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إن المؤسسات العمومية الجزائرية و أمام تحول و تطور المحيط الاقتصادي و السياسي و الاجتماعي 

هياكلها كما تريد التوفيق لأداء رسالتها في الخدمة و مواجهة الأزمة في كل الجوانب تريد تحديث 

فالعناصر الأساسية التي تتحمل كل فعل تغيير لابد من , في ظل تسيير صعب لمواردها البشرية, العمومية

فالمؤسسة العمومية الجزائرية تتميز بسوء سير عملها لدرجة لا , تثمينها في النصوص التشريعية الجزائرية

فمثلا تضخيم التعداد بحجة التوظيف الاجتماعي و الغمامة التي تغطي و  أسبا�ا تطاق نتيجة تفاقم

  .تحيط بكل أفعال الإدارة

فأي دولة تسعى , إن المؤسسة هي النواة الأساسية في الاقتصاد و تطور الدولة مرتبط �قتصادها

ق من مؤسسا�ا و لكي يتحقق هذا وجب عليها الانطلا, جاهدة لأن تكون في مصاف الدول المتقدمة

و هذا عن طريق تطبيق نظام تسيير فعال يتماشى مع تطور , و تفعيلها لتؤدي دورها في الاقتصاد

  .المؤسسة

البشرية تطور الموارد كما عرفت , و قد استمر تطور المؤسسة و تنظيمها عبر العديد من المراحل

  .اتللتسيير �لتوازي مع تطور تنظيم المؤسسة حيث تمر بمراحل و تغير 

من , المستمرة و المتكاملة مع كل ما يقوم به إلى التطوير يةير يتبر التسيير بمثابة الوظيفة التسو يع

التوجيه و الرقابة لتحقيق الأهداف المرجوة من , التنظيم, خلال ما يشتمله من وظائف التخطيط

في إدار�م و مهارا�م بشكل المؤسسات و الحفاظ على بقائها و استمراريتها و الأفراد من خلال التأثير 

  .يؤدي إلى خلق تسيير فعال

صناعية أو خدمية فهي تمتلك موارد تمكنها , فالمؤسسة و على اختلاف أنواعها سواء كانت تجارية

من ممارسة نشاطها و القيام �عمالها على أحسن وجه من أجل تحقيق أهدافها و المحافظة على بقائها و 

خاصة , شري لهذه المؤسسات هو الركيزة الأساسية لها و هو من أهم مواردهافالمورد الب, استمراريتها

  .الموارد ذات الكفاءات و المهارات

و تعمل على تدعيم و تنمية قدراته  تركز هذه الأخيرة على المورد البشري فلتحقيق أهداف المؤسسة

اعه إلى دورات تكوينية و بمختلف الوسائل سعيا منها لتحقيق الأداء الجيد و المتميز من خلال إخض

و الحصول على الموارد البشرية و إعدادها , تدريبية من أجل إكسابه خبرات جديدة في مجال عملهم
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, و تحفيزها و المحافظة عليها يعتبر نشاط ضرور� حتى تستطيع المنظمة الوصول إلى هدفها الأساسي جيدا

  .نظم و تقيم مواردها البشريةفبات من الضروري على أي مؤسسة أو منظمة أن تخطط و ت

فوظيفة تسيير الموارد البشرية وظيفة مركبة تتطلب توفير إطار و منهجية علمية محددة في تسيير 

فعملية , المهام المنوط �ا و التي تندرج في إطار تحسين كفاءات تسيير الموارد البشرية �لمؤسسات العمومية

ن أساسا في التطبيق الصحيح للقوانين و التشريعات الخاصة تسيير الموارد البشرية و التحكم فيها يكم

  .بتسيير الموارد البشرية منذ بداية توظيفهم إلى غاية انتهاء مهامهم

فالموارد البشرية بلا شك هي مصدر الثروات الحقيقية للمؤسسات العمومية كو�ا تلعب دور 

الموارد البشرية بمدخلا�ا و مخرجا�ا تشكل فإن استراتيجية تسيير , حيوي في نجاح هذه المؤسسات 

و �عتبار هذه الأخيرة و التي , �متياز الخيارات العلمية و العملية المتاحة أمام المؤسسات العمومية

تتجسد رسالتها أساسا في تنمية قدرات و مهارات المورد البشري فإن نجاح المؤسسات العمومية في أداء 

فكفاءة أداء المؤسسات العمومية يتوقف , وى كفاءة و فعالية المورد البشريرسالتها هذه تتوقف على مست

  .على مستوى كفاءة التحكم في تسيير الموارد البشرية

  مبررات اختيار الموضوع  

 المبررات الذاتية: 

 .الرغبة الشخصية في البحث عن الدراسة و الاستفادة منه مستقبلا .1

 .هتمام الباحثينإثراء المكتبة الجزائرية بموضوع يحظى � .2

التعرف على مكانة إدارة الموارد البشرية في المؤسسة العمومية الاقتصادية و حالتها في تحقيق أهداف  .3

محاولة التعرف على كيفية �قلم العامل مع التطورات الحاصلة و كيف يتم تسيير الموارد  –المؤسسة 

 .البشرية لمسايرة هذا التغير و التطور

  الموضوعيةالمبررات: 

 .التعرف على المكانة التي توليها إدارة الموارد البشرية و تسييرها للمؤسسات العمومية الجزائرية -

 .لفت انتباه المسؤولين عن عملية تسيير الموارد البشرية و واقعها داخل المؤسسة العمومية الاقتصادية -

 .للموارد البشرية و دورها في المؤسسات العمومية الاقتصادية لمفاهيمياالنظري و  لإطارالتطرق ل -
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 أهمية الدراسة : 

 علمية: 

 .التعرف على واقع و مكانة تسيير الموارد البشرية للمؤسسات العمومية الجزائرية -

 .�عتبار الموارد البشرية من أهم الموارد الرئيسية التي تعتمد عليها المؤسسة العمومية الجزائرية -

 عملية : 

تكمن الأهمية العملية في واقع المؤسسة العمومية الاقتصادية يتطلب إعادة نظر في تسيير الموارد  -

 .التحفيز, التكوين, البشرية داخل المؤسسة و في وظائفها التنفيذية المتمثلة في التوظيف

 أهداف الدراسة: 

 : تتمثل أهداف الدراسة في النقاط التالية

 .البشري للمؤسسة العمومية الجزائريةإبراز مكانة المورد  -

إثراء المكتبة الجزائرية �لمزيد من المراجع المتخصصة و إعطاء لمحة عن واقع تسيير الموارد البشرية في  -

 .المؤسسات العمومية

 .الاستخدام الأمثل للموارد البشرية لتفادي سوء التسيير -

لعمومية الجزائرية من خلال تحرير نقاط تشخيص أنظمة وسياسات تسيير الموارد البشرية للمؤسسة ا -

 .القوة و الضعف �ا

 .إبراز أهمية و فاعلية �ثير المورد البشري للمؤسسة العمومية الجزائرية -

 .تقييم فعالية تسيير الموارد البشرية للمؤسسات العمومية -

 أدبيات الدراسة : 

تتناول بكثرة  لكن هذه الدراسات لمهناك العديد من الدراسات التي تناولت إدارة الموارد البشرية و 

  .في مجال تسيير الموارد البشرية للمؤسسة العمومية الجزائرية الاقتصاديةالدراسة الميدانية 

 الدراسة الأولى : 

هي عبارة  -دراسة حالة بلدية سعيدة- دراسة عادم بوبكر �دارة الموارد البشرية للبلد�ت في الجزائر

حيث تطرق . م2017- 2016عن مذكرة لنيل شهادة الماستر في العلوم السياسية للموسم الجامعي 

دراسة حالة بلدية  الباحث في هذه الدراسة إلى دور و مكانة المورد البشري في الإدارة المحلية الجزائرية

و محاولة , و قد هدفت الدراسة إلى محاولة معرفة اهتمام المسؤولين بتنمية الموارد البشرية, سعيدة
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تشخيص طرق تنمية و سياسات الموارد البشرية في الإدارة المحلية عن طريق الأطر و القوانين التي تخضع 

  .لها سياسات الموارد البشرية

  

 الدراسة الثانية : 

دراسة ميدانية  -معوقات إدارة الموارد البشرية في المؤسسة العمومية الجزائرية –ة شامخ عزيزة دراس

مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير في علم الاجتماع  -1قسنطينة - سونلغاز–�لمديرية الجهوية للتوزيع 

الدراسة إلى  و قد هدفت, 2009- 2008تخصص التنمية و تسيير الموارد البشرية للموسم الجامعي 

الوقوف على واقع إدارة الموارد البشرية داخل المؤسسات العمومية الاقتصادية الجزائرية من خلال 

و المقترحات لتلك المعوقات تشخيص المعوقات التي تؤثر على أدائها الفعال و محاولة وضع الحلول 

  .لتسترشد �ا المؤسسة

 الدراسة الثالثة :  

التنفيذية لنسق تسيير الموارد البشرية و دورها في تفعيل أداء العامل  الوظائف–دراسة عزيزي قروج 

مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر علم الاجتماع تخصص تنمية الموارد البشرية  - في المؤسسة الاقتصادية

و قد هدفت الدراسة إلى التعرف على طبيعة و واقع الوظائف , 2015- 2014للموسم الجامعي 

ة الموارد البشرية �لمؤسسة الاقتصادية و معرفة الطريقة و الكيفية التي تتم �ا تنمية الموارد التنفيذية لإدار 

مع الوقوف على أهم العراقيل التي تحول ... التحفيز , التدريب , البشرية على غرار وظائف التوظيف

  .ة المورد البشري داخل المؤسسة الاقتصاديةيدون تنمية حقيق

 الدراسة الرابعة :  

دراسة –مساهمة إدارة الموارد البشرية في الرفع من كفاءة و فعالية المنظمة –دراسة غانم هاجرة 

هادة الماجستير في علوم التسيير مذكرة مقدمة ضمن متطلبات الحصول على ش - حالة جامعة المسيلة

و قد هدفت الدراسة توضيح أهمية و , 2013-2012للموسم الجامعي , تخصص إدارة المنظمات 

  .صائصالخإلى توضيح  �لإضافة, مساهمة إدارة الموارد البشرية في الرفع من فعالية المنظمة
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 إشكالية الدراسة :  

  :و انطلاقا من هذا تبلورت إشكالية الدراسة بصيغة التساؤل التالي

  

حالة دراسة .؟  و ما هو واقعها, تسيير الموارد البشرية للمؤسسات العمومية الجزائرية ما طبيعة

  .في مؤسسة نفطال
  

ا التساؤل إلى مجموعة من و لتبسيط محاور الدراسة و تناولها من جميع الجوانب يمكننا تفريع هذ

