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  ملخص:
كيفية الإنتقال من المنهج القانوني و  هذه الدراسة إلى تسليط الضوء على واقع تسيير الموارد البشرية في الوظيفة العمومية الجزائرية، تهدف

 ميكانيزمات التسيير الحديث، سعيا للإرتقاء بهذه الوظيفةو  إعتماد آلياتو  الإداري في تدبير شؤون هذه الكوادر إلى تبني المقاربة التسييرية
 ، معتمدينا في ذلك على منهج دراسة الحالة.الفعاليةو  إلى مستوى الكفاءة

الآليات الحديثة في قطاع الوظيف العمومي الجزائري لازال يعتريه و  وقد توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج أهمها أن إعتماد المناهج
إدارات هذا القطاع من التخلص من التضخم الوظيفي الذي و  تالعراقيل، لاسيما فيما يتعلق بمدى تمكن مؤسساو  العديد من الصعوبات

   التكنولوجيا الحديثة في تدبير شؤونها.و  الموضوعيةو  إعتماد الأساليب العلميةو تأطير طاقاتها البشرية، و يميزها، تفعيل عملية تكوين
  قطاع الوظيف العمومي الجزائري. ؛البشريةترقية تسيير الموارد ؛ عموميةوظيفة ؛ تسيير الموارد البشرية: الكلمات المفتاحية

Abstract :  

This paper attempts to highlight the reality of the human resources management in the Algerian's 

civil service. Moreover, it shows the way of transiting from the legal administrative approach of 

managing these resources to adopting the managerial approach. For enabling the set up of the new 

management tools and mechanisms. That to promote this function to the efficiency and the 

effective level, relying on the method of case study. The study concludes that the adoption of 

modern approaches and mechanisms in the Algerian’s civil service still faces many difficulties and 

obstacles. Especially what concerns the ability of eliminating overstaffing in the sector's 

institutions and administrations, strengthening the process of training and coaching their human 

resources, and the use of scientific, modern, and new technological methods for managing their 

activities. 

Keywords: human resources management; civil service; promote the human resources 

management; Algerian’s civil service.   
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Résumé : 

 Cette étude vise à éclairer les pratiques de gestion des ressources humaines dans la fonction 

publique algérienne, et de trouver le meilleur moyen de passer d'une approche administrative 

juridique dans la gestion de ces ressources vers l'adoption d'une nouvelle approche managériale, 
afin de promouvoir la performance de cette fonction jusqu’au niveau d'efficience et d'efficacité 

souhaité, se basant pour cela sur la méthode d’étude de cas. Les résultats de cette étude montrent 

que l'adoption des approches et des mécanismes modernes dans la fonction publique algérienne 

rencontrent de nombreuses difficultés et obstacles, notamment en ce qui concerne la capacité des 

institutions et des administrations de ce secteur à éliminer le sureffectif, et à renforcer le processus 

de formation et de coaching de leurs ressources humaines, ainsi que l'utilisation des méthodes et 

des technologies modernes dans la gestion de ses activités. 

Mots clés : gestion des ressources humains; fonction publique; perfectionnement de la gestion des 

ressources humaines; fonction publique algérienne. 

 
 مقدمة

كونها تتميز عن باقي   ،لأجهزة الدولة العمومية بأهمية خاصة ضمن التشكيلة المؤسساتيةالوظيفة يئات هتحظى  
الأخيرة الهيئات الأخرى بتأدية خدمات عامة للجمهور تستهدف من وراء ذلك تحقيق المصلحة العامة. وحتى تؤدي هذه 

وهو المورد البشري الذي تناط به مهمة الإرتقاء بجودة  آلامهمتها عل أكمل وجه لابد من الإهتمام بأهم مورد لديها 
 .العمومية المقدمة ةالخدم

إدارات الوظيفة العمومية الجزائرية لازالت و  هيئات مختلف إلا أن وظيفة تسيير الموارد البشرية على مستوى
التشريعية الممركزة، و  تطبيق مختلف النصوص القانونيةو  تستمد شرعيتها في إحترام كونهاتكتسي الصبغة القانونية الإدارية،  

 المنفذ ساعد الإدارةالكادر البشري  أداءو  ما ينعكس بالضرورة على كفاءةالتسييرية،  النجاعةو  بدلا من تحقيق الفعالية
 العمل على إسقاط آلياتهاو  ،عقلها المدبر. لذا أضحى من الضروري التطلع إلى تجارب الدول المتقدمة في هذا المجالو 
على منظومة تسيير الموارد البشرية في الوظيفة العمومية الجزائرية، سعيا لإضفاء المزيد  التدبيرفي  منهجها الحديث المعتمدو 

ذلك ما نود معالجته من خلال هذه الورقة البحثية، بطرح التساؤل و  الفعالية التسييرية على هذه الوظيفة.و  من المرونة
  الرئيسي الموالي:

 الوظيفة العمومية الجزائرية؟ تحديث تسيير الموارد البشرية فيو  كيف يمكن ترقية
 : على النحو التالي هذه الإشكالية مجموعة من الأسئلة الفرعية تصاغ وتتفرع عن

  ؟لهذه الوظيفة لاسيما بالإدارة العموميةفيما يتمثل الإطار المرجعي و  ما المقصود بترقية تسيير الموارد البشرية؟ -
 ؟البشرية في الوظيفة العموميةارد المو  تطوير تسيير فيما تتجلى ميكانيزمات -
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المعيقات التي تحول دون  فيما تتمثلو  ؟ة في الوظيفة العمومية الجزائريةما هي خصائص تسيير الموارد البشري -
  للآليات الحديثة في التسيير؟ التطبيق الفعال

أساس   تم بناء الدراسة على إفتراض ،للإجابة على التساؤل الجوهري لهذه الورقة البحثية وكذا التساؤلات الفرعية
إن الإنتقال من المقاربة القانونية الإدارية في تدبير شؤون الموارد البشرية بالوظيفة العمومية الجزائرية إلى تبني مقاربة  كالتالي:
التكنولوجيا  إعتمادو  المهنية حديثة يقتضي مراجعة الإطار التشريعي لهذه الوظيفة، تفعيل دور ممتهنيها، تبني تسييرية

  الحديثة في ممارستها.
توضيح أهم و  واقع تسيير الموارد البشرية في الوظيفة العمومية الجزائرية، إبرازالدراسة في  ويتجلى هدف

الرقي و  آليات التحديثو  الإداري المعتمد في التسيير، مع التطرق لميكانيزماتو  الإختلالات المنبثقة عن المنهج القانوني
 بهذه الوظيفة. 

إعتماد المنهج الوصفي التحليلي في  االأهداف المحددة من خلالهو  تقتضي طبيعة الدراسة منهجية الدراسة:
، مع الرجوع عند اللزوم إلى المنهج لموارد البشرية في الوظيفة العموميةا سييربتالمفاهيم الأساسية المتعلقة  تحليلو  توضيح

إعتماد منهج دراسة الحالة في عرض واقع و  لدراسة،لموضوع االتأصيل النظري و  المقارباتالتاريخي بما يناسب عرض 
  .قطاع الوظيف العمومي الجزائريلاسيما بإدارات  ممارسات هذه الوظيفة

 الأجنبية ذاتو  بالنسبة لتقنيات البحث فقد إرتأينا القيام بالمسح المكتبي لما هو متاح من الدراسات العربيةو 
المتضمنة المواقع و  إعتماد التقاريرو  ،المتخصصةو  الحديثة الدوريات في بالموضوع، إضافة إلى مختلف المقالات المنشورةالصلة 

  مؤشرات الدراسة.و  إحصائيات
 تسيير الموارد البشرية في الوظيفة العموميةمقاربة  -1

جدارة المورد الذي تولى به و  كفاءةأجهزة الدولة في تأدية رسالتها يتوقف أساسا على مدى  و  إن نجاح مؤسسات 
 مهمة تأدية مهامها. لذا تعنى وظيفة تسيير الموارد البشرية على مستوى هذه الأجهزة بأهمية خاصة، تترجمها القواعد

