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 (63)أَمْ لمَْ ينُبََّأْ بِمَا فِي صُحُفِ مُوسَى ((

َّذِي وَفَّى  برَْاهِيمَ ال
ِ
 (63) أَلََّّ تزَِرُ وَازِرَةٌ وِزْرَ أخُْرَى (63)وَا

لََّّ مَا سَعَى 
ِ
نسَْانِ ا

ِ
 (63)وَأنَْ ليَسَْ لِلْا

 )).(04)وَأنََّ سَعْيَهُ سَوْفَ يرَُى
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 سورة النجم ال يات
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 شكر وعرفان
 

  وتعالىالله س بحانه  بعد أ ن وفقنا

  المتواضع.ومنحنا الصبر ووهبنا العزيمة لَّ كمال هذا الجهد 

لى  وأ عظم الَّمتنانأ تقدم بوافر الشكر   والعرفان ا 

 الفاضلة  ناأ س تاذت 

  "نبيلة أ قوجيل"الدكتورة 
 التي تفضلت س يادتها بقبول الَّ شراف على مذكرتنا 

 جزاك الله خير الجزاء 

  على حرصك الشديد وجهدك

 لَّ ثراء هذا العمل 

  والَّحترام.فتقبلي منا كل التقدير 

 كما نتوجه بعظيم شكرنا وامتناننا 

لى كل موظف متواجد في كلية الحقوق   ا 

تمام هذا البحث.  وكل من ساهم ولو بكلمة طيبة من أ جل ا 

 

 

 
 

 الطالبتين:
 

  حفيظة بحري 
  بوجنة أحلام 

 



  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 إهداء
 الحمد الذي وفقني وقدرني 

نجاز هذا العمل المشترك،   على ا 

 نعمة الله عز وجل، ىلَّ يوفحمدا 

 أ هدي ثمرة هذا العمل 

لى  السعادة وسكبت في قلبيي نور الحياة  أ رضعتنيمن  ا 

لىبحبها وحنانها  وأ رفقتني  توفتها المنية أ ن ا 

 رحمها الله واسكنها فس يح جنانه أ مي الغالية 

لى  من احصل على لقبه بكل فخر واعتزاز  ا 

لى  من قادني بخطوات ثابتة نحو درب العلم  ا 

 الله في عمره. أ طالأ بيي الغالي 

لى  لىناصحا ومرشدا  اكانو من  ا  لىمن قاسموني رحما واحدا  ا  من  ا 

 أ عزاء  أ خواتيو  ا خوتيشاركوني الحياة حلوها ومرها 

 أ ختي الكبرى بالذكر  وأ خصهم

لى  التي  أ حلامي قتصديقاتي وزميلاتي التي جمعتني بهم الدراسة صدي  ا 

لي من المولى عز موأ   ،نعيمة غاليتيتقاسمت معي عناء هذا البحث و 

 حياتي.لي  يضيءوجل ل ن يتقبل مني ويجعله لي قنديلا 

 "حفيظة"



  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

 أ هدي هذا العمل المتواضع

لى     أ بييو  أ ميا 

 قلبهما نورا من اللذان جعلا لي 

 ومن كلاهما شمعا يضيء لي 

 دروب حياتي

لى   كما أ هديه ا 

خوتي   وأ خواتيكل ا 

 حسيبة، رش يدة، حسام، صفاء، )

 ( نادية، هناء، مهدي

لى كل زميلاتي وزملائي   وا 

  حفيظةوخاصة زميلتي 

 رضاوزميلي 
 

 إهداء

 "أ حلام"
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مة الوسيلة العا باعتبارها ،تحتل الوظيفة العمومية مكانة مرموقة في عالمنا المعاصر  
هي ف ،النظام المؤسساتي والإداري في الأساسيلممارسة سلطة الدولة لمهامها إلى جانب دورها 

ولضمان  ،مطالبة بالتكيف مع متطلبات العصر من خلال التحكم في مواردها البشرية كمًا ونوعًا
في كافة المجالات لا بد لها من عنصر بشري يتولى هذه  وتحقيق أهدافه الإداري سيرورة الجهاز 

احها ولنجلفعالية الإدارة يدعى الموظف الذي يعد قوة دافعة  الأخيرهذا  ،المهمة بشكل مباشر
 . من تكوين لإثراء وتنمية مهاراته له لابدوبالتالي 

ومقياسا لمدى تدرجه داخل  ،هم عوامل النهوض بالموظفأ يعتبر موضوع التكوين من و  
يكون إلا  لا هذاو  ،يد عاملة مؤهلة قادرة على استيعاب التقنيات المتطورة وذلك يتطلب ،الإدارات

من أجل الحصول على موظفين على مستوى عال من الكفاءة والخبرة والجدارة بواسطة التكوين و 
ة تلبي احتياجاتها من القوة البشرية ذات الكفاء الإدارةففي الوقت الراهن أصبحت  ،والاستحقاق
لية ها التنافسية الداخوالدافع القوي الفعال الذي تضمن من خلاله نجاعتها وميزت ،المطلوبة
 . والخارجية

صفة عامة أو ب ،تكوين هو الوسيلة المثالية التي تساعد الموظفين لشغل مناصب عليافال 
هو تزويد الموظف بمهارات ترتقي بأدائه من المستوى الممارس إلى مستوى أفضل بصورة دائمة 

  .يق الأهدافلتحق

 أسباب اختيار الموضوع: 

 في:وع تتمثل هذا الموض لاختيارموضوعية دفعتنا أخرى أسباب ذاتية و  يوجد 

 الأسباب الذاتية:/ 1 

، هاوالتعمق في جوانبه والإلمام بصلب موضوع التكوين  استيعابالرغبة الشخصية في  
باعتباره من أهم مواضيع القانون الإداري والأكثر جذبا للباحثين المتخصصين في القانون الإداري 

 . الماسترفي وهو الأمر الذي يجعله في نهاية المطاف موافقا لتخصصنا 
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  الموضوعية:الأسباب / 2 

مخرجات  اضافة إلى التعرف على التكوين،معرفة الأسس التي تقوم عليها عملية وتتمثل في  
احث موضوع التكوين الوظيفي يتميز بقيمة علمية مما يولد للبعلى العلاقة الوظيفية، ف اوأثره هذه

 حب التطرق لدراسة مثل هذه المواضيع.

 أهمية الموضوع:

مية ساسي العام للوظيفة العمو أهمية دراسة موضوع التكوين الوظيفي في القانون الأ نتكم 
  أنه: في

باعتبار أن التكوين هو صفة الإدارة التي تحرص  ،كثر جديةالأحد الموضوعات المهمة و أ 
على  فبدون قوة متطورة ومدربة قادرة ،والخدماتيةعلى مواكبة كل تغير في المجالات التكنولوجية 

  الاستراتيجية.استيعاب التغير لن تتمكن المؤسسة من تحقيق أهدافها 

الكتابات في هذا الموضوع قليلة جدا مقارنة بأهمية الموضوع باعتبار أن موضوع التكوين  
يؤثر بشكل كبير على تحسين أداء الموظف والتسهيل من مواكبة التطورات الواقفة في مجاله 

على مستوى  يكونوا أنستدعي من موظفيها تالمهمة التي تحتلها الإدارة الوظيفة الوظيفي، ذلك أن 
 المناسبة.عال من الكفاءة والمهارة لاتخاذ القرارات 

ن عملية التكوين تمثل أساسا تطور أي إدارة ذلك لان نجاحها وتحقيقها لأهدافها كما أ  
 الموظفين منها.  استفادةمرهون بنجاح عملية التكوين ومدى 

والمكثف عن الوسائل الفاعلة التي تمكن الموظفين من مواجهة  والبحث المتقني الدائم السع 
  لمحيط.اتحديات المستقبل والتكثيف مع متغيرات مناهج العمل وتطور المهن المرتبط بتقلبات 
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 : أهداف الدراسة

حث أي بقبل إجراء  ،تعتبر خطوة تحديد الأهداف المرجوة من الدراسة خطوة هامة لابد منها 
 وهي: ،نحدد هذه الأهداف أنموضوع دراستنا لابد لنا  عرض أو دراسة وبالتالي قبل الغوص في

التي  الحالية الأوضاعفي ظل  ،التوضيح بالأهمية التي يكتسبها هذا الموضوع خاصة  
المكونة  أةفالك الإطاراتغياب  هيعيشها قطاع الوظيف العمومي من سوء التنظيم والتسيير يعين

  المشغولة.وينا يتأقلم مع طبيعة الوظائف تك

 ي،الوظيفوهذا يتأتى من خلال التكوين  ،إلزامية وتنمية وتطوير معارف الموظف إبراز 
الجزائرية  ارةالإدبيان أثر تطبيق التكوين داخل التكوين، معرفة الأسس التي تقوم عليها عملية 

 . وانعكاساته عليها وعلى الموظف

  الدراسات السابقة:

 ،كم أهمهاع بين أيديضون ،تم الاعتماد في هذا للبحث على العديد من الدراسات السابقةلقد  
  العام.بالموضوع  الإحاطةوالتي ساعدتنا بشكل كبير في 

بعنوان التكوين الإداري وتأثيره على فعالية الأداء الوظيفي في  ،دراسة الطالب فروق كريم 
إلى أي مدى يمكن أن تؤثر عملية التكوين ة مهمة حول حيث طرح إشكالي ،الجماعات المحلية

ظفين على مستوى الجماعات الإداري المتواصل على كفاءة الأداء المقدم من طرف المو 
  ؟ المحلية

والكشف عن  ،وكان الهدف من الدراسة هو تشخيص واقع عملية التكوين الوظيفي 
 ،راسةلمتوصل إليها من خلال القيام بهذه الدوالمشاكل التي تواجهها ومن بين النتائج ا الاختلالات

جة وهي تتفاوت في در  ،تمثلت في أن التكوين الإداري يهدف إلى تحقيق مجموعة من الأهداف
  الكل.بعض عن  استعمال أوأهميتها من نوع إلى آخر إلا أنه لا يمكن أن نفصل بينهما 



 

 مقدمة    

 
 ث

 

  

 

تكوين ال استراتيجيةبعنوان  ،غنية بدوحنجد كذلك الدراسة التي قامت بها الطالبة كما  
لى أي إحيث طرحت الإشكالية الأتية:  ،المتواصل في المؤسسة الصحية وأداء الموارد البشرية

 البشرية؟في تحسين أداء الموارد التكوين المتواصل  استراتيجيةحد تساهم 

المنظمات الصحية  مسؤولووكذا  ،المشرع استطاعالهدف من هذه الدراسة معرفة هل  
انين تتماشى لوضع قو  ،التغيرات الجديدة التي عرفتها الساحة الاعتبارزائرية أن يأخذوا بعين الج

ومن النتائج المتحصل عليها أو ما يمكن أن يستخلص كنتيجة أن عملية  ،مع الواقع الحالي
حيث  دقيقة منو واضحة  وبتجديد استراتيجيةالتكوين في رفعه لمستوى أداء المؤسسات الفعلية 

 . لأقسام المؤسسة الصحية د الاحتياجات التكوينيةتحدي
 

 إشكالية البحث: 
 

 ف العمومييفي تحسين أداء الوظ بتنظيمه القانوني الحالي هل يساهم التكوين الوظيفي 
 ؟للإدارة الجزائرية

 

  المتبع:المنهج 

 اتبعنا المنهج الوصفي فياستخدمنا مجموعة من المناهج في الدراسة، حيث ولبلوغ ذلك  
 والمنهج التحليلي الذي يستند على تحليل النصوص ،تبيان خصائص وأنواع التكوين الوظيفي

لمقارنة واستخدام أسلوب ا ،واستخلاص الأحكام والقواعد المتعلقة به، نالقانونية المنظمة للتكوي
 ادلاعتمابين النصوص سارية المفعول بالنصوص السابقة كما اتبعنا المنهج الاستدلالي من خلال 

 .على أمثلة واقعية
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 الصعوبات:

وأيضا  ،من بين الصعوبات التي عرقلت مسار بحثنا قلة المصادر نظرا لجدية الموضوع 
ي العلوم بينما نجد أنه تم دراسته ف ،قلة الدراسات السابقة لموضوع التكوين من الناحية القانونية

 هائل. والاقتصادية وغيرها بعددالاجتماعية 

عب لنا مما ص ،وماتعيشه البلاد من ظروف طارئة بسبب جائحة كرونا ،لوقتاضافة إلى ضيق ا
ية خاصة من الناح لإثراء البحث أكثرلإجراء مقابلات التنقل إلى جامعات أخرى وحتى الإدارات 

  العملية والتطبيقية، مما طغى عليه الطابع النظري.
 

  البحث:تقسيم 
 

ة لوظيفي في القانون الأساسي العام للوظيفركزت هذه الدراسة تحت عنوان التكوين احيث  
وخصص  ،بماهية التكوين الوظيفي الفصل الأولحيث عنون  ،على فصلين ،العمومية الجزائري 
في المبحث الثاني و  ،بحيث تناولنا في المبحث الأول مفهوم التكوين الوظيفي ،له مبحثين رئيسين

 .مراحل التكوين الوظيفيلأنواع و 
 

خصص له  ،تقييم التكوين الوظيفي في الإدارة الجزائريةفعنون بتنظيم و  الفصل الثانيأما  
 ،حيث تطرقنا في المبحث الأول لتنظيم التكوين الوظيفي في الإدارة الجزائرية ،مبحثين رئيسين
.ةالثاني لتقييم التكوين الوظيفي في الإدارة الجزائري وفي المبحث



  

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الفصل الأول:
 " ماهية التكوين الوظيفي"
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ية  حتمية لا يمكن الاستغناء عنها، باعتبارها أهم محطة في التكوين الوظيفي عملية ضرور  
على الطرف الثاني من العلاقة الوظيفية  من أثار جد مهمة يرتبهما المسار المهني للموظف و 

ه ودوره في تحقيق لمدى فعاليت اكبير  اأولى لها اهتمام 60/60وهي الإدارة، حيث نجد الأمر 
فقد أقر نظرة جديدة للتكوين وكرسه كوسيلة لتنمية كفاءة ، ءعلى حد سوا الموظفو مصلحة الإدارة 

 الموظفين، وأساس عملي لتحفيزهم وترقية وتحسين أدائهم.
فالتكوين جزء من التنمية الإدارية التي تشمل جميع الإجراءات المؤدية إلى تطوير الإدارة 

 رسمتها من خلال والموظف فيزيد من كفاءة الموظف وفعاليته لتحقيق أهداف الإدارة التي
 مخططاتها وسياستها التقديرية.

 مولدراسة هذا الموضوع في القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية الجزائرية ارتأينا تقسي 
لمبحث الأول صص اهذا الفصل المعنون بماهية التكوين الوظيفي إلى مبحثين رئيسيين، حيث خ

 ث الثاني فخصص بعنوان أنواع ومراحل التكوينالتكوين الوظيفي، أما المبح تحت عنوان مفهوم
 الوظيفي.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ماهية التكوين الوظيفي                                                                                                      الفصل الأول       

 

 
8 

 

 

 المبحث الأول: مفهوم التكوين الوظيفي
التكوين الوظيفي من أهم الحقوق الوظيفية التي يمتاز بها الموظفين، إذ أنه بواسطته  يعتبر 

ن اقتضى بنا التكوي يفتح أفاق الترقية بكافة أنواعها، وتحسين مكانتهم الاجتماعية، ولدراسة هذا
تناولنا  ،الأمر بتقسيم هذا المبحث تحت عنوان مفهوم التكوين الوظيفي، إلى ثلاث مطالب رئيسية

ة تعريف التكوين الوظيفي وخصائصه المميزة للوظيف ،المطلب الأولفيهما على التوالي ما يلي: 
  .المطلب الثالثي ف أهداف التكوينثم  ،المطلب الثانيفي  أهمية التكوين، ثم العمومية

 المطلب الأول: تعريف التكوين الوظيفي وخصائصه المميزة للوظيفة العمومية
م فرعين أساسيين، الفرع الأول تعريف التكوين الوظيفيـ ثيتم التطرق في المطلب الأول إلى  

 في الفرع الثاني إلى خصائصه المميزة في الوظيفة العمومية.
 لوظيفيالفرع الأول: تعريف التكوين ا
 أولا: التعريف اللغوي للتكوين

 .التكوين )اسم( -
ن  -  .التكوين مصدر كوَّ
 .التكوين )اسم( -
 تكوينات.الجمع  -
 من العدم إلى الوجود. هإخراجتكوين العالم، كان بإرادة الخالق، خَلْقُه، أي  -
ل أسفار الكتاب المقدس، التوراة. -  سفر التكوين، أوَّ
 تكوين: تربية. -
 1يتكون، تكون، فهو متكون.، تكونت، تكوين هيئة -

 
 

                                                 
 .56، ص1655، مصر، 5606، مكتبة الشروق الدولية للنشر 51الطبعة ، معجم اللغة العربية، معجم الوسيطلا 1
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 ثانيا: التعريف الاصطلاحي التكوين الوظيفي
تقوم باستخدام أساليب وأدوات تهدف لخلق وتحسين وصقل  ،التكوين عملية مخططة 

وى من خلال التعلم لرفع مست الكفءوتوسع نطاق معرفته لأداء  ،المهارات والقدرات لدى الفرد
 1كفاءته.

تغيرات، مقصودة في أفراد العاملين والجماعات  إحداثإلى  أي هو نشاط مخطط يهدف 
 بتزويدهم بالمعلومات والخبرات والمهارات والسلوكيات اللازمة. ،العامة
 التعريف الفقهي للتكوين الوظيفي: ثالثا

 مجموعه نه:أالفقه عده تعريفات للتكوين الوظيفي حيث عرفه مسلم محمد على  حيث أعطى 
من هذا  2 في التكوين قدره معينه، أو لكفاءة والإتقانمن اجل الاكتساب  المتبعة الإجراءات
 .ةعينمهام م أووظائف  لأداء الضروريةيسعى لتعليم المعارف والكفاءات فالتكوين المنطلق 

تم ي بواسطتهاالتي  الإجراءاتمن ة التكوين عباره عن اتخاذ جمل أن هناوالمقصود به  
 .ةومهارات مهني ةحديث ةوخلق قدر  ةجديد أدواتباكتساب المعارف  إلىالتوصل 

لى ن واحد عآ" الحق للموظف وواجبه في نه: أد الدكتور هاشمي خرفي يعرفه على جنف 
 3 نظامها التسييري". إطارفي  بعادهأتستوعب كل  أن الإدارة

 ةعلى اكتساب معارف ومهارات وتقنيات وسلوكيات جديد القدرةوالمقصود به هنا الحق في  
 ،لهياكلها تحقيق سير منظم إلىنها تهدف حيث أ بعادهأتراعي كل  أن الإدارةوواجب  ،كفاءته زيادةل

مهامهم من  ةتأدي أثناء أو بالوظيفة مالتحاقهوتحضير موظفيها للتكوين منذ  بإعدادملزمه  لأنها
 .الإدارةجل مواكبه تطورات أ

                                                 
 .100، ص5660الطبعة الأولى، دار زهران للنشر والتوزيع، عمان،  إدارة القوى العامة،عمر وصفي عقلي،  1
 .47، ص1656، دار الطليعة، الجزائر، تنمية الموارد البشرية، دعائم وأدواتمحمد مسلم،  2
 ،الجزائر ،1651 ه،هوم دار الأجنبية،وبعض التجارب  العمومية على ضوء التشريعات الجزائرية ظيفةالو  ،هاشمي خرفي 3

 .166 ص



 ماهية التكوين الوظيفي                                                                                                      الفصل الأول       

 

 
10 

 

لها يمكن الموظف من تنميه التي من خلا  العملية" : أنه علىويعرفه عمار بوضياف  
 1."الموظفين. أداءبفرض تحسين  اللازمةوتزويده بالمعلومات  العلميةقدراته 

حق  نهأ لىع ،الوظيفيتعريف جامع للتكوين  السابقةنستنتج من خلال التعاريف وعليه  
التي يكتسب من خلالها الموظف جمله من المهارات  العملية ةللموظف للقيام به فهو بمثاب

ضمان  وأ هتوترقي أدائهتحسين بسواء  المرجوة أهدافهتحقيق  إلىاجل الوصول  من ،الخبراتو 
  التي يشغلها. للإدارةسير الحسن ال
 لتكوين الوظيفيلالتعريف القانوني : ابعار 
 ليهإ أشارالتكوين لكن  60/ 60رقم  العمومية الوظيفةالعام  الأساسيلم يعرف القانون  

 قكونه: ح حولهالتي تدور  القانونية الطبيعة إلىوهذا راجع  2الموظف،نه حق من حقوق أعلى 
قضي والموظف والراي المؤيد ي الإدارةلكل من  التقديرية للسلطةيترك استغلالها  إمكانيةمجرد  أم

 3لكل الطرفين. بالنسبةبوجوب هذا الحق 
ط القطاعي المتعلق بتحسين المخط 1666 سبتمبر 4المؤرخ في  15نجد المنشور رقم  

فا عاما تعري أعطىالسنوي والمتعدد السنوات للتكوين وتحسين المستوى وتجديد المعلومات 
  للتكوين:
 
 

                                                 
اجتهادات  الخاصة الأساسيةوالقوانين  60/ 60 الأمرفي ظل  دراسةالعامة في ضوء التشريع  الوظيفة ،بوضيافعمار  1

 .551ص ،1651 ،الجزائر ،والتوزيعللنشر  جسورالدولة، مجلس 
 ،70عدد  الرسمية الجريدة ،العمومية للوظيفةالعام  الأساسييتعلق بالقانون ، 1660 جويلية 51المؤرخ في ، 60/ 60 الأمر 2

 .1660 ةجويلي 50في  الصادرة
المتضمن  60/ 60 للأمروفقا  العمومية للوظيفةالنظام القانوني سكفالي،  العيداني، سلطانة إيمانجدو،  بن الزهرة فاطمة 3
 .30ص ، 1656 ،الجزائر ،دار بلقيس للنشر، سلسله مباحث في القانون  ،العمومية للوظيفةالعام  الأساسيقانون ال
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لتكييف المؤهلات والكفاءات مع تطور مهام  أساسياعاملا  الموظفين تكوين" يعتبر 
 1.العمومية" الإدارة

للقيام بمهامه  اليةع ةالتكوين تصبح للموظف مهاره وخبر  بفضل عمليه أنهويقصد بذلك  
 سهوله تسيير ومواكبه تطور مرافقها. للإدارةمما يتيح  ،وجه أكملعلى 

المتعلق بتكوين  5660 مارس 0المؤرخ في  61/ 60في حين نجد المرسوم التنفيذي رقم 
 يعطي تعريفا عاما للتكوين بل حدد معنى لم ،معلوماتهمالموظفين وتحسين مستواهم وتجديد 

"تحسين المعارف والكفاءات منه، على أن:  1 المادةما نصت عليه  وهذا ،المستوى تحسين 
ثرائهاللموظفين  الأساسية  2."وتقييمها وضبطها وا 

 الإدارة لاستثمارها في المستخدمةتحسين تقنيات  أي المعرفية الثروة زيادةويقصد بها 
سيقوم بها  التي وظيفةلل الأمثل الأداء إلىبغيت التوصل  ،ةواستخدام القدرات في وضعيه مهني
 وتحسين على ما كان عليه من قبل.

 للتكوين الوظيفي المميزةالخصائص  الفرع الثاني:
 من الخصائص تتمثل في:ة لتكوين الوظيفي جملل 

 أولا: التكوين عملية مخططة
 وميةالعم الإدارةن تقوم أساس التخطيط والمقصود به أعن نشاط يقوم على  ةي هو عبار أ 

 لمدةاسنوات يهدف لضمان متطلباتها خلال تلك  ةعد أو ةمسبق للتكوين لسن برسم مخطط
 .الزمنية

                                                 
المتعلق بتحسين المخطط القطاعي السنوي والمتعدد السنوات للتكوين  ،1666 سبتمبر 4في  المؤرخ، 15المنشور رقم  1

 .العمومية للوظيفةام صادر عن المدير العوتحسين المستوى وتجديد المعلومات، 
المتعلق بتكوين الموظفين وتحسين مستواهم ، 5660مارس  0المؤرخ في ، 61/ 60من المرسوم التنفيذي رقم  1 المادة 2

 .50العدد  الرسمية، ، الجريدةوتجديد معلوماتهم
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" يتم تسيير المسار المهني : 60/ 60مر من الأ 555 ةويتصبح ذلك في نص الماد 
السنوات  المخططات خلالتكرس من  ةللموارد البشري ةتسيير تقديري ةطار سياسإفين في للموظ

 1 ن."السنوات للتكوي ةمتعدد أو
 ةمستمر  ةالتكوين عملي :ثانيا

 العملية هايةنبحيث يكون ملازما للفرد منذ تعيينه حتى  مستمرةيقصد بالتكوين انه عمليه  
 .العمليةعلى مدى حياته  الإداريةمهاراته وتطوير قدراته  ةتنمي إلىتهدف 

تنظيم  ارةالإد" يتعين على  نفسه: الأمرمن  567 المادةيتضح ذلك من خلال نص حيث  
 وتأهيله ةالمهنيالموظف وترقيته  تأهيلوتحسين المستوى بصفه دائمة قصد ضمان تحسين 

 2.".الجديدةلمهامه 
 للموظف ةالمهني الترقية :ثالثا

يقصد بالترقية ذلك الشكل من أشكال التوظيف الداخلي، لا يتم الحصول عليها تلقائيًا إلا  
ظف من رتبة إلى رتبة أعلى، وذلك بسبب ارتفاع مستوى في حالات معينة، وأساسها هو رفع المو 

 3.التعليم والتكوين لديه

                                                 
 ، المصدر السابق.60/ 60 الأمر، من 555 المادة 1
 .نفسهالمصدر  ،567 المادة 2
 الترقية هي: نجد أن معنىوفي هذا ال 3
 

  "Le promotion qui est une forme de recrutement interne n'est acquise de manier automatique". 