  : الفرعية على النحو التاليالتساؤلات 

 .ما مكانة إدارة الموارد البشرية في المؤسسة العمومية الجزائرية ؟ -1

 ؟ة و المؤسسات العمومية الجزائرية رد البشريما هي الأنظمة القانونية التي تسير كل من الموا -2

 .هل وظائف الموارد البشرية تتماشى و تحقيق أهداف و متطلبات المؤسسة ؟ -3

 

  الدراسة(حدود المشكلة:( 

اقتصرت الدراسة على معالجة موضوع تسيير الموارد البشرية �لمؤسسة العمومية  :الحدود المكانية

 –الاقتصادية الجزائرية من خلال دراسة حالة مؤسسة نفطال لتخزين و توزيع المواد البترولية ببوراشد 

  .سعيدة

أما ا�ال الزماني لهذه الدراسة في مؤسسة نفطال لتخزين و توزيع المواد البترولية ببوراشد  :الحدود الزمنية

  .2020سعيدة من شهر مارس إلى �اية شهر أوت  –

  

 فرضيات الدراسة: 

  :يمكن صياغة فرضيات الدراسة كما يلي, انطلاقا من مشكلة الدراسة و أهدافها

  

 الفرضية الرئيسية : 

  .ئيسي للمؤسسة العمومية الجزائريةالموارد البشرية المحرك الر �عتبار تسيير 
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  :سية الفرضيات الفرعية الآتيةو تشتق من الفرضية الرئي
    

 الفرعية الأولىالفرضية :  

  .ي إلى تحقيق أهداف المؤسسةؤدتمام المتزايد �لموارد البشرية تالاه كثرة
  

 الفرعية الثانيةالفرضية:  

 العمومية ؤسساتمكلما شكل جانب فعال للقانون العمل  كلما كان هناك التزام في 

  .خاصة مؤسسة نفطال
  

 الفرعية الثالثةالفرضية:  

  .البيروقراطية تعد عائق في تسيير الموارد البشرية داخل المؤسسة العمومية

  

 طار النظريالإ :  

عبارة عن فروع ذات علاقة متبادلة تؤثر في ينظر إلى المؤسسة ��ا :)النظمي: (الاقتراب النسقي .1

  .في البيئة الخارجية و تتكيف مع التغيرات التي تحصل, الأخرى

  .إلى أعمال العديد من العلماء و الباحثينفي الحقيقة تعود البدا�ت الأولى لهذه المقاربة 

أنشئ قد نظر إلى المؤسسة على أ�ا نسق اجتماعي " Talcotparsons"" �لكوتبارسونز"

: نذكر منها, من أجل تحقيق هدف معين و يجب عليه تحقيق مسائل مهمة إن أراد البقاء و الاستمرار

العمل على تلبية الحاجات الحقيقية للبيئة الخارجية من خلال الأداء الجيد لجميع الموارد البشرية و المادية 

  .و هو ما يعرف �لمواءمة

 .نظيمية المتاحة لتحقيقهاتحديد الأهداف و تسخير كل الموارد الت -
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ارساء مجموعة من العلاقات بين مختلف وحدات و فروع المؤسسة و هذا لضمان التنسيق و  -

 .1التكامل داخل المؤسسة

المدخلات و (و عليه مما يبق يبدو أن الاقتراب النسقي يركز بوجه حاص على عمليات التبادل 

و هذا يتمثل في طبيعة العلاقة السائدة بين مؤسسة نفطال و , بين المؤسسة و بيئتها الخارجية) المخرجات

العمومية تدعم التوازن  علاقتها مع البيئة الخارجية و هذا ما يجعل وظيفة تسيير الموارد البشرية للمؤسسة

  .البيئة الخارجية و الأنساق الفرعية داخل المؤسسة اهتماماتبين 

النظام السياسي ذلك النظام الذي يتضمن التداخلات المتواجدة " الموند"اعتبر  :الاقتراب الوظيفي .2

و يتمثل هذا في طبيعة . في جميع ا�تمعات و يقدم من خلالها بذلك الوظائف التي ينجزها

و في المهام التي يؤديها كل عامل في , العمومية و التفاعل بين الموظفينالعلاوا�لسائدة في المؤسسة 

 .مؤسسة نفطال
 

المتمثل في القوانين و المراسيم التنظيمية الموضوعة و التي تسير الموارد البشرية داخل :القانوني الاقتراب .3

تسيير الموارد البشرية و ما يتعلق بسياسات التوظيف و المؤسسة العمومية الجزائرية من حيث تنظيم و 

 .التكوين و التدريب و التحفيز في المؤسسة العمومية الجزائرية

 

هذه الدراسة في المؤسسة العمومية الجزائرية عامة و في الدراسة المتمثل في  :الاقتراب المؤسساتي .4

 .بوراشد- وليةدراسة حالة نفطال لتخزين و توزيع المواد البتر –التطبيقية 
 

 طار المنهجيالإ:  

و قد , الحقيقة اكتشافإن الدراسة هي ظاهرة تحتاج إلى استخدام المنهج العلمي المؤدي إلى 

  : منها ذكرالمناهج ناعتمدت هذه الدراسة على بعض 

                                                           

دراسة ميدانية , وظيفة العلاقات العامة و انعكاسا�ا  على أداء المؤسسة العمومية الجزائرية,هشامبوخناف:  1

, تخصص علاقات عامة, مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير في علم الاجتماع, عنابة -بمؤسسة اتصالات الجزائر

  .126: ص .2010/2011: سنة
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سواء كان شخصا أو حيوا� أو , تعني كلمة حالة في اللغة العربية حال الشيء: منهج دراسة حالة -

هذا يعني أ�ا تفيد في تحديد وضع الشيء من حيث تكوينه الخاص في إطار المحيط  , إلخ... تنظيما 

بمركز  و هذا ما نصبوا إليه من خلال تقصي واقع تسيير الموارد البشرية في المؤسسة المدروسة1المتفاعل معه

 .تخزين و توزيع المواد البترولية بوراشد

فقد لجأت الدراسة إلى هذا المنهج من خلال تحليل المعطيات من أجل  :منهج تحليل مضمون -

  .تماعية و إعطاء البعد الحقيقي لهاالوصول إلى تفسير و تحليل مختلف الظواهر الاج

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي من خلال التطرق إلى المفاهيم :المنهج الوصفي التحليلي -

 .المؤسسات العمومية الجزائريةالخاصة بتسيير الموارد البشرية و 

 .تناولت فيه الدراسة التطور التاريخي لتسيير الموارد البشرية:المنهج التاريخي -

 

 أدوات الدراسة :  

  : إن اختيار الأدوات المنهجية في دراسة ظاهرة لا يتم بشكل عفوي و إنما يجب مراعاة عناصر منها

 .نوع مجتمع الدراسة -

 .ميدان أو تخصص الباحث -

  : و عليه لكون الدراسة اعتمدت على المنهج الوصفي استخدمت الأدوات التالية

 المقابلة: 

و استخدمت هذه الدراسة لهذه , تجمع فيها معلومات بطريقة شفوية مباشرةهي استبانة شفوية 

 : الأداة من الأدوات مناهج البحث العلمي مع كل

 .المواد البتروليةرئيس مصلحة الأمن و الوقاية لمركز تخزين و توزيع  -

 .رئيس مصلحة الاستغلال و الصيانة لمركز تخزين و توزيع المواد البترولية -

 الملاحظة: 

                                                           

دراسة  ,لجديد و علاقته �دارة الجودة الشاملة في المؤسسات الجامعية الجزائريةالتسيير العمومي ا, نسيمة نوي:  1

  .78:  ص. 2018/2019: سنة, المسيلة –جامعة محمد بوضياف , ميدانية بكلية التكنولوجيا



 مقدمة

9 

 

أثناء القيام بز�رة استطلاعية لميدان البحث تم , الدراسة استعانت �لملاحظة المباشرة و البسيطة

و كان الهدف , لبترولية بوراشدالاضطلاع على الهيكل التنظيمي و الوظيفي لمركز تخزين و توزيع المواد ا

من وراء الاعتماد على الملاحظة كأداة لجمع البيا�ت و هو التأكد من مدى تسيير الموارد البشرية 

  .�لمؤسسة العمومية

و ذلك من خلال تسجيل مجموعة أوراق و كل , اعتمد� على الكتابة كوسيلة لتسجيل ما تم ملاحظته

  .تم ملاحظته في ذلك التاريخورقة بتاريخ معين لتسجيل كل ما 

  

 الو�ئق و ا�لات : 

فهي لا تقل أهمية عن الأدوات الأخرى , تعد من الأدوات الأساسية لجمع المعلومات و المعطيات

  :فهي تساعد الباحث في الدراسة الميدانية و من حيث الو�ئق التي تم التحصل عليها

 ).ميزا�ا, �ريخ نشأ�ا(الدراسة و�ئق خاصة بمؤسسة نفطال و المؤسسة مجال  -

 .و�ئق خاصة �لهيكل التنظيمي للمؤسسة -

 .2007و�ئق خاصة بقانون المؤسسة تم التحصل على الاتفاقية الجماعية لسنة  -

  

 نموذج البحث :  

 .يتمثل في تسيير الموارد البشرية :المتغير المستقل

  يتمثل في المؤسسة العمومية :المتغير التابع

 

  

 صعو�ت الدراسة :  

�للغة العربية فيما يخص الدراسة التطبيقية و كان تم الاعتماد على عدم توفير الو�ئق و المصادر  -

 .الترجمة

 COVID(النقص في الدراسة الميدانية المركزة على الموارد البشرية بسبب الظروف الاجتماعية  -

19.( 
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 هيكل الدراسة :  

  فصول و خاتمة لقد قسمت الدراسة إلى مقدمة و ثلاث

تطرقت الدراسة في المقدمة إلى الإطار العام للدراسة و في الفصل الأول تناولت الدراسة الإطار 

حيث قسم الفصل الأول إلى ثلاث مباحث و كل , المفاهيمي للموارد البشرية و المؤسسة العمومية

  .مبحث اشتمل مطلبين

أما , ها و خصائصها و العوامل المؤثرة فيهافالمبحث الأول تم فيه تعرف الموارد البشرية و تطور 

سسة خصائصها و أنواعها و أهداف المؤ , المبحث الثاني تطرقت الدراسة إلى مفهوم المؤسسة العمومية

و فيما يخص المبحث الثالث تناولت الدراسة تسيير الموارد البشرية من خلال وظائفها , العمومية

  ).التنفيذية و الأساسية(

اني فبدوره قسم إلى ثلاث مباحث و كل مبحث شمل مطلبين و تناولت الدراسة أما الفصل الث

في الفصل الثاني واقع تسيير الموارد البشرية في المؤسسة العمومية الجزائرية من خلال التطرق إلى الأطر 

الثاني دور  و في المبحث, القانونية التي تنظم كل من تسيير الموارد البشرية و المؤسسة العمومية في الجزائر

