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 كلمة شكر 
إياه من قدرة وطاقة لأكمل  يما عطانلله سبحانه وتعالى على كل  رالحمد والشك

 هذا العمل المتواضع.

وقت ي فلما علمنا أياه  حجاب عبد اللهكما أتقدم بشكري الخالص والكبير لدكتور 
لما منحه لنا من إهتمام ومودة وصدق،  كطوات، وذلالخبمتابعته لكل إعداد المذكرة 

 وفضله لن ننساه أبدا.

الكرام الذين ساهموا في  ةالأساتذتقديم كل شكري وعرفاني إلى  ىلا أنسكما 
 .والشكر موصول الى جميع زملائيتدرسنا طيلة سنوات الدراسة 

 حث.البا وفي الأخير أتقدم بالشكر لكل من ساهم من قريب او بعيد في إنجاز هذ

 

 

 



 

 إهداء 
ول سيد الخلق رس والصلاة والسلام على وإليك،اللهم إن هذا بعض ما علمتني فهو منك 

 وسلم.الله صلى الله عليه 
مَا وَاخْفِضْ لَهُمَا جَنَاحَ الذُّلِ  مِنَ الرَّحْمَةِ وَقُلْ ربَِ ي ارْحَمْهُمَا كَ » قـــال الله تعالــــى: 

 . «ربَّـَيَانِي صَغِير ا

 صدر العامروالإلى القلب الدافق حنانا  انعينأوقرة  اننور قلب إلى: انوجهد انهدي ثمرة عملن
عز  في حننو م بتسنفالأمل  انوتبعث فيبالقوة  انإلى من تمد ،بها ناإلى أول كلمة نطق أمانا،

 ا.معمره وأطال فيا الله محفظه اتالغاليهاتنا مأ البكاء،
 صمود.معنى ال افي الحياة الذي علمننا تإلى قدو 

 كون في قمة الهناء.نلحب الخير للغير ن اإلى من يجعلن
 وأطال فيالله  ماحفظه ينالعزيز  نايو به أب حتمينرتكز عليه و نالسند القوي الذي  نالوكان 

 .ماعمره
 .بأسمائهم كل ال خوتناإجميع إلى هديهم نو 

 سنيم تن جوال مفتاح والى ابنتهم الطالبة المشتركة في المذكرة بالخاص الى زوج ء والاهدا
 .الكرام  انإلى أساتذت

 6102/6102الحقوق دفعة  طلبة انالى كل زملائ
 .انويذكرهم قلب انإلى كل من نسيهم قلم
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 المقدمة:

ذا النوع من الموارد  بار هيحظى موضوع إدارة الموارد البشرية اليوم بأهمية قصوى، كونها تهتم بالموارد البشرية وتدير شؤونها، نظرا لاعت
 كأهم وأثمن مورد يساهم في نجاح وبقاء المنظمات، مهما كان نوعها، لأن الموارد البشرية هي العنصر الأهم والأكثر تأثيرا مقارنة بباقي

 الموارد التي تمتلكها المنظمة، ففي ظل غياب الموارد البشرية لا تنشأ المنظمات أصلا.

د بهذا المورد البشري في الفكر الإداري الحديث والمعاصر إلى إيجاد إدارة خاصة به، ألا وهي "إدارة الموارد وقد توج الاهتمام المتزاي
:"تسيير الأفراد وليس تسيير الأشياء هو الذي يجب أن يحتل الاهتمام الأول Peter Druckerالبشرية". وبهذا الصدد يقول ال أستاذ

 1والرئيسي للإدارة التنفيذية".

أصبح المورد البشري موضوع دراسة وبحوث إدارة الموارد البشرية والإدارة العامة على حد سواء، وخاصة إذا تعلق الأمر بمجال وبهذا 
 وحقل الوظيفة العمومية، التي تمارس الدولة نشاطها المرفقي من خلال موظفيها، فهم أداة الدولة لتحقيق أهدافها ومراتها.

ار دورها على حماية الأمن الداخلي والخارجي وحل المنازعات بين الأفراد، وقيامها ببعض الأشغال فاتساع نشاط الدولة وعدم اقتص
العامة وازدياد تدخلها في مجالات اقتصادية واجتماعية شتى، أدى بالضرورة إلى ازدياد عدد الموظفين واهتمام الدولة بتنظيم الجهاز 

لتي تمخض عنها تبني "أسلوب الإدارة المحلية"، لكي تتمكن الأجهزة المحلية من إدارة الإداري، وتبني "نظام اللامركزية الإدارية، وا
 الشأن المحلي لسكانها المحليين، وتسيير مرافقها بكفاءة وفعالية، وجودة عالية.

إدارة الموارد  ميع وظائفوحتى يتسنى لهذه الأخيرة إدارة الشأن المحلي، بكفاءة وفعالية، لا بد من إعطاء الاهتمام الكافي والأوفر، لج
 البشرية، التي تهدف إلى جذب والمحافظة وتنمية وتثمين الموارد البشرية.

من خلال نشاط تخطيط الموارد البشرية، الاستقطاب، الاختيار والتعيين، التوظيف، التحفيز، التدريب والتكوين، تقييم الأداء...، 
لعمومية، إذ أن مكانة الموظف العمومي المحلي هي من مكانة وظائف إدارة الموارد وإعطاءها مكانة هامة داخل المؤسسات والإدارات ا

البشرية، وخاصة "وظيفة تقييم الأداء"، باعتبارها وظيفة تتوسط وظائف إدارة الموارد البشرية، ولنتائجها دور هام في اتخاذ القرارات 
والترقية، والتكوين، ويشكل عامل رئيس في عمليات صرف الأجور  الوظيفية المتعلقة بالمسار المهني للعاملين، من خلال التقدم

والتعويضات والتحفيز المادي والمعنوي للموظفين، ويحدد إمكانية نقل الموظفين إلى أماكن مناسبة لقدراتهم ويعد مؤشرا يعتمد عليه في 
 فصل الموظفين لعدم الكفاءة المهنية.

حاولة جادة، لمحاولة تقصي ومعرفة ماهية إدارة الموارد البشرية، ومختلف وظائفها، وبعض وبناء على ما تقدم فإن الأمر يدفعنا في م
الجوانب المتعلقة بها، ثم سنحاول أن نستشف المكانة التي تحتلها إدارة الموارد البشرية، ضمن المنظومة التشريعية والقا للوظيفة 

 حاول أن نستخلص مكانة الموظف العمومي المحلي.، ومن خلالها سن0222جويلية  21العمومية، الصادر بتاريخ 

                                                             
1 P. 4174). Peter Drucker, Tasks, Responsibilities, Practices,(London: Heinemann, 19 
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كما سنحاول من خلال هذه الدراسة المتواضعة، التطرق إلى وظيفة تقييم الأداء الوظيفي، بشيء من الدراسة والتحليل، بمحاولة 
 20/22جة الأمر عالاستعراض بعض الجوانب النظرية والتطبيقية المتعلقة بها، ثم سنحاول أن نعرج لاستكشاف مكانتها، وكيفية م

 المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية.

 . أهمية الدراسة:0 

تتمثل أهمية الدراسة في كونها تسعى إلى الكشف عن حقيقة، وواقع، ومكانة، وظائف إدارة الموارد البشرية، داخل المؤسسات والإدارات 
خاصة ضمن هذه القطاعات الحساسة في الدولة، والتي من خلالها نستشف مكانة العمومية الجزائرية، والوظيفة العمومية، وأهميتها و 

 الموظف العمومي المحلي الجزائري.

 كما تتمثل أهمية الدراسة، في كونها تدرس وظيفة هامة من وظائف إدارة الموارد البشرية، وهي وظيفة تقييم الأداء، والتي يتم من خلالها
ى التطور والتحسن الذي تسير عليه الإدارة، وخاصة الإدارات العمومية، وكذا محاولة معرفة إذا ما كانت قياس كفاءة وفعالية الأداء ومد

هذه الوظيفة "تقييم الأداء" تمثل أداة هامة في تثمين هذا الموظف العمومي المحلي، وترفع من مكانته، ومن الرفع من مرد ودية القطاع 
 العام للدولة.

ول إلقاء الضوء على الأسس العامة والقانونية، التي يقوم عليها نظام تقييم أداء الموظف العمومي المحلي بالإضافة إلى كونها تحا
الجزائري، وكذا محاولة تشخيص وتقدير هذا النظام، واقتراح الحلول والآليات المناسبة لإصلاحه في حالة وجود نقائص وحدود والتي قد 

 محلي والرفع من مكانته.تحول دون تثمين هذا الموظف العمومي ال

هناك جملة من المبررات والدوافع التي دعتنا إلى اختيار هذا الموضوع، ويمكن تلخيصها في  . مبررات ودوافع اختيار الموضوع:6 
 النقاط التالية: 

على مستوى الإدارة  بشريبحكم دراستنا واطلاعنا على الموضوع والتوسع في معالجة الموضوع، بغية الوصول إلى تثمين أكبر للمورد ال• 
 المحلية. 

الرغبة في التعرف أكثر على واقع عملية تقييم أداء الموظف العمومي المحلي، والمعايير المستعملة في ذلك، وكذا بغية التعرف على • 
 القوانين المنظمة لذلك. وهل فعلا تثمن هذا الموظف العمومي المحلي وترفع من مكانته؟ 

أ عن الواقع السيئ للمؤسسات والإدارات العمومية الجزائرية، وتذمر المواطنين منها، وعدم وجود رضا وظيفي كثيرا ما نسمع ونقر • 
 مللموظفين، وتفشي اللامبالاة في الأداء، الأمر الذي يجعلنا في محاولة لمعرفة والتقرب لمعرفة الأسباب، هل راجع إلى غياب معايير تقيي

ة لشؤون المؤسسات والإدارات العمومية، والموظفين العموميين، وخاصة في ظل الأمر قائمة على أسس للأداء نونية الجزائرية، المنظم
ي من شأنها إضفاء صفة المصداقية والشفافية فو موضوعية وعادلة، أو عدم وجودها أصلا، أم إلى استنادها إلى درجة عالية من الشكلية؟ 

ن خلالها، والإدارة المحلية الجزائرية اليوم أكثر من أي وقت مضى بحاجة ماسة إلى هذا تقييم أداء الموظف العمومي المحلي، وتثمينه م
 من اجل النهوض بأداء موظفيها ومن ثمة أدائها.
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يعتبر موضوع تقييم الأداء على مستوى الإدارة المحلية، وتناوله كأداة لتثمين المورد البشري الموظف العمومي  . الدراسات السابقة:3
 من الموضوعات التي لا تزال تفتقر للدراسة العلمية والميدانية. المحلي(،

وهناك العديد من المؤلفات في إدارة الموارد البشرية التي تعرضت لموضوع تقييم أداء العاملين كإحدى محاور تناولها لإدارة الموارد 
 ، تأليف0221صفي عقيلي بعد استراتيجي"، تأليف عمر و -البشرية وأخص بالذكر "إدارة الموارد المعاصرة 

"اتجاهات التدريب المعاصرة وتقييم أداء العاملين"، وتطرقت هذه المؤلفات في مجملها إلى نظام تقييم الأداء  0220عمار بن عيشي 
بصفة عامة ، وبطريقة نظرية وتطبيقية أحيانا أخرى، ولكنها لم توضح الاختلاف الحاصل في الموضوع بين منظمات القطاع الخاص 

 الإدارة العمومية، والتي تبقى مرتبطة في تسييرها بقواعد وقيود قانونية لا تسمح في كثير من الأحيان باستخدام التقنيات المستخدمة فيو 
ن اتقييم الأداء بالنسبة للقطاع الخاص والإدارة العمومية التي تبقى مرتبطة في تسييرها بقواعد وقيود قانونية لا تسنح في كثير من الأحي

 ستخدام التقنيات المستخدمة في تقييم الأداء بالنسبة للقطاع الخاص، أي المنظمات التجارية والصناعية والخدمية.با

، دراسة حالة بالمديرية العامة  0229_ 2891وهناك أيضا دراسة نور الدين حامدي، "تقييم الموظفين في الإدارة العامة الجزائرية  
، والتي عالج من خلالها موضوع  0229/0222لجزائر، تخصص إدارة الموارد البشرية ، لسنة للجمارك، مذكرة ماجستير، جامعة ا

تنقيط لتقييم الأداء نظريا وعمليا، وحاول من خلالها الوصول إلى نتائج تتعلق بواقع إدارة الموارد البشرية في الجزائر، وتوصل إلى أن نظام ا
لمهنية، التقييم في الإدارة، سواء بالنسبة للموظف في حد ذاته فيما يتعلق بتسيير حياته االحالي عاجز عن تحقيق الأهداف المنوطة بنظام 

أو المقيمين فيما يخص تحديد أداء الموظف ومدى توافقه مع منصب العمل ، وأخيرا بالنسبة للإدارة من خلال ضمان تسيير تقديري 
حات الممكنة والتي تهدف أساسا إلى المرور إلى تسيير تقديري للموارد للموارد البشرية، وأوصت الدراسة بالقيام بمجموعة من الإصلا

 البشرية من خلال نظام التقييم.

، وقد احتوت على إطار نظري 0222دراسة ذبح عادل، "تقييم الموظف العمومي "مذكرة ماجستير غير منشورة، جامعة الجزائر، جوان 
قييم تصور عام لموضوع البحث، وحيثياته، وتوصلت هذه الدراسة إلى اعتبار نظام ت وتحليلي جيد، وساعدتنا هذه الدراسة كثيرا في وضع

أداء الموظف العمومي المعمول به قاصر وفاشل مع محدوديته في رسم الحياة المهنية للموظف، وأكدت على ضرورة إصلاح هذا النظام 
 داء في تقييم أداء الموظفين.بتقديم مجموعة من النصائح والتوصيات أهمما اعتماد مقابلة تقييم الأ

إلا أن هذه الدراسة ركزت أيضا على تقييم الموظف العمومي بصفة عامة، ولم تعتمد على دراسة تطبيقية ميدانية تعبر عن واقع هذه 
 العملية.

 تقييم أداء الموظفين العموميين الجزائريين. موضوع الدراسة:• 

داء المعمول به في تقييم أداء الموظفين. وتختلف هذه الدراسات مع دراستنا في النقاط دراسة وتحليل نظام تقييم الأ . هدف الدراسة:
 التالية:
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تثمين الموظف العمومي المحلي. دراستنا تتناول وظيفة تقييم الأداء كأهم وظيفة لإدارة الموارد  . دراستنا تتمحور بشكل رئيسي حول:
ت العمومي المحلي الجزائري والرفع من مكانته، باعتبارها وظيفة تسهم في توفير معلوماالبشرية، واعتبارها كأداة هامة التثمين الموظف 

مرتدة وتغذية عكسية تفيد جميع وظائف إدارة الموارد البشرية الأخرى، التي تهدف بالأساس إلى جذب والمحافظة وتنمية وتطوير الموارد 
لأداء في الإدارة المحلية تتحدد مكانة الموظف العمومي المحلي الجزائري، البشرية، في المنظمات المختلفة، ومن خلال مكانة تقييم ا

 ومنه تتحدد مردودية وكفاءة الخدمة العمومية. 

 معرفة الدور الذي تلعبه وظيفة تقييم الأداء، في رسم المسار المهني للموظف العمومي المحلي.

ؤلات الدراسة، والتي من شأن الدراسة إثباتها أو نفيها وانطلاقا من يمكننا أن نقدم بعض الإجابات المؤقتة لتسا فرضيات البحث:. 
 الإشكالية المطروحة وأهداف البحث تم بناء الفرضيات التالية: الفرضيات الخاصة بالشق النظري: 

 توجد علاقة بين وظائف إدارة الموارد البشرية ومكانة الموظف العمومي المحلي، على مستوى الإدارة المحلية. -

 توجد علاقة بين عملية تقييم الأداء الوظيفي، وباقي أنشطة تسيير الموارد البشرية.  -

 توجد علاقة بين عملية تقييم أداء الموظف العمومي المحلي وعمليات رسم حياته المهنية، والتي-

 تنعكس على تثمين هذا الموظف والرفع من مكانته.

 لى نوع نظام تقييم الأداء المتبع فيه، وكذلك درجة الاهتمام به. تثمين الموارد البشرية يعتمد بدرجة كبيرة ع -

توجد علاقة بين عدم وجود أنظمة تقييم أداء قادرة على الوصول إلى تقدير حقيقي وعادل وموضوعي لأداء الموظف، وتدني أداء 
 الموظف العمومي المحلي وأداء أجهزة الإدارة المحلية.

، يؤدي إلى تثبيط الموظفين، لأنه لا يأخذ بعين الاعتبار 20/22العمومي المحلي المتبع حاليا  . قصور نظام تقييم أداء الموظف 
مردودية وإنجازات كل موظف. الفرضيات الخاصة بالشق الميداني: الفرضية الرئيسة: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين معيار ونموذج 

 ه من جهة أخرى.ونتائج تقييم أداء الموظف العمومي من جهة، ومكانت

هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين معيار ونموذج تقييم الأداء من جهة، ومكانة الموظف العمومي من جهة  الفرضية الفرعية الأولى: 
ئيا إثبات اأخرى. الفرضية الفرعية الثانية: توجد علاقة بين نتائج تقييم أداء الموظف ومكانته. ففي حال إثبات الفرضيتين الفرعيتين يتم تلق

 الفرضية الرئيسة والعكس صحيح.

من أجل الإجابة على الإشكالية المطروحة وإثبات صحة الفرضيات، نعتمد في دراستنا هذه على المنهج  . منهج وأدوات الدراسة:
ال الدراسة جالوصفي التحليلي، المنهج التاريخي بالإضافة إلى منهج تحليل المضمون، في عرض المفاهيم والمعلومات الخاصة بم

والبحث، وتفسير تلك المعلومات وتحليلها واستخلاص النتائج منها، وتحليل النصوص القانونية التنظيمية التي تحكم عملية تقييم الأداء 
 ، وبيان مواطن القصور والضعف فيها واقتراح الحلول والبدائل للنهوض بها.20/22في التشريع الجزائري وخاصة في ظل الأمر 



 المقدمة 
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مفصل ، وإتباع أسلوب دراسة الحالة، بغرض البحث المعمق والإشبيليا إلى قيامنا بالدراسة الميدانية على مستوى مقر بلدية  بالإضافة
 .لموضوع الدراسة، والتقرب أكثر من الواقع، لهذا الغرض تم الاستعانة بأداتي استمارة الاستبيان 

لبحث سواء ما تعلق بالجانب النظري أو الجانب التطبيقي من البحث، : لقد واجهتنا صعوبات في إنجاز هذا ا. صعوبات البحث8 
 ويمكن تلخيصها في النقاط التالية: 

واجهتنا  -أهم صعوبة واجهتنا في إعداد هذه البحث، هي عدم توفر بيئة عمل مواتية، مما فرض علينا العمل في ظل بيئة غير صحية.  -
 ها ما هو أسرى، اجتماعي، داخل المؤسسةصعوبات أثناء إجراء الدراسة الميدانية، من

 . تقسيمات ومشتملات الهيكل التنظيمي للبحث:9محل الدراسة. 

 إن عملية تنظيم البحث ومحاولة استيفاء جميع جوانبه اقتضت تقسيم الدراسة إلى تقسيمه إلى ثلاثة فصول:

لأول منه شرية على مستوى الإدارة المحلية، فخصصنا لمبحث احيث تم التطرق في الفصل الأول إلى الإطار المفهومي لتثمين الموارد الب
لاطار المفهومي الماهية إدارة الموارد البشرية، من حيث تعريفها، تطورها التاريخي، أهميتها، أهدافها، ثم تناولنا في المبحث الثاني 

دارة المحلية، أركانها، يلي ذلك التطرق إلى الإطار والذي شمل كل من تعريف الإدارة المحلية، أسباب الأخذ بنظام الإللإدارة المحلية 
 .القانوني والدستوري للبلدية، هيئات تسيير البلدية، التركيبة البشرية للبلدية 

أما الفصل الثاني، فتناولنا من خلاله تقييم أداء الموظف العمومي المحلي، فخصصنا المبحث الأول منه أساسيات حول تقييم الأداء، من 
ة حسب المنظومة إدارة الموارد البشريف، تطور، أهمية ، وأهداف تقييم أداء الموارد البشرية، ثم انتقلنا في المبحث الثاني إلى حيث تعري

 . 22/20التشريعية ةالتنظيمية في الجزائر خلال القانون الوظيفة 

ر نخلص إلى أبرز ؛ وفي الأخيفروع توي على ثلاثة الدراسة الميدانية المتعلقة بمقر بلدية إشبيليا بولاية المسيلة، ويح ناتم تناول
 .الاستنتاجات التي سنتوصل إليها من خلال هذه الدراسة
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 الوظيفي:نظام تقييم الأداء  مفهوم-المطلب الأول 
كم على مدى وذلك للح العمل،وقليل لعملهم و ملاحظة سلوكهم و تصرفات الاء يقصد بتقييم أداء الموارد البشرية دراسية و تحليل أداء الم

عاجهم و مستوى كفاءهم في القيام بالأعمال الحالية ، وأيضا للحكم على إمكانيات المر و التقدم للفرد في المستقبل و حمله المسؤوليات 
 1أكبر ، أو ترقيته الوظيفة أخرى .

 لها،ارية وقد با مفهومه امة ومف العملية،حيث تعددت تعاريف الفقهاء هذه  الإطلاق،ليست سهلة على وعملية التقييم بهذاا المفهوم 
إضافة إلى  ه،فيبالإضافة إلى أن لها طرق مختلفة ونظم متعددة لقياس أداء الوف اوسيتم في هذا المطلب مفهوم الأداء والجواب المتداخلة 

المتابعة لها  ألفزها عن بعض وتميي الأداء،التعاريف المختلفة لعملية تقيم  الأول،ييم الأداء في الفرع التعرف على الخلفية التاريخية لعملية تق
  الفرع الثالثوالتعرف على مكونات وعناصر العام تقييم الأداء في  الثاني،في الفرع 

 الأداء الوظيفي: مفهوم-الفرع الأول 
والمواضيع  ام،عوفر من الاهتمام والتمحيص والتحليل في البحوث والدراسات الإدارية بشكل يعتر الأداء من المفاهيم التي نالت النصيب الأ 

جاهات وتداخله مع العلوم والات جهة،وذلك نظرا لأهمية الموضوع على مستوى الموظف والإدارة من  خاص،المتعلقة بالموارد البشرية بشكل 
  لأداء.التعلرف إلى تعريفه والجواب المداخلة فيه قبل الخوض في تفصيل عملية تقييم الفكرية المختلفة من جهة أخرى لذلك ارتأيا ضرورة ا

 الأداء الوظيفي تعريف-الخطوة الأولى 
لأنه  performance ) ، الذي عرف الأداء ( FW NICKOLS قدم الباحثون عدة العايد لفي ، أهمها التعريف الذي قنعه بكل 

 2لذي يقوم به الأفراد ، أما مناجات ستوك فهي السائح التي تمخضت عن ذلك السلوك .هو النشاط ا فالسلوكتاج السلوك ، 
في هذا العدد أنه لا جور الخلط بين السلوك وبين الأنهار والأداء ، ذلك أن السلوك هو  thol11s Gilbert ) كما اشار توماس جلوت

الاجتماعات ، أو تصميم مودح ، أو التفتيش ، أما الإنجاز فهو ما يفي من  ما يقوم به المولين عن أعمال في الإدارة التي يعملون ها ، کعقد
 أثر أو شالح بعد أن يوقف التوطين في العمل ، أي أنه مخرج أو شيحة ، كقاع حلمة محددة أو إتاح سلعة ما ، أما الأداء ، فهو التفاعل د

 3أن تكون هذه الصالح قابلة للقياس.لوك والإحار ، أي أن مجموع السلوك والشالح التي حققت معا ، على 
لفا و أما تعريف الأداء من الناحية الإدارية فقد ورد في معجم المصطلحات الاجتماعية على أنه القيام بأعباء وطنه من المسؤوليات والواجبات 

ة كمية العمل    والوقت الذي المعدل المفونی اداؤد من الموظف الكفه المدرب ، ويمكن معرفة هذا الع طريق خليل الأداء ، أي دراس
 ىيستغرقه وإنشاء علاقة عادلة بها ، وللتنگی می ترقية الموظف ترى له احتارات أداء ، ويعتمد في ذلك على تقارير الأداء ، أي الحصول عل

 4 غليل وفهم وتقييم أداء الموظف لعمله وسلوكه فيه في فترة زمنية محدودة .

                                                             

 022 0220ة لاح الدين عبد الباقي ، الاماهات الخبيثة في إدارة الموارد البشرية ، دار الجامعة الجديدة للنشر والتوزيع ، الأزاريطة ، الإسكندريص1 
 21ص  0220، عبد الباري إبراهيم ، تكنولوجيا الأداء البشري في المنظمات ، منشورات المنظمة العربية للتنمية الإدارية مصر  2
 .02نفس المرجع ص  3

 أحمد بكي بدوي ، معجم مصطلحات العلوم الإجتماعية ، مكتبة لبنان
  4 ، بيروت 2880 ، ص 022.
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يتم به الموقف في التعبير عن إسهاماته في تحقيق أهداف الإدارة على ان بدعم هذا السلوك ويعزز من قبل  كما يعبر الأداء عن السلوك الذي
 5الإدارة ، بما يضم النوعية والجودة من خلال التدريب " 

يفة التي ة المكونة للوظمن خلال التعريفات السابقة للأداء يمكن القول أن الأداء الوظيفی خودرجة تحقيق وإمام المهام والمسؤوليات الحلق
يشغلها الموظف ، ما يحقق أهداف الإدارة ، وهذا من خلال تحسين هذا الأداء من حيث الجودة والنوعية ، بواسطة التدريب المستمر 

 لاتسدحال يںہللموظفين و من أهم المؤشرات المرتبطة بالأداء مؤشري الكفاءة والفعالية ، حيث تشير الكفاءة إلى العلاقة السبية 
تعر كيفية إنجاز العمل بالشكل الصحيح بإتباع أفضل الوسائل والخيارات الموصلة للأهداف ، أما الفعالية فهي تعبر عن  التي والمحرحات

 بةسالعلاقة النسبية بين النتائج اعتقة والأهداف المخططة التي تفسر القدرة على تحقيق الأهداف بالشكل الصحيح بمقارنة الأداء اعتقى بالن
 6إلى الأداء المطلوب .

