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 ة :ــمقدم

هدافها على امدى القريب والبعيد وذلك لتǼفيذ أ ،بواسطة موردها البشري امؤسسات العامة أعماهامارس 
إى  إيصاهاالكادر الوظيفي القادر على ول إليه ،كان عليها إŸاد هذǽ امؤسسات إى اهدف امراد الوصولكي تصل ،

ولقد  اŪميل بتحفيز اموظف على ااستمرارية ي اأداء اŪيد والفعال رد وعلى هذǽ امؤسسة  ذلك اهدف امǼشود
حيث تعتر اūوافز من امؤثرات ،اهتمام ي العديد  من اجاات  سواء كانت مادية أو معǼوية  حظي موضوع اūوافز

 .اأساسية الي تلعب دورا هاما وحيويا ي تǼشيط سلوك اأفراد وتقومه من خال الرغبة لديهم ي رفع اأداء 

وهذا نظرا للدور الكبر الذي  ، Ţظى بعǼاية خاصة من قبل ميع اإدارات  كما أصبحت مسألة التوظيف
لذا Ÿب اإعداد له بالشكل الذي يؤدي إى  ،نشطة اأخرى إدار  اموارد البشرية يلعبه التوظيف ي Ţديد مصر اأ

 واختيار أنسبهم وأكفئهم لشغل امǼاصب . اجتذاب أكر عدد مكن من الراغبن ي التوظيف

 البحث: إشكالية–أوا  

ل قانون الوظيفة العمومية ظومن هذا امǼطلق Ţاول الدراسة الراهǼة تشخيص واقع Ţفيز اموارد البشرية ي 
 التالية:وبǼاء على ما سبق مكن طرح اإشكالية ،

 ؟ة العمومية ي ظل القانون الوظيف العموميلموارد البشرية ي امؤسسل هل توجد Űفزات

 : الفرعية اأسئلة -ثانيا

 هي :سǼقوم بتقسيمها إى أسئلة فرعية وقصد تسهيل الدراسة واإجابة عليها 

 ؟ي ظل القانون العمومي ي القطاع العام   التوظيف Űفز  عمليات  عترتهل  -

 ؟ للموظفن ي بلدية سيدي عيسى   Űفز ي الوظيف العمومي  ؟ وهل تعتر  الرقية كيف تتم عمليات -  

 ؟ م يوكيف تتم عملية التقي  ؟داء ي بلدية سيدي عيسىيوجد نظام لتقيم اأهل  -

 ؟ بلدية سيدي عيسى من برامج تكويǼية متǼوعة  فوهل يستفيد موظ -

 هل تتوفر البلدية على نظام اūوافز ؟ -

 

 



 مقدمة  

 

 ب‌

 

 :فرضيات الدراسة -ثالثا 

 وقصد اإجابة على التساؤات الفرعية  قمǼا بوضع الفرضيات التالية :

 الفرضية العامة :-أ

 الوظيف العمومي.للموارد البشرية ي امؤسسة العمومية ي ظل القانون  توجد Űفزات -

 الفرعية:الفرضيات  -ب 

 ي ظل القانون العمومي. عمليات  التوظيف Űفز  ي القطاع العمومي تعتر -

 . للموظفن ي بلدية سيدي عيسى  تتم عمليات  الرقية ي الوظيف العمومي  وتعتر Űفز  -

 التقييم.تتم عملية  عيسى ويوجد نظام لتقيم اأداء ي بلدية سيدي  -

 بلدية سيدي عيسى من برامج تكويǼية متǼوعة . وفيد موظفيست -

 تتوفر البلدية على نظام للحوافز . -

 :ف الدراسة  أهدا -ارابع

 هدف هذǽ الدراسة إى :

 .والوظيفة العموميةتوضيح امفاهيم اأساسية حول التحفيز  -

 أمية التحفيز . إبراز -

  التعرف على أنواع التحفيز . -

 ط الضوء على ما يفضل العǼصر البشري من حوافز داخل البلدية.يتسل -

 قانون الوظيفة العمومية عǼها .معرفة أهم التحفيزات الي يǼص  -

 .لفت انتباǽ امسؤولن إى التحفيز الذي يساعد اموظفن على Ţقيق أداء أفضل لتقدم اŬدمة العمومية -
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 الموضوع:أسباب اختيار  -سادسا 

 هذا اموضوع يعود أسباب ذاتية وموضوعية : إن اختياري

 اأسباب الذاتية : -1

-  ǽامواضيع.إشباع فضول شخصي حول اموضوع وكذلك إثراء امعرفة الشخصية حول هذ 

 دراسة هذا اموضوع ي ůال ţصصي. -

 اأسباب الموضوعية : -2

 راجع امتعلقة باŪانب الǼظري للموضوع .امتوفر  -

 على واقع التحفيز ي البلدية .Űاولة التعرف  -

 أمية اموضوع امعرفية وغايته العلمية . -

معلومات جديد  ي هذا البحث العلمي وتطبيقاته ما يفيد اجتمع عامة  والبلديات اŪزائرية خاصة إثراء  -
 اموضوع .

 :حدود الدراسة-سابعا

 مت هذǽ الدراسة ببلدية سيدي عيسى واية امسيلة . اūدود امكانية : -

خال شهر مارس وأفريل عر ،  2018-2017اūدود الزمǼية : أجريت الدراسة خال اموسم اŪامعي  -
 امراحل التالية : 

بعض قمǼا أوا التعرف على البلدية من حيث الشكل العام ها واهيكل التǼظيمي باإضافة إى إجراء مقابات مع 
اموظفن هدف مع امعلومات اŬاصة وثانيا وزعǼا ااستبيان على أفراد العيǼة بعد شرح اأسئلة والتأكد من فهمها 

 .شهر أفريل .وبعدها قمǼا ŝمع ااستبيان وكان ذلك ي 
 :منهج المستخدم ال-ثامنا

مǼهج الدراسة: źتلف امǼهج امستخدم ي الدراسة باختاف طبيعة اموضوع الذي يفرض وŹدد نوع مǼهج  -1
وحسب اموضوع اعتمدت ي الدراسة على اŪانب الǼظري والتطبيقي استخدمت ،  وهو امǼهج الوصفيالدراسة 

 ūالة .م ااعتماد على ااستبيان وامقابلة من خال دراسة ا وامǼهج الوصفي 
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وهو يشر إى اجموعات الكلية من اأفراد أو الظواهر أو اأشياء الي نأمل أن نعمم نتائج  ůتمع الدراسة : -2
 .ومثل ůتمع الدراسة  اموظفن ي البلدية Şثا عليها  

تكون ،  ثصل امعي بالبحاأهي موذجا يشمل ويعكس جانبا أو جزءا من وحدات اجتمع عيǼة الدراسة : -3
عيǼة عشوائية من ůموع العاملن   حسب طبيعة الدراسة فقد م اختيارو لة له ، Şيث Ţمل صفاته امشركة  مث

 . موظف (38)م اختياربالبلدية 

 الدراسات السابقة-تاسعا

 الدراسات: هاته تم ااعتماد علىيمعاŪة موضوع ŞثǼا هذا وضبط خطة البحث ومǼهجيته 

مذكر  مقدمة ، في المؤسسة ااستشفائية العمومية الجزائرية التحفيز وأداء الممرضينالطاهر الوافي،  -1
، ضمن متطلبات نيل شهاد  اماجستر ، ţصص تǼظيم وعمل ، قسم علم ااجتماع ، كلية العلوم ااجتماعية 

به ي  ، حيث هدف هذǽ الدراسة على التعرف على حقيقة الǼظام امعمول 2013-2012جامعة قسǼطيǼة 
امؤسسة ااستشفائية العمومية اŪزائرية وكذلك التعرف على عاقة اūوافز امادية بأداء اممرضن بامؤسسات 
ااستشفائية وكذلك التعرف على عاقة اūوافز امعǼوية كالرقية والتدريب وامشاركة وااستقرار الوظيفي للممرضن 

من أهم الǼتائج الي توصل إليها الباحث عدم ،امقابلة وااستمار  سة عيǼة مرضن عن طريقوذلك من خال درا
ى بعث روح لاأداء امعتمد ي امؤسسة غر قادر ع مفاعلية نظام اūوافز ي امؤسسة العمومية اŪزائرية ونظام تقيي

امبادر  وامثابر  ي اأداء باإضافة إى عدم وجود مǼاخ تǼظيمي Űفز يسمح للممرضن بامشاركة الفعالة ي اţاذ 
 القرارات واţاذ مقرحاهم مقرحاهم بعن ااعتبار وامسامة الفعلية ي تسير إدار  امؤسسة 

، مذكر  مقدمة ضمن متطلبات نيل  ء المؤسسة العموميةسمية ترشة ، دور نظام الحوافز في تحسين أدا -2
شهاد  اماسر ، ţصص اقتصاد عمومي وتسير امؤسسات ، قسم علوم ااقتصاد ، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية 

، حيث هدف هذǽ الدراسة على توضيح العاقة بن نظام  2015-2014وعلوم التسير ، جامعة الوادي ، 
وكذلك Űاولة إبراز نظام اūوافز على أداء  اء اأفراد الذي يǼعكس ي اأخر على كفاء  وفعالية امؤسساتاūوافز وأد

العاملن أداء امؤسسة وميزها وذلك من خال دراسة عيǼة من العاملن بامؤسسة عن طريق ااستبيان من بن الǼتائج 
لعمال ي مǼح اūوافز وعدم رضا بعض العمال على اأجر الذي الي توصل إليها الباحث هي هǼاك Ţيز وتفرقة بن ا

 ويؤثر على أدائهم كما أن نظام اūوافز جيد يؤدي إى Ţسن أداء العمال .يتقاضونه 
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مذكر  مقدمة ضمن متطلبات نيل بوكرش بسمة ، سياسة التحفيز وتنمية العاقات العامة في المؤسسة ، -3
-2011شهاد  اماجستر ، ţصص عاقات عامة ، قسم علم ااجتماع ، كلية العلوم ااجتماعية ، جامعة عǼابة ،

حيت هدف هذǽ الدراسة على استعراض العاقة بن العامة السائد  من خال أراء العيǼة واšاهاهم حول  2012
ولة استǼتاج نظر  اإدار  أو امؤسسة ككل مستخدميها من خال ما تقدمه من حوافز سياسة التحفيز امعتمد  ، وŰا

إشباع حاجاهم وذلك من خال دراسة عيǼة من اموظفن عن طريق امقابلة وااستبيان ومن الǼتائج الي Ţصل إليها  
ي ي براůها  ااحرافيةى أها تفتقر إ و الباحث :أن أثر سياسة التحفيز على ماء العاقات العامة ي امؤسسة سلي

 وأنواعهالتǼافس ودافعية العمل .هǼاك بعض نقاط اتفاق بن دراسي وبن الدراسات السابقة وهي حول التحفيز  إثار 
غي امؤسسات العامة ونقاط اختاف كل دراسة مت ي مؤسسات űتلفة وكذلك ااختاف على  معرفة  وأيضا

 عاير العاقات بن ام

 :خطة البحث  -عاشرا

 يتم تقسيم البحث إى :

ي الفصل اأول :اإطار الǼظري اموزع على ثاث مباحث امبحث اأول مفاهيم أساسية ي التحفيز )مفهوم 
لثاي مدخل عام للوظيفة أساليب التحفيز وأهدافه ،امبحث اأسس مǼح التحفيز ،أنواع التحفيز،، التحفيز وأميته 

)مفهوم الوظيفة العمومية ،مفهوم اموظف العمومي ، أنظمة الوظيفة العامة ( امبحث الثالث التحفيزات ي  العمومية
التطبيقي وهي  اإطارأما الفصل الثاي  ظل القانون الوظيف العمومي ) التوظيف ، الرقية ،تقييم اأداء ،التكوين (

) تعريف ببلدية سيدي ث مباحث امبحث اأول مǼهج وأدوات الدراسة دراسة ميدانية على البلدية واموزع على ثا
تفسر واختبار ( امبحث الثالث )Ţليل نتائج ااستبيانامبحث الثاي ) عيسى ، مǼهج الدراسة  ، أدوات الدراسة (

 (. الفرضيات 
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 تمهيد:

الفئات وامستويات والتخصصات  من űتلف داراتواإ اموارد البشرية امتمثلة ي العاملن بامؤسسة تعتر
وفهم مصدر الفكر والتطور ،وهم القادرون ، اūقيقية الŖ تستǼد إليها امؤسسات واإدارات لتحقيق أهدافها  الدعامة

أهداف اموارد ،ومن امعلوم فإن  من أهم العمومية  للمؤسسة واإداراتعلى تشغيل وتوظيف باقي اموارد امتاحة 
من خال امباحث  نعاŪهوهذا  ما سوف كǼة.أقصى كفاءة مŢفيز العاملن من أجل  تقدم  اŬدمة ب البشرية 
 التالية :

 امبحث اأول : مفاهيم أساسية ي التحفيز . -

- : ňمدخل لدراسة الوظيفة العمومية . امبحث الثا 

 امبحث الثالث : التحفيزات ي ظل القانون  الوظيف العمومي  -
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 في التحفيز أساسية المبحث اأول :مفاهيم

وامدرين و اموظفن ي كافة امؤسسات واإدارات حيث  اأفرادلكل فرد من  اأمورمن أهم  لتحفيزعتر اي
 Řب على امدرين  فهم معŸ اأخرة وفعاليتها على مدى دافعية وماس أفراد للعمل لذلك ǽاح هذų يتوقف مدى

 .أميتهتكمن التحفيز وكيف 

 وأهميته التحفيز مفهومالمطلب اأول :

 الفرع اأول :مفهوم التحفيز

يظهر بصورة  ااختافţتلف وجهات الǼظر حول مفهوم التحفيز وتعريفه ،ولكن Ÿدر  اإشارة أن ذلك 
 ي امضمون . ااتفاقشكلية Şيث مكن ماحظة 

 مفهوم التحفيز فهǼاك من يعرفها: يفتعار وهǼاك عدة 

اūوافز مثابة امقابل لأداء امتميز، ويفرض هذا التعريف أن اأجر أو )امرتب( قادر على  تعتر" : 01تعريف       
للحياة ،وطبيعة الوظيفة  وقيمة امǼصب  كما  اأساسيةالوفاء بقيمة الوظيفة و التبعية ،قادر على الوفاء بامتطلبات 

ميزهم ي  اأداء و أن اأداء الذي يستحق اūافز  العاملن عن مكافآتيفرض  هذا التعريف أن اūوافز  تركز على 
 .1"هو أداء غر عادي أو رما وفقا للمعاير أخرى تشر إń مستحقات اūافز إń تعويض إضاي يزيد من اأجر 

إليه على  اأعمال أداءتعرف اūوافز بأها ůموعة العوامل وامؤثرات اŬارجية الŖ تثر الفرد وتدفعه ": 02تعريف  -
 . 2"خر وجه عن طريق إشباع حاجاته ورغباته امادية وامعǼوية

تعود كلمة اūوافز إń مادة حفز ي اللغة ،وهي معŘ دفعه من خلفه ،وجد وأسرع ، وهيأ للمضي ": 03تعريف  -
 .3"فيه واستعد

                                                           

.  348، ص  2013، اإسكǼدرية ،  2إدارة اموارد البشرية ، الدار اŪامعية ، ط أمد ماهر ،-  1
 

. 25ϱ، ص  2005، اأردن ،  2خالد عبد الرمان اهيŖ ، إدارة اموارد البشرية ، دار وائل للǼشر ، ط-  2
 

. 212، ص  2007، اإسكǼدرية ،  Ű1مد اūافظ اūجازي ، إ دارة اموارد البشرية  ، دار الوفاء للǼشر ، ط -  3
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والŖ تستخدم لتحريك  احيطة بالفرد ،وتشر لفظة اūوافز ي معǼاها ااصطاحي إń اإمكانات امتاحة ي البيئة 
امزيد من دوافعه Ŵو سلوك معن ،وأدائه نشاط ،أو نشاطات Űددة بالشكل و اأسلوب الذي يشبع رغباته أو 

 . حاجاته أو توقعاته

 مادااعتومǼه نستخلص أن التحفيز هو عبارة عن إدراك للمؤثر اŬارجي وتوجيه Ŵو عملية الدفع اإŸاي أو السلي 
 لطبيعة امؤثر اŬارجي من ناحية الفرد.على طبيعة اإدراك والفهم 

 الفرع الثاني:أهمية التحفيز 

 :1كبرة نلخصها كالتاŅ  أميةلدى التحفيز 

ي إń تقليص درات العاملن واستخدامها أفضل استخدام ،هذا ما يؤ تساهم اūوافز ي تفجر طاقات وقد -1
 الفائض مǼها لسد الǼقص ي ůات أخرى . أعداد أفراد العاملن وتسخر

 مصاŁ امǼظمة . جتماعي لأفراد ،وربط مصاŁ الفردااŢسن الوضع امادي والǼفسي  -2
على تقليص تكاليف اإنتاج من خال ابتكار وتطوير أساليب العمل اعتماد وسائل حديثة تعمل اūوافز  -3

 من الوقت و اموارد اأولية و امصاريف اأخرى. من شأها تقليص اهدر
 Ţقيق نظم اūوافز لزيادة ي أرباح من خال رفع الكفاءة و اإنتاجية للعاملن . -4

 

 منح التحفيز أسسالمطلب الثاني: 
 :2تبŘ عملية التحفيز على عدة أسس نذكر مǼها 

ورما الوحيد لدى البعض وي بعض  ي اأداء امعيار اأساسي ، يعتر التميز performanceاأداء -1
أو  اūاات وهو يعř ما يزيد عن امعدل الǼمطي لأداء سواء كان ذلك ي الكمية أو اŪودة أو وفر وقت العمل ،

الǼهائي للعمل أهم  ويعتر فوق العادي )أو التميز ي اأداء (أو الǼاتج،  وفر ي التكاليف ، أو وفر ي أي مورد آخر 
 امعاير على اإطاق ūساب اūوافز .

                                                           

. 201،ص  2008، 1طهادي مشعان ربيع ،علم الǼفس اإداري ،مكتب اجتمع العري ،عمان،- 1
 

. 350أمد ماهر ،مرجع سابق ،ص - 2
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: يصعب أحيانا قياس ناتج العمل ،وذلك أنه غر ملموس وواضح كما ي أداء وظائف effortالمجهود -2
أو اŬدمات ، واأعمال اūكومية أو أن الǼاتج شي احتماŅ اūدوث مثل الفوز بعرض ي إحدى امǼاقصات 

وليس بالǼتيجة أو قد مكن اأخذ ي اūسبان ومكافآت اجهود أو  امسابقات وبالتاŅ فإن العرة أحيانا باحاولة 
بأن هذا امعيار أقل أمية   اأسلوب ،أو الوسيلة الŖ استخدمها الفرد كي يصل إń الǼاتج و اأداء وŸب ااعراف

 ائي( لصعوبة قياسه وعدم موضوعيته ي كثر من اأحيان .كثرة من معيار اأداء )أو الǼاتج الǼه
طول ل الفرة الŖ قضاها الفرد ي العمل ، وهي ما تشر إń حد ما : ويقصد ها  seniorityاأقدمية -3

وتظهر شكل عاوات ي الغالب مكافأة اأقدمية  الواء و اانتماء ،والذي Ÿب مكافأته بشكل ما ،وهي ما تأي ي
 عاوات اأقدمية ي اūكومة بشكل أكر من العمل اŬاص.