, و واقع المؤسسة, الموارد البشرية في المؤسسة العمومية و ذلك من خلال الأداء الفعلي للوظائف

و في الأخير تطرقت إلى , �لإضافة إلى مشاكل سوء التسيير و المظاهر التي تنجم عن سوء التسيير 

  .مقومات نجاح تسيير الموارد البشرية

أما الفصل الثالث و هو الجانب التطبيقي للدراسة و التي شملت مركز تخزين و توزيع المواد 

حيث تناولت الدراسة تقديم عن نفطال و مركز تخزين و توزيع المواد البترولية , بوراشد –البترولية نفطال 

و دور الموارد  ,من خلال توضيح الهيكل التنظيمي و الوظيفي للمؤسسة, بوراشد و المهامالرئيسة –

و في الأخير تطرقنا إلى استراتيجيات , بوراشد من خلال وظائفها التنفيذية –البشرية في مؤسسة نفطال 

  .الإصلاح

  

  



 

 

    

  

  

  اطار مفاھیمي: الفصل الأول
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في فلإدارة الموارد البشرية , إن نجاح أي منظمة في تحقيق أهدافها يعتمد على كفاءة و مهارة عمالها

إذ , غير أن هذه النظرة إلى إدارة الموارد البشرية تطورت عبر الزمن, المؤسسة أهمية �لغة لتحقيق أهدافها

قبل المؤسسات الذين تغيرت نظر�م السابقة أصبحت تحتل موقع هام في التنظيم الذي حظيت به من 

إذ انحصرت , فكانوا لا يرون فيها سوى تلك الوظيفة الروتينية التي لا صلة لها �داء الفرد, للموارد البشرية

أما اليوم , في بعض المهام الضيقة و التي جعلتها لا ترتقي إلى مستوى الإدارات الأخرى في المؤسسة

د استراتيجي هام يسير و ينظم الموارد التنظيمية و يرجع إلى المميزات الخاصة التي فينظر إليه على أنه مور 

عجلة التقدم إلى الأمام و لا  تدفعو قدرات ذهنية و كفاءات من شأ�ا أن , �ا من مهاراتيتمتع 

  .يتحقق ذلك إلا �ستغلال هذه الموارد استغلالا سليما و صحيحا تسمح �لوصول إلى أهداف التنظيم

و من خلال هذا الفصل ار�ينا إلى تقديم نظرة عن تسيير الموارد البشرية عبر المراحل التي مرت 

أما في المبحث الثاني نتطرق فيه حول مفهوم , في المبحث الأول و العوامل المؤثرة فيها�او الأهداف 

أما المبحث الثالث تناولت الدراسة , نواعها و أهداف المؤسسة العموميةأ, خصائصها, المؤسسة العمومية

.فيه تسيير الموارد البشرية من خلال وظائفها في المؤسسة العمومية
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  .ر نظري حول الموارد البشرية وأنماط إدار�اإطا: المبحث الأول
         

فمنذ بداية السبعينات , مريكية قد برزت جذور إدارة الموارد البشرية في الولا�ت المتحدة الأ

ميلادية برز مفهوم إدارة الموارد البشرية كبديل لإدارة الافراد وتحول الاهتمام بمحتوى إدارة الافراد بمفهومها 

لمفهوم  ,المكافآت وإدارة القوى العاملة ,التدريب ,يركز الاهتمام على الاستقطاب التقليدي والذي

حديث يهتم بموضوعات تتعلق �دارة ثقافة المنظمة تحليل العوامل التي تؤثر على الموارد البشرية في 

  . المستقبل وتزويد المنظمة بمجموعة من الكفاءات المناسبة

لدارس لموضوع الموارد البشرية هو اختلاف التسمية المستعملة و اأنتباه الباحث اول شيء يلفت أ

بينما تطفي استعمال كلمة  ,فالبعض يستعمل كلمة إدارة كما هو الحال �لنسبة لغالبية الدول العربية

ويمكن حصر تسميات المصالح المهتمة  managementتسيير في الجزائر كترجمة لمصطلح انجليزي

المستخدمين، الافراد، القوى العاملة، الموارد البشرية، : في) غيات بوفلجة(سب بتسيير الموارد البشرية ح

لى استعمال إتجاه يميل ن الالأ. ن كان المقصود من التسميات المستعملة كلها نفس الشيء عموماإ

مفهوم الموارد البشرية اعترافا �همية هذا الجانب الحساس من التنظيم ولكونه يشمل جميع جوانب 

  1.مات هذه المصلحةاهتما

  

تعتبر إدارة الموارد البشرية وظيفة أساسية ومهمة من وظائف الإدارة حيث ترتكز على العنصر 

لذا يجب تخطيط وتنظيم العنصر البشري في  ,البشري والذي يعتبر أثمن عناصرها وأكثر �ثيرا في المنظمة

أفضل طاقا�م بما يحقق  لاستخراجو�يئة الظروف الملائمة  ,المنظمة والعمل على تنمية وتطوير قدرا�م

 .هداف العاملين فيهاأ هداف المنظمة وأ

  

  

                                                           

جوان  13مجلة الابداع الر�ضي العدد . جامعة مسيلة. تسيير الموارد البشرية في المؤسسات الر�ضية: زواق امحمد : 1

  .209: ص, . 2014
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  ةالموارد البشريتسيير تدقيق حول مفهوم : المطلب الأول

ي تدور حوله التنمية في كل المستو�ت والوسيلة المحركة رد البشرية هي المحور الأساسي الذن المواإ

ولكي تستطيع استخدام و استغلال , �لنسبة إلى المنظمة مورداالموارد البشرية  تعتبر.أهدافهاالتي تحقق 

نه يتطلب تخطيط وتنظيم وتوجيه وتقييم مثلما يتطلب ذلك بمعنى أ, يها تسييرهفعل هذا الاستثمار

  .استخدام العوامل المادية للإنتاج

  

 عريف تسيير الموارد البشريةت :الفرع الأول .  

و ظهر ذلك , الإبداع عند الإنسان هو الثروة الحقيقية التي لعبت دورا رئيسا في تعمير الأرضإن 

إذ تحقق ذلك من خلال ظهور التمدن  ,في مختلف المظاهر المادية التي طورها لخدمته و رفاهيته عبر الزمن

الحديث بمراحل تنموية كما أن البشرية مرت في العصر ,و الرقي و الثراء في العصور الماضية و الحاضرة 

مؤقتة نتيجة بعض الاكتشافات منها الفحم الحجري و بعد ذلك ظهر البترول كمورد هام للثراء و 

لمعالجة المشاكل التي  و من هذا المنطلق فإن الاستثمار في العنصر البشري و إخراج إبداعاته, التنمية

  1.فلا حل لها إلا بواسطة العنصر البشري يتعرض لها

 التنظيم, التي تشمل أساسا التخطيط, هو تلك ا�موعة من العمليات المنسقة و المتكاملة: التسيير ,

هذا هو جوهر , 2لبلوغها �ختصار تحديد الأهداف و تنسيق جهود الأشخاصإنه , و الرقابة, التوجيه

وظيفة تسيرية �دف في الوظائف الأخرى من , شأنه في ذلك اتخاذ القرارات إن التنسيق,مهمة المسير

  .التخطيط حتى الرقابة

  ".عملية تحويل الموارد البشرية و المادية غير المنتظمة إلى انجازات ضرورية"�نه  Terryفعرفه 

 الموارد البشرية : 

  3.المورد لغة يعني المنهل، الطريق، مصدر الرزق: لغو�

                                                           

مذكرة ماستر في تسيير و  – دراسة حالة بلدية سعيدة – إدارة الموارد البشرية للبلد�ت في الجزائر, بوبكر علام:  1

 .17ص .2016/2017  -سعيدة -إدارة الجماعات المحلية

 .5ص, 1995, ديوان المطبوعات الجامعية, 1ج, تقنيات, وظائف ,أساسيات, مدخل للتسيير, محمد رقيق الطيب: 2

مذكرة ماسترفي تسيير   ,-دراسة حالة ولاية  سعيدة,دور الموارد البشرية في تحقيق التنمية المحلية, خديجة بودواية:  3

  .09ص ,2017/2018.سعيدة–إدارة الجماعات المحلية 
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الموارد لغو� هي المصادر أو الوسائل أو الثروة، ومورد هو مفرد موارد والمورد هو : معنى مصطلح الموارد

  .1المكان الذي �تي الناس إليه للحصول على شيء يحقق نفعا لهم

نيودوسيلتر حيث :ظهر هذا المصطلح في العصر الحديث مع موجة العلماء الاقتصاديين أمثال: اصطلاحا

وجها اهتمامهما إلى دراسة فعالية المورد البشري في ا�تمع الاقتصادي، ومن ثم بدأ التفكير في  ا�ما 

  2.كيفية استغلال هذه الطاقة بشكل جدي ومنظم في جميع ا�الات والتخصصات

ولقد تم استخدام مصطلح الموارد للإشارة إلى الأصول المادية التي تحقق ثروة أو إيرادات، إلا أن 

حات حدثت به تغييرات ليشمل أيضا الموارد البشرية والتي يمكن أن تحقق ثروة أو إيرادات في المصطل

  3.حالة توافر المعارف، الاتجاهات والمهارات المطلوبة في هذه الموارد

ويعتبر اصطلاح الموارد البشرية اصطلاحا حديثا، وقد حل �لتدريج محل اصطلاح الأفراد أو القوى 

م، حيث قامت الجمعية الأمريكية لإدارة الأفراد بتغيير المصطلح إلى إدارة الموارد 1970العاملة سنة 

  4.البشرية، حتى يكون متماشيا ومتوافقا مع ادوار الاستراتيجية المتزايدة للموارد البشرية في المنظمات

  

 تسيير الموارد البشرية وظيفة تسيير الهدف هو : " جوزيف بيار يعرف: تسيير الموارد البشرية

و مراقبة بمجموع المتبادل و ربط مهارات و عناصر مسهلة أو تحفيزية التي من جهة , التخطيط, التصور

تكون موجهة نحو الاستعمال الكامل للموارد البشرية المنتظم المبني تسترجع في اكتساب تنمية و تحفيز 

 .أخرى تسمى الضمان و من جهة5"أعضاء المؤسسة

  

  

                                                           

  .17ص , مرجع سبق ذكره, بوبكر علام: 1

 .09ص , مرجع سبق ذكره, خديجة بودواية: 2

  .17ص , مرجع سبق ذكره, بوبكر علام: 3

. جامعةبرجبوعريريج, مطبوعةفيمقياس تسيير الموارد البشرية, تسييرالمواردالبشرية, نضرة ميلاط: 4

  1ص ..2014/2015

علوم في علم , لنيل شهادة الدكتوراةأطروحة مقدمة , تسيير الموارد البشرية في الإدارة العمومية, يزة رابح مراد: 5

  .2017/2018السنة , الاجتماع تخصص تنظيم محلي
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 ربية حول المفهومالمقار�ت العربية والغ :الفرع الثاني. 

