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 بِسْمِ اللَّوِ الرَّحْمَنِ الرَّحِيمِ 

ا  } عَمْتَ عَلَيَّ وَعَلَى وَالِدَيَّ وَأَنْ أَعْمَلَ صَالِح  رَبِّ أَوْزعِْنِي أَنْ أَشْكُرَ نعِْمَتَكَ الَّتِي أنَْـ
 91{ النمل آية تَـرْضَاهُ وَأَدْخِلْنِي بِرَحْمَتِكَ فِي عِبَادِكَ الصَّالِحِينَ 

اللهم لك ابغمد و الشكر والثناء على نعمة الصبر لإبساـ ىذا العمل ابؼتواضع نشكر الله 
 عز وجل  على أنو يسر لنا السبيل لإبقاز ىذه الدراسة .

"  على قبوؿ الإشراؼ على ىذا البحث لعلى بوكميشكل الشكر والتقدير للأستاذ الفاضل  " 
الله  طيلة مشوارنا الدراسي نرجوا من ىذا البحث  و وتقدبيو النصائح والتوجيهات  والدعم طيلة  

 عز وجل أف يوفقو ويسدد خطاه.

لى  إ، تكبد عناء قراءة ىذه ابؼذكرة كما نتقدـ بالشكر ابعزيل إلى أعضاء بعنة  ابؼناقشة ابؼوقرة  على
وـ ، كلية ابغقوؽ والعلأساتذتنا  الكراـ بقسم ابغقوؽ كل  إلى ،كل  من علمنا أبجديات القانوف

 إلى كل موظفي إدارة قسم ابغقوؽ. والسياسية 

من مد لنا يد العوف طيلة كتابة ىذا العمل  ولم يبخل علينا بابؼعلومة  من  إلىكما بلص بالشكر  
" مكلف بالرقابة والتدقيق  بدفتشية الوظيفة عبد الملك بورقعةخلاؿ ابؼقابلات الشخصية السيد: "

 وسدد خطاه.العمومية لولاية أدرار حفظو الله 

 مة الزىراءيفاط خديجة،                                                                                    

 
 

 



 

 

 

 بغمد لله عز وجل على إبساـ ىذه ابؼذكرةا

 وصل اللهم على سيد ابػلق سيدنا بؿمد صلى الله عليو وسلم وعلى آلو وصحبو أبصعتُ إلى يوـ الدين

 ربضهما الله  وتغمدبنا بربضتو وأسكنهما فسيح جناتو وَالِدَيَّ  وحي  إلى ر  

 " عبد القادر" إلى سندي في ابغياة، إلى من دعمتٍ وشجعتٍ حتُ كاد ابؼلل يناؿ متٍ زوجي            

 عبد الناصر، خلود، محمد رضا، خليلإلى فلذات كبدي وزىرات عمري أبنائي: 

 إلى  كل الإخوة والأخوات

 " مة الزىراءيفاط" كل الأىل والأصدقاء، إلى زميلتي التي شقت معي درباً بكو النجاح   إلى

 إلى كل زملاء وزميلات ابؼشوار الدراسي

 إلى كل زملائي و زميلاتي في العمل

 إلى كل ىؤلاء

 أىدي ىذا العمل                                                                                                          

  خــديجــة                                                                                
 

 

 



 

 

 

 

 

 

إلى من عطائهم بلا حدود، إلى من ىم رمزاً للوجود إلى  من فنو جهد عمرىم في  بؽب الشقاء، 
لنعيش بكن سعادة ورجاء، إلى والدي ألبسهم الله ثياب الصحة براً، وإحساناً، إلى من ىم نوراً 

 وسنداً إخوتي وأخواتي  تقديراً و احتًاماً 

 ." زوجي الغالي" ساعات ابغزف والفرح، إلى من كاف لي نعم العوف وقابظتٍ          

 " بدر الدين" إلى إبتٍ وقرة عيتٍ حفظو الله  إبتٍ الغالي 

 إلى من يريدوني فخراً و إعتزازاً عماتي وخالاتي وأبنائهم وبناتهم و أزواجهن و زوجاتهم

 إلى كل صديق عرفتو في حياتي الدراسية وكل طلبة دفعتي

 وسعهم قلبيو إلى كل من لم تسعهم الورقة 

 إليكم بصيعاً  إىدي  بشرة ىذا العمل

 مة الزىراءيفاط                                                                      

 

 

 



   الملخص
بغياة ابؼهنية للموظف في ىذه الدراسة إلى معرفة الإطار القانوني بؼخططات تسيتَ ا تىدف       

 الإعتماد على ابؼنهج الوصفي التحليلي وتوصلت الدراسة إلى نتائج من أبنها ما يلي:لقد تم و  ،ئرابعزا

إف ابؼشرع ابعزائري قد أحاط إجراءات إعداد ابؼخططات بجملة من القواعد القانونية التي تطبقها  -
 الإدارة.

ية، وبؾموع الطلبات وجود عدـ التوازف بتُ ابؼناصب ابؼمنوحة سنوياً من طرؼ ابؼصالح ابؼكلفة بابؼيزان -
 ابؼتقدمة سنوياً للتوظيف. وعلى ضوء ىذه النتائج قدمت الدراسة بؾموعة من التوصيات من أبرزىا:

خلق منظومة قوية خاصة لتسيتَ ابغياة ابؼهنية للموظف و ضرورة مشاركة الإدارة أو القطاع ابؼعتٍ  -
 بينها وبتُ الأعداد ابؽائلة لطلبات التوظيف.في إقتًاح ميزانية ابؼناصب ابؼمنوحة سنوياً  بػلق التوازف 

 .ابغياة ابؼهنيةتسيتَ ابؼخطط السنوي، ابؼخطط ابػماسي،  الكلمات المفتاحية:
 Summary 

       This study aimed to know the legal framework for the professional life 

management plans for the employee in Algeria, and the descriptive analytical 

method was relied upon, and the study reached results, the most important of 

which are the following: 

- The Algerian legislator has surrounded the procedures for preparing the plans 

with a set of legal rules applied by the administration. 

- There is an imbalance between the positions granted annually by the departments 

in charge of the budget, and the total number of applications submitted annually 

for employment. In light of these results, the study presented a set of 

recommendations, the most important of which are: 

- Creating a strong system for the management of the employee's career and the 

necessity of the participation of the concerned department or sector in proposing 

the budget for the positions granted annually to create a balance between them and 

the huge number of applications for employment. 

Keywords: annual plan, five-year plan, career management. 
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 قدمةابؼ
، نابذة عن التطور ابؼتسارع في البيئة والإدارات العمومية برديات كبتَةتواجو ابؼؤسسات        

دارة ابػارجية المحيطة بها في ابؼيادين السياسية و الثقافية و الإجتماعية و الإقتصادية، والتي بسارس الإ
 تَات.برقيق أىدافها مرىوناً بددى كفاءتها وقدرتها على التكيف مع ىذه ابؼتغكما اف نشاطاتها فيها،  

إف ىذا التطور واكبو تطور آخر في بؾاؿ الوظيفة العمومية، فرضتو ابؼفاىيم ابغديثة التي         
، في ابؼؤسسات والإدارات العمومية، إستجابة ة في بؾاؿ تسيتَ ابؼوارد البشريةبرزت في الآونة الاختَ 

 البشرية بؼتنامي للمواردالتكفل بالعدد ا وحات ابؼوظفتُ فيها وبرقيقاً لطموحات الإدارة فيملط
بماط ألتتماشى والتطور الإجتماعي والإقتصادي، وىو ما دفع بالباحثتُ وابؼهنيتُ لإعادة النظر في 

تصادية السريعة التطور من التسيتَ التقليدية، والسعي لإستبدابؽا بأبماط حديثة تتلائم مع البيئة الإق
و تنفيذ عمليات بـطط بؽا الإدارة التوجو بكغتَ مستقرة من جهة أخرى، ىذا ما فرض على جهة و 
اء دورىا لتتمكن من التكيف مع ىذه التغتَات التي قد تواجهها مستقبلًا، ولتتمكن من آدمسبقاً 

 داءىم.أوتسمح للموظفتُ بتحستُ 

شهد برديات كبتَة تقتضي منو الإستعداد بالوسائل  بابعزائر إف قطاع الوظيفة العمومية      
 في بؾاؿ تسيتَ ابؼوارد البشرية تي أفرزتها الإصلاحات ابؼتتالية لتشريع الوظيفة العموميةوالآليات ال

 1995أفريل  29 ابؼؤرخ في  126-95ولعل آخر ىذه الاصلاحات ما جاء بو ابؼرسوـ رقم 
ابؼتعلق بإعداد ونشر بعض  1966جواف  02ابؼؤرخ في  145-66ابؼعدؿ وابؼتمم للمرسوـ 

و التعليمة الوزارية ابؼشتًكة رقم  و الفردي ابػاصة بوضعية ابؼوظفتُبع التنظيمي أالقرارات ذات الطا
، الصادرة عن ابؼديرية العامة للوظيفة العمومية والإصلاح  2018فبراير 08ابؼؤرخة في  03

 الإداري، ووزارة ابؼالية، التي بردد أىداؼ وبؿتوى وكيفيات وإجراءات تنفيذ ابؼخطط ابػماسي
 صلاحات التي برز عنها سياسات التسيتَ التوقعية للموارد البشرية.لتسيتَ ابؼوارد البشرية، ىذه الإ
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  :الإشكالية 1 .

 في  ابؼؤسسات والإدارات العموميةإف التغتَات التي شهدىا بؾاؿ تسيتَ ابؼوارد البشرية        
إستبداؿ آلية الرقابة ابؼسبقة بآلية الرقابة  والتوجو من التسيتَ التقليدي الى التسيتَ ابغديث و

جعلنا اللاحقة، وزيادة الإىتماـ بالعنصر البشري في ابؼؤسسة من خلاؿ التخطيط بؼساره الوظيفي 
على  و انعكاساتهامعرفة ىذه الآلية ابعديدة في التسيتَ ودراسة ىذه التوجهات ابعديدة نسعى الى 

 طرح الإشكاؿ الآتي:ن، ومن ىنا  أبماط التسيتَ القدبية ومدى فعاليتها
ىي إجراءات  ما ؟ وبالجزائر مخططات تسيير الحياة المهنية للموظفل الاطار القانوني ىو ما

 إعدادىا؟
 :التاليةالتساؤلات الفرعية  ويتفرع عن ىذا الإشكاؿ      

 ما ابعزائري؟في التشريع  تسيتَ ابغياة ابؼهنية )السنوية وابػماسية( تخططاما ابؼقصود بد -1
 أبنيتهما؟ وما ؟أىدافهما

 ؟ أنواعهاما  ؟ما مراحلها  للموظف؟ ما ابؼقصود بابغياة ابؼهنية  وتسيتَ ابغياة ابؼهنية -2
 أبنيتها؟وما  ؟بؾالاتهاما 
في التشريع  تسيتَ ابغياة ابؼهنية للموظف ططات )السنوية وابػماسية(بـىي إجراءات إعداد  ما -3

  ابعزائري؟
 أىمية الدراسة: 2.

تكتسي بـططات تسيتَ ابغياة ابؼهنية أبنية بالغة للمؤسسة والإدارة العمومية إذ تعتبر ورقة         
عمل للمسيتَين في الإدارات وابؼؤسسات العمومية بسكنهم من تقدير و مواكبة الإحتياجات 

أداء من  عامةدرة الجل بسكتُ الاوذلك من أ، ابؼستجدة من ابؼوارد البشرية واكتشاؼ الكفاءات
  اىدافها.برقيق و  وظائفها
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 أىداف الدراسة: 3.

، فتهدؼ دراسة موضوع الإطار القانوني   وبحث لابد من أىداؼ من وراء دراستلأي 
ابؼشرع ابعزائري بدجاؿ تسيتَ  بؼخططات تسيتَ ابغياة ابؼهنية في التشريع  ابعزائري إلى معرفة إىتماـ

ابؼوارد البشرية ، معرفة مفهوـ ابؼخططات وتسيتَ ابغياة ابؼهنية، وبؿتواىا وبياناتها، معرفة أىداؼ 
في تنظيم ابؼؤسسات والادارات العمومية، وبلوغ  اوأبنية ابؼخططات في تسيتَ ابغياة ابؼهنية ودورى
ؿ التسيتَ التقديري، معرفة كيفية إبقازىا ومراحل أىدافها في التحكم في تعداد ابؼوظفتُ من خلا

 ليها إلى غاية دخوبؽا حيز تنفيذ.دراستها وابؼصادقة ع

 إختيار الموضوعدوافع   4.

 بسثلت الدوافع ابؼوضوعية في الآتي: :موضوعيةدوافع 

 .كل عاـ في تسيتَ ابغياة ابؼهنيةبنية التخطيط بشأ  -

ظائفها و ، من تلبية إحتياجاتها من ابؼوارد لبشرية، لأداء العموميةطيط في بسكتُ الإدارة أبنية التخ -
 وبرقيق أىدافها.

لإعداد بـططات تسيتَ ابغياة ابؼهنية  ،الإطار القانوني الذي وضعو ابؼشرع ابعزائريالتعرؼ على  -
 للموظف العاـ.

الدراسات السابقة في : شغفنا بدوضوعات الوظيفة العامة من جهة، بالإضافة الى قلة ذاتية دوافع
 ىذا المجاؿ وخاصة ما تعلق بدراسة ابؼخطط ابػماسي لتسيتَ ابؼوارد البشرية من جهة أخري.

 في حدود إطلاعنا عثرنا على الدراسات السابقة التالية: :الدراسات السابقة -5

سياسات تسيتَ  « بعنواف 2006/2007السنةابعامعية ،»عقوف شراؼ «دراسة  -1
نتائج  توصلت ىذه الدراسة إلى » ابؼوارد البشرية بابعماعات المحلية، دراسة حالة بولاية ميلة

  :نذكر منها
 .إف ابؼورد البشري أىم مورد بسلكو الإدارة حيث لا بيكن تصورىا بدوف أفراد -
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متداخلة ومتعاقبة مست إف إدارة ابؼوارد البشرية ليست وليدة الساعة وإبما نتيجة لتطورات  -
 بصيع ابؼيادين ، الإجتماعية والثقافية والسياسية.

إف نظاـ الوظيفة العمومية ىو الإطار الذي بوكم سياسات تسيتَ ابؼوارد البشرية في  -
 .(1)ابؼؤوسسات والإدارات العمومية

بزطيط ابؼسار  «بعنواف  2007/2008 ابعامعية سنةال » فايزة بوراس « دراسة -2
 توصلتتي النتائج الومن بتُ ،  »الوظيفي دراسة حالة مؤسسة الإبظنت عتُ التوتة، باتنة

 مايلي: إليها ىذه الدراسة
 العمومية. الإدارةابؼؤسسة أو  أبنية بزطيط ابؼسار الوظيفي للفرد و -
 .(2)للموظف يساىم بزطيط ابؼسار الوظيفي في برقيق الرضا الوظيفي -
ابؼخطط  « بعنواف  2015/2016السنة ابعامعية   » رياستُ واسيتٍ« سةادر  -3

 : توصلت ىذه الدراسة الىو  » السنوي لتسيتَ ابؼوارد البشرية
جديد يتمثل في يعد التخطيط السنوي تقنية فعالة في تسيتَ ابؼوارد البشرية و أسس إجراء  -

  .(3)اللاحقةالرقابة 

ه القانوني بينما في إطار   ابؼوضوعت درس اكونه  الدراسات السابقة،اسة ابغالية عن ما بييز الدر  ػػػػ6
 .تسيتَ ابؼوارد البشرية الدراسات السابقة درستو في إطار

إعتمدنا ابؼنهج الوصفي التحليلي  بغية الوصوؿ إلى الإجابة عن الإشكالية  : منهج الدراسة 7.
 ابؼطروحة والتساؤلات الفرعية  في شقتُ:

                                                           
، سياسات تسيتَ ابؼوارد البشرية بابعماعات المحلية، دراسة حالة بولاية ميلة، مذكرة لنيل شهادة ابؼاجستتَ في علوـ عقوف شراؼ (1)

 .283، ص2006/2007التسيتَ، كلية للعلوـ الإقتصادية وعلوـ التسيتَ جامعة منتوري، قسنطينة، السنةابعامعية
 مؤسسة الإبظنت عتُ التوتة، باتنة، مذكرة لنيل شهادة ابؼاجستتَ في علوـ التسيتَ فايزة بوراس، بزطيط ابؼسار الوظيفي دراسة حالة (2)

 .166، ص2007/2008بغاج بػضر باتنة، جامعة ا بزصص إدارة موارد بشرية،
(3 )

بزصص إدارة أعماؿ ابؼوارد  رياستُ وايسيتٍ، ابؼخطط السنوي لتسيتَ ابؼوارد البشرية، مذكرة لنيل شهادة ابؼاستً في علوـ الإقتصاد
 .129، ص2015/2016البشرية، جامعة أبو بكر بلقايد تلمساف، كلية العلوـ الإقتصادية والتسيتَ والعلوـ التجارية، السنة ابعامعية  
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اة ابؼهنية إعتمدنا ابؼنهج الوصفي في التعريفات وابؼفاىيم للمخططات وتسيتَ ابغي: الشق النظري
 ىدافها، أبنيتها، أنواعها.....أفي الفصل الأوؿ وعرض 

: إعتمدنا ابؼنهج التحليلي لتحليل مضامتُ ابؼخططات وكيفية إعدادىا ودراستها الشق التطبيقي
 إستخدامو في برليل النصوص القانونية.، كما تم بؼصادقة عليها و إمكانية تعديلهاوا

 حوؿ ابؼوضوع.دراسات القلة  من بتُ الصعوبات التي واجهتنا :صعوبات الدراسة 8.

 :تقسيم البحث  9.

 تم تقسيم ىذا البحث الى فصلتُ: لقد 
للمخططات و تسيتَ ابغياة ابؼهنية للموظف  الإطار ابؼفاىيمي لدراسة ؿ و الفصل الأتم التطرؽ في 

 إعدادإجراءات  فقد خصصناه لدراسة الفصل الثاني، أما وقد قسمناه إلى مبحثتُ العاـ،
  ، وفي كل مبحث مطالب.للموظف، وبدوره قسمناه إلى مبحثتُابؼخططات لتسيتَ ابغياة ابؼهنية 
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 تمهيد

لتقدير  ،الإدارةمن أىم النشاطات التي تقوـ بها  ،التخطيط لتسيتَ ابغياة ابؼهنية للموظف فإ     
 الإدارة، ويعد التخطيط تلك العملية التي تستخدمها من ابؼستخدمتُ ابؼؤىلتُ الإدارة حتياجاتإ

وقات اسبة من ابؼوظفتُ لتعيينهم في الأماكن ابؼناسبة وفي الأعداد ابؼنوالأ للحصوؿ على النوعية
 .(1)سبةانابؼ

، تدبتَ مبتٍ على عمل ذىتٍ يط تدبتَ مسبق لعمل ابؼستقبلعملية التخط فإ« زوليفي مهدعرفو يو 
بزاذ بـتلف  لإنيبلو. أو ىو إبزاذ الطريق العقلاقوموضوعي يدبر الفرد حاضره كي يواجو بو ظروؼ مست

إختيار البديل  و إقتًاح البدائل القرارات، وفق سلسلة من ابػطوات التي تبدأ بتشخيص ابؼشكلة و
 .» (2)ومن ثم التنفيذ وابؼتابعةالامثل، 

ويعتٍ بزطيط ابؼوارد البشرية تقدير إحتياجات ابؼنظمة من العاملتُ خلاؿ فتًة زمنية التي يغطيها « 
  (3)» التخطيط وعادة ما تكوف سنة

 يلي: وأبنية بزطيط ابؼوارد البشرية ومنها ما نستخلص  أىداؼ أفبيكن  ما سبق، من خلاؿ     
 ءتقانإوارد البشرية ومنو عملية على معرفة احتياجاتها ابؼستقبلية كماً ونوعاً من ابؼ الإدارةساعد ي -

 .أسهل وبأقل تكلفةالكفاءات تكوف 
 (4)ط القوة والضعف في نوعية وآداء العاملتُاعلى إكتشاؼ نق الإدارةساعد ي -
في ابؼستقبل وبالتالي  ر وابؼتغتَات التي قد تفاجأىاستشراؼ والتنبؤ بابؼخاطعلى الإ الإدارةيساعد  -
 ستعداد لمجابهتها.الإ

 .(5)عملية الرقابة ابػارجية والداخلية إجراءعلى  الإدارةساعد ي -

                                                           
 .42، ص2011فيصل حسونة، إدارة ابؼوارد البشرية، دار أسامة للنشر والتوزيع، الاردف،  - (1)
 .71،ص2001ف، ا، الطبعة الاولى، عمالإدارة نظريات ومبادئ، دار الفكر للطباعة والنشر والتوزيعمهدي حسن زوليف،  -(2)
 .120دار ابؽدى، عتُ مليلة،ابعزائر،ص عبد الفتاح بوبطخم، تسيتَ ابؼوارد البشرية مفاىيم أساسية وحالات تطبيقية، -(3)
 .49ص ،2011ف الاردف، التوزيع، عموافيصل حسونة، إدارة ابؼوارد البشرية، دار أسامة للنشر  -(4)
 .26ص ،2001ف ، انشر والتوزيع، الطبعة الاولى، عمبؾيد الكرخي، التخطيط الاستًاتيجي، عرض نظري وتطبيقي، دار ابؼناىج لل -(5)
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 حتى يتجلى مفهوـ ابؼخططات وتسيتَ ابغياة ابؼهنية للموظفتُ وقفنا في ىذا الفصل على برديدو 
طط السنوي وابؼخطط ابػماسي  ابؼخكل من ىداؼ وأبنية  ، أمفهوـ كل منهما وذلك بعرض تعريف

         بعرض تعريفها  مفهوـ تسيتَ ابغياة ابؼهنية للموظف ،نتناوؿ خلاؿ ىذا الفصلكما س
وذلك من خلاؿ النقاط التي  وخصائصها وأبنيتهاابؼهنية  واع ابؼساراتأنو و بؾالاتها ومراحلها 

