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 الإهداء 
       الى من سار معي منذ بداية الطريق حتى ىذه اللحظة و كان دافعا لي لكل نجاح إلى من بذل كل 

وإلى روح  "والدي الحبيب" غالي و نفيس ليسعدني في ىذه الحياة إلى مصدر الأمان و وراحة البال 
القلب و نبض الحنان إلى بلسم الجراح من صبرت و كافحت معي في ىذه الحياة إلى أعظم إنسانة في 

 : إلى الذين أمر الله ببرهما و طاعتهما فقال جلا وعلا "  والدتي الحبيبة" حياتي  

 [(24)الإسراء ]"     واخفض لهما جناح الّذل من الرحمة و قل ربّ أرحمهما كما ربيّاني صغيرا" 

 .إلى والدّي الكريمين...................

        إلى شريكة حياتي إلى من ساندتني في التقدم العلمي الذي و صلت لو بتوفيق الله ثم بفضلها 
 :  الذين ندعو الله أن يجعلهم قرّة عيني في الدنيا و الآخرة لقولو جلا وعلازوجتي الغالية إلى

 "والّذين يقولون ربنّا ىب لنا من أزواجنا و ذّريتنا قرّة أعين و أجعلنا للمتقين إماما " 

 [(74)الفرقان ]

 .إلى زوجتي و أولادي...................

«   إسراء ، عبد الرحمــن ياسر و ياسمين »        إلى الغد المشرق بإذن الله إلى فلذة كبدي أولادي 

 : إلى الذين نرجو الله أن يجمعنا بهم في جنات خلده   لقولو جلا وعلا

[ (47)الحجر ]"                       ونزعنا ما في صدورىم مّن غلّ إخوانا على سرر متقابلين " 

 .إلى أخوتي و أخواتي...................

        أىدي الرسالة التي أسأل فيها الصواب أن تكون نافعة لي و لغيري من الطلاب و طالبات العلم  
خزناجي و كنزي حسين " و لكل من أطلع عليها ولا ننسى بالتوفيق للأصدقاء  المخلصين إنشاء الله 

 .2014*2013و قسم السنة الثالثة تسيير الموارد البشرية  سنة  " خالد

 خياط فتحي: الطالب
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: أىدي ىذا العمل إلى  

كل عائلة بلهوس و لا أنسى والدي الحبيبين و الكريمين و أطال الله في عمرهما و أمدّهما 
.بالصحة و العافية   

.أخي و أختي العزيزين و كل أفراد العائلة من عم و عمة و خال و خالة وجد وجدّة  

.صديقاتي و زميلاتي و زملائي وكل من قال لي وفّقك الله  
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 شكر و تقديـر 

 وبعد ....الحمد لله رب العالمين و صلى على سيدنا محمد وعلى آلو و صحبو أجمعين 

 

نشكر أولا و أخيرا الله سبحانو و تعالى على نعمتو العظيمة و نحمده على فضلو علينا بإتمام 
 .الدراسة و نرجوا الله أن ينفع بها كل من يطلع عليها

 

و يسرنا أن نتقدم بأوفر و أبلغ معاني الشكر لكل من ساعدنا في إعداد ىذ التقرير و نخص 
على قبولها تأطيرنا و التي أعطت ىذه  " خلوط عواطف" بالذكر الأستاذة الكريمة و المشرفة  

الدراسة الكثير من وقتها و جهدىا وكان دعمها لنا معنويا و موجها و مرشدا منذ بداية ىذه 
 .الدراسة حتى إتمامها بشكلها النهائي

 

و رئيس مكتب المستخدمين بمديرية  " بكوش محمد" ولا ننسى الزملاء في العمل السيد 
 بن عزة محمد" و رئيس مصلحة الشؤون العامة و الوسائل السيد " سعيد " أملاك الدولة 

. 

و أيضا نشكر جميع الأساتذة من ملحقة مغنية  بقسم العلوم الاقتصادية و التسيير و العلوم 
 خاصة وكافة الزملاء و طلاب «تسيير الموارد البشرية »التجارية عامة و أساتذة تخصّص 

 .الجامعة

 فجزا الله الجميع كل خير ،،،
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 المقدمة العامة
  

 يعتبر أتذن الذي إدارة الدوارد البشرية من أىم وظائف الإدارة لتًكيزىا على العنصر البشري و تعتبر    
 وتنمية الدوارد البشرية تعتبر ركناً إدارةإن . مورد لدى الإدارة و الأكثر تأثيراً في الإنتاجية على الإطلاق

 القدرات التنظيمية، وتدكين الوزارات والدنظمات تعزيزأساسياً في غالبية الدنظمات حيث تهدف إلى 
 الكفاءات اللازمة والقادرة على مواكبة التحديات الحالية وتأىيلالحكومية و الأىلية من استقطاب 

 عندما نسمع أن ارتفاع أرباح شركة ما و نزول أرباح أخرى كان بسبب عجبو لا . والدستقبلية
 و ربح أىداففالدوارد البشرية يمكن أن تساىم وبقوة في تحقيق .  في ىذه الشركة أو تلكالبشريةالدوارد 

 الحكومية في الدنظماتللمنظمة و يمكن أن تكون عبء مالي على الدنظمة كما ىو الحال في أغلب 
 الأمثل للعنصر البشري الدتوفر و الاستخدامإن إدارة الدوارد البشرية تعني باختصار . العالم النامي

توقَع
ُ
 ىذا العنصر البشري وحماسو للعمل تتوقف كفاءة وخبراتعلى مدى كفاءة، و قدرات، . الد

لذلك أىتم علماء الإدارة بوضع الدبادئ و الأسس .  أىدافهاتحقيقالدنظمة ونجاحها في الوصول إلى 
ىذه .  القصوى من كل فرد في الدنظمة من خلال إدارة الدوارد البشريةالاستفادةالتي تساعد على 

التدريب و الحوافز و التقييم و كل ما  التعييـّن و الاختيار و الاستقطاب و من التخطيط وتبدأالأسس 
الدوارد البشرية ثم عموميات تسييـّر سوف نتحدث عن ا التقرير و في ىذ. البشريلو صلة بالعنصر 
  (DGFP )التي مرّ بها الوظيف العمومي  الأساسية مراحل   بعد ذلك نستعرض .مراحل التوظيف

كيفية تسيير  بعرض ىذا التقرير ثم نختم بالجزائر و تعريف الدخطط السنوي لتسيير الدوارد البشرية  
 و حنكتها في في الاىتمام بالدوارد البشريةإدارة أملاك الدولة و الحفظ العقاري لولاية تلمسان 

استعمال سياسة محكمة للتوظيف الداخلي و الخارجي و بأسلوب جيد متبعتا دائما القوانين و 
الدراسيم و الدنشورات من طرف الدديرية العامة للوظيفة العمومية و الددير العام للأملاك الوطنية او من 

و لاننسى الى المجهودات الدستعملة من قبل السيد  (عبد الدالك سلال )طرف الوزير الأول السيد    
وفي ضوء . مدير أملاك الدولة  الحاج بن عيسى و السيد بن عزة م رئيس مصلحة الوسائل العامة 

 :ىذه الدعطيات نطرح الإشكالية التالية 
 ماهي أهم مراحل وطرق التوظيف في المؤسسات العمومية الجزائرية ؟



 ‌ب
 

وحتى نتمكن من الإجابة على ىذا التساؤل الرئيسي نستعين بجملة من الأسئلة يمكن طرحها كما 
 :يلي

 ماىي مراحل توظيف الدوارد البشرية ؟ 
  كيف يتم توظيف الدوارد البشرية في مديرية أملاك الدولة و الحفظ العقاري بولاية تلمسان

 ؟. 2013 -2000خلال الفتًة الدمتدّة بين 

 : فرضيات البحث

 : لدعالجة ىذه الإشكالية ننطلق من الفرضيات التالية 

 أن الإدارة العمومية بالجزائر تقوم بتوظيف مواردىا البشرية بطريقة سليمة و قانونية. 
 لا تقوم الإدارة العمومية بالجزائر بتوظيف مواردىا بطريقة غير سليمة وغير قانونية. 

 :أهداف الدراسة

          تتمثل أىداف ىذه الدراسة الخاصة بسياسة التوظيف بالدؤسسات العمومية الجزائرية الإدارية 
في محاولة معرفة ىل السياسات الدتبعة حاليا ناجحة (مديرية أملاك الدولة و الحفظ العقاري بتلمسان )

في القضاء على البطالة ومعرفة طريقة التحكيم في توظيف ىذه الدوارد ىل تتم بطريقة قانونية و سليمة 
 .تخدم ىذه الدوارد نفسها

 :منهجية الدراسة 

     ستضم دراستنا ىذه كلا من الدنهج الوصفي و التحليلي ، حيث استعملنا  الدنهج الوصفي 
ثم اتخذنا .للتعرض لكل الدفاىيم الخاصة بتسييـّر الدوارد البشرية ، أهميتها ، دورىا ومراحل توظيفها 

الدنهج التحليلي لتوضيح مختلف مراحل توظيف العنصر البشري في مديرية أملاك الدولة و الحفظ 
 .2013-2000العقاري  بتلمسان خلال الفتًة 

 



 ‌ج
 

 :الإطار الزماني و المكاني للدراسة

      الدوضوع الذي يتناولو ىذا البحث الخاص بدراسة سياسة التوظيف في الدؤسسات العمومية 
يقتصر على فتًة زمنية تدتد  (مديرية أملاك الدولة و الحفظ العقاري لولاية تلمسان  )الجزائرية الإدارية 

 وذلك لدا شهدتو ىذه الفتًة من أحداث كثيرة و متنوعة مسّت 2013 إلى غاية 1965من سنة 
 .مختلف الجوانب الإقتصادية للدولة

 : خطة البحث

     من أجل الإجابة على إشكالية بحثنا و تحقيق أىداف دراستنا فضلنا تقسيم ىذا البحث إلى 
 :ثلاث فصول 

تحت عنوان الإطار النظري للتوظيف، نتطرق فيو لتعريف التوظيف مع توضيح : الفصل الأول
 .مصادره ومبادئو

سنتعرض فيو لدراسة أىم مراحل التوظيف من استقطاب و اختيار   و تعييـنّ: الفصل الثاني. 
يشمل تحليل مختلف مراحل توظيف العنصر البشري و تطورىا عبر التاريخ  في : الفصل الثالث

الدؤسسة العمومية الجزائرية الإدارية و نخصّ بالدراسة مديرية أملاك الدولة و الحفظ العقاري 
 . بتلمسان
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              تدثل الموارد البشرية في المنظمات موردا من أىم الموارد و أصلا من أىم الأصول التي 
تدتلكها المؤسسة ،فلا يدكن تحقيق أىداف المؤسسة بدون ىذه الموارد ،فالمؤسسة بدون أفراد ماىي إلا 

 .مجموعة من الأصول الثابتة التي لا تستطيع لوحدىا أن تنتج إلا بوجود القوى العاملة 

  وفي مجال دراسة الموارد البشرية يجب التًكيز على ما يطلق بتسييـّر الموارد البشرية وىذا ما سنعالجو في 
 :ىذا المدخل ومنو سوف نتطرق إلى النبذة التاريخية 

 الموارد البشرية لإدارة تاريخية عن التطور التاريخي نبذة :أولا 

 ىي نتيجة لعدد من التطورات المتداخلة و فيما إنما الموارد البشرية ليست وليدة الساعة إدارة       إن
.  الموارد البشرية مبادئها و خصائصهاإدارةت   استمدالزمنية التي المراحل أىميلي 

 ما قبل الثورة الصناعية: 

،  للإدارة الرئيسية الأطراف بين الإنسانية متعددة للعلاقات أنواعلقد سبقت الثورة الصناعية        
 الزراعية حيث الإنتاج وسائل إدارة تدت مساواتهم بالحيوانات في الأفراد أنلفتًة نظام العبودية يجد 

و . كان المالك الرقيق بالعدد و المواصفات التي يحتاجها في عملو ، و يعوض من مات منهم بجدد 
 الأفراد الاىتمام بحقوق أو الأجورتديز ىذا النظام بعدم وجود نظام لدفع 

 ظهور الثورة الصناعية   :

 الموارد البشرية كان نتيجة ظهور الثورة إدارة لممارسة ظهور رسمي أول إنيعتبر المتخصصين          
: أهمهاالصناعية و قد صاحب ظهورىا عدة ظواىر 

  محل العمالإحلالها و استخدام الآلاتالتوسع في . 
  التخصص و تقسيم العملمبدأظهور  
 تجمع عدد كبير من العمال في مكان العمل 
 الجديدةالآلات المصانع الكبرى و التي تستوعب إنشاء  
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 التي تناسب باعمال العامل ضحية ىذا التطور فاىتم المديرون في الموارد البشرية أصبححيث          
. العاملين الجدد بعد اختبارىم و تدربهم

 ظهور حركة الادارة العلمية :

 الأسس إلى الموارد البشرية إدارةساهمت في ظهور أهمية « فريدريك تايلور»تأسست على يد        
:  و ىيللإدارة الأربعة

  الإدارةالتطوير الحقيقي في. 
 العلمي للعاملينالاختبار . 
 الاىتمام بتنمية و تطوير الموارد البشرية. 
  و الموارد البشريةالإدارةالتعاون الحقيقي بين  

 .الإنسانيو قد أكد تايلور على معايير العمل و ركز على مراقبة أداء العاملين كما أهمل الجانب 

 نمو المنظمات العالمية: 

 و حاولت الثقيلة، و المواد تفي الدول خاصة في المواصلا في بداية القرن العشرين نمت المنظمات     
النقابات العمالية زيادة أجور العمال و خفض ساعات العمل 

  الأولىبداية الحرب العالمية: 

 قبل لاختيار الموظفين استخدام طرق جديدة إلى الحاجة الأولىحيث أظهرت الحرب العالمية       
.  فشلهم بعد توظيفهملأسبابتعيينهم و طبقت بنجاح على العمل تفاديا 
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  و الثانيةالأولىما بين الحرب العالمية  :

 من ىذه الفتًة تطورات في مجال العلاقات الثلاثيناتشهدت نهاية العشرينيات و بداية         
 رضا العاملين عن عملهم بأهمية الكثير أقنعتو « التو مايو» تجارب بواسطة أجرت حيث الإنسانية
.  مناسبة للعملظروفو توفير 