 فعالية. و  اللوائح القانونية التي تخصصها السلطات المعنية لضبط سير هذه الوظيفة بنجاعةو 
أو ما يعرف بتسيير  القانونية لتسيير الموارد البشرية المقاربةتسليط الضوء على  العنصروقد إرتأينا من خلال هذا 

 القانوني لهذه الوظيفة. و  ذلك بتوضيح الإطار المرجعيو  الموظفين في الوظيفة العمومية،
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 ماهية تسيير الموارد البشرية 1 -1

إنتشر إعتماده في بداية السبعينات لاسيما لدى و  يعتبر مصطلح تسيير الموارد البشرية حديث النشأة، إذ تبلور 
 تكامل بين الأهداف التنظيميةو  رواد منهج تسيير الموارد البشرية. الذين يرون أنه يمكن أن يكون هناك تجانس

تحظى وظيفة تسيير الموارد و  الإحتياجات الفردية عوض أن تكون متنافرة، في ظل ضرورة توفر ظروف تحقيق ذلك.و 
ية خاصة بين مختلف وظائف المنظمة كونها تعنى بأهم مورد إستراتيجي، هذا الأخير الذي ''يشكل أحد البشرية بأهم

)مراد  ''أقطابها إذ يتمثل في جميع القوى العاملة بدون إستثناء من قيادات عليا، إلى مشرفين، إلى العمال المهنين البسطاء
 تدبير شؤون هذه الطاقات من مستويين،و  لذا فيمكن النظر إلى مفهوم عملية تسيير ،(212، صفحة 2016يزة، 

، صفحة 2012/2013)فركوس،  المستوى الأكاديمي الخاص بنظرة المجتمعو  المستوى البراغماتي المتعلق بالتنظيمات،
السياسات التي تمكن و  القراراتو  بأنه ''مجموعة من الإجراءات ''Perreti''من بين تلك التعاريف نذكر ما أورده و  .(15

 القدرات المطلوبة،و  المعارفو  التأهيلو  الكافية، بالكفاءاتو  من الحصول في الوقت المطلوب على الموارد البشرية اللازمة
تحمل المسؤوليات من أجل إستمرار حياة و  القيام بالنشاطات أو الوظائف،تطوير إمكانياتها لتتمكن من و  تحفيزهاو 

 .(10، صفحة 2011)شنوفي،  تطورها''و  المؤسسة

من ثم إدارة و  إدارة الموارد البشرية عدة تطورات بداية من إدارة الأفراد إلى إدارة المستخدمين، عرفت تسميةوقد 
كان ذلك مصحوب بتنوع المدارس التي تناولت هذا المجال من التسيير، و  حاليا تسيير رأس المال الفكري،و  الموارد البشرية،

تسيير هذه الكوادر و  إلا أن إدارةة، نظرية الإدارة الإستراتيجية. حيث نجد نظرية الإدارة العلمية، نظرية العقلانية الإجتماعي
  دولة تضفى عليها صبغة خاصة، نرتئي التطرق إليها من خلال العنصر الموالي.هياكل الو  على مستوى أجهزة

  البشرية في الوظيفة العمومية دمرجعية تسيير الموار  1-2
 تحقيق المنفعةو  إضطلاعها بتلبية إحتياجات المرتفقو  تعدد أنشطتهاو  تزايد وظائفهاو  إن إتساع دور الدولة

رسم سياستها العامة، ''هذا الكيان و  العمومية تمثل ركيزتها الأساسية في تحقيق أهدافهاالمصلحة العامة، جعل الوظيفة و 
متجانسة، توجب على القائم بها إلتزامات معينة و  التي تتألف من مجموعة أعمال متشابهةو  القانوني القائم في إدارة الدولة،

 .(41، صفحة 2012/2013)العبادي،  لعام''يطلق على شاغل الوظيفة إسم الموظف او  مقابل تمتعه بحقوق محددة،
 التشريعية التي تحكم سيرو  عليه فولوج الكادر البشري إلى المجال العمومي يجعله يخضع لترسانة من النصوص القانونيةو 
تضفي على هذه الأخيرة صبغة خاصة تجعلها تختلف عما هي عليه في باقي القطاعات و  تنظيم عملية تدبير شؤونه، بلو 

التي تعود مرجعيتها إلى و  من ثم الإنتقال من وظيفة تسيير الموارد البشرية إلى وظيفة تسيير الموظفين العموميين.و  الأخرى،
 النظريات، تتمثل فيما يلي: و  مجموعة من المقاربات
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  رة العامةظرية الإدان 1 -2 -1 
إنتشرت هذه النظرية على يد المفكر الفرنسي ''هنري فايول''، الذي يعتبر من رواد الفكر الإداري، و  تبلورت

الصناعية'' و  حيث أسس بأفكاره المنهجية النظرية للإدارة من خلال تأليف مؤلفه الشهير الموسوم بعنوان ''الإدارة العامة
جانب نظرية الإدارة العلمية ''لفردريك تايلور'' ضمن أبحاث المدرسة الكلاسيكية تندرج هذه النظرية إلى و  .1916سنة 

يتمحور مضمونها حول التركيز على مستوى الإدارة العليا، بتسليط و  أو التقليدية التي أعقب ظهورها الثورة الصناعية.
فضلا عن  .الرقابةو  يط، التنظيم، التوجيه،المتمثلة في التخطو  الوظائف الإدارية الأساسية للمدير،و  الضوء على الممارسات

التأديب، و  المسؤولية، النظامو  التي تتلخص في أربعة عشرة مبدأ: تقسيم العمل، السلطةو  تحديد المبادئ العامة للإدارة
النظام، إستقرار و  التعويض، المصلحة العامة، تدرج السلطة، الترتيبو  الهدف، المكافأةو  وحدة الأمر، وحدة التوجيه

بهذا تعتبر دراسة ''فايول'' أولى الدراسات التي تناولت مجال التسيير في و  الأفراد، المساواة، المركزية، المبادرة، روح التعاون.
القيم التي ينبغي توافرها و  بالتحديد مجال تسيير الموارد البشرية لاسيما بالتطرق إلى تحديد مجموعة المبادئو  الإدارة العامة،

 الكفاءة في العمل...إلخو  الإدارية، الخبرة المهنية، الجدارةو  راد لشغل الوظائف. والمتمثلة في المهارة الفنيةعند إختيار الأف
 .(52-50، الصفحات 2012/2013)العبادي، 

 نظرية التنظيم البيروقراطي 2 -2 -1
ترتبط هذه النظرية إرتباطا وثيقا بالتنظيمات الهرمية الحكومية. حيث ظهرت على يد عالم الإجتماع الألماني  

يعرف و  أحد مؤسسي نظريات الإدارة العامة في منظمات الدولة.Max Weber'' (1920-1864 )''''ماكس ويبر'' 
التنظيم الضخم المتواجد في المجتمع سلطة المكتب بأنها ''هذا المفكر البيروقراطية التي تعني من الناحية اللغوية حكم أو 

، صفحة 2012)المعاني،  ''إخراج السياسة العامة لحيز الوجودو  السياسي المعقد المتحضر لتحقيق الأهداف القومية،
الذي و  من خلال دراسته معالجة الخلل الذي لطالما عانت منه المنظمات الحكومية الألمانية، الباحثإستهدف و .(38

حدد في مفهوم السلطة، فسلطة الموظف في تلك الفترة لم تكن مستمدة من الوظيفة ذاتها بقدر ما كانت مستمدة من 
أنه و  لمثالي للتنظيمات الإدارية الكبيرة، لاسيماالمكانة الإجتماعية لشاغل الوظيفة. لذا فنموذج ''ويبر'' يعرف بالنموذج ا

الفعالية في و  القوة القانونية، سعيا للحصول على أعلى مستوى من الكفاءةو  يرتكز على تحقيق منطق السلطة الوظيفية
 .(54-52، الصفحات 2012/2013)العبادي،  تبني تنظيم إداري محكمو  العمل

