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 داءــــــــــــإهـــ
 
 

 لله سبحانو وتعالى الذي قدر لي التوفيق و النجاح وأنار لي السبيل؛و الشكر الحمد 

 ؛الباطنة  وامتنانو عمى كل النعم الظاىرة وفضمووحمدا لو عمى 

 المتواضع؛ لإتمام ىذا العمل ن وفقنيأو

 وقضى ربك ألا" أىدي ثمرة جيدي و اجتيادي إلى من قال الله عز وجل فييما 

؛ "تعبدوا إلا إياه و بالوالدين إحسانا

 لينة، مايا، محمد، عبد الرحمن، إلينا، ڤايا، أيلان: إلى البراعم الناشئة 

  كل طالب عمم أو باحث في شتى المجالاتإلى
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 شـــكــر و عــــرفـــان
 

 إنجاز منوجل الذي بتوفيق وبفضل منو تمكنت  و نبدأ شكرنا لله العظيم عز

يدعونا واجب الوفاء و العرفان بالجميل كما العمل المتواضع،  ىذا

" بـــداك شابـــحــة"الدكتورة  المشرفة ةالأستاذ أن نتقدم بالشكر الجزيل إلى

 المنتظمة طيمة مدة إنجاز ىذا العمل، لمتابعتيا

 يد المساعدة و التوجييات القيمة،  مدىاو

  المذكرة،الشكر الجزيل لمجنة المناقشة عمى قبوليا مناقشة ىذهبتقدم أكما 

 
  معي تعاونوى إلى كل من أبدالامتنانأسمى عبارات الشكر و بتقدم أن أكما لا أنسى 

بعيد  من من قريب أوسواء قدم لي يد المساعدة تشجيعو لي و لو بكممة و و

 

 للجميع مني ألف شكر
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مــمخص مذكرة الماستر 

واقع سياسة "حاولنا من خلال ىذه الدراسة الوقوف عمى موضوع بحثنا ألا و ىو      
، التي تعد أىم أداة ومظيرا من مظاىر ممارسة "التوظيف في القطاع الوظيفة العمومية

سمطة الدولة، و تعتبر المرآة العاكسة ليا لأن قوة و ىيبة الدولة من قوة و ىيبة موظفييا 
شباع الحاجات العامة  بالقطاعات و الإدارات العمومية التابعة ليا، غايتيا تحقيق وا 

للأفراد، فيي كمجموعة اجتماعية و كمؤسسة ترمي إلى تحقيق جممة من الأبعاد، كدفع 
الوظيفة الإدارية نحو التخصص والتنصل، والمساىمة في إقامة نظام سياسي ديمقراطي، 

قائم عمى الحكم الرشيد الأمر الذي يجعميا مع مرور الوقت من أكثر المجالات 
.  و اعتباراالاجتماعية والمينية اىتماما

ويعتمد بناءىا عمى منطق توظيف الكفاءة باعتبارىا الثروة الحقيقية التي ينبغي      
استغلاليا لتحقيق الفعالية اللازمة، من خلال نص القانون الأساسي المنظم لموظيفة 

. العامة وكذا الإدارة العمومية الجزائرية

فينا تشكل عممية التوظيف نشاطا ىاما كونو المسؤول عن تزويد المنظمة      
باحتياجاتيا من الموارد البشرية، التي يتوقف عمييا نجاحيا في تحقيق الأىداف التي 

 . سطر ليا، نظرا لمدور الذي يمعبو المورد البشري في تقدم وتطور المنظمة

متابعة وتنظيم سياسة التوظيف لاجتذاب      إذن المنظمة العمومية الجزائرية تمتزم ب
وانتقاء وتعيين أحسن الموارد البشرية ذات الكفاءة العالية وتعيينيا في المناصب الشاغرة 

سير عمى تطبيق النصوص التنظيمية لمتوظيف الواردة في قانون ، كما تفي المنظمة
 .الوظيفة العمومية

 

 .موظف عمومي- التوظيف– الوظيفة العمومية - : حية الكممات المفتا
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 Résumé  

     À travers cette étude, nous avons essayé de découvrir le sujet de 

notre recherche, qui est « la réalité de la politique d'emploi dans la 

fonction publique », qui est considérée comme l'outil et la 

manifestation le plus important de l'exercice de l'autorité de l'État, et 

est considérée comme sa réflexion miroir, parce que la force et le 

prestige de l'État sont liés à la force et au prestige de ses employés 

dans les secteurs et ses administrations publiques visent à réaliser et 

à satisfaire les besoins généraux des individus. En tant que groupe 

social et en tant qu'institution, elles visent atteindre un certain 

nombre de dimensions, comme pousser la fonction administrative 

vers la spécialisation et le désaveu, et contribuer à l'établi ssement 

d'un système politique démocratique basé sur la bonne gouvernance. 

     Sa construction dépend de la logique d'employer l'efficacité  

comme la richesse réelle qu'il convient d'exploiter pour atteindre 

l'efficacité nécessaire, à travers le texte de la loi fondamentale 

réglementant la fonction publique. 

     Ici, le processus de recrutement constitue une activité importante 

car il est chargé de pourvoir à l'organisation de ses besoins en 

ressources humaines, dont dépend sa réussite dans l'atteinte des  

objectifs qui lui sont fixés, compte tenu du rôle que joue la 

ressource humaine dans le progrès et le développement de 

l'organisation. 

     Donc l'organisme public algérien s'engage à suivre et organiser 

la politique de l'emploi pour attirer, sélectionner et nommer les 

ressources humaines les plus qualifiées et les nommer aux postes 

vacants au sein de l'organisation. Il veille également à la mise en 

œuvre des textes réglementaires de l'emploi contenus dans 

l'organisation. Loi sur la fonction publique. 

Mots clés : - Fonction Publique – Recrutement – Fonctionnaire. 
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 مقدمة

 

 أ‌
 

 مقدمة 
‌‌‌‌‌تحتل‌الوظيفة‌العمومية‌في‌عالمنا‌المعاصر‌مكانة‌مرموقة‌باعتبارىا‌أداةً‌ومظيرا‌من‌

،‌فبالتالي‌إلى‌جانب‌الاضطلاع‌بدورىا‌السياسي‌‌القانونيةمظاىر‌ممارسة‌سمطة‌الدولة
والإداري‌في‌النظام‌المؤسساتي،‌فيي‌مطالبة‌بالتكّيف‌مع‌مقتضيات‌العصرنة،‌من‌خلال‌

و‌‌‌(1)التحكم‌في‌مواردىا‌البشرية‌كما‌ونوعا،‌وفي‌تسخرييا‌في‌خدمة‌التنمية‌المستدامة،
لأن‌قوة‌و‌ىيبة‌الدولة‌من‌قوة‌و‌ىيبة‌موظفييا‌بالقطاعات‌و‌ليا‌تعتبر‌المرآة‌العاكسة‌

و‌كذلك‌حرصيا‌الكبير‌عمى‌نوعية‌و‌جودة‌الخدامات‌المقدمة‌الإدارات‌العمومية‌التابعة‌ليا،‌
فالمورد‌البشري‌بالنسبة‌ليذه‌الدول‌و‌خاصة‌النامية‌منيا‌عمى‌من‌طرف‌ىياكميا،‌و‌ليذا‌

غرار‌الجزائر‌يعتبر‌موردا‌رئيسيا‌يجب‌العناية‌بو‌و‌الاستثمار‌فيو‌كما‌أن‌طريقة‌معاممتو‌من‌
وقت‌التحاقو‌بالمنظمة‌إلى‌غاية‌تركو‌ليا‌أنو‌الأثر‌الأكبر‌في‌رفع‌الأداء‌و‌تحقيق‌الكفاءة‌

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌.‌الإنتاجية‌لمجياز‌الحكومي‌و‌إنجاح‌مشاريعو‌التنموية
‌‌‌‌‌‌و‌يعتبر‌التوظيف‌من‌أىم‌الوظائف‌التي‌تقوم‌بيا‌إدارة‌الموارد‌البشرية،‌لتركيزىا‌عمى‌

العنصر‌البشري‌و‌الاىتمام‌بو،‌حيث‌يتطمب‌ذلك‌تناسق‌وتجانس‌مجموعة‌من‌الأنشطة‌
وتوفر‌مجموعة‌من‌المقتضيات‌والأسس‌الضرورية‌من‌أجل‌نجاح‌عممية‌توظيف‌الموارد‌

البشرية‌ووضع‌الشخص‌المناسب‌في‌المكان‌المناسب‌وتحقيق‌الانسجام‌والتوافق‌بين‌
يعتبر‌مبدأ‌"متطمبات‌الوظيفة‌العمومية‌الشاغرة‌وخصائص‌المترشحين‌للالتحاق‌بيا،‌و‌بيذا‌

الكفاءة‌في‌التوظيف‌من‌أىم‌المبادئ‌التي‌تقوم‌عمييا‌الوظيفة‌العمومية،‌ويفيد‌في‌معناه‌
العام‌ضرورة‌إخضاعَ‌شغل‌الوظيفة‌العمومية‌والبقاء‌فييا‌إلى‌معايير‌القدرة‌والصلاحية‌بعيدا‌
عن‌المحاباة‌والمحسوبية،‌فيو‌مبدأ‌لا‌يقتصر‌إعمالو‌عمى‌الدخول‌لموظيفة‌فحسب،‌و‌إنما‌

‌‌‌‌‌‌‌‌.(2)"‌يمتد‌طيمة‌المسار‌الميني‌لمموظف،‌وىذا‌يحتاج‌بدوره‌إلى‌آليات‌تحققو‌وتجسده
‌
‌.40،‌ص‌‌2012الطبعة‌الأولى،‌الجزء‌الثاني،‌دار‌الثقافة‌لمنشر‌و‌التوزيع،‌الأردن،‌القانون الإداري،محمد‌عمي‌الخلايمة،‌(‌-‌1)
‌‌‌14،‌ص‌2019،‌ديوان‌المطبوعات‌الجامعية،‌الجزائر،‌1،‌ج‌شرح قانون العمل الجزائريجلال‌مصطفى‌قرديشي،‌(‌-‌2)
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 ب‌
 

‌للإدارة‌بشكل‌خاص‌ةبالنسبالمورد‌البشري‌التي‌يكتسييا‌فنظرا‌لزيادة‌الوعي‌بأىمية‌‌‌‌‌‌
المنظرون‌السياسيون‌العناية‌بالغة‌والمعايير‌والأسس‌‌والتنمية‌الوطنية‌بشكل‌عام‌أولى

ىذا‌،‌وكفأتيم‌ومؤىلاتيم‌وقدراتيمو‌أحسن‌الموظفين‌‌أفضل‌اختيارالواجب‌إتباعيا‌من‌أجل‌
الدول‌ومن‌بينيا‌غالبية‌الاىتمام‌نممسو‌عمى‌الصعيدين‌الدستوري‌والقانوني،‌إذ‌نجد‌أن‌

‌دون‌عمى‌أن‌الوظائف‌العمومية‌حق‌لكافة‌المواطنينو‌قوانينيا‌الجزائر‌نصت‌في‌دساتيرىا‌
المساواة،‌وىذا‌ما‌تم‌تجسيده‌عمى‌مستوى‌كل‌النصوص‌القانونية‌‌‌تطبق‌عمى‌قدماستثناء

والتي‌حرصت‌عمى‌ضمان‌ىذا‌الحق‌مع‌إعطاء‌‌المتعمقة‌بالوظيفة‌العمومية‌في‌الجزائر،
لدور‌عممية‌التوظيف‌في‌انتقاء‌‌الأولوية‌لمموارد‌البشرية‌المؤىمة،‌وذلك‌يشكل‌حالة‌ضمنية

خاص‌وقطاع‌‌كفاءة‌وفعالية‌المورد‌البشري‌عمى‌مستوى‌الإدارات‌العمومية‌الجزائرية‌بشكل
‌‌(1).الوظيفة‌العمومية‌بشكل‌عام

مبدأ‌كفاءة‌التوظيف‌في‌استقطاب‌و‌جذب‌المورد‌البشري‌المؤىل‌الفعال‌تبرز‌أىمية‌‌‌‌‌‌ف
كأساس‌للاختيار‌لموظائف‌العمومية‌من‌حيث‌أن‌الأداء‌الفعال‌لوظائف‌الإدارة‌لا‌يعتمد‌في‌
الحقيقة‌عمى‌كفاءة‌ما‌يُوضع‌من‌نظم‌إدارية‌فعالة‌فحسب،‌و‌إنما‌يعتمد‌بشكل‌أكبر‌عمى‌

كفاءة‌أولئك‌الذين‌يُعيد‌إلييم‌بتنفيذىا،‌لأنو‌دون‌موظف‌كفء‌تظل‌الإدارة‌عاجزة‌عن‌
المرفقي‌بواسطة‌الضبطي‌أو‌لدولة‌تمارس‌نشاطيا‌‌فبطبيعة‌الحال‌ا(2)،تحقيق‌أىدافيا

لذا‌فإن‌"‌موظفييا‌باعتبارىم‌الأداة‌البشرية‌التي‌تسير‌بيا‌الخدمة‌العامة‌وتحقق‌أىدافيا،‌
عممية‌التوظيف‌تكتسي‌أىمية‌خاصة‌في‌الإدارة‌العمومية،‌بحيث‌أن‌أي‌خطأ‌في‌التقدير‌
في‌ىذه‌العممية‌تكون‌لو‌عواقب‌وخيمة‌وغير‌قابمة‌للإصلاح‌لفترة‌طويمة،‌وىذا‌بدون‌شك‌

يسبب‌نقطة‌ضعف‌للإدارة‌العمومية،‌فموضوع‌التوظيف‌في‌الوظيفة‌العمومية‌يعتبر‌حساسا‌
‌العممية،‌فالإدارة‌‌ىذه‌ممارسات‌‌‌مختمف‌إجراءات‌و‌يتحتم‌حسن‌العناية‌عمى‌نوعا‌ما،‌لذا‌

‌
‌.164ص‌،‌1990الدار‌الجامعية‌الجديدة‌لمنشر،‌مصر،‌،‌لإداري للوظيفة العمومية، التنظيم اجمال‌الدين‌سامي–‌(‌1)
‌.‌65،‌ص‌1997،‌دار‌النيضة‌العربية،‌مصر،‌الوسيط القانون الإداري الوظيفة العامة‌أنور‌أحمد‌رسلان،‌–(‌2)
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 ت‌
 

دائما‌تسعى‌وتحتاج‌لتوظيف‌مؤىلات‌جديدة‌وكفاءات‌مختمفة‌ومتطورة‌لمسايرة‌‌العمومية
تطور‌نشاطيا‌وأساليبيا‌لتحقيق‌أىدافيا‌بأعمى‌كفاءة‌وبأقل‌تكمفة،‌لذا‌فإن‌انخراط‌الموظفين‌
في‌أىداف‌الإدارة‌واندماجيم‌الفعمي‌في‌مسمسل‌التغير‌ومواقفيم‌و‌سموكياتيم‌تتوقف‌عمى‌
حسن‌تدبير‌الموارد‌البشرية‌داخل‌الإدارة‌والتتبع‌المستمر‌لمختمف‌شؤون‌الموظفين،‌فزيادة‌
عن‌القوانين‌والموائح‌التي‌تحكم‌وضعية‌الموظفين‌تحتاج‌الإدارة‌إلى‌تدبير‌ووضع‌المبادئ‌

التي‌تحدد‌التوجيات‌المشتركة‌بين‌الموظفين‌والإدارة،‌حيث‌تتمثل‌ىذه‌الإدارة‌في‌إدارة‌
(‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌1)".الموارد‌البشرية

‌‌‌‌‌وبالتالي‌فإن‌العديد‌من‌المنظمات‌تُركز‌في‌عالمنا‌المعاصر‌ضمن‌استراتيجياتيا‌عمى‌
الاستثمار‌في‌الموارد‌البشرية‌وعمى‌منطق‌الكفاءة،‌باعتبارىا‌الثروة‌الحقيقة‌التي‌ينبغي‌

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌.استغلاليا‌لتحقيق‌الفعالية

فإن‌نجاح‌أي‌إدارة‌في‌تحقيق‌أىدافيا‌يتوقف‌أساسا‌عمى‌مدى‌الاىتمام‌بالموارد‌البشرية‌‌‌‌‌‌
العاممة‌لدييا‌و‌مدى‌كفاءتيا‌في‌رفع‌مستوى‌المنظمة‌لمواجية‌مختمف‌التحديات‌والتغيرات‌
المحيطة‌بيا،‌وىذا‌متوقف‌عمى‌نجاح‌عممية‌التوظيف‌وحسن‌اجتذاب‌أنسب‌الموارد‌لشغل‌
الوظائف‌الشاغرة‌و‌حسن‌تسييرىا‌وتطويرىا،‌والتي‌تطمح‌إلى‌التقدم‌والتطور‌عن‌طريق‌

تقديم‌الخدمات‌وتحسين‌جودتيا‌من‌خلال‌قياس‌مستوى‌رضا‌المواطن‌عن‌الخدمات‌
المقدمة،‌فاستمرارية‌ىذه‌المرافق‌الخدمية‌في‌أداء‌نشاطيا‌وضمان‌تطورىا‌مرىون‌بمدى‌

‌.‌قدرتيا‌عمى‌كيفية‌أداء‌موظفييا‌وذلك‌من‌خلال‌كفاءتيم
و‌من‌ىذا‌المنطمق‌و‌في‌محاولة‌منا‌لتغطية‌جوانب‌من‌ىذا‌الموضوع‌فقد‌دارت‌‌‌‌‌‌

و‌المتمثمة‌في‌إدارة‌أملاك‌الدولة‌واقع‌سياسة‌التوظيف‌في‌قطاع‌الوظيفة‌العمومية‌)الدراسة‌
عمى‌جانبين،‌الجانب‌الأول‌جانب‌نظري‌أما‌الجانب‌الثاني‌جانب‌ميداني،‌‌(لولاية‌تيزي‌وزو

:‌‌‌قد‌تم‌التطرق‌ليذه‌الدراسة‌لتغطي‌خمسة‌فصول‌أساسية‌و‌ىي‌
‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

،‌‌2002،‌ديوان‌المطبوعات‌الجامعية،‌الجزائر،‌2،‌ط، التنظيم القانوني لعلاقات العمل في التشريع الجزائريأحمية‌سميمان‌-‌(1)
‌.11ص‌
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وفيو‌تم‌عرض‌الإشكالية‌والتساؤل‌الرئيسي‌ثم‌وضعنا‌فرضيات‌عامة‌وجزئية‌: الفصل الأول 
‌و‌كإجابة‌عمى‌التساؤل‌المطروح‌وتبيان‌أسباب‌اختيار‌الموضوع‌والأىمية‌وأىداف‌الدراسة،

،‌و‌في‌نياية‌الفصل‌تم‌وضع‌تحديد‌المفاىيم‌والدراسات‌السابقة‌لمموضوعانتقمنا‌إلى‌
‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌.صعوبات‌الدراسة

خصص‌لسياسة‌التشغيل‌في‌الجزائر‌إذ‌تعرضنا‌إلى‌مفيوم‌التشغيل‌و‌أنواعو‌:‌الفصل الثاني
و‌سياسة‌التشغيل‌وأنواعيا،‌ثم‌تطرقنا‌إلى‌أبعادىا‌و‌أىدافيا،‌و‌الأجيزة‌المعتمدة‌لمتشغيل‌

.‌في‌الجزائر‌و‌كذا‌معوقات‌و‌التدابير‌والحمول‌المقترحة‌لفاعمية‌أداء‌سياسات‌التشغيل
‌تم‌فيو‌معالجة‌قطاع‌الوظيفة‌العمومية‌وقد‌تم‌عرض‌الإطار‌النظري‌لموظيفة‌:الفصل الثالث

العمومية‌و‌الموظف‌العام‌و‌التوظيف‌جممة‌من‌تعاريف،‌دون‌إغفال‌أىمية‌و‌أىداف‌
التوظيف‌وشروطو،‌بالإضافة‌إلى‌مبادئ‌و‌مصادر‌التوظيف،‌و‌في‌الأخير‌‌طـرق‌و‌

‌ .إجراءات‌التوظيـف
‌الجانب‌الميداني‌لمدراسة‌في‌إطاره‌المنيجي‌و‌الذي‌تناولنا‌فيو‌تضمنيالذي‌:‌الفصل الرابع

تعريفو‌العام‌و‌الميام‌المنوطة‌ب‌تم‌حيث‌مجال‌البحث‌قديمممخص‌لممرحمة‌الاستطلاعية،‌و‌ت
.‌‌المستخدمة‌في‌موضوع‌دراسة‌البحثأدوات‌جمع‌البيانات‌المنيج‌وإليو‌و‌

‌والذي‌خصص‌لتحميل‌وتفسير‌البيانات‌الميدانية‌وعرض‌النتائج‌عن‌طريق‌:الفصل الخامس
تفريغ‌البيانات‌في‌جداول‌إحصائية‌ومناقشة‌البيانات‌وتحميميا‌لغرض‌اختبار‌صحة‌

واقع‌سياسة‌التوظيف‌في‌الفرضيات،‌وفي‌الأخير‌تضمن‌تعدد‌من‌الاستنتاجات‌لموضوع‌
 .‌وخاتمة‌عامةالميدانية‌لتثبت‌قيمة‌البحث‌من‌الناحية‌النظرية‌وقطاع‌الوظيف‌العمومي

 
‌

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌



 

 الفصل الأول

 الإطار العام للإشكالية
 
 

  الإشكالية
  الفرضيات
 أهداف الدراسة 
 أهمية الدراسة 
  أسباب اختيار الموضوع
  تحديد المفاهيم
  الدراسات السابقة
 المقاربة النظرية 
 صعوبات البحث 
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 الإشكالية   - أولا 
 تغيرات سريعة و تحولات متعددة العمومية الإدارات المنظمات و و ميدان     يشيد محيط

ساىمت في امتلاك المنظمات نفس وسائل الإنتاج و التوزيع، مما فرض عمى ىذه الأخيرة 
، لذلك تسعى في مجال التنظيم و الشغل والإدارةالبحث عن تحقيق ميزة تنافسية تنفرد بيا 

  و المياراتالكفاءاتبمن خلال الموارد البشرية لتميزىا ليا  إلى إضافة قيمة جاىدة
 .قادرة عمى مواجية التحديات الحالية و المستقبميةالفعالية الاللازمة و 

في أكثر  ركيزة أساسية في المحيط الاجتماعي، يعتمد عميوالبشري  و يعد المورد     
في ، وعميو فإنو يمثل المحرك الأساسي في عجمة التنمية والحراك  العموميةاتنظمالم

، ومن ثمة فإدارة ة العممية و المعرفية والاجتماعية والسياسيةالاقتصاديمختمف المجالات 
الموارد البشرية تتطمب درجة كفاءة وقدرة عمى القيام بالعمل الذي يتضمن بدوره كمية 

 البشري دورا حاسما في موردل حيث يمعب االعمل وجودتو والوقت المستغرق في إنجازه،
أساسي مؤشر  حيث يعتبرة وبقائيا ونموىا والمساىمة في تطويرىا، نظمقيام المتأسيس و 

لذا ، البيئة المحيطة التي تتصف بعدم الاستقرار و سرعة الحركةة في منظم الكانةلم
.               بفضل مواردىا البشريةواجية التحديات المختمفةمة نظم المينبغي عمى

و تعيين      فالمنظمة تحصل عمى مواردىا البشرية من خلال عممية جذب و استقطاب 
التي تقوم بيا، و عممية التوظيف تيدف من ورائيا إلى الحصول عمى أفضل الأفراد ذوي 
الكفاءات و القدرات العالية، أي تحقيق التوافق بين متطمبات الوظيفة و خصائص الفرد 

المرشح مع مراعاة مبدأ وضع الفرد المناسب في المكان المناسب، إذ أصبح المورد 
البشري يمثل ثروة ثمينة مفيدة لممنظمة يجب استغلاليا والاستثمار فييا، فتحقيق المنظمة 

 لأىدافيا المسطرة يتوقف عمى مدى  نجاحيا في  انتقاء الكفاءات المؤىمة من  الموارد
 البشرية، والمشبعة بروح  المسؤولية و الشعور بالواجب الميني، بالإضافة إلى التطبيق

. السميم لعممية التوظيف
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و نظرا لأىمية العنصر البشري و الدور الذي تقوم بو في تفعيل سير و تطور        
 البحث في المؤسسات و الإدارات تناميالإدارة بشكل خاص و التنمية الوطنية بشكل عام 

العمومية أو ما يسمى بالوظيفة العامة باعتبارىا جزءا ميما في ضمان العممية الإدارية 
حيث وضعت ىذه الأخيرة مبادئ موضوعية و قواعد و الجياز الرسمي السير ليا، لمدولة 

مضبوطة لمتوظيف، ىذا الاىتمام نممسو عمى الصعيدين الدستوري و القانوني، إذ نجد أن 
أغمب الدول و من بينيا الجزائر نصت في دساتيرىا عمى أن الوظائف العمومية حق 

 المتعمق 03-06الأمر رقم )لكافة المواطنين مع إعطاء الأولوية لمموارد البشرية المؤىمة 
 والمتضمن القانون 2006 جويمية 15، المؤرخ في 2006بقانون الوظيفة العمومية 

الساري المفعول، ييدف ىذا القانون إلى تكييف ميام  (الأساسي العام لموظيفة العمومية
الوظيفة العمومية وضمان انسجامو الكمي باعتباره تجسيدا لميام الدولة وكذا ضمان 

                                                                                                     (1).المساواة في الحقوق والواجبات لمموظف العمومي

     فالحقيقة أن الإدارات العمومية تقوم بمياميا و نشاطاتيا المختمفة عن طريق 
الموظفين، فالموظف العام ىو مرآة الدولة، فإن صمح اختياره من قبميا صمحت الدولة 
بكامميا، و إن تم اختياره خطأ لتولي الوظائف و المناصب العامة لفسدت ىي الأخرى، 

 لاسيما ؤسساتأىمية كبيرة في جميع المفتعتبر إجراءات التوظيف حساسة و ذات 
المنظمات العمومية ذات الطابع الإداري باعتبارىا المسؤولة عن أداء وظائف الدولة و 

         تحقيق أىدافيا الاجتماعية، و لأجل تحقيق ىذه الأىداف بالفعالية المطموبة كان 
لزاما عمييا زيادة الاىتمام بمواردىا البشرية اىتماما إستراتيجيا من خلال حسن الانتقاء و 
التوظيف لتقميل احتمال حدوث خطأين في قرار التعيين ىما قرار رفض تعيين شخص 

  .  و غير كفؤو قرار قبول شخص ربما يكون غير مؤىلحقا ربما يكون مؤىلا 
 
 
 
    

، المتضمن القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية، الجريدة الرسمية 2006 يوليو 15 مؤرخ في 03-06أمر رقم –  (1)
  .46العدد/ لمجميورية الجزائرية 
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يؤدييا موظف عام للأفراد أو لمدولة أو التي عامة الخدمة تمك الفتعتبر الوظيفة العمومية 
أحد فروعيا أو مصالحيا العامة في نطاق قانوني معين يحدد علاقتو بمن يؤدي ليم ىذه 

من يقول بأن الوظيفة أيضا الخدمة وعلاقتيم بيم منظما لحقوقو وواجباتو، وىناك 
العمومية ىي مجموع الأشخاص الطبيعيين والمعنويين الذين تتألف منيم إدارة الدولة 

نظامية، اليخضع ىؤلاء الأشخاص لمقانون الإداري ولعلاقة ، حيث المسيرة لممرافق العامة
وبيذه الصفة يتمتعون بنظام قانوني خاص يختمف عن قانون الشغل المطبق عمى العمال 
وبامتيازات وضمانات ميمة نظرا لكونيم يعممون لخدمة المرافق العمومية و الصالح العام 

ومن ىذا المنطمق فالموظفون يعممون في خدمة الدولة وىم رىن إشارتيا، فيي التي 
حسان أدائيا .                                                                                                                                                                                                                توظفيم و تعينيم وتدفع ليم أجورىم من أجل تسيير وظيفة للإدارة وا 

 إدارةا ه التي يجب أن تنجزالإجراءاتم ه أإحدىحيث تعتبر سياسة التوظيف 
 تتحدد النشاطات ىاى أساس النجاح في انجازلالبشرية بكفاءة وفعالية عالية، فع الموارد

و نتيجة للاىتمام الكبير و المتزايد بموضوع واقع سياسة  .نظماتفي الم الوظيفية
في إصلاح ىياكل الدولة بالغة التوظيف في قطاع الوظيفة العمومية و ما ليا من أىمية 

منيا و التي " مديرية أملاك الدولة لولاية تيزي وزو"الجزائرية و المنظمات العامة لاسيما 
تمثل جزءا من المنظمات الإدارية الخاضعة لقانون الوظيفة العمومية يقودنا ىذا إلى طرح 

  :السؤال المركزي ليذه الإشكالية عمى النحو الآتي
في إدارة أملاك  لسد الوظائف الشاغرة تبعة المسياساتالالإجراءات و ما ىي أىم - 

 الدولة لولاية تيزي وزو ؟
 

 :     ولقد تفرعت عن ىذا السؤال الرئيسي التساؤلات الفرعية الآتية
 ىل ىناك أسس و معايير قانونية تنظم سياسة التوظيف ؟                           - 
  القرارات ؟اتخاذوىل ىذه الإجراءات والتقنيات تضمن نزاىة وشفافية - 
 ؟ة جذب العناصر الجديرة بشغل الوظيفة الشاغركيف يتم - 
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:      انطلاقا من التساؤلات السابقة يمكننا صياغة الفرضيات عمى الشكل الأتي
 الفرضيات -ثانيا 

الفرضية الأولى  
 عمى  الخاضعة لمقطاع الوظيفة العمومية العموميةالمنظمات و الإداراتتتزود      

.  من خلال عممية و إجراءات التوظيفمواردىا البشرية
                                                                

لفرضية الثانية  ا
ة عمى الموظفين المناسبين والأكفاء إلى عدم نجاح عممية نظميرجع عدم حصول الم     

                                       .الاستقطاب و التطبيق الفعال لإجراءات التوظيف
 

 البحث أهداف موضوع -ثالثا 
إن أي باحث يقوم ببحث عممي في أي مجال كان لابد أن يكون لو ىدف أو      

واقع "مجموعة من الأىداف المحددة يرجو بموغيا من خلال بحثو، ونظرا لأىمية موضوع 
وعلاقتو بكيفية التخطيط لمقوة العاممة " سياسة التوظيف في القطاع الوظيفة العمومية

وتنميتيا من خلال استقطاب الكفاءات المينية بما يوافق متطمبات الوظيفة، وفي ضوء 
مبريقية التي تناولت لأا الإشكالية البحثية وبالاضطلاع عمى مختمف الدراسات النظرية و

ىذا الموضوع بالدراسة والتحميل، إلى جانب البيانات الواقعية واطلاعنا عمى جممة من 
 العمومية الجزائرية، فإن ىذه نظماتالحقائق المتعمقة بواقع سياسة التوظيف في الم

                                       :الدراسة تيدف إلى تحقيق مجموعة من الأىداف 
 . الإدارات العموميةالمنظمات و إبراز واقع سياسة التوظيف في - 
. التعرف عمى الطرق المعتمدة في سياسة التوظيف بالإدارات العمومية- 
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التعرف عمى مدى سير الإدارة الجزائرية عمى تطبيق النصوص القانونية والتنظيمية - 
الواردة في القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية ىذا من جية ومن جية أخرى معرفة 

           .مدى نجاعة ىذه النصوص ومدى مواكبتيا لمتطورات التي يشيدىا العالم اليوم
التعريف بمدى مساىمة سياسات التوظيف في توفير الموارد البشرية ذات المؤىلات - 

                                                                        .والكفاءة العالية
 .ىدف من ىذه الدراسة ىو التأكيد أىمية التوظيف كنشاط ىام في إدارة الموارد البشرية- 
التعرف عمى مختمف مصادر التوظيف الداخمي والخارجي التي تعتمد عمييا الإدارات - 

                                                            .العمومية في اختيار الأفراد
الخروج بنتائج وتوصيات قد تفيد السمطات المسؤولة عن القيام بميمة اختيار وتوظيف - 

الموارد البشرية بالإدارات العمومية الجزائرية بمعرفة النقائص التي تعاني منيا سياسة 
التوظيف العمومي، والعمل عمى تفادييا خاصة وأن ىذه الدراسة نابعة من واقع الإدارات 

.              العمومية الجزائرية
 

  أهــمـيـة الــموضوع-رابعا 
تعتبر سياسة التوظيف من الميام الأساسية والرئيسية لإدارة الموارد البشرية في      

ة وأكثر تعقيدا وصعوبة، وىي عممية مستمرة ومكمفة، فالتوظيف ىو مجموعة من نظمالم
 المنظمةالعمميات التي بموجبيا يكشف أجدر وأكف العناصر، ثم ترغيبيم للاندماج داخل 
بفعمية في نشاطيا، ودراسة وفيم سياسات التوظيف تمكن الراغبين بالتوظيف في 
المؤسسات والإدارات العمومية، الإلمام بالطرق والمؤىلات التي تمكنو من الترشح 

                                                                              .لمتوظيف
وأيضا تظير أىمية ىذه الدراسة كونيا تبحث في أحد المواضيع اليامة المتعمقة      

بالمورد البشري الذي أصبح أىم عامل من عوامل الإنتاج، وذلك لكونو المسؤول عن 
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تحريك العوامل الأخرى سواء المادية أو المالية، ولذا أصبح المورد البشري يمثل ثروة 
                                                  . ثمينة يجب استغلال والاستثمار فييا

 العمومية الإدارات  مكانةفتبرز أىمية موضوع البحث في كونو يمفت الانتباه إلى     
باعتبارىا وسيمة الدولة في تنفيذ سياستيا، وذلك من أجل الاستفادة منيا في مجال الإدارة 

ت العمومية في توفير نظماالعامة، و كذلك إبراز مدى مساىمة سياسة التوظيف في الم
                                                                   .الموارد البشرية ذات الكفاءة العالية ودورىا في فعالية اليياكل والتنظيمات الإدارية

كما يكتسي موضوع واقع سياسة التوظيف بالوظيفة العمومية أىمية بالغة عمى      
صعيد التشريع الجزائري، ولقد حاولنا من خلال دراستنا تسميط الضوء عمى كيفية محاولة 
المشرع الجزائري في تنظيم ىذا القطاع ومحاولة ترشيده عن طريق سن القوانين والقرارات 

التشريعية التي من شأنيا أن تنظم ىذا المجال تنظيما عادلا وراشدا، ولقد لمسنا جيد 
الجيات المعنية عبر التعديلات القانونية في ىذا المجال التي مرت عبر مختمف 

.                                                                              رالدساتي
                                            

 أسباب اختيار الموضوع -خامسا 
واحد من " واقع سياسة التوظيف في القطاع الوظيفة العمومية"يشكل موضوع      

المواضيع اليامة التي تستدعي البحث والتنقيب في أي تنظيم بما لو من تأثير عمى كفاءة 
الموظفين وأدائيم وقد تم اختيار موضوع الدراسة الحالية بعد توفر مجموعة من المبررات 
الذاتية والموضوعية، ذلك أن عممية البحث والاختيار ليست عممية سيمة في حد ذاتيا، 
إنيا عممية معقدة تتطمب البحث والتنقيب وتخضع لجممة من العوامل النفسية والخارجية، 

وعميو من الأفضل أن يكون الموضوع الذي وقع عميو الاختيار لمدراسة نابعا من كم 
الأفكار والخبرات الخاصة بصاحب البحث، ويكون ضمن الاختصاص العممي، وتتضمن 

   :ىذه المبررات 
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  الأسباب الذاتية
: تكمن الأسباب الذاتية ليذا الموضوع في ما يمي      
 ة العموميةالوظيفقطاع  واقع سياسة التوظيف في  اىتمامي الشخصي بموضوعيكمن- 

أكثر من غيره من المواضيع الأخرى ورغبتي الشخصية في الاطلاع ومعرفة موقع ىذه 
لى التطمع عميو أكثر من الناحية النظرية العممية ضمن سياسات الإدارة العمومية،  وا 

                                                        .والتطبيقية عمى المستوى الإدارة
ت العمومية للإطلاع عمى واقع سياسة تنظيماولوج عالم سياسة التوظيف في ال- 

                    .التوظيف في الإدارات العمومية وكذلك معرفة النقائص الموجودة فييا
طبيعة اختصاصي والمتمثل في عمم اجتماع التنظيم والعمل، خاصة وأن سياسة - 

                                 .التوظيف تعتبر من بين أىم موضوعات ىذا التخصص
الصفة المزدوجة والمتمثمة في كوني طالبة و موظفة في الوقت نفسو أدت بي إلى - 

اختيار ىذا النوع من المواضيع، ولعل الصفة الثانية تجعمني أعيش وألاحظ عن قرب 
اىتمامات و طموحات الموظفين في ىذا المجال داخل التنظيم، مما دفعني كل ذلك إلى 
اختياره لمعرفة مدى فعالية و نجاعة سياسية التوظيف في المؤسسات الإدارية لموظيفة 

                                                                              .العمومية
دافع الانتماء إلى الوظيفة العمومية والسعي وراء الكشف عن بعض الجوانب المساىمة - 

                         .في استقطاب المورد البشري المؤىل ذو الكفاءة العالية و الجدارة
التطمع عمى سياسة التوظيف المتبعة في إداراتنا اليوم، ومدى نجاحيا وفشميا في عممية - 

                                                          .المورد البشري المؤىلالبحث عن 
 . عمم اجتماع تخصص تنظيم و عملانجاز مذكرة التخرج لنيل شيادة ماستر- 
 .التوظيف مرحمة أساسية في حياة الفرد- 
  الأسباب الموضوعية 
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 :كما تكمن الأسباب الموضوعية في ما يمي 
إثراء البحث العممي والمكتبة الجامعية حتى يصبح ىذا الموضوع أو البحث كمرجع - 

                                                                          .وسيط لمطمبة
الموضوع لم يحظى بالاىتمام اللازم في الدراسات المتعمقة بالوظيفة العمومية في - 

                                                                               .الجزائر
ىذا الموضوع وطيد الصمة بحياة المجتمع، إذ أصبح موضوع الدخول إلى الوظائف  - 

العمومية ىاجس الجميع الباحثين عن العمل في ظل ما يثار حول عدم شفافية المسابقات 
ووصول أشخاص لتولي الوظائف العمومية عن طريق المحاباة والمحسوبية، وما يترتب 

                                               .عنو من فقدان لمثقة بين الإدارة والمواطن
 

 تحديد المفاهيم -سادسا 
 تعتبر المفاىيم لغة أساسية في كافة البحوث العممية، كما أن التحديد العممي ليا      

تكتسي أىمية بالغة و الاستغناء عنيا يعتبر تقصيرا منيجيا يجب تفاديو و ذلك قصد 
الوصول إلى نتائج أكثر واقعية و مصداقية و عميو كان من الضروري في بحثنا ىذا 

 :                                                                 تحديد المفاىيم التالية
مفهوم سياسة التشغيل  – 1

من الإجراءات تصمم وتطبق عمى مستوى  عبارة عن مجموعة"سياسة التشغيل ىي      
كل من السياسات السابقة الذكر أي أنيا تندرج ضمن كل من سياسات الاقتصاد الكمي 

ومن السياسات القطاعية، فضلا عن سياسة اقتصاد السوق ويكون اليدف من ىذه 
  (1)"الإجراءات أن تشترك كل سياسة من السياسات المذكورة في النيوض بالتشغيل

 
 
، 2008  دار الحامد لمنشر والتوزيع، الأردن،،"التجربة الجزائرية: الإصلاح الاقتصادي وسياسة التشغيل" دني بن شيرة،م - (1)

.                                                                                                                    164ص 
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: تتكون سياسة التشغيل من كممتين     
.  وىي مجموعة من الإجراءات الإدارية و التدابير التنظيمية:سياسة 
 و ىو كافة عمميات التأثير التي يحدثيا الإنسان من نشاط بدني أو جسدي :التشغيل 

                                                            .(1)يشغل بيا وقتو لقاء أجر
إنيا مجمل التشريعات و القرارات الحكومية و الاتفاقيات الثلاثية " :سياسة التشغيل 

اليادفة إلى التنظيم و وضع الضوابط و  (الحكومة،أصحاب الأعمال، العمال)الأطراف 
و ىي تنقسم إلى سياسات عمالة نشطة تيدف إلى تطوير المعايير لأداء سوق العمل، 

ميارات و قدرات القوى العاممة و تحسين فرص العمل المتاحة، و إلى سياسات عمالة 
تيدف إلى الحد من الآثار الناجمة عن البطالة و إعادة التكييف  (سمبية)وقائية 

كما أنيا منياج يتمثل في مجموعة من البرامج تحددىا و  ،(2)"الاقتصادي و الييكمة
.               تعتمدىا السمطة المختصة في مجال الاستفادة القصوى من الطاقة البشرية

مجموع التدخلات التي تقوم بيا السمطات " كما يشير مفيوم سياسات التشغيل إلى      
 و التقميص من الاختلالات التي   في أداءه التحسين  بغرض العمومية في سوق التشغيل

  (                                                                    3)" أو يظير في ىدا السوق يمكن أن يبرز

قوى لوب الذي يتبناه المجتمع إزاء توفير فرص عمل للا الأسهتعرف بأن :سياسة التشغيل
 وفي تنظيم العلاقات بين العمال وأرباب العمل ىاالمتاحة، وفي إعداد وتكوين أفراد ةلالعام

(     4)يمات والقواعد والقوانينلالتع عن طريق
 

، الأكاديمية لمدراسات الاجتماعية و الإنسانية كمية التكوين المهني و التشغيل في الجزائرعمار رواب و صباح غربي، ( - 1)
.                                                                     73، ص 2011الجزائر، الإنسانية و الاجتماعية،  العموم

 ،خدمات التشغيل العامة و تعزيز التشغيل عمى المستوى المحمي تحديات التشغيل في أسواق العمل،وضياف،  بمصطفى( - 2)
 .                             9، ص 2008 كانون الأول 3-  تشرين الثاني 30المركز الدولي لمتدريب،  منظمة العمل الدولية،

الجزائر، ، أطروحة دكتوراه ،جامعة أبو بكر بمقايد، محاولة تحميل إشكالية التشغيل في الجزائر،محمد أودريوش دحماني، ( - 3)
 .   71،  ص 2011-2012

دراسة ة، دور سياسة التشغيل في الحد من البطالة الفكرية وتحقيق التنمية المستدامإيناس بوسحمة، نسيمة بندار، ( - 4)
ى لقضاء علإستراتيجية الحكومة لل تقى الدولي حول تبسة، الم، تشغيل قبل الين في برنامج عقود مالى عينة من العاملميدانية ع

   6، ص 2011 نوفمبر 16 و 15ة ، يومي يلالتمنية المستدامة، جامعة مس البطالة وتحقيق
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 مفهوم التوظيف – 2
  وظف : يقصد بو مصدر : التوظيف لغة

. تشغيمو استثماره: توظيف المال في خدمة التقدم 
. تعيينو بيا ليؤدي ميمة: توظيف ميندس في الإدارة 

تثمير المال و تنميتو توظيف المال في المشاريع  (الاقتصاد): توظيف المال 
                                                                         (1).الاقتصادية
  التوظيف ىو مجموعة الأعمال الضرورية لاختيار مرشح إن :اصطلاحا التوظيف 

لمنصب معين، وىو مصطمح مرادف لمفظ التشغيل و يقتضي الإعلان عن الوظائف 
الشاغرة و ترغيب الأفراد المؤىمين لمعمل في المنظمة و ذلك بغرض تحقيق الأىداف 

 (      2).الموضوعية
  المفهوم الإجرائي لمتوظيف 
 العمميات و الإجراءات المتخذة من طرف يمكن تعريف التوظيف إجرائيا عمى أنو     

قتناء و الحصول عمى الموارد البشرية اللازمة التي تتوفر فييا لا ل أو المنظمةالمؤسسة
                .ةصب الشاغراشروط القدرة و الكفاءة لتولي المن

 تعريف التوظيف عند بعض المفكرين 
 تركز عممية التوظيف عمى تمبية حاجات المؤسسة من الموارد البشرية"     

( 3)"باختيار الموارد الأكثر توافقا مع متطمبات المناصب الشاغرة

مصادر  التوظيف ىو توفير الكوادر البشرية التي تحتاجيا المنظمة، والمجوء إلى"     
( 4)"لمعمل توفر ىذه المواد بمختمف الوسائل لتتمكن من اختيار وتعيين الأشخاص

 
 
 

 45، ص 2000، دار الشروق العربي، لبنان قاموس المنجد في المغة والإعلاملويس معموف، ( - 1)
 رسالة، 2007-2005سياسة التوظيف في ظل إصلاح الوظيفة العامة في الجزائر خلال الفترة  شافية بوراس، ( - 3()2)

  10، ص 2008-2007ماجستير في العموم السياسة، جامعة الجزائر، 
 205، ص 2005، منشورات المنظمة العالمية لمتنمية، مصر، إدارة الإبداع التنظيميوري، عرفعت عبد الحميم الفا( - 4)
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ىو البحث عن الأفراد ذات كفاءات والقدرات العالية وتوفيرىا حسب  توظيففال     
المنظمة من خلال جيود الاستقطاب المبذولة والسعي لاختيار الأنسب بين  احتياجات

 .قبوليم وتعيينيم في المنصب الشاغر المستقطبين ليتم
 ما، تيدف منيا نظمةالتوظيف عبارة عن إجراءات تتخذىا إدارة الموارد البشرية في م     

.            إلى البحث عن أكثر المؤىلات المطموبة التي تمتاز بالكفاءات وميارات الإدارية
     أو ىو مجموع الأنشطة المتسمسمة و المترابطة التي يتم القيام بيا من أجل استقطاب 

موارد بشرية تتوافق في خصائصيا مع خصائص المناصب الشاغرة المعمن عنيا و 
. اختيار أنسبيا ليتم قبوليا و تعيينيا في المنصب الشاغر

 

 مفهوم الوظيفة العمومية  – 3

   الوظيفة
ىي مجموعة من الميام و الواجبات و السمطات و المسؤوليات و الاختصاصات      

                                                                         ( 1).التي تيدف إلى تحقيق غرض معين

  الوظيفة العمومية 
ىي مجموعة من الواجبات التي توكل إلى شخص معين تتوفر فيو المؤىلات      

 من في مقابل أداء ىذه الواجبات عمى مجموعة الذي يحصلالمطموبة لمقيام بيا و 
                ( 2).اليدف من إنجاز ىذه الوظيفة العمومية تحقيق النفع العام الحقوق و يكون

الوظيفة ىي عبارة عن مركز قانوني يشغمو الموظف، : " عمى أنو يمكن القول أن      
تنشأ عادة قبل أن يشغميا أحد فتستقل في وجودىا بحقوقيا و واجباتيا عمن يشغميا و 

تبقى قائمة و لو كانت شاغرة، دون أن تتأثر إطلاقا بموت شاغميا أو استقالتو أو إقالتو 
 . (3)"أو إحالتو إلى المعاش إذ ينفصل مصيرىا عن مصير من يشغميا

                                     

 .24،  ص 2007، دار بمقيس لمنشر، الجزائر، مدونة الوظيفة العمومية والوظائف العميامولود ديدات،  - (1)
 الطبعة الثانية، ديوان دراسة تحميمية تقييمية،: ، المدخل إلى السياسات الاقتصادية الكمية عبد المجيد قدي - (3)(2)

.        24، ص 2005، الجزائر، المطبوعات الجامعية
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يرتبط مفيوم الوظيفة العامة بفمسفة الدولة ونظرتيا إلى العاممين لدييا والنظام الذي      
ليذه الغاية ولقد تطور ىذا المفيوم عبر التاريخ وفقا لأنظمة الحكم السياسية، كما  تعتمده
إصلاح الوظيفة العامة يقصد بو الكيان القانوني القائم في إدارة الدولة وىي مجموعة أن 

متشابية ومتجانسة توجب عمى القائم بيا التزامات معينة مقابل تمتعو بحقوق  أعمال
(         1).محدودة

ويقصد بالوظيفة العامة من زاوية عضوية أو ىيكمية مجموعة من الموظفين يشغمون      
داخل الإدارة العمومية وليا أىمية كبرى بالنظر أنيا توفر خدمة عامة، وتوثق ا ميام

الدولة من جية والجميور من جية أخرى ولا يتم تمبية ىذه الخدمة إلا بتدخل  العلاقة بين
(  2). الخدمة العموميةأداءالعام باعتباره يد الدولة في القيام بواجب عبئ  من الموظف

  لموظيفة العموميةالمفهوم الإجرائي  
خدمة عامة يؤدييا موظف عام للأفراد أو لمدولة أو أحد  تعتبر الوظيفة العمومية     

فروعيا أو مصالحيا العامة في نطاق قانوني معين يحدد علاقتو بمن يؤدي ليم ىذه 
الخدمة و علاقتيم بيم منظما لحقوقو و واجباتو، أو ىي مجموع الأشخاص الطبيعيين 

 .والمعنويين الذين تتألف منيم إدارة الدولة المسيرة لممرافق العامة
 

 الموظف مفهوم  – 4

يعتبر الموظف العمومي يد الإدارة في ممارسة نشاطيا ورغم أىمية ىذا العنصر في      
القانوني والتنظيمي في الدول إلا أنو لم يرد في معظم التشريعات تعريف منظم  البناء
 الوضع القانوني لمموظف اختلافالمقصود بالموظف العمومي ويرجع ذلك إلى  يحدد

دولة وأخرى واكتفت أغمب التشريعات الصادرة في ميدان الوظيفة العمومية  العام بين
                                                                                                                                             : و من بين ىذه التعريفات ما يمي الموظف العمومي في مجال تطبيقيا بتجديد معنى

                                                                                           
 112، ص 1998، عمان، دار المسيرة، القانون الإداري دراسة مقارنةخالد خميل الظاىر، ( - 1)
                                           .08، ص 2015 الجزائر، جسور لمنشر والتوزيع ،، الوظيفة العامة في التشريع الجزائريعمار بوضياف، ( - 2)
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الموظف العمومي ىو كل شخص يعيد إليو بعمل دائم في خدمة مرفق  ":التعريف الأول 
عام تدبره الدولة أو أحد أشخاص القانون العام، وذلك عن طريق شغمو بصفة دائمة 

                                                             (1)."منصبا يدخل في تنظيم الإداري لذلك المرفق

الموظف العام ىو الشخص الذي يخضع في علاقاتو بالدولة لقواعد ": لتعريف الثاني ا
                                                                                                            (2)."القانون العام

الموظف العمومي ىو كل شخص مستخدم من قبل الإدارة في نطاق  ":التعريف الثالث 
                                                                         (3)."القانون العام، ويساىم في نشاط عام

فالموظف العام في الجزائر ىو الذي ، تعريف الموظف العام في الجزائر  :رابعالتعريف ال
يعتبر الوظيفة العامة بمثابة رسالة  ، كماوالاستقراريقوم بعمل دائم يتسم بالثبات والدوام 

المعاش، ىذا فضلا عن أن   إلىالإحالةيكرس ليا الموظف حياتو حتى بموغو سن 
 بين القواعد القانونية  الاختلاف بو المشرع الفرنسي منذخأالمشرع في الجزائر، يأخذ بما 

تتميز الإدارة العامة بالخضوع  حيث المطبقة عمى كل من الإدارة العامة والإدارة الخاصة،
(  4).لقواعد القانون الخاص لمقانون العام، وذلك بعكس الإدارة الخاصة التي تخضع

           

ذا فسد فسدت ىي       فالموظف العمومي ىو مرآة الدولة، إذا صمح صمحت الدولة، وا 
فالموظف ىو ذلك الفرد الذي توكل إليو الأخرى وىو أيضا رأسيا المفكر وساعدىا المنفذ، 

ميام و نشاط تسيير الإدارة العمومية و قيامو بالواجبات المينية المنصوص عمييا قانونيا 
  .                                مقابل حقوقو

 
 

 
 

 5، ص 1989 ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر،، 1مذكرات في الوظيفة العامة، طمحمد انس قاسم،  - (1)
 249، ص 1990، دار الجامعة الجديدة لمنشر، القاىرة، التنظيم الإداري لموظيفة العامةسامي جمال الدين،  - (2)
 112، ص 1967مصر، ، دار المعارف، سياسة الوظائف العامة وتطبيقها في مبادئ التنظيممحمد فؤاد مينا، ( - 3)
 29، الجزائر، دار ىومة، ص علاقات العمل في ظل الإصلاحات الاقتصاديةرشيد واضح،  - (4)
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 مفهوم إدارة الموارد البشرية – 5

 و نعني بيا الإدارة التي تمارس وظائفيا المتخصصة و التي تتمثل في تحميل     
الوظائف و تخطيط الموارد البشرية و توظيفيا و نقميا و ترقيتيا و تحديد رواتبيا و 

أجورىا و تحفيزىا و صحتيا و سلامتيا، و إنياء خدمتيا وفقا لمسياسات و الإجراءات 
  ( 1).التي ينص عمييا نظام الخدمة المدنية أو قوانين العمل

 دارة الموارد البشرية لإالإجرائي  مفهوم 
ذوى الميارات الإدارية، كما أنيا  ىي الإدارة التي تختص بعممية استقطاب الموظفين     

 يناسب مؤىلاتو لموظيفة المعينة، فيتم خلاليا تدريب الذيتوجو طالب العمل إلى المكان 
                                                                                    .وتقيم الموظفين الجدد ثم تعينيم

 مفهوم الموارد البشرية  - 6
 تعرف الموارد البشرية عمى أنيا مجموعات الأفراد المشاركة في رسم أىداف و     

(         2).سياسات و نشاطات و انجاز الأعمال التي تقوم بيا المؤسسات

   المفهوم الإجرائي لمموارد البشرية
مجموع الأفراد المشكمين لمقوى العاممة بمنظمة ما، أو قطاع ىي الموارد البشرية      

 تمثل الموارد البشرية الثروة الحقيقية لممؤسسات و ذلك لما ليا ، وأعمال أو اقتصاد ما
                                        .من مساىمة فعالة في تحقيق أىداف المؤسسات

الاستقطاب   - 7
ىو عممية جذب الموارد البشرية بالأعداد و الكفاءات اللازمة لتحقيق احتياجات      

المنظمة منيا الاختيار ىو عممية انتقاء الفرد المناسب من بين مجموعة من الأفراد 
            ( 3).المتقدمين لشغل وظيفة معينة من خلال جمع المعمومات عن الأفراد و تقييميا

 
.  28، ص 2000 دار العموم لمنشر و التوزيع، الجزائر، تشريع العمل في الجزائر،محمد صغير بعمي،  - (1)
، ، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائرشرح علاقات العمل الفردية والجماعية في ضوء التشريع الجزائريراشد راشد،  ( -2)

 .  34ص ، 1991
 (3) - Gilles FERREOL, Philippe DEUBEL," Economie du Travail", Armand colin, France, 1990, p 123 
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   إلى أبعاد و مؤشراتلتوظيفتفكيك مفهوم ا 
 عمى أنو مجموعة من الفعاليات التي تستخدميا المنظمة و نعني بالتوظيف     

لاستقطاب مرشحين لمعمل والذين لدييم الكفاءة والتميز والقدرة عمى المساىمة في تحقيق 
 ، البعدالبعد الاجتماعي، فمصطمح التوظيف يفكك إلى أبعاد و منو أىداف المنظمة

 . و البعد الديني و الأخلاقالسياسي،، البعد الاقتصادي
  فعمى البعد الاجتماعي من شأنو أن يحقق مبدأ المساواة و العدل في التوظيف، و

ما يدل عمى ذلك و يؤشر إليو ىو أن يسمح لجميع شرائح أو فئات المجتمع المؤىمة 
فرصة لممشاركة في عمميات مسابقة التوظيف لمحصول عمى المنصب الذي يطمح إليو، 

و ذلك من خلال تحديد و توفير احتياجات المنظمة من الكفاءات اللازمة في الوقت 
المناسب و بالعدد المناسب، و تقديم فرص النمو و التقدم لو لممحافظة عميو ثم توجييو 

لمقيام بمختمف الأعمال المسندة إليو، كما يسعى إلى تحقيق التوازن الاجتماعي لمدولة من 
المساواة، كبدوره يفكك إلى مؤشرات ، و البعد الاجتماعي خلال ضمان استقرار المجتمع

  .الراشادة العدل، التوازن، الاستقرار،
  أما عمى البعد الاقتصادي تتطمب العناية بالمورد البشري و إيجاد السياسات و

  قوة  البرامج الخاصة بنمط تسييره و تنميتو باستمرار، لأن قوة و ىيبة الدولة اقتصاديا من
                                    .موظفييا بالقطاعات و الإدارات العمومية التابعة ليا و ىيبة
و الجزائر بما تشيده من تحولات اقتصادية ىامة، لاسيما انتقاليا من الاقتصاد      

الموجو إلى اقتصاد السوق يفرض بالضرورة أن يمعب قطاعيا العمومي بشكل عام و 
الإدارات العمومية بشكل خاص دورا مميزا عمى المستوى الداخمي و الخارجي عمى حد 
سواء لأن كفاءة الدولة في وضع و تنفيذ برامجيا لمواجية المنافسة العالمية و مواكبة 

التغيرات الحاصمة في البيئة، يتوقف عمى كفاءة مواردىا البشرية العاممة أيا كانت مواقعيا 
التنظيمية، وذلك بإعطاء أىمية لموظيفة العامة و تطوير دورىا و أساليبيا، مما يؤدي إلى 
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خمق التوازن الاقتصادي من خلال زيادة إنتاجية الموارد البشرية الوطنية من أجل تحقيق 
معايير الجودة و تدعيم مرونة و قدرة الدولة عمى الاستجابة النوعية لمتغيرات السريعة 

لممحيط من خلال ضمان تحقيق التنمية المحمية كسبيل لتحقيق التنمية المستدامة لموطن 
ثروة، الاستثمار، ال، رتطوالمنافسة، الإنتاج، التنمية، ال ، و من أبرز مؤشراتو نجدبأكممو

.   رأسمال البشري
  أما عمى البعد السياسي فيتعمق الأمر بتنفيذ السياسات الحكومية و آلية تنفيذ

مخططاتيا بما يحقق حاجات المواطنين و يضمن قيام و استمرار الدولة و الحصول عمى 
كما يعد التوظيف من مقومات التنظيم الإداري، بحيث توظف الدولة . ىيبتيا السياسية

لإدارة وتسيير شؤونيا و انجاز وظائفيا الأساسية السياسية والاجتماعية والاقتصادية 
والأمنية والدبموماسية مئات من الموظفين في نطاق ما يعرف بالوظيفة العمومية أو 
الخدمة المدنية لضمن استراتيجياتيا بالاستثمار في الموارد البشرية، باعتبارىا الثروة 