 ما بعد الحرب العالمية الثانية :

اتسمت ىذه الفتًة بتغييرات عديدة على المستوى العالمي حيث ظهر تخصص  جديد في مجال       
 تدرس في الجامعات كما زاد تدخل أصول لو مبادئ و الأفراد إدارة و ىو تخصص الأعمال إدارة

 : مجموعة من التغيرات ىيإلىالحكومات في تحديد شروط استخدام حيث أدى 

  و الذين دافعوا عن الأفراد الواسعة من الأعدادتنامي شعور الحكومة بقيمة و أهمية ، 
وطنهم فأصبحت قضايا حقوقهم مسؤولية أساسية للحكومة التي جندتهم  استخدمتهم في 

 .الحرب
  تهتم أن و تنامي نقاباتهم مدا جعل منهم قوة سياسية مهمة استدعت العمل،تنامي قوة 

 .الحكومة بهذه القوة و تنظيمها
  تنامي أثر العمال على حالة الاقتصاد عموما حيث أصبح وضع الاقتصاد يتأثر بشروط

 . و معدات البطالةالأجورالاستخدام و مستوى 

 الموارد البشرية أنها استغرقت ما يقارب قرن لإدارةو يلاحظ من خلال تتبع التطور التاريخي           
 و الذي بلغ للإنسانحتى حققت نضجا فكريا و علميا كان في اتساق مع التطور الفكري و التقني 

 التطورات التكنولوجية أحدثت للقرن العشرين و بدايات ىذا القرن لقد الأخيرذروتو في العقد 
للمعلومات و الاتصالات تقاربا بين الشعوب و التقاء الفكر و المفكرين ، و لعبت بذلك شبكة 

 في تواصل الشعوب و تبادلهم الثقافي و الفكري الأساسي ثورات التكنولوجية المحور بإحدىالانتًنيت 
     .
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: مفهوم تسيير الموارد البشرية :ثانيا  

ات نظر في تحديد مفهوم موحد للموارد البشرية لكن يدكن التمييز بين هلقد اختلفت وج         
 :وجهتي نظر مختلفتين و هما التقليدية و الحديثة

  نشاط روتيني يشمل على إلا الموارد البشرية ما ىي إدارةيرى أصحاب النظرة التقليدية أن 
 و انعكس ذلك على الدور إجازاتهمالنواحي المتعلقة بضبط أوقات الحضور و الانصراف و 

 بأداء الموارد البشرية و كذلك الوضع التنظيمي  للجهاز الذي يقوم إدارةالذي يقوم بو مدير 
 .يكل التنظيمي العام للمنشأةلوالوظيفة في ا

  إحدى الموارد البشرية تعتبر إدارة النظر الحديثة أن وجهةمن ناحية أخرى يرى أصحاب 
... الإنتاج التمويل، التسويق، ) تلك الوظائف أهمية في المنشأة و لها نفس الأساسيةالوظائف 

 . للمنظمة الإنتاجية و تأثيره على الكفاية الإنساني العنصر لأهميةو ذلك    (

 البشرية العاملة للموارد على انو عملية اختيار و استخدام و تنمية و تعويض FRENCHو يعرفو 
 و جماعات التي تكون المؤسسة الإفراد حجم القوة العاملة ، اي مجموعة إنهاوتعرف على .1 بالمنظمة

في وقت معين و يختلف ىؤلاء الافراد من حيث تكوينهم وخبرتهم ،سلوكهم ، اتجاىاتهم و طموحهم 
 2 وفي مساراتهم الوظيفية الإدارية، كما يختلفون في وظائفهم ومستوياتهم 

 دور تسيير الموارد البشرية : ثالثا

 : الموارد البشرية داخل المؤسسة فيما يلىإدارةيتمثل دور                

  الإنتاجية أىدافهاتدكين المنظمة من الموارد البشرية كافية و مناسبة لتحقيق. 
 تحفيز ىده الموارد البشرية من اجل تحقيق استقرارىا و بالتالي استمرارية المنظمة. 

                                                           
الإسكندرية،  دار الجامعية للنشر و التوزيع ،الجوانب العلمية و التطبيقية في إدارة الموارد البشرية بالمنظمات  الباقي،صلاح الدين محمد عبد . د . 1

 .2000، سنة 19ص
 .2004،سنة 25 الموارد البشرية ،ديوان الوطني للمطبوعات الجامعية قسنطينة ، صإدارةحمداوي وسيلة ،.أ .  2
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 المشاكل المرتبطة بالعلاقات المتداخلة بين الافراد و الجماعات و محيط العمل معالجة 
 . الأنظمةو تحقيق التكامل بين الفرد و 

 و تداخل بطريقة مستمرة تأثير في الأخيرا ذتسير النظام البشري للمنظمة مع اعتبار ه 
 .الأخرى الفرعية الأنظمةو معقدة مع 

  :1أهمية تسيير الموارد البشرية :رابعا

 الأخرى الإدارات بالغة في المنظمة شأنها في ذلك شان باقي أهمية الموارد البشرية ذات إدارةتعتبر    
 المالية ، و مكانتها الاقتصادية و تظهر أهميتها من مرد وديتهاالموجودة في المنظمة ، و التي تؤثر على 

 :خلال العناصر التالية

 اعتبارىا وظيفة مهمة من وظائف المنظمة. 
  تنمية دور العنصر البشري في المنظمة لزيادة فعاليتو و تأثيرىا على حياة الفرد و المنظمة و

. كذلك المجتمع
  ثروة اي دولة تنبع من قدرتها على أن إذ الإنتاجالموارد البشرية من أىم العناصر الرئيسية في 

 .واردىا البشريةمتنمية 
  الأداء للنشاط الاقتصادي ، فهو المسؤول عن المستوى الأساسيالعنصر البشري ىو المحرك 

.  المادية للمجتمعالإمكانياتباعتباره المحرك و العامل المشتًك في تحريك القدرات و 
  العنصر البشري ىو استثمار اذ أحسن تدريبو و تنميتو يدكن من خلال المنظفة تحقيق

. إنتاجية للمنظمة في شكل زيادة الأجلمكافآت طويلة 

 .  تنافسية المنظمة تنبع من كفاءة و فعالية مواردىا البشرية أكثر كمن قيمة تجهيزاتها
 

                                                           
 التوظيف و المحافظة على الموارد البشرية ، دار اليازوري العلمية للنشر و التوزيع ، عمان ، ، صفوان محمد المبيضين ،عائض بن شافي الاكلبي  .1

   2012سنة
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مفهوـ التوظيف : الأول المبحث

 العناصر أفضلتعتبر عملية التوظيف من أىم أنشطة إدارة الدوارد البشرية لأنها تهدؼ إلى توفير        
وتعود أهمية عملية التوظيف لإدارة الدوارد البشرية في منع أو . من ذوي الكفاءات والدؤىلات الدمتازة

فبالإضافة . والذي سيكلف الدنظمة الكثير جدا (الغير مناسب)التقليل من توظيف الشخص الخطأ 
إلى تكلفتو على الدنظمة فهناؾ تكلفة قد تكوف أضعاؼ أضعاؼ ذلك والتي تترتب على الخسائر 

تقتضي عملية تعيين الأشخاص دراسة .الناتجة عن القرارات الخاطئة التي يقوـ بها الشخص الدعين
 (مواصفات الشخص الذي سيشغل الوظيفة)مسبقة ودقيقة للوصف الوظيفي والدواصفات الوظيفية 

 والأخذ بعين الاعتبار الجانب الأخلاقي في عملية التوظيف وكذلك دراسة والتعرؼ على مصادر 
 .التوظيف

 تعريف التوظيف : المطلب الأول

التوظيف اسم من فعل وظف ، وظيفا و يراد بو استخداـ أو تشغيل شيء أو  : التوظيف لغة 
 سلعةو إنتاج قيمة جديدة منو و يستخدـ العماؿ و الدوظفوف قصد إنشاء قصد إنساف

 .1خدمات جديدة 
و استخداـ   الضرورية لاختيار مرشح لدنصب معينالأعماؿىو لرموعة : التوظيف اصطلاحا 

و الواجبات المحددة في   معين بمسؤولياتشخص في مناصب الشغل ، و فيو تكليف الأفراد
 .2الدنظمة 

: مفهوـ التوظيف عند بعض الدفكرين 
  مصادر توفر ىذه الدوارد إلىالتوظيف ىو توفير الدوارد البشرية التي تحتاجها الدنظمة و اللجوء 

 .3 للعملالأشخاصبمختلف الوسائل لتتمكن من اختيار و تعيين 

                                                           
 265، ص 1973 الشرؽ لبناف  دار24 لطبعة، الإعلاـالدنجد في اللغة و .  1

 .2008سنة،10،ص 2007ػ2005 الوظيفة العامة في الجزائر خلاؿ فترة إصلاحبوراش شافية،سياسة التوظيف في ظل .أ . 2
 .2005،سنة205 ص،، القاىرةالإدارة التنظيمي، منشورات الدنظمة العربية للتنمية و الإبداعرفعت عبد الحليم الفاعوري،ادارة .د . 3



الإطار النظري للتوظيف   :سياسة التوظيف في الجزائــر                                                                               الفصل الأول  

 

7 
 

  الدؤىلين للعمل في الأفراد عن الوظائف الشاغرة و ترغيب الإعلافىو النشاط الذي يقتضي 
  .1 الدوضوعةالأىداؼالدنظمة و ذلك بغرض تحقيق 

 الدلائمين لشغل مناصب العمل الأفراد يتم من خلالو البحث عن الذيو منو التوظيف ىو النشاط 
 . من طرؼ القائمين بهده الدهمة الدبذولةالشاغرة في الدنظمة من خلاؿ جهود الاستقطاب 

مصادر التوظيف : المطلب الثاني

 أو على الدصدر الداخلي إماتعتمد الدنظمة في الحصوؿ على احتياجاتها من الدوارد البشرية         
الدصدر الخارجي 

           :الداخلي الدصدر :الأوؿالفرع 

 اعتمادا على ما تتوفر عليو من موظفين في لزيطها بالدنظمة يقصد بو ملئ الدناصب الشاغرة      
 توظيف الدوارد البشرية أولوية »مبدأ الترقية و ىدا لتحقيق أوالداخلي ودلك من خلاؿ النقل الوظيفي 

:  2كر منها ما يلي ذ و ىدا نظرا لدا تحققة سياسة التوظيف من الداخل من مزايا و التي ف«الداخلية

 الدصدر الداخلي أكثر احتمالا للنجاح في عملو  يكوف الدورد البشري الدوظف من
 . سبق لو و عمل في نفس الوظيفةإذاخاصة 

 ارتفاع إلىالروح الدعنوية للموظفين عند تفضيل الدصدر الداخلي مما يؤدي  ارتفاع 
 .أدائهممستوى 

  مقارنة بتكلفة التوظيف من الخارجمنخفضةتكلفة التوظيف من الداخل تكوف . 
 قدرة الدوظف على التعاوف و التنسيق مع زملائو القدامى. 
  بأدائهمتجنب الدغامرة بتوظيف موارد بشرية من الخارج يصعب التنبؤ. 

                                                           
 .2007،سنة241 عماف،ص،، دار الصفاء للنشر و التوزيعالأولى الطبعة ، الدعاصرةالإدارة أسسربحي مصطفى علياف ، .د  . 1
 .2007،سنة 138 صللنشر بالقاىرة ، الثقافية الإدارة، الطبعة الأولى  في الدوارد البشرية ، الاستثمارلزمد جماؿ الكفافي ، . د  . 2



الإطار النظري للتوظيف   :سياسة التوظيف في الجزائــر                                                                               الفصل الأول  

 

8 
 

 :الدصدر الخارجي: الفرع الثاني

ملئ الدناصب الشاغرة بالدنطقة من الدوارد البشرية الشابة  في سوؽ العمل  يقصد بو           
الخارجي و يكوف ىذه السوؽ في منطقة لزلية اـ سوؽ وطنية على مستوى الدولة ، و تلجأ الدنظمة 

 الدصدر الخارجي في حالة عدـ توفر الدصادر الداخلية و القدرات الدطلوبة اشغل مناصب إلى
.  1الشاغرة

 . مبادئ التوظيف :الثاني المبحث

 بعين الاعتبار من طرؼ الجهة أخدىا الالتحاؽ بالوظيفة تسبقو مبادئ  لزددة  لا بد من          إف
: الدعنية بالقياـ بعملية التوظيف ، و تتمثل ىده الدبادئ  فيما يلي 

 :  2  الدساواة في التوظيفمبدأ -  الفرع الأوؿ

 في لراؿ الوظيفة تحقيق العدالة بين الراغبين في الالتحاؽ بالوظيفة بمبدأ الدساواةيقصد              
 . الدعلن عليها الوظيفة الشاغرة التي تتوافق و متطلبات الأزمة و تتوفر فيهم الشرط أفعلى 

 :  3 الجدارة في التوظيفمبدأ –  الفرع الثاني

ختير أفضل الدوارد البشرية القدرة وأ العمومية الإدارة الأداءيقتضي الرفع من مستوى                
 الجدارة و مبدأ من وضع نظاـ يكفل ىذا الاختيار و يدعمو فكاف لا بددّ على تحمل مسؤوليتها ، لذا 

.  لتحقيق ذلكالأفضلالاستحقاؽ 

o  أسلوب اختيار الدوظفين العاملين و » الجدارة على أنومبدأ« ثوربي»الأستاذيعرؼ
. «الاحتفاظ بهم على أساس الصلاحية أو الجدارة

                                                           
 .158ص، نفس الدرجع  صلاح الدين لزمد عبد الباقي ، . 1
 .1981سنة ، مطبعة عويدات، بيروت ،الأولى  عبده ، الطبعة أنطواف لوراف بلاف ،الوظيفة العامة ، ترجمة . 2
 .نفس الدرجع  الوظيفة العامة ،لوراف بلاف، .  3
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o  مفهوـ ىذا النظاـ من خلاؿ خصائصو التي عددىا فيما « بهمري»كما وضح الدكتور
: يلي
  يقتصر التوظيف في الوظيفة العمومية على الدوارد البشرية التي تتمتع بالقدرة و الكفاءة

 . و مسؤوليات الوظيفة العموميةبأعباءاللازمة للقياـ 
  بمسؤولية تقدير مدى جدارةالدترشحين إليهايتم تعيين لجنة لزايدة و مستقلة يعهد 

 .الدتقدمين و احتيار أكفؤىم
  للكشف عن الكفاءات كأسلوبيتم الاعتماد على الدسابقة الدفتوحة . 
  الالتحاؽ جميع الدواطنين للتنافس على أماـ تكافؤ الفرص مبدأالاعتماد على 

بالوظائف العمومية الشاغرة الدعلن عنها، فالتمييز لا يكوف ألا على أساس الجدارة 
 .والاستحقاؽ

  الجدارة عند القياـ بعملية ترقية الدوظفين العموميين مبدأالاعتماد غلى  . 

