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  :  مقدمة
الیوم سواء Ȟانت عمومǽة أو خاصة بیئة معقدة تعرف العدید من التغیرات ؤسسات تواجه الم  

الاقتصادǽة والاجتماعǽة  ؤسساتالموالتحولات، التي طالت مختلف جوانب الحǽاة المعاصرة، ومست Ȟافة 
 ȑرȞوالعشرون هو تطور الف ȑمیز التغیرات التي شهدها القرن الحادǽ في مختلف دول العالم ،ولعل ما
الإدارȑ العالمي الذȑ رافقه تطور نوعي في مجال إدارة الموارد الǼشرȄة، التي تعنى بإدارة شؤون أهم مورد 

  منها. منذ دخوله إلیها وإلى غاǽة خروجه المؤسسةفي 
على مواردها الǼشرȄة من خلال عملǽة الاستقطاب التي تقوم بها والتي تهدف  ؤسسةوتحصل الم  

من ورائها إلى توفیر أفضل العناصر من ذوȑ الكفاءات والمؤهلات الممتازة،و تحقیȘ التوافȘ بین 
بدأ وضع وخصائص الفرد المرشح لشغل المنصب الشاغر،عاملة بذلك على تحقیȘ م ؤسسةمتطلǼات الم

  الشخص المناسب في المȞان المناسب.
العمومǽة ذات الطاǼع  ؤسساتالملاسǽما  ؤسساتالمهذه العملǽة تحتل أهمǽة Ȟبیرة في جمǽع   

الإدارǼ ȑاعتǼارها المسؤولة عن أداء وظائف الدولة وتحقیȘ أهدافها الاجتماعǽة ولأجل تحقیȘ هذه 
الاهتمام Ǽمواردها الǼشرȄة اهتماما استراتیجǽا من خلال  الأهداف Ǽالفاعلǽة المطلوǼة Ȟان لزاما علیها

عملǽات التطوȄر، التدرȄب والتأهیل، ولكن Ǽعد أسالیب حسن الانتقاء والتوظیف، إذ أننا لا نǼالغ إذا قلنا 
مهمة انتقاء واختǽار العاملین Ǽالجهاز الإدارǽ ȑعتبر المحور الرئǽسي الذȑ تعتمد علǽه الدولة في تنفیذ 

  ها التي ǽقع على Ȟاهل الجهاز الإدارȑ عبء تحقǽقها.سǽاست
ونظرا لزȄادة الوعي Ǽأهمǽة المورد الǼشرǼ ȑالنسǼة للإدارة ǼشȞل خاص والتنمǽة الوطنǽة ǼشȞل عام   

الأسس الواجب إتǼاعها من اجل اختǽار أفضل سǽاسیون عناǽة Ǽالغة Ǽالمعاییر و أولى المنظرون ال
مؤهلاتهم ،وقدراتهم ...هذا الاهتمام نلمسه  ،صب التي تتناسب مع Ȟفاءاتهمناالموظفین و أكفئهم لشغل الم

على الصعیدین الدستورȑ والقانوني ،إذ نجد أن أغلب الوظائف العمومǽة حȘ لكافة المواطنین تطبȘ على 
لك قدم المساواة وهذا ما تم تجسیده على ضمان هذا الحȘ مع إعطاء الأولوǽة للموارد الǼشرȄة المؤهلة، وذ

ǽشȞل حالة ضمنǽة لدور عملǽة التوظیف في انتقاء Ȟفاءة وفعالǽة المورد الǼشرȑ على المستوȐ الإدارات 
  .ǽفة العمومǽة ǼشȞل عام في Ǽلادناالعمومǽة الجزائرȄة ǼشȞل خاص وقطاع الوظ

معهد الوطني المتخصص في التكوȄن المهني خمǽس ملǽانة لتطبǽقǽة Ǽومن هنا تأتي هذه الدراسة ا
أین  حاولة للوقوف على واقع عملǽة التوظیف على مستوȐ المؤسسات العمومǽة ذات الطاǼع الإدارȞ،ȑم

تكتسب هذه العملǽة في هذا القطاع صǼغة خاصة تمیزها عن القطاع الخاص لأنها تخضع لشȞلǽات 
التنظǽمǽة و ها على تطبیȘ النصوص القانونǽة أین تسهر الإدارة فی ،صارمة ومحددة مسǼقا معقدة وإجراءات

 ȑقى الأساس أن تختار من بین المرشحین الأكفاء و  ،أو المالي سواء في الجانبیین الإدارǼلكن رغم ذلك ی
ȃناءا على ما سبȘ تناوله ، و فاعلǽة طیلة مسارهم المهنيو  وإتقان القادرȄن على خدمة الدولة بإخلاص،

  ǽمȞن طرح الإشȞالǽة التالǽة :
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  الإشȜالǻة :  

 فيالقانونǻة  الإجراءاتالعمومǻة الجزائرȂة بتطبیȖ  الإداراتلتزم المؤسسات و الى أȏ مدȎ ت   
 ؟لخدمة الوظǻفة العمومǻة ذات Ȝفاءة و فعالǻة الǺشرȂة إستقطاب مواردهاتوظیف و 

  الأسئلة الفرعǻة: 
 ؟ؤسسةالمما هي أهمیتها ǺالنسǺة و  ؟المورد الǺشرȏ  توظیفماذا ǻقصد Ǻعملǻة  -1
2-  ǻیف تتم عملȜ ة ؟ و ةǻفة العمومǻالوظǺ ة في هي الخصائص الت ماالتوظیفǻع هذه العملǺي تط

 ؟قطاع التكوȂن و التعلǻم المهنیین
 العمومǻة الجزائرȂة؟ اتما هو واقع التوظیف Ǻالإدار  -3

  الفرضǻات :
  الفرعǽة قمنا بوضع الفرضǽات التالǽة :على التساؤلات  الإجاǼةوقصد 
وهي الدعامة الأساسǽة لنجاح  ،Ȅةعملǽات تسییر الموارد الǼشر تعتبر عملǽة التوظیف من أهم  - 1

 ؛ؤسسةالم
ي الواردة فالتنظǽمǽة القانونǽة و  للإجراءاتضوعا تاما تخضع عملǽة التوظیف Ǽالوظǽفة العمومǽة خ - 2

 ؛النصوص القانونǽة
الاستفادة ترجع عدم فعالǽة الأجهزة الإدارȄة الجزائرȄة الى غǽاب سǽاسة توظیف رشیدة تمȞنها من  - 3

  من الطاقات الǼشرȄة المتوفرة في المجتمع.
  أسǺاب اختǻار الموضوع :

  ة في التعرف على مختلفǼةالرغǽة التوظیف و  ،الإجراءات القانونǽم عملȞة التي تحǽمǽالتنظ
 Ǽالوظǽفة العمومǽة؛

  ادة الاهتمام بهذاȄستدعي زǽ ة ،مماȄشرǼتسیها موضوع الموارد الȞǽ الغة التيǼة الǽإدراك الأهم
 أداة لتحقیȘ هدف أȑ منظمة مهما Ȟان نوعها و نشاطها؛ لأنهالمورد 

  ار وتوظیفǽمهمة اختǼ امǽات التي تواجه المسؤولین عند القǼمحاولة التعرف على مختلف الصعو
Ǽ ةȄشرǼع  ؤسساتالمالموارد الǼة ذات الطاǽالعموم ȑالإدار. 

  أهمǻة الǺحث :
تظهر أهمǽة الدارسة Ȟونها تǼحث في أحد المواضǽع الهامة المتعلقة Ǽالمورد الǼشرȑ الذȑ أصǼح   

الأخرȐ سواء المادǽة أو المالǽة  ،وذلك لكونه المسؤول عن تحرȄك العوامل الإنتاجأهم عامل من عوامل 
 لأهدافها ؤسسةالموالاستثمار فیها ،فتحقیȘ  ستغلالهااالمورد الǼشرǽ ȑمثل ثروة ثمینة یجب ولذا أصǼح 

هلة، والمشǼعة بروح المسطرة یتوقف على مدȐ نجاحها في انتقاء الكفاءات من الموارد الǼشرȄة المؤ 
ت عن توفیر عجز  إذاأن تؤدȑ مهامها ǼالشȞل المطلوب  للإدارةالشعور Ǽالواجب ،فلا ǽمȞن المسؤولǽة و 
هذا ما جعلها ملزمة على تبني سǽاسة توظیف رشیدة قائمة على مبدأ رȄة المؤهلة لذلك، و الموارد الǼش



 ة:ــــــــــــــــــقدمــم
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التي تحمل  ،Ǽالإدارات العمومǽةتعلȘ الأمر  إذاالاستحقاق في شغل المناصب الشاغرة ،لاسǽما و الجدارة 
ǽة على عاتقها مسؤولǽات الموطنین من جهة و ة تلبǼأهداف المسؤ حاجات ورغ Șة تحقیǽاساتها دولة و ولǽس
 الإدارة لأداءالعددȑ في الموارد الǼشرȄة اللازمة ة أخرȐ ،لذلك فان النقص النوعي و التنموǽة من جه

لى غیر المتخصصین أو غیر الأكفاء الوظائف ا إسنادلمهامها سیؤدȑ الى تدني مستوȐ أدائها Ǽسبب 
وذلك والجزائر Ǽصفة خاصة  ،امǽة Ǽصفة العامةالعمومǽة في الدول الن الإدارȄةهذا ما نلمسه في الأجهزة و 

Ȅرجع ذلك الى نقص وعي و  ،والاختǽار رغم الموارد المالǽة الكبیرة التي یتم إنفاقها على عملیتي الاستقطاب
ن خطورتها خاصة ǼالنسǼة للقطاع العمومي Ȟونه ǽشغل النسǼة الأعلى ملقائمین بهذه العملǽة Ǽأهمیتها و ا

  . د الǼشرȄة المتوفرة في المجتمعالموار 
  أهداف الǺحث: 

  من خلال هذا الǼحث الى تحقیȘ الأهداف التالǽة: سنسعى
  سهر Ȑة الواردة في  الإدارةالتعرف على مدǽمǽة، والتنظǽالنصوص القانون Șة على تطبیȄالجزائر

النصوص، ومدȐ من جهة أخرȐ معرفة مدȐ نجاعة هذه و  ، هذا من جهة،النصوص القانونǽة
 التحوǽلات التي ǽشهدها العالم الیوم؛ورات، و مواكبتها للتط

  ةǽاه الى أهمǼارها وسیلة الدولة في تنفیذ  ؤسساتالملفت الانتǼاعتǼ ȑع الإدارǼة ذات الطاǽالعموم
سǽاساتها، مما ǽقتضي ضرورة تكثیف الدراسات المتعلقة بها، وذلك من أجل الاستفادة منها في 

 رة العامة؛مجال الإدا
 قة  إبرازǼاسة التوظیف المطǽمساهمة س ȐالإداراتمدǼ  ة في توفیر المواردȄة الجزائرǽالعموم

 الǼشرȄة ذات الكفاءة العالǽة؛
 امǽات قد تفید السلطات المسؤولة عن القǽار و  الخروج بنتائج وتوصǽمهمة اختǼ توظیف الموارد

العمومǽة الجزائرȄة Ǽمعرفة النقائص التي تعاني منها سǽاسة التوظیف العمومي  ǼالإداراتالǼشرȄة 
فهي  ،الإدارات العمومǽة الجزائرȄةوالعمل على تفادها خاصة وأن هذه الدراسة ناǼعة من واقع 

 . عن تقیǽم لسǽاسة التوظیف العموميعǼارة 
  :صعوǺات الǺحث

ن بین أهم الصعوǼات والعوائȘ والعوائȘ وممن الصعوǼات لا یخلو أȑ عمل أو Ǽحث نقوم Ǽه   
  التي واجهتنا نذȞر منها: 

نقص المراجع المتعلقة Ǽموضوع التوظیف على مستوȐ الوظǽفة العمومǽة في Ǽلادنا سواء من  -
Ȟذا عدم إمȞانǽة الاعتماد على المراجع راسات المیدانǽة في هذا المجال و حیث الكتب أو الد

صوصǽة التي یتمیز بها موضوع دراستنا، لذا Ȟانت معظم المراجع الأجنبǽة Ǽقدر Ȟبیر نظرا للخ
          المعتمد علیها من الوثائȘ القانونǽة.  

   



 



 العمومǻة.الإطار النظرȏ للتوظیف والوظǻفة :الأولالفصل 

6 
 

   تمهید:
،و تتضمن لوظائف المتعلقة Ǽالموارد الǼشرȑ القǽام Ǽمجموعة من الأنشطة و ا الموارد الǼشرȄة في إدارةتتولى 

ین لǽصǼحوا موظف المؤسسةللعمل في  ماǼالانضمالأفراد أو الموارد الǼشرȄة  إقناعأنشطتها جانبین ،جانب تحاول فǽه 
  . المؤسسةǼالǼقاء في  إقناعهافیها و جانب أخر تعمل فǽه على المحافظة على هذه الموارد و 

متراǼطة الل مجموعة من الأنشطة المتسلسلة و من الموارد الǼشرȄة تفاع المؤسسةتتطلب عملǽة احتǽاجات 
 إدارةالتي تضطلع بها  تدخل ضمن ما ǽعرف بتوظیف الموارد الǼشرȄة و تعد وظǽفة التوظیف أحد أهم الوظائف

الموارد الǼشرȄة الهدف منها هو تحقیȘ التوافȘ و الانسجام بین خصائص المترشحین لطلب التوظیف من جهة و 
. Ȑفة الشاغرة من جهة أخرǽات الوظǼمتطل  

 العمومǽة ذات الطاǼع المؤسساتهذه سنحاول معالجة مسألة توظیف الموارد الǼشرȄة في  ادراستنو Ǽما أننا في 
 ȑإلىصل نقسم هذا الف إنارتأینا  الإدار Ǽینحثم:  

  .حول التوظیف والوظǻفة العمومǻة مفاهǻم أساسǻة:المǺحث الأول
   لموضوعنا. والقǻمة المضافةالدراسات الساǺقة :المǺحث الثاني
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  .المǺحث الأول : مفاهǻم أساسǻة حول التوظیف و الوظǻفة العمومǻة 
 المؤسساتǼعناǽة خاصة من قبل جمǽع  تحصىمع زȄادة الوعي Ǽأهمǽة المورد الǼشرȑ أصǼحت مسألة التوظیف 

بیر الذȑ یلعǼه التوظیف في تحدید مصیر الأنشطة الأخرȐ ،و هذا نظرا للدور الك إدارȄةسواء Ȟانت اقتصادǽة أو 
له ǼالشȞل الذȑ یؤدȑ الى  الإعدادا یجب من جهة أخرȐ لذ المؤسسةالموارد الǼشرȄة من جهة و أنشطة  لإدارة

الى العناصر  تتطرق  Ǽحث نحاولمال في هذا اختǽار أنسبهم و ین في التوظیف و اجتناب أكبر عدد ممȞن من الراغب
  : التالǽة

  ؛المورد الǼشرȑ توظیف ماهǽة  -
  ؛الوظǽفة العمومǽة ماهǽة -
  ؛على الموارد الǼشرȄةمصادر الحصول  -

  ماهǻة توظیف المورد الǺشرȏ المطلب الأول : 
لكن قبل ذلك سنحاول التعرف على لتوظیف ،و أهمیته في المؤسسة ، و سنتناول في هذا المطلب Ȟل من مفهوم ا
  موقع التوظیف ضمن إدارة الموارد الǼشرȄة 

  .الأول : مفهوم التوظیف  الفرع
  الموارد الǺشرȂة :  إدارةموقع التوظیف في   -1

  أنشطتها فǽمایلي : ظائفها و تتمثل مختلف و و  المؤسسةفي العاملین الموارد بتسییر جمǽع شؤون  إدارةتقوم 
د المسؤولǽات الملقاة تحدیو المهام المȞونة للوظǽفة ونعني Ǽه التعرف على الأنشطة و تحلیل العمل :  1-1

  .على عاتقها، وȞذا تحید مواصفات من سǽشغلها
من الموارد  المؤسسةهي العملǽة التي یتم من خلالها تحدید احتǽاجات  تخطǻط الموارد الǺشرȂة : 1-2

 .الǼشرȄة Ȟما ونوعا
Ǽموارد ǼشرȄة تتلاءم  المؤسسةل المناصب الشاغرة في ونعني Ǽه Ȟ توظیف الموارد الǺشرȂة : 1-3

 متطلǼات المنصب الشاغر.خصائصها و 
المعارف زوȄد الموظفین Ǽالمعلومات و الى توǽقصد Ǽه تلك الجهود الهادفة  تدرȂب الموارد الǺشرȂة : 1-4

خبرات Ǽاتجاه زȄادة Ȟفاءة الموظفین هامهم الوظǽفǽة أو تنمǽة معارف و التي تكسبهم مهارة في أداء م
 .الحالǽة والمستقبلǽة

لمعرفة مدȐ مساهمتهم في أداء ǽقصد Ǽه قǽاس مدȞ Ȑفاءة الموظفین و تقیǻم أداء الموارد الǺشرȂة : 1-5
 تصرفاتهم أثناء أدائهم لوظائفهم.Ȟذلك الحȞم على سلوȞهم و  ة بهم والمهام المنوط

ǽقصد Ǽه مȞافأة الموظفین على المجهودات التي یبذلونها خلال قǽامهم  تعوǻض الموارد الǺشرȂة: 1-6
 معنوǽا.و  الوظǽفǽة، وȞǽون هذا التعوǽض مادǽا ǼأعǼائهم
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 التوظیف:  تعرȂف -2
الذین Ȟتبوا في هذا المجال لقد تعددت التعارȄف التي أعطیت لعملǽة التوظیف مع تعدد الǼاحثین والمؤلفین 

  یلي سنذȞر Ǽعضا من هذه التعارȄف:وفǽما
أو إنسان   التوظیف اسم من فعل وظف، توظǽفا، وȄراد Ǽه استخدام أو تشغیل شیئ"  التوظیف لغة: 2-1

وǽستخدم العمال   قصد إنشاء قǽمة جدیدة منه، وهȞذا توظف الأموال للحصول على أرȃاح وفوائد منها
  .1الموظفون قصد إنتاج سلع وخدمات جدیدةو 
الضرورȄة لاختǽار مرشح لمنصب معین، وهو مصطلح  الأعمالهو مجموعة  التوظیف اصطلاحا: 2-2

استخدام الأفراد في مناصب التشغیل فیراد Ǽه ملئ أو سد  الأولنى مرادف للفظ التشغیل Ǽحیث یراد Ǽالمع
  .2منصب Ȟان شاغر

  التوظیف عند مختلف المفȜرȂن: تعرȂف 2-3
، أما مصطلح التشغیل فیراد Ǽه المؤسسةالتوظیف هو توفیر الكوادر الǼشرȄة التي تحتاجها : 01التعرȂف

  .3ملئ أو سد منصب Ȟان شاغرا
  .4هدفها الǼحث عن الأفراد واختǽارهم عǼارة عن سلسلة زمنǽة من العملǽاتالتوظیف " :02التعرȂف 
من القوȐ العاملة القادرة  هي العملǽة المستمرة التي تقتضي من المؤسسة تحدید احتǽاجاتها ": 03التعرȂف 
العناصر المتاحة للعمل، والǼحث عن هذه العناصر وترغیبها للعمل في المؤسسة ثم اختǽار أفضل والراغǼة و 

ǽونوا أعضاء لها وإعداد هؤلاء، و المتقدمین لȞأهداف المؤس Șة، وحثهم وترغیبهم في سالمساهمة في تحقی
  . 5العمل والاستمرار فǽه لضمان توافر عناصر الولاء والتعاون وروح الجماعة

، وترغیب الأفراد المؤهلین للعمل "هو النشاȋ الذǽ ȑقتضي الفعلان عن الوظائف الشاغرة:  04التعرȂف 
  .6الموضوعة الأهدافوذلك Ǽغرض تحقیȘ  المؤسسةفي 

والتنقیب عن مصادر  التوظیف هو الوظǽفة الشاملة لكل وظائف المستخدمین فهي الǼحث: " 05التعرȂف 
  7.ترغیبها للǼقاء فیهاو  المؤسسةللالتحاق Ǽ طابهاواستق ، ثم تعیین العناصر المتمیزة الأفراد

نى الضیȘ له من خلال ما سبȘ عرضه من تعارȄف نلاحظ أن هناك من حصر التوظیف في المع
 إدارةعا ،لǽشمل مختلف الوظائف التي تقوم بها سمعنى واتعیین) في حین أن هناك من أعطاه استقطاب ،اختǽار و (

                                                            
  265ص 1973، دار الشرق لبنان 24، الطǼعةالمنجد في اللغة و الإعلام -1
، مذȞرة ماجستییر في العلوم السǽاسǽة جامعة ) 2007- 2005سǻاسة التوظیف في ظل اصلاح الوظǻفة العمومǻة في الجزائر خلال الفترة ( بوراش شافǽة،  -2

   .10ص 2008الجزائر 
  3- رفعت عبد الحلǽم القاعورȑ،إدارة الإبداع التنظǻمي ، منشورات المؤسسة العرǽȃة للتنمǽة الإدارȄة، القاهرة 2005ص 205.

4-  ،Ȑشات سلوǽةتȂة الجزائرǻالإدارات العمومǺ فاءة الموظفینȜ ات لنیل درجة الماجستیر في العلوم أثر التوظیف العمومي علىǼرة مقدمة ضمن متطلȞمذ ،
  .12، ص  2010-2009. جامعة بومرداس المؤسساتالإقتصادǽة، تخصص: تسییر 

  5- منصور أحمد منصور، المǺادئ العامة في إدارة وتخطǻط القوȎ العاملة، وȞالة المطبوعات، الكوȄت 1975 ص 95.
  6- رȃحي مصطفى علǽان ، أسس الإدار ة المعاصرة، الطǼعة الأولى دار صفاء للنشر و التوزȄع عمان 2007 ص 241.