Voire: Essaid Taib, Droit de la fonction pubique, édution, distribution houma, imprimer en 2003, 

Algér. 
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لى خرى عأ وظيفة إلى ةرفع الموظف من وظيفته الحالي" :نهاأعلى  ةتعرف الترقيكما  
في الراتب وان كانت هذه  بزيادة مفتوحة ةعاد ةالترقي منها، تجعل أكبر ةومسؤولي 1منها،
 2."ةوليوالمسؤ  السلطةفي  زيادةما لم تصاحبها  للترقيةاتها معيار لا تعتبر في حد ذ الزيادة
" يستفيد نه: أحيث تقضي  60 /60مر من الأ 564و 560هذا ما نصت عليه المادتين و  

 3.."الرتبة أو الدرجةالموظف الذي خضع للتكوين المتخصص من ترقيه في 
 مستقرة على مباشره وتتم بصفهأ  ةدرج ة إلىالانتقال من درج الدرجةفي  بالترقيةيقصد كما  

ها الانتقال من فيقصد ب الرتبةفي  الترقية أما ،التي تحدد عن طريق التنظيم كيفيةحسب الوتائر 
 مباشره. الأعلىفي السلك  أوعلى مباشره من نفس السلك أ  ةرتب إلى ةرتب
من  لترقيةا: " تتوقف نفسه الأمرمن  566 المادةنصت عليها  المجموعةفي  الترقية أما 

متابعه  على الأمرمن هذا  8 المادةكما هو منصوص عليه في  ةفوج اعلى مباشر  إلىفوج 
 الشهادةالحصول على  أو الخاصة الأساسيةتكوين مسبق منصوص عليه في القوانين 

 4."المطلوبة
المتعلق بتكوين الموظفين وتحسين مستواهم وتجديد معلوماتهم  61/ 60بينما نجد المرسوم  
 5.الترقيةومنح امتيازات عديده للموظف الخاضع للتكوين في مجال  ،س هذا الهدفكر 
 

                                                 
 ، كليه الحقوق جامعهالإسلامي الإداري في النظام  العامة للوظيفة الصلاحية أساسى الاختيار عليونس،  أبومحمد باهي  1

 .101، ص 5666، الإسكندريةللنشر،  الجديدة الجامعةالأولى، دار  الطبعة، الإسكندرية
للنشر  فةالثقادار ، الأولى الطبعة، الأردنية الجامعةكليه الحقوق،  ،ةمقارن دراسة، ترقيه الموظف العام، وليد سعود القاضي 2

 .30، ص 1651مصر،  والتوزيع،
 ، المصدر السابق.60/ 60 من الأمر 564و 560المادتين  3
 ، المصدر السابق.60/ 60 الأمرمن  566 المادة 4
 ، المصدر السابق.61/ 60 التنفيذي رقم المرسوم 5
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 ورية،الضر الموظف بقدر كافي من المؤهلات  إثراءالتكوين تكمل في  ةمن عملي فالغاية 
 لأدائهله تحسين  يولد التأهيلفي رتبه جديده هذا  أوالتي يشتغلونها  الرتبةفي  ةلشغل مهام جديد

 ءته.في كفا وزيادة
  تسيير للكفاءات ةالتكوين هو عملي :رابعا

ت على فرض أهميته أن إلا ،التكوين يندرج ضمن المسار المهني للموظفين أنبالرغم من  
الاستثمار  رةضرو التي ترى  البشرية،في مجال تسيير الموارد  الحديثةالمشرع مسايرة النظريات 

 1وعا مستقلا لحق التسيير التقديري لها.في كفاءات الموظفين من خلال التكوين واعتباره ن
 له المشابهةالتمييز بين التكوين والعمليات  خامسا:
تتطلب دراستنا لموضوع التكوين الوظيفي على توظيف بعض المصطلحات تتشابه من  

يها نتختلف في بعض الخصوصيات لهذا سنقوم بتوضيح معا أنها إلا ،حيث تحقيق نفس الفرض
 .الوظيفي وعلاقاتها بالتكوين

 التكوين والتعليم .5
لعمل ا إنجازذا كان التكوين هو ذلك التطور والتغير الذي يساعد الموظف على حيث أنه إ 

عالي من  بمستوى  ةواحترافي ةالعمل بدق لأداء اللازمةوتزويده بالمهارات والقدرات ، ليهإالموكل 
والمقبل  في العمل الحالي أدائهمع التي تساعد العاملين على رف الأنشطةتلك  أو والكفاءة، الخبرة

ات تفسيريه بمعلوم الإنساننه يختلف عن التعليم فهو يمد إف التنمية، أومهاراتهم  زيادةمن خلال 
 وحل المشكلات التي تعرقله. 2،تساعده على مواجهه المواقف ةعام ةتعليمي أو

                                                 
 لأحكام ةمدعم الخاصةوالقوانين  60/ 60 الأمرفي ظل  ةتحليلي دراسةنظام الموظفين في القانون الجزائري مراد بوطبة،  1

 .770ص ، 1653 ،الجزائر للطباعة،دار هومه  ،الحقوق  ةكلي ،بومرداس ةجامع الإداري،القضاء 
-2666ئر )الجزا ولايةحاله بلديات  دراسة المحليةالوظيفي في الجماعات  الأداء فعاليةعلى  تأثيرهالتكوين و  ،فاروق كريم 2

 .16ص 1650 /1651الدولية، والعلاقات  السياسيةقسم العلوم  المحلية،الجماعات  أدارهتخصص  ،جستيرمذكره ما ،(2616
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قدراته  ةطبواس المعرفةفالتعليم هو التمكن الصحيح على التفكير المنطقي واستيعاب 
تطوير  لىإشرح الدقيق والسليم بالظواهر، فالتعليم هو النشاط الذي يهدف  إلىبغيه توصل  الذهنية
 الفرد. إلىالذي يحتاج  والإدراكوالفهم  الروحيةوالقيم  والمعرفةالتعليم 

سه بينما الفرد نفهو الفرد، التكوين يهتم ب الأساسيالتكوين محوره  أن أيضانجد حيث 
 بموضوع التعليم. عليم فيهتمالت

 التكوين والتدريب .2
 التدريبيةرامج الب بإدارةالتدريب هو النشاط الذي يهتم  أنعلى  ،يختلف التكوين عن التدريب 

يتطلب التنظيمي و  الأداء ةلفردي والجماعي، ورفع مستوى كفاءا الأداء ةوتصميمها يهدف لتنمي
اخل د والسلوك الاجتماعيالاتجاهات المعارف و  تغيرات محدده في إجراء الأداءعمليه تحسين 

بار ارتباطها باعت ةواحد ةهنمعلى التعلم في نطاق ضيق يرتبط ب التدريب ينصب أنو  1المنظمات،
اه الفرد من قيم لقالتعلم الذي يت أوجهبينما التكوين يعني كل  ةواقعي ناحيةبالجانب العلمي ضمن 

 ومعلومات عامه. وأفكار ةومهارات وثقاف
 :الإدارية والتنميةالتكوين  .0

 ،مستمرتعد نشاط مخطط و  الإدارية التنميةلهذا فان  ،قمنا مسبقا بتعريف التكوين أنناعلما  
ات من خلال المعارف والمهار  الإدارية،قدرات المديرين  ةيوتنم الإداري تطوير السلوك  إلىيهدف 
 .الإدارية التنميةبرامج والقدرات والاتجاهات التي يكتسبونها من خلال  والأفكار

ن م بجمله المديرينيتم من خلالها تجويد ة ودائم ةمنظم ةعملي أنها أيضاويعني ذلك  
 نجاح.حاليا ومستقبلا ب الإدارة وأدارهالتي تمكنهم من قياده  اللازمةوالمهارات والقدرات  المعرفة

 

                                                 
 المكتبة ولى،الأ الطبعة التجارة،كليه  المنصورة،جامعه  ، تمييز بلا حدود،البشريةللموارد  المتميزة الإدارةعبد العزيز حسن،  1

 .504ص ، 1666 ،مصر ،للنشر والتوزيع العصرية
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لاهما يهدف وك الإداريةات المستوي بالاستمراريةيتصفان  الإدارية والتنميةالتكوين  كما أن 
ن مفهوم م وأوسعاشمل  الإدارية التنمية أنتنميه مهارات الموظف وتحسين مستواه بالرغم من  إلى

 .التكوين وانه موضوع من موضوعاتها
بين  ةعلاقلكن ذلك لا ينفي تواجد  السابقةصحيح انه يوجد اختلاف بين المصطلحات  

واسع تعليم وتدريب الموظفين يدخل في تكوينهم بالمفهوم ال أنحيث "، والتعليمالتكوين والتدريب 
 1".الإدارية التنميةالتكوين مدخل من مداخل  أنكما 

 التكوين الوظيفي ةهميأالمطلب الثاني: 
 ،حيث اعتبر التكوين الوظيفي حق وواجب ة،بالغ أهميةلتكوين  60/ 60 الأمرمنح فقد   

على حق الموظف في التكوين ، منه 03 مادةالفي الوقت ذاته ما هو حق للموظف نصت 
من هو التي نصت على وجوب تنظيم  567 المادةبموجب  الإدارةوتحسين المستوى وواجب على 

 2دائمة.لندوات التكوين وتحسين المستوى بصفه  الإدارة
لى حد ع والإدارةالتكوين الوظيفي على كل الطرفين الموظف  أهميةومن هذا المنطلق نجد  

مساهمه ذلك الموظفين و  وأداءفي سلوك  إيجابيما يتركه التكوين الوظيفي الجيد من تغير سواء ل
 في تقديم خدماتها. الإدارةعلى تحسين 

 للموظفين بالنسبةالتكوين الوظيفي  أهمية :الأولالفرع 
في تنميه  يةأهمالتكوين الوظيفي من خلال الدور الذي يلعبه باعتباره وسيله  ةهميأ تبرز  
 يلي: فيما الأهميةه وتظهر تلك تالموظف لوظيف ءأدا
مما  ريةالفكذلك أن التكوين الجيد والفعال ينمي قدرات الموظف  رفع معنويات الموظفين: .1

 تأهله ةويحقق له نوعا من الاستقرار النفسي ويكسبه مهارات جديد ،بنفسه الثقةيولد لديه 

                                                 
 .774ص  ،سابقالمرجع ال ة،مراد بوطب 1
 ، المصدر السابق.60/ 60 الأمرمن  ،567 ،03المواد  2
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 أمامح التكوين الوظيفي يفت أن أي ،أكبرالارتقاء شغل مناصب عليا وتحمل مسؤوليات  إلى
 1 المستقبل. أبوابالموظف 

 :العمل واستقرارا في أمانا أكثرفي وظيفته مما يجعله  الترقيةللموظف في  الفرصة إتاحة .2
وينه من خلال تكليها الموظف إالتي يسعى  المهمة الأهدافمن بين  الترقيةحيث تعتبر 

يازات والحقوق وكذا من اجل حصوله على امتيازات في الامت زيادةجل أوذلك من   2،الوظيفي
لمهام  لموظفا ولتأهيلل فتره التكوين خلا المكتسبةجديده وتوظيف اهم المهارات والمعلومات 

 3.ةجديد
 لذاتيةا الرقابةحيث يعتمد الموظف على  الإشراف: إلى الحاجة من الوظيفييقلل التكوين  .0

دون  ةالوظيفتلك  إنجازيستطيع  ، بحيثتهوظيف تتطلبالذي يعي ما  الموظف أداءفي 
وبالتالي يوفر له الوقت والجهد للقيام  ،من مرؤوسه مستمرة ةمراقب أوتوجيه  إلى الحاجة

 4 .الإدارةلخدمه مصالح  أخرى بنشاطات 
 ثقة لىإحيث لا يستوي من يعلم ومن لا يعلم ويؤدي التكوين  :بالنفس الثقةالشعور ة زياد .4

ساعده على وقدرات ت مهارات اكتسابعلى  إقبالهعن طريق  وظيفته داءلأالموظف وتحفيزيه 
 5 ليه.إ الموكلةالقيام بمسؤوليات وظيفته 

                                                 
لاجتماع، ادكتوراه في علوم  ، شهادةالبشريةالموارد  وأداء الصحية المؤسسةالتكوين المتواصل في  ، استراتيجيةغنية بدوح 1

 .567، ص1650 /1651 بسكرة، ،محمد خيضر جامعه
 .571ص  ،سابقالمرجع ال ،حسن عبد العزيز علي 2
 ، المصدر السابق.60/61من المرسوم التنفيذي  14المادة  3
space.univhttp://d-) الموقع ، فيالجزائرية المؤسسةفي  البشريةدور التكوين في تنميه الموارد  ،بن يمينه السعيد 4
 msila.dz:8080/xmlui/handle/123456789/14378) ، 00ص ،الجزائر المسيلة، ةجامع ،1655 /51 /13بتاريخ. 
 ةعلمي ةرقو  الحديثة،لاستخدام التكنولوجيا  البشريةالكوادر  تأهيلبرامج التكوين في  دورالهدى، نور  الطاهر، حموديبدوره  5

، جامعة "توالتحديات ورهانا الحديثة: الأدوارمكتبات والمؤسسات والمعلومات في التكنولوجيا ال" ،ضمن فعاليات الملتقى الدولي
 .64صالجزائر، ، 1قسنطينه ،عبد الحميد مهري 

http://dspace.univ-msila.dz:8080/xmlui/handle/123456789/14378
http://dspace.univ-msila.dz:8080/xmlui/handle/123456789/14378
http://dspace.univ-msila.dz:8080/xmlui/handle/123456789/14378
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من حيث تحسين مهاراته  الشخصية أهدافه : بإنجازالتكوين الوظيفي يسمح للموظف .5
ا، ويا وكتابيوالاتصال بهم شف ةومعرف ةمنه خبر  الأكثر ةغيره من الموظفين خاص والتفاعل في

لف مع آالتكونه يساعده على  الجديدة،لمهامه  بأدائهويساعده على طرد الخوف المرتبط 
 لإبداعاتمكنه من  وبصورة أفضلمع هذه الضغوطات  والتأقلم الجديدة الوظيفةوضغوطات 
 1 وظيفته. أداء والتميز في

 :لوظيفيةامستويات الرضا  زيادةوكذا  النفسيةبالاضطرابات  الإحساسيبعد الموظفين عن  .0
سلوكيات و  أخلاقياتوبالمقابل زرع  الآخرين،الذات والشعور بتقدير واحترام  إثبات نتيجة
بعيدا عن حالات التشاحن والحقد والتحاسد بين الموظفين وخلق جو من التعاون  ة،جديد

 ودافعيتهم ةالمعنويوبالتالي تساويهم في الحقوق والواجبات مما يرفع الروح  ،والعمل الجماعي
 2 .ةصور  بأحسنوظائفهم  أداءفي 

المتعلق بالتكوين الوظيفي  61/ 60من المرسوم  1 المادةفقد نصت  :التكوين معارف تنميه .7
تحسين "حسين المستوى هو: ت أن معلوماتهم، علىوتحسين مستواهم وتجديد 

ثرائهاللموظفين  الأساسية والكفاءات المعارف  3.وتعميقها وضبطها" وا 
حدث ما وصل أتمكنه من الاطلاع على  التكوينيةالبرامج  أنجد ومن خلال ذلك ن 

 ةوهذا من اجل توسيع مدارك العاملين ومساعدهم على توسيع طريق ،التقدم العلمي إلى
 وغيرها ، ...الاتصال القيادة :الموظف بموضوعات مثل إحاطة وأداة ،لوظائفهم أدائهم

وتمكنه  ،معارفه زيادةفي  أساسا هييدوظيفته، تفبمجال  علاقةمن الموضوعات التي لها 
  ليه.إما تم التوصل  أحدثمن الاطلاع على 

 

                                                 
  .567ص ،سابقالمرجع ال ة،بدوح غني 1
 .1، ص1656 ،بغداد ةجامع الإعلام،كليه  ،الإعلامفي مهنه  وأهميتهالاتصال التدريب  ،محمود حمود حسن 2
 ، المصدر السابق.61/ 60من المرسوم التنفيذي ، 1 المادة 3
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لعمل تفضيل ا إلىاتجاه الموظفين  ةرغب إلىما يشير  وهذا الموظفين:تغيير اتجاهات  .8
 لىإويسعى المسؤولون من خلال برامج التكوين  وأهدافها،سياستها  تأييدوكذا  بالمؤسسة

يه شعورهم تنم إلى إضافةيرهم من العادات الغير مرغوب فيها تطوير سلوك الموظفين وتحر 
 1م.عليهم وعلى مؤسسته منفعةلما له من  ،لوظائفهم أدائهمالتفوق والتميز في  بأهمية

 الفرع الثاني: أهمية التكوين الوظيفي بالنسبة للإدارة 
وظائفهم أداء فين لأداء الموظ تأثيرتتجلى أهمية التكوين الوظيفي بالنسبة للإدارة في مدى  

وى الإدارة في مستأفضل وبأحسن مستوى، وهذا ينعكس إيجابيا وبطريقة غير مباشرة في تحسين 
 تقديم خدماتها.

 يلي: فيماوتتحدد هذه الأهمية  
حيث  ،زيادة الإنتاجية وتقديم الإدارة لخدماتها بأحسن صورة وكذا تحسين الأداء التنظيمي .1

 وظائفهم يساعدهم في تنفيذ مهامهم لأداءوالمعارف اللازمة  أن اكتساب الموظفين المهارات
بكفاءة وتقليص الوقت الضائع والموارد المادية المستخدمة في الإنتاج وأداء  إليهمالموكلة 

غيرها من بينهم وبين الإدارة و المهام، وبالتالي تدعيم الميزة التنافسية بين الموظفين فيما 
 2 دماتها.في تحسين تقديمها لخ تالإدارا

حيث أن التكوين  3،تجديد المعلومات وتحديثها بما يتوافق مع التغيرات المختلفة في البيئة .2
الوظيفي يساعد على مواكبة التطورات التكنولوجية المتسارعة، فمن نتائج التقدم التكنولوجي 
أشار واستعمال تقنيات حديثة ومعقدة، مما يوجب على مؤسسات تكوين موظفيها على 

 مال وصيانة كل ما هو جديد من أجهزة حديثة.استع

                                                 
 .3ص ،حمودي نور الهدى، المرجع السابق الطاهر، ةبودور  1
، شهادة ماجستير في علوم التسيير، جامعة ، استراتيجيات تطوير إدارة الموارد البشرية في التعليم العاليبوعمامة خامرة 2

 .41، ص1656/1655، 0الجزائر
 .567سابق، صالمرجع الغنية، بدوح  3
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 ءب أداأسلو فالتكوين الوظيفي الفعال على  :من نسبة ارتكاب الأخطاء المهنية التقليل .0
الوظيفة بأحسن مستوى يؤدي إلى زيادة قدرة الموظف على التعامل مع الأجهزة والتقنيات 

ك ستخدامها، كلما سهل ذلالتكنولوجية المعاصرة، وكلما تكون الموظف تكوينا جيد على ا
عليه في أداء وظيفته بأقل جهد ووفر وقت لمسؤوليات أخرى وكذا خفض على المؤسسة 
صرف التكاليف المالية وقلل من نسبة الخسائر المادية الناجمة على الاستخدام السيء وهدر 

 1 لأجهزتها.
ثراءيد وتحد داريةالإوترشيد قراراتها  الإدارةيساهم التكوين الوظيفي في تطوير برامج  .4  وا 

اهات من خلال دعم الاتجوذلك  :وتنفيذ سياسها أهدافهاالمعلومات التي تحتاجها لصياغه 
رفهم لما عن طريق مع أدائهموبذلك يرتفع  والمؤسسة الوظيفة نحو الموظفينلدى  الإيجابية

 2 .أهدافمنهم من  المؤسسةتريد 
الاستقرار  ةفواكتسابها ص المؤسسةي في يسمح التكوين الوظيفي بتوفير الاستقرار الوظيف .5

 أي  ،بائنهاولز  المؤسسةحيث يعمل على تقليص الفوارق بين  :في المجتمع الجيدة والصورة
ي التي بفضل التكوين تقدم لهم خدمات ف المؤسسةيعمل على تقريب الزبون اتجاه مصالح 

 ةدورها بصور  أداء على الحفاظ على الإدارة ةوكذا قد قدر  ،المستوى المطلوب والمرضي
فضل رغم النقص الذي يتخللها من مديرين رئيسيين وكذا موظفين وذلك من خلال توفيرها أ

 والمؤهلين لشغل هذه المراكز فورا العالية،على رصيد كافي من الموظفين ذوي الكفاءات 
 3 .الأسبابسبب من  لأيخلوها 

 
 

                                                 
 .4ص ،سابقالمرجع ال ،حمودي نور الهدى بدورة طاهر، 1
 .571ص  ،سابق حسن، مرجععبد العزيز علي  2
 .571ص  ،مرجع سابق ،بن يمينه السعيد 3
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ت دورا هاما في تخفيض حالاحيث يؤدي التكوين الوظيفي : العمل دورات معدلاتتخفيض  .0
 تسبةالمك الجديدةوذلك من خلال المهارات والمعارف  ،المهام أداءفي  والتأخر الوظيفة،ترك 
 جانبأعلى التكييف في  الإدارةمن خلال قدره  مرونة في يساهموهذا ما  ،التكوين ةبواسط

 متعددةو  ليةعاوهذا ما يتطلب توفر موظفين ذوي مهارات وكفاءات  الوظيفةقصيره على 
الحصول على  لنفقات عمليه المؤسسةوبالتالي تفادي  إليهم،الوظائف التي تحتاج  إلىلنقلهم 

  .ةموظفين جدد وفقدان موظفين لهم خبر 
تطوير  في مساهمتهمن خلال وذلك  الإدارة: أداءفي  الزيادةيحقق التكوين الوظيفي الفعال  .7

نهم لا يمارسون مسؤوليه واحده أبحيث  ،موظفيها بما هو مطلوب منهموتعريف  أهدافها،
فقط بل ينتقلون بين عده وظائف خلال فتره عملهم الشيء الذي يتطلب تكوينهم عند ترقيتهم 

وكذا  الإدارة بأهدافالموظفين  أهدافوهذا ما يساهم في ربط  أخرى،وظائف  إلىوانتقالهم 
 1على المجتمع الخارجي. الإدارةمساهمه ذلك في انفتاح 

تقليل معدل  إلىشك  إلىوالتي تؤدي  التنظيمية: الإدارةوين الوظيفي يساهم في ثقافه التك .8
مجالات  فعندما تتسع الوظيفية،دوران الموظفين وتؤثر على سلوك الموظفين في مراكزهم 

على  الإدارةوفي نفس الوقت تعمل  ،موظفين جدد إدخالويتم  الإدارات،داخل  الإشراف
 التنظيمية افةالثقوترفع من كفاءاتهم فهذا يرفع  ،بين الموظفين يةالرسمالتعاملات  تقليل
 أهدافها،و توجه جميع موظفيها نحو تحقيق رسالتها ورؤيتها  للمؤسسةالتي تضمن  القوية

هتمام دارات في العالم حيث تعتمد على الاالإالتي تعد من اقوى و  اليابانية، الإدارة ةفمثلا ثقاف
ولكنها تعكس جوهره  متساهلةليست  إدارةالعمل فهي للسلوك  المصاحبةبالقيم 
 2.جاحهاني خدمه المؤسسات وسبيلا للكي تكون ف السائدة الاجتماعيةوتوظف القيم   ثقافاتها

 

                                                 
 .4ص ،المرجع السابق ،محمود حمود حسن 1
 .050ص ، 1651 الأردن، ة،دار دجل ،الأولى الطبعة ،وتنميتها البشريةالموارد  إدارةنزار عوني اللبدي،  2
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في  ،ما بينهملاتصال وتبادل المعلومات فيالتكوين الوظيفي يساعد الموظفين على ا أن .9
حريه ب لاء في العمل يتم تبادل المعلوماتكثر من زمأ أصدقاءالتي نجد فيها موظفين  الإدارة

على أ  إلى)الموظفين(  أدنيمن  ة،، وتتدفق المعلومات بحريوسهوله ووضوح فيما بينهم
 مقاييس المؤسسات أحد فهو)الموظفين(،  أدنى )المشرفين( إلىعلى المشرفين(، ومن أ )

 ،أنانيةدون  ادوالإرش يتبادل في الجميع النصح ،قدرتها على بناء فريق وظيفي فعال الناجحة
 1.الإدارة أو المؤسسة ةوالحرص على مصلح ،بل المشاعر من الحب المتبادل

 التكوين الوظيفي أهداف :المطلب الثاني
رعين ه فخصص ل ، حيثالتكوين الوظيفي أهداف إلىيتم التطرق في هذا المطلب الثالث   

القانون  60/ 60 الأمرلتي نص عليها او  ،التكوين الوظيفي أهدافيتضمن  الأولالفرع  أساسيين،
 .للتكوين العامة لأهدافخصص فبينما الفرع الثاني  العمومية، للوظيفةالعام  الأساسي
 .60/ 60 الأمرالتي نص عليها  الأهداف :الأولالفرع 

من  ،تسيير وتنظيم دورات التكوين وتحسين المستوى بشكل مستمر الإدارةيستوجب على   
عليه و  2،ةدلمهام جدي تأهيله إلىوبالتالي  المهنية،الموظف وترقيته  أهيلتاجل ضمان تحسين 

 يلي: فيماكثر أ الأهداف
 الموظف التأهيلضمان تحسين  أولا: 
 ،ن مهاراتهوتحسي الوظيفية،لقيام بمهامه  اللازمة والخبرة بالمعرفةوذلك من خلال تزويدهم  

في  أو مع المستجدات في المجال القانوني للتكييف مستمرة ةيكون بصف أن التأهيل ويشترط في
 لإدارةاتحسين  إلىوالاتصال للوصول  الإعلامكنولوجيا ت وسائل واستخدام ،مجال طرق العمل

 مع متطلبات المرفق العام. والتأقلم 3،الإلكترونية

                                                 
 .03ص  ،دون سنه نشر الجديدة، الإدارة ةمكتب القاهرة،دار غريب  البشرية،الموارد  إدارة ،علي السلمي 1
 ، المصدر السابق.60/ 60رقم  الأمرمن ، 567 المادة 2
، 07 ، العدديةالإنسانالعلوم  مجله، الجزائرفي  الإلكترونية الإدارةلتفعيل  البشريةتدريب الموارد  أهمية، طلحي الزهراء فاطمة 3

  .105، ص 1657 بسكره، ،محمد خيضرجامعة 
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حسن من يالتكوين  أنبحيث نجد  ،الموظف تأهيلالتكوين يتم تحسين  ةفضل عمليفب  
ف الموظ إمدادوموظفها ويساعد على  الإدارة بين العلاقةعلى تحسين  مما يعمل ة،الإدار خدمات 

حيث انه يجعل الموظف على علم بكل المستجدات وتطورات في  الجديدة،بالمهارات والمعلومات 
 خبره. وأكثربمتطلبات وظيفته  لماماإ أكثرمجاله مما يجعله 

 يللتكوين الوظيف العامة الأهداف :الفرع الثاني
فقدانه  رغم عاليتهفعلى  للحفاظ التنظيمالتكوين واستقراره يعني ذلك قدره  ةاستمراريحيث إن  