 سندرجها في الاتي:
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 المبحث الاول : مفهوم المخططات لتسيير الحياة المهنية للموظف العام

، بحيث نقوـ لفرعي الأوؿ من الإشكالية الرئيسةؿ ااسنحاوؿ الإجابة في ىذا ابؼبحث عن السؤ 
 :ومفهوـ ابؼخطط ابػماسي في ابؼطلب الثانيبتقديم مفهوـ ابؼخطط السنوي في ابؼطلب الأوؿ 

 ول: مفهوم المخطط السنوي لتسيير الموارد البشريةالمطلب الأ

وأبنيتو سنتناوبؽا  مفهوـ ابؼخطط السنوي لتسيتَ ابؼوارد البشرية يتطلب منا برديد تعريفو، أىدافو أف
 تية.في الفروع الآ

 لتسيير الموارد البشرية ول : تعريف المخطط السنويالفرع الأ

ب بـتلفة من ابؼسار ناو مست ج 1995 سنة ابتداءً من عميقة، بإصلاحاتقاـ ابؼشرع ابعزائري     
ط العمومية، بسثلت ىذه التغتَات في ابؼخط الإداراتوابؼوظفتُ العموميتُ في ابؼؤسسات و  فاللأعو ابؼهتٍ 

أفريل  29ابؼؤرخ في  126ػػ  95ابؼرسوـ التنفيذي رقم بدوجب ابؼستحدث  السنوي لتسيتَ ابؼوارد البشرية
تعلقة فيها كل العمليات التنبؤية ابؼتسجل  وثيقة، ىو«  وأنعرفو عقوف شراؼ ب ، الذي1995

 (1) » التقاعد خلاؿ السنة ابؼعنيةعلى  الإحالة، عستيدا على الإ الإحالة، تكوينال ،تًقيةالتوظيف، بال
الذي كرسو  بؼصالح ابؼديرية العامة للوظيفة العمومية، ،الرقابة اللاحقة اتجراءلإوىو بذلك يستجيب 

والتسيتَ ، برليلية لتسيتَ ابؼوارد البشريةوسيلة جديدة وأداة وىو  ،(2)126-95رقم  ابؼرسوـ التنفيذي
وفق  إذ يعد ابؼستَ برنامج التوقعي يرتكز على التسيتَالذي   ابؼمنهج لتوفتَ ابؼوارد البشرية،نيالعقلا
ستغلاؿ ابؼوارد البشرية وابؼالية وبرستُ مردود ىداؼ ابؼسطرة لإبهدؼ برقيق الأ يا،ابؼمنوحة سنو  ابؼيزانية
 .من ابؼورد البشري ،العمومية الإداراتحتياجات ابؼؤسسات و إ وىو يوفر (3)القطاع

                                                           
 .106، صابؼرجع السابقعقوف شراؼ،  -(1)
 .106صنفس ابؼرجع،  -(2)
،جامعة 2الطبعة  البشرية)وفق القانوف الأساسي للوظيفة العمومية في ابعزائر(،ديواف ابؼطبوعات ابعامعية،الوجيز في تسيتَ ابؼوارد  نوري منتَ، -(3)

 .  37ابعزائر ،ص الشلف،
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ابؼعنية ومصالح السلطة ابؼكلفة  الإدارةابؼؤسسة أو   ضبط ابؼخطط السنويتشتًؾ في      
 .(1)وقبل الشروع في تنفيذه ابؼالية،برديد عدد ابؼناصب  العمومية، بدجردبالوظيفة 

ة تػدوف فيهػا  إداريػوثيقػة  وأنػعلػى  ابؼخطط السنوي بيكننا تعريف من خلاؿ التعريفتُ السابقتُ    
 خلاؿ السنة ابؼالية ابعديدة.مسار ابؼهتٍ للموظف لل تسيتَ التوقعيالكل العمليات ابػاصة ب

إعػػداد بابؼتعلػػق  126ػػػػػػػ  95ابؼرسػػوـ التنفيػػذي رقػػم  إلىللمخطػػط السػػنوي  القػػانونيسػػاس يرجػػع الأ
عفػػػاءات مػػػن الرقابػػػة السػػػابقة مػػػن طػػػرؼ ابؼػػػوارد البشػػػرية، والػػػذي كرسػػػتو الإابؼخطػػػط السػػػنوي لتسػػػيتَ 

في وضػع التأشػػتَة  الػدور الرقػاله بؽػذه ابؼصػالح بسثػل أفحيػث  مصػالح ابؼديريػة العامػة للوظيفػة العموميػة،
معمػػػوؿ بهػػػا قبػػػل ابؼرسػػػوـ  فاالػػػتي كػػػ ،القبليػػػة علػػػى القػػػرارات ابػاصػػػة بتسػػػيتَ ابؼسػػػار ابؼهػػػتٍ للمػػػوظفتُ

 .(2) 126-95التنفيذي رقم 
وبدايػػػة  1995\01\01ابؼرسػػػوـ وبالتحديػػػد في  اعتمػػػادتم  1995وبالفعػػػل في بدايػػػة سػػػنة     

التأشػػتَة ابؼسػػبقة ابؼفروضػػة علػػى القػػرارات الفرديػػة والتنظيميػػة ابػاصػػة بتسػػيتَ ابؼسػػار  إلغػػاء العمػػل بػػو و
ابؼهتٍ للموظفتُ واستبدالو بالرقابة اللاحقة بؼصالح ابؼديرية العامة للوظيفة العمومية،  من أجل القضاء 

 .(3)راطيةمن بينها مظاىر الشكلية والبتَوق على ابؼشاكل النابصة عن التأشتَة ابؼسبقة،
تسيتَ مسار ابغياة ابؼهنية  إطارفي  « وأنمن نفس ابؼرسوـ على  1مكرر 6ونصت ابؼادة 

، يتعتُ على ابؼؤسسات 6العموميتُ في الدولة ابؼنصوص عليهم في ابؼادة  الأعوافللموظفتُ و 
 تعد بـططاً سنوياً لتسيتَ ابؼوارد البشرية تبعاً للمناصب ابؼالية ابؼتوفرة، ووفقاً  أفالعمومية  الإداراتو 

 (4) » ة والتنظيمية ابؼعموؿ بها...الأساسيو  ةالقانوني للأحكاـ
عداد ابؼخططات السنوية وابؼتعدد السنوات التي نصت على ضرورة إ ةالقانونيص ومن بتُ النصو 

 111في ابؼادة  03-06 الأمر ،العمومية الإداراتفي ابؼؤسسات و ابؼهتٍ للموظفتُ لتسيتَ ابؼسار 

                                                           
 02ابؼؤرخ في  145-66ابؼرسوـ  ابؼعدؿ وابؼتمم 1995أفريل  29ابؼؤرخ في  ،126ػ-95من ابؼرسوـ التنفيذي رقم  1مكرر 6ػ أنظر ابؼادة (1)

.و الفردي ابػاصة بوضعية ابؼوظفتُابؼتعلق بإعداد ونشر بعض القرارات ذات الطابع التنظيمي أ 1966ف اجو 
  105.ابؼرجع السابق ،ص، عقوف شراؼ - (2)
 .105ص ،نفس ابؼرجع– (3)

ابؼرجع السابق . ،1995أفريل  29ابؼؤرخ في  ،126-95من ابؼرسوـ التنفيذي رقم  1مكرر 6أنظر ابؼادة  - (4) 
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سياسة تقديرية للموارد البشرية تكرس من خلاؿ  سيتَ ابؼسار ابؼهتٍ للموظفتُ في إطاريتم ت« بقوبؽا
 ابؼخططات السنوية لتسيتَ ابؼوارد البشرية وابؼخططات السنوية وابؼتعدد السنوات للتكوين وبرستُ 

 (1)  » يفية تطبيق ىذه ابؼادة عن طريق التنظيمبردد ك ابؼستوى.
تتعلػػق بكيفيػػات تطبيػػق ابؼرسػػوـ  (2)1995ي مػػا 27مؤرخػػة في  240التعليمػػة الوزاريػػة ابؼشػػتًكة رقػػم 

 ابؼػػػؤرخ في  145-66ابؼعػػػدؿ وابؼػػػتمم ابؼرسػػػوـ  1995أفريػػػل  29ابؼػػػؤرخ في  126-95التنفيػػػذي رقػػػم 
و الفػػػػردي ابػاصػػػػة ونشػػػػر بعػػػػض القػػػػرارات ذات الطػػػػابع التنظيمػػػػي أ بإعػػػػدادابؼتعلػػػػق  1966 فاجػػػػو  02

ازىػا بقإتعد بـططا سنويا للتسيتَ يوضح العمليات ابؼقػرر  أفيتعتُ على كل مؤسسة  « بوضعية ابؼوظفتُ
الػػػتًبص، حركػػػة  وإعػػػادةالتًقيػػػة، التكػػػوين والتحسػػػتُ  ،ابؼاليػػػة لاسػػػيما فيمػػػا بىػػػص التوظيػػػفخػػػلاؿ السػػػنة 
 . »(3)على التقاعد لةالإحا ابؼستخدمتُ،

ابؼتعلقة بإعداد وابؼصادقة على  1995ديسمبر  30ابؼؤرخة في  1278التعليمة الوزارية ابؼشتًكة رقم 
تنظيم كػل ل عتبرتو شرطاً مسبقاً ابعديدة ،واالسنة ابؼالية  إطارابؼخططات السنوية لتسيتَ ابؼوارد البشرية في 
 .(4)العمومية الإدارةالعمليات ابؼتعلقة بتسيتَ ابؼوارد البشرية في 

توفتَ الشروط ابؼطلوبة لكل  ،2011أفريل  11مؤرخة في  1كة رقم وجاء في التعليمة الوزارية ابؼشتً 
 تعد بـططاتها  أفا نهامكابؼوضوعة برت سلطتو، في إ ابغكومة، بدا بهعل ابؼؤسسات والإدارات عضو في

 .(5)للتوظيف والتشغيل، والتسيتَ دوف عوائق
                                                           

، يتضمن القانوف 2006يوليو سنة  15ابؼوافق  1427بصادى الثانية عاـ  19مؤرخ في ، 03-06من الأمر رقم  111أنظر ابؼادة  - (1)
 .2006يوليو  16ابؼوافق  1424بصادى الثانية عاـ  20الصادرة بتاريخ 46الأساسي العاـ للوظيفة العمومية، ابعريدة الربظية العدد 

الصادرة عن ابؼديرية العامة للوظيفة العمومية  تتعلق بكيفيات تطبيق ابؼرسوـ التنفيذي رقم  1995ماي  27خة في مؤر  240التعليمة رقم  -(2)
ابؼتعلق بإعداد ونشر بعض القرارات  1966ف اجو  02ابؼؤرخ في  145-66ابؼرسوـ  ابؼعدؿ وابؼتمم 1995أفريل  29ابؼؤرخ في  95-126

ة بوضعية ابؼوظفتُ.ذات الطابع التنظيمي أو الفردي ابػاص

 ، مرجع سابق.1995ماي  27مؤرخة في  240التعليمة رقم  - (3)
، الصادرة عن ابؼديرية العامة للوظيف العمومي، ابؼتعلقة بإعداد وابؼصادقة على  1995ديسمبر  30، ابؼؤرخة في 1278التعليمة رقم  - (4)

 ابؼخططات السنوية لتسيتَ ابؼوارد البشرية .
، الصادرة عن الوزير الاوؿ، تتعلق بإضفاء ابؼرونة على إجراءات التوظيف بعنواف 2011ابريل  11مؤرخة في  01الوزارية رقم  التعليمة -(5)

الوظيفة العمومية.
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 ، تتوزع على ثلاثة أجزاءجدولاً  (13)ويتضمن ابؼخطط السنوي لتسيتَ ابؼوارد البشرية ثلاثة عشر
 الآتي:ك انتطرؽ بؽ

وابعهػػاز  القػػانوني طػػارالإو تعػػداد ابؽيكلػػي لوىػػي بسثػػل ا 3 إلى 1وؿ: يتكػػوف مػػن ابعػػداوؿ مػػن لاابعػػزء ا -
 .الاستشاري والتقتٍ

 .د البشريةوىي بسثل ابؼخطط التسيتَ التوقعي للموار  7 إلى 4وف من ابعداوؿ من : يتكالثانيابعزء  - 

از ابؼخطط أبقيتعلق بالرقابة اللاحقة وتقييم  13 إلى 8ابعزء الثالث: يتكوف من ابعداوؿ من  -
 العمومية.السنوي للموارد البشرية من طرؼ مصالح الوظيفة 

 لتسيير الموارد البشرية : أىداف المخطط السنويالثانيالفرع 

ابعديد وابؼتمثل في الرقابة  جراءالإ أفبقد  ،126ػػ95 ابؼرسوـ التنفيذي رقم القراءة في من خلاؿ
، وابؼطبق العمومية الإدارات، وابؼكلفة بتسيتَ ابؼوارد البشرية و لاحقة ، بؼصالح الوظيفة العموميةال

  الإداراتفي ابؼؤسسات و  ،العموميتُ يتَ ابغياة ابؼهنية للموظفتُ والأعوافعلى بصيع نشاطات تس
 ىداؼ التالية:برقيق الأ إلىيرمي  العمومية

وضػػػرورة تطابقػػػػو مػػػػع  والضػػػوابط مػػػػن أجػػػل الػػػػتحكم ابؼنػػػػتظم في عػػػدد ابؼسػػػػتخدمتُ ليػػػػاتضػػػع الآو   -1
،  فيمػا بىػص ط تػوقعي موضػوعيمػن خػلاؿ وضػع بـطػ (1)مػن ابؼػوارد البشػرية العمومية الإدارة حتياجاتإ

 الإختبػارات و الإمتحانػات تنظػيم ابؼسػابقات  و ،التكوين وبرستُ ابؼستوى ،تًقيةالتوظيف، عمليات )ال
 .(2)ية (ابؼهن
 داءىا من أجل ابغصوؿ على ابعودة في أكلفة بالوظيفة العمومية وتقييم متابعة نشاطات ابؼصالح ابؼ -2
 

                                                           
 سابق.الرجع ابؼ ،1995ماي  27، مؤرخة في  240رقم  ػػػ تعليمة (1)
 لعمومية ا ورد البشري بابؼؤسسات والإداراتابؼوارد البشرية في تفعيل أداء ابؼابؼخطط السنوي لتسيتَ  دور ،ابتساـ حاوشتُ، أبضد سريرػ  كماؿ (2)

 .3، ص2019 ،2العدد   16بؾلد  ،ة وعلوـ التسيتَ جامعة البليدة()كلية العلوـ الاقتصادية والتجاري،بؾلة  دراسات العدد الاقتصادي
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 . ءادفي الأ الفعالية فاوضمالتسيتَ 
لية التامػػة علػػى بصيػػع وثػػائق تسػػيتَ ابؼسػػتخدمتُ ابػاصػػة بتسػػيتَ ابغيػػاة ابؼهنيػػة و برميػػل ابؼسػػتَين ابؼسػػؤ  -3

التًقيػػػػة في  ،التعيػػػػتُ ،مل ىػػػػذه الوثػػػػائق) قػػػػرارات التوظيػػػػفوتشػػػػ، العمػػػػوميتُ للدولػػػػة الأعػػػػوافللمػػػػوظفتُ و 
 إحتًاـابؼهاـ والتدابتَ التأديبية (، فػابؼخطط السػنوي يلػزمهم بػاء نهإالتقاعد و ، التًقية في الرتب، الدرجات

 : (1)لاسيما ما يلي
 .بالوظائف العمومية الإلتحاؽة في كمبدأ ابؼساوا  ةالقانونيمبادئ و شروط التوظيف التنظيمية و   - 
 .وابؼسابقات ابؼهنية كيفيات تنظيم وستَ الإمتحانات شروط و -
 وطنيػػػػة، بدػػػػا يتناسػػػػب مػػػػعبذػػػػاه ابػدمػػػػة الالسػػػػن والوضػػػػعية إ ،الشػػػػهادات، وياتشػػػػروط ابؼسػػػػت إحػػػػتًاـ -

 .مقتضيات ابؼنصب ابؼطلوب شغلو
 .اء ابؼهاـأنه ات العزؿ وإجراءشروط و  إحتًاـ -
 .(2)العمومية الإداراتلتقديري للمستخدمتُ في ابؼؤسسات و التسيتَ ابراز تشجيع إ -
وابؼناصب  .، ابؼناصب ابؼالية ابؼشغولة ابؼستخدمتُ بدعرفة  ىيكل للإدارةيسمح ابؼخطط السنوي  -

ابؼصػالح ابؼعنيػة  إلى، وذلك لفتح مناصب مالية جديدة  تبلػ  حتياجات ابعديدةالإ ، وابؼالية الشاغرة
 .(3)ابؼيزانية، ويتم ذلك بالتشاور ابؼسبق بتُ مصالح الوظيف العمومي ومصالح ابؼيزانيةب

 لتسيير الموارد البشرية السنويلثالث: أىمية المخطط االفرع 
وابؼؤسسػػػات العموميػػػة  الإداراتأبنيػػػة بالغػػػة لتسػػػيتَ ابغيػػػاة ابؼهنيػػػة بؼسػػػتخدمي  للمخطػػػط السػػػنوي

علػػػى  الإحالػػػةالتًقيػػػة، التكػػػوين وبرسػػػتُ ابؼسػػػتوى وبذديػػػد ابؼعلومػػػات،  ،لاسػػػيما فيمػػػا بىػػػص التوظيػػػف
 يلي: ومن مظاىر أبنيتو ماالتقاعد 
 
 

                                                           

رجع سابق .ابؼ، 1995ماي  27مؤرخة في  240ػػ تعليمة رقم  (1)
 

.   3 تساـ حاوشتُ ، ابؼرجع السابق ، صػػ كماؿ أبضد سرير ، اب  (2) 
 .59صابؼرجع السابق، ، وايسيتٍ رياستُ -(3)
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 العمومية الإدارةداء الموظف في أتقييم .9
 إلىموظػف خػلاؿ مسػاره ابؼهػتٍ بىضػع كػل «و أنػعلػى   03ػػػ  06 الأمػرمن  97نصت ابؼادة 

 الإدارة بزلت إذاف،» (1)تقدير مؤىلاتو ابؼهنية وفقاً بؼناىج ملائمة إلىيهدؼ  تقييم مستمر ودوري 
، وبهعػػل ةداريػػالإ داء مهػػامهمأللتماطػػل والكسػػل في  تعػػرض موظفيهػػاي ،ىػػذا التقيػػيمعػػن العموميػػة 

، ويػػػنعكس علػػػػى داء الإداريسػػػتعجلو، ويػػػؤدي ذلػػػك الى ضػػػعف الأي لا ابؼوظػػػف يؤجػػػل عملػػػو و
الكشػف عػن قػدرت ابؼػوظفتُ  ىػو فابؽػدؼ منػو لذلك ابعمهور ابؼنتفعتُ من خدمات ابؼرفق العاـ،

أعلػػػى أو لتػػػولي  لتًقيػػػتهم لتػػػولي مناصػػػب جديػػػدة، ، وتشػػػجيعهم علػػػى التنػػػافسيػػػاتهمنامكوتقػػػدير إ
 .(2)مناصب قيادية تتوافق وقدراتهم ومهاراتهم

ىلات معينػػة واقػػتًاح تػػوفتَ ابؼػػوارد البشػػرية ابؼؤىلػػة لتػػولي مناصػػب تتطلػػب مػػؤ أداة ل داءيعتػػبر تقيػػيم الأػػػػػػػ 
 خرى برل بؿلها.موارد بشرية أ

وكػػػذا وضػػػعية  ،دراؾ الوضػػػعية ابغقيقيػػػة للمؤسسػػػةإلتُ مػػػن و داء يػػػتمكن ابؼسػػػؤ تقيػػػيم الأعػػػن طريػػػق  -
 .(3)العمومية الإدارةو أتُ في ابؼؤسسة لالعام

 :التوظيف.9

 بسر للخطوة التالية وىي تنظيم ابؼسابقات و ،ة إحتياجاتها من ابؼوارد البشريةسسبردد ابؼؤ  أفبعد 
طلاؽ في نابؼؤسسة قبل الإ ختيار متًشحتُ بابؼؤىلات ابؼطلوبة والتي برددىاابؼهنية لإ الإمتحانات

شروط التوظيف  إحتًاـ الإدارةو يتوجب على نإختيار ابؼتًشحتُ وخلاؿ ىذه العملية فعملية إ
 ومنها: ةالأساسيتُ نالنصوص عليها في القو ا
لى أساس الشهادة بالنسبة لبعض ختبار، ابؼسابقة عابؼسابقة على أساس الإطرؽ التوظيف:  إحتًاـ-
 ابؼهتٍ، التوظيف ابؼباشر بالنسبة للموظفتُ الذين تابعوا تكويناً متخصصاً .، الفحص سلاؾالأ

                                                           
.، ابؼرجع السابق2006يوليو سنة  15ابؼوافق  1427بصادى الثانية عاـ  19مؤرخ في ، ، 03-06من الأمر رقم  97أنظر ابؼادة  - (1)
بؾلس  باجتهاداتوالقوانتُ الأساسية ابػاصة مدعمة  03-06عمار بوضياؼ، الوظيفة العامة في التشريع ابعزائري، دراسة في ظل الأمر  -(2)

 .110، ص2019الدولة، جسور للنشر والتوزيع، ابعزائر، 
 .8، صكماؿ أبضد سرير ، ابتساـ حاوشتُ، ابؼرجع السابق  -(3)
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، مبدأ ابؼساواة أو تكافؤ الفرص و ةداريمبادئ التوظيف :مبدأ الدبيومة أي دبيومة الوظيفة الإ إحتًاـ
 .مبدأ الكفاءة