 وحتي باني أداء الموظف على الوجه المطلوب من الكفاءة والفعالية يتوجب القيام بما يسمى دراسة مكونات الأداء ) تحليل الوظيفة ( ، من
واحيانا  و خلال التحديد الموضوعي للمهارات والقدرات التي يجب أن يتمير ها شاغل الوطيفة ، إضافة إلى تحديد مستويات الوظيفة

 7وأساليب العمل ، ومعدلات الأداء من حيث الكم والمكيف ، وحتى الظروف التي تؤدي فيها الوظيفة
 الجوانب المتداخلة في مفهوم الأداء : -الفقرة الثانية  

عناصر من شأنها  عن نظافر عدة كما ذكر سابقا أن الأداء الوظيفي هو القيام بالأنشطة والمهام المختلفة التي تتكون منها الوظيفة ، وهو ينتج
 وتتمثل هذه المحددات في :أن تؤثر على هذا الأداء سلبا أو إيجابا ، ويطلق على هذه العناصر محددات الأداء 

 ن الامام مهمتههو الناتج من حصول الموظف على الدعيع ) الحمر ( إلى العلاقات الحمية والعقلية التي منها الوط الجهد: –0
 تعي المحاكم التحية للموظف العامة الأداء الوطنة  القدرات :-6
: على الامام الذي يعتقد العوالق الله من المبروري توجيه جهوده في العمل من حوله ، وتقوم الأنشطة والسلوك إدراك الدور او المهمة -3

 8ورالذي يعتقد الموظف باعتها في أداء مهامه بتعريف إدراك الد
 ،بينما هناك من يضيف إلى إدراك الدور او المهمة قد الأداء والجهد المبدول ، ونوعية من الجهد المبدول والتي هي مستوى الدقة والجودة 

ل غوالملاحق من التعريفين السابقين انما عمران عناصر الأداء فيما يتعلق بالموظف شا 9ودرجة علاقة الجهد المبدول لمواصفات نوعية معينة 
الوظيفة فتصراحهد القدرات والمهارات ، منذ الأداء ( ، وهي عناصر تخضع لسيطرة المواشف ، بينما في الواقع هناك عنا و محددات غرج 

 عن سيرة المولل من أهمها :

                                                             

كلية   الحكومات ،و  سناء عبد الكريم الحاق ، مظاهر الأداء الاستراتيجي والميزة التنافسية ، مطبوعات الملتقى العلمي الدولي في الأداء المتمير للمعلمات5 
 - 02، ص  0221الحقوق والعلوم الاقتصادية ، جامعة ورقلة ، اجنرالو ، مازم 

.6 MARTORY ( B ) .CROZET ( D ) . Gestion des ressources humaines pilotage social et 
performance imprimcrie chirut , paris , 2002. p 160  

 022تاجية ، مكيبة غريب ، مصر ، بدون ذکر سنة النشر ، ص السلمي ، إدارة الأفراد والكفاءة الإن علي7 

 022ومر  0228إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبلية ، الدار الجامعة الشر والتوزيع ، الإسكندرية , وقم ،  ،حسن راوية8 

  1 2ص 2892الإكوا مصر ، إدارة القوى العاملة الأسس السلوكية وأدوات البحث النطفي النار الجامعية « عاشور أحمد صقر 9 
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والأساليب  لطرق: وما يتعلق بها من واجبات ومسؤوليات وأدوات وتوقعات مطلوبة من الموطن ، إضافة إلى االوظيفة متطلبات العمل -0
 والأدوات والمعدات المستخدمة 

: أو ما تتصف به السيئة التالية حيث تودي الولفة والتي تضمن ناح العمل ، الإشراف ، وفرة الموارد  الموقف ) بيئة التنظيم الداخلية( -0
 وافره الثواب والعقابالأنظمة الإدارية ، الهيكل التنظيمی ، نظام الاتصال ، الساطة ، أسلوب القادة ، نعام الح

ر السابقة قد تؤثر البيئة الخارجية السفلي الذي يعمل في الموالف على اداله عملة في المناقة الجامعية والتحديات صإلى العنا إضافة 
 10الاقتصادية

يندلوفنا ،  ة إلى جهود التيالخدمات التي تقدمها إدارة معينة مثلا في شبكة المهارات المعارف الوظيفية التي يملكها موظفيها ، إضافف 
  التنظيميأو الهيكل  -) مركزية ، محلية ، جهوية (  -وموقعها في التنظيم الإداري 

 وكذا طبيعة الخدمات التي تقدمها للمرتفقين ) صحية ، تعليم ، عدالة , ( ، زيادة في المنافسة والتحديات الاقتصادية والاجتماعية التي
 تواجهها من محيلها الخارجي

 الخلفية التاريخية لعملية تقييم الأداء -الفقرة الثالثة  
ة فيشير التبع التاريخي لعملية تقييم الأداء الوظيفي أنهما ممارسة قديمة عرفتها الحضارات القادمة ، وتناولتها المدارس الفكرية المختل    

ي ريين ، وبناءا على هذا سوف يتم التطرق إلى ممارسات هذه العملية فبالدراسة ، ولا زالت ليومنا هذا تشير اهتمام الباحثين والمفكرين الإدا
 الحضارات القديمة ، كما سيتم استعراض أهم إسهامات النظريات الإدارية فيما يخص إشكالية تقيم الأداء 

 عملية تقييم الأداء في الحضارات القديمة  -أولا
ديمة ، حيث تشير الوثائق أن قدماء السومريين لي حضارة وادي الرافدين في العراق توسع استخدام عملية تقييم الأداء يتطور الحضارات الق

 مارسوا فنون الإدارة العامة واستخدموا الأسس والقواعد التي بنيت عليها العملية الإدارية بشكل عام ، وعملية التقييم بشكل خاص ، 
تها كنشاط من أنشطة الرقابة الإدارية ، والتي استهدفت متابعة أداء إدارات كما مارست حضارة وادي النيل هذه العملية بشكل واسع ، واعتمد

ة مالأقاليم التي كانت تتبع هذه الحضارة ، خاصة في مجال تنفيذ التعليمات الصادرة من الإدارة المركزية ، حيث يشترك رؤساء المصالح العا
في ن في ذلك سلطتهم الرئاسية التي تمنحها القوانين التي استخدمت آنذاك ، و وحكام الأقاليم برقابية أداء الموظفين الذين يعملون مستخدمي

 حضارة الصين اعتبر قياس وتقييم الأداء أحد مستلزمات من سيشغل الوظيفة ، أما الحضارة الرومانية ، و بكوها الحضارة التي امتلكت أضخم
لأمر الذي استلزم ممارسة دقيقة للعمليات الإدارية كالتخطيط والتنظيم والقيادة جهاز إداريا بيروقراطي وبدرجة عالية من المركزية والكفاءة ، ا

 11والرقابة ، والتي استلمت بدورها عمليات اختيار وتعيين على معكم درجة عالية من الدقة "
ليه لله وسنة رسوله صلى الله عولقد كان للحضارة الإسلامية دورا بالغ الأهمية في المساهمة في موضوع الأداء من خلال ما جاء في كتاب ا

وسلم حيث أرشدنا المنهج الإسلامي إلى مجموعة من الأن و المادية التي تمكن من أمتار قدرات الفرد احي استمار ، وذلك ابتداءا 

                                                             
10 DIMITRI ( W ) . ( ressources humaines ) , deuxième éditions , Edition d'organisation , paris , 
2003.17 

 282خالد عبد الرحمن الهيتي ، إدارة الموارد البشرية ، دار وائل للنشر والتوزيع والطباعة ، عمان ، الأردن ، ص 11 
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ى ذلك في قوله تحلبالاختبار الدقيق للأفراد الذين تتوفر فيهم المواصفات و القدرات و الجمال التي تمكنهم من أداء أعماله شكل حي ، و 

رَ مَنِ اسْتَأْجَرْتَ الْقَوِيُّ الْأَمِينُ  "" :تعالى   02" سورة القصف الآية  إِنَّ خَيـْ

وبعد الحصول على الأفراد الملاسين بشم تعليمهم و تدريسهم دوريا و إسداء النصح لهم وبيان السلوك المطلوب أثناء الأداء ، وتحفيزهم 
 -من حب الأخطاء ونصهم مواطن الضعف في أن الهم وتقدير نقاط القوة و التميز في الأداء ، كما فر  وتشجيعهم و لوحبههم ما يمكنهم

مبدا الرقابة المانية أثناء الأداء و التي تعني رقابة المرد المسلم السلوكته و شطه أثناء أدائه لعمله وفق تعاليم الشريعة  -المنهج الإسلامي 
رورة القسم الموضوعي و التعادل الأداء الموالفيل ، و تقدير المتميزين و المتلقی مهم ولمكه من الإبداع كما أكد أيضا على ض12الإسلامية 

والابتكار ، إضافة إلى التعويقي العادل جهودات الموظفين على أعمالهم وما أخرود ومع تطور الفكر الإداري الطهرت مجموعة من النظريات 
 الأداء واسعة مجموعة من الأم الموضوع تقيم

 تقييم الأداء من خلال النظريات الإدارية  -ثانيا 
وفيما يلي استعراض لاسهامات مختلف النظريات الإدارية فيما يتعلق بإشكالية تقييم  بالدراسة،تناولت عدة مدارس إدارية موضوع نقيم الأداء 

 والأسس التي ركزت عليها كل النظرية  الأداء،

 العلمية:الإدارة  مدرسة-0
عتمدت هذه المدرسية الأسلوب العلمي في الإدارة والتعليم ، مركة في ذلك على تصميم الوظيفة بالطريقة التي تؤدي إلى تقليص الوقت ا

ومن أبرز روادها شارلز باباج ، فريدريك تايلور ، هنري  13والجهد للموظفين إلى أدنى ما يمكن ، إضافة إلى اختيارهم وتدريبهم وتحفيزهم ماديا
 يول ، فرانك وليليان جلبرت ، هنري غانت وهارينغتون اميرسون فا

اذن فان مدرسة العلاقات الإنسانية اغشيت مالية موضوعية الأداء مسالة ثانوية على عكس مدرسة الأدارة المعنية التي ركزت عليها ، أي 
 وات ل درگير هده المدرسة على مقابلة التقييم كأداة من أديمكن تفادي الدالية بالإعداد الجيد للمشرفين على عملية التقييم ، وبالإحالة ا

 14.الحفر ، دعت إلى ضرورة المزج بين المعاي الموضوعية والسلوكية
وقد استخدمت مدرسة الإدارة هذه المداخل من اجل ترشيد أداء الموظف هذا ا تكون حدثت ثورة حقيقة حول موضوع الأداء ومحدداته ،  

سي هذه المدرسة هو موضوعية الاداء بات کرت ها لي حمية غيبم پی دار تيم ، التي تقالي هذه المشرسه لقيت في حيث كان الاشعال الرئي
لوكيات نت وشروحه في كل س-وظيفة كاد لاخاها الموضوعي ، لذلك حددت المعاي التي طلبها الوضيعة دی اور باکر موسوعية ، وترجمت 

 .15متعلقة بالاداء

                                                             

  202ص  2891الإدارة في الإسلام ، ديوان المعلومات الجامعية : الجزائر ،  مهنا العلي ،محمد 12 
 92ص  022أكرم محمد العلوان ، خالد عبد الرحمن الهيتي ، التعليم الصناعيه المبادئ ، العمليات ، المداحل ، التجارب الصانة ، عمان ، الأردن  -13 
 . 289خالد عبد الرحمن الهيتي ، مرجع سابق ، ص 14 

CADIN ( L ) . GUERIN ( F ) , PIGEYRE ( F ) gestion des ressources humaines , pomique et  -L  15

élémes theorie , Edition Dunod , paris 2002.p310  
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سة قد حددت الأداء ومستويات الكفاءة ، كما حملت مدرسة الإدارة العلمية على عملية في أداء كوسيلة لإعادة وهكذا تكون هذه المدر 
صب الوصاف ، ما يعز من استخدام الأساليب العلمية في الأداء ، إلا أن ما يعاب على هذه الستية باكينه غني اخافر المادي محملة باية 

 مدرسة العلاقات الإصابة الموظف وعتونه آله مما مهد إلى هو
 مدرسة العلاقات الإنسانية: -6 

على الموارد البشري ، حيث اعتبرته العصر الأساسي في الإدارة ، كما ذكرت في  Elton - Mayo ركت هذه المدرسة بزيادة التون مايو
 ى رفع كفاءة الموقف والإدارة التي يعمل فيها ،ية تؤدي إل-درسها على الحوافز والخيانة والتدريب والاعمال الإداري ، كأساس لاء علاقات 

وبناء على هدا گرت في عملية قياس وتقييم دا ، علی مقابلة تي تي ظهرت من خلال نظرية لتحفيز ، مركزة على رغبة الموظف في الحصول 
قت الحاسب الاسماء مح المقابلة بتهيئة الو على قدير ، وكذا رغته في تحقيق الاعتراف به وبأدائه ، مما يعزز الدوافع والرعية عنده ، حيث تس

 16والاتصال ، الذي من شأنه أن يقلل الكثير من الانقلابات اليومية للإدارة 
 وجاء التأكيد على مقابلة التي أما المصدر الذي يؤكد على مبدأ العلاقات المتضامنة في الإدارة والاتصال الأعراف الفاعلة ، والتي تسح

 ذاتها المقابلة غاية في حد
 

 تعريف عملية التقييم  -الفرع الثاني 
م دتعددت التعاريف الفقهية لعملية تقيم الأداء الوظيفي ، الأمر الذي يتطلب عرض أهم التعريفات المتعلقة بها لكي بنى تمييزها عن بعض ال

 المشابهة لها ، وبيان أنظمة وأنواع النقيم القائمة 
 تقييم الأداء الوظيفي تعدد تعاريف عملية  -الفقرة الأولى 

نظر للا يوجد تعريف و مفهوم موحد با جامع مانع لعملية تقييم الأداء ، و إنما اختلفت الآراء الفقهية في تعريفها ، و ذلك لاحتلاف زاوية ا
 د المعنى و الوصول إليهيإلى هذه العملية ، وسيتم عرض لبعض الآراء الفقهية في تعريف عملية تقيم الأداء ثم يستخلص منها الأقرب إلى تحد

التقيم أداء العاملين هو العملية الإدارية التي حدف إلى قياس الاختلافات الفردية بين العاملير من حيث مدى كفاءهم في  -التعريف الأول  
أكبر من ناحية  سؤولياتالنهوض بأعباء ومسؤوليات وظائفهم الحالية من ناحية ، و إمكانية قيامهم مستقبلا بوظائف ذات مستوى و أعباء وم

 17أخرى
 معنی هذا التعريف أن عملية التقييم تكشف الفروق الفردية بين الموظفين ، من حيث أدائهم الحالي ، وتبين مدى امكانية اضطلاعهم بوطالق 

ية التقيم ن أظهرت عملأعلى مستقلا ، و هذا ما يساعد الإدارة من خلال ترقية الموظفين الأكفاء وتكوين وتحسين مستوى الموظفين الذي
 .ضعفهم 

 
 

                                                             
16 CADIN ( L ) , GUERIN ( F ) , PIGEYRE ( F ) . op eit.p310 

 022، ص  0220ميزة التنافسية ، الدار الجامعية ، الإسكندرية ، مصطفى محمود أبو بكر ، الموارد البشرية مدخل لتحقيق ال17 
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يعرفه أحمد ماهر على أله ألاء يتم من خلاله العديد مبنی کمانة أداء الحان أحمد و تطلق على العلاء تقيم الأداء تسميات  - التعريف الثاني
  18أخرى منها الكفاية ، نظام تقان الحماية او العاملين "

ية تقييم الأداء في حديد و الكشف عن ملی کناة أباء الموظفي الأعمالهم وفي حين يجب أن وهذا التعريف ناصر في تقديرنا کوله حصر عمل
 تمتد عملية تقييم الأداء الشبل الكشف عن ملوك الطف و حنان التحتية و الحكم على علاقاته الوظيفية

قدرته ، وغير ذلك رد القائم بالعمل بما يتعلق بأدائه و ميعرف معهد الإدارة البريطاني عملية التقييم بأها " عملية في الف - التعريف الثالث : 
 19من الصفات اللازمة لتأدية عمله 

 20بری حمدي أمين عبد الهادي أن تقيم الأداء ، يعني قياس مدى توافر الصفات اللابة حسن أداء وظيفة ما في شاغلها  -التعريف الرابع 
ى محمود قياس مدى توافر الصفات اللازمة الى الموقف حسن أداء وظيفة ما ، بل تقيس وهذا التعريف محل نظر ، فلا تقدر عملية التقيم عل

عملية التنفيم أداء الموظف الفعلي و غدد مدى كفاءته وقدرته على أداء و طالق دات مستوى أعلى ، أي تكشف قدرات و استعدادات 
 ه بكفاءة و اقتدار المواقف الكامنة ، فقد تتواف مفات ينة في الموظف دون أن يقوم بعمل

 كما خلص من تحليل هذه التعاريف إلى انه تتوفر في عملية تقييم الأداء جملة من الخصاالص و للمسيرات نوردها فيما يلي:
فالتقييم كنشاط مقلم لا يتم بصورة عشوائية بل يعطي شالح حفيفة لها دلالتها على مستوى أداء الموظف ،  عملية إدارية منتظمة : -0 

 بتوافر معايم محددة للأداء تتحد في نماذج تتلاءم وطعة الوظيفة نستلزم إجراهات و قواعد قانونية لفترة زمنية عددة تتولى تطبيقها جهة وذلك
 21مشرفة على عملية القيم.

ورية ) سوية ، نصف رة دحيث تبدأ عملية التنقيم مع بداية نشاط الإدارة و تستمر باستمرارها و يتم تنفيذها صو  عملية دورية مستمرة : -6 
 سنوية ( لتمكن الإدارة و الموختفي تغذية عكسية للمعلومات التي ترشادهم عن و العمل و التالحه و تبين أسباب فوة و ضعف الأداء 

رية اأي تشمل جميع وظائف الإدارة و مختلف الأنشطة ما ، كما تشمل جميع الموظفين تحلف مستوياتهم الإد عملية مراجعة شاملة : -0
 22، فضلا عن شموليتها جميع جوانب السلوك الوظيفي للموظفين خلال مسارهم المهني

عملية عادلة و موضوعية : يقوم بها عادة الرئيس المباشر للموظف الخاضع للتقيم ، وتنام هذه العملية باسلوب علمي قائم على التحليل  - 4
 23دائه مقياس موحد ، عادل ، ودقيق يتناسب و متطلبات كل وظيفةالدقيق للسلوك الوليفي و أداء الموظف ، وذلك بتحيل أ

                                                             

 022ص،  0220احمد ماهر ، الاختبارات واستخدامها في إدارة الموارد البشرية ، المدير الجامعية ، الإسكنية , 18 

erformance pdf /des p www.th.org/docManager la performance " ,  19 

حمدي أمين عبد الهادي ، بنظرية الكفاية في الوظيفة العامة دراسة الأصول العامة للسميه الاتها وعيناها المطارينه و رساله دكوء نية 20 
 119، ص  2822الحقوق ، جامعة القاهرة ، 

 ادية ) حالة الموسة خالية للكهرباء والغار ( ،العمومية الاقتص تفعيل نظام تقييم أداء العامل في المؤسسة،  شوفي نور الدين21 
  28 ص،  0221أمطروحة دكتوراه في العلوم الاقدة علوم التوكلية العلوم الاقتصادية ، جامعة الجزائر 

  02 صالمرجع ، نفس 22 
 282، ص  2890إدارة الأفراد العامان عماد حمل عني ، مكنة عين شمس ، القاهرة ، « ، مربعی  علاء23 

https://l.facebook.com/l.php?u=http%3A%2F%2Fwww.th.org%2Fdoc%3Ffbclid%3DIwAR0ppDiHi1SDyVHb3ay6Z3TADzWWBtcSa_hdpe8QIeriz7nehZAg5ZGwMZQ&h=AT0LWQJbNPqn6dhrqK_mxbCufKWjkbdARI7T002uWLLE5oQP9nKyo44jW_JnCa7jJE2IgRxYsx-VEt2IfBoyaME4IPiU1WJqs-4xaZrD9cmluFxGHSIaUyVB1d0ec6nJdKD4Rg
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کوها وسيلة لتحسين النوعية في نية العنصر البشري ، و تمكن الإدارة من تحديد مدى ملاءمة الموظف   عملية تطويرية و هادفة : -5
دارية هامية تعود كما يترتب على نتائج التقييم قرارات إلمتطلبات العمل ، إلى جانب تحديد إمكانياته المتوقعة نحو النمو و التقدم مستقبلا ،  

 الموظف معا .بالنفع على الإدارة و 

إلى أنها تمثل  24فالغاية من عملية النقي خديد أويحيه القت و القصور التي تعترض أداء الإدارة دا يشير بعض الباحثين عملية مرافة إدارية- 2
يق شالح بأعلى كفاءة مكة باستخدام متال للموارد المتاحة ، كما تبين عملية الرقابة الإدارية دريعية شكل من اشكال الرقابة الإدارية مساء تحق

 تحقيق الأهداف المسطرة مقارنة بالنتائج المجققة. 

وضوح و لقمي أحلى معرفة مستوى أداء كل ملف يجب توافر أداة للقياس تتمثل في معايع تقييم مودحية تتسم با  عملية قياس ومقارنة -2
 الدقة و البساملة اتمكن من الحكم على درجة اخار الوظائف في فترة زمنية عددة مقارنة بالأهداف المسطرة 

ا هبعد أن تطرقنا إلى تعريف عملية تقيم الأداء ، و تعرفنا على الخالص و المميزات التي يجب توافرها في عملية می فعاليتها و تحقق اهداف
 ار المفاهيمي تمييز عملية التقيم عن بعض النظم المشابهة لها.يجدر بنا استكمالا للإص

 تم عملية التقيم عن بعض النظم المشابهة  -الفقرة الثانية  

الشنط و  وتعد عملية القيم الأداء وضيفة أساسية في الإدارة العامة و إدارة الأعمال ، إلا أن الاهتمام بها جاء متأخرا قياسا بعمليات التحليل 
 25يق و التطوير.التنس

على الرغم من وجود 26و يعد دلك ربما إلى اختلاطها و تشابه مفهومها بعمليات التفتيش و التدقيق تارة ، و بالرقابة والمتابعة تارة أخرى  
 ) اختلاف في مفهوم هذه المصطلحات وفي هدفها ، وسنحاول من خلال هذه الفقرة تمييز عملية التقيم عن عمليات الرقابة

CONTROLE مراقبة التسيير ، CONTROLLE DE ) ( GESTION تدقيق المراقبة ( AUDIT )  وذلك بغية ،
 .  إعطاء مصطلح التقييم مفهوما أكثر دقة

 عملية القيم في عملية الرقابة  تميز -ولا ا

                                                             

يد پس شمر وخالد يوسف الخلف ، الإناحية القياسية معاير الأداء قياس الأداء الفعني ، دار المريخ ، الرياضي المملكة العربية سع24 
  91 ص،  2894السعودية 

  228 ص 0222التنظيمي وقضايا معاصرة ) سلسلة الروض المعلومات ( ، دون مكان النشر  التطورالكبيسي ،  عامر25 
 هوم تقيم الأداء باللغة العربية مع مفاهيم و الوقاية و المتابعة الدقيق و النقش ، القمين ( فان المصطلح الأحيمثلما يختلط مف

EVALUATION " هو الآخر يتراحه مع مصطلحات مقاربة له مثل 
 ( EFFECTIVENESS ASSESSMENT APPRAISAL  MEASUREMENT.EFFICIENCY 26  
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يث ، ومن ح القائمين بهاتتميز عملية تقييم الأداء عن الرقابة من حيث العقلانية فيها ، ومن حيث هدفها ، ومن حيث الأشخاص 
 27موضوعها

 :من حيث العقلانية المعتمدة  -0 
 لوم على عقلانية المادية و الان مابه فياس الفالح ومی مه عليل الآثاري التقييم

 تقوم على مقلاية قانونية و الان هدفها ضمان صحة و مشروعية الإجراءات ،  الرقابة 

 من حيث الهدف -6
تشات موالين المال في الأداء ، والعمل على إصلاحها و تعديلها حيث تصل إلى الدودح المراقب و الهدف إلى اك يهدف : التقييم 

 له المخطط
 مهمتها الأساسية هي الكشف عن العيوب و الانحرافات و العوالق وتنبيه المسؤول إلى وجودها  الرقابة 

 من حيث الأشخاص القائمين بالعملية  -3
 مائدة و خيرا ، وأطراف من خارج الإدارة قد يقوم به ال التقييم
 تكون داخلية ضمن المسلم الإداري .  الرقابة

 الموضوع :من حيث  -4

 : ينصب على أثار ماسة ما ، أي آثار تنفيذها و مدى تحقيق أهدافها التقييم 

 نت على عملية تعليق السياسات دول إعطاء أهمية لآثارها . الرقابة 

ودة بين عمليتي القيم و الرقابة ، إلا أن هناك عملية تكامل بينهما ، فكلاهما يهدف إلى الكشف عن الاخرافات و ورغم الاختلافات الموج
الأسباب التي أدت إليها ، وصولا إلى وضع الية ومسار الصحيح والنقوع ، إلا شموع من الرقابة حيث يزيد في عملية تحليل النتائج ومنه 

 28م الاداءفالرقابة مرحلة من مراحل تقيي

 تمييز عملية التقييم عن مراقبة التسيير  -ثانيا  
 مراقبة التسيير  -أ

 هو أداة البحث عن الفاعلية الإدارية من خلال البحث عن نتائج أفضل بالنظر إلى الوسائل المتاحة .  - 2

                                                             

تخصص ادارة عامة ،  ، السنة الرابعةا ، إعداد طلبة موظفين و مقتضيات لكيفية على ضوء استراتيجية الموارد البشرية نظام تقييم ال حولحلقة دراسية 27 
 2ص  0224الوطنية للإدارة ،  الدفعة السابعة و الثلاثون المدرسة

للنشر والتوزيع ، عمان ، الأردن  الحامد دارالأولى  الاتصال الطبعة مروان محمد أحمد ، القيادة والرقابةمعن مخمود عباقرة 28 
 222 -221، ص  0229
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  ( managerial ) ما غلى منطق اقتصادي و تسوي -0
 رها مرتبطة باهداف متعددة .هو مصطلح يشمن معطيات كثيرة وهي بدو -0
  السوفي بالقطبهو وسيلة تقيم حاجة بالية المناخ الأكثر ارتباطا -4
 يهدف إلى تحليل أداء الإدارة وفاعليتها الداخلية  -1

 التقييم –ب 
 الخارجية  هوفعاليت المحيطأثره على  يدرس -2
 و نشاط مصلحة إدارية لا يقتصر على دراسة الآثار الاقتصادية و المالية السياسة أ -0