  القواعد التي يقوم عليها نموذج التنظيم البيروقراطي فيما يلي:و  وعموما يمكن تلخيص أهم المبادئ
 تقسيم العمل أو تحديد التخصص الوظيفي؛ -
 تشريعات رسمية للعمل كقانون الوظيفة العمومية؛و  إعتماد قوانين -
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 هرمية السلطة؛و  تسلسلو  تدرج -
 الترقية؛و  الإستحاق في التوظيفو  تبني معايير موضوعية عقلانية كالجدارة -
 تتضمن المعلومات الخاصة بالمنظمة؛ مستندات(و  إعداد مرجعية )سجلات -

  (54، صفحة 2012/2013)العبادي،  .عمله الخاصو  الفصل بين النشاط المهني للموظف -
 العموميةحول ترقية تسيير الموارد البشرية في الوظيفة  -2

نظرا للإختلالات التي يعاني منها تسيير الموارد البشرية في قطاع الوظيفة العمومية، لجأت العديد من الدول إلى 
هو ما سنأتي لعرضه من خلال المحور و  تحديث هذه الوظيفة.و  تكريس الجهود لتفعيلو  مراجعة إستراتيجيتها في هذا المجال،

    الموالي:

 مفهوم ترقية )تحديث( تسيير للموارد البشرية 1 -2

الأبحاث و  من ثَم تحقيق توقعات العمل، تؤكد مختلف الدراساتو  تطلعات الموظفينو  في ظل تلبية رغبات المرتفقين
ترقية أداء وظيفة تسيير مواردها و  على ضرورة توجه منظمات القطاع العام إلى تبني الإجراءات الكفيلة بتحسين، تحديث

ممارسات تسيير الموارد و  الفعالية في إنجاز مختلف مهامو  البشرية. هذه العملية التي لا تقتصر فحسب على تحقيق الكفاءة
بفاعلية في تحقيق النتائج المنتظرة وبلوغ الأهداف المسطرة للمنظمة. لأجل ذلك و  البشرية، بل تتعدى ذلك إلى التأثير

المواءمة و  تناسقها،و  ديث هذه الوظيفة عبارة عن ''منهجية قائمة على تكامل الأعمالتحو  فترقية أداء تسيير الموارد البشرية
 القدرة على التحفيز، بغية تحديد كيفية أداء إدارات الموارد البشرية داخل الجهة. مما يساعدها على الوفاء بإلتزاماتهاو  بينها،

)الهيئة الإتحادية للموارد البشرية الحكومية، دون سنة النشر،  توقعات أصحاب المصلحة منها''و  وعودها التي قطعتهاو 
 .(11صفحة 

 آليات ترقية تسيير الموارد البشرية في الوظيفة العمومية 2 -2

التي التنظيمية و  سلسلة من النصوص القانونيةو  أجهزة الوظيفة العمومية من بيروقراطيةو  إن ما تخضع له منظمات
 أن هذه الأخيرة تمثل مصدر قوتهاو  تضبط سيرها، ينعكس بالضرورة سلبا على أداء مختلف طاقاتها البشرية، لاسيما

التقدم. لذا فالمقاربة الحديثة تقتضي ضرورة الإنتقال من المنهج القانوني الإداري في و  وسيلتها الفعالة في تحقيق التغييرو 
التحولات التي تفرضها معطيات البيئة و  بني مقاربة تسيرية حديثة تستجيب للتحدياتتدبير شؤون الموارد البشرية إلى ت

 الأسس التالية:و  هو التسيير الذي يرتكز على القواعدو  المحيطة،
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 كفاءات مسيري الموارد البشريةو  تفعيل أدوار 1 -2 -2

بما يتيح الإستغلال الأمثل للطاقات  الفعالية،و  إن الإرتقاء بوظيفة تسيير الموارد البشرية إلى مستوى الكفاءة
التي يتميز بها ممتهني  السماتو  الأدوارو  من ثم تحقيق أهداف المنظمة، يقتضي ضرورة مراجعة المهامو  الكامنة لهذه الموارد

، حيث قام الباحث بتسليط الضوء على أهم الكفاءات التي Dave Ulrichدراسة ذلك ما تناولته و  هذه الوظيفة.
 .Tremblay, 2012, p) المتمثلة فيما يلي:و  يتحلى بها مسيري الموارد البشرية في الوظيفة العمومية،ينبغي أن 

185) 

 دقة القراراتو  السرية في العمل، إتساقو  تتجلى من خلال إحترام المسيرين للإلتزامات، النزاهةو  المصداقية: -
الإدلاء بوجهات نظرهم و  التركيز على القضايا الرئيسية...إلخ، مما يتيح لهم إمكانية التعبيرالأحكام المتخذة، و 

 تجسيدها على أرض الواقع؛و  حرية بلو  بنزاهة
التي و  المنظمة على السواء،و  بما يسمح بتحقيق أهداف الكوادر البشرية القدرة على العمل كفاعل للتغيير: -

 الإرتقاء بمستوى الأداء؛و  معالجة الإختلالات، تحقيق التغييرتتمحور حول: الإبداع، الإبتكار، 
 تفتح المجال أمام ممتهني وظيفة تسيير الموارد البشرية للإنضمام إلى فريق إدارة المنظمة المعرفة الجيدة للمنظمة: -

 الإستراتيجية؛و  تعزيز قدرتها الماليةو  دعمو 
في التوظيف، تنمية الكفاءات، الترقية، التعويضات،  المتمثلة الإلمام بممارسات تسيير الموارد البشرية: -

حتى الإرتقاء إلى إكتساب الخبرة في و  الذي يتيح المساهمة في الفعالية التنظيمية للمنظمة، بلو  التخطيط،...إلخ.
 هذا المجال. 

 Dave Ulrich وظيفة تسيير الموارد البشرية فحسب التي ينبغي أن يتقلدها ممتهنوا أما فيما يتعلق بالأدوار
 يمكن تلخيصها في الجدول الموالي: 

 سمات ممتهني وظيفة تسيير الموارد البشرية : -1-الجدول 
 الكفاءات الأنشطة  المنجزات  الأدوار

 

 

تسيير البنى التحتية 

 للمنظمة)الخبير الإداري( 

 

 

كفاءة الوظائف و فعالية

 الإدارية

 خبير إستشاري للمسير؛ -

 هيكلة البنى الإدارية؛و إعادة بناء -

توزيع المسؤوليات بين مختلف  -

 الجهات المعنية.

المعرفة الرسمية لممارسات،  -

سياسات تسيير و إجراءات،

 الموارد البشرية؛

 تعزيز العلاقات مع المسيرين؛ -

التكلفة للموارد و تقييم العائد -

 البشرية.

 

التسيير الإستراتيجي 

للموارد البشرية)شريك 

 جي(إستراتي

 

تنفيذ إستراتيجية الموارد 

 البشرية

 التشخيص التنظيمي؛ -

إنسجام أنظمة الموارد و توافق -

 البشرية مع الأهداف الإستراتيجية؛

 الإستراتيجية؛ التخطيط للتوجهات -

 المعرفة الجيدة للمنظمة؛ -

آليات و إمتهان أساليبو معرفة -

 التسيير.
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 التغيير)وكيل التغيير( إدارة

خلق منظمة جديدة و إنشاء

عن طريق تطوير قدرات 

التغيير للموارد و التكيف

 البشرية.

 مرافقة الموظفين خلال التغيير؛ -

مشاركة المسيرين في إعداد  -

 مخطط للعمل إستجابة للتغيير.

 المصداقية؛ -

 القدرة على الإتصال؛ -

 الإبداع؛ -

 حل النزاعات. -

مساهمة  تنظيمو تسيير

الموظفين)مدافع عن 

 الموظفين(

 لدى لتزامالإى ورفع مست -

 الموظفين؛

 إستغلال أمثل لكفاءات -

 قدرات الموظفين.و

 تأسيس شبكة للتواصل؛ -

تطوير مخططات العمل بما يسمح  -

 بتفعيل مساهمة الموظفين.