 : يمومة الدمبدأ-      الفرع الثالث

 . مستمرةإدارية التوظيف ىو عملية أفاي              
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 :خلاصة

              من خلاؿ دراستنا لذذا الفصل يمكن القوؿ بأنو إذا أرادت الدؤسسات تحقيق أىدافها 
الدسػطرة و بلوغ غاياتها يجب أف تتوافر لديها قوى عاملة ذات كفاءة و قدرات عالية ، لذلك يستلزـ 

منها تبني عملية توظيف  فعالة قائمة على إجراءات و أساليب جيدة ، و يظهر من كونها تحافظ على 
دواـ التموين بالدوارد البشرية ذات الكفاءة و الدهارة الدطلوبة من قبل الدؤسسة و للحصوؿ على ىذه 

الدوارد البشرية تعتمد على مصادر داخػلية و خارجػػية و اللجوء إلى إحدى الدصادر يتوقف على عدة 
عوامل أسػاسية منها حجػم الدؤسسة و ظروفها و إمكانياتها  و من ثم فاف عملية التوظيف  الفرد 

الكفء ىو من أىم العوامل لنجاح العمل داخل الدؤسسة و كل ىذه الخطوات تسمح بوضع الفرد 
 .الدناسب
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 :  تمهيد

 إن عملية التوظيف تتكامل بالصاز لرموعة من الأنشطة أو الدراحل تتمثل في الاستقطاب و الاختيار        
و التعييـّن و يؤثر الخطأ في عملية التوظيف على باقي وظائف إدارة الدوارد البشرية ،لذا نعد مفتاح لصاح 

الدنظمة والوسيلة التي تدكنها من اكتساب قيمتها التنافسية الدتمثلة بنوعية مواردىا البشرية    و يمكن القول 
بأن ناتج عملية التوظيف يجب أن يكون تطبيق مبدأ وضع الشخص الدناسب في الدكان الدناسب و في 

 .الوقت الدناسب

:  الاستقطاب: المبحث الأول

 في نشاطها هما عارض الوظيفة وطالب الوظيفة ،وكما أساسين بمشاركة ركنين الاستقطاب      تقوم عملية 
أن عارض الوظيفة استقطاب الدرشحين الأكفاء و الفاعلين من سوق العمل باستعمال شتى الوسائل الدتاحة 

ويتم . فإن ىم طالب الوظيفة بالدقابل قدراتو و كفاءاتو و قبول العرض الذي يجد فيو مستقبلا مهنيا واعدا
 إليها ، من حيث الأعداد أو من حيث النوعية ، ومن ثم الاحتياجاتالبحث عن الدوارد البشرية بعد تحديد 

 و النجاح في أعمالذا و نشاطاتها الاستمرار الأفراد الأكفاء الذين بمقدورىم تدكين الدنظمة من اختيار
 ؟ الاستقطابالدختلف ، فما ىو 

 .تعريف الإستقطاب: المطلب الأول 

  الوظائف الشاغرة الحالية أو الدتوقعة أو الدستحدثة لدلءاكتشاف الأفراد أو القوى العاملة وجذبهم 
،ومنو تشير عملية الإستقطاب إلى لرموعة نشاطات الدنظمة الخاصة بالبحث عن وجذب مرشحين 

 1.لسد الشواغر الوظيفية فيها و ذلك بالعدد و النوعية الدطلوبة و الدرغوبة وفي الوقت الدناسب 
 
 

                                                           
 .140زكي لزمود ىاشم ، إدارة الدوارد البشرية،مطبعة الكويت،ص . 1
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 1.ىو عملية استكشاف الأفراد الدتًشحين لشغل الوظائف الشاغرة بالدنظمة 
  البحث و الجذب لوعاء من الأفراد الدؤىلين لشغل ىذه الوظائف الشاغرة و الأكفاء لشغل ىذه

 2.الوظائف

 .أهمية الإستقطاب: المطلب الثاني

      يمكن القول بأن عملية الإستقطاب عملية ثنائية بين الفرد و الدنظمة ، ففي الوقت التي تدارسها 
الدنظمة للبحث عن الدتًشحين ن يمارسها الفرد للبحث عن الدنظمة ،لذا فإنها مصدر معلومات للفرد عن 

الدنظمة و الدنظمة عن الفرد تستثمر تلك الدعلومات في عملية الاختيار لشا يعني بأن الإستقطاب يمثل حلقة 
وعلى ىذا الأساس فإن عملية الإستقطاب تكتسب .وصل بين تخطيط الدوارد البشرية و عملية الاختيار

 :3أهميتها في الدنظمة ،إذ أن أدائها الناجح يمكن أن يسهم في تحقيق الأىداف الآتية

  توفير لرموعة كافية من الدتقدمين لشغل الوظائف و بأقل تكلفة لشكنة،لشا يعني تحديد لرموعات
 .عمل أو الأفراد يمكن الاستعانة بهم لسد الشواغر

  الإسهام في زيادة استقرار الدوارد البشرية في الدنظمة عن طريق الذب الدرشحين الجيدين           و
 .الاحتفاظ بالعاملين الدرغبين

 من الدتقدمين لشغل الوظائفةتوفير لرموعة كافي . 
 لعمليتي الاختيار و التعيينسوأخيرا ترجع أهمية الإستقطاب لكونها الأسا . 
 تخفيض نسبة الغياب ومعدل دوران العمل. 
 تحقيق أىداف الدنظمة. 

 

 
                                                           

 .88حمداوي وسيلة ،إنفس الدرجع،ص.د ، 1
 .2004 ، سنة99 إستًاتيجي لتخطيط و تنمية الدوارد البشرية،دار الجامعية بالقاىرة،صل راوية حسـن، مدخ.د. 2

3
  Cenzo,D ,A,and S.P.Robbins , ‘Human Resources Management’5ed 1996.p.440. 
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 :خطوات الإستقطاب: المطلب الثالث

 تخطيط الدوارد البشرية. 
 تعبئة نموذج الإحتياجات الوظيفية من الإدارات الأخرى. 
 مراجعة النموذج من قبل إدارة الدوارد البشرية. 
 (تحديد مصدر الحصول على الدوظفين الجدد ).تحديد مصادر الإستقطاب. 
 تقونً جهود الإستقطاب. 

 

  .من إعداد الطالبين: المصدر

 .1(داخليا و خارجيا )مصادر الإستقطاب : المطلب الرابع

مهما أتذرت جهود الدنظمة من نتائج إيجابية  في لرال الإستقطاب، فإن ىذه النتائج تبقى قاصرة             
أين تبحث الدنظمة عن : عن تحقيق ىدف الإستقطاب إذ لم تأخذ بنظر الاعتبار إجابة السؤال التالي

 مرشحيها ؟

فإجابة ىذا السؤال تتضمن التحديد الدقيق لدصادر التي يمكن للجهات الباحثة عن عمل اللجوء إليها 
 :حسب طبيعة تلك الجهة ،ومن بين ىذه الدصادر 

                                                           
 .2001، طبعة 128الجوانب العلمية و التطبيقية في إدارة الدوارد البشرية بالدنظمات ،ص " صلاح الدين لزمد عبد الباقي ، .د 1
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ىي الدصادر الدتاحة داخل الدنظمة و يمكن اللجوء إليها على :المصادر الداخلية:الفرع الأول
 .الخصوص في حالة الوظائف التي تحتاج إلى خبرات لا تتوفر في الخارج

 انتقال الدوظف من وظيفة أدنى إلى وظيفة أعلى ذات واجبات و مسؤوليات أكبر و : الترقية
 (تشجيع العمال في التسيّيـر الوظيفي ).يصاحب ذلك عادة زيادة في الراتب
 . الكفاءة و الأقدمية:الأساليب المستخدمة في الترقية

 ىي العملية التي تقضي بتحويل الفرد من وظيفة لأخرى:النقل و التحويل. 
 .لا يصاحبها عادة زيادة أو نقص في الدسؤوليات

 .لا يصاحبها زيادة في الراتب
 ىي نقل الدوظفين من قسم لآخـر بشكل دوري، لإثراء خبراتهم العملية:التعاقب الوظيفي. 
 الانتداب قيام الدورد البشري بمهمات وظيفة أخرى في نفس القسم : الانتداب و التكليف

ىو إضافة : أما التكليف .أو قسم آخر لحاجة العمل لو ، وتكون مرجعية لإدارتو الأصلية
 .عمل لآخـر إلى عمل الفرد الأصلي

 نىو الإعلان داخل الدنظمة عن الوظيفة أو الوظائف الشاغرة، ويكو:الإعلان الداخلي 
 :الإعلان عن طريقة

 لوحة الإعلانــات. 
 تعميـم كتابـي. 
  (الانتًنت )الشبكة الداخلية 

في الحالات لا تفي فيها الدصادر الداخلية بحاجات الدنظمة من العمالة، :المصادر الخارجية: الفرع الثاني
يمكن للمنظمة الاعتماد على الدصادر الخارجية كمصدر آخـر للحصول على العمالة الدناسبة و تعدد 

 :الدصادر الخارجية لتتضمن الدصادر التالية
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 ىي: الدصادر الخارجية* 

 التلفزة ، الصحف  ) تختار الدنظمة وسيلة الإعلان التي تناسب الوظيفة الشاغرة :الإعلان
 .ويتم تلقي الطلبات إما مباشرة أو عن طريق البريد (إلخ...، المجلات و الراديو 

 1(وكالات الاستخدام مؤسسات توظيف حكومية او خاصة )مكاتب التوظيف: 
o ديوان الخدمة الددنية، مكاتب العمل، الدؤسسات غير الربحية :المكاتب العامة 

 .بالغرف التجارية و الصناعية
o مكاتب التوظيف الدائم، مكاتب الاستشارية:المكاتب الخاصة. 

  ومن الاستخدامات الشائعة لدكاتب التوظيف أيضا ىي عملية البحث عن الكوادر الإدارية الدتميـّزة 
ويتم في ىذه الحالة  Head Hunters"  صائـدو الرؤوس" ،يعرف ىذا النوع من مكاتب الإستقطاب باسم 

 2.البحث عن الكفاءات الإدارية الدتميـّزة ليس فقط في السوق المحلي ، بل أيضا في كافة أسواق العمل

 (النقابـات )نعني بها : المنظمات العمالية 
 الاتحادات حيث يتم الاتصال بها و إعلامها بحاجتها إلى عاملين . المؤسسات المهنية

  .3في لرالات عمل ىذه الدؤسسات
 يتم اتصال بإدرات ىذه الجهات و الطلب منها التوصية . الجامعات و المدارس

 .بالخرجين من نوعية معينة
 برامج التشغيل و التدريب. 

 

 

                                                           
 .2000إدارة الدوارد البشرية،الطبعة الأولى،دار الصفاء للنشر و التوزيع،عمان،سنة" أبو شيخة نادر أحمد، .أ.  1
 .2003،سنة265كلية التجارة جامعة القاىرة ، ص " إدارة الدوارد البشرية رؤية استًاتيجيو"عادل لزمد زايد،.د  2
 .2010 ،سنة 181ديوان الدطبوعات الجامعية ،جامعة شلف،ص " تسييـر الدوارد البشرية" نوري منيـر،.د. 3
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 :الدصادر الخارجية ذات العلاقة بالدنظمة* 

 استقطاب العاملين السابقين. 
 قوائـم الانتظار. 
 التوظيف الإضافي. 

ومن الدصادر الأخرى الدختلفة ما يقوم بعض الأفراد أنفسهم ، سواء عبر الاتصالات الشخصية أو تقدنً 
طلبات ترشحهم لدى الدنظمات،وعادة ماتكون مثل الدصادر الخارجية غير مكلفة وغير مرىونة بوقت 

 :1لزدد،وعلى العموم فإن أبرز الحسنات الناتجة عن استخدام الدنظمات للمصادر الخارجية مايلي

 استقطاب موارد بشرية جديدة بأفكارىا و أرائها و تطلعاتها. 
 الاستفادة من خبرة الدنافسين في حال استقطاب بعض مواردىم البشرية. 
 مرونة استخدام العمالة الخارجية لأىداف موسمية أو مؤقتة. 