إضافة إلى النجاعة يضيف التقسيم البعد الاجتماعي ، حيث أن المؤشرات التي تسمح بقياس و مقارنة مراحل تطور النشاط الإداري  -0
 تفسر و يتم تصنيفها حسب السباق الاجتماعي ، فإدارة سية لا يمكن تقيمها القت من خلال مؤشرات معينة مثل كلمة التكوين

ة و شي واحد بعين الاثار التكلفة المالي -من خلال عدة مؤشرات مثل : علل تأجير المومتلقين ، مستی نگو بهم ، وأثره على کما  انما
 29التكلفة الاجتماعية أيضا

 تمييز عملية التقيم عن تدقيق المراقبة  - ثالثا 
خاص من قريبة من التني وهي تتطلب حيرة محاسبية ومالية يقوم بها أشتدقيق المراقبة على أنه أداة قيادة في منظمة ما ، أهدافه و حرفه  يعرف

قافة ث خارج الإدارة ، وقد أصبح يشمل اليوم تدقيق المراقبة الأجتماعی القانوني ، التجاري ، التكنولوجي وكذلك المتعلق بالإعلام الآلي وحتى
يين حتى تكون لديهم معلومات صحيحة من فعالية صالحهم من أجل حصي الإدارة وهذا التوسيع يستجيب الحاجيات المتزايدة للرؤساء الإدار 

 قراراتهم ، ويشمل تدقيق المراقبة : 
 أي تحديد و تحل صعوبات الإدارة .  التشخيص -2
 التعليمات أي تقلع اقتراحات لإيجاد حل للصعوبات المطروحة  -0
 العمل  مخطط -0

قبة من طرف مسؤولي التعليم العمل القائمون به على إشراك المستخدمين في التشخيش من أجل وحتى لا يكون تدقيق المراقبة مجرد عملية مرا
 وحلق ديناميكية للتعبير في حين أن تقيم مؤسسة مثلا ، لا يكون فقط من الناحية الاقتصادية و المالية ولكن ينضم أيضا معطيات اجتماعية 

ذلك فان التقيم أمس أكثر على تدقيق مراقبة من يقمن صدق و دقة المعلومات وخلص ثقافية : صفات المستخدمين ، المعارف المكتة ، ول
ليس فمن خلال مفهوم النظامي أن كلاهما له وطيقة رفع الفعالية والكفاءة في الإدارة ، إلا أن تقيم مرفق عمومي يتضمن قيم و أبعاد أخلاقية 

 يادي فيها مهامه بفعالية .  الهدف منه تحديد مردوديته فقط ، وإنما فحص الظروف التي
 
 

                                                             

 29ق صحلقة دراسية مرجع ساب29 
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 تحديد مفهوم الموظف العمومي محل التقييم :الثالث الفرع   
بعد موبو المولف اله ، وهي من أهم المومن و مات في الممر الفات ، لأن وجود الولفي شرورة حتمياه في حياة كل الدول على الوادم من  

( فسا  ۱اعية من الدول الموظف العمومي و مراة الدولة ، فإذا صلح صلحت الدولة ، و ) ان الاماهات الميديا السياسية والاقتصادية والاجتم
ذا هلات هي الأسري ، وهو أيضا راسها الفكر والدها المنية إن مفهوم الموظف العمومی مرتبعد مفهوم الوظيفة العمومية ، إلا أنه الرادم من 

 الرابط . 
فستورا سواها على المستوي التشريعي او على المستويين الفقهي والقضالي ، كما ان مفهومه علف فإن لمدية  عن الوحذف العمومي في أمرا 

 . من دولة لأخرى ، ومن وقت لاخره
وی سے ، لسی والاحمرار في كل دولة 30، كما لا لای باز دارة كهات اعرف ماذا تعد العيد ، وخير لهما السرية والمواد العلمي للموضوع مفهوم 

حلو مگر من حديد الشاعر اللي يطل عليهم نظام القسم عرعر تعريف الوطني العسومي في كل من التشريع والفقه والقضاء مع إبراز در سر  سوم مرمر
 شويع وعة وفص اخرتری مصر تعريفه

تعريف الموقف العمومي من المنظور التشريعي - الفقرة الاولى  
، وتعريف هؤلاء الموعد المموں پاس واخلف بی ربيعی امر متحد احدونه في الدولة الواحدة بع  ين بشكل الموظفون القسم الاوفر من الاعوان العمومي

نون النصوص التي نعي مم ، و تعمير بخش عمومی مقصود هو مفهوم الوارد في القانون الإداري اذا لمدلولاه الضمة خود استور بدون اسلامي ، قا
مر شريعون الفرنسي والمصري أمين موقف المشرع الجزائري و الحائر وتر کی تعريف سوقف العمومي ل کر   

تعريف الموظف العمومي في التشريع الفرنسي -أولا   
الصادر  004 4شريع لعرسی اور مر حاول من تشريع لمقارد إعطاء تعريف دقيق للموظف العمومي ، وكان ذلك و قوت وحيدة عمومية رف  كان 

ه الأولى انه يسري على سند من يعينون في وظيفة دائمة ويشعلون احمدی درجات السلم الإداري وحش حيث نص في مادت 2842/22/22بتاريخ 
 حيات بارورة سورية أو في المرافق القائمة على الأموال العامة أو المؤسسات العامة 31

                                                             

 20ص  0220الياس بن سليم ، الفصل التاديبي الموظف العام في الجزائر مذكرة ماجستير في لبقانون فرع ادارة و مالية كفية الحقوق جامعة الجزائر 30 
31 voir article de la Lal 46-2294 du 19 octobre 1946 relative au content des foncti 
présent statut s'applique aux personnes qui , nudes dans un emploi permanent , ustres 
dans viesnes grade de la leche des cadre d'une adminitration centrale de l'Etat , des des 
établissements publics de l'Etat Il ne s'applique nisus magistrats de l'ordre judiciaire , ti 
mux personnels militaires , si super adinitions , services et établissements publics de 
l'Etat qui présentent Un réglemwit d'administration publique ditaminer les clients 
permet de onde krvi cu un établissement public de l'Etat comme poida w regard de 
présent ou commercial 
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 موقف المشرع الحراري من تعريف الموظف العمومي  - ثالثا
مي في التشريع الجزائري حد انه م يضع تعريفا له ، منبعا في ذلك مع التشريعي المصري و الغري ، رجوع إلى تحديد مفهوم الموظف العمو 

 يمقتصرا على ان الأشخاص الذين تنطبق عليهم أحكام القانون سر عام للوظيفة العمومية ، ويظهر ذلك في جميع قوانين الوظيفة العمومية الت
 عرفتها الجزائر وسنين دمت بما يلي 

شست على ما يلي : يعتبر موظفين عمومين الأشخاص معبود في وصفة دائمة ، اللتين سوالي  200/22الأولى من الأمر رقم  المادة نا نجد
اعات مدرجة من درجات التدرج الوظيفي في الإدارات المركزية التابعة اولة . وفي المصالح الخارجية التابعة هذه الإدارات المركزية ، وفي الج

 32 بمرسومكذلك في الاسات مكتبات تحدد المحلية و 
 يشترط كساب صفة الموظف العمومي ما يلي  200/22من الأمر رقم  22المادة وجسب نص

 النعي لي من شاعر لدى مؤسسات أو الإدارات العمومية  -حب شر  2
-22( من الأمر رقم  0كده در ماده معي في وصفة دائمة ، فالشخص معين بصفة مؤقتة لا يحق له اكتساب صفة الموظف ، وهذا ما يؤ -0

200 – 
 خدمة لي مرفق عمومي تديره سلطة إدارية .  -0
من الأمر رقم  20يه المادة التكويني ، طبقا لما نصت عل -به في تثبيت الموحد في وثيقته ، بعد مروره فترة التجربة التي تسمى بالتمرين  -4

 يكمل بعد فترة التمرين التكويني متفق عليه عدة الموقف التمزل ، فحسب هذه المادة فإن الموظف الذي لم 200/  22
 الانتماء إلى رتبة و درجة معية في السلم الإداري .  - 1

منه تعريف العامل وكان الهدف من هذا  22، فإنه لم يفرق بين العامل و الموظف و تناول في المادة  020/2933أما بالنسبة للقانون رقم 
 .لم الشغل من خلال توحيد الأنظمة القانونية التي تحكم جميع العاملين بعض النقر على القطاع الذي ينتمون إليه القانون هو توحيد عا

 
 
 
 
 
 

                                                             

 42، المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العامة ، ) ج در حج هند رقه )  2822جوان  20المؤرخ في  200/22من الأمر رقم  22اعر المادة 32 
 ( . 2822جواد )  9، الصادرة بتاريخ 

(  9اشرح  00المتضمن القانون الأساسي العام العامل ، ) ح پر جرح عدد  2829أوت  21المؤرخ في  20/29من القانون رقم  22الاسم المادة 33 
 2829اوت 
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 المطلب الثاني: ماهية الإدارة البشرية :
 الفرع الأول : ماهية الإدارة البشرية : 

ي لبشرية التي تتحكم في باقي الموارد الأخرى ، هذه الحقيقة تعطتعتمد كفاءة المنظمات على حسن استثمار مواردها ، بالخصوص الموارد ا
رهم االحافز الأكبر للاهتمام بالموارد البشرية العاملة ، و عليه كلما أحسنت المنظمات استخدام مواردها البشرية من خلال تكوينهم بعد اختي

كفاءة رات المناسبة لهم ، أصبحت أكثر قدرة على تحقيق أهدافها وبوتوظيفهم بطرق علمية ، وتقييم أدائهم بموضوعية وعدالة ، واتخاذ القرا
 أعلى.

 الفرع الثاني : تعريف الإدارة البشرية : 
 قبل تطرقنا لبعض التعاريف التي قدمها الباحثين والكتاب حول مصطلح إدارة الموارد البشرية ، ارتأيت أن نفكاك المصطلح سعيا من التقرب

 فهم المصطلح وعليه:
: معناه : أدار الشيء تولى الأمر على حسن عمله ، أداره ، جعله يدور ، أدار الأوامر أو الرأي ،  34: الإدارة ف إدارة الموارد البشرية لغةتعري

 أحاط به ، أدار الشيء عليه ، حاول إلزامه إياه ، أدار المؤسسة ، أداره عنه أي صرفه عنه . 
 در الرزق ، جمع موارد ، والموردة : الطريق إلى الماء ، يقال الورد : الطريق الجري . المورد ، المنهل ، الطريق : مص:35الموارد 
 اسم مؤنث منسوب إلى البشر ، ثروة بشرية ، ويراد بها الناس. : 36البشرية

تأدية الوظيفة " . و عرفها " هي ما يقوم به المدير من أعمال أثناء 37الإدارة : عرفها شيستر برنارد بأنها  إدارة الموارد البشرية اصطلاحا :
جلوفر بأنها " المفكرة التي تملك وتصف وتخطط وتحفز وتقيم وتراقب الاستخدام الأمثل للموارد البشرية والمادية اللازمة لهدف محدد 

 ومعروف.
تخدام الأمثل للموارد حفيز ، والاس: الإدارة هي نشاط إنساني ووظيفة قائمة على التخطيط والتنظيم ومراقبة وتقييم الأداء ، وت ومنه نستنتج أن

 .المادية والبشرية من أجل تحقيق الأهداف المسطرة مسبقا
" هي العملية الخاصة باستقطاب الأفراد وتطويرهم المحافظة عليهم في إطار تحقيق أهداف المنظمة  38تعريف إدارة الموارد البشرية :

 . " أسلوب يمكن المؤسسة من التعامل مع متغيرات البيئةوالأفراد على حد سواء ، بحيث يجب انجاز هذه المهام ب

                                                             

  د 41( ، ص  0220مسعود جبران ، الرند ، ط البنان : دار المعلم الدين ، 34 
 298المجد ، ص  هاشم إسماعيل ، المعجم الوسيط ش ط ) سصر : دار الفكر ، د م . م ( . 35
  029( ، ص  0229) سصر : دار عالم الكتب ،  2أحمد مختار عمر ، معجم اللغة العربية المعاصر ، ط  36

 . 02( . ص  0222رضا صاحب ، ستان كاظم الموسوي ، الإدارة المحات معاصرة ( طا إعان : الوراق للنشر و التوزيع ، 37 
  .1( . ص  0222) الأردن : دار عالم الكتب الحديث ،  0الموارد البشرية ) مدخل استراتيجي ( ، ط مؤيد سعيد السالم و عادل حرحون ، إدارة 38 
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" هي العملية التي يجب أن يقوم بها كل مدير تنفيذي في أية مؤسسة ، ابتداء من تحديد  المفهوم المعاصر لإدارة الموارد البشرية :
تهم التدريبية ، ئف ، وتقييم أدائها وتحديد احتياجاالاحتياجات المستقبلية من القوى البشرية كما وكيفا ، وافتقاء أفضل الأفراد الشغل الوظا

 . "اقتراح ترقيتهم وتحفيزهم ، وبحث مشاكلهم ، وبهذا يحقق أهداف الوحدة التنظيمية التي يرأسها
 
 

وهي بذلك تشمل  ،وبناءا على التعاريف السابقة : يمكن القول بأنها إدارة تهتم بالموارد البشرية ، وهي عبارة عن سلسلة من المهام والوظائف 
بشرية ، لعملية التخطيط ، التكوين والتدريب ، تحديد الأجور ، وتقييم الأداء ، وغيرها من العمليات الأخرى ، و التي تقوم بها إدارة الموارد ا

مين جهوده و الاهتمام تثوالتي تساهم وبشكل كبير في عملية اتخاذ القرارات داخل المؤسسة خاصة القرارات المتعلقة بالمورد البشري ، ورفع و 
 . بكل ما يتعلق بتحسين الخدمة و رفع الإنتاجية

 الفرع الثالث : أهمية إدارة الموارد البشرية 
قيق حتلعب إدارة الموارد البشرية دورا هاما في تحديد مدى فعالية ، وكفاءة ، وقدرة المنظمة التنافسية والمحافظة وتنمية المورد البشري وت 

 39والأفراد ، وتكمن أهميتها حسب پسيونی محمد البرادعي في النقاط التالية: أهداف الإدارة
 زيادة قدرة المؤسسة على جذب أفضل الأفراد للعمل بها والاحتفاظ بهم أولا : 
راتهم في المدى االتخطيط الجيد للموارد البشرية يعطي الإدارة المؤشرات الضرورية لتحقيق حاجة المؤسسة من العاملين ، وتنمية مه ثانيا : 

 القصير والبعيد .
إدارة الاستقطاب ، والاختيار الجيد للعاملين ، فهو يؤدي إلى اختيار وتعيين أفضل الأفراد للوظائف الشاغرة ، ويجعل من السهل وضع  ثالثا : 

 هؤلاء الأفراد في الأماكن المناسبة 
ن عن طريق إكسابهم مهارات ومعارف وقدرات سلوكية جديدة ، والتي بدورها تقييم الأداء والتدريب ، يساعدان على تنمية العاملي رابعا :

ا عندهم ، متساعدهم على القيام بالواجبات والمهام المستقبلية ، كما أن الإدارة الجيدة الموارد البشرية تقوم بتحفيز أفراد المنظمة لأداء أفضل 
وبالإضافة إلى ذلك فإن معرفة الأفراد لإمكانية الترقية و التقدم داخل المؤسسة ، وذلك لزيادة ولائهم وانتمائهم إلى أعمالهم ومنظماتهم ، 

وتنمية قدراتهم الشخصية والعملية ، والحصول على عوائد على قدر الإنجازات المقدمة ، فهي تشجع العاملين على الأداء العالي والسلوك 
 . الإيجابي في أعمالهم

 
 
 
 

                                                             

 28،  29سيوني محمد البرادعي ، مرجع سبق تكره ، ب 39
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 بشريةأهداف إدارة الموارد ال
 40مما لاشك فيه انه ينطوي نشاط وممارسات إدارة الموارد البشرية في المنظمة على العديد من الأهداف نذكر منها :  

تسهم إدارة الموارد البشرية في تحقيق الفعالية التنظيمية ، إذ تعمل على ابتكار الطرق التي تساعد المديرين على تنمية  أ/الأهداف التنظيمية :
ائهم ، ويبقى المديرين مسئولين عن أداء مرؤوسيهم كل في تخصصه ، لقد وجدت إدارة الموارد البشرية لمساندة المديرين وتطوير أد

 ومساعدتهم على تحقيق أهداف المنظمة .
جب أن يلكي تتمكن الإدارات والأقسام المختلفة من المحافظة على مستويات مناسبة المتطلبات المنظمة ،  ب . الأهداف الوظيفية :

فادة منها ، إذ تتمدها إدارة الموارد البشرية باحتياجاتها الكمية والنوعية من الأفراد ، إذ أن الموارد المتاحة ستفقد قيمتها وسيتأثر تشغيلها والاس
 لم تقم إدارة الموارد البشرية بوظائفها المختلفة على الوجه الأكمل . 

رد البشرية على تحقيق مجموعة من الأهداف الاجتماعية والأخلاقية وذلك استجابة للمتطلبات تعمل إدارة الموا ج . الأهداف الاجتماعية :
 والاحتياجات والتحديات الاجتماعية ، ومن تسعى إلى تحجيم الآثار السلبية والمعوقات البيئية التي تواجه المنظمة.

الشخصية للعاملين ، وذلك بما يساء طي حمايتهم ، والحفاظ  : تعمل إدارة الموارد البشرية على تحقيق الأهداف د. الأهداف الشخصية
 عليهم ، وتنمية قدراتهم ، ويقالهم وحفز همسهم للعمل و الإنتاج ، وهذا يحتاج بی قر لا بأس به من اهتمام إدارة الموارد البشرية .

 ة تهتم بمختلف الجواب من ) اجتماجة ، قابية ... ( ،على ما تقدم ، تمتنع أن : لإدارة الموارد البشرية اهداف متنوعة ، ومتعدد و تاسيسا
دريب تومختلف الأعراف ) الموظفين ، والعاملين ، المنظمة وغيرها ... ( . و الأهتمام بكل ما يتعلق بتأمين المورد البشري من تقديم الأداهو 

 وتطوير ، تحفيز وترقية ... الخ.
 
 
 
 
 
 

                                                             

 22 22يزيد الوليد ، مرجع سبق ذكره ، ص بشار  40
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 لإدارة المحلية :المفهومي ل الإطارالمبحث الثاني: 
في نهاية القرن التاسع عشر وبداية القرن العشرين وعلى ضوء اتساع نشاط الدولة ، وتغير دورها من دولة حارسة إلى دولة متدخلة ، تعمل    

ا استلزم بالضرورة ا ، ممعلى تحقيق الرفاهية لمواطنيها ، وهذا التطور في دور الدولة كان معناه زيادة الأعباء الملقاة على السلطات العامة فيه
 توزيع الاختصاصات وتلبية حاجيات المواطنين المطلوب من الدولة إشباعها ، و فرض أن تتولى إدارتها أجهزة إدارية متخصصة ومستقلة نسبيا

، فعلماء 41ية المحل على الحكومة المركزية ، وبناءا عليه ظهرت الإدارة المحلية  وقد اهتم الكثير من الباحثين كل حسب تخصصه بالإدارة
الاجتماع اهتموا بها من منطق أنها تشكل صورة من صور التضامن الاجتماعي ، وتقوم على فكرة تقسيم العمل وهو ما جعلها موضوع اهتمام 

اللامركزية ،  ةهذه الفئة من الباحثين ، كما يمكن النظر إلى الإدارة المحلية من زاوية سياسية على اعتبار أن المجالس المحلية تمثل قاعد
 يتمكن من خلالها المنتخبون على مستوى الولاية أو البلدية من المشاركة في صنع القرار مما يجسد فعلا فكرة الديمقراطية ، واهتم علماء

 الإدارة بهذا النوع من الإدارة نظرا لما تشكله من أهمية كبرى في نظرية التنظيم .

 المطلب الأول الإدارة المحلية :

لقد تعددت التعاريف التي تشرح معنى مفهوم الإدارة المحلية ، لتعدد أراء الباحثين والزوايا ، فقد  الأول : تعريف الإدارة المحلية :الفرع 
هي المناطق المحددة والتي تمارس نشاطها المحلي بواسطة هيئات منتخبة من سكانها المحليين تحت 42عرفها الدكتور عبد الرزاق الشيخلي 

 راف الحكومة المركزية " .رقابة وإش

: هي أسلوب من أساليب التنظيم الإداري للدولة يقوم على فكرة توزيع السلطات والواجبات بين الأجهزة المركزة والمحلية  43وتعرف أيضا
لمحلية من تسيير لأجهزة اوذلك بغرض أن تتفرغ الأولى لرسم السياسة العامة للدولة إضافة إلى إدارة المرافق الوطنية في البلاد ، وأن تتمكن ا

 مرافقها بكفاءة وتحقيق أغراضها المشروعة . 

                                                             

  41اعمار بوضياف ، الوجيز في القانون الإداري ، ط ا ) الجزائر : جسور للنشر و التوزيع ، 0222 ( ، ص 002 . 

  42عبد الرزاق الشيخلي ، الإدارة المحلية ) دراسة مقارنة ( ، طا ) عمان : دار المسيرة النشر والتوزيع ، 0222 ( ، ص 02 

د الإدارة هملوح المطيري وأحرون ، الإدارة المحلية في المملكة العربية السعودية ، ب طالمملكة العربية السعودية : مع نب ثامر   43
  02( ، ص  2898العامة للبحوث . 
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: على أنها أسلوب من أساليب التنظيم الإداري يراد به توزيع الوظيفة الإدارية بين السلطات المركزية في 44كما عرفها حسين مصطفي حسين 
 تباشر ما يعهد به إليها تحت رقابة هذه السلطة . الدولة وبين الهيئات الإدارية المنتخبة والمتخصصة علي أساس إقليمي ل

 

 المحلية:أركان الإدارة  الثاني:الفرع 

 45يكاد الفقه الإداري يجمع على أن هناك ثلاثة أركان رئيسية لنظام الإدارة المحلية وهي :  

 ان الدولة . . .*وجود مصالح محلية تهم سكان الوحدة المحلية متميزة عن المصالح الوطنية التي تهم جميع سك

 * وجود مجالس محلية منتخبة بالكامل أو في غالبيتها تتولى إدارة شؤون الوحدة المحلية وعلى نحو مستقل عن السلطة المركزية 

 وبه معنظرا لتجا المحلية،: يعتبر عنصر الانتخاب من العناصر ذات الأهمية الكبرى لنظام الإدارة 46*وحسب رأي الدكتور محمد راغب الحلو
 الأفكار الديمقراطية وما له من أثار محمودة في رفع درجة الوعي العام لدى الجماهير وزيادة الشعور بالمسؤولية إزاء مجتمعها 

 .الإدارية*وأن تباشر هذه المجالس اختصاصاتها تحت إشراف ورقابة الحكومة المركزية وهو ما يسمى بالوصاية 

 .الجزائريالمحلية في القانون الإداري تطبيقات الإدارة  الثاني:المطلب 

لمصلحية : الهيئات الإقليمية البلدية والولاية ، و الهيئات التقنية وا مثل:تمثل تطبيقات الإدارة المحلية في الجزائر صور اللامركزية الإدارية  
 المؤسسات العامة الإدارية ، الشركات الوطنية ، ... الخ .

 البلدية.الخلية الأساسية في المجتمع المحلي ألا وهي  وهنا من الضروري التعرف على 

 الإطار القانوني والدستوري للبلدية  الأول:الفرع  

مام السلطات وقد حضت باهت المحلي،تعتبر البلدية خلية أساسية في التنظيم الإداري المحلي في الجزائر كونها تشكل قاعدة المجتمع 
  للبلدية.بينت الإطار القانوني والوظيفي  الدساتير التيو المركزية من خلال النصوص القانونية 

                                                             

 .2 ( ، ص 2890) الجزائر ، ديوان المطبوعات الجاسمية ،  0حسين مصطفى حسين ، الإدارة المحلية المقارنة ، ط 44 

 

 41محمد علي الخلايلة ، مرجع سبق ذكره ، ص 45 
 222( . ص, 2828معية ، محمد راغب الحلو ، الفنون الإداري ، طا ) مصر : دار المطبوعات الجا 46
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 افري 22المؤرخ في  19- 82مرورا إلى صدور قانون رقم  .2822 جافني 29المؤرخ في  04- 02من خلال صدور أول قانون بلدي رقم 
  0222يونيو  00المؤرخ في  22- 22إلى صدور القانون الحالي للبلدية رقم  ،2882

  التالي:نذكر التعاريف المقدمة لها وفق كل قانون من القوانين السابقة الذكر للبلدية وذلك على النحو  البلدية:تعريف 

 جتماعيةوالاقتصادية والا" هي الجماعة الإقليمية السياسية والإدارية  بأنها:عرفت المادة الأولى منه البلدية  :2822*مرحلة قانون البلدية لسنة 
 " والثقافية والسياسية

" البلدية هي الجماعة الإقليمية الأساسية وتتمتع  منه:عرف المشرع البلدية بموجب المادة الأولى  :2882*مرحلة قانون البلدية لسنة 
 ".وتوجد بموجب قانون  والاستقلال الماليبالشخصية المعنوية 

" البلدية هي الجماعة الإقليمية القاعدية  القانون:هذا تعرف المشرع البلدية بموجب المادة الأولى من  :0222قانون البلدية لسنة  * مرحلة
 ".وتتمتع بالشخصية المعنوية والذمة المالية المستقلة وتحدث بموجب القانون  للدولة،

كة ر وتشكل إطار مشا المواطنة،ومكان لممارسة  للامركزية،" البلدية هي القاعدة الإقليمية  أن:وجاء في المادة الثانية من نفس القانون  
  ".المواطن في تسيير الشؤون العمومية 

 22- 22طبقا للمادة الثالثة من القانون  القانون.وتمارس البلدية جميع صلاحياتها في كل مجالات الاختصاص المخولة لها بموجب 
دية أو أكثر إلى بلدية أخرى من إقليم بلأو ضم جزء  تحويله،ويتم تغيير اسم بلدية أو تعيين مقرها الرئيسي أو  رئيسي، وإقليم ومقر إثموللبلدية  

 أو أكثر من نفس الولاية بموجب مرسوم رئاسي بناء على تقرير

وهذا ما  ك،بذل الولائجويخطر المجلس الشعبي  المعني،الوزير المكلف بالداخلية بعد اخذ رأي الوالي ومداولة المجلس الشعبي البلدي 
 .22 22من قانون  (28-22-22)جاءت به المواد 

 ".صعب ضبطها لأن البلدية حقيقة متشعبة ي والشائكة،أتعريف البلدية تعريفا شاملا وافيا يعتبر من الموضوعات المعقدة  أن:ويرى البعض  
 47هما:ومع هذا فهي لا تخلو من مبدأين أساسيين 

  الوطني.*أن البلدية في المعنى الجغرافي جزء من التراب 
 والدولة.ب *كما أنها الخلية الأساسية للشع

: البلدية جماعة محلية ذات طابع إقليمي في هيكل الدولة ، فهي تعتبر الخلية القاعدية السفلى لهذا الكيان الكلى و أهم  48وباعتبار أن 
لالية قركيزة تحتية له . كما أنها ذات شخصية معنوية مستقلة بذاتها تحمل إسم ولها مركز وإقليم ، يسكنها مجموعة من السكان ولها الاست

ذا  إ المالية الخاصة بها التي تواجه بها احتياجاتها وكذلك لها مهمة عامة ، الأمر الذي يسمح لها بالعمل في كافة المجالات وبصورة حرة إلا
 كانت الأحكام التشريعية تنص على خلاف ذلك .