      

 :المقار�ت العربية .1
 

تلك الجموع من الأفراد المؤهلين ذوي الخبرات والقدرات والمهارات "تعرف الموارد البشرية ��ا 

 1".المناسبة لأنواع معينة من الأعمال، والراغبين فيها بحماس واقتناع

العنصر القادر على حسن استخدام العناصر الانتاجية المتاحة للمنظمة، من " تعرف ��ا  كما

موارد مالية وآلات ومعدات وتجهيزات ومواد خام ووقت �لكفاءة والفعالية المطلوبتين و�لتالي فإن كفاءة 

  2".هذه الموارد البشرية يعكس �لنتيجة كفاءة الأداء التنظيمي

ري في الأساس طاقة ذهنية وفكرية، ويكون الرأسمال الحقيقي للمنظمة الحديثة، ولهذا إن المورد البش

�لدرجة "فهي تنظر إليه �عتباره أساس النجاح أو الفشل، ولهذا هناك من يعرف الموارد البشرية ��ا

فاعلا الأولى طاقة ذهنية وقدرة فكرية وعقلية ومصدر للمعلومات والاقتراحات والابتكارات وعنصرا 

  3.وقادرا على المشاركة الايجابية �لفكر والرأي

  

 : المقار�ت الغربية .2

  ".هي عملية استخدام واختيار وتنمية وتعويض الموارد البشرية �لمنظمة": فرانش

هي استخدام القوى العاملة �لمنشأة ويشتمل ذلك على عمليات التعيين وتقييم الأداء ": سيكولا

  4".والمرتبات وتقديم الخدمات الاجتماعية والصحية للعاملين وبحوث الافرادوالتنمية والتعويض 

  

                                                           

 .19ص , 2002 , عين مليلة, دار الهدى للنشر و الطباعة ,تنمية الموارد البشرية: علي غربي وآخرون:  1

ص , 1976 ,بيروت, دار المستقبل للنشر و التوزيع ,إدارة الموارد البشرية وكفاءة الاداء التنظيمي: كامل بربر:  2

11. 

 .14ص , مرجع سبق ذكره, نضرة ميلاط:  3

مذكرة ماسترفي  ,- دراسة حالة ولاية  سعيدة – دور الموارد البشرية في تحقيق التنمية المحلية, خديجة بودواية: 4

 .48ص, 2017/2018-سعيدة-تسيير و إدارة الجماعات المحلية 
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 .حول إدارة الموارد البشرية تعريف: المطلب الثاني

يعتبر الأفراد في المنظمة أحد عناصر مدخلات التي تساهم في الحصول على المخرجات المتمثلة 

الحصول على ) الآلات والمباني(المادية الأخرى في وحدات أو خدمات منتجة، يساهم الأفراد والموارد 

  .المخرجات

إن إدارة الموارد البشرية هي إحدى الوظائف أو الإدارات الأساسية في كافة أنواع المنظمات فمحور 

عملها كل الموارد البشرية التي تعمل فيها وكل ما يتعلق �ا من عمليات وظيفية، منذ ساعة تعيينها في 

وظائف، (ة انتهاء خدمتها وعملها �لمنظمة، وتؤدي هذه الإدارة مجموعة من الأنشطة المنظمة وحتى ساع

 HUMAN)(  HRM، التي يرمز لها �لحروف.والممارسات المتنوعة المتعلقة �لموارد البشرية) مهام

RESOURCE MANAGMENT.1  

  

 تعريفها، تطورها و خصائصها:الفرع الأول.  

 تعريف إدارة الموارد البشرية .1

إدارة الموارد البشرية هي مجموعة البرامج والوظائف والأنشطة المصممة لتعظيم كل من أهداف الفرد 

  .والمنظمة

العملية التي تختص بتسيير المورد البشري، من خلال استقطاب الأفراد وتطويرهم والمحافظة عليهم في "وهي

  2."إطار تحقيق أهداف المنظمة والعاملين فيها

البشرية تمثل نظاما لإدارة العنصر البشري �عتباره أهم العوامل المؤثرة في تحقيق  ن إدارة المواردإ

ويفهم . ف المؤسسة مع المتغيرات السائدة في بيئة أعمالها، ومن ثم قدر�ا على تحقيق أهدافها المحددةتكيّ 

عاملين وترمي إلى تحقيق من ذلك أن الموارد البشرية تمثل المحور الأساسي في تنظيم العلاقة بين المنظمة وال

ويتم ذلك من خلال مجموعة أنشطة وبرامج خاصة �لحصول على الموارد البشرية  ,أهدافها وأهدافهم

  3.وتنميتها وتوظيفها وتقويم أدائها وصيانتها والاحتفاظ �ا بشكل فعال

                                                           

. الاردن, عمان, دار وائل للنشر , 1ط , بعد استراتيجي, إدارة الموارد البشرية المعاصرة, عمر وصفي عقيلي:  1

  .13ص , 2009

 .21ص  ,مرجع سبق ذكره, نضرة ميلاط : 2

 .29ص ,  2007, دار الوفاء, إدارة الموارد البشرية, محمد حافظ حجازي:  3
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 :التطور التاريخي لإدارة الموارد البشرية .2

هي نتيجة لتراكمات وتطورات عديدة، يرجع عهدها  إن إدارة الموارد البشرية بشكلها الحديث

    :إلى الثورة الصناعية،ومن الأسباب التي أدت إلى الاهتمام �لموارد البشرية نذكر ما يلي

  ّالقوانين  ز�دة التدخل الحكومي في علاقات العمل بين العمال وأصحاب الأعمال من خلال سن

  .والتشريعات العمالية

 الصناعي الذي تم في العصر الحديث التوسع الكبير والتطور.  

 ظهور النقا�ت العمالية التي تدافع عن العاملين.  

  .1إلى وقتنا الحالي 19ومن أهم المراحل التاريخية التي شهد�ا إدارة الموارد البشرية منذ منتصف القرن 

 وقد صاحب ظهورها:ظهور الثورة الصناعية: المرحلة الأولى :  

 .لاالآلات وإحلالها محل العمالتوسع في استخدام  - 

 ).ظهور المصانع(تجمع عدد كبير من العمال في مكان العمل  - 

 .إنشاء مصانع كبرى تستوعب الآلات الجديدة - 

 ,وكان ينظر إلى العمال على أ�م سلع يجري تداولها في جو سياسي يطبق مفاهيم حرية السوق

ولكن اعتبرت هذه الفترة نقطة بداية نصت إلى ضرورة إعادة النظر بكيفية تسيير الموارد البشرية لظهور 

تا�ت التي نبهت إلى تميزت تلك الفترة بظهور كثير من الكو , 2.المصانع أو المنظمات وتنوع نشاطا�ا

  , �لعنصر البشري خلال فترة العمل بشكل خاص الاهتمام

على ضرورة تبني نظرة جديدة  1771في عام  ROBERT OWENفقد ركز كتاب 

من خلال بنائه لقرية العمل العصرية في مصنعه للقطن في اسكتلندا، حيث كان الصالح العام  ,للمجتمع

  3.للعاملين هدفه الأساسي في إجراء التغيير داخل المصنع

                                                           

, 2014/2015. برجبوعريريج,جامعة محمد البشير الإبراهيمي, تسييرالمواردالبشرية:  مطبوعةفيمقياس, نضرة ميلاط: 1

  .24ص

  .29ص , 2002 ,الأردن, دار زهران،الطبعة الأولى ,ادارة الموارد البشريةحنا نصر الله، . د:  2

ص , 2010, 3ط -دار وائل للنشر - مدخل استراتيجي-إدارة الموارد البشرية. ,خالد عبد الرحيم الهيبتي.د:  3

23-24. 
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ها إدارة المنظمات، فبالرغم من والتي كانت بمثابة البداية لبروز العديد من المشكلات التي تواجه

لإنتاج وتراكم السلع ورأس المال، إلا أن امستو�ت  لي والتكنولوجي وما تمخض عنه من ارتفاعالتطور الآ

أن أصبح  دبع ر إليه على أنه سلعة تباع وتشترىالعامل وجد نفسه ضحية هذا التطور، حيث أصبح ينظ

  .سريحه من العملالاعتماد الكبير على الآلة التي تسببت في ت

  

 ظهور حركة الإدارة العلمية: المرحلة الثانية:  

والذي , 1911سنة " مبادئ الإدارة العلمية"من خلال نشره لكتاب " فريدريك �يلور"بزعامة 

ساهم في تطوير ممارسات إدارة الموارد البشرية، عن طريق استخدام أساليب علمية عند القيام �لأعمال 

  .المنظمةوالأنشطة داخل 

 نمو المنظمات العمالية: المرحلة الثالثة:  

حاولت هذه النقا�ت العمالية التي ظهرت ونمت في بداية القرن العشرين كنتيجة لظهور حركة 

واعتبرته جزءا من الآلة، حاولت تحقيق بعض مطالب العمال،  لعلمية التي أهملت العنصر البشريالإدارة ا

  .جور وتخفيض ساعات العملخاصة تلك المتعلقة بز�دة الأ

 الحرب العالمية الأولى: المرحلة الرابعة:  

في هذه المرحلة تزايد الاهتمام �لرعاية الاجتماعية للعمال، �نشاء مراكز للخدمات الاجتماعية 

أعد أول بر�مج تدريبي لمديري الموارد البشرية في  1915والترفيهية والتعليمية والإسكان، ففي عام 

كلية بتقديم برامج تدريب في إدارة   12قامت 1919الكليات الأمريكية المتخصصة، وفي عام إحدى 

  1.ةالموارد البشري

الإدارات كثير من أصبح مجال إدارة الموارد البشرية متواجد بنحو ملائم و أنشأت   1920و في عام 

  2.أجهزة الحكومةفي كثير من المنظمات الكبيرة و للموارد البشرية 

  

  

  

                                                           

  .26ص 25ص, مرجع سبق ذكره, نضرة ميلاط:  1

  .24ص , 2004, تطبیقي مدخل, إدارة الموارد البشرية, صلاح محمد عبد الباقي. د:  2
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 ما بين الحرب العالمية الأولى والثانية: المرحلة الخامسة:  

�لولا�ت  بشركة ويسترن الكتريك) 1932- 1927( ثورناو هأجريت خلال هذه الفترة تجارب 

من خلال تحقيق  أرادت رد الاعتبار للمورد البشريالتي " جورج التون مايو"المتحدة الأمريكية بقيادة 

  .هرضاه في العمل والاهتمام �لجوانب الإنسانية في

 ما بعد الحرب العالمية الثانية إلى وقتنا الحاضر: المرحلة السادسة:  

لقد ساعد في تطور إدارة الموارد البشرية بعد الحرب العالمية الثانية كبر حجم المنظمات وحاجته 

الأعمال والوظائف، الأمر الذي أدى إلى ز�دة مشاكل التعامل  المتزايدة للعاملين المتناسبين مع طبيعة

معهم، �لإضافة إلى تعقد وظائف الإدارة وتطور ظروف العمل والتخصص الوظيفي والتطور التكنولوجي 

  .وتعدد وظائف العمال

ونتيجة لهذه التطورات أصبحت إدارة الموارد البشرية مسؤولة ليس فقط عن الأعمال الروتينية  

ظ سجلات وملفات العاملين وضبط أوقات حضورهم وانصرافهم، بل شملت وظائفها مهام كحف

استراتيجية تمثلت أساسا في تنمية قدرات العاملين وتطوير مهار�م الفنية والسلوكية ووضع برامج 

لتعويضهم عن جهودهم وتحفيزهم أكثر على العمل الجاد وترشيد العلاقا�لإنسانية وذلك بخلق الجو 

الأرض والمال والتكنولوجيا : لائم للعمل، واعتبار الموارد البشرية أهم مورد من الموارد المتاحة للمنظمةالم

  1. اوغيره

 :خصائص إدارة الموارد البشرية .3

  .المورد البشري استثمار يجب تعظيم الاستفادة منه وليس تكلفة يجب تخفيضها

 الاهتمام �لمورد البشري.  