 

معرفة خصائص و الإلمام -

 الموارد البشرية؛

 القدرة على الإنصات؛ -

 قابلية التفاوض. -

Source :  (Tremblay, 2012, p. 186) 

  تكريس المفاهيم الحديثة في التسيير 2 -2 -2
خاصة البشرية منها. و  تأخذ المنظمات العمومية بفلسفة كلاسيكية بيروقراطية عقيمة في تسيير مختلف مواردها

الحرص على  و  التسيير بالنتائج، التدبير بما هو متاح من مواردفلسفة قائمة على منهج التسيير بالوسائل بدلا من منهج 
دمج و  رصد مدى التقدم نحو تحقيقها،و  إستنفاذها عوضا عن ''تحديد نتائج متوقعة تتسم بالواقعيةو  كيفية تخصيصها

فالتسيير الفعلي  .(2013)صندوق البيئة العالمي،  رفع التقارير بشأن الأداء''و  الدروس المستفادة في صلب قرارات الإدارة
 تفعيلهو  كيفية تحسينهو  للكوادر البشرية هو التسيير القائم على مفهوم الأداء الذي يمثل محور الإصلاحات الإدارية،

   الشكل التالي:مكوناته الموضحة في و  الفعالية إنطلاقا من الإستغلال الأمثل لعناصرهو  الإرتقاء به إلى مستوى الكفاءةو 

 : مثلث الأداء -1-الشكل 
 الوسائل / الموارد

                          

 

 الإقتصاد               الكفاءة                          

 

 

 

              Source:  (Guenoun, 2009, p. 192)                  

 المهنية في تسيير الموارد البشريةو  الإحترافية 3- 2-2

إن تفعيل أداء تسيير الموارد البشرية في قطاع الوظيفة العمومية رهين بضرورة الإنتقال من التسيير البيروقراطي 
على التمكين الوظيفي. فإدارة الموارد البشرية  الروتيني للمستخدمين إلى تسيير إحترافي عملي للكفاءات، تسيير قائم

بالمنظمة العمومية لا تتعدى كونها مجرد إدارة للمستخدمين تعنى بتسيير الرواتب، المعاشات، العطل، الغيابات...إلخ في 
 لأداءالذي يستهدف تفعيل او  ذلك ما يجعلها تبتعد عن دورهاو  ظل ما تنص عليه الأنظمة الأساسية للوظيفة العمومية،

الفعالية. كما أن العصرنة لا تتوقف على مجرد تغيير التسمية من إدارة المستخدمين إلى و  الإرتقاء به إلى مستوى الكفاءةو 

 الأداء

 الأهداف النتائج

 الفعالية
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إنما تتعدى ذلك إلى ضرورة تمتع هذه الأخيرة بالمهارات المتخصصة في و  إدارة تسيير الموارد البشرية أو تسيير الكفاءات،
  الإرتكاز على المحاور التالية في التسيير:و  .(Benoit, 2014, p. 19) هذا المجال

 الدوافع؛ و  تقييم فعلي للموارد البشرية قائم على الكفاءات -

 من ثم تعريف المهارات التي تكون المنظمة بحاجة إليها؛و  تحليل الوظائفو  تحديد الإحتياجات من خلال توصيف -

)التكوين، التوظيف، التقييم...إلخ( الوظيفة الأنسب لمعالجة وظائف تسيير الموارد البشرية بينإختيار من  -
 الإختلالات؛

  (Benoit, 2014, p. 19) .الفجوات بين ما تمتلكه المنظمة من كوادر وما هي بحاجة إليهو  قياس الفارق -

 الكفاءاتو  للوظائف داد مرجعيةإع 4 -2 -2
الإدارات العمومية على إعتمادها في تدبير شؤون  و  و تعتبر من الآليات الحديثة التي تحرص مختلف المؤسسات

 الرقي بمستوى أدائها. إنطلاقا من التركيز على تحليلو  ، كونها تساهم بشكل فعال في تطوير هذه الوظيفةكوادرها البشرية
ذلك ما تراه ''كارلن''، و  مؤهلات الواجب توفرها في شاغله.و  شروطمن ثم تعريف و  توصيف متطلبات كل منصبو 

الآخر يخص و  الكفاءات بأنه ''عملية تتضمن شقين، أحدهما يخص الوظائفو  حيث تعرف التسيير التقديري للوظائف
التي تحدث  الأساليب التي تهتم بمتابعة التطوراتو  مجموعة الطرق الكفاءات، فالتسيير التقديري للوظائف حسبها يعني

على وظائف المؤسسة إستجابة لإستراتيجياتها المستقبلية، أما التسيير التقديري للكفاءات فيشير إلى مجموعة الإجراءات 
 .(38، صفحة 2012)لحول،  متطلبات الوظائف في المؤسسة''و  مهاراتهم تماشياو  التي تهتم بتطوير مؤهلات الأفراد

، الصفحات 2012/2013)فركوس،  المراحل الموالية:و  الكفاءات على الخطواتو  عموما يقوم إعداد مرجعية للوظائفو 
31-32) 

 ؛تترجم إلى إستراتيجية خاصة بوظيفة الموارد البشريةو  جعل الإستراتيجية المستقبلية للمؤسسة تعكس -

هذا في ظل و  النوعية(خلال الفترة المخصصة للتقدير،و  الموارد البشرية الحالية)من الناحية الكميةتقدير وضع  -
 ؛البرامج التأهيلية المعدة سابقاو  التطور الديموغرافي

تسليط الضوء على و  إسقاط الوضع التقديري للموارد البشرية بالشكل المطلوب تحقيقا لإستراتيجية المنظمة -
 ؛الفارق

 إقتراح التعديلات المناسبة. و  ليل الفارقتحو  دراسة -
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 دراسة حالة قطاع الوظيف العمومي في الجزائر -3
بالتحديد على قطاع و  على الواقع العملي، تناوله في الجانب النظري من خلال هذا المحور إسقاط ما تمَ إرتأينا 

 الجزائر، تسليط الضوء على أهم خصائصذلك بتشخيص طبيعة النظام الذي تتبناه و  الوظيف العمومي الجزائري.
في الأخير و  المقاربات الحديثة في التسيير،و  مدى إستجابتها للمناهجو  ممارسات تسيير الموارد البشرية في ظل هذا الأخير،و 

 تطوير تسيير الموارد البشرية بهذا القطاع.و  عرض فرص ترقية
 طبيعة نظام الوظيفة العمومية في الجزائر 1 -3

السلطات العمومية الجزائرية بعد الإستقلال النظام المغلق للوظيفة العمومية تركة الإستعمار الفرنسي، على تبنت 
أساسيات الميثاق و  طبيعة الحكم الصادرة من مبادئ الثورة التحريريةو  ميزات هذا النظام تتوافقو  إعتبار أن خصوصيات

 بالإضافة إلى إعتبارات أخرى نذكر من أهمها ما يلي: .(316، صفحة 2017)رميني،  1964 الوطني لسنة

 تولي من الأهالي الجزائريين حرمان عن طبيعي فعلي كرد العمومية بالوظيفة الالتحاق ديمقراطية مبدأ تكريس -
 الاستعمارية؛ الفترة طيلة العمومية الوظائف

 استمرارها؛ ضمانو  العمومية الخدمة استقرارو  توازن على المحافظة -
 ترشيد الوظائف العمومية في إنتظار تحديد الإطار المرجعي للوظيفة العمومية الذي يتناسبو  ضمان التكوين، -

 (102، صفحة 2013)سعيد،  .الهياكل الدستورية للجزائرو 

، 2011/2012)بن فرحات مولاي، ويرتكز النظام المغلق للوظيفة العمومية على فكرتين أساسيتين: 
 (11-10الصفحات 

يعكس جملة القواعد النوعية المحددة سلفا من قبل السلطة التشريعية أو و  فكرة القانون الأساسي للموظفين: -
تحديد كافة عناصر النظام القانوني الذي يسري على مختلف أصناف و  تهدف إلى ضبطالتي و  التنظيمية،
 ؛يحدد كيفيات تسيير مسارهم المهني)منذ إلتحاقهم بالوظيفة إلى إنتهاء الخدمة(و  الموظفين،

