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 : مقـــدمـة
 

تكتسي دراسة موضوع تسيير الموارد البشرية أىمية بالغة باعتبار أف مشروع عصرنو أو 
تحديث لمؤسسة أو إدارة يجب أف يركز عمى العامؿ البشري بالدرجة الأولى فالكثير مف 

قدمة في مجاؿ تسيير مواردىا باعتمادىا عمى كؿ ما ىو مفيد مف الدوؿ قطعت أشواط مت
فأصبحت تتوفر عمى إرادات فعالة تواكب التغيرات الاقتصادية ,أبحاث نظرية وتقنيات عممية

حيث لا تعيش منظمات الأعماؿ بمعزؿ عما يدور في ,والاجتماعية والسياسية الحاصمة بيا
حيث تؤثر العديد مف المتغيرات الاقتصادية والاجتماعية والثقافية ,بيئتيا المحمية أو الخارجية

فالعولمة ,والتكنولوجية عمى مزيج الموارد البشرية المناسب لمتعامؿ مع ىده المتغيرات
وتصغير حجـ المنشاة والاستخداـ المتزايد لمعمالة العارضة والاتجاه نحو لامركزية مواقع 
عادة ىندسة العمميات والتطور التكنولوجي اليائؿ  العمؿ وتطبيؽ فمسفات الجودة الشاممة وا 

وغيرىا مف التطورات البيئية خمقت العديد مف التحديات والفرص ,في تكنولوجيا والاتصالات
والتي تنوعت أساليبيا وأدواتيا في تحقيؽ الاستجابة أو التكيؼ ,لمنظمات الأعماؿ

وبالتالي اختمفت قدرتيا عمى تحقيؽ النجاح في التسيير وبصفة عامة توجد ثلاثة ,معيا
متطمبات مف اجؿ تحقيؽ الفعالية في التعامؿ مع ىده المتغيرات وبالتالي تحويؿ التحديات 

أف تتوافر لدى الإدارة - أولا: إلى فرص تساىـ في تعزيز القدرة التنافسية للإدارة وىي
فكرة واضحة عف الموقؼ الحالي لمموارد البشرية العاممة بيا وعمى وجو التحديد  (المنظمة)

ثالثا - ,الإلماـ بأىدافيا المستقبمية- ثانيا, نقاط القوة والضعؼ في ىيكؿ العمالة الحالي
تصميـ البرامج المنافسة لتوفير احتياجاتيا المستقبمية مف الموارد البشرية في حالة وجود فجوة 
بيف واقع الموارد البشرية الحالية وما سوؼ تحتاجو منيا مستقبلا سواء مف حيث الأعداد أو 

ا ,التخصصات أف تخطيط الموارد البشرية لايتـ بمعزؿ عف التخطيط في المجالات الأخرى
أو أي إدارة أو في محتويات ,داف التنسيؽ بيف خطط العمؿ والتسيير الجيد في الإدارة المحمية
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عداد ونوعيات العامميف وتقديـ خدمات جيدة وفي المستوى ,الوظائؼ والمتطمبات الميارية وا 
المطموب لممواطف يعتبر متطمبا أساسيا لتحقيؽ الفعالية والنجاح لعممية التخطيط والتسيير 

عمى مستوى الإدارة يوجو عاـ لاف النظاـ الفعاؿ لتخطيط الموارد البشرية يسعى إلى إحداث 
التوازف بيف احتياجات الإدارة مف العمالة المسيرة وبيف إشباع رغبات واحتياجات الأفراد في 
الحصوؿ عمى الوظائؼ والخدمات والتخطيط بشكؿ عاـ يعتبر مف الأنشطة الإدارية اليامة 

بزيادة  (التنشيط والتوجيو , الرقابة, التنظيـ )حيث يسبؽ ىدا النشاط جميع الوظائؼ الأخرى 
الاىتماـ بنشاط تخطيط الموارد البشرية الذي عده البعض حجر الزاوية والنشاط الحاسـ في 
زيادة فاعمية الإدارة في طريقة تحديد دقيقا كمما تمكنت الإدارة مف أحكاـ السيطرة الأفضؿ 
عمى نشاطاتيا الأخرى كتوظيؼ وتدريب الموارد البشرية ومف خلاؿ ما تقدـ ذكره يمكف لنا 

 ما ىو اثر فعالية الموارد البشرية في الإدارة المحمية؟: طرح الإشكالية التالية 
 :و منو نطرح الأسئمة الفرعية التالية 

 ما ىو دور المورد البشري في الإدارة المحمية؟- 1

 ىؿ ىناؾ فعالية حقيقية لمموارد البشرية في الإدارة المحمية؟- 2

 كيؼ يمكف أف نقيس ما مدى فعالية الموارد البشرية في الإدارة المحمية؟- 3

 كيؼ تتحقؽ فعالية الموارد البشرية في الإدارة المحمية؟- 4

 :وانطلاقا مف ىذه التساؤلات النوعية تمت صياغة الفرضيات التالية 
قد تمعب عممية الاختيار والتعييف دورا ىاما وبناءا ضروريا في تحقيؽ الأىداؼ المرجوة - 1

 . سواء إستراتيجية أو تشغيمية

 .تؤثر ىذه العممية بقدر كبير عمى تحقيؽ الأىداؼ- 2
 .يوجد للإدارة علاقة بيف اختيار العنصر البشري وأىداؼ الإدارة- 3
قد تتحقؽ الفعالية في الإدارة انطلاقا مف التسيير الجدي والتقني المنضبط مف طرؼ - 4

 . المورد البشري
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وتكمف أىمية ىذا الموضوع في معرفة ما ىو دور المورد البشري والفعالية التي يحققيا في 
 الإدارة المحمية 

 :كما أف اليدؼ مف دراسة ىذا الموضوع ىو
 .والإدارة المحمية,التعرؼ عمى أىـ المفاىيـ الخاصة بالمورد البشري- 
  .التوصؿ لتحديد فعالية المورد البشري في الإدارة المحمية- 

 .كيفية توظيؼ المورد البشري ووضعو في المكاف المناسب- 
التعرؼ عمى ما إذا كانت الإدارة المحمية تمتزـ بالمعايير العممية والنصوص القانونية في - 

 .اختيار موظفييا لتحقيؽ الفعالية
وقد اعتمدنا في ىذه الدراسة عمى المنيج التحميمي الوصفي باعتباره المنيج الأنسب ليذا -  

والتي تقوـ عمى جمع وتحميؿ وعرض ثـ التعميؽ عمييا مف خلاؿ النتائج , النوع مف البحوث
 .المتوصؿ إلييا في الجزء الخاص بالدراسة الميدانية

تـ تقسيـ الدراسة إلى فصوؿ ففي الفصؿ الأوؿ تناولنا الإطار النظري لمموارد البشرية مف 
خلاؿ التطرؽ إلى مراحؿ تطورىا والى أىدافيا وأىميتيا وتطرقنا إلى التخطيط واثر فعالية 

أما في الفصؿ الثاني فتناولنا معمومات ومفاىيـ عف , الموارد البشرية في الإدارة المحمية
وظائفيا وخصائصيا أما في ,الإدارة المحمية مراحؿ نشأتيا بالإضافة إلى أىدافيا وأىميتيا

 . الفصؿ الثالث فيو مخصص لمدراسة الميدانية
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مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  

  :تمييد 

لمموارد البشرية دور ىاـ في حياة المنظمة والعمؿ عمى بقائيا واستمرارىا ، وما عممنا ىذا 
إلا عبارة عف منظمة كبيرة نعيش فييا ، فيناؾ منظمات كبيرة تحيط بنا ونحف بالطبع  

  ، ومف ناحية أخرى تعتمد المنظمات فنشارؾ فييا كأعضاء وموظفيف وعملاء ومستنفدي
 .عمى الأشخاص ، وبدوف الأشخاص فإف مصيرىا سوؼ يؤوؿ إلى الزواؿ

لـ يعد مسمى إدارة شؤوف الإفراد مناسبا لمتعبير عف المياـ والأدوار التي يجب أف تنفذىا 
ىذه الإدارة لا سيما مع التطور الذي ساد في الآونة الأخيرة داخؿ المنظمات والجيات 
العممية والبحثية ، فبينما تركز إدارة شؤوف الأفراد عمى إدارة النظـ والتدابير الخاصة 

بالعامميف تيتـ وترتبط إدارة الموارد البشرية أكثر بالإدارة الإستراتيجية للأفراد في تحقيؽ 
أىداؼ العمؿ ، كما أنيا تعبر عف آلية لإيجاد نوع مف الاندماج والتكامؿ بيف سياسات 

ستراتيجية العمؿ داخؿ المنظما  . توممارسات الموارد البشرية ، وا 
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 الإطار المفاىيمي لمموارد البشرية  ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالأوؿالفصؿ 
مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  

  مفيوم الموارد البشرية :المبحث الأول 

 :تعريف الموارد البشرية: المطمب الأول

ىي أداء الفعاليات والأنشطة والتي تتمثؿ في التخطيط والتنظيـ والتطوير والقيادة وىي 
الأداة المعنية  بتحفيز الموظفيف لموصوؿ إلى أعمى مستوى مف الإنتاجية بكفاءة وفاعمية ، 
والجمع بيف الشركة والموظؼ في الاتجاه والمساىمة  في تحقيؽ أىداؼ كؿ منيـ وكذلؾ 

 1.المساىمة في زيادة حصة الشركة في السوؽ والمحافظة عمييا

وتمثؿ عممية تنمية الموارد البشرية جزءا ىاما مف عممية التخطيط في الشركات ، حيث 
أف مسؤولياتيا الرئيسية ىي التأكد مف وجود الأفراد المناسبيف لتحقيؽ أىداؼ الشركة ، 

وتعتبر الموارد البشرية مجموعة مف النشاطات المتعمقة بحصوؿ المنظمة عمى احتياجاتيا 
مف الموارد البشرية وتطويرىا وتحفيزىا والمحافظة عمييا مما يمكف مف تحقيؽ أىداؼ 

المنظمة بأعمى مستويات الكفاءة والفعالية وىي تخطيط وتوجيو ورقابة العنصر البشري مف 
 2أجؿ جذب أكفاء العناصر وتنمية قدراتيـ
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 الإطار المفاىيمي لمموارد البشرية  ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالأوؿالفصؿ 
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 نشأة الموارد البشرية: المطمب الثاني 

تعتبر وظيفة الموارد البشرية مف العموـ الحديثة في إدارة الأعماؿ ، فقد كانت إدارة الموارد 
البشرية تمارس دورا ثانويا ينحصر في الاحتفاظ بالسجلات الخاصة بالعامميف وممارسة 
عداد كشوؼ الأجور والمرتبات ، فمـ يمكف ليذه الوحدة تأثير ومناح  عمميات التوظيؼ وا 
عمى سياسة المنظمة ، ولكف النتيجة التحولات البيئية الحادثة وظيور جبؿ جديد في إدارة 
المؤسسات قادر عمى إحداث التغيير والتطوير لو اقتناع كبير بأىمية وفعالية دور العنصر 
البشري وضرورة أشراكو في صياغة وتكويف سياسة الموارد البشرية مما يتلاءـ مع وظائؼ 

ستراتيجية المنظمة   .البيئة وا 

التي أكدت عمى أىمية  (فريديريؾ تايمور) وبانتشار الحركة الواسعة لمحركة العممية بقيادة 
العنصر البشري ومعايير اختياره عمى أسس عممية وتطوير قدراتيـ ومياراتيـ وتعميميـ 

 .1وضرورة التعاوف بينيـ تعتبر عوامؿ ميمة في بناء الاقتصاد

وبظيور التشريعات والمنظمات العمالية وعمـ الاجتماع كؿ ىذا ساعد عمى حؿ المشاكؿ 
التي تواجو العماؿ وبالتالي ظيور وظيفة الموارد البشرية بشكؿ سريع ، وتحقيؽ التكامؿ بيف 
يجاد علاقات حسنة أظيرت الحاجة إلى ظيور جماعات متخصصة وذلت  العماؿ والإدارة وا 
كفاءات عالية وميارات فائقة ، ولدييـ الرغبة في العمؿ التعاوني الفعاؿ لحؿ المشاكؿ التي 
تواجو العماؿ ، خاصة الظاىرة أثناء الحرب العالمية الأولى  مف جراء العجز الكبير في 
توفير اليد العاممة تجاوبا مع ىذه المرحمة ، بسبب الشعور بضرورة الوصوؿ بالإنتاج إلى 

ذروتو ، وبنمو الحركة النقابية خاصة بعد إقرار مبدأ التفاوض وزيادة  الإضرابات والمقاطعة 
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عطائو   واستخداـ أساليب القوة مع العماؿ  كاف لا بد مف إعادة النظر والاىتماـ بالفرد وا 
 1.المكانة المناسبة في الإدارة

وفي مطمع القرف العشريف وبكبر حجـ المنظمات ازدادت أىمية الفرد ، مما دفع المديريف 
قناع متخذي القرار أف الاىتماـ بالمورد البشري   والقائديف عمى مراجعة تنظيـ مؤسساتيـ وا 
ىو الضماف الرئيسي لاجتياز مراحؿ النمو المختمفة  ، وتحقيؽ الأىداؼ العامة والمتكاممة 

أف وظيفة الأفراد ظيرت في الوقت الذي لـ يعد بمقدور مدير المؤسسة تسيير مجمؿ الموارد 
 .المادية والمعنوية المتعمقة بالأفراد المتواجديف داخؿ المؤسسة

نما ىي نتيجة عدة تطورات  إف إدارة الموارد البشرية بشكميا الحديث ليست وليدة الساعة وا 
وتغيرات ، وذلؾ تماشيا مع متطمبات الفترات التي مرت بيا المؤسسات إلى أف أصبحت 
وظيفة إستراتيجية معترؼ بيا في نياية القرف العشريف ، وفي مايمي عرض لأىـ مراحؿ 

 .تطورىا

 مرحمة ظيور الثورة الصناعية: المرحمة الأولى 

لقد كانت الثورة الصناعية بداية ظيور العديد مف المشاكؿ التي تواجييا الكثير مف 
المنشآت ، فقد كاف الاىتماـ منصبا عمى تحقيؽ أقصى إنتاجية وزيادة في تراكمات رأس 

الماؿ ، وقد كاف ينظر إلى الفرد عمى أنو آلة يمكف تشغيميا واستغلاليا كيفما يشاءوف ، ومف 
ىنا تولدت نقمة العماؿ عمى أرباب العمؿ وبالتالي ظيور التكتلات العمالية لمدفاع عف 

 .مصالح العماؿ

الذي '' فريديريؾ تايمور'' ومما زاد أىمية مف ظيور إدارة الموارد البشرية الحركة العممية 
اكد عمى الاختيار العممي لمعامميف الذيف يجب أف تتوفر فييـ المؤىلات والقدرات والميارات 
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المناسبة لتحمؿ مسؤولية العمؿ ، كما أكد تايمور عمى تحسيف طرؽ العمؿ ونظـ الحوافز ،  
ونجد أف في البداية لاقت فكرة تايمور الترحيب ، ولكف بمرور الوقت ظيرت صراعات بيف 