، الحقيقية التي ينبغي استغلاليا لتحقيق الفعالية والالتزامات و الواجبات التي تضطمع بيا
   .تنفيذ المخططات، تنظيم، تسيير، مقومات، إنجاز وظائفو من بين مؤشراتو 

  في الضمير الميني جمى يت و الأخلاقي الذيالبعد الديني و في الأخير نجد
بالسير عمى أداء الواجب الميني بالصدق و المصداقية و عمى أحسن وجو لأنو يعتبر 
أمانة و كمت لو عن طريق التوظيف لأجل خدمة مصالح البلاد و العباد و لأن العمل 

 أو الأخلاقيةالجدارة  أيضا في جمىيعتبر عبادة فمن يعل عملا يجب أن يتقنو، كما يت
 الخصال التي يتحمى بيا الشخص، أومن الصفات   وىي مجموعةالأخلاقيةالصلاحية 

و  والحارس الأمين عمى مصالح الدولة ومواطنييا  الموظف ىو ممثل السمطة أناعتبارا

 الأخلاق، الانضباط، الصدق، الأمانة، المصداقية، الإخلاص،كبدوره يفكك إلى مؤشرات 
   . عبادةالضمير،
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الدراسات السابقة –  اابعس
 لأنيا توفر لو الكثير من عممي أىمية بالغة في تدعيم أي بحث لمدراسات السابقة    

 منيا في جميع مراحل الاستفادةالمعمومات سواء كانت نظرية أو إجرائية، وذلك بغية 
فيي توفر المعمومات النظرية والبيانات والشواىد الواقعية والتاريخية لتكون  البحث،

انطلاقة يبنى عمى أساسيا البحث وقبل التطرق إلى الدراسات السابقة نود الإشارة إلى 
تعددت الدراسات المتعمقة بالتوظيف و تنوعت، ، فبعض الدراسات الرائدة في ىذا المجال

انطلاقا لأىميتيا البالغة في إثراء أي موضوع حيث أنيا تحدد الإطار النظري و توجو 
الدراسات توجييا عمميا نحو أىدافيا، و عمى ىذا الأساس تم إدراج الدراسات القريبة من 

  :موضوع دراستنا التالية 
 

( 1)سدراسة كارل مارك

حيث ربط إنتاجية العمل وقيمة البضائع التي ينتجيا العامل بكمية العمل الضرورية      
 السمعة، وتتحدد كمية العمل الضرورية باعتبارات كثيرة منيا الخبرة المينية لمعامل، لإنتاج

. الأمور وغير ذلك من الإنتاجوالتطور التقني لوسائل 
  السمعة يستخدم كارل ماركس عبارةلإنتاجوفي تحميمو لمسألة كمية العمل الضرورية      

، وىي عبارة تعني إليو الكثير، حيث يقصد بكمية العمل الضرورية "العمل الاجتماعي"
، كما يميز للإنتاج وسيطة اجتماعية معينة، وفي ظروف اجتماعية حالة في السمعة لإنتاج

         ماركس بين مدة العمل المنفق في إنتاج السمعة، وبين القوة المنتجة لمعمل، وبينما 
 السمعة، وبالخبرة المينية لمعامل، إنتاج بالزمن المستغرق في اللازمةتتحدد كمية العمل 

 خصوبة التربة، وغنى المناجم، : وتتعمق قوة العمل المنتجة بالظروف الطبيعية لمعمل مثل
 
 

، 2004-2003،  سوريا،  منشورات جامعة دمشق،عمم اجتماع التنظيم ومشكلات العمل ،أحمد الأصفر، وأديب عقيل ( - 1)
. 111ص
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 وغير الأخرىالمطرد لقوى العمل وتجميعو وتقسيمو، باستخدام العوامل الكيميائية الطبيعية 
. الإنتاجيةذلك من تقنيات تساعد عمى تطوير 

حظ أن عوامل إنتاجية العمل حسب التصور الماركسي، تتعدى إطار المؤسسة لاي و     
 عموما، ومستوى التطور التقني فيو، ويأتي الاجتماعيالصناعية لتشمل بذلك أبعاد البناء 

 أىمية كبيرة في الإنتاجمطابقا مع التصور العام لمماركسية، والذي يعطي لتطور قوى 
 .والاجتماعي الاقتصاديعممية التطور 

 
 (1)1975دراسة رينو سانسوليو

 بين أربعة أبعاد أساسية، أصبحت الاجتماعيةحيث ميز في سياق الدراسات النفسية      
 التي الأىميةتشكل عوامل مؤثرة في حياة العاممين، غير أن تأثيرىا يتوقف عمى مقدار 

 التي يعطييا لطبيعة عممو في الأىميةيعطييا العامل لمظروف الخارجية بالمقارنة مع 
فإذا أعطى العامل الظروف الخارجية أىمية أكبر من أىمية عممو في ، المؤسسة

 بالظروف اىتماموأما إذا كان . الظروف المحيطة بالعمل ضعيفا المؤسسة، كان تأثير
 التي يشير الأربعة الأبعادوتشمل  . الظروف المحيطة بو قوياتأثيرالخارجية ضعيفا، كان 

 في التنظيم الحديث، وارتفاع مستوى التأىيل، حيث تتصف للأعمال العقلانيإلييا الشكل 
 داخل التنظيم بالمرونة أكبر، وانفتاح أوسع، والتنظيم التراتبي في الإنسانيةقات لاالع

 المؤسسات، وأخيرا بارتفاع مستوى التقنيات الذي يساعد بدوره في تكوين كوادر عممية
 كما يرى رينو في التأثير عمى الأبعاد العمل المختمفة، تساىم ىذه مجالاتمتخصصة في 

.  ة بصورة عامالاجتماعيةطبيعة الموقف الذي يتخذه العامل من عممو وعمى الحياة 
 التي الأعمالسبق، يؤدي تعدد المواقف التي يتخذىا العاممون من  تأسيسا عمى ما     

  التنظيميالأداءيمارسونيا في مؤسساتيم، وكذلك التناقض بين ىذه المواقف إلى ضعف 
 
 

. 117ص نفس المرجع السابق، ،أحمد الأصفر، وأديب عقيل ( - 1)
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تجاىات والميول، ويصبح كل عامل يتطمع إلى ما الا، حيث تتضارب الالممؤسسة إجم
 التنظيمي لممؤسسة بشكل الأداء العمل ذاتيا في مشكلات، فنجد الآخرينيناقض تطمعات 

عام، فتنخفض إنتاجة العمل، ويتراجع أداء العاممين تبعا لدرجة التناقض في المواقف 
 . والميولوالاتجاىات

 
  دراسة حمداش شهيوة

، دراسة حالة "سياسة التوظيف في الإدارة العمومية الجزائرية"لتي كانت تحت عنوان      ا
 الإدارة المركزية الجزائرية لوزارة التعميم العالي و البحث العممي، مذكرة لنيل شيادة

الماجستير قسم العموم السياسية و العلاقات الدولية، فرع التنظيم السياسي و الإداري، و 
لموضوع التوظيف بالجانب  في دراستيا  ، اىتمت 2002-2001  سنة   نوقشت التي

القانوني و الاقتصادي و علاقة التأثر و التأثير بين ىذه الجوانب، كما تطرقت إلى أىم 
التطورات التي عرفتيا الساحة الوطنية من تحولات سياسية و اقتصادية و ما يتبعيا من 
قوانين، فسياسة التوظيف تعتبر إجراء سياسي لما لو من ارتباط بسياسة الدولة و إجراء 
اقتصادي لما لو من تأثير عمى خزينة الدولة و سياستيا المالية كما قامت الباحثة تبيين 
أىم النقائص التي تعاني منيا سياسة التوظيف عمى مستوى الإدارات العمومية الجزائرية، 

. و اقترحت بعض الحمول من أجل تفادي تمك النقائص
                                                               

دراسة خوجة مراد  
التي كانت تحت عنوان دراسة لوظيفة التوظيف و أساليب تفعيميا في المؤسسة،      

دراسة الشركة الوطنية لإنجاز القنوات، مذكرة لنيل شيادة الماجستير، قسم العموم 
، و 2008-2007الجامعية سنة في الالاقتصادية فرع تسيير المنظمات، و التي نوقشت 

قد تطرق الباحث في دراستو إلى إبراز أىمية التوظيف في المنظمة الاقتصادية باعتبارىا 
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ركيزة أساسية لنجاح المنظمة في تحقيق أىدافيا، كما أشار إلى مختمف الأساليب التي 
يمكن أن تعتمدىا المنظمة لتفعيل ىذه الوظيفة، و توصل إلى أن الاختيار السميم لمفرد 

                            . بما يتناسب و قدراتو و مؤىلاتو يضمن نجاح و استمرارية المنظمة الاقتصادية
 

دراسة تيشات سموى  
أثر التوظيف العمومي عمى كفاءة الموظفين بالإدارات العمومية "كانت تحت عنوان      

مذكرة لنيل شيادة الماجستير في " بومرداس " ، دراسة حالة جامعة أمحمد بوقرة "الجزائرية
-2008في السنة الجامعية العموم الاقتصادية فرع تسيير المنظمات و التي نوقشت 

، و قد تطرقت الباحثة في دراستيا إلى إبراز سياسة التوظيف المطبقة بجامعة 2009
بومرداس كونيا مؤسسة إدارية خاضعة لقانون الوظيفة العمومية كما توصمت الباحثة إلى 
نتيجة مفادىا أن الإطار القانوني المحكم و المدروس لنظام الوظيفة العامة يضمن محاربة 

كما أن اليياكل و التنظيمات الإدارية تكون فعالة إذا زودت بموارد  الانحراف و الرداءة،
بشرية مؤىمة، و التي تتم بتكفل موضوعي لسياسة التوظيف وفق معايير و أسس 

 .موضوعية
 

 دراسة عمي بقشيش 
أىمية سياسة الاختيار و التوظيف في المؤسسة "التي كانت تحت عنوان      

دراسة حالة سوناطراك بالأغواط، مذكرة لنيل شيادة الماجستير و التي  "الاقتصادية
، و التي تمحورت إشكاليتيا حول الأىمية التي تتمتع بيا 2011-2010نوقشت سنة 

سياسة الاختيار و التوظيف في المنظمة، و إذا ما كانت مديرية الصيانة لسوناطراك 
بالأغواط تطبق الإجراءات القانونية و تحترم المعايير الموضوعية لمتوظيف، و من نتائج 
ىذه الدراسة نظرة مسؤولي سوناطراك إلى الموارد البشرية قد تطورت أي تغيرت من النظرة 
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التقميدية إلى النظرة الحديثة حيث أدركت قيمة المورد البشري في المؤسسة و اعتبرتو ميزة 
تنافسية، كما يرى الباحث أن المؤسسة تطبق المعايير الاقتصادية و القانونية في عممية 

التوظيف و يرى أن مصالح الموارد البشرية بسوناطراك تستعمل الطرق الحديثة في 
التوظيف، و تتبع الطرق الرسمية و الموضوعية، غير أن ذلك لا ينفي وجود الاعتبارات 

                                                          .الشخصية و الجيوية في القيام بعممية التوظيف
 

دراسة الهانـي عاشـور 
أثر سياسات التشغيل عمى أداء العاممين بالمؤسسة "التي كانت تحت عنوان      

دراسة ميدانية بمؤسسة النسيج و التجييز، أطروحة مقدمة لنيل " الصناعية الجزائرية
و التي نوقشت سنة . شيادة الدكتوراه في عمم الاجتماع تخصص تنمية الموارد البشرية

، و تيدف ىذه الدراسة إلى التعرف عمى واقع سياسات وبرامج التشغيل 2017-2018
في المؤسسة الصناعية الجزائرية، وأثر ذلك عمى أداء العاممين في إطار العقود المؤقتة، 

وعمى مدى التوافق والتطابق بين الوظائف التي تمنح لأصحاب الشيادات ومؤىلاتيم 
وفي  .العممية، وعمى إمكانية إدماج وترسيم العاممين في إطار برامج التشغيل المؤقتة

طريقة الالتحاق بمنصب  الأخير توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج الممخصة في
العمل في إطار عقود الإدماج المدعمة داخل المؤسسة مجال الدراسة فإنو تم عن طريق 

الوساطة والمحاباة، كما أن ىذا البرنامج لم يوفق في توفير مناصب عمل تتوافق 
والتخصصات أو الشيادات التي يحمميا طالبي العمل، و عمى رغم من عدم توافق 

المؤىلات العممية والمينية مع المناصب التي يشغموىا المبحوثين إلا أن ذلك يساعد في 
طريقة المحاسبة في الغيابات و كما توصمت نتائج الدراسة إلى . تقديم أداء جيد في العمل

الانضباط في الدخول والخروج والتأخيرات ىي نفس الطريقة التي يحاسب بيا العمال 
الأجر  والدائمون، حتى أن عدد ساعات العمل ىي نفسيا والتي تقدر بثمانية ساعات، 

الذي يتقاضونو لا يتناسب وحجم العمل المنجزة، وكذلك لا يتناسب والشيادة المحصل 
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عمييا، وأن قيمة ىذا الأجر غير مشجع عمى زيادة مستوى الأداء في العمل كون ىذا 
و . الأجر زىيد حيث لا يمبي احتياجاتيم، ىذا إلى جانب غياب الحوافز وخاصة المادية

. العاممين في إطار عقود الإدماج المدعمة لا يستفيدون من الترقية المينية
 

الدراسات السابقة   خلاصةتعقيب و 
من خلال استعراضنا لمدراسات السابقة تتضح لنا أىمية سياسة التوظيف و أثرىا      

الواضح في تحقيق أىداف المنظمة و نجاحيا، فقد أظيرت الدراسات السابقة أىمية 
التوظيف العمومي و أثره عمى كفاءة الموظفين بالإدارات العمومية الجزائرية، و كذلك إلى 
أساليب تفعيل التوظيف في المؤسسات سواء كانت اقتصادية أو إدارات عمومية و أىمية 

سياسة الاختيار و التوظيف في ىذه المؤسسات، كما أكدت غالبية الدراسات عمى أن 
سياسة التوظيف سواء من استقطاب أو اختيار و تعيين لمموارد البشرية في المؤسسة 

يضمن نجاح و استمرار المؤسسات و قد أشارت الدراسات إلى أن سياسة التوظيف تعتبر 
إجراء سياسي لما لو من ارتباط بسياسة الدولة و إجراء اقتصادي كونو يؤثر عمى خزينتيا 

أي أن المؤسسات تطبق المعايير الاقتصادية و القانونية و تتبع الطرق الرسمية و 
          .الموضوعية، مع عدم نفي الاعتبارات الشخصية و الجيوية في عممية التوظيف

 

كما أشارت دراسة أخرى إلى أن الإطار القانوني المحكم و المدروس لنظام الوظيفة      
العامة يضمن محاربة الانحراف و الرداءة، و أن تزويد المنظمات بموارد بشرية مؤىمة 

تضمن الفعالية و النجاح و يكون ذلك بتكفل موضوعي لسياسة التوظيف وفق معايير و 
                                                                       .أسس موضوعية

و قد اختمفت نتائج الدراسات السابقة حسب التطبيق عمى المؤسسات فمنيا ما طبق      
و منيا ما طبق عمى  (الجامعة)عمى إدارات عمومية خاضعة لقانون الوظيفة العامة 

و أخيرا فإن نتائج  (شركات وظنية لإنجاز القنوات، سوناطراك)مؤسسات اقتصادية 
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  و  قانونية  معايير  وفق تكون  التي   ىي  أن سياسة التوظيف الفعمي  أيدت الدراسات
اقتصادية و تتم بطرق موضوعية تضمن الفعالية و الاستمرار و النجاح و ذلك بموارد 

                                                   .بشرية تتمتع بكفاءات و قدرات عالية
يتضح إذن من خلال ىذا العرض أن البحث الحالي يندرج ضمن نفس الإطار الذي      

، فنقاط التقاطع بين دراستنا و تمك التي عرضنا ممخصا عنيا  السابقةتبنتو الدراسات
كثيرة، سواء في موضوع البحث و أىدافو أو حتى في بعض المتغيرات التي نعتزم 

 و كذا مدى فعالية سياسة التوظيف في الإدارات و المؤسسات إخضاعيا لمفحص
  .العمومية

 
 المقاربة النظرية  – اثامن
لقد أحدث التصنيع منذ بداية القرن التاسع عشر سمسمة من التحولات في المجتمعات      

 الاجتماعية، كظيور ىالغربية، إذ تطورت الحياة الاجتماعية التقميدية من حيث البن
طبقات اجتماعية جديدة، تغير في العلاقات الاجتماعية والنمو الإنتاجي وغيرىا، ومن ىنا 

كانت الحاجة إلى دراسة المشكلات الناجمة عن ىذا التطور في مختمف مناحي الحياة 
الاقتصادية والاجتماعية والثقافية والسياسية، التي كان التصنيع سببا في إحداثيا، وقد 

أدت ىذه الأحداث والتحولات إلى إبراز أحد فروع عمم الاجتماع وىو عمم الاجتماع 
وتجدر الاشارة ىنا إلى أن . الصناعي، الذي ييتم بدراسة المشكلات الناجمة عن التصنيع

فترات مختمفة، فنجد عمم الاجتماع الصناعي، عمم  خلال ىذا الحقل ظير بتسميات عديدة
 .اجتماع العمل، عمم اجتماع التنظيم والعمل، وغيرىا من التسميات

  
بدأت الاىتمامات الأولى في ىذا المجال لعمماء اجتماع التنظيمات بدراسة      

المشكلات الناجمة عن الصناعة والتصنيع في مختمف البناءات والأنظمة الاجتماعية، 
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 عن العمال في فرنسا تحت F. leplay من بين ىذه الدراسات دراسة فردريك لوبلاي
 في أواخر القرن التاسع عشر C.Booth، ثم دراسة تشالز بوث "العمال الأوربيون"عنوان 

في الولايات المتحدة   F.Taylorرفقائو  في بريطانيا، تمييا دراسات فريديريك تايمور و
 في فرنسا من خلال مبادئو H.Fayol الأمريكية، وفي نفس الوقت مع ىنري فايول

الأربعة عشر لتنظيم العلاقات داخل التنظيم الصناعي، وكذلك في ألمانيا مع ماكس 
، ثم مرحمة العلاقات "البيروقراطية"النموذج المثالي لمتنظيم المتمثل في  M. Weberفيبر

 E. Mayoالإنسانية مع التون مايو وزملائو 
لقد اىتم في البداية بالمؤسسات الصناعية، ثم انتقل بعد ذلك إلى التنظيمات الأخرى      

الفضاءات الاجتماعية الأخرى كالمدارس  غير الصناعية ليشمل مجمل التنظيمات و
فقد "وبيذا لم يبق حكرا عمى المصنع فمم يعد يرتبط بالمجتمعات الصناعية ... والجامعات

كان المصنع بمثابة الزبون الأول لعالم الاجتماع أما اليوم خلافا لذلك، فقد اتسع حقل 
فقد اختمفت القضايا والمشكلات التي تناوليا ىذا الحقل بدءاً بدراسة . (1)"التحميل التنظيمي

مشاكل العمل كالمردودية والفعالية والعلاقات الاجتماعية داخل التنظيم الصناعي، وأشكال 
ستراتيجيةالسمطة والبيروقراطية  وصولا إلى الثقافة واليوية الفردية والجماعية ...  الفاعمينوا 

والعلاقة بين المؤسسة والمجتمع بداية من التسعينات، وتشمل مختمف الفاعمين من عمال، 
. مدراء، مسيرين، ونقابيين

 ، كانت من خلال الإشارات الاتجاىات الكلاسيكية في عمم الاجتماع التنظيم     بينما
الأولى لمتحميل التنظيمي ترجع إلى أعمال سان سيمون حين عنون أحد أعمالو 

تحدث فييا عن قواعد  L’industrie الصناعة ـ ب وأخرL’organisateurبالمنظم 
المجتمع الحديث الذي سيتبمور والذي يقوم عمى القدرات الصناعية والعممية، وأن رجال 

 الصناعة ورجال العمم ىم من سيحتمون الدور الأول في المجتمع المعاصر، وأشار إلى أن
 
 

 .178، ص 1993 ،مصر، مكتبة غريب، عمم الاجتماع التنظيم طمعت،إبراىيم لطفي  - (1)
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مسألة التنظيم الاجتماعي يجب أن تعالج بنفس الطريقة التي تعالج بيا المسائل العممية 
. الأخرى
 مع 1900في حين ظيرت النظريات الأولى لمتنظيم في الميدان الصناعي نحو عام      
ففي الوقت الذي كان فيو تايمور . الإنسانية العممية، ثم مع مدرسة العلاقات الإدارةحركة 

وزملائو منشغمين بالتنظيم العممي لمعمل، أعمن فايول من فرنسا محاضرة لو في شركة 
 عن مجموعة القواعد 1908 عام  Saint-Etienneاتيان - سانـالصناعات المعدنية ب

لتنظيم العلاقات في التنظيم، وفي نفس الفترة كان ماكس فيبر في ألمانيا منشغلا بنموذجو 
 .المثالي لمتنظيم المتمثل في البيروقراطية

الإدارة العممية - أ
 تايمور وقد جاءت لفريدريكيعود ىذا المدخل إلى الأعمال المبكرة :  الاتجاه التايموري -

: ىذه الحركة في ظل ظروف ميزتيا خصائص اجتماعية واقتصادية وسياسية من بينيا
تزايد التنظيمات الصناعية والتي تطمبت تزايد في عدد العمال، الحق في التدخل في * 

صلاحيات العامل وفي عممو، قمة الخبرة المينية لمعمال الصناعيين، المنافسة الاقتصادية 
 (1).بين المؤسسات

قاد ىذه الحركة ميندسون صناعيون بيدف ترشيد وعقمنة العمل الإنتاجي، وتوصمت      
: إلى مجموعة من المبادئ لمتنظيم العممي لمعمل 

حذف الحركات غير اللازمة، وضع الزمن اللازم لكل حركة، الاعتماد عمى الحوافز      
. المادية للإنتاج

 لمعمل، وتبنت مفيوم الإنسان الاقتصادي، العمميركزت ىذه الحركة عمى الجانب      
ومضمون فمسفتيا أكبر عدد من المنتجات بأقل تكمفة،  ليسير عمى ىذا المنوال عمماء 

 . أمثال فايول وغيرهآخرون
 
 

 .107 ص ،2011،، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائردليل مصطمحات عمم الاجتماع التنظيم والعملناصر قاسيمي،  - (1)
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: الإدارينظرية التكوين -
المؤسس "  الصناعية والعامةالإدارة"، ويعتبر كتابو الإدارةيعتبر فايول المؤسس لعمم      
.  في تسيير مختمف الأعمالالإدارة، حيث ركز ىذا الكتاب عمى عمى دور الإدارةلعمم 

وليذا نجد فايول ينظر لمتنظيم نظرة وظيفية، حيث يختزل الأعمال والأنشطة إلى ستة 
 (1):وظائف أساسية

... ، التصنيع، التحويلالإنتاج: وظيفة تقنية*
التسويق، البيع، الشراء، المبادلات : وظيفة تجارية*
 البحث عن رؤوس الأموال: وظيفة مالية*
. الحفاظ عمى أمن وسلامة الموارد البشرية والمادية داخل التنظيم: وظيفة أمنية*
... الإحصائياتالتقارير المالية، : وظيفة الحسابات والمحاسبة*
وتعتبر ىذه الوظيفة . التخطيط، التنظيم، القيادة، التنسيق، المراقبة: الإداريةالوظيفة *

ولإنجاز ىذه الميام يجب توفر  مبادئ والتي أسماىا بالمبادئ . الأخيرة أىم الوظائف عنده
تقسيم العمل، السمطة والمسؤولية، الانضباط، وحدة القيادة، وحدة : الأربعة عشر وىي

، الاستقرار، الإنصاف، المركزية، التراتبية، النظام، الأداء، المصمحة العامة، الإدارة
. المبادرة، اتحاد المستخدمين

:  لماكس فيبريالبيروقراطالتنظيم -
.  من خلال العقمنة والفعاليةالإنتاجيةتقوم فمسفة فيبر عمى أكبر قدر ممكن من 

 محاولة نمذجة أنماط إطار يندرج النموذج المثالي لمتنظيم البيروقراطي لدى فيبر في 
المشروعية التي تقوم عمى أساسيا السمطة، وعمى ىذا الأساس يميز بين ثلاثة أنواع من 

( 2):السمطة حسب المشروعية التي تستند إلييا

 

 

 (1) - Djamel GUERID, l'entrée en sociologie les limites de l'universel européen : implications concrètes 

dans le monde d'aujourd'hui, édit ions publisud, France, 2013, p116. 

 93، ص 2001، دار الأمة لمنشر، الجزائر، 1، طالتنظيم الصناعي والبيئةبومخموف محمد، ( - 2)
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تستند عمى أعراف تقميدية متوارثة، وىي من تممي القوانين والمبادئ : السمطة التقميدية*
. الإدارية

ذات طابع وجداني، الخضوع لرئيس ذو خصائص وصفات : السمطة الكاريزمية*
. كاريزمية

ن رسمية يُخضع يتقوم عمى اعتبارات عقلانية قانونية، قواعد وقوان: السمطة العقلانية*
 .ليا
 (مدرسة العلاقات الإنسانية)الاتجاه النفسي الاجتماعي -ب

 ة أشمل،ي تتمة للاتجاه الكلاسيكي، مقترحة نماذج تفسيرالإنسانيةجاءت مدرسة العلاقات 
لممشاكل التنظيمية، حيث تطور ىذا المدخل من خلال الأبحاث التي أجرتيا حركة 

وأصدقائو، والتي " إلتون مايو"مع " تجارب ىاوثورن"العلاقات الإنسانية متمثمة في 
توصمت إلى أن المشاكل التنظيمية تعود إلى عوامل سيكولوجية، وليس فقط إلى عوامل 

مادية، متمثمة في الحوافز غير المادية، كالعمل الجماعي، التمجيد، التواصل، 
، بل باعتباره الآخرينباعتبار الفرد داخل التنظيم لا يتصرف بمعزل عن ( 1)...التفاىم

. عضو ينتمي إلى جماعة
 

  :صعوبات البحث- تاسعا 
لا يخموا أي عمل أو بحث نقوم بو من الصعوبات والعوائق، و من خلال دراستنا      

ليذا الموضوع واجيتنا بعض الصعوبات و العوائق التي اجتيدنا أن نتجاوزىا لإتمام ىذا 
  :البحث نذكر منيا ما يمي 

 
 

                                                             
 125، ص 2013المغرب، أبي رقراق لمطباعة والنشر،   دار ،1، سوسيولوجيا التنظيمات أسس واتجاهات، طجمال فزة( - 1)
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نقص المراجع المتعمقة بموضوع التوظيف عمى مستوى الوظيفة العمومية في بلادنا - 
سواء من حيث الكتب أو الدراسات الميدانية في ىذا المجال وكذا عدم إمكانية الاعتماد 
عمى المراجع الأجنبية بقدر كبير نظرا لخصوصية التي يتميز بيا موضوع دراستنا، لذا 
كانت معظم المراجع المعتمد عمييا من المصادر و الوثائق القانونية و التنظيمية كثيرة 

ومتفرقة التي صعب عمينا جمعيا،  ىذه الصعوبات التي بقدر ما كانت حجرة عثرة أمام 
                             .انجاز ىذا البحث، كانت حافزا دفعنا لممثابرة والاجتياد أكثر

اختلاف الآراء الفقيية التي درست ىذا الموضوع وصعوبة تقسيمنا لعناصر البحث - 
                                                         .بسبب تشابو العناوين وتداخميا

ضيق الوقت لم يساعدنا ولم نتمكن من الإحاطة بمختمف طرق التوظيف التي تعتمد - 
   .عمييا المؤسسة العمومية



 

الفصل الثاني 
 الإطار المفاهيمي لسياسة التشغيل

 

 
  تمهيد 
  و أنواعهاالتشغيلسياسة مفهوم  
  أبعاد و أهداف سياسة التشغيل 
  لتشغيل في  سوق االأجهزة المعتمدة بتنظيم وتسييرو الهيئات

 الجزائر
  معوقات و التدابير والحمول المقترحة لفاعمية أداء سياسات

التشغيل  
  خلاصة
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 تمهيد 
يعتبر الاىتمام بقضايا التشغيل و تكثيف الجيود من أىم التحديات التي تواجييا      

دول العالم بما فييا الجزائر، الأمر الذي يحتم عمييا توفير الشروط اللازمة و وضع 
ىياكل قوية و متخصصة و انتياج استراتيجيات اقتصادية رشيدة تسمح ليا بتحقيق 

آليات ساىمت في ترقية التشغيل ليذا  حيث تم تسطير عّدة برامج و. الأىداف المرجوة
إلى تحديد مفيوم سياسات التشغيل، ومكانتيا ضمن المسار  حتمت عمينا دراستنا التطرق

التنموي الاقتصادي والاجتماعي لمبلاد، مع التطرق إلى أىم البرامج والأجيزة المكمفة بدعم 
                                                                :التشغيل في الجزائر، وذلك من خلال العناصر التالية 

 
  التشغيلسياسةماهية : المبحث الأول 

 
 و أنواعها    التشغيلسياسة مفهوم – أولا 
لتشغيل بمفيومو الحديث لا يحمل معنى مناقض لمبطالة، كما ا : لمتشغيلتعريف  - 1

أنو لا يتضمن معنى العمل فقط بل يشمل الاستمرارية في العمل وضمان التعيين والمرتب 
لمعامل تبعا لاختصاصو ومؤىلاتو، والتي يتوجب عمى المؤسسة الاعتراف بيا، كما أن 

يعطي الحق لمعامل في المشاركة والتمثيل في التنظيمات الجماعية وحقو في "التشغيل 
الخدمات الاجتماعية والحق في الضمان الاجتماعي، ولو الحق في رفع مستوى مؤىلاتو 

عن طريق التكوين والتدريب والتقاعد حسب الشروط التي يوضحيا القانون فالتشغيل 
يتطابق مع التوظيف، ويؤدي بالضرورة إلى مفيوم الموارد البشرية والقوى العاممة، وعمى 

ىذا الأساس فإن ليذا المفيوم أىمية بالغة في العمل لكونو أساس تطوير وترقية 
        (1)."العمل

 
                                                                                                                                            

 .176، ص 1994، الطبعة الثانية، دار الكتاب المبناني، بيروت، لبنان، معجم مصطمحات العموم الإداريةزكي بدوي، (- 1)
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كما يقصد بالتشغيل بمعناه الشمولي والحديث استخدام القوى العاممة في إحدى      
القطاعات الاقتصادية سواء الصناعية، الإدارية، التجارية أو الخدماتية، فيذه العممية 

 ترتبط بعنصر تخطيط القوى العاممة من خلال تمبية احتياجات مختمف القطاعات
                                                 (1).الاقتصادية من اليد العاممة المتاحة

ىو استخدام قوة العمل  ألا و ومن ىذا المنطمق يمكن لنا تحديد مفيوم دقيق لمتشغيل     
في مختمف الأنشطة الاقتصادية مع ضرورة مشاركة الشخص في العمل بشكل فعال في 
ظل ضمان حقو في تطوير مؤىلاتو وحقو في الامتيازات المترتبة عن مساره الميني وكل 

                      .ذلك في ضوء ما تحدده النصوص القانونية
إّن التشغيل ىو ذلك النشاط الذي يستدعي تجديد يد عاممة مؤىمة وكفئة ودعوة      

(                                    2).الأفراد المترشحين لوضع طمباتيم لملء تمك المناصب الشاغرة

إذن فالتشغيل ىو الحصول عمى منصب عمل دائم، وىذا المنصب يعطي لو الحق      
                                 .في الضمان الاجتماعي والحق في رفع مستوى مؤىلاتو

: لمتشغيل أنواع متعددة منيا  : أنواع التشغيل  - 2
ويعني قيام المنشآت بشغل الوظائف الحالية مباشرة دون  : التشغيل المباشر -2-1

(                                                    3).الالتجاء إلى مكتب التوظيف لمترشح ليذه الوظائف

بمقتضاه العامل لمدة  يمحق الاستخدام المؤقت أحد أشكال : التشغيل المؤقت -2-2
  الإجازات  العمال المتغيبين في فصل الصيف ليحل محل  يشتغل خلال   كان محددة

( 4 ).السنوية أو يشتغل بموجب عقد يربط بينو وبين الييئة المستخدمة

 

 

.                                                        177، ص  السابقنفس المرجعزكي بدوي، ، ( - 1)
، الأكاديمية لمدراسات الاجتماعية والإنسانية كمية العموم ني والتشغيل في الجزائرهالتكوين المرواب عمار وغربي صباح، ( - 2)

                                                                                   .73 ، ص2012-2011، الإنسانية، بسكرة
رسالة  ،2012-2001أثار سياسة التشغيل عمى التنمية المستدامة في الجزائر خلال الفترة عبد الرزاق جباري، ( - 3)

.                57، ص 2015-2014 الجزائر، فرحات عباس كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير سطيف، ، جامعةماجستير
  .                                       76، ص  السابقنفس المرجعسميحة يونس، ( - 4)



 شغيلالإطار المفاهيمي لسياسة الت                                                                الثانيالفصل  

~ 41 ~ 
 

مفهوم السياسة العامة لمتشغيل و أنواعها   - 3
من أجل ضبط وتنظيم سوق العمل، تقوم الأجيزة الحكومية بوضع سياسات      

لمتشغيل، تيدف وتسعى من وراءىا إلى التقميل من حدة البطالة، وذلك بإشراك كافة 
                         .الفاعمين في سوق العمل من خلال الأطر القانونية والمؤسساتية

تتكون سياسة التشغيل من كممتين ىما  :مفهوم السياسة العامة لمتشغيل - 1 - 3
" التشغيل"وىي تعني مجموعة من الإجراءات الإدارية وكذا التدابير التنظيمية، و" سياسة"

        ( 1).والذي يعني كافة المجيودات الفكرية أو الجسدية التي يبذليا الإنسان لقاء أجر معين
:  و تعني أيضا 

.  ونعني بيا مجموعة الإجراءات الإدارية والتدابير التنظيمية:سياسة 
 وىو كافة العمميات التأثير التي يحدثيا الإنسان من نشاط بدني أو جسدي :التشغيل 

                                                           (2).يشغل بيا وقتو مقابل أجر
:  ىذا وقد تعددت تعاريف سياسة التشغيل وذلك عمى النحو التالي      

مجمل الوسائل  ":سياسة التشغيل عمى أنها تعرف منظمة التعاون الاقتصادي والتنمية
المعتمدة من أجل إعطاء الحق في العمل لكل إنسان، وكذا تكييف اليد العاممة مع 

                                                                 ( 3)".احتياجات الإنسان
رؤية و إطار متفق عميو ومتناسق، : "عمى أنها في حين عرفها المكتب الدولي لمعمل

 يربط جميع التدخلات في جانب التشغيل مع جميع الأطراف أصحاب المصمحة، وبالتالي
    تشير إلى مجموعة من التدخلات المتعددة والتي يراد من خلاليا تحقيق الأىداف  فيي

(    4)".الكمية والنوعية لمشغل في بمد معين

                                                                       
                                                     

. 178، ص  السابقنفس المرجعزكي بدوي، ( - 1)
. 43، ص 2000، لبنان، الطبعة الأولى، دار المشرق، المنجد في المغة العربية المعاصرة( - 2)
، جامعة ورقلة، 10، مجلة الباحث، العدد تقييم أداء سياسية التشغيل في الجزائرعبد الرزاق مولاي لخضر،  ( - 4()3)

.  191، ص 2012الجزائر، 
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وعمى نطاق أوسع فقد عرفيا كل من       (J.Gautié & J.Barbier):  عمى أنيا  
تشمل جميع التدخلات الحكومية في سوق العمل، لتصحيح أي اختلالات أو لتخفيف "

(                                                                                                1)".الآثار المترتبة عمييا

السياسة التي تيدف إلى تحقيق العمالة الكاممة، وتنمية : "كما تعرف أيضا عمى أنيا     
                (  2)".فرص العمل مع تحقيق نموا متناسقا في مختمف القطاعات والمناطق

وعميو وبناءا عمى ما سبق يمكن إعطاء تعريف شامل لسياسة التشغيل عمى أنيا      
مجمل الإجراءات والتدابير التي تضعيا وتنفذىا الدولة بمختمف أجيزتيا وذلك بالتنسيق 

مع مختمف الفاعمين في سوق العمل من أجل تنظيمو وضبط معايير أداءه، لتصحيح أي 
اختلال يطرأ عميو وىذا بيدف الوصول إلى أعمى مستويات التشغيل، وتنمية فرص العمل 

                    .بصفة متناسقة كما وكيفا مع مختمف المناطق والقطاعات الاقتصادية
الحكومة، )ىي مجمل التشريعات والقرارات الحكومية والاتفاقيات الثلاثية الأطراف      

اليادف إلى التنظيم ووضع الضوابط والمعايير لأداء سوق  (أصحاب الأعمال، العمال
العمــل كما أنيا المنياج الذي يتمثل في مجموعة من البرامج تحددىا وتعتمدىا السمطة 

(                                           3).المختصة في مجال الاستفادة القصوى من الطاقة البشرية

كما عرفيا البعض عمى أنيا ىي الأسموب الذي يتبناه المجتمع إزاء توفير فرص      
العمل لمقوي العاممة المتاحة وفي إعداد وتكوين الأفراد وفي تنظيم العلاقات بين العمال 
وأرباب العمل عن طريق التعميمات والقواعد والقوانين وتعكس أيدلوجية النظام الاقتصادي 

  (4).والاجتماعي القائم ونظرتو لمعمل وحق المواطن فيو
لقد اتخذت سياسة التشغيل بعدين رئيسيين يقتصر الأول منيا عمى المجالات إيجاد      

 الأخر فرص العمل التي يمكن الحصول عمييا من مكاتب العمل أو سوق العمل أما البعد
                                                                       

(1) - Gilles FERREOL, Ph ilippe DEUBEL," Economie du Travail", Armand colin, France, 1990, p 123 

(2) - http://www.cours-univ.fr/documents/cours020104.pdf, consulté le : 03/04/2024. 

 .10ص  السابق، نفس المرجع،  بوضيافمصطفى( - 3)
                                                                                                           .165، ص  السابقنفس المرجع مدني بن شيرة،( - 4)
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يجاد العمل اللائق من حيث إتقانو  فيمتد إلى إدارة سوق العمل وأطرافيا الفاعمة وا 
والتشغيل الملائم من زاوية التعميم والتدريب وكذلك توفير ظروف العمل المناسبة والاىتمام 

بالأجور وتحسين الإنتاجية عن طريق سياسة الحوافز و الاىتمام بمعالجة الفوارق بين 
العرض والطمب و الكم والنوع والزمان والمكان جنبا إلى جنب مع الاىتمام بالعمالة 

.                                                                                الوافدة
الأسموب الذي يتبناه المجتمع إزاء توفير فرص العمل لمقوى العاممة  "بيايقصد      كما 

قات بين العمال و أرباب العمل المتاحة، في إعداد و تكوين أفرادىا، و في تنظيم العلا
                                                                               (1).أفرادا كانوا أو مؤسسات عن طريق التعميمات و القواعد و القوانين

السياسة التي تيدف إلى تحقيق " كما تعرف سياسة العامة لمتشغيل كذلك بأنيا      
العمالة الكاممة و تنمية فرص عمل نموا متناسقا في مختمف الصناعات و المناطق، و 

منو فإن سياسة العامة لمتشغيل تتمثل في جميع الإجراءات و التدابير التي تتخذىا الدولة 
بغرض الوصول إلى تحقيق التشغيل الكامل من خلال العمل عمى إدماج البطالين في 
سوق العمل، و للإشارة فإن سياسة التشغيل تعكس إيديولوجية النظام الاقتصادي و 

                                (  2).الاجتماعي القائم و نظرتو لمعمل و حق المواطن فيو
 دافهأ قيقتحتعددة الأبعاد، من أجل مموعة من التدخلات المجي هسياسة التشغيل      

 من ىا تم اختيارهب القيام بما يجي تشمل عمى خطة لهددة كمية ونوعية، ومحوأغراض 
 إليو توصمت ركا عمى أساس اتفاق مشتهظل ظروف معينة تم اعتماد  البدائل فيبين

(   3).تابعتيا من أجل التصدي لمتحدياتمالحكومة ب ىتمة بذلك وتقوملمجميع الأطراف ا

   Marc Olivier وقد عرفيا       
  

 

، مجمة الباحث سياسية-خيار تنظيمي أم حتمية اجتماعية: إصلاح منظومة الوظيفة العمومية في الجزائري، نجمال رمي( - 1)
 .313، ص 2017، جامعة قاصدي مرباح ورقمة، الجزائر، ديسمبر 31في العموم الإنسانية والاجتماعية، العدد 

المجمد الرابع العدد  ، الموسوعة العربية لممعرفة من أجل التنمية المستدامة، الأزمة والعلاج،ظاهرة البطالةعالية الميدي، ( - 2)
.   73، ص 2007الأول، لبنان، 

 .  15، ص 2014 ، منشورات منظمة العمل الدولية،سياسات التشغيل الوطنية دليل استرشادي( - 3)
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 يشارك أنط ريشت ف الأنشطة الاقتصادية، حيثمختل استخدام قوة العمل في      بأنيا
  عن طريق التكوينهلاتهشتغل في العمل وان يكون لو حق رفع مستوى مؤمالشخص ال

قية ر في ذلك التًبما في الامتيازات التي ترتب عن مساره الوظيفي، هوالتدريب وكذا حق
 يحددىا والتقاعد حسب الشروط التيين الخدمات الاجتماعية والتام وحق الاستفادة من

                                                                             (1).القانون
 ي جزء من سياساته بأنياكن لنا تعريف سياسة التشغيل يمنطمق مذا الهومن      
تمام بالجوانب هالاه لا يمكن والاجتماعية في البلاد عمى اعتبار ان الاقتصادية التنمية

و توفتَ القدر الكافي من سبل هدف التنمية  هالية دون الجوانب البشرية، بحكم انمال
 .                                                                 لممواطنيمالعيش الكر

 
( 2):تتمثل أنواع سياسة التشغيل فيما يمي  : أنواع سياسة التشغيل  - 4

وتيدف ىذه السياسة إلى زيادة  : سياسة تنشيط جانب الطمب في سوق العمل -4-1
فرص العمل في إطار تحسين المناخ الاستثماري ورفع معدلات النمو الاقتصادي 

والتشجيع عمى إنشاء المشروعات الصغيرة والمتوسطة، ومن بين أىم السياسات لتنشيط 
                                           : جانب الطمب في سوق العمل نذكر ما يمي 

وذلك من خلال تنويع الإنتاج في جميع : الاستثمار سياسة تحسين مناخ - أ  
القطاعات ومنح الحوافز المالية والضريبية لممستثمرين قصد تحقيق النمو الاقتصادي، 

وتشجيع القطاع الخاص بالقيام بعدة مشاريع تنموية مما يضمن ذلك توفير فرص العمل 
.                                                           لفئة الشباب وتمبية حاجياتيم

 
 

 
شكالية التشغيل ضمن برامج التعديل الهيكمي للاقتصاد من خلال ناصر دادي عدون، عبد الرحمان العايب،  - (1) البطالة وا 

. 37، ص 2010، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، حالة الجزائر
، 2013، تحميل وتقييم بحوث اقتصادية عربية، لبنان، (62-61)العدادان سياسات التشغيل في الجزائر، حسين رحيم،  - (2)

. 30-20ص 
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تعتبر المشروعات : سياسة التشغيل من خلال تنمية المشروعات الصغيرة - ب 
الصغيرة والمتوسطة إحدى آليات توفير المزيد من فرص العمل، مما يضمن للأفراد 

الشعور بالمسؤولية والتمتع بروح المبادرة الشخصية بإنشاء مؤسسات خاصة بيم تمبي 
                                                                        .    مستمزماتيم

و تستخدم ىذه السياسة عند حدوث  : سياسة تحسين كفاءة جانب العرض -4-2
اختلالات  في سوق العمل وذلك بعدم توافق القوى العاممة، مع احتياجات سوق الشغل 

                                  : من خلال سياسات التدريب والتعميم والتي تتفرع إلى 
ي تأىيل قوة العمل وتحسين كفاءتيم من أجل الاندماج في سوق أ :سياسة التدريب - أ 

                .العمل

يعتبر عنصر التعميم من أىم عوامل اكتساب الميارات والحصول : سياسة التعميم - ب 
                                             .عمى المعمومات والتكيف مع الحياة المينية

وتيدف ىذه السياسة إلى إحداث  : سياسة تحسين نظم معمومات سوق العمل -4-3
التوازن بين الوظائف المعروضة لمباحثين عن العمل وذلك من خلال تكوين ىيئات 
     .مؤسسية مسئولة عن توظيف خدمات التوظيف وتوفير شبكات ربط مكاتب التوظيف

عانات لمعاطمين  :سياسة تقديم إعانات مالية لممتعطمين - 4-4 وتقوم عمى تقديم منح وا 
                                           .عن العمل ومساعدتيم للالتحاق بسوق العمل

وذلك بتشجيع التشغيل الكامل والعمل الدائم وتحقيق  :سياسة الاستقرار الوظيفي - 4-5
                                                                          (1).الاستقرار

 
 
 
 

 
 
. 30-20ص نفس المرجع السابق،  رحيم،حسين  - (1)
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   نصيب قطاع الشغل من الميزانية العامة :(1)جدول رقم ال

 

 المعدل السنوي
 لنمو التشغيل

 مجموع التحويلات
لقطاع التشغيل 

 (مميار دج)

نسبة تحويلات 
التشغيل لمجموع 

 التحويلات

نسبة النفقات 
 العامة من

PIB 
 السنوات

 - 2.12 2000 32.8 1993 
10 1.96 2200 31 1994 
15.9 2.09 2550 29.4 1995 
2 1.69 2500 28.2 1996 
20 1.82 3000 30.4 1997 

26.66 1.77 3800 31.2 1998 
64.47 2.64 6250 29.9 1999 
26.4 3.15 7900 28.9 2000 

 
  ONS الديوان الوطني للإحصائيات: المصدر
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أبعاد و أهداف سياسة التشغيل   – ثانيا
لقد كانت سياسة التشغيل دوما جرءا لا يتجزأ من  :الأبعاد الرئيسية لسياسة التشغيل - 1

 الاىتمام  سياسات التنمية الاقتصادية والاجتماعية في البلاد، عمى اعتبار انو لا يمكن
بالجوانب المادية دون الجوانب البشرية، وبحكم أن اليدف من التنمية في النياية ىو 

توفير القدر الكافي من سبل العيش الكريم لممواطن، وىو ما يتأتى إلا بتوفير فرص العمل 
ى العمل، والباحثين عنو، ووضع البرامج الناجعة لمتكفل بالقادمين إلى للكل القادرين ع

                                     .سوق العمل من الجامعات ومعاىد التكوين المختمفة
ذا كان من الصعب في استعراض مختمف الأبعاد والأىداف الرئيسية لسياسات       وا 

التشغيل والعمل عمى الحد من البطالة، التي تم انتياجيا خلال الفترات السابقة بشكل 
دقيق، والتي كانت تحكميا عوامل وظروف من المؤكد أنيا تختمف عن العوامل والظروف 

الحالية، بغض النظر عن نجاحيا أو فشميا، فإنو يمكن القول أن أبعاد سياسة التشغيل 
منيا ما ىو اجتماعي، ومنيا ما ىو اقتصادي، ومنيا ما يتعمق  الحالية متعددة الجوانب،

                         .بالجانب التنظيمي والييكمي، وما إلى ذالك من الجوانب الأخرى
يركز عمى ضرورة القضاء عمى مختمف الآفات الاجتماعية  :البعد الاجتماعي - 1-1

الناتجة عن آفة البطالة لاسيما بالنسبة لمشباب عامة، وذوي المؤىلات الجامعية 
والمتوسطة خاصة، والعمل عمى توفير الظروف المناسبة لإدماج ىؤلاء الشباب في 

بعادىم عن كل ما يجعميم عرضة لميأس والتيميش والإقصاء وما يترتب عمى  المجتمع، وا 
ذالك من أفكار وتصرفات اقل ما يقال عنيا تضرر بيؤلاء الشباب أولا ونقصد بيا المجوء 

إلى اليجرة السرية نحو الضفة الأخرى من المتوسط وما يترتب عمى ذلك من مخاطر 
  (1) الموت في البحر، والإدمان عمى المخدرات وما ينتج عنو من مظاىر إجرامية متعددة

 
 
 
السياسات ودورىا في  حول  ممتقى عمميالسياسة العامة في مجال التشغيل ومكافحة البطالة في الجزائر،،  أحميةنسميما  ( -1)

.  4-3، ص 2009الجزائر، 26بناء الدولة وتنمية المجتمع، جامعة الطاىر مولاي، 
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الأوجو بما فيو الجرائم الإرىابية والانتحار والتمرد عمى قيم وتقاليد وقوانين البلاد، وما إلى 
                 .ذلك من الانعكاسات السمبية المتعددة المظاىر التي تفرز ظاىرة البطالة

يرتكز البعد الاقتصادي عمى ضرورة استثمار القدرات البشرية  :البعد الاقتصادي - 1-2
لاسيما المؤىمة منيا في خمق الثروة الاقتصادية عن طريق توظيفيا في مختمف المجالات 

وقطاعات النشاط بما يسمح بإحداث التنمية الاقتصادية والاجتماعية لمبلاد، وتطوير 
ة ومنافسة المنتج الأجنبي، وربح المعركة يأنماط الإنتاج، وتحسين النوعية و المردود

                                                         (1).التكنولوجية السريعة التطور
يقصد بو مشاركة جميع الجيات ذات العلاقة في  :لأبعاد التنظيمية والهيكمية ا- 1-3

اتخاذ قرارات جماعية، خصوصا في مجال تخطيط التنمية المستدامة ووضع السياسات 
الخاصة بالتشغيل وتنفيذىا، والتي تبدأ من المستوى المكاني المحمي، أي مستوى 

                                           . التجمعات السكانية سواء كانت مدنا أم قرى
بينما ترمي ىذه الأبعاد لسياسة التشغيل إلى تحقيق مجموعة من الأىداف يمكن      

استخلاصيا من وثيقة المخطط الوطني لترقية الشغل ومحاربة البطالة المعتمد من قبل 
الحكومة، والتي ترمي إلى تحقيق مجموعة من الأىداف المتعددة الأبعاد، يمكن إيجاز 

                                                                      : أىميا فيما يمي 
. الوصول إلى تنظيم أحسن لسوق العمل وبالتالي رفع مستوى عروض العمل-  

 تحسين المؤىلات المينية بغرض إيجاد التوازن بين العرض والطمب في مجال- 
                                                                               .التشغيل

تكييف الطمب عمى التشغيل وبالتالي المؤىلات مع حاجيات سوق العمل، لموصول - 
(                                              2).تدريجيا عمى توافق بين مخرجات التكوين وسوق الشغل

 

، العدد 12، المجمد  مجمة المنارالتنمية المستدامة دراسة نظرية في المفهوم والمحتوى،،  غنيمنماجدة أبو زنط، عثما( - 1)
. 166، ص 2006الأول، 

 رسالة ،2012-2001 ستدامة في الجزائر خلال الفترة م سياسة التشغيل عمى التنمية الأثارعبد الرزاق جباري، ( - 2)
. 41، ص 2015-2014، الجزائر، رالتسييكمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم  فرحات عباس ، جامعةماجستير
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العمل عمى تصحيح الاختلالات الواقعة في سوق العمل، وتوفير الشروط المناسبة - 
لمتقريب بين حجم عرض العمل وحجم الطمب عميو، بغرض إيجاد التوازن بين العرض 

                                                             .والطمب في مجال التشغيل
. تحسين المؤىلات المينية بيدف تحقيق وتحسين قابمية التشغيل لدى طالبي العمل- 
. دعم الاستثمار في القطاع الاقتصادي لخمق مناصب شغل دائمة- 
ترقية التكوين المؤىل، لاسيما في موقع العمل وفي الوسط الميني، لتسيير الإدماج في - 

.                                   تنمية روح المقاولة لاسيما لدى الشباب، وعالم الشغل
. ترقية سياسة تحفيزية باتجاه المؤسسات التي تشجع عمى خمق مناصب الشغل- 
. محاربة البطالة عن طريق المقاربة الاقتصادية- 
ترقية اليد العاممة المؤىمة عمى المدى القصير والمتوسط، وتكييف فروع وتخصصات - 

                                                    .التكوين حسب حاجيات سوق العمل
 دعم استثمار خلاق لفرص العمل، ودعم ترقية تشغيل الشباب وتحسين نسبة التوظيف - 
نشاء -  مراعاة الطمب الإضافي لمتشغيل، و عصرنة آليات المتابعة والمراقبة والتقييم، وا 

                      .ىيئات قطاعية لمتنسيق جيود مختمف المتدخمين في مجال التشغيل
العمل عمى التحكم في مختمف العناصر الأساسية التي تتحكم في تسيير سوق العمل، - 

ومعرفتو أحسن عن طريق نظام المعمومات والإحصائيات وبنوك المعطيات ومختمف 
       ( 1).الأدوات الضرورية لإدخال التصحيحات والتعديلات اللازمة عمى مخطط العمل

يتضح مما سبق أن سياسة التشغيل في الجزائر في السنوات الأخيرة، أصبحت تقوم      
عمى مجموعة من الأبعاد المتعددة الجوانب، ترمي إلى تحقيق مجموعة من الأبعاد 

الاجتماعية والاقتصادية، والتنظيمية والييكمية، الأمر الذي يجعميا تعتمد في تحقيق ىذه 
. الأىداف عمى مجموعة من الآليات القانونية والتنظيمية، والبرامج والمخططات العممية

 
 مقال في المجمة الجزائريةالإدماج، ساعدة عمى متحميل سياسة التشغيل في الجزائر دراسة حالة جهاز ال "عمرة ميديد،( - 1)

 .15، ص 2016، فيفري 09عدد لسياسات العامة ال
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تيدف سياسة التشغيل عموما إلى تحقيق جممة من  :أهداف سياسة التشغيل  - 2
                                                    :الأىداف و يمكن حصرىا فيما يمي 

توفير فرص العمل لكل مواطن أو فرد راغب في العمل وضمان حرية اختيار العمل - 
حسب القدرات المكتسبة لتأديتو بالشكل اللازم والمطموب، وذلك من خلال القيام بعممية 

                           .التخطيط قصد تحديد الاحتياجات الكمية والنوعية لميد العاممة
زيادة الناتج القومي والرفع من معدلات النمو الاقتصادي عبر تشجيع الاستثمار في - 

مختمف المجالات مما يحقق ذلك زيادة الناتج القومي، وتحقيق التنمية الاقتصادية وسيولة 
                                .استحداث مناصب شغل جديدة لمتخفيف من حدة البطالة

تكوين و إعداد القوى العاممة لتحقيق التوافق بين مناصب الشغل المتوفرة وطالبي - 
العمل، أي تنمية مياراتيا وقدراتيا، مع تنظيم أساليب وأوقات إدخال التحسينات التقنية 

                                                   ( 1).بحيث لا تؤثر عمى القوى العاممة
تحقيق استقرار العمل والذي يعني دوام استخدام العامل في عممو وحمايتو من كل أنواع - 

                                         .التعسف والشعور بالانتماء والاندماج بالمجتمع
خمق مناصب عمل أكثر إنتاجية، بما يسمح بالاستخدام الكفء لقدرات العمال، مما - 

يضمن زيادة في حجم الناتج الوطني وكذا الرفع من مستوى المعيشة ورفع مستوي الفعالية 
                                                                 .الاقتصادية والصناعية

من  تحسين القدرات المعيشية لأفراد المجتمع بتمبية الحاجيات الضرورية مما يزيد ذلك،- 
الفقر، الأمية، الاضطرابات )دخل الفرد والقضاء عمى مختمف المشاكل الاجتماعية 

.                                                                              (النفسية
تنظيم الجياز الإداري لمعمل ومراقبة أدائو وفقا لما تحدده مختمف الأطر القانونية - 

  ( 2).وتشريعات العمل لكل دولة، مما يضمن ذلك تحسين التسيير وتحقيق العمل المنظم
  

(1) - Jacques GENEREUX, introduction à la politique économique, 3
eme 

édit ion de seuil, France, 1990, p90  

 سياسة التشغيل ودورىا في تنمية ،، الممتقى الوطنيتقييم أداء سياسة التشغيل في الجزائرر، نور الدين حامد، فمة عاشو( - 2)
 .                                        234، ص 2011أفريل 14و 13 يومي ،بسكرة  جامعة محمد خيضر،الموارد البشرية
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تحسين وتعزيز آليات الوساطة في سوق العمل، من خلال عصرنة آليات و وسائل - 
                 .المتابعة والمراقبة والتقييم والأخذ بعين الاعتبار لطمبات الشغل الإضافية

. القيام بالمقاربات الاقتصادية من أجل مكافحة البطالة- 
السعي إلى تكييف مخرجات التعميم والتكوين مع متطمبات سوق العمل بتغيير المناىج - 

التعميمية وتعزيز الوسائل البيداغوجية، مما يسمح بتحسين مؤىلات اليد العاممة الوطنية 
                                         .لاسيما في التخصصات غير متوفرة في السوق

. رفع مستوى معيشة الشعب عن طرق زيادة الدخل للأفراد- 
توفير فرص العمل لكل فرد من أفراد القوة العاممة المتاحة الراغبة في العمل والباحث - 

                                                                  .عنو من أجل الكسب
استقرار العمل ويقصد بو دوام استخدام العامل في عممو وتقميص التغيرات التي تحدث - 

                        .إلى أدني حد ممكن عن طريق حماية العامل من الفعل التعسفي
تنظيم علاقات العمل في إطار قانوني والتشريعي الذي تحدده المراسيم وتشريعات - 

                                                                                 .العمل
الاجتماعية، أو الطريق الذي يمكن فيو  العمل يميد الطريق لمتنمية الاقتصادية و- 

                                                                        .تحقيق العمالة والدخل
التشغيل يسمح لمجميع بإمكانية الوصول إلى الوظائف وذلك من أجل الحد من الفقر - 

            .ومن أجل الاستفادة التامة من القدرات البشرية في مجال فرص الدخل والثروة
          

   :وفي الجزائر تستيدف السياسة للأىداف التفصيمية التالية      
 .مكافحة البطالة- 
 .تحسين مؤىلات اليد العاممة الوطنية لاسيما في التخصصات الغير متوفرة في السوق- 