 ملخص عن المصادر الداخلية و الخارجية لعملية الاستقطاب             

 

 .لزاضرة في استقطاب الدوارد البشرية" د قيصر علي ىادي،: المصدر

                                                           
 .2002،سنـة175ندار النهضة العربية ، لبنان، ص "إدارة الدوارد البشرية من منظور استًاتيجي" حسـن إبراىيـم بلوط، .د . 1
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 .الاختيار و التعييـن: المبحث الثاني

 :   تمهيد

من أىم إدارة الدوارد البشرية و أكثرىا خطورة و  (الانتقاء )            تعتبر عملية الاختيار و التعييـن 
حساسة لكونها الدهمة التي يتقرر من خلالذا تصفية الدتقدمين عبر خطوات ومراحل إجرائية متعاقبة لتنتهي 

باستبعاد الأفراد الأقل صلاحية و كفاءة و تسمية الأفراد ملائمة لشغل الوظائف الشاغرة،ويعد كل الاختيار 
و التعييـن ركنيـن أساسيين في عملية التوظيف ن حيث يستطيـع الفرد من خلالو تحديد الدنظمة التي سيعمل 

 .بها و ينتمي إليها ، و بالتالي اختيار أفضل البدائل الدتاحة لو

 :تعريف الاختيار: الفرع الأول

  ىو العمليـة بمقتضاىا تستطيـع الإدارة أن تفرق بين الأفراد الدتقدمين لشغل عمل معيـن من حيث
 1.درجة صلاحيتهم لأداء ذلك العمل

  ىو تلك العمليـات التي تقوم بها الدنظمة لانتقاء الدتًشحيـن للوظيفة وىو الشخص الذي يتوافر فيو
 .مقومات و متطلبات شغل الوظيفة

 :أهمـية الاختيار: الفرع الثاني

              ان التنظيمات الدثالية و أساليب العمل الجيدة و إجراءاتو الدقيقة تفشل في تحقيق الأىداف 
المحدّدة لذا إن لم يتوفـر لذا الأفراد الأكفاء في لستلف الدستويـات و تعتبـر ىذه العملية ذات أهمية كبيرة بالنسبة 

 : للمنظمة و يمكـن أن نوضح ىذه الأهمية من خلال ىذه النقاط التالية

  وضع الرجل الدناسب في الدكان الدناسب و في الوقت الدناسب و بالتالي تحقيق الاستقرار بين
 .الدوظفين فيما بينهم

 تحقيق مستويات عليا من الإنتاج. 
                                                           

 .1975 ، سنة 203مكتبة غريب القاىرة مصر، الطبعة الثالثة، ص " إدارة الأفراد و الكفاءات الإنتاجية"السلمي علي،. د . 1
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  تكلفة تدريب الدوظف، تكلفة  )تقليل التكاليف، وخصوصا تلك الدتعلقة بعملية الاختيار مثل
 .(إعادة اختيار و غيرىا

 : مـراحل الاختيار: الفرع الثالث

حتى يكون تعيين الفرد على أساس موضوعي ، فإن عملية الاختيار تتم عادة وفقا لعدّة خطوات ، وليس 
 :تذة صيغـة معينة لخطوات الاختيار ،لكن بصفة عامة عملية الإختيـار تتضمن الدراحل الآتية

                 Application From Curriculum Vitae       :طلب التوظيف أو السيرة الذاتية: أولا 

 .في بعض الحالات تكون الدلفات بآلاف:المقابلات المبدئية: ثانيا 
 :الإختبارات: ثالثا 

 اختبارات الذكاء.Physical Tests                            . 

 اختبارات الطبـية                              Médical Tests 

 اختبارات القيم و الاتجاىات والاىتمامات.Values Attitude Interests Tests. 

 اختبارات سرعة البديهة و الاستجابة.Graphic Response Tests      . 

                            اختبارات الشخصية.                  Personality Tests 

 اختبارات النفسية                           Psychological Tests 

 : وىناك اختبارات أخرى منها
 اختبارات القدرات:Aptitude Tests                

 اختبارات الدقة                  :              Dexterity Tests 

 اختبارات الأداء                 :Performance Tests 

وسيلة لتقييـم الدتقدمين لشغل الوظائف، تجرى وجها لوجو و يبحث الدقابلون مع :لمقابلاتا: رابعا 
 :الدتقدمين الإجابة عن ثلاثة تساؤلات جوىرية

 ؟ (القدرة )ىل يستطيـع الدتقدم أن يقوم بالعمـل - 
 ؟(الرغبة  )وىل يرغب الدتقدم في أداء العمل - 
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 كيف يمكن مقارنة الدتقدم مع الآخريـن لشن يؤدون نفس العمل ؟- 
 . الحصول على الدعلومات الكافية على الطالب الوظيفة: ومن أىداف الدقابلة

أصحـاب النفوذ ،صاحب الدديـر أو أحد : المصادر المرجعية و التوصيات الشخصية: خامسـا 
 .ألخ...أبناء الرؤسـاء 

 :ومن بين اعتبارات التي ينبغي توافرىا في الدزكّي 
 .ان يكون الدزكّي على معرفة تامة بالدتقدم و بمستوى أدائو لكي يستطيع أن يقيّمو- 1
 .أن يقوم الدزكّي بتقييـّم أداء الدتقدّم بالكفاءة، من أجل تقدنً بيانات موضوعة لصاحب العمل- 2
 .أن يكون الدزكّي موثوقـا بو- 3
سلامة الجسم و الأعضـاء ، عمل . توزيـع العمال على حسب صحتهم: الفحص الطبي: سادسـا 

 .إلخ....الللإشعات اللازمة و الكشف عن القلب ، عمل تحليلات مثل الدم وقياس ضغط الدم 
ان قرار التعيين ىو الخطوة الأخيرة بعد عملية متعدّدة :قرار التعييـن و النهيئة المبدئية: سابعـا 

 .الدراحل حتى الوصول لقرار التعيين من قبل الدنظمة و سوف نتطرق إليو في الدطلب الثاني

 تلخيص المراحل السابقة من خلال الشكل

(المرحلة الأولى) غربلة الدوارد البشرية    (المرحلة الثانية) الاختيار الدشروط للموارد البشرية     (المرحلة الثالثة )توظيف الدوارد البشرية 

    رفض بعض المتقدمين       

 من اعداد الطالبين 

 

 

المقابلات 
و  المرجعية المصادر

التوصيات الشخصية 

الفحص الطبي 
ثم قرار 
التعييّـن

  طلب
التوظيف 

المقابلات 
المبدئية

 لإختباراتا
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 التعييـن: المطلب الثاني

 .تعريف التعييـنّ: الفرع الأول

  ىو العمل الذي يتم بموجبو انتقاء أفضل و أنسب الدتقدمين للتوظيف في الدنظمة وذلك على أساس
 .(إصدار قرار نهائي للتعييـن' موضوعي وعادل 

  ىو العمل الذي يتم بموجبو إنتقاء أفضل و أنسب الدتقدمين للتوظف في الدنظمة، لشغل وظائف
 .خالية فيها، وذلك على أساس موضوعي وعادل

 :1 خطوات التعييـن: الفرع الثاني

            بعد اختيـار الدتًشحين الدناسبين للوظائف الشاغرة يتم التأكد من صحة الدعلومات الدقدمة 
للمنظمة وىذا أمر وارد ، وعلى ضوء النتائج و الإختبارات و الدقابلات الشخصية وبعد أخذ و رأي الددير 
الدشرف عليهم بالدنظمة ، يتم تحضير الدقررات التعييـن و أسماء الدتًشحين و تقدنً ملفاتهم على الإدارة العليا 

 :من أجل تحرير لزضر التنصيب، لكن بعد اتباع بعض الخطوات التالية 

 بناءا على الخطوات السابقة في عملية الإختيار يتم إعداد قائمتين الأولى بوضع : الترشح للتعييـن
فيها أسماء الدتقدمين للعمل و الذين يناسبون مليء الدناصب الشاغرة الحالية ،والثانية لائحة الإنتظار 
وىي لائحة تحتوي أسماء الأفراد الدناسبين للعمل بالشركة ولكـن لا يوجد شواغر مناسبة لذم الآن و 

 .لذلك تحتفظ بهم الشركة في سجلاتها للعودة إليهم عند الحاجة 
 تتمثل عملية الفحص الطبي الدرحلة الأخيرة من مراحل الإختيار و التعييـن لأن :الفحص الطبي

وضع الرجل الدناسب في الدكان الدناسب لا يتطلب فقط مؤىلات علمية و عملية بل يتطلب أيضا 
 : صحة مناسبة و يهدف الكشف الطبي إلى ثلاث أىداف رئيسية ىي 

o كشف أى قصور فى الحالة الصحية يجب أخذىا فى الاعتبار قبل التعيين. 

                                                           
. 2001دار الجامعية الإسكندرية ،سنة" الجوانب العلمية في إدارة الدوارد البشرية بالدنظمات " أ صلاح الدين لزمد عبد الباقي ، . 1
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o  إعداد سجل عن الحالة الصحية للمرشح يمكن الاستناد إليها فى إتدام إجراءات
 . مستقبلاً الصحيالتأمين 

o مواجهة أى دعاوى تعويضات عن أضرار صحية مهنية قد تنشأ بعد ذلك.  
 تكمل الخطوات السابقة من إتخاذ قرار التعييـن ، وذلك بناءا على الدعطيات و :قرار التعييـن النهائي

الدعلومات الدبنية نتيجة الخطوات السابقة وغالبا ما يتم اتخاذ القرار التعييـن من رئيس لرلس الإدارة 
 .أو الإدارة العليا بشكل عام مع الأخذ بعين الاعتبار توصيات و النتائج التي ترفد بها إدارة الأفراد
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 :خاتدة الفصل

 ىذا و ما تطرقنا إليو فقد قمنا بالحديث عن كل مراحل التوظيف من عملية فصلنا            من خلال 
و  وفسرنا كل مرحلة وبالتالي فاستنتجنا قبل تعيين الدوظف في  (الانتقاء) ثم التعيين الاختيارالاستقطاب ثم 

 قطاع كان لابد ان تدر من مرحلة أي في أو الدنظمات الكبيرة آو مؤسسة كانت عمومية في الإدارة أي
 وبعدىا التعيين ويجب على الدشرفين على ىذه العملية ان يكونوا ذو الاختيارالتخطيط إلى الاستقطاب ثم 

               .مستوى عالي و يعملون بكل إخلاص و شفافية و يسهرون على كل التعليمات الخاصة بعملية التوظيف
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 : تدهيد

 أوؿ قانوف للوظيفة العمومية عرفتو الجزائر خلاؿ الفتًة 1946 أكتوبر 19يعد القانوف الفرنسي الصادر في      
 .11959الاستعمارية، أعقبو بعد ذلك قانوف 

بعد الاستقلاؿ شهدت الجزائر فراغ قانونيا و تنظيما في لستلف المجالات و تفاديا لتعطيل و تجميد الحياة 
الاقتصادية و الاجتماعية في انتظار وضع القوانين و التنظيمات القانونية ،بادرت الدولة في الأشهر الأولذ 
 .للاستقلاؿ إلذ إصدار قانوف القاضي بتمديد العمل بالقوانين الفرنسية إلا ما تعارض مع السيادة الفرنسية

 شكلت لجنة وزارية كلفت بوضع مشروع قانوني أساسي للوظيفة العمومية عرض على الإدارات 1965وفي سنة 
 متمثلا في 1966 جواف02الجزائرية، وبعد إجراء الدناقشات صدر القانوف الأساسي العاـ للوظيفة العمومية في 

 و الذي يبين الدبادئ التي تسير الإدارة العمومية في الجزائر و العناصر الأساسية التي يجب توفرىا 133-66الأمر 
 : في الشخص حتى يعتبر موظفا عموميا و التي ىي

 أف يعين في وظيفة يشغلها بصفة دائمة. 
 أف يرسم في إحدى درجات التسلسل الإداري. 
  أف يباشر وظيفتو في مرافق عمومي تديره الدولة. 

كما حدد كيفية الدخوؿ على الوظيفة العمومية، حقوؽ وواجبات الدوظف و كيفية الخروج من الوظيفة، وفي سنة 
 الدؤرخ في 12-78وىو القانوف الذي يحمل رقم  ( SGT) ظهر القانوف الأساسي العاـ للعماؿ 1978
 .الذي يحدّد حقوؽ وواجبات العماؿ في جميع القطاعات. 05/08/1978

 

 

 

 

 

                                                           
. الدديرية العامة للوظيفة العمومية بالجزائر العاصمة. 1
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 .مفهوم الوظيفة العمومية و تطورىا: المبحث الأول

  لقد تعددت التعاريف الخاصة بالوظيف العمومي ، إذا أصبح من .مفهوم الوظيفة العمومية: المطلب الأول
الخدمة " الدصطلحات حديثة الاستعماؿ ،حيث اختلفت الدوؿ في اصطلاحو ، إذ عرؼ في التعبير الإلصليزي بػ 

و ىذا الأخير تبنتو جميع دوؿ العالد الدعاصر بما فيو الجزائر ، ولكن " الوظيفة العامة " و في التعبير الفرنسي " الددنية
 .يختلف مفهومو في الواقع من بلد لآخر

الأكثر شيوعا حيث وضع أوؿ تشريع لو " أو الوظيف العمومي " الوظيفة العامة " أما في الجزائر لصد مصطلح 
 و يدكن ذكر بعض التعاريف 1966-06-02 الدؤرخ في 66/133 وىو الأمر 1966بعد الاستقلاؿ سنة 

 : منها

ىو لرموع النظم العامة التي أنشأتها الدولة و تخضع لإدارتها بقصد تحقيق حاجات : التعريف الأول 
الجمهور ، و من ىنا جاز اعتبار كل من مرفق القضاء و الدفاع و التعليم وغيرىا من مرافق القطاع 

العمومي لأنها مؤسسات أنشأتها الدولة بغرض خدمة الجمهور و يتميز خضوعو للدولة من حيث تحديد 
 .نشاطو و قواعد تسييره وعلاقتو بالدنتفعين و تعييػن موظفيو و تبيين أقسامو و فروعو ضمن قانوف لشيػّز

الوظيفة العامة ىي نصيب من العمل على وجو الدواـ و الإستقرار في خدمة الدرفق العاـ : التعريف الثاني 
 .، تديره الدولة عن طريق الاستغلاؿ الدباشر

 1.تطور الوظيفة العمومية في الجزائر: المطلب الثاني

 بتشكيل لجنة وزارية مثلت وزارة الدالية الداخلية وىي وزارة 1965-09-26قامت الحكومة الجزائرية في        
تابعة للإدارة العامة ،وذلك لوضع القانوف الأساسي للوظيفة العمومية الجزائرية ، وقامت اللجنة بقياـ بأعمالذا على 

ثم عرض ىذا على لستلف الإدارات و الوزارات .1966خير ووجو ، و أعادت مشروع القانوف اللازـ في جانفي 
وحزب جبهة التحرير الوطني وكذلك النقابات الدهنية الدختلفة ،بعد إبداء الآراء  و الدقتًحات في الدشروع ،عرض 

 ثم ناقشو بعد ذلك لرلس قيادة الثورة في ماي 1966على لرلس الوزارة للمناقشة ،وكاف ذلك في ابريل 
 وقد تضمنت ىذه النصوص القانوف الأساسي و الدبادئ و 1966-06-02ثم اصدر بعد ذلك في .1966

                                                           
 .نفس الدرجع. 1
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القواعد الرئيسية للوظيفة العامة ، وتركت للوحدات الإدارية مهمة تحديد نماذج تطبيق بالنسبة لكل لرموعة وظيفية 
 .بشرط أف لا يتعارض ذلك مع التوازف العاـ للوظائف في الدولة

 لتطويره 05/08/1978 الدؤرخ في 78/12فيما تخص عالد الشغل الذي جاء بو القانوف الأساسي العاـ للعماؿ 
 23/03/1985 الدؤرخ في 85/59و تنميتو وبعد ذلك تم إحداث قانوف أساسي نموذجي يتمثل في الدرسوـ 

 حيث أوؿ ما يدكن ملاحظتو ىو اتساع نطاؽ الوظيف 66/133كبديل للقانوف الأساسي الدتمثل في الأمر 
العمومي ليشمل كافة الدؤسسات العمومية و الإدارات خلافا لنطاقو القديم الضيق الذي عرؼ تقلصا معتبرا خاصة 

في أعقاب السبعينات كما أف القانوف الأساسي النموذجي لعماؿ الإدارات و الدؤسسات العمومية احتفظ 
بالدبادئ الأساسية للوظيف العمومي وعرؼ تغييػرا نسبيا كمحاولة لتفادي عيوب القانوف الوظيف العمومي السابق 

 :لصد مصطلحات جديدة نذكر منها

 تسمية الدوظف التي  لد تعد تطلق على العامل في ىذا القطاع إلا بعد تثبيتو في منصب عملو. 
  الخ...مصطلح الفتًة التجريبية الذي حل لزل نهاية التًبص. 