 أرباب العمؿ والعماؿ 

 ظيرت منظمات العمالية بشكؿ أوسع والمطالبة بزيادة :وفي بداية القرن العشرين 
يجاد ظروؼ مناسبة لمعمؿ ف ومف ىنا كانت الإضرابات  الأجور وتخفيض ساعات العمؿ وا 
و والمقاطعات العمالية لمعمؿ ، ومف ىنا كانت ضرورة إعادة النظر في أرباب العمؿ في 

 1.إحداث إدارة الأفراد كوسيمة لتنظيـ العلاقة بيف الإدارة والعامميف

 بداية الحرب العالمية الأولى: المرحمة الثانية

بسبب اندلاع الحرب العالمية الأولى وبتوفير اليد العاممة ، كاف ىناؾ طمب كبير عمى 
اليد العاممة ، وبالتالي كاف لابد مف وجود جيات متخصصة في المنشآت تعتني بحؿ مشاكؿ 

 .الأفراد ، وبتوفير اليد العاممة والرعايا الاجتماعية 

 .ما بين الحرب العالمية الأولى والثانية: المرحمة الثالثة

لقد ظيرت موجة مف الاضطرابات وزيادة معدلات البطالة وكذا معدلات دوراف العمؿ  
وتطور القوانيف والتشريعات مما أدى إلى تطور تجارب الياوثوف بقيادة أيمتوف مايو  والتي 
تؤكد عمى ضرورة توفير الظروؼ المناسبة لمعمؿ وترشيد الاستخداـ الأمثؿ لمعامميف وكذا 

 .أىمية رضا العامميف عمى عممو

بعد الحرب العالمية الثانية لقد أصبح الفرد ىو المحور للإنتاج ، وبالتالي : المرحمة الرابعة
أصبح مف الضروري للاىتماـ بو بصفة أكبر ، فبعد انتياء الحرب العالمية الثانية تطورت 
إدارة الموارد البشرية ، فقد أصبحت اىتماماتيا تنصب عمى رسـ سياسات التوظيؼ بالبحث 
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مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  

عف الميارات التي تتناسب مع التطور التكنولوجي  الحادث وبالتالي الاىتماـ بالقوى العاممة  
خلاؿ فترة الخمسينيات والستينيات ، اتسمت ىذه الفترة بالتغيرات البيئية وبتطور التشريعات 

الجماعية والمفاوضات عمى الإنتاجية أدى كؿ ىذا إلى ظيور إدارة ....... وتنشيط ا
العلاقات الصناعية لمتأكيد عمى الشركاء الاجتماعييف ، وبالتالي أصبحت إدارة الموارد 
البشرية تركز عمى تمركز الوظيفة ، وأصبحت ىذه الوظيفة تدار مف قبؿ الإدارييف ذوي 

دراية واسعة بالقانوف، والتأكيد عمى احتراـ القوانيف في نياية الستينيات إلى منتصؼ 
 .السبعينيات نتيجة كبر حجـ المؤسسات وزيادة عددىا وكثرة العماؿ

تأكدت تجارب الياوثوف بأف العنصر البشري ليس كباقي عناصر الإنتاج ، بؿ إنو العامؿ 
الذي تحركو اعتبارات سيكولوجية لذا يجب الانتفاع بطاقتو وقدراتو الكامنة عف طريؽ 

الاقتناع بالترغيب   وبالتالي ظيور إدارة ملامح الموارد البشرية التي اتسمت بإعطاء الأىمية 
 1.لمعامؿ الإنساني والمنظمات غير رسمية السموؾ الاجتماعي الرضا عف العمؿ

 : 1985 – 1975المرحمة ما بين 

 لقد حصؿ تطور وتغير كبير في أنماط التسيير لمعنصر البشري حيث أصبحت ىذه 
الوظيفة تعمؿ عمى تنمية إسيامات الأفراد وتحفيزىـ ، وتأكد عمى المشاركة والمساىمة عمى 

 الوظيفة أصبحت تدار 2اتخاذ القرارات  إثراء وتوسيع الوظيفة وكذا التدريب  كما أف ىذه
 .مكف طرؼ محترفيف في التسيير مما انعكس دورىا ومكانتيا بالإيجاب
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 :نياية الثمانينيات إلى التسعينيات 

 ظيرت نضرة جديدة تعتبر العنصر البشري كمورد يجب تنميتو وتطويره وصيانتو  
والحفاظ عميو ، فأصبحت تمثؿ المورد الاستراتيجي الميـ في المؤسسة نتيجة التغيرات في 

  1المعطيات البيئية والتكنولوجية 
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 الإطار المفاىيمي لمموارد البشرية  ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالأوؿالفصؿ 
مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  

 أىمية وأىداف الموارد البشرية: المبحث الثاني 

 أىمية الموارد البشرية: المطمب الأول 

تنبع أىمية الموارد البشرية في التنظيـ مف كونيا أىـ عناصر العممية الإنتاجية فيو ، ولا 
بد مف توفر الكفاءات الجيدة ، القادرة عمى الأداء والعطاء المتميز ، لذلؾ يمكف القوؿ أف 

 :لأىمية الموارد البشرية تتمثؿ في النقاط التالية

اتباع منيجية رفع قدرات العامميف مف خلاؿ برامج تدريبية ىادفة تغدي كافة فئات 
العامميف بشتى مواقعيـ ، ومياميـ حيث تمتاز ىده البرامج اليادفة الدقة والموضوعية حتى 
تحقؽ الغرض المنشود مف عقد ىذه الدورات وىو رفع إمكانيات وقدرات العامميف وبالتالي 

 . زيادة إنتاجيـ مع خمؽ وتييئة الأجواء المناسبة للإنتاجية وظروؼ العمؿ المريحة

تحقيؽ مبدأ الإدارة بالأىداؼ في القيادات الإدارية بحيث يتـ تأىيميا وزيادة قدراتيا حتى  -
 .يتسنى ليا صنع القرارات المناسبة 

العمؿ عمى تخفيض دورات العمؿ والمحافظة عمى طاقـ العامميف للاستفادة مف أدائيـ  -
 .وانتمائيـ لعمميـ ، وذلؾ لإقامة العلاقات الإنسانية والاجتماعية المناسبة معيا

نتاجياتيا لكؿ يسر  - تحقيؽ الغرض واليدؼ الرئيسي لممنشأة وصولا إلى أىدافيا وا 
 .وسيولة 

 . وضع نظاـ مكافآت ورواتب وحوافز وقياس أداء يضمف لمجميع العدالة وحسف الأداء -

وضع نظاـ يحفظ القوى العاممة حيث إف التغيير وعدـ الاستقرار في القوى العاممة  -
يؤثر سمبا عمى إنتاجية المنشأة ، وبالتالي الحفاظ عمى العامميف مف كافة النواحي 

 1.شروط عممو
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 الإطار المفاىيمي لمموارد البشرية  ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالأوؿالفصؿ 
مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  

 أىداف الموارد البشرية: المطمب الثاني 

 .الممارسة العممية الإدارية مف تخطيط وتنظيـ وتوجيو ورقابة وتنسيؽ- 1

  ءالأنشطة المتميزة المتخصصة مف استقطاب وتدريب وتحفيز وتقييـ للادعا- 2

 .تحقيؽ الفاعمية التنظيمية والوصوؿ إلى أىداؼ المؤسسة والعماؿ- 3

 .ممارسة دورىا في ظؿ متغيرات بيئية داخمية وخارجية لتحقيؽ الفعالية - 4

 1.أداء مياميا ونشاطاتيا بكؿ كفاءة وفعالية -  5

 مشاركة الإدارة العميا في توفير العنصر البشري والعممي والمنافس وتسير عمى تنفيذ - 6

 .التزامات الموظفيف اتجاه المؤسسة والمؤسسة اتجاه الموظفيف

إتباع الأساليب الأخلاقية في العمؿ بحيث يعطي سمعة طيبة بيف المؤسسات - 7
 .الأخرى

 .المساعدة في إيجاد حموؿ عممية لكافة المشاكؿ- 8

 لحماية العامميف والممتمكات ةحث مدراء الإدارات عمى إتباع نظـ السلامة اللازـ- 9
 2.الخاصة بالمؤسسة
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 تخطيط الموارد البشرية وأىميتو: المبحث الثالث 

 تعريف تخطيط الموارد البشرية: المطمب الأول

قبؿ القيا ـ بأية خطوة ما يتطمب معرفة المقصد منو ، أي اختيار الطريؽ الذي يجب أف 
نسمكو  لكي نصؿ إلى المقصد المراد الوصوؿ إليو ، وىذا كمو ضرورة وجود التخطيط لأي 

 إدارة وفؽ احتياجاتيـ لمموارد البشرية مف الوظائؼ الأساسية والتفصيؿ أكثر

اتخاذ قرار مسبؽ حوؿ ماذا نعمؿ ؟ وكيؼ نعمؿ ؟ متى " بأنو " اردنيؿ" عرؼ كونتز  و 
 .نعمؿ؟ ومف يعمؿ؟

بأنو عممية يتـ بموجبيا اختيار بيف عدة بدائؿ متاحة لتعامؿ مع : عرفو بير كونتز
 المستقبؿ

بعد ما تـ التطرؽ إلى تعريؼ التخطيط بصفة عامة يتـ التركيز عمى التخطيط في إدارة 
الموارد البشرية والذي يعد مف أىـ الوظائؼ الرئيسية فييا وقد تعددت  التعاريؼ  المقدمة لو 

التدبير  الذي يرمي إلى مواجية المستقبؿ بخطط : ومف ذلؾ يعرفو الدكتور الطماوي بأنو 
 منظمة سمفا لتحقيؽ أىداؼ محددة

 .التحديد المدرؾ لمنواحي الأعماؿ التي تحقؽ أىداؼ محددة سمفا: وكذلؾ ىو

 التنبؤ في تغيرات كمية مف أجؿ غرض إداري: ويعرفو آخروف بأنو

جمع الحقائؽ والمعمومات التي تساعد عمى تحديد )ويعرفو الدكتور حسف توفيؽ بأنو
 1(الأعماؿ الضرورية لتحقيؽ النتائج والأىداؼ المرغوب فييا
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نشاط يتعمؽ بالمستقبؿ والاقتراحات والقرارات التي سوؼ )ويعرفو الدكتور إبراىيـ درويش 
تحكـ ىذا المستقبؿ وتطيقو فيو وذلؾ طبعا في إطار البدائؿ الممكنة التي يجب تقييميا 

 (لاختيار البديؿ الأسمـ والوسيمة التي تحققو

التنبؤ باحتياجات > ويستخدـ كتاب آخروف مصطمح تخطيط الموارد البشرية وبعرفو بأنو 
المنظمة مف الأفراد وحديد الخطوات الضرورية لمقابمة ىذه الاحتياجات والتي تتكوف مف 

تطوير وتنفيذ الخطط والبرامج التي تؤمف الحصوؿ عمى ىؤلاء الأفراد بالكـ والنوع الملائميف 
 .وفي الوقت والمكاف المناسبيف لتمبية ىذه الاحتياجات 

< التنبؤ لممستقبؿ والاستعداد لو >:يعرؼ تخطيط الموارد البشرية الأستاذ ىينري فايمر
عممية تحديد احتياجات المنظمة الكمية والكيفية مف الأفراد > يقصد بتخطيط الموارد البشرية 

المؤىميف والقياـ بالوظائؼ اللازمة للإجابة عف ىذه الاحتياجات خلاؿ فترو زمنية يمكف أف 
 < تكوف قصيرة

إستراتيجية الحصوؿ عمى موارد المؤسسة البشرية واستخداميا > :يعرفو ستينر  -
 <وتطويرىا وعرضيا

ىو عممية إدارية منيجية تربط إدارة الموارد البشرية > تخطيط الموارد البشرية ىو  -
عداد الخصائص  بتحقيؽ الأىداؼ الإستراتيجية الميمة وتيدؼ لتمبية احتياجاتيا مف العمالة وا 
المناسبة مع طبيعة وحجـ النشاط أو الأنشطة بما يساعد عمى تحقيؽ أىدافيا وذلؾ في فترة 

 1<قادمة

عممية التأكد مف توفر الإعداد مف النوع المناسب مف الأفراد في : ويعرؼ أيضا عمى أنو 
المكاف المناسب وفي الوقت المناسب لمقياـ بالوظائؼ التي تقابؿ احتياجاتيا وتحقيؽ الرضا 

 .ليذه الأفراد
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إحدى الوظائؼ الإدارية الأساسية وتيدؼ إلى تقدير : الموارد البشرية يعتبر تخطيط  
احتياجات المؤسسة مف الموارد البشرية مف حيث أنواع الوظائؼ  أو الأعماؿ المطموبة ، 
إعداد الأفراد اللازميف مف كؿ نوع الوظائؼ المطموبة والفترة الزمنية التي تعد عنيا خطة 

 1"الموارد البشرية

 "التنبؤ باحتياجات المؤسسة أو قسـ فييا أو إدارة: ويذكر أف تخطيط الموارد البشرية يعني

 "تحديد إعداد ونوعيات العمالة المطموبة خلاؿ فترة الخطة:  ويعرؼ أيضا 

ذلؾ العمؿ الإداري المنظـ والمستند إلى أسس : يقاؿ عف تخطيط الموارد البشرية بأنو
عممية ومعمومات موضوعية واليادؼ إلى تكويف قوة عمؿ قادرة عمى الوفاء بمتطمبات  

 "أعماؿ معينة وراغبة في أداء الأعماؿ وعمى أساس مستقر ومستمر نسبيا

تمؾ التنبؤات النظامية لمطمب أو الحاجة لمموارد البشرية : يقصد بتخطيط الموارد البشرية 
 2"وعرض ىذه الموارد في المنظمة خلاؿ فترة مستقبمية

تخطيط الموارد البشرية ىو سمسمة مف الإجراءات التي تيدؼ إلى ضبط وتنظيـ الوازنة 
- العدد )الوظيفية لممؤسسة وتحديد احتياجات المؤسسة مف الموارد البشرية لمفترة القادمة 

  (المواصفات

نستخمص مف جميع التعارؼ السابقة أنيا تمتقي حوؿ تحديد احتياجات المستقبؿ مف  -
 .الموارد البشرية اللازمة لممؤسسة مف خلاؿ جمع المعمومات واتخاذ القرارات

كما يجب أف نوضح أف عممية تخطيط الموارد البشرية لابد أف تكوف في إطار التخطيط 
الشامؿ لأىداؼ وعمميات المؤسسة ككؿ ويتضح أيضا أف التخطيط يعني التدبير لمواجية 
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ىو التنبؤ : المستقبؿ لتحقيؽ أىداؼ مرسومة وىو يقوـ عمى عنصريف أساسيف أوليما 
لممستقبؿ ويعتبر جوىر عممية التخطيط والركيزة الأولية التي يقوـ عمييا، فالخطة تبدأ 
بالاعتماد عمى التقدير والافتراضات التي يتوقع واضعو الخطة تحقيقيا في المستقبؿ ، 

