع عمليات الت�و�ن من خلال إعداد نماذج مخططات الت�و�ن. .3

P11Fإدراج عملية الت�و�ن �� إطار �سي�� تقديري للموارد ال�رشبة .4

1 
P.  

 "يتم �سي�� ااسلمر الم�ي  ال�ي جاء ف��ا أنه: 111 من خلال نص االمدة 03-06 لأ هسرك ام اذهامر 

للموظف�ن �� إطار سيساة �سي�� تقد�رية للموارد ال�رشبة من خلال المخططات السنو�ة لستي�� الموارد 

اعرشلم حيث اسر  ،ال�رشبة و المخططات السنو�ة أو المتعددة السنوات للت�و�ن وتحس�ن اسلمتوى "

 إنما تنواله ضمن حقوق  و ،03-06امر لم �عرف الت�و�ن �� ع�� ن�ج النصوص الباسقة و ازج�ايرئ 

P12Fالموظف

2
P ،دف تكييف الموارد ال�رشبة مع تطور ، حق مع��ف به  للموظف خلال ماسره الم�يابعتباره�� 

P13Fدالإ ما�ضفلا ةادالأ ��تع� وهف ،ةر�لإ لمع ةيلاعف ن�سحتل ادارة �� إطار ا�حكم الراشد

3
P . 

، بحيث 38 �� نفس االمدة  بصفة مش��كة مع ال�ق�يةنظمهنه أ 03-06 � كلذك ظحلالما� لأامر 

قصد ضمان تحس�ن تأهيل  �ع ن�عت�لإ ادارة تنظيم دورات الت�و�ن و تحس�ن اسلمتوى بصفة دائمة و

P14Fو تقريته المهنية وتأهيله لمهام جديدة، الموظف

4
P .

 هذه للاخ نم �تت صوصنلاحب ن�و�تلا ةيمهأ انل او فظوملل ةبسنل لإادارة ع�� حد سواء، فهو 

يحسن فهم الموظف للوظيفة و يقلل من التوتر الناتج عن النقص �� المعرفة و المهارة، �وحدد ادوار 

ي وهفوسالا رفتقرار الوظيفي، فبفضل الت�و�ن تقدم ،لإ صخي اميف امأ ادارةوظئافهمالموظف�ن اتهاج 

 .  للمرتفق�نادارة خدمات �� اسلمتوى المطلوب و ارلم�ىي

                                                           
. 51- درا�ي ليندة، مرجع باسق، ص 1
  ع�� أن: " للموظف ا�حق لأ نوناقلا نمضااس��ي العام للوظيفة العمومية،الم  2006 جو�لية 15 اؤلمرخ �� 03-06لأ نمامر 38االمدة تنص - 2

. 6ص ،  مرجع باسق �� الت�و�ن وتحس�ن اسلمتوى وال�ق�ية �� الرتبة خلال حياته المهنية"،
ايفيكب ةقلعتلماتلإ اعداد و المصادقة ع�� المخططات غ�� الممركزة 2009 جو�لية 18 ، اؤلمرخة �� 2009/ك خ/م ع و ع/ 18�عليمة رمق  -3

.  2 ص  ازج�ارئ، و ن�و�تل و ىوتسلما ن�سحت امولعلما ديدجتتو ن�فظوملل  لأاعوان العمومي�ن، المد�رية العامة للوظيفة العمومية،
. 13، ص مرجع باسق العام للوظيفة العمومية، ااس��ي، يتضمن القانون 03-06لأ نمامر رمق 104- االمدة 4
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سيتنواله  هوذا ما ، قد نص ع�� عدة صور ل��امج الت�و�ن،و رغم هذا نجد أن اعرشلم ازج�ايرئ 

   الفعر الثا�ي .

 لفرع الثا�ي: أنواع برامج التكو�نا

لقد تضمنت مختلف النصوص القانونية و التنظيمية ا�خاصة ابلت�و�ن عدة أنواع من ربامج 

 المتعلق بت�و�ن 1996 مارس 03 المــــؤرخ فــي 92-96  رمق �و ،ن�و�تل� لإ اذهاطار حدد اسرلمـــوم التنفيذي

P15Fالموظف�ن و تحس�ن مستوامه وتجديد معلوما��م ثلاثة أنواع لعمليات الت�و�ن

1
P ��يمكن إاهزاجي فيما ي ، :

 La formation spécialisé  أولا: التكو�ن المتخصص

 الصادرة عن المد�رية العامة للوظيفة 2009 بستم�� 07 اؤلمرخة �� 21/2009التعليمة رمق �عت�� 

للت�و�ن وتحس�ن اسلمتوى  العمومية المتعلقة بــتحي�ن المخطط القطا�� السنوي و المتعدد السنوات

� هيلع صوصنم صاخ ن�و�ت ل� لأ ن�ناوقلااساسية ا�خاصة �عنوان التوظيف  وتجديد المعلومات،

 اذهاو�تل�ن ��د�والأ ةرملل يمومع بصنم لغشل ف�وأ  الالتحاق �سلك عال أو رتبة ،ت�و�نا متخصصا

إن هذا  P P.ب ايلا� نيدوجولما ن�فظوملل ةبسنل� و ةمدخ ةيعضو �ضحتلل� سمللااقبتو  الامتحانات المهنية

 بل ي�ون متخصصا �� الوظيفة ال�ي �غشلها أو سيغشلها الموظف ،النوع من الت�و�ن لا مستي ابلعمومية

ن للضرائب الذين يتم ين ارلمكيز يهوو يخص الموظف�ن الذين سيلتحقون ابلوظيفة لأول مرة مثل المفتش

توظيفهم ع�� أاسس الشهادة من ب�ن الم���ح�ن الذين تا�عوا بناجح ت�و�نا مدة سنة واحدة �� مسسؤة 

P16Fت�و�ن مختصة

2 
Pن ل�جمارك الذين يتم توظيفهم �عد ت�و�ن متخصص لمدة سنة ين الئري��يي، أو  المفتش

P17Fواحدة

3
P .

� نودوجولما نوفظولما كلذ� �يقرت دصقب ةمدخ ةلاح�م وأ �ضحت�مه سمللاـقبـاتو  الامتحانات 

شلل لئاوالأر�كراشم فقوتت نيذلا ةط�م �� الامتحان الم�ي  و الت�جيل �� ئاقمة التأهيل ي �لمالازم،المهنية

P18Fلل�ق�ية إ�� رتبة محافظ شرطة ع�� اجتيزا بناجح دورة ت�و�نية خاصة ابلإتقان

4 
P  ، و يتو�� هذا النوع من

                                                           
. 6، صمرجع باسق المتعلق بت�و�ن الموظف�ن و تحس�ن مستوامه و تجديد معلوما��م، 92-96سوم التنفيذي رمق ر من الم2- االمدة 1
 للأسلاك ا�خاص لمابوظف�ن المنتم�ن ااس��ي يتضمن القانون 2010 نوفم�� 29 اؤلمرخ �� 299-10من اسرلموم التنفيذي رمق 31-االمدة 2

. 2010 د�سم�� 5، مؤرخة �� 74 عدد ل�جمهور�ة ازج�ا�رئة الديمقراطية الشعبية،رسميةالج�ردة الا�خاصة ابلإدارة اج�بئاية، 
 ا�خاص لمابوظف�ن المنتم�ن للأسلاك ااس��ي يتضمن القانون 2010 نوفم�� 14 اؤلمرخ �� 286-10 من اسرلموم التنفيذي رمق 68- االمدة 3

 .2010 نوفم�� 24 مؤرخة �� 71 عدد ل�جمهور�ة ازج�ا�رئة الديمقراطية الشعبية،رسمية الج�ردة الا�خاصة بإدارة اج�مارك، 
 للأسلاكلأ نوناقلا نمضتيااس��ي ا�خاص لمابوظف�ن المنتم�ن 2010 د�سم��22 اؤلمرخ �� 322-10 من اسرلموم التنفيذي رمق 98- االمدة 4

.  2010 د�سم�� 26، مؤرخة �� 78 عددل�جمهور�ة ازج�ا�رئة الديمقراطية الشعبية،رسمية الج�ردة ال الوط�ي، ابلأمنا�خاصة 
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صختم دهاعم ن�و�تلص�طلا هبشلا دهاعمك ،ةيوأ  قالا دهعلماتصادي اج�مر�ي و اج�نائي، و معهاد 

P19Fالرشطة و ا�حمياة المدنية و المدرسة الوطنية للإدارة

1 
P . 

لتحاق بدورات ا�ا ضع� تدمع صصختلما ن�و�تلا ةيمهلأ ارظنجاعماتلأ ام�ركية إ�� اش��اط 

 حيث أن الناجح ف��ا �مهاس �� ا�زدة مرتب العضو، كما ،الت�و�ن المتخصص ع�� عضو هيئة التدريس

��لأ ل�وط ن�و�ت جمانرب روضح� ماع ةدلم بترمب ةيسارد تازاجإ حنم لثم تلايهس� مدقت ااجل �� إحدى 

م��ا : نذكر ااج�معات، ولأجل ذلك �عتمد هذه ااج�معات أاسليب مختلفة 

  �� ااج�معات نفسها.أالت�و�ن �� مراكز مختصة لطرائق التدريس تنش .1

 و �ع هتركف موقت�يكت يلأ ةسراملم لمعلا فافراد بط�رقة �حيحة.،التدر�ب التكيفي .2

لإ بولسأ للاخ نم كلذاعارات لمدة زمنية محددة للاستفادة من تاجرب ااج�معات و مختلف  .3

P20Fلمؤسساتلإ تاراهلماو فراعلما ر�وطتل ادار�ة

2 
P  P

. 

 Le perfectionnement ثانيا : تحس�ن المستوى 

       يذلا ن�و�تلا وه ىوتسلما ن�سحت ن و فراعلما ن�سحتب حمس� لأ تاءافكلااساسية للموظف�ن 

و ا��ارثإ و اهطبض �� وهف ،اهقيمع�دو ءارثإ ��إ ف و تامولعلما ثيدحت لأ ةينهلما تادادعتسالااولية 

Pللموظف

  
21F

3
P ، حيث �عد تحس�ن اسلمتوى ت�و�ن قص�� المدى و �شمل الموظف�ن الموجودين �� احلة القيام

�ابخدمة، كما يلاحظ �� اغلب الدول النامية أن دروس تحس�ن اسلمتوى تنظم بصفة موا�زة مع دروس 

 كما ��دف إ�� إعداد ، و ريتكز محتوى دورات تحس�ن اسلمتوى ع�� ااج�نب المعر�� و السلو�ي،الت�و�ن

اينقتلل ن�مدختسلمتهذهف ،ةماعلا ةفيظولا ر�وطت ةمث نمو ،ةرادلإل ةثيدح�ا  الا ن�ع� ذخأت لودلاعتبار 

P22Fتحس�ن اسلمتوى أك�� من الت�و�ن

4 
P ،  ابلنسبة لبعض أسلاك كما يمكن أن ي�ون تحس�ن اسلمتوى �ابخارج

و �� هذه ا�حالة جيب توفر الطورش التالية: الوظيفة العمومية 

 ن �ان حابثا جيب أن ي�ون م�جلا �� ازج�ارئ لتحض�� أطحورة الدكتوراه.إ .1

 مسرما.سنة واحدة من ا�خدمة الفعلية، وان ي�ون أقدمية أن يثبت  .2

 اهؤلملة.أن يتم اق��احه من طرف مسسؤة �عد انتقئاه من طرف الهيئات العلمية  .3

أن يقدم راسلة استقبال مسلمة من مسسؤة جامعية أو بحثية أجنبية مع��ف ��ا تتوفر ع�� قدرات  .4

 علمية و تكنولوجية عالية.
                                                           

. 386- ر�وح ساي�ن، مرجع باسق، ص 1
 ص ، ، ص2010 ،- ولما ،يوق ةينا�� ة�رشبلا در لظ  زكرم ،��والأ ةعبطلا ،تامولعلما عمتجم و ةلموعلاالأ ،نامع ،ي�يدا�الأ باتكلاردن2

537،539.  
.  197 ، ص 2015 �والأ ةعبطلا ،ة�رشبلا دراولم�شنلل دجمأ راد ،رو   ،نامع ،عيزوتلا لأاردن،إدارة- د/ م�ركلا دبع لاو لأاشهب، 3
  .91- درا�ي ليندة، مرجع باسق، ص 4
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 جمانرب مدقي نااساردلل تو  � ثحبلا� �ف�� ن�و�تلا ة� شلما هيلع رشؤي جراخ�ار�ع ف�لأ اطحورة. .5

ب امالإ يمدختسلم ةبسنلادارة العمومية فيجب أن تتوفر ف��م الطورش التالية : 

  سنوات من ا�خدمة الفعلية عند تار�خ الذاهب للت�و�ن .03أن يثبتوا أقدمية  .6

 أن �ستوفوا الطورش والمقيايس ال�ي يتطل��ا الت�و�ن المقرر . .7

Pأن تق�ح�هم إدار��م أو ماسسؤ��م. .8

 
23F

1 
P   

   Recyclage        ثالثا : تجديد المعلومات

P24F ما �عرف ابلسر�لة��

2 
P،نظرا إما لتطور الوئاسل و التقنيات، ترمي للتكيف مع وظيفة جديدة        

أو للتغ��ات الهامة �� تنظيم المص�حة وعملها أو مهامها، فالسر�لة ��دف أاساس ج�عل الموظف يواكب 

 مما جيعل ، كصدور قوان�ن و تنظيمات  وإجراءات جديدة،التطورات ا�حاصلة ع�� اسلمتوى التنظي�ي

و تاراد لماؤسساتامولعلما ديدجت تارودب موقت ةيمومعلا تو ةيلاعفلا قيقحت دصق  لإاتقان �� 

P25Fالعمل

3 
P   ،فمثلا ،و الرغض من هذه العمليات هو محوالة تكييف الموظف مع منصب أو وظيفة جديدة  

         جاء نتيجة التطورات اج�ديدة للوظئاف، فأمام تجدد المعارف العامة ،لآ ملاعالإ لاخا�� �� الستي��

 طاش� ةجاح مامأ لماؤسس�إ ة�لإ ابداع و تقنيات جديدة، غدا من الواجب أن يقدم للموظف�ن �� 

ست�اجلية تتطلب إ بأ��ا ، و تتم�� ربامج الت�و�ن،من المعارف �غن��م طوال حيا��م مهدادع لأاو�� زاد

الرسعة �� التنفيذ، و �� تطبيقية أك�� م��ا نظ�رة وترتكز بصفة أساسية ع�� المهام و التطورات اج�ديدة  

P26Fفهذه ال��امج جيب أن تصب �� جداول أو ما �عرف بمخططات الت�و�ن 

4
P. 

 

 

 

 

 

                                                           
 ل�جمهور�ة رسميةالج�ردة ال يتضمن تنظيم الت�و�ن وتحس�ن اسلمتوى �ابخارج، 2014 يوليو 6 اؤلمرخ �� 194-14- مسروم رائ��ي رمق 1

. 12 ،ص 2014  يوليو9مؤرخة �� ،  42 عدد ازج�ا�رئة الديمقراطية الشعبية،
. 197- د/ م�ركلا دبع لاو لأاشهب، مرجع باسق، ص 2
. 387- ساي�ن ر�وح، مرجع باسق، ص 3
 92- درا�ي ليندة، مرجع باسق، ص 4
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المطبل الثا�ي : مخططات التكو�ن التطبيق العم�� للتسي�� التقديري 

و�تلا ��ت�ن �ثلما ةادالأ�لإ لمع ةيلعاف ن�سحتل ادارة و التحس�ن اسلمتمر للمهؤلات المهنية 

للموظف�ن، و من ثمة و رحصا من اعرشلم ع�� فاعلية و ا��اجم مختلف عمليات الت�و�ن المحتمل القيام 

 تم تكريس هذه العمليات ضمن وثيقة ،�لما نم اؤسساتو  لإادارات العمومية التا�عة لنفس القطعا

P27Fت�و�ن وتحس�ن اسلمتوى وتجديد المعلومات "ال�س�ى " مخطط 

1 
P ، �� و لفهم هذه العمليات سنتطرق لها 

 المصادقة ع�� هذه  تينوال لأ ن�عراول يحدد مضمون مخططات الت�و�ن و كيفية إعداداه و الثا�ي

 و تنفيذاه .   المخططات 

عرفل لأاول : مضمون مخططات التكو�ن 

 و المحدد للإطار التنظي�ي الناظم 1996 مارس 03 اؤلمرخ �� 92-96�عت�� اسرلموم التنفيذي رمق 

له  ابلإضافة إ�� التعليمات التطبيقية معارفهم،لعمليات ت�و�ن الموظف�ن وتحس�ن مستوامه وتجديد 

  لإ اطار القانو�ي و التنظي�ي لعملية الت�و�ن.الصادرة عن المد�رية العامة للوظيفة العمومية

أولا : اطار القانو�ي و التنظيمي لعملية التكو�ن 

   حتوى مخططات الت�و�ن لابد من التع�رج أولا ع�� مختلف مراحل عملية الت�و�نلم  تطرق  قبل ال

 الذي تقوم عليه جميع دعمئا العملية ااسسحالا ديدحتتياجات الت�و�نية و �� تتمثل ��و ال�ي 

و�ت�� ن�و�تلا ةيلمعل ةيساسالأ ةمهلما نأ ذإ ،ةين� �فوت� لأ تاءافك ةيمنتل ةين�و�ت جماربافراد ابلإضافة 

 هذه ليلحت نو�ي نأ دب لاف ،ةرادالإ حالاتياجات ع�� الموظف���فوت � لأ ل�ااسليب ال�ي تتعلق ربفع أداء 

 ثلاث مستوا�ت : 

 ادارة.ع�� مستوى اسسؤلمة أو  .1

 ع�� مستوى الوظيفة .  .2

 .الموظف ع�� مستوى  .3

و �� و ةلحرم ي�اث لإ كلذك نمضتتاالمم بثلاثة جوانب ، حالا كلتل ةمجرت ن�و�تلا فادهأ دع�تياجات

  و ��:م��ابطة ومت�املة مع �عضها البعض 

 تصميم ال��امج الت�و�نية (لأ ديدحاهداف التدرب�ية والتعليمية). .1

 الت�و��ي.إدارة ال��نامج  .2

 الت�و��ي.تقييم ال��نامج  .3

                                                           
الدورة الت�و�نية المنظمة لفئادة إطارات زوارة الت�و�ن الم�ي و التمه�ن �� مداخلة ضمن - فشيت ابو بكر، "الت�و�ن و تحس�ن اسلمتوى " ،1

.  ،المدية، ازج�ارئ ، دون صفحة2008 جوان 25 إ�� 2008ف�رل أ 5ماجل �سي�� الموارد ال�رشبة من 
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 �لا ذيفنت ن�عتي هيلع�لأ قيقحتل جمااهداف، أي �� إخراج ال��نامج الت�و��ي إ�� ح�� الوجود و م��ة هذه 

P28Fال��امج أ��ا تحقق الر�ط المباشر ب�ن ال��امج و واقع العملية للمت�ون�ن

1 
P .

 حيث جيب ، ع�� مراحل العملية الت�و�نية سنتطرق إ�� محتوى مخططات الت�و�نعرف�عد الت

 لابد أن ت�ون الياغة من ربمجة دورات ت�و�ن الموظف�ن وتحس�ن مستوامه و رس�ل��م  أولا إ�� أنهاشارة

       من اسرلموم التنفيذي03هو ضمان الس�� ا�حسن للإدارة العمومية، و �� هذا الصدد نجد أن االمدة 

 يندرج تكريس المخططات القطاعية السنو�ة ضوررة أن، تنص ع�� 1996 مارس 03 اؤلمرخ �� 92-96 رمق

و ؤملل ةلوخلما ماهلما ن�ب ةنيتم ةقلاع ةماقإ فده نمض ن�و�تلل تاونسلا ةددعتلماسساتو  لإادارات 

و يكت��ي هذا ، و ةيمومعل بلا لئاسولاشرلأ لفكتلل ة�رورضلا ة�امثل ��ذه المهام من حيث الكم  و الكيف

المخطط طا�عا قطاعيا، ل�ونه يضم �افة العمليات المتوقعة للت�و�ن و تحس�ن اسلمتوى و تجديد 

P29Fدارة ارلمك�زة أو المحليةللإالمعلومات للموظف�ن التا�ع�ن 

2
P بحيث جيب أن يتضمن المخطط �� محتواه ،

مختلف عمليات الت�و�ن اسلمطرة و المتمثلة �� : 

 المتخصص.الت�و�ن  .1

�ف ءانثأ ن�و�تل��لا ة�ب ،صباهرابتع �وأ ن�و�ت ل�� � ددحم� لأ ن�ناوقلااساسية ا�خاصة الموجهة  .2

 لتحض�� الموظف�ن اج�دد لأداء مهامهم.