من  يعمل التكوين على التقليل، كما يسيين والتكييف مع متغيرات العمللاحد المديرين الرئ
تكرار  معدل وذلك بتخفيض ،خفض حوادث العمل إلىالتكوين يؤدي  أن أي الأخطاء، في الوقوع

 داءلأ اللازمةسير الآلات والمعدات  ةعمله وكيفي طبيعةيساعد العامل على فهم  لحادث، كماا
 ةالتي قد ينجم عنها حوادث عمل لها تبعات خطير  الأخطاءوهذا ما يجعله اقل وقوع في  1مهامه،

 .التي يعمل فيها والإدارةعلى العامل نفسه 
 لإداريةالاتصال بين مختلف المستويات على تحسين ا الإدارة ةمساعدكما يهدف أيضا إلى  

 والأعمال لإدارةاوسياسات  بأهداف المتعلقةالمعلومات  بكافةالعاملين  إبلاغوبالتالي تسهيل عمليه 
 2الأهداف.الواجب القيام بها لتحقيق هذه 

مع  ةسريعتكيف بطرق الو ة مواكبال استطاعةويعني ذلك  المرونة، ةزيادبالإضافة إلى  
للقيام بعمل  ةاللازمبالقدرات والكفاءات  الأمرسواء تعلق  ،متوقع حدوثها في المستقبلمتغيرات ال

 السلوك الوظيفي. بأنماط أو

                                                 
 ة،، جامع0العدد ،الباحث ةمجل، الإسلاميةفي البلدان  البشريةثر التدريب والتحفيز على تنميه الموارد أ تحليلالشيخ، الداوي  1

 .50ص ، 1663 ،الجزائر
وم ماجستير في العل ، مذكرهوالجرارات" المحركات لمركب ةحال الكفاءات، "دراسةطوير التكوين في ت فعاليةجغري، بلال  2

 .04ص ، 1663 قسنطينة، ،جامعه منتوري  الاقتصادية،
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وذلك من خلال استخدام نفس  1بفضل تطور مهاره الموظف، الإنتاجية الزيادةتحقيق و  
ط نوع العمل ضباقل من خلال  ةبتكلف الكميةنفس  إنتاج أخربمعنى  أو التكلفة،الموارد في نفس 

 ا.يحسن استغلاله ة عاليةومهار  ةوساعات العمل الذي يحكم فيها موظف ذو كفاء إنجازهالمراد 
 رة،الإدافي حل مشاكل العمل في  والمساهمة الموظفينرفع معنويات ويعمل أيضا على  

فع ر العمل على  إلى إضافة ،الشكاوى والتظلمات كثرة أودورات العمل  أو التغيب حالات :مثل
 لعمل.ا بإدارة الخاصةوالمعلومات  والإجراءات الأساليب بأحدثكفاءه الموظف عن طريق تزويده 

وذلك من خلال شعور الموظف بالارتياح  والإنجاز،بالرضا الوظيفي  الإحساسكما يعمق  
ما  لتوافق بينبا ويتحقق ذلك ،به المحيطة الوظيفية للعواملعام  بوجه وقبولهقيامه بوظيفته  أثناء

وظيفي وينعكس الرضا ال ،وبين ما يحصل عليه من امتيازات ،داء لوظيفتهأيتوقعه الموظف من 
 إلىلي وبالتا إنتاجيته،على  ةمما يؤثر بصفه مباشر  ،وخارجها الإدارةعلى الموظف في داخل 

 كافي. إنجازوتحقيق  الإدارةنجاح 
 والممارسة رةوالخب ،العمل لإتقانجهد على بذل  والقدرة ،بالنفس الثقةعام اليولد للموظف كما  

في  اسيأسبالنفس عامل  الثقة أنباعتبار  ،عمله إثراءفي  ،وتحقيق الفوز والنجاح والإدراك،
 .الشخصيةتكوين مظاهر 

دات مع المستج للتأقلمالموظفين إلى مساعدة  أيضا يهدف التكوين بالإضافة إلى ذلك 
 أن إلى بالإضافة 2لهم، المنوطةالوظائف و  بالمهام المتعلقةو  للإدارة، الخارجية البيئةفي  الحاصلة

 .الإدارةصل استثمار فعال في أهم  للوظيفةالموظفين المكونين والذين لهم الدافع 
 
 
 

                                                 
 .04ص  ،ابقسالالمرجع جغري، بلال  1
محمد  ، جامعة4الإنسانية، العددالعلوم  ، مجلهالبشريةالتكوين في تثمين الموارد  المختار، دور وحميدة ،براهيمي عبد الله 2

 .115ص  دون سنة نشر، ،ةخيضر بسكر 
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 ومراحل التكوين الوظيفي أنواع المبحث الثاني:
 ا علىحيث نتناول فيهم ،بين رئيسيينلمط إلىسنحاول من خلال المبحث الثاني التطرق  

 لثاني.ثم مراحل التكوين الوظيفي في المطلب ا الأول،مطلب الالتكوين الوظيفي في  أنواع ،التوالي
 التكوين الوظيفي أنواع الأول:المطلب 

فروع  لاثةثر ذلك في صوينح ،التكوين الوظيفي أنواع إلى بالتطرق سنقوم في هذا المطلب  
 وهي كالتالي: أساسيه،
 صصالتكوين المتخ الأول:الفرع 

 ،يعد تكوين متخصص" :على أنه 567/ 16المرسوم التنفيذي رقم  من 3 المادةنصه حيث   
 الترقية أو ةالتوظيف المباشر في رتب الخاصة الأساسيةكل تكوين منصوص عليه في القوانين 

اب التمكين من اكتس إلىفي رتبه يهدف التكوين المتخصص  الإدماجوكذلك  ،علىأفي رتبه 
 1.ليها"إ المراد الانتماء بالرتبة المرتبطةالمهام  ةلممارس الضرورية، والتطبيقية يةالنظر المعارف 

 لأساسيةاكل تكوين تكميلي محدد بموجب القوانين  ،يقصد بالتكوين المتخصصوعليه   
هو تكوينه  ةفي رتب الإدماج أما فوج إلىالانتقال من فوج و  ،علىأ  ةرتب إلى الترقيةقصد  الخاصة

 .الخاصة الأساسيةالقوانين  إلى الجديدة إلى القديمة الأحكامنتقال من الا إطارفي 
يـتم الالتحـاق بالوظائـف ، نجد بأنه 36 المادةفي نص  60/ 60 الأمرباستقراء كما أنه و  

العموميـة عـن طريق التوظيف المباشر من بين المترشحين الذين تابعوا تكوينا متخصصا 
 2ساسية، لدى مؤسسات التكوين المؤهلة.منصوصا عليه في القوانين الأ

 
 

                                                 
 ، المصدر السابق.567/ 66رقم  يمن المرسوم التنفيذ 3المادة  1
 ، المصدر السابق.60/ 60 من الأمر رقم 36 المادة 2
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 لمتعلقةا الخاصة الأساسيةمحدد في القوانين  أولي تكوينهو كل  ،فالتكوين المتخصص 
هو كل نشاط تكوين  أي ،مهامهم لأداءلتحضير الموظفين الجدد  الموجهة الخاصة بالأسلاك

منصب عمل  له بالتحكم فييسمح  تأهيلالمستخدم المستقبلي اكتساب  أويسمح للمستخدم المالي 
 محدد.

 وأمنصب العمل  أو ةخارجي لوظيف أووهذا التكوين يعمل على تحضير مستخدم داخلي   
 .أشهر 0كثر من أوهو تكوين طويل المدى ويكون  الوحدة،

اكتساب المعارف والمعلومات التي تقدمها  ،بالتكوين المتخصص أيضايقصد كما  
ا وفق ما ينص عليه قانونه الأسلاك،في بعض  ةمحدد ائفبوظ للالتحاق المتخصصة المدارس
معاهد و  للأساتذةوالمدارس العليا  للإدارة، الوطنية المدرسةكالتكوين الذي تضمنه  الأساسي،

 1وغيرها. الشرطةالتكوين الشبه طبي ومدارس الجمارك ومدارس 
ن خلالها يستطيع م ،ماتالتي تضمن للفرد تثمينه بمعارف ومعلو  العملية بمثابةالتكوين هنا ف 

 الوطنية سةالمدر كالتي تتضمنه  الأساسيالالتحاق ببعض الوظائف التي ينص عليها قانونها 
 وغيرها. للأساتذةوالمدارس العليا  للإدارة

هذا النوع من التكوين يتعلق  أننصبت على  60/ 60 الأمرمن  564 المادة أن نجدكما  
تتمثل الترقية في الرتب في تقدم المـوظف في مسـاره  ": بالترقية، حيث جاء نصها كالتالي

المهني وذلك بالانتقال من رتبة إلى الرتبة الأعلى مباشرة في نفس السلك أو في السلك الأعلى 
 2مباشرة بعد تكوين متخصص،"

 نأالمتعلق بتكوين الموظفين وتحسين مستواهم نجد  61 /60وبمقتضى المرسوم التنفيذي  
ن أن ة، في حيهي عمليات تحضيري تبرت عمليات التكوين المتخصصمنه اع الأولى المادة 

 :إماالتكوين المتخصص يكون  بأن قضت الثانية المادة
 

                                                 
 .716ص  ،المرجع السابق ،مراد بوطبة 1
 ، المصدر السابق.60/ 60 الأمر ، من564ة الماد 2
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 .الداخلية الترقيةبغرض  أو الأولى للمرةشغل منصب عمومي ب -
 .لخدمةاللموظفين الموجودين في وضعيه  بالنسبةعليا  ةبرتب أوعالي  بسلك الالتحاق -
 1.المهنيةمسابقات والامتحانات بالتحضير لل -

، مدىتكوين طويل الويكون  الداخلية، الترقيةبغرض  المتخصص التكوينما يكون  ةوعاد 
جل أشهر من أ 0يخضع لتكوين مدته  البلدية، ثمفي  إدارة ملحقمنصب  يشتغل موظف مثاله:
 لمنصب متصرف محلل. الترقية

ن قصير يكو  المهنيةوالامتحانات  سابقةالم إجراءالتكوين المتخصص بغرض أن في حين   
 تواهم.جل تحسين مسأمن  أسبوعين،متربصين يخضعون لتكوين مدته  أساتذة :ومثاله 2،المدى

حسب الشروط  رتبةال أوفي السلك  بالترقية تتم ، فإنهالدورات التكوين المتخصص بالنسبة أما 
 .الرتبةهذه  أو المنصوص عليها في القانون الخاص الذي يخضع له هذا السلك

 المتواصل الثاني: التكوينالفرع  
طريق  وذلك عن والاجتماعية، الاقتصادية للتنميةيعتبر تكوين المتواصل عنصر فعال  

بهدف  تحسين كفاءات الفرد جهة،من  المؤسسة إنتاجيةوهذا ينتج عنه تحدي  ،تحسين الكفاءات
 .تحسين التشغيلإنه يعمل على فللشباب  بالنسبة الأخيروفي  أخرى، جهةمن  الترقية

كييف المستديم والت التنميةمجموعه من الوسائل والمنهجيات للمسار تستهدف كما يعتبر بأنه  
قتضى بمو  60/ 60 أن الأمرنجد  ، حيثللشغل الدائمة المطابقةالمعارف قصد تحقيق  إلى

 : اء فيها بأنهج للتكوين حيث الديمومة ةنص على صفتضمن الالتي ت، و 567 أحكام المادة
 

                                                 
 ، المصدر السابق.61/ 60تنفيذي المرسوم ال من 1و 5المادتان  1
طبوعات ديوان الم ،المهنة وأخلاقيات البشريةبين التطور والتحول من منظور تسيير الموارد  العمومية الوظيفة ،سعيد مقدم 2

 .551ص  ،1656 الجامعية، الجزائر،
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يتعين على الإدارة تنظيم دورات التكوين وتحسين المستوى بصفة دائمة، قصد ضمان " 
 1.تحسين تأهيل الموظف وترقيته المهنية، وتأهيله لمهام جديدة"

وذلك يعني خضوع الموظفين لتكوين  ،التكوين ديمومةعلى  المادةهذه  أكدت وعليه فقد 
 هم المهني.متواصل ومستمر يرافق مراحل مسار 

 تحسين المستوى وتجديد المعلوماتنجد بالتكوين المتواصل  المتعلقةهم العمليات أ من و  
 ، وتناولهما على النحو التالي بيانه:المذكور سابقاالترقية و والتكوين المتخصص بغرض 

 التكوين من اجل تحسين المستوى: .1
المتعلق بتكوين الموظفين  61/ 60المرسوم التنفيذي رقم  من 1 أن أحكام المادةنجد حيث  

ه: تقضي بالنص على أن وتحسين مستواهم وتجديد معلوماتهم حدد محتوى تحسين المستوى 
ثرائهاللموظفين  الأساسيةلتحسين المعارف والكفاءات "  2.وتعميقها وضبطها" وا 
ن والهدف م بالخدمة، قيام ةالتكوين يخص الموظفين الموجودين في حالالنوع من هذا و  

ثرائها الأساسيةفهم وكفاءاتهم يمه هو التحسين الدائم والمستمر لمعار تنظ  .وا 
باعهم من خلال ات ،ن الموظفين في حاجه ماسه لتحسين معارفهم وكفاءاتهموعليه نجد أ  

يها من خطر عل والمحافظةالتي يشتغلونها  الوظيفةلتكوين لهدف ضبطها واستخدامها في مجال 
 57المرسوم الرئاسي  ، ومثالا عن ذلك نجد ما تضمنهخطر عليها الذي يشكل الإداري الروتين 

في الخارج  أوداخل الوطن  العمليةالمتعلق بتكوين وتحسين المستوى بالخارج قد قسم هذه  560
 3.ةضمن شروط معين

 
 

                                                 
 ، المصدر السابق.60/ 60 الأمر رقممن  567 المادة 1
 ، المصدر السابق.61/ 60 رقم من المرسوم التنفيذي، 1المادة  2
يتضمن تنظيم التكوين وتحسين المستوى في الخارج  ،1657جويليه  0المؤرخ في  ،560 /57 رقم المرسوم الرئاسي 3

 .71العدد  الرسمية، ، الجريدةوتسييرهما
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 التالية: حكام، فإنها تخضع للألدورات تحسين المستوى  فبالنسبة 
تمنح الحق للموظف في التسجيل  أشهر 0 ستة الأقلتساوي على  الدورة ةذا كانت مدإ -

 عن طريق الاختبار. الترقيةفي  التأهيل ةبصفه تفصيليه في قائم
تسمح بتخفيض في  أشهر 6وتقل عن تسعه  أشهر 0تفوق سته  الدورةكانت مده  إذا -

 الدورة.يساوي مده  الدرجةفي  للترقية الأقدمية
تكون له  أنشهرا يمكن  51عشر  واثني أشهر 6تتراوح بين تسعه  الدورةكانت مده  إذا -

 :التأليهالامتيازات  أحد
  للموظف إضافيةسمنه درجه. 
   الدورة.تساوي مده  الاختيارية للترقية الأقدميةتخفيض في 

من المرسوم  56 المادة ما تقضي به أحكام دورات تحسين المستوى حسب أيضاتضمن كما   
العمومين وتحسين  والأعوانالموظفين العموميين المتعلق بتكوين ، و 567/ 16التنفيذي رقم 

 :وذلك على النحو التالي العمومية والإداراتالمؤسسات  في مستواهم
موميين الع والأعوانتمكين الموظفين  إلى يهدف بحيث التخصص:التكوين أو دراسات   -أ

تحسين  أومن اكتساب مؤهلات جديده عن طريق تخصص معين بغرف استكمال 
 .وليةالأتكويناتهم 

مكين ت إلىيهدف  التكوين التحضيري للمسابقات والامتحانات والفحوص المهنية: -ب
العموميين من تحضير اختبارات هذه المسابقات والامتحانات  والأعوانالموظفين 

 .المهنيةوالفحوصات 
 إلىيهدف  تجديد المعارف أو الندوات أو كــل الأشكال الأخرى لتحسين المستوى: -ت

 لجديدةاتكييفهم مع المتطلبات  أوالعموميين  والأعوانالموظفين  مؤهلاتحسين  أوتجديد 
 1للمنصب.

                                                 
 ، المصدر السابق.567 16من المرسوم التنفيذي رقم  ،56 المادة 1
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التي  ،ايةحمد بوطرفأالدورة التكوينية التي قام بها رئيس الجامعة على ذلك نجد  ومثالا 
تمت على مستوى جامعة محمد خيضر بسكرة، تضمنت الدورة التكوينية الخاصة المرافقة 

 داءهمأبهدف تحسين مستوى  ،خريجي التوظيف للموسم الجامعي للأساتذةالبيداغوجية 
ومهاراتهم عبر البحث عن تقنيات وطرق التقييم واستيعابها لتوظيفها خلال مسار التدريس 

 .بالجامعة
 :جل تجديد المعلوماتألتكوين من ل .2

نوع من  أننجد  غير أننا ،على تجديد المعلومات 60/ 60 الأمرلم ينص ف  
ضمن السابق الذكر  61 60المرسوم التنفيذي رقم في نص عليه قد تم ال التكوين هذا

 أعمالب المتعلقةيحدد هذا المرسوم الشروط "، والتي تقضي بأنه: منه الأولى المادة أحكام
 وكذا تحسين مستوى  العموميةللالتحاق بالوظائف  التحضيريةالتكوين المتخصص 

وتجديد معلوماتهم كما يحدد قواعد  موميةالع والإداراتالموظفين التابعين للمؤسسات 
 1.وكيفيات ذلك"

مات وى تجديد المعلو قد حددت محت الثالثة من ذات المادة، الفقرةفي  الثانية المادةكما نجد  
ماالتقنيات  أولتطور الوسائل  إما نظرا، جديدة ةالتكيف مع وظيف"أن:  حيث ورد فيها التغيرات  وا 

 2".ملها ومهامهاوع المصلحةفي تنظيم  العامة
تجديد المعلومات هدفه تكييف الموظفين لمهارات ومعلومات تتناسب مع نستنتج أن ومنه  

 المصلحةعمل  أوتغيير في مهام  أوالتي عرفت تطورا في وسائل وتقنيات العمل  الجديدة الوظيفة
العالمي  حيالص ظرفظل الفي  ،في مجال التدريس عن بعد الأساتذة ذلك: تكوينمثل و  الإدارية،

عن طريق موقع  (، حيث تم التكوين في هذا الظرفCovid 19" )كورونا والمسمى "بفايروس
Meet  موقع كذا إعمال ، و ةوصور  اصوتوالتفاعل معه  الأستاذ معمثلا حضور محاضرات

Moodl .لرصد الروابط وتحميل الدروس 
                                                 

 ، المصدر السابق.61/ 60ذي من المرسوم التنفي، 5 المادة 1
 ، المصدر نفسه.1 المادة 2
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صب وله التكييف مع منالهدف منه محا ،تجديد المعلومات تكوين قصير المدىيعتبر كما  
 الإداراتو  المؤسسةفي  الرقمنةوكذا  الآلي الإعلام كإدخاللتطور الوسائل والتقنيات  نتيجةجديد 

 .العمومية
 هذه تتضمن الأحكام التالية: دورات تجديد المعلوماتكما أن   

 ترقيه فيل الأقدميةيتم تخفيض في  وستة أشهر أشهر ثلاثةتتراوح بين  المدةكانت  إذا -
 .الدورةعن طريق الاختبار يساوي مده  الترقية أو الدرجة

 :الآتية الامتيازات أحدتخول  فأنها أشهر ثلاثةتقل عن  الدورة ةكانت مد إذا -
  عن طريق الاختبار للترقية التأهيلتسجيل بصفه تفصيليه في قائمه. 
   وي يسا عن طريق الاختبار الترقية أو الدرجةفي  للترقية الأقدميةتخفيض في 

 الدورة.مده 
  الهيئةرف تعد من ط بشهادةلكل مترشح  بالنسبةتثبت عمليه تجديد المعلومات 

 العملية.على  أشرفتالتي 
خدمه  لىالأو  للمرةي يلتزم كل مترشح تابع لدوره تكوين متخصص لشغل منصب عمومو   

 :مده الإدارة
  ةواحد ةقل من سنأ المدةكانت  إذا الأقلسنتين على. 
  1سبع سنوات. المعنية المدةتفوق  أنت عن كل سنه تكوين دون ثلاث سنوا 
 التحضيري  الثالث: التكوينالفرع 

 لأساسيةايعد التكوين تحضيريا بشغل منصب كل تكوين منصوص عليه في القوانين  
نجد حيث  ،منصب متخصص في أوالتعيين في منصب عالي  أو ،قبل ترسيم المتربص الخاصة

 ه:، فقضت بأنعلى التكوين التحضيري تضمنت النص  60/ 60 الأمر من 37 أن أحكام المادة

                                                 
 ، المصدر السابق.61/ 60، من المرسوم التنفيذي 1المادة  1
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" يجب على المتربص، حسب طبيعة المهام المنوطة برتبته، قضاء فترة تربص مدتها سنة، 
 1".ويمكن بالنسبة لبعض الأسلاك أن تتضمن تكوينا تحضيريا لشغل وظيفته

ي كل لا يعمل به ف ذلك لأنه ،للعمل به الخاصة التقديرية السلطة كما أعطت نفس المادة 
 سابقةم"يخضع التكوين التحضيري المترشحون الناجحون في  الأسلاك، فنصت أيضا على أنه:

عينوا  قبل شغلهم للوظائف التي أوليةالالتحاق بالوظائف معينه حيث يتلقون دورات تكوينيه 
 2."رسه مهامهمت التي تساعدهم في ممافيها فيتلقون بعض المعارف والمعلومات والمهارا

ة، مهام معين أوقبل مزاولتهم لوظائف  لأفرادهو تكوين موجه  التحضيري  وعليه فالتكوين 
 لمهنيةابالمعارف والمهارات  وا عدادهمواستعمالها  الأساسية التخصصيةيشمل تعميق المعارف 

 3.والتطبيقية والنظرية
ة، ليتساب معارف تكميتمكين المتربص والموظف من اك إلىيهدف التكوين التحضيري و  
 الإضافةب ،بالمنصب العالي المراد شغله أوبمنصب الشغل  المرتبطةالمهام  ةسمح له بممارست

لعموميين ا والأعوانلهدف تمكين الموظفين  المهنية بالمسابقةالتكوين التحضيري الخاص  إلى
 .المهنية الفحوصات والامتحاناتمن تحضير وامتيازات هذه المسابقات 

 مراحل التكوين الوظيفي :ب الثانيالمطل
من  يحدد ومترابطة، أساسيةمراحل عدة عبر تمر التكوين الوظيفي  ةعمليحيث نجد أن  

ل في ثلاث وتتمث ،وكذا الموظفين المعنيين بالتكوين وأنواعه،التكوين الوظيفي  أهدافخلالها 
، قييم برامج التكوينوت يه، تنفيذتكوينبرامج  التكوينية، تصميمتحديد الاحتياجات  :ة، هيمراحل مهم

 شرح هذه المراحل فيما يلي: نتولىوس
 

                                                 
 .154، ص 1654، دار بلقيس للنشر، تسيير المستخدمين في الإدارة العموميةكمال زمور،  1
 .716مراد بوطبه، المرجع السابق، ص  2
ر التكوين التحضيري البيداغوجي في اكتساب المعلمين المتربصين لمبادئ تدريس دو الغني جديدي،  ضيات، عبد ةيدهج 3

 .14ص ، 1616 ،الوادي ،شهيد حمه لخضر ةجامع ،50العدد  ،الاجتماعيةتطوير العلوم  ةمجل بالكفاءات، المقاربة
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 التكوينيةتحديد الاحتياجات الأول: الفرع 
لك عبر في التكوين ويتم ذ المؤسسةتتركز برامج التكوين على احتياجات  أنمن الضروري  

في هذا ، و ينالوصول عمليه التكو  لاحتياجات المصالح مستويات والمتضمنة المعلقة الدراسة
كون عليه ي أنالفرق بين ما هو كائن وما ينبغي  بأنها هي التكوينيةتعرف الاحتياجات الصدد 

ي ف الإداريةفي حل المشكلات  المساهمةالمستوى الوظيفي للموظف حتى يكون قادر على 
 1الحاضر والمستقبل.