  . 12تǽشات سلوȐ ،نفس المرجع السابȘ ،ص  -7
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ن نشاȋ فرعي م إلارأینا أنه ما هو هو الأصح لأن التوظیف Ȟما سبȘ و  لكننا نرȐ أن الرأȑ الأولالموارد الǼشرȄة، و 
  علǽه ǽمȞن تعرȄف التوظیف Ȟمایلي :الموارد الǼشرȄة و  إدارةأنشطة 

عن الأفراد الملائمین لشغل مناصب العمل الشاغرة في هو النشاȋ الذȑ یتم من خلاله الǼحث :التوظیف
من خلال جهود الاستقطاب المبذولة من طرف القائمین بهذه المهمة في سبیل ترغیب الموارد الǼشرȄة ذات  المؤسسة

ینه في تعن لیتم قبوله و من ثم السعي لاختǽار الأنسب من بین المستقطبیكفاءة للالتحاق Ǽالمنصب الشاغر و ال
Ȟفیلة بتحدید مصیر الموظف الجدید، حیث تكون لفترة تجرȄبǽة  إخضاعهǼعدها یتم  ،المنصب الشاغر Ǽصفة مؤقتة

إذا أثبتت الفترة التجرȄبǽة أنه أهل للاستمرار في تأدǽة مهام المنصب الذȑ عین فǽه تحت التجرȃة عندها یتم اتخاذ 
  الفترة التجرȄبǽة فشله فعندها یتم الاستغناء عنه. أثبتتقرار بتعیینه ǼشȞل نهائي، وǽحدث العȞس في حالة ما إذا 

  .أهمǻة التوظیفالثاني :الفرع 
من  المؤسسةت ǼاعتǼاره النشاȋ الذȑ یتم من خلاله توفیر احتǽاجا المؤسسةǽحتل التوظیف أهمǽة Ǽالغة في 

  التوظیف یجیبنا عن الأسئلة التالǽة:الموارد الǼشرȄة، و 
متطلǼات المنصب الشاغر للحصول على موارد ǼشرȄة تتلائم و  المؤسسةماهي المصادر التي ǽمȞن أن تلجأ إلیها  -

 Ȑ؟المؤسسةعلى مستو  
من أجل اختǽار الأفضل من بین المتقدمین لطلب التوظیف،  المؤسسةالإجراءات التي تتǼعها ماهي الأسالیب و  -

  Ǽحیث تحقȘ مبدأ وضع الشخص المناسب في المȞان المناسب؟
 ȑة التوظیف من خلال الدور الذǽما تبرز أهمȞ ه في إنجاحǼةإستراتییلعǽة: جȄشرǼإدارة الموارد ال  

  :ستراتیجǻة إدارة الموارد الǺشرȂةالتوظیف رȜن أساسي في إ
ǽسمى "  خلال مسارهم المهني، وذلك من خلال ما المؤسسةفي  طلع إدارة الموارد الǼشرȄة Ǽمهمة شؤون العاملینتض

Ǽعملǽة تكوȄن الموارد الǼشرȄة " التي تتشȞل من عدة وظائف متسلسلة، ومتكاملة تسعى لتوفیر مورد ǼشرȞ ȑفء 
وظیف الموارد تحلیل العمل، تخطǽط الموارد الǼشرȄة، توتتمثل هذه الوظائف في : تصمǽم و  المؤسسةیخدم أهداف 

ا Ǽالوظائف تلعب عملǽة التوظیف دورا أساسǽا من خلال ارتǼاطه التيالǼشرȄة، التدرȄب والتأهیل، تقیǽم الأداء..... و 
  1 :وهذا ما سیتم توضǽحه فǽما یلي الوظائف اللاحقة لها من جهة أخرȐ الساǼقة لها من جهة و 

تعتمد عملǽة التوظیف على المعلومات التي توفرها لها عملǽة تصمǽم و تحلیل الوظائف من خلال ما توفره لها  -
عن الوظǽفة وعن شاغلها تساعدها على وضع معاییر الإنتقاء التي تضمن اختǽار الأنسب من بین من معلومات 

  المتقدمین.
ترتǼط عملǽة التوظیف بتخطǽط الموارد الǼشرȄة من خلال ما یوفره لها من تحدید نوعي وعددȑ للموارد الǼشرȄة  -

  المستقبل.تاج إلیها حجم العمل في الحاضر و التي ǽح
تعیین د، حیث Ȟلما Ȟانت عملǽة اختǽار و تنمǽة مهارات الموظف الجدیالتوظیف Ǽعملǽة تدرȄب و  لǽةترتǼط عم -

وتدرȄبهم سواء Ǽعد التعیین مǼاشرة أو في المستقبل مما  تأهیلهمالموظفین الجدد ناجحة Ȟلما سهل ذلك من عملǽة 
                                                            

   .311ص  2005دار وائل للنشر و التوزȄع عمان  ،الطǼعة الأولى ،دارة الموارد الǺشرȂة المعاصرة ( Ǻعد استراتیجي )‘عمر وصفي عقالي،  -1 



 العمومǻة.الإطار النظرȏ للتوظیف والوظǻفة :الأولالفصل 

10 
 

ذا Ȟانت عملǽة التوظیف أقل نجاحا من في حالة ما إ المؤسسةیؤدȑ إلى التقلیل من التكالیف التي قد تتحملها 
  المطلوب.

الذȑ تكشف نتائجه عن مستوȞ Ȑفاءة التوظیف وذلك Ǽعد مرور فترة  الأداءعملǽة التوظیف Ǽعملǽة تقیǽم ترتǼط  -
إدارة  أنشطةبین مختلف  التأثرو  التأثیروفǽما یلي شȞل یوضح علاقة  ،التجرȃة التي یخضع لها الموظف الجدید

  الموارد الǼشرȄة :
       ) : تكامل أنشطة إدارة الموارد الǺشرȂة.  01-1الشȜل رقم (

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

النشر ، دار غرȄب للطǼاعة و الطǼعة الثالثة ،إدارة الموارد الǺشرȂة و الكفاءة الإنتاجǻةعلي السلمي، المصدر: 
  .119ص  1985التوزȄع مصر و 
تحقǽقها و التي  Ǽالإضافة إلى ما سبȘ ذȞره فإن أهمǽة التوظیف تبرز من خلال الأهداف التي ǽسعى التوظیف إلى 

  :نذȞر منها مایلي
-  Șة وذلك من خلال العمل على تحقیǼفة المناسǽیهدف التوظیف أساسا إلى وضع الشخص المناسب في الوظ

  متطلǼات الوظǽفة على حد سواء.من مواصفات الشخص و  قدر ممȞن من التوافȘ بین عناصر ومȞونات Ȟلأكبر 
  :1وǽمȞن حصر مواصفات الشخص في العناصر التالǽة

-  Ȑ؛تأهیل علمي من حیث النوع و المستو  
  ؛عدد سنواتها خبرة علمǽة من حیث مجالها و  -
  مهارات خصǽة یدوǽة أو ذهنǽة؛ -
  ؛)مواصفات شخصǽة ( Ȟالسن، النوع، الهواǽات .... -
  2)عادات والتقالید ...، الالاجتماعǽةللفرد ( الأصول  الاجتماعيالترȞیب  -

                                                            

  . 87 ،ص ،2007القاهرة ،دار الفجر للنشر و التوزȄع  ،تنمǻة الموارد الǺشرȂة ،اسماعیل قیرة و اخرون  -1 
  . 217ص  ،1998 ،القاهرة ،التوزȄعدار غرȄب للطǼاعة والنشر و  ،الطǼعة الثانǽة ،إدارة الموارد الǺشرȂة ،علي السلمي -2 

 توصیف الوظائف  الاختǻار   تخطǻط الاحتǻاجات

 الاختǻار  تقیǻم الوظائف  التدرȂب 

 یؤثر في  یؤثر في 

 یؤثر في 

 قǻاس الكفاءة  قǻاس الكفاءة 

 یؤثر في  یؤثر في 

 قǻاس الكفاءة 

 یؤثر في 
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  1، التوازن )الترȞیب النفسي للفرد ( الدوافع، الإتجاهات، الإدراك -
  :2لǼات الوظǽفة فȞǽمن حصرها في التاليطأما مت -
  ؛أداء واجǼات معینة -
  ؛تحمل مسؤولǽات معینة -
  ؛ممارسة سلطات محددة -

  Ȟنفقات الأنشطة التوظیف إلى تقلیل جهود و  م یهدف Ȑة في  الأخرȄشرǼالتي تقوم بها إدارة الموارد ال
ذات Ȟفاءة متمیزة الترȞیز على جذب مجموعة ملائمة و ، والتي تلحȘ عملǽة التوظیف ȞتدرȄب عن طرȘȄ المؤسسة

  مناسبین من المتقدمین لشغل الوظائف الشاغرة. تأهیلو 
، وǼاعتǼار أن موضوع دراستنا منصب على دراسة التوظیف على وأهمیتهم التوظیف Ǽعد أن تعرفنا على مفهو   

  مستوȐ الوظǽفة العمومǽة فإننا سنخصص المطلب الموالي للتعرف على مفهوم الوظǽفة العمومǽة.
  شروط تنظǻم مساǺقات التوظیف في النظام الجزائرȏ :  الفرع الثالث:

ت القانونǽة التي تتم قبل وأثناء وǼعد إجراء مساǼقات التوظیف، وتتمثل هذه الشروȋ في مجموعة الإجراءا
ǽمȞن الاستغناء عنها نظرا لما قد تساهم Ǽه في ضمان نجاعة العملǽة في ظل التنظǽم المعمول  هذه الإجراءات لا

  Ǽه، والتي نذȞرها فǽمایلي : 
  الشروط المسǺقة: 1-1

ن یراجع Ǽعض الإجراءات Ǽالقǽام Ǽعملǽة توظیف جدیدة أعلى المȞلف بتسییر الموارد الǼشرȄة عند التفȞیر 
  التأكد من وجودها وهي : المسǼقة و 

 یجب أن Ȟǽون مخطط تسییر الموارد الǼشرȄة للإدارة الراغǼة في فتح المساǼقة، مخطط تسییر الموارد الǺشرȂة :  .أ
 .3العمومǽةنǽة أȑ مصالح المدیرȄة العامة للوظǽفة عمصادقا علǽه من قبل الأطراف الم

إلزامǽة تسجیل العملǽة بوجود منصب أو مناصب شاغرة  تسجیل العملǻة في مخطط تسییر الموارد الǺشرȂة :  .ب
المتضمن التسییر التوقعي للموارد الǼشرȄة  04في الخانة الخاصة بنمط التوظیف المقصود في الجدول رقم 

 الخاصة Ǽالإدارة المعنǽة.
، والتالي یجب مراعاة تارȄخ افتتاح على أقل توفر أرȃعة شهر من السنة المالǽةیجب "  وجود فترة زمنǻة Ȝافǻة :  .ت

 اǼقة المقیدة قانونا.سالمساǼقة للتأكد من مدȐ إمȞانǽة احترام المراحل الزمنǽة للم
العمومǻة للتكوȂن المتخصص المؤهلة لتنظǻم المساǺقات  مؤسساتالقرار الوزارȏ المشترك الذǻ ȏضǺط قائمة ال  .ث

ǽمȞن لأȑ  ب الرتب والاختصاص ǼالنسǼة لكل قطاع حیث لاسحاس الإختǺارات والامتحانات المهنǻة : على أس
   اǼقة ما لم یدرجها هذا القرار ضمن محتواه.ستكوȄنǽة أن تقوم بتنظǽم م مؤسسة

                                                            

   .217،ص مرجع سابȘ  ،إدارة الموارد الǺشرȂة ،علي السلمي -1 
  . 88ص،مرجع سبȘ ذȞره ،اسماعیل قیرة  -2 
الاختǼارات  المهنǽة تنظǽم المساǼقات و الامتحانات و  المتضمنة 2004جوان  29فة العمومǽة المؤرخة في ǽالصادرة عن المدیرȄة العامة للوظ 13التعلǽمة رقم  -3

  . 02ص 
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القرار الوزارȏ المشترك المتضمن برامج المساǺقات والاختǺارات المهنǻة للإلتحاق Ǻالرتب الخاصة ȜǺل إدارة   .ج
وȄهدف هذا القرار إلى ضǼط البرامج المخصصة لكل مادة ولكل رتǼة من عمومǻة أو قطاع عمومي معین : 

 شفوǽة.أجل تمȞین المترشحین من المراجعة قبل إجراء الاختǼارات الكتابǽة وال
  Ǻقة :اسالشروط الواجب توفرها لقبول الم  1-2

  المساǼقة : لتتمثل الشروȋ الواجب توفرها لقبو 
على السلطة التي تمتلك صلاحǽة التعیین الراغǼة في إجراء عملǽة المقرر المتضمن فتح المساǺقة:  أوالقرار   .أ

 ) شرȄطة توفر الشروȋ المسǼقة .الحالةار أو مقرر فتح مساǼقة التوظیف (حسب التوظیف أن تǼادر Ǽأخذ قر 
یجب على المسیر تبلǽغ مصالح الوظǽفة العمومǽة Ǽقرار التوظیف في  تبلغ مصالح الوظǻفة العمومǻة Ǻالقرار:  .ب

ددة سیجعل من حالم الآجالمن تارȄخ التوقǽع علǽه، وذلك لأن عدم تبلǽغه في  1عمل ) أǽام5أجل عشرة (
 إنفي هذا المجال غیر ملزمة على مصالح الوظǽفة العمومǽة، مما ǽمȞن  اهاللاحقة التي ستتخذ الإجراءات

 یؤدȑ إلى عدم قبول  هذه المساǼقة ورفضها Ǽسبب مخالفتها للإجراءات القانونǽة.
المخول لها إجراء المساǼقة احترام المواد  مؤسسةیجب على الاحترام المواد المخصصة للمساǺقة والمعامل :   .ت

 قانونا ومعامل هذه المواد  والزمن المحدد لإجراء الاختǼار، مع احترام برنامج  المساǼقة.حسب الرتب المحددة 
تتعلȘ  20/02/2013مؤرخة في  01للتعلǽمة رقم حددت الفترة ǼالنسǼة للتوظیف وفقا احترام الفترة الزمنǻة :  .ث

تنظǽم المساǼقات ǽحدد ǽȞفǽات  25/04/2012المؤرخ في  194-12بتطبیȘ أحȞام لمرسوم التنفیذȑ رقم 
، یجب استكمال المساǼقات المؤسسات والإدارات العمومǽة وإجراءها والامتحانات والفحوص المهنǽة في

والامتحانات والفحوص المهنǽة في أجل أقصاه أرȃعة أشهر ،ابتداء من تارȄخ الحصول على رأȑ المطاǼقة 
لوزȄر الوصي على المؤسسة Ǽطلب من ا لمصالح الوظǽفة العمومǽة، وǽمȞن تمدید هذا الأجل Ǽشهر واحد

 . المعنǽة
تعتمد النتائج المعلنة من قبل اللجنة في ظل غǽاب أحد  لااجتماع اللجنة المȜلفة بإعلان النتائج النهائǻة :   .ج

أعضائها المحددین قانونا، Ȟما یجب أن Ȟǽون اجتماع هذه اللجنة خلال المدة المحددة قانونا، وأن Ȟǽون 
من Ȟافة الإجراءات المتǼعة خلال المساǼقة منذ بدایتها  طرف هذه اللجنة والمتعلǼ ȘالتحقȘ المحضر المعد من

 وإلى نهایتها موقعا من قبل Ȟل الأعضاء.
 .لتوظیف العمومي في الجزائر صحǽحاإذن تلكم هي الشروȋ الواجب توفرها حتى Ȟǽون تنظǽم المساǼقات المتعلقة Ǽا

  
  
 
  

                                                            
المؤسسات والإدارات  ǻحدد ǻȜفǻات تنظǻم المساǺقات و الامتحانات و الفحوص المهنǻة في، 25/04/2012المؤرخ في  194-12المرسوم التنفیذȑ رقم  -1

   .12،ص 2012، 26، الجریدة الرسمیة العدد إجراءهاالعمومǻة و 
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  الوظǻفة العمومǻة ماهǻةالمطلب الثاني : 
دارȑ ذات طاǼع عمومي، وتتضمن مجموعة من الخلǽة الأولى في Ȟل جهاز إتعتبر الوظǽفة العمومǽة   

معارف  ،، خبرة شروȋ التأهیل المحددة من : تعلǽمالمتجانسة التي تسند إلى شخص تتوفر فǽه و  الواجǼات المتكاملة
التي قام  ...الخ وفي مقابل هذه الواجǼات ǽحصل هذا الشخص على مجموعة من الحقوق تتناسب وحجم الواجǼات

  بتأدیتها.
 تعرȂف الوظǻفة العمومǻة :  الفرع الأول:
ى علجة تدخلها في الخدمة العمومǽة، و در الدولة و بناءا على فلسفة یتحدد مفهوم الوظǽفة العمومǽة   

  .لتحقیȘ غایتهاالنظام الذȑ تختاره القائمة بهذه الخدمة، و نظرتها 
   المعنى الاصطلاحي للوظǻفة العمومǻة : 

تقاقبله عǼارة العمومǽة Ǽاللغة العرǽȃة  الإدارةǽعتبر مصطلح الوظǽفة العمومǽة حیث الاستعمال في أدبǽات 
fonction puplique  ة وǽفي اللغة الفرنسcivil servic . ةȄفي اللغة الانجلیز  

  لقد أعطیت للوظǽفة العمومǽة عدة تعارȄف نذȞر منها مایلي : و 
مجموعة من الاختصاصات القانونǽة أو الأنشطة التي یجب أن ǽمارسها  إلاهي الوظǽفة العمومǽة ما: 01التعرȂف 

المالǽة المملوȞة  الحقوق من ثم فهي لا تعد من مستهدفا الصالح العام، و  الإدارةشخص ǼطرȄقة دائمة في عمل 
   1.لتي ǽستطǽع التنازل عنها وفقا لمشیئتهالشاغل الوظǽفة، و 

  الآخر موضوعي :مومǽة على مدلولان أحدهما شȞلي و تشمل الوظǽفة الع: 02التعرȂف 
في مرافȘ  الإدارȄة: تعني الوظǽفة العمومǽة Ǽمعناها الشȞلي الموظفون الذین ǽقومون Ǽأداء الوظǽفة  المعنى الشȜلي

  ؛وǼاسمها الإدارةهؤلاء الموظفین ǽعملون لصالح و  ،الدولة
الذȑ یترȞز في تنظǽم هذا النشاȋ لتمȞین و  ،شاȋ الذǽ ȑقوم Ǽه هؤلاء الموظفینتعني Ǽه النو الموضوعي:المعنى 
  2.من مهام واختصاصات إلیهاما أوȞل من القǽام Ǽ الإدارة

المعنیین الشȞلي من خلال ما سبȘ تقدǽمه من تعارȄف ǽلاحظ أن هناك من اكتفى في تعرȄفه بذȞر أحد   
الأصح من وجهة نظرنا ألا ین في تعرȄفه للوظǽفة العمومǽة و في حین أن هناك من جمع بین المفهوم ،والموضوعي

علǽه ǽمȞن تعرȄف الوظǽفة و  ،عي لأنهما مرتǼطان بǼعضهما الǼعضلا المعنى الموضو عمل المعنى الشȞلي و ن
هذه التنظǽمات قد تتعلȘ بناحǽة قانونǽة العمومǽة Ǽأنها مجموعة من التنظǽمات التي تتعلǼ Șالموظفین العمومیین 

العمومǽة  Ǽالإدارةقد تتعلȘ بناحǽة فنǽة تتمثل في علاقة الموظف و  ،ǽȞفǽة قǽام الموظف العمومي Ǽعملهتظهر في 
 :ما على جانبینتطبǽقا لذلك فان دراسة الوظǽفة العمومǽة یجب أن تشمل دائالمهنǽة، و ته حǽاوالاهتمام Ǽمشاكله و 

                                                            

  .06،ص  1989،الطǼعة الثانǽة ،دیوان المطبوعات الجامعǽة ،الجزائر ، مذȜرات في الوظǻفة العمومǻةمحمد أنس قاسم،  -1 
 2-  ، ȑز السید الجوهرȄعبد العز ( ȏع الجزائرȂیز على التشرȜدراسة مقارنة مع التر) ةǻفة العمومǻة ،الجزائر دون سنة النشر الوظǽدیوان المطبوعات الجامع،

   .05،ص 
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على الجانب القانوني الفقهي دون النواحي  الإدارȄة،"ذلك لان الاقتصار في الدراسات جانب القانوني وآخر فني
  . 1"الإدارȑ الفنǽة ینجم عنه ما ǽسمى Ǽأزمة القانون 

  مفهوم الوظǻفة العمومǻة في النظم المقارنة :  الفرع الثاني:
  هما :ن للوظǽفة العمومǽة و ǽسود مختلف دول العالم نظامین رئǽسیی

د هذا النظام Ȅو ة العمومǽة ذات البنǽة المغلقة و ǽطلȘ علǽه أǽضا اسم نظام الوظǽفو نظام السلك الوظǻفي :   -أ
أنها تعني الوظǽفة العمومǽة في مفهومها المغلȘ و  ،التاسع عشرذلك في نهاǽة القرن و  ،في الدول الاوروǽȃة

وهذا  2فǽه حتى نهاǽة خدمته وإحالته على التقاعد عǼارة عن مهنة أو سلك یلتحǼ Șه الموظف لǽستمر في 
للقǽام  ǽعني أن الموظف العمومي لا یرتǼط بوظǽفة معینة بل ǽحȘ للإدارة العمومǽة أن تستفید من خدماته

 .أخرǼعمل 
  النظام بوجود خاصیتین أساسیتین: وȄتمیز هذا 

) أو ظفین العمومیین ینظمها القانون (التشرȄعوجود قواعد قانونǽة متمیزة تحȞم شؤون المو الخاصǻة الأولى: 
ǽه عادة " القانون الأساسي العام للوظǽفة العمومǽة " وȃهذا ǽعتبر المرȞز القانوني لالتنظǽم ( اللوائح ) وǽطلȘ ع

Ȟا، و للموظف العمومي مرǽمǽأنه مجموعة من القواعد زا تنظǼ " ةǽفة العمومǽعرف القانون الأساسي العام للوظǽ
النوعǽة المحددة سلفا من قبل السلطة التشرȄعǽة، أو التنظǽمǽة التي یخضع لها مختلف أصناف الأعوان بدءا 

القواعد التي تحدد Ȟافة النظام  بإلتحاقهم Ǽالوظǽفة العمومǽة وإلى غاǽة نهاǽة الخدمة Ǽالطرق المحددة سلفا، فهذه
   3حǽاتهم المهنǽة المȞرسة لخدمة الدولة القانوني الذȑ یرȑ على الموظفین وǽحدد ǽȞفǽات تسییر مسار

وȃهذا Ȟǽون الموظفون العمومیون في وضع مختلف تماما عن غیرهم من العاملین العادیین ذلك أن الموظفین   
بها، إذ لهم واجǼات من نوع خاص وهي أكثر أهمǽة من تلك التي تقع  العمومیین لهم حقوق والتزامات یتمیزون 

حماǽة خاصة من قبل الدولة انات و في المقابل یتمتعون Ǽضمفي القطاع الخاص، ولكنهم  على عاتȘ العاملین
  التي یلتزمون بخدمتها دون انقطاع، وذلك بهدف تأمین السیر الحسن للمرافȘ العمومǽة.

الموظف العمومي  د السلك الوظǽفي أȑ النظام التدرجي للوظǽفة العمومǽة،حیث یلتحȘوجو  الخاصǻة الثانǻة:
  Ȅتدرج سلمه الوظǽفي مرتقǽا Ǽصفة منتظمة حتى التقاعد Ǽموجب قواعد الترقǽة.من یوم تعیینه و 

  ǽفي للموظفین القائم على السلك الوظǽم الدائم للمسار الوظǽاتإن التنظǼالث Șیرمي إلى تحقی ȑفي الذ 
ففȞرة الحǽاة الوظǽفǽة  العمومǽة، للإدارةالاستقرار في الوظǽفة العمومǽة یخلȘ في روح الموظف نوعا من الولاء و 

 ارتǼاȋ الموظفین Ǽمقتضǽات المرافȘ العمومǽة، ولكن رغم ما وظفین العمومیین تستند إلى فȞرة تعزȄزملمختلف ال
العیوب فهذا النظام ǽقتضي وضع نظام قانوني معقد Ǽغǽة یخلو من  یتمیز Ǽه نظام السلك الوظǽفي إلا أنه لا

Ǽالتوازن بین الواج Șاعها لتحقیǼم الإجراءات التي یجب إتǽاهل الموظفین والحقوق تنظȞ قع علىǽ ات التي
                                                            

  . 37، ص  2007،دار النهضة العرǽȃة ، القاهرة ،  الوظǻفة العمومǻةأنس جعفر ، -1 
 ، )ئرȂة ( دراسة حالة إدارة الجماركتقیǻم مستوȎ استخدام التسییر الإستراتیجي للموارد الǺشرȂة  في الإدارات العمومǻة الجزا ،بن عǽسى الشرȄف عبد القادر -2 
  . 84ص  2008ذȞرة ماجستییر في علوم التسیر Ȟلǽة العلوم الإقتصادǽة  وعلوم التسییر جامعة الجزائر م
  . 287ص  2000الدار الجامعǽة للطǼاعة و النشر بیروت   ،) الإدارȏ  والإصلاحوالوظǻفة العامة  الإدارةالإدارة العامة ( العملǻة  ،طارق المجذوب -3 
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تمر ǽقع ستحسینها ǼشȞل متمتعون بها، Ȟما أن مهمة تكوȄن وتطوȄر مؤهلات الموظفین و الضمانات التي یو 
إلى أن ارتǼاȋ الموظف  ضافةǼالإمسؤولǽة خطیرة، هذا و  إضافǽةالعمومǽة وهذه مهمة  الإدارةعلى Ȟاهل 

بوظǽفته طیلة مساره المهني ǽشȞل خطرا Ȟبیرا على تحقیȘ المصلح العامة للمرافȘ العمومǽة، لأن ذلك قد یولد 
مثل هذا ة،ǽومǼمجرد دخولهم إلى سلك الوظǽفة العم يأصǼحوا في مأمن وظǽف ǼأنهملدȐ الموظفین شعورا 

الشعور قد یدفعهم إلى عدم الاهتمام بتحقیȘ المصلحة العامة، Ȟما قد یترجم Ǽفقدان الحافز وروح المǼادرة، هذا 
  إلى جانب أخطار الروتین و البیروقراطǽة التي تكون غالǼا من طبǽعة نظام الوظǽفة العمومǽة للسلك الوظǽفي.

