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 مقدمة:
لقد زاد الاىتماـ بموضوع الإدارة المحمية وىذا في ظؿ ما شيده العالـ مف تغيرات 
سياسية واقتصادية واجتماعية وذلؾ أف الإدارة المحمية تيدؼ إلى إدارة شؤوف المجتمع 
والدولة وفي اتجاه توسيع مشاركة المواطنيف في الحكـ المحمي وتحقيؽ التنمية، حيث 

بقربيا مف المواطف ونابعة مف بيئتو، ومف خلاؿ وجود تمؾ حمية تتميز الإدارة الم
المتغيرات التي أدت إلى التأثير عمى الإدارة المحمية مف خلاؿ القياـ بمياميا الأساسية 
في تمبية احتياجات المواطنيف وبروز جميع الفواعؿ المحمية كالمجتمع المدني والقطاع 

كية، ومف ىنا فإف حتمية اصلاح وتطوير الإدارة الخاص والتوجو نحو الديمقراطية التشار 
المحمة يعتبر مف أولويات الدولة، ونجد أف اصلاح الإدارة المحمية في الجزائر قد لقي 
اىتماـ واسع مف طرؼ الدولة وىذا لتتماشى مع التحولات والتطورات الطائرة والتكيؼ معيا 

ـ الإدارة المحمية بصفة خاصة ويتـ ذلؾ عف طريؽ اصلاح شامؿ لتمؾ القوانيف التي تنض
التي أدت بصورة مباشرة انعكاسيا عمى تنمية المورد البشري بصورة ايجابية أو سمبية مف 
خلاؿ الترسبات الناتجة عف تمؾ الاصلاحات دوف مراعاة أىمية المورد البشري الذي 

ميتو و قدرتو يعتبر أىـ المواد الاستراتيجية التي يعوؿ عمييا في الغدارة الحديثة ذلؾ لأى
عمى التحكـ في كؿ الموارد المتوفرة ومف ىنا فإننا نجد الدولة الجزائرية قد أولت اىتماـ 
بالقوى البشرية وقد سعت مف أجؿ تنمية المورد البشري مف خلاؿ تمؾ القوانيف والمراسيـ 
المنظمة التي تيدؼ إلى الرفع مف مستوى الأداء وخدمات ذات جودة عالية عمى مستوى 

 دارة المحمية لممواطنيف عمى مستوى الإقميـ المحمي الإ
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 أولا: أىمية الدراسة
 يكتسي موضوع الدراسة أىمية كبيرة مف الناحية العممية ومف الناحية العممية 

تتمثؿ الأىمية العممية لموضوع الدراسة في التعرؼ عمى أىـ الاصلاحات  أىمية عميمة:
 وذلؾ في مستوياتيا ) البمدية/ الولاية(  القانونية التي مست الإدارة المحمية

وكذلؾ التعرؼ عمى الاستراتيجية التي تتخذىا الدولة الجزائرية في تنمية المورد البشري 
داخؿ الإدارة المحمية مف خلاؿ القوانيف والمراسيـ المنظمة التي تيدؼ إلى تنمية المورد 

 البشري عف طريؽ ) التدريب/ التحفيز/ تقييـ الاداء( 
مف خلاؿ انعكاسات الاصلاح القانوني عمى تنمية البشري وتأثره بتمؾ  أىمية عممية: 

التي اكتسب مف خلاليا المورد البشري العديد مف الايجابيات وفي نفس الاصلاحات 
الوقت بعض السمبيات ويرجع ىذا لعدـ دراسة تمؾ القوانيف وعدـ ارتباطيا بتنمية المورد 

ات المحيطة بو ) البيئة المحيطة(، حيث أصبح ىناؾ دور البشري ونسياف جميع المؤثر 
فعاؿ لممورد البشري خاصة في الإدارة الحديثة وىذا مف خلاؿ ما يميزه مف مؤىلات 

 تجعمو يقوـ بدور ايجابي في ظؿ تمؾ الاصلاحات
 ة: تتمثل أىداف الدراسة فيما يميأىداف الدراسثانيا: 
 لتي مست الإدارة المحمية وعمى مستوياتيا التعرؼ عمى أىـ الاصلاحات القانونية ا

 ) البمدية/ الولاية( داخؿ الدولة الجزائرية 
  التعرؼ عمى كيفية تنمية المورد البشري داخؿ الإدارة المحمية الجزائرية، وكيفية

 الاعتماد عمى أساليب التنمية التي تتمثؿ في ) التدريب/ التحفيز/ تقييـ الأداء( 
  أف تنتج مف خلاؿ علاقة تمؾ الاصلاحات وتنمية المورد الانعكاسات التي يمكف

 البشري داخؿ الإدارة المحمية 
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مبررات اختيار الموضوع:ثالثا: 
 لقد وقع اختياري ليذا الموضوع لسببيف أحدىما ذاتي والآخر موضوعي: 

تتمثؿ في الرغبة الشخصية في دراسة الموضوع والرغبة في تسميط  الأسباب الذاتية:
عمى أىمية انعكاسات تمؾ الاصلاحات القانونية عمى تنمية المورد البشري وانتاج  الضوء

ذىنية لذلؾ المورد تحدد انطلاقا مف تأثير تمؾ الاصلاحات، ومف بيف الأسباب الذاتية 
أنني موظؼ داخؿ الإدارة المحمية وأحببت أف أوضح تمؾ الرواسب التي تنجـ عف 

رات البيئية المحيطة بالمورد البشري فكاف لابد مف الاصلاحات دوف مراعاة أىمية تأثي
 الاىتماـ بالمورد البشري وذلؾ لأنو يعتبر أساس الإدارة المحمية 

الاىمية البالغة التي يحظى بيا موضوع انعكاسات الاصلاح  الأسباب الموضوعية:
تنمية القانوني عمى تنمية البشري ونتائجو، والتعرؼ عمى أىـ القوانيف التي تيدؼ إلى 

التعرؼ عمى واقع انعكاسات الاصلاح عمى تنمية المورد البشري المورد البشري، وكذلؾ 
داخؿ الإدارة المحمية الجزائرية 

  رابعا: الإشكالية
عمى ما تقدـ مف خلاؿ موضوع البحث نرى أف موضوع انعكاس القانوني عمى تنمية  بناءً 

يحتؿ مركزا ميما في الدولة وىذا مف أجؿ المورد البشري داخؿ الإدارة المحمية الجزائرية 
 تطوير الغدارة المحمية برفع قدرتيا واصلاح نظميا وعميو فالإشكالية المطروحة ىنا:

داخل  ةرد البشرياتنمية المو عممية عمى  في الجزائر كيف انعكس الاصلاح القانوني
الإدارة المحمية ) دراسة حالة بمدية المسيمة(؟

 إلى عدة أسئمة: وتتفرع ىذه الإشكالية
  ما ىو مفيوـ الإدارة المحمية؟ وما ىو مفيوـ الاصلاح القانوني وتنمية المورد

 البشري؟
 ما ىو واقع الاصلاح القانوني وانعكاسو عمى تنمية المورد البشري وأىـ نتائجو؟
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  بشري يتميز مورد إنتاج عبر ىؿ ساىـ الاصلاح القانوني في الإدارة المحمية
حدث ؟العكس ىو الذي ـ بمواصفات جيدة أ

 خامسا: الفرضيات
  يعتبر الاصلاح القانوني أساس تنمية المورد البشري داخؿ الإدارة المحمية 
  ينعكس الاصلاح القانوني عمى تنمية المورد البشري ويكوف نتيجتو ايجابي أو

 سمبي يؤثر عمى انتاج ذىنية ذلؾ المورد داخؿ الإدارة المحمية 
 ح قانوني للإدارة المحمية تتناوؿ فيو الاىتماـ البالغ بالعناصر كمما كاف ىناؾ اصلا

المحيطة بالمورد البشري أدى بصورة مباشرة إلى الحصوؿ عمى مورد بشري يتميز 
بالدقة والكفاءة العالية في الأداء 

سادسا: الإطار المنيجي
 مف المناىج المستخدمة التي اقتضتيا طبيعة الموضوع: 

يبرز ىذا المنيج مف خلاؿ الحصوؿ عمى المعرفة عف طريؽ  المنيج التاريخي:-
لباحث لابد لو أحيانا مف الرجوع إلى الماضي مف أجؿ دراسة الوقائع االماضي، ف

 مف خلاؿ دراستنا لمتطور التاريخي لمبمدية المسيمة والحوادث، وبرز ىذا المنيج 
لدراسة، يعني ىو منيج يقوـ أساسا عمى وصؼ الظاىر مف محؿ ا المنيج الوصفي:-

 يتتبع الموضوع والوقوؼ عمى ادنى جزئياتو وتفاصيمو والتعبير عنو كما وكيفا 
وىو منيج ييتـ بجمع المعمومات والبيانات المتعمقة بأي وحدة سواءا  منيج دراسة الحالة:-

كانت فردا أو مؤسسة أو نظاما اجتماعي، والتعمؽ أكثر بدراسة كؿ ما يتعمؽ بيذه 
ذا المنيج لخدـ موضوعنا مف خلاؿ دراستنا الميدانية لبمدية المسيمة الوحدة، ويأتي ى

الاصلاح القانوني عمى تنمية المورد البشري داخؿ نموذجا، وىذا في موضوع انعكاس 
الإدارة المحمية بالجزائر 
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 اقترابات او نظريات الدراسةسابعا: 
التطرؽ إلى النظاـ : يبرز ىذا المقترب في دراستنا مف خلاؿ الإقتراب القانوني-

القانوني وجميع ما يحتويو مف قوانيف ومراسيـ للإدارة المحمية الجزائرية والتعرؼ عمييا مف 
 خلاؿ المراحؿ التي مر بيا 

: يبرز مف خلاؿ التركيز عمى تحميؿ الظواىر الاجتماعية، الإقتراب المؤسسي-
ية الجزائرية وخاصة في واستخدمنا ىذا المقترب مف خلاؿ تناوؿ مستويات الإدارة المحم

 الدراسة الميدانية 
 ثامنا: صعوبات الدراسة

 لقد تمقيت عدة صعوبات وىي كالتالي:
قمة المراجع خاصة في مجاؿ الاصلاح القانوني للإدارة المحمية وانعكاساتيا عمى تنمية ػ 

 المورد البشري 
لمسيمة، الذي أثر سمبا ضيؽ الوقت ومع مزاولة العمؿ في شبابيؾ الحالة المدنية لبمدية اػ 

 عمى انجازي ليذه الدراسة وعدـ منحي اجازة تمكنني مف العمؿ براحة وىدوء 
صعوبة الحصوؿ عمى جميع الاحصاءات والبيانات خاصة المتعقمة بالدراسة الميدانية، ػ 

حيث يعتبر مكتب تسيير الموارد البشرية عبارة عف عمبة سوداء ولف تتمكف مف الحصوؿ 
 ما كانت صفتؾ، وىذا بتوصيات مف طرؼ الأميف العاـ ورئيس البمدية  عمى شيء مي

 تاسعا: أدبيات الدراسة
لقد اعتمدنا في دراستنا ىذه عمى مجموعة مف الأدبيات السابقة التي تناولت موضوع 

 الدراسة، ومف ىذه الادبيات نجد:
، حيث نجد أنو 3102كتاب الدكتور محمد الصغير بعمي، الإدارة المحمية الجزائرية، ػ 

( وفيو شرح مفصؿ 10-03( وقانوف الولاية )01-00تناوؿ فيو شرح لقانوف البمدية رقـ )
 لأحكاـ ىذيف القانونيف 
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بمدية –الدراسة التي قدمتيا جديدي عتيقة بعنواف الإدارات الجماعية المحمية في الجزائر ػ 
ات القانونية منذ سنة والتي جاء فييا دراسة مقارنة لسمسمة الاصلاح -بسكرة نموذجا

0690-3100  
كذلؾ دراسة عبد الحفيظ حرحوز، الإدارة المحمية في الجزائر بيف اشكالات الواقع ػ 

ومتطمبات الاصلاح، وىي عبارة عف مذكرة لنيؿ شيادة الماستر في العموـ السياسية 
اوؿ فييا واقع والعلاقات الدولية )كمية الحقوؽ والعموـ السياسية جامعة المسيمة(، والذي تن

( و أىـ الاصلاحات 01-00الإدارة المحمية في الجزائر عمى ضوء مضاميف القانوف )
المحمية في الجزائر مف خلاؿ الخمفيات والدوافع 

 قسيمات الدراسةتعاشرا: 
مف أجؿ دراسة موضوع انعكاسات الاصلاح القانوني عمى تنمية المورد البشري 

تـ الاعتماد عمى الإطار  -دراسة حالة بمدية المسيمة – داخؿ الإدارة المحمية الجزائرية
 المنيجي لمدراسة والمتكوف مف مقدمة وثلاث فصوؿ وخاتمة 

تناولنا في الفصؿ الأوؿ الإطار المفاىيمي لمدراسة ويضـ مبحثيف، المبحث الأوؿ 
يضـ مفيوـ الإدارة المحمية والذي يضـ ثلاث مطالب وىي: تعريؼ الإدارة المحمية 

وماتيا وأىدافيا والإدارة المحمية في الجزائر ومستوياتيا، والمبحث الثاني يضـ مفيوـ ومق
الاصلاح القانوني وتنمية المورد البشري والذي يضـ ثلاث مطالب وىي: تعريؼ 

 الاصلاح القانوني وتعريؼ تنمية المورد البشري والعلاقة الناتجة بينيما 
عكاس الاصلاح القانوني عمى تنمية المورد أما الفصؿ الثاني فجاء بعنواف واقع ان

البشري في الإدارة المحمية الجزائرية والذي تضمف مبحثيف، المبحث الأوؿ تطرقنا فيو إلى 
الاصلاحات القانونية التي مست الإدارة المحمية وبدوره يضـ ثلاث مطالب وىي: 

صلاحات ـ وفي ظؿ ا0661ـ وسنة 0690الاصلاح القانوني للإدارة المحمية سنة 
والتعديلات الجديدة، أما المبحث الثاني فقد ضـ تنمية المورد البشري والذي تضمف ثلاث 

 مطالب تتمثؿ فيما يمي: تدريب المورد البشري وتقييـ أداءه وتحفيزه 
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أما الفصؿ الثالث فجاء بعنواف تأثير انعكاس الاصلاح القانوني عمى تنمية المورد 
وىو عبارة عف فصؿ لدراسة  -بمدية المسيمة نموذجا –البشري داخؿ الإدارة المحمية 

ميدانية تضمنت دراسة حالة والتي تتمثؿ في بمدية المسيمة، حيث تضمف مبحثيف، 
المبحث الأوؿ ضـ نبذة عف التطور التاريخي عف بمدية المسيمة وىيكميا التنظيمي وضـ 

مة والموقع الجغرافي ثلاث مطالب وىي: لمحة تاريخية عف تطور التاريخي لبمدية المسي
والييكؿ التنظيمي، والمبحث الثاني يضـ منيجية و أدوات الدراسة والمجاؿ الزماني 

 والمكاني لمدراسة وتحميؿ النتائج والاستنتاجات 
، التي ستكوف عبارة عف وصفة وفي النياية خاتمة الدراسة والتوصيات المقترحة

ي تتعرض ليا فكرة الجماعات المحمية لمعلاج الذي يستيدؼ كؿ المعوقات والمشاكؿ الت
 في الجزائر



ول:الأ الفصل 

الاطار المفاىيمي لمدراسة
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 المبحث الأول: مفيوم الإدارة المحمية.
 البيةػػػػػغ دهػػػػتعتم الذي الإداري ـػػػػالتنظي أشكػػػػػػػاؿ مف لاػػػػػشك ةػػػػالمحمي الإدارة رػػػتعتب

ويمكف مف خلالو التمييز بيف نظاميف رئيسييف لمتنظيـ الإداري، النظاـ المركزي ، الدوؿ
والنظاـ اللامركزي الذي يعني توزيػػع الوظيػػػػػفة الإدارية بيف السمطة المركزية وبيف مجمس 
محمي منتخب، وتعتبر الإدارة المحميػػػة صورة مف صور اللامركزية والتي تساىـ في 

دراكا لمحاجات المحمية عمى تخفيؼ العبء عف الد ولة باعتبارىا أنيا أكثر احتكاكا وا 
المستوى المحمي ويمكف مف خلاليا الوصوؿ إلى جميع مناطؽ الدولة 

 المطمب الأول: تعريف الإدارة المحمية.
ىناؾ العديد مف التعاريؼ التي تناولت الإدارة المحمية وىي مختمفة ومتنوعة نظرا 

يف والباحثيف في ىذا المجاؿ نجد اتجاىيف رئيسييف نوضحيما لتعدد وجيات نظر المفكر 
 كما يمي:

عمى أنيا: "مجمس منتخب تتركز فيو سمطات الوحدة المحمية رفيا يع :الإتجاه الإنجميزي
وفي ىذا  ،(1)ويكوف مسؤولا سياسيا أماـ الناخبيف المحمييف ويعتبر مكملا لأجيزة الدولة"

كومة الذي يختص أساسا بالموضوعات التي تيـ سكاف نجد عمى أنيا "ذلؾ الجزء مف الح
منطقة معينة بالإضافة إلى المسائؿ التي يرى البرلماف ملاءمة إدارتيا بواسطة سمطات 

(2)منتخبة تكمؿ الحكومة المركزية" 

ة،ط، مصر، دار النيضة العربي محمد الديد داموني، الرقابة السياسية والقضائية عمى أعماؿ الإدارة المحمية، د -1
 30، ص 3112

بوكراع طميحة، استراتيجية تنمية الموارد البشرية عمى مستوى الإدارة المحمية، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماستر في -2
 23، ص 3102/3102إدارة وحكامة محمية، كمية الحقوؽ والعموـ السياسية، جامعة المسيمة، 
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وعمى رأسو الأستاذ لوبادير الذي عرفيا عمى أنيا: "إصلاح لوحدة الإتجاه الفرنسي: 
نفسيا  وتتطمع بتصريؼ شؤونيا المحمية بشرط توفير عناصرىا وعدـ محمية لإدارة نفسيا ب

 (1)خضوع ىذه الييئات لرقابة صارمة مف جانب السمطات المركزية" 

"أنيا سمطة إصدار القرارات الادارية لأعضاء غير موظفي السمطة  وىناؾ مف يعرفيا
يكوف نسختيف مف المركزية، والذيف لا يمتزموف بواجب الخضوع الرئاسي بؿ غالبا ما 

 2المواطنيف المعنييف" 
ومف ىنا يتضح لنا أف الادارة المحمية في الاتجاه الفرنسي تدير شؤونيا بنفسيا، وكذلؾ 

 تخضع لرقابة ولكنيا مخففة بشروط توفر عناصرىا وأنيا تختص في الجانب الإداري 
 ومف التعاريؼ التي تناولت الادارة المحمية نجد:

أنيا " نظاـ ييتـ بالتوزي المحمي لاختصاصات كؿ وزارة مف خلاؿ  عرفيا كماؿ آغا عمى
فروعيا في أقاليـ الدولة المختمفة، واليدؼ ىنا ىو تسييؿ توفير الخدمات وتقديميا إلى 

 3المواطنيف" 
وىناؾ مف عرفيا عمى أنيا أسموب مف أساليب التنظيـ الإداري يراد بو توزيع الوظيفة 