 أع��.الت�و�ن التكمي��، قبل ال�ق�ية إ�� رتبة  .3

 و�ت�ن �والأ� � هيلع صوصنلما� لأ ن�ناوقلااساسية ا�خاصة قصد التعي�ن �� منصب عا��  .4

 و�ت�ن ثتسالانلإ دصق يئاادماج �� رتبة جديدة . .5

 �ابخارج.الت�و�ن  .6

 تحس�ن اسلمتوى  . .7

 المعلومات.تجديد  .8

، جيب أن 1998 جوان 06 عمليات الت�و�ن ال�ي جاءت ��ا التعليمة اؤلمرخــــة فــي   إ�� أن لإ ردجتاشارة 

 وكذا ،�ا راطالإ عم فيجلأ نوناقلا بجومب سركلما ن�و�تلل ديدااس��ي العام للوظيفة العمومية

P30Fلأ ن�ناوقلاساسية ا�خاصة اسلم��ة لمختلف أسلاك الموظف�ن

3 
P.    

 

                                                           
.  119،125 ص ،- بن فاحرت مولاي �حسن، مرجع باسق، ص1
ايفيكب ةقلعتلماتلإ اعداد و المصادقة ع�� المخططات غ�� الممركزة 2009 جو�لية 18 اؤلمرخة �� 2009/ك خ/ م ع و ع/18- �عليمة رمق 2

.  3 ، ص مرجع باسقو ن�و�تل و ىوتسلما ن�سحت امولعلما ديدجتتو ن�فظوملل  لأاعوان العمومي�ن، 
 المتعلقة بتحي�ن المخطط القطا�� السنوي و المتعدد السنوات للت�و�ن 2009بستم��7 اؤلمرخة �� 2009خ/م ع عو/ ك 21- �عليمة رمق 3

.  3، ص مرجع باسقوتحس�ن اسلمتوى وتجديد المعلومات، 
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ثانيا : إعداد مخططات التكو�ن و تحس�ن المستوى وتجديد المعلومات  

 المتعلق بت�و�ن الموظف�ن و تحس�ن 1996 مارس 03 اؤلمرخ �� 92-96�ش�ل اسرلموم التنفيذي رمق 

عمليات ت�و�ن الموظف�ن وتحس�ن مستوامه و تجديد لمهاوتس �امولعم ديدجتو�م لإ ،اطار التنظي�ي 

جل ت�وزدمه ابلأدوات النظ�رة والمن�جية و التقنية ال�ي تمك��م من ممارسة �اشطا��م أمعلوما��م من 

ت�و�ن وتحس�ن اسلمتوى و تجديد ال� ةلاعف ةفص� لإادارة العمومية، وذلك ضمن وثيقة �س�ى "مخطط 

P31Fالمعلومات" �ع هب ردابلم�لإ ىوتسم ادارة ارلمك�زة للقطعا المع�ي

1 
P .   

 و جيب أن تندرج مخططات الت�و�ن و تحس�ن اسلمتوى وتجديد المعلومات �� إطار �سي�� توق�� 

ي�� :   للموارد ال�رشبة، و ��ذا الصدد جيب أن تحدد مخططات الت�و�ن ما

 طبيعة و مدة العمليات الم��مجة . .1

 عدد المناصب المطلوب شغلها.  .2

 عدد الموظف�ن المعني�ن ابلت�و�ن . .3

P32F اسسؤلمة أو ااسسؤلمت ال�ي تضمن الت�و�ن .4

2
P. 

 و ينب�� إعداد المخطط القطا�� السنوي أو المتعدد السنوات للت�و�ن وتحس�ن اسلمتوى وتجديد 

) جداول، سبعة م��ا مخصصة لمختلف عمليات 8المعلومات طبقا للنموذج الم�حق الذي يت�ون من (

 ��:الت�و�ن الم��مجة و 

 دورات الت�و�ن المتخصص المتعلقة ابلتوظيف. -1

 ال�ب�ص.لأ ن�و�تلاو�� أثناء ف��ة  -2

 دورات الت�و�ن التكمي�� �� إطار ال�ق�ية إ�� رتبة أع��. -3

 لأ ن�و�تلاو�� قصد التع�ن �� المناصب العليا . -4

 �ابخارج.الت�و�ن  -5

 دورات تحس�ن اسلمتوى و تجديد المعلومات . -6

P33Fو�ت�ن ثتسالانلإ دصق يئاادماج �� رتبة جديدة -7

3 
P .    

                                                           
. 396- ر�وح ساي�ن، مرجع باسق، ص 1
بت�و�ن الموظف�ن و تحس�ن مستوامه و تجديد معلوما��م، المتعلق 1996 مارس 3 اؤلمرخ �� 92-96 من اسرلموم التنفيذي رمق 4- االمدة 2

. 6، صمرجع باسق
، المتعلقة بتحي�ن المخطط القطا�� السنوي و المتعدد السنوات للت�و�ن 2009بستم�� 7 اؤلمرخة �� 2009ك خ/م ع و ع/21�عليمة رمق - 3

  .3وتحس�ن اسلمتوى وتجديد المعلومات، مرجع باسق، ص 
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 ج�وب أن تندرج ربامج ،) فهو ا�حوصلة ل�افة العمليات الم��مجة8أما فيما يخص اج�دول رمق (

� ن�و�تل� لإ دودحاعتمادات المتوفرة �عنوان السنة االملية المعنية و المناصب االملية المخصصة لهذا 

P34Fالرغض

1 
P  ، لإ بجياشارة إ�� أن �ل عملية ت�و�نية لابد لها من رصد نصيب ما�� �غطي ت�اليفها بمع�ى 

 يمتزا بضعف الموارد االملية المخصصة ازج�ارئتخصيص م��انية للت�و�ن، إلا أن نظام الت�و�ن اسلمتمر �� 

�م دادعإ� ن�و�تلا ةينا و ل�ومتلا ردصم رايتخا ق�رط نع ةيعقاوو ةيعوضوم ل�ب لإاعداد جيب لذلك ،له

P35Fاج�ما�� لم��انية الت�و�ن

2 
P.   

 تنفيذ ا�خطة السنو�ة للتكو�ن الثا�ي:الفرع 

  و �� ،محرلة التنفيذ �� محرلة إدارة مخطط الت�و�ن و إخراجه ح�� الوجود و تسجيده ميدانيا

 حيث يظهر ف��ا سحن و سلامة تخطيط ال��امج الت�و�نية،  فعند ضبط معورش ،�عد محرلة اهمة

�خالأ �� ىقبي� الا ةرادلإلعتماد ع�� ،مخطط الت�و�ن سريل لمص�اح الوظيف العمومي للمصادقة عليه

P36Fلأ نم بولسااسليب المعتمدة �� الت�و�ن 

3  
P ،P

 
Pفيما ي��: يتم بيانههوذا ما س 

أولا : المصادقة ع�� مخطط التكو�ن  

�عد مص�حة اسلمتخدم�ن من ب�ن الهيا�ل الم�لفة ب��مجة وتنفيذ ا�خطط السنو�ة للت�و�ن، حو�ى 

�إف�ب موقت االآ ماهلماتية: ،تضمن فاعلي��ا �� إطار إس��اتيجية الت�و�ن

 المتا�عة الدائمة لأداء الموظف�ن .  -1

 عداد أدوات الستي�� الئريسية �� ماجل الت�و�ن. إ -2

 جمع المعلومات حول احتياجات الت�و�ن و تحليلها وت�خيصها . -3

P37Fيديهمت ر�رقت دادع و ن�و�تلل قالا��ااحت ال�ي ترااه ضورر�ة بحكم احت�اكها �وؤشن الموظف�ن -4

4 
P.  

�� هذا الصدد   و،�وت��بادتلا عيمج ذاختا � و ةينوناقلا لإاجراءات التنظيمية لتنفيذ المخططكما 

 تنص ع�� أن �ش��ك �ل 1996 مارس 03 اؤلمرخ ��92-96 من اسرلموم التنفيذي رمق 05نجد أن االمدة 

لما نؤسسوأ ة لإادارة المعنية و السلطة الم�لفة ابلوظيف العمومي �� المصادقة ع�� المخطط القطا�� 

السنوي أو المتعدد السنوات �� الت�و�ن وتحس�ن اسلمتوى و تجديد المعلومات، و �� هذا ا�خصوص �سهر 

 و فيما بي��ا ،السلطة الم�لفة ابلوظيف العمومي ع�� ا��اجم و ضبط عمليات الت�و�ن داخل القطاعات

 و يتم عرض المخططات القطاعية ع�� ،و اهقباطت ثيح حاتاجايتلإ ادارة من حيث الكم و الكيف
                                                           

. 398- ر�وح ساي�ن ، مرجع باسق، ص 1
. 98،97- درا�ي ليندة، مرجع باسق، ص، ص2
. 98  صدرا�ي ليندة، مرجع باسق،- 3
. 99، ص ارلمجع نفسه- 4
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و ،ةيلالما ةنسلا ةيادب ةقداصملل ةيمومعلا ةفيظولا ح�اص لأ ضرع� قفرت نأ بجياسباب ي�ز� العمليات 

            كذا مدى تأث�اه� ع�� القطعا المع�ي ، وجل تنفيذاهأ�لم�و ةجم ايفيكلاتو  لإاعتمادات المفتوحة من 

P38Fو و لا�شالأ سفنب ططخلما لدع� لإاجراءاتمو ااسلمر الم�ي للموظف و بطبيعة ا�حال يت

1
P   .  

 و المخطط القطا�� 07جيب التأكد من التطباق ب�ن مخطط �سي�� الموارد ال�رشبة اج�دول رمق و 

للت�و�ن و تحس�ن اسلمتوى و تجديد المعلومات، و لا جيوز أن يتزواج �عداد الموظف�ن المقبول�ن للماشركة 

 الرتبة  أو % من التعداد ا�حقيقي للسلك 15�� دورة الت�و�ن أو تحس�ن اسلمتوى أو تجديد المعلومات �سبة

P39Fالمعنية

2
P، وعند ��ياة �ل سنة مالية تقوم المص�اح المعنية التا�عة للسلطة الم�لفة ابلوظيف 

العمومي بإجراء تقييم دقيق لعملية تنفيذ المخطط السنوي أو المتعدد السنوات للت�و�ن للمسسؤة أو 

P40Fادارة المعنية

3
P . 

ثانيا : كيفيات تنظيم دورات التكو�ن  

فمخططات ، يخضع تنفيذ ا�خطة السنو�ة للت�و�ن بمسسؤة الت�و�ن إ�� نظام الدورات الت�و�نية

 قد ت�ون سنو�ة أو متعددة السنوات �� ش�ل متنواب أو متواصل، و عليه ينب�� أن �غطى هذه ،الت�و�ن

 من 14 و هذا ما نصت عليه االمدة ، و ال�ي قد توافق سنة أو عدة سنوات مالية،المخططات �امل المدة

المذ�ور أنفا .  بت�و�ن الموظف�ن و تحس�ن مستوامه و تجديد معلوما��م المتعلق 92-96اسرلموم التنفيذي 

  فقد يحدد ،أما فيما يخص إجراءات تنظيم دورات الت�و�ن ف�ي تختلف ابختلاف  طبيعة الت�و�ن

:  بواسطة

 فيما يخص الوظئاف التا�عة للأسلاك اشلم��كة �� ،رقار السلطة الم�لفة ابلوظيف العمومي -1

 لمؤسساتو  لإادارات العمومية .
                                                           

. بو بكر، مرجع باسق، دون صفحةأ- فيشت 1
 المتعلق بت�و�ن الموظف�ن و تحس�ن مستوامه و تجديد معلوما��م 1996مارس 3 اؤلمرخ �� 92-96 من اسرلموم التنفيذي رمق 16- االمدة 2

. 8، صمرجع باسق
      المتعلق بت�و�ن الموظف�ن و تحس�ن مستوامه و تجديد معلوما��م1996مارس 3 اؤلمرخ �� 92-96 من اسرلموم التنفيذي رمق 6- االمدة 3

 .7، صمرجع باسق
 اؤلمرخ �� 92-96م اسرلموم التنفيذي رمق م �عدل �وت2004 جانفي 22 اؤلمرخ �� 17-04 من اسرلموم التنفيذي رمق 12 مكرر و 11- االمدت�ن 3

ل�جمهور�ة ازج�ا�رئة الديمقراطية رسمية الج�ردة  ال و المتعلق بت�و�ن الموظف�ن و تحس�ن مستوامه و تجديد معلوما��م،2004مارس 3

 .18ص ، 2004 جانفي 25 اؤلمرخة �� 6 عددالشعبية

 



                                                  –                    الفصل الأول          التسيير التقديري للموارد البشرية – مدخل لتفعيل و ترشيد الوظيفة العمومية 
 

29 
 

رقار و زاري مش��ك ب�ن الور�ز المع�ي و السلطة الم�لفة ابلوظيفة العمومية فيما يخص الوظئاف  -2

P41F� ةصاخ�ا كلاسلأل ةع�اتل� لماؤسساتو  لإادارات العمومية المختلف

1 
P ، ج�وب أن يحدد القراران 

ي�� :  المذ�وران أعلاه ع�� ا�خصوص ما

 اسلاك و الرتب ال�ي فتحت �شأ��ا دورة الت�و�ن . -1

 شلرطو لأ ةينوناقلااساسية للقبول �� مختلف الدورات. -2

 طبيعة الا�زدات ال�ي يمكن أن �ستفيد م��ا �عض الم���ح�ن. -3

 متواصل.مدة الدورة و م�ان إجرا��ا و ش�ل الدورة تنوا�ي أو  -4

 الا ةعيخ� ةررقلما تارابت� و تارودلا جمارب �دمو اهددع�و ا �لاماعم�و ا لإ طقنلااقصئاية م��ا . -5

 كيفيات مراقبة إجراء الدورات المذ�ورة باسقا و متا�ع��ا .  -6

�ع رهشأ�لأ اقل 03 تنرش القرارات المنصوص عل��ا قبل أنو رحصا ع�� الشفافية و العدالة، جيب 

P42Fمن تار�خ بدء دورة الت�و�ن المقررة

2 
P  ��و  لإ ردجتاشارة إ�� أن هذه الدورات جيب أن ريصد لها نصيب ما

�غطي ت�اليفها بمع�ى تخصيص م��انية للت�و�ن، غ�� أن الت�و�ن �� ازج�ارئ يمتزا بضعف الموارد االملية 

المخصصة له، فهو لا ريتكز ع�� أي من�ج عل�ي أو خطة مرجعية وا�حة �� تحديد الم��انية لهذه الدورة أو 

P43Fالعملية الت�و�نية، وعليه فإن إعداد م��انية الت�و�ن لابد أن ت�ون ب�ل موضوعية وواقعية

3 
P ح�ى تج�ي ،

او�تلا ا��طخ ذيفنت رامث ةر�و ةين هذه نم ةوجرلما فادهالأ ققحت يأ ةيلمعلا لأ دامتعاااسليب العلمية 

� ةثيدح�� و ب�ردت لإ يفظوم ليهأتادارة المعنية �عملية الت�و�ن من طرف مص�حة اسلمتخدم�ن و خاصة 

 اسلم�ي�ن. 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 

مارس 3 اؤلمرخ �� 92-96�عدل �وتمم اسرلموم التنفيذي رمق  ،2004 جانفي 22 اؤلمرخ �� 17-04 مكرر من اسرلموم التنفيذي رمق 11- االمدة 2

 .18 ،ص مرجع باسق ،  و المتعلق بت�و�ن الموظف�ن و تحس�ن مستوامه و تجديد معلوما��م2004
  .97درا�ي ليندة، مرجع باسق، ص - 3
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لاصةلصفلا  لأاول  

تنوال فيه عدة �ع�رفات وعدة تم  هذا الفصل الذي ة من خلال دراساستخلاصه      أمه ما تم 

ومن بي��ا أن  ، و كذلك اقنونيةقاتصاديةفهايم الم ب�ن تنوعت  حيثمصط�حات تصب �� مع�ى واحد،

الطرق والمنا�ج المختلفة ال�ي �س�� لتحديد وتخطيط ااسلمرات المهنية هو مجموعة الستي�� التقديري 

الستي�� التقديري م��ا  مراحل عدة الستي�� التقديري تطورا ع�� التار�خ والذي ضم شهد كما ،المنسابة

 أنه ال�ي تب�ن أنواعه  إ��طرق م الت و�إزاجي ت،لوظئاف والكفاءاتاللمناصب و  للماسر الم�ي،،للمستخدم�ن

 �� سلامة أك��هميته أ وتت�ح ادارة العامة،دليل �� اتخاذ القرارات المتعلقة بإدارة الموارد ال�رشبة �� ال

خ��ا أ و، التنمية،الت�و�ن، التوظيف �� هذه القرارات وناجع��ا ومن ثم اهاسلممة �� تحقيق الفعالية

للتحكم �� �عدادات الموظف�ن و �سط رباقته ع�� ماسرا��م فهو سويلة  ،التحف�� وتحقيق الرضا الوظيفي

طخم دادعإ للاخ نم ةينهلمطاتوأ ة�ونسلا ن�و�تلا  غ� ،تاونسلا ددعتميحالا ةيبلت ةتياجات الت�و�نية 

لإ يفظوادارة المعنية، عن ط�رق تصميم ربامج  ت�و�نية و تنفيذاه و المصادقة عل��ا من طرف مص�اح 

 مفشتيات الوظيفة العمومية، وكذا من خلال تسجيد المخطط السنوي لستي�� الموارد ال�رشبة.
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الفصل الثا�ي 

- لوحة قيادة المسار الم�ي المخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة

 للموظف-

�سمح التخطيط لإعداد المخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة بإدماج مختلف العمليات 

يث ثمتل هذه لآالية النقلة النوعية لتخطيط الموارد التوقعية  المزمع تنفيذها خلال السنة المعنية،

البشر�ة �� قطاع الوظيفة العمومية،كمشروع إصلا�� �س��دف عصرنة المسارات المهنية للمستخدم�ن 