  أهداف العاملين وتلك الخاصة �لمنظمةمحاولة التقريب بين.  

 يمارس هذه الإدارة مختصين في إدارة الأعمال وإدارة الموارد البشرية.  

                                                           

 .26ص ,مرجع سبق ذكره, نضرة ميلاط:  1



 الفصل الأول                                                      ضبط معرفي حول المفاھیم

20 

 

  معالجة الأجور، حفظ (الاستفادة من الإعلام الآلي في مجال التسيير الإداري للموارد البشرية

  1...).ملفات العاملين، تسيير الحياة الوظيفية

 الأهداف والعوامل المؤثرة :الفرع الثاني. 

  

 :العوامل المؤثرة في إدارة الموارد البشرية .1

ولكننا سنركز على أربعة عوامل أساسية , إن العوامل التي كان لها �ثير على تسيير الموارد البشرية عديدة

  : هي كالتالي

  :العوامل الاقتصادية  )أ 

لأن المنظمات تتجه إلى التوسع , الموارد البشرية إن حالة الاقتصاد الوطني والظروف المحيطة به تؤثر على 

  . وتقلصها فترات الكساد, في النشطة الخاصة بتسيير الموارد البشرية في فترات الرواج 

كان له �ثير كبير على الممارسات , ونجد من �حية أخرى أن الارتفاع المستمر لمستوى المعيشة في ا�تمع 

 .�لذات من �حية تطور المداخيل الأفراد , الخاصة للموارد البشرية 
  

  2:العوامل القانونية   )ب 

  ر� على تسيير الموارد البشريةجوهدورا إن النصوص القانونية والأحكام القضائية والقرارات الإدارية كان لها 

إلى مجال آخر مقيد " ردعه يعمل أتركه يم"إن تسيير الموارد البشرية انتقلت من مجال يحكمه مبدأ 

طاب وكل السياسات المتعلقة �ستق, العمل والحد الأقصى لساعات, كالحد الأدنى للأجور, لقوانين�

 .وتقييمهم , وتكوينهم ,الأفراد ومقابلتهم واختيارهم

  

                                                           

مكملة لنيل مذكرة  – بتسيير الموارد البشرية �لمؤسسة الإقتصادية الجزائريةقانون العمل و علاقته  ,و آخرون إبراهيم فرحات:  1

  .88ص , 2017/2018. الوادي, ,جامعة حمه لخضر, علم الاجتماع تنظيم و عملتخصص ماستر في شهادة 

, سطيف دور إدارة الموارد البشرية في تسيير التغيير في المؤسسات الاقتصادية الكبرى في ولاية, ليندة رقام: 2

  .83-78: ص,  2014,/2013 -سطيف–رسالة دكتوراه في العلوم الاقتصادية 
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  :العوامل الاجتماعية  )ج 

وكذلك , إن ا�تمع قد تعرض لتطور كبير فيما يتعلق بتركيبه الطبقي والاتجاهات والقيم السائد فيه 

  .داث رئيسية غيرت من مجر�ت الأمور داخل ا�تمع �ح

وأسلوب تفكيره فيما , لقد تعرض ا�تمع خلال القرن العشرين لتغيرات جوهرية في أسلوب معيشته 

 . يخص توسيع فكرة دور الحكومة بتسيير شؤون أفرادها
  

  ): التكنولوجية(ل التقنية العوام  ) د

فقد وصف التقدم الذي حدث والتغيرات الجذرية , مذهلاإن التقدم التكنولوجي الذي حدث كان 

للموارد البشرية كنتيجة لتغير حاجات ومتطلبات المنظمة والتوسيع المستمر في التكنولوجيا وز�دة الاعتماد 

 .على الحسا�ت الكترونية

 

 :الأهــــــــــداف .2

:                                                        ن الأهداف، نوجزها فيما يليتسعى إدارة الموارد البشرية من خلال أداء مهامها إلى تحقيق جملة م

 و كذا في , تنمية المهارات الإدارية في مجال الإشراف و القيادة و صيانة العنصر البشري

 . العلاقات الإنسانية لدى المديرين و تحقيق التأثير الايجابي في سلوك العاملين

  الأفراد الأكفاء للعمل من أجل الإنتاج والعمل �حسن الطرق وأقل التكاليفالحصول على 

 تحقيق الانسجام والترابط والتكامل بين سياسات الأفراد. 

 الارتفاع �لإنتاجية من خلال تشجيعهم على العمل والإنتاج 

  حلات السعي نحو تحقيق الانسجام والترابط بين مجموع العاملين �لمنظمة وذلك من خلال الر

 1.والبرامج الترفيهية والخدمات الصحية والاجتماعية

  مساعدة الأفراد �ن تجد لهم أحسن الأعمال وأكثرها إنتاجية وربحية مما يجعلهم سعداء يشعرون

�لحماس نحو العمل إلى جانب رفع معنو��م وإقبالهم إلى العمل برضا وشغف وكل هذا من 

 .2.عفي ا�تمأجل تحقيق الرفاهية العامة للأفراد 

                                                           

مذكرة ماستر في استراتيجية و , التسيير التقديري للموارد البشرية حالة الوظيف العمومي, إيمان زين الكلمة:  1

 .18ص , 2016/2017, المدية, إدارة الموارد البشرية

  .90ص , مرجع سبق ذكره, آخرونإبراهيم فرحات و ,:  2
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 إن الهدف الرئيسي لإدارة الموارد البشرية هو تحسين فعالية العاملين �لمؤسسة.
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  إطار نظري حول المؤسسة العمومية: المبحث الثاني

  

, ساسية لا غنى عنها لتنظيم الادارة العامة في الدولةتعتبر المؤسسة العمومية ظاهرة إدارية أ

 ,سائرة في طريق النمو سواء كانت هذه الدول متقدمة أو, �ا جميع دول العالم فالمؤسسة العمومية �خذ

  .و قد تعددت و تنوعت المفاهيم حول المؤسسة العمومية

  

 .تعريف �لمؤسسة العمومية: المطلب الأول
 

واحدا ويمكن اجلاء تعددت وتنوعت تعاريف المؤسسة العمومية لكن يبقى مصب هذه التعاريف لقد 

  :ذلك فيما يلي
  

 لغة اصطلاحا:الفرع الأول. 

   :المؤسسةالعموميةلغة -

 .جمعيةأومعهدأوشركةأسستلغايةعلميةأوخيريةأو اقتصادية :المؤسسةلغةيقصدب

  .أيشملها، وعمالقومبالعطيةأيشملهمالأرضعمالمطر  :فهيمنفعلعم،عموماً،يقالعموميةأماكلمة

  .والعامخلافالخاص. وعممضدخصص

  .،أيجميعا"جاءالقومعامة"يقال

  1.الاجتماع،اسم جمع للعامة وهي خلاف الخاصة- الكثرة- ولعمم

  :المؤسسة العمومية اصطلاحا -

هي عبارة عن مرفق عام يدار عن طريق خضوعها للرقابة الإدارية الوصائية و تخصص في أعمال معينة 

  2.طبقا لقاعدة التخصص الوظيفي

  

 لفقهيةلتعريفالمؤسسةالعموميةالمحاولا�: 

                                                           

, تخصص قانون الإدارة العامة, مذكرة لنيل شهادة الماجستير في القانون العام, مفهوم المؤسسة العمومية, بوزيد غلابي: 1

  21: ص, 2010/2011, ام البواقي, جامعة العربي بن مهيدي, كلية الحقوق و العلوم السياسية, قسم الحقوق

تخصص قانون , مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في القانون, المؤسسات العمومية في الجزائرفئات , يوسف مداح: 2

  .13:ص, 2015/2016, المسيلة, جامعة محمد بوضياف, كلية الحقوق و العلوم السياسية, قسم الحقوق , إداري
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وظهرتفيهذاالشأنمحاولاتفقهية�دف 

  :إلىصياغةتعريفموحدللمؤسسةالعمومية،ويمكنتقسيمهذهالمحاولا�لىتيارين أساسيينهما

  .المحاولا�لتيتعرفالمؤسسةالعموميةاستنادالفكرةالمرفقالعام:أولا

  .بينتعريفالمؤسسةالعموميةوفكرةالمرفقالعامالتلازمالمحاولا�لتيترفض :�نيا

  

  .المحاولا�لتيتعرفالمؤسسةالعموميةاستنادالفكرةالمرفقالعام :أولا

ير�نصارهذاالتيارأ�إذاكانتفكرةالمرفقالعامقدتطور�ذاالتطورالكبير،فإنفكرةالمؤسسةالعموميةوهيفكرةملا

وإذاكانتالمؤسسا�لعموميةقدخضعتلنظامقانونيموحدزمةلهايمكنأنتتطورذا�لتطورلتستجيبلحاجا�لإدارةالحديثة،

  1.،فإ�لامانعمنالمغايرةفيالنظمالقانونيةالتييخضعلهكلنوعمنالمؤسسا�لعموميةوفقنوعالنشاطالذيتمارسه

هوفيالغالبمرفقعاميتمتعب,شخصمعنويعاممتخصصأنشئلإدارةنشاطمعين"كماعرفهابعضالفقهاءالفرنسيينبأ�ا