اجها التي يحتو  محددة،المن المهارات والمعارف والاتجاهات  ةنها مجموعأب أيضاكما تعرف   
اءه كف أكثربشكل  ةمعين مهام بأداءجل القيام أمعينه من  وظيفةفي  أو الإدارةالموظف في 

 2وفاعليه.
ف في علاج مشاكل الوظائ ةومهم أوليهمرحله  التكوينيةتحديد الاحتياجات ة وتعد مرحل  

هره وهو ما قد يظ ،وينقد لا يفيد فيها التك أخرى مشكلات  توجد أنهكما  ،من خلال التكوين
صبح تحديد وعلى هذا ي التكوينيةوالذي يسبق عاده تحليل الاحتياجات  للمؤسسة، الإداري التحليل 

 أداء ةالتي من خلالها يمكن تحديد مجالات تطوير وتنمي الرئيسية الأداة وه التكوينيةالاحتياجات 
 .الإدارةمن طرف  المسطرة الأهدافوبلوغ  ةالتكويني ةالموظفين من خلال العملي

 لإدارةاتحليل للتكوين من خلال ثلاث مستويات هامه من خلال  ةتظهر الحاجفي الإطار و  
 3تحليل احتياجات الموظفين. وأخيرا الوظيفة،وتحليل 

 
 
 

                                                 
زائر، والمالية، جامعة الج الإدارة ، بحث ماجستير، في القانون، فرععملية التدريب الموظف العام في الجزائرعبد عز الدين،  1

 .73، ص1665/1661
 .574عبد العزيز على حسن، المرجع السابق، ص 2
 .74عبد عز الدين، المرجع السابق، ص 3
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 الإدارةتحليل  أولا:
رسالتها و  ،قافتهاثك الإدارةلنمو وتطور  المهمةتشخيص لجميع العوامل  أويتطلب فحص  

 تكوينيةال الإدارةكل عامل من هذه العوامل يساعد في تحديد الحاجات  أن إذ ،التنظيم وكذا هيكلها
 .الإدارةفي كل مجال من نشاطات 

مي لذلك التنظي الأداء ةفاعلي ةلزياد ةوالتكوين ليس هدفا في حد ذاته بقدر ما هو وسيل
مي، والتي التنظي الأداء المؤشرات، دراسةتتمثل في  الإدارةالبدء في تقييم احتياجات  ةفان نقط

ذه ه وبدراسة ،تكلفه المواد الربحية الإنتاجيةمعدلات  أي الإنجاز ةيمكن حصرها في كفاء
كن يم المؤسسة بأهدافوعلاقتها  ،المؤشرات من حيث اتجاهها وعلاقتها ببعضها البعض

 1.الإدارة أداء تنميه إلىاستخلاص استنتاجات عن مدى الاحتياج 
 :الأتيةالنقاط  المؤسسة أو الإدارةتحليل يتضمن و   

 :للمؤسسة الحالية الأهدافتحليل  .1
تمرار وسبب وجود واس أساستشكل  أنهافي  للمؤسسة بالنسبة الأهداف أهميةتبرز حيث   

ومن  ،ةهذا من ناحي ،والمجتمع البيئةلبعض حاجات  ةملبي الأهدافهذه  ةطالما بقي المؤسسة،
واستيعابها وفهمها من قبل الموظف يساعد كثيرا في العمل على  الأهداففان تحديد  ةناحيه ثاني

من  قهعتمد على مدى ما تحقت إدارة أينجاح  أنولا شك  الخاصة، بأهدافهمتحقيقها وربطها 
 الخاصة الأهدافمع  ومرتبته ومتناسقةواضحه ومفهومه  الأهدافوكل ما كانت  أهداف،

مهامهم وتوجه  لأداءلتي ترشد الموظفين هي ا الأهدافبالمتكونين امكنه تحقيقها في 
 2وتستعمل في قياس نتائجهم.  مجهوداتهم

 
 
 

                                                 
 .73ص ،السابقالمرجع  ة،شيباني فوزي 1
 .404ص ، المرجع السابق ،بلال جغري  2
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 :المؤسسةتطور  دراسة .2
تحسين خدماتها في  وأساليبوالموارد  الأهدافمن حيث  المؤسسةتطور  دراسةتتطلب  

ي الت لجديدةاالمجالات  ،تنفيذها المستهدفةوالمشاريع  المستقبلية الأهداف دراسةكذلك  ،الماضي
 الغاية أن المؤسسة،لعمل  المماثلةالمهام التي تتبعها المؤسسات  ، أساليبدخولها المؤسسةتنوي 

 العامةاهات وبالتالي تحديد الاتج المستقبلية، المؤسسةالتنبؤ بمسيره  ةهي محاول الدراسةمن هذه 
 1وطبعتها ومواقفها. التكوينيةللاحتياجات 

 النقطةذه تركز اهتمامها على ه أنللتطورات  ةقى مسير حتى تب ةمجبر  فإن المؤسسةوبالتالي  
وفي  ،تعرف وضعها في الماضي أن المؤسسةتستطيع  الأخيرةمن خلال هذه أنه حيث  ة،الهام

ر نظام ن تطو ذلك أ ،الاختلاف بين الوضعيتين أوجهيتاح لها معرفه  أنهكما  ،الوقت الحالي
مكانتها و  ،على نموها ةنمط حتى تبقى محافظستواصل على هذا ال أنهادل على ي للأحسنعملها 

 ةمجبر  فأنها ،كانت لا تثبت اختلافا كبيرا بين الوضعيتين إن أما ،في تلبيه احتياجات المواطنين
 2لتنظيميةا، هياكلها ةهيكل إعادةن تعمل على ا  و  ،سبب هذا الركود ةعلى تحرك والعمل على معرف
 هدافهاأ فعال يساهم في تطورها والنهوض بتحقيق  تكوين البشريةوذلك بتكوين لصالح مواردها 

 افضل ما كانت عليه. ةحاجتهم بصور  ةالمواطنين وتلبي ةفي خدم المسطرة
  للمؤسسة:تحليل الهيكل التنظيمي  .0

اطات والنش الأهدافالهيكل التنظيمي مع  ةالتعرف على ملائمإلى  هدف من خلالهيحيث  
 رة،الإداالتي تتكون منها  والأقسامف على الوحدات وذلك من خلال التعر  للإدارة، الرئيسية

 مهامها. لإنجازلها  الممنوحةوالفاعليات التي تمارسها والصلاحيات 
 
 

                                                 
  .70 أسامة محمود موسى، المرجع السابق، ص 1
 .70المرجع نفسه، ص 2
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 اعد تطوريس المعتمدة التنظيمية الخريطة أوكان الهيكل  إذافهذا التحليل يسمح بمعرفه   
دى م مهاأه ،م متوازن وصلبجل بناء الهيكل تنظيأالنقاط من  همأ  إلىوالتعرض  الإدارة،النشاط 

في الهيكل التنظيمي هل هي  المدرجةوكذا المناصب  الإدارة،توافق هذه الوظائف مع نشاطات 
 1.. الخ..حسب الشهادات  مدروسة

في  عتمدةالم الإدارةسياسات دراسة  أيضايستدعي  للإدارةالتنظيمي  الهيكل تحليل كما أن  
ها ومدى تفهم العاملين ب ،والتعليمات التي تحكم ذلك حواللوائوكذا النظم  ،مختلف المجالات

 2ومساهمتهم في وضعها.
  الوظيفةتحليل  :ثانيا

تكز على ير  كما الموظفون،الوظائف التي يقوم بها  دراسة إلىيهدف هذا النوع من التحليل  
جمع أن لك الأخرى، ذواختصاصاتها وعلاقاتها بالوظائف  أبعادهاوتبيين  ،نفسها الوظيفة دراسة

 الشروط والمؤهلاتو  ،بها المحيطةوواجباتها ومسؤولياتها والظروف  الوظيفةالمعلومات عن 
وكذا تحديد المعارف  الوظيفة لهذه النموذجي الأداءمتطلبات  أي ،بنجاح لأدائها المطلوبة

 الوظيفة وأمن خلال وضع مواصفات شاغل المنصب  بفعالية الوظيفة لإنجاز المطلوبةوالمهارات 
 3.الأداءومعدلات  وأهدافها

 تالوظيفة، مواصفا )وصف أهمها: الوظيفةتستعمل عده طرق لتحليل في هذا الإطار و   
 لها باختصار: الأهداف( وسنتطرق ، دليل النتائج تحديد الوظيفة
  :الوظيفةوصف  .1

 ضوحو وذلك ل المؤسسة،في  وظيفةوصف دقيق لكل  إعداد الوظيفةيقصد بوصف حيث  
يحتوي على معلومات  إننموذج وصف هذه الوظائف يجب لكل منها، و  اللازمة الاحتياجات

                                                 
 .76عبد عز الدين، المرجع السابق ص 1
 .40بلال جغري، المرجع السابق، ص 2
 .16ص  ،المرجع السابق ،شيباني فوزية 3
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، ةالسلطلها، خطوط  الأساسية، الواجبات الوظيفةمن  الغاية أو، الغرض الوظيفة: اسم أهمها
 .والبشرية المالية الوظيفةمتطلبات 

   :الوظيفةمواصفات  .2
المعلومات  فةعر وذلك بتحديد م ،وفقا لوصفها الوظيفةتحدد مواصفات حيث  

و والغرض من هذا التحديد للمواصفات ه الوظيفة،الواجب توافرها في شاغل  والمهارات والسلوك
 وجه. أكمللى ع بأعبائهاللقيام  لتأهيلهتمهيدا  الوظيفةتغلب على الضعف والنقص في شاغل 

   دليل النتائج: .0
 الإنتاج يادةز  إلىوبالتالي  ة،الكفاء زيادة إلىونقصد به تلك الجهود والنشاطات التي تقود  

ث تعطي حي الأولويات،يتم وضع نظام  الأساسوعلى هذا  ة،صور  بأحسنلخدماتها  الإدارةوتقديم 
على سبيل و  وحيوية أهمية الأهداف أكثرتحقيق  إلىالتي تؤدي  والنشاطاتللجهود  الأكثر الأهمية

 أو الإنتاج يادةز  التكلفة،: تخفيض ليةالتاتتضمن النشاطات  إنالمثال يمكن لخانه دليل النتائج 
 1.تحسين الاتصال ...الخ المردودية،

 :الأهدافتحديد  .4
حيث  ،وتحديد مواصفاتها ودليل النتائج الوظيفة،بعد وصف  الأهدافمرحله تحديد  تأتي 

في  التي يشغلها والتي يطمح بالوظيفة المتعلقة أهدافهيقوم بتحديد  أنيطلب من كل موظف 
 كان مستوى قدرات الموظف الخاص بالتكامل : إذاالمثال على سبيل التالية، السنةي تحقيقها ف

فق ومسايره العمل توا إلى الإدارة رؤيةحينئذ بينما يهدف  التكنولوجيةالمتغيرات  والاحتفاظ بمسايرة
 لىإفي المستقبل في هذا المجال يحتاج  الكفاءةجنب مع التكنولوجيا فان مستوى  إلىجنبا 
 2زيز.التع
 
 

                                                 
 .46ص  ،المرجع السابق ،بلال جغري  1
 .570ص، 1661القاهرة، ،دار الفجر للنشر البشرية،الموارد  تراتيجيةاس ،عبد الحكيم الخزامي 2
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 تحليل الموظف :ثالثا
 متوقعةال أو الحالية وظيفته لأداءومدى تناسبه  ،تتبع المسار الوظيفي لكل موظف أي  

 إلىيحتاج  كان الموظف فائدةمعرفه  إلىويهدف هذا النوع من التحليل  ،ليهاإالتنقل  أو للترقية،
يل على ن التحللنوع مويتصف هذا ا ،التي يتضمنها والأنشطةوتحديد نوع التكوين  ،تكوين

المعارف بواجباتهم ووظائفهم ثم تحديد نوع المهارات و  أدائهمبهدف تحديد طريقه  ،نفسهمأالموظفين 
 1.المستقبليةو  الحاليةالتي يجب تنميتها والسلوك اللازم تبنيه حتى يتوفر شروط ووظائفهم 

 لتكوينية،الى الاحتياجات ع التعرف في كبيرة أهميةالرؤساء الموظفين ذات  أراءكما تعتبر   
ن المطلوب ونوع التكوي ،تحديد نقاط الضعف في مرؤوسهم ةنهم بحكم وظائفهم يمكنهم بسهوللأ

 لقيادةاصادره من رؤساء يتحلون بصفات  الآراءتكون هذه  أنحيث يجب  ،لهم للتغلب عليها
كل منهم  رأسهايالذي  التي يمارسونها وان يسود الجهاز الوظيفة في التخصصية والكفاءة السليمة

 وطبيعية. سوية إنسانيةعلاقات 
  التكوينيةتصميم الاحتياجات  :الفرع الثاني

 يركزسفان من الضروري تحديد المجالات التي  الأهداف،يتم تحديد وتوضيح  أنبعد ف 
تترجم فيها  ةوهي مرحل ،بتصميم محتوى التكوين العمليةتسمى هذه حيث  ،عليها محتوى التكوين

 من خلال وضع مخطط ةخطوات عملي إلى التكوينيةحيث يتم تحويل الاحتياجات  ،قتهاساب
  يلي: المخطط ما هذا ويتضمن 2،صراحة 7 المادةوالذي نصت عليه  ،لتكوين والبدء في تنفيذه

 
 
 

                                                 
، 0الجزائر ةعجام السياسية،قسم العلوم  ،ماجستير ، مذكرةالوظيفي الأداءعلى فاعليه  وتأثيره الإداري التكوين  كريم، قروف 1

  .14، ص 1651/1650
يندرج مخطط التكوين وتحسين المستوى  أنيجب " :نهعلى أ 60/، 61 رقم من المرسوم التنفيذي 65ف/67 المادةنصت  2

 .البشرية"في اطار تسيير تقديري للموارد  السابقة 0 المادةوتجديد المعلومات المنصوص عليه في 
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  البرنامج التكوين أهدافتحديد  أولا:
 أداءوى تغيير في مستبما يراد تحقيقه من  مرتبطةتكون  أن الأهدافيراعي في هذه  حيث  

 طارإواقعيه ويمكن تحقيقها في  الأخيرةن تكون هذه أو  الإدارة، أهدافوكذا  ،الموظفين وسلوكهم
 والزمن المخصص للتكوين. الإمكانيات

 ما يلي: إلىيهدف  يفالبرنامج التكوين  
  الوظيفي أدائهالمعلومات المتكون ومعارفه لتحسين  ةتنمي. 
   ة.اكتسابه قيما واتجاهات جديده نحو مواقف معينتطوير ملاك المتكون و 
  .1تزويد المتكون بمهارات جديده في مجال تخصصه 

 تحديد محتوى برنامج التكويني ا:ثاني 
ومن  ،نينالمكو  طبيعةمع  متناسبةتحديد محتوى البرنامج التكويني  ةتكون عملي أنيجب  

 مج مبادئ أهمها:البرنا محتوى  صياغةالتكوين وعند  ونوعية مستواهمحيث 
  ن  أكثرالتركيز على المكَوَن   .من التركيز على المكَو ِّ
 بين المكونين الفرديةالفروق  مراعاة. 
 إيجابية.وتعزيز اتجاهات وقيم  ةمهارات محدد ةمجموع إبراز 
   التطبيقية العملية الناحيةو  النظرية ناحيةالجمع من. 
 ات معنى لهم.من واقع المتكونين وذ المستمدة المادةتكون  أن 
  التكويني للبرنامج المقدرتتناسب والزمن  أن. 
  2البرنامج.تناسب مستوى المتكون الذين سيشتركون في  أن 

 
 

                                                 
ماجستير في علم ة مذكر  ،الجامعية بالمؤسسةالموظفين  أداءودوره في تحسين  الخدمة أثناءالتكوين  ،بوقطف محمود 1

 .76ص  ،1657/ 1650 ة،بسكر  ،مد خيضرجامعه مح ،الاجتماع
 .75، صنفسهالمرجع  2
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 لتكوينل المناسبة الأساليباختبار  :ثالثا
كونين بصوره المت إلىهي الطرق التي يستخدمها المكون لنقل المنهج التكويني  الأساليب أن  

يساعده  المناسب والذي التكويني الأسلوبيختار  أنالمكون المتميز  علىالمطلوب، و  الأثرتترك 
ومن أهمها: المستوى الإداري للتكوين، عدد التكوين، موضوع  التكوينية الدورة أهدافعلى تحقيق 

 ي.حة، وميزانية البرنامج التكوينشهر ...(، الإمكانيات المتا أسبوع،التكوين، فترة التكوين )
 :يما يلساليب الأكثر استخداما نذكر الأجملة ومن  

 أسلوب المحاضرة: .1
وهي من أسهل الوسائل زيادة للمعلومات خاصة مع كثرة عدد المتكونين وقلة إمكانيات  

التكوين، كما ينبغي أن تكون المعلومات التي تقدم من خلالها جديدة بالنسبة للمستمعين بقدر 
ريقة مفيدة كما تعتبر طبالنسبة لمستوى المتكونين، مقبولة الإمكان، وان تكون أفكارها منطقية و 

 1الانتباه. الإثارة
طريقة المحاضرة مناسبة حين تتناول المبادئ وتقدم المعلومات العامة والقواعد وتعتبر  

، لأن سياستهاو للموظفين وتهتم بعض المؤسسات بأن يعرف الموظفين الجدد بها تاريخ المؤسسة 
رة التي المحاضقدير المؤسسة ويعتزون بها، وكمثال على ذلك نجد: ح لهم تمثل هذا العمل يتي

التي تمت في جامعة محمد  إدارييناحمد بوطرفاية رفقة مسؤولين رئيس الجامعة قام بها 
وظيف خريجي الت للأساتذةخيضر بسكرة حول دورات التكوين الخاصة بالمرافقة البيداغوجية 

 2الموسم الجامعي.
 
 

                                                 
 .101ماجد راغب الحلو، المرجع السابق، ص 1
 يوم: "،2626/2621 خريجي التوظيف الجدد للموسم الجامعي للأساتذةالمرافقة البيداغوجية "ـ الدورة التكوينية الخاصة ب 2

ع تاريخ الاطلا، 1616/1615بسكرة السنة  ،جامعة محمد خيضر، الحياةكلية العلوم الدقيقة والعلوم الطبيعة و ، 1615جوان 51
 .16:16، الساعة: 1615جوان 5: على الدورة
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 اقشات:والمن الندواتأسلوب  .2
يعتبر هذا الأسلوب )المناقشة( تدريبا ذهنيا للموظفين، حيث يتبادلون الآراء ويناقشون الحجج  

، ويدافعون ويقنعون، وهم في كل ذلك يستعملون خبراتهم ويستعينون ويعارضون  ويؤيدون 
رة دبالمعلومات التي بحوزتهم، ومن مميزات المناقشة أنها تثير الأفكار وتنشطها وتنمي عندهم ق

 الإدلاءو التحليل والمقارنة لذلك يجب أن تكون موضوعة بطريقة تحفز المتكونين على التفكير 
 بالآراء والاستماع لآراء الغير.

أما الندوات فالدارسين يشتركون في بحث معين فكل مشترك أو دارس يقوم بدراسة جانب  
لآراء ء الغير، كما يتم عرض امعين من الموضوع ويكتب تقريرا عنه، وفي الندوة يستفاد من آرا

كما هو الحال بالنسبة لندوات أساتذة التربية والتعليم الغير مثبتين في مناصبهم  1والمناقشة حولها.
دائهم في أ سيم والتثبيت في وظائفهم أن كانالوظيفية، حيث تعقد لهم ندوة تفتيشية بغرض التر 

 .عد مناقشة آراء اللجنة التفتيشيةالمستوى المطلوب ب
الندوة الافتراضية الدولية لجائحة كورونا وتأثيراتها على منظومة : مثالوكمثال أيضا نجد  

الخدمات المجتمعية داخل المدن الجزائرية تمت على مستوى جامعة م خ بسكرة كليه العلوم 
 أداءييم بهدف تق آخرينوالاجتماعية بحضور رئيس جامعة احمد بوطرفاية ومسؤولين  الإنسانية

 جانب العمل على تحديد نوعية ومستوى  إلى وأثارها،مات المجتمعية في ظل تفشي الجائحة الخد
 الخدمات وتنوعها داخل المدن.

 البحوث الميدانية:  .0
بعمل أبحاث ودراسات في مواقع العمل ذاتها ويستمدون معلوماتها من  المتكونينوفيها يقوم  

لا توجد  التي قد قالحقائفون من خلالها على الملاحظة والمعاينة ومن الموظفين أنفسهم، ويتعر 
في الكتب والوثائق، ويتمرنون بها على كيفية مواجهة مشاكل الوظيفة، كما انه يتضح بقيام 

                                                 
 .71بوقطف محمود، المرجع السابق، ص 1
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يجاد  المتكون بدور فعال في العملية التكوينية بالإضافة إلى اكتساب خبرة في اتخاذ القرارات وا 
 1الحلول المناسبة للمشاكل الإدارية المدروسة.

سي للهندسة الزراعية والمتكونين في ذلك المجال، يتطلب منهم ر ادأن  على ذلك نجد مثالاو 
ازه للمشروع المتطلب إنج معقمةدراسة نظرية  بعدالتنقل إلى المكان المناسب لإجراء تجاربهم 

 جراءإنوع من النبات أو البذور في مناخ غير الذي اعتادت عليه، فيجب عليهم  مثل: ،للزراعة
دراسة تحليلية للتربة وكذا مناخ ... الخ، وغيرها من العوامل التي من شأنها المساعدة في نجاح 

 هذ المشروع، ويجرون تجاربهم مع الإبقاء على معاينتها وملاحظتها للوصول إلى نتائج أدق.
 : الأدوار تمثيل .4

قف، و أسلوب تكويني يقوم على شكل عرض تمثيلي قصير، لتجسيد وتشخيص مشكلة أو م 
وهو يجمع بين المناقشة والشرح، حيث يقوم المكون بعرض مشكلة والخلفية العلمية لها ومبادئها 

الواقع  بتنفيذه، وهذا بطريقة ما هي المحاولة لتقليد ايقومو  أنثم يعطي المتكونين مثالا علميا على 
الات لطريقة حوذلك بأخذ المشكلة من الواقع وتكوين الدارسين على مواجهتها، وتناسب هذه ا

معينة، ومن أشهر نماذج تمثيل الأدوار وهي تكويني على الإدارة المقابلات الشخصية والتكوين 
 2على حل المشاكل والعلاقات العامة.

 :ةحال دراسة .5
راءه ويطلب من المشاركين ق ،تستدعي اتخاذ قرار ةوصفا مكتوبا لحال الأسلوبيتناول هذا  

نجاح هذا  ويتطلب بشأنها، الاقتراحات وتقديم ،وتحليلها ةالمشكلودراستها بتشخيص  الحالة
 لعمليةا بالمشاكل أو جهةالنظرية من  المعرفةمن ة معقول أرضيه المتكون تكون لدى  أن الأسلوب

 .أخرى  جهةالتي تواجهها المؤسسات على ارض الواقع من 
 

                                                 
 .101ماجد راغب الحلو، المرجع السابق، ص 1
 .70ص  ،المرجع السابق ،محمود موسى أسامة 2
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ل ايات مدخ"الكفاحدى مؤسسات التكوين ندوه تحت عنوان  تنظيم المثال: سبيل علىو  
بغية  لندوة،اهذه  الله( أعمال )عبد الإعداديبالتعليم الثانوي  أستاذتابع  حيث "لتجديد التعليم
ناهج مدخل الكفايات في بناء المخصوصا انه تم اعتماد  التربية،علوم  مجال فيتحيين معارفه 

ا نعمل اللقاء وم وس ما قدم في" ليس هناك فرق ملماللقاء صرح عبد الله  نهايةعند الجديدة" و 
 ."به
 :أهمها التاليةنقوم بالخطوات وعليه  

 وراءها. التي قد تكون  الأسبابتصريح عبد الله مبينا  يتضمنها التي الإشكاليةوضع  .أ
لتكوين ا أهميةوكذا  الندوةموضوع  ونجاعة المتانة بين الحالةمنهجيه هذه  دراسةمن خلال  .ب

 .المهنيةفي تطوير الكفايات  المستمرة
 .ةتكوينيالو  التربويةمن جوانبها  الإشكاليةتراح حلول علميه لمعالجه هذه اق .ت
 ةحديد زمان ومكان التكوين وميزانيت :رابعا

 الإجمالية دةالمعمليه التكوين من  لإجراء بتحديده المؤسسةتقوم  ،لزمان التكوين بالنسبة 
وتناول  ة،الراحوفترات  ،ايتهاونه التكوينية الدورةتاريخ انطلاق  ومن حيث ،…(أسابيع،  أيام،)

 هدافأ بناء على  الأزمنةويتم تحديد هذه  ،خلال اليوم الواحد المبرمجةالوجبات وعدد الساعات 
 1والعلمي للمتكونين وارتباطات المتكونين. الإداري والمستوى  التكوينيةالبرامج 

 ،التكوين تم تحديد مكاني ما فعادة المؤسسةقرار  إلىيعود فإنه  التكوين،لمكان  بالنسبةأما  
ومن مميزاته انه يجمع عدد  ،وهو ما يعرف بالتكوين الخارجي ،خارجها أو المؤسسةداخل  إما

 2.لتبادل الخبرات والتجارب الفرصةواحد مما يتيح  آنالمكونين في  من كبير

                                                 
، 1663/ 1664 باتنة، ،جامعه الحاج لخضر ،في علوم التسيير ماجستير كرةمذ ،تخطيط المسار الوظيفي ،بوراس فايزة 1

 .64ص
 .74ص  ،السابق المرجع محمود،بوقطف  2
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ته وملائم ،والسكون  والراحة ة،سعالو  ،والضوء التهوية،كما يشترط في مكان التكوين توفر  
ومن  ،تكوينمراكز ال إلىتنقل العمال  ةويساعد تحديد المكان التكويني في تسهيل عملي المكانية،
 .المؤسسةوالتكوين داخل  للدراسةيكون هناك مراكز  أن الأفضل

مكانيات التكوين أهدافويتم اختيار الموقع المناسب للتكوين حسب   ان كان ف الإدارة، وا 
نشاطات  تريد تنفيذه الإدارةكانت  إذا أما ،نفسها الوظيفةضمن  ميت الوظيفة، تكوين هوالهدف 

تقييم  وأاختار مراكز التكوين خارجيه  الوظيفةعلى سير  تأثيرودون  ة،مستمر  ةالتكوين بصور 
 1مركز تكوين خاص بها.

يكون التكوين الذي يخضع له عون  أنيجب  المدنية الحماية أعوانفي تكوين  ،ذلك مثال 
نظريات  من اكتسبتطبيق ما من حتى يتمكن وذلك  ،المتربص في موقع الحدث مدنيةال الحماية
حتى  ،في المكان المناسب لذلك إلالا يكون  الغرقى إنقاذ أوالحرائق  فإخماد ،الواقع أرض على

 وظيفته. أداءفي  أكثريكتسب المتكون خبره ومهاره تمكنه في الاستمرار والتطور 
 للأخر،كوين امج تنمن بر تختلف  التكوين تكاليف، فنجد أنه لتكوينا ةميزانيل بالنسبةأما  

التكوين  ةويتم وضع ميزاني ،ومتفق عليها لتقدير هذه التكاليفة مختصر  ةحيث لا توجد طريق
 2:أهمهااعتمادا على عده عناصر 

   الحاسوبية، التكوينيةوالبرمجيات  التكوينيةتكاليف الكتب والمواد 
   مثل مكان التكوين واستئجار بعض التجهيزات التكوينيةتكاليف التجهيزات، 
  ونفقات المكونين أجور، 
 تكاليف وانتقال المكونين وكلفه معاشهم خلال التكوين، 
   التكوينية،تكاليف تحليل الاحتياجات 

 

                                                 
 .04ص ،المرجع السابق كريم، فاروق  1
ي علم النفس دكتوره ف أطروحة ،لدى اطارات شركه سوناطراك ةتسيير المهارات التسييري واستراتيجية التكوينبزايد، نجاه  2

 .561ص  1655/ 1656عه وهران، جام
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   السكرتارية، وأعمال الإداريةالمصاريف 
   الوظيفةى وقت التكوين والتوقف مؤقتا عل نتيجة الماديةتكلفه الخسائر 
   1 على التكوين ومراقبته. بالإشرافتكاليف خاصه 

عداداختيار  :خامسا  والمكونين التكوين وا 
 إلىق في تصميم برامج التكوين وسنتطر  المهمةيعد اختيار المكونين والتكوين من العناصر  

 كل عنصر على حده فيما يلي:
وتهدف  الأولى، درجةبالعمليه اتصال بر تعت التكوينية المكونين، فإن العمليةبالنسبة لاختيار  

وصيل ت ةمن سلام التأكدلذلك يجب  ،من يستقبل المعلوماتمعين في تأثير إحداث إلى أساسا
لدى  وذلك بتوافر مقومات وخصائص رئيسيه ،بها وقناعتهوفهم المكون لها  التكوينية، الرسالة
المعارف  على توصيل الآخرين، القدرةوك على سل السيطرة القيادية، إمكانية القدرة: أهمهاالمكون 

 2.إليهمعلى الاستماع  والقدرةالمكونين  إلىوالمفاهيم 
تكوين قد  إلىان اختيار الموظفين الذين يحتاجون ، فالمتكونين وا عداداختيار أما بالنسبة  

مج البرنا المناسب في يوضع المتكون  أن الأن بقي التكوينية،تم في مرحله تحديد الاحتياجات 
  :التاليةالمناسب وذلك وفقا للمعايير 

 أوه الاختيار الدقيق لفئ  يعتمد تصميم برنامج التكوين على  حيث: الاختيار الدقيق .أ
 بالتكوين وذلك لـ: العتبةالمستوى 

دماجلتكوين  - وكذا  ،وخدماتها وهياكلها ومسؤولياتها بإدارة )تعريفهم العاملين الجدد: وا 
 .(ةمصلح أو إدارةبكل  الخاصةالمهام 

ديده لتهيئهم لوظائف ج أو أداءهموذلك يتضمن ) :الإدارةلتغيير سلوكيات الموظفين في  -
 على المدى الطويل(.