 
ي عمم الاجتماع التنمية، جامعة ف الدكتوراه أطروحةي الجزائر، فاسة التشغيل يالتكوين المهني وسبمقاسم سمطانية، ( - 1 )

.                                                                                  61، ص 1996-1995، الجزائر، قسنطينة
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. توفير منحة نقدية تعين العاطمين عن العمل- 
امتصاص احتجاج فئات عريضة من الشعب وىي طبعا الشباب وأكبر مشاكميم ىي - 

                                                                                .البطالة
أما بالنسبة لأرباب العمل تساعدىم عمى الحصول عمى عمالة لمدة معينة دون تحمل - 

تكاليفيا، أما إذا استمر توظيفيم عمى حساب أرباب العمل فيي تمثل توفير فرصة لرب 
العمل الحصول عمى عمالة وتدريبيا عمى حساب الدولة التي تدفع الأجر وتخصم من 

                                                                     (1).فاتورة الضرائب
. تنمية ثقافة المقاولة- 
. تكييف مخرجات التعميم والتكوين مع متطمبات سوق العمل- 
. تحسين وتعزيز آليات الوساطة في سوق العمل- 
تدعيم المشاريع الاستثمارية المولدة لمناصب الشغل، ما يسمح بتنمية ثقافة المقاولة - 

                                                                       .وتعزيز الإرادات
 .ترقية التكوين التأىيمي بغرض تسيير الاندماج في عالم الشغل- 
 .ترقية سياسة محفزة عمى إنشاء مناصب الشغل باتجاه المؤسسات- 
 .تحسين وعصرنة تسيير سوق العمل- 
 (2).ترقية تشغيل الشباب- 
 
 
 
 
 

 
 
،    1982، الجزائر، ديوان المطبوعات الجامعية، 1982-1980التجربة الجزائرية في التنمية والتخطيط ، عبد المطيف بن أشنيو( - 1)

. 125ص 
 ، بحث مقدم لمممتقيمتطمبات وأساليب النمو في تشغيل الشباب في ظل اتفاقية الشراكة الأورو جزائريةفاطمة حاجي، ( - 2)

.                 02 ص ،2011، أفريل الوطني حول سياسة التشغيل و دورىا في تنمية الموارد البشرية، جامعة بسكرة ، الجزائر
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 أجيزة و برامج الشغل : (2)جدول رقم ال

 الأجيزة
 الفئات و الأشخاص

 المعنيين
 الييئات الوصاية الميام

 
كل طالبي مناصب 

 شغل

ضبط سوق - 
  العمل

تنفيذ برامج - 
 خاصة
 بالتشغيل

وزارة التشغيل 
و التضامن 

 الوطني

الوكالة الوطنية 
 لمتشغيل
ANEM 
التي  1990

 أنشأت
المنحة الجزافية - 

لمتضامن 
دج 1000

تعويض النشاط - 
 ذو المنفعة

 دج 3000عامة 
قرض ما قبل - 

 4500التشغيل  
 دج

القروض - 
المصغرة 

برنامج التنمية - 
 الجمعوية

الخلايا - 
الاجتماعية 
 الجوارية
 

 
الأشخاص بسن - 

  فما60
 أكثر بدون مداخيل

الأشخاص - 
 القادرين عمى

 العمل بدون مداخيل
الجامعيين و - 

 التقنيين
السامين الباحثين 

 عن أول
 منصب شغل

إعانة السكان - 
 المحرومين

ترقية تطوير - 
 التشغيل

وزارة - 
التشغيل 

و التضامن 
الوطني 

مصالح - 
 رئاسة
 الحكومة

وكالة التنمية 
 الاجتماعية

ADS 
أنشأت عام 
1996 
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المؤسسة المصغرة 
التي تقل تكمفتيا 

 ملايين 10عن 
 دج

طالبي مناصب 
 التشغيل

 35-19سنيم بين 
سنة 

مع إمكانية التوسيع 
  سنة40لذوي 

الإعانة عمى 
 إنشاء

 النشاط بالنسبة
لمشباب العاطل 

 العمل عن

مصالح - 
 رئاسة

الحكومة 
وزارة - 

 التشغيل
و التضامن 

 الوطني

الوكالة الوطنية 
 لدعم

 تشغيل الشباب
ANSEJ 

 فرع جيوي 53
 1996أنشأ عام 

مركز البحث حول 
التشغيل، 

مركز إعادة العمل 
 المستقل،

التكوين، تغيير 
النشاط، تمويل 
  إنشاء النشاطات 

 ملايين دج كحد 5
 أقصى

العاطمين من - 
سنة   35-50

 6المسجمين منذ 
أشير عمى الأقل 
لدى الوكالة الوطنية 

  لمتشغيل
المستفيدين من - 

الصندوق الوطني 
 لمتأمين عمى البطالة

إدماج العاطمين 
العمل  عمى

 الذين يستفيدون
من التأمين عمى 

 البطالة

وزارة العمل 
و الضمان 
 الاجتماعي

الصندوق 
 الوطني

لمتأمين عن 
 البطالة
1994 

القروض المصغرة 
 التي

تتراوح قيمتيا ما 
 دج و 5000بين 

  دج400 000

  النساء بالمنازل- 
الحرفيين الصغار - 

المستفيدين من 
الاجتماعية  الشبكة

الشباب العاطمين - 
 عن العمل

تسيير القروض 
 المصغرة

وزارة التشغيل 
 التضامن
 الوطني

الوكالة الوطنية 
 لتسيير
 التشغيل

 2004جانفي 

 

 المجمس الوطني الاقتصادي و الاجتماعي: المصدر
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 2004-1977 تطور معدلات التشغيل في الجزائر خلال الفترة : (3)جدول رقم ال

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

الديوان الوطني للإحصائيات  :المصدر 
 
 
 

 السنوات معدلات التشغيل
79,7 1977 
80,8 1979 
81,1 1980 
82,6 1984 
84,5 1985 
79,9 1989 
78,3 1990 
78,8 1992 
75,7 1994 
71,9 1998 
70,8 1999 
70,2 2000 
72,7 2001 
76,3 2003 
82,3 2004 
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معوقات والحمول المقترحة و اللتشغيل  سوق اتسييربالأجهزة المعتمدة  : الثانيالمبحث 
 لفاعمية أداء سياسات التشغيل

لتشغيل في الجزائر   سوق االأجهزة المعتمدة بتنظيم وتسييرو الهيئات  – أولا
اتخذت الجزائر العديد من السياسات في مجال ترقية التشغيل، حيث تسير ىذه      

الأجيزة من طرف الوزارة المكمفة بالعمل والتشغيل والضمان الاجتماعي، و من خلاليا 
تقوم بتشجيع الاستثمار المنتج الخالق لمثروة والمحدث لمناصب الشغل، ولقد سخرت ليذا 

الشأن ىيئات خاصة تسير عمى تنفيذ ىذه السياسات من خلال دعم خمق مؤسسات 
                                 .مصغرة، وفيما يأتي سنحاول عرض بعض ىذه الييئات

 مكمفة 2007أصبحت وزارة العمل والتشغيل والضمان الاجتماعي في جوان      أين 
بمجال الشغل، وذلك من خلال مساىمتيا في إعداد السياسة الوطنية لمتشغيل ومتابعة 

تنفيذىا والقيام بتقييم وضبط سوق العمل واقتراح كل التدابير التي من شأنيا ترقية 
ويرتكز مسعى الوزارة الوصية بالشغل في ترقية ىذا الأخير من خلال دعم خمق . التشغيل

مؤسسات مصغرة من طرف الشباب البطال عن طريق الجيازين المسيرين من طرف 
  .الصندوق الوطني لمتأمين عن البطالة والوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب

 CNAC  الصندوق الوطني لمتأمين عن البطالة - 1
 جويمية 06 المؤرخ في 188-94أسس ىذا الصندوق بالمرسوم التنفيذي رقم      
 والذي يعتبر 1994 ماي 11 المؤرخ في 01-94، تطبيقا لممرسوم التشريعي رقم 1994

الركيزة الأساسية التي يرتكز عمييا لحماية الميددين بفقدان مناصب العمل بطريقة غير 
                                                             . إرادية لأغراض اقتصادية

و في إطار سياسة ترقية التشغيل، قررت الحكومة إنشاء جياز يتكفل بالبطالين ذوي      
   سنة بموجب المرسوم التنفيذي رقم35 إلى 30المشاريع البالغين من العمر ما بين 

 المؤرخ 188-94، المتمم لممرسوم التنفيذي رقم 2004 جانفي 03 المؤرخ في 04-01
                                                                 .1994ة  جويمي06في
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، في مادتو 2010 جوان 20 المؤرخ في 156-10ولقد جاء المرسوم الرئاسي رقم      
( 30)ليغير المجال العمري لممستفيدين من ىذا الجياز ليصبح بين ثلاثين  (08)الثامنة 

           و خمسين (35)سنة عوضا من أن يكون بين خمس وثلاثين  (50)و خمسين 
                                                                        ( 1).سنة (50)
   ANSEJاب الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشب - 2

 سبتمبر 08 المؤرخ في 196-96أنشأت ىذه الوكالة بموجب المرسوم التنفيذي رقم      
 و المعدل 1998 يوليو 13 المؤرخ في 231-98، المتمم بالمرسوم التنفيذي رقم 1996

            (2).2003 سبتمبر 06 المؤرخ في 288-03و المتمم بالمرسوم التنفيذي رقم 
فروع )    تتمتع الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب بتنظيم يعتمد عمى ىياكل محمية 

تسمح ىذه  و .متواجدة عمى مستوى كافة التراب الوطني (ولائية و ممحقات الفروع الولائية
الشبكة العامة لموكالة بالتقرب أكثر من الشباب أصحاب المشاريع والاستجابة لتطمعاتيم 
                                                                               .وكذا تكييف إنشاء المؤسسات مع مختمف الأوضاع الاجتماعية و الاقتصادية المحمية

إن سير الوكالة وفق نمط عدم تركيز نشاطيا يخول لمفروع صلاحيات واسعة في      
 .مجال مرافقة الشباب المقاول طيمة مراحل إحداث مشاريعيم الاستثمارية

وفي ىذا الصدد، فيي تأخذ عمى عاتقيا استقبال وتوجيو وتكوين الشباب ذوي      
بالإضافة إلى ذلك، يستفيد . المشاريع ومساعدتيم في مجال إعداد دراسة مشاريعيم

الشباب المقاول من مرافقة عند مثوليم أمام لجنة الانتقاء والاعتماد و تمويل المشاريع 
                                                                                  .التي يرأسيا مدير الفرع

 
                                                                                 

 المؤرخ في 188-94المرسوم التنفيذي رقم " الجريدة الرسمية لمجمهورية الجزائرية،لأمانة العامة لمحكومة، ا - (1)
. 05ص ن البطالة، عي لمتأمين طنالو يتضمن القانون الأساسي لمصندوق، 44العدد ، 06/07/1994

(2) - L’Agence Nationale de Soutien à l’Emploi des Jeunes 

، ص 2004 ، جانفيمجموعة النصوص التشريعية والتنظيمية لجهاز دعم تشغيل الشبابالوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب، 
29 .
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كما تقوم ممحقات الفروع بالتكفل بمرافقة الشباب ذوي المشاريع خلال مراحل      
عداد ممفاتيم وكذا القيام بعمميات تحصيل قروض بدون فوائد لدى  الاستقبال والتوجيو وا 

                                          .المؤسسات المصغرة التابعة لمحل اختصاصيا
إضافة لمييئات السالف ذكرىا نجد ىناك ىيئات أخرى كان ليا دور في تحسين      

وضع الشغل في الجزائر ولا يزال ينتظر منيا تحقيق المزيد من النتائج في ىذا الميدان، 
                                                                             :من بينيا 

 ADS  وكالة التنمية الاجتماعية - 3
 جوان 29 المؤرخ في 232-96أنشئت ىذه الوكالة بمقتضى المرسوم التنفيذي رقم      
، في ظل تطبيق برنامج إعادة الييكمة بالجزائر، ىدفيا التخفيف من حدة نتائج ىذا 1996

البرنامج عمى الفئات الاجتماعية الضعيفة وذلك بوضع تدابير وبرامج لمحاربة البطالة 
                                                                       .والفقر والتيميش

: يمكن تمخيص الميام الأساسية ليذه الوكالة فيما يمي      
ترقية وتمويل كل العمميات الموجية لمفئات الاجتماعية المحتاجة؛ - 
تمويل مشاريع ليا منفعة اقتصادية واجتماعية تستعمل في انجازىا يد عاممة كثيفة أي - 

                                   (1).تشغيل اكبر عدد ممكن من العمال في كل مشروع
  ANDI  الوكالة الوطنية لتطوير الاستثمار - 4

، المتعمق بتطوير 2001 أوت 20 المؤرخ 03-01بمقتضى الأمر الرئاسي رقم 
  تعد( 2)،2006 جويمية 15 المؤرخ في 08-06الاستثمار المعدل و المتمم بالأمر رقم 

  الوكالة الوطنية لتطوير الاستثمار مؤسسة عمومية ذات طابع إداري في خدمة المستثمرين

 
 

(1) - Agence de Développement Social. 

، العدد 29/06/1996 المؤرخ في 232-96المرسوم التنفيذي رقم "الأمانة العامة لمحكومة، الجريدة الرسمية لمجميورية الجزائرية، 
 18، يتضمن إنشاء وكالة التنمية الاجتماعية ويحدد قانونيا الأساسي، ص 30/06/1996، الصادر في 40

 (2) - Agence Nationale de Développement de l’Investissement 

، 47، العدد 20/08/2001 المؤرخ في 03-01الأمانة العامة لمحكومة، الجريدة الرسمية لمجميورية الجزائرية، الأمر رقم 
. 04، يتعمق بتطوير الاستثمار، ص 22/08/2001الصادر في 
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المحميين والأجانب، و تعتبر ىذه الوكالة خصوصا في الجزائر التي تشيد تحولا اقتصاديا 
 عميقا باتجاه اقتصاد السوق والانفتاح عمى رأس المال الخاص ضمن إطار إعادة الييكمة،
الأداة الأساسية لمتعريف بفرص الاستثمار القائمة والترويج ليا واستقطاب رؤوس الأموال 
والاستثمارات الأجنبية المباشرة، وتخضع ىذه الأخيرة إلى شروط خاصة ينبغي اعتبارىا 

                                                          :والمتمثمة في 
 وجود قانون للاستثمارات يخدم مصالح المستثمرين الأجانب بصفة خاصة ؛- 
 سعر صرف تشجيعي؛- 
 يد عاممة غير مكمفة؛- 
 نظام جبائي تحفيزي؛- 
 الخ؛...تخفيف الشروط المرتبطة باسترجاع الفوائد إلى الوطن الأم - 
 (1).توفير اقتصاد سوق في البمد المضيف- 

 ANGEM  الوكالة الوطنية لتسيير القرض المصغر - 5
، كييأة 2004 جانفي 22 المؤرخ في 14-04أنشئت بموجب المرسوم التنفيذي رقم      

                        .ذات طابع خاص يتابع نشاطيا وزير التشغيل والتضامن الوطني
ميمتيا تطبيق سياسة الدولة في مجال محاربة البطالة والفقر عن طريق تدعيم      

 .أصحاب المبادرات الفردية من أجل مساعدتيم عمى خمق نشاطات لحسابيم الخاص
وتستيدف ىذه الوكالة الفئات السكانية البطالة، بدون دخل أو تمك التي ليا مداخيل غير 
ثابتة وغير منتظمة ميما كان سنيم، لاسيما النساء الماكثات في البيوت، ويعتبر القرض 

المصغر الممنوح من طرف ىذه الوكالة سمفة بنكية موجية لتشجيع التشغيل الذاتي 
   (               2).وتطوير الحرف الصغيرة والتقميص من حدة الفقر واليشاشة والنزوح الريفي

 

 
، منظمة العمل العربية، المعيد العربي المديونية وانعكاساتها عمى التشغيل والتنمية في البمدان العربيةسميمان باروك،  - (1)

.  41 ، ص2002لمثقافة العمالية وبحوث العمل بالجزائر، 
(2) - L’Agence Nationale de Gestion du Micro Créd it., http://www.angem.dz, consulter le   12/02/2024. 



 شغيلالإطار المفاهيمي لسياسة الت                                                                الثانيالفصل  

~ 60 ~ 
 

  ANEM الوكالة الوطنية لمتشغيل - 6
، تم تعديل تسمية الديوان الوطني لميد العاممة إلى الوكالة 1990ابتداء من سبتمبر      

 سبتمبر 08 المؤرخ في 259-90الوطنية لمتشغيل، وىذا بمقتضى المرسوم التنفيذي رقم 
، المتعمق 2004 ديسمبر 25 المؤرخ في 42-71، المعدل والمتمم للأمر رقم 1990

بتنصيب العمال ومراقبة الشغل، ليعزز مكانة ودور الوكالة بصفتيا الييأة العمومية التي 
تضمن تنصيب العمال وتشغيميم باستثناء الأماكن التي لا توجد بيا ىياكل الوكالة أين 

(                1).رخص لمبمديات استثناء أن تقوم بيذا الدور في حدود اختصاصاتيا الإقميمية

، الذي يحدد ميام الوكالة الوطنية 2006وعمى المستوى القانوني، وفي سنة          
                             :لمتشغيل و تنظيميا و سيرىا، وتتحدد ميام ىذه الوكالة في 

تنظيم معرفة وضعية السوق الوطنية لمتشغيل واليد العاممة وتطورىا وضمان ذلك؛ - 
جمع عروض وطمبات العمل ووضعيا في علاقة فيما بينيا؛ - 
متابعة تطور اليد العاممة الأجنبية بالجزائر في إطار التشريع والتنظيم المتعمقين بتشغيل - 

                                                                     الأجانب وتسييرىا؛
ضمان تطبيق التدابير الناجمة عن الاتفاقيات والاتفاقيات الدولية في مجال التشغيل - 

فيما يخصيا ولتأدية مياميا، يتوفر نسيج الوكالة الوطنية لمتشغيل عمى شبكة وكالات 
                        .جيوية لمتشغيل ووكالات ولائية لمتشغيل ووكالات محمية لمتشغيل

وتعتبر الوكالة المحمية لمتشغيل الخمية الأساسية نظرا لعلاقتيا المباشرة مع طرفي      
                                             ( 2).ىذا السوق من طالبين وعارضين لمعمل

 الصادرة عن 181و تجدر الإشارة، إلى أنو تبعا لتصديق الجزائر عمى الاتفاقية رقم      
 منظمة العمل الدولية حول وكالات التشغيل الخاصة، تم توسيع مجال التدخل في إطار

 
 

. 02/04/2024يوم  www.anem.dzالموقع الرسمي لموكالة الوطنية لمتشغيل،  - (1)
دار حامد لمنشر والتوزيع الطبعة الأولى، ، نشأة علاقة العمل الفردية في التشريع الجزائري والمقارنن عزوز بن صابر، ب - (2)

. 42، ص 2010، الأردن، عمان

http://www.anem.dz/
http://www.anem.dz/
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 19-04الوساطة في سوق العمل إلى القطاع الخاص، و ذلك بمقتضى القانون رقم 
، المتعمق بتنصيب العمال ومراقبة التشغيل وكذا المرسوم 2004 ديسمبر 25المؤرخ في 

، الذي يضبط شروط وكيفية منح 2007 أفريل 24 المؤرخ في 123-07التنفيذي رقم   
                                 .الاعتماد لمييئات الخاصة لتنصيب العمال وسحبو منيا

لى نياية سنة       ىيئة خاصة لمتنصيب والتي  (16) تم اعتماد ستة عشر 2011وا 
                                              ( 1).تمارس نشاط الوساطة في سوق العمل

 CPEبرنامج عقود ما قبل التشغيل  - 7
، 1998قد وجو ىذا البرنامج الذي شرع في تنفيذه خلال السداسي الثاني لسنة      

لمشباب العاطل عن العمل الطالب لمشغل لأول مرة، حاممي شيادات التعميم العالي 
وخريجي المعاىد الوطنية لمتكوين الميني وفي ىذا الإطار، تم وضع صيغة عقود ما قبل 

التشغيل لتجاوز العراقيل المرتبطة بغياب الخبرة المينية التي تشكل عائقا كبيرا لإدماج 
                                                      .الشباب حاممي الشيادات في عالم الشغل

وسمح ىذا الجياز لممستخدمين أيضا من تحسين تأطير المؤسسة بأقل تكمفة، إذ      
تتكفل الدولة بدفع الأجور الأساسية لممدمجين مع تكاليف التغطية الاجتماعية طيمة مدة 

عقد ما قبل التشغيل الذي يمكن أن يصل إلى سنتين، كما يستفيد المدمج من نظام 
العلاوات يدفع من طرف صاحب العمل مع استفادة ىذا الأخير من المزايا الشبو 

(                                                                                                                    2).الجبائية

 DAIP  جهاز المساعدة عمى الإدماج المهني - 8
في إطار ترقية تشغيل الشباب، فإن مخطط العمل لترقية التشغيل ومحاربة البطالة      

  (3 ) الإدماج الميني عمى لممساعدة  جديدا  ، جيازا 2008أرسى ابتداء من الفاتح جوان 
 

. 02/04/2024يوم  www.anem.dzالموقع الرسمي لموكالة الوطنية لمتشغيل،  - (1)
معتصم دحو، سياسات التشغيل والوساطة في سوق العمل بالجزائر بين حتمية تنفيذ البرامج ومنطق الاستجابة لاحتياجات  - (2)

. 37، ص 2016، 2سوق العمل، منشورات البحث والحوكمة والاقتصاد الاجتماعي، العدد 
  20، ص 30/04/2008 الصادرة في، 22  العدد،الجريدة الرسمية( - 3)

http://www.anem.dz/
http://www.anem.dz/
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 أفريل 19 المؤرخ في  126-08لمشباب، و ىذا بموجب أحكام المرسوم التنفيذي رقم 
، والمسير من طرف الوكالة الوطنية لمتشغيل بالتنسيق مع المديرية الولائية 2008

 سنة 18لمتشغيل، ويخص ىذا الجياز عارضي العمل لأول مرة الذين تبمغ أعمارىم بين 
(                                                                                                                 1). سنة35و

: أنواع من عقود الإدماج   (03)و يتشكل ىذا الجياز من ثلاثة      
 Contrat d’Insertion des Diplômés (CID) الشياداتعقود إدماج حاممي - 

موجيو لمشباب حاممي شيادات التعميم العالي والتقنيين الساميين؛ 
   Contrat d’Insertion Professionnelle (CIP) عقد الإدماج الميني- 

موجية لمشباب خريجي التعميم الثانوي لمتربية الوطنية و مراكز التكوين الميني أو الذين 
                                                                   تابعوا تربص تميينيا؛

  Contrat Formation-Insertion (CFI) إدماج– عقد تكوين - 
موجية لمشباب بدون تكوين ولا تأىيل، لتنصيبيم في ورشات الأشغال المختمفة أو لدى 

                                                        .حرفيين مؤطرين لمتابعة تكوين
أما بالنسبة إلى مدة عقود الإدماج في إطار جياز المساعدة عمى الإدماج الميني - أ 

                                                                :فيي عمى النحو التالي 
: مدة عقود إدماج حاممي الشيادات وعقود الإدماج الميني 

سنوات قابمة لمتجديد في المؤسسات والإدارات العمومية والإدارات شبو  (03)ثلاث - 
                                                                             ؛ العمومية

 (2)قابمة لمتجديد في القطاع الاقتصادي؛ (01)سنة واحدة - 

 

 
(1) - http://www.anem.dz, Consulté le 16/02/2024 

 الذي يحدد كيفيات تطبيق التخفيضات في حصة اشتراك 2010 جانفي 31، المؤرخ في 71/10المرسوم التنفيذي رقم   ( - 2)
. 06، ص 03/02/2010، الصادرة بتاريخ 09أصحاب العمل، الجريدة الرسمية، العدد 
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 : إدماج – مدة عقود تكوين - ب 
 وفقا لمدة الورشة؛

 .لدى الحرفيين المؤطرين (01)سنة واحدة 
بخصوص الأجور - ج 

 دج 15 000يتقاضى خريجو الجامعات المستفيدون من عقود إدماج حاممي الشيادات 
                                                                                شيريا؛ 

يتقاضى التقنيون السامون والشباب المدمجون في إطار عقود الإدماج الميني عمى 
                                             . دج شيريا8 000 دج و 10 000التوالي 

                                                      
معوقات و التدابير والحمول المقترحة لفاعمية أداء سياسات التشغيل   – ثانيا
 إن حجم المعوقات و التحديات التي تواجييا سياسات :معوقات سياسات التشغيل - 1

كبيرة و معقدة باعتبار أن الجزائر  مجال تشغيل الشباب، لاسيما في التشغيل في الجزائر،
يمكننا حصر  من المجتمعات التي تشكل فييا شريحة الشباب أكثر من ثمثي المجتمع و

:  التحديات في النقاط التالية
إن الشريحة الأكبر في المجتمع الجزائري ىي من فئة الشباب، حيث تمثل ىذه الفئة - 

أكثر من ثمثي المجتمع، الأمر الذي يصعب من ميمة الييئات المكمفة بمعالجة ىذه 
نجاز المشاريع  الإشكالية، لاسيما أمام تراجع القطاع العمومي عن تمويل الاستثمارات، وا 

المنشأة لمناصب العمل المستقرة والدائمة، واستمرار التوجو نحو المزيد من تحويل 
المؤسسات العمومية إلى القطاع الخاص، والتقميص من عدد العمال إما بسبب الغمق، أو 

 نتيجة المنافسة الحادة لمشركات والمنتجات ،بسبب مواجية الأزمات التجارية والمالية
  (1) الشباب  من طرف  الجديدة  العمل طمبات حجم استمرار تزايد كل ىذا أمام. الأجنبية

 
ي تنمية الموارد ف ممتقي سياسة التشغيل ودورىا ي الجزائر ومعضمة البطالة،فسياسة التشغيل عبد الله رابح سرير، ( - 1)

                                            .11، ص2011 أفريل 14- 13 يوميالجزائر،،  بسكرةالبشرية، جامعة محمد خيضر
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الذي أنيى تكوينو أو الذي لفضتو المدرسة مبكرا، حيث تنمو وتيرة السكان النشطين بنسبة 
  طالب عمل جديد سنويا، مقارنة بضعف 300 000ما يفوق  سنويا، أي %3,2مرتفعة 

                                                                      .النمو الاقتصادي
  L’Economie Informels العمل غير المنظم أو ما يعرف بـ- 

الذي يعتبر البديل الحتمي لمعديد من الشباب القادم إلى سوق العمل، أمام ضعف بل      
                                               .ندرة فرص العمل ي المؤسسات المنظمة

ىذا النوع من العمل الذي يشكل بؤرة استغلال فاحش لمعديد من الشباب الذين عادة      
ما يكونون الأكثر عرضة ليذا الاستغلال، سواء في مجال ظروف العمل، أو في الأجور، 
أو مختمف الحقوق الفردية والجماعية لمعامل، في غياب أو ضعف الييئات الرقابية، من 

.      جية، وفي ظل التوسع في تطبيق فكرة مرونة العمل والعمل المؤقت من جية أخرى
عدم التحكم في الآليات القانونية والاجتماعية والاقتصادية التي شرعت الدولة في  - 

تنصيبيا قصد معالجة ىذه الظاىرة، ولاسيما تمك التي كمفت بتنظيم وتأطير سوق العمل، 
التي تفتقر لوسائل التقويم والقياس الإحصائي الكافية حول حقيقة البطالة في أوساط 

إلى جانب عدم انسجام والتناسق بين الأجيزة القائمة عمى مكافحة البطالة، . الشباب
والتشغيل، مما يعرقل نجاح التجارب العديدة والجيود المعتبرة التي تم القيام بيا لمحد من 

                                                                 .تزايد حدة ىذه الظاىرة
عدم تكييف أنظمة وبرامج التعميم والتكوين العالي والمتوسط بما يتناسب مع - 

الاحتياجات التي تطمبيا سوق العمل، مما يعني تكوين مزيدا من الإطارات والعمال الذين 
لن يجدوا مناصب عمل تناسب تكوينيم مما يجعميم عرضة لمبطالة الإجبارية عند 

تخرجيم؛ وذلك لعدم التنسيق والتعاون بين ىذه المكاتب والمؤسسات اليادفة إلى توفير 
مناصب الشغل لمشرائح البطالة من جية، ومؤسسات التكوين العميا والمتوسطة 
(           1).المتخصصة منيا والعامة من جية ثانية، والمؤسسات المستخدمة من جية ثالثة

    
 .  12، ص نفس المرجع السابق عبد الله رابح سرير،( - 1)
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حيث لا توجد مجالس تنسيق مشتركة بين جميع ىذه المؤسسات لمعمل عمى ضمان      
فاعمية الجيود لمالية والإدارية لضمان توفير مناصب عمل لجل المتخرجين من المعاىد 

ن وجدت فيي لا تؤدي دورىا بالفاعمية  والجامعات ومؤسسات التكوين الميني، وا 
                                                                             . المطموبة

. عجز في اليد العاممة المؤىمة، و عدم توافق قوى العرض مع قوى الطمب- 
 .عدم التوافق بين مخرجات التكوين و احتياجات التشغيل- 
. وجود اختلال بالنسبة لتقريب العرض من الطمب في مجال التشغيل- 
. عدم توفر شبكة وطنية لجمع المعمومات حول التشغيل- 
. انعدام المرونة في المحيط الإداري و المالي و الذي يشكل عائقا أمام الاستثمار- 
 - ضعف قدرة المؤسسات عمى التكيف مع المستجدات و صعوبة الحصول عمى

. القروض البنكية
عمى حساب الاستثمار  (ةالذي لا يُنشئ مناصب شغل كثير)ترجيح النشاط التجاري-  

. لمناصب الشغل المنتج المولد
ضعف روح المبادرة المقاولاتية، لاسيما عند الشباب و ضعف العامل الاجتماعي - 

. تفضيل العمل المأجور الثقافي الذي يدفع إلى
 (1 ).عدم التحكم في الآليات القانونية التي تتولى تنظيم سوق العمل- 

وأمام كل ىذه المعوقات السمبية التي كثيرا ما أعاقت نجاح سياسات التشغيل، تبرز      
مجموعة الآليات والبرامج والمخططات التي وضعتيا البلاد كتحد إيجابي لمواجية أثارىا 

السمبية، حيث تمعب المشروعات الصغيرة والمتوسطة عمى سبيل المثال إحدى آليات 
الاقتصادي  مواجية ىذه المعوقات نظرا ليشاشة البنية الاقتصادية التي بدأ يعرفيا النسيج

  المتخصصة والمتوسطة المشروعات الصغيرة  إذ أصبح المجوء إلى،في السنوات الأخيرة
 
 
 
 

 .  13، ص نفس المرجع السابق عبد الله رابح سرير،( - 1)
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المجالات الحرفية، والخدماتية، لاسيما تمك التي تعمل في مجال المقاولة  في مختمف
الثانوية لصالح المؤسسات الصناعية الكبرى أو لفروعيا في الجزائر، أحد الحمول الأقل 

حدى الوسائل التي تضمن من خلاليا  تكمفة لتحقيق التكامل الاقتصادي من جية، وا 
التخفيف من حدة البطالة المتزايدة في ىذه البمدان من جية أخرى، لاسيما في أوساط 

                             .الشباب المتخرج من الجامعات ومعاىد التكوين المتخصصة
 
من بين العوامل التي  :التدابير والحمول المقترحة لفاعمية أداء سياسات التشغيل  - 2

تساعد عمى نجاح ورفع فاعمية السياسية العامة في مجال التشغيل، مجموعة من العوامل 
                                                      :يمكن تمخيصيا فيما يمي 

تحكم في نجاح ىذه السياسات عدة اعتبارات  :بالنسبة لمسياسات العامة لمتشغيل- أ 
                               :وعوامل يمكن أن نذكر منيا عمى سبيل المثال لا الحصر

ضرورة بناء ىذه السياسة عمى دراسات ومعطيات حقيقية بمشاركة الييئات - 1
المعنية بعالم الشغل، في مختمف المستويات والمؤسسات المعنية بذلك من  والمؤسسات

بعد أو من قريب، مع ضرورة الأخذ بعين الاعتبار أراء واقتراحات ىذه الييئات 
والمؤسسات قدر الإمكان، والابتعاد قدر الإمكان عن القرارات العشوائية التي لا تقوم عمى 

                                                                     .مثل ىذه الدراسات
 الاستمرارية في تطبيق السياسات المرسومة، وعدم تغييرىا من أجل التغيير، قبل تقييم- 2

                                                               .مدى نجاعتيا من عدمو
لعمل عمى تكييف وتعديل محاور وعناصر ىذه السياسة بما يتلاءم والمستجدات ا- 3

تفرضيا المتغيرات الداخمية والخارجية، والعراقيل الميدانية، وذلك بجعميا أكثر مرونة  التي
  (1)وقابمية لمتكيف مع المستجدات والمتغيرات التي يقتضييا الواقع العممي، حيث أنو كثيرا 

 
 

 جامعة قاصدي مرباح ، 2012-1989 ي الجزائرفي تحقيق الاستقرار السياسي ف سياسات التشغيل ردورقية ىدوق،  1 –
. 90، ص 2012-2011ورقمة، الجزائر، 
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ما تتميز القرارات المتخذة عمى مستوى الإدارات المركزية بطابع الأوامر التي لا تؤخذ 
                                           .بعين الاعتبار عند اتخاذىا العراقيل الميدانية

يجب أن تتميز ىذه الأنماط والأشكال بطابع الديمومة  : بالنسبة لأنماط التشغيل - ب 
والاستمرارية، والابتعاد قدر الإمكان عن أنماط التشغيل اليشة التي لا تعالج مشكل 

البطالة بصفة نيائية، بقدر ما تكون مجرد مسكنات مؤقتة لا تمبث أن تفقد مفعوليا مع 
                                     .الوقت، الأمر الذي يطرح مشاكل البطالة من جديد

كما يجب السير عمى تطبيق التدابير القانونية والتنظيمية المتعمقة بتنفيذ سياسات      
خلال ىذه الأنماط بالشكل الذي يجعميا قادرة عمى تحقيق الأىداف المرسومة  التشغيل من

ليا، ووضع الآليات العممية لتقييم مدى تقدم تطبيق ىذه التدابير، وتقييم المعوقات 
         .والإشكالات التي واجيت تطبيقيا، بيدف تصحيح مسارىا وكيفيتيا بشكل مستمر

إن دور ىذه المشاريع في  :بالنسبة لممشاريع والبرامج الهادفة لخمق مناصب العمل - د 
                      : خمق فرص العمل لمفئات الباحثة عنو يتوقف بالدرجة الأولى عمى

تشجيع الدولة والسمطات العمومية المركزية منيا والمحمية لإنشاء ىذه المؤسسات،  - 1
زالة العقبات الإدارية، وتسييل حصوليا  وذلك بوضع قوانين تضمن تسييل الإجراءات، وا 

عمى الأراضي والمحلات المناسبة ليا، ومدىا بالإرشاد والاستشارة التكنولوجية، وفتح 
                                                                 .السوق الوطنية أمام منتجاتيا، ومساعدتيا عمى دخول الأسواق الدولية

تشجيع البنوك عمى التعامل بجدية ومسؤولية في مجال القروض والمساعدات  - 2
المالية في المراحل الأولى للإنشاء لتمكين المؤسسيين والمستثمرين والمبادرين  والتسييلات

بيذه المؤسسات من تجاوز الصعوبات التي عادة تطرح في بداية الطريق، ذلك أن قمة 
الموارد المالية، أو انعدام التسييلات البنكية، كثيرا ما تكون أىم الصعوبات والعراقيل بل 

  ( 1).والتحديات التي تواجو المبادرة بإنشاء المؤسسات الصغيرة والمتوسطة
                

-1990فعالية وانعكاسات سياسة التشغيل عمى البطالة و الفقر في الجزائر خلال الفترة الممتدة من صفية بوزار،  .د - (1)
                                                  .43، ص 2014 ديسمبر 09-08يومي   الممتقى الوطني، المركز الجامعي تيبازة، الجزائر، 2014
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خمق شبكة ربط بينيا وبين المؤسسات الكبيرة لإقامة سوق محمية لممقاولة الثانوية،  - 3 
وتسييل العلاقات بين ىذه المؤسسات والمؤسسات الكبرى بما يضمن قيام تعاون وثيق 

                                                                                .بينيما
تمكينيا من الحصول عمى اليد العاممة ذات التكوين المناسب، وذلك بربطيا بشبكة  - 4

التكوين الميني، والجامعي، وخمق حوافز و تشجيعات تمكنيا من استيعاب الفئات 
المؤسسات التكوينية والالتحاق بيا، مثل تخفيض الضرائب عمييا مقابل  المتخرجة من ىذه

توظيفيا ليذه الفئات، أو إعفائيا منيا، أو من أعباء الضمان الاجتماعي، أو بعض رسوم 
وذلك كمو من . الخ...الاستيراد أو التصدير، أو من الرسوم المفروضة عمى المواد الأولية

اجل تمكينيا من القدرة عمى التوسع والازدىار، وبالتالي القدرة عمى خمق المزيد من 
                           .مناصب العمل، وبالتالي استيعاب أكبر قدر ممكن من العمال

 إدماجيا ضمن مخططات التنمية الوطنية، وتمكينيا من الاستفادة من كافة التدابير - 5
شراكيا  القانونية والمالية التي تقرىا الدولة لصالح المؤسسات الاقتصادية والاجتماعية، وا 
في مجيود التنمية كقوة فاعمة ومساىمة في تنفيذ مشاريع التنمية، وذلك بمنحيا المكانة 

                        .والدور الفعال ي إنجاز المشاريع كشريك اقتصادي كامل الحقوق
توفير التكفل بدراسات تقييم الجدوى الاقتصادية عند تقديم المشاريع الجديدة، أو  - 6

أو تطوير المشروعات القائمة، عن طريق تسييل الخدمات الاستشارية وخدمات  توسيع
الخبراء، ذلك أن الكثير من المشاريع تفشل من بدايتيا بسبب نقص الجدوى الاقتصادية 

                                                                 .أو الجدوى الاجتماعية
تمكينيا من الحصول عمى المعمومات والبيانات والإحصائيات المتعمقة بالعرض  - 7

والمعطيات الخاصة بتطور ونمو، أو تراجع السوق المحمي والدولي، وتمك  والطمب
المتعمقة بالتصدير والاستيراد وغير ذلك من المعمومات التي تساعد أصحاب ىذه 

(                                                      1).المؤسسات عمى التخطيط السميم، والتسيير الواعي

                                              
.    45-44، ص نفس المرجع السابق صفية بوزار، .د - (1)
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تمكينيا من الحصول عمى الخبرة الاستشارية في مجال التغمب عمى مشاكل  - 8   
والتوزيع، وتقنيات تسيير الموارد الاقتصادية، والبشرية، وغير ذلك من خبرات  الإنتاج

.      الدعم التكنولوجي والإداري والتنظيمي الضروري لكل فرع من فروع النشاط المختمفة
إدماج المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في الاتفاقات والبرتوكولات الثنائية والمتعددة  - 9

الأطراف مع الدول أو التجمعات الاقتصادية، وكذا ربطيا ببنوك المعمومات، قصد دعم 
ىذه المؤسسات الوطنية فيما يتعمق بالتصدير والاستيراد والمبادلات التجارية، ومدىا 
بالمعمومات والبيانات والإحصائيات المتعمقة بالعرض والطمب عمى المستوى الوطني 

والدولي، وكذا إدماجيا في النشاطات الترويجية التي يتم تقديميا ىدف تسييل تسويق 
   .المنتجات والسمع محميا ودوليا، عن طريق وسائل الإعلام والاتصال والمعارض وغيرىا

توفير الخدمات الموجية لبعض الفئات المينية أو الاجتماعية، كالشباب، أو  - 10
ذوي الاحتياجات الخاصة، بيدف مساعدتيا عمى إنشاء مؤسسات صغيرة أو  النساء، أو

متوسطة متكيفة مع خصوصياتيا، ومساعدتيا عمى الاندماج في المنظومة المؤسساتية 
                                                                               .الوطنية

تشجيع وتعميم التسييلات والخدمات الداعمة للإبداع والتطوير، بما فييا تقديم  - 11
دارة المؤسسات الناجحة، وكذا تمك المتعمقة  الحوافز والجوائز، عن الأعمال والإنتاج وا 

                                   ( 1).ببراءة الاختراعات والاكتشافات الصناعية والعممية
      

 
 
 
 
 
 
 

                                    
 مدخل لتطوير وعصرنة البرامج والآليات لتفعيل ،لتشغيل في الجزائر، ا.الحبيب بن باير، محمد عبد العزيز بن كاممة( - 1)

، الجزائر،  سياسة التشغيل ودورىا في تنمية الموارد البشرية،الممتقى الوطني، 2010-2006 التنمية عرض نتائج الفترة
. 146، ص 2011-2012



 شغيلالإطار المفاهيمي لسياسة الت                                                                الثانيالفصل  

~ 70 ~ 
 

 

 خلاصة
بعد معالجتنا ليذا الموضوع نلاحظ أن التشغيل كان من الأولويات التي اىتمت بيا      

مشكمة التشغيل قديمة حديثة تتداخل أبعادىا الاجتماعية و الاقتصادية، إذ تعتبر الجزائر 
كما تتداخل الأبعاد الزمنية لحميا، ومن تم فانو لابد من النظرة المتكاممة و ليست الجزئية 
ليذه القضية لموصول إلى حل متوازن، و لنجاح سياسات التشغيل لابد من مساىمة كل 
الأطراف المعنية بذلك و كذلك التنسيق بين كل القطاعات و اليياكل، و تدعيم و تحفيز 
الاستثمار المولد لمناصب الشغل، و العمل عمى عصرنة قطاع التشغيل و ربطو بسوق 

 ىذه السياسات ،لذا قامت الجزائر بوضع برامج وسياسات لمواجية ىذه المشكمة، العمل
توفير التي اعتمدتيا الجزائر في مجال التشغيل عديدة ومتنوعة ساىمت بشكل كبير في 

إلا أنيا تعتبر آنية مناصب شغل معتبرة لخريجي الجامعات و المعاىد و التكوين الميني، 
وىذا المشكل يكمن في عدم التوازن بين . ولا تضمن الاستمرار الدائم في مناصب الشغل

مخرجات التعميم والتدريب واحتياجات سوق العمل وغير ذلك من السياسات التي تتعمق 
  .بالعمل الحكومي

لذا لابد من مساىمة كل الأطراف المعنية بذلك، والعمل عمى التنسيق بين كل      
القطاعات واليياكل، وتحفيز المشاريع المولدة لمناصب الشغل، والعمل عمى عصرنة 

                                                     .قطاع التشغيل وربطو بسوق العمل
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  تمييد
 كؿ جياز إداري ذو طابع التي تبنى عميوتعتبر الوظيفة العمومية الخمية الأولى      

عمومي، تتضمف مجموعة مف الواجبات المتكاممة و المتجانسة التي تسند إلى شخص 
الخ و في مقابؿ ...تتوفر فيو شروط التأىيؿ المحددة مف تعميـ، خبرة، تدريب، و معارؼ

ىذه الواجبات يحصؿ ىذا الشخص عمى مجموعة مف الحقوؽ تتناسب و حجـ الواجبات 
 .التي قاـ بتأديتيا

ومنو فقد أصبح لموظيفة العامة نظاما خاصا بيا يحدد حقوؽ وواجبات الموظفيف      
القائميف بيا و طرؽ و شروط التحاقيـ بالوظيفة وخصائصيـ القانونية التي تميزىـ عف 

، و الذيف يمتحقوف بمناصب غيرىـ مف الفئات وسبؿ نياية علاقتيـ المينية بالإدارة العامة
  .عمميـ و وظائفيـ الإدارية عف طريؽ و إجراءات التوظيؼ

التوظيؼ ىو عممية إدارية مستمرة، بمجرد تعييف الشخص في الوظيفة فإنو قد عيف      ؼ
في حياة وظيفية لا تنتيي إلا بالتقاعد أو الاستقالة أو الإحالة في بعض الحالات التي 

 .نص عمييا القانوف العاـ لموظيفة العمومية

سيتـ في ىذا الفصؿ بعوف الله إلى التعرؼ عمى مفيوـ سياسة التوظيؼ وأنواعيا      
جراءاتيا المتعبة لدى التنظيمات الإدارية التابعة لموظيفة العمومية  وتحديد لدراستيا  كؿ وا 

:                                 العناصر الآتيةذلؾ ما سنفصمو في 
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 ماىية سياسة التوظيف : المبحث الأول 
 مفيوم التوظيف – أولا 

مف فعؿ وظؼ، يوظؼ، توظيفا، أي استخداـ أو تشغيؿ شيء أو إنساف : التوظيف لغة 
.                                                        قصد إنتاج سمع وخدمات جديدة

التوظيؼ اسـ فعؿ وظؼ توظيفا، ويراد بو استخداـ أو تشغيؿ شيء أو إنساف قصد إنشاء 
رباح وفوائد منيا ويستخدـ العماؿ أقيمة جديدة منو وىنا توظؼ الأمواؿ لمحصوؿ عمى 

(                                                                1).والموظفوف قصد إنتاج سمع وخدمات جديدة

مجموعة الأعماؿ الضرورية لاختيار مترشح لمنصب معيف، وىو  :التوظيف اصطلاحا 
مرادؼ لمتشغيؿ، حيث يراد استخداـ الأفراد في مناصب الشغؿ أو بتكميؼ شخص معيف 

(                                                                    2).بمسؤوليات وواجبات محددة في المنظمة

ىو شغؿ الوظيفة العامة لدى المنظمات العمومية عف طريؽ التعييف و  :التوظيف إجرائيا 
الترقية وفقا للإجراءات القانونية، و ىذه الظاىرة تعتبر إدارية ومالية، لأف عممية التوظيؼ 

لابد أف يجتمع فييا شروط القانوف بالنسبة للإدارة، و الشروط المالية المتمثمة في وفرة 
 .المناصب المالية، وكما أف لمتوظيؼ أبعاد سياسية و اجتماعية و اقتصاديػة

العممية المستمرة التي تقتضي مف المؤسسة تحديد "كما ينظر لمتوظيؼ عمى أنو - 
القادرة و الراغبة و المتاحة لمعمؿ، و البحث عف ىذه  احتياجاتيا مف القوى العاممة

العناصر و ترغيبيا لمعمؿ في المؤسسة ثـ اختيار أفضؿ العناصر المتقدميف ليكونوا 
أعضاء ليا و إعداد ىؤلاء، و المساىمة في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة، و حثيـ، و ترغيبيـ 

     ( 3).والاستمرار فيو لضماف توافر عناصر الولاء و التعاوف و روح الجماعة في العمؿ
                  

 

 .256 ص 1973، دار الشرؽ لمنشر بيروت، لبناف، 24، الطبعة المنجد في المغة و الإعلام( - 1)
 رسالة، 2007-2005سياسة التوظيف في ظل إصلاح الوظيفة العامة في الجزائر خلال الفترة راس،  بوشافية( - 2)

   .                                                             10ص ، 2008-2007ماجستير في العموـ السياسة، جامعة الجزائر، 
  95 ، ص1975، وكالة المطبوعات، الكويت، المبادئ العامة في إدارة و تخطيط القوى العاممةمنصور أحمد منصور،  - (3)
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 :كما تـ تعريؼ التوظيؼ عند بعد المفكريف كما يمي      
التوظيؼ ىو تحديد نوع الأفراد المراد تشغيميـ واستقطابيـ و اختيارىـ :  التعريف الأول

(                  1).علاوة عمى وضع معايير الأداء وتحديد الأجور و المكافآت وتدريب الأفراد

ىو النشاط الذي يتـ مف خلالو البحث عف الأفراد الملائميف لشغؿ  : التعريف الثاني
(                                                              2).مناصب عمؿ شاغرة في الإدارة أو المؤسسة

يعرؼ التوظيؼ عمى أنو عممية ممئ الوظائؼ الشاغرة في المؤسسة  : التعريف الثالث 
بالمؤىميف ليا مف خلاؿ استقطاب أكبر عدد ممكف مف الموارد البشرية المناسبة مف سوؽ 
العمؿ، ثـ القياـ بعممية الاختيار و التعييف بغية الوصوؿ إلى وضع الرجؿ المناسب في 

(                                                                    3).المكاف المناسب لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة

تعتبر عممية التوظيؼ ىي الامتداد الطبيعي لعممية التخطيط، و الأداة  :التعريف الرابع 
الأساسية التي يمكف مف خلاليا استقداـ و اجتذاب الأفراد و إجراء عممية المفاضمة بينيـ 

(                                                                                                    4).وفؽ معايير عممية

ىو النشاط الذي يقتضي الإعلاف عف  ":ويرى مصطفى ريحي عميان أن التوظيف- 
الوظائؼ الشاغرة، و ترغيب الأفراد المؤىميف لمعمؿ في المنظمة، و ذلؾ بغرض تحقيؽ 

( 5)."الأىداؼ الموضوعة

مف خلاؿ ما سبؽ عرضو مف تعاريؼ نلاحظ أف ىناؾ إجماع عمى أف عممية      
                       .التوظيؼ تيدؼ إلى وضع الشخص المناسب في المكاف المناسب

 
.  10، ص 2015، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر، 2 ط الوجيز في تسيير الموارد البشرية،منير نوري،  ( -1)
 .5 ص2017، منتديات ممتقى الموظؼ الجزائري ،دليل الموظف الجزائريعبد القادر بف مزوزية،  - (2)
مجمة مركز أثر تغيرات البيئة الداخمية عمى توظيف الموارد البشرية في مجمع صيدال فرع فرمال بعنابة، فريد خميمي،  - (3)

. 157-149، ص 2014، 33دراسات الكوفة،ع
ضوابط ومعايير اختيار وتعيين أفراد الشرطة و أثرىا عمى فعالية الأداء الشرطي من وجية خميؿ الخالدي، ، معتز ديب - (4)

، تخصص إدارة الأعماؿ، الجامعة الإسلامية غزة، كمية التجارة، الماجستير لنيؿ شيادة رسالة نظر ضباط الشرطة الفمسطينية،
 .12، ص 2012-2013

 .241، ص2007، الطبعة الأولى، دار صفاء لمنشر و التوزيع، عماف، أسس الإدارة المعاصرةربحي مصطفى عمياف،  - (5)
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 عدد مف استقطابلذا يمكف تعريؼ التوظيؼ عمى أنو العممية التي يتـ مف خلاليا         
  الموارد البشرية التي تتوفر فييا الشروط المعينة، ثـ اختيار الأنسب مف بينيـ، وتعييف

الموارد البشرية المناسبة التي تـ اختيارىا لشغؿ المناصب الشاغرة في الإدارة بغية تحقيؽ 
                                                                  .الأىداؼ المنوطة بيا

جراءات تتخذىا المؤسسة لاقتناء الموارد البشرية       التوظيؼ ىو مجموعة عمميات وا 
               .اللازمة التي يتوفر فييا شروط الكفاءة والقدرة اللازمة لتولي منصب شاغر

                
 أىمية و أىداف التوظيف - ثانيا 

 أىمية التوظيف - 1
 يحتؿ التوظيؼ أىمية بالغة في المنظمة باعتباره النشاط الذي يتـ مف خلالو توفير     

 إستراتيجية في أساسياحتياجات المنظمة مف الموارد البشرية والتوظيؼ، فالتوظيؼ ركف 
 :                           الموارد البشرية، ونذكر الأىمية في بعض النقاط التاليةإدارة 
تعتمد عممية التوظيؼ عمى المعمومات التي توفرىا ليا عممية تصميـ والتحميؿ - 

مف خلاؿ ما توفره ليا مف معمومات عف الوظيفة فعف شاغميا تساعدىا عمى  الوظائؼ
.                    الانتقاء التي تضمف اختيار الأنسب مف بيف المتقدميف وضع معايير

 ترتبط عممية التوظيؼ بتخطيط الموارد البشرية مف خلاؿ ما يوفره ليا مف تحديد نوعي- 
.              حجـ العمؿ في الحاضر والمستقبؿإليياوعددي لمموارد البشرية التي يحتاج 

 يرتبط التوظيؼ بعممية تدريب وتنمية ميارات الموظؼ الجديد، حيث كمما كانت عممية- 
اختيار وتعييف الموظفيف الجدد ناجحة كمما سيؿ ذلؾ مف عممية تأىيميـ وتدريبيـ سواء 

 في المستقبؿ، مما يؤدي إلى التقميؿ مف التكاليؼ التي قد تتحمميا أوالتعييف مباشرة  بعد
              ( 1).في حالة ما إذا كانت عممية التوظيؼ اقؿ نجاحا مف المطموب المنظمة

                          

 ، الطبعة الثالثة، دار غريب لطباعة والنشر والتوزيع، مصر،إدارة الموارد البشرية والكفاءة الإنتاجيةعمي السممي، ( - 1)
.                                                                                                           119، ص 1985
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 ترتبط عممية التوظيؼ بعممية التقييـ الأداء الذي تكشؼ نتائجو عف مستوى كفاءة- 
.                 التوظيؼ، وذلؾ بعد مرور فترة التجربة التي يخضع ليا الموظؼ الجديد

 تحقيقيا ونذكر إلى التي يسعى الأىداؼ التوظيؼ مف خلاؿ أىميةكذلؾ تبرز            
:                                                                          ما يمي  منيا
 ييدؼ التوظيؼ أساسا إلى وضع الشخص المناسب في الوظيفة المناسبة، وذلؾ مف- 

 خلاؿ العمؿ عمى تحقيؽ أكبر قدر ممكف مف التوافؽ بيف عناصر ومكونات كؿ مف
.                                   الشخص ومتطمبات الوظيفة عمى حد سواء مواصفات

 : ويمكف حصر مواصفات الشخص في النقاط التالية     
تأىيؿ عممي مف حيث النوع والمستوى -  

. خبرة عممية مف حيث مجاليا وعدد سنواتيا- 
.  ذىنيةأوميارات شخصية يدوية - 
(. السف، النوع، اليوايات)مواصفات شخصية كػ - 
  (.الأصوؿ الاجتماعية، العادات والتقاليد)التركيب الجماعي لمفرد - 

. (دوافع، الاتجاىات، الإدراؾ، التوازف)التركيب النفسي لمفرد - 
:  أما متطمبات الوظيفة فيمف حصرىا في التالي     
. أداء واجبات معينة- 
. تحمؿ مسؤوليات معينة- 
. (1)ممارسة سمطات محددة-  

لمتوظيؼ أىمية بالغة في المنظمة باعتباره الآلية التي مف خلاليا يتـ توفير الموارد      
البشرية لممؤسسة وكذا توفير احتياجاتيا وتحقيؽ أىدافيا، كما تبرز أىمية التوظيؼ مف 

                                        .خلاؿ دورة في إنجاز إستراتيجية الموارد البشرية
 
. 87، ص 2007مصر، ، دار الفجر لمنشر والتوزيع، ، تنمية الموارد البشريةإسماعيؿ قيرة و أخروف( - 1)
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تيتـ إدارة الموارد البشرية بشؤوف الموظفيف خلاؿ مسارىـ الميني بدءا مف عممية  - 
تكويف الموارد البشرية بمختمؼ وظائفيا المتسمسمة، حيث تيدؼ عممية توظيؼ الموارد 

البشرية إلى ممئ الوظائؼ الشاغرة ووضع الرجؿ المناسب في المكاف المناسب مف أجؿ 
                                                                .تحقيؽ أىداؼ المؤسسة

ويحقؽ التوظيؼ الفعاؿ عدة مزايا لممؤسسة، منيا زيادة الإنتاج مف خلاؿ تحسيف أداء - 
الأفراد، تحسيف عممية التدريب والتقميؿ مف تكاليؼ التدريب، الوصوؿ إلى الرضا 

الوظيفي، تخفيض التكاليؼ وتحقيؽ الأرباح مف خلاؿ الاستثمار في المورد البشري، كما 
أف جميع المنتميف إلى المنظمة ىـ المورد الأكثر أىمية مف جميع الموارد الأخرى، وقد 

تحصمت عمييـ مف خلاؿ عممية التوظيؼ، لذا فالمؤسسة مطالبة بتحديد وجذب 
                          .والمحافظة عمى الموظفيف المؤىميف لشغؿ المواقع الشاغرة فييا

 
 أىداف التوظيف - 2

ف خلاؿ مفيوـ التوظيؼ نستطيع أف نستنتج عدة أىداؼ لمتوظيؼ، حيث أف      ـ
 والأفراد عمى حد سواء، وكذلؾ ىي نظمةالمرحمة الميمة بالنسبة لحياة الـ التوظيؼ يعتبر

قد تتحدد أىداؼ التوظيؼ مف الغرض الذي تقوـ عميو  ، ونظمةبالـد مرحمة إلحاؽ الأفرا
عممية التوظيؼ والذي يتحدد أساسا في تزويد المنظمة باليد العاممة الضرورية لتحقيؽ 
أىدافيا وتحقيؽ الانسجاـ بيف الوظيفة وخصائص الموظؼ ومع ذلؾ يمكف أف نجد 

                                                          : الأىداؼ ونمخصيا فيما يمي
 عمى المستوى الداخمي - أ 
. تمبية حاجيات المنظمة مف اليد العاممة-  

  .التعرؼ عمى أفضؿ المترشحيف مف جانب الخبرة المينية والقدرات- 
. يسمح لممنظمة مف مباشرة نشاطيا في أحسف الظروؼ- 
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تسمح بوضع كؿ مترشح لمنصب عمؿ تتوفر فيو الشروط وفي المكاف المناسب لو، - 
                                              .بطريقة تسمح لو الاستخداـ الأمثؿ لطاقتو

. تحديد قوانيف وتشريعات العمؿ ولاسيما مف الإطار القانوني- 
 العمؿ عمى إجراءات توظيؼ عادلة وفعالة وىو ما يتسؽ مع تشريعات العمؿ- 

.                                                                              ةوالمساوا
 .التقدير الجيد لاحتياجات المنظمة مف القوى العاممة- 
. تأكيد وضماف الفرص لتنمية القدرات وكفاءات العامميف- 
عمى المستوى الخارجي  - ب 
 .امتصاص اليد العاممة مف المجتمع- 
عدادىـ لمعمؿ وحثيـ -  استقطاب أكثر العناصر تميزا وترغيبيـ ليكونوا أعضاءىا وا 

                                                     .وترغيبيـ في العمؿ والاستمرار فيو
 .الوصوؿ إلى درجة الإشباع الأمثؿ لحاجات الأفراد- 
. ربط أىداؼ المنظمة بالأىداؼ الشخصية لمعامميف وتشجيعيـ لتحقيقيا- 
. تشجيع مبدأ اشتراؾ العامميف في عممية اتخاذ القرار- 
 بجدارة القدرة عمى فرز وتوظيؼ المترشحيف القادريف عمى إتماـ العمؿ المكمفيف بو- 