بنظام الوظǽفة العمومǽة ذات البنǽة المفتوحة ،طبȘ هذا النظام هو ما ǽطلȘ علǽه أǽضا و  نظام الاستخدام :  -ب
هي  إنمار الوظǽفة العمومǽة خدمة عامة ،و الذȑ وفقا له لا تعتبي الولاǽات المتحدة الأمرǽȞȄة ،و لأول مرة ف

اع عن عمال القط فیها لا یتمیز الموظفون ، و مجرد أنشطة و اختصاصات قانونǽة ǽحȞمها نظام قانوني خاص
هذا النظام ǽقع على  إطارفي و  ،عقدǽة هي علاقة Ǽالإدارةعلاقتهم  أن، Ȟما ص في والواجǼات الوظǽفǽةالخا

 Șفة من ثم تحو  ،الى شغلهاتاح حدید عدد المناصب الشاغرة التي تجت الإدارةعاتǽدید المواصفات اللازمة للوظ
Ǽح صاحب حȘ في ǼشȞل نهائي ǽصضل أخیرا تبǽان الطرق التي یجب اعتمادها Ǽغǽة اختǽار أفو  ،ومن ǽشغلها

لأȑ سبب من الأسǼاب Ȟǽون من الجائز فصل  إلغاؤهاتم  إذاǼحیث أنه  ،مرتǼط بها مصیرههذه الوظǽفة فقط و 
ن هذا النظام ،Ȟما ǽغیب عȘ مȞتسب في النقل الى وظǽفة أخرȐ الموظف الذȑ عین فیها دون أن Ȟǽون له الح

لا تعتبر و  ،لǼشروȋ أفضم التعیین الجدید في منصب أعلى و فǽه تأخذ حȞذلك أن الترقǽة  ،الترقǽة في الدرجات
 Ȅتمیز هذا النظام بـ : و  ،ترتǼط Ǽالصلاحǽة إنماو حقا مȞتسǼا یناله الموظف Ǽمجرد قضائه فترة زمنǽة في الوظǽفة 

 ورها مقتصرا على تصنیف الوظائف وتحدید المواصفاتالإدارة العمومǽة فǽه Ȟǽون د الǼساطة لأن -
  Ȟذا تحدید مواصفات شاغلها؛والمؤهلات اللازمة لكل منها، و 

فصل الموظفین الذȑ لم تعد Ǽحاجة إلیهم، ولا تكون مجبرة على ǽمȞنها  المؤسسةالمرونة، Ǽحیث أن  -
  تأمین وظائف أخرȐ لهم؛

ذلك أن النظام Ǽعد تطرقنا لهذین النظامین المتناقضین ǽمȞن القول أن الاختǽار بینهما لǽس Ǽالأمر الǽسیر، 
الحǽاة في أمرȞȄا، و النظام النظام الأمرȞȄي یناسب التفȞیر و یجب أن ینǼع من البیئة التي سǽطبȘ فیها ف

در ما هي الأوروȃي یناسب الأوضاع و الظروف في أوروǼا، و علǽه فالمسألة لǽست مسألة اختǽار نظام Ǽق
  .ȑ النظامین Ȟǽون مناǼا للتطبیȘالمجتمع في الدولة للتعرف على أدراسة للبیئة المحلǽة و 

موقف المشروع  الجزائرȑ من النظامین: لقد تبنت الجزائر نظام الوظǽفة العمومǽة المبني على مفهوم  -ج
عǼارة عن رسالة  الأخیرةالسلك الوظǽفي ǼاعتǼار أن الفȞرة الأساسǽة للوظǽفة العمومǽة في الجزائر هي أن هذه 

الجزائر هي مهنة تتمیز Ǽالدوام ǽقوم بها الموظف طیلة حǽاته المهنǽة، " فالوظǽفة العمومǽة في خدمة عامة و 
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وȃذلك  1هو القانون العام للوظǽفة العمومǽة "و تخضع لقانون یتقل Ǽقواعده عن القانون الخاص، والاستقرار و 
   ة نذȞر منها ما یلي:ذلك لاعتǼارات عدیدالنظام المطبȘ في فرنسا، و  سنف تكون الجزائر قد تبنت

العمل Ǽه Ǽموجب  وأمدتǽة لذلك ورثت عنها النظام المغلȘ سأن الجزائر Ȟانت عǼارة عن مستعمرة فرن -
تماشى مع تكیǽفه Ǽما یعد ذلك على تحدیثه و ثم عملت Ǽ 1962دǽسمبر  31القانون الصادر بتارȄخ 

ولكنها في Ȟل مرة Ȟانت تحافظ على  الجزائرȄةالإدارات العمومǽة هداف المسطرة من قبل المؤسسات و الأ
  ǽة للنظام المغلȘ.سنفس المǼادئ الأسا
لاستقلال على المعǽارȄن ȑ في تعرȄفه للوظǽفة العمومǽة في أول قانون ینظمها Ǽعد ار ئاعتمد المشرع الجزا

وظف صفة الم الوظǽفة العمومǽة حیث أقرن في تحدید مفهوم الموظف العمومي و الموضوعي الشȞلي و 
ǽعتبر التي نصت على : "  133-66من الأمر رقم  01یؤȞده نص المادة  هذا ماǼالوظǽفة العمومǽة و 

  2موظفین الأشخاص الذین رسموا في درجة التسلل في الإدارات المرȞزȄة التاǼعة للدولة ...." 
  لم ǽفرق بین العامل و الموظف. 12-78أما ǼالنسǼة إلى القانون رقم 

قد فرق بین Ȟل من الموظف و العامل وأخذ بنظام السلك  59-85وم رقم سذلك فإن المر وعلى العȞس من   
فیها Ǽالمفهوم الشȞلي في تحدید مفهوم الوظǽفة العمومǽة، وȃذلك لم ǽعر  أخذا 03،04، 02، 01الوظǽفي في مواده 

  لى الموظف الجزائرȑ.المشرع الجزائرȑ تحدید مفهوم الوظǽفة العمومǽة اهتماما Ȟبیرا بل صب جل اهتمامه ع
تحدید مفهوم الوظǽفة  مزج المشرع بین المذهبین الشȞلي و الموضوعي في 03- 06وǼصدور الأمر رقم   

و التي  الأمرمن هذا  04بنظام السلك الوظǽفي وهذا طǼقا لما نصت علǽه المادة  أخذاالموظف العمومي العمومǽة و 
  3... "  الإدارȑ فة عمومǽة و رسم في رتǼة في السلم ǽالوظي : " ǽعتبر موظفا Ȟل عون عین ف جاء نصها Ȟمایلي

من النظام المفتوح  Ȟرس اتجاه الحȞومة في الأخذ Ǽشيء 03-06نشیر إلى أن المشرع الجزائرȑ في الأمر رقم   
رȐ المبني على الأساس التعاقدȑ، حیث عبر عنه في الفصل الراǼع من الǼاب الأول Ǽعنوان : الأنظمة القانونǽة الأخ

طرف جمǽع الموظفین على الرغم من الرفض الذȑ لقǽه هذا الإتجاه من  25إلى  19للعمل وخصص له المواد من 
 03تحاد العام للعمال الجزائرȄین، علما أن بوادر نزعة النظام التعاقدȞ ȑانت موجودة في نص المادة و من نقاǼة الا

  .133-66رقم  الأمرمن 
  للالتحاق Ǻالوظǻفة العمومǻة .المǺادئ العامة الفرع الثالث: 

المعنǽة  ان الالتحاق Ǽالوظǽفة العمومǽة تسǼقه مǼادئ محددة لا بد من أخذها Ǽعین الاعتǼار من طرف الجهة  
  تتمثل هذه المǼادئ فǽمایلي : و  ،Ǽالقǽام Ǽعملǽة التوظیف

                                                            
1-   ȑفة العامة في النظم المقارنة و الت ،محمد یوسف المعداوǻشدراسة في الوظ ȏع الجزائرȂة  ،رǽعة الثانǼة الجزائر ،الطǽص 1988دیوان المطبوعات الجامع

31   
 1966جوان  8الصلدر في  16الجرȄدة الرمǽة العدد المتضمن القانون الأساسي العام  للوظǻفة العمومǻة 1966جوان  02المؤرخ في  133-66رقم  الأمر -2

  . 547ص 
جوȄلǽة  16الصادر في  45الجرȄدة الرسمǽة العدد  العام للوظǻفة العمومǻة الأساسيالمتضمن القانون  2006جوȄلǽة  05المؤرخ في  03-06رقم  الأمر -3

  . 04ص  2006
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 مبدأ المساواة :  - 1
اح تقوم على مǼادئ النظام الدǽمقراطي أساسه السم مؤسساتناضلت الجزائر Ȟغیرها من الدول في سبیل بناء   

من أجل على تحقیȘ العدالة الاجتماعǽة والمساواة و  القدرةلكل مواطن جزائرǼ ȑالمساهمة والمشارȞة في بناء الوطن و 
رȄن على العمل على أن : " تشغیل Ȟل المواطنین القاد 1976تجسید ذلك نص المیثاق الوطني الصادر سنة 

وفي مجال المساواة بین الجنسین نص المیثاق الوطني على   1مطلب من مطالب الاشتراكǽة "و  ،ء البلدضرورȑ لبنا
المساواة بین الجنسین فان الاشتراكǽة التي تعترف ǼالمȞانة الأساسǽة للمرأة ... تشجعها على أن  " وانطلاقا من مبدأ

   2تشتغل لأن في ذلك مصلحة للمجتمع ."
منه Ȟما أشار نفس الدستور في  42و  41على مبدأ المساواة في المادتین  1976أكد Ǽعد ذلك دستور و   
الى تمتع المرأة ȞǼل الحقوق الممنوحة للرجل فسمح لها بذلك أن تشارك جنǼا الى جنب مع أخیها الرجل  42مادته 

ائف العمومǽة هو الأخر على تكرȄس مبدأ المساواة في تقلد الوظ 1996في بناء الوطن ،و Ǽعدها عمل دستور 
على " یتساوȐ جمǽع المواطنین في تقلد المهام و الوظائف في الدولة دون أǽة شروȋ  51حیث نص في مادته 

تضمن نصوص قانونǽة تجسد مبدأ  1996إلى ان دستورهذا Ǽالإضافة  3أخرȐ غیر الشروȋ التي ǽحددها القانون "
من  1996مومǽة و هذا ما یؤȞده نص المادة من دستور المساواة Ǽاعتماده Ȟقاعدة أساسǽة في تولى الوظǽفة الع

وهذا Ȟله زاد ، 4نصت على مایلي :" لكل المواطنین الحȘ في العمل ..." 55خلال تكرȄسها أǽضا نص المادة 
یتساوȐ جمǽع  منه :" 63الذȞ ȑرس المساواة بین الموطنین في تقلد المناصب في مادة  2016تأكیده في دستور 

،Ȟما أكد 5"والوظائف في الدّولة دون أǽّة شروȋ أخرȐ غیر الشّروȋ الّتي ǽحدّدها القانون  المهامفي تقلّد  ینواطنالم
منه حیث " تعمل الدولة على ترقǽة  36على تساوȑ المرأة مع الرجال في تقلد المسؤولǽات و هذا Ȟان في مادة 

  التناصف بین الرجال و النساء في سوق التشغیل .
  . 6ترقǽة المرأة في مناصب المسؤولة في الهیئات و الإدارات العمومǽة وعلى مستوȐ المؤسسات" تشجǽع الدولة  
أ المساواة في التوظیف العمومي للوظǽفة العمومǽة على تبني مبد المؤسسةȞما عملت النصوص القانونǽة   

،Ȟما نصت المادة  133- 66من الأمر رقم  05وهذا ما یؤȞد نص المادة  الى غاǽة یومنا،وذلك منذ الاستقلال و 
صراحة حیث نصت على :"یخضع التوظیف الى مبدأ المساواة في الالتحاق Ǽالوظائف  03-06من الأمر رقم  74

  7العمومǽة ".
  

                                                            

،ص  1976جوȄلǽة 30،الصادر بتارȄخ  76،الجرȄدة الرسمǽة ،العدد  المتضمن نشر المیثاق الوطني، 1976جوȄلǽة 05المؤرخ في  57-76الأمر رقم  -1 
898.  

  .898نفس المرجع ،ص  -2 
 08،الصادر بتارȄخ  76،الجرȄدة الرسمǽة ،العدد المتعلǺ Ȗاصدار نص تعدیل الدستور، 1996دǽسمبر  07مؤرخ في  438-96المرسوم رئاسي رقم  -3 

  . 13،ص  1996دǽسمبر 
   .14نفس المرجع ،ص  -4
  .13ص  2016مارس  7، الصادرة  14، الجریدة الرسمیة العدد  یتضمن التعدیل الدستوري، 2016مارس  06مؤرخ في  01- 16قانون رقم  - 5 
  10نفس المرجع ،ص  - 6 
  .08، مرجع سبȘ ذȞره ،ص  03- 06لأمر رقم  ا-7
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  مبدأ الجدارة في التوظیف:  -2
دائما أن الاستحقاق في التوظیف العمومي لأنها أرادت ن الدول على تبني مبدأ الجدارة و عملت الجزائر Ȟغیرها م

ائر هذا ما ǽظهر جلǽا من خلال الأسالیب التي اعتمدتها الجز و  ،وإداراتها العمومǽة تنهض ǼمستوȐ أداء مؤسساتها
الى و  1966نظم للوظǽفة العمومǽة سنة وذلك من صدور أول قانون أساسي عام م ،في اختǽار موظفیها العمومیین

  حیث : 2006غاǽة صدور قانون في هذا الشأن سنة 
 فیتین  133- 66من الأمر رقم  26ص المادة تنǽالكǼ فیتین أوǽالك Ȑعا لإحدǼعلى :"یتم توظیف الموظفین ت

 معا : 
  ؛مساǼقات عن طرȘȄ الاختǼارات -
 1مساǼقات عن طرȘȄ الشهادات ...". -

  03-06من الأمر  80و تنص المادة  : ȘȄة عن طرǽالوظائف العمومǼ على :" یتم الالتحاق 
 س الاختǽارات؛المساǼقة على أسا -
 المساǼقة على أساس الشهادات ǼالنسǼة لǼعض أسلاك الموظفین؛ -
  2الفحص المهني ..." -
فالكفاءة ،ة على الكشف عن الكفاءات الǼشرȄةالوسائل المساعدات التوظیف تعتبر من أهم الطرق و ن مساǼقإ

الموظف الكفء هو ذلك الموظف الذȑ یؤدȑ مهام وظǽفته ǼالشȞل المطلوب تعني القدرة على تحقیȘ الأهداف و 
ȃهذا فان اعتماد نظام المنوطة Ǽه و وǼالتالي ǽساهم في تحقیȘ الأهداف المسطرة من طرف إدارته في حدود المهام 

والمعلن لمترشحین لشغل المناصب الشاغرة المساǼقات Ȟأسلوب للتوظیف Ȟان الهدف منه هو اكتشاف مدȞ Ȑفاءة ا
  .عنها

-06من الأمر  55هذا تطبǽقا لنص المادة ȞزȄة تتولى مختلف شؤون التوظیف و Ȟما قامت الجزائر بإنشاء أجهزة مر 
  التي عددت هذه الأجهزة والتي تتمثل في :  03

 الهȞǽل المرȞزȑ للوظǽفة العمومǽة ؛ -
 المجلس الأعلى للوظǽفة العمومǽة ؛ -
  لجان المشارȞة و الطعن . -

  
  
  
  
  

                                                            

  1- الأمر رقم 66-133 ،مرجع سبȘ ذȞره ،ص 49. 
  2- الأمر رقم 06-03 مرجع سبȘ ذȞره ،ص 09.
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   الحصول على الموارد الǺشرȂةالقانونǻة للوظǻفة العمومǻة و  المطلب الثالث : مصادر
   ȑة جزءا من القانون الإدارǽفة العمومǽعتبر قانون الوظǽ ة ، وǽة مصادر قانونǽفة العمومǽون للوظȞǽ هذا لاȃ

غیر أن قواعد قانون الوظǽفة العمومǽة تتمیز  ،فهي Ȟلها ناǼعة من قواعده العامةمتمیزة عن هذا القانون ،
بخصوصǽة نصوصها سواء في إطار القانون الداخلي الوطني أو في إطار القانون الدولي الذȑ تنعȞس قواعده على 

في الحصول  المؤسسةتعتمد و القاعدة القانونǽة الوطنǽة ،و تتمثل المصادر القانونǽة للوظǽفة العمومǽة في الجزائر 
،مع  جاتها من الموارد الǼشرȄة إما على المصدر الداخلي أو على المصدر الخارجي أو Ȟلیهما معاعلى احتǽا

  .احترمها للنصوص القانونǽة للوظǽفة العمومǽة
  المصادر القانونǻة للوظǻفة العمومǻة في الجزائر . الفرع الأول:

 المصادر الوطنǻة :     -1
العمومǽة على شȞل هرمي ترتب فǽه هذه القواعد على أساس احترام مبدأ تنتظم القواعد القانونǽة لمنظومة الوظǽفة 

تدرجها Ǽحیث ǽعلوا هذا الهرم القواعد الدستورȄة، ثم یلǽه التشرȄع العادȑ فاللوائح التنظǽمǽة دون ان ننسى دور 
  الاجتهاد القضائي .

  الدستور : 1-1
Ȟما  ،لعامة لها من حیث شȞلها ومهامهاهو الذǽ ȑضع المǼادئ اتور هو القانون الأساسي للدولة و الدس

ي ǽقوم هو بذلك المسؤول الأول عن وضع الدعائم التت الدولة واختصاصات Ȟل منها، و یتولى أǽضا تنظǽم سلطا
ǽحتوȐ و  ،ه لأنه التشرȄع الأسمى في الدولةیجوز لأȑ نص قانوني مخالفة نصوص لاعلیها المجتمع الجزائرȑ و 

ولكن هذه القواعد تعتبر  ،قانونǽة للوظǽفة العمومǽة مǼاشرةالقواعد التي تحȞم المنظومة الالدستور على عدد قلیل من 
النصوص القانونǽة ومن بین ǽضع على أساسها المشرع  ،عامة حȞاموأأساسǽة نظرا لما تحدده من مǼادئ هامة و 

  و ننذȞر منها مایلي : 2016هذه القواعد ما تضمنها دستور 
  ة الى  2016من دستور  140ما جاء في المادةǽفة العمومǽع في مجال الوظȄات التشرǽل صلاحȞو التي تو،

من هذه المادة حیث نص على " ... الضمانات الأساسǽة للموظفین و  25البرلمان ،و قد نص على ذلك البند 
من مȞانة ǽحتله فنظرا لأهمǽة القانون العام للوظǽفة العمومǽة لما  1القانون الأساسي العام للوظیف العمومي "

في مختلف القطاعات التي تخضع لأحȞام قانون الوظǽفة العمومǽة أوȞلت مهمة في تجسید نشاȋ الدولة و 
حرȄات مجال حماǽة حقوق و Ȟما خصص لها التشرȄع في  ،هذا المجال الى السلطة التشرȄعǽةالتشرȄع في 
 الموظفین .

  المجالات المخص 2016من دستور  141المادةǼ ة .المتعلقةǽالقوانین العضو ȘȄع عن طرȄصة للتشر 
  ة في الدولة . 2016من دستور  63المادةǽالوظائف العمومǼ و التي نصت على مبدأ المساواة في الالتحاق 
  ة في  2016من دستور   99و 91و ورد في نص المادتینǽعض الوظائف العمومǼ على مجال التعیین في

 ت رئǽس الجمهورȄة في مجال التعیین .على صلاحǽا 91الدولة ،حیث نصت المادة 
                                                            

  .27/ص  1996/ 76،المتعلǼ Șاصدار نص تعدیل الدستور ، الجرȄد الرسمǽة ، العدد  1996دǽسمبر  07مؤرخ في  438-96المرسوم الرئاسي رقم  -1
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  ر الأول في مجال التعیین  2016من دستور  99أما المادةȄات الوزǽفنصت في بندها الخامس على صلاح
في Ǽعض الوظائف العمومǽة في الدولة: "... ǽعین في وظائف الدولة Ǽعد موافقة رئǽس الجمهورȄة و دون 

 1..." 92و 91المساس ǼأحȞام المادتین 
 ة نصت المادة وفǽات الأساسȄة الحقوق و الحرǽما 2016من دستور  70ي اطار حماȞ، النقابي Șعلى الح

 منه على الحȘ في الاضراب لكن في اطار ما ǽسمح Ǽه القانون . 71نصت المادة 
 التشرȂع العادȏ : (القانون)  1-2

فȞما سبǼ  Șالوظǽفة العمومǽة،القواعد المتعلقة Ȟانة هامة في مجال سن القوانین و ǽحتل التشرȄع العادȑ م
صراحة على أن البرلمان هو الجهة التي توȞل إلیها صلاحǽات التشرȄع  140أشرنا فان الدستور نص في مادته و 

یرتكز قانون  ،اعدة القانونǽة للوظǽفة العمومǽةنظرا للأهمǽة القصوȐ التي تتمیز بها القو  ،مجال الوظǽفة العمومǽة في
  الجزائر على أرȃعة نصوص هي : الوظǽفة العمومǽة في 

 و المتضمن القانون الأساسي للوظǽفة العمومǽة . 1966جوان 02المؤرخ في  133- 66الأمر الرئاسي رقم   -أ
وهذا  133-66والذȑ ألغى الأمر رقم  1978أوت  05الصادر في 12- 78) رقم SGTالقانون العام للعمال ( -ب

،غیر أن هذا الإلغاء لا ǽأتي مرة واحدة بل Ȟǽون 12-78 من القانون رقم 216طǼقا لما جاء في نص المادة 
تدرȄجǽا وعلى وتیرة Ǽطیئة تǼاعا لتطبیȘ القانون العام للعمال أȑ صدور النصوص التطبǽقǽة للذلك هذا القانون 

 المتعلǼ Șالعلاقات الفردǽة للعمل. 11-90) تم إلغاؤه ǼالنسǼة للعمال Ǽالقانون 12- 78(
والمتضمن القانون الأساسي النموذجي لعمال  1985مارس  23المؤرخ في  Ǽ 85 -59عدها صدر المرسوم رقم -ت

 المؤسسات و الإدارات العمومǽة .
المتضمن القانون الأساسي العام للوظǽفة العمومǽة الذȑ  2006جوȄلǽة  15المؤرخ في  03- 06الأمر رقم  -ث

 مؤسسات العمومǽة.تطبȘ أحȞامه على الموظفین الذین ǽمارسون نشاطاهم في الإدارات وال
 التنظǻم : 1-3

ان السلطة التشرȄعǽة لا ǽمȞنها تقرȄر التفاصیل التنظǽمǽة بنصوص قانونǽة خاصة تتعلǼ Șالحقوق 
والالتزامات التي تترتب على علاقات العمل في إطار الوظǽفة العمومǽة، وذلك لان تشرȄع القوانین الخاصة Ǽالوظǽفة 

فنǽة الى الوسیلة الأكثر الهذه المسائل العملǽة و  أمر تنظǽمالعمومǽة تثیر Ȟثیرا من المسائل الفنǽة ما ترك حتم ترك 
  هي النصوص  التنظǽمǽة على اختلاف درجاتها .مرونة وفعالǽة و 

    ȋشروȞ ل فئةȞǼ ه یتم وضع القانون الأساسي الخاصǼ ع وȄالتشر Șتطبی ȋم یهدف الى تحدید شروǽفالتنظ
متعلǼ Șالمراسǽم أما القرارات فتعمل من أجل  التعیین في Ǽعض الوظائف العمومǽة ،و تحدید الراتب لها و هذا

التعیین في درجة تنظǽم طرق التسییر أو مساǼقات التوظیف ..الخ ،هذه الأدوات تختص بإصدارها الهیئة التنفیذǽة و 
  :وجد مستوȄین من النصوص التنظǽمǽةفي الجزائر ی

                                                            
  .19،ص  المرجع سبȘ ذȞره  01-16القانون رقم  -1
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وذلك في  هو رئǽس الجمهورȄة،لدولة و صدر عن القاضي الأول في اهي المراسǽم التي تو المراسǻم الرئاسǻة :   -أ
التي تضمنها دستور و في البند السادس منها  91السائل غیر المخصصة للقانون وذلك تطبǽقا لنص المادة 

Ǽالإضافة الى السلطات التي تخولها إǽاه صراحة أحȞام أخرȐ في الدستور  " ǽضطلع رئǽس الجمهورȄة،2016
 .1ع المراسǽم الرئاسǽة ....."،Ǽالسلطات والصلاحǽات الأتǽة ... یوق

وهي المراسǽم التي تصدر من رئǽس الحȞومة و الذȑ أصǼح ǽطلȘ علǽه لقب الوزȄر الأول المراسǻم التنفیذǻة : -ب
 Ǽمسؤولǽة رئǽس الحȞومة في إصدار 1996،و قد أقر دستور  1996وفقا للتعدیل الذȑ طرأ على دستور 

في البند الخامس منها ،و الذǽ ȑقابله البند الثالث من نص المادة  85ذلك تطبǽقا للمادة المراسǽم التنفیذǽة و 
،حیث  19-08من القانون رقم  09،و قد تم التنصǽص على هذا التعدیل في المادة  2008من دستور  85

على :" ǽمارس الوزȄر الأول ،زȄادة على السلطات التي تخولها اǽاه  2016من دستور  99تنص المادة 
رȐ في الدستور ،الصلاحǽات الآتǽة :.... یوقع المراسǽم التنفیذǽة ،وǼعد موافقة رئǽس صراحة أحȞام أخ

 .2الجمهورȄة على ذلك ..."
وȞǽمن إضافة مستوȐ ثالث خاص Ǽالقرارات الوزارȄة التي ǽصدرها الوزراء في حدود صلاحǽاتهم المفوضة لهم من 

  طرف رئǽس الجمهورȄة،أو الوزȄر الأول .
 القضائي :الاجتهاد  1-4

ǽشȞل الاجتهاد القضائي الى جانب القانون والتنظǽمات مصدرا آخر للقانون المتعلǼ Șالوظǽفة العمومǽة 
،فالمحاكم تفسر النصوص القانونǽة Ǽمعناها الدقیȘ وتكمل نواقصها وتنشئ أحǽانا قواعد قانونǽة جدیدة فǽما لا نص 

ئي نظرا لطبǽعته المرنة، وقد ظهر ذلك جلǽا وأكثر في فǽه ،و یتمیز القانون الإدارǼ ȑالاعتماد على الاجتهاد القضا
  القضاء الفرنسي . 