لا يعني التحكـ الذىني في المستقبؿ لكنو يعني محاولة )" دروكي"والتخطيط كما يقوؿ 
 (الكشؼ عف التقديرات والاحتمالات والافتراضات التي يتوقع تحقيقيا في المستقبؿ

ولجدية التخطيط ونجاحو يجب أف تكوف ىذه التقديرات والافتراضات مبينة عمى أساس 
عممي مدروس لا عمى مجرد تكينات أو اجتيادات شخصية أو عفوية، فيجب أف يكوف 

التخطيط قائما عمى دراسة جادة أو يستند إلى بيانات ومعمومات كاممة ودقيقة وحديثة ، إذا 
كاف التنبؤ ىو أساس التخطيط ودقتو ىو سر نجاحو وترشيده ، فإنو لا يجب أف لا يغيب 

عف الذىف أف التنبؤ يخاطب دوما المستقبؿ لا الحاضر ، أي أنو يخاطب الأمور الغيبية لا 
قطعية ، فيما يتوقعو الإنساف فيو لا يخرج عف كونو تكينا محتمؿ الصدؽ أو عدمو ،لذلؾ 

يجب أف يلاحظ أف التنبؤ قد ينذر أف الصدؽ تماما بؿ يوجد دائما نسبة مف الخطأ فيو يجب 
أف نحسب حسابيا ونضعيا في الاعتبار وظمؾ عكس الظواىر الطبيعية التي يمكف معرفتيا 
عمى وجو اليقيف ، لذلؾ يكوف مف الخطأ الاعتقاد بأف التنبؤ يقدـ نتائج مؤكدة ، فيو لا يقدـ 
سوى أجوبة صحيحة نسبيا ، فعمى واضعي الخطة يستمزـ عمييـ مراعاة ثلاث أمور الأوؿ 
وجوب أف يكوف تقديراتيـ وافتراضاتيـ دقيقة الى ابعد حد والثاني أف يضعوا في حسبانيـ 
نسبة معينة مف الخطأ في التنبؤ بيذه التقديرات ، ولتمؾ الافتراضات ، والأمر الثالث ىو 

 .عنصر المفاجأة مثلا إلغاء أو تعديؿ قانوف ما، وذلؾ خلاؿ مرحمة بداية تنفيذ الخطة

الاستعداد لممستقبؿ لا يكفي لقياـ التخطيط أف يكوف ىناؾ أىداؼ محددة يراد : وثانييما
نما يجب فضلا عف ذلؾ أف يكوف ىذه الأىداؼ قابمة لمتحقيؽ ، أي  تحقيقيا في المستقبؿ وا 

واقعية وأف تكوف ىناؾ فسحة في تنفيذىا ويتطمب ذلؾ أف يكوف لدى المؤسسة الوسائؿ 
الكافية مف الإمكانيات البشرية والمادية لتحقيؽ ىذه الأىداؼ  ، فالعبرة باتخاذ كافة 
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الاستعدادات التي تكفؿ تحقيؽ وتنفيذ ىذه الأىداؼ حتى تصبح حقيقة مؤكدة في نياية المدة  
 .1الزمنية المقررة لمخطة

 أىمية تخطيط الموارد البشرية: المطمب الثاني

لكي يكوف التسيير التقديري يستيدؼ النقاط المسطرة مف قبؿ المؤسسات ، يتحتـ عمييا 
أف تولي الاىتماـ بتخطيط الموارد البشرية ، وتتضح أىمية تخطيط الموارد البشرية في النقاط 

 .التالية

لأف ما سوؼ يحدث في المستقبؿ ينذر أف : مواجية احتمالات المستقبؿ والاستعداد لو  -
يكوف مؤكدا ويريد قدر عدـ التأكد و تزداد خطورتو  كمما ازداد النطاؽ الزمني لتطبيؽ 

القرارات أي كمما بعد الوقت الذي سوؼ تظير فيو آثار القرار لأف ذلؾ يؤدي  إلى كثرة عدد 
لى 2القرارات البديمة   وا 

صعوبة الاختيار مف بينيا ، فالتخطيط وحده يستطيع لأتعرؼ عمى ىذه البدائؿ  -
البديؿ الأمثؿ ، أي البديؿ الأسيؿ  أي تحقيؽ اليدؼ ومتى تـ ذلؾ أمكف  3وتنميتيا واختيار 

رسـ الخطة التي تحدد لكؿ جزء مف أجزاء  المؤسسة الميمة التي يجب عميو أف يقوـ بيا في 
 .العمؿ الكمي 

تركيز  الانتباه عمى الأىداؼ لأف كؿ تخطيط موجو حتما إلى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة ، 
ولذلؾ فالخطة السميمة يجب أف توحد  بيف نشاطات الأقساـ تكوف مستقمة وغير متفقة مع 

 .الخطة الكمية

تحقيؽ الوفرة فالتخطيط  يقمؿ التكمفة لأنو يشجع عمى العمؿ الفعاؿ والمتفؽ مع الأىداؼ 
ويستبدؿ الجيد الموجو والترابط بالجيود الفردية غير المتناسقة ويستبدؿ القرارات المدروسة 
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بالقرارات العشوائية والجزافية وغير المدروسة ويستبدؿ السير المتوازف واليادئ بالسير غير  
 .المتوازف غير مرتبط

وكذلؾ أىمية تخطيط الموارد البشرية تظير في تحقيؽ الاستقلاؿ العقلاني والاستفادة * 
 .مف الموارد البشرية المتاحة لممؤسسة وتطويرىا

يؤدي التخطيط إلى إيجاد مؤشرات بيف استراتيجيو الموارد البشرية وأىداؼ المؤسسة * 
 .الإستراتيجية مف خلاؿ تحقيؽ كفاءة أداء عالية للأفراد

تقدير الاحتياجات المستقبمية بالميارات والقدرات والخبرات المطموبة سواء في المدة * 
القصيرة أو البعيدة وذلؾ في ظؿ خطة التنمية المقررة لأداء عمؿ ما ، وبذلؾ لا يواجو أداء 

 .العمؿ مشكلات عند الحاجة لقدرات معينة

 .تسييؿ الرقابة مف أجؿ التأكد مف أداء المؤسسة* 

اكتساب التشغيؿ الكافي بالتنسيؽ في العمميات التي يمكف رؤيتيا بوضوح عند مستوى * 
 .الأداء ، وىذا مف أجؿ تخفيؼ الأعباء

يتـ تخطيط الموارد البشرية قبؿ كثير مف الوظائؼ إدارة الأفراد ، فلا يمكف التعرؼ * 
عداد  العامميف  عمى أنشطة التعييف والتوظيؼ ما لـ يمكف التعرؼ  عمى نوعية الوظائؼ وا 

 .المطموبيف فييا

 1:كما تتمثؿ أىميتو أيضا في
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يساعد تخطيط الموارد البشرية عمى وضع الارتباكات الفجائية إلى حد ما عمى - 1

التعرؼ بمواطف العجز والفائض في القوة العاممة ، ويييأ ىذا اتخاذ التدابير اللازمة مثؿ 
 .التسريح والنقؿ والترقية والتدريب 

يساعد تخطيط الموارد البشرية في التخمص مف الفائض وسد العجز وبالتالي في -  2
 .ترشيد استخداـ الموارد البشرية وتخفيض التكمفة الخاصة بالعمالة إلى أقؿ حد

يساعد تخطيط الموارد البشرية عمى تخطيط المستقبؿ الوظيفي لمعامميف يتضمف ذلؾ - 3
 . تحديد أنشطة التدريب والنقؿ والترقية ليـ

يساعد تحميؿ قوة العمؿ المتاحة عمى معرفة أسباب تركيـ لمخدمة أو بقائيـ فييا ومدى 
 .رضاىـ عف العمؿ

  ترجمة أىمية تخطيط الموارد البشرية أي حاجة المؤسسة في معرفة وتقدير إمكانية سد
احتياجاتيا مف الموارد البشرية كمما تغيرت ظروفيا الداخمية والخارجية ، وتغيرت مشاريعيا 
أو استراتيجياتيا ويؤثر التغيير عمى عرض وطمب العمالة مما يتطمب بالتالي إعادة النظر 

 مف طرؼ

المؤسسة لتحديد احتياجاتيا ، ويمكف تمخيص أىمية عممية تخطيط العمالة في أنيا تساعد 
 عمى 

 تزويد المنظمة بالمعمومات الخاصة بالموارد البشرية بالمناصب الشاغرة وعمى معرفة 
 .مخزونيا مف الكفاءات في كؿ وقت

 كشؼ احتياجاتيا الفجائية وعمى التعرؼ عمى عرض وطمب العمالة. 

 تزويد المؤسسة بالعماؿ ذوي الكفاءة اللازمة كمما تطمب الأمر ذلؾ. 

 ترشيد استخداـ الموارد البشرية وعمى تقميؿ تكاليفيا. 
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  1(الخ...توظيؼ ، ترقية ، التكويف)القياـ بمختمؼ الوظائؼ المتعمقة بالموارد البشرية 

 الخاصة بالموارد جإدماج التغيرات الداخمية والخارجية وعمى ربط مختمؼ البراـ 
 .البشرية

 الخ والفردية مف تسيير ...تغطية احتياجات المؤسسة التنظيمية مف الوظائؼ ، ىياكؿ
 ...المسار الوظيفي ، تنمية الميارات

 يساىـ تخطيط الموارد البشرية في تحقيؽ المنافع التالية لممؤسسة: 
  يؤدي إلى تخفيؼ العبء المرتبط بالموارد البشرية عف طريؽ التنبؤ الدقيؽ بالحاجات

المستقبمية لكؿ وظيفة مف الوظائؼ في المنظمة ، وىذا يؤدي إلى استثمار الطاقات البشرية 
 .بشكؿ كفأ

  يوفر لممؤسسة المدخلات المطموبة في الوقت المناسب مما يؤدي إلى نجاح برامج
 .تخطيط وتطوير المسار الميني لمعامميف

  يؤدي إلى الموازنة الكؼء بيف نشاطات ووظائؼ إدارة الموارد البشرية وأىداؼ المنظمة
 .بحيث تحقؽ ىذه الموازنة كفاءة الأداء الفردي والتنظيمي

  يساىـ التخطيط لمموارد البشرية في بناء القاعدة الأساسية كنجاح خطط وسياسات
 الموارد البشرية الأخرى كالاختبار والتدريب والتحفيز

  يؤدي توفير الكفاءات بشكؿ منسجـ مع الحاجات ومتطمبات المؤسسة إلى رفع مستوى
رضا التنسيؽ والدمج في العمميات وتشجيع كؿ فرد عمى التنظيـ بالتوجو في نفس الاتجاه 

 .الاستراتيجي

 أىداف تخطيط الموارد البشرية: المطمب الثالث: 

يكمف اليدؼ العاـ لمتخطيط أي تحقيؽ جممة مف الغايات لتغطي الأىداؼ التنظيمية 
لممؤسسة لأفرادىا ، الاتجاه والغرض الذي يشير إليو ، وتحدد ىذه الأىداؼ عمى أساس 

النتائج المتوقعة ، تبدأ عممية تحديد الأىداؼ في المستويات العميا لممؤسسة بتحديد رسالة 
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المؤسسة والتي تعرؼ بعمؿ المؤسسة الحالي والمستقبمي ويعتمد تكويف وبناء الأىداؼ  
 :والاستراتيجيات وبالتالي فإف أىداؼ تخطيط الموارد البشرية تقوـ عمى مايمي

 يوفر التخطيط المعمومات الأزمة لأعداد وتنفيذ الأنشطة الأخرى لدارة الأفراد مثؿ – 1
 .الاستقطاب ، الاختيار والتعييف والتدريب و التكويف

يوفر تكويف القوى العاممة الملائمة بالمواصفات الملائمة طالبة الميارات العالية في - 2
الوقت المناسب خاصة وأف المؤسسات الحديثة أصبحت بحاجة اكبر للأفراد المتخصصيف 

داريا  يساعد التخطيط وتوفرىا  .فنيا وا 

 العامميف بما يلائـ ةالحفاظ عمى القوى العاممة وتنظيميا و تطويرىا وزيادة مرد ودي- 3
 .مع الإمكانيات المؤسسة وظروفيا مع التقييـ الموضوعي لأداء العامميف

تطوير السياسات الأفراد وتحقيؽ المسار الميني السميـ للأفراد بعد تحديد الأىداؼ - 4
 1.عمى مستوى المؤسسة والإدارات والأقساـ ، يتـ تحديد الميارات والخبرات 

 .التوفير المستقبمي لمكفاءات المدربة مف كافة المصادر- 5

تحميؿ تكمفة استخداـ القوى العاممة والمزايا الناتجة عف استخداميا وعمى أساس - 6
 .التقدير الصحيح للاحتياجات مف الموارد البشرية في ضوء حصر الموارد المتاحة فعلا

 .2استيفاء الاحتياجات مف الأفراد في الوقت المناسب- 7

 .تخطيط لمترقية والتغييرات الوظيفية -

 .الإعداد لمشواغر التي تنشأ نتيجة لمتقاعد أو الاستقالة أو أسباب ترؾ الخدمة المختمفة -

 .الإعداد لبرامج التدريب وتييئة الأفراد لتولي مياميـ  -
                                                           

 .186جمال الدين محمد مرسي ، نفس المرجع السابق ، ص -  1
 .37عبد الغفار حنفي ، المرجع السابق ، ص  - 2
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 الإطار المفاىيمي لمموارد البشرية  ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالأوؿالفصؿ 
مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  

عداد موازنات الرواتب والمكافآت  -   . تقدير تكاليؼ الموارد البشرية وا 

 .الأعداد الجيد لأعماؿ الاستقطاب والاختيار والتعييف  -

كما تيدؼ عممية تخطيط الموارد البشرية إلى توفير العدد اللازـ مف الأفراد بالخصائص 
 1.والقدرات والكفآت المناسبة لتحقيؽ أىداؼ المنظمة 

 ابريؿ 29 المؤرخ في 126-95 مف المرسوـ التنفيذي رقـ 1 مقرر 06توضح المادة 
 والتعمؽ بتحرير بعض القرارات ذات الطابع التنظيمي أو الفردي التي تيـ وضعية 1995

 المطموبة 2الموظفيف ونشرىا ، تبيف الغرض مف تخطيط الموارد البشرية وىو ضبط العمميات
، فنقطة البداية ىنا ىي مراجعة التوصيؼ الوظيفي الحالي ، وبيذا نكوف في مركز أفضؿ 

 .لتحديد الميارات والخبرات الضرورية لمقابمة أىدافيـ

أما الخطوة الأخيرة في ىذه المرحمة  ىي ترجمة الميارات والخبرات المطموبة  أي العدد 
 .والنوع أي الكـ والكيؼ ، المطموب مف الموارد البشرية

المعمومات المطموبة تخطيط الموارد البشرية قبؿ أف نتعرؼ عمييا لابد أف نعرؼ لماذا 
 :نخطط ؟ والإجابة تتمخص في مايمي

 ترشيد استخداـ القوى العاممة. 

  تحديد الاحتياجات التدريبية لمقوى البشرية. 

  مف الضروري توفير الوقت الكافي لمبحث عف القوى العاممة الملائمة. 