لػػػق بكيفيػػػات ابؼتع 2007ابؼػػػؤرخ  في سػػػبتمبر  308 – 07كرسػػػو ابؼرسػػػوـ   الػػػذي توظيػػػف ابؼتعاقػػػدين  -
 .(1)والنظاـ التأديبي ابؼطبق عليهم توظيف ابؼتعاقدين وحقوقهم وواجباتهم ورواتبهم

 فاويقصػػػد بهػػػا تغيػػػتَ الوظػػػائف الػػػتي كػػػىػػػداؼ ابؼخطػػػط السػػػنوي تعتػػػبر التًقيػػػة مػػػن ضػػػمن أالتًقيػػػة : 3
عماؿ الػتي مهارات معينة تتناسب وطبيعة الأ إلىليات صعبة برتاج و يشغلها ابؼوظفتُ بوظائف ذات مسؤ 

شػػروط  إحػػتًاـضػػرورة  إلىنشػػتَ  أفليات والواجبػػات وىنػػا بهػػب و وىػػي قفػػزة نوعيػػة في ابؼسػػؤ  يكلفػػوف بهػػا،
 ، ومن بينها:ةالأساسيتُ ناوالقو  03-06 الأمرالتًقية ابؼنصوص عليها في 

 ابؼمنوحة سنوياً  ابؼيزانيةوجود وظيفة شاغرة بؽا اعتماد مالي في  -
 لياتو ابؼسؤ  الوظيفة ابؼراد شغلها من حيث الواجبات و تبياف -
 وف ناوفق الق توفر ابؼؤىل العلمي ابؼطلوب للوظيفة ابؼرشح بؽا -
 قدمية التًقية على أساس الأساس الشهادة ،طرؽ التًقية : التًقية على أ إحتًاـ -

خلاؿ  اابؼوظفتُ الذين برصلو ساس الشهادة من بتُ الطرؽ )على أ إحدىبوتكوف  التًقية في الرتبة:
فحص  وأ مهتٍ فامتحكوين متخصص، عن طريق إبعد ت مسارىم ابؼهتٍ على الشهادات ومؤىلات،

قدمية تُ ابؼوظفتُ الذين تتوفر فيهم الأختيار وبعد التسجيل في قائمة التأىيل من بعلى سبيل الإ مهتٍ،
 .(2)ابؼطلوبة(

حيث مؤىلاتهم  وتنمية ىداؼ ابؼخطط السنوي ىو تكوين ابؼوظفتُ أىم أ من ىو و : .التكوين4
قدراتهم   تنمية العمومية دورت تكوينية للموظفتُ لتحستُ مستواىم وبذديد معلوماتهم و الإداراتتنظم 

تنظيم دورات التكوين وبرستُ  الإدارةيتعتُ على  «  (3)03-06 الأمرمن  104كما جاء في ابؼادة 
                                                           

بودد كيفيات توظيف الأعواف ابؼتقاعدين  2007سبتمبر  29ابؼوافق  1428ف عاـ ارمض 17ابؼؤرخ في  308-07اسي رقم ابؼرسوـ الرئ - (1)
 30بتاريخ  61د وحقوقهم وواجباتهم والعناصر ابؼشكلة لرواتبهم والقواعد ابؼتعلقة بتسيتَىم وكذا النظاـ التأديبي ابؼطبق عليهم ابعريدة الربظية العد

. 2007سبتمبر سنة 
 (.10،11)ص ، ابؼرجع السابق،كماؿ أبضد سرير ، ابتساـ حاوشتُ  -  (2)
.، ابؼرجع السابق2006يوليو سنة  15ابؼوافق  1427بصادى الثانية عاـ  19مؤرخ في ، 03- 06من الأمر رقم  104ابؼادة  أنظر - (3)
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ومن   » ىيلو بؼهاـ جديدةبرستُ تأىيل ابؼوظف وترقيتو ابؼهنية وتأ فادائمة قصد ضمابؼستوى بصفة 
 واع التكوين :أنأىم 

ولي ابؼنصػوص التكػوين الأ ل التًقية لرتبة أعلى،التكوين ابؼتخصص، التكوين أثنا فتًة التًبص، التكوين قب
الإسػػتثنائي قصػػػد الإدمػػاج في رتبػػػة  التكػػػوين التعيػػػتُ في منصػػب عػػالي، دة قصػػالأساسػػػيتُ ناعليػػو في القػػو 
 .(1)ةالأساسيتُ ناحكاـ ابعديدة للقو الأ إلىحكاـ القدبية تقاؿ من الأنللإالاقتضاء جديدة عند 

 لتسيير الموارد البشرية : مفهوم المخطط الخماسيالثانيالمطلب 

إعطػػػاء تعريفػػػو  فهػػػوـ ابؼخطػػػط ابػماسػػػي وذلػػػك بدحاولػػػةسػػػوؼ نقػػػوـ في ىػػػذا ابؼطلػػػب بتحديػػػد م
 تية:في الفروع الآ بنيتووبرديد أىدافو وأ

 البشريةالموارد لتسيير  الفرع الاول: تعريف المخطط الخماسي

عتمػػاد ابؼخطػػط ابػماسػػي مػػن طػػرؼ العموميػػة، تم إ الإداراتالسػػتَ ابغسػػن للمؤسسػػات و  إطػػارفي 
 العموميػػة الإداراتابؼؤسسػػات و عقلنػػة النفقػػات في  ابؼشػػرع ابعزائػػري للػػتحكم في تعػػداد ابؼسػػتخدمتُ و

مػػػن خػػػلاؿ ابؼخطػػػط السػػػنوي لتسػػػيتَ ابؼػػػوارد البشػػػرية، وابؼخطػػػط السػػػنوي وابؼتعػػػدد السػػػنوات للتكػػػوين 
 (2)العمومية. الإدارةوبرستُ ابؼستوى وبذديد ابؼعلومات للمستخدمتُ في 

علػػى ابؼؤسسػػات والإدارات العموميػػة ابػاضػػعة  ر،السػػالفة الػػذك 01اـ التعليمػػة رقػػم وعمػػلاً بأحكػػ
دوف  31/12/2012قبػػل  لقػػانوف الوظيفػػة العموميػػة أف تعػػد بـطػػط بطاسػػي لتسػػيتَ ابؼػػوارد البشػػرية

التخلػػػي عػػػن ابؼخطػػػط السػػػنوي، إلا أف ىػػػذا القػػػرار لم يػػػدخل حيػػػز التنفيػػػذ ولا يػػػزاؿ في طػػػور الدراسػػػة 
 (3)عمومية والدوائر ابؼعنية والأمانة العامة للحكومةبتُ مصاح ابؼديرية العامة للوظيفة ال والتشاور

                                                           
 .13ابؼرجع السابق، صكماؿ أبضد سرير ، ابتساـ حاوشتُ ،   -  (1)
، الصادرة عن ابؼديرية العامة للوظيفة العمومية والإصلاح الإداري، ووزارة  2019فبراير  08ابؼؤرخة في  03التعليمة الوزارية ابؼشتًكة رقم  - (2)

 ابؼالية، التي بردد أىداؼ وبؿتوى وكيفيات وإجراءات تنفيذ ابؼخطط ابػماسي لتسيتَ ابؼوارد البشرية.
، 2019 ابؼوارد البشرية في قطاع الوظيفة العمومية وتطبيقاتو في ابعزائر، ديواف ابؼطبوعات ابعامعية، سعيد مقدـ، دروس في تسيتَ -(3)

(.394،395ص)
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ابؼؤسسػػػات العموميػػػة  الإداراتتيجية جديػػػدة لتسػػػيتَ ابؼػػػوارد البشػػػرية في اابؼخطػػػط ابػماسػػػي ىػػػو اسػػػتً 
ي متعػػدد السػنوات لتنظػػيم كػل العمليػػات ابؼتعلقػة بابؼسػػار ابؼهػتٍ للمػػوظفتُ عوضػع برنػػامج تػوق إلىيهػدؼ 

 وبرستُ ابؼستوى وكذا حركات تنقل ابؼستخدمتُ خلاؿ بطس سنوات.من توظيف وترقية وتكوين 

 أفلا ابؼػػوظفتُ والنتػػائج الػػتي حققتهػػا، إ في تعػػداد نيوبػػالرغم مػػن ىػػذه التػػدابتَ ابؼتخػػذة للػػتحكم العقػػلا
   مػػن الضػػروري  فاالعموميػػة، لػػذلك كػػ الإدارةتػػزاؿ تواجػػو ابؼسػػتَين في  ىنػػاؾ بعػػض الصػػعوبات الػػتي لا أف
     ليػات والتقنيػات ابؼطبقػة حاليػاً شػرية والػتي سػتكوف وسػيلة داعمػة لآجديػدة لتسػيتَ ابؼػوارد البليات اد آابه

 (1).خرىفعلية للإدارة العمومية من جهة أ براز سياسة تسيتَ توقعيمن جهة وإ
  03رقم: النموذج ابؼلحقأنظر  :يتكوف ابؼخطط ابػماسي لتسيتَ ابؼوارد البشرية من ابعداوؿ التالية

 وضػػعية التعػػدادات ابؼتواجػػدة في حالػػة نشػػاط خػػلاؿ السػػنوات الػػثلاث فا: بعنػػو 19الجــدول رقــم -
 الأختَة.
  .( القادمة05: متعلق بتطوير التعدادات خلاؿ السنوات ابػمس )10الجدول رقم  -
 .(05خلاؿ السنوات ابػمس )حتياجات ابؼوارد البشرية : يتعلق بتقدير إ10الجدول رقم  -
 .(05: بـطط عمل ابؼوارد البشرية خلاؿ السنوات ابػمس)14الجدول رقم  -
كآليػػة جديػػدة لتسػػيتَ   لػػواد ابؼشػػرع ابعزائػػري عتمػػإ للمخطػػط ابػماسػػي جػػاء بعػػد القػػانونيسػػاس الأ أف

، المحػػػػػدد 2012أفريػػػػػل  25ابؼػػػػػؤرخ في  194-12ابؼػػػػػوارد البشػػػػػرية عػػػػػن طريػػػػػق ابؼرسػػػػػوـ التنفيػػػػػذي رقػػػػػم 
العموميػػػػػػة  الإداراتوالفحػػػػػػوص ابؼهنيػػػػػػة في ابؼؤسسػػػػػػات و  الإمتحانػػػػػػات لكيفيػػػػػػات تنظػػػػػػيم ابؼسػػػػػػابقات و

 .(2)جرائهاوإ
 

                                                           
 ، ابؼرجع السابق. 2019فبراير  08ابؼؤرخة في  03التعليمة الوزارية ابؼشتًكة رقم  -(1)
 ، ابؼرجع السابق.2019فبراير  08ابؼؤرخة في  03التعليمة الوزارية ابؼشتًكة رقم  - (2)
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تنػدرج  أفبهػب  « وأنػابؼذكور أعلاه علػى   194-12من ابؼرسوـ التنفيذي رقم  2ونصت ابؼادة 
العموميػػػة في  الإداراتوالفحػػػوص ابؼهنيػػػة ابؼنظمػػػة مػػػن طػػػرؼ ابؼؤسسػػػات و  الإمتحانػػػات ابؼسػػػابقات و

 (1) » بـطط بطاسي لتسيتَ ابؼوارد البشرية
السالفة الذكر على تسػيتَ ابؼسػار ابؼهػتٍ للمػوظفتُ عػن طريػق ابؼخططػات  111كما نصت ابؼادة 

 .(2)السنوية وابؼخططات السنوية وابؼتعددة السنوات وىو ابؼخطط ابػماسي
عداد ابؼخطط إ إلى(3)2011أفريل  11ابؼؤرخة في  01رقم شارت تعليمة الوزير الاوؿ اختَاً أ و

 السنوي وابؼخطط السنوي وابؼتعدد السنوات لتوظيف والتًقية والتكوين وبرستُ ابؼستوى.
 لتسيير الموارد البشرية : أىداف المخطط الخماسيالثانيالفرع 

ذكر صػػػلاحيات لعضػػػو ابغكومػػػة الػػػ السػػػالفة 01/2011وؿ برػػػت رقػػػم منحػػػت تعليمػػػة الػػػوزير الأ
  لتوظيػػػف والتشػػػغيل دوف عوائػػػقبـططاتهػػػا لعػػػداد إالعموميػػػة الػػػتي برػػػت سػػػلطتو بتسػػػمح للمؤسسػػػات  

مػن  تيجية لتسػيتَ ابؼػوارد البشػرية لقطػاع معػتُ،وضع إستًا إلىابؼخطط ابػماسي يهدؼ  فإومن ىنا ف
 تية:خلاؿ تنفيذ العمليات الآ

حتياجات إ يتوافق وتَ توقعي متعدد السنوات استخداـ التخطيط في ابؼوارد البشرية ببرنامج تسي -
 القطاع من ابؼوارد البشرية الضرورية لتنفيذه

 متعدد السنوات للتوظيف والتًقيةعداد برنامج إ - 
عػػػداد بـططػػػات متعػػػددة السػػػنوات للتكػػػوين وبرسػػػتُ ابؼسػػػتوي وبذديػػػد ابؼعلومػػػات بؼسػػػتخدمي إ -
  للمستخدمتُنيالتوزيع العقلا فاضمل القطاع
 بغركات ابؼوظفتُوضع برامج برضتَية مسبقة - 

 ولائهم فاعن طريق التحفيز لضم الأعوافتشجيع - 

                                                           

المحدد لكيفيات تنظيم ابؼسابقات و الإمتحانات  2012أفريل  12ابؼؤرخ في  194-12من ابؼرسوـ التنفيذي رقم  2أنظر ابؼادة  - ((1)) 
 والفحوص ابؼهنية في ابؼؤسسات والإدارات العمومية واجرائها.

..، ابؼرجع السابق2006يوليو سنة  15ابؼوافق  1427الثانية عاـ بصادى  19مؤرخ في ،  03-06من الأمر رقم   111أنظر ابؼادة  -(2)
 ، ابؼرجع السابق .2011أفريل  11، ابؼؤرخة في 01تعليمة الوزير الاوؿ، رقم  -(3)
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ابؼطلوبػػة خػػلاؿ  ولويػػةحسػػب الأ في بؾػػاؿ تسػػيتَ ابؼػػوارد البشػػرية، ازىػػا أبق تي ينبغػػيترتيػػب العمليػػات الػػ- 
 .(1)السنوات ابػمس القادمة

 لتسيير الموارد البشريةالفرع الثالث: أىمية المخطط الخماسي 
أبنيػػة ابؼخطػػط ابػماسػػي في كونػػو يتػػدخل ليشػػمل كافػػة المجػػالات ابؼتعلقػػة بتسػػيتَ ابؼسػػار ابؼهػػتٍ  تكمػػن   

 :للموظف لاسيما ما تعلق بػ
التكػوين وبرسػتُ ابؼسػتوى  عداد بـططػات تسػيتَ تقديريػة للتوظيػف والتًقيػة وبزطيط ابؼوارد البشرية بإ - 

 وبذديد ابؼعلومات
 بزطيط وتطوير ابؼوارد البشرية -
 تسيتَ ابؼسارات ابؼهنية للموظفتُ -
 ستغلاؿ ابؼوارد البشريةاالتحكم في  -
 .(2)ستًاتيجية لتوفتَ ابؼوارد البشريةوإعداد إىداؼ بدقة حسب كل قطاع برديد الأ -

 : ماىية تسيير الحياة المهنيةالثانيالمبحث 
نتناوؿ مفهوـ تسػيتَ ، بحيث الرئيسية سنجيب في ىذا ابؼبحث عن السؤاؿ الفرعي الثاني من الإشكالية

 .الثانيفي ابؼطلب تها وبؾالات وأبني الأوؿفي ابؼطلب  ابغياة ابؼهنية

 : مفهوم تسيير الحياة المهنيةالأولالمطلب 
مفهوـ تسيتَ ابغياة ابؼهنية، من خلاؿ تعريػف ابغيػاة ابؼهنيػة ثم  بتحديد خلاؿ ىذا ابؼطلب سوؼ نقوـ

بنيػػػة وأىػػػداؼ ابغيػػػاة ابؼهنيػػػػة واع، خصػػػػائص، أأنػػػتعريػػػف تسػػػيتَ ابغيػػػاة ابؼهنيػػػة للموظػػػػف، وكػػػذا مراحػػػل، 
 للموظف.

 



                                                           
 ابؼرجع السابق. 2019فبراير  08 ابؼؤرخة في 03التعليمة الوزارية ابؼشتًكة رقم  -(1)
 ابؼرجع السابق. 2018فبراير  08ابؼؤرخة في  03 رقمالتعليمة الوزارية ابؼشتًكة  -(2)
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 لفرع الاول: تعريف  تسيير الحياة المهنية:ا
 ولا : تعريف الحياة المهنيةأ

في التشػػكل مسػػاره ابؼهػػتٍ  بػػدأالعموميػػة وي الإدارةلتحاقػػو بابؼؤسسػػة أو بإ تبػػدأ ابغيػػاة ابؼهنيػػة للموظػػف  
، وبيكن تعريفها بسلسػلة ابؼناصػب والوظػائف الػتي يتقلػدىا ابؼوظػف طػواؿ حياتػو ابؼهنيػة، وىػي شيئاً شيئاً ف

  فػػراد مػػن التطػػور ا عمليػػة بسكػتُ الأأنهػػمػا يتطلػػع لػػو في عملػو، خػػلاؿ فػػتًة زمنيػة معينػػة، كمػػا بيكػػن تعريفهػا ب
 الإدارةبوظػػػائف معينػػػة الوقػػػت ابؼناسػػػب بدػػػا يػػػتلائم مػػػع منفعػػػة الفػػػرد، وأىػػػداؼ ابؼؤسسػػػة أو  الإلتحػػػاؽ و

(1)العمومية
. 

 يا : تعريف تسيير الحياة المهنيةأنث

والػػتي سػػيتدرج لها ابؼوظػػف خػػلاؿ مسػػاره ابؼهػػتٍ، يشػػغ أفيػػتم فيهػػا برديػػد الوظػػائف ابؼتوقػػع ىػػي عمليػػة 
 إحػدىلػوظيفي بنهايػة مسػاره ا إلىالعمومية، منذ توظيفػو  الإدارةفيها طواؿ حياتو الوظيفية في ابؼؤسسة أو 

 الوفاة.، العزؿ أو الاستقالةبالتقاعد،  الإدارةتهاء علاقتو الوظيفية بنإطرؽ 

لاؿ ا ابؼوظػف خػإليهػيتًقػى  أفصور مستقبلي للوظائف التي يتوقػع وتعتبر تسيتَ ابغياة ابؼهنية عملية ت  
 .(2)غاية نهاية مساره ابؼهتٍ بالتقاعد أو الوفاة إلىمساره ابؼهتٍ بدء من تعيينو 

 : مراحل تسيير الحياة المهنيةالثانيالفرع 

تُ والنصػػوص التنظيميػػة نامتعػػدد نظمتهػػا القػػو  حطػػاتبد العموميػػة الإدارةفي بسػػر ابغيػػاة ابؼهنيػػة للموظػػف 
للوظيفػة  الأساسػيوف ناو قػد تضػمن القػنهايػة ابؼسػار ابؼهػتٍ بالتقاعػد أو الوفػاة  إلىمنذ التعيتُ في الوظيفة 

 :ة التاليةالأساسي ابؼراحل وتتمثل فيالعمومية تنظيم ابؼسار ابؼهتٍ للموظف في الباب الرابع منو 

                                                           

وارد البشرية، كلية ف، تسيتَ ابغياة ابؼهنية وعلاقتها بالرضا الوظيفي، مذكرة لنيل شهادة ابؼاستً في علم النفس العمل وتسيتَ ابؼاشيحة حن - ((1))
 .35، ص2014/2015يدي أـ البواقي، بن بؼهنية والاجتماعية، قسم العلوـ الاجتماعية، جامعة العرله انسالعلوـ الإ

 .30، صابؼرجعنفس  -(2)
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الطػرؽ ابؼنصػوص  إحػدىب بالوظيفة، ابؼهنية منذ التحاقو ابؼوظف تبدأ حياة: بالوظيفة الإلتحاقمرحلة أ: 
حيػػػث حػػػددت ابؼػػػادة  03-06العموميػػػة للوظيفػػػة  الأساسػػػيوف ناوفػػػق الشػػػروط الػػػتي حػػػددىا القػػػعليهػػػا 
 فػػتًة تػػػربص إلىابؼوظػػػف في بدايػػة حياتػػو الوظيفيػػة  بىضػػع  لتحػػاؽ بالوظيفػػة، والأساسػػية للإشػػروط ال75

 ه ابؼهتٍ في النمو.ر وتأىيل للوظيفة، ويبدأ مساربة يكتسب من خلابؽا بذ

بؼوظػف في أو ابؼؤسسة العموميػة بتعيػتُ ا الإدارة، تقوـ از ابؼخطط السنوي وابؼصادقة عليوأبقبساـ بعد إ 
     ولػػػوللوظيفػػػة العموميػػػة بق الأساسػػػيوف انمػػػن القػػػ 95التعيػػػتُ في ابؼػػػادة  وظيفتػػػو ونػػػص ابؼشػػػرع علػػػى إجػػػراء

 . (1)» تُ والتنظيمات ابؼعموؿ بهاناالقو السلطة ابؼخولة بدقتضى  تعود صلاحيات تعيتُ ابؼوظفتُ إلى « 

وذلػػك بإمضػػائو علػػى بؿضػػر تنصػػيب الػػذي تعػػده تػػأتي عمليػػة التنصػػيب بعػػد تعيػػتُ ابؼوظػػف في الوظيفػػة 
 إداريملػػف  شػػاءنإب الإدارةحسػػب منصػػبو، وتقػػوـ  نصػػيبو ربظيػػاً في ابؼهػػاـ ابؼوكلػػة إليػػو، حيػػث يػػتم تالإدارة

وىػو  الإدارةخاص بابؼوظف تودع فيو كل العمليات ابػاصة بحركيات ابؼوظف ويضػم كػل الوثػائق الػتي تهػم 
يتعػػتُ علػػػى « علػػى ذلػػك بقوبؽػػا  03-06 الأمػػرمػػن  93نصػػت ابؼػػػادة كمػػا   دليػػل بدايػػة مسػػاره ابؼهػػتٍ،

 (2) » لكل موظف... إداريتكوين ملف  الإدارة

( 06بػتُ سػتة) تػتًاوح مػدتها مػابرضتَياً لشغل منصػب  تكويناً  قد تتضمن يؤدي ابؼوظف فتًة تربص 
السػػالف  03-06 الأمػػرمػػن  (3)84صػػت عليػػو ابؼػػادة نا ة حسػػب مػػيػػبيػػر خلابؽػػا بدرحلػػة بذريب أشػػهر وسػػنة

 الذكر.