 والتلاؤـ مع التغيرات الطارئة، والتوظيؼ عبارة عف توليفة بيف خصائص المترشح
عدادىـ .                               فيووالاستمرار لمعمؿ وحثيـ وترغيبيـ في العمؿ وا 

 إدارة تقميؿ جيود ونفقات الأنشطة الأخرى التي تقوـ بيا إلىكما ييدؼ التوظيؼ - 
البشرية في المنظمة، التي تمحؽ عممية التوظيؼ بالتدريب عف طريؽ التركيز عمى  الموارد
مجموعة ملائمة ومميزة، وذات كفاءة وتأىيؿ مناسبيف مف المتقدميف لشغؿ  جذب

(                                                                                                      1).الوظائؼ الشاغرة

 

العموـ الاقتصادية  ماجستير في  رسالة،يالجزائرالتسيير التقديري لمموارد البشرية حالة الوظيف العمومي دريس تواتي ،إ - (1)
                                                                        11، ص2001-2000السنة الجامعية  التخطيط، فرع قسـ العموـ الاقتصادية ،الجزائر، جامعة تجارية و عموـ التسييرالعموـ اؿو 
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 شروط التوظيف- ثالثا 
باعتبار أف الموظؼ ىو ممثؿ الدولة و نائبيا في مباشرة مياميا نحو تحقيؽ      

الصالح، العاـ فإنو لا يمكف الالتحاؽ بالوظيفة العمومية أيا كاف ما لـ تتوفر فيو شروط 
محددة في التشريع الجزائري، وىذا ما يفسر وجود مجموعة مف المقتضيات لتولي 

الوظائؼ العامة، وىي محددة أصلا القانوف الأساسي المتعمؽ بالوظيفة العمومية، وىي 
 فإنو يجب أف تتوفر في المرشح لمتوظيؼ 06/03 مف الأمر 75حسب نص المادة 

                                                                       :الشروط التالية 
 مف الدستور عمى أف الجنسية معرفة 03 نصت  المادة :أن يكون جزائري الجنسية - 1

 مف الأمر 25بالقانوف ولـ يميز بيف الجنسية الأصمية والمكتسبة ، و كانت المادة 
 تشترط عمى مف اكتسب الجنسية الجزائرية الراغب في التوظيؼ مدة سنتيف 66/133

 70/86عمى الأقؿ مف اكتسابيا، والتشريع الذي يحكـ الجنسية في الجزائر ىو الأمر 
 27/02/2005 المؤرخ في 05/01 المعدؿ والمتمـ بالأمر 15/12/1970المؤرخ في 

 (2()1)70/86 مف الأمر 8 و 7 و 6 و 4بحيث بموجبو تعديؿ المواد 
و تفرض الدولة جنسيتيا لتولي الوظائؼ العامة لاعتبارات تتعمؽ بأمنيا وسلامتيا،       

كما أف شغؿ الوظائؼ العامة ىو مظير لممارسة الحقوؽ السياسية التي ينبغي أف تكوف 
حكرا عمى الوطنييف دوف سواىـ و يفترض وجود شعور بالإخلاص لمدولة التي ينتمي ليا 

. الفرد وىو دليؿ عمى ولائو ليا
    غير أنو وفي إطار التعاوف الثقافي  والتقني بيف الجزائر وبعض الدوؿ قصد توظيؼ 
مستخدميف مؤىميف مف شأنيـ الخدمة في مختمؼ المؤسسات و الإدارات العمومية و مف 

  يتعمؽ12/2002 /11 بتاريخ 606أجؿ ذلؾ صدر منشور وزاري مشترؾ تحت رقـ 
  المنشور  ىذا بتوظيؼ المستخدميف الأجانب في المؤسسات والإدارات العمومية، وقد بيف

 
 63 المتضمف قانوف الجنسية الجزائرية المعدؿ و المتمـ، جريدة رسمية رقـ 15/12/1970 المؤرخ في 86-70الأمر رقـ - (1)

 .08/08/1972مؤرخة في 



 الإطار المفاىيمي لسياسة التوظيف                                                              الثالثالفصل  

~ 79 ~ 
 

  المدير مف   المجنة المختصة بالتوظيؼ و التي تتكوف  شروط توظيؼ الأجانب وحدد
لوظيؼ العمومي أو مف يمثمو، ممثؿ عف المديرية العامة لمميزانية لدى وزارة المالية  ؿالعاـ

ذا تـ قبوؿ  ممثؿ عف وزارة التشغيؿ والتضامف الوطني، وممثلا عف الوزارة المعنية، وا 
                                                                     .الطمب يعود لمجنة التعييف تحديد الراتب والامتيازات

 وىي الحقوؽ المضمونة لممواطنيف التي لا يمكف :ة يأن يكون متمتعا بالحقوق المدن -2
سحبيا إلا عف طريؽ القانوف أو بقرار صادر عف المحكمة الجنائية، كحؽ الانتخاب الذي 
ىو مف الحقوؽ المدنية و بفقدانو يصبح الشخص غير مؤىؿ لمتعييف في الوظيفة، وىي 
أيضا جميع الحقوؽ التي منحت بموجب القانوف مف قبؿ الدولة لجميع المواطنيف ضمف 

 ، لذا يتعيف عمى الإدارة المعنية...الحدود الإقميمية مثؿ حؽ العمؿ و التنقؿ والحياة
بالتوظيؼ إجراء تحقيؽ أولي حوؿ السيرة الذاتية وحوؿ الأسرة وأخلاؽ المترشح قبؿ وأثناء 

كما يعتبر شرط خمو ، التحاقو بالوظيفة، وذلؾ مف خلاؿ مراجعة صحيفة سوابقو العدلية
شيادة سوابقو القضائية مف ملاحظات تتنافى وممارسة الوظيفة المراد الالتحاؽ بيا مف 
التحقيؽ الإداري المسبؽ لممترشح لموظيفة العمومية، فيناؾ بعض الذيف ارتكبوا بعض 

السموكيات التي تتنافى مع القانوف وكذا تتنافى مع مبادئ وشروط المنظمة الموظفة، فلا 
( 1).يوظؼ شخص أتيـ فيما سبؽ بالسرقة في مؤسسة بنكية مثلا

 إف آخر تشريع يحكـ الخدمة :أن يكون في وضعية قانونية تجاه الخدمة الوطنيـــة - 3
، و قد عرفت المادة 2014 أوت 09 المؤرخ في 14/06الوطنية في الجزائر ىو الأمر 

كما بينت " الخدمة الوطنية ىي مشاركة المواطنيف في الدفاع الوطني"الأولى منو عمى أف 
المادة الثانية المقصود بالدفاع الوطني بأنو تأدية المياـ المخولة لمجيش الوطني الشعبي 
بموجب الدستور و التي تتعمؽ بالمحافظة عمى الاستقلاؿ الوطني و الدفاع عف السيادة 

( 2).الوطنية وكذا المحافظة عمى وحدة البلاد وسلامتيا الترابية

 

 50 الذي يتضمف قانوف العقوبات، المعدؿ و المتمـ، الجريدة الرسمية رقـ 1966/06/08 المؤرخ في 156-66الأمر رقـ  - (1)
. 01  يتضمف قانوف الخدمة الوطنية، المادة1974/11/15 المؤرخ في 74-103الأمر رقـ  - (2)
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و تعتبر الخدمة الوطنية إجبارية و تدخؿ ضمف الأعباء العامة ذات الطابع الوطني      
وتؤدى بالشكؿ العسكري في ىياكؿ الجيش الوطني الشعبي لمدة اثنا عشرة شيرا بصفة 

. مستمرة
 عمى أنو لا يمكف توظيؼ أي مواطف في 14/06 مف الأمر 07ولقد تشددت المادة      

أي قطاع أو الترخيص بممارسة نشاط حر أو مزاولة مينة إلا بعد إثبات وضعيتو تجاه 
 06 مف الأمر أصدر رئيس الحكومة تعميمة رقـ 75وتطبيقا لممادة ، الخدمة الوطنية

  عمى أف كؿ راغب في التوظيؼ يجب أف يثبت وضعيتو 06/05/2006مؤرخة في 
المتعمقة ببياف الوضعية تجاه الوطنية بموجب شيادة إف كاف مستفيدا إما مف التأجيؿ أو 

ػػػاء ػ  (1).الإرجاء أو الإعفػ

أن تتوافر في المرشح شروط السن و القدرة البدنية و الذىنية وكذا المؤىلات - 4
: المطموبة للالتحاق بالوظيفة 

  مف78سنة حسب نص المادة  (18) حيث فرض السف  ثمانية عشره :ـن سشـرط ال- أ
 للالتحاؽ بالوظيفة ويثبت بوثيقة شيادة الميػلاد، فمف الضرورة أف يكوف 06/03الأمر 

المترشح بالغا مف العمر السف المحدد، ليتمكف مف تحمؿ تبعات وظيفتو ويدرؾ 
 .مسؤولياتيا

تفرض كؿ وظيفة توفر قدر مف الاستطاعة البدنية : شرط القدرة البدنية والذىنيــــة - ب
لممارستيا ولمنيوض بأعبائيا والاستمرارية المرفؽ، وىو شرط عاـ لا يصطدـ مع الشروط 
الخاصة، بالإضافة إلى القدرة الذىنية لأف بعض الوظائؼ نظرا لأىميتيا يجب أف تسند 
للأشخاص الذيف ليس لدييـ أي عائؽ ذىني، ولفت القدرة البدنية والذىنية بشيادة طبية 

  (2) حسب   الذىنية مختص، طب عاـ، طب العيوف، طب الأمراض طبيب  مسممة مف 
 
. 01 المادة، يتضمف قانوف الخدمة الوطنية 1974/11/15المؤرخ في  74-103الأمر رقـ - ( 1)
  بالوظائؼللالتحاؽ البدنيةلمتعمؽ بشروط المياقة ، ا02/06/1966المؤرخ في  66/144مف الأمر  01رقـالمادة ( - 2)

 .46وتنظيم اللجان الطبية، الجريدة الرسمية ،العدد العمومية 
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كما ، المدنية  الأىمية   والذي نص عمى29/04/2006 الصادر في 16المنشور رقـ 
نص عمى أف المترشحيف المعفييف مف الخدمة الوطنية لأسباب طبية لا يمكنيـ المشاركة 
في المسابقات الخاصة بالتوظيؼ لعدـ توفرىـ عمى شرط ىاـ، ونفس الأمر ذىب إليو 

  .  2006 جواف 14 المؤرخ في 637المنشور رقـ 
 إف وظائؼ الدولة :شرط المؤىل الشيادة أو الدبموم أو إجازات أو مستوى تكوين - ج

كثيرة ومتنوعة وما و يصمح مف مؤىؿ في وظيفة معينة قد لا يصمح في وظيفة أخرى، 
 نجد قد أخد شرط 302 / 08حسب النصوص الخاصة كأصؿ عاـ فالمرسوـ التنفيذي 

 منو بالنسبة لمفتش السياحة وحصر الشيادات في شيادة الفندقة 608المؤىؿ في المادة 
أو السياحة، شيادة الحقوؽ، العموـ التجارية والعموـ اقتصادية و عموـ التسيير، فيجب 
عمى المترشح أف يثبت بأنو يحوز عمى المؤىؿ العممي الذي تتطمبو الوظيفة العمومية 

 (1).المراد الالتحاؽ بيا

 ىناؾ شروط خاصة تختمؼ مف سمؾ :الشروط الخاصة للالتحاق بالوظيفة العامة  - 5
ميني لأخر وقد تكوف لاعتبارات دينية أو اعتبارات تقنية كراسة الحدود أو ما أشار إلييا 
القانوف الأساسي الخاص بالموظفيف المنتميف لإدارة السجوف بحيث اشترط شرط القامة 

خاص بالرجاؿ والنساء و الخدمة الوطنية، ويجب أف لا تتناقض ىذه الشروط مع الشروط 
، أف الشروط العامة والخاصة تتعمؽ بالمترشح 85/59 مف الأمر 33العامة حسب المادة 

لموظيفة، بالإضافة إلى شرط ىاـ وىو المتمثؿ في توفر الاعتمادات المالية لممنصب 
( 2).والذي تتكفؿ بتوفيره الإدارة المستخدمة

 
 
 
 جامعة لنيؿ شيادة الماجستير، رسالة ،تطور نظام الوظيفة العمومية في مجال التوظيف في الجزائريسرى بوعكاز، ( - 1)

 .15، ص 2016-2015، كمية الحقوؽ، 01 الجزائر
. الصادرة عف المديرية العامة لموظيفة العمومية 2010/02/10لمؤرخة في  ا198المراسمة رقـ ( - 2)
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  مبادئ التوظيف -رابعا 
: يقوـ التوظيؼ عمى المبادئ التالية      

يخضع التوظيؼ إلى مبدأ المساواة في الالتحاؽ بالوظائؼ العمومية،  :مبدأ المساواة - أ 
أي كؿ المواطنيف سواسية أماـ القانوف ويمكف ليـ الترشح لشغؿ الوظائؼ المناسبة مع 

مؤىلاتيـ وقدراتيـ العممية والعممية، ويقصد بالمساواة تحقيؽ العدالة بيف الراغبيف المؤىميف 
. في تولي الوظائؼ شرط توفرىـ عمى متطمبات الوظيفة العمومية الشاغرة والمعمف عنيا

و يقصد بمبدأ المساواة عدـ وضع قيود أماـ المرشحيف لموظيفة العمومية، أساسيا      
الانتماء العرقي أو الجنس أو الرأي أو التوجو السياسي أو الحالة الدينية أو المالية أو 

الديمقراطية،  وتعتبر مف أىـ مبادئ القانوف ويمثؿ أحدى مقومات، الوضع الاقتصادي
 . ولو قيمة دستورية ويفرض عمى المشرع كما يفرض عمى الإدارة

ولا يعني مبدأ المساواة أف أي مواطف يستطيع في أي لحظة شغؿ المنصب أو الوظيفة  -
التي يرغب فييا، بؿ يضع حدا لمختمؼ أشكاؿ التمييز بيف الموظفيف، وىو ما يفرض 

ضبط الوظائؼ و المناصب بشروط عامة تصاغ بشكؿ مجرد ولا تنضوي عمى أي شكؿ 
. مف أشكاؿ التمييز بينيـ

ويتخذ المبدأ أشكالا مختمفة أوليا المساواة أماـ القانوف، المساواة في الانتفاع بخدمات 
المرفؽ العاـ و المساواة في تحمؿ الأعباء العامة، المساواة في الالتحاؽ بالوظائؼ 

 .العامة، وتتفرع عنو تطبيقات وىي المساواة في الأجر و الامتيازات العامة
ولممساواة علاقة وطيدة بفكرة المواطنة وانتماء لممجتمع فالفرد حيف يقصى مف تولي  -

الوظائؼ العامة يشعر بالغربة وعدـ الانتماء لممجتمع الذي يعيش فيو، وىذا شعور ليس 
 (1).مف السيؿ أف يعيشو الفرد أو أف يتعود عميو

 
 
. 48، ص 1973،  ترجمة أنطواف عبدو، الطبعة الأولى، مطبعة عويدات، لبناف، الوظيفة العامة،  بلافلوراف ( - 1)
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 مف الدستور معمنة أف غاية 08 كفمت المادة  :1996مبدأ المساواة في ظل الدستور 
مؤسسات الدولة ىي الوصوؿ إلى جممة مف أىداؼ مف بينيا القضاء عمى الاستغلاؿ 

 كفمت مبدأ المساواة بيف 29الإنساف للإنساف وحماية الحريات الأساسية و أيضا المادة 
 أف مؤسسات الدولة تتضمف المساواة بيف 31ونصت المادة  المواطنيف دوف أي اعتبار،

. (.... المواطنيف و المواطنات في الحقوؽ والواجبات 
 مكرر الدولة التي تعمؿ عمى ترقية الحقوؽ 31 تـ إضافة المادة  :2008وفي تعديل  

مبدأ المساواة في القانوف أ ع )السياسية لممرأة بتوسيع تمثيميا في المجالس المنتجة 
، أف الدخوؿ 1966أعمف بياف أسباب القانوف الأساسي لموظيفة العامة لسنة  (1966

. لموظيفة يتـ بطريؽ المسابقات وامتحانات وىذا كفيؿ بتجسيد مبدأ المساواة بيف الجزائرييف
 جاءت بتعديؿ وبينت بوضوح أنو لا يجوز التمييز بيف 03/06 مف الأمر 05المادة 

 لترسـ القاعدة، بأف 74الموظفيف بسبب أرائيـ أو جنسيـ أو أصميـ وجاءت المادة 
 .التوظيؼ يخضع لمبدأ المساواة في الالتحاؽ بالوظائؼ العامة

 أف الدخوؿ لموظيفة العامة يحكمو  :66/133مبدأ المساواة في قانون الوظيفة العامة 
باستثناء مف كاف ليـ موقؼ سمبي مف الثورة وربط بياف  ( 05المادة  )مبدأ المساواة 

الأسباب بيف مبدأ الاستحقاؽ والجدارة عف طريؽ الامتحانات والشيادات واف مبدأ المساواة 
ليس لو مفيوـ مطمؽ بؿ يرد عميو استثناء يتعمؽ بقدماء المجاىديف لتمكينيـ مف الالتحاؽ 

. بالوظائؼ العامة ومواصمة جيودىـ في مرحمة بناء الدولة
لا يجوز التمييز "  منو عمى أنو 27 جاءت المادة  :03 / 06مبدأ المساواة في الأمر 

بيف الموظفيف يسبب آرائيـ أو جنسيـ أو أصميـ أو بسبب أي ظرؼ مف ظروفيـ 
أف التوظيؼ يخضع لمبدأ المساواة في الالتحاؽ  " 24، ونصت المادة "الشخصية 

 (1)".بالوظيفة العامة 

 

الجريدة الرسمية العدد  المتضمف القانوف الأساسي العاـ لموظيفة العمومية،، 2006/07/15المؤرخ في  06-03الأمر رقـ ( - 1)
. 16/07/2006ي المؤرخة ؼ، 46
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 نقصد بو ذلؾ المبدأ الذي يقضي صلاحية الشخص :مبدأ الجدارة و الاستحقاق - ب 
وقدرتو عمى أداء الوظيفة، والصلاحية نقصد بيا فرض مؤىلات ومجموعة مف المعارؼ 

. في مف يريد الالتحاؽ بالوظيفة مع اختلاؼ بيف منصب وآخر
ويتـ إثبات ىذه المؤىلات عف طريؽ المسابقات والامتحانات والشيادات، وقد أقرت      
المبدأ جميع التشريعات الوضعية ومنيا التشريع الجزائري، وىو يطبؽ عند التوظيؼ  ىذا

ولا يتعارض مبدأ الجدارة مع مبدأ المساواة لأف التساوي في الالتحاؽ ، وعند الترقية
بالوظائؼ العامة لا يتنافى أبدا وفرض مؤىلات لشغؿ الوظيفة أو فرض مسابقة أو 

 (1).امتحاف ميني لمحصوؿ عمييا والتأكد مف قدرات المعني

 عمى أف الالتحاؽ بالوظيفة 03-06 مف القانوف 80مف أجؿ ذلؾ نصت المادة      
 .العامة يتـ عف طريؽ المسابقة عمى أساس الاختبار أو الشيادات أو الفحص الميني

وطبقا لمنص لا تستطيع الإدارة أف تمحؽ أحد المواطنيف بوظيفة عامة دوف إتباع إجراءات 
  .المسابقة وفؽ ما ينص عنو القانوف

ىو ذلؾ المبدأ الذي يقضي بأف يكوف دخوؿ الموظؼ لموظيفة  : مبدأ الديمومة – ج 
العمومية عمى أساس علاقة قانونية قارة ودائمة أي عمى أساس العلاقة التنظيمية 

. اللائحية، وىذا حفاظا عمى الموظؼ وعمى استقرار وديمومة المرفؽ العمومي
، وكذلؾ 133-66 مف الأمر 06وقد أخذ المشرع الجزائري بيذا المبدأ في المادة      
، وعمى ىذا الأساس يشترط المشرع لدخوؿ الوظيفة 03-06 مف الأمر 04المادة 

العمومية سف الشباب مف أجؿ أف تستفيد الوظيفة مف استقرار الموظؼ وأف يستفيد 
الموظؼ بدوره مف استقراره بالوظيفة، وقد طبؽ ىذا المبدأ في العلاقة التنظيمية اللائحية 

( 2).التي اتخذىا المشرع كأساس لمعلاقة الوظيفية

 

الصادر ، 16العدد , الجريدة الرسمية ,المتضمف نشر الميثاؽ الوطني 1976جويمية  05المؤرخ في   57-76الأمر ( - 1)
. 898، ص 30/06/1976بتاريخ 

، المتضمف القانوف الأساسي العاـ لموظيفة العمومية، الجريدة الرسمية العدد 2006/07/15 المؤرخ في 06-03الأمر رقـ ( - 2)
. 16/07/2006، المؤرخة في 46
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 وذلؾ بتطبيؽ شروط تولي الوظائؼ العمومية بما يحقؽ تكافؤ  : مبدأ الشفافية– د 
         الفرص، و إجراء المسابقات والإعلاف عنيا بكؿ شفافية ودوف غموض أو احتكار

(                                                                                                    1).لممناصب الشاغرة

ويقصد بيذا المبدأ اختيار أفضؿ العناصر المتقدمة لموظائؼ المعمف  :مبدأ الكفاءة – ىـ 
إف مبدأ الكفاءة ىو جد ميـ فتوظيؼ الأشخاص 2عمييا وأكثرىا قدرة عمى القياـ بيا،

الأكفاء عامؿ أساسي في تحقيؽ الاستمرار في التطور و التقدـ لممنظمة وتحقيؽ أىدافيا 
المنوطة بيا بكؿ كفاءة وقدرتيا عمى المنافسة وتحقيؽ الخدمة العمومية والرضا لدى 

                                                                          (2 ).المواطنيف
 و كتعقيب عمى ما سبؽ فإف مبدأ المساواة لا يعني أف كؿ الناس سواسية في تولي     

الوظائؼ، و إنما تعتمد عممية الالتحاؽ بالوظائؼ شروطا معينة حددىا المشرع الجزائري 
 كما ذكرنا آنفا بالإضافة إلى شروط أخرى تشترطيا الإدارة المعنية بالتوظيؼ كنوع المؤىؿ

                                                   .العممي أو الشيادة المطموبة للالتحاؽ بالوظيفة الشاغرة

                                            
 مصادر التوظيف – خامسا 
إف المصادر المختمفة لمحصوؿ عمى القوة العاممة يمكف تقسيميا إلى مجموعتيف      

                                                                             :رئيسيتيف 
  (داخؿ المنظمة)مصادر داخمية - 
 (مف خارج المنظمة)مصادر خارجية - 
ويقصد بيا ممئ المناصب الشاغرة بما تتوفر عمييا المنظمة  :المصادر الداخمية -  1

  توظيؼ أولوية  مبدأ مف موظفييا وذلؾ مف خلاؿ النقؿ الوظيفي و الترقية، وىذا لتحقيؽ
 
 لنيؿ رسالة، (دراسة مقارنة)التعيين في الوظائف العامة بين النظام الإسلامي و القانون الجزائري أحمد طرشي، ( - 2()1)

، ص 2017-2016كمية العموـ الإسلامية،  ،1شريعة وقانوف، جامعة الجزائر:  في العموـ الإسلامية، تخصصالماجستيرشيادة 
43.                                                                                                                      
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الموارد البشرية الداخمية، و يعتبر العامموف بالمنظمة في الوقت الحاضر مف أىـ 
المصادر التي يعتمد عمييا في شغؿ الوظائؼ الشاغرة، و ىذا يعني أنو إذا خمت وظيفة 

معينة في المنظمة فإنو يجب الإعلاف عنيا داخؿ المنشئة حتى يمكف لمف تتوفر فيو 
شروط شغميا مف العامميف بيا أف يتقدـ بطمبيا، و يأخذ شغؿ المراكز بالأفراد مف الداخؿ 

أشكالا متعددة، فقد يكوف عمى شكؿ ترقيات أو عمى شكؿ تحويؿ الأفراد و نقميـ مف 
                                                      ( 1).مركز إلى أخر داخؿ المنظمة

يعتمد ىذا النوع مف التوظيؼ عمى الإشيار الداخمي و الذي يكوف عمى أساس      
الإعلاـ عف الوظائؼ الشاغرة بواسطة الممصقات، التعميمات الداخمية و نشرات المنظمة، 

و يعتمد أيضا عمى الاستغلاؿ المباشر لممعمومات المتوفرة عف العماؿ خاصة عف 
كفاءتيـ و خبرتيـ عف متطمبات المنصب حيث تقوـ المنظمة بدراسة تيدؼ إلى النظر 

                             : في تطابؽ منصب شاغر مع مؤىلات المستخدميف و منيا
 يكوف النقؿ مف إدارة إلى أخرى أو مف مديرية أو وزارة إلى مديرية أو :النقل الوظيفي - أ

وزارة أخرى، ويكوف ذا طابع عاـ أو دوري أو ذا طابع محدود وظرفي و قد يكوف إجباريا 
أو بناءا عمى طمب الموظؼ المعني، ونقصد بيذه الطريقة نقؿ الموظفيف مف وظيفة إلى 

أخرى لمتمكف مف اكتساب خبرات متعددة ومختمفة تستعمؿ ىذه الطريقة عندما تكوف 
(             2).سياسات المنظمة قائمة عمى تشجيع وتنويع خبرات العامميف و الموظفيف لدييا

يقصد بالترقية انتقاؿ الموظؼ مف وضعية إلى أخرى ذات مستوى أعمى  :الترقية - ب   
ومرتب أعمى حاليا و مستقبلا، كما قد تصاحب ىذه الترقية بزيادة في الامتيازات الوظيفية 

كالتغيير في طبيعة الأعماؿ، ودرجة المسؤولية و مجاؿ السمطة، فالموظؼ يبدأ حياتو 
 يعمو مركزه و يزيد دخمو، والترقية ىي   السمـ الوظيفي، ثـ   درجات أدنى  في   المينية

 
 

(1) - Jean-Maie PERETTI, Ressources humaines et gestion des personnes , 6
ème

 édition, librairie Vuibert 

Paris, France, 2007, P77 
 75، المتعمؽ بالقانوف الأساسي العاـ لموظيفة العمومية، المادة 15/07/2006، المؤرخ في 03-06الأمر رقـ  - (2)
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مرغوب فيو بالنسبة لمفرد داخؿ المجتمع، وتعتبر جزءا مف ثقافة المجتمعات،   أمر
تستعمؿ ىذه الطريقة لتوفرىا عمى المعمومات عف الوظائؼ الشاغرة لكؿ موظفي المنظمة، 

                 .وتترؾ المنظمة المجاؿ مفتوح لموظفييا لتقديـ طمبات الترشح لموظائؼ الشاغرة
تعتبر المصادر الداخمية أىـ المصادر لمحصوؿ عمى الموارد البشرية في المؤسسة،      

                :وىذا نظرا لما تحققو سياسة التوظيؼ مف مزايا و التي نذكر منيا ما يمي 
يكوف المورد البشري الموظؼ مف المصدر الداخمي أكثر احتمالا لمنجاح في عممو - 

                                            خاصة إذا سبؽ لو و عمؿ في نفس الوظيفة؛
ارتفاع الروح المعنوية لمموظفيف عند تفضيؿ المصدر الداخمي مما يؤدي إلى ارتفاع - 

؛                                                                           مستوى أداىـ
 تكمفة التوظيؼ مف الداخؿ تكوف منخفضة مقارنة بتكمفة التوظيؼ مف الخارج ؛- 
 قدرة الموظؼ عمى التعاوف و التنسيؽ مع زملائو القدامى؛-  
 (1).تجنب المغامرة بتوظيؼ موارد بشرية مف الخارج يصعب التنبؤ بأدائيـ-  

لكف قد يأخذ عمى العناصر الداخمية عدـ كفايتيا لشغؿ المراكز الشاغرة بعناصر      
.                                            ممتازة و وجوب إكماليا بالمصادر الخارجية

: المصادر الخارجية -  2
يقصد بو ممئ المناصب الشاغرة بالمنظمة مف الموارد البشرية الشابة مف سوؽ      

العمؿ الخارجي، وتكوف ىذه السوؽ في منطقة محمية أو سوؽ وطنية عمى مستوى الدولة، 
وتمجأ المنظمة إلى المصدر الخارجي في حالة عدـ توفر المناصب الداخمية، و القدرات 
المطموبة لشغؿ مناصب شاغرة، و عندما تكوف لممنظمة رغبة في توظيؼ أشخاص ليـ 

نظرة جديدة و مختمفة عما لدييا أو بتشكؿ المصدر الخارجي بشكؿ عاـ مف خلاؿ 
  و الفنية العممية  و المعاىد     التعميمية، الجامعات  العمؿ، المنظمات  لطالبي الإعلاف

 
. 123، ص 2007، مصر، الإدارة الثقافية لمنشرالطبعة الأولى، ،  في الموارد البشريةالاستثمارمحمد جماؿ الكفافي، ( - 1)



 الإطار المفاىيمي لسياسة التوظيف                                                              الثالثالفصل  

~ 88 ~ 
 

الحكومية، مكاتب التوظيؼ الخاصة، الطمبات الشخصية  والمدارس، مكاتب اليد العاممة
                                             .السابؽ تقديميا، النقابات العمالية و المينية

: منيا تسعى المنظمة لمحصوؿ عمى احتياجاتيا مف سوؽ العمؿ الخارجي لعدة عوامؿ    
 إمكانية توافر التخصصات المطموبة في سوؽ العمؿ الخارجي؛- 
مدى السرعة المطموبة لشغؿ بعض الوظائؼ خاصة في حالة خمو بعض الوظائؼ - 

                                                                                 فجأة؛
. مدى رغبة إدارة المنظمة في تطعيـ المنظمة بأفكار و وجيات نظر جديدة- 

 : و يعتبر ىذا المصدر ذو أىمية نظرا لما يحققو مف مزايا و التي نذكر منيا ما يمي      
 المصدر الخارجي يزود المنظمة بموارد بشرية تحمؿ أفكارا و ثقافة جديدة و تصورات- 

                                 متطورة تجعميا متجددة الحيوية و النشاط بشكؿ مستمر؛
الحصوؿ عمى موارد بشرية أعمى كفاءة مف المتاحة داخؿ المنظمة نظرا لكبر حجـ - 

وعاء الموارد البشرية المتوفرة في سوؽ العمؿ الخارجي مما يجعؿ مف فرصة اختيار 
                                                الأفضؿ والأنسب لموظيفة الشاغرة أكبر؛

 يسمح المصدر الخارجي بإقامة علاقات تعاونية متعددة و إمكانية تغيير عادات تقميدية- 
(                                                                                          1).وغير ملائمة في المنظمة

إف ما يمكف استخلاصو مف الفصؿ المفاىيمي لسياسة التوظيؼ في الإدارة        
العمومية أف الإدارة العمومية ىي الجياز التنفيذي الذي توكؿ لو الدولة القياـ بإدارة 
 المرفؽ العاـ وخدمة المصمحة العامة بما يتوافؽ والسياسة العامة لمدولة ومخططاتيا

كما نستنتج بأف عممية التوظيؼ ذات أىمية في الإدارة العمومية حيث تعتبر ، العمومية
ي استمرار المنظمة، ويتحدد عمى أساسيا أداء مياميا، وكذا إدارة الموارد ا ؼمحورا أساسي

                                              . بعممية التوظيؼ المكمفةالبشرية لأنيا ىي
                                             

، مصر، ، الدار الجامعية لمطبع و النشر(من الناحية العممية و العممية)إدارة الموارد البشرية  ،صلاح الديف عبد الباقي( - 1)
.                                                                                                     159-158، ص 2000
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أنواع التوظيف : (01)الشكل رقم   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                                                 

 
 
 
 
 
 
 
 
دراسة  - شنيوني عمر، المرشد لفيـ القانوف الأساسي العاـ لموظيفة العمومية :لمصدرا

 لمتكويف والتعميـ المينييف، الحراش، الجزائر، جانفي تحميمية تطبيقية، المعيد الوطني
.                                                                      16، ص 2012

فيــــــوظتــــال  

ر  التوظيؼ المباش     
المينية الاختبارات  

 

 الفحص الميني
 

 

 مسابقة عمى أساس الشيادة

مسابقة عمى أساس 
 الاختبارات

 

ػػػيػػوظػػتػػاؿ   الخارجيؼػ

 

 

ػػػيػػوظػػتػػاؿ   الداخميؼػ

 

 الترقية عمى أساس الشيادة

 

 عف طريؽ الامتحاف الميني
 

 

 بعد متابعة تكويف متخصص

 

 عمى سبيؿ الاختيار
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 أنواع التوظيف - سادسا 
 : ىناؾ نوعيف مف التوظيؼ توظيؼ داخمي وتوظيؼ خارجي      

  :توظيف داخمي - أولا
جد في ىذا النوع مف التوظيؼ اعتماد الإدارة في ممئ المناصب الشاغرة لدييا عمى ف     

ما تممكو وتزخر بو مف طاقات بشرية، دوف الاستعانة بما يوجد في الخارج، لذا ليذه 
الطريقة مف إيجابيات تخدـ أعواف الموظفيف ، حيث تسمح ليـ بالترقية المينية مما يحفز 

المواطنيف عمى بذؿ والعطاء والتفاني في العمؿ ممؿ يخمؽ نوعا مف التنافس إلا أنو 
تنافس شريؼ، ومف جية أخرى لتحقيؽ رغبة إدارة في شغؿ المناصب الشاغرة بأعواف 
اكتسبوا صفات كثيرة كالتجربة والضمير الميني وغيرىا مف الصفات لشغؿ الوظائؼ 

(                                          1).خاصة وأف التجارب الإدارة أكدت بما لا يترؾ مجالا لتردد

وفي ىذا النوع مف التوظيؼ يسمح بإيجاد عناصر أكثر ملائمة لشغؿ الوظائؼ      
                                                .العامة مف العناصر الموظفة مف الخارج

 التي جعمت إمكانية السماح لمموظفيف 85/59 مف المرسوـ 34وحسب المادة      
                                    : بالارتقاء إلى الرتب الأعمى وفقا لثلاثة طرؽ رئيسية

 ىذه الطريقة تعطي حافزا لمموظفيف الذيف يرغبوف في :عن طريق الامتحان الميني - أ
 حيث يسمح لمحاصميف عمى حد 85/59 مف المرسوـ 43الارتقاء، إذ أشارت إليو المادة 

 سنوات في حدود الشروط المنصوص عمييا في القوانيف 5أدنى مف الخبرة المينية 
الخاصة بالأسلاؾ بالالتحاؽ إلى رتبة أعمى مف ذلؾ التي كانوا يشغمونيا سواء  الأساسية
الأقدمية معينة في السمؾ أو عف طريؽ أقدمية ممزوجة بالتكويف والإتقاف  عف طريؽ

(                                                2).85/59 مف المرسوـ 60في المادة  المنصوص عمييا

                                            
.   16، ص 2006 الأردف،  لنشر والتوزيع،أسامةار  الطبعة الأولى، دشرية،ب الموارد ال، إدارةفيصؿ حسونة( - 1)
الأساسي لموظيفة  لقانوفا، المتضمف 2006 جويمية 15 المؤرخ في 06/03 رقـ  أمرجريدة الرسمية لجميورية الجزائرية، ( - 2)

                                                                                                         .10 – 9العامة ،ص 
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 نجد في ىذه الطريقة الاعتماد عمى الامتياز،: عن طريق قائمة الكفاءة والاختيار - ب  
  التي نصت عمى 85/59 مف المرسوـ 55 مف المادة 01وىذا ما أشارت إلييا الفقرة 

.                     الاختيار بيف الموظفيف الذيف تتوفر فييـ بعض الشروط في الأقدمية
عمى الأقؿ ) الاختيار بيف الموظفيف الذيف تتوفر فييـ بعض الشروط في الأقدمية     

                                       . ويمكنيـ إثبات الخبرة المينية الكاممة (سنوات10
 حيث ترمي الترقية الاختيارية إلى الالتفات إلى الفئات الأخرى مف الأعواف الذيف     

 10 إلى 08قضوا جزءا كبيرا مف حياتيـ العممية في الخدمة العامة والتي تحدد ما بيف 
سنوات، حيث تمكف ىذه الترقية الالتحاؽ بالرتبة الأعمى، إذ تضبط القائمة التأىيمية 

الاختيارية ويتـ طرح المسألة عمى المجنة المتساوية الأعضاء المجتمعة في جمسة  لمترقية
قصد اختيار الموظؼ الذي يمكنو الارتقاء عمى المنصب الشاغر الأعمى، وىذا طبقا 

     :تفصيمي يعد عف كؿ موظؼ حيث يراعى فيو عمى الخصوص النقاط التالية  لمتقرير
يختار الموظؼ الذي لو أقدمية أكبر في السمؾ، فإذا تساوى الموظفوف في : الأقدمية  

                                                        .ذلؾ ينتقؿ إلى العنصر الموالي
 يختار أكبر الموظفيف سنا وىذا يكوف بمثابة تكريـ لمموظفيف، إذ يسمح ليـ : السن 

              .بتحسيف مستواىـ الوظيفي الذي يجعميـ لمتحصؿ عمى منحة التقاعد أحسف
 ينظر إلى عدد الأطفاؿ، فيختار الموظؼ الذي يعوؿ أكبر عدد منيـ :عدد الأطفال  

                                                        .لمقارنتو مع غيره مف الموظفيف
 فمف ىذه الناحية تكوف الأولوية في اختيار الموظؼ الذي :المشاركة في حرب التحرير

(                                                                     1).شارؾ في حرب التحرير أي صفة كانت

مف المناصب المطموب شغميا،  % 10و عموما فإف نسبة الترقية الاختيارية بػ     
وتجدر الإشارة إلى مبدأ الترقية بالأقدمية مقيد بعامؿ آخر وىو ضرورة حصوؿ الموظؼ 

  نوعا مف  لياتو الترقية  حتى لا تحدث  وىذا  جدوؿ الترقية، عمى عدد مف النقاط ضمف
 

. 21، ص نفس المرجع السابقالجريدة الرسمية لجميورية الجزائرية،  - (1)
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التواكؿ لدى الموظفيف الذيف ينتظروف فترات محددة مف الترقية إلى المناصب أعمى مف 
                      . 66/133 مف الأمر 33غير جيد حقيقي وىذا ما جاء في المادة 

الذي   يعتبر التأىيؿ الميني ترقية استثنائية لمموظؼ:عن طريق التأىيل الميني - ج  
د أثبت تأىيلا خاصا، فيقدر التأىيؿ عف طريؽ التسجيؿ في قائمة الكفاءة المينية بع

                                                              .إطلاع عمى ممؼ المعني
وبإعداد التقرير التفصيمي تعده مصمحة المسيرة ويتـ استشارة المجنة المتساوية      

الأعضاء قانونيا، عمى أف تحترـ نسبة الترقية عف طريؽ التأىيؿ الميني التي لا تتجاوز 
                                             .مف عدد المناصب المطموب شغميا % 05
 :التوظيف الخارجي -ثانيا   

يقصد بالتوظيؼ الخارجي المصدر الذي تستمد منو الإدارة أعوانيا، إذ بمقتضاه      
يحؽ ليا الالتجاء إلى سوؽ العمؿ خارج الوظيؼ العمومي والبحث في صفوؼ 

 المتخرجيف مف الجامعات والمعاىد والمدارس ممف تتوفر فييـ الكفاءة والمقدرة عمى شغؿ
                                         .الشاغرة، ويوجد نوعيف ليذا التوظيؼ الوظائؼ

والمسابقة عمى أساس الرأي المشرع الفرنسي ىي : التوظيف عمى أساس المسابقات - أ
مكانياتيـ لإدارة  ذلؾ الامتحاف الذي يجري بقصد تقديـ مرشحيف بعد مراقبة مؤىلاتيـ وا 

                                                                              .المنظمة
فالمسابقة أيا كانت طبيعتيا لابد مف الامتحانات المينية، وىي أنسب الوسائؿ      

المعروفة حاليا لتوظيؼ الموظفيف أكثرىا استعمالا في كؿ الدوؿ عمى اختلاؼ 
(                                                                                                                    1).اأنظمتو

 عف 85/59 مف المرسوـ التنفيذي 34وىذا ما أشارت إليو المادة : التوظيف المباشر-ب
                                          :طرؽ التوظيؼ المباشر، حسب الشرط التالية 

 

 

،  الإنسانية، رسالة ماجستير، كلية العلومطرق واجراءات التوظيف ومدى تأثيرها على الاندماج المهنيسميرة غرناوط، ( - 1)

. 70، ص 2008-2007 ،جامعة الجزائر



 الإطار المفاىيمي لسياسة التوظيف                                                              الثالثالفصل  

~ 93 ~ 
 

مف بيف المرشحيف المتخرجيف مف مؤسسات التكويف المتخصصة التابعة لممؤسسة - 
                                                             .والإدارات العمومية المعنية

مف بيف المرشحيف المتخرجيف مف مؤسسات التكويف المتخصصة الأخرى غير التي - 
(                                                                                                      1).سبؽ ذكرىا سابقا

وىنا يتـ التوظيؼ بالطريقة المباشرة أي دوف خضوع الشخص المترشح لإجراءات      
 مف المرسوـ التنفيذي 34المسابقة أو الاختبار، وىذا الإجراء كما ىو مبيف في المادة 

 ىو إجراء خاص بخريجي المعاىد العمومية لمتكويف بالنسبة لممساعديف 85/59
 حيث نص فييا 89/224 مف المرسوـ التنفيذي 36 الإدارييف، وىذا ما نصت عميو المادة

 عمى أنو يمكف أف يوظؼ المساعدوف الإداريوف الرئيسييف عمى أساس الشيادات، وفي
 .%25 دحدو

 
 ـرق و إجـراءات التوظيـفط– ا بعسا
 طـــــرق التوظيف  - 1

 06/03 مف الأمر رقـ 80تتمثؿ وفؽ المادة  طرؽ التوظيؼ في النظاـ الجزائري      
: فيما يمي 

 مف المرسوـ التنفيذي 08طبقا لممادة   : المسابقة عمى أساس الاختبارات - أ
جراءىا 12/194رقـ  المتعمؽ بكيفيات تنظيـ المسابقات والامتحانات والفحوص المينية وا 

يحدد الإطار التنظيمي المتضمف نوع الاختبارات ومعاممتيا ومدتيا وكيفية إجراءىا 
بموجب قرار صادر عف السمطة المكمفة بالوظيفة العمومية بالنسبة للأسلاؾ المشتركة 
وعف الوزير المعني بالنسبة للأسلاؾ التابعة لقطاعو بعد اخذ الرأي المطابؽ لمسمطة 

( 2).المكمفة بالوظيفة العمومية
 

. 71-70، ص  السابقنفس المرجعسميرة غرناوط،  - (1)
 ، يحدد كيفيات تنظيـ المسابقات والامتحانات والفحوص25/04/2012، المؤرخ في 12/194 مف الأمر رقـ  08المادة  - (2)

جراءىا، الجريدة الرسمية، العدد  .  26المينية في المؤسسات والإدارات العمومية وا 
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وعميو فنظاـ المسابقة يمثؿ قيدا عمى حرية الإدارة في اختيار موظفييا بما يفرضو       
عمييا الالتزاـ بالترتيب الوارد في الكشوؼ الناجحيف خصوصا أف المسابقات تشرؼ عمييا 

ىيئة مستقمة عف جية الإدارة، ومف ثـ غمؽ الباب تماما أماـ الجية الإدارية لأعماؿ 
 (1)الوساطة والمحسوبية في مجاؿ التوظيؼ

فبعد المصادقة عمى المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية يمكف لمسمطة التي ليا      
سمطة التعييف فتح مسابقة عمى أساس الاختبار بقرار أو مقرر حسب الحالة الذي ينبغي 

 أياـ مف تاريخ التوقيع عميو 10أف تبمغ بو المصالح المركزية والمحمية لموظيفة في أجاؿ 
ويجب أف تبدي المصالح المركزية أو المحمية رأييا حوؿ مشروعية القرار أو المقرر في 

.  يوـ مف تاريخ التوقيع عميو15أجؿ لا يتعد 
ثـ تأتي مف بعد ذلؾ عممية الإشيار عف فتح مسابقة عمى أساس الاختبار حيث يتـ      

الإشيار وجوبا في الصحافة المكتوبة كما يجب إلصاؽ إعلاف توظيؼ في مقر المنظمة 
المعنية بالتوظيؼ وكذا بمقر مركز أو مراكز الامتحاف وكذلؾ إجراء المسابقة عمى موقع 

 (2)الانترنت الخاص بالمديرية العامة لموظيفة العمومية

يشرع المترشحوف في إيداع ممفات ترشحيـ ابتداء مف أوؿ إشيار وترفض الإدارة أو      
المنظمة المعنية تمقائيا كؿ الممفات التي تصميا بعد الآجاؿ المحددة ثـ بعد ذلؾ يتـ 

محضر يحتوي عمى أسماء المرشحيف المقبوليف لممشاركة والمرشحيف الذيف تـ  نشر
تبياف سبب الرفض وعند الانتياء مف الاختبارات الكتابية يتـ استدعاء  رفضيـ مع

( 3)المترشحيف المقبوليف في الاختبار الكتابي لإجراء الاختبار الشفوي

    تنصيب  يتـ  المختصة  المجنة  مف طرؼ  النيائية لممسابقة   النتائج وبعد إعلاف     
      

 (1) – Houssine CHERHABIL, le recrutement dans la fonction publique algérienne, Revue IDARA N°02, 

2002, p 123.                                                                                                                                     

دراسة حالة جامعة أحمد ، الجزائرية  العموميةتبالإداراالتوظيف العمومي عمى كفاءة الموظفين  أثر ،سموى تيشات- (3)(2)
   .23، ص 2010-2009الاقتصادية كمية العموـ ، بومرداس  جامعة أحمد بوقرة رسالة الماجستير،، "بومرداس"بوقرة 
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المعنييف وجوبا في وظائفيـ في أجؿ أٌقصاه شير واحد ابتداء مف تاريخ التوقيع عمى 
محضر الإعلاف عمى النتائج النيائية ونشير إلى أنو في حالة عدـ استجابة أحد 

المترشحيف الناجحيف للاستدعاء خلاؿ شير مف تاريخ تبميغيـ يتـ استبدالو مباشرة بأوؿ 
    .مرشح مسجؿ في القائمة الاحتياطية

المقصود بالمسابقة عمى أساس الشيادات بناء  : المسابقة عمى أساس الشيادات – ب
 المتعمؽ بتنظيـ المسابقات والفحوص المينية 12/194عمى أحكاـ المرسوـ التنفيذي رقـ 

أف الاختيار بيف المترشحيف المتنافسيف يكوف عمى أساس المؤىؿ العممي والخبرة العممية 
 (1).والأعماؿ المنجزة بغرض انتقاء أفضؿ العناصر لشغؿ المناصب المالية المفتوحة

ويتـ تقييـ وتنقيط ممفات المترشحيف وفقا لمعايير الانتقاء المحددة في المرسوـ التنفيذي       
  : (2)ة وحسب الأولوية الآتي12/194رقـ 
. ملائمة مؤىلات كؿ مترشح مع متطمبات السمؾ أو الرتبة المطموبيف في المسابقة  -

 .تكويف مستوى أعمى مف المؤىؿ أو الشيادة المطموبيف لممشاركة في المسابقة - 
. الأعماؿ والدراسات المنجزة عند الاقتضاء  -
الخبرة المينية المكتسبة مف قبؿ المترشح في التخصص ميما كاف قطاع النشاط أو  -

. طبيعة المنصب المشغوؿ
 .تاريخ الحصوؿ عمى الشيادة  -
 .نتيجة المقابمة مع لجنة الانتقاء  -

و يجدر الإشارة إلى أنو يتعيف عمى المنظمة أو الإدارة العمومية قصر المسابقة عمى      
المستخدميف الذيف يعمموف لدييا في إطار الجياز المساعدة عمى الإدماج الميني والذيف 
يستوفوف الشروط القانونية للالتحاؽ بالرتب المفتوحة لممسابقة إذا كاف عدد المناصب 

 .الشاغرة أقؿ مف عدد ىؤلاء المستخدميف المالية
 

 مطبوعة لمسنة الثالثة ليسانس، جامعة أمحمد بوقرة بومرداس، كمية دروس في الوظيفة العمومية،مراد بوطبة،  - (2)(1)
. 81، ص 2018-2017الحقوؽ، الجزائر، 
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يقصد بالفحص الميني بالاختبار الذي يتنافس فيو المترشحيف  :  الفحص الميني – ج
عمى مناصب مالية شاغرة ويتـ اختيار الأحسف بناء عمى الكفاءة المالية وغالبا ما يكوف 

ىذا النمط مف التوظيؼ في بعض الأصناؼ التي تتطمب كفاءة مينية أو تطبيقية 
 .(1)لممارسة مياـ وظائؼ التحكـ و التنفيذ

 : ويتميز ىذا النمط مف التوظيؼ بما يمي     
تجرى الفحوص المينية لمتوظيؼ الخارجي لمعماؿ المينييف وسائقي السيارات والحجاب  -

. عمى مستوى مراكز التكويف المينية التي تقوـ بالتكويف في اختصاص المعني
 .يتـ فتح وتنظيـ الفحص النيائي في حدود ثلاث أشير -
يتـ الإشيار عمى فحوص المينية عف طريؽ إلصاؽ الإعلانات ليذا النمط مف  -

التوظيؼ عمى مستوى وكالة التشغيؿ وعمى مستوى المنظمة و الإدارة العمومية المعنية 
 .وكذا مركز أو مراكز الامتحاف

وتتعمؽ ىده الطريقة بالتوظيؼ المباشر في الوظائؼ الشاغرة  : التوظيف المباشر – د
والدي يقتصر عمى المترشحيف الذيف تابعوا بنجاح تكوينا متخصصا لدى مؤسسات 

التكويف المؤىمة لذلؾ والمنصوص عمية صراحة في القوانيف الأساسية الخاصة بسمؾ 
. (1)الاستقباؿ

و تعتبر ىذه الطريقة مف أحسف الطرؽ في اختيار الموظفيف حيث تقوـ الإدارة      
. بإنشاء معاىد ومدارس لإعداد الموظفيف وتأىيميـ لمقياـ بالوظائؼ العامة قبؿ شغميا

داريا حسب عدد الوظائؼ       بيذه الطريقة يتحدد عدد الأشخاص الذيف يتكونوف تقنيا وا 
المطموبة و الشاغرة كالذيف يتكونوف في مراكز تكويف المعمميف، والمعيد الوطني لتكويف 

( 2).مستخدمي التربية

 
 

الجزائر، ، جامعة الدكتور الطاىر مولاي السعيد، كمية الحقوؽ والعموـ السياسية، محاضرات في وظيفة العامةمباركة بدوي، - (1)
. 9، ص2014-2015

 .129ص  ،نفس المرجع السابقمنير نوري،  - (2)
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وىذه الطريقة تعتمد عمى شروط ( : التعيين الحر)حرية الإدارة المطمقة في الاختيار – ه
مسبقة لتولي الوظائؼ العامة، ولا يستمزـ الأمر في ىذا النوع مف وسائؿ التوظيؼ سوى 
خلاصو وولائو لمسمطة، والجزائر تأخذ بيذا الأسموب بالنسبة لموظائؼ  وفاء الموظؼ وا 

 : العميا فقط، فعمى سبيؿ الحصر في
 - الأمناء العاموف لموزارات - القناصؿ و القناصؿ العاموف - الأميف العاـ لمحكومة- 

المديروف و نوابيـ  - الأمناء العاموف لمولايات- ة الولا – المفتشوف العاموف في الوزارات
  (1).السفراء – رئيس الجامعة - أميف الخزينة العامة - في الإدارات المركزية

يعود التعييف في الوظائؼ العميا " نصت عمى أنو 06/03 مف المرسوـ 16فالمادة      
( 2)."لمدولة إلى السمطة التقديرية لمسمطة المؤىمة

     
 : وعمى ىذا الأساس يكوف التوظيؼ في الجزائر نوعاف داخمي وخارجي      

 ىو التوظيؼ المفتوح لكافة أشخاص الذيف تتوفر فييـ الشروط :التوظيف الخارجي -  أ
المعمف عنيا، وىي لأشخاص الغير منتميف للإدارة المعنية جوىـ حاممو الشيادات 

. وخارجي المعاىد والمدارس العميا و الجامعات
علاف لجنة امتحاف عف قائمة -  وتتـ ىذه العممية مباشرة بعد النجاح في المسابقة وا 

المترشحيف الناجحيف، وقد يتـ بعد تكويف متخصص في الفرع الإداري لموظيفة المفتوحة 
 .ليذه المسابقة

التوظيؼ الخارجي تمتزـ بو الإدارة المستخدمة في حدود المناصب الشاغرة و المسجمة  -
 .في الميزانية، والتخفيؼ مف حدة البطالة

 

 

 

 

. 64 ، صنفس المرجع السابقمباركة بدري، ( - 1)
. 04 ص ،نفس المرجع السابق، 06/03مف الأمر  16المادة ( - 2)
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التوظيؼ الموجو لمجموعة العامميف و الموظفيف بإدارة أي أف : التوظيف الداخمي - ب
مصدر التوظيؼ يكوف داخمي، بحيث تخصص المسابقة لمعامميف بالإدارة، وىذا يحقؽ 

مصمحتيف، حيث أف الإدارة تنتقي الموظفيف أكثر خبرة ودراية، وأيضا في مصمحة 
 .الموظؼ أف يرقى إلى منصب أعمى

 
 إجراءات التوظيف - 2

إف نجاح عممية التوظيؼ تعتمد عمى إجراءات خاصة تقوـ بيا عادة مديرية الموارد      
كؿ تعييف في وظيفة " عمى أف  03/06 مف الأمر رقـ 09البشرية، كما نصت المادة 

لدى المؤسسات والإدارات العمومية يجب أف يؤدي إلى شغؿ وظيفة شاغرة بصفة 
 :، وىي تتـ عمى النحو التالي"قانونية

 :  مقرر فتح المسابقةإعداد - 1 – 2
 بعد صدور القرار الوزاري المشترؾ المتضمف توزيع الإيرادات، النفقات وتعداد -

، تقوـ ىذه الأخيرة الوظيؼ العموميقطاع للإدارات و المنظمات التابعة ؿالمناصب المالية 
 12-194 مف المرسوـ التنفيذي رقـ 05بتحديد المناصب الشاغرة طبقا لأحكاـ المادة 

ب التوفيؽ بيف ج، وعند توزيع المناصب المالية الشاغرة، ي2012 أفريؿ 25المؤرخ في 
احتياجات التوظيؼ الخارجي ومتطمبات الترقية الداخمية لمموظفيف، باعتبارىا حقا قانونيا 

( 1).لممعنييف

 يتـ التكفؿ بالمناصب المالية الشاغرة بموجب بطاقة التزاـ ممضاة مف طرؼ الآمر  -
بالصرؼ للإدارة العمومية المعنية وتؤشر مف طرؼ المراقب المالي، كما أنو لا يمكف بأي 

مخصصة  شاغرة  مالية   توفر مناصب  دوف حاؿ مف الأحواؿ، أف تتـ عممية التوظيؼ
 يعد باطلًا وعديـ الأثر كؿ" مف نفس المرسوـ بأنو 34لذلؾ، و ىذا ما يؤكده نص المادة 

 

.  07، ص 2012 أفريؿ 25 المؤرخ في 12-194 مف المرسوـ التنفيذي رقـ 05المادة ( - 1)
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 ".قرار تعييف أو ترقية إذا تبيف عدـ وجود منصب شاغر مخصص لمتوظيؼ أو لمترقية

يتـ فتح مسابقات التوظيؼ الخارجي، وحسب كؿ نمط، بقرار أو مقرر مف السمطة التي - 
 أياـ عمؿ 05ليا صلاحية التعييف أو السمطة الوصيّة، و يُبمغ في أجؿ أقصاه خمسة 

ابتداء مف تاريخ توقيعو إلى مفتشية الوظيفة العمومية، مقابؿ وصؿ استلاـ، بحيث يوضح 
 :ىذا القرار، ما يمي

 الرتب التي فُتحت مف أجميا المسابقة؛ 
  مسابقة عمى أساس الشيادات أو عمى أساس الاختبارات أو فحص )نمط التوظيؼ

 ؛(ميني
 عدد المناصب المالية المخصصة لكؿ نمط توظيؼ؛ 
 الشروط القانونية لممشاركة في المسابقات ؛ 
  عدد الاختبارات وطبيعتيا و مدتيا و معاملاتيا، و النقاط الإقصائية في حالة مسابقة

 عمى أساس الاختبارات أو فحص ميني،
 معايير انتقاء المترشحيف في حالة مسابقة عمى أساس الشيادات ؛ 
 (1).تواريخ فتح التسجيلات وانتيائيا 

 بعد تمقي مصالح مفتشية الوظيفة العمومية لقرار فتح المسابقة، تقوـ بدراسة مدى -
أياـ عمؿ  (07)تطابقو مع التنظيـ المعموؿ بو في ىذا المجاؿ، في أجؿ أقصاه سبعة 
 العمومية   للإدارة إبتداءا مف تاريخ استلاميا لمقرار، وبعدىا تقوـ بإصدار مراسمة موجية

المعنية تتضمف إما إبداء الرأي بالمطابقة أو عدـ المطابقة لمقرار المتضمف فتح المسابقة، 
. وفي حالة تجاوز مصالح المفتشية للأجؿ السالؼ الذكر، يصبح الرأي المطابؽ مكتسباً

  
 
 
 .    15، صنفس المرجع السابق، 2012 أفريؿ 25 مؤرخ في 12-194المرسوـ التنفيذي رقـ  - (1)



 الإطار المفاىيمي لسياسة التوظيف                                                              الثالثالفصل  

~ 100 ~ 
 

 :  عممية إشيار المسابقات والاختبارات المينية - 2 – 2
بعد إبداء مصالح الوظيفة العمومية لرأييا بشأف مقرر فتح المسابقة، وطبقا لمتعميمة      

 التي تعدؿ وتتمـ التعميمة الوزارية المشتركة 2008/05/26الوزارية المشتركة المؤرخة في 
جراء المسابقات، 2004 أكتوبر 16 المؤرخة في 08رقـ   المتعمقة بكيفيات تنظيـ وا 

