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 أىدي ثمرة جيودي إلى الوالدين الكريمين حفظيما الله.

 إلى جميع الأىل والأحبة.

بعيد.  من  إلى كل من ساندني وساعدني من قريب أو  
 

 

 

 



 

 
 

.الشكر أولا لله أحمده تبارك وتعالى على توفيقو لي في طلب العلم  

والسلام على أشرف الخلق سيدنا محمد صلى الله عليو وسلم الذي ق ال:" لا    والصلاة
 يشكر الله من لا يشكر الناس".

زيل للأستاذة "بوجحفة رشيدة" على قبوليا الإشراف على ىذه  أتقدم بالشكر الج
ولم تبخل علينا لا من  المذكرة وعلى مساعدتيا لنا وتقديميا للنصائح والإرشاد  

دىا، ندعو الله أن يكون ىذا في ميزان حسناتيا، كما أتقدم  وقتيا ولا من جي
.كل أعضاء اللجنة المناقشة  إلىبالشكر والعرف ان    

والشكر الخالص لكل أساتذة قسم العلوم السياسية الذين أشرفوا على تكويننا في  
 السنوات الماضية.

ي  كما أتقدم بأسمى عبارات التقدير والعرف ان إلى كل الزملاء في العمل ف
  السيد: منصوري محمد  المؤسسة الاستشف ائية الجامعية لوىران وخاصة المدير العام

 الذي وافق على إكمالي لدراستي.

كل الذين ساىموا بطريقة مباشرة أو غير مباشرة، من قريب أو من    إلىالشكر  
  بعيد في انجاز ىذا العمل المتواضع.
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ازداد الاىتماـ بقيمة الموارد البشرية في العقد الأخير مف القرف العشريف، وتيقنت      
 إنماالمؤسسات عمى اختلاؼ طبيعة نشاطيا، أىدافيا وأحجاميا، أف نجاحيا وتحقيقيا لأىدافيا 

يتوقؼ عمى مدى قدرتيا عمى الاستفادة بفعالية مف ىذا المورد البشري ومدى استغلاؿ طاقاتو 
 ومياراتو الفنية، السموكية والفكرية وتنميتيا لمحصوؿ عمى أعمى مردودية منو.

تسيير الموارد البشرية،  إدارةمتخصصة وىي  إدارةالمورد البشري بفعالية ظيرت  ولإدارة
اما في المؤسسة سواء كانت عمومية أو خاصة، أولا في تزويد المؤسسة والتي تمعب دورا ى

ذوي الكفاءة والميارة المطموبتيف لشغؿ مناصب العمؿ المتاحة والمتوفرة، وثانيا في  بالأفراد
حسف توزيع وتسيير المورد البشري داخؿ المؤسسة حتى يكوف ىناؾ توازف في توزيع 

مؤسسة، وحتى لا يكوف ىناؾ ضغط عمى فئة معينة مف المستخدميف بيف الأقساـ المشكمة لم
 يؤثر عمى قدرتيا عمى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة.العماؿ دوف غيرىا مما قد 

لمحصوؿ عمى الموارد البشرية ذات الكفاءة اللازمة، كاف  العمومية وفي سعي المؤسسة
مع الأىداؼ  يتلاءـلابد مف وجود أداة تمكنيا مف ضماف توفر ىذه الموارد البشرية بما 

، والمتمثمة في التسيير التقديري لمموارد البشرية ومف ثـ ظيور العمومية لممؤسسة الإستراتيجية
ما يسمى بالمخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية، والذي يحدد لممؤسسة العمومية الموارد 

جاتيا اللازمة مف البشرية المتوفرة والتنبؤ بتطور مسارىا الميني مستقبلا، ومف ثـ تقدير احتيا
 الأفراد وبالتالي رسـ صورة مستقبمية لمواردىا البشرية.

 أهمية الموضوع: 

أىمية بحثنا ىذا في أنو يعالج تسيير الموارد البشرية بصفة عامة والمخطط السنوي  تكمف
لتسيير الموارد البشرية بصفة خاصة، والذي يحظى بأىمية بالغة بالنسبة لمسئولي المؤسسات 
والإدارات العمومية، لأنو يوفر ليـ أداة تسيير تقديرية لمموارد البشرية، كما تكمف أىمية البحث 
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ميطنا الضوء عمى التطورات التي عرفتيا وظيفة الموارد البشرية منذ بداية المنظمات وكذا في تس
 التعرؼ عمى التسيير التقديري لمموارد البشرية والمراحؿ التاريخية التي مر بيا.

 أهداف الدراسة:

كانت، لابد ولو أىداؼ سواء  وفي أي مجاؿ مف المجالات عممي كأي باحث يقوـ ببحث
ية أو عممية يريد تحقيقيا مف خلاؿ بحثو، ونظرا لأىمية الموضوع والمتمثؿ في تسيير كانت عمم

الموارد البشرية في المؤسسة العمومية، ودور المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية والأىمية 
، تسعى ىذه الدراسة لبموغ مجموعة مف التي يكتسييا في المؤسسات والإدارات العمومية

 الأىداؼ:

 لأهداف العممية:ا-1

 *دراسة مفيوـ تسيير الموارد البشرية.

 *دراسة مفيوـ المؤسسة العمومية.

 *دراسة المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية في المؤسسات والإدارات العمومية.

 الأهداف العممية:-2

في مؤسسة عمومية، فيو  الموارد البشرية تسيير باعتبار الباحث يشغؿ منصبا في إدارة
 :ييدؼ مف خلاؿ ىذه الدراسة

 في مجاؿ تسيير الموارد البشرية في المؤسسة العمومية. رصيده المعرفيإثراء  *

دفعة ونقمة ايجابية ىذه الدراسة  وتكوف لوالتخصص في مجاؿ تسيير الموارد البشرية *
 في مساره الميني.

 طرح الإشكالية:
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تسيير الموارد البشرية في المؤسسة  كيؼ يتـ التالية: الإشكاليةيمكننا طرح  ذكره مما سبؽ
 العمومية؟

 ويندرج ضمف ىذا التساؤؿ العديد مف التساؤلات الفرعية نذكر منيا:

 ماىية تسيير الموارد البشرية؟●

 ماىية المؤسسة العمومية؟●

 المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية؟ وما ى●

؟ؤسسة محؿ الدراسةتسيير الموارد البشرية في الم ماىي الخطوات المتبعة في ●

●ماىي المشاكؿ التي يعاني منيا قطاع الصحة؟ 

 الفرضية الرئيسية:

  يتـ تسيير الموارد البشرية في المؤسسة العمومية بتطبيؽ فكرة التسيير التقديري التي
 ة.  يجسدىا المخطط السنوي لتسيير الموارد البشري

 :فرعيةفرضيات الال

 إف تسيير الموارد البشرية المقصود بو الاستخداـ الأمثؿ لمموارد البشرية في المؤسسة  -
 .العمومية

وممكيتو  المؤسسة العمومية ىي كياف يتمتع بالشخصية المعنوية والاستقلالية المالية -
 .شخص مف أشخاص القانوف العاـلتعود

المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية ىو أداة لمتسيير التقديري لمموارد البشرية في  -
 المؤسسات والإدارات العمومية.
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يتـ تطبيؽ النصوص القانونية والتنظيمية في تسيير الموارد البشرية في المؤسسة  -
 الاستشفائية الجامعية لوىراف.

لمعماؿ وىروبيـ  ةظ، الأجور الزىيديعاني قطاع الصحة مف عدة مشاكؿ كالاكتظا -
 لمخارج.

 لمموضوع: الزماني الإطار

تسيير الموارد البشرية في المؤسسة الاستشفائية الجامعية حاولت الدراسة تناوؿ واقع *
ماي  30غاية  إلى 0101 جانفي 10مف الفترة الممتدة مف  مف خلاؿ بعض المعطيات لوىراف
0101.

* كما تناولت الدراسة الخدمات والنشاطات الطبية والجراحية التي قامت بيا المؤسسة 
، بما فييا 0101ماي  30 غاية إلى 0101جانفي  10الاستشفائية مف الفترة الممتدة مف 

 (. 01-لمواجية جائحة فيروس كورونا)كوفيد المتخذة الإجراءات

 الإطار المكاني لمموضوع:

 الموارد البشرية في المؤسسة الاستشفائية الجامعية لوىراف.كيفية تسيير *

 المناهج المستخدمة:

المنيج التاريخي مف خلاؿ التطرؽ إلى التطور التاريخي  عتمدنا في دراستنا عمىلقد ا
تعمقت في  لأنيا منيج دراسة حالة كما اعتمدت الدراسة عمى ،لتسيير الموارد البشرية

 الذيف تغيرت لتقدير عدد المستخدميف المنيج الإحصائيو  الموضوع المطروح بكافة تفاصيمو
التي قامت بيا المؤسسة الاستشفائية الجامعية  والجراحية وكذا النشاطات الطبية حياتيـ المينية

لاؿ منيج المسح الاجتماعي باعتمادنا لتقنية المقابمة مف خ عمى كذلؾ اعتمدنا ،لوىراف
، كما اعتمدنا عمى الاستفسار عف بعض المعطيات التي تخص الدراسة في جانبيا التطبيقي
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 الاقتراب القانوني بعرضنا بعض المواد مف القانوف التجاري، قانوف التقاعد وبعض المراسيـ
والاقتراب المؤسسي لأف البحث بصدد دراسة مؤسسة عمومية والمتمثمة في المؤسسة 

 .الاستشفائية الجامعية لوىراف

 أسباب اختيار الموضوع:

 لقد تـ اختيار الموضوع للأسباب التالية:

 الأسباب الذاتية:-0

ت في المؤسسات والإدارا الميوؿ الشخصي لمباحث واىتمامو بتسيير المورد البشرية●
 .العمومية

 توافؽ الدراسة مع المسار الميني لمباحث.●

 :الأسباب الموضوعية-0

 موضوع تسيير الموارد البشرية مف أىـ المواضيع اليوـ في العالـ حيث أصبحت الدوؿ●
 عمى فقط ولـ يعد يقتصر الأمر ،الفرد تنشئة تستثمر فيو  تولي أىمية كبرى لممورد البشري

 .بمختمؼ أػنواعيا المؤسسات

دور التسيير التقديري لمموارد البشرية في توفير الاحتياجات الكمية والنوعية لممؤسسة ●
 .العمومية مف اليد العاممة

 صعوبات الدراسة:

ظيور الظروؼ الاستثنائية مع مف الصعوبات التي واجيناىا في دراستنا لمموضوع، 
جراءات 01-فيروس كورونا كوفيد مف غمؽ لمجامعات  ،الحجر الصحي التي صاحبتو وا 

، بالرغـ مف وبالتالي غمؽ لممكتبات التي تعتبر مف المصادر الأساسية لمحصوؿ عمى المراجع
 الروابط الالكترونية لبعض المكتبات إلا أنو لا يمكف الولوج إلييا.
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 الدراسات السابقة:

رسالة ، أساليب تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية العمومية الجزائرية●
جامعة  ،الاجتماعيةكمية العموـ الإنسانية و  الطالب ىشاـ بوكفوس، إعدادمف  ماجستير،
أنو لكي تزداد فعالية المؤسسة ولكي  إلىتوصمت الدراسة  ،2002 الإخوة منتوري، 1قسنطينة

ومعداتيا مما يفرض عمى المؤسسة  آلاتياديد وتزيد مف إنتاجيتيا يجب عمييا تجتحقؽ أىدافيا 
 الجديدة. الآلاتتدريب وتأىيؿ عماليا وفؽ  ةإعاد

مف إعداد الطالب  سياسات تسيير الموارد البشرية بالجماعات المحمية، رسالة ماجستير،●
الإخوة  1 عموـ التسيير، جامعة قسنطينةو  العموـ التجارية كمية عموـ الاقتصاد ،عقوف شراؼ

أف القوانيف والتنظيمات التي تصدرىا الدولة في  إلىوقد خمصت الدراسة  ،2002، منتوري
بسبب  ،وما تحممعف  مجاؿ سياسات تنمية وتحفيز الموارد البشرية واقعيا يبقى بعيدا كؿ البعد

الإجراءات والممارسات البيروقراطية التي تحكـ تطبيؽ ىذه السياسات، مما يؤثر سمبا عمى أداء 
 والإىماؿ وىدر الموارد.الموارد البشرية ويفتح الباب لمتسيب 

ي لمموارد البشرية في المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية: أساس التسيير التقدير ●
الإدارات العمومية الجزائرية، مداخمة ألقيت في يوـ وطني موسوـ ب: تسيير الموارد المؤسسات و 

لعمؿ بالمؤسسات مخطط الحفاظ عمى مناصب اي لمموارد البشرية و البشرية: التسيير التقدير 
عموـ ، كمية العموـ الاقتصادية والتجارية و مف إعداد أ.لواج منير، أ.جبمي حسيبة الجزائرية،

وقد خمصت ىذه الدراسة إلى أف  ،2013فيفري  22-22، التسيير، جامعة محمد خيضر بسكرة
المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية، يعتبر إجراء ذو فعالية في عممية الرقابة اللاحقة في 

متطابؽ مع الالإدارات والمؤسسات العمومية، كما أنو يشجع التسيير التقديري لمموارد البشرية 
 إدارة عصرية وفعالة إذا تـ تطبيقو كما يجب.

 دراسة:تقسيمات ال
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 جانبيف الجانب النظري والجانب التطبيقي. إلىلقد قمنا بتقسيـ البحث 

 :فصميف وىما إلىتـ تقسيمو  الجانب النظري:-1

تـ تخصيصو لمحديث عف مفاىيـ أساسية حوؿ تسيير الموارد البشرية  *الفصل الأول:
 إلى، في المبحث الأوؿ تـ التطرؽ مبحثيف إلىوالمؤسسة العمومية، ولقد تـ تقسيـ ىذا الفصؿ 

ووظائفيا وأىميتيا، أما في  التطور التاريخي ليا مفيوـ تسيير الموارد البشرية، خصائصيا،
 مفيوـ المؤسسة العمومية، أنواعيا والنظاـ القانوني ليا. إلىالمبحث الثاني فتـ التطرؽ فيو 

في المؤسسة  الموارد البشرية: تـ تخصيصو لدراسة المخطط السنوي لتسيير الفصل الثاني*
، المبحث الأوؿ تـ تخصيصو لمحديث عف ، وأيضا ىذا الفصؿ تـ تقسيمو إلى مبحثيفالعمومية

، الإطار نشأة التسيير التقديري لمموارد البشرية، مفيوـ المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية
ؼ وضع المخطط السنوي لتسيير القانوني لممخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية، أىمية وأىدا

الموارد البشرية، أما المبحث الثاني فتـ التطرؽ فيو إلى محتوى المخطط السنوي لتسيير الموارد 
 البشرية وخطوات إعداده.

 الجانب التطبيقي:-2

أما في الجانب التطبيقي فخصصناه لدراسة ميدانية لممؤسسة الاستشفائية الجامعية  
ؼ بالمؤسسة الاستشفائية الجامعية لوىراف مف خلاؿ بطاقتيا التقنية، لوىراف، وتـ فيو التعري

التي تقوـ بيا المؤسسة الاستشفائية الجامعية  والمياـ عمى كؿ المستويات ىيكميا التنظيمي
، كما قمنا بدراسة تسيير الموارد البشرية في المؤسسة الاستشفائية الجامعية لوىراف مف لوىراف

ائية الجامعية لوىراف تسيير الموارد البشرية في المؤسسة الاستشفخلاؿ التطرؽ لخطوات 
وعرض للأنشطة والخدمات الطبية والجراحية التي تقدميا المؤسسة الاستشفائية الجامعية لوىراف 

وفي الأخير سمطنا  (،11-وخصوصا الإجراءات التي اتخذتيا لمواجية جائحة كورونا)كوفيد
 اني منيا قطاع الصحة.بعض المشاكؿ التي يع الضوء عمى



 

 

 

 

   

ل الأولــــــــــالفص  

 الإطار النظري والمفاهيمي

لتسيير الموارد البشرية 
المؤسسة العموميةو   
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  تمهيد:

 

نو يتموور لأ، في المنظمة الإدارة ميامو  نشاطاتأىم  ية منالموارد البشر  تسييرعتبر ي
 في أكثر تأثير صاوبو  مؤسسةمورد لدى ال أغمىو  ىمالذي يعتبر أو  العنصر البشري وول

دارةو  إن تسيير، اإطلاقالإنتاجية  العممية يعتبر ، تطويرىا عبر برامج تكوينيةو  الموارد البشرية ا 
لمموارد  التنظيميةو  العممية يدف إلى تعزيز القدراتويث ي، في غالبية المؤسسات ةأساسي يزةرك

القادرة و  تأىيل الكفاءات اللازمةو  الخاصة من استقطابو  تمكين المؤسسات العموميةو ، البشرية
 المستقبمية.و  مواكبة التوديات الواليةعمى 

 

المؤسسة و  تناول الإطار المفاىيمي لتسيير الموارد البشرية سنواول في ىذا الفصلو  
ماىية المؤسسة العمومية من و  من جية الموارد البشرية توضيح ماىية إدارة العمومية من خلال

تسيير الموارد  خصائص، البشريةق لمفيوم تسيير الموارد لال التطر ىذا من خو  جية أخرى
، ا أىميتياكذو  الموارد البشرية إدارة أىم الوظائف التي تقوم بياو  الي التاريخي التطور، البشرية

إلى  يما يخص المؤسسة العمومية فسوف نتطرقف أماا فيما يخص تسيير الموارد البشرية ىذ
 .وتنظيميا القانوني يانظام، اأنواعي ،مفيوم المؤسسة العمومية
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 ماهية تسيير الموارد البشرية :المبحث الأول
ذلك و  المعموماتيةو  التقنية، المالية، المادية، إلى العديد من الموارد البشرية توتاج المنظمة
تعد الموارد البشرية من أىم الموارد التي توتاجيا و ، الوصول إلى أىدافياو  لأجل توقيق رسالتيا

 عاممين.و  الأخرى لا تعمل بدون تدخل الموارد البشرية من إدارةالمنظمة فالموارد 

 :من جانبينHuman Resourcesالموارد البشرية  إلىيمكن النظر و  

ويث يتضمن مفيوم الموارد البشرية كافة العاممين في القطاع ، الجانب المجتمعي الكمي  -1
 الراغبين فيو.و  القادرين عميوو  العاطمين عن العمل إلى بالإضافةالخاص و  العام

 ويث يتضمن المفيوم كافة العاممين فيما يتعمق بمياراتيم، الجانب المنظمي الجزئي  -2
بالإضافة إلى المتوقع انضماميم إلى المنظمة من خلال ، أدائيمو  مؤىلاتيمو  طاقاتيمو 

 .1جذب المرشوين لمعملو  استقطاب

 اخصائصهو  مفهوم تسيير الموارد البشرية : المطمب الأول
من أكثر الوقول  Human Resources Managementمفيوم إدارة الموارد البشرية يعد
قياسا ، المفاىيم بالرغم من وداثة الاىتمام بوو  الفكرية التي تباينت بشأنو الأفكارو  العممية

إذ أن التطور الفكري ليذا الوقل من الاىتمام جاء ، الأعمال بالوقول العممية الأخرى في إدارة
قياسا بالاىتمام الذي انصب عمى الجوانب المادية في العممية الإنتاجية التي استووذت متأخرا 

العنصر البشري اىتماما  يعطتلم و  المادةو  في بداية القرون الماضية عمى التركيز عمى الآلة
 .2كبيرا

 البشرية:الموارد  تسيير تعريف أولا:

                                                      
 .19 ص، 2010، 1ط، التوزيعو  عمان: دار وائل لمنشر، إدارة الموارد البشرية، أومد جودة موفوظ1
، 1ط، والطباعة التوزيعو  الأردن: دار المسيرة لمنشر، إدارة الموارد البشرية، ياسين كاسب الخرشة، خضير كاظم ومود2

 .19 ص، 2007
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تعريف و  الإشارة إلى تعريف التسييرقبل التطرق لتعريف تسيير الموارد البشرية لابد من 
 الموارد البشرية:

من و  الآخرينمع الأفراد  الأنشطة عممية تنفيذ ىوعرفو نوري منير بأنو:" تعريف التسيير:  -1
التقييم التي و  القيادة، التنظيم، أنشطة التخطيط إلىتشير ىذه العممية و ، خلاليم بكفاءة

تعريف لمتسيير يجب أن يتضمن ثلاث منو أي و  يجب القيام بيا لتوقيق الأىداف
 . 1أفراد"و  موارد مودودة، عوامل مشتركة ىي: أىداف

العنصر القادر عمى وسن استخدام  بأنيا:" عرفيا كامل بربر تعريف الموارد البشرية: -2
مواد و  تجييزاتو  معداتو  آلات، من موارد مالية، المتاوة لممنظمة الإنتاجيةالعناصر 

فان كفاءة ىذه الموارد البشرية تعكس  بالتاليو ، الفعالية المطموبتينو  بالكفاءة، وقتو  خام
 .2بالنتيجة كفاءة الأداء التنظيمي"

، تعنى بشؤون الأفراد، فإدارة الموارد البشرية ىي " وظيفة من الوظائف الإدارية الصناعية
أو المؤسسة (  أي الاستخدام الأمثل لمموارد البشرية عمى جميع المستويات بالمشروع ) المنظمة

، العاممين مواىبو  أساسا بتنمية قدرات ىتعنو ، لمساعدة عمى توقيق أىداف المشروعبغية ا
الوافز القوي  -في الوقت نفسو  -وتى يتوفر ليم و ، وتى يتسنى ليم بذل أقصى جيد ممكن

 .3عمى توقيق أىدافيم الشخصية بجانب أىداف المشروع "

عممية الاىتمام بكل ما يتعمق بالموارد  :"إدارة الموارد البشرية بأنيا "برنوطي"تعرف 
الإشراف عمى ، ىذا يشمل اقتناء ىذه المواردو ، البشرية التي توتاجيا أية منظمة لتوقيق أىدافيا

 .4"تطويرىاو  توجيييا لتوقيق أىداف المنظمةو ، الوفاظ عميياو  صيانتيا، استخداميا

                                                      
 .35 ، ص2010المطبوعات الجامعية، د ط، : ديوان  ، الجزائرتسيير الموارد البشرية، نوري منير1
، 1: المؤسسة الجامعية لمدراسات ولمنشر والتوزيع، ط ، بيروتكفاءة الأداء التنظيميو  إدارة الموارد البشرية، كامل بربر2

 .11 ، ص1976
 .72 دار غريب للطباعت، دوى سنت، صالقاهرة: ، إدارة الموارد البشرية، مومد ماىر عميش3
 .17 ، ص2007، عمان: دار وائل لمنشر والتوزيع، إدارة الأفراد -إدارة الموارد البشرية، برنوطيسعاد نائف 4
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بتوفير عبر "عن النشاط الخاص الذي يلتسيير الموارد البشرية  أخر ىناك تعريفو  
ورفع روويم ، الموافظة عمى استقرارىمو  عاممينتنمية قدرات الو ، الميارات اللازمة لممنظمة

عمى  بناءو ، ىداف الرئيسية بأوسن كفاءة ممكنةالأتقييم نتائج أعماليم بما يوقق و ، المعنوية
، التعيين، الاختيار، متعددة مثل: تخطيط القوى العاممةن ىذه الوظيفة أعمالا ذلك تتضم

 توفير الخدمات، الووافزو  المرتباتو  ة الأجوروضع أنظم، توميل ووصف الوظائف، التدريب
 .1زيادة درجة الرضا عن العمل"و  المنافع التي توقق استقرار العمالةو 

، تطوير، تعيينو  باختيار" أداء كل الوظائف الإدارية فيما يتعمق البعض: يعرفياو  
 .2تنظيم الموارد البشرية المتوقعة لممنظمة "و ، مكافأة، استخدام

كما ، موارد البشريةالإدارة  أو ميام كل وظائف عمى ملتشانلاوظ أن ىذا التعريف قد و 
 الاختياروصولا إلى  التنبؤ بالموارد البشريةو  التخطيط من ايةبد، الإدارية تياطبيعأنو يظير 

 .التعيينو 

 البشرية:الموارد تسيير  خصائص ثانيا:

ا بيذا نقر خصوصيتو كمورد يختمف عن نالمورد البشري فإن بعدما تطرقنا إلى مفيوم
 قيدو  ليذا وجب الالتزام بنوعياتو ، بشري في الوقت نفسوو  ى فيو موردخصوصية الموارد الأخر 

أية فيذا المورد يمتمك مجموعة من الخصائص لا تمتمكيا ، من خلال عمموو  ىذا المورد بذاتو
ىذا و  صورالتقدير والتو  الوكمو  التكاملو  التنسيقو  فيو يمتمك القدرة عمى التناسق، موارد أخرى

 3:من بين ىذه الخصائص نذكرو ، ما يمثل خصائص ارتقائو

 المادية:ليست الإمكانيات و  النتائج الجيدة هي السموك-1

                                                      
 .64، ص 5891، للوىسىعاث  ، بيروث: الدار العربيتوظائف الإدارة، ومدي مصطفى المعاز1
2

 .77 ص، 5886 /5881، 7ط: دار النهضت العربيت، القاهرة، إدارة الموارد البشريت، حاهد أحود رهضاى بدر
كمية العموم ، رسالة ماجستير، أساليب تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية العمومية الجزائرية، ىشام بوكفوس3

 .48 ، ص2005منتوري،   الإخوة1جامعة قسنطينة، والاجتماعية  الإنسانية
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ة الأمريكية توت مشروع "مارشال" فنيوىا إلى الولايات المتودو  خبراء أوروباعندما ذىب 
لدراسة الأسباب التي تكمن وراء ارتفاع مستوى النتائج الأمريكية دىشوا عندما وجدوا أن 

 وأ لمنظمات الأمريكية سواء العسكريةالأساليب التي تستخدميا او  الأدواتو  الإمكانيات
مادية من ثم أدركوا أن الإمكانيات الو ، تختمف كثيرا عنيا في أوروبا الاقتصادية ىي نفسيا ولا

، الإجرائي ىو سموك الإنسان العاملو  الأدائيو  لكن وراء كل صور التقدم الآليو ، ليست السبب
: "أن الإنتاجية سموك " أي أن النتائج ىوو  ام لا يزال ساريا إلى اليوممن ثم استنتجوا شعار عو 

 ليست بفضل أدوات العمل.و  سموك الإنسانالجيدة تأتي بفضل 

 :التحفيز بالترغيب -2

ن و  أي التوفيز بالقير لم يعد لو وجود في المجتمعات المتقدمة، إن التوفيز التقميدي  ا 
في ود ذاتو  الذيو ، مما كانت توققو توت نير التخويف ىذه المجتمعات قد وققت نتائج أعمى

يمثل الوصول إلى و ، لا بد أن نستبدلو بدوافع إيجابيةيخمق الوافز لمعمل فمذلك أن لا يمكن 
 .مسؤوليات القائد والياو  واجبات أصعب وأىم نىذه الدوافع م

 السيطرة:و  قدرة الإنسان عمى التحكم -3

 تسيطر عمى جودة ما تعملو  دون كل الموارد الأخرى يمكنيا أن تتوكم ةرد البشرياأن المو 
يجابيةو  فيي تساىم مساىمة كبيرةلماذا ؟ و ، تعملأين و ، متىو ، كمو  عكس الموارد الأخرى ، ا 

عمى  نأخذو ، يوددىادوافعو التي و  التي تعتبر مساىمتيا مرتبطة بإرادة الإنسان وفقا لشروطو
الكمبيوتر فيو أودث الآلات دقة لا يزيد عمى نظام يمعب الإنسان فيو الدور  المثال:سبيل 

الواجبات التي توتاج و  ىذا ناىيك عن الأعمال، دهوجو في أصل و  الأول في كفاءة تشغيمو بل
 عواطفو وتقديراتو.و  أواسيسوو  تخيلات الإنسانو  إلى تصورات

 للإنسان: الميول الاجتماعي -4

فالمخموق البشري اجتماعي يميل لمعمل دائما في شكل أو آخر من أشكال الجماعة بل 
 التأثير بينويتبادل ، عمل مشتركالجماعة التي تمتف وول إنو يسعى عمدا إلى تكوين ىذه 
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بين الجماعة و  يوفق بين الفرد ككيان لو ذاتيتوو  لذلك وجب أن ينسقو ، بين أفراد جماعتوو 
 .كتكوين لو اعتباره

 ذاتية:تنميته عممية داخمية و  تطور الإنسان -5

لكنيا شيء و ، يره ليست عممية من خارجو تصنع لوتطو و  فالإنسان يتميز بأن تنميتو
ن خصائص التفوق أقوى دائماو ، الذاتو  ن النمو يبدأ من الداخللأ، اسمو النموداخمي  أكثر و  ا 

تشجيع الجو و  أن يساعد عمى خمقو  ومع ذلك فإن نوع العمل لا بد، دوما إذا بدأت من الداخل
 التطور.و  السعي لمنموو  الذي يخمق لدى الفرد الشعور

 :طاقة الإنسان عمى إحداث التغيير -6

كل ما و ، المغايرةو  إلى الأشياء الجديدة البشري لو طاقة التغيير فيو يسعى دوماأن الكائن 
ومن ىذه ، ىناك ىو أنو يتعين توفير عدد من الشروط التي تييأ الإنسان نفسيا لقبول التغيير

رشيدا أو أن يطمب منو أن يتعمم الجديد فيو يتعمم بسرعة و  الشروط أن يبدوا لو التغيير منطقيا
ولا يمكن أن يتوقق تعريف الفرد بالوظيفة بطريقة فعالة بدون الفيم الواضح لمتطمبات ، مذىمة 

الفرد الجديد مسؤوليات الوظيفة بوضوح قبل أن يتعمم و  الوظيفة فلا بد من تعريف الواجبات
 .كيفية أداء الوظيفة

 البشريةالموارد  لتسيير التطور التاريخي :المطمب الثاني
لتوديات البشرية كغيرىا من وقول المعرفة الإنسانية عانت العديد من اإن إدارة القوى 

الفمسفية و  ويث أن تمك التوديات اختمفت باختلاف القواعد الفكرية، عبر التطور التاريخي ليا
 الأخرالبعض و  آلةأن البعض اعتبر الفرد مجرد  إذ، الإنسانيةلمعاممين في مختمف تمك الوقول 

فكرية  أفاقين تالفمسفو  نيالفكرتين اتبين ىو  الإنتاجييرتكز عميو العمل اعتبره الأساس الذي 
 .1القرب تارة أخرىو  تتباين بينيما من ويث البعد تارة

                                                      
 .20 ص، مرجع سابق، ياسين كاسب الخرشة، خضير كاظم ومود1
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 بعد مرورىا بسمسمة من الأوداث إلامفيوميا الوالي  إلىالموارد البشرية  إدارةلم تصل 
 الثامن عشر أثرىا في انتشار المصانعلقد كان لمثورة الصناعية  في القرن ، التطورات البارزةو 
الاتوادات المنظمة لمدفاع عن و  ويث استتبع ذلك ظيور التكتلات العمالية الإنتاجتغيير طرق و 

معينة  إداراتجود مشكلات عمالية كثيرة مما تطمب ضرورة وجود و  كذلكو ، مصالح العمال
 :1نالعامميو  لتنظيم العلاقة بين أصواب العملو  لول ىذه المشكلات

 :مرحمة ما قبل الثورة الصناعية1-

 الإنسانالتي استطاع و  الأعمال اليدوية البسيطة الإنسانلقد اتسمت ىذه المرومة بممارسة 
 من خلاليا أن يوقق الود الأدنى من متطمبات العيش الضرورية التي تكفيو لمواصمة الوياة

 إلىصاوب العمل ينظر  إنبل ، شيد أي نظم قائمة لمعمالةتأن ىذه المرومة لم  إذ، البقاءو 
متطمبات انجاز الميام التي يراىا و  يشتريو وفقا لواجات العملو  العامل لديو كسمعة يبيعو