                                                             

 . 04، ص  2889مسعود شريط ، التنمية الإدارية و العمرانية ببلديات المدن الجزائرية ، ) مذكرة ماجستير منشورة ، جامعة قسنطينة ، 47 
 .18- 19، ص  2200 0222عة تلمسان سيهام شياب ، إشكالية تسيير الموارد المالية للبلديات الجزائرية ، أمذكرة ماجستير منشورة ، جام48 
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 الفرع الثاني : هينات تسيير البلدية .  
 . 49من:نجد أن هيئات البلدية مشكلة  بالبلدية،المتعلق  22- 22من القانون الحالي  21طبقا للمادة 

 والمتمثلة في المجلس الشعبي البلدي .  هيئة مداولة :* 
 : ويرأسها رئيس المجلس الشعبي البلدي . هيئة تنفيذية *

 *إدارة ينشطها الأمين العام للبلدية تحت سلطة رئيس المجلس الشعبي البلدي .
 أعمالها في إطار التشريع والتنظيم المعمول بهما . وتمارس الهيئات البلدية  

 ( المجلس الشعبي البلدي : 0
يعتبر المجلس الشعبي البلدي أهم خلية في التنظيم البلدي نظرا لحساسية وضعه والأعضاء المشكلة له والتي تباشر مهامها عن طريق  50

البلدي خمس سنوات . إذ قسم المشرع عدد الأعضاء في المجلس الشعبي  الاقتراع العام السري والمباشر وتدوم مدة عضوية المجلس الشعبي
 البلدي بحسب التعداد السكاني لكل بلدية " .

:في دورة عادية كل شهرين ولا تتعدى مدة كل دورة خمسة أيام وتكون جلساته علنية وتكون 51 يجتمع المجلس الشعبي البلدية  
بموضوع المداولة ، وتكون جلساته سرية في حالات استثنائية كتلك المتعلقة بالوضع والأمن العام مفتوحة لمواطني البلدية ولكل مواطن معني 

 ، وتأديب أحد الأعضاء بالمجلس .
في فقرتها الثانية  24: أيما حفظ لها مكانة دستورية فهذه المادة 52ولقد أرسى الدستور الحالي جملة من المبادئ تتعلق بالمجالس المنتخبة 

فاعتبرت  22أن : " المجلس المنتخب هو الإطار الذي يعبر فيه الشعب عن إرادته ويراقب السلطات العمومية " . أما المادة نصت على 
 المجلس المنتخب قاعدة اللامركزية ومكان مشاركة المواطنين في تسيير الشؤون العمومية .

ي لها مكانة متميزة بين مؤسسات الدولة وهيئاتها المختلفة ، ويضف ومما لاشك فيه أن الوجود الدستوري للمجالس البلدية المنتخبة يضمن
 عليها شرعية دستورية تمكنها من ممارسة الدور المنوط بها على الصعيد التنموي ، فلا يتصور توثيق العلاقة بين الحاكم والمحكوم إلا من

 خلال الدور الفاعل والبارز للمجالس المنتخبة.

منه اعترفت بصريح النص أن البلدية يسيرها  220الس البلدية المنتخبة فقد حدد في القانون الحالي . فهذه المادة أما الأساس القانوني للمج
مجلس بلدي ، ويعد إطارا للتعبير عن الديمقراطية ومكان مشاركة المواطن في تسيير الشؤون العمومية ، بما يبرز مكانة المجلس البلدي 

لجزائري كأداة تسيير لأهم تنظيم إداري محلي ألا هو البلدية من جهة . وبما يجسد الوجه السياسي المجلس المنتخب في النظام القانوني ا

                                                             

 .  9السليق الذكر ، ص  22 - 22قانون  02الجريدة الرسمية ، العدد 49 
  ۔ 020ص  2، تشخيص نظام الإدارة المحلية و المالية المحلية في الجزائر " مجلة اقتصاديات شمال افريقيا ، العدد  عولمي بسمة50 

 90 8ر ، ص السابق الفك 22- 22، قانون  02الجريدة الرسمية ، العدد 51 
  . 222 221بوضياف ، شرح قانون البلدية ، مرجع سبق ذكره ، ص  عمار52 
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وبغرض تمكين المجلس من أداء مهامه نص 53البلدي كونه أداة تعبير وأسلوب من أساليب المشاركة في الحكم على المستوى المحلي . 
 أخرى خاصة من بين أعضاء المجلس الشعبي البلدي . قانون البلدية الحالي على إنشاء لجان دائمة و 

 54يمارس المجلس مهام متعددة في جوانب مختلفة من شؤون الإقليم أهمها :  مهام المجلس الشعبي البلدي :

خطط م: يكلف المجلس بوضع برامج تنمية سنوية الموافقة لعهدته في إطار ال*في مجال تهيئة الإقليم والتنمية المستدامة والتخطيط0
خذا أالوطني للتهيئة والتنمية المستدامة للاقليم وكذا المخططات التوجيهية القطاعية ، والتي تنفذ على المدى القصيرة المتوسط ، البعيد ، 

عمراني لبعين الاعتبار برنامج الحكومة ومخطط الولاية ، ورسم النسيج العمراني للبلدية ، والمحافظة على البيئة والصحة ، وحماية التراث ا
والمواقع الطبيعية والآثار والمتاحف وكل شيء ينطوي على قيمة تاريخية أو جمالية ، والمساهمة في تهيئة المساحات الموجهة لاحتواء 

 النشاطات الاقتصادية أو التجارية أو الخدماتية .

 55في المجال الاجتماعي :. 6

مدرسية ، والسهر على ضمان صيانتها ، وانجاز وتسيير المطاعم المدرسية ، والسير على انجاز مؤسسات التعليم الابتدائي طبقا للخريطة ال 
اجد سضمان وسائل النقل التلاميذ ، وترقية وتوفير مرافق الطفولة ومرافق للتعليم التحضيري ، وانجاز مرافق الرياضة و الثقافة ، وصيانة الم

قانون الجديد للبلدية بانجاز مراكز صحية وقاعات العلاج وصيانتها ، وتشجيع كل مبادرة المتواجدة بالبلدية ، وألزم ال والمدارس القرآنية
 تستهدف الترقية العقارية على مستوى البلدية ، وإنشاء المؤسسات العقارية وتشجيع التعاونيات في المجال العقاري . 

  56. في المجال المالي :0
أكتوبر من السنة المالية التي تسبق سنة تنفيذها . ويصوت على  02واء الميزانية الأولية قبل يتولى المجلس المصادقة على ميزانية البلدية س

 يونيو من السنة المالية التي تنفذ فيها .  21الميزانية الإضافية قبل 

صادية ، ات اقتيبادر المجلس الشعبي بكل عملية ويتخذ كل إجراء من شأنه التحفيز وبعث تنمية نشاط 57. في المجال الاقتصادي :4
طاقات البلدية ومخططها التنموي ، ويتخذ كافة التدابير التي من شأنها تشجيع الاستثمار وترقيته ، وتخضع إقامة أي مشروع استثمار أو 

لأمثل لهما ، ا تجهيز على إقليم البلدية. إلى الرأي المسبق للمجلس ، وكذا المساهمة في حماية التربة والموارد المائية والسهر على الاستغلال
 وحماية الأراضي الفلاحية والمساحات الخضراء ولاسيما عند إقامة مختلف المشاريع على إقليم البلدية .

                                                             

 . 22. 8، السابق الذكر ، ص  22- 22من قانون البلدية  00. 02لمزيد من التوضيح ارجع إلى السادة رقم 53 
  288عصار بوضياف شرح قانون البلدية ، مرجع سبق ذكره ، ص 54 
 08 4 020-022نفسه ، ص  المرجع55 
 

 .  01، ص  292السابق الذكر ، المادة  22 - 22، قانون  02الجريدة الرسمية ، العدد 56 
 .  22، ص  220،  222،  222،  228المرجع نفسه ، السادة 57 
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من خلال كل هذه المهام الموكلة للبلدية والتي يسهر المجلس الشعبي البلدي للقيام بها نقل المسؤولية و الأعباء الموكلة لهذه الهيئة  نلاحظ 
منحت للبلدية الشخصية المعنوية والذمة المالية المستقلة ، وحرية التصرف في شؤون البلدية وممتلكاتها ، لخدمة المجتمع ، ومن أجل هذا 

 و المواطن المحلي ، لكن وفق التنظيم والقانون المعمول به 
مجلس الشعبي البلدي يذية يرأسها رئيس ال: التسيير شؤون البلدية أوجد المشرع هيئة ثانية وهي هيئة تنف ( رئيس المجلس الشعبي البلدي 6

 منه .  21، المادة  22/22طبقا لقانون البلدية 

  58وفق الشروط التالية : 22/22من قانون البلدية  21ويتم تعيين رئيس المجلس الشعبي البلدي حسب نص المادة 

 أن يكون متصدر القائمة الفائزة بأغلبية أصوات الناخبين .-

ن أو أكثر على نفس عدد الأصوات ، يعلن رئيسا بالمجلس الشعبي البلدي ، المرشح أو المرشحة الأصغر سنا بين وفي حصول قائمتي -
 الأعضاء . 

 59بالإضافة إلى هذا :
 ( حسب عدد مقاعد المجالس الشعبية لكل بلدية 22( إلى ستة نواب )  20يساعد رئيس المجلس الشعبي البلدي نائبان )  

الشعبي البلدي من بين المنتخبين و يرسل محضر التنصيب إلى الوالي ويتم إعلان ذلك إلى عموم المواطنين عن طريق وينصب رئيس المجلس 
يوم على الأقل تلي نتائج الانتخابات ،  22نشرها في مقر البلدية وفي جلسة علنية يرأسها الوالي أو ممله وبحضور منتخبي البلدية خلال 

يق تنصيب ) ر . م . ش . ب ( خارج مقر البلدية أو في مكان أخر خارج إقليم البلدية يحدده الوالي ، وبعد وعند حدوث حالة استثنائية تع
أيام على جلسة  9إتمام عملية التنصيب الرسمي يتم إعداد محضر بين رئيس المجلس الشعبي البلدي والمنتهية عهدته والرئيس الجديد خلال 

بشأن تطبيق هذه المادة للتنظيم ، وإذا حدثت عملية تجديد  29الوالي ، وقد أحالت المادة  التنصيب ، وترسل نسخة من المحضر إلى
  لرئيس المجلس الشعبي يلزم الرئيس الذي جددت عهدته بتقديم عرض حال عن وضعية المنتخب .

يس ة الحديث عن اختصاصات رئ" إن الحديث عن اختصاصات الهيئة التنفيذية البلدية ، إنما يعني في الحقيق60 اختصاصات الهيئة :
لقانون الحالي للبلدية ويعتبر ا وجود لهيئة خاصة مكلفة بالتنفيذ"المجلس الشعبي البلدي الذي يعتبر هو نفسه جهاز التنفيذ ذلك انه لا 

رئيس المجلس  سها مهاممنه : الهيئة التنفيذية ورئيس المجلس الشعبي البلدي هيئة واحدة ، ومهام هذه الهيئة هي نف 21في المادة  22/22
 الشعبي البلدي ، ويساعده في ذلك نائبان إلى ستة نواب . 

                                                             

 02( . ص  0222علاء الدين عتي ، شرح قانون البلدية ، تطل الجزائر : دار الهدى للطباعة والنشر والتوزيع ، 58 
  20، ص  28 المادةإلى  22السابق الذكر ، المادة  22 22، قانون  02لرسمية ، العدد الجريدة ا59 
 

 222، ص  0222-0222خشمون ، " مشاركة المجالس البلدية في التنمية المطية " ، ) أطروحة دكتوراه علوم ، منشورة ، جامعة قسنطينة ،  محمد60 
.222 
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 وتتمثل اختصاصاته في : كونه يمثل البلدية ، ويمثل الهيئة التنفيذية ، وممثلا للدولة وذلك كالآتي : 

 61كونه يمثل البلدية : له اختصاصات كثيرة وهي : .0

 لبلدية في جميع التظاهرات الرسمية والحياة المدنية والإدارية وفي كل الأعمال.*يتولى رئيس المجلس الشعبي البلدي تمثيل ا

ية ن*كما يتولى رئاسة المجلس ، وبهذه الصفة هو من يعهد إليه استدعاءه وإعداد مشروع أعمال الدورة وتنفيذ مداولاته . *ويتولى تنفيذ ميزا
 لتطوير مداخل البلدية ويتمتع بصفة الأمر بالصرف وباسمها ولمصلحتها الدولة ويتابع تطور المالية البلدية ، ويتخذ المبادرات

 * و يبرم العقود المختلفة باسم البلدية ويقبل الهدايا والوصايا ويعيد إليه إبرام المناقصات والمزايدات طبقا 

 *للتشريع الجاري العمل بهما ويتولى حسن تنفيذها .

بها ، ويتخذ كل القرارات المناسبة بهدف إيقاف التقادم أو إسقاطه ، كما يتولى المحافظة على * ويمارس حق التقاضي باسم البلدية ولحسا
 أرشيف البلدية وحقوقها العقارية و المنقولة وممتلكاتها ، وتوظيف عمالها والسهر على صيانة محفوظاتها . 

من  20لرئاسة المجلس ، وهو ما أشارت إليه صراحة المادة ونظرا لهذه الاختصاصات فرض القانون البلدي على رئيس المجلس التفرغ التام 
 منه  20، وفرض عليه القانون البلدي أيضا أن يقيم في مقر البلدية حتى يرعى مصالحها ويتابع شؤونها في المادة  22/22قانون البلدية 

ان التحضير الجلسات المجلس فهو من ' يتولى رئيس المجلس الشعبي البلدي تحت هذا العنو  62كوته هيئة تنفيذية للمجلس :  - 6
يستدعي الأعضاء ، ويبلغهم بجدول الأعمال ويتخذ كل الإجراءات التي من شانها تسهل عملية تنفيذ المداولات ، ويقدم بين كل دورة و 

 أخرى تقريرا يتضمن تنفيذ مداولات المجلس . 
 63فيما يلي :  22/22فق قانون البلدية : يمكن إيجاز مهامه في هذا المجال و  باعتباره ممثلا للدولة - 3

 * يمثل رئيس المجلس الشعبي البلدي الدولة على مستوى الإقليم . 
 * يتولى نشر القوانين والتنظيمات واتخاذ كل إجراء يهدف إلى تنفيذها على مستوى حدود البلدية . 

مسؤولية ورقابة  تفويض إمضائه للمندوبين البلديين وهذا تحت*يتولى رئيس المجلس الشعبي البلدي عملية التصديق على الوثائق ويجوز له 
 النائب العام

*يتولى كل الاحتياطات الضرورية لضمان سلامة وحماية الأشخاص والممتلكات في الأماكن العمومية التي يمكن أن تحدث فيها كارثة أو 
 حادث ، والتدخل في مجال الإسعاف .

                                                             
 .  20،24، ص  90الى  22السابق الذكر ، المادة  22- 22، قانون  02الجريدة الرسمية ، العدد   61

 

 .  24، ص  92 28السابق الذكر ، المادة  22 22، قانون  02الجريدة الرسمية ، العدد 62 
 . 22. 21، ص  81الى  91المرجع نفسه ، المادة 63 
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فة ، والصحة العمومية ، وضمان سلامة الطرقات المتواجدة على إقليم البلدية واتخاذ الاحتياطات * السهر على النظام والسكينة والنظا
 الضرورية لمكافحة الأمراض المتنقلة و المعدية و الوقاية منها .

 * السهر على حماية البيئة ، والتراث التاريخي والثقافي ورموز ثورة التحرير الوطني . 
في مجال السكن والتعمير ونظافة الشوارع والساحات العمومية ، ويسلم رخص البناء والتجزئة طبقا للتشريع والتنظيم * يتولى احترام المقاييس 

 العقاريين .
 64وهي الهيئة الثالثة من هيئات تسيير البلدية . ( الأمين العام : 3 

م ما الأساسية في البلدية و المساعد المباشر لرئيسها ، ومن أهوالأمانة العامة يسيرها أمين عام ، وهذا الأخير حسب المختصين يعتبر الركيزة 
 جاء به قانون البلدية أنه أدخل ضمن الأجهزة المسيرة للبلدية شخصية الأمين العام .

لمقر  ونمن طرف السلطة الوصية أو باقتراح منها حسب وزن كل بلدية ، فوزير الداخلية يعين الأمناء العام 65يعين الأمين العام للبلدية :
ألف نسمة ، وهذا باقتراح من الوالي ، بينما يعين الوالي الأمناء العامين لباقي البلديات  222بلديات الولاية أو التي يتجاوز عدد سكانها 

 الموضوعة تحت سلطته .
منه ، إلا أن المرسوم  202دة لم يحدد كيفية وشروط تعيين الأمين العام بل أحالها على التنظيم حسب الما 22/22وبما أن قانون البلدية 

 66قد حدد كيفية تعيينها . 02/82التنفيذي رقم 
 67: يتولى القيام بما يلي :  صلاحيات الأمين العام ومهامه

 الهيكل التنظيمي ومخطط تسيير المستخدمين ، تنظيم مصلحة المدنية وسيرها ، وحماية كل العقود والسجلات الخاصة بها والحفاظ عليها .
بطاقية الناخبين وتسييرها ، وإحصاء المواطنين حسب شرائح السن ، المولودين في البلدية أو المقيمين بها في إطار تسيير بطاقية * مسك  

 الخدمة الوطنية .
 * تولى النشاط الاجتماعي ، الثقافي و الرياضي.

 الأملاك المنقولة .* تسيير الميزانية والمالية ، مسك سجل جرد الأملاك العقارية البلدية وسجل جرد 
 .والمنازعاتأرشيف البلدية والشؤون القانونية  وتسييرها،وتنظيم المصالح التقنية البلدية  البلدية،* تسيير مستخدمي 

 *كما يتولى تحت سلطة رئيس المجلس الشعبي البلدي ضمان تحضير اجتماعات المجلس الشعبي البلدية .  
 لدية :الفرع الثالث : التركيبة البشرية للب

                                                             

 . 002قانون البلدية ، مرجع سبق ذكره ، ص  شرحعمار بوضياف ، 64 
 .21بق ذكره ، ص سهام شباب ، مرجع س65 
 

، المتضمن القانون  2882فيفري  00الموافق  2422رجب عام  22المؤرخ في  02/82من المرسوم التقيدي  202 202،  201أنظر إلى المادة 66 
 .الأساسي الخاص بالعمال المنتمين إلى قطاع البلديات 

 28، ص  208،  202،  201 السابق الذكر ، المادة 22- 22، قانون  02الجريدة الرسمية ، العدد 67 
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ل اباعتبار البلدية هيئة عمومية محلية ذات طابع إداري ، معناه أنها تقوم بتقديم الخدمات والقيام بالمهام المنوطة إليها وخاصة في المج 
رة دالتنموي ، وتنفيذ السياسة العامة للدولة على المستوى المحلي ، وهذا لا يحدث من دون وجود موارد بشرية يفترض أن تتوفر فيهم الق

 والكفاءة اللازمة لممارسة مهامها ، وتكون مؤهلة وقادرة على تحمل المهام والمسؤوليات وخدمة المواطن المحلي ، وتمثيل الدولة والنهوض
 بها . 

 ظفين . و وعند دراستنا للبلدية من خلال المطالب السابقة الذكر نجد أن البلدية تضم التركيبة البشرية التالية : منتخبين ، الأعوان والم
 " فإنه يقتضي قيام النظام اللامركزي من منتخبين "  68حسب الدكتور محمد الصغير بعلي :

  ووفقا لهذا المبدأ ) الانتخاب ( ، يستلزم علينا التطرق إلى أعضاء المجلس الشعبي البلدي أولا ، ورئيس المجلس الشعبي البلدي ثانية .
 البلدي.ي تنوه بالية تشكيل المجلس الشعب البلدي،لتعرض لمعرفة أعضاء المجلس الشعبي قبل ا البلدي:أعضاء المجلس الشعبي  أولا:

" لطالما أثار موضوع تشكيل المجالس الشعبية البلدية الكثير من الجدل 69 أنه:يرى الدكتور محمد الصغير بعلي فيما يخص هذا الجانب  
أخذت  ذاك،و وبين هذا  حججهم،التعيين ولكل منهم  ومؤيد لمبدأ إله رضوأخر معابين الفقهاء حول آلية تشكيله بين مؤيد للانتخاب 

 ولذلك فإن البحث في هذه التشكيلة يؤدي إلى ضرورة البحث في البلدي،الجزائر نظام الانتخاب كآلية لاختيار أعضاء المجلس الشعبي 
  ".النظام الانتخابي البلدي 

من القانون  28جبه يتحدد عدد أعضاء المجلس الشعبي البلدي لدى كل بلدية وطبقا للمادة هي المعيار الذي بمو  السكانية،وتعتبر الكثافة 
 70يلي:المتعلق بنظام الانتخابات يتشكل المجلس الشعبي البلدي كما  0220يناير  20المؤرخ في  22/20العضوي رقم 

  نسمة. 22.222عضو في البلديات التي يقل عدد سكانها عن  20*  
  نسمة. 02،222و 22.222لبلديات التي يتراوح عدد سكانها بين عضو في ا 21* 
  نسمة. 222.222و 12.222عضو في البلديات التي يتراوح عدد سكانها بين  28* 
  نسمة. 022.222و 222.222عضو في البلديات التي يتراوح عدد سكانها بين  00* 
 نسمة. 022.222عضو في البلديات التي يساوي عدد سكانها أو يفوق  40* 
أين فتح المشرع الباب أمام مختلف الأحزاب الترشح  والانتخابات،هذا العدد جاء تماشيا مع تعديل كل من قانوني الأحزاب  71ولكن: 

 عضوا( 20)فإن الحد الأدنى للتشكيلة  ومؤقتة،وبما أن المجلس الشعبي البلدي يشكل من بين أعضائه لجان دائمة  المحلية،للانتخابات 
  ".لباب في تسيير الشؤون المحلية وصنع القرار البلدي كما يدعم من جهة أخرى نظام التعددية الحزبية يفتح ا

                                                             

  24( ، ص  0220محمد الصغير بعلي ، القانون الإداري ، د ، ط ) الجزائر : دار العلوم للنشر والتوزيع ، 68 
 

  40( ، ص  0224) الجزائر : دار العلوم للنشر والتوزيع ،  2محمد الصغير بعلي ، قانون الإدارة المحلية الجزائرية ، ط 69 
 . 28، ص  2، المتعلق بنظام الانتخابات ، الجريدة الرسمية ، العدد  0220المؤرخ في إيناير  22/20برلمان ، قانون رقم ، ال ج د ش  ج -70 
  220عمار بوضياف ، شرح قانون البلدية ، مرجع سبق ذكره ، ص 71 
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الس إلا أنه بالمقابل لم يضع شروطا للعضوية في هذه المج البلدي،: بالرغم من تحديد المشرع لعدد أعضاء المجلس الشعبي نلاحظ هنا أنه
والمؤهلات العلمية ( . بل جعل من حق كل مواطن استوفي الشروط القانونية المذكورة في القانون  ) الكفاءة اختيارهم،والتي بموجبها يتم 

سنة في  01سنة كاملة يوم الاقتراع بدل  00، وقلص من سن الترشح حيث يشترط بلوغ سن  22ص  22/  20العضوي للانتخابات رقم 
يخدم أكثر عنصر الشباب داخل المجلس ويوسع من جهة أخرى نطاق المشاركة القانون السابق للانتخابات ، مما يدل أن التعديل الجديد 

 على المستوى المحلي .

وهنا يظهر لنا جليا السبب الذي يجعل العديد من الفقهاء ينتقدون تشكيل المجلس الشعبي البلدي عن طريق الانتخاب فقط ، ذلك أن 
لإطارات التي تحوز الشهادات العليا والتي تكون أكثر تخصصا بما يضمن تشكيل المجلس عن طريق التعيين يضمن توفر الكفاءات و ا

 تسييرها الحسن للبلدية وتحسين أدائها .
( يتبين لنا أن المشرع قد ضمن الأعضاء  22/22بالرجوع إلى قانون البلدية الحالي )  حقوق وواجبات أعضاء المجلس الشعبي البلدي : 

 اجبات .المجلس حقوقهم ، كما يلزم عليهم و 
 72: تتمثل حقوق الأعضاء فيما يلي : حقوق أعضاء المجلس الشعبي البلدي  

 سنوات مع مجانية العهدة الانتخابية . 1* الحق في العضوية في المجلس مدة 
 * الاستفادة من علاوات وتعويضة معتمة بمناسبة انعقاد دورات المجلس . 
 * حق الغياب المبرر .  

 المرتبطة بمساره المهني طوال كل الفترة المخصصة لعهدته الانتخابية . * الاستفادة من الحقوق
 * الحق في الاستقالة من المجلس . 

  73: تتمثل واجبات الأعضاء فيما يلي : واجبات أعضاء المجلس الشعبي البلدي
ات زم العضو بالحضور لجلسات و اجتماع* يلزم العضو بالانضباط وحسن السلوك وعدم إفشاء الأسرار والمعلومات المتعلقة بمهامه ، ويل

 اللجان والمجلس الشعبي . 
 المنتخب البلدي متابعة دورات التكوين وتحسين المستوى المرتبطة بالتسيير البلدي المنظمة لصالحه . 74* وكما يلزم

 .  * وفي حالة إخلاله بواجباته فانه يتعرض ل : الإيقاف ، الإقصاء ، طرد ) يعتبر مستقيل تلقائيا (
 :  ثانيا : رئيس المجلس الشعبي البلدي

فيما يخص هذه التركيبة البشرية للبلدية والتي تكون أيضا منتخبة فإن : المشرع لم يحدد شروط الترشح إلى رئاسة المجلس الشعبي البلدي 
 اها سابقاي البلدي ، و التي ذكرنشرط الكفاءة والشهادات العلمية ، بل هي نفس شروط الترشح الواجب توافرها في أعضاء المجلس الشعب

                                                             

 . 22،  22السابق الذكر ، ص  22- 22من قانون  40 09. 02، السادة  02الجريدة الرسمية ، العدد 72 
ة ، جامعة ر فريدة مزياني ، " المجالس المحلية في ظل نظام التعددية السياسية في التشريع الجزائري " ، أطروحة دكتوراه الدولة في القانون ، منشو 73 

 . 291، ص  0221قسنطينة ، 
 . 222،2السابق الذكر ، ص  22=  22من قانون  21.44,  40.08السادة  02الجريدة الرسمية ، العدد 74 
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 أما فيما يخص حقوق وواجبات رئيس المجلس الشعبي البلدي فهي : 
 75فيما يلي : 22/22حددها قانون  حقوق رئيس المجلس الشعبي البلدي : -0
 * رواتب وتعويضات ، تفويض الإمضاء ، ثواب مساعدته ، الحق في الاستقالة . 