من جهة وعصرنة الوظيفة العمومية من جهة أخرى، كما �عد المخطط السنوي للموارد البشر�ة آلية 

يتبلور ذلك من خلال رقابية جديدة ع�� مشروعية القرارات المتعلقة با�حياة المهنية للمستخدم�ن، و

ولتفصيل  مصا�ح الرقابة للوظيفة العمومية،ه مع عداد المخطط السنوي تنفيذإجراءات إمرالح و

جراءات إفاده ��حبلما ث لأاول، وأك�� سنب�ن من خلال هذا الفصل �عر�ف المخطط السنوي وأالموضوع 

 .�� المبثح الثا�يوتقسميه عداده إعداد المخطط السنوي وتصميمه �� �ل مرحلة من مرالح إ

بلمحث لأاول 

لإواعدادي والتنفيذي للمخطط السنوي يالمفاهيماطار 
سلوب هام ووسيلة فعالة �عتمد عل��ا �� التسي�� أن المخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة هو إ

جراء جديد كرسه المرسوم التنفيذي إوهو  � ة�رشبلا دراوملل يريدقتل�ؤلما سلإو تاسادارات العمومية،

P0F،المتعلق بإعداد المخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة1995بر�ل أ29 المؤرخ �� 95/126

1
P،  وع�� هذا

هتيم ��بلطلما  لأاول ثم أ �عر�ف المخطط السنوي وتبيان ع��ال��ك�� المطلب�ن الموالي�ن �� اساس سيتم 

جراءات تنفيذه �� المطلب الثا�ي.  إعداده وإمرالح 

هدافـــــــــــه أ�عر�ف المخطط السنوي و: بلطلم لأاول 

البشر�ة  صلاحات عميقة مست جوانب �سي�� المواردإ�� 1995 منذ سنة الدولةلقد شرعت 

 من خلال ما �عرف بالمخطط السنوي لتسي�� الموارد اصلاحاتوالوظيفة العمومية و تجسدت هذه 

 وضع إ�� �ونه ��دف ،هم التغ��ات ال�ي شهد��ا سياسات �سي�� الموارد البشر�ةأالبشر�ة، الذي �عت�� من  

 �عر�ف المخطط إ��ومن خلال هذا المطلب سيتم التطرق ، خطة تنبؤ�ة  لتسي�� الموارد البشر�ة العمومية

هداف المخطط السنوي وخصائصه من خلال الفرع أو  �يستل يونسل�� ة�رشبلا دراولما �لأ عرفلا اول 

 .الثا�ي
                                                           

و الفردي ا�خاصة أ، المتعلق بإعداد و�شر �عض القرارات ذات الطا�ع التنظي�ي 1995فر�ل أ29،المؤرخ �� 95/126- مرسوم تنفيذي رقم 1

 .27، مرجع سابق، صبوضعية الموظف�ن
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�عر�ف المخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة : عرف لأاول ا

�عد المخطط السنوي آلية جديدة للتسي�� التقديري للموارد البشر�ة �� الوظيفة العمومية، تبناه 

� عرشلم�طإ احلاصإ ر �يس���لما راسلما يليعفتو فظوملل  هيلع ةباقرلا لإ ديشرتوادارة، لذا سنتناول 

موقف المشرع من �عر�فه ثم دور الفقه �� هذا المجال. 

 ثانيا: التعر�ف الفق�ي

 بأنه :" وسيلة جديدة لتنظيم �سي�� الموارد البشر�ة وأداة استاذ شنو�� نور الدين�عرهف لأ ف�رعتلاول :

 تحليلية لنظام التسي�� والسياسة المنت�جة �� توف�� الموارد البشر�ة و�رتكز أساسا ع�� التسي�� التوق��

P1F  وهو بمثابة برنامج عمل �عده المس�� وفق الم��انية الممنوحة سنو�ا"

1
P. 

 بمثابة نموذج لدعامات مخطط التسي��  ع�� أنه:"سعيد مقدمفرع امه لأاستاذ التعر�ف الثا�ي:

نجازه من طرف الهيئات العمومية بمجرد تقدير وتحديد المناصب المالية إ م، يتالسنوي للموارد البشر�ة

P2F ومصا�ح المدير�ة العامة للم��انية "خضاعه لمصادقة مصا�ح الوظيفة العموميةإو�تم 

2
P .

عمال التسي�� أ بصفة مسبقة ادارة" عبارة عن خطة سنو�ة تحدد ف��ا  عرف ع�� أنه:التعر�ف الثالث:

ل�  �لا فيظوتلاب ةقلعتلما ة�ؤبنتلا تايلمعلا��تلا،ةيقولإ،ن�احالة ع�� أا�خاصة �حياة المهنية للموظف 

P3F،التقاعد خلال السنة المعنية "استيداع

3
P .

جراء �ستجيب للنظام ا�جديد للمراقبة اللاحقة من طرف إنه:" أكما �عرف المخطط السنوي ع�� 

 سالف الذكر، وهو 95/126هيئات المدير�ة العامة للوظيفة العمومية الذي كرسه المرسوم التنفيذي 

P4F�غتلا م��دهش ي�لا تا��يس� ةسايس ا�� ة�رشبلا دراولما �ؤلما سلإو تاسادارة العمومية"أ�عت��  من 

4
P .

 إ��جراء تنظي�ي وقانو�ي ذو طا�ع توجي�ي ورقا�ي �� الوقت ذاته،حيث �س�� إنه:" أ بوعرف كذلك

� ةيلاعف نس��يس� �لبق نم ة�رشبلا دراولما  لإادارات والمؤسسات أك�� نجاعة وأتكريس طر�قة 

P5Fالعمومية"

5
P .

 جديدة لتنظيم عملية �سي�� آليةن المخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة هو أ وعليه يمكن القول 

 �� توف�� المنت�جةتحليلية لنظام التسي�� و قانونية وداة أ� ة�رشبلا دراولم� تامظنلما  لإوادارات العمومية و

ساسا أ يرتكز 1995افر�ل 29 المؤرخ �� 126-95حدثت بموجب المرسوم التنفيذيأالموارد البشر�ة ال�ي 

ع�� التسي�� التوق�� للموارد البشر�ة،وهو بمثابة عمل �عده المس�� وفق الم��انية  الممنوحة له سنو�ا 

 ولأنجح العقلا�ي استغلاللعجي هنم لأ ديسجت دصق ةيعجرلما ةدعاقلااهداف المسطرة ال�ي تتملث �� 
                                                           

  . 31 ص - شنو�� نور الدين، مرجع سابق،1
  .343 ص ،مرجع سابق  - مقدم سعيد،2
 .17ص مرجع سابق،  ، و جب�� حسيبةلواج من��أ/ - 3
 عقون شراف، مرجع سابق، بدون صفحة . - 4
دارة رقابة ومتا�عة المعهد إطار توجيه و�سي�� وإ�يستل يونسلا ططخلما،ملاعو�� ة�رشبلا دراولما �لإ ادارات والمؤسسات العمومية  - بن شايبة5

 .7ص ،2007،ا�جزائر ،بومرداس الوط�ي للإنتاجية والتنمية الصناعية،
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من خلال تطو�ر المنظومة الت�و�نية،فهو �عتمد بصفة كب��ة ع�� المناصب المالية المتاحة (الم��انية 

P6Fلإ يمدختسلم يقيقح�ا دادعتلاوادارات المعنية)السنو�ة

1
P .

لاام �يستلا ططخم دع� قبس الم��كرلا ة�رشبلا دراوملل يونسلا �لأ ةاساسية ال�ي توجه �سي�� إو

� ة�رشبلا دراولم�ؤلما سلإو تاسادارات العمومية ا�جزائر�ة، ويعد هذا المخطط �� شل� جداول من طرف 

ادارات العمومية  المعنية �� بداية السنة �عد حصولها ع�� مدونة المناصب المالية،و�جسد بذلك مفهوم 

التسي�� التقديري للموارد البشر�ة خاصة فيما يتعلق بالتوظيف والت�و�ن . 

أولا:موقف المشرع ا�جزائري من �عر�ف المخطط السنوي 

المتعلق بإعداد و�شر �عض القرارات ذات 95/126 من المرسوم التنفيذي 1 مكرر 6نصت المادة

طار �سي�� ا�حياة المهنية للموظف�ن إنه:"�� أو الفردي ا�خاصة بوضعية الموظف�ن ع�� أالطا�ع التنظي�ي 

ن �عد مخططات سنو�ة لتسي�� أ العمومية لإادارةلأاعوان العمومي�ن �� الدولة يتع�ن ع�� المؤسسات 

P7Fبصانملل اعبت ة�رشبلا دراولم و ةرفوتلما ةيلالماولأل اقفحلأ ةينوناقلا ما�اساسية والتنظيمية المعمول ��ا"

2
P. 

نه نص ع�� مخطط أ ع�� الرغم 126-95ن المرسوم التنفيذي أيضا أ�ستنتج ومن خلال نص المادة 

عداده كما سلف ذكره . إ المتدخلة �� اطراف بتعداد اكتفىنه لم �عرهف بل ألا إالتسي�� 

جزاء ��تم بتعداد أنه: "مجموعة من ا�جداول المقسمة �� ثلاث أ بكما �عرف المخطط السنوي 

و�قوم هذا المخطط ع�� مجموعة من المبادئ   المهنية،للامتحاناتا�حقيقي للمستخدم�ن �� المسابقات 

P8F مجموعة النصوص التنظيمية"إ��عداده إوتخضع �� 

3
P .

 .هداهف وخصائصه �� الفرع الثا�يأ  �عار�ف للمخطط السنوي يجدر عرض و�عد تناول 

هداف المخطط السنوي وخصائصه : أالفرع الثا�ي

 ذو دلالة 1995إن المخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة، كآلية اعتمدها المشرع منذ سنة 

�اح�س� ة�هسيركت للاخ نم  �إ�لأ نم ةعومجم قيقحت اهداف خصوصا ما �علق م��ا بتثم�ن المورد 

هتاحومط ن�ب قيسنتلا ةلواحم ق�رط نع يرشبل لإ فادهأو ةينهلماادارة، والذي يتبعه بالضرورة تثم�ن 

نتناول �� هذا الفرع مجموعة من وترشيد الموارد المالية المرتبطة بالمسار الم�ي للموظف، ونظرا لذلك س

الغايات ال�ي ��دف المخطط السنوي لتحقيقها،وكذا خصائصه ومم��اته. 

 

 
                                                           

 .31 ص،سابقشنو�� نور الدين، مرجع -1
و الفردي ا�خاصة بوضعية أالمتعلق بإعداد و�شر �عض القرارات ذات الطا�ع التنظي�ي ،95/126 من المرسوم التنفيذي 1 مكرر 06- المادة2

  .28، ص مرجع سابقالموظف�ن،
، مذكرة ماجست��، تخصص إدارة �يستل�� ة�رشبلا دراوملل يؤبنتلا �لإ ادارة ا�جزائر�ة دراسة حالة وزارة الشؤون ا�خارجية- طعبة رابح، 3

 .58ص، 2007لا مولعلا ةيل� ،رئازج�ا ةعماج ،لامعاقتصادية وعلوم التسي��، 
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هداف المخطط السنوي  أولا: أ

نجازه �ونه إن يحظى �عناية كب��ة عند أ من الضروري ه، فان    نظر لأهمية وضرورة المخطط السنوي 

:  إ����دف 

 ضبط المعلومات بصفة دقيقة حسب ا�جداول المش�لة له. -1

ل� ةجمر لإو ة�رشبلا تايلمعلاادار�ة خلال السنة مع تحديد �سب التوظيف المقررة قانونا  -2

 1999 مارس 30 المؤرخ 133الصادر عن مصا�ح المدير�ة العامة للوظيفة العمومية رقم  لاسيما المنشور 

P9F القانونية للتوظيف انماطالمتعلق بنسب 

1
P. 

  تخفيف من حدة المركز�ة من خلال:إ��كما ��دف  -3

 الياتبراز التسي�� التوق�� للموارد البشر�ة ووضع إتوف�� أحسن الشروط قصد الت�جيع ع��  -‌أ

  العمومية.اداراتلضمان التحكم المنتظم �� عدد موظفي 

جل تقييم فعالية المصا�ح الم�لفة أ�شاء مهام التدقيق التا�عة لمصا�ح الوظيفة العمومية من    إ -‌ب

 بتسي�� الموارد البشر�ة.

ال��قية الت�و�ن  جراؤها خلال السنة المالية �� مجال التوظيف،إيددلأو فادهالأ اعمال المزمع  -‌ج

P10F(تحس�ن المستوى وتجديد المعلومات ) احالات ع�� التقاعد

2
P. 

 .للإدارةتثم�ن ا�حفاظ ع�� الموارد البشر�ة بالتنسيق ب�ن الطموحات المهنية والوضعية المتوقعة  -‌د

لإ تاجاح ةيبلتب حمس� ي�لا ة�رورضلا تايلمعلا طيطخادارة و تحس�ن وتطو�ر معارف المستخدم�ن 

P11F�غرض تحس�ن الكفاءات

3
P  .

وهذه الرقابة �انت تطبقها مصا�ح الوظيفة  و اللاحقة،أ�عو�ض الرقابة القبلية بالرقابة البعدية  -4

 والمتمثلة �� القيام برقابة قبلية لشرعية القرارات المتخذة من طرف مس�� 1995العمومية قبل سنة 

هذه قباطت ىدم نم دكأتلا للاخ نم لأ عم تارارقلاا�حام القانونية ،الموارد البشر�ة بالإدارات العمومية

كما خلقت طر�قة  وهذه الرقابة القبلية غلبت عل��ا مظاهر الب��وقراطية، والتنظيمية المعمول ��ا،

دت هذه أ ب�ن مصا�ح الوظيفة العمومية ومختلف الهيئات العمومية،ووات�اليةممارس��ا علاقة تبعية 

جراءات التأش��ة إ النظر �� نظام الرقابة المسبقة،ونتيجة للمشا�ل ال�ي نجمت عن إعادة إ��الوضعية 

 والمتعلق بمهمة مراقبة المشروعية ال�ي 1981 جوان 6 المؤرخ ��114-81صدار المرسوم رقمإالمسبقة،ثم 

عفاء �عض القرارات الفردية من التأش��ة إتمارسها مصا�ح الوظيفة العمومية والذي نص ع�� ضرورة 

 لإ عاطق جراخادارة العمومية وقرارات انتدابلا قرارات التعي�ن وقرارات ، إالمسبقة بمقت�ىى هذا المرسوم
                                                           

 .31صشنو�� نور الدين، مرجع سابق، - 1
المعدل والمتمم للمرسوم رقم 1995افر�ل 29المؤرخ �� ،126-95 المرسوم التنفيذي أ�حام، المتعلقة بكيفية تطبيق 240 - التعليمة رقم 2

، صادرة الفردي ال�ي ��م وضعية الموظف�ن وأ والمتعلق بإعداد و�شر �عض القرارات ذات الطا�ع التنظي�ي 02/06/1966 المؤرخ �� 66/145

 .2،1ص،صعن المدير�ة العامة للوظيفة العمومية، ا�جزائر، 
 .14ص مرجع سابق،  العام للوظيفة العمومية،اسا��ي، المتعلق بالقانون 06/03 امرمن 111- المادة 3
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 من خلال ما جاء به لم �ساعد ع�� معا�جة م الذي سبق ذكرهلا أن هذا المرسوإ��اء المهام،إ -5

P12Fجراء الرقابة المسبقةإالنقائص الم�جلة حول 

1
P  .

 احتياجات اعتبار� فيظوتلا ريدقت�بصانم  لمعلا لأ عماخذ �ع�ن إ����دف المخطط السنوي  -6

الولاية حسب حجم الملفات  �� م�انيا��ا،فمثلاإالتأط�� الضرور�ة لتغطية ال�جز للهيئة المعنية و

 ��طأتلا ديدحت �لا كلت ةيطغتل يرورضلا احتياجات .إ فإ��ا ت�جا ،واحتياجات التأط�� لد��ا

وضع �� الوقت المناسب �� متناول المصا�ح الوظيفية الوسائل الضرور�ة والكفاءات المطلو�ة  -7

P13F�� التكيف مع تحولات المرفق العام عوالقادرة 

2
P. 

صلاح المنظومة إ مواكبة التحولات ال�ي عرف��ا ا�جزائر خاصة مع مطلع التسعينات �� مجال وقصد

ساليب وتقنيات و�سي�� الموارد البشر�ة قامت المدير�ة العامة أالوظيفة العمومية كسبيل لتحديث 

 باعتباره ،مراجعة جذر�ة لنظام الرقابة المسبقة واستبداله بنظام الرقابة اللاحقةبللوظيفة العمومية 

 المتعلق 126-95حيث نص المرسوم التنفيذي رقم  لإ تايضتقلمادارة العصر�ة،ملائمةلأ ءارجاك�� 

�� مادته الثانية  و الفردي ا�خاصة بوضعية الموظف�ن،أ و�شر �عض القرارات ذات الطا�ع التنظي�ي بإعداد

و القبلية للسلطة الم�لفة بالوظيفة العمومية وجميع القرارات أ��لإ ةرورض اعفاء من التأش��ة المسبقة 

ن تتخذ هذه أ ع�� ،�يستب قلعتت ي�لا ةيدرفل�لأو ن�فظوملل ةينهلما ةايح�ا اعوان العمومي�ن �� الدولة

القرارات من قبل السلطة ال�ي لها صلاحية التعي�ن وفق الشروط وحسب الكيفيات ال�ي ستحدد عن 

P14Fطر�ق التنظيم 

3
P .

ثانيا:خصائص المخطط السنوي  

يتم�� بمجموعة من  نهإباعتباره يتضمن رؤ�ة استشرافية تنبؤ�ة للعمليات المتعلقة بالمسار الم�ي ف

نوجزها فيما ي�� :  ا�خصائص تضفي عليه الطا�ع التقديري التوق��

 ن مخطط التسي�� للموارد البشر�ة و يمس جانب�ن هام�ن هما : إ : أ- وثيقة تقدير�ة

وهو ما   ع�� عناصر موضوعية و�� �عرضه للتعداد الفع�� للمستخدم�ن،اعتماده  بناج� لأاول : -1

� ايلج رهظي ام اذه��وتحي ي�لا لوادج�ا �لأ ءزج�ا ااول من مخطط  يتطلب تحكما �املا �� �ل المعطيات،

 التسي�� السنوي .

