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 شكر وتقدير
لإنجاز ىذا  ناوأنار درب اتقدم أولا بالحمد والشكر لله الذي وفقنن

 العمل المتواضع.

 ةالدكتور  ةالأستاذإلى  تقديرالشكر وفائق التقدم بخالص نكما 
  "سامية العايب" ةالفاضل

 و لناتمن جهد وما قدم وتبذلوعلى ما  مذكرتناعلى  ت أررفتيال
 من توجيو ونصائح لإنجاز ىذا العمل.

للأساتذة الكرام أعضاء لجنة والعرفان  بالامتنانتقدم كما ن
 .ه المذكرةالموقرة على تفضلهم لمناقشة ىذالمناقشة 



 

 إهداء
 الحكاية ورفعت قبعتي مودعة للسنين التي مضت أخيرا انتهت 

 وأىدي ثمرة جهدي ونجاحي إلى من
 رحمو الله  الطاهر خالياحتضنت الدقبرة جسده 

 وجعلو من أىل الفردوس الأعلى الخالدين
 إلى صاحب السيرة العطرة والفكر الدستنير

 الذي علمني أن الدنيا إلى من كان لو الفضل في بلوغي التعليم العالي 
 وسلاحها العلم والدعرفة كفاح 

 إلى من جرع الكأس فارغا ليسقيني قطرة حب إلى من كلت 
 أناملو ليقدم لي لحظة سعادة 

 حفظه الله أبي إلى القلب الكبيرعن دربي ليمهد لي طريق العلم من حصد الأشواك إلى 
 إلى من أفضلها عن نفسي التي ضحت من أجلي ولم تدخر جهدا في سبيل إسعادي على الدوام 

 إلى التي تستقبلني بابتسامة وتودعني بدعوى إلى قلبا ناصعا بالبياض 
 حفظها اللهأمي إلى مصباح دربي 

 ا أطال الله في عمرى والدلامح البريئة جدتي ياسمينةإلى أمي الثانية صاحبة القلب الطيب 
  ليلىوتوأم قلبي  أحلامإلى أخواتي 

 الله وسدد خطاه  قووف أخي محمد الصالحإلى سندي بعد أبي 
 البريئة والرقيقة والنفوس  إلى القلوب الطاىرة

 عبد الجليل، زكرياء، أنس، محمد غيث
 عفاف، هدى إكرامإلى صديقات عمري 

 نسرين



 
 إهداء

 وصلت رحلة تخرجي إلى نهايتها بعد تعب ومشقة وىا أنا ذا أختم بحث 

 تخرجي بكل همة ونشاط 

 وأغدق بالدعوات الصالحات إلى الذي أحبني بلا مقابل وأنار لي الطريق 

 وإلى الذي أعطاني الحب بلا مقابل ولا يريد أن يأخذ مني شيء 

 صالح شفاه الله وأطال في عمرهوالدي 

  مقامها وجعل انةنة ت ت أقدامها أولى الناس بصحبتي إلى التي رفع الله

 والطاىرة  إلى نبع الحنان الصافي ذلك القلب الكبير وتلك النعمة الغالية

 التي مهما فعلت وقلت وكتبت لن أوفيها حقها لأزلي ولن أرد لذا فضلها الأبدي صاحبة الفضل علي 

 والدتي العزيزة حفظها الله وأطال في عمرها

 جليل ورضوانإلى سندي بعد أبي إخوتي 

 حفظهم الله إلى نبض قلبي وسر سعادتي أخواتي 

 جزيرة وتوأم روحي شهرزاد، روبيلة 

 شدان، آسر سهال، يوسف، وإلى الوجوه البريئة 

 نسرينإلى رفيقة دربي 

 عفاف                               
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نظرا لممكانة المرموقة التي باتت تحتميا الوظيفة العامة في عالمنا المعاصر، أصبحت ىذه الأخيرة 
تعتبر مظيرا من مظاىر ممارسة سمطة الدولة عمى أقاليميا، حيث تسعى الدولة إلى القيام بتشكيل ىيئات 

ضمانا لسير الوظيفة ومؤسسات تعمل عمى ممارسة الأعمال والأنشطة الإدارية بمختمف أنواعيا وذلك 
الإدارية وتحقيقا لممصمحة العامة، يحكم ىذه المؤسسات نظام قانوني خاص تتميز بو عن غيره من 
المؤسسات الأخرى، وىذا راجع إلى طبيعة أعماليا وأعوانيا، حيث يحكم المؤسسات والييئات الإدارية 

عوان في مختمف القطاعات وذلك من قانون الوظيفة العمومية، الذي ميز الموظف العام عن غيره من الأ
 67.1-:6خلال توفر مجموعة من الشروط فيو المنصوص عمييا ي الامر

تقع مسؤولية التخطيط لتنمية الموارد البشرية بأبعادىا المختمفة عمى الدولة، لذا وجب عمييا تنمية 
افة إلى الاىتمام مختمف مؤسساتيا الإدارية من خلال استحداث أجيزتيا وتبسيط إجراءاتيا، بالإض

بالعنصر البشري )الموظفين( الذي يعد العمود الفقري للإدارات العامة، وذلك باعتباره أداة فاعمة داخل 
الوسط الإداري لا يمكن الاستغناء عنيا، وليذا وجب أن يتضمن نظام سير الوظيفة العامة عمى قواعد 

ند سير الوظيفة. وأن يضمن ليم مستوى تكفل حسن اختيار الموظفين أثناء تعيينيم في مناصبيم وع
 معيشي محترم يميق بيم وذلك بيدف المساىمة في تحسين جودة الخدمة في المؤسسات العمومية.

كما أن العمل المستمر عمى تكوين الموظفين وتطوير مياراتيم الوظيفية وحسن اختيارىم يؤدي إلى 
طراد، وىذا يضمن الت أقمم مع المحيط الخارجي، ويؤدي الى تحقيق حسن سير المرفق العام بانتظام وا 

 المصمحة العامة وذلك من خلال ما يتم تقديمو من خدمات ذات جودة ونوعية في فترة قصيرة.
جعمت معظم دول العالم ومن بينيا الجزائر عمى أن تشغل منصب في الإدارات العمومية حق لكل 

نما يسعى إلى مواطن وفي المقابل أن الموظف في الإدارات العامة لا  يسعى فقط إلى المقابل المالي، وا 
شغل أعمى منصب يمكنو من تحقيق مكانة أفضل داخل المؤسسة الإدارية. وأيضا الحصول عمى 
امتيازات والاستفادة من جميع الحقوق التي يضمنيا لو قانون الوظيفة العامة ومن بينيا الحق في التكوين 

 ىو موضوع بحثنا. الذيوتحسين أدائو 
يث تتمثل أىمية الموضوع في معرفة مدى أىمية دور التكوين في المؤسسات العمومية في اثبات ح

 ترقية أداء الموظفين.

                                  
 .:8، المتضمن القانون الأساسي لموظيفة العامة، الجريدة الرسمية رقم :666يوليو  59المؤرخ في  67-:6الأمر  - 1
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وجد التكوين في الوقت الحالي اىتماما كبيرا وذلك نظرا لمدور الفعال الذي يمعبو في تنمية وتطوير أداء 
و طريقة لتحقيق مجموعة معينة من الموظفين، حيث لا يعتبر ىذا الأخير ىدف في حد ذاتو، بل ى

الأىداف، كما انو أداة إدارية وفنية وعممية وعممية، تتمكن من الوصول بالأداء البشري الى أقصى حد 
ممكن، وبالطريقة والشكل الذي يضمن الاستخدام الأمثل لمموارد البشرية المتوفرة ويتحقق ىذا إلا من 

بادئ تعمل عمى تحديد دقيق للاحتياجات التكوينية خلال تخطيط عممي مدروس، يرتكز عمى أسس وم
الضرورية وذلك تماشيا مع احتياجات الموظفين لإشباع حاجاتيم وتحقيق أىدافيم، وما تتطمبو المؤسسة 
أيضا لتحقيق أىدافيا المسطرة، وحتى يسمح ليا من معرفة مدى فعاليتيا ونسبة نجاحيا في تحقيق 

ة تقييم أداء موظفييا، وذلك لتسطير ورسم الرؤية المستقبمية التي يجب أىدافيا، وجب عمييا القيام بعممي
 أن تكون عمييا المؤسسة الإدارية.

يعد تقييم أداء الموظف عنصرا أساسي للاستخدام الأمثل لمموارد البشرية لما يوفره من بيانات عن أداء 
رات الملائمة ومثال ذلك الحفاظ عمى الافراد تتمثل ىذه البيانات مرجعا لاتخاذ الإدارة الكثير من القرا

الموظفين ذوي الكفاءات العالية، ومد يد المساعدة لمموظفين متوسطي الكفاءة، بالإضافة الى ذلك تمكن 
 نتائج التقييم من التعرف عمى من يستحق المكافأة نتيجة لبذلو المجيودات.
ا ىو مطموب، وجودة الخدمات تيدف عممية ترقية أداء الموظف العام في اختصار الوقت لإنجاز م

المقدمة، وكميتيا، حيث تمجأ المؤسسة أو الإدارة إلى سد أي خمل أو نقص في مستوى الموظفين، وذلك 
بتكوينيم الذي يعتبر بمثابة استثمار حقيقي من أجل دفع عجمة التنمية لمرقي بالمينة ومواكبة مختمف 

ا من شأنو أن يؤثر بالإيجاب في زيادة المردود التكنولوجيات مما يتماشى مع عصر المعمومة، وكل م
دارتو عمى حد سواء.  لمموظف وا 

 التالية: الإشكاليةومنو نطرح 
 ؟ىل ساىمت عممية التكوين في تحسين أداء الموظف العام

اعتمدنا في دراستنا لمموضوع عمى منيجين وىما المنيج الوصفي الذي حاولنا من خلالو وصف 
والتفصيل فييا، ومعرفة تأثيرىا عمى أداء الموظف العام من جية، وعمى الإدارة  والإلمام بماىية التكوين

المتعمق بتكوين  598-66من جية أخرى والمنيج التحميمي وذلك من خلال تحميل مواد المرسوم التنفيذي 
 وتحسين أداء الموظفين العموميين.
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 تعددت أسباب اختيارنا ليذا الموضوع بين:

 أسباب ذاتية:
امنا المتزايد بموضوع التكوين في المؤسسة الإدارية أكثر من غيره من المواضيع الأخرى ومحاولة اىتم

معرفة تفاصيل ىذه العممية وكيف نظميا المشرع الجزائري ومدى تأثيرىا عمى حياة الموظف العام وكيفية 
 سيرىا.

 أسباب موضوعية:
ييا وذلك من خلال الاىتمام بوضع برامج الوصول إلى مدى اىتمام الإدارات العمومية بتكوين موظف

 ومخططات تتكفل بإعداد استراتيجية لتدعيم ىذه العممية.
محاولة تسميط الضوء عمى الجيود الحكومية المبذولة في مجال تكوين الموظفين في الإدارات 

قديمو في العمومية، وذلك من خلال التحميل والتدقيق في مصطمح التكوين ومعرفة معناه واليدف منو، وت
 صورة مبسطة.

أما بالنسبة لمدراسات السابقة في الموضوع فقد اعتمدنا عمى دراسة الطالب "عبده عز الدين" تحت 
عنوان: "عممية تدريب الموظف العام في الجزائر، حيث تمت دراستو لمموضوع وفقا لأحكام المرسوم 

-:9وفق أحكام المرسوم التنفيذي  حيث تمثل الفرق بين الدراستين أن الأولى جاءت 96-:9التنفيذي 
المتعمق بتكوين الموظفين والأعوان  598-66ودراستنا جاءت وفق أحكام المرسوم التنفيذي رقم  96

 العموميين وتحسين مستواىم.
ومن المألوف أنو لا يخمو أي عمل أو بحث عممي من الصعوبات والعوائق تصعب عمى الباحث القيام 

 التي واجيتنا:بعممو، ومن بين الصعوبات 
 نقص كبير في المراجع المتخصصة عمى مستوى كميتنا. -
صعوبة الإلمام بالمراجع وذلك نظرا لوجود بعض المعمومات في الشق القانوني والبعض الاخر في  -

 الموارد البشرية.
 ولتحميل الدراسة تحميلا منطقيا قسمنا الدراسة إلى:

 لعامة.ماىية التكوين في الوظيفة ا الفصل الأول:
 الإطار المفاىيمي لعممية تكوين الموظف العام المبحث الأول:
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 اليدف من دورات التكوين وتحسين المستوى. المبحث الثاني:
 598-66آليات تكوين الموظف العام في ظل المرسوم التنفيذي  الفصل الثاني:
 ارتباط التكوين بالتخطيط التوقيعي لمموظفين. المبحث الأول:

 تنظيم عممية التكوين في الإدارة العامة. الثاني: المبحث
 



 

 

 

:الفصل الأول  

ماهية التكوين في الوظيفة 
 العامة
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يكمن السير الحسن لممرافق العمومية في تأدية الموظفين العموميين لمياميم بنجاح، حيث إن غياب 
العنصر البشري في مثل ىذه المرافق يؤدي بالضرورة إلى تعطيل سيرىا إن لم نقل توقفيا، كما أن انعدام 

 وجود ىيكل اداري كفئ يمنع الإدارة العامة من سيرىا الحسن وتحقيق أىدافيا.
تسير مختمف الإدارات بمختمف أنواعيم عمى تنمية الموارد البشرية والرفع من قدراتيا وذلك بتنظيم 
دورات التكوين وتحسين المستوى لمموظفين العموميين وذلك ضمانا لسير المرفق العام بانتظام واطراد 

ث يعد تكوين الموظفين العموميين خلال فترة خدمتيم ضرورة حتمية لا يمكن تجاىميا من طرف حي
 المؤسسات العامة.

يضمن ىذا الأخير تحسين نوعية خدمات المؤسسة والارتقاء بيا إلى مرتبة تضمن ليا المنافسة 
مستوى أداء موظفييا والاستمرار والتطور، ولضمان ىذه الرتب وجب عمى المؤسسات أن تتابع باستمرار 

وذلك لتمكنيا من تحديد الاحتياجات التكوينية ليم، ومن ثم تحديد وتخطيط البرامج المناسبة والتي تتلائم 
 حسب الأىداف المسطرة قصد تحقيقيا في أرض الواقع.

 وعميو سوف نتطرق في الفصل الأول إلى:
 الإطار التنظيمي لعممية تكوين الموظف العام. المبحث الأول:
 اليدف من تنظيم دورات التكوين وتحسين المستوى. المبحث الثاني:
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 المبحث الأول: الإطار التنظيمي لعممية تكوين الموظف العام
عممية تكوين الموظفين العموميين حيث أحاط ىذه العممية بمجموعة  194-20نظم المرسوم التنفيذي 

دورات التكوين وتحسين المستوى لمموظفين العموميين، حيث من الأحكام التي تبين خصائص وكيفية سير 
ألزم كل مؤسسة عمومية بتنظيم دورات تكوينية لمموظفين بمختمف أنواعيا، حيث سنتطرق لتفاصيل أكثر 

 من خلال المطمبين التاليين:
 المطب الأول: مفهوم تكوين الموظف العام

عمينا أولا معرفة معنى كممة تكوين وشرح قبل البحث أكثر وذكر تفاصيل أكثر عن الموضوع وجب 
المقصود بيا من الناحية المغوية والفقيية ومعرفة خصائص عممية تكوين الموظفين العموميين، حيث 

 ستذكر تعريف التكوين وخصائصو من خلال الفروع التالية:
 تكوين الموظف العامالفرع الأول: تعريف 

كان من المصطمحات الغير معروفة وغير المتداولة  إن مصطمح التكوين ىو مصطمح حديث نسبيا إذ
حيث يستعمل ىذا المصطمح الأخير )التكوين( في الجزائر دول المغرب العربي بصفة عامة وىو 

 (.Formationمصطمح مترجم من المغة الفرنسية لمصطمح )
 أولا: التعريف المغوي

 1.التكوين لغة: كون الشيء أي وجده وأنشأه   -
المشتقة من  Formationالشيء من العدم، ويقابميا في المغة الفرنسية  إحداثتعني كممة تكوين  -

Forma .2والتي تعني الشكل أو القالب الذي يمكن بواسطتو إعطاء الشكل الذي تريد لشيء ما 
 3ة.والثقاف التربيةما التكوين في المغة اللاتينية فيعني اكتساب معمومات متخصصة في ميدان أ -

                                  
 .297، ص 2008أحمد مختار، معجم المغة العربية المعاصرة، القاىرة، عالم الكتب،  - 1
، 2012عمتوت عمر، موسوعة المصطمحات القانونية وقواعد الشريعة الإسلامية، دارىومة لمطباعة والنشر، الجزائر،  - 2

 .206ص 
 ،الحقوق والحريات، مجمة ىندسة تكوين المعممين أثناء الخدمة في ظل الإصلاحات التربوية الجديدة، جميمة بوراس -3

 .2010، 01، العدد 07المجمد  ، 02كمية الحقوق والعموم السياسية، جامعة البميدة
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 ثانيا: التعريف الاصطلاحي
التي يتم من خلاليا اكتساب المعارف والأفكار الضرورية لمزاولة العمل يقصد بالتكوين ىو: "الوسيمة  -

والقدرة عمى استخدام نفس الوسائل بطرف أكثر كفاءة مما يؤدي الى تغيير سموك واتجاىات الافراد في 
 1دة...".التصرف نحو الأشياء أو المرافق بطريقة جدي

ويقصد بالتكوين أيضا تطوير كافة الجيود المخططة والمنفذة لتنمية قدرات معارف وميارات العاممين  -
بالمنظمة عمى اختلاف مستوياتيم وتخصصاتيم وترشيد سموكياتيم مما يعطييم من فاعمية أدائيم وتحقيق 

 2لمنظمة.ذواتيم من خلال تحقيق أىدافيم الشخصية واسياميم في تحقيق أىداف ا
فقد عرفو "ألييتي" عمى انو: جيود إدارية وتنظيمية مرتبطة بحالة الاستمرارية تستيدف اجراء تغيير  -

مياري معرفي وسموكي في خصائص الفرد الحالية والمستقبمية، لكي يتمكن من الإضفاء بمتطمبات عممو 
 3أو ان يطور أداءه العممي والسموكي بشكل أفضل.

رمضان الزيادي أن التكوين ىو عبارة عن النشاط الذي يبتذل بيدف تزويد المدربين  يرى الدكتور عادل -
لتنميتيم وصقل خبراتيم لرفع مستوى الأداء ولتغيير سموكيم واتجاىاتيم بالمعارف والميارات اللازمة 

 4واىتماماتيم في الاتجاه المرغوب فيو لصالح الفرد والمنظمة والمجتمع.
التكوين بأنو: العممية التي تيدف إلى تنمية القدرات وميارات الأفراد المينية  Pierre caseويعرف  -

والتقنية أو السموكية من أجل زيادة كفاءتيم وفعاليتيم في اطار تنفيذ الميام والأدوار المتصمة بوظائفيم 
مع التقنيات  لمتكميفالحالية أو المستقبمية، فيو وسيمة لمترقية الفردية وتنمية الموارد البشرية، أو ضرورة 

الجديدة والقيود الاقتصادية ووسيمة فعالة لتسيير الموارد البشرية، الشيء الذي يسمح بنمو وتطور المؤسسة 

                                  
عمى  14/03/2023، تم الاطلاع عميو بتاريخ: formation dz, ahlamontada.comكتروني، لموقع الإال - 1

 .19:46الساعة 
التراث ومطالب التجديد، مذكرة لنيل  بن صديق نوال، التكوين في الصناعات والحرف التقميدية بين المحافظة عمى - 2

-2012شيادة الماجيستير، تخصص أنثروبولوجيا التنمية، كمية العموم الإنسانية والاجتماعية، جامعة تممسان، الجزائر، 
 .78، ص 2013

ة محمود، التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية، مذكرة لنيل شياد بوقطف - 3
 .12، ص 2014-2013الماجيستير في عمم الاجتماع، جامعة خنشمة، الجزائر، 

التكوين الإداري في الوظيفة العامة، مذكرة لنيل شيادة الماستر في العموم السياسية، جامعة قاصدي طويل عمار،  - 4
 .15، ص 2014-2013مرباح، ورقمة، الجزائر، 
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وىو بذلك يعنبر استثمار لمعامل، ويجب أن يمتثل لمتكوين كل أعضاء المؤسسة بما فييم المسؤولين... 
 1فيو عممية مستمرة من أجل تجديد المعمومات.