الامتحانات والاختبارات المينية لاسيما الفقرة إشيار المسابقات والامتحانات والاختبارات 
المينية، فإنو يستوجب عمى الإدارة العمومية القياـ بعممية إشيار المسابقة في أجؿ أقصاه 

أياـ عمؿ إبتداءا مف تاريخ مراسمة إبداء الرأي بالمطابقة، بحيث يتـ الإشيار،  (07)سبعة 
  (1):حسب الحالة عمى كؿ مف

-www.concours-fonction)موقع الأنترنت لمسمطة المكمفة بالوظيفة العمومية  -
publique.gov.dz  ) 

يػومػيػة وطنية بالمغة العربيػة و يػومػيػة وطنية بالمغة الفرنسية، بالنسبة لمرتب المصنفة  -
 .فما فوؽ10في الصنؼ 

عف طريؽ الإلصاؽ عمى مستوى وكالات التشغيؿ وبكؿ وسيمة أخرى ملائمة، بالنسبة  -
. لمرتب الأخرى

 : استلام ودراسة ممفات المترشحين - 3 – 2
 بعد ظيور أوؿ إعلاف لممسابقة في الصحافة  :فتح التّسجيلات لممترشحين- 2-3-1

المكتوبة أو الإلصاؽ، يمكف لممترشحيف تقديـ ممفاتيـ خلاؿ الآجاؿ المحدد لذلؾ، عف 
طريؽ رسالة موصى عمييا مع إشعار بالاستلاـ أو تػػودع مباشرة لدى المؤسسة أو الإدارة 

عدد   ولقب المترشح،  اسـ:   يبيف عمى وجو الخصوص  وصؿ استلاـ مقابؿ  المعنية، 
وطبيعة الوثائؽ التي يتضمنيا ىذا الممؼ، وتقوـ الإدارة المعنية برفض ممفات المترشحيف 

 .التي تصؿ خارج ىذه الآجاؿ
 
 الدكتور إشراؼ، دور مفتشية الوظيف العمومي والرقابة المالية في متابعة عمميات التوظيفلعجاؿ، حسيف قانة،  فريد( - 1)

 .  22، ص 2017-2016ة، الجزائر، بيصار عبد المطمب، جامعة المسيؿ
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وقصد ضماف المتابعة الجيدة لعممية إرساؿ أو إيداع ممفات الترشح، تقوـ الإدارة      
العمومية المعنية بتسجيميـ حسب الترتيب الزمني لاستلاميا، في دفتر خاص، مؤشر 
ومرقـ مفتوح لكؿ نمط توظيؼ عمى حدى، بحيث يوضع ىذا الدفتر الخاص تحت 
 .تصرؼ مصالح مفتشية الوظيفة العمومية عند كؿ عممية مراقبة أو تدقيؽ تقوـ بيا

بمجرد فتح التسجيلات تقوـ لجنة يترأسيا مسؤوؿ   :دراسة ممفات المترشحين- 2-3-2
الإدارة العمومية الذي لو صلاحية التعييف و تتكوف مف ممثمي الإدارة و ممثميف منتخبيف 

عف المجنة المتساوية الأعضاء لمسمؾ أو الرتبة المعنية، بدراسة ممفات المترشحيف الواردة، 
أياـ التي تمي تاريخ غمؽ  (10)ويجب الانتياء مف ىذه العممية في أجؿ أقصاه العشرة 

التسجيلات، ويترتب عف دراسة ممفات الترشح إعداد محضر، تدوف فيو عمى الخصوص 
  (1) :ما يمي

  القائمة الاسمية لممترشحيف المقبوليف لممشاركة في المسابقة أو الفحص الميني،-
 القائمة الاسمية لممترشحيف الذيف رفضت ممفاتيـ، مع توضيح الأسباب التي أدت إلى -

 رفضيا،
تبُمُغ نسخة مف ىذا المحضر، مرفقة بنسخة مف أوؿ إعلاف لممسابقة أو الفحص      

الميني، في الصحافة المكتوبة أو عف طريؽ الإلصاؽ، إلى مصالح مفتشية الوظيفة 
يوـ عمؿ إبتداء مف تاريخ غمؽ  (15)العمومية، في أجؿ لا يتعدى خمسة عشر 

 .التسجيلات
تقوـ الإدارة العمومية بإعلاـ المترشحيف غير المقبوليف لممشاركة في المسابقة أو      

 طريؽ   فردية و عف رسالة بواسطة   ترشحيـ،   رفض ذكر أسباب الفحص الميني مع 
ػػافة مكتوبة، (مستوى أماكف العمؿ، وبأية طريقة أخرى ملائمة  الإلصاؽ عمى برقية، صحػ

 ، كما تمنحيـ فرصة في تقديـ طعف،  (الخ...بريد الكتروني،رسػالة قصيرة، موقع الانترنت
 
 
.   23، صسابقالمرجع نفس اللعجاؿ، حسيف قانة،  فريد( - 1)
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وفي حالة ما إذا كانت ىذه الطعوف مقبولة، يتعيف عمييا إعلاميـ حسب نفس الكيفيات 
أياـ عمؿ عمى الأقؿ مف تاريخ إجراء المسابقة أو  (05)المبينة أعلاه، قبؿ خمسة 

الامتحاف أو الفحص الميني، كما يتـ تبميغ المترشحيف الذيف اعتبرت طعونيـ  غير 
مؤسسة بواسطة رسالة فردية و بكؿ وسيمة ملائمة، أما بالنسبة لممترشحيف المقبولة ممفات 

أياـ عمؿ قبؿ التاريخ المحدد  (10)في الدراسة الأولى، فيتـ إعلاميـ في أجؿ أدناه عشرة 
 .لإجراء المسابقة أو الفحص الميني، بنفس الكيفيات التي سبؽ ذكرىا

يترتب عف دراسة الطعوف إعداد محضر إضافي لقائمة المترشحيف المقبوليف لممشاركة - 
في المسابقات أو الفحص الميني، وكذا قائمة المترشحيف الذيف رفِضت ممفاتيـ نيائيا، 

 ،مع توضيح أسباب الرفض
 .تبػمغ نسخة مف المحضر الإضافي إلى مصالح مفتشية الوظيفة العمومية- 
  :إجــــراء المسابقات - 4 – 2
 فيما يتعمؽ بإجراء المسابقات عمى  :إجراء المسابقات عمى أساس الشيادات- 2-4-1

أساس الشيادات، تقوـ المؤسسة أو الإدارة العمومية المعنية بنفسيا بدراسة ممفات 
المترشحيف و بتنقيط معايير الانتقاء المنصوص عمييا في القرار المحدد لإطار تنظيـ 

 .المسابقات والامتحانات والفحوص المينية
غير أف إجراء المقابمة مع المترشحيف يُسنَد إلى لجنة الانتقاء المنشأة ليذا الغرض بموجب 

  :(1)مقرر مفّ  السمطة التي ليا صلاحية التعييف، وتتكوف المجنة مف
 السمطة التي ليا صلاحية التعييف أو ممثميا، رئيسا؛ -
ينتمياف إلى رتبة أعمى مف الرتبة المعنية بالمسابقة، في حالة عدـ توفر  (02)عضويف - 

المؤسسة أو الإدارة العمومية المعنية عمى موظفيف ينتموف إلى رتبة أعمى، أو عندما 
 فإنو (كاتب مديرية رئيسي)تكوف الرتبة المطموب شغميا ىي أعمى رتبة في السمؾ مثاؿ 

 
.   24، صسابقالمرجع نفس اللعجاؿ، حسيف قانة،  فريد( - 1)
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متصرؼ، متصرؼ )بإمكانيا المجوء إلى موظفيف ينتموف إلى رتب أعمى مف نفس الشعبة 
 .، أو الاستعانة بموظفيف مف نفس الرتبة يشغموف مناصب عميا(إلخ...رئيسي
تبُمَّغ نسخة مف مقرر تعييف أعضاء المجنة وكذا الأعضاء المستخمفيف إلى مفتشية      

 .أياـ ابتداء مف تاريخ توقيعو (10)الوظيفة العمومية، في أجؿ عشرة 
 يتـ تنظيـ  :إجراء المسابقات عمى أساس الاختبارات أو الفحوص المينية- 2-4-2

إجراء المسابقات عمى أساس الاختبارات أو الفحوص المينية إلى المؤسسات العمومية 
، و 194-12 مف المرسوـ التنفيذي رقـ 19لمتكويف كما ىو منصوص عميو في المادة 

يجب أف تضمف ىذه المؤسسات المؤىمة كمركز امتحاف، تكويناً أو تعميماً في التخصص 
ومف مستوى يعادؿ عمى الأقؿ مستوى الشيادة أو المؤىؿ المشترط للالتحاؽ بالرتبة 

 .(1) المطموب شغميا
تعتبر المسابقات أو الفحوص المينية المنظمة مف طرؼ مؤسسات غير مؤىمة،      

 المؤرخ 95-293 مف المرسوـ التنفيذي رقـ 11ممغاة وعديمة الأثر، فطبقا لنص المادة 
 تمتزـ المؤسسة بالبحث عف مركز إجراء الامتحاف المعتمد مف 1995 سبتمبر 30في 

 :طرؼ المصالح الوظيفية العمومية، ويكوف ذلؾ بتقديـ الوثائؽ التالية 
 .طمب خطي -
 .لمخطط تسيير الموارد البشرية لمسنة المالية 04 نسخة مف الجدوؿ رقـ -
 .نسخة مف مقرر فتح المسابقة -
 .نسخة مف رأي مصالح الوظيفة العمومية بشأف مقرر فتح المسابقة -
 .نسخة مف إشيار المسابقة -
 .نسخة مف محضر المجنة التقنية لانتقاء الترشيحات لممسابقة -
 .القائمة الاسمية لممترشحيف -
 
 .13، صنفس المرجع السابق، 2012 ريؿ أؼ25مؤرخ في  12-194المرسوـ التنفيذي رقـ ( - 1)
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لاتفاقية ثـ يقوـ  (المؤسسة صاحبة التوظيؼ ومركز الامتحاف)كما يمضي الطرفاف      
مركز إجراء الامتحاف بتحديد تاريخ إجراء الامتحاف ويتـ تبميغ المترشحيف في أجؿ أقصاه 

 . يوـ قبؿ إجراء الامتحاف15
 .وبعد إجراء الامتحانات الكتابية يقوـ المركز بإجراء الاختبارات الشفوية     

مف المرسوـ  17 طبقا لممادة  :آجال إنياء المسابقات والفحوص المينية- 2-4-3
( 04)السالؼ الذكر، يجب استكماؿ المسابقات والفحوص المينية في أجؿ أقصاه أربعة 

 . مف تاريخ الحصوؿ عمى رأي المطابقة لمصالح مفتشية الوظيفة العموميةابتداءأشير، 
بمقرر مف الوزير  (01)ويمكف، ولظروؼ قاىرة، تمديد ىذا الأجؿ بشير واحد      

 .الوصي عمى المؤسسة أو الإدارة العمومية المعنية
وفي حالة عدـ إجراء المسابقات أو الفحوص المينية، لأي سبب كاف، في أجؿ      

أشير، يصبح قرار فتح المسابقات أو الفحوص المينية ممغى، ويجب أف يتـ  (5)خمسة 
برقية، صحافة مكتوبة، بريد الكتروني، رسالة )إعلاـ المترشحيف بذلؾ، بكؿ وسيمة ملائمة 

 (1)(الخ...قصيرة، موقع الأنترنت
 : إعـــلان نتائج المسابقات - 5 – 2
إعلان النتائج النيائية لممسابقات عمى أساس الاختبارات أو الفحوص - 2-5-1

 مف المرسوـ السالؼ الذكر، في 26 نيائياً، حسب نص المادة  يُعتبر ناجحا  :المينية
الفحوص المينية فقط، المترشحوف الذيف تحصموا   أوالاختباراتالمسابقات عمى أساس 

 دوف نقطة إقصائية، تحدد قائمة 20 مف 10عمى معدؿ عاـ يساوي عمى الأقؿ 
المترشحيف المقبوليف نيائيا، حسب درجة الاستحقاؽ و في حدود المناصب المالية 

  (2):المفتوحة، مف طرؼ لجنة تتكوف مف
 السمطة التي ليا صلاحية التعييف أو السمطة الوصية أو ممثميا، رئيسا-
 
 
 27-25، ص نفس المرجع السابقفريد لعجاؿ، حسيف قانة،  - (1)
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 مسؤوؿ المؤسسة، المؤىمة كمركز الامتحاف، عضوا-
 المسابقة أو الامتحاف أو الفحص المينييف، لاختبارات، (02 )اثنيفمصححيف -

 .عضويف
 كما ورد في :إعلان النتائج النيائية لممسابقات عمى أساس الشيادات - 2-5-2

 السالؼ الذكر، تعد قائمة 194-12 مف المرسوـ التنفيذي رقـ 27أحكاـ المادة 
المترشحيف المقبوليف نيائياً في المسابقات عمى أساس الشيادات، حسب درجة 

 :الاستحقاؽ، و في حدود المناصب المالية المفتوحة، مف طرؼ لجنة، تتكوف مف 
 السمطة التي ليا صلاحية التعييف أو السمطة الوصية، أو ممثميا رئيسا-
ممثؿ منتخب عف المجنة الإدارية المتساوية الأعضاء المختصة إزاء السمؾ أو الرتبة -

 المعنية، عضوا
 (1).عضو مػػف لجنة المقابمة-

 قصد السماح لممؤسسات والإدارات :إعداد قوائم الاحتياط وصلاحيتيا - 2-5-3
العمومية استبداؿ المترشحيف الناجحيف نيائياً في المسابقات و الامتحانات والفحوص 

، كما ىو منصوص (01)المينية، الذيف لـ يمتحقوا بمناصب تعيينيـ، في أجؿ شير واحد 
، 2012 أفريؿ 25 المؤرخ في 12-194 مف المرسوـ التنفيذي رقـ 31عميو في المادة 
( 2)ىذا مف جية،

ومف جية أخرى، وبُغيَة الإستغلاؿ الرشيد لممناصب المالية الشاغرة وتمبية      
الإحتياجات الضرورية لممؤسسات والإدارات العمومية، تبقى قوائـ الإحتياط، صالحة إلى 
غاية فتح المسابقة أو الفحص الميني لمسنة المالية الموالية، و كأقصى حد إلى ما قبؿ 
تاريخ غمؽ السنة المالية المعنية، ويمكف المجوء إلى ىذه القوائـ، بصفة إستثنائية، لشغؿ 

 .المناصب المالية المحررة لأحد الأسباب المذكورة سابقاً
 
 

   15ص ، نفس المرجع السابق، 2012أفريؿ  25مؤرخ في  12-194المرسوـ التنفيذي رقـ  -  (2)(1)
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 قصد  :إشيار وتبميغ قوائم القبول و النجاح النيائي وكذا قوائم الإحتياط- 2-5-4
ضماف الإعلاـ الواسع لفائدة المترشحيف الناجحيف في المسابقات والفحوص المينية، 

تنشر قوائـ القبوؿ و النجاح النيائي وكذا قوائـ الإحتياط مف قبؿ السمطة التي ليا 
 المؤرخ 12-194 مف المرسػػوـ التنفيذي رقػػػـ 29صلاحية التعييف، طبقا لأحكاـ المادة 

، عف طريؽ الإلصاؽ عمى مستوى مقرات الإدارة المعنية و مركز 2012 أفريؿ  25في 
 .(لاسيما الصحافة المكتوبة و موقع الأنترنت)الإمتحاف، وبكؿ وسيمة أخرى ملائمة 

كما يجب، مف جية أخرى، تبميغ ىذه القوائـ إلى مفتشية الوظيفة العمومية، في أجؿ      
 .أياـ عمؿ، إبتداء مف تاريخ إعدادىا و توقيعيا (07)أقصاه سبعة 

يجب   :إستدعاء المترشحين الناجحين في المسابقات أو الفحوص المينية- 2-5-5
عمى المترشحيف المقبوليف نيائيا في المسابقات والفحوص المينية، الإلتحاؽ بمناصب 

إبتداء مف تاريخ  (01)تعيينيـ أو بمؤسسة التكويف، حسب الحالة، في أجؿ شير واحد 
 أفريؿ 25 المؤرخ في 12-194 مف المرسوـ التنفيذي رقـ 31تبميغيـ، وذلؾ طبقا لممادة 

، السالؼ الذكر، و بإنقضاء ىذا الأجؿ، يفقد المترشحوف بصفة آلية الإستفادة مف 2012
النجاح في المسابقات و يستبدلُوف فوراًَ  بالمترشحيف المدرجيف في قائمة الإحتياط، حسب 

( 1).الترتيب

 
 
 
 
 
 

 
 

. 26 ، صنفس المرجع السابقفريد لعجاؿ، حسيف قانة، ( - 1)
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ماىية الوظيفة العمومية والموظف العام : المبحث الثاني 
الوظيفة العمومية – أولا 

مف المصطمحات " الوظيفة العمومية " إف تعبير : المعنى الاصطلاحي لموظيفة العمومية 
 الحديثة الاستعماؿ في أدبيات الإدارة العمومية، حيث يقابميا بالفرنسية اصطلاح

La fonction publique 
و بالإنجميزية اصطلاح  الخدمة المدنية 

Civil Service 
إف الإدارة العامة تعني بالمعنى الواسع تنسيؽ الجيود : " بأنيا Phiffner عرفيا      

 (1)" بقصد تحقيؽ السياسة العامة المتعددة

مجموعة الأنماط المتشابكة المتعمقة ببعض : " عرفيا عبد العزيز شيحا بأنيا      
تحقيقا  (جياز إداري)والتي تقوـ بيا منظمة عامة  (العممية الإدارية)الإدارية  القرارات
 (2)(.ىدؼ الإدارة)العامة التي تستيدفيا الدولة  لمسياسة

مجموعة الأنشطة والخدمات و  ومؤداه أف الإدارة العامة ىي :المفيوم الموضوعي 
 العامة للاحتياجاتو الييئات إشباعا  الوظائؼ و الأعماؿ التي تقوـ بيا تمؾ الأجيزة

                                                    (3).لمجميور و المواطنيف
         « André decondorder » و مف مؤيدي ىذا المعنى نجد الفقيو الفرنسي 

 القانونية التي يمارسيا الاختصاصات     الذي يقوؿ بأف الوظيفة العامة ىي مجموعة 
                          (4).الموظؼ لمصالح العاـ و التي لا يتصرؼ فييا تصرفا شخصيا

     و يركز ىذا المفيوـ عمى ما تقوـ بو الإدارة مف أعماؿ و مياـ بواسطة موظفييا 
 . الذيف تتوفر فييـ صفات معينة و تستيدؼ مف ذلؾ الصالح العاـ

 

(1) - John Phiffner and Vance Presthus ,Public Administration, Ed 03, Roneld presscomp, USA, 1953, P.03.  
. 26، ص 1993، منشأة المعارؼ الإسكندرية، مصر، أصول الإدارة العامةإبراىيـ عبد العزيز شيحا،  - (2)
 .6، ص 2006 الجزائر،  منشورات جامعة باجي مختار عنابة،دروس في المؤسسات الإدارية،محمد الصغير بعمي،  - (3)
. 22، طيبة لمنشر القاىرة، مصر، ص النمط الإداري- العمميات-البناء–المنظمات العامة محمد حافظ حجازي،  - (4)
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لموظيفة العامة إلى كؿ  (العضوي، الوصفي) يشير المفيوـ الشكمي :المفيوم الشكمي 
الأفراد الذيف يقوموف بالعمؿ في خدمة المرافؽ العامة، و ليذا فإنو يركز عمى النظاـ 

القانوني الذي يطبؽ عمى ىؤلاء الأفراد، و يركز ىذا المفيوـ في أساسو عمى الأفراد الذيف 
يقوموف بالنشاط وعمى المرافؽ العامة التي يعمموف بيا، و مف ثـ فإنو يعطي أىمية كبرى 

                                           (1).لمنظاـ القانوني الذي يخضع لو ىؤلاء الأفراد
     إف كلا المفيوميف السابقيف يتسماف بعيوب و مزايا، و لا يمكف القوؿ بصلاحية 

أحدىما عمى الآخر، و لعؿ التعريؼ السميـ لموظيفة العامة ىي أنيا مجموعة مف 
الأوضاع و النظـ العامة التي تخص الموظفيف العمومييف بالدولة، سواء تعمؽ الأمر بأداء 

الموظؼ لعممو أو تعمؽ الأمر بعلاقة الموظؼ بالإدارة و الاىتماـ بمشاكمو و مستقبمو 
الوظيفي، و عميو فإف دراسة الوظيفة العامة يجب أف تشمؿ عمى جانبيف لا يمكف 

جانب قانوني و جانب فني حيث أف التركيز عمى نشاط الإدارة مثلا و ما تقوـ : فصميما
بو مف أعماؿ وفقا لوضعيات و طرؽ محددة يميؿ الموظفيف الذيف يديروف بدقة ىذا 

النشاط، و العكس صحيح، و بالتالي فإف الاقتصار في الدراسات الإدارية عمى الجانب 
.         بأزمة القانوف الإداري" القانوني الفقيي دوف النواحي الفنية، ينجـ عنو ما يعرؼ 

:      و لقد أعطيت لموظيفة العمومية عدة تعاريؼ نذكر منيا ما يمي 
الوظيفة العمومية ما ىي إلا مجموعة مف الاختصاصات القانونية و  " :01التعريف 

الأنشطة التي يجب أف يمارسيا شخص بطريقة دائمة في عمؿ إدارة مستيدفا الصالح 
العاـ، ومف ثـ فيي لا تعد مف الحقوؽ المالية الممموكة لشاغؿ الوظيفة، و التي يستطيع 

                                                             (2)".التنازؿ عنيا وفقا لمشيئتو
الوظيفة العمومية ىي مركز قانوني يشغمو الموظؼ و ىي توجد عادة " : 02التعريف 

 يشغميا،    عمف بحقوقيا و واجباتيا  تستقؿ في وجودىا  فيي قبؿ أف يشغميا أحد، لذلؾ 
 
. 19، ص 2015الطبعة الثالثة، دار العز لمنشر والتوزيع ، الأردف، إدارة الموارد البشرية، محمد ىاني محمد،  - (1)
. 12، ص 2005، دار ىومة، الجزائر، مبادئ الإدارةجماؿ الديف لعويسات،  - (2)
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فيي تبقى قائمة و لا تنتيي بوفاة أو استقالة أو إقالة الموظؼ الذي يشغميا، و القاعدة أف 
                             (1)".الوظيفة العمومية تنشأ بالأداة القانونية التي يحددىا المشرع

الوظيفة العمومية بمفيوميا الواسع تعني مجموعة الأشخاص العامميف  " :03التعريف 
تحت تصرؼ السمطة العامة مف أجؿ تحقيؽ خدمات عمومية، و بيذا المعنى يدخؿ في 
مفيوـ الوظيفة العمومية كؿ أشخاص الإدارة العمومية الذيف تربطيـ بشروط قانونية، أما 
بمفيوميا الضيؽ فلا يقصد بالوظيفة العمومية إلا الأشخاص الذيف يخضعوف إلى قانوف 

                                             (2)".الوظيفة العمومية أي الموظفوف العموميوف
مجموعة مف الاختصاصات القانونية و النشاطات التي يقوـ بيا موظؼ  : 04التعريف 

                                                (3).مختص في الإدارة متوخيا الصالح العاـ
     مف خلاؿ التعاريؼ السابقة نجد أف المقصود بالوظيفة العمومية ىو مجموعة 

الاختصاصات و الأعماؿ التي يمارسيا الموظفوف في عمميـ في خدمة المرافؽ العمومية، 
و الذيف يخضعوف في ذلؾ لنظاـ قانوني متميز يحدد وينظـ مختمؼ المسائؿ المتعمقة 

.                              بالموظفيف العمومييف، كما يضمف حقوقيـ ويحدد واجباتيـ
     ويمكف تعريفيا أيضا أنيا المينة التي يتفرغ ليا الموظؼ و يكرس حياتو ليا، و 
تتميز ىذه المينة بالدواـ و الاستمرار، يتمتع فييا الموظؼ بمزايا و حقوؽ كما يكوف 

                                   (4).ممزما بواجبات يحددىا القانوف العاـ لموظيفة العمومية
     نلاحظ أنو مف خلاؿ ىاذيف التعريفيف أف الوظيفة العمومية تقوـ عمى فكرتيف 

 :     أساسيتيف ىما 
 
 
 

 

. 6، ص 1989، دار المطبوعات الجامعية، الجزائر، ، وسائل الإدارة العامةفيمي أبو زيد( – 1)
(2) – Essaid TAIB, droit de la fonction publique , édition distribution Houma, Algérie, 2003, p 11. 

 ديواف المطبوعات ،(دراسة مقارنة مع التركيز عمى التشريع الجزائري)الوظيفة العامة عبد العزيز السيد الجوىري،  – (4)(3)
. 5الجامعية، الجزائر، دوف سنة النشر، ص 
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وجود قانوف أساسي ينظميا خاص بالموظفيف العمومييف، شيدت الجزائر عدة  قوانيف - 
 والمتضمف القانوف الأساسي 06/03تنظيمية لموظيفة العمومية وصولا إلى الأمر رقـ 

العاـ لموظيفة العمومية، حيث نص ىذا القانوف عمى أنو يحدد ىذا الأمر القواعد الأساسية 
المطبقة عمى الموظفيف و الضمانات الممنوحة ليـ في إطار تأدية مياميـ في خدمة 

.                                                                                 الدولة
الاعتراؼ بالحياة المينية و الوظيفية لمموظفيف، فالموظؼ العمومي يكوف بصفة قانونية - 

.                                                             يؤدي مياـ دائمة ومستمرة
 وفقا ليذا المفيوـ تعتبر الوظيفة العامة عملا مستقرا، ويخضع لنظاـ :المفيوم الأوروبي 

قانوني خاص ويتفؽ ىذا المفيوـ واليدؼ المقصود مف الوظيفة العامة وىو تحقيؽ 
الصالح العاـ فيو يقوـ عمى نظاـ الاحتراؼ واستقرار العمؿ والذي يحدده نظاـ قانوني 

                                       (1).يمنح الموظؼ ضمانات وامتيازات ويحدد واجباتو
     ويحدد المركز القانوني لمموظؼ بأنو مركز تنظيمي، بموجب حسب القواعد القانوف 
أو النظاـ، بما يتضمف مف حقوؽ والتزامات، كما تنص عمييا الأحكاـ المنظمة لموظيفة 

العامة، ويمتاز ىذا النظاـ بحماية حقوؽ الموظفيف وتنظيـ واجباتيـ بما يؤدي إلى 
                                           (2).الاستقرار الوظيفي وخدمة الدولة دوف انقطاع

 وىو المفيوـ المطبؽ في الولايات المتحدة الأمريكية وكندا وسويسرا :المفيوم الأمريكي 
وفنمندا والإتحاد السوفياتي سابقا، والوظيفة بموجب ىذا المفيوـ لا تعتبر خدمة عامة بؿ 

  (3).تمثؿ عملا مستقرا بحكمو نظاـ قانوني خاص
 
 
 
 
. 9، ص نفس المرجع السابقفيمي أبو زيد، ( - 1)
. 37، ص 2007، دار النيضة العربية، مصر، الوظيفة العامة أنس جعفر، –( 2)
، الدار الجامعية لمطباعة و النشر، ( و الوظيفة العامة و الإصلاح الإداريةالعممية الإداري)الإدارة العمة  طارؽ المجذوب، –( 3)

                                  .287، ص 2000لبناف، 
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      ولا يجعؿ مف الموظفيف شريحة خاصة تحدد حقوقيـ والتزاماتيـ الوظيفية بؿ يخضع 
الموظؼ لنفس النظاـ القانوني الذي يخضع لو عماؿ النشاط الخاص ولا يتمتعوف بحقوؽ 

 .سوى الحقوؽ الدستورية التي يتمتع بيا جميع المواطنيف
     وتكوف العلاقة الوظيفية بموجب ىذا النظاـ علاقة عقدية في الغالب وأف الموظؼ 

يكوف مدرب قبؿ التعييف في الوظيفية، ويتصؼ ىذا النظاـ بالبساطة فلا تعقيد في مفيوـ 
الترقية ولا في التأديب بؿ أنيا تتبع ذات الأنظمة المطبقة في المؤسسات الخاصة وبما 
.  يتناسب والإدارة الحكومية وكذالؾ يمتاز بحرية الحركية والتغيير بيف الوظائؼ والأعماؿ

 تعرؼ الوظيفة العمومية عمى أنيا كياف قانوني :مفيوم الوظيفة العمومية في الجزائر
قائـ في إفراد الدولة وىي تتألؼ مف مجموعة أعماؿ متشابية ومتجانسة توجب عمى القائـ 
بيا التزامات معينة مقابؿ تمتعو بحقوؽ محدودة ويطمؽ عمى شاغؿ الوظيفة اسـ الموظؼ 

(         1).العاـ، وتضبط ىذه الالتزامات والحقوؽ في قانوف يسمى قانوف الوظيفية العمومية

 03-06 مف الأمر  01ولقد عرؼ المشرع الجزائري ىذا القانوف مف خلاؿ المادة رقـ      
، والمتضمف القانوف الأساسي لموظيفة العامة عمى أنو 2006 يوليو 15المؤرخ في 

مجموعة من القواعد القانونية المطبقة عمى الموظفين والضمانات الأساسية الممنوحة "
وتتميز الوظيفة العامة عف باقي النشاطات المختمفة ، "في تأدية مياميم في خدمة الدولة

المالية والتجارية والاقتصادية وغيرىا أنو ينظميا قانوف خاص ومميز، أطمؽ عميو في 
، ويحكـ شكؿ عاـ كؿ العمميات التي ''القانوف الأساسي العاـ لموظيفة العامة '' الجزائر

تيـ عالـ الوظيفة العامة، ومسار الموظؼ العاـ بدءا بالتعييف والتثبيت إلى الترقية 
 (  2).والانتداب والاستيداع والتكويف والاستقالة والتأديب وغيرىا مف الوضعيات

 

 
، الطبعة الثانية، ديواف دراسة في الوظيفة العامة في النظم المقارنة و التشريع الجزائريمحمد يوسؼ المعداوي، ( – 1)

. 31، ص 1988المطبوعات الجامعية، الجزائر، 
تقييم مستوى استخدام التسيير الاستراتيجي لمموارد البشرية في الإدارات العمومية الشريؼ عبد القادر بف عيسى،  - (2)

 رسالة ماجستير في عموـ التسيير، كمية العموـ الاقتصادية و عموـ التسيير، جامعة ،(دراسة حالة إدارة الجمارك)الجزائرية 
              .84، ص 2008-2007الجزائر، 
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     كما يجدر بالذكر أف المشرع الجزائري يستعمؿ مصطمح الوظيؼ العمومي لمتعبير 
عف الوظيفة العمومية والأصح ىو الوظيفة العمومية كمشروع وأداة لتنفيذ سياسية الدولة، 
بحيث تأخذ السمطة التنفيذية تنظيـ الوظيفة العمومية بوضع ما تراه ملائما لتحسيف سير 
الإدارة العمومية بحيث تسري كؿ ىذه القواعد عمى الموظفيف دوف أف يكوف ليـ الحؽ في 

.                                                                           الطعف فييا
                                                                                  

نشـأة وتطـور الوظيفـة العمومية في الجزائر - ثانيا 
 مرحمة الاستعمار الفرنسي - أ 
تميزت بالطابع الاستعماري حيث كاف ليا  أىدافا ووسائؿ تتماشى مع مصالحيا، - 

ويمكف أف تتجسد في أوؿ محاولة لدخوؿ الجزائرييف لموظيفة العمومية في أوؿ قانوف 
الحرب العالمية الأولى وعدـ وجود : ، لكف كانت محاولة فاشمة لسببيف 04/02/1914

. قانوف أساسي لموظيفة العمومية الفرنسية آنذاؾ
 الذي كاف يقضي بسرياف 10/06/1949المحاولة الثانية كانت بصدور المرسوـ - 

 عمى الجزائر، وىذه المحاولة لـ تنجح أيضا 1949قانوف الوظيفة العمومية الفرنسي لسنة 
لأف نصوصيا كانت قاسية وشديدة وغير ملائمة لمحالة الثقافية والاجتماعية لمجزائر، 

.  بقطاع الوظيؼ العموميالالتحاؽوبذلؾ لـ يتمكف الأىالي الجزائرييف مف 
 بأف خفؼ 14/01/1959 بأمر مؤرخ في 1946والمحاولة الثالثة ىي تعديؿ قانوف - 

مف بعض الشروط ليكوف صالحة لمتطبيؽ عمى الجزائرييف وأدى ذلؾ لصدور مرسـ سنة 
 (1).، والذي ناسب الأىالي الجزائرية1960

ونشير إلى أف قانوف الوظيفة العمومي في تمؾ الفترة كاف بسبب الضغط الثوري عمى      
 .الاستعمار الفرنسي داخميا وخارجيا

 
 

(1) – Jean FOYER, le destin du droit français en Afrique, Recueil oennaut  Paris, France,  1964,  p. 93 
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:    ونقسميا بدورىا لعدة مراحؿ ىػي :مرحمة السيادة والاستقلال - ب 
ىي الفترة التي مرت بيا الجزائر  : 1966 إلى 1962المرحمة الانتقالية من سنة - 1

، وكاف أوؿ قانوف صدر 1967، وتطبيقو في 1966قبؿ صدور قانوف الوظيفة سنة 
 الذي يقتضي بسرياف القانوف الفرنسي عمى الجزائر أي عمى المؤسسات 62/157

والإدارات الجزائرية إلى غاية صدور قانوف الوظيفة إلا ما تعارض منيا مع السيادة 
قمة عدد : الوطنية، وقد عانت الجزائر في ذلؾ الوقت مف ظاىرتيف متناقضتيف وىما 

 (1).الموظفيف العمومييف الجزائرييف وكثرة القوانيف الأساسية

 فشمت المراسيـ و القوانيف في الفترة :مرحمة إنشاء قانون أساسي لموظيفة العمومي - 2
الانتقالية لإيجاد حموؿ، ويرجع ذلؾ لعدـ الدقة في تطبيؽ  القوانيف طرح مشروع القانوف 

، أما (133 -66) صدر ىذا القانوف الأمر 1966 جواف 02 وفي 1965في سبتمبر 
:  لاعتبارات أىميا 1967نفاذه فكاف في جانفي 

. 1967حصر الإعتمادات المالية لسنة -  
إعداد القوانيف الأساسية الخاصة التي تساىـ في تطبيؽ القانوف الأساسي حتى لا -  

يكوف ىناؾ فراغا قانونيا، وأف يكوف ىناؾ اطلاع كاؼ عمى ىذا القانوف، وكاف تطبيقو 
 (2).بأثر مستقبمي وىذا ما يتماشى مع منطؽ وسياسة اقتصاد البلاد آنذاؾ

 : 66/133خصائص ومميزات القانـون 
أخد بنظاـ الوظيفة المغمؽ لأنو كاف إرثا عف النظاـ الإستعماري الفرنسي، كما أنو - 

. يتماشى مع الوضعية الاقتصادية لمبلاد
الأخذ بمبدأ المساواة لمدخوؿ إلى الوظيفة العمومية لآف اعتمد عممية  ومبدأ الكفاءة و - 

. الخبرة والشيادة
. مبدأ مشاركة الموظفيف في تسيير الوظيفة العامة وىذا عف طريؽ التكويف و الرسكمة- 
 .اعتمد عمى النظاـ الموحد للأجور وفؽ تدرج الموظفػيف- 

 

 .87، ص 1981، الشركة الوطنية لمنشر و التوزيع، الجزائر، أعوان الدولةمصطفى الشريؼ، – ( 2)(1)
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 تمثمت ىذه المرحمة في الانتقاؿ مف الإدارة المركزية إلى :مرحمة التنسيق والتنشيط - 3
. النظاـ اللامركزي، فقد كاف تطبيؽ القانوف عمى المستوى الإدارة اللامركزية

 الذي قضى بإجبارية معرفة المغة العربية عمى كؿ الأشخاص الذيف 92/68قانوف - 
ينتموف لموظيفة العمومي، ومف الإجراءات المتخذة آنذاؾ إنشاء مصمحة تشرؼ عمى 

. إحصاء الموظفيف وتراقب تطوير الموارد البشرية
: وفي الواقع لـ يطبؽ ىذا القانوف لظروؼ ىي 

. المفاوضات السرية بيف الجزائر وفرنسا عمى البتروؿ-
 (1).1968 إلى 1966: بداية التأميـ عمى المناجـ -

  تمثمت في المراجعة السابقة لصدور القانوف الأساسي العاـ :مرحمة الإصلاح - 4
: والذي كاف يسعى لػ  ( 1978 أوت 08 المؤرخ  في 78/12الأمر  )لمعماؿ 

تحقيؽ مبدأ المساواة وتكافؤ الفرص لكافة العامميف مف أجؿ الدخوؿ إلى الوظيفة وذلؾ - 
". كؿ حسب قدرتو ، كؿ حسب عممو " لتحقيؽ مبدأ  

. تحقيؽ التوازف في اليد العاممة بيف مرافؽ القطاع العاـ - 
جاءت المادة الأولى مف ىذا القانوف مف ىذا القانوف لتعرؼ العامؿ بأنو كؿ مف يعيش - 

مف حاصؿ عممو اليدوي أو الفكري ولا يستخدـ غيره مف العماؿ أثناء ممارسة نشاطو 
الميني، مما يفيـ منو حسب رأي الأستاذ عمار بوضياؼ بأف المشرع أراد بيذا ليذا 

النص أف يكوف بمثابة قانوف إطار ونصا مرجعيا وأساسيا ذا طابع توحيدي بيف جميع 
 (2).القطاعات

، ولكف القانوف 82/06     ونتيجة ليذا القانوف، صدر قانوف علاقات العمؿ الفردية 
 سنة المشرع   أصدر   الوضعية  ىذه مف لمخروج  ، و66/133، لـ يمغ، الأمر 78/12
 

 
 

 .217ص دار المجد لمنشر و التوزيع، الجزائر، الطبعة الثانية، ، الوجيز في القانون الإداريناصر لباد، –  (1)
 .87، ص 1981، الشركة الوطنية لمنشر و التوزيع، الجزائر، أعوان الدولةمصطفى الشريؼ، – ( 2)
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 المتعمؽ بالقانوف الأساسي 1985 مارس 23 المؤرخ في 85/59 المرسوـ 1985
. النموذجي لعماؿ المؤسسات والإدارات العمومية

 مادة، والشيء اللافت فيو ىو أنو جعؿ مف القانوف 150     وقد تضمف ىذا المرسوـ 
 نصا مرجعيا، وىو ما يؤكد الطابع التوحيدي ليذا القانوف فقد أراد المشرع تعميمو 78/12

عمى جميع المؤسسات والإدارات العمومية، كما استعمؿ مصطمح العامؿ بدلا عف 
.  ىو ذلؾ الشخص الذي يعيش مف حاصؿ عممو اليدوي أو الفكريوالموظؼ 

 : 06/03مرحمة القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية - ج 
 وىو الأمر المطبؽ حاليا وسمي بالقانوف 2006 جويمية 15     صدر ىذا القانوف في 

 مادة موزعة عمى عناويف مختمفة وأبواب 224الأساسي العاـ لموظيفة العمومية وتضمف 
مختمفة تضمف الباب الأوؿ منو نطاؽ التطبيؽ و تكييؼ العلاقة القانونية الأساسية ثـ 

. المناصب العميا والوظائؼ الأساسية العميا في الدولة
     في حيف تضمف الباب الثاني عمى الضمانات والحقوؽ والواجبات الخاصة بالموظؼ 

 (1).العاـ، أما الباب الثالث فاحتوى عمى التنظيـ الييكؿ المركزي ليياكؿ الوظيفة العمومية

 
المصادر القانونية لموظيفة العمومية   - ثالثا 

     يعتبر قانوف الوظيفة العمومية جزءا مف القانوف الإداري وبالتالي فإف لو مصادر 
: قانونية تميزه عف ىذا القانوف، تتمثؿ المصادر الوطنية لقانوف الوظيفة العامة في ما يمي

 باعتباره مجموعة القواعد التي تبيف شكؿ الدولة و توزيع السمطة والييئات :الدستور – 1
التي تمارس ىذه السمطة و حقوؽ و حريات وواجبات المواطنيف، تضمف العديد مف 

المبادئ التي تتعمؽ بالوظيفة العمومية وخوؿ القانوف ميمة تفصيميا، فيو مصدر كؿ 
( 2).القوانيف المنظمة في الدولة عبر كامؿ المجالات والقطاعات

 

 .، المتضمف القانوف الأساسي العاـ لموظيفة العمومية2006/07/15 المؤرخ في 06-03الأمر رقـ ( - 1)
                             

 .27، ص 2014المؤسسة الوطنية لمفنوف المطبعية، الجزائر، ، (نظرية القانون)المدخل لمعموم القانونيةفريدة محمدي،  - (1)
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إف لمتشريع العادي أىمية بالغة في سف القوانيف و  : (القانون)التشريع العادي  – 2
 مف الدستور عمى أف البرلماف 122القواعد المتعمقة بالوظيفة العمومية، فقد نصت المادة 

ىو الجية التي توكؿ ليا صلاحيات التشريع في مجاؿ الوظيفة العمومية باعتباره القاعدة 
القانونية الأولى في الدولة، ويرتكز قانوف الوظيفة العمومية في الجزائر عمى أربعة 

:                                                         نصوص وىي بالتتابع كالتالي 
 المتضمف القانوف الأساسي 1966 جواف 02 المؤرخ في 06/133الأمر الرئاسي - أ

.                                                                 العاـ لموظيفة العمومية
. 05/08/1987 الصادر في 78/12القانوف العاـ لمعماؿ رقـ - ب 
 المتضمف القانوف الأساسي 23/03/1985 المؤرخ في 85/59مرسوـ رقـ - ت 

.                                       النموذجي لعماؿ المؤسسات و الإدارات العمومية
 المتضمف القانوف الأساسي العاـ 15/07/2006 المؤرخ في 06/03الأمر رقـ - ث 

لموظيفة العمومية الذي تطبؽ أحكامو عمى الموظفيف الذيف يمارسوف نشاطيـ في الإدارات 
                          (1).و الإدارات العمومية والمؤسسات العمومية ذات الطابع الإداري

 ىي مراسيـ ونصوص تنظيمية تختص الييئة التنفيذية :النصوص التنظيمية  - 3
بإصدارىا، وفي الجزائر يوجد نوعيف مف المراسيـ، المراسيـ الرئاسية وىي التي تصدر عف 
القاضي الأوؿ في الدولة وىو رئيس الجميورية، و المراسيـ التنفيذية وىي المراسيـ التي 

.                                                               تصدر عف الوزير الأوؿ
     حيث تعتبر مصدر قانوني مف مصادر الوظيفة العمومية لأنيا نصوص تنظيمية 

.                        تسري في إطار القانوف العاـ و تتوافؽ مع السياسة العامة لمدولة
يعتبر الاجتياد القضائي مصدرا مف مصادر القانوف المتعمؽ : الاجتياد القضائي  - 4

  نواقصيا،   دقيؽ و تكمؿ فالمحاكـ تفسر النصوص القانونية بشكؿ بالوظيفة العمومية، 
  
، الصادرة 63، المتضمف تعديؿ الدستور، الجريدة الرسمية، العدد 2008 نوفمبر 15 المؤرخ في 19-08 القانوف رقـ –( 1)

. 10، ص 2008 نوفمبر 16بتاريخ 
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وتقيـ قواعد قانونية أحيانا فيما لا نص فيو، لذا عادة ما يتـ الرجوع إلييا في بناء بعض 
 (1).القواعد والأسس المتعمقة بالوظيفة العمومية

 يتـ الرجوع إلى قانوف العمؿ في حالة غياب القواعد القانونية :قانون العمل  – 5
المنظمة لموظيفة العمومية، بينما لا يتـ الرجوع إلى قانوف الوظيفة العمومية في حالة خمو 
قانوف العمؿ مف بعض القواعد المنظمة، لأف طبيعة الموظؼ والعامؿ مع الإدارة تختمؼ 

...                                                                   (2)وكذا عقد الترابط 
 

مفيوم الموظف العمومي - رابعا 
     كقاعدة عامة نلاحظ بأف مفيوـ الموظؼ العمومي يختمؼ مف دولة إلى أخرى كما 

يختمؼ مفيومو داخؿ الدولة الواحدة مف فترة إلى أخرى، و ذلؾ راجع إلى تغير و اختلاؼ 
النظاـ السياسي لمدولة، و ما نلاحظو أف المشرع الجزائري لـ يضع تعريفًا لمموظؼ 

العمومي، لأف وضع تعريؼ محدد ىي ميمة الفقو و ليست ميمة التشريع، و قد حذا 
التشريع الجزائري في ذلؾ حذو التشريع الفرنسي، الذي اقتصر عمى بياف الأشخاص الذيف 

تنطبؽ عمييـ أحكاـ النظاـ العاـ لمموظفيف، وىذا ما جعؿ الفقو يبذؿ قصار جيده 
.             لاستخلاص عناصر يمكف بواسطتيا إعطاء تعريؼ محدد لمموظؼ العمومي

ىناؾ العديد مف الفقياء الفرنسييف : تعر يف الفقو الفرنسي لمموظف العمومي  - 1
الذيف اجتيدوا مف أجؿ إيجاد تعريؼ لمموظؼ العمومي و فيما يمي سنتناوؿ بعض 

:                                                  التعاريؼ التي جاء بيا ىؤلاء الفقياء 
 Duguitتعريف دوجي  : التعريف الأول 

     الموظؼ العمومي ىو كؿ شخص يساىـ بطريقة دائمة في إدارة مرفؽ عاـ ميما 
  (3).كانت طبيعة الأعماؿ التي يقوـ بيا

  
. 11، ص نفس المرجع السابق، 19-08 القانوف رقـ –( 2()1)
                                                 .85، ص 2004، دار المطبوعات الجامعية، مصر، (دراسة مقارنة)التأديب الإداري في الوظيفة العامة  جمعة محارب، –( 3)
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 Wallin  تعريف فالين: التعريف الثاني 
في كادرات الإدارة العامة و .     الموظؼ العمومي كؿ مف يتولى وظيفة دائمة مدرجة 

                                                 (1).يساىـ في إدارة مرفؽ عاـ إدارة مباشرة
 الموظؼ ىو كؿ شخص يعيد إليو بوظيفة دائمة في :تعريف مجمس الدولة الفرنسي 

الملاؾ و تكوف في خدمة مرفؽ عاـ و اشترط المجمس الفرنسي أف يكوف المرفؽ إداريا 
أما المرافؽ الصناعية و التجارية فقد فرؽ فييا بيف شاغمي الوظائؼ الإدارية و الوظائؼ 
الأقؿ أىمية و اعتبر العامميف في النوع الأوؿ موظفيف عمومييف، أما الوظائؼ الأخرى 

                                                             (2).فأخضعيا لمقانوف الخاص
تعريف الفقو الجزائري   - 2
عرؼ الفقيو العربي محمد فؤاد مينة الموظؼ العاـ بأنو ىو الشخص الذي يعيد إليو - 

بعمؿ دائـ في خدمة المرافؽ التي تدار بطريؽ مباشر بواسطة السمطات الإدارية المركزية 
الإقميمية أو المرفقية ؛ ىذا التعريؼ ركز عمى ثالثة عناصر ىي طبيعة المرفؽ و طريقة 

. العمؿ معيار السمطة
يضمف  سير الإدارة العامة أعواف ليـ )عرفو الفقيو الجزائري ميسوـ صبيح بالقوؿ - 

أنظمة قانونية مختمفة، ولا يخضع منيـ لمقانوف العاـ لموظيؼ العمومي سوى الذيف ليـ 
صفة الموظؼ ولا يعرؼ بيذه الصفة إلا الأشخاص الذيف رسموا بعد تعيينيـ في مناصب 

فيذا التعريؼ يرتكز عمى طبيعة المنصب وىي الديمومة   (دائمة و ثبتو فييا نيائيا
. والثبات فيو

الموظفوف ىـ مف يوجدوف في وضع قانوني تنظيمي و  )" أحمد محيو " عرفو الفقيو - 
الذيف يميز بأنو قابؿ لمتبديؿ بقانوف جديد يطبؽ عميو آليا دوف أف يخوؿ ليـ التمسؾ 

( 3).ىذا التعريؼ يركز عمى طبيعة علاقة العمؿ وىي تنظيمية لائحية (بالحقوؽ المكتسبة 

 
. 85، ص نفس المرجع السابق جمعة محارب، –( 2()1)

(3) – Missoum SBIH, la fonction publique, Hachette Paris, France, 1968, p 13. 
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أورد المشرع الجزائري فػػػي : مفيوم الموظف العمومي من وجية نظر المشرع الجزائري 
 و المتضمف القانوف 1966 جواف 02 المؤرخ في 133-66المػػادة الأولى مف الأمر رقـ 
يعتبر موظفيف الأشخاص المعينوف في وظيفة دائمة، الذيف " الأساسي لموظيفة العمومية 

رسموا في درجة التسمسؿ في الإدارة المركزية التابعة لمدولة و المصالح الخارجية التابعة 
ليذه الإدارات و الجماعات المحمية و كذا المؤسسات و الييئات العمومية حسب كيفيات 

                                                  (1)"تحدد بمرسوـ
 1985 مارس 23 المؤرخ في 59-85     وجاء في المادة الخامسة مف المرسوـ رقـ 

نطمؽ عمى " المتضمف القانوف الأساسي النموذجي لعماؿ المؤسسات و الإدارات العمومية 
  (          2)"العامؿ الذي يثبت في منصب عممو بعد انتياء المدة التجريبية تسمية الموظؼ

مف  (04)     كما يمكف تعريؼ الموظؼ مف خلاؿ ما جاء في نص المادة الرابعة 
 و المتضمف القانوف الأساسي العاـ 2006 جويمية 15 المؤرخ في 06-03الأمر رقـ 

يعتبر موظفا كؿ عوف عيّف في وظيفة عمومية دائمة و رسـ في رتبة " لموظيفة  العمومية 
   "في السمـ الإداري

 133-66 مف الأمر رقـ 01      أما بالنسبة لممشرع الجزائري فقد حدد في المادة 
يعتبر الموظفيف الأشخاص المعينوف في " عمى 01لمموظؼ الجزائري حيث نصت المادة 

...."                   وظيفة دائمة الذيف رسموا في درجة التسمسؿ في الإدارات المركزية
:  أف الموظؼ ىو 133-66 مف الأمر رقـ 01     حسب نص المادة

. الشخص الذي يعيف في منصب شاغر لدى المؤسسات أو الإدارات العمومية- 
الشخص المعيف في وظيفة دائمة، فالشخص المعيف بصفة مؤقتة لا يحؽ لو اكتساب - 

.                                                                        صفة الموظؼ
( 3).الخدمة في مرفؽ عمومي تديره سمطة إدارية- 

 
، 46الجريدة الرسمية لمجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، العدد  الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، –( 3()2()1)

. 547، ص 1966 جواف 08المطبعة الرسمية، الجزائر، 
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الترسيـ أي تثبيت الموظؼ في وظيفتو، بعد مروره بفترة التجربة التي تسمى بالتمريف - 
 لموظؼ الذي لـ 133-66 مف الأمر رقـ 02التكويني ، طبقًا لما نصت عميو المادة 

.                      يكمؿ بعد فترة التمريف التكويني يطمؽ عميو صفة الموظؼ المتمرف
. الانتماء إلى رتبة و درجة معينة في السمـ الإداري- 

     مف خلاؿ ما سبؽ تناولو مف تعاريؼ سواء مف طرؼ الفقو أو التشريع فإنو أخيرا 
يمكف استخلاص أربعة مقومات إذا توفرت كميا في شخص ما فإنو يصبح لو الحؽ في 

:                                     اكتساب صفة الموظؼ و تتمثؿ ىذه المقومات في 
. أف يعيف الشخص في وظيفة دائمة- 
أف يعمؿ الموظؼ في خدمة مرفؽ عمومي تديره الدولة أو سمطة إدارية بطريقة  - 

.                                                                                مباشرة
 .أف يكوف التعييف في الوظيفة العمومية بواسطة السمطة المختصة-  

. أف يعيف الشخص ويرسـ في رتبة معينة في السمـ الإداري- 
ػػػو  ػ      مف خلاؿ ىذه التعريفات نصؿ إلى تعريؼ جامع مانع لمموظؼ العاـ وىػ

، مثبتا فيو، تابع لأحد » الموظؼ ىو كؿ عوف عمومي معيف بقرار في منصب دائـ
                         (1).«لممصالح الإدارية لمدولة أو أحد أشخاص القانوف العاـ الأخرى

 
حقوق الموظف العمومي وواجباتو - خامسا 

    لمموظؼ العمومي بمجرد تعيينو في الوظيفة العمومية حقوؽ و ضمانات، ىذه الحقوؽ 
تحددىا القوانيف و الموائح التنظيمية التي تحكـ الوظيفة العامة، فنبدأ بدراسة الواجبات قبؿ 
الحقوؽ لأف مصدر الحؽ ىو الواجب، فالموظؼ لا يمكنو أف يطالب بحقو في تقاضي 

    .                 الراتب إلا بعد قيامو بنشاطو الميني

 
 
 

 .334، ص نفس المرجع السابق، 133-06 الأمر رقـ –( 1)
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الواجبات المينية لمموظـف  - 1
 يعد تنفيذ المياـ الوظيفية أىـ واجب يقع عمى عاتؽ :تنفيذ الميام الوظيفية  - 1-1

الموظؼ العمومي ، ويكوف ىذا الإلتزاـ حسب القانوف الأساسي العاـ لموظيفة العامة، 
وكذلؾ حسب القانوف الخاص لكؿ منصب يشغمو الموظؼ، وتنفيذ المياـ لا يتـ إلا 

بالالتحاؽ بالمنصب أو بعد إجراء النقؿ، والالتحاؽ بالمنصب يثبت عف طريؽ محضر 
.  يسمى محضر التنصيب، وىذا التنصيب لو أثر قانوني مالي

     والالتزاـ بالقياـ بالواجبات الوظيفية يضمف استمرارية المرافؽ العامة وحسف أداء 
الخدمات العمومية لأنيا تعتبر ضرورية لمجميور، ولذلؾ فإف عدـ الإلتحاؽ بالمنصب 

. يعتبر مف الأخطاء الجسيمة بالنسبة لمموظؼ العمومي
: يقتضي تنفيذ المياـ الوظيفية مف طرؼ الموظؼ العمومي مراعاة الجوانب التاليػػػة 

تنفيذ المياـ والصلاحيات بصفة شخصية ولا يوكميا أو ينيب عنو شخص آخر ولا - 
. يتنازؿ عنيا لغيره إلا في حدود ما يسمح لو القانوف بذلؾ

يقتضي مف الموظؼ أف يقوـ بميامو بصورة إيجابية، أي أف يقوـ بيذا الدور بصورة - 
. تمقائية دوف أف ينتظر بأف يطمب منو ذلؾ

مراعاة مواقيت العمؿ المحددة قانونا بعدـ التأخر وعدـ التغيب وعدـ ترؾ العمؿ بدوف - 
. إذف
. أف يقوـ بيذا العمؿ في إطار تعاوني مع رؤسائو ومرؤوسيو- 
لا يمكنو رفض عمؿ إضافي خارج أوقات العمؿ إذا طمب منو ذلؾ اقتضتيا الضرورة - 

. لممصمحة العامة لممؤسسة المستخدمة
( 1).التعامؿ الطيب مع الجميور المتعامميف مع الإدارة المستخدمة- 

 
 

  رسالة ماجستير، كمية الحقوؽ، جامعة بف،(دراسة مقارنة) حقوق الموظف العمومي في التشريع الجزائريأحمد سنة، ( - 1)
. 51، ص 2005-2004الجزائر ، عكنوف
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أف يحترـ الموظؼ كؿ ما مف شأنو أف يحافظ عمى كرامة الوظيفة أي أف يبتعد - 
الموظؼ عف كؿ الشبيات التي تمس بكرامة الوظيفة داخؿ العمؿ وحتى خارجو، بؿ أف 

.  ومدده حتى لأفراد أسرتوالالتزاـالبعض مف الفقياء شدد مف ىذا 
 أي أف يكوف الموظؼ خادما حقيقيا لموطف :الالتزام بخدمة المجموعة الوطنية  - 2- 1

بما فيو الشعب حيث لا تدخؿ في الوظيفة لا الأغراض الشخص ولا الحزبية ولا العرقية، 
 الذي يتعمؽ 93/544، و كذلؾ المرسوـ 21 في المادة 88/59وىو ما حدده المرسوـ 

، (التحفظ والحياد)، (الوفاء والإخلاص)بالتزامات الموظؼ العمومي والمحددة في 
 (1).(النزاىة)

     وقد انتقد ىذا المرسوـ مف حيث الجزاءات التي احتواىا، لأنو جاء في ظروؼ 
: وىذه الجوانب تجسدت فيما يمي  (حالة طوارئ)خاصة 

. عمى الموظؼ أف يتقيد بالدستور وقوانيف الدولة* 
. يسير عمى تنفيذ سياسة الحكومة وتعميماتيا* 
. الامتناع عف كؿ تصرؼ يعد متعارض مع الوظيفة العمومية* 
. التعامؿ مع الجميور بنزاىة* 
. عدـ استعماؿ الأمواؿ والوسائؿ العمومية لأغراض غير قانونية* 
 أف الإدارة العامة مكونة مف الناحية الييكمية :الالتزام باحترام السمم الإداري  - 3 – 1

في شكؿ سمـ أو تدرج شبيو باليرـ أي متدرجة ومتسمسمة في شكؿ مصالح ومديريات 
فرعية مف القمة إلى القاعدة، وليذا يجب عمى الموظؼ احتراـ وطاعة أوامر رئيسو في 

إطار تطبيؽ القوانيف والموائح وفي ىذا حدد الدكتور إسحاؽ إبراىيـ منصور أربعة عناصر 
   (2):للأوامر الإدارية 

 
 
 

 .11، ص نفس المرجع السابق، 03-06الأمر رقـ ( – 1)
 74.ط، ص.س.، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر، دمذكرات في الوظيفة العامةميدي رضا، ( – 2)
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وجود علاقة بيف الرئيس والمرؤوس أي علاقة التبعية القانونية المتمثمة في الإشراؼ، - 
ػػػة . التوجيو، و الرقابػ

. أف تكوف عبارة الأوامر متضمنة أمرا أو نييا أو تحذيرا- 
. أف يكوف مصدر الأمر مختصا قانونػأ بإصدار ىذا الأمر- 
أف يكوف متمقي الأمر مختصا بالتنفيػػذ أما إذا وجو الأمر إلى غير مختص فلا يكوف - 