 المطلب الثالث :أنواع التحفيز
:ńلقد تعددت أنواع التحفيز وهي متداخلة ي بعضها البعض حيث قسمت التحفيزات  إ 

 : التحفيزات من حيث طبيعتها -1
على  أةوامرتبات أي صور نقدية أخرى ůمعة أو ůز جانب اأجور  إńفز امادية ا:تشمل اūو  (الحوافز الماديةأ

 .1دفعات يقصد ها ůموعة اūوافز الŖ تشبع احتياجات اأفراد امادية دون غرها
غر امادية الŖ تقدمها امǼظمة للعاملن مثل فرص التعلم والتكرم والشكر :والŖ مثل اأشياء  الحوافز المعنويةب(

.ł2والتقدير ......ا 
 : 3وتعتر اūوافز امعǼوية الŖ تتجاوز الǼواحي امادية مهمة أيضا ي Ţفيز العاملن  ومن أمثلة على ذلك   

مع امǼظمات الŖ يعملون فيها ،Ÿب على  إشراك العاملن ي Ţديد اأهداف وزيادة دورهم وتفاعلهم - أ
إدراك أمية شعور العاملن والǼظر إń الطرق الŖ مكǼهم من إشباع رغبات العاملن الŖ تساهم إذا Ţققت   امسؤولن

ااǽ ي هذا اا ي زيادة دافعية لدى العاملن ويǼظر إń أسلوب اإدارة باأهداف على أنه يشكل حافز أساسيا
 . اأسلوبويشمل هذا 

                                                           

 .285،ص2010يوان امطبوعات اŪامعية ،اŪزائر ،نوري مǼر ،تسير اموارد البشرية ،د- 1
.186،ص2007،اأردن ،1ياسن كاسب اŬرشة ،إدارة اموارد البشرية ،دار امسرة ،ط ،خضر كاظم Űمود - 2

 

 .23-22ص ،ص2015براء رجب  تركي  ،نظام اūوافز اإدارية ودورها ي مكن وصقل قدرات اأفراد  ،دار الراية للǼشر ،عمان ، 3
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مهما كثر من العاملن أمية ااعراف ŝهودهم ويعتر ذلك حافز   ŝهد العاملن :حيث يعطي ااعراف - ب
ي العمل ،ومن اأمثلة على ذلك  التطبيقات اممكǼة هذا اأسلوب التحفيزي إعطاء جوائز  إضافيةلبذل جهود 

 ء معǼوية űتلفة للعاملن  مثل تسمية اموظف امثاŅ أو تقدم رموز معǼوية أخرى كعمل احتفاات وإعطا

إعطاء  كتب شكر أو أومة أو أية أشكال أخرى  ţتلف من مǼظمة إń مǼظمة  اأجر أواŸازات استجمام مدفوعة 
عمل ومكافأة ر اليلتطو أخرى ومن دولة إń دولة أخرى ،كما أن أسلوب تشجيع  اموظفن على تقدم اقراحات 

العمال مع اإدارة ي اţاذ القرارات وكافة هذǽ اأساليب  ااقراحات الŖ يتم تطبيقها وإشراك العاملن اممثلن عن
لبذل أقصى اŪهود من قبلهم  عطفا على كون مشاركتهم حافز معǼوي دون  ، تصب ي اااǽ زيادة واء العاملن

 أدŇ جهد من اإدارة العليا .
 الحوافز من حيث اأطراف :-2
روح التǼافس الفردي وهي الŖ مǼح لفرد معن مضاعفة  ادإŸ:هي اūوافز الŖ ترتكز على  الحوافز الفردية ( أ

 اأداء ،أو كمكافأة له على إنتاجه امتميز ويؤدي هذا  إń خلق  جو من التǼافس بن اأفراد.
  الرقيات ،امكافآت  أمثلتهاما حصل عليه الفرد وحدة إما نتيجة إųاز عمل معن ومن فاūوافز الفردية هي 

 .1العاوات التشجيعية ،
رب و ما يفشي بيǼهم التقا تلعب اūوافز اŪماعية دور  هاما ي ماسك اŪماعة ،الحوافز الجماعية :  ( ب

 . 2متجانسة غر متǼافرةومن م سلوكيات  داعمة متعاونة و  الوحدة واأهداف وااااهات
 :الحوافز من حيث أثرها  -3
أو غر ، بالعمل امطلوب وتقدم له عطاء ملموسا  يا űتلفة للفرد  إذا قاماوهي Ţمل مز الحوافز اإيجابية : ( أ
وهي حوافز اذب اأفراد العاملن Ŵو اųاز معن تستهدفه  3، وتعتمد على الرغيب و اأمل والتفاؤلوس ملم

 .4امǼظمة كاūوافز امادية وامعǼوية 

 والعاملن امقصرين ي واجباهم. اأفرادمثل اŪانب الردعي والتأديي الذي يتخذǽ مع الحوافز السلبية : ( ب

 

                                                           

 . 25راء رجب تركي ،مرجع نفسه ، صب -1
. Ű231مد حافظ اūجازي ،مرجع سابق ،ص -  2

 

.27براء رجب تركي ،مرجع سابق ،ص - 3
 

.186خضر كاظم Űمود ياسن كاسب اŬرشة ،مرجع سابق ،ص - 4
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 : 1السلبية زاūواف ومن أمثلة على
 اإنذار والردع-
 اŬصم من الراتب -
 اūرمان عن العاوة -
 اūرمان من الرقية وغرها حسب نظام اŬدمة امدنية .-
 

 المطلب الرابع : أساليب التحفيز وأهدافه 
 أساليب التحفيز:الفرع اأول 

 :2إń أخرى وهي تتمثل ي  إدارةومن  أخرىالتحفيز وقد اختلفت من مǼظمة إń  أساليبلقد تعددت 

 (.والتعامل معهم على هذا اأساس )مبدأ الفروق الفردية واااهاهمالتعرف على حاجات العاملن وميوهم -1

 . آخراūوافز اممǼوحة Ÿب أن تكون على أساس اأداء وليس على أساس -2

 تعرف بدقة على أهداف مǼظمتك ونقلها بصورة Űددة واضحة هم وتعتر أهدافا هم أيضا .-3

 حاول دائما أن تكون امكافأة ذات قيمة بالǼسبة للفرد ومتمشية مع رغباته .-4

5-ųماعة لتحميس باقي اأعضاء .قدم امكافأة عن السلوك أو اإŪاز امطلوب أمام ا 

 اشرح طبيعة امهام مرؤوسيك ودرهم بǼفسك م تابع اأداء -6

 ما تافهة أو عدمة اأمية .اا تعطي مرؤوسيك مه -7

 الفرع الثاني :أهداف التحفيز

 :3يهدف التحفيز إń عدة أهداف نذكر مǼها 

                                                           

.30براء رجب تركي ، مرجع سابق  ،ص- 1
 

 . 178،ص2012،القاهرة،  1مدحت Űمد أبو الǼصر ،اإدارة باūوافز :أساليب التحفيز الوظيفي ، اجموعة العربية للتدريب والǼشر ،ط - 2
.349أمد ماهر ، مرجع سابق ، ص - 3
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 .زيادة نواتج العمل ي شكل كميات إنتاج وجودة ومبيعات وأرباح -1

 ţفيض الفاقد ي العمل وţفيض كميات اŬامات و ţفيض الفاقد ي اموارد البشرية ،أي مورد آخر .-2

 إشباع احتياجات العاملن بشŕ أنواعها على اأخص ما يسمى التقدير وااحرام والشعور بامكانة .-3

 العاملن بروح العدالة داخل امǼظمة . إشعار-4

 . اانتماءجذب العاملن إń امǼظمة ،ورفع روح الواء و -5

 تǼمية روح التعاون بن العاملن وتǼمية روح الفريق والتضامن .-6

7-Ţ سن صورة امشروع أمام اجتمع 

 رد البشرية االتحفيز في المو  مكانةالمطلب الخامس :

من بن أهم الوظائف البشرية حيت يعتر نظام اأجور أكر حافز للموظف وهو أهم حافز يعتر التحفيز 
عمل خاصة ي اجتمعات الǼامية نظرا لضعف مستواها مقارنة بامستوى امعيشة واحتياجات العامل ورغم أن علماء 

ونظرا لتǼاسب اأجور مع مستوى امعيشة  اقتصاديا امتطورة اأمية امǼاسبة هذا اūافز ي اجتمعات االǼفس م يولو 
فيها ،فإها تضل  أهم اūوافز ي اجتمعات الǼامية و امتطورة على حد سواء وهي موضع اهتمام كبر من قبل العاملن  

 وامǼظمات .

رها فمن وجهة نظر العاملن تعتر وسيلة إشباع حاجاهم امادية وااجتماعية وهي من أهم العوامل بل أكث 
 جيه.إنتا تأثرا ي اندفاع الفرد للعمل وزيادة إنتاجيته أو إماله وضعف

ومن وجهة نظر امǼظمات مثل أحد العǼاصر اأساسية ي تكاليف اإنتاج وأن أية زيادة فيها تعř بالتاŅ زيادة 
ي هذǽ التكاليف ،ما يفرض عليها التوازن ما بن ما تدفعه من أجور وحوافز مادية وبن ما Źصل عليه من مردود  

.1صاŁ امǼظمة والعامل و اجتمع كǼتيجة هذǽ اأجور و اūوافز Şيث تكون احصلة ل

                                                           

1
 . 135،ص ،2006،اأردن ، 2سǼان اموسوي ،إدارة اموارد البشرية وتأثرات العومة عليها ،دار ůد اوي للǼشر ،ط-
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 :مدخل لدراسة الوظيفة العمومية المبحث الثاني

لتǼفيذ  من نوعها عن القطاع اŬاص ومتلك أنظمة متاز şصائص فريدة   أداةتعتر الوظيفة العمومية 
، الوظيفة العمومية  امبادئ الŖ تقوم عليها إńسǼتطرق ي هذا امبحث  ،السياسات العامة للمؤسسات العمومية 

 وأنواع اأنظمة امتبعة ي الدول  وما هي الصعوبات الŖ تواجهها ي تطبيق هذǽ اأنظمة. 

 ب اأول :مفهوم الوظيفة العموميةالمطل

 الفرع اأول :تعريف الوظيفة العمومية

اصطاح الوظيفة العمومية وذلك اختاف القوانن الŢ Ŗكم كل دولة ما يصعب Ţديد  تعار يفلقد تعددت 
 تعريف دقيق هذا امصطلح وبالتاŅ سǼعرض űتلف هاته التعاريف :

قانوň قائم ي إدارة الدولة ،وهي تتألف من ůموعة أعمال متشاهة :"الوظيفة العامة هي كيان 01تعريف -
 ".1لقائم ها التزامات معيǼة مقابل متعه Şقوق Űددة ومتجانسة توجب على ا

:"الوظيفة العامة هي مركز يشغله اموظف وهي توجد قبل أن يشغلها أحد ،لذلك فهي مستقلة 02تعريف  -
وا تǼتهي بوفاة أو استقالة أو إقالة اموظف الذي يشغلها  ي وجودها Şقوقها ووجباها عمن يشغلها فهي قائمة

 .2والقاعدة أن الوظيفة العامة تǼشأ باأداة القانونية الŹ Ŗددها امشرع 

أها كانت عبارة عن مستعمرة فرنسية  باعتبارها:لقد تبǼت اŪزائر نفس امفهوم امطبق ي فرنسا 03تعريف  -
وظيفة العمومية ي اŪزائر هي كن تعريف الوظيفة العمومية ي اŪزائر كما يلي "الوبǼاءا على ذلك م، فتأثرت ها 

Ǽاص ،وهو القانون العام للوظيفة مهŬعن القانون ا ǽضع لقانون يستقل بقواعدţة تتميز بالدوام وااستقرار و
 .3العمومية 

 

 
                                                           

 . 11،ص 1991فوزي حبيش ،الوظيفة العامة وإدارة شؤون اموظفن ،دار الǼهضة العربية ، لبǼان ، -1
. 06،ص 1989،اŪزائر ، Ű2مد انس قاسم ،مذكرات ي الوظيفة العامة ، ديوان امطبوعات اŪامعية، ط - 2

 

امǼامǼت العمومي اŪديد بالǼظر إń بعض التجارب اأجǼبية ،رسالة مقدمة لǼيل شهادة  تيشاتسلوى ، آفاق الوظيفة العمومية اŪزائرية ي ظل تطبيق - 3
 .214،ص2015، دكتوراǽ علوم التسير ، كلية العلوم اإقتصادية والتجارية وعلوم التسير ، بومرداس 
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 الفرع الثاني :خصائص الوظيفة العامة 

 :1تتميز الوظيفة العامة عن الوظيفة اŬاصة بعدة خصائص نذكر مǼها 

سة العامة امرسومة من قبل الدولة وي ا تتوń اإدارة العامة تǼفيذ سياتعتر الوظيفة العامة اأداة بواسطته -1
أما الوظيفة اŬاصة فتتوń اإدارة اŬاصة بواسطتها تǼفيذ سياسة خاصة الŖ يرمها   ، نطاق امصلحة العامة امǼشودة

 امقيمون على امؤسسة اŬاصة والŖ غالبا ما يكون هدفها مصلحة امؤسسة اŬاصة دون الǼظر إń امصلحة العامة .
ضمن هذا اإطار وي نطاق هذا يعمل اموظف العام ي اإدارة العامة واموظف اŬاص ي اإدارة اŬاصة  -2

 امفهوم .

وتأمن سر امرافق العامة وŢقيق امصلحة ،  وهكذا نرى بأن الوظيفة تصبو إń تقدم اŬدمات العامة إń اŪمهور 
 العامة أما الوظيفة اŬاصة فهدفها اأول تأمن الربح امادي .

 الفرع الثالث :مبادئ الوظيفة العمومية 

بالقيام بعملية ااعتبار من طرف اŪهة امعǼية  العمومية تسبقه مبادئ Űددة ا بد من اخذ عن بالوظيفةاالتحاق  إن
 : 2مطبقان ي اŪزائر وما مبدءانالتوظيف ويوجد 

 :  مبدأ المساواة -1

كغرها من الدول ي سبيل بǼاء مǼظمات تقوم على مبادئ الǼظام الدمقراطي أساسه السماح لقد ناضلت اŪزائر  
وامساواة من أجل  ااجتماعيةلكل مواطن جزائري بامسامة وامشاركة ي بǼاء الوطن ، والقدرة على Ţقيق العدالة 

العمل  طǼن القادرين علىتشغيل كل امو  على أن 1976اسيد ذلك نص اميثاق الوطř الصادر ي سǼة 
وي ůال امساواة بن اǼŪسن نص اميثاق الوطř على   ااشراكيةلبǼاء البلد مطلب من مطالب  ، ضروري

ن "انطاقا من مبدأ امساواة بن اǼŪسن فإن ااشراكية الŖ تعرف بامكانة اأساسية للمرأة تشجعها على أ
 ."أن ي ذلك مصلحة للمجتمع تشتغل 

                                                           

. 06،ص مرجع سابقŰمد أنس قاسم ، - 1
 

أثر التوظيف العمومي على كفاءة اموظفن باإدارات العمومية اŪزائرية ، دراسة حالة جامعة بوقرة بومرداس ، مذكرة مقدمة ضمن سلوى ، تيشات-2
ص ،  بومرداس  متطلبات نيل شهادة ماجستر ي العلوم اإقتصادية ، ţصص تسير امǼظمات ، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير ، جامعة

 . 35- 32ص
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 مبدأ الجدارة : -2

هم على أساس  ااحتفاظاختيار اموظفن العاملن و  أسلوبيعرف اأستاذ ثوري مبدأ اŪدارة على أنه "
 ي التوظيف العمومي  ااستحقاقالصاحية واŪدارة .وعملت اŪزائر كغرها من الدول على تبř مبدأ اŪدارة و 

مؤسساها إداراها العمومية ،وي هذا ما يظهر جليا من خال أها أرادت دائما أن تǼهض مستوى أداء ،
وذلك مǼذ صدور أول قانون  أساسي عام مǼظم ، اأساليب الŖ اعتمدها اŪزائر ي اختيار موظفيها العمومين 

 .2006قانون ي هذا الشأن سǼة  آخرإń غاية صدور  1966للوظيفة العمومية سǼة 

 

 مفهوم الموظف العمومي  المطلب الثاني :

 لفرع اأول : تعريف الموظف العمومي ا

: Ņلقد تعددت تعريف حول مفهوم اموظف وهي كالتا 

Ÿوز اŪمع بن عضوية ůلس اأعيان أو  ( من الدستور اأردň على أنه "ا76: نصت امادة ) 01تعريف -
 . 1"يفة يتǼاول صاحبها مرتبة من اأموال العامةظالǼواب وبن وظائف العامة ويقصد بالوظائف العامة كل و 

شخص يعهد إليه بعمل دائم ي خدمة مرفق عام تديرǽ الدولة أو أحد أشخاص  ":اموظف العام هو كل02تعريف -
 .2" م اإداري لذلك امرفقمة مǼصبا يدخل ي التǼظيالقانون العام ، وذلك عن طريق شغله بصفة دائ

وظفا كل عون عن ي وظيفة عمومية دائمة ورسم رتبته مǼه "يعتر م 04امادة 03-06اأمر :حسب 03فتعري-
 .3ي السلم اإداري و الرسيم هو اأجراء الذي من خاله يتم تثبيت اموظف ي رتبته"

 الفرع الثاني :أنواع الموظفين 
وهم  12/6/1954بتاريخ  112رقم  من امرسوم اإشراعي اأوńمن اموظفن  حسب امادة  أنواعهǼاك ثاث 

Ņ1كالتا : 
                                                           

.28،ص 2007،اأردن ، 2القانون اإداري  ،دار الثقافة ،ط ،نواف كǼعان - 1
 

.05،ص مرجع سابق Űمد أنس قاسم ، - 2
 

، يتضمن القانون اأساسي للوظيفة العمومية 04،امادة 2006يوليو سǼة  15اموافق  1427مادى الثانية عام 19 خ  ير مؤ  03-06أمر رقم - 3
 .03ص،2006،اŪريدة الرمية  ،
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ملحوظة ي أحد اماكات الŹ Ŗددها القانون سواء لشرعة التعاقد عما دائما ي الوظيفة  من وŅ اموظف الدائم :-
 أم م źضع .

 اموظف امؤقت  :من وŅ وظيفة أنشئت مدة معيǼة أو لعمل عارض .-
فهو كل شخص يتعاقد معه الوزير، مدة Űددة وللقيام بعمل معن يتطلب معارف أو مؤهات خاصة  : أما امتعاقد-
 امخصصة هذǽ الغاية ي اموازنة ، وي نطاق العدد احدد فيها . ااعتمادات ضمن حدود  ،

 
 الوظيفة العامة  أنظمةالمطلب الثالث : 

Ņ2 حيث يوجد نوعان من الوظيفة العامة وما كالتا: 
 : نظام الوظيفة العامة المفتوح-1

خاصة ţتلف عن تلك الŖ تتمتع ها  بامتيازاتتعتر الدول الŹ Ŗكمها هذا الǼظام أن اإدارة العامة ا تتمتع 
ţتلف عن الوظيفة اŬاصة ي القطاع اŬاص  اإدارة اŬاصة وتبعا لذالك فإن الوظيفة العامة ي القطاع العام ا

خاصة ي الوايات امتحدة اأمريكية رائدة ي هذا  امتيازات،ويعود سبب الرئيسي ي عدم إعطاء اإدارة العامة 
 هم بامواطǼن .دإţ ńوف من اأمريكين من إساءة استعمال السلطة من قبل اموظفن ، واحتمال استبدا الǼظام 

امǼطق يعتر اأمركيون  أن الوظائف العامة ،هي ůموعة من اأعمال امتخصصة ،تتم وفقا للقانون الذي ومن هذا 
Źكم اإدارة العامة واŬاصة على السواء ذلك .ذلك أن استقال اموظفن بقانون خاص هم ،وŞقوق وواجبات 

واūرية زا  خطرا وتعديا على اūقوق الفردية وضمانات متمايزة ţتلف عن امألوف يعتر بǼظر اأمركين امتيا
حقوقا  العمومينوامساواة ،تلك اūقوق الŖ ا تقبل بفكرة مييز الوظيفة العامة بǼظام خاص ،وإعطاء اموظفن 

سائر أفراد اأمة . وتتميز الوظيفة العامة وبالتاŅ اموظف العام ،ي ظل الǼظام امفتوح  ţتلف عن تلك الŖ يتمتع ها
 باŬصائص التالية :

فضل امرشحن صيفا ،ومن م Ţديد طرق اختيار أازمة ها وتو اقتصار عمل اإدارة العامة على Ţديد الوظائف ال-
 .ةبين كل مǼهم ي الوظيفة امǼاسأشغال هذǽ الوظائف ،والقيام باختيارهم فعا ،وتع

                                                                                                                                                                                           

. 50فوزي حبيش ، مرجع سابق ، ص  - 1
 

. 27-18ص مرجع نفسه ،ص-  2
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الوظيفة العامة مؤقتة وليست صفة الدوام وااستقرار و اموظف الذي يعن فيها ،يرتبط مصرǽ مصر وظيفته بالذات -
يǼتمي إń مهمته أو سلك وظيفي دائم źوله ي هذǽ  ،فإذا قررت اإدارة إلغاء الوظيفة فقد اموظف عمله فهو ا

 نتقال إń وظيفة أخرى.اūالة حق اا
أي وقت تشاء أن تصرف اموظف من اŬدمة دون أن يكون ي هذا التصرف أي تعسف أو ااوز  اإدارة ي حق-

من قبلها وذلك إذا وجدت أنه ا Ÿيد أداء عمله ،أو أن سلوكه سيء وأن كفاءته متدنية أو إذا كانت لديها أسباب 
. ǽأخرى مشروعة غر هذ 

Ź اته ما يلي :أي وقت يشاء وي  ق للموظف أن يستقيل من وظيفته وي امقابلǼله حس ǽظام كغرǼهذا ال 
:هو نظام سهل ا يتطلب من اإدارة وضع نصوص خاصة موظفيها ترعى أمور الرقية و التدريب و الǼقل  سهولته-أ

و اإعارة أو الوضع خارج اماك و ااستيداع و اإجازات وغرها .وجل ما تقوم به اإدارة ي هذا امضمار هو Ţديد 
 الوظائف وتقييمها وŢديد الراتب وامقبول  لكل مǼها .

ليهم ،كما يسمح ها عن موظفيها بسهولة عǼد اūاجة إ ااستغǼاءإمكانية  لإدارة:إنه نظام مرن يتيح  مرونته -ب
جدد ي الوظائف امتوفرة لديها دون أن تكون ملزمة برقية  اموظفن العاملن لديها إń هذǽ الوظائف  بتعين موظفن

. 
Źق له أن يرك وظيفته ي القطاع العام ليعمل ي القطاع اŬاص أو  حيثاموظف أن يستفيد من هذǽ امرونة يستطيع 

ي أي مكان آخر وهذا التجاذب الوظيفي مابن القطاعين ،وبذلك فا تكون اإدارة العامة عاما قائما بذاته ،بل 
 م الوظيفة امفتوح ا الǼظام بǼظاعاما مǼفتحا على اإدارة اŬاصة وسائر امواطǼن .وهذا هو السبب ي تسمية هذ

 أما سيئات هذا الǼظام امفتوح فهي كاآي :-
 صعوبة تطبيقه في الدول النامية : - أ

هذا الǼظام قائم على التخصص الشديد ي الوظائف يتطلب وجود أناس يتمتعون بامؤهات العلمية 
 Ņميادين العلوم اإدارة ما يستوجب وجود جامعات ومدارس تو ŕااختصاصات أمية بالغة ي امتخصصة ي ش

برامج تعليمها وهذا قلما يوجد إا ي الدول الرأمالية أو الصǼاعية امتقدمة الغǼية مواردها ورجااها وكفاءاها 
 .وجامعاها ومدارسها
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أما ي الدول الǼامية فكوها تفتقر إń هذǽ امواصفات فإها غالبا ما تلجأ إń تعين موظفيها من ذوي   
تدريبهم و إكساهم اŬرة الازمة للعمل من خال مارستهم  اءات و التخصصات امتواضعة امتوفرة  فتعتمد إńكف

 الطويلة لوظائفهم .
 