وفي الأخير فبالرغم من تأخر الدشروع في تطبيق القانوف الأساسي العاـ للعماؿ لصد أنو جاء ليكيّف الإدارة 
 23/02/1989بمقتضيات التطور الاجتماعي و الاقتصادي وفي حسم الإصلاحات الدتًتبة عن تطبيق الدستور 

أضطر الدشرع إلذ إلغاء القانوف الأساسي العاـ للعماؿ و استبدالو بين قطاع الوظيف العمومي و باقي قطاعات 
النشاطات الأخرى ، أما حاليا و في ظل الإصلاحات الجارية ، فالوظيفة العمومية الدقصودة في ظل الإصلاحات 

 : ىي الأداء الأفضل التي يدكن للدولة أف تجسد من خلالذا

 سلطتها وديدومتها.                                 دورىا كسلطة عمومية. 
 قدرتها على القياـ بمهامها. 

وقد رسم مشروع إصلاح منظومة الوظيفة العمومية إلذ ثلاث مفاىيم متلازمة للعلاقة التي تربط الدوظف بالإدارة 
 : وىي

 نظاـ الحياة الدهنية بالدفهوـ القانوني. 
 نظاـ الاتفاقيات الجماعية.                                الدفهوـ التعاقدي. 
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المخطط السنوي لتسييّـر الموارد البشرية بإدارة أملاك الدولة و الحفظ العقاري لولاية : المبحث الثاني
 .تلمسـان

 .1تعريف المخطط السنوي لتسييـر الموارد البشرية: المطلب الأول

   يتعين على الدؤسسات و الإدارات العمومية أف تعد لسططػا سنويا لتسيير الدوارد البشرية تبعا للمناصب الدالية 
من الدرسوـ  (06 )الدتوفرة و الغرض من ذلك ضبط العمليات التي يجب القياـ بها خلاؿ السنة الدالية وفقا للمادة 

 :  و تتمثل ىذه العمليات في 126-95 التنفيذي

التوظيف ، التكوين ، تحسين الدستوى و تجديد الدعلومات بالإضافة إلذ التًقية و الإحالة على التقاعد و عليو يعد 
الدخطط السنوي لتسييػّر الدوارد البشرية أىم وسيلة أو إجراء بقصد توفير أحسن الشروط قصد تشجيع على إبراز 

تسييػّر توقعي للموارد البشرية ووضع آليات لضماف التحكم في عدد مستخدمين الإدارة العمومية وكذا إنشاء مهاـ 
التدقيق و الرقابة التابعة لدصالح الوظيف العمومي و الدتمثلة في مراقبة التسييػّر التقديري للموارد البشرية ، و الذي 
يتناوؿ ىذا الأخير لستلف الجوانب التي تنتهجها أي إدارة في تسييػّر طاقاتها البشرية الآنية و الدستقبلية من أجل 

 .البلوغ إلذ الأىداؼ الدسطرة

 .الإطار القانوني: المطلب الثاني

    و يتمثل أساسا في الدرسوـ الدتعلق بإعداد و نشر بعض القرارات ذات الطابع التنظيمي أو الفردي الخاصة 
 الصادرة عن 240إضافة للتعليمة رقم .بوضعية الدوظفين و نشرىا و يعتبر ىذا الدرسوـ ىو الذي أتى بهذا الدخطط

 تتعلق 795الدديرية العامة للوظيف العمومي و الدتعلقة بكيفيات أحكاـ الدرسوـ الدذكور سابقا ،وىناؾ تعليمة رقم 
 تتعلق بالإعداد و 1278بكيفيات استغلاؿ لسططات تسيير الدوارد البشرية ،أخيرا ىناؾ تعليمة تحمل رقم 

 .الدصادقة على الدخطط السنوي لتسيّيػر الدوارد البشرية في إطار السنة الدالية الجديدة

 تنص على أنو في إطار تسييػر مسار الحياة الدهنية 126-95من الدرسوـ التنفيذي  (1) مكرر 6وتبعا للمادة 
للموظفين و الأعواف العمومية في الدولة يتعيػن على الدؤسسػات و الإدارات العمومية  تعد لسططػا سنويا لتسيير 

و الغرض من لسطط . الدوارد البشرية تبعا للمناصب الدالية الدتوفرة وفقا للأحكاـ الأساسية و التنظيمية الدعموؿ بها

                                                           
 والدتعلق بتحرير 1966جواف 02 الدؤرخ في 145-66 يعدّؿ و يتمّم الدرسوـ رقم 1995 ابريل 29 الدؤرخ في 126-95الدرسوـ التنفيذي رقم .  1

 .ىػ1415 ذي الحجة عاـ 9 26بعض القرارات ذات الطابع التنظيمي و الفردي التي تهم وضعية الدوظفين و نشرىا في الجريدة الرسمية رقم 
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التسيير الدنصوص عليو في الفقرة السالفة الذكر ىو ضبط العمليات التي يجب القياـ بها خلاؿ السنة الدالية لا سيما 
 :1ما يتعلق بػ

o التوظيف. 
o التًقية. 
o التكوين و تحسين الدستوى و تجديد الدعلومات. 
o الإحالة على التقاعد. 

و إضافة لذذه النصوص سالفة الذكر تلجا إدارة أملاؾ الدولة و الحفظ العقاري إلذ نصوص أخرى تتعلق بالدخطط 
 :السنوي لتسيير الدوارد البشرية لصد

  تتعلق بإجراء الجديد للمراقبة اللاحقة لتسييػر الدوارد البشرية 23/05/1995 الدؤرخة في 17التعليمة رقم 
 .في الوظيف العمومي

  تحدّد العلاقات الوظيفية بين الدصالح 28/05/1995 الدؤرخة في 305التعليمة الوزارية الدشتًكة رقم 
 .للمديرية العامة للميزانية و مصالح الدديرية العامة للوظيف العمومي في إطار الدهاـ الخاصة بالدراقبة

  يحدّد الأحكاـ الدتعلقة بالانتقاؿ غلى العملية الجديدة 11/06/1995 الدؤرخ في 175منشور رقم 
 .للوظيف العمومي 

  تتضمن نشرة ربع سنوية لنشاط الدفتشيات الوظيف 30/12/1995 الدؤرخة في 888التعليمة رقم 
 .العمومي

  تتعلق بإنشاء تحويل و تحديد الدناصب الدالية30/12/1995 الصادرة في 1273التعليمة الوزارية رقم . 
  يتعلق بكيفيات مراقبة مشروعية الدسابقات و الامتحانات 05/08/1997 الدؤرخ في 04الدنشور رقم 

 .الدهنية
  تحدّد كيفيات إعداد و تبليغ دفاتر الديزانية للمؤسسات و 27/09/1997 الدؤرخة في 169التعليمة رقم 

 .الإدارات العمومية

                                                           
. 27ص .نفس الدرجع.126-95 رقم التنفيذيالدرسوـ .  1
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  يحدّد 25/04/2012 الدوافق لػ 1433جمادى الثانية عاـ 03 مؤرخ في 194-12الدرسوـ التنفيذي رقم 
كيفيات تنظيم الدسابقات و الامتحانات و الفحوص الدهنية في الدؤسسات و الإدارات العمومية و 

 .إجرائها
  الدتعلقة بعقلنة تسيير الدوارد البشرية في جميع القطاعات 13/01/2013 الدؤرخة في 13تعليمة رقم  

العمومية إلذ اتخاذ التدابير اللازمة للقضاء على الإختلالات الدسجلة في ىذا المجاؿ لاسيما عدـ استعماؿ 
 كافة الدناصب الدالية الدفتوحة بعنواف السنة الدالية

  الدتعلقة 26/01/2014 مؤرخة في 002489رقم " عبد المالك سلال " الوزير الأول تعليمة السيد 
 .بالتوظيف في الدناصب الدالية الشاغرة في الدؤسسات و الإدارات العمومية

 طرق التوظيف بمديرية أملاك الدولة و الحفظ العقاري لولاية تلمسان : المبحث الثالث

بمديرية أملاك الدولة والحفظ العقاري لولاية  (الداخلية و الخارجية )مصادر التوظيف: المطلب الأول
 تلمسـان

 .تنظيم جهاز إدارة أملاك الدولة و الحفظ العقاري لولاية تلمسان: الفرع الأول

 .(قديما و حديثا ) مديرية أملاك الدولة لولاية تلمسان التنظيم الهيكلي للمديرية –أ 

 حسب التنظيم القديم لدصالح إدارة أملاؾ الدولة كانت وزارة الاقتصاد تتفرع :التنظيم القديم للمديرية 
إلذ ثلاث مديريات على الدستوى الوطني لكل من الأملاؾ الوطنية و الخزينة و الضرائب ، وكانت تحت 

فدور ىذه الدفتشيات الفرعية القياـ .كل مديرية مفتشيو فرعية على مستوى الدوائر الدختصة إقليميا
ونظرا للإصلاحات الإقتصادية و .بحماية و تسيير و مراقبة أملاؾ الدولة وجردىا و تحديدىا و تصنيفها 

حرية  ) 1989 من الدستور 17-18السياسية التي شهدتها البلاد و التي جاءت مفصّلة في مادتين 
 الدؤرخ 90/30وعلى إثر ىذا الدستور جاء بعده تغيرات في قانوف  (الدعاملات و السوؽ العقارية الحرة 

 : الخاص بالأملاؾ الوطنية و الذي قسم إدارة أملاؾ الدولة على الشكل التالر01/02/1990في 
 مكتب أملاك الدولة و الجرد العام. 

 مكتب تسييـّر العقارات. 
 مكتب العقود الإدارية و المنازعات. 

 مكتب الخبرات و التقييـّم. 
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 مكتب المحافظة العقارية. 

 المتضمن 02/02/1991 المؤرخ في 91/65بمقتضى المرسوم التنفيدي : التنظيم الجديد للمديرية 
على  تتكون مديرية أملاك الدولة من ثلاث مصالح 14تنظيم المصالح الخارجية أملاك الدولة سيما المادة 

 :الشكل التالي
 

 

ملاك ألدولة بتلمسان
 
 مديرية أ

 

 

  

 

  
 مصلحة ألخبرأت و ألتكييم     

 

ملاك ألدولة
 
 مصلحة عمليات أ

 

 مصلحة ألشؤون ألعامة و ألوسائل
 

 

 

 

 

ملاك ألدولة
 
 مك تب ألتكويم أ

 

ملاك ألدولة
 
 مك تب تسيير عمليات أ

 

 مك تب ألمستخدمين و ألتكوين
 

 

 

 

 

 مك تب ألخبرة

 

 مك تب ألجرد و ألجدول ألعام

 

 مك تب ألعمليات ألمعرفية و ألوسائل
 

 

 

 

 

 مك تب ألتركيب  ألدرأسات

 

 مك تب ألمنازعات ألإدأرية و ألعكارية

 

 مك تب معالجة ألعمليات و ألوثائق

    

 

    

 مك تب ألتحكيكات

 .1998*1996تقرير نهاية التربص لدفعة مراقبي أملاك الدولة لسنة  : (1)الشكل رقم 

:   تقسيم المفتشية إلى أربعة فروع حسب المخطط التالي09/11/1991بمقتضى القانون المؤرخ في 

 
 .1998*1996تقرير نهاية التربص لدفعة مراقبي أملاك الدولة لسنة  : (2)الشكل رقم 

مفتشية 
ملاك ألدولة 

أ 

  لسم
ألمحاسبة 

  ألإمتيازأت لسم
ألسكنية 

لسم بيع 
بالمزأد 
ألعلني 

لسم بيع 
  ألمحلات
ألتجارية 
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 02/03/1991 المؤرخ في 91مع العلم أن ىناك نظام جديد لهذه المفتشية منصوص عليو في المرسوم التنفيذي رقم 
 : ىذا النظام حدد كالتالي14/06/1991و القرار المؤرخ في 

 

 
 .1998*1996تقرير نهاية التربص لدفعة مراقبي أملاك الدولة لسنة  : (2)الشكل رقم 

 .(قديما و حديثا ) مديرية الحفظ العقاري لولاية تلمسان التنظيم الهيكلي للمديرية –ب 

المحافظة العقارية بتنظيمها الدعموؿ قديدا و كونها مصلحة تابعة لأملاؾ الدولة و قبل استقلالذا عنو و إنشاء  * 
 : المحافظة العقارية وكانت تنقسم إلذ أربعة أقساـ

 قسم الإيداع و المحاسبة. 
 قسم الفهرس العقاري. 
 قسم البحث و التفتيش. 