  2." نوعمنالاستقلالية

المؤسسةالعامةهيمنظمةإداريةعامةتتمتعبالشخصيةالقانونيةو�لاستقلالالماليوا":ويعرفهاالأستاذعمارعوابدي

ة لإداريوترتبطبالسلطا�لإداريةالمركزي

المختصةبعلاقةالتبعيةوالخضوعللرقابةالإداريةالوصائية،وهيتداروتسير�لأسلو�لإدار�للامركزيلتحقيقأهدافمحدد

  ".3ةفينظامهاالقانوني

  

  :المحاولا�لتيترفضالتلازمبينتعريفالمؤسسةالعموميةوفكرةالمرفقالعام :�نيا

                                                           

 87،ص 1979سليمانمحمدالطماوي ،مباد�لقانو�لإداري،القاهرة،دارالفكرالعربي،: 1

2 : André DE LAUBADERE, Traité de droit administratif, Tome 01, 15éme 

édition, Librairie Général de Droit et2de Jurisprudence, Paris, 1999, p307 

 2005الطبعة الثالثة، الجزء الأول، الجزائر، ، , ، ديوان المطبوعات الجامعيةالقانون الإداريعمار عوابدي، : 3

 .307،ص
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ير�صحا�ذاالتيارأنفكرةالمرفقالعامفيالقانو�لإدارييحيطهاالغموضوالإ�ام،ولميتوصلالفقهإلىتشخيصأس

  .سوبيانمدىشموليةهذهالفكرة،الأمرالذييجعلهالاتصحلتعريفوتحديدمفاهيمأخرىكالمؤسسةالعمومية

جزءأوحصةمنالمالخصصتهالدولةلتمويلنشاطمعينبقص":المؤسسةالعمومية��احمادمحمدشطافيعرفالأستاذ

  1. "دإشباعحاجةجماعيةيداربطريقالإدارةالمباشرةمفوضةالاختصاص

هيتنظيمإدارييقومبإدارةأموالالدولةعلىوجها":فيقدمالتعريفالتاليللمؤسسةالعموميةذر�ضعيسىاأماالأست

  2."لاستقلالالنسبيوفقاللأهدافالتييحددهاالتنظيمالقانونيوذلكتحترقابةالدولة

  

  :التعريفالمقترحللمؤسسةالعمومية

منجملةالتعريفا�لسابقةسواءالتيتربطمفهومالمؤسسةالعموميةبفكرةالمرفقالعام،أوالتيترفضالتلازمبينالفكرت

ين 

المؤسسةالعموميةهيمنظمةعامةتنشئهاالدولةلإدارةنشاطمتخ":يمكننااقتراحالتعريفالتاليللمؤسسةالعمومية

  ".صص �لأسلو�للامركزي

  

 مقار�ت واجتهادات لبعض المفكرين وتطور المفهوم: الفرع الثاني.  

  :في الفقه الفرنسي -1

أشخاص العام �دف إلى المؤسسة العامة شخص معنوي من "يعرفها الأستاذ جين ريفي رو 

  ".تسيير مرفق عام

 ذات, المؤسسة العمومية شخص معنوي من أشخاص القانون العام" يعرفها الأستاذ ديدي ترش 

  3".و هي تمثل اللامركزية المرفقية) هو تسيير مرفق عام(اختصاص معين 
  

                                                           

، )نظريةالمؤسسا�لعامة( تطوروظيفةالدولة،حمادمحمدشطا،: 1

 .78ص،1984الطبعةالثانية،الكتا�لثاني،الجزائر،,ديوا�لمطبوعا�لجامعية

 .20ص , 1987الجزائر،،,  ، ديوا�لمطبوعا�لجامعيةلمؤسسا�لاقتصاديةالاشتراكيةفيالجزائرل النظامالقانونير�ضعيسى،: 2

, وهران, رسالة ماجستيرفي القانون العام الاقتصادي,  المؤسسة العمومية و مبدأ المنافسة, عبد القادر شايب الراس:3

 .17-16،ص 2017
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  :الاتحاد الأوربي -2

يمكن للسلطة العامة أن تمارس عليها هي كل مؤسسة ": أما الاتحاد الاوربي فيعرفها على أ�ا

  1."�ثيرا مهيمنا في الملكية أو المساهمة المالية أو القواعد، المسيرة لها بطريقة مباشرة أو غير مباشرة

  

  :في الفقه العــــــربي -3

هي كل مصلحة عمومية إدارية تمنح : " الأستاذ طعيمة الجرفالمؤسسة العمومية حسب تعريف 

في إدارة شؤو�ا و ذلك عن طريق تمتعها �لشخصية المعنوية التي تستقل بوسائلها  قسطا من الاستقلال

 ".الإدارية و بذمتها المالية و تتخصص في إدارة مرفق عام

كل هيئة عامة تنشئها الدولة و تمنحها الشخصية المعنوية المستقلة و تترك لها مهمة إدارة " أو هي 

  ".التخصّص فيهو تسيير مرفق عام معين على مبدأ 
  

 تعريف المؤسسة العامة ذات الطابع الإداري في الفقه الجزائري:  

من خلال هذه التعاريف نجد أن غالبية الفقهاء يجمعون على اعتبار المؤسسة العامة شخص 

وهي الشخص الوحيد من غير الأشخاص . تخضع للقانون العام, معنوي لها استقلالية مالية و إدارية

من قانون  800التي اعترف لها المشرع الجزائري في المادة ) الدولة، الولاية والبلدية(ية العامة الإقليم

الإجراءات المدنية والإدارية �لشخصية المعنوية والخضوع للقاضيالإداري، تكلف بتسيير مرفق عام إداري 

لمرفق التعليموالقضاء  وتتخصص في نشاط معين مثلا التعليم �لنسبة... مثلا مرفق التعليم، مرفق العدالة 

  2.�لنسبة لمرفق العدالة

  

  

  

  

                                                           

1 :Feredric, Parrat, gouvernement d'entreprise, Maxima, Paris, 1999; P 17 

, وهران, مذكرة ماجيستر في القانون العام الاقتصادي، المؤسسة العمومية ومبدأ المنافسة, عبد القادر شايب الراس: 2

 .17،ص .2017
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  .خصائص، أنواع وأهداف المؤسسة العمومية: المطلب الثاني

ماهيتها إن المؤسسات العمومية تنفرد بجملة من الخصائص و الصفات الذاتية التي تساهم في تحديد 

و تتنوع , التي تقترن �او تميزها عن غيرها من الهيئات و المنظمات , بصورة أكثر دقة و وضوحا

  .المؤسسات العمومية و تنقسم إلى أنواع متعددة �لنظر إلى اعتبارات مختلفة

  

 خصائصها  وأنواعها:ولالفرع الأ. 

 :خصائصها .1

تتحدد خصائص المؤسسة العمومية من خلال الزوا� التي يتم عن طريقها معالجة الموضوع،ولذا 

زاوية التحليل المؤسسي الذي يدرس الخصائص السياسية يمكن أن ننظر إليها من خلال زاويتين، 

  1:والقانونية،والزاوية التنظيمية وعلى هذا الأساس فخصائص المؤسسة العمومية هي كالآتي

  الخضوع للسلطة الر�سية،ولكي �خذ المؤسسة الصفة العمومية يجب أن تكون تحت رقابة السلطة

 .الادارة وتشكيل القرارات الهامة لسياستهاالعامة،وهذا يتضمن الحق في تصميم قمة 

 يتم تمويلها عن طريق ميزانية معينة أو مقتطعة وليس من خلال تبادل تجاري. 

 انتظام سيرها وعدم توقفه لأهمية الخدمات المقدمة. 

  تعمل المؤسسات العمومية على تحقيق أهداف الدولة والتي تعني الغا�ت والأهداف أو مجموعة الأمور

 .المستقبلية التي تسعى الدولة إلى تحقيقها سواء على المدى القصير أو المتوسط أو الطويل
 

 :�لإضافة إلى

 تعمل في , كبر حجمها نظرا للدور المهم الذي تقوم به و العدد الكبير من المستفيدين من خدما�ا

خرى لانخفاض ربحية و لا تحظى خدما�ا بمنافسة حقيقية من جانب المؤسسات الأ, ظروف احتكارية

مما يجعل المؤسسات العمومية على الأقل في المدى القصير و المتوسط لا تعرف التحدي , النشاط

 .الذي يميز المؤسسات الخاصة) البقاء للأفضل(الاقتصادي 

                                                           

1 :Mohamed Esedeg, management d'entreprises publique, Alger, 1999, P 

19.  
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  غالبا لا �دف إلى الربح فهدفها هو النفع العام و تقوم بتقديم خدما�ا بمساهمة هامشية في التكلفة

 .ف المستفيدمن طر 

  كذلك من بين خصائصها نجد أسلوب التسيير الذي يميزها عن �قي المؤسسات الأخرى يسمى هذا

ظهرت هذه الأخيرة بظهور الدولة و قيامها �لمهام المسندة إليها حيث عرفها , الأسلوب الإدارة العمومية

ت و التي تقوم �ا المؤسسات البعض على أ�ا مجموعة من الأنماط المتشابكة المتعلقة بصنع القرارا

  .العمومية تنفيذا للسياسة العامة التي تستهدفها الدولة

  

 :أنواع المؤسسات العمومية .2

  1:تختلف المؤسسات العمومية وتتعدد �ختلاف المعايير المتبعة في تصنيفها بحيث نجد

  :حسب النشاط: اولا

تحقق من خلالها الأهداف المرجوة وهو هناك من يصنفها على أساس الأنشطة التي تمارسها والتي 

  .التصنيف الأكثر شيوعا واستخداما

تنشأ �دف خدمة ا�تمع من المستشفيات لتحقيق الأهداف  :المؤسسات العمومية الاجتماعية )1

 .المؤسسات التعليمية و الترفيهية, مؤسسات التامين و الضمان الاجتماعي, الصحية للأفراد

هي جميع المؤسسات التجارية و الصناعية وبعض المؤسسات  :الاقتصاديةالمؤسسات العمومية  )2

 .الخدمية التي تربطها علاقة ما بعملية تجميع و استخدام الموارد و توزيع الدخل
 

  حسب طبيعة الملكية: �نيا

  :كما يمكن تصنيفها حسب طبيعة الملكية وأسلوب الإدارة،وفي هذه الحالة تظهر ثلاث أنواع

تلك المؤسسات التي تملكها السلطات العامة وحدها و تنفرد  :لعمومية المباشرةالمؤسسات ا )1

و في هذه الحالة تعتبر امتداد لسلطة الحكومة و لا تتمتع بوجود , �راد�ا و تتحمل بذلك كافة مخاطرها

يندرج ضمن هذا الصنف المؤسسات ذات المظاهر السياسية أو تلك التي لها صلة , قانون مستقل عنها

 .وثيقة �لأمن الوطني

                                                           