 ما الدكتور عمي السميمي، فيراه بأنو يتضمن العمل عمى تنمية الأمور التالية:أ -
 تنمية المعرفة والمعمومات ومن بينيا: -

 * معرفة تنظيم الإدارة وسياستيا وأىدافيا.
 * معمومات عن إجراءات ونظم العمل بالإدارة.
 * معمومات عن خطط الإدارة ومشاكل تنفيذىا.

 الإدارية الأساسية وأساليب القيادة والاشراف.* المعرفة بالوظائف 
 تنمية الميارات والقدرات ومن بينيا: -

 * الميارات القيادية.
 رقابة. –تنسيق  –تنظيم  -* الميارات الإدارية: تخطيط 

 * القدرة عمى تحميل المشاكل واتخاذ القرارات.
دارة الندوات.  * الميارات في التعبير والنقاش وا 

 جاىات ومنيا:تنمية الات -
 * الاتجاه لتفضيل العمل بالإدارة.

 * الاتجاه لتأييد سياسات وأىداف الإدارة.
 * تنمية الرغبة في العمل.

 * تنمية الرغبة في التعاون مع الزملاء.
 * تنمية الشعور بأىمية التفوق والتميز في العمل.
 * تنمية الشعور بتبادل المنافع بين الإدارة والأفراد.

 تور "أحمد باشات" فيعرف التكوين كما يمي:أما الدك
المثمر والاحتفاظ بو عمى مستوى الخدمة المطموبة، فيو نوع من التوجيو صادر ىو تجييز الفرد لمعمل  -

من إنسان وموجو الى إنسان آخر، غير أن البعض يرى أن التدريب بأنو مجموعة من الحيل لمسيطرة 

                                  
 .21، ص سابقالمرجع ال، بوقطف محمود - 1
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حوث والدراسات الحديثة أكدت أن التدريب عممية لا تتنافى مع عمى الآخرين في موقف اجتماعي لكن الب
 1الديمقراطية، ولا ترتكز حول القائد أو الرئيس، في نمط معين.

اعتمادا عمى مختمف التعاريف التي تم التطرق إلييا من طرف المختصين في عمم الإدارة، يمكننا ان  -
رمي إلى تعزيز ورفع كفاءة الموارد البشرية داخل نعرف التكوين الإداري عمى أنو: ىو عبارة عن أداة ت

المؤسسات العمومية وذلك من خلال استغلال قدراتيم وتنمية مياراتيم الوظيفية وتعديل نمط سموكيم 
وميولاتيم، وذلك بيدف أداء خدمة معينة أو شغل منصب معين في مختمف الإدارات العمومية الذي يزاول 

ه العممية ترفع من زيادة مستوى العطاء بالنسبة لمفرد أو الإدارة التي بيا نشاطو الوظيفي، حيث أن ىذ
 ينتمي الييا.

رقم اختمفت التعاريف بخصوص عممية التكوين إلا أن المشرع الجزائري لم يتطرق في المرسوم التنفيذي  -
ميلا ما إلى تعريف التكوين بالنسبة لمموظفين بل ترك الأمر لمفقو، حيث أنو وبصفة عامة ق 20-194

 نجد المشرع تطرق الى تعريف مفيوم ما في النصوص القانونية.
وقد عرفو عمار بوضياف عمى أنو: العممية التي من خلاليا يتمكن الموظف من تنمية قدراتو العممية  -

 2وتزويده بالمعمومات اللازمة بغرض تحسين أداءه الوظيفي.
التي تساعد العاممين عمى رفع أدائيم في العمل ويعرف التكوين أيضا: بأنو يعبر عن كل الأنشطة 

 3الحالي والمقبل من خلال زيادة مياراتيم أو تنمية معارفيم.
ىناك أيضا تعريف آخر يرى بأن التكوين ىو "عمل مخطط يتكون من مجموعة من برامج مصممة 

من خلال تطوير من أجل تعميم الموارد البشرية كيف تؤدي أعماليا الحالية بمستوى عالي الكفاءة، 
وتحسين أدائيم، ومنو نستطيع القول بأن التكوين عممية الحاق العمال بدورة تكوينية داخل وخارج المؤسسة 

                                  
محمد عبده، عممية تدريب الموظف العام في الجزائر، مذكرة لنيل شيادة الماجيستير في القانون العام، فرع الإدارة  - 1

 .14، ص2002-2001والمالية، كمية الحقوق، جامعة الجزائر، الجزائر، 
قوانين الأساسية وال 03-06عمار بوضياف، الوظيفة العامة في ضوء التشريع الجزائري، دراسة في ظل الأمر  - 2

 .112، ص 2015الخاصة مدعمة باجتيادات مجمس الدولة، جسور لمنشر والتوزيع، الجزائر، 
 .239، ص 1997أحمد صقر عاشور، إدارة الموارد البشرية، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، مصر،  - 3
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وسموكيم من بغرض زيادة معارفيم ومعموماتيم، يترتب عمييا تحسين قدراتيم ومياراتيم وتغيير اتجاىاتيم 
 1أجل الارتقاء بأدائيم بغية تحقيق أىداف مؤسستيم.

 فرع الثاني: خصائص عممية تكوين الموظف العامال
 لعممية تكوين الموظفين العموميين عدة خصائص نذكرىا كما يمي:

 التكوين نشاط رئيسي: في المؤسسة وليس نشاطا قانونيا او كماليا. -
: يتكون من مجموعة من الأجزاء والعناصر المرتبطة معا، تقوم بينيا علاقات 2التكوين نظام متكامل -

 تبادلية نفعية.
: بمعنى تشمل كل المستويات الإدارية التي تتضمنيا المؤسسة والإدارة العميا 3التكوين عممية شاممة -

 والوسطى والإشرافية والتنفيذية، وكذلك فالتكوين يجب أن يقدم لكل التخصصات في المؤسسة.
 التكوين عممية فنية: تحتاج إلى خبرات وتخصصات ينبغي توفر أىميا: -
 خبرة تخصصية في تحديد الاحتياجات التكوينية. -
 خبرة تخصصية في تصميم البرامج التكوينية واعداد المناىج التكوينية والمواد العممية. -
 خبرة في اختيار الأساليب والرسائل المساعدة في عممية التكوين. -
 ك المرغوبة لممتكونين.خبرة تنفيذ البرامج التكوينية ونقل المعمومة والميارة وأنماط السمو  -
 خبرة في متابعة وتقييم فعالية التكوين أثناء خدمة الموظفين. -
والتكوين نشاط متغير ومتجدد، حيث أن التكوين يتعامل مع متغيرات ومن ثم لا يجوز أن يتسم  -

نما يجب أن يتصف بالتغي وكو ر والتجدد، فالإنسان )الموظف( معرض لمتغيير في عاداتو وسمبالثبات، وا 
ومياراتو ورغباتو، والوظائف التي يشتغميا الموظفون ىي الأخرى تواجو متطمبات التغيير في الظروف 

 والأوضاع الاقتصادية والإدارية وفي تقنية وأساليب ومستجداتيا.
 

                                  
من  ENTPبوشميق الأمين، دور التكوين في تحسين أداء العاممين "دراسة حالة المؤسسة الوطنية للأشغال في الآبار  - 1

متطمبات شيادة الماستر الأكاديمي، تخصص عموم اقتصادية، جامعة قاصدي مرباح، "، مذكرة لنيل 2014إلى  2010
 .2015-2014جارية، ورقمة، كمية العموم الاقتصادية والتسيير والعموم الت

 ,17سابق، ص المرجع المحمود،  بوقطف - 2
 .18، ص نفس المرجعمحمود،  بوقطف - 3
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 المطمب الثاني: دورات التكوين وتحسين المستوى
عمومية بإلزامية تنظيم دورات تكوينية ألزم المشرع الجزائري في قانون الوظيفة العامة المؤسسات ال

 بمختمف أنواعيا لمموظفين بل وجعميا حق ليم وىذا ما سنتطرق اليو من خلال الفرعين التاليين:
 الفرع الأول: أنواع دورات التكوين وتحسين المستوى

المتضمن القانون الأساسي لموظيفة العامة عمى ما يمي:  03-06من الأمر  38نصت المادة 
 1ظف الحق في التكوين وتحسين المستوى والترقية في الرتبة خلال حياتو المينية"."لممو 

نجد أن المشرع الجزائري قد قسم عمميات التكوين وتحسين  194-20وحسب أحكام المرسوم التنفيذي 
 2من ذات المرسوم. 10-7المستوى لمموظفين والأعوان العموميين إلى نوعين حسب نص المواد 

 التكوين.دورات  -
 دورات تحسين المستوى. -

 أولا: دورات التكوين
لم يحدد الفقو أنواع التكوين بل اختمف في ذلك وتركو حسب نوع المعيار المعتمد حيث نجد أن من 
اعتمد مكان التكوين: تكوين داخل المؤسسة وتكوين داخل المؤسسة، وىناك من يقسمو حسب نوع 

داري ومنيم من أخذ بمعيار مراحل التوظيف فيقسمو الوظائف: تكوين ميني وفني وتكوين ت خصصي وا 
إلى تكوين من أجل توجيو الموظف الجديد وتكوين من أجل نقل الموظف أو تكوين من أجل اعداده لتولي 
ميام ومناصب جديدة، إلا أن النصوص القانونية التي تنظم عممية التكوين أخذت بمعيار الغرض من 

 194.3-20لجزائري عدة أنواع، وذلك ما نص عميو في المرسوم التنفيذي رقم التكوين حتى ذكر المشرع ا
 التكوين المتخصص -1

التكوين المتخصص ىو كل تكوين منصوص عميو في القوانين الأساسية الخاصة قصد التوظيف 
المباشر في رتبة، أو الترقية إلى رتبة أعمى، وكذا الادماج في رتبة، مثال ذلك التكوين المتخصص 

                                  
 .42المتضمن القانون الأساسي لموظيفة العامة ج.ر. رقم  15/07/2006المؤرخ في  03-06من الأمر  38المادة  - 1
المتضمن تكوين الموظفين والأعوان  2020يوليو  25المؤرخ في  194-20من المرسوم التنفيذي رقم  10و  7المادتين  2

 العموميين وتحسين مستواىم.
بوغرارة نصر الدين، دور التكوين الوظيفي في ترقيو أداء الموظف العمومي في التشريع الجزائري، مذكرة لنيل شيادة  - 3

 .14، ص 2020-2019الماستر في القانون الإداري، جامعة محمد خيضر بسكرة، كمية الحقوق، الجزائر، 



 ماهية التكوين في الوظيفة العامة                                 الفصل الأول

 

 13 

المنصوص عميو في القانون الأساسي الخاص بالموظفين المنتمين لأسلاك شبو الطبيين في الصحة 
العمومية، حيث ييدف التكوين المتخصص الى التمكين من اكتساب المعارف النظرية والتطبيقية 

 1الضرورية لممارسة الميام المرتبطة بالرتبة المراد الالتحاق بيا.
ا ىو العممية التي تضمن تزويد الفرد بالمعارف والمعمومات التي تمكن يعرف التكوين المتخصص أيض

من الالتحاق ببعض الوظائف التي ينص قانونيا الأساسي عمى ذلك مثل التكوين الذي تتضمنو المدرسة 
من  30كما نصت عميو المادة  2العميا للإدارة، معاىد التكوين الشبو الطبي، مدارس الجمارك وغيرىا،

المتعمق بالمسابقات والامتحانات والفحوص المينية التي تنص عمى: "يعين  194-12لتنفيذي المرسوم ا
المترشحون الناجحون نيائيا في المسابقات أو الامتحانات أو الفصول المينية، حسب الحالة، اما بصفة 

ما تتم ترقيتيم في الرتبة الأعمى أو يقبمون للالتحاق بتكوين متخصص.  3متربصين وا 
 تكوين التحضيري لشغل منصبال -2

يقصد بو كل تكوين منصوص عميو في القوانين الأساسية الخاصة قبل ترسيم المتربص أو التعيين في 
منصب عالي او منصب متخصص مثال ذلك التكوين التحضيري أثناء فترة التربص الخاص ببعض رتب 

كين المتربص والموظف من ، حيث ييدف التكوين التحضيري لشغل منصب إلى تمالمشتركةالأسلاك 
اكتساب معارف تكميمية تسمح لو بممارسة الميام المرتبطة بمنصب الشغل أو بالمنصب العالي المراد 

 4شغمو وتعيينو فيو.
 ثانيا: دورات تحسين المستوى

، حيث تنقسم دورات تحسين مستوى الموظفين 194-20من المرسوم التنفيذي  10نصت عمييا المادة 
 موميين التي يمكن أن تقوم بيا المؤسسات والإدارات العمومية الى ثلاثة أنواع:والاعوان الع

 التكوين أو دراسات التخصص. -

                                  
لأعوان العموميين، لم تذكر دار النشر، الجزائر، عبد الحكيم بن مصباح سواكر، دليل حول تكوين الموظفين وا - 1

 .10، ص 2021
 .15، ص السابقبوغرارة نصر الدين، المرجع  - 2
، المتضمن تحديد كيفيات تنظيم المسابقات 2012أبريل  25المؤرخ في  194-12من المرسوم التنفيذي  30المادة  - 3

 .26لعمومية واجوائيا، ج.ر. رقم والامتحانات والفحوص المينية في المؤسسات والإدارات ا
 .12سابق، ص المرجع العبد الحكيم بن مصباح سواكر،  - 4
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 التكوين التحضيري لممسابقات والامتحانات والفحوص المينية. -
 1تجديد المعارف أو الندوات أو الأشكال الأخرى لتحسين المستوى. -

من ذات المرسوم عمى:  22نموذجا، حيث نصت المادة  130-08سنأخذ المرسوم التنفيذي رقم 
"يتعين عمى الإدارة أن تنظم، بصفة دائمة، تكوينا متواصلا لفائدة الأساتذة الباحثين ييدف الى تحسين 
مستواىم ولتطوير مؤىلاتيم المينية وكذا تحسين معارفيم في مجال نشاطاتيم وفق الشروط المنصوص 

 2".عمييا في التنظيم المعمول بو
 التكوين أو دراسات التخصص -1

متخصصة يمكن أن تقوم بيا المؤسسات والإدارات العمومية لفائدة الموظفين ىو كل تكوين أو دراسة 
والأعوان العموميين، حيث ييدف ىذا التكوين الى اكتساب مؤىلات جديدة عن طريق تخصص معين 

 3بغرض استكمال أو تحسين تكويناتيم الأولية.
عمى: "يمكن دعوة الأساتذة الباحثين لممارسة  130-08من المرسوم التنفيذي  09المادة حيث نصت 

 4نشاطات البحث العممي في فرق أو مخابر البحث وادارتيا وكذا تأطير التكوين في الدكتوراه".
 التكوين التحضيري لممسابقات والامتحانات والفحوص المهنية -2

سات والإدارات العمومية لفائدة الموظفين والأعوان العموميين ىو كل تكوين يمكن ان تقوم بو المؤس
قبل اجراء المسابقات والامتحانات والفحوص المينية، حيث ييدف ىذا التكوين الى تمكين الموظفين 

 5والأعوان العموميين من تحضير اختبارات ىذه المسابقات والامتحانات والفحوص المينية.
 الأخرى لتحسين المستوىتجديد المعارف أو الأشكال  -3

يقصد بو كل تكوين يمكن ان تقوم بو المؤسسات والإدارات العمومية لفائدة الموظفين والأعوان 
الجديدة أو تطوير ممارساتيم لمياميم الحالية التي يشتغمونيا حيث ىذا العموميين قبل تكميفيم بمياميم 

                                  
 سابق.المرجع ال، 194-20من المرسوم التنفيذي  10المادة  - 1
، 2008مايو سنة  03الموافق لـ  1429ربيع الثاني عام  27المؤرخ في  130-08من المرسوم التنفيذي  22المادة  - 2

 .23المتضمن القانون الأساسي الخاص بالأستاذ الباحث، ج.ر. رقم 
 .12عبد الحكيم بن مصباح سواكر، المرجع السابق، ص  - 3
 ، المرجع السابق.130-08من المرسوم التنفيذي  09من المادة  1الفقرة  - 4
 .12عبد الحكيم بن مصباح سواكر، المرجع السابق، ص  - 5
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ظفين والأعوان العموميين أو تكييفيم من النوع من التكوين ييدف الى تجديد أو تحسين مؤىلات المو 
 1المتطمبات الجديدة لممنصب الذي سوف يستغمونو.

عمى: "يمكن دعوة الأساتذة الباحثين لشغل  130-08من المرسوم التنفيذي  10حيث نصت المادة 
 2".2 مناصب عميا ىيكمية او وظيفية لدى المؤسسات المذكورة أعلاه في م

 تحاق بدورات التكوين وتحسين المستوىالفرع الثاني: شروط الال
من المرسوم التنفيذي  14تحدد شروط الالتحاق بدورات التكوين وتحسين المستوى حسب نص المادة 

 عمى أنو: "تحدد شروط الالتحاق بدورات التكوين وتحسين المستوى: 194-20رقم 
منة إنشاء وتنظيم الخاصة أو بموجب النصوص التنظيمية المتضبموجب القوانين الأساسية  -

 مؤسسات التكوين بالنسبة لدورات التكوين.
 3بموجب قرار أو مقرر من الوزير المسؤول المعني حسب الحالة بالنسبة لدورات تحسين المستوى". -
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                  
 .12عبد الحكيم بن مصباح سواكر، المرجع السابق، ص  - 1
 ، المرجع السابق.130-08لممرسوم التنفيذي رقم  10من المادة  1الفقرة  - 2
 ، المرجع السابق.194-20من المرسوم التنفيذي  14المادة  - 3
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 المبحث الثاني: الهدف من دورات التكوين وتحسين المستوى
إن إلزام المشرع الجزائري لممؤسسات العمومية بضرورة تنظيم دورات التكوين وتحسين المستوى لم يكن 
مجرد أوامر فقط، بل لما في ذلك من أىداف وأىمية تعود بالإيجاب عمى المؤسسة العمومية وعمى 

تحسين المستوى دورات التكوين و الموظفين والمجتمع بصفة عامة، حيث حدد المشرع الجزائري مدة تنظيم 
 وىذا ما سنتطرق اليو من خلال المطمبين التاليين: 194-20بموجب المرسوم التنفيذي 

 المطمب الأول: الهدف من تنظيم دورات التكوين وتحسين المستوى
 يكمن اليدف من التكوين في المؤسسات العمومية في:

 تخداميا في ميدان العمل.رفع مستوى أداء الأفراد عن طريق إكسابو الميارات اللازمة لاس -
تحقيق أىداف وغايات خاصة بالمتكون نفسو فيما يتعمق بترقية أو زيادة اجره، أو لشغمو مناصب  -

أعمى، وبيذا يكون التكوين أثناء الخدمة أحد الحوافز الميمة لمفرد والتي تحرك دوافعو لبذل المزيد من 
 الأداء.

 ديات الخارجية لمفرد والمؤسسة.يعتبر التكوين وسيمة فعالة لمواجية التح -
تنمية الاتجاىات السميمة لمفرد نحو تقديره لقيمة عممو، وأىميتو، والآثار النفسية والاجتماعية المتصمة  -

بو، المترتبة عميو، وكذلك إحداث تغيير في سموكو أو تصرفاتو مع غيره ومع الجماعة والمؤسسة بصفة 
 عامة.

 تولي المنصب الإدارية العميا في المؤسسة.إعداد موظفين يتم اختيارىم ل -
 سد الفجوة في القصور بين ما يؤيده الموظف فعميا وما يجب ان يؤديو. -
 مواجية التغييرات التي تحدث في النظم الاقتصادية والاجتماعية ومواكبة التطور العممي والتكنولوجي. -
 رفع معنويات الأفراد. -
 تحسين نوعية الخدمات. -
 المشاكل وتخفيف الحوادث.تقميص  -
 تحقيق المرونة والاستقرار في المؤسسة. -
 التخفيف من الحاجة الى الاشراف المباشر. -
 اكساب الأفراد الثقة بالنفس والخبرة. -
 زيادة الاستقرار والمرونة والقدرة عمى التكيف. -
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والعمل في مواقع وأدوار توفير موارد بشرية من داخل المؤسسة قادرة عمى تحمل مسؤوليات أكبر  -
 وظيفية متعددة.