ركزية في الدولة وبيف الييئات الإدارية المنتخبة والمتخصصة الإدارية بيف السمطات الم
 4عمى أساس إقميمي لتباشر ما يعيد إلييا تحت رقابة ىذه السمطة 

ومف خلاؿ ما تقدـ يمكف القوؿ أف الإدارة المحمية مف زاوية سياسية تمثؿ قاعدة 
 اللامركزية يتمكف مف خلاليا التمكيف مف المشاركة في صنع القرار 

ىنا فيو يجسد مبدأ المشاركة السياسية الذي ييدؼ لمحصوؿ إلى الديمقراطية  ومف
 المحمية 

أكاديمي كمية الحقوؽ شيادة الماسترالجزائر، مذكرة مكممة لنيؿ عيسو آمنة، الحكامة المحمية واصلاح الإدارة في  -1
 31، ص 3109/3100والعموـ السياسية، جامعة المسيمة، 

  22_ بوكراع طميحة، مرجع سبؽ ذكره، ص 2
، ص 3116، الأردف، دار الميسرة لمنشر والتوزيع، 0_ عبد العزيز صالح بف حبتور، الإدارة العامة المقارنة، ط3

352  
 10، ص 0623، الجزائر، ديواف المطبوعات الجامعية، 3_ حسيف مصطفى حسيف، الإدارة المحمية المقارنة، ط4
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وتمخص مف خلاؿ عرض التعاريؼ السابقة إلى تعريؼ الإدارة المحمية بأنيا " أسموب مف 
أساليب التنظيـ الإداري لمدولة يقوـ عمى فكرة توزيع السمطات والواجبات بيف الأجيزة 

يث تتفرغ الأولى لرسـ السياسة العامة لمدولة، فضلا عف إدارة المرافؽ المركزية والمحمية ح
القومية في البلاد واف تتمكف الأجيزة المحمية مف تسيير مرافقيا بكفاءة وتحقيؽ أغراضيا 
المشروعة، فيي تعني باختصار توزيع الوظيفة الإدارية بيف الأجيزة المركزية والمحمية بما 

 1رة مف غدارة مرافقيا في النطاؽ المرسوـ قانونا" مف شأنو تمكيف ىذه الأخي

 22_ بوكراع طميحة، مرجع سبؽ ذكره، ص 1
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المطمب الثاني: مقومات الادارة المحمية وأىدافيا
الفرع الأول: مقومات الإدارة المحمية

 أولا: تمتع الإدارة المحمية بالشخصية المعنوية

الاعتبارية وىي قبؿ الحديث عف ىذا العنصر لابد مف تعريؼ الشخصية المعنوية أو      
مجموعة أشخاص )أفراد( أو مجموعة أمواؿ )أشياء( تتكاتؼ وتتعاوف أو ترصد لتحقيؽ 
غرض و ىدؼ مشروع بموجب اكتساب الشخصية القانونية، ويقصد بالشخصية القانونية 

 1" القدرة أو المكنة عمى اكتساب الحقوؽ والتحمؿ بالالتزامات" 

الشخصية المعنوية تنوب عف المركز يؤدي إلى تحقيؽ ومف ىنا فوجود إدارة محمية تتمتع ب
الأعباء والمياـ الممقاة عمى عاتؽ الإدارة المركزية، إضافة إلى تحقيؽ الكفاية الإدارية 
وذلؾ مف خلاؿ الاستخداـ الأمثؿ لممواد المتاحة وتوفير الخدمات لممواطنيف بأقؿ تكمفة 

تقمة لعدد الأشخاص المعنوية بما ، وىذا مف شأنو يعطي ذمة مالية مس2وأسرع الطرؽ
يمكنيا والقياـ باختصاصاتيا ومحاولة إيجاد حموؿ كفيمة لتنمية تمؾ الأقاليـ خاصة في 

 تمويف المشاريع الخاصة بالتنمية التحتية لتمؾ الأقاليـ 
  ثانيا: قيام مجالس محمية منتخبة لإدارة المصالح المحمية:

وحدات إدارية مستقمة تتمتع بالشخصية المعنوية،  يرتكز نظاـ الإدارة المحمية عمى وجود
ضمف نطاؽ جغرافي معيف إقميـ الدولة، وعمى أف تقوـ ىذه الوحدات الإدارية بالإشراؼ 

 عمى المرافؽ المحمية الإقميمية ومباشرتيا بدلا مف الحكومة المركزية 

حاجاتيـ المحمية  فجوىر الإدارة المحمية أف يعيد إلى أبناء الوحدة الإدارية بأف يعيشوا
نما يجب أف يشرؼ عمى  بأنفسيـ، فلا يكفي أف يعترؼ المشرع بالشخصية المعنوية فقط وا 

 ىذه المصالح المحمية مف ييميـ الأمر بأنفسيـ 

  16، ص 3105_ محمد الصغير بعمي، الإدارة المحمية الجزائرية، الجزائر، دار العموـ لمنشر والتوزيع، 1
الجيد في تحسيف أداء الإدارة المحمية، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماستر الأكاديمي كمية _ وضاح ربيعة، دور الحكـ 2

 35، ص3109/3100الحقوؽ والعموـ السياسية، جامعة المسيؿ، 
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وفي حالة عدـ استطاعة جميع أبناء البلاد أف يقوموا بيذه الميمة بأنفسيـ مباشرة فإنو مف 
نيابة عنيـ ومف ثـ أكاف الانتخاب ىو الطريقة المتعيف أف يقوـ بذلؾ مف ينتخبونو 

الأساسية التي يتـ عف طريقيا تكويف المجالس المعبرة عف إدارة الشخص المعنوي العاـ 
 1الإقميمي 

ثالثا: تمتع المجالس المحمية بالاستقلال في ممارسة اختصاصاتيا مع خضوعيا لرقابة 
 السمطة المركزية

تخمت عف سمطتيا ذات الطابع المحمي لصالح الوحدات  يمكف القوؿ أف السمطة المركزية 
الإدارية المحمية، ولكنيا احتفظت بحؽ الرقابة والإشراؼ عمييا حتي تضمف أنيا تسيير 
بالشكؿ الذي يتناسب مع السياسة العامة والمصمحة العامة لمدولة، ومف المعروؼ أنو 

ة ومف خلاؿ ذلؾ النص يوجد نص قانوني يبيف اختصاصات وصلاحيات الإدارة المحمي
2يتـ تحديد النوعية والكيفية التي يتـ فييا رقابة السمطة المركزية 

الفرع الثاني: أىداف الإدارة المحمية
 أولا: الأىداف السياسية

تحقؽ الإدارة المحمية مفيوـ الديمقراطية عمى المستوى المحمي وترسيخ المبدأ الديمقراطي  
جسيد حكـ الشعب لنفسو بنفسو وما الديمقراطية المحمية في أذىاف المواطنيف مف خلاؿ ت

إلا خطوة عمى طريؽ الديمقراطية عمى المستوى الوطني الديمقراطية السياسية، فيي تتيح 
لممواطنيف التعبير عف إرادتيـ بشأف مف يحكميـ عمى المستوى المحمي وىي التعبير عف 

ومرشحيف وصولا إلى التمثيؿ السياسي رغبة المواطنيف، وفييا تربية سياسية ليـ كناخبيف 
مستقبلا 

_ المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، المؤتمر العربي حوؿ الإدارة المحمية والبمديات في الوطف العربي، القاىرة، المنظمة 1
  322، ص 3110عربية لتنمية الإدارية، ال
  39_  وضاح ربيعة، مرجع سبؽ ذكره، ص 2
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 ثانيا: الأىداف الإدارية والاقتصادية
إف تحقيؽ كفاءة الإدارة أحد الأىداؼ اليامة التي تسعى إلييا أي نظاـ للإدارة المحمية، 
فتمعب كفاءة الإدارة دور فعالا وأساسيا في إدارة المحميات لمخدمات المختمفة وكذا في أداء 

ؼ العامة التي يتطمع ليا المجمس المحمي لمكفاءة لتحقيؽ الاستخداـ الأمثؿ لممواد الوظائ
 1المتاحة وتوفير الخدمات لممواطنيف بأيسر السبؿ ولأكبر عدد منيـ 

 ثالثا: الأىداف الإجتماعية

ػ دعـ الروابط الروحية بيف أفراد المجتمعات المحمية بطريقة تحوؿ طاقاتيـ إلى أعماؿ 
 تمع لنفسو وجودا ذاتيا يقصد تحقيؽ المصالح المشتركة لأفراده يأخذ كؿ مج

ػ تعتبر الإدارة المحمية وسيمة لربط البناء المركزي بالقاعدة الشعبية وذلؾ مف اجؿ تحقيؽ 
 التجاوب المطموب بيف الجياز المركزي الحاكـ وباقي القطاعات الشعبية 

ة لأف كؿ إقميـ سيحصؿ عمى ما ػ تكفؿ مقررا مف العدالة في توزيع الضرائب العام
يحتاجو لمواجية المصالح المحمية فلا تطغى مرافؽ العاصمة عمى مرافؽ الأقاليـ، كما ىو 

 2الشأف لو أخذنا بالمركزية الإدارية 

 وكذلؾ ىناؾ العديد مف الأىداؼ مف بينيا:
الخدمات ػ القضاء عمى البيروقراطية التي تلازـ تركيز السمطة وبعد الإدارة حيث تؤدي 

شراؼ  بواسطة أشخاص لا يدركوف طبيعة الحاجات المحمية ولا يخضعوف لرقابة وا 
 المشرفيف 

دارية مختمفة عمى مستوى ضيؽ ومحدود لبحث  ػ ليا حؽ فرص تجربة نظـ اقتصادية وا 
  3إمكانية تعميميا، في ضوء النتائج في دائرة الدوؿ المتسعة 

  30_ وضاح ربيعة، مرجع سبؽ ذكره، ص 1
 321_ المنظمة العربية لتنمية الإدارية، المؤتمر العربي حوؿ الإدارة المحمية والبمديات في الوطف العربي، ص 2
  32_ وضاح ربيعة، مرجع سبؽ ذكره، ص 3
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لجزائر و مستوياتياالمطمب الثالث: الإدارة المحمية في ا
 عن واقع الإدارة المحمية في الجزائر يتمييدالفرع الاول: مدخل 

ورثت الجزائر تركة متنقمة بعد الاستقلاؿ وخاصة بعد مغادرة الفرنسييف والمستوطنيف     
تمثمت في انعداـ الإطارات الجزائرية القادرة عمى إدارة الشؤوف الإدارة وتسيير شؤوف الدولة 

البمديات في حالة خطيرة جدا، بالإضافة لذلؾ فإف البمديات المختمفة عانت  مما أوقع
عجز مالي كبير تمثؿ في تناقص خطير في الموارد المالية ـ زيادة كبيرة في النفقات 
نتيجة الواجبات الاجتماعية المفروضة عمى البمديات وخاصة المساعدات التي كانت 

روا بسبب حرب التحرير وأدى ذلؾ بالدولة إلى أف تمنحيا البمديات لممواطنيف الذيف تضر 
تتدخؿ وتنظيـ دورات تدريبية خاصة وممتقيات لصالح موظفي البمدية الجدد الذيف كاف 

 1لجيودىـ وحسف نواياىـ الدور المشكور في مكافحة التخمؼ الإداري 

 :مستويات الإدارة المحمية الجزائرية: الفرع الثاني

الجزائر مف ثلاثة مستويات رئيسية ىي الولاية الدائرة البمدية، يتكوف النظاـ المحمي في 
حيث تشكؿ الولاية مف عدد مف الدوائر مف عدد مف البمديات و الولاية لا تمثؿ ىيئة أو 
جماعة إدارية بؿ ىي مجرد قسـ وفرع إداري ومساعد لمولاية اليدؼ منو تقريب الإدارة 

رؼ رئيس الدائرة الذي يعيف بواسطة مرسوـ والخدمات لممواطنيف، وتدار الدائرة مف ط
 ومصالح إدارية 

 أولا: البمدية:
ىي وحدة إدارية أو ىيئة إدارية لا مركزية إقميمية محمية في النظاـ الإداري الجزائري، وقد 

يونيو  22مؤرخ في  11-11رعفيا المشرع الجزائري بموجب المادة الأولى مف القانوف رقـ 
بمدية كما يمي:" البمدية عي الجماعة الإقميمية القاعدية لمدولة ، المتعمؽ بال2111سنة 

 2وتتمتع بالشخصية المعنوية والذمة المالية المستقمة وتتحدث بموجب قانوف" 

، الجزائر، ديواف المطبوعات الجامعية، 3ر أنس قاسـ، أسس التنظيـ الإداري والإدارة المحمية بالجزائر، ط_ جعف1
  26، ص 0622

 15، ص 3103، رئاسة الجميورية، الجزائر، 10ػ  03الولاية _ قانوف 2
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 وتتوفر البمدية عمى ثلاث ىيئات:-

: ىو المؤسسة المنتخبة في البمدية وتحقؽ الديمقراطية عمى ـ المجمس الشعبي البمدي 1ـ 
مي و تكرس مبدأ الاختيار لمشعب، عمى أساس أف الانتخابات المحمية المستوى المح

عنصر أساسي مف عناصر الديمقراطية المحمية، كما يعتبر المجمس ىيئة مداولات عمنية 
عمى المستوى البمدي، يمكف لممواطف حضور الجمسات والاطلاع عمى محاضر المداولات 

وات مف قبؿ الناخبيف في البمدية سن 15أو أخذ نسخة منيا، وينتخب المجمس لمدة 
بموجب أسموب الاقتراع العاـ السري المباشر ويختمؼ عدد أعضاء المجمس بحسب 

 1التعداد السكاني 
يعد رئيس المجمس الشعبي البمدي أىـ ىيئة في  ـ رئيس المجمس الشعبي البمدي: 2ـ 

عبي البمدي تسيير البمدية نظرا لحساسية منصبو وكونو حمقة وصؿ بيف المجمس الش
 والولاية يعيف مف خلاؿ الاقتراع العاـ السري 

القائمة التي تناؿ أغمبية المقاعد يكوف الرئيس عمى رأس القائمة وبعد تعيينو يقوـ الرئيس 
نواب، حيث عدد  16إلى  12بتشكيؿ ىيئة تنفيذية وذلؾ بتعيينو لعدد مف النواب مف 

سنوات وتنتيي مياـ  15ة الرئاسة أعضاء المجمس الشعبي البمدي، وتدوـ مدة عيد
الرئيس عند توافر أحد الأسباب التالية: الاستقالة، الإقالة، الوفاة، وقد خصص المشرع 
صلاحيات لرئيس المجمس الشعبي البمدي تختمؼ باختلاؼ وصفو كممثؿ لمدولة مف جية 

 2ى وباعتبارىا ىيئة تنفيذية لممجمس الشعبي البمدي وممثلا لمبمدية مف جية أخر 
: ىو الييئة الثالثة في البمدية وكذلؾ يعتبر الأميف العاـ مف المناصب الأمين العامػ  3ػ 

وىو المدير الفعمي  91/26مف المرسوـ التنفيذي رقـ  117العميا لمبمدية، طبقا لممادة 
لمبمدية، وحسب بعض المختصيف يشكؿ الركيزة الأساسية لممجمس الشعبي البمدي 

  21_ بوكراع طميحة، مرجع سبؽ ذكره، ص 1
مذكرة مكممة لنيل شيادة في إدارة التنمية المحمية بالجزائر،  _ عزيز محمد الطاىر، آليات تفعيؿ دور البمدية2

  21، ص 3101، جامعة ورقمة، ماجيستر
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لرئيس البمدية، وىو الوسيط بيف الييئة المنتخبة وباقي مصالح البمدية والمساعد الأساسي 
 1الإدارية التقنية 

تعتبر الولاية كوحدة إدارية لامركزية تتوفر فييا مقومات اللامركزية الإدارية  ثانيا: الولاية:
 26وىي تتمثؿ في السمطة الوصية عمى البمدية، تـ إنشاء الولاية بصدور ميثاؽ في 

ـ، 1969أفريؿ  23المؤرخ في  38-69ـ، تبعو قانوف الولاية بالأمر رقـ 1969مارس 
حيث اعتبر الولاية كوحدة تصؿ بيف الدولة والبمديات فيي لا تعد خمية لامركزية فحسب 

 2بؿ ىي أيضا دائرة إدارية تعكس نشاط الإدارات المركزية 

ـ بنشاطات سياسية، اقتصادية، وتتمتع الولاية بالشخصية المعنوية والاستقلاؿ المالي وتقو 
اجتماعية وثقافية تحت رقابة السمطة المركزية ويتولى إدارة الولاية كؿ مف الوالي والمجمس 
الشعبي الولائي، وطبقا لممادة الثانية مف قانوف الولاية فإف ىذه الأخيرة تتألؼ مف ىيئتيف 

 3اثنتيف ىما: المجمس الشعبي الولائي والوالي 
ىو الجياز التداولي ينشأ عف طريؽ الاقتراع العاـ  الشعبي الولائي:ـ المجمس  1ـ 

عضوا حسب  55و  35المباشر والسري، ويتـ تحديد عدد أعضاء ىذا المجمس ما بيف 
 12مف القانوف العضوي رقـ  82عدد السكاف القاطنيف بإقميـ الولاية وذلؾ طبقا لممادة 

فإف المجمس الشعبي الولائي  12/17ية رقـ المتعمؽ بنظاـ الانتخابات وحسب قانوف الولا
يوـ ـ وجود دورات غير عادية في  15دورات عادية كؿ سنة وتبمغ مدة كؿ دورة  14يعقد 

  4حالات خاصة ولكؿ مجمس شعبي ولائي رئيس يقوـ ببعض المياـ التنفيذية 

سوـ ـ والمر 1989أفريؿ  11بتاريخ  44-89طبقا لممرسوـ الرئاسي رقـ  ـ الوالي: 2ـ 
ـ المتعمؽ بالتعييف في الوظائؼ العميا 1991جويمية  25المؤرخ في  91/231التنفيذي رقـ 

للإدارة المحمية فإنو ييد اختصاص تعييف الوالي إلى رئيس الجميورية بموجب مرسوـ 
_ عزيز محمد الطاىر، آليات تفعيؿ دور البمدية في إدارة التنمية المحمية بالجزائر، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة ماجيستر، 1

  21، ص 3101جامعة ورقمة، 
 20ذكره، ص _ بوكراع طميحة، مرجع سبؽ 2
 23_ بوكراع طميحة، مرجع سبؽ ذكره، ص 3
( 03/51، المواد )3103، الجزائر، 3103فيبراير  30المؤرخ في  03/10_ قانوف رقـ 4
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رئاسي يتخذ في مجمس الوزراء بناءا عمى اقتراح وزير الداخمية والجماعات المحمية وقد 
ـ 1991جويمية  25المؤرخ في  91/231مف المرسوـ التنفيذي رقـ  13حددت المادة 

الأشخاص المؤىميف في منصب الوالي وىـ الكتاب العامييف لمولايات ورؤساء الدوائر، 
ويتمتع الوالي بالازدواجية في الاختصاص حيث يمثؿ ىيئة تنفيذية لممجمس الولائي 