وتقوم الأحȞام و القرارات القضائǽة بدور هام في إنشاء وصǽاغة قواعد قانون الوظǽفة العمومǽة وترسیخ   
ا من قبل Ǽعض المǼادئ والأحȞام التي Ȟثیرا ما تتحول إما Ǽعد حǽازتها لحجǽة الشيء المقضي فǽه أو Ǽعد تبنیه

وǽعود دور القضاء في أداء هذه المهمة الأساسǽة الى  الهیئات التشرȄعǽة والتنفیذǽة الى قواعد قانونǽة أو تنظǽمǽة،
وǼالرغم من  دوره المتمثل على الخصوص في تطبیȘ القانون وتفسیره واستكمال النقص الذǽ ȑشوب Ǽعض قواعده،

Ȟأیداه الفقه في تصنیف هذه الأح ȑار أن مبدأ الفصل بین السلطات لا التردد الذǼاعتǼ، ةǽام بین المصادر الرسم
یخول المحاكم صلاحǽة التشرȄع إلا أن هناك شǼه إجماع بین الفقهاء على تصنیف هذه الأحȞام ضمن المصادر 
الرسمǽة للقانون وهذا Ǽحجة أن القضاء ǽصدر أحȞامه Ǽاسم الشعب و هو بذلك ملزم بإصدار أحȞامه و الاجتهاد 

ǼالنسǼة  في إیجاد الحلول للقضاǽا المعروضة علǽه حتى ولو لم Ȟǽن هناك نص قانوني أو تنظǽمي ǽستند إلǽه
  إلا اعتبر ناكرا للعدالة .للعلاقة موضوع النزاع و 
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 قانون العمل : 1-5
 حیث یتم الرجوع القانون العمل في حالة غǽاب القواعد القانونǽة الخاصة Ǽالوظǽفة العمومǽة. 

 القانون الدولي العام :  -2
ان الوظǽفة العمومǽة تمارس في حدود سǽادة الدولة لهذا لا تتدخل قواعد القانون الدولي العام في أحȞام 

  ǼطرȄقة غیر مǼاشرة ،فȞیف ذلك ؟قلǽلا و  القانون الأساسي العام للوظǽفة العمومǽة إلا
في البداǽة لا بد من الإشارة الى إن تطبیȘ قواعد القانون الدولي العام ضمن نظام القانون الداخلي في 

على أن :" المعاهدات التي  2016من دستور  150الجزائر ینبثȘ من آلǽات مقررة في الدستور حیث تنص المادة 
"ǽصادق علیها رئǽس الجمهورȄة ،حسب الشروȋ المنصوص علیها في الدستو  ،فȞل 1ر تسمو على القانون 

تعتبر مصدرا للقواعد ȃهذا و  ،المادة تسمو على التشرȄع العادȑ المعاهدات الدولǽة المبرمة من قبل الجزائر طǼقا لهذه
  فإذا Ǽحثنا في المعاهدات التي ابرمتها الجزائر . ،القانونǽة والتنظǽمǽة

نا Ǽعضا منها في المعاهدات المتعلقة Ǽحقوق عن القواعد القانونǽة التي تحȞم الوظǽفة العمومǽة لوجد
الثقافǽة حیث تؤȞد ولیین الخاصین Ǽالحقوق المدنǽة والسǽاسǽة والاقتصادǽة والاجتماعǽة و مقدمتها العهدین الد الإنسان

Ȟما ممارستها طنین في تولي الوظائف العمومǽة و القواعد القانونǽة في مجملها مبدأ المساواة و عدم التمییز بین الموا
الدولي الخاص Ǽالحقوق المدنǽة  حرȄة الإضراب المȞفول للموظفین غیر أن العهدؤȞد على الحرȄة النقابǽة و ت
السǽاسǽة یؤȞد على أن هذین الحقین یتولى تشرȄع Ȟل دولة سن القیود التي ترد علیهما ،وȄجب ان تكون تلك القیود و 

  .1948المنظمة الدولǽة للعمل سنة  حمایتها الصادرة عناǼة و لنقالمتعلقة ǼحرȄة ا 81في حدود الاتفاقǽة الدولǽة رقم 
Ǽالإضافة الى القانون الدولي المȞتوب ǽعتبر أǽضا القانون الدولي العرفي مصدرا من مصادر Ǽعض قواعد 

 نذȞر على سبیل المثال القواعد التي ǽحتوȄها الإعلان العالمي لحقوق لأساسي العام للوظǽفة العمومǽة و القانون ا
  .1948أكتوȄر 10الإنسان الصادر عن الجمعǽة العامة للأمم المتحدة في 

إذن هذه هي المصادر القانونǽة التي استمدت منها الجزائر مختلف نصوصها القانونǽة المنظمة للوظǽفة 
علǽه ففي المطلب الموالى سنتعرض الى مراحل تطور الوظǽفة العمومǽة في و  العمومǽة خلال مراحل تطورها،

   جزائر    ال
 :للحصول على الموارد الǺشرȂةالمصدر الداخلي  :ثانيالفرع ال

Ǽ المصادر الداخلة ملئ المناصب الشاغرةǼ قصدǽطها  المؤسسةǽه من موظفین في محǽاعتمادا على ما تتوفر عل
الداخلي، وذلك من خلال عملیتي النقل الوظǽفي أو الترقǽة وهذا تحقǽقا لمبدأ : " أولوǽة توظیف الموارد الǼشرȄة 

وظفین الذین تعتمد على شغل المناصب الشاغرة بها من الم المؤسساتحیث أن هناك العدید من  2الداخلǽة " 
  التي نذȞر منها مایلي : سة التوظیف من الداخل من مزاǽا و هذا نظرا لما تحققه سǽاها حالǽا، و ǽعملون ب

                                                            

  .29، مرجع سبȘ ذȞره ،ص 01-16القانون رقم  -1 
  .23تǽشات سلوȐ ، مرجع سبȘ ذȞره ،ص  -2 
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  ون المورȞǽالموظف من المصدر الدا د ȑشرǼله و  إذاخاصة  ،خلي أكثر احتمالا للنجاح في عملهال Șأن سب
 ؛عمل في نفس الوظǽفة خلال تغیب شاغلها الأصلي لأسǼاب مرضǽة أو Ǽسبب العطل 

 ظروف  إلمامǼ لاتها المؤسسةالموظفȞلات و  ما یجعله ،ومشȞالعمل على حلها قادرا على دراسة تلك المش
 Ǽسرعة أكبر من الفرد المختار من المصادر الخارجǽة؛

  ة من داخلǽها و حافزا لتمسك الأ المؤسسةتمثل الترقȞالعمل بها بدلا من ترǼ حث عن فرادǼالمؤسسةال  Ȑأخر
 قǽة الى وظائف أعلى؛تتǽح لهم فرصة التر 

 أدائهم Ȑالى ارتفاع مستو ȑة للموظفین عند تفضیل المصدر الداخلي مما یؤدǽ1ارتفاع الروح المعنو 
Ǽ الاستغلال الأمثل لكفاءة الموظفین الحالیین Șالتالي تحقیǼن الاستفادة من قدراتهم  ،المؤسسةوȞمǽ مما

 ؛المؤسسةخبراتهم ǼحȞم معرفتهم Ǽظروف العمل Ǽو 
 م تكلفةǽبتكلفة التوظیف من الداخل تكون منخفضة مقارنة بتكلفة التوظیف من الخارج خاصة ف Șا یتعل

 ؛اغیرهو  الإعلان
  ضعǽ م قدرات الموظفین الداخلیین بدرجة  المؤسسةالتوظیف من الداخلǽأحسن من في موقف ممتاز لتقی

تسجیل حیث یتم  ،المؤسسةظفین في لات الأفراد المو Ȟانت تحتفظ Ǽسج إذاخاصة  ،تقیǽم الأفراد من الخارج
 ؛2مؤهلاتهمȞامل خدماتهم الساǼقة وقدراتهم و 

 ،مع زملائه القدامى Șأما في حالة شغل المناصب الشاغرة من  قدرة الموظف على التعاون و التنسی
فان ذلك ǽمȞن أن یؤدȑ الى مقاومة الموظفین القدامى للموظف الجدید خاصة اذا Ȟان  المصدر الخارجي،

 ؛3حرمته من ذلك المؤسسةمنهم من ǽستحȘ الترقǽة و 
 أدائهمǼ صعب التنبؤǽ ة من الخارجȄشرǼ ؛ 4تجنب المغامرة بتوظیف موارد 
 في للموظفین و  إتاحةǽة فرصة التقدم الوظǽع لحالات الترقǼالتتا Ș5تحقی. 
التي نذȞر أنها لا تخلو من العیوب و  إلالكن على الرغم من المزاǽا التي تحققها سǽاسة التوظیف من الداخل و   

 منها مایلي :  
  حرمǽ اسة التوظیف من الداخل قدǽالكفاءات الجدیدة من الاستفادة من الطاقات و  المؤسسةالاعتماد على س

 و الرفع من مستواه ؛ التي تحمل أفȞار جدیدة تمȞنها من تحسین الأداء
  تم ترقیته ،مما یتسبب في ȑعض الموظفین الذین لم یتم ترقیتهم و عدم تعاونهم مع الموظف الذǼ غیرة

،غیر أننا نشیر هنا الى أن هذه المشȞلة لا ǽمȞن تجنبها حتى و ان Ȟان  6زȄادة الصراعات التنظǽمǽة

                                                            

  .138،ص 2007، الطǼعة الأولى ،الدار الثقافǽة للنشر ،القاهرة ، الاستثمار في الموارد الǺشرȂةمحمد جمال الكفافي ،  -1 
  .147،ص 1999، الدار الجامعǽة الاسȞندرȄة  ادارة الموارد الǺشرȂة ،أحمد ماهر -2 
  .139محمد جمال الكفافي ،مرجع سبȘ ذȞره ،ص  -3 
  .194،ص 2006مؤسسة الوراق للنشر و التوزȄع ، عمان ، لǺشرȂة (مدخل استراتیجي )ادارة الموارد ایوسف حجǽم الطائي و آخرون ، -4 
  .194نفس المرجع ص  -5 
  .139محمد جمال الكفافي ، مرجع سبȘ ذȞره ،ص  -6 
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ر فان الترقǽة من الداخل قد Ȟǽون لها تأثیر ،و هذا من جانب ومن جانب آخ المؤسسةالاختǽار من خارج 
 الذین تم اتǼعادهم من الترقǽة ؛سلبي على معنوǽات الأفراد 

  د منȄقد یز ȑب الموظفین القدامى على الوظائف الجدیدة الأمر الذȄاعادة تدرǼ اء الخاصةǼاد الأعǽازد
  ؛1تكلفة سǽاسة التوظیف الداخلي

 ة اǽالاعتماد على الترق ȑع في الاهتمامات، والمعارف و  لى نقصیؤدǽالثقافات الجدیدة التي قد تحملها التنو
Ǽصفة مستمرة  المؤسسةالى  إدخالهالذǽ ȑطلȘ "علǽه الدم الجدید الذȑ یجب و  الموارد الǼشرȄة الخارجǽة،

 ؛2لضمان Ǽقائها و استمرارها"
  ارǽة الاختǽاسة التوظیف الداخلي تسمح بتغلغل العناصر الشخصي في عملǽاة و عدم المساواة سǼالمحاȞ

 بین المتقدمین؛
  ة التيǽفة المستقبلǽات الوظǼتوفر متطل Ȑس على مدǽقة و لǼم في وظائف ساǽة على نتائج التقیǽتعتمد الترق

 سیرقى إلیها. 
 : للحصول على الموارد الǺشرȂة المصدر الخارجي  :لثالفرع الثا

  Ǽ ة ملئ المناصب الشاغرةǽالمصادر الخارجǼ قصدǽة المتاحة في سوق العمل  المؤسسةȄشرǼمن الموارد ال
قد تمتد هذه السوق لتشمل السوق و  ،المؤسسةقد تنحصر هذه السوق في المنطقة المحلǽة حیث تعمل و  الخارجي،

الوطنǽة على مستوȐ الدولة أو قد تتعدȐ ذلك لتشمل الǼحث عن الموارد الǼشرȄة من دول أخرȐ ،فالمصدر الخارجي 
اذ لا تعتبر Ȟل جهة تتوفر  توفرها على احتǽاجاتها من الموارد الǼشرȄة، المؤسسةلخارجǽة التي تتوقع هو الجهة ا

الموارد الǼشرȄة من حیث العدد  Ǽاحتǽاجاتها من المؤسسةعلى موارد ǼشرȄة مصدرا خارجǽا ǽحتمل أن یزود 
یتحدد هذا المصدر بناء على طبǽعة احتǽاجاتها و یتشȞل المصدر  تطلبها وإنماالتخصصات التي ت و النوعǽاو 

   التعلǽمǽة ،الجامعات و المعاهد العلمǽة ،مȞاتب التوظیف ...الخ .  المؤسساتالخارجي ǼشȞل عام من 
توفر المصادر الداخلǽة على موظفین یتمتعون الى المصدر الخارجي في حالة عدم  المؤسسةتلجأ و   

 Ȑان لدȞ ة لشغل المناصب الشاغرة فمهماǼالمؤهلات و القدرات المطلوǼمن اكتفاء ذاتي لشغل المناصب  المؤسسة
الشاغرة بها ،فلا بد لها من الالتجاء الى المصادر الخارجǽة للحصول على Ǽعض الموظفین ذوȑ الكفاءات الخاصة 

  :3للحصول على احتǽاجاتها من سوق العمل الخارجي على عدة عوامل منها  لمؤسسةا،و تتوقف سعي 
  فة المطلوب شغلها؛ǽة الوظǽنوع و أهم 
  ةǽانȞة في سوق العمل الخارجي؛ إمǼتوافر التخصصات المطلو 
  عض الوظائف فجأة؛Ǽ عض الوظائف خاصة في حالة خلوǼ ة لشغلǼالسرعة المطلو Ȑمد 

                                                            

 1-  ȑحة عبد اللاوǽصب، ، ȏع الادارǺة ذات الطاȂة الجزائرǻاسة التوظیف في المؤسسة العمومǻرة لنیل شهادة  سȞة و جام، مذǽاسǽستیر ،قسم العلوم الس
  . 108،ص  2009العلاقات الدولǽة ،جامعة الجزائر ،

  .285عمر وصفي عقلي ،مرجع سبȘ ذȞره ،ص  -2 
، 2000، الدار الجامعǽة للطǼع و النشر و التوزȄع ،الاسȞندرȄة ، ادارة الموارد الǺشرȂة ( من الناحǻة العلمǻة و العملǻة )صلاح الدین محمد عبد الǼاقي ، -3

  .159- 158ص ص 
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  ةǼرغ Ȑم  المؤسسة إدارةمدǽار ووجهات نظر جدیدة؛ المؤسسةفي تطعȞأفǼ 
   اǽا و التي نذȞر من بینها مایلي:ǽعتبر هذا المصدر ذو أهمǽة Ȟبیرة نظرا لما ǽحققه من مز و 

   ارا وثقافة جدیدة و  المؤسسةالمصدر الخارجي یزودȞة تحمل أفȄشرǼموارد الǼمتطورة تجعلها متجددة  تصورات
 ؛1مستمرالنشاǼ ȋشȞل الحیوǽة و 

 عضǼ ل لأ ،الوظائف سرعة شغلȄحتاج الى وقت طوǽ ة قدǽحتاجون الى حیث أن شغلها من الداخلǽ نهم
 ؛2لون الیهاأو التي سینتق یتم ترقیتهم الیها،متطلǼات التي سوف تدرȄب یتلاءم و 

  ة المتاحة داخلȄشرǼفاءة من الموارد الȞ ة أعلىȄشرǼ نظرا لكبر حجم وعاء  المؤسسةالحصول على موارد
الأنسب للوظǽفة ما یجعل من فرصة اختǽار الأفضل و الموارد الǼشرȄة المتوفرة في سوق العمل الخارجي م

 الشاغرة أكبر؛
   ن أن یزود المصدر الخارجيȞمǽة مؤقتة یتم  المؤسسةȄشرǼ مواردǼ عد الانتهاء من الحاجةǼ الاستغناء عنها

  ؛3مما ǽعطیها مرونة أكبر في عملǽة توفیر احتǽاجاتها من الموارد الǼشرȄة  إلیها
   سمح المصدر الخارجيǽة متعددة  بإقامةǽة و علاقات تعاونǽة تغییر عادات تقلیدǽانȞغیر ملائمة في و ام

 .المؤسسة
لكن في مقابل هذه المزاǽا هناك مآخذ على المصدر الخارجي Ȟبدیل للاعتماد على المصدر الداخلي في و   

   Ǽحاجتها ممن الموارد الǼشرȄة و التي نذȞر منها من بینها مایلي : المؤسسةتزوȄد 
   طرأ على ȑة جدیدة في  إدخالنتیجة  المؤسسةمقاومة الموظفین القدامى للتغییر الذȄشرǼ المؤسسةموارد 

 ، أو اخفاءغǼة في التعاون مع الموظف الجدیدتظهر من خلال مظاهر عدیدة Ȟعدم الر هذه المقاومة قد 
 ،المؤسسةأداء الى التعمد التراخي في العمل مما یؤدȑ الى ضعف مستوǼ  Ȑالإضافةهذا  معلومات عنه،

خطأ تقدیر الجهة المسؤولة عن التوظیف في استقطاب موظفین من  إظهارهذا Ȟله في سبیل محاولة و 
 المصادر الخارجǽة ؛

   المؤسسةاحتمال تعیین موظفین من خارج Șو المواصفات و  دون أن تنطب ȋعض الشروǼ ات علیهمǼالمتطل
 الموظفین؛ لا ǽمȞن اعتǼار المساǼقات الفاصل الذȑ لا ǽحظى في تقدیر Ȟفاءة إذالمتعلقة Ǽالوظǽفة الشاغرة ،

 اسات و عدم دراǽسǼ ة الموظفین الخارجیینǽعتبر أحد المعوقات التي ستواجǽ ة أنظمة و لوائحها قدǽههم في بدا
هذا و  من ثم فان التعرف على هذه الأوضاع و التكیف معها قد یتطلب فترة طوȄلة نسبǽا،حǽاتهم الوظǽفǽة، و 

 ؛ إضافǽا علیهابل سǽشȞل عبئا  المؤسسةلǽس في صالح 

                                                            

  1- عمر وصفي عقلي ،مرجع سبȘ ذȞره ،ص 285.
  2- محمد جمال الكفافي ،مرجع سبȘ ذȞره ،ص 140.
  3- عمر وصفي عقلي ،مرجع سبȘ ذȞره ،ص 286.
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 ةǽا على الروح المعنوǼذلك قد و  المؤسسةللموظفین الحالیین في  الاتجاه الى التعیین من الخارج یؤثر سل
فضلت موارد ǼشرȄة خارجǽة عنهم لشغل المناصب الشاغرة ،مما قد یجعلهم ǽفȞرون في التخلي و تجاهلتهم 

 ؛ةفي خسارتها لكفاءات ǼشرȄة مدرǼ ȃالتالي هذا سوف یتسبب، و عن العمل لدیها
  بتكالیف Șما یتعلǽة الاستقطاب خاصة فǽعملǼ امǽارتفاع تكلفة الاعتماد على المصدر الخارجي في الق

المساǼقات الأمر الذȑ یدفع الǼعض الى تفضیل سǽاسة التوظیف الداخلي  إجراءأدوات ووسائل و  الإعلانات،
ǽة و تخفǽاء و التكالیف المالǼالمادة .ضا للأع 

یجب أن تدرك ǼشȞل جید ماذا ترȄد ؟ لتحدد متى و من أین ؟ فالاعتماد  المؤسسةیجب التنوǽه هنا الى أن   
عثراته ،لذا تǼعاته و  المؤسسةطأ فادحا تتحمل على أحد المصدرȄن ǼشȞل تحȞمي و دون اعتǼارات موضوعǽة ǽمثل خ

 المؤسسةلفرد و الخارجي Ǽما ǽحقȘ مصلحة ازن بین سǽاستي التوظیف الداخلي و یجب علیها أن تسیر في خط متوا
على أن یتم  ،لمطلوب من الموارد الǼشرȄة Ȟما وǽȞفاالأولوǽة للمصدر الداخلي في توفیر الهȞǽل ا إعطاءشرȄطة 
  في حالة عجز المصادر الداخلǽة عن تدبیره من المصادر الخارجǽة .  استقاؤه
ین المترشحین الداخلیین من عملǽة مقارنة ب إجراء ةالمؤسسمن أجل اختǽار المصدر الملائم یتوجب على و   
هذا من خلال توفیر Ȟافة المعلومات الضرورȄة عن المصدرȄن على و  المترشحین الخارجین من جهة أخرȐ،جهة و 

 ȑاسة التوظیف التي ستعتمدها  إلىحد سواء ،فلهذا سوف یؤدǽس Ȑ1 المؤسسةالرفع من مستو.   
  على احتǽاجاتها من الموارد الǼشرȄة  المؤسسةو فǽما یلي شȞل توضǽحي لمصدر حصول 

  ) :مصادر الǺحث و الاستقطاب للموارد الǺشرȂة .2-1شȜل رقم ( ال
  
  
  
     
  
  
  
  

،الدار الجامعǽة للنشر و الطǼع و  ادارة الموارد الǺشرȂة ( من الناحǻة العلمǻة و العملǻة ): صلاح الدین محمد عبد الǼاقي ، المصدر
  .156، ص 2000التوزȄع ،الاسȞندرȄة ،

خاصة ،من أجل سد  وسواء Ȟانت عمومǽة أ مؤسسةهي مصادر التوظیف التي ǽمȞن أن تلجأ الیها أȑ هذه   
مناصب العمل الشاغرة لدیها ،و هذا وفȘ احترام مǼادئ التوظیف التي تزȄد من فعالǽة هذه العملǽة (التوظیف) 

  .،خاصة على مستوȐ الوظǽفة العمومǽة ǼاعتǼارها تسعى الى تحقیȘ النفع العام 

                                                            

  1- تǽشات سلوȐ ،مرجع سبȘ ذȞره ،ص 28.