 أف التدرج الوظيفي للإفراد داخؿ المؤسسة لا يتـ بدوف تخطيط دقيؽ وواقعي. 

 3.يساعد في علاج مواطف الخلاؿ وعدـ التوازف 

                                                           

 .130صلاح الدين محمد عبد الباقي ، نفس المرجع السابق ، ص -  1
 1995 ابريل 29 المؤرخ في 126-95الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية ، الجريدة الرسمية ، المرسوم التنفيذي رقم - 2
 .36 ، ص 1997 ، الاسكندرية ، دار الجامعية ، ، السلوك التنظيمي وإدارة الأفرادعبد الغفار حنفي  - 3
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 الإطار المفاىيمي لمموارد البشرية  ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالأوؿالفصؿ 
مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  

المعمومات المطموبة عف التخطيط تكوف عف البيئة الخارجية عف المنظمة والأفراد ،  
والمخزوف المياري ، بالتعميـ ومناىجو  وسوؽ العمؿ وما يتوفر مف كفاءات وظروؼ العمؿ 

في المؤسسات الأخرى ومراكز التدريب المتوفرة ودرجة التقدـ التقني في مجاؿ الآليات 
 .المساعدة

 :تحتاج المؤسسة إلى تخطيط القوى العاممة  فيو لأسباب واعتبارات التالية

 .إف تخطيط لمقوى العاممة مطمب أساسي لمتعييف كما ىو لمتطوير والتدريب -

إف التخطيط يساعد المؤسسة في تنفيذ خططيا وانجاز برامجيا وفؽ مخطط مدروس  -
 1.بيدؼ إلى تحقيؽ أىدافيا
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 الإطار المفاىيمي لمموارد البشرية  ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالأوؿالفصؿ 
مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  

 التخطيط الاستراتيجي لمموارد البشرية:المبحث الرابع 

 تعريف التخطيط الاستراتيجي: المطمب الأول

إف درجة التقدـ الاقتصادي والاجتماعي ومعدؿ ومستوى التطور في القوى المنتجة  
وبالتالي مستويات المعيشة تعتمد بدرجة كبيرة عمى الاستخداـ العقلاني لمقوى البشرية حيث 
أف العامؿ كما ىو معروؼ ىو أحد عناصر الإنتاج وىو العنصر الحكـ وبدونو لا تقوـ أي 
عممية إنتاج في ىذا تختمؼ عف باقي عناصر الإنتاج مما يجعمو المصدر الأساسي لمقيمة 

في المجتمعات البشرية ، وعمى ىذا الأساس فإف أىداؼ إي مؤسسة سواء كانت وحدة 
إنتاجية أو خدماتية تتحقؽ عف طريؽ الجيود المبذولة مف قبؿ الموارد البشرية المتاحة 
وبالتالي يتجدد دور ىذه الموارد البشرية والسياسات وتجدد الموارد البشرية عمميا داخؿ 

 :المؤسسة كما يمي

مساعدة الإدارة العميا  في المؤسسة في تحديد السياسات المرتبطة بتحديد الموارد -  1
 .البشرية وفي تحقيؽ التكامؿ بيف خطط المؤسسة فيما يتعمؽ بالموارد البشرية 

 .مساعدة الإدارة التنفيذية في تطبيؽ السياسات الخاصة بالموارد البشرية- 2

 .تقييـ السياسات المتبعة والخاصة بالموارد البشرية

 .التعرؼ عمى المشاكؿ وتحديد مواقعيا و طبيعتيا- 4

 .1خمؽ الوعي والدافع لدى الأفراد والتأكيد عمى دورىـ في إنجاح ونمو المؤسسة - 5
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مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  

  :وضع السياسات والميزانيات الإستراتيجية 

 :وضع السياسات- أ

إف نظرنا إلى المشروع سنجد أف أسموب عممو وممارساتو الحالية ما ىي إلا انعكاسات 
لمسياسات قد تتحدد بالفعؿ في السنوات الأولى ليذا المشروع بمرور الوقت ، تتغير الظروؼ 

 .ولكف السياسات تبقى وتصبح متفاوتة وتفرض نفسيا عمى الممارسات الحالية 

مجموعة مف المبادئ وأساليب العمؿ التي سوؼ يتـ بيا : وتعني السياسات الإدارية
العامميف في ممارسة أعماؿ المشروع والمعايير التي يستخدميا المديروف عند اتخاذىـ 

لمقرارات وىي تعتبر مرشد عاـ لمتصرؼ واتخاذ القرار وىو دليؿ يضع حدودا واتجاه العمؿ 
 1.الإداري ، ويمكف اعتبار السياسة نوع مف أنواع التخطيط

 :أىمية وجود  السياسات

إف وجود السياسات يقمؿ مف جدية الموضوع عند مواجية موقؼ لا يدروف المدراء كيفية 
 .التصرؼ فييا

السياسة ىي أداة مشروع في التنسيؽ بيف الأىداؼ العامة مف جية وبيف تصرفات - 2
 .المدراء مف جية أخرى

السياسة تتضمف تواجد المفيوـ مف قبؿ مختمؼ المدراء عند مواجيتيـ لنفس - 3
 .المشاكؿ

السياسة تجعؿ مف عممية اتخاذ القرار أمر سيؿ وذلؾ لأنيا تحدد ما يجب عممو - 4
 .بالتفصيؿ
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مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  

 
السياسة توفر المعايير اللازمة لمتابعة الأداء والرقابة عميو ، وتوفر الحماية لأي - 5

مدير يود أف يدافع عف قراراتو بأنيا تسير وفقا لمسياسة وىي أداة حساب لمف يخرج عنيا في 
 .قراراتو

 .السياسة تعطي الأداء شكلا نظاميا- 6

 1:أنواع السياسة

 السياسات حسب المستويات الإدارية : 

 السياسة العامة:  الإدارة العميا1

وىي عبارة عف سياسات تعكس الأىداؼ العامة لممشروع والتي تيتـ بالمجالات التي توفر 
معايير المشروع وتشمؿ بعض معايير الأداء ومؤشرات الانجاز كأسموب في تقييـ تصرفات 

 رجاؿ الإدارة العميا

 :الإدارة الوسطى - 2

ىي توجيو تصرفات المديريف والعامميف في كؿ وحدة تنظيمية وظيفية باعتبار أف ىذه 
الوحدات تعمؿ باستقلاؿ نسبي كبير عف باقي الوحدات الوظيفية الأخرى وىي تحاوؿ أف 

 .تحقؽ أىداؼ الإدارة العميا

 :الإدارة الدنيا السياسات التشغيمية- 3

وىي تيتف بطريقة أداء العمؿ داخؿ الأقساـ والعمميات اليومية لممشروع وتيتـ بتفصيلات 
 .الأمور والتي تشرح أسس العمؿ التنفيذي
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 الإطار المفاىيمي لمموارد البشرية  ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالأوؿالفصؿ 
مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  

 الآثار المترتبة  عمى تخطيط الموارد البشرية:المطمب الثاني 

 :مف يخطط الموارد البشرية

يقع عبء التخطيط لمموارد البشرية داخؿ المشروع إما عمى إدارة الأفراد والشؤوف العامميف 
 .أو عمى  وحدات الإنتاج والتنفيذ الأساسية في المشروع (الشؤوف الإدارية )

 تحميؿ المطموب مف العمالة 

تتضمف ىذه الخطوة  تحديد العامميف المطموبيف ذلؾ بالتنبؤ بالموارد البشرية المطموبة مف 
 حيث العدد والنوعية والكفاءة

 :العوامل المؤثرة في التنبؤ بالعمالة: أولا

 .تحديد الوظائف المطموبة  -1

 أف يسألوا أنفسيـ ما إذا كانت الوظائؼ المقررة مثلا في فعمى المديريف التنفيذيي
 الخطة الحالية، مطموب القياـ بيا؟

وىؿ يمكف الاستغناء عف بعض الوظائؼ؟ وىؿ يمكف  دمج  بعض  الوظائؼ معا ؟ 
 1وىؿ يمكف توزيع اختصاصات وظيفة معينة عمى أكثر مف وظيفة أخرى؟

كؿ عمؿ نقوـ بو إلا ولو ىدؼ وأىداؼ ينبغي الوصوؿ إلييا لذلؾ يطرح السؤاؿ لماذا نقوـ 
بذلؾ العمؿ؟ وبوصولؾ إلى ذلؾ اليدؼ عبر دراسة خطواتو وعند تطبيقو نجـ عنو آثار 

 .تعكس مدى النجاح لموصوؿ إلى اليدؼ أو الإخفاؽ فيو
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 الإطار المفاىيمي لمموارد البشرية  ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالأوؿالفصؿ 
مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  

 خلاصة 

تيتـ الموارد البشرية بالعمؿ لاف تجعؿ العامموف بالمنظمة قادريف عمى تحقيؽ أىدافيا وفي 
بعض الوقت العمؿ عمى تحقيؽ أىدافيـ الخاصة المشروعة والوصوؿ بالأفراد إلى الأداء 
دارة أدائيـ واستثمار  المتميز مف خلاؿ حسف الاختيار وتنمية وتطوير قدراتيـ وتحفيزىـ وا 

 الموارد البشرية 

ف إدارة الموارد البشرية ىي أداة  كمدخؿ فعاؿ لإدارة الموارد الأخرى والحفاظ عمييا ، وا 
متخصصة في شؤوف الأفراد أي رعاية شؤوف العامميف بيا مف أجؿ تحسيف أداء مستواىـ 

 وىذا مف فالوظيفي  كما أنيا تزيد مف درجة الأماف الوظيفي ورفع مف الروح المعنوية لمعاممي
 .أجؿ تحقيؽ الأداء الجيد ، وتحقيؽ الفعالية في العمؿ 
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 مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  لمدراسة

: مفيوم الإدارة المحمية: الأول المبحث 

 تعريف الإدارة المحمية: المطمب الأول

 وسمتو القانوني شكمو ياخد لـ انو غير,بعيد زمف مند المحمية الإدارة نظاـ الجزائر عرفت
 اتجاه أعباؤىا ازدادت الحديثة الدولة إف دلؾ,الحديثة الوطنية الدولة قياـ بعد إلا النظامي
 محيد لا أمرا محمية وحدات إلى الأعباء ىده بعض تفويض أو نقؿ جعؿ مما,المواطنيف

 بيذا الاىتماـ بدا فقد قريب وقت مند إلا الاكادمية بالدراسات تحظ لـ المحمية الإدارة إف,عنو
 دراسة وبقيت,عشر التاسع القرف أواخر والسياسييف القانوف رجاؿ جانب مف العممي الحقؿ
 تعريفات عدة ىناؾ بذاتو قائما عمما ليصبح العاـ القانوف دراسة مف فرعا المحمية الإدارة
 ينتموف التي والقانونية السياسية وتخصصاتيـ الباحثيف بتعدد ودلؾ المحمية بالإدارة متعمقة
 عرضو ويكوف المحمية الوحدة فيو تتركز منتخب مجمس عمييا تقوـ التي المبادئ أف إلا إلييا

 الدولة لأجيزة مكملا ويعتبر المحمية الوحدة سكاف الناخبيف أماـ السياسية لممسؤولية

 اختصاصاتيا تباشر منتخبة وىيئات المركزية الحكومة بيف الإدارية الوظيفة توزيع 
. ورقابتيا المركزية الحكومة إشراؼ تحت

 بالشخصية تتمتع محمي مفيوـ ذات وحدات إلى الدولة توزيع بمقتضاه يتـ أسموب 
 الحكومة ورقابة إشراؼ تحت مصالحيا لإدارة أبنائيا مف منتخبة مجالس وتمثميا الاعتبارية
. 1المركزية

: عمى تجمع أنيا إلا اختلافيا رغم التعاريف فيده

 الوطنية المصالح عف متميزة محمية شؤوف أو مصالح بوجود تعترؼ .

                                                           

ص .2011 /2010,مذ كرة مكملة لنيل شهادة الليسانس في العلوم السياسية . إشكالية تطبيق معايير الحكم الراشد في إدارة الجماعات المحلية - 1
30, 31 .
ص   .2006,الجزائر, مديرية النشر لجامعة قالمة.النظام السياسي الجزائر من الأحادية إلى التعددية السياسية, السعيد بوشعير- 2
8. 
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 مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  لمدراسة

 
 المصالح تمؾ وتولي لإدارة ومستقمة منتخبة محمية أجيزة إنشاء .

 المركزية الإدارة لرقابة المصالح بتمؾ قياميا لدى الأجيزة تمؾ تخضع .

 توزيع عمى يقوـ إداري كنظاـ اللامركزية الإدارة لمفيوـ تجسيد ىي ادف المحمية فالإدارة
 أو إقميمية أخرى إدارة ووحدات ىيئات وبيف المركزية الإدارة بيف والوظائؼ السمطات
 بقائيا مع المعنوية لمشخصية اكتسابيا بمقتضى المركزية الإدارة عف قانونا مستقمة مصمحيو
. الإدارة تمؾ رقابة مف معيف لقدر خاضعة

 التي المحددة المناطؽ: بأنيا المحمية الإدارة كتابو في الشيخمي الرزاؽ عبد وعرفيا- 
شراؼ رقابة تحت المحمييف سكانيا مف منتخبة ىيئات بواسطة المحمي نشاطيا تمارس  وا 

. المركزية الحكومة

:  بأنيا وعناصرىا مفيوميا المحمية الإدارة كتابو في نجيب عمي حميد وعرفيا- 

يجاد, المعنوية الشخصية المحمية الوحدات منح أساس عمى يقوـ مركزي لا إداري نظاـ  وا 
نتاج الخدمات أداء عمى الإشراؼ تتولى منتخبة محمية مجالس  المحمية الصفة ذات السمع وا 

 1.ورقابتيا لمدولة العامة السياسة وفؽ

 إقميـ يقسـ إذ الإقميمية اللامركزية فكرة عمى يقوـ إداري نظاـ:"بأنيا السفلاف عمي وعرفيا- 
 الحكومة رقابة تحت شؤونيا وتدير الاعتبارية بالشخصية تتمتع إدارية وحدات إلى الدولة

. المركزية

 في الإدارية والوحدات لممناطؽ المحمية الشؤوف إدارة:" بأنيا إجرائيا حدة بف باديس عرفيا- 
 فيعطي ، المركزية( الحكومة)السمطة ورقابة إشراؼ ظؿ في المحمييف الموطنيف بواسطة البلاد

 تتعمؽ محددة واختصاصات ومياـ صلاحيات مركزي لا كنظاـ المحمية الإدارة نظاـ بموجب
                                                           

 2010,مذ كرة مكملة لنيل شهادة الليسانس في العلوم السياسية .إشكالية تطبيق معايير الحكم الراشد في إدارة الجماعات المحلية-  1
 .33 32,ص.2011/
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 مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  لمدراسة

 والقوانيف الدستور حدود ضمف البلاد مف الواحدة الإدارية الوحدة ىذه في المواطنيف تيـ بقضايا 
 والخدمية الإدارية الشؤوف في والاختصاصات والأدوار المياـ ىذه وتتركز البلاد، في العامة
عداد الشوارع وتنظيـ والأسواؽ والكيرباء كالماء العامة المرافؽ كإدارة  الييكمية المخططات وا 