                                                 
 .66ص ،سابقالمرجع البلال جغري،  1
 .515بدوح غنية، المرجع السابق، ص  2
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مع احتياجاتهم  تتلاءمالتي  الأنشطة مختلف المستويات: على الإداريينلتهيئه  -
 وشخصياتهم

درات في توصيل ق الذين لديهم موظفيهابتكوين بعض  الإدارةتهتم  حيث المكونين:لتهيئه  -
 1المعارف.

لتحديد عدد المناصب المطلوب شغلها وذلك في  الإدارةالتزمت  حيث عدد المتكونين: -
وتحقق  2،المتعلق بالتكوين وتحسين المستوى  ،61/ 60من المرسوم رقم  7المادة نص 

 ذلك عن طريق تقدير عدد الموظفين الجدد وعدد الموظفين الحاليين الذين يتركون وظائفهم
  وعدد المكونين الذين سيتفوقون في البرنامج التكويني.

أهمها: هم ل المناسبة الوظيفةتسمح لهم بقبولهم في  لمعايير المتكونين ضعويخكما  
 ةومتطلبات خاص الجسمية،، المهارات فيزيولوجيةوجوانب  ،وسلوكيه إدارية معايير

 لخ.طول. الوزن. النظر. السمع...اكال
 فيذ وتقييم البرنامج التكوينتن :لفرع الثالثا
بعد مرحله  تأتيو  ،تكوين الوظيفيلهم المراحل لأ الوظيفي من  التكوين برنامجيعتبر تنفيذ   

رحله على موعليه سنتناول كل  ،منه المرجوة للأهدافتحقيقه  صحةتقييم برنامج التكوين ومدى 
 فيما يلي: حدي
 تنزيل برامج التكوين أولا:

 سواء كان هذا البرنامج داخل ،تنفيذه ةمرحل تأتي برنامج التكوينتصميم  ةبعد مرحل  
 في المكان والزمان المحددين سابقا. التكوينية الدورةخارجها مع الالتزام بعقد  أو المؤسسة

وحتى  ،دانياالبرنامج وتجديده مي إدارة مرحلة أنهاتنفيذ البرنامج التكويني في  ةوتتمثل مرحل  
م في جميع والتحك ،على تنفيذ البرنامج المشرفة الإدارة قدره مثل:، عوامل عدهينفذ يعتمد على 

رنامج المكونين ونوع ومحتوى الب ونوعيه ،والمادية( )البشرية التكوينية بالدورة المحيطةالعوامل 
                                                 

 .560المرجع السابق، ص بزايد،نجاة  1
 ، المصدر السابق.61/  60من المرسوم التنفيذي رقم  7انظر المادة  2
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 ،مدرجات ،قاعات الاجتماع )أقسام،لعقد الجلسات  اللازمةتوفير القاعات  إلى بالإضافةالتكويني 
 الاسمية وضبط القوائم المساعدةوتنظيم طريقه جلوس المتكونين وتوفير الوسائل  ،…(، مخابر

وفترات  لراحةاوفترات  التكوينية،وكذا تنظيم وقت الجلسات  ،عليهم اللازمة الأدواتوتوزيع  ،لهم
تضبط وتوكل لمجموعه موظفي  أنكل هذه الظروف يجب  الإقامة، وأماكنتناول الوجبات 

 1.التكوينية الدورة أهدافمن اجل نجاح وتحقيق  وميةالي لمتابعتها
ى التكوين سوف يعتمد عل ةتكون عليه عملي أنفان الشكل الذي ينبغي  أخرى، جهةومن  

سبيل  ىفعل ،التكوين ةعملي أهدافوعلى  ،الذين سوف يتم تكوينهم الأشخاص أوالموظفين 
 تتعلق بتعريف الموظفين الجدد اضأغر ذا كان المتكون من اجل تحقيق إما  ةفي حال المثال:

دد من ع  عمليه التكوين من برنامج داخلي يشتمل على: تتألف أنمن المتوقع بالوظيفة، ف
 شتملت أنفمن المحتمل  الأخرعلى الجانب  أما  ،آخرينمع موظفين  والمناقشةالاحتجاجات 
ورات حضور بعض الد لىإ بالإضافةهذا  المخططة، الخبرةعلى فترات من  الإدارةبرنامج تطوير 

 2.التعليميةفي الدورات  الخارجية التكوينية
 تقييم برنامج التكوين الوظيفي :ثانيا

م البرامج بتقيي الإدارةوالتي تقوم من خلالها  ،من مراحل التكوين الوظيفي ةمرحل أخرتعد   
ج التكويني البرنام فعاليةمدى  ةومعرف ،سابقا المسطرة الأهداف إلىمن الوصول  للتأكد التكوينية

 والإدارة.على كل من الموظف 
 أنمن  دالتأكيتم من خلالها  أنها: وسيلةتقييم برنامج التكوين على  ةعملي أنمع العلم  

نين لها كاستيعاب المكو  المرسومة، أهدافهاقد حققت  الإدارةالموضوع من طرف  التكوينيةالبرامج 
 3وجه. أكملوظيفتهم على  بأداءومدى قيامهم 

                                                 
 .10ص  ،المرجع السابق محمود، بوقطف 1
 .504، ص1660، الطبعة العربية الثانية، دار الفاروق للنشر، القاهرة، رد البشريةالموا إدارة، يباري كشوا 2
 .47قروف كريم، المرجع السابق، ص  3
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التقييم للبرنامج التكويني تقوم على عنصرين  إن عمليةومن خلال ما سبق يمكن القول  
 مهمين وهما:

 :التكوينيةتقييم الطرق  .5
برنامج  لىإفي عمليه التكوين من اجل الوصول  المؤسسةالتي اتبعتها  بأساليب الأمريتعلق  

 في: والمتمثلة التكوينيالبرنامج فاعليه  زيادةوذلك وفقا للعوامل التي تساهم في  ،تكوين جيد
  للتكوين السابقة بالخبراتمدى ارتباط البرنامج. 
  التكوينية العمليةالموجود في مراحل تنفيذ  التسلسل مدى. 
  للمؤسسة البيئيةعلى الظروف  التأثيرمدى مساهمه البرنامج في. 
   ومتعددةعديده  وأساليبمدى استخدام البرنامج لمداخل. 
   التكوين ةالموظفين في عمليمدى مشاركه. 
 الإيجابيوالحوافز لتعزيز السلوك  المكافآتتوفر  مدى. 
 .مدى وجود نية من التعلية برنامج 
  يواجههاالمشاكل والمعوقات التي  ةالتي يقدمها البرنامج في معالج المساعدةمدى 

 1.المتكونين
 تقييم كفاءه المتكونين: .2

كونه يوضح  ةالأهميوتظهر هذه  ،خطط التكوين في مامه جزءا المتكونين كفاءةيعتبر تقييم  
 لى ماع مسبقةيحكم بصوره  أوفهو يوضح  لا، وبالتاليأم  ناجحة الأخيرةكانت هذه  اما إذلنا 
ج التكويني البرنام فعاليةلا، كما يوضح لنا مدى  أمكانت نفس البرامج ستنجح في المستقبل  إذا

 2المتوقع القيام بها مستقبلا.والتي تفيد في تحسين وتطوير البرامج 
 لتقييم التكوين هدفين رئيسيين هما:   

                                                 
 550نجاه بزايد، المرجع السابق، ص  1
 .557، صنفسهالمرجع  2
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 وهو  ،ةالمرسوم الأهداففي التكوين ونجاحها في تحقيق  ةمعين ةطريقنجاعة مدى  ةمعرف
 ما يصعب تحقيقه بسهوله.

  المشرفين  وذلك لغرض لفت الانتباه ،التكوينية الفترةالعمل على تدارك النقص الملحوظ في
 .أثارهاكز العمل لهذه النقائص من اجل تداركها والتقليل من في مرا

كانت  ذاإمنطقيا بسؤال حول ما  تبدأ ،ةتقييم التكوين على خطوات متسلسل ةوتمر عملي 
تقييم  إلىحتاج كل البرامج قد لا ت أنيعني  التساؤلوهذا  ،لا أمبرامج التكوين سيتم تقييم فعاليتها 

نه أباف الاعتر  ضرورةتقييم شامل يلي ذلك  إلىتحتاج  ةمر  لأول ةالمطبق الحديثةفي البرامج 
 باختلاف برامج التكوين تختلف طرق التقييم فعاليتها.

لتكوين يركز على مساهمه برنامج ا أحدهما ،ثلاث طرق لتقييم برامج التكوين إلىوسنتعرض  
 ةات جديدقيس اكتساب خبر ت والثانية ،ةفي القضاء على مشاكل معين أو ،الإدارة أهداففي تحقيق 

ميم المنهجي تص ةثم تأتي مرحل ،المتكونين حول برنامج التكوين أفعالي وردود أر  وأخيرا ،وتعلمها
 كانت ما إذا واستخلاص النتائج حول ،وتحليله الخاصةبعدها جمع البيانات  ،التكوين فعاليةلقياس 
 1.لمستقبلأخيرا وضع توصيات خاصة باو  ،فعالة أم لا التكوين، برامج

 :أهمهاالتقييم للتكوين الوظيفي باستعمال عده طرق  إجراءويمكن    
 تمارةاستقوم على تصميم  الإدارات ةلبيأغفي ة شائع ةطريق وهي المشاركين: أراء .أ

 ،الموضوع أهمية ،المدة بالتكوين كالمحتوى، الخاصةلتقييم مختلف الجوانب 
 المكون...الخ.

وذلك  ،ةلا يقيم البرنامج التكوين بدق نهأ إلا ،التنفيذ بسيط وسهل أسلوبوهو        
 2المشاركين وهذا ما يجعلها غير موضوعيه. آراءلاختلاف 

                                                 
   .014، ص5664، الإسكندرية، الإداريةالتنمية،  ، مراكزالبشريةالموارد ماهر،  احمد أحمد 1
  .564ص ، 1667 ة،، قالمالجامعةالنشر ة مديري ،البشريةالموارد  إدارة ،يله حمداوي وس 2
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ساب من تغير سلوك المشاركين سواء باكت الحالةفي هذه  التأكديتم  تغير في السلوك: .ب
سلوك المشاركين وتقييمه سواء بتوجيه  ارات واتجاهات جديده ويتم ملاحظهمه

 لرؤسائهم. أولهم  الأسئلة بعض
بعد فتره  شاركالم أداءيقوم المسؤول في هذا التكوين بتقييم  فعلا:التكوين المحقق  .ت

تي تهدف البرامج ال ةفي حال الأسلوب هذا تطبيقويمكن  ،السابق تكوينيه ومقارنته
 1.الموظف أداءعلى  ةتنعكس مباشر  ةتزويد المشارك بمعارف ومهارات محدد إلى

وذلك عن  سةالمؤسوخطط  أهداففي تحقيق  وأثرهم قياس نتائج البرنامج التكويني حيث يت  
الوصول  إلى ىأدوبعد التكوين وهل  ،بين وضعيه قبل التكوين المقارنة أسلوبطريق اعتماد على 

 لخدمةاتحسين  أو الإنتاج ةبزياد متعلقة؟ التي قد تكون المحددة والمؤسسةالموظف  أهداف إلى
 . الخ... العمومية

ضع الخ( ت… سياسيةازمه  ،الطوارئ  )حالةيؤخذ بعين الاعتبار تدخل عده عوامل خارجيه و     
 نشاط تكويني. أييحققه  أنعلى ما يمكن  ةغير واقعي أعباء

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
 ،وهران ةمع، جاالتجارية، مذكره ماجستير في العلوم الكفاءات في قطاع الوظيف العمومي ةالتكوين وتنمي إدارةلخضر، دولي  1

 .564ص  ،1664/ 1660
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  :الأولالفصل  ةخلاص
اكتساب الموظف  إلىتهدف  ،ومستمرة ةمنظمة ن التكوين الوظيفي عمليأنستخلص ب     

 أهميهى كما تتجل ،التي يشغلها الوظيفةمع  يتلاءموتوجيه سلوكه بما  ،ماتالمهارات والمعلو 
ي تقديم ف العمومية الإدارة أداءورفع كفاءته ومن ثم تحسين  ،الموظف الأداءالتكوين في تحسين 

 .خدماتها للمجتمع
علق المت 61/ 60رقم  التنفيذي له المرسوم أقرهاالتي   أنواعه  كما يمر التكوين بمختلف    

من تحديد  أدتب ة،ومهم مترابطةبالتكوين الموظفين وتحسين مستواهم وتجديد معلوماتهم بمراحل 
تطلبات ملتحديد  ،الوظيفةوالموظف و  الإدارةالتي من خلالها تحلل فيها  التكوينيةالاحتياجات 

 ةثم مرحل، ابقةالس المرحلةتصميم البرنامج التكويني على ضوء تخطيط و  ةمرحل تأتيثم  ،التكوين
، والتي تمكننا نيلبرنامج التكوياتقييم  ةمرحل تأتي وأخيرا ،وضع البرنامج التكوين في حيز التنفيذ

.والتدخل لتداركها السابقةمراحل ت البوالفجوات التي شا الأخطاءهم أ  ةمن معرف



 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

 

 الفصل الثاني:
تنظيم وتقسيم التكوين الوظيفي في " 

 " الجزائرية الإدارة



 التكوين الوظيفي في الإدارة الجزائريةوتقييم تنظيم                                                                         ثانيالفصل ال

 

 
10 

 

 

تسيير ة يفيك تنظيمي يوضح إطار إلى الجزائرية الإدارةتكوين الموظفين في  ةتحتاج عملي 
، وظف المتكون تقييم الم إلى أيضا بالإضافة ،رض الواقعأ، وتحسينها وتنفيذها على هذه العمليات

ين ثحبم إلى زائريةالج الإدارةولهذا قسمنا هذا الفصل المعنون بتنظيم وتقسيم التكوين الوظيفي في 
 أما ،ائريةالجز  لإدارةاتنظيم دورات التكوين في  لإجراءات الأولحيث خصص المبحث  ،رئيسيين

 .تقييم عمليات التكوين الوظيفي هتناولنا فيفالمبحث الثاني 
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 الجزائرية الإدارةتنظيم دورات التكوين في  الأول: إجراءاتالمبحث 
وم وذلك وفق ما يتضمنه المرس ،تنظيم دورات التكوين إجراءات الأولفي المبحث سنتناول     

حيث سنتناول خلال المطلب  ة،رئيسي إجرائيةبحيث يتضمن ثلاث مطالب ، 60/ 61التنفيذي 
وفي المطلب الثاني سنتعرض في  ،المتعدد السنوات أوالمخطط القطاعي السنوي  إعداد الأول
 في المطلب الثالث خصص لتقييم وتتويج عمليات التكوين. أما ،فتح دورات التكوين كيفية

 الجزائرية الإدارةليات التكوين في عم إعداد كيفية الأول:المطلب 
 ذاتخاب المعنية العمومية الإدارةتق اتبط ومرهون على عمر تنظيم مخطط التكوين  ةعمليإن  

طلب في هذا الم ، وسنتناولوفقا للتنظيم المعمول به الشأن،في هذا  اللازمة الإجراءاتجميع 
يث خصص ح أساسيه،ثلاث فروع  ئريةالجزا الإدارةالتكوين في  ةعملي إجراءاتالمعنون بكيفيات 

 ناول فيهنت الفرع الثاني أما ،المتعدد السنوات أوالسنوي  أوالمخطط القطاعي  لإعدادالفرع الأول 
ما ،تنظيم عمليات التكوين في الخارج  العمومية الوظيفةب المكلفة للسلطةخصص ف ،الفرع الثالث وا 

 في تنظيم التكوين.
  متعدد السنوات أوالقطاعي السنوي المخطط  إعداد الأول:الفرع 
ين متعدد السنوات في التكو  أومخطط قطاع سنوي  بإعداد العمومية والإداراتتلزم المؤسسات      

 عموميةال والإداراتمستخدم المؤسسات  أهدافوذلك وفق  ،وتحسين المستوى وتجديد المعلومات
 1.الأوليةواحتياجاتهم 

وذلك من خلال  ،61 /60المرسوم التنفيذي رقم  من 5 لفقرةفي ا 0 المادة ذلكحيث تضمنت    
 أو السنةخلال  المبرمجةعمليه التكوين  يتضمن مخططاتحدد  أن المعنية الإدارة" قولها:

 بـ: المتعلقة المقبلةالسنوات 
 

                                                 
 للوظيفةالنظام القانوني سكفالي،  العيداني، سلطانة جدو، إيمان فاطمة نظر، ا61 /60من المرسوم التنفيذي رقم  ،0 المادة 1

 .37ص  ،المرجع السابق العمومية،
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  التكوين المتخصص 
   تحسين المستوى 
  تجديد المعلومات 
 بـ: المتعلقةالمعلومات  إلى بالإضافة 

 الأولي،التوظيف  أيناصب المطلوب شغلها عدد الم 
 عدد الموظفين المعنيين بهذه العمليات، 
   المعنية، التأهيلمناصب 
   مؤسسه التكوين أومؤسسه، 
  .1"التكوين الذي يتضمن هذه العمليات 
 قرتأالمتعدد السنوات التي  أومخطط القطاعي السنوي  إعداد كيفية المادةيتضح من نص      

 ةالأولي والأهدافوفق متطلبات  ،وتنظيمه بإعداده العمومية والإداراتؤسسات الم بإلزامية
 .العمومية والإداراتلمستخدمي هذه المؤسسات 

تتمثل في تحديد عدد  ةمسائل مهم اثأرهذا النص  أنوبناء على ما سبق يمكن القول  
ترشيد نفقاتها  لىإمما يؤدي  ،التكوين ةبميزاني يتم ربطها والتي ،العملياتالموظفين المعنيين بهذه 

لذي يحتضن في التكوين ا ضئيلة ةبميزاني ةمقارن عاليةيكون عدد المتكونين بنسب  أنفلا يعقل 
 لألياتااستخدام  إلى بالإضافة ،يراعي تخصص كل من المكون و المتكون  أنهذه العمليات يجب 

 الحديثة.
ن من الموظفي ةمجموع ةد ترقيلا غير، فعن الترقيةتخص  المعنية التأهيلمناصب  أما 

ين يقابلها عدد الموظفين الخاضع التأهيل مناصب عدد إلى تكوين متخصص، ومنهستخضعهم 
 ،تي تقدمهاالخدمات ال ةتوافق ونوعيبما ي ةمعنيالمؤسسات الويتم ذلك في  ،للتكوين المتخصص

 نين.وتطوير مهارات الموظفين المكو  ،أداء ةالتكوين المتخصص لترقي ةمع نوعي

                                                 
 ، المصدر السابق.61/ 60 رقم من المرسوم 0 المادة 1
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هذا تبنى حيث تم  1البشرية،تسيير تقديري للموارد  إطار المخطط فيهذا  إدراجكما الزم  
 وأتممن  60 المادة أحكام  والذي عدل 510،2/ 61في المرسوم التنفيذي رقم  الأخير لأول مرة

المتعلق بتحرير بعض القرارات ذات طابع التنظيمي ، 571/ 00من المرسوم  60 المادة أحكام
للموظف  في ذلك ما يتعلق بالتكوين الوظيفي  الفرد التي تهتم بوضعيه الموظفين ونشرها كما أو

مخطط سنوي  بإعداد العمومية والإداراتالمؤسسات  بإلزامية  65مكرر  60 المادة إضافةحيث 
المعمول  التنظيميةو  القانونية للأحكاموفقا و  المتوفرة الماليةتبعا للمناصب  ،البشريةلتسيير الموارد 

سيما ما يتعلق بـ: لا  3،ةت التي يجب القيام بها خلال السنوهذا من اجل ضبط العمليا ،بها
 الخ.، ... اعدعلى التق والإحالة ،تجديد المعلومات ،وتحسين المستوى  ،التكوين ،الترقية ،التوظيف

تجديد و وتحسين المستوى  ،السنوات للتكوين المتعددة أو السنوية القطاعيةالمخططات ف 
ي نطاق بتخطيط احتياجاتها ف العمومية والإداراتتسمح للمؤسسات  تسييرية آليةهي  ،المعلومات

 الإدارية قابةللر  أداة العمومية الوظيفةلمصالح  بالنسبةكما تشكل  ،ةالتكوين وفق لمعطيات عملي
 عليها. ةمصادقوال الإعداد ةوهذا بحكم مشاركتها في عملي ،مدى تنفيذها ةحيث تمكنها من متابع

ن تبني هذا النظام في التسيير في جانبه المتعلق بعمليات التكوين التي تقوم حيث إ 
يير على مخطط التس أولا المصادقة ضرورةسنويا يعني  بإنجازها العمومية والإداراتالمؤسسات 

  .البشريةالتقديري للموارد 
 
 

                                                 
  ، المصدر السابق.61 /60المرسوم التنفيذي رقم  من 67 المادة 1
المؤرخ في  ،145/ 00رقم  التنفيذي يعدل ويتمم المرسوم، 5661ريل فأ 16المؤرخ في  ،510 /61المرسوم التنفيذي رقم  2
 الجريدة ،الفرد التي تهتم بوضعيه الموظفين ونشرها أو التنظيمي الطابعالمتعلق بتحرير بعض القرارات ذات ، 5600جوان  1

  .10ص ، 5661ماي  6بتاريخ  الصادرة ،10العدد  الرسمية
قسم الحقوق والعلوم  ،1العدد  ،مجله الراصد العلمي ،الجزائري  العمومية الإدارةللتكوين في التنظيمي  الإطاريب، لحبليه ب 3

 .1ص، 1651 ،مستغانم ،عبد الحميد بن باديس ةجامع السياسية،
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يير تس إطارط سنوي لها وذلك في مخط بإعدادعموميه ملزمه  إدارة كل أن نستنتجوعليه     
  ة.كل سن نوحةالمم الماليةفهو عباره عن خطه تنبؤيه تضمن التوزيع للمناصب  البشريةمواردها 
  تنظيم عمليات التكوين في الخارج الثاني:الفرع 

التكوين وتحسين المستوى في الخارج المخطط القطاعي في  ةتسجيل عملي حيث إن إلزامية 
من المرسوم  0 المادة أقرتهحسب ما  ،تنظيم المعمول بهلل تتم طبقا المعنية مؤسسةال أو الإدارة

 560.1 /57الرئاسي 
بتقديم المخططات والبرامج  المعنيةالزم الوزارات ، قد 54/ 35المرسوم رقم  أن كما نجد 

للتكوين  وطنيةال اللجنة إلى الخارجللتكوين في  الوطنية اللجنة إلىوتحسين المستوى في الخارج 
بقولها:  ،560/ 57 رقم الرئاسي من المرسوم 1 المادة أيضاتضمنت ذلك  كما 2في الخارج،

تحسين المستوى في الخارج تدعى في صلب تكلف بتنظيم التكوين و  الوطنية لجنة إنشاء"
 3."ةالوطني اللجنة النص

 :ممثله أوالوزير المكلف بالتعليم العالي  الوطنية اللجنةيرأس حيث  
 الخارجيةثل وزير الشؤون مم. 
   بالماليةممثل الوزير المكلف. 
  العمومية بالوظيفة المكلفة السلطةممثل. 

في  لإقامياتنفيذ برامج التكوين عملية  المعنيةفي القطاعات  المختصة المصالحتتولى و  
 راء.لخباللمستفيدين في طور التكوين وتساعدها في ذلك لجنه  البيداغوجية والمتابعة ،الخارج

                                                 
 ،تنظيم التكوين المستوى في الخارج وتسييرهما يتضمن ،1657جويليه  0المؤرخ في، 560/ 57من المرسوم الرئاسي  0 المادة 1
 .1ص ،71العدد  الرسمية، جريدةال
 .517.ص 5635فيفري  54 ، بتاريخ4العدد الرسمية بالجريدة ، الصادر35/54المرسوم رقم  2
 .51ص ،المصدر السابق، 560/ 57من المرسوم  1 المادة 3
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والبحث  وزير التعليم العالي الحكومة إلىلتقرير سنوي يرسله  الوطنية اللجنة أشغالتتوج و     
 1العلمي.

سين برامج التكوين الوظيفي وتح بإعدادتكلف ال الوطنية على عاتقها مهمة وتتولى اللجنة 
  على الخصوص بما يلي:اللجنة تكلف  الصفةالمستوى في الخارج وتقييمه، وبهذه 

 جوتحسين المستوى في الخار  يم العام المتعلق بالتكوين الاقامواقتراح التنظي دراسة، 
 ر قامي وتحسين المستوى في الخارج التي تعبي الحاجات وفي برامج التكوين الاالفصل ف

 السنوية.عنها القطاعات 
 ارإط في المعروضةتلك  ةوعند الحاج ،اتفاقات التعاون  إطارفي  المعروضةالمنح  دراسة 

 .القطاعيةالاتفاقات 
 صاديين من قبل المتعاملين الاقت الرعايةصيغ  ةنها ترقيأتشجيع كل التدابير التي من ش

 .الأخرى  الدولية أو الجهويةالهيئات  أوالوطنيين 
  ي وتحسين المستوى ف الإقاميحول برامج التكوين  والعلمية البيداغوجيةجمع الوثائق

 الخارج.
  سين للتكوين الاقامي وتح المقبولةالشعب والفروع  ةقائم وكذا اءاقتراح مقاييس الانتق

 المستوى في الخارج.
   الاقامي كوين للت المترشحين لانتقاءعند الاقتضاء  الجهويةالسهر على تنظيم المسابقات

 2في الخارج.
  لتكوين الاقامي في الخارج.لضبط قوائم المترشحين 

 

                                                 
 ، المصدر السابق.560/ 57 رقم من المرسوم الرئاسي 75 المادة. انظر 54مرجع السابق ص  بلجيب، هبلي 1
 .المصدر السابق، 560/ 57 الرئاسي رقم من المرسوم 75 المادة 2
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  بالنسبة ةخاص 1،لتكوين الاقامي في الخارجقب االممنوحين ع إدماج إعادة سياسةاقتراح 
 للتكوين الطويل المدى.