 مصادر الǺحث و الاستقطاب للموارد الǺشرȂة

 مصادر داخلǻة مصادر خارجǻة

الترقǻات  -  

  النقل أو التحوȂل -

  مȜاتب التوظیف العامة -
الجامعات   -  
المدارس و المعاهد  -

  .....الخ .التكوȂنǻة 



 العمومǻة.الإطار النظرȏ للتوظیف والوظǻفة :الأولالفصل 

27 
 

  المǺحث الثاني : الدراسات الساǺقة و القǻمة المضافة .
  المطلب الأول : الدراسات الساǺقة :

من بین ادوات الدراسة و الǼحث و التي تعد منǼعا اساسǽا لجمع المعلومات و استفتائها ،الدراسات الساǼقة 
دراستنا قمنا بتفحص Ǽعض الكتب Ǽالموضوع ،فهي تعد رȞیزة الǼحوث ومنǼعا لها ،و على هذا الاساس و في اطار 

  و المذȞرات و المنشورات و الملتقǽات .
 : رات اعتمدنا على عدة دراسات من بینهاȜمن حیث المذ 
  Ȏشات سلوǻة:تǺة  حول اثر"  دراسة الطالǻالادارات العمومǺ فاءة الموظفینȜ التوظیف العمومي على

تخصص  لنیل شهادة الماجستیر 2010سنة الجزائرȂة "(دراسة حالة جامعة احمد بوقرة بومرداس) 
أȏ مدǻ ȎمȜن تسهم انماط التوظیف المطǺقة في حول الى Ȟانت تتمحاور الاشȞالǽة  ،تسییر المنظمات 

 ȏع الادارǺة في توفیر الكفاءات اللازمة لخدمة المؤسسات ذات طاȂة الجزائرǻ؟،حیث  الادارة العموم
عملǽة التوظیف في المنظمات العمومǽة الادارȄة تلعب دورا حاولت ابراز هذا الاثر و قد توصلت الى ان 

اساسǽا لا ǽقل اهمǽة عن الدور الذȑ تلعǼه في المنظمات الاقتصادǽة ما دام ان الهدف من وراء القǽام 
Ǽعملǽة التوظیف واحد وقد توصلت ان ان اهمǽة التوظیف في المؤسسات العمومǽة الجزائرȄة الادارȄة تتجسد 

ته Ǽمجموعة من الاجرارات و القواعد القانونǽة التي تسعي الى تحقیȘ مبدأ المساواة و من خلال احاط
 الجدارة في التوظیف و إخضاع هذه العملǽة في المنظمات الى رقاǼة صارمة .

  فȂشیر الشرǺ ع دراسة الطالب: شمس الدینȂة في التشرǻفة العمومǻمبدأ الجدارة في تقلید الوظ "
الجدارة في تقلد الوظǽفة العمومǽة حیث Ȟرس المشرع  أهمǽة إبرازالذȑ حاول فیها  2011الجزائرȏ " سنة 

الدستور و Ȟذلك في مختلف  أحȞامالجزائرȑ المنظومة القانونǽة الوطنǽة من خلال النص علǽه في 
 الأخلاقǽةالنصوص المنظمة للوظǽفة العمومǽة ،حیث ان هذا المبدأ ǽشمل مفهوما واسعا بین الجدارة 

حیث حرص المشرع على تقدیرها وجعلها شوطا لتولي الوظائف العمومǽة وفرضا من الصحǽة و المهنǽة 
المستوȐ العملي فقد اوجد ضمانات رقابǽة تكفل تطبǽقه وتفرض احترامه على  المشرع على تجسید المبدأ

و قد تكون قضائǽة في  جهة الإدارة و هذه الضمانات قد تكون إدارȄة في شȞل رقاǼة تمارسها هیئات إدارȄة
. ȑة تمارسها القضاء الإدارǼل رقاȞش 

  ة في الجزائر سنة دراسة طالبȂة الإدارǻأداة للتنمȜ ةǻفة العمومǻعلاوة طارق عبد الحي " إصلاح الوظ
و  الأهدافالوظǽفة العمومǽة لضرورة اتسامها Ǽالفاعلǽة في تحقیȘ  إصلاح أهمǽةحیث حاول فیها  2013

 Șةإستذلك بتطبیǽة في موقع یجعلها قادرة على مواجهة  إنمتكاملة من شانها  راتیجǽفة العمومǽتضع الوظ
 للإدارةمتغیرات البیئة الخارجǽة و ما تفرزه العولمة من ابتكارات وتطورات في مجال تقنǽات السیر الحدیثة 

ة الكفاءات ،Ȟما توصل الǼاحث الموارد الǼشرȄة و ادار  الإدارةالقائمة على المرونة و الاحترافǽة و السیر Ȟید 
ǽمتلكون  Ȟان الموظفون العمومیون لا إذاالوظǽفة العمومǽة لا ǽحقȘ تنمǽة  إصلاحان  إلىمن خلال دراسة 

   متدنǽة. إدارȄةفي ظل بیئة  إصلاحالكفاءات الضرورȄة لتجسیدها على ارض الواقع ،حیث انه لا 
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 " سعیدةدراسة ȏالإدارة '، المعنونة ب : 2014" '  داشر مسعودة و حمادǺ علاقة الموظف العمومي
نا على ا" آخذین مȞان تطبǽقها في مدیرȄة النقل لولاǽة ورقلة حیث في ذلك إستعالعمومǻة في الجزائر 

الإستبǽان و المقابلة و قد خلصنا إلى أن المصلحة العامة تقتضي أن لا یتولى الوظǽفة العمومǽة إلا 
Ȅة ، الأشخاص القادرǽالصحة و السن و الجنس ȋة لشروǼالإستجاǼ التالي مطالبونǼ ن على أداء وظائفهم و

Ȟما أن تنظǽم تولي الوظائف یخضع إلى جملة من الإجراءات و الشروȋ المحددة من طرف مصالح 
Ȟل الوظǽفة العمومǽة . وقد خلصت الدراسة أǽضا إلى أن الإدارة لدیها إهتمام Ȟبیر لإǽصال المعلومات في 

المستوǽات حیث أن أغلب القرارات الصادرة عن الإدارة تنقل عن طرȘȄ التقارȄر الكتابǽة ، Ȟما لاحظ أن 
هناك تخوف من طرف الموظفین من عدم تجاوب من طرف الإدارة و أن أغلب الموظفین لدیهم علاقة 

  جیدة Ǽالرئǽس .
  " مدراسةȂاحث شرح  مؤسسة العامةالتوظیف في ال' المعنونة " 2014" ' عدیلة عبد الكرǼحاول فیها ال "

أهمǽة التوظیف في هذا النوع من المنظمات الذǽ ȑمثل نشاطا هاما Ȟونه المسؤول هن تزوȄدها Ǽالموارد 
الǼشرȄة التي تتمتع Ǽالكفاءة اللازمة التي یتوقف علیها نجاح هذه المنظمات في تحقیȘ الأهداف التي وجدت 

  من أجلها.
  " المعنونة " 2014" ' محسونة بلقاسدراسة ' ȏع الجزائرȂة في التشرǻفة العمومǻالوظǺ حیث الإلتحاق "

حاول الǼاحث أن یبین ǽȞفǽة الإلتحاق Ǽالوظǽفة العمومǽة في التشرȄع الجزائرȑ و ذلك من خلال دراسة 
المساواة و المǼادئ العامة التي یخضع لها إنتقاؤه في تولي الوظǽفة العمومǽة و التي تتجسد من خلال مبدأ 

الجدارة في التوظیف و لتكرȄس هذا المبدأ قام المشرع بإعتماده مجموعة من الضواǼط المسǼقة للإلتحاق 
Ǽالوظǽفة العمومǽة التي تتنوع بین الموضوعǽة و الإجرائǽة و الشȞلǽة التي تبین طرق وǽȞفǽات الإلتحاق 

  Ǽطلان الإلتحاق بها .Ǽالوظǽفة العمومǽة و التي یؤدȑ خرقها و عدم إحترامها إلى 
  " نور الدیندراسة الأستاذ ȏة جامعة الجزائر 2014" ' حامدǽاسǽة العلوم السǽلȞǼ '3  " تسییر المعنونة

المتضمن القانون  06/03المسار المهني في الوظǻفة العمومǻة الجزائرȂة في ظل الأحȜام الأمر 
المحاور الأساسǽة لتسییر المسار المهني و التي تهدف إلى تحدید  الأساسي العام للوظǻفة العمومǻة

القانون الأساسي العام للوظǽفة العمومǽة من  06/03للموظف العمومي في الجزائر في ظل أحȞام الأمر 
خلال التعرف على مختلف الجوانب المرتǼطة بإكتساب الموارد الǼشرȄة و الوضعǽات القانونǽة للموظف و 

  الترقǽة و إنتهاء علاقة العمل.
 ا الكتب نستعرض مایلي : أم 

 ) ه قانون الوظیف العموميǺتاȜ حیث تمیز بجملة من ) 2012دراسة الاستاذ "موسى بودهان في
الخصائص و الاعتǼارات و المزاǽا ،فجاء ثرȄا ȞǼثافة النصوص القانونǽة ،التشرȄعǽة و التنظǽمǽة 

 عموما .التي تشȞل مجموعة هائلة من النصوص الخاصة Ǽالوظǽفة العمومǽة 
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 ) قانون الوظیف العموميǺ حیث تناول فیها مجموع ) 2006دراسة الاستاذ فؤاد "المعنونة
المؤرخ  133- 66الإصدارات القانونǽة فǽما یخص الوظǽفة العمومǽة منذ الاسیتقلال في امر رقم 

یتضمن القانون الاساسي العام للوظǽفة العمومǽة و ذلك من اجل تسهیل  1966یولیو  02في 
ل الاطلاع على هذه النصوص بدون غموض حتى ǽسمح له Ǽان یتطرق ان Ȟل التحلǽلات عم

  القانونǽة لحسم محتواها و غایتها. 
  المطلب الثاني : القǻمة المضافة للموضوع.

 المنظمة  أهداف تحقیȘ في الواضح وأثرها التوظیف سǽاسة أهمǽة لنا تتضح الساǼقة للدراسات إستعراضنا خلال من
 العمومǽة Ǽالإدارات الموظفین Ȟفاءة على وأثره العمومي التوظیف أهمǽة الساǼقة الدراسات أظهرت ،فقد ونجاحها
 وأهمǽة عمومǽة إدارات أو إقتصادǽة Ȟانت سواء المؤسسات في التوظیف تفعیل أسالیب إلى وȞذلك ، الجزائرȄة
 من سواء التوظیف سǽاسة أن على الدراسات غالبǽة أكدت ،Ȟما المؤسسات هذه في والتوظیف  الإختǽار سǽاسة

 الدراسات أشارت وقد المؤسسات وإستمرار نجاح ǽضمن المؤسسة في الǼشرȄة للموارد وتعیین إختǽار أو إستقطاب
 على یؤثر Ȟǽونه إقتصاد وإجراء الدولة Ǽسǽاسة إرتǼاȋ من له لما سǽاسي إجراء تعتبر التوظیف سǽاسة أن إلى

 نفي عدم مع والموضوعǽة، الرسمǽة الطرق  وتتǼع والقانونǽة الإقتصادǽة المعاییر تطبȘ المؤسسات أن أȑ خزȄنتها
 . التوظیف عملǽة في والجهوǽة الشخصǽة الإعتǼارات

 محارȃة ǽضمن العامة الوظǽفة لنظام والمدروس المحȞم القانوني الإطار أن إل أخرȐ  دراسة أشارت Ȟما
 موضوعي بتكفل ذلك وȞǽون  والنجاح الفعالǽة تضمن مؤهلة ǼشرȄة Ǽموارد المنظمات تزوȄد ،وأن والرداءة الإنحراف
 . موضوعǽة وأسس معاییر وفȘ التوظیف لسǽاسة

 خاضعة عمومǽة إداراتى عل ماطبȘ فمنها المؤسسات على التطبیȘ حسب الساǼقة الدراسات نتائج اختلفت وقد* 
  إقتصادǽة مؤسسات على ماطبȘ ومنها، مومǽة الع الوظǽفة لقانون 
 وتتم وإقتصادǽة قانونǽة معاییر وفȘ تكون  التي هي الفعلي التوظیف سǽاسة أن أیدت الدراسات نتائج فإن وأخیرا
 . عالǽة وقدرات ȞǼفاءات تتمتع  ةǼشرǼ Ȅموارد وذلك والنجاح والإستمرار الفعالǽة تضمن موضوعǽة Ǽطرق 

 ،الساǼقة  الدراسات تبنته الذȑ الإطار نفس ضمن ندرجة تالحالǽالدراسة  أن العرض هذا خلال من إذن یتضح  -
ȋثیرةا عنه ملخصا عرضنا التي وتلك دراستنا بین التقاطع فنقاȞ حث موضوع في ،سواءǼفي حتى أو وأهدافه ال 
 . لفحص هاإخضاع نعتزم التي المتغیرات Ǽعض

الاجراءات القانونǻة لعملǻة التوظیف من طرف المؤسسات  واحترام تطبیȖان نحن نسعى الى التاكد من -
Ǻشرȏ ذات Ȝفاءة عالǻة لرفع من المورد الحصول على الستقطاب و لاساعدها على االعمومǻة ذات الطاǺع الادارȏ ت

  خدمة الوظǻفة العمومǻة .
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  :  خلاصة
له قمنا بتوضǽح مفهوم من خلاو  ،النظرȑ للتوظیف والوظǽفة العمومǽة الإطار لدراستنا في هذا الفصل حو  تمحورت

و المǼادئ العامة  ،المصادر القانونǽة لهاو العمومǽة من حیث المفهوم الوظǽفة  إلىȞما تطرقنا  ،التوظیف وأهمیته
  ها و بین دراستنا وضعها في مجال المقارنة بینو استعرضنا عدة دراسات ساǼقة و  للالتحاق Ǽالوظǽفة العمومǽة ،

Ȟنها من أداء الهدف التوظیف هو النشاȋ الذȑ یتم من خلاله تلبǽة احتǽاجات المؤسسة من الموارد الǼشرȄة التي تم
الذȑ وجدت من أجله ،و هو وظǽفة فرعǽة من وظائف الموارد الǼشرȄة ،و یلعب دورا فعالا في انجاح استراتیجǽة 

العلاقة التي ترȃطه Ǽأنشطة ادارة الموارد الǼشرȄة التي تسǼقه و التي تلǽه من جهة من خلال ادارة الموارد الǼشرȄة 
. Ȑأخر  

و قد عاشت الوظǽفة العمومǽة في الجزائر عدة تحولات و مرت Ǽعدة انظمة مختلفة منذ الاستقلال و الى یومنا هذا 
 الإدارةالتنظǽمات التي یجب على و  العمومǽة Ǽمجموعة من القوانین أحاȋ المشرع الجزائرȑ التوظیف في الوظǽفة

لمبدأ المساواة غیر أن  إحقاقاهذا و  ،ها الǼشرȄةدموار  و استقطاب العمومǽة احترامها عند قǽامها Ǽعملǽات توظیف
بل وضع المشرع  ،ي سلك  الوظǽفة العمومǽةالمساواة في التوظیف لا تعني السماح لجمǽع المواطنین Ǽالدخول ف

وهذا حفاظا على  ،ا فǽمن یرغب في شغل وظǽفة عمومǽةالشروȋ التي یتوجب توفرهالجزائرȑ مجموعة من 
المساǼقات Ȟأساس الاستحقاق تبني نظام التوظیف في الجزائر أسلوب وتحقǽقا لمبدأ الجدارة و  ،المصلحة العامة
ات الǼشرȄة ن الكفاءهذا من أجل الاستفادة مالترقǽة Ȟأساس للتوظیف الداخلي و  أسلوبȞما تبنى  ،للتوظیف الخارجي

لغاǽة أȑ تحقیȘ مبدأȑ المساواة لتحقیȘ نفس اȞما أن المشرع الجزائرȑ و  ،العمومǽة الإداراتو التي تحوز المؤسسات 
 المتعلقة بتنظǽم مساǼقات التوظیف الإجراءاتمهمة تحدید مختلف  إلیهاأجهزة مرȞزȄة تعهد  بإنشاءالاستحقاق قام و 

هذا Ȟله من أجل تحسǽس الموظفین Ǽأهمیتهم و  ،ین منتخبین عن الموظفینلك فیها ممثالخارجي Ȟما أنشأ لجانا وأشر 
  .قرارات المتعلقة Ǽحǽاتهم المهنǽةفي اتخاذ ال إشراكهممن خلال 
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  تمهید:

 ان صلاح الادارة وتأهیلها ǽمر Ǽالحرص على ضمان جودة عملها وتطوȄر اداء المورد الǼشرȑ العامل بها    
ومدȐ استǽعاǼه للمؤهلات المهنǽة اللازمة لإنجاز المطلوب منه على اتم وجه والعمل على تحسین هذه المؤهلات 

التطورات الحاصلة في جمǽع المǽادین العلمǽة والتكنولوجǽة  حتى تواكب التغیرات اتجاه التحدǽات الموجودة. ولمواكǼة
  موارد ذات Ȟفاءاتالالحصول على وذلك من اجل  التوظیف و استقطابالى القǽام Ǽعملǽة  المؤسساتلجات معظم 

   وȞذلك تمȞینهم من اكتشاف معارف جدیدة تتطلبها مهاراتهم وما لها من تاثیر على ادائهم.

سسات التي انتهجت هذه السǽاسة المتعلقة Ǽالبرامج التدرȄبǽة اخترنا المعهد الوطني وȞنموذج من هذه المؤ 
بخمǽس ملǽانة لمناقشة موضوع Ǽحثنا المطروح، حیث ارتأینا تقسǽم هذه الدراسة الى  متخصص في التكوȄن المهنيال

 مǼحثین Ȟما یلي:

 .خمǻس ملǻانةمهني التكوȂن ال عهد الوطني المتخصص في متقدǻم شامل ل المǺحث الاول:

  خمǻس ملǻانةالتكوȂن المهني  عهد الوطني المتخصص في مǺ سیرورة التوظیفالمǺحث الثاني :
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  خمǻس ملǻانةالتكوȂن المهني  عهد الوطني المتخصص في متقدǻم شامل ل :الأولالمǺحث 

 خمǻس ملǻانةالمهني التكوȂن  عهد الوطني المتخصص في ملمحة تارȂخǻة عن : الأولالمطلب 

، وتم تحوȄله الى معهد وطني متخصص 1972مرȞز التكوȄن المهني والتمهین لخمǽس ملǽانة سنة  تأسس     
ث Ȟان ǽحتوȑ یح 1990المؤرخ في جوȄلǽة  90/236 للتكوȄن المهني والتمهین Ǽمقتضى المرسوم التنفیذȑ رقم:

  نǽك الانظمة الهیدرولǽȞǽة، طلاء وترȞیب الزجاجعلى عدة تخصصات نذȞر منها: مȞǽانǽك السǽارات، مȞǽا
. لǽحصل 3- 2-1مȞǽانǽك السǽارات دǽازال، الكتاǼة على الآلة الراقنة والخǽاطة المختلطة في المستوǽات 

المترȃصون في نهاǽة التكوȄن على شهادة الكفاءة المهنǽة، حیث Ȟان ǽسهر على تكوȄن الشǼاب فرȘȄ سوفیتي 
، حیث قام المȞونون الجزائرȄون بتعوǽض الفرȘȄ السوفیتي نظرا لمتطلǼات 1986اǽة سنة Ǽموجب عقد خاص الى غ

العصر واهمǽة التكوȄن المهني للشǼاب قامت الوزارة الوصǽة بتحوȄل مراكز التكوȄن المهني الى معاهد وطنǽة 
ǽاب الثانوǼتقني وتقني سامي وهذا لاستقطاب ش ȐمستوǼ 1اتمتخصصة مع ادراج تخصصات جدیدة.  

  خمǻس ملǻانةالتكوȂن المهني  عهد الوطني المتخصص في المطلب الثاني : مهام الم

ǽعتبر المعهد الوطني المتخصص للتكوȄن المهني والتمهین بخمǽس ملǽانة Ȟمؤسسة عمومǽة ذات طاǼع ادارȑ تتمتع 
لتكوȄن والتعلǽم المهنیین، ومن Ǽالشخصǽة الاعتǼارȄة والاستقلال المالي، حیث ان الوزارة الوصǽة علیها هي وزارة ا

 المهام الاساسǽة للمعهد نبین ما یلي:

 التكوȄن المستمر للتقنیین السامین. -

-  ȋة حسب تطور سوق العمل لتحسین مهارات المهنیین العاملین في قطاعات النشاǽبȄم دورات تدرǽتنظ
 الاقتصادȑ والاشراف علیها.

 Ș مع الهیئات والمؤسسات المعنǽة.المساهمة في الدراسة والاǼحاث Ǽالتنسی -

 تشجǽع ودعم المǼادلات واللقاءات عن طرȘȄ نشر الوثائȘ والبǽانات ذات الصلة. -

 التنظǽم والمشارȞة في مختلف التظاهرات الثقافǽة والنشاطات الرȄاضǽة. -

  ǽ2مȞن للمعهد ان ǽقوم بخدمات لفائدة منظمة دولǽة او بلد آخر. -

 
                                                   

، المتضمن تحوȄل مؤسسات التكوȄن المهني الى معاهد وطنǽة 28/07/1990المؤرخ في  90/236المرسوم التنفیذȑ رقم:  -1-2
 .32، العدد01/08/1990متخصصة في التكوȄن المهني، الجرȄدة الرسمǽة الصادرة بتارȄخ 
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 خمǻس ملǻانةالتكوȂن المهني  الوطني المتخصص في  ة وتحلیل الهȜǻل التنظǻمي للمعهد: دراسالمطلب الثالث 

بخمǽس  متخصص في التكوȄن المهنيǽمثل الهȞǽل التنظǽمي للمعهد الوطني ال ):01-2الشȜل رقم (فǽما یلي 
 1 ملǽانة

.2012اكتوȃر  23الموافȘ لـ ه 4331ذȑ الحجة  07القرار الوزارȑ المشترك المؤرخ في  -2
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   1 ): الهȞǽل التنظǽمي للمعهد الوطني المتخصص في التكوȄن المهني01- 2الشȞل (
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
 
 
 
 
 

2012/أكتوȃر 23الموافȘ لـ هـ 1433ذȑ الحجة  07:القرار الوزارȑ المشترك المؤرخ في المصدر

                                                   
 .21/02/2018مقابلة مع مدیر المعهد، یوم  -  1

مصلحة 
المقتصدیة 
والوسائل 
العامة 

 الأرشیفو

مصلحة 
المیزانیة 

المحاسبةو

 مصلحة
المستخدمین 

 التكوینو

 

مصلحة 
م الإعلا

والتوجیھ 
لمساعدة او

على الإدماج 
المھني

مصلحة 
 التمھین

نظیم مصلحة الت
و متابعة 
التكوین 

الحضوري 
التربصات و

التطبیقیة في 
الوسط المھني

مصلحة 
التوثیق 

الدعائم و
لحة التكوین مص البیداغوجیة

المھني 
المتواصل 

 الشراكةو

المدیریة الفرعیة للدراسات 
التربصاتو

لتكوین تمھین واالمدیریة الفرعیة لل
 المھني المتواصل

  المدیریة الفرعیة للإدارة
 و المالیة

 المدیـــر الــعـــام

  ملحقة ملیانة ملحقة خمیس ملیانة الأمــــــــانــــة
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 ابخمǽس ملǽانة یتبین لن لتكوȄن المهنيفي االمتخصص  من خلال دراسة الهȞǽل التنظǽمي للمعهد الوطني
یلي نبین التحلیل الوظǽفي للهȞǽل التنظǽمي Ȟافة المدیرȄات الفرعǽة والملحقات التاǼعة له واهم مصالحه، وفǽما 

 للمعهد الوطني المتخصص في التكوȄن المهني والتمهین:

 أ/ مختلف المصالح:

 المدیر العام:­ 

 * ǽعتبر المسؤول الاول عن المعهد الوطني المتخصص في التكوȄن المهني والتمهین.

 في Ȟل التصرفات والاجراءات المدنǽة. * ǽعتبر الآمر Ǽالصرف لمیزانǽة المعهد وǽمثله امام العدالة

 * ǽقوم بتوفیر التكوȄن للتقنیین السامین في مختلف التخصصات.

 * ǽقرر التنظǽم الداخلي للمؤسسة.