 المركزية السمطة إشراؼ تحت النشاطات ىذه وتكوف ، والعمراف البناء ومراقبة المعنية لممنطقة
 الدولة، في العامة والثقافية والاجتماعية والاقتصادية والعسكرية السياسية الشؤوف إدارة تتولى التي

.  1البلاد في السائدة والاقتصادية السياسية لمظروؼ تبعا محمية سمطات المحمية الييئات وتمنح

 

 : المحميـة الإدارة نشأة: الثانـيالمطمب 

 العيد إلى إرجاعو يمكف اذ,المحمية النظـ أقدـ مف الجزائر في المحمية الإدارة نظاـ يعد
 السمطاف دار وىي البلاد قسمت حيث(,1516)عشر السادس القرف بداية في العثماني

 التيطري بايميؾ,وضواحييا العاصمة مناطؽ أربعة إلى الإقميمية الناحية مف(البايميؾ)اي
 خضعت العثمانية الدولة سقوط وبعد .قسنطينة وعاصمتو الشرؽ بايميؾ وىراف-وعاصمتو
 عبد الأمير بقيادة الوطنية الشعبية المقاومة فظيرت( 1830 )عاـ الفرنسي للاحتلاؿ الجزائر
 المستوى عمى الدولة تنظيـ يقتصر ولـ,الجزائرية لمدولة كرئيس اختياره تـ الذي,القادر

 السمطة,التشريعية السمطة الاستشاري المجمس,الحكومة مجمس,لمدولة كرئيس الأمير)المركزي
 وبنفس المركزية الييئات غرار عمى نظمت بحيث,المحمية المؤسسات إلى امتد بؿ(القضائية
 .القواعد

 الدولة ممثؿ يعتبر خميفة ولاية كؿ رأس وعمى,ولايات ثمانية إلى إقميميا البلاد قسمت
. الولائي الشورى ومجمس الولاية وشرطة الديواف جانب إلى ىدا الأمير وخميفة

 

                                                           

 .9ص . المرجع السابق, السعيد بوشعير-  1
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 مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  لمدراسة

: الفرنسي الاحتلال فترة أثنـاء المحميـة المجالس 

 تمجئ كانت,متعددة سياسات,الجزائرية المحمية إدارتيا في الفرنسية السمطات اعتمدت فمقد
 النظـ إلى الاستفادة إلى تمجئ وأحيانا,المواطنيف مف النفوذ ذات بالشخصيات الاستعانة إلى
 .سائدة كانت التي

 فييا يقيـ مدينة الأولى المرحمة ففي 1830اقاليـ ثلاثة إلى الجزائر قسمت 1887:أقاليـ
 الجزائريوف يسكنيا عسكرية مناطؽ,فرنسا في بو المعموؿ النظاـ لنفس وتخضع الأوروبيوف
 مف قميؿ وعدد الأوروبي العنصر عمى وتحتوي المختمطة المناطؽ,العسكرية للإدارة وتخضع
. الجزائرييف السكاف

, وىراف,الجزائر وىي ولايات ثلاثة البلاد قسمت حيث,بفرنسا ممحقة الجزائر اعتبرت
 حسب بمديات إلى الولايات قسمت ثـ ولاية مجمس,يساعده والي ولاية كؿ رأس وعمى قسنطينة
 بالجزائر البمدية والمؤسسات المحمية الإدارة وتطور نشوء أف ويلاحظ,الأوروبي العنصر تواجد
 حركة وتطور الفرنسي النظاـ في حدثت التي التغيرات منيا عوامؿ عدة فيو تتحكـ

 .1الجزائرية المقاومة فعؿ ورد المعمريف طرؼ مف الممارسة والضغوط الاستيطاف

: التحريـريـة الثـورة أثناء لمحميـة االمجالس

 الصوماـ مؤتمر فيعقد1954نوفمبر أوؿ ثورة اندلاع مف عاميف بعد الثورة قادة فكر 
 إنشاء ىو المؤتمر ىدا بيا جاء التي اليامة القرارات ومف الثورة وىيكمة لتنظيـ 1956سنة

 ستة إلى الجزائر قسمت حيث,إقميمية وحدة بكؿ خاصة محمية إدارة وخمؽ,لمبلاد إقميمي تنظيـ
 وبدلؾ,قسمات إلى والنواحي نواحي إلى والمناطؽ المناطؽ قسمت الولاية وبدورىا,ولايات
 خلاؿ مف الجماعية القيادة مبدأ عمى لمولاية الإداري التنظيـ تأسيس المحمية السمطة تجسد
 وىو والأخبار والاتصاؿ والعسكرية السياسية الشؤوف عمى موزعة ميامو لمولاية مجمس إنشاء

                                                           

 .  18,19,20ص .1997,الجزائر. دار الغرب الإسلامي.1962التاريخ السياسي للجزائر من البداية إلى غاية , عمار بوحوش-  1
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 1.إدارية وأجيزة ومكاتب بيياكؿ مطر 

: الاستقلال بعد الجزائر في المحمية المجالـس

 الأوروبية للإطارات الجماعية اليجرة بعد,إداري فراغ حالة الاستقلاؿ غداة الجزائر عاشت
 والأمية والجيؿ والفقر كالأمراض والثقافية الاجتماعية المشاكؿ مف العديد البمديات وورثت
 إلى العامة السمطات عمدت,الوضعية ىده ولتجاوز ,الاستدمارية السياسة نتيجة والبطالة
 اتجاه في والتشريع المحمي الإداري والتنظيـ التاطير مستوى عمى الإجراءات مف جممة اتخاذ

 معا بمديات عدة دمج طريؽ عف البمديات عدد تخفيض إلى فمجأت الإداري الإصلاح
 لصالح وممتقيات تدريبية دورات تنظيـ تـ التاطير مستوى عمى أما وتسييرىا إدارتيا لإمكانية
 اما1963 البمدية اعتبر حيث.الإدارية بالأعماؿ لمقياـ لتأىيميـ البمدية موظفي1500

 والإدارية الترابية لممجموعة أساسا دستور كرسو فقد,التشريعي المجاؿ في الإصلاح
 ميثاؽ أكده الذي نفسو التوجو وىو,منو(09)المادة في وارد ىو كما والاجتماعية والاقتصادية

 ىدفيا,جذرية إدارية مراجعة تتطمب المحمية الجماعات إعطاء ضرورة 1964لسنة الجزائر
. لمبلاد والاجتماع والاقتصادي السياسي التنظيـ قاعدة البمدية مجمس جعؿ

 بناء في الزاوية حجر 1967ومنو البمدية وخاصة الجزائر في المحمية الجماعات اعتبرت
 وتجسيد المحمية شؤونيـ تسيير في المواطنيف اشتراؾ بيدؼ الجزائري السياسي والنظاـ الدولة

. اللامركزية

 واللامركزية الحزبية التعددية مبدأ تبني ىو الجزائر في الديمقراطي التحوؿ مظاىر مف
 اعتبر حيث,المحمي المستوى عمى الشعبية الإدارة لتمثيؿ ألتعددي الانتخاب ومبدأ الإدارية
 العمومية الشؤوف تسيير في المواطنيف لمشاركة ومكاف اللامركزية قاعدة المنتخب المجمس

 وسمطة القرار اتخاذ في المحمية والسمطات المركزي الجياز بيف السمطات تقاسـ يعني وىدا
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الإطار المفاىيمي للإدارة المحمية  الفصؿ الثاني  ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ
 مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  لمدراسة

. 1التنفيذ 

 رئيسية مستويات المحمية الإدارة مستويات- ثلاثة مف الجزائر في المحمي النظاـ يتكوف
 مف عدد مف والدائرة الدوائر مف عدد مف الولاية تتشكؿ حيث,والبمديات والدوائر الولايات: ىي

 ريةااد جماعة أو ىيئة تمثؿ لا والولاية البمديات بيف إداري وسيط الدائرة تشكؿ,البمديات
 يغيب التي الدائرة وجود مف اليدؼ,لمولاية ومساعد تابع إداري وفرع قسـ مجرد ىي بؿ محمية
 الولاية بمديات كؿ في المواطف مف والخدمات الإدارة تقريب ىو المنتخب المجمس فييا

 مرسوـ بواسطة يعيف الذي الدائرة رئيس طرؼ مف الدائرة تدار,الولاية حدود عبر المنتشرة
 مستوى عمى الولاية بوظائؼ القياـ في لموالي ومساعد تابع الدائرة رئيس يعد,إدارة ومصالح
 2.البمديات بيف والتنسيؽ والإعلاـ والتوجيو بالتنشيط يقوـ كما,الدائرة

: المحمية الإدارة أسس :الثالث المطمب

: أىميا الأسس مف مجموعة عمى المحمية الإدارة تقوـ

 المركزية الحكومة عف استقلاليا يحدد الذي الأساس وىو: المعنوية بالشخصية تمتعيا -1
 القانونية أىميتيا ىو المعنوية بالشخصية والمقصود, عدمو مف الإدارة لامركزية عمى ويؤشر
 قبؿ مف ليا الممنوح التفويض وفؽ مياميا ممارسة يخص فيما كاممة مسؤولياتيا لتحمؿ

 مالية بذمة وتتمتع, إلييا والمنتسبيف منشئييا عف مستقمة بذلؾ وىي, المركزية الحكومة
 .القانوف أماـ الغير تقاضي معنوية وشخصية مستقمة
 

 لا المعنوية بالشخصية المحمية للإدارة الاعتراؼ: منتخبة محمية مجالس في تتجسد- 2
. جماعية بصفة مياميـ بمباشرة المحمي الإقميـ سكاف قياـ لتعذر نظرا بمياميا لمقياـ يكفي
 .المحمية الييئة ىذه في ويمثميـ ينوبيـ مف اختيار يستوجب مما
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الإطار المفاىيمي للإدارة المحمية  الفصؿ الثاني  ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ
 مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  لمدراسة

 المركزية الحكومة تحتفظ: المركزية لمحكومة وخاضعة مستقمة المنتخبة المجالس- 3  
 الأىداؼ وفؽ لمياميا الحسف السير لضماف المحمية الإدارة لعمؿ والمراقبة الإشراؼ بحؽ

 لنصوص وفقا وذلؾ, لمسكاف المحمي الشأف بمتطمبات لمقياـ المسطرة السياسات ووفؽ العامة
  1. وجو أحسف عمى بيا القياـ وكيفية المياـ تحدد قانونية
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الإطار المفاىيمي للإدارة المحمية  الفصؿ الثاني  ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ
 مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  لمدراسة

 :المحمية الإدارة ووظائف خصائص: الثاني المبحث 

:  المحمية الإدارة خصائص: المطمب الأول

: أىميا مف المركزية الإدارة عف بيا تنفرد بخصائص المحمية الإدارة تتميز

. والاقتصادية والاجتماعية السياسية حياتيـ أعماؽ إلى تصؿ يجعميا الأفراد مف قربيا- 

. أفضؿ معيشة لمفرد لتوفر المحمية المجتمعات تنمية ىدفيا- 

. الإدارة مع ليكيفوا الأفراد تطويع دمف الأفراد ليلاءـ الإداري النظاـ تكييؼ عمى تعمؿ- 

 معرفة عمى اقدر الأفراد لاف المحمية الأىمية ذات الأمور إدارة في الأفراد اشتراؾ- 
. الاحتياجات ىذه تمبية وكيفية حاجاتيـ

. الصالحة القيادات لإعداد للأفراد السياسية لمتربية مدرسة تعتبر- 

 التنمية أسباب وتوفير المحمية المجتمعات أبناء بيف الاجتماعية الروابط تدعيـ-
 ضعؼ مف السكاف فييا تعاني التي المدينة مجتمعات في وخاصة السميمة الاجتماعية

. الأفراد بيف الاجتماعية العلاقات أنماط تغيير إلى بالإضافة المجتمع إلى بالانتماء الشعور

 مف قدر اكبر لتحقيؽ المختمفة المحمية المجتمعات أفراد بيف والتنافس الحماس إثارة- 
 1.الذاتية جيودىـ عمى ذلؾ في معتمديف بمجتمعاتيـ النيوض

 :المحمية الإدارة وظائف:المطمب الثاني

 مختمؼ وتشمؿ المحمية الأىمية ذات المسائؿ بجميع عاـ بوجو المحمية الإدارة تختص 
 ومف. العامة والمرافؽ والعمرانية والثقافية والوقائية والصحية والتعميمية الاجتماعية الخدمات
 محميا وفعالية بكفاءة تؤدي التي المياـ أي, لمؤيدييا طبقا الإدارية المياـ تنقسـ أف الطبيعي
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الإطار المفاىيمي للإدارة المحمية  الفصؿ الثاني  ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ
 مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  لمدراسة

 عمى بفعالية تؤدى أف يمكف لا التي المياـ وبالتالي, المحمية الإدارة إلى تستند أف لابد 
: أساسيتيف وظيفتيف المحمية وللإدارة , الإدارة مف أعمى مستويات إلى تستند المحمي المستوى

: ىما

 مف والاجتماعية الاقتصادية التنمية تحقيؽ عف المسؤولة وىي : التنموية الوظيفة: أولا
: إلى تقسيميا ويمكف المحمية التنمية عممية إدارة خلاؿ

 .المباشرة السكاف باحتياجات مرتبطة وظائؼ-

 1والتنمية المستقبمي بالتخطيط مرتبطة وظائؼ-

: وىي السياسية الوظيفة: ثانيا

 في المجتمع لأفراد العادؿ التمثيؿ طريؽ عف محميا السياسية الديمقراطية تحقيؽ -
 .السياسية المؤسسات

 دورىـ وممارسة أداء في الفعالة والمشاركة المساىمة إلى المحمييف السكاف دفع-
. السياسي

 : المحميـة الإدارة وأىداف أىمية: الثالث المبحـث

 :أىمية الإدارة المحمية: المطمب الأول

 تحديد وجب ىنا ومف ومتنوعة كثيرة محاوره شجوف ذو المحمية الإدارة عف الحديث إف
 أو سياسية أو سوسيولوجية زاوية مف ىؿ,المحمية الإدارة دراسة نريد خلالو مف الذي المحور

 كثير تدخؿ الدراسة زوايا تعدد أثار ولقد الإداري القانوف زاوية مف أو الإدارة عمـ زاوية مف
 الاجتماع فعمماء اختصاصو نطاؽ مف كؿ الاىتماـ غاية بيا فاىتموا, والباحثيف الفقياء مف

 آو الاجتماعي التضامف صور مف صورة تشكؿ أنيا منطمؽ مف المحمية بالإدارة ييتموف
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الإطار المفاىيمي للإدارة المحمية  الفصؿ الثاني  ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ
 مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  لمدراسة

 حيث ىو المحمية المجالس في التمثيؿ واف خاصة اجتماعية منظمة أو اجتماعية كتركيبة 
 يجعميا وىو العمؿ تقسيـ فكرة عمى تقوـ المحمية الإدارة أف كما, مقابؿ دوف يتـ الأصؿ
. والباحثيف العمماء مف الفئة ىده اىتماـ موضع