تمتمك بموجبو  إذثم ما لبث أن ظير بعد ذلك نظام الصناعات المنزلية ، صاوب العمل  آنذاك
بل اجر مودد يمميو رب العمل القدرة عمى تشغيل العاممين لدييا مقاو  الميارةو  فئة معينة الخبرة
 الأساسية لمعاممين.و  يكاد ذلك الأجر يكفي لمتطمبات العيش الضروريةو  نوو العاممين لديو

الطوائف في المدن ويث و  في الريف الإقطاع أنظمةبعد ذلك التطور ظيرت بوضوح و  
العبيد )الفلاوين( أما أنظمة الطوائف فقد ظيرت في المدن و  (الإقطاعظيرت والات الملاك )

كذلك و  الصناعة المعنية إطارمن خلال الصناعة التي تكونت معيا الطائفة التي تقوم بتوديد 
كانت ىذه و  الأجور التي يتم دفعيا لمعاممين في تمك المينو  الدخول لممينةو  شروط العمل

 ل الجارية آنذاك.الطوائف ذات قواعد اقتضتيا أساليب العم
 مرحمة الثورة الصناعية:2-

لعبت الثورة  إذ، الفمسفية لإدارة الأفرادو  اتسمت ىذه الفترة بظيور البدايات الفكرية
 الأجيزةو  ممووظا من خلال ما تميزت بو ىذه المرومة من ظيور الآلاتو  الصناعية دورا بارزا

                                                      
 .23-21 .صص المرجع نفسو، 1
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الظروف المصاوبة لأداء العاممين من خلال سوء و  رتابة العملو  المصانع الكبيرةو  المعداتو 
الرطوبة...الخ من تمك الوالات التي رافقت و  الأتربةو  الضوضاءو  ساعات العمل الطويمة

 المطالبة بتوسين ظروف العملو  الاتوادات المينيةو  وملات واسعة لتشكيل التنظيمات النقابية
عوات العممية التي لعب العديد لظيور العديد من الد  إضافةتقميص ساعات العمل و  الأجورو 

التوسين المستمر في و  الباوثين دورىم في خمق التطويرو  المفكرينو  من الاختصاصيين
فعاليتيا المختمفة لتوسين و  القوانين الوكوميةو  لمتشريعات إضافة، عموما الإنتاجيةالعمميات 

 بصورة عامة. الإنسانيةغيرىا من الدعوات و  ظروف العمل

 :1العشرين مرحمة القرن3-

الموارد  ةإطار إدار فعاليات واسعة النطاق في و  لقد اتسم القرن العشرين بظيور أنشطة
الذي أطمق و F.Taylorتايمور فريدريكالعممية التي تزعميا  الإدارةالبشرية خصوصا بروز وركة 

 فيThe father of scientific management movementلقب أب وركة الإدارة العممية عميو
كرس و  Time and motion studyالوركةو  الذي قام بدراسة الوقتو ، بدايات القرن العشرين

 Division ofركز عمى التخصص في العمل و  العاممينو  الإدارةاىتمامو عمى تنظيم العلاقة بين 

labor قد انطمقت فمسفة و  الموققة من قبميم الإنتاجيةالتوفيز المادي لمعاممين وفق و  التدريبو
 من نتائج ايجابية لممنظمة إليوما تؤول و  في العمل الإنتاجيةتايمور آنذاك عمى التركيز عمى 

 العاممين في الوقت ذاتو.و 

الذي اقترنت البيروقراطية  Max Weberفيبركما شيد القرن العشرين بروز فمسفة ماكس 
، مت في توقيق العديد من التطوراتطور من خلاليا العديد من المرتكزات التي أسي إذباسمو 

دورا أساسيا في توقيق لعبت  Henry Fayolلينري فيول  الإداريةكما أن مدرسة التقسيمات 
آنذاك  توبأص تيال الإدارةلأىدافيا من خلال التركيز عمى أربعة عشر مبدأ من مبادئ  الإدارة

 التنظيمي.و  الإداريفي ميدان العمل  إلييا بمثابة قواعد فكرية يرتكن

                                                      

23-21 .نفسو، ص صالمرجع  1  



 الفصل الأول    الإطار النظري والمف اهيمي لتسيير الموارد البشرية والمؤسسة العمومية
 

10 

 

قادىا  التيHuman Relation Schoolالإنسانيةقد ظيرت تاريخيا مدرسة العلاقات و  
قد و  من خلال فريق عمل من جامعة ىارفرد للأعمال في أمريكا Elton Mayoآنذاك التون مايو 

برز ىذا النموذج الفكري لمتطوير من خلال دراسات مصانع ىوثرن الذي لعبت النتائج المتوققة 
 السائدة. الإنسانيةمجال العلاقات  تطوير في اممووظدورا من خلالو 

 :1العشرينو  بدايات القرن الحاديو  نهاية القرن العشرين مرحمة4-

 الثمانيناتو  خصوصا مرومة السبعيناتو  لقد شيدت المراول الأخيرة من القرن العشرين
لعبت المتغيرات البيئية التي شيدىا  إذ، الموارد البشرية إدارةتطورات ممووظة في  الآنلود و 

دورا في التطورات الواصمة في مجال إدارة  العصر الراىن من خصائص فريدة لم تكن معروفة
 من ىذه المتغيرات ما يمي:و  ،آنذاك الموارد البشرية

 .Globalizationالعولمةظيور  -1

 Global Competitionشدة المنافسة العالمية -7

 .Qualityالطمب المتغير عمى الجودة من قبل العملاء  -3

 Technologyتطور التكنولوجية بمعدلات متسارعة  -6

قبول المسؤولية و  الثقافية مثل وماية البيئة من التموثو  توديات البيئة الاجتماعية -5
 كواقع ممموس.الأخلاقية و  الاجتماعية 

 ما يترتب عمى ذلك من تخفيض الوجمو ، الاندماجات التي تودث بين الشركات الكبرى -6
 .الأسعارو  التكاليفو 

 الثقافية...الخ.و  الاجتماعيةو  ديناميكية البيئة الاقتصادية -7

التطوير و  الموارد البشرية تتسم بمعالم من التغيير إدارةالتوديات جعمت و  ىذه المتغيرات إن
 أن تتمثل عمى سبيل العد لا الوصر بما يمي:يمكن 

                                                      

23-21 .نفسو، ص صالمرجع  1  
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الضمان و  المساواة في العملو  ظيور العديد من التشريعات المتعمقة برفاىية الأفراد العاممين -1
 .التقاعدو  الاجتماعي

المرتبطة  الإجراءاتو  التغيرات الواصمة بمجموعة كبيرة من السياساتو  أثرت التطورات -2
 بالعاممين.

 الأمن الصوي.و  مقة بنظم الخدمات الصويةبروز التشريعات المتع -3

 ايلائيا اىتمام كبير أكبر من ذي قبل.و  بإدارة الموارد البشرية زيادة الاىتمام -4

 الدوافع الذاتية لمعاممين في مجال العمل.و  التركيز عمى الواجات -5

 زيادة الاىتمام الممووظ في الجوانب العممية المتعمقة بالأداء. -6

 الجودة الشاممة. إدارةبروز فمسفة و  الوياة المرتبطة بالعاممينالتركيز عمى جودة  -7

الفمسفية لمتعامل مع القوى و  الفكرية الإفرازاتأىم  إودى يىو  بروز ظاىرة التمكين لمعاممين -8
 البشرية.

 ة تسيير الموارد البشريةأهميو  الموارد البشرية )مهامها( وظائف تسيير المطمب الثالث:
البشرية ىي نشاطات يتم بموجبيا الوصول عمى الأفراد اللازمين لممنظمة إن إدارة الموارد 

جعميم يبذلون أكبر و ، ترغبيم في البقاء بخدمتياو ، النوعية التي تخدم أغراضياو  من ويث العدد
 .جيودىم لتوقيق أىداف المنظمةو  قدر ممكن من طاقاتيم

 وظائف تسيير الموارد البشرية: أولا:

ويث تسعى من خلال تنفيذ ، الموارد البشرية عمى نشاطاتيا الرئيسيةأىداف إدارة  تنعكس
الميام الرئيسة المناطة تختمف و ، ىذه النشاطات إلى الوصول لتوقيق الأىداف الموضوعة

طبيعة و  يرجع ذلك لأسباب عديدة منيا وجم النشاطو ، بالموارد البشرية من منظمة إلى أخرى
 دارة العميا.الفكر السائد لدى الإو  عمل المنظمة
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" أن إدارة الموارد البشرية عموما تقوم بثلاث وظائف أساسية تتمثل فيما 1يذكر "ديسمرو  
 يمي:

 :A Line Functionالوظيفة التنفيذية  -1

 ويث يقوم مدير الموارد البشرية في البداية بممارسة الوظيفة التنفيذية من خلال التوجيو
من ثم فيو يمارس سمطة تنفيذية عمى و ، عمى نشاطات الموظفين داخل دائرتو الإشرافو 

 Implied Authorityذلك فانو يمارس نوع من السمطة الضمنية إلىبالإضافة ، موظفي القسم
ذلك فيما و  الإدارة العميا بالمنظمةو  التي تتولد نتيجة الاتصال المباشر بين مدير الموارد البشريةو 

نتيجة لذلك فانو ينظر إلى مديري الموارد البشرية و ، البشرية مثل: عقد الاختبارات يتعمق بالموارد
 يجب عمى المشرفين تنفيذىا.و ، عمى أن اقتراواتيم تمثل أوامر عميا

 :Coordinative Functionالوظيفة التنسيقية  -2

عادة ما و ، منشاطات المتعمقة بالعنصر البشرييعمل مديرو الموارد البشرية كمنسقين ل إذ
يتم من خلاليا قيام مدير الموارد  تيالو  ىذه النشاطات بأنيا نوع من "الرقابة الوظيفية" إلىيشار 

البشرية بتوفير المعمومات اللازمة للإدارة العميا لتتأكد من خلاليا من سلامة تنفيذ أىداف 
 الموارد البشرية.

 :Staff  Functionتكوين الكفايات و  وظيفة تنمية   -3

المشورة لممديرين التنفيذيين فيما يخص نشاطات و  ىذه الوظيفة تقديم النصحتتضمن 
نياءو  الترقياتو  المكافآتو  منح الأجورو  تقييم الأداءو  التدريبو  التعيين ىذا ، خدمات الموظفين ا 

 الخدمات كالتأمين الصويو  أن ىذه الوظيفة تتعمق بإدارة بعض برامج المزايا إلى بالإضافة
لذلك فان ىذه الوظيفة تساعد المديرين و ، الإجازاتو  عمى التقاعد الإوالةو  ووادثالتأمين ضد الو 

                                                      
الموسن عبد الموسن جودة،  مراجعة عبدو  ترجمة مومد سيد أومد عبد المتعال، إدارة الموارد البشرية، جاري، ديسمر1

 .35، 34 .ص م،2009ه، 1430دار المريخ،  :الرياض
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بالتالي عدم مخالفة و  فرص التوظيف إتاوةالتنفيذيين في سعييم نوو الالتزام بالمساواة في 
 القوانين.

تنمية علاقات عمل و  شكاوييمو  كما تمعب دورا ىاما في التعامل مع مشكلات العاممين
 المنظمة.جيدة في 

الجدير بالذكر أن وظائف إدارة الموارد البشرية لا تكون بمنأى أو بعيدا من المستويات و 
من بين أىم الأدوار و  سياسة المنظمة؛و  التنظيمية فيي تعمل في شكل تكاممي لتوقيق أىداف

 1التي تقوم بيا إدارة الموارد البشرية بالموازاة مع مياميا نذكر:

في توقيق التكامل و ، لسياسات المرتبطة بالمورد البشريالعميا في توديد امعاونة الإدارة * 
ستراتيجيو  التخطيط طويل الأجلو  بين إستراتيجية الموارد البشرية  .التطورو  ة المؤسسة في النموا 

 *معاونة الإدارة التنفيذية في تطبيق السياسات الخاصة بالموارد البشرية.  

السيطرة عمى منظومة الموارد البشرية و  دارة التنفيذية في التقييمالإو  *معاونة الإدارة العميا 
 .الموارد البشريةعن متكامل  معمومات عن طريق نظام

الاجتماعية التي تمس الموارد و  الفنيةو  العوامل التنظيميةو  القيام بالدراسات بالجوانب* 
 البشرية بيدف تطوير سموكيات المؤسسة كوودة ديناميكية متكاممة.

نظرا لأن وظيفة الموارد البشرية من ، لأخرىأنشطة الموارد البشرية من منظمة  تختمف
عديد من الأنشطة التي الوىناك ، أي أنيا متميزة، ظروفياو  ياالوظائف المرتبطة بالمنظمة ذات

 ،برامج توميل العملو ، المزاياو  التعويضات :شرية فمنياتقوم بيا إدارة الموارد الب

 

                                                      
 دار الشباب لمنشر :الكويت، الذاتالاعتماد عمى و   الموارد البشريةو  التكنولوجيا، وسين مختار الجمالو  أسامة الخولي1

 .71 ، ص1987، 1والترجمة، المعيد العربي لمتخطيط، ط
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الموارد البشرية  إدارةيمكن تمخيص أىم نشاطات و ، 1خدمات الأفرادو  الاتجاىاتأبواث و 
 :2فيما يمي

التنبؤ باوتياجات المنظمة من الموارد البشرية لمفترات القادمة ووضع الخطط  -1
 اللازمة لذلك.

فلأجل تعيين الأفراد وفق أسس ، تصميمياو  توميل الوظائف في المنظمة -2
كذلك دراسة موتويات و  مواصفات لأداء الوظيفة موضوعية فان ذلك يتطمب وضع
 الوظيفة ووضع وصف وظيفي ليا.

المؤىمين لشغل الوظائف الشاغرة وتتضمن  توظيف الأفرادو  اختيارو  استقطاب -3
اختيار الأفضل منيم في ظل المؤىلات و  عممية التوظيف استقطاب المرشوين

 تثبيت الذين تم اختيارىم.و  تعيين إلىبالإضافة ، طبيعة الوظيفة الشاغرةو  المطموبة

تم توظيف  إذاتعتبر ىذه الوظيفة من أىم وظائف الموارد البشرية ويث أنو و 
بالتالي عمى و  المؤىل فان ذلك ينعكس عمى أداء ذلك الشخصو  الشخص الملائم
 أداء المنظمة. 

توفيزه و  للأجور دور ىام في استقرار الموظف إنالأجور ويث و  توديد الرواتب -4
لبذل المزيد من الجيود فتوقيق العدالة في توديد ىيكل الأجور وظيفة أساسية لإدارة 

 الموارد البشرية. 

أخرى أو من فرع  إلىالنقل من دائرة و  توديد وركة الموظفين عن طريق الترقية -5
المتعمقة بانتياء خدمات العاممين سواء  الإجراءاتتنفيذ  إلىبالإضافة ، أخر إلى

 عمى التقاعد أو الضمان الاجتماعي. الإوالةالة أو الفصل من الخدمة أو بالاستق

                                                      
 .23ص ، 1998/1999، ـط دالمكتب الجامعي الوديث،  :الإسكندرية، إدارة الموارد البشرية، راوية مومد وسن1
 .14 ص، 2008، مكتبة مدبولي: القاىرة ، التطبيقو   المعنى الموارد البشرية، سالم مومود يوي2
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تقارير تقييم و  سموكيم بالاسترشاد بآراء رؤسائيم في العملو  تقييم أداء العاممين -6
فعممية تقييم الأداء ليا تأثير عمى ، الموارد البشرية إدارة إلىالأداء التي يرفعونيا 

دوائر أخرى أو وتى قد تؤثر العممية عمى  إلى نقميمو  ترقيتيمو  زيادات الموظفين
 خدماتيم. إنياء

رفع مستوى الميارات و  ويث يتم التركيز عمى زيادة المعمومات، التطويرو  التدريب -7
 فالموظفين المؤىمين ينبغي رفع مستواىم من التأىيل، المطموبة لأداء الوظيفة

 التكنولوجي في الأجيزةالكفاءة لأسباب عديدة من أىميا ضرورة مواكبة التطور و 
 طرق العمل.و  المعداتو 

المنظمة  إدارةالسلامة المينية لمموظفين تيم و  فالصوة، السلامة المينيةو  الصوة -8
التي و  ذلك يرجع لأسباب عديدة منيا تخفيض عدد ووادث العملو  بالدرجة الأولى

فعمى  بالتاليو ، ربما في الأرواحو  يترتب عمى زيادتيا خسارة كبيرة في الأموال
عمييا أيضا القضاء و  ظروف العمل المناسبة لمموظفينو  المنظمة توفير مكان العمل

 عمى أية أخطار قد تواجو الموظفين أثناء العمل. 

الموارد البشرية نشاطات تتعمق  إدارةويث تتضمن ، العلاقات مع الموظفين -9
تفعيل  كذلكو ، العمل عمى توسين العلاقات معيمو  بالتعامل مع موظفي المنظمة

 إعدادكما يتضمن ىذا النشاط ، سياسة الباب المفتوح إتباعالتأكد من و  الاتصالات
 .تيم بياتوعيو  والقدماء الموظفين الجدد عمى الأنظمة السائدةو  القوانين توزيع كتبو 

فيناك منظمات في الدول المتقدمة تخضع الكثير من ، العلاقات الصناعية10-
في ىذه المنظمات تتغير و ، شروط فرضتيا عمييا نقابة قوية إلىالقضايا فييا 
تتغير بالتالي و  العلاقة مع النقابة إدارةالموارد البشرية لتصبح  إدارةمسؤوليات 
 تدار العلاقات مع النقابة بنوع من المرونة وتى تتصف بالتعاونو ، اىتماماتيا
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أساليب عديدة منيا المفاوضات الجماعية بيدف  إتباعتبادل الآراء ويث يتم و 
 ومول مقبولة. إلىالتوصل 

 الوظائف مثل: الشيادات العمميةو  بيانات خاصة بالموظفينو  الاوتفاظ بسجلات11-
مواصفات شاغل و ، كذلك الوصف الوظيفيو ، ية لمموظفينممشيادات الخبرة العو 

 الوظيفة.

الموارد البشرية كممسووات الأجور  رةإداالدراسات في مجالات و  البووث إجراء12-
 مستوى روويم المعنويةو  الوظيفي لمموظفين الرضادراسات و ، في سوق العمل

 أسباب خروجيم من العمل بالمنظمة.و  اتجاىاتيمو 

 الموارد البشرية في أي منظمة بمتابعة القوانين الجديدة إدارةمن الضروري أن تقوم و  ىذا
، بما يتعمق بإدارة الموارد البشريةو  العمل عمى تطبيق ما جاء فيياو ، تعديلات القوانين الواليةو 

تطوير سياسات الموارد البشرية بما و  توديثو  الموارد البشرية مراجعة إدارةكما يتعين عمى 
 يتناسب مع التغيرات في البيئة الخارجية.

 :ية تسيير الموارد البشريةأهم ثانيا:
 البشرية:أهمية الاستثمار في الموارد 1-

رأس المال البشري ويرجع ذلك  بالاستثمار في القطاع الخاصو  لقد زاد اىتمام الدولة
 1:إلى

أن الزيادة في معدل تكوين رأس المال المادي لا تؤتي ثمارىا في عممية  -1
، المعدل نفسو عمى الأقلبت البشرية الخبراو  الاقتصادية إذا لم تتم زيادة المعرفة التنمية

النظرية التقميدية للاستثمار يجب أن تتسع لتشمل الإنفاقات التي تساىم في لذا فإن و 
رفع كفايتو الإنتاجية مثل الإنفاق عمى الخدمات و  توسين نوعية رأس المال البشري

تجدر الإشارة إلى أن عممية التعمم كصناعة تأتي نتائجيا بعد مدة و  -الصوية والتعميمية 
                                                      

 .320 ص، 1986دار النيضة،  :بيروت، هاتاقتصاداو   الموارد البشرية، كامل بكري1
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التعميمية يؤدي وتما إلى اختلاف و  يات الصويةولا يخفى أن اختلاف المستو  - 2
عمى سبيل المثال لا يستطيعون فالعمال المعتمين صويا ، الكفاءات الإنتاجية و  النوعيات

ن ىذا يعني من الناوية الاقتصادية فإو  ر من ساعات موددة من العمل الشاقام بأكثالقي
يا عمى الاستغلال الكامل ؛ ولا يخفى أن المنظمات تقوم سياستقصر وياتيم الإنتاجية

 .قدرات الأفراد لكل

تظير واجة الدول و ، الاستثمارشدة واجة الدول النامية إلى ىذا النوع من -3
بصفة خاصة إلى الاستثمار في رأس المال البشري وتى يمكنيا من استخدام  النامية
 .كفاية اقتصادية ممكنةالمتاوة بأقصى  مواردىا

فإن " شولتز" يقترح الاىتمام ، في رأس المال البشري ة الاستثمارلمنيوض بعمميو  
من و  توسين نوعية رأس المال البشريو  بالاستثمار في مجموعة من الأنشطة المتصمة بتنمية

 1نذكر : بين ىذه الأنشطة

عا ؛ كما: الخدمات الصوية : ويث أنيا تؤثر في رأس المال البشري كما ونو  - أ
 طريق التأثير في مقاومة الأفراد للأمراضنوعا: عن و ، عن طريق تخفيض الوفيات

 .من ثم كفايتو الإنتاجيةو  البشريزيادة ويوية العنصر و 

إذ أن التعميم الفني بصفة خاصة: و  مراكز التدريب المينيو  التعميم بصفة عامة -ب
 .كفاية رأس المال البشريو  نوعية ؤثر فييالاستثمار في ىذه الأنشطة 

إعادة التوزيع الجغرافي لمسكان بما يتلاءم مع متطمبات بالإضافة إلى ذلك وجب و  
 .العرض عمى العملو  افي بين الطمبالتطور وتوقيق التوازن الجغر 

 

 

                                                      
1

 .715الورجع نفسه، ص 
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 :أهمية تسيير الموارد البشرية-2

 :1تتمثل أىمية تسيير الموارد البشرية في عدة نقاط من أبرزىا

مما ، توفيز الموظفينلال من خ، ير مناخ تنظيمي مناسب لمعملالمساعدة عمى توف
 ينعكس إيجابا عمى الرضا الوظيفي لدييم وبالتالي زيادة الإنتاجية.

 وذلك من خلال الاستفادة من ، لممؤسسة الإستراتيجيةالاىتمام بتوقيق الأىداف
 الكفاءات الموجودة فييا.

الرواتبو  كما تيتم بالأجور، الوظيفي ماستقرارى توقيقو  الاىتمام بتدريب الموظفين 
 .الإنتاجيةلضمان زيادة 

التي قد يتسبب فييا الموظفون في وال تم و  توفير التكاليف المرتفعة عمى المؤسسة
 أو في وال عدم منويم الترقيات أو العلاوات.، عن العمل إيقافيم

التي تنعكس سمبا و  الصعوبات التي تتعمق بالأفرادو  المساعدة عمى اكتشاف المشاكل
وميا من خلال و  كما أنيا تساعد المدراء عمى إدارة ىذه المشاكل، المؤسسةعمى فعالية 
 الإرشاد.و  توجيو النصح

كما تيتم بالنشاطات المتعمقة ، المنظمة يالاىتمام بالتنسيق بين الوودات المختمفة ف
 بالأفراد جميعيم.

وذلك من خلال وضع نظام عادل للأجور، وقيق الانتماء لدى العنصر البشريت 
 في المؤسسة. الإنسانيةالعناية بالعلاقات و  الووافزو 

 الكمي لما توتاجو المؤسسة و  من خلال التخطيط النوعي، ممكنة إنتاجيةتوقيق أعمى
 من موارد بشرية.

                                                      
الي والبوث العممي، ، الجزائر: وزارة التعميم العإدارة الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية، بميادي مريمو  بوىنة زينب1

 .18، 17 .، ص2013/2014
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فتح مجال التواصل و  الاىتمام بالسياسات السموكيةو  الموافظة عمى أخلاقيات العمل
 العاممين.و  بين الإدارة

 المساندة لممدراء التنفيذيين في سبيل توقيق أىداف المؤسسة.توفير 

 ماهية المؤسسة العمومية :المبحث الثاني
 مرت بياالتي  مراولأىم الو  إلى ماىية الموارد البشرية في المبوث الأول بعدما تطرقنا

 الأزمنةالتي ىي الأخرى عرفت تطورا ممووظا عبر و  ايساىمت في التعريف بيا وبإدارتالتي و 
البيئة  إلى ىذه المبوثسنتطرق في ىذا ، مورت موقعيا في المؤسسة بشكل عامالأفكار التي بو 

 التركيز عمىسنواول و  ؛1أو المؤسسة كالمنظمة بعدة تسميات السابق لمبوثالتي تناولناىا في ا
 الثانيالمطمبين  فيسنتناول كما ، ات مختمفةمن خلال تقديم عدة تعريف، المؤسسة العمومية

 .أنواع المؤسسات العمومية ونظاميا القانوني الثالثو 

 المؤسسة العمومية : مفهومالأول المطمب

، إن مفيوم المؤسسة العمومية كان مرادفا لمفيوم المؤسسة العمومية ذات الطابع الإداري
ويث أن كل النشاطات التي كانت تتولاىا ىذه المؤسسات في بداية ظيورىا كانت نشاطات 

، عامة الناشطة في الميدان التجاريطبيعة إدارية فيما بعد ظير مصطمح المؤسسات ال ذات
 .2الاقتصادي...الخو  الصناعي

 :وداقبل التطرق لتعريف المؤسسة العمومية لابد من تعريف المؤسسة عمى و 

يعرف ناصر دادي عدون المؤسسة عمى أنيا:" كل ىيكل تنظيمي اقتصادي         
أو ، الإنتاجمن أجل  الإنتاجىدفو دمج عوامل ، اجتماعي معينو  قانوني إطارفي ، مستقل ماليا
، + تبادل( إنتاجأو القيام بكمييما معا )، آخرينالخدمات مع أعوان اقتصاديين و  تبادل السمع

                                                      
 .103 ، صىشام بوكفوس، مرجع سابق 1
 2 شايب الراس عبد القادر، المؤسسة العمومية ومبدأ المنافسة، رسالة ماجستير، كمية الوقوق والعموم السياسية، جامعة وىران2

 .12 ، ص2016/2017مومد بن اومد، 
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 ىذا ضمن شروط اقتصادية تختمف باختلاف الويز المكانيو ، بغرض توقيق نتيجة ملائمة
 .1"نوع نشاطوو  تبعا لوجمو ، الزماني الذي يوجد فيوو 

واول الفقو ورجال القانون والقضاء ومختمف التشريعات استعراض مصطمح "المؤسسة 
 .2عبر مختمف الدول المتطورة والنامية، العمومية " كما ىو مستخدم في الأنظمة القانونية

 ىي كل مصموة عمومية إداريةوسب تعريف الأستاذ طعيمة الجرف " المؤسسة العمومية
ذلك عن طريق تمتعيا بالشخصية المعنوية التي و  تمنح قسطا من الإستقلال في إدارة شؤونيا

 .تتخصص في إدارة مرفق عامو  بذمتيا الماليةو  تستقل بوسائميا الإدارية

تترك ليا و أو ىي كل ىيئة عامة تنشئيا الدولة وتمنويا الشخصية المعنوية المستقمة 
 .3معين عمى مبدأ التخصص فيو"تسيير مرفق عام و ميمة إدارة

فيو أن  (L’O.L.D.Eلنظام الموود لممواسبة الوطنية )أما التعريف المقترح من طرف ا
تقدم خدمات مثل المؤسسة و  المؤسسات العمومية " ىي تمك المؤسسات التي تنتج سمعا

ممتمكة من لكنيا ، يجب أن يغطي تقريبا سعر التكمفة من أجل بيعيا بالسعر الذي، التجارية
 .4طرف الدولة أو تخضع لمراقبتيا "

تين في المؤسسة وتى يمكن يىناك تعريف آخر يرى أنو من الضروري توفر خاصو  
 :5إطلاق عمييا اسم المؤسسة العمومية "

 وىذه العلاقة بين الأسعار، بيع سمع أو خدمات بأسعار ثابتة وسب تكمفتيا -1
 .ذلك لأغراض المصموة العامةو  ليفعن التكاالتكمفة موجودة وتى إذا ابتعد السعر و 

                                                      
 .11 ، ص1998، الجزائر: دار المومدية العامة، اقتصاد المؤسسة، ناصر دادي عدون1
كمية تير، مذكرة من أجل الوصول عمى شيادة الماجس، "النظام القانوني لممؤسسة العامة المينية في الجزائر"، كمال بغداد2

 .10 ، ص2011/2012يوسف بن خدة، بن 1جامعة الجزائر، الوقوق
 صمكتبة القاىرة الوديثة،  :القاىرة، نشاط الإدارة العامةو  القانون الإداري دراسة مقارنة في تنظيم، طعيمة الجرف الأستاذ3

263. 
4
 François-Marsal Fréderic : Le Dépérissement des Entreprises Publiques, perspectives de l’économie, paris, 1973, 

P : 15. 
5
 Revue Française  d’Administration Publique N20, Oct-Nov, 1981, P : 14. 
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لكمية لأسيم ترتكز ىذه السمطة عمى الممكية او ، الخضوع لمسمطات العمومية -2
أو عن ، يق كيانات أخرى أو مؤسسات عموميةمباشرة أو عن طر ، المؤسسة أو أغمبيتيا

 .كون ليم السمطة في تسيير المؤسسةطريق تعيين مسيرين ت

بأنيا الوودة الاقتصادية التي تتجمع فييا الموارد البشرية ": صخري "يعرفيا " عمر و  
من خلال ىذا التعريف يتضح أن المؤسسة وسط و  ،1والمادية اللازمة للإنتاج الاقتصادي "

 البشرية .و  لمتفاعل بين الموارد المادية

المشترك ظيم العمل لتن، قانونيو  اجتماعيو  تقنيو  "المؤسسة بيذا تعتبر شكل اقتصاديو 
تشغيل أدوات الإنتاج وفق أسموب مودد لتقييم العمل الاجتماعي بغية إنتاج و ، لمعاممين فييا

 .2معة للاستيلاك أو تقديم خدمات "وسائل الإنتاج أو س

"مرفق عام منح  " المؤسسة العمومية بأنيا:Barthélemyيعرف الأستاذ "بارتيممي
 "3الشخصية المعنوية

ويعرف الدكتور "خالد خميل الظاىر" المؤسسة العمومية بأنيا "أشخاص عامة تتمتع 
ويمنويا القانون قدرا كبيرا من الاستقلال ، تنشئيا الدولة لإدارة مرفق عام، بالشخصية المعنوية

 .4وىي صورة من صور اللامركزية المرفقية"، والإداري المالي

 

 

                                                      
 .151 ص، 1999ديوان المطبوعات الجامعية، : الجزائر، اقتصاد المؤسسة، عمر صخري1
 .58 ص، 1993عات الجامعية، المطبو  يواند :الجزائر، اقتصاد المؤسسة، صمويل عبود2

 دار الفكر لمنشر الأردن:، تطبيقاتها في المممكة الأردنية الهاشميةو   نظرية المؤسسات العامة، عمي خطار شنطاوي
.11ص، 1990، 1ط، التوزيعو  3  
 ص، 1997، 1الثاني، ط الكتابالتوزيع، و  ار المسيرة لمنشرد :عمان، القانون الإداري ) دراسة مقارنة(، خالد خميل الظاىر4
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اليدف من إنشائيا ، شخص معنوي سة العمومية بأنياويعرف الدكتور " ناصر لباد" المؤس
 .1ىو التسيير المستقل لمرافق عمومية تابعة لمدولة أو المجموعات المومية"

شخص واعتبر أنيا ، العموميةلممؤسسة " بأنو لا يوجد معيار Chapusويرى العلامة "
 .2وقد تخمى في تعريفو عن عنصر المرفق العام، متخصص من أشخاص القانون العام"