 :ماديته  - ب

أنه نظام مادي استغاŅ يقوم على الصراع الدائم و امǼافسة امستمرة بن القطاع العام واŬاص وعلى عدم استقرار 
إń إقامة العاقة بن رب العمل أو الدولة ،والعامل أو اموظف ،على أساس امصلحة ي اموظفن .كما يؤد

 .الشخصية دون سواها 
 نظام الوظيفة العامة المغلق : -2

اموظف ي باكورة حياته العملية ،ويǼقطع ها مبدئيا  تعتر الوظيفة العامة موجب هذا الǼظام سلكا أو مهǼة ،يلتحق ها
ي الǼظام امغلق تؤلف كيانا قائما بذاته ،وعاما متميزا وسلكا خاصا ي اجتمع مدى اūياة إń إحالته فالوظيفة العامة 

لف ،وźتلف عن سائر الوظائف و امهن وźضع لقانون خاص ذي طبيعة خاصة وűتلفة عن قانون العمل .ويؤ 
ا ųد  بتاخاصة  بامتيازاتاموظفون ي الǼظام امغلق طبقة خاصة داخل اجتمع ،ها ميزاها وتراثها وتقاليدها وتتمتع 

 ا اإداري ي القطاع إهم عمال الدولة ،يǼفذون رغباها وأوامرها ويؤلفون جزءا ا يتجزأ من بǼياهمثيا 
 ومن خصائص الوظيفة العامة :

مل اإدارة العامة على مهمة Ţديد الوظائف الازمة ها كما ونوعا ،وŢديد شروط إشغاها وطرق عدم اقتصار ع-
ńهم فيها بل يتعدى ذلك إǼاحتيار امرشحن ها وتعيي 

 إعداد اموظفن لكي يصبحوا أكثر تأهيا ممارسة وظائفهم .
Şد ذاها يبدأ فيها اموظف ي  مستهل حياته الوظيفية سلكا أو مهǼة قائمة اعتبار الوظيفة العامة ي الǼظام امغلق -

 ويتدرج من مǼصب إń آخر وتزداد مسؤولياته وواجباته ويرتفع راتبه تبعا لذلك .
وجوب تضمن هذا الǼظام ، نظاما خاصا باموظفن العمومين źتلف عن قانون العمل الذي źضع له موظفو -

م الذي يعطي اموظف امتيازات خاصة على أساس التوازن بن ما يلتزم به القطاع اŬاص وتقوم دعامة هذا الǼظا
 ومسؤوليات وما يتمتع به من حقوق وضمانات وامتيازات .اموظف من واجبات 
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اموظف أعلى إذا ما توفرت فيه الشروط الازمة إشغال هذǽ الوظيفة ويكون له مبدئيا  التزام اإدارة برقية أو ترفيع-
 حق اأفضلية على غرǽ من امواطǼن الذين مكن أن يتقدموا إشغال هذǽ الوظيفة .

اءǽ يضمن حق اإدارة ي هذا الǼظام برفض استقالة اموظف و الزامة متابعة عملة و ااستمرارفيه إذا ما رأت أن بق-
 سر حسن امرفق العام وŹقق امصلحة العامة .

 متاز هذا الǼظام بعض اūسǼات نذكر مǼها :
عن خدماهم ي أي وقت ما Ÿعلهم يǼصرفون  ااستغǼاءŹقق للموظفن استقرارا ي العمل كما يضمن عدم  -1

 إń العمل بثقة أكر .

له الدولة من مǼافع وخدمات Ÿعله أكثر التصاقا ها وأشد ااستقرار الذي يǼعم اموظف ي عمله وما تقدمه  -2
 وأغŘ  عطاء مǼه ي نظام الوظيفة امفتوحة .Ţسسا بامصلحة  العامة 

 ومن سيئات هذا الǼظام :
 خلق هذا الǼظام لطبقة مغلقة من اموظفن مǼعزلة نسبيا عن سائر طبقات أفراد اأمة  -1

والدواوين بعيدة عن  وداخل القاعاتى نفسها تعمل وراء امكاتب  متقوقعة داخل أبراج عاجية مǼغلقة عل
 .اŪمهور ما Ÿعلها أضيق أفقا وأكثر جها متطلبات البيئة الŖ يعيش فيها من موظفي القطاع اŬاص 

ربط قبول استقالة اموظف موافقة اإدارة يؤدي إń نتائج سلبية تلحق الضرر بكليهما فاموظف الذي Źرم  -2
 تعويضاته  وحقوقه ،إذا ترك الوظيفة دون موافقة  اإدارة .من 

يؤدي هذا الǼظام وي بعض اأحيان إń إعطاء اموظفن رواتب وأجور ا تكفيهم لسد احتياجاهم امعيشية  -3
. 
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 ة العموميةقانون الوظيفالالمبحث الثالث : التحفيزات في ظل 

وشغل الوظائف  الرقية وأساليب، وطرق وامراحل امتبعة ي ذلك  التوظيفف تتم عملية يسǼتǼاول ي هذا امبحث ك
برامج التكوين امتخصصة  وعملية Ţسن امستوى  و واأهداف الŖ تسعى إليها امؤسسات من خال تقيم اأداء 

 .واديد امعارف 

 المطلب اأول : التوظيف

 التوظيفمفهوم الفرع اأول :

 يلعبه الذي الكبر للدور نظرا مؤسسات اإدارية،وهذاميع ا قبل من  خاصة بعǼاية Ţظى التوظيف مسألة
 إń يؤدي الذي بالشكل له اإعداد Ÿب ،لذا البشرية  اموارد إدارة اأخرى اأنشطة مصر Ţديد ي التوظيف
 مفهوم  إń التطرق سǼحاول اŪزء هذا وي أنسبهم، واختيار التوظيف ي الراغبن مكن من عدد أكر اجتذاب

 التوظيف :
 .1مرشح مǼصب معن"  اختيار"التوظيف هو ůموعة اأعمال الضرورية  :01تعريف -
    ،بصفة مستقبلية التوظيف هو عملية اكتشاف مرشحن Űتملن لشغل وظائف شاغرة حاليا أو": 02تعريف -

 . 2"معŘ هي وظيفة تعمل على ربط ااتصال بن طالي العمل وعارض الوظيفة
 الفرع الثاني :مراحل عملية التوظيف 

 :3مر عملية التوظيف مرحلتن أساسيتن ما

1- : ńامرحلة اأو 

واأعداد تبدأ بالبحث عن الكفاءات امǼاسبة وجذها وتشجيعها للتقدم للعمل ي الوقت امǼاسب وبالǼوعيات 
 امǼاسبة و تسمى مرحلة ااستقطاب .

                                                           

ائر ، شافية ، سياسة التوظيف ي ظل إصاح الوظيفة العمومية ي اŪزائر ، مذكرة ماجستر ي العلوم السياسية ، كلية العلوم السياسية ،اŪز  بوراس -1
 .  10،ص  2008

 . 156، ص 2015شريف إماعيل ، أساسيات حول التسير العمومي ، دار قرطبة للǼشر ،ا Ūزائر ،  - 2
ل  العيلة ، واقع عملية التوظيف امعمول ها ي وزارة الربية والتعليم العاŅ الفلسطيř محافظات غزة ، مذكرة ماجستر ي إدارة أعما معن شعبان حسن - 3

 . 13، ص  2008، كلية التجارة ، فلسطن ، 
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 امرحلة الثانية : -2

وبعد استكمال إجراءات ، والتعين  ااختيارللوظائف امǼاسبة وتسمى مرحلة  امرشحنوتتضمن امفاضلة بن 
ليصبح الشخص الذي م اختيارǽ موظفا  ااختباراتإصدار قرار التعين بǼاءا على نتائج  لة بن امتقدمن ،يتمامفاض

 ي امǼظمة .وعاما 

فمعلوم أن تعين اأفراد يقتضي دراسة مسبقة ودقيقة للمصادر امختلفة الŖ مكن أن Ŵصل مǼها على القوى البشرية 
 العاملة امطلوبة .

وظائف شاغرة عن طريق وسائل وتأي عملية ااستقطاب بعد عملية ţطيط اموارد البشرية وتتضمن التوعية بوجود 
اإعام امختلفة ، وتشجيع امؤهلن لشغل هذǽ الوظائف عن طريق تقدم طلبات التوظيف ،وذلك عقب إعان عن 

 الوظائف الشاغرة وشروط االتحاق ها ومواعيد امتحاناها .

جدا بعض اūاات احدودة  ،وقد تسبقها أو تعوض عǼها يوهو اŬطوة الŖ تعقب اإعان عن الوظيفة الشاغرة 
 ،وهǼاك من يسميها ااستجاب ويراد  ها جذب إغراء امؤهلن لشغل الوظائف الشاغرة .

 طرق التوظيف الفرع الثالث :

 على ما يلي : يتم االتحاق بالوظيفة العمومية عن طريق : 03-06من اأمر  80حيث نصت امادة 

 امسابقات على أساس ااختبارات . -1

 امسابقة على أساس الشهادات بالǼسبة لبعض أساك اموظفن . -2

3- . řالفحص امه 

تكويǼا متخصصا مǼصوصا عليه ي القوانن اأساسية لدى  االتوظيف امباشر من بن امرشحن الذين تابعو  -4
 مؤسسات التكوين امؤهلة .
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 : طرق التوظيف الخارجي 1-1

اŬارجي من أهم طرق التوظيف امعتمدة لتوفر موظفن متلكون الكفاءات وامؤهات الضرورية  يعتر التوظيف
Ņاصب الشاغرة وهي كالتاǼ1لشغل ام : 

نظام امسابقات :يعتر نظام امسابقات من أكثر الطرق شيوعا ي شغل الوظائف العمومية ، يتطلب االتزام  - أ
،كما يؤدي إń تزويد اإدارة العمومية بأفضل ومبدأ اŪدارة  امساواةو الǼزاهة واأمانة أنه سيؤدي إŢ ńقيق مبدأ 

 اموظفن وأكفئهم .

امتضمن القانون اأساسي العام للوظيفة  66/133وب امسابقة بداية من اأمر رقم وقد أخذ امشرع اŪزائري بأسل
امتعلق  بالقانون اأساسي الǼموذجي لعمال  85/59مǼه ،وتطرق له امرسوم التǼفيذي رقم  26العمومية موجب 

امتضمن القانون  03-06من اأمر  80ااااǽ امادة مǼه وأكدت هذا  43امؤسسات العمومية موجب امادة 
اأساسي العام للوظيفة وقسمها إń نوعن من امسابقات : مسابقات على أساس ااختبارات ومسابقات على 

 أساس الشهادات .

إń هذا الǼوع من التوظيف موجب  1966الفحص امهř : تطرق القانون اأساسي للوظيفة العمومية سǼة  -ب
وأطلق عليه مصطلح  34فقد نص عليه صراحة موجب امادة  85/59ذي رقم مǼه أما امرسوم التǼفي 26امادة 

مصطلح الفحص امهř ويهدف  80فقد تǼاوها ي الفقرة الثالثة من امادة  03-06امهǼية أما اأمر رقم  ااختبارات
والرتب الŖ تǼتمي  كاأساالفحص امهř إń تقييم قدرة امرشحن على اممارسة الفعلية للمهام امǼوطة ببعض 

وتستوجب هذǽ الطريقة أن القانون  اأساسي للوظيفة العمومية  08)ب ج د ( امǼصوص عليها ي امادة  اأفواج
اري ااختبارات )الفحوص امهǼية ( ي امؤسسات العمومية مؤهلة كمركز امتحان كما يوكل مسؤوŅ هذǽ امراكز 

 إń أساتذة űتصن ي اميدان امقصود بااختبار.اختيار مواضيع اامتحان وتصحيحها 

 التوظيف امباشر : هي طريقة مغايرة ومعاكسة للطرق الŖ سبق عرضها فهي ا ţضع معاير اŪدارة وامساواة ، -ج
التوظيف امباشر  : «03 - 06 اأمرمن 80 إما يتم التوظيف امباشر على نص حاات Űددة حيث نصت امادة 

                                                           

ادة اماجستر ، ţصص الدولة و امؤسسات العمومية ،  بوعكا ز يسرى ، تطور نظام الوظيفة العمومية ي ůال التوظيف ي اŪزائر ،مذكرة لǼيل شه - 1
 . 68 -59، ص  2015كلية اūقوق ، اŪزائر ، 
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تكويǼا متخصصا مǼصوصا عليه ي القوانن اأساسية لدى امؤسسات التكويǼية امؤهلة من بن امرشحن الذين تابعوا 
« . 

قصد التحضر لالتحاق  ،وعليه يقتصر مط التوظيف امباشر على امرشحن الذين تابعوا تكويǼا متخصصا 
، وجب القوانن اأساسية اŬاصة لأساك والرتب امعǼية بالوظيفة العمومية على أن Źدد هذا التكوين صراحة م

وتستوجب هذǽ الطريقة إنشاء معاهد ومدارس متخصصة لشغل وظائف معيǼة ما يتفق مهام ومتطلبات تلك 
 الوظائف .

 المطلب الثاني :الترقية

 الفرع اأول : مفهوم الترقية

 تعريف الرقية  -1

 ة إńأو عدة أشخاص من مرتبترقية ويقصد ها رفع شخص  –يرقى  –الرقية هي اسم من فعل رقى « لغة : - أ
أو اŪانب ااقتصادي فرقية شخص أو عدة  ااجتماعيأعلى مرتبة وقد يسمى هذا الرفع عدة جوانب كاŪانب 

تبار الشخص ثريا فهǼا تكيف  ثروته  أشخاص ي مكانة أعيان البلدة أ امديǼة يدخل ي إطار الرقية ااجتماعية أو اع
  » كرافد من روافد الرقية ااقتصادية ....

1. 
يقصد بالرقية شغل وظيفة أعلى ويصاحب ذلك عادة زيادة ي امسؤوليات وي صعوبة العمل اصطاحا : - ب

افر مǼاصب شاغر ي ،كما يتطلب دلك توافر امؤهل اأعلى واŬرات اإضافية ي امتقدم تتم عادة الرقية بشرط تو 
ليس شرطا للرقية و يعرف اآخرون  امǼظمة ،كما أن الرقية قد يصاحبها زيادة ي الرواتب ي امميزات إا أن ذلك

الرقية بشغل اموظف امرقى لوظيفة ذات مستوى أعلى من الصعوبة وامسؤولية والسلطة وامركز يفوق مستوى وظيفته 
من وظيفته أدŇ إń وظيفته أعلى وشغله ها ،إذ وموجب هذا الǼقل بالرقية نقل الفرد يقصد اūالية ويقول العقيلي 

 .Ź2صل اموظف على مزايا وظيفته أكثر من امزايا الŖ كان Źصل عليها ي وظيفته السابقة 

                                                           

 . 87، مرجع سابق  ، ص،أثر التوظيف العمومي على كفاءة اموظفن باإدارات العمومية اŪزائرية سلوى  تيشات - 1
 . 150، ص  2009، اأردن ، حǼا نصر الدين ، إدارة اموارد البشرية ، دار زهان للǼشر  - 2
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 من أعلى مستوى ذات وظائف لتوŅ وأصلحهم العاملن أكفاء اختيار هي أها على" لرقية:ل  إجرائي تعريف-ج
 ي أكر ومسؤوليات واجبات يتحمل اŪديدة الوظيفة شاغل أن ،أي اإداري التǼظيم ي والسلطة امسؤولية حيث
 .1"السابقة الوظيفة ي ها يتمتع كان ما أفضل مادية مزايا يتمتع ذلك مقابل
 الترقيةوأهداف  أهمية الثاني : الفرع
 أهمية الترقية : -1

 2نظرا ما Ţققه من مǼفعة تعود على كا الطرفن ونذكر ما يلي ية لكل امǼظمة و اموظفن فيهاعملية حيو تعتر الرقية 
: 

 توفر الروح امعǼوية للعاملن اūالين  - أ

 توفر اūوافز أصحاب الكفاءات لزيادة اإنتاج والتميز ي العمل  -ب

 مل ي امǼظمة .ضمان استمرار العاملن من أصحاب الكفاءات ي الع-ج 

 زيادة ااستقرار و اأمن الوظيفي للعاملن .-د 

 ي السلم الوظيفي . اارتقاءة الفرص للفرد و إتاح-ه 

 خلق الرغبة ي التدريب و التأهيل لشغل وظائف أعلى .-و 

 اūد من البحث عن فرص عمل خارج امǼظمة من قبل العاملن اūالين  .-ز 

 للتطوير الذاي .خلق اūافز للموظف -ح 

على أهم دخاء ،Ÿري  إليهمŢسن سلبيات تعين موظفن ي مراتب عالية من خارج امǼظمة قد يǼظر -ط 
 التحزب و التكتل ضدهم .

 : 3تتمثل ي:يةأهداف الترق -2

 تتحدد متخصصة علمية ،ومعارف فǼية خرات إŢ ńتاج وظائف لشغل امؤهلة ةاءالكف العǼاصر جلب-أ
 .للمؤسسة اإداري السلم ي اأفراد تدرج عملية موجبها

                                                           

م ااجتماع جبلي فاتح ، الرقية الوظيفية وااستقرار امهř ، مذكرة مكملة لǼيل شهادة اماجستر  ،ţصص تǼمية وتسير اموارد البشرية ،قسم عل - 1
 . 10،ص  2005والدمغرافيا ، كلية العلوم اإنسانية والعلوم ااجتماعية ، قسǼطيǼة ، 

 . 151-150حǼا نصر الدين ، مرجع سابق ،ص ص - 2
 . 33جبلي فاتح ، مرجع سابق ، ص- 3
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 تعمل ،وكذلك واإنتاجية   اإنتاج Ţسن إń يدفعهم ،ما التǼافس من جو şلق العمل على العمال Ţفيز-ب
  ،خاصة موضوعية  أسس على قائمة الرقية كانت  إذا ما حالة ي هذا وكل ، العمال ت معǼويا من الرفع على
 .العمال Ţفيز ي لدورهم الرؤساء إتقان حيث من أميتها إبراز ي هاما اإدارة دور كان إذا

 اأجر برفع امعيشي مستواŢ ǽسن نتيجة امؤسسة لعدل بااطمئǼان العامل شعور -ج

 .واجتمع امؤسسة داخل اجتماعية مكانة احتال إń ميل بطبيعته الفرد ،لكون العمل مكان تغير دون

 وظائف ممارسة وتكويǼهم تدربيهم فرة خال استعدادا أبدوا الذين خاصة وقدراهم اأفراد مهارات استغال-د
 .جديدة

 اأمور هذǽ ، امؤسسة داخل الفعلي بوجودǽ العامل وشعور ، العمل عن الرضا ي تتمثل  : نفسية أهداف-ه
 .الفǼية امهارة وإŸاد اابتكار على تشجع امعǼوية

 اكتساب وبالتاŅ للعامل الثقاي اأفق توسيع ي أثر ها التكوين التدريب، ، اŬرة ، امهارة :ثقافية أهداف-و
 .ااجتماعي التطور تساير ثقافة

 
 الفرع الثالث : أساليب الترقية 

 ي الرقية ما : أسلوبانيوجد 

يقصد التقية ي الدرجة صعود اموظف من درجة إń درجة أخرى تعلوها مباشرة ي الترقية في الدرجات : -1
على ما  03-06من اأمر  106ذات الرتبة وذلك بعد توافر شروط اأقدمية ي السن امعǼية حيث نصت امادة 

 رة حسب الوتائر ويلي :"تتمثل الرقية ي الدرجات ي اانتقال من درجة إń درجة أعلى مباشرة وتتم بصفة مستم
 .1الكيفيات الŢ Ŗدد عن طريق التǼظيم "

                                                           

 .10،صمرجع سابق  ،يتضمن القانون اأساسي العام للوظيفة العمومية ، 2006يوليو 15امؤرخ ي  106امادة  03-06اأمر رقم - 1
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 10وذلك من خال امادة  2007سبتمر  29امؤرخ ي  304-07وقد جاء ي امرسوم الرئاسي رقم 
درجة حسب  12تتمثل الرقية ي الدرجة ي اانتقال من درجة إń درجة أعلى مǼها مباشرة بصفة مباشرة ي حدود 

 .1سǼة  40و30ما بن  تراوحمدة 

وبالتاŅ فإن الرقية بالدرجات تتم بصفة مستمر حسب ثاث وتائر هي :امدة الدنيا ،امدة الوسطى ، امدة القصوى 
 : 2درجة كما هو موضح ي اŪدول التاŅ 12هذǽ الوتائر تتوزع على اثř عشرا 

 الشبكة ااستدالية مرتبات اموظفن ونظام دفع رواتبهم (:1الجدول رقم )               

 امدة القصوى امدة الوسطى  امدة الدنيا  الرقية ي الدرجة
أعلى  من درجة إń درجة

 مǼها مباشرة  
 أشهر 6سǼوات و 3 سǼوات 3 أشهر  6سǼتان و

 سǼة 42 سǼة 36 سǼة 30  درجة  12اجموع 

،Źدد الشبكة ااستدالية مرتبات  2007سبتمر  29امؤرخ ي  304-07امرسوم الرئاسي رقم امصدر :
 .12،ص 2007، 61اموظفن ونظام دفع رواتبهم ، اŪريدة الرمية ،العدد

 

 : الترقية في الرتبة -2

يقصد بالرقية ي الرتبة ي ظل القوانن امǼظمة للوظيفة العمومية انتقال اموظف من وظيفة مستوى معن 
ونظام قانوň معن وحقوق وواجبات معيǼة إń وظيفة أخرى ذات رتبة أعلى معŘ تقدم اموظف ي مسرته امهǼية 

Ǽاأخرة الذي يوافق تقدمه ي السلم الوظيفي ويكون ذلك برتبة معي ǽبواجبات ومسؤوليات  بارتباطهاة وتتميز هذ
 .3أكر وكذلك حقوق وتعويضات مالية أعلى تتǼاسب مع حجم هذǽ امسؤوليات 

                                                           

Źدد شبكة ااستدالية مرتبات اموظفن ونظام دفع رواتبهم ، اŪريدة الرمية ، العدد ، 2007سبتمر  29امؤرخ ي  304-07امرسوم الرئاسي رقم  - 1
 .08، ص 2007،  61

 .12، ص نفسهمرجع  304-07سوم الرئاسي رقم امر  2
 . 99،مرجع سايق ، ص ،أثر التوظيف العمومي على كفاءة اموظفن باإدارات العمومية اŪزائرية ، سلوى  تيشات - 3
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تتمثل الرقية ي الرتب ي امتضمن قانون العام للوظيفة العمومية :" 03-06من اأمر  107وقد نصت امادة 
 řامه ǽالرتبة اأعلى مباشرة ي نفس السلك أو ي السلك  ،تقدم اموظف ي مسار ńوذلك اانتقال من رتبة إ

 :1اأعلى مباشرة حسب الكيفيات التالية 

-  řصلوا  خال مسارهم امهŢ عل الشهادات وامؤهات امطلوبة على أساس الشهادة بن موظفن الذين 

 بعد تكوين متخصص . -

- . řعن طريق امتحان مه 

تيار عن طريق التسجيل ي قائمة التأهيل بعد أخذ رأي اللجǼة  اأعضاء من بن اموظفن على سبيل ااخ -
 الذين يثبتون ااقدمية امطلوبة .