 1ويمارس سمطات أخرى كممثؿ لمدولة 

( 013/039_ عبدالعزيز بوتفميقة، مرجع سبؽ ذكره، المواد )1
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المبحث الثاني: مفيوم الإصلاح القانوني وتنمية المورد البشري
 تمييد:

لقد اتفؽ معظـ الفقياء في القانوف والسياسة وعمـ الاجتماع والنفس     وغيرىـ عمى أفّ 
برامج الاصلاح لابد أف تستند عمى محوريف او متغيريف اساسييف حتى نستطيع الجزـ 

لمتغيراف ىما، الاصلاح القانوني التشريعي الذي تصدره بنجاح عممية الاصلاح، وىذاف ا
السمطات الرسمية في الدولة، ممثمة في مؤسساتيا التنفيذية والتشريعية والقضائية، ثـ 
الاصلاح الذىني والبشري والذي يعتبر الاصعب في ىذه المعادلة لأنو يتطرؽ الى 

مؿ المتغير الاخلاقي الذي مف النفسيات والسموكيات البشرية، والتي تركز أساسا عمى عا
الصعوبة بمكاف عمى باحث اف يقيسو او أف يحدد درجة وجوده في المجتمع مف عدمو، 

وعموما سوؼ نتطرؽ في المطمبيف الموالييف الى ىذه المسالة وبالتفصيؿ 
ب الأول: تعريف الإصلاح القانونيالمطم

 : أصمح الشيء بعد فساده وأقامو ـ الإصلاح لغة 1ـ 

لإصلاح نقيض الإفساد وقد حث القرآف الكريـ عمى عمؿ الصالحات فأمر فا
 وَادْعُوهُ  إِصْلَاحِيَا بَعْدَ  الْأَرْضِ  فِي تفُْسِدُوا وَلَا  بالإصلاح ونيي عف الإفساد قاؿ تعالى "

 1" الْمُحْسِنِيفَ  مِّفَ  قَرِيبٌ  الم وِ  رَحْمَتَ  إِف   وَطَمَعًا خَوْفًا
الإداري العاـ في الأنظمة الوضعية فإف الإصلاح أمر مطموب أما عمى مستوى النشاط 

في كؿ وقت لأف الفساد وارد في كؿ وقت، ونجد أف جميع الأنظمة تتجو إلى تأليؼ 
قامة المؤتمرات والمحاضرات والندوات المحمية والدولية مف أجؿ مكافحة  الييئات والمجاف وا 

قتراح الأساليب والوسائؿ المؤدية إلى الفساد في أداء الإدارات والمؤسسات العامة، وا
2إصلاحيا 

( 59_ سورة الأعراؼ، الآية )1
 03، ص 3102نشورات الحمبي الحقوقية، _ غازي محمد فريج: الإصلاح الإداري، لبناف، م2
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ومف ىنا سعت أغمبية الدوؿ إلى تشريع قوانيف خاصة بالإدارة العامة والتي تقوـ 
بإصلاحيا وتغيرىا مف وقت لآخر حسب متطمبات العصر ووجب إيجاد إصلاح قانوني 

 خاص بالجماعات المحمية 
عممية تتمثؿ في دراسة القوانيف الموجودة  ىو ـ تعريف الإصلاح القانوني: اصطلاحا: 2ـ  

بالفعؿ، والدعوة إلى إجراء تغييرات في الأنظمة القانونية وتنفيذىا عادة بيدؼ إلى تعزيز 
 العدالة أو الكفاءة 

ويرتبط بيذا المصطمح ارتباطا وثيقا بييئات إصلاح القوانيف أو لجاف القوانيف والتي تمثؿ 
ؿ عممية إصلاح القوانيف، وتضطمع ىيئات إصلاح المؤسسات التي نشأت بيدؼ تسيي

القوانيف بميمة إجراء الأبحاث واقتراح السبؿ التي يمكف مف خلاليا تبسيط وتحديث 
 القوانيف، وتعد العديد مف ىيئات اصلاح القوانيف بمثابة شركات قانونية 

القانوف  كذلؾ يمكف أف تشمؿ أنشطة إصلاح القوانيف إداد وطرح القضايا مف أجؿ تغيير
العاـ والضغط السياسي الذي يمارس الموظفوف الحكوميوف في سبيؿ تغيير التشريعات، 
جراء الأبحاث أو الكتابات التي تساعد في إنشاء قاعدة تجريبية لأنشطة إصلاح القوانيف  وا 

 الأخرى 
نشاء قو  انيف وتتمثؿ الطرؽ الأربعة الرئيسية بإصلاح القوانيف في إلغاء )إبطاؿ( القانوف وا 

 جديدة والدمج بيف القوانيف ) تغيير القانوف الحالي( ووضع القوانيف 
يستخدـ تعبير إصلاح القوانيف " ليحمؿ عددا مف المعاني" وبعض ىذه المعاني توشؾ -

 أف تصؿ لمدرجة التي يمكننا القوؿ عندىا أنيا تتعارض كميا مع بعضيا البعض 

التعبير " إصلاح"، الخاص بالقانوف  ـ، يشمؿ1975في قانوف إصلاح القوانيف لعاـ -
أو فرع مف فروعو، تطويره وتدوينو ) ويشمؿ ذلؾ عمى وجو الخصوص تبسيطو 
وتحديثو( والتنقيح بيف التشريعات الأساسية وبالتالي يمزـ تفسير الكممات المتشابية وفقا 

1لذلؾ 

1 _PDF  3102فبراير  01نصوص منشورة برخصة المشاع الإبداعي، يوـ 
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 المطمب الثاني: تعريف إصلاح و تنمية المورد البشري
لموارد البشرية مف أبرز المواضيع التي اكتسبت أىمية كبيرة لدى يعد موضوع نمية ا

الباحثيف عمى مستوى الأكاديمي أو عمى مستوى المنظمات باختلافيا، فقد تـ التطرؽ إلى 
ىذا الموضوع بإسياب وذلؾ لإدراؾ أىمية العنصر البشري في أي عممية تنمية والمنظمة 

 يؼ:الخاصة، وسنحاوؿ تقديـ مجموعة مف التعار 
ػ " تعد تنمية الموارد البشرية إحدى الركائز الأساسية لتحقيؽ التنمية الشاممة واستداميا، 
لدورىا المحوري في صقؿ الميارات وتحريؾ والقدرات وتنمية الكفاءات البشرية في جوانبيا 

 1العممية والمينية والتقنية اللازمة لتمبية متطمبات التنمية واحتياجات سوؽ العمؿ" 

ريؼ التنمية البشرية وفقا لما ورد في تقارير التنمية البشرية عمى أنيا عممية إتاحة ػ تع
مزيد مف الاختيارات أماـ الأفراد، ومف حيث المبدأ تمكف ىذه الاختيارات بلا حدود كما 

يحيا الأفراد حياة طويمة خالية مف العمؿ و  أنيا تتغير مع الوقت، وأىـ ىذه الاختيارات أف
 2، وتتاح ليـ الموارد اللازمة لأف يعيشوا إف يتعمموا

ػ يقصد بتنمية الموارد البشرية مساعدة العامميف عمى مواجية التحديات التي تخمقيا 
التطورات التكنولوجية وغيرىا مف أنواع التطور في بيئة العمؿ وتستيدؼ أيضا معاونتيـ 

مطموب لمبناء والحفاظ عمى عمى التكيؼ إزاء المتطمبات الجديد لتحقيؽ مستويات الأداء ال
 القدرة التنافسية 

أما تنمية الموارد البشرية مف منظور إداري فقد عبر عنو عمي السممي عمى " أنيا العممية 
المتكاممة المخططة موضعيا والقائمة عمى المعمومات صحيحة والصادقة إلى إيجاد قوة 

ة لظروؼ وقواعد عمؿ متناسبة مع متطمبات العمؿ في منظمات محددة والمتضمن

_ عبد العزيز بف صقر، تنمية الموارد البشرية والمتطمبات المستدامة للأمف العربي، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية 1
 12، ص 3119، بيروت، والتعميم ورقة عمل مقدمة لمممتقى الثالث لمتربيةنموذجا، 

 03، ص 3112_ محمد سمير أحمد، الإدارة الاستراتيجية وتنمية الموارد البشرية، الأردف، دار الميسرة، 2
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مكانياتو القادرة عمى تطبيؽ تمؾ القواعد والأساليب والرغبة في  وأساليب الأداء المطموب وا 
 1أداء الأعماؿ باستخداـ ما لدييا مف قدرات وميارات" 

تعرؼ تنمية الموارد البشرية بأنيا:" إعداد العنصر البشري إعدادا صحيحا لما يتفؽ 
نو بزيادة معرفة وقدرة الإنساف يزداد ويتطور استغلالو واحتياجات المجتمع عمى أساس أ

 2لمموارد الطبيعية، فضلا عف زيادة طاقاتو وجيوده" 
مف خلاؿ عرض التعاريؼ نخمص إلى أف تنمية الموارد البشرية ىي عبارة عف استغلاؿ 

ؾ طاقات الموارد البشرية العاممة في المنظمة استغلالا يخدـ توجيات وأىداؼ المنظمة وذل
 باستخداـ أساليب موضوعية قائمة عمى أسس عممية 

يقوؿ ميشاؿ كروزي إننا لا نستطيع أف نغير المجتمع بمراسيـ، ولذلؾ فإفّ الاخلاؽ تعتبر 
أكثر مف ضرورة لموصوؿ الى تحقيؽ التنمية المستدامة، لأننا باختصار لو وضعنا كؿ 

ثـ جندنا نصؼ الشعب كقوات ضبط قوانيف العالـ في الجريدة الرسمية لمدولة الجزائرية، 
عمومي، فإفّ عدـ اصلاح المتغير الاخلاقي لمبشر سوؼ يؤدي الى فشؿ كؿ تمؾ البرامج 

 الاصلاحية 

  355، ص 3100_ نور الديف حاروش، إدارة الموارد البشرية، الجزائر، دار الأمة لمطباعة والترجمة، 1
وأىميتيا في تحسيف الانتاجية وتحقيؽ الميزة التنافسية محمية واقتصاديات شماؿ  _ نعيمة بارؾ، تنمية الموارد البشرية2

  305افريقيا، العدد السابع، ص 



23

المطمب الثالث: العلاقة بين الإصلاح القانوني وتنمية المورد البشري داخل الإدارة 
 المحمية الجزائرية

العديد مف الإصلاحات القانونية وىذا مف اجؿ لقد شيدت الإدارة المحمية الجزائرية 
النيوض وتطوير الأقاليـ التي تقوـ عمييا، حيث نجد أف الدولة أولت اىتماما واسعا في 
إصلاح نظاـ الجماعات المحمية مف خلاؿ إعادة الصياغة القانونية ليكوف أكثر توافقا 

العممي لسير ىذه  وانسجاما مع عمؿ المجالس المحمية، إلا أف النظر إلى الواقع
الجماعات يكشؼ عف عجزىا عف تحقيؽ ما ىو مطموب منيا والذب يبيف لنا أف تطوير 

نما يرتبط ارتباطا وثيقا بالمورد البشري   الإدارة المحمية لا يقتصر عمى القوانيف وا 
فالإدارة العامة في الجزائر تعاني مف انتشار الفساد الإداري الذي يرتبط بالمورد البشري 

خؿ الإدارة المحمية فنجد عدة ممارسات مف طرؼ الموظؼ والتي تتمثؿ في المحاباة دا
 والمحسوبية والتعسؼ والرشوة وتبذير الموارد 

، 1كؿ ىذه الأعراض كاف ليا المورد البشري في إضعاؼ الروح المدنية وأبعدت القدرات
تدريب وغياب تاـ بالإضافة إلى أف المورد البشري يعاني كذلؾ مف ضعؼ في التكويف وال

لمتحفيز وتقييـ أدائو وذلؾ أننا نجد أف الإدارة المحمية تفتقد لموظفيف يمتازوف بكفاءة 
وجودة عالية وبيذا وجب عمى المشرع الجزائري إيجاد نصوص وقوانيف تتلاءـ وتنمية 
المورد البشري داخؿ الإدارة المحمية بغية تسيير جيد وتطوير الإدارة المحمية وذلؾ وفؽ 
قوانيف ومعايير تمكف مف الوصوؿ إلى استراتيجية مف أجؿ تحديث الإدارة المحمية 
والحصوؿ عمى جممة مف القوانيف والتشريعات التي تيدؼ أساسا إلى تنمية المورد البشري 
والقضاء عمى جميع المعوقات التي تعترض الموظؼ داخؿ الإدارة المحمية والوصوؿ إلى 

ع حقوقو والتي تتمثؿ في التحفيز كذلؾ تقييمو ورقابتو مف تدريب جيد ومنح الموظؼ جمي
  2أجؿ الوصوؿ إلى اليدؼ المنشود 

_  فريجات إسماعيؿ، مكانة الجماعات المحمية في النظاـ الإداري الجزائري، رسالة ماجيستر في القانوف، كمية 1
  3102/3102جامعة قالمة، الحقوؽ والعموـ السياسية، قسـ الحقوؽ، تخصص إداري، 

 _ محمد المجني، الإدارة المحمية والتنمية، الدار البيضاء 2
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وبيذا فإنو توجد علاقة وطيدة بيف الإصلاح القانوني وتنمية المورد البشري داخؿ الإدارة 
المحمية وىذا لارتباطيما حيث أف تنفيذ تمؾ الإصلاحات القانونية لا تتـ إلا عف طريؽ أو 

وائيا عمى تنمية المورد البشري والذي يتمثؿ في ذلؾ الموظؼ العاـ داخؿ الإدارة باحت
 المحمية 
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 خلاصة و استنتاجات
تناولنا في الفصؿ الأوؿ مبحثيف: المبحث الأوؿ مفيوـ الإدارة المحمية حيث تناولنا فيو 

ؾ مقومات تعريؼ الإدارة المحمية بصفة عامة وتعريؼ الإدارة المحمية في الجزائر وكذل
 الإدارة المحمية وأىدافيا وصولا إلى مستوياتيا 

أما في المبحث الثاني فقد تناولنا مفيوـ الإصلاح القانوني وتنمية المورد البشري داخؿ 
الإدارة المحمية، حيث تناولنا تعريؼ كلا مف المصطمح القانوني وتنمية المورد البشري 

 ة بينيما داخؿ الإدارة المحمية وكذلؾ تبياف العلاق
 انطلاقا مما سبؽ ذكره في ىذا الفصؿ تـ الوصوؿ إلى:

ػ إف موضوع الإدارة المحمية شيد العديد مف التعريفات بيف الباحثيف والمفكريف، إلا أنيـ 
يمكف القوؿ أف الإدارة المحمية عمى أنيا تنظيـ يراد بو توزيع الوظيفة الإدارية بيف 

ات الإدارية المنتخبة والمتخصصة عمى أساس إقميمي السمطات المركزية في الدولة والييئ
 تحت رقابة ىذه السمطة 

ػ ونجد أف ىناؾ الكثير مف الباحثيف والمفكريف الذيف سعوا في إصلاح القوانيف المتعمقة 
بتنظيـ الإدارة المحمية وتغيير القوانيف وجعميا ملائمة لمتطورات التي شيدتيا الأقاليـ في 

 تنمية ىذه الأقاليـ ضؿ البحث عف تطوير و 

ػ كما سعت المنظمات والإدارات العامة إلى تنمية مواردىا البشرية وىذا كوف المورد 
البشري فاعؿ أساسي في تسيير الإدارة المحمية وسبب مف أسباب نموىا وتحقيؽ أىداؼ 

 المنظمة وذلؾ لموصوؿ إلى تمبية حاجيات الأفراد والمواطنيف دخؿ تمؾ الأقاليـ 



صل الثاني:الف
واقع الاصلاح القانوني وتنمية الموارد 
 البشرية في الادارة المحمية الجزائرية
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 تمييد:
الجزائر مف بيف الدوؿ التي تعتمد نظاـ الإدارة المحمية أو الجماعات المحمية وىو  رػػػتعتب

خلاؿ ىاتيف  مصطمح مرادؼ لنظاـ الإدارة المحمية والتي تتمثؿ في الولاية والبمدية ومف
 المؤسستيف تسند الإدارة المركزية + الوظائؼ الإدارية عمى المستوى المحمي 

وتجد أف المشرع الجزائري قد أعطى اىتماـ واسع للإدارة المحمية وذلؾ لقربيا مف 
المواطنيف وخاصة البمدية بصفة خاصة والولاية بصفة عامة وفي ىذا الفصؿ سنتناوؿ أىـ 

التي مست الإدارة المحمية، بيدؼ الوصوؿ إلى تقديـ أداء جيد  الإصلاحات القانونية
يمكف مف قضاء حاجيات المواطنيف بأسيؿ الطرؽ 
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المبحث الأول: أىم الاصلاحات القانونية التي مست الإدارة المحمية ) البمدية / الولاية(
 م:1667المطمب الأول: الاصلاح القانوني للإدارة المحمية في الجزائر سنة 

تـ إصدار قانوف البمدية وبعد ذلؾ مباشرة تبعو إنشاء قانوف الولاية بإصدار الأمر  
، المتضمف قانوف الولاية وانتخابات المجالس الشعبية 1969ماي  28المؤرخ في  68/38

الولائية المتضمنة في نفس العاـ وبعدىا أوكمت مياـ جديدة لمولاية والبمدية ومنحت 
تمؼ مجالات الحياة الاجتماعية، وكانت إجراءات موفقة صلاحيات لمسؤولييـ في مخ

جاءت لتعزز ىذا الإصلاح وشممت ما يمي:
إدخاؿ ميزانية جديدة لمولايات والبمديات التي أدت إلى وضع نظاـ مالي  -1

ومحاسبي 
إنشاء صندوؽ جماعي لمجماعات المحمية يتمثؿ دوره الأساسي في مساعدة  -2

الجماعات المحمية 
مف أجؿ توزيع عادؿ للأمواؿ يمكف بواسطتيا أف تستفيد الجماعاتخمؽ نظاـ   -3

 المحمية الفقيرة أف تستفيد مف موارد غير جبائية 

والاقتطاع الإجباري مف مداخيؿ التسيير بمبمغ يخصص لتغطية التجييز والاستثمار 
 1لمبمديات والولايات والمغزى مف ىذا الاصلاح ىو الاستقلالية في المجاؿ المالي 

، حيث وفي 1969/1971أجريت تعديلات في عدد مف البمديات عمى التوالي في سنتيف 
ثت الجزائر إدارة لـ تكف قادرة عمى التأقمـ مع مضموف الجديد بعد ر ـ حيث و 1963سنة 

بمدية أما  676إلى  1535الثورة التحريرية، ما استدعى إلى تخصيص عدد البمديات مف 
حيح طفيؼ ليذه البمديات حيث استحدثت خمسة عشر ، فقد تـ إجراء تص1971في سنة 

بمدية، وبالمقابؿ ومع التعديؿ الجديد تبيف  691( بمدية، مما رفع عددىا الإجمالي إلى 15)
لممشرع أنو مف الملائـ تتويج ذلؾ بإعادة النظر في عدد بيانات جميع ولايات الوطف 

 22ػ  96_ قانوف الولاية 1
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في حيف انتقؿ عدد الدوائر مف  ولاية، 31ولاية إلى  16لذلؾ تـ رفع عدد الولايات مف 
 1دائرة  161إلى  31