" المؤسسة العمومية عمى أنيا "ىي شخص معنوي Pierre Laurent"كما يعرف الدكتور 
ولكنو ، مستقل عن الدولة والجماعات المومية، من القانون العام يسير مرفق عمومي متخصص

 "3مربوط بيما

"دراسة مقارنة"  ويعرف الأستاذ سميمان مومد الطماوي" في كتابو "مبادئ القانون الإداري
 .4ويتمتع بالشخصية المعنوية"، بقولو:" ىي عبارة عن مرفق عام يدار عن طريق منظمة عامة

ويعرف الأستاذ "أومد مويو" المؤسسة العمومية عمى أنيا "شخص اعتباري إداري من 
البمدية اليدف من إوداثيا تأمين التسيير المستقل لمرفق الدولة أو الولاية أو ، النموذج التأسيسي

 .5أو لشخص آخر من النموذج التجمعي"

ويعرفيا الدكتور "فيمي مومود شكري": المؤسسة العمومية ىي وودة إدارية أو جياز 
وليا نوع من الاستقلال ، مستقمة بذاتيا بشخصية معنوية، إداري من منظمات القطاع العام

انون يودد أعماليا وواجباتيا المالي والإداري لتمارس عملا من أعمال الدولة يتم إنشاؤىا بق
 .6وتخضع من ويث المبدأ لقواعد القانون الإداري"، ووقوقيا

                                                      
 .213ص ، 2007، : د د نالجزائر، الإداريالوجيز في القانون ، ناصر لباد1
 .62 ص، 2003، التوزيعو  النشرو  المؤسسة الجامعية لمدراسات بيروت:، الخاص الإداريالقانون ، ىيام مروة2

3
 Pierre Laurent Frier. Précis de Droit Administratif, paris, édition Montchrestien, E.J.A, 2001, P190. 

جامعة كمية الوقوق، ، رسالة ماجستير، في الجزائر الإداريةخارجية عمى أعمال المؤسسات عممية الرقابة ال، زقوران سامية4
 .10ص ، 2001/2002، يوسف بن خدةبن  1الجزائر

 .443 ، ص1979، 3ط، ديوان المطبوعات الجامعية: الجزائر، الإداريةمحاضرات في المؤسسات ، أومد مويو5
 .305ص ، 2008، 5ط، ديوان المطبوعات الجامعية الجزائر:، الإداريالنظام ، 1ج، القانون الإداري، عمار عوابدي6
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كما عرف الأستاذ "عوابدي عمار" المؤسسة العمومية بأنيا "منظمة إدارية عامة تتمتع 
وترتبط بالسمطات الإدارية ، والاستقلال المالي والإداري، بالشخصية القانونية والمعنوية العامة

وىي تدار وتسير ، زية المتخصصة بعلاقة التبعية والخضوع لمرقابة الإدارية والوصائيةالمرك
 .1لتوديد أىداف موددة في نظاميا القانوني"، بالأسموب الإداري اللامركزي

 المؤسسات العمومية أنواع الثاني: المطمب 

فمن ، مختمفةتتنوع المؤسسات العمومية وتنقسم إلى أنواع متعددة بالنظر إلى اعتبارات 
، تنقسم إلى مؤسسات إنتاج ومؤسسات خدمات، ويث طبيعة ما تقدمو المؤسسة إلى الجماىير

غير أن أىم ، تنقسم إلى مؤسسات وطنية وأخرى مومية، وأما من ويث النطاق المكاني
ىذا الأخير ، التقسيمات المتعمقة بأنواع المؤسسات العمومية ىو تقسيميا وسب طبيعة نشاطيا

ومن خلال ىذا المطمب الذي سنتطرق فيو إلى ثلاث تقسيمات ، عدة تقسيماتيد الذي ش
المؤسسات العمومية ذات الطابع ، ذات الطابع الإداري : المؤسسة العموميةأساسية ىي
 .2تصاديالاق ذات الطابع أخيرا المؤسسات العموميةو  التجاريو  الصناعي

 لطابع الإداريالعمومية ذات ا : المؤسسةأولا

يذه ف، تعتبر المؤسسة العمومية الإدارية أولى أشكال المؤسسات العمومية في الظيور
تخصص المؤسسة وت، المؤسسات أنشأتيا الدولة بغرض تسيير المرافق العمومية التابعة ليا

 .3لمرافق العامة الإداريةتسيير او  العامة الإدارية في إدارة

 الإداري في الجزائر نذكر:من أمثمة المؤسسات العمومية ذات الطابع 

                                                      
 .18 ص، السابقكمال بغداد، المرجع 1
مداح يوسف، فئات المؤسسات العمومية في الجزائر، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر، كمية الوقوق والعموم السياسية،  2

 .37 ، ص2015/2016جامعة مومد بوضياف المسيمة، 
 .12 ، صالسابقشايب الراس عبد القادر، المرجع  3
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المعاىد الوطنية ، الديوان الوطني للإوصائيات، الديوان الوطني للإمتوانات والمسابقات
 المعيد الوطني لتكوين موظفي قطاع التربية الوطنية.، لمتكوين العالي

 تعريفها:

ن العام المؤسسة العامة شخص معنوي من أشخاص القانو »يعرفيا الأستاذ جين ريفيرو  
 .1«تيدف إلى تسيير مرفق عام

المؤسسة العمومية شخص معنوي من أشخاص القانون »ش ايعرفيا الأستاذ ديدي تر  
 .2«( وىي تمثل اللامركزية المرفقيةذات إختصاص معين ) ىو تسيير مرفق عام، العام

 خصائصها:

 : 3تتميز المؤسسة العمومية الإدارية بثلاثة خصائص أساسية ىي 

 : العامة ذات الطابع الإداري شخص معنويالمؤسسة -1

ستقلال و  بيذه الخاصية فيي تتمتع بجميع مميزات الشخصية المعنوية من ذمة ماليةو   ا 
 ووق التقاضي. ، إداري في تسيير شؤونيا

 :المؤسسة العامة شخص معنوي من أشخاص القانون العام-2

كما تميزىا ىذه ، الإداريبالضبط لقواعد القانون و  فيي تخضع لقواعد القانون العام
يذه الأخيرة ف، الخاصية عن الأشخاص المعنوية الخاصة المعترف ليا بطابع المنفعة العامة

 الخاص. تخضع لقواعد القانون

 عام إداري: بتسيير مرفق المؤسسة العامة تكمف-3

                                                      
1
Jean Rivero et Jean Walline ; Précis de Droit Administratif,paris,6

ème
édition Dalloz, 2000, P.165. 

2
 Didier Truchet, Droit Administratif, 4

ème
Edition Presses Universitaire de France, Aout2011, P.97. 

 .14 ، صالسابقالمرجع شايب الراس عبد القادر، 3
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، التي يكون موضوعيا تسيير الشؤون الموميةو  عمى عكس الأشخاص العامة الإقميمية
بيذه ، خصص في تسيير مرفق عام إداريتالمؤسسة العمومية ذات الطابع الإداري تفإن 

 مركزية الإدارية.لابعكس البمدية التي توقق ال، 1مركزية المرفقيةلاالخاصية فيي توقق ال

 التجاريو  ثانيا: المؤسسة العمومية ذات الطابع الصناعي

، جاءت فكرة المؤسسة العمومية الإدارية بغرض تسيير المرافق العمومية الإدارية لمدولة 
لكن سرعان ما وتمت ظروف ، ة ىي الوظائف الإدارية في الدولةويث تتكفل بوظائف مودد
ىذه المرومة عرفت بأزمة المؤسسة ، الاقتصاديةممارسة النشاطات و  خاصة عمى الدولة التدخل

 ية ذات الطابع الصناعيظيور ما سمي بالمؤسسات العمومو  لطابع الإداريالعمومية ذات ا
الصناعي نجد: الوكالة الوطنية و  المؤسسات العمومية ذات الطابع التجاري من أمثمةو ، التجاريو 

 .2الصناعةو  التجارة تيغرف، لوديديةالوطنية لمنقل بالسكك ا الشركة، لمنفايات

 تعريفها:

 تمك المرافق التي يكون موضوع نشاطيا تجاريا»لباد عمى أنيا يعرفيا الأستاذ ناصر 
الجماعات المومية و  تتخذىا الدولة، صناعيا مماثلا لمنشاط الذي تتولاه الأشخاص الخاصةو 
ىي تخضع في ىذا و ، التجاريو  عيالبمدية" كوسيمة لإدارة مرافقيا ذات الطابع الصناو  الولاية"

 .3«الخاص معا كل في نطاق مودد القانونو  لأوكام القانون العمومي
 :خصائصها

بإعتبارىا مؤسسة عمومية فيي تتميز بنفس خصائص المؤسسات العمومية من شخصية 
لكن ما يميزىا عن المؤسسات العمومية الإدارية ىو ، الإداريو  الإستقلال المالي، معنوية

                                                      
1
 Jean Rivero et Jean Walline, Op.Cit,P .171.  

 .15 ، صالسابق المرجعشايب الراس عبد القادر، 2
وما  187 ، ص2004الطبعة الأولى، ، L.B.E.D.EDالجزائر:الإداري، النشاط ، الجزء الثاني، القانون الإداري، ناصر لباد3

 بعدىا.
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من نشاطيا  كما أنيا تخضع في جزء كبير، صناعيو  تخصصيا في تسيير مرفق عام تجاري
 .1لقواعد القانون الخاص

 ذات الطابع الاقتصادي المؤسسة العمومية :ثالثا

ظير مصطمح المؤسسة العمومية الإقتصادية وديثا بالمقارنة مع مصطمح المؤسسات 
ىذا نتيجة لتطور الأفكار فبعدما ، التجاريةو  المؤسسات العمومية الصناعيةو  العمومية الإدارية

وجود أو نقص في تورس النظام العام سمح ليا بالتدخل إستثناء لعدم ، كانت الدولة وارسة
 بعد ىذا أصبوت الدولة مقاولة تمارس النشاطات التجارية شأنيا شأن الخواص، الفردية المبادرة

تمت ممارسة ىذه النشاطات بواسطة المؤسسات العمومية ، المبادئو  تخضع لنفس الأوكامو 
 .2الإقتصادية

 :تعريفها ـ 1

المتعمق بتنظيم المؤسسات العمومية  04-01جاء تعريفيا في المادة الثانية من الأمر 
خوصصتيا عمى النوو التالي "المؤسسات العمومية الاقتصادية ىي و  الاقتصادية وتسييرىا

أغمبية رأس ، شركات تجارية تووز فييا الدولة أو أي شخص معنوي آخر خاضع لمقانون العام
" ومن بين التعريفات 3وىي تخضع لمقانون العام،  اشرة أو غير مباشرةالمال الاجتماعي مب

 :لممؤسسة العمومية الاقتصادية نجد

أو صناعيا مماثلا ، ىي المؤسسات التي تتخذ موضوعا ليا نشاطا تجاريا -1 
نتيجة ، وقد ظيرت ىذه المؤسسات مع بداية الورب العالمية الثانية، 4لنشاط الأفراد

وبروز مبدأ ضرورة تدخل الدولة في الميدان الاقتصادي لمواجية ، الاقتصاديةالظروف 
وىو ، الأمن الغذائيبوتوقيق ما يسمى ، لمنع الاوتكار والمغالاة في الأسعار، الأزمات

                                                      
 .17 ، صيب الراس عبد القادر، المرجع السابقشا 1
 .19 المرجع نفسو، ص2
 .2001أوت  20الموافق ل  1422المؤرخ في أول جمادى الثانية  04-01المادة الثانية من الأمر رقم  3
 .292ص ، 1994المطبوعات الجامعية، دار : مصر، الإداريالقانون ، ماجد راغب لومو4
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فخضوع المؤسسات العامة الاقتصادية لمقانون ، نشاط يستيدف توقيق النفع العام
مما ، الاقتصادي الذي لا يختمف عن نشاط الأفرادالخاص يرجع إلى طبيعة نشاطيا 

 .1وىو القانون الخاص، خضوعيا لمقانون الذي يتلاءم مع طبيعة ىذا النشاط ييستدع

المؤسسات العامة الاقتصادية ىي تمك المؤسسات العامة التي تزاول أنشطة  -2
ىداف وتتخصص في توقيق أ، اقتصادية اجتماعية ثقافيةو ، وأعمال اقتصادية بوتة

وتخضع لنظام قانوني مختمط ومركب من قواعد ، عامة اقتصادية إنتاجية أو استيلاكية
، والقانون الخاص )القانون المدني والقانون التجاري وقانون العمل(، القانون العام الإداري

لضمان الفاعمية ، تتوفر ليا عوامل وشروط المرونة وورية العمل أكثر وذلك وتى
وبكفاية ، بأقل التكاليف وبأقل الجيود، لتوقيق أىدافيا في أقل وقت، الاقتصاديةوالرشادة 
 .2وجودة

 :أنواعها -2

تنقسم وتتفرع المؤسسات العامة الاقتصادية إلى عدة أنواع عمى أساس المعيار الوظيفي 
، والمؤسسات العامة التجارية، مثل المؤسسات العامة الصناعية، وتخصصيا الاقتصادي

ومؤسسات ، ومؤسسات البناء والإسكان، والمؤسسات العامة المالية، والمؤسسات العامة الزراعية
 .3والمؤسسات العامة الاستيلاكية، والمؤسسات العامة الإنتاجية، التنمية الوطنية العامة

الشركة ، ومن أمثمة المؤسسات العمومية الاقتصادية: الوكالة الوطنية لمنشر والإشيار
متنقيب عن البترول لالشركة الوطنية ، الشركة الوطنية لمكيرباء والغاز، لموديد والصمبالوطنية 

الوطنية لتوزيع  المؤسسةو  التصديرو  والديوان الوطني للأسواق، وتصنيعو وتسويقو... الخ
 .4والوكالة الوطنية لتطوير استخدام الطاقة وترشيدىا، الصوافة في وسط البلاد

                                                      
 .127ص ، السابق، المرجع زقوران سامية1

 .318 ، صسابقالمرجع ال ،عمار عوابدي2
 .321 ص، نفسو المرجع3
 .324 ص، نفسو المرجع4
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 :خصائصها -3

 :1أىم الخصائص تكمن في 

أو من ، لممؤسسة شخصية قانونية من ويث امتلاكيا لوقوق وصلاوياتـ 1
 ويث واجباتيا ومسؤولياتيا. 

 ويث تكون توت سمطتيا ورقابتيا.، تعود ممكيتيا لمدولة -2

 أو أداء الوظيفة التي وجدت من أجميا.، القدرة عمى الإنتاج -3 

 التوديد الواضح للأىداف والسياسة والبرامج وأساليب العمل. -4 

 .2المرونة؛ أي التأقمم مع المويط -5 

تتمثل عادة في إنتاج سمع ، تتخصص لتوقيق أىداف عامة موددة -6
 .3وفي تقديم خدمات عامة لإشباع الواجات العامة، استيلاكية، إنتاجية

 تنظيمهاو  العمومية : النظام القانوني لممؤسساتثالثالمطمب ال 

تدخل الدولة في النشاطات التجارية الذي أسفر عن ما يسمى و  مع تطور النظم القانونية
بأزمة المؤسسات العمومية ذات الطابع الإداري فظيرت المؤسسات العمومية ذات الطابع 

القانون م تخضع لنظام القانون العام ونظاو  تكون تابعة كمية لمسمطة العامة، التجاري والصناعي
التي تمثل  الاقتصاديثم جاءت المؤسسات العمومية ذات الطابع ، الخاص كل في نطاق مودد

تخضع ، أي الدولة التي تقوم بالعمميات التجارية شأنيا شان الخواص، بوق الدولة المقاولة
 .4التجاري لمقاضي العادي الذي يطبق قواعد القانون

                                                      
 .41 ، صمداح يوسف، مرجع سابق1
 .26ص ، 2010، 1ط، ديوان المطبوعات الجامعية الجزائر:، اقتصاديات المؤسسة، عمار صخري2
 .213 ، صسابقمرجع ، عمار عوابدي3

 .11 ، صشايب الراس عبد القادر، مرجع سابق 4
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 ثم، قسمناىا في المطمب الثاني كما العمومية القانوني لممؤسسةسنواول معالجة النظام 
 :بصفة عامة سنتناول تنظيميا

 الفرع الأول: النظام القانوني لممؤسسة العمومية

 1العمومية ذات الطابع الإداريأولا: النظام القانوني لممؤسسة 

 الخضوع لقواعد القانون العام: -أ

، من أشخاص القانون العامالمؤسسة العمومية ذات الطابع الإداري شخص معنوي  -1
 تأسيسيا يكون من طرف السمطة العامة.، صلاويات السمطة العامةو  بامتيازاتتتمتع 

العقد يكون إداريا و  إذن وجود قرار إداري، إن القانون المطبق ىو القانون الإداري -2 
 عامة. والمسؤولية

 الخضوع لمقضاء الإداري: -ب

المؤسسة العمومية ذات الطابع الإداري تخضع لمقاضي الإداري الذي يطبق قواعد  
 .الإداريالقانون 

 2التجاريو  : النظام القانوني لممؤسسة العمومية ذات الطابع الصناعيثانيا

، تجارياو  التجاري مرفقا عاما صناعياو  تسير المؤسسة العمومية ذات الطابع الصناعي
نشاطيا لقواعد القانون الخاص كما يمكن أن تخضع لمقانون العام تخضع في جزء كبير من 

 بإعتبارىا مؤسسة تابعة لشخص عام.

مع إستثناء ، من ويث المسؤولية فالمبدأ ىو خضوعيا لقواعد القانون الخاص - أ
 الضرر الذي تكون لو صفة ضرر الأشغال العامة.

 .3الخاصالعقود مع مستعممي المرفق ىي دائما عقود تخضع لمقانون  - ب

                                                      
 .14 المرجع نفسو، ص1
 .18 المرجع نفسو، ص2

3
 Pierre-Laurent Frier et Jacques Petit : Précis de Droit Administratif, France, 10

ème
Edition LGDJ, 2015, P.341. 
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 .1لكن يمكن أن تكون عقود عامة في والات، العقود الأخرى ىي أيضا عقود خاصة 

 .2ماعدا مناصب المديرية، منازعات العمال تخضع لقانون علاقات العمل -ج

التجاري ىي قرارات و  القرارات: قرارات المؤسسات العمومية ذات الطابع الصناعي -د 
تنظيم و  التي تصدر عن المديرية والتي تيم سيرو  العامخاصة ماعدا القرارات ذات الطابع 

 .3التجاريةو  الصناعي الذي تسيره المؤسسة العمومية الصناعيةو  المرفق التجاري

 ثالثا: النظام القانوني لممؤسسات العمومية ذات الطابع الاقتصادي

بإعتبارىا ، كمبدأ عام تخضع المؤسسة العمومية الإقتصادية لقواعد القانون الخاص
ستثناءو ، تمارس نشاطات ذات طبيعة تجارية يمكن تطبيق قواعد القانون العام في مجالات  ا 

 .4معينة

 5الخضوع لقواعد القانون الخاص، أولا: المبدأ العام

ويث أن ، فقانون علاقات العمل ىو القانون الواجب التطبيق :ففيما يخص العمال -1
ختصاص القضاء و  بالتالي وجود عقد عملو  علاقة عملالعمال ىي و  العلاقة بين المؤسسة ا 

 المنازعات التي قد تطرأ. في نظرالالعادي ب

يتمثل نشاط ، زبائنيا و/أو ممونيياو  أي العلاقة بين المؤسسة نشاط المؤسسة: -2
 تخضع لقواعد القانون التجاري، المؤسسة العمومية الإقتصادية في إنتاج سمع و/أو خدمات

 كما تخضع لقواعد المواسبة الخاصة بالشركات التجارية.، العقود :المدني مثلاالقانون و 

الوقوق و  إن المؤسسات العمومية الإقتصادية تخضع لكافة الواجبات إلتزامات المؤسسة:-3
 ،التي يقررىا القانون بالنسبة لمشركات التجارية

                                                      
1
Pierre-Laurent Frier et Jacques Petit, Op.Cit, P.337. 

2
M.Long,P.Weil,G.Braibant,P.Delvolvé, B.Genevois ;les grands arrêts de la jurisprudence administrative, 16

ème
 

édition Dalloz,2007,P.230. 
3
M.Long, P.Weil,G.Braibant,P.Delvolvé, B.Genevois, Idem,P.590. 

 .26 ، صشايب الراس عبد القادر، المرجع السابق4
5
  André de Laubadère et Pierre Devolvé ; Droit Public Economique, 5ème Edition Dalloz, 1986 page 29 et sui. 
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 .1أرباح الشركاتالضريبة عمى ، مثلا وجوبية الوصول عمى مستخرج السجل التجاري
 2الخضوع لقواعد القانون العام، ثانيا: الإستثناء

إلا أن قواعد القانون ، بالرغم من إعتبار المؤسسات العمومية الإقتصادية شركات تجارية
 نظرا لعلاقتيا بالشخص العام.، ىاالعام لا يمكن إستبعاد

بعض المناصب الرئيسية كالمدير مثلا يخضع لنظام التعيين بموجب قرار من  -1
الشخص العام المالك لممؤسسة "الدولة أو الجماعات الإقميمية " ىذا وتى تتمكن السمطة 

مثلا الرئيس المدير العام ، المختصة من توجيو المؤسسة بوسب السياسة العامة لموكومة
ميامو  ىتنيو  يعين بموجب مرسوم صادر عن الوزير الأول لمشركة الجزائرية لمطيران الذي

 بنفس الأشكال.

تخضع المؤسسات العمومية الإقتصادية لمرقابة التي تمارسيا مختمف الييئات الإدارية  -2
 4رقابة السمطة الوصية، 3في الدولة والمكمفة بوماية المال العام: رقابة المفتشية العامة لممالية

 .5أو رقابة مجمس المواسبة الوزارة المعنية ""

 الفرع الثاني: تنظيم المؤسسة العمومية

 تسيير المؤسسةو  ويث تقوم بإدارةب، ظيم المطبق عمى الشركات التجاريةاقتبس نفس التن
يكون تنظيم المؤسسة العمومية وتوديد ، الإدارةو  المداولة، ثلاثة ىيئات تتكفل بمستويات التسيير

 .6المنشئ ليا مرسومأو العن طريق القانون  يااختصاصمجال و  ىياكميا الأساسية

 "الجمعية العامة"المداولة  أو جهاز هيئة - أ
                                                      

سنة ، 19المجمد  38مجمة الإدارة العدد ، الإجراءات التوضيرية لخوصصة المؤسسة العمومية الاقتصادية، كمال ايت منصور1
 .33ص ، 2009

 .27 ، صشايب الراس عبد القادر، مرجع سابق 2
 .134 ص، 1984ديوان المطبوعات الجامعية، : الجزائر، النظام القانوني لموحدات الاقتصادية في الجزائر، عماري أومد3

4
Jean Rivero et Jean Walline ; précis de droit administratif, OP, Cit, P.186. 

5
 Bertrand du Marais ; Droit Public de la régulation économique, presse de sciences po et Dalloz, 2004, P.300. 

 2بن عيسى قدور، انتقال المؤسسة العمومية الجزائرية إلى مجال الخوصصة، رسالة ماجستير، كمية الوقوق، جامعة وىران 6
 .55 ، ص2000/2001مومد بن اومد، 
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 مال المؤسسةفان جميع المساىمين في رأس، يةأعضاء الجمعية التأسيس إلى بالإضافة
صناديق ، مؤسسة عمومية، البمدية، الولاية، الدولةتشكمون من أشخاص القانون العام )الذين يو 

تطبيقا لمبدأ تمثيل المصالح فان لمعمال الوق و ، تعقد اجتماعاتيا في دورات عادية المساىمة(
 .1أما عمل الجمعية فترك لمتنظيم الداخمي، في المشاركة في دورات جياز المداولة

وفي أغمب المؤسسات العمومية ىي مكونة من ممثمي الوزارات المعنية بالمجال ومعينة 
وتوديد برامج النشاط وكذا اتخاذ ، المسؤولة عن اختيار الاستراتيجيات ىي، من قبل الوصاية

 .2كافة القرارات

من صلاويات الجمعية العامة العادية المنصوص عمييا في القانون التأسيسي و  
النظر في تقارير و  تضبط استعمال الأرباحو  لممؤسسة العمومية: تودد وصص المساىمين

 .3الوساباتو  الموازنةمجمس الإدارة كما تصادق عمى 

من القانون التجاري :رفع  18من صلاويات الجمعية العامة الاستثنائية وفق المادة و  
تبث في توويل الطبيعة ، أو تقسيم المؤسسة أو قرار وميا إدماجقرار ، رأس المال التأسيسي

 .4القانونية لممؤسسة أو توويل مقرىا

 "مجمس الإدارة أو مجمس المراقبة"  الهيئة التنفيذية - ب

، المساىمين، يضم ممثمين عن العمال، عضوا 12 إلى 07من  الإدارةمجمس  يتشكل
 بصفة استثنائية بناءو  دورات في السنة 3يعقد المجمس عمى الأقل ، في ودود عضوين، الدولة

قرارات الجمعية ينشط المجمس في إطار ، الإدارةعمى طمب المدير العام أو رئيس مجمس 
يعزل رئيس و  يعين، الأوكام المنصوص عمييا قانوناو  التنظيماتو  في إطار القوانينو  العامة

                                                      
 .55ع نفسو، صالمرج1
بن يوسف  1جامعة الجزائر، كمية الوقوق، مذكرة ماجستير في الوقوق، التوولات الجديدةو  تسيير المرفق العام، ضريفي نادية2

 .56، 57ص.، 2007/2008، بن خدة
 .1988يناير  12الموافق ل  1408جمادى الأولى عام  22المؤرخ في  04-88من القانون رقم  17المادة  3
 من نفس القانون. 18المادة  4
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يودد جدول و  كما يتولى استدعاء الجمعية العامة، يودد صلاويات المدير العام، مجمس الإدارة
 .1أعماليا

 هيئة التسيير:-ج

 تشمل صلاوياتو عمى إبرام العقود، معاونونقد يساعده و  يقوم بيذه الميمة المدير العام
معاملاتيا و  تسيير وسابات المؤسسةو  وىو المسؤول عن تنفيذ قرارات مجمس الإدارة، الصفقاتو 

كما يقوم برفع ، وىو كذلك الأمر بالصرف فيما يخص ميزانية المؤسسة العمومية، المادية
 .2العمالممارسة السمطة السممية عمى و  الدعاوى أمام القضاء

رجب  17المؤرخ في  240-99 طبقا لممرسوم الرئاسي رقم ويكون معينا بمرسوم رئاسي 
المتعمق بتعيين الوظائف المدنية والعسكرية في  1999أكتوبر  17الموافق ل  1420عام 
 .3الدولة

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
 من نفس القانون. 15، 14، 13، 12، 11المواد  1
 من نفس القانون. 16المادة  2
3
 .5888عام  24الجريدة الرسويت رقن  
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 :خلاصة

النظري والمفاىيمي لكل من تسيير الموارد البشرية  الإطاراستعرضنا في ىذا الفصل 
والمؤسسة العمومية، فتعرفنا أولا عمى مفيوم تسيير الموارد البشرية كأىم مورد لدى المؤسسة 

الخصائص التي تميزه عن غيره من الموارد  إلىسواء كانت عمومية أو خاصة، كما تطرقنا 
تعامل معو، ثم عرجنا عمى التطور التاريخي والتي يجب أخذىا بعين الاعتبار في تسييره وال

 ة وتطورىا وفي الأخير تناولنالتسيير الموارد البشرية وتأثير الثورة الصناعية عمى بداياتو الفكري
ستراتيجية المؤسسة  وأىميتيا وظائف إدارة الموارد البشرية والتي ترتبط ارتباطا وثيقا بأىداف وا 

 .االعمومية وكذا بوجميا وطبيعة نشاطي

وثانيا فيما يخص المؤسسة العمومية فتطرقنا كذلك لمفيوميا كشخص من أشخاص 
القانون العام الذي يتمتع بالشخصية المعنوية والاستقلالية المالية، كما ذكرنا أنواع المؤسسات 
العمومية وأخذنا طبيعة نشاطيا كمعيار لتقسيميا الى مؤسسات عمومية ذات طابع اداري، 

ذات طابع صناعي وتجاري ومؤسسات عمومية ذات طابع اقتصادي وأخيرا مؤسسات عمومية 
تناولنا النظام القانوني لممؤسسات العمومية وتنظيميا، ويث تخضع المؤسسات العمومية ذات 
الطابع الاداري لقواعد القانون العام في وين تخضع المؤسسات العمومية ذات الطابع الصناعي 

ذات الطابع الاقتصادي من ويث المبدأ لقواعد القانون الخاص  والتجاري والمؤسسات العمومية
 في مجالات معينة. كما يمكن استثناء أن تطبق عمييا قواعد القانون العام
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 تمهيد

 

المؤسسة العمومية من تحديات في ظل الرىانات التي يفرضيا و  الإدارةنظرا لما تواجيو 
التي تساعدىا عمى تحقيق  محيطيا، يعتبر التسيير التقديري لمواردىا البشرية أحد أىم الوسائل

من توفر عنصر بشري ذو  من بين أىداف التسيير التقديري لمموارد البشرية التأكدو  أىدافيا،
 .نوعا لشغل مختمف الوظائفالكفاءة والميارة المطموبتين كما و 

العمومية المخطط  الإدارةري لمموارد البشرية في المؤسسة و يجسد مفيوم التسيير التقديو 
المؤسسة ة القيادة لممسيرين في الإدارة و الذي يعتبر بمثابة لوح السنوي لتسيير الموارد البشرية

 .العمومية
 فيلتسيير الموارد البشرية  ماىية المخطط السنويسنحاول في ىذا الفصل تناول  

مفيوم المخطط و  التسيير التقديري لمموارد البشرية نشأة المؤسسة العمومية من خلبل توضيح
لتسيير الموارد البشرية، أىمية القانوني لممخطط السنوي  الإطار، الموارد البشرية لتسيير السنوي

 إلى في المبحث الثاني طرقسنت أىداف وضع المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية ثمو 
 .إعداده خطواتط السنوي لتسيير الموارد البشرية و المخطمحتوى 
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 البشرية: ماهية المخطط السنوي لتسيير الموارد ولالمبحث ال 
 إن عصرنة تسيير الإدارة العمومية في الدول المتخمفة أصبحت تطرح كإشكالية عامة 

مزدوجة الجوانب، فيي من جية تواجييا التحديات التي يفرضيا المجتمع والمتمثمة في 
احتياجاتو التي تتزايد باستمرار ومن جية أخرى ضرورة التكيف مع التحولات الاقتصادية 

 .1تي تممييا رىانات اقتصاد السوق ودولة القانونوالتكنولوجية ال
-95بمقتضى المرسوم التنفيذي رقم  ومن اجل كل ىذا وغيره شرعت الإدارة العمومية

عمى وسائل عصرية الاعتماد  1995جويمية سنة  01منذ  1995أفريل  29المؤرخ في  126
 .السنوي لتسيير الموارد البشرية المخطط منيا

 المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية مفهومنشأة و  :المطمب الول
عميو  ةفكرة التسيير التقديري تعود إلى فترة الستينات، فالنموذج الحالي والأسس القائم نإ

لم تصل إلى ما ىي عميو إلا بعد مرورىا عمى عدة أشكال وتعرضيا لتحولات مختمفة خلبل كل 
فترة زمنية رغم أن اليدف دائما نفسو وىو ترشيد القرارات المتخذة فيما يخص تسيير الموارد 

 .2البشرية من خلبل تخطيط الاحتياجات المستقبمية
 مموارد البشريةالتسيير التقديري ل نشأةالفرع الأول:  

 أولا: تعريف التسيير التقديري لمموارد البشرية
 اکيسماکريدو  Wright يستعمل مصطمح "التقدير" بصفة عامة، وكما يرى كل من رايت

Makridakis  لمتعبير عن الحالة التي ستكون عمييا ظاىرة ما في المستقبل في ظل توفر شروط
 .3حدوث ظواىر أخرى مؤثرة فييامعينة و 

                                                           
لنيل  مذكرة تخرجدراسة حالة تطبيقات لولاية المدية،  حمد، المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية،أبمخيري بلبل، حسان 1

 .17، ص 2004كمية العموم الاقتصادية العموم التجارية وعموم التسيير، جامعة يحي فارس المدية،  ،شيادة الماجستير
موساوي زىية، دور التسيير التقديري لموظائف والكفاءات في المحافظة عمى رأس المال الفكري كميزة، رسالة لنيل شيادة 2

 .10، ص 2015التجارية، جامعة أبي بكر بمقايد تممسان، الدكتوراه، كمية العموم الاقتصادية والتسيير والعموم 
3
S.C. Wheel Wright, S. Makridakis, Méthode de prévision pour la gestion, paris, Ed d’organisation, 1983. P19. 
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العمميات التنبؤية وارد البشرية إلى تمك السياسات والإجراءات و التسيير التقديري لمم يشير
الملبئمة من العمال في المكان  التي تتأكد من خلبليا المؤسسة أن لدييا الأعداد و الأنواع

ح أن لدييم القدرة عمى أداء تمك الميام التي تسمبين خلبل فترة زمنية مستقبمية، و الوقت المناسو 
 1فعالية حيث عرفيا مجموعة من الباحثين عمى أنيا:بتحقيق أىداف المؤسسة بكفاءة و 

عممية التي بمقتضاىا تسعى "ال يرى سيتو" بأن التسيير التقديري لمموارد البشرية ىو
ؤسسة إلى تحقيق التوافق الدائم والمستمر بين مؤىلبت عاممييا والوظائف التي يشغمونيا الم
 .2"من حين إلى آخر اات التي تطرأ عمييذلك بمسايرة التطور و 

عممية البحث عن الطرق اللبزمة ": فيعرفان التسيير التقديري بأنوأما "بوير" و" إكيميباي" 
 .3"ستراتيجيتيا وأىدافيا المستقبميةلمتوفيق بين الموارد البشرية الحالية لممؤسسة مع إ

 لمموارد البشريةالتطور التسمسمي لمقاربات التسيير التقديري ثانيا: 
ورات لمتسيير التقديري، حيث التزمت كل واحدة منيا بالإجابة عمى طلقد توالت عدة ت

تحدي معين في ظروف معينة، ويمكن تصنيف ىذه التطورات إلى أربعة مراحل، تتمثل في 
مينية التسيير التقديري لممستخدمين السائد خلبل فترة الستينات، يمييا التسيير التقديري لمحياة ال

والذي ظير ابتداء من سنوات السبعينات، ثم الانتقال في سنوات الثمانينات إلى التسيير 
التقديري لممناصب والذي فرضتو الظروف الاقتصادية التي سادت في تمك الفترة، أما آخر 
مرحمة فيي مرحمة التسيير التقديري لممناصب والكفاءات والذي جاء بفكرة الفردية من خلبل 

الكفاءة عنصرا ميما لتنافسية المؤسسة وذلك خلبل سنوات التسعينات، ويمكن عرض  اعتبار
 4ري لمموارد البشرية فيما يمي:أىم مقاربات التسيير التقدي

                                                           
عموم و  لعموم التجاريةا عقون شراف، سياسات تسيير الموارد البشرية بالجماعات المحمية، رسالة ماجستير، كمية عموم الاقتصاد1

 .33 ، ص2007، الإخوة منتوري 1 جامعة قسنطينةالتسيير، 
2
Jean PierreCiteau, Gestion des ressources humaines, principes généraux et cas pratiques, 3

ème
 édition, Ed 

Armondcolin, Dalloz, paris, 2000, P 58. 
3
Luc Boyer et Noël EQUILIBEY, «organisation théorie et application»,2éme édition,Ed d'organisation, paris, 2000, 

P 283. 