 الفرع الرابع :أنواع الترقية 

 أنواع من الرقية ي القانون الوظيفة العمومية وهي كالتاŅ : يوجد أربع 

 : الترقية ااختيارية والتكوين المتخصص -1

بالرقية ااختيارية تقدم اموظف ي سلكه امهř برتبة واحدة ويكون ذلك بصفة دورية طيلة نشاطه  يقصد
صوص عليها قانونا وكذا تحقيق بعض الشروط وامعاير امǼالوظيفي لكن ااستفادة من هذǽ الرقية يبقى مرهونا ب

فرصة لتطوير حياهم امهǼية وţضع الرقية  امخصصة لذلك ، وهذا إعطاء ميع اموظفن امؤهلنعدد امǼاصب 
، وكذا التأهيل الوظيفي وأخرا الكفاءة امهǼية وتعد هذǽ شروطا عامة  الرتبةااختيارية دائما لشرط اأقدمية ي 

بتعين توافرها على كافة اموظفن سواء كانوا خاضعن لأساك امشركة أو اأساك اŬاصة حسب القطاعات 
 . 2مون إليهاالŖ يǼت

ي  امؤرخ 96/92أما بالǼسبة للتكوين امتخصص ي هذا اإطار أكدت أحكام امرسوم التǼفيذي رقم 
وامتعلق  2004جانفي  22امؤرخ ي  04/17امعدل وامتمم بامرسوم التǼفيذي رقم  1996مارس  03

                                                           

 . 10امتضمن القانون العام للوظيفة العمومية ، مرجع سابق ،ص 03-06اأمر  - 1
 . 100، مرجع سابق ،ص ،أثر التوظيف العمومي على كفاءة اموظفن باإدارات العمومية اŪزائرية ،سلوى  تيشات - 2
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امتخصص لتحسن امستوى واديد بتكوين وŢسن مستواهم واديد معلوماهم على أن فتح دورات التكوين 
 .1امعلومات ي امؤسسات العمومية يتم بقرار من السلطة الŖ ها صاحية ي التعين 

 : الترقية على أساس الشهادات و اامتحانات -2

نوفمر  05امؤرخ ي  1710الǼسبة الرقية على أساس الشهادات فحسب امǼشور رقم ب
امتعلق بتعين اموظفن ي رتبة أعلى ي إطار القوانن اأساسية اŬاضعن ها ،ومهما كانت طبيعة 1996

ى أساس الشهادة لرتبة هؤاء اموظفن االتحاق مباشرة عل بإمكانامسابقة امشروطة لالتحاق بالرتبة امعǼية 
 وي لتسير اموارد البشرية.ة للتوظيف اŬارجي ي امخطط السǼأعلى ي حدود امǼاصب الشاغرة امخصص

أما بالǼسبة الرقية على أساس اامتحانات فقد اهتم  امشرع اŪزائري بتǼظيمها وحسن سرها من 
م امسابقات واامتحانات امهǼية ي امؤسسات تǼظي لكيفياتاحدد  12/194خال امرسوم التǼفيذي رقم 

وي هذا اإطار أصدرت امديرية العامة للوظيفة العمومية التعليمة رقم  وإجراءاهاواإدارات العمومية 
سابق الذكر إذ  12/194وامتعلقة بتطبيق أحكام امرسوم التǼفيذي رقم  2013امؤرخة  01/2013

قات و ااختبارات امهǼية وهدف التعليمة إń توضيح كيفية تطبيق اإطار جاءت لتحدد كيفية تǼظيم امساب
 . 2القانوň امعمول به مع احرام اأحكام التǼظيمية امǼصوص عليها 

 
 
 
 
 
 
 

 المطلب الثالث : تقييم اأداء 
                                                           

بتكوين امتعلق  2004جانفي  22امؤرخ ي  Ǽ04-17فيذي رقم امعدل وامتمم بامرسوم الت 1996مارس  03امؤرخ ي  96/92امرسوم التǼفيذي  - 1
 .05،ص 1996،  16وŢسن مستوى اموظفن وŢديد معلوماهم ، اŪريدة الرمية ، العدد

سات العمومية ، Űدد كيفيات تǼظيم امسابقات  واامتحانات والفحوص امهǼية ي امؤس 2012ابريل  25امؤرخ ي  12/194امرسوم التǼفيذي رقم  - 2
 .10،ص   2012،سǼة   26 اŪريدة الرمية ، العدد
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 الفرع اأول : مفهوم تقييم اأداء 

 حول مفهوم تقييم اأداء نذكر مǼها : لقد تعددت تعاريف

جعة ،مشاركة ،إعطاء جراءات الŖ تساعد ي اميع ،مرا: يعرف راندل تقييم اأداء بأنه اإ01تعريف -
 .Ţ1سن أدائهم ي العمل واستعمال امعلومات اجتمعة من حول اأفراد لغرض 

بقياس كفاءة العاملن وصاحيتهم واųازاهم : يقصد بتقييم أداء العاملن تلك العملية تعř 02تعريف -
وسلوكهم ي عملهم اūاŅ للتعرف على مدى مقدرهم على Ţمل مسؤولياهم اūالية واستعدادهم لتقلد مǼاصب 

 . 2أعلى مستقبا

 الفرع الثاني :أهداف تقييم اأداء 

ţظمات واإدارات ي اǼاأهداف ي ما يلي إن أنظمة تقييم اأداء مزايا عديدة تساعد ام ǽاذ قرارها تتمثل هذ
3: 

 العدالة والدقة   ي التعويضات وامكافآت . -1

 Ţديد اأفراد احتمل ترقيتهم . -2

 توفر نظام اتصال ذي اااهن. -3

 Ţديد ااااهات التدريبية . -4

5- . Ņاūسن اأداء اŢ العمل على 

 أدائهم .تقدم تغذية عكسية أو مرتدة للعاملن على مستوى  -6

 امساعدة ي ţطيط امسار الوظيفي . -7

 امساعدة ي ţطيط القوى البشرية . -8

 الفرع الثالث : طرق تقييم اأداء

                                                           

 .248، ص  2015، اأردن ،  1نزار عوň اللبدي ، إدارة اموارد البشرية ، دار دجلة للǼشر ، ط - 1
 . 169حǼا نصر اه ، مرجع سابق ، ص - 2
 . 249نزار عوň اللبدي  ،مرجع سابق ، ص - 3
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هǼاك العديد من طرق تقييم اأداء امستعملة ي امǼظمات واإدارات من أجل اţاذ القرارات الŖ مكǼهم من 
 د نوعان من هاته الطرق :وضع خطط واسراتيجيات تǼاسب نتائج التقييم وتوج

 هǼاك عدة طرق تقليدية نذكر مǼها :     :الطرق التقليدية-1

:يستعمل امشرف ي هذǽ الطريقة موذجا يتضمن خصائص وصفات معيǼة يريد اūكم  نيطريقة التدرج البيا 1-1
عليها ي أداء مرؤوسيه وأمام كل صفة من الصفات يضع وزن أو درجة تبدأ من الواحد وتǼتهي şمسة ، فيقوم 

واŪدول يوضح 1ها امشرف بوضع عامة أمام الدرجة الŖ يراها تǼاسب وتقدير العاملن şصوص الصفة الŖ تتعلق 
 Ņ( :2الجدول )                     :التا  ňيوضح طريقة التدرج البيا 

 الصفة
 

 درجات التقييم
ضعيف 

(1) 
(2) (3) (4) 

 لإشراف اūاجة
 والتوجيه

     

      كمية اأداء
      اانتظام ي الدوام

      إتباع التعليمات
      القدرة على اإبداع

بوبرطخ  عبد الكرم ، دراسة فعالية أداء العاملن ي امؤسسات ااقتصادية ، مذكرة مكملة مقدمة لǼيل  -امصدر :
 شهادة ماجستر ، ţصص تسير اموارد البشرية ،علوم التسير ، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير.

                                                           

، دراسة فعالية أداء العاملن ي امؤسسات ااقتصادية ، مذكرة مكملة مقدمة لǼيل شهادة ماجستر ، ţصص تسير اموارد البشرية بوبرطخ  عبد الكرم  - 1
 . 26، ص  2011،علوم التسير ، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير ، قسǼطيǼة ،
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)      اأفراد إذ يرتب امقيم )الرئيس ( اأفراد .مبدأ امقارنة وامفاضلة بيت  : طريقة الترتيب البسيط 1-2
 ńازليا طبقا للمستوى العام أداء ومسامات اأفراد ، من اأفضل إǼاأسوأامرؤوسن (ترتيبا ت ،  ńأو من اأعلى إ

 Ň1اأد. 
 من خال هذǽ الطريقة يتم مقارنة كل مستخدم ي قسم أواأزواج من المستخدمين : مقارنة طريقة  1-3

فيقوم مقارنة الفرد مع كل واحد مǼهم ويقيم امرؤوسن حسب  ůموعة معيǼة مع بقية امستخدمن ي نفس اجموعة
ة اإنتاج ،اŪودة والتعاون مع الرئيس و الزماء من زمائه من حيث كمي أو كان  أحسن عدد امرات الŖ امتاز فيها 

2. 
إń التخلص من التحيز الشخصي ي عملية التقييم واميل إń   ريقةترمي هذǽ الططريقة التوزيع اإجباري : 1-4

إعطاء تقديرات عالية أو مǼخفضة معظم امرؤوسن . لذلك تلزم بعض امǼشآت الرؤساء امباشرين  توزيع تقديراهم 
 .3على اأفراد ما يتماشى مع التوزيع العادي

اأفراد على ضوء ما تضمǼته قائمة Űتويات اŬصائص الوظيفية هو اأسلوب الذي يقيس أداء طريقة القوائم :1-5
سلوكياته الوظيفية نقاط سلبية على نتائج يعطي اموظف نقاط اŸابية أو  اأسلوبامطلوب قياسها .وموجب هذا 
بǼود الŖ م تعط أن امع الǼقاط ااŸابية وتطرح الǼقاط السلبية لبǼود القائمة .أما  الŖ حددها وملتها القائمة على

 . 4نقاطا فتبقى فارغة وتستبعد عǼد حساب معدل التقييم الǼهائي لكافة بǼود القائمة

إń معدات ثابتة ، وهو أكثر اأساليب ااحتكام وسائل اأسلوب الثاň بن أساليب  :هو طرقة التدرج 1-6
لك من خال سلسلة متصلة ذات درجات استخداما .إذ يستخدم هذا اأسلوب لتقييم خصائص عدة أداء أفراد وذ

متاز  –(وها صفات تبدأ وتǼتهي عادة بǼقيضن )مثا ضعيف 5إŰ1  ńددة ومقسمة إń عدة مستويات )مثا من 
قيم سوى قراءة اŬاصة امطلوب تقييمها واختيار درجة من درجات السلسلة الŖ تǼطبق على أداء (.وما على ام

 .5الفرد

                                                           

 . 383، ص 2002،لبǼان ،  1ر الǼهضة العربية للǼشر ، طحسن ابراهيم بلوط ، إدارة اموارد البشرية ، دا- 1
 .28بوبرطخ عبد الكرم ، مرجع سابق ، ص -2
 .303،ص  1999صاح عبد الباقي ،إدارة اموارد البشرية ،الدار اŪامعية للǼشر ،اإسكǼدرية ، - 3
 .388حسن ابراهيم بلوط ،مرجع سابق ، ص  - 4
 . 389حسن ابراهيم بلوط ، ص  - 5
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:تعتمد هذǽ الطريقة على وجود معاير موضوعية ذات عاقة مباشرة بالعمل وليس  ااختيار اإجباريطريقة  1-7
على الصفات الفردية ،ومكن أن تتم عن طريق وضع ůموعة من العبارات الŖ تصف أداء العمل ي شكل ůموعات 

 .1بق على أداء الفرد الذي يقوم بتقييمه الŖ يراها تǼطئم بالتقييم أن źتار كل ůموعة ثǼائية وعلى الفرد القا

تتطلب هذǽ الطريقة من الفرد القائم بالتقييم أن يقوم بتسجيل ما يرى أنه مثل طريقة اأحداث الحرجة : 1-8
سواء كانت اŸابية أو سلبية ،ي أداء كل فرد خال الفرة الŖ يعد عǼها ، أحداثا غر عادية ها Űرجة غر متكررة 

عاليا ومتميزا وبعضها مثل أداء  مǼخفضا وا شك  أن هذǽ الطريقة أداء داء بعض اأحداث سوف مثل تقييم اأ
 .2تتطلب تسجيل اأحداث أوا لكل فرد من اأفراد 

 الطرق الحديثة :-2

 : 3يوجد العديد من طرق اūديثة نذكر مايلي

قع وفقا ūديثة امعتمدة على اأداء امتو : تعج هذǽ الطريقة من الطرق ا طريقة مقياس السلوكية المتدرجة 2-1
وجب هذا امقياس توضع مستويات ، مالعاملللصفات السلوكية احددة على امقياس العمودي ، إذ يتم تقوم أداء 

( Ňومستوى أعلى قد يكو 1لكل معيار من امعاير السلوكية غالبا ما تراوح بن مستوى أد )( 9( أو )7ن. ) 

:تعتمد هذǽ الطريقة على تصميم ماذج Ţتوي عل أسئلة حول أداء العامل ،يطلب  طريق التقييم السري 2-2
وذلك بشكل سري ، م يتم  )الرئيس امباشر ،امرؤوسن وزمائه (.  اإجابة عليها من قيل امسئولن عن التقييم

 إحاطة كل مشرك ي عملية التقييم بǼتائجها .

 : طريقة مقياس الماحظات السلوكية  2-3

،حيث źتلف هذا امقياس عن لقد جاءت هذǽ الطريقة لتصحيح العيوب امرتبة على مقياس السلوكية امتدرج 
 سابقة ي أنه يهتم ماحظة ومتابعة السلوك الفعلي بدا من السلوك امتوقع .

                                                           

 . 251عوň اللبدي ، مرجع سابق ، ص نزار - 1
 . 254، ص  مرجع نفسه - 2
شهادة ماجستر ي العلوم السياسية والعاقات الدولية  ،  مقدمة لǼيل  سودي عائشة ، تقييم أداء اموظف ي الوظيفة العمومية ي اŪزائر ، مذكرة  - 3

 . 40-39، ص ص 2011واإعام ،اŪزائر ، ţصص إدارة اموارد البشرية ، كلية العلوم السياسية 
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: بدأ استخدام هذǽ الطريقة حديثا وذلك نتيجة للعيوب وانتقادات اموجه  طريقة اإدارة باأهداف 2-4
.إن اإدارة باأهداف  1957وهي فلسفة إدارة اقرحها العام اأمريكي دراكر سǼة  أساليب التقييم سالفة الذكر ،

 .ما هي إا نظام يشمل دائرة تبدأ بوضع أهداف امǼظمة وتǼتهي بالعودة إń هذǽ اŬطوة 

كوها أسلوب :تعتر من الطرق امعاصرة ي تقييم أداء العامل   طريقة إدارة الجودة الشاملة في تقييم اأداء 2-5
تسير اموارد البشرية ، يرجم ااااهات اūديثة ي تقييم أداء العاملن ، كون امؤسسة اليوم أصبحت ا تستطيع أن 

التزام العمال وإنتمائتهم وتعاوهم لتمكيǼها من الǼجاح وترتكز هذǽ الطريقة تتجاهل أمية ودور البعد اإنساň لضمان 
 .1امل بǼتائج العمل داء Ÿمع بن السلوك وخصائص  الععلى امزيج امركب ي تقييم اأ

 الفرع الرابع :عرض وتقييم نظام التقييم المطبق في اإدارة العمومية الجزائرية 

بدراسة نظام تقييم اموظفن امعمول به حاليا على مستوى اإدارات العمومية اŪزائرية ųد أن اأداة الوحيدة 
امستعملة لذلك هي بطاقة التǼقيط ي انتظار ما تأي به الǼصوص التطبيقية للقانون اأساسي العام للوظيفة 

 :2وتتمثل ي  03-06العمومية 

اأول Źمل بيانات الشخصية والوظيفية للموظف جزأين :هي بطاقة تتكون من  تعريف بطاقة التقييم -1
قطة امرقمة ، وكذلك رأي اللجǼة متساوية اأعضاء وقرارها الǼهائي ي حالة الطعن Ǽللباإضافة إń خانة űصصة 

ضع للتقييم اإطاع باإضافة إń قسم űصص لقرار الرقية ي الدرجات واŪزء الثاň حيث ا Źق للموظف اŬا
 عليه والذي Źمل معاير التقييم والتقدير العام .

 : البيانات المتعلقة بالموظف الخاضع لعملية التقييم -2

 حيث ųد أها تشمل على بيانات شخصية وبيانات متعلقة بالوظيفة :

ضية ي السǼة ، الǼقط ، تاريخ امياد ، اūالة العائلية ،ůموع العطل امر  وااسم بيانات شخصية :اللقب - أ
 باأرقام لسǼتن اماضيتن .

                                                           

ر ، ţصص بعجي سعاد ، تقييم فعالية نظام تقييم أداء العاملن ي امؤسسة ااقتصادية اŪزائرية  مذكرة مقدمة  ضمن متطلبات نيل شهادة اماجست - 1
 . 34،  2006،امسيلة  ، إدارة أعمال ، العلوم التجارية ، كلية العلوم ااقتصادية و التجارية وعلوم التسير

 .54-53سودي عائشة ، مرجع سابق ،ص ص  - 2
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بيانات وظيفية :الرتبة ، الفئة ،القسم ،الدرجة ،الرقم ااستداŅ ، تاريخ آخر ترقية ي الدرجات ، العǼوان  - ب
 اإداري ،تاريخ الدخول لإدارة وتاريخ التعين ي الرتبة اūالية .

 : البيانات المتعلقة بسلطة التقييم-3

)نظام التǼقيط (حول صاحية التǼقيط إń السلطة الŖ ها صاحية التعين ي حن  59-85يبن امرسوم التǼفيذي 
يوكل العملية إń السلطة السلمية امؤهلة ويتكون اŪزء امخصص لسلطة امكلفة بالتقييم من  03-06أمر اأمر 

رئيس اإداري بوضع التقدير العام حيث ا مكن للموظف مسة معاير يتم على أساسها التǼقيط بعد ذلك يقوم ال
 ااطاع عليه .

 جزء خاص باللجǼة اإدارية متساوية اأعضاء :

امتضمن القانون اأساسي للوظيفة العمومية أكد أن هذǽ اللجان اإدارية  2015يوليو  15إن القانون اŪديد ي 
إń جانب كل من Ūان الطعن وŪان التقǼية  ، الوظيفة العمومية متساوية اأعضاء من بن هيئات مشاركة ي قانون

امتساوية اأعضاء ومثل صورة من صور أو هيئة من هيئات اهيكل امركزي للوظيفة العمومية احددة ي هذا القانون ي 
من القانون  64إń  1/62الباب الثالث مǼه .وادر اإشارة هǼا أن اللجǼة امتساوية اأعضاء تضمǼتها امواد 

 إطارعلى أنه تǼشأ ي  62وتركت مسائل أخرى للتǼظيم حيث نصت امادة ،وظيفي العمومي اŪديد من جهة ال
-06من اأمر  63،كما ترز أحكام امادة مشاركة اموظفن ي تسير حياهم امهǼية Ūان إدارية متساوية اأعضاء 

03 ūشأ اللجان اإدارية امتساوية اأعضاء حسب اǼموعة على أنه "تů موعة رتب أو سلك أوů الة لكل رتبة أو
أساك تتساوى مستويات تأهيلها لدń امؤسسات و اإدارات العمومية ،وتتضمن هذǽ اللجǼة بالتساوي مثلن عن 

 .1وترأسها السلطة اموضوعية على مستواها أو مثل عǼها ،źتار امعيǼن بعǼوان اإدارة  اموظفناإدارة ومǼتخبن عن 

 

 

 المطلب الرابع : التكوين 

                                                           

ون ، فرع أواج مليكة ، نظام اللجان اإدارية وتطبيقاته على اللجان متساوية اأعضاء ي الوظيف العمومي ، مذكرة لǼيل شهادة ماجستر ي القان - 1
 . 56، ص  2010اإدارة امالية ، كلية اūقوق ، اŪزائر ،
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 الفرع اأول : تعريف التكوين

الŖ اعله صاūا مزاولة  وااااهاتيعرف التكوين على أنه الǼشاط امستمر لتزويد الفرد بامهارات  « :01تعريف
 .عمل ما

1
 « 

ف وخرات اأفراد أو ر لرفع مستوى مهارات ومعا إماهو ůموعة الǼشاطات امصممة واموجهة ،« : 02تعريف 
»سلوكياهملتعديل اŸاي ي ميوهم وتصرفاهم أو 

2. 