 المساىمة في الاحتفاظ بالكفاءات البشرية لأطول فترة ممكنة. -
المساىمة في معالجة مشاكل العمل في المؤسسة مثل حالات التغيب أو دوران العمل او كثرة الشكاوي  -

 والتظممات.
ىذا من خلال شعورىم بتقدير أىميتيم من إلى رفع الروح المعنوية لمعناصر البشرية، و ييدف التكوين  -

 طرف إدارة مؤسساتيم عندما يكونون محور البرامج التكوينية، مما يدفعيم لمعمل بكامل قدراتيم.
ييدف التكوين إلى تأقمم العمال او الموظفين مع المستجدات الحاصمة في البيئة الخارجية لممؤسسة  -

 1.والمتعمقة بالميام والوظائف المنوطة بيم
 حيث تكمن أىمية التكوين في:

 الفرع الأول: أهمية التكوين بالنسبة لمفرد والمؤسسة
نظرا لما لعممية التكوين من أىمية كبيرة فإنيا تعود بالإيجاب عمى الفرد والمؤسسة وىذا ما سنذكره فيما 

 يمي:
 أولا: أهمية التكوين بالنسبة لمفرد

 واستيعابيم لدورىم فييا.يساعد الأفراد في تحسين فيم المؤسسات  -
 يساعد الأفراد في تحسين قراراتيم وحل مشاكميم في العمل. -
 تطوير الدافعية )التحفيز( للأداء. -
 يساعد عمى تطوير ميارات الاتصالات بين الأفراد. -
 رضا كل فرد عامل بما يقوم بو من أعمال. -
 2يقمل من الأخطار المينية عمى الأفراد العاممين. -

 ا: أهمية التكوين بالنسبة لممؤسسةثاني
إذ كانت الفوائد السابق ذكرىا تتحقق لممتكونين أنفسيم، فإنيا في نقس الوقت وبصورة غير مباشرة 

 ستصب في مصمحة المؤسسة، أما الأىمية المباشرة فتتمثل في:

                                  
 .25ص  سابق،المرجع المحمود، التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية،  بوقطف - 1
 .18سابق، ص المرجع الطويل عمار، التكوين الإداري في الوظيفة العامة،  - 2
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 معالجة القصور والخمل في الأداء الكمي أو في المخرجات النيائية لممؤسسة. -
 تقميل معدلات الدوران والتسرب وترك العمل بسبب عدم التكيف والتأقمم. -
 تحسين السمعة وتوثيق العلاقات مع المتعاممين من الجميور. -
 إشاعة ثقافة الحوار والتفاىم والمصارحة مما يحسن المناخ الوظيفي ويرفع الأداء التنظيمي. -
 عامل معيا، وتقميل العطل والإتلاف.الحفاظ عمى المعدات والأجيزة وحسن أدائيا والت -
 المساعدة في ربط أىداف الموظفين بأىداف المؤسسة. -
 المساعدة في انفتاح المؤسسة عمى العالم الخارجي. -
 توضيح السياسات العامة لممؤسسة. -
 1المساعدة في فعاليات الاتصالات والاستشارات الداخمية. -

 لتطوير العلاقات الإنسانية داخل المؤسسة وبالنسبة لممجتمعالفرع الثاني: أهمية التكوين بالنسبة 
نظرا لما يكتسبو التكوين من أىمية بالغة تعود بالإيجاب علاقات الموظفين بالأفراد داخل المؤسسة 

 وأيضا بالنسبة لممجتمع نوضحيا كما يمي:
 أولا: الأهمية بالنسبة لتطوير العلاقات الإنسانية داخل المؤسسة

 اليب التفاعل الاجتماعي بين أفراد العمل.تطوير أس -
 تطوير إمكانيات الأفراد لقبول التكيف مع التغيرات الحاصمة. -
 توثيق العلاقة بين الإدارة والأفراد العاممين بيا. -
 2تساىم في تنمية وتطوير عممية التوجو الذاتي لخدمة المؤسسة. -

 ثانيا: أهمية التكوين بالنسبة لممجتمع
البشرية الشاممة الموظفين أثناء الخدمة يعد جيدا ىادفا ضمن جيود وبرامج التنمية إن تكوين 

لممجتمعات عمى اختلافيا، وىو استثمار تنموي طويل المدى لمدول والمؤسسات التي تحرص عمى النمو 
 والبقاء.

                                  
، تم الاطلاع يوم: psyco-dz.infoبن عزة جمال، التدريب الإداري في المؤسسات العامة، موقع الكتروني،  - 1

 .23:09، عمى الساعة 15/04/2023
 .18سابق، ص المرجع الطويل عمار، التكوين الإداري في الوظيفة العامة،  - 2
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تنميتيا  من خلال التكوين يمكن المحافظة عمى اليد العاممة المؤىمة من الموظفين، والسعي من أجل
 وبقائيا وزيادة فعاليتيا، وبالتالي تحسين خدمات المؤسسة، الشيء الذي يعود بالفائدة عمى المجتمع ككل.

المساىمة في التنمية الاجتماعية والاقتصادية والثقافية والسياسية ...، باعتبار الموظفين أفراد في 
 1المؤسسة والمجتمع في نفس الوقت.

 كوين وتحسين المستوىالثاني: دورات الت مطمبال
لدى  إقامييمكن تنظيم دورات التكوين وتحسين المستوى بشكل متواصل أو تناوبي أو عن بعد أو 

 2مؤسسة تكون مؤىمة.
      يمكن إجراء دورات تحسين المستوى قصيرة المدى في مقر المؤسسة أو الإدارة العمومية المعنية

 أو لدى مؤسسة تكوين مؤىمة.
 لبصفة كاممة أو جزئية، خلال أوقات العمل أو خارجيا، طبقا لمتشريع والتنظيم المعمو ويمكن اجراؤىا 

 3بيما.
 الفرع الأول: مدة دورات التكوين وتحسين المستوى

 من أحكام المرسوم التنفيذي عمى: 17والمادة  16نصت المادة 
 أولا: مدة دورات التكوين

 تحدد مدة دورات التكوين كما يمي:
انين الأساسية الخاصة التي تحكم الرتب أو المناصب العميا أو المناصب المتخصصة بموجب القو  -

المعنية او بموجب النصوص التنظيمية المتضمنة انشاء وتنظيم مؤسسات التكوين، وكذا بموجب القرارات 
 أدناه، بالنسبة لدورات التكوين. 18المنصوص عمييا في المادة 

التي ليا سمطة التعيين المعنية، حسب الحالة، بالنسبة لدورات بموجب قرار أو مقرر من الييئة  -
 4تحسين المستوى.

 

                                  
 .السابق، المرجع psyco-dz.infoموقع الكتروني،  - 1
 سابق.المرجع ال، 194-20من المرسوم التنفيذي رقم  33المادة  - 2
 .نفس المرجع، 194-20من المرسوم التنفيذي رقم  34المادة  - 3
 السابق.، المرجع 194-20لتنفيذي رقم من المرسوم ا 16المادة  - 4



 ماهية التكوين في الوظيفة العامة                                 الفصل الأول

 

 20 

 ثانيا: مدة دورات تحسين المستوى
فإن دورات التكوين وتحسين المستوى تجرى في  194-20من المرسوم التنفيذي رقم  17طبقا لممادة 

 إطار دورات طويمة المدى أو متوسطة أو قصيرة المدى.
  ن المستوى طويل المدى إذا فاقت مدتو ستة أشير وقمت عن سنة أو تساويياحيث يعتبر تحسي

 1ويكون قصير المدى إذا قمت مدتو عن ثلاثة أشير.
 الفرع الثاني: مراحل التطور التشريعي لعممية تكوين الموظفين في الجزائر

التكوين، وشيدت عدة مرت الإدارات العمومية الجزائرية بعدة مراحل من التنظيمات الخاصة بعممية 
نصوص، وتعتبر كل ىذه النصوص التي صدرت من القوانين الأساسية لموظيفة العمومية، ويعتبر 

المتعمق بالتكوين وتحسين المستوى وتجديد المعمومات قفزة نوعية في ىذا المجال  194-20المرسوم 
 2وليذا سنجعل منو معمما في ىذه الحالة.

 ظمة لمتكوين داخل الوطنأولا: النصوص القانونية المن
نظمت عممية تكوين الموظفين العموميين مجموعة من النصوص التنظيمية والتشريعية داخل الوطن، 

 حيث مرت ىذه العممية بمرحمتين:
 1996إلى  1966من  :المرحمة الأولى

في تاريخ  عمى اعتبار أن ىذا الأمر ىو البنية الأساسية لقوانين الوظيفة العمومية: 133-66الأمر  -أ
" 23" والمادة "22إلا انو لم يعطي حيزا كبيرا لمتكوين حيث أفردت لو مادتين فقط، المادة "الجزائر، 

فنصت الأولى عمى الزام الدولة والمؤسسات والييئات العمومية باتخاذ كافة التدابير اللازمة لضمان تكوين 
متيازات التي سيستفيد منيا المتكون عمى بعض الا 23المترشحين لموظيفة العمومية، ونصت المادة 

 3وبعض الواجبات التي تقع عمى عاتقو تجاه الإدارة.
ومن جية احالنا الى التنظيم فيما يخص انشاء وسير مدارس التكوين وكيفية القبول بيا، كما صدرت 

 والنصوص المنشئة لممدرسة الوطنية للإدارة ومراكز التكوين. 52-96في ظمو نصوص عديدة مثل 

                                  
 .نفس المرجع، 194-20من المرسوم التنفيذي رقم  17المادة  - 1
، أطروحة دكتوراه، تخصص القانون العام، جامعة 03-06ميدي رضا، اصلاح الوظيفة العمومية في منظور الأمر  - 2

 .151، ص 2016/2017يوسف بن خدة، كمية الحقوق، الجزائر، السنة الجامعية  1الجزائر 
 .30سابق، صالمرجع البوغرارة نصر الدين،  - 3
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ويتضمن التدابير المخصصة لتسيير التكوين والاتقان لمموظفين  52:1-69 التنفيذي المرسوم -ب
من  22وأعوان الدولة والجماعات المحمية والمؤسسات والييئات العمومية، والذي صدر تطبيقا لممادة 

م الدولة سالفة الذكر، ىذا المرسوم يعد تعزيزا نوعيا لتكريس التكوين، حيث ألز  133-66المرسوم 
نتاج المصالح العمومية، وذلك عن  والجماعات المحمية والمؤسسات والييئات العمومية بالقيام بتحسين وا 

 والاتقان لصالح الموظفين والأعوان العموميين المنتمين ليا.طريق تنظيم دورات لمتكوين، 
د ترقية الموظفين وأعوان أما في المادة الثانية منو فقد حدد كيفية تنظيم ىذه الدورات والاتقان بقص

الدولة، وكذلك بين اليدف منيا في المادة الثالثة منو التي تيدف الى تحضير الموظف لنيل رتبة أعمى 
في نطاق القوانين الخاصة، أو تكميل المعارف الخاصة بالموظفين والاعوان بقصد الاستعمال الأفضل 

لمطبقة عمى المستفيدين من التكوين )الامتيازات لمؤىلات في إطار تأدية وظائفيم، وحدد بعض الأحكام ا
 2والالتزامات(.

وتضمن القانون الأساسي النموذجي المطبق عمى عمال المؤسسات : 59-85التنفيذي المرسوم  -3
والإدارات العمومية، جاء تصحيحا لموقف المنظم الجزائري من الوظيفة العمومية بعد فشمو في جمعيا 

 4المتضمن القانون الأساسي لمعامل، 12-78من خلال القانون  3الاقتصادي، وجعميا واحدة مع القطاع
غير ان الموقف لم يكن بنفس الوضوح تجاه النصوص المتعمقة بالتكوين، إذ لم تصدر أي نصوص تنظم 

 .13-66الذي صدر تطبيقا لأحكام الأمر  52-69التكوين في ظل المرسوم ليبقى ساريا بالمرسوم رقم 
 
 
 

                                  
المتضمن التدابير المخصصة لتسيير التكوين والاتقان لمموظفين  12/05/1969المؤرخ في  59-69المرسوم رقم  - 1

 .53وأعوان الدولة والجماعات المحمية والمؤسسات والييئات العمومية، ج.ر. عدد 
، دارىومة، الجزائر، 3ىاشمي خرفي، الوظيفة العمومية عمى ضوء التشريعات الجزائرية وبعض التجارب الأجنبية، ط  - 2

 .152، ص2013
، المتضمن القانون الأساسي النموذجي المطبق عمى عمال المؤسسات 23/03/1985المؤرخ في  59-85المرسوم  - 3

 .13والإدارات العمومية، ج.ر. عدد 
 .32المتضمن القانون الأساسي العام لمعامل، ج.ر. عدد  1978ماي  05المؤرخ في  12-78القانون رقم  - 4
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 2222إلى سنة  1996الثانية: من سنة المرحمة 
 صدرت في ىذه المرحمة:

 : المتعمق بالتكوين وتحسين المستوى وتجديد المعمومات92-96المرسوم التنفيذي رقم  -أ
 59،2-85من المرسوم التنفيذي رقم  52صدر تطبيقا لأحكام المادة  1عمى الرغم من أن ىذا المرسوم

عثرة في طريق التكوين، وفي نفس  59-85ا ما جعل المرسوم رقم إلا أنو تأخر كثيرا في الصدور وىذ
 انتعاشا لمتكوين في المؤسسات والإدارات العمومية وتجديد معموماتيم. 92-96الوقت جعل المرسوم رقم 

أنواعو والغرض من كل نوع، وكيفيات تنظيم التكوين واجراءاتو، والذي يزيد من  2وحدد في المادة 
في جممة نصوصو المنظمة لمتكوين ىو أنو أول نص يمزم المؤسسات والإدارات  92-96قيمة المرسوم 

التسيير التقديري لمموارد البشرية، من أجل التنسيق  إطارالعمومية بإعداد مخطط قطاعي سنوي يندرج في 
 بين عمميات التكوين الإدارية والتنسيقية وأىداف المستخدمين.

 لأساسي لموظيفة العمومية: المتضمن القانون ا23-26الأمر  -ب
والتي نصت عمى التوالي كون التكوين حق  111، 104، 38حيث كرس التكوين من خلال المواد 

المسار الميني لمموظف في إطار سياسة تسيير تقديرية لمموظف وواجب عمى عاتق الإدارة وسيمة لتسيير 
 لمستوى.من خلال المخططات السنوية أو متعددة السنوات لمتكوين وتحسين ا

: المتضمن القانون الأساسي الخاص بالأسلاك المشتركة من 24-28المرسوم التنفيذي  -ج
 المؤسسات والإدارات العمومية

اعتبر في كثير من المواد أن التكوين شرط أساسي لمتعيين في المنصب، ىذا بالنسبة لمموظفين الذين 
ختيار إلى رتبة أو سمك أعمى، وكذلك ألزم تم ترقيتيم عمى أساس الامتحان الميني أو عمى سبيل الا

                                  
، المتعمق بتكوين الموظفين وتحسين مستواىم وتجديد 1996مارس  03المؤرخ في  92-96المرسوم التنفيذي  - 1

 .16معموماتيم، ج.ر. عدد 
، المتضمن القانون الأساسي النموذجي لعمال المؤسسات 1985مارس  23المؤرخ في  59-85المرسوم التنفيذي رقم  - 2

 .25والإدارات العمومية، ج.ر. 
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المترشحين الذين تم الحاقيم ببعض الرتب بمتابعة التكوين أثناء فترة التربص، بيذا الخصوص صدرت 
 1المتعمقتين بالتكوين التكميمي قبل الترقية والتحضير أثناء فترة التربص. 02ورقم  45التعميمتين 

 لمتكوين خارج الوطنثانيا: النصوص القانونية المنظمة 
تعددت قوانين الوظيفة العمومية في الجزائر، حيث أصبح لعممية التكوين خارج الوطن نصوص قانونية 

، 1962-14خاصة تنظم عممية التكوين وصدر في ىذا الشأن آخر مرسوم، وىو المرسوم الرئاسي رقم 
لذا  2000حيث قامت الدولة بعممية اصلاح شاممة في سنة  ،حد دراستناباعتباره ساري المفعول إلى 

 سنتخذ منيا سنة مرجعية في عممية إحصاء النصوص القانونية المنظمة لمتكوين خارج الوطن.
 2222الموظفين العموميين قبل سنة تكوين  النصوص المنظمة لعممية -1
ضمن تحديد بعض الشروط ىو أول نص قانوني نظم التكوين بالخارج وت: 78-71الأمر رقم  -أ

 وكيفيات بعض الأحكام الخاصة بالتكوين في البلاد الأجنبية، ونص عمى إحداث لجنتين.
 الأولى تحت وصاية وزير التعميم العالي والبحث العممي. -
 الثانية تحت وصاية المكمف بالوظيفة العمومية. -

كثر تفصيلا ودقة من المرسوم تميز ىذا المرسوم في كونو أ: 17-81رقم  التنفيذي المرسوم -ب
، وفرض عمى الإدارات العمومية تسجيل عمميات التكوين خارج 14/02/1981السابق، وتم صدوره في 

الوطن ضمن مخططات سنوية ومتعددة السنوات، وىذا طبقا لمخطط التنمية الوطنية، وقيد تنظيم 
نو إلييما، في حين عجزت الطاقات العمميات التكوينية خارج الوطن بشرطين أشارت المادة الثانية م

الوطنية المتخصصة لتمك العمميات عمى تمبية الاحتياجات التي تم احصاؤىا، واذا لم يكن اجراؤىا خلال 
 في الجزائر، وكذلك نظم ىذا المرسوم عمميات التكوين التي تستفيد منيا الفئتين:الفترة نفسيا 

 مين في رتبيم.* فئة العمال: وىم الأشخاص المثبتين أو المرس
* فئة الطمبة: وىم الأشخاص الذين لم يوظفوا، وىذا ما يفتح الباب للأعوان المؤقتين والمدربين 

 والمتعاقدين لمدخول ضمن ىذه الفئة.

                                  
، المتضمن القانون الأساسي الخاص بالموظفين المنتمين 2008يناير  19المؤرخ في  08-04المرسوم التنفيذي رقم  - 1

 .03للأسلاك المشتركة في المؤسسات والإدارات العمومية، ج.ر. رقم 
 ، المتضمن التكوين وتحسين المستوى في الخارج06/07/2014المؤرخ في  196-14المرسوم الرئاسي رقم  - 2

 .42وتسييرىما، ج ر رقم 
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وقام بإحداث المجنة الوطنية لمتكوين خارج الوطن، وتختص بفحص برامج التكوين القطاعية التي 
 1تقدميا الوزارات.