.10، 9.موساوي زىية، مرجع سابق، ص 4 



المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية في المؤسسة العمومية            الفصل الثاني    

 

39 
 

 مقاربة التسيير التقديري لممستخدمين -1

ا، ييتم بتنميط تسيير كميا خالص القد كان منيج التسيير التقديري لممستخدمين منيج
تميزت ىذه المقاربة بسيادة الأسس العممية كظيور بحوث العمميات وتطور الأعلبم التعداد، و 

الآلي، فالأعمال الأولى التي نشرت كانت مستوحاة كثيرا من نماذج بحوث العمميات المعدة من 
طرف ميندسين يشغمون مناصب مسئولي الأفراد، محاولين الاستعانة بإسيامات الإعلبم الآلي 

 .1في تمك الفترةالذي بدأ يتطور 
 2سيير التقديري لممستخدمين في:يتمثل التو 
ؤسسة والتوقع بتطوراتيم القيام بوصف حالة الموارد من الأفراد الموجودين في الم - 
 .الطبيعية
 .ات المؤسسة من الأفراد مستقبلبالتوقع باحتياج - 
تحديد الإجراءات اللبزمة لتمكين المؤسسة من الحصول في الوقت المناسب عمى  - 

 الأفراد اللبزمين.
تم سوى بما يمكن حسابو يوعميو فيذه المقاربة كانت مبنية أساسا عمى مقاربة كمية لا ت

ة )أوجو ديمغرافية، أي الاىتمام بالطرق التي تدرس الأوجو المختمفة لتطوير الطبقة العامم
المقاربة في ارتكازىا الضمني عمى فرضية استقرار  هوتكمن أىم نقائص ىذ ،دخول، خروج(

المحيط الاقتصادي، بالإضافة إلى ىيمنة المنطق القانوني عمى ممارسات تسيير الموارد 
 .3البشرية
 مقاربة التسيير التقديري لمحياة المهنية-2

                                                           
أ.لواج منير، أ.جبمي حسيبة، المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية: أساس التسيير التقديري لمموارد البشرية في المؤسسات 1

العمومية الجزائرية، الممتقى الوطني الثاني حول تسيير الموارد البشرية: التسيير التقديري لمموارد البشرية ومخطط والإدارات 
، كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، 2013فيفري  28-27الحفاظ عمى مناصب العمل بالمؤسسات الجزائرية، 

 .4جامعة محمد خيضر بسكرة، ص 
2
Pierre Ramelaer, Gestion des Ressources Humaines, Ed Vuibert, paris, 1993, P 159. 

 .4، ص أ.لواج منير، أ.جبمي حسيبة، مرجع سابق3
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مقاربة نوعية وأكثر  مبني عمى " تسيير تقديري مدمج "تميزت فترة السبعينات بظيور
مقاربة ثانية كان ظيورىا تمقائيا تقريبا ىي التسيير التقديري لممسار الميني، الذي يبتعد  ،فردية

حيث  في أحد جوانبو عن الحيادية العممية السابقة، ويبحث عن ترقية فكرة الإدارة بوجو إنساني
 .1حظيت فيو العلبقات الإنسانية باىتمام كبير

حيث كان  1975و 1970 نما بيوبرز التسيير التقديري لممسار الميني في الفترة  
تسيير الحياة المينية قبل الثمانينات عبارة عن تتبع الفرد أو بكل بساطة تسجيل مختمف 
المحطات التي يمر بيا الفرد مثل تغيير المناصب أو الترقيات في ممفو الإداري من يوم دخولو 

ويعرف التسيير التقديري لمحياة المينية بأنو:" الطرق والمناىج  ،خروجو منيا إلى غاية المؤسسة
فراد أو مجموعة من المختمفة التي تسعى لتحديد وتخطيط المسارات المينية المناسبة للؤ

 .2"الأفراد
ربط تطور الفرد  1972في كتابو الذي نشر عام  P. Jardilier جارديميي ولقد حاول 

بتطور المؤسسة من خلبل تسيير المسار الميني حيث اقترح التعريف الآتي: "من أىداف 
حتياجات المؤسسة التسيير التنبؤي، التنبؤ بتعيينات الأفراد حسب التطمعات الفردية من جية وا

 .3"من جية أخرى
ة مثل الأجور، التطمعات الفردية واحتياجات ىذا التعريف يرمي إلى ممارسات مختمف

المؤسسة، التوظيف، أو تسيير المسار الوظيفي والسعي من حينيا إلى دمج تسيير التشغيل 
من بين الانتقادات الموجية ليذه المقاربة  ،ل ممارسات تسيير الموارد البشريةضمن مجم

 .4تركيزىا الشديد عمى الأفراد
 مقاربة التسيير التقديري لممناصب -3

                                                           
 .12، 11 .، صموساوي زىية، المرجع السابق1
 .11المرجع نفسو، ص 2

3
Loic Cadin et les autres, Gestion des Ressources Humaines pratiques et éléments de théorie, Ed Dunod, paris, 2004, 

P 105. 

 .12، ص موساوي زىية، المرجع السابق4
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عرفت سنوات الثمانينات إعادة ظيور مقاربة لمتسيير التقديري لا تيتم إلا بالمناصب، تم 
وضع أسسيا في السبعينات، بعد موجات التسريحات المتتالية في قطاعات الحديد، الطاقة 

ن لوضعيات العمل وارتفاع والألبسة، حيث ظير التسيير التقديري لممناصب نتيجة اختلبل التواز 
ل المؤسسات الكبرى تحاول عدد كبير من العمال مما جع حنسبة البطالة في فرنسا بسبب تسري

النوع من الأزمات مستقبلب ومن ثم محاولة الأخذ في الحسبان التطورات في مجال  اتجنب ىذ
محتوى المناصب والكفاءات المكتسبة من خلبل استخدام نموذج جديد يرتكز عمى التسيير 

 .1التقديري لممناصب
وىنا يري جيمبر أن ىذا النموذج قدم انتقادا لمنماذج التي سبقتو، حيث يورد مقولة غاي 

 :" إن التسيير التقديري للؤفراد لم يعد كافيا إن النماذج الإسقاطيةGuy Leboterf تارفلوبو 
والتنبؤية التي استخدمت بطريقة جيدة خلبل فترة الانتعاش والتي كانت مضمونة ومنتظمة يجب 

ت إن التخطيط الصارم الذي يبحث في تفاصيل كل  ،ماميا بانعکاس مستقبميأن يتم تحميميا وا 
 .2"لبا غير منتج نتيجة لصرامتوقرار يصبح غا

ونظرا لما تميزت بو ىذه الفترة من قمق اتجاه الارتفاع المتزايد لمعدلات البطالة وكذلك 
اتجاه قدرة الاقتصاد عمى اقتراح مناصب عمل بالعدد الكافي والملبئم لممستوى التأىيمي للؤجيال 

 3دت لممؤسسة مسؤولية مزدوجة ىي:فقد أسن ،القادمة
 تطوير المستوى العام لمتشغيل باقتراح عدد متزايد، أو عمى الأقل ثابت، من المناصب. -
 اقتراح مناصب تتلبءم وطموحات الفئة العاممة. - 

لكن ىذا الطرح القائم أساسا عمى الوظيفة التي بقيت متغيرا لمتسوية في وضعية أكثر من 
 وقعية لم يعد كافيا في ظل ظروف جديدة تميزت بظيور العولمة والمنافسة الشديدة.ت

 مقاربة التسيير التقديري لموظائف والكفاءات -4

                                                           
 .5، ص ، مرجع سابق، جبمي حسيبةلواج منير1

2
Cité par Gilbert P, la gestion prévisionnelle des ressources humaines, histoire et perspectives, Revue Française de 

Gestion, Juin-Juillet-Aout 1999, P 69. 
3
Loic Cadin et les autres, Op.Cit, P 190. 
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برز التسيير التقديري لموظائف والكفاءات كبديل عما كان يعرف في الستينات بالتسيير 
التعداد البشري وتوقعات التقديري لممستخدمين والذي كان جل اىتمامو منصب عمى تقدير 

ويسعى التسيير التقديري لموظائف  ،دخولا کالتوظيف وخروجا كالتقاعد التدفقات من الأفراد
والكفاءات إلى التوفيق بين كفاءات الأفراد من جية وأنشطة المؤسسة وتوجياتيا المستقبمية من 

 .1وتطويرىاجية أخرى عن طريق تحديد الكفاءات المطموبة التي يجب الحفاظ عمييا 
ويعرف التسيير التقديري لموظائف والكفاءات بأنو:" العممية التي بمقتضاىا تسعى 
المؤسسة إلى تحقيق التوافق الدائم والمستمر بين مؤىلبت عاممييا والوظائف التي يشغمونيا 

 .2"لتي تطرأ عمييما من حين لآخروذلك بمسايرة التطورات ا
عن الطرق اللبزمة لتكييف الموارد البشرية الحالية :" عممية البحث كما عرف أيضا بأنو

 .3"المستقبمية لممؤسسة مع إستراتيجياتيا وأىدافيا
بأن التسيير التقديري لموظائف والكفاءات ىو عممية تتضمن  Kerlan في حين ترى کارلن

شقين أحدىما يخص الوظائف والأخر يخص الكفاءات، فالتسيير التقديري لموظائف حسبيا 
يعني مجموعة الطرق والأساليب التي تيتم بمتابعة التطورات التي تحدث عمى وظائف المؤسسة 

تسيير التقديري لمكفاءات فيشير إلى مجموعة المستقبمية، أما ال لاستراتيجياتيااستجابة 
ومتطمبات الوظائف في  الإجراءات التي تيتم بتطوير مؤىلبت الأفراد ومياراتيم تماشيا

 . 4المؤسسة
ات المستقمة لممؤسسة من تحديد الاحتياجيفترض الاىتمام بتطور المناصب، و فيو 
وىذا عمى خلبف المقاربات القديمة التي كانت تعتمد منطقا سكونيا )ثابتا(، فيو يأخذ  ،الكفاءات

في الاعتبار التطمعات الجديدة للؤفراد إضافة إلى إدراج مناىج بحوث العمميات في إدارة 
ونماذج المحاكاة حول التطور الديموغرافي  ،تي فتحت الطريق لمنماذج التنبؤيةالمؤسسات ال

                                                           
 .5، ص ، مرجع سابق، جبمي حسيبةلواج منير1

2
Jean Pierre Citeau, Op.Cit, P 58. 

3
Luc Boyer et Noël Equilibey, Op.Cit, P 283. 

4
kerlan Françoise, guide de la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences, 2

ème
 édition, Ed d'organisation, 

paris, 2004,  p 283. 
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الفرص والمخاطر ليذا القرار أو ذاك، والتي عممت  النمو، التي حاولت حساب وسيناريوىات
من ىنا بدأ التسيير التقديري يفرض نفسو سات بفضل انتشار الإعلبم الآلي و بعد ذلك في المؤس

 .1كوظيفة أساسية، إلى جانب الميام الإدارية الأخرى لتسيير الأفراد
 مفهوم المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية :ثانيالفرع ال

من التطرق لتعريف التطرق لتعريف المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية لابد  قبل
 من ثم تعريف تخطيط الموارد البشرية ثانيا.التخطيط أولا و 

 تعريف التخطيط أولا:
ديرة بالعمل عمى جمستقبمية، تراىا الإدارة ىامة و  التخطيط يشير عادة إلى أمور   

تتخذ الضمانات، و م تضع الخطط، أي تدبر الوسائل، وتحدد التوقيتات، و من ثالوصول إلييا، و 
توفر الظروف المناسبة التي تجعل الوصول إلى تمك الأمور المستيدفة ممكنا في فترة زمنية 

 .2قادمة
 تعريف تخطيط الموارد البشرية ثانيا:

أنو ذلك العمل الإداري مفيوم تخطيط الموارد البشرية، بمن ثم نستطيع أن نحدد و     
اليادف إلى تكوين قوة عمل قادرة المنتظم والمستند إلى أسس عممية ومعمومات موضوعية و 

أداء تمك الأعمال وعمى راغبة في أعمال معينة )في تنظيم محدد( و  عمى الوفاء بمتطمبات
 .3مستمر نسبياأساس مستقر و 

تحديد الخطوات باحتياجات المنظمة من الأفراد و  البشرية بالتنبؤ يعرف تخطيط الموارد
البرامج التي تؤمن الخطط و  تنفيذىذه الاحتياجات والتي تتكون من تطوير و  الضرورية لمقابمة

                                                           
 .5، مرجع سابق، ص ، جبمي حسيبةلواج منير1
 .147، د س ن، ص التوزيع، القاىرة: دار غريب لمطباعة والنشر و إدارة الموارد البشريةعمي السممي،  2
 .147المرجع نفسو، ص 3
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المكان المناسبين للئيفاء بيذه والنوع الملبئمين وفي الوقت و  مالأفراد بالك الحصول عمى ىؤلاء
 .1الاحتياجات

السنوي لتسيير الموارد البشرية ىو محاولة لتحديد احتياجات المؤسسة أو الإدارة فالمخطط 
 ىي سنة في العادة.عاممين خلبل فترة زمنية معينة، و العمومية من ال

 يعرف بأنو": وثيقة تسجل فييا كل العمميات التنبؤية المتعمقة بالتوظيف، الترقية،و 
 .2"التقاعد خلبل السنة المعنية ،التكوين، الإحالة عمى الاستيداع

ىو وثيقة من وثائق التسيير  ":ط السنوي لتسيير الموارد البشريةتعريف آخر لممخط
الحديث لمموارد البشرية يتضمن عدة مؤشرات يتعرف المسير من خلبليا عمى الوضعية البشرية 
لإدارتو، كما يستطيع من خلبليا القيام بعممية تسيير تقديري لموارده البشرية في المستقبل، أي 

 3."المناسبةيعتبر بمثابة لوحة قيادة تساعد المسؤول عمى اتخاذ القرارات 
وىو إجراء يستجيب لمنظام الجديد لممراقبة اللبحقة من طرف ىيئات المديرية العامة 

 .1995أفريل  29المؤرخ في  126-95رقم لتنفيذي لموظيفة العمومية الذي كرسو المرسوم ا
من  حقة الذي شرع في تطبيقو إبتداءوييدف ىذا الإجراء الجديد لممراقبة اللب

الوظيفة العامة من خلبل ي من حدة المركزية في تسيير مستخدمإلى التخفيف 01/07/1995
:4 

                                                           
سند خاص بالتكوين  ،الإدارات العموميةر الموارد البشرية في المؤسسات و آلية تسييو  أنظمةاد/ شنوفي نور الدين  1

 .25 ، ص2011السنة  ،المتخصص
 .106 ، صمرجع سابق عقون شراف، 2
فشيت أبو بكر، مخطط تسيير الموارد البشرية، دورة تكوينية منظمة لفائدة إطارات وزارة التكوين الميني والتميين في مجال 3

 .2008تسيير الموارد البشرية، 
-95، تتعمق بكيفيات تطبيق أحكام المرسوم التنفيذي رقم 1995ماي  27المؤرخة في  /ع و ع م /م ع 240التعميمة رقم  4

المتعمق بإعداد ونشر بعض القرارات ذات الطابع التنظيمي أو الفردي الخاصة بوضعية  1995أفريل  29المؤرخ في  126
 الموظفين.
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توفير أحسن الشروط قصد التشجيع عمى إبراز تسيير توقعي لمموارد البشرية -
 ووضع الآليات والميكانيزمات لضمان التحكم المنتظم في عدد مستخدمي المؤسسات

 والإدارات العمومية .
التابعة لمصالح الوظيفة العامة من أجل تقييم فعالية إنشاء ميام التدقيق  -

 .يير الموارد البشريةالمصالح المكمفة بتس
 تحميل المسيرين المسؤولية التامة عمى جميع وثائق تسيير المستخدمين. -

 : الإطار القانوني لممخطط السنوي لتسيير الموارد البشريةالمطمب الثاني
فاءات من إجراءات عالموارد البشرية كرستو الإإن الأساس القانوني لمخطط تسيير 

المراقبة المسبقة التي كانت تطبقيا مصالح المديرية العامة لموظيفة العمومية، حيث أن دور 
 بداية العمل بالمرسوم التنفيذي تاريخ، 1995الرقابة المنوط بيذه المصالح كان إلى غاية 

رقابة سابقة تتمثل في وضع التأشيرات القانونية عمى القرارات  يتجسد في إجراء 126-95رقم
الإجراء ىو القيام الخاصة بتسيير المسار الميني لمموظفين والأعوان العموميين، ولقد كان ىذا 

ة من طرف مسيري الموارد البشرية بالمؤسسات والإدارات خذبرقابة قبمية لشرعية القرارات المت
 .1والأحكام القانونية والتنظيمية المعمول بيا ان مدى تطابقيالعمومية، وذلك بالتأكد م

، كما خمقت طريقة ممارستو راء مظاىر الشكمية والبيروقراطيةولقد غمب عمى ىذا الإج 
تكالية بين مصالح الوظيفعلبقات  ة العمومية ومختمف الييئات العمومية، وأدت بيذه تبعية وا 

وذلك عمى حساب مياميا التنظيمية، كما أدت ىذه المصالح إلى التدخل في ميام التسيير 
ة العمومية بصفتيا الجياز الذي م الرقابة المسبقة ومصالح الوظيفالوضعية إلى النظر إلى نظا

                                                           
السعيد مقدم، إعادة تكييف نظام مراقبة المشروعية في قطاع الوظيف العمومي، مجمة المدرسة الوطنية للئدارة "إدارة"، مركز  1

 .9، 7 .، ص1995حوث الإدارية، الجزائر، التوثيق والب
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يسير عمى تكريسيا بنظرة سمبية، وتقديم ىذه المصالح عمى أنيا ىي السبب لمتفسير السيل 
 .1ةلدى المؤسسات والإدارات العمومي لكل النقائص المسجمة في تسيير الموارد البشرية

ومن أجل القضاء عمى ىذه المشاكل الناجمة عن إجراءات التأشيرة المسبقة تم إصدار 
المتعمق بميمة مراقبة المشروعية التي تمارسيا  1981جوان  6المؤرخ في   114-81المرسوم 

مصالح الوظيفة العمومية والذي نص عمى ضرورة إعفاء بعض القرارات الفردية من التأشيرة 
خاضعة لمتأشيرة السابقة بمقتضى ىذا  ىالمسبقة لمصالح الوظيفة العمومية، حيث لم تبق

 .2قرارات الانتداب خارج قطاع الإدارة وقرارات إنياء الميامالمرسوم إلا قرارات التعيين و 
 مسجمة حول إجراء الرقابة السابقةأن ىذا الإجراء لم يساعد عمى معالجة النقائص ال إلا

وقصد القضاء عمى ىذه المشاكل الناجمة عن إجراءات التأشيرة المسبقة من جية، ولمواكبة 
ة نات في مجال إصلبح منظومة الوظيفمطمع التسعيالتحولات التي عرفتيا الجزائر خاصة مع 

ارتأت المديرية  لتحديث أساليب وتقنيات تسيير الموارد البشرية من جية أخرى، العمومية كسبيل
العامة لموظيفة العمومية إلى مراجعة جذرية لنظام الرقابة المسبقة واستبدالو بنظام الرقابة 

من  2، حيث نصت المادة 3لمقتضيات الإدارة العصريةاللبحقة باعتباره إجراء أكثر ملبئمة 
الوظيفة العمومية المكمفة ب مسمطةقبمية ل"تعفى من التأشيرة ال 126-95التنفيذي رقم المرسوم

الأعوان العموميين في و  لمموظفين الحياة المينيةتسيير مسار التي تتعمق ب الفردية جميع القرارات

                                                           
حول الوظيفة العمومية،  ، رقابة المشروعية لموظيفة العمومية، مداخمة مقدمة ضمن الممتقى الجزائري التونسيميكزعاسماعيل 1

 .3، 2 .، ص2005سبتمبر  12 ،المديرية العامة لموظيفة العامة، الجزائر
المتعمق بميمة مراقبة المشروعية التي تمارسيا مصالح الوظيفة  1981جوان ، 06، المؤرخ في 114-81المرسوم رقم  2

، المتعمق بتحرير ونشر بعض القرارات ذات 1966 جوان 02، المؤرخ في 145-66العمومية، الذي يعدل ويتمم المرسوم رقم 
 الطابع التنظيمي أو الفردي المتعمقة بوضعية الموظفين.

رياسين واسيني، المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية، مذكرة لنيل شيادة الماستر، كمية العموم الاقتصادية  والتسيير والعموم 3
 .56، 55 .، ص2016-2015، التجارية، جامعة أبوبكر بمقايد تممسان
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من قبل السمطة المنوطة بيا صلبحية التعيين وفق الشروط عمى أن تتخذ ىذه القرارات  ،الدولة
 .1وحسب الكيفيات التي ستحدد عن طريق التنظيم

من نفس  3لدخول النظام الجديد، كما نصت عميو المادة  إشارةحيث يعتبر ىذا بمثابة 
الموارد  المرسوم "يتعين عمى كل المؤسسات والإدارات العمومية أن تعد مخططا سنويا لتسيير

وىنا يستوجب عمى كل إدارة عمومية أن تعد في ، 2"بعا لممناصب المالية المتوفرة...ت البشرية
بداية كل سنة مخططا توقعيا لمختمف النصوص التي تحكم تسيير مختمف الأسلبك والرتب 

المؤرخة في  240حيث وضعت التعميمة رقم  ،وتشترط ضبطو مع مديرية الوظيف العمومي
كيفيات تطبيق أحكام المرسوم  عن المدير العام لموظيف العمومي الصادرةو  27/05/1995

 28/05/1995المؤرخة في  305وبينت التعميمة الوزارية المشتركة  126،3-95التنفيذي رقم 
في إطار  التي تحدد العلبقات الوظيفية بين مصالح المديرية العامة لمميزانية والوظيف العمومي

 .4ةمياميم الخاصة بالرقاب
غير أنو كانت ىناك استثناءات  01/07/1995الإجراء الجديد لممراقبة في  وقد دخل ىذا

 17باعتباره مشروع جديد، وقد تم التأكيد عمى ذلك من خلبل منشور رئيس الحكومة رقم 
البشرية في الوظيف المتعمق بإجراء الرقابة اللبحقة لتسيير الموارد 23/09/1995المؤرخ في 
عمى نقاط تتمثل لرؤساء مفتشيات الوظيف العمومي والذي أكد فييا  وجو ذيالعمومي، وال

ميما 30/06/1995من تاريخ  يا من قبل الوظيف العمومي ابتداءتأشيرة يمكن منح ولا...":في
عمى مجمل 01/07/1995الإجراء الجديد لممراقبة اللبحقة سيطبق بدون مانع في  ،كان السبب

                                                           
المتعمق بإعداد ونشر بعض القرارات ذات  1995أفريل  29، المؤرخ في 126-95من المرسوم التنفيذي رقم  2المادة  1

 . 1995، سنة 26الطابع التنظيمي أو الفردي الخاصة بوضعية الموظفين، الجريدة الرسمية العدد 
 ، السالف الذكر.126-95من المرسوم التنفيذي رقم  3المادة  2
الصادرة عن المدير العام لموظيف العمومي كيفيات تطبيق أحكام المرسوم و  27/05/1995المؤرخة في  240التعميمة رقم 3

 ، السالف الذكر.126-95التنفيذي رقم 
تحدد العلبقات الوظيفية بين مصالح المديرية العامة  التي 28/05/1995المؤرخة في  305التعميمة الوزارية المشتركة 4

 .لمميزانية والوظيف العمومي
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المؤرخة  1278، كما وضعت التعميمة رقم 1"ميما كانت طبيعتياالحالات الإدارية لمموظفين 
 .2أجال المصادقة عمى مخططات التسيير السنويةكيفيات إعداد و  30/12/1995في 

ونظرا لمصعوبات التي تواجو أي مشروع في بدايتو، فإن التاريخ المقرر لسريان تطبيق 
غم من أن المخطط ذو طبيعة بالر  1995ىذا المشروع جاء في السداسي الثاني من عام 

 .3سنوية
التي لم تكن عملب لتأشيرة أو  وقد أكد المدير العام لموظيفة العمومية عمى أن الممفات

يجب أن تودع في المحضر  ،مطابقة للؤحكام القانونية والتنظيمية المعمول بياا و معدلة نيائي
المعد من طرف مفتشيات الوظيفة العمومية لكل مؤسسة أو إدارة عمومية معينة وترسل نسخة 
منو إلى المسير المعني مع نسخة إلى المديرية العامة لموظيف العمومي، والغرض من ىذا 

ومي، وىذا الإجراء ىو إيجاد تسوية ليذه الوضعيات من طرف المصالح المركزية لموظيف العم
ائي لعمميات التأشيرة القبمية لموظيف العمومي، لمدخول في النظام نيالمحضر ىو بمثابة غمق 

 .4الجديد لممراقبة اللبحقة
 أهداف وضع المخطط السنوي لتسيير الموارد البشريةالمطمب الثالث: أهمية و 

الذي تعده المؤسسة  اليدف من وضع المخطط السنوي لتسيير الموارد البشريةىمية و الأ إن
الموارد البشرية رابط بين وظائفيا التي تمارسيا و العمومية، يكمن في أن يكون ىناك ت الإدارةأو 

 التي تتكفل بيا.
 : أهمية المخطط السنوي لتسيير الموارد البشريةالفرع الول

                                                           
المتعمق بإجراء الرقابة اللبحقة لتسيير الموارد البشرية في الوظيف 23/09/1995المؤرخ في  17منشور رئيس الحكومة رقم 1

 .العمومي
 .المصادقة عمى مخططات التسيير السنوية أجالكيفيات إعداد و  30/12/1995المؤرخة في  1278التعميمة رقم 2
 ، السالف الذكر.126-95من المرسوم التنفيذي رقم  9المادة  3
 .57سابق، ص رياسين واسيني، مرجع  4
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المؤسسات يكتسي المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية أىمية بالغة بالنسبة لمسؤولي 
 1الإدارات العمومية لأنو يعمل عمى:و 

 توفير وسيمة تسيير تقديرية. -
 في إجراءات التسيير واقتراح التدابير التطبيقية والتنظيمية. تحديد النقائص -
لتعداد المستخدمين في مختمف عمى الوضعية الحقيقية والدقيقة  الوقوف -

المستخدمين، المناصب المالية المشغولة )ىيكل  المؤسسات والإدارات العمومية
، والتي من شأنيا تحديد بصفة موضوعية التوظيف (والشاغرة، والاحتياجات الجديدة

الذي ينبغي إجراؤه وفق مستويات التأىيل وذلك بغية ضمان فتح مناصب مالية حسب 
بين  معطيات ممموسة تبمغ إلى المصالح المكمفة بالميزانية في إطار التشاور المسبق

 مصالح الوظيفة العمومية ومصالح الميزانية قبل كل سنة معينة.
تحديد المؤسسات والإدارات العمومية التي ىي في حاجة إلى إنشاء إطار  -

 قانوني لتنظيميا.
في المؤسسات والإدارات  ىتياجات في التكوين وتحسين المستو تحديد الاح -

 عمميات تكوين حسب كل قطاع. وضع العمومية قصد
متابعة تنظيم المسابقات والامتحانات والاختبارات المينية في إطار ترقية  -

 المستخدمين.
 الييئات والإدارات العمومية.ستخدمين اللبزمين لسير اليياكل و تحديد عدد الم -

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

 .10، ص 2011الماجستير، كمية العموم الاقتصادية والعموم التجارية وعموم التسيير، جامعة قاصدي مرباح ورقمة، 
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 : أهداف وضع المخطط السنوي لتسيير الموارد البشريةالفرع الثاني

تيدف المخططات السنوية لتسيير الموارد البشرية التي يتم إعدادىا من طرف المؤسسات  
 والإدارات العمومية إلى ضمان الترابط بين الميام التي تمارسيا، والوسائل البشرية التي يجب

النوعية؛ ويمكن تمخيص الأىداف التي وضع من أجميا المخطط التكفل بيا من الناحية الكمية و 
 1فيما يمي: السنوي

 : إيجاد أدوات لضبط تعداد العمال وتطورهمأولا

أفريل  29المؤرخ في  126-95رقم إن الإجراء الجديد الذي جاء بو المرسوم التنفيذي
النصوص المحددة لتطبيقو التي تشرح كيفية العمل بو، جاء بقصد التصدي لمعيوب و  1995

م وبغية معمولا بو إلى غاية صدور ىذا المرسو والمشاكل الناجمة عن إجراء التأشيرة الذي كان 
لتسيير الموارد البشرية خالية من المظاىر السمبية ومتطابقة مع  تشجيع بروز نظرة تنبؤية

مقتضيات إدارة عصرية وفعالة، يستمزم مراجعة إجراء ممارسة مراقبة الوظيفة العمومية لأكثر 
 من سبب.