دراسة نظرية و – إدارة الجودة الشاملة في المؤسسة العمومية ذات الطابع الإداري, فطوم الحواطي و آخرون:  1

  .47-46ص ،2011/2012, البويرة, لنيل شهادة ماستر في إدارة الأعمال الاستراتيجيةمذكرة  -)تطبيقية 
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هي مؤسسات تمتلكها الدولة ولكنها تتمتع بوجود استقلال مالي  :المؤسسات العمومية المستقلة )2

 .وإداري، تقوم الدولة �نشائها مباشرة عن طريق �ميم بعض المؤسسات

تشترك المصادر الخاصة والدولة في رأسمالها وتمارس أنشطة صناعية أو  :المؤسسات شبه العمومية )3

أو أكثرمن  %50تجارية طبقا للقانون الخاص، إلا أنه يشترط أن تمتلك الدولة أو السلطات المحلية 

 .رأسمالها
 

  حسب نوع المرافق التي تديرها: �لثا

  : و يمكن تصنيفها أيضا  و فقا لتصنيف المرافق التي تديرها

موضوعها القيام بعمليات صناعية أو تجارية، أي إنتاج  :مؤسسات عمومية صناعية أو تجارية -1

 .ومبادلة تتوافر فيها إمكانية تحقيق الربح

تقوم �دارة المرافق التي تمارس نشاط يدخل في  ):إداريةوتنظيمية(مؤسسة عمومية غير اقتصادية -2

ا�تمع وغالبيتها اجتماعية غير قابلة لمبدأ  صميم المهمات الإدارية، منتجا�ا ضرورية لأفراد

 1.الاستبعادوتتسم بخاصيةالاستهلاك المشترك تنبثق نفقا�ا من الموازنة العامة وتصب إيرادا�ا فيها
  

 أهداف المؤسسة العمومية: الثاني الفرع.  

وتتعدد إلى تحقيق مجموعة من الأهداف تختلف ) عامة، خاصة(تسعى المؤسسة مهما كان نوعها 

  :الأنواع التالية الأهدافحسب اختلاف المؤسسات وأصحا�ا وطبيعة وميدان نشاطها،ويمكن تلخيص

  :الأهداف الاقتصادية: أولا

 .تحقيق الربح .1

 .تحقيق متطلبات ا�تمع .2

 .عقلنة الإنتاج .3

 

  

                                                           

 .47-ص ،مرجع سبق ذكره, آخرونلحواطي و افطوم :1
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  : الأهداف الاجتماعية: �نيا

 .ضمان مستوى مقبول من الأجور .1

 .تحسين مستوى معيشة العمال .2

 .اقامة أنماط استهلاكية .3

 .الدعوة إلى تنظيم وتماسك العمال .4

 .توفير �مينات ومرافق للعمال .5

 

  الأهداف الثقافية والر�ضية: �لثا

 .توفير وسائل ثقافية وترفيهية .1

 .تدريب العمال المبتدئين و رسكلة القدامى .2

 .تخصيص أوقات للر�ضة .3

 

  :الأهداف التكنولوجية: رابعا

 .البحث والتنمية .1

  1.مساندة السياسة القائمة في البلاد .2

                                                           

  .19-18ص .1998، دار المحمدية، الجزائر، اقتصاد المؤسسة: �صر داديعدون: 1
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  )مقار�ت نظرية(تسيير الموارد البشرية في المؤسسة العمومية : المبحث الثالث

  

إن الموارد البشرية هي المحور الأساسي الذي تدور حوله التنمية في كل المستو�ت و الوسيلة المحركة 

  .التي تحقق أهدافها

و لكي تستطيع استخدام و استغلال هذا , تعتبر الموارد البشرية موردا و استثمارا �لنسبة للمنظمة حيث

الاستثمار فعليها تسييره بمعنى أنه يتطلب تخطيط و تنظيم و توجيه و تقييم مثلما يتطلب ذلك استخدام 

  .العوامل المادية للإنتاج

وينها و تحفيزها مما يؤدي إلى تحقيق أهداف المؤسسة و �لإضافة إلى استقطاب هذه الموارد البشرية و تك

  . يساهم في استمراريتها

  

  .تسيير الموارد البشرية من خلال الوظائف الأساسية: المطلب الأول

تقوم إدارة الموارد البشرية بممارسة وظائفها الإدارية والمتمثلة في التخطيط والتنظيم والتوجيه 

  .الإدارات الأخرى في المنظمة،وعليه سوف نتطرق إلى هذه الوظائف الأربعةوالمراقبة، شأ�ا شأن 

 التخطيط والتنظيم: الفرع الأول. 
 

هو نشاط هدفه التأكد من توافر العنصر البشري المطلوب كما و نوعا في المكان و  :التخطيط .1

الزمان الملائمين لتحقيق أهداف المؤسسة في المستقبل هو عملية يتم بمقتضاها مقارنة القوى العاملة 

المتاحة خلال فترة الخطة �لاحتياجات و التعرف على العجز أو الفائض من العاملين مع اتخاذ 

 1.تدابير اللازمة و الإجراءات المناسبة لإحداث التوازنال

  .وأيضا يتضمنوضعالأهدافوالمعايير،تطويرالقواعدوالإجراءات ووضع الخططوتوقع الأحدا�لمستقبليةالقريبة

ليس سوى مجموعات من الأفراد ومن ثم فإن الحصول على خدمات هؤلاء الأفراد وتنمية  :التنظيم .2

ق أعلى مستو�ت الأداء وضمان استمرار ولائهم وانتمائهم للمنظمة يعتبر مهارا�موتحفيزهم لتحقي

                                                           

 .265ص , 2003/2004, مصر, التنافسيةالموارد البشرية مدخل لتحقيق الميزة , مصطفى محمود أبو بكر: 1
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مطلبا أساسيا لتحقيق الأهداف التنظيمية وينطبق ذلك القول على منظمات الأعمال كما ينطبق 

 .على أية منظمة أخرى سواء كانت عسكرية أو دينية أو تعليمية أو صحية أو غيرها

  

 التوجيه والرقابة: الفرع الثاني. 

  

لىمرؤوسيه،وذلك مما إادات والتعليمات من جانب المشرف يشير إلى إصدار الإرش :التوجيه .1

يضمن الفهم الصحيح لما هو مطلوب منه مراعاة اقتناعهم �ا ومن أجل ضمان توجيه فعال، هناك أربعة 

د طلب قيادة الأفراوعليه فالتوجيه يت). الاتصال من القيادة،الدافعية، التفهم(دعائم لا بد من توفرها وهي 

  .عمالهم ورفع معنو��موز�دة دافعيتهم للعملأداء أالعاملين �تجاه 

وضع , تضع المنظمة عدة أنظمة لتوجيه العامل بشكل صحيح حيث تقوم بتصميم الوظائف

  .في العمل هأنظمة التكوين و التطوير و التحفيز المناسبة لتقوية إرادة العامل و توضيح مسؤوليات

تشمل على اكتشاف ما إذا كان كل شيء يتم وفقا للمخطط له، هي �دف إلى  :الرقابة .2

الوقوف على نواحي القوة والضعف ومن ثم العمل على علاجها أو تعميمها،وتضم الرقابة ثلاث عناصر 

  : أساسية وهي

 وضع المعايير و الأهداف الرقابية. 

 قياس و تقييم الأداء وفق هذه المعايير. 

 1).تحسن في صورة قرارات رقابية أو قرارات استراتيجية(جراءات التصحيحية أو تحسينية اتخاذ الإ 

  

  

  

  

  

  

                                                           

 .30-29: ص, مرجع سبق ذكره, وسيلة حمداوي:1
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  .تسيير الموارد البشرية من خلال الوظائف التنفيذية: المطلب الثاني

لقد تغيرت النظرة لإدارة الموارد البشرية من المنظور التقليدي الذي جسدته الوظيفة الروتينية التي لا صلة 

مهمتها , �داء الفرد إلى المنظور الحديث الذي يعتبرها من أهم الإدارات على مستوى المؤسسةلها 

  .توظيف و تكوين يد عاملة فعالة تسعى إلى تحقيق الأهداف التنظيمية

 التكوين التوظيف والتجريب و : الفرع الأول... 
  

  )...  الاستقطاب، الاختيار والتعيين(التوظيف  .1

اكتساب الموارد البشرية و هي تحفيز المترشحين المناسبين و المؤهلين على تقديم أو ما تعرف أيضا 

  .اختيار المرشحين الملائمين للوظائف الشاغرة و تعيينهم, طلبا�م

عملية التوظيف هي الامتداد الطبيعي لعملية التخطيط و الأداة الأساسية التي يمكن من خلالها 

بينهم وفقا للمعايير العملية و التعرف على أكمل من تتوفر فيهم  استقدام الأفراد و إجراء المفاضلة

الشروط اللازمة لداء العمل و تحمل المسؤولية على اكمل وجه و تتضمن عملية التوظيف ثلاثة عناصر 

  .الاستقطاب و الاختيار و التعيين: أساسية هي

 RECUITMENTالاستقطاب   )أ 

لمنظمة محورا جاذ� لجل الراغبين و المرشحين لسد هو كافة النشاطات الإعلامية التي تجعل من ا

الشواغر الوظيفية في العمل كما و نوعا بحيث تتمكن من تعزيز مواردها البشرية �فضل المتاحين في سوق 

  .العمل
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  .:  01الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

1 .مصادر الحصول على القوى العاملةشكل يوضح 
 

  SELECTIONالاختيار  )ب 

عملية انتقاء الأفراد الذين "العملية الثانية اللاحقة لعملية الاستقطاب ويمكن تعريفه �نه  لاختيار هوا

هو العملية التي ييتم "أو " تتوفر لديهم المؤهلات الضرورية والمناسبة لشغل وظائف معينة في المنظم

لته وتعيينهم في بمقتضاها فحص طلبات المتقدمين للتأكد ممن تنطبق مواصفات وشروط الوظيفة ثم مقاب

  .�اية الأمر

إن الهدف الأساسي من عملية اختيار الأفراد للوظائف المختلفة هو تقليل الأخطاء وتعيين أولئك 

  .الذين تتوافق مهار�م وقابليتهم مع متطلبات الوظائف التي سيشغلو�ا مستقبلا

  

                                                           

, الاسكندرية, الجوانب العلمية و التطبيقية في إدارة الموارد البشرية �لمنظمات, صلاح الدين محمد عبد الباقي:  1

  .128ص , 2001, الدار الجامعية

 مصادر البحث و الاستقطاب للأيدي العاملة المطلوبة للمنشأة

 مصادر داخلية مصادر خارجية

 الإعلان لطالبي العمل .1

مكاتب القوى العاملة  .2

 الحكومية

 مكاتب التوظيف الخاصة .3

 الجامعات .4

 المدارس أو المعاهد الفنية .5

 الترقيات .1

 النقل و التحويل .2

 الموظفون السابقون .3
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  1يوضح خطوات عملية الاختيار: 02رقم  الشكل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           