 تةستزيد عن  ةوتحسين المستوى في الخارج لمد الإقاميينظم التكوين وفي هذا الإطار  
 شهر.أ ةتساوي ست أوتقل ة وينظم تحسين المستوى في الخارج لمد ،شهرأ
 :الأتية لأصنافجميع اقامي في الخارج يستفيد من التكوين الاحيث  

 لتخرجا نهايةفي  الأوائل ،الطور الثاني أو الأول،الطور  شهادةعلى  المتحصلين الطلبة. 
  الباحثون الاستشفائيون الجامعيون الدائمون المسجلون في  والأساتذةالباحثون  الأساتذة

ي ف تدارب وأبحوث بقيام الم الذين تتطلب دراسته، و الدكتوراه أطروحةالجزائر لتحضير 
 .الخارج

 ور الط شهادة الأقلعلى والحائزون  ن المترسمو  العموميةوالمؤسسات  الإدارات مستخدمو
 بمعادلتها. شهادة أوالتدرج  أو الأول

  والذين يتابعون دراسات في  ،عملهم في الخارج ةالمدعوين لممارس الدولة أعوان أبناء
 دارةالإ إلى للعودة أوليائهماء الطور الثالث عند استدع أوالطور الثاني  أو الأولالطور 

 دراساتهم. لأنهاء المتبقية القانونية ةللمد بالنسبةالمتوفين في مناصبهم  أو المركزية،
  التي  ةكالوريا في الخارج خلال نفس السنالب شهادةالمتحصلين على  الدولة أعوان أبناء

قصد  ليأو لى التسجيل والحاصلون ع المركزية، الإدارة إلى للعودة أوليائهميتم استدعاء 
 .المقبلة الجامعية السنة أو الجارية الجامعية للسنة الأولالطور  شهادةالحصول على 

 مون الذين والباحثون الدائ ،الجامعيون  ون الاستشفائيالباحثون  والأساتذةالباحثون  الأساتذة
 الدكتوراه. أطروحةيحضرون 

 أوماستر  يةالثان السنةالمسجلون في  بةوالطل هالدكتورا المسجلون في  الأجراءغير  الطلبة 
 .في طور التكوين الطبيةالمقيمين في العلوم  والطلبةماجستير 

                                                 
 .51ص  ،يب، مرجع السابقلحبليه ب 1
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  الذين يتم انتقاءهم من بين الكفاءات والحاصلون العمومية والمؤسسات  الإداراتمستخدمو
 1ة.جامعي ةعلى شهاد الأقلعلى 
    تنظيم التكوينفي  العمومية بالوظيفة المكلفة السلطة :الفرع الثالث

التي  الأحكاممن  ةمجموع 61،2/ 60التنفيذي رقم  المرسوم حيث أقر في هذا الإطار  
مليات في تنظيم ع العمومية بالوظيفة المكلفة السلطةنص على الدور الذي تلعبه تضمنت ال

 تتمثل في: إجراءاتخلال القيام بعده  من وذلك ،التكوين
 لدراسةل المعنيةوالمؤسسات  للإدارةالمتعدد السنوات  أوالمخطط للتكوين السنوي  إخضاع -

لضمان تخطيط وتنسيق عمليات  العمومية، وذلك بالوظيفة المكلفة اللجنةمن طرف 
 3والتقنية. الإداريةالتطور بين المؤهلات  إلىبالنظر  المختلفةالتكوين 

ة خاص ةلجنمن قبل  والمصادقة، وذلك للدراسةيخضع مخطط لتكوين وتحسين المستوى  -
الذي سيجرى  التكوين ةخصيصا لتنظيم عملي العمومية بالوظيفة المكلفة السلطةلدى  أتنش

 4:من اللجنةهذه  تتشكلوفي هذا الإطار الفترة، في تلك 
  رئيسا العمومية بالوظيفة المكلفة السلطةممثل. 
  عضوا المعنية العمومية الإدارة أو المؤسسةممثلا عن. 
  عضوا. ليةالماممثل عن وزاره 

ص ي شخأتستعين ب ها أنيمكنلممارسة مهامها  أعلاه المذكورةاللجنة في إطار ممارسة و  
 .أشغالهافي استشارته لتنويرها في  تهمؤهل ترى فائد

                                                 
 .51ص، المصدر السابق، 5600، من المرسوم 56، 3، 4المواد  1
 ، المصدر السابق.61/ 60المرسوم التنفيذي رقم  2
تسيير " :ضمن فعاليات الملتقى الجزائري الفرنسي حول ةمقدم ةمداخل العمومية، الوظيفةمنظومه التكوين في  ،محمد شرنون  3

 .11، ص1661 الأوراسي، الجزائر، فندق والوظيفة العمومية"، البشريةالموارد 
للعلاقات  المحددة، 5666جويلية  14في  المؤرخة ،110رقم  المشتركة الوزارية العمومية، التعليمة للوظيفة العامة المديرية 4

 على مخططات التكوين. المصادقةفي مجال  الميزانيةلوظيف العمومي ومصالح بين مصالح ا الوظيفية
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 عقب لعموميةا بالوظيفة المكلفة للسلطة التابعةتقويم دقيق من قبل المصالح  كما يتم إجراء    
 ، حيث:المتعدد السنوات أوخطط القطاعي السنوي عن مدى تنفيذ الم ةمالي ةكل سن

" تقوم السلطة المكــلفة بالوظيفة العمومية في نهــاية كـــل سنة مــالــيــة، بإجــراء تــقــيــيــم    
مخططات الـــتـــكـويـــن وتحسين المستـــوى في المؤسسات والإدارات  دقــيــق عــن تــنــفــيــذ

 العمومية المعنية.
وبهذا الصدد، تقوم كل دائرة وزارية أو مؤسسة عمومية بإعداد تقرير عن إنجاز العمليات 

مارس بعنوان السنة المالية  01المسـجلة في مخططاتها للتكوين وتحسين المستوى، قبل 
 1الموالية للسنة المعتبرة، وترسله إلى السلطة المكلفة بالوظيفة العمومية."

عن  تقسيم دقيق لإجراءبان المتكونين يخضعون أعلاه  من هذا النصلنا حيث يتضح 
 لمكلفةا السلطة، محتواه ةمالية كل سن نهاية عقب الإدارةونجاح مخطط التكوين في  فعاليةمدى 

فتختبر  يقيةالتطبشفويه وحتى  أوكانت  ةمن خلال امتحانات تقويميه كتابي العمومية بالوظيفة
 مكتسباتهم.
 لإنجازاتاتقرير يتضمن كافه  بإعدادعموميه  ةمؤسس أو إدارةكل على ما سبق تقوم  وبناء 
 المعتبرة ةللسن الموالية المالية ةبعنوان السن ،مارس 05في مخططاتها قبل  المسجلة والأعمال
 ةلمعرف لنهاية،االتقرير في  إعدادفي الغرض من  العمومي بالوظيف المكلفة للسلطة بإرسالهوتقوم 

 ةلذلك التكوين كافي المحددة الميزانيةهل  ،تمويل عمليات التكوين ةونجاع ةما مدى مصداقي
الذي  ،اسبةالمحالتحقيق لمجلس  ةمسؤوليتوكيل مهمة و   الوزارة تولىفت، لا أم الأعماللمتطلبات 
وهل  لمنجزة،اوغير  المنجزةوالمقاربات خلال العمليات  الإحصائياتالفوارق ورصد  ينيقوم بتحي

 ،ت والبرامجمقترح في المخططا هو مع ما ةتوافقمالفواتير  وهل أرقام ،التكاليفهذه  ةتتطلب حقيق
ه هذ لأنه في حال ثبت خلاف ذلك فإن الأخيرة،من عمليات تتضمنها هذه  إنجازهوما تم 

                                                 
  مصدر السابق.، ال567/ 16من المرسوم  11 المادة 1
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ذلك  العمومية، كل للوظيفةبمعنى فساد مالي المال العام، تبديد  تدخل ضمن حالاتالمؤسسات 
  .الدولة، حتى ظهور الحقائق وتطابق النتائجمجلس  أسئلةيه والرد على النظر فيبقى في إطار 
 فتح دورات التكوين :المطلب الثاني

 العمومية للالتحاق بالوظائف المعلومات وتجديديحدد تنظيم دورات التكوين وتحسين المستوى     
 يأتي:ما  ةبواسط العمومية والإداراتفي المؤسسات 

يخص  فيما ، وذلكبالوظيف العمومي المكلف من السلطة قرارصدور إما عن طريق  
ترك قرار وزاري مش، أو بالعمومية والإداراتفي المؤسسات  المشتركة للأسلاك التابعةالوظائف 

 للأسلاك لتابعةايخص الوظائف  فيما العمومية، وذلك بالوظيفة المكلفة والسلطةبين الوزير المعنى 
  الممكنة. لعموميةا والإداراتفي المؤسسات  الخاصة

المستوى  ت دوره التكوين وتحسينالرتب التي فتح أو الرتبة السابق يحدد القرار أنيجب كما  
لسنوي مخطط التسيير االمتوفرة، وذلك طبقا لعدد المناصب ، ويتضمن أيضا تجديد المعلوماتو 

 لقانونيةاالشروط  ىإل بالإضافة المقدمة، المالية البشرية المصادق عليه بعنوان السنةللموارد 
ض يستفيد منها بع أنالزيادات التي يمكن  وطبيعة ،للقبول في مختلف الدورات الأساسية

ح التسجيلات تاريخ فت أيضا ، وأن يتضمنالمترشحين بمقتضى التشريع والتنظيم المعمول بهما
 1وختمها.

الدورة وكذا شكل  ،وتاريخها إجراءها،ومكان  ،الدوراتمدة  ةمراعا إطارفي ذلك ويتم كل  
حسب و  التكوين حسب الغرض منه، ةمد ، مع تحديدمتواصل أو فيما إذا كانت بشكل تناوبي

ر، حسب نوع أشه ةتسعالو  ،شهرأ الثلاثةتتراوح بين التي بالتكوين و  المعنية الرتبة أوالسلك 
 التكوين أيضا.

                                                 
، 567 /16من المرسوم التنفيذي رقم  11 المادة :انظرو  المصدر السابق،، 61 /60من المرسوم التنفيذي رقم  56 المادة 1

 المصدر السابق.
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 المذكورةورات الد إجراء المراقبة وكيفية المراقبةالاختبارات وحجم  كما يتم أيضا تحديد طبيعة     
 1سابقا ومتابعها.

من المرسوم التنفيذي  10المـــذكورين في المادة  قرريجب تبــليغ نسخة من القرار أو المو  
 المكلفة بالوظيفة العمومية، مــرفقة بقائمة اسمية ، إلى المصالح التابعة للسلطة567/ 16
 .من تاريخ توقيعه عمل، ابتداءأيام  رشحين المقبولين، في أجل سبعةللمت
بالوظـيفة العمومية أن تـبـدي رأيـا في  ويـجب عـلى المـصـالح الـتابــعــة للـسـلـطــة المكلــفة 

أقـصـاه  فـي أجل المـقـرر المذكورين في الـفـقـرة أعلاه، لـلـتـنـظـيم المـعـمـول به، مـطـابقـة الـقرار أو
 وبــانــقضاء هــذا الأجــل، يــعــتــبــر رأي المطــابــقــة، هـمــاـــلاماست من تاريخ سـبـعـة أيـام عـمل، ابـتـداء

 2المستوى قصيرة المدى. غير أ نه، لا تطبق أحكام هذه المادة على دورات تحسين، مكتسبا
وى في ين المستوتحس على نشر قرار أو مقرر فتح دورة للتكوين أوجبالقانون  أنكما نجد     
 من تاريخ استلام رأي المطابقة المنصوص عليه في المادة عمل، ابتداء سبعة أيامأقصاه  أجل
د عنــ رنـت، أو، عـن طـــريق الإعلان في موقع الإنت567/ 16من المرسوم التنفيذي  10 14

 أو بكل وسيلة أخرى ملائمة. الاقتضاء، في أماكن العمل بالمؤسسة أو الإدارة المعنية،
واسع في  ثلاثة أشهر، يتم النشر بشكل لدورات تحسين المستوى التي تقل مدتها عن وبالنسبة    

 3بكل وسيلة أخرى ملائمة. أماكن العمل أو
ن أو تحسين في دورة تكوي للمشاركةغير المقبولين  أوالمترشحين المقبولين  ةوللعلم فان قائم    

 ؤول مـــن المســـــ كون ممثلها، وتت عيين أولجنة خاصة ترأسها السلطة التي لها صلاحية الت المستوى،
 

                                                 
  .31ص  ،المرجع السابق ،العمومية للوظيفةالنظام القانوني ، سكفالي ةسلطان العيداني، جدو، إيمانالزهراء  فاطمة 1
 ، المصدر السابق.567 / 16من المرسوم التنفيذي  14 المادة 2
 ، المصدر نفسه.13 المادة 3
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رية اللجنة الإدا المؤسسة أو الإدارة العمومية المعنية وعضو منتخب عن ن فيكويالمكلف بالت
 1المعنية. المتساوية الأعضاء المختصة إزاء الرتبة

تحسين ــويــن و كـتة في دورات الـــلـــلـــمشارك المترشحين المقبولين ةتكون قائم أنتلزم كما       
العمومية المعنية  إشهار عن طريق الإلصاق على مستوى المؤسسة أو الإدارة ـــحــلالمستـــوى م

 أيام عمل، على الأقل، من التاريخ المقرر لبداية دورة أو بكل وسيلة أخرى ملائمة، قبل عشرة
عنية و الإدارة المأ المؤسسة أعلامالتكوين أو تحسين المستوى المعنية، في حينين نجد وجوب 

 ب رفضاالمستوى، بأسب ة في دورة تكوين أو تحسينر المقــــبــــولين لـــلــــمشاركــــغي المترشحين
ب لتي يجا الاقتضاء، تقديم طعن إلى السلطة التي لها صلاحية التعيين هم، ويمكنهم، عندترشح

سة أيام عمل، على الأقل، من المعنيين قبل خم لىع صل في هذا الطـــعن والـــردعليها أن تف
 2"وين أو تحسين المستوى المعنية. ر لإجراء دورة التكالمقر  التاريخ

في  اركةللمش المقبولة المترشحين ةقائم تكون  أنعلى  المادةتوضيح من نص هذه  كيفية 
على مستوى  الصقاها ةوذلك بواسط ،مشاهدتها للجميع يتسنىدورات التكوين بشكل علني بحيث 

يام عمل أ 56قبل  ةومناسب ةمشروع ةتكون بوضعي أنكانت بشرط  ةي وسيلأب المعنية ارةالإد
بتقديم تبرير  لإدارةا فتلزمنما المترشحين غير المقبولين بي دوره التكوين، لبدأيه المقرر تاريخمن 

 ةالقضيفي  لها صلاحيه التعيين للفصل التي السلطة إلىتقديم طعن  إلى بالإضافةرفضهم  أسباب
 دوره التكوين. لإجراءعمل من تاريخ المقرر  أيام خمسةوالرد قبل 

 
 
 
 
 

                                                 
 .ر السابقالمصد، 16/567من المرسوم التنفيذي رقم ، 16 المادة 1
 المصدر نفسه. 05، 06المادتان  2
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 تتويج دورات التكوين :المطلب الثالث
 ،كون بتتويج الموظف المت الأصلية المؤسسة أوالتكوين  ةتقوم مؤسس ةكل عملي نهايةبعد      
فرعين  إلىلمطلب ذا اتقسيم ه الأمرولهذا استلزم منا  ،عليها بعد التكوينالمتحصل  للنتائج استنادا

 تي:وهما كالآ أساسيين،
 

 الناجحين في دوره التكوين المترشحين الأول:الفرع  
 المترشحين الراسبين في دوره التكوين :الفرع الثاني 
 

 التكوين ةالناجحين في دور  الأول: المترشحينالفرع  
 ،تكوين ةوى شهادن المستوتحسي يةالتكوين ةدور ال بإجراءالتكوين التي تكفلت  ةتسلم مؤسسحيث    

ابعوا بنجاح تحسين مستوى للمترشحين الذين ت ةوشهاد ةتكويني ةا بنجاح دور للمترشحين الذين تابعو 
ا بنجاح للمترشحين الذين تابعو  وشهادة مشاركة ،المدى والطويلة المتوسطة ،تحسين المستوى  ةدور 

 تحسين المستوى قصيره المدى.
في الرتب  نمتربصي ةتكوين تعيينهم بصف ةالذين تابعوا بنجاح دور  للمترشحين بالنسبةيتم  كما   

عندما  ،ودرجه استحقاق المعنيون  ،الرغبات ةبطاق المصلحةويوجهون حسب احتياجات  المعنية،
 أوترقيتهم و  ةمعين ةالتوظيف المباشر في رتب إلىبالتكوين المتخصص الموجه  الأمريتعلق 
 لترقيةابالتكوين المتخصص قبل  الأمرعندما يتعلق  لمقصودةا الرتبةفي  الحالةحسب  إدماجهم

 .الإدماجبعد  أو
عندما ه، وذلك بيتم ترسيمهم في رتبهم وفق الشروط المنصوص عليها في التنظيم المعمول و     

 وأتعينهم في المناصب العليا حيث يتم  1،كوين التحضيري قبل ترسيم المتربصبالت الأمريتعلق 
وفقا الشروط المنصوص عليها في التنظيم المعمول به  الصلة،ذات  تخصصةالمفي المناصب 
 منصب متخصص. أوبالتكوين قبل التعيين في منصب مالي  الأمرعندما يتعلق 

                                                 
 .المصدر السابق، 567/ 16 رقممن المرسوم التنفيذي  00 المادة  1
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 التكوين ةالمترشحين الراسبين في دور  :الفرع الثاني
جه لتوظيف ص المو صيخص التكوين المتخ فيماللمترشحين الراسبين في دوره التكوين  بالنسبة   

لها طبقا ك أو ،جزء من دوره التكوين إجراء لإعادةقبولهم يتم  فإنه إما ة،معين ةالمباشر في رتب
ما يتم ،التكوين ةفي مؤسس الدراسةالتي تحكم نظام  التنظيمية للأحكام  الأدنى الرتبةي تعيينهم ف وا 

ين على ات في مؤسسه التكو نظام الدراس أوالمعمول بها  التنظيمية بالأحكاممباشره فيما يتعلق 
 .ةعينم ةلمباشر في رتبالمترشحين المقبولين للتوظيف ا ةمن قائم إقصائهم ، أو يتمذلك
 فإنه يتم ة،معين ةفي رتب الإدماج أوفيما يخص التكوين المتخصص الموجه إلى الترقية و      
 التنظيمية للأحكاما وفقا كله أوجزء من دوره التكوين  إجراء لإعادة المترشحين الراسبين قبول إما

 .الأصليةفي رتبهم  إدماجهم يتم إعادةما ا  و  ،التكوين لمؤسسة الدراساتالتي تحكم نظام 
، ل أو منصب متخصصلتحضيري قبل التعيين في منصب عاما فيما يخص التكوين اأ 

ماو كلها  أو ،جزء من دوره التكوين إجراء لإعادة المترشحين الراسبين ما قبولفإنه يتم إ  إعلان ا 
 1المنصب المتخصص المقصود. أوعدم قبولهم في المنصب العالي 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
 .المصدر السابق، 567 /16من المرسوم التنفيذي رقم  04 المادة 1
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 تقييم عمليات التكوين الوظيفي :المبحث الثاني
نتناول في هذا المبحث تقييم برنامج التكوين الوظيفي من حيث الامتيازات التي يعطيها        

بها عليهم لالتزامات التي يرتوتحديد ا جهة،التكوين من  مواصلةبهدف تشجيعهم على  ،للموظفين
 والإدارةظفين للمو  بالنسبةالتي يحققها  الإيجابيات ةمه من ناحييقيت سنتولى كما أخرى، جهةمن 

 .يةالجزائر  الإدارةوالمعوقات التي تواجه التكوين في  تالسلبيا إلىثم نتطرق  العمومية
 حقوق وواجبات المتكونين الأول:المطلب 

تنظيم التكوين وواجبات الموظف وحقوقه  ةكيفي 60،1/ 60 الأمرفي المشرع  حالألقد   
المتعلق بالتكوين الوظيفي ، و 61/ 60رقم  التنفيذي المتمثل في المرسومو  ،التنظيم إلىعنه  المترتبة

 2وتحسين مستواهم وتجديد معلوماتهم.
 حقوق المكونين الأول:الفرع 
 حقوق تتمثل فيما يلي: المتكونين من عده الموظفون  يستفيدحيث       

 حق الحصول على الراتب: أولا: 
د المعلومات تجدي أوتحسين المستوى  أوتكوين  دورة فييتقاضى الموظفون المشاركون  حيث 

 المرتبطة اتوالتعويض الخبرةوتعويض  الأساسي،يتكون من الراتب  ،رات الأصليةفي مؤسساتهم 
والنتائج وخلاله  بالمردودية المرتبطة المتغيرةعلاوات في حدود سنتين باستثناء ال الأصليةبرتبهم 
 3فقط. الأصلية مبرتبه المرتبطين الخبرةوتعوير  الأساسييتكون الراتب من الراتب  الثالثة السنة

 
 
 

                                                 
 ، المصدر السابق.60/ 60 رقم الأمر 1
 ، المصدر نفسه.561المادة  2
 ، المصدر السابق.61/ 60من المرسوم التنفيذي  54المادة  3
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 الشهادةحق الحصول على : ثانيا
 هادةشالتي تكفلت بدوره التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعلومات  المؤسسةتمنح حيث  

لموظف المشارك ل الأساسيهي الهدف  الشهادةحيث تعتبر الدورة، في  المشاركةتثبت  ،كونينللمت
 1.التطور والتقدم في مساره المهني في دورات التكوين والتي تمكنه من

 هادةشتقدم  أنليه سابقا مؤسسات التكوين إالمشار ، 61/ 60 التنفيذي رقم وقد الزم المرسوم 
لذين شاركوا ا لمترشحينأما فيما يخص ا ،ن الذين تابعوا دوره التكوينتمرين للمترشحي أوتكوين 
مكن فصلهم ي ، فإنهفي الامتحان النهائي أو ،نهم لم ينجحوا في متابعتهاأالتكوين غير  ةفي دور 

  .شهادة أيه على وهناك يحصلون وقت من مرحله التكوين  أيفي 
 دتهاالتخفيض في م أو الترقيةمن  الاستفادةحق  :ثالثا

 أو الرتبةي ف الترقيةحيث يستفيد الموظفون الذين نجحوا في دوره التكوين المتخصص من  
 الخاص الذي يحكمهم. الأساسيالسلك طبقا لما ينص عليه القانون 

عيين المستوى اقل لت أو أشهرالمدى سته  قصيره دورهكما يستفيد الموظفون الذين نجحوا في  
 ،طريق الاختبار عن للترقية التأهيلبصفه تفصيليه في قائمه  وتجديد المعلومات من التسجيل

 الدورة دهمعن طريق الاختبار يساوي هذه  للترقية أو الدرجةفي  للترقية الأقدميةومن تخفيض في 
 عن شهر. المدةتقل  أندون 
لتحسين  ةنس إلىشهر أ ةالمدى تفوق ست متوسطةن في دوره ين الناجحيلموظفل أما بالنسبة    

ه في قائمه والتسجيل بصفه تفضيلي إضافيةتجديد المعلومات فيستفيدون من درجه  أولمستوى ا
عن  الترقية أو ةالدرجفي  للترقية الأقدميةومن تخفيض في  ،عن طريق الاختبار للترقية، التأهيل

 2دون انتقل عن مده شهر. الدورةطريق الاختبار يساوي مده 
 
 

                                                 
 المصدر السابق. ،61/ 60 رقم من المرسوم التنفيذي 16 ةالماد 1
 ، المصدر نفسه.14 المأدة 2
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 في التكوين ةنيثا لمرة المشاركةالحق في  :رابعا
 الاستفادة إمكانية إلى بالإضافةفي التكوين المتخصص  ةمن مر  أكثر المشاركة للموظفيمكن     
فيذي المرسوم التن أكدهوهذا ما  ،في تحسين المستوى وتجديد المعلومات ةواحد دورةمن  أكثرمن 
من هذا  17 لمادةا ألغىالذي ، 61/ 60 التنفيذي رقم المعدل والمتمم للمرسوم، 54 /67رقم 

 من دورات التكوين المتخصص الاستفادةالموظف لا يمكنه  أنوالتي كانت تنص على  الأخير،
 من دوره واحده في تحسين أكثرمن  الاستفادةكما يمكنه  المهنية،خلال حياته  ةمره واحد إلا

 1نفسها. الرتبة أوالمستوى وتجديد المعلومات في السلك 
 54/ 67رقم  بالمرسوم التنفيذي المعدل والمتمم التنفيذي المرسوممن  11 المادةنصت كما  

ن المستوى تحسي أودوره التكوين لراسبين في الامتحان النهائي بالموظفين ال ةخاص أحكامعلى 
عن  لا تقل ةلمد أخرى  تكوينية دورةفي  المشاركةحيث انهم يحرمون من  ،تجديد المعلومات أو

على تقييم  يةالتكوين الدورةسير  أثناءظفون الراسبون الذين تحصلوا هؤلاء المو  أن غير ،السنتين
 ستثنائية، وذلكاقبل هذه بصفه  ةتكويني ةفي دور  المشاركةمن  الاستفادةبيداغوجي جيد يمكن لهم 

قتراح التعيين بناء على ا ةصلاحي المخولة السلطةتمنح من طرف  استثنائيةبناء على رخصه 
 2.لجنه الامتحان النهائي

عادةخامسا: الحق في التعيين   الإدماج وا 
جاح تكوين متخصصا الذين تابعوا بن، فإن 61 /60رقم  التنفيذي طبقا للمرسومحيث إنه  