تمارسو مصالح الوظيف العمومي  ذيقة الفإن إجراء المراقبة اللبح وكما ىو معموم
ييدف أساسا إلى وضع الأدوات  126-95المنصوص عمييا في المرسوم التنفيذي رقم 

 :الملبئمة لمتمكن من ضمان
 التسيير التقديري لممستخدمين في المؤسسات والإدارات العمومية. ●
التحكم في تعداد المستخدمين وتطابقو مع الاحتياجات الحقيقية لممؤسسات  ●

 .عموميةوالإدارات ال
 إعداد مخطط لمشغل في المؤسسات والإدارات العمومية. ●

 ثانيا : إنشاء نظام تسيير تقديري لمموارد البشرية

ير التقديري ييدف المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية إلى إرساء وسائل تسمح بالتسي
لمموارد البشرية وىذا من خلبل التحديد الموضوعي لاحتياجات المؤسسات والإدارات العمومية 

                                                           
 .12، 11 .المرجع نفسو، ص1
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، إضافة إلى متابعة تنظيم المسابقات والامتحانات ىما يتعمق بالتكوين وتحسين المستو في
دارات وكذا تحديد عدد المستخدمين اللبزمين لسير اليياكل والييئات والإ والاختبارات المينية

ر العمومية وما ينتج عنو من ضبط وتحكم عقلبني في تعداد المستخدمين ومتابعة وتطو 
 الموظفين في الإدارة العمومية.

وكما أشرنا سابقا فإن ىذا الإجراء أو الأسموب في التسيير حديث النشأة كرس بموجب 
في إطار  "أنو: ( منو عمى1مكرر  6)  ةمادالالذي ينص في  126-95التنفيذي رقم  المرسوم

تسيير مسار الحياة المينية لمموظفين يتعين عمى المؤسسات والإدارة العمومية أن تعد مخططا 
سنويا لتسيير الموارد البشرية تبعا لممناصب المالية المتوفرة والغرض من ذلك ىو ضبط 

التوظيف،  :الية ولاسيما فيما يتعمق بما يميالعمميات التي يجب القيام بيا خلبل السنة الم
، ويرسل ىذا 1"، تحديد المعمومات، الترقية، الإحالة عمى التقاعدىالتكوين، تحسين المستو 

المخطط السنوي لمتسيير إلى المصالح المكمفة بالوظيفة العمومية خلبل العشرة أيام التي تعقب 
 تاريخ توقيعات القرارات المذكورة.

وعميو يمكن القول أن المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية ىو أداة فعالة لتجسيد  
ف إلى عصرنة القطيعة بين التسيير التقميدي غير الفعال وبين التسيير التقديري الحديث الياد

 الإدارات العمومية.
 ثالثا : إعادة الاعتبار لممسيرين في ممارسة اختصاصاتهم

ميل المسيرين المسؤولية التامة عمى جميع وثائق المستخدمين، ذلك ويقصد بيذا اليدف تح
أن الأداة الجديدة لمرقابة اللبحقة المتمثمة في المخطط السنوي لمتسيير يستوجب المسؤولية 
الشخصية عمى مجموعة النشاطات التسييرية فيما يخص سير الحياة المينية لمموظفين والأعوان 

نياء الميام والتدابير العموميين لمدولة )قرارات ا لتوظيف والتعيين، الترقية في الدرجات والرتب، وا 
فإننا نجد أن مخطط ، ومن أجل تحقيق ىدف ترشيد قرارات المسؤولين الإداريين ،التأديبية(

التسيير السنوي يفرض عمييم احترام الشروط التنظيمية والقانونية الخاصة بالالتحاق بالوظائف 
                                                           

 ، السالف الذكر.126-95من المرسوم التنفيذي رقم  1رر مك 6المادة  1
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فيما يخص احترام قوانين التوظيف التي تضمن مبدأ المساواة في الالتحاق العمومية، لاسيما 
المسابقات الامتحانات و  احترام شروط وكيفيات التنظيم، وسير بالوظائف العمومية، وكذا

الشيادات، السن، والوضعية اتجاه الخدمة الوطنية مع  المينية، مع احترام شروط المستويات،
جراءات العزل أو إنياء المياممقتضيات المنصب المطموب شغم  .1و، إلى احترام شروط وا 

خطوات و  السنوي لتسيير الموارد البشرية المخطط محتوى: نيالمبحث الثا
 إعداده 

يتعين عمى كل مؤسسة أو إدارة عمومية أن تعد مخططا سنويا لتسيير الموارد البشرية 
لاسيما فيما يخص التوظيف والترقية يوضح عمميات التسيير المقرر إنجازىا خلبل السنة المالية 

عادة التربص والإحالة عمى التقاعد مع الأخذ في  وحركة المستخدمين والتكوين والتحسين وا 
الاعتبار المناصب المالية لكل مؤسسة أو إدارة عمومية معينة، وكذا الأحكام التنظيمية 

 .2لمفعولوالقانونية سارية ا
 المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية : العمميات الواردة فيالمطمب الول

 رقم إن أىم العمميات الواردة في المخطط التسيير السنوي حسب ما جاء في التعميمة
المتعمقة بكيفيات تطبيق المرسوم و 27/05/1995ومع المؤرخة في ع و ع م/ع م/204

 3:تتمثل في 126-95رقم التنفيذي
 : التوظيفالفرع الول

ىو مخططات التوظيف  المخطط السنوي لتسيير الموارد البشريةإن أىم ما يتضمنو 
لاسيما فيما يتعمق بامتصاص المناصب المالية الشاغرة التي تظير ، (5.4.3)الجداول التقديرية

ا تنص ىنا ينبغي تشغيميا باحترام النسب المحددة قانونا كمو  ،من المخطط 04في الجدول رقم 
خارجي؛ ممية التوظيف عمى مصدرين داخمي و المؤسسة في عتعتمد عميو القوانين الأساسية، و 

                                                           
 ، السالفة الذكر.1995ماي  27المؤرخة في  /مع و ع /م ع 240التعميمة رقم  1
 .74، ص ، مرجع سابقرياسين واسيني 2
 .18عبد العزيز خويمد، المرجع نفسو، ص  3
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ويتم  ،دم توفر الكفاءات المختصة داخمياالخارجي في حالة ع، و فالداخمي عن طريق الترقية
ما عن طريق المسابقة  .التوظيف إما عن طريق التوظيف المباشر وا 

حسب  ة يجريفإن التوظيف عن طريق المسابق 59-85من المرسوم  34وحسب المادة 
 :1إحدى الكيفيات الآتية

 المسابقة عمى أساس الاختبارات. *
 المسابقة عمى أساس الشيادات. *
 الاختبارات المينية.*
الاختيار من بين الموظفين الذين تتوفر فييم خبرة مينية كافية، عن طريق *

 التسجيل في قائمة التأىيل بعد استشارة لجنة الموظفين.
 :المباشر فيكون حسب الشروط الآتيةأما عن طريق التوظيف 

من مؤسسات التكوين المتخصصة التابعة من بين المترشحين المتخرجين  ●
 الإدارات المعنية. لممؤسسات أو

من بين المترشحين المتخرجين من مؤسسات التكوين المتخصصة الأخرى غير ●
 التي سبق ذكرىا.

بين المترشحين الذين تتوفر فييم شروط التأىيل  من وعمى سبيل الاستثناء ●
 المحددة للبلتحاق بمناصب العمل وىذا في الحالات الآتية:

 إما بإحداث سمك جديد.  -
ما بتوفير احتياجات استثنائية أو خاصة ببعض الأسلبك التي تحدد قائمتيا  - وا 

ر مشترك بين السمطة بقرار من السمطة المكمفة بالوظيفة العمومية، أو بقرا حسب الحالة
 المذكورة و الييئة المركزية التي ليا سمطة التعيين.

                                                           
 الذي يتضمن القانون الأساسي النموذجي لعمال المؤسسات والإدارات العمومية. 59-85 رقم من المرسوم 34المادة 1
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وفي مرحمة تثبيت الموظف عادة يطمب من الرؤساء المباشرين أن يقدموا تقريرا عن مدى 
كفاءة وصلبحية الموظف تحت الاختبار، وفي نيايتو يعد الرئيس تقريرا عن كفاءة الموظف 

و فصمو، ومقترحاتو عن البرامج التكوينية المناسبة لو وعن الجديد وتوصياتو بشأن تثبيتو أ
 العمل الذي يناسب قدراتو واستعداده.

 : التكوينالفرع الثاني
ديد المعمومات وتسجيميا في جتو  ىتحسين المستو مية التكوين و عم ىإن تحديد مستو 

المناصب المالية المخصصة بعنوان السنة المالية و  مخطط يكون في حدود الإعتمادات المالية
من المخطط السنوي لتسيير الموارد  07الجدول رقم مما ىو وارد في دفتر الميزانية و المتوفرة مث

ديد المعمومات في إطار تسيير جتو  ىندرج مخطط التكوين وتحسين المستو حيث ي ،البشرية
 من المخطط. 07الجدول رقم  ىيطابق محتواه محتو تقديري لمموارد البشرية، ويجب أن 

كل المؤسسات والإدارات  سبق ذكره يالذ 126-95رقم لقد أوجب المرسوم التنفيذي و 
ديد جتو  ىتحسين المستو في التكوين و سنوات مخطط قطاعي سنوي أو متعدد ال العمومية بإعداد

تسمح أداة قانونية تسييرية  1996ىذه المخططات المستحدثة سنة  المعمومات، وتعتبر
عمى معطيات عممية  احتياجاتيا في مجال التكوين بناءلممؤسسات والإدارات العمومية بتخطيط 

تعتبر ىذه المخططات أداة عمل ورقابة بالنسبة لممديرية العامة لموظيفة  مدروسة من جية، كما
ممية الإعداد متابعة مدى تنفيذىا وىذا بحكم مشاركتيا في ع العمومية، حيث تمكنيا من

 .المصادقة عميياو 
 : الترقيةالفرع الثالث

وىي اختيار أكفء الموظفين وأصمحيم لتولي وظائف ذات مستوى أعمى من حيث 
وتيدف سياسة الترقية في ميدان الوظيفة إلى تحقيق  ،سمطة في التنظيم الإداريالمسؤولية وال

 مجموعة من الأىداف أىميا: 
المحافظة عمييا في لشغل الوظائف و لكفاءات الموجودة محاولة اجتذاب أفضل ا -

 ميدان الوظيفة.
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إيجاد شعور بالأمان والاستقرار لدى العاممين نتيجة تقدميم المستمر في  -
 مستواىم الوظيفي مع زيادة دخوليم.

رفع الروح المعنوية لمموظفين وتحسين ظروف العمل عن طريق ضمان ترقية  -
 أفضل المرشحين إلى الوظائف العميا.

 .د حافز لدى الموظفين لبذل أقصى جيد أملب في الترقيةإيجا -
لترقية عمى أساس وعموما تتبع الترقية إحدى الأسس الآتية: الترقية عمى أساس الأقدمية وا

 .الترقية عمى أساس الأقدمية والكفاءة معا ،الكفاءة
 : النقلالفرع الرابع

وىو نقل الموظف داخل المؤسسة من وظيفة إلى أخرى تتساوى مع سابقتيا من حيث  
المسؤولية من يانا تغييرا في المركز الوظيفي و المركز والمسؤولية والأجر، وقد يصبح النقل أح

 : كالآتيالممكن تصنيف أىداف النقل 
 النقل بغرض تحسين الأداء. -
 مة في المؤسسة.النقل بغرض إعادة توزيع القوة العام -
 النقل بغرض الإحاطة بأعمال المؤسسة. -
 .د العمل لمفرد بسبب ظروفو الخاصةالنقل بغرض تعديل مواعي -
 النقل العلبجي نظرا لعدم مقدرة الموظف عمى أداء العمل المطموب. -
 .الحركة الجغرافية -

 : التقاعدالفرع الخامس
المقارنة يأتي الحق في التقاعد کنياية  من بين الحقوق الأساسية لمعمال في التشريعات
مكنو ي اجة طبيعية لبموغ العامل سنا معينطبيعية لمحياة المينية لمعامل، وتأتي ىذه النياية كنتي

 المينية والتمتع ببقية حياتو الخاصة. من وضع حد لحياتو
 المتمم لمقانون رقمالمعدل و  2016ديسمبر 31المؤرخ في  15-16رقم وحسب القانون  

، فقد حدد المشرع الجزائري شروط المتعمق بالتقاعد 1983جويمية  02المؤرخ في  83-12
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سنة  55لمرجال و سنة 60ب  ببموغ العامل سن التقاعد المحدد الاستفادة من معاش التقاعد
سنة، إلى جانب  15لمنساء، وقضاء المدة القانونية في العمل اللبزمة لحق التقاعد والمقدرة ب 

وجوب دفع الأقساط اللبزمة من الإشتراكات الشيرية لمضمان الاجتماعي بصورة منتظمة طوال 
 يحتوي معاش التقاعد عمى ما يمي: ، و 1مدة العمل

نشاط العامل نفسو يضاف لو زيادة عمى الزوج معاش مباشر يمنح عمى أساس ●
 .المكفول
الأبناء )الحياة ومعاش إلى الأبناء القصر معاش منقول إلى الزوج الباقي عمى قيد●

 .(الأمالمتوفي( و معاشا للؤصول) الأب و القصر لممتقاعد 
 جداول المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية : عرض مختمفثانيالمطمب ال

المتمم معدل و ال 1995أفريل  29المؤرخ في  126-95رقم  التنفيذيطبيقا لممرسوم ت
نشر بعض القرارات بتحرير و  تعمقيالذي  1966جوان  02المؤرخ في  145-66 لممرسوم رقم

 .وضعية الموظفين ذات الطابع التنظيمي أو الفردي التي تيم
 ( جدولا13مجموع ثلبثة عشر )يتشكل المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية من 

 2مقسمة إلى ثلبثة أجزاء كما يمي:
 :مضمون الجزء الول لمخطط التسيير-أ

والاستشاري لممكمفين بالقيام بالمخطط  يفسر ىذا الجزء التنظيم الييكمي والإطار القانوني
المتعمقة و  03إلى  01الحاممة للؤرقام من  عي لتسيير الموارد البشرية، ويتضمن الجداولالتوق

 :كما يميأساسا بحالة التعدادات في المؤسسات والإدارات العمومية وذلك 
 :ديسمبر من السنة الماضية 10اية يكل التعدادات إلى غهجدول يتعمق ب:  10الجدول رقم 

                                                           
جويمية  02المؤرخ في  12-83المتمم لمقانون رقم المعدل و  2016ديسمبر31المؤرخ في  15-16رقم القانون من  2المادة  1

 المتعمق بالتقاعد. 1983
 .17، ص عبد العزيز خويمد، مرجع سابق 2



المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية في المؤسسة العمومية            الفصل الثاني    

 

57 
 

، ين، التعدادات الحقيقية والفوارقىذا الجدول يجب أن يستخرج تعدادات المستخدم
، ودليل تعدادات الأسلبك والرتب، ل : المناصب العميا نسبةؤقتين بالوتعدادات المستخدمين الم

 .الميزانية
 :الداخمية: الهيئات الاستشارية 12الجدول رقم 

د من صلبحية ىذه ظفين ولجان الطعن ويجب ىنا التأكيدون في ىذا الجدول لجان المو 
انقضاء عيدتيا يطمب الإسراع في حالة و تاريخ نفاذ صلبحيتيا الإنشاء و  المجان بمراجعة قرارات

بو لاسيما التعميمة الصادرة عن  في تمديد آجاليا حسب ما ىو مبين في التنظيم المعمول
المتعمقة 1999فيفري  09المؤرخة في  67/99المصالح المديرية العامة لموظيفة العمومية رقم 

 .ديد لجان المستخدمين ولجان الطعنبإنشاء، تحديد، تم
المتعمق بإعداد  2014فيفري  10المؤرخ في  06المنشور رقم قد أضيف بموجب و 

 :1موارد البشرية جدولين اثنين وىماالمخططات السنوية لتسيير ال
: تدون فيو وضعية الحالات التأديبية التي تمت خلبل السنة  10مكرر  12الجدول رقم 

 .المالية المعتبرة
نازع فييا المطروحة أمام المتتدون فيو وضعية القضايا  : 12مکرر  12الجدول رقم 

 .العدالة
 :المتعمقة بالامتحانات والمسابقات جدول القرارات المؤطرة: 11الجدول رقم 

يجب أن يبين ىذا الجدول مجمل القرارات المتعمقة بتنظيم سيرورة الامتحانات والمسابقات  
 .المحددة في القوانين الأساسية

 :ثاني من مخطط التسييرمضمون الجزء ال-ب
ازىا المخططة وفقا لمسنة يضم مختمف عمميات تسيير الموارد البشرية وكذا آجال إنج 
متسيير ل، وىذا الجزء يشكل مخططا 07إلى  04ول الحاممة للؤرقام من ، ويشمل الجداالمالية

 .التقديري لمموارد البشرية
                                                           

 .المتعمق بإعداد المخططات السنوية لتسيير الموارد البشرية 2014فيفري  10المؤرخ في  06المنشور رقم 1
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 :لحالية: المخطط التوقعي لمتوظيف لمسنة ا 14الجدول رقم 
بعنوان السنة  لكل العمميات التسييرية المتوقع انجازىابر ىذا الجدول الركيزة الأساسية يعت

لكل الترتيبات القانونية المتعمقة بتحديد مختمف وبالتالي فيو الترجمة الحقيقية  ،المالية المستيدفة
لمسير لتوظيف المتضمنة في القانون الأساسي، ويمكن اعتباره كموحة قيادة بين أيدي اا شروط

إن أحسن استعمالو، تمكن في آخر السنة من استغلبل كل المناصب المالية المتوفرة لديو في 
 الميزانية ومن اتخاذ كل الإجراءات التسييرية المتعمقة بتحويل وتحديد المناصب الشاغرة.

يشغمون  لمخطط التوقعي لتوظيف الأعوان المتعاقدين الذينا: 10مكرر  14الجدول رقم 
 2006أفريل  05المؤرخ في  03الذي أضيف بموجب المنشور رقم المدة القانونية لمعمل و 

كذلك إضافة و  ،1في المخطط السنوي لتسيير الموارد البشريةالمتضمن قائمة الأعوان المؤقتين 
/.... من السنة  12/  31المتعاقدين إلى غاية المتضمن مجمل الأعوان المؤقتين و الجدول 

 .20052أفريل  23المؤرخ في  20صرمة بموجب المنشور رقم المن
 :التسيير التوقعي لمموارد البشرية: الرزنامة التمخيصية لعمميات  10الجدول رقم 

يحدد في ىذا الجدول الرزنامة السنوية لكل العمميات المبرمجة في مجال التسيير بيدف 
وذلك بتحديد التواريخ التوقعية لإنجاز ىذه السماح لممسير من تنظيم أعمالو خلبل السنة المالية 

 العممية.
 :: يتعمق بالإحالة عمى التقاعد10الجدول رقم 

لين عمى التقاعد عدد المحا، قوائم الاسمية حسب السمك والرتبةضمن ىذا الجدول التي
 .، التاريخ التوقعي للئحالة عمى التقاعدالمقرر خلبل سنة
المتقاعدين الذين تم  البيانات المتعمقة بالمستخدمين: يتضمن 10مكرر  10الجدول رقم 

 لمزاولة النشاط بعنوان السنة المالية.استدعائيم 

                                                           
 .المتضمن قائمة الأعوان المؤقتين في المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية 2006أفريل  05المؤرخ في  03المنشور رقم 1
 .2005أفريل  23المؤرخ في  20المنشور رقم 2
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يتضمن ىذا الجدول البيانات المتعمقة بالمستخدمين المؤىمين  :12مكرر  10الجدول رقم 
الإحالة عمى عنوان السنة المعنية مع العمم أن كل تأجيل في تاريخ بلمتقاعد وتم الاحتفاظ بيم 

التقاعد أو كل استدعاء لتوظيف محال عمى التقاعد لا يمكن أن يتم إلا بعد الحصول عمى 
 .لمديرية العامة لموظيفة العمومية، واستشارة الإدارة المركزيةرخصة استثنائية من ا

 ديد المعمومات:جن المستوى وتيتحس ،مخطط توقعي لتنظيم التكوين:10الجدول رقم 

داخمي وتحسين يبين ىذا الجدول حسب الأسلبك والرتب كل عممية تكوين خارجي أو  
 (.تكوين )تحسين المستوى أو الرسكمة، مدة الالمستوى أو الرسكمة: تاريخ الدخول، عدد الأعوان

 :ون الجزء الثالث من مخطط التسييرمضم-ج
دور ىيئات المراقبة المسير و ت التسيير التي قام بيا يجسد ىذا الجزء درجة إنجاز عمميا

التي و  13إلى  08الحاممة للؤرقام من  يشمل مجمل الجداولديرية العامة لموظيفة العمومية و لمم
 تتعمق أساسا بالمراقبة اللبحقة وتقييم درجة إنجاز مخطط التسيير التقديري لمموارد البشرية. 

 ديسمبر لكل سنة، 31جدول حركة الموظفين يحضر ىذا الجدول في :10الجدول رقم 
 ،جانفي من السنة 01دات الحقيقية إلى تاريخ االأسلبك التعدجب أن يبين عن طريق الرتب و ي

حركة الموظفين الذين التحقوا بالمؤسسات والإدارات العمومية ومجموعيا الفرعي، المجموع العام 
 المتمثل في التعدادات بعد حركة الموظفين.

 :ان المتعاقدين والمؤقتين لكل سنةتضمن مجمل العو : جدول تمخيصي ي10الجدول رقم 
ديسمبر لمسنة الحالية عدد الأعوان المتعاقدين والمؤقتين  31يبين ىذا الجدول المحدد في 

 .سب الوظيفة ومنصب العمل والتصنيفح
 : استمارة مراقبة عمميات التوظيف عن طريق المسابقة : 01الجدول رقم 

إعداده لكل عممية توظيف عن طريق المسابقة عمى أساس يبين ىذا الجدول الذي يتم 
المؤىل أو الامتحان الميني حسب الأسلبك والرتب : مراجع قرار تنظيم المسابقة للبمتحان أو 

ار الميني، عدد المناصب الاختبار الميني، طريقة نشر تنظيم مسابقة الامتحان أو الاختب
، تاريخ المرشحين، عدد المرشحين المقبولين ، عدد، تاريخ جمسة لجنة انتقاء المرشحينالمفتوحة
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إعلبن الاختبار، تاريخ محضر القبول النيائي، مرجع وتاريخ القرار المتضمن إعلبن النتائج، 
 .اجحين، الحد الأدنى لمعدل القبولعدد الن

لمهنية : استمارة مراقبة عمميات التوظيف عن طريق الترقية الاختيارية والكفاءة ا00الجدول رقم 
 :لمتسجيل في قائمة التأهيل

 ترقية ول حسب الأسلبك والرتب مجمل الإجراءات المتعمقة بكل عمميةيبين ىذا الجد 
عدد المناصب المفتوحة، عدد المناصب المخصصة لمترقية  ،ختيارية أو حسب الكفاءة المينيةا

جع قائمة التأىيل، تاريخ اصب الجديدة، مر الاختيارية أو عن طريق الكفاءة المينية، إشيار المن
 .عداد المرشحين المقبولينأجمسة لجنة المستخدمين، 

 :عمميات التوظيف عن طريق التكوين : استمارة مراقبة02الجدول رقم 
ق بالتكوين( حسب الرتب للبلتحا)يبين ىذا الجدول المتعمق بالتوظيف عن طريق التكوين 

(، تنظيم مسابقات الالتحاق بالتكوين، مرجع والخارجيةالداخمية ): مجموع التوظيفاتوالأسلبك
قرار تنظيم المسابقات، إشيار تنظيم المسابقات، مجموع المناصب المفتوحة، لجنة انتقاء 

، عدد المرشحين المقبولين، النجاح ع المجنة، عدد المرشحين المسجمينالمرشحين، تاريخ اجتما
لمعدل القبول، مؤسسات التكوين، ، الحد الأدنى تاريخ محضر النجاح، عدد الناجحينالنيائي، 

 مدة التكوين.
 : ة مخطط التوظيف عمى أساس الشهادة: استمارة مراقب01الجدول رقم 

يبين ىذا الجدول حسب الرتب والأسلبك مجموع المناصب المفتوحة، التوظيفات التي 
ت من حيث المراعديد من الخضعت لمتغيير في  تمت ونشير ىنا إلى أن ىذه الجداول قد

 ، إلا أن ىذا التغيير لم يمس محتواىا.الأشكال وتسمية الجداول
 : خطوات إعداد المخطط السنوي لتسيير الموارد البشريةالمطمب الثالث
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إن عممية تخطيط الموارد البشرية في المؤسسات والإدارات العمومية شديدة التعقيد، بسبب 
مخططات التسيير السنوية، التي تعتبر محصمة عممية كثرة العناصر المتداخمة في إعداد 

 1:ديد ىذه الخطوات بإيجاز فيما يميتخطيط الموارد البشرية، إلا أنو يمكن تح
 جرد المتاح من الموارد البشرية: ولى: الخطوة ال الفرع الول

وتعتبر أىم خطوة، حيث يتم جرد المناصب المالية المتاحة من خلبل إعداد وضبط 
 الاسمية وكذا حصيمة التشغيل. القائمة

: ىي عبارة عن وثيقة إدارية سنوية، تضبط من خلبليا المؤسسة قائمة : القائمة الاسميةأولا
التي تنتمي إلى كل سمك أو رتبة، مما  (موظفييا بحسب الأسلبك والرتب والأشخاص )الأسماء

يمكن القائم بالتخطيط من معرفة وبصفة فردية وضعية كل موظف من حيث الميام التي 
يشغميا بحسب السمك والرتبة التي ينتمي إلييا، كما أن ىذه القائمة تسمح بمعرفة إمكانية الترقية 

ونشير  ،وتاريخ الالتحاق بياالمؤسسة باعتبارىا تظير آخر وظيفة لمموظف  لكل موظف داخل
ىنا إلى أن القائمة الاسمية ىي وثيقة تحررىا المؤسسة المعنية وتؤشر عمييا مصالح المراقبة 

 المالية التابعة ليا.
: ىي وثيقة إدارية سنوية أيضا تعدىا المؤسسة في نياية السنة وترسل : حصيمة التشغيلثانيا

وتسمح ىذه الوثيقة بالتسيير الجماعي لمموظفين نسخة منيا إلى مصالح الوظيفة العمومية، 
ومعرفة مختمف الوضعيات المتعمقة بالمناصب المالية وكيفية شغميا طرق التوظيف وطبيعة 

ماعية من حيث السن علبقات العمل )مرسم، متربص، متعاقد، مؤقت( وكذلك الفئات الاجت
 .والجنس... الخ

إعدادىا بصفة قانونية، وىي ىامة وغنية وحصيمة التشغيل وثيقة إدارية نموذجية يتم 
بالمعمومات التي تسمح بجرد الموارد البشرية الموجودة بالمؤسسة، الأمر الذي يوجب تقييميا 

 .ودراستيا بعناية
                                                           

ادريس تواتي، التسيير التقديري لمموارد البشرية )حالة الوظيف العمومي(، رسالة ماجستير، كمية العموم الاقتصادية العموم  1
 .178، ص 2001إبراىيم سمطان شيبوط،  3 التجارية وعموم التسيير، جامعة الجزائر
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 تقدير الاحتياجات المستقبمية من الموارد البشرية :الفرع الثاني: الخطوة الثانية
إن تقدير الاحتياجات المستقبمية من الموارد البشرية ليس من صلبحيات المديرية العامة  

ليا قدير احتياجاتيا بصفة انفرادية و لموظيفة العمومية، بل كل مؤسسة أو إدارة عمومية تقوم بت
المقارنة لعل من الأساليب الشائعة ىي التخمين و اختيار أسموب التقدير المناسب و  الحرية في

أن المناصب الشاغرة ىي  ىلك عن طريق استخراج الفوارق بمعنذع الوضعيات السابقة و م
 .المناصب المالية المشغولةظرية و محصمة فرق المناصب المالية الن

وبعد تقدير احتياجاتيا من القوى العاممة ترفعيا إلى الوزارة الوصية التي تقوم بجمع 
 .وترفعيا إلى وزارة المالية عمييامجموع احتياجات المؤسسات التي تشرف 

وىنا يبرز دور المديرية العامة لموظيفة العمومية، باعتبار أن أىدافيا وأىداف وزارة المالية 
مندمجة ومتكاممة حيث تنشأ بين مديرية الوظيفة العمومية ومصالح الميزانية )عمى مستوى وزارة 

 .كمييمابلمصلبحيات الخاصة  الصارمعلبقة وظيفية ينبغي تأسيسيا في إطار الإحترام  (المالية
كل من المديرية  وقصد تحديد المناصب المالية لممؤسسات والإدارات العمومية، تشرع

العامة لموظيفة العمومية ومصالح الميزانية عمى مستوى وزارة المالية بمناقشات لدراسة كافة 
والإدارات العمومية، وكذا المعطيات المتعمقة بوضعية المستخدمين الفعميين لممؤسسات 

الاحتياجات المعبر عنيا عمى المستويين النوعي والكمي، وذلك قصد التوزيع العقلبني 
لممناصب المالية التي يجب فتحيا خلبل السنة المالية في المؤسسات والإدارات العمومية، وذلك 

سد التوجيات جتفي حدود الإعتمادات المحددة من قبل المصالح المختصة لمميزانية والتي 
السياسية العامة لمدولة، ثم تقوم الوزارات بتوزيع المناصب المالية عمى المؤسسات والإدارات 

عمى المعمومات التي تصميا عن  وفقا لشروط ومتطمبات تحددىا بناء ليا العمومية التابعة
دة الخاصة بكل المؤسسات التابعة ليا، وبالتالي يتم في النياية تحديد المناصب المالية الجدي

دارة عمومية، وغالبا ما تكون ىذه المناصب الجديدة محددة في ميزانية التسيير  مؤسسة وا 
 الخاصة بالمؤسسة أو الإدارة العمومية.

 : إنجاز المخطط السنوي لتسيير الموارد البشريةالثالثة : الخطوةالفرع الثالث
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دة، يشرع في إعداد وانجاز بعد أن تتمكن المؤسسة من معرفة المناصب المالية الجدي
ويذكر ىنا أن توزيع  ،البشرية حسب الجداول المشكمة لو المخطط السنوي لتسيير الموارد

المناصب المالية بالنسبة للؤسلبك والرتب بين خيارات التوظيف الداخمي والخارجي يخضع 
 لمنسب المئوية لمتوزيع المحددة بالقوانين الأساسية الخاصة.

السنوي لتسيير الموارد البشرية في مرحمتو الأولى عبارة عن مشروع، يعتبر المخطط و 
يجب مراجعة واستشارة مصالح الوظيفة العامة المختصة التي تقوم بدراستو وتعديمو عند 

عقد حصص عممية بين المؤسسة المسيرة ومصالح الوظيفة العامة، التي  الضرورة من خلبل
قد التزمت بتطبيق واحترام النصوص التنظيمية أن المؤسسة  المخطط تتأكد من خلبل ىذا

المعمول بيا وفي الأخير يؤشر مخطط التسيير التقديري من المؤسستين المذكورتين، وبذلك 
 تمتزم المؤسسة بكل ما جاء فيو.