 تمثؿ المحمية المجالس أف اعتبار عؿ سياسية زاوية مف المحمية للإدارة النظر ويمكف
 في المشاركة مف البمدية أو الولاية مستوى عمى المنتخبيف خلاليا مف يمكف للامركزية قاعدة
 الإدارة عمماء المحمية الإدارة بنظاـ اىتـ ولقد الديمقراطية فكرة بحؽ يجسد بما القرار صنع
 تجسيد يمكف لا انو دلؾ التنظيـ نظرية في أىمية الأكثر المجاؿ تشكؿ وأنيا خاصة أيضا
 القانوني الصعيد وعمى المحمية الإدارة نظاـ عمى التركيز دوف العامة الإدارة في التنظيـ فكرة
 المدني القانوف دستور )قانونية وثائؽ في لورودىا بالنظر خاصة مكانة المحمية الإدارة تحتؿ
 لقيت لدا العاـ القانوف أشخاص مف ىي والبمدية الولاية أف ثـ( البمدية قانوف الولاية قانوف
. 1لاحقا سنفصمو ما نحو عمى القانوف رجاؿ اىتماـ

 بيف مشتركا فضاء يشكؿ المحمية الإدارة نظاـ أف نتيجة إلى ننتيي تقدـ ما عمى وتأسيسا
 واحد كؿ يتولى القانوف ورجاؿ الإدارة وعمماء السياسية العموـ في والباحثيف الاجتماع عمماء
 2.اكبر وتطورا أكثر دفعا ليا يحقؽ لا اختصاصو زاوية مف المحمية الإدارة دراسة ىؤلاء مف

: المــحمية الإدارة أىداف :المطمب الثاني-

 المركزية السمطة عاتؽ عمى الممقاة الأعباء تخفيؼ في المحمية الإدارة تساىـ- 1
. والسياسي الاقتصادي بنيانيا وتقوية بالدولة والارتقاء

 الوقت في وخاصة, الإدارية التنظيمات تطوير عمى المحمية الإدارة نظاـ يعمؿ- 2
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الإطار المفاىيمي للإدارة المحمية  الفصؿ الثاني  ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ
 مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  لمدراسة

 السياسات تأثير تحت العامة المرافؽ فيو وتنوعت, الإدارية الوظيفة فيو تعقدت الذي الحاضر 
. المعاصرة الدوؿ تتبعيا التي

. الشعب ممثمة المحمية والييئات مركزية السمطة بيف الوصؿ حمقة ىي المحمية الإدارة- 3

 المشروعات إدارة في الاستقلاؿ المحمية الوحدات منح إلى المحمية الإدارة نظاـ يعمؿ- 4
 المحمية لموحدات الاستقلاؿ وىدا,العامة بالحاجات مباشرا اتصالا المتصمة المحمية والمرافؽ
 في والبطء الروتينية والأنظمة التعقيد وتجنب ,الإجراءات تبسيط في شؾ دوف مف يسيـ

. المحمية والشؤوف بالمصالح المتعمقة القرارات صدور

 العاصمة مرافؽ تطغى فلا العامة نفقات توزيع في العدالة المحمية الإدارة نظاـ يحقؽ- 5
. الإدارية المركزية بنظاـ أخد لو الحاؿ ىو كما الأقاليـ مرافؽ عمى الكبرى والمدف

. الشاممة القومي تنمية وبالتالي المحمية التنمية تحقيؽ في ىاـ دور المحمية للإدارة

 وممارسة إتباع في المحمييف المواطنيف لتثقيؼ مدرسة خير المحمية الإدارة تعد- 6
 المدرسة تمثؿ بدلؾ فيي,المحمية المجالس في عنيـ ينوب مف لاختيار الديمقراطية المفاىيـ
. القومي المستوى عمى,المستقبمية الإدارية الكفاءات منيا تتخرج التي لمشعب الابتدائية

 وتعبيدىا الطرقات شؽ تشمؿ العامة الخدمات مف واسعة تشكيمة المحمية الإدارة توفر- 7
. 1الخ...التراخيص ومنح,النفايات مف والتخمص,العامة والصحة,المدف وتخطيط

 والأىداؼ السياسية الأىداؼ تتضمف ثلاثة في المحمية الجماعات أىداؼ نستخمص- 
: يمي كما  الاجتماعية والأىداؼ الإدارية

 : المحمية لمجماعات السياسية الأىداف

: كالآتي المحمية الجماعات نظاـ لتحقيقيا يسعى التي السياسية الأىداؼ أىـ مف
                                                           

 .19ص . المرجع السابق, عمار بوضياف- 1
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 مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  لمدراسة

 السياسية الأسباب أىـ بيف مف والمشاركة الديمقراطية تعتبر : والمشاركة الديمقراطية-  
 إدارة في بأنفسيـ لأنفسيـ الناس حكـ لمبدأ تجسيدا المحمية الشؤوف إدارة في الأساسية
 الحكـ لنظاـ النموذجية القاعدة ىي المحمية الجماعات أف لكوف ، والخدمات الإنمائية البرامج

. الدولة في الديمقراطي

 الاختصاصات بتوزيع وذلؾ : لمدولة والاجتماعي والاقتصادي السياسي البناء تقوية- 
  .العاصمة في تركيزىا مف بدلا

 المحمية الجماعات بو تساىـ ما بفضؿ القومي التكامؿ وتحقيؽ الوطنية الوحدة دعـ- 
  .الدولة داخؿ السياسية القوى تسمط عمى لمقضاء

: المحمية لمجماعات الإدارية الأىداف

 عمى والإشراؼ المحمية الخدمات لتقديـ ملائمة وسيمة المحمية الجماعات نظاـ يعتبر  
 :الآتي في إيجازىا ويمكف ، إدارتيا

 صلاحية تنتقؿ حيث ، الحكومية الإدارة بيا تتصؼ التي البيروقراطية عمى القضاء- 
 ويستجيبوف المحمية الحاجات طبيعة يدركوف وأشخاص ىيئات إلى المحمية الخدمات تقديـ
شراؼ برقابة ، روتيف أو عوائؽ بدوف ليا . الخدمات تمؾ مف المستفيديف وا 

  .الإدارية الكفاءة تحقيؽ- 

 لممحميات فرصة ومنح كإدارة المحمية الجماعات وحدات بيف التنافس روح خمؽ- 
 .لذلؾ كنتيجة البعض بعضيا أداء مف والاستفادة والإبداع لمتجريب

 عادة المنتجة المحمية الييئات ممثمي يقرر حيث ، المنتج مف المستيمؾ تقريب- 
 منيا المستفيديف جيود ويمثموف ويقيمونيا إدارتيا عمى ويشرفوف المطموبة الخدمات
. تمويميا في معيـ ويشتركوف
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 مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  لمدراسة

 : يمي فيما وترتكز :المحمية لمجماعات الاجتماعية الأىداف 

رادتو حريتو واحتراـ بالمواطف الثقة وترسيخ دعـ-   إدارة في المشاركة في ورغبتو وا 
. لمبلاد الشاممة لمتنمية العاـ الإطار سياؽ ضمف الاجتماعية الشؤوف

 تفرضيا التي العزلة آثار وتخفيؼ ، والقومية الإقميمية بانتماءاتيـ الأفراد إحساس- 
 .الحديثة التنظيمات نطاقيا توسيع بعد عمييـ الحديثة المدينة

شباع احتياجاتيـ عمى الأفراد لحصوؿ وسيمة ىي كإدارة المحمية الجماعات-   رغباتيـ وا 
 .ميوليـ واتساع

 يضمف بما ، الشعبية والقاعدة الحكومية الإدارة بيف ربط أداة تعتبر المحمية الجماعات- 
 1.واجتماعيا اقتصاديا تنميتو ووسائؿ المحمي المجتمع وأولويات لاحتياجات الطرفيف تفيـ
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 مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  لمدراسة

 :الخلاصــة 

 

ونستخمص مف ىذا الفصؿ أف الإدارة المحمية  ىي نظاـ يعتمد أسموب اللامركزية 
الإدارية  مف خلاؿ توزيع المياـ الإدارية بيف الحكومة المركزية والأقاليـ ، تنشأ وفؽ قوانيف 

إدارية لا تتطمب في الغالب إجراءات معقدة لتعديميا أو إلغائيا ، كما أف السمطات التي 
  في نظاـ الإدارة المحمية ىي سمطات مفوضة وليست مكتسبةةتتمتع بيا الوحدات الراداري
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مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة   لؿالميدانية

 تميــيد  

تعتبر الدراسة الميدانية جزء ىاـ في البحث كونيا المرجع أو المحرؾ الذي يتمكف الباحث 
مف خلالو تطبيؽ ما جاء في الفصؿ النظري بعد دراستو وتحميمو ، فمف خلاؿ ىذا الفصؿ 

سيتـ التعرؼ عمى الطرؽ والخطوات التي مف خلاليا تتحقؽ فعالية الموارد البشرية في 
 .الإدارة المحمية باستخداـ الإجراءات المنيجية اللازمة لمعالجة الفرضيات وعرض النتائج

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

48 
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 الدراسة الميدانية: المبحث الأول 

 :مديرية الإدارة المحمية : المطمب الأول

ىي إحدى اليياكؿ التنظيمية بالنسبة لمتنظيـ الإداري لمولاية وىي تمثؿ إحدى المصالح 
الخارجية لموزارة الداخمية أو ىي تشكؿ إحدى صور السمطة المركزية لمدولة وعدـ التركيز 

 .الإداري

مديرية الإدارة العامة يترأسيا مدير يتـ تعيينو مف طرؼ رئيس الجميورية بموجب مرسوـ 
رئاسي واقتراح مف وزير الداخمية وىو يمثؿ احد صور اللامركزية بالنسبة لتنفيذ قرارات 

السمطة المركزية لإقميـ الولاية سيما القرارات المتعمقة بقطاع وزارة الداخمية عمى سبيؿ المثاؿ 
القرارات التي ليا الصيغة المالية بالنسبة لميزانية الدولة ، ويعتبر أمر بالصرؼ بالنسبة : 

لميزانية الدولة عمى مستوى إقميـ الولاية ،وتعرؼ عمى أنيا جياز وىيكؿ إداري والذي  يضبط 
القواعد العامة في الإدارة العامة عمى المستوى المحمي ، فيحدد مياميا المرسوـ التنفيذي رقـ 

  المؤرخ في 94/215

 وقد عرؼ ىذا الييكؿ تطورا ممحوظا وفقا لتطور الإدارة العامة الجزائرية 23/07/1994
،يسيرىا موظؼ سامي تعينو السمطة التنفيذية المركزية بواسطة المرسوـ الرئاسي الذي يصدره 

 1411 محرـ 3  المؤرخ في 90/230رئيس الجميورية وبمقتضى مرسوـ تنفيذي رقـ 
 الذي يحدد الأحكاـ القانونية الأساسية الخاصة بالمناصب 1990 جويمية 25الموافؽ لػ 

والوظائؼ العميا في الإدارة المحمية المعدؿ وحسب ما نصت عميو المادة الأولى مف ىذا 
المرسوـ أنو ييدؼ ىذا الأخير إلى  تحديد قواعد تنظيـ مصالح التقنييف والشؤوف العامة 

 والإدارة المحمية

 .تتكفؿ بإعداد ميزانياتيا التسديد والتجييز لمولاية وتنفيذىا -
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مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة   لؿالميدانية

تدرس وتقترح وتضع كيفيات تسيير المستخدميف المعينيف لدى المصالح المشتركة في  - 
 .الولاية

 .تدرس وتطور كؿ عمميات تحسيف مستوى المستخدميف وتكوينيـ -

تدرس الميزانيات والحسابات الإدارية في البمديات والمؤسسات العمومية وتوافؽ  -
 .1عمييا

 تقييم الأداء: المطمب الثاني

إف الفاعمية التقديرية لمموارد البشرية في الإدارة المحمية موضوع يتناوؿ بالأساس مختمؼ 
الخ التي مف خلاليا ...الجوانب المتعمقة بأعماؿ الادراة بمختمؼ أنواعيا التقنية والتنظيمية 

يمكف لآي إدارة كانت أف تنتيجيا في تسيير طاقتيا البشرية الآنية والمستقبمية وانطلاقا مف 
كوف أف العامؿ البشري عمى مستوى الإدارات يمثموف موردا حيويا لأكثر فاعمية إذا كانت 
ىناؾ تسيير جدي وتقني متبع بطريقة صحيحة وصارمة، ومنضبطة ، فإف ىذا الأخير 

مدعوا إلى خمؽ الفاعمية اللازمة  الإدارة التي ىي موقع الذي يعمؿ فيو ولا يمكف الوصوؿ 
إلى تحكـ جيد وأكثر دقة في خمؽ الفاعمية في الإدارة كما و كيفا ،  إلا مف خلاؿ الاعتماد 
عمى تكويف المورد البشري ، تعتبر ىذه الخطوة عممية ضرورية لتجسيد العمؿ الفعاؿ لمموارد 

البشرية وليذا الغرض فإف الدور الذي تمعبو المصالح التابعة  لموظيؼ العمومي  في ىذا 
 .المجاؿ الدور الأعمى عنو

لتفعيؿ الموارد البشرية بمتطمبات الإدارة غلا بعد إنجاز مخطط السنوي لتسيير الموارد 
البشرية الذي يكرس في محتواه تفعيؿ الموارد البشرية بالنسبة للإدارة عف طريؽ التوظيؼ 

والتعييف والترقية ، وفي ىذا الإطار ينبغي احتراـ قوانيف التوظيؼ التي تضمف مبدأ المساواة 
 المتضمف 2006 جويمية 15 المؤرخ في 03-06طبقا لمقوانيف المعموؿ بيا لاسيما الأمر 

 .القانوف العاـ لموظيفة العمومية

                                                           

 .مقابلة مع السيد الداوي بلقاسم ، رئيس مكتب تسيير مستخدمي الولاية - 1
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احتراـ شروط وكيفيات التنظيـ ، سير عمميات المسابقات والامتحانات المينية واحترـ  - 
 .شروط المستويات والشيادات ، السف ومقتضيات المنصب المطموب شغمو

لتفعيؿ المورد البشري في الإدارة عف طريؽ التوظيؼ في المناصب  العمومية التي  -
 .تتـ بعدة طرؽ

 (عمى أساس الشيادة أو المسابقة ، عمى أساس الاختبار )نمط التوظيؼ الداخمي - 1

 .2011التوظيؼ الداخمي لسنة 

وينبغي  (عف طريؽ الامتحانات المينية الترقية الاختيارية :نمط التوظيؼ الخارجي - 2
أف نستعمؿ ىذه العممية بصفة دورية وضرورية والتي سنتطرؽ إلى تفصيميا وكيفية إجرائيا 
لا بد أف تمر ىذه الإجراءات عف طريؽ مفتشية الوظيفة العامة التي تبدي رأييا حوؿ كؿ 

والتفعيؿ الجيد يكوف كؿ في حدود  (التوظيؼ الداخمي والتوظيؼ الخارجي)العمميات 
 1.اختصاصو كؿ حسب عممو ومقدرتو