 

 
                                                           

و الفردي ا�خاصة أمتعلق بإعداد و�شر �عض القرارات ذات الطا�ع التنظي�ي  1995 أفر�ل 29مؤرخ �� 95/126مرسوم تنفيذي  6المادة  -1

 .67ص،  مرجع سابق،بوضعية الموظف�ن
فرع �سي�� ا�جماعات  ،للإدارة المدرسة الوطنية إجازةعداد المخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة، مذكرة التخرج لنيل إ - دوارة فتيحة، 2

 ، بدون صفحة.2014 ا�جزائر ، المحلية ،
و الفردي ا�خاصة بوضعية أمتعلق بإعداد و�شر �عض القرارات ذات الطا�ع التنظي�ي  1995 أفر�ل 29 مؤرخ �� 95/126- مرسوم تنفيذي 3

 .27ص،  مرجع سابق،الموظف�ن
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وكذا  �ع�لإ تاجاح عقوت للاخ نم ريدقتلا ادارة من الموارد البشر�ة،اعتماده ا�جانب الثا�ي: -2

خرى ألكن هذه المعلومات تصل �سبية وهذا لوقوعها تحت تأث�� عوامل  الت�و�ن خلال السنة المالية،

P15F�الموارد المالية وقرارات السلطات العليا 

1
P. 

ن تحض�� المخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة يتطلب دقة  إ:داة مساعدة ع�� اتخاذ القرارات أ ب-

وهو بذلك �عرض و�ل� وضوح وسهولة حالة التعداد ��  �� المعطيات، وهذا لإعداد ا�جداول ال�ي يحتو��ا،

ولهذا فانه  التوظيف ...ا�خ)، الت�و�ن، ن تطرأ خلال السنة (التقاعد،أا�حاضر،وكذا التوقعات ال�ي يمكن 

لإاجراءات اتخاذ القرارات ال�ي تمس ا�حياة المهنية للموظف، و�التا�� اتخاذساسية �� أ�عتمد كقاعدة 

P16Fاللازمة للوقاية من المخاطر المتوقعة

2
P. 

 سنتطرق يالمفاهيم للإطار واستكمالاهداهف وخصائصه أ �عار�ف المخطط السنوي واستعراض       و�عد 

،وكذلك كيفية المصادقة ع�� المخطط هإعدادجراءات إ�� المطلب الثا�ي إ�� هيل� المخطط السنوي و

السنوي وتنفيذه. 

عداد المخطط السنوي وتنفيذه : إالمطلب الثا�ي

عداد إلإ رابادارات ع�� ضرورة إ يتم تطو�ر نظام التسي�� التقديري للموارد البشر�ة من خلال 

، حيث يو�ح عمليات التسي�� المقرر إنجازها خلال مخطط سنوي لتسي�� الموارد البشر�ة والس�� لتنفيذ

السنة المالية المعت��ة، لاسيما فيما يتعلق �عمليات التعي�ن، ال��قيات،الت�و�ن وتحس�ن المستوى وتجديد 

لا ن�ع� ذخالأ عم اه��غو صب��لا ةداعإو ،تامولعاعتبار المناصب المالية لل� إدارة ومؤسسة عمومية �� 

P17Fطالأ را�حام التنظيمية

3
P ، هيلع بلطلما يوتحي �ع ي�اثلا�ج�اع ن�عرف  لأاول هيل� المخطط السنوي

لأ لوانتف ي�اثلا ااجهزة المسؤولة ع�� المصادقة ع�� المخطط السنوي وتنفيذه. ،أعدادهإجراءات إو

 إعداده وإجراءاتتصميم المخطط السنوي :عرفل لأاول 

 العمومية ا�جزائر�ة �� تخطيط مواردها البشر�ة ع�� مخطط لإادارات�عتمد حاليا المؤسسات 

�تع� يذل��كرلا �لأ ةاساسية  �عرف بـــالمخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة خلال �ل سنة مالية جديدة،

ويعد هذا المخطط �� شل�  هجوت ي�ل �يس��� ة�رشبلا دراولما �ؤلما سلإو تاسادارات العمومية ا�جزائر�ة،

P18Fلإ فرط نم لوادادارة العمومية المعنية �� بداية السنة �عد حصولها ع�� مدونة المناصب المالية

4
P، و�عد 

أن تتم �ل هذه العمليات يمكن البدء �� إعداد المخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة، وذلك حسب 

جراءات إ إ��وهذا ما سنتناوله من خلال هذا الفرع بالإضافة المحتو�ات ال�ي تتضم��ا ا�جداول المش�لة له، 

 عداده. إ
                                                           

 .73- طعبة رابح، مرجع سابق،ص1
 .74صالمرجع نفسه،  - 2
                         ، مرجع سابق126-95 المرسوم التنفيذي أ�حامالمتعلقة بكيفية تطبيق ،1995 ماي 27 /م ع و ع المؤرخة �� 240 -التعليمة رقم 3

 .23،24 ص،ص
 المخططات السنو�ة لتسي�� الموارد البشر�ة والمصادقة عل��ا بإعداد المتعلقة 1995د�سم�� 30 /ك خ/م ع و ع/مؤرخة �� 1278�عليمة رقم - 4

 .67صادرة عن المدير�ة العامة للوظيفة العمومية، ا�جزائر، ص، �عنوان السنة المالية ا�جديدة
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 هي�ل المخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة :أولا

 موزعة كما ي�� : أجزاء 03 إ�� جدولا مقسمة 14�شل� المخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة مني

 أو إدارة،والمتعلقة بحالة �عداد المستخدم�ن �� هيئة 04ا�� 01: يتضمن ا�جداول من اول ا�جزء  -‌أ

عمومية. 

، والمش�لة لمخطط التسي�� التوق�� للموارد البشر�ة 09ا�� 05: يتضمن ا�جداول من ا�جزء الثا�ي -‌ب

ا�خاضع مسبقا لمصادقة مصا�ح الوظيفة العمومية. 

، والذي يتعلق بالرقابة اللاحقة وتقييم درجة انجاز 14 إ�� 10�شمل ا�جداول من :ا�جزء الثالث -‌ج

مخطط التسي�� التوق�� للموارد البشر�ة المنجزة من طرف مصا�ح الوظيفة العمومية، وللوقوف ع�� 

P19F من المخطط نتطرق لها ع�� التوا��اجزاءمحتو�ات هذه 

1
P : 

 إجراؤهالأ لودج�ا يوتحاول من هذا ا�جزء رزنامة لمجمل عمليات التسي�� المتوقع  :ىوتح لأ ءزج�ااول 

ها، �� ح�ن يحتوي ا�جدول الثا�ي ع�� هي�لة و�عداد المستخدم�ن ئخلال سنة مالية مع تقدير تار�خ اجرا

لأاجهزة إ�� د�سم�� من السنة الميلادية المعنية، و�تطرق ا�جدول الثالث 31 غاية إ��حسب الرتب 

حصاء مجموع �جان المستخدم�ن  و�جان الطعن، وا�جدول الرا�ع إ ويشتمل ع�� ،استشار�ة الداخلية

  .لا ءارامتحانات والمسابقات المحددة القانون إمن هذا ا�جدول �شتمل مجموع القرارات المتعلقة بتنظيم و

  وهذا ما التقديري،هذا ا�جزء �ع�� عن جوهر البعد التنبؤي  لمخطط التسي��  :محتوى ا�جزء الثا�ي

 :حيث تضمن، تظهره طبيعة ومحتوى جداوله

 ��: تتملث ةعمدأ ع�� ثلاثة للتوظيف، و�حتوي المخطط التوق��  :05 رقم ا�جدول  -1

 عمود المناصب المالية النظر�ة. -

 عمود المناصب المالية المشغولة . -

  عمود المناصب المالية الشاغرة (الفرق ب�ن النظر�ة والمشغولة فعلا). -

 المعنون بجدول توق�� للإحالة ع�� التقاعد، وهو يخص جانب التقاعد من ا�حياة :06ا�جدول رقم- 2

P20F ع�� التقاعد حسب السلك وكذا تار�خ العملية إحال��مالمهنية للموظف و العدد المتوقع 

2
P. 

حيث  يتعلق هذا ا�جدول بتنظيم الت�و�ن وتحس�ن المستوى وتجديد المعلومات، :07ا�جدول رقم -3

 اذه ح�ا�والأ هيعونب ن�و�تلا تايلمع ل� لودج��لإو اضا�� �عنوان السنة المعنية، وهو عبارة عن 

و المتعدد السنوات للت�و�ن وتحس�ن المستوى أم�خص لمجمل العمليات المتعلقة بالمخطط السنوي 

 وتجديد 

 

 
                                                           

 .73ص،- طعبة رابح، مرجع سابق،ص1
 .344ص - سعيد مقدم، مرجع سابق،2
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ن ي�ون هناك تطابق وثيق أوالذي هو جزء من مخطط �سي�� الموارد البشر�ة، حيث يجب  المعلومات، -4

P21Fبخصوص المناصب المالية ب�ن مخطط �سي�� البشر�ة الموارد البشر�ة والمخطط القطا��

1
P. 

 إ��ذ �عد بمثابة وسيلة متا�عة حركية المستخدم�ن إ: و�تضمن حركة المستخدم�ن،08ا�جدول رقم -5

�ع يوتح��لأ ءزج�ا نيأزج اول يتعلق بحركية المستخدم�ن الذين  نية،ع د�سم�� من السنة الم31غاية 

لأ ةل�وط ةمومالأ ةلامد  �تلل بادتناولا و ن�استيداع، ا�خدمة الوطنية،لإاداراتالتحقوا بالمؤسسات 

 جزاء :أنه يحتوي ع�� ثلاث أو�مكن القول  ومجموعهما الفر��،

  جانفي من السنة المعت��ة .01 غاية  إ�� )لأاسلاك�عداد المستخدم�ن ( الرتب  -6

 العمومية ، ومجموع الفر�� لكلا لإاداراتحركة التحاق ومغادرة المستخدم�ن  من وا�� المؤسسات  -7

 ا�حركت�ن .

�لا عومجلم�ئايلصحلما ن�مدختسلما ةيكرح دادعتل  �لع��دهش ي�لا ةينعلما ةنسلا للاخ ا�لإ اادارات  -8

P22F د�سم�� 31 غاية إ��والمؤسسات العمومية 

2
P. 

فيما يحتوي ا�جزء الثا�ي ع�� حركة الذهاب ال��ائي والذهاب المؤقت، �الاستقالة والعزل والتقاعد  -9

 . الذهاب ال��ائي و

حيث يحتوي ع�� مجموع   د�سم��،31 غاية إ��لمجم نمضت لأاعوان المتعاقدين  :09ا�جدول رقم -10

  لأعواناسا��ي والرتب طبقا للنص المنظم لل� سلك،�المراسيم التنفيذية ال�ي تحدد القانون اسلاك

وعدد   الذين �شتغلون شهر�ا و�صفة منتظمة،اعوان و�عو�ضهم وغ��ها، كما يحدد عدد لأامنالوقاية 

P23F القانو�ي للالتحاق بل� م��مااطار ساعات مثلا )و05 المؤقت�ن بالساعة (عامل اعوان

3
P . 

 يتضمن هذا ا�جدول استمارة مراقبة عملية التوظيف عن طر�ق المسابقة،حيث :10ا�جدول رقم  -11

لا امتحانات اختبارات أساس المسابقة عن طر�ق أعداد هذا ا�جدول لل� عملية توظيف ع�� إيتم 

لأ ةيسيئر ءازاول ع�� : أوتتضمن ثلاثة   والرتب،اسلاكوالفحوص المهنية حسب 

 المهنية.و الفحوص أمراجع قرار تنظيم المسابقة -   

علان و�شر المسابقة . إ-   الطر�قة المتبعة �� 

 المناصب المفتوحة الشاغرة والقابلة للتوظيف . اعدد-   

�ع لودج�ا اذه يوتح��لا ق�رط نع ةيلمع ةبقارم ةرامتسا �لا ةيقاختيار�ة  :11ا�جدول رقم  -12

  ا�خاصة بل� عمليةاجراءات والرتب مجموع اسلاكوالكفاءة المهنية،حيث يب�ن هذا ا�جدول حسب 

و الكفاءة المهنية، كما يتضمن هذا ا�جدول عدد المناصب  و عن طر�ق المؤهلاأ�لاب ءاو�لا ةيقاختيار�ة، 
                                                           

 بتحس�ن المخطط القطا�� السنوي والمتعدد السنوات للت�و�ن ة، متعلق2009 سبتم��07 مؤرخ �� 2009 ك خ /م ع و ع/ 21 رقم �عليمة- 1

 .  03ص ، مرجع سابقوتحس�ن المستوى وتجديد المعلومات،
 .07صمرجع سابق، -دوارة فتيحة، 2
 .48ص - بوشيبة عبد القادر، مرجع سابق،3
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 إ��لحم ةحوتفلم �لا�لا ،ةيقاستثمار المناصب ا�جديدة، ومرجع القائمة المعتمدة �� التأهيل، بالإضافة 

P24Fعدد الم���ح�ن الم�جل�ن وعدد المر�ح�ن المقبول�ن وتار�خ جلسة �جنة المستخدم�ن 

1
P. 

نه يختص �� عملية التوظيف عن أ وله نفس دور وظيفة ا�جدول السابق غ�� :12ا�جدول رقم  -13

 اختيار�ة.لا ق�راختبار الم�ي وال��قية 

 والرتب اسلاك مراقبة عمليات التوظيف عن طر�ق الت�و�ن حسب إ��: ��دف 13ا�جدول رقم  -14

 العديد من العناصر المتشا��ة إ��وا�جداول الثلاثة السابقة الذكر �ش��ك �� خاصية واحدة �� تطرقها 

ثل بسانلما ددع،ةقباسلما حتف رارق عجرم ،فيظوتلا ددع لا ةنج�اختبار،عدد المر�ح�ن المقبول�ن 

P25Fالقبول ال��ائي

2
P. 

عداد المخطط السنوي  إجراءات إثانيا :

يرتبط تحض�� المخطط السنوي بالإم�انيات المالية للإدارة المعنية والمناصب المالية الممنوحة من 

 لإاداراتيتع�ن ع�� المؤسسات ، طرف الوزارة الوصية لل� قطاع  والمصادق عل��ا من طرف المراقب الما��

 �عد مخططا سنو�ا لتسي�� الموارد البشر�ة تبعا للمناصب المالية المتوفرة ووفقا ل�حلأام أنالعمومية 

P26F المعمول ��ااساسيةالقانونية 

3
P، :وعليه يجب اح��ام الضوابط التالية 

لإ ة�ريدم ىوتسمادارة المحلية بالولاية مثلا يتم ، فع��عداد المخطط يتطلب وجود مناصب ماليةإ -1

 سنة.تحديد المناصب المالية من خلال إعداد المصادقة ع�� م��انية الولاية ال�ي تجرى �ل 

 ال�ي وضعت 240لأا�حام القانونية والتنظيمية لاسيما التعليمة رقم اح��امعداد المخطط يقت��ي إ -2

P27Fعداد المخططإمن�جية 

4
P. 

نجاز إعداد إ والمناصب المالية للسنة المعنية �شرع المس�� �� اعتماداتفمجرد ا�حصول ع�� 

المخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة حسب ا�جداول المكتو�ة ع�� أن تقدمه إ�� مصا�ح الوظيفة 

كما هو منصوص عليه �� التعليمة الوزار�ة المش��كة ،  مارس قصد المصادقة عليه15العمومية قبل تار�خ 

P28F5 1278رقم 
Pما ي لاسيما ف،، و�نب�� أن يو�ح المخطط عمليات التسي�� المقررة اتخاذها خلال السنة المالية

�لا ةدا�لإو صباحالة ع�� إالتوظيف، ال��قيات،حركة المستخدم�ن الت�و�ن،تحس�ن المستوى و يخص

من مثلا �يستلا ططخم عورشم داد��ع �لإ ة�ريدم ىوتسم ادارة المحلية بالولاية إحيث يتم ، التقاعد

و�� ا�جامعة من طرف المدير�ة الفرعية  بتكم فر لإ ريدم ةطلس تحت ن�مدختسلماادارة المحلية،

لال خق�ىى تقدير أعداد مشروع مخطط التسي�� ع�� إجال أللمستخدم�ن والت�و�ن، وقد حدد القانون 
                                                           

 .13ص  جب�� حسيبة، مرجع سابق، ولواج من�� أ/ -1
و الفردي ا�خاصة بوضعية أمتعلق بإعداد و�شر �عض القرارات ذات الطا�ع التنظي�ي  1995  أفر�ل 29مؤرخ �� 126-95- مرسوم تنفيذي 2

 .،مرجع سابقالموظف�ن
 .27 مرجع سابق، ص،126-95 من المرسوم التنفيذي 1 مكرر 6- المادة 3
 ، مرجع سابق. 95/126 المرسوم التنفيذي رقم أ�حامالمتعلقة بكيفية تطبيق  ،1995  ماي 27 �� مؤرخة ع و ع م / مع 240 رقم - �عليمة4
 المخططات السنو�ة لتسي�� الموارد البشر�ة والمصادقة عل��ا بإعداد متعلقة 1995د�سم��  30مؤرخة ��   /ك خ/م ع و ع1278- �عليمة رقم 5

 .68مرجع سابق، ص، �عنوان السنة المالية ا�جديدة
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P29Fشهر من تار�خ تبليغ مدونة الم��انية للسنة المالية المعنية 

1
P،ما فيما يخص �عديل المخططات عند بروز أ

عداد المخطط قبل ��اية الثلا�ي الثا�ي من نفس السنة وذلك إجال آمعطيات جديدة �� الم��انية،حفددت 

 . 1995 ماي 27  المؤرخة �� 240بموجب التعليمة رقم

�تعي��يستل يونسلا ططخلما �� ة�رشبلا دراولما �هتلحرم  لأاو�� عبارة عن مشروع يجب مراجعته 

من قبل مصا�ح الوظيفة العمومية المختصة ال�ي تقوم بدراسته و�عديله عند الضرورة من خلال عقد 

ن المؤسسة قد ألإ ن�ب ةيلمع صصادارة المس��ة ومصا�ح الوظيفة العمومية،ال�ي تتأكد من خلال هذا 

 يؤشر مخطط التسي�� التقديري من اخ��ح��ام النصوص التنظيمية المعمول ��ا،و�� اال��مت بتطبيق 

P30F�� و�عمل ع�� تنفيذه طيلة السنة المعنية  قبل ا�جهت�ن المذ�ورت�ن، و�ذلك تل��م المؤسسة بل� ما جاء

2
P .

المصادقة ع�� المخطط السنوي وتنفيذه : الفرع الثا�ي

بلطتي ططخلماب ةقلعتلما تاءار لأامر المصادقة ع�� المخطط السنوي لتسي�� ا�غية استكمال 

 مشاورات ب�ن المصا�ح المختصة بالوظيفة العمومية والمصا�ح المختصة ذلك ويستوجب ،الموارد البشر�ة

  كيفية المصادقة ع�� المخطط السنوي وتنفيذه.إ��للم��انية،ولهذا نتطرق 

ولا: المصادقة ع�� المخطط السنوي  أ

عداد وانجاز المخطط إ والمناصب المالية للسنة المعنية، �شرع المس�� �� اعتماداتبمجرد ا�حصول ع�� 

السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة حسب ا�جداول المش�لة له،ع�� أن يقدمه إ�� مصا�ح الوظيفة العمومية 

 1278 مارس قصد المصادقة عليه،كما هو منصوص عليه �� التعليمة الوزار�ة المش��كة رقم15قبل تار�خ 

P31F المتعلقة بإنجاز المخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة1995 د�سم�� 30المؤرخة �� 

3
P . 

لأ قفو دعلما ة�رشبلا دراواش�ال والشروط المطلو�ة اخطط السنوي التسي�� الموتتم المصادقة ع�� 

بإعداد و�شر �عض القرارات  المتعلق 95/126رقم �حام المرسوم التنفيذي أكما هو منصوص عل��ا �� 

لإ ادارة العمومية أ،من طرف المؤسسة و الفردي ا�خاصة بوضعية الموظف�نأذات الطا�ع التنظي�ي 

جل أبالاش��اك مع المصا�ح المختصة للوظيفة العمومية بمجرد اعتماد البيانات المالية للسنة المعنية و�� 

حرر محضر من طرف مصا�ح ي هذه البيانات،و�عد المصادقة  إبلاغ من تار�خابتداءقصاه شهر  واحد أ