وينبغي التنبيو إلى أن المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية يمكن أن يعدل خلبل السنة 
نفس الأشكال والإجراءات التي تمت فييا المصادقة الأولية عميو، حيث المالية المعنية حسب 

ما بعد تحويل المناصب المالية،  يمكن أن تطرأ تعديلبت إما بعد تعديل توزيع المستخدمين، وا 
ما عمى إثر حرکات التعدادات المالية طبقا لأحكام التعميمة رقم  م و د/ مع م/  2503وا 

م  2603المتعمقة بتسيير التعدادات المعدلة والمتممة بالتعميمة رقم  09/06/1993المؤرخة في 
ستنادا لقانون المتعمقة بنفس الموضوع، حيث وا 1994جويمية  04و د/ م ع م/ المؤرخة في 

، نجد أن خمق أو تعديل المناصب المالية خلبل السنة، لا يمكن إجراؤه إلا 1993المالية لسنة 
ساوي ت زمة، وفي حالة التعديل، فإن المناصب الجديدة يجب أنبعدما تعطى الإعتمادات اللب

اصب المناصب العممية، ولا يجب بأي حال من الأحوال أن تتعمق بإنشاء من في كل الحالات
 .أقل رتبة من المناصب الممغاة

ونظرا للآجال المحددة لإنجاز المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية، لا يمكن أن  
إن التعديلبت التي تدخل عمى المخطط  ،ل بعد الفصل الثالث من السنة الماليةيحدث أي تعدي

السنوي لتسيير الموارد البشرية عمى إثر حركة في التعدادات المالية لا تقتضي مشاورات بين 
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مصالح المديرية العامة لموظيفة العمومية والمديرية العامة لمميزانية، بسبب طابعيم التنظيمي أو 
غير أن التعديلبت في المستخدمين وتحويل المناصب المالية بسبب تأثيراتيا عمى  القانوني،
مخطط تسيير الموارد البشرية الذي تمت المصادقة  ىبالتالي عمالتأىيل والتعدادات و بيانات 

عميو تستوجب مشاورات بين المصالح المختصة لموظيفة العمومية والمصالح المختصة 
عمى ىذه العمميات قبل إبداء المصالح  ين عدم التأشيرلمميزانية، ولذا ينبغي عمى المراقبين المالي
 المختصة لموظيفة العمومية رأيا حوليا.

 المصادقة عمى المخطط السنوي لتسيير الموارد البشريةالخطوة الرابعة: : لرابعالفرع ا
بمجرد الحصول عمى الإعتمادات والمناصب المالية لمسنة المعنية، يشرع المسير في  

نجاز المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية حسب الجداول المشكمة لو عمى أن يقدمو  إعداد وا 
مارس قصد المصادقة عميو، كما ىو منصوص  15مومية قبل تاريخ إلى مصالح الوظيفة الع

المتعمقة  1995ديسمبر  30المؤرخة في  1278 عميو في التعميمة الوزارية المشتركة رقم
 .1بإنجاز المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية

وتتم المصادقة عمى مخطط التسيير السنوي لمموارد البشرية المعد وفق الأشكال والشروط  
، من طرف 126-95رقم  ام المرسوم التنفيذيالمطموبة كما ىو منصوص عمييا في أحك

المؤسسة أو الإدارة العمومية المعنية بالاشتراك مع المصالح المختصة لموظيفة العمومية بمجرد 
من تاريخ إبلبغ ىذه  وفي أجل أقصاه شيرا واحدا إبتداءت المالية لمسنة المعنية اعتماد البيانا

 البيانات.
الوظيفة العمومية، يتضمن نتائج  مصالح يحرر محضر من طرف بعد المصادقة 

 ،ين الاعتبار الملبحظات التقييميةالاجتماع لاسيما قرار المصادقة عمى المخطط، مع الأخذ بع
ترسل نسخة من المخطط المصادق عمييا نيائيا في ظرف ثمانية أيام من مصالح الوظيفة 

 .العمومية إلى المراقب المالي أو المحاسب العمومي حسب الحالة
                                                           

المتعمقة بإنجاز المخطط السنوي لتسيير الموارد  1995ديسمبر  30المؤرخة في  1278 التعميمة الوزارية المشتركة رقم1
 .البشرية
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 مراقبة تنفيذ المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية الخطوة الخامسة: :الفرع الخامس
كون من تمصالح الوظيفة العمومية  اتقوم بي تيمراقبة تنفيذ المخطط السنوي ال إن
 1خلبل:

 مراقبة شرعية القرارات المتعمقة بتسيير الحياة المينية لممستخدمين. ●
دمين إلى إرسال نسخة من كل القرارات المتعمقة بتسيير الحياة المينية لممستخ●

 .مصالح الوظيفة العمومية
العمومية الطمب من السمطة المعنية عند الضرورة يتعين عمى مصالح الوظيفة ●

 .مراجعة قراراتيا غير المطابقة للؤحكام التنظيمية
 إزالة آثار المراجعة من طرف السمطة المكمفة بالتوظيف العمومي. ●
 .أخرى إلى مصالح الوظيفة العمومية إرسال القرار الجديد مرة ●
 .لممخطط داخل المؤسسةيذ الميداني يمكن لمصالح الوظيفة العمومية مراقبة التنف●
تقدير درجة تحقيق طط التسيير خلبل السنة المعنية و تقييم مستوى إنجاز مخ●

 مخطط التسيير بالمقارنة مع التوقعات. 
 المكمفة بتسيير الموارد البشرية. تقييم المصالح ●
تحديد العراقيل التي يمكن أن تواجو تنفيذ مخطط التسيير وتحديد الأسباب، وذلك ●
 إيجاد الحمول المناسبة.لأجل 

إن المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية يوضع بعد الانتياء من مسألة إعداد  
معرفة ما إذا كانت الحالة المالية تسمح بفتح مناصب مالية أو القيام  الميزانية، وذلك قصد

ن الميزانية المعنية، إلا أنو كان من المفترض أن يكون العكس أي أ بعممية تكوين خلبل السنة
 .لما جاء بو المخططوفقا  ارد البشريةالإدارة في مجال المو  تعد وفقا أي لتمبية احتياجات

 
 

                                                           
 ، السالفة الذكر.1995ماي  27المؤرخة في  /ع و ع م /م ع 240التعميمة رقم 1
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 :خلاصة
 المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية في المؤسسة العمومية إلىتطرقنا في ىذا الفصل 

في فكر  إليوما تم التوصل  أخر، الذي يعتبر نشأتو، مفيومو، إطاره القانوني، أىميتو وأىدافو
بكل  التنبؤالتسيير التقديري لمموارد البشرية، ويقوم ىذا المخطط عمى فكرة أساسية وىي 
غالبا  قدرالعمميات والحركات التي تمس تسيير الموارد البشرية في المؤسسة العمومية لمدة ت

 بسنة.
ة مراحل من أجل عدب يمرفي المؤسسة العمومية  السنوي لمموارد البشرية ومخطط التسيير

التي تقوم  العمومية المؤسساتما لو أىمية كبيرة في كل كالمصادقة عميو ومراقبتو و ، إعداده
المعمومات التي جدول يتضمن مجموعة من العمميات و  کل جدول 13ىو يتكون من بإعداده و 

ىيئة أو  تبين دور كل جدول في عممية إعداد المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية لأي
 تعتمد عميو. عمومية مؤسسة أو إدارة
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 تمهيد

باعتباره  الدستور الجزائري نصفقد  ،أي دولة من الدولي الصحة ف قطاع نظرا لأىمية
عميو فان الدولة  وبناء ،منو7" الرعاية الصحية حق لممواطنين" 33المادة أسمى القوانين في 

وتتكفل أيضا بتزويدىا  التراب الوطني كاملالمؤسسات الصحية عبر الجزائرية تتكفل بإنشاء 
الجامعية  الإستشفائيةالمؤسسة  ونخص بالذكر لمعدات والأجيزة الطبية الضرورية لعمميا،بكل ا

نما في إفريقيا إستشفائيةلوىران كأكبر مؤسسة   .عامة ليس فقط في الجزائر فحسب وا 

الفصل الثالث بدراسة ميدانية لتسيير الموارد البشرية في المؤسسة  وعميو سنقوم في
الجامعية  الإستشفائيةفي المبحث الأول التعريف بالمؤسسة  وسنتناولالجامعية،  الإستشفائية

أما المبحث الثاني فسنخصصو لدراسة تسيير الموارد لوىران، ىيكميا التنظيمي ومياميا، 
مختمف الإجراءات التي اتخذتيا المؤسسة  الجامعية مع عرض الإستشفائيةالبشرية في المؤسسة 

( ومدى تأثير ىذا 96-مواجية جائحة فيروس كورونا)كوفيدالجامعية لوىران ل الإستشفائية
بعض المشاكل والنقائص التي يعاني  وأخيرا سنستعرضالأخير عمى أنشطتيا الجراحية والطبية 

 منيا القطاع الصحي في الجزائر عموما. 
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 1954أول نوفمبر  الجامعية الإستشفائيةالمؤسسة ب التعريفالمبحث الأول: 
طابع خاص، تتمتع  مؤسسة عمومية ذات الجامعية لوىران ىي لإستشفائيةاالمؤسسة 

 الصحةب المكمف وزيرلم ةداريالوصاية الإتحت ،  توضع ستقالل ماليالاو  لمعنويةشخصية االب
، تم إنشاؤىا البحث العمميالوزير المكمف بالتعميم العالي و يتولى الوصاية البيداغوجية عمييا و 

الموافق  9101جمادى الثانية عام  91المؤرخ في  043-30ي رقم بمقتضى المرسوم الرئاس
 .1سيرىاوالمتضمن تنظيميا و  0330غشت  90ل

 27تتمثل الوصاية البيداغوجية في
 الجامعية، الإستشفائيةالعممية لممؤسسة تنظيم النشاطات البيداغوجية و  -
 تحديد شروط التحاق الطمبة وتوجيييم، -
دارة فيما يخص المسائل المتعمقة بالتكوين العالي الموافقة عمى مداولات مجمس الإ -

 والبحث في العموم الطبية.
 1954أول نوفمبر  الجامعية الإستشفائيةالبطاقة التقنية لممؤسسة المطمب الأول: 

حيث تم  ،م0331الجامعية أول نوفمبر أبوابيا في أوت  الإستشفائيةفتحت المؤسسة 
عمى حسب ىيكل  وىي مستشفى منظم، بد العزيز بوتفميقةئيس السابق عتدشينيا من طرف الر 

 .الي والبحث العمميمستشفى جامعي تم إنشاؤىا بقرار مشترك من وزيري الصحة والتعميم الع
حيث تتربع  ،وىران ايسطو ابن رشد عية أول نوفمبر بحيالجام الإستشفائيةتقع المؤسسة 

مصمحة  23وىي تضم أكثر من ر، سري 9033ىكتارا وتحتوي عمى أكثر من  09عمى مساحة 
القطب الجراحي، القطب البيولوجي، قطب  ،أقطاب وىي7 القطب الطبي 93مقسمة إلى 

الوقاية، قطب الرأس والرقبة، قطب أمراض النساء والتوليد، قطب القمب والشرايين، قطب 
اليدف  كانوقد  ، نعاش وقطب زراعة الأعضاء والنسيجالصدر والرئة، قطب الاستعجالات والإ

                                                           
، المتضمن إنشاء المؤسسة 0330غشت  90، المؤرخ في 043-30المادتين الأولى والثانية من المرسوم الرئاسي رقم  1

 الإستشفائية الجامعية لوىران، تنظيميا وسيرىا.
 من نفس المرسوم. 0المادة  2
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زالة الحدود بينيمو  من ىذا التقسيم ىو سيولة التواصل بين عمال مصالح القطب الواحد كما  ،ا 
يسمح ىذا النوع من و  ،ل الطبية بين مصالح القطب الواحديسمح بالمشاركة في استعمال الوسائ

دارة المستشفى  لموصول إلى إبين رؤساء الأقطاب و التقسيم بسيولة التواصل  برام عقود ا 
 .1المرضىموضوعية تخدم العمال و 

 :2يمثل تقسيم المصالح حسب الأقطاب (1رقم ) جدولال
 الأقطاب المصالح التي تضمها

ة أمراض مصمح ،مصمحة أمراض القمب ،الطب الداخمي مصمحة
مصمحة  ،مصمحة أمراض الدم ،مصمحة أمراض الكمى ،الجمد
 الغدد. مصمحة أمراض ،الأمعاءة أمراض المعدة و مصمح ،الأورام

 القطب الطبي

زرع مصمحة جراحة الكبد الصفراوي و  ،مصمحة الجراحة العامة
مصمحة جراحة العظام  ،المسالك البوليةمصمحة الكمى و  ،الكمى

 .المفاصلو 

 القطب الجراحي 

 ،مصمحة الكيمياء الحيوية ،لتشريحيمصمحة عمم الأمراض ا
حة مبحث مصم ،الجزيئيةمصمحة عمم الوراثة الخموية والبيولوجيا 

مصمحة عمم  ،عمم العقاقير مصمحة ،مصمحة عمم المناعة ،الدم
التصوير  ،مصمحة مبحث الفيروسات ،نقل الدم مركز ،السموم
 الفيزياء الحيوية والطب النووي.مصمحة و  الطبي

 القطب البيولوجي

ة جراحة الأنف والأذن مصمح ،مصمحة جراحة الأعصاب
 .الفكجراحة الوجو و مصمحة  ،الحنجرةو 

 الرقبةقطب الرأس و 

 قطب أمراض النساء .النساءمصمحة التوليد و 
 الشرايينقطب القمب و  .الشرايينمصمحة جراحة القمب و  ،مصمحة جراحة القمب

                                                           
 0303ماي  39تم تصفحو يوم )، http://www.ehuoran.dzl،تشفائية الجامعية أول نوفمبرالإسمؤسسة مللكتروني موقع الاال1

 .(93733عمى الساعة 
بإدارة المؤسسة  ،92792إلى 91733من الساعة7  ،0303ماي  90تاريخ7 بلإعالم والاتصال، مكمفة بامقابمة مع ال 2

 .ية أول نوفمبرالجامع الإستشفائية

http://www.ehuoran.dzl/
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 الرئةقطب الصدر و  .مصمحة الجراحة الصدريةمصمحة أمراض الرئة و 
 ،اش الطبيمصمحة الإنع ،الجراحيةالاستعجالات الطبية و  مصمحة
تخدير الأطفال, وحدة مصمحة إنعاش و  ،ة الإنعاش الجراحيمصمح

 .العناية التمطيفية

 الإنعاشو  قطب الاستعجالات

مصمحة زراعة  ،مصمحة زراعة الكبد ،مصمحة زراعة الكمى
 .النخاع الشوكي

 النسيجزراعة الأعضاء و قطب 

 قطب الوقاية .مصمحة عمم الأوبئة، مصمحة الوقاية

 :المؤسسة شعاررمز و  -1
 نجوم بداخموثالثة حروف كبيرة و عبارة عن ىالل مكتوب فيو 7 الشكل
 المون الأزرق الغامق7 المون

 المغة الفرنسية7 لغة الكتابة
 مكتوبة بالخط العريض" E.H.U "7 خط الكتابة

"Etablissement Hospitalier et Universitaire 1
er
 novembre d’Oran" مكتوبة كاممة بخط

 .أصغر

مغة البالبساطة في الشكل و نوفمبر  أولالجامعية  الإستشفائيةمز المؤسسة يمتاز ر 
ق الغالب عمى المتمثل في المون الأزرق المستوحى من المون الأزر بالإضافة إلى المون الموحد و 

يقمل ى الصفاء و أيضا لأنو لون لباس الأطباء الجراحين لأنو يرمز إلو  ،لون بنايات المؤسسة
 الإستشفائيةما الحروف الثالثة التي اختيرت فيي اختصار لعبارة المؤسسة أ ،التوتراليياج و 

 الجامعية بالمغة الفرنسة.
ن أ إلا ،« nous prenons soins de vous »عتني بكم" ننحن أما شعار المؤسسة فيو "
 والمدير الأقساماجتماع بين رؤساء  أثناءتم استحداثو مؤخرا ىذا الشعار ليس مرفقا بالرمز و 
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الموقع و  "يسبوكالف" شبكة التواصل الاجتماعي ويتم وضعو في ممصقات وصفحة لعاما
 .1ىذا الشعار فيو بإضافةسيتم قريبا تعديل الرمز و  الالكتروني

 :الموقع الالكتروني -2

 www.ehuoran.dzالذي ىو موقع الكتروني خاص بيا و  الإستشفائيةتمتمك المؤسسة    

والتعريف  اموبالمستشفى كالتعريف بالمستشفى ومي يحتوي عمى كل المعمومات الخاصةو 
يحتوي أيضا عمى كل المعمومات التي يحتاجيا المرضى كحقوقيم أثناء تواجدىم بمصالحو و 
 كل الإجراءات التي ينبغي إتباعيا لدخول المستشفى.و بالمستشفى 

 0251 يبمغ عددىمف ،الجامعية أول نوفمبر شفائيةالإستأما فيما يخص عمال المؤسسة 
 27موزعين كالآتيعامل 

 يبين عدد المستخدمين حسب الأسلاك: (2) رقم جدولال
 العدد السمك

 9900 الإداريينالتقنيين و 
 9304 الأطباء

 9101 شبو الطبيينال
 3584 المجموع

 
 يبين عدد المستخدمين حسب الجنس والأسلاك:  (3جدول)ال

 المجموع الإناثعدد  ذكورعدد ال مكالس
 9900 393 234 والإداريينالتقنيين 

 9304 069 303 الأطباء
 9101 9942 026 الشبو الطبيين

 3584 2182 1402 المجموع
                                                           

بإدارة المؤسسة  ،92792إلى 91733من الساعة7  ،0303ماي  90تاريخ7 بلإعالم والاتصال، مكمفة بامقابمة مع ال 1
 .الجامعية أول نوفمبر الإستشفائية

 .من إدارة المؤسسة محل الدراسة معطيات 2

http://www.ehuoran.dz/
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الإناث يفوق عدد الذكور، حيث بمغت نسبة  أن عدد )ب( نالحظ من خالل الجدول
 من مجموع المستخدمين. %06,90في حين بمغت نسبة الذكور  %33,55الإناث 

 1954أول نوفمبر  الجامعية الإستشفائيةالهيكل التنظيمي لممؤسسة  المطمب الثاني:
وكذلك خطوط  الأقسام الفرعيةو يحدد المستويات الإدارية  ما لمؤسسةإن الييكل التنظيمي 

 .لاتصال والرقابة والتوجيو وغيرىاا

الإطار الذي يحدد الإدارات أو الأجزاء  عمى أنو7" البناء أو الييكل التنظيمي رفيعو
الأنشطة التي فيو يبين التقسيمات التنظيمية والوحدات التي تقوم بالأعمال و  الداخمية فييا،

تنفيذ ظمة، كما أنو يحدد خطوط السمطة ومواقع اتخاذ القرار و يتطمبيا تحقيق أىداف المن
 "1القرارات الإدارية.

ويديرىا مدير عام، يساعده في ممارسة  إدارةمعية مجمس الجا الإستشفائيةالمؤسسة  يرييس
 .2سمطاتو مجمس عممي

يكمف المدير  ،3الجامعية بموجب مرسوم رئاسي الإستشفائيةيعين المدير العام لممؤسسة 
الجامعية، ويسير عمى تنفيذ البرامج التي  الإستشفائيةالعام بتحقيق الأىداف المنوطة بالمؤسسة 

الجامعية ويمثميا أمام العدالة وفي  الإستشفائية، يتصرف باسم المؤسسة ةالإدار يحددىا مجمس 
جميع أعمال الحياة المدنية، يمارس السمطة السممية عمى جميع المستخدمين، يوظف 

 ،4صالحيات أخرى إلىالمستخدمين الخاضعين لسمطتو ويعينيم وينيي مياميم بالإضافة 
مساعد، الأمانة العامة بمختمف مصالحيا، ثم ون محاسب، مدير عام وتحت تصرفو مباشرة ع

 التنمية، قسم الموارد البشرية و التمريضالأخرى7 قسم النشاطات الطبية و  الإداريةتأتي الأقسام 

                                                           
 .039، ص 0335منشر، ، عمان7 دار اليازوري لمفاهيمالإدارة الحديثة نظريات و بشير العالق،  1
 من المرسوم الرئاسي، مرجع سابق. 4المادة  2
 من المرسوم الرئاسي، مرجع سابق. 91المادة  3
 من المرسوم الرئاسي، مرجع سابق. 92المادة  4
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مصمحة مستخدمي -ينالجامعي ينالذي يضم7 مصمحة المستخدمين الطبيين والاستشفائي
صمحة التكوين، التكوين المتواصل م-مصمحة المستخدمين التقنيين والإداريين-التمريض والدعم

، قسم الوسائل العامةوجستية و اليندسة، قسم الموارد المالية، قسم الم، قسم الصيانة و والتوثيق
 كل قسم من ىذه الأقسام يحتوي عمى مصالح تابعة لو.و  الصيدلة

 :19541 الجامعية أول نوفمبر الإستشفائيةالهيكل التنظيمي لممؤسسة ( يبين 1الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
تم )، http://www.ehuoran.dz/organigrammeEhuo.html،لجامعية أول نوفمبرا الموقع الالكتروني لمؤسسة الإستشفائية 1

 (.93733عمى الساعة  0303ماي  39يوم تصفحو 

http://www.ehuoran.dz/organigrammeEhuo.html
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 1954الجامعية أول نوفمبر  الإستشفائيةالمطمب الثالث: مهام المؤسسة 
في  وطنية لمصحةاة لتنفيذ السياسة الالجامعية أول نوفمبر أد الإستشفائيةتعد المؤسسة 

 .1والسياسة الوطنية لمتعميم العالي والبحث الطبي يدان العالج ذي المستوى العاليم
 الجامعية أول نوفمبر: الإستشفائيةالمؤسسة مهام أولا: 

 :2الجامعية عمى الخصوص الميام الآتية الإستشفائيةفي ىذا الإطار، تتولى المؤسسة و 
 : في مجال الصحة -1

 العالج والوقاية الكشف و و  تشخيصضمان الأنشطة ذات المستوى العالي في ميادين ال
 وكل نشاط يساىم في حماية الصحة و ترقيتيا.

  البرامج الوطنية والجيوية والمحمية لمصحة.تطبيق 
  العممي والبيداغوجي لميياكل الصحية.إعداد معايير التجييز الصحي و المشاركة في 
  صحية والنقاوة المحيط وترقيتو في الميادين التابعة لموقاية والنظافة الالمساىمة في حماية

 الآفات الاجتماعية.ومكافحة الأضرار و 
  ترقية تسيير عصري إلىالمناىج والطرق والأدوات التي ترمي كل الأعمال و تطوير 

 لمواردىا البشرية والمادية. وفعال
  امتياز ضمنيا في الميادين المذكورة أنفاتطوير أقطاب. 
 :في مجال التكوين العالي-2
 تطبيق و  إعدادالمشاركة في ا بعد التخرج في العموم الطبية و ضمان تكوين التخرج وم

 ة بو بالتعاون مع مؤسسات التكوين العالي في العموم الطبية.البرامج المتصم
 تجديد معارفيمل عمل لتحسين مستوى المستخدمين و المبادرة بك. 

  :في مجال البحث -3
  بكل أشغال البحث في عموم الصحة وفي كل الميادين ذات العالقة بمياميا.القيام 

                                                           
 من المرسوم الرئاسي، مرجع سابق. 4المادة  1
 المرجع نفسو. 2
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 قنية وعممية قصد ترقية نشاطات تنظيم مؤتمرات وندوات وأيام دراسية وتظاىرات أخرى ت
 العالج و التكوين العالي والبحث في العموم الطبية.

بالاتصال مع السمطات المعنية أيضا، بإقامة التآزر الجامعية  الإستشفائيةالمؤسسة  تكمف
 .تسمسموالج في المنطقة الصحية المغطاة و بين مؤسسات الصحة لضمان انسجام الع

الجامعية لتأدية مياميا وتطوير نشاطاتيا، إبرام كل صفقة أو  الإستشفائيةيمكن المؤسسة 
 .1اتفاقية أو عقد أو اتفاق مع كل ىيئة عمومية أو خاصة وطنية أو أجنبية

 27تنفيذ ما يأتيالجامعية إعداد و  الإستشفائيةيتعين عمى المؤسسة 
ات تطوير استراتيجيامة السنوية والمتعددة السنوات و مشروع مؤسسة يحدد الأىداف الع -

لي والبحث والمسعى الاجتماعي التكوين العافي ميادين العالج و  لاسيمانشاطاتيا، 
 ،تسيير منظومة الإعالموالاتصال الداخمي والخارجي و 

 مشروع نوعية، -
التكوين العالي سياسات الصحة و  إطاريندرج المشروعان المذكوران أعاله، وجوبا، في 

 المقررة.
 والتكوين العالي المعنية. ات الصحيةتبرم عقود أىداف مع السمط

 عن غيرها من المستشفيات: 1954 الجامعية أول نوفمبر الإستشفائيةما يميز المؤسسة ثانيا:     
 الجامعية الإستشفائيةالمؤسسة  9621الجامعية أول نوفمبر  الإستشفائيةتعتبر المؤسسة 

عمى أحدث الآلات والأجيزة  رىانظرا لتوف ،كبر والأفضلوالأ عمى المستوى الوطنيالوحيدة 
قطبا صحيا بامتياز قادر عمى ضمان العالجات ذات المستوى العالي وذلك  كما تعتبر ،الطبية

إلى الخارج، كما تم إطالق تخصصات جديدة لا توجد في  ىبيدف تقميص فاتورة تحويل المرض
خاصة الجراحة الثقيمة باقي مستشفيات الوطن فيي تواكب أحدث التقنيات المبتكرة في الجراحة 

مثل7 الجراحة بالمنظار وجراحة الأوعية الدموية والأعصاب الّتي تعتبر دقيقة، بالإضافة إلى 
                                                           

 من المرسوم الرئاسي، مرجع سابق. 2المادة  1
 من المرسوم الرئاسي، مرجع سابق. 3المادة  2
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لمطائرة ميبط م 0394كما تمّ تدشين في سنة  وكذلك جراحة القمب المتقدّمة،جراحة السمنة 
فائقة لمغرقى  المروحية المتخصصة في إنقاذ المرضى المصابين مع تقديم الإسعافات بسرعة

المصمحة المتنقمة لالستعجالات  إضافة إلى ،عمى مستوى البحر ولحوادث المرور الخطيرة
 ل الطبي في مكان الحادث بعد الاتصال بيا عمى رقمخالتي تقوم بالتد (S.M.U.R)الإنعاش و 

 ."04-51-70-041"المخصص لذلك وىو  الياتف
ى راحة المرضى تم تدعيم المستشفى أجل تحسين نوعية الرعاية وحفاظا منيا عم منو 

مصمحة الأعصاب ومصمحة الطب لمنزلي في كل من مصمحة الأورام و بوحدات الاستشفاء ا
من أمراض مستعصية عناء التنقل  الذين يعانونلتجنيب المرضى خاصة المسنين و  ،الداخمي

 1توفير ليم جو عالجي مناسب وسط أفراد عائالتيم.والانتظار و 
ب الذي ينص في أحد محاوره إلى وجو طط الوطني لمكافحة السرطان و المخفي إطار و 

تم فتح مؤخرا بالمؤسسة  ،وضع شبكة طبية منظمةالتكفل الأمثل بمرضى السرطان و 
لام المرضى المصابون الجامعية أول نوفمبر وحدة لمعالج التمطيفي أو المخفف لآ الإستشفائية
مرضى ىي موجية خصوصا لمو  ،وى وطنيتالمسىي أول وحدة من نوعيا عمى و  ،بالسرطان

فشل العالج الكيميائي  الذين ىم في مرحمة متقدمة من المرض بعدالذين ىم في نياية حياتيم و 
مرض، وذلك من خالل بتخفيف حدة الأعراض المصاحبة لمحيث يقوم الطاقم الطبي  ،الدوائيو 

لقمق، وبالتالي زيادة معدل كالشعور بالألم أو الإرىاق أو ضعف الشيية أو ا السيطرة عمييا
تحسين جودة الحياة وتمكين المرضى من بالتالي مريض بالخطة العالجية المقترحة و التزام ال

 القيام بأعماليم اليومية.
 الاتصال اتحدث وسائل تكنولوجيالمستشفى بإدخال أ يل الخدمات قامتسيلتحسين و و 

 7أىميا نذكر من
 الممف الطبي الالكتروني:-أ

                                                           
بإدارة المؤسسة  ،92792إلى 91733من الساعة7  ،0303ماي  90بتاريخ7 ، والاتصال بالإعالممفة مكال مقابمة مع1

 الجامعية أول نوفمبر. الإستشفائية
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ممف الطبي الإلكتروني الذي يعتبر مشروع نموذجي عمى مستوى الوطن إلى ييدف الو 
من فحوصات وتشخيصات وعالج  ،تكوين قاعدة معطيات تحتوي عمى معمومات طبية شاممة

الطبيب المعالج  مما يمكن ،ريض إلى المستشفى إلى غاية خروجووتقارير طبية منذ دخول الم
طباء بالإضافة إلى أن النظام يوفر للأ ،العالجيةاتخاذ أفضل القرارات من سرعة تشخيص و 

مما  ،الكترونية عن طريق ربطيم مباشرة بصيدلية المستشفى ةالقدرة عمى طمب الدواء بصور 
 .اا من تجييز أدويتو في أوانييمكن العاممين عمى مستواى

 يكمن دور الممف الطبي الإلكتروني فيما يمي7
 .نياية الطوابيرسرعة التشخيص و -
 .ح الوقترب-
 .الحفاظ عمى السر الطبي لممرضى-
 .عنيا تحديد المسئولالأخطاء الطبية و  نياية-
 تقنية التطبيب عن بعد:-ب

الاتصال المعمومات و  اتأيضا من بين أىم وسائل تكنولوجي تعتبر تقنية التطبيب عن بعد    
الصحة  ارسيطور ييدف إلى التواصل بين ممىو مفيوم جديد متو  ،المستخدمة في المؤسسة

بغية تحسين  ،الجامعية مع بعض المستشفيات ذات المستوى الأدنى الإستشفائيةلممؤسسة 
المساعدة  للأطباء توفير الدعم و بية و تطوير الكفاءات الطلتكفل بالمرضى بيذه المستشفيات و ا
 دراسة الممفات الطبية لممرضى الذين يصعب تشخيصيم.و 
تحسين  إلىلك لحاجتيم ذو  ،توح  لمعاممين في المجال الطبييوفر ىذا المفيوم أيضا تدريب مف  

بالإضافة إلى ، سيجنب كذلك المرضى من التنقل إلى ولاية وىرانو  ،مياراتيم كل في تخصصو
 1.الجامعية الإستشفائية التقميص من تحويل المرضى إلى المؤسسةتخفيض الضغط و 

                                                           
 الإستشفائيةبإدارة المؤسسة  ،92792إلى91733من الساعة7  ،0303ماي  90تاريخ7 بمقابمة مع المكمفة بالإعالم والاتصال، 1

 .الجامعية أول نوفمبر
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تشفيات الجامعية مة المبرمة بين المستوأالىذه التقنية يتم العمل بيا في إطار اتفاقيات و 
حيث يتنقل بشكل دوري فريق طبي  ،لمؤسسات الصحية في ولايات الجنوبافي شمال الوطن و 