الموظفين  أنكما  ،بالتكوين المعنية الرتبة أومتمرنين في السلك يعينون  ةعمومي ةللالتحاق بوظيف
 .ةالأصليمن جديد في رتبهم  إدماجهمد يعا النهائيةالذين رسبوا في اجتياز الامتحانات 

                                                 
المؤرخ في ، 92/ 90يعدل ويتمم المرسوم التنفيذي رقم ، 1667جانفي  11المؤرخ في  54 /67المرسوم رقم  من 60 المادة 1
 11في  المؤرخة 0العدد  الرسمية الجريدة ،المتعلق بتكوين الموظفين وتحسين مستواهم وتجديد معلوماتهم، 5660مارس  0

 .54ص 1667جانفي 
تسيير مذكره ماجستير في علوم ال ة،ميل بولايةحاله  دراسة المحلية،بالجماعات  البشريةتسيير الموارد  ةسياس، شراق عقون  2

 .500ص ، 1664 /1660 ة،جامعه منتوري قسنطين
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الموظفون يرقون ويثبتون  أننفسه  التنفيذي من المرسوم 15 المادةكما نلاحظ من نص  
اجحين في صبح يختصر على المترشحين النأما التربص أ الترقية،ويعاد ترتيبهم في نفس تاريخ 

 إلىيه التعيين التي لها صلاح السلطةمسابقات التوظيف الذين يعينون بصفه متربصين بقرار من 
 .الخاصة الأساسيةالتي تحدد مدتها القوانين  التجريبية الفترةيجتاز  أن
ص في المتخص للالتحاق بدوره التكوين ةخارجية المترشحين الناجحين في مسابق أنكما  

م ويتم دراستهة فتر  المؤسسة،الانتداب لدى تلك  ةيوضعون في وضعي ةاحدى المدارس الوطني
 1بالتكوين. المعنية والرتبةالتكوين بنجاح في السلك  نهايةعيينهم بعد ت

  الفرع الثاني: واجبات المتكونين
والتي  61 60المرسوم التنفيذي رقم  أقرها 2يلتزم الموظفين المتكونين بعده واجبات حيث 

 يلي: فيماتتمثل 
 الخضوع لنظام الداخلي لمؤسسه التكوين أولا: 
لومات تجديد المع أوتحسين المستوى  أوالمشاركون في دورات التكوين يخضع الموظفون  

بط تسيير بما في ذلك الحرف على ض ،التي يجري فيها التكوين الوظيفي للمؤسسةللنظام الداخلي 
 الوظيفية اءالأخطلتجنب الوقوع في  الوقائية بالإجراءاتوالقيام  ،المؤسسةداخل  الوظيفيةالحياه 

وكذا تحديد نطاق العلاقات والتصرفات داخل مؤسسه التكوين كما يجب  ،ارهاأثالتخفيف من  أو
ضاء عمومي ف المؤسسةن أالسياسي باعتبار و  الإيديولوجيعلى كل متكون الالتزام بنهج الحياه 

 إلى الإضافةب الأيديولوجية،و  السياسية الدعاية بأعمالولا يسمح القيام بداخلها  ،تكوينلمخصص ل
يثارو  الآخرينالاحترام تجاه الموظفين مح و التحلي بالتسا  على ةالمحافظجانب  إلى ،الجوار ا 

 والالتزام  ،باعتبارها ملكا عموميا في حاله نشوب خلاف ما التكوينية، المؤسسةممتلكات ومعدات 
 

                                                 
 المصدر السابق.، 61 /60 رقم المرسوم التنفيذي من 11، 15المواد  1
 السابق. ، المصدر61 /60رقم  التنفيذي المرسوم من 10، 10، 56المواد  إلىانظر  2
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داخله  واحترام ضوابط ة،ثبوت حدوث كارث ةالمرافق في حال بإخلاءبجميع التعليمات المتعلق 
 .بعقلانيةوالمعدات  الأدواتواستعمال  سسةالمؤ فضاءات 

 الالتحاق بالمنصب المعين فيه بعد التكوين :ثانيا
لتحقوا ي أنيجب على الموظفين الذين نجحوا في دوره التكوين المتخصصين حيث أنه  

هذا الواجب  ةومخالف ،جل شهر من تاريخ تبليغهم مقرر التعيينأفي  ،فيه وابالمنصب الذي عين
 ظف لتسديد جميع مصاريف التكوين.يعرض المو 

 مده معينه بعد التكوين العمومية المؤسسة أو الإدارة ةالالتزام بخدم :ثالثا
 ةبخدم الأولى للمرةيلتزم الموظفون الذين استفادوا من التكوين متخصص لشغل منصب      
 ةنات عن كل سوثلاث سنو  ،واحده ةقل من سنأذا كانت مده التكوين إ الأقلسنتين على  الإدارة

 ف التكوين.هذا الواجب تكالي ةويترتب على مخالف ،سنوات ةسبع المعنية المدةتفوق  أنتكوين دون 
وانقطع  ،كما تسدد جميع مصاريف التكوين من طرق كل من استفاد من التكوين المتخصص 

 المدة يةنهالم يلتحق بمنصب تعيينه بعد  أوطرد  إجراءكان موضوع  أو التكوينية الدورةعن 
 بموجب التنظيم. المحددة

 المستفيدين من التكوين في الخارج : حقوق رابعا
 من عده امتيازات نختصرها فيما يلي: في هذا الإطار يستفيد المتكون حيث     

  تماعيةالاج والحمايةبالتكوين  المتعلقةالمصاريف  بكافة الإدارةالحق في تكفل 
 .والتنقل

 دون العلاوات والمنح العائلية،الاحتفاظ بالمنح  مع الأساسيبالراتب  ظالاحتفا 
 .بالمردودية المرتبطة

 من  يكون مبلغاها اقل ةجنبيأ ةهيئ أو الدولةمن  ةمقدم ةيتقاضى المستفيد من منح
 أو اعية،الاجتم الحماية )التنقل، أعلاه المذكورةمبلغ المخصص لتكفل بالمصاريف 

 .…(، بالتكوين المتعلقة
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  لموافقةاعن ذلك بشرط  الأجنبي الطرف توقففي حال  التكميلية المنحةفرض مبلغ 
 لا تتجاوز اثنين عشر شهرا. ةولمد المعنية، للإدارة المسبقة

 ن بالخارج التكوي اأتمو للمترشحين الذين  بالنسبةالتوظيف  أو الإدماج إعادةلحق في ا
 التعاقدية.بالتزاماتهم  وأوفوا

 عادةإ بتكاليف  المعنية المؤسسة أو الإدارةل المتكون بالخارج تتكف ةفي حال وفا 
ياذهابا  أقاربهحد لأسفر  ةوعند الاقتضاء تذكر  ،رض الوطنأ إلىجثمانه   1.باوا 

 واجبات المستفيدين من التكوين في الخارج: خامسا
 لمعنيةا الإدارةيجب على المترشحين للتكوين في الخارج اكتتاب عقد تكوين مع  حيث 

 يلتزمون فيه بـ:
 نهاء التكوينإبعد  المرسلة المؤسسة أو الإدارة إلى لعودةا. 
  والموظف من هذا التكوين الإدارةالحصول على نتائج مرضيه كل من. 
 2سنوات. ةسنوات ولا تزيد عن سبع ةلا تقل عن ثلاث ةلمد المرسلة الإدارة ةخدم 
 إعادةح ى المترشفي حاله عدم الالتزام ببنود العقد علهذا وتجدر بنا الإشارة إلى أنه  

التكوين  كما قد يفسخ عقد القضائية، بالمتابعةدون المساس  ، وذلكمصاريف التكوين كافة
 البيداغوجيةوضعف النتائج  الدراسة،التخلي عن  أو الأمدالمرض الطويل  ةفي حال

 3.الخطيرة التأديبية الحالات وفي
 
 
 
 

                                                 
 .المصدر السابق، 560 /57 التنفيذي رقم من المرسوم 57، 51المادتين  1
 نفسه.المصدر  ،50 المادةانظر  2
 نفسه.المصدر  ،54 المادةانظر  3
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 الفرع الثالث: التكوين في الخارج
المنظم لتكوين في  1660 سبتمبر 55المؤرخ في  066،1/ 60م صدر كل من المرسوم رق 

يحددان بعض  اللذان، و 1657 جويلية 0المؤرخ في  560/ 57الخارج، والمرسوم الرئاسي 
من خلالهما  اللذان أومن التكوين وتحسين المستوى في الخارج  نالمستفيديعلى  المطبقة الأحكام
باعتبارهما لا يزالان  العموميةوالمؤسسات  داراتالإعلى مستخدمي  المطبقة الأحكامنتطرق 

 ساريي المفعول معا.
 من التكوين في الخارج: الاستفادةشروط  أولا:
  معادله لها ومعترف بها شهادة البكالوريا شهادة علىالحصول. 
   من التكوين في الخارج فيما سبق الاستفادةعدم. 
 مؤسسهم أو إدارتهمتختارهم  أن. 
  في  للتكوين وتحسين المستوى  الوطنية اللجنةالمقاييس التي تحددها التوفر الشروط و

 الخارج.
  تكوين المقرر يتطلبهااستيفاء الشروط التي. 
  عند تاريخ الذهاب للتكوين. الفعلية الخدمةيثبت اقدميه ثلاث سنوات من  أن 
   يف المشروطةدون تلك  العلميةوالمؤسسات  الإداراتكل هذه الشروط تخص مستخدمي 

 2والباحثين الجامعيين. والأساتذة الطلبة
 التكوين وتحسين المستوى في الخارج أهدافثانيا: 

 50 المادةالتي وردتها  الأهدافعلى نفس  5760من المرسوم الرئاسي  00 المادةنصت  
 في: ، والمتمثلة066/ 60من المرسوم الرئاسي 

                                                 
تنظيم التكوين وتحسين المستوى في الخارج  ، يتضمن1660سبتمبر  55المؤرخ في ، 066/ 60من المرسوم رقم  1 المادة 1

 .54ص، 1660سبتمبر  54في  الصادرة ،10العدد  الرسمية الجريدة ،وتسييرهما
 السابق المصدر ،560/ 57رقم  التنفيذي المرسوم من 13، 14انظر المواد  2
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 الهيئةر في تطوي المساهمة شانها وتقنية من ةفي الملتقيات ولقاءات علمي المشاركة 
 .المعنية

 القيام بنشاطات جديده وحديثه. أوعلى استعمال تجهيزات جديده  التأهيل 
  قديم عصرنته وت أولابتكار نشاط مهني  الضروريةاكتساب المعارف والتقنيات

 متطورة.وجد  أرقيخدمات مرفقيه بصوره 
  1.ةالمتقدمو  الدقيقةالمجالات في  الجديدة والتكنولوجية العلميةالتحكم في الجوانب 
 العمومية الإدارةنظام التكوين الوظيفي في  الثاني: تقديرالمطلب 

ديد من في الع الإدارية الأنشطةكغيره من  العمومية الإدارةيتميز التكوين الوظيفي في   
حد سواء  على العمومية والإدارةالتي تمكن الموظف  الآلياتهم أ باعتباره من  الإيجابية،الجوانب 

ات وفي نفس الوقت لا يخلو كذلك من بعض السلبي ة،مقاييس عالمي إلى بالأداءتقدم المن التطور و 
 .النتيجةوالمعوقات التي تحول دون تحقيق هذه 

وسلبيات التكوين الوظيفي في ظل كل من القانون  الإيجابياتكل من  إلىوسنتطرق  
المتعلق بالتكوين ( 61/ 60)رسوم التنفيذي والم(، 60/ 60) العامة للوظيفة العام الأساسي

 وتحسين المستوى وتجديد معلومات الموظفين.
 العمومية الإدارةالتكوين الوظيفي في  الأول: إيجابياتالفرع  

مين كل من المرسو  أقرها إيجابياتعده  الجزائرية العمومية الإدارةللتكوين الوظيفي في      
 :التاليةفي النقاط سنشرحها  والتي (61 60( و)60/60)
 العمومية الوظيفة: مكانة التكوين الوظيفي في قانون أولا 
( 60/60 الأمرالعامة ) الوظيفةقانون التكوين الوظيفي بمكانة مميزة ومرموقة في  يلقد حظ  

  في العديد من النصوص التنظيمية وتتجلى هذه المكانة فيما يلي:
 

                                                 
 .50ص  ،السابق المرجعيب، لحبليه ب 1
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 :الوظيفيالاعتراف بالطبيعة المزدوجة للتكوين  .5
للتكوين  المزدوجة بالطبيعة قد اعترف 60/ 60 الأمر رقمنه إلى أ الإشارة تكما سبقف 

 واحد فنجده رتبه كحق من حقوق  أنفي  الإدارةحيث اعتبره حقا للموظف وواجب على  1،الوظيفي
" للموظف الحق في التكوين وتحسين أنه: ، والتي تقضي بمنه 03 المادةالموظف في نص 

  والترقية في الرتبة خلال حياته المهنية." المستوى 
 تحيث نص العمومية، الإدارةمن التكوين واجب على  567 المادةجعلت  أخرى  جهةومن  

يتعين على الإدارة تنظيم دورات التكوين وتحسين المستوى بصفة دائمة، قصد ضمان "نه: أعلى 
 .ة"تحسين تأهيل الموظف وترقيته المهنية، وتأهيله لمهام جديد

تكوين في  ةعلى مكان ةللتكوين دلال 60/ 60 الأمر رقم أقرهاالتي  الازدواجيةهذه وعليه  
 .تثمين البشري  في بأهميتهموظفين وال الإدارةكما يشعر  الأمرهذا 
 :أو المؤسسة العمومية الإدارةربط التكوين الوظيفي بالترقية المهنية وحاجات  .2

تكوين بين ال تربطقد لتنظيمية السارية المفعول ( والنصوص ا60-60الأمر)حيث نجد أن  
حيث يحصل الموظف الذي خضع للتكوين بصفة تفضيلية في قائمة  ،وحق الموظف في الترقية

، ية بنوعيهاكما يستفيد أيضا من تخفيض مدة الترق ،التأهيل للترقية في الرتبة على أساس الاختبار
كما  2،تهمؤهلان والسعي للرفع من كفاءته و زا للموظف للإقبال على التكويهذا يشكل تحفيو 

 المؤسسة العمومية من خلال تحضير للالتحاق أو الإدارةيستجيب التكوين أيضا إلى الاحتياجات 
 3.التطورات في التنظيم أو وسائل وتقنيات العمل لمواكبة أوبالوظائف 

 

 

 

                                                 
 .717المرجع السابق، ص  بوطبة مراد، 1
 .السابقالمصدر ، 60/60 رقم من الأمر 564المادة  2
 .717ص  ،سابقال مراد، المرجعبوطبة  3
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 البشرية:إخضاع التكوين لسياسة تقديرية لتسيير الموارد  .0

 ين لسياسة تقديرية لتسيير الموارد البشرية التي تتجسد في التخطيط على المدىيخضع التكو  
العمومية مخططا قطاعيا سنويا أو متعدد السنوات للتكوين  الإداراتحيث تعد  ،القصير والمتوسط
وتجديد المعلومات قصد التحضير للالتحاق بالوظائف العمومية أو التكيف  ،وتحسين المستوى 
وفق أهداف مستخدمي المؤسسات والإدارات العمومية واحتياجاتهم ذات  ، وذلكمع مناصب العمل

انية مخصصات الميز و  والتقنية الإداريةالمؤهلات  بين المترابطالأولوية بالنظم إلى التطور 
 1المرصودة لهذا الغرض.

 التكوين: أنواعتكريس مختلف  .4

نين الخاصة السارية ( والنصوص التطبيقية في القوا60-60رقم ) الأمركرس حيث  
ات إيجابيا على الاستجابة لحاجي ينعكس شكوهذا التنوع بلا  ،مختلف أنواع التكوين 2المفعول

طموحات الموظفين في الرفع من كفاءتهم والتقدم في مسارهم و  العموميةالمؤسسات الإدارات و 
  العام.المهني ويلبي تطور الحاجيات المتزايدة لمستعملي المرفق 

د التكوين المتواصل من أهم الأنواع التي جاءت بها النصوص القانونية والتنظيمية ويعكما  
 المذكورة.المشار إليها لمكانته في تثمين الموارد البشرية وتحقيق المزايا 

 لأنفسهم:الاعتراف بتكوين الموظفين   .5

ية قحيث نص على التر  ،بالتكوين الذي يقوم به الموظفون  60/60اعترف الأمر رقم حيث  
اصة من يقوم بمجهودات خ أنفي الرتبة لفائدة الموظفين الذين يشغلونها بحيث يمكن للموظف 

وكذا السماح له بفترات غياب  ،من خلال مزاولة الدراسة والأبحاث ، وذلكأجل تطوير نفسه
كما سمح بالاستفادة من وضعية الإحالة على الاستيداع لأغراض  ،مرخصة من أجل الدراسة

 3أجل التفرغ للبحث العلمي.شخصية من 

 
                                                 

 .السابقمصدر ، ال60/60من الأمر  555المادة  1
 .نفسهمصدر ال 2
 .السابقمصدر ، ال60/06رقم  الأمر ، من573و 564أنظر إلى المادتان  3
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 (:90/92) رقم مكانة التكوين الوظيفي في المرسوم ثانيا:

ما ك ،لبنة إضافية في منظومة التكوين الوظيفي 60/61يعتبر المرسوم التنفيذي رقم حيث  
 ،ضح عمليات التكوين في المؤسسات والإدارات العموميةيعتبر أول مرسوم ينظم بشكل دقيق ووا

 مراسيم التي كرست التكوين قبلور العديد من النصوص التنظيمية و رغم من صدعلى الوذلك 
 :التكوين وذلك لأسباب التالية 1أنه يعتبر إضافة مميزة في منظومة ( إلا60/61المرسوم )

ن التكوي 2أنواعحيث حدد بدقة  مفصل:كونه أول مرسوم تنفيذي ينظم التكوين بشكل  .1
جراءاتهو  ارة من المتكون والإدعلى هذا ما يسهل و  ،دارة العموميةوكيفية تطبيقه في الإ ،ا 

تأدية وتحسين المستوى المطلوب ل ،لتقدم والتطور في الكفاءات ،المسطرة أهدافهمتحقيق 
  الإدارة العمومية. والمميزة فيالوظائف الهامة 

متعدد  أوالعمومية بإعداد مخطط قطاعي سنوي  الإدارات 90/92رقم كما ألزم المرسوم  .2
ي لتسيير ط السنو وأكد على ضرورة قيام علاقة وطيدة بينه وبين المخط التكوين:لسنوات ا

 3.الموارد البشرية

ترغيب الموظفين وتشجيعهم على المشاركة في الدورات التكوينية من خلال ارتباط  .0
 ،وكذا ضمانات تحقيق العدالة والمساواة في الاستفادة من التكوين كثيرة:التكوين بامتيازات 

شهار قائمة المترشحين للتكوين ومنلجنة انتقاء الموظفين و  إنشاءمن خلال النص على  ح ا 
 4.ية للطعن للمرشحين الغير مقبولينإمكان

 

 

                                                 
 .السابقمصدر ، ال60/06رقم  الأمر من، 0المادة  1
 ، المصدر نفسه.14المادة  2
 ، المصدر السابق.60/61من المرسوم التنفيذي رقم  1المادة  3
الجديد بالنظر إلى بعض التجارب آفاق الوظيفة العمومية الجزائرية في ظل تطبيق المناجمنت العمومي تيشات سلوى،  4

اس، ومردب جامعة محمد بوقرة ،في علوم التسيير هتورا أطروحة دك الأمريكية(،فرنسا والولايات المتحدة  الأجنبية، )نيوزيلاندا
 .103ص  ،2015/2014



 التكوين الوظيفي في الإدارة الجزائريةوتقييم تنظيم                                                                         ثانيالفصل ال

 

 
71 

 

اح من الإيجابيات التي تساعد في نج تعتبر :مديرية الوظيفة العمومية للتكوينمرافقة  .4
مصالح الوظيفة  وهي اشتراك ،التكوين الوظيفي في الإدارات والمؤسسات العمومية

ما من خو  ،التكوين ومراقبة وتقييم عملياتالعمومية مع الإدارة المعنية في تنظيم  لال ا 
عملية الرقابة البعدية أو المصادقة مخططات سنوية لتسيير الموارد البشرية والتكوين من 

 1خلال إصدار التعليمات المنظمة له.

إن عصرنة الإدارة العمومية حيث : ةلإصلاح وعصرنة الإدارة العمومي اعتماد التكوين .5
إلا أنه أصبح أمرا حتما بفعل التحديات التي أصبحت  ،ليس بأمر الهين في الجزائر

بالرغم من الإصلاحات التي بادرت بها الحكومة الجزائرية في سبيل  ،تفرضها العولمة
دية اتوفير الظروف المسيط بعض الإجراءات الإدارية و كتب ،عصرنة الإدارة العمومية

 .خال ...الوسائل التكنولوجية  وتجهيزها بمختلفالملائمة كإقامة المباني الجديدة 

كما عملت على تعميم برنامج واسع يشمل مختلف فئات الموظفين على كلا   
المؤسسات و المستويين المركزي والمحلي والتأكيد على متابعة ذلك عن طريق قيام الإدارات 

رض تقييمي حول مدى تنفيذ برنامج التكوين والمعيقات التي بتبليغ ع ،المحلية العمومية
 يمكن أن يواجهها في ذلك.

 وترشيد استعمال التكوين:فرض التزامات على المتكونين من أجل إضفاء جدية على  .0
بهيئات  انةوذلك باستع ،الميزانية المخصصة للتكوين فيتطلب ممارسة رقابة فعالة عليها

 ومعاقبة مرتكبيهاة والرشو  وتفادي التبذيرتحكم أكثر في النفقات تدقيق مستقلة وصولا إلى ال
 يلةوا عداد حصإلى جانب ضمان المتابعة والتقييم لبرامج نفقات المخصصة للتكوين 

 2.سنوية

 

 

 
                                                 

    .113ص  ،السابقالمرجع تيشات سلوى،  1
  .711ص ، المرجع السابق ،بوطبة مراد 2
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  الفرع الثاني: سلبيات نظام التكوين الوظيفي في الإدارة العمومية

 إلا ،ة للرفع من فعالية التنظيماتمهمة مسؤولي التكوين الحيوية الضروري من الرغمعلى ف 
لبيات فيما الس وتتمثل هذهتحقيق أهدافها من فرص نجاحها و  وسلبيات تحدأن هناك عدة مشاكل 

  يلي:

  الواقع:ضعف الاهتمام بالتكوين المتواصل في   .1

ين على الموظف ويساعد ،فالتكوين المتواصل الذي من شأنه أن يثري المؤهلات المكتسبة 
العمومية  والمؤسسات الإداراتلم يحظ بالاهتمام الكافي من قبل  ، غير أنهطاقتهم الكامنةاستغلال 

والمؤسسات العمومية  الإداراتقليل ما تنظم دورات لهذا الغرض والجهد المبذول من  أنه حيث
 من أجل شغل الوظيفة لأول مرة أو في إطار الترقية ،يتعلق بالتكوين التحضيري أو المتخصص

حيين تتكوين المتواصل من خلال تنظيمه و فلابد من العناية بال ،بة أعلى في نطاق محدودرت إلى
 1برامجه في مجال تحصيل المعلومات والسيطرة على التقنيات الجديدة.

 للتكوين: والبشرية المرصودةضعف الإمكانيات المادية  .2

المادية  اتالإمكانإلا أن  ،كعمل استثماري في الموارد البشرية التكوين من أهميةغم ر فعلى ال 
ت المطلع على اغلب الإدارات والمؤسساالأهمية، ذلك أن والبشرية المسخرة له لا تتناسب مع هذه 

العمومية يلاحظ رصد نسبة ضئيلة من الموارد المالية المخصصة للتكوين كما أنه يلاحظ غياب 
قص في ن بالإضافة إلى ننظام تحفيزي مادي حقيقي يشجع الموظفين على الإقبال على التكوي

التأطير المتخصص القادر على نقل المعارف و المهارات الجديدة باستعمال الوسائل البيداغوجية 
و العلمية الحديثة فالكثير من المكونين إطارات تنقل إما الخبرة المكتسبة أو المعارف و المعلومات 

 .جانب التطبيقيالنظرية و غياب ال

 

 

                                                 
  .711 ص، المرجع السابق ،بوطبة مراد 1
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لزامسيط في تنمية راس المال البشري دور الو كل ذلك مع ضعف    hpwpيتكون الموظف،  وا 
 إلى الإضافةبمن مكونات مختلفة مثل التوظيف والمكافأة والحوافز لتدريب الموظفين وتطويرهم، 

تطوير مهارات الموظف ومعرفته في استراتيجية المنظمة التنافسية  إلىالموظف، والتي تهدف  إدارة
 1.تسعى لنشر معدات التكنولوجيا الحديثة أنمنظمة  لأي مع ظهور التكنولوجيا يمكن

 التقليدي:انحصار وظيفة التكوين الوظيفي في إدارة الموارد البشرية بالمفهوم   .0
يغلب على نمط التكوين في قطاع الوظيفة العمومية الروتين والجمود فتنحصر نظرا لأنه  

ة يتسيير الموارد البشر  ولا تصل إلى مفهوم 2،مالمها إنهاء التعيين، الانضباط، الترقيةوظيفته في 
حيث لا  ،المناجمنت العمومي بالمفهوم الحديث من حيث التخطيط والمتابعة والتقييم والتعديل أو

تنبؤ لتجنب الفائض ال أدواتالعمومية للمتكونين عوامل التحفيز، تقنيات حديثة للتقييم،  الإدارةتوفر 
 الخاص.أو الناقص في ملء 

  لوعي بأهمية التكوين الوظيفي بالنسبة للمتكونين:نقص ا .4
ف على درة الموظهناك اعتقاد من الموظفين بأن دورات التكوين تتمثل في عدم قحيث أنه  

ومدى  ،هذا يوضح افتقار الموظفين إلى الفهم السليم بأهمية التكوين الوظيفيو  ،القيام بوظيفته
ن قدرتهم مدي بهم إلى النظر إلى التكوين بأنه تحليل لها مما يؤ  وللإدارات التابعينمنفعته لهم 

 3 .ومكانتهم
 
 
 
 

                                                 
1 Halbast Hussein hamadamin, and tarik Atan, Articl the impact of strategic human 

management practices on competitive advantage sustamaibility: the mediatoin of human 

capitan development and employee commitment, University haspolat, Mersin 10, turkey, 2019, p 

19. 
 .104ص  ،المرجع السابق، تيشات سلوى  2
 .510ص  ،المرجع السابق ،بدوح غنية 3
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  الوظيفي:ضعف التحكم في المخطط السنوي أو متعدد السنوات المتعلق بالتكوين  .5
تجديد و  المخطط السنوي أو متعدد السنوات المتعلق بالتكوين وتحسين المستوى  أهميةرغم  

مالها تعأن اس إلا البشريةلمؤهلات المهنية للموارد تنمية الكفاءات واالمعلومات كأداة تسيير و 
لم تصل إلى جانب المردودية والفعالية فالمصالح و  ،الإجرائياقتصر على الجانب الشكلي و 

نتائج التكوين  تمتد رقابتها إلى ولا وتنفيذه فقطوضع المخطط  تراقب العموميةالمختصة بالوظيفة 
 1 ومخرجاته.