لا ن�ع� ذخالأ اعتبار  لاسيما قرار المصادقة ع�� المخطط،لا جئاتن نمضتي ةيمومعلا ةفيظولاجتماع

لإ ادارة المعنية  ��خة من المخطط المصادق عليه ��ائيا أترسل المؤسسة  الملاحظات التقييمية، و�عدها
                                                           

 المحددة 1995 ماي 28 المؤرخة �� 305 معدلة للتعليمة الوزار�ة المش��كة رقم 2005-03-16 مؤرخة �� 14 - �عليمة وزار�ة المش��كة رقم 1

، للعلاقات الوظيفية ب�ن مصا�ح المدير�ة العامة للم��انية ومصا�ح المدير�ة العامة للوظيفة العمومية �� إطار مهامهم ا�خاصة بالمراقبة

 ، ا�جزائر ، دون صفحة.المدير�ة العامة للوظيفة العمومية
 (نيوزلندا اجنبية �عض التجارب إ��آفاق الوظيفة العمومية ا�جزائر�ة �� ظل تطبيق المانجمنت العمومي ا�جديد بالنظر - تيشات سلوى، 2

 بومرداس، لا مولعلا ةيلاقتصادية والتجار�ة وعلوم التسي��  رسالة الدكتوره، جامعة محمد بوقرة، ، )امر�كيةفر�سا ،الولايات المتحدة 

 .241ص ،2015
 .17ص مرجع سابق،،   و جب�� حسيبةلواج من��أ/ - 3



 الفصل الثا�ي         المخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة – لوحة قيادة المسار الم�ي للموظف-

 

41 
 

و المحاسب العمومي حسب أ المراقب الما�� إ��يام من طرف مصا�ح الوظيفة العمومية أ�� ظرف ثمانية 

P32Fا�حالة 

1
P .

ثانيا: تنفيذ المخطط السنوي  

 �� الم��انية ومدى مطابقة المخطط للعمليات المنجزة اعدادتقوم عملية التنفيذ أساسا ع�� عملية 

فإعداد  تجسيده،سواء فيما يتعلق �عمليات التوظيف أو فيما يخص س��ورة ا�حياة المهنية للمستخدم�ن

المخطط السنوي هو عبارة عن عملية متواصلة يتم خلالها استغلال النتائج المتحصل عل��ا كبداية للسنة 

لا ن�ع� ذخالأ عم ةينعلما ةيلااعتبار مجموعة المتغ��ات للسنة المعنية سواء ما �علق م��ا بحركة 

و بما جاءت به مدونة المناصب المالية، أو من �عليمات جديدة متعلقة بإعداد وتنفيذ أالمستخدم�ن 

P33Fالمخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة

2
P .

خلال تنفيذ المخطط السنوي وتطبيقه كإجراء فعال لتسي�� الموارد البشر�ة متا�عة تنفيذه طيلة 

هناف،ةلدعلما �يو�ع امازل ن�لأ اطراف المعنية أو المصادق عليه اصليةصلاحية سر�انه سواء �� صيغته 

، و�ل أ�حامهلا،ةيمومعلا ةبساحلماو ةيلالما ةبقارلمال��ام بمضمونه والسهر ع�� اح��ام  مصا�ح المس��ة و

مخالفة �� التسي�� والتطبيق ي��تب ع��ا جزاء البطلان المطلق للقرار المخالف للمشروعية،وذلك وفق 

وفيما ،  سالف الذكر والذي �ستمد المخطط السنوي منه حجيته126-95لأ�حام المرسوم التنفيذي قم 

 والتنظيمية المعمول ��ا، فانه يتع�ن ع�� السلطة اساسيةلإ صخاجراءات المخالفة للإ�حام القانونية 

 مراجعة �ل مقرر 126-95 من المرسوم التنفيذي رقم 6 تطلب وفقا للمادة أنالم�لفة بالوظيفة العمومية 

 حد إ��مشوب �عيب قانو�ي،وتظل مسؤولية السلطة ال�ي لها صلاحية التعي�ن قائمة وملزمة و قد تصل 

P34Fجراءا��ا إ ضبط إ��المتا�عات ا�جزائية والعقو�ات التأديبية، و�� مسائل تحتاج مع مرور الوقت 

3
P. 

و�عد دراسة للمخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة،باعتباره آلية جديدة �� ترشيد وعصرنة 

الوظيفة العمومية،وتحديد مضمونه يجدر تناول دوره كأداة للتأط�� والرقابة، وهذا ما سيفصله المبثح 

 الموا�� .

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 .17ص مرجع سابق،،   و جب�� حسيبةلواج من��أ/ - 1
 دون صفحة. بمرجع سابق، -دوارة فتيحة،2
 .348ص - سعيد مقدم، مرجع سابق،3
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 المبحث الثا�ي 

 تهالرقابة ع�� المخطط السنوي و تقدير نجاع

ت الوظيفية المقرر اإذا �ان الغرض من المخطط السنوي هو ضبط عمليات التسي�� التوقعية للقرار

 �عرض �عد إعداده وضبطه من طرف المس�� ع�� مصا�ح الوظيفة فانهانجازها خلال السنة المالية، 

 � لإ اذهاطار تقوم هذه مصا�حو العمومية �غرض دراسته و المصادقة عليه وفقا للإجراءات المعمول ��ا، 

اول   تناول  ،  و للتفصيل أك�� سيقسم هذا المبحث إ�� مطلب�ن، بإجراء رقاب��ا ع�� هذا المخططالرقابة

لمخطط السنوي االثا�ي تقييم  ، وتضمن الرقابة ع�� المخطط السنوي 

الرقابة ع�� المخطط السنوي  لطلمب لأاول :

 �غ�� نمط الرقابة ال�ي تمارسها يب�نظنالإ ةباقرلا مادار�ة ع�� المسار الم�ي للموظف العام ةإن دارس

 و رقابة لاحقة أو �عدية جاءت �عد 1995 من رقابة سابقة كمرحلة أو�� امتدت ح�ى سنة  هيئات الرقابة،

 ثم  والتطرق إ�� أهمي��ا، من خلال الفرع�ن التالي�ن إبراز الهيئات الم�لفة بالرقابةيتمس و 1995سنة 

الوقوف عند إجراءات و آثار الرقابة.  

فلرلأ عاول : هيئات الرقابة 

 ع�� المخطط و إبراز أهمي��اأولا لإ ةباقرلا ف�رع�ادار�ة يجدر بيان قبل التطرق إ�� هيئات الرقابة 

 الهيئات ال�ي تمارس هذه الرقابة.تبي�ن  مع ،ثم مختلف المراحل ال�ي مرت ��االسنوي 

أولا: عرف� أوهميلإ ةباقرلا ةادار�ة 

، وأعمال ادار�ة تنقسم إ�� انفرادية و المتمثلة �� القرارات  القانونية تنا� لألإ لامعاادار�ة

زل نا� ،تاقفصلاالأ هذه عاضخإ اماعمال لأنواع ا�جتت ةيدقاع� �� لإ دوقعلاادار�ة المختلفة ولا سيم

 وظيفة تقوم ��ا السلطة المختصة بقصد التحقق :" و ال�ي ��،��يب نم ةباقرلا نم ى�لإ ةباقرلا اادار�ة

P0F1"س� لمعلا نأ �و ن�ناوقلل اقفو � لأ رطأ نمضو ةمظنالأاهداف المحددة
P   ، و�مكن إجمال أهمية

 �� مجا ل الوظيفة العمومية فيما ي��:لإ ةباقرلادار�ة 

تحكمها شروط  فوظائف الدولة ،ن قطاع الوظيفة العمومية قطاع حساس و ذو م�انة خاصةإ -1

 الم�انة.، و هنا يظهر الدور الذي يمارسه جهاز الرقابة �حماية هذه للالتحاق ��ا
                                                           

            ، مجلة الفقه والقانون، العدد السا�ع "تطور قطاع الوظيفة العامة �� ا�جزائر- دراسة تار�خية وصفية تحليلية"- د/ بوضياف عمار، 1

 34 ، ص 2015 الثلاثون، نوفم�� و
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قطاع الوظيفة العمومية قطاع متنوع يضم أسلا�ا متنوعة وقطاعات �شاط متباينة بنسب مئو�ة  -2

لأ هنوناق عاطق ل�ل نأ لوقلا نكمي هنمو ،ةفلتخاسا��ي، وهو ما �عطي أهمية خاصة للرقابة خاصة 

 تلك ال�ي يمارسها جهاز مفتشية الوظيفة العمومية .

 سيجعلنا أمام مخالفات كث��ة من قبل ،ن إلغاء مجال الرقابة ال�ي تمارسها الهيئات الم�لفة بذلكوأ -3

اخطاء هذه القطاعات المستخدمة سواء �� مجال التوظيف أو التثبيت أو ال��قية ...ا�خ، ح�ى و لو �انت 

P1F�� أد�ى مستو�ا��ا

1
P.   

تتج�� أهمية مراقبة لإ ةباقرلا ةيمهأ للاخ نمادار�ة �� مجال الوظيفة العمومية بصفة عامة، 

 تنفيذ المخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة �� النقاط التالية:

 و كذا مراقبة القرارات المرتبطة بتسي�� ،انجاز مخطط التسي�� للسنة الماليةتنفيذ و قياس درجة  -1

المسارات المهنية للمستخدم�ن . 

 تقديم المق��حات و التداب�� اللازمة لتسو�ة الوضع . -2

نجاز و إتمام التنفيذ ال�امل لمخطط اكما �سمح برفع النقائص و ��خيص الصعو�ات ال�ي أعاقت  -3

P2Fالتسي��

2
P.  

ؤت امد�إ ةباقرلا ةيلمع ي�لإ طاشنلا لامعأ صرف عيسوت اداري و تحقيق أهداف عملية الرقابة  -4

P3Fادار�ة �� الدولة بطر�قة سليمة و فعالة

3 
P.   

 ثانيا : مراحل و هيئات الرقابة

نمط الرقابة ال�ي تمارسها مصا�ح الوظيف العمومي �غ��ت ب�ن مرحلة أو�� أن  إ�� لإ تقباشارة 

فمجال الرقابة السابقة ، عرفت نظام الرقابة السابقة ومرحلة ثانية شهدت تطبيق نظام الرقابة البعدية

 و �� الرقابة ال�ي تمارس ع�� مقررات فردية تتعلق بتنظيم ،1995لا ذنم دتماستقلال إ�� غاية جو�لية 

 المسار الم�ي للموظف العام قبل أن �ستكمل القرار لمقومات إصداره ووجوده ال��ائي و أي قرار إداري 

 قبل أن يصبح نافذا (�عي�ن ، تثبيت ،إحالة ع�� التقاعد ...) �عت�� لاغيا أي متعلق بالمسار الم�ي للموظف

P4Fصا�ح الوظيفة العمومية الم�لفة بالرقابة إذا لم يتضمن تأش��ة سابقة لم،لأ ميداثر

4
P . 

                                                           
. 34 ،ص بوضياف عمار، مرجع سابق- 1

. 192- د/ لأ م�ركلا دباشهب نوال، مرجع سابق، ص 2

 2005- أ/دالإ تارارقلا ة�رظن ،رامع يدباوالإ نوناقلا و ةماعلا ةرادالإ ملع ن�ب ة�راداري، دار هومة للطباعة والنشر و التوزيع ا�جزائر،3

. 12ص 

. 35 ، مرجع سابق، ص بوضياف عمار- أ/د 4
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جل ذلك تم تكريس مبدأ خضوع القرارات الفردية للموظف العام لرقابة مسبقة وحصولها أومن 

P5Fع�� التأش��ات القانونية

1
P 1966 جوان 2 المؤرخ �� 145-66، و هذا ما أكده المرسوم رقمP6F

2
Pحر�ر  المتعلق بت  

أما مجال الرقابة ،  الفردي ال�ي ��م وضعية الموظف�نأوو �شر �عض القرارات ذات الطا�ع التنظي�ي 

لإ تارارق و تافرصت م�وقت متي ادارة  اللاحقة الرقابة"��  و  إ�� اليوم،1995اللاحقة فيمتد من جو�لية 

 P7F3"العامة إلا �عد حدوث التصرفات فعلا وهذا ما يجعلها ذات طا�ع تقو��ي أو ت�حي��
P وقد أخذ المشرع ، 

��ك ةجيتن ةيدعبلا ةباقرلا هذ�لا ةانتقادات الموجهة إ�� الرقابة السابقة  ومن بي��ا أ��ا تؤدي إ�� انتشار 

و ةيطارقو��ب �ايلمع و ةرادالإ طاش� قيع��لإ اادار�ة المختلفة، وقد تم النص عل��ا صراحة �� المرسوم 

 الفردي ال�ي ��م وضعية أوحر�ر و �شر �عض القرارات ذات الطا�ع التنظي�ي المتعلق بت 126 -95التنفيذي

 .الموظف�ن

 تمارس المصا�ح الم�لفة بالوظيفة العمومية �� إطار صلاحيا��ا، الرقابة البعدية ع�� تنفيذ مخطط و

P8F�يستل��ع و �� ةذختلما ةيدرفلا تارارقلا ةينوناق � لإ اذهاطار

4
P لإادار�ة قرارات خضوع الواجبا، فلم �عد

      مما خفف العبء ع�� هذا ا�جهاز ،الفردية (�عي�ن ،ترقية ...) لتأش��ة مسبقة �جهاز الوظيفة العمومية

� طس� ه� لإ بناوج�ااجرائية و أصبح من السهل ألإ بسادارة قدرا كب��ا من الوقت إ�� جانب  أو

 �� مسار ا�حوكمة فعالة فهذه الرقابة عبارة عن خطوة ، ا�حصول ع�� قرار التوظيف مثلا �� زمن �س�� 

P9Fحساسالهام والالرشيدة لقطاع الوظيفة العمومية 

5 
P . 

   كانه ا�� لمعلا يراج�ا صوصنلل اقالإ ةباقرلا سرامت ي�لا ةزهجالأ نم ��ثكلادار�ة �الوزارات و 

 و سنسلط الضوء ع�� رقابة مفتشية الوظيفة العمومية، ف�ي ،و �جان التحقيق و المفتشيات المختلفة

 مما �ع�ي أن ،1962 سبتم�� 18 المؤرخ �� 526-62  رقمرقابة قديمة �� تار�خها كرست من خلال المرسوم

 وظل موجودا 133-66لأ للاخ نم ةماعلا ةفيظولل لوالأ ي��اسالأ نوناقلا رودص لبق أش� زاهج�ا امر 
                                                           

 ع�� أنه: " لإ تارارقلا رشنادار�ة المتعلقة بمهنة الموظف ضمن  ،1966 يونيو 2المؤرخ �� المتضمن  133-66لأ نمامر رقم 30/3المادة تنص - 1

.  550، ص ، مرجع سابق الشروط المحدد بموجب مرسوم وذلك �عد إكسا��ا بالتأش��ات القانونية "

 الفردي أوعلق بتحر�ر و �شر �عض القرارات ذات الطا�ع التنظي�ي المت1966 يونيو 2 المؤرخ �� 145-66 من المرسوم رقم 6/1المادة تنص - 2

ع�� أنه: " �لاو ن�يعتلا تارارقم ن��لاو ميس�لإو ةيقايقاف ع�� ممارسة المهام فيما يخص الموظف�ن المعين�ن  ال�ي ��م وضعية الموظف�ن، 

جر�دة بموجب مرسوم ، تتخذ التأش��ات المطلو�ة قانونا ، تنشر �� ا�جر�دة الرسمية ل�جمهور�ة ا�جزائر�ة الديمقراطية الشعبية."، ال

.   573، ص 1966 يونيو 8، مؤرخة �� 46 عدد ل�جمهور�ة ا�جزائر�ة الديمقراطية الشعبية،رسمية ال

. 121 ، ص 2011- د/ لأ، نامع ،عيزوتلاو رشنلل ةماسأ راد ،ة�رشبلا دراولما ةرادإ ، لصيف ةنوساردن،3

 1966 يونيو 2 المؤرخ �� 145-66 �عدل و�تمم المرسوم رقم ،1995 أفر�ل 29 المؤرخ �� 126-95، المرسوم التنفيذي رقم 2 مكرر 6- المادة 4

. 27، ص مرجع سابق  ،  الفردي ال�ي ��م وضعية الموظف�نأوحر�ر و �شر �عض القرارات ذات الطا�ع التنظي�ي بت المتعلق

. 38- أ/د بوضياف عمار ، مرجع سابق ، ص 5
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وح�ى ت�ون هذه الرقابة ذات فعالية يجب أن ، وعا�ش تطور المنظومة القانونية ا�جزائر�ة �� �ل مراحلها 

تتصف بما ي�� : 

أن ت�ون الرقابة مرنة و �سيطة .  -1

  فلا فعالية �� رقابة ينتج ع��ا نفقات كث��ة تثقل �اهل ا�خز�نة العمومية.،أن ت�ون قليلة الت�اليف -2

 يجب توف�� الوسائل اللازمة و ال�افية لهذه الرقابة ح�ى ت�ون ذات فعالية و أداء. -3

 وكذلك �� ،� ةيمهأ نم نمزلل الم� �يستلا مولع�لإ مولع و ادارة،ينب�� ممارس��ا �� الوقت المناسب -4

 لإ نوناقلاداري .

ينب�� أن ي�ون الهدف من الرقابة هو إصلاح مواطن الضعف و التصدي للأخطاء، و أن لا تحيد عن  -5

P10Fهذا الهدف

1 
P.  

�تع� كلذب ��يستل يونسلا ططخلما ةبقارم ةيلمع �لأ ةغلاب ةلحرم ة�رشبلا دراولما اهمية حيث 

 :      � لخدت� �إ ن�ساسأ ن�لعاف ةيلمعلا هذه�لإ بناج ادارة ، و هما ع�� ا�خصوص

 مفتشية الوظيفة العمومية بالنسبة للإدارات و المؤسسات المحلية و ا�جماعات المحلية، وع�� المستوى 

المركزي فإن المدير�ة العامة للوظيفة العمومية تمارس مهامها بخصوص الرقابة ع�� قرارات التسي�� 

المتعلقة بالمسار الم�ي للمستخدم�ن من خلال مدير�ت�ن هما  المدير�ة الفرعية للتدقيق و المراقبة والمدير�ة 

 المراقب الما��، حيث لا يتم تنفيذ العمليات الم��مجة �� المخطط  كذا، وامتحاناتالفرعية للمسابقات و 

P11Fالسنوي إلا �عد المصادقة عليه

2
P. 

فعند إتمام إعداد المخطط يتم إرساله مرفقا بجميع الوثائق الضرور�ة إ�� مصا�ح مفتشية 

الوظيفة العمومية، و ال�ي تقوم بمراقبة مستوى إعداد المخطط السنوي و مراقبة شرعية القرارات 

 وكذا مراقبة مدى مطابقة ،�يستب ةقلعتلم�لأ و ن�مدختسملل ةينهلما ةايح�ا اعوان العمومي�ن للدولة

لأ هذه اخ��ة �� المخول لها لأالمناصب المالية الممنوحة مع مدونة المناصب المالية للسنة المعنية، و هذا 

P12Fقانونا الرقابة و المصادقة ع�� المخطط

3
P بحيث �ش��ك �� ضبط مخطط التسي�� المذ�ور مع المؤسسة ،    

لإ وادارة المعنية بمجرد تحديد أعداد المناصب المالية و قبل الشروع �� تنفيذه و�تمم أو �عدل مخطط 

P13Fشالأ بسح ��يست�لإ و لااجراءات نفسها

4 
P .

                                                           
. 35- أ/د بوضياف عمار ، مرجع سابق، ص 1

. 107، ص ، مرجع سابق- مجناح حس�ن2

.  18- دوارة فتيحة ، مرجع سابق، ص 3

 1966 يونيو 2 المؤرخ �� 145-66�عدل و�تمم المرسوم رقم  1995 أفر�ل29 المؤرخ �� 126-95 من المرسوم التنفيذي رقم 1 مكرر 6-  المادة 4

. 27، ص مرجع سابق الفردي ال�ي ��م وضعية الموظف�ن، أوحر�ر و �شر �عض القرارات ذات الطا�ع التنظي�ي بت المتعلق
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�سي�� ل  جديدة لاسيما عن طر�ق إدخال تقنيات،لأ ءادالأ ن�سحت راطإ �امثل للإدارات العمومية

الموارد البشر�ة بنجاعة و فعالية أك��، وقصد ضمان متا�عة صارمة للعمليات الناتجة عن تجديد 

المناصب المالية، ينب�� ع�� مصا�ح الوظيفة العمومية السهر لاسيما ع�� : 

لإ تارارقلا ةقباطادار�ة للتسي�� المتعلقة بالتحو�لات، الوضع �� حالة ا�خدمة الوطنية و العطل  -1

طو�لة المدى. 