. لو أي أثػر
 السر الميني ىو المعمومات و الأخبار و الوقائع :كتمان السـر الميني  - 4 – 1

 والممفات و الوثائؽ التي تكوف في حوزة الموظؼ أو يكوف قد اطمع عمييا بمناسبة 
وظيفتو أو أنو اطمع عمييا أو عمميا فيقع عميو كتماف ىذه الأسرار، لذا فإف الإخلاؿ بيذا 
الواجب يؤدي إلى المساءلة التأديبية و حتى الجزائية، ويعتبر خطئا مف الدرجة الثالثة قد 

. يؤدي إلى التسريح
     كتماف السر الميني يتمثؿ في عدـ إفشاء أي خبر أي واقعة، كذلؾ في عدـ إخفاء 

. الوثائؽ و الممفات ذلؾ في عدـ إتلاؼ الوثائؽ والسجلات التي تتضمف أسرار مينية
     إلا أف القانوف الجنائي قد أعفى الموظؼ مف كتماف السر الميني في بعض الحالات 

الخاصة و التي تتمثؿ في حالة التبميغ القانوني الواجب القياـ بو كتبميغ الطبيب عف 
مريض مصاب بمرض معد، كذلؾ حالة التفتيش القانوني لمموظفيف فأي موظؼ عمومي 

يحدث لو تفتيش إداري أو مالي لا يمكنو الاحتجاج بكتماف السر الميني، حالة تقديـ 
 (1).شيادات أماـ أجيزة الأمف و أجيزة القضاء

     وىذه الإعفاءات تكوف بموافقة كتابية بالاستدعاء، أي بأف يعمـ الموظؼ بصفة 
 .رسمية أنو سيقدـ شيادة

 
 
 ، أطروحة دكتوراه، كمية الحقوؽ، جامعةأنظمة الوظيفة العمومية و آفاقيا في الجزائر في ظل العولمةسعيد مقدـ، ( - 1)

 .28، ص 2005-2004 السنة الجامعية ، الجزائر،3 الجزائر
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 بمعنى أنو لا يسمح لمموظؼ بالقياـ بوظيفة ثانية :عدم ازدواجية الوظيفة -  5 – 1
علاوة عمى وظيفتو الأصمية حتى لا يستغؿ الوظيفة العمومية لأغراضو الشخصية و حتى 

. لا تتعارض عمى حساب المؤسسة المستخدمة
     كذلؾ يمنع عمى الموظؼ القياـ بأي نشاط تجاري أو حرفي واف يصرح بنشاط زوجو 
ويصرح بممتمكاتو، إلا أف القانوف استثنى بعض الأعماؿ الثقافية والرياضية و التعميمية 

. في الحدود المرخص بيا
 : حقوق الموظف العام - 2
 ويقصد بيا حمايتو مف التيديدات و الإىانات والشتائـ أو :الحق في الحماية  - 1 – 2

قذؼ أي ضغط أو اعتداء قد يتعرض لو أثناء ممارسة وظيفتو أو بمناسبتيا حسب المادة 
.  ويجب عمييا ضماف تعويض لفائدتو عف الضرر الذي قد يمحؽ بو31، 30

.     كما تحؿ الدولة محؿ الموظؼ لمحصوؿ  عمى التعويض مف مرتكب الأفعاؿ
     كما تممؾ الإدارة لنفس الغرض الحؽ في رفع دعوى مباشرة أماـ القضاء عف طريؽ 

. التأسيس كطرؼ مدني أماـ الجيات القضائية المختصة
     كما قد يتابع الموظؼ قضائيا مف طرؼ الغير بسبب خطا وظيفي، فيجب عمى 

. الإدارة حمايتو وأف تحؿ محمو ما لـ يثبت أنو خطأ شخصي نتيجة لاندفاع أو نزوة
 بيف الخطأ المرفقي الذي يوجب مسؤولية الإدارة ويحمي 31     وقد ميزت المادة 

. الموظؼ وبيف الخطأ الشخصي المنفصؿ عف الوظيفة الذي يوجب مسؤولية الموظؼ
 يقصد بو المبمغ المالي الذي يتقاضاه الموظؼ شيريا :الحـق في الراتـب  - 2 – 2

مقابؿ تفرغو لخدمة الإدارة المستخدمة، فلا يصح المطالبة براتب عف مدة انقطاع عف 
  (2)النشاط الوظيفي، وتحديد الرواتب مسالة تتفرد بيا النصوص الخاصة وتضبط بناءا 

 
 
 .24، ص نفس المرجع السابق، 03-06الأمر رقـ ( – 1)
. 54، ص نفس المرجع السابقأحمد سنة، ( - 2)
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عمى اعتبارات عديدة، فلا تممؾ الإدارة الزيادة أو منح موظفيف رواتب معينة تختمؼ عف 
. زملائيـ، كما لا يمكف لمموظؼ أف يطالب براتب معيف ميما كاف مؤىمو

     ولمراتب تأثير كبير عمى التنمية الاقتصادية التي تتحمؿ الوظيفة عبئا منيا، كما أف 
لو طابع توحيدي فلا يصح التمييز بيف فئة الموظفيف في البمد الواحد وىذا يكرس مبدأ 

. المساواة في مجاؿ الوظيفة
 إف طبيعة العلاقة التي تربط :الحق في الحماية الاجتماعية والتقاعد  - 3 – 2

الموظؼ بالإدارة أساسيا القانوف والتنظيـ، وقد كفؿ لمموظؼ حماية اجتماعية بضماف 
 33التغطية الاجتماعية في حالات معينة، والحماية الاجتماعية مكرسة في المادة 

 و قد ورد ذكره ضمف مقتضيات 02/07/1983 المؤرخ في 83/11ومحكومة بالقانوف 
 (1).06/03الأمر 

 02/07/1983 المؤرخ في 83/13     كما أف ىذه العلاقة محكومة أيضا بالقانوف 
 والمتعمؽ بالتزامات 83/14المتعمؽ بحوادث العمؿ والأمراض المينية، و بالقانوف 

 26/01/1988 المؤرخ في 88/07المكمفيف في مجاؿ الضماف الاجتماعي، وبالقانوف 
 (2).المعدؿ والمتمـ المتعمؽ بالوقاية الصحية وطب العمؿ

     ويستفيد الموظؼ مف تغطية اجتماعية مكفولة متى تعرض لمرض أو لحادث عمؿ 
أثناء مساره الوظيفي ونفس الشيء بالنسبة لمموظفة التي استفادت مف عطمة الأمومة، أو 
إذا بمغ الموظؼ سف التقاعد استفاد مف نفطية مكفولة مف قبؿ الصندوؽ الوطني لمتقاعد 

 12/83 اعترفت بالحؽ في التقاعد، كما يحكميا قانوف 06/03 مف الأمر 33المادة 
  شروط 6المتعمؽ بالتقاعد المعدؿ والمتمـ، كما  أوجدت نظاـ التقاعد، وبينت المادة 

( 3). كيفية حساب مبمغ المعاش بعنواف التقاعد12الإحالة عمى التقاعد، وبينت المادة  

 
 
 

 
 .25، ص نفس المرجع السابق، 03-06الأمر رقـ ( – 1)
 .31-30، ص نفس المرجع السابقسعيد مقدـ، ( - 3()2)
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 مف الدستور وىو 70 ىو حؽ مكرس دستوريا بموجب المادة :الحق النقابي  - 4 – 2
حؽ جماعي اليدؼ منو الدفاع عف المصالح المينية لمموظؼ وتحسيف ظروؼ عمميـ، 

 المطالبة بزيادة الرواتب، المطالبة بتعويضات معينة، ويعتبر ممارسة النشاط النقابي
مظيرا مف مظاىر الديمقراطية في محاؿ الوظيفة العمومية، وىو مف صور التعبير 

قميمية ووطنية وقد تـ تكريمو  الجماعي عف الرأي، ويحظى الحؽ النقابي برعاية دولية وا 
 90/14، وىو محكوـ بتشريع خاص ىو القانوف 06/03 مف الأمر 35بموجب المادة  

 منو بحؽ إنشاء منظمات نقابية و 12المتعمؽ بممارسة الحؽ النقابي، واعترفت المادة 
  شروط تأسيس 4  مبدأ حرية الانخراط في النقابات وبينت المادة 3أرست المادة 

 مف الأمر عدـ تسجيؿ أي ملاحظة تخص الآراء النقابية في 3النقابات، وألزمت المادة 
 (1).الممؼ الإداري لمموظؼ

 عمى 06/03 مف الأمر 34 نصت المادة  :الحق في الخدمات الاجتماعية  - 5 – 2
أف تسيير شؤوف الخدمات الاجتماعية عمى مستوى الإدارات يكوف مف لجنة خاصة تنشأ 
خصيصا ليذا الغرض كتنظيـ المخيمات الصيفية، تنظيـ زيارة لمبقاع المقدسة في إطار 

وىذا الحؽ يساىـ في )عمرة أو تقديـ مساعدات بمناسبة أعياد دينية أو دخوؿ مدرسي 
 (2).(تحسيف الظروؼ المعيشية لمموظؼ

ىو توقؼ جماعي عف العمؿ المطالبة بحقوؽ المينية : الحق في الإضراب  - 6 – 2
 مف 36 مف الدستور و المادة 71بعد إتباع إجراءات حددىا القانوف، وقد أقرتو المادة 

 في 012/90، وىو منظـ بموجب تشريع خاص ىو القانوف 06/03الأمر 
 المعدؿ والمتمـ والمتعمؽ بالوقاية مف النزاعات الجماعية في العمؿ 1990/02/06

( 3). منو02وتسويتيا وممارسة حؽ الإضراب والذي عرؼ الإضراب في المادة 

 
 

. 27، ص نفس المرجع السابق، 03-06الأمر رقـ ( – 1)
 .35، ص نفس المرجع السابقمقدـ،  سعيد( - 2)
 .54، ص نفس المرجع السابق سنة، أحمد( - 2)
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     وحرص المشرع عمى فرض بعض الإجراءات لموقاية مف الإضراب كعقد اجتماعات 
 09/02 مف القانوف 03دورية بيف ممثميف للإدارة وممثميف لمموظفيف، ومنعت المادة 

الإضراب في بعض القطاعات كالقضاء، الموظفوف المعينوف بمرسوـ أو الموظفوف الذيف 
الخ، كما لا يحؽ الموظؼ في فترة الإضراب ... يشغموف مناصب عميا في الخارج 

 المتعمؽ 10/05/2004المطالبة براتبو وىذا ما وضحو المرسوـ الوزاري المشترؾ في 
. بكيفية الخصـ نتيجة أياـ الإضراب

 66/133 لو الحؽ في تحسيف مؤىلاتو وقدراتو، فالأمر :الحق في التكوين  - 7 – 2
، 06/03 مف الأمر 104يعترؼ بأىمية التكويف لمموظؼ وضرورتو، ونصت عميو 

 (1).فالمشرع  أولى أىمية كبيرة لمتكويف ورتب عنو آثار ايجابية لمموظؼ

 إف مف حؽ الموظؼ الاستفادة مف فترة الراحة كالعطؿ :الحق في العطل  - 8 – 2
 مف الدستور، 69الأسبوعية والسنوية والمرضية والأمومة و غيرىا، ونصت عميو  المادة 

 اعترؼ لمموظؼ بيوـ كامؿ لمراحة 191، و المادة  06/03 مف الأمر 39و المادة  
 نصت عف العطمة السنوية مع حؽ الاستفادة مف عطمة 194كعطمة أسبوعية والمادة 

 كيفية حساب مدة 198 و 197إضافية خاصة بموظفي ولايات الجنوب، وبينت المادتيف 
، ونصت 205العطمة السنوية وىي غير قابمة لمتعويض براتب حسب ما جاء في المادة 

 (2). عف العطمة المرضية203 و202المادتيف 

 ىي تييئة الظروؼ الموظؼ طواؿ :حق الموظف في ظروف عمل مواتية  - 9 – 2
ساعات العمؿ لأداء عممو بعيدا عف كؿ المخاطر التي تمس بصحتو وسلامة بينو وتحفظ 

 (3).06/03 مف الأمر 37كرامتو،  المادة  
 
 

 
. 147، ص 2007-2006 ،مصر دار النيضة العربية، ،(دراسة مقارنة)الوظيفة العامة شريؼ حممي خاطر، - ( 2()1)
 .28، ص نفس المرجع السابق، 03-06الأمر رقـ ( – 3)
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خلاصة 
      إف ما يمكف استخلاصو مف الفصؿ المفاىيمي لسياسة التوظيؼ في الإدارة

 العمومية أف الإدارة العمومية ىي الجياز التنفيذي الذي توكؿ لو الدولة القياـ بإدارة
 المرفؽ العاـ وخدمة المصمحة العامة بما يتوافؽ والسياسة العامة لمدولة ومخططاتيا

.                                                                              العمومية
      كما نستنتج بأف عممية التوظيؼ ذات أىمية في الإدارة العمومية حيث تعتبر محورا
 أساسيا في استمرار المنظمة، ويتحدد عمى أساسيا أداء مياميا، وكذا إدارة الموارد البشرية

 . لأنيا ىي المنوطة بعممية التوظيؼ
     و حوصمة مما سبؽ أف الوظيفة العمومية تعتبر الخمية الأولى في كؿ جياز إداري 
ذو طابع عمومي، سنتطرؽ في ىذا الفصؿ إلى مفيوـ التوظيؼ وأسسو و مصادرة و 

.                                  نتعرؼ أيضا عمى مفيوـ الوظيفة العمومية و طبيعتيا
     كما يعتبر الموظؼ العمومي ىو كؿ شخص يساىـ بطريقة دائمة ومستمرة في خدمة 
المصالح العامة ويساىـ في إدارة المرفؽ العاـ، وتتحكـ فيو مجموعة مف القواعد القانونية 

 المنظمة لموظيفة العمومية والتي تتحدد بموجبيا علاقتو مع الإدارة العمومية، وىو يتمتع
بمجموعة مف الحقوؽ المحددة في القانوف الأساسي المتعمؽ بالوظيفة العمومية و بمقابميا 

.                                          ىو ممزـ بعدة واجبات اتجاه الإدارة المستخدمة
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 تمهيد
 المتكاممة مبنية عمى ضرورة تحقيق الربط والترابط بين السوسيولوجيةإن الدراسة      

المعالجة النظرية والميدانية لموضوع الدراسة وذلك باعتماد إجراءات منيجية معينة 
تتماشى وطبيعة موضوع الدراسة وأىدافو وكذا الواقع الذي توجد فيو الظاىرة المدروسة، 

وسيتم في ىذا الفصل تناول مختمف الإجراءات المنيجية التي من خلاليا يمكن أن 
نتعامل مع الجانب الميداني ليذه الدراسة، وذلك بتحديد مجالات الدراسة والمنيج الملائم 
ليا، بعدىا سيتم الكشف عن الأدوات المنيجية والوسائل المساعدة في جمع المعمومات 
قصد تحضيرىا لمدراسة، وتم تزويدنا بالمعمومات اللازمة التي سوف نعتمد عمييا في 

                                                      . الجانب الميداني من ىذه الدراسة
                                                                          

   تقديم ميدان الدراسة: المبحث الأول 
  الدراسة مجالات- أولا 

و الذي تم و ىي الفترة التي تم من خلاليا إنجاز البحث الميداني : مجال الزمني ال –أ 

                                            :و كانت ممتدة كالآتي فيه توزيع الاستمارة 
 ماي 16 إلى غاية 2024 ماي 05مدة التربص تمثمت في اثنا عشر يوما من  - 

 و تـم توزيع وتحديد ساعات التربص حسب الفراغات الموجودة في التوزيع الزمني 2024
الدراسي لتجنب التقصير في الدروس وكانت المدة الساعية اليومية لمتربص ما بين أربع 

                                                               .إلى خمس ساعات يوميا
قمنا بإجراء مقابمة أولية مع مسئولين مديرية أملاك الدولة لولاية  : 2024 ماي 5يوم - 

تيزي وزو، و عمى رأسيم السيد مدير أملاك الدولة لولاية تيزي وزو، و ىذا من أجل 
منا دأين ق"  سياسة التوظيف في الوظيفة العموميةواقع "الدراسة الميدانية لموضوع بحثنا 

من أجل  (مصمحة الإدارة العامة و الوسائل)ىو بنفسو إلى المصمحة المعنية بالأمر 
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، و إبراز المعالم الرئيسية لموضع إضفاء عمى موضوع دراستنا المعمومات القيمة لو
                                                                  . الدراسة السالف ذكره

تم إجراء مقابمة مبدئية مع رئيس مصمحة الإدارة العامة و  : 2024  ماي8 إلى 6من - 
 أوليةالوسائل عمى مستوى مديرية أملاك الدولة لولاية تيزي وزو، و كانت بمثابة دراسة 

تناولنا من خلاليا كيفية تسيير عممية التوظيف و مدى فعاليتيا عمى مستوى المديرية، أين 
قدم لنا بعض النقاط الأساسية في عممية التوظيف عمى مستوى المديرية، إلا أنو ترك 

  عمى الرئيسيةالمجال لرئيسة مكتب المستخدمين و تحسين المستوى بصفتيا المسؤولة
                                  . عمى مستوى المديرية عممية التوظيفتسيير و متابعة

رئيسة مكتب المستخدمين و تم إجراء مقابمة نيائية مع  : 2024 ماي 16 إلى 12من - 
تحسين المستوى بمديرية أملاك الدولة لولاية تيزي وزو، كونيا المسؤولة المباشرة  بجميع 

و دامت الدراسة خمسة أيام خطوات و مراحل عممية التوظيف عمى مستوى المديرية، 
متتالية و ىذا من أجل إشباع فضولنا و تساؤلنا حول موضوع الدراسة، و متابعة مراحل 

 ابتداء من قرار فتح المسابقة إلى غاية تعيين المترشحين عممية التوظيف بالتفصيل الدقيق
                                                                   .و توظيفيم بالمديرية

المقصود بو النطاق المكاني لمدراسة الميدانية، و قد اخترنا : مجال المكاني ال– ب 
: لإجرائيا مديرية أملاك الدولة لولاية تيزي وزو، و ترجع أسباب اختيارنا ليذه المنظمة إلى

موضوع دراستنا يتطمب إنجاز الدراسة الميدانية في منظمة تخضع عممية التوظيف فييا - 
                            .إلى قانون الوظيفة العمومية و ىذا الشرط متوفر في المديرية

أدت بي إلى   في الوقت نفسوة و موظفةالصفة المزدوجة والمتمثمة في كوني طالب- 
اختيار ىذا النوع من المواضيع، ولعل الصفة الثانية تجعمني أعيش وألاحظ عن قرب 

                         .نظمةاىتمامات و طموحات الموظفين في ىذا المجال داخل الم
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 مجتمع البحث أو مجتمع الأصمي لمدراسة و المتمثل المقصود بو : بشري الالمجال - ج 
 فرد التي تكون مطابق لمجتمع 80 موظف و أخذ منيم عينة بحث تتكون من 322في 

.                                                                              الدراسة  
  تعريف بمجال الدراسة –ثانيا 

تعتبر مديرية أملاك الدولة لولاية تيزي  :مديرية أملاك الدولة لولاية تيزي وزو تعريف - 
وزو قطاع عمومي تابع لوزارة المالية وىو قطاع جد ىام وذلك بالنظر لمميام 

 والصلاحيات المخولة لو، إضافة إلى كونو مسير من طرف مجموعة من الخامات
 والتي تعد من أىم معموماتيال  والموارد البشرية اليامة ذات المستوى العممي و(الإطارات)

العناصر المسيرة ليذا القطاع الذي يندمج ضمن قطاع الوظيف العمومي إضافة إلى ذلك 
 في فإن الإدارة الحق التام في اختيار الأعوان الأكفاء والحائزين عمى شيادات مطموبة

                                                  . تساعد الإدارة في حسن سيرىاالميدان
ظيرت المديرية الولائية لأملاك الدولة لتيزي وزو بعد التقسيم الولائي الجديد المطابق      

، و ىي مؤسسة عمومية ذات طابع إداري 04/02/1984 المؤرخ في 09-84 لقانون 
مكمفة بتسيير ورقابة أملاك الدولة بطريقة مباشرة كالسكنات الوظيفية، أو بطريقة غير 

                                                            .مباشرة عن طريق المصالح
 عمى مفيوم 1989 فيفري 23من دستور  (18)و  (17 )نصت المادتين      كما 

 عمى مجموع الأملاك والحقوق المنقولة والعقارية التي الأملاك الوطنية فيذه الأخيرة تشمل
تحدد طبيعة ، كما تحوزىا الدولة وجماعتيا المحمية في شكل ممكية عمومية أو خاصة

 90/30 عمى عدة معايير وىذا ما نص عميو القانون رقم بالاعتمادالأملاك الوطنية 
 المتضمن قانون الأملاك الوطنية وتتمثل ىذه المعايير في 01/12/1990المؤرخ في 

                         .  الأملاك أو الغرض المخصص لواستغلالمعيار الغرض من 
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ن تكون محل ممكية أفنص ىذا القانون عمى أن الأملاك الوطنية العمومية لا يمكن      
ىا أما الأملاك الخاصة فيي تمك الغير مصنفة ضمن ضغر وأخاصة بحكم طبيعتيا 

 .لى وظيفة ماليةإالأملاك العمومية والتي تؤدي 
طرق عادية منيا عقود  و قانونيةامتلاكالوطنية بطرق ووسائل  الأملاك تكون     

، التركات التي لا وارث ليا وطرق ، التبادل، التقادم، الحيازة، الشفعةالشراء، التبرع
وبصفة عامة كل العقارات التي لا مالك . كنزع الممكية من أجل المنفعة العامةاستثنائية 

تنص المادة   و،ليا والتي تقع في الإقميم الجزائري ىي ممك لدولة الجزائرية بقوة القانون
 معروف أوإذا لم يكن لمعقار مالك "  في ىذا المجال عمى أنو 90/30 من قانون 51

 أن يترك وارث  يحق لمدولة المطالبة أمام الجيات القضائية المختصة مالكو دونتوفي 
تركة  والإجراءات القانونية، ثم تسميم أموال حسب الأشكالبإثبات انعدام  الوارث أو الورثة 

دراجيا  في الممتمكات  الوطنية ومنقولات لمديرية العقارات   أملاك الدولة  ليتم جردىا  وا 
.  الخاصة
 :وطنية خاصة  وطنية عامة وأملاك قسمين أملاك الوطنية إلى الأملاكتصنف      

وتشمل ىي عبارة عن أملاك وطنية عمومية بالطبيعة  : فالأملاك الوطنية العامة- أ 
  الجزر البحيرات،الموارد الطبيعية، المعادن،المناجم والثروات الغابية المناطق الشواطئ
وتشمل الأراضي  اصطناعية  الجزائر، وأملاك وطنية عموميةالخاضعة لسيادةالبحرية 

المتاحف،  المعزولة، السكك الحديدية، الموانئ المطارات، الطرق، المنشآت الفنية الكبرى،
.  الحدائق العامة، المنشآت الأساسية الثقافية والرياضية، المباني العمومية الأماكن الأثرية،

فيي تمك الأملاك التي تخضع لمقانون الخاص  : ما الأملاك الوطنية الخاصةأ- ب 
:  كالآتي  90/30 من قانون (56-38)وتتكون حسب المواد

اليبات والوصايا التي تقدم لمدولة - 
أيمولة الأملاك الشاغرة والأملاك التي لا صاحب ليا  - 
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حطام السفن والكنوز - 
  الوطنية  العمومية  الأملاكإلغاء تخصيص  بعض  - 
 .استرجاع بعض الأملاك التابعة لمدولة المشغولة دون حق- 

 الدولة لولاية تيزي وزو وهيكمتها أملاكتنظيم مهام مديرية - ثالثا 
لولاية تيزي وزو بعدة نشاطات ويمكن تمخيص  تقوم مديرية أملاك الدولة : المهام- 1

:  في النقاط التالية إليياالميام  المسندة 
تشريع وتنظيم أملاك الدولة ومتابعة ومراقبة عمل مصالحيا لتحقيق احترام عمى  تسير -

  .الأىداف المسطرة
تنظيم تنفيذ العمميات المتعمقة بجرد الممتمكات التابعة لأملاك الدولة وحمايتيا وتسييرىا - 
الشروع في تحرير العقود المتعمقة بالعمميات العقارية التابعة لأملاك الدولة وحفظ النسخ - 

أو عديمة الوارث وعمميات   ضمان تسيير الممتمكات والتركات الشاغرةو. ذات الصمة بيا
 .الحجز القضائي

المحلات التجارية المتعمقة  الحقوق العقارية أو تنظيم وتنفيذ عمميات تقييم العقارات أو- 
بأملاك الدولة والتي تتابع مصالح الدولة والمؤسسات العمومية ذات الطابع الإداري التابعة 

.  لمدولة عمميات اقتناءىا واستئجارىا
عداد -  دراسة عمميات بيع العقارات والمتاجر عمى المستوى المحمي ومتابعة تطورىا وا 

  .تقارير وتحاليل تقنية بشأنيا
  .متابعة قضايا المنازعات المتعمقة بأملاك الدولة أمام الييئات القضائية المختصة- 
 .وتبادلياواستغلاليا إعداد البيانات الرقمية بأنشطة الأملاك الوطنية - 
عداد تلاخيص عنيا وتبميغيا لمسمطات   أملاك الدولة مفتشيات التحميل الدوري لنشاط-  وا 

 ممارسة السمطة السممية عمى مجموع  مستخدمي مصالح المديرية ، و كذلكالسممية
  .الولائية لأملاك الدولة
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في أحسن واستعماليا تزويد مصالحيا بوسائل وتجييزات العمل والسير عمى صيانتيا - 
 .الظروف

 الهيكل التنظيمي لمديرية أملاك الدولة- 2
ذات طابع عمومي تشتغل تحت   إدارةووز أملاك الدولة لولاية تيزي تعتبر مديرية     

ىي إحدى  وصاية الوزير المكمف بالمالية فيي لا تتمتع بذمة مالية ومعنوية بمعنى
: المصالح  غير مركزة  لوزارة المالية وتنظم وفق النصوص القانونية  التالية 

 المتضمن تنظيم المصالح 1991 مارس 2 المؤرخ في 65- 91المرسوم التنفيذي رقم - 
.  الخارجية لأملاك الدولة والحفظ العقاري

 المعدل والمتمم لممرسوم  2015 أفريل 04 المؤرخ في 98-15رقم  المرسوم التنفيذي -
المصالح الخارجية    المتضمن تنظيم1991 مارس 2 المؤرخ في 65-91التنفيذي رقم 

.  لأملاك الدولة  والحفظ  العقاري
مديريات   المحدد لمصالح ومكاتب2017 جوان 27القرار الوزاري المشترك المؤرخ في -

 . الدولة ومديريات الحفظ العقاري عمى مستوى الولايات أملاك
 أكتوبر 18 في  المؤرخ393-21 المرسوم التنفيذي رقم تم صدور الإشارة أنوتجدر - 

 المتضمن تنظيم المصالح الخارجية لممديرية العامة للأملاك الوطنية والذي لم 2021
.  بوالتطبيقية الخاصةيدخل حيز التنفيذ بعد لعدم صدور النصوص 

 و 1991 مارس 02 المؤرخ في 65-91و بمقتضى المرسوم التنفيذي رقم      
المتضمن تنظيم المصالح الخارجية لأملاك الدولة و الحفظ العقاري المعدل و المتمم، و 

، حيث 2017 جوان 27 من القرار الوزاري المشترك المؤرخ في 11تطبيقا لأحكام المادة 
ييدف ىذا القرار إلى تحديد ميام مصالح و مكاتب مديريات أملاك الدولة و مديريات 

 الدولة لولاية تيزي وزو أملاكتتكون مديرية ، بحيث الحفظ العقاري عمى مستوى الولايات
: تحت سمطة المدير الولائي من أربعة مصالح  وىي 
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مصمحة العمميات العقارية                     -1
مصمحة الخبرة والتقييمات العقارية    -2
مصمحة العقود والمنازعات  -3
مصمحة الإدارة والوسائل  -4
:   تتكون مصمحة العمميات العقارية من المكاتب التالية* 
 . ييتم بجرد الأملاك:مكتب تسيير أملاك الدولة والجدول العام لمعقارات- 
البمدية ويقوم  يتابع إيرادات المفتشيات: مكتب متابعة التحصيلات والتحقيقات- 

 .بالتحقيقات
:   العقارية من المكاتب التالية تتكون مصمحة الخبرة والتقييمات* 
 .الامتياز أو ، الإيجاريحدد قيمة العقار القابل لمتنازل:   مكتب التقييمات العقارية- 
 . يدرس السوق لمعرفة قيمة العقارات:مكتب دراسة السوق العقاري والتمخيص- 
:   تتكون مصمحة العقود والمنازعات من المكاتب التالية* 
  .يحرر العقود الإدارية: مكتب العقود الإدارية -
يتابع المنازعات التي تكون المديرية طرف فييا أمام : مكتب منازعات أملاك الدولة -

القضاء 
:   تتكون مصمحة الإدارة والوسائل من المكاتب التالية* 
 .يسير المسار الميني لمموظفين: مكتب المستخدمين وتحسين المستوى- 
يسير الميزانية وينظم الأرشيف، :  مكتب عمميات الموازنة والوسائل والوثائق والأرشيف-

بالإضافة إلى ىذه المكاتب والمصالح المكونة لمييكل التنظيمي لمديرية أملاك الدولة 
ييتم  مكتب الأمانة العامة  مكتب المدير والذي ألحق بوأيضالولاية تيزي وزو، نجد 

لى المديرية  :، ىذا ما يشير إليو الجدول الآتيبتنظيم وتسيير البريد الوارد والصادر من وا 
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الهيئات الأخرى التي تشتغل إلى جانب مديرية أملاك الدولة لولاية تيزي وزو  - 3
في الإقميم الجغرافي الذي  وزو لوحدىاي أملاك الدولة لولاية تيز لا تشتغل مديرية     

 أملاك الدولة بل تتعاون مع ىيئات إدارية أخرى لاسيما مفتشيات تشرف عميو في الولاية
 : ما بين البمديات والتي تكون تحت وصايتيا وىي سبع مفتشيات

مفتشية  أملاك الدولة لتيزي وزو - 1
مفتشية أملاك الدولة لتيقزيرت - 2
ذراع الميزان لمفتشية أملاك الدولة - 3
مفتشية أملاك الدولة لبوغني - 4
ذراع بن خدة  لمفتشية  أملاك الدولة - 5
مفتشية أملاك الدولة لعزازقة - 6
مفتشية أملاك الدولة للأربعاء ناث إيراثن - 7

مهامها  
تسيير أملاك الدولة  - 
تحصيل الإيرادات المالية لصالح إدارة أملاك الدولة  - 
القيام بالتحقيقات  - 
القيام بعمميات التقييم  - 
القيام بميمة التفتيش  المفاجئ  - 
 ترمي إلى تحسين إدارة وتسيير أملاك الدولة  اقتراحاتتقديم - 
 الوصاية وتقديميا لمسمطةإعداد تقارير سنوية، بيانات إحصائيات - 
 .مسك سجلات الجرد وتعيين جداول الجرد العام- 

مفتشيات ما بين البمديات لأملاك الدولة تعمل مديرية أملاك الدولة إلى لإضافة      با
لولاية تيزي وزو مع عدة ىيئات أخرى في تسيير إدارة أملاك الدولة عمى مستوى الولاية 

  :ومنيا 
   المديرية الولائية لمسح الأراضي
 المديرية الولائية لمحفظ  العقاري والمحافظات العقارية. 
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 نوع المناهـج والأدوات المستخـدمة في الدراسـة: المبحث الثاني 
،  منيج الدراسةإلى في ىذا الفصل  سوف نتطرقالجانب النظري بعد ما تناولنا     

المتخذة أثناء   وكذا الإجراءات، ومعرفة أدوات الدراسة، وكيفية اختيار عينة البحث
. ستخدمةالإحصائية الم وفي الأخير نتعرض إلى الأساليب الدراسة
 

 العممية التي المرحمةيعتبر البحث العممي واحداً من أىم : الاستطلاعية الدراسة - أولا 
يمكن من خلاليا الحصول عمى المعمومات الدقيقة الكفيمة بتسميط الضوء بشكل مفصل 
عمى قضية معينة، ولغرض حل مشكمة من خلال التعرف عمى كافة العوامل الداخمية 
والخارجية المحيطة بيا، وذلك من خلال المجوء إلى الطرق الحديثة في الحصول عمى 

المعمومات من مصادرىا المتعددة، وتحميميا، ودراستيا بعمق لموصول إلى النتائج 
وقبل البدء في الدراسة الميدانية لابد من التطمع عمى الظروف و الإجراءات  .المختمفة

التي سيتم فييا إجراء ىذا البحث الميداني ليذا جاءت الدراسة الاستكشافية التي ميدت 
و التي اعتبرت مرتكز لمبحث الميداني و ذلك نظرا لأىميتيا في مساعدة الباحث عمى  لو،

ىذا ما لفت انتباىنا في تسميط الضوء عمى الدراسة الاستطلاعية  وتطبيق أدوات البحث،
وما خلاصة القول ىو أن الدراسة الاستطلاعية تمثل المبنة  لمعرفة بعض جوانبيا فما ىي

 كما تعتبر من الدراسات اليامة لتمييدىا التي ترتكز عمييا الدراسات الميدانية،الأولى 
و ىي مجموعة من الدراسات التي يتم  لمبحث العممي و تعريفيا لمظروف التي سيتم فييا

استخداميا في المراحل الأولى من أي بحث عممي، فيي تميد لمبحث العممي الفيم الدقيق 
للإشكالية، كما تعتبر أيضا أساسا جوىريا لبناء البحث العممي و عدم تخطي ىذه الخطوة 

في أي بحث يجعل الباحث يبذل جيدا مضاعفا في الدراسة الأساسية، و بناءا عميو 
، ويتم يتضح أن الدراسة الاستطلاعية تعتبر خطوة لابد منيا في إنجاز أي بحث عممي

 المتباين والاستبصارالتركيز في الدراسات الاستطلاعية عمى اكتشاف الأفكار الجديدة 
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 بيذا الصدد قمنا بدراسة استطلاعية و و، التي تساعد الباحث لكي يفيم مشكمة الدراسة
 : ذلك بيدف 

 .تحديد المجتمع الأصمي لمدراسة -
 .تحديد عينة الدراسة الأساسية -
 .التزود بالمعمومات عن عينة الدراسة -
 .التعرف عمى الصعوبات التي يمكن مواجيتيا عند إجراء البحث -

 بمديرية أملاك الدولة لولاية تيزي وزو الكائن مقرىا الاستطلاعيةتمت الدراسة      لقد 
ة الاستطلاعية في حدود أجريت الدراس، حيث »  تيزي وزو-تورفيلا « بنزل المالية

، إذ قمنا بتوزيع عدد من استمارات الاستبيان 2024 ماي 16 ماي إلى 5أسبوعين من 
وىو حجم يفي بالغرض نسبيا بالمقارنة مع حجم العينة الإحصائية، في أسئمة بسيطة 

 :وواضحة وكان اليدف من ذلك 
 تجريب استمارة الاستبيان من أجل تصحيح بعض الأسئمة الواردة فييا. 
 توعية المبحوثين بأىمية بحثنا. 
 اكتساب الميارة والخبرة بالتطبيق الميداني. 
 التحقق من إمكانية الاستمرار في إجراءات الدراسة عمى العينة الأساسية. 
 التعرف عمى الجوانب المختمفة لموضوع الدراسة . 

     ومن النتائج التي توصمنا إلييا التحيز في الإجابة وىذا راجع إلى صغر حجم عينة 
الدراسة الاستطلاعية مما أدى إلى عدم الحصول عمى نتائج دقيقة وفعمية تعبر عن 

 .مجتمع الدراسة الفعمي
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  منهج الدراسة   -ثانيا
 عممية اختيار باحث ما العممي أنما ىو مسمم بو بين الميتمين لمنيجية البحث 

 تتوقف عمى مراعاة مجموعة  العمميةفي الدراسات لمنيج من بين مجموعة مناىج متعددة
ومن  اعتبارات  تحدد أساسا  في طبيعة الإشكالية التي ىو بصدد دراستيا وكذا فرضياتيا

 أن المنيج المناسب لإشكالية  الدراسة وفرضياتيا يتحدد في المنيج نرىىذا المنطمق 
طريقة من طرق "    بأنو"  محمد الذنيبات" و" عمار بوحوش"الوصفي ويعرفو كل من 

أو اجتماعية التحميل بشكل عممي ومنظم من أجل الوصول إلى أغراض محددة لوضعية 
 (1)".اجتماعيةمشكمة 

طريقة لدراسة الظواىر أو المشكلات "      ويمكن تعريف المنيج الوصفي أيضا عمى أنو 
العممية من خلال القيام بالوصف بطريقة عممية، ومن ثم الوصول إلى تفسيرات منطقية 

ليا دلائل وبراىين تمنح الباحث القدرة عمى وضع أطر محددة لممشكمة، ويتم استخدام ذلك 
 (2)".في تحديد نتائج البحث

    (العينة)تحديد مجتمع الدراسة  -  ثالثا
 التي قمنا بيا لمعرفة ما تحتويو إدارة أملاك الدولة من الاستكشافيةبعد الدراسة      

 التي تزودنا بالعدد  الرسميةالوثائقالبيانات و قمنا بالحصول عمى  ىياكل تنظيمية
و تم إحصائيم حسب وكيفية توزيعيم عمى مختمف أسلاك الإدارة  الإجمالي لمموظفين

 :  موظف موزعين حسب كل سمك  كما يمي322 القائمة الاسمية لمموظفين
 

 موظف 81 موظفي الأسلاك المشتركة 
  موظف191موظفي الأسلاك التقنية  
  موظف50موظفي الأعوان المينية  

 
 

 بن، لجامعية االمطبوعات ديوان ،3ط ، البحوث إعداد طرق و لعممي االبحث مناهج الذنيبات، محمد بوحوش، عمار( - 1)
 .139ص ، 2001الجزائر، ، عكنون

(2) - Maurice ANGERS, Initiation à la méthodologie des sciences humaines , édition casbah Alger, 1997,  

p37. 
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مجموعة من الوحدات الإحصائية "عمدنا إلى تحديد مجتمع الدراسة ويقصد بو      
". المعروفة بصورة واضحة والتي يراد منيا الحصول عمى بيانات 

مجموعة جزئية من مجتمع الدراسة يتم اختيارىا بطريقة معينة "أما العينة فيي 
جراء الدراسة عمييا ومن ثمة استخدام تمك النتائج وتعميميا عمى مجتمع الدراسة  وا 

 (1)".الأصمي

جزء من المجتمع الإحصائي يتم اختيارىا بحيث تكون ممثمة تمثيلا " وتعرف أيضا 
 .(2)"صادقا لممجتمع الإحصائي التي سحبت منو

تمثل العينة المجتمع الأصمي أو الكمي مجتمع الأم، تخقق أغراض " و تعرف أيضا 
البحث العممي و من شروطيا يجب أن تكون عينة تمثيمية أي تقابل المجتمع الكمي و 

 (3)".غير مشكوك فييا

 حجم العينة فمنيم من يعتقد أنو كمما كان حجم اختيارولقد اختمف الباحثون في 
 كان إذانو يعطي نوعا من القوة لمبحث ولكن أعمى  العينة أكبر كمما كان البحث أفضل،

 عينات   لاستخدامبالإمكان الحصول عمى نفس النتائج بعينة أقل فميس ىناك ضرورة
  .كبيرة  بشرط أن تكون مقبولة إحصائيا

ـــوبما أن عدد العاممين بإدارة أملاك الدولة يقدر ب      ـ     عامل فقد أخذنا نسبة مقدرة 322 ـ
ـــ ب ـ  : فردا وقد تم حسابيا كما يمي80التي تقابل  و 25ـ

   النسبة المقدرة  x مجتمع الدراسة   =العينة 
 

 

= 25   𝑥    322

100
 = 80 

 

 84، ص 1999،  الأردن،، دوائر لمنشر2ط، لقواعد والمراحل والتطبيقات منهجية البحث العممي ،وآخرونمحمد عبيدات ( - 1)
(2) - Jean Louis LAUBERT DEL BAYLE, Initiation aux méthodes des sciences sociales, 

l’harmattan Paris, France, 2000, p61. 

المؤتمر العممي الرابع عشر  ،دور المشرف التربوي الفمسطيني في تطوير أداء المعممماجد الديب،  إحسان الأغا و( - 3)
 .2014، مصر، لمجمعية المصرية لممناىج وطرق التدريب، مناىج التعميم في ضوء مفيوم الأداء، القاىرة  جامعة عين شمس

100 
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أدوات جمع البيانات – رابعا 
     من أجل الإلمام بجوانب الدراسة والإجابة عمى الإشكالية والأسئمة الفرعية المطروحة 

 المندرجة ضمن موضوع  لمختمف الكتب الأساسية بالمغة العربيةدراسةاعتمدنا عمى 
طمعنا عمى الدراسات الأكاديمية سواء تعمق الأمر بمذكرات التخرج ا، كما البحث

الماجستير، إلى جانب النصوص القانونية والتنظيمية التي تنظم عممية التوظيف، كما تم 
الاعتماد عمى المقابمة الشخصية في الجانب التطبيقي لجمع المعمومات المتعمقة بموضوع 

عمميات التوظيف التي تقوم بيا الإدارة العمومية بالإضافة إلى استمارة  عن البحث
.                                                     الموزعة عمى أفراد العينةالاستبيان  

  المقابمة - أ 
     ىي من ابرز أدوات البحث السوسيولوجي، باعتبارىا حوار لفضي متبادل يتم وجيا 

 .لوجو بين الباحث والمبحوثين
تعد من أكثر الوسائل استعمالا لجمع المعمومات، و ىي فعالة لمحصول عمى      كما 

 بحث، و المقابمة ليست بسيطة بل ىي مسألة فنية، و تساعد كلالبيانات الضرورية ل
فيي . المقابمة عمى معرفة المواقف و ردود أفعال المبحوثين اتجاه الموضوع المدروس

، والغرض من اختيارىا كأداة لمدراسة ىو أنيا المبحوثعبارة عمى حوار الباحث مع 
                                           . تساعدنا عمى التعمق في تفاصيل الموضوع

فيي أداة تتسم بالمرونة حيث تسمح بالتعمق في فيم الموضوع، و عادة تكون مع      
عدد قميل من الأفراد، كما تتميز بإعطاء الحرية لممبحوثين و الوقت الكافي و قمنا 

 رؤساء المصالح و المشرفين،  و منيم،مسيرين الإدارةباستخدام ىذه التقنية مع بعض 
، و اتخاذ القرارات، إدارة  لعممية التوظيفخاصة عند التطرق إلى محور التنظيم الإداري

الموارد البشرية، حيث أن طبيعة بعض ىذه الأسئمة تستوجب التوجو إلييم لإثراء الموضوع 
.                                                                و كشف خبايا التنظيم  
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و استعمال تقنية المقابمة معيم كان بيدف الإجابة عمى أسئمة بعض المحاور      
                       .الخاصة بالفرضيات، بغية الفيم و التحميل السوسيولوجي فيما بعد

لقاء بين الشخص المبحوث والباحث الذي يقوم بطرح " إذ تعرف المقابمة عمى أنيا      
مجموعة من الأسئمة عمى الأشخاص المبحوثين وجيا لوجو ويتم بغرض جمع 

 (1)"المعمومات

     فيي إذن من أكثر الوسائل شيوعا وفعالية في الحصول عمى البيانات الضرورية لأي 
 .بحث، فالمقابمة ليست بسيطة بل ىي مسألة فنية

     وقد تم استخدام ىذه التقنية في التعرف بعمق عمى المبحوثين وىي بذلك تعد محاولة 
جادة في رصد ردود أفعال لممبحوثين التي تترجم لنا في شكل اتجاىات ومواقف وأفكار 

 .اتجاه وضع معين فيما يتعمق بالظاىرة المدروسة
     ولقد تمت الاستعانة بالمقابمة كأداة مساعدة، وىي عبارة عن أسئمة موجية لرؤساء 
المصالح والمكاتب بمديرية أملاك الدولة بغية الحصول عمى مجموعة من المعمومات 

 .الخاصة بموضوع الدراسة
 (الاستبيان)الاستمارة - ب 

تعد الاستمارة أداة أساسية لجمع المعطيات البيانية، و ىي عبارة عن مجموعة من      
 استمارة  واضحة سيمة الفيم، كما تعتبرالأسئمة التي تعتبر كمنبيات لفظية مدروسة بعناية

الاستبيان عمى أنيا ىي إحدى وسائل جمع البيانات التي يشيع استخداميا في البحث 
الاجتماعي، حينما تكون البيانات المطموبة ليا صمة وثيقة بمشاعر الأفراد و دوافعو، و 

اتجاىاتيم و رغباتيم نحو موضوع معين، و كذلك بالنسبة لممواقف التي يصعب الحصول 
كما تعرف الاستمارة بأنيا نموذج يضم مجموعة ، عمى بيانات عنيا بطريقة الملاحظة

. معينأسئمة توجو إلى الأفراد من أجل الحصول عمى معمومات حول موضوع  أو موقف  
  

.90 ص نفس المرجع السابق، ، وآخرون محمد عبيدات  - (1)  
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و قمنا باستخدام الاستمارة باعتبارىا تقنية ميمة في جمع المعطيات و البيانات في      
البحوث الاجتماعية، و أنيا تتلاءم و طبيعة بحثنا، حيث نجد تعدد الآراء و الأفكار من 
مبحوث إلى آخر خاصة عمى مستوى التنظيم الإداري، ضيف إلى ذلك أن حجم العينة 
تتطمب استعمال ىذه التقنية، و قد كانت بالمغة العربية، لكن في الحقيقة نظرا لطبيعة 

.                 العمل، الكثير طمب التوضيح بالمغة الفرنسية خاصة مع القيادة الإدارية  
عبارة عن مجموعة من الأسئمة "من أىم وسائل جمع البيانات وىي    فالاستمارة تعتبر 

مصاغة بشكل جيد بيدف جمع بيانات حول موضوع معين يتم طرحيا وتسميميا 
 .(1)"لممبعوثين تمييدا لمحصول عمى أجوبة

جممة من التساؤلات المرتبة ترتيبا  نموذج يظم  البحث عمى أنواستمارةوتعرف 
أو تسمم إلى  ترسل بواسطة البريد و منطقيا لا تخرج عن نطاق الموضوع المراد بحثو

، ومن الأشخاص المختارين لتسجيل إجابتيم عمى صفحة الأسئمة الواردة ثم إعادتيا ثانية
  (2)مزايا استمارة الاستبيان

 جمع كم ىائل من المعمومات بتكمفة بسيطة وفي وقت قميل- 
 الموضوعية في جمع البيانات- 
 سيولة إعداده مقارنة بالأدوات الأخرى - 
 الدقة  والحرية في الإجابة- 

  اشتممتالاستمارة النيائية وقدبعد إجراء التعديلات اللازمة عمييا تمت صياغة 
مدى فعالية سياسة التوظيف في قطاع الوظيفة عمى أسئمة حاولنا من خلاليا الكشف عن 

:  عمى ثلاثة محاور موزعة كما يميالاستمارة وقد شممت العمومية 
 

 

، 2009، عمان، ، دار الفائز لمطباعة و النشر و التوزيعأبجديات المنهجية في كتابة الرسائل الجامعيةعمي غربي،   - (2)(1)
 .124 ص
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 يظم البيانات الشخصية لأفراد العينة وذلك لمعرفة خصائص العينة :المحور الأول- 
  أسئمة06 إلى 01 من أسئمةويحتوي عمى ستة 

          في إدارة أملاك الدولة لولاية عممية التوظيفويشمل بيانات حول  :المحور الثاني-
 . سؤال11 إلى  07 من ة مرقمأسئمة 06عمى أيضا يحتوي  و تيزي وزو

الإجراءات و الوسائل المتبعة في عممية التوظيف ويشمل بيانات حول  : المحور الثالث-
 32 إلى  12 سؤال مرقم من 21يحتوي عمى   الدولة لولاية تيزي وزوأملاكفي إدارة 

 .سؤال
 

 إلىالمذكورة سالفا ومن أجل تحويميا  بعد عممية جمع البيانات والمعطيات والأداة     
عمدت الدراسة في عممية عرض  المعرفية والعممية والسوسيولوجية قضايا ليا مدلولاتيا

فكانت البيانات في  أساليب  كمية، إلى استعمال وتحميل البيانات والنتائج المتحصل عمييا
النسب المئوية  جداول بسيطة ومركبة  لوصف العلاقة  بين أكثر من متغير مع استعمال

 عمى الجانب  النظري اعتماداالدراسة وتحميل النتائج وتفسيرىا  في الكشف عن متغيرات
 .لمدراسة
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 خلاصة
 إلىالمذكورة سالفا ومن أجل تحويميا  بعد عممية جمع البيانات والمعطيات والأداة

عمدت الدراسة الراىنة في عممية  المعرفية والعممية والسوسيولوجية قضايا ليا مدلولاتيا
فكانت  أساليب  كمية، إلى استعمال عرض وتحميل البيانات والنتائج المتحصل عمييا

 البيانات في جداول بسيطة ومركبة  لوصف العلاقة  بين أكثر من متغير مع استعمال
 عمى اعتماداالدراسة وتحميل النتائج وتفسيرىا  النسب المئوية في الكشف عن متغيرات

. الجانب  النظري لمدراسة
 
 
 
 
 



 
 الفصل الخامس

 عرض وتحميل ومناقشة نتائج الدراسة
 

 تمهيـد 
  عرض و تحميل البيانات 
 الاستمارة  عرض و تحميل بيانات يوضح :جزء الأول ال 
 المقابمة عرض و تحميل بيانات يوضح :جزء الثاني ال 
  تحميل و استنتاج الفرضيات: المبحث الثاني 
 الاستنتاج العام 
 الاقتراحات 
 خاتمة 
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 تمهيد
البيانات ك بعد تكزيع الاستبياف عمى مجتمع البحث تـ الحصكؿ عمى كـ كبير مف     

 سيتـ إلقػاء الضكء تساؤؿ الإشكاليةالكاقعية، كلتحقيؽ الكصكؿ إلى إجابة عمى  المعطيات
  التي أجريت عمى مجتمعكباحثة كمفصؿ عمى ىذه البيانات التيَ تكصمت إلييا  كبشكػؿ

حيث تـ الاعتماد عمى " مديرية أملاؾ الدكلة لكلاية تيزم كزك " البحث بالإدارة العمكمية 
   الأعمدة البيانية الدكائر النسبية ك رسـ تبكيػب كتكميـ البيانات كحساب النسب المئكية ك

لتفسير كتحميؿ الكاقع المدركس، كذلؾ مف خلاؿ عرض نتائج الدراسة كمناقشتيا عمى 
ضكء فرضيات الدراسة كتأكيد أك نفي صحتيا كالإجابة عمى تساؤلاتيا كفي الأخير تقديـ 

   بعض التكصيات كالاقتراحات كفقا لمنتائج المتحصؿ عمييا
 

 عرض و تحميل البيانات الميدانية: المبحث الأول 
 (الاستبيان)الاستمارة  عرض و تحميل بيانات يوضح :جزء الأول ال
 

 

توزيع المبحوثين حسب متغير الجنس  (4)جدول رقم ال
 

 النسبة المئوية التكرارات الجنس
 % 33,75 27 ذكر
 % 66,25 53 أنثى

 % 100 80 المجموع
 

     
 أف نسبة الإناث في دراستنا ىذه (4) رقـ يتضح لنا مف خلاؿ نتائج الجدكؿ أعلاه     

كىذا راجع إلى التطكر %  33,75ػ  بالمقدرةتفكؽ نسبة الذككر % 66,25كالمقدرة بػػ 
الكبير في عصرنا الحالي كالذم انعكس بشكؿ كاضح عمى تعمـ ك تحرر المرأة كعمميا 
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 كىذا ما حقؽ ليا مكانة الإدارةفي عدة مجالات خصكصا حضكرىا الكاسع في مجاؿ 
اجتماعية كفرص كثيرة لمحصكؿ عمى حقكقيا إلى جانب أخييا الرجؿ، يمكف اعتبار 
متطمبات الحياة العصرية كما يتبعيا مف احتياجات اقتصادية مف أىـ العكامؿ التي 

ساىمت في خركج المرأة بأعداد كبيرة إلى مكاقع العمؿ لمساعدة الرجؿ في تحسيف مستكل 
. المعيشة

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

يمثل توزيع المبحوثين حسب          ( 2)الشكل رقم 
متغير الجنس

ذكر

أنثى
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توزيع المبحوثين حسب متغير السن  (5) جدول رقمال

 النسبة المئوية التكرارات السن
 %1,25 01  سنة25أقل من 

  %50 40  سنة40 إلى 25من 
 %48,75 39  سنة40أكثر من 
 100% 80 المجموع

      

يتضح لنا مف خلاؿ نتائج الجدكؿ أعلاه الذم يبيف تكزيع المبحكثيف حسب متغير      
 40 سنة إلى 25السف أف الفئة العمرية الأكثر حضكرا في دراستنا ىي الفئة العمرية مف 

أما  ،% 48,75 سنة بنسبة 40كثر مف أتمييا الفئة العمرية  ،% 50ػ ب سنة بنسبة تقدر
 %1,25 سنة بنسبة تقدر بػػػ  25الفئة العمرية الأقؿ حضكرا ىي الفئة العمرية أقؿ مف 

فقط كبقراءة ىذه النتائج نجد أف ذلؾ مؤشر إيجابي بالنسبة لمديرية أملاؾ الدكلة لكلاية 
 ك التي تعتبر في أكج العطاء كثر شباباالأتيزم كزك لأجؿ الاستفادة مف طاقاتيا البشرية 

الميني ك التقني، ك بذلؾ إعطاء مجيكد عممي يتماشى مع متطمبات الإدارة لغرض تمبية 
 .خدمات الدكلة ك المكاطف في نفس الكقت

 
 
 

يمثل توزيع المبحوثين حسب متغير السن( 3)الشكل رقم 

سنة 25أقل من 

سنة 40إلى  25من 

سنة 40أكثر من 
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توزيع المبحوثين حسب متغير الحالة الاجتماعية  (6)الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرارات الاجتماعية الحالة

 % 25 20 أعزب
 % 73,75 59 متزوج
 % 1,25 01 مطمق

 %100 80 المجموع
 

كىي النسبة %  73,75بعد قراءتنا لمجدكؿ أعلاه نلاحظ بأف نسبة المتزكجيف بمغت      
ػػػ الأكبر مقارنة بالحالات المدنية الأخرل،  % 25 تمييـ فئة العزاب حيث قدرت نسبتيـ بػ

فقط، إذ يمكف إرجاع ىذه النتيجة إلى أف غالبية  % 1,25 كفي الأخير المطمقيف بنسبة
متزكجيف ك أرباب عائلات، ىذا ما يدؿ عمى أف المنصب الكظيفي مف أفراد عينة الدراسة 

أىـ عكامؿ الاستقرار الاجتماعي لمفرد سكاء كانكا ذككر أـ إناث، لأف غالبية أفراد 
المجتمع يعتبركف العمؿ عنصر ميـ مف أجؿ تككيف الأسرة ك الاستقرار العائمي ك 

أساسي قكم ك لو ارتباط لما . الاجتماعي ك ىذا بغية سد حاجات ك متطمبات أفراد الأسرة
 .بالمستكل المعيشي

 

يمثل توزيع المبحوثين حسب متغير           ( 4)الشكل رقم 
الحالة الاجتماعية

أعزب

متزوج

مطلق
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توزيع المبحوثين حسب متغير المستوى التعميمي  (7)جدول رقم ال
 النسبة المئوية التكرارات المستوى التعميمي

 % 3,75 03 ابتدائي
 % 3,75 03 متوسط
 % 15 12 ثانوي

 % 18,75 15 تكوين مهني
 % 58,75 47 جامعي

 % 100 80 المجموع
مف إجمالي المبحكثيف ليـ مستكل %  58,75مف خلاؿ نتائج الجدكؿ نلاحظ بأف      

، ثـ يميو % 18,75تعميمي جامعي، ثـ يميو الأفراد الذيف اجتازكا تككيف ميني بنسبة 
كفي الأخير نلاحظ بأف الأفراد الذيف يممككف مستكل % 15المستكل الثانكم بنسبة 

لكلا  % 3,75 حيث قدرت بػػػ دنىكمتكسط جاءت نسبيـ متساكية كىي الأ تعميمي ابتدائي
المستكييف فقط، فالمستكل التعميمي يؤثر في اتجاىات الأفراد نحك الأشياء، لأف العمـ 
يكسب الأفراد قيـ كخبرات تسيـ إلى حد كبير في تككيف اتجاىات ايجابية كسمبية نحك 
مكضكع معيف، كيرجع ىذا إلى ككف إدارة أملاؾ الدكلة تيتـ بتشغيؿ الطاقات مف ذكم 

. عمميةبكفاءة مينية ك الذيف يتمتعكف المؤىلات كالشيادات العممية 
 

 
 

يمثل توزيع المبحوثين حسب متغير ( 5)الشكل رقم 
المستوى التعليمي

ابتدائً

متوسط

ثانوي

ً تكوٌن مهن

جامعً
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توزيع المبحوثين حسب متغير الفئة المهنية  (8)جدول رقم ال
 

 النسبة المئوية التكرارات الفئة المهنية
 % 15 12 إطار مسير

 % 35 28 إطار
 % 40 32 عون تحكم
 % 10 08 عون تنفيذ

 100% 80 المجموع
مف خلاؿ الجدكؿ المبيف أعلاه يتبيف لنا بأف أكثر فئة حضكرا في عينتنا ىـ          

، في حيف % 35، تمييا الإطارات بنسبة % 40 ػأعكاف التحكـ حيث بمغت نسبتيـ ب
، كفي الأخير نلاحظ بأف أقؿ فئة مينية حاضرة % 15 ػقدرت نسبة الإطارات المسيرة ب

%.  10في دراستنا ىذه ىي فئة أعكاف التنفيذ بنسبة 
كعمى العمكـ يمكننا القكؿ أف طبيعة العمؿ بإدارة أملاؾ الدكلة لكلاية تيزم كزك      

المينية  عمى جميع الفئات اعتمادىا يعكس ما الكظائؼ كالأنشطة كىذا يتميز بالتنكع في
 ك عمى الإطارات بغية تسيير الجيد لمشؤكف ك الخدمات العامة كالمستكيات التعميمية

لممديرية مما يخمؽ تكازف بيف عرض الخدمات ك طمبيا مف طرؼ المكاطنيف ك إرضاء 
. مطالبيـ