 يامهار  تغير إجراء تستهدف ااستمرارية Şالة مرتبطة تǼظيمية و إدارية جهود « نهأ على هيŖا ا:عرفه 03تعريف 
 العملي أداءǽ يطور أن أو عمله متطلبات اإيفاء من يتمكن لكي وامستقبلية اūالية الفرد خصائص ي وسلوكي معري

»أفضل بشكل والسلوكي
3. 

 الفرع الثاني :أهمية وأهداف التكوين 

 :نأهمية التكوي-1
 : 4وتتمثل ي مايلي

 .وقت أقصر ،وي جهد بأقل امقدمة اŬدمات نوعية زيادة ي ذلك ويǼعكس ، الفرد أداء Źسن التكوين -أ

 .امتسارعة التكǼولوجية التطورات مواكبة مكن التكوين طريق عن-ب

 ذلك إųاز يستطيع عمله يتطلبه ما يعي الذي امتكون فاموظف اإشراف، إń اūاجة التكوين يقلل -ج

 .همرؤوسي مستمرة مراقبة أو توجيه إń اūاجة ،دونالعمل

 .وعمائها امؤسسة بن لعاقاتعلى ا إŸابا يǼعكس تقدمها،ما امؤسسة وطريقة خدمات التكوين Źسن-د

 .وامؤسسة العمل Ŵو اموظفن لدى اإŸابية اااهاتخلق ا ي التكوين يساهم-ه

 وفعالية. بكفاءة للعمل اموظفن أداء ي التكوين يساهم-و

                                                           

مذكرو مقدمة  -بسكرة–عمار بن عيشي ، دور تقييم أداء العاملن ي Ţديد احتياجات التدريب ، دراسة حالة مؤسسة صǼاعة الكوابل الكهربائية  - 1
 . 56ص ، 2005لǼيل شهادة اماجستر ،ţصص  علوم التجارية ، فرع إسراتيجية ، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير ، مسيلة، 

 . 236حسن ابراهيم بلوط ، مرجع سابق ، ص  - 2
مذكرة مكملة  -خǼشلة–بو قطف Űمود ، التكوين أثǼاء اŬدمة ودورǽ ي Ţسن أداء اموظفن بامؤسسة اŪامعية دراسة ميدانية ŝامعة عباس لغرور  -- 3

ااجتماعية ، كلية العلوم ااجتماعية وعلوم اإنسانية ، جامعة بسكرة ، لǼيل شهادة ماجستر ي علم ااجتماع ،ţصص تǼظيم وعمل ،قسم العلوم 
 .12ص، 2013

 . 20ص مرجع نفسه ، - 4
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 .لمؤسسةالعامة ل السياسات توضيح ńالتكوين إ يؤدي-ي
 :1امتضمن القانون اأساسي من أمية وهي  03-06ه اأمر ما نص علي إń باإضافة

 التكوين بأمية العمومية جهاز الوظيفة على القائمن لوعي وذلك ، القانون هذا ي كبرة أن التكوين حظي مكانة
 وŢسن تǼظيم داورت التكوين وجوب على هذا القانون نص حيث الوقت، نفس ي وامؤسسة للموظف بالǼسبة
 104 امادة نص يؤكدǽ ما وهذا امهǼية، وترقيته تأهيله قصد وذلك ، على اموظف الوصية اإدارة قبل من امستوى

 تǼظيمه كيفيات و ، امستوى وŢسن بالتكوين التحاق شروطا القانون هذا حدد  كما03-06رقم اأمر من
 القائمن لدى مستقبلية نظرة على يدل ما وهذا فعالة، تكويǼية عملية تضمن الŖ اإجراءات من ذلك غر إń ومدته

 من 105 امادة نص يؤكدǽ ما وهذا Ţقيقها، إń تسعى اإدارة طرف من مسطرة أهداف ووجود العمومية، بالوظيفة
 الوظيفة أجهزة أهم مهام ي جاء ما العمومية الوظيفة ي التكوين أمية يؤكد ما إń باإضافة. 03 - 06 اأمر

 امعǼية للدولة الدائمة يعتر اإدارة والذي العمومية، للوظيفة امركزي اهيكل مهام أهم بن من أن ،حيث العمومية
 جهة، من هذا مستواهم وŢسن اموظفن تكوين سياسة تǼفيذ وهو ، العمومية الوظيفة جهاز ي البشرية اموارد بإدارة
 صاحيات أهم بن من فإن أخرى جهة ومن

اŪديد  القانون جعل كما مستواهم،هذا وŢسن اموظفن تكوين سياسة Ţديد هو العمومية، للوظيفة اأعلى اجلس
 كلها وهذǽ الرقية، من ااستفادة مكǼه ا لتكوين źضع م الذي اموظف أن معŘ ، بالتكوين مرتبطة  الرقية

 .العمومية الوظيفة جهاز ي التكوين بأمية توحي مؤشرات

 :  أهداف التكوين -2
 : 2للتكوين أهداف كثرة نذكر مǼها

 استخدام امتكون التقǼيات الضرورية للتحكم ي امهام امستǼدة إليه مسايرة تطور التكǼولوجي .-أ

 هيئة وتسهيل الرقية الداخلية للمؤسسة .-ب

 تزويد امؤسسة باليد العاملة امؤهلة .-ج

 العمل على استمرارية امؤسسة ومرونتها .-د

 1للمؤسسة. التǼظيمي اهيكل ي اإدارية اأجزاء كامل داخل الروتن كسر و اūركية و التجديد روح بث-ه

                                                           

-251، ص مرجع سابق آفاق الوظيفة العمومية اŪزائرية ي ظل تطبيق امǼامǼت العمومي اŪديد بالǼظر إń بعض التجارب اأجǼبية ،سلوى ، تيشات -1
252. 

 . 145، ص 1983الداوري ، اإعداد والتدريب اإداري بن الǼظرية والتطبيق ،دار الغري ، القاهرة ، حسن  - 2
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 : خطوات التكوين  الفرع الثالث

 2 :يتم التكوين عر امراحل التالية
  :التكوينية ااحتياجات تحديد :أوا
 ها تقوم أها أو ، العاملن بن مفضلة أهاسوى ا لشيء  تكويǼية برامج وتǼفيذ بإعداد امؤسسات بعضم تقو 

 اللجوء Ÿب بل فادح، خطأ وهذا ذلك، إń وما امخصصة للتكوين اميزانية ي فائض لوجود أو امǼافسة، امؤسسات
 رفع أو Űددة مشكات حل ي التكوين مسامة إمكانية تدل على مؤشرات توفر وهي فقط واحدة حالة ي للتكوين
 .مǼعدمة للتكوين اūاجة مدى بتحديد تسمح الŖ اŬطوة هذǽ تؤمǼه ما وهذا معيǼة، ůاات ي الكفاءة

 ومهارات واستعدادات وقدرات معارف ي امتوقعة أو اūالية الضعف نقاط Ţديد إń التكويǼية ااحتياجات وتشر
 التكوين، بواسطة معاŪتها مكن والŖ اأفراد أداء على سلبا تؤثر أن مكن الŖ البشري، العǼصر وسلوكيات واااهات

مǼها تقييم اأداء، متابعة  التكويǼية احتياجاها عن الكشف من امؤسسة خاها من تتمكن أساليب عدة وهǼاك
 امظاهر التǼظيمية السلبية ، التحليل التǼظيمي ، ااختبارات ، امقابات وااستقصاءات .

  :التكوينية البرامج تصميم :ثانيا
 اإشارة من وابد التكويǼية، الرامج )امخططات( تصميم مرحلة تأي التكويǼية، لاحتياجات الدقيق التحديد بعد
 كما ، الواحدة الوظيفية الفئة لǼفس بالǼسبة حŕبرناůا واحدا،  وليس تكويǼية برامج عدة هǼاك تكون قد أنه إń هǼا
 التكوين الرنامج يضم أن ومكن برنامج، بكل وخاصة تفصيا أكثر أهداف إń سابقا احددة اأهداف ترجم قد
 مǼها: العǼاصرمن  عديدال

 اł....سرقون، أفراد جدد،موجه أفراد موجه الرنامج هل وبالتاŅ امتكونن، عن تفاصيل -

 ي امǼتهج وامǼطق ، ي عرضها والشمول العمق درجة Ţديد مع التكوين ومواد مواضيع Ţديد التكوين،أي موضوع -
 عرضها. تتابع

 التكوين. وأساليب طرق Ţديد -

 التقييم. ومعاير امكونن Ţديد -

                                                                                                                                                                                           
،  200ϱ، جامعة بسكرة ،  ϳابراهيϡ عبد ه ، حميدة المختار ، دور التكوين في تثمين  وتنمية الموارد البشرية، مجϠة العϠوϡ اانسانية ، العدد - 1

 .0ϲص
سات تسير اموارد البشرية باŪماعات احلية دراسة حالة لواية ميلة ، مذكرة مكملة لتيل شهادة اماجستر ي علوم التسير ، قسم عقون شراف ، سيا- 2

 .56، ص 2006علوم التسير ، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير ،قسǼطيǼة ، 
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 امتكونن إمداد ااتصال قǼواتة ،ومد التكويř الرنامج ومتابعة تǼفيذ على امشرفن اإدارة،أي مسؤولية Ţديد -
 بااحتياجات.

 خارجيا.      أمداخليا  كان إذا ما التكوين مكان تعين -
  -Ţواف  نوعية ديدūيد والتكوين التحصيل بغية امتكونن اأفراد دوافع إثارة وهذا عليها، امعتمداŪأمر ،وهو ا 

 التكويǼية. الرامج عدادإ ي أساسي
 ورصد التكويř، للرنامج السليم للتǼفيذ الازمة وامستلزمات امصاريف كافة حصر ،أي التكوين ميزانية ţصيص-

 اł....ها، الازمة اإعتمادات
 مايلي: على وتشتمل التكويǼية، للرامج التǼفيذية اإجراءات Ţديد تعř :التكوينية البرامج تنفيذ :ثالثا

 .وتǼسيقها للرامج الزمř اŪدول إعداد -

 التكوين. مكان وإعداد اهيز -

 .وامتكونن امكونن متابعة -
 

  :التكوينية البرامج تقييم :رابعا
 ومسؤولية فعاليته مدى لتحديد ضرورة تقييمه اأخرى،يوجب الوظائف باقي شأن ذلك ي شأنه التكوين إن

 قدم أنه يتأكد أن عليه Ÿب بل الرامج، التكويǼية وتصميم ااحتياجات Ţديد على فقط تقتصر ا التكوين مدير
 و للفرد بالǼسبة مهمة جد مرحلة التكويǼية الرامج تقييم يعد و.التكوين  برنامج خال من اūاجات هذǽ إشباع

 تكن م وŢسن تغير معاير اقراح Ŵو اأفراد مقدرة بتدعيم يقوم التقييم ،فإن لأفراد فبالǼسبة  :السواء على امؤسسة
 التغرات من استفاد قد الفرد أن من التحقق إمكانية يعطي أنه كما التكوين، أهداف ضمن مستعملة أو مدرجة

 يǼاسبه الذي اموضع Ţديد على امتكون يساعد التقييم فإن لذلك ها، Ţضرǽ م والŖ التكوين ي Ţقيقها امراد
 وأساسي ضروري شرط التقييم وأن اسيما ومهارات، معارف من التكوين خال من عليه Ţصل ما استغال

 فيسمح للمؤسسة بالǼسبة التقييم أمية أما .لديهم الثقة وتدعيم اأفراد كفاءة Ţسن ي فاعلية التكوين لضمان
 )  القيادة لوحات عر لǼشاطاها امؤسسات متابعة خال من هذا ويظهر اŪيدة، اممارسة بتحقيق

Tableaudebord )اǼراف حالة ي تصحيحية معاير حول القرار أخد يتم حيث سابقا، ذلك  كما بيŴاا 
 الرنامج تقييم عملية وتعتمد ، امتوقعة اŬسارة درجة من تقلل الدورية امتابعة هذǽ فإن اأهداف،كذلك مع بامقارنة
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řها مؤشرات على التكويǼد التمايلي: مǼاح التكوين عų أهداف التكوين ،تكلفة التكوين ، درجةǼتقييم امطابقة ،فيذ
 القانونية .
 : أنواع  برامج التكوين   رابعالفرع ال

 Ņزائري بن نوعن من التكوين وهي كالتاŪ1لقد ميز امشرع ا: 
 عمومي مǼصب إما بشغل يسمح الذي التكوين ذلك هو امتخصص، التكوين إن :المتخصص التكوين برامج-1

 للموظفن بالǼسبة أعلى أو رتبة أعلى سلك إń بالرقية يسمح أو موظفن، غر مرشحن طرف من اأوń للمرة
 يهدف امتخصص التكوين فإن وعليه .وامسابقات امهǼية لامتحانات كذلكهم  وŢضر  خدمة، وضعية ي اموجودين

ńالتعليم قطاع أو مثل الطي كالقطاع الشبه رةأول م العامة بالوظيفة لالتحاق أفراد تكوين إ...،łهذا أن حيث ا 
 مدارس ومعاهد التكوين هذا مهمة تكلف ما ة وعاد ها، الŖ سيقوم الوظيفة ي متخصصاامر شح  Ÿعل التكوين

 امتكون يتوج و .اł...لإدارة الوطǼية امدرسة اأساتذة، تكوين معاهد الطي، الشبه التكوين معاهد مثل متخصصة
 اموجودين اموظفن امتخصص التكوين źص كما .رةأول م عمومي مǼصب باالتحاق له تسمح دولة بشهادة هǼا
 امهǼية. وامسابقات لامتحانات وŢضرهم أعلى أو أساك رتب إń بقصد ترقيتهم اŬدمة حالة ي
 
 المعلومات: وتجديد المستوى تحسين برامج-2

 امعارف بتحسن يسمح امستوى فتحسن امعلومات، واديد امستوى بن مفهومي Ţسن96 مرسوم فرق لقد
 وظيفة مع التكيف إń يرمي فإنه امعلومات اديد ،أما وضبطها وتعميقها  وإثرائها اأساسية للموظفن والكفاءات

 دورات وتتميز مهامها أو وعملها امصلحة تǼظيم ي اهامة التغرات بسبب أو والتقǼيات الوسائل لتطورا نظر  جديدة
 96  مرسوما أنا ůاا Űددا،حيث وţص إستعجالية لكوها نظرا مدها بقصر امعلومات واديد امستوى Ţسن
 كحد فحددها امعلومات، واديد امستوى وŢسن امتخصص التكوين لدورات احددة امدد بن سابقا إليه امشار
 الداخلي للǼظام طبقا وذلك متوصل، أو متǼاوب شكل ي الدورات هذǽ تكون أن ،وأجاز سǼوات بثاث أقصى

 التكوين دورات من أنواع اثǼاك ثه أن امرسوم هذا وبن وإمكانياها، التكوين مؤسسات Ţكم الŖ والتǼظيمات
 هي: امدة Şسب

 تساويها. أو أشهر ستة عن تقل امدة كانت إذا امدى قصرة دورات -

                                                           

 .119،ص   نفسهعقون شراف ، مرجع   - 1
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 عǼها. تقل أو واحدة سǼة وتساوي أشهر ستة تفوق امدة كانت إذا امدى متوسطة دورات -

 .عǼها تقل أو سǼوات ثاث وتساوي واحدة سǼة تفوق امدة كانت إذا امدى طويلة دورات -
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 خاصة الفصل :
عاǼŪا ي هذا الفصل التحفيز وعاقته بالوظيفة العمومية ، وأميته بالǼسبة للمؤسسة ي كسب رضاهم 

كان ماديا أو معǼويا وكذلك اأساليب الŖ تǼتهجها امؤسسات   سواءوűتلف اأسس الŖ تبŘ عليها عملية التحفيز، 
اŬصائص الŖ متاز ها  مراعاةالتعاون بيǼهم مع  ي عملية مǼح التحفيزات للموظفن وإشباع حاجاهم وتǼمية روح

 الوظائف اممǼوحة، خاصة ي امؤسسات العمومية الŖ تتوń تǼفيذ سياسة عامة امرسومة من طرف الدولة.
القانون ي ůال الوظيفة  خلصǼا ي هذا الفصل أن التحفيز ي امؤسسة العمومية هي عملية مǼظمة ، يؤطرها

 العمومية ، والŖ هدف إń اūفاظ على استمرارية نشاط اأفراد وتشجيعهم ي عملهم.
 وزيادة من مǼفعة  للموظفن من استقرار   أن عملية الرقية هي عملية حيوية لكل مؤسسة  ما Ţققه كما

  إعداد نظام لتقيم أداء العاملن .وزيادة التحفيز، وامساعدة ي  والتكوين  رغبة ي التدريبال
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 تمهيد:

واقع التحفيز وإدارة اموارد البشرية ي امؤسسات والŖ هتم ب الدراسة ميدان تتعلق الŖ اŪوانب űتلف على الوقوف إن
 ما وهذا عملية، نتائج إń الوصول ،قصد واإجراءات القواعد من مجموعة ااستعانة ةالباحث من يتطلب، اŪزائرية
 واأساليب التقǼيات من مجموعة ااستعانةويتطلب هذا  ،Ǽاحث موضوع لدراسة امائم امǼهج ختيارا اعليه يفرض
 .لدراسة اūالة  الازمة

 : باح  التاليةوسوف نعاŀ هذا الفصل من خال ام

 مǼهج وأدوات الدراسة  امبح  اأول : -

 امبح  الثاي : Ţليل نتائج ااستبيان  -

 امبح  الثال  : تفسر واختبار الفرضيات -
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 منهج وأدوات الدراسةالمبحث اأول :

وموضوع حثǼا يهتم بدراسة واقع التحفيز ي بلدية  źتلف امǼهج امستخدم ي الدراسة باختاف طبيعة اموضوع 
بلة ، سǼتطرق ي هذا امبح  إń التقدم بالبلدية وشرح امǼهج الدراسة على ااستبيان وامقااعتمدت  سيدي عيسى، 

 امستخدم  واأدوات امستعملة ي البح  .

 سيدي عيسى  لمطلب اأول: التعريف بالبلديةا

 :  1ي هذا امطلب سǼحاول التعرف على بلدية سيدي عيسى وذلك من خال

 التعريف والموقع -1

م أصبحت دائرة سيدي عيسى تǼتمي إń واية امسيلة، وتتواجد 1974بعد التقسيم اإداري لشهر جوان من عام 
 ا ويتمثل فيما يلي:بلدية سيدي عيسى على احور طريقي ذا أمية كرى حي  يعتر هذا اموقع إسراتيجي

كلم ي 165الرابط بن اŪزائر العاصمة وبوسعادة وتقع سيدي عيسى بالتحديد على بعد   08الطريق الوطي رقم 
و الذي مر بǼقر البلدية والرابط بن  06اšاǽ اǼŪوب الشرقي للعاصمة، أما مال امديǼة يوجد الطريق الوطي رقم 

قع بلدية سيدي عيسى ي اهضاب العليا توجد ي اŪهة الشمالية من الواية وعلى بعد بلديŖ بي يلمان وامدية، ومو 
 كلم من مقر الواية.92

 :الحدود -2

Ţد بلدية سيدي عيسى من الشمال واية البويرة ومن الشرق بلدية سيدي هجرس،أما من الǼاحية اǼŪوبية واǼŪوبية 
 وترسم اūدود بصفة أدق حسب التاŅ: الشرقية Ţدها بلدية عن اūجل وبوطي سايح

 ماا: ديرة اūجرة الزرقاء، امعمورة )واية البويرة(. -

 جǼوبا: بلدية عن اūجل ، بوطي سايح )واية امسيلة(. -

 شرقا: بلدية سيدي هجرس )واية امسيلة(. -
                                                           

1
  ΎثϭئΔديϠالب ϕ 
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 غربا: شǼيقل، عن القصر )واية امدية(. -

 :المساحة اإجمالية -3

،وتǼتشر عدة دواوير وšمعات سكانية  2كلم632.5متد على مساحة إمالية تقدر ب  إن بلدية سيدي عيسى
 سيدي عيسى. لبلدية

 : المصالح الموجودة بالبلدية -4

I. :اأمانة العامة 

يتوń اأمن العام للبلدية وŢت سلطة رئيس  تعتر اأمانة العامة عصب البلدية حي  أها تقوم بامهام التالية ، 
 البلدي ما يلي: اجلس الشعي

 مع مسائل اإدارة العامة )امصاŁ ( توكل القضايا وامهام امتعلقة ها.  - 

 اجتماعات اجلس الشعي البلدي.القيام بإعداد  - 

 القيام بتǼفيذ امداوات.  -

بتبليغ Űاضر مداوات اجلس الشعي البلدي والقرارات للسلطة الوصية إما على سبيل اأخبار أو من اجل  القيام -
 مارسة سلطة اموافقة وامراقبة.

 Ţقيق إقامة امصاŁ اإدارية والتقǼية وتǼظيمها والتǼسيق بيǼها ورقابتها . -

 مارسة السلطة السلمية على موظفي البلدية. -

 مانة العامة مكتبن:م اأضوت

 : تتمثل مهام هذا امكتب فيما يلي مكتــب كتابــة المجلــس-أ

 اموجهة للمجلس  اتااستدعاءإعداد وإرسال  -

 متابعة امصادقة على امداوات والقرارات واماحظات اŬاصة ها مع السلطة الوصية. -

 متابعة تǼفيذ امداوات والقرارات البلدية. -

 Űاضر Ūان اجلس. متابعة -

 تǼظيم استقباات امواطǼن وتوجيههم وإعامهم. -
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 : يقوم بامهام التالية: مكتــب المصالـــح المشتركـــة-ب

 تǼسيق وتǼظيم اأعمال اإدارية والتقǼية. -

 متابعة وتǼظيم وحفظ أرشيف البلدية. -

 متابعة وإحصاء عرائض امواطǼيــــن -

 وإجاز برنامج اإعام اآŅ للبلدية متابعة -

 تǼظيم العاقة بن البلدية واŪمعيات ذات الطابع ااجتماعي. -

هو الذاكرة اإدارية لكل مصاŁ البلدية حي  يتم حفظ كل الوثائق واŪرائد  مكتب اأرشيف والمحفوظات-ج
 الذي Źتاج اليها. الرمية والقرارات والسجات الŖ انتهى العمل ها للعمل ها للوقت

 : مديريــة التنظــيم والشـــؤون القانونيـــة-1

  : Ţدد مهام مدير مديرية التǼظيم والشؤون العامة كما يلي

 يتوŢ ńت سلطة اأمن العام تǼشيط امصاŁ الŖ يشرف عليها و التǼسيق بيǼها -

امصاŁ التابعة ها بالرد على الريد وفقا للتعليمات استقبال الريد اŬاص بامديرية والتعقيب عليه ي حن تقوم -
 الصادرة مǼه .