 تخصيص المناصب المالية ال�ي تم تجديدها إ�� إحدى أنماط التوظيف المحددة. -2

موافاة المراقب الما�� أو المحاسب العمومي المختص، �ل ثلا�ي بكشف شامل للمناصب المالية ال�ي  -3

 يتم تجديدها م�حوب بوثائق ثبوتية.

 العمومي حسبلا دنع مايقلاقتضاء، بحوصلة دور�ة بالتنسيق مع المراقب الما�� أو المحاسب  -4

 ا�حالة، حول وضعية استغلال المناصب المالية المجددة.

 كذلك �ستوجب الرقابة اللاحقة إعداد تقر�ر تحرره مصا�ح السلطة الم�لفة بالوظيفة العمومية

يقت نمضتي يذلا ر�رقتلا اذه لسر�ي�يستلا ططخم ذيفنتل اقيقد ام��إ يونسلا �لأ ل� اطراف المعنية 

سواء السلطة ال�ي لها صلاحية التعي�ن و السلطة الوصية و المصا�ح المختصة لدى الوز�ر الم�لف 

P14Fبالم��انية

1 
P  ،له يفصيتم تو تتم ممارسة الرقابة من طرف مصا�ح الوظيفة العمومية �� مرحلت�ن و هو ما س

أك�� �� الفرع الموا��. 

إجراءات و آثار الرقابة  الفرع الثا�ي :

 إن ممارسة إجراءات المراقبة من طرف مصا�ح الوظيفة العامة، تتم وفق مرحلت�ن أساسيت�ن هما:

 و ذلك ،المصادقة ع�� مخطط �سي�� الموارد البشر�ة من طرف مصا�ح الوظيفة العموميةأولا-   

. ادارة العمومية المعنيةبالتنسيق مع 

 يقتلي� ةذختلما ةيدرفلا تارارقلا ةيعرش ةبقارم و ططخلما ذيفنتل يرودلا م� لإ اذهاطار.ثانيا-    

 عداد و المصادقة ع�� المخطط السنوي امرحلة المراقبة المسبقة بواسطة  أولا: 

لإ قباشارة أن هذه المرحلة تتم وفق للإجراءات ا�جديدة المتبعة �� مجال �سي�� الموارد البشر�ة �� 

لإ تحبصأ ثيحب ،ةيمومعلا ةفيظولا عاطادارات و المؤسسات العمومية مطالبة بإعداد مشروع مخطط 

سنوي للتسي��، تحدد بموجبه �افة عمليات التسي�� المرتقب تجسيدها خلال سنة مالية محددة لاسيما 

 و�تم ذلك عن طر�ق إعداد هذا المشروع حسب ،التوظيف، ال��قيات ،الت�و�ن وتحس�ن المعارف...
                                                           

. 19- دوارة فتيحة، مرجع سابق، ص 1
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�سلما لبق نم اهؤلم متي ي�لا و�� ني� لإ دودحاعتمادات المالية المقررة ،ا�جداول النموذجية المعدة سلفا

P15Fل�ل إدارة عمومية معنية

1
P . 

 و�عد استفاء �ل العمليات المتعلقة بالمصادقة ع�� المخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة، يحرر 

 �� حالة ما إذا تمت المصادقة ع�� اجتماعمحضر من طرف مصا�ح الوظيفة العمومية، يتضمن نتائج 

المخطط السنوي للتسي��، و�� حالة عدم المصادقة لوجود تحفظات �� جانب مع�ن من المخطط، يتع�ن 

ع��ا ع�� وأ ةسسؤلما  دالإالا ن�ع� ذخالأ عم ،ططخلما نم لدع� نأ ةيمومعلا ةراعتبار الملاحظات الم

 مارس من السنة ا�جار�ة، ولكن �� الغالب يتم 15��دف �عديلها، ولقد حددت آجال المصادقة بتار�خ 

لآ هذه ديدماجال لاعتبارات عدة نذكر م��ا: 

�لما لوصو رخأ�لإ و تاسسؤلما ضعبل ةيناادارات العمومية.  -1

 مخططا��ا.�لإ ضع� نواادارات و المؤسسات العمومية بخصوص إعداد  -2

 إكتضاض رزنامة مفتشيات الوظيفة العمومية لك��ة المخططات وضيق الوقت . -3

لإ مغر ،ةقداصلما لاجلأ ددحم خ�رات طبض نكمي لا ساسالأ اذه ��ارساليات ال�ي تقوم ��ا المدير�ة 

P16F من ح�ن لآخر ��ذا ا�خصوصالعامة للوظيفة العمومية

2
P. 

لأ ناصل �� المخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة أنه غ�� قابل للمراجعة �عنوان السنة المالية 

لا و ريدقتلا ةيصاخ رابتعلا و هنأ لاإ ،ةينعلماحتمال و ال�ي �� من صميم و أسس التسي�� التقديري للموارد 

البشر�ة الذي يتجسد �� مخطط التسي��، وحرصا ع�� مصداقية التسي�� مسايرة لبعض الظروف الطارئة 

  حر�ر و �شر �عض القرارات ذات الطا�عالمتعلق بت 126-95والمستجدة أجاز المرسوم التنفيذي رقم 

 إم�انية مراجعته خلال السنة المالية، �استبدال مؤسسة  الفردي ال�ي ��م وضعية الموظف�نأوالتنظي�ي 

P17F �� مؤسسة أخرى أو إسناد مهام جديدة لمؤسسة جديدةإدماجهابأخرى أو 

3 
P  ،��نظرا للآجال المحددة  انه غ

لانجاز المخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة، لا يمكن أن يحدث أي �عديل �عد الفصل الثالث من 

P18Fالسنة المالية

4 
P .  

 

                                                           
. 19- دوارة فتيحة، مرجع سابق، ص 1

. 94- مجناح حس�ن ، مرجع سابق، ص 2

. 348،349ص ،- مقدم سعيد، مرجع سابق، ص3

 مجموعة ،126-95 المرسوم التنفيذي رقم أح�ام المتعلقة بكيفيات تطبيق 1995 ماي 27/م ع/م ع و ع المؤرخة �� 240-  �عليمة رقم 4

 . 4ص  ،مرجع سابقالنصوص و الوثائق المتعلقة بإجراء الرقابة لمصا�ح الوظيف العمومي، 
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ثانيا : مرحلة مراقبة تنفيذ المخطط السنوي لتس�� الموارد البشر�ة   

نه ضمن المهام ا�جديدة ال�ي أنيطت بمصا�ح ا�جهاز المركزي للوظيفة العمومية، ألإ ردجتاشارة إ�� 

 عملية التقييم الدوري و التحقق من مدى مطابقة ،�� مجال المراقبة اللاحقة لتس�� المورد البشري 

                    (L’audit)و هذا التقييم يتم بواسطة ما �س�ى بالتدقيق ، القرارات الفردية المتخذة للمشروعية

P19F(L’inspection)و التفتيش 

1
P ، إذ �عد عملية التدقيق إجراءا يحتوي الرقابة ع�� الرقابة، و ال�ي �عد من

مهام مصا�ح الوظيفة العمومية أيضا، و تقوم ��ا بصفة فجائية �س��دف تقو�م فعالية الرقابة ع�� 

طخلما عم ة�رشبلا دراولما ريدقت ةقباطم نم دكأتلا و ططخلمطلإ و تااجراءات المعمول ��ا، وإضافة �ل ما 

P20Fمن شأنه �سهيل عملية التسي��

2
P  ، : إن هذا التقييم سيسمح بــــــــــــ

��جيل النقائص �� �سي�� الموارد البشر�ة من خلال فعالية الرقابة.  -1

 وكذا التعرف ع�� الصعو�ات ال�ي ،�يستلا ططخم ةقباطم نم دكأتل�لإ عم اجراءات المعمول ��ا -2

 تحول دون انجازه .

P21Fنه أن يحسن التسي��أ�ق�لإ حااجراءات الضرور�ة لمعا�جة النقائص و الصعو�ات و�ل ما من ش -3

3
P.  

و لتحقيق أهداف هذا التقييم، لابد أن ترتكز مصا�ح الوظيفة العمومية �� عملية التدقيق ع�� 

منا�ج صارمة و معاي�� فعالة �ش�ل الدعم الرئي�ىي لنوعية التسي��، أي أن يقوم المدقق بمتا�عة مدى 

وعليه ، التأط�� الفع�� للعمليات ال�ي يقوم ��ا المس�� لت�و�ن و تحس�ن المستوى و تجديد المعلومات ...

فالمدقق �� مخطط �سي�� الموارد البشر�ة يرتكز ع�� :  

منا�ج و كيفيات التخطيط للتوقعات.  -1

 مدى اح��ام آجال تطبيق عملية التسي�� المتوقعة �� المخطط. -2

 لإ تاجايتحلا تاعقوتلا ةقباطم ىدادارة و أهدافها. -3

P22Fمدى تحقيق التوقعات للفعالية و الفاعلية -4

4
P. 

�إ ةرادالإ عفد بناج ��إ حمس� ي��لأ ميدقت احسن ،ومما سبق تت�ح لنا أهمية قواعد التدقيق

��امدخ ن�سا�اتلاب و ،ةيمومعلا ةرادالإ �� لاعف رصنعك فظولماب مامتهالا كلذك ،� لااهتمام 
                                                           

  .351 مرجع سابق، ص ،-  مقدم سعيد1

. 99- مجناح حس�ن، مرجع سابق، ص2

 مجموعة ،126-95 المرسوم التنفيذي رقم أح�ام ، المتعلقة بكيفيات تطبيق 1995 ماي 27/م ع / م ع و ع المؤرخة �� 240�عليمة رقم  -3

.  5، ص مرجع سابق ،النصوص و الوثائق المتعلقة بإجراء الرقابة لمصا�ح الوظيف العمومي

 .20 دوارة فتيحة، مرجع سابق، ص -4
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كما أن التحكم �� التدقيق �عت�� خطوة فعالة نحو ، لإ وأ ةسسؤلما لخاد ةيعامتجالا تاقلاعلادارة

          �يستل�لإ بلطتي هنلأ ،ة�رشبلا دراوملل يريدقتلا المام ب�ل المعلومات ال�ي �سمح بت�خيص و تحليل 

   لأ هذه مغراهمية لتطبيق قواعد التدقيق ، � ة�رشبلا دراولما ةيعض � لإادارة ب�ل صرامة وموضوعية 

�أ لاإ ،شيتفتلا ��إ نادتمي لا ام�لأ ليلحت اهداف و الفعالية ال�ي ت��تب ع�� إعداد و تنفيذ المخطط 

 و من جهة أخرى هذه العمليات لا تتم بالصرامة ال�ي يجب وهذا ،السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة من جهة

راجع إ�� عدة أسباب م��ا :           

عدم وجود أهداف وا�حة للإدارة.  -1

 لا مداستقرار �� حركة المستخدم�ن. -2

P23Fعدم تحديد الوظائف و توزيعها بصفة دقيقة و موضوعية -3

1
P. 

 إلا أن عمليات �سي�� الموارد البشر�ة مازالت �عا�ي من عدة ، ا�خطوات المتم��ةاليات وو رغم هذه 

، وهذا ما  المخطط السنوي للموارد البشر�ةمن خلال تقييم وهذا ما يظهر جليا ،نقائص ومعوقات

  .سيعا�جه المطلب الثا�ي

تقييم المخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة الثا�ي: المطبل 

�تع��يستل يونسلا ططخلما �لأو ن�فظوملل ي�لما راسلما ةدايق ةحول ة�رشبلا دراولما اعوان  

العمومي�ن فمن خلاله يتم التحكم �� �ل القرارات الفردية ال�ي تنظم ؤشو��م ، ولأهميته أخضعه المشرع 

زج�ا�غ ، ةمراص ةقحلا ةباقرل يرئ�لا ضع� لمح ططخلما اذه نأ ايجابيات، كما لا يخلو من �عض 

�إ قرطتلا متي�لا جئاتنلا ايجابية �� المخطط السنوي لتسي�� الموارد السلبيات،  و من خلال هذا المطلب 

سلبيات الملاحظة فيه . الالبشر�ة ثم إ�� النقائص و 

فلرلأ عاول :ايجابيات المخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة 

و المرتبة و ال�ي �شمل   باعتبار المخطط السنوي للموارد البشر�ة هو مجموعة من ا�جداول المنظمة

 ال�ي ستمس الموارد البشر�ة خلال سنة، فان لهذا التخطيط عدة ايجابيات من بي��ا : ،لإ فلتخاجراءات

 وهذا خلافا لما �ان عليه ،ر�ح الوقت �� عملية التسي�� و�جنب التسي�� الب��وقراطي للموارد البشر�ة -1

الوضع من قبل . 

 خاصة من خلال ،�� مه و ي�لاقعلا لامعتسالا � يرشبلا دروملل لثمالأ� لإادارة العمومية -2

 التحكم �� �عداد المستخدم�ن .
                                                           

. 225، مرجع سابق، ص مجناح حس�ن- 1
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        � ةبقارلما ةيلمع لهس� �حا ىدم�لإ ماادارة لمختلف النصوص القانونية و التنظيمية المعمول ��ا -3

و هنا يظهر وضع و إعداد المخطط السنوي و المصادقة عليه دور الرقابة اللاحقة �� تحقيق هذا 

 اح��ام.

� مهاس� �ع ةيفافشلا نم عون ءافضإ��يس� �لا فظولما عيطتس� ثيح ،ة�رشبلا دراولما اطلاع ع��  -4

 و كذلك ا�حال بالنسبة للإدارة أو المؤسسة العمومية  كما �سمح للباحث�ن بالاطلاع عليه ،وضعيته

 �� �ل وقت .

�ساهم �� تطو�ر و ترقية الت�و�ن وتحس�ن المستوى وتجديد المعلومات من خلال إبراز أهم العمليات  -5

 أك��. بحيث �سمح للباحث�ن و الدارس�ن �سليط الضوء عليه ،ا�جار�ة �� هذا المجال

�سمح بمعرفة و التنبؤ بالنقائص الموجودة �� الموارد البشر�ة من حيث الكم و الكيف، مما �عطي  -6

             للإدارة فرصة لتغطية هذا ال�جز سواء بواسطة التوظيف الداخ�� (ال��قية) أو التوظيف ا�خار�� 

 أو بواسطة عملية الت�و�ن وتحس�ن المستوى .

�تع�لإ ل�ل عجرم ططخلما اجراءات المتعلقة بتسي�� ا�حياة المهنية للموظف�ن من توظيف، ترقية  -7

  .ت�و�ن، إحالة ع�� التقاعد ....

� و ه� لا راطإانتقال من نظام الرقابة السابقة إ�� نظام التسي�� التوق�� للموارد أكذلك نجد  -8

البشر�ة أعطى المشرع سلطة واسعة للإدارات و المؤسسات العمومية �� إعداد المخطط السنوي 

P24Fلتسي�� الموارد البشر�ة خلال �ل سنة

1
P لإ هذهل نكميف ،ادارات بمجرد تبليغها مدونة م��انية السنة

� عورشلا ةينعلم� لا و تاقباسلما حتفامتحانات و الفحوص المهنية، وهذا �غض النظر عن النسب 

� ةددحلم� لأ ن�ناوقلااساسية ا�خاصة، فتتو�� بنفسها توزيع المناصب المالية المخصصة ع�� 

�لا و فيظوتلا طامنأ فلتخ�لأ ةينوناقلا ةيقاساسية  وهذا حسب احتياجا��ا وخصوصيا��ا و�علم 

P25Fالسلطة الم�لفة بالوظيفة العامة

2
P.   

نظرا لأهمية التسي�� التقديري للموارد البشر�ة �� وضع إس��اتيجية حقيقية لتثم�ن العنصر البشري  -9

� هرامثتسا نكمي يقيقح لام سأر هرابتعا� لإ وأ ةسسؤلما ءادأ ن�سحتادارة العمومية و ال�ي �عتمد 

� �يلعاف��ع اساسأ ا�زج�ا عرشلماب عفد ام وه و ،يرشبلا رصنعلا ا�إ يرئ�لا ةرورض اع��اف 

بتحديث أساليب التسي�� عن طر�ق اعتماد سياسة تقدير�ة للموارد البشر�ة مجسدة �� المخطط 

P26Fالسنوي لتسي�� الموارد البشر�ة 

3
P. 

                                                           
 .25 دوارة فتيحة، مرجع سابق، ص -1

لا و تاقباسلما ميظنت تايفيك ددحيامتحانات و الفحوص المهنية �� 2012 أفر�ل 25 المؤرخ �� 194-12 رقم  التنفيذي من المرسوم5- المادة2

             2012 ماي 3 المؤرخة ،26 عدد  ل�جمهور�ة ا�جزائر�ة الديمقراطية الشعبية،رسميةالجر�دة ال، إجرا��الا و تاسسؤلمادارت العمومية و 

. 11ص 

. 224، مرجع سابق ، ص مجناح حس�ن- 3
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 صعو�ات أدت إ�� عدةزال �شو�ه ا  إلا أن التطور �� �سي�� الموارد البشر�ة م،و رغم هذه المزايا

 يتم تناوله �� الفرع الموا�� .س وهو ما ،جموده و�جزه عن ضمان التسي�� التقديري لهذا المورد البشري 

الفرع الثا�ي :جمود و�جز المخطط عن ضمان التسي�� التقديري 

لإ اذه نأ لاإاجراء لا يخلو ،ع�� الرغم مما حققه المخطط السنوي للموارد البشر�ة من ايجابيات 

  : ونذكر من بي��ا ما ي��، �انت السبب �� ا�حد من فعاليته و أهميته،من عدة معوقات

 ، التقديري و التنبؤي للموارد البشر�ة.أصبح آلية شبه روتينية عوض اعتباره آلية للتسي�� التوق�� -1

 هو آلية قانونية أك�� م��ا توقعية . -2

 و هذا ما لا �سمح له بالتنبؤ بالأخطار ال�ي يمكن أن تمس �سي�� المورد البشري ع�� فكرة السنو�ة -3

� و� لإ اذهاطار، بات من الضروري إعادة النظر �� السياسة ا�حالية ،المدى المتوسط و البعيد

 وهذا قصد ترقية و إرساء ثقافة التسي�� ،لتسي�� الموارد البشر�ة، بتكريس مقار�ة �عدد السنوات

 لإ ةنرصع و ر�وطت لادارة العموميةأ و هذا من ،التقديري ال�ي تتسم بالديمومة وا�حركية

برزها ع�� المدى المتوسط �� يفالمخطط متعدد السنوات تكمن أهميته ليس فقط �� الشفافية ال�ي 

P27F و لكن كذلك بالسهولة �� اتخاذ القرارات،مجال التسي��

1 
P.   

نه من ب�ن الصعو�ات و النقائص ال�ي �ع��ض إعداد و تطبيق المخطط السنوي، أن أكذلك نجد  -4

عملية إعداده تتم من طرف أعوان غ�� مؤهل�ن بصفة �افية للقيام بمهام جمع، تحي�ن و تحليل 

 المعطيات خاصة المتعلقة بتعدادات المستخدم�ن .