 ةالقانونيب: مرحلة تسيير حركيات الموظف ووضعياتو 

تقييم وتكػوين والوضػعيات  ،العمليات ابػاصة بتسيتَ حركيات ابؼوظف من ترقيةتضم ىذه ابؼرحلة كل 
سػػػتيداع ووضػػػعية ابػدمػػػة علػػػى الإ الإحالػػػة ر،طػػػارج الإاتػػػداب، خػػػن، الإقيػػػاـ بابػدمػػػة: وضػػػعية الةالقانونيػػػ
 الوطنية.

                                                           
.، ابؼرجع السابق2006يوليو سنة  15ابؼوافق  1427بصادى الثانية عاـ  19مؤرخ في ،  03-06من الأمر  95أنظر ابؼادة  -(1)

 .، ابؼرجع السابق2006سنة يوليو  15ابؼوافق  1427بصادى الثانية عاـ  19مؤرخ في ، 03-06من الأمر  93أنظر ابؼادة  -(2)
 .، ابؼرجع السابق2006يوليو سنة  15ابؼوافق  1427بصادى الثانية عاـ  19مؤرخ في ،  03-06من الأمر  84أنظر ابؼادة  -(3)
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 (1) 106،107في ابؼػواد  اليعلى التًقية في الػدرجات والتًقيػة في الرتػب علػى التػو  نص ابؼشرع ابعزائري    
المحفػػػزة للموظػػػف بعػػػد الراتػػػب فيػػػتمكن مػػػن خلابؽػػػا ابؼوظػػػف مػػػن  بحيػػػث تعتػػػبر التًقيػػػة مػػػن أىػػػم الاىػػػداؼ

تنظػيم دورات التكػػوين وبرسػتُ ابؼسػػتوى  الإدارة، ويتعػتُ علػػى مناصػب عليػػا أو وظػائف عليػػا إلىالوصػوؿ 
 .سابقاً ضمن أىداؼ ابؼخطط السنوي تقييم دوري كما أشرنا إلىوبىضع ابؼوظف 

ابؼنصػػوص عليهػػا في ابؼػػادة  ةالقانونيػػوضػػعياتهم ر ابؼهػػتٍ للموظػػف بدتابعػػة عنػػد تسػػيتَ ابؼسػػا الإدارةتقػػوـ 
 للوظيفة العمومية. الأساسيوف نامن الق (2)127

 للموظف ىو نهاية ابػدمة ابؼهنيػة يقصد بنهاية ابؼسار ابؼهتٍ للموظف: ج: مرحلة نهاية المسار المهني
صػػػفة ابؼوظػػػف العمػػػومي ومنػػػو زواؿ كػػػل حقوقػػػو وواجباتػػػو الػػػتي تتًتػػػب عػػػن ىػػػذه العلاقػػػة  فاوبالتػػػالي فقػػػد

ابعنسػػية، التخلػػي عػػن  فا، التقاعػػد، فقػػد: الإسػػتقالةوفناالطػػرؽ ابؼنصػػوص عليهػػا في القػػ الوظيفيػػة، بإحػػدى
 فاة.الوظيفة، الغاء الوظيفة، التسريح، العزؿ والو 

 المهنيةواع المسارات أن: خصائص و الثالثالفرع 
 تتميز ابغياة ابؼهنية بدجموعة من ابػصائص بقملها في الآتي: أولا : خصائص الحياة المهنية:

العموميػة  الإدارةتشكل ابغيػاة الػتي يعيشػها ابؼوظػف داخػل ابؼؤسسػة أو  :عتياديةأ: الحياة المهنية حياة إ
قراطيػػة منػػاخ قػػائم علػػى مبػػادئ ابؼسػػاواة والدبي، يعيشػػها وفػػق نسػػق عػػاـ ومػػنظم وىػػي عتياديػػةحيػػاة يوميػػة إ
 .(3)ابغقوؽ إحتًاـ وابؼواطنة و

 الحياة المهنية مؤسسة للتنشئة الوظيفية:ب: 

 ة الصعبة التي بيكن أفداريواجهة الإابؼتضمن ابغياة ابؼهنية للموظف حقوؽ وواجبات بذعلو قادرا على 
 مبػػادئ  إحػػتًاـية اجتماعيػػة قائمػػة علػػى ناسػػنإخػػلاؿ مسػػاره ابؼهػػتٍ، وبسكنػػو مػػن بنػػاء علاقػػات  يواجههػػا

                                                           
 .، ابؼرجع السابق2006يوليو سنة  15ابؼوافق  1427بصادى الثانية عاـ  19مؤرخ في ، 03-06من الامر  106،107ر ابؼادةأنظ -(1)
.، ابؼرجع السابق2006يوليو سنة  15ابؼوافق  1427بصادى الثانية عاـ  19مؤرخ في ، 03-06من الأمر  127أنظر ابؼادة  -(2)
، المجلد  -(3) ، 03، العدد 06مصطفى داسة، أبضد مداس، ابغياة ابؼهنية للموظفتُ في الإدارات العمومية: مقاربة معرفية، بؾلة آفاؽ للعلوـ

 .2، ص 2021امعة ابعلفة، ، ج2جامعة ابعزائر
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 و والكرامػػػة ليةو ابؼسػػػؤ  الوفػػػاء بالواجبػػػات بدقػػػة وفعاليػػػة والتحلػػػي بابعديػػػة و« ابؼتمثلػػػة في الوظيفػػػة العموميػػػة
التنشئة الوظيفػة القػيم ويتعلم من  » ابؼهاـ أداءعند  وابؼواطنة واللباقة والأمانة وابغياد صاؼنوالأ ستقامةالإ

 .(1)ةالأساسيومعايتَ المجتمع ابؼهتٍ 

 : بسارس ابؼؤسسة أو الإدارة العمومية بؾموعةج: الحياة المهنية مجال للممارسات التنظيمية والإدارية
مػػػن ابؼمارسػػػات الإداريػػػة والتنظيميػػػة ابػاصػػػة بابؼسػػػار ابؼهػػػتٍ للمػػػوظفتُ، تبػػػدأ مػػػن التعيػػػتُ في الوظيفػػػة ثم  

و أ الإدارة  بالتقاعػػػػد أو التسػػػػريح التأىيػػػػل والتػػػػدريب، التًقيػػػػة والنقػػػػل إلى غايػػػػة إنتهػػػػاء خدمػػػػة ابؼوظػػػػف في
 الفصل.

ة ابؼتعلقػػػػػػة بوضػػػػػػعيات ابؼػػػػػػوظفتُ وحركػػػػػػات تػػػػػػنقلهم   داريػػػػػػ القػػػػػػرارات الإوبسثػػػػػػل ابؼمارسػػػػػػات التنظيميػػػػػػة في
 (2)بالتكوينات والدورات التدريبية. الإلتحاؽرات اوالاستيداع وقر  كالانتداب

 واع المسارات المهنيةأنيا : ناث
وظيفػػة أعلػػى حيػػث  إلىمػػن وظيفػػة أد   العموديػػة للمػػوظفتُ : وىػػي عمليػػة التًقيػػةالمســار التقليــدي.1

للموظػف للوظيفػة  إعػداد وتهيئػةلوظيفػة القدبيػة، الػتي تعػد مرحلػة مػن نفػس طبيعػة االوظيفة ابعديدة تكوف 
 ا.إليهالتي ستَقى 

 إلىا ابؼػػوظفتُ منػػذ تعييػػنهم إليهػػومنػػو فابؼسػػار التقليػػدي يرتكػػز علػػى برديػػد الوظػػائف وابؼهػػاـ الػػتي يرقػػى 
بيكػػػن للموظػػػف  لا ز ىػػػذه الوظػػػائف بكونهػػػا تضػػػم بزصػػػص واحػػػد ويػػػتتم و غايػػػة إحػػػالتهم علػػػى التقاعػػػد

بيضػػػي فػػػتًة معينػػػة في الوظيفػػػة القدبيػػػة الػػػتي تعػػػد بدثابػػػة تهيئػػػة للوظيفػػػة  أفوظيفػػػة أعلػػػى دوف  إلىالانتقػػػاؿ 
 .3ابعديدة

 

                                                           
 .2مصطفى داسة، أبضد مداس، ابؼرجع السابق، ص -(1)
.2، صابؼرجع نفس -(2)
(3 )

، مذكرة لنيل شهادة -دراسة حالة شركة ابػزؼ الصحي بابؼيلية-وردة قدور، أثر بزطيط ابؼسار الوظيفي على أداء العاملتُ في  ابؼؤسسة-
 .9، ص2013/2014موارد بشرية، جامعة جيجل، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، ابؼاستً في علوـ التسيتَ ، بزصص تسيتَ
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د ويشػػتًط مضػػي فػػتًة في وبالتػالي فابؼسػػار التقليػػدي ضػػيق ويفتقػػد للمرونػػة كونػػو يقتصػػر علػػى بزصػػص واحػػ
و يعتمػد علػى برديػد الوظػائف نػو يتميز بالدقة العالية لأأن، غتَ ولى قبل التًقية للوظيفة ابعديدةالوظيفة الأ

 (1)ذات النوعية الواحدة.

تقاؿ ابؼوظف داخل ابؽيكل التنظيمي طػواؿ حياتػو ابؼهنيػة، ويضػمن نإحتماؿ إوىو : المسار الشبكي.2
الواحػد وخػلاؿ  داريتقػاؿ ابؼوظػف في عػدة وظػائف داخػل ابؼسػتوى الإنإيػة مكانإىذا النوع من ابؼسػارات 

كثػر أ إلىيتًقػى  أفوبيكنػو ، داريفتًة زمنية تكسبو التجربة وابؼهارات وخبرات متنوعة في نفس ابؼستوى الإ
ابؼسػارات مقارنػة بابؼسػار التقليػدي  أفضػلتقػاؿ في الوظػائف يعػد نمن منصب عالي، ومػن حيػث فػرص الإ

 .(2)نفس الوقت يتيح فرص أكثر للعملكثر من بؾاؿ وفي ن ابؼوظف من استخداـ مؤىلاتو في أبيك ونلأ

ازات بقػػعلػػى ترقيػػة ابؼوظػػف علػػى حسػػب الإ وبسػػلىػػذا الأيعتمػػد  :جــاز للحيــاة المهنيــةنالمســار الإ.3
، فكلمػا زادت ابؼهػتٍابؼػدة الػتي قضػاىا في مسػاره  ازاتو بغض النظر عػنبقإتقيم و والنجاحات التي بوققها ،

 .(3)واختصار مدة مساره الوظيفي  سرعة ترقيتو إلىدى ذلك ازات ابؼوظف كلما أبقإ

 : مجالات وأىمية تسيير الحياة المهنيةالثانيالمطلب 
بالنسػػػبة لػػػلإدارة سػػػوؼ  وبؽػػػا أبنيػػػة بالنسػػػبة للموظػػػف  بؾػػػالات وتتميػػػز ابغيػػػاة ابؼهنيػػػة للموظػػػف بعػػػدة 

 .الثانيوؿ وأبنية ابغياة ابؼهنية في الفرع الات ابغياة ابؼهنية في الفرع الأنتناوبؽا عل التًتيب : بؾ

 : مجالات الحياة المهنية للموظفالأولالفرع 
جتماعيػػة والتنظيميػػة وابؼاليػػة بؽػػا، سػػنقوـ ب الإنػػايتطلػػب برديػػد مفهػػوـ تسػػيتَ ابغيػػاة ابؼهنيػػة معرفػػة ابعو 

 بعرضها على الشكل الآتي:

                                                           
 .9، صابؼرجع السابق قدور،وردة  - (1)
.6مصطفى داسة، أبضد مداس، ابؼرجع السابق، ص - (2)
العلوـ التطبيقية، دار وائل للنشر، الطبعة الاولى، الاردف، بؿفوظ أبضد جودة، ادارة ابؼوارد البشرية، كلية الاقتصاد والعلوـ الإدارية، جامعة  -(3)
 .295، ص2010ف، ماع
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جتماعي للحياة ابؼهنيػة للموظػف ابغيػاة ابغقيقيػة الػتي يعيشػها لإب انابيثل ابع: ب الاجتماعيناأ: الج
الصػػػػراعات العموميػػػػة، وىػػػػي كػػػػل تلػػػػك العلاقػػػػات و  الإدارةابؼوظػػػػف، طػػػػواؿ فػػػػتًة تواجػػػػدىم بابؼؤسسػػػػة أو 

ىذه العلاقػات ابؼهنية بدراسة  جتماعي للحياةلإب اناوبكصل على ابع جتماعية،والتفاعلات وابؼشاكل الإ
 ابؼهػػػتٍ، ئة ابؼهنيػػػة التنظيميػػة، التكيػػػف الإجتمػػػاعيية ابؼهنيػػػة، وتتضػػمن دراسػػػتها التنشػػػناسػػػنالإ ةجتماعيػػالإ

 (1).جتماعية العمالية..الإستقرار ابؼهتٍ للمشكلات الإجتماعية ابؼهنية، ابػدمات الإ

  راحػػل الػػتي بيػػر بهػػا ابؼػػوظفتُظفتُ أي بصيػػع ابؼو : ىػػو مػػا يسػػمى بابؼسػػار ابؼهػػتٍ للمػػب التنظيمــينــاب: الج
ب نػػػاة ،ويتضػػػمن ابعداريػػػغايػػػة خػػػروجهم منهػػػا، وتعػػػتٍ سلسػػػلة ابؼسػػػارات الإ إلىلتحػػػاقهم بالوظيفػػػة منػػػذ إ

تأديػب،  ثم التًقيػات، ثم التكػوين، الالتنظيمي دراسة ابغياة ابؼهنيػة بػدء مػن التوظيػف ثم التًبصػات ابؼهنيػة، 
 ابػروج النهائي من الوظيفة. تقلد ابؼناصب والوظائف، كيفية 

متيازات مالية طواؿ ما يستفيد منو ابؼوظف من حقوؽ و إب ابؼالي بكل نا: يتعلق ابعالمالي بناج: الج
وابؼرتبػػات، التعويضػػات، ابؼػػنح والعػػلاوات، ابؼردوديػػة، ابؼكافػػآت ابؼاديػػة، ابغػػوافز  كػػالأجورحيػػاتهم ابؼهنيػػة،  

 (2)فراد بالوظيفة العموميةىي من أىم اسباب التحاؽ الأو 

 تسيير الحياة المهنية : أىميةالثانيالفرع 
 ولى و للمؤسسػػة أوة بالنسػػبة للمسػػتخدمتُ بالدرجػػة الأتكتسػػي عمليػػة تسػػيتَ ابغيػػاة ابؼهنيػػة أبنيػػة بالغػػ    

سػػنرى في النقػػاط  البشػػرية كمػػاابؼػػوارد  تطػػورو  بدراقبػػة نشػػاطة، فهػػي تسػػمح الثانيػػالعموميػػة بالدرجػػة  الإدارة
 تية:الآ

مثػػل الفػػرد لػػديها دافػػع لفهػػم  الإدارة أو ابؼؤسسػػة : بالنســبة لــةدارة أولا : أىميــة تســيير الحيــاة المهنيــة
علػػػى فهػػػم لأف قػػػدرة ابؼؤسسػػػة علػػػى تسػػػيتَ مواردىػػػا البشػػػرية بنجػػػاح يتوقػػػف  ديناميكيػػػة ابؼسػػػار الػػػوظيفي،

                                                           
.2مصطفى داسة، أبضد مداس، ابؼرجع السابق، -(1)
 ،2، ص نفس ابؼرجع– (2)
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، وبيكػػػن تلخػػػيص أبنيػػػة (1)، ومسػػػاعدتو علػػػى إدارة مسػػػاره الػػػوظيفي بفاعليػػػةابغاجػػػات الوظيفيػػػة للموظػػػف
 يأتي: ابؼهنية بالنسبة للإدارة في ماتسيتَ ابغياة 

 ضمن تسيتَ ابغياة ابؼهنية للمؤسسة التطور والتخطيط وابؼراقبة بؼواردىا البشرية ي  -   
 ستعماؿ ابؼهارات والكفاءات الفرديةتساىم في التقليص من خطر عدـ إ -
 كتشاؼ ابؼستخدمتُ ذو مهارات وكفاءاتتسمح بإ -
 ابؼوارد البشرية ابؼطلوبة  ستقطابتسمح بإ -
 العمومية الإدارةأو ابؼؤسسة برستُ مردودية  -
 العمومية الإدارةيات ابؼؤسسة أو نامكتساعد على معرفة إ -

 يا : أىمية تسيير الحياة المهنية بالنسبة للموظفناث
 لتسيتَ ابغياة ابؼهنية أبنية بالنسبة للموظف بيكن ذكرىا كالآتي:

 أفقي أو عمودي فاك  أفتسيتَ ابغياة ابؼهنية للموظف بالتقدـ والتطور في مساره ابؼهتٍ سواء  تسمح -
 (2)دفع ابؼستخدمتُ وحثهم على التحضتَ لشغل مناصب أعلى من التي يشغلونها -
بسكػػن الفػػرد مػػن وضػػع أىػػداؼ واقعيػػة تتماشػػى و ابػػػبرات وابؼػػؤىلات ابؼكتسػػبة خػػلاؿ مسػػاره ابؼهػػتٍ   -

 .وافقالت فاوذلك لضم
، بحيػث أف أغلػب التشػريعات برقيق العدالة وابؼساواة بتُ الرجاؿ والنساء في فرص التطور في الوظيفػة  -

العمػػػل تػػػوفر فػػػرص عمػػػل متكافئػػػة إضػػػافة إلى تػػػوفتَ فػػػرص التكػػػوين والتػػػدريب، ليتمكنػػػوا مػػػن برمػػػل 
وتعمل على تنميػة ليات أكبر لأف مثل ىذه البرامج تساعد على إزالة الصراعات في بؾاؿ العمل و مسؤ 

 الولاء للعاملتُ في الإدارة أو ابؼؤسسة.
لى آخػر فمػنهم مػن يعطػي قيمػة إفهػذه القػيم بزتلػف مػن فػرد  إشباع القيم ابؼهنيػة للفػرد وتقػدير الػذات -

أكبر للتًقي وابغرية، ومنهم من تتحقق متعتو الداخلية من خلاؿ العمل ومػنهم مػن بهعػل منهػا وسػيلة 

                                                           
 .62، صابؼرجع السابقفايزة بوراس،  -(1)
 .61فايزة بوراس، ابؼرجع السابق،  -(2)
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مػػور ابؽامػػة ا فرسػػم ابؼسػػار الػػوظيفي يعػػد مػػن الأالتػػوازف في حيػػاتهم، ومػػن ىنػػ للشػػعور بالأمػػاف وبرقيػػق
 (1)لإشباع ىذه التوجهات ابؼهنية ابؼختلفة

لى برقيػق إلفرد يسػعى ووقػت الفػراغ، فػا سػرةلية في العمػل والمجتمػع والأو ابؼسؤ  وبرقيق التوازف بتُ ابؼاؿ  -
 (2)يطغى جانب  العمل على ابعوانب الأخرى  لا التوازف  حتى

 

 

 

 
























                                                           
 .61صنفس ابؼرجع، -(1)
.60ص ،نفس ابؼرجع  – (2)
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 خلاصة الفصل الاول

ة لكػل مػػن ابؼخطػػط السػػنوي وابؼخطػػط ابػماسػػي ومفهػػوـ الأساسػػيلقػد تناولنػػا في ىػػذا الفصػػل ابؼفػػاىيم 
 رأينػا ووحددنا مفهوـ بزطيط ابؼػوارد البشػرية في بسهيػد الفصػل تسيتَ ابغياة ابؼهنية وابؼسار ابؼهتٍ للموظف 

العموميػػة ىػػو ضػرورة حتميػػة لتحديػػد حاجياتهػا مػػن ابؼػػورد  الإدارةبزطػيط ابؼػػوارد البشػػرية في ابؼؤسسػة أو  أف
منػذ التحاقػػو ا تسػاىم في رسػػم ىػذا ابؼسػار أنهػبابؼسػار ابؼهػػتٍ للموظػف ف علاقػة ابؼخططػات أفو  البشػري،
ابؼسػػارات  أنػػواعكمػػا عرضػػنا أىػػم   هػػا،غايػػة خروجػػو من إلى، التًقيػػة والتكػػوين وضػػعياتو وحركاتػػو بالوظيفػػة 

وسػنرى ذلػك  الغاية مػن ابؼخططػات ىػو تسػيتَ ابؼػوارد البشػرية، فلأابؼهنية وبؾالات ابغياة ابؼهنية وأبنيتها  
  .الثانيفي الفصل من خلاؿ عرضنا القادـ  عملياً 
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  تمهيد

نقوـ سوؼ   للمخططات وتسيتَ ابغياة ابؼهنية مييالإطار ابؼفاى ،وؿبعد ما رأينا في الفصل الأ     
دراسة إجراءات إعداد ابؼخططات السنوية ب جابة عن السؤاؿ الفرعي الثالثالإبفي ىذا الفصل 
حيث تقوـ الإدارة في ىذا الإطار  بؽذه الدراسة،  إبراز ابعانب العملي والإجرائيوابػماسية، بؿاولتُ

ضموف إلا بدجموعة من الإجراءات: الدراسة الاعداد وابؼصادقة على الوثيقتتُ، قد بزتلف في الشكل وابؼ
لا وىو برقيق الغاية منها ابؼتمثلة في  تسيتَ تقديري توقعي للموارد البشرية ولبلوغ أأف ىدفها يبقى واحد 

الإجراءات التي حددتها القوانتُ دارة العمومية جاىدة على إحتًاـ ىذا الغرض تعمل ابؼؤسسة أو الإ
  لإجراءات إعداد ابؼخطط السنويوؿ خصصناه ا بالتفصيل في مبحثتُ: ابؼبحث الأوالتنظيمات  نتناوبؽ

 . لإجراءات إعداد ابؼخطط ابػماسيوابؼبحث الثاني
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 لتسيير الموارد البشرية المخطط السنوي إعداد: إجراءات الأولالمبحث 

في: إعداد  تتمثل الإجراءاتإعداد ابؼخطط السنوي  لتسيتَ ابؼوارد البشرية إتباع بؾموعة من يتطلب  
 بـطط من قبل الإدارة ، مراقبة ابؼخطط من قبل مصالح الوظيفة العمومية و ابؼصادقة عليو.