 ركزت أحكام ىذا المرسوم التنفيذي عمى أمرين ىما:المعدل والمتمم:  229-87المرسوم  -ج
أن يكون التكوين موضوع اشيار كاف لدى الميتمين والمعنيين بالعممية التكوينية وذلك حفاظا عمى  -

 مبادئ الإنصاف والعدالة الاجتماعية.
  د السنوات الخاصأن يندرج التكوين خارج الوطن في إطار مخطط شامل مكمل لممخطط متعد -

 وتسبقيا مصادقة الحكومة عمى المخططات القطاعية لمتكوين.
 منو ما يمي: 8لقد وسع المشرع من حالات المجوء لمتكوين خارج الوطن بإضافتو إلى نص المادة 

 في حالة كانت عمميات التكوين غير موجودة في الجزائر. -
 ليا للاحتياجات المحصاة.في حالة عدم استجابة القدرات الوطنية المخصصة  -
    في حالة تعمق التكوين بتخصص عممي أو تقني أو تقميد فني أو ثقافي متصل بالبمد المضيف -

 أو عندما تمميو التزامات تبادل المنح التابعة من اتفاقيات ثنائية أو متعددة الأطراف.
 ي الخارج، ويسير عمى:وأبرز ما جاء فيو ىو انشاء مجمس التوجيو والتخطيط وتحسين المستوى ف

 ضمان برمجة التكوين. -
 النظر في برامج التكوين في الخارج وعرضيا عمى الحكومة. -
 إبداء الرأي حول تقييم الاحتياجات ذات الأولوية لمقطاعات والقدرات الداخمية الكفيمة بتمبيتيا. -
 2وتنفيذ إنجازىا. يفتح كل التدابير التي تخص مجال التكوين بالخارج، ويقوم بمتابعتيا -

 2222النصوص القانونية التي صدرت بعد سنة  -2
في  لاغياتضمن التكوين وتحسين المستوى في الخارج وتسييرىما  329:3-23المرسوم الرئاسي  -أ

المعدل والمتمم بالمذكور أعلاه، وكذلك ألغى كل النصوص  209-87منو أحكام المرسوم  38المادة 

                                  
 .34سابق ص المرجع البوغرارة نصر الدين،  - 1
 .34، ص نفس المرجعبوغرارة نصر الدين،  - 2
المتضمن التكوين وتحسين المستوى في الخارج  11/09/2013المؤرخ في  309-03المرسوم الرئاسي رقم  - 3

 .56وتسييرىما، ج ر رقم 
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عمى التخصصات غير الموجودة في الجزائر، أما الأصناف التي سمح ليا  السابقة، ليقتصر المرسوم
 فيم: الإقاميبالتكوين 

 الطمبة. -
 الأساتذة المعنيين بالتكوين الأكاديمي. -
 والمتحصمون عمى شيادة التدرج. المرسمونعمال المؤسسات والإدارات العمومية  -

خارج، وأنشأ المجنة الوطنية لمتكوين وتحسين وكذلك تضمن حقوق وواجبات المستفيد من التكوين بال
 1المستوى بالخارج، مكمفة بتنظيم التكوين في الخارج.

المتضمن تسيير التكوين وتحسين المستوى في الخارج، والمؤرخ : 196-14المرسوم الرئاسي رقم  -ب
ولم (، 309-03عمى المرسوم الرئاسي السابق ) 2، صدر ليدخل بعض التعديلات06/07/2014في 

 يمغيو صراحة.
كما ييدف إلى تنظيم التكوين خارج الوطن، حيث ربط تنظيم التكوين بعدد المناصب المفتوحة والتي 

 تحدد عمى:
 المتطمبات في مجال دعم الإمكانيات العممية والتكنولوجية لمتنمية. -
 حاجات القطاعات من التأطير. -
 .الإمكانيات الوطنية لمتعميم والتكوين العاليين -

حيث نص  ،وألزم المؤسسة المعنية والإدارة بتسجيل عمميات التكوين ضمن المخطط القطاعي لمتكوين
 ىذا المرسوم عمى أنواع التكوين نذكر منيا ما يمي:

التكوين لتحسين المستوى في الخارج لستة أشير: يستفيد منو الأساتذة والباحثون الدائمون الذين 
والماجيستير والسنة الثانية ماستر، الأجراء المسجمون في الدكتوراه  يحضرون الدكتوراه، والطمبة غبر

والطمبة المقيمين في العموم الطبية، مستخدمي الإدارات والمؤسسات العمومية الذين تم انتقاؤىم من بين 
 .الكفاءات

                                  
 .35محمود، التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية، ص  بوقطف - 1
، المتضمن تنظيم التكوين وتحسين المستوى في الخارج 2014المؤرخ في سنة  196-14المرسوم الرئاسي رقم  - 2

 .42وتسييرىما، ج ر رقم 
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 196-14من أحكام المرسوم الرئاسي  8و 7( أشير: نصت عميو المادتين 6ستة ) الإقاميالتكوين 
 في الخارج الأصناف الآتية: الإقاميعمى ما يمي: تستفيد من التكوين  7حيث نصت المادة 

 الطمبة المتحصمون عمى شيادات الطور الأول والطور الثاني، الأوائل في دفعات التخرج. -
والأساتذة الباحثون الاستشفائيون الجامعيون والباحثون الدائمون المسجمون في الأساتذة الباحثون  -

 الجزائر لتحضير أطروحة الدكتوراه الذين تتطمب دراستيم القيام بالبحوث أو تدريب في الخارج.
        مستخدمو الإدارات والمؤسسات العمومية المرسمون والحائزون عمى الأقل شيادة الطور الأول -

 1لتدرج أو شيادة معترف بمعادلتيا.أو ا
 من ذات المرسوم، يستفيد من التكفل بدراستيم: 8كما نصت المادة 

       دراستيم في الطور الأولأبناء أعوان الدولة المدعوين لممارسة عمميم في الخارج الذين يتابعون  -
لإدارة المركزية أو المتوفين في أو الطور الثاني أو الطور الثالث، عند استدعاء أوليائيم لمعودة إلى ا

 مناصبيم بالنسبة لممدة القانونية المتبقية لإنياء دراستيم.
أبناء أعوان الدولة المتحصمون عمى شيادة البكالوريا في الخارج، خلال نفس السنة التي تم استدعاء  -

مى شيادة الطور أوليائيم لمعودة إلى الإدارة المركزية والحاصمون عمى تسجيل أولي قصد الحصول ع
 2الأول لمسنة الجامعية الجارية أو السنة الجامعية المقبمة.

تعددت وتنوعت النصوص القانونية المنظمة لعممية التكوين، ىذا ما يدل بأن الدولة الجزائرية متأكدة 
 ، لكن21بيا الدولة خلال مطمع القرن  إنطمقتالتكوين ىو أحد أىم آليات الإصلاح التي  ومقتنعة بأن

يلاحظ تذبذب واضح في النصوص من حيث وتيرة صدورىا ومن حيث معالجتيا لموضوع التكوين، ومثال 
ذلك تأخر صدور التنظيم الذي يحيمنا إليو القانون في كل مرة من جية، وغن حدث وصدر يكون غير 

رات مكتمل وبالتالي تكون أمام تعديلات كثيرة ونصوص متممة فيشكل ذلك صعوبة عمى مسيري الإدا
 3العمومية والمكمفين بالتكوين عمى مستواىا.

                                  
مرجع الالمتعمق بتنظيم التكوين وتحسين المستوى في الخارج وتسييرىما،  196-14من المرسوم الرئاسي  7المادة  - 1
 سابق.ال
مرجع الالمتعمق بتنظيم التكوين وتحسين المستوى في الخارج وتسييرىما،  196-14من المرسوم الرئاسي  8المادة  - 2
 سابق.ال
 .37سابق، ص لامرجع البوغرارة نصر الدين،  - 3
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 ثالثا: المؤسسات والهيئات المشاركة في عممية التكوين
خصصت الدولة عدة أطراف لتأطير عممية التكوين بمختمف مراحميا، ويعود ذلك لأىمية التكوين 

يم ورفع كفاءاتيم وتحسين مستوى الموظفين العموميين داخل المؤسسات العمومية ودورىم في ترقية أدائ
 وتتمثل ىذه المؤسسات في:

 مدارس ومراكز التكوين -1
بدأت الدولة الجزائرية بعد الاستقلال في بناء عدد من المدارس ومراكز التكوين الإداري وذلك بيدف 

 تكوين الموظفين والمترشحين لموظيفة العمومية، ومازالت مستمرة إلى غاية يومنا ىذه العممية.
      عمى: "تقوم بعمميات التكوين 921-96من أحكام المرسوم التنفيذي رقم  18دة حيث نصت الما

 ديد المعمومات:جأو تحسين المستوى أو ت
 المؤسسات العمومية لمتكوين العالي بالنسبة لمرتب المعادلة لرتبة متصرف عمى الأقل. -
تتكفل بتكوين معتمد طبقا المؤسسات العمومية لمتكوين المتخصص أو الميني أو أي مؤسسة أخرى  -

 لمتنظيم المعمول بو بالنسبة للأسلاك او الرتب الأخرى.
 المدرسة الوطنية للإدارة -أ

، حيث تعتبر مؤسسة 1552-64تخضع المدرسة الوطنية العميا للإدارة لأحكام المرسوم التنفيذي رقم 
المحمية منذ شير نوفمبر عمومية ذات طابع إداري وضعت تحت وصاية وزارة الداخمية والجماعات 

 440.3-05، وذلك بمقتضى المرسوم الرئاسي رقم 2005
 
 

                                  
، المتضمن تكوين الموظفين وتحسين 1996مارس  03المؤرخ في  92-96من المرسوم التنفيذي رقم  18المادة  - 1

 .8مستواىم وتجديد معموماتيم، جريدة رسمية عدد 
 ، المتضمن إحداث المدرسة الوطنية للإدارة، ج ر رقم08/06/1964المؤرخ في  155-64المرسوم التنفيذي رقم  - 2

05. 
، المتضمن: يسند الى وزير الداخمية والجماعات المحمية 12/11/2005المؤرخ في  440-05المرسوم الرئاسي رقم  - 3

 .75سمطة الوصاية عمى المدرسة الوطنية للإدارة، ج ر رقم 
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والمتمم  4191-06يخضع القانون الأساسي لممدرسة الوطنية للإدارة لأحكام المرسوم التنفيذي رقم  
 224.2-18بالمرسوم التنفيذي رقم 

درسة الوطنية للإدارة عمى أن: الم 419-06مكرر من أحكام المرسوم التنفيذي  04نصت المادة 
 تشارك في البرامج والشبكات الوطنية والدولية لمؤسسات التكوين والبحث وتكمف بما يمي:

ضمان تكوين إطارات لمتصوير تمبية لاحتياجات إدارة الدولة والجماعات الإقميمية والمؤسسات  -
 العمومية.

دمي التأطير التابعين لممؤسسات تنظيم أعمال التكوين المتواصل وتحسين المستوى لفائدة مستخ -
 والإدارات العمومية.

 تطوير نشاطات الدراسات والبحث الإداري والتدقيق والاستشارة لفائدة المؤسسات والإدارات العمومية. -
وتضم مديرية التكوين المتواصل والتعاون تقوم بميمة تنظيم دورات تحسين المستوى وتجديد المعمومات 

 مصمحتين:
 تعاون.* مصمحة ال

* مصمحة التكوين المتواصل؛ وتقوم بتنظيم دورات تكوين وتحسين المستوى لمموظفين وكذلك تساعد 
 المؤسسات والإدارات العمومية بطمب منيا عمى تنفيذ مخططاتيا التكوينية.

يتم الالتحاق بو عن طريق مسابقة عمى أساس  3المدرسة الوطنية للإدارة تنظم تكوينا متخصصا
( أشير من تاريخ 3وتفتح سنويا بقرار من وزير الداخمية والجماعات المحمية، تنشر قبل ثلاثة )الاختبار، 

 اجراء المسابقة، حيث تنظم اختبارات شفوية، وتفتح المسابقة لمجزائريين بشروط:
 سنة عند تاريخ المسابقة. 28أن لا يتجاوز سن  -
 أن يثبتوا وضعيتيم إزاء الخدمة الوطنية. -

                                  
، المتضمن تنظيم المدرسة الوطنية للإدارة وسيرىا، ج ر 22/11/2006المؤرخ في  419-06المرسوم التنفيذي رقم  - 1

 .75رقم 
المؤرخ  419-06، المعدل والمتمم لممرسوم التنفيذي رقم 24/09/2018المؤرخ في  224-18المرسوم التنفيذي رقم  - 2

 .57نية للإدارة وسيرىا، ج ر رقم ، المتضمن تنظيم المدرسة الوط22/11/2006في 
 المتضمن تنظيم المدرسة الوطنية للإدارة وسيرىا، مرجع سابق. 419-09مكرر من المرسوم التنفيذي  04المادة  - 3
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سنوات من الأقدمية ويحوزون شيادة ليسانس أو شيادة  3فين المرسمين الذين ليم ثلاث أما الموظ
 % من المقاعد المفتوحة.15سنة عند تاريخ المسابقة، وذلك في حدود  32معادلة ليا والبالغين من العمر 

 مراكز التكوين -ب
ن عمى مختمف ولايات مركزا لمتكوي 31أنشأت الدولة  1975إلى  1966خلال الفترة الممتدة بين 

الوطن، ومركز التكوين ىو مؤسسة عمومية ذات طابع إداري وشخصية معنوية، توضع تحت وصاية 
 1وزير الداخمية.

عمى أنو تكمف مراكز الإداري  12-81حيث نصت المادة الأولى نت أحكام المرسوم التنفيذي رقم 
مستواىم، كما تجري الامتحانات والمسابقات وتنظم بتكوين مستخدمي الإدارات والييئات العمومية وتحسين 

 الدورات التحضيرية.
يتم الدخول إلى مركز التكوين عن طريق المسابقة بقرار من وزير الداخمية الذي يحدد نظام المسابقة 
وتشكيل لجان الامتحان، ويقر قائمة المترشحين بعد أن تضبطيا لجنة الامتحان، ويمتحق الطمبة الناجحون 

 2ركز، ويقصى الناجحون الذين لم يمتحقوا بالمؤسسة خلال عشرة أيام بعد انطلاق موسم الدخول.بالم
 يتمتع الطمبة بصفة "موظف" لدى قبوليم في مركز التكوين الإداري، ويوضعون في حالة انتداب.

و فروع من أحكام المرسوم التنفيذي لمولاة باقتراح فتح فروع للإدارة العامة أ 13حيث سمحت المادة 
متخصصة حسب حاجتيم، وىذا في إطار انسجام التكوين المقدم من المركز مع احتياجات الإدارة 
والييئات العمومية، وبذلك تعين مراكز التكوين الإداري تقدم صفوفا من الموظفين والأعوان العموميين 

ن تم حميا تدريجيا مع مطمع المؤىمين لخدمة الإدارات والمؤسسات العمومية ما يقارب الثلاثين سنة، إلى أ
 3التسعينات.

 
 
 

                                  
، المتعمق بتنظيم مراكز التكوين الإداري وعمميا، ج ر رقم 31/01/1981المؤرخ في  12-81المرسوم التنفيذي رقم  - 1

05. 
 سابق.المرجع ال، المتعمق بتنظيم مراكز التكوين الإداري وعمميا، 12-81من المرسوم التنفيذي رقم  1المادة  - 2
 .نفس المرجع، المتضمن تنظيم مراكز التكوين الإداري، 12-81من المرسوم التنفيذي رقم  13المادة  - 3
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 جامعة التكوين المتواصل -ج
تعتبر جامعة التكوين المتواصل مؤسسة عمومية ذات طابع إداري تتمتع بالشخصية المعنوية 

-90والاستقلال المالي، تحت وصاية وزارة التعميم والبحث العممي، أنشئت بموجب المرسوم التنفيذي 
 تختص بما يمي: 194،1
تطبق كل المناىج والأساليب التي تراىا ملائمة، لا سيما في مجال التعميم من بعيد والاتصال  -

 السمعي البصري.
 تنظم حمقات تحسين المستوى وتجديد التكوين لفائدة القطاعات المستخدمة وذلك بناءًا عمى طمبيا. -
 المستخدمة.لقطاعات تطور التكوين المتواصل بالتعاون مع المؤسسات وا -
 تمكن كل مواطن تتوفر فيو الشروط المطموبة من الالتحاق بالتكوين العالي. -

حيث تعتبر مراكز التكوين المتواصل وجدات تكوينية وتعميمية منتشرة عمى مستوى المقاطعات 
 2الجغرافية التي يحددىا الوزير المنتدب لمجامعات.

المتواصل والمدرسة العامة لموظيفة العمومية وذلك في إطار اىتمام تم ابرام اتفاقية بين جامعة التكوين 
جامعة التكوين المتواصل بالتعميم عن بعد والاتصال السمعي البصري، وذلك بيدف تكريس التكوين عن 
بعد لفائدة الموظفين المنتمين الى الاسلاك المشتركة، والذين تتوقف ترقيتيم إلى رتبة أعمى عمى إتمام 

، وذلك بيدف استغلال التكنولوجيا الحديثة للإعلام والاتصال في إزالة والتغمب عمى 3ميميتكوين تك
الصعاب الجغرافية التي تصعب عمى الموظفين الالتحاق بالتكوين، إلا أنو في الوقت الحالي ومع التطور 

 دارة والموظفين.التكنولوجي للإعلام والاتصال أدى الى تطور الإدارة العمومية وأصبح من السيل ربط الإ
 
 

                                  
، المتضمن إنشاء جامعة التكوين المتواصل وتنظيميا 26/05/1990المؤرخ في  194-90المرسوم التنفيذي رقم  - 1

 .22وعمميا، ج ر رقم 
، المتضمن إنشاء مراكز التكوين المتواصل، ج ر رقم 26/05/1990المؤرخ في  150-90المرسوم التنفيذي رقم  - 2

22. 
، الصادر عن المديرية العامة لموظيفة العمومية، المتعمق بالاتفاقية في 19/05/2010المؤرخ في  712المنشور رقم  - 3

 إطار التكوين عن بعد.
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 المراكز الوطنية لتكوين مستخدمي الجماعات المحمية -د
ىذه المراكز عمى أنيا مؤسسات عمومية ذات  450-94من المرسوم التنفيذي رقم  2عرفت المادة 

طابع إداري تتمتع بالشخصية المعنوية والاستقلال المالي توضع تحت وصاية الوزارة المكمفة بالجماعات 
( مراكز لحد الآن عمى مستوى ولايات، كل من وىران، قسنطينة، الجمفة 5، تم إنشاء خمسة )1المحمية

 ورقمة، وبشار، وتتمثل ميام ىذا المركز في: 
 تولي تحضير المسابقات للالتحاق بمناصب العمل في الجماعات المحمية وسير ىذه المسابقة. -
 وتحسين مستواىم وتجديد معموماتيم.مباشرة أي عمل لتكوين مستخدمي الجماعات المحمية  -
 إعداد البرامج البيداغوجية التطبيقية المرتبطة بيا. -
 ضمان تكوين مستخدمي الجماعات المحمية. -

 الهيكل المركزي لموظيفة العمومية -2
عمى أنو: ىيئة دائمة لمدولة، تتمثل في الوقائع في  03-06من أحكام الأمر  56عرفتو المادة 

 العامة لموظيفة العمومية والإصلاح الإداري، تتمثل مياميا فيما يمي:المديرية 
 ، عند الاقتضاء أمام الجيات القضائية.مستخدمةتمثيل مصالح الدولة بصفتيا  -
 تنفيذ سياسة تكوين الموظفين وتحسين مستواىم. -
 تعددات.تقييم تسيير الموارد البشرية في المؤسسات والإدارات العمومية، وضمان ضبط ال -
 ضمان مراقبة قانونية للأعمال الإدارية المتصمة بتسيير المسار الميني لمموظفين. -
السير بالاتصال مع الإدارات المعنية عمى تطبيق القانون الأساسي لموظيفة العمومية، وضمان  -

 .لتطبيقومطابقة النصوص المتخذة 
 2ومية، والتدابير اللازمة لتنفيذىا.اقتراح عناصر السياسة الحكومية في مجال الوظيفة العم -

تمارس ىذه الاختصاصات المديرية العامة في مجال تنفيذ السياسة التكوينية، بواسطة ىيكميا التنظيمي 
 الذي يضم ىياكل فرعية تحت سمطة المدير العام لموظيفة العمومية.