 ومؤهلين لإعداد المتكونين:عدم توفر مكونين أكفاء  .0
ر حياة فبسبب السياسة الاجتماعية للدولة في التوظيف أصبحت الوظيفة العمومية لا تو  

لية لاسيما المؤطرين والمكونين الذين يشرفون على العم ،مستوى الموظفمهنية تتماشى مع تتابع و 
ادا تربويا  معدين إعدأصبح التكوين اليوم يشرف عليه مكونين غير أكفاء ولاحيث  ،التكوينية

المعلومات  لأنهم غير قادرين على توصي أو ،مناسبا يمكن من فهم العملية التربوية فهما سليما
منهجيته وأصوله العلمية  2هسية الموظف الخاضع للتكوين علم لفهم نفأو تنمية المهارات و 

ية عملية التكوينن في الأساليبه فعدم وجود مكونين متخصصيومبادئه العلمية وأدواته و   وفلسفته
 .يعوق دون تحقيق أهداف التكوين

  :ونتائجهي علمي لحاجيات التكوين غياب نظام تقييم .7
عمومية والمؤسسات ال الإدارةلوحظ غياب نظام تقييمي علمي يحدد حاجيات التكوين في فقد  

ظيفة العمومية عقب و فالتقييم الذي تجريه السلطة المكلفة بال ،ويقيس نتائج التكوين بمختلف أنواعه
المستوى  تحسينسنوي أو متعدد السنوات للتكوين و كل سنة ينصب على مدى تطبيق المخطط ال

 3.فهو تقييم شكلي إجرائي لا يمس مضمون التكوين ولا نتائجه ،وتجديد المعلومات

                                                 
 .710ص  ،بقالمرجع السا ،بوطبة مراد 1
 .510ص  ،المرجع السابق ،بدوح غنية 2
 .714ص  ،المرجع السابق ،بوطبة مراد 3
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جعل طغيان مما ي ،أصبح دور التكوين الوظيفي ليس له مصداقية بالنسبة للموظفينحيث  
علاقة بين أداء  أيكما انه لا توجد  ،ت الغير المؤهلة على حساب الفئات المؤهلةالفئا

لاقاته بنية على أساس عحياته المهنية حيث غالبا ما تكون ترقية الموظف مونتائجه و   الموظف
ء القبلية فالمتكون أو الموظف الجزائري الكفوكذا عوامل أخرى كالمحسوبية والرشوة و  ،الشخصية
ش التهمي هخارجها مصير العمومية و  الإدارةداخل  الاجتماعيةك شبكة من العلاقات الذي يمتل

رقية بعد من الت العصرية الإداراتففي حين يستفيد الموظف في  ،الجمود في حياته المهنيةو 
كافأة المجدين يستفيد مكه فتصبح الترقية أداة للتحفيز و نتائجه وسلو خضوعه للتكوين وتقييم أدائه و 

 ياسي وعلاقاته الاجتماعية خارج وداخل الإدارةالجزائري من الترقية بناءا على ولائه السالموظف 
 .واطن و إنما تخدم مصالحه الشخصيةالاهتمام بأمور أخرى لا تخدم الإدارة والم مما يؤدي إلى

  :وتصميم البرامجياجات التكوينية عدم الربط بين الاحت .8
ولا تكون  ، تفي بالاحتياجات التكوينية الحقيقية للمؤسسةهناك الكثير من البرامج التكوينية لا 

اهتمامه  وعدم الإحباط إلىوقد يؤدي هذا بالمتكون  ،لها علاقة لا بالوظيفة ولا بمشاكل المؤسسة
 1بالبرنامج التكويني.

  تعقيد إجراءات التكوين في قطاع الوظيفة العمومية .9
ن الإجراءات يخضع للعديد م وتعقيدها إذ راءاتهإجيتميز التكوين من الوظيفة العمومية بكثرة  

 نها،عالإدارة أو المؤسسة العمومية المعنية بالتكوين الجهة الوصية  هي:تقوم بها عدة أطراف 
 الأطرافتعد بالتكوين ف والمؤسسة المكلفة ماليةوزارة  العمومية، مصالحالسلطة المكلفة بالوظيفة 
ار معقد الشكلية التقليدية يجعل إنجاز التكوين يمر بمس الطرق وتعاملها بالتي لها علاقة بالتكوين 

 2.ويأخذ وقتا طويلا

                                                 
رسالة الماجستير في العلوم  ،عصرنة الوظيفة العمومية في الجزائر ودورها فيإدارة الكفاءات  ،بن فرحات مولاي حسن 1

 .514 ، ص1655/1651 ،باتنة ،جامعة الحاج لخضر، القانونية
 .714ص  ،المرجع السابق ،بوطبة مراد 2
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تشريعات نظرا القوانين وال لجمود التكوينيةكذا عدم توفر التسهيلات اللازمة للقيام بالعملية و  
، 31/13لتأخر القانون التنظيمي الذي يحكم التكوين فالنصوص الصادرة في إطار المرسوم رقم 

سارية المفعول باستثناء التكوين بالخارج إضافة إلى ذلك عدم توفر النظم التكنولوجية الحديثة هي ال
 1.الداعمة للتكوين

 :الممنوحة للمتكون  والعلاوات الأجورضعف  .16
قر حياة كريمة فالشريحة الكبيرة من المتكونين يعيشون في درجة الف لمتكون توفر ل لاذلك أنه  

بهم إلى البحث عن مصادر رزق أخرى تتعارض أحيانا مع طبيعة  مما أدى ،بسبب ضعف الراتب
ي قطاع كثرة الغيابات هي السمة الرئيسية فعدم التحفيز و  أنفنلاحظ  ،التابعين لها الإدارةمصالح 

 الذي بتبعه أغلب المسؤولين لا يكفي إذا لم يتبع بالاهتمام والعلاج التأديبيالوظيفة العمومية 
 2والمتكون. جتماعي للموظفوالابالبعد الإنساني 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
 .510ص  ،المرجع السابق ،بدوح غنية 1
 .103ص  ،المرجع السابق، تيشات سلوى  2
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  :خلاصة الفصل الثاني
ات العمومية والإدار ة التسييرية التي تسمح للمؤسسات يعتبر مخطط التكوين الأداة القانوني 

ي بناء على معطيات مدروسة تتجسد ف ، وذلكالجزائرية بتخطيط احتياجاتها في مجال التكوين
نظيم تيسهر على وضع و  حيث ،ط القطاعي السنوي أو متعدد السنواتالتحكم الجيد في المخط

) الإدارة المعنية المصالح الوظيفية مصالح مالية  كل من عملية التكوين عدة أطراف متمثلة في
مية التنظي خاصة نظمتها المراسيم  ضمن أحكامذلك بالمرور بإجراءات تتو  ،مراكز التكوين(
ي الخارج بالإضافة إلى إجراءات التكوين ف ،تجديد المعلوماتستوى و ين وتحسين المالمتعلقة بالتكو 

التكوينية وفقا  وتختم دورات ،المنظم وفقا للمراسيم المتعلقة بالتكوين بالخارج سبق التعرف عليها
 .يهاجحين في الدورة من الراسبين فتقسيم المتكونين الناجراءات السابق ذكرها بتتويجها و لإ
هة من جو  ،وحقوق من جهة امتيازاتللمتكونين الناجحين عدة  عتتضوعلى هذا الأساس  

عب في الأخير نجد أن العملية التكوينية تلو  ،إدارتهم اتجاه الالتزاماتعليهم بعض  أوجبتأخرى 
ملية أنه لا تخلوا ع إلا تها،يجابياإ أبرزاف المسطرة لها وهنا تكمن دورا مهما في تحقيق الأهد

لا الطرفين كلجزائرية من بعض المعيقات التي قد تقلل من دور التكوين على التكوين في الإدارة ا
 .الإدارة والموظف معا
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الوظيفة العمومية وعصرنة الإدارة  إصلاحلطالما عملت السلطات العمومية الجزائرية على  
السياسية  لإدارة، ودليل ذلك االأخيرةوين الوظيفي في قطاع هذه سيما عبر تطبيق التك ، لاالجزائرية

ترجمتها  والتي ،إلى يومنا هذا الاستقلالل تطور الوظيفة العمومية منذ حالبادية عبر مختلف مرا
غاية صدور الأمر  إلى( 00-500النصوص القانونية الصادرة بهذا الشأن بدأ من المرسوم )

 . لقانون الأساسي للوظيفة العمومية( المتضمن ا60-60)

لمختلف البرامج الحكومية التي سعت ومازالت تسعى لتحسين نوعية الخدمات  بالإضافة 
ذا ، وكالقضاء على بعض المظاهر السلبيةالتي يقدمها قطاع الوظيفة العمومية، من خلال 

بالتكفل بالتكوين الوظيفي من خلال إلزام الإدارات العمومية  وذلك الإدارية،عصرنة الهياكل 
ضرورته في لومستقرة، التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعلومات بصفة دائمة بتنظيم دورات 

 .على طرفي العلاقة الوظيفيةالوظيفي وما يعود به من امتيازات  الأداءتحسين 
  التالية: النتائجوفي هذا الإطار توصلنا إلى  

  بذل الدولة جهد في مجال التكوين الوظيفي السياسي من الناحية القانونية
( الذي كرس 60-60والتنظيمية، بما في ذلك القانون الأساسي للوظيفة العامة )

 .ظف وواجب على الإدارة في آن واحدالتكوين كحق للمو 
 لسنوية ومتعددة السنوات لتكوين محدودية وعدم فاعلية المخططات القطاعية ا

اسقة نممارسة علمية واضحة ومت لانعدامتحسين المستوى وتجديد المعلومات وذلك و 
غياب  نتيجة للموظف،الحقيقية  الاحتياجاتمع  انسجامهعدم للتكوين الوظيفي و 

 .تحديد الأهداف الواجب تحقيقها مع الأخيرةتقييم هذه 
 قطاع  كبيرة في بات من الواضح أن تكوين الموظفين ورفع من كفاءاتهم ذات أهمية

تطبيقه  ، فإنيتصف بها المزايا العديدة والتي ، وهذا بالنظر إلىالوظيفة العمومية
الأخير  ا، قد يكون سببا رئيسيا في فشل هذشرة وتلقائية على الإدارة العامةبصفة مبا

 . مبدئيا أهدافهفي تحقيق 
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تم  التي الاقتراحات، يمكن تقديم جملة من توصلنا إليه من استنتاجات على ضوء ماو  
 : ل منكتتمثل في والتي ، تلهامها مع واقع الدراسة البحثيةاس

 ن باعتباره عملية استثمارية يتم من خلالها تزويد الموظفي ،تعزيز التكوين الوظيفي
ذلك من ، و تاجون إليها لأداء مهامهم بكفاءةالعموميين بالخبرات والمهارات التي يح

 .وبطريقة علميةبدقة  والاحتياجات التكوينيةخلال تحديد الأهداف 
 من خلال إدخال مبدأ  التكوين،يم أداء على أساليب موضوعية في تقي الاعتماد

  بذله.يومكافأة كل حسب الجهد الذي  العموميين،التمايز في التعامل مع الموظفين 
  ع منحهم م الموظفين،فرض رقابة صارمة على طرف ميزانية التكوين الوظيفي على

فين موظتمكن ال، لإدارات العمومية في بند التكوينالميزانيات الأولية للمؤسسات وا
 .تقديرية للجهد المبذول وعلاواتالمتكونين من امتيازات 

  ظرا لردود ن الإنجليزية،خاصة  الأجنبية،برمجة دورات تكوينية للموظفين في اللغات
 لتكوينيةابعض المبحوثين حول تلقيهم بعض الصعوبات أثناء المشاركة في الدورات 

 في الخارج لتقييمهم.
  ع مدة وجعله يتوافق م الوطن،لمتعلق بالتكوين خارج تدعيم الجانب المالي ازيادة و

 ة،الضروريوهذا من أجل تغطية المتكون لمختلف احتياجاته  المقررة،التكوين 
بالإضافة إلى زيادة عدد الدورات التكوينية المنظمة بالخارج وذلك بعقد اتفاقيات مع 

.يفيتكوين الوظمختلف المؤسسات والهيئات المخولة قانونيا والمؤهلة في مجال ال



  

 

 قائمة
 صادر والمراجعالم 
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 أولا: قائمة المصادر
 

  القانون الأساسي العام للوظيفة متضمن ، 1660جويلية  51المؤرخ في ، 60/ 60الأمر
 .1660جويلية  50، الصادرة في 70، الجريدة الرسمية عدد العمومية

  تنظيم التكوين وتحسين علقتم، 1657جويليه  0، المؤرخ في 560/ 57المرسوم الرئاسي رقم 
 .71، الجريدة الرسمية، العدد المستوى في الخارج وتسييرهما

  المتعلق بتكوين الموظفين ، 5660مارس  0، المؤرخ في 61/ 60المرسوم التنفيذي رقم
 .50، الجريدة الرسمية، العدد وتحسين مستواهم وتجديد معلوماتهم

  مم المرسوم التنفيذي يعدل ويت، 5661أفريل  16، المؤرخ في 510 /61المرسوم التنفيذي رقم
المتعلق بتحرير بعض القرارات ذات ، 5600جوان  1المؤرخ في  ،145/ 00رقم 
، 10دد الجريدة الرسمية الع التنظيمي أو الفرد التي تهتم بوضعيه الموظفين ونشرها، الطابع

 .5661ماي  6الصادرة بتاريخ 
  5635فيفري  54، بتاريخ 4د، الصادر بالجريدة الرسمية العد35/54رقم التنفيذي المرسوم. 
  يعدل ويتمم المرسوم التنفيذي 1667جانفي  11المؤرخ في  54/ 67رقم التنفيذي المرسوم ،

المتعلق بتكوين الموظفين وتحسين مستواهم ، 5660مارس  0، المؤرخ في 92/ 90رقم 
 .1667جانفي  11المؤرخة في  0الجريدة الرسمية العدد  وتجديد معلوماتهم،

 تنظيم التكوين  ، يتضمن1660سبتمبر  55، المؤرخ في 066/ 60رقم  التنفيذي المرسوم
سبتمبر  54، الصادرة في 10الجريدة الرسمية العدد  وتحسين المستوى في الخارج وتسييرهما،

1660. 
  المتعلق بتحسين المخطط القطاعي ، 1666سبتمبر  4، المؤرخ في 15المنشور الوزاري رقم

دير صادر عن المنوات للتكوين وتحسين المستوى وتجديد المعلومات، السنوي والمتعدد الس
 العام للوظيفة العمومية.

  جويلية  14، المؤرخة في 110المديرية العامة للوظيفة العمومية، التعليمة الوزارية المشتركة رقم
المحددة للعلاقات الوظيفية بين مصالح الوظيف العمومي ومصالح الميزانية في ، 5666

 ل المصادقة على مخططات التكوين.مجا
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 ثانيا: قائمة المراجع
 

 المراجع باللغة العربية: .1
 :الكتب .أ

 مصر، 5606، مكتبة الشروق الدولية للنشر 51، معجم اللغة العربية، الطبعة معجم الوسيطلا ،
1655. 

 5664، مراكز التنمية، الإدارية، الإسكندرية، الموارد البشريةاحمد ماهر،  أحمد.  
  الطبعة العربية الثانية، دار الفاروق للنشر، القاهرة، إدارة الموارد البشرية، يكشوا باري ،

1660. 
  ،1661دار الفجر للنشر، القاهرة، استراتيجية الموارد البشرية،عبد الحكيم الخزامي. 
  ،يه جامعه المنصورة، كل الإدارة المتميزة للموارد البشرية، تمييز بلا حدود،عبد العزيز حسن

 .1666لتجارة، الطبعة الأولى، المكتبة العصرية للنشر والتوزيع، مصر، ا
 والقوانين  60/ 60الوظيفة العامة في ضوء التشريع دراسة في ظل الأمر  ،عمار بوضياف

 .1651 ،الجزائر ،جسور للنشر والتوزيعالأساسية الخاصة اجتهادات مجلس الدولة، 
 غريب القاهرة، مكتبة الإدارة الجديدة، دون سنه نشر.  دار ، إدارة الموارد البشرية،علي السلمي 
  ،الطبعة الأولى، دار زهران للنشر والتوزيع، عمان،  إدارة القوى العامة،عمر وصفي عقلي

5660. 
 النظام القانوني للوظيفة العمومية العيداني، سلطانة سكفالي،  بن جدو، إيمان فاطمة الزهرة

، سلسله مباحث في ون الأساسي العام للوظيفة العموميةالمتضمن القان 60/ 60وفقا للأمر 
 .1656القانون، دار بلقيس للنشر، الجزائر، 

  ،الوظيفة العمومية بين التطور والتحول من منظور تسيير الموارد البشرية سعيد مقدم
 .1656، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، وأخلاقيات المهنة

 ة،وبعض التجارب الأجنبي على ضوء التشريعات الجزائرية العمومية الوظيفة ،هاشمي خرفي 
 .1651دار هومه، الجزائر، 
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  ،الاختيار على أساس الصلاحية للوظيفة العامة في النظام الإداري محمد باهي أبو يونس
، كليه الحقوق جامعه الإسكندرية، الطبعة الأولى، دار الجامعة الجديدة للنشر، الإسلامي

  .5666الإسكندرية، 
  ،1656، دار الطليعة، الجزائر، تنمية الموارد البشرية، دعائم وأدواتمحمد مسلم. 
  ،60/ 60نظام الموظفين في القانون الجزائري دراسة تحليلية في ظل الأمر مراد بوطبة 

جامعة بومرداس، كلية الحقوق، دار هومه  والقوانين الخاصة مدعمة لأحكام القضاء الإداري،
 .1653، للطباعة، الجزائر

  ،كليه الإعلام، جامعة بغداد، الاتصال التدريب وأهميته في مهنه الإعلاممحمود حمود حسن ،
1656. 

  ،1654، دار بلقيس للنشر، تسيير المستخدمين في الإدارة العموميةكمال زمور. 
  ،1651، الطبعة الأولى، دار دجلة، الأردن، إدارة الموارد البشرية وتنميتهانزار عوني اللبدي. 
 كليه الحقوق، الجامعة الأردنية،  ، ترقيه الموظف العام، دراسة مقارنة،وليد سعود القاضي

 .1651مصر،  الطبعة الأولى، دار الثقافة للنشر والتوزيع،
  ،1667مديرية النشر الجامعة، قالمة،  إدارة الموارد البشرية،وسيله حمداوي.  

 

 المقالات العلمية والندوات: .ب
 

 مقال منشور  ،دور التكوين في تنميه الموارد البشرية في المؤسسة الجزائريةه، السعيد بن يمين
، جامعة المسيلة، 1655/ 51/ 13، بتاريخ msila.dz-http://dspace.univفي الموقع 

 الجزائر.
  ،لاميةارد البشرية في البلدان الإستحليل أثر التدريب والتحفيز على تنميه المو الشيخ الداوي ،

 .1663، جامعة، الجزائر، 0، العددمجلة الباحث
  دور برامج التكوين في تأهيل الكوادر البشرية لاستخدام بدوره، حمودي نور الهدى، الطاهر

المكتبات والمؤسسات ، "ورقة علمية ضمن فعاليات الملتقى الدولي التكنولوجيا الحديثة،
، جامعة عبد الحميد مهري، تكنولوجيا الحديثة: الأدوار والتحديات ورهانات"والمعلومات في ال

 ، الجزائر.1قسنطينه

http://dspace.univ-msila.dz/
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 دور التكوين التحضيري البيداغوجي في اكتساب المعلمين يد ضيات، عبد الغني جديدي، هج
، 50 ، العددمجله تطوير العلوم الاجتماعية المتربصين لمبادئ تدريس المقاربة بالكفاءات،

 .14، ص 1616شهيد حمه لخضر، الوادي،  جامعة
 علوم مجله ال، التكوين في تثمين الموارد البشرية عبد الله براهيمي، وحميدة المختار، دور

 ، جامعة محمد خيضر بسكرة، دون سنة نشر.4، العددالإنسانية
  ،ائرز أهمية تدريب الموارد البشرية لتفعيل الإدارة الإلكترونية في الجفاطمة الزهراء طلحي ،

 .1657 ، جامعة محمد خيضر، بسكرة،07، العدد مجله العلوم الإنسانية
  ،مداخلة مقدمة ضمن فعاليات الملتقى  ومنظومه التكوين في الوظيفة العمومية،محمد شرنون

لجزائر، فندق الأوراسي، ا "تسيير الموارد البشرية والوظيفة العمومية"، الجزائري الفرنسي حول:
 .11، ص1661

 لميمجله الراصد الع، الإطار التنظيمي للتكوين في الإدارة العمومية الجزائري ليه، ب يبلحب ،
 .1651، قسم الحقوق والعلوم السياسية، جامعة عبد الحميد بن باديس، مستغانم، 1العدد 

 

 الرسائل والأطروحات: .ث
 

  شهادة ريةبش، استراتيجية التكوين المتواصل في المؤسسة الصحية وأداء الموارد البدوحغنية ،
 .1650/ 1651 دكتوراه في علوم الاجتماع، جامعه محمد خيضر، بسكرة،

  ،آفاق الوظيفة العمومية الجزائرية في ظل تطبيق المناجمنت العمومي الجديد سلوى تيشات
طروحة أ بالنظر إلى بعض التجارب الأجنبية، )نيوزيلاندا فرنسا والولايات المتحدة الأمريكية(،

 .2015/2014لوم التسيير، جامعة محمد بوقرة بومرداس، دكتوراه في ع
 ،وناطراكشركه س إطاراتلدى  واستراتيجية تسيير المهارات التسييريةالتكوين  نجاه بزايد، 

 .1656/1655 جامعه وهران،توره في علم النفس، دك أطروحة
  ،ات"والجرار  المحركات فعالية التكوين في تطوير الكفاءات، "دراسة حالة لمركببلال جغري ،

 .1663مذكره ماجستير في العلوم الاقتصادية، جامعه منتوري، قسنطينة، 
  ،إدارة الكفاءات ودورها في عصرنة الوظيفة العمومية في الجزائر،بن فرحات مولاي حسن 

 .1655/1651رسالة الماجستير في العلوم القانونية، جامعة الحاج لخضر، باتنة، 
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 ستير ، مذكرة ماجت تطوير إدارة الموارد البشرية في التعليم العالي، استراتيجياخامرة بوعمامة
 .1656/1655، 0في علوم التسيير، جامعة الجزائر

  ،بحث ماجستير، في القانون، فرع عملية التدريب الموظف العام في الجزائرعبد عز الدين ،
 .1665/1661الإدارة والمالية، جامعة الجزائر، 

  ،ماجستير في علوم التسيير، جامعه الحاج لخضر، مذكرة ار الوظيفي،تخطيط المسفايزة بوراس 
 .1663/ 1664باتنة، 

  سياسة تسيير الموارد البشرية بالجماعات المحلية، دراسة حاله بولاية ميلة،، شراق عقون 
  .1664/ 1660مذكره ماجستير في علوم التسيير جامعه منتوري قسنطينة، 

  ،لى فعالية الأداء الوظيفي في الجماعات المحلية دراسة حاله التكوين وتأثيره عكريم فاروق
مذكره ماجستير، تخصص أداره الجماعات المحلية،  (،2616-2666بلديات ولاية الجزائر )

 .1650/ 1651، 0قسم العلوم السياسية والعلاقات الدولية، جامعة الجزائر
  ،ي ، مذكره ماجستير فالعمومي إدارة التكوين وتنمية الكفاءات في قطاع الوظيفلخضر دولي

 .1664/ 1660العلوم التجارية، جامعة وهران، 
  ، التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعيةمحمود بوقطف، 

 .1657/ 1650مذكرة ماجستير في علم الاجتماع، جامعه محمد خيضر، بسكرة، 
 

 الندوات والمحاضرات التكوينية: .ث
 

  المرافقة البيداغوجية للأساتذة خريجي التوظيف الجدد للموسم ة التكوينية الخاصة بـ الدور"
، كلية العلوم الدقيقة والعلوم الطبيعة والحياة، 1615جوان 51يوم:  "،2626/2621الجامعي 

، 1615جوان 5، تاريخ الاطلاع على الدورة: 1616/1615جامعة محمد خيضر، بسكرة السنة 
 .16:16الساعة: 
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يعد التكوين الوظيفي العملية التي من خلالها يتم ترقية أداء موظفي الإدارة العمومية، حيث  
أصبح من الأليات الهامة لتحسين وتنمية مهارات الموظفين، وتبرز هذه الأخيرة أهمية التكوين 

رة االتي بدورها تعود على كل من الإدارة والموظف بالفائدة من خلاله متطلبات ومشاكل الإد
 .العمومية التي تسعى لحلها، والتي يبقى محورها الأساسي هو الموظف العمومي

نظرا لما يحققه التكوين الوظيفي من أهداف، ألزم المشرع الإدارة العمومية بضرورة تنظيمه و  
والسهر على إنجاحه، بغرض الرقابة على العملية ووضع تقويمات نهائية، لكن معوقات الفساد 

مظاهرها تحول دون نجاح عملية التكوين، وبالتالي لا لتحسين الأداء ولا للترقية في الإداري بكل 
فشال لكل إدارة تسعى  تقديم الخدمات ولا لتطوير الإدارة، بل سوء تخطيط وتبديد المال العام وا 

 للتنمية والتطوير.

Summary: 

 The latter highlights the importance of training, which in turn benefits 

both management and staff members from the requirements and problems 

of public administration they seek to solve, the main focus of which 

remains the public official. 

 In view of its objectives, the legislator has committed the public 

administration to organizing it and ensuring its success, with a view to 

monitoring the process and putting in place a final calendar. However, 

obstacles to administrative corruption in all their aspects prevent it from 

working. 