 لمختلفة ، وتتمثل في : الإجازة السنوية ، إجازة الحج ، الإجازة الطارئة . الحق في الإجازات ا76* كما له 
إن تشريعات الإدارة المحلية تنص على أهم واجبات رؤساء المجالس الشعبية  واجبات ومحظورات رئيس المجلس الشعبي البلدي : - 6

 ليهم القيام بها . البلدية التي يجب عليهم الالتزام بها ، وتنص على المحظورات التي تمنع ع
 وتنقسم واجيات رئيس المجلس الشعبي البلدي إلى ما يلي : الواجبات : - 0
 وهي :  واجبات متعلقة بالعمل 

واجب قيامه بعمله بدقة وأمانة : يجب على رئيس المجلس أن يؤدي عمله بدقة وأمانة لأنه شخص منتخب من قبل الناخبين المحليين ، 
 المصلحة العامة المحلية وتحقيق التنمية المحلية  ويعمل على تحقيق وحماية

: يجب على رئيس المجلس أن يتفرغ لأعمال ومهام البلدية ، ولا يمارس أي عمل آخر خلال فترة توليه رئاسة 77 واجب التفرغ للوظيفة 
تفرغ في كامل أو تعويضات المنصب ليالمجلس ، لذا نجد أن معظم الدول تقر بمبدأ تفرغ رئيس المجلس الشعبي البلدي وذلك بتقرير راتب 

 وقته للعمل المحلي
 وتنقسم هذه الواجبات إلى قسمين وهما :  واجبات تتعلق بطاعة القانون: -ب 
 يجب على الرئيس أن يلتزم بالقوانين واللوائح والقرارات والتعليمات الصادرة عن ممثلي واجب الالتزام بالتشريعات ومراقبة تنفيذها : -

 مركزية ويعمل على تنفيذها . السلطة ال
: في حالة وجود مخالفات يجب على رئيس المجلس أن يحيل المخالفين  واجب إحالة المخالفين لأحكام القانون للسلطة القضائية -

 للقوانين والأنظمة للجهة القضائية المختصة .
 ي البلدي القيام والاعد مرتكبا لمخالفة تأديبية حظرإلى جانب الواجبات هناك محظورات يمنع رئيس المجلس الشعب المحظورات : - 6 

 استغلال النفوذ ، حظر ربط المصلحة الشخصية بمشاريع البلدية ، حظر قبول هدايا من المتعاقدين ، حظر إفشاء السر المهني .
نوات على تعيينه رئيسا للمجلس ، س 1إضافة إلى حالة الوفاة أو انتهاء مدة العهدة بمرور  : 78إنهاء مهام رئيس المجلس الشعبي البلدي

ا يوقد تنتهي مهامه في الحالات التالية : الاستقالة ، تخليه عن المنصب ، الإقصاء وذلك بعد توقيفه نتيجة صدور حكم قضائي ، إدانته جزائ
 ، سحب الثقة منه 

                                                             

 .  24،  20، ص 76.75.73.70 ،  28المرجع نفسه ، المادة 75 
 . 298، مرجع سبق ذكره ، ص  مزيانيفريدة 76 
 

 . 298،  282فريدة سريائي ، مرجع سبق ذكره ، ص 77 
  24،  20كر ، ص السابق الذ  22 - 22من قانون  24 20، السكة  02الجريدة الرسمية ، لعدد 78 

https://l.facebook.com/l.php?u=http%3A%2F%2F76.75.73.70%2F%3Ffbclid%3DIwAR0cBLdb4YpBmTScekNner487bgxXdKKO5KUvp5UDvl9hEQ30neAsKDAt3Y&h=AT2RQM7StHEuy-G_yjHd05HLjkoIdQYvq6i_jyKMb1frjdzO7f_AOmsu9am39vOs0Mly_0jx8hXI3UbNOWO7CIcpe-IhJ3mriEMuHsHc0WtGiPTeMoraHH7mO8NkxuceZWRd
https://l.facebook.com/l.php?u=http%3A%2F%2F76.75.73.70%2F%3Ffbclid%3DIwAR0cBLdb4YpBmTScekNner487bgxXdKKO5KUvp5UDvl9hEQ30neAsKDAt3Y&h=AT2RQM7StHEuy-G_yjHd05HLjkoIdQYvq6i_jyKMb1frjdzO7f_AOmsu9am39vOs0Mly_0jx8hXI3UbNOWO7CIcpe-IhJ3mriEMuHsHc0WtGiPTeMoraHH7mO8NkxuceZWRd
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لتسيير شؤون البلدية ، وهي إدارة البلدية وينشطها الذي أضاف هيئة ثالثة  22/22مع قانون البلدية الحالي  ثالثا : شخصية الأمين العام :
 الأمين العام تحت سلطة رئيس المجلس الشعبي البلدي ، الذي يعتبر الركيزة الأساسية في البلدية ومساعد رئيسها المباشر . 

مؤهلات علمية ، والأقدمية في لى شروط وأسس و فلهذه التركيبة البشرية أهمية كبيرة بالنسبة للبلدية ، خاصة وأن تعيينه يتم بناءا ع وبناءا عليه :
 العمل مما يدل على حيازته للخبرة والكفاءة الإدارية اللازمة لأداء أفضل الأعمال . 

لا يكون منتميا سياسيا لأي حزب ، كما على الولاة ورؤساء الدوائر التعامل المباشر معه ، خاصة في حالة  79ويشترط في الأمين العام أن:
 اختلاف أعضاء المجلس الشعبي البلدي المنتمين إلى أحزاب مختلفة .انسداد و 

ويتمتع الأمين العام بحقوق متعددة في إطار ممارسة مهامه وهي لا تختلف ولا تقل عن الحقوق المترتبة لأعضاء المجلس ورئيسه ، إلا أن  
 التنظيم. لم يحددها صراحة بل أحالها على 209في مادته  22/22قانون البلدية الحالي 

خاصة عند تجديد المجالس الشعبية البلدية ، بحيث أن أثناء هذه المرحلة يصبح تقريبا هو المسئول  80وتظهر أهمية الأمين العام للبلدية: 
 الأول على إدارة البلدية ، وهو أمر طبيعي كون أن منصب رئيس المجلس الشعبي البلدي يكون شاغراء 

 رابعا : الموظفين :
" المجلس المنتخب هو صاحب السلطة الفعلي في الإطار المحلي من خلال سلطة التقرير وأن رئيس البلدية هو من يجسد  81بما أن : 

وفقا  . قرارات المجلس المحلي ، من خلال سلطة التنفيذ ، أما الموظفون فمهمتهم القيام بالأعمال الإدارية البحتة لتسيير البلدية كمرفق عام "
 س الشعبي البلدي . لأوامر رئيس المجل

لم يتطرق إلى القانون الأساسي لموظفي البلديات ولم يخصص قسم خاص بالموظفين ضمن محتوى  22/22إن القانون الحالي للبلدية 
 والمتعلق بالقانون الأساسي الخاص بموظفي البلديات . 02/82القانون ، بل ترك ذلك للمراسيم التنفيذية وآخرها المرسوم التنفيذي رقم 

 82وبالعودة إلى المرسوم الحالي نجد أن المادة الثالثة منه نصت على أن التركيبة البشرية للبلدية تتكون من سلكين رئيسيين هما : 
 
 

 * سلك الإدارة العامة . 
 *سلك الإدارة التقنية 

 من نفس المرسوم التنفيذي تسعة أسلاك أيضا وهم :  63ويضمن السلك الأول حسب المادة 

                                                             

  002عمار بوضياف ، شرح قانون البلدية ، مرجع سبق ذكره ، ص 79 
 . 22سيهام شباب ، مرجع سبق ذكره ، ص 80 
دارية ة الإسمير محمد عبد الوهاب ، دور الإدارة المحلية والبلديات في إعادة صياغة دور الدولة ، د . ط ) مصر : منشورات المنظمة العربية للتنمي81 

  00( ، ص  0228
 00من  0222/0228محمد الطاهر عزيز ، آليات تفعيل دور البلدية في إدارة التنسية لسطية بالجزار ، ) كرة ساجستير ، سنشورة ( حاسعة ورقلة ، 82 

04  
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 متصرفين البلديين . سلك ال*
 سلك الملحقين البلديين . *
 سلك كتاب الإدارة البلدية . *

 *سلك الأعوان الإداريين البلديين . 
 *تملك الكتاب البلديين . 

 *سلك القيمين على الوثائق والأرشيف البلديين . 
 *سلك مساعدي القيمين على الوثائق البلديين . 

 في الوثائق والأرشيف البلدي *سلك الأعوان التقنيين البلديين 
 * سلك الحجاب . 

 وكل سلك يتكون من رتبة أو أكثر . 
 من المرسوم السالف الذكر إذ يضم أيضا تسعة أسلاك تقنية وهي :  21أما سلك الإدارة التقنية فنصت عليه المادة 

 *سلك مهندسي الإدارة البلدية .
 بلدية . *سلك المهندسين المعماريين التابعين للإدارة ال

 *سلك البيطريين التابعين للإدارة البلدية . 
 * سلك تقني الإدارة البلدية 

 *سلك الأعوان التقنيين التابعين للإدارة البلدية 
 *سلك مفتشي المرافق العمومية البلدية 

 *سلك الأعوان المكلفين بالتنظيف والسلامة العمومية وصيانة الطرق العمومية و التطهير 
 ال المهنيين . *سلك العم

 *سلك سائقي السيارات .
 أصناف من الموظفين :  13أما من حيث التصنيف الوظيفي ، فيمكن تميز  

 ليسانس أو مهندس دولة أو أطياء و بياطرة ( .  -وهم جملة الموظفين حاملي الشهادات الجامعية ) إدارية أو تقنية  الإطارات : 0
 لون برتبة كتاب إداريين وتقنى أي أقل مستوى من الإطارات . : وهم الموظفون المؤهأعوان التحكم  6
 وهم الأعوان الذين يمارسون أعمال مهنية لا تتطلب أي مستوی .  أعوان التنفيذ : 3

 من المرسوم السابق قائمة المناصب العليا للبلدية وهي :  002كما حددت المادة 
 ئيس فرع ر  - مكتب. رئيس-مصلحة  رئيس-المدير  - قسم.رئيس  -
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 موافقة)بعد مداولة من المجلس الشعبي البلدي ومصادقة الوالي  سكانها،حيث يزيد عدد المناصب أو ينقص حسب نشاط كل بلدية و عدد 
فحددت المؤهلين لتولي المناصب العليا وهذا حسب  211إلى  201. أما المواد من 83 المرسوم(من نفس  229صريحة حسب المادة 

وخبرة متولي المنصب وهذا ضمن علاقة طردية ، أي كلما زاد عدد سكان البلدية ، وزادت خبرة الموظف تولى منصب عدد سكان البلدية 
 أعلى في تلك البلدية . 

السلطة السلمية على موظفي البلدية تحت وصاية رئيس  02/82من المرسوم التنفيذي  228ويمارس الأمين العام للبلدية حسب المادة 
 . 84ر الفعلي لمستخدمي البلدية هو الأمين العام رفقة مساعديه المجلس ، فالمسي

ويتم كل توظيف في البلدية بإحدى الطرق التالية : مسابقة على أساس الاختبار ، الشهادة امتحان أو اختبار مهني ، وهذا بعد التصريح 
 بشعور وظائف طبقا لمخطط التوظيف الخاص بكل بلدية .

والمختصين في بعض الحالات عن طريق التعاقد ولمدة محددة وفقا الشروط المحددة في القوانين والتنظيمات  كما قد يتم توظيف الخبراء  
 المعمول بها ، وتحدد التنظيمات مهام كل موظف .

الحالات ،  ض: تنوع التركيبة البشرية المسيرة الشؤون البلدية من منتخبين ومعينين وموظفين ، وكذا خبراء ومختصين في بعمما سبق نلاحظ 
رة امنها ما تحوز على كفاءة و مؤهلات علمية وخبرة عملية ومنها ما تفتقر لذلك وهذا راجع إلى التشريع و إلى التنظيم الذي تقوم عليه الإد

 المحلية في كل دولة . 
بشرية ، وهذا كفاءة أو ضعف أداء مواردها النوعية هذه التركيبة البشرية يتحدد أداء البلدية ، إذ أن كفاءة أو ضعف أداءها مرتبط ب وبناءا على:

 مرتبط أيضا بمكانة موظفيها في البلدية .

 

 

 

 

 

                                                             

 09 04محمد الطاهر غزيز ، سرجع سبق ذكره ، ص ، 83 

 الذكر  السالف 02/82سن المرسوم التنقيدي  22،  29المادة 84 
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 خلاصة الفصل الأول

ا نحاولنا في المبحث الأول من هذا الفصل إلقاء الضوء على الإطار النظري لعملية تقييم أداء الموظف العمومي كمفهوم إداري متميز ، وتعرف 
ات والشروط العلمية السليمة التي تؤدي به إلى تحقيق الفعالية الإدارية للإدارة العمومية تو ابتداءا تحديد مفهوم الأداء الوظيفي على المقتضي

ف يموضوع التقييم ، واستعراض الخلفية التاريخية لنظام تقييما الأداء الوظيفي ، كما حاولنا ترجيح تعريف له من خلال استعراض بعض التعار 
ية ، فكان التعريف المرجح العملية إدارية مستمرة يقوم بها شخص أو عدة أشخاص للوصول إلى حكم على أداء و سلوك موظف ما الفقه

خلال فترة زمنية محددة عن طريق جمع و تحليل حقائق و بيانات يتم تسجيلها دوريا بهدف تحسين وتطوير أداء الموظف " ، بعد ذلك 
تقييم يم تم تمييزه عن بعض النظم المشابه له مثل الرقابة الإدارية ، مراقبة التسيير ، تدقيق المراقبة وعرض الأنظمة الواستكمالا لتعريف نظام التقي

 . القائمة حيث تندرج ضمن ثلاثة أوجه تقيم الأداء الحالي للموظف أو تقييم كفاءاته ومؤهلاته أو استشراف قدراته واستعداداته الكامنة
النظرية والمعرفية ، المتعلقة بتلميز المواره البشرية على مستوى الإدارة السطية ، عندما يتحين  المفاهيمد تعرضنا لجملة من من خلال ما سبق وبع

رد واتسنها ، ساهية إدارة الموارد البشرية ، التي تعتبر المورد البشري المنظمة سواء كانت عسومية أم خاصة ومهما كان طبيعة نشاطها ، من أهم الموا
غ و وتسعى من خلال أنشطتها المختلفة و وظائتها السلسلة و الستر ابطة المحافظة على هذا المورده وتنسينه و نتمينه ، حتى بشتى المنظمة بل

 وخلصتا إلى أهمية تثمين هذا المورد خاصة إذا تواجد على مستوى الإدارة المحلية ، وتحثينا ضمن الخلية  أهدافها وعلياتها بكفاءة وفعالية
آمال الأساسية للمجتمع المحلي الا وهي البلدية ، التي أوكلت لها الحكومة المركزية مهمة إدارة التل المحلي ، والاستجابة لتطلعات ورعات و 

وبناءا على المواطن والجماهير المطية ، وإدارة المرافق العمومية المحلية ، والتي يجب أن تقدم خدمات متنوعة للمواطنين بكفاءة و مردونية عالية 
لموظف نوعية هذه التركيبة البشرية ينحند أداء البلدية ، إذ لن كفاية أو ضعف أداءها سرط بكفاءة أو ضعف أداء مواردها البشرية ، وبالنصوص ا
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يم أداءه ريب ، تقيالعمومي المحلي ، وهذا مرتبط أيضا بمكالة موطنها في البلدية ومن حيث تمكينهم لحقوقهم وتنميتهم وتنميتهم بالتكوين والتد
افة إلى لإضالحويزه و ره وغيرها من أنوات تسيير وتثمين الموارد البشرية على مستوى التنظيم المطي ، وتحديدا البلدية التي تعد محور دراستناء با

ة وا من أداء مهامهم بكفاءة وفعاليالشق المتعلق سنطوسة التشريعية والتنطيمية ، التي تحد سير الأعمال والموظفين وقوات العمل ، وذلك حتى يتمكن
، هذا الأداء الجيد ينعكس بالضرورة على نجاح المشاريع و الخطط التنموية المحلية ، والاستجلة الرخات وتطلعات المواطن المحلي . 
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 ارد البشرية :المبحث الأول: خطوات و معايير و طرق تقيم آداء المو 
ح ا لتقديم أداء الموارد البشرية خطوات و مراحل ينبغي إتباعها و السير على خطاها خطوة بخطوة وعدم إهمال أي واحدة منها ، وهذا لضمان نج

تقييم الأداء المناسبة  قعملية تقييم الأداء وتحقيق الأهداف المرجوة من وراء إجراء هذه العملية ، وهذا لوحده يعتبر غير كافي لذا ينبغي تحديد طر 
 لذلك ، وتحديد المعايير اللازمة التي يجب أن تستند إليها ؛ وهذا ما سنتناوله كالتالي : 

 المطلب الأول خطوات و مسؤولية التقييم : 
 يمكن تحديد خطوات أو مراحل تقييم الأداء كالآتي : 

دراسة وتحليل النتائج التي توصل إليها نشاط تحليل العمل ، التي  1وهذا من خلال:التعرف على طبيعة العمل المراد تقييم أداء العاملين فيه :  -
 توفر لنا معلومات مفيدة عن واجبات ومسؤوليات كل وظيفة والمتطلبات الواجب توفرها في الفرد الذي سيشغلها .

كل موظف أو مجموعة موظفين في قسم معين . و : يمكن اعتماده للحكم على الأداء الفعلي ل2تحديد معايير الأداء ) معدل قياس (  -0 
يجب تحديد هذا المعدل أو المقياس قبل البدء بعملية التقويم ، ويجب أن يعرف عنه العاملين مسبقا ، ويجب أن تكون أهداف هذا المقياس 

 ومعاييره واضحة ومحددة وأن يكون ذات صبغة كمية قليلة للقياس .
: بعد تحديد المعايير اللازمة للأداء الفعال لابد من توضيحها للأفراد العاملين ، لمعرفة وتوضيح ما 3لعاملين نقل توقعات الأداء للأفراد ا -0 

 يجب أن يعملوا ، وماذا يتوقع منهم . 
قياس الأداء ، وتكون هذه الخطوة بجمع المعلومات حول الأداء الفعلي ، وهناك أربعة مصادر للمعلومات غالبا ما تستخدم لقياس الأداء  -4

ميع ي جف الفعلي وهي : ملاحظة الأفراد العاملين ، التقارير الإحصائية التقارير الشفوية ، التقارير المكتوبة إن الاستعانة بجميع هذه المصادر
 المعلومات يؤدي إلى زيادة الموضوعية في قياس الأداء .

من و  مقارنة الأداء الفعلي مع الأداء المعياري : هذه الخطوة ضرورية لمعرفة والكشف عن الانحرافات بين الأداء المعياري و الأداء الفعلي ، -1
لعامل قيقية وصادقة تعكس الأداء الفعلي للفرد العامل ، وقناعة القرد االأمور المهمة في هذه الخطوة هي إمكانية المقيم في الوصول إلى نتيجة ح

، ولذلك  يبهذه النتيجة ، حيث أن نتائج التقييم التي يستلمها الأفراد تؤثر بدرجة كبيرة على روحهم المعنوية ، و على تواصلهم بالأداء المستقبل
 ن .تقييمات السلبية ، والخطوة التالية هي مناقشة التقييم مع الأفراد العامليلابد أن تتبع هذه الخطوة خطوة أخرى تخفف من شدة تأثير ال

 
 
 

                                                             

  020( . ص  0221وصفي عقولية إدارة الموارد البشرية المعاصرة بعد استراتيجي ، طا ) عمان : دار وائل ،  عمر1 
  220عليان ، ربحي مصطفي ، مرجع سبق ذكره ، ص 2 
 04( ، ص  0220،  للنشر و التوزيع) عمان : دار أسامة  2عمار بن عيني ، اتجاهات التدريب المعاصرة وتقييم أداء الأفراد العاملين ، ط 3 
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لا يكفي أن يعرف الأفراد العاملين نتائج عملية تقويم أدائهم بل انه من الضروري أن تكون هناك  4مناقشة نتائج التقويم مع الأفراد العاملين :6-
امل م وبين المقيم أو المشرف المباشر لتوضيح بعض الجوانب المهمة التي قد لا يدركها الفرد العمناقشة لكافة الجوانب الإيجابية والسلبية بينه

 وبصورة خاصة لجوانب السلبية في أدائه ، كما وأنه المناقشة تخفف من حدة تأثير النتائج التي تعكس الأداء السلبي . 
: مباشر وسريع إذ لا يتم البحث عن الأسباب التي أدت إلى ظهور  : من الممكن أن تكون على نوعين الأول الإجراءات التصحيحية -2

ني : من االانحرافات في الأداء ، وإنما فقط محاولة تعديل الأداء ليتطابق مع المعيار ولذلك فإن هذا النوع من التصحيح هو وقتي .أما النوع الث
ك يتم ي الأساسي يتم البحث عن أسباب وكيفية حصول الانحرافات ، ولذلالتصحيح للأداء ، ليتطابق مع المعيار المحدد فهو الإجراء التصحيح

د على و تحليل الانحرافات بكافة أبعادها للوصول إلى السبب الرئيسي وراء ذلك ، وهذه العملية أكثر عمقا وعقلانية الأسلوب الأول كما وأنها تع
 المنظمة بفوائد كثيرة على المدى الطويل . 

 5ذه الخطوات أو المراحل ما يلي :وهناك من يضيف إلى ه
 ، منح الفرصة لشكوى العاملين من الطبيعي احتمال وجود الأخطاء في عملية التقييم ، ومن الطبيعي أيضا ومنعا للتعسف والظلم بحق العاملين  

التقييم وحماية  ما يسهم في موضوعية أن نعزز الثقة لدى المستخدمين والموظفين من خلال إعطائهم الفرصة لتقديم الشكوى والاعتراض والنقد ،
 الموظفين .

ين فاستخدام نتائج التقييم : يجب أن يكون هناك ربط بين نتائج التقييم وقرارات الأفراد ، وأن تكون استخدامات النتائج واضحة لجميع الموظ
 حافظة على الموظفين أو غير ذلك . والمديرين ، كأساس للتدريب والمكافآت و إعادة توزيع المهام والترقية والتأديب ، والم

ومع استعدادها  ،بالإضافة إلى اقتناع ودعم الإدارة العليا : من الضروري أن تلتزم الإدارة العليا بتهيئة كل الأسباب والشروط الكفيلة بنجاح التقييم 
 لحشد كافة الموارد المتاحة و اللازمة لذلك ، من :

قييم ، مين والمقيمين ، تأكيد أهمية التقييم ، تحفيز المقيمين على الاهتمام والالتزام بالتقييم ، موضوعية التتقبل العاملين للنظام ، تدريب المقو 
 المراجعة الدورية و المنتظمة للتقييم . 

ة العليا أو المنظمة ر يجب مراعاة تطبيق هذه الخطوات أو المراحل مجتمعة في عملية تقييم الأداء ، وينبغي على الإدا ويمكن لنا أن نقول بأنه :
عدم إغفال أي خطوة من هذه الخطوات لضمان موضوعية وعدالة ونجاح عملية تقييم الأداء ، لكي تجني ثمار هذه العملية التي تعود بالنفع 

التي ينبغي  ءعليها وعلى العاملين وحتى المتعاملين معها ، وتشكل هذه الخطوات في مقدوري الشخصي أسس أو مبادئ التقييم الفعال للأدا
 على البلدية اعتمادها في إطار عملية تقييم أداء موظفيها العموميين المحليين.

 
 

 

                                                             

 .008,  009هاشم فوزي العبادي ، وأخرون ، مرجع سبق ذكره ، ص . 4 
 . 022,  288موسى خليل ، مرجع سبق ذكره ، ص 5 
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 الفرع الأول: مسؤولية تقييم الأداء:
 هنا نكون أمام إلزامية الإجابة على السؤال التالي : من يقوم بتقييم أداء العاملين ؟

 6هناك بدائل عديدة في هذا الصدد من أهمها ما يلي :  
ضافة يقوم الرئيس بتقييم أداء العاملين تحت رئاسته باعتباره يحتك بهم مباشرة وبصورة مستمرة ، كما أنه ملم بقدراتهم ومهاراتهم ، هذا بالإ -

 لمعرفته بالأهداف المطلوب منهم تحقيقها .
 . تطلب بعض المنظمات التي تعمل في مجال الخدمات من عملائها تقييم أداء العاملين بها  -
يقيم الزملاء بعضهم بعضا . في بعض المنظمات حيث أنهم يزاملون بعضهم معظم أوقات العمل . هذا بجانب تقييم الرئيس المباشر لهم حتى  -

 .تكتمل الصورة 
 .يقوم المرؤوسون في بعض المنظمات -
 الآخر .  بتقييم رؤسائهم بجانب قيام الرئيس المباشر بتقييم مرؤوسيه لمعرفة رأي كل طرف في - 
تعين بالمديرين ستتولى إدارة الموارد البشرية ) أو إدارة شؤون العاملين التنسيق بين أنشطة تقييم أداء العاملين في الإدارات والأقسام المختلفة ، وت -

 والمشرفين المباشرين في إعداد واستيفاء نماذج التقييم وتصميم وتنفيذ مقابلات تقييم الأداء .
 ة شؤون العاملين في بعض المنظمات ذلك وقد تتولى لجن 

 ( : من يقوم بتقييم أداء العاملين ؟ 10شكل ) 
 
 
 
 
 
 
 

 .96المصدر : زهير ثابت : كيف تقيم أداء الشركات والعاملين ؟، ص 

 7وهناك من يضيف ما يلي : 

                                                             

 80( , ص  0222القاهرة : دار فياء للطباعة والنشر والتوزيع ،  دطزهير ثابت ، كيف تقيم أداء الشركات والعاملين ؟، 6 

 002 002وآخرون ، مرجع سبق ذكره ، ص ادي ، بهاشم قوزي الع7 

المرزوسون يقيمون رئيسهم                                                             الرئيس المباشر يقيم مرؤوسيه
 المباشر

 

 القائمون بعملية تقييم الأداء

 

لزملاء يقيمون بعضهم بعضا                                                              العملاء يقيمون أداء العاملين  
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من  
التقييم 
الذاتي : 
يستخدم 
هذا 
الأسلوب  

ير لذلك من الموظف وتجبره علی التفكير في نقاط القوة والضعف لديه ، واقتراح سبل تحسين أدائه والمعاي كأداة للتنمية الذاتية للموظفين تتطلب
 . 
 