 :التوظيف كأداة لفعالية الموارد البشرية في الإدارة المحمية: المطمب الثالث 

فاف عممية , نظرا لازدياد تدخؿ الدولة في عديد المجالات التي كانت في منأى عنيا
التوظيؼ أصبحت في معظـ الدوؿ بمثابة خطة مدروسة لتقديـ الخدمات وتنفيذ السياسة 
العامة التي تقرىا القيادة في القمة وتوفير الشغؿ لأكبر عدد مف المواطنيف وتوفير الأمف 
والاستقرار في الوظيفة العامة بما أف ىذه المرافؽ باتت تديرىا الدولة أما بشكؿ مباشر أو 

غير مباشر حيث يدار تحت إشرافيا كاف توظيؼ أو تعييف موظفيف جدد عمى أساس حاجة 
الإدارة إلييـ لخدمة ىذه المرافؽ وقد اعتمدت التشريعات عدة طرؽ في التوظيؼ حتى تضمف 

الحياد وتوفر الفرصة لكؿ مف تتوفر فيو شروط التوظيؼ أف يمتحؽ بالوظيفة ثـ لا يكوف 
 . في الأخير إلا عمى أساس المؤىلات العممية والخبرات العمميةفالتعيي

                                                           

 .مقابلة مع السيد الداوي بلقاسم ، رئيس مكتب تسيير مستخدمي الولاية-  1
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 مف 51لقد أخد المشرع الجزائري بعدة طرؽ تماشيا مع ىدا المبدأ و تجسيدا لنص المادة  
الدستور التي تنص عمى أف يتساوى كؿ المواطنيف في تقمد الوظائؼ العامة دوف وضع 

 مف 74شروط أو قيود تحدىـ مف دلؾ إلا ما تنص عمية القوانيف وىو ما كرستو المادة 
يخضع التوظيؼ إلى مبدأ المساواة في الالتحاؽ : "الأمر المذكور أعلاه بنصيا عمى انو 

 مف الفصؿ الأوؿ مف 80وقد جاء النص عمى ىده الطرؽ في المادة, "بالوظائؼ العمومية
 :يتـ الالتحاؽ بالوظائؼ العمومية عف طريؽ: الباب الرابع حيث جاء فييا 

أي أف الديف يترشحوف لتقمد أية وظيفة ويحمموف : مسابقة عمى أساس الاختبارات -1
نفس الشيادة والديف استوفوا الشروط العامة يتقدموف لإجراء امتحاف كتابي يتضمف عدة مواد 

 .خاصة ثـ بعد النجاح في الامتحاف الكتابي يتقدموف لامتحاف شفاىي
ويستوجب ليكوف ىدا الأسموب شفافا مراعاة بعض الاعتبارات التي تعتبر مبادئ عامة لو 

 : مف دلؾ 
ضرورة توافر الإجراءات القانونية ليدا الامتحاف مف دلؾ الإعلاف عف الوظائؼ - 

ولجميع البيانات المتصمة بالوظيفة , الشاغرة والتي سيتـ شغميا مف خلاؿ امتحانات المسابقة
 .والشروط الواجب توافرىا لمف يود الالتحاؽ بيا

مراعاة أف تكوف المعايير المستخدمة في امتحاف المسابقة قائمة عمى أسس موضوعية -
 .سميمة بعيدة عف الاعتبارات الشخصية ترمي إلى التمييز بيف المترشحيف لممسابقة

إتاحة الفرص لكؿ مف توفرت فيو شروط المشاركة في امتحاف المسابقة لمتقدـ لأدائو 
 .والالتزاـ بعدـ رفض أي مترشح إلا لأسباب تقوـ عمى المصمحة العامة

بالنسبة لبعض أسلاؾ الموظفيف فيكوف ىدا عادة في : المسابقة عمى أساس الشيادات -2
نما تكوف المسابقة عمى  بعض الوظائؼ التي تتطمب مستوى غالي فلا يوجد امتحاف كتابي وا 

إضافة ربما إلى بعض المقابلات والانجازات , أساس الشيادة بالإضافة إلى الخبرة والاقدمية
 .السابقة

ويكوف عادة موجيا إلى الوظيؼ الداخمي وىو لمترقية مف سمؾ إلى : الفحص الميني-3
وفيو يجتاز المترشح اختبارا في بعض المواد ذات العلاقة , آخر أو مف رتبة إلى أخرى
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بالوظيفة التي يتواجد فييا متبوعا في حالة اجتيازه بامتحاف شفوي فيي تشبو المسابقة عمى  
 .أساس الاختبار ولكنيا داخمية

مف بيف المرشحيف الديف تابعوا تكوينا مخصصا منصوصا عميو في : التوظيؼ المباشر
لدى مؤسسات التكويف المؤىمة والمنصوص عميو في القوانيف الأساسية , القوانيف الأساسية

 .لممؤسسة المراد العمؿ فييا
ويعمف نجاح المترشحيف في طريقة التوظيؼ المباشر مف طرؼ لجنة تضع قائمة ترتيبية 

ونشير إلى انو فيما يتعمؽ بالمجوء إلى إحدى ىده الطرؽ مف اجؿ , عمى أساس الاستحقاؽ
التوظيؼ لا يعني بالضرورة إف يكوف لوحدىا بؿ يمكف الجمع بيف اثنتيف أو أكثر مف اجؿ 
شغؿ وظيفة ما كما ىو الشأف بالنسبة لسمؾ المحاسبيف الإدارييف فمثلا بالنسبة لممحاسبيف 

 المؤرخ في 244-89 مف المرسوـ التنفيذي رقـ 81الإدارييف الرئيسييف حسب نص المادة 
 المتضمف القانوف الأساسي الخاص المطبؽ عمى العماؿ المنتميف إلى 05-12-1989

يوظؼ "الأسلاؾ المشتركة لممؤسسات والإدارات العامة حيث تنص ىذه المادة عمى انو 
 :المحاسبوف الإداريوف الرئيسيوف

 .عمى أساس الشيادات-1
 مف المناصب المطموب شغميا مف بيف 30عف طريؽ امتحاف ميني في حدود 2

 .المحاسبيف الذيف ليـ اقدمية خمس سنوات مف الخدمة الفعمية بيذه الصفة
 سنوات 10ليـ .... مف المناصب10عمى سبيؿ الاختبار في حدود -3
 .والمسجميف في قائمة التأىيؿ....خبرة
 .عف طريؽ التأىيؿ الميني-4

  22 إلى 19نص عميو في المواد مف : التعاقد
ويكوف ذلؾ بخصوص مناصب الشغؿ الخاصة بنشاطات الحفظ أو الصيانة أو -

  19الخدمات في المؤسسات والإدارات العمومية المادة 
ويكمف في حالات استثنائية أف يوظؼ الأعواف المتعاقدوف في مناصب شغؿ مخصصة -

 :  وىي20لمموظفيف ولكف في حالات محددة فقط المادة 
 .في انتظار تنظيـ مسابقة توظيؼ أو إنشاء سمؾ جديد

 .لتعويض الشغور المؤقت لمنصب شغؿ
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كذلؾ دوما في الاستثناءات يمكف توظيؼ أعواف متعاقدوف غير الحالات السابقة في  
 21أعماؿ تكوف مف طبيعتيا مؤقتة المادة 

فيذه المناصب لا تكوف مخصصة لمموظفيف لذلؾ لا يخضع شغميا لأحد طرؽ التوظيؼ 
كما يضبط عددىـ , السابقة بؿ يراعي فييا بعض الاعتبارات الأخرى في اختيار شاغميا

كما أف عقودىـ قد تكوف , وبقاءىـ حاجة المؤسسة أي منصبيـ ليس دائـ بؿ ىو ظرفي
محددة المدة ولكف يبقوف دائما تحت رحمة المؤسسة أو الإدارة المتقاعد معيا فيـ لا 

بؿ يبقوف دائما  ,22أو الإدماج في رتبة الوظيفة العامة المادة, يكتسبوف صفة الموظؼ
 .عمالا متقاعدوف

 

 :مف خلاؿ الإحصائيات المتوفرة لدينا نقدـ ىذا الجدوؿ 

 (01)الجدوؿ :   التوظيؼ الداخمي 
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صب 
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التىظٍف الخارجً فً المىاصب الشاغرة 

مسابقت على أساس وىع التكىٌه 

مسابقت على –الشهادة 

– أساس الاختبار 
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 2011التوظيؼ الداخمي لسنة 
 548المتعمؽ بالتوظيؼ الداخمي أف مجموع المناصب المالية  (01)يظير الجدوؿ رقـ 

 وبعد إجراء التحويؿ 51 أما المناصب الشاغرة ىي 498منصب والمناصب المشغولة ىو 
  عمى أساس الاختبار 02 تـ توظيفيـ بالامتحاف النيائي و 09الداخمي 

عمى أساس الامتحاف الميني  (02)ووفقا للأصناؼ المينية تـ توظيؼ متصرؼ رئيسي 
 .مف مجموع المناصب الشاغرة لمصنؼ الميني ( %33.3): أما النسبة فيي



 

55 

 

 الإطار التطبيقي لمدراسة الفصؿ الثالث   ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ
مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة   لؿالميدانية

عمى أساس الامتحاف الميني، ونسبة تقدر بػ  (02)وتـ توظيؼ ممحقيف إدارييف  
مف مجموع المناصب الشاغرة لمصنؼ الميني، وممحؽ إداري عمى سبيؿ  (28.5%)

 .الاختبار 

مف  ( %50) الميني  تقدر نسبتو بػ فعمى أساس الامتحا (01)وتـ توظيؼ عوف إداري  
 .  كاتب عمى أساس %4المناصب الشاغرة لمصنؼ الميني وتـ توظيؼ 

ويظير مف خلاؿ الجدوؿ أنو لتفعيؿ المورد البشري بمتطمبات الإدارة إلا بعد إنجاز 
المخطط السنوي لتسيير المورد البشري الذي يكرس محتواه  تفعيؿ المورد البشري للإدارة عف 
طريؽ التوظيؼ، التعييف ، الترقية ، ويتضح لنا مف خلالو أيضا أنو تـ توظيؼ عمى أساس 

بنسب ...الامتحاف الميني متصرفيف الرئيسييف وممحقيف إدارييف وعوف إدارة رئيسي و أربعة 
 .متوسطة وتـ التوظيؼ عمى أساس الاختبار ممحؽ إداري وعوف إدارة بنسب ضئيمة

 2011التوظيؼ الداخمي لسنة 

الجدوؿ :   التوظيؼ الداخمي : مف خلاؿ الإحصائيات المتوفرة لدينا نقدـ ىذا الجدوؿ 
(02) 

 

المىاصب العلٍا 

المىاصب العلٍا الأسلاك 

والرتب 

 

المىا

صب 

المالٍت 

 

المىا

صب 

المشغىلت 

 

المىا

صب 

الشاغرة 

التىظٍف الخارجً فً المىاصب 

الشاغرة 

مسابقت على أساس وىع التكىٌه 

مسابقت على –الشهادة 

– أساس الاختبار 

الفحص المهىً  خار

جً 

داخل

ي 

     00 05 05متصرف مستشار 

 %50 3  1 06 8 14متصرف رئٍسً 

11.1 1 8  8+1 82 91متصرف 

% 

     00 22 22ملحق رئٍسً للإدارة 

42.8 3 1  6+1 51 85ملحق إدارة 
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 الإطار التطبيقي لمدراسة الفصؿ الثالث   ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ
مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة   لؿالميدانية

 % 

 %50 1   2 74 76عىن إدارة رئٍسً 

+2 62 74عىن إدارة 

10 

 2 5 41.6

% 

     0 11 11كاتب 

100 1   1 32 33عىن حفع البٍاواث 

% 

100 1   1 20 21عىن مكتب 

% 

100 1   1 12 13محاسب إداري رئٍسً 

% 

 %50 1 1  1+1 3 05محاسب إداري 

     1 1 2مساعذ محاسب إداري 

     0 3 3وثائقً أمٍه محفىظاث 

مساعذ وثائقً أمٍه 

محفىظاث 

1 1 0     

مهىذس تطبٍقً فً 

المخابر والصٍاوت 

2 2 0     

100 4   4 16 20مهىذس معماري 

% 

مهىذس دولت فً الإعلام 

اَلً 

39 39 0   0  

     0 1 1مهىذس دولت فً الإعلام 

مهىذس دولت فً 

الإحصاء 

57 52 5   5  

100    0 1 1مهىذس دولت 

% 

  27 12 1 51 498 548المجمىع الفرعً 

 
 548المتعمؽ بالتوظيؼ الخارجي أف مجموع المناصب المالية ىو  (2)يظير الجدوؿ رقـ 

 وبعد إجراء التحوؿ 51 أما المناصب الشاغرة ىو 498منصب والمناصب المشغولة ىو 
 .الخارجي
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 الإطار التطبيقي لمدراسة الفصؿ الثالث   ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ
مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة   لؿالميدانية

 
 ثـ توظيفيـ بمنتوج تكويف عمى 12نـ توظيفو بمتوج تكويف عمى المستوى الخارجي و - 1

 تـ توظيفيـ عمى أساس الشيادة وعمى أساس الاختبار وعمى أساس 27مستوى الداخمي و 
 .الفحص الميني

 مف مجموع المناصب الشاغرة  عمى % 50 متصرفيف رئيسييف بنسبة03تـ توظيؼ 
أساس الشيادة  ومسابقة عمى أساس الشيادة  وعمى أساس الاختبار والفحص الميني ، وتـ 

 ، مف مجموع المناصب الشاغرة  عمى أساس الشيادة  %11.1توظيؼ منصرؼ بنسبة 
 03ومسابقة عمى أساس الشيادة  وعمى أساس الاختبار والفحص الميني ، وتـ توظيؼ 

 ، مف مجموع المناصب الشاغرة  عمى أساس الشيادة  ومسابقة %42.8ممحؽ إدارة بنسبة 
عمى أساس الشيادة  وعمى أساس الاختبار والفحص الميني ، وكذلؾ تـ عوف إدارة رئيسي 

 مف مجموع المناصب الشاغرة عمى أساس الشيادة و عمى أساس مسابقة % 50بنسبة 
 مف مجموع %41.6 أعواف إدارة بنسبة  5أساس الاختبار والفحص الميني، وتـ توظيؼ 

المناصب الشاغرة  عمى أساس الشيادة  ومسابقة عمى أساس الشيادة  وعمى أساس 
 مف %100الاختبار والفحص الميني وتـ توظيؼ عوف حفظ البيانات بمنصب واحد بنسبة 

مجموع المناصب الشاغرة عمى أساس الشيادة وعمى أساس مسابقة عمى أساس الشيادة 
 وعمى أساس الاختبار والفحص الميني ،

 مف مجموع المناصب الشاغرة  عمى   10وتـ توظيؼ عوف مكتب بنصب واحد  بنسبة 
أساس الشيادة  ومسابقة عمى أساس الشيادة  وعمى أساس الاختبار والفحص الميني ، 

 مف مجموع المناصب الشاغرة عمى %100وكذلؾ تـ توظيؼ محاسب إداري رئيسي بنسبة 
أساس الشيادة وعمى أساس مسابقة عمى أساس الشيادة وعمى أساس الاختبار والفحص 