نوفمبر  22المؤرخ في  76/97كما نص دستور الجزائر الصادر بموجب الأمر رقـ 
، عمى أف المجموعات الإقميمية ىي الولاية والبمدية، واف البمدية ىي المجموعة 1976

اتخاذ أي تنظيـ إقميمي  الإقميمية السياسية والاجتماعية والثقافية القاعدية كما جعؿ مف
 2وتقسيـ إداري لمبلاد مف اختصاص القانوف 
الذي نص عمى طبيعة النظاـ  1976جويمية  15وبذلؾ قد توافؽ نص ميثاؽ الصادر في 

الإداري الذي انتيجتو الجزائر، حيث نص عمى أف الدولة الجزائرية قد اتخذت مف 
العراقيؿ الإدارية وتسعى لجعؿ غاية اللامركزية أساس لتطويرىا وتنظيميا ووسيمة تزيؿ 

أعماؿ الأجيزة التنفيذية، تحقيؽ الفعالية وتقريب الإدارة مف المواطف وتمكيف الجماىير مف 
 3المشاركة الشعبية مف حؿ مشكميا بنفسيا 

ـ، إذ تضمف تقسيـ البلاد 1984وأخر نظاـ لمتقسيمات الإدارية ىو ذلؾ الذي صدر عاـ 
دائرة وكؿ دائرة  585ة مقسمة إلى دوائر يبمغ عددىا الإجمالي ولاية وكؿ ولاي 48إلى 

 4بمدية  1541مقسمة إلى بمديات بمغ عددىا الإجمالي 
 1661دارة المحمية الجزائرية سنة المطمب الثاني: الاصلاح القانوني للإ

الملاحظ في ىذه المرحمة أنيا تميزت بحضورىا لمبادئ وأحكاـ جديدة ارساىا دستور 
مف بينيا إلغاء نظاـ الحزب الواحد واعتماد التعددية الحزبية والذي أدى إلى ـ و 1989

مرحمة التحوؿ الديمقراطي الذي شيدتو الجزائر بداية مف التسعينات واعتبر البمدية أو 
المجمس البمدي قاعدة اللامركزية ومكاف مشاركة المواطنيف في تسيير الشؤوف العمومية 

  91_ جديدي عتيقة، مرجع سبؽ ذكره، ص 1
  0609نوفمبر  33المؤرخ في  60-09الصادر بموجب الأمر  0609مف دستور  29_ المادة 2
المتضمف اصدار الميثاؽ الوطني، الطباعة الشعبية لمجيش  0609جويمية  15المؤرخ في  09/50_ المرسوـ رقـ 3

  56ص  0609الوطني الجزائري، 
، الجريدة الرسمية لمجميورية 12/13/0622المتضمف اعادة التنظيـ الاقميمي لمبلاد، المرخ في  22/16_ القانوف رقـ 4

 ( 19رقـ )
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ية الحزبية واللامركزية الإدارية ومبدأ الانتخابات التعددي بالاعتماد عمى مبدأ التعدد
( وقانوف الولاية رقـ 1991/18وتحاشيا مع ىذا الاصلاح جاء القانوف البمدي رقـ )

 1( ليحدد مسار جديد في التنظيـ الإداري المحمي 1991/19)
ديات حسب ما حيث يرى أف الولاية أكبر مف وحدة إدارية بعد الوزارة وتتألؼ مف دوائر وبم

جاء في نظاـ التقسيمات الإدارية، وتتمتع كؿ مف الولاية والبمدية بالشخصية المعنوية 
 والاستقلاؿ المالي 

المتعمؽ بقانوف الولاية بأف الولاية " جماعة  91/19عرفت المادة الاولى مف القانوف 
 2عمومية إقميمية تتمتع بالشخصية المعنوية والاستقلاؿ المالي" 

 17المؤرخ في  91/18ؼ المشرع البمدية بموجب المادة الأولى مف القانوف رقـ كما عر 
المتعمؽ بقانوف البمدية " البمدية ىي الجماعة الإقميمية الأساسية وتتمتع  1991أفريؿ 

بأنيا "  1967  بينما عرفيا قانوف البمدية لسنة 3بالشخصية المعنوية والاستقلاؿ المالي"
 دارة والاقتصادية والاجتماعية والثقافية والسياسية" الجماعة الإقميمية والإ

وتشكؿ الدائر وسيط إداري بيف البمديات والولاية ولا تمثؿ لا ىيئة ولا جماعة محمية إدارية 
 بؿ ىي مجرد قسـ أو فرع إداري تابع ومساعد لمولاية اليدؼ مف وجودىا 

، ويعد تابع ومساعد لموالي في القياـ  تدار الدائرة مف طرؼ رئيس يعيف بواسطة مرسوـ
 بوظائؼ الولاية عمى مستوى الدائرة 

قد دعمت الخريطة الجزائرية الإدارية لمجزائر بنظاـ إقميمي  1997وتجدر الإشارة في عاـ 
غير أف ىذا النظاـ  31/17/1997جديد ىو نظاـ المحافظة الذي طبؽ في العاصمة في 

 4سرعاف ما تراجع دستوريا 

 90_ جديدي عتيقة، مرجع سبؽ ذكره، ص 1
، الجريدة الرسمية الجزائرية 00/12/0661المتعمؽ بالولاية المؤرخ في  61/16( مف القانوف رقـ 10رقـ )_ المادة 2

 ( 05رقـ )
 10/12/0661المؤرخ في  61/12المتعمؽ بالبمدية رقـ  61/12( مف قانوف رقـ 10_ المادة رقـ )3
 322، ص 3110لتوزيع، ، الجزائر، النشر وا3_ عمار بوضياؼ، الوحيد في القانوف الإداري، ط4
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ؤسسة سياسية تسير مف طرؼ ممثميف منتخبيف مف المواطنيف فيي مجيزة وتعتبر الولاية م
بمجمس ولائي وتتمثؿ بذلؾ الولاية جماعة سياسية ذات صبغة لامركزية غير أنيا تتشكؿ 
أساسا لصالح الحكومة المركزية، فيي وحدة إدارية تراثية لمدولة ويؤكد حقيقة ذلؾ بتعييف 

 1ورية، ويخضع لإشراؼ وزير الداخمية الوالي الذي يتـ مف طرؼ رئيس الجمي
لغائيا بمرسوـ وتعتبر ىي الأصؿ والأساسية في تنظيـ  أما البمدية فإنو يتـ إحداثيا وا 
وتشكيؿ القاعدة النموذجية لمييكؿ التنظيمي الإداري اللامركزي باعتراؼ بالبمدية عمى أنيا 

نيو وأجيزتو وذمتو شخص معنوي عاـ، والذي يعترؼ بوجود كياف قانوني يستقؿ بمواط
المالية وموارده البشرية ويتمتع بأىمية قانوني لمتقاضي ونائب يعبر عف إرادتيا يتمثؿ في 

 المجمس البمدي 
ويمكف القوؿ أف ىذا القانوف يتضمف مجموعة مف النقاط الإيجابية تسمح بدعـ التنمية 

خمؽ مؤسسات  الاقتصادية عمى المستوى الجيوي، وذلؾ مف خلاؿ تمكيف البمديات مف
 اقتصادية في العديد مف القطاعات مثؿ الفلاحة والصناعة والخدمات 

ىذا ييدؼ إلى استفادة المجالس الشعبية مف القدرات التي تتوفر عمييا كؿ بمدية حسب 
 طبيعتيا وموقعيا الجغرافي 
 المتعمؽ بقانوف البمدية    " 22/17/2111المؤرخ في  11/11ػ تعرؼ البمدية في قانوف 

البمدية ىي الجماعة الإقميمية القاعدية لمدولة وتتمتع بالشخصية المعنوية والذمة المالية 
 2وتحدث بموجب القانوف"

ػ كما أضافت المادة الثانية " أف البمدية ىي القاعدة الإقميمية اللامركزية ومكاف ممارسة 
 3المواطنة وتشكؿ إطار مشاركة المواطف في تسيير الشؤوف العمومية"

 92_ جديدي عتيقة، مرجع سبؽ ذكره، ص 1
( 20المتعمؽ بالبمدية، الجريدة الرسمية رقـ ) 12/10/3100المؤرخ في  00/01( مف قانوف 10_ المادة رقـ )2
( نفس المرجع 13_ المادة رقـ )3
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المشرع عرؼ البمدية " بأنيا الجماعة الإقميمية القاعدية لمدولة وأضفى عمييا الشخصية ف
المعنوية والاستقلاؿ المالي، كما جعؿ منيا الإطار المؤسساتي لمشاركة المواطنيف في 

 التسيير" 
وتعتبر البمدية حسب المادة الثانية أنيا المكاف الذي تكوف فيو الممارسة الصحيحة 

 1باعتبار أف البمدية تشكؿ الإطار المؤسساتي لمممارسة الديمقراطية المحمية لممواطنة 
ـ  11ل الإصلاحات و التعديلات الجديدة المطمب الثالث: الإدارة المحمية الجزائرية في ظ

11 

مف أجؿ مسايرة التطورات السياسية والاقتصادية والاجتماعية التي تعرفيا البلاد، وانطلاقا 
المحمية بصفتيا الفاعؿ الأوؿ في تحسيف الرامج التنموية انطمقت الدولة  مف دور المجالس

في الإصلاحات وذلؾ وفؽ التحديات التي تواجييا الجماعات المحمية وىذا مف خلاؿ 
 الانتقاؿ إلى مرحمة جديدة تدعميا الديمقراطية التشاركية 

 :11/11أولا البمدية: في التشريع الجديد 
المؤرخ  91/18خلاؿ السنوات الأخيرة مف خلاؿ تطبيؽ القانوف  مف أجؿ تدارؾ النقائص

، ونتيجة لعجز ىذا الأخير مف إزالة التوترات وحؿ المشاكؿ الناجمة 1991أفريؿ  17في 
عف التعددية الحزبية، أدخمت مجموعة مف التعديلات عمى النص القانوني الذي يسير 

ات البمدية في اتخاذ القرارات وتسيير المجمس الشعبي البمدي والتي تيدؼ إلى تعزيز طاق
الموارد البشرية وذلؾ قصد إبراز كفاءات وأجياؿ جديدة مف القيادات مف نساء وشباب لديو 

خمس سنوات  11/11قوة اقتراح لتسيير بمديتو ولقد استغرؽ إعداد القانوف البمدي رقـ 
 91/18القانوف  مادة يأتي ليحؿ محؿ 221كاممة، فنص ىذا القانوف الذي يحتوي عمى 

وىذا مف أجؿ التحولات التي عرفتيا البلاد حيث أنو أصبح لا يميؽ ولا يستجيب لتمؾ 
التحولات والتعديلات التي تواجييا الجماعات المحمية ولـ يعد بإمكانو معالجة الاختلالات 

 90_ جديدي عتيقة، مرجع سبؽ ذكره، ص 1
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والمشاكؿ الجديدة الناجمة، خاصة عف التعددية الحزبية، بالإضافة إلى ظيور متطمبات 
 1روعة مختمفة متعمقة بالعصرنة الشاممة التي تستدعي استجابات مف نمط جديد مش

إف قانوف البمدية الجديد جاء إلى إدخاؿ تصحيحات قصد تحقيؽ التوازنات الضرورية 
، 91/18لتأسيس تسيير منسجـ لمبمدية ويرجع ىذا إلى محدودية قانوف البمدية السابؽ 

 ترات وعدـ القدرة عمى تحميؿ وتفكيؾ التو 
مما أدى إلى عدـ تسوية المشاكؿ ذات النمط الجديد المتولد خاصة عف التعددية كبروز 
جماعات ومصالح تحاوؿ الاستحواذ عمى ىيئات البمدية لصالحيا عف طريؽ لعبة 
التحالفات وىو ماساىـ في زعزعة واستقرار رئيس البمدية والمجوء السريع وغير المؤسس 

لى وجود   2حالات انسداد إلى سحب الثقة وا 
ومف بيف أىداؼ ظيور ىذا القانوف تعزيز مبدأ حرية المجالس المحمية البمدية في المبادرة 
التي يمكنيا توفير مداخيؿ لمبمديات ومنح حؽ التصرؼ في ميزانيات ومخططات التنمية 

ى المحمية بالإضافة إلى تعزيز دورىا في الاختيارات التنموية المحمية مف خلاؿ التأكد عم
رأييا ومواقفيا بشأف بعض أنواع المشارع التي تقاـ عمى إقميـ البمديات، فترقية دور ومكانة 
المجالس المحمية بصفتيا الفاعؿ الأوؿ في تجسيد التنمية المحمية وضماف الاستمرارية 
وفعالية المرفؽ المحمي، وشمؿ ضرورة استدراؾ المواطف في اتخاذ القرارات مف خلاؿ 

ر الجمعيات العامة لممجالس البمدية عمى وجو التحديد القدرة عمى انشاء تمكينو مف حضو 
مؤسسات بمعايير اقتصادية حقيقية تسمح بتوفير موارد مستدامة لمبمديات تسمح ليا 

 3بتغطية جزء ميـ مف التزاماتيا الاجتماعية والمشاركة بفعالية في جيد التنمية الوطنية 

  92ص _ جديدي عتيقة، مرجع سبؽ ذكره، 1
_ عبير غمري، إصلاحات الإدارة المحمية في الجزائر، مذكرة ماجستير، تخصص قانوف إداري، قسـ الحقوؽ كمية 2

  60، 3101/3100الحقوؽ والعموـ السياسية، جامعة محمد خيضر، بسكر، 
  99_ جديدي عتيقة، مرجع سبؽ ذكره، ص 3
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.12/17ديد ثانيا الولاية: في التشريع الج

نتيجة العوامؿ والظروؼ التي أثرت في نظاـ الييئات المحمية والمؤسسة الولائية بصورة 
دراكا مف الدولة بضرورة إصلاح ىذا  خاصة نظرا للاختلالات الحاصمة بالنظاـ الولائي وا 
صلاحات لتفعيؿ  النظاـ وترشيده لصالح الدولة والمواطف، لجأت الدولة إلى عدة تدابير وا 

الولاية تماشيا مع المستجدات والظروؼ السياسية والاقتصادية والاجتماعية وتكييؼ دور 
 النصوص القانونية المحمية حسب ما تمميو ىذه الظروؼ 

عدة عوامؿ حيث تجد أف المشرع الجزائري بعد إصدار  12/17ولصدور قانوف الولاية رقـ 
، ومف 12/171مماثؿ وىو قانوف قانوف البمدية اتجو إلى شراء المؤسسة الولائية بقانوف 

 بيف ىذه العواـ ما يمي:
وظيور العديد  1991-1969تآكؿ المجموعة القانونية الخاصة بالولاية لسنة  -1

مف التغيرات والنقائص 
أثر الأزمة الوطنية التي عاشتيا الجزائر خلاؿ العشرية الاخيرة مف القرف -2

الولائية  الماضي تأثيرات سياسية و خطيرة عمى نظاـ المؤسسة
تطبيؽ نظاـ التعددية السياسية في نظاـ مجالس الييئات المحمية إلى حدوث -3

بعض الاختلالات والانسدادات، الأمر الذي أدى إلى الأضرار بمبادئ حسف 
  2وقيادة الييئات الولائية 

وكاف لظيور ىذا القانوف العديد مف الأىداؼ أىميا، أنو قانوف يؤسس إلى أرضية لبناء 
لامركزي في الجزائر خلاؿ السنوات المقبمة ترجمة لتوصيات المجنة الوطنية نظاـ 

ىياكؿ الدولة ومساعي الحكومة لتنسيؽ رسـ السياسات العمومية وترشيد القرار  لإصلاح
عمى المستوى المحمي فيو ييدؼ إلى تمكيف الولاية 

يتعمؽ بالولاية، رئاسة  3101فيراير  30مؤرخ في  03/10رقـ _ رئيس الجميورية، قانوف الجماعات الاقميمية، قانوف 1
  16الجميورية، ص 

  92_ جديدي عتيقة، مرجع سبؽ ذكره، ص 2
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لمتضامف والتنسيؽ  مف القياـ بدورىا عمى أكمؿ وجو في مجاؿ التنمية باعتبارىا فضاء
الوطني بشكؿ يكوف مكملا لمبمدية ويقدـ خدمة عمومية جوارية وقد ورد قانوف الولاية في 
خمسة أبواب تناوؿ الأوؿ تنظيـ الولاية والثاني تسيير المجمس الشعبي الولائي ونظاـ 

ي المداولات وصلاحيات الولاية، أما الباب الثالث فقد خصص لموالي وسمطاتو وقراراتو ف
حيف تطرؽ الباب الرابع إلى إدارة الولاية وتنظيميا ومسؤوليتيا وأملاكيا وتناوؿ الباب 

 الخامس ميزانية الولاية وضبطيا ومرافقة وتطيير الحسابات 
ييدؼ إلى تكييؼ ىذه الاجيزة الأخيرة ودورىا في  12/17وكذلؾ قانوف الولاية  

عميا مكانا لمتنسيؽ النشاط القطاعي ممارسة السيادة الوطنية في إطار وحدة الدولة وج
  1المشترؾ والموحد لممبادرة المحمية 

: فقد جاء في نص المادة الأولى منو عمى اعتبارىا 12/17وتعرؼ الولاية حسب قانوف 
الجماعة الاقميمية لمدولة تتمتع بالشخصية المعنوية والذمة المالية المستقمة وىي أيضا 

تشكؿ بيذه الصفة فضاء لتنفيذ لسياسات العمومية  الإدارية غير الممركزة لمدولة
 التضامنية والتشاورية بيف الجماعات الاقميمية والدولة 

تساىـ الولاية مع الدولة في إدارة وتييئة الإقميـ والتنمية الاقتصادية والاجتماعية والثقافية 
 وحماية البيئة وكذا وترقية وتحسيف الإطار المعيشي لممواطف 

كؿ مجالات الاختصاصات المخولة ليا بموجب القانوف شعارىا بالشعب وتتدخؿ في 
 2ولمشعب، وتتحدث بموجب قانوف 

عمى أف يوجد عمى مستوى الولاية ىيئات ىما  12/17(: مف القانوف 12كما نصت المادة)
، الأوؿ منتخب والثاني معيف وىما مف اىـ الييئات 3المجمس الشعبي الولائي والوالي

ية المسيرة لمولا

  300_ عبير غمري، الاصلاحات الإدارة في الجزائر، مرجع سبؽ ذكره، ص 1
ة، مرجع سابؽ، ص ص المتعمؽ بالولاي 30/12/3103المؤرخ في  03/10_ رئيس الجميورية، المرسوـ الرئاسي رقـ 2

12-16 
 22_ بوكراع صميحة، مرجع سبؽ ذكره، ص 3
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المبحث الثاني: تنمية المورد البشري داخل الإدارة المحمية الجزائرية.