 ( : يوضح دور كل من إدارة الموارد البشرية ومدراء الإدارات في تقييم العاملين 22الجدول رقم ) 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 631مصدر : أحمد ماهر ، إدارة الموارد البشرية ، ص ال

 
 الفرع الثاني : معايير تقييم الأداء:

 8هي :و يقصد بمعايير تقييم الأداء تلك العناصر التي ستستخدم كركائز للتقييم ، و فيما يلي أمثلة للمعايير الممكن استخدامها لتقييم الأداء  
 ( معايير نواتج الأداء  0  
 داء .كمية الأ  -2
 جودة الأداء -0 

 0( معايير سلوك الأداء  6 
 معالجة شكاوى العملاء -2

                                                             

 . 422-421( ، ص  0228) الإسكندرية : دار الجامعية ،  0أحمد ماهر ، إدارة الموارد البشرية ، ط 8 

 مدراء الإدارات . إدارة الموارد البشرية

 يم واختيار النماذج والأساليب .تصميم نظام التقي
 تدريب المدراء في إجراء التقييم.

 نظام التقييم الأداء بشكل دوري .
 حفظ السجلات والقيود بالعاملين

 إجراء تقييم للموظفين .
تعبئة النماذج المخصصة للتقييم وإعادتها الإدارة تطبيق  

 الموارد البشرية
 مراجعة تقارير الأداء مع العاملين 



تقييم أداء الموظف العمومي                     الفصل الثاني :                               
 المحلي 

 

42 

 إدارة الاجتماعات ،  -0 
 كتابة التقارير   -0
 المواظبة على العمل .  -4
 التعاون مع الزملاء .  -1
 قيادة المرؤوسين . -2

 ( معايير صفات الشخصية :  3 
 المبادأة  -2
 الأنتباه .-0
 ل .دافعية العم -0 
 . الاتزان الانفعالي -4 

هو أن معايير الصفات الشخصية هي التي لا تمس الأداء بشكل المباشر وتتميز هذه المعايير بصعوبة التحديد و  :9 وخلاصة هذا التقسيم 
  القياس إلى جانب عدم دقتها بسبب اعتمادها الكبير على الجانب

اطها لممارسات التي أدت إلى أداء معين ، أما معايير النتائج فهي تتمي بموضوعية كبيرة لارتبتتعلق بالسلوكيات وا معايير السلوكالذاتي ، أما 
 الوثيق بأداء الموارد البشرية . 

 والبعض الآخر يصنف معايير تقييم الأداء إلى أربعة تقسيمات وهي :
 معيار الجودة ، كم الإنجاز في وقت محدد ، التكلفة ، السلوك . 

  10م هذه المعايير بالصفات والشروط الآتية :كما يجب أن تتس  
: وثبات المقياس من حيث الاستقرار ، أي أن : قياسات المعيار المأخوذة في أوقات مختلفة يتبع عنها نفس النتائج  الثبات -أ

ائج متقاربة أو نت ، أو نتائج متساوية ، ومن حيث التوافق أي أن : قياسات المعيار المأخوذة من قبل أفراد مختلفين ينجم عنها
 متساوية من شخص إلى آخر ومن طريقة إلى أخرى .

المعيار الجيد لابد وأن يميز بين الأفراد وفقا لأدائهم ، و تمييز الجهود ، وذلك لغرض استخدام النتائج المترتبة  التمييز : -ب  
 إلخ . على هذا التمييز في بناء وتوزيع الأجور والرواتب ، وفي ترقية الأفراد ، ...

                                                             

 04 عمار بن عيشي ، مرجع سبق ذكره ، ص9 

 

 08-09عمار بن عيشي ، مرجع سبق ذكره ، ص  10
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أي : مقبولة من قبل الأفراد العاملين ، و المعيار المقبول هذا هو المعيار الذي يشير إلى العدالة ويعكس الأداء  القبول : -ج  
 الفعلى الأفراد العاملين .

 بالإضافة إلى هذه المبادئ والسمات السابقة هناك خصائص أخرى وهي : الواقعية ، الموضوعية الشمول ، الاقتصاد 

 أي ضرورة تطابق الأداء ودقة تمثيل الواقع .  الواقعية : 

 تجنب أثر التقديرات الشخصية والتحيز . الموضوعية:

 أي أن تتضمن القياس جوانب الأداء المراد تقييمها كافة . الشمول : 

 . أن يتطلب الحد الأدني أو المعقول من الوقت والجهد والأجهزة والأفراد لتطبيقه الاقتصاد : 

 

 

 الفرع الثالث : طرق تقييم أداء الموارد البشرية 

منها ما و  تتعدد الطرق التي تتبعها المنظمات لتقييم أداء العاملين فيها ، وقد تستخدم أكثر من طريقة في نفس الوقت لتقييم أداء الفرد العامل ،
 ق الآتيةصنف ضمن الطرق التقليدية ومنها ما صنف ضمن الطرق الحديثة ، ومن أهم تلك الطر 

 11أولا : طرق التقييم التقليدية:

وهي الطرق التي تعتمد على التقديرات الشخصية للرؤساء على أداء مرؤوسيهم حيث إنها لا تعتمد على العوامل الموضوعة وتختلف عن بعضها 
 البعض في تحديد الأحكام المختلفة . ومن بين هذه الطرق : 

دأ في طريقة على ترتيب الأفراد العاملين بالتسلسل ، حيث يضع المقيم كل فرد عامل في ترتيب يبطريقة الترتيب البسيط : تعتمد هذه ال-2
 الأحسن أداء إلى الأسوأ أداء إذ أن كل الأفراد العاملين في القسم يعرفون بأن بعض الأفراد العاملين أفضل من البعض الآخر .

 فضل . كما وأن هذه الطريقة عرضة لتأثيرات الشخصية في علاقة المقيم بالفرد العاملومما يؤخذ على هذه الطريقة هو معرفة كيف يكون هؤلاء أ
 . 

                                                             

 28- 29( . ص  0228هذا أعمان : دار صفاء للنشر و التوزيع ،  نظمي شحادة ، و أخرون ، إدارة الموارد البشرية ،11 
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 ومن مزاياها سهولتها ووضوحها . 

: يقوم المقيم وفقا لهذه الطريقة بمقارنة كل فرد عامل مع جميعا الأفراد العاملين .بحيث تتحدد مرتبته بين زملائه  طريقة المقارنة المزدوجة -0
 . في العمل 

 فمثلا إذا كان هناك خمسة أفراد فإنه سيتم تقييم الفرد الأول مع الثاني و الثالث . ..حتى يتم معرفة من هو الأفضل .

: يعد هذا الأسلوب في تقييم أداء الأفراد من أقدم الأساليب والتدرج يتخذ عدة أشكال فقد يكون باستخدام 12طريقة الميزان المتدرج-0. 0 
، إلخ ... و قد يحتوي المقياس المتدرج على عبارات تصف الأداء مثل ممتاز ، جيد جدا  2إلى  2من  1إلى  2أو من  0إلى  2الأرقام من 

، متوسط ، ضعيف ، الخ ... ويطبق هذا التدرج على مجموعة العناصر التي تستخدم في عملية التقييم . و يتضح شكل هذا الميزان المتدرج  
 كما في الجدول التالي : 

 

 

 13طريقة القوائم المراجعة : -3

 أ.تحدد الإدارة قوائم بأوصاف سلوكية محددة ، مثل : ) أنظر الجدول أدناه ( . 

 ب .يستخدم المقيم هذه القوائم المعدة من قبل الإدارة 

ليمات المشرف ، بع العامل تعج . يختار المقيم أو المشرف العبارة أو الصفة التي تصف أداء الأفراد الذين هم بصدد التقييم ، مثل : هل يت 
 المشرف في هذه الحالة يختار إما نعم أو لا .

 د . عندما ينتهي المشرف من رصد الإجابة عن العبارات الواردة في القوائم يعيدها إلى الإدارة .. 

 ه. تقوم الإدارة بتحليلها وتحديد درجات أوزان العبارات المختلفة .

 المشرف المباشر ليتولى مناقشته مع الأفراد المعنيين . و ، يعود التقييم النهائي إلى  

                                                             

  .292 292عبد الفتاح بو خمقم ، مرجع سبق ذكره ، ص 12 

 24علي غربي ، وآخرون ، مرجع سبق ذكره ، م 13 
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: تعتبر هذه الطريقة من أكثر الطرق شيوعا وموضوعية في تقييم الوظائف ، حيث توفر أساسا ثابتا ومستقرا التقييم الوظائف 14طريقة النقط -1
تخدام يقة تبقى مستقرة ويمكن استخدامها ، وبدلا من اس، قالوظائف ربما تتغير بمرور الوقت ، لكن مقاييس القيم المحددة في ظل هذه الطر 

الأجور يتم استخدام النقط في عملية تقييم كل عامل ، وكلما كان عدد النقاط التي تحصل عليها الوظيفة أعلى كلما كان الأجر أو الراتب 
 المحدد لها أعلى  وتمتاز هذه الطريقة بانها : 

لتقييم وسهلة الشرح للعاملين والمشرفين على حد سواء كما أنها أكثر دقة في التقييم ، ووضوح وبساطة موضوعية ، ومرنة في اختيار عوامل ا• 
 طريقتها فعندما يتم تصميم مصفوفة أو جدول النقاط الكل عنصر ودرجة يصبح بإمكان كل فرد أن يقدر عدد النقاط التي تستحقها وظيفته

 ومن المآخذ على هذه الطريقة ما يلي : . 
 أن هذه الطريقة ذات تكاليف عالية ، وصعوبة تطبيقها في مجالات عديدة ، ولا يوجد ما يثبت أن طريقة النقط المستخدمة في تقييم الوظائف -

 تضمن الثبات والصدق للنتائج .
 
 

 
  

 

 ثانيا : طرق تقييم الأداء الحديثة:

 ا يلي طاء والصعوبات المرتبطة بالطرق التقليدية ، ومن بين هذه الطرق محيث تهدف هذه الطرق الحديثة لتقييم الأداء إلى تقليل درجة الأخ 

: ويقوم المشرف بالاعتماد على سجل يدون فيه الأحداث الهامة التي يقوم بها الفرد ، سواء كانت تلك 15طريقة الأحداث الحرجة -0 
عد عنها الهامة عند إعداد التقييم النهائي في نهاية الفترة التي يالأحداث سلبية أو إيجابية ، وتساعد هذه الطريقة المشرف على تذكر الأحداث 

 التقييم ، كما تساعده في اعتماد التقييم على سلوك و أداء الفرد طوال الفترة ، وليس فقط ما يتذكره المشرف في نهاية فترة التقييم 
را عي ، أو المنحنى الطبيعي المستوى الأداء ، إذ يكون المقيم مجبتعتمد هذه الطريقة على فكرة التوزيع الطبي16طريقة التوزيع الإجباري :  -6

من ذوي الكفاءة المرتفعة منهم في أحد جانبي  22على إدخال النسب المئوية في اعتباره عند توزيع العاملين بحسب كفاءتهم فيضع نسبة 
نما يتركز أداء النسبة الكبيرة من ذوي الكفاءة العادية من ذوي الكفاءة المتدنية منهم في الجانب الآخر ، بي 22المنحنى ، ويضع نسبة 

                                                             

 208 209 202جع سبق ذكره ، ص ص بشار يزيد الوليد مر 14 

 0220) القاهرة المجموعة العربية للتدريب و التشر ،  2معايير الأداء المتوازن ، ط محمود عبد الفتاح رضوان ، تقييم أداء المؤسسات في ظل 15 
 04( ، ص  0220 -
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شكل بوالمتوسطة في وسط المنحنی تتميز هذه الطريقة بأنها سهلة الاستخدام ، وأنها تجبر المقيم على دراسة أداء مرؤوسيه و تحليله ومقارنته 
م من عقولا من الموضوعية ، لان استخدامها يمنع المقيجيد ليتمكن من توزيعهم على الفئات السابقة بشكل صحيح ، كما أنها تحقق قدرا م

التساهل أو التشدد في قياس أداء مرؤوسيه ، ويؤخذ عليها أنها لا توضح نواحي الضعف أو القصور في أداء العاملين للعمل على علاجها 
 . وتلاقيها ، كما يصعب استخدامها في حالة الأعداد الصغيرة من العاملين المراد قياس أدائهم

تتكون استمارة التقييم في هذه الطريقة من مجموعة العبارات مقسمة إلى مجموعات ، بحيث تحتوي كل  : 17طريقة الاختيار الإجباري -3 
 مجموعة على أربع عبارات ، فيها عبارتان تمثلان الصفات المرغوبة واثنتان تمثلان الصفات غير المرغوبة في أداء العامل . 

. 18ار عبارتين منهما فقط : واحدة تعبر عن الصفات المرغوبة في أداء العامل والثانية تعبر عن الصفة غير المرغوبة في أدائه ويقوم الرئيس باختي
ن موهذه التقييمات للصفات تجمع من قبل إدارة الموارد البشرية وتعطى لها درجات وأوزان حيث تكون سرية وغير معروفة للمقيم . وهذا بدوره 

 لطريقة . مميزات هذه ا
لب طحيث أن هذه الطريقة تقلل من التحيزات الشخصية وأن المقيم لا يعرف أي العبارات لها أهمية أكبر من غيرها ، كما أن هذه الطريقة لا تت

 أي نوع من التدريب والتهيئة المسبقة للمقيم .

  

 

ي يؤديها واختيار العبارات المختلفة التي تطبق على الوظيفة التلا تخلو من العيوب أهمها حاجتها إلى مجهودات طائلة في التقييم  إلا أنها:
وهي طريقة تقوم  الخمسينيات،في أواسط  Drucker) (Pete تم تطويرها من طرف العالم الإداري 19بالأهداف:الإدارة  طريقة-4 الفرد .

دارية فلسفة إ وإنما هي الوظيفي،يم الأداء وهي ليست مجرد أسلوب لتقي المخططة،بمقارنة نتائج الأداء من طرف الموظف بالأهداف 
 .التاليةاستخدمت حديثا في تقييم أداء الموظفين لأنها تحقق المزايا 

 يتحول التركيز من الأداء الماضي إلى الأداء المستقبلي للموظف من خلال تحقيق أهداف مستقبلية بينه وبين الرئيس المباشر ويتم تقييمه ف•  
 داف . ضوء تحقيقه لهذه الأه

                                                             

  200،  202زهير ثابت ، مرجع سبق ذكره ، ص 17 
 042هاشم قوزتي العيدي ، وآخرون ، مرجع سبق ذكره ، ص 18 
رحمن السويلم ، مجالات استخدام الأداء الوظيفي في الأجهزة الأمنية ، ) مذكرة ماجستير ، منشورة ( ، أكاديمية نايف للعلوم سامي بن عبد ال19 

 02- 01، ص  0220الأمنية المملكة العربية السعودية ، 
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تمكن من إيجاد أسس ومعايير للأداء يتم الاتفاق عليها بين الرئيس والمرؤوس فعندما يقوم المرؤوس بوضع الأهداف يضع لها معايير كمية • 
 ونوعية وزمنية ، الأمر الذي يساعد في عملية التقييم . 

من  الأخطاء التي يقع فيها المقيمون عادة ، وهذا ما يوفر قناعة تمكن من اشتراك الرئيس والمرؤوس في عملية التقييم ، الأمر الذي يقلل من• 
 جانب المرؤوس بنتيجة التقييم لاشتراكه فيه . 

ن أ تحقق الرقابة الذاتية من قبل المرؤوس ، الأمر الذي يعني الرئيس من المتابعة المستمرة المرؤوسيه ، وفي ذلك توفير الوقت المشرف يمكن•  
 ، كالتخطيط والتنظيم مثلا . يستغله في مهام أخرى

ة قتدعم الإدارة بالأهداف العلاقة بين الرؤساء والمرؤوسين ، وتسعى إلى تحسين الاتصال بينهم ، وذلك من خلال اللقاءات والمناقشة المتعل•  
 بالعمل .

 20 يلي:أما ما يعاب على هذه الطريقة في تقييم الأداء الوظيفي للموظف ما 
  تقييمها.كبير من المدير والموظفين معا للاتفاق على الأهداف ومعايير   تتطلب وقت طويل وجهد

 21 أهمها:إضافة إلى أنها تعترضها صعوبات عدة 
 لأنه يعطي للموظف فرصة للمشاركة والمناقشة  الأسلوب،عدم حماس كثير من المديرين لهذا  -
  التنظيمات.وهو أمر لا يتيسر لكل  ،التنظيمهذا الأسلوب من توازن بين أهداف الفرد وأهداف  يتطلبما -
ير مؤهل وفردي يتولاها شخص غ الجزائرية،لا تصلح في وسط إدارة تقليدية او هو الحال بالنسبة للإدارات العمومية  الطريقة،هذا الأسلوب أو -

تقليدين يهتم بتفاصيل يرا من المديرين البل كث تحقيقها،فلا يتوقع منه أن يجتمع مع مرؤوسيه ويتفق معهم على الأهداف المطلوب  قراراته،في 
 الموظف.دون الاهتمام بما يتم انجازه من طرف  الموظف،هامشية كأساس رئيسي لتقييم أداء 

 العمل.. صعوبة التوفيق بين أهداف الفرد وأهداف  -
 22طريقة إدارة الجودة الشاملة في تقييم الأداء : -5 
ناسبة لقطاع إدارة الأعمال فقط ، في حين أنها مفيدة لكل مؤسسة حكومية أو إنتاجية في القطاع يرى الكثير أن إدارة الجودة الشاملة م 

 صفية :و ومؤيدو فلسفة الجودة الشاملة يرون أن مجال تركيز أنظمة تقييم الأداء يجب أن ينص على تزويد العاملين بمعلومات مرتدة  الخاص
 . ، المبادرة من المديرين ، الزملاء ، والعملاء ، كالتعاون

 باستخدام الأساليب الإحصائية للرقابة على الجودة . موضوعية:
 دوالتي تمثل الأساليب الإحصائية للرقابة على جودة العمليات و النتائج إحدى مكونات فلسفة الجودة الشاملة ، وتسمح هذه الأساليب بتزوي 

 الحلول الممكنة . العاملين بأدوات موضوعية لتحديد الأسباب أو المشكلات وكذا 

                                                             

 224سمير محمد عبد الوهاب ، ليلی مصطفي البرادعي ، مرجع سبق ذكرد ، من 20 
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 ، ويرتكز هذا الأسلوب على مدخلى السمات والنتائج في تقييم الأداء ، كما أنه يهتم بالأداء الجماعي ، ولذلك فهو يعتمد على مفهوم النظم
عتماده على اغير أن تطبيق هذا الأسلوب يتطلب أن يکون نظام تقييم الأداء مصمما للتعرف على الأداء الجماعي وليس الفردي ، كما أن 

 منتائج موضوعية يسمح باستيعاب بعض العوامل كالمنافسة ، والظروف الاقتصادية و غيرها من العوامل التي لا تقع تحت سيطرة الخاضع للتقيي
. 
لموضوعية والعدالة ا ينبغي على الإدارات العمومية أو المنظمات المختلفة ، اختيار الطريقة المثلى في تقييم أداء موظفيها ، والتي تضمنوعليه : 

 والكفاءة في التقييم ، وتحقيق الأهداف .
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المحلي:تقيم آداء الموظف العمومي  الثاني:المطلب 
ارد و من خلال محاولتنا لتحديد المفاهيم السابقة الذكر ، وكذا محددات الأداء الوظيفي للموظف ، سنحاول تقديم تعريف لمفهوم تقييم أداء الم

: تستخدم عدة مصطلحات للدلالة على تقييم الأداء منها ، نظام تقييم الكفاءة ، نظام تقارير الكفاءة ونظام تقييم العاملين ،  23ية كالتاليالبشر 
 إلخ ، وتفضل استخدام مصطلح تقييم الأداء . 
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مناسبة ويات الإدارية باستخدام الأساليب الوتقييم الأداء هو النظام الذي يتم بموجبه الحصول على المعلومات عن الأفراد في جميع المست
د ر لتقدير مدى قدرتهم على تحقيق معايير الأداء ، ويكون تقييم الأداء دوري ومنتظم ، تستخدم بياناته في عملية اتخاذ قرارات تسيير الموا

 البشرية.
 

كل منصف و عادل ، لتجري مكافأتهم بقدر ما كونه عملية يتم بموجبها تقدير جهود العاملين بش24و عرفه الدكتور مهدي حسن زويلفا 
 يعملون وينجزون وذلك بالاستناد إلى عناصر ومعدلات تتم على أساسها مقارنة أدائهم بها لتحديد مستوى كفاءتهم في العمل الذي يعملونه .

موجبها تقدير معه فهو عبارة عن عملية يتم ب: يشمل الأعمال التي أتمها الفرد خلال فترة زمنية معينة ، وتصرفاته مع من يعملون 25وعرف بأنه  
 جهود العاملين ومنجزاهم عن طريق وسائل موضوعية " . 

" الحكم على مدى كفاءة التنفيذ بعد الانتهاء من الأعمال والمهام الموكلة كلها أو في نهاية كل  أنه:كما عرفه عبد الله أمين جماعة على   
بغرض التأكد من إمكانية  المنقذ،مستوى الأداء الكلي للمنشأة أو على مستوى الفرد العامل أو  وسواء كان ذلك على منها،مرحلة أو جزء 

العلاوات أو  أو بغرض منح الجدارة،أو بغرض كتابة تقارير الكفاءة أو  بالإنتاج،تحقيق الأهداف أو بغرض منح الحوافز في حالة ربط الأجر 
  ".الترقيات أو الجدارة أو غيرها 

ت اعلى التعاريف التي أوردناها لنظام تقييم أداء الموارد البشرية يتبين لنا أنه لا يوجد تعريف جامع مانع لهذا المفهوم نظرا لتعدد وجه توبناءا
 إلا أنه يمكننا أن نستخلص التعريف التالي: النظام،وزوايا النظر إلى هذا 

رد البشرية ، والتي تعدها جميع المنظمات ، وهو النظام الذي بموجبه يتم تقييم الأداء هو أحد الوظائف المتعارف عليها في إدارة الموا 
،  ةالحصول على المعلومات الضرورية واللازمة عن الأداء الكلي للمنظمة ، والأفراد ، ومعرفة سلوكهم وتصرفاتهم في جميع المستويات الإداري

تهم على تحقيق معايير الأداء ، وعادلة وموضوعية ، وعاكسة الجهود باستخدام أساليب ومعايير ينبغي أن تكون مناسبة لتقدير مدى قدر 
حي اومهارات وكفاءات الأفراد ، والنهوض بأعباء ومسؤوليات الوظيفة واستشراف قدراتهم مستقبلا وتعزيز جوانب القوة في أدائهم ، ومعالجة نو 

يق الأهداف اتخاذ قرارات تسيير الموارد البشرية ، ويسهم في تحق الضعف في أدائهم ، ويتم بشكل دوري ومستمر ، وتستخدم نتائجه في عملية
 . المنظمة والأفراد ، وبذلك فهو أداة جيدة لتثمين الموارد البشرية و الموظف العمومي المحلي

 
 

 تطور عملية تقييم آداء الموظف العمومي المحلي: الأول:الفرع  
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س الفكرية عرفتها الحضارات القديمة وتناولتها المدار  التاريخ،البشرية نشاط و ممارسة قديمة قدم كما أشرنا سابقا بأن عملية تقييم أداء الموارد   
ومازالت تستحوذ ليومنا هذا اهتمام وبال الباحثين والمفكرين الإداريين ، و عليه ستتطرق إلى استعراض هذا التطور التاريخي   بالدراسة،المختلفة 
 26كالتالي : 

" تشير الوثائق أن قدماء السوماريين في حضارة وادي الرافدين في العراق مارسوا فنون الإدارة  القديمة:ء في الحضارات عملية تقييم الأدا-0
  خاص.وعملية التقييم بشكل  عام،العامة واستخدموا الأسس والقواعد التي بنيت عليها العملية الإدارية بشكل 

وتقييم  وفي حضارة الصين اعتبر قياس الإدارية،واعتمدتها كنشاط من أنشطة الرقابة  واسع،كما مارست حضارة وادي النيل هذه العملية بشكل 
 الوظيفة.الأداء أحد مستلزمات من سيشغل 

 27 الإدارية:الأداء من خلال النظريات  تقييم-6 
تؤدي إلى  ميم الوظيفة بالطريقة التيمركزة في ذلك على تص والتنظيم،اعتمدت على الأسلوب العلمي في الإدارة  العلمية:مدرسة الإدارة -

انشغالها الرئيسي هو  وكان أدائهم،وتقييم  ماديا،إضافة إلى اختيارهم وتدريبهم وتحفيزهم  يمكن،تقليص الوقت والجهد للموظفين إلى أدنى ما 
اد عملية تقييم الأداء كوسيلة واعتم الوظيفة، بهاتطلوحددت المعايير التي  الوظيفة،باعتمادها نظام التنقيط في  التقييم،ومعايير  الأداء،موضوعية 

  ".لإعادة تصميم الوظائف 
ز والقيادة وركزت في دراستها على الحواف الإدارة،واعتبرته العنصر الأساسي في  البشري،" ركزت على الموارد  الإنسانية:مدرسة العلاقات -

لأداء على كما ركزت في عملية قياس وتقييم ا  والإدارة،دي إلى رفع كفاءة الموظف كأساس لبناء علاقات إنسانية تؤ   الإداري،والتدريب والاتصال 
والتركيز على  لتقييم،االذاتية بالإعداد الجيد للمشرفين على عملية  ويمكن تفادي ثانوية،واعتبرت مسألة موضوعية الأداء مسألة  التقييم،مقابلة 
 والسلوكية.ضوعية وضرورة المزج بين المعايير المو  التقييم،مقابلة 

صبح إحدى وأ والأسواق،وعولمة الاقتصاد  للتكنولوجيات،إن ما يميز عالم اليوم هو الانتشار الواسع  :الحاضرتقييم الأداء في الوقت  -
كان موهذا فرض تطبيق قاعدة الرجل المناسب في ال البشري،ومركز كل هذه الحركية هو المورد  المنافسة،شروط الاستمرار القدرة على 

 ولا يمكن تطبيق هذه القاعدة إلا بتقييم موضوعي للموارد البشرية. المناسب،
التي تؤكد على ضرورة التحسن المستمر في أداء الموارد البشرية من  الشاملة،جزءا أساسيا في منهجية إدارة الجودة  اليوم،ويعد تقييم الأداء  

 أدائهم.خلال ما تظهره نتائج تقييم 
 
 
 
 

                                                             

 . 228خالد عبد الرحيم مطر الهيني ، مرجع سبق ذكره ، ص 26 
 . 02,  02سعاد بعجي ، مرجع سبق ذكره ، ص 27 



تقييم أداء الموظف العمومي                     الفصل الثاني :                               
 المحلي 

 

51 

  التقييم:أهمية  ني:الثاالفرع 
 28تتضح أهميته من خلال ما يلي : البشرية:أهمية تقييم أداء الموارد 

 عاملين لتمثل العملية أحد الأنشطة الرئيسة لإدارة الموارد البشرية التي تعتبر عملية تنظيمية مستمرة يقاس من خلالها ملاحظات أداء الأفراد ا•  
ية بالوسائل الكفيلة لقياس وتخطيط الأداء داخل المنظمة وبالتالي اعتمادهم على حقائق صحيحة تساعد على تزويد المستويات الإدار  • 

هاما  اوواقعية عند اتخاذ القرارات . ودعم إجراءات الترفيع والنقل وإثبات عدالتها وتحديد المكافآت الشخصية ومنح العلاوات كما تعتبر معيار 
 مات كما تعتبر وسيلة فعالة لمعرفة الذين هم بحاجة إلى الانتقال لوظائف تتفق مع قدراتهم . : في ايجاد نظم الحوافز والمكافآت والعلا

تحديد مدى فعالية المشرفين والمديرين في تنمية وتطوير الأفراد الذين يعملون تحت إشرافهم وتوجيهاهم ، كما يعتبر وسيلة 29كما تساعد في :•
 راءات التحسين أدائهم . أي يمكن اعتباره حافزا للتطوير الشخصي ومقياسا له . أو أداة لتقويم ضعف العاملين واقتراح إج

تنمية كفاءة المشرفين والمديرين ، إذ يعمل قياس الأداء على تنمية ملكة التقدير والحكم السليم على الأمور لدى المشرفين  30تسعى إلى :• 
 . والقيادة الصالحة الرشيدة . والمديرين ، وإكسابهم مهارات الرقابة الفعالة المستمرة ،

:تنمية الاتصال بين المشرف والموظف ، مما يساعد على توطيد العلاقات بين الطرفين وزيادة التعاون بينهم لرفع مردودية الإدارة 31وتعمل على •
 من ناحية ، ويؤدي إلى زيادة الرضا الوظيفي لدى الموظف ، ويزيد من درجة ولائه للمنظمة . 