 : إعداد المخطط السنوي لتسيير الموارد البشريةالأولالمطلب 
إعداد ابؼخطط السنوي يتطلب إعداد ودراسة جداوؿ التقييم ابؼخطط السنوي للسنة ابؼالية  إف 

 .(1)13إلى  08السابقة وىي ابعداوؿ من 

 الفرع الأول: إعداد جداول تقييم المخطط السنوي للسنة المالية السابقة
ديسمبر من السنة  31 وابؼتعلق بابؼتابعة وحركة ابؼستخدمتُ إلى غاية منو 08يتم ضبط ابعدوؿ رقم 

      لسنة إعداد ابؼخطط السنوي، ويتكوف ىذا ابعدوؿ من وضعية التعداد للسنة (2)ابؼالية السابقة
(، ويليو عمود خاص بحركة ابؼستخدمتُ )الدخوؿ وابػروج(، وعمود خاص بالتعدادات 2-السابقة )ف

 يلي:  (، ومن خلاؿ متابعة عملية الدخوؿ من خلاؿ ما1-للسنة السابقة )ف

إدماج بعد  إدماج بعد الإنتداب، ترقية داخلية،  توظيف خارجي، تعاقد، تكفل بعد عملية النقل،
إدماج بعد عطلة مرضية طويلة ابؼدى، حيث بسثل ىذه ابغالات  إدماج بعد الإستيداع، ابػدمة الوطنية،

زيادات في تعداد ابؼناصب ابؼالية ابؼشغولة، ويتعتُ على الإدارة تبريرىا عن طريق قرارات أو مقررات، تبل  
 بؼصالح الوظيفة العمومية.

ب ابؼالية ابؼشغولة، من خلاؿ بؾموعة من متابعة عملية ابػروج، والتي بسثل نقصاف في تعداد ابؼناص 
ابغالات أو الوضعيات الأتية: إخلاء رتبة، إستقالة ، عزؿ ، تسريح ،شطب بسبب الوفاة ،فسخ عقد  

                                                           
(1)

. 363ابؼرجع السابق، ص يد مقدـ، سع-

 .16ص  ،كماؿ سرير ،ابتساـ حاوشتُ ابؼرجع السابق  -(2)
على  ،2022فيفري  21عبد ابؼالك بورقعة متصرؼ مكلف بالرقابة والتدقيق ، مفتشية الوظيفة العمومية أدرار بتاريخمقابلة شخصية،  - 

 .10:00الساعة 
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، إحالة على ابػدمة الوطنية أو داع، إحالة على الإستيإحالة على التقاعد، نقل، إحالة على إنتداب
 عطلة مرضية طويلة ابؼدى.

ديسمبر من السنة السابقة يضم ىذا  31يتعلق بدجمل الأعواف ابؼتعاقدين إلى غاية : 09جدوؿ رقم -
 ابعدوؿ التعداد ابغقيقي للأعواف ابؼتعاقدين.

:  ويتعلق ىذا ابعدوؿ بدراقبة تنفيذ عمليات التوظيف التي تم إدراجها من خلاؿ 10/1جدوؿ رقم  -
، ابؼسابقة على أساس رة )ابؼسابقة على أساس الاختباتبر ابؼخطط السنوي للسنة السابقة للسنة ابؼالية ابؼع

 ) للأعواف ابؼتعاقدين بعقد بؿدد ابؼدة(. الشهادة التوظيف على أساس الإنتقاء

يتعلق بدراقبة تنفيذ ابؼخطط السنوي من خلاؿ مراقبة مدى إبقاز العمليات  :10/2جدوؿ رقم 
 .(1)ابؼهنيةابؼبربؾة من أجل ترقية ابؼوظفتُ عن طريق الإمتحانات 

 يتعلق بدراقبة عملية التًقية الإختيارية ابؼدرجة في ابؼخطط السنوي للسنة السابقة 11جدوؿ رقم  -
 ويتعلق بدراقبة مدى إبقاز عملية التوظيف عن طريق التكوين. 12جدوؿ رقم -  

ويتعلق بدراقبة مدى تنفيذ الإدارة لعمليات التوظيف ابؼباشر أو التوظيف على أساس  13 جدوؿ رقم -
 01من ابؼلحق رقم: 13إلى  8أنظر ابعداوؿ من  الشهادة.

يتكوف ىذا  الفرع الثاني: إعداد الجزء الأول من المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية :
 02من ابؼلحق رقم  3إلى  1( جداوؿ :أنظر ابعداوؿ من 5ابعزء من بطس)

ديسمبر من السنة  31: يتعلق ىذا ابعدوؿ بتعداد ابؼناصب ابؼشغولة إلى غاية 01ابعدوؿ رقم  -
 ( صفوؼ رئيسية .3(، ويتكوف ىذا ابعدوؿ من ثلاثة )1-السابقة لإعداد ابؼخطط السنوي )ف

 الصف الأوؿ التعداد ابغقيقي للوظائف العليا -

                                                           

 .16ابؼرجع السابق، ص ،ابتساـ حاوشتُ ،كماؿ سرير   -(1)
 .14:00الساعة  2022فيفري  28، بتاريخ بورقعة  عبد ابؼالكشخصية، مقابلة- 
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 ابغقيقي للمناصب العليا ) ىيكلية ووظيفية( الصف الثاني التعداد -
 الصف الثالث التعداد ابغقيقي للموظفتُ -

 كما تقسم الصفوؼ الثلاث إلى عمودين رئيسيتُ بها أعمدة ثانوية كالآتي:
 العمود الاوؿ الرئيسي خاص بابؼوظفتُ -
 عمود خاص بالقانوف الاساسي  -
 عمود خاص بالسلك أو الرتبة -
 ديسمبر 31( إلى غاية 2-ابؼوقوؼ)فعمود خاص بتعداد  -
 (1-عمود خاص بالتعداد ابؼالي للسنة السابقة )ف -
ديسمبر وبو عمود خاص  31( إلى غاية 1-عمود خاص بالتعداد ابغقيقي للسنة السابقة )ف -

 بابؼربظتُ وعمود خاص بابؼتًبصتُ
 ، عمود خاص بتعداد النساء، عمود خاص بالفارؽعمود خاص بالمجموع -
 : وبو لثاني خاص بابؼتعاقدينئيسي االعمود الر  -
 عمود خاص بالقانوف الأساسي -
 عمود خاص بالتعداد ابغقيقي  -
 عمود خاص بالتعداد ابؼالي -

التوقيت الكامل، (: أعمدة 4وعمودين خاصتُ بددة العقد) بؿدد وغتَ بؿدد( مقسمتُ إلى اربعة ) -
 .ابعزئيالتوقيت الكامل، عدد النساء، التوقيت  ،عمود عدد النساء

بكافة البيانات وابؼعطيات معتمدة في  01وعلى ىذا الأساس تقوـ الإدارة بدلأ وضبط ابعدوؿ رقم 
(،كما بيكن 1-ديسمبر من السنة السابقة )ف 31ذلك على القائمة الإبظية والعددية ابؼوقوفة إلى غاية 

 (2-مبر من السنة ابؼاضية )فديس 31الاعتماد في ملأ العمودين الفرعييتُ بالتعداد ابغقيقي إلى غاية 
اوؿ التقييمية من )ابعزء الثالث ابعد 08(، على ابعدوؿ رقم 1-والتعداد ابغقيقي للسنة السابقة )ف

تقييم جداوؿ ابؼخطط السنوي التي سبق ابغديث عنها في الفرع الاوؿ من ىذا ( من 13إلى  08
 .ابؼطلب
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الإستشارية الداخلية )بعاف الطعن وبعاف وىي ابعداوؿ ابؼتعلقة باللجاف  :02ابعدوؿ رقم  -
 (1)ابؼستخدمتُ(:

من صفتُ أو ثلاث صفوؼ رئيسية حسب عدد اللجاف التي تم إنشاؤىا في  ابعدوؿويتكوف ىذا 
، صف خاص باللجاف التقنية، صف خاص اللجاف ابػاصة بالأسلاؾ ابؼشتًكةالإدارة: صف خاص ب

 باللجاف التأديبية.
أو قرار إنشاء اللجنة وحدود  رة ابؼعطيات ابؼتعلقة بدرجع مقررتدرج الإداومن خلاؿ ىذا ابعدوؿ 

صلاحياتها وكذا مرجع بسديد وحدوده، كما تدرج الإدارة مرجع قرار إنشاء بعنة الطعن وحدود صلاحياتها 
من ابؼلحق  02 .أنظر ابعدوؿ رقم(2)ومرجع بسديد حدود وحدوده، مع إرفاقها للوثائق الثبوتية مع ابؼخطط

 .02رقم: 
: ويتعلق بوضعية القضايا ابؼتنازع فيها، ويتعتُ على الإدارة وىي بصدد 02مكرر  02جدوؿ رقم  -

إعداد ىذا ابعدوؿ، إدراج القضايا ابؼتنازع فيها والتي تكوف حدثت للموظف، إثناء بفارستو لوظيفتو 
ة ابؼوظف طرؼ ابؼنازعة وكذا أطراؼ النزاع الإدارية أو بدناسبتها حيث يتم تعيتُ أطراؼ النزاع ورتب

 الأخرى وموضوع ابؼنازعة، ابعهة القضائية وطرؽ الدفاع وابغكم القضائي والطعوف القضائية.
 02مكرر  02أنظر ابعدوؿ رقم  كما يتعتُ على الإدارة إدراج الوثائق ابؼتعلقة بابؼنازعات الإدارية.

 .02من ابؼلحق رقم: 
 :ويتعلق ىذا ابعدوؿ بوضعية ابغالات التأديبية التي تم من خلابؽا اجتماع03مكرر 02ابعدوؿ رقم -

المجلس التأديبي، وعليو لا بيكن إدراج وضعية ابغالات التأديبية النابصة عن الأخطاء ابؼهنية  من الدرجة 
 الأولى والثانية.

                                                           
 .16تساـ حاوشتُ ،ابؼرجع السابق، صكماؿ سرير اب  -(1)
 .10:00، الساعة 2022مارس  7بتاريخ  بورقعة عبد ابؼالك،مقابلة شخصية،  -
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سم واللقب، طبيعة ابػطأ وتاريخ ومن خلاؿ ىذا ابعدوؿ بسلأ الإدارة بؾموعة من البيانات ابؼتعلقة بالإ
التوقيف، تاريخ اللجنة ابؼتساوية الأعضاء كمجلس تأديبي ومضموف العقوبة وتاريخ الطعن إف وجد 

 .02من ابؼلحق رقم  03مكرر  02.أنظر ابعدوؿ رقم (1)وتاريخ إجتماع بعنة الطعن وقرار بعنة الطعن
بػاصة بالإمتحانات وابؼسابقات حيث تقوـ : يتعلق ىذا ابعدوؿ بقرارات الإطار ا10جدول رقم  -

الإمتحانات  الإختبارات و الإدارة بتحديد بصيع قرارات، قرارات الإطار ابػاصة بتنظيم ابؼسابقات و
 02من ابؼلحق رقم  03يتوضح ذلك من خلاؿ ابعدوؿ رقم  ابؼهنية بؼختلف الرتب التابعة بؽا.

 الثالث: إعداد الجزء الثاني من المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية: الفرع
من خلاؿ ملأه وضبطو بالإعتماد على لائحة  04: تعد الإدارة ابعدوؿ رقم  04جدوؿ رقم  -

ديسمبر من السنة السابقة وذلك بغرض  31ابؼناصب ابؼالية ابعديدة والقائمة العددية ابؼوقوفة إلى غاية 
ويتوقف توزيع ابؼناصب  ابؼناصب الشاغرة التي بيكن إستغلابؽا في عمليات التًقية والتوظيف. التوصل إلى

ابؼالية الشاغرة على أبماط التوظيف والتًقية المحدد في القائمة الأساسية ابػاصة بدختلف الرتب وعلى 
في القائمة  إلى النسب المحددة، دارة، دوف إلزامية خضوع الإدارةأساس إحتياجات وخصوصيات الإ

 ابؼناصب ابؼالية الشاغرة، وتعلم ، أو الإدارة العمومية مقرر توزيع، على أف بررر ابؼؤسسة (2)الاساسية
عشرة أياـ إبتداءً من تاريخ توقيعو  10بذلك السلطة ابؼكلفة بالوظيفة )بؿلية أو مركزية(. وذلك في أجل 

. أنظر ابعدوؿ (3)اخلية أو فتح عملية التوظيفوفي بصيع ابغالات قبل الشروع في عمليات التًقيات الد
 02من ابؼلحق رقم:  04رقم 

                                                           
، الصادرة عن رئيس ابغكومة 2004فيفري  10، ابؼؤرخة في 06( من مراسلة ابؼديرية العامة للوظيفة العمومية، رقم 4و3الفقرة ) أنظر -(1)

 .2005مناشتَ والتعليمات فيفري  وبتفويض منو، ج.خرشي، بؾموعة

لكيفيات تنظيم ابؼسابقات والامتحانات  المحدد 2012أفريل  25ابؼؤرخ في  194-12من ابؼرسوـ التنفيذي رقم  05انظر ابؼادة،  -(2)
 .2012ماي  03بتاريخ  26والفحوص ابؼهنية في ابؼؤسسات والادارات العمومية إجراءىا، ابعريدة الربظية العدد 

الصادرة عن ابؼديرية العامة للوظيفة العمومية، المحددة لكيفيات  2013فيفري  20ابؼؤرخة في  01أنظر الفقرة  الثانية من التعليمة رقم  - (3)
المحدد لكيفيات تنظيم ابؼسابقات والامتحانات والفحوص ابؼهنية  2012أفريل  25ابؼؤرخ في  194-12تطبيق أحكاـ  ابؼرسوـ التنفيذي رقم 

 ابؼؤسسات والادارات العمومية إجراءىا.في 
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: ويتعلق ىذا ابعدوؿ بالعمليات ابؼتوقعة لتوظيف الأعواف ابؼتعاقدين في إطار مكرر 14الجدول رقم  -
 ، ويتعلق الأمر بدناصب الشغل  التي03-06من القانوف الأساسي للوظيفة العمومية  (1)19ابؼادة 

 تتضمن نشاطات ابغفظ والصيانة أو ابػدمات.
من  19مناصب الشغل التي تتحدث عنها ابؼادة  (2)308-07وقد حدد ابؼرسوـ الرئاسي رقم     

القانوف الاساسي للوظيفة العامة، وتتمثل ىذه ابؼناصب في العماؿ ابؼهنيتُ أعواف ابػدمة وسائقي 
 السيارات وأعواف الوقاية.

تتولى الإدارة ضبط ىذا ابعدوؿ من خلاؿ الإعتماد على لائحة ابؼناصب ابؼالية للسنة ابعديدة وكذا   
(، على أف لا يكوف تعداد مناصب الشغل  المحدد 1-ديسمبر )ف 31القائمة العددية ابؼوقوفة إلى غاية 

 اص بتعداد مناصب الشغل.في مدونة ابؼناصب ابؼالية أقل أو يفوؽ التعداد المحدد في القرار الوزاري ابػ
 .02مكرر من ابؼلحق رقم:  04أنظر ابعدوؿ رقم 

من قانوف  21ويتعلق الأمر بتوظيف الأعواف ابؼتعاقدين في إطار ابؼادة  :19مكرر 14الجدول رقم  -
وذلك بغرض التكفل بالأعماؿ  الأساسي للوظيفة العمومية، وتم توظيف ىذا الأعواف بصفة إستثنائية

 .02من ابؼلحق رقم:  01مكرر  04أنظر ابعدوؿ رقم  ذات الطابع ابؼؤقت.
للعمليات ابؼدرجة في ابعداوؿ  : ويتعلق ىذا ابعدوؿ بتحديد التواريخ التوقعية 15جدول رقم  -

(، حيث تقوـ الإدارة بكل العمليات ابؼتعلقة 1مكرر 04مكرر و 04ورقم  04السابقة، )ابعدوؿ رقم 
 .بعد ابػدمة الوطنية بابؼسار ابؼهتٍ من ترقية وتوظيف وتسوية وضعيات قانونية كإعادة الإدماج

.أنظر ابعدوؿ 01مكرر 04مكرر و 04و 04 ويضبط ىذا ابعدوؿ بناء غلى الأبماط المحددة في ابعدوؿ
 .02من ابؼلحق رقم: 05رقم: 

  : ويتعلق ىذا ابعدوؿ بابغالات  التوقعية للإحالة على التقاعد للموظفتُ 16الجدول رقم  -
وابؼتعاقدين الذين بلغوا السن القانونية للتقاعد خلاؿ السنة ابؼالية ابعديدة، حيث يدرج في ىذا ابعدوؿ  

                                                           
 .، ابؼرجع السابق2006يوليو سنة  15ابؼوافق  1427بصادى الثانية عاـ  19مؤرخ في ، 03-06من الامر  19أنظر ابؼادة  -(1)
لاعواف ، بودد كيفيات توظيف ا2007سبتمبر سنة  29ابؼوافق  1428رمضاف عاـ  17ابؼؤرخ في  308-07ابؼرسوـ الرئاسي رقم  -(2)

ابؼتقاعدين وحقوقهم وواجباتهم والعناصر ابؼشكلة لرواتبهم والقواعد ابؼتعلقة بتسيتَىم وكذا النظاـ التأديبي ابؼطبق عليهم.
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ويتم ضبط ىذا ابعدوؿ بالرجوع إلى  ،( سنة إبتداء من تاريخ ابؼيلاد60الذين بلغوا ستتُ ) كل ابؼوظفتُ
 لي ابؼختص إقليميا وابؼوقوفة إلىالقائمة الابظية ابؼعدة من قبل الإدارة وابؼؤشر عليها من قبل ابؼراقب ابؼا

 .02ابؼلحق رقم:من  06.أنظر ابعدوؿ رقم: (1)(1-ديسمبر من السنة السابقة )ف 31 غاية
: ويتعلق ىذا ابعدوؿ بابؼوظفتُ الذين بزلوا عن التقاعد وتم استدعاؤىم 19مكرر 16الجدول رقم  -

 .02من ابؼلحق رقم: 01مكرر  06خلاؿ السنة ابؼالية ابعديدة. أنظر ابعدوؿ رقم: 
على التقاعد : ويتعلق ىذا ابعدوؿ بابؼوظفتُ الذين استوفوا شرط الإحالة 10مكرر 16الجدول رقم  -

 ولا زالوا على قيد ابػدمة في السنة ابؼالية ابعديدة، ويتعلق الأمر بابؼوظفتُ الذين أودعوا لدى إداراتهم
الرئاسي  سنة )طبقاً للمرسوـ 65سنوات إلى غاية بلوغ  05طلب بسديد أو طلب إبقاء في العمل بؼدة 

نية أو التعليم العالي الذين يعتبروف غتَ معنيتُ ، أو ابؼوظفتُ التابعتُ لقطاع الشؤوف الدير أعلاه(ابؼذكو 
بشرط الإحالة على التقاعد بالرغم من بلوغ السن القانونية للإحالة على التقاعد المحدد في ابؼرسوـ 

 .02من ابؼلحق رقم: 02مكرر  06السالف الذكر. أنظر ابعدوؿ رقم: 
ويتعلق الأمر بعملية التكوين وبرستُ ابؼستوى وبذديد ابؼعلومات، ويتم ضبط ىذا : 17الجدول رقم  -

ابعدوؿ بالإعتماد على ابؼوافقات ابؼمنوحة للمؤسسات والإدارات العمومية، لإجراء عمليات التكوين من 
 قبل السلطة ابؼكلفة بالوظيف العمومي.

ابؼستوى وبذديد ابؼعلومات والتي يسجلها في كما بوتوي ىذا ابعدوؿ على عمليات التكوين وبرستُ 
ابعدوؿ بناء على وثائق ثبوتية تقدمها الإدارة وتعد كل العمليات ابػاصة بالتكوين وابؼعنية في ىذا 

 .02من ابؼلحق رقم: 07أنظر ابعدوؿ رقم:  ابعدوؿ، عمليات بست بالفعل خلاؿ السنة ابؼالية ابعديدة.

 مخطط السنوي لتسيير الموارد البشريةالمطلب الثاني: المراقبة على ال
عملية مراقبة ابؼخطط السنوي من طرؼ ابؼوظف ابؼكلف بالرقابة والتدقيق، بعد إيداع ابؼؤسسة تتم 

 للمخطط السنوي وسوؼ نتطرؽ لعملية الإيداع وآلية الرقابة خلاؿ الفروع الآتية.