أما النظاـ الجديد فقد أحدث مديريات للمحافظة العقارية كل واحدة مقسمة الذ مصلحتين ولكل مصلحة * 
 .1991-03-02 في 91/65مكتبين وىذا منصوص عليو في الدرسوـ التنفيذي رقم 

-08و أبقى على اؿ لزافظة ما بين البلديات وجعلت على رأسها لزافظا عقاريا مثل الدوجودة حاليا الذ غاية 

 .(غزوات ، مغنية ،سبدو ، تلمساف، الرمشي )05-2014

 

 

ملاك  مفتشية أ 
ألدولة 

لس م ألمحاسبة  لس م ألخبرأت و 
ألتكيي م 

لسم ألإستطلاع في 
إطار ألجرد ألعام 

لس م ألتسييّ ر 
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 التقسيم الإداري لمديرية  الحفظ العقاري لولاية تلمسان 

 
يوليو 20 المؤرخ في 14-08 المعدل و المتمم بالقانون رقم 01/12/1990 المؤرخ في 30-90قانون رقم  (3)رقم الشكل 

   ."2008سنة

 :تنظيم المحافظة العقارية  .

 .1991-03-02الدرسوـ التنفيدي  *   تتم تقسيم المحافظة العقارية بتًخيص المحافظ العقاري الذ ثلاث اقساـ 

 .1991-06-04قرار المحرر يوـ 

 أقسام المحافظة العقارية 

 

مديرية ألحفظ 
ألعكاري لولاية 

تلمسان 

مصلحة ألعمليات و 
ألشهر ألعكاري 

مك تب تكوين 
ألدفتر ألعكاري و 
ألوثائق مع مسح 

رأضي  ألا 

مك تب ألمنازعات و 
ألوثائق 

مصلحة ألتنسيق و 
ألمرألبة 

مك تب ألمرألبة و 
ألإحصاء

مك تب تطبيكات 
لي  ألإعلام ألاآ

لسم ألإيدأع و 
ألعمليات 
ألمحاسبية

لسم تسجيل ألعكارأت 
ألمحدّدة ضمن مسح 

رأضي 
 
ألا

لسم ليد ألسجل 
ألعكاري و ألبحوث و 
ألتسليم ألمعلومات 
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، فعند الانتهاء من تحديد متطلبات الدديرية من العناصر الدهمة، في عمليات إدارة الدوارد البشرية في 
، فإف الخطوة التالية التي  (الدوظفوف )مديرية أملاؾ الدولة و الحفظ العقاري   من الدناصب الشاغرة 

ينبغي أف تقوـ بها الدديرية  ىي الاستقطاب، والتي تتمثل في ضماف أف الدديرية  لديها الأنظمة، التي 

 .تستطيع من خلالذا جذب واختيار الدرشحين للوظائف، الذين يتميزوف بالدؤىلات الدطلوبة

 .المصادر الداخلية بمديرية أملاك الدولة و الحفظ العقاري لولاية تلمسان: الفرع الثاني

، ويدكن اللجوء لذذه الدصادر، في حالة الدديرية ويقصد بالدصادر الداخلية، الدوارد البشرية الدتاحة داخل 
 :، ومن أىم ىذه الدصادرالدؤسسة الوظائف الإشرافية، أو الوظائف التي تحتاج لخبرات، قد لا تتوافر خارج 

 :1الترقية.   1
ويلجأ إلذ ىذا الصدد، في حالة الرغبة في شغل بعض الوظائف الإشرافية أو القيادية، حيث 

 :يكوف لذذا الأسلوب بعض الدزايا، مثل
 تحفيز العاملين؛ لرفع قدراتهم. 
    الدديرية لأملاؾ الدولة و الحفظ رفع الروح الدعنوية للعاملين؛ لشعورىم بالأماف الوظيفي، وأف

 . لذم، فرص التًقي والنمو في الدستقبلالعقاري توفر
  وىذا بعدما كاف تصريح . لديها خبرات بالعمل، ولا تحتاج لتدريبللمديرية مستخدمين،يوفر

 .(مصلحة الدستخدمين ) رئيس مصلحة الوسائل العامة بن عزة محمدالسيد 
  التعليمة التي تهدؼ لتوحيد الإجراءات الخاصة بتقنيات إعداد القوائم السنوية للتًقية وطريقة تسجيل

الدوظفين الذين لديهم الحق في التسجيل فيها مع تحديد دقيق  لدعايير تقديدهم حسب درجة الاستحقاؽ 
 15/07/2006 الدؤرخ في 03-06 من الأمر 107 للمادة 04في ىذا السياؽ الفقرة .ضمن ىذه القوائم

الدتضمن القانوف الأساسي للوظيفة العمومية أعادت العمل بالأحكاـ التنظيمية السابقة الدتعلقة بكيفية 
 .التًقية على سبيل الاختيار

 
 :النقل الوظيفي.   2

، في إدارة الدوارد البشرية، الدديرية ، عندما تكوف سياسات للمستخدمين ويكوف ىذا مصدراً 
. قائمة على تنويع خبرات العاملين فيها، وأيضًا عندما لا تتوافر تلك الخبرات في سوؽ العمل الخارجي

 
                                                           

 ،ترسل لجميع السادة الدفتشين الجهوين 2013-03-04 الدؤرخة في 02125لزمد حيمور ، مذكرة رقم :  الددير العاـ للأملاؾ الوطنية السيد 1
. 1ص.لأملاؾ الدولة و الحفظ العقاري لكل النواحي 
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 :مخزون المهارات.   3
لأملاؾ الدولة و الحفظ العقاري لولاية  )الدديرة ويستخدـ ىذا الأسلوب، عندما يكوف لدى 

 بها، حيث يتم تحديد الدستخدمين ، تصور كامل عن القدرات والدهارات الدتوافرة لدى  (تلمساف
و ألح السيد مدير أملاؾ الدولة عن الخبرة الدهنية احتياجات كل وظيفة من الخبرات والقدرات والدهارات،

 ، ويتم شغل و الديدانية وىذا نظرا لحساسية تلك الوظيفة التي تعد جد حساسة وخاصة التحقيقات 
 .الوظيفة بعد ذلك إما بالنقل أو التًقية

 :الإعلان الداخلي.   4
، في شغل بعض الوظائف في الدستويات الإدارية الدنيا، فإنو يكوف من الدديريةعندما ترغب 

الدوظفوف بالدديرية وحتى على الدفيد نشر حاجتها بلوحات الإعلانات بالشركة، وىذه الإعلانات يقرؤىا 
 (غزوات ، مغنية ،سبدو،أولاد ميموف و تلمساف )الدستويات الأخرى من مفتشية أملاؾ الدولة لكل من 

، وينشروف تلك الأخبار (غزوات،مغنية ، سبدو ، الرمشي، تلمساف )أما المحافظات العقارية كل من 
 في لزيط الأصدقاء والأسرة، حيث يتقدـ للوظيفة بعد ذلك، من يجد نفسو مواصفات الدديرية خارج 
 .شغلها

 :عن طريق الزملاء والمعارف والأصدقاء.   5
 الرغبة، في شغل إحدى الوظائف ذات التخصصات النادرة، فقد الدديرية عندما تكوف لدى 

يتطلب من العاملين بها في نفس الوظيفة، أف يتصلوا بأصدقائهم، الذين تتوافر فيهم شروط شغل تلك 
 .(رئيس مصلحة الدستخدمين السيد ب سعيد  )بالدديرة الوظيفة، وإغرائهم بالالتحاؽ بالعمل 

 المصادر الخارجية بمديرية أملاك الدولة و الحفظ العقاري لولاية تلمسان: الفرع الثالث

ما يهم الدديرية بالدرجة الأولذ ىو جلب العناصر ذات كفاءة عالية و خبرة ومهارة لذا وجب عليها           إن 
وكالة  )الوصوؿ الذ مصادر ىذه الكفاءات كالاتصاؿ بالدعاىد العلمية و الجامعات و الدراكز ووكلات التوظيف 

 : و تعتمد أيضا على ألإشهار بواسطة صحف عامة و يشتًط وجود معلومات عن  (التشغيل

 .مكاف العمل- 1

 (في بعض الحالات ليس شرط ضروري في الدؤسسة ).الخبرة الدطلوبة- 2

 .الدؤسسة الدستخدمة- 3

 .متطلبات الدنصب- 4
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 .إجراءات التوظيف بمديرية أملاك الدولة و الحفظ العقاري لولاية تلمسـان: المطلب الثاني 

 :الإجراءات التحضيرية لإعداد القوائم
 العامة و الوسائل بمديرية أملاؾ الدولة و الحفظ العقاري لولاية تلمساف  لشهر ف حسب مدير مصلحة الشؤو

 صرح لنا أنو قبل الشروع في ذكر ىذه الإجراءات لابد من انتباه لضرورة الحرص على احتًاـ مبدأ 2014مارس 
سنوية لدناصب الدالية و تنفيد الدخطط السنوي للموارد البشرية بتعييػن الدعنييػّن في رتبهم الجديدة قبل نهاية السنة 

مديرية أملاؾ الدولة و الحفظ  )ولذلك يجب الشروع في أوؿ إجراء بمجرد استلامهم .الدالية الدقصودة من جهة 
 .العقاري  لجدوؿ الدناصب الدالية الدخصصة لدصالحهم بعنواف السنة الدالية الدقصودة 

o  بعنواف السنة الدالية  (مثلا التًقية  )تحرر مذكرة إعلامية عن جميع عمليات التوظيف الدراد تنظيمها
مراقب، مفتش، مفتش رئيسي،  ) توضيح عدد المناصب المالية المفتوحة في كل رتبةالدقصودة مع 
الشروط الواجب توفرىا للتسجيل في قائمة الإلتحاق بكل منها حسب القوانين  (إلخ...مفتش قسم

 الدعنييػّن من تقديم طلباتهم و مسؤولياتهم الدباشرين من إعداد الأساسية التي تسيرىا لتمكين الموظفين
 .تحدّدوا فيها أخر أجل لتسليم ىذه الطلباتالتقارير التقويدية لذم على إف 

o  الطلبات المرفقة بالتقارير التقييمية تسجل جميعها إجباريا في سجل خاص ، يفتح لهذا الغرض
 .وذلك وفق تاريخ استلامها النظامي في الإدارة يشمل كل الطلبات المستلمة في ىذا الشأن

o  شروط الأقدمية الدنصوص عليو في يستوفون فعليا الذين قوائم اسمية تحوي جميع المترشحينتعد 
 الأقدمية المطلوبة الى غاية القوانين الأساسية الخاصة التي تحكم الرتبة الدراد الإلتحاؽ بها ،على أف تقدر

 . من السنة الدالية التي تسبق السنة الدالية التي يتم خلالذا إعداد القوائم التأىيل ديسمبر31
o  تنشر القوائم الدعدة حسب الرتبة و السلك فقط دوف ترتيبهم حسب درجة الإستحقاؽ ،تختم ىذه

 بملاحظة تكتب بالخط الواضح و العريض تبينوف ضمنها انو بإمكاف أي أسفلها إجبارياالقوائم في 
 يوما من تاريخ 15بطعن خلال موظف لد يرد اسمو فيها رغم أنو يستوفي الشروط الدطلوبة اف يتقدـ 

 .نشرىا او إطلاع عليها
 للسيد 2013 10/11و / 17/08 الدؤرختاف في 333 و 273ومن جهة أخرى وحسب التعليمتاف رقم 

عبد الدالك سلاؿ و الدتعلقتين بكيفية تنظيم وإجراء الدسابقات و امتحانات للتوظيف ينبغي " الوزير الأوؿ 
 : 1على الدتًشح تقديم الوثائق التالية 

 نسخة من بطاقة التعريف الوطنية.                                 طلب خطي. 
  بطاقة تدلىء من طرؼ الدتًشح.             الشهادة مرفقة بكشف نقاط مسار التكوين. 

                                                           
سنة .الدتعلقة بكيفية تنظيم و إجراءات الدسابقات و امتحانات للتوظيف " عبد الدالك سلاؿ'  للسيد الوزير الأوؿ 333 و 273التعليمتاف رقم  . 1

2013. 
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يتعين على الدتًشح الدقبوؿ نهائيا قبل تعيينو في الرتب او الدنصب الدتًشح لو ،إكماؿ الدلف مع الإدارة 
 .1وجميع الوثائق الأخرى

  (مصادؽ عليها مطابقتها للأصل )نسخة من وثيقة التي تثبت الوضعية الخدمة الوطنية. 
 الجنسية الجزائرية +شهادة السوابق العدلية ،سارية الدفعوؿ 
  شهادة الإقامة ، بالنسبة لدسابقات التوظيف في الدناصب الدفتوحة في الولايات او البلديات

 .البعيدة
  13شهادة الديلاد. 
 الشهادات الطبية. 
 صورتاف شمسيتاف. 

          يجب اف تتضمن ملفات الدتًشحين الناجحين في الدسابقات على أساس الشهادة إضافة الذ الوثائق 
 : الدذكورة
 في الاختصاص ،ينبغي اف نكوف ىذه الشهادات حشهادات العمل التي تثبت الأقدمية  الدهنية للمتً ش 

 .بالنسبة للأقدمية الدكتسبة في القطاع الخاص.مؤشر عليها من طرؼ ىيئة الضماف الإجتماعي
  شهادة تثبت مدة العمل الدؤدي من طرؼ الدتًشح في إطار جهازي الإدماج الدهني و الإجتماعي للشباب

 .حاملي الشهادات مع توضيح الدنصب الدشغوؿ عند الإقتضاء
 أي وثيقة تثبت متابعة الدتًشح تكوينا على مستوى الشهادة الدطلوبة في التخصص عند الإقتضاء. 
 شهادة الحالة العائلية بالنسبة للمتًشحين الدتزوجين. 