ستقرار في الذي يهدف إلى تحقيق الإو  فكرة الحياة المهنية للموظفين: إن طبيعة قانون التنظيم الدائم للمسار المهني -
المدى البعيد أدى إلى تمخض ما يعرف بفكرة الحياة المهنية، هذه الأخيرة التي ترتكز على تقوية إرتباط الموظفين 

مقتضيات المرفق العام إنطلاقا من تعزيز التمسك بأخلاقيات الوظيفة العمومية، الإلتزام و  العموميين بمتطلبات
 الدائم للإمتيازات المادية...إلخ.بواجباتهم المهنية، ضمان حقوقهم، التطور 
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  قطاع الوظيفة العمومية الجزائريةخصائص تسيير الموارد البشرية في  2 -3
جويلية  15المؤرخ بتاريخ و  06-03بموجب الأمر رقم  يشكل القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية الصادر

يحدد و  الموارد البشرية في قطاع الوظيفة العمومية في الجزائر.ينظم ممارسات تسيير و  الإطار المرجعي الذي يحكم 2006
 تطبيق أحكام هذا القانون جملة من القواعد القانونية الأساسية التي تسري على كل موظف يمارس نشاطه في المؤسسات

)بودي و بن جيمة،  الإدارات العمومية، فضلا عن الضمانات الممنوحة لهم في إطار تأدية مهامهم في خدمة الدولةو 
  .(256، صفحة 2018

بالمخطط الإدارات العمومية في ظل تسيير الحياة المهنية للموظفين بإعداد ما يعرف و  كما تلتزم المؤسسات
المتعلقة بالتوظيف، الترقية، . هذا الأخير عبارة عن ''وثيقة تسجل فيها كل العمليات التنبؤية السنوي لتسيير الموارد البشرية

الأحكام القانونية و  ذلك وفقا للمناصب المالية المتوفرةو  التقاعد خلال السنة المعنية''.و  التكوين، الإحالة على الاستيداع،
ية بهذا فالمخطط يعكس خطة تنبؤية لتسيير الموارد البشرية تمكن الإدارات العمومو  التنظيمية الجاري العمل بها.و  الأساسية

، 2015)مسيخ و مداحي،  من ثَم إستغلالها بشكل أفضلو  النوعية من هذه الكوادر،و  من تلبية إحتياجاتها الكمية
 .(14-13الصفحات 

العمومية، لتطوير تسيير الموارد البشرية بالوظيفة ورشات إصلاح واسعة  1966و لقد أقامت الجزائر منذ سنة 
التكيف مع متطلبات التسيير الحديث، توجت أهمها في إصدار القانون الأساسي العام للوظيفة و  إستجابة لدورها الجديد

ما تضمنه هذا الأخير من تعديلات جوهرية، كان من أبرزها و  -السالف الذكر- 06-03العمومية بموجب الأمر رقم 
س في الولوج للوظائف العمومية، تفعيل تسيير المسار المهني من خلال وضع الجدارة كأساو  التأكيد على مبدأ المساواة

)حسيني و سكران،  معايير لتقييم الأداء، رد الإعتبار لعملية التكوين بكونها حق للموظف وواجب على الإدارة العمومية
 التعاقد في التوظيف كآلية لتحفيز هذه الكوادر على الأداء الجيدإدراج أسلوب  ،(241-240، الصفحات 2014

عدم فعاليتها و  غيرها، بلو  التنويع من الكفاءات...إلخ. إلا أن واقع التطبيق كشف عن محدودية نتائج هذه الإجراءاتو 
أن قطاع الوظيفة العمومية في الجزائر يعرف تطورا مستمرا في و  لاسيمافي الإرتقاء إلى منظومة حديثة لتسيير الموارد البشرية. 

عون عمومي، أي ما  2095549ما يقارب  2017حيث بلغ تعداد الموظفين خلال نهاية سنة حجم القوى العاملة، 
 أغلب هؤلاء الموظفون هم معينون بصيغة التوظيف الدائم بما يقدرمن إجمالي العمالة. كما أن  % 20يمثل أكثر من 

 ما يعكس %21,49المتعاقدين  الموظفين ، بينما لا تتعدى نسبة% 78,51موظف أي ما يمثل  1645254ب
بالتالي محدودية نظام التعاقد في الوظيف العمومي. كما يمكن عرض توزيع تعداد الوظيفة العمومية و  موظف، 450295

 على مختلف المستويات المؤسساتية على النحو التالي:
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 2017المستويات المؤسساتية خلال سنة  توزيع تعداد الموظفين العموميين حسب : -2-الجدول 

تعداد الموظفين  المستويات المؤسساتية

 العموميين

 النسبة المئوية

(%) 

 الإدارات المركزية

 المصالح غير الممركزة

 الإدارة البلدية

 المؤسسات العمومية ذات الطابع الإداري

 المهنيو الطابع العلمي، الثقافيالمؤسسات العمومية ذات 

 التكنولوجيو المؤسسات العمومية ذات الطابع العلمي

335041 

870299 

311149 

570433 

110 

4926 

15,99 

41,53 

14,58 

27,22 

0,005 

0,24 

 (2017العمومية، )المديرية العامة للوظيفة  بالإعتماد على معطيات موقع من إعداد الباحثينالمصدر: 

ميزانيتها العامة لتسيير هذا القطاع، و  ويشير هذا التعداد إلى أن الدولة تخصص بالضرورة حصة أكبر من مواردها
 2173,5ما يقارب  2017بلغت تعويضات الموظفين خلال سنة  بتغطية تكاليف أعوانه، حيث يتعلقلاسيما فيما 

يعود سبب هذا الإنخفاض إلى طبيعة و .2016مليار دينار مقارنة بسنة  59مليار دينار، مسجلة بذلك إنخفاض قدره 
السياسة التي تبنتها الدولة خلال هذه الفترة، حيث تجلت أهم معالمها في النص على عدم إستبدال الموظفين المحالين على 

ل المناصب المالية التي تَم العدالة، فضلا عن تمديد إستغلاو  التكفل بمنتوج التكوين فقط لقطاعي الصحةو  التقاعد،
حسب ما ورد في مشروع و  .(Ministère des finances, 2017, p. 21) 2016و 2015سنتيإعتمادها خلال 
 مليار دينار. 2135,2يتوقع أن تستمر تكاليف الموظفين في الإنخفاض إلى ما يقارب  2018قانون المالية لسنة 

 2016ورغم ذلك، لازالت نفقات الموظفين تتصدر باقي نفقات الميزانية العامة للدولة، حيث بلغت ذروتها سنة 
على رأسها صندوق النقد الدولي تطالب منذ سنوات و  . ما جعل المنظمات الدوليةمن ميزانية التسيير %50بما يقارب 

أنها بلغت أوجَها على مستوى و  ترشيدها، لاسيماو  من النفقات الدول النامية منها الجزائر بضرورة التحكم في هذا النوع
 الجدول الموالي يوضح ذلك:و  من الناتج الداخلي الخام خلال نفس الفترة. %12,7الإدارات المركزية بما يقارب 

 معدل تطور نفقات الموظفين كنسبة من الناتج الداخلي الخام للإدارات المركزية : -3-الجدول
 2018 2017 2016 2015 2014 السنوات

 10,3 11,6 12,7 12,7 11,3 نفقات الموظفين/ الناتج الداخلي الخام

Source: (FMI, 2018, p. 30) 

 المهارات المطلوبة، والكوادرو  من ناحية أخرى، يقابل هذا التعداد المتزايد للعمالة بالوظيفة العمومية قلة الكفاءات
هو ما تعكسه إحصائيات المديرية العامة للوظيفة العمومية حول توزيع تعداد الموظفين بحسب مستويات و  البشرية المؤهلة،

  كما يلي:  2017التأهيل خلال نهاية سنة 
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 2017توزيع تعدادات الوظيفة العمومية حسب مستويات التأهيل لسنة  : -2 -الشكل 