                                                           
 .17كماؿ سرير ،ابتساـ حواشتُ ابؼرجع السابق ،ص -(1)
 . 9:00الساعة  2022 ماي 10عبد ابؼالك بورقعة بتاريخ  مقابلة شخصية، -
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 الفرع الاول: إيداع المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية
بعد إنتهاء ابؼؤسسة أو الإدارة العمومية من عملية إعداد ابؼخطط السنوي لتسيتَ ابؼوارد البشرية، يتعتُ 
عليها إيداعو لدى مصالح الوظيفة العمومية في الآجاؿ القانونية وقد حددت الآجاؿ من خلاؿ ابؼنشور 

نوية لتسيتَ ابؼوارد ، ابؼتعلق بابؼصادقة على ابؼخططات الس2022جانفي  09،ابؼؤرخ في 01رقم 
البشرية، كأقصى تقدير شهر من تسلم ابؼؤسسة والإدارة العمومية بؼدونة ابؼيزانية وعلى أف لا يتجاوز 

مارس للسنة ابؼالية، الذي يعد آخر أجل للمصادقة على ابؼخططات السنوية ودخوبؽا حيز  15تاريخ 
 .(1)التطبيق والتنفيذ

ابؼخطط السنوي من قبل الإدارة تكوف عن طريق جدوؿ إرساؿ  وبذدر الإشارة إلى أف عملية إيداع 
 يوجو إلى ابؼصالح ابؼكلفة بالوظيفة العمومية، والتي بدورىا تقوـ بتسجيل تاريخ إيداع ابؼخطط السنوي في

السجل ابػاص بابؼخططات(، كما تقوـ ابؼصالح ابؼكلفة بالوظيفة  و السجلات ابػاصة ) السجل الوارد
ل عملية إيداع ابؼخطط في تطبيق  الإعلاـ الآلي ابػاص بابؼديرية العامة للوظيفة العمومية العمومية بتسجي

 والذي تتابع من خلالو عمليات الإيداع والدراسة وابؼصادقة.
أف إيداع ابؼؤسسة أو الإدارة العمومية للمخطط السنوي لتسيتَ ابؼوارد البشرية لابد أف يكوف مرفقاً 

(، ومدونة ابؼناصب 13إلى 08للتكوين وبرستُ ابؼستوى، وجداوؿ التقييم من )بابؼخطط غتَ بفركز 
 ابؼالية والقوائم الابظية والعددية.

ومن الناحية العملية يتطلب دراسة ابؼخطط السنوي لتسيتَ ابؼوارد البشرية من قبل ابؼوظف ابؼكلف 
دارة العمومية بكافة الوثائق الثبوتية بفارسة عملية ابؼراقبة والتدقيق و مطالبة ابؼؤسسة والإ بالرقابة،

للعمليات ابؼنجزة في إطار ابؼخطط السنوي للسنة ابؼالية السابقة لسنة إعداد ابؼخطط، وبالتالي يتعتُ 

                                                           
الاداري، ابؼتعلق بابؼصادقة على   الاصلاح الصادر عن ابؼديرية العامة للوظيفة العمومية و 09/01/2022، ابؼؤرخ في 01ابؼنشور رقم  -(1)

 2022ارد البشرية بعنواف سنة ابؼخطط السنوية لتسيتَ ابؼو 
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(،من )ابعزء الثالث من ابؼخطط السنوي13إلى  08عليو كإجراء أولي مراقبة ابعداوؿ التقييمية من 
 زء وذلك بالإعتماد على القوائم الإبظية و القوائم العددية.حيث التأكد من ضبط الإدارة بؽذا ابع

 الفرع الثاني: آليات الرقابة على المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية
 تتم دراسة ابؼخطط السنوي لتسيتَ ابؼورد البشرية من الناحية العملية بإحدى الطريقتتُ:     

 بعد ايداع ابؼخطط السنوي تبرمج جلسة دراسة مع بفثل ابؼؤسسة العمومية يتم من خلابؽا  :الأولى 
دارسة ابؼخطط مع لواحقو وبورر بؿضر دراسة بيضى من الطرفيتُ ويسجل فيو كل ابؼلاحظات 

 والتحفظات والتي يتوجب على ابؼؤسسة رفعها في الآجاؿ المحددة للمصادقة على ابؼخططات.
دراسة ابؼخطط السنوي من قبل ابؼكلف بالرقابة وحده دوف حضور بفثل ابؼؤسسة العمومية،  تتم :الثانية 

ويسجل كافة ابؼلاحظات والتحفظات ثم يستدعي بفثل ابؼؤسسة ليبلغو بالتحفظات وابؼلاحظات ابؼسجلة 
 وبيضى الطرفاف بؿضرا للدراسة. 

وؿ مدى توفر بؾموعة من الشروط وتتطلب عملية دارسة ابؼخطط السنوي برري ابؼكلف بالرقابة ح
الاساسية والتي من خلابؽا يكوف ابؼخطط السنوي لتسيتَ ابؼوارد البشرية بؿلًا للمصادقة، ومن ىاتو 

 يلي: الشروط ما

تبلي  نسخ من القرارات وابؼقررات ابؼتعلقة بتسيتَ ابغياة ابؼهنية للمستخدمتُ و الأعواف العموميتُ  -
للدولة ولاسيما تلك ابؼتعلقة بالتوظيف و التًقية أو التعيتُ في ابؼنصب العالي أو ابؼتعلقة بالوضعيات 

 أجل عشرة أياـ إبتداءا من تاريخ القانونية أو النقل أو التكفل بعد عملية النقل على أف يتم تبليغها في

                                                           
  وابؼرونة، نظراً لعدـ وجود ابؼرحلة التحضتَية ابؼتمثلة في تقييم اذا كانت الإدارة حديثة النشأة ، فإف إعداد ابؼخطط السنوي يتميز بالسهولة

(، وبالتالي لا بيكن ابغديث عن الوضعيات بؿل برفظات قانونية، لا بيكن ابغديث عن مدى استكماؿ 13-8ابؼخطط السنوي )ابعزء من 
هتٍ للموظف، عن توثيق الشهادات وابؼؤىلات بغديثي الإدارة بؼسابقات التوظيف والامتحانات ابؼهنية، مقررات وقرارات تسيتَ ابؼسار ابؼ

 التوظيف.
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  و التعليمة رقم (1)1995أفريل  29ابؼؤرخ في  126-95إمضاءىا، طبقا للمرسوـ التنفيذي رقم 
 .(2)1995ماي 27ابؼؤرخة في  240

مدى تسوية كافة الوضعيات التي كانت بؿل برفظات قانونية، من قبل مصالح الوظيفة العمومية في  -
 القانونية اللاحقة بعنواف السنة ابؼالية السابقة. إطار عمليات الرقابة

مدى إستكماؿ ابؼسابقات و الإمتحانات ابؼهنية التي تم الشروع فيها بعنواف السنة ابؼالية السابقة، أو  -
ديسمبر من السنة السابقة  23القرارات أو ابؼقررات التي تم إيداعها وحظيت بالرأي بابؼطابقة قبل تاريخ 

 .(3)194-12من ابؼرسوـ التنفيذي رقم  17ط، في الآجاؿ التي حددتها ابؼادة لإعداد ابؼخط
عمليات التوظيف التي تم الشروع فيها بعنواف السنة ابؼالية السابقة التي إستكملت في السنة اللاحقة  -

 .(4)لابد من إعتمادىا في قائمة إبظية إضافية من أجل اللجوء إليها في إعداد ابؼخطط السنوي
مدى إبقاز عمليات توثيق الشهادات وابؼؤىلات وكشوؼ النقاط بالنسبة بغديثي التوظيف أو بالنسبة  -

الذين تم إدماجهم في إطار ابؼرسوـ  الأعوافللموظفتُ الذين بست ترقيتهم على أساس الشهادة، أو 
 .(5)336-19التنفيذي رقم 

 
 

                                                           

 
ماي  27ابؼؤرخة في  240ابؼرجع السابق، والنقطة الثالثة التعليمة رقم  126-95من ابؼرسوـ التنفيذي رقم  3مكرر  6أنظر ابؼادة  -(2)

 ابؼرجع السابق. 1995
 ، مرجع سابق.2012أفريل  25خ في ابؼؤر  194-12من ابؼرسوـ التنفيذي رقم  17أنظر ابؼادة  -(3)
الصادر عن ابؼديرية العامة للوظيفة العمومية والاصلاح الاداري، ابؼتعلق بابؼصادقة على  2022جانفي  09ابؼؤرخ في  1ابؼنشور رقم  -(4)

 .2022ابؼخططات السنوية لتسيتَ ابؼوارد البشرية بعنواف سنة 
، يتضمن إدماج ابؼستفيدين من 2019ديسمبر  08ابؼوافق   1441ربيع الثاني عاـ  11 ابؼؤرخ في 336-19ابؼرسوـ التنفيذي رقم  -(5)

.2019ديسمبر  10، بتاريخ 76جهازي ابؼساعدة على الإدماج ابؼهتٍ والاجتماعي للشباب حاملي الشهادات، ابعريدة الربظية العدد 
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ابؼتعاقدين التابعيتُ بؽا، ومدى  الأعواف تُ ومدى بريتُ ابؼؤسسة العمومية للبطاقية الوطنية للموظف -
متابعة التطور ابغاصل في تعددىم ووضعيتهم الإدارية في القاعدة البيانية ابؼتواجدة على مستوى ابؼصالح 

 . (1)2011فيفري  22ابؼؤرخ في  04ابؼركزية للوظيفة العمومية وفقا للمنشور رقم 
 .(2)2009فيفري  8ابؼؤرخ في  08سة العمومية حصيلة الشغل وفقا لأحكاـ ابؼنشورػدى بريتُ ابؼؤسػم- 
إستكماؿ عمليات الإحالة على التقاعد للموظفتُ الذين بلغوا أو بذاوزا السن القانونية للإحالة على  -
   وابؼرسوـ التنفيذي 2016ديسمبر  31ابؼؤرخ في  15-16اـ القانوف ػػػػػػقاعد طبقا لإحكػػػػػػالت

 .(3)107-20رقم 
وبعد الانتهاء من دارسة ابؼخطط وبررير بؿضر الدراسة يتم تسجيل تاريخ دراسة ابؼخطط في قاعدة 

 البيانات مع إدراج كافة ابؼلاحظات والتحفظات.

 المطلب الثالث: المصادقة على المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية
يسلك ابؼسيتَ بحيث  للمصادقة على ابؼخطط السنوي في ىذا ابؼطلب نتكلم عن كافة الإجراءات 

  وابؼراجعة. ابؼخطط السنوي للتعديلنتحدث عن قابلية طريقتتُ لذلك كما  

 لتسيير الموارد البشريةالفرع الأول : طرق المصادق على المخطط السنوي    

تصحيح كافة  بعد بررير بؿضر الدراسة وإمضائو تسعى ابؼؤسسة العمومية جاىدة إلى العمل على
ابؼلاحظات و رفع بصيع التحفظات قبل إنتهاء الآجاؿ المحددة للمصادقة على ابؼخططات، مع 
إعدادىا تقريراً مفصلًا عند الاقتضاء حوؿ الأسباب التي أدت إلى عدـ إلتزامها مسبقا بدجمل 

                                                           
الاصلاح الاداري ووزارة  ، الصادرة عن ابؼديرية العامة للوظيفة العمومية و2016أكتوبر  23ابؼؤرخة في  09التعليمة الوزارية ابؼشتًكة رقم  -(1)

الاصلاح الاداري في إطار مهامهم ابؼتعلقة  ابؼالية، ابؼتعلقة بالعلاقة الوظيفية بتُ مصالح ابؼديرية العامة للميزانية وابؼديرية العامة للوظيفة العمومية و
الصادر عن ابؼديرية العامة  2011فيفري  22ابؼؤرخ في  04الادارات العمومية. وابؼنشور رقم  وبضبط تعدادات ابؼستخدمتُ في ابؼؤسسات 

 الاعواف ابؼتقاعدين. للوظيفة العمومية، ابؼتعلق بقاعدة بيانات الابظية للموظفتُ و
 تعلق بإعداد حصيلة الشغل السنوية.الصادر عن ابؼديرية العامة للوظيفة العمومية، ابؼ 2009فيفري  08ابؼؤرخ في  08ابؼنشور رقم  -(2)
المحدد لكيفيات مواصلة النشاط بعد سن  2020أفريل  30،ابؼوافق 1441رمضاف عاـ  13ابؼؤرخ في  107-20ابؼرسوـ التنفيذي رقم  -(3)

. 2020مايو  06، الصادرة بتاريخ 27القانونية  التقاعد، ابعريدة الربظية العدد 
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ؤسسة العمومية الشروط الأساسية التي تسهل من عملية ابؼصادقة على ابؼخطط السنوي، وعليو فاف ابؼ
تبل  مصالح الوظيفة العمومية رفعها للتحفظات عن طريق جدوؿ إرساؿ، ويقع على عاتق ابؼوظف 
ابؼكلف بالرقابة التأكد من رفعها لكافة التحفظات وتصحيحها للملاحظات التي تم تسجيلها في 

 خطط السنوي:بؿضر الدراسة، وقد أسفرت ابؼمارسة العملية على وجود طريقتتُ للمصادقة على ابؼ
ابؼصادقة على ابؼخطط السنوي من قبل السلطة ابؼكلفة بالوظيفة العمومية دوف  :لطريقة الأولىا -

 حضور مسؤولي ابؼؤسسات العمومية.
ابؼصادقة على ابؼخطط السنوي من قبل السلطة ابؼكلفة بالوظيفة العمومية بحضور  :الطريقة الثانية -

 مسؤولي ابؼؤسسات العمومية.

من بؽم صلاحية ابؼصادقة على ابؼخطط  1995ماي  27ابؼؤرخ  240ولقد حددت التعليمة رقم 
السنوي لتسيتَ ابؼوارد البشرية حيث يتم ابؼصادقة عليو بالإتفاؽ ابؼشتًؾ بتُ ابؼصالح ابؼكلفة بالوظيفة 

 .(1)العمومية وابؼؤسسات الإدارات العمومية ابؼعنية

ابؼخطط السنوي للمصادقة لابد من ضبط جداولو حسب التًتيب  وبذدر الاشارة إلى أنو قبل عرض
 ابؼعموؿ بو، كما يرفق بابؼخطط بؾموعة الوثائق الثبوتية التالية:

 القوائم الابظية والقوائم العددية.
 قرارات ومقررات إنشاء أو بذديد اللجاف ابؼتساوية الاعضاء واللجاف التقنية. -
 ص ابغالات التأديبية.قرارات أو مقررات الصادرة بخصو  -
 القرارات القضائية ابػاصة بابؼنازعات الادارية. -
 نسخة من مدونة ابؼناصب. -
 نسخة من طلبات النقل. -
 نسخة من طلبات إعادة الإدماج بعد الاحالة على الوضعيات القانونية. -
 نسخة من طلبات التًقية على أساس الشهادة. -

                                                           
 .1995ماي27في ابؼؤرخة  240الفقرة الأولى من التعليمة رقم  من أنظر النقطة الثانية -(1)
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 طلبات الاحالة على التقاعد. -
 لنشاط بعد السن القانونية للتقاعد.طلبات مواصلة ا -
 نسخة من قرارات أو مقررات فتح دورات التكوين. -

بعد ابؼصادقة على ابؼخطط السنوي لتسيتَ ابؼوارد البشرية بورر بؿضر من طرؼ الوظيفة العمومية 
تدوف فيو نتائج الاجتماع بابؼصادقة على ابؼخطط السنوي الذي يتم أخذىا بعتُ الإعتبار في حالة 

 عديل ابؼخطط السنوي.ت

ترسل نسخة من ابؼخطط السنوي للمصادقة عليو نهائياً إلى مصالح الوظيفة العمومية إلى ابؼراقب ابؼالي  -
 (1)( أياـ8أو المحاسب العمومي حسب ابغالة في ظرؼ بشانية)

 الفرع الثاني: قابلية المخطط السنوي للمرجعة والتعديل
للإدارة أف تلجأ إلى تعديل ابؼخطط  بيكن السنوي لتسيتَ ابؼوارد البشريةبعد ابؼصادقة على ابؼخطط      

السنوي في حالة ظهور معطيات جديدة ويكوف التعديل بنفس الكيفيات والإجراءات التي تم بها إعداد 
 ودراسة ابؼخطط السنوي و ابؼصادقة عليو وتتمثل ىذه ابؼعطيات في ما يلي:

 إنشاء مناصب مالية جديدة -
 إلغاء مناصب مالية  -

إلا إنو لا بيكن تعديل ابؼخطط السنوي بعد مضي الفصل الثالث من السنة ابؼالية ويتم ذلك بصفة 
 .(2)إستثنائية وبرخصة من ابؼديرية العامة للوظيفة العمومية

                                                           
الصادرة عن الوزير ابؼنتدب لدى رئيس ابغكومة ابؼكلف بالإصلاح الاداري والوظيف العمومي، ابؼتعلقة بالإعداد  1278التعليمة رقم  - (1)

 وابؼصادقة على ابؼخططات السنوية لتسيتَ ابؼوارد البشرية في إطار السنة ابؼالية ابعديدة.
 جع السابق.ابؼر  2022جانفي  09ابؼؤرخ في  01ابؼنشور رقم  -(2)
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 المبحث الثاني :إجراءات إعداد المخطط الخماسي لتسيير الموارد البشرية
ابؼوارد البشرية  ذو طابع قطاعي و يهدؼ إلى برقيق الأىداؼ إف ابؼخطط ابػماسي لتسيتَ 

ابؼسطرة من قبل ابؼؤسسات والإدارات خلاؿ السنوات ابػمس في القطاع ابؼعتٍ و يسمح للقطاع 
بإنتهاج سياسة متجانسة في تسيتَ ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسات والإدارات العمومية التابعة لو، كما أنو 

اميع الكبرى ابؼتعلقة بابؼوارد البشرية للقطاع ابؼعتٍ ويتم التخطيط لكافة يسمح بالتحكم في المج
 و يتبتُ ذلك من خلاؿ ابؼطالب الآتية:  (1)عمليات تسيتَ ابؼوارد البشري بطريقة بؿكمة وموحدة

 المطلب الأول: إعداد المخطط الخماسي لتسيير الموارد البشرية
للمخطط ابػماسي إلا أف إعداده لا يشتًط تبليع مدونة ابؼيزانية أو  بالرغم من الطبيعة التوقعية

 ابؼصادقة على ابؼخططات السنوية لتسيتَ ابؼوارد البشرية.
يتم إعداد ابؼخطط ابػماسي بتشاور داخلي واسع بتُ بـتلف ابؽياكل والأجهزة ابؼعنية بابؼسائل 

 .(2)ابؼتعلقة بتسيتَ ابؼوارد البشرية للقطاع ابؼعتٍ
يتم أعداد مدونة ابؼخطط ابػماسي من عدد من ابعداوؿ تتضمن بـتلف بؾالات تسيتَ ابؼوارد 

 بشرية نتناوبؽا بالتفصيل كالآتي:ال
 تطور تعدادات المستخدمينبالفرع الأول: إعداد الجزء الاول المتعلق 

يتكوف ىذا ابعدوؿ من جدوؿ أساسي يتضمن بيانات عددية خاصة  :19الجدول الأول 
( سنوات الاختَة وذلك من خلاؿ عرضها 03بالتعدادات ابؼتواجدة في حالة نشاط خلاؿ ثلاث )

في أعمدة رئيسية مقسمة إلى  أربعة أعمدة فرعية )تعداد نظري، تعداد حقيقي ، عدد النساء، 
صف خاص بابؼوظفتُ، صف خاص بابؼتعاقدين بعقد  ( صفوؼ )05ابؼناصب الشاغرة( و بطس )

غتَ بؿدد ابؼدة وصف خاص بابؼتعاقدين بعقد بؿدد ابؼدة، وصف خاص بابؼناصب العليا الوظيفية 
 1.1ة في جداوؿ فرعية ابعدوؿ رقم وابؼناصب العليا ابؽيكلية وصف خاص بالوظائف العليا(، مفصل

                                                           
 ، ابؼرجع السابق.2018فبراير  08ابؼؤرخة في  03التعليمة الوزارية ابؼشتًكة رقم  -(1)
 ، ابؼرجع السابق.2018فبراير 08ابؼؤرخة في  03التعليمة الوزارية ابؼشتًكة رقم  -(2)
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 1.أنظر ابعدوؿ رقم 5.1و ابعدوؿ رقم  4.1قم ، ابعدوؿ ر 3.1، ابعدوؿ رقم  2.1ابعدوؿ رقم 
 .03ابؼلحق رقم:

وتضبط الإدارة ىذا ابعدوؿ من خلاؿ بذميع البيانات ابؼتعلقة بتعدادات السنوات الثلاث      
الأختَة السابقة لسنة إعداد ابؼخطط ابػماسي عن طريق الإحصائيات ابؼؤسسات والإدارات التابعة 

 (1)تية لاسيما القوائم الإبظية والعددية للسنوات ابؼطلوبة.بؽا مشفوعة بالوثائق الثبو 
:يتعلق ىذا ابعدوؿ بتطور تعدادات ابؼوظفتُ خلاؿ السنوات ابػمس القادمة 02ابعدوؿ رقم 

ويتضمن جدوؿ أساسي مقسم إلى أعمدة خاصة بابؼناصب النظرية بػمس سنوات مقبلة و بطس 
تفصيلية ابػاصة بالصفوؼ ابػمسة ) ابؼوظفتُ، ( صفوؼ وجداوؿ فرعية تتضمن عرض بيانات 05)

ابؼتعاقدين بعقد غتَ بؿدد ابؼدة وبعقد بؿدد ابؼدة، ابؼناصب العليا الوظيفية، ابؼناصب العليا ابؽيكلية، 
و جدوؿ  4.2جدوؿ رقم  3.2، جدوؿ رقم  2.2، جدوؿ رقم  1.2الوظائف العليا( جدوؿ رقم 

 .03: ابؼلحق رقم 2.أنظر ابعدوؿ رقم 5.2رقم 
ولإعداد ىذا ابعدوؿ تقوـ الإدارة أو ابؼؤسسة العمومية بتحيتُ ابؼوارد البشرية ابؼتوفرة وتصورىا 
خلاؿ ىذه السنوات بالإعتماد على الطريقة التقنية للوصوؿ إلى الوضعيات ابغقيقية ابؼتوفرة وتطور 