انظر في  ).كما لاننسى بعض الإستمارات تدلىء من قبل الدتًشحين تقدـ من اجل ملئها و تقديدها للهيأة 
  (الدرفقات 

، أي أنو الدديرية أو الدتوقعة في    عملية اكتشاؼ مرشحين لزتملين، للوظائف الحالية ومن كل ىذا ؼ
ويكوف ىذا على سبيل فتح .نشاط يقوـ على الوصل بين من يبحثوف عن وظائف، ومن يعرضوف وظائف

بالتًتيب حسب القانوف الصادر في : الدسابقات و الإمتحانات و الفحوص الدهنية سوؼ نتطرؽ إليها
 يكوف على النحو ـ2012مايو 3ىػ الدوافق لػ1433جمادى الثانية 11 الدؤرخ في 26الجريدة الرسمية العدد 
 :التالر الفصل الثالث 

 
                                                           

 ،مرسلة الذ السادة و سيدات 05/12/2013  الدؤرخة يوـ 151 رقم "لزمد الغازي " الوزير لدى الوزير الأوؿ الدكلّف بإصلاح الخدمة العمومية 1
  .ولاية 48 ورؤساء الوظيفة العمومية لكل 



*مديرية أملاك الدولة و الحفظ العقاري لولاية تلمسان* التوظيف في المؤسسة العمومية : سياسة التوظيف في الجزائر             دراسة حالة   
 

36 
 

يتم فتح الدسابقات و الإمتحانات و الفحوص الدهنية حسب الحالة ،بقرار من السلطة التي لذا  
 .1صلاحية التعييػن أو السلطة الوصية

 : يوضح القرار أو الدقرر الدنصوص عليهما في الفقرة أعلاه على الخصوص ما يلي
         السلك أو الأسلاؾ و الرتب التي تم من أجلها فتح الدسابقات أو الإمتحانات

 .أو الفحوص الدهنية
  مسابقة على أساس الشهادات أو الاختبارات أو امتحاف     )نمط توظيف أو التًقية

 .(أو فحص مهني
 عدد الدناصب الدالية الدفتوحة و الدخصصة لكل نمط  توظيف او ترقية. 
  الشروط القانونية الأساسية للمشاركة في الدسابقات و الإمتحانات. 
  عدد الاختبارات و طبيعتها و مدتها و معاملاتها، وعند الاقتضاء ،النقاط الإقصائية في

 .اختبارات القبوؿ و النجاح النهائي في الدسابقات و الامتحانات 
 تاريخ فتح التسجيلات و انتهائها. 
  تشكيلة لجنة انتقاء في الدسابقة على أساس الشهادات كما ىو منصوص عليها في

 . من نفس الدرسوـ18الدادة 
  27 و 26و 24 2تشكيل لجنة القبوؿ أو النجاح النهائي كما ىي لزددة في الدواد.  

 إلذ الدصالح الدركزية       أو 10يجب تبليغ نسخة من القرار او الدقرر الدذكورين أعلاه في الدادة  
أياـ   (5 )المحلية التابعة للسلطة الدكلّفة بالوظيفة العمومية حسب الحالة في أجل أقصاه خمسة 

 .3عمل ابتداء من تاريخ توقيعهما
ويجب على الدصالح التابعة للسلطة الدكلفة بالوظيفة العمومية أف تبدي رأيها في مطابقة القرار او 

أياـ عمل  (7)الدقرر الدنصوص عليهما في الفقرة أعلاه ، للتنظيم الدعموؿ بو ، في اجل أقصاه 
 .إبتداءا من تاريخ استلامهما و بانقضاء ىذا الأجل يعتبر الرأي الدطابق مكتسبا

                                                           
 يحدّد كيفيات تنظيم الدسابقات 2012 ابريل 25 الدوافق لػ 1433جمادى الثانية عاـ 03 مؤرخ في 194-12 ،من الدرسوـ تنفيدي رقم 10 المادة  1

 .12،ص 26ج ر ع . و الإمتحانات و الفحوص الدهنية في الدؤسسات الإدارية العمومية و إجرائها
مسؤوؿ الدؤسسة ،مركز : تحدد قائمة الدتًشحين الناجحين  في اختبارات القبوؿ لجنة تتكوف من  :  (إعلاف النتائج )، الفصل الخامس ، 24المادة . 2

 ،عضوين،وتنشر للاختبارات( 2)حاف، أو لشثلو رئيسا،لشثل السلطة التي لذا صلاحية التعيين أو السلطة الوصية حسب حالة كل عضو، مصححين الإمت
 .القائمة على مستوى مركز الإمتحاف و الدؤسسة او الإدارة العمومية الدعينة ، عن طريق الإلصاؽ و بكل طريقة ملائمة

. ،الفصل الثالث،نفس الدرجع11المادة   3
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يتم إشهار الدسابقات و الفحوص الدهنية للتوظيف في لستلف أسلاؾ و رتب الدوظفين في أجل  
أياـ عمل ابتداء من تاريخ الحصوؿ على أي رأي الدطابقة الدنصوص عليو في  (7)أقصاه سبعة 

 :أعلاه11الدادة
 على موقع انتًنت للسلطة الدكلفة بالوظيفة العمومية. 
  وعن طريق الإعلاف في الصحافة  الدكتوبة أو الإلصاؽ أو الدلصقات أو بكل وسيلة

 .أخرى
  وفيما يخص الإمتحانات و الفحوص الدهنية الدخصصة لتًقية الدوظفين ، فإنو يجرى

 .إلصاؽ واسع لذا في أماكن العمل
  و  10يجب اف يتضمن إعلاف الصحافة الدكتوبة أو الإلصاؽ الدذكور أعلاه في الدادة

 : يبين ما يأتي
 تكوين ملف التًشح. 
 مكاف إيداع ملفات التًشح وعنوانو و كيفيات ذلك. 
 مكاف إجراء الدسابقات و امتحانات و الفحوص الدهنية عند الاقتضاء. 
 9و8 1معايير الانتقاء في الدسابقة على أساس الشهادة المحددة في الدادة . 

  بالنسبة للمسابقات على أساس الاختبارات : الفصل الثاني من الأحكام العامة من المرسوم التنفيذي
 :و الإمتحانات و الفحوص الدهنية 

 : يحدد إطار تنظيم الدسابقات و الإمتحانات و الفحوص الدهنية بقرار من : 8المادة 
  السلطة الدكلفة بالوظيفة العمومية للالتحاؽ بالأسلاؾ الدشتًكة في الدؤسسات و الإدارات

 .العمومية
  الوزير الدعني للالتحاؽ بالأسلاؾ الخاصة التابعة لقطاعو بعد أخذ الرأي للسلطة الدكلفة بالوظيفة

 .العمومية
 :يوضع القرار المذكور على الخصوص ما يأتي:9المادة
  المسابقات على أساس الاختبارات و الإمتحانات و الفحوص المهنية 

                                                           
 .2012 سنة 11ص.194-12 رقم التنفيذيمرسوـ '  ، نفس الدرجع 09المادة   1
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  الأسلاؾ أو الرتب التي يدكن الالتحاؽ بها عن طريق الدسابقات على أساس الاختبارات و
 .امتحانات و الفحوص الدهنية

 عدد الاختبارات و طبيعتها و مدتها ومعاملاتها. 
 برامج الدسابقات و الامتحانات و الفحوص الدهنية. 
 بالنسبة للمسابقات على أساس الشهادات: 

 الأسلاؾ آو الرتب التي يدكن الإلتحاؽ بها عن طريق الدسابقة على أساس الشهادة. 
 مع الدتطلبات الدهنةحملائمة الدؤىلات تكوين الدتً ش . 
 تكوين مستوى اعلي مؤىل أو الشهادة الدطلوبة للمشاركة في الدسابقة. 
 في التخصصحالخبرة الدهنية الدكتسبة من قبل الدتً ش . 
 تاريخ الحصوؿ على الشهادة. 
  18نتائج الدقابلة مع لجنة الانتقاء الدنصوص عليها في الدادة. 

 التي يدكن اف يستفيد منها بعض السنوزيادة على ذلك تكوين الدلف التًشح وكذا امتيازات و تأخير حدود 
 .الدتًشحين طبقا للتشريع و التنظيم الدعموؿ بها

ونظرا للضغط الكبير حوؿ الدعايير الدعتمدة في انتقاء الدتًشحين من خلاؿ الدسابقات على أساس الشهادة اصدر 
 يتعلق بمعايير الانتقاء في مسابقات التوظيف على أساس الشهادة 28/04/2011 الدؤرخ في 07منشور جديد رقم 

 والدتعلقة 11/04/2011 الدؤرخة في 01وىذا تطبيقا للتعليمة للسيد الوزير الأوؿ رقم . في رتب الوظيفة العمومية
 .بإضفاء الدرونة على إجراء التوظيف بعنواف الوظيفة العمومية

يتم التنقيط على اساس الدعدؿ العاـ للسنة الأخيرة من الدراسة أو التكوين  (مسار الدراسة او التكوين: )1مثاؿ
 .الدتوج بالدؤىل او الشهادة

  نقطة0.5 ويقل تعطى لك 11-10معدؿ من . 
  نقطة1تعطى لك 12ويقل - 11معدؿ من . 
  نقطة 1.5تعطى لك 13ويقل - 12معدؿ من. 

                                                           
 . يتعلق بمعايير الانتقاء في مسابقات التوظيف على أساس الشهادة في رتب الوظيفة العمومية28/04/2011 الدؤرخ في 07منشور رقم  1
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  نقطتاف2 تعطى لك 14ويقل -13معدؿ من . 
  نقطتاف ونصف 2.5 تعطى لك 15ويقل- 14معدؿ من. 
  ( نقاط03). ثلاثة نقاط 15معدؿ يساوي او يفوؽ. 

 :2مثاؿ 

  1يرقى او يوظف بصفة مفتش : 
شهادة الدراسات الجامعية عن طريق الدسابقة على أساس الاختبارات ،من بين الدتًشحين الحائزين - 

 .أو شهادة معادلة لذا في احد التخصصات التطبيقية 
 2يرقى أو يوظف بصفتو مفتش رئيسي: 

 شهادة ليسانس التعليم العالر  عن طريق الدسابقة على أساس الاختبارات ،من بين الدتًشحين الحائزين- 
 .أو شهادة معادلة لذا في احد التخصصات

 3يرقى أو يوظف بصفتو مفتش مركزي: 
في مؤسسة عمومية (1) على أساس الشهادة ،الدتًشحوف الذين تابعوا بنجاح تكوينا مدتو سنة -

 .متخصصة
 4يرقى او يوظف بصفتو مفتش قسم: 

على الأقل بمعهد  (2)على أساس الشهادة ،الدتًشحوف الذين تابعوا بنجاح تكوينا مدتو سنتاف - 
 .الاقتصاد الجبائي و الجمركي أو في مؤسسة عمومية للتكوين مؤىلة

 او شهادة على شهادة ماجستيرعن طريق الدسابقة على أساس الاختبارات من بين الدتًشحين الحائزين - 
 .معادلة لذا في احد التخصصات

                                                           
 ، الدؤرخة يوـ 74،الفصل الثاني،القانوف الأساسي لإدارة أملاؾ الدولة و الحفظ العقاري  شروط التوظيف و التًقية ، الجريدة الرسمية العدد26المادة  1

05/12/2010. 
2
 .نفس الدرجع، 28المادة  

3
 .نفس الدرجع، 30المادة  

4
 .نفس الدرجع، 31المادة  
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 تنتهي صلاحيتها تلقائيا عند تاريخ فتح الدسابقة للسنة الدوالية : الاحتفاظ بالقوائم الاحتياطية لمدة سنة كاملة
 6من  )وعلى أقصى تقدير عند اختتاـ السنة الدالية ، و يعين الدتًشحوف نهائيا ،حسب الحالة إما بصفة متًبصين 

او تتم ترقيتهم في الدناصب الأعلى أو يقبلوف لتكوين  ( شهرا كل حسب الوظيفة او الدنصب12أشهر الذ 
 أشهر مرتين في أسبوع في 6متخصص كما جرى بالنسبة لأعواف الدعاينة رقوا الذ مراقبين وىذا بعد تكوين داـ 

 6معهد بالقليعة ولاية تيبازة ،آما مفتشوف الرئيسيوف كذلك من مفتش الذ مفتش رئيسي رقوا لكن بعد تكوين داـ 
 .أشهر بالجزائر العاصمة 

 : 1مثاؿ الثالث

 للسيد الوزير الأوؿ و الدتعلقة بإضفاء الدرونة على إجراءات 11/04/2011 الدؤرخة في 1تطبيقا للتعليمة رقم 
التوظيف بعنواف الوظيفة العمومية ، يهدؼ ىذا الدنشور إلذ تحديد معايير انتقاء الدتًشحين في الدسابقات على 

 .اساس الشهادة للإلتحاؽ بمختلف رتب الدوظفين

 :معايير الإنتقاء- 1

 :يتم تقييم و إنتقاء الدتًشحين في الدسابقات على اساس الشهادة على ضوء الدعايير التالية

 ملاءمة شعبة اختصتص تكوين الدتًشح لدتطلباف الرتبة الدراد الإلتحاؽ بها. 
 التكوين الدكمل للشهادة الدطلوبة في نفس التخصص. 
 الأشغاؿ و الدراسات الدنجزة من قبل الدتًشح ، في نفس تخصصو. 
 الخبرة الدهنية الدكتسبة من قبل الدتًشح. 
 تاريخ الحصوؿ على الشهادة. 
 نتيجة الدقابلة مع لجنة الإنتقاء. 

المدارس  )من جهة أخرى ،واعتبارا لاستحقاقهم أو تأىيلهم الخاص ،يستفيد خريجو المدارس الكبرى " 
 و يستفيد الأوائل في دفعاتهم بالجامعات و المراكز نقطتين إضافيتينمن  (الوطنية للتكوين العالي 

  :وفي الأخير أحكام خاصة     .إضافية واحدالجامعية من نقطة 
                                                           

.  يتعلق بمعايير الإنتقاء في الدسابقات على أساس الشهادة للتوظيف في رتب الوظيفة العمومية2011أفريل 28 مؤرخ في 7منشور رقم  . 1
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 .يقصى من الدسابقة الدتًشح الذي تغيب عن الدقابلة* 

يتم الفصل بين الدتًشحين الدتساويين في النقاط ، عند الإعلاف عن نتائج الدسابقة على أساس الشهادة ،حسب * 
 : الأولوية

  (ابن أو ابنة الشهيد )ذوو الحقوؽ الشهيد. 
  الدعاقوف الذين لذم القدرة على الأداء الدهاـ الدرتبطة بالرتبة الدراد  )الأصناؼ ذات الإحتياجات الخاصة

 .(الالتحاؽ بها
  (الأولوية الأكبر سنا )سن الدتًشح. 
  (متزوج لو أولاد ، متزوج بدوف أولاد ، متكفل بعائلة أو أعزب )الوضعية العائلية للمتًشح. 