 المطمب الأول: تدريب المورد البشري
لمتدريب أىمية كبيرة في تنمية وتطوير الأفراد داخؿ المنظمة وذلؾ لأف التدريب يمنح 

ف نعيش الموظفيف جميع المستجدات وكذلؾ الميزات التي يستمزـ الإحاطة بيا خاصة ونح
 في عالـ متجدد 

وسرعاف ما يتمو ذلؾ مف تطوير في كافة النواحي وليذا سنتطرؽ إلى تعريؼ التدريب 
 الإداري، أىميتو، أنواعو 

: ىو عممية إعداد الفرد لمعمؿ المثمر و الاحتفاظ بو عمى مستوى أولا: تعريف التدريب
 1إلى إنساف آخر الخدمة المطموبة، فيو نوع مف التوجو صادر مف إنساف وموجو 

ومف ىنا فالتدريب ىو الطريقة المثمى لإيجاد فرد يقوـ بأداء مياـ داخؿ الإدارة حيث وجب 
 عمينا البحث في التدريب الإداري 

حيث يقصد بالتدريب الإداري " التدريب عمى الأعماؿ ذات الطابع المتماثؿ مثؿ الأعماؿ 
المالية وأعماؿ السجلات والمحفوظات  الكتابية، أعماؿ المستودعات والمشتريات والشؤوف

وتمثؿ ىذه الأعماؿ جانبا ىاما مف الأعماؿ الإدارية، وتتوقؼ كفاءة المنشأة عمى انتظاـ 
 2العمؿ في ىذه المجالات" 

 ثانيا: أىمية التدريب:

ولمتدريب الإداري أىمية كبيرة حيث نجده يؤدي إلى تطور ونماء المنظمات، كما أف 
ى التنمية أو الانتاجية دوف النظر والأخذ بمبدأ التدريب ىو جيد ضائع تركيز الاىتماـ عم

 مردود وقتي 
والتدريب يحسف أداء الفرد وينعكس ذلؾ في زيادة كمية الانتاج وتحسيف جودتو بأدنى 

 تكمفة وأقؿ جيد 

 25_ بوكراع صميحة، مرجع سبؽ ذكره، ص 1
 60، ص 3110_ نوري منير، الوجيز في تسيير الموارد البشرية، ديواف المطبوعات الجامعة، 2
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يحسف التدريب خدمات المنشأة ويعمؿ عمى تحقيؽ الاستقرار الوظيفي في المنشأة فالعامؿ 
ب يقوـ بإدارة عممو عمى أكمؿ وجو ممكف مما يؤدي إلى زيادة رضا الإدارة عمى المدر 

1إنتاجو فيدفعيا إلى مكافئتو 

 ثالثا: أساليب التدريب الشائعة
المحاضرات: تعتبر المحاضرة الطريقة التقميدية في التدريب، وفييا تعرض الحقائؽ   1

في وقت واحد، كما  والمعمومات عف موضوع معيف عمى عدد كبير مف المتدربيف
تزداد فرص الاحتكاؾ بالخبراء والمتخصصيف مف المدرسيف وتزداد فاعمية ىذه 
الطريقة في التدريب إذا ما صاحبيا استخداـ وسائؿ ايضاح كالرسوـ والصور 
والخرائط والأفلاـ، بالإضافة إلى القراءات الإضافية الحرة بما يكفؿ زيادة فاعمية 

  2ط التي آثارىا الحاضر المحاضر لمتوسع في النقا

دراسة الحالات: تتمثؿ في مجموعة معمومات جمعت مف الواقع عف مشكمة تواجو   2
منظمة مف المنظمات يراد اتخاذ قرار بشأنيا ويطمب مف الحاضريف مناقشة ىذه 
البيانات وتحديد توصياتيـ بالنسبة لممشكمة موضع الدراسة وتصنع الحالة 

نة وتدفعيـ بمساعدة لعممي لمشكمة أو مشاكؿ معيالمتدربيف في محيط الواقع ا
)المشرؼ( عمى التدريب إلى التفكر العميؽ في جوانبيا واستعراض وجيات المدرب

 النظر المختمفة في اطار مف التلاحـ الفكري لممتدربيف مع واقع خبراتيـ العممية 

ضوع الندوات والمناقشات: يشترؾ في النقاشة مجموعة مف المتدربيف لمبحث مو   3
معيف عمى مستوى عاؿ عادة، ولو جوانب متعددة ويقوـ كؿ مشترؾ في الندوة 

عداد تقرير عنو   بدراسة جانب معيف مف الموضوع، وا 

المباريات الإدارية: المباراة الإدارية ىي ممارسة نشاط يماثؿ النشاط الطبيعي وفيو   4
أو أساليب يعيش المتدرب ىذا النشاط سواء في جانب المعمومات أو الميارات 

التفكير 
 20_ بوكراع صميحة، مرجع سبؽ ذكره، ص 1
د_ طاىر محمود الكلالده، 2  95، ص 3112، عماف، دار عالـ الثقافة، ارة الموارد البشريةتنمية وا 
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تمثيؿ الأدوار: يعرؼ تمثيؿ الأدوار عمى أنو أسموب تمثيمي لمسموؾ الإنساني   5
المتداخؿ والذي يمثؿ سموكا حقيقيا في موقؼ مصطنع، فيو أسموب تمقائي حيث 

1أف المشتركيف فيو يمثموف تجربة دوف أف يكوف الدور مكتوب ليـ 

حمية الجزائريةدارة المرابعا: وضعية التدريب داخل الإ

يمكف القوؿ أف الجزائر ورثت عف الاستعمار تخمفا كبيرا في شتى المجالات وخاصة 
مواردىا البشرية حيث كانت تعاني الأمية وقمة الاطارات الجزائرية فبعد مغادرة الاطارات 
مف المعمريف الذيف كانوا يحتموف مناصب حساسة في الإدارة الجزائرية شيدت فراغا كبيرا، 

امت الدولة الجزائرية يسد ىذا الفراغ دوف مراعاة شروط الخبرة والتكويف مما انعكس فق
2ميزىا: سمبا عمى الإدارة المحمية الجزائرية والتي تعبر عف واقعيا فكاف أىـ ما

 المعاناة مف ندرة التأطير ومف انعداـ التوازف في المستخدميف -

 التذبذب الحاصؿ في الحياة المينية لمموظفيف -

 المبالغة في إنشاء المؤسسات العمومية واليياكؿ الإدارية وتضخيميا -

غياب سياسة محكمة في مجاؿ التكويف والإتقاف وتحسيف مستوى المعارؼ -
 المينية 

 عدـ انسجاـ التركيبة البشرية لتعداد مستخدمي قطاع العمومي -

 حمية غياب المخطط الييكمي العاـ، وعدـ وضوح السياسة العامة للإدارة الم-

 الاعتماد عمى الحموؿ المعدة مسبقا، وتقبؿ كؿ ما ىو جديد دوف مراجعة وتحديد  -

بطء حركة القوانيف والتشريعات، وغياب المعايير العممية دوف مقارنة بالتغيرات -
 والتطورات المجتمعة والعالمية والإدارية 

 التيرب مف المسؤولية وانتشار أساليب الاتكاؿ -

 لة في الإدارة المحمية الجزائرية غياب الرقابة الفعا-

 03_ طاىر محمود الكلالده، مرجع سبؽ ذكره، ص 1
 29، ص 3116_ سعيد مقدـ، محاضرة حوؿ الوظيفة العمومية الجزائرية الواقع والتطور المدرسة الوطنية للإدارة، 2
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 1ضعؼ التدريب الإداري وعدـ انتظامو -

إف عممية تدريب الموظؼ العاـ في الجزائر لا تختمؼ عف غيرىا مف بمداف العالـ الثالث 
خاصة كؿ دوؿ العالـ الثالث قد عانت مف الاستعمار وما نتج عنو مف آثار سياسية 

منيا الدوؿ العربية والجزائر عمى وجو الخصوص،  خاصة في التنمية الإدارية التي عانت
ومف ىنا أصبح عمى الجزائر أف تخرج مف دائرة التبعية الإدارية ومحاولة وضع سياسة 

عامة تمس جميع المياديف ومف ذلؾ التدريب 
 ويمكف القوؿ أف واقع التدريب والتكويف الإداري في الجزائر امتاز بالخصائص التالية:

 مف موظفي  % 95لمخططات التكويف عمى مستوى البمديات  الانعداـ التاـ
 البمديات لـ يستفيدوا مف أي تكويف في حياتيـ المينية 

  يجمع الخبراء عمى أف الوظيفة العمومية في الجزائر لا تمتمؾ نظاـ لتسيير حياة
مينية لمموظفيف ولا سياسة تكوينية قادرة عمى التكيؼ مع المعطيات الجديدة 

  مخططات التكويف، قصير، متوسط وطويؿ الدى عدـ وجود 

  عدـ كفاية علاقات التنسيؽ بيف قطاعات التكويف والقطاعات المستعممة 

  الاستعماؿ الرديء لموسائؿ الموجية لمتكويف والتدريب الإداري دوف العودة الحقيقة
  2للاستثمار 

 ويمكف إبراز وقد مر التكويف الإداري في الجزائر بمحطات مف الناحية القانونية ،
أىـ ىذه المحطات فيما يمي:

: 1966جواف  12الموافؽ لػ  1386صفر عاـ  13المؤرخ في  66أمر رقـ -1
 الذي يعتبر أو قانوف يتضمف القانوف الأساسي لمموظفيف 

: المتضمف التدابير 1969ماي  12المؤرخ في  53-69مرسوـ رقـ  -2
مرسوـ عمى:المتخصصة لتسير التكويف لمموظفيف وقد عمؿ ىذا ال

تجديد أىداؼ التكويف أثناء الخدمة -
 90_ بوكراع صميحة، مرجع سبؽ ذكره، ص 1
 59، ص 3113في القانوف،  رسالة ماجيسترعبدو، عممية الموظؼ العاـ في الجزائر، _ عز الديف 2
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 تحديد طرؽ تنظيمية -

كما حدد الجزاءات المترتبة عنو -
القانوف الأساسي لمعامؿ والمراسيـ المرفقة لو: القانوف الأساسي مف الناحية -3

 الشكمية خصص لعممية التكويف المتواصؿ فصلا كاملا متضمنا تسعة مواد 

وكذلؾ القانوف الأساسي  1982تنظيـ التكويف الميني سنة وقد تبعو مرسوـ المتعمؽ ب
النموذجي لعماؿ المؤسسات والإدارات العمومية إلى ظيور الإطار القانوني الجديد في 

 ظؿ الاصلاحات السياسية والاقتصادية 
: يوضح بأف لمموظؼ 13/16/2116القانوف الأساسي العاـ لموظيفة العمومية  -4

ستوى الترقية خلاؿ حياتو المينية الحؽ في التكويف وتحسيف م
القانوف الخاص بالموظفيف المنتميف للأسلاؾ المشتركة في المؤسسات -5

1 2118والإدارات العمومية

المطمب الثاني: تقييم أداء المورد البشري
 تعريؼ تقييـ أداء المورد البشري:   أ

فرد لكؿ ما يتعمؽ بو مف يعتبر تقييـ أداء الأفراد أو العامميف ىو " عبارة عف تحميؿ أداء ال
صفات نفسية أو بدنية أو ميارات فنية أو سموكية، أو فكرية، وذلؾ بيدؼ تحديد نقاط 
القوة و الضعؼ والعمؿ عمى تعزيز الأولى ومعالجة الثانية أنو أيضا كضماف أساسي 

 2لتحقيؽ فعالية المنظمة" 
ويمكف القوؿ أف أيضا ىو عمؿ خطة لتحسيف أدائو وتعريؼ وتحديد الفرد بكيفية أدائو 
لوظيفتو، وعندما يتـ تطبيؽ تقييـ الأداء بصورة صحيحة وجيدة فإنو لا يوضح مستوى 

الأداء الحالي فقط، ولكنو قد يؤثر عمى مستوى الفرد وتطمعاتو المستقبمية 
أىمية تقييـ الأداء:   ب

  02_ بوكراع صميحة، مرجع سبؽ ذكره، ص 1
عادؿ حرحوش، إدارة الموارد البشرية مدخؿ استراتيجي، الأردف، عالـ الكتب الحديث لمنشر،  –_ مؤيد سالـ سعيد 2

  013، ص 3113
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أىمية قصوى لعممية تقييـ الأداء فمف خلاليا يمكف لممنظمة: أف تتأكد  تبدي المنظمات
ف المستندات الموثقة حوؿ ىذا  مف أف جميع الموظفيف قد تمت معاممتيـ بعدالة وا 
الموضوع ستكوف عنصرا ىاما في سلامة تأييد موقفيا لو تظمـ أحد العامميف مف القرارات 

 التي تطاؿ ترقية أو إنياء خدماتو 
حدد الإدارة المتميزيف مف الموظفيف وتضعيـ في الصورة أما المسؤوليف أف ت-

 والزملاء تمييدا لاتخاد القرارات حوؿ ترقيتيـ إلى مراكز وظيفية أعمى 

اتباع الخطوات  أف معرفة مستوى الموظؼ تميد لو الطريؽ و بالاتفاؽ مع رئيسو-
 القادمة فيما يتعمؽ بتطوير أدائو وتحسيف إنتاجيتو 

ار بيف الموظؼ ورئيسو المباشر حوؿ نتائج التقييـ يظير جوانب النقص في الحو -
سياسات المنظمة وانظمتيا، إذ قد يترتب عمى إعادة النظر في ىذه الأمور 

 اكتشاؼ أخطاء قد تكوف ىي السبب في ضعؼ نتائج تقييـ أداء الموظؼ 

كؿ مف المنظمة ج  أىداؼ تقييـ الأداء: تبرز أىداؼ تقييـ الأداء عمى مستوى    
 والمديريف والمرؤوسيف 

عمى مستوى المنظمة: خمؽ مناخ مف الثقة والتعامؿ الأخلاقي عف طريؽ تأكيد  (1
 الأسس العممية في التقويـ والموضوعية 

النصوص بمستوى العامميف مف خلاؿ استثمار قدراتيـ الكامنة، وتوظيؼ -
 منيـ إلى تدريب  طموحاتيـ بأساليب تؤىميـ لمتقدـ وكذلؾ تطوير مف يحتاج

تقديـ برامج وأساليب إدارية لمموارد البشرية، لأف عممية التقييـ تعتبر مقياسا مباشرا -
 لمحكـ عمى مدى سلامة ونجاح الطرؽ المستخدميف في ىذه الإدارة 

عمى مستوى المديريف: إف قياـ المديريف و المشرفيف بعممية تقييـ أداء المرؤوسيف  (2
و " ممتاز" أو " وسط" أو " ضعيؼ" ليس بالشيء السيؿ، والحكـ عمى كؿ منيـ بأن

لاسيما عندما يطالب ذلؾ المدير أو المشرؼ مف جيات إدارية أعمى بوضع تقرير 
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أسباب أداء الموظؼ بيذا المستوى أو ذلؾ، وىذا يدفع المديريف في حقيقة الأمر 
 إلى تنمية مياراتيـ وقدراتيـ في المجالات التالية:

وى العلاقات مع الموظفيف مف خلاؿ تييئة الفرصة الكاممة لمناقشة الارتفاع بمست-
مشاكؿ العامؿ في أي منيـ الأمر الذي يقود في النياية إلى أف تكوف عممية 

 1التقييـ وسيمة جيدة لزيادة التعاوف بيف المدير والموظفيف 
ة فيما تنمية قدرات المدير في مجالات الإشراؼ والتوجيو واتخاذ القرارات الواقعي-

 يتعمؽ بالعامميف 

عمى مستوى المرؤوسيف ) العامميف(:  (3
تعزيز حالة الشعور بالمسؤولية لدى المرؤوسيف مف خلاؿ توليد القناعة لدييـ أف -

الجيود التي يبذلونو في سبيؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمة ستقع تحت عممية التقييـ 
 ويتجنبوا العقوبات الامر الذي يجعميـ يجتيدوف في العمؿ ليفوزوا بالمكافآت 

تساىـ عممية تقييـ الأداء في اقتراح مجموعة مف الوسائؿ والطرؽ المتناسبة -
لتطوير سموؾ الموظفيف وتطوير بيئتيـ الوظيفية أيضا بأساليب عممية بصورة 

 2مستمرة 
 المطمب الثالث: تحفيز المورد البشري

تميز، ويتعرض ىذا تعتبر الحوافز بمثابة المقابؿ للأداء الم مفيوم التحفيز:  1
التعريؼ أف الأجر المرتب قادر عمى الوفاء بقيمة الوظيفة وبالتبعية قادر عمى 
الوفاء بالمتطمبات الأساسية لمحياة وطبيعة الوظيفة وقيمة المنصب كما يفترض 
ىذا التعريؼ أف الحوافز عمى مكافأة العامميف عف تميزىـ في الأداء الذي يستحؽ 

ادي، أو ربما لممعايير أخرى تشير إلى استحقاؽ العامميف الحافز ىو أداء غير ع
إلى التعويض يزيد عف الأجر 

لتدريب كأداة لتثميف الموارد البشرية دراسة حالة: الإدارة العامة لولاية المسيمة، جامعة جاىؿ آسيا، ا –_ وفاء بحاش 1
  02، ص 3112/3116المسيمة كمية الحقوؽ والعموـ السياسية قسـ العموـ السياسية، 

  06جاىؿ آسيا، مرجع سبؽ ذكره، ص  -_ بحاش وفاء2
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" الحوافز ىي مجموعة العوامؿ والمؤشرات التي تدفع العامميف نحو بذؿ جيد أكبر للإقباؿ 
 عمى تنفيذ المياـ بجد وكفاءة" 

ة تمؾ القوة الحركية كما يعرفيا البعض الأخر " بأنيا مجموعة العوامؿ التي تعمؿ عمى إثار 
 1في الإنساف التي تؤثر عمى سموكو وتصرفاتو" 

ويعرفيا الدكتور عمى السممي بقولو " إنيا العوامؿ التي تعمؿ عمى إثارة القوى الحركية في 
 الإنساف وتؤثر في سموكو" 

ويعرفيا الدكتور عاطؼ محمد عبيد " أنيا الأساليب المستخدمة تحث العامميف عمى 
 ثمر" العمؿ الم

ويعرفيا ديموؾ " إنيا العوامؿ التي تجعؿ الأفراد ينيضوف بعمميـ عمى نحو أفضؿ 
ويبذلوف معو جيدا أكبر مما يبذلو غيرىـ" 

 أىمية تحفيز المورد البشري:  2

لمحوافز دور كبير في زيادة رضا الموظفيف عف العمؿ الذي يقوموف بو داخؿ المنظمة 
ورفع الكفاءة الإنتاجية وقد أدركت إدارة الأفراد ىذا  مما يخمؽ لدييـ رغبة في أداء العمؿ

 الجانب، وتتمثؿ أىمية تحفيز الموظفيف فيما يمي:
تقميص حجـ قوة العمؿ المطموبة مف قبؿ المنظمة، وذلؾ بمساىمة نظـ الحوافز -

 في تفجير قدرات العامميف وطاقاتيـ والاستفادة منيا قدر الإمكاف 

والاجتماعي لمفرد، وتحقيؽ عممية ربط المصالح  تحسيف الوضع المادي والنفسي-
 الذاتية لمفرد مع مصالح منظمتو 

تقميؿ كمؼ الانتاج باتجاه ابتكار وتطوير واعتماد أساليب عمؿ حديثة مف شأنيا -
 تقميص في الوقت والموارد الأولية المصروفة في الانتاج 

 2تحقيؽ حالة مف الرضا لدي الأفراد العامميف بسبب الحوافز -

 09جاىؿ آسيا، مرجع سبؽ ذكره، ص  -_ بحاش وفاء1
دارة الموارد البشرية، مرجع سبؽ ذكره، ص _ ط2  005اىر محمود الكلالده، تنمية وا 
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 أىداف تحفيز المورد البشري: .3