 702863

874375

240924

 277387

0 200000 400000 600000 800000 1000000

 أعوان التنفيذ

 أعوان التحكم

أعوان التطبيق

اعوان التصميم

اعوان التصميم

أعوان التطبيق

 أعوان التحكم

 أعوان التنفيذ

 

 (2017)المديرية العامة للوظيفة العمومية،  موقع من إعداد الباحثين بالإعتماد على معطيات المصدر:

إن كانت فئة أعوان التصميم هي الفئة الغالبة على قطاع الوظيف العمومي و  من خلال الشكل البياني يتضح أنه
التي قدرت و  لا تبتعد كثيرا عما تمثله فئة أعوان التنفيذ من إجمالي العمالة ، إلا أن هذه الأخيرة%41,72بما يمثل 

لتأتي بعد ذلك فئة أعوان التحكم (. 6إلى1، أي فئة ذوي المستوى التعليمي المتدني)حسب التصنيف من %33,54ب
غياب سياسة واضحة  . ذلك ما يشير إلى% 11,49التي لا تمثل سوىأخيرا فئة أعوان التطبيق و  ،%13,23بما يقدر ب 

الذي و  تأطير الكادر البشري،و الكفاءات بقطاع الوظيف العمومي، فضلا عن ضعف تكوينو  للتسيير التنبئي للوظائف
  جودة الخدمة العمومية المقدمة.و  ينعكس بالضرورة على مستوى الأداء، مردودية العمل

 الجزائر في مجال تقديم الخدمات العمومية:وهو ما وضحه تقرير المنظمة العالمية للنزاهة حول تصنيف 

 تصنيف الجزائر في مجال تقديم الخدمات العمومية : -4-الجدول
 2011 2009 2007 البيان

 ضعيف جدا 55 ضعيف جدا 53 ضعيف جدا 45 الخدمة العموميةو الإدارة

 ضعيف جدا  47 ضعيف جدا 39 ضعيف جدا 37 اللوائح التنظيمية للخدمة العمومية

Source: (Amrani & Boudjeham, 2014, p. 13) 

الإتصال في القطاع العام، فقد سعت الجزائر على غرار باقي و  الإعلام تكنولوجياأما فيما يتعلق بواقع تطبيق 
الدول إلى العمل على تعميم إعتماد ذلك في شتى المجالات، من خلال تبني ما يعرف بإستراتيجية الجزائر الإلكترونية 

جيات محور تسريع إستخدام تكنولو و  . حيث كان من بين محاور هذه الأخيرة محور تطوير الكفاءات البشرية،2013
إلا أن إحصائيات الأمم  .(346-345، الصفحات 2018)خطاف و غياط،  الإتصال في الإدارة العموميةو  الإعلام

إحتلت  أين 2016تراجع الدولة في تجسيد إستراتيجيتها على ميدان العمل، لاسيما سنة و  المتحدة كشفت عن ضعف



 ، عبد العزيز شرابيإيمان بوجاهم
 

- 134 - 

 2020، ديسمبر 2 العدد، 6 دالمجل                                                                                                 

، 0,2999دولة، مسجلة إنخفاض حاد في مؤشر تنمية الحكومة الإلكترونية إلى ما يقارب  193من أصل  150المرتبة 
كان ذلك بفعل مشاريع و  ،0,4227إلى 2018 هذا الأخير الذي عرف بدوره تذبذبا في قيمته، حيث إرتفع سنة

اءات طاقاتها البشرية)مؤشر رأس المال كفو  كذا تحسين قدراتو  العصرنة، إلا أنه لم ينعكس على وضعية الدولةو  الإصلاح
 كما هو موضح في الجدول الموالي: تصنف ضمن المجموعة الأخيرة من الدول. إذ لازالت البشري(

 في الجزائر HCI مؤشر رأس المال البشريو  EGDIمؤشر تطور الحكومة الإلكترونية  : -5-الجدول

 السنة 2010 2012 2014 2016 2018

  الرتبة عالميا 131 132 136 150 130

 EGDIالمؤشر العام لتنمية الحكومة الإلكترونية  0,3181 0,3608 0,3106 0,2999 0,4227

 HCIمؤشر رأس المال البشري  0,2435 0,6463 0,6543 0,6412 0,6640

 (United Nations, 2010-2018) من إعداد الباحثين بالإعتماد على المصدر:

  ميكانيزمات ترقية تسيير الموارد البشرية في قطاع الوظيفة العمومية الجزائرية 3-3
مثالب، الجزائر مطالبة أكثر من أي و  في ظل ما يعتري وظيفة تسيير الموارد البشرية بالوظيفة العمومية من نقائص

تطويرها بصورة تسمح بإستغلال هذه الطاقات و  كيفية تفعيلهاالعمل على  و  وقت مضى بمراجعة إستراتجيتها في هذا المجال،
التقنيات الحديثة و  إستغلالا أمثلا لتحقيق الأهداف المنشودة، منتهجة بذلك نهج الدول المتقدمة لاسيما في تطبيق آليات

 في التسيير، نذكر منها ما يلي:
 مراجعة القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية1 -3 -3

فعالية للموارد البشرية بالوظيفة العمومية، يقتضي إعادة النظر فيما يحكم و  الإرتقاء إلى تسيير مرن أكثر كفاءةإن 
 تعديلها بصورة تسمح بمنح هامش أكبر من الحريةو  ذلك بإعادة صياغتهاو  تشريعية.و  هذه العملية من نصوص قانونية

، La lolf يعرف في هذا المجال بالقانون العضوي المتعلق بقوانين الماليةالمسؤولية لمسيري الكوادر البشرية. أي إعتماد ما و 
 والتقيد بالمناصب المالية في تسيير الكوادر البشرية إلى ثقافة البرامج هذا الأخير الذي يسمح بالإنتقال من ثقافة الموارد

 وفقاو  الكفأةيين وإختيار العناصر المؤهلة و عالأهداف. ما يمنح المسيرين المزيد من الحرية في التسيير إذ من صلاحيتهم تو 
  (Korichi & Boucheriba, 2015, pp. 21-22) .للإحتياجات الفعلية للوظيفة العمومية

 الموارد البشريةفي تدبير شؤون  تسيريةالالمقاربة القانونية إلى المقاربة  الإنتقال من 2 -3 -3

ضرورة الإعتراف بتسيير الموارد البشرية العمومي كوظيفة مثل باقي الوظائف الأخرى للمنظمة. هذه ويقتضي 
 فترض أن يتحلى بها ممتهنيها، تتجاوز تلك المطلوبة في التسيير الإداريي  مهارات محددة و  التي تتطلب كفاءات الوظيفة

ات هؤلاء المسيرين، من شأنه أن يساهم في إضفاء المهنية على خبر و  تطوير قدراتو  عليه فتنميةو  القانوني للموظفين.و 
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التكوين المستمر، تعيين هيئة تتولى تقييم و  عموما يكون ذلك من خلال: تطوير برامج التدريبو  تسيير الموارد البشرية،
تبادل و  الممارسات سياسات تسيير الموارد البشرية، إبداء الرأي وتفعيل الحوار بين المسيرين لتسليط الضوء على أفضل

 (Korichi & Boucheriba, 2015, pp. 17-18) .الخبرات
  النوعي في القوى العاملةو  التحكم الكمي 3 -3 -3

زيادة في عدد و  تسييرية، فضلا عن تضخمو  من إختلالات تنظيمية الوظيفة العمومية الجزائريةشهده تما إن 
إنما يتعدى و  عرقلة عملية إنتاجيته بفعل البطالة المقنعة،و  هذا القطاع الذي لا يساهم فحسب في زيادة حجمالموظفين 

مدى ثقلها و  ...إلخ(، التعويضات، المكافآت،و  من جراء نفقات الموظفين )الكتلة الأجرية ئهأعباو  هذلك إلى زيادة تكاليف
 بإعتماد الدولة مطالبة أكثر من أي وقت مضىعل . يج(186، صفحة 2015-2014)داسة،  على ميزانية الدولة