مصادر الإستقطاب التي تتبعها مديرية أملاؾ الدولة و الحفظ العقاري لولاية تلمساف للحصوؿ على الدوظفين لدلىء (: 1)جدوؿ 
 .2013إلذ 2000الدناصب الشاغرة من سنة 

الإعلان 
 الداخلي 

الموقع 
 طلبات التوظيف  الإلكتروني 

إلاعلان في 
 وكالة التشغيل  الجامعات  الصحف 

%5 %6 %6 %10 %20 %53 

 .2014سنة" مصلحة الشؤون  العامة و الوسائل* من إعداد الطالبين : المصدر

 :مناقشة النتائج و تفسيرىا

أعلاه تبيّـن أن أىم المصادر الإستقطاب التي تمارسو المديرية  (1)من خلال البيانات في الجدول الأول 
 وىذا نظرا لما تحملو من أرشيف و بيانات وفقا % 53للحصول على الموظفين وىي وكالة التشغيل

طلبها كل إدارة بصفة عامة و المديرية بصفة خاصة وىذا ما يؤدي إلى السرعة و سهولة  للمؤىلات التي 
استقطاب الموظفين الجدد،ثم نرى ان الإستقطاب عن طريق الجامعات من الوسائل الأخرى لهتو العمليات 

 بعدىا نجد الصحف نظرا لجودتها و السرعة كذلك في النشر نوعا ما تحقق % 20حيث انها تحقق 
 طلبات % 6بعدىا نجد بنسب متقاربة و متساوية    % 10الأىم بالنسبة لبعض الفئات حيث تحقق 

 .% 5الإعلان الداخلي بـ  التوظيف و الموقع الإلكتروني ثم نجد
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م الجديدالموظفين حسب الأصناف و مستوى التأىيل حسب القانون الأساسي لعمال المالية وحسب النظا (2)جدول   

 حسب الأصناف . 2013إلى غاية 2000عدد الذكور و الإناث مؤىلين لعملية التوظيف منذ  (3)جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

  .2013سنة" مصلحة الشؤون العامة و الوسائل* من إعداد الطالبين  باستنادا على بيانات : المصدر

نستنتج أف مديرية أملاؾ الدولة قد استعملت عدة طرؽ من أجل استقطاب الدوظفين و بأسلوب جيد كما 
نلاحظ اف العنصر الّنسوي  قد ناؿ حصة الأسد من عملية التوظيف وىذا نظرا لنزاىة و شفافية عملية 

 من الدوظفين اي ما يعادؿ % 28 كانت النسبة 2011اللإستقطاب  وانتهاج الأسلوب الأحسن ففي سنة 
 عاملة في وزارة الدالية ،كما اف الدديرية استعملت الدؤىلات العلمية من اجل رفع من مستوى الإدارة 17989

 . وجعلها اكثر حداثة في الدستقبل

 الأصناؼ  7 8 9 10 11
 مستويات  السنة الثالثة من التعليم الثانوي  البكالوريا  + البكالوريا  شهادة تقني سامي   ليسانس 

ليسانس نظاـ ؿ ـ د 
LMD 

شهادات الدراسات 
 التطبيقية

 شهرا 24
 شهادة تقني  تكوين 

 شهرا 12+السنة الثانية الثانوي 
 التأىيل  تكوين 

شهادات الدراسات العليا 
DES  

 شهرا 36+ البكالوريا 
     تكوين 

 شهرا 24+ السنة الأولذ ثانوي 
   تكوين 

 الأصناف  7 7 8 8 9 9 10 10
 السنوات  ذكر  أنثى ذكر أنثى ذكر  أنثى  ذكر  أنثى 
2 2 3 4 6 6 8 5 2000 
2 2 2 2 1 2 4 4 2001 
8 6 5 0 0 0 0 0 2002 
3 3 8 4 3 6 5 5 2003 
0 2 4 2 1 1 2 1 2004 
2 3 2 3 3 3 3 3 2005 
6 5 3 12 8 12 5 10 2006 
9 3 3 5 9 5 2 2 2007 
9 8 5 6 5 5 5 5 2008 
3 5 2 2 3 4 4 4 2009 
4 4 4 5 6 5 12 10 2010 
1 1 4 6 3 8 6 5 2011 
5 5 6 6 2 2 2 2 2012 
2 1 4 4 0 0 8 10 2013 
 المجموع 66 66 59 50 61 55 50 56
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 :خلاصة 

بالرغم من حرص الجزائر على مواكبة          اف النتائج المحصل عليها من خلاؿ الدراسة الديدانية توصلنا الذ أنو 
التطورات الحاصلة في لراؿ إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسات العمومية الحديثة ومن خلاؿ التعديلات التي أحدثها 

القانوف الأساسي العاـ للوظيفة العمومية الذي ينظم و يسير الدؤسسات الإدارية إلا أنها تبقى متأخرة مقارنة بما 
يجب أف تكوف عليو ىتو الدؤسسات العمومية ، حيث لاحظنا من خلاؿ دراسة القانوف للوظيف العمومي افتقاده 

لكثير من التفاصيل فيما يخص أنشطة الإدارة الدوارد البشرية ، التي من شانها ترفع مستوى أداء الدوظف العاـ ، 
بالإضافة إلذ عدـ تطبيق الجيد لدا جاء بو القانوف الأساسي للوظيفة العمومية ، وكذا لا ننسى الدرسوـ التنفيذي 

 يؤسس النظاـ التعويضي 2011أبريل 03 ىػ الدوافق لػ 1432ربيع الثاني عاـ 29 الدؤرخ في 151-11رقم 
للموظفين الدنتمين للأسلاؾ الخاصة بإدارة أملاؾ الدولة و الحفظ العقاري و مسح الأراضي من أجل استفادة كل 

الذي كاف إجحافا في حق الدوظفين في جميع القطاعات وخاصة . % 40 إلذ % 30موظف بنسب مئوية من 
لعل أىم ىتو الأسباب لصد الدركزية الشديدة التي  (مديرية أملاؾ الدولة و الحفظ العقاري و مسح الأراضي )الدالية 

تفرضها الدديرية العامة للوظيفة العمومية في تسييرىا للمؤسسات العمومية و الإدارات العمومية وكذا عدـ قدرة 
 .مسيري الدوارد البشرية أو الوسائل العامة على مستوى الإدارات فيها لانعداـ التكوين في ىذا الإطار
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.الخاتمة العامة  

ان النتائج المحصل عليها تفرض علينا الحديث عن أهمية العمل و دور العنصر البشري في الرقي     
وكذا السلبيات التي يمكن أن تكون إذا ما لم تتم العناية بالدوارد البشرية ، سواء داخل .بالمجتمع

الدؤسسة أو خارجها ، وعليو فإن العمل ضروري ولو أهمية بالغة في حياة الأفراد و المجتمعات، و إن 
التطور و السيطرة يقتضيان إسهام جميع وحدات المجتمع بما يخدم الوطن ومصالحو  ، وللمؤسسات 

باختلاف أحجامها و نوع نشاطاتها دورا مؤثرا في ذلك من حيث توفير الخدمات وكذلك قدرتها على 
توفير مناصب شغل للموارد البشرية التي أنفقت عليها الدولة الجزائرية مبالغ طائلة لتأىيلها منذ 

 .الاستقلال إلى يومنا ىذا

فاليوم لضن الآن في عالم تسوده الدنافسة الشرسة في لستلف الديادين ، وىو ما ينطبق على الحصول 
على منصب شغل ملائم لقدرات الفرد و خصائصو ، نتيجة وفرة الأيدي العاملة الدعدة كما وكيفا في 

ومادام الدستور يقر بحق كل فرد في العمل ، أخذت السياسات الجزائرية للتنمية .سوق العمل الجزائري
فكان التخطيط مركزيا ، و بلغت .على عاتقها إعداد الدوارد البشرية و تشغيلها الى حد كبير 

نتيجة تشكيل الشركات و الدؤسسات العمومية الإدارية  و ...البيروقراطية في الإدارة درجة عالية 
تركيزىا بالعاصمة ، و بعد ظهور الإختلالات و العراقيل الناجمة عن ذلك جاءت مرحلة ثانية ، 

أسندت خلالذا الدولة الإدارة و التسيير الى الدؤسسات الدنبثقة عن تفكيك الدؤسسات الكبرى  دون 
مراعاة مستوى و خبرة و ثقافة الدسييـّرين ،فكان التوظيف يتم على مستوى  فئتي الإشراف و التنفيذ 

، وكان التوظيف الداخلي و الخارجي يتم في معظم الأحيان بصورة لا تدت بصلة للموضوعية  و 
الشفافية ولم تلعب إدارة الدوارد البشرية الدور الدنوط بها خلال تلك الدرحلة ، فتًتب عن كل ذلك 

إلخ وسوء تسيير ...تضخم في عدد العمال ، و ركود في الإنتاج وعدم رضا عن التًقيات و التحويل 
 .على جميع الدؤسسـات
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إن سوء استخدام الدوارد البشرية في الدؤسسات أدى إلى وخصصتها ، وبيعها بسعر رمزي كان فارق 
السعر على عاتق العمال الذين لم يكن أغلبهم و إلى اليوم في الوظيفة التي تتلاءم ومؤىلاتهم العلمية 
و الشخصية ، إذا يجب على الدؤسسات العامة العناية بمواردىا البشرية بداية بحسن اختيار الدتًشحين 

للعمل بها ، سواء من حيث الكم أو النوع ،وذلك لا يتآتى إلا بالاعتماد على الطرق العلمية 
للتوظيف الخارجي و الداخلي من حيث التًقية أو التحويل ،لشا يسمح للأفراد بابتكار و التطوير ، و 

 .بالتالي ضمان استمرار الدؤسسات 

حيث أن لزدودية الدناصب و التوظيف الغير موضوعي الدمارس على مستوى إدارة أغلب الدؤسسات 
الجزائرية شجّع الدوارد الكفأة و الدؤىلة على الذجرة إلى بلدان أخرى ، لتتفجّـر مواىيبهم و قدراتهم 

 .لخدمة لرتمعات أخرى ،وتحرم الجزائر من إسهاماتهم الفعّـالة 

ومن أىم التوصيات التي يمكن اقتًاحها على مديرية الوظيف العمومي من أجل إلصاح عملية اختيار 
 :الدورد البشري اختيارا سليما مايلي

 تصميم الاختبارات وفقا للمتطلبات تحليل الوظيفة . 

الصدق و الأمانة في مقياس القدرة . 
 حتى يمكن  (الكتابية او الشفهية  ) يجب أن تكون الامتحانات مقنعة على جميع الدستويات

 .الاطمئنان إلى صحة نتائجها
النظر للاختبارات كأداة مساعدة و ليست الوحيدة في لرال اتخاذ قرارات التعييـّن . 
التًكيز على جميع العوامل التي تكون أساسا في لصاح الفرد في عملو . 
الإشراف على سير الامتحانات من طرف خبير نفسي خاص بالاختبارات مثلا. 

 



 

 

 

 

وفي الأخير لا يسعنا إلا أن نسأل الله العظيم، التوفيق و السداد في إنجاز هذا 
 .التقرير و البحث المتواضع، راجيا أن يفيد الباحثين و المهتمين

  ........ وسبحان من أبى أن يكون الكمال إلا لكتابه

 تمت بحمد الله و عونه  
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 .للوظيف العمومي 
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 .و الإدارات العمومية



49 
 

  الدتعلقة بعقلنة تسيير الدوارد البشرية في جميع القطاعات 13/01/2013 الدؤرخة في 13تعليمة رقم  
العمومية إلى اتخاذ التدابير اللازمة للقضاء على الإختلالات الدسجلة في ىذا المجال لاسيما عدم استعمال 
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 الملخص

أصبحت إدارة الموارد البشرية من بين أهم الوظائف الإدارية في المنظمات في وقتنا الحالي ، لما لها من دور فعّال في 
رفع مستوى الأداء لدى أفراد المنظمة ،وذلك لإجماع أصحاب الفكر الإداري على أن العنصر البشري هو أهم 

مورد بالنسبة للمنظمات الحديثة ، وهو المحدد الأساسي لنجاح أي منظمة، و المؤسسات و الإدارات العمومية في 
الجزائر واحدة من هذه المنظمات تحاول تحسين أداء موظفيها من خلال التطور المستمر للقانون الأساسي العام 

 مؤرخ في 03-06الذي يحكم و ينظم سيرها، حيث كان القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية رقم       
 . هو آخر هذه القوانين 2006 يوليو سنة15 الموافق 1427 جمادى الثانية عام 19

 . ، الإدارة العمومية.تسيير الموارد البشرية، التوظيف، الاستقطاب، الاختيار، التعيين: الكلمات المفتاحية

Abstract : 

Management the Human resources has become of the Most important management functions 

in organizations in the present day,because of their active role in raising the performance of 

the members of the Organization,to the consensus of the Owners of managment though That 

the human element is the Most important resource for organizations of modern,which is the 

primary determinant for the succes of any Organization , institutions and public 

administration s in Algeria ,one of thèse organizations are trying to improve the performance 

of its employees through continuous development of the Basic Law-General,who governs and 

regulates the functioning of , where the basic Law-General of the Civil Service N° 06-03 

dated 19 Jumada II 1427 15 July 2006 is the last of thèse  Laws. 

Key words: human resources management, Employment, recruitment, selection, appointment., 

The public administration. 

Résume 

Gestion des ressources humaines est devenue de fonctions de gestion les plus importants dans 

les organisations de nos jours, en raison de leur rôle actif pour améliorer les performances des 

membres de l'organisation, de l'avis unanime des propriétaires de managment pense que 

l'élément humain est la ressource la plus importante pour les organisations de moderne, qui 

est le principal facteur déterminant pour le succès de toute organisation, les institutions et 

l'administration publique s en Algérie, une de ces organisations tentent d'améliorer la 

performance de ses employés par le développement continu de la base du droit général , qui 

régit et réglemente le fonctionnement de, où la base du droit général de la fonction publique N 

° 06-03 du 19 Joumada II 1427 15 Juillet 2006 est le dernier de ces lois. 

Mots clés: gestion des ressources humaines, emploi, le recrutement, la sélection, la 

nomination, l'administration publique. 