تحقيؽ الأىداؼ الاقتصادية والتي مف خلاؿ زيادة إنتاجيتيا واستخداـ العناصر -
 الانتاج بأفضؿ استخداـ تعود عمى المنظمة والعامميف 

تحقيؽ الأىداؼ المعنوية فمف خلاؿ الحوافز يقدر الفرد بأف يعمؿ باندفاع يتـ مف -
 لأجواء المناسبة خلاؿ الحوافز التي تييئ لمفرد ا

مكانيات المنظمة والحفاظ عمييا - زيادة اىتماـ الموظفيف بالوسائؿ وا 
 1تخفيض الوقت اللازـ باستمرار لخمؽ زيادات متوالية في الأداء -

 000، مرجع سبؽ ذكره، ص _ طاىر محمود الكلالده1
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 خلاصة واستنتاجات:
في الفصؿ الثاني تـ التطرؽ إلى واقع الاصلاح القانوني وتنمية المورد البشري في     

حيث تـ عرض جميع التعديلات القانونية التي مست الجماعات المحمية  الإدارة المحمية
وعمى مستوى البمدية والولاية وكذلؾ التطرؽ إلى كيفية تنمية الفرد ) الموظؼ( داخؿ 

 الإدارة المحمية وما يمكف استخلاصو 
بمدية إف المشرع الجزائري أولى اىتماـ كبير بالإدارة المحمية وعمى جميع مستوياتيا) ال    

و الولاية( وذلؾ مف خلاؿ تمؾ الاصلاحات القانونية التي جاء بيا وذلؾ ابتداءا مف سنة 
ـ حيث تـ اصدار أوؿ قانوف لتعديؿ وتنظيـ الغدارة المحمية وصولا إلى آخر 1967

( 12/17( الخاص بالبمدية وقانوف ) 11/11تعديلات و التي تتمثؿ في القانونيف ) 
 الخاص بالولاية 

ذلؾ عرفت الإدارة المحمية الجزائرية العديد مف التعديلات عمى مستوى تنمية المورد ك     
البشري وذلؾ لأجؿ الحصوؿ عمى موظؼ يمكف تمؾ الإدارات مف تقديـ خدمات بطريقة 
منظمة تيدؼ إلى تحسيف وتطوير تمؾ الأقاليـ البعيدة عف الإدارة المركزية وىذا مف خلاؿ 

بية لمموظفيف مع تقييـ للأداء وخمؽ تمؾ الرقابة البعدية والقبمية تدريب وتقديـ دورات تدري
مف أجؿ قياـ الموظؼ بدوره عمى أكمؿ وجو مع تفجير المورد البشري ومنحو جميع 

حقوقو 



الفصل الثالث
قافة العمل للمورد البشري ثدراسة ميدانية تبين 

 دارة المحليةداخل الإ
 - بلدية المسيلة نموذجا -
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-

الأول: لمحة تاریخیة عن بلدیة المسیلة المطلب

مرت على بلدیة المسیلة عدة حقب تاریخیة حیث تركت كل حقبة بصمتها ونذكر منها: 

الحقبة الرومانیة: حیث أنشأت النواة الأولى بالقرب من منطقة " بشیلقا" الذي تبعد حالیا 

3 كلم من مقر البلدیة وسمیت المدینة بزابي جوستنیانا ) یعني مدینة مصب المیاه أو 

سیل المیاه ( لكن المدینة تعرف معمارا كبیرا لكونها مدینة ذات طابع فلاحي نظرا 

لخصوبة أرضها، وأقام الرومان سدا ونظاما لتوزیع المیاه وقد دمرت هذه المدینة في 

 سنة 
-

-

هـ 741      

الفترة الفاطمیة: أعاد الفاطمیون بناء المدینة في عام 935م على مسافة 3 كلم من 

الموقع الأثري بجوستنیانا.

العاصمة  عن  5101م  سنة  ذاتي  بحكم  حماد  بن  جعفر  انفرد  عندما  الحمادیة:  الفترة 

الحمادیة ) قلعة بني حماد( قام بإنشاء النواة الأولى للمدینةحلا الیة والمسماة حالیا بحي 

فظهرت  القصب  داوك  الشرقیة  الضفة  في  الحي  هذا  توسع  وبعدها  إلیه  نسبة  الجعافرة 

أحیاء رأس الحارة، حزبة الیس، الشتاوة، وكان یتوسط هذه الاحیم ءاركز تجاري یومي 

یدعى الشماس ) موقع مسجد بلال حالیا(، حیث تمیز النسیج العمر ينابالبساطة واحترام 

الملكیات والواجهات الصماء التي تتماشى مع القیم كما عرف المجال الحضاري بنشأة 

الحارة 
فترة المرابطية: عرفت مدينة المسيمة توسعا معماريا كبيرا في ىذه الفترة بوجود ال-

 ـ 1351مركزا عميما ومركز عبور تجاري إلى أف دمرت مف طرؼ اليلالييف سنة 

ـ وعرفت ىذه الحقبة بقدوـ 1511ـ إلى 1351فترة الأتراؾ: أي الفترة الممتدة بيف -
وجدة حيث استقر في المدينة وشرع في إعادة  سيدي محمد بف عبدالله المغربي مف مدينة

 مدينة سيدي بوجمميف  تبناء المدينة وسمي

حيث تميزت ىذه  1841مرحمة الاستعمار الفرنسي: دخؿ الاستعمار الفرنسي سنة -
ـ بظيور بعص المنشآت نذكر منيا ثكنة عسكرية 1941ـ إلى 1841المرحمة الممتدة بيف 

.المبحث الأول: نبذة عن التطور التاریخي لبلدیة المسیلة وهیكلها التنظیم
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ىي الظيرة الاستعماري ومقر إقامة الحكـ والكنيسة عمى الضفة الغربية لواد القصب و 
 وقسـ الشرطة والبريد والمحكمة 

كما أنشأت حي العرقوب الذي أقاـ فيو الييود وبعض المعمريف وحي الكوش لمتجار 
 وبعض الأعياف 

فترة ما بعد الاستقلاؿ: عرفت المدينة تغيرات جوىرية حيث في الفترة الأولى سنة -
مسكنا عمى أثر الزلزاؿ الذي ضرب  511مسكنا و  381شاء حي ـ، تـ إن1961-1974

 ـ ثـ أنشأت التجزئة ) حي الشواؼ( الذي صممو الميندس زولاف 1965المدينة في سنة 

ميز ىذه المرحمة ىو ترقية المسيمة  ـ فأىـ ما1987-1974أما في الفترة الممتدة 
 1992طط توجييي، وفي سنة تـ إعداد أوؿ مخ 1977مف مقر دائرة إلى ولاية، وفي سنة 

 1تـ إعداد المخطط التوجييي لمتييئة والتعمير تبعتو عدة دراسات أخرى 
تعتبر بمدية المسيمة ذات تاريخ عريؽ فيي مدينة قديمة النشأة حيث يعرفيا ابف 

( عمى أنيا 85حوقؿ مف خلاؿ صورة الأرض الصادر في بيروت في الصفحة) ص 
الأندلسي أحد خداـ آؿ عبيد الله وعبيدىـ، وعمييا صور  مدينة محدثة استحدثيا عمى بف

حصنيف مف طوب وليا واحد يقاؿ لو واد السير فيو ماء عقيـ منبسط عمى وجو الأرض، 
 وليس بالعميؽ وليـ كروـ وأخية كثيرة تزيد عمى كفايتيـ وحاجاتيـ 

رع كما يعرفيا الادريسي عمى أنيا مدينة عامرة في بسيط مف الأرض، وليا مزا
ممتدة أكثر مما يحتاج إلييا أىميا وعمى نير فيو ماء منبسط عمى وجو الأرض وليس 
بالعميؽ وىو عذب، إف تعريؼ الادريسي لبمدية المسيمة يؤكده الشيخ مبارؾ الميمي نقلا 
عند عبدالله الكري بأف مدينة المسيمة جميمة في بساط مف الأرض عمييا سوراف وليا 

ساتيف كثيرة ويوجد عندىـ القطف ويقبميا موضع يعرؼ بالقباب أسواؽ وحمامات وحوليا ب
فيو قباب مف البنياف 

مصالح بمدية المسيمةأرشيؼ  _1
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المطلب الثاني: الموقع الجغرافي والإداري ولمصادر الاقتصادیة لبلدیة المسیلة

شط  لحوض  الغربیة  الشمالیة  الجهة  في  المسیلة  بلدیة  تقع  الجغرافي:  الموقع  أ.    

شط  الجنوبیة  الناحیة  ومن  الحضنة  جبال  الشمالیة  الناحیة  من  یحدها  حیث  الحضنة، 

الحضنة، وهي نقطة تقاطع لكل من الطریق الوطني رقم 41 والطریق الوطني رقم 45 

تنشأ  المسیلة  مدینة  عجلت  التي  الأسباب  أهم  من  القصب)،  واد   ) المائي  والمجرى 

عبر مراحل مختلفة من الزمن وتتطور          

ـ تقدر مساحة المسیلة بـ 252 كلم²، یشغله حوالي 156647 نسمة حسب تعداد 2118
  ²نسمة/كمـ 621أي بمعدؿ 

الموقع الإداري: تقع بمدية المسيمة في أقصى الحدود الشمالية لولاية المسيمة حيث    ب
يحدىا:

مف الشماؿ: ولاية البرج ) بمدية العش(  -
 مف الجنوب: بمدية أولاد ماضي -

مف الشرؽ: بمدية المطارفة + السوامع  -
 : بمدية أولاد منصور مف الغرب-

 جػ  المصادر الاقتصادية: تتمثؿ في العناصر التالية:    
 %5882ىكتار تمثؿ  25251يضـ قطاع الفلاحة أراضي خصبة واسعة تقدر بػ  الفلاحة:

تغطي المساحة الفلاحية المستغمة، والباقي مف  %29مف المساحة الاجمالية لمبمدية منيا 
 المساحة موجو إلى الرعي 

ـ المساحة اليامة التي تستحوذ عمييا قطاع الفلاحة فإف المردود الفلاحي ضعيؼ جدا رغ
للأسباب التالية: 

 الطرؽ المستعممة أغمبيتيا تقميدي -

1عدـ وجود الحافز المادي والوسائؿ الحديثة -

مصالح بمدية المسيمةأرشيؼ _ 1
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الصناعة: معظم الوحدات الموجودة بالمنطقة الصناعیة ومنطقة النشاطات جنوب المدینة 

محاذیة لطریق بوسعادة، هذه المنطقة تلعب دورا هاما في تقلیص حدة البطالة بالولایة. 

یمثل قطاع الصناعة مع الأشغال العمومیة والبناء 4383% من مجموع مناصب الشغل. 

الخدمات: یستحوذ قطاع الخدمات على النسبة الأكبر من مناصب الشغل تقدر بـ 5883% 

من مجموع المشتغلین، ویتوسع هذا القطاع بتوسع المرافق المختلفة. 

المطلب الثالث: الهیكل التنظیمي لبلدیة المسیلة 
1الأمانة العامة: تتكون من مصمحتين -1

مكاتب: 13المصالح المشتركة وتسيير شؤون رئاسة المجمس والتي تتكون من . أ
مكتب تسيير شؤوف المجمس -
مكتب المصالح المشتركة -
 ـ المكتبية مكتب تسيير الأرشيؼ والاعلاـ والمواز -

وىي مصمحة استحدثت في إطار الييكؿ التنظيمي لمبمدية المصادؽ عميو بالمداولة رقـ 
 2119جواف  27المؤرخة في  46

 استدعاء أعضاء المجمس الشعبي البمدي -

 تحرير محاضر جمسات المجمس الشعبي البمدي -

 تدويف المداولات وتسجيؿ القرارات والمقررات -

ة الخاصة برئيس المجمس الشعبي البمدي يتولى المياـ الإداري-
 الاستقباؿ والرد عمى عرائض وشكاوي المواطنيف -

 تسجيؿ البريد الصادر والوارد -

 الياتؼ، الأمر بميمة -

 مصمحة المنازعات والشؤون القانونية: . ب

متابعة القضايا والمنازعات أماـ المحاكـ والمجمس القضائي -

مصالح بمدية المسيمةأرشيؼ  _1
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متابعة جميع القضايا المتنازع فييا -
مديرية الإدارة والمالية: -2
 مصمحة الميزانية والعمميات المالية: . أ

ومف مياميا إعداد الميزانية الأولية والاضافية، الحساب الإداري، الاحصائيات المالية، 
أجور العماؿ، تحرير الفاتورات وكؿ أعماؿ المحاسبة بالتسيير 

مصمحة ممتمكات البمدية: . ب
قود إيجار، الأسواؽ والمذابح     إلخ( متابعة حالة أملاؾ البمدية مف ) ع-
 تحصيؿ الرسوـ ) الماء، الإيجار، الحفلات، الأشغاؿ والترميـ(  -

جػ  مصمحة تسيير الموظفيف: وتتبع مختمؼ وضعيات المستخدميف الإدارييف والتقنييف     
حصاء الاحتياجات مف المستخدميف، ووضع جدوؿ فئات العماؿ ومتابعة مختمؼ  وا 

الدرجة، الرتبة( لكؿ فئات العمؿ والموظفيف، التكويف والتأىيؿ، إعداد ممفات الترقيات )
التقاعد، استخراج شيادة التوظيؼ، إعداد المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية الذي 

يبيف الوضعية العامة لمتوظيؼ بالبمدية 
مديرية التنظيم والشؤون الاجتماعية: -3
 مف مياميا و  مصمحة التنظيم والشؤون العامة:   أ

ترتيب سجلات المواليد، الزواج، الوفيات، إحصاء الحالة المدنية والحفاظ عمى -
 السجلات، تسميـ وثائؽ الحالة المدنية 

ترتيب البطاقات والقوائـ الانتخابية، الخدمة الوطنية، العمميات الإدارية المتعمقة -
 بالتسجيؿ في الحج 

بكة الاجتماعية والحماية وتيتـ بممؼ الش مصمحة الشؤون الاجتماعية:   ب
الاجتماعية، الاعانات الاجتماعية ) معوقيف، مسنيف، ذوي الأمراض المزمنة(، 

وتنظيـ التظاىرات الرياضية 
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مديرية الصيانة العامة والوسائل والبيئة: -4
تيتـ بالإنارة العمومية، صيانة الإشارات الضوئية وجميع  مصمحة الصيانة العامة:   أ

 عمميات التنظيؼ 

الاىتماـ بالعتاد الخاص بالبمدية والاشراؼ عمى قتؿ  صمحة الوسائل العامة:م    ب
الحيوانات المتشردة وغسؿ الطريؽ وتطييرىا، تنشيط وتوعية ومراقبة فرؽ التنظيؼ 

 وعمميات رفع القاذورات عبر الأحياء والتجمعات السكانية 

التعمير والبناء تمقي شكاوى المواطنيف في مجاؿ  مصمحة البيئة والصحة:جػ   

مديرية الصفقات والمتابعة والتعمير: -5
 إحصاء مشاريع البمدية والتنسيؽ بيف المصالح التقنية والبمدية  مصمحة الصفقات:   أ

متابعة المشاريع والتييئة العمرانية والبناء ومشاريع الري  مصمحة المتابعة:    ب
 والأشغاؿ العمومية 

عداد وتسميـ السير عمى احتراـ  جـ. مصمحة التعمير: قواعد التييئة و التعمير وا 
الوثائؽ الخاصة بالتعمير والبناء ) رخصة البناء، اليدـ، المطابقة     إلخ( 
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 المبحث الثاني: منيجية وأدوات الدراسة
 المطمب الأول: منيج الدراسة

مف المتفؽ عميو أنو لابد مف كؿ دراسة تيدؼ إلى الوصوؿ إلى نتائج وحقائؽ معينة، 
إتباع منيج واضح وملائـ والسير عمى خطاه خطوة خطوة، والذي مف خلالو يتـ مف 

معالجة المشكمة محؿ البحث واختيار فرضيات الدراسة والبحث، وىذا بحسب طبيعتو، 
موضوع الدراسة والبحث الذي يقوـ بو الباحث كما قد يستعيف الباحث بمجموعة مف 

 عممية وموثوقة  الإجراءات والقواعد بغية الوصوؿ إلى نتائج
وعند محاولة تطرقنا لمعرفة واقع الاصلاح القانوني وتنمية المورد البشري داخؿ 
الغدارة المحمية، بصفة عامة في بمدية المسيمة وتنمية المورد البشري ومحاولة التغمغؿ 
في نسية الموظؼ وما مدى تأثره بالإصلاح عمى جميع المستويات وىذا بيدؼ 

وـ بأداء واجبو مف أجؿ تقديـ أداء جيد يمكف المواطنيف مف الوصوؿ إلى موظؼ يق
 خلالو قضاء حاجاتيـ بطريقة سريعة وجيدة 

تباع المنيج الوصفي التحميمي، حيث يعد ىذا المنيج أكثر  بناءو  عميو تـ الاعتماد وا 
المناىج استعمالا في العموـ الاجتماعية وىو "طريقة لوصؼ الظاىرة المدروسة" 

يا عف طريؽ جمع معمومات مقننة عف المشكمة وتصنيفيا وتحميميا وتصويرىا كم
خضاعيا لمدراسة الدقيقة   1وا 

29، ص 3112ديواف المطبوعات الجامعية،  ،منيجية البحث في العموم السياسية والاعلام ،عامر مصباحػ  1
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وكذلؾ استعممنا منيج التحميؿ الاحصائي ويستخدـ في تحميؿ النتائج الرقمية المتوصؿ 
إلييا ميدانيا في تحميؿ نتائج الاستقصاء المتعمقة بالمتغيرات المستيدفة 

 :فرضيات الدراسة 

ية الرئيسية: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الاصلاح القانوني وتنمية المورد الفرض
 البشري داخؿ الإدارة المحمية 

الفرضية الفرعية الأولى: ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الاصلاح القانوني عمى 
 تنمية المورد البشري بطريقة إيجابية أو سمبية 

اؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الاصلاح القانوني مما الفرضية الفرعية الثانية: ىن
 ينعكس عمى تنمية المورد البشري وتطوير ذىنيتو 

المطمب الثاني: المجال الزماني والمكاني لمدراسة وأدواتيا
المجال الزماني والمكاني لمدراسة: -1
 سيمة المجاؿ المكاني لمدراسة: فيي دراسة حالة عمى مقر بمدية المسيمة ولاية الم 

  المجاؿ الزماني لمدراسة: دامت مدة الدراسة مدة شير وتحديا مف شير مارس مف
، حيث خصص لمقياـ بدراسة استطلاعية وذلؾ بالاطلاع عمى بعض 2118عاـ 

الوثائؽ وأخذ المعمومات العامة عف المنظمة وتعرفنا عمى مختمؼ المصالح 
نة مف الموظفيف المحمييف والأقساـ بيا وقمنا بتوزيع استمارة استبياف عمى عي

أدوات الدراسة: -2
بغرض إتماـ عمميات البحث ثـ الاستعانة بمجموعة مف الأساليب اللازمة والمناسبة لكؿ 