طرق مختلفة لتقليص عدد العاملين في جهازها الحكومي إستهدافا لتخفيض حجم الموازنة المخصصة لذلك؛  و  آليات
 الفائض من العمالة من إدارات إلى أخرى في ظل تفعيل إعادة تكوينكالقيام بتجميد عمليات التوظيف الجديدة، تحويل 

ضاه هذا ما يتقاو  إعتماد سياسة للأجور واقعية تتناسبو  تأهيل العاملين، التخفيف من الضمانات الممنوحة للموظفو
 بمبدأ الجدارة...إلخ. في نفس الوقت على منظمات العمومية السهر على تفعيل الأخذ  الأخير في القطاع الخاص،

المطلوبة لوظائفها و  ما له من أثر في حصول هذه الأخيرة على الكفاءات الضروريةو  التعيين،و  الكفاءة في الإختيارو 
  (225-224، الصفحات 2003)العكش،  .العمومية

 تطوير عملية الإدماج )التكامل( الوظيفي  4 -3 -3 
التكامل الوظيفي لطالما كانت من الأسباب الرئيسية في العديد من الإختلالات التي و  غياب وظيفة الإدماجإن  

فعالية عليه أن يندمج في و  تعاني منها المنظمات العمومية. فحتى يتمكن الكادر البشري من تأدية المهام المناطة به بكفاءة
الذي يكون من خلال المرور و  ل أو التكيف أو حتى التوافق الوظيفي.مجموعة العمل، أو ما يعرف عند الباحثين بالتكام

: مرحلة التعلممن ثَم و  النشاط الممارس،و  التي تتمثل في التعرف على الوظيفةو  :مرحلة الإستكشافبالمراحل التالية: أولها 
التي تعكس تمتع الموظف و  :نمرحلة الإتقاالكفاءات المطلوبة لممارسة المهنة، لتأتي بعد ذلك و  أي إكتساب المهارات

 : إرتقاء الموظف إلى الأخذ بالمبادراتمرحلة الإبتكاربالقدرة على التصرف فيما يواجهه من وضعيات العمل، تليها 
تكمن في مزاولة الموظف لمهامه بشكل متكرر دون أن يكون هناك : مرحلة الروتينأخيرا و  إقتراح الإجراءات المناسبة،و 

تفعيل  تبرز مهمة مسيري الموارد البشري في ضرورة الآثار السلبية لهذه المرحلة لتجاوزو  للعمل، تحسن أو قيمة مضافة
  (Korichi & Boucheriba, 2015, p. 18) .الحركية الوظيفية لدى الموظفين
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  نظام معلومات الموارد البشرية 5 -3 -3
المؤسسة، يمكن  الموارد البشرية بأنه: ''النظام المتضمن معلومات حول الموارد البشرية فييعرف نظام معلومات 

 الإستفادة منها في صناعة القرارات المختلفة الخاصة بالموارد البشرية، كالتدريب، التطوير، التحفيز، الترقية
تحويلها إلى مراكز و  نات الخاصة بالموارد البشريةتحليل البياو  تنظيمو  التنقلات...إلخ. كما أنه نظام ينطوي على عملية جمعو 

فإعتماد هذه التكنولوجيا في الإدارات  عليهو صناعة القرارات لأغراض التخطيط للموارد البشرية في الوقت المناسب''.
سيير سريعة لاسيما فيما يخص تو  في تمكين هذه الأخيرة من إتخاذ قراراتها بطريقة سهلةالعمومية من شأنه أن يساهم 

  (152، صفحة 2007/2008)علوطي،  .جعلها أكثر إستجابة لمتغيرات بيئتها المحيطةو  الكوادر البشرية، بل
 المسار المهنيتسيير تطوير  6 -3 -3

مدى تمتعه بناء حياة مهنية مزدهرة يتوقف أساسا على و  رتب السلم الوظيفي،و  إن تدرج الموظف في مدارج
 بهذا يعتبر التكوين من الوظائف القاعدية في بناءو  فعالية.و  بالمهارات الضرورية التي تؤهله لتأدية المهام المناطة به بكفاءة

تفعيل و  في إطار النهل من التجربة الفرنسية الجزائر مطالبة بتطويرو  تطوير المسار المهني للموظف بالوظيفة العمومية. لذاو 
 اللازمة لذلك، تبني برامج متطورة للتكوين المؤهلاتو  ن بالوظيفة العمومية إنطلاقا من رصد الإمكانياتعملية التكوي

فرض الرقابة على مدى تنفيذها، إنشاء و  ضرورة إخضاعها للتقييم المستمر، بلو  تجديد المعلومات،و  تحسين المستوىو 
تغيرات و  الإستجابة للتطوراتو  رد البشري للتكيفمراكز متخصصة للتكوين في كل ولايات الوطن تسمح بتأهيل المو 

فضلا عن تبني نظام فعال  .(83-82، الصفحات 2013)حامدي،  المحيطة، إعطاء أهمية بالغة لتكوين الكونين البيئة
 أفريل29 الصادر بتاريخ 682للتقييم الأداء يكشف بالضرورة عن إحتياجات التكوين، مستلهم من المرسوم الفرنسي رقم 

   ما يلي: علىقائم ، 2002
أن ترفق و  تعريف الأهداف الفردية لابدو  تحديد مسبق لأهداف واضحة قابلة للقياس الكمي: فبمجرد ضبط -

 كمية أو نوعية لقياس الأداء، كما يشترط كذلك أن تكون هذه الأهداف واقعية قابلة للتطبيق،بمؤشرات  
  ؛أهداف المنظمةو  تتناسبو 
مقابلة التقييم: ويتم إجراءها بصورة دورية لما لها من آثار ايجابية سواء بالنسبة للموظف أو حتى للمنظمة، إذ  -

تطوير أهداف تسيير و  من ناحية أخرى بتحديدو  رئيسه السلمي،و  المقيمتعزيز الحوار بين الموظف و  تسمح بتفعيل
تقييمها للعمل و  قدرات الموظفينو  من ثَم أهداف المنظمة إنطلاقا من الكشف عن طموحاتو  الموارد البشرية
 على تنميتها.
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ي حق حقه، التعويضات بصورة تسمح بإعطاء كل ذو  لابد من إعادة النظر في سياسة الأجورمن ناحية أخرى، 
جدارته في العمل، بغيىة زيادة و  كفاءتهو  إنطلاقا من جعل هذه الأخيرة تمنح على أساس أداء الموظف، مستوى تأهيله

 (Korichi & Boucheriba, 2015, pp. 20-21) .تعزيز مسؤوليته للإرتقاء بأدائهو  دافعيته
 خاتمة

تطوير قطاع الوظيف العمومي من خلال إقامتها للعديد و  رغم سعيها لعصرنةو  الجزائر جليا أنمما سبق يتضح 
من ورشات الإصلاح، إلا أنها لا زالت لا ترقى بعد للإلتحاق بمصاف الدول المتقدمة. لاسيما إذا تعلق الأمر بتسيير 

لحديثة في تسيير شؤون هذه الأخيرة، بإعتبارها تمثل التدابير او  إعتماد الآلياتو  بالتحديد البشرية منها،و  مختلف مواردها
 الرقي.و  الرهان الحقيقي في تحقيق التقدم

 :إلى النتائج التالية بناءا على ما تم تناوله في محاور الدراسة تم التوصلو 
تسيير عوضا عن  إداري قانوني هو تسيير ذو طابع الجزائرية تسيير الموارد البشرية في قطاع الوظيفة العمومية -

 الكفاءات؛
تفجير طاقاتها الكامنة مرده المركزية و  محدودية الإستغلال الأمثل للموارد البشرية في الوظيفة العمومية الجزائرية -

 ؛طغيان البيروقراطية في التسييرو  المفرطة، غياب المرونة
  ؛البشرية في الوظيفة العمومية بالجزائر تأطير الكوادرو عملية تكوين ضعف -
  ؛تنوعها من معيقات التسيير العمومي الفعال للموارد البشريةو  تعدد الإجراءاتو  سلسلة الوصايةطول  -
تعتمد المنظمات العمومية في الجزائر على آليات تقليدية بيروقراطية تجاوزها الزمن في تسيير شؤون كوادرها  -