 : مصاŁ وهي كالتاŅ أربع وتضم امديرية

 ثاث مكاتب وهي : :وتضم المصلحة البيومترية 1-1

 مكتب بطاقة التعريف البيومرية.-أ

 مكتب جواز السفر البيومري .-ب

 مكتب رخصة السياقة البيومرية.-ج

  : مصلحــة التنظيــم والشــؤون القانونيــــة1-2

  : Źدد مهام رئيس امصلحة كما يلي 26/91من امرسوم  122تطبيقا أحكام امادة 

 . يتوń رئيس امصلحة Ţت سلطة اأمن العام أو امسرين تǼشيط اهياكل اموضوعة Ţت سلطتهم

 و تضم هذǽ امصلحة أربعة مكاتب :
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 : : يقوم هذا امكتب بامهام التالية نظيــم والشرطــة العامـــةمكتـــب الت -أ

امهام امتعلقة بالشرطة العامة ) امصادقة على الوثائق ، حركة السيارات والدرجات الǼارية ، بطاقة التعريف الوطǼية  -
 باستثǼاء البلديات الŖ يوجد ها مقر الدائرة، شهادة عدم العمل ، رخصة السياقة(.

 .متابعة ملفات إنشاء و استغال مؤسسات امصǼفة و الǼشاطات امǼظمة- 

 إعداد وتسليم الوثائق اŬاصة بالǼشاطات اūرفية.-

 : يقوم بامهام التالية: مكتـب المنازعــات والشــؤون القانونيــة -ب

البلدية وشخص معǼوي خاص أو  ااطاع على كل امǼازعات امتعلقة بالبلدية سواء بن البلدية وامواطن أو بن -
 شخص معǼوي عام.

متابعة اأحكام القضائية وذلك بتعين Űامي كفء يلتزم بالدفاع عن حقوق البلدية وذلك وفقا اتفاقية Ţدد  -
 امواد الŖ اتفق عليها الطرفان.

 فتح ملف كل القضايا وتدويǼها ي سجات خاصة. -

 ااتصال باحاكم و Űامي البلدية. -

 :: ويقوم بامهام التالية مكتــب اانتخابــات واإحصائيــات-ج

 (.18تسجيل الǼاخبن الذين وصلوا السن القانوي ) -

 تسجيل امواطǼن احولن من مǼطقة بلديات أخرى إń البلدية.  -

شطب   .اانتخابيـــة شطب امواطǼن الذين يطلبون التحويل إń بلديات أخرى وامواطǼن امكررين ي القوائم -
 الوفيات عن طريق سجل البلدية.

أكتوبر من كل سǼة ي  31أكتوبر إń  01كما يقوم امكتب بامراجع السǼوية للقوائم اانتخابية والŖ تبدأ من -
 . اūاات العادية

 امراجعة ااستثǼائية ي حالة إجراء العملية اانتخابية.  -

 . سكن للمواطǼن الذين يقطǼون عر تراب البلديةيقوم كذلك بتسليم شهادة ال-

 ويقوم بامهام التالية: مكتـــب الحالــة المدنيــــة :-د

 امسك اūسن و احافظة على سجات اūالة امدنية. -

 إعداد و تسليم űتلف وثائق اūالة امدنية. -
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 تسجيل اماحظات اهامشية.  -

 . دنيةحفظ اأختام ووثائق اūالة ام -

 السهر على تǼفيذ العمليات امرتبطة باŬدمة الوطǼية .-

 تسجيل امواليد و الوفيات. -

 إبرام عقود الزواج وتسجيلها . -

 اł(.… تسجيل اأحكام القضائية )امياد ، الزواج ، الطاق ، التصحيحات  -

  : مصلحـــــة الشـــــؤون العامـــــــة1-3

 اأمن العام أو امسرين تǼشيط اهياكل اموضوعة Ţت تصرفهم وتضم هاته امصلحة مكتبنيتوń رئيس Ţت سلطة 

: 

 : : ويقوم بامهام التالية مكتــب الوقايــة والصحـة العموميــة -أ

 .مراقبة الǼظافة على مستوى تراب البلدية -

 . معاŪة امياǽ ومراقبتها ويدخل ذلك ي إطار التطهر ونظافة احيط-

شبكة الطرق حي  يقوم بتسليم رخص من أجل اūفر وإصاح القǼوات اŬاصة بصرف امياǽ القذرة أو القǼوات -
 اŬاصة بامياǽ الصاūة للشرب.

 الصحة امدرسية.-

 اهدوء واūفاظ على السكيǼة العامة للقيام بالتحقيقات اميدانية والتدخات التقريرية ومتابعة امخالفات. -

 .الفهرس اŬاص بالتجارمسك -

  : : يقوم بامهام التاليةمكتــب الشــؤون الفاحيـــة -ب

 . متابعة عمليات ااستصاح ) امتابعة التقǼية وامتابعة امادية(-

  : كما يقوم امكتب بالتكفل بانشغاات الفاحن من حي -

 إعداد القوائم للفاحن واموالن من أجل الدعم -

 .  ر لأضرار الǼامة عن القوة القاهرة ) أثار الطبيعةإعداد Űاض-

 .حفر بئر-شهادة إثبات وجود أرض-تسليم شهادة الفاح وشهادة اموال -
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 . متابعة űالفات بعض الفاحن كالسقي بامياǽ القذرة للحفاظ على الصحة العامة -

 . كما يتم توزيع اأراضي على مستوى م،ش،ب عن طريق امداولة  -

 : : وتضم مكتبن مصلحـــــة الشــؤون اإجتماعيـــة1-4

 : : ويǼقسم إń فرعيـن مكتــب الشــؤون اإجتماعيــة-أ

 اł(.…فرع الشؤون ااجتماعية يهتم متابعة القضايا ااجتماعية اŬاصة ) اجاهدين ، العمل ، السكن  -

 فـرع الشـؤون العامـة )مكتب الǼشـاط ااجتماعي (يهتـم متابعة قضايا امسǼن و امعاقن و الفئات احرومة. -

 : وتǼقسم إń فرعن مكتــب الشـــؤون الثقافيــــة :-ب

 فرع الǼشاطات الثقافية من مهامها ترقية الǼشاطات الثقافية. -

 . ة الǼشاطات الرياضيةفرع الǼشاطات الثقافية من مهامها ترقي -

 : مديريـــة اإدارة والماليــــة -2

 : ( ثاثة03يتم Ţديد مهام امدير ي تǼشيط امصاŁ الŖ يشرف عليها و التǼسيق بيǼها وعددها )

 : مصلحـــــة تسييـــر اموظفيـــــــن2-1

 :يتوń رئيس امصلحة تǼشيط اهياكل اموضوعة Ţت سلطتها و تضم مكتبن 

  : يقوم هذا امكتب بامهام التالية مكتــب تسييـــر الموظفــين : -أ

 .تǼظيم وحفظ املفات للموظفن  -

 (.تسير اūياة امهǼية للموظفن ) التǼصيب ، التثبيت ، الرقية ، الرتيب-

  : : يقوم بامهام التالية مكتــب الحركــة واإحصائيــات-ب

 وظفن.عمليات اإحصاء وحركة ام-

 وضع بطاقة فردية لكل موظف من بداية توظيفه إń التقاعد.-

 تسجيل القرارات و امقررات الفردية.-

 متابعة ملفات التقاعــد.-

 يقوم باإعان عن امسابقات للتوظيف ي امǼاصب الشاغرة. -

 .يتوń أعمال التكوين وŢسن امستوى لتأهيل العمال -
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 .Ǽوي لتسير اموارد البشرية الذي يبن الوضعية العامة للتوظيف بالبلديةيقوم بإعداد امخطط الس-

امؤرخ ي  91/26من امرسوم  122: ويتوń مهامه طبقا للمادة  مصلحــــة الميزانيــة و العمليــات الماليـــة2-2
 : رئيس مصلحة كفأ ، وها مكتبن 02/02/1991

 : احاسبة ( : ويضم فرعنمكتـــب العمليــات اماليـــة ) -

 : فــــرع التسييــــــــر : يقوم بامهام التالية-

 .تǼفيذ العمليات امالية اŬاصة بالتسير -

 .Ţريــر اūــــواات  -

 .مسك املحقات اŬاصة بالفرع-

 : فـــرع التجهيـــــز : يقوم ما يلي -

 .Ţريــر اūــــواات -

 .بالفرع مسك املحقات اŬاصة -

 : ويقـوم بامهـام التاليـة : مكتـــــب اميزانيــــــة -

 .إعـداد اميزانيـة اأوليــة -

 .إعـداد اميزانيـة اإضافيـة -

 .إعـداد اūســـاب اإداري -

 .متابعة نفقات و إيرادات البلدية و املحقات التابعة ها -

 .لقروض امالية التأشرة امالية لسǼد الطلب و التأكد من ا -

 : ( مكاتب03: وتظم ثاث ) متلكـــــات البلديــــــةالصفقات وم مصلحـــــة 3-2

 : : و يقوم بامهام التالية مكتـــب متابعــة الجــــرد العــــام -أ

 .جرد كل اممتلكات البلدية  -

 .إجاز كل املحقات التابعة للمكتب-

 .اإحصاء السǼوي للممتلكات امǼقولة و الثابتة  -

  : : ويقوم بامهام التالية مكـتب تسييـر الممتلكــات -ب

 .متابعة إيرادات اممتلكات -
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 .Ţضر امزايدات اŬاصة باممتلكات -

 : : ويقوم بامهام التالية مكتـــب الصفقــــــات -ج

Ŭموية اǼتص مكتب الصفقات بامشاريع التź اصة بالبلدية. 

 .إعداد ومتابعة الصفقات -

 .اإعان عن امǼاقصات ي اŪرائد  -

 (.إعداد الكشوف الكمية والتقديرية وتسليمها للمقاولن ) أصحاب العروض -

 . استقبال العروض وتسجيلها ي سجل خاص يدعى سجل تقييد العروض -

 : المديريــــة التقنيــــة-3

( وتضم هاته امديرية ثاث 1يتوń امدير Ţت سلطة اأمن العام تǼشيط امصاŁ الŖ يشرف عليها و التǼسيق بيǼها )
  : مصاŁ و هي

 : : وتضم مكتبن ة الصيانة العامة والوسائلمصلح3-1

 : ويقوم بإجاز بطاقة تقǼية لكل مشروع  مكتــب ااستغـال المباشـر -أ

 : ويتوń هذا امكتب متابعة  مكتــب الترميــــــم -ب

 .الرميمـــــــات-

 .التǼسيق مع مصلحة العتاد و امخازن -

 .مسك سجات أشغال كل فرقـــة-

 .مراقبة اأشغال ميدانيــــــا -

 (.وبه ثاثة فروع وهي على التواŅ ) إنارة ، طرقات ، التǼظيف

 : وتضم بدورها ثاث مكاتب:  والتعميـــــرمصلحــــة البنــــاء 3-2

 : : ويقوم بامهام التالية مكتـــب البنـــاء و التعميـــر-أ

 .السهر على احرام قواعد التهيئة و التعمر -

 .إعداد الوثائق اŬاصة بالتعمر و البǼاء -

 .متابعـة ااحتياطـات العقاريـــة -

 : : ويقوم بامهام التالية مكتــــب متابعــة المشاريــــــع -ب
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 (.يتابع كل مشاريع البلدية ) امراقبة التقǼية-

 . يقوم بتحرير تقرير مفصل عن امشاريع الŖ تقوم ها البلدية وإعطاء الوضعية امالية -

 : :ويتوń امهام التالية مكتـــب اأشغـــال الجديـــدة -ج

 .Ţضر املفات مشاريع اŪديدة واقراحها  -

 .متابعة ميع امشاريع من الǼاحية التقǼيــة -

 .تزويد امشاريع باحتياجاتـها اماديـــة -

 : : وتضم مكتبن مصلحــــــة الوسائـــــل العامـــــة3-3

 : : يتوń هذا امكتب امهام التالية مكتـــب العتـــــاد -أ

 .ل عتاد بالبلديةوضع ملف لك -

 .متابعة تصليح وصيانة العتاد -

 .برůة العتاد للتǼسيق مع كل الفرق -

 (.ةسجل الصيانمتابعة وثائق العتاد )التأمن ،  -

 .اقراح العتاد غر صاŁ للبيع-

 : مكتــب المخــــازن : يتولى هذا المكتب المهام التالية -ب

 .متابعة ميع űازن البلدية -

 .مسك دفاتر و سجات Ūميع امخزونات -

 .إدخال و إخراج امخزونات بواسطة سǼد دخول أو سǼد خروج -

 متابعة استهاك Űروقات وزيوت العتاد. -
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 ( الهيكل التنظيمي لبلدية سيدي عيسى 1شكل رقم )
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 الدراسة  يةالمطلب الثاني : منهج

تعمم عليه نتائج البح  ، وحصر ůتمع الدراسة ůتمع الدراسة: ůتمع الدراسة هو كل ما مكن أن  -1
وكذلك معرفة مدى قابلية  ،اجتمععلى قتصار على العيǼة بدا من تطبيق البح  يعد ضروريا لترير اا

ما كان توجه الدراسة هو معرفة Ţفيز اموارد البشرية ،نتائج البح  لتعميم وتأكيد مثيل العيǼة للمجتمع 
بلدية  موظفي ůتمع الدراسة متمثا ي ختيار ا،م ظل القانون الوظيفة العمومية مؤسسة عمومية ي  ي

 سيدي عيسى.

اأفراد ) اموظفن ( ي  ىعيǼة الدراسة :لقد م أخذ عيǼة من البلدية ، حي  م توزيع ااستبيان عل -2
عيǼة الدراسة وم اūصول على  ىاستبيان عل 40البلدية الŖ أجريت فيها الدراسة على هذا م توزيع 

 استبيان . 38

 : أدوات الدراسة ثالثالالمطلب 

ااستبيان : معاŪة اŪوانب التحليلية موضوع الدراسة م ااعتماد عل ااستبيان كأداة Ūمع البيانات اميدانية  -1
شرف بعدما م عرضه ي شكله اأوŅ وم تصميمه بااعتماد على اأستاذ ام ،ما ها من أمية ي توفر الوقت واŪهد
مراجعة  وأيضا،أساتذة  من كلية العلوم ااقتصادية وعلوم التسير والعلوم التجارية 3على ůموعة من احكمن مǼهم 

الرأي ي ااستمارة  بشكل عام من حي  الصياغة ومستوى الوضوح  وإبداءامشرف وهذا بغية التحقق من صدقها 
Ǽاسبة البǼاء على اماحظات واآراء وااقراحات امقدمة من قبل هؤاء اأساتذة ،ود  مع إشكالية البح  ودرجة مǼوب

أجريت تعديات الضرورية على ااستمارة وعموما مكن القول أن احكمن أكدوا صدق ااستمارة وإمكانية 
 مراد التأكد من صحتها .استخدامها كأداة للبح  وعلى توافقها مع اإشكالية امطروحة والفرضيات ا

قمǼا استخدام امقابلة  مع أحد اموظفن  هدف اūصول على أنواع امعلومات امقابلة الشخصية : -2
 واستخدامها ي البح  العلمي ،أو ااستعانة ها ي التوجه والتشخيص والعاج.

ستخدام ااستبيان كأداة للدراسة حي  يعتر  أداة مائمة اوصف وŢليل أداة الدراسة ) ااستبيان( : م  -3
للحصول على معلومات وبيانات وحقائق مرتبطة بواقع معن وفيما يلي نشرح أ هم Űاور وأبعاد ااستبيان : يتكون 

 : Ņصفة التقدم هي كالتا ńاور باإضافة إŰ ااستبيان من  ثاثة 
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 دية  .لوالوظيفية : اǼŪس ، امستوى التعليمي ، مدة اŬدمة بالباحور  يتعلق بامعلومات الشخصية -

 احور اأول :يتعلق متغر التوظيف .-

 احور الثاي : يتعلق متغر الرقية .-

 احور الثال : يتعلق متغر تقييم اأداء.

 احور الرابع : يتعلق متغر التكوين .

 التحفيز .احور اŬامس : يتعلق متغر عملية 

 اأساليب اإحصائية امستخدمة :-4

وأيضا على   Excelلتحقيق أهداف الدراسة واختبار فرضياها  اعتمدت على برامج إحصائية تتمثل ف برنامج 
ůموعة من اأساليب اإحصائية ما تتاءم مع طبيعة الدراسة وتوجهاها تتمثل ي اŪداول والدوائر الǼسبية 

 ب امئوية(.)التكرارات والǼس
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 المبحث الثاني : تحليل نتائج ااستبيان 

 عرض وتحليل نتائج أسئلة المحور المتعلق بالمعلومات الشخصية  -1

  اǼŪس : 1-1

 حسب ( : توزيع أفراد العينة02) رقم الشكل      الجنس ب( :توزيع أفراد العينة حس03لجدول رقم )ا
 لجنسا

 
 صدر : من إعداد الطالبة           ام

نسبة الǼساء ي العيǼة حي  تقدر نسبة الرجال ي العيǼة  بكثر من علىأنسبة الرجال  أن 01يتضح من اŪدول رقم 
% وهذا راجع 23.68بǼسبة الرجال ذكر أما نسبة الǼساء فكانت أقل مقارنة  29يعادل  % أي ما76.32ب 

 يداي امؤسسة باعتبار جل الوظائف واأنشطة تتطلب العمل ام لطبيعة العمل ي

 

 

 

 

76% 

24% 

 الجنس
 بنΕΎ ذكϭر

 اǼŪس

  %الǼسبة التكرار العبارة

 76,32 29 ذكور

 23,68 9 بǼات

 100 38 اجموع
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 ( : تو يع  فر    لعينة حسب04  د    قم )

   ستو   لتعليمي :

 

 امستوى التعليمي : 1-2

 

 

 

 
 : إعداد الطالبة  امصدر

 % أما نسبة اأفراد ذوي52.63( ظهرت أن نسبة اأفراد ذوي مستوى الثانوي ب 2من اŪدول رقم )
% وتقل 7.89% م تليها نسبة اأفراد ذوي مستوى امتوسط ب 31.58مستوى اŪامعي فظهرت نسبتهم ب 

% 2.63% م تأي شهادات أخرى فكانت نسبتهم ب 5.26عǼها نسبة اأفراد ذوي مستوى الدراسات العليا ب 
غر Űفزة  اأجور أنالتعليم ،كما ميع الوظائف امشغولة ي البلدية ا تتطلب مستوى عاŅ من  أن إńويرجع ذلك 

 .لذلك  وجل اموظفن م اختيارهم بعقود ما قبل التشغيل 

 

 

 

8% 

53% 

31% 

5% 
3% 

 المستϭى التعϠيمي
 شΎϬداΕ اخرى دراسΕΎ عϠيΎ جΎمعي ثΎنϭي متϭسط

 %الǼسبة التكرار مييامستوى التعل

 7,89 3 متوسط

 52,63 20 ثانوي

 31,58 12 جامعي

 5,26 2 دراسات عليا

 2,63 1 شهادات اخرى

 100 38 اجموع

(: توزيع أفراد العينة 03) رقم الشكل
 حسب المستوى التعليمي
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مدة  ب: توزيع أفراد العينة حس(04 )رقم الشكل
 الخدمة

04

 مدة اŬدمة ي امؤسسة : 1-3

  

 

 
                          ةامصدر : إعداد الطالب

[ سǼوات وذلك بǼسبة 10-5من اŪدول أن أكر عدد من أفراد العيǼة تǼحصر مدة اŬدمة بن ج يظهر
سǼة بǼسبة  20% م تأي الفئة أكثر من  18.42سǼوات بǼسبة  5% تليها الفئة الŖ تكون أقل من 44.74
[ 15-10مابن ج تراوح% وأخرا الفئة الŖ  13.16[ سǼة 20-15ما بنج تراوح% م تأي الفئة  15.79
وي اجمل نقول للتقاعد واستقبال فئة جديدة من اموظفن من العمال % وهذا ما يدل خروج فئة 7.89بǼسبة سǼة 
 .غالبية عمال وموظفي البلدية متلكون خرة ي ůال نشاطاهم  أن

 

 

 

 

18% 

45% 
8% 

13% 

16% 

 Δفي المؤسس Δمدة الخدم 

 سنϭا10Ε-5من  سنϭا5Εأقل من 
 سن20Δ-15من سن15Δ-10من

 سن20Δأكثر من 

 الǼسبة% التكرار مدة اŬدمة

 18,42 7 سǼوات5أقل من 

 44,74 17 سǼوات10-5من 

 7,89 3 سǼة15-10من

 13,16 5 سǼة20-15من

 15,79 6 سǼة20أكثر من 

 100 38 اجموع

مدة  ب: توزيع أفراد العينة حس(05)جدول رقم ال
 الخدمة

04
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61% 

39% 

 ΕΎϔاصϭم ΔديϠجد في البϭي
ϭظيϔيΔ لϠمرشحين لϭϠظΎئف 

الشΎغرة لكل ϭظيΔϔ من ϭظΎئف 
Ώϭبشكل مكت 

ϡا نع 

 عرض وتحليل نتائج أسئلة المحور اأول من ااستمارة  المتعلقة بالتوظيف  -2

: يوجد ي البلدية مواصفات وظيفية للمرشحن للوظائف الشاغرة لكل وظيفة من الوظائف بشكل  04العبارة -
 مكتوب .