 

                                  
، المتضمن إنشاء المراكز الوطنية لتكوين 19/12/1994، المؤرخ في 450-94من المرسوم التنفيذي رقم  02المادة  - 1

 مستخدمي الجماعات المحمية.
 سابق.المرجع الالمتعمق بالقانون الأساسي لموظيفة العامة،  ،03-06من الأمر  56المادة  - 2
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 مهام المديرية العامة لموظيفة العمومية  -1
صلاحيات المدير العام لموظيفة العمومية وتضمن أيضا تنظيم  193-14 حدد المرسوم التنفيذي رقم

 1المديرية العامة لموظيفة العمومية والإصلاح الإداري.
يضمن الييكل التنظيمي لممديرية العامة لموظيفة العمومية عدة ىيئات موضوعة تحت سمطة المدير 

 العام وىي:
 مديرية إدارة الوسائل. -
 لي.الإعلام الآمديرية  -
 مديرية العصرنة والتطور الإداري. -
 مديرية تنظيم اليياكل الإدارية. -
 مديرية ضبط تعداد المستخدمين وتثمين الموارد البشرية. -
 مديرية التنظيم والقوانين الأساسية لموظائف العمومية. -
 المفتشية العامة. -

 مهام المجمس الأعمى لموظيفة العمومية -2
المتضمن القانون الأساسي العام  1332-66من الأمر  12بموجب أحكام المادة أنشأ ىذا المجمس 

الذي يتضمن القانون الأساسي  593-85من المرسوم  148لموظيفة العمومية، وألغي بموجب المادة 
المتضمن انشاء المجمس  1424-66النموذجي لعمال المؤسسات والإدارات العمومية التي ألغت المرسوم 

أعاد إحياء ىذا المجمس من جديد وذلك من خلال مواده  03-06يفة العمومية، إلا أن الأمر الأعمى لموظ

                                  
المتضمن تحديد صلاحيات المدير العام لموظيفة  03/07/2014المؤرخ في  193-14المرسوم التنفيذي رقم  - 1

 .41العمومية والإصلاح الإداري، ج ر 
المتضمن القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية،  1966يونيو  2المؤرخ في  133-66من الأمر رقم  12المادة  - 2

 .542ج رقم 
المتضمن القانون الأساسي النموذجي لعمال المؤسسات والإدارات  1985مارس  23المؤرخ في  59-85المرسوم رقم  - 3

 سابق.المرجع الالعمومية، 
رقم ، مس الأعمى لموظيفة العمومية، ج ر، المتضمن إنشاء المج08/06/1966المؤرخ في  142-66قم المرسوم ر  - 4

46. 
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عمى أن ينشأ المجمس الأعمى لموظيفة العمومية الذي يتشكل من ممثمين عن  611، 60، 59، 58
ال الإدارات المركزية في الدولة والمؤسسات العمومية والجماعات الإقميمية، والمنظمات النقابية لمعم

يتم اختيارىا لكفاءتيا في ميدان  عيد الوطني، بالإضافة إلى شخصياتالأجراء الأكثر تمثيلا عمى الص
 2تنظيم وسير المجمس إلى التنظيم. 60الوظيفة العمومية، وأحالت المادة 

 مهام المجنة الوزارية المشتركة لمتكوين -3
، حيث تعتبر المجنة جيازا لمتشاور 1903-03أنشأت ىذه المجنة بموجب أحكام المرسوم التنفيذي رقم 

والتنسيق في مجال التكوين الإداري، وتتولى ميمة اقتراح عناصر السياسة الوطنية لمتكوين في المؤسسة 
 والإدارات العمومية، وتقوم في ىذا المجال بـ:

 تقييم التكوين بصفة دورية ومنتظمة. -
 ميات التكوين.جمع واستغلال المعطيات المتعمقة ببرمجة عم -
اقتراح عناصر انسجام القوانين الأساسية لمؤسسات التكوين من طرف المؤسسات المكمفة بالتكوين  -

 الإداري.
 تحديد الوسائل والمناىج التربوية الضرورية لمتكوين والسير عمى تكييفيا الدائم مع حاجات الإدارة. -
 ارات العمومية.تحديد وسائل واحتياجات التكوين في المؤسسات والإد -

يترأس المجنة الوزارية المشتركة لمتكوين المدير العام لموظيفة العمومية، حيث يقوم كل سنة جديدة 
بتقديم تقريرا سنويا حول وضعية التكوين مصحوبا بتوصيات من شأنيا عصرنة منظومة التكوين وجعميا 

 أكثر نجاحا.
 
 
 
 

                                  
 سابق.المرجع ال، المتعمق بالقانون الأساسي لموظيفة العامة، 03-06من الأمر  61الى  58المواد من  - 1
 سابق.المرجع ال، المتعمق بإنشاء المجمس الأعمى لموظيفة العمومية، 142-66من المرسوم رقم  60المادة  - 2
، المتضمن تحديد صلاحيات المدير العام لموظيفة 28/04/2003المؤرخ في  190-03المرسوم التنفيذي رقم  - 3

 .17العمومية، ج ر عدد 
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 لمتابعة التكوين المجنة المكمفة بانتقاء الموظفين المدعوين -4
منو عمى إنشاء  071، نصت المادة 92-96أنشأت ىذه المجنة بموجب أحكام المرسوم التنفيذي رقم 

دارة عمومية،  لجنة تكمف بانتقاء الموظفين المدعوين لمتابعة دورة التكوين عمى مستوى كل مؤسسة وا 
 وتتكون من:

 السمطة المخولة لصلاحية التعيين. -
 لجنة المستخدمين المختصة إزاء السمك أو الرتبة المعنية بالتكوين.عضو منتخب عن  -
 مسؤول تسيير المستخدمين والمسؤول المكمف بالتكوين عند الاقتضاء. -

 المجنة الوطنية لمتكوين وتحسين المستوى في الخارج -5
منو  052الذي نص عمييا في المادة  196-14أنشأت ىذه المجنة بموجب المرسوم الرئاسي رقم 

من ذات المرسوم عمى  14أحكامو، حيث يترأسيا وزير التعميم المكمف بالتعميم العالي لقد نصت المادة 
 تشكيمة ىذه المجنة التي تتشكل من:

 ممثل السمطة المكمفة بالوظيفة العمومية. -
 ممثل الوزير المكمف بالمالية. -
 3ممثل وزير الشؤون الخارجية. -

 ا بطمب من الرئيس أو أحد الأعضاءي السنة بصفة عادية، وتجتمع استثنائيتعقد ىذه المجنة دورتين ف
 الإقاميمن أحكام المرسوم التنفيذي، فإنيا تقوم بإعداد برنامج التكوين  434 نص المادة لمتأكيد"وحسب "

 وتحسين المستوى في الخارج.
 تتولى ىذه المجنة ميمة:

 بالخارج. الإقاميإدماج الممنوحين عقب التكوين  اقتراح سياسة إعادة -

                                  
مرجع ال، المتضمن تكوين الموظفين وتحسين مستواىم وتجديد معموماتيم، 92-96من المرسوم التنفيذي رقم  7المادة  - 1
 سابق.ال
مرجع ال، المتضمن تنظيم التكوين وتحسين المستوى في الخارج وتسييرىما، 196-14من المرسوم التنفيذي  14المادة  - 2
 سابق.ال
 .نفس المرجع، 196-14 التنفيذيمن المرسوم  14المادة  - 3
 .نفس المرجع ،196-14رقم  المرسوم الرئاسيمن  43المادة  - 4



 ماهية التكوين في الوظيفة العامة                                 الفصل الأول

 

 35 

 وتحسين المستوى في الخارج. الإقاميتقييم برامج التكوين  -
 ضبط قوائم المترشحين. -
 السير عمى تنظيم المسابقات الجيوية عند الاقتضاء لانتقاء المترشحين. -
 .الإقاميكوين اقتراح مقاييس الانتقاء، وكذا قائمة الشعب والفروع المقبولة لمت -
 وتحسين المستوى بالخارج. الإقامية والعممية حول برامج التكوين جمع الوثائق البيداغوجي -
  تشجيع كل التدابير التي من شانيا ترقية صيغ الرعاية من قبل المتعاممين الاقتصاديين الوطنيين -

 أو الييئات الجيوية أو الدولية الأخرى.
في إطار تدرس المنح المعروضة في إطار اتفاقيات التعاون وعند الحاجة، وتمك المعروضة  -

 الاتفاقيات القطاعية.
وتحسين المستوى في الخارج التي تعبر عنيا  الإقاميالفصل في الحاجات وفي برامج التكوين  -

 القطاعات سنويا.
 وتحسين المستوى في الخارج. ميالإقادراسة واقتراح التنظيم العام المتعمق بالتكوين  -
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 : خلاصة الفصل
تيدف عممية التكوين وتحسين مستوى الموظفين العموميين إلى تزويدىم بالمعمومات واكتسابيم 
لميارات مختمفة وجديدة، كما توجو أيضا إلى تعزيز سموكيات الموظفين، حيث وجب عمى الإدارة العميا 

لكافة الجوانب المتعمقة بالتكوين ومحاولة الإلمام بكل ما ىو متعمق بيذه العممية  التحميل والدراسة الدقيقة
)التكوين(، حيث أن نشاط عممية التكوين نظام متكامل الخطوات، فلا يمكن تحقيق نتائجو إلا إذا وفقت 

مفة تختمف يث أن ليذه العممية أنواع مختالإدارة العامة بوضع استراتيجية وأساس صحيح ليذه العممية، ح
 من عممية الى أخرى.



 

 

 

:الفصل الثاني  

تكوين الموظف العام في ظل آليات 
20/194المرسوم التنفيذي   
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يساعد التكويف في الوظيفة العمومية عمى ترقية الأداء الوظيفي لمموظفيف العمومييف في الإدارات 

الأخير في تطوير ميارات وكفاءات الموظفيف وتحسيف سموكيـ وتعزيز انتمائيـ العامة، حيث يساىـ ىذا 

لإدارتيـ التابعيف ليا، حيث أف نجاح عممية التكويف يتـ بالقياـ بعممية تخطيط وتسيير تقديري محكـ، الذي 

 تربطو صمة وثيقة بالأىداؼ المسطرة لو والميزانية المخصصة لو مف خلاؿ فترة معينة.

ذا البرنامج عمى أرض الواقع وجب إتباع مجموعة مف المراحؿ والإجراءات المنظمة والمرتبة ولتجسيد ى

والمتكاممة، ويكوف ذلؾ تحت رقابة محكمة مف قبؿ مصالح الوظيفة العمومية ومصالح المراقبة المالية 

 التي تتدخؿ حسب صلاحيات واختصاص كؿ منيا في مراحؿ متباينة.

 :الفصؿ إلى مبحثيفولتفاصيؿ أكثر قسمنا ىذا 

 .ارتباط التكويف بالتخطيط التوقيعي لمموظفيف المبحث الأول:

 تنظيـ عممية التكويف في الإدارة العامة. المبحث الثاني:
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 المبحث الأول: ارتباط التكوين بالتخطيط التوقيعي لمموظفين.

يعتبر وجود الإدارة العمومية كشريؾ أساسي في معركة التنمية حيث أصبحت كؿ الدوؿ تيدؼ وتسعى 

نتياج التخطيط  إلى التسمح بالطرؽ العممية في تسيير مواردىا المادية والبشرية، وىذا يفرض عمييا إتباع وا 

و الكيؼ، وىذا مف خلاؿ لما ىو قادـ مف أىدافا وما تتطمبو المرحمة مف تغييرات سواء مف حيث الكـ أ

تطبيؽ التخطيط التوقيعي في تسيير موظفييا )موارد بشرية( وذلؾ بيدؼ خمؽ كفاءات عالية تؤدي 

 وظائفيا المطموبة بأقؿ تكمفة وفي فترة زمنية قصيرة.

 المطمب الأول: مخطط تسيير الموظفين العموميين.

د البشرية وىو عبارة عف وثيقة تسجؿ يعرؼ ىذا المخطط عمى أنو وسيمة لضماف الحصوؿ عمى الموار 

فييا كؿ العمميات التنبؤية المتعمقة بالتوظيؼ، الترقية، التكويف، إلا حالة عمى الاستيداع، التقاعد خلاؿ 

السنة المعنية ويعتبر اجراء يستجيب لمنظاـ الجديد لممراقبة اللاحقة مف طرؼ ىيئات المديرية العامة 

 126.1-95 يا المرسوـ التنفيذيالذي نص عميلموظيفة العمومية 

عمى: "تضبط كؿ مؤسسة أو إدارة عمومية مخططا لمتكويف وتحسيف المستوى،  21حيث نصت المادة 

يمكف أف يكتسي طابعا سنويا أو متعدد السنوات كما يمكف أف يكتسي مخطط التكويف وتحسيف المستوى 

 2مركزيا". طابعا قطاعيا أو غير ممركز أو لا

التغييرات التي شيدتيا سياسات تسيير الموارد البشرية في المؤسسات والإدارات  ويعتبر مف أىـ

 ، وييدؼ ىذا المخطط إلى وضع خطة تنبؤية لتسيير الموارد البشرية.العمومية

                                  
المتعمؽ بإعداد ونشر بعض القرارات ذات الطابع  1995أفريؿ  29المؤرخ في  126-95المرسوـ التنفيذي رقـ  - 1

 .26التنظيمي أو الفردي الخاصة بوضعية الموظفيف، جريدة رسمية عدد 
، المرجع السابؽ المتعمؽ بتكويف الموظفيف والاعواف العمومييف وتحسيف 194-20مف المرسوـ التنفيذي  21المادة  - 2

 مستواىـ في المؤسسات والإدارات العمومية.
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ويعتبر أيضا أداة جديدة لتنظيـ تسيير الموارد البشرية، وتحميؿ نظاـ التسيير والسياسة ويستند أساسا    

، وىو بمثابة برنامج عمؿ يعده المسير وفؽ الميزانية الممنوحة سنويا ليجعؿ قعيالتو  التخطيط عمى تسيير

والأنجح لمموارد منو القاعدة المرجعية قصد تجسيد الأىداؼ المسطرة والتي تتمثؿ في الاستغلاؿ العقلاني 

لضروري اف البشرية و المالية وتحسيف مردود القطاع بتطوير المنظومة التكوينية وليذا الغرض فإنو مف ا

يحضا المخطط السنوي لمتسيير الموارد البشرية بعناية كبيرة عند إنجازه، ويتـ تسيير المسار الميني 

تقديرية لمموارد البشرية تكرس مف خلاؿ المخططات السنوية أو المتعددة لمموظفيف في إطار سياسة تسيير 

 1دة عف طريؽ التنظيـ.السنوات لمتكويف وتحسيف المستوى. تحدد كيفيات تطبيؽ ىذه الما

 الفرع الأول: أهمية مخطط التكوين وتحسين المستوى

دارة سياسات الموارد البشرية في المؤسسات  يساعد مخطط تسيير الموظفيف العمومييف في توجيو وا 

العامة والحكومية، وىو يعد أداة حيوية لتحسيف أداء المؤسسة وضماف استخداـ الموارد البشرية بكفاءة 

 وفعالية.

 وذلؾ لما يكتسي ىذا المخطط أىمية نذكرىا فيما يمي:

 ديرية.توفير وسيمة تسيير تق -

 تحديد النقائص في إجراءات التسيير واقتراح التدابير التطبيقية والتنظيمية. -

 لتعداد المستخدميف في مختمؼ المؤسسات والإدارات العموميةالوقوؼ عمى الوضعية الحقيقية والدقيقة  -

شأنيا تحديد  )ىيكؿ المستخدميف، المناصب المالية المشغولة والشاغرة والاحتياجات الجديدة( والتي مف

بصفة موضوعية التوظيؼ الذي ينبغي اجراؤه وفؽ مستويات التأىيؿ وذلؾ بغية ضماف فتح مناصب مالية 

                                  
 ، المتضمف القانوف الأساسي لموظيفة العامة.03-06مف الأمر  111المادة  - 1



 491-02تكوين الموظف العام في ظل المرسوم التنفيذي الفصل الثاني: آليات 

 

 41 

حسب معطيات ممموسة تبمغ إلى المصالح المكمفة بالميزانية في إطار التشاور المسبؽ بيف مصالح 

 الوظيفة العمومية ومصالح الميزانية قبؿ كؿ سنة معينة.

 ات والإدارات العمومية التي ىي في حاجة إلى انشاء إطار قانوني لتنظيميا.تحديد المؤسس -

والإدارات العمومية قصد وضع عمميات تحديد الاحتياجات في التكويف وتعييف المستوى في المؤسسات  -

 تكويف حساب كؿ قطاع.

 تخدميف.متابعة تنظيـ المسابقات والامتحانات والاختبارات المينية في إطار ترقية المس -

 1.تجديد عدد المستخدميف اللازميف لسير اليياكؿ والييئات والإدارات العمومية -

 الفرع الثاني: أهداف مخطط التكوين وتحسين المستوى

تيدؼ المخططات السنوية لتسيير الموارد البشرية التي يتـ إعدادىا مف طرؼ المؤسسات والإدارات 

التي تمارسيا، والوسائؿ البشرية التي يجب التكفؿ بيا مف ناحية  العمومية إلى ضماف الترابط بيف المياـ

 الكمية والنوعية، ويمكف تمخيص ىذه الأىداؼ التي وضع مف أجميا المخطط فيما يمي:

 إيجاد أدوات لضبط تعداد العمال وتطورهمأولا: 

بإجراء جديد يقصد بو التصدي لمعيوب والمشاكؿ الناجمة  95-126لقد جاء المرسوـ التنفيذي رقـ 

عف اجراء التأشيرة الذي كاف معمودا بو إلى غاية صدور ىذا المرسوـ وبغية تشجيع بروز نظرة تنبؤية 

ية وفعالة يستمزـ لتسيير الموارد البشرية خالية مف المظاىر السمبية ومتطابقة مع مقتضيات إدارة عصر 

 2مراجعة إجراء ممارسة مراقبة الوظيفة العمومية لأكثر مف سبب.

                                  
تسيير الموارد البشرية، مذكرة لنيؿ شيادة عبد العزيز خويمد، دور المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية في فاعمية  - 1

، الجزائر ص 2011 –الماجيستير، كمية العموـ الاقتصادية والعموـ التجارية وعموـ التسيير، جامعة قاصدي مرباح، ورقمة 
10. 
 .73سابؽ، ص المرجع الطويؿ عمار، التكويف الإداري في الوظيفة العامة،  - 2
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وكما ىو معموـ فإف إجراء المراقبة اللاحقة الذي تمارسو مصالح الوظيؼ العمومي المنصوص عمييا 

 ييدؼ أساسا إلى وضع الأدوات الملائمة وتمكف مف ضماف: 126-95في المرسوـ التنفيذي رقـ 

 التقديري لممستخدميف في المؤسسات والإدارات العمومية.التسيير  -

 التحكـ في تعداد المستخدميف وتطابقو مع الاحتياجات الحقيقية لممؤسسات والإدارات العمومية. -

 إعداد مخطط لمشغؿ في المؤسسات والإدارات العمومية. -

 ثانيا: إنشاء نظام تسيير تقديري لمموارد البشرية

ي لتسيير الموارد البشرية إلى إرساء وسائؿ تسمح بالتسيير التقديري لمموارد المخطط السنو  ييدؼ

البشرية مف خلاؿ التحديد الموضوعي لاحتياجات المؤسسات والإدارات العمومية، فيما يتعمؽ بالتكويف 

عدد لمسابقات والامتحانات والاختبارات المينية وكذا تحديد وتحسيف المستوى، إضافة إلى متابعة تنظيـ ا

المستخدميف اللازميف لسير اليياكؿ والييئات والإدارات العمومية وما ينتج عنو مف ضبط وتحكـ عقلاني 

 1في تعداد المستخدميف ومتابعة تطور الموظفيف في الإدارة العمومية.