  الموافȘ لـ: 1433ذȑ الحجة  07تطبǽقا للقرار الوزارȑ المشترك المؤرخ في:المدیرȂات الفرعǻة: ب/
للمعهد الوطني المتخصص في التكوȄن المهني والتمهین  الذǽ ȑحدد التنظǽم الداخلي 2012اكتوȃر  23

 حیث اقر ما یلي:

 تتشȞل المدیرȄة من ثلاث مصالح وهي:المدیرȂة الفرعǻة للدراسات والترȁصات: 1

 مصلحة الاعلام والتوجǽه والمساعدة على الادماج المهني. -

 الوسط المهني.مصلحة التنظǽم ومتاǼعة التكوȄن الحضورȑ والترȃصات التطبǽقǽة في  -

 مصلحة توثیȘ الدعائم البیداغوجǽة. -

 تتكفل المدیرȄة الفرعǽة للدراسات والترȃصات Ǽما یلي: وǼصفة عامة

- .ȑن المهني الاولي في النمط الحضورȄضمان التكو 

- .ȑن الحضورȄة والمتعددة السنوات للتكوǽاعداد المخططات السنو 

 وȄن وتوجǽه المترȃصین.تنظǽم الاعلام والاتصال حول عروض التك -

 ضمان تنظǽم وسیر المساǼقات وامتحانات القبول في التكوȄن. -

 ضمان التنسیȘ التقني والبیداغوجي للتكوȄن الحضورȑ المقدم على مستوȐ المعهد. -
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- .ȑن الحضورȄم المضمون في التكوǽم التعلǽضمان تنظ 

  1اقتراح Ȟل تدبیر من شانه تحسین مستواهم التاهیلي.ضمان المتاǼعة التقنǽة والبیداغوجǽة لموظفي التعلǽم و  -

ضمان تسییر الشهادات التي تتوج التكوȄن المهني الاولي المنظم في النمط الحضورȑ وȞذا تلك المتعلقة  -
 Ǽالتمهین والتكوȄن المهني المتواصل.

بیداغوجǽة واعداد الكتب المشارȞة مع مؤسسات الهندسة البیداغوجǽة في اعداد وتكییف وملائمة البرامج ال -
 المهنǽة والتقنǽة للتكوȄن المهني في المجالات المرتǼطة ǼالشعǼة المهنǽة المتخصص فیها المعهد.

 ضمان تنظǽم النشاطات الرȄاضǽة.  -

 تتشȞل هذه المدیرȄة من مصلحتین هما: المدیرȂة الفرعǻة للتمهین والتكوȂن المهني المتواصل:

 مصلحة التمهین. -

 التكوȄن المهني المتواصل والشراكة. مصلحة -

 وعلى هذا الاساس تتكفل المدیرȄة الفرعǽة للتمهین والتكوȄن المهني المتواصل Ǽما یلي:

 ضمان التكوȄن المهني الاولي المتواصل. -

 ضمان التكوȄن المهني الاولي المنظم عن طرȘȄ التمهین. -

 Ȅن عن طرȘȄ التمهین.اعداد المخططات السنوǽة والمتعددة السنوات للتكو  -

 تنظǽم الاعلام والاتصال حول عروض التكوȄن في مجال التمهین. -

 القǽام Ǽعملǽات الǼحث عن مناصب التمهین وضمان تنصیب المتمهنین في الوسط المهني. -

 ضمان التكوȄن النظرȑ والتكنولوجي التكمیلي للمتمهنین. -

 ار اتفاقǽات بین المعهد والهǽآت العمومǽة والخاصة.تنظǽم نشاطات التكوȄن المهني المتواصل في اط -

  ضمان نشاطات التكوȄن المهني المتواصل عن طرȘȄ الدروس المسائǽة. -

  

  
                                                   

 .2012اكتوȃر  23الموافȘ لـ ه 1433ذȑ الحجة  07القرار الوزارȑ المشترك المؤرخ في  -  1
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 قسم المدیرȂة الفرعǻة للادارة والمالǻة:ب/ 

Ǽالمعهد الوطني  مدیرȄة الفرعǽة للادارة والمالǽةالتنظǽمي لقسم ال الهȞǽل یلي فǽما :)02-2الشȜل (
  1في التكوȄن المهني بخمǽس ملǽانة. المتخصص

  التنظǽمي لقسم المدیرȄة الفرعǽة للادارة والمالǽة الهȞǽل :)02-2الشȜل (
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

بخمǽس  متخصص في التكوȄن المهنيالمدیرȄة الفرعǽة للدراسات والترȃصات Ǽالمعهد الوطني الالمصدر: 
  ملǽانة.

 یرȄة تتشȞل من ثلاث مصالح هي:من خلال دراسة الهȞǽل التنظǽمي یتبین ان المد

 مصلحة المستخدمین. -

 مصلحة المیزانǽة والمحاسǼة. -

  مصلحة المقتصدǽة والوسائل العامة والارشیف. -

 تنفرد هذه المصلحة Ǽالمهام التالǽة:مصلحة المستخدمین:  -أ

  مع المصالح الاخرȐ.اعداد وتحضیر الافتراضات والتوقعات للتعیینات (تعیین الموظفین الجدد) Ǽالتعاون  -

  مخطط تسییر الموارد الǼشرȄة . إعداد -

 انجاز عملǽة التوظیف و استقطاب بتنسیȘ مع المصالح المختصصة . -

                                                   
 .28/04/2018یوم: مالǽة، دارة والمقابلة مع المدیر الفرعي للا -  1

  
 المدیریة الفرعیة للإدارة والمالیة

مصلحة المقتصدیة والوسائل 
مصلحة المیزانیة   العامة والأرشیف

 والمحاسبة
المستخدمین  مصلحة

 والتكوین
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 اعداد مقررات التعیین والتوظیف. -

 متاǼعة تسلسل وسǽاق مهنة عمال المعهد من حیث اعداد مقررات التثبیت. -

 Ǽعد اجتماع اللجنة المتساوǽة الاعضاء.تحضیر جدول الخبرات المهنǽة والمقررات  -

متاǼعة الانظǼاȋ والانقطاع عن العمل سواء Ȟان عن طرȘȄ التقاعد، الوفاة، الاستقالة، التسرȄح والعزل او  -
 الاحالة على الاستداع.

 اعداد جدول الغǽاǼات الخاص Ǽالعمال وارساله الى مصلحة المحاسǼة. -

  ة مستخدمي المعهد ضمان تكوȄن و تحسین مستوȐ و رسȞل -

 :الحالة الاسمǽة والعددǽة للمناصبȞما تقوم مصلحة المستخدمین بتحضیر 

 متاǼعة ومراقǼة حرȞة المستخدمین . - 

  تحضیر شهادات التوظیف وشهادات العمل حسب طلǼات العمال وتسجیلها في سجل المقررات. -

  مسك السجلات الخاصة Ǽالحǽاة المهنǽة للمستخدمین . -
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  .خمǻس ملǻانةالتكوȂن المهني  الوطني المتخصص في  معهدǺالتوظیف  سیرورة:  المǺحث الثاني
            .قطاع التكوȂن و التعلǻم المهنیین إلى الأسلاك المنتمینالمطلب الأول : 

كوȄن المهني في أدائه لمهامه الإدارȄة والتقنǽة والتكوȄنǽة على مجموعة من الموظفین ǽعتمد الت  
والأعوان العمومیین الذین ǽعتبرون أداة لقطاع التكوȄن المهني في تقدǽم خدماته للمستفیدین من هذا القطاع 

  ،حیث هؤلاء الموظفین ینتمون الى ارȃعة مجموعات حسب القوانین الأساسǽة لكل مجموعة .
  المجموعة أ : الأسلاك المشترك .

جمǽع المؤسسات و الادارات العمومǽة، وȄخضع  ǽقصد Ǽالأسلاك المشترȞة الأسلاك التي نجدها في  
جانفي  19المؤرخ في  04-08الموظفون المنتمون لهذه الأسلاك في تنظǽمهم الى المرسوم التنفیذȑ رقم 

والمتضمن القانون الأساسي الخاص Ǽالموظفین المنتمین للأسلاك المشترȞة في المؤسسات و  2008
ǽعدل و یتمم المرسوم التنفیذȑ  2016نوفمبر  02المؤرخ في  280- 16و المرسوم رقم  الإدارات العمومǽة

08-04 .  
التكوȄن المهني  الوطني المتخصص في  معهدǼیلي جدول یوضح مختلف الرتب الموجودة وفǽما  

  الصنف الذȑ تنتمي إلǽه Ȟل رتǼة.  إلى،مع الإشارة  خمǽس ملǽانة
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الوطني المتخصص  معهدǺالمشترȜة الرتب المنتمǻة الى الأسلاك و  ): الشعب ،والأسلاك1-2ول رقم (الجد
  و أصنافها. خمǻس ملǻانةالتكوȂن المهني  في 

  العدد المناصب  الصنف  الرتب  الأسلاك  الشعب
  
  
  
  

  الإدارة العامة

  04  12  متصرف  متصرفین
  01  11  مساعد متصرف

  02  10  ملحȘ رئǽسي للإدارة  ملحقو الإدارة
  01  09  رةملحȘ الإدا

  
  أعوان الإدارة

  01  08  عون إدارة رئǽسي
  03  7  أعوان ادارة  
  02  05  عون مȞتب 

  
  الكتاب

  Ȟ  10  02اتب مدیرȄة رئǽسي
  Ȟ  08  01اتب مدیرȄة

  Ȟ  06  03اتب
  03  08  محاسب إدارȑ   المحاسبون الإدارȄون 

 ȑسي محاسب إدارǽ01  10  رئ  
مي في الاعلام تقني سا  التقنیون   الاعلام الآلي

  الالي
10  03  

  02  08  تقني في الاعلام الالي
الوثائȖ و 

  المحفوظات
الوثائقیون امناء 

  المحفوظات
وثائقي امین محفوظات 

  محلل
13  01  

  30        المجموع
  .01اعتمادا على الملحȖ رقم  المصدر : إعداد من الǺاحث

  المجموعة ب : سلك التكوȂن و التعلǻم المهنیین .
المؤرخ  93- 09الموظفون الذین ینتمون الى هذا السلك الى المرسوم التنفیذȑ رقم یخضع   

ǼالتكوȄن   تمین للأسلاك الخاصةالمتضمن القانون الأساسي الخاص Ǽالموظفین المن 22/02/2009 في
  .04الملحȖ رقم  .التعلǽم المهنیینو 
الوطني المتخصص  معهدǼلى مستوȐ هذا السلك و الموجودة ع إلىمǽة فǽمایلي جدول یوضح الرتب المنتو 

  .خمǽس ملǽانةالتكوȄن المهني  في 
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الوطني  معهدǺ التكوȂن و التعلǻم المهنیینالرتب المنتمǻة الى ): الشعب ،والأسلاك و 2-2ول رقم (الجد
  و أصنافها. خمǻس ملǻانةالتكوȂن المهني  المتخصص في 

  العدد المناصب  الصنف  الرتب  الأسلاك  الشعب
توجǻه موظفو ال

والتقیǻم والادماج 
  المهنیین 

لتوجǽه رئǽسي لمستشار   مستشارو التوجǽه
والإدماج  والتقیǽم

المهنیین 

14  01  

موظفو 
المقتصدǻة 

مقتصدو مؤسسات 
التكوȄن والتعلǽم 

  المهنیین  

  02  13  مقتصد مسیر
  01  10  نائب مقتصد مسیر 

  01  11  مقتصد رئǽسي 

  موظفو التعلǻم

  05  10  أستاذ التكوȄن المهني  التكوȄن المهنيأساتذة 

الأساتذة 
المتخصصون في 

التكوȄن والتعلǽم 
  المهنیین

الأساتذة المتخصصون 
في التكوȄن والتعلǽم 
المهنیین من الرتǼة 

  الأولى

12  22  

الأساتذة المتخصصون 
في التكوȄن والتعلǽم 

  المهنیین الرتǼة الثانǽة

13  33  

موظفو التأطیر 
  م التقني والدع

  
  المرقبوان

  01  11  مراقب عام 
  03  07  مساعد التكوȄن 

المساعدون التقنیون 
  البیداغوجیون 

  02  12 تقني وȃیداغوجي  مساعد

  71  المجموع
  .01عتمادا على الملحȖ رقم االمصدر: إعداد من طرف الǺاحث 

  المجموعة ج: الأعوان المتعاقدین. 
المؤرخ في  308- 07لمرسوم الرئاسي رقم االذین ینتمون الى   ǽقصد بهذه المجموعة الموظفون 

29/09/2007 ǽȞ حددǽ لة لرواتبهمȞاتهم والعناصر المشǼات توظیف الأعوان المتعاقدین وحقوقهم وواجǽف
  .Ȟذا النظام التأدیبي المطبȘ علیهموالقواعد المتعلقة بتسییرهم و 

الوطني المتخصص  معهدموعة والموجودة على مستوȐ مǽة الى هذه المجفǽمایلي جدول یوضح الرتب المنتو 
  .خمǽس ملǽانةالتكوȄن المهني  في 
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الوطني  معهدǺالشعب ،والأسلاك والرتب المنتمǻة الى الأعوان المتعاقدین   ):3-2الجدول رقم (
  و أصنافها. خمǻس ملǻانةالتكوȂن المهني  المتخصص في 

  العدد المناصب  الصنف  الرتب  الأسلاك  الشعب
  
  
  

الأعوان 
  المتعاقدن 

  08  01  حارس   الحراس 
عون خدمة من المستوȎ   الأعوان 

  الأول
01  15  

  03  05  عامل مهني المستوȎ الثالث  العمال المهنیین 
 Ȏعامل مهني من المستو

  الأول 
01  06  

   Ȏعامل مهني من المستو
  الثاني

  04  

سائȖ سǻارة من المستوȎ   سائقو السǻارات
  الثاني 

03  01  

     Ȏارة من المستوǻس Ȗسائ
  الاول

02  01  

  38        المجموع 
  .01اعتمادا على الملحȖ رقم المصدر : إعداد من الǺاحث.
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  المجموعة د: العمال المهنیین وسائقي السǻارات و الحجاب. 
 19/01/2008 المؤرخ في 05- 08رقم  تنفیذȑلمرسوم اǽقصد بهذه المجموعة الموظفون الذین ینتمون الى  

  .یتضمن القانون الاساسي الخاص Ǽالعمال المهنیین وسائقي و الحجاب
الوطني المتخصص  معهدمǽة الى هذه المجموعة والموجودة على مستوȐ فǽمایلي جدول یوضح الرتب المنتو 

  خمǽس ملǽانة.التكوȄن المهني  في 
ال المهنیین وسائقي السǻارات و العمالشعب ،والأسلاك والرتب المنتمǻة الى  ):04-2الجدول رقم (

  و أصنافها. خمǻس ملǻانةالتكوȂن المهني  الوطني المتخصص في  معهدǺ الحجاب
  العدد المناصب  الصنف  الرتب  الأسلاك  الشعب
المهنیین  العمال

وسائقي السǻارات 
  والحجاب

عامل مهني من   العمال المهنیین
  الصنف الثاني

03  02  

عامل مهني من 
  الصنف الأول

05  02  

عامل مهني من خارج 
  الصنف

03  01  

  05        المجموع
  .01اعتمادا على الملحȖ رقم المصدر : إعداد من الǺاحث.
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Ǻمعهد الوطني المتخصص في التكوȂن المهني  وأنماطه: الإجراءات الأولǻة للتوظیف  المطلب الثاني
 .بخمǻس ملǻانة 

وȞذا  ،59- 85من المرسوم رقم  34المادة و  ،133-66من الأمر رقم  26نص المشرع الجزائرȑ في المادة 
ومǽة Ǽاستعمال على مختلف طرق وǽȞفǽات الالتحاق Ǽالوظائف العم 03- 06من الأمر رقم  80في المادة 

  حددت على النحو التالي : أسلوب المساǼقات و 
 مساǼقات على أساس الاختǼارات؛ -
 مساǼقات على أساس الشهادات؛ -
 المهنǽة . الفحوص  -

هذا ǼالنسǼة للتوظیف لمǼاشر Ȟأسلوب للتوظیف الخارجي و الى الاعتماد على التوظیف ا Ǽالإضافةهذا 
  الخارجي وهذا ǼالنسǼة للمترشحین الذȑ تاǼعوا تكوȄنا متخصصا علǽه في القوانین الأساسǽة .

  التوظیف الخارجي و ǻȜفǻة تنظǻمها . أنماط: الفرع الأول
ساسي الذȑ یتم الاستعانة Ǽه على مستوȐ قطاع الوظǽفة العمومǽة من أجل تنظǽم المرجع الأǽعتبر   

م ǽحدد ǽȞفǽات تنظǽ 25/04/2012المؤرخ في  194- 12المرسوم التنفیذȑ رقم  التوظیف هومساǼقات 
  .الإدارات العمومǽة وإجراءهاالمؤسسات و  في الفحوص المهنǽةالمساǼقات والامتحانات و 

Ȝل على حدȎ مع محاولة التعرȂف ǻȜǺفǻة  لى Ȝل نوع من هذه المساǺقات،وفǻما یلي سنتطرق ا  
 تنظǻم Ȝل منها . و  إجراء
  اǺقات على أساس الاختǺارات : سالتوظیف عن طرȖȂ الم -1

Șار مسبǼة من خلال إجراء اختȄارǼقة الإختǼار وانتقاء أفضل المترشحین على أساس المساǽون   یتم اختȞǽو
Ǽار المساǼقة هو الفǽصل النهائي للتعیین في الوظǽفة العمومǽة، فالإدارة تعلن عن النجاح في امتحان أو اخت

حاجتها لشغل Ǽعض المناصب وتضع المواصفات و الشروȋ المطلوǼة ، ثم تقوم بإجراء امتحان للمتقدمین، 
م توظیف النتائج التي تحصلوا علیها وهȞذا یتحسب العلامات و وȃناء على الامتحان یتم تصنیف المترشحین 

ن المترشحین طǼقا لاحتǽاجات المؤسسة العمومǽة المعنǽة Ǽعملǽة التوظیف أو Ǽالنظر إلى مالعدد المحدد 
المناصب الشاغرة و المراد شغلها، و یتم تنظǽم هذا النوع من المساǼقات من خلال المرور Ǽمرحلتین تتمثل 

  في :
  المرحلة الأولى : 

رȄة ǽمȞن للسلطة التي لها صلاحǽة التعیین وفȘ شسییر الموارد الǼǼعد المصادقة على المخطط السنوȑ لت
والمتعلǼ Șسلطة التعیین والتسییر  ،1990 مارس 27المؤرخ في  99-90ذȑ رقم یرسوم التنفمأحȞام ال

 ȑع الإدارǼة ذات الطاǽذا المؤسسات العمومȞات، وǽة والبلدȄزȞإزاء موظفي وأعوان الإدارات المر ȑالإدار
ینǼغي  ȑالذ، محلǽة )، و ها فتح مساǼقة على أساس الاختǼار Ǽقرار أو مقرر حسب الحالة ( مرȞزȄةالتاǼعة ل

 عمل )05أǽام (خمسة أن تبلغ Ǽه المصالح المرȞزȄة أو المحلǽة ( حسب الحالة ) للوظǽفة العمومǽة في أجل 
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ل مدȐ مشروعة القرار أو Ȅجب أن تبدȑ المصالح المرȞزȄة أو المحلǽة رأیها حو من تارȄخ التوقǽع علǽه و 
من تارȄخ التوقǽع علǽه وهذا طǼقا لما نصت علǽه المادة  عمل ) 07(  اǽام سǼعةیتعدȐ  المقرر  في أجل لا

  .194- 12المرسوم التنفیذȑ رقم في بندها الثاني من  11
وجوǼا  الإشهارعن فتح مساǼقة على أساس الاختǼار Ȟما یلي :" یتم  الإشهارثم تأتي Ǽعد ذلك عملǽة   

ذلك في یومǽة وطنǽة Ǽاللغة العرǽȃة وأخرǼ Ȑاللغة الفرنسǽة، وȄجب ألا تتجاوز المدة في الصحافة المȞتوǼة و 
التوظیف عن  إعلان إلصاق، Ȟما یجب عمل ) أǽام07(سǼعة الثاني  والإشهارالأول  الإشهارالفاصلة بین 

Ǽ ةǽار في مقر المؤسسة المعنǼقة على أساس الاختǼالمسا ȘȄز أو التوظیف،طرȞمقر مرȞمراكز الامتحان،  و
المساǼقات و الاختǼارات  إشهارالعمومǽة المعنǽة أجراء  الإدارةومن جهة أخرȐ یتعین على المؤسسة أو 

  المهنǽة أǽضا على موقع الانترنت الخاص ǼالمدیرȄة العامة للوظǽفة العمومǽة .
المعنǽة تلقائǽا Ȟل  الإدارةو ترفض  إشهاراء من أول ملفات ترشحهم ابتد إیداعأو  إرسالǽشرع المترشحون في 

) یوم عمل 30) یوم عمل على أقل و ثلاثون (15بخمسة عشرة ( ةالملفات التي تصلها Ǽعد الأجل المحدد
Ǽعد انتهاء المدة المخصصة لاستلام ملفات الترشح یتم غلȘ سجل تسجیل ملفات الترشح الذȑ تم  ،على أكثر

 استدعاء اللجنة التقنǽة المȞلفة Ǽاختǽار المترشحین المقبولین للمشارȞة في المساǼقة، فتحه لهذا الغرض وȄتم
المترشحین والتأكد من مطاǼقة الوثائȘ المرفقة بها للوثائȘ المطلوǼة Ȟما تتأكد من شهادات ملفات  بدراسة 

وȄنشر هذا  ها،وȄتم تدوȄن عملǽة دراستها للملفات في محضر مؤرخ وممضي من قبل أعضائ المترشحین،
  :ǽحتوȐ المحضر علىالمعنǽة و  دارةالافي مقر المؤسسة أو  الإلصاقعن طرȘȄ  إجǼارȄاالمحضر 

 أسماء المترشحین المقبولین للمشارȞة في المساǼقة ؛ -
 أسماء المترشحین الذین رفضت ملفاتهم مع تبǽان سبب الرفض . -

الى  تارȄخ غلȘ التسجǽلاتمن عمل  میو  15ترسل نسخة من محضر اجتماع اللجنة التقنǽة في حدود 
أو  الاشهارȄة للتوظیف وتقوم المؤسسة الإعلاناتمصالح الوظǽفة العمومǽة حسب الحالة مرفقا بنسخ من 

 لإجراءعلى الأقل قبل التارȄخ المحدد  عمل 1اǽام 10المعنǽة بتبلǽغ المترشحین المقبولین في ظرف   الإدارة
 إعلامهممقبولین مع اطلاعهم Ǽسبب الرفض و ب تبلǽغ المترشحین غیر الجان إلىالمساǼقة  المفتوحة هذا 

 أǽام على الأقل قبل اجراء الاختǼارات الكتابǽة،Ǽ10حقهم في الطعن أمام مصالح الوظǽفة العمومǽة في أجل 
وȄتم تسجیل الطعون في سجل مȞتب التنظǽم وسجل مفتوح خصǽصا لهذا الغرض وȞǽون الطعن أمام لجنة 

وم هذه اللجنة بدراسة Ȟافة الطعون و في حالة قبولها یتم استدعاء المترشحین المعنیین للمشارȞة خاصة تق
  في المساǼقة المعنǽة .