رَؾ  في ىذه العملية مواردىا البشرية )الإستقدامات، حالات الذىاب( عند حلوؿ الأجل، على أف  ي ش 
 .(2)ابؼصالح ابؼكلفة بالإحصائيات للقطاع ابؼعتٍ

 المتعلق بتقدير إحتياجات الموارد البشرية  الثاني: إعداد الجزء الفرع
 يتعلق بتقدير إحتياجات ابؼوارد البشرية خلاؿ السنوات ابػمس ابؼقبلة، ويتكوف  :10الجدول رقم 

ىذا ابعدوؿ من جدوؿ أساسي تعده الإدارة من خلاؿ طرح عدد ابؼناصب ابؼالية النظرية من التعدادات 
سنوات المحددة مع الإحتياجات ابعديدة، `ابغقيقية يضاؼ إليها حالة الذىاب ابؼتوقعة خلاؿ بطس 

شرية حسب نوع وجدولتُ فرعيتُ يتضمناف معطيات تفصيلية الأوؿ يتعلق بتقدير إحتياجات ابؼوارد الب

                                                           
 ابؼرجع السابق. 2018فبراير  08ابؼؤرخة في  03من التعليمة رقم  3أنظر النقطة  -(1)
 ابؼرجع السابق. 2018فبراير 8ابؼؤرخة في  03من التعليمة الوزارية رقم  2أنظر النقطة  -(2)
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الإدارة خلاؿ السنوات ابػمس القادمة، والثاني بتقدير إحتياجات ابؼوارد البشرية حسب التأىيل خلاؿ 
 .03ابؼلحق رقم: 3السنوات ابػمس القادمة أنظر ابعدوؿ رقم 

ىو بـطط عمل لتسيتَ ابؼوارد البشرية بػمس سنوات مقبلة وىو جدوؿ زمتٍ تبرمج  :14الجدول رقم 
لعمليات ابؼتوقعة ) التوظيف، التكوين، التًقية، النقل، الانتداب، إعادة الانتشار، وضع برت فيو كل ا

تصرؼ(، حسب طبيعة كل قطاع و إحتياجاتو مع برديد الإشكاليات التي تواجو تنفيذ ىذه العمليات 
جداوؿ فرعية ويتم ضبطو بالرجوع إلى ابعدوؿ  7وسنة تواجدىا، ويتكوف من جدوؿ أساسي و 

 .03من ابؼلحق رقم:  04.أنظر ابعدوؿ رقم 3مرق

 المطلب الثاني: إجراءات الدراسة والمصادقة على المخطط الخماسي لتسيير الموارد البشرية

من خلاؿ  عماليانقوـ في ىذا ابؼطلب بعرض إجراءات الدراسة وابؼصادقة بالتفصيل وكما تتم    
 الفروع الآتية:

 المخطط الخماسي لتسيير الموارد البشريةالمصادقة على  الفرع الاول:
بعد إعداد الإدارة للمخطط ابػماسي يتم عرضو على بعنة أو ىيئة مشتًكة، مشكلة من مصالح  

ابؼديرية العامة للوظيفة العمومية والإصلاح الإداري، ابؼديرية العامة للميزانية والقطاع ابؼعتٍ، وتتم ىذه 
الوثائق الثبوتية ابؼرفقة، التي تبرر الإحتياجات ابؼطلوبة، وتؤكد الدراسة حوؿ وثيقة ابؼخطط وكذلك 

التعدادات ابؼدرجة في ىذا ابؼخطط، وتقتصر مهمة تلك اللجنة في دراسة وبرليل التوقعات ابػماسية 
للعمليات ابؼسطرة مقارنة بالوسائل الضرورية لإبقازه، وتعد مشاركة ابؼديرية العامة للميزانية في أشغاؿ ىذه 

للجنة، تندرج في ضمن مسعى برقيق التوازنات ابؼالية في ابؼخطط ابػماسي، وعليو لا بيكن اشتًاط ا
 تقديم مدونة ابؼيزانية، للمصادقة على ابؼخطط.
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وبعد ابؼصادقة على ابؼخطط ابػماسي بيكن أف يلجأ القطاع ابؼعتٍ إلى تعديلو ومراجعتو في حالة 
يكلة القطاع، أو في الصلاحيات، غتَ أف آلية تعديلو تكوف من ظهور معطيات جديدة تتعلق بتغيتَ في ى

 .(1)خلاؿ مدونة ابؼناصب ابؼيزانية أو ابؼخططات السنوية لتسيتَ ابؼوارد البشرية

 الفرع الثاني: تنفيذ المخطط الخماسي لتسيير الموارد البشرية
القطاعي وكيفية إعداده  بالنظر إلى أبنية التي أولاىا ابؼشرع للمخطط ابػماسي، من خلاؿ طابعو

ودراستو وابؼصادقة عليو على ابؼستوى ابؼركزي، فإنو يتعتُ على كل الدوائر الوزارية ضماف تنفيذه مركزياً 
وبؿلياً، عن طريق إنشاء بعنة إشراؼ علي ابؼستوى ابؼركزي تتولى مهاـ ابؼتابعة وتقييم التنفيذ ابؼنسجم 

 البشرية.لمحتوى ابؼخطط ابػماسي لتسيتَ ابؼوارد 
كما نص ابؼشرع على إلزامية عملية تقييم التنفيذ للمخطط ابػماسي في إطار التشاور بتُ ابؼصالح 
ابؼشتًكة للمديرية العامة للوظيفة العمومية والإصلاح الإداري، ابؼديرية العامة للميزانية والقطاع ابؼعتٍ، 

ابؼصالح ابؼشتًكة، بغية تقييم مدى  ويكوف ذلك وفق مسعى منهجي وتدربهي لتبادؿ البيانات بتُ تلك
تنفيذ ابؼخطط ابػماسي لتسيتَ ابؼوارد  البشرية للقطاع ابؼعتٍ، بعنواف كل سنة مالية، ويتم برديد العراقيل 

 والنقائص و إقتًاح ابغلوؿ ابؼناسبة بؽا.
تمثل كما وضع ابؼشرع بؾموعة من الأدوات والآليات التنظيمية من أجل تنفيذ ابؼخطط ابػماسي وت

في مدونة ابؼيزانية للمخطط السنوي لتسيتَ ابؼوارد البشرية وابؼخطط السنوي وابؼتعدد السنوات للتكوين 
وبرستُ ابؼستوى، حيث يتم تسجيل التوقعات والعمليات ابؼبربؾة للمخطط ابػماسي سنوياً، على 

تمادات ابؼالية المحددة ابؼستوى ابؼخطط السنوي لتسيتَ ابؼوارد البشرية، حسب الإحتياجات وحسب الإع
 .(2)في مدونة ابؼيزانية للقطاع

 

                                                           
(1)

 ابؼرجع السابق. 2018فبراير 8ابؼؤرخة في  03من التعليمة الوزارية رقم  4أنظر النقطة -

(2)

 ابؼرجع السابق. 2018فبراير 8ابؼؤرخة في  03من التعليمة الوزارية رقم  5أنظر النقطة -




 الحياة المهنية للموظفإجراءات إعداد المخططات لتسيير                        الفصل الثاني:
 

41 
 

 خلاصة الفصل الثاني
رأينا خلاؿ ىذا الفصل أىم مراحل إعداد ابؼخطط السنوي وابػماسي، ورأينا بصلة الإجراءات     

الضرورية في إعدادبنا بداية من الإيداع للمخطط من قبل الإدارة مروراً إلى الدراسة على مستوى مصالح 
لى ابؼخطط بعد الوظيفة العمومية) رقابة لاحقة( إستعداداً للمصادقة ثم ابػطوة الأختَة ابؼصادقة ع

إذ تعتبر ىذه العملية )الرقابة اللاحقة( أىم ، إستكماؿ كافة الإجراءات من رفع برفظات إف وجدت
 عملية لدخوؿ ابؼخططات حيز التنفيذ.

إف عملية التسيتَ التقديري وسيلة حديثة للتحكم العقلاني في التعدادات وبؿاولة القضاء على    
سواء كانت ابؼخططات سنوية أو بطاسية، إلا أنها تستخدـ آليات  ابؼشاكل التي تعيق ىذه العملية،

التسيتَ التقليدية وجب إعادة النظر فيها وإدخاؿ وسائل حديثة تعمل على تسريع وتتَة العمل على 
 ابؼخططات بدعتٌ تسيتَ تقليدي بوسائل عصرية.
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 الخاتمة 

والتحليلية بؼوضوع بـططات تسيتَ ابغياة ابؼهنية للموظف في التشريع  ميةيمن خلاؿ الدراسة ابؼفاى
ابعزائري برز لنا دورىا في تصميم ابؼنحى الصحيح لتسيتَ ابؼسار  ابؼهتٍ للموظف  منذ التحاقو بالوظيفة 

ائج النت إلىغاية انتهاء علاقتو الوظيفية بالإدارة بإحدى الطرؽ القانونية  ومن ىذه الدراسة خلصنا  إلى
 التالية:

بـططات تسيتَ ابغياة ابؼهنية للموظف، تتمثل في لقد حدد ابؼشرع ابعزائري إجراءات لإعداد  – 1
 الدراسة، الرقابة وابؼصادقة.

وابؼصادقة مغايرة لإجراءات ابؼصادقة على  إعداد إجراءات الدراسة و إلىبىضع ابؼخطط ابػماسي   -2 
ابؼخطط السنوي لتسيتَ ابؼوارد البشرية، من حيث التطبيق العملي تستغرؽ إجراءات ابؼخطط ابػماسي 

لا بيكن احتًامها والالتزاـ بها بسبب  الإيداعوقتاً أطوؿ بابؼقارنة مع ابؼخطط السنوي، وبالتالي فاف آجاؿ 
 للأعواف وابؼستخدمتُ للقطاع ابؼعتٍ .توقعات التعدادات الكبتَة 

طويل ابؼدى والتي كاف  إلىإف فكرة الانتقاؿ من التسيتَ التقديري للموارد البشرية قصتَ ابؼدى   -3
 إلى أدىالغرض منها تفادي إعداد ابؼخططات السنوية كل سنة لم تكن مدروسة بالشكل ابؼطلوب بفا 

عدـ بذسيدىا على أرض الواقع لكونها تتعارض مع النظاـ ابؼالي ابعزائري )في مسألة تقدير الاحتياجات 
عتمادات ابؼالية التي بزصص لتغطيتها تتعارض مع النظاـ ابؼالي ابغالي، خصوصا لإت و ابػمس سنوا

التوازنات الداخلية للبلاد،  ابؼتعلقة بتعزيز 2015ديسمبر  23ابؼؤرخة  01التعليمة الوزارية ابؼشتًكة رقم 
ابؼتعلقة بتحديد  2016 أكتوبر 23ابؼؤرخة  09من التعليمة الوزارية ابؼشتًكة رقم  1.4والنقطة 

 الإصلاحالعلاقات الوظيفية بتُ مصالح ابؼديرية العامة للميزانية وابؼديرية العامة للوظيفة العمومية و 
 .(1)العمومية( الإداراتابؼستخدمتُ في ابؼؤسسات و الإداري إطار مهامهم ابؼتعلقة بضبط تعدادات 

( سنوات تعد فتًة طويلة إذ لا بيكن للإدارة توقع التقلبات التي قد 05إف برديد فتًة  بطس ) -4
تعتًضها خلاؿ ىذه الفتًة ، وبالتالي فهي تتعارض مع إجراء ابؼرونة الذي يعد أحد أىداؼ  ابؼخطط 

                                                           

الصادرة عن ابؼديرية العامة للوظيفة العمومية والاصلاح الإداري،    2015ديسمبر  23ابؼؤرخة  01التعليمة الوزارية ابؼشتًكة رقم  أنظر – (1)
 ع السابق.ابؼرج 2016اكتوبر  23ابؼؤرخة  09ووزارة ابؼالية، ابؼتعلقة بتعزيز التوازنات الداخلية للبلاد،  والتعليمة الوزارية ابؼشتًكة رقم 
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التي  الأسبابولعل ىذا من أىم  2011ابؼؤرخة في أفريل  01ابػماسي التي أكدت عليها التعليمة رقم 
 يومنا ىذا.  إلىحالت دوف تطبيق ابؼخطط ابػماسي 

إف عملية الدراسة وابؼصادقة على ابؼخطط ابػماسي لا تستدعي بالضرورة حصوؿ القطاع ابؼعتٍ على -5
ة مصالح ابؼيزانية في ىذه العملية والتي تعد تصريح ضمتٍ بابؼناصب ابؼالية مدونة ابؼيزانية، نظراً بؼشارك

ابعديد، في حتُ ابؼصادقة على ابؼخطط السنوي لتسيتَ ابؼوارد البشرية مرىوناً بوجود مدونة ابؼناصب 
 ابؼشرع مصالح ابؼيزانية في عملية ابؼصادقة. اشتًاطابؼالية ، نظراً لعدـ 

 ج السابقة بيكن تقديم التوصيات التالية:وعلى ضوء النتائ       
بكل ابغالات والوضعيات ابؼتوقعة  الإبؼاـمن  الإدارةوابؼصادقة للتمكتُ  الإيداعتعديل الفتًة بتُ  .1

 للموظفتُ
في اقتًاح ميزانية ابؼناصب ابؼمنوحة سنويا بػلق التوازف بتُ ابؼناصب ابؼمنوحة و  الإدارة إشراؾضرورة  .2

 ابؽائلة لطلبات التوظيف. الإعداد
الآلي في عملية التسيتَ وإعداد ابؼخططات لتسريع  الإعلاـ إدخاؿضرورة عصرنة عملية التسيتَ و  .3

 وتتَة العملية.
 قتصادي السريع.لإا خلق منظومة قوانتُ قوية خاصة بتسيتَ ابؼسار ابؼهتٍ للموظف لتتلائم مع التطور .4
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  قائمة المصادر والمراجع
I. المصادر 

 الاوامر والمراسيم.9

 الأوامر( 9

، يتضمن القانوف 2006يوليو سنة  15ابؼوافق  1427بصادى الثانية عاـ  19مؤرخ في  03-06الامر -
 1424بصادى الثانية عاـ  20الصادرة بتاريخ 46الأساسي العاـ للوظيفة العمومية، ابعريدة الربظية العدد 

 .2006يوليو  16ابؼوافق 

 ( المراسيم0

، 2007سبتمبر سنة  29ابؼوافق  1428رمضاف عاـ  17مؤرخ في  308-07مرسوـ رئاسي رقم  -1
دد كيفيات توظيف الأعواف ابؼتعاقدين وحقوقهم وواجباتهم والعناصر ابؼشكلة لرواتبهم والقواعد ابؼتعلقة بو

رمضاف عاـ  18الصادرة بتاريخ  61بتسيتَىم وكذا النظاـ التأديبي ابؼطبق عليهم، ابعريدة الربظية العدد 
 .2007سبتمبر  30ابؼوافق  1428

أبريل سنة  29، ابؼوافق 1415ذي القعدة عاـ  29ابؼؤرخ في  126-95مرسوـ تنفيذي رقم  -2
وابؼتعلق بتحرير بعض القرارات  1966يونيو سنة  2ابؼؤرخ في  145-66، يعدؿ ويتمم ابؼرسوـ رقم 1995

 9ابؼورخة في  26أو الفردي التي تهم وضعية ابؼوظفتُ ونشرىا، ابعريدة الربظية العدد ذات الطابع التنظيمي 
 .1995مايو سنة  9ابؼوافق  1415ذي ابغجة عاـ 

أبريل سنة  25ابؼوافق  1433 بصادى الثانية عاـ 3مؤرخ في  194-12مرسوـ التنفيذي رقم  -3
بودد كيفيات تنظيم ابؼسابقات و الإمتحانات والفحوص ابؼهنية في الإدارات العمومية و إجراءىا،   2012

 .2012مايو سنة  3الصادرة بتاريخ  26ابعريدة الربظية العدد 
 2019ديسمبر سنة  8ابؼوافق  1441 ربيع الثاني عاـ 11مؤرخ في  336 -19مرسوـ تنفيذي رقم  -4

بغاملي الشهادات، ابعريدة الربظية  يتضمن إدماج ابؼستفيدين من جهازي الإدماج ابؼهتٍ والإدماج الإجتماعي
 .2019ديسمبر سنة  10ابؼوافق  1441ـ ربيع الثاني عا 13الصادرة بتاريخ  76العدد 
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 2019ديسمبر  08ابؼوافق   1441ـ ربيع الثاني عا 11ابؼؤرخ في  336-19ابؼرسوـ التنفيذي رقم  -5
يتضمن إدماج ابؼستفيدين من جهازي ابؼساعدة على الإدماج ابؼهتٍ والاجتماعي للشباب حاملي الشهادات، 

 .2019ديسمبر  10، بتاريخ 76ابعريدة الربظية العدد 
المحدد  2020أفريل  30،ابؼوافق 1441رمضاف عاـ  13ابؼؤرخ في  107-20ابؼرسوـ التنفيذي رقم  -6

مايو  06، الصادرة بتاريخ 27لكيفيات مواصلة النشاط بعد سن القانونية  التقاعد، ابعريدة الربظية العدد 
2020 . 

 التعليمات (0

  صادرة عن ابؼديرية العامة للوظيفة العمومية  تتعلقال 1995ماي  27مؤرخة في  240التعليمة رقم  .1
-66ابؼرسوـ  ابؼعدؿ وابؼتمم 1995أفريل  29ابؼؤرخ في  126-95بكيفيات تطبيق ابؼرسوـ التنفيذي رقم 

ابؼتعلق بإعداد ونشر بعض القرارات ذات الطابع التنظيمي أو الفردي  1966ف اجو  02ابؼؤرخ في  145
 ابػاصة بوضعية ابؼوظفتُ.

  مي، الصادرة عن ابؼديرية العامة للوظيف العمو  1995ديسمبر  30، ابؼؤرخة في 1278التعليمة رقم  .2
 ابؼتعلقة بإعداد وابؼصادقة على ابؼخططات السنوية لتسيتَ ابؼوارد البشرية .

 ، الصادرة عن الوزير الاوؿ، تتعلق بإضفاء ابؼرونة2011ابريل  11مؤرخة في  01التعليمة الوزارية رقم  .3
 على إجراءات التوظيف بعنواف الوظيفة العمومية.

، الصادرة عن ابؼديرية العامة للوظيفة  2019فبراير  08ابؼؤرخة في  03التعليمة الوزارية ابؼشتًكة رقم  .4
العمومية والإصلاح الإداري، ووزارة ابؼالية، التي بردد أىداؼ وبؿتوى وكيفيات وإجراءات تنفيذ ابؼخطط 

 وارد البشرية.ابػماسي لتسيتَ ابؼ

الصادرة عن ابؼديرية العامة للوظيفة العمومية، المحددة  2013فيفري  20ابؼؤرخة في  01التعليمة رقم  .5
المحدد لكيفيات  2012أفريل  25ابؼؤرخ في  194-12لكيفيات تطبيق أحكاـ  ابؼرسوـ التنفيذي رقم 

 لادارات العمومية إجراءىا.تنظيم ابؼسابقات والامتحانات والفحوص ابؼهنية في ابؼؤسسات و ا
، الصادرة عن ابؼديرية العامة للوظيفة 2016أكتوبر  23ابؼؤرخة في  09التعليمة الوزارية ابؼشتًكة رقم  .6

العمومية و الاصلاح الاداري ووزارة ابؼالية، ابؼتعلقة بالعلاقة الوظيفية بتُ مصالح ابؼديرية العامة للميزانية 
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مومية و الاصلاح الاداري في إطار مهامهم ابؼتعلقة بضبط تعدادات ابؼستخدمتُ وابؼديرية العامة للوظيفة الع
 في ابؼؤسسات و الادارات العمومية.

الصادرة عن ابؼديرية العامة للوظيفة   2015ديسمبر  23ابؼؤرخة  01التعليمة الوزارية ابؼشتًكة رقم  .7
 ز التوازنات الداخلية للبلاد.العمومية و الاصلاح الإداري، ووزارة ابؼالية، ابؼتعلقة بتعزي

 المناشير (4

الصادر عن ابؼديرية العامة للوظيفة العمومية و الاصلاح  09/01/2022، ابؼؤرخ في 01ابؼنشور رقم  .1
 .2022الاداري، ابؼتعلق بابؼصادقة على ابؼخطط السنوية لتسيتَ ابؼوارد البشرية بعنواف سنة 

ظيفة العمومية و الاصلاح الصادر عن ابؼديرية العامة للو  2022جانفي  09ابؼؤرخ في  1ابؼنشور رقم  .2
 .2022ابؼتعلق بابؼصادقة على ابؼخططات السنوية لتسيتَ ابؼوارد البشرية بعنواف سنة  الاداري

الصادر عن ابؼديرية العامة للوظيفة العمومية، ابؼتعلق  2011فيفري  22ابؼؤرخ في  04ابؼنشور رقم  .3
 وظفتُ و الاعواف ابؼتقاعدين.بقاعدة بيانات الابظية للم

الصادر عن ابؼديرية العامة للوظيفة العمومية، ابؼتعلق بإعداد  2009فيفري  08ابؼؤرخ في  08ابؼنشور رقم  .4
 حصيلة الشغل السنوية.