: التقييم يساعد الإدارة في معرفة معوقات العمل مثل السياسات واللوائح والتعليمات المطبقة أو عدم توفر المعدات  32افة إلى أنكل هذا إض•
 والأجهزة اللازمة لإنجاز العمل المطلوب

 الفرع الثالث: أهداف التقييم : 
 : لتقييم أداء الموارد البشرية أهداف عديدة تسعى المؤسسات لتحقيقها منها 

 33حسب رأي صالح فالح صالح تتمثل في : 
لفائض اتحديد الاحتياجات التدريبية اللازمة للعاملين ، وضع نظام عادل اللحوافز والأجور و المكافآت ، إنجاز عملية النقل و الترقية وتحديد 

 من القوى العاملة ، تخطيط القوى العاملة ، تحسين عملية الإشراف ، معرفة معوقات العمل . 

                                                             

 002 ص( .  0222هاشم فوزي العبادي ، و اخرون ، ادارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي متكامل خطر الأردن : الوراق للنشر والتوزيع ، 28 

 . 201 - 204( ، ص  0222والتوزيع ، ) عمان : دار الراية للنشر  2هاشم حمدي رضا ، تنمية وبناء نظم الموارد البشرية ، ط 29 
 220( . ص  0222) عمان : دار صفاء للنشر والتوزيع ،  2عليان ، ربحي مصطفى ، أسس الإدارة المعاصرة ، ط 30 

 081( ، ص  0220أمصر : دار الجامعة الجيدة ،  2محمد سعيد سلطان ، إدارة الموارد البشرية ، ط 31 

  209( ، ص  0224: دار الحامد ،  عماند البشرية ) عرض وتحليل ( ، طا ) محمد فالح صالح ، إدارة الموار 32 
 .209- 202، المرجع نفسه ، ص 33 
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: تحديد مدى سلامة ونجاح الطرق المستخدمة في اختيار وتدريب العاملين ، التأكد من وضع الرجل 34ويضيف البعض على ذلك ما يلي 
المناسب في المكان المناسب ، الحكم على دقة السياسات والبرامج المتعلقة بالاستقطاب والاختيار والتعيين ، جذب الموارد البشرية ذات 

 ة .المؤهلات النوعي
البشرية  دومن خلال استعراضنا لأهمية وأهداف تقييم أداء الموارد البشرية تستنتج أن : هذه العملية والوظيفة تتوسط أنشطة و وظائف إدارة الموار 

التي تكفل و ، وتوفر لها الأساس الموضوعي والمعلومات والبيانات اللازمة ، لاتخاذ القرارات الصحيحة المبنية على أسس واقعية وموضوعية ، 
الحسن للمنظمة وتحقيق الأهداف ، بدءا بنجاح خطط تخطيط القوى العاملة ، بجذب واستقطاب الموارد البشرية الجيدة ، واختيار السير 

لوظيفي اموضوعي للموارد البشرية ، والاحتفاظ وتنمية وتطوير هذه الموارد البشرية بالتدريب والحوافز والمكافآت ، وخلق الرضا وتعيين وتوظيف 
تسهيل عملية الرقابة الإدارية والإشراف ، كما تساهم أيضا في انضباط الموارد البشرية ، من خلال إجراءات تأديبية مثل وتحمل المسؤولية ، 

 ، العزل ، خصم من الراتب ، ... إلخإنزال في الرتبية أو الدرجة 

 الموظف مرسوم التفيذي يحدد كيفية تقيم  الفرع الرابع:

  

  

                                                             

  34. علي غربي و أخرون . تنمية الموارد البشرية ، بعد ) سمر : دار القمر للنشر و التوزيع ، 0222 ( . ص 208
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 :13-12المبحث الثاني : إدارة الموارد البشرية حسب المنظومة التشريعية التنظيمية في الجزائر خلال قانون الوظيفة 

لدولة الجزائرية لمواردهـا البشـرية وذلك من خلال الإطار التنظيمي والقانوني خلال هذا المبحث سنحاول أن نستكشف الأهمية التي توليها ا
المتضمن 2006جويلية 15المؤرخ في 03/06الذي يسير وينظم المرافق العمومية في إطار الوظيفة العمومية من خلال دراسة الأمر رقم  

ة الموظف العمومي المحلي، وتثمينه، ووظـائف إدارة المـوارد البشرية التي القـانون الأساسـي العـام للوظيفة العمومية، بغية التعرف على مكان
تحتويها الوظيفة العمومية، ومعرفة ما هو كائن بعدما درسنا ما يجب أن يكون فـي الجانـب النظري الذي ورد في المباحث الأولى من هذه 

 الدراسة.

جل تكييف مهام هذه الأخيرة مع الـدور الجديد للدولة، ولضمان وحدة قطاع الوظيفة من أ "35جاء هذا القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية
ة، من يالعمومية، والتشجيع على قيام إدارة قادرة علـى الاسـتجابة لتطلعات المواطنين والتطور مع محيطها، وتحديث عملية تسيير الموارد البشر 

 ". اواة في ال وق والواجبات، ورسم المسار المهنيخلال وضع نظـام حق للتكوين والتشاور والحوار والمس
على الموظفين الذين يمارسون نشاطاتهم في المؤسسات والإدارات العمومية، والتي من بينها الجماعات :36 ويطبق هذا القانون الأساسي

 .لعمومي المحلي في البلديةالإقليمية والمؤسسات العمومية ذات الطابع العمومي للدولـة، وهـذا يعني أنه يطبق على الموظف ا

 المطلب الأول : القانون الأساسي الخاص بموظفي إدارة الجماعات الإقليمية :

 يتضمن القانون الأساسي الخاص بموظفي إدارة الجماعات الإقليمية 0222/28/02المؤرخ في  004/22إن المرسوم التنفيذي رقم 

 الفرع الأول مجال التطبيق : 

وتحديد  ةالإقليميم إلى توضيح الأحكام الخاصة المطبقة على الموظفين الذين ينتمون إلى اسلاك إدارة الجماعات حيث يهدف هذا المرسو 
 المطابقة  ومناصب الشغل، وكذا شروط الالتحاق بمختلف الرتب قائمة الشعب المرتبطة بها

                                                             
 262،26.ص2011).ر الأمة للطباعة والترجمة والتوزيع، الجزائر: دا1 (، طإدارة الموارد البشريةنور الدين حاروش، 35

الجريدة الرسمية للجمهورية المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية، 2006جويلية ،15المؤرخ في 03/06ج.ج.د.ش،البرلمان، الأمر رقم 36 
 .ص2المادة ،46الجزائرية، العدد ،
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 هما لدين البلديات والولايات وكذا المؤسسات العمومية التابعة ليكون الموظفون الذين ينتمون إلى اسكى ادارة الجماعات الإقليمية في الخدمة ا

 ويمكن أن يستدعى للعمل لدى الإدارة المركزية والمصالح الغير ممرکزة للوزارة المكلفة بالجماعات الإقليمية

ثائق لترجمة ، الترجمة الفورية ، والو تعتبر أسلاكا في إدارة الجماعات الإقليمية الأسلاك التي تنتمي إلى الشعب الاتية الإدارة العامة ا 
 ربوية والرياضية توالمحفوظات ، الإعلام الالي ، الإحصائيات التسيير التقني والحضري ، النظافة والنقاوة العمومية ، البيئة و الاجتماعية الثقافية وال

 

 الفرع الثاني الحقوق والواجبات : 

المؤرخ  20/  22ن الأساسي الخاص إلى الحقوق و الواجبات المنصوص عليها في الأمر يخضع الموظفون الذين تسير هم أحكام هذا القانو 
  0222/  22/  21في 

يكون الموظفون الخاضعون لأحكام هذا القانون الأساسي الخاص محميين من أي تمييز بسبب آرائهم وبهذه الصفة  الحقوق والضمانات :
تحلي بمبدأ عدم الانحياز والحياد في إضر تسيير مسارهم المهني يزود الموظفون الخاضعون يجب على السلطة المخول لها صلاحية التعيين ال

 لأحكام هذا القانون الأساسي الخاص ببطاقة مهنية

ة ييلزم الموظفون المنتمون لبعض الأسالك إدارة الجماعات الإقليمية المحددة بقرار مشترك بين الوزير المكلف بالجماعات الإقليم الواجبات : 
الأسبوعية  لوالسلطة المكلفة بالوظيفة العمومية بأداء نشاطهم بالنهار كما بالليل ، بعد اوقات الدوام الرئيسي وكذا استمر العمل الأسبوعية والعم

 و العطل المدفوعة الأجر في الحدود المنصوص عليها من الأحكام التشريعية و التظيمية المحمول بها 

 لاسلاك ادارة الجماعات الإقليمية الذي يؤدون بعض المهام بارتداء بذلة ملائمة يلزم الموظفون المنتمون -

 بقرار من الوزير المكلف بالجماعات الإقليمية  وخصائص البذلةالمعنية تحديد قائمة 

 والتربص والترسيم والترقيةالتوظيف 

لشروط و النسب المتحدة في هذا المرسوم يمكن تعديل لأحكام هذا القانون الأساسي الحاضر حسب ال ايوظف و يرقى الموظفون الحصو  
ية خالنسب المطبقة على مختلف المناط الترقية بناء على اقتراح من السلطة المخول لها صلاحية العت بعد جرار اللجنة المتساوية الأعضاء الم

 ، برج مفر من السلطة المكلفة بالوظيفة العمومية 

شعني نصف النت المحدبة بالنسبة الأنماط الترقية عن طريق امتحان المهني و التسجيل في قائمة التأهيل  غير ان هذه التعديات ، لا يمگر ان
 من المناصب المطلوب شغلها کحد ادنى % 12، دون أن تتعدى هذه النسب 
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ي الأسلاك والرتب التي يعين المرشحون الذين يوظفون ف 0229/22/21في  -الي  20/22من الأمر قد  94و  90تطبيقا لأحكام المالي  
يحكمها هذا القانون الأساسي الخاص بصفة متربصين حسب الحالة بموجب قرار او مقرر من السلطة المخولة لها صلاحية التعيين ويلزمون 

 باستكمال التربص التجريبي

  37عويضيسرحون دون إشعار مسبق أو تمرة واحدة للمدة تقسها واما يربصون أو يخضعون لتمديد التربص التربص يرسم المتفترة  إثرعلى  

 

 الفرع الثالث :الوضعيات القانونية والأساسية:

تحدد النسب القصوى للموظفي الخاضعين لهذا القانون على طلبهم في الوضعية القانونية  20-22من الأسر  202تطبيق أحكام المادة  
 بلي:للجماعات الإقليمية كما  وكل إدارةسلك  آل البسبة أو خارج الإطار الإحالة على الاستيداع بالن يللانتدابالاساسية 

 %22 الانتداب

 % 1 الاستيداع

  %1خارج الإطار  

 القانون التأديبي:

المنتمون لأسلاك إدارة الجماعات الإقليمية الذين يحكمهم هذا القانون الأساسي للنظام التأديبي كما هو محدد في أحكام  الموظفونيخضع 
 .20-22الأمر الباب السابع من 

 :التكوين

تنظم إدارة الجماعات الإقليمية وبصفة دائمة دورات تكوين وتحسين المستوى وتجديد المعارف لصالح الموظفين بهدف تحسين المستوى  
                                                                        وتجديد المعارف لصالح الموظفين بهدف تحسين معلوماتهم وتحسين كفاءتهم وترقيتهم المهنية وتحضير هم لمهام جديدة           

 على موظفي الإدارة الإقليمية المشاركة في دورات التكوين التي تم تعيينهم لأدائها 
 الإقليمية:يتم تكوين موظفي إدارة الجماعات 

 الإدارة مصارة مناما  -

                                                             
  37مصلحة المستخدمين لبلدية المسيلة 
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إلى  التقييم من صلاحيات السلطة السلمية المؤهلة ويهدف التقييم:ن مع مصلحة الإدارة إما بطلب من الموظف عندما يتطابق التكوي -
 إلى: 22/20من الأمر  89إضافة النقاط المحددة في م 

 التعيين في منصب أعلى  -
 الالتحاق بالتكوين -
 38.يتم التقييم سوريا وتسفر عنه نقطة مرفقة بالملاحظات -
 
 
 
 
 

 التقييم المطبق: نظام الثاني: تقييمالمطلب 

 من خلال دراسة نظام تقييم الموظفين المعمول به نجد العديد من النقائص تتمحور أساسا حول غياب التسيير بالأهداف، قصور آليات التقييم
 .نظام التقييم لاحتياجات الأطراف الفاعلة وعدم استجابة

 الأهداف:غياب تسيير قائم على تحديد  الأول:الفرع 

الأهداف المتفق  الموظف إلى تحقيق )توجيهيير بالأهداف فإن تقييم الموظف يهدف أساسا إلى تسيير ناجع للمصالح الإدارية في إطار التس
مثل الموظف يهدف إلى رفع فعاليته في تحقيق أهداف الإدارة التي تت (. وبالتالي تقييمرسم مسار مهني للموظف وكذلك إلىعليها مسبقا 

 .غير أن الملاحظ أن نظام التقييم الحالي يبقى مرتبط فقط بتسيير الحياة المهنية للموظف لعام،اأساسا في خدمة المرفق 

وامتيازات لكن بعد الدراسة يتبين أن الترقية  89العام للوظيفة العمومية يحدد أربعة أهداف لتقييم الموظف في مادته  والقانون الأساسي
ات إدارية ترسم المسار المهني للموظف، فهي أهداف لا يمكن الاستناد  ءإجراتها إنما تشكل أهدافا في حد ذا والمكافئات ليست المردودية

الموظف  كالقول مثلا أن نظام تقييم  وقابلة للقياسعليها في تصور نظام تقييم الموظف. فمن المفروض أن تكون الأهداف دقيقة واضحة 
 :يهدف إلى

 قياس انجازاته خلال فترة زمنية محددة-
 د حاجاته في التكوين و تحسين المستوىتحدي-
 إدماج أهداف المرفق العام ضمن الأهداف الفردية للموظف في إطار المسار المهني و ذلك من خلال وضع قائمة للمهام المسندة إليه تقابلها-

                                                             
  38نفس المرجع السابق .
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 .مجموعة امتيازات مهنية للموظف
تثنائية أو يارا مميزا بين الكفاءات باعتبار أن معظم الموظفين يتحصلون على نقاط اسكما أن واقع التقييم في الإدارة الجزائرية يبين أن النقطة ليست مع

 .ات و المؤهلات الضرورية لشغل منصب أعلى للقفاجيدة مما يسمح لهم بالترقية في الرجة أو الرتبة دون امتلاكهم 
 تعطي الأهمية اللازمة للتطلعات المهنية و الاجتماعية لخاصة بكل موظف أو ما تسمى بالأهداف الفردية ، فالإدارة لا الأهدافو في إطار 

ة تقتصر يللموظف، فالموظف في الإدارة الجزائرية ليست له قائمة بالمهام المسندة إليه و لا شروحات و لا وثائق عن كيفية انجازها،فأنشطته اليوم
 .دارة بالأهدافعلى تنفيذ تعليمات الرئيس السلمي و هو ما يتنافى مع المبادئ البسيطة للإ

جل ا كما أن أبجديات الإدارة بالأهداف غير معمول بهاذلك أنه من المفروض أن تكون هناك اجتماعات دورية بين الرئيس السلمي و فريق العمل من
حددة)سنة مثلا (من فترة متقييم الأدا الجماعي، واجتماعات ثنائية بين الرئيس السلمي و الموظف من أجل تقييم الأدا الفردي،و اجتماعات في بداية 

دارات لإأجل تحديد أهداف واقعية و ملية وقابلة للقياس لأعضاء الفريقو إذا كان تحقيق المرفق العام هو غاية النشاط الإداري لكل المؤسسات و ا
 فنفس 03-06الأمر العمومية فإنه يبقى لكل قطاع و لكل إدارة أهداف وسيطية مرتبطة بطبيعة النشاط و الملاحظ انه و حتى صدور 

يتنافى مع الإدارة بالأهداف غير أن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية ترك المجال مفتوحا في تحديد  وهو ماعلى كل الموظفين  قالمعايير تطب
 .يعتبر بمثابة توجه نحو إصلاح هذا القطاع وهذا مامعايير أخرى 

 الموظف:افي لتقييم غير ك والتقدير العامالتنقيط  الثاني:الفرع 

نجد أن مضمون التنقيط يشمل النقطة السنوية مضافا إليها التقدير العام ، كما تنص المادة 82-28من المرسوم 83بالرجوع إلى المادة 
لعام اعلى أن التقييم يتم بصفة دورية ينتج وعنه تقييم منقط مرفق بملاحظة عامة فالقانون الأساسي  22-22من الأمر02 ) ( الفقرة101

 للوظيفة العمومية الأخير حافظ على نفس الآلية المعتمدة في المرسوم
 .فتم الانتقال من التنقيط إلى التقييم لكن المحتوى بقي نفسه91 -16

 أولا: من ناحية المعايير المعتمدة
لا تعكس و لا  ممنوحة للموظف على هذا الأساستعتبر المعايير من بين أهم الركائز الأساسية التي تقوم عيها عملية التقييم، غير أن النقطة ال

 .الفعلي والحقيقي للموظف و إنما هي غاية في حد ذاتها ءالأداتعبر عن 
 ء استثرنافهذه المعايير محددة أحاديا عن طريق التنظيم و ما يميزها أنها تطبق على نشاطات جميع الإدارات و المؤسسات العمومية دون 

لمتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية كان أثر مرونة في وضع معايير التقييم مقارنة بالنصوص السابقة ، ا60-60و بالرغم أن الأمر 
 منه و ترك تحديد المعايير التي تخص كل99فوضع المعايير العامة للتقييم و المنصوص عليها في المادة 

واقع عملية التنقيط المعمول بها حاليا تتميز بالذاتية و السطحية ، ذلك أن  مؤسسة أو إدارة عمومية إلى القانون الأساسي الخاص ،نجد أن
المسؤول الذي يقترح النقطة يعتمد فقط على مواقف و سلوكيات الموظفين أو بعبارة أخرى على الانطباع الذي يتركه الموظف في نفس 

 .جهلون حتى المعايير التي يقيمون على أساسهاالمسؤول القائم بعملية التنقيط، هذا بالإضافة إلى أن أغلب الموظفين ي
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 ثانيا : من ناحية علاقة طرفي التقييم
 ةإن عملية التقييم تتأثر بشكل مباشر بالعلاقة بين القائم بالتقييم و الشخص الخاضع له ، فإذا كانت علاقة العمل مبنية على أسس موضوعي

قة مبنية على أسس ذاتية و مصالح شخصية فعملية التقييم تفقد بذلك محتواها و فالتقييم سيكون حتما موضوعي ، أما إذا كانت هذه العلا
 .هدفها النهائي

قييم لا تكما أن الملاحظ أن هذه العلاقة تتأثر في معظم الأحيان بالتصرفات الحديثة للموظف و اقتراب فترة التقييم ،إضافة إلى ذلك فالقائم بال
مرحلة خلال السنة لمحاولة تفاديها أو التقليل منها خلال ال يواجهاعلى عراقيل و صعوبات العمل التي  عللاطلامقابلة مع الموظف  باجرايقوم 

 39.تغيب ثقافة لحوار و الاتصال في العلاقة بين الطرفين و تطغى عليها علاقة تنظيمية تسلطية القادمة حيث

 مثالثا :عدم الاستجابة لاحتياجات الأطراف الفاعلة في عملية التقيي
 حيث نجد أن :بالنسبة للموظف -أ

 .الموظف ليست لديه قائمة تحدد المهام المسندة إليه
يجهل المعايير التي يقيم على أساسها . 
طرق التقييم لا تعكس مؤهلات و قدرات الموظف . 
 فوسيلة التقييم" بطاقة التنقيط "لم تعد كافية لمعرفة كفا ات : بالنسبة للقائم بالتقييم -ب

 ت الموظفين، فهي وسيلة غير ملائمة لإعداد مخطط ناجع لتسيير الحياة المهنيةوقدرا
 .للموظفين

فنظام التقييم المقتصر على النقطة و التقدير العام لا يتماشى و التسيير التقديري للموارد البشرية المبني على فكرة  :النسبة للإدارة -ج
 .البشرية دلتسيير الموار يادة تجمع كل المؤشرات الضرورية دمج الأهداف الفردية و الجماعية في إطار لوحة ق

 للموظف:محدودية علاقة التقييم بتسيير الحياة المهنية  الثالث:الفرع 

 له أثر على رسم المسار إداري شبه مستقل ليس ءإجرارغم أهمية التقييم في تسيير الموارد البشرية تبقى عملية التقييم في الإدارة الجزائرية مجرد 
 . المهني للموظف من ترقية و تكوين

 أولا: ترجيح الأقدمية على التقييم في عملية الترقية
يهمل تماما تقييم الموظف كأساس 2007سبتمبر 29المؤرخ في 22 - 024بالنسبة لعملية الترقية في الدرجات نجد أن المرسوم الرئاسي رقم 

و  ياالأكثر دند الأقدمية المطلوبة للترقيم في كل درجة بثلاث مدد ترقية على منه " تحد11لترقية الموظف في الدرجة حيث تنص المادة 
منه فتشير إلى أن الموظف يستفيد من ترقية في الدرجة إذا توفرت لديه في السنة المعتبرة الأقدمية المطلوبة 12متوسطة و قصوى"، أما المادة 

موظفين و لم يذكر تماما التقييم كشرط للانتقال في 10من ضمن 4، 2،4في المدد الدنيا و المتوسطة و القصوى تباعا حسب النسب 
                                                             

  39نعيمة فضيل أهمية التقييم أداء العاملين في تدعيم أداء المؤسسة مذكرة ماجسترجامعة الجزائر 6442
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 .الدرجات
 .كانت العامة أو المكتسبة في المنصب المشغول  سوأأما فيما يتعلق بالترقية في الرتبة فتعطى الأولوية للأقدمية 

مارسات وظف الخبرة و التجربة، غير أن الأقدمية في المة لأنه من المفترض أن الأقدمية تكسب الم القفافمعيار الأقدمية لا يهمل تمتما معيار 
سنوات من الخدمة الفعلية في 10الحالية تختزل في حساب السنوات التي اكتسبها الموظف خلال مدة معينة ، فمثلا بمجرد إثبات الموظف 

إليها إلا كعنصر ثانوي ،  الجوتم ، و نتائج التقييم لا يأعلى بعض الرتب يتم تسجيله تلقائيا في قائمة التأهيل للترقية الاختيارية للالتحاق برتبة
 .فالمبدأ هو الأقدمية ثم تأتي النقطة و التقدير العام كعنصر تفرقة في حالة تساوي الأقدمية
 .و منه يمكن استخلاص ترجيح معيار الأقدمية في عملية الترقية على معيار تقييم الموظف

 (تكوين&ثانيا: غياب )الثنائية تقييم 
إن الممارسات الحالية في الإدارة الجزائرية تعكس أن سياسة التكوين ليست لها أية علاقة بنظام تقييم أدا الموظفين حيث تقوم المصالح 

التكوين بإعداد دفتر الشروط ثم تراسل مختلف المصالح لتحديد الموظفين المطلوبين حيث يتم ذلك بطريقة عشوائية بدون مراعاة المكلفة 
 40.ت الموظفين واحتياجا م في التكوينمؤهلا

 

 

 

 بلدية اشبيليا نموذجا   الثالث:المطلب 

 تعريف الملحق البلدي الثالث بإشبيليا  الأول:الفرع 

  فيما يلي:على مستوى ولاية المسيلة وسنحاول ان نعرف بها بصيفة موجزة  المتوقدةبلدية إشبيليا هي احدى البلديات 

  البلدية:/تعريف 2

 بلدية إشبيليا  التسمية-

  المحلية:نوع الإدارة والجماعات  -

 والجماعات المحلية  ةالداخليالوزارة الوصية وزارة -

                                                             
  40نفس المرجع السابق ذكرہ 
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 نشاطها:/0

دث بموجب القاعدية لدولة التي تتمتع بشخصية المعنوية والذمة المالية المستقلة وتح الإقليميةإحدى الجماعات  ةبالمسيلبلدية إشبيليا  باعتبار
نها والمحددة لمهام وصلاحيات الجماعات المحلية والذي جعل متخضع لجميع النصوص التنظيمية والتشريعية والقانونية  رهاوباعتباقانون 

ممارسة الموطن في تسير الشؤون العمومية وتمارس مع الدولة بصفة خاصة  إطار لالمواطنة وتشكومكان لممارسة  ةاللامركزيالقاعدة الأساسية 
 41وتحسينه.الإداري للموطنين  الإطارليم وكذا الحفاض على في إدارة وهيئة الإق

 / التركيبة البشرية لموظفي البلدية 0

  هما:تتكون التركيبة البشرية من سلكين 

 سلك الإدارة العامة -2

 الإدارة التقنية  سلك-0

 اما من حيث التصنيف الوظيفي فيمكن تميز ثلاث أصناف 

  ماستر(او تقنية ليسانس او  ةإداريلين الشهادات الجامعية )وهم جملة الموظفين الحام الإطارات:.2
  الإطارةوهم أقل مستوى من  ادرينالموظفون المؤهلون برتبة كتاب  التحكم: وهمأعوان .0
 وهم الاعوان الذين يمرسون أعمال مهنية لا تتطلب أي مستوى  التنفيذ:أعون .0
 التقييم في الفرع البلدي  الثاني: نظاملفرع ا

                                                             
  41مصلحة المستخدمين بلدية المسيلة 
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 الاستبيان  الثالث:الفرع 

 محور الأسئلة المتعلقة بالمعلومات الشخصية  أولا:

 ( x) آنت )(ذكر  :الجنس

  السن:

  (.x) جامع )(،ثانوي  )(،متوسط  )(، اكتناتي :التعليميالمستوى 

 سنة 02 أكثر من (،02-21 )(،سنة  21 22من  (،x)سنوات  22-1من  )(،أقل من سنوات  :المؤسسةمدة الخدمة في 

 الوظيفة: 

 المطبق في المؤسسة  مالتقيي وأهداف نظاممحور الأسئلة المتعلقة مائة  ثانيا: 

 أداء أفرادها مالتقييعلى نظام  كمؤسستاتتوفر  هل-0

 )((             لا x)نعم 

 النظام  ومتابعة هذاهل تولي مؤنتك اهتماما بتعليق -6

 )((             لا x)نعم 

 داف تقيم أداءك تعرف أه هل-3

 )(لا              (xنعم )

  هو:هل  الأهداف،ما هو الهدف الرئيسي من بين هذه  بعم:في حالة الإجالة 

 والحافلات )(العلاوات  حساب- )أ(

  )(تحسين مستوى أداء العاملين  )ب(. 