 ǽدول أدناŪيقرون بوجود مواصفات وظيفية للمرشحن لكل  % 60.56اأفراد  كبرة من أن نسبةيتضح من ا
 . اإعاناتالوظائف الشاعرة بشكل واضح ومكتوب من خال 

 

 

  ةامصدر :إعداد الطالب

 

 

 

 

يوجد ي البلدية مواصفات وظيفية للمرشحن للوظائف 
 الشاغرة لكل وظيفة من وظائف يشكل مكتوب

 الǼسبة% التكرار العبارة 

 60,53 23 نعم

 39,47 15 ا

 100 38 اجموع

استجابة مفردات العينة : (06 )الجدول رقم
04الفقرة رقم لسؤال   

استجابة مفردات العينة : (05 )رقمالشكل 
04الفقرة رقم لسؤال   
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 :يتم اختيارك بالبلدية حسب ţصصك وŢصيلك العلمي  05العبارة رقم -

 

 

 
 عداد الطالبة                                إامصدر : من 

م اختيارهم عن طريق ţصصهم العلمي ،موظفن ببلدية سيدي عيسى ناحظ من اŪدول أن غالبية اإجابة 
ومدي Ţصيلهم العلمي عن طريق خرات سابقة ي % 63.16والŖ تقدر ب اإجاباتوهي ما تعر عǼه نسبة 

 . اإدارياجال 

 

 

 

 

 

 

63% 
37% 

 ΔديϠفي الب ϙرΎاختي ϡيت
 ϙϠتحصيϭ ϙتخصص Ώحس

 العϠمي
ϡا نع 

ي البلدية حسب ţصصك وŢصيلك يتم اختيارك 
 العلمي

 الǼسبة% التكرار العبارة

 63,16 24 نعم

 36,84 14 ا

 100 38 اجموع

( : استجابة مفردات العينة 07الجدول رقم )
 05رقم  الفقرةلسؤال  

( : استجابة مفردات العينة لسؤال 06رقم ) شكلال
 05رقم  الفقرةا
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: استجابة مفردات العينة لسؤال   06رقم  شكلال
 06رقم  الفقرة

 : ملك مؤهات علمية تتǼاسب مع امعاير امطلوبة ي الوظيفة .06العبارة -

 

 

  
         امصدر : إعداد الطالبة

عمال وموظفي البلدية متلكون مؤهات علمية تتǼاسب مع امعاير امطلوبة ي  يتضح من اŪدول أن غالبية
% وهذا ما 10.53% واأقلية كانت إجابتهم ا بǼسبة تقدر 89.47بǼسبة  اإجابة الوظيفة وهي ما عرت عǼه 

وجد ان البلدية توظف مبدأ التخصص الرجل امǼاسب ي امكان يدل وجود مؤهات وكفاءات لشغل الوظيفة 
 .امǼاسب 

 

 

 

 

 

89% 

11% 

 ΏسΎتتن ΔميϠع Εمؤها ϙϠتمت
مع المعΎيير المطϭϠبΔ في 

Δϔظيϭال 
 

ϡا نع 

علمية تتǼاسب مع امعاير  مؤهاتمتلك 
 امطلوبة ي الوظيفة

 الǼسبة% التكرار العبارة

 89,47 34 نعم

 10,53 4 ا

 100 38 اجموع

: استجابة مفردات العينة  (08)الجدول رقم 
 06ة رقم الفقر لسؤال  

العينة  (: استجابة مفردات07الشكل رقم )
06لسؤال الفقرة رقم   
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: استجابة مفردات العينة لسؤال   (08رقم ) الشكل
 07رقم  لفقرةا

74% 

26% 

 Δئف اإداريΎظϭالتعيين في ال ϡيت
 ΔبϭϠاغر المطϭشϠل ΎϘطب ΔديϠلبΎب
لكل مستϭى من المستϭيΕΎ في 

 الϬيكل التنظيمي
ϡا نع 

التعين ي الوظائف اإدارية بالبلدية طبقا للشواغر امطلوبة لكل مستوى من امستويات ي اهيكل  : يتم 07العبارة -
 التǼظيمي .

 

 

 

 إعداد الطالبة                  امصدر : 

 

 

 

 

 

 

يتم التعين ي الوظائف اإدارية بالبلدية طبقا 
ي للشواغر امطلوبة لكل مستوى  من امستويات 

 اهيكل التǼظيمي

 الǼسبة% التكرار العبارة

 73,68 28 نعم

 26,32 10 ا

 100 38 اجموع

: استجابة مفردات العينة ( 09)الجدول رقم 
 07ة رقم الفقر لسؤال  
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استجابة مفردات العينة لسؤال  : 08رقم  شكلال
 08رقم  لفقرةا

 :م تǼصيبك على أساس . 08العبارة 

   

 

 
 امصدر : إعداد الطالبة

% واأقلية  73.68غالبية اموظفن أجابوا عل هذǽ العبارة بǼعم بǼسبة  جد أن ،8-7يتضح من اŪدولن السابقن 
Ǽاصب شاغرة هاته الوظائف وأن نسبة التǼصيب كانت على أساس م% أي وجود 26.32أجابت ا بǼسبة 
ويأي التوظيف امباشر  بǼسبة %  26.32% بيǼما للشهادات فكانت بǼسبة تقدر ب 50ااختبارات بǼسبة 

 يدل على أن اأفراد نصبوا عل أساس ااختبارات. % وهذا ما23.68

 .بكيفية التǼصيبامطلوبة وعاقتها كل تǼظيمي طبقا هاته امستويات هي البلدية تعمل على بǼاء إدارة نأوجد 

 

 

 

 

50% 

26% 

24% 

 تϡ تنصيبϙ عϰϠ أسΎس
ΕراΎاإختب ΕداΎϬشر الشΎظيف مبϭت 

 م تǼصيبك على أساس 

 الǼسبة% التكرار العبارة

 50 19 اإختبارات

 26,32 10 الشهادات

 23,68 9 توظيف مباشر

 100 38 اجموع

: استجابة مفردات العينة ( 10 )الجدول رقم
 08ة رقم الفقر لسؤال  

(: استجابة مفردات العينة 09الشكل رقم )
08لسؤال الفقرة رقم   
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: استجابة مفردات العينة   10رقم  شكلل  

10رقم  لفقرةلسؤال ا  

 : المتعلقة بالترقيةعرض وتحليل نتائج أسئلة المحور الثاني من ااستمارة  -3

 : مت ترقيتك على بǼاءا على : 09العبارة 

 

 تήقيتك عϰϠ أسαΎتم 

ΓέΎΒالع έاήϜالت ΔΒالنس% 

 ϱ ϭϯ,ϭϲ متΕΎΒϠτ المنصب 

 ϰ ϭϬ,ϱϯ نتيجΔ تفييم أΩائك

ΔميΪاأق Δنتيج ϭϲ ϰϮ,ϭϭ 

ΪجϮاي ϭϯ ϯϰ,Ϯϭ 

ωϮالمجم ϯϴ ϭϬϬ 

 امصدر : إعداد الطالبة  

 : طريقة ترقيتك كانت :10العبارة -

 

 

 

 امصدر : إعداد الطالبة                          

نتيجة اأقدمية بǼسبة  ي البلدية مت ترقيتهم  بǼاء ا على اموظفن جل أن  10-9يتضح من اŪدولن 
42.11 Ņصب ونتيجة تقييم اأداء كانت نسبتهم عل التواǼ10.53%و 13.16% أما بن متطلبات ام %

 طήيΔϘ تήقيتك كΎنت 

ΓέΎΒالع έاήϜالت ΔΒالنس% 

ΔجέΪفي ال Δقيήالت ϭϴ ϰϳ,ϯϳ 

ΔΒتήفي ال Δقيήالت ϱ ϭϯ,ϭϲ 

 ϭϱ ϯϵ,ϰϳ يϮجΪا 

ωϮالمجم ϯϴ ϭϬϬ 

لسؤال الفقرة  : استجابة مفردات العينة 11الجدول رقم 
09رقم  

13% 

11% 

42% 

34% 

 تϡ ترقيتϙ عϰϠ أسΎس
 Ώالمنص ΕΎبϠمتط ϙأدائ ϡييϔت Δنتيج Δاأقدمي Δجد نتيجϭاي 

لسؤال : استجابة مفردات العينة (10 )رقم شكلال
  09الفقرة رقم 

: استجابة مفردات العينة لسؤال   (11 )الجدول رقم
 09ة رقم الفقر 

استجابة مفردات العينة :  12الجدول رقم 
 لسؤال الفقرة رقم 

 (: استجابة مفردات11الشكل رقم )
10العينة لسؤال الفقرة رقم   
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: استجابة مفردات العينة (12)رقم  شكلال
 11ة رقم فقر لسؤال ال

02 ااستمارة رقم

اموظفن   أن غالبية 2كما يتضح من اŪدول   باعتبارهم موظفن جدد، % 34.21وهǼاك م تتم ترقيتهم بǼسبة 
 هم عن طريق   الرتب  .ت، وباقي اموظفن مت ترقي % 47.37بǼسبة بالدرجات طريقة ترقيتهم  كانت 

 بتقييم اأداء :  عرض وتحليل نتائج أسئلة المحور الثالث من ااستمارة المتعلقة -4

 نظام لتقييم أداء اأفراد وتتوń أمية ي تطبيقه . ى: تتوفر البلدية عل 11العبارة  -

 

 

 
 امصدر : إعداد الطالبة      

 

 

 

 

 

 

45% 

55% 

  ϡييϘت ϡΎنظ ϰϠع ΔديϠفر البϭتت
 Δأهمي  ϰلϭتتϭ أداء اأفراد

 في تطبيϘه   
ϡا نع 

تتوفر البلدية على نظام تقييم أداء اأفراد 
 وتتوń أمية ي تطبيقه

 الǼسبة% التكرار العبارة

 44,74 17 نعم

 55,26 21 ا

 100 38 اجموع

: استجابة مفردات العينة (13)الجدول رقم 
 11رقم  فقرةلسؤال ال

02ااستمارة رقم 
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: استجابة مفردات العينة لسؤال 12رقم  شكلال
 12رة رقم الفق

02ااستمارة رقم 

: أنت على علم معاير نظام تقييم اأداء الŖ تقيم على أساسها والŖ تتماشى مع القوانن امǼصوص  12العبارة -
 عليها .

   

 

 

 

 امصدر : إعداد الطالبة

 ،يها  وا توŅ اهتمام ي تطبيقه موظف أداءالبلدية ا متلك نظام لتقيم أن  12 -11 يتضح من اŪدولن
عماها   أداءم  فالبلدية لديها معاير لتقيم يي ما źص معاير التقي ا، أم%   55.26اإجابة وهذا ما تعر عǼه نسبة 

 بعد امقابلة اتضح أن البلدية تتوفر على نظام تقييم أداء اأفراد لكǼها م تعمل على تطبيقه .و  مسئولن بإشراف

 

 

 

 

53% 
47% 

 ϡΎيير نظΎبمع ϡϠع ϰϠع Εأن
 ϰϠع ϡيϘاأداء التي ت ϡييϘت
أسΎسϭΎϬالتي تتمΎشϰ مع 

 الϭϘانين
ϡا نع 

معاير نظام تقييم اأداء الŖ  أنت على علم
تقيم على أساسها والŖ تتماشى مع القوانن 

 امǼصوص عليها

 الǼسبة% التكرار العبارة

 52,63 20 نعم

 47,37 18 ا

 100 38 اجموع

( : استجابة مفردات العينة 14الجدول رقم )
12لسؤال الفقرة رقم   

(: استجابة مفردات العينة 13الشكل رقم )
12لسؤال الفقرة رقم   
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 : يتم التعرف على نتيجة تقييمك من خال :13العبارة  -

 

 

  إعداد الطالبة رصدام

أن جل اموظفن  ا أي  % 44.74أن نسبة اموظفن م Ÿيبوا على السؤال بǼسبة  13رقم  يتضح من اŪدول
يتعرفون إń نتائج تقيمهم  بالطرق امعمول ها ي إدارة اموارد البشرية  سواء ا مت معرفة نتائج التقييم من طرف 

 . نظام تقييم اأداء  ا تعتمد البلدية امسؤول أو  الزماء أو كشف الراتب  ، وهذا يدل على  أن 

 

 

 

 

 

 

 

ϝائك من خاΩييم أϘت Δنتيج ϰϠف عήيتم التع 

ΓέΎΒالع έاήϜالت ΔΒالنس% 

 ϭϬ Ϯϲ,ϯϮ مسؤϝϭ التϘييم

 Ϯ ϱ,Ϯϲ الΰماء

 ϵ Ϯϯ,ϲϴ كشف الήاتب

ΪجϮا ي ϭϳ ϰϰ,ϳϰ 

ωϮالمجم ϯϴ ϭϬϬ 

: استجابة مفردات العينة (15)الجدول رقم 
 13رقم  فقرةلسؤال ال

02ااستمارة رقم 

: استجابة مفردات العينة (14)رقم  شكلال
 13رقم  لسؤال الفقرة

02ااستمارة رقم 
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ردات العينة لسؤال : استجابة مف(15)رقم شكلال
 14رقمالفقرة 

02ااستمارة رقم 

: استجابة مفردات العينة لسؤال (17)الجدول رقم   

15الفقرة رقم   

لسؤال

: استجابة مفردات العينة لسؤال (16)رقم  شكلال  

15الفقرة رقم   

لسؤال

 : هل تؤثر العقوبات على مسار تقييمك . 14العبارة  -

 

 

 

 

 

 امصدر :إعداد الطالبة                            

نقطة  ى% حي  أكدوا أن العقوبات بكل أنواعها تؤثر عل84.21يتضح أن غالبية اإجابة كانت نعم بǼسبة    
 وحسب امقابلة الشخصية مثلت العقوبات ي تغر الوظائف باإضافة إń التأثر على سلم التǼقيط .،التقييم

 :نظام التقييم Źفزك لتقدم مهارات وŢقيق رضاك موقعك امهي . 15العبارة  -

 امصدر : إعداد الطالبة

البلدية متلك طريقة مثلى % أي أن 68.42يتضح من اŪدول السابق أن غالبية اإجابة كانت نعم بǼسبة 
أما اأقلية  ي ميع الظروف  والسهر على خدمة امواطǼن،عملهم بشكل جيد  أداءŢفزهم على  و اأفرادم يلتقي

 تؤثή العϮϘبΕΎ عϰϠ مسέΎ تϘييمك

ΓέΎΒالع έاήϜالت ΔΒالنس% 

 ϯϮ ϴϰ,Ϯϭ نعم

 ϲ ϭϱ,ϳϵ ا

ωϮالمجم ϯϴ ϭϬϬ 

Ϙالت ϡΎψني يينϬقعك المϮلم ϙΎضέ يقϘتحϭ ΕاέΎϬيم مΪϘلت ϙΰم يحف 

ΓέΎΒالع έاήϜالت ΔΒالنس% 

 68,42 26 نعم

 31,58 12 ا

ωϮ100 38 المجم 

: استجابة مفردات العينة (16)رقم  الجدول
 14رقمالفقرة  لسؤال
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: استجابة مفردات العينة لسؤال (18)الجدول رقم  

16الفقرة رقم   

لسؤال

: استجابة مفردات العينة لسؤال (17)رقم شكلال  

16الفقرة رقم   

لسؤال

: استجابة مفردات العينة لسؤال (19)الجدول رقم  

17الفقرة رقم   

لسؤال

: استجابة مفردات العينة لسؤال( 18)ل رقمشكال  

17الفقرة رقم   

لسؤال

وغالبتهم هم ، % أي انه ا Źفزهم لتقدم مهارات لتحقيق رضاهم موقعهم امهي31.58كانت إجابتهم ا بǼسبة 
 . لدية م والتحفيز ي البياموظفن اŪدد ليس لديهم معلومات كافية عن طرق التقي

 عرض وتحليل نتائج أسئلة المحور الرابع من ااستمارة المتعلقة بالتكوين:-5

 : استفدت من تكوين طوال خدمتك داخل امؤسسة . 16العبارة -

 

 

 

 مصدر : إعداد الطالبة     ا

 نوع التكوين الذي تلقيته : : 17العبارة -

 

 

 
 

 

 عداد الطالبة                                    إامصدر :

Δاخل المؤسسΩ متكΪخ ϝاϮين طϮϜمن ت ΕΪاستف 

ΓέΎΒالع έاήϜالت ΔΒالنس% 

 36,84 14 نعم

 63,16 24 ا

ωϮ100 38 المجم 

ϭϳ-ϭ  يتهϘϠت ϱάين الϮϜالت ωϮن 

ΓέΎΒالع έاήϜالت ΔΒالنس% 

 23,68 9 تϮϜين متΨصص

 0 0 تϮϜين لإشήاف ϭالتϮجيه

ΔنيΎاانس ΕΎين في العاقϮϜ13,16 5 ت 

ΪجϮ63,16 24 ا ي 

ωϮ100 38 المجم 
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: استجابة مفردات العينة لسؤال (20)الجدول رقم  

17الفقرة رقم   

لسؤال

: استجابة مفردات العينة لسؤال(19)رقم شكلال  

17الفقرة رقم  

لسؤال

 : ة التكوينمد -

 

 مΓΪ التϮϜين

ΓέΎΒالع έاήϜالت ΔΒالنس% 

ϯΪالم ή23,68 9 قصي 

ϯΪسط المϮ10,53 4 مت 

ϯΪيل المϮ2,63 1 ط 

ΪجϮ63,16 24 ا ي 

ωϮ100 38 المجم 

 لطالبة                          ا:إعدادرامصد

% أي أهم Ņ يستفيدوا من تكوين داخل  63.16بǼسبة  أن معظم اإجابة كانت ا  16رقم  يظهر من اŪدول
، حŕ %36.84واأقلية كانت إجابتهم نعم بǼسبة مقدرة  ،أي أن البلدية م تعطي أمية لتكوين اموظفن  امؤسسة
 بǼسبةوظائف  البلدية ا تتطلب تكوين خاص ، إا أنه توجد فئة Ţصلت على تكوين متخصص قصر امدى  إن

خاصة ي ما   اإنسانيةقات كان يهتم بالعا  اآخرنوع التكوين  أن االعليا ، كم اإدارةغالبيتهم من  ،% 23.68
 .الŖ تطرأ واأزماتالعاقات العامة ūل مشاكل  إدارةيتعلق 
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: استجابة مفردات العينة (21) الجدول رقم
18الفقرة رقم لسؤال  

مفردات العينة لسؤال : استجابة(20)ل رقمشكال  

  18الفقرة رقم 

لسؤال

: استجابة مفردات العينة لسؤال(22)الجدول رقم  

19الفقرة رقم   

لسؤال

: استجابة مفردات العينة لسؤال(21)ل رقمشكال  

19الفقرة رقم   

لسؤال

 : برامج التكوين بالبلدية متǼوعة من حي  أهدافها . 18العبارة -

 

 

 

 

 

 امصدر : إعداد الطالبة

 .:  مدة برامج التكوين كافية اكتساب امتطلبات امهǼية اŪديدة 19العبارة رقم -

 

 

 

 

 امصدر : إعدادا الطالبة   

 

 

 ΎϬافΪمن حيث أه ΔعϮمتن ΔيΪϠΒين الϮϜامج  التήب 

ΓέΎΒالع έاήϜالت ΔΒالنس% 

 31,58 12 نعم 

 68,42 26 ا

ωϮ100 38 المجم 

 ΕΎΒϠτالمت ΏΎاكتس ΔفيΎين كϮϜامج التήب ΓΪمΓΪيΪالج ΔنيϬالم 

ΓήΒالع έاήϜالت ΔΒالنس% 

 47,37 18 نعم

 52,63 20 ا

ωϮ100 38 المجم 
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: استجابة مفردات العينة لسؤال(23)مقالجدول ر   

20الفقرة رقم    

لسؤال

: استجابة مفردات العينة لسؤال(22)ل رقمشكال  

20الفقرة رقم   

لسؤال

: استجابة مفردات العينة لسؤال(24)الجدول رقم  

  21الفقرة رقم 

لسؤال

: استجابة مفردات العينة لسؤال(23) ل رقمشكال  

21الفقرة رقم   

لسؤال

 : تتاءم برامج التكوين مع الظروف وأوقات العمل : 20العبارة رقم -

 

 

 

 
 

 الطالبة امصدر : إعداد

حŕ وان   وذلك  78.95%ابة ا بǼسبة التكوين مع ظروف وأوقات عملك فكانت أغلبية اإج تتاءم برامج
تكون مرůة مع أوقات عملهم وبالتاŅ ا يكون توازن تكوين اموظف ووقت نسبية ا  كوين تبرامج  كانت هǼاك 

 .عمله

 :يساعد التكوين ي التقليل من أخطاء العمل : 21العبارة -

 

 

 

 

 إعداد الطالبة                 امصدر :

 تتائم بήامج التϮϜين مع ϭήυف ϭأϭقΕΎ عمϠك

ΓέΎΒالع έاήϜالت ΔΒالنس% 

 21,05 8 نعم

 78,95 30 ا

ωϮ100 38 المجم 

ϮϯءΎτيل من اأخϠϘين في التϮϜالت ΪعΎيس 

ΓέΎΒالع έاήϜالت ΔΒالنس% 

 65,79 25 نعم

 34,21 13 ا

ωϮ100 38 المجم 
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ϡنع 
11% 

 ا
89% 

ΔديϠفرة في البϭافز متϭح ϙΎهن 

: استجابة مفردات العينة لسؤال (25)الجدول رقم  

22الفقرة رقم   

لسؤال

: استجابة مفردات العينة لسؤال(24) الجدول رقم  

22الفقرة رقم   

لسؤال

: استجابة مفردات العينة لسؤال(26)الجدول رقم  

23الفقرة رقم   

لسؤال

: استجابة مفردات العينة لسؤال(25)ل رقمشكال  

23الفقرة رقم   

لسؤال

% وهذا ما 65.79بǼسبة مقدرة التكوين يساعد من تقليل من اأخطاء  أن  21رقم  يظهر  من اŪدول
وتأديتهم مهامهم اŬارجية  العملأثǼاء خطاء ي اأالوقوع من عدم د يساعد اموظفن يدل على أن التكوين اŪي