 

يمثل توزيع المبحوثين حسب                ( 6)الشكل رقم 
متغير الفئة المهنية

إطار مسٌر

إطار

عون تحكم

عون تنفٌذ
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توزيع المبحوثين حسب متغير الأقدمية المهنية  (9)جدول رقم ال
 

 النسبة المئوية التكرارات الأقدمية المهنية
 % 50 40  سنوات10أقل من 

 % 35 28  سنة20 إلى 11من 
 % 15 12  سنة20أكثر من 
 100% 80 المجموع

 

بعد قراءتنا لمجدكؿ أعلاه الذم يبيف تكزيع أفراد العينة حسب الأقدمية المينية في      
 منذ نظمة إدارة أملاؾ الدكلة لكلاية تيزم كزك نلاحظ أف أغمبيتيـ يشتغمكف في الـمنظمة

 20 إلى 11 بالمقابؿ الأفراد ذكم الأقدمية المينية مف ،% 50 سنكات بنسبة 10أقؿ مف 
 الذيف يممككف خبرة مينية أكثر مف المكظفكفكفي الأخير ، % 35ػ سنة بمغت نسبتيـ  ب

 إدارة أملاؾ شاىدتياكىذا راجع إلى سياسة التكظيؼ التي %  15 سنة بمغت نسبتيـ 20
 إلى تسكية الكضعية المينية لخريجي الجامعات أنفا كما أشرنا ،الدكلة في الأعكاـ الأخيرة
 الإدماج ىعل المساعدة جهازي من المستنفدين دماجإ في إطار الحامميف لشيادات عميا

. الاجتماعي الإدماج و المهني
 

 

يمثل توزيع المبحوثين حسب متغير ( 7)الشكل رقم 
الأقدمية المهنية

سنوات 10أقل من 

سنة 20إلى  11من 

سنة 20أكثر من 
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 إجراءات و مؤهلات عممية التوظيف يوضح :ثاني الجزء ال
 

كيفية التحاق بالوظيفة توزيع المبحوثين حسب متغير (10)جدول رقم ال  

  

 النسبة المئوية التكرارات كيفية التحاق بالوظيفة

 % 53,75 43 إدماج
 % 25 20 إعلان

 % 12,50 10 مكاتب التوظيف
%  8,75 07 الأهل و الأقارب

 % 100 80المجموع 
     
ىـ التحقكا بالكظيفة بأفلنا أكدكا %  53,75 مف خلاؿ نتائج الجدكؿ نلاحظ بأف نسبة    

في مديرية أملاؾ الدكلة لكلاية تيزم كزك عف طريؽ الإدماج الميني ك الإدماج 
 انتيجتيا الدكلة ك أنظمتيا ك  التي السابقة الذكرسياسة التكظيؼ ؿكىذا راجعالاجتماعي 

مف بينيا مديرية أملاؾ الدكلة لكلاية تيزم كزك، بغية امتصاص البطالة لدل فئة الشباب 
 الإدماج و المهني الإدماج ىعل المساعدة جهازي من المستنفدين دماجإفي إطار 

 الذيف تحصمكا عمى الكظيفة عف طريؽ الإعلاف بفتح % 25، تمييا نسبة الاجتماعي
 الذيف التحقكا بالكظيفة عف % 12,50مسابقة كطنية لمتكظيؼ، ثـ نجد النسبة المقدرة بػ 

طريؽ مكاتب التكظيؼ ك مف بينيا الككالة الكطنية لتشغيؿ الشباب، كما نجد في الأخير 
 التحقكا بالكظيفة عف طريؽ الأىؿ ك الأقارب، ك ىذا ما نلاحظو ك نفسره % 8,75نسبة 

بتنكع طرؽ ك أنماط التكظيؼ ك استقطاب اليد العاممة المؤىمة التي تنتيجيا الإدارة في 
 .عممية ك إجراءات التكظيؼ
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يمثل كيفية التحاق بالوظيفة( 8)الشكل رقم 

إدماج

إعلان 

مكاتب التوظٌف

الأهل و الأقارب
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                        إجراء مقابمة وظيفيةتوزيع المبحوثين حسب  يمثل( 11)جدول رقم ال
 عند التحاق بالوظيفة

 النسبة المئوية التكرارات إجراء مقابمة وظيفية
 % 32,50 26 نعم
 % 67,50 54 لا

 100% 80 المجموع
 

مف أفراد العينة لـ  % 67,50نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ المبيف أعلاه أف نسبة      
 ك ىذا راجع إلى التكظيؼ المباشر أك الإدماج الميني ك يخضعكا لممقابمة الكظيفية

 08 المؤرخ في 336-19 المرسكـ التنفيذم رقـ الإدماج الاجتماعي المنصكص عميو في
 ك المتضمف إدماج المستفيديف مف جيازم المساعدة عمى الإدماج الميني 2019ديسمبر 

مف أفراد  % 32,50في المقابؿ نجد نسبة ك الإدماج الاجتماعي لحاممي الشيادات، 
 في مسابقات عينة البحث اجتازكا المقابمة الكظيفية قبؿ التحاقيـ بالمناصب الكظيفية

. التكظيؼ التي نظمتيا مديرية أملاؾ الدكلة لكلاية تيزم كزك
 

 

يمثل إجراء مقابلة وظيفية عند التحاق ( 9)الشكل رقم 
بالوظيفة

نعم

لا
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                الأفراد حسب المستوى التعميمي و الصعوباتتوزيع (12)جدول رقم ال
  الالتحاق بالوظيفةعندصادفتهم  التي

الصعوبات 
 المستوى التعميمي

 المجموع لا نعم

 2 ابتدائي
66,66 % 

1 
33,33 % 

3 
100 % 

 متوسط
2 

66,66 % 
1 

33,33 % 
3 
100 % 

 ثانوي
5 

41,66 % 
7 

 58,33 %  
12 
100 %  

 تكوين مهني
5 

33,33  %
10 
66,66  %

15 
100 % 

 6 جامعي
12,76  %

41 
87,23 %

47 
100 % 

المجموع 
20 
25 %

60 
75 % 

80 
100 % 

      

يكاجيكا أم  أفراد عٌنة البحث لم  مف% 75أف  (12)     يبيف لنا أف الجدكؿ رقـ 
صعكبات في الحصكؿ عمى الكظيفة داخؿ المنظمة، خاصة ذكم الشيادات الجامعية 

ف أفراد عينة البحث ـ % 25 ىذا نجد أفو مقابل ،   %87,23 الذيف يمثمكف نسبة
 الكظيفة، ك صرحكا بمجمكعة مف العراقيؿ التي صادفكىا في الحصكؿ عمى المنصب أك

ك ىي  % 66,66بػػ  نسبة  نفسيمثمكفحيث ذكم المستكل الابتدائي ك المتكسط مف  ىـ
المستكل التعميمي الجامعي لـ يكاجيكا  أكبر نسبة، بينما يكضح الجدكؿ أف الأفراد ذكم
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سكاء بتكظيفيـ المباشر عف طريؽ الإدماج . عمى الكظيفة أم صعكبات في الحصكؿ
سمح  ك تككيف عالي م يتمتعكف بمؤىلات عمميةنيـككك ، الميني لخريجي الجامعات

ك معارفيـ ك مستكاىـ تيـ  مف إمكانيانظمة الـلكي تستفيدبتكظيفيـ دكف تردد، ك ذلؾ 
 .  التعميمي

                                                                   

                                                                   
 

 
 

 
 
 
 

نعم

لا
0,00%

10,00%

20,00%

30,00%

40,00%

50,00%

60,00%

70,00%

80,00%

90,00%

ابتدائً
متوسط

ثانوي
تكوٌن مهنً

جامعً

نعم

لا

   الأفراد حسب المستوى التعميميتوزيع( 10) الشكل رقم
الالتحاق بالوظيفة عند و الصعوبات التي صادفتهم       
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 نظمةالتحاقهم بالمكيفية توزيع الأفراد حسب الجنس و ( 13)جدول رقم ال
 

التحاقهم  
 نظمةبالم

 الجنس

عن طريق 
 إدماج

مكاتب  إعلان
 التوظيف

الأهل و 
 الأقارب

 المجموع

 10 ذكر
37,03%  

8 
29,62%  

5 
18,51 %  

4 
14,81 

27 
100 % 

 33 أنثى
62,26 % 

12 
22,64 % 

5 
9,43 % 

3 
5,66 %  

53 
100 % 

المجموع 
43 
53,75  %

20 
25  %

10 
12,50 % 

7 
8,75 % 

80 
100 % 

 

مف أفراد عينة البحث التحقكا  %  53,75أف  (13)خلاؿ الجدكؿ رقـ نلاحظ من      
في إطار إدماج المستنفديف مف جيازم بمناصب عمميـ عف طريؽ الإدماج الميني أك 

ىذا ما تؤكده المساعدة عمى الإدماج الميني ك الإدماج الاجتماعي لحاممي الشيادات ك 
ثـ تمييا نسبة أفراد العينة ،   %62,26ك الإناث بػػ  % 37,03نسبة الذككر المقدرة بػ 

الذيف التحقكا عف طريؽ الإعلاف لمسابقات التكظيؼ المنظمة مف طرؼ مديرية أملاؾ 
 % 22,64ذككر ك نسبة  % 29,62منيـ نسبة  % 25الدكلة لكلاية تيزم كزك بنسبة 

نسبة أفراد العينة الذيف التحقكا بمناصب الشغؿ أك الحصكؿ عمى الكظيفة إناث، ك تتبعيا 
 %9,43ذككر ك  % 18,51منيـ  % 12,50عف طريؽ مكاتب التكظيؼ بنسبة تقدر بػ 

أدنى نسبة مسجمة في الجدكؿ ك ىي تشمؿ  % 8,75منيـ إناث، ك تمثؿ نسبة 
المبحكثيف الذيف التحقكا بالمنظمة عف طريؽ الأىؿ كالأقارب، ك الملاحظ في الجدكؿ أف 

النسبة الأكبر مف أفراد عينة البحث التحقت بالمنظمة عف طريؽ الإدماج الميني ك 
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يدؿ عمى السياسة التي انتيجتيا الإدارات العمكمية في إدماج ما الاجتماعي، ىذا الإدماج 
. فئة العامميف ضمف إطار عقكد ما قبؿ التشغيؿ ككنيـ اكتسبكا الخبرة الميدانية

     كما يمكف تفسير بغالبية المترشحيف لعممية التكظيؼ مف جنس الإناث، راجع لككف 
ىذه الفئة ىي الأكثر تخرجا بالشيادات ك المؤىلات المينية مف المؤسسات التعميمية ك 

كما أنيا تعمؿ ك ترضى بالقميؿ، عكس فئة الذككر الذيف يتطمبكف الكثير ك . الجامعية
 . الأجر المرتفع، ك الشركط الأخرل
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نظمة التحاقهم بالمكيفية توزيع الأفراد حسب الجنس و ( 11) الشكل رقم  
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إجراء مقابمة وظيفية توزيع الأفراد حسب الجنس و ( 14)جدول رقم ال

 

 إجراء مقابمة 
 المجموع لا نعم  وظيفية          الجنس

 9 ذكر
33,33%  

18 
66,66%  

27 
100 % 

 17 أنثى
32,07 % 

36 
67,92 % 

53 
100 % 

 26المجموع 
32,50  %

54 
67,50  %

80 
100 % 

      
مف أفراد العينة لـ  % 67,50أف نسبة  نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ المبيف أعلاه     

ىذا ما تؤكده نسبة الذككر  ك يخضعكا لممقابمة الكظيفية قبؿ التحاقيـ بالمناصب الشغؿ،
مف أفراد  % 32,50 بينما نجد نسبة ،   %67,92ك الإناث بػػ  % 66,66المقدرة بػ 

عينة البحث اجتازكا المقابمة الكظيفية قبؿ التحاقيـ بالمناصب الشاغرة المتمثمة في نسبة 
 الملاحظ في ىذا ك،  %32,07ك نسبة الإناث المقدرة بػ  % 33,33الذككر المقدرة بػ 

ف أغمبية أفراد العينة لـ يخضعكا لممقابمة الكظيفية قبؿ التحاقيـ بالمناصب ككالجدكؿ 
 08 المؤرخ في 336-19بمقتضى المرسكـ التنفيذم رقـ مباشر اؿدماجيـ الشغؿ لإ
 ك المتضمف إدماج المستفيديف مف جيازم المساعدة عمى الإدماج الميني 2019ديسمبر 

 25ك الإدماج الاجتماعي لحاممي الشيادات، ك بمقتضى التعميمة الكزارية المشتركة رقـ 
 336-19 المحددة لكيفيات تطبيؽ المرسكـ التنفيذم رقـ 2019 ديسمبر 16المؤرخة في 
 المتضمف إدماج المستفيديف مف جيازم المساعدة عمى 2019 ديسمبر 08المؤرخ في 

  .الإدماج الميني ك الإدماج الاجتماعي لحاممي الشيادات
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  إجراء مقابمة وظيفيةتوزيع الأفراد حسب الجنس و يمثل  (12) الشكل رقم
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 مطابقة الوظيفة بالمجال التخصص يمثل( 15)جدول رقم ال

مطابقة الوظيفة مع مجال 
 التخصص

 النسبة المئوية التكرارات

 % 88,75 71 نعم
 % 11,25 9 لا

 % 100 80 المجموع
 

نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ المبيف أعلاه أف نسبة أفراد عينة البحث الذيف صرحكا بأف      
الكظيفة المكمفة ليـ مطابقة مع مجاؿ تخصصيـ يمثمكف أعمى نسبة ك التي تقدر       

،  في حيف سجمت أقؿ نسبة عند الذيف أعمنكا بأف الكظيفة التي منحت ليـ  %88,75بػ 
 باحتراـ ، ك ىذا بما تتميز بو الإدارة %11,25ليست مطابقة بمجاؿ تخصصيـ بنسبة 

بكضع الرجؿ المناسب في المكاف المناسب، إلا في بعض معايير ك إجراءات التكظيؼ 
.   الاستثناءات لضركرة الخدمة في المنظمة

 

 

يمثل مطابقة الوظيفة مع مجال التخصص( 13)الشكل رقم 

نعم

لا
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 طريقة و إجراءات التي تعتمد عميها عممية التوظيف يمثل( 16)جدول رقم ال

طريقة و إجراءات التي تعتمد 
 عميها عممية التوظيف

 النسبة المئوية التكرارات

 % 7,50 6 القدرات المهنية
 % 45 36 (الشهادة)المؤهلات العممية 

%  45 36 الخبرة المهنية 
%  2,50 2 المحسوبية و المحاباة

 % 100 80 المجموع
      

طريقة       حسب البحث تكزيع أفراد عينة لنا بعد قراءتنا لمجدكؿ أعلاه الذم يبيف      
          في مؤسسة إدارة أملاؾ الدكلة لكلاية ك إجراءات التي تعتمد عمييا عمميات التكظيؼ 

إجراءات التكظيؼ في أف ب صرحت مجمكع مفردات البحث  ة نلاحظ أف أغمبي،تيزم كزك
مديرية أملاؾ الدكلة لكلاية تيزم كزك تعتمد في الأساس عمى المؤىلات العممية 

ك المستكل العممي المطمكب في شركط التكظيؼ، ك كذا الخبرة المينية  (الشيادات)
المكتسبة التي تساعد المترشحيف لمكظيفة في اكتساب نقاط إضافية لصالحيـ ك المقدرة 

 مف أفراد عينة البحث أعمنكا % 7,50نجد نسبة بالمقابؿ  لكلا الاقتراحيف، % 45بنسبة 
بأف طريقة إجراءات التكظيؼ في المديرية تعتمد عمى القدرات المينية ك ىذه الفئة ىي 
التي تكظؼ كأعكاف مينييف ك حراس ك سائقي السيارات حيث تضع ليـ الإدارة شرط 

التمتع بالقدرات المينية ضمف الشركط الأساسية لمحصكؿ عمى الكظيفة مف أجؿ السير 
نجد كفي الأخير عمى أداء كاجبيـ الميني عؿ أحسف كجو كأعكاف الكقاية ك الحراسة،  

 مف أفراد عينة البحث عبركا عف الطريقة التي تعتمد % 2,50أقؿ نسبة ك المقدرة بػ 
 .عمييا مديرية أملاؾ الدكلة في إجراءات عمميات التكظيؼ عمى المحسكبية ك المحاباة
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يمثل طريقة و إجراءات التي تعتمد ( 14)الشكل رقم 
عليها عملية التوظيف

القدرات المهنٌة

(الشهادة)المؤهلات العلمٌة 

الخبرة المهنٌة

المحسوبٌة و المحاباة
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 تأثير العوامل الشخصية في مسابقات التوظيف يمثل( 17)جدول رقم ال

تأثير العوامل الشخصية في 
 عمميات التوظيف

 النسبة المئوية التكرارات

 % 21,25 17 نعم
 % 78,75 63 لا

 % 100 80 المجموع
 

أغمب أفراد عينة  % 78,75  نسبةالمبيف أعلاه أف( 17)يبيف لنا الجدكؿ رقـ      
 ك إجراءات مسابقاتفي كالمحاباة ك المحسكبية البحث لـ تؤثر فييـ العلاقات الشخصية 

النسبة المقدرة بػ  أف  ىنامقابؿ نجدباؿالتكظيؼ ك الحصكؿ عمى الكظيفة داخؿ المؤسسة، 
مف أفراد عينة البحث صرحكا بأف ىناؾ تأثير العكامؿ الشخصية في عمميات  % 21,25
 ك ىي نسبة ضئيمة جدا، ك ىذا طبعا راجع إلى مبدأ العدالة ك المساكاة ك التكظيؼ

الشفافية التي تطبقيا الإدارة في إجراء عمميات التكظيؼ الذم يؤدم إلى نجاعة ك فعالية 
 .سياسة التكظيؼ لدل المؤسسات العمكمية الخاضعة لقطاع الكظيؼ العمكمي

 

يمثل تأثير العوامل الشخصية في مسابقات ( 15)الشكل رقم 
التوظيف

نعم

لا
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تأثير العوامل الشخصية في مسابقات التوظيف    توزيع الأفراد حسب ( 18)جدول رقم ال
 و مطابقة الوظيفة مع مجال التخصص

 مع مجال      مطابقة الوظيفة
              التخصص          تأثير العوامل 

 الشخصية في مسابقات التوظيف
 المجموع لا نعم

 13 نعم
76,47 %  

4 
23,52%  

17 
100 % 

 لا
58 
92,06 % 

5 
7,93 % 

63 
100 % 

المجموع 
71 
88,75  %

9 
11,25  %

80 
100 % 

      

مف أفراد عينة  % 88,75أف نسبة ( 18) رقـ  الجدكؿ المبيف أعلاه     تشير نتائج
ىذا ما ك ، بأف الكظيفة المكمفة ليـ مطابقة مع مجاؿ تخصصيـ أدلكا بتصريحاتيـ البحث

 ك إجراءات مسابقاتلـ تؤثر فييـ العلاقات الشخصية في أفراد العينة التي تؤكده نسبة 
 فئةك  % 92,06 المقدرة بػ  بالنسبةالتكظيؼ ك الحصكؿ عمى الكظيفة داخؿ المؤسسة

 نسبة بػػ ك إجراءات التكظيؼمسابقاتفييـ العلاقات الشخصية في أفراد العينة التي أثرت 
القائميف بأف مف أفراد عينة البحث  % 11,25نجد نسبة في المقابؿ بينما ،  76,47%

الكظيفة المتاحة ليـ لـ تكف مطابقة بمجاؿ تخصصيـ حيث تدعميا فئة الذيف عبركا بأف 
، ك سجمت  %23,52العكامؿ الشخصية تؤثر في مسابقات التكظيؼ بنسبة المقدرة بػ 

لدل أفراد عينة البحث الذيف يركف أف العكامؿ الشخصية لا  % 7,93أدنى نسبة كىي 
  ك الملاحظ مف الجدكؿ أف أغمبية أفراد العينة يركف أف. تؤثر في مسابقات التكظيؼ

ف  العممية ك العممية ك ذلؾ لأتيـمناصبيـ تتناسب مع مجاؿ تخصصيـ ك قدرا  كك  كظائفيـكظائفيـ
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  تراعي ظركؼ عماليا ك تعمؿ عمى كضع كؿ فرد في المكاف المناسب لو لضمافالإدارة
اندماجو ك تأقممو في المؤسسة، ك ىذا يكلد فييـ الشعكر بالرضا ك يحفزىـ عمى تحسيف 

 .أدائيـ
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تأثير العوامل الشخصية في توزيع الأفراد حسب يمثل  (16) الشكل رقم
  مسابقات التوظيف و مطابقة الوظيفة مع مجال التخصص
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 التعميمات و الوسائل المتبعة في عممية التوظيف: الجزء الثالث 
 

 مكان عرض الإعلان الخاص بمسابقة التوظيف يمثل (19)جدول رقم ال
 

مكان عرض الإعلان الخاص 
 بمسابقة التوظيف

 النسبة المئوية التكرارات

  %6,25 5 الانترنت
  %3,75 3 الجريدة اليومية

 % 33,75 27وكالة التشغيل المحمية 
 % 56,25 45مقر الإدارة 

  %100 80 المجموع
 

أف أعمى نسبة مف أفراد عينة البحث  (19)     نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه رقـ 
سجمت لدل المبحكثيف الذيف اضطمعكا عمى الإعلاف الخاص بمسابقة التكظيؼ بمقر 

 ك ىذا قبؿ انتياج ، %56,25مديرية أملاؾ الدكلة لكلاية تيزم كزك بنسبة تقدر بػ 
المديرية سياسة الإدماج التي فرضتيا ك أقرتيا الدكلة عمى المنظمات ك الإدارات 

مف المبحكثيف الذيف قرؤكا الإعلاف الخاص  % 33,75 تمييا مباشرة نسبة . العمكمية
مف أفراد العينة  % 6,25بمسابقة التكظيؼ في ككالات التشغيؿ المحمية، ثـ تأتي نسبة 

المطمعيف عمى الإعلاف عمى شبكة الانترنت ك مكاقع التكاصؿ الاجتماعي، ك في الأخير 
نجد أدنى نسبة المسجمة لدل فئة المطمعيف للإعلاف في الجرائد اليكمية بنسبة المقدرة بػ 

ك ىذا ما يفسر بأف المنظمة أك الإدارة تسير عمى تتبع خطكات ك إجراءات  %. 3,75
التكظيؼ المتمثمة في الإعلانات الرسمية في مختمؼ نقاط التكاصؿ ك الاتصاؿ 

.  الاجتماعي لعرض الإعلاف عمى أكسع نطاؽ ممكف الكصكؿ إليو
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يمثل مكان عرض الإعلان الخاص ( 17)الشكل رقم 
بمسابقة التوظيف

الانترنت

الجرٌدة الٌومٌة

ةٌ وكالة التشغٌل المحل

ارة مقر الإد
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 إعلام الإدارة بالتعميمات الأساسية لعممية التوظيفيمثل  (20)الجدول رقم 
إعلام الإدارة بالتعميمات 
 الأساسية لعممية التوظيف

 النسبة المئوية التكرارات

 % 91,25 73 نعم
 % 8,75 7 لا

 % 100 80 المجموع
عينة مف مجمكع مفردات  % 91,25 مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه يتضح لنا أف نسبة     

بأف إدارة المنظمة ك المصالح الرئيسية في عممية التكظيؼ قد تمت  صرحتالبحث 
بإبلاغيـ عمى التعميمات أك الشركط الأساسية التي يجب أف تتخذ في إجراءات عمميات 
التكظيؼ التي تقكـ بيا مديرية أملاؾ الدكلة لكلاية تيزم كزك ك ما ىي التدابير اللازمة 
التي يجب أف تؤخذ بعيف الاعتبار، ك ىذا مف أجؿ التسيير الحسف ك المكفؽ لمعممية    
ك إجراء المسابقة في أحسف الظركؼ الملائمة، بينما في المقابؿ نجد نسبة المقدرة      

 مف أفراد عينة البحث الذيف صرحكا بأنيـ لـ يتمقكا التعميمات الأساسية            % 8,75بػ 
 .  ك الضركرية لممشاركة في عمميات التكظيؼ

 

 

يمثل إعلام الإدارة بالتعليمات الأساسية ( 18)الشكل رقم 
لعملية التوظيف

نعم

لا



 النتائج وتحميل عرض                                                  خامسالفصل ال

 

~ 173 ~ 
 

مكان عرض الإعلان الخاص بمسابقة          توزيع الأفراد حسب (21)جدول رقم ال
 التوظيف و إعلام الإدارة بالتعميمات الأساسية لعممية التوظيف 

إعلام الإدارة بالتعميمات الأساسية 
 لعممية التوظيف

 مكان عرض الإعلان   
 الخاص بمسابقة التوظيف

 المجموع لا  نعم 

 4 الانترنت
80 %  

1 
20 % 

5 
100%  

 2 الجريدة اليومية
66,66 %  

1 
33,33 % 

3 
100%  

وكالة التشغيل المحمية 
25 
92,59  %

2 
7,40  %

27 
100 % 

 42مقر الإدارة 
93,33  %

3 
6,66  %

45 
100 % 

 73المجموع 
91,25  %

7 
8,75  %

80 
100 % 

 

عينة مجتمع مف أفراد  % 91,25أف نسبة  نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ المبيف أعلاه     
ك ف الإدارة عرفتيـ أك أبمغتيـ عف التعميمات الأساسية لعممية التكظيؼ،  صرحكا بأالبحث

عمى الإعلاف الخاص صرحكا بأنيـ اضطمعكا ىذا ما تؤكده نسبة أفراد عينة البحث الذيف 
،  %93,33بمسابقة التكظيؼ بمقر مديرية أملاؾ الدكلة لكلاية تيزم كزك بنسبة تقدر بػ 

مف المبحكثيف الذيف قرؤكا الإعلاف الخاص بمسابقة التكظيؼ  % 92,59تمييا نسبة ثـ 
مف أفراد العينة المطمعيف عمى  % 66,66في ككالات التشغيؿ المحمية، ثـ تأتي نسبة 

الإعلاف عمى شبكة الانترنت ك مكاقع التكاصؿ الاجتماعي، ك في الأخير نجد أدنى نسبة 
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ك مقابؿ  %. 4المسجمة لدل فئة المطمعيف للإعلاف في الجرائد اليكمية بنسبة المقدرة بػ 
 مف أفراد عينة البحث أنيـ صرحكا بعدـ إبلاغ الإدارة ليـ % 8,75ىذا نجد نسبة 

بالتعميمات الأساسية الخاصة بمسابقة عممية التكظيؼ ك ىذا ما تثبتو فئة المبحكثيف الذيف 
، % 33,33اضطمعكا عمى الإعلاف الخاص بمسابقة التكظيؼ في الجرائد اليكمية بنسبة 

 الذيف اضطمعكا عمى الإعلاف الخاص بمسابقة التكظيؼ في الشبكة % 20ك نسبة 
 مف فئة المبحكثيف الذيف كجدكا إعلاف لمسابقة % 7,40العنكبكتية الإنترنت، تمييا نسبة 

 مف أفراد عينة المبحكثيف % 6,66التكظيؼ في الككالات المحمية، في الأخير نجد نسبة 
 . عف التكظيؼ في مقر الإدارةالذيف كجدكا إعلاف

نفسره بأف الإدارة تقكـ بالتكجييات ك التعميمات أكثر لفئة المبحكثيف الذيف ك ىذا ما      
 .تقدمكا لمقر الإدارة بغية الاستفسار عف مسابقة التكظيؼ المعمنة مف طرؼ الإدارة

 

 

 

نعم

%0,00لا

10,00%

20,00%

30,00%

40,00%

50,00%

60,00%

70,00%

80,00%

90,00%

100,00%

الانترنت
الجرٌدة الٌومٌة

وكالة التشغٌل 
المحلٌة ارة مقر الإد

نعم

لا

مكان عرض الإعلان الخاص  توزيع الأفراد حسبيمثل  (19)الشكل رقم 
 بمسابقة التوظيف و إعلام الإدارة بالتعميمات الأساسية لعممية التوظيف
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تبميغ أن الممف مقبول في الآجال المحدد لإجراء  توزيع الأفراد حسب (22)جدول رقم ال
 المسابقة و رفض الإدارة الممفات التي تصمها بعد الآجال المحددة 

 تبميغ أن الممف مقبول في الآجال 
 المحدد لإجراء المسابقة

 رفض الإدارة الممفات 
  التي تصمها بعد الآجال المحددة

 المجموع لا  نعم 

 نعم 
57 
85,07 % 

10 
14,92 %  

67 
100%  

 لا
8 
61,53 % 

5 
38,46 %  

13 
100%  

 65المجموع 
81,25  %

15 
18,75  %

80 
100 % 

 

من أفراد عٌنة  % 81,25نسبة أن  (22)رقم أعلاه الجدول من خلال  لنا تبٌني     

فئة أفراد العينة الذيف ىذا ما تؤكده ،  تم إبلاغهم بقبول ملفهم فً الآجال المحددالبحث
، % 85,07صرحكا بأف الإدارة رفضت الممفات التي تصميا بعد الآجاؿ المحددة بنسبة 

ك فئة الذيف صرحكا بأف الإدارة لـ ترفض الممفات التي تصميا بعد الآجاؿ المحددة بنسبة 
 مف فئة المبحكثيف الذيف صرحكا % 18,75، ك مف جية أخرل نجد نسبة % 61,53

بأف الإدارة لـ تبمغ بأف الممفات مقبكلة في الكقت المحدد لممسابقة ك ىذا ما تدعمو نسبة 
المبحكثيف الذيف أعمنكا أف الإدارة لـ ترفض الممفات التي تصميا بعد الآجاؿ المحددة 

 مف أفراد العينة الذيف صرحكا بأف % 14,92، ك تمييا نسبة % 38,46بنسبة المقدرة بػ 
ك ىذا مما يعني أف الإدارة ك . الإدارة رفضت الممفات التي تصميا بعد الآجاؿ المحددة

مصمحة المستخدميف ك تحسيف المستكل المخصصة لاستقباؿ ممفات المترشحيف تخبرىـ 
 .  مباشرة بأف ممفاتيـ كاممة أك ناقصة الكثائؽ بعد تفقدىا ك تفحصيا جيدا عند تسميميا ليـ
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تبميغ أن الممف مقبول في الآجال  توزيع الأفراد حسبيمثل  (20)الشكل رقم 
 المحدد لإجراء المسابقة و رفض الإدارة الممفات التي تصمها بعد الآجال المحددة
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       تعريف بسمم التنقيط قبل إجراء المسابقة توزيع الأفراد حسب  (23)جدول رقم ال
و وجود المعمومات الخاصة بالمنصب الشاغر في الإعلان   

وجود المعمومات الخاصة بالمنصب  
في الإعلان  الشاغر            تعريف بسمم

 التنقيط قبل إجراء المسابقة
 المجموع لا  نعم 

 38 نعم 
71,69 %  

15 
28,30 % 

53 
100%  

 17 لا
62,96 %  

10 
37,03 % 

27 
100%  

المجموع 
55 
68,75  %

25 
31,25  %

80 
100 % 

 

 المبيف أعلاه يتضح أف أغمب (23)مف خلاؿ النتائج الكاردة في الجدكؿ رقـ      
 بنسبة ك تقدر ك المبحكثيف كجدكا المعمكمات الخاصة بالمنصب الشاغر في الإعلاف 

، ك يتأكد ىذا لدل أفراد العينة الذيف تـ تعريفيـ بسمـ التنقيط قبؿ إجراء  68,75%
لأفراد العينة الذيف لـ يتـ إعلاميـ ك  % 62,96ك نسبة  % 71,69المسابقة بنسبة 

تعريفيـ بسمـ التنقيط قبؿ إجراء المسابقة، في حيف نجد أف النسبة المتبقية مف المبحكثيف 
الذيف لـ يجدكا المعمكمات الخاصة  ىـ ترل عكس الفئة الأكلى % 31,25 كالمقدرة بػ

مف أفراد العينة الذيف لـ  % 37,03بالمنصب الشاغر في الإعلاف حيث تدعميا نسبة 
 ارتفاع نسبة أفراد يمكف تفسيريتـ إعلاميـ ك تعريفيـ بسمـ التنقيط قبؿ إجراء المسابقة، ك 

العينة الذيف كجدكا المعمكمات الخاصة بالمنصب الشاغر في الإعلاف أنو ينشر كؿ 
.  فيوالمعمكمات الخاصة ك الشركط المتعمقة بالمنصب الشاغر
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تعريف بسمم التنقيط قبل إجراء توزيع الأفراد حسب يمثل  (21)الشكل رقم 
 المسابقة و وجود المعمومات الخاصة بالمنصب الشاغر في الإعلان
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       احترام الحد الأقصى لإيداع ممفات الترشحتوزيع الأفراد حسب  (24)جدول رقم ال
و بيان سبب رفض المترشح في المسابقة 

 احترام الحد الأقصى لإيداع 
 بيان سبب رفض     ممفات الترشح

 المترشح في المسابقة
 المجموع لا  نعم 

 51 نعم 
92,72 %  

4 
7,27% 

55 
100%  

 لا
16 
64 %  

9 
36 % 

25 
100%  

المجموع 
67 
83,75  %

13 
16,25  %

80 
100 % 

      

تأكد النتائج الإحصائية المتحصؿ عمييا مف الدراسة الميدانية ك المدكنة أعلاه      
احتراـ الحد ق تـ قركف أف م% 83,75بػ جؿ المبحكثيف بنسبة تقدر أف  (24)بالجدكؿ رقـ 

 الذيف يقركف % 92,72 كتدعميا فئة المبحكثيف بنسبة ،الأقصى لإيداع ممفات الترشح
 % 16,25بػ مقدرة اؿبينما جاءت النسبة الثانية بياف سبب رفض المترشح في المسابقة، 

، ك تدعميا أيضا نسبة المقدرة        معاكسة للأكلى كىي نسبة ضعيفة مقارنة بالأكلى
كمنو يمكف  ىـ الذيف يقركف بعدـ كجكد بياف سبب رفض المترشح لممسابقة، % 36بػ 

السالفة الذكر أف إدارة أملاؾ الدكلة العكامؿ  عمى  ك بالاعتمادالقكؿ أف ىذه النتائج دائما
ك تبيف سبب ، الأساسية لإنجاز عممية التكظيؼفي الحسباف كؿ العكامؿ كالظركؼ تأخذ 

الرفض لممترشح ك الممفات الناقصة الكثائؽ أك التي تصؿ بعد الآجاؿ المحدد فيي تسعى 
الأمر الذم يجعؿ جاىدة لتطبيؽ النصكص التشريعية ك التنظيمية لعممية التكظيؼ، 
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مثابرة كجدية ك إتقاف مف أجؿ تحقيؽ المزيد مف  كيباشر ميامو بكؿ المكظؼٌ يقدـ
 .تحسيف أداءه كأداء مؤسستو  كبالتاليكالاجتماعيةالإشباع لحاجاتو المادية كالنفسية 
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احترام الحد الأقصى لإيداع ممفات توزيع الأفراد حسب يمثل  (22)الشكل رقم 
 الترشح و بيان سبب رفض المترشح في المسابقة
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                          لقاء بعدد كبير من المترشحينتوزيع الأفراد حسب  (25)جدول رقم ال
و تأخر الإدارة في إنجاز عممية التوظيف 

تأخر الإدارة في إنجاز   
  عممية التوظيف     لقاء بعدد 

 كبير من المترشحين
 المجموع لا تتأخر قميلا كثيرا

 نعم 
15 
25%  

30 
50%  

15 
25%  

60 
100%  

 لا
5 
25 %  

10 
50%  

5 
25%  

20 
100%  

المجموع 
20 
25 % 

40 
50 % 

20 
25 % 

80 
100%  

لقاء عدد كبير مف المترشحيف عند المشاركة في      تبيف نتائج الإحصائية المتعمقة ب
 (25) الكاردة في الجدكؿ رقـ مسابقة التكظيؼ ك تأخر الإدارة في إنجاز عممية التكظيؼ

أف أغمب أفراد مجتمع البحث أدلكا بأف الإدارة  (23)كالأعمدة البيانية في الشكؿ رقـ 
كانت   ك ىذا ما تدعمو فئتيف % 50تؤخر قميلا في إنجاز عممية التكظيؼ بنسبة تقدر بػ 

لكمتيما ك  %  25بنسب متساكية ك المقدرة بػ " لا" ثـ " نعـ " إجابتيـ مكجية إلى البدائؿ 
المصرحة بأف ىناؾ لقاء عدد كبير مف المترشحيف عند اجتياز المسابقة، أما المبحكثيف 

لمحالتيف ك ىذا  % 25الذيف يركف أف الإدارة تتأخر كثيرا ك لا تتأخر فيـ مقدركف بنسب 
بنسب متساكية ك المقدرة  " لا"ك " نعـ"ما تؤكده نسب المبحكثيف الذيف أشاركا إلى البدائؿ 

الذيف يركف أف ىناؾ لقاء عدد كبير مف المترشحيف عند اجتياز المسابقة، % 25بػ 
كنستطيع تفسير ىذه النتائج بأف الإدارة تتأخر قميلا في إنجاز عممية التكظيؼ ك ىذا 

مصالح المراقبة لمفتشية الكظيؼ العمكمي ك المراقب المالي لأخذ براجع إلى التنسيؽ 
  .تأشيرة إجراءات عممية التكظيؼ
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    لقاء بعدد كبير من المترشحينتوزيع الأفراد حسب يمثل  (23)الشكل رقم 
تأخر الإدارة في إنجاز عممية التوظيفو   
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تأثر العوامل الشخصية في عممية التوظيف                 توزيع الأفراد حسب  (26)جدول رقم ال
 و معيار الجهوية

 معيار الجهوية 
 تأثر العوامل 

 الشخصية في التوظيف
 المجموع أحيانا لا توجد نعم توجد

 نعم 
8 
42,10 %  

7 
36,84 % 

4 
21,05 % 

19 
100%  

 لا
11 
18,03 %  

35 
57,37 % 

15 
24,59 % 

61 
100%  

المجموع 
19 
23,75  %

42 
52,50  %

19 
23,75  %

80 
100 % 

 

أثر العكامؿ الشخصية في عممية التكظيؼ                 تدؿ النتائج الإحصائية المتعمقة بت     
أف معظـ المبحكثيف في  (24)كالشكؿ رقـ  (26)كالمدكنة بالجدكؿ رقـ ك معيار الجيكية 

يقركف أنو لا يكجد معيار الجيكية في مسابقات  % 52,50 ك المقدرة بنسبةىذه الدراسة 
 ك تأكد ىذا لدل فئة المبحكثيف الذيف يقركف أف العكامؿ الشخصية لا تؤثر في التكظيؼ

لدل أفراد  % 23,75، بينما سجمت نسبة  %57,37عمميات التكظيؼ بنسبة المقدرة بػ 
العينة الذيف يركف أنو تكجد الجيكية في عمميات ك إجراءات التكظيؼ في المديرية ك ىذا 

مف أفراد العينة الذيف يركف أف العكامؿ الشخصية  % 42,10 بػ المقدرةما تؤكده نسبة 
           تؤثر في عممية التكظيؼ، ك في الأخير نجد نسبة مماثمة لسابقتيا ك المقدرة 

 ك مف المبحكثيف الذيف صرحكا بأف ىناؾ أحيانا معيار الجيكية في عمميات % 23,75 ػب
المصرحة بأنو  % 24,59 نسبة  فئة أفراد العينة المقدرة بػ تدعمياالتيالتكظيؼ إجراءات 

ليس ىناؾ تأثير لمعكامؿ الشخصية في عمميات ك إجراءات التكظيؼ، عمى ىذا الأساس 
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يجابية  يمكف تفسير ىذه النتائج كعمى الخصكص النسبة الأكلى التي نرل أنيا مرتفعة كا 
كىذا يعكد إلى غياب معيار الجيكية في مسابقات التكظيؼ في الإدارة  كالتي تسمح 

حرية في مسابقات التكظيؼ دكف تحيز لفئة دكف الأخرل ك اؿلممترشحيف بالمشاركة بكامؿ 
مصالح   كسيرمتابعةك ىذا راجع ؿ الفردية بيف المترشحيف، الفركؽلا يؤخذ بعيف الاعتبار 

مبدأ مساكاة المكاطنيف في المراقبة لمكظيؼ العمكمي لعمميات التكظيؼ اليادفة لتطبيؽ 
 احتراـ الشركط البيداغكجية أك شركط المؤىلات ، كالالتحاؽ بمناصب الكظيفة العمكمية

اعتماد عمى المعايير ، كذا كظيفة العمكميةلؿالمنصكص عمييا في القكانيف الأساسية 
بغرض ضماف شفافية التكظيؼ، لانتقاء أحسف لمعنصر  المكضكعية في التكظيؼ

البشرم، دكف الكقكؼ عند الإجراءات الشكمية، بحيث يجب أف تتكفر فييـ الجدية، بعيدا 
 .  ك الجيكيةعف المحسكبية كالمحاباة
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تأثر العوامل الشخصية في عممية توزيع الأفراد حسب يمثل  (24)الشكل رقم 
 التوظيف و معيار الجهوية
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 الإعلان عن نتائج المسابقة في الوقت المحدد يمثل (27)جدول رقم ال
 

الإعلان عن نتائج المسابقة 
 في الوقت المحدد

 النسبة المئوية التكرارات

 % 42,50 34 نعم
 % 57,50 46 لا

 % 100 80 المجموع
      

مف أفراد عينة البحث  %  57,50نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ المبيف أعلاه أف نسبة      
صرحكا بأف الإدارة لـ تعمف عف نتائج المسابقة في الكقت المحدد، في حيف سجمت أقؿ 
   نسبة عند الذيف أعمنكا بأنو تـ الإعلاف عف نتائج المسابقة في الكقت المحدد بنسبة تقدر 

، ك ىذا راجع أف المديرية تعمؿ بالتنسيؽ مع لجاف المراقبة ك المتابعة بأخذ  % 42,50بػ 
تأشيرة إجراءات عممية التكظيؼ ك ىي كؿ مف مفتشية الكظيفة العمكمية المحمية ك 

 .المراقب المالي، ىذا ما يفسر بعدـ إعلاف النتائج في آجالو المحددة

 

يمثل الإعلان عن نتائج المسابقة في ( 25)الشكل رقم 
الوقت المحدد

نعم

لا
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 استعانة بالمعارف الشخصية لشغل المنصب يمثل (28)جدول رقم ال
 

استعانة بالمعارف الشخصية 
 لشغل المنصب

 النسبة المئوية التكرارات

 % 6,25 5 نعم
 % 93,75 75 لا

 % 100 80 المجموع
 

المبيف أعلاه أف أغمبية مف المبحكثيف المقدرة بنسبة  (28)رقـ  تكضح نتائج الجدكؿ
عدـ  بمف أفراد عينة البحث ليـ ردكد إيجابية عمى ىذا السؤاؿ كالذم يتعمؽ % 93,75

 % 6,25لمجكء أك الاستعانة بالمعارؼ الشخصية، في حيف نجد أدنى نسبة المقدرة بػ ا
 الاستعانة بالمعارؼ الشخصية عمىأدلكا بتصريحاتيـ أنيـ اعتمدكا في مسابقات تكظيفيـ 

بحصكؿ فئة الشباب  كيمكف أف نفسر ىذه النتيجة. ك ىذا ما تكضحو النسبة المنخفضة
عمى أغمب الكظائؼ بناءا عمى المؤىلات العممية ك الشيادات خصكصا   الجامعي

 تماشى مع شركطت تي قدراتيـ المينية اؿكالجامعية المتحصؿ عمييا ك مستكاىـ العممي 
. التكظيؼ

 

يمثل استعانة بالمعارف الشخصية لشغل ( 26)الشكل رقم 
المنصب

نعم

لا
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الإعلان عن نتائج المسابقة في الوقت المحدد و توزيع الأفراد حسب  (29)جدول رقم ال
استعانة بالمعارف الشخصية لشغل المنصب 

استعانة بالمعارف الشخصية 
 إعلان عن نتائج         

 المسابقة في الوقت المحدد
 المجموع لا نعم

 نعم 
3 
8,82 %  

31 
91,17 % 

34 
100%  

 لا
2 
4,34 %  

44 
95,65 % 

46 
100%  

المجموع 
5 
6,25  %

75 
93,75  %

80 
100 % 

 

 عف تدؿ النتائج الإحصائية ك المتحصؿ عمييا مف ىذه الدراسة المتعمقة بالإعلاف     
كالمدكنة   نتائج المسابقة في الكقت المحدد ك استعانة بالمعارؼ الشخصية لشغؿ المنصب

يؤكدكف  % 94أف معظـ المبحكثيف في ىذه الدراسة بنسبة تقارب بػ  (29)بالجدكؿ رقـ 
، ك ىذا ما تدعمو فئة المبحكثيف أنيـ لـ يستعينكا عمى المعارؼ الشخصية لشغؿ المنصب

الذيف صرحكا أف الإدارة لـ تعمف عف نتائج المسابقات في الآجاؿ المحدد بنسبة تقدر بػ 
 الذيف صرحكا بأنو تـ الإعلاف عف نتائج المسابقات في % 91,17 ك نسبة % 95,65

 ك ىي % 6,25ػ في حيف نجد أف النسبة المتبقية مف المبحكثيف كالمقدرة بالكقت المحدد، 
ٌوضحها الجدول نلاحظ  و حسب النتائج التًرل عكس الفئة الأكلى، تتنسبة ضئيمة جدا 

 عمىك اعتمادا بناءا  كاف حصكؿ عمى أغمب الكظائؼ اؿأن أغلبٌة أفراد العٌنة ٌرون أن
الجامعية المتحصؿ عمييا ك مستكاىـ   المؤىلات العممية ك الشياداتالمجيكد الشخصي ك

                                    .            التكظيؼتماشى مع شركطت تي قدراتيـ المينية اؿكالعممي 
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الإعلان عن نتائج المسابقة     الأفراد حسب يمثل توزيع  (27)الشكل رقم 
استعانة بالمعارف الشخصية لشغل المنصبفي الوقت المحدد و   
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مدى فعالية عممية التوظيف و تطبيق الإدارة  حسب المبحوثينتوزيع  (30)جدول رقم ال
مبدأ وضع الشخص المناسب في المكان المناسب 

مبدأ الشخص المناسب في 
 المكان المناسب

 فعالية عممية التوظيف
 المجموع لا نعم

 نعم 
42 
67,74 %  

20 
32,25 % 

62 
100%  

 لا
11 
61,11 %  

7 
38,88 % 

18 
100%  

المجموع 
53 
66,25  %

27 
33,75  %

80 
100 % 

كالمتعمقة  (30)مف خلاؿ النتائج المتحصؿ عمييا ك المدكنة أعلاه بالجدكؿ رقـ      
مدل فعالية عممية التكظيؼ ك تطبيؽ الإدارة مبدأ كضع الشخص المناسب في المكاف ب

 ةبنسب" نعـ " مكجية إلى البدائؿ    يتضح أف أغمب المبحكثيف كانت إجابتيـالمناسب
 مبدأ كضع الشخص الاعتبارالذيف يركف أف الإدارة تأخذ بعيف  % 66,25تساكم 

كده نسبة المبحكثيف الذيف يركف أف ىناؾ فعالية ؤالمناسب في المكاف المناسب ك ىذا ما تِ
 ك % 33,75، أما مف جية أخرل تكجد نسبة في سياسة التكظيؼ المتخذة في المديرية

ىي قميمة بالمقارنة بسابقتيا التي عبرت بعدـ اكتراث المديرية بكضع الشخص المناسب 
 الذيف لـ % 38,88في المكاف المناسب ك ىذا أيضا تدعمو فئة المبحكثيف المقدرة بنسبة 

الفعالية في سياسة التكظيؼ المتبعة في مصالح مديرية أملاؾ الدكلة لكلاية      يركا 
فعالية عممية التكظيؼ ك تطبيؽ الإدارة مبدأ تيزم كزك، كنستطيع تفسير ىذه النتائج بأف 
 ليا تأثير إيجابي عمى الفكرية كالميارات كضع الشخص المناسب في المكاف المناسب
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السمككية لممكظؼ، ك ىذه تعتبر إحدل الفكائد التي تسعى المؤسسة إلى تجسيدىا عمميا 
. عف طريؽ تثبيت الميارات في المناصب المناسبة لقدراتيـ المينية

 

 

 
 

 

 
 
 
 
 
 

نعم ٌوجد المبدأ 
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  مدى فعالية عممية التوظيف حسب المبحوثين يمثل توزيع (28)الشكل رقم 
  و تطبيق الإدارة مبدأ وضع الشخص المناسب في المكان المناسب   
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                 القدراتب حسب تناسب المنصب المبحوثين توزيع يمثل (31)جدول رقم ال
 موظفلل و المؤهلات العممية

     القدراتبتناسب المنصب 
 موظفلل و المؤهلات العممية

 النسبة المئوية التكرارات

 % 76,25 61 نعم تتناسب
 % 23,75 19 لا تتناسب
 % 100 80 المجموع

 

مف أفراد عينة %  76,25 نسبةالمبيف أعلاه أف  (31)     يكضح لنا الجدكؿ رقـ 
في  نجد بينما، لدييـقدرات المينية يتناسب منصب عمميـ بالمؤىلات العممية ك اؿالبحث 
مف أفراد عينة البحث أف منصب عمميـ لا يتناسب مع %  23,75 نسبة المقابؿ

نتائج الجدكؿ أف أغمبية أفراد عينة البحث ك ىذا راجع مف خلاؿ . المؤىلات العممية لدييـ
استممكا المنصب ك التحقكا بالكظيفة المخصصة ليـ طبقا لشركط التكظيؼ المبنية عمى 

 .حصكؿ عمى شيادة معينة أك الحصكؿ عمى شيادة معادلة مطابقة لمكظيفة
 

 

يمثل توزيع المبحوثين حسب تناسب ( 29)الشكل رقم 
المنصب بالقدرات و المؤهلات العلمية للموظف

نعم تتناسب

لا تتناسب
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المؤهلات بتناسب المنصب متغير  حسب المبحوثين توزيع يمثل (32)جدول رقم ال
  و الفئة المهنيةالعممية

 
 و القدراتبتناسب المنصب 

  المؤهلات العممية
الفئة المهنية 

 المجموع لا نعم

 إطار مسير
9 
75 %  

3 
25 % 

12 
100 % 

 إطار
23 
82,14 %  

5 
17,85 % 

28 
100 % 

 25 عون تحكم
78,12  %

7 
21,87  %

32 
100 % 

 4 عون تنفيذ
50  %

4 
50  %

08 
100 % 

المجموع 
61 
76,25  %

19 
33,75  %

80 
100 % 

 

كالمتعمقة بمراعاة تناسب المنصب   (30)كالشكؿ رقـ  (32)تشير نتائج الجدكؿ رقـ      
           أف أكثر  مف نصؼ المبحكثيف بنسبة مقدرةالفئة المينيةبالمؤىلات العممية ك 

يقركف أف مناصب عمميـ تتناسب مع قدراتيـ العممية ك العممية ك تأكد  %  76,25بػػ 
ك فئة  % 78,12عكف التحكـ بنسبة فئة ك  % 82,14ىذا لدل الإطارات بنسبة 

لدل أفراد  % 33,75 نسبة  في المقابؿ، بينما سجمت %75 بنسبة المسيريفالإطارات 
 العممية ك العممية ك تيـالعينة الذيف يركف أف مناصب عمميـ لا تناسب إلى حد ما قدرا
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ك سجمت أدنى نسبة ك ىي  % 50تأكد لدل المكظفيف العادييف أعكاف التنفيذ بنسبة 
مف أفراد عينة البحث الذيف يركف أف مناصب عمميـ لا تناسب إطلاقا  % 17,85

ك الملاحظ مف الجدكؿ أف أغمبية أفراد .  العممية ك المينية ك المتمثمة في الإطاراتتيـقدرا
 تراعي نيا العممية ك العممية ك ذلؾ لأراتيـالعينة يركف أف مناصبيـ تتناسب مع قد

 ك تعمؿ عمى كضع كؿ فرد في المكاف المناسب لو لضماف اندماجو ك مكظفيياظركؼ 
أدائهم و الوظائف   الشعور بالرضا عنموظفٌنهذا ٌولدّ لدى ال، ك نظمةتأقممو في الـ

 .نهاالتً ٌشغلو
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تناسب المنصب متغير  حسب المبحوثينتوزيع  يمثل (30)الشكل رقم 
  و الفئة المهنيةالمؤهلات العمميةب
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المتبعة             مدى نزاهة و شفافية الإجراءات و التقنيات  يمثل (33)جدول رقم ال
 في عممية التوظيف

 

نزاهة و شفافية إجراءات 
 التوظيف

 النسبة المئوية التكرارات

 % 58,75 47 نعم
 % 41,25 33 لا

 % 100 80 المجموع
 

مف أفراد عينة %  58,75 نسبةالمبيف أعلاه أف  (33)يكضح لنا الجدكؿ رقـ      
ك التقنيات المتبعة في عممية التكظيؼ تضمف النزاىة ك أعمنكا بأف الإجراءات البحث 
ك التقنيات مف أفراد العينة صرحكا أف الإجراءات %  41,25 نجد نسبة بينما، الشفافية

ك ذلؾ راجع لبعض التجاكزات .  المتبعة في عممية التكظيؼ لا تضمف النزاىة ك الشفافية
 . الطفيفة مف طرؼ الإدارة كالتحيز ك تفضيؿ البعض المترشحيف عمى الآخريف

 

 

يمثل نزاهة و شفافية إجراءات التوظيف( 31)الجدول رقم 

نعم

لا
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                         توزيع المبحوثين حسب متغير المستوى التعميمي (34)جدول رقم ال
 نزاهة و شفافية إجراءات التوظيفو 

 نزاهة إجراءات التوظيف
 المستوى التعميمي

 النسبة المئوية لا نعم

 ابتدائي
1 
33,33 % 

2 
66,66 % 

3 
100 % 

 متوسط
1 
33,33 % 

2 
66,66 % 

3 
100 % 

 ثانوي
7 
58,33 % 

5 
41,66 % 

12 
100 % 

 تكوين مهني
10 
66,66 % 

5 
33,33 % 

15 
100 % 

 جامعي
32 
68,08 % 

15 
31,91 % 

47 
100 % 

 المجموع
47 
58,75 % 

33 
41,25 % 

80 
 100 % 

 
مف إجمالي المبحكثيف ليـ مستكل %  58,75مف خلاؿ نتائج الجدكؿ نلاحظ بأف      

، ثـ يميو % 18,75تعميمي جامعي، ثـ يميو الأفراد الذيف اجتازكا تككيف ميني بنسبة 
كفي الأخير نلاحظ بأف الأفراد الذيف يممككف مستكل % 15المستكل الثانكم بنسبة 

لكلا  % 3,75 حيث قدرت بػػػ دنىكمتكسط جاءت نسبيـ متساكية كىي الأ تعميمي ابتدائي
المستكييف فقط، فالمستكل التعميمي يؤثر في اتجاىات الأفراد نحك الأشياء، لأف العمـ 
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يكسب الأفراد قيـ كخبرات تسيـ إلى حد كبير في تككيف اتجاىات ايجابية كسمبية نحك 
مكضكع معيف، كيرجع ىذا إلى ككف إدارة أملاؾ الدكلة تيتـ بتشغيؿ الطاقات مف ذكم 

إلى جانب سياسة الذيف يتمتعكف بخبرة مينية ك عممية، المؤىلات كالشيادات العممية 
الدكلة في الأعكاـ الأخيرة الرامية إلى تسكية الكضعية المينية لفئة الشباب خريجي 

. معات كالذيف يشغمكف في إطار عقكد ما قبؿ التشغيؿاالج
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     توزيع المبحوثين حسب متغير المستوى التعميمي يمثل (32)الشكل رقم 
نزاهة و شفافية إجراءات التوظيفو   
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  العدالة في توزيع المناصبيمثل (35)جدول رقم ال

 النسبة المئوية التكرارات العدالة في توزيع المناصب
 % 43,75 35 نعم
 % 56,25 45 لا

 % 100 80 المجموع
 

أف نسبة أفراد عينة البحث الذيف  (35)رقـ نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ المبيف أعلاه      
          تقدر التييمثمكف أعمى نسبة كصرحكا بأف لا تكجد العدالة في تكزيع المناصب 

أعلنوا بأن هناك العدالة فً  توزٌع فً حٌن سجلت أقل نسبة عند الذٌن  ، % 56,25ػ ب

صرحكا بأف لا و ٌرجع سبب ارتفاع نسبة الأفراد الذٌن ، % 43,75 بنسبةالمناصب 
تكجد العدالة في تكزيع المناصب حسب رأييـ إلى تحيز بعض المسؤكليف لفئة معينة مف 

المترشحيف لمكظائؼ، ك كذا عامؿ الجيكية الذم يمعب دكرا سمبيا في عدالة تكزيع 
  .المناصب

 

 

 

يمثل العدالة في توزيع المناصب( 33)الشكل رقم 

لا

نعم
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  التوظيف توزيع الأفراد حسب رضاهم عن سياسةيمثل (36)جدول رقم ال

 

 النسبة المئوية التكرارات الرضا عن سياسة التوظيف
 % 58,75 47 نعم راضين               

 % 41,25 33 لا غير راضين
 % 100 80 المجموع

 
أف النسبة الأكبر مف أفراد عينة  (36)     يتبيف لنا مف خلاؿ الجدكؿ المبيف أعلاه رقـ 

يمثمكف المنتيجة مف طرؼ الإدارة البحث الذيف عبركا عف رضاىـ عف سياسة التكظيؼ 
في المقابؿ تقدر نسبة المبحكثيف الذيف صرحكا  ،  %58,75أعمى نسبة ك المقدرة بػ 

،  ك  %41,25 مف قبؿ الإدارة بنسبة تبعةبأنيـ غير راضيف عف سياسة التكظيؼ الـ
. المنظمةالإدارة ىذا راجع إلى فعالية إجراءات سياسة التكظيؼ المتبعة في مصالح 

 

 

يمثل توزيع الأفراد حسب رضاهم             ( 34)الشكل رقم 
عن سياسة التوظيف

نعم راضٌن

لا غٌر راضٌن
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               العدالة في توزيع المناصب توزيع الأفراد حسبيمثل  (37)جدول رقم ال
  التوظيفو مدى رضاهم عن سياسة