  )(عن الاحتياجات التدريبية  الكشف- )ج(

  (x)اختيار الأشخاص المؤهلين للرقة  )د(.
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 . هل أنت على علم بالمعايير التي تقيم على أساسها 5

 )((             لا x)نعم 

 النية لهذه المعايير بالورانهل أنت على علم  بنعم:حالة الإجابة  في-2 

 )((             لا x)نعم 

  بالموضوعية؟تعتقد أن هذه المعايير تشه  هل-2

 )(لا              (xنعم )

 التقييم  واستخدام نتائجسئلة المتعلقة بإدارة محور الأ ثالثا:

 هل من خلال شهريا؟القيمة التي تحصل عليها  الحتةيتم التعرف على  كيف-8

 )( وبين رئيساتمباشرة ات  مقابلة- )أ( 

  )( راتبك شف. )ب(

 ( x)طرف إدارة الموارد البشرية  من- ج()

  الحتة؟هل قدمت تظلم حول هذه  يها،علالتقنية التي حصلت  النقطةعدم رضاك  وفي حالة-9

 )((             لا x)نعم 

 هل تم النظر بالظلم الذي قمت به * بنعم:حالة الإجابة  في- 01 

 (x) )( لانعم 

  ا؟. هل استفدت من الحوافز المادية التي تمنحها 00

 )((             لا x)نعم 

 

 تي تحصلت عليها علاقة بالحوافز التي تحصلت عليها ال التجبيةهل للدرجة  ينعم: الإحاطةفي حالة  06 
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 )(لا              (xنعم )

 تمت ترقيتك منذ دخولك المؤسسة هل-03

 )(لا              (xنعم )

  على: تبناءاهل تمت ترقيات  بنعم:حالة الإجابة  في-04

  )(المنصب  منطلقات- )أ(

 تقيمك أدائك )( نتيجة- )ب(

 (x) الأقدمية- ج() 

  المؤسسة؟. هل استفدت من تدريب طوال خدمتك في 05 

 (x) )( لانعم 

 هل كان ذلك تبعا للنتيجة تقييمك نعم:حالة الإجابة  في- 02

 (x) )( لانعم 

 هل سبق و أن تعرضت العقوبات منذ التحاقك بالمؤسسة  -17

 (x) )( لانعم 

 ما نوع العقوبة التي حصلت عليها  بنعم:حالة الإجابة  في- 08

 ( x)إنذار شفهي  – )أ( 

  )(كتابي   إنذار- )ب(

  )(مع تنزيل الرتبة  مؤقت، فصل- )ج(

 أثرت هذه العقوبة على النقطة التي تحصلت عليها  هل- 09

 (x) )( لانعم 
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 محور الأسئلة المتعلقة بمشاكل وصعوبات نظام التقييم المطبق  رابعا: 

 أداء؟الظروف الملائمة لتحقيق أفضل . هل تتوفر الوظيفة التي تمارسها على جميع 61

 )((             لا x)نعم 

 اعطاء الحرية المطلقة ارتياد الاشر التقييم أدائك مقطعأنت  هل-60

 )((             غير مقتنع x)مقتنع 

  على:عدم اقتناعك هذا مبني  بلا: على الإحاطةحالة  في-66 

  )(تحيز رئيسك المباشر  احتمال- )أ(

  )(دم اتصاله المباشر بالعاملين ع ۔ )ب(

  )( كفاءته عدم- )ج(

  (x) قما سبكل   – )ج(

  رئيسك؟نظام التقييم المطبق في مؤسستك فرصة للاتصال بينك وبين  تعطير هل-63

 )(لا              (xنعم )

 من رئيسك المباشر حول أدائك لمهام وظيفتك بصفة )عكسية(تلقى تغذية مرتدة  هل-64

  )( )( إطلاقا(                          أحيانا x)دائما 

  العليا؟نتائج تقيمك للمراجعة من طرف الإدارة  تحت هل-65

 )(لا              (xنعم )
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محلية دراسة حالة العلى مستوى الإدارة  بعد أن حاولنا تقصي الإطار النظري والميداني لعملية "تقييم الأداء كأداة لتثمين المـورد البشـري
وعلى ضوء  ملخصا لأهم النتائج التي توصلنا إليها من خلال الفصول السابقة ، بلدية تسامرت بولاية برج بوعريريج"، ارتأينا أن نقوم بعـرض

 .التي نراها ضرورية الاقتراحات ذلك سيتم تقديم جملة مـن
 :أهم الاستنتاجات1.

 :النظريأ/ أهم الاستنتاجات المتعلقة بالجانب 
ظمات نتوصلنا في الفصل الأول من هذه الدراسة، إلى أن إدارة المـوارد البشـرية تهـدف إلـى تثمـين  والمحافظة وتنمية الموارد البشرية بالم ·

ـن مالمختلفة، من خلال وظائفها المختلفة، ومـن خـلال فها أهميتها وكذا أهدا ، كما خلصنا إلى أن هذه الإدارة تواجهها مجموعة 
 التحـديات المختلفـة جهتها

وخلصنا إلى أهمية تثمين هذا المورد خاصة إذا تواجد على مستوى الإدارة المحلية،  ·. موآوالتي تفرض على إدارة الموارد البشرية ومديريها 
ي، الشأن المحل ة إدارةوتحديدا ضمن الخلية الأساسية للمجتمع المحلي ألا وهي البلدية، التي أوكلت لها الحكومة المركزيـة مهمـ

والاستجابة لتطلعات ورغبات وآمال المواطن والجماهير المحلية، وإدارة المرافـق العمومية المحلية، والتي يجب أن تقدم خدمات متنوعة 
 .للمواطنين بكفاءة ومردودية عالية

ي انـب مهمة جدا تساهم في التثمين الحقيقتثمين الموظف العمومي المحلي في بعض الجوانب، إلا انه أهمل جو 03/06تضمن قانون  ·
للموظف العمومي المحلي، وهي الاعتماد على التخطيط فـي الممارسة العملية، غياب مخطط الحياة المهنية، عدم إشراك الموظف في 

عايير ونماذج هنـا م صنع القرارات، وغيـاب تحليل الوظائف، وغياب تحديد معايير ومناهج تقييم أداء الموظف العمومي المحلي، نقصـد
موضوعية وعادلة تراعي الوصف الوظيفي للموظف العمومي، لذا وجـب علـى المشرع الجزائري تدارك هذه النقائص من أجل تثمين حقيقي 

كطريقة   ،ينبغي على المنظمات المختلفة اختيار الطـرق المناسـبة، والأكثـر موضـوعية وأقلهـا عيوبـا وصعوبات · .للموظف العمومي المحلي
الإدارة بالأهداف، وبما أن هذه العملية نشاط يمارسه ويعده المورد البشـري، فهذا يعني أنه لا يخلو من مشاكل وصعوبات، موضوعية، 

 اذاتية، وأخرى متعلقة بـإدارة المـوارد البشرية، والتي من شأنها أن تحول دون تحقيق الأهداف من إجراء عملية تقييم الأداء، وتثمين هذ
 .المورد البشري

تية اكما قمنا باقتراح مجموعة من الحلول التي نراها كفيلة بتفـادي هـذه النقـائص، والحيلولـة دون الحصول على نتائج تقييم أداء تتم بالذ ·
ظام تقييم أداء كما حاولنا معرفة واقع ن · .النظريفي الجانب  االمتعاملين. هذوالتحيز، ولا تخدم كل من المنظمة والموظفين، وحتـى 

 .المتضـمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية السالف الذكر03/06الموظف العمومي المحلي في ظل الأمر 

و في هذا الحال نجد جملة من الإصلاحات الممكنة و التي تهدف أساسا إلى المرور إلى تسيير تقديري للموارد 
 :ليات الآتيةالبشرية من خلال نظام التقييم تتركز حول الآ

 إدخال إصلاحات على نظام التنقيط من خلال إدراج آليات جديدة سواء في تحديد معايير التقييم وتركيبة النقطة
 جهولوف من ضمان تسيير بالأهدا بإمكانهاتتعلق هذه الآليات باعتماد تقنية تحليل منصب العمل و التي  السنويون
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-12مر جاء بها الأ هذه الإصلاحات أخرى وبعضب و القطاع من جهة تكييف معاير التقييم حسب مقتضيات المنص
تقييم المجال للقوانين الاساسية الخاصة في تحديد معايير ال العمومية كتركهالمتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة 10

د من ان تتضمن بر لابلفعالية أك كافيةان هذه الاصلاحات غير   التقييم غيرنظام  ىأكثر علو بالتالي غضفائه مرونة 
 .مقابلة التقييم الإطار كإدراجالأخرى التي لم ينص عليها القانون  الإصلاحاتالأساسية الخاصة،  القوانين
 يسمح  ممسار دائكالنظر لعملية التقييم   منتظم أيتجاوز مبدا سنوية عملية التقييم و ذلك بالمرور الى تقييم دوري

 .لسنةبتقييم فعلي للموظف خلال كامل ا
 الغتالوتثمين  الأهدافبإدخال آلية مقابلة التقييم كتقنية معززة لنظام التنقيط و التي من شأنها ضمان تسيير تشاركي 

 .الداخلي
 دسيير الموار تربط نتائج التقييم في تصور أكثر شمولية و ذلك من خلال اعتماد نتائجه كنظام إعلام في تخطيط 

بالمخطط السنوي  و ذلك عن طريق ربطه ةلا بشريم أداة حقيقية للتسيير التقديري للموارد البشرية أي محاولة جعل التقيي
 .لتسيير الموارد البشرية ومخطط التكوين

غير ان المرور إلى تكريس و تجسيد هذه الآليات الجديدة يقتضي قبل كل شيء تجريب فعاليتها في قطاع معين للوظيفة 
.   يتوافق وخصوصيات الوظيفة العمومية الجزائرية العمومية ثم إجراء التعديلات بما
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 الصفحة العنوان الرقم
  كيف تقيم أداء الشركات والعاملين ؟،   ثابت:زهير  المصدر:( 10الشكل رقم ) 10
يوضح دور كل من إدارة الموارد البشرية ومدراء الإدارات في تقييم  (:10)الجدول رقم  16

 العاملين

 

  لسنوي للموظفة حملاوي نادية ا مالتقييجدول  03
  صليحة  بلحاقيالسنوي للموظفة  مالتقييجدول  04
  السنوي للموظفة غرابي حكيمة  مالتقييجدول  05
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 المراجع:قائمة  أولا:
 الأزا ريطة، يع،والتوز دار الجامعة الجديدة للنشر  البشرية،الموارد الخبيثة في إدارة  الأمهات الباقي،صلاح الدين عبد  1

 022 0220الإسكندرية 
عبد الباري إبراهيم ، تكنولوجيا الأداء البشري في المنظمات ، منشورات المنظمة العربية للتنمية الإدارية مصر ،  2

 21ص  0220
022.ص  ،2880بيروت  لبنان،مكتبة  الاجتماعية،معجم مصطلحات العلوم  بدوي،أحمد بكي  3 

سناء عبد الكريم الحاق ، مظاهر الأداء الاستراتيجي والميزة التنافسية ، مطبوعات الملتقى العلمي الدولي في الأداء  4
 – 02، ص  0221، مازم  الجنرالللمعلمات والحكومات ، كلية الحقوق والعلوم الاقتصادية ، جامعة ورقلة ،  التمير

 022سنة النشر ، ص  ذرغريب ، مصر ، بدون  مكبةإدارة الأفراد والكفاءة الإنتاجية ،  علي السلمي ، 5
ومر  0228وقم ،  الإسكندرية,راوية حسن، إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبلية ، الدار الجامعة الشر والتوزيع ،  6

022 
ر ، مص االإسكو حث النطفي النار الجامعية إدارة القوى العاملة الأسس السلوكية وأدوات الب« أحمد صقر عاشور  7

 1 2ص 2892
 282خالد عبد الرحمن الهيتي ، إدارة الموارد البشرية ، دار وائل للنشر والتوزيع والطباعة ، عمان ، الأردن ، ص  8
  202ص  2891محمد مهنا العلي ، الإدارة في الإسلام ، ديوان المعلومات الجامعية : الجزائر ،  9

المبادئ ، العمليات ، المداحل ، التجارب  الصناعيةمحمد العلوان ، خالد عبد الرحمن الهيتي ، التعليم  أكرم - 10
 92ص  022، عمان ، الأردن  ةالحصان

 0220مصطفى محمود أبو بكر ، الموارد البشرية مدخل لتحقيق الميزة التنافسية ، الدار الجامعية ، الإسكندرية ،  11
 022، ص 
 022، ص 0220 الإسكانية,ر ، الاختبارات واستخدامها في إدارة الموارد البشرية ، المدير الجامعية ، احمد ماه 12
و  لمطاريناالاتها وعيناها  للسميةحمدي أمين عبد الهادي ، بنظرية الكفاية في الوظيفة العامة دراسة الأصول العامة 13

 119، ص  2822نية الحقوق ، جامعة القاهرة ،  دكوارساله 
الية للكهرباء خ الموثة )حالةنور الدين شوفي ، تفعيل نظام تقييم أداء العامل في المؤسسة العمومية الاقتصادية  14

  28، ص  0221العلوم الاقتصادية ، جامعة الجزائر  التوليةعلوم  القادة، أمطروحة دكتوراه في العلوم  والغار(
 282، ص  2890حمل عني ، مكنة عين شمس ، القاهرة ، إدارة الأفراد العامان عماد «  مربععلاء ، 15
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 ، دار المريخ ، الرياضي الفنيالقياسية معاير الأداء قياس الأداء  الناحيةشمر وخالد يوسف الخلف ،  آس سعد 16
  91، ص  2894المملكة العربية السعودية 

ص  0222، دون مكان النشر  ومات(المعلالروض  )سلسلةعامر الكبيسي ، التطور التنظيمي وقضايا معاصرة  17
228 
معن مخمود عباقرة مروان محمد أحمد ، القيادة والرقابة الاتصال الطبعة الأولى دار الحامد للنشر والتوزيع ، عمان ، 8 1

 222 -221، ص  0229الأردن 
الية كفية الحقوق ادارة و مقانون فرع م في الجزائر مذكرة ماجستير في الموظف العا التأديبيالياس بن سليم ، الفصل  19

 20ص  0220جامعة الجزائر 
، المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة  2822جوان  20المؤرخ في  200/22من الأمر رقم  22اعر المادة  20

 (.2822)جواد  9، الصادرة بتاريخ  42)در حج هند رقه  )جالعامة ، 
المتضمن القانون الأساسي العام العامل ،  2829أوت  21رخ في المؤ  20/29من القانون رقم  22الاسم المادة  21
 2829اوت  (9اشرح  00جرح عدد  آر )ح

 د  41، ص  (0220، ط البنان : دار المعلم الدين ،  هالرندمسعود جبران ،  22
 298ص  م(. المجد، م.: دار الفكر ، د  )سأصرهاشم إسماعيل ، المعجم الوسيط ش ط  23
  029، ص  (0229: دار عالم الكتب ،  )سأصر 2مر ، معجم اللغة العربية المعاصر ، ط أحمد مختار ع 24
(. 0222: الوراق للنشر و التوزيع ،  ةإعان ءطا معاصرة( تاللمحارضا صاحب ، ستان كاظم الموسوي ، الإدارة  25
 .02ص 
: دار عالم الكتب  )الأردن 0، ط  جي(استراتي )مدخل، إدارة الموارد البشرية  حردونمؤيد سعيد السالم و عادل  27

 .1ص (. 0222الحديث ، 
 02، ص  (0222: دار المسيرة النشر والتوزيع ،  )عمان ءطا،  مقارنة( )دراسة، الإدارة المحلية  الشيليعبد الرزاق 28
1  
ودية : العربية السع ةالمملك، الإدارة المحلية في المملكة العربية السعودية ، ب  وأرونثامر بن ملوح المطيري    29

  02ص  (،2898للبحوث. معهد الإدارة العامة 
 ، ص (2890،  الاسمية، ديوان المطبوعات  )الجزائر 0حسين مصطفى حسين ، الإدارة المحلية المقارنة ، ط  30
2. 
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 41محمد علي الخلايلة ، مرجع سبق ذكره ، ص  31
 222ص,(. 2828دار المطبوعات الجامعية ،  : )مصر ءطامحمد راغب الحلو ، الفنون الإداري ،  32
 222 222، ص  (0220عمار بوضياف ، شرح قانون البلدية ، طل الجزائر : جسور للنشر والتوزيع ،  33
 .284، ص  (0220: ديوان المطبوعات الجامعية ،  الجزائر، دروس في القانون الإداري ، ط  عواميدعمار  34
،  0222جون  00المؤرخ في  22 22اطية الشعبية ، البرلمان ، القانون رقم الجمهورية الجزائرية الديمقر  35
 .(0222يوليو  0، الصادرة بتاريخ  02الرسمية ، العدد  )الجريدةقانون البلدية ،  التضمن36

لعدد انظام الإدارة المحلية و المالية المحلية في الجزائر " مجلة اقتصاديات شمال افريقيا ،  تشخص،  علوميبسمة  37
  ۔ 020ص  2

الجماعات المحلية في ظل الإصلاحات المالية و أفاق التنمية " ،  أواعرحماني ، وسيلة التي مداخلة بعنوان :  موس 38
 .02لنقي دولي ، جامعة سح خيضر ، بسكرة ، ص 

سنطينة ، ورة ، جامعة قماجستير منش )مذكرةمسعود شريط ، التنمية الإدارية و العمرانية ببلديات المدن الجزائرية ،  39
 .04، ص  2889

 ماجستير منشورة ، جامعة تلمسان مذكرةسيهام شياب ، إشكالية تسيير الموارد المالية للبلديات الجزائرية ،  40
 .18- 19، ص  0220 0222

 02ص  (.0222علاء الدين عتي ، شرح قانون البلدية ، تطل الجزائر : دار الهدى للطباعة والنشر والتوزيع ،  41
  20، ص  28إلى المادة  22السابق الذكر ، المادة  22 22، قانون  02الجريدة الرسمية ، العدد  42
ة دكتوراه علوم ، منشورة ، جامعة قسنطين )أطروحة، " مشاركة المجالس البلدية في التنمية المطية " ،  خامونمحمد  43

 222. 222، ص  0222-0222، 
 . 20،24، ص  90الى  22السابق الذكر ، المادة  22- 22، قانون  02د الرسمية ، العد الجريدة 44

  24، ص  (0220: دار العلوم للنشر والتوزيع ،  )الجزائرمحمد الصغير بعلي ، القانون الإداري ، د ، ط  45
، ص  (0224زيع ، : دار العلوم للنشر والتو  )الجزائر 2محمد الصغير بعلي ، قانون الإدارة المحلية الجزائرية ، ط  46
40 

فريدة مزياني ، " المجالس المحلية في ظل نظام التعددية السياسية في التشريع الجزائري " ، أطروحة دكتوراه الدولة  47
 .291، ص  0221في القانون ، منشورة ، جامعة قسنطينة ، 
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 : منشورات )مصرط د. الدولة ،  سمير محمد عبد الوهاب ، دور الإدارة المحلية والبلديات في إعادة صياغة دور 48
  00، ص  (0228المنظمة العربية للتنمية الإدارية 

 حاسة سنشور( ، ماجستير )كرةبالجزار ،  ةلسطحي ةالتنفسي، آليات تفعيل دور البلدية في إدارة  عززمحمد الطاهر  49
  04 00من  0222/0228ورقلة ، 

ة، ارية، مذكرة لنيل شهادة ماستر أكاديمي، ميدان الحقوق والعلوم السياسيالعقبي بلال، دعوى وقف تنفيذ القرارات الإد 50
 .00،00، ص0220تخصص قانون إداري، قسم الحقوق، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، 

في قضاء الاستعجال الإداري، دراسة قانونية، فقهية وقضائية مقارنة، دار هومة  المشفى، امجلوببن الشيخ أث  الحيسن51
 .290، ص0222النشر والتوزيع، الجزائر، للطباعة 

لسنة  2ذات القرار المنشور في مجلة مجلس الدولة العدد  201، ص0220لسنة  24أنظر مجلس الدولة، العدد 52
 .94، ص0221

 .200إلى 202، ص2880أنظر المجلة القضائية للمحكمة العليا، العدد الأول  53
 والإدارية. من قانون الإجراءات المدنية 802المادة  54
عمار بوضياف، المنازعات الإدارية، القسم الثاني، الجوانب التطبيقية للمنازعة الإدارية، جسور للنشر والتوزيع،  55

 .004-000،ص0229الطبعة الثالثة، 
 من قانون الإجراءات المدنية والإدارية. 802المادة 56
 .0229فبراير سنة  00رية، المؤرخ في المتعلق بالإجراءات المدنية والإدا 28-29القانون رقم  57
 . 84-81عبد العزيز عبد المنعم خليفة، المرجع السابق، ص 58
-29، وقف تنفيذ القرار الإداري في الاستعجال الفوري وفق قانون الإجراءات المدنية والإدارية رقم بعكازحميد  59
 اقي، كلية الحقوق والعلوم السياسية، قسم الحقوق،، مذكرة لنيل شهادة الماستر، جامعة العربي بن مهيدي، أم البو 28

 .02،ص0222
 .44، ص0221، الجزائر، ةالخ لدوني، دار نوقضاءاحسين ظاهري، قضاء الاستعجال فقهاً  60
 .222، ص2880بلعيد بشير، القضاء المستعجل في الأمور الإدارية، مطابع عمار قرفي، باتنة  61
 .00، ص28/21/0222، 020س الشعبي الوطني، السنة الرابعة، رقم الجريدة الرسمية لمداولات المجل62

والإدارية.المتضمن قانون الإجراءات المدنية  28-29من القانون رقم  902إلى  901أنظر المواد من   
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 الملخص:

وأمام هذا التطور الهائل للحياة البشرية الذي مس جميع الاحتمالات وكنتيجة حتمية  المحليةيعرف العامل اهتماما بالغا وواسعا بالتنمية 
الدفاع والأمن إلى وظائف جديدة عجزت الدولة عن تلبية التنمية الحلية ،وحدها مما أدى  تيفلتطور وظائف الدولة التي كانت منحسرة 

هو ما يعرف و  للتسييرن، ومن هذه السبل إحداث النظم المحلية  بها إلى  إحداث سبل جديدة للاستجابة مختلف متطلبات المواطني
التنمية المستدامة   تحقيقبالجماعات المحلية منها ميزانية الولاية والدور الذي تلعبه في  هذه الوحدات التي  أخذت على عاتقها مسؤولية 

ة والبيئة... ص التربية، التعليم، الصحة والاقتصاد، الثقافجنبا لجنب  مع الدولة من خلال مختلف المخططات والبرامج  والوظائف التي تخ
 وهي الاحتمالات التي  تحقق من خلالها التنمية المحلية  وبتالي التنمية الوطنية باعتبار هذه الوحدات جزء لا يتجزأ من الدولة.

RESUME 

Le monde connaît un grand et large intérêt pour le développement 
local et face à ce formidable développement de la vie humaine qui 
touchait à toutes les possibilités et comme résultat inévitable du 
développement de fonctions étatiques déclinant en défense et en 
sécurité vers de nouveaux emplois que l'Etat était incapable de faire 
face au développement actuel, qui seul l'a conduit à créer de nouvelles 
voies pour répondre aux diverses exigences des citoyens. Et parmi ces 
méthodes, il y a la création de systèmes locaux de gestion, connus sous 
le nom de groupes locaux, y compris le budget de l'État et le rôle qu'il 
joue dans ces unités, qui ont pris la responsabilité de réaliser le 
développement durable aux côtés de l'État à travers divers plans, 
programmes et emplois liés à l'éducation, à l'éducation, à la santé, à 
l'économie, à la culture. Et l'environnement ... qui sont les possibilités 
par lesquelles le développement local et, par conséquent, le 
développement national, car ces unités font partie intégrante de l'Etat.
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