أما باقي الǼسبة كانت ا مقدرة ب  .اأرشيفوتسير  اإدارةوطرق  حصاء العامواإو اŪرد  خاصة ي ůال احاسبة،
 .لكوهم م يتلقوا التكوين  34.21%

 عرض وتحليل نتائج أسئلة المحور الخامس من ااستمارة المتعلقة بعملية التحفيز -6

 : ترى أن اūوافز متوفرة ي البلدية   22العبارة رقم-

 إعداد الطالبة                                امصدر :

 : تتوń البلدية أمية زائدة لعملية التحفيز وتتم بطريقة موضوعية : 23العبارة رقم -

 ΔϘيήτتتم بϭ ΰالتحفي ΔيϠلعم ΓΪائί Δأهمي ΔيΪϠΒال ϰلϮتت
 ΔعيϮضϮم 

ΓέΎΒالع έاήϜالنس التΒΔ% 

 10,53 4 نعم

 89,47 34 ا

ωϮ100 38 المجم 

 امصدر : إعداد الطالبة                                   

ΔيΪϠΒفي ال ΓήفϮمت ΰافϮح ϙΎهن 

ΓέΎΒالع έاήϜالت ΔΒالنس% 

 10,53 4 نعم

 89,47 34 ا

ωϮ100 38 المجم 
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: استجابة مفردات العينة لسؤال(27)الجدول رقم  

24الفقرة   

مفردات العينة لسؤال : استجابة(26)ل رقمشكال  

24الفقرة   

ا توŅ اهتمام لعملية التحفيز وا تتم بطريق البلدية ا تتوفر على حوافز و أن  22،23رقم نيتضح من اŪدول
ويرجع ذلك لطبيعة نشاط  %.10.53اأقلية أجابت نعم بǼسبة %89.47% و89.47 بǼسبموضوعية 

العمومي  الذي كان خاليا من عملية  العمومية خاصة ي ůال قانون الوظيف اإدارة امؤسسة والŖ تتبع  نظام
وŢفيز موظفيها  إدارةالبلدية ا توŅ اهتمام خاص من عǼدها ي  إدارة أنمعǼوية ، كما  أوالتحفيز سواء كانت مادية 

 . %89.47.أي على مستوى البلدية ا يوجد Ţفيز  وهذا ما تعر عǼه الǼسبة فيظل القانون

 : نوع التحفيز الذي استفدت مǼه ي البلدية : 24العبارة  -

 

 
 

 

 

 امصدر : إعداد الطالبة          

وذلك من  %  18.42بǼسبة  معǼويهǼاك فئة استفادت من Ţفيز  أن 24كما ناحظ من اŪدول رقم 
، ونسبة   أخطاءوبدون  أفضلم بشكل همهمت أداءودعمهم ي ، صوهم على ترقيات ي مǼاصب عملهم ح لخا
مهماهم وعملهم خارج  أداءالعليا نظر  باإدارةوهو Ţفيز خاص  Ţ7.89%صلت على Ţفيز مادي بǼسبة  أخرى
 البلدية .

 

 

ΔيΪϠΒمنه في ال ΕΪاستف ϱάال ΰالتحفي ωϮن 

ΓέΎΒالع έاήϜالت ΔΒالنس% 

 ϱΩΎ7,89 3 م 

ϱϮ18,42 7 معن 

ΪجϮ73,68 28 ا ي 

ωϮ100 38 المجم 
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: استجابة مفردات العينة لسؤال(28) الجدول رقم  

25الفقرة رقم   

لسؤال

: استجابة مفردات العينة لسؤال(27)ل رقمشكال  

25الفقرة رقم  

لسؤال

 : م Ţفيزك من خال : 25العبارة -

ϝمن خا  ϙΰتم تحفي 

ΓέΎΒالع έاήϜالت ΔΒالنس% 

 έΎϜأفΎتشجيعك بΕΎاحήااقتϭ έΎϜاابتϭ 6 15,79 

ΕاέاήϘال ΫΎΨفي ات ϙاή0 0 اإش 

ΕΎاليΪالميϭ Δسمϭيم أΪϘ0 0 ت 

ΏΎلإعج Γήمثي ϝΎأعمϭ ΕاίΎيق انجϘ10,53 4 تح 

ΪجϮ73,68 28 ا ي 

ωϮ100 38 المجم 

 الطالبة إعدادامصدر:

% أي أهم م يستفيدوا من أي Ţفيز باقي 73.68بǼسبة م م يتم Ţفيزهم أه 25رقم  يتضح من اŪدول
 Ņسبة كانت موزعة كالتاǼوي و، % 18.42الǼسبة للتحفيز امعǼسبة للتحفيز ام7.89بالǼفيزك % بالŢ  ادي، م

% وذلك لعدم وجود نظام اūوافز ي البلدية أما 73.68من خال معظم فئة اأفراد م Ÿيبوا على السؤال بǼسبة 
%، Ţقيق اجازات 15.79باقي الǼسب كانت موزعة على التواŅ: تشجيعك باأفكار وااقراحات واابتكار 

 % .10.53وأعمال مثرة لإعجاب ب 
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 : استجابة مفردات العينة لسؤال(29)الجدول رقم
26الفقرة رقم   

: استجابة مفردات العينة لسؤال(28)ل رقمشكال  

  26الفقرة رقم

لسؤال

: استجابة مفردات العينة لسؤال(30)الجدول رقم  

27الفقرة رقم   

لسؤال

استجابة مفردات العينة لسؤال 29ل رقمشكال  

27الفقرة رقم   

لسؤال

 :مت مكافأتك على عملك :26العبارة -

 

 

 

 

 امصدر : إعداد الطالبة      

 : م حصولك على عاوات : 27العبارة -

 

 

 

 

 امصدر : إعداد الطالبة                               

 % على89.47% و84.21 بǼسبعاوات اموظفن م يستفيدوا ا مكافآت وا  يتضح من اŪدولن أن

Ņوافز ،التواūظام اǼسبة وذلك لعدم توفر البلدية لǼى%عل10.53%و15.79وباقي اإجابة كانت نعم ب Ņالتوا 
 وذلك بسبب اأقدمية 

 عϰϠ عمϠك مΎϜفأتكتمت 

ΓέΎΒالع έاήϜالت ΔΒالنس% 

 15,79 6 نعم

 84,21 32 ا

ωϮ100 38 المجم 

Εاϭعا  ϰϠلك عϮتم حص 

ΓέΎΒالع έاήϜالت ΔΒالنس% 

 10,53 4 نعم

 89,47 34 ا

ωϮ100 38 المجم 
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 المبحث الثالث : تفسير واختبار الفرضيات 

1- : ńفز  عمليات  عترتتفسر الفرضية اأوŰ ي ظل القانون العمومي وميمي القطاع الع ةالتوظيف. 

بǼسبة متوسط وهذا ما أجابت عليه مفردات العيǼة ،بعد الدراسة التحليلية وجدنا أن البلدية ها توصيف ي الوظائف 
للوظائف الشاغرة لكل وظيفة من الوظائف بشكل مكتوب بوجود مواصفات وظيفية للمرشحن  وذلك  71.25%

،اختيار اموظفن حصب ţصصهم وŢصيلهم العلمي ، امتاك اموظفن مؤهات علمية تتǼاسب مع امعاير امطلوبة 
 وهذا ما يدل على صحة الفرضية . ي الوظيفة ،

للموظفن ي بلدية  ةŰفز ي الوظيف العمومي  وتعتر  الرقية  تتم عمليات  تفسر الفرضية الثانية : -2
 . سيدي عيسى 

 وذلك نتيجة اأقدمية،بعد الدراسة التحليلية وجدنا معظم اموظفن Ţصلوا عل الرقية خال مسارهم امهي 

وكذلك يعر عن كيفية تطبيق نظام الرقية ي البلدية  ، ستقرار والطمأنيǼة بن اموظفن ي عملهم وبالتاŅ يولد اا
 يدل على صحة الفرضية . وهذا ما

 .م اأداء ي بلدية سيدي عيسى  و تتم عملية التقييم ييوجد نظام تقيتفسر الفرضية الثالثة : -3

وكذلك اموظفن ليسوا بعلم  %23.68متوسط حساب  نظام تقييم اأداء توفرمن خال الدراسة أتضح عدم 
اموظفن  šاǽاوهذا كان وأن نظام تقييم اأداء ا Źفزهم لتقدم مهارات وŢقيق رضاهم ، ، معاير نظام تقييم اأداء

 .ونقول أن هذǽ الفرضية خاطئة  سالبا فيما źص لǼظام تقييم اأداء

 .يستفيد موظفن بلدية سيدي عيسى من برامج تكويǼية متǼوعة الفرضية :تفسر  -4

حي  أن هǼاك موظفن م ، %59.47للتكوين متوسط حساب من ملفت اانتباǽ أن البلدية ا توŅ اهتمام كبر 
وعدم وجود برامج متǼوعة ي البلدية ا كافية اكتساب امتطلبات  ، يستفيدوا من التكوين طوال خدمتهم ي البلدية

 وهذا ما يدل على عدم صحة الفرضية . مع ظروف وأوقات عمل اموظفن تتاءموا  ، امهǼية اŪديدة
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 تتوفر البلدية على نظام للحوافز.تفسر الفرضية : -5

حي  هذǽ اأخرة ا توŅ ، %68.15حساب  اتضح عدم وجود Ţفيز داخل البلدية متوسط من خال الدراسة
 وهذا ما يدل على أن الفرضية خاطئة . ، اهتمام ها وا تقوم بتقدم مكافآت وعاوات مقابل ůهوداهم 

 .تفسر الفرضية العامة : توجد Űفزات للمورد البشري ي قانون الوظيفة العمومية 

قانون الوظيفة  ظل ا توجد Űفزات للمورد البشري ي هوجدنا بأن ،واختبار الفرضيات الفرعية   بعد القيام بالدراسة
 . الفرضية العامةصحة عدم  علىالعمل وهذا ما يثبت  ىل يعتر وسيلة لتشجيع اموظفن عالتحفيز ا نوأ ، العمومية
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 : خاتمة 
 امورد أن وجدنا ، مǼه والثاي اأول الفصلن من كل ي الǼظري جزئه ي اموضوع هذا دراسة خال من

 لذا فاعليتها، وزيادة أهدافها لتحقيق وأداة  واهيئات العمومية امؤسسات استمرار اأساسية الركيزة يعتر البشري

 ذلك أجل ، أهدافها لتحقيق به الدفع كيفية هو اūاŅ الوقت ي أي مؤسسة تواجهه الذي الكبر التحدي أصبح

 والŖ وماعية، فردية وحوافز اŸابية و فعالة بطريقة Ţفيزǽ كيفية معرفة السلوك وأماط والتصرفات الدوافع فهم Ÿب

  . مهامهم اموظفن أداء ودافعية ماس من شأها ترفع من
 Ţفيز على تعمل ا  امؤسسة أن إń التوصل تمببلدية سيدي عيسى م ي  التطبيقي جانبها ي الدراسة أما

 .الدراسة عيǼة رأي حسبموظفيها بشŕ أنواع التحفيز 
 

 : نتائج الدراسة -1
 نتائج الدراسة النظرية : 1-1

بأداء وظيفة تسير اموارد البشرية من أهم الوظائف ي البلدية كوها هتم بتحفيز العǼصر وبالتاŅ ترفع  -
 اموظفن .

 Ţفيز اموارد البشرية والرفع من معǼوياهم من بن أهم اأسباب لتحقيق فاعلية أي مؤسسة . -

 اأفراد باحتياجات امؤسسة معرفة مدى على يعتمد جاحه و امؤسسة ي الفعالة اأنظمة من التحفيز نظام -

 .لتحقيقها امثلى الطريقة إń الوصول و دوافعهم و

 :  الدراسة الميدانية نتائج1-2
من خال تبي اإدارة سياسة  ي ظل القانون العمومي وميمي القطاع الع ةالتوظيف حفز  عمليات عترت  -

 التوظيف رشيدة قائمة على مبدأ اŪدارة وااستحقاق  ما Ţفز اموظفن على شغل امǼاصب الشاغرة .
حيث تعتر هذǽ  للموظفن ي بلدية سيدي عيسى  ةحفز ي الوظيف العمومي  وتعتر  الرقية  تتم عمليات    -    

Ź Ŗوية الǼيشغلها .ظاأخرة من أهم احفزات امع Ŗى ها اموظف وذلك مقابل مدة عملة ي الوظيفة ال 

ة على بلديلعدم اعتماد ال وذلك تتم عملية التقييم  ا يوجد نظام تقييم اأداء ي بلدية سيدي عيسى  وا  -     
 تقارير نظام تقييم اأداء .
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أن ميزانية البلدية غر كافية لوضع هذǽ  يستفيد موظفن بلدية سيدي عيسى من برامج تكويǼية متǼوعةا    -
 الرامج.

مقارنة  أنه ا يوجد قانون يǼص على تقدم حفزات ي القطاع العمومي ا تتوفر البلدية على نظام للحوافز   -
 .مع القطاع اŬاص

يكون من  ها أجرهميفأن معظم موظ أجر امتقاضي ي ظل الظروف امعيشيةا دم رضا اموظفن ي البلديةع   -    
 . ل قبل وكالة ما قبل التشغي

 و وضوحال   لعدم راجع كذلك هو و الǼظام فعالية عدم إń أدى اأفراد لرغبات العمومية امؤسسة تفهم عدم -       
 .الǼظام شفافية

 
 :  اقتراحات -2

الŖ من شأها Ţفيز اموارد البشرية ،وهذǽ التوصيات مكن أن  قراحاتم ابǼاءا على الǼتائج السابقة م تقد      
أو كلها مكن أن يكون ي  بعضهاتكون مرشدا للمؤسسات العمومية من أجل Ţفيز موظفيها ، حيث أن اأخذ 

 ما يلي :يصاح امؤسسة العمومية ومكن اجاز ذلك ف

وضع ماذج لتحفيز اموارد البشرية مادية ومعǼوية ي إطار القانون الوظيف  ات العمومية سعلى امؤس -
 العمومي  .

امفتوحة    واحتياجاهم عن طريق اŪلسات  ما بد من تقرب اإدارة أكثر إń اموظفن والسماع انشغااه -
 .خاصة ي اŪوانب التحفيزية   واللقاءات اŬاصة مختلف امصاح 

  من خال وظيفة اموارد البشرية  Ÿب إشراك اموظفن ي اţاذ القرارات ومتن العاقات داخل امؤسسة -

عاŪة جذرية بتشخيص اŬطأ ومسؤولية كل معاŪة امشاكل داخل امؤسسة مبلدية سيدي عيسى  إدارةعلى  -
 طرف فيه قبل اإسراع إń العقاب مع ضرورة توخي العدالة ي تطبيق العقوبات .

 العمل على وضع نظام تقييم اأداء فعال ومستمر من أجل Ţفيز اموظفن . -

 ومواكبتها .تكثيف الدورات التكويǼية ما ها دور ي تطوير اŬدمات عن طريق متابعة التطورات  -

مثل ااهتمام بǼظام التحفيز هدف Ţفيز اموظفن وا بد من أخذ بعن ااعتبار امعاير اŬاصة مǼح اūوافز  -
 أقدمية وصعوبات العمل .ا
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 آفاق البحث :  -2

 قرحة الŖ مكن أن تكون حوث مستقبلية هي كالتاŅ : ث م التوصل إń بعض امواضيع امي ختام البح       

 واقع التحفيز ي امؤسسات العمومية مقارنة مع امؤسسات اŬاصة . -

 دور ماعات العمل ي التحفيز داخل امؤسسة . -

 مسامة الرامج التدريبية ي زيادة فاعلية نظام التحفيز ي البلدية . -
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 ااستبيان

السام عليكم ورمة اه تعاى وبركاته أما بعد Ŵن بصدد القيام بدراسة علمية  مكملة    لشهادة اماسر ي       
التسير العمومي  من جامعة امسيلة نرجو من سيادتكم اإجابة  على اأسئلة   بصدق وموضوعية  وذلك بوضع 

كامل   ظى  بالسرية الكاملة والعناية الفائقة  ، ولكمي اŬانة امناسبة  . وأعدكم بأن أجوبتكم ستح)×( عامة 
 .وشكراالشكر ،التقدير وااحرام 

 : ةمحور اأسئلة  متعلقة بالمعلومات الشخصي -
 ذكر                               أنثى         الجنس: -1

 متوسط            ثانوي             جامعي                       المستوى التعليمي : -2

 دراسات عليا                   شهادات أخرى                              

 سنوات 10-5سنوات              من 5أقل من              مدة اŬدمة ي امؤسسة : -3

 سنة 20سنة                أكثر من  20-15سنة            من  15-10من          

 المحور اأول  :التوظيف  

يوجد ي البلدية مواصفات وظيفية للمرشحن للوظائف الشاغرة لكل وظيفة من الوظائف بشكل  -4
 نعم                                  ا                     مكتوب.

  .بالبلدية حسب ţصصك وŢصيلك العلمي يتم اختيارك -5

                        ا   نعم                                      

 ملك مؤهات علمية تتناسب مع امعاير امطلوبة ي الوظيفة. -6

 نعم                                          ا

بالبلدية طبقا للشواغر امطلوبة لكل مستوى من امستويات ي اهيكل يتم التعين ي الوظائف اإدارية  -7
 نعم                               ا                      . التنظيمي

 م تنصيبك على أساس:  -8

 ااختبارات  -
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 توظيف مباشر -
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 أنت على علم معاير نظام تقييم اأداء  الي تقيم على أساسها والي تتماشى   -12
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 يتم  التعرف على نتيجة تقييمك من خال :  -13

 عن التقييم  مسئول -

 عن طريق الزماء  -

 كشف الراتب  -

 نعم                           ا  . هل تؤثر العقوبات عل مسار تقييمك -14

 .   نظام التقييم حفزك لتقدم مهارات وŢقيق رضاك موقعك امهي  -15

 ا  نعم                                       

 المحور الرابع : التكوين 

 ا  . نعم                       استفدت من تكوين طوال خدمتك داخل امؤسسة  -16



 

 

 نوع التكوين الذي تلقيته :                                         مدته : -17

 تكوين ţصصي                                           قصر امدى  -

 والقيادة                                   متوسط امدى لإشرافتكوين  -

 طويل امدى                              اإنسانيةتكوين ي العاقات  -

 نعم                    ا  . برامج التكوين بالبلدية متنوعة من حيث أهدافها - 18

 .نعم              امدة برامج التكوين كافية اكتساب امتطلبات امهنية اŪديدة   -19

 ا    . نعم                 قات العمل و م برامج التكوين مع  الظروف وأتتاء -20

 ا      نعم                        .يساعد التكوين ي التقليل من أخطاء العمل  -21

 المحور الخامس :عملية التحفيز 

 . نعم                          اترى أن اūوافز متوفرة ي البلدية  -22

 . نعم            اتتوى البلدية أمية زائدة لعملية التحفيز وتتم بطريقة موضوعية -23

 نوع التحفيز الذي استفدت منه ي البلدية : -24

 مادي  -
 معنوي -

 Ţفيزك من خال :م  -25

 تشجيعك باأفكار وااقراحات واابتكار  -

 اإشراك ي اţاذ القرارات  -

 تقدم أومة وميداليات   -

 Ţقيق اųازات وأعمال مثرة لإعجاب  -

 ا   نعم                          .مت مكافأتك على عملك  -26



 

 

 ا   نعم                         .م حصولك على عاوات  -27



 ملخص الدراسة :
اهدف الرئيس من هذǽ الدراسة هو التعرف على اإطار الǼظري للتحفيز والوظيفة العمومية والتطرق إى أمية حفيز 

اموارد البشرية ي مؤسسة عمومية ي ظل قانون الوظيفة العمومية ي بلدية سيدي عيسى  من خال وضع ااستبيان 
اأول يتعلق بامعلومات الشخصية ، احور الثاي يتعلق بالتوظيف ، احور الثالث  Űاور : احور 6والذي يتكون من 

يتعلق بالرقية ، احور الرابع يتعلق بتقييم اأداء ، احور اخامس يتعلق بالتكوين ، احور السادس يتعلق بعملية التحفيز 
. 

التوصيات الي شأها تفعيل عملية حفيز اموارد البشرية  وقد توصلت الدراسة إى ملة من الǼتائج ، وتقدم ůموعة من
 ، كما مكن أن تكون هذǽ التوصيات مرشدا للمؤسسات العمومية ي بلوغ هدفها .

 : التحفيز ، الوظيفة العمومية ، الرقية ، تقييم اأداء ، التكوين . الكلمات المفتاحية

Résumé : 

L’objectif principal  de cette étude  est d’identifier le cadre théorique de motivation 
et de fonction  publique  et d’aborder l’importance  de la stimulation des ressources 
humaine dans un établisse- ment public relevant  de la loi  sur la fonction de la 

commune de Sidi Aissa  en  élaborant le questionnaire. 

Le première axe concerne les informations personnelles, le seconde concerne le 

recrutement, le troisième concerne la   promotion, le quatrième concerne 

l’évaluation des  performances, le cinquième concerne la formation, le sixième 
concerne le processus de motivation. 

L’étude a abouti à un certain nombre  de resultats et présenté un ensemble de 

recommandations qui activeraient le processus de stimulation des ressources  

humaines, et ces recommandations  pourraient servir de guide aux institutions 

publiques pour atteindre leur objectif. 

Mots-clés : motivation, fonction publics, promotion, évaluation des performances, 

composition. 

 
 