� ن�ينعلما لخدت مد� لإادارة المركز�ة و رؤساء مفتشيات الوظيفة العمومية بصفة مباشرة وفعالة  -5

 و متكررة �� المعطيات المدرجة �� قاعدة ة�� عملية تحي�ن و جمع المعطيات، إضافة إ�� أخطاء كث��

P28Fالبيانات

2
P.  

) المتعلق �عمليات الت�و�ن 7لإ مت و قبس اماشارة إليه، من ب�ن جداول المخطط ا�جدول رقم ( -6

لأ بلاغ يفف ،ةنسلا للااحيان لا يحمل أي �ىيء يتعلق بتحس�ن المستوى و تجديد المعلومات 

 �جنة تقنية أو تنظيم قانو�ي ة�ون وليدتإضافة إ�� أن تحديد ا�حاجة إ�� الت�و�ن لا يمكن أن 

P29F الموظفأداء و كذلك متا�عة ،مسبق، بقدر ما �عود إ�� معرفة دقيقة لمتطلبات الوظيفة

3
P  ، و هو

                                                           
، بدون سنة 2012 أكتو�ر، )الصعو�ات  وا�حلول  ضرورة ضبطها-(حول �عدادات الوظيفة العمومية الواقع- مداخلة  ،- إسماعيل بوكر�ه1

. بدون صفحة  �شر،

. ،  بدون صفحةالمرجع نفسه- 2

. 22- دوارة فتيحة، مرجع سابق، ص 3
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لا اذه حمس� ثيحباتصال بإبداء الموظف ،ال��يء الذي يمكن للرئيس القيام به اتجاه الموظف

P30Fو بالتا�� استخراج مجال ا�حاجة ا�حقيقة للعون من الت�و�ن بالنسبة للرئيس، لنقائصه الت�و�نية

1
P   

ن هذا ا�جدول يب�ن و لا �شرح إ ف،) المتعلق بحركية المستخدم�ن8أما فيما يخص ا�جدول رقم ( -7

�إ و نم ن�فظولما جورخ و لوخد بابس�لإ ادارة، و بالتا�� فما هو إلا عمليات ت�خيصية لدوران 

 لابد من ر�ط هذا ، و ح�ى يضفي المخطط فاعلية و فعالية �� �سي�� المورد البشري ،الموظف�ن

نه يكشف عن مدى تحف�� الموظف بالعمل داخل مص�حة أ خاصة و ،ا�جدول بنتائج عملية التقييم

P31Fأو أخرى، وكذا مدى ارتباطه بالثقافة التنظيمية الداخلية لمص�حته

2
P . 

لأ ىدعتي لبامر إ�� ،لإ نأادارة لم �عد مطالبة بتقديم خدمات فقط�� لأاخ��و ما يمكن استنتاجه -8

تقديم خدمات ذات نوعية و �� أوقات معينة و بت�اليف محددة، بمع�ى أدق جعل الوظيفة 

               بالاعتماد ع�� مقار�ة تقدير�ة لتعداد الموظف�ن و الوظائف،العمومية أك�� مهنية و اح��افية

�ختلا كلذك � لا اهفده نعاجتما�� المتعلق بامتصاص البطالة و تنتقل إ�� تحقيق الفعالية 

والفاعلية �� �سي�� موردها البشري ح�ى تتمكن من التصدي و الوقوف أمام التحديات ال�ي 

P32Fتواجهها

3 
P .  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
. 180- ذبيح عادل، المرجع السابق، ص 1

 .177- المرجع نفسه، ص 2

 .261،262تيشات سلوى، مرجع سابق، ص ،ص - 3
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 خلاصة الفصل الثا�ي

ن تجسيد المخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة �� إطار التطور نحو التسي�� التقديري للموارد  إ

يجابية، وذلك من خلال الرقابة البعدية ع�� القرارات المتعلقة بالمسار الم�ي إالبشر�ة �عت�� عموما خطوة 

للموظف و ال�ي تتخذ طا�عا إجرائيا دقيقا، مما ساهم �� إضفاء طا�ع المشروعية ع�� القرارات الواردة �� 

هذا المخطط باعتباره الوسيلة المعتمدة �� �سط هذه الرقابة المنشودة و�التا��  المساعدة �� التحكم �� 

لإ يمدختسم دادعادارات و المؤسسات العمومية و كذا �� �افة المعطيات اللازمة لإعداده، و تحقيق نوع 

 .لا ناستقرار �� عمليات �سي�� الموارد البشر�ة

�تع��يستلا ططخم ��كرلا ة�رشبلا دراوملل يونسلا �لأ ةاساسية ال�ي توجه �سي�� الموارد البشر�ة  و 

ادارة �عد هذا المخطط �� ش�ل جداول من طرف كما � لإو تاسسؤلماادارات العمومية ا�جزائر�ة، 

 وتجسد بذلك مفهوم التسي�� التقديري ،المعنية �� بداية السنة �عد حصولها ع�� مدونة لمناصب المالية

نه يبقى قاصرا لأن عملية التخطيط و التنبؤ أغ�� ، للموارد البشر�ة خاصة فيما يتعلق بالتوظيف والت�و�ن

لا ردجالأ نم نا� اذل ،ةنس ةدلم لاإ دتمتاعتماد بالإضافة إ�� المخطط السنوي مخططا يتعلق بالمدى 

المتوسط و المدى البعيد و هو ما �ان محل مبادرة من ا�ح�ومة من خلال النص ع�� ضرورة وضع مخطط 

خما��ي لتسي�� الموارد البشر�ة . 
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اتـمة: ـــــــــــــــــــــــــــــــا�خ
 : خلال هذا البحثتناولنا منلقد 

من خلال ي   اشتملت الدراسة بخصوص التسي�� التقديرحيثحديد مدلول التسي�� التقديري ت

وال�ي ترجم��ا النصوص القانونية الصادرة ��ذا  لمخفلت لحارم هروطت لا ذنماستقلال، لتعر�فهالتطرق 

 جو�لية 15 المؤرخ �� 03-06 امر غاية صدور إ�� 1966جوان 02 المؤرخ �� 133-66 بالأمر أالشأن بد

 للتعر�فات ال�ي وضعها الباحثون استنادا للوظيفة العمومية وكذلك اسا��ي المتضمن القانون 2006

بتكريس التسي�� التقديري �� تنمية وتطو�ر الموظف�ن خلال مخططات الت�و�ن،�� ، وفقءاه لإادارة العامة

 �عض المفاهيم للت�و�ن م��ا الفقهية والتشريعية ولما تضمنته مختلف النصوص إ��البداية تم التطرق 

 يمكن القول أن وضع مخطط ت�و��ي يمكن اخ�� للت�و�ن،و�� أنواعالتنظيمية ال�ي خصصت عدة 

لاواعتناء بمواردها البشر�ة،و�تحدد من خلال الفهم والتحليل ا�حفاظ العمومية من ادارةالمؤسسة أو 

 �� ضبط مضمون مخططات الت�و�ن ال�ي �سمح بالتنبؤ بتقدير أخرى  ومن جهة ،لمع�ى الت�و�ن من جهة

 ظل سياسة خاصة بالإدارة العمومية و�أهدافها المستقبلية،بالاعتماد الت�و�نية ��لا ديدحتاحتياجات 

ع�� التسي�� التنبؤي للت�و�ن . 

لإاعدادي والتنفيذي للمخطط السنوي ومن خلال هذا تم �عر�ف المخطط السنوي للإطارتم التطرق و

 إ��جراء تنظي�ي وقانو�ي ذو طا�ع توجي�ي ورقا�ي �� الوقت ذاته،حيث �س��  إه بأنالبشر�ةللموارد 

� ةيلاعف نس��يس� �لبق نم ة�رشبلا دراولما  لإادارات والمؤسسات أك�� نجاعة وأتكريس طر�قة 

ن مخطط التسي�� السنوي للموارد البشر�ة بصفته تقنية أهدافه وتم التوصل ع�� أ وتحديد ،العمومية

 جديد يتمثل �� المراقبة اللاحقة لمطابقة قرارات التسي�� إجراء أسسفعالة لتسي�� الموارد البشر�ة قد 

� كلذ�فد لاانطلاق   التنظيمية والقانونية السار�ة المفعول،ا�ح�امالمتعلقة با�حياة المهنية للموظف�ن مع 

 العمومية ليست فقط ادارة �سي�� الموارد البشر�ة، من خلال جعل أساليب�� مسار تحول حقيقي �� 

، سيتم بالرشادة �� ن ت�ون إدارة المسؤوليات والقراراتأ للإجراءات والش�ليات ولكن عل��ا  إدارةمجرد 

 اداء والفاعلية �� التسي��. 

 وال�ي �عد محور عمل المدير�ة العامة للوظيفة  ع�� المخطط السنوي لإ ةباقرلاادار�ةةتمت معا�جو

لإ ةباقرلا روطادار�ة �� ميدان  حيث تم تناول  المشروعيةلمبدأالعمومية ومصا�حها المحلية تكريسا 

 رقابة لاحقة من خلال مخطط �سي�� الموارد البشر�ة مع إبراز إ��الوظيفة العمومية من تأش��ة سابقة 

وذلك من   المخطط،إعداد أثناءهيئات الرقابة ع�� المخطط السنوي وتقدير نجاعته،فعملية الرقابة تتم 

 رقابة لاحقة �عد تنفيذه . وأيضاخلال المصادقة عليه 

 : إ�� النتائج التاليةنطلاقا من معا�جة ودراسة الموضوع تم التوصل او

�� الوظيفة العمومية المسار الم�ي للموظف �عد التسي�� التقديري وسيلة جديدة لتنظيم �سي��  -1

  .ضبط �افة مراحلهوأداة منت�جة �� 



 ةـــــــــــــــــــــــــــــخاتم

 

55 
 

 عمومية جديدة وإدارات مؤسسات إ�شاءالتسي�� التقديري للموارد البشر�ة ضرورة حتمية �� حالة  -2

 وذلك لتحديد الموظف�ن المطلو��ن .

تطبيق التسي�� التقديري بدقة ��جع النظرة التنبؤ�ة لتسي�� الموارد البشر�ة خالية من المظاهر  -3

 السلبية ومتطابقة مع مقتضيات عصر�ة وفعالة .

أن للتسي�� التقديري للوظائف والكفاءات دورا �� فعالية وظيفة الموارد البشر�ة �� المؤسسات  -4

 لنجاحها. أساساالعصر�ة لدرجة انه �ش�ل 

  .�لع دمتع� ي�لا ةسيئرلا�لإ وأ ةسسؤلما اادارة العمومية �� بناء وتطو�ر الكفاءاتاداة�عت�� الت�و�ن  -5

أن اهمية التسي�� التقديري للوظائف والكفاءات تظهر �� �حة وسلامة القرارات المتعلقة بإدارة  -6

 � ة�رشبلا دراولم�لإ وأ ةسسؤلما ادارة العمومية.

� ن�و�تلا رو�ليعفت  لإادارة من خلال اعتماد المخططات القطاعية السنو�ة للت�و�ن وتحس�ن  -7

 إعطاءجل أفادهأب هط�رو ن�فظولما ن�و�ت ةسايس اذكو تامولعلما ديدجتو ىوتسلم لإادارة من 

 فعالية أك�� للإدارة .

  حقيقية. تنبؤ�ة تقدير�ةن سنو�ة المخطط لا �سمح بإقامة سياسة تقدير�ةأ -8

 هام ووسيلة فعالة �عتمد عل��ا �� التسي�� أسلوبالمخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة هو  -9

داء أ� ة�رشبلا دراوملل يريدقتل�لإو تاسسؤلما ادارات العمومية،�سمح ب��شيد النفقات وتفعيل 

 ادارة .

داة فعالة لتجسيد القطيعة ب�ن التسي�� التقليدي غ�� الفعال أالمخطط السنوي لتسي�� البشر�ة هو  -10

 لإ ةنرصعادارات العمومية .إ��و��ن التسي�� التقليدي ا�حديث الهادف 

المق��حات التالية :  �عض  نقدم إل��اومن خلال النتائج المتوصل 

 والطرق التنظيمية المتعلقة بالمسار الم�ي للموظف وفق لأاساليب� رظنلا ةداع�لإ اجراءات  -1

 ءاقترلال لإ ىوتسمبادارة .ا�حديثةالمتغ��ات 

 بت�و�ن الموظف�ن أك��وذلك بالاهتمام  تحس�ن أداء الموظف�ن عن طر�ق ضمان مسار م�ي محفز، -2

 وتقييمهم بوضع الرجل المناسب �� الم�ان المناسب .

وذلك   العمومية �� مجال �سي�� مواردها البشر�ة،ادارةو أتخفيض حدة الوصاية ع�� المؤسسة  -3

 تلبي��ا. يتعلق بالموارد البشر�ة وكيفية ممابإعطا��ا استقلالية أك�� �� وضع تنبؤا��ا المستقبلية 

 � رظنلا ةداع��يستل يونسلا ططخم ��لماو مءلاتي امب ة�رشبلا دراولما �الإ تايجاح ةيبلتل ةينادارة . -4

 فهذه المراحل الثلاثة ، و الرقابة ع�� المخطط، أالتنفيذ ،اعدادإعادة النظر �� النقائص سواء ��  -5

 بي��ا.م��ابطة فيما 

  المادية والبشر�ة اللازمة لتطو�ره .ام�انياتينب�� �غي�� النظرة نحو الت�و�ن وتوف��  -6

 المتوقعة المسار الم�ي مخطط سنوي شامل لتسي�� الموارد البشر�ة،�غطي �افة مجالات إعدادضرورة  -7

من جهة، ويشمل �افة الموارد البشر�ة المستخدمة سواء ع�� حساب م��انية الدولة أو ا�جماعات 
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حدد بداية شهر ماي من �ل سنة كآخر أجل لا تمام اجراءات ين أالمحلية من جهة أخرى، ع�� 

وذلك  �ع ةقداصلم�لأ رطشلا اول من المخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة مهما �انت الظروف،

  نوفم�� من �ل سنة .30لتنفيذ جيد للمخطط قبل تار�خ 

 العمومية بتنظيم دورات ت�و�نية بصفة دائمة �غية تحس�ن المؤهلات المهنية ادارةلزام إ -8

 .للموظف�ن

� ة�رشبلا دراولما ةرادإو ن�فظولماب ن�فل�لما ةدئافل ن�و�ت تارود ميظن�لإ ادارات العمومية حول :  -9

 التسي�� التقديري للموارد البشر�ة مفهومه ،محاوره، أهدافه وتطبيقاته.

الت�جيل بإصدار النصوص التنظيمية والتطبيقية المتعلقة بالتسي�� التقديري للموارد البشر�ة ��  -10

 ادارة العمومية.
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U قائمة المصادر والمراجع

I. Uالمصادر 

أولا:      النصوص القانونية والتنظيمية 

   اوامرالقوان�ن و  -‌أ

جر�دة  ال لماتضمن قلاانولأ ناسا��ي العام للوظيفة العمومية1966 جوان 02 مؤرخ �� 133-66أمر رقم  -1

 .1966 جوان 08، صادرة بتار�خ 46عدد ،رسمية ل�جمهور�ة ا�جزائر�ة الديمقراطية الشعبيةال

رسمية الجر�دة التيضمن قلاانولأ ناسا��ي العام للعمال، 1978 أوت 5 مؤرخ �� 12-78قانون رقم  -2

 .1978 أوت 8  بتار�خ ، صادرة32عدد ،ل�جمهور�ة ا�جزائر�ة الديمقراطية الشعبية

  يتعلق �علاقات العمل1990 أبر�ل 21 الموافق 1410 رمضان عام 26 مؤرخ �� 90/11قانون رقم  -3

 .1990 أفر�ل 25  بتار�خ، صادرة17عدد ،رسمية ل�جمهور�ة ا�جزائر�ة الديمقراطية الشعبيةالجر�دة ال

رسمية الجر�دة ال لماتضمن قلاانولأ ناسا��ي للوظيفة العمومية، 2006 جو�لية 15 مؤرخ �� 03-06أمر  -4

 .2006 جو�لية 16، الصادرة بتار�خ 46 عدد ل�جمهور�ة ا�جزائر�ة الديمقراطية الشعبية

 المراسيمب -        

اتلمعلق بتحر�ر و �شر �عض القرارات ذات الطا�ع التنظي�ي 1966 يونيو 2 مؤرخ �� 145-66مرسوم رقم  -1

 46 الشعبية العددرسمية ل�جمهور�ة ا�جزائر�ة الديمقراطية الجر�دة الأو الفردي ال�ي ��م وضعية الموظف�ن 

 .1966 يونيو 8 �� مؤرخة

تيضمن �بادتلا� خلماصصتل ةسي�� �تلاون� لإ واتقان 1969 ماي 12 مؤرخ �� 52-69مرسوم رقم  -2

رسمية ل�جمهور�ة الجر�دة الللموظف�ن وأعوان الدولة و ا�جماعات المحلية و المؤسسات و الهيئات العمومية، 

 .1969 ماي 20 مؤرخة �� 43 عدد ،ا�جزائر�ة الديمقراطية الشعبية

تضمن قلاانولأ ناسا��ي ، 1985مارس 23 الموافق 1405 مؤرخ �� أول رجب عام59-85مرسوم رقم  -3

جر�دة الرسمية ل�جمهور�ة ا�جزائر�ة الديمقراطية الشعبية ال�ذومنل�لإ لامعل ادارات والمؤسسات العمومية، 

 .1985مارس 24، الصادرة بتار�خ 13عدد

  المراسيم الرئاسية  -‌ج

 يضتمن تنظيم ال�تو�ن وتحس�ن اتسلموى با�خارج 2014 يوليو 6 مؤرخ �� 194-14مرسوم رئا��ي رقم  -1

 .2014 يوليو 9،  المؤرخة �� 42 عدد ،رسمية ل�جمهور�ة ا�جزائر�ة الديمقراطية الشعبيةالجر�دة ال

 المراسيم التنفيذية -‌د

، اتلمعلق بإعداد و�شر �عض القرارات ذات الطا�ع 1995افر�ل 29مؤرخ ��  95/126مرسوم تنفيذي رقم  -1

 02/06/1966 المؤرخ �� 66/145التنظي�ي أو الفردي ا�خاصة بوضعية الموظف�ن �عدل و�تمم المرسوم رقم 

جر�دة ال ،واتلمعلق بتحر�ر �عض القرارات ذات الطا�ع التنظي�ي أو الفردي ال�ي ��م وضعية الموظف�ن و�شرها