  
  المرحلة الثانǻة :

                                                   
  .13،ص  25/04/2012رخ في المؤ  194-12المرسوم التنفیذȑ رقم  - 1 
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م المساǼقات على المعنǽة Ǽالاتصال Ǽالمؤسسة المخول لها قانونا تنظǽ الإدارة أوǽقوم ممثل المؤسسة   
تحسǼا و  ،التحضیر للمساǼقة بإجراءاتلمساǼقة من أجل أن تǼادر ملف ا إلیهاȄرسل أساس الاختǼار و 

حیث ǽقوم Ȟل عضو من أعضائها Ǽاقتراح ثلاثة  للاختǼارات الكتابǽة تجتمع اللجنة المȞلفة Ǽاختǽار المواضǽع،
وهنا نشیر الى  یختار رئǽس المرȞز عن طرȘȄ القرعة موضوعین لكل مادة، مواضǽع مختلفة في Ȟل مادة،

  ء اللجنة یجب ألا Ȟǽونوا معنیین ǼالمساǼقة أو لهم صلة قراǼة مǼاشرة مع أحد المترشحین .أن أعضا
تتحقȞ Șز الامتحان و عند الانتهاء من الاختǼارات الكتابǽة ومن تصحǽحها تجمع لجنة القبول على مستوȐ مر 

على معدل ǽساوȑ أو  امن مدȐ مطاǼقة نقاȋ المترشحین المقبولین في الاختǼارات الكتابǽة أȑ الذین تحصلو 
یتم تدوȄن أشغال اللجنة في محضر یوقع علǽه جمǽع  دون الحصول على علامة اقصائǽة،و  ǽ10/20فوق 

الى أن حȘ الطعن  الإشارةوهنا تجدر بنا  المعنǽة، الإدارةوتسلم نسخة منه الى ممثل المؤسسة أو  الأعضاء،
كتابǽة الذȞ ȑان یتمتع Ǽه المترشحون للمساǼقات على في Ǽعض المواد المتعلقة ǼالاختǼارات والامتحانات ال

  .03/05/2006ابتداء من  هاءإلغأساس الاختǼارات والامتحانات المهنǽة قد تم 
أو اȑ اتذة ن طرف رئǽس المرȞز من بین أسیتم انتقاء أعضاء لجنة اختǽار مواضǽع الاختǼار الشفوȑ م

اء اللجنة أȑ صلة Ǽأحد Ȟǽون لأعض إلااد المعنǽة،شخص یتمتع Ǽالكفاءة والمؤهلات المطلوǼة في المو 
على Ȟشف ممضي من طرف الممتحنین Ǽعد الانتهاء من الاختǼار الشفوȑ تدون العلامات  ،المترشحین

حساب المعدل العام و الشفوǽة على Ȟشف النقاȄ ȋن علامات الاختǼارات الكتابǽة و تكلف الأمانة التقنǽة بتدو و 
لم یتحصلوا على علامة  حسب درجة الاستحقاق للمترشحین الذین لاحتǽاطǽة،امة Ȟما تعد القائ لكل مترشح،
Ǽعدها یتم استدعاء اللجنة المȞلفة Ǽاعلان النتائج  ،10/20تحصلوا على معدل ǽفوق أو ǽساوȑ اقصائǽة و 

الى غاǽة و المتǼعة من بداǽة المساǼقة  الإجراءاتحیث تقوم هذه اللجنة ǼالتحقȘ من Ȟافة  النهائǽة للمداولة،
اصب في حدود المندرجة الاستحقاق و عن الناجحین Ǽصفة نهائǽة حسب  الإعلانȄتم و  عن النتائج، الإعلان

Ȟما یتم تحدید القائمة الاحتǽاطǽة في حالة وجود مترشحین تحصلوا على نتائج  ،المالǽة المفتوحة لهذا الغرض
  :متساوǽة ǽمȞن الفصل بینهم على أساس المقǽاسین التالیین 

 معدل الاختǼارات الكتاǼة ؛  - 1
 علامة الاختǼار الذȑ له أكبر معامل .  - 2

و في حالة ما لم یتم الفصل رغم تطبیȘ المعǽارȄن المذȞورȄن أعلاه ǽمȞن تطبیȘ (ترتیب) حسب الأولوǽة 
  المقایǽس التالǽة :

 تقدیر الشهادة أو المؤهل؛  - 1
 أقدمǽة الشهادة؛  - 2
 المترشح الأكبر سنا .  - 3

المعنǽة بنشر النتائج  الإدارةللجنة في محضر موقع من قبل Ȟافة أعضائها لتقوم المؤسسة أو تدون أشغال ا
 ȘȄقة عن طرǼة للمساǽة، و  الإعلانمحضر  بإرسالثم تقوم  ،الإلصاقالنهائǽارات الكتابǼذا عن نتائج الاختȞ
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من  عمل أǽام 07قصاه Ȟشف نقاȋ الاختǼار الشفهي الى مصالح الوظǽفة العمومǽة (حسب الحالة) في أجل أ
یتعین على المؤسسة أو الإدارة المعنǽة أن تقوم Ǽاستدعاء المترشحین الناجحین نهائǽا في ، تارȄخ التوقǽع علǽه

  من تارȄخ إمضاء المحضر المذȞور أعلاه.عمل أǽام  07أجل أقصاه 
التوقǽع على محضر  یتم تنصیب المعنیین وجوǼا في وظائفهم في أجل أقصاه شهر واحد ابتداءا من تارȄخ

  الإعلان عن النتائج النهائǽة، وهȞذا فإن قرارات تعیین المترشحین ترȑ ابتداءا من تارȄخ تنصیبهم.
ة أو سسنشیر إلى أنه في حالة عدم استجاǼة أحد المترشحین الناجحین للاستدعاء الذȑ تلقاه من طرف المؤ 

استبداله مǼاشرة Ǽأول مترشح مسجل في القائمة من تارȄخ تبلǽغهم یتم  واحد هرشالإدارة المعنǽة خلال 
  ة المعنǽة.سندǽسمبر من ال 31لمفعول إلى غاǽة التي تǼقى سارȄة او الإحتǽاطǽة 

  التوظیف عن طرȖȂ المساǺقة على أساس الشهادات :  -2
ؤسسة في هذا النوع من المساǼقات Ȟǽون للمؤهل أو الشهادة التي حصل علیها المترشح دورا ف التعیین فالم

أو الإدارة العمومǽة تقوم Ǽالإعلان عن حاجتها لشغل Ǽعض المناصب الشاغرة ȞالطرȄقة الأولى، ولكن التعیین 
ǽعتمد فقط على نتیجة امتحان المساǼقة بل تجمع المؤسسة أو الإدارة العمومǽة المعنǽة بین درجات  لا

حان المساǼقة، وǽعتمد هذا النمط من الدرجات التي حصل علیها في امتو الشخص في المؤهل الحاصل علǽه، 
المؤرخ  194-12المرسوم التنفیذȑ رقم من  09معاییر لانتقاء المترشحین حددتها المادة  05التوظیف على 

  و تتمثل هذه المعاییر في : 25/04/2012في 
 " ملائمة مؤهلات تكوȄن المترشح مع متطلǼات السلك أو الرتǼة المطلوȃین في المساǼقة. - 1
 مستوȐ أعلى من الشهادة المطلوǼة للمشارȞة في المساǼقة.تكوȄن   - 2
 الأعمال و الدراسات المنجزة عند الاقتضاء.  - 3
 الخبرة المهنǽة  - 4
    1نتائج المقابلة مع لجنة الاختǽار " - 5

ولكون أن المرحلة الأولى الخاصة Ǽعملǽة التوظیف عن طرȘȄ المساǼقة على أساس الشهادات، هي 
التي تم التطرق إلیها في العنصر الأول فلا داعي المساǼقة على أساس الاختǼارات، و نفسها المتǼعة في 

أشهر. وȄتشȞل لهذا  أرȃعةیتعدȐ  حیث یجب تنظم المساǼقة على أساس الشهادات في أجل لا،لتكرارها
  الغرض لجنة المحادثة مع المترشحین تتكون من :

  ................. رئǽسا................ممثل الإدارة المعنǽة ....................... -
  .. عضوا ......موضوع المساǼقة ...أعلى من  موظف أو موظفین ǽحوزان على الرتǼة -

، ǽمȞن لها اللجوء إلى تعیین موظف من أعلى في حالة عدم تمȞن الإدارة من تعیین موظف من الرتǼة
 Ȑة أخرǽة ینتمي إلى مؤسسة أو إدارة عمومǼشغ نفس الرتǽ.ل منصب عالي.  

                                                   
  1 08ص  ،25/04/2012المؤرخ في  194-12المرسوم التنفیذȑ رقم  -
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تقوم اللجنة Ǽمقابلة المترشحین Ǽعد استدعائهم من قبل المؤسسة أو الإدارة المعنǽة و یتم تقیǽمهم بین 
) نقاȋ على الأكثر، وتدون أشغال اللجنة في محضر موقع من طرف أعضائها  04) و أرȃع ( 0صفر (

  في ملف المساǼقة. وȄرسل إلى مسؤول الإدارة أو المؤسسة المعنǽة الذǽ ȑقوم بإدراجه
Ǽعد الانتهاء من عملǽة إجراء المحادثة ǽقوم مسؤول المؤسسة أو الإدارة المعنǽة Ǽاستدعاء اللجنة المȞلفة 
Ǽالإعلان عن النتائج النهائǽة لتقوم بدراسة ملفات المترشحین المقبولین، Ǽعدها یتم تنقǽط ملفات 

یر نقاȋ التي حصل علیها Ȟل مترشح في المعایساǼقة على أساس الشهادة، وȄتم جمع المالمترشحین لل
ن النتائج النهائǽة في محضر علاǼعدها یتم تدوȄن أشغال اللجنة المȞلفة بإلاالخمسة المشار إلیها ساǼقا، و 

قائمة لمناصب المالǽة، Ȟما تحضر محضر تحضر قائمة الناجحین حسب درجة الاستحقاق وفي حدود او 
تسلم نسخة ذا المحضر من قبل أعضاء اللجنة و ستحقاق یتم توقǽع هین حسب درجة الإحإحتǽاطǽة للمترش

من تارȄخ إمضاء المحضر لیتم Ǽعدها  عمل أǽام 07منه إلى مصالح الوظǽفة العمومǽة في أجل أقصاه 
الإمضاء على محضر الإعلان عن النتائج النهائǽة وȄجب على  Ǽعد إخطار المترشحین الناجحین

إلا تم استبداله Ǽمترشح من القائمة مله في ظرف شهر على الأكثر و صب عالمترشح أن یلتحǼ Șمن
  الإحتǽاطǽة حسب درجة الاستحقاق.

هذا  على اساس  و هذا النمط هو الذȑ اعتمدنا علǽه في دراستنا التطبǽقǽة لقǽام المعهد Ǽعملǽة التوظیف
   النوع 

  التوظیف على أساس الفحوص المهنǻة : -3
الفحوص المهنǽة أحد أنماȋ التوظیف التي نصت علیها Ǽعض النصوص ǽعتبر التوظیف على أساس 
یختلف هذا النمط من التوظیف Ȟثیرا عن الكǽفǽة التي یتمیز بها التوظیف  القانونǽة الأساسǽة الخاصة، ولا

عن طرȘȄ المساǼقة على أساس الاختǼارات، وقصد تجنب الإعادة في الشرح ارتأینا أن نتطرق فقط إلى 
  ختǼارات.تلاف التي یتمیز بها هذا النمط من التوظیف عن نمط المساǼقة على أساس الانقاȋ الاخ

-  Ȑارات و الحجاب على مستوǽة للتوظیف الخارجي للعمال المهنیین و سائقي السǽالفحوص المهن ȑتجر
مراكز التكوȄن المهنǽة التي تقوم ǼالتكوȄن في الاختصاص المعني.

  أشهر. 04هني في حدود یتم فتح و تنظǽم الفحص الم -
-  Ȑإلصاق الإعلانات لهذا النمط من التوظیف على مستو ȘȄة عن طرǽیتم الإشهار عن الفحوص المهن

وȞالة التشغیل وعلى مستوȐ المؤسسة أو الإدارة العمومǽة المعنǽة.

یتم الفحص على أساس المواد التالǽة :
ǺالنسǺة لرتǺة العمال المهنیین :   .أ
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- ǽار تطبǼم مؤهلات المترشح لمنصب العمل المعني اختǽعلى عدة فحوص ترمي إلى تقی ȑحتوǽ قي
  6/20، النقطة الإقصائǽة أقل من 03مدته ساعتین Ǽمعامل 

  ) 01دقǽقة Ǽمعامل واحد (  30اختǼار شفوȑ لمدة  -
  ب. ǺالنسǺة لرتǺة حاجب : 

Ǽمعامل لعامة للمترشح لمدة ساعتین و ات ااختǼار Ȟتابي في الثقافة العامة، وȄهدف إلى تقیǽم المعلوم -
  ) 02اثنین (

  ج. ǺالنسǺة لسائقي السǻارات من الصنف الأول و الثاني : 
  تتكفل بهذا النوع من الفحص المهني مدیرȄات النقل على المستوȐ الولائي و یتضمن :

 02اختǼار شفوȑ في الثقافة العامة ....................................... معامل   - 1
 02اختǼار شفوȑ في مادة مȞǽانǽك السǽارات للفئة المعنǽة ................. معامل   - 2
 03اختǼار شفوȑ في قانون المرور ....................................... معامل   - 3
 04اختǼار تطبǽقي في مادة السǽاقة المعنǽة ............................... معامل   - 4
  س الشهادات ( توظیف مǺاشر ):. التوظیف على أسا4

یدخل هذا النمط من التوظیف ضمن التوظیف المǼاشر، أȑ دون الحاجة إلى إجراء مساǼقة حیث تكون 
 59-85من المرسوم رقم  34الشهادة هي الأساس في هذا النوع من التوظیف وقد نصت علǽه المادة 

الذȑ نص على : " ... التوظیف Ǽع و في بندها الرا 03-06مر رقم من الأ Ȟ80ما نصت علǽه المادة 
 Ȑة لدǽه في القوانین الأساسǽنا متخصصا منصوصا علȄعوا تكوǼاشر من بین المترشحین الذین تاǼالم

" . یخص هذا النوع من التوظیف الأشخاص الذین تاǼعوا دراستهم في 1مؤسسات التكوȄن المؤهلة 
   ( ENA)في المدرسة الوطنǽة للإدارة  همراستالمدارس المؤهلة قانونا مثل : الأشخاص الذین تاǼعوا د

  ( ENS) ة تذأو المدرسة العلǻا للأسا
التي تنص علیها القوانین الأساسǽة Ȅقة التوظیف على أساس الشهادات و إن الرتب التي تتǼع فیها طر " 

شغور لواجب توفرها في المترشح و الخاصة بها لم تكن تخضع لإجراءات ما عدا الشروȋ العامة ا
لمنصب، وǼالتالي بإمȞان صاحب السلطة التي لها صلاحǽة التعیین القǽام Ǽالتوظیف متى أصǼح ا

لى مما قد یدفع إ أخرالمنصب المعني بهذا النمط شاغرا دون إخضاعه إلى الإشهار أو أȑ إجراء 
لجدارة في اب في الحǽاد عن مبدأȑ المساواة و المحاǼاة، وǼالتالي قد یتسبالتوظیف على أساس المحسوǽȃة و 
طر مصالح الوظǽفة العمومǽة إلى اتخاذ التدابیر الكفیلة لتجسید ضا تولي الوظائف العمومǽة، وهذا ما

الخاصة والذȑ حدد ǽȞفǽات التوظیف  2003أوت  06هذین المبدأین من خلال إصدار منشور بتارȄخ 

                                                   
   09ص ،مرجع سبȘ ذȞره ، 03-06الأمر رقم  -1 
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وظیف عن طرȘȄ المساǼقة الذȑ أخضعها إلى نفس الإجراءات المتǼعة في التبهذا النمط من التوظیف، و 
  .على أساس الشهادات

وما ǽمȞن قوله هنا أن القرار الذȑ یتم اتخاذه من قبل السلطة التي لها صلاحǽة التعیین یتخذ تحت  
" فقط مما یؤدني بنا إلى القول المساǺقة لا تستعمل Ȟلمة "تاح التوظیف على أساس الشهادات و تسمǽة افت

التوظیف على أساس ȘȄ المساǼقة على أساس الشهادات و ن طر أن هذین النمطین أȑ التوظیف ع
 افرȄل 28الصادر بتارȄخ  07الشهادات یتشابهان في Ȟل الإجراءات و خصوصا Ǽصدور المنشور رقم 

  .الذȑ وحد معاییر التوظیف الخاصة بهما " 2011
العمومǽة الجزائرȄة ǽعتمد الإدارات ة التي تحتاجها المؤسسات و را ǽمȞن القول أن توفیر الموارد الǼشرȄیأخ

   من المناصب الشاغرة. %70في حدود على المصدر الخارجي من خلال تنظǽم مساǼقات التوظیف،
  .Ǻمعهد الوطني المتخصص في التكوȂن المهني بخمǻس ملǻانة  الإجراءات الأولǻة للتوظیفالفرع الثاني : 

  التحضیر لمیزǼ م المهنیینǽن والتعلȄة (سنة عند شروع وزارة التكوǽتقوم 2018انیتها للسنة المعن (
Ǽمراسلة مختلف الهیئات التاǼعة لها و تطالبهم بإعداد المیزانǽة الأولǽة التي یتم من خلالها التعبیر 

 عن احتǽاجاتهم من الموارد الǼشرȄة للسنة المعنǽة .

 عة إلى المعهǼمع المصالح التا Șد بإعداد وفي هذا الإطار قامت مصلحة المستخدمین مع تنسی
الوضعǽة Ȟل موظف وتبǽان حالات الترقǽة ،النقل و الاستقالات ...من أجل التوقع Ǽاحتǽاجاتها من 

 الموارد الǼشرȄة، وǼعدها إدراج هذه التوقعات في المیزانǽة الأولǽة من أجل إرسالها إلى الوزارة.

 ةǽة ووزارة المالǽعد المصادقة على هذه التوقعات من طرف الوزارة الوصǼ  ترسل هذه التوقعات في
 .)01(انظر الملحȖ رقم شȞل قائمة  تسمى الحالة ب 

  لتسییر ȑعد وصول الحالة ب إلى المعهد تقوم مصلحة المستخدمین بإعداد مشروع  المخطط السنوǼ
 .)02(انظر الملحȖ رقم  2018الموارد الǼشرȄة لسنة 

 لتسییر ال ȑعد الانتهاء من إعداد مشروع المخطط السنوǼ ة وǽقوم بإرساله إلى مفتشǽ ةȄشرǼموارد ال
الوظǽفة العمومǽة التاǼعة لولاǽة عین الدفلى مرفوقا Ǽمختلف الوثائȘ المطلوǼة من أجل المصادقة علǽه 

 و تتمثل هذه الوثائȘ في : 

القوائم الاسمǽة لجمǽع الموظفین والأعوان العمومیین Ǽما فیهم الموظفین الموجودین في وضعǽات  -
مؤشرا علیها من طرف  31/12/2017استیداع...) وȞذا قوائم الموظفین المؤقتین بتارȄخ (انتداب ،

المراقب المالي، وتتضمن هذه القوائم المعطǽات التالǽة :اسم الموظف ولقǼه ،تارȄخ مǽلاده تارȄخ 
 تعینه، وظǽفته،رتبته، الوظǽفة السامǽة أو المنصب العالي الذǽ ȑشغله  تارȄخ التأشیرة ورقمها.

 2018جدول المناصب المالǽة (نسخة من مدونة المناصب المالǽة ) الخاص ǼالنسǼة المالǽة لسنة  -
 مؤشرا علیها .
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  ةǽمقارنة القوائم الاسمǼ ة عین الدفلىǽعة لولاǼة التاǽفة العمومǽة الوظǽعلى إثر ذلك قامت مفتش
، وهذا قصد التأكد Ǽ 2018صفة دقǽقة مع دفاتر المیزانǽة للسنة 31/12/2017للموظفین إلى غاǽة 

الخاص المعهد  2018من مطاǼقة التعداد الحقǽقي للمناصب المالǽة المقررة Ǽعنوان السنة المالǽة 
 .)01(انظر الملحȖ رقم منصب مالي  146والمقدر بـ

ونشیر في هذا الصدد إلى أن المصادقة على مشروع مخطط تسییر الموارد الǼشرȄة وǼالإضافة إلى أنها 
لوثائȘ المرفقة معه والمذȞورة ساǼقا فانه یجب أن Ȟǽون قد تم إیداع مسبȘ لǼعض الوثائȘ على تتطلب ا

مستوȐ مفتشǽة الوظǽفة العمومǽة، إذ تعتبر هذه الوثائȘ الرȞیزة الأساسǽة التي ترȞز علیها المفتشǽة في 
لإدارات والمؤسسات العمومǽة دراستها لمشروع المخطط السنوȑ لتسییر الموارد الǼشرȄة والتي یجب أن ترسلها ا

  المعهد الوثائȘ التالǽة : في الآجال المحددة وفي هذا الإطار أرسل
 ؛تجدید اللجان المتساوǽة الأعضاءو  نسخة من قرار أو مقرر إنشاء -
 نسخة من القرار المتضمن التعیین القانوني للسلطة التي لها صلاحǽة التعیین؛ -

ین المتعلقة Ǽاختǽار نمط التوظیف الأكثر ملائمة في حالة نسخة من محاضر اجتماع لجنة المستخدم -
 وجود منصب واحد شاغر؛

 نسخة من العقود المبرمة Ǽشأن منتوج التكوȄن . -

أǽام من تارȄخ التوقǽع علیها، Ȟما  10هذه الوثائȘ یجب أن توافى بها مصالح الوظǽفة العمومǽة في أجل 
وزارȄة التي تحدد المؤسسات المؤهلة لتنظǽم هذه المساǼقات یجب أن توافى المفتشǽة بنسخة من القرارات ال

وهنا نشیر أن هذه القرارات الوزارȄة لا تلزم المؤسسات والإدارات العمومǽة بتقدǽمها سنوǽا إلا في حالة تعدیلها 
 أو إلغائها.

  لتسییر الموار ȑم مشروع المخطط السنوǽورة سواء المقدمة قبل تقدȞالمذ Șم الوثائǽعد تقدǼ ةȄشرǼأو د ال
 عهدالمرفقة معه، تم عقد اجتماع Ǽمقر مفتشǽة الوظǽفة العمومǽة لولاǽة عین الدفلى حضره مدیر الم

وممثل عن السلطة المȞلفة Ǽالوظǽفة العمومǽة من أجل دراسة مشروع المخطط السنوȑ لتسییر الموارد 
 الǼشرȄة والمصادقة علǽه .

من المخطط السنوȑ لتسییر الموارد الǼشرȄة والذȑ  04همنا في دراستنا هذه هو الجدول رقم وما ی
وǽعتبر هذا الجدول أهم جدول ǽحتوǽه  2018یتعلǼ Șالمخطط التوقعي للتوظیف Ǽعنوان السنة المالǽة 

 المخطط السنوȑ لتسییر الموارد الǼشرȄة . 