 ؛البشرية
ليس و  إمكانياتو  على ما هو متاح من وسائل تسيير الموارد البشرية في قطاع الوظيف العمومي هو تسيير قائم -

 ؛الأهداف المسطرةو  على أساس النتائج المحققة
  ؛إعتمادها في تسيير الموارد البشريةو  الآليات الحديثةو  ضعف تحكم الإدارات العمومية الجزائرية في التقنيات -
تسيير الموارد البشرية في قطاع الوظيف المشاركة في إتخاذ القرار من أهم معيقات الإرتقاء بأداء و  غياب التفويض -

 العمومي الجزائري.
 ومن بين التوصيات التي خلصت إليها الدراسة نذكر الآتي:

  الكفاءات؛و  القانوني للمستخدمين إلى التسيير التقديري للوظائفو  ضرورة الإنتقال من التسيير الإداري -
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يتوقف أساسا على مدى تكريس ثقافة الأداء، النتائج، الإرتقاء بأداء الإدارة العمومية إلى مستوى الكفاءة  -
 التقييم في التسيير؛ و  المساءلة

 ؛النوعي في حجم القوى العمالة لطالما كان من أهم مقتضيات العصرنةو  التحكم الكمي -
 ؛الإتصال من أهم مرتكزات الإرتقاء بأداء الكادر البشري في الإدارة العمومية الجزائريةو  تفعيل الحوار -
 ؛تسيير الحديث للموارد البشرية هو التسيير القائم على تعزيز أخلاقيات الوظيفة العموميةال -
تحلي مسيري الموارد البشرية بالكفاءات والمهارات المطلوبة للمناجمنت من أهم مرتكزات تفعيل تسيير الموارد  -

 .في الجزائر البشرية بالوظيفة العمومية

 المراجعقائمة 
 باللغة العربية أولا: قائمة المراجع

دورها في عصرنة الوظيفة العمومية في الجزائر. و  (. إدارة الكفاءات2012/2011بن فرحات مولاي لحسن، ) -
 رسالة ماجستير في العلوم القانونية، جامعة الحاج لخضر باتنة، الجزائر.

الموارد البشرية وفقا لقوانين الوظيفة  تسييرو  . ''التسويق الداخلي(2018بودي عبد القادر، بن جيمة نصيرة، ) -
 . 252-267ص(، ص.1)العدد4العمومية الجزائرية''. مجلة البشائر الإقتصادية، جامعة بشار، المجلد

''تسيير الموظفين العموميين في الجزائر من مقاربة تسيير الموارد البشرية''. مجلة  (.2013)حامدي نور الدين،  -
  .108-79(، ص.ص1)العدد 2المجلد ،شور الجلفةجامعة زيان عالإدارية، و  البحوث السياسية

(. ''ترشيد أداء الحكم دراسة في الخبرة الجزائرية في ظل إصلاح الدولة''. 2014حسيني ليلى، سكران فوزية، ) -
 .251-230(، ص.ص3)العدد 1الحاج لخضر، المجلد 1باتنة  مجلة الباحث للدراسات الأكاديمية، جامعة

''توجه الجزائر نحو تطبيق الحكومة الإلكترونية عبر مشروع الجزائر (. 2018) ،غياط شريف خطاف إبتسام، -
المسيلة،  جامعة، العلوم التجاريةو  التسييرو  مجلة العلوم الإقتصادية ''.التحدياتو  : الواقع2013الإلكترونية 

    .339-352ص.، ص(2)العدد11المجلد

دراسة ميدانية : واقع إدارة الحياة المهنية في منظومة الوظيفة العمومية الجزائرية (.2014/2015داسة مصطفى، ) -
   .الجزائر ،2جامعة الجزائر ، علم الإجتماعغير منشورة في دكتوراه  رسالة .بالإدارات العمومية الجزائرية

-(. ''إصلاح منظومة الوظيفة العمومية في الجزائر: خيار تنظيمي أم حتمية إجتماعية2017) رميني جمال، -
 (،31)العدد 9المجلد ،ورقلة قاصدي مرباح الإجتماعية، جامعةو  العلوم الإنسانيةالباحث في سياسية''. مجلة 

 .324-310 .صص
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أخلاقيات المهنة، و  تسيير الموارد البشريةالتحول من منظور و  . الوظيفة العمومية بين التطور(2013) سعيد مقدم، -
  ديوان المطبوعات الجامعية.. الجزائر: الطبعة الثانية

المعهد  الجزائر: الإدارات العمومية،و  آلية تسيير الموارد البشرية في المؤسساتو  أنظمة (.2011) شنوفي نور الدين، -
 التربية الوطنية.تحسين مستواهم وزارة و  الوطني لتكوين مستخدمي التربية

حلقة العمل الموسعة ''. الإدارة المستندة إلى النتائج في صندوق البيئة العالمية(. ''2013صندوق البيئة العالمي، ) -
 .مراكش، 2013ديسمبر  GEF ،16-17، للبلدان الأعضاء في صندوق البيئة العالمية

أثر التكوين على تنمية الموارد البشرية في قطاع الوظيف العمومي دراسة حالة  (.2013/2012) العبادي أحمد، -
  .الجزائر رسالة ماجستير في العلوم التجارية، جامعة وهران، .إدارة الصحةو  المدرسة الوطنية للمناجمنت

العاملين في الإصلاح الإداري في الأردن دراسة إستطلاعية من وجهة نظر '' (.2003) فوزي عبد الله، العكش -
 .252-211ص.ص ،(2العدد)19المجلد جامعة دمشق،  مجلة جامعة دمشق، .''الجهاز الحكومي

 رسالةالإتصال على إدارة الموارد البشرية في المؤسسة. و  (. أثر تكنولوجيا المعلومات2007/2008علوطي لمين، ) -
   دكتوراه في علوم التسيير، جامعة الجزائر، الجزائر.

رسالة  .التسيير التقديري للموارد البشرية دراسة حالة: إدارة الجمارك (.2013/2012) الله،فركوس عبد  -
 .الجزائر، 3العلاقات الدولية، جامعة الجزائرو  ماجستير في العلوم السياسية

الكفاءات في المؤسسة الإقتصادية الجزائرية و  واقع التسيير التقديري للوظائف'' (.2012) لحول عبد القادر، -
(، 2)العدد 1المجلد، العمل، جامعة معسكرو  مجلة التنظيم ''.دراسة حالة المؤسسة الجزائرية للمياه وحدة معسكر

 .46-32 .صص
  consulté le 2/5/2019   http://www.dgfp.gov.dz/fr/stat.asp(:2017المديرية العامة للوظيفة العمومية) -
جامعة  الإنسانية،و  مجلة العلوم الإجتماعية ''.تسيير الموارد البشرية بالإدارة العامة(. ''2016) ،رابح مراد يزة -

   .228-207صص. ،(2العدد )9المجلد العربي التبسي تبسة،
الإدارات العمومية و  في المؤسسات (. ''سياسات تسيير الموارد البشرية2015مسيخ أيوب، مداحي محمد، ) -

جامعة  الجزائرية''. ورقة عمل مقدمة إلى الملتقى الوطني حول تسيير الموارد البشرية في الهيئات العمومية في الجزائر،
 ، بسكرة. 2015فيفري  25 -24 محمد خيضر بسكرة،

 التوزيع.و  دار وائل للنشر عمان:. الإدارة العامة الحديثة، الطبعة الثانية (.2012) المعاني أيمن عودة، -

الهيئة الإتحادية للموارد البشرية الحكومية)دون سنة النشر(، دليل تطوير أداء إدارات الموارد البشرية في الحكومات  -
 الإتحادية: بطاقة الأداء المتوازن لإدارات الموارد البشرية. الإمارات العربية المتحدة. الموقع:

https://www.fahr.gov.ae/Portal/Userfiles/Assets/Documents/7f6b4383.pdf consulté le le12/3/2019 
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