 مف مجموع المناصب الشاغرة عمى أساس %50الميني ،وتـ توظيؼ محاسب إداري بنسبة 
الشيادة وعمى أساس مسابقة عمى أساس الشيادة وعمى أساس الاختبار والفحص الميني ، 

 مف مجموع المناصب الشاغرة عمى %100 ميندسيف معمارييف بنسبة 4وكذلؾ تـ توظيؼ 
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 الإطار التطبيقي لمدراسة الفصؿ الثالث   ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ
مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة   لؿالميدانية

أساس الشيادة وعمى أساس مسابقة عمى أساس الشيادة وعمى أساس الاختبار والفحص  
 مف مجموع المناصب %100 ميندسيف دولة في الإحصاء بنسبة 5 ؼالميني ، وتـ توظي

الشاغرة عمى أساس الشيادة وعمى أساس مسابقة عمى أساس الشيادة وعمى أساس الاختبار 
 .والفحص الميني

مف خلاؿ دراستنا يتضح لنا أنو تـ في التوظيؼ الخارجي كؿ المستويات التي تـ اختيارىـ 
لمتوظيؼ مف خلاؿ الشيادة والاختبار والمسابقة عمى أساس الشيادة والفحص الميني ،وقد 
 05نـ التركيز في ىذا التوظيؼ عمى المناصب العميا كمنصب ميندس دولة في الإحصاء بػ 

 مناصب لممتصرفيف الرئيسييف وعوف إدارة 3 مناصب لػ ميندس معماري و 4مناصب ويمييا 
 إلى منصب واحد ، وىذا يبيف لنا أف 03 مناصب أما باقي الوظائؼ فقد تـ اختيار مف 5بػ 

 منصبا في 27مديرية مديرية الإدارة المحمية  مصمحة تسيير المستخدميف  وضمت 
 .التخصصات المذكورة في التوظيؼ الخارجي

 

  يبين عدد المناصب المتوفرة لمديرية الإدارة المحمية 03جدول رقم 

المىاصب  

المالٍت 

المىاصب الشاغرة المىاصب المشغىلت 

  0 %100 05 05متصرف مستشار 

 %42.8 6 %57.14 08 14متصرف رئٍسً 

 %9.8 8+1 %90.1 82 91متصرف 

  0 %100 22 22ملحق رئٍسً للإدارة 

 %12 6+1 %87.9 51 58ملحق إدارة 

 %26 2 %97.3 74 76عىن إدارة رئٍسً 

 %16.2 10+2 %83.7 62 74عىن إدارة 

  2 %100 11 11كاتب 

 %3 1 %96.9 32 33عىن حفع البٍاواث 

 %4.7 1 %95.2 20 21عىن مكتب 

 %7.6 1 %92.3 12 13محاسب إداري رئٍسً 
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 الإطار التطبيقي لمدراسة الفصؿ الثالث   ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ
مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة   لؿالميدانية

 %40 1+1 %60 3 5محاسب إداري  

 %50 1 %50 01 2مساعذ محاسب إداري 

وثائقً أمٍه 

محفىظاث 

03 03 100% 0  

مساعذ وثائقً أمٍه 

محفىظاث 

01 01 100% 0  

مهىذس تطبٍقً فً 

المخابر والصٍاوت 

02 02 100% 0  

 %20 4 %80 16 20مهىذس معماري 

مهىذس دولت فً 

الإعلام اَلً 

39 39 100% 0  

مهىذس دولت فً 

الإحصاء 

01 01 100% 0  

 %8.7 5 %91.4 52 57مهىذس دولت 

  0 %100 01 01مقتصذ 

 %09.3 51 %90.4 498 548المجمىع الفرعً 

 
 مف مجموع 498 مف مجموع المناصب المالية  548 أف 03  يظير الجدؿ رقـ 

 مف مجموع 51  مف المناصب المشغولة و %90.8المناصب المشغولة وقد تـ شغؿ بنسبة  
 مف المناصب الشاغرة  وفقا للأصناؼ المينية تـ  % 9.3المناصب الشاغرة وقد تـ تشغيؿ 

 مف مجموع المناصب المشغولة ، وتـ توظيؼ %100 متصرفيف مستشار بنسبة 5توظيؼ 
  مف مجموع المناصب المشغولة ،%1 .57 متصرفيف رئيسييف بنسبة 08

 مف مجموع المناصب الشاغرة ، وتـ %42.8 متصرفيف رئيسييف بنسبة 06وتـ توظيؼ 
 متصرؼ 09 مف مجموع المناصب الشاغرة ، و % 90.1 متصرؼ بنسبة 82توظيؼ 
 ممحؽ رئيسي للإدارة بنسبة 22 مف مجموع المناصب الشاغرة ، وتـ توظيؼ % 9.8بنسبة 
 مف مجموع % 87.9 ممحؽ إداري  بنسبة 51 مف مجموع المناصب المشغولة ، و % 100

 مف مجموع المناصب الشاغرة ، % 12 ممحقيف إدارييف بنسبة 07المناصب المشغولة، و 
 02 مف مجموع المناصب المشغولة ، و % 97.3 عوف إدارة رئيسي بنسبة 74وتـ توظيؼ 
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 الإطار التطبيقي لمدراسة الفصؿ الثالث   ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ
مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة   لؿالميدانية

 عوف إدارة  62 مف مجموع المناصب الشاغرة ، وتـ توظيؼ %2.6عوف أدارة رئيسي بنسبة  
 مف % 16.2 عوف إدارة  بنسبة 12 مف مجموع المناصب المشغولة ، و % 83.7بنسبة 

 مف % 96.2 معاوف حفظ البيانات بنسبة 32مجموع المناصب الشاغرة ، وتـ توظيؼ 
 مف مجموع المناصب % 03مجموع المناصب المشغولة ، وعوف حفظ البيانات بنسبة 

 مف مجموع المناصب المشغولة ، % 95.2 عوف مكتب بنسبة 20الشاغرة ، وتـ توظيؼ 
 14 مف مجموع المناصب الشاغرة ، وتـ توظيؼ %4.7وتوظيؼ عوف مكتب بنسبة 
 02 مف مجموع المناصب المشغولة وتوظيؼ % 92.3محاسب إداري رئيسي بنسبة 

 مف مجموع المناصب الشاغرة ، وتوظيؼ مساعد محاسب % 40محاسب إداري بنسبة 
 مف مجموع  المناصب الشاغرة ، وتوظيؼ مساعد محاسب إداري بنسبة % 50إداري بنسبة 

 100وثائقي أميف محفوظات بنسبة  (03) مف مجموع المناصب الشاغرة ،وتـ توظيؼ 50%
ميندس دولة في المخابر والصيانة  (02)وتوظيؼ .  مف مجموع المناصب المشغولة%

 % 80ميندس معماري بنسبة  (16) مجموع المناصب المشغولة ، وتوظيؼ %100بنسبة 
( 39)وتـ توظيؼ .  مف مجموع المناصب الشاغرة%20ميندسيف معمارييف بنسبة  (04)و 

 مف مجموع المناصب المشغولة وتوظيؼ %100ميندس دولة في الإعلاـ الآلي بنسبة 
وتـ توظيؼ .  مف مجموع المناصب المشغولة%100ميندس دولة في الإحصاء بنسبة 

وتـ توظيؼ .  مف مجموع المناصب المشغولة%91.2ميندس دولة بنسبة  (52)
وتوظيؼ مقتصد بنسبة .  مف مجموع المناصب الشاغرة%8.7ميندس دولة بنسبة (05)

 .  مف مجموع المناصب المشغولة100%

 انو تـ شغؿ جميع المناصب المشغولة بالنسبة لموظائؼ 03يتضح لنا في الجدوؿ رقـ 
العميا ، المناصب العميا الأسلاؾ والرتب وبنسب مرتفعة ، وتـ شغؿ المناصب الشاغرة في 

 .معظـ الوظائؼ العميا والمناصب العميا بنسب متوسطة 
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مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة   لؿالميدانية

 : خلاصة 

 

ونستخمص مما سبؽ ذكره أف لتفعيؿ الموارد البشرية في الإدارة المحمية يكوف عف طريؽ 
التوظيؼ الذي يوفر الفرص لكؿ مف تتوفر فيو شروط التوظيؼ ويممؾ المؤىلات التي تسمح 

ولتسيير الموارد البشرية في الجماعات المحمية تتجمى عناصر , لو بالالتحاؽ بالوظيفة
 :الإصلاح في ىدا المجاؿ عمى 

 .تحسيف قدرة الييئات المحمية عمى جدب الكفاءات البشرية باعتماد نظاـ جيد لمخدمة

تصنيؼ الوظائؼ وتأىيؿ العامميف وتمكينيـ مما يكوف لو الأثر الايجابي الفعاؿ عمى 
 .مستوى أداءىـ

ووضع حوافز مادية ومعنوية , رفع مستوى الأجور وفقا لمظروؼ التي يعيشيا الموظفيف
 .ملائمة تضمف بقائيـ والاستفادة مف خبراتيـ

كذلؾ يجب المعرفة الجيدة لمموارد البشرية وتحديد الاحتياج منيا مف اجؿ الفعالية والأداء 
الجيد لممورد البشري والنيوض بالإدارات لموصوؿ إلى أعمى الدرجات ومنافسة المؤسسات 

 الأخرى ومواكبة التطورات الحديثة
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 خاتــــــــــــــــــمة  

ونتائج خاصة بالجزء ,قمنا بتقسيـ خلاصة ىدا الموضوع إلى ممخص بالجزء النظري
: التطبيقي 

إف الاىتماـ بتخطيط الموارد البشرية وتوره وجعؿ القوانيف والنصوص التنظيمية المعموؿ بيا 
في الإدارات والمؤسسات العمومية والأجيزة الرقابية المسؤولة عف رقابتو لا تحد مف فعاليتو 

وعميو , ويصبح عبارة عف إجراءات تنفد حتى تصبح عبارة عف روتيف, المفترض أف تكوف
تجعمو يتكيؼ مع جميع الأساليب الحديثة ومنو يتضح أف الإدارات والمؤسسات 

صبحت تيتـ في وقتنا الحالي بوظيفة تسيير الموارد البشرية باعتبارىا وظيفة ,العمومية
وأيقنت أف تطويرىا لتخطيط الموارد البشرية يكسبيا نجاعة وفعالية في الأداء ,إستراتيجية

والفائدة مف التخطيط الجيد لممورد البشري ىو وضع كؿ مستخدـ في المكاف المناسب وفي 
الوقت المناسب وىدا لا يأتي إلا باستحداث نظاـ التكويف ييتـ بالتطورات والتقنيات 

أف تخطيط الموارد البشرية يرتكز عمى عممية التنبؤ المنظـ للأفراد أو المستخدميف ,الحادثة
وفقا لقدراتيـ وطموحاتيـ وكذلؾ عمى الإرادات أف تسخر لو كافة أساليب العمؿ المتاحة 

وبالتالي العمؿ عمى انتياج أساليب التنبؤ بطريقة تسمح بتحقيؽ أىدافيـ الشخصية وأىداؼ 
. الإدارات في نفس الوقت

: انطلاقا مف النتائج التي توصمنا نقترح ما يمي 

تحسيف أنظمة التسيير ألمعموماتي لممستخدميف مف اجؿ ضماف توفير المعممات - 1

المعرفة الجيدة لمموارد البشرية وتحديد الاحتياج منيا مف اجؿ تطوير التسيير التوقعي - 2
لمتشغيؿ والكفاءات 

مف اجؿ الفعالية والأداء الجيد لمموارد البشرية والنيوض بالإدارات إلى مصاؼ - 3
المؤسسات الأخرى ومواكبة التطورات الحديثة والاىتماـ أكثر بعممية التكويف 
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إعادة النظر في النظاـ التخطيط المعموؿ بو في الإدارات - 4 

ترؾ للإدارات فرصة المشاركة في إعداد نظاـ التخطيط حتى يتـ الإحساس بالمسؤولية - 5
. عند التنفيذ أو الإشراؼ

: مف خلاؿ دراستنا استنتجنا ما يمي 

: النتائج الخاصة بالتقييـ النظري 

أف تخطيط الموارد البشرية عممية مشتركة بيف الإدارات المركزية والإدارات المحمية - 1
والفروع التابعة ليا أي كمما كانت التقديرات دقيقة وواقعية وتقابميا استجابة ليا تسمح 

. بالتسيير الحسف للأعماؿ الإدارية

أف الموارد البشرية بتنوع وظائفيا تساعد الإدارة عمى تحقيؽ أف لكؿ منصب مستخدـ - 2
سواء مف الناحية الكمية أو النوعية وبالتالي يساعد عمى تحقيؽ أىداؼ الفرد وأىداؼ الإدارة 

. في نفس الوقت

مف اجؿ رفع كفاءة المستخدميف وتحسيف أدائيـ يستوجب عمى الإدارة انتياج أساليب - 3
. عمؿ التكفؿ بالنجاح

 

التخطيط السميـ لمموارد البشرية مف مواجية المشكلات المرتقبة والمترتبة عمى حركية - 4
. القوة العاممة

يسيـ التخطيط السميـ لمموارد البشرية إلى تحقيؽ احتياجات الإدارات مف القيادات - 5
. الإدارية والإشرافية ومف ىنا تظير الفاعمية الجيدة لمتسيير الصحيح للإدارة

: النتائج الخاصة بالتقييـ التطبيقي 
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. التقديرات التي تضعيا الإدارات يجب أف تكوف موافقة مع الإمكانيات المتوفرة- 1 

يجب التحكـ في المعمومات عف المستخدميف داخؿ كؿ الإدارات أي امتلاؾ نظاـ - 2
. معمومات خاص

. أف تكوف الأعماؿ والمياـ الموكمة لممستخدميف تتناسب مع الفترة المحددة- 3

التنسيؽ الذي يجب أف تكوف بيف الأجيزة الرقابية والإدارات ميـ وايجابي العمؿ بو حتى - 4
تكوف العلاقة الاتصالية بينيـ موجود لاف مف خلاؿ دلؾ يتـ التعرؼ عمى النقائص المتواجدة 

. بيف الأطراؼ

بالرغـ مف أف الإدارات تتميز بميزة تنعدـ في المؤسسات الاقتصادية وىي الاستقرار في - 5
. الوظيفة إلا أف الإجراءات المعموؿ بيا لا تخدـ ىدا الاستقرار

مف خلاؿ دراستنا للإجراءات المتخذة في مجاؿ مدى فعالية الموارد البشرية في مديرية - 6
. الإدارة المحمية في ولاية ورقمة انو يوجد نسبية بيف النظري وما ىو معموؿ بو في الواقع

: انطلاقا مف النتائج التي توصمنا نقترح ما يمي 

. تحسيف أنظمة التسيير المعموماتي لممستخدميف مف اجؿ ضماف توفير المعمومات-1

المعرفة الجيدة لمموارد البشرية وتحديد الاحتياج منيا مف اجؿ تطوير التسيير التوقعي -2
. لمتشغيؿ والكفاءات

مف اجؿ الفعالية والأداء الجيد لمموارد البشرية - 3
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