 ةȄشرǼعد المصادقة على مخطط تسییر الموارد الǼ  ةǽفة العمومǽة العامة للوظǽمن قبل مصالح المفتش
من المخطط السنوǼ04  ȑاشرت مصلحة المستخدمین على تجسید توقعاتها الواردة في الجدول رقم 

 02الملحȖ رقم  لتسییر الموارد الǼشرȄة .
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  . هدمعو في هذا الجدول توزȂع المناصب الشاغرة على مختلف أنماط التوظیف التي سوف ǻقوم بها ال
  نمط 

  التوظیف
  المجموع  توظیف داخلي  توظیف خارجي

على   التوظیف
أساس 
  الشهادة

مساǺقة 
على 

أساس 
  الشهادة

مساǺقة 
على 

أساس 
  الاختǺار

مساǺقة 
على 

أساس 
الفحص 
  المهني

امتحان   النقل
  مهني 

ترقǻة 
على 

أساس 
الشهادة 

ترقǻة 
  اختǻارȂة

  

عدد 
  المناصب

/  24  /  /  /  06  01  02  33  

  .02رقم  الملحȖ: إعداد الǺاحث اعتماد على  المصدر
  : 2018المطلب الثالث : دراسة حالة لعملǻة توظیف للالتحاق برتǺة ملحȖ رئǻسي للإدارة لسنة 

 ȘȄان عن طرȞ فهمǽسي للإدارة لأن نمط توظǽرئ Șة ملحǼارنا على دراسة حالة توظیف رتǽلقد وقع اخت
محل الدراسة  معهدكثر استعمالا، فأردنا التأكد من مدȐ تطبیȘ الالمساǼقة على أساس الشهادة وهو النمط الأ

  .194-12والمرسوم التنفیذȑ رقم   03-06لمختلف إجراءات التوظیف المنصوص علیها في الأمر رقم 
 02ظهر هناك  2018من المخطط السنوȑ لتسییر الموارد الǼشرȄة للسنة  04من خلال الجدول رقم 

ملحȘ رئǽسي للإدارة وتم تحدید نمط توظیف على طرȘȄ مساǼقة على أساس  منصب شاغر فǽما یخص رتǼة
 2018وتم اختǽارنا على هذه الرتǼة لان التوظیف لسنة  ومنصب ترقǽة داخلǽة على اساس شهادة ،الشهادة،

وتمت العملǽة وفقا وهذا نظرا تجمید لعملǽة التوظیف، ملحȘ رئǽسي للإدارة هو فقط و  واحد Ȟان لمنصب
  حل التالǽة:للمرا

التكوȄن  الوطني المتخصص في  معهدǼعد التأكد من المصادقة على مخطط تسییر الموارد الǼشرȄة الخاص 
  خمǽس ملǽانة.المهني 

منصب شاغر مسجلة Ǽالخانة المناسǼة  01وȞذلك التأكد من وجود  2018المتعلǼ Șالسنة الحالǽة   -1
 منه . 04للتوظیف الخارجي في الجدول رقم 

 تأكد من وجود :وǼعد ال -2

 القرار الوزارȑ المشترك المحدد لبرنامج المساǼقات؛  -

 من الفترة الزمنǽة المتǼقǽة وإمȞانǽة التقید Ǽالمدة الزمنǽة الخاصة ȞǼل مرحلة من مراحل المساǼقة.  -

Ǽفتح مساǼقة على أساس الشهادة للتوظیف في رتǼة ملحȘ رئǽسي  2018 دǽسمبر 03بتارȄخ  عهدقام مدیر الم
حیث تضمن هذا القرار مواد تؤȞد على فتح المساǼقة  )03(انظر الملحȖ رقم  28دارة Ǽموجب القرار رقم للإ

منصب والمؤهل للترشح للمساǼقة، Ȟما تحدد  01على أساس الشهادة Ȟما تحدد عدد المناصب الشاغرة بـ 
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Ȅخ الإعلان عن المساǼقة Ȟما یوما ابتداء من تار  15المدة الزمنǽة لاستلام ملفات المترشحین والمقدرة بـ 
الوطني  معهدمصلحة المستخدمین Ǽالمعهد  على مستوȐ ید مȞان إیداع ملفات الترشح دتضمن هذا القرار تح

  خمǽس ملǽانة.التكوȄن المهني  المتخصص في 
 وȞذا الوثائȘ المȞونة للملف، و حدد تارȄخ تقدǽم الطعون المتعلقة Ǽالملفات غیر المقبولة للمشارȞة في - 3

المساǼقة، وفي آخر مادة بین أن تارȄخ سرȄان مفعوله یبدأ منذ تارȄخ التوقǽع علǽه Ȟما أظهرت هذه المادة 
  . عهدأن هذا القرار ینشر في سجل المقرارات الإدارȄة لم

بإرسال نسخة من هذا القرار إلى مفتشǽة الوظǽفة العمومǽة لولاǽة عین الدفلى  عهدثم قام مدیر الم -4
المؤرخ في       1032/2018المفتشǽة والرد علǽه ȞتاǼا Ǽموجب الإرسال رقم فقامت مصالح 

 )04الملحȖ رقم  (انظرفتح مساǼقة على أساس الشهادة ذȑ مفاده سلامة القرار المتخذ بـوال 10/12/2018
على موافقة مفتشǽه  خمǽس ملǽانةالتكوȄن المهني  الوطني المتخصص في  معهدǼعد حصول  -5

ǽفة العمومǽسي للإدارة شرع الوظǽرئ Șة ملحǼقة على أساس الشهادة للالتحاق برتǼة على مقرر فتح المسا
 في تنظǽم عملǽة الإشهار عن المساǼقة Ȟمایلي :

) ANEPإرسال ملف فتح المساǼقة إلى Ǽالاتصال ǼالوȞالة الوطنǽة للنشر والاشهار ( عهدقام مدیر الم -
ف الوطنǽة وǼالفعل تم الإشهار عن المساǼقة في من أجل القǽام Ǽالإشهار عن المساǼقة في الصح

 .)05الملحȖ رقم (انظر  2018-12-19جرȄدة یوم
Ǽالإشهار عن المساǼقة عن طرȘȄ الإلصاق على مستواه ومن جهة أخرȐ تضمن  عهدȞما قام الم -

 الإشهار مایلي :

 الرتǼة المعنǽة ǼالمساǼقة (ملحȘ رئǽسي للإدارة)  -

 منصب ) 01حة ( عدد المناصب المالǽة المفتو  -

 نمط وشروȋ التوظیف  -

 الوثائȘ التي یجب أن یتضمنها ملف الترشح . -

 المȞان والمدة المحددة لإیداع ملفات الترشح .   -

. 22/02/2013المؤرخة في  01وǼعدها تم تعیین أعضاء لجنة الانتقاء وهذا حسب التعلǽمة رقم  -6
 )06(انظر الملحȖ رقم 

وم اجتمعت في الی 10/01/2018رشح للمساǼقة المفتوحة وذلك في Ǽعد انتهاء مدة إیداع ملفات الت -7
، اللجنة التقنǽة لدراسة الملفات المترشحین والتأكد من مطاǼقة 2018 التاسع عشر من شهر جانفي

 الوثائȘ المرفقة بها مع الوثائȘ المطلوǼة وقد تشȞلت هذه اللجنة من : 

 .......................رئǽسا .................مدیر المرȞز....ب م السید /   -

 .......عضوا.  مدیر فرعي للتمهین ت وم .............ع م  السید(ة) / -

 السید(ة) / س ح .............مدیر مصلحة التمهین..........عضوا.  -
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)07(انظر الملحȖ رقم وأسفرت نتائج دراسة الملفات عن النتائج الموضحة في الجدول التالي :
التي تم  عدد الملفات

  إیداعها 
عدد الملفات المرفوضة   عدد الملفات المقبولة

29  27 02 
وقد تم إرسال نسخة من محضر اجتماع اللجنة التقنǽة إلى مصالح مفتشǽة الوظǽفة العمومǽة لولاǽة  -8

عین الدفلى Ǽعدها تم استدعاء المترشحین لإجراء المقابلة Ǽموجب رسالة موصى علیها على 
 لǽة :المعلومات التا

 تارȄخ و مȞان إجراء المقابلة . -

الوثائȘ التي یجب إحضارها عند إجراء المقابلة .  -
لإجراء المقابلة مع لجنة الانتقاء للالتحاق برتǼة ملحȘ رئǽسي للإدارة وȞان  2018 فǽفرȑ  02وحدد تارȄخ  

خمǽس ملǽانة.التكوȄن المهني  الوطني المتخصص في  معهدǼمȞان إجراء المقابلة 
.) 08(انظر الملحȖ رقم نقاȋ  3وثلاثة  0م تقǽم المترشحین بین صفر وت -9

Ǽعد انتهاء لجنة الانتقاء من تقیǽم المترشحین جاء دور اللجنة المȞلفة بدراسة الملفات وتنقǽط حسب  - 10
المتعلȘ  2012- 04-25المؤرخ في  194- 12القوانین المعمول بها  وخاصة المرسوم التنفیذȑ رقم 

المساǼقات، والامتحانات والاختǼارات المهنǽة لدȐ المؤسسات والإدارات العمومǽة ǽȞǼفǽات تنظǽم 
منه على خمسة معاییر تأخذ Ǽعین الاعتǼار في دراسة الملفات وهي: 09وحددت المادة 

 . قةǼین في المساȃة المطلوǼات السلك أو الرتǼن المترشح مع متطلȄملائمة مؤهلات تكو
 أعلى من الشها Ȑن مستوȄقة تكوǼة في المساȞة للمشارǼدة المطلو
 . الأعمال والدراسات المنجزة عند الاقتضاء 

  ةǽالخبرة المهن 

 . ارǽنتائج المقابلة مع لجنة الاخت 

ییتعلǼ Șمعاییر الانتقاء في المساǼقات  2011افرȄل  28مؤرخ في  07من المنشور رقم  جو تطبǽقا  للفقرة 
  مومǽة، على اساس الشهادة في رتب الوظǽفة الع

، تقوم اللجنة المȞلفة Ǽالإعلان النتائج ستةǼعد جمع النقاȋ التي حصل علیها Ȟل مترشح في المعاییر ال
النهائǽة بتدوȄن أشغالها في محضر وتحضر قائمة الناجحین حسب درجة الاستحقاق في حدود المناصب 

لمحضر من قبل أعضاء اللجنة Ǽعدها یتم توقع على هذا ا )08(انظر الملحȖ رقم المالǽة (منصب واحد) 
أǽام عمل من تارȄخ أمضاء المحضر  07وتسلǽم نسخة منه إلى مصالح الوظǽفة العمومǽة في اجل أقصاه 

وǼعد الموافقة على هذه النتائج نقوم بإخطار الناجح من اجل التحاق ǼمنصǼه في اجل شهر أو استبداله 
   ).09(انظر الملحȖ رقم Ǽمترشح من القائمة الاحتǽاطǽة 

.) 10( انظر الملحȖ رقم ،Ǽعدها استدعاء الناجح من أجل التوقǽع على محضر التنصیب -11
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 )11(انظر الملحȖ رقم استكمال الملف الإدارȑ للموظف الناجح، یتم إعداد مقرر توظیف  Ǽعدها - 12
وǼعد  )12(انظر الملحȖ رقم من أجل إرسالها الى المراقب المالي مع الملف الإدارȑ وǼطاقة الالتزام 

   التأشیر علیها ǽمنح نسخة الى الناحج وȄتم تعینه في المنصب المخصص له Ǽصفة مترȃص.  

  خمǽس ملǽانة.التكوȄن المهني  الوطني المتخصص في  معهدوما نود الإشارة إلǽه أن عملǽة التوظیف Ǽال
 ȑوالأخر مالي ، حیث أن الجانب الإدار ȑمرحلتین أو جانبین أحداهما الإدارǼ ون علاقة مزدوجة تمرȞǽ

) ومفتشǽة الوظǽفة العمومǽة وȄنتهي Ǽمجرد موافقة  مفتشǽة الوظǽفة العمومǽة لمعهدبین مصلحة التوظیف ( ا
 13انظر الملحȖ رقم  (أو ممثلیها القانوني) على محضر الإعلان النتائج النهائǽة للناجحین في المساǼقة،

مالǽة والتي تكون في علاقة مزدوجة بین مصلحة التوظیف لتبدأ Ǽعد ذلك المرحلة الثانǽة أȑ المرحلة ال
 والمراقب المالي وتتم هذه المرحلة وفقا للخطوات التالǽة :

) مرفقة Ǽمختلف الوثائȘ المتعلقة 12 انظر الملحȖ رقمبإرسال Ǽطاقة الالتزام ( عهدǽقوم مدیر الم - 13
Ǽالمنصب المالي  وتتمثل الوثائǼ Șالناجح إلى المراقب المالي و هذا من أجل التأشیر على التكفل 

 التي إرسالها إلى المراقب المالي في : 

 ملف المترشح الناجح Ȟاملا . -

 محضر التنصیب الخاص Ǽالناجح في المساǼقة . -

 مشروع مقرر تعیین الموظف الجدید  -

 محضر النتائج النهائǽة للناحجین في المساǼقة Ǽعد موافقة مصالح مفتشǽة الوظǽفة العمومǽة.  -

14 - Ǽ ة التوظیفǽقة عملǼه و التأكد من مطاǽعد إطلاع المراقب المالي على الملف المرسل إل
للإجراءات المعمول بها قانونا ǽقوم Ǽالتأشیر على Ȟل من Ǽطاقة الالتزام ( التكفل Ǽالمنصب المالي  

 .عهدالم ىللمعني الناجح في المساǼقة) ، ومقرر التعیین وǽعید الملف إل
الملف الخاص Ǽالموظف الجدید مؤشرا علǽه من قبل المراقب المالي ǽقوم  Ǽعد استلام المدیر - 15

 بتعیین الموظف الجدید .

 ǽقوم مقتصد مسیر بإعداد الملف المالي الخاص Ǽالموظف الجدید المȞون من:  - 16

 مقرر تعیین الموظف الجدید (مؤشر من قبل المراقب المالي و المدیر )  -

 مستخرج من وثǽقة الحالة العائلǽة . -

 صك برȄدȑ مشطب . -

) و هذا من  L’état matriceلیتم إدارج أسم الموظف الجدید في الكشف القاعدȑ التعدیلي للأجور( 
أجل تسوǽة الوضعǽة المالǽة للموظف الجدید لǽصǼح في وضعǽة قانونǽة تمȞنه من تقاضي راتǼه Ȟل 

  شهر.

ي من أجل الإطلاع علیها ومراقǼة یتم إرسال الكشف القاعدȑ التعدیلي للأجور إلى المراقب المال - 17
 محتواها و من ثم المصادقة علیها .



 خمǻس ملǻانة .التكوȂن المهني  عهد الوطني المتخصص في واقع التوظیف Ǻمالثاني: الفصل 
  

56 
 

  :خلاصة
خطت عملǽة التوظیف خطوات هامة نتیجة التغیرات والتطورات التي طرأت Ǽصفة عامة على 
المجتمع وǼصفة خاصة على الإدارات العمومǽة وانطلاقا من التجارب التي مر بها التوظیف في المؤسسات 

الذȑ  03-06   هو الأمر رقمǽاغة القانون المعمول Ǽه حالǽا و إلى أن توصلت لص دارȑ،ذات الطاǼع الإ
 ،قتصادǽةالا ،توظیف خاصة مع التغیرات السǽاسǽةحاولت من خلاله إدخال إصلاحات هامة على نظام ال

سب ل إلى وضع الموظف المناو الاجتماعǽة التي أفرزتها العولمة والتي فرضت اهتمام اكبر من اجل وصو 
  في المȞان المناسب .

المحدد لكǽفǽات  2012أفرȄل  25المؤرخ في  Ǽ12-194المرسوم التنفیذȑ رقم  03- 06ودعم الأمر رقم 
وهذین المرجعین  إجرائهاالمؤسسات والإدارات العمومǽة و  الفحوص المهنǽة فيǼقات والامتحانات و تنظǽم المسا

الوطني  معهدن المرجعین الأساسین التي ǽعتمد علیها Ȟان هما الأساسین في دراستنا التطبǽقǽة وǽعتبرا
في جمǽع مساǼقات التوظیف الخارجي أو التوظیف الداخلي  ،خمǽس ملǽانةالتكوȄن المهني  المتخصص في 

،وǼعد معالجتنا لدراسة التطبǽقǽة التي وȞل أنماȋ التوظیف من اجل اختǽار أفضل موظف من بین المترشحین
في عملǽة استقطاب و توظیف المورد الǼشرȑ على الشهادات تعتمد  أساسعلى  Ȟانت حول مساǼقة توظیف

متعلǼ Șمعاییر الانتقاء في مساǼقات على اساس الشهادة   2011أفرȄل  28المؤرخ في  07المنشور رقم 
للتوظیف في رتب الوظǽفة العمومǽة  لا ǽعȞس الصورة الحقǽقǽة في استقطاب موارد ǼشرȄة ذات Ȟفاءة و 

ǽة . فعال  
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  الخاتمة :
خطت الوظǽفة العمومǽة في ظل النظام الجزائرȑ خطوات هامة نتیجة للتغیرات والتطورات التي   

العمومǽة Ǽصفة خاصة، وانطلاقا من  الإداراتعلى المجتمع Ǽصفة عامة وعلى و طرأت Ǽصفة جلǽة 
التجارب التي مرت بها الجزائر في مجال التوظیف Ǽالوظیف العمومي عملت في Ȟل مرة على تجاوز 
وتفادȑ الأخطاء التي عانى منها النظام السابȘ، الى أن توصلت الى صǽاغة القانون  المعمول Ǽه حالǽا 

هامة على نظام التوظیف خاصة مع  إصلاحات الإدخالذȑ حاولت من خلاله  03-06وهو الأمر رقم 
التغیرات السǽاسǽة، الاقتصادǽة، الاجتماعǽة التي أفرزتها العولمة والتي فرضت على الدولة المعاصرة 

  .خاصة الوظǽفة العمومǽةǼالمورد الǼشرȑ وȃخدمة  زȄادة الاهتمام
تناولنا في البداǽة  ة،المؤسسات العمومǽالتوظیف في استقطاب و ونحن في دراستنا لموضوع   

لتطرق الى مفهوم التوظیف وأهمیته، دراسة شاملة حول أساسǽات التوظیف والوظǽفة العمومǽة من خلال ا
مصادر الحصول على الموارد  الالتحاق بها، ثم انتقلنا الى معرفة وȞذا مفهوم الوظǽفة العمومǽة ومǼادئ

  .في الموضوع لمعرفة نتائجهاالǼشرȄة  ،Ȟما تتطرقنا إلى Ǽعض الدراسات الساǼقة 
المعهد الوطني على مستوȐ تطبǽقي من الدراسة والذȑ قمنا Ǽه فȞان جانب   أما الفصل الثاني

ومدȐ  معهدحاولنا من خلاله معرفة واقع التوظیف Ǽالو المتخصص في التكوȄن المهني بخمǽس ملǽانة 
    .التوظیف المحددة قانونا لإجراءاتتطبǽقها 
على  الإجاǼةǼعد معالجتنا لمختلف جوانب الموضوع النظرȄة منها والتطبǽقǽة توصلنا الى   

فتمثلت أهم نتائج الǼحث فǽمایلي : ،فرضǽاته وصولا الى صحت للǼحث، ȞإشȞالǽةالتساؤلات المطروحة 
ان المهام المنوطة Ǽالموظف العمومي تكتسي أهمǽة Ȟبیرة ǼاعتǼارها تساهم في ضمان استقرار  -

یهدف قانوني محȞم ومدروس لنظام الوظیف العمومي  إطارالدولة واستمرارها لذا وجب اعتماد 
ة وعادلة تضمن الى تنظǽم و تحسین سیر العمل الذȑ یؤدǽه الموظف العمومي Ǽصفة متزن

 العمومǽة وǽسمح له Ǽممارسة حقوقه واجǼاته؛ الإدارةالرداءة داخل محارȃة الانحراف و 
Ȟانت مزودة Ǽموارد ǼشرȄة تتمتع ȞǼفاءة  إذا إلالا تتحقȘ  الإدارȄةان فعالǽة الهǽاكل والتنظǽمات  -

وان هذه الكفاءات لا یتم الحصول  عالǽة في قǽامها Ǽالمهام والمسؤولǽات الملقاة على عاتقها،
لمناسب من خلال التكفل الموضوعي Ǽسǽاسة التوظیف التي من شأنها اختǽار الرجل ا إلاعلیها 

ووضعه في المȞان المناسب ،فعملǽة التوظیف تكتسي أهمǽة خاصة لذا یجب القǽام بها وفȘ خطة 
 دقǽقة وموضوعة . وأسسمدروسة تقوم على معاییر 

الخطوات للإجراءات و وفقا العمومǽة الجزائرȄة  الإداراتیتم اختǽار وتعیین الموظفین في  -
القوانین الخاصة Ǽمختلف للوظیف العمومي، و المنصوص علیها في القانون الأساسي العام 

ان مخالفة دیرȄة العامة للوظǽفة العمومǽة و المناشیر التي تصدرها الموȞذا التعلǽمات و  ،الأسلاك
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 و استقطاب  عملǽة التوظیف إلغاءǼالتالي إلغاء المساǼقة و سیؤدȑ حتما الى  الإجراءاتأحد هذه 
 الإدارة.التي قامت بها 

المطǼقة Ǽالإدارات العمومǽة الجزائرȄة لǽست مبنǽة على أسس علمǽة وموضوعǽة سǽاسة التوظیف  -
الاحترافǽة المطلوǼة لتحقیȘ أهدافها وǼالتالي ون Ǽالكفاءة و وهذا ما جعلها تفتقر لموظفین یتمتع

 ساهم الى حد Ǽعید في عدم فعالǽة الأجهزة الإدارȄة الجزائرȄة.
لǽمات و مناشیر و قرارات مسǼقا تقضي على الإبداع و تحدید إجراءات التوظیف من قوانین و تع -

 التمیز بین المترشحین الذین سیتم استقطابهم و اختǽارهم للإدارات و المؤسسات العمومǽة و هذا 
  ما یؤثر على الخدمة العامة .

من حیث اسة الاقتصادǽة و المالǽة للدولة  هي التي تتحȞم في مناصب المالǽة الشاغرة ǽس -
 امثل و هذا ما یؤثر اداء وفعالǽة الخدمة العامة . الاستغلال

من خلال دراستنا التطبǽقǽة استنتجنا أن القوانین و المناشیر المطبȘ في عملǽة استقطاب و  -
التوظیف لا تساعد المؤسسات الإدارȄة في اختǽار المورد الǼشرȑ الكفئ و الفعال و خاصة منها 

المتعلǼ Șمعاییر الانتقاء في المساǼقات على  2011أفرȄل  28المؤرخ في  07المنشور رقم 
ر الخبرة المهنǽة حیث هذه المؤسسات سوف تفقد الأجǽال الجدیدة و خاصة معǽاأساس الشهادة 

 المتخرجة من جامعات و تكون لهم Ȟفاءات مؤهلات عالǽة .
اسقطاب المورد المشرع الجزائرȑ في توظیف و بها  تأخذ أنو من بین اقتراحات العملǽة التي نحبذ 

  : الǼشرȑ في المؤسسات العمومǽة
  ة  لكافة المناصب ،حتىǽة و الشفهǽارات الكتابǼاعتماد على نمط التوظیف على أساس الاخت

تكون الفرصة متاحة لجمǽع المواطنین لتطبیȘ مبدأ المساواة لكن ǼطرȄقة مختلفة عن الطرȄقة 
حان حسب درجات التأهیل و الامتحانات الشفهǽة الحالǽة تكلف الاختǼارات الكتابǽة للمراكز الامت

 ǽأخذ متوسط  معدل الاختǼارات الكتابǽة و معدل الاختǼارات الشفهǽة .للمؤسسات الموظفة،حیث 
  لات في منشور رقمǽعض التعدǼام بǽل  28المؤرخ في  07القȄمعاییر الانتقاء  2011أفرǼ Șالمتعل

 تارȄخ الحصول على الشهادة ،خبرة المهنǽة دمǽة الاقخاصة Ǽفي المساǼقات على أساس الشهادة 
  حیث یتم تقیǽم و انتقاء المترشحین على ضوء المعاییر:

  نقطة  2و  0ملائمة شعǼة اختصاص التي تقǽمها Ȟǽون بین  -
معظم المترشحین لا ǻستفدون من هذا نقطة  02و  0التكوȄن المȞمل للشهادة ما بین   -

   المعǻار
 معظم المترشحین لا ǻستفدون من هذا المعǻار نقطة 02و  0المنجزة ما بین الاشغال الدراسات 

نقطة و  02و  0نقاȋ تارȄخ الحصول على الشهادة ما بین  06و 0و الخبرة المهنǽة ما بین 
  نقطة . 03و  0نتیجة المقابلة ما بین 
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ذوȑ الاقدمǽة  نظرا لعدم استفادت معظم المترشحین من معǽارȄن الساǼقین نلاحظ ان المترشحون 
  تارȄخ الحصول على الشهادة) هم الناجحون مبدئǽا. (الخبرة المهنǽة و

 ة لتوظǽاعتماد على العقود السنو ȑع ادارǼة ذات طاǽالمؤسسات العمومǼ لتجنب الروتین  یف
وتحفیز المورد الǼشرȑ على تجدید طاقاته و تحسین مستوȐ أدائه لضمان Ǽقائه في المؤسسة ،و 

 تبین حقوق وواجǼات طرفي العقد لضمان تقدǽم خدمة عمومǽة ممیزة .  إصدار قوانین 
و من خلال معالجة الى هذه الموضوع طرح علینا عدة مواضǽع أخرȐ للǼحث في هذا المجال 

  المفتوحة فǽمایلي : الإشȞالǽاتǽعالجها و تتمثل Ǽعض 
  عǼة ذات الطاǽة في المؤسسة العمومȄشرǼما هو مستقبل تسییر الموارد ال ȑالإطارفي  الإدار 

 تطبیȘ المناجمنت العمومي ؟
  ن اعتمادȞمǽ ة ذات عقود على الهلǽفي المؤسسات العموم ȑشرǼالمؤقت لتوظیف المورد ال

 ؟طاǼع الادارȑ لحقیȘ میزة التنافسǽة
 التوظیف في اس ȋنجاعة انما Ȑة في المؤسسات ما مدǽفاءات عالȞ ذات ȑشرǼ تقطاب مورد

  العمومǽة ذات الطاǼع الادارȑ (دراسة مقارنة بین انماȋ التوظیف )؟
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