 مرحمة مف مراحؿ البحث أىـ ىذه الوسائؿ ما يمي:
  الاستمارة ) الاستبياف(: تعتبر استمارة الاستبياف ) الاستقصاء( أداة ىامة لمحصوؿ

جميع البيانات مف خلاؿ إعداد مجموعة مف الأسئمة التي تمس عمى الحقائؽ وت
موضوع الدراسة وتطمب الإجابة عمييا مف قبؿ المستقصييف ويستحسف المجوء إلى 
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ىذه الأداة في الحالات التي يكوف فييا أفراد عينة البحث عمى مستوى مقبوؿ مف 
 باحث التعميـ مما يسمح ليـ بفيـ الأسئمة المطروحة دوف تدخؿ مف ال

 :ىي مجموع الوثائؽ التي تحصمنا عمييا مف طرؼ مصمحة  السجلات والوثائق
المستخدميف بالبمدية، وتعتبر الأداة مكممة للأدوات الأخرى المستخدمة في جمع 
البيانات، وقد ساعدتنا في الحصوؿ عمى بعض البيانات التي ليا صمة بالموضوع، 

 التنظيمي لمبمدية  فكانت تخص عدد الموظفيف بالبمدية، الييكؿ

 :تعتمد الملاحظة العممية عمى القياـ بملاحظة ظاىرة مف الظواىر أو  الملاحظة
سموؾ معيف لفرد أو مجموعة مف الأفراد في الميداف أو المختبر العممي، وتقوـ 

عمى ملاحظة وتسجيؿ وتجميعيا، لاستخلاص المؤشرات منيا 
تحديد عينة الدراسة وكيفية اختيارىا:  -3
 لاعتماد في ىذه الدراسة عمى عينة قصدية مف الموظفيف المحمييف الدائميف ثـ ا

موظؼ مف عدد الموظفيف الدائميف بالبمدية وقمنا بتوزيع استمارة  21وقد تـ اختيار 
 الاستبياف عمى ىذه العينة مف الموظفيف، وقد تـ استرجاع جميعيا وبإجابات كاممة 
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 تبار الفرضياتالمطمب الثالث: تحميل النتائج واخ
نتائج الاستبياف والتي مف خلاليا  تحميؿسنحاوؿ التطرؽ مف خلاؿ ىذا المطمب إلى 

سنتطرؽ إلى الجانب التطبيقي لمدراسة المتعمؽ بتأثير انعكاس الاصلاح القانوني عمى 
تنمية المورد البشري وىذا مف خلاؿ التعرض لمعرفة واقع الاصلاح القانوني وكذلؾ معرفة 

ىذا الاصلاح سواء بطريقة إيجابية أو سمبية و التأثير عمى ذىنية المورد البشري انعكاس 

تحميل البيانات العامة لعينة الدراسة: -1

 تحميل الجداول
(: توزيع أفراد العينة حسب الجنس.1جدول رقم )

النسبة التكرار
945,0ذكر
1155,0أنثى

20100,0المجموع
(: أف عدد الذكور يقارب عدد الإناث ويوضح ىذا 1قـ )يتجمى مف خلاؿ الجدوؿ ر 

الجدوؿ سياسة الدولة في توظيؼ عنصر النساء والذي خمؽ ايجابيات وسمبيات في وقت 
واحد إلا أنو يمكف في بعض أو الكثير مف الحالات أف يكوف مردود النساء في العمؿ 

أفضؿ مف الرجاؿ وىذا لعدة أسباب سنتطرؽ إلييا 
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( توزيع أفراد العينة حسب السن.2رقم: ) جدول
النسبة التكرار

%05 2 سنة 30إلى  25من 
31-35921%
36-40535%
%921فما فوق 41

100,0%31المجموع
( المتعمؽ بسف أفراد عينة الدراسة: حيث نرى أف 2يتجمى مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )

اب وىذا مف خلاؿ الجدوؿ والنسبة المشارة معدؿ السف بالنسبة لمموظفيف ىو في سف الشب
فما  -13وكذلؾ نجد أف الفئة ) %13( تمثؿ نسبة 13-13إلييا، حيث نجد أف الفئة )

وىذا مف منطمؽ اختيار فئة ذات خبرة في المؤسسة  %13فوؽ( تمثؿ نسبة 

(: توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائمية.3جدول رقم )
النسبةالتكرار

%621أعزب
%0201متزوج

100,0%31المجموع
مف موظفي البمدية  %03نلاحظ مف الجدوؿ أعلاه المتعمؽ بالحالة العائمية: أف نسبة 

 غير متزوجيف  %13متزوجوف في حيف أف نسبة 
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(: توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي.4جدول رقم )

النسبةالتكرار
0151ثانوي
0151جامعي

31100,0المجموع
نلاحظ مف الجدوؿ أعلاه: أنو بالنسبة لممستوى التعميمي فإنو ينحصر بيف ) ثانوي 
/ جامعي( وىذا يرجع إلى صيغة التوظيؼ، حيث تعتمد البمدية في معظـ مصالحيا عمى 

أعواف الإدارة والذي يمكف توظيفيـ بمستوى السنة الثالثة ثانوي 

يع أفراد العينة حسب الرتبة المينية.(: توز 5جدول رقم )
النسبةالتكرار

1365,0داريإعوف 
420,0ممحؽ

315,0تصرؼم
31100,0المجموع

(: توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية.6جدول رقم )

النسبةالتكرار
1365,0داريإعوف 
420,0ممحؽ

315,0تصرؼم
31100,0المجموع
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(: توزيع أفراد العينة حسب المسافة عن مكان العمل.7قم )جدول ر 
النسبة التكرار

30,0 6 قريب عف مكاف العمؿ
70,0 14 بعيد عف مكاف العمؿ

31100,0المجموع
مف خلاؿ قراءة الجدوؿ يتضح لنا أف ىناؾ سوء في توزيع الموظفيف، حيث نجد 

 %03ة أف معظـ الموظفيف يبعدوف عف مكاف عمميـ بنسب

.ن البمدية جزء منكأالشعور ب(: توزيع أفراد العينة حسب 8جدول رقم )

النسبةالتكرار
0150,0نعـ
0150,0لا

31100,0المجموع
مف خلاؿ ملاحظة الجدوؿ يتضح لنا: أف ىناؾ تساوي في الشعور بأف البمدية 

وشعوره، حيث  جزء مف الموظؼ وىذا يرجع إلى طبيعة وعقمية الموظؼ واحساسو
استنتجنا أف ىناؾ مف يحب البمدية وىناؾ مف لا يحبيا 

نك جزء لا يمكن الاستغناء عنو أ الشعور(: توزيع أفراد العينة حسب 9جدول رقم )
.ديةمبالنسبة لمب

النسبةالتكرار
0150,0نعـ
0150,0لا

31100,0المجموع
ىذا السؤاؿ يحدد مف شعور  مف خلاؿ ملاحظة الجدوؿ فإنو يمكف القوؿ أف

الموظؼ مف خلاؿ طبيعة علاقاتو مع مسؤولي البمدية 
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لى البمدية بالمقارنة إالفخر بالانتماء (: توزيع أفراد العينة حسب 11جدول رقم )
أخرى.بمؤسسات 

النسبةالتكرار
840,0نعـ
1260,0لا

31100,0المجموع
لا يفتخروف بالانتماء إلى  %03نسبة مف خلاؿ الجدوؿ: الملاحظ اف ىناؾ 

البمدية بالمقارنة بمؤسسات أخرى وىذا يرجع إلى جميع الرواسب التي ترسخت في ذىف 
الموظؼ داخؿ البمدية 

.الرغبة في تغيير مكان العمل والمصمحة(: توزيع أفراد العينة حسب 11جدول رقم )
النسبة التكرار

0360,0نعـ
240,0لا

31100,0المجموع
مف خلاؿ الجدوؿ: يتبيف لنا أف اغمبية الفئة المدروسة ترغب في تغيير مكاف 
العمؿ والمصمحة ويعود إلى عدة أسباب مادية ومعنوية أىميا: الأجر الزىيد والعمؿ 
الكثير والمتعب ومختمؼ التعاملات بيف الموظؼ والمسؤوؿ مف جية والموظؼ 

والمواطنيف مف جية اخرى 
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.قمم ضمن محيط العملأصعوبة الت(: توزيع أفراد العينة حسب 12رقم ) جدول

النسبة التكرار
735,0نعـ
1365,0لا

31100,0المجموع
لا يعانوف مف صعوبة %03مف خلاؿ الجدوؿ: يتبف أف أغمبية الموظفيف وبنسبة 

ذي يتصؼ بو جؿ التأقمـ ضمف محيط العمؿ وىذا يرجع إلى المستوى العممي والتربوي ال
الموظفيف 

.الرغبة في البقاء في البمدية(: توزيع أفراد العينة حسب 13جدول رقم )

النسبةالتكرار
420,0نعـ
1680,0لا

31100,0المجموع
مف خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا أف اغمبية الموظفيف لا يرغبوف البقاء في البمدية ويرجع ىذا 

 حاوؿ التطرؽ إلييا في خلاصة الموضوع إلى الكثير مف الأسباب سن

.صورة البمدية لدى الموظف قبل الالتحاق(: توزيع أفراد العينة حسب 14جدول رقم )

النسبة التكرار
735,0نعـ
1365,0لا

31100,0المجموع
مف خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا أف أغمبية الموظفيف لـ يكونوا عمى دراية بماىية التوظيؼ في 

 سة البمدية وأنيـ التحقوا مف أجؿ العمؿ لكسب قوتيـ اليومي مؤس
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 وامرأو  تالحرص عمى تطبيق توجييا(: توزيع أفراد العينة حسب 15جدول رقم )
.المسؤولين

النسبةالتكرار
1890,0نعـ
210,0لا

31100,0المجموع
عمى تطبيؽ يحرصوف  %03مف خلاؿ الجدوؿ: نلاحظ أف أغمبية الموظفيف وبنسبة 

 توجييات وأوامر المسؤوليف 

.ىداف المسؤولينأالاىتمام ب(: توزيع أفراد العينة حسب 16جدول رقم )

النسبةالتكرار
1680,0نعـ
420,0لا

31100,0المجموع
ييتموف بأىداؼ  %03مف خلاؿ الجدوؿ: يتضح لنا أف أغمبية الموظفيف وبنسبة 

دارة البمدية المسؤوليف المسطرة مف قبؿ إ

المسؤولين المرتبطة  وآراءاحترام توجييات (: توزيع أفراد العينة حسب 17جدول رقم )
.بالعمل

النسبة التكرار
1785,0نعـ
315,0لا

31100,0المجموع
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مف الموظفيف يحترموف توجييات  %03مف خلاؿ الجدوؿ: يمكف القوؿ أف نسبة 
مؿ وكما قمت يرجع ىذا إلى أف جؿ الموظفيف ذو مستوى وآراء المسؤوليف المرتبطة بالع

عممي جيد 

جل أين من نلزامية تجاوز الموظف لمقوا(: توزيع أفراد العينة حسب إ18جدول رقم )
.المعارف الشخصية قاستخراج وثائ

النسبة التكرار
1260,0نعـ
840,0لا

31100,0المجموع
ممارسات السمبية، حيث نرى أف نسبة مف خلاؿ الجدوؿ: يتضح لنا بعض ال

مف الموظفيف ينسمخوف عف إلزامية تجاوز القوانيف مف أجؿ استخراج وثائؽ  03%
المعارؼ الشخصية 

.لزامية الالتزام بجميع القوانين العمل(: توزيع أفراد العينة حسب إ19جدول رقم )

النسبة التكرار
1260,0نعـ
840,0لا

31100,0المجموع
مف خلاؿ الجدوؿ: يتضح لنا أنو حسب إلزامية الإلتزاـ بجميع قوانيف العمؿ نجد أف ىناؾ 

 مف الموظفيف متقاربة حيث نلاحظ التناقض  03%
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الاستفادة من الدورات التكوينية في كل (: توزيع أفراد العينة حسب 21جدول رقم )
.مرحمة

النسبة التكرار
15,0نعـ
1995,0لا

31100,0وعالمجم
مف دورات تكوينية في  امف خلا الجدوؿ: يتضح لنا أف أغمبية موظفي البمدية لـ يستفيدو 

كؿ مرحمة، الشيء الذي أدى إلى بعض الظواىر السمبية ومنيا، عدـ الاطلاع عمى جميع 
 القوانيف والتصادـ مع المواطنيف في بعض الحالات 

.لحصول عمى التحفيزات في وقتياا(: توزيع أفراد العينة حسب 21جدول رقم )

النسبة التكرار
15,0نعـ
1995,0لا

31100,0المجموع
مف خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا أف جميع الموظفيف لـ يستفيدوا مف الحصوؿ عمى جميع 

 التحفيزات المادية والمعنوية في وقتيا الشيء الذي أثر سمبا عمى فعالية الموظفيف 

.لجميع متطمبات الحياة الأجرتمبية زيع أفراد العينة حسب (: تو 22جدول رقم )

النسبة التكرار
15,0نعـ
1995,0لا

31100,0المجموع
مف خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا أف الأجر الذي يتقاضاه الموظؼ داخؿ البمدية لا يمبي جميع 

 متطمبات الحياة ما أثر سمبا عمى مردوده أثناء تأدية ميامو 
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الشعور بالضغط من طرف المسؤول (: توزيع أفراد العينة حسب 23قم )جدول ر 
.المباشر

النسبةالتكرار
1155,0نعـ
945,0لا

31100,0المجموع
تعاني مف الضغط مف طرؼ  %33مف خلاؿ الجدوؿ: يتضح لنا أف ىناؾ نسبة 

 المسؤوؿ المباشر وىذا نتيجة العمؿ الكثير 

اىتمام المسؤولين بحل مشاكل عمل أفراد العينة حسب (: توزيع 24جدول رقم )
.الموظف

النسبةالتكرار
15,0نعـ
1995,0لا

31100,0المجموع
مف خلاؿ الجدوؿ، نلاحظ أف مسؤولي البمدية لا ييتموف بحؿ المشاكؿ التي تواجو 

رة كؿ ىذه الموظفيف أثناء تأدية مياميـ الشيء الذي أثر سمبا عمى الموظؼ بصفة مباش
الأسباب والتي استخمصناىا، أدت إلى ترسيخ بعض الرواسب لدى الموظؼ، سوؼ نتكمـ 

 عمييا في خلاصة الدراسة 
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الخلاصة والاستنتاجات:

قمنا في ىذا الفصؿ بدراسة انعكاس الاصلاح القانوني عمى تنمية المورد البشري، 
يث وزعت استمارة استبياف عمى عينة وذلؾ مف خلاؿ الدراسة الميدانية لبمدية المسيمة، ح

مختارة مف الموظفيف وأثناء الدراسة في ىذا الفصؿ قمنا بإبراز أىـ العناصر التي 
 تضمنتيا المناقشة المنيجية لمدراسة المنيجية 

واعتمادا عمى استمارة الاستبياف كأداة رئيسية مف أجؿ الحصوؿ عمى المعمومات 
 لى الملاحظة فقد توصمنا إلى:اللازمة مف الموظفيف، بالإضافة إ

أف المورد البشري يعاني مف نقص في التنمية وذلؾ لعدـ استفادتو مف أساليب -
 التنمية وباعتماد عمى الاستبياف فإننا نجد 

أف أغمبية الموظفيف لـ يستفيدوا مف دورات تكوينية وىذا ما خمؽ ليـ بعض 
طاعت الموظؼ مف انجاز المشاكؿ مثؿ، عدـ التعرؼ عمى بعض الوثائؽ وعدـ است

 بعض المعاملات 
كذلؾ نقص الفادح في الأجر الشيري الذي يستفيد منو الموظؼ وحسب نتائج 

 الاستبياف فإنو غير كافي تماما مما أدى بالموظؼ إلى الرشوة في بعض الحالات 
وكذلؾ عدـ استفادة الموظؼ مف حقوقو والتي تتمثؿ بصفة رئيسية في التحفيز 

غياب الولاء التاـ والانضباط والتقييد بالقوانيف العامة لممؤسسة  الذي أدى إلى
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 الخاتمة
انعكاسات الاصلاح القانوني عمى تنمية المورد البشري  عالجنا في ىذه الدراسة

داخؿ الإدارة المحمية الجزائرية، ويمكف القوؿ أف جميع  الاصلاحات التي كانت تطغى 
ات تيتـ بالشكؿ أي بالإطار العاـ بالمؤسسة سواء عمى الإدارة المحمية ىي اصلاح

بالبمدية أو الولاية دوف الاىتماـ بأصؿ العممية فالبرغـ بوجود قاعدة قانونية تيدؼ إلى 
لى تنمية المورد البشري بصفة خاصة وذلؾ مف اجؿ تحسيف  الاصلاح بصفة عامة وا 

دى عدـ استفادة ذلؾ المورد أداءه والقياـ بواجبو بصورة فعالة وكفاءة في الاداء، حيث أ
مف أساليب التنمية التي يتضمنيا الاصلاح القانوني رغـ وجود آليات لذلؾ، وذلؾ بسبب 
مفتعؿ مف اجؿ ارساء فكر متخمؼ لدى المورد البشري ييدؼ إلى البقاء في دائرة التخمؼ 

ي التي وذلؾ عمى مستوى الإدارة المحمية وىذا ما أدى لمحصوؿ عمى مستوى لممورد البشر 
أصبحت تتميز بعدة صفات أغمبيا سمبية وليذا لعدـ اىتماـ الجانب القانوني بالبيئة 
المحيطة بالمورد البشري وتأثره بيا، حيث أدى النقص في التدريب وعدـ تمبية الأجر 
الشيري الذي يتقاضاه المورد لقضاء حاجياتو وعدـ الاستفادة مف التحفيز الذي يتمثؿ في 

ة إلى ترسبات أثرت عمى المردود العاـ لممورد البشري الترقية والدرج
 وفي الأخير توصمت الدراسة إلى مجموعة مف النتائج أىميا:

أف الجزائر سعت لإصلاح إدارتيا المحمية وذلؾ عف طريؽ جميع القوانيف المتعمقة -
 بالإدارة المحمية 

المحمية الجزائرية بيف المشرع الجزائري كيفية تنمية المورد البشري داخؿ الإدارة -
 وتنظيـ ىذه العممية مف خلاؿ جميع المراسلات الشارحة والمفسرة 

أف انعكاس الاصلاح القانوني عمى تنمية المورد البشري ظير بصورة جمية وبيف -
 عدـ اىتماـ الجانب القانوني بتنمية المورد البشري 

تأثره بالبيئة المحيطة  تميز المورد البشري داخؿ الإدارة المحمية الجزائرية وىذا بعد-
بعدة رواسب استطعت الحصوؿ عمييا مف خلاؿ نتائج الاستبياف تمثمت فيما يمي:
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  غياب الثقافة التنظيمية التي يكتسبيا مف المنظمة 
  عدـ احتراـ مواعيد العمؿ وغياب الرضا التاـ لممورد البشري داخؿ المؤسسة
 اط والولاء لممنظمة عدـ احتراـ القوانيف المعموؿ بيا وغياب الانضب 
  غياب عنصر المشاركة لأفراد المؤسسة مف أجؿ تقديـ أداء جيد 

و بناءا عمى ما تقدـ تـ اقتراح مجموعة مف التوصيات مف شأنيا رفع مستوى 
 المورد البشري في سبيؿ تحقيؽ تطور حقيقي في الإدارة المحمية:

ية، فالتخمؼ الثقافي يعد رفع المستوى الثقافي لممورد البشري داخؿ الإدارة المحم .1
 حاجزا رئيسيا لمممارسة الفعمية للاختصاصات 

حؿ جميع المشاكؿ المرتبطة بالمورد البشري داخؿ الإدارة المحمية، وخاصة في  .2
علاقتو بالمواطف والمسؤوؿ، وىذا لأف المورد البشري يعتبر أداة تنفيذية في مجاؿ التنظيـ 

 الإداري المحمي وميداف التنمية 
فة دورات التكويف مف أجؿ الزيادة في الكفاءة والدقة العالية، وحصوؿ جميع مضاع .3

 موظفي الإدارة المحمية عمى التكويف بصورة حتمية 
تحسيف أجور المورد البشري والاىتماـ بالجانب المادي لو وىذا لما أصبح يشكؿ  .4

/ الدرجة( أىـ رافعة لمتحفيز، وحصولو عمى جميع حقوقو في الوقت المناسب ) الترقية



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الملاحق
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 استمارة استبيان
 لموظفي البلديت ) بلديت المسيلت(موجهت 

 : الموضوع

 أخي الكريم
 أختي الكريمة

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاتو وبعد:
ذي بدددددددددددددددددددددددددددددددد  يددددددددددددددددددددددددددددددددديكم  اولددددددددددددددددددددددددددددددددة ال عددددددددددددددددددددددددددددددددر  يهددددددددددددددددددددددددددددددددد  ا  دددددددددددددددددددددددددددددددد  يان الدددددددددددددددددددددددددددددددد

،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،:"على
 .،،،،،،،،،،وذلك ا  كما  لد طل ات نيل شهادة  ".،،،،،،،،،،،،

، و لذذه الآراء أهمية ك يرة في الوصول قو للإجابة عنها بصدلذلك يرجى قراءة ىذه ال نود بدقة، 
إلى الن ددا ا الدرجددوة ذددا ىددذا ال عدد ، و للعلددم   توجددد أجوبددة صددعيعة و أخددرا خا  ددة ب دددر ذددا يهمنددا 

 الشخصي.رأيكم 
 

  ملاحظة:
 .( على الخانة التي ترا أنها تعكس رأيك الشخصي أذام كل ع ارة ذ ابلة xرجى ال كرم بوضع علاذة ) ي

 داد :ـــإع

 لوناس عمر* 

 ـــة 0271-0271السنة الجــامعيـ 
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 بيانات شخصية:
 أنثى   الجنس : ذكر -7

 فما فوق 28    نة 27-22   نة  22-78العمر:  -2

 ذ زوج                          أعزب       : الحالة العا لية -2

 الدس وا ال عليمي:   ذ و ط                  ثانوي               جاذعي -4

 الرت ة الدهنية: عون ذهني                    عون حفظ ال يانات             عون إداري   -5

 ذ صر  ذلعق إداري                 

 الأقدذية: .......  نة -6

 السكا: قريب ذا ذكان العمل                   بعيد ذا ذكان العمل  -7

 

 الثقافة التنظيمية للمورد البشري داخل الإدارة
 .( على الخانة التي ترا أنها تعكس رأيك الشخصي أذام كل ع ارة ذ ابلة xرجى ال كرم بوضع علاذة ) ي

 لا نعم الفقرات رقم
   ىل تشعر بأن ال لدية جزء ذنك؟ 77
    ىل تشعر بأنك جزء   يمكا الإ  غناء عنو بالنس ة لل لدية؟ 72
   ىل ان ما ك لل لدية يع بر فخرا بالنس ة إليك ذ ارنة ذع ذؤ سات أخرا؟ 72
   ىل ترغب في تغيير ذكان عملك والدصلعة التي تن مي إليها؟ 74
   ىل تواجو صعوبة في ال أقلم ذع الأشخاص الذيا ت عاذل ذهم في لزيط عملك؟ 75

76 
ىل ت  ى في ال لدية، لو وجدت عملا آخر في ذؤ سة بنفس الرت ة الدهنية ونفس 

 الأجر؟
  

77 
ق ل أن تل عق بال لدية، ىل كانت لديك نفس الصورة التي تحملها الآن حول ال لدية  

 كمكان للعمل؟
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 ء والالتزام التنظيمي:الولا
 .( على الخانة التي ترا أنها تعكس رأيك الشخصي أذام كل ع ارة ذ ابلة xرجى ال كرم بوضع علاذة ) ي

 نعم                ىل تحرص على تط يق توجهات وأواذر الدسؤول  في العمل؟ .7

        نعم         ىل ته م بالأىدا  التي يسعى ذسيرو ال لدية إلى تح ي ها؟ .2

 نعم                ىل تحترم توجهات وآراء الدسؤول  الدرت طة بأذور عملك؟ .2

 لخروج إليهم في قاعة الإن ظار  كيف تس   ل ذا تعرفهم شخصيا؟ على ذس وا الش اك         ا .4

 ا    الذم داخل الدصلعة                                          

 نعم              اوز بع  ذ طل ات ا  خراج الوثا ق لدعارفك الشخصية؟ىل أنت لربر على تج .5

 نعم                ىل ترا بأنو يجب ا ل زام بجميع ال وان  ال لدية في العمل؟ .6

 

 درجة الرضا واحترام فلسفة العمل لدى الموظف:
 .الشخصي أذام كل ع ارة ذ ابلة( على الخانة التي ترا أنها تعكس رأيك  xرجى ال كرم بوضع علاذة ) ي

 نعم                                            ىل تس فيد ذا دورات تكوينية كل ذدة؟ (7

 نعم                   ىل تحصل على جميع ال عفيزات ذا ) درجة وترقيات( في وق ها؟  (2

 نعم                                      ىل يلبي الأجر الذي ت  اضاه جميع ذ طل اتك؟ (2

 نعم                      ىل تشعر بممار ة ضغط في العمل ذا  ر  الدسؤول الد اشر؟ (4

 نعم                        ىل يه م الدسؤولون في ال لدية بحل الدشاكل الدرت طة بعملك؟ (5
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كترونيجدول التوزيع الإل

spss 
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انًجًىع انُسثح انًؤوَحانتكرار انجُس

Valid945,045,0ركر

1155,055,0أَثً

l20100,0100,0انًجًىع

انعًر

Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent

Valid 27,00 1 5,0 5,0 5,0

28,00 2 10,0 10,0 15,0

30,00 4 20,0 20,0 35,0

35,00 2 10,0 10,0 45,0

36,00 2 10,0 10,0 55,0

37,00 1 5,0 5,0 60,0

40,00 2 10,0 10,0 70,0

44,00 1 5,0 5,0 75,0

45,00 3 15,0 15,0 90,0

46,00 1 5,0 5,0 95,0

50,00 1 5,0 5,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

فمب فوق  13من   31الفئة  13-13من  31الفئة    13 -13من  -32لفئة ا  13 -23من  3ثلاث فئبت 

 انعائهُح انحانح

Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent

Valid اعسب 6 30,0 30,0 30,0

يتسوج 14 70,0 70,0 100,0

Total 20 100,0 100,0
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انتعهًٍُ يستىي

Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent

Valid ثاَىٌ 10 50,0 50,0 50,0

جهًعٍ 10 50,0 50,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

انًهُُح انرتثح

Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent

Valid ادارٌ عىٌ 13 65,0 65,0 65,0

يهحك 4 20,0 20,0 85,0

رفكتص 3 15,0 15,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

الالذيُح

Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent

Valid 1,00 1 5,0 5,0 5,0

3,00 5 25,0 25,0 30,0

4,00 1 5,0 5,0 35,0

5,00 1 5,0 5,0 40,0

6,00 3 15,0 15,0 55,0

9,00 2 10,0 10,0 65,0

20,00 2 10,0 10,0 75,0

21,00 2 10,0 10,0 85,0

23,00 1 5,0 5,0 90,0

24,00 1 5,0 5,0 95,0

30,00 1 5,0 5,0 100,0

Total 20 100,0 100,0
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saken

Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent

Valid انعًم يكاٌ عٍ لرَة 6 30,0 30,0 30,0

انعًم يكاٌ عٍ تعُذ 14 70,0 70,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

يُك جسء انثهذَح تاٌ انشعىر

Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent

Valid َعى 10 50,0 50,0 50,0

لاا 10 50,0 50,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

هثهذَحن تانُسثح ُهع الاستغُاء ًَكٍ لا جسء تاَك انشعىر

Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent

Valid َعى 10 50,0 50,0 50,0

لا 10 50,0 50,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

اخري تًؤسساخ تانًمارَح انثهذَح انً تالاَتًاء انفخر

Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent

Valid َعى 8 40,0 40,0 40,0

لا 12 60,0 60,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

وانًصهحح انعًم يكاٌ تغُُر فٍ انرغثح

Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent

Valid َعى 12 60,0 60,0 60,0

لا 8 40,0 40,0 100,0

Total 20 100,0 100,0
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انعًم يحُظ ضًٍ تألهىان صعىتح

Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent

Valid َعى 7 35,0 35,0 35,0

لا 13 65,0 65,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

انثهذَح فٍ انثماء فٍ انرغثح

Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent

Valid َعى 4 20,0 20,0 20,0

لا 16 80,0 80,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

الانتحاق لثم انًىظف نذي انثهذَح صىرج

Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent

Valid َعى 7 35,0 35,0 35,0

لا 13 65,0 65,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

انًسؤونٍُ واواير تىجُها تطثُك عهً انحرص

Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent

Valid َعى 18 90,0 90,0 90,0

لا 2 10,0 10,0 100,0

Total 20 100,0 100,0



78

انًسؤونٍُ تأهذاف الاهتًاو

Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent

Valid َعى 16 80,0 80,0 80,0

لا 4 20,0 20,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

تانعًم انًرتثطح انًسؤونٍُ واراء تىجُهاخ احتراو

Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent

Valid َعى 17 85,0 85,0 85,0

لا 3 15,0 15,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

انشخصُح انًعارف وثائك استخراج اجم يٍ ىاٍَُنهم انًىظف تجاوز انسايُح

Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent

Valid َعى 12 60,0 60,0 60,0

لا 8 40,0 40,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

انعًم انمىاٍَُ تجًُع الانتساو انسايُح

Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent

Valid َعى 12 60,0 60,0 60,0

لا 8 40,0 40,0 100,0

Total 20 100,0 100,0
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يرحهح كم فٍ انتكىَُُح انذوراخ يٍ الاستفادج

Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent

Valid َعى 1 5,0 5,0 5,0

لا 19 95,0 95,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

ولتها فٍ انتحفُساخ عهً انحصىل

Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent

Valid َعى 1 5,0 5,0 5,0

لا 19 95,0 95,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

انحُاج يتطهثاخ نجًُع الاجر تهثُح

Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent

Valid َعى 1 5,0 5,0 5,0

لا 19 95,0 95,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

انًثاشر انًسؤول طرف يٍ تانضغظ انشعىر

Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent

Valid َعى 11 55,0 55,0 55,0

لا 9 45,0 45,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

انًىظف عًم يشاكم تحم ًسؤونٍُان اهتًاو

Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent

Valid َعى 1 5,0 5,0 5,0

لا 19 95,0 95,0 100,0

Total 20 100,0 100,0



قائمة المراجع
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 قائمة المصادر والمراجع
 قائمة المراجع:

 أولا: الكتب:
 القرآن الكريم (1
 ديرررررروان الجزا ررررررر   2ط بررررررالجزا ر  المحميرررررر  والإدارة الإداري التنظرررررريم أسررررررس قاسررررررم  أنررررررس جعفررررررر (2

 .1988 الجامعي   المطبوعات
 الجامعيررر   المطبوعرررات ديررروان الجزا رررر   2ط المقارنررر   المحميررر  الإدارة حسرررين  مصرررطف  حسرررين (3

1982. 
دارة تنمي  الكلالده  محمود طاهر (4  .2008 الثقاف   عالم دار عمان  البشري   الموارد وا 
 والتوزير،  لمنشرر الميسررة دار الأردن   1ط المقارنر   العامر  الإدارة حبترور  برن صرال  العزيرز عبد (5

2009. 
 .2002 القانون  في ماجيستر رسال  الجزا ر  في العام الموظف عممي  عبدو  الدين عز (6
 الجامعيرر   المطبوعررات ديرروان  1ط البحرروث  إعررداد وطررر  العممرري البحررث منرراه  بوحرروش  عمررار (7

1995. 
 .2007 والتوزي،  النشر الجزا ر   2ط الإداري  القانون في الوحيد بوضياف  عمار (8
 .2014 الحقوقي   الحمبي منشورات لبنان  الإداري  الإصلاح: فري  محمد غازي (9

 دار مصررر  دط  المحميرر   الإدارة أعمررا  عمرر  والقضررا ي  السياسرري  الرقابرر  دامرروني  الديررد محمررد  (10
 .2008 العربي   النهض 
 .2015 والتوزي،  لمنشر العموم دار الجزا ر  الجزا ري   المحمي  الإدارة بعمي  الصغير محمد (11
 .2003 الميسرة  دار الأردن  البشري   الموارد وتنمي  الاستراتيجي  الإدارة أحمد  سمير محمد (12
 الكتر  عرالم الأردن  اسرتراتيجي  مردل  البشرري  المروارد إدارة حرحروش  عراد  – سرعيد سرالم مؤيد (13
 .2002 لمنشر  الحديث
 .2011 والترجم   لمطباع  الأم  دار الجزا ر  البشري   الموارد إدارة حاروش  الدين نور (14
 .2007 الجامع   المطبوعات ديوان البشري   الموارد تسيير في الوجيز منير  نوري (15
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 ثانيا المقالات: 
 فرري والبمررديات المحميرر  الإدارة حررو  العربرري المررؤتمر الإداريرر   لمتنميرر  العربيرر  المنظمرر  (1

 .2007 الإداري   لتنمي  العربي  المنظم  القاهرة  العربي  الوطن
2) PDF 2018 فبراير 10 يوم الإبداعي  المشاع برلص  منشورة نصوص. 
 العربررري  للأمرررن المسررتدام  والمتطمبرررات البشررري  المررروارد تنميرر  صرررقر  بررن العزيرررز عبررد (3

 والتعمريم  لمتربير  الثالرث لمممتقر  مقدمر  عم  ورق  نموذجا  الأمني  لمعموم العربي  نايف جامع 
 .2006 بيروت 
 الميررررزة وتحقيرررر  الانتاجيررر  تحسررررين فرررري وأهميتهرررا البشررررري  المرررروارد تنميررر  بررررار   نعيمررر  (4

 .الساب، العدد افريقيا  شما  واقتصاديات محمي  التنافسي 
 .البيضاء الدار والتنمي   المحمي  الإدارة المجني  محمد (5
 المدرسرررر  والتطررررور الواقرررر، الجزا ريرررر  العموميرررر  الوظيفرررر  حررررو  محاضرررررة مقرررردم  سررررعيد (6

 .2009 للإدارة  الوطني 
 

 ثالثا: الأعمال غير منشورة ) المذكرات(
 الإدارة: حالر  دراسر  البشرري  المروارد لتثمرين كردداة التردري  آسريا  جاه  – وفاء بحاش (1

 السياسرري   العمرروم قسررم السياسرري  والعمرروم الحقررو  كميرر  المسرريم  جامعرر  المسرريم   لولايرر  العامرر 
2008/2009. 
 مرذكرة المحمير   الإدارة مسرتو  عمر  البشرري  المروارد تنمير  استراتيجي  صميح   بوكراع (2
 جامعرر  السياسرري   والعمرروم الحقررو  كميرر  محميرر   وحكامرر  إدارة فرري الماسررتر شررهادة لنيرر  مكممرر 

 .2013/2014 المسيم  
 شررهادة لنيرر  مررذكرة -نموذجررا بسرركرة بمديرر  – الجزا ررر فرري المحميرر  الجماعررات ادارة عتيقرر   جديرردي (3

 .2012/2013 بسكرة  جامع  محمي   وادارة عام  سياس  تلصص السياسي  العموم في الماستر
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 لنيرر  مكممرر  مررذكرة المحميرر   الإدارة أداء تحسررين فرري الجيررد الحكررم دور ربيعرر  وضرراح  (4
 .2016/2017 المسي   جامع  السياسي   والعموم الحقو  كمي  الأكاديمي الماستر شهادة
 تلصررررص ماجسررررتير  مررررذكرة الجزا ررررر  فرررري المحميرررر  الإدارة إصررررلاحات غمررررري  عبيررررر (5
 بسررركرة  ليضرررر  محمرررد جامعررر  السياسررري   والعمررروم الحقرررو  كميررر  الحقرررو  قسرررم إداري  قرررانون
2010/2011. 
 مكممرر  مررذكرة بررالجزا ر  المحميرر  التنميرر  إدارة فرري البمديرر  دور تفعيرر  آليررات الطرراهر  محمررد عزيررز (6
 .2010 ورقم   جامع  ماجيستر  شهادة لني 

 شررهادة لنيرر  مكممرر  مررذكرة الجزا ررر  فرري الإدارة واصررلاح المحميرر  الحكامرر  آمنرر   عيسررو (7
 .2016/2017 المسيم   جامع  السياسي   والعموم الحقو  كمي  أكاديمي الماستر
 رسرررال  الجزا رررري  الإداري النظرررام فررري المحميررر  الجماعرررات مكانررر  إسرررماعي   فريجرررات (8

 جامعر  إداري  تلصرص الحقرو   قسرم السياسري   والعمروم الحقرو  كمير  القانون  في ماجيستر
 .2013/2014 قالم  

 رابعا: الدساتير والقوانين
 :الدساتير -1
  23/02/1989المرؤر  فري  1989الجمهوري  الجزا ري  الديمقراطي  الشعبي   دسرتور  (1

 .01/03/1989  الصادر 09الجريدة الرسمي   العدد 
 .1963 دستور الشعبي   الديمقراطي  الجزا ري  الجمهوري  (2
   .1976 دستور الشعبي   الديمقراطي  الجزا ري  الجمهوري  (3
 .1996 دستور الشعبي   الديمقراطي  الجزا ري  الجمهوري  (4
   .2016 دستور الشعبي   الديمقراطي  الجزا ري  الجمهوري  (5
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 القوانين: -2
  المرررررررررررؤر  فررررررررررري 08-90  قرررررررررررانون الجمهوريررررررررررر  الجزا ريررررررررررر  الديمقراطيررررررررررر  الشرررررررررررعبي   (1

المتعمرر  بالولايرر   الجريرردة الرسررمي    09-90المتعمرر  بالبمديرر   قررانون  07/04/1990
 .1990  الصادر في 15العدد 

 فررررررررررري المرررررررررررؤر   10-11 قرررررررررررانون الشرررررررررررعبي   الديمقراطيررررررررررر  الجزا ريررررررررررر  الجمهوريررررررررررر  (2
 جويميررر  فرري الصرررادر  31 العرردد الرسررمي   الجريررردة بالبمديرر   المتعمرر  22/06/2011

2011. 
 21 فرري المررؤر  12/07 رقررم قررانون: الإقميميرر  الجامعررات قررانون بوتفميقرر   العزيررز عبررد (3

 .2012 الجزا ر   2012 فيبراير
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