 الرضا عن سياسة 
             التوظيفالعدالة

 في توزيع المناصب
 المجموع لا غير راضين نعم راضين

 17 نعم توجد العدالة
48,57 %  

18 
51,42%  

35 
100 % 

 30 لا توجد العدالة 
66,66 %  

15 
33,33 % 

45 
100 % 

المجموع 
47 

58,75 %
33 
41,25  %

80 
100 % 

 
عينة مجتمع مف أفراد  % 58,75أف نسبة  نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ المبيف أعلاه     
ىذا ما تؤكده ك ،  مف قبؿ الإدارةتبعة صرحكا بأنيـ راضيف عف سياسة التكظيؼ الـالبحث

 نسبة  العدالة في تكزيع المناصب بهناكصرحكا بأف نسبة أفراد عينة البحث الذيف 
 ، العدالة فً  توزٌع المناصبتكجدأعلنوا بأن لا الذٌن  % 66,66 نسبة و، % 48,57

غير راضيف عف سياسة التكظيؼ مف أفراد عينة البحث  % 41,25بينما نجد نسبة 
صرحكا بأف الذيف أفراد عينة البحث المتمثمة في نسبة المنتيجة مف طرؼ المنظمة ك 

 تكجدأعلنوا بأن لا الذٌن ك نسبة  % 51,42 المقدرة بػ  العدالة في تكزيع المناصبهناك

ف كك الملاحظ في ىذا الجدكؿ ك،  %33,33 المقدرة بػ العدالة فً  توزٌع المناصب
راضيف عف سياسة التكظيؼ المتبعة مف طرؼ الإدارة المنظمة لعممية أغمبية أفراد العينة 

فالتكظيؼ في التشريع الجزائرم مكفكؿ لكؿ المكاطنيف دكف تمييز لأم كاف مع التكظيؼ، 
يعتمد التكظيؼ في مختمؼ القطاعات ، كما مراعاة شركط التكظيؼ كالمؤىلات العممية
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، عمى أف تمنح الفرصة لوالعمكمية عمى مجمكعة مف الإجراءات التي تكفؿ السير الحسف 
 .لأكبر عدد ممكف مف المشاركة بالدخكؿ في المسابقة، ك إثبات قدراتيـ
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       توزيع الأفراد حسب العدالة في توزيع المناصب يمثل  (35)الشكل رقم 
  التوظيفو مدى رضاهم عن سياسة
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 المقابمة عرض و تحميل بيانات يوضح :جزء الثاني ال
     تعتبر المقابمة مف الكسائؿ اليامة المستعممة في جمع البيانات ك المعمكمات عف 

عبارة عف حكار أك محادثة أك مناقشة : عينة الدراسة ك المقابمة في البحث العممي ىي 
مكجية تككف بيف الباحث عادة مف جية ك شخص أك مجمكعة أشخاص مف جية أخرل، 
ك ذلؾ بغرض التكصؿ إلى معمكمات تعكس حقائؽ أك مكاقؼ محددة يحتاج الباحث إلى 

                                                 (1).التكصؿ إلييا في ضكء أىداؼ بحثو
     ك بالنظر إلى مكضكع بحثنا ك المتعمؽ بالتكظيؼ عمى مستكل الكظيفة العمكمية في 
بلادنا فمقد قمنا بإجراء مقابمة مفتكحة مع مسؤكليف المديرية ك بالأخص مع مسؤكلة مكتب 

عممية  المستخدميف ك تحسيف المستكل، لتشرح لنا مختمؼ الإجراءات التي تمر بيا
 ك الإدارات نظماتتكظيؼ، ك كذا إبداء رأييا حكؿ سياسة التكظيؼ المطبقة في الـاؿ

  في سياسة التكظيؼ كطرؽ ك إجراءات معينة متبعةالعمكمية ك معرفة إذا كانت ىناؾ 
، ك عمى  أساس ىذه المقابمة (سياسة التكظيؼ)ما ىي المعايير المخصصة ليذه السياسة 

:                                                              صرحت لنا بما يمي  التي أجريت معيا
 المتضمف القانكف 2006 جكيمية 15 المؤرخ في 03-06     لقد نص الأمر رقـ 

الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية كالنصكص التنظيمية المنبثقة عنو عمى جممة مف 
الأساسية بعنكاف الكظيفة العمكمية تيدؼ إلى ضماف كحدكدية الكظيفة ك القكانيف المبادئ 

العمكمية، كالمساكاة بيف المكاطنيف في الالتحاؽ بالمناصب العمكمية ككذا ضماف شفافية 
                                         .                                     إجراءات التكظيؼك نزاىة 
كبيذا الصدد فإف المديرية العامة لمكظيفة العمكمية مف جية ك كزارة المالية مف جية      

  نظماتالـ الإدارات ك   قبؿ   مف أخرل تضمناف مراقبة احتراـ المبادئ كالقكاعد المطبقة
 

، رسالة ماجستير، فرع الإدارة كالمالية علاقة العمل بين السمطة و الحرية في التشريع الجزائريعبد المنعـ بف أحمد،  - (1)
                                                           . 47، ص 2004 – 2003 السنة الجامعية  الجزائر،العامة، جامعة الجزائر،
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فيما يخص كفرة المناصب المالية يتعيف إقرارىا أثناء عممية  العمكمية لدل التكظيؼ،
حسب ما صرحت بو رئيسة مكتب المستخدميف ك )التكظيؼ بعنكاف الكظيفة العمكمية، 

كىذا بالمجكء إلى المسابقات عف طريؽ الاختبارات كعمى أساس . (تحسيف المستكل
الشيادات، ككذا ترسيـ المتعاقديف كفي غالبية الأحياف المجكء إلى مسابقات كطنية 

لتكظيؼ كفاءات مختصة كىذا في إطار احتراـ إجراءات التكظيؼ في مناصب الكظيفة 
.            العمكمية كمع الحاجات الممحة لمتنمية الكطنية كتحسيف المرفؽ العاـ

     كما قامت رئيسة مكتب التكظيؼ ك تحسيف المستكل بإجابة عمى مجمؿ أسئمة 
:            البحث ك أسئمة الإشكالية التي قمنا بطرحيا عمييا ك أفادتنا بالإجابة كالتالي 

ما هي أهم التقنيات المستخدمة لسد الوظائف الشاغرة   – 1
المرتبطة المعنية ك      إف إدارة المكارد البشرية ىي الإدارة المتخصصة لكؿ الأمكر 

مف بحث عف مصادر ك المؤسسات ذات الطابع الإدارم بالعنصر البشرم في المنظمات 
القكل البشرية ك اختيارىا ك تصنيفيا ك تدريبيا ك تييئة المصالح الملائمة التي مف شأنيا 

ك تمثؿ المكارد البشرية في المنظمات . أف تدفع إلى بذؿ أقصى طاقاتيـ داخؿ المنظمات
فلا يمكف . مكردا مف أىـ مكارد المنظمة، ك أصلا مف أىـ الأصكؿ التي تمتمكيا المنظمة

تحقيؽ أىداؼ المنظمة بدكف ىذه المكارد البشرية فالمنظمة بدكف أفرادىا ما ىي إلا 
مجمكعة مف المباني، ك المعدات ك الآلات فقط، فالأفراد ىي التي تصنع ك تخمؽ 

ك تطكير المنظمات، لذلؾ مف الضركرم الاىتماـ بيذه المكارد ك الاستثمار في تنمية 
مياراتيا، حتى تككف قادرة عمى تحقيؽ أىداؼ المنظمة بفعالية ك حتى تكاكب التغيرات 

.                                                                              عبر مختمؼ مراحؿ الكقتالبيئية التي تكاجييا المنظمات
ستراتيجية       ك حتى يتسنى ليا ذلؾ فإف إدارة المكارد البشرية تقكـ ببناء تقنيات كا 

داخؿ المنظمة بطريقة تنسجـ ك تتكامؿ ك تتكافؽ "  استقطاب، اختيار ك تكظيؼ"كظائفيا 
ك تعمؿ عمى تحقيؽ الإستراتيجية العامة لممنظمة حيث تقكـ إدارة المكارد البشرية بتقدير 
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دقيؽ لاحتياجات إدارة المنظمة ك نشاطاتيا ك أعماليا المتنكعة مف المكارد البشرية، ك 
ىذا مف أجؿ سد الكظائؼ الشاغرة، مراعية في ذلؾ العدد ك المكاصفات ك الكفاءات ك 
الميارات، ثـ يتـ تحديد مصادر الحصكؿ عمييا، ك تتبع ذلؾ بناء برامج استقطابيا، ك 
اختيار الأحسف ك الأفضؿ مف بينيا، الذم يمكنو تنفيذ الأعماؿ ك المياـ التي ستككؿ 

.                           إليو، ك مف ثـ السعي إلى تحقيؽ الإستراتيجية العامة لممنظمة
، اختيار  ك جذبىي عممية استقطابفأهم التقنيات المستخدمة لسد الوظائف الشاغرة 
 العمكمية مف أجؿ سد ك الإداراتك تكظيؼ المكارد البشرية التي تمجأ إلييا المنظمة 
.                                                 حاجاتيا مف اليد العاممة ك الكفاءات المينية المؤىمة

ما هي السياسات المتبعة في استقطاب العنصر البشري المؤهل   – 2
ذات الكفاءة الملائمة      بحيث يتضمف الاستقطاب البحث عف الأفراد المؤىميف 

رة، فالاستقطاب لابد أف ييتـ بعممية البحث عمى ك جذبيـ لشغؿ الكظائؼ الشاغلممنصب 
تحقيؽ النجاح في الاستقطاب إذا لمرشحيف الأكفاء ك المؤىميف فقط لمكظيفة، ك يصعب 

كانت الكظائؼ المراد شغميا تتميز بالغمكض في تكصيفيا كتعريفيا فلابد أف تعرؼ ك 
لزيادة فعالية الاستقطاب،  ك كاضحة تكصؼ مف حيث متطمباتيا بطريقة دقيقة

فالاستقطاب بمعنى العممية التي يمكف بيا جذب طالبي العمؿ لتقدـ لممنظمة كشغؿ 
سكاء في مقر الإدارة أك الكظائؼ الشاغرة، كقد يتـ ذلؾ عف طريؽ الإعلاف المكسع 

كمدخؿ لتعريؼ ككالات المحمية لمتشغيؿ أك عمى شبكة الأنترنت ك الجرائد اليكمية 
الباحثيف عف العمؿ بكجكد فرص بالمنظمة، ك بذلؾ يككف أماـ الإدارة مجاؿ أكسع لانتقاء 

.                                    ناسبة لمكظيفةأفضؿ العناصر الـ
أهم الوسائل و الإجراءات المتبعة في عممية التوظيف   - 3

     أما فيما يخص الكسائؿ ك الإجراءات المتبعة في عممية التكظيؼ فينبغي لممشرفيف 
  كالإدارات العمكمية أف يطبقكا ممخص عف العمميةنظماتعمى عمميات التكظيؼ في الـ
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 المتعمقة بتطبيؽ أحكاـ المرسكـ 2013-02-20 المؤرخة في 01طبقا لمتعميمة رقـ 
 المحدد لكيفيات تنظيـ المسابقات ك 2012 افريؿ 25 المؤرخ في 194-12التنفيذم رقـ 

جرائيا  :               الامتحانات كالفحكص المينية في المؤسسات كالإدارات العمكمية كا 

فتح المسابقة بقرار مف السمطة التي ليا صلاحيات التعييف ميما كاف نمط المسابقة  - 1
طبقا لمخطط تسيير المكارد  (الخ....عمى أساس الاختبار، الشيادة، امتحاف ميني، )

.                                                البشرية أك مقرر تكزيع المناصب المالية
 أياـ عمؿ ابتداء 5تبميغ القرار إلى مصالح مفتشية الكظيفة العمكمية في أجؿ أقصاه  - 2

 أياـ 7مف تاريخ تكقيعو ك تبدم مصالح الكظيفة العمكمية رأييا كجكبا في أجؿ أقصاه 
.                                                  كبانقضائو يككف رأم المطابقة مكتسبا

إشيار المسابقة كيككف ذلؾ في الصحؼ الكطنية بالنسبة لمرتب المصنفة في  - 3
 فما فكؽ كككالات التشغيؿ المحمية بالنسبة لمرتب الأخرل إضافة عمى ذلؾ 10الصنؼ 

.                                يجب إشيارىا في مكقع المديرية العامة لمكظيفة العمكمية
فتح عممية التسجيؿ كاستقباؿ ممفات الترشح، كيككف ذلؾ بفتح سجؿ خاص            - 4

 يكما    30 يكـ عمؿ عمى الأقؿ ك15بيذا الغرض، كما أف أجاؿ التسجيؿ تككف محددة ب 
.                                                                   عمى الأكثر

 أياـ عمؿ 10دراسة ممفات المترشحيف مف قبؿ المجنة المختصة في أجؿ لا يتعدل  - 5
عداد محضر يحدد فيو القائمة الاسمية لممترشحيف المقبكليف  مف تاريخ غمؽ التسجيلات كا 

ككذا القائمة الاسمية لممترشحيف الذيف رفضت ممفاتيـ كيبمغ إلى مصالح الكظيفة 
 .                      يكـ عمؿ مف تاريخ غمؽ التسجيلات15العمكمية في أجؿ أقصاه 

 أياـ 10إعلاـ المترشحيف المقبكليف بتاريخ إجراء الامتحاف أك الفحص أك المقابمة  - 6
عمؿ عمى الأقؿ قبؿ إجرائيا بكؿ طريقة ملائمة، كما يجب أف تعمـ المترشحيف المرفكضة 
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ممفاتيـ ككذا عف سبب الرفض كالذيف لدييـ حؽ الطعف، كفي ىذه الحالة تمزـ الإدارة 
.                        أياـ عمؿ عمى الأقؿ قبؿ تاريخ المسابقة5بالبث في الطعكف قبؿ 

يسند إجراء الاختبارات كالامتحانات المينية كالفحكص مف قبؿ : إجراء المسابقة  -  7
المعاىد كالمراكز كالمؤسسات المعتمدة مف قبؿ مصالح المديرية العامة لمكظيفة العمكمية 
ليذا الغرض، أما بالنسبة لممسابقة عمى أساس الشيادة فإنيا تسند لمجنة المقابمة المنشأة 

.                                   بمكجب مقرر مف السمطة التي ليا صلاحيات التعييف
إعلاف النتائج النيائية لممسابقة كيككف عف طريؽ إعداد قائمة الناجحيف ككذا  -  8

 أياـ مف تاريخ 7القائمة الاحتياطية كتبمغ إلى مصالح الكظيفة العمكمية في أجؿ أقصاه 
تكقيعيا، كما تمزـ الإدارة بنشر النتائج بكؿ كسيمة ملائمة كاستدعاء الناجحيف برسائؿ 
.     فردية، الذيف عمييـ الالتحاؽ بمناصبيـ في أجؿ أقصاه شير كاحد مف تاريخ تبميغيـ

 أشير مف تاريخ 4كعمى العمكـ فإف آجاؿ إنياء المسابقة يجب أف لا يتجاكز  – 9
.                              الحصكؿ عمى رأم المطابقة مف مصالح الكظيفة العمكمية

     في حالة الإخلاؿ بأم إجراء مف ىذه الإجراءات يمكف أف يؤدم ذلؾ إلى إلغاء نتائج 
.                                    (الكظيفة العمكمية)المسابقة مف قبؿ مصالح الرقابة 

: هل هناك أسس و معايير قانونية تنظم سياسة التوظيف  - 4
ككؿ إدارة عمكمية مسؤكلة عف عمميات منظمة      كعميو لقد أصبحت كؿ مؤسسة 

التكظيؼ التي تخصيا بعنكاف الكظيفة العمكمية ك تتمثؿ ىذه المسؤكلية في أسس ك 
:  معايير التالية

يتكقؼ كؿ إجراء لمتكظيؼ عمى شرط ك كجكد المنصب المالي كمف الصمة لفائدة - 1
.                                                             المؤسسة أك الإدارة المعنية

. مبدأ مساكاة المكاطنيف في الالتحاؽ بمناصب الكظيفة العمكمية - 2 
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احتراـ الشركط البيداغكجية أك شركط المؤىلات المنصكص عمييا في القكانيف  - 3
.                        الأساسية الخاصة بالنسبة لكؿ سمؾ مف أعكاف الكظيفة العمكمية

الحصكؿ حسب الحالة كبصفة قابمية لاحقة عمى التأشيرات ذات الصمة التي تسمميا  - 4
.                                                              مصالح الكظيفة العمكمية

كؿ تكظيؼ عف طريؽ المسابقة عمى أساس الشيادات أك المسابقة عمى أساس  - 5
.                        الاختبار أك عف طريؽ الترقية الداخمية يحترـ المؤىلات المطمكبة

المكافقة عمى مخطط تسير المكارد البشرية كضبط المخطط خلاؿ كؿ سنة مالية  - 6
جارية كما يتعيف عمى كؿ مؤسسة أك إدارة عمكمية أف تقكـ بإطلاؽ عممية التكظيؼ 
تحت سمطة الكزير المعني بما يتكافؽ كالمناصب المالية الممنكحة كالشاغرة، كأف تقكـ 

بتكزيع دفعات المستخدميف الذيف يتعيف تكظيفيـ عف طريؽ المسابقة عمى أساس الشيادة 
أك عف طريؽ المسابقة عمى أساس الاختبار كعف طريؽ الترقية الداخمية كحاؿ قياميا 
بنفسيا بتحديد ىذا التكزيع يتعيف عمى المؤسسة أك الإدارة العمكمية احتراـ المعايير 

أك الخبرة المحددة بمكجب كؿ قانكف أساسي خاص للأسلاؾ  (الشيادات)البيداغكجية 
.                                                                             المكظفيف

. أف تعمف عف الانطلاؽ في مسابقات التكظيؼ - 7
أف تقكـ الإدارة بنفسيا بتنظيـ المسابقة بما فييا ذلؾ تحديد الاختبارات كالتصديؽ  - 8

عمى النتائج عندما يتعمؽ الأمر بمسابقة عمى أساس الاختبار كيمكف لممنظمة أك الإدارة 
المعنية بناءا عمى طمبيا أف تستعيف عند الاقتضاء لمصالح المديرية العامة لمكظيفة 

.                                                  العمكمية أك أم منظمة أخرل لمتككيف
وهل هذه الإجراءات والتقنيات تضمن نزاهة وشفافية اتخاذ القرارات   – 5

 الكامؿ ك إف حماية الكظيفة العامة مف كؿ أشكاؿ الفساد لا تككف إلا بالشفافية     
، فالشفافية تعني الكضكح كالصدؽ كالعمنية في اتخاذ القرارات الإدارية، أك أم النزاىة
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مداكلات عامة بحيث يمنح الحؽ لأم فرد في الدكلة أف يعرؼ بكؿ ما يجرم في داخؿ 
مؤسسات الدكلة، كىذا ما يعني عمؿ كؿ مكظؼ في أم إدارة كانت بصفة عمنية دكف أم 
تستر أك لؼ أك دكراف، إذ لا يمكف حجب المعمكمات أك إخفائيا عف الرأم العاـ، أك عف 

تطبيقا لمبدأ الشفافية في الأعماؿ الإدارية، كبالتالي لا يمكف الحديث عف الفساد  الصحافة
أك مكافحتو إذا لـ يكف مصحكبا باستراتيجيات محددة بكضكح تتناكؿ الطبيعة الحقيقية 

 .                          لمممارسات الفاسدة في إطار مف الشفافية الإعلامية، كالحرية السياسية كالصحفية
     فإذا كاف المكظؼ العمكمي ىك ككيؿ عف الشعب في تسيير مجالات الدكلة 

المختمفة، كيعمؿ لتحقيؽ المصمحة العامة بصكر ة عامة، فيتعيف عميو أف يقكـ بيذه 
النيابة بصكرة شفافة، دكف الانحياز أك البحث عف الأغراض الشخصية، أك إعماؿ صكرة 

الفساد المختمفة، غير أف الكاقع أثبت خلاؼ ذلؾ منذ نشأة الدكلة في أبسط أكجييا، 
بمجرد ظيكر المناصب ظيرت معيا الانحرافات، كأىممت المصمحة العامة، الأمر الذم 

.                          أدل إلى زيادة الفساد كتأثيػر ذلؾ عمى رخاء المجتمع كمعيشتو
ذا كانت الشفافية تعني الكضكح كسيكلة الكصكؿ إلى المعمكمات كحرية تدفقيا،       ك ا 

فإف تطبيقيا يككف عمى أكجو كثيرة متنكعة، الأمر الذم حتـ عمى معظـ التشريعات 
ضركرة الشفافية في العمؿ تنفيذا للاتفاقيات الدكلية الرامية إلى تكريس النزاىة في العمؿ، 
كمف أجؿ تحقيؽ ذلؾ الغرض أنشأت منظمة الشفافية العالمية، كالتي تتكفؿ بتقديـ تقارير 
ك إحصائيات سنكية لكؿ الدكؿ، تبيف فييا مدل مراعاتيا لمقكاعد المنظمة لمشفافية، عمى 

كلعؿ مف بيف تمؾ التشريعات ىك ما نص عميو . أف تقكـ بإصدار تقارير بصفة دكرية
 المتضمف قانكف الكقاية مف الفساد كمكافحتو 01-06المشرع الجزائرم في القانكف رقـ 

.                                   عمى ضركرة تكريس كضماف مبدأ الشفافية في العمؿ
شفافية الالتحاق بالوظيفة العامة - أولا 



 النتائج وتحميل عرض                                                  خامسالفصل ال

 

~ 208 ~ 
 

     تطبيقا لما جاء في اتفاقية الأمـ المتحدة لمكافحة الفساد، يتعيف أف تسعى الدكلة إلى 
اعتماد كترسيخ كتدعيـ نظـ لتكظيؼ المستخدميف كغيرىـ، مف خلاؿ مجمكعة مف الآليات 

كالتدابير التي يجب عمى كؿ دكلة كضعيا كاعتمادىا في تشريعاتيا الداخمية، كىذا ما 
جعؿ المشرع الجزائرم يضمنيا قانكف الكقاية مف الفساد كمكافحتو، مف خلاؿ مجمكعة 

مف القكاعد التي تتمخص في النجاعة كالشفافية كغيرىا مف المعايير المكضكعية 
كعميو فإف اليدؼ . لمتكظيؼ، ككذا الإجراءات السابقة لمتكظيؼ كالأجكر كالبرامج التككينية

مف كراء كضع كؿ ىذه التدابير ىك ضماف تكظيؼ مكظفيف أكفاء دكف انحياز لأم 
سبب، كىك ما يساىـ مساىمة مباشرة في تحقيؽ الشفافية في العمؿ الإدارم، كضماف 

كعمى ىذا الأساس، فإف تحقيؽ ىذه التدابير يتطمب اتخاذ . مكافحة الفساد بشتى أنكاعو
تدابير شفافية إجراءات كشركط التكظيؼ، ككذا الاعتماد عمى المعايير المكضكعية في 

.                                                                              التكظيؼ
شفافية إجراءات وشروط التوظيف  - ثانيا 

     إف العلاقة بيف المكظؼ العاـ كمكافحة الفساد كالكقاية منو كطيدة جدا، كعميو إذا 
أردنا الحد مف ظاىرة الفساد فيجب مبدئيا أف نضمف إجراءات مكضكعية، تضمف 

إذ أف مستكل الدكلة يحدد بكعي مكظفييا . لممكظؼ تكظيؼ مشرؼ، منذ التحاقو بالكظيفة
كثقافتيـ ك إحساسيـ بالمسؤكلية، كمف ثـ عمى الدكلة أف تكفر الإجراءات الشفافة، كأف 

تعتني بمكظفييا عمى نحك يرفع مف مستكل كفاءتيـ فنيا ك إداريا، كعميو فإف الشفافية في 
التكظيؼ تتحقؽ بإتباع مجمكعة مف الإجراءات كالشركط المعتمدة في التكظيؼ كالتي 

:                                                                       نبرزىا كما يمي 
 مف المتعارؼ عميو في تشريعات :ضمان الالتزام بشروط الالتحاق بالوظائف  - 1

الكظيفة العامة أنو يتعيف كضع الشخص في المنصب الذم يتكافؽ كتخصصو المناسب، 
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إذ أف المناصب لا يفترض فييا منحيا عبثا، إذ يجب أف يككف المنصب مناسبا كمتكافقا 
.                           مع قدرات المكظؼ، كىذا التكافؽ يعكس ثقافة الدكلة كتطكرىا

     كالجدير بالإشارة، إلى أف اتفاقية الأمـ المتحدة المتعمقة بالفساد تركت تنظيـ شركط 
 75التكظيؼ لمتشريع الداخمي لكؿ دكلة، كىذا ما نجده منصكص عميو في نص المادة 

، التي تضمنت مجمكعة الشركط 03-06مف القانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية 
:                                               الكاجب تكفرىا نذكرىا عمى النحك الآتي 

. أف يككف جزائرم الجنسية- 
. أف يككف متمتعا بحقكقو المدنية- 
أف لا تحمؿ شيادة سكابقو القضائية ملاحظات تتنافى كممارسة الكظيفة المراد الالتحاؽ - 
. بيا
. أف يككف في كضعية قانكنية تجاه الخدمة الكطنية- 
أف تتكفر فيو شركط السف، كالقدرة البدنية كالذىنية، ككذا المؤىلات المطمكبة  للالتحاؽ - 

كبالتالي فلا يمكف إضافة أم شرط آخر غير منصكص عميو في . بالكظيفة المراد شغميا
ىذا القانكف مف أجؿ أف يتـ قبكؿ فئة معينة دكف أخرل، مما يشكؿ خرقا لمقانكف، باستثناء 

بعض القكانيف الخاصة التي تتطمب لمتكظيؼ فئة معينة في مناصب ذات أىمية، أك 
.                                                            مناصب حساسة في الدكلة

يعتمد التكظيؼ في مختمؼ القطاعات : ضمان الالتزام بإجراءات التوظيف  - 2 
العمكمية عمى مجمكعة مف الإجراءات التي تكفؿ السير الحسف لمتكظيؼ، عمى أف تمنح 
الفرصة لأكبر عدد ممكف مف المشاركة بالدخكؿ في المسابقة، ك إثبات قدراتيـ، كمف ثـ 

:        يحرص القانكف عمى إتباع إجراءات معينة تمتزـ بيا الإدارة كالتي تتمثؿ فيما يمي 
 يمزـ القانكف أف يككف الإعلاف عف المسابقة مسبقا في :الإعلان عن المسابقة - أ 

 ( أياـ07)جريدة كطنية، أك بكؿ كسيمة يمكف لممكاطف أف يعمـ بيا كذلؾ في أجؿ أقصاه 
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ابتداء مف تاريخ الحصكؿ عمى رأم المطابقة، كيتـ الإعلاف حسب الحالة بالممصقات أك 
الجرائد، كيجب أف يذكر فيو ممؼ الترشح كتاريخ إيداع الممؼ كشركط الترشح كآخر أجؿ 

كعميو فإف أية مخالفة ليذا الإجراء يعد خرقا جكىريا بنزاىة التكظيؼ كالشفافية، . للإيداع
كيؤدم إلى إلغاء المسابقة كعدـ الاعتداد بيا، ككف أنيا لـ تمارس كفقا لمقانكف مع إمكانية 

متابعة المتسببيف في إلغائيا بجرائـ معينة، تندرج تحت قانكف الكقاية مف الفساد 
كمكافحتو، لاسيما جريمة المحاباة، إذا ثبت كجكد علاقة بيف ناجح في المسابقة بطرؽ 

.                                                           ممتكية كمسؤكؿ قاـ بمحاباتو
 يكما عمى 15     كما يتـ كذلؾ منح آجاؿ لممترشحيف لإرساؿ ممفاتيـ كىي محددة بػػ

.                           يكما عمى الأكثر، مف تاريخ أكؿ إعلاف لممسابقة30الأقؿ، أك
 في ىذا الصدد يتكجب عمى الإدارة تحديد اختيار :تحديد اختيار الموظفين - ب 

المكظفيف سمفا، إذ تحدد مسبقا نمط اختيار المكظفيف، أم عمى أساس الشيادة، أك عمى 
كباعتبار أف . أساس المسابقة، أك التكظيؼ المباشر، أك عمى أساس الفحص الميني

أساس المسابقة ىك الغالب، فيجب أف تككف ىناؾ لجنة متككنة مف عضكيف كرئيس، 
يضمنكف التقييـ السميـ لممترشحيف، عمى الرغـ مف أف الاختبار عمى أساس المسابقة قد 
يسيء في بعض الحالات لحاممي الشيادات، عندما يتساككف في التكظيؼ كلا يككف 

لمشيادة أم دكر كما ىك الحاؿ في مسابقة المدرسة العميا لمقضاء، التي تقكـ عمى أساس 
الاختبارات دكف أم أىمية لمشيادات التي يحمميا المترشح سكاء ماجستير أك دكتكراه 

.                                                                                  مثلا
اعتماد عمى المعايير الموضوعية في التوظيف  - ثالثا 

     بغرض ضماف شفافية التكظيؼ، لا بد مف الاعتماد عمى معايير مكضكعية لانتقاء 
أحسف لمعنصر البشرم، دكف الكقكؼ عند الإجراءات الشكمية، بحيث يجب أف تتكفر فييـ 
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كعميو يتعيف الاعتداد بالمعايير كالتي نبينيا عمى . الجدية، بعيدا عف المحسكبية كالمحاباة
:                                                                          النحك الآتي 

 يجب أف يخضع تعييف :ضرورة الالتزام بمبدأ الجدارة والاستحقاق في التوظيف   - 1
المكظؼ العاـ كفقا لمجمكعة مف المبادئ، التي تقتضي تعييف المكظفيف العمكمييف 

لجدارتيـ كاستحقاقيـ لممنصب، كىذا تطبيقا لاتفاقية الأمـ المتحدة لمكافحة الفساد كقانكف 
مكافحة الفساد، كتبعا لذلؾ يصبح المنصب مف حؽ كؿ مكاطف تنطبؽ عميو الشركط أيا 
كاف مركزه الاجتماعي، فالجدارة ىي أداء العمؿ الصحيح بطريقة صحيحة، كمف طرؼ 

فإذا أثبت الشخص جدارتو في القياـ بعمؿ معيف كاجتيازه المسابقة . الشخص المناسب
بنجاح يتكجب تكليتو لو، بعيدا عف اعتبارات القرابة أك أم اعتبار آخر فالجدارة مرتبطة 

الذم تميز الشخص كنجاحو كتفكقو عمى غيره كفقا لميارتو . دائما باعتبار الاستحقاؽ
كرصيده المعرفي، الأمر الذم يؤدم إلى تشكيؿ القدرة الفنية كالميارة العممية لقيادة 

منصب معيف أك لشغمو، فالأداء الفعاؿ لكظائؼ الإدارة لا يعتمد عمى كفاءة ما يكضع مف 
نظـ إدارية فقط، ك إنما يعتمد بشكؿ أكثر عمى كفاءة أكلئؾ الذيف يعيد إلييـ تنفيذىا 

.                                      كتنفيذ برامج الدكلة، ك يعتمد عمى جدارة مكظفييا
     كنتيجة لذلؾ، يفرض التكظيؼ أف يككف عف طريؽ لجاف ذات كفاءة في ىذا 

المجاؿ، يتـ بناء عمى الكفاءة كالجدارة، ضمانا للاستقرار الكظيفي، الذم يشكؿ حافزا 
لتقكية شعكر الكلاء لدل المكظؼ تجاه كظيفتو، كىك ما يؤدم إلى الإخلاص كالتفاني في 
العمؿ، الأمر الذم يعزز ثقتو بالقانكف الذم يكفر لو كؿ الاطمئناف بسبب حرصو عمى 

.                                                                               الكظيفة
 يعتبر مبدأ المساكاة :ضرورة الالتزام بمبدأ المساواة في الالتحاق بالوظيفة العامة  - 2

، إضافة إلى 74مف أىـ المبادئ التي نص عمييا قانكف الكظيفة العمكمية في المادة 
النص عميو في قانكف الكقاية مف الفساد كمكافحتو، إذ أف ىذا المبدأ يعمؿ عمى تكريس 
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إلا أف ىذا المبدأ يستثنى منو الأجانب كىك الأمر الذم . كتجسيد الشفافية في التكظيؼ
مازالت تشترطو جؿ الدكؿ، كيبقى تكظيؼ الأجانب بطرؽ معينة محددة بقكانيف خاصة، 
فالتكظيؼ في التشريع الجزائرم مكفكؿ لكؿ المكاطنيف دكف تمييز لأم كاف مع مراعاة 

شركط التكظيؼ كالمؤىلات العممية، باستثناء بعض المناصب التي تتطمب معيار خاص 
المتمثؿ في عنصر الديف، نظرا لطبيعتيا كفئة الأئمة، كما يمكف أف يككف التكظيؼ أيضا 

.                                                                   عمى اعتبار سياسي
ذا رجعنا إلى التشريع الجزائرم، نجد بعض الاستثناءات التي ترد عمى ىذا المبدأ       ك ا 
ضمف قكانيف مختمفة، كما ىك الحاؿ بالنسبة لمفئات الذيف زاكلكا تككينا متخصصا، ك إف 
كاف في أصمو خاضعا لمبدأ المساكاة، إذ تتـ المسابقة بصفة عادية، كبعد نجاح المترشح 

.        كقبؿ تكليو الكظيفة التي قد اجتاز فييا المسابقة بنجاح، يقكـ بمزاكلة تككيف معيف
           

     كما صرحت في الأخير أف ما يمكف استخلاصو مف سياسة التكظيؼ في مديرية 
أملاؾ الدكلة باعتبارىا إدارة عمكمية، ليا علاقات مع مفتشية الكظيفة العمكمية كباقي 
الإدارات ككنيا دائما ممركزة مف حيث كجكب التأشيرة القبمية لمكظيفة العمكمية في أم 

تسيير لمحياة المينية لممكظفيف، كأف الكظيفة العمكمية تعتبر الخمية الأكلى في كؿ جياز 
إدارم ذك طابع عمكمي، كما يعتبر المكظؼ العمكمي ىك كؿ شخص يساىـ بطريقة 
دائمة كمستمرة في خدمة المصالح العامة كيساىـ في إدارة المرفؽ العاـ، كتتحكـ فيو 

مجمكعة مف القكاعد القانكنية المنظمة لمكظيفة العمكمية كالتي تتحدد بمكجبيا علاقتو مع 
الإدارة العمكمية، كىك يتمتع بمجمكعة مف الحقكؽ المحددة في القانكف الأساسي المتعمؽ 

.             بالكظيفة العمكمية ك بمقابميا ىك ممزـ بعدة كاجبات اتجاه الإدارة المستخدمة
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تحميل و استنتاج الفرضيات : المبحث الثاني 
النتائج المتعمقة بالفرضية الأولى -أولا

 المكضكع النظرية منيا ك التطبيقية تكصمنا إلى الإجابة بعد معالجتنا لمختمؼ جكانب     
عف تساؤلات الأطركحة كإشكالية لمبحث، ك اختبار فرضياتو، فتمثمت أىـ نتائج البحث   

:                                                                             فيما يمي 
     يتـ استقطاب المكظفيف في مديرية أملاؾ الدكلة لكلاية تيزم كزك كمؤسسة إدارية 
خاضعة لقانكف الكظيفة العمكمية، كفقا للإجراءات ك الخطكات المنصكص عمييا في 
القانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية ك القكانيف الخاصة بمختمؼ الأسلاؾ، ك كذا 

التعميمات ك المناشير التي تصدرىا المديرية العامة لمكظيفة العمكمية، ك إف مخالفة أحد 
ىذه الإجراءات سيؤدم حتما إلى إلغاء المسابقة ك بالتالي إلغاء عممية التكظيؼ التي 

قامت بيا المديرية، ك كذا تعرض المسؤكؿ عف عممية التكظيؼ في حالة مخالفتو لإحدل 
إجراءات التكظيؼ لعقكبة إدارية تأديبية مف قبؿ السمطة السممية أك مف قبؿ المجنة 

.                                                                               الإدارية
     ك إف ما يمكف استخلاصو لسياسة التكظيؼ في الإدارة العمكمية أف الإدارة العمكمية 

ىي الجياز التنفيذم الذم تككؿ لو الدكلة القياـ بإدارة المرفؽ العاـ كخدمة المصمحة 
العامة بما يتكافؽ كالسياسة العامة لمدكلة كمخططاتيا العمكمية، كما نستنتج بأف عممية 

التكظيؼ ذات أىمية في الإدارة العمكمية حيث تعتبر محكرا أساسيا في استمرار المنظمة 
مف خلاؿ تزكدىا بالمكارد البشرية كيتحدد عمى أساسيا أداء مياميا، ككذا إدارة المكارد 

.                                             البشرية لأنيا ىي المنكطة بعممية التكظيؼ
ساسية التي من خلالها الأعممية ال هي و توظيف المترشحينإذن فإن عممية استقطاب 

تتزود الإدارة العمومية و من بينها مديرية أملاك الدولة لولاية تيزي وزو عمى مواردها 
.                                                  البشرية،    و هو ما يثبت صحة الفرضية الأولى
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 لثانيةالنتائج المتعمقة بالفرضية ا-ثانيا 
كالإجراءات المتبعة تمعب عممية اختيار ك تعييف المكظفيف إف سياسة التكظيؼ ك      

دكرا ىاما في حصكؿ المؤسسة العمكمية عمى المكظفيف المناسبيف ك الأكفاء لتدعيـ برامج 
التطكير ك التنمية بمختمؼ ميادينيا كمساعدة المكظفيف عمى التكيؼ السريع في الإدارة 

العمكمية، كىذا يككف مف خلاؿ جيكد الاستقطاب التي يبذليا المشرفكف ك القائمكف عمى 
ىذه الميمة في سبيؿ جذب كترغيب المكارد البشرية ذات الكفاءات العالية للالتحاؽ 

بالمناصب الشاغرة، ك السعي إلى اختيار أكفئ الأفراد مف بيف المستقطبيف ك إخضاعو 
لمختمؼ اختبارات التكظيؼ ليتـ بعدىا تعيينو في الكظيفة المناسبة لو، ك ىذا بتطبيؽ 
الفعاؿ لمنصكص ك المراسيـ القانكنية لمكظيفة العمكمية مف قبؿ المشرفيف عمى عممية 

.                                                                              التكظيؼ
     مما سبؽ نستنتج أف مديرية أملاؾ الدكلة لكلاية تيزم كزك تتبع جميع خطكات ك 

دراسة , إجراءات ك معايير التكظيؼ المنصكص عمييا قانكنيا فتح المسابقة، الإشيار
.                                                                        (....الممفات، 

 
 عمى الموظفين المناسبين و نظمةإذن فإن عممية التوظيف يرجع إلى حصول الم

الأكفاء إلى نجاح عممية الاستقطاب و التطبيق الفعال لإجراءات التوظيف، و هو ما 
.                                                           ينفي صحة الفرضية الثانية
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الاستنتاج العام  
  عينة مف تناكلنا في ىذا البحث الدراسة النظرية ك التطبيقية لعممية التكظيؼ في أخذ     

     مديرية أملاؾ الدكلة لكلاية المتمثمة فيالمنظمات الجزائرية ذات الطابع الإدارم ك 
تيزم كزك، حيث حاكلنا مف خلاؿ الدراسة الميدانية التي قمنا بيا عمى مستكل ىذه 

المديرية إسقاط ما تـ التعرض إليو في الجانب النظرم عمييا، ك ىذا مف أجؿ التعرؼ 
 الإدارية ك التأكد مف مدل التزاميا ك فعاليتيا نظمةعمى كاقع التكظيؼ بيذه الـ

، ك في 03-06بالإجراءات المحددة في قانكف الكظيفة العمكمية ك الصادر بالأمر رقـ 
الدراسة الميدانية التي قمنا بيا كاف اىتمامنا منصبا عمى سياسة عممية التكظيؼ، ك مف 

:                                                             خلاؿ الدراسة التي قمنا بيا تكصمنا إلى النقاط التالية 
إف عممية التكظيؼ بالمديرية تمر بمراحؿ ك إجراءات محددة مف قبؿ مصالح الكظيفة - 

العمكمية ك إذا لـ تحترـ ىذه الإجراءات فإنيا تتعرض للإلغاء ك ىذا يثبت مدل التطبيؽ 
.                                                     ك الالتزاـ بقكانيف الكظيفة العمكمية

التكظيؼ بالكظيفة العمكمية محدد بدقة لأف مصالح الكظيفة العمكمية قد جعمت -  
التكظيؼ يتـ مرة كاحدة خلاؿ كؿ سنة ك بالتالي يقكد ىذا الإجراء إلى الرشادة في التنبؤ 

                                                                                                                                                                    .                                                   باحتياجات المنظمة لممكارد البشرية
 ىك تشديد الرقابة عمى الكظيفة العمكمية ك 03-06إف اليدؼ مف إصدار الأمر - 

ل أسمكب المسابقات باعتباره أحدث ؿالتي ترتكز ع كضع سياسة تكظيؼ فعالة كرشيدة
فإدارة  أملاؾ ، كسيمة لتكلي الكظائؼ العامة كأضمف طريقة لتحقيؽ ديمقراطية التكظيؼ

الدكلة ممزمة بإتباع ك انتياج سياسة التكظيؼ المحددة مف قبؿ القكانيف ك المراسيـ 
تحقيؽ مبدأ المساكاة ك غرضيا  لمكظيفة العمكمية، ة العاـالمصالحالمشرعة مف قبؿ 

 .التكظيؼعممية الكفاءة ك الجدارة في 
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 عمكما بما فييا مديرية  العمكميةاتتمر عممية التكظيؼ عمى مستكل الإداركما  - 
 بإجراءات معقدة كطكيمة، فكؿ قرار أك مقرر يضعو المسير أملاؾ الدكلة بصفة خاصة

خلاؿ أم مرحمة مف مراحؿ التكظيؼ لابد أف تطمع عميو مصالح الكظيفة العمكمية 
كتصادؽ عميو، كىذا ما يجعؿ عممية التكظيؼ مقيدة عمى مستكل الكظيفة العمكمية بنص 

كظيفة ؿقانكني كجعمو خاضعا للإجراءات كالتعميمات التي تحددىا المديرية العامة ؿ
يحكؿ دكف قياـ المسير بأم مبادرة مف شأنيا أف تساىـ في فعالية ىذه بما . العمكمية
نما مجرد آلة منفذة لإجراءات كتعميمات   العممية، فيذا التقيد لممسير لا يجعؿ منو مسيرا كا 

عدـ مشركعية  لـ يشارؾ حتى في كضعيا، كأم خطأ في تنفيذ ىذه الإجراءات يعني
 .شاغر المسابقة كبالتالي إلغائيا مما يؤدم إلى بقاء مناصب العمؿ المعني

 
بعد معالجتنا لمكضكع التكظيؼ مضمكنا كأىمية كأىدافا ك إجراءات مع مسؤكليف      ؼ

:               المديرية، يمكف كضع مجمكعة مف الاستخلاصات بشأنو نقدميا فيما يمي 
يعد التكظيؼ امتداد طبيعي لعممية تخطيط المكارد البشرية ك الأداة الأساسية  – 1

.                   لاستقداـ ك استقطاب الأفراد ك إجراء المفاضمة بينيـ ك تعييف الأفضؿ
تخطيط المكارد البشرية، تكفير العامميف، الاختيار، التعريؼ : لمتكظيؼ مياـ أساسية  – 2

.               بالمنظمة، التدريب ك التطكير، تقييـ الأداء، قرارات التكظيؼ، إنياء المياـ
الاستقطاب ك الاختيار ك التعييف، ك لكؿ منيا : لمتكظيؼ ثلاث عمميات أساسية  – 3

:        معنى محدد، ك أىمية بالنسبة لممنظمة ك أىداؼ تخصيا ك خطكات تسير كفقيا 
فالاستقطاب يمثؿ عممية جذب المكارد البشرية لممنظمة، تكمف أىميتو في ترغيب أكبر - 

أما . عدد ممكف مف الأفراد لمتقدـ لطمب العمؿ ك اليدؼ مف ىذا جمب الكفاءات المختمؼ
الإطلاع عمى نتائج دراسة السكؽ ك نتائج تخطيط المكارد البشرية ك : خطكاتو فيي أربعة 

كضع برنامج الاستقطاب ك تقييمو، كما أف لو مصادره داخمية ك خارجية، أما العكامؿ 
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المؤثرة في نجاحو، فيي سمة التنظيـ، الصفات البدنية، الصفات الشخصية، المعرفة 
.                                                                      السابقة بالشخص

الاختيار ىك عممة المفاضمة بيف المترشحيف لمكظيفة، كفؽ معايير نذكر منيا مستكل  - 
التعميـ الدكارات التدريبية، الخبرة السابقة، الصفات البدنية، الصفات الشخصية، المعرفة 
السابقة بالشخص، ك يتـ تبعا لإجراءات مختمفة ك متعددة مقابلات، اختبارات، فحص 

.                                                                                  طبي
ك ىك الخطكة الأخيرة مف عممية التكظيؼ، يتـ كفؽ شركط  تكفر الكظيفة : التعييف - 

الشاغرة، الجنسية ك العمر ك غيرىا، ك كفؽ إجراءات التكثيؽ، التييئة المبدئية، التدريب 
 .         التخصصي، متابعة ك تقكيـ الفرد خلاؿ فترة التجربة، تثبيت المكظؼ ك تمكينو
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الاقتراحات  
     بعد استعراضنا لأىـ النتائج المتكاصؿ إلييا في الجانبيف النظرم ك التطبيقي ك بناءا 

:           عمى أكجو القصكر التي لمسناىا في دراستنا ارتأينا أف نقدـ الاقتراحات التالية 
ضركرة تفعيؿ ك تنمية دكر الرقابة الإدارية بحيث لا يصبح دكرىا مقتصرا عمى التأكد - 

مف الالتزاـ بالقكاعد ك الإجراءات ك المكائح الرسمية ك إنما الرقابة عمى نتائج العمؿ ك 
.                                              مؤشرات الأداء ك الفعالية للأجيزة الإدارية

إعادة النظر في مضمكف مسابقات التكظيؼ ك عصرنتيا ك جعميا تتماشى مع - 
متطمبات ك طمكحات الإدارة العمكمية ك التطبيؽ الفعمي ك الجدم للاختبارات النفسية في 

.                                                                     المسابقات الشفكية
إعادة النظر في مسالة إلغاء الاختبارات الكتابية في مسابقات التكظيؼ لأنو يعتبر - 

معيارا أساسيا في الكشؼ عف المعرفة العممية لممترشحيف مع إحاطة الاختبارات الشفكية 
.         بإجراءات رقابية صارمة لمتقميؿ مف الممارسات البيركقراطية في سياسة التكظيؼ

السير عمى عممية التأطير أك التربص ك إنجاز المدة المحددة قانكنيا، أم ترسيـ - 
المتربص أك إخضاعو لفترة تربص أخرل إذا لـ يثبت كفاءتو ك بذلؾ ضماف الكفاءة ك 

.                                                الفعالية في الأداء لخدمة الكظيفة العامة
محاكلة الالتزاـ بالمكاعيد المحددة لمتكظيؼ ك تقميص الرقابة ك المصادقة الدقيقة مف - 

طرؼ مفتشية الكظيفة العمكمية لاف ىذا الإجراء يؤدم إلى تعطيؿ لممصالح ك بالتالي 
يؤثر سمبا عمى سير المؤسسات، مع تكعية المسؤكليف بالعقكبات التي يمكف أف يمر بيا 

.                                                 عند مخالفتو لإحدل إجراءات التكظيؼ
التطبيؽ الفعمي للاختبارات النفسية لمسابقات التكظيؼ عمى أساس الشيادة، مع - 

حضكر أخصائييف، ك ليس اعتبارىا مجرد شكميات ك خطكة أساسية تمر بيا عممية 
.                                                                             التكظيؼ
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خاتمة   
الجزائرم خطكات أساسية التشريعي      خطى نظاـ الكظيفة العمكمية في ظؿ النظاـ 

نتيجة لمتغيرات ك التطكرات التي طرأت بصفة عامة عمى المجتمع ك عمى جدا ىامة 
الإدارات العمكمية بصفة خاصة، ك انطلاقا مف التجارب التي مرت بيا الجزائر في مجاؿ 
التكظيؼ بالكظيفة العمكمية عممت في كؿ مرة عمى تصحيح اليفكات ك تجاكز ك تفادم 
الأخطاء التي عانى منيا النظاـ السابؽ إلى أف تكصمت إلى صياغة ك تشريع القانكف 

 الذم حاكلت مف خلالو إدخاؿ جممة مف 03-06المعمكؿ بو حاليا ك ىك الأمر رقـ 
الإصلاحات اليامة عمى نظاـ التكظيؼ خاصة مع التغيرات السياسية، الاقتصادية ك 
الاجتماعية التي أفرزتيا العكلمة ك التي فرضت عمى الدكلة المعاصرة زيادة الاىتماـ 

.             التي تعكس كقار ك ىيبة الدكلةك العاكسة بالكظيفة العمكمية باعتبارىا المرآة الأساسية 
     ك لكي تتمكف أم إدارة أك أم منظمة عمكمية مف معرفة مدل تنفيذ إستراتجية إدارة 
المكارد البشرية  لابد ليا مف معايير كاضحة كدقيقة لتقدير أداء تنفيذ إستراتجيتيا فنجاح 
إستراتجية إدارة المكارد البشرية يظير بكضكح في نجاح الأداء التنظيمي لممكارد البشرية، 

كليس النجاح فقط بؿ النجاح المتميز الذم يظير مف خلاؿ مستكيات الأداء العالي 
لممكارد البشرية داخؿ المنظمة كىذا النجاح المتميز لأداء العامميف ينتج بلا شؾ عف حسف 
اختيار العامميف المؤىميف الذيف خاضكا جميع مراحؿ التكظيؼ بنجاح كالذم سينجـ عنو 

 مستقبلا كلاء كانتماء كرضا العامميف، ىذا الذم حقؽ إستراتجية ناجحة لإدارة المكارد
.                       البشرية مما يؤدم إلى تمكيف المنظمة مف تحقيؽ رسالتيا كأىدافيا

     ك نحف في دراستنا لمكضكع كاقع سياسة التكظيؼ في المنظمات العمكمية ذات 
الطابع الإدارم تناكلنا في البداية في الجانب النظرم دراسة شاممة حكؿ أساسيات عممية 

التكظيؼ مف خلاؿ التطرؽ إلى الإشكالية ك فرضيات البحث بالإضافة إلى أىمية ك 
أىداؼ البحث، ك ممخص لمدراسات السابقة في مكضكع سياسة التكظيؼ في الكظيفة 
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 العمكمية، ك كذا ماىية سياسة التشغيؿ ك سياسة التكظيؼ في القطاع الكظيفة العمكمية،
.                                                                              بتعريؼ بمجاليا ك مجاؿ مكظفييا الذيف تكمفيـ الدكلة مف أجؿ تأدية ك إسناد مياميا

 ا قمنا بوالبحث إلى الدراسة الاستطلاعية التي     ك انتقمنا في الجانب التطبيقي مف 
تعريؼ بمجاؿ اؿ اعمى مستكل مديرية أملاؾ الدكلة لكلاية تيزم كزك، أيف حاكلنا مف خلالو

فعالية  مجتمع الدراسة، ك معرفة كاقع سياسة التكظيؼ بالمديرية ك مدل كالبحث أ
، ك مدل السير عمى تطبيقيا في أرضية إجراءات ك معايير التكظيؼ المحددة قانكنيا

، ك ما ىي أىـ التقنيات المستخدمة لسد الكظائؼ الشاغرة ك السياسات المتبعة في الكاقع
استقطاب العنصر البشرم المؤىؿ،  ك ىؿ الإجراءات كالتقنيات المتبعة تضمف نزاىة 

كشفافية اتخاذ القرارات،  ك أخيرا انتيينا بالكقكؼ عمى الاقتراحات ك أىـ النقاط السمبية ك 
.                                   ك الإدارات العمكمية الجزائريةنظماتالنقاط الإيجابية لمتكظيؼ عمى مستكل الـ
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 ة               إشراف الأستاذ   إعداد الطالبة                              

   بداك شابحة. د.أ                                                بوعلام يمينة

 

 عمى الإجابة (x)ضع علامة : ملاحظة

. البيانات الواردة في هذه الاستمارة سرية ولا تستخدم إلا لأغراض البحث العممي

 2024-2023السنة الجامعية 

 



 

. المحترم..........................العاممة- سيدتي العامل/سيدي

 الذي تم إعداده لغرض البحث العممي الاستبيانيسرني أن أضع بين يديك هذا      
 تخصص تنظيم الاجتماع ماستر في عمم مذكرةبهدف جمع المعمومات اللازمة لإعداد 

وعمل بعنوان 

  " واقع سياسة التوظيف في قطاع الوظيفة العمومية"

في المكان  ((x  بعد قراءتها بكل عناية ووضع علامةالاستمارةالرجاء ملأ هذه      
ونتعهد لكم بأن المعمومات التي تدلون بها ستكون موضع سرية تامة ولن  المناسب

.    تستخدم إلا لأغراض البحث العممي
 

 
 شكرا لكم جزيلا  

 مع فائق الاحترام و التقدير                                                           
 
 
 
 
 
 
 
 



 الشخصية  البيانات: الجزء الأول
. في الخانة المناسبة لك (x)مقابل الوصف الذي ينطبق عميك يرجى وضع 

   أنثى         ذكر : الجنس - 1

  سنة40   أكثر من  سنة 40 سنة إلى 25  من  سنة 25 أقل من :السن - 2

 (ة)     أرمل  (ة)     مطمق  (ة)   متزوج    أعزب:الحالة الاجتماعية - 3

   جامعي  تكوين مهني ثانوي    متوسطابتدائي:المستوى التعميمي   - 4

     عون تنفيذ        عون تحكم      إطار إطار مسير:الفئة المهنية  - 5

  سنة20   أكثر من  سنة 20 إلى 11  من  سنوات10 أقل من : الأقدمية - 6

 إجراءات و مؤهلات التوظيف: الجزء الثاني 
 ؟ كيف التحقت بالوظيفة  - 7

  الأهل و الأقارب       مكاتب التوظيف       إعلان     عن طريق إدماج 

؟ أجريت مقابمة مع لجنة التوظيف عند التحاقك بالوظيفة هل  - 8
    لا                  نعم

؟ وظيفتك مطابقة مع مجال تخصصك هل  - 9
 لا                نعم           

 : طريقة و إجراءات التوظيف هل تعتمد عمى -  10
 المحسوبية و المحاباةالخبرة المهنية(الشهادة) المؤهلات العممية القدرات المهنية

؟ العوامل الشخصية لها تأثير في مسابقات التوظيف هل  - 11
 لا                نعم           
 



 التعميمات و الوسائل المتبعة في عممية التوظيف : الجزء الثالث 
 ؟  أين قرأت الإعلان الخاص بمسابقة التوظيف – 12

      مقر الإدارة     وكالة التشغيل المحمية     الجريدة اليومية       الانترنت 
 ؟  هل عرفتك الإدارة بالتعميمات الأساسية لعممية التوظيف – 13

 لا                نعم        
 ؟  هل تم تبميغك أن ممفك مقبول في الآجال المحدد لإجراء المسابقة – 14

 لا                نعم        
 ؟  هل ترفض الإدارة الممفات التي تصمها بعد الآجال المحددة – 15

 لا                نعم        
 ؟  تم تعريفك بسمم التنقيط قبل إجراء المسابقة – 16

 لا                نعم        
 ؟  هل وجدت المعمومات الخاصة بالمنصب الشاغر في الإعلان – 17

 لا                نعم        
 ؟  هل تبين الإدارة سبب رفض المترشح في المسابقة – 18

 لا                نعم        
 ؟  هل تم احترام الحد الأقصى لإيداع ممفات الترشح – 19

 لا                نعم        
 ؟  هل عند تقدمك لممسابقة التقيت بعدد كبير من المترشحين – 20

 لا                نعم        
 ؟  هل تتأخر الإدارة في إنجاز عممية التوظيف – 21

              لا تتأخر               قميلا          كثيرا
 
 



 ؟و لماذا ؟  العوامل الشخصية لها أثر في عممية التوظيف – 22
   لا                نعم        

...................................................................................... 
 ؟و لماذا ؟  هل يؤخذ  بعين الاعتبار معيار الجهوية في عممية التوظيف – 23

                 أحيانا لا                 نعم        
...................................................................................... 

 ؟ هل تم الإعلان عن نتائج المسابقة في الوقت المحدد – 24
 لا                نعم        

 ؟  و لماذا ؟ هل تمجأ إلى استعانة بالمعارف الشخصية لشغل المنصب – 25
 لا                نعم        

...................................................................................... 
 في رأيك ما مدى فعالية عممية التوظيف، و هل هي خاضعة لقانون الوظيف – 26

 ؟و لماذا ؟ العمومي 
 لا                نعم        

...................................................................................... 
 ؟و لماذا ؟  هل تطبق الإدارة مبدأ وضع الشخص المناسب في المكان المناسب – 27

 لا                نعم        
...................................................................................... 

؟ هل الإجراءات و التقنيات المتبعة في عممية التوظيف تضمن النزاهة و الشفافية – 28
 ؟و لماذا  

 لا                نعم        
...................................................................................... 



 إذا كانت بنعم ما ؟  الالتحاق بالوظيفةعندلصعوبات التي صادفتكم ماهي أهم ا – 29
                لا نعم      ؟هي 

...................................................................................... 
؟  لمموظف مدى تناسب المنصب و القدرات و المؤهلات العممية ما – 30

   تتناسب               لا  تتناسبنعم        
؟  و لماذا ؟  في توزيع المناصبالعدالة هل هناك – 31

                لا نعم        
...................................................................................... 

؟   عن هذه السياسة رضاكمبعممية التوظيف المتبعة و مدىما رأيكم  – 32
  لا غير راضين               راضين نعم        

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 دليل مقابمة (2)ممحق رقم 
 

 مقابمة مع رئيسة مكتب المستخدمين و تحسين المستوى
 

 ؟ أهم التقنيات المستخدمة لسد الوظائف الشاغرةما هي   :السؤال الأول
...................................................................................... 
...................................................................................... 

  ؟ السياسات المتبعة في استقطاب العنصر البشري المؤهل هيما :السؤال الثاني
...................................................................................... 
...................................................................................... 

  ؟ أهم الوسائل و الإجراءات المتبعة في عملية التوظيف:السؤال الثالث
...................................................................................... 
...................................................................................... 

  ؟هل هناك أسس و معايير قانونية تنظم سياسة التوظيف :السؤال الرابع
...................................................................................... 
...................................................................................... 

 ؟ القراراتاتخاذوهل هذه الإجراءات والتقنيات تضمن نزاهة وشفافية  :السؤال الخامس
...................................................................................... 
...................................................................................... 

  ؟هل هناك أسس و معايير قانونية تنظم سياسة التوظيف :السؤال السادس 
...................................................................................... 
...................................................................................... 