بعض ستشفيات التي تقع بجنوب البالد و الجامعية أول نوفمبر إلى الم الإستشفائيةمن المؤسسة 
ات جراحية في عمميحوصات و أين يتم إجراء ف ،لتي تعرف نقصا في المرافق الصحيةالولايات ا

تكوين الأطباء بتقديم محاضرات  كما يعمل الفريق الطبي المتنقل عمى ،العديد من البمديات
 تنظيم ندوات عممية.و 

 الجامعية الإستشفائيةتسيير الموارد البشرية في المؤسسة دراسة المبحث الثاني: 
 1954أول نوفمبر 

باعتبار أن المؤسسة  رد البشرية وذلكمخطط سنوي لتسيير الموا أولا ل غيابظفي 
 ) àEtablissement Public الجامعية لوىران مؤسسة عمومية ذات طابع خاص الإستشفائية

)caractère spécifique ةفي ظل غياب الاتفاقية الجماعي ثانياو)La Convention collective( 
بإتباع القوانين  لوىران الجامعية الإستشفائيةيتم تسيير الموارد البشرية في المؤسسة  ،

المتضمن  043-30نذكر7 المرسوم الرئاسي رقم  والتنظيمات المعمول بيما، وفي ىذا الإطار
المؤرخ في  99-63تنظيميا وسيرىا، القانون رقم  الجامعية لوىران الإستشفائيةإنشاء المؤسسة 

المؤرخ في  30-33، المتعمق بعالقات العمل، المعدل والمتمم، الأمر رقم 9663أبريل  09
القانون  إلى وبالإضافة ، يتضمن القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية0333جويمية  92

 .والقوانين الأساسية الخاصة بكل سمك الجامعية الإستشفائيةالداخمي الخاص بالمؤسسة 
أول  الجامعية الإستشفائيةتسيير الموارد البشرية في المؤسسة  خطواتالمطمب الأول: 

 1954وفمبر ن
، يتم ككل مؤسسة تبحث عن الموارد البشرية التي تتميز بالكفاءة والميارة والخبرة المطموبة

أسالك الجامعية باعتبارىا تنتمي لقطاع الصحة و تحتوي عمى ثالثة  الإستشفائيةفي المؤسسة 
ن التقنييب الخاص سمكالالشبو الطبي و ب الخاص ، السمكالخاص بالأطباء السمكمختمفة )
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الإجراءات التي كل حسب السمك التابع لو و  وتسيير حياتيم المينية ، توظيف العمال(والإداريين
 .يجب إتباعيا

 الفرع الأول: التوظيف

الجامعية عن غيرىا من المؤسسات التابعة  الإستشفائيةفي المؤسسة  يختمف التوظيف
لسممية فييا أي المدير السمطة او ذلك أولا لأنيا مؤسسة ذات طابع خاص و  لمقطاع الصحي،

نياء ميام المستخدمين كما ىو منصوص  العام ىي التي تممك صالحية التوظيف، التعيين وا 
لوجود  ، وثانيا043-30من المرسوم الرئاسي رقم  92عميو في الفقرة الثالثة من المادة 

 ، مما يجعليالوصاية البيداغوجية عمييا من طرف الوزير المكمف بالتعميم العالي والبحث العمم
 .الطب والمختصين وأساتذة ، كالأطباء المقيمينميندبعض أسالك المستخلتوظيف  ةخصوصي
الجامعية يتم حسب حاجة المؤسسة  الإستشفائيةالتوظيف عامة في المؤسسة ف

سمك الشبو و  الإداريين-ينيخص سمك التقنيففيما  ك من الأسالك،لممستخدمين في كل سم
طريق الانتقاء لمعناصر التي تممك المؤىالت المطموبة، كما يتم نفس عن  الطبي فالتوظيف يتم

الأولي بعد قبول ممف المعني واجتيازه المقابمة  الإجراءحيث يكون  الشيء مع الأطباء العامين،
أتم  إذا( أشير قابمة لمتجديد 3الشفيية بنجاح يمضي عمى عقد عمل بصفة متربص لمدة ستة )

 الإستشفائيةالأطباء المقيمين فيتم توظيفيم في المؤسسة  بخصوصأما  فترة التربص بنجاح،
 بعد توجيييمفي كمية الطب التابعين ليا و  Résidanat الجامعية بعد اجتيازىم لامتحان الإقامة

وجييم إلى الذي بدوره ي الجامعية الإستشفائيةفي المؤسسة  التمريض ت الطبية و لقسم النشاطا
المستخدمين الطبيين والاستشفائيين الجامعيين بالضبط مصمحة و  ميةالتنقسم الموارد البشرية و 
وزارة  تيتوظيفيم يكونون خاضعين دائما لوصاي وبعد محضر التنصيب،لمقيام بإجراءات إنشاء 

صالح المستشفياتث العممي ووزارة الصحة، السكان و البحالتعميم العالي و   2أو  1 وبعد ا 
امتحان شيادة الدراسات الطبية  وبعد اجتياز ،)كل حسب تخصصو( سنوات من الخدمة

يصبحون أطباء متخصصين،  ) pécialiséesStudes Médicales EDiplôme des(المتخصصة 
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 الجامعية، التي ىي حسب قائمة احتياجاتيا الإستشفائيةوليس شرطا يبقون في المؤسسة 
 ىذه الاحتياجات. تمبية فيتم والسكان الصحة مديريةالتي تقدميا ل للأطباء المتخصصين

 الفرع الثاني: التكوين
الجامعية حسب الحاجة بجمب خبراء كل في مجال تخصصو،  الإستشفائيةتقوم المؤسسة 

ممتقيات وطنية بيم، كما تنظم عدة أيام دراسية و رتكوين مستخدمييا بمختمف أسالكيم و لمقيام بت
ساب لمعمومات وتقنيات جديدة واكت ودولية عمى مدار السنة حتى يكون ىناك تحيين لممعمومات

مصمحة في قسم  ىناك ،خصوص المجال الطبي والشبو الطبيعمى الفي كل المجالات و 
ى التوثيق التي تحتوي عممحة التكوين، التكوين المتواصل و التنمية تسمى مصالموارد البشرية و 

مين لالستفادة ىي مفتوحة لكل المستخدو المراجع العممية مكتبة تحتوي عمى مختمف الكتب و 
 منيا.

 الفرع الثالث: الترقية
لوىران وككل المؤسسات العمومية استخدام نوعين  الجامعية الإستشفائيةيتم في المؤسسة 

كل حسب  ، فالترقية في الرتبة تتمالترقية في الدرجةو  من ترقية المستخدمين، الترقية في الرتبة
الأساسية لكل سمك التي تحدد الأقدمية وحسب القوانين  المستخدم إليوالسمك الذي ينتمي 

والكفاءة المطموبتين لمترقية في الرتبة الأعمى، أما فيما يخص الترقية في الدرجة فتتم كذلك 
الموافق ل  9105رمضان  94المؤرخ في  031-34في المرسوم الرئاسي رقم  ما جاءحسب 

 يم،رواتب دفع ونظام ينالموظف لشبكة الاستدلالية لمرتباتاد لذي يحدا 0334سبتمبر  06
 قائمة اسمية إعداد، فيتم المباشر لكل مستخدم تابع لو المسئولتنقيط  بالإضافة إلى

ديسمبر من السنة التي تسبق  09لممستخدمين الذين سوف يرقون في الدرجة توقف عند تاريخ 
لحاليتين، تحمل كل المعمومات الضرورية من اسم ولقب المستخدم، الرتبة والوظيفة ا الترقية،

 dernière date)في الدرجة ترقيةلم تاريخ المقبلالو  ترقية في الدرجة أخرتاريخ التوظيف، تاريخ 

d’effet)وضع فييا كل عقوبة قد تحصل عمييا المستخدم في ىذه مع وجود خانة لممالحظات ت
ه ، وبعد الانتياء من كل ىذوالتي قد تؤثر عمى قرار ترقيتو في الدرجة من عدمو المدة
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شيري مارس وماي من كل  ما بين)الفترة  يتم عقد اجتماع لمجنة المتساوية الأعضاء الإجراءات
 )كل المسئولين يتم ترقيتيم في المدة الأدنى في الدرجة التي ليا صالحية ترقية المستخدم سنة(

أو  ) ثالث سنوات( ، المدة المتوسطة(سنتين ونصف التي ىي في المدة الأدنى في الدرجة
 .من عدميا )ثالث سنوات ونصف( مدة الأقصىال

 الفرع الرابع: النقل

الجامعية لوىران كمؤسسة عمومية ذات  الإستشفائيةباعتبار الطابع الخاص لممؤسسة 
أو  إستشفائيةمؤسسة أخرى سواء كانت  إلىطابع خاص فال يسمح ليا القانون بنقل مستخدمييا 

ؤسسة مستقبمة لممستخدمين التابعين لمؤسسات أن ىذا لا يعني أنيا لا تكون م إلاغيرىا 
عمومية أخرى والراغبين في العمل بيا لأسباب تخصيم مع وجوب التقدم بطمب لدى السمطة 
التي تممك صالحية التعيين )المدير العام( وأخذ الرأي بالموافقة منيا ومن المؤسسة الأصمية 

 حتى تتم عممية النقل.
 الإستشفائيةفي المؤسسة  الجدد ممستخدمينل (l’Affectation) أو التوجيو نقل كوني

، أما ((La décision d’affectation ر التوجيور قمإلى المصمحة المعينة في  لوىران الجامعية
باختالف  لممستخدمين وتختمف فتكون  (La décision de réaffectation)إعادة التوجيومقرر 
 الموظف حاجة في منصب ما فيتم إعادة توجيو إلىييدف  ()إعادة توجيو ، فيناك نقلاأسبابي

لملأ الفراغ  توظيف داخميعممية ك الذي يممك المواصفات المطموبة لشغل المنصب الشاغر
أو إعادة  عوضا عن القيام بعممية توظيف خارجي، كما ىناك نقل الموجود في منصب ما

يب، ممرض أو تقني أو المستخدم سواء كان طب فيتم إعادة توجيولضرورات المصمحة  توجيوال
، 96-كما حصل في ىذه الفترة مع جائحة كوفيد المصمحة التي تقتضي الضرورة إلى إداري

حيث تم تسخير عدد معتبر من المستخدمين لمعمل في المصالح المسخرة لعالج مرضى 
تأديبي لممستخدم الذي أخل بالنظام الداخمي سببو  اك أيضا إعادة التوجيو، وىن96-كوفيد

 توجييوفيتم إعادة  والذي تقرره المجنة المتساوية الأعضاء المجتمعة كمجمس تأديبي لممؤسسة
لممستخدم لسبب  ىناك أيضا إعادة توجيو، و عوضا عن المصمحة الأصمية مصمحة أخرى إلى



تسيير الموارد البشرية في المؤسسة الإستشف ائية الجامعية لوهرانالفصل الثالث               

 

84 
 

رية والمرور عمى مصمحة طب طبي والذي يكون بعد إثبات العمة المرضية بالوثائق الضرو 
 العمل لكي تبدي رأييا في الموضوع.

الذي يكون لملأ فراغ في منصب ما وفي خالل  ((la Réquisitionالتسخير أيضا ىناك
مناوبة ما سواء ليمية أو نيارية، فيتم تسخير المستخدم الذي يممك نفس المؤىالت المستخدم 

ية أو عطمة سنوية أو وفاة أحد الذي تغيب لسبب معين قد يكون بسبب عطمة مرض
 الأقارب...الخ. 

 الفرع الخامس: التقاعد
، ويأتي كنياية باعتبار الإحالة عمى التقاعد حق من حقوق العامل الذي يكفمو لو القانون

لا  لوىران الجامعية الإستشفائيةمؤسسة كانت، والمؤسسة مل في أي لمعاطبيعية لمحياة المينية 
عمى  الإحالةمؤسسات في ىذا المجال، فالعامل الذي تتوفر فيو شروط تختمف عن غيرىا من ال

المدة القانونية والفعمية لمعمل واشتراكات الضمان الاجتماعي، وبعد التقاعد من السن القانونية و 
مكتوب ومؤرخ وممضى  من الصندوق الوطني لمتقاعد، يتقدم بطمب حصولو عمى إخطار مسبق

 La)عمى التقاعد الإحالةر مقر عمى التقاعد ب إحالتوويتم  دلإحالة عمى التقاعمن طرفو ل

)la retraite àmise  décision de09المؤرخ في  92-93 ، كما ينص عمى ذلك القانون رقم 
يوليو  0المؤرخ في  90-50والمتعمق بالتقاعد الذي يعدل ويتمم القانون رقم  0393ديسمبر 
 أنو907-50من القانون رقم  3تمم المادة منو التي تعدل وت 0نصت المادة  ، حيث9650

استيفاء الشرطين التاليين، بموغ سن  مىع تتوقف وجوبا استفادة العامل )ة( من معاش التقاعد"
 ابتداءالمرأة العاممة عمى التقاعد بطمب منيا  إحالة( سنة عمى الأقل غير أنو يمكن 33ستين )

( سنة عمى الأقل 92دة خمسة عشرة )( سنة كاممة، قضاء م22من سن الخامسة والخمسين )
 .1"في العمل

                                                           
 90-50المتعمق بالتقاعد الذي يعدل ويتمم القانون رقم  0393ديسمبر 09المؤرخ في  92-93من القانون رقم  0ادة الم1

 .9650يوليو  0المؤرخ في 
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ونصت نفس المادة عمى أنو7" يتعين عمى العامل )ة( لالستفادة من معاش التقاعد أن 
( مع دفع 4,2يكون قد قام بعمل فعمي تساوي مدتو عمى الأقل سبع سنوات ونصف سنة )

 .1اشتراكات الضمان الاجتماعي"
مواصمة نشاطو بعد السن المذكورة  إرادياأن يختار " لمادةكما يمكن لمعامل حسب نفس ا

، 2عمى التقاعد" إحالتو( سنوات لا يمكن لمييئة المستخدمة خالليا 2أعاله في حدود خمس )
، الذي يحدد 0303أفريل  03المؤرخ في  934-03وىذا ما نص عميو المرسوم التنفيذي رقم 

المحددة بستين سنة، تطبيقا لأحكام المادة  كيفيات مواصمة النشاط بعد السن القانونية لمتقاعد،
 .المتعمق بالتقاعد، المعدل والمتمم 9650يوليو  0المؤرخ في  90-50من القانون رقم  3

 :20203الثلاثي الأول من سنة حركة المستخدمين خلال  حصيمة يتعمق ب (4) رقم جدولال
 العدد ىحركات أخر  العدد إنهاء علاقة العمل العدد تعميق علاقة العمل
 09 التوظيف 64 الاستقالة 34 العجز الجزئي 
الإحالة عمى 

 الاستيداع
الإحالة عمى  39 الوفاة 69

 وضعية الخدمة
03 

 / التكوين  93 الطرد 26 عطمة الأمومة

 1 الترقية 30 الإحالة عمى التقاعد 239 العطمة المرضية
 00 إعادة التوجيو 30 نياية عقد العمل 002 العطمة السنوية

  39 تغيير السمك 

 93 المجموع 114 المجموع 993 المجموع
 
 
 
 

                                                           
 المرجع نفسو. 1
 المرجع نفسو.2

 .من إدارة المؤسسة محل الدراسة معطيات 3
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 :20201شهري أفريل وماي من سنة حركة المستخدمين خلال  حصيمة يتعمق ب (5) رقم جدولال
 العدد حركات أخرى العدد إنهاء علاقة العمل العدد تعميق علاقة العمل
 35 التوظيف 13 الاستقالة 3 العجز الجزئي 

ة عمى الإحال
 الاستيداع

الإحالة عمى  39 الوفاة 04
 وضعية الخدمة

3 

 / التكوين  93 الطرد 90 عطمة الأمومة

 3 الترقية 3 الإحالة عمى التقاعد 42 العطمة المرضية
 35 إعادة التوجيو 39 نياية عقد العمل 91 العطمة السنوية

  3 تغيير السمك 

 16 المجموع 58 المجموع 129 المجموع

 
، اخذين في عين الاعتبار المبينة في الجدولين العمويينخالل البيانات الإحصائية من 

في الجدول  ( والحجر الصحي96-الظروف الصحية الاستثنائية مع تفشي وباء كورونا )كوفيد
عدة  نالحظ انخفاض في ، فالأرقام كانت ستكون مغايرة لو كانت الظروف عادية، حيث)ب(

، %41,03الذي عرف انخفاض بنسبة  كالتوظيف قارنة بالجدول )أ(،م في ىذه الفترة نشاطات
 ،لا وجود لعممية ترقية خالل ىذه الفترة بسبب تأجيل اجتماع المجنة الإدارية المتساوية الأعضاء

شيدت انخفاض كبير يقدر  العطل السنويةكذلك ، %25,44بنسبة الاستقالةانخفاض في طمب 
انخفاض  العطل المرضيةكما شيدت  ،استثنائية لعط والتي تم منحيا كانت %62,50ب

 بنسبة الإحالة عمى الاستيداعكذلك نالحظ انخفاض في عدد ، %52,30محسوس قدر ب
43,00%. 
-من باب الحفاظ عمى أكبر قدر من المستخدمين لمواجية جائحة فيروس كورونا)كوفيدو  

كذلك باعتبار أن تعداد نالحظ عدم وجود لممستخدمين المحالين عمى وضعية الخدمة،  (96
 0 المستخدمين أغمبو من فئة الشباب نالحظ قمة العمال المحالين عمى التقاعد في الجدول )أ(

                                                           
 .من إدارة المؤسسة محل الدراسة معطيات 1
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في الجدول )ب( مقارنة  ، كما نالحظ ارتفاع في حالات الطردوانعدامو في الجدول )ب(
شيدت فترة ، كما والتي في أغمبيا تعتبر حالات إىمال منصب العمل %33 بنسبة بالجدول )أ(

مقارنة بالثالثي الأول  %44,64 وماي انخفاض في عطمة الأمومة يقدر بنسبة لأفريشيري 
نالحظ أن الجدول )ب( لا يوجد فيو تغيير لمسمك والذي يكون من سمك  ،من السنة الحالية

أو العكس، كما يمفت انتباىنا عدم وجود  التقنيين والإداريين إلى السمك الشبو الطبي
، لم تشيد ىذه الفترة في الجدول )ب( مقارنة بالجدول )أ( الجزئي ين المصابين بالعجزلممستخدم

، وفي أي دورة تكوينية لممستخدمين والتي غالبا ما تكون في السداسي الثاني من كل سنة
مقارنة بالجدول )ب( عقد  ( عقود عمل في الجدول )أ(30الأخير نالحظ أنو تم إنياء ثالث )

 .ىذا راجع لعدة أسباب منيا الوفاة، فترة التربص غير ناجحةو  (39عمل واحد )
)الإجراءات لوهران الجامعية الإستشفائيةالمؤسسة  : الخدمات التي تقدمهاالمطمب الثاني

 (19-المتخذة لمواجهة جائحة كوفيد
ان الجامعية لوىر  الإستشفائيةتوضيح لأىم الخدمات التي تقدميا المؤسسة بسنقوم 

بظيور فيروس كورونا  ،لذات الذي تمر بو الإنسانية جمعاءوخصوصا في ىذا الظرف با
الجامعية لوىران اتخاذ مجموعة من الإجراءات  الإستشفائية(، حيث تم في المؤسسة 96-)كوفيد

وتقديم ليم الرعاية الصحية  لمواجية ىذه الجائحة ولاستقبال المصابين بيذا الفيروس القاتل
 .الالزمة

( مستشفيات 1وتجدر الإشارة إلى أنو وقع الاختيار عمى مستوى ولاية وىران عمى أربعة )
الجامعية أول نوفمبر  الإستشفائيةلاستقبال المرضى المصابين بيذا الفيروس من بينيا المؤسسة 

، والتي بدورىا قامت بقيادة مديرىا العام بعدة إجراءات وتدابير لمواجية ىذه الجائحة، 9621
متمكيا مستخدمييا في مواجية مثل المادية والبشرية والخبرة التي ي الإمكانياتسخرت كل  كما

 ىكذا حالات.
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في  برئاسة المدير العام وىي متكونة (Une Cellule de Crise)خمية أزمة حيث تم إنشاء
دمات يرة قسم الموارد البشرية والتنمية، مديرة قسم الخالأمينة العامة، مد من الجانب الإداري

رئيسة مصمحة النظافة  المساعدة المكمفة بمتابعة المشاريع، الموجستية والوسائل العامة،
رئيسة مصمحة الصيدلية  ،والتنظيف البيولوجي، رئيسة مصمحة وسائل ومعدات الطب الحيوي

المجمس العممي، رئيس قسم النشاطات أما في الجانب الطبي فيي متكونة من رئيس  ،المركزية
 الإنعاش إعادة الاستعجالات الطبية الجراحية، رئيس مصمحة التمريض، رئيس مصمحةالطبية و 

، رئيس مصمحة التوليد وطب النساء، رئيس مصمحة طب الأوبئةالطبي، رئيس مصمحة عمم 
منسق المصمحة  الحضانة"، دار مركز الفرز والتوجيو "مصمحةوالحنجرة، رئيسة  والأذن الأنف

الجانب -مصمحة الاستعجالات الطبية الجراحيةل الأطباء ، منسقاشوالإنعالمتنقمة لمطوارئ 
عادة  رئيس مصمحة عمم الصيدلانية، رئيس مصمحة التخذير الطبي، ، وكمما الإنعاش الجراحيوا 

كان ىناك مشكل يتعمق بمصمحة ما يحضر رئيس تمك المصمحة ويعرض المشكل عمى 
لدراسة  91733تجتمع يوميا عمى الساعة ، حمول لذلك المشكل إيجادأعضاء خمية الأزمة ويتم 

يجاد الحمول ليا  .كل المشاكل المطروحة وا 
 كما تقرر أن يجتمع المجمس العممي الذي يرأسو رئيس مصمحة أمراض الرئة وطب السل 
أربعاء، ويحضر اجتماعاتو ثم أصبح يجتمع كل يوم  خميسكل يوم  كان يجتمع بداية أسبوعيا

ة والجراحية، الأمينة العامة، مديرة قسم الموارد البشرية والتنمية، مديرة كل رؤساء المصالح الطبي
منسق المصمحة  المساعدة المكمفة بمتابعة المشاريع، قسم الخدمات الموجستية والوسائل العامة،

الجانب -، منسق الأطباء لمصمحة الاستعجالات الطبية الجراحيةوالإنعاشالمتنقمة لمطوارئ 
ز الفرز والتوجيو "مصمحة دار الحضانة"، يتم طرح المشاكل الموجودة واتخاذ الطبي، رئيسة مرك

العممي وما تقرر طبيا دراسة أخر المستجدات عمى المستوى القرارات الالزمة لحميا وكذا 
 .1( وتنتيي الجمسة بتحرير محضر الجمسة96-كورونا)كوفيد فيروسلمواجية 

                                                           
 الإستشفائيةبإدارة المؤسسة  ،99703إلى93733من الساعة7  ،0303جوان  92تاريخ7 بلموارد البشرية مقابمة مع مديرة قسم ا 1

 .الجامعية أول نوفمبر
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 ، أولاةالموجستيوالخدمات  لإمكانيات الماديةا أما عمى مستوى الإداري ىىذا عمى المستو 
المسخرين لمعمل في  تم تخصيص فندقين لإيواء المستخدمين عمى صعيد التكفل بالعمال

عند نقاط التقاط، أما عمى صعيد التكفل  ميم( حافالت لنق32خمس )و  96-مصالح كوفيد
 "دار الحضانة" فييابما  مصالح (93) عشرة سرير في 003 فتم اتخاذ قرار تسخير بالمرضى

 96-المرضى المصابين بفيروس كوفيد توجيوفرز و ل استشارات التي تقرر تسخيرىا كمصمحة
 وىي7

 :1(19-كوفيد)المصالح المسخرة لعلاج مرضى  بيني (6رقم ) الجدول

 Les Services Réquisionnés Covid-19 19-المصالح المسخرة كوفيد

اض جراحة الوجو والفكين ومصمحة الأمر -
 الجمدية مدمجتين كمصمحة واحدة

-Chirurgie Maxillo-faciale et 

Dermatologie fusionnés en un seul 

service 
 Oto-rhino-laryngologie- طب الأنف والأذن والحنجرة-
 Pneumo-phtisiologie- أمراض الرئة وطب السل -

 Médecine-Interne- الطب الداخمي -
 Hématologie- أمراض الدم -

 Réanimation Médicale- الإنعاش الطبي إعادة -
 Chirurgie Traumatologie Orthopédie- جراحة وطب العظام -

 Chirurgie Cardiaque- جراحة القمب -

2( Gynécologie Obstétrique- طب النساء والتوليد)الطابق الثاني(-
ème

 étage( 

 Service)الأشعة الطبية مصمحةسا(ب91-سا5حجم ساعي) كذلك خصيصتم ت 

d’imagerie médicale)  الماسح الضوئي لمصدر لإجراء(Scanner thoracique)  تم تجييز و
مصمحة عمم ب(Laboratoire de microbiologie) عمم الأحياء المجيري  مخبركذلك 
ف بالمعدات الطبية الالزمة لإجراء اختبار فحص الكش، (Service de Bactériologie)الجراثيم

                                                           
 .من إدارة المؤسسة محل الدراسة معطيات 1
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ىناك أيضا قاعة  ،( والتحاليل الطبية الضروريةRT-PCR) 96-عن الإصابة بفيروس كوفيد
والذين  96-مخصصة لممرضى المصابين بفيروس كوفيد ((Bloc Centralبغرفة العمميات

 .يحممون أمراض أخرى تستدعي القيام بعمميات جراحية ليم
لممؤسسة  "دار الحضانة"تسخير  بالإضافة إلى المصالح المذكورة أعاله، تم اتخاذ قرار

، لكونيا ((Centre de Tri et d’Orientationكمركز لمفرز والتوجيو الجامعية لوىران الإستشفائية
والتي بقيت تعمل بشكل عادي، وكذلك لأنيا  الاستعجالات الطبية الجراحية مصمحةبعيدة عن 
لوطني، حيث تم تييئة اسي شأنيا شأن كل دور الحضانة عمى المستوى ارئ بقرارأغمقت 

 Unité de)لإنعاش الطبيلإعادة ا وحدةو  (Unité d’isolement)لمعزل وحدةوتخصيص 

Réanimation Médicale) في حالة تدىور حالة  مجيزة بكل الأجيزة والمعدات الطبية الالزمة
 .المريض
 بمصمحة قلمفرز المسب المييأة الوحدةعمى مستوى لممريض  يتم أولا إجراء استشارة طبية 

، (Unité de Pré-Tri des Urgences Médico-chirurgicales)الاستعجالات الطبية الجراحية
مركز  إلىبتوجييو  الأطباء قومت عمى المريض أعراض مشكوك فييا يإذا لاحظ اي بدورىالت

فحص الكشف عن فيروس  اختبار وعمل، حيث يتم استقبالو "دار الحضانة" الفرز والتوجيو
حتى يتم التأكد من  " معزولادار الحضانة"فيمكث المريض بمصمحة ، (RT-PCR) 96-كوفيد
 ايجابية يتم توجييو لإحدى المصالح الفحص اختبار كانت نتيجة الفحص، إذا اختبار نتيجة

 .المخصصة لمتكفل الخاص والمتابعة
جستية التي بالإضافة إلى الإجراءات الإدارية المتخذة والإمكانيات المادية والخدمات المو 

المؤىمة من أطباء، ممرضين، بيولوجيين،  البشرية الإمكانيات تم تسخيرىا، تم كذلك تسخير
المصابين بفيروس  لمسير يوميا عمى تطور الحالة الصحية لممرضى وعمال النظافة، إداريين
بشكل  96-في المصالح المسخرة لعالج مرضى كوفيد المقيمين ل الأطباء، يعم96-كوفيد

وفي عطمة نياية الأسبوع يتم العمل  مع وجود رئيس المصمحة كمسئول، سا يومي5عادي 
مع وجود  (35733إلى  03733ثم من  03733إلى  35733سا )من 90بنظام المناوبة لمدة 
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 يعممون أما في مصمحة "دار الحضانة" ،المناوبة يقلفر طبيب مساعد أو أكثر مسؤول عن ا
 (35733إلى  03733ثم من  03733إلى  35733 )منسا90بنظام مناوبة لمدة  يوميا

أما السمك الشبو الطبي فيعممون يوميا وفي كل المصالح  ويأخذون يوم راحة عن كل مناوبة،
سا كل فريق عمل 01بنظام مناوبة لمدة  96-المسخرة لعالج المرضى المصابين بفيروس كوفيد

، في راحة عن كل مناوبة ( أيام0ويأخذون ثالث )سا، 3أفراد كل فرد يعمل  2إلى  1متكون من
 .1وعون أمن عون نظافة، كل مناوبة ىناك عون خدمة 

 :192-البشرية المسخرة لمواجهة جائحة كوفيد الإمكانياتيبين  (7رقم )الجدول 
 -19كوفيد-عدد المستخدمين المسخرين المستخدمين أسلاك

 023 الأطباء
 990 الشبو الطبي

 65 منأعوان الخدمة، النظافة والأ
 461 المجموع

 
الجامعية لوىران كمركز لمعالجة المرضى  الإستشفائيةباعتبار أنو تم تعيين المؤسسة 

(، والتي بدورىا قامت بعدة إجراءات من بينيا تسخير 96-المصابين بفيروس كورونا)كوفيد
سرير، إيقاف العمل بمصمحة الاستشارات الطبية،  003( مصالح بما مجموعو 93عشرة )

لك تخفيض النشاط في غرف العمميات إلا لمضرورة القصوى، مما أدى إلى انخفاض في كذ
حصيمتي أنشطة الاستشفاء بالمصالح الجراحية لفي الجداول الآتية أنشطتيا الذي سنالحظو 

 37(96-إلى الحصيمة المتعمقة بمرضى فيروس كورونا)كوفيد ، بالإضافةوالطبية عمى التوالي
 

                                                           
 شفائيةالإستبإدارة المؤسسة  ،99703إلى93733من الساعة7  ،0303جوان  92تاريخ7 بمقابمة مع مديرة قسم الموارد البشرية  1

 .الجامعية أول نوفمبر
 .من إدارة المؤسسة محل الدراسة معطيات 2
 .من إدارة المؤسسة محل الدراسة معطيات 3
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 20207لمثلاثي الأول من سنة  أنشطة الاستشفاء بالمصالح الجراحية يمةحص (8)الجدول 
عدد الأسرة 
 في المصالح

عدد المرضى 
 المقبولين

عدد أيام 
 الاستشفاء

 ددع
 العمميات
 الجراحية

عدد 
الاستشارات 
 المتخصصة

عدد 
الاستشارات 

 العامة

 عدد الوفيات

306 93353 00990 0063 06420 3033 912 
 

 20207لشهري أفريل وماي من سنة  أنشطة الاستشفاء بالمصالح الجراحية حصيمة (9)الجدول  
عدد الأسرة 
 في المصالح

عدد المرضى 
 المقبولين

عدد أيام 
 الاستشفاء

عدد 
الاستشارات 
 المتخصصة

عدد 
الاستشارات 

 العامة

 عدد الوفيات

341 3393 90133 0543 2013 934 
 

المصالح الجراحية في شيري أفريل وماي دد أسرة % في ع2,14زيادة تقدر ب  نالحظ
، حيث انخفض عدد وانخفاض محسوس في أنشطتيا مقارنة بالثالثي الأول من السنة الحالية

% أما بالنسبة لمعمميات 39,96وفي أيام الاستشفاء بنسبة % 05,99المرضى المقبولين بنسبة 
لمرضى مع تفشي وباء الكورونا إلا الجراحية فتم توقيفيا تماما لتفادي أي مضاعفات عمى ا

الحالات المستعجمة جدا، نالحظ كذلك أن نسبة الاستشارات الطبية المتخصصة انخفضت ب 
مقارنة بالاستشارات الطبية % أما الاستشارات الطبية العامة فمم تشيد انخفاض كبير 54