عمى ىذا الاجراء أو  126-95( بموجب المرسوـ التنفيذي رقـ 1مكرر  6وكما نصت المادة )

سيير عمى أنو: "في إطار تسيير مسار الحياة المينية لمموظفيف يتعيف عمى المؤسسات الأسموب في الت

والإدارة العمومية أف تعد مخططا سنويا لتسيير الموارد البشرية تبعا لممناصب المالية المتوفرة والغرض مف 

ما يمي: التوظيؼ، ذلؾ ىو ضبط العمميات التي يجب القياـ بيا خلاؿ السنة المالية ولاسيما فيما يتعمؽ ب

 ديد المعمومات، الترقية، الإحالة عمى التقاعد".جالتكويف، تحسيف المستوى، ت

 

 

                                  
 المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية في فاعمية تسيير الموارد البشرية، المرجع السابؽ.عبد العزيز خويمد، دور  - 1
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 ثالثا: إعادة الاعتبار لممسيرين في ممارسة اختصاصاتهم

ويقصد بيذا اليدؼ تحميؿ المسيريف المسؤولية التامة عمى جميع وثائؽ المستخدميف، ذلؾ أف الأداة 

شخصية عمى مجموعة لمتمثمة في المخطط السنوي لمتسيير يستوجب المسؤولية الالجديدة لمرقابة اللاحقة ا

سير الحياة المينية لمموظفيف والأعواف العمومييف لمدولة، )قرارات فيما يخص  يريةيالتسالنشاطات 

نياء المياـ والتدابير التأديبية( ومف أجؿ تحقيؽ ىدؼ  التوظيؼ والتعييف، الترقية في الدرجات والرتب وا 

الشروط ترشيد قرارات المسؤوليف والادارييف فإننا نجد أف مخطط التسيير السنوي يفرض عمييـ احتراـ 

التنظيمية والقانونية الخاصة بالالتحاؽ بالوظائؼ العمومية لاسيما فيما يخص احتراـ قوانيف التوظيؼ التي 

وط وكيفيات التنظيـ، وسير شر تضمف مبدأ المساواة في الالتحاؽ بالوظائؼ العمومية، وكذا احتراـ 

الامتحانات والمسابقات المينية، مع احتراـ شروط المستويات، الشيادات، السف والوضعية اتجاه الخدمية 

جراءات العزؿ أو إنياء المياـ.  1الوطنية مع مقتضيات المنصب المطموب شغمو، إلى احتراـ شروط وا 

 الثاني: إعداد مخطط التكوين وتحسين المستوى المطمب

يجب عمى كؿ مؤسسة أو إدارة ذات طبيعة عمومية أف تعد مخططا سنويا لتسيير الموارد البشرية يبيف 

عمميات التسيير المقرر إنجازىا خلاؿ السنة المالية لاسيما فيما يخص التوظيؼ والترقية وحركة 

عادة التربص والاحالة عمى التقاعد مع الاخذ في الاعتبار المناصب  المستخدميف والتكويف والتحسيف وا 

 لكؿ مؤسسة أو إدارة عمومية معنية، وكذا الاحكاـ التنظيمية والقانونية سارية المفعوؿ.المالية 

 

 

 
                                  

المؤرخ  1710المتعمقة بكيفيات تطبيؽ أحكاـ المرسوـ التنفيذي رقـ  1995ماي  27المؤرخة في  240التعميمة رقـ  - 1
 المتعمؽ بتعييف الموظفيف في رتبة أعمى. 1996نوفمبر  05في 
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 الفرع الأول: محتوى مخطط التكوين وتحسين المستوى

 أىـ العمميات الواردة في مخطط التسيير السنوي والتي تتمثؿ في: .2401جاء في التعميمة رقـ 

 أولا: التوظيف

إف اىـ ما يتضمنو المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية ىو مخططات التوظيؼ التقديرية الجداوؿ 

 ( مف4( لاسيما فيما يتعمؽ بامتصاص المناصب المالية الشاغرة التي تظير في الجدوؿ رقـ )5، 4، 3)

المخطط، وىنا ينبغي تشغيميا باحتراـ النسب المحددة قانونا كما تنص عميو القوانيف الأساسية، وتعتمد 

المؤسسة في عممية التوظيؼ عمى مصدريف داخمي وخارجي، فالداخمي عف طريؽ الترقية والخارجي في 

لمباشر أو عف طريؽ حالة عدـ توفر الكفاءات المختصة داخميا، ويتـ التوظيؼ إما عف طريؽ التوظيؼ ا

 2المسابقات.

 يجرى التوظيؼ عمى أساس المسابقة حسب الطرؽ التالية:

 المسابقة عمى أساس الاختبارات. -

 المسابقة عمى أساس الشيادات. -

 الاختبارات المينية. -

يؿ الاختيار مف بيف الموظفيف الذيف تتوفر فييـ خبرة مينية كافية، عف طريؽ التسجيؿ في قائمة التأى -

 بعد استشارة لجنة الموظفيف.

 أما عف طريؽ التوظيؼ المباشر فيكوف حسب الشروط الآتية:

                                  
، المرجع 1710المتعمقة بكيفيات تطبيؽ أحكاـ المرسوـ التنفيذي رقـ  1995ماي  27المؤرخة في  240يمة رقـ التعم - 1

 .نفسو
، تسيير الموارد البشرية في المؤسسة العمومية، مذكرة لنيؿ شيادة الماستر، كمية الحقوؽ والعموـ اليواريبمحاج  - 2

 .52، ص 2019/2020ميد بف باديس، مستغانـ، السياسية، قسـ العموـ السياسية، جامعة عبد الح
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 مف بيف المترشحيف المتخرجيف مف مؤسسات التكويف المتخصصة الأخرى غير سبؽ ذكرىا. -

وعمى سبيؿ الاستثناء مف بيف المترشحيف الذيف تتوفر فييـ شروط التأىيؿ المحددة للالتحاؽ بمناصب 

 ؿ وىذا في الحالات الآتية:العم

 إما بإحداث سمؾ جديد. -

ما بتوفير احتياجات استثنائية أو خاصة ببعض الأسلاؾ التي تحدد قائمتيا حسب الحالة بقرار مف  - وا 

السمطة المكمفة بالوظيفة العمومية أو بقرار مشترؾ بيف السمطة المذكورة والييئة المركزية التي ليا سمطة 

 التعييف.

 التكوينثانيا: 

مخطط يكوف في  إف تحديد مستوى عممية التكويف وتحسيف المستوى وتجديد المعمومات وتسجيميا في

حدود الاعتمادات المالية المخصصة بعنواف السنة المالية المتوفرة مثمما ىو وارد في دفتر الميزانية 

طط التكويف وتحسيف مف المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية، حيث يندرج مخ 07والجدوؿ رقـ 

المستوى وتجديد المعمومات في إطار تسيير تقديري لمموارد البشرية ويجب أف يطابؽ محتواه محتوى 

 مف المخطط. 07الجدوؿ رقـ 

: كؿ المؤسسات والإدارات العمومية بإعداد مخطط 1261-95ولقد أوجب المرسوـ التنفيذي رقـ 

حسيف المستوى وتجديد المعمومات، وتعتبر ىذه قطاعي سنوي أو متعدد السنوات في التكويف وت

أداة قانونية تسييرية تسمح لممؤسسات والإدارات العمومية بتخطيط  1996المخططات المستحدثة سنة 

معطيات عممية مدروسة مف جية، كما تعتبر ىذه المخططات احتياجاتيا في مجاؿ التكويف بناء عمى 

                                  
 02المؤرخ في  145-66المعدؿ والمتمـ لممرسوـ رقـ  1995أفريؿ  29المؤرخ في  126-95المرسوـ التنفيذي رقـ  - 1

المتعمؽ بتحرير ونشر بعض القرارات ذات الطابع التنظيمي أو الفردي التي تيـ وضعية الموظفيف ج.ر عدد  1966جواف 
26. 
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ة لموظيفة العمومية، حيث تمكنيا مف متابعة مدى تنفيذىا وىذا أداة عمؿ ورقابة بالنسبة لممديرية العام

 1بحكـ مشاركتيا في عممية الاعداد والمصادقة عمييا.

 ثالثا: الترقية

ويقصد بيا اختيار أكفئ الموظفيف وأصمحيـ لتولي الوظائؼ ذات مستوى أعمى مف حيث المسؤولية 

والسمطة في التنظيـ الإداري وتيدؼ سياسة الترقية في ميداف الوظيفة إلى تحقيؽ مجموعة مف الأىداؼ 

 منيا: 

 محاولة جذب أفضؿ الكفاءات الموجودة لشغؿ الوظائؼ والمحافظة عمييا في ميداف الوظيفة. -

ىـ الوظيفي مع زيادة إيجاد شعور بالأماف والاستقرار لدى العامميف نتيجة تقدميـ المستمر في مستوا -

 مدخوليـ.

رفع الروح المعنوية لمموظفيف وتحسيف ظروؼ العمؿ عف طريؽ ضماف ترقية أفضؿ المرشحيف إلى  -

 الوظائؼ العميا.

 2لبذؿ أقصى جيد أملا في الترقية.إيجاد حافز لدى الموظفيف  -

 رابعا: النقل

نقؿ الموظفيف ذات طابع عاـ عمى: يمكف أف تكوف حركات  03-06مف الأمر  1563نصت المادة 

 دوري أو ذات طابع محدود وظرفي وتتـ في حدود ضرورات المصمحة.

 كما تؤخذ في الاعتبار رغبات المعنييف ووضعيتيـ العائمية وأقدميتيـ وكذا كفاءتيـ المينية.

                                  
 .54سابؽ، ص المرجع اليواري، البمحاج  - 1
 .55سابؽ، ص المرجع البمحاج اليواري،  - 2
 ، المتعمؽ بالقانوف الأساسي العاـ لموظيفة العمومية.03-06مف الأمر  156المادة  - 3
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 ويقصد بالنقؿ ىو نقؿ الموظؼ العمومي داخؿ المؤسسة مف وظيفة إلى أخرى تتساوى مع سابقتيا مف

، يمكف حيث المركز والمسؤولية والأجر، وقد يصبح النقؿ أحيانا تغييرا في المركز الوظيفي والمسؤولية

 تصنيؼ أىداؼ النقؿ كما يمي:

 النقؿ بغرض تحسيف الأداء. -

 النقؿ بغرض إعادة توزيع القوة العاممة في المؤسسة. -

 النقؿ بغرض الإحاطة بأعماؿ المؤسسة. -

 مواعيد العمؿ لمفرد بسبب ظروفو الخاصة.النقؿ بغرض تعديؿ  -

 النقؿ العلاجي نظرا لعدـ مقدرة الموظؼ عمى أداء العمؿ المطموب. -

 الحركة الجغرافية. -

 خامسا: التقاعد

يقصد بالتقاعد ىو النياية الطبيعية لمحياة الوظيفية لمموظؼ بمؤسسة، ويعتبر التقاعد مف بيف الحقوؽ 

يعات المقارنة ويأتي التقاعد كنتيجة طبيعية لبموغ الموظؼ سنا معينا يمكنو الأساسية لمموظفيف في التشر 

 مف وضع حد لحياتو المينية والتمتع ببقية حياتو الخاصة.

شروط  61المتعمؽ بالتقاعد في المادة  15-16حدد المشرع الجزائري مف خلاؿ أحكاـ القانوف رقـ 

سنة  55وسنة بالنسبة لمرجاؿ  60قاعد المحدد ب الاستفادة مف معاش التقاعد ببموغ الموظؼ سف الت

لمنساء إلى جانب دفع الأقساط اللازمة مف الاشتراكات الشيرية لمضماف الاجتماعي بصورة منتظمة طواؿ 

 2مدة العمؿ.

                                  
 2المؤرخ في  12-83المعدؿ والمتمـ لمقانوف رقـ  2016ديسمبر  31المؤرخ في  15-16مف القانوف رقـ  6المادة  - 1

 .78المتعمؽ بالتقاعد ج. ر رقـ  1983جويمية 
 سابؽ.المرجع الالمتعمؽ بالتقاعد،  15-16مف القانوف رقـ  02المادة  - 2
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 ويحتوي معاش التقاعد عمى ما يمي: 

 المكفوؿ.معاش مباشر يمنح عمى أساس نشاط العامؿ نفسو يضاؼ لو زيادة عمى الزوج  -

الباقي عمى قيد الحياة ومعاش إلى الأبناء القصر )الأبناء القصر لممتقاعد معاش منقوؿ إلى الزوج  -

 المتوفي( ومعاشا للأصوؿ )الأب والأـ(.

 الفرع الثاني: خطوات إعداد مخطط التكوين وتحسين المستوى

عممية تخطيط الموارد البشرية في المؤسسات والإدارات العمومية شديدة التعقيد، بسبب كثرة  إف

العناصر المتداخمة في إعداد مخططات التسيير السنوية التي تعتبر محصمة عممية تخطيط الموارد 

 1البشرية، إلا أنو يمكف تحديد ىذه الخطوات بإيجاز فيما يمي:

 لمتاح من الموارد البشريةأولا: الخطوة الأولى: جرد ا

وتعتبر أىـ خطوة، حيث يتـ جرد المناصب المالية المتاحة مف خلاؿ إعداد وضبط القائمة الاسمية 

 وكذا حصيمة التشغيؿ.

 القائمة الاسمية: -4

ىي عبارة عف وثيقة إدارية سنوية، تضبط مف خلاليا المؤسسة قائمة موظفييا بحسب الأسلاؾ والرتب 

ماء( التي تنتمي إلى كؿ سمؾ أو رتبة، مما يمكف القائـ بالتخطيط مف معرفة وبصفة والأشخاص )الأس

فردية وضعية كؿ موظؼ مف حيث المياـ التي يشغميا بحسب السمؾ والرتبة التي ينتمي إلييا، كما أف 

ىذه القائمة تسمح بمعرفة إمكانية الترقية لكؿ موظؼ داخؿ المؤسسة باعتبارىا تظير آخر وظيفة 

بيا، ونشير ىنا إلى أف القائمة الاسمية ىي وثيقة تحررىا المؤسسة المعنية وظؼ وتاريخ الالتحاؽ لمم

 وتؤشر عمييا مصالح المراقبة المالية التابعة ليا.
                                  

بشرية )حالة الوظيؼ العمومي( رسالة ماجيستير، كمية العموـ الاقتصادية، إدريس تواتي، التسيير التقديري لمموارد ال - 1
 .178، ص 2001، الجزائر، 3العموـ التجارية وعموـ التسيير، جامعة الجزائر 
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 حصيمة التشغيل -0

ىي وثيقة إدارية نموذجية يتـ إعدادىا بصفة قانونية، وىي ىامة وغنية بالمعمومات التي تسمح بجرد 

 لبشرية الموجودة بالمؤسسة، الأمر الذي يوجب تقييميا ودراستيا بعناية.الموارد ا

وىي أيضا وثيقة إدارية سنوية أيضا تعدىا المؤسسة في نياية السنة وترسؿ نسخة منيا إلى مصالح 

الوظيفة العمومية، وتسمح ىذه الوثيقة بالتسيير الجماعي لمموظفيف ومعرفة مختمؼ الوضعيات المتعمقة 

المالية وكيفية شغميا طرؽ التوظيؼ وطبيعة علاقات العمؿ )مرسـ، متربص، متعاقد، مؤقت(  بالمناصب

 وكذلؾ الفئات الاجتماعية مف حيث السف والجنس.

 ثانيا: الخطوة الثانية: تقدير الاحتياجات المستقبمية من الموارد البشرية

حيات المديرية العامة لموظيفة إف تقدير الاحتياجات المستقبمية مف الموارد البشرية ليس مف صلا

العمومية، بؿ كؿ مؤسسة أو إدارة عمومية تقوـ بتقدير احتياجاتيا بصفة انفرادية وليا الحرية في اختيار 

أسموب التقدير المناسب ولعؿ مف الأساليب الشائعة ىي التخميف والمقارنة مع الوضعيات السابقة وذلؾ 

اصب الشاغرة ىي محصمة فرؽ المناصب المالية النظرية عف طريؽ استخراج الفوارؽ بمعنى أف المن

 والمناصب المالية المشغولة.

بجمع مجموع احتياجات ويعد تقدير احتياجاتيا مف القوى العاممة ترفعيا إلى الوزارة الوصية التي تقوـ 

 المؤسسات التي تشرؼ عمييا وترفعيا إلى وزارة المالية.
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ظيفة العمومية، باعتبار أف أىدافيا وأىداؼ وزارة المالية مندمجة وىنا يبرز دور المديرية العامة لمو 

ومتكاممة حيث تنشأ بيف مديرية الوظيفة العمومية ومصالح الميزانية )عمى مستوى وزارة المالية( علاقة 

 1وظيفية ينبغي تأسيسيا في إطار الاحتراـ الصارـ لمصلاحيات الخاصة بكمييما.

 الثالثة: إنجاز المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية ثالثا: الخطوة

نجاز المخطط السنوي  بعد أف تتمكف المؤسسة مف معرفة المناصب المالية الجديدة، يشرع في إعداد وا 

لتسيير الموارد البشرية حسب الجداوؿ المشكمة لو، ويذكر ىنا أف توزيع المناصب المالية بالنسبة للأسلاؾ 

ات التوظيؼ الداخمي والخارجي يخضع لمنسب المئوية لمتوزيع المحددة بالقوانيف الأساسية والرتب بيف خيار 

 الخاصة.

يمكف أف يعدؿ المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية خلاؿ السنة المالية المعنية حسب نفس 

إما بعد تعديؿ الأشكاؿ والإجراءات التي تمت فييا المصادقة الأولية عميو، حيث يمكف أف تطرأ تعديلات 

ما عمى إثر حركات التعدادات المالية طبقا لأحكاـ  ما بعد تحويؿ المناصب المالية وا  توزيع المستخدميف، وا 

المتعمقة بتسيير التعدادات المعدلة والمتممة  09/06/1993ـ ود/ مع ـ/ المؤرخة في 2503التعميمة رقـ 

المتعمقة بنفس الموضوع، حيث  1994ة جويمي 04ـ ود/ ـ ع ـ/ المؤرخة في 2603بالتعميمة رقـ 

نجد أف خمؽ أو تعديؿ المناصب المالية خلاؿ السنة، لا يمكف إجراؤه  1993واستنادا لقانوف المالية لسنة 

إلا بعد ما تعطى الاعتمادات اللازمة، وفي حالة التعديؿ، فإف المناصب الجديدة يجب أف تساوي في كؿ 

                                  
سابؽ، المرجع العبد العزيز خويمد، دور المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية في فاعمية تسيير الموارد البشرية،  - 1

 .62ص 
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بأي حاؿ مف الأحواؿ أف تتعمؽ بإنشاء مناصب أقؿ رتبة مف  الحالات المناصب العممية، ولا يجب

 1المناصب الممغاة.

 المخطط السنوي لتسيير الموارد البشريةرابعا: الخطوة الرابعة: المصادقة عمى 

نجاز  بمجرد الحصوؿ عمى الاعتمادات والمناصب المالية لمسنة المعنية، يشرع المسير في إعداد وا 

الموارد البشرية حسب الجداوؿ المشكمة لو عمى أف يقدمو إلى مصالح الوظيفة المخطط السنوي لتسيير 

مارس قصد المصادقة عميو كما ىو منصوص عميو في التعميمة الوزارية  15العمومية قبؿ تاريخ 

المتعمقة بإنجاز المخطط السنوي لتسيير الموارد  1995ديسمبر  30المؤرخة في  1278المشتركة رقـ 

 2البشرية.

ـ المصادقة عمى مخطط التسيير السنوي الموارد البشرية المعد وفؽ الاشكاؿ والشروط المطموبة كما وتت

المؤسسة أو الإدارة العمومية مف طرؼ  126،3-95ىو منصوص عمييا في أحكاـ المرسوـ التنفيذي رقـ 

لمالية لمسنة المعنية المعنية بالاشتراؾ مع المصالح المختصة لموظيفة العمومية بمجرد اعتماد البيانات ا

 وفي أجؿ أقصاه شير واحد ابتداء مف تاريخ إبلاغ ىذه البيانات.

وبعد المصادقة يحرر محضر مف طرؼ مصالح الوظيفة العمومية، يتضمف نتائج الاجتماع لاسيما 

قرار المصادقة عمى المخطط مع الأخذ بعيف الاعتبار الملاحظات التقييمية، ترسؿ نسخة مف المخطط 

 ادؽ عمييا نيائيا إلى المراقب المالي أو المحاسب العمومي حسب الحالة.المص

                                  
واسيني، المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية، مذكرة لنيؿ شيادة الماستر، كمية العموـ الاقتصادية والتسيير رياسيف  - 1

 .81، ص 2016-2015والعموـ التجارية، جامعة أبوبكر بمقايد، تممساف، الجزائر، 
عمقة بإنجاز المخطط السنوي لتسيير المت 1995ديسمبر  30المؤرخة في  1278التعميمة الوزارية المشتركة رقـ  - 2

 الموارد البشرية.
 ، المرجع السابؽ.126-95المرسوـ التنفيذي رقـ  - 3
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يعتبر المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية في مرحمتو الأولى عبارة عف مشروع، يجب مراجعة 

التي تقوـ بدراستو وتعديمو عند الضرورة، مف خلاؿ عقد واستشارة مصالح الوظيفة العامة المختصة، 

التي تتأكد مف خلاؿ ىذا أف المؤسسة قد ف المؤسسة المسيرة ومصالح الوظيفة العامة، حصص عممية بي

التزمت بتطبيؽ واحتراـ النصوص التنظيمية المعموؿ بيا، وفي الأخير يؤشر مخطط التسيير التقديري مف 

 قبؿ المؤسستيف المذكورتيف، وبذلؾ تمتزـ المؤسسة بكؿ ما جاء فيو.

المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية يمكف أف يعدؿ خلاؿ السنة المالية وينبغي التنبيو إلى أف 

المعنية حسب نفس الاشكاؿ والإجراءات التي تمت فييا المصادقة الأولية عميو، حيث يمكف أف تطرأ 

ما بعد تحويؿ المناصب المالية.  1تعديلات إما بعد تعديؿ توزيع المستخدميف وا 

 المخطط السنوي لتسيير الموارد البشريةقبة تنفيذ خامسا: الخطوة الخامسة: مرا

 المخطط السنوي التي تقوـ بو مصالح الوظيفة العمومية تكوف مف خلاؿ:إف مراقبة تنفيذ 

 مراقبة شرعية القرارات المتعمقة بتسيير الحياة المينية لممستخدميف. -

ستخدميف إلى مصالح الوظيفة إرساؿ نسخة مف كؿ القرارات المتعمقة بتسيير الحياة المينية لمم -

 العمومية.

عند الضرورة يتعيف عمى مصالح الوظيفة العمومية الطمب مف السمطة المعنية مراجعة قراراتيا غير  -

 المطابقة للأحكاـ التنظيمية.

 إزالة آثار المراجعة مف طرؼ السمطة المكمفة بالتوظيؼ العمومي. -

 ح الوظيفة العمومية.إرساؿ القرار الجديد مرة أخرى إلى مصال -

                                  
كماؿ أحمد سرير، دور المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية في تفعيؿ أداء المورد البشري بالمؤسسات والإدارات  - 1

     ، الجزائر، 2لاقتصادية والتجارية وعموـ  التسيير، جامعة البميدة العمومية، مذكرة لنيؿ شيادة الماستر، كمية العموـ ا
 .58ص 
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 يمكف لمصالح الوظيفة العمومية مراقبة التنفيذ الميداني لممخطط داخؿ المؤسسة. -

تقييـ مستوى إنجاز مخطط التسيير خلاؿ السنة المعنية وتقدير درجة تحقيؽ مخطط التسيير  -

 بالمقارنة مع التوقعات.

 تقييـ المصالح المكمفة بتسيير الموارد البشرية. -

د العراقيؿ التي يمكف أف تواجو تنفيذ مخطط التسيير وتحديد الأسباب، وذلؾ لأجؿ إيجاد تحدي -

 1الحموؿ المناسبة.

إضافة إلى المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية فإف المراقبة اللاحقة تأتي لتسمح بضماف مطابقة 

أف يبمغ مصالح المفتشية الولائية  القرارات الفردية المرتبطة بالمسار الميني لمموظفيف لذلؾ عمى المسير

جميع القرارات المتعمقة بتسيير المسارات المينية لممستخدميف خاصة منيا المتعمقة  بنسخلموظيفة العمومية 

أياـ ابتداء مف تاريخ التأشير عمى تمؾ  10الترقية وذلؾ في أجؿ  العاليبالتوظيؼ، التعييف في المنصب 

 2القرارات.

 

 

 

 

 

 

 
                                  

 ، المرجع السابؽ.1995ماي  27المؤرخة في  240التعميمة رقـ  - 1
 .44، ص 2015نويري منير، الوجيز في تسيير الموارد البشرية، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر،  - 2
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 المبحث الثاني: تنظيم عممية التكوين في الإدارة العمومية

تطبيؽ مخططات التكويف مرىونة عمى عاتؽ الإدارة والمؤسسة العمومية المعنية باتخاذ كافة إف عممية 

الإجراءات اللازمة في ىذا الشأف، وذلؾ وفؽ التنظيـ المعموؿ بو، في ىذا المبحث سنتطرؽ إلى طرؽ 

وبالخصوص فتح واختتاـ دورات التكويف، ثـ نقوـ بعممية تقييـ عمميات التكويف أي  إجراء عممية التكويف

 حقوؽ وواجبات الموظؼ العاـ.

 المطمب الأول: طرق إجراء عممية التكوين في الإدارة العامة

إف دورات التكويف وتحسيف المستوى تندرج ضمف سياسة تقديرية لمموارد البشرية مف الجيات المختصة 

 وـ بضبطيا، ليتـ بعدىا فتحيا بمختمؼ صورىا واختتاميا بعد انتياء مدتيا.التي تق

 الفرع الأول: فتح دورات التكوين وتحسين المستوى

بعد إعداد قائمة المقبوليف لمقياـ بدورة تكويف أو تحسيف المستوى مف طرؼ لجنة ترأسيا سمطة التعييف 

 لصاؽ بموحة الإعلانات أو بأي آلية أخرى مناسبة.أو ممثميا، يجب نشر القائمة المقبولة عف طريؽ الا

عمى: "تعد قائمة المترشحيف المقبوليف أو غير  194-20مف المرسوـ التنفيذي  29وقد نصت المادة 

تكويف أو تحسيف المستوى، لجنة خاصة ترأسيا السمطة التي ليا صلاحية المقبوليف لممشاركة في دورة 

مسؤوؿ المكمؼ بالتكويف في المؤسسة أو الإدارة العمومية المعنية وعضو التعييف أو ممثميا، وتتكوف مف ال

 1منتخب عف المجنة الإدارية المتساوية الأعضاء المختصة إزاء الرتبة المعنية".

عمى: " يجب أف تكوف قائمة المترشحيف  194-20مف المرسوـ التنفيذي  30وقد نصت أيضا المادة 

تكويف أو تحسيف المستوى بأسباب رفض ترشحيـ، ويمكنو عند غير المقبوليف لممشاركة في دورة 

الاقتضاء، تقديـ طعف إلى السمطة التي ليا صلاحية التعييف التي يجب عمييا أف تفصؿ في ىذا الطعف 

                                  
 ، المرجع السابؽ.194-20مف المرسوـ التنفيذي  29المادة  - 1
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والرد عمى المعنييف قبؿ خمسة أياـ عمؿ عمى الأقؿ مف التاريخ المقرر لإجراء دورة التكويف أو تحسيف 

 1المستوى المعنية".

مف نفس المرسوـ التنفيذي والتي نصت  262ويتـ فتح دورات التكويف وتحسيف المستوى طبقا لممادة 

عمى: " تفتح دورات التكويف وتحسيف المستوى بموجب قرار أو مقرر مف السمطة التي ليا صلاحية 

 التعييف أو السمطة الوصية، حسب الحالة.

 في الفقرة أعلاه عمى الخصوص ما يأتي:ويجب أف يحدد القرار أو المقرر المنصوص عميو 

 الرتب المعنية بدورات التكويف وتحسيف المستوى. -

عدد المناصب المالية المخصصة أو المقاعد البيداغوجية الموجية لتحسيف المستوى حسب الحالة،  -

 طبقا لمخطط التكويف وتحسيف المستوى المصادؽ عميو.

 ؤىا.مدة الدورات ومكاف اجرا -

 فتح واختتاـ دورات التكويف وتحسيف المستوى. تواريخ -

 عمى: 194-20وقد تضمنت المادة مف المرسوـ التنفيذي 

أعلاه، إلى المصالح التابعة لمسمطة  26يجب تبميغ نسخة مف القرار أو المقرر المذكوريف في المادة 

( أياـ عمؿ، ابتداء 7سبعة )المكمفة الوظيفة العمومية، مرفقة بقائمة إسمية لممترشحيف المقبوليف في أجؿ 

 مف تاريخ توقيعو.

ويجب عمى المصالح التابعة لمسمطة المكمفة بالوظيفة العمومية أف تبدي رأييا في مطابقة القرار أو 

( أياـ عمؿ ابتداء مف 7المقرر المذكوريف في الفقرة أعلاه لمتنظيـ المعموؿ بو في أجؿ أقصاه سبعة )

                                  
 .لسابؽا، المرجع 194-20مف المرسوـ التنفيذي  30المادة  - 1
 .نفسو، المرجع 194-20مف المرسوـ التنفيذي  26المادة  - 2
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الأجؿ، يعتبر رأي المطابقة مكتسبا، غير انو لا تطبؽ أحكاـ ىذه المادة،  تاريخ استلاميا، وبانقضاء ىذا

 1عمى دورات تحسيف المستوى قصيرة المدى."

أنو: "يجب نشر قرار أو مقرر فتح دورة  194-20مف المرسوـ التنفيذي  28ونشير أيضا في المادة 

مف تاريخ استلاـ رأي المطابقة  ( أياـ عمؿ، ابتداء7التكويف وتحسيف المستوى في أجؿ أقصاه سبعة )

أعلاه، عف طريؽ الإعلاف في موقع الانترنت أو عند الاقتضاء في  27المنصوص عميو في المادة 

 أماكف العمؿ بالمؤسسة أو الإدارة المعنية، أو بكؿ وسيمة أخرى ملائمة.

بشكؿ واسع في ( أشير، يتـ النشر 3وبالنسبة لدورات تحسيف المستوى التي تقؿ مدتيا عف ثلاثة )

 2أو بكؿ وسيمة أخرى ملائمة".أماكف العمؿ 

 الفرع الثاني: اختتام دورات التكوين وتحسين المستوى

مف المرسوـ التنفيذي تمنح المؤسسة  35بعد اختتاـ دورات التكويف وتحسيف المستوى حسب المادة 

 المكمفة بذلؾ لممترشحيف:

 شيادة تكويف لمناجحيف في دورة التكويف. -

 شيادة تحسيف المستوى لمناجحيف في دورة تحسيف المستوى المتوسطة والطويمة المدى. -

 شيادة مشاركة في دورة تحسيف المستوى قصيرة المدى. -

ويترتب عف اختتاـ دورات التكويف وتحسيف المستوى ومنح الشيادات لمناجحيف عدة آثار نصت عمييا 

تعيينيـ بصفة متربصيف في الرتب المعنية ويوجيوف حسب مف نفس المرسوـ التنفيذي وىي: " 36المادة 

احتياجات المصمحة وبطاقة الرغبات ودرجة استحقاؽ المعنييف، عندما يتعمؽ الامر بالتكويف المتخصص 

 الموجو إلى التوظيؼ المباشر في رتبة معينة.
                                  

 .السابؽالمرجع ، 194-20مف المرسوـ التنفيذي  27المادة  - 1
 .نفسوالمرجع  ،194-20ـ التنفيذي مف المرسو  28المادة  - 2
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ويف المتخصص قبؿ ترقيتيـ أو ادماجيـ حسب الحالة، في الرتبة المقصودة عندما يتعمؽ الأمر بالتك

 الترقية أو الادماج.

ترسيميـ في رتبتيـ وفؽ الشروط المنصوص عمييا في التنظيـ المعموؿ بو، عندما يتعمؽ الأمر 

 بالتكويف التحضيري قبؿ ترسيـ المتربص.

تعيينيـ في المناصب العميا أو في المناصب المتخصصة ذات الصمة، وفؽ الشروط المنصوص عمييا 

 عموؿ بو، عندما يتعمؽ الأمر بالتكويف قبؿ التعييف في منصب عاؿ أو منصب متخصص.في التنظيـ الم

 المطمب الثاني: الامتيازات المكفولة بعممية التكوين

في ىذا المطمب سنتناوؿ عمميات التكويف مف حيث الامتيازات التي يمنحيا لمموظفيف، وذلؾ مف أجؿ 

الالتزامات التي يرتبيا عمييـ، وكذلؾ تقييمو مف ناحية تشجيعيـ عمى مواصمة التكويف مف جية، وتحديد 

 الإيجابيات التي يحققيا والتي ترجع عمى الموظؼ والإدارة العمومية.

 الفرع الأول: حقوق الموظف في مجال التكوين وتحسين المستوى

صت يتمتع الموظؼ العمومي في مجاؿ التكويف وتحسيف المستوى بمجموعة مف الحقوؽ والامتيازات ن

 وىي: 194-20مف المرسوـ التنفيذي  40، 39، 38عمييا المواد 

بصفة متواصمة دورة تكويف أو تحسيف المستوى مدتيا تساوي أو تفوؽ  تابعلمموظؼ العمومي الذي ي -

 1ستة أشير أف يستفيد مف وضعو في الانتداب.

دارتو الأصمية، ويستثنى وما يترتب عف ذلؾ مف حصولو عمى راتبو والتعويضات المرتبطة برتبتو مف إ

 مف ذلؾ منحة المردودية والخدمة الفعمية لمنشاط الإداري.

                                  
 ، المرجع السابؽ.03-06مف الأمر  138، 137، 136، 135، 134، 133المواد  - 1
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لمموظؼ العمومي الذي يتابع دورة تحسيف المستوى خارج أوقات العمؿ الحؽ في الحماية  -

 2والامراض المينية. 1الاجتماعية في إطار حوادث العمؿ

تحسيف المستوى بنجاح الاستفادة مف الامتيازات وتجدر الإشارة أف الموظفيف الذيف اجتازوا دورة 

 التالية:

في ما يتعمؽ بدورة تحسيف المستوى طويؿ لمدى حيث يستفيد الموظؼ العمومي مف درجة إضافية  -

الأعمى بالاعتماد عمى  3في حدود ثلاث درجات خلاؿ مساره الميني، وكذلؾ تنزيؿ الأقدمية لمترقية لمرتبة

 ختبار في حدود مدة الدورة.الامتحاف الميني أو الا

أما بخصوص دورة تحسيف المستوى في مدتيا المتوسطة فالموظؼ العمومي يستفيد مف تنزيؿ مدة  -

الاقدمية لمترقية لمرتبة الأعمى بالاعتماد عمى الامتحاف الميني أو الاختبار، أو الترقية في الدرجة في 

 حدود مدة الدورة.

في مدتيا قصيرة المدى، فيتـ مراعاتيا في التنقيط في الترقية في  وبالنسبة لدورة تحديد المستوى -

 والتعييف في المناصب التي تتوافؽ مع دورة تحسيف المستوى. 4الدرجات،

 

 

                                  
المؤرخة  28، المتعمؽ بحوادث العمؿ والأمراض المينية، ج. ر عدد 1983جويمية  2المؤرخ في  13-83القانوف  - 1

والمتعمؽ بحوادث العمؿ والأمراض  1996جويمية  06لمؤرخ في ا 19-96المعدؿ والمتمـ بػ: الأمر  1983جويمية  5في 
 .1996جويمية  07المؤرخة في  42المينية، ج. ر عدد 

المتعمؽ بالقواعد العامة لمحماية التي تطبؽ عمى حفظ الصحة  19/01/1991المؤرخ في  05-91المرسوـ التنفيذي  - 2
 .23/01/1991 المؤرخة في 04والأمف وأماكف العمؿ، ج. ر عدد 

 ، المرجع السابؽ.03-06مف الأمر  107المادة  - 3
 السابؽ. ، المرجع03-06مف الأمر  106المادة  - 4
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 الفرع الثاني: التزامات الموظف في مجال التكوين وتحسين المستوى

، 42، 41في المواد  يمتزـ الموظؼ العمومي في نطاؽ التكويف وتحسيف المستوى بعدة واجبات جاءت

 ، وىي:43

 1"تحيز: "يجب عمى الموظؼ أف يمارس ميامو بكؿ أمانة وبدوف 41نص المادة 

ولوكاف ذلؾ خارج : "يجب عمى الموظؼ تجنب كؿ فعؿ يتنافى مع طبيعة ميامو 42نص المادة 

 الخدمة.

."  2كما يجب عميو أف يتسـ في كؿ الأحواؿ بسموؾ محترـ

موظفوف كؿ نشاطيـ الميني لممياـ التي أسندت إلييـ، ولا يمكنيـ : "يخصص ال43نص المادة 

 ممارسة نشاط مربح في إطار خاص ميما كاف نوعو.

غير أنو يرخص لمموظفيف بممارسة مياـ التكويف أو التعميـ أو البحث كنشاط ثانوي ضمف شروط 

 ووفؽ كيفيات تحدد عف طريؽ التنظيـ.

 مية أو الأدبية أو الفنية.كما يمكنيـ أيضا إنتاج الاعماؿ العم

وفي ىذه الحالة، لا يمكف الموظؼ ذكر صفتو أو رتبتو الإدارية بمناسبة نشر ىذه الاعماؿ، إلا بعد 

 3موافقة السمطة التي ليا صلاحيات التعييف."

 خضوع الموظؼ العمومي في نطاؽ التكويف وتحسيف المستوى لمنظاـ الداخمي لمؤسسة التكويف.

الذي قاـ بدورة تكويف وتحسيف المستوى أف يمارس خدمة فعمية في إدارة عمومية يجب عمى الموظؼ 

 تساوي ثلاث مرات مدة الدورة في حدود مدة أقصاىا سبعة سنوات.

                                  
 .السابؽ، المرجع 03-06مف الأمر  41المادة  - 1
 نفسو.، المرجع 03-06مف الأمر  42المادة  - 2
 ، المرجع نفسو.03-06مف الأمر  43المادة  - 3
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يجب عمى كؿ موظؼ أو عوف عمومي استفاد مف دورة تكويف أو تحسيف المستوى أف يقوـ بتسديد كؿ 

ى، وذلؾ إذا انقطع بإرادتو، أو لـ يمتحؽ بمنصب تعيينو المصاريؼ الناجمة عف التكويف وتحسيف المستو 

بمقرر التعييف مف دوف مبرر مقبوؿ، أو انقطع عف الإدارة قبؿ انتياء المدة لمدة شير مف تاريخ تبميغو 

 1المشار إلييا في الفقرة أعلاه.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                  

، المجمد 194-20والمرسوـ التنفيذي  03-06وتحسيف مستوى الموظفيف العمومييف بيف الأمر جماؿ قروؼ، تكويف  - 1
 .150 ص، جامعة سكيكدة، الجزائر، 01/2022، العدد 06
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 خلاصة الفصل الثاني

عممية التكويف عمى قواعد عممية دقيقة تساعد الإدارات والمؤسسات العمومية عمى إدارة  ترتكز

الكفاءات الموجودة، وتطويرىا عمى أساس الأىداؼ المستقبمية، والميزانيات المرصدة، وذلؾ عف طريؽ 

 التحكـ الجيد في مخططات تسيير موظفييا.

جراءات، تعتبر عممية التكويف عممية منظمة وجب أف تندرج ض مف خطة استراتيجية تمر بمراحؿ وا 

وتتضمف أحكاـ خاصة، ويتمتع المستفيدوف مف الدورات التكوينية بحقوؽ عدة وامتيازات وعمييـ واجبات 

 أيضا.

تترتب عمى عممية التكويف آثار إيجابية تنعكس عمى الموظؼ والمؤسسة والإدارة العمومية، وعمى 

 الدولة ككؿ.



 

 

 

 الخاتمة
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بينت ىذه الدراسة كيفية تأثير التكوين الإداري في الوظيفة العامة عمى أداء الموظفين في المؤسسات 

العمومية ذات الطابع الإداري، حيث توصمنا من خلال دراستنا ىذه إلى أن ىذه العممية تساىم في تطوير 

 بينيم وبين ادارتيم المستخدمةميارات الموظفين وكفاءتيم، وتحسين سموك الموظفين وخمق علاقة وطيدة 

 وىذا ما يؤدي إلى تطوير الإدارة وسير عمميا بانتظام واطراد وتقديم أحسن وأفضل الخدمات لممواطنين.

 من خلال ما تمت دراستو توصمنا إلى النتائج التالية:

تقلال شغمت مسألة التكوين مسيري الموارد البشرية خاصة عمى المستوى المركزي، حيث بعد الاس -1

مباشرة وفي السنوات الأولى منو اىتمت الدولة بتكوين موظفييا، وذلك باعتبار أن التكوين أداة لترقية أداء 

 الموظفين وذلك من خلال المنظومة القانونية واليياكل المتنوعة التي أنشأتيا الدولة.

توقيعي لمموارد البشرية عممية التكوين عممية دقيقة تخضع لتخطيط مسبق ليذا تأتي ضمن التسيير ال -2

في الإدارة العمومية، وذلك من خلال المخططات السنوية التي تقوم الإدارة بإعدادىا والتي تيدف إلى 

 تكوين الموظفين وتحسين مستواىم وتجديد معموماتيم.

 تخضع عممية التكوين لمعديد من المراحل المتسمسمة والمتكاممة ونظرا لكونيا مرحمة ميمة ومنتجة، -3

وىذا ما يجعل منيا عممية معقدة، حيث أن ىذه العممية متعددة الأطراف تسترك فييا المؤسسة الإدارية 

 المستخدمة، مراكز التكوين، المصالح المكمفة بالوظيفة العمومية والمصالح المكمفة بالمالية.