 المراسلات (5
، الصادرة عن رئيس 2004فيفري  10، ابؼؤرخة في 06مراسلة ابؼديرية العامة للوظيفة العمومية، رقم  .5

 .2005وبتفويض منو، ج.خرشي، بؾموعة مناشتَ والتعليمات فيفري ابغكومة 
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II. المراجع  

  الكتب:.9

بؾيد الكرخي، التخطيط الاستًاتيجي، عرض نظري وتطبيقي، دار ابؼناىج للنشر والتوزيع، الطبعة  -1
 .2001ف ، ا، عمالأولى

ابؼوارد البشرية، كلية الاقتصاد والعلوـ الإدارية، جامعة العلوـ التطبيقية، دار  إدارةبؿفوظ أبضد جودة،  -2
 .2010ف، ا، عمالأردف، الأولىوائل للنشر، الطبعة 

، الأولىمهدي حسن زوليف، الإدارة نظريات ومبادئ، دار الفكر للطباعة والنشر والتوزيع، الطبعة  -3
 .2001ف، اعم
ف انوف الأساسي للوظيفة العمومية في ابعزائر(،ديو اوارد البشرية)وفق القالوجيز في تسيتَ ابؼ نوري منتَ، -4

 .37ابعزائر ،ص ،جامعة الشلف،2الطبعة  ابؼطبوعات ابعامعية،
سعيد مقدـ، دروس في تسيتَ ابؼوارد البشرية في قطاع الوظيفة العمومية وتطبيقاتو في ابعزائر، ديواف - -5

 2019ابؼطبوعات ابعامعية، 

 دار ابؽدى، عتُ مليلة، بوبطخم، تسيتَ ابؼوارد البشرية مفاىيم أساسية وحالات تطبيقية،عبد الفتاح  -6
 ابعزائر.

والقوانتُ الأساسية  03-06عمار بوضياؼ، الوظيفة العامة في التشريع ابعزائري، دراسة في ظل الأمر  -7
 .2019ابػاصة مدعمة بإجتهادات بؾلس الدولة، جسور للنشر والتوزيع، ابعزائر، 

 .2011، الأردفف افيصل حسونة، إدارة ابؼوارد البشرية، دار أسامة للنشر والتوزيع، عم -7

 المقالات .9

كماؿ سرير، إبتساـ حاوشتُ، دور ابؼخطط السنوي لتسيتَ ابؼوارد البشرية في تفعيل آداء ابؼورد البشري  -1
العلوـ الإقتصادية والتجارية وعلوـ بابؼؤسسات والإدارات العمومية، بؾلة الدراسات العدد الاقتصادي،)كلية 

 .2019، 2العدد  16التسيتَ جامعة البليدة(، بؾلد 
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أزمة قانوف أـ أزمة  -لسود فاروؽ، علي عبد الله، التسيتَ التقديري للموارد البشرية في الوظيفة العمومية -2
 2018، 03، جامعة ابعزائر 7بؾلة ابؼدبر العدد  -تطبيقو

، ابغياة ابؼهنية للموظفتُ في الإدارات العمومية: مقاربة معرفية، بؾلة آفاؽ مصطفى داسة، أبضد مداس -1
، المجلد   .2021، جامعة ابعلفة، 2،جامعة ابعزائر 03، العدد 06للعلوـ

 المذكرات.0
دراسة حالة شركة ابػزؼ -وردة قدور، أثر بزطيط ابؼسار الوظيفي على أداء العاملتُ في  ابؼؤسسة -1

مذكرة لنيل شهادة ابؼاستً في علوـ التسيتَ ، بزصص تسيتَ موارد بشرية، جامعة جيجل،   ،-الصحي بابؼيلية
 .2013/2014تجارية وعلوـ التسيتَ،كلية العلوـ الاقتصادية وال

عقوف شراؼ، سياسات تسيتَ ابؼوارد البشرية بابعماعات المحلية، دراسة حالة بولاية ميلة، مذكرة لنيل -2
ـ التسيتَ، كلية للعلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيتَ جامعة منتوري، قسنطينة، شهادة ابؼاجستتَ في علو 

 .2006/2007السنةابعامعية
فايزة بوراس، بزطيط ابؼسار الوظيفي دراسة حالة مؤسسة الإبظنت عتُ التوتة، باتنة، مذكرة لنيل شهادة  -3

 2007/2008ضر باتنة، جامعة ابغاج بػ ابؼاجستتَ في علوـ التسيتَ بزصص إدارة موارد بشرية،
رياستُ واسيتٍ، ابؼخطط السنوي لتسيتَ ابؼوارد البشرية، مذكرة لنيل شهادة ابؼاستً في علوـ الاقتصاد،  -4

 .2015/2016بزصص إدارة أعماؿ في ابؼوارد البشرية، جامعة أله بكر بلقايد تلمساف، السنة ابعامعية 
 الدورات التكوينية:.4
مصلحة ابؼستخدمتُ والتكوين ابؼخطط السنوي لتسيتَ ابؼوارد البشرية، دروس عمر شنيوني، رئيس    -1 

إلى:  09/08/2015نظرية وتطبيقية مقدمة لفائدة موظفي بلديات ابؼسيلة الفتًة ابؼمتدة بتُ )
20/08/2015.) 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

الملاحق عبارة عن مثال توضيحنات ة: بياـــــملاحظ  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 19الملحق رقم: 

 

 

 
 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 



 

 



 

 

 
 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
  



 

 

 
 
 
 
 



 

 

 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 



 

  



 

 

 
 
 
 



 

 

 



 

 

 



 

 

 ابعمهورية ابعزائرية الدبيقراطية الشعبية
 الوزير الأول

 ابؼديرية العامة للوظيفة العمومية والإصلاح الإداري
.....الوظيفة العمومية لولاية  مفتشية  

...... 

 محضر الاجتمــــــاع
 

 المتعلق بالمصادقة على المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية
 الإدارة  المعنية ................

. .......بعنوان السنة المالية   
أنعقػػػػد بدقػػػػر مفتشػػػػية الوظيفػػػػة العموميػػػػة  .........وعلػػػػى السػػػػاعة ...............................................................................................................................في  

 ابؼعنية...............  ........ ابػاص بالإدارة ، اجتماع خصص لدراسة ابؼخطط السنوي لتسيتَ ابؼوارد البشريػػة لسنة  ........لولاية
 الأعضاء الحاضرون : 

 رئيس مفتشيػػػػػػة الوظيفػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة العمومية.           السيد /- 
 ..................................:...السيد /                   مدير -         

من الػػػجداوؿ ابؼكونة للمخطط السنوي لتسػػػيتَ ابؼوارد البشرية ابؼػػػقدمة   
 وابؼرفق بالوثائق التالية : .......بعنواف سنة 

 . .....مدونة ابؼناصب ابؼالية لسنة -
ظيف .قرارات الإطار ابؼتعلق بتنظيم ابؼسابقات والامتحانات ابػاصة بالتو -  

 . ...../31/12القائمة الابظية لغاية -
 وبيكن استخلاص مايلي : 

 لاشػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػيء .-برفظات عامة : -01
......./31/12التعهد بإنشاء اللجنة التقنية في أجل أقصاه -برفظات خاصة : -02  

 طبقاً للملاحظات السابقة تم إقرار ما يلي :  
السنوي لتسيتَ ابؼوارد البشرية وذلك بعد الدراسة  النهائية ويصبح ساري ابؼفعوؿ بعد إمضائو من قبل ابؼصادقة على ابؼخطط 

 الأطراؼ ابؼعنية .
 حرر المحضر ليثبت ما ذكر أعلاه . 

 

رئيػػػػس مفتشية الوظيفة العموميػػػػػػة                                                 :ابؼؤسسة ابؼعنية                 مدير    
 



 

 

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 الوزير الأول                                                                    

 ابؼديرية العامة للوظيفة العمومية والإصلاح الإداري
 .....الوظيفة العمومية لولاية  مفتشية
 في : ......./.....رقم:/

 

 محضر الاجتماع الأول المتعلق بدراسة المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية 
 .بالإدارة المعنيةالخاص بـ :

 ........بعنوان السنة المالية 
انعقد بمقر مفتشية الوظيفة العمومية  ........على الساعة ...........عام.........من شهر   ......بتاريخ  

 الإدارة المعنيةلـ :  ......للولاية اجتماع خصص للدراسة  الأولية للمخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية لسنة 
 حضر ىذا الاجتماع:

 عن مفتشية الوظيفة العمومية:
 ممثل السلطة المكلفة بالوظيفة العمومية.        ..................السيد:

 عن الإدارة المعنية:
 ...........................................ممثل                              ................السيد:  

م الشروع في بعد افتتاح الجلسة من طرف ممثل مفتشية الوظيفة العمومية والترحيب بممثل الإدارة المعنية، ت
 استنادا على الوثائق التالية: ........دراسة الجداول المشكلة للمخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية لسنة 

 ........مدونة المناصب المالية بعنوان السنة المالية  -9     
 . ...... – 12 – 31القوائم الاسمية للموظفين والأعوان المتعاقدين موقوفة إلى غاية  -0     
 . ...... – 12 – 31الحالة العددية للموظفين والأعوان المتعاقدين موقوفة إلى غاية  -0     

 .13إلى  08منالجداول التقيمية
المتعلق بكيفيات الدراسة والمصادقة  2010ماي  05المؤرخ في  06الاطلاع على المنشور رقم  -4     

 على المخططات السنوية لتسيير الموارد البشرية للمؤسسات والإدارات العمومية .
 كما يلي:  07إلى  01بهذا الصدد، تم الشروع في دارسة الجداول من 



 

 

  تصحيح التعدادات.: 01الجدول رقم 
  بدون ملاحظة.02الجدول رقم : 
  ون ملاحظة.: بد 01مكرر  02الجدول رقم 
  بدون ملاحظة. 02مكرر  02الجدول رقم : 
  بدون ملاحظة.03الجدول رقم : 
  تصحيح التعدادات: 04الجدول رقم. 
  بدون ملاحظةمكرر:  04الجدول رقم. 
  بدون ملاحظة.01مكرر04الجدول رقم : 
  بدون ملاحظة.05الجدول رقم : 
  بدون ملاحظة.06الجدول رقم : 
  بدون ملاحظة. : 02مكرر06الجدول رقم 
  بدون ملاحظة. 03مكرر  06الجدول رقم : 
  بدون ملاحظة.07الجدول رقم : 

 اعتبارا لما سبق تم التوصل إلى النتائج التالية:
 موافاتنا مقرر توزيع المناصب المالية.-9
 . 4و  9تصحيح التعدادات في الجدولين -0
 البالغين لسن الاحالة على التقاعد و الراغبين في مواصلة العمل. طلبات تمديد الخاصة بالاعوان-0

 والنظر إلى التحفظات والملاحظات المبداة أعلاه، تقرر مايلي:
إلى غاية إعادة تصحيحو  .......تأجيل المصادقة على المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية لسنة 

 وفقا لما سبق ذكره. 
 من جدول الإعمال رفعت الجلسة في نفس التاريخ المبين أعلاه.   وفي الأخير، وبعد الانتهاء

 
 ممثل مفتشية الوظيفة العمومية                          ممثل الإدارة المعنية

 



 

 

 انجًهىرَت انجسائرَت انذًَقراطُت انشؼبُت

 ………وزارة        

 .………ولاَت        

 …………بهذَت         

  ..……انرقى انتؼرَفٍ :        

      فٍيؤرخ         رقىر يقر

 ………َتضًٍ تىزَغ انًُبصب انًبنُت انشبغرة بؼُىاٌ انطُت انًبنُت 
 

 ،.………ضئٍػ انًجهػ انشؼثً انثهسي نثهسٌح إٌ 

انًتؼهك تتحطٌط َٔشط تؼض  5666ٌٍَٕٕ  20انًؤضخ فً  545 – 66تًمتضى انًطؼٕو ضلى  -
  ؛انمطاضاخ شاخ انطاتغ انتُظًًٍ أٔ انفطزي انتً تٓى ٔضؼٍح انًٕظفٍٍ 

، انًتؼهك تؽهطح انتؼٍٍٍ 5662ياضغ  07انًؤضخ فً  66 – 62تًمتضى انًطؼٕو انتُفٍصي ضلى  -
نًؤؼؽاخ ٔانتؽٍٍط الإزاضي، تانُؽثح نهًٕظفٍٍ ٔأػٕاٌ الإزاضج انًطكعٌح ٔانٕلاٌاخ ٔانثهسٌاخ ٔا

  ؛انؼًٕيٍح شاخ انطاتغ الإزاضي
انًتؼهك تئحساث َشطاخ  5665ياي  53انًؤضخ فً  530 – 65تًمتضى انًطؼٕو انتُفٍصي ضلى  -

  ؛ضؼًٍح نهًؤؼؽاخ ٔالإزاضاخ انؼًٕيٍح 
انًحسز نكٍفٍاخ تُظٍى  0250افطٌم  05انًؤضخ فً  564 – 50تًمتضى انًطؼٕو انتُفٍصي ضلى  -

 ؛تحاَاخ ٔانفحٕص انًٍُٓح فً انًؤؼؽاخ ٔالإزاضاخ انؼًٕيٍح ٔإجطائٓاانًؽاتماخ ٔالاي
ٔالايتحاَاخ ٔانفحٕص ٌحسز إطاض تُظٍى انًؽاتماخ ، 0256ؼُح  زٌؽًثط 25ًؤضخ فً انمطاض ان-

 انًٍُٓح نلانتحاق تثؼض انطتة انًُتًٍح نلأؼلان انًشتطكح فً انًؤؼؽاخ ٔالإزاضاخ انؼًٕيٍح ؛
انًتؼهمح تتطثٍك أحكاو  0253فٍفطي  02/ و ع ٔ ع ، انًؤضذح فً  25تُاء ػهى انتؼهًٍح ضلى  -

انًحسز نكٍفٍاخ تُظٍى انًؽاتماخ  0250افطٌم  05انًؤضخ فً  564 – 50انًطؼٕو انتُفٍصي ضلى 
 ؛ٔالايتحاَاخ ٔانفحٕص انًٍُٓح فً انًؤؼؽاخ ٔالإزاضاخ انؼًٕيٍح ٔإجطائٓا 

يسَٔح انًُاطة انًانٍح انًًُٕحح تؼُٕاٌ انؽُح انًانٍح ػهى انحانح )ب( انًتضًُح  تُاء -

 ؛..……
 ٌمطض

ٔفما نهجسأل  …………انًازج الأٔنى : تٕظع انًُاطة انًانٍح انشاغطج تؼُٕاٌ انؽُح انًانٍح 

 ؛انًثٍُح أزَاِ 

 ؛مطضًتتُفٍص ْصا ان ..………………ضئٍػ انًجهػ انشؼثً انثهسي نثهسٌح  انًازج انثاٍَح : ٌكهف انؽٍس

 انًازج انثانثح : ٌؽطي يفؼٕل ْصا انمطاض أٔ انًمطض اتتساء يٍ تاضٌد انتٕلٍغ ػهٍّ .
 

             رئُص انًجهص انشؼبٍ انبهذٌ                                                

   ……………نبهذَت                                   



 

 

 

 نهتىظُف انخبرجٍ :؛ببنُطبت   – 10

 

 ببنُطبت نهتىظُف انذاخهٍ : - 10

 

 ػذد انًُبصب انشبغرة انرتبت انرقى

 تىزَغ انًُبصب انًبنُت انشبغرة 

 يلاحظت
 ترقُت اختُبرَت انفحص انًهٍُ الايتحبٌ انًهٍُ

ترقُت ػهً أضبش 
 انشهبدة

 يُتىج انتكىٍَ ترقُت اضتثُبئُت

     10   10 يهحق رئُطٍ نلإدارة الاقهًُُت 10

     01   01 انًجًىع

                                                                                                                                                                

 ………رئُص انًجهص انشؼبٍ انبهذٌ نبهذَت 

 

 انرتبت انرقى
ػذد 

انًُبصب 
 انشبغرة

 تىزَغ انًُبصب انًبنُت انشبغرة

ػهً  يلاحظت
أضبش 
 انشهبدة

يطببقت 
ػهً 

أضبش 
 انشهبدة

يطببقت 
ػهً 

أضبش 
 الاختببر

يطببقت 
ػهً 

أضبش 
الاختببر 
 انًهٍُ

يُتىج 
 انتكىٍَ

تكفم 
بؼذ 
 انُقم

تطىَت 
وضؼُت 
 إدارَت

10 
يفتش انُظبفت و 
انُقبوة انؼًىيُت 

 وانبُئت
10 10        

10 
كبتب  نلإدارة 

 الاقهًُُت
10 10        

10 
نلإدارة  ػىٌ يكتب 

 الاقهًُُت
10      10   

10 
ػىٌ حفع انبُبَبث 

 نلإدارة الاقهًُُت
10 10        

ػبيم يهٍُ يٍ  10
     10    10 انًطتىي انرابغ

   10  10   10 10 انًجًىع



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 



 

  الفهرس 

 
 انًٕضٕع 

 
 شكط ٔ تمسٌط 

 
 إْساء          

 
 انًهرض 

 
 لائًح انًرتظطاخ              

 انًقذيت ،هـأ

 انفصم الاول : الإطبر انًفبهًٍُ نهًخططبث و تطُُر انحُبة انًهُُت نهًىظف انؼبو 1

 تًٍٓس 1.2

 انًبحث الاول : يفهىو انًخططبث نتطُُر انحُبة انًهُُت نهًىظف انؼبو 3

 انؽُٕي نتؽٍٍط انًٕاضز انثشطٌحانًطهة الأل: يفٕٓو انًرطظ  3

 انفطع الأل : تؼطٌف انًرطظ انؽُٕي نتؽٍٍط انًٕاضز انثشطٌح 3.4.5.6

 انفطع انثاًَ: أْساف انًرطظ انؽُٕي نتؽٍٍط انًٕاضز انثشطٌح 6.7

 انفطع نثانج: أًٍْح انًرطظ انؽُٕي نتؽٍٍط انًٕاضز انثشطٌح 7.8.9.10

 انًطهة انثاًَ: يفٕٓو انًرطظ انرًاؼً نتؽٍٍط انًٕاضز انثشطٌح 10

 انفطع الأل: تؼطٌف انًرطظ انرًاؼً نتؽٍٍط انثشطٌح 10.11.12

 انفطع انثاًَ: أْساف انًرطظ انرًاؼً نتؽٍٍط انًٕاضز انثشطٌح 12

 انفطع انثانج: أًٍْح انًرطظ انرًاؼً نتؽٍٍط انًٕاضز انثشطٌح 13

 انًبحث انثبٍَ: يبهُت تطُُر انحُبة انًهُُت 13

 انًطهة الأل: يفٕٓو تؽٍٍط انحٍاج انًٍُٓح 13

 انفطع الأل: تؼطٌف  تؽٍٍط انحٍاج انًٍُٓح: 14

 انثاًَ: يطاحم تؽٍٍط انحٍاج انًٍُٓح انفطع 14.15.16

 انفطع انثانج: ذظائض ٔإَٔاع انًؽاضاخ انًٍُٓح 16.17.18

 انًٍُٓحانًطهة انثاًَ: يجالاخ ٔأًٍْح تؽٍٍط انحٍاج  18

 انفطع الأل: يجالاخ انحٍاج انًٍُٓح نهًٕظف 18.19

 انفطع انثاًَ: أًٍْح تؽٍٍط انحٍاج انًٍُٓح 12.92.91

 ذلاطح انفظم الأل 99

 انفصم انثبٍَ: إجراءاث اػذاد انًخططبث نتطُُر انحُبة انًهُُت نهًىظف 23

 تًٍٓس 92

 نتطُُر انًىارد انبشرَت انًبحث الاول: إجراءاث اػذاد انًخطظ انطُىٌ 92
 انًطهة الأل: إػساز انًرطظ انؽُٕي نتؽٍٍط انًٕاضز انثشطٌح 92

 انًرطظ انؽُٕي نهؽُح انًانٍح انؽاتمحانفطع الأٔل: إػساز جسأل تمٍٍى  92.92

92.96.95.
 انفطع انثاًَ: إػساز انجعء الأٔل يٍ انًرطظ انؽُٕي نتؽٍٍط انًٕاضز انثشطٌح : 92



 

 

 انفطع انثانج: إػساز انجعء انثاًَ يٍ انًرطظ انؽُٕي نتؽٍٍط انًٕاضز انثشطٌح: 20..92.3

 انثشطٌحانًطهة انثاًَ: انًطالثح ػهى انًرطظ انؽُٕي نتؽٍٍط انًٕاضز  22

 انفطع الأل: إٌساع انًرطظ انؽُٕي نتؽٍٍط انًٕاضز انثشطٌح 21.29.

 آنٍاخ انطلاتح ػهى انًرطظ انؽُٕي نتؽٍٍط انًٕاضز انثشطٌحانفطع انثاًَ:  29.22.22

 انًطهة انثانج: انًظازلح ػهى انًرطظ انؽُٕي نتؽٍٍط انًٕاضز انثشطٌح 22

 انفطع الأٔل: ططق انًظازلح ػهى انًرطظ انؽُٕي نتؽٍٍط انًٕاض انثشطٌح  22.22.26

 انفطع انثاًَ: لاتهٍح انًرطظ انؽُٕي نهًطجؼح ٔانتؼسٌم 26

 انًبحث انثبٍَ :إجراءاث إػذاد انًخطظ انخًبضٍ نتطُُر انًىارد انبشرَت 25

 انًطهة الأٔل: إػساز انًرطظ انرًاؼً نتؽٍٍط انًٕاضز انثشطٌح 25

 الأٔل: إػساز انجعء الأل انًتؼهك تطٕض تؼسازاخ انًؽترسيٍٍ انفطع 25.22
  انفطع انثاًَ: إػساز انجعء انثاًَ انًتؼهك تتمسٌط إحتٍاجاخ انًٕاضز انثشطٌح 22.22
 ٔانًظازلح ػهى انًرطظ انرًاؼً نتؽٍٍط انًٕاضز انثشطٌحانًطهة انثاًَ: إجطاءاخ انسضاؼح  22

 انًظازلح ػهى انًرطظ انرًاؼً نتؽٍٍط انًٕاضز انثشطٌح انفطع الأل: 22.22

 انفطع انثاًَ: تُفٍص انًرطظ انرًاؼً نتؽٍٍط انًٕاضز انثشطٌح 22

 ذلاطح انفظم انثاًَ 21

 خبتًتان 29.22
 لائًح انًظازض ٔانًطاجغ 22
 انًلاحك  
 انفٓطغ  



 

 