 .1995 ماي 05، الصادرة بتار�خ 26عدد  ،رسمية ل�جمهور�ة ا�جزائر�ة الديمقراطية الشعبيةال
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، اتلمعلق ب�تو�ن الموظف�ن وتحس�ن متسواهم 1996 مارس 3 مؤرخ �� 92-96مرسوم تنفيذي رقم  -2

             ، الصادرة بتار�خ16 عدد ، ل�جمهور�ة ا�جزائر�ة الديمقراطية الشعبيةجر�دة رسميةالوتجديد معلوما��م، 

 .1996 مارس 6

 92-96 �عدل و�تمم المرسوم التنفيذي رقم 2004 جانفي 22مؤرخ �� ، 17-04مرسوم تنفيذي رقم  -3

رسمية الجر�دة ال و اتلمعلق ب�تو�ن الموظف�ن و تحس�ن متسواهم و تجديد معلوما��م، 2004مارس 3المؤرخ �� 

  .2004 جانفي 25، المؤرخة �� 6عدد  ،ل�جمهور�ة ا�جزائر�ة الديمقراطية الشعبية

تيضمن قلاانولأ ناسا��ي ا�خاص بالموظف�ن 2010 نوفم�� 14 مؤرخ �� 286-10مرسوم تنفيذي رقم  -4

 71 عدد ،جر�دة رسمية ل�جمهور�ة ا�جزائر�ة الديمقراطية الشعبيةالالمنتم�ن للأسلاك ا�خاصة بإدارة ا�جمارك، 

 .2010 نوفم�� 24مؤرخة �� 

تيضمن قلاانولأ ناسا��ي ا�خاص بالموظف�ن 2010 نوفم�� 29 مؤرخ �� 299-10مرسوم تنفيذي رقم  -5

رسمية ل�جمهور�ة ا�جزائر�ة الديمقراطية الشعبية الجر�دة الالمنتم�ن للأسلاك ا�خاصة بالإدارة ا�جبائية، 

 .2010 د�سم�� 5، مؤرخة �� 74عدد

تيضمن قلاانولأ ناسا��ي ا�خاص بالموظف�ن 2010 د�سم��22 مؤرخ �� 322-10مرسوم تنفيذي رقم  -6

 78 عدد،جر�دة رسمية ل�جمهور�ة ا�جزائر�ة الديمقراطية الشعبيةالالمنتم�ن للأسلاك ا�خاصة بالأمن الوط�ي، 

 .2010 د�سم�� 26مؤرخة �� 

ك ددحييقباسلما ميظنت تايفالا و تامتحانات     2012 أفر�ل 25 مؤرخ �� 194-12مرسوم تنفيذي رقم  -7

رسمية ل�جمهور�ة ا�جزائر�ة الديمقراطية الجر�دة ال� ةينهلما صوحفلا �لإ و تاسسؤلما ادارة العمومية و إجرا��ا، 

  . 2012 ماي 3، المؤرخة 26 عدد ،الشعبية

-         التعليمات ه

  ماي27المؤرخ �� ،126-95 اتلمعلقة بكيفية تطبيق أح�ام المرسوم التنفيذي 240�عليمة رقم  -1

 واتلمعلق بإعداد و�شر �عض القرارات ذات 02/06/1966 المؤرخ �� 66/145المعدل واتلممم للمرسوم رقم 1995

 الطا�ع التنظي�ي أو الفردي ال�ي ��م وضعية الموظف�ن، صادرة عن المدير�ة العامة للوظيفة العمومية، ا�جزائر.

 اتلمعلقة بإعداد اخلمططات السنو�ة لستي�� 1995د�سم�� 30 /ك خ/م ع و ع/مؤرخة �� 1278�عليمة رقم  -1

صادرة عن المدير�ة العامة للوظيفة الموارد البشر�ة والمصادقة عل��ا �عنوان السنة المالية ا�جديدة، 

 العمومية، ا�جزائر.

 305 معدلة للتعليمة الوزار�ة المش�ك�ة رقم 2005-03-16 مؤرخة �� 14�عليمة وزار�ة مش�ك�ة رقم  -2

، المحددة للعلاقات الوظيفية ب�ن مصا�ح المدير�ة العامة للم��انية ومصا�ح المدير�ة 1995 ماي 28المؤرخة �� 

 العامة للوظيفة العمومية �� إطار مهامهم ا�خاصة بالمراقبة، المدير�ة العامة للوظيفة العمومية، ا�جزائر.

                 لماتلإ تايفيكب ةقلعاعداد 2009 جو�لية 18  المؤرخة �� 2009/ك خ/م ع و ع/ 18�عليمة رقم  -3

�ع ةقداصلما � طخلماطغ تا�� �تلل ةزكرملماون� لأ و ن�فظوملل تامولعلما ديدجت و ىوتسلما ن�سحت واعوان 

 العمومي�ن، المدير�ة العامة للوظيفة العمومية، ا�جزائر.

 اتلمعلقة بتحي�ن اخلمطط القطا�� 2009 سبتم�� 7 المؤرخة �� 2009ك خ/م ع وع/21�عليمة رقم  -4

السنوي و اتلمعدد السنوات لل�تو�ن وتحس�ن اتسلموى وتجديد المعلومات، المدير�ة العامة للوظيفة العمومية 

 ا�جزائر.
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II. المراجع 

 العامة  أولا:  الكتب

و ةلموعلا لظ �� ة�رشبلا دراولما ،يوق ةينح �والأ ةعبطلا ،تامولعلما عمتجم�، باتكلا زكرم لأا�ادي�ي  -1

 .2010،نام لأاردن، 

 . 2011اردن، حسونة فيصل، إدارة الموارد البشر�ة، دار أسامة للنشر والتوزيع، عمان، -2
مقدم سعيد، الوظيفة العمومية ب�ن التطور و التحول من منظور �سي�� الموارد البشر�ة و أخلاقيات  -3

 .2010ديوان المطبوعات ا�جامعية، ا�جزائر،  المهنة

 2014من��، �سي�� الموارد البشر�ة، الطبعة الثانية، ديوان المطبوعات ا�جامعية، ا�جزائر،  نوري -4

،ة�رشبلا دراولم لأ ةعبطلااو��، دار أمجد للنشر و التوزيع، عمان   لأ م�ركلا دباشهب نوال، إدارة -5

 .2015 اردن،

دالإ تارارقلا ة�رظن ،رامع يدباقلا و ةماعلا ةرادالإ ملع ن�ب ة�رانولإ ناداري، دار هومة للطباعة  -6

  .2005و التوزيع، ا�جزائر،  والنشر 

 �ر�،ي�شاه  �ع ةيمومعلا ةفيظولا� ءوض �و ة�رئازج�ا تاعيرشتلاعبراجتلا ض لأاجنبية، دار هومة -7

 .2010للطباعة و النشر و التوزيع، ا�جزائر ،

  المتخصصة     الكتب ثانيا:

شنيو�ي عمر، اخلمطط السنوي لستي�� الموارد البشر�ة دروس نظر�ة تطبيقية، الديوان الوط�ي لتطو�ر  -1

 ال�تو�ن اتلمواصل وال��قية.

�ون�ن و،نيدلا ر س� ةيلاو ةمظنأي�� � ة�رشبلا دراولما�لإو تاسسؤلما ادارة العمومية، سند خاص  -2

 .2011بال�تو�ن اختلمصص، المعهد الوط�ي ل�تو�ن مختسدمي ال��بية وتحس�ن متسواهم، ا�جزائر ،

 لثا:       المقالاتثا

مجلة ازهر العق�ي و نوال بر�ات، تطبيق الستي�� القتديري ودوره �� تنمية الموارد البشر�ة �� المؤسسة،  -1

  .2015، 42، جامعة محمد خيضر �سكرة، العدد لإ مولعلا�سانية
 مجلة الفقه بوضياف عمار، "تطور قطاع الوظيفة العامة �� ا�جزائر- دراسة تار�خية وصفية تحليلية"، -2

 .2015العدد السا�ع و الثلاثون، نوفم�� والقانون 

 المداخلاترا�عا:       

إسماعيل بوكر�ه، مداخلة حول �عدادات الوظيفة العمومية الواقع- (ضرورة ضبطها- الصعو�ات   -1

 .2012 أتكو�ر  المدير�ة العامة للوظيفة العمومية، ا�جزائر،)، وا�حلول 

جب�� حسيبة، اخلمطط السنوي  لستي�� الموارد البشر�ة  أساس الستي�� القتديري أ/ لواج من�� و  أ/  -2

� ة�رشبلا دراومل�لإو تاسسؤلما ادارات العمومية، الملقتى الوط�ي الثا�ي حول الستي�� القتديري للموارد البشر�ة 

�لية  ومخطط الستي�� القتديري للموارد البشر�ة ومخطط ا�حفاظ ع�� مناصب العمل بالمؤسسات ا�جزائر�ة
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  فيفري 28-27، المنعقد ��لا مولعلاقتصادية والعلوم التجار�ة وعلوم الستي��، جامعة محمد خيضر �سكرة

2013. 

فشيت ابو بكر، "ال�تو�ن و تحس�ن اتسلموى "، الدورة ال�تو�نية المنظمة لفائدة إطارات وزارة ال�تو�ن  -3

 ،المدية ا�جزائر.2008 جوان 25 إ�� 2008 أفر�ل 5الم�ي و التمه�ن �� مجال �سي�� الموارد البشر�ة من 

       المذكرات و الرسائل ا�جامعية: خامسا

 رسائل الدكتوراه -1

�� المحافظة ع�� رأس المال الفكري GPECميساوي زهية، دور الستي�� القتديري للوظائف والكفاءات  -1

  .2016 لا مولعلا ةيل�اقتصادية والعلوم التجار�ة وعلوم الستي��،، جامعة ا�جزائر، دتكوراهرسالة كمب��ة 

 دتكوراه، تخصص رسم رسالة، السياسة ا�ح�ومية �� مجال الوظيفة العمومية �� ا�جزائرر�وح ياس�ن،  -2

 .2016، �لية العلوم السياسية و العلاقات الدولية، 3 جامعة ا�جزائر،السياسات العامة

آفاق الوظيفة العمومية ا�جزائر�ة �� ظل تطبيق المناجمنت العمومي ا�جديد بالنظر ا�� تيشات سلوى،  -3

 جامعة أحمد  تخصص �سي�� المنظمات، دتكوراه،رسالة، براجتلا ضع لأاجنبية ( نيوزلندا، فر�سا، الو.م.أ) 

 .2015،سادرموب ةرقو لا مولعلا ةيل�اقتصادية و التجار�ة وعلوم الستي�� ، 

 مذكرات الماجست�� -2

، مذكرة ماجتس�� الستي�� القتديري للموارد البشر�ة (حالة الوظيف العمومي ا�جزائري )التوا�ي إدريس،  -1

 .2001لا مولعلا ةيل�، رئازج�ا ةعمااقتصادية وعلوم الستي�� ،  تخصص الختطيط، 

  مذكرة ماجتس��إدارة الكفاءات و دورها �� عصرنة الوظيفة العمومية،بن فرحات مولاي �ح،نس  -2

جامعة ا�حاج �خضر باتنة، �لية ا�حقوق و العلوم السياسية، قسم تخصص قانون إداري و إدارة عامة، 

 .2012ا�حقوق، 

 جامعة  تخصص إدارة ومالية،، مذكرة ماجتس��،ال�تو�ن �� قطاع الوظيفة العموميةدرا�ي ليندة،   -3

 .2006جزائر، �لية  ا�حقوق ال

 � ة�رشبلا دراوملل يؤبنتل�لا ادارة ا�جزائر�ة دراسة حالة وزارة الشؤون ا�خارجيةطعبة رابح، الستي��  -4

،رئازج�ا ةعما لا مولعلا ةيل�اقتصادية والعلوم التجار�ة وعلوم ختصلأ ةرادإ صاعمال، مذكرة ماجتس��،

  .2007الستي�� ، 

 ، مذكرة ماجتس�� �� إطار مدرسة الدتكوراه �� القانون مخطط �سي�� الموارد لبشر�ةمجناح حس�ن،  -5

جامعة ا�جيلا�� اليا�س سيدي بلعباس، �لية ا�حقوق والعلوم السياسية، قسم خصناق صولإ نادارة العامة، 

 .2017ا�حقوق 

دور الستي�� القتديري للوظائف والكفاءات، فعالية إدارة الموارد البشر�ة �� المؤسسة مدلس شكري،  -6

 تخصص ، مذكرة ماجتس�� فرع حا��ي مسعودENGEB  دراسة حالة المؤسسة الوطنية للهندسة المدنية والبناء

 .2008،ةنتاب ةعماج  لا مولعلا ةيل�اقتصادية وعلوم الستي�� ، تنظيم الموارد البشر�ة،

، مذكرة سياسات �سي�� الموارد البشر�ة با�جماعات المحلية، دراسة حالة بولاية ميلةعقون شراف،   -7

جامعة منتوري  لا مولعلا ةيل�اقتصادية والعلوم التجار�ة وعلوم الستي��، تخصص علوم الستي��، ماجتس��،

 .2007قسنطينة،
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، مذكرة ماجتس��  ا�جمارك)إدارةالستي�� القتديري للموارد البشر�ة دراسة (حالة فر�وس عبد الله،  -8

 .2013  ، رئازج�ا ةعماج سلا مولعلا ةيل�يلإو ةيسااعلام، تخصص

، مذكرة أثر الستي�� التوق�� للوظائف والكفاءات، دراسة حالة "اتصالات ا�جزائر مو�يليسقداش سمية،  -9

،ةلقرو ةعماج لا مولعلا ةيل�اقتصادية والعلوم التجار�ة وعلوم  تخصص إقتصاد و�سي�� المؤسسة،ماجتس��،

 .2011الستي�� ،

، مذكرة ماجتس��، تخصص دولة ومؤسسات عمومية، جامعة تقييم الموظف العمومي ذبيح عادل،  -10

 2011، �لية ا�حقوق، ا�جزائر،1ا�جزائر 

 مذكرات و تقار�ر ��اية ال��بص-      3

 اخلمطط السنوي لستي�� الموارد البشر�ة دراسة تطبيقية حول القطاع الص�� ،بوشيبة عبد القادر -1

 .2006 ، ا�جزائر،ةلدابعل � ةركذم��تلا ةياون� لماتخص،ص لإ ي�طولا دهعلمااتناجية والتنمية الصناعية، بومرداس

ن ،ملاعوب ةبياش تل يونسلا ططخلماسي�� � ة�رشبلا دراولما�لإ ادارات والمؤسسات العمومية إطار توجيه  -2

 .2007و�سي��  وإدارة رقابة ومتا�عة، المعهد الوط�ي للإتناجية والتنمية الصناعية، بومرداس ا�جزائر،

 المدرسة إجازةعداد اخلمطط السنوي لستي�� الموارد البشر�ة، مذكرة الخترج لنيل إدوارة فتيحة،  -3

 .2014 ،فرع �سي�� ا�جماعات المحلية ،ا�جزائر،للإدارةالوطنية 

 سادسا:      وثائق

 العام للوظيفة اسا��ي اتلمعلق بالقانون 06/03 رقم امرمشروع القانون اضتلممن الموافقة ع��  -

الدورة العادية العاشرة  ، الف��ة التشريعية ا�خامسة،2006 أتكو�ر 14ا�جلسة العلنية المنعقدة، يوم  العمومية،

 .14/10/2006بتار�خ   ،204 ا�جر�دة الرسمية لمداولات المجلس الشع�ي الوط�ي، العدد
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 27 تنفيذ ا�خطة السنو�ة للت�و�ن :الفرع الثا�ي

 30لاصةلصفلا  لأاول 

 31 - لوحة قيادة المسار الم�ي للموظف- المخطط السنوي لتسي�� الموارد البشر�ة: الفصل الثا�ي

 31 : طالإ راعدادي والتنفيذي للمخطط السنوي بلمحث لأاول 

 31 وأهدافه�عر�ف المخطط السنوي :  طلملب لأاول 

 32 : �عر�ف المخطط السنوي للموارد البشر�ةلأ عرفلاول 
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 42 الرقابة ع�� المخطط السنوي وتقدير نجاعته :المبحث الثا�ي
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 54 ا�خاتمة
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 م�خص 

ها دقتم لماشر�ا عجزائري أبسبيلا تحديث وعصرنةلإ ادارة العمومية، لاسيما ما �علق م��ا بقطاع الوظيفة 

تلاس�ي� دقتلايير بلا دراومللشر�ة �� سسؤلماالإو تادارات العمومية كأداة تنبؤ توقريد هالعمومية، من خلال اتعماد

 مؤرخ �� 03-06لأ نمامر 111واسرشتاف متسقب�� ل�ل ما تيعلق باسلمار الم�ي للموظف، وذلك بناء ع�� نص المادة 

.  ضتلممنوناقلا ن لأاسا��ي العام للوظيفة العمومية 2006 جو�لية 15

 تتمثل �� المخطط السنوي لستي�� الموارد ال�رشبة �� او��تتوج�� تطبيقات الستي�� التقيريد �� آليت�ن : 

طاقرلاب لمعلا رادعبلا ةبي�ع ة�سلماب ةقلعتلما تارارقلا اهلما تارنن�فظوملل ةي لأواعوان العمومي�ن �� الودلة  

 الثانيةدأ ليعاضإ ، ةرادالإو فظولما ءافة�إ �لآ الية  واتعباره لوحة قيادة تووجيه لها �سامه �� رتشيد النفقات و

اتلممثلة �� مخطط الت�و�ن سحتو�ن اتسلموى توجديد المعلومات الذي جاء تطبيقا للمخطط السنوي �ع�ى بتطور� 

ت�و�ن الموظف�ن وجعله أداة دور�ة ومنظمة لتنمية دقرات وكفاءات الموظف�ن ، إلا نأ هذا اسلم��  اديدج� الذي بتناه 

لمشر�اع� عي ثأ صئاقن ةدعر�ع ت�ت حلأ قيقادهاف اتلموخاة منه . 

Résumé 

législateur algérien a été intéressé par les méthodes de mise à jour et la modernisation de 

l'administration publique, en particulier ceux liés au secteur des services publics, par l'adoption 

d'estimations de gestion des ressources humaines dans les institutions publiques et les services, sur la base 

du texte de l'article 111 de l'ordonnance 06-03 du 15 Juillet 2006, portant  statut général de la fonction 

publique. 

Les applications de la gestion prévisionnelle se manifestent en 

Et la pièce à travers l'adoption du plan annuel pour la gestion de la configuration humaine et d'un 

plan et d'améliorer le niveau et le renouvellement des ressources d'information, dans le cadre des 

décisions a posteriori de surveillance concernant les carrières des fonctionnaires et aux agents de l'État, où 

il est devenu des données pour contrôler la gestion des ressources humaines dans la base des institutions 

publiques et les services.  

 ال�لمات المفتاحية :

التسي�� التقديري للموارد البشر�ة، المخطط السنوي للموارد البشر�ة، مخطط التكو�ن وتحس�ن 

قرلابةلإ ادار�ة، المسار الم�ي للموظف . ، المستوى وتجديد المعلومات

 

Mots-clés :  

La gestion prévisionnelle des ressources humaines, le plan annuel de gestion des ressources 

humaines, le plan annuel ou pluriannuel de formation et de perfectionnement, le contrôle 

administratif, la carrière professionnelle du fonctionnaire. 
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