، حيث تمكن ىذه لا يتم الاستفادة من عممية التكوين إلا وفق نظام تقييمي يقوم عمى أسس عممية -4

الأخيرة الإدارة من معرفة النقائص المانعة بين الموظف وتقديم أحسن ما عنده من ميارات وظيفية، ليتم 

 تدارك ىذه النقائص وتحويميا إلى برنامج تكويني.

حق الموظف العام في التكوين كرستو قوانين الوظيفة العمومية، من خلال تقارير التقييم التي جاءت  -5

المتضمن القانون الأساسي لموظيفة العامة  63-66ل صور مختمفة وصولا بذلك إلى الأمر عمى شك
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الذي اىتم بشكل أكبر بتقييم أداء الموظف، حيث سطر أىدافو، ووضع المعايير التي يتم عمى أساسيا 

 تقييم الموظف، وكذلك السمطة التي ليا الحق في ىذه العممية.

والذي  194-26التكوين في الجزائر في صدور المرسوم التنفيذي رقم  تمثمت الجوانب الإيجابية لعممية

يعتبر نقطة نوعية في الإحاطة بجميع جوانب عممية التكوين، حيث فصل في ىذه العممية التي مكنت 

المؤسسة العامة من وضعو حيز التنفيذ إضافة إلى ذلك أكد عمى ضرورة تكوين الموظفين العموميين 

مية من مزايا عمى الطرفين معا )الموظف والإدارة( أما من الناحية العممية فقد بادرت وذلك لما ليذه العم

الإدارات العمومية عمى المستوى المركزي واللامركزي في إطار تكوين الموظفين وتحسين مستواىم وتجديد 

 معموماتيم.

 ومن السمبيات التي تعرقل التنفيذ الجيد لعممية التكوين:
 ين بدور التكوين كعممية استثمارية.قمة وعي المسؤول -
عدم استغلال الميزانية المخصصة لمتكوين التي خصصتيا الدولة في المخططات القطاعية  -

لمتكوين، وىذا ما يؤدي إلى عدم ارتباط التكوين بمقابل مادي لمموظفين يؤدي بالضرورة إلى امتناعيم عن 
 متابعتو.
 المتواضعة نقترح بعض التوصيات التالية: عمى ما تم تسجيمو في ىذه الدراسة بناء

العمل عمى إحياء مراكز التكوين الإداري، وذلك لما تساىم بو ىذه المراكز من فاعمية في تييئة  -1
 المترشحين لشغل المناصب في الإدارات العامة.

 تكوين موظفين متخصصين وذلك لإشرافيم عمى عمميات التكوين بدل الأساتذة. -2
بالموظفين ذوي الخبرة وذلك لضمان سير عممية التكوين داخل أماكن العمل بالإدارات الاىتمام  -3

 العمومية.
 زيادة الامتيازات الممنوحة لمموظفين المشاركين في الدورات التكوينية. -4
تشجيع الموظفين عمى التكوين الذاتي من خلال تسييل التحاقيم بالجامعات والمعاىد لمدراسة وزيادة  -5

 اتيم.معموم
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 قائمة المصادر والمراجع:

 :النصوص القانونية

 أولا: النصوص التشريعية:

المتضمن القانون الأساسي العام لموظيفة  1966يونيو  2المؤرخ في  133-66الأمر رقم  -1
 .542قم ، الجريدة الرسميةالعمومية، 

المتضمن القانون الأساسي العام لمعامل،  1978ماي  05المؤرخ في  12-78القانون رقم  -2
 .32عدد    الجريدة الرسمية

، المتعمق بحوادث العمل والأمراض المينية، ج، ر 1983جويمية  2المؤرخ في  13-83القانون   -3
جويمية  06المؤرخ في  19-96المعدل والمتمم بـ: الأمر  1983 جويمية 5المؤرخة في  28عدد 

 07المؤرخة في  42عدد  الجريدة الرسمية،والمتعمق بحوادث العمل والأمراض المينية،  1996
 .1996جويمية 

الجريدة المتضمن القانون الأساسي لموظيفة العامة  15/07/2006المؤرخ في  03-06الأمر  -4
 .42رقم  ،الرسمية

 12-83المعدل والمتمم لمقانون رقم  2016ديسمبر  31المؤرخ في  15-16القانون رقم   -5
 .78رقم  رسمية،الجريدة الالمتعمق بالتقاعد  1983جويمية  2المؤرخ في 

 ثانيا: النصوص التنظيمية:

المتضمن التكوين وتحسين المستوى  11/09/2013في  المؤرخ 309-03المرسوم الرئاسي رقم  -1
 .56رقم  ،الجريدة الرسميةفي الخارج وتسييرىما، 

، المتضمن: يسند الى وزير الداخمية 12/11/2005المؤرخ في  440-05المرسوم الرئاسي رقم  -2
 .75رقم  ،الجريدة الرسميةوالجماعات المحمية سمطة الوصاية عمى المدرسة الوطنية للإدارة، 

، المتضمن التكوين وتحسين 2014جويمية  06المؤرخ في  196-14المرسوم الرئاسي رقم  -3
 .42في الخارج وتسيرييما، الجريدة الرسمية، رقم المستوى 

، المتضمن إحداث المدرسة الوطنية 08/06/1964المؤرخ في  155-64المرسوم التنفيذي رقم  -4
 .05رقم  الجريدة الرسميةللإدارة، 
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، المتضمن إنشاء المجمس الأعمى لموظيفة 08/06/1966المؤرخ في  142-66 المرسوم رقم -5
 .46رقم  الجريدة الرسميةالعمومية، 

المتضمن التدابير المخصصة لتسيير التكوين  12/05/1969المؤرخ في  59-69المرسوم رقم  -6
الجريدة ، والاتقان لمموظفين وأعوان الدولة والجماعات المحمية والمؤسسات والييئات العمومية

  .53. عدد الرسمية
، المتعمق بتنظيم مراكز التكوين 31/01/1981المؤرخ في  12-81المرسوم التنفيذي رقم  -7

 .05رقم  ،الجريدة الرسميةالإداري وعمميا، 
، المتضمن القانون الأساسي النموذجي المطبق 23/03/1985 المؤرخ في 59-85المرسوم  -8

 .13. عدد الجريدة الرسميةعمى عمال المؤسسات والإدارات العمومية، 
، المتضمن إنشاء جامعة التكوين 26/05/1990المؤرخ في  194-90المرسوم التنفيذي رقم  -9

 .22رقم  الجريدة الرسميةالمتواصل وتنظيميا وعمميا، 
المتعمق بالقواعد العامة لمحماية  19/01/1991المؤرخ في  05-91فيذي المرسوم التن -10

المؤرخة في  04التي تطبق عمى حفظ الصحة والأمن وأماكن العمل، ج. ر عدد 
23/01/1991.   

، المتضمن إنشاء المراكز 19/12/1994، المؤرخ في 450-94المرسوم التنفيذي رقم  -11
 ية.الوطنية لتكوين مستخدمي الجماعات المحم

المعدل والمتمم لممرسوم  1995أفريل  29المؤرخ في  126-95المرسوم التنفيذي رقم  -12
المتعمق بتحرير ونشر بعض القرارات ذات الطابع  1966جوان  02المؤرخ في  145-66رقم 

 .26عدد  الجريدة الرسميةالتنظيمي أو الفردي التي تيم وضعية الموظفين 
، المتضمن تكوين الموظفين 1996مارس  03المؤرخ في  92-96التنفيذي رقم  المرسوم -13

 .16وتحسين مستواىم وتجديد معموماتيم، جريدة رسمية عدد 
، المتضمن تحديد صلاحيات 28/04/2003المؤرخ في  190-03المرسوم التنفيذي رقم  -14

 .17عدد  الجريدة الرسميةالمدير العام لموظيفة العمومية، 
، المتضمن تنظيم المدرسة 22/11/2006المؤرخ في  419-06لتنفيذي رقم المرسوم ا -15

 .75رقم  الجريدة الرسميةالوطنية للإدارة وسيرىا، 
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، المتضمن القانون الأساسي 2008يناير  19المؤرخ في  08-04المرسوم التنفيذي رقم  -16
الجريدة مية، الخاص بالموظفين المنتمين للأسلاك المشتركة في المؤسسات والإدارات العمو 

 .03. رقم الرسمية
مايو  03الموافق لـ  1429ربيع الثاني عام  27المؤرخ في  130-08المرسوم التنفيذي  -17

 .23. رقم الجريدة الرسمية، المتضمن القانون الأساسي الخاص بالأستاذ الباحث، 2008سنة 
، المتضمن تحديد كيفيات 2012أبريل  25المؤرخ في  194-12المرسوم التنفيذي  -18

تنظيم المسابقات والامتحانات والفحوص المينية في المؤسسات والإدارات العمومية واجوائيا، 
  .26. رقم الجريدة الرسمية

المتضمن تحديد صلاحيات  03/07/2014المؤرخ في  193-14المرسوم التنفيذي رقم  -19
 .41 الجريدة الرسميةير العام لموظيفة العمومية والإصلاح الإداري، المد

، المعدل والمتمم لممرسوم 24/09/2018المؤرخ في  224-18المرسوم التنفيذي رقم  -20
، المتضمن تنظيم المدرسة الوطنية للإدارة 22/11/2006المؤرخ في  419-06التنفيذي رقم 

 .57رقم  الجريدة الرسميةوسيرىا، 
المتضمن تكوين الموظفين  2020يوليو  25المؤرخ في  194-20التنفيذي رقم  المرسوم -21

 .43، الجريدة الرسمية، رقم لأعوان العموميين وتحسين مستواىموا
 

 المناشير والتعميمات:
، الصادر عن المديرية العامة لموظيفة العمومية، 19/05/2010المؤرخ في  712رقم  المنشور -1

 المتعمق بالاتفاقية في إطار التكوين عن بعد.
المتعمقة بإنجاز المخطط  1995ديسمبر  30المؤرخة في  1278التعميمة الوزارية المشتركة رقم  -2

 السنوي لتسيير الموارد البشرية.
المتعمقة بكيفيات تطبيق أحكام المرسوم التنفيذي  1995ماي  27رخة في المؤ  240التعميمة رقم   -3

 المتعمق بتعيين الموظفين في رتبة أعمى. 1996نوفمبر  05في  ةالمؤرخ 1710رقم 
 ثالثا: الكتب

 .1997أحمد صقر عاشور، إدارة الموارد البشرية، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، مصر،  -1
 .2008أحمد مختار، معجم المغة العربية المعاصرة، القاىرة، عالم الكتب،  -2
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 03-06عمار بوضياف، الوظيفة العامة في ضوء التشريع الجزائري، دراسة في ظل الأمر  -3
 .2015والقوانين الأساسية الخاصة مدعمة باجتيادات مجمس الدولة، جسور لمنشر والتوزيع، الجزائر، 

ىومة لمطباعة  مصطمحات القانونية وقواعد الشريعة الإسلامية، دارعمتوت عمر، موسوعة ال -4
 .2012والنشر، الجزائر، 

 .2015نويري منير، الوجيز في تسيير الموارد البشرية، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر،  -5
  ىاشمي خرفي، الوظيفة العمومية عمى ضوء التشريعات الجزائرية وبعض التجارب الأجنبية -6

 .2013ىومة، الجزائر،  ، دار3 الطبعة
 رابعا: الأطروحات والمذكرات الجامعية

 أطروحات الدكتوراه: - أ
، أطروحة دكتوراه، تخصص 03-06ميدي رضا، اصلاح الوظيفة العمومية في منظور الأمر  -

زائر، السنة الجامعية يوسف بن خدة، كمية الحقوق، الج 1القانون العام، جامعة الجزائر 
2016/2017. 

 مذكرات الماجستير: - ب
إدريس تواتي، التسيير التقديري لمموارد البشرية )حالة الوظيف العمومي( رسالة ماجيستير  -1

 .2001، الجزائر، 3كمية العموم الاقتصادية، العموم التجارية وعموم التسيير، جامعة الجزائر 
التراث ومطالب بن صديق نوال، التكوين في الصناعات والحرف التقميدية بين المحافظة عمى  -2

التجديد، مذكرة لنيل شيادة الماجيستير، تخصص أنثروبولوجيا التنمية، كمية العموم الإنسانية 
 .2013-2012معة تممسان، الجزائر، والاجتماعية، جا

عبد العزيز خويمد، دور المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية في فاعمية تسيير الموارد  -3
الماجيستير، كمية العموم الاقتصادية والعموم التجارية وعموم  البشرية، مذكرة لنيل شيادة

 .2011 ، الجزائر،تسيير، جامعة قاصدي مرباح، ورقمةال
محمد عبده، عممية تدريب الموظف العام في الجزائر، مذكرة لنيل شيادة الماجيستير في  -4

 .2002-2001زائر، القانون العام، فرع الإدارة والمالية، كمية الحقوق، جامعة الجزائر، الج
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 الماستر:مذكرات  -ج

، تسيير الموارد البشرية في المؤسسة العمومية، مذكرة لنيل شيادة الماستر، كمية وارييالبمحاج  -1
   يد بن باديس، مستغانمالحقوق والعموم السياسية، قسم العموم السياسية، جامعة عبد الحم

 .2019/2020 الجزائر،
الأمين، دور التكوين في تحسين أداء العاممين "دراسة حالة المؤسسة الوطنية للأشغال في  بوشميق -2

"، مذكرة لنيل متطمبات شيادة الماستر الأكاديمي، 2014إلى  2010من  ENTPالآبار 
تخصص عموم اقتصادية، جامعة قاصدي مرباح، ورقمة، كمية العموم الاقتصادية والتسيير والعموم 

 .2015-2014 جزائر،ال التجارية،
بوغرارة نصر الدين، دور التكوين الوظيفي في ترقيو أداء الموظف العمومي في التشريع  -3

مية الجزائري، مذكرة لنيل شيادة الماستر في القانون الإداري، جامعة محمد خيضر بسكرة، ك
 .2020-2019الحقوق، الجزائر، 

أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية،  بوقطف محمود، التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين -4
 .2014-2013امعة خنشمة، الجزائر، مذكرة لنيل شيادة الماجيستير في عمم الاجتماع، ج

طويل عمار، التكوين الإداري في الوظيفة العامة، مذكرة لنيل شهادة الماستر في العلوم  -5

 .3102-3102السياسية، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، الجزائر، 
أحمد سرير، دور المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية في تفعيل أداء المورد البشري كمال  -6

بالمؤسسات والإدارات العمومية، مذكرة لنيل شيادة الماستر، كمية العموم الاقتصادية والتجارية 
 .2018/2019ر، ، الجزائ2لتسيير، جامعة البميدة وعموم  ا

ر الموارد البشرية، مذكرة لنيل شيادة الماستر، كمية العموم واسيني، المخطط السنوي لتسييرياسين  -7
 .2016-2015يد، تممسان، الجزائر، الاقتصادية والتسيير والعموم التجارية، جامعة أبوبكر بمقا

 : المنشوراتو  المجلات -د

الجزائر عبد الحكيم بن مصباح سواكر، دليل حول تكوين الموظفين والأعوان العموميين،  -1

3130. 
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، مجمة ىندسة تكوين المعممين أثناء الخدمة في ظل الإصلاحات التربوية الجديدةجميمة بوراس،  -2
، 01، العدد 07،  المجمد 02الحقوق والحريات، كمية الحقوق والعموم السياسية، جامعة البميدة

2010. 

التنفيذي والمرسوم  03-06جمال قروف، تكوين وتحسين مستوى الموظفين العموميين بين الأمر  -3
 . ، جامعة سكيكدة، الجزائر01/2022، العدد 06، المجمد 20-194
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 الصفحة المحتويات

هدإء  ////// شكر وإ 

 01 مقدمة

 ةماهية التكوين في الوظيفة العام :الفصل الأول

 06 المبحث الأول: الإطار التنظيمي لعممية تكوين الموظف العام

 07 إلمطب إلأول: مفهوم تكوين إلموظف إلعام

 07 إلفرع إلأول: تعريف تكوين إلموظف إلعام

 07 أولا: إلتعريف إلمغوي

 08 ثانيا: إلتعريف إلاصطلاحي

 11 إلفرع إلثاني: خصائص عممية تكوين إلموظف إلعام

 12 إلمطمب إلثاني: دورإت إلتكوين وتحسين إلمستوى

 12 إلفرع إلأول: أنوإع دورإت إلتكوين وتحسين إلمستوى

 12 أولا: دورإت إلتكوين

 13 ثانيا: دورإت تحسين إلمستوى

 15 إلثاني: شروط إلالتحاق بدورإت إلتكوين وتحسين إلمستوىإلفرع 

 16 المبحث الثاني: الهدف من دورات التكوين وتحسين المستوى

 16 إلمطمب إلأول: إلهدف من تنظيم دورإت إلتكوين وتحسين إلمستوى



 فهرس المحتويات
 
 

 74 

 17 إلفرع إلأول: أهمية إلتكوين بالنسبة لمفرد وإلمؤسسة

 17 أولا: أهمية إلتكوين بالنسبة لمفرد

 17 ثانيا: أهمية إلتكوين بالنسبة لممؤسسة

إلفرع إلثاني: أهمية إلتكوين بالنسبة لتطوير إلعلاقات إلإنسانية دإخل إلمؤسسة وبالنسبة 
 لممجتمع

18 

 18 أولا: إلأهمية بالنسبة لتطوير إلعلاقات إلإنسانية دإخل إلمؤسسة

 18 ثانيا: أهمية إلتكوين بالنسبة لممجتمع

 19 إلتكوين وتحسين إلمستوى إلمطمب إلثاني: دورإت

 19 إلفرع إلأول: مدة دورإت إلتكوين وتحسين إلمستوى

 19 أولا: مدة دورإت إلتكوين

 20 ثانيا: مدة دورإت تحسين إلمستوى

 20 إلفرع إلثاني: مرإحل إلتطور إلتشريعي لعممية تكوين إلموظفين في إلجزإئر

 20 أولا: إلنصوص إلقانونية إلمنظمة لمتكوين دإخل إلوطن

 23 ثانيا: إلنصوص إلقانونية إلمنظمة لمتكوين خارج إلوطن

 27 ثالثا: إلمؤسسات وإلهيئات إلمشاركة في عممية إلتكوين

 36 خلاصة الفصل الأول
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 38           20/194 تكوين الموظف العام في ظل المرسوم التنفيذيآليات الثاني: الفصل 

 39 المبحث الأول: ارتباط التكوين بالتخطيط التوقيعي لمموظفين.

 39 إلمطمب إلأول: مخطط تسيير إلموظفين إلعموميين.

 40 إلتكوين وتحسين إلمستوىإلفرع إلأول: أهمية مخطط 

 41 إلفرع إلثاني: أهدإف مخطط إلتكوين وتحسين إلمستوى
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 :ةممخص المذكر 

تيدف الى رفع كفاءة الأفراد من خلال رفع  عممية، إن التكوين في المؤسسة الإدارية ىو وسيمة
تجاىاتيم، حيث حظت عممية تكوين الموظفين العموميين  قدراتيم وتنمية مياراتيم وتعديل سموكيم وا 

وتتمثل ىذه  والأبحاث الإدارية،وتحسين مستواىم في المؤسسات العمومية بأىمية كبرى في الدراسات 
حيث تنظم نشاط الدولة وتدخلاتيا  الوظيفة العمومية في عالمنا المعاصر، الأىمية في الدور الذي تمعبو

فيذه الأخيرة ىي أداة أساسية لإنجاح علاقة الدولة  في مختمف المجالات منيا الإقتصادية والإجتماعية،
تحقيق التطور والتقدم وعصرنة تقديم الخدمة العمومية  وذلك بيدف والنيوض بالإدارة العمومية،

النتائج إلا إذا وفقت الإدارة العامة في وضع إستراتيجية وأساس صحيح  فلا يمكن تحقيق ىذه لمموظفين،
 .ليذه العممية

Summary: 

The process of forming public employees and improving their level in public 

institutions has received great importance in administrative studies and research.this 

importance is evidenced by the role that the public function plays in our modern world, as it 

regulates the state's activity and interventions in various fields, including economic and social. 

the latter is an essential tool for the success of the relationship between the public service of 

employees in public institutions. the process of forming public employees and improving their 

level in public institutions. these results can only be achieved if the public administration 

succeeds in developing a strategy and a proper basis for this process. 