الوفيات نعكس عمى عدد اوىذا كمو  %92,01 إلىالمتخصصة حيث بمغت نسبة انخفاضيا 
 %.03,03 الذي انخفض بنسبة

 20207لمثلاثي الأول من سنة  طبيةأنشطة الاستشفاء بالمصالح ال حصيمة( 10)الجدول  
عدد الأسرة 
 في المصالح

عدد المرضى 
 المقبولين

عدد أيام 
 الاستشفاء

عدد الاستشارات 
 المتخصصة

 عدد الوفيات

115 0144 90616 02590 900 
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 20207 من سنة طبية لشهري أفريل ومايالأنشطة الاستشفاء بالمصالح  حصيمة( 11)الجدول 
عدد الأسرة 
 في المصالح

عدد المرضى 
 المقبولين

عدد أيام 
 الاستشفاء

عدد 
الاستشارات 
 المتخصصة

 عدد الوفيات

115 1009 1365 3665 42 
 

زيادة في نسبة عدد المرضى المقبولين في المصالح الطبية في شيري أفريل وماي  نالحظ
، حيث أنشطتيافي انخفاض و  %01,23السنة الحالية تقدر بمقارنة بالثالثي الأول من 

، نالحظ كذلك أن نسبة الاستشارات الطبية %30,40بنسبة  أيام الاستشفاءانخفض عدد 
% وىذا كمو انعكس عمى عدد الوفيات الذي انخفض بنسبة 53,13المتخصصة انخفضت ب 

10,39.% 
 ماي 07في ةموقوف 19-وس كوفيدعدد وحالات المرضى المصابين بفير  حصيمة (12الجدول )

2020 : 
اختبار 

البي فحص 
 سي أر

(RT-

PCR) 
 

 

العدد الإجمالي 
للاستشارات 

 الطبية

عدد 
الحالات 
 الايجابية

عدد 
الحالات 
 السمبية

عدد الحالات 
الجاري 
 دراستها

عدد الحالات 
التي لم تجرى 

 لها 

عدد حالات 
 الوفيات

 
916 
 

 
32 

 
033 

 
31 

 
193 

 
99 
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 جوان 07في ةموقوف 19-عدد وحالات المرضى المصابين بفيروس كوفيد حصيمة( 13دول )الج
2020: 

 
البي اختبار فحص 

-RT) سي أر

PCR) 
 

العدد الإجمالي 
 للاستشارات الطبية

عدد الحالات 
 الايجابية

عدد الحالات 
 السمبية

عدد حالات 
 الوفيات

2097 140 9336 92 

 
 إجراءفي الجدول )أ( أنو تم  ، نالحظالجدولين العمويين من خالل البيانات الإحصائية في

% حالات 3,65% حالات سمبية، 06,62% حالات ايجابية، 4منيا  طبية استشارة 693
 وىي وتيرة % نسبة حالات الوفاة،9,0% الحالات التي لم تجرى ليا، 11,42جاري دراستيا، 

صة لمتكفل بأىل وأقارب المرضى استشارة التي بدأت بالتزايد في شير ماي وىذا راجع خا
 استشارة طبية في الجدول )ب( 0364لتشخيصيم، في حين تم اجراء  96-المصابين بالكوفيد

 % نسبة حالات الوفاة،3,40% حالات سمبية، 43,40% حالات ايجابية، 00,22منيا 
 Une Périodeونالحظ تزايد في الحالات وىذه الزيادة تظير بعد مدة من الحضانة )

d’Incubation ( البشر. بالعواقب السموكية لشعبنا والعدوى بين إلا، وىذا لا يمكن تفسيره  
 المطمب الثالث: بعض المشاكل والنقائص التي يعاني منها قطاع الصحة في الجزائر

يعاني قطاع الصحة في الجزائر عامة من الكثير من المشاكل والنقائص التي أثرت كثيرا 
ممرضى، فالمواطن لازال يشتكي من تدني الخدمات الصحية بالرغم من عمى الرعاية الصحية ل

 إصالحصرف الدولة لأموال كبيرة وتداول عشرة وزراء لم يغير الوضع، وىو ما يعني أن 
مراجعة وما يبرر ذلك ىو ىروب المسؤولين لمعالج في  إلىالمستشفيات لم ينجح وىو بحاجة 

 .1الخارج

                                                           
 (.92733عمى الساعة  0303جوان 04يوم تم تصفحو )https://www.eldjazaironline.net الموقع الالكتروني،1
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الجامعية لوىران تابعة لمقطاع الصحي فكغيرىا من  ةالإستشفائيوباعتبار المؤسسة 
تعرف بعض النقائص وتعاني من بعض المشاكل التي تعيق سيرىا  الإستشفائيةالمؤسسات 

 7ما يمياليومي ومن ىذه المشاكل 
 الاكتظاظ حيث تتجاوز مختمف المصالح طاقات استيعابيا القصوى نتيجة لتوجو  مشكل

نحوىا بالرغم من توفر مستشفيات وعيادات متعددة  المرضى من مختمف مناطق الوطن
الخدمات عمى مستوى الوطن يمكنيا تمبية حاجيات ىؤلاء المرضى والسبب الرئيسي في 

 الإستشفائيةىذا ىو نقص التنظيم والتنسيق والتحويالت العشوائية من المؤسسات 
الرئيسية المتمثمة في  الجامعية عمى القيام بمياميا الإستشفائيةالأخرى ما يعيق المؤسسة 

التكوين، البحث العممي وتقديم العالجات عالية الدقة والخطورة، وخير مثال عمى ذلك 
مصمحة الاستعجالات الطبية الجراحية التي تستقبل يوميا المئات من المرضى مع نسبة 

 .1قميمة منيا تحتاج لالستعجال
 طباء والشبو الطبيين، مما مشكل الأجور الزىيدة لمعمال بمختمف أسالكيم وخاصة الأ

النزيف باتجاه القطاع الخاص وضرورة التكوين في مختمف تخصصات الشبو  إلىيؤدي 
 الطبي عمى غرار التصوير الطبي الذي يعاني نقصا كبيرا.

  تعرض الأسالك الطبية والشبو الطبية والأعوان لاعتداءات متكررة وميينة أثناء مزاولة
 أنشطتيم المينية.

  قطاع من أجل النيوض بو والرفع من نوعية الالتي شيدىا  لإصالحاتارغم كل
الح الاستعجالات الطبية الجراحية تفتقد لأطر التسيير مصالخدمات المقدمة بو لا تزال 

 الإداري والإنساني وتعاني من الفوضى، الالمبالاة وسوء التنظيم.
 
 

                                                           
 المرجع نفسو. 1
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 :خلاصة

 الإستشفائيةالمؤسسة  اشتمل ىذا الفصل عمى دراسة ميدانية التي تمت في
الجامعية لوىران، والتي كانت تيدف إلى التعرف عمى المبادئ التي يقوم عمييا تسيير 
الموارد البشرية في المؤسسة وكذا الخدمات والأنشطة الطبية والجراحية التي تقدميا 

 .أسالكياالموارد البشرية لممؤسسة عمى اختالف 
د البشرية وكذا اتفاقية جماعية لتسيير وفي ظل غياب مخطط سنوي لتسيير الموار 

أساسا  تمك الموارد، قمنا بدراسة الخطوات المتبعة في تسيير الموارد البشرية والتي تقوم
عمى القانون الأساسي الخاص بالمؤسسة، القانون الداخمي، القوانين والتنظيمات المعمول 

بكل سمك من الأسالك  بيما في مجال عالقات العمل وكذا القوانين الأساسية الخاصة
 الموجودة بالمؤسسة.

  
 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

 

ة ـــــــــاتمـــــــــــــــخ  
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في الأساس إلى تحقيق نتائج ممموسة فيما يتعمق  تسيير الموارد البشرية تيدف عممية إن
برفع الإنتاجية وخفض التكاليف دون المساس بمردودية المستخدمين وتعظيم الأرباح والعوائد، 

، أما سواء تعمق الأمر بمؤسسة عمومية أو خاصة ىذا لما نكون في المجال الاقتصادي الربحي
مؤسسة استشفائية جامعية فمن تكون ىناك نفس النظرة ونفس المفيوم، بل تكون  ونحن في

من التقنيين، الإداريين، أعوان، المستخدمين بمختمف أسلاكيم  ىناك أىمية كبرى لكيفية معاممة
، لأنيا تواجو تحديات )السيد رئيس الجميورية الجيش الأبيض كما سماىم(طبيين أطباء وشبو 

جراءات الحجر  91-تواجيو في ىذه الفترة مع جائحة كوفيد ما عمى ذلك ليومية وكخير دلي وا 
الصحي والبعد عن عائلاتيم والضغط النفسي...الخ، فوجب الاستماع لانشغالاتيم وتوفير ليم 
الحمول الممكنة وفي أقرب الآجال حتى لا تشغل باليم الأمور الإدارية عن مياميم الإنسانية 

 .النبيمة في خدمة المرضى
فالمؤسسة العمومية باعتبارىا شخص من أشخاص القانون العام الذي يتمتع بالشخصية 
المعنوية والاستقلالية المالية وىي من بين البيئات التي تتواجد فييا الموارد البشرية والتي وجب 

أداة لتسييرىا مع الأخذ بعين الاعتبار أنيا موارد بشرية أي أن التعامل معيا ليس  إيجاد
، وتتمثل ىذه الأداة التسييرية في المخطط السنوي لتسيير الموارد أخرعامل مع أي مورد كالت

أو  الإدارةالبشرية والذي يجسد التسيير التقديري لمموارد البشرية عن طريق تحديد احتياجات 
بكل العمميات التي تتعمق بيا من توظيف،  ة من الموارد البشرية وكذا التنبؤالمؤسسة العمومي

 ية، تكوين، تقاعد...الخ خلال فترة تقدر بسنة. ترق
التي سبق ذكرىا وكذا عدم وجود اتفاقية جماعية  الوسيمة التسييرية وفي ظل عدم وجود

في المؤسسة الاستشفائية الجامعية لوىران، يتم تسيير الموارد البشرية فييا بتطبيق النصوص 
القانونية والتنظيمية الخاصة بتشريع العمل وكذا القوانين الأساسية لكل سمك من أسلاك مواردىا 

يا مما يؤثر إيجابا عمى أداء المؤسسة الاستشفائية ، حتى تحفظ حقوقيا وتؤدي واجباتالبشرية
 .الجامعية لمياميا التي أوجدت من أجميا

 ما يمي: أىم النتائج المستخمصة من خلال بحثنا ىذاومن بين 
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 *المورد البشري لديو خصائص خاصة بو وجب أخذىا بعين الاعتبار.
 إدارة الأفراد. وظيور فكرية *أثر الثورة الصناعية عمى تطور وظيفة إدارة الموارد البشر 

إدارة الموارد البشرية، نشاطاتيا، حجم وطبيعة عمل  أىداف * العلاقة المترابطة بين
ستراتيجية الإدارة العميا لممؤسسة.  المؤسسة وا 

*التسيير التقديري لمموارد البشرية ييدف إلى تحقيق أىداف المؤسسة العمومية عن طريق 
 المستقبمية. ياحتياجاتبا البشرية والتنبؤ ىامواردنية القرارات المتخذة فيما يخص عقلا

*تجسيد المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية في المؤسسة العمومية لمبدأ التسيير 
 التقديري لمواردىا البشرية.

 العام الأىمية الكبرى التي يولييا المدير، الميدانية من خلال الدراسة لنا تبينكما 
ومحاولة تطويرىا لكي تواكب  ير الموارد البشريةلتسي لممؤسسة الاستشفائية الجامعية لوىران
حساب ل الالكتروني برنامجال إدخال وكمثال عن ذلك التطورات الحاصمة في ىذا المجال،

 .(S.A.P)المرتبات 
ذا تزامنا مع إحدى  المناسبات *صب الأجور الشيرية ومنحة المردودية في وقتيما وا 

الدينية)شير رمضان المبارك وعيدي الفطر والأضحى( فيتم تسبيقيما حتى لا يتأثر 
 المستخدمين ويؤدون واجبيم عمى أكمل وجو.

*المجيود الكبير المبذول من طرف موظفي قسم الموارد البشرية واجتيادىم في البحث 
مية التي تطرأ من جية عن الحمول اللازمة وفي أقرب الآجال للاستجابة لممشكلات اليو 

 والاستجابة لانشغالات المستخدمين من جية أخرى.
*سعي موظفي قسم الموارد البشرية لاحترام القوانين والتنظيمات المعمول بيا بالرغم ما 

 يواجيونو من انتقادات من حين لأخر.
تشفائية *الحجم الكبير والمعتبر للأنشطة الطبية والجراحية التي تتكفل بيا المؤسسة الاس

 الجامعية لوىران.
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تحل المشاكل التي يعاني منيا قطاع الصحة عامة  رى أنيا قدأما الاقتراحات التي ن
ىا البشرية لمواردىا تحسن من تسيير وبالضرورة المؤسسة محل الدراسة باعتبارىا تنتمي إليو، و 

 :يمي ما
ضرورة تكوين القائمين عمى تسيير الموارد البشرية حتى يكون ىناك تجديد لمعموماتيم *

 وتحسين لمستواىم. 
عمى الدولة الجزائرية إعادة النظر في الأجور الزىيدة لعمال قطاع الصحة حتى لا تكون *

 ىناك ىجرة أولا لمقطاع الخاص وثانيا لمخارج.
 نلعمال قطاع الصحة حتى يؤدو  تيناللازم منيةالأ الحمايةو  الإمكانات المادية *توفير

 مياميم النبيمة في أحسن الظروف. 
*إنشاء قنوات اتصال)برامج الكترونية، ممف طبي الكتروني لممرضى( بين مختمف 

لمتكفل  وتبادل لممعمومات والخبرات تعاون، مؤسسات القطاع الصحي حتى يكون ىناك تنسيق
 رب من تحمل المسؤولية. بالمرضى ولا يكون ىناك إىمال وتي
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 الملاحق
 

 الجامعية: الإستشفائيةنماذج لبعض وثائق تسيير الموارد البشرية في المؤسسة 

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

صلاحوزارة الصحة، السكان  المستشفيات وا   

الجامعية لوهران الإستشفائيةالمؤسسة   

 المديرية العامة

 قسم تسيير الموارد البشرية والتنمية

2010و/م ع/ق ت م ت/الرقم:...../م ا ج   

 مـــحضـــــر تنصـــــــــيب

 في عام ألفين وعشرة وفي الخامس والعشرون من شير نوفمبر

بوىران 4591الجامعية أول نوفمبر الإستشفائيةنحن المدير العام لممؤسسة   

 نـــــــــــصــــــــــــــــبنـــــــــــــــــــــــــا

 السيد)ة(:................................... بصفة:.............................

من أجل ذات الغرض دعونا المعني بالأمر لتوقيع محضر تنصيب بالسنة والشير واليوم 
 المذكور أعلاه.

 المعني)ة( بالأمر

 الـــمديـــر العـــــام

 

 



 الملاحق
 

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

صلاحارة الصحة، السكان وز  المستشفيات وا   

الجامعية لوهران الإستشفائيةالمؤسسة   

 المديرية العامة

 قسم تسيير الموارد البشرية والتنمية

2010الرقم:...../م ا ج و/م ع/ق ت م ت/  

 مقـــــرر التعييـــــــــن

 الاسم:

 المقب:

 الشعبة:

 يعيــــــــــــــن

 من مصمحة:

 إلى مصمحة:

 ابتداء من

 ملاحظات:  /

 

 المديـــــر العـــــام



 الملاحق
 

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

ا صلاح المستشفياتو  السكان ،وزارة الصحة  

 المؤسسة الإستشفائية الجامعية بوىران

 المــديــرية الــعــامة 

 مديرية الموارد البشرية

...................:...............الـــــمـــؤرخ في :مـــــمخـــص قـــرار الــتـــرقــــية رقم    

المتعمق ب:...........والمتضـــمن المصـادقــة عمى جـــدول الترقية لســنة:    

:أن الســيد )ة(     

.....قــد تم تنصيبو  )ىا( بتاريخ............................................  

.....................................................................الـــمــدة:  

...............الدرجــــة:.....................................................  

.......................................................... :الـــرقم الاســـتدلالي  

  ............................................................ تــاريخ الاستفادة:

...............................يــــحـتفــظ عند ىـــذا التاريخ :.....................  

 الســـنة:................الشــــيــــر:      أشـــــير..........اليــوم        يوما...........

حــرر بـــوىـــران في                                                           

 المـــــــديـــــر العــــــــــام



 الملاحق
 

 الجــــمهــــــوريـــة الجــــزائريــــة الديــــمقـــراطـــية الشـــعــــبية

صلاح المستشفيــــــات  وزارة الصـــحة، السكــــان و ا 

لوهران  1954الجامعية أول نوفمبر  الإستشفائيةالمؤسسة   

 المديرية العامة

 قسم الموارد البشرية و التنمية

.2020الرقم......../ م ا ج/ ق م ب ت/  

 مقـــــــر ر

الجامعية لوىران؛ الإستشفائيةالمدير العام لممؤسسة  إن  

 ، المتعمق بالتقاعد، المعدل و02/07/1983المؤرخ في 12-83القانون رقم  بمقتضى - 
 المتمم،

، المتضمن القانون الأساسي 15/07/2006 المؤرخ في 03-06الأمر رقم  بمقتضى - 
 العام لموظيفة العمومية،

، المتضمن إنشاء 13/08/2003 المؤرخ في 270-03 المرسوم الرئاسي رقم بمقتضى-
المتين  15و 14سيرىا وخاصة المادتين الإستشفائية الجامعية لوىران تنظيميا و المؤسسة 

 تحددان صلاحيات المدير العام،

 ، يحدد الشبكة29/09/2007 المؤرخ في 304-07المرسوم الرئاسي رقم  بمقتضى -
نظام دفع الرواتب،الاستدلالية لمرتبات الموظفين و   

و المتعمق بسمطة  27/03/1990المؤرخ في  99-90 المرسوم التنفيذي رقم بمقتضى -
المركزية والولايات والبمديات  أعوان الإداراتوظفين و بالنسبة لمم التسيير الإداريالتعيين و 

المؤسسات العمومية ذات الطابع الإداري،و   



 الملاحق
 

، يتضمن القانون 02/05/2009المؤرخ في  161-09المرسوم التنفيذي رقم  بمقتضى -
 الأساسي الخاص بالموظفين المنتمين لسمك متصرفي مصالح الصحة.

....................المؤرخ في  .....رقم  ......عمى قرار الترقية في الدرجة  بناءا -  

عمى تأشيرة الصندوق الوطني لمتقاعد تحت رقم........................ المؤرخ  بناءا-
 في............................،

 بـــاقتراح من مـــديـــرة الــــموارد الــــــبشريـــة

 يـقــــــــــــــــــرر

المادة الأولى: يحال السيد..............، عمى التقاعد، من اليوم الموالي لتاريخ تبميغو بقرار 
 الاستفادة من معاش التقاعد.

المادة الثانية: تكمف السيدة مديرة الموارد البشرية لممؤسسة الإستشفائية الجامعية لوىران بتنفيذ 
 ىذا القرار.

.....................................حــــرر في  

 المديـــــــر العـــــــــــام
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 بالمغة العربية:المراجع أولا: 

 الكتب:

أحمد محيو، محاضرات في المؤسسات الإدارية، الجزائر: ديوان المطبوعات الجامعية،  (1
 .1979، 3ط

التكنولوجيا والموارد البشرية والاعتماد عمى  أسامة الخولي وحسين مختار الجمال، (2
 .1987، 1لمتخطيط، طالذات،الكويت: دار الشباب لمنشر والترجمة، المعهد العربي 

 د ط، بشير العلاق، الإدارة الحديثة نظريات ومفاهيم، عمان: دار اليازوري لمنشر، (3
2008. 

بوهنة زينب وبمهادي مريم، إدارة الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية، الجزائر: وزارة  (4
 .2013/2014التعميم العالي والبحث العممي، 

، 2موارد البشرية، القاهرة: دار النهضة العربية، طحامد أحمد رمضان بدر، إدارة ال (5
1993/ 1994، 

حمدي مصطفى المعاز، وظائف الإدارة، بيروت: الدار العربية لمموسوعات، د ط،  (6
1985. 

 ار المسيرة لمنشرالقانون الإداري ) دراسة مقارنة(، عمان: د خالد خميل الظاهر، (7
 .1997، 1الكتاب الثاني، ط والتوزيع،

حمود، ياسين كاسب الخرشة، إدارة الموارد البشرية، الأردن: دار المسيرة  خضير كاظم (8
 .2007، 1لمنشر والتوزيع والطباعة، ط

جاري، إدارة الموارد البشرية، ترجمة محمد سيد أحمد عبد المتعال ومراجعة عبد  ديسمر (9
 .م2009ه، 1430المحسن عبد المحسن جودة، الرياض: دار المريخ، 
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حسن،إدارة الموارد البشرية،الإسكندرية: المكتب الجامعي الحديث، دـط، راوية محمد  (10
1998/1999. 

 .2008المعنى والتطبيق، القاهرة : مكتبة مدبولي،  سالم محمود يحي، الموارد البشرية (11
إدارة الأفراد، عمان: دار وائل لمنشر  -سعاد نائف برنوطي، إدارة الموارد البشرية (12

 .2007والتوزيع، 

الإدارات ر الموارد البشرية في المؤسسات و آلية تسييو  ر الدين أنظمةشنوفي نو  (13
 .2011العمومية، سند خاص بالتكوين المتخصص، السنة 

 .1993ديوان المطبوعات الجامعية،  اقتصاد المؤسسة، الجزائر: صمويل عبود، (14
الجرف، القانون الإداري دراسة مقارنة في تنظيم ونشاط الإدارة العامة،  طعيمة  (15

 .مكتبة القاهرة الحديثةالقاهرة: 
القاهرة: دار غريب لمطباعة والنشر والتوزيع، د ط،  عمي السممي، إدارة الموارد البشرية، (16

1985. 
ية عمي خطار شنطاوي، نظرية المؤسسات العامة وتطبيقاتها في المممكة الأردن (17

 .1990، 1التوزيع، طالهاشمية، الأردن: دار الفكر لمنشر و 
، 1عمار صخري، اقتصاديات المؤسسة، الجزائر: ديوان المطبوعات الجامعية، ط (18

2010. 
، النظام الإداري، الجزائر: ديوان المطبوعات 1عمار عوابدي، القانون الإداري، ج (19

 .2008، 5الجامعية، ط
موحدات الاقتصادية في الجزائر، الجزائر: ديوان عماري أحمد، النظام القانوني ل (20

 .1984، المطبوعات الجامعية
 .1999 عمر صخري، اقتصاد المؤسسة، الجزائر: ديوان المطبوعات الجامعية، (21



المراجع ق ائمة    

 

104 

 

: المؤسسة الجامعية  كامل بربر، إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيمي، بيروت (22
 .1976، 1لمدراسات ولمنشر والتوزيع، ط

 .1986بيروت: دار النهضة،  تها،االموارد البشرية واقتصادي كامل بكري، (23

كمال ايت منصور، الإجراءات التحضيرية لخوصصة المؤسسة العمومية الاقتصادية،  (24
 .2009،سنة 19المجمد  38ارة العدد مجمة الإد

 .1994، ماجد راغب لحمو، القانون الإداري، مصر: دار المطبوعات الجامعية (25
، 1محفوظ أحمد جودة، إدارة الموارد البشرية، عمان: دار وائل لمنشر والتوزيع، ط (26

2010. 
 .1981محمد ماهر عميش، إدارة الموارد البشرية، القاهرة: دار غريب لمطباعة،  (27
 .1998ناصر دادي عدون، اقتصاد المؤسسة، الجزائر: دار المحمدية العامة،  (28

، L.B.E.D.EDلثاني، النشاط الإداري، الجزائر:ناصر لباد، القانون الإداري، الجزء ا (29
 .2004الطبعة الأولى، 

 .2007ناصر لباد، الوجيز في القانون الإداري، الجزائر: د د ن،  (30
: ديوان المطبوعات الجامعية، د ط،  نوري منير، تسيير الموارد البشرية، الجزائر (31

2010. 

جامعية لمدراسات والنشر هيام مروة، القانون الإداري الخاص، بيروت: المؤسسة ال (32
 .2003 والتوزيع،

 المجلات والدورات:

السعيد مقدم، إعادة تكييف نظام مراقبة المشروعية في قطاع الوظيف العمومي،  (33
 .1995البحوث الإدارية، الجزائر، للإدارة "إدارة"، مركز التوثيق و مجمة المدرسة الوطنية 
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دورة تكوينية منظمة لفائدة فشيت أبو بكر، مخطط تسيير الموارد البشرية،  (34
  .2008إطارات وزارة التكوين المهني والتمهين في مجال تسيير الموارد البشرية، 

   :الرسائل والأطروحات
تواتي، التسيير التقديري لمموارد البشرية )حالة الوظيف العمومي(، رسالة  إدريس (1

إبراهيم 3عموم التسيير، جامعة الجزائروم الاقتصادية العموم التجارية و ماجستير، كمية العم
 .2001سمطان شيبوط، 

دراسة حالة  بمخيري بلال، حسان أحمد، المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية، (2
وم الاقتصادية لاية المدية، مذكرة تخرج لنيل شهادة الماجستير، كمية العمتطبيقات لو 

 .2004عموم التسيير، جامعة يحي فارس المدية، العموم التجارية و 
بن عيسى قدور، انتقال المؤسسة العمومية الجزائرية إلى مجال الخوصصة، رسالة  (3

 .2000/2001محمد بن احمد،  2ماجستير، كمية الحقوق، جامعة وهران

ماستر، رياسين واسيني، المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية، مذكرة لنيل شهادة ال (4
بوبكر بمقايد تممسان، العموم التجارية، جامعة أالتسيير و كمية العموم الاقتصادية و 

2015-2016. 
زقوران سامية، عممية الرقابة الخارجية عمى أعمال المؤسسات الإدارية في الجزائر،  (5

 .2001/2002، بن يوسف بن خدة 1لة ماجستير، كمية الحقوق، جامعة الجزائررسا
شايب الراس عبد القادر، المؤسسة العمومية ومبدأ المنافسة، رسالة ماجستير، كمية  (6

 .2016/2017محمد بن احمد،  2الحقوق والعموم السياسية، جامعة وهران
مذكرة ماجستير في الحقوق، كمية  ضريفي نادية، تسيير المرفق العام والتحولات الجديدة، (7

 .2007/2008بن يوسف بن خدة،  1الحقوق، جامعة الجزائر
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عبد العزيز خويمد، دور المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية في فاعمية تسيير  (8
العموم جستير، كمية العموم الاقتصادية و الموارد البشرية، مذكرة تخرج لنيل شهادة الما

 .2011سيير، جامعة قاصدي مرباح ورقمة، التجارية وعموم الت

عقون شراف، سياسات تسيير الموارد البشرية بالجماعات المحمية، رسالة ماجستير، كمية  (9
الإخوة منتوري،  1عموم التسيير، جامعة قسنطينة رية و عموم الاقتصاد العموم التجا

2007. 
الجزائر"، مذكرة من كمال بغداد، "النظام القانوني لممؤسسة العامة المهنية في  (10

بن يوسف بن  1أجل الحصول عمى شهادة الماجستير، كمية الحقوق، جامعة الجزائر
 .2011/2012خدة، 

مذكرة مكممة لنيل شهادة مداح يوسف، فئات المؤسسات العمومية في الجزائر،  (11
كمية الحقوق والعموم السياسية، جامعة محمد بوضياف المسيمة، الماستر،
2015/2016. 

موساوي زهية، دور التسيير التقديري لموظائف و الكفاءات في المحافظة عمى  (12
التسيير ة العموم الاقتصادية و رأس المال الفكري كميزة، رسالة لنيل شهادة الدكتوراه، كمي

 .2015العموم التجارية، جامعة أبي بكر بمقايد تممسان، و 
ؤسسة الاقتصادية العمومية أساليب تنمية الموارد البشرية في الم هشام بوكفوس، (13

الإخوة  1الجزائرية، رسالة ماجستير، كمية العموم الإنسانية والاجتماعية، جامعة قسنطينة
 .2005منتوري، 

 الممتقيات:

كزعمي، رقابة المشروعية لموظيفة العمومية، مداخمة مقدمة ضمن الممتقى  إسماعيل (1
 12العامة لموظيفة العامة، الجزائر، الجزائري التونسي حول الوظيفة العمومية، المديرية 

 .2005سبتمبر 
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لواج منير، أ.جبمي حسيبة، المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية: أساس التسيير  (2
التقديري لمموارد البشرية في المؤسسات و الإدارات العمومية الجزائرية، مداخمة ألقيت في 

مخطط التقديري لمموارد البشرية و  سييريوم وطني موسوم ب: تسيير الموارد البشرية: الت
، كمية العموم 2013 فيفري 28-27الحفاظ عمى مناصب العمل بالمؤسسات الجزائرية، 

 .عموم التسيير، جامعة محمد خيضر بسكرةالاقتصادية والتجارية و 
 :والمناشير التعميماتالاوامر، المراسيم،  القوانين،

 12الموافق ل  1408الأولى عام جمادى  22المؤرخ في  04-88لقانون رقم ا (1
 1975سبتمبر سنة  26المؤرخ في  59-75يتمم الأمر رقم يعدل و  1988يناير

يحدد القواعد الخاصة المطبقة عمى المؤسسات العمومية المتضمن القانون التجاري، و و 
 .الإقتصادية

 12-83المتمم لمقانون رقم المعدل و  2016ديسمبر31المؤرخ في  15-16القانون رقم  (2
 المتعمق بالتقاعد. 1983جويمية  02المؤرخ في 

 .2001أوت  20الموافق ل  1422المؤرخ في أول جمادى الثانية  04-01الأمر رقم  (3

، المتضمن إنشاء 2003غشت  13، المؤرخ في 270-03المرسوم الرئاسي رقم  (4
 .المؤسسة الإستشفائية الجامعية لوهران وتنظيمها وسيرها

نشر المتعمق بإعداد و  1995أفريل  29 ، المؤرخ في126-95المرسوم التنفيذي رقم  (5
 بعض القرارات ذات الطابع التنظيمي أو الفردي الخاصة بوضعية الموظفين. 

المتعمق بمهمة مراقبة المشروعية  1981،جوان 06، المؤرخ في 114-81م رقم المرسو  (6
، 145-66يتمم المرسوم رقم لذي يعدل و التي تمارسها مصالح الوظيفة العمومية، ا

نشر بعض القرارات ذات الطابع ، المتعمق بتحرير و 1966جوان  02 المؤرخ في
 التنظيمي أو الفردي المتعمقة بوضعية الموظفين.
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ساسي النموذجي لعمال المؤسسات الذي يتضمن القانون الأ 59-85رقم المرسوم (7
 الإدارات العمومية.و 

التي تحدد العلاقات  28/05/1995المؤرخة في  305المشتركة التعميمة الوزارية  (8
 الوظيفية بين مصالح المديرية العامة لمميزانية والوظيف العمومي.
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 الماستر  مــلخص مذكرة

 

مدركة لأهمية المورد البشري وخصوصيته مقارنة بالموارد الأخرى، تبنت المؤسسة 

العمومية فكرة التسيير التقديري لهذا المورد والتي يجسدها المخطط السنوي لتسيير 

الموارد البشرية، الذي يقوم على التنبأ والتوقع بكل العمليات واحتياجات المؤسسة 

 .العمومية من الموارد البشرية لفترة معينة تقدر غالبا بسنة
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Abstract of Master’s Thesis 

 

Realizing the importance of the human resource and its privacy 

compared to other resources, the public institution adopted the 

idea of discretionary management of this resource embodied in 

the annual plan for the management of human resources, which 

is based on the prediction and expectation of all operations and 

the needs of the public institution from human resources for a 

specific period, often estimated a year. 
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