  .135ص , 2010دار وائل للنشر و التوزيع , عمان, 1ط, جودة إدارة الموارد البشرية, أحمد محفوظ:  1

   

 دراسة طلبات العمل المجمعة من عملیة الاستقطاب

 Short-listingتجھیز قائمة مختصرة للمرشحین 

 الاتصال بالمتقدمین المذكورین في القائمة المختصرة لاستكمال وثائقھم

 إجراء الإختبار

  

 حفظ الملفات

 إختیار الموظف الأفضل

 إجراء المقابلة الأولیة من قبل إدارة الموارد البشریة

  

الاتصال بالمراجع و 

 المعرفین

 المقابلات المتعمقة مع الدوائر المستخدمة

 الفحص الطبي

 البدء باجراءات التعیین

 الإلغاء من القائمة

عدم استكمال   الظهور في القائمة

  استكمال الأوراق

 عدم الترقية

 فشل المقابلة المبدئيةاجتياز  التوصية

 فشل

 نجاح

 نجاح
 عدم اختيار

 اختيار

 لائـــق غير لائق
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 PLACEMENTالتعيين   )ج 

التعيين هو الخطوة الأخيرة في عملية التوظيف و�دف هذه الخطوة إلى تحقيق مبدأ وضع الشخص 

تتطلب فترة التجربة تحريك الفرد بين أعمال مختلفة وتحت إشراف المناسب في المكان المناسب إذ قد 

مشرفين مختلفين يطالبون بتقارير عن أداء وسلوك المتقدم في �اية الفترة فعلى أساس هذه التقارير يتم 

تحديد المكان المناسب للفرد والتناسب لا يحدد وإنما يقوم على أساس أفضل ملائمة بين متطلبات 

ت الفرد ومدى إيفاده بمتطلبات الوظيفة وعليه يفترض أن التقارير دقيقة لكي يمكن على الوظيفة ومؤهلا

  أساسها اتخاذ قرار التعيين

  DEVELOPMENT EMPLOYES TRAININGتدريب وتنمية العاملين: التدريب  )د 

من الملاحظ أن بعض الباحثين يفرق كثيرا بين مفهوم تدريب الموارد و بين مفهوم تنمية تلك 

فالتدريب من وجهة نظرهم هو نقل مهارات معينة يغلب عليها الطابع اليدوي أو الحركي إلى , الموارد

أما التنمية فيقصد �ا تطوير , المتدربين و توجيههم لإتقان تلك المهارات إلى مستوى الأداء المقبول

دة أحيطت �م و عليه المهارات العامة للعاملين ليصبحوا أكثر استعدادا لقبول متطلبات المهام جدي

فالهدف من التدريب هو تحقيق نمو الشخص عن طريق تمكينه من المهارات و المؤهلات الضرورية لكي 

يتقن عمله الحالي و يكون إسهامه فعالا قدر الإمكان أما التنمية هو إعداده لعمل أعلى مرتبة من عمله 

  .الحالي

كفاءة الأفراد و معارفهم و مهارا�م و توجيه و   تمارس المؤسسة أنشطة التدريب بغرض رفع :التدريب

اتجاها�م نحو أنشطة معينة على الشركة أن تحدد احتياجات المرؤوسين للتدريب و أن تستخدم الأساليب 

  1.و الطرق المناسبة و أن تقيم فعالية هذا التدريب

 :التكوين  )ه 

العاملون من جهة �دف يسعى التكوين إلى الحصول على معارف جديدة ومهارات يحتاجها 

تنفيذ المهام الوظيفية الحالية �على كفاءة ممكنة، ومن جهة أخرى تمكين هؤلاء من استعمال وسائل 

  .العمل الجديدة الناتجة عن التطور التكنولوجي

                                                           

لبنان، ط -، منشورات دار النهضة العربية، بيروتإدارة الموارد البشرية من منظور استراتيجيحسين إبراهيم بلوط، : 1

  .18ص , 2002
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التكوين عملية مستمرة �دف إلى إجراء تغيير دائم في قدرات العامل مما يساعده على أداء 

تستهدف تزويد , أحسن و هي أيضا عملية مخططة في إطار الاستراتيجية العامة للمنظمةالوظيفة بطريقة 

العمال �لمعارف و المهارات و المواقف و التصرفات التي تمكن من تسهيل اندماجهم في المؤسسة و من 

ن دورا, داخلي أو خارجي, تكوين نظري أو تطبيقي: و تتخذ عدة أشكال, تحقيق أهداف الفعالية فيها

  1.في ميدان العمل على عدة وظائف

  

 التحفيز والترقية والنقل وانتهاء علاقات العمل: الفرع الثاني... 
  

�تم هذه الوظيفة �لتخطيط للحركات الوظيفية المختلفة للعاملين : طيط المسار الوظيفيتخ:التحفيز .1

إلى التعرف على نقاط في المؤسسة وعلى الأخص فيما يخص النقل والترقية والتدريب ويحتاج هذا 

  2.القوة لدى الفرد ونقاط الضعف لديه
  

ويستعمل هذا المصدر في حالة وجود مناصب للإشراف أو القيادة ولهذا المصدر العديد من :الترقية .2

  :المزا� منها

 تحفيز العاملين على رفع قدرا�م لغرض الترقية 

  الوظيفي وأن المنظمة التي ينتمون إليها توفر رفع الروح المعنوية للعاملين من خلال شعورهم �لأمان

 .لهم فرص الترقية في المستقبل

 تتوفر المنظمة عمالة لها خبرات ولا تحتاج إلى تدريب. 
  

و ينشأ من هذا المصدر عندما ترغب المنظمة في تنويع خبرات ROTATION:النقل الوظيفي .3

و الركود في خبرات عمالها و كذلك عندما لا توجد هذه الخبرة في  عمالها و للقضاء على الجمود

3.سوق العمل الخارجي

                                                           

  .99ص , 2004  -مديرية النشر لجامعة قالمة  – إدارة الموارد البشرية, وسيلة حمداوي: 1

مذكرة ماسترفي تسيير و  ,- دراسة حالة ولاية  سعيدة – دور الموارد البشرية في تحقيق التنمية المحلية, خديجة بودواية: 2

 .66ص , 2017/2018-سعيدة-إدارة الجماعات المحلية 

, لخضرجامعة الحاج , سلسلة محاضرات في ادارة الموارد البشرية, مدخل لإدارة الموارد البشرية , نعيمة يحياوي: 3

 .18ص .,�تنة
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  :استنتاجاتو خلاصة

من خلال ما سبق نخلص �ن عملية تسيير الموارد البشرية من أهم الركائز الأساسية في المؤسسة 

على موارها البشرية و تحاول و قد أصبحت الدول اليوم تتنافس على تحسين أدائها �لاعتماد , العمومية

  .أن تنمي مواردا البشرية في ظل اقتصاد مبني على المعرفة و تسيير يعتمد على الكفاءات

إن عمليات تسيير الموارد البشرية هي تلك العمليات التي تشمل التخطيط و التنظيم و التوجيه و 

و لها أهمية , لتنسيق الفعال للمواردو لها عمل هادف يحقق ا, كما أ�ا مبنية على عدة وظائف, الرقابة

حيث تؤدي القوى العاملة دورا حاسما و حيو� في المؤسسة العمومية , �لغة لسير العمل داخل المؤسسة

يمثل تسيير الموارد البشرية أحد , و مختلف الأنشطة الاقتصادية �عتبارها عامل من عوامل الانتاج

تلبية أدق احتياجات المؤسسة , لها و تنمية الكفاءات البشريةالمقومات الأساسية لصقل القدرات و تفعي

  .من العمالة المؤهلة لشغل المناصب و بقدر عال من الكفاءة و الفعالية

  :استنتاجات

نستنتج من خلال كل ما تم عرضه في هذا الفصل أن المراحل التي مر �ا المورد البشري و التطور 

التدريجي للنظرة إلى المورد البشري الذي تسعى المؤسسات إلى إيجاد عمليات و أساليب تسييره و 

  : حيث تبلور ذلك في, تنظيمه

منذ دخوله إلى المؤسسة إلى غاية  �ذا المورد قسم خاص �دارة الموارد البشرية تعنىإنشاء  - 

 .خروجه منها

الأهمية الكبيرة التي استحوذت عليها إدارة الموارد البشرية داخل المؤسسة لأ�ا العنصر المحرك  - 

 .يتولى و يقود مسيرة نجاح مؤسسته للمورد البشري الذي

وضوعية تضمن للمؤسسة تحقيق الفعالية التنظيمية حسن تسيير الموارد البشرية بطريقة عادلة و م - 

.و التطور و التقدم



 

  

  

  

  

تسییر الموارد البشریة : الفصل الثاني

 في المؤسسة العمومیة الجزائریة
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لقد أضحى أن المورد البشري من أهم الدعائم التي تستند إليها المؤسسة في رفع مردوديتها و  

كفاء�ا الانتاجية و تكميل �قي الوظائف �عتباره العنصر المفكر في المؤسسة و القادر على الابتكار و 

البشرية و التوجه إلى  المؤسسات إلى إعطائه أهمية و مكانة خاصة في إدارة المواردلذلك تسعى , التجديد

بغية تحقيق فاعلية المؤسسة من خلال سياسات و وظائف , الاهتمام أكثر في إدارته بطريقة علمية فعالة

  .إدارة الموارد البشرية

و , و تسعى كل دولة إلى تحديد الإطار القانوني و التشريعي الذي يسعى إلى تحقيق الأهداف

قوانين �ظمة التي تؤطر هياكل العمل و علاقات العمال هذه القاعدة فأصدرت  عن الجزائر لم تشذ

  .�لمؤسسات العمومية الجزائرية

الأطر القانونية المنظمة للموارد البشرية و المؤسسة العمومية في المبحث في هذا الفصل تناولت الدراسة 

  .الأول

تسيير الموارد البشرية و كيفية �ثير المؤسسة  أما المبحث الثاني تناول الصعو�ت التي تواجه إدارة و

  .العمومية على تسيير الموارد البشرية

و المبحث الثالث نستعرض مشاكل سوء تسيير الموارد داخل المؤسسة العمومية و مقومات نجاح تسيير 

  .الموارد البشرية
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طر القانونية المنظمة لتسيير الموارد البشرية والمؤسسات العمومية الأ: المبحث الأول

  الجزائرية

يومنا عرفت المؤسسة العمومية في تسييرها عدة تغيرات و مراحل متطورة منذ الاستقلال إلى غاية 

و هو , و هذا �تج عن الوضع الاقتصادي لهذا الأمر انعكس بصورة مباشرة على نظامها القانوني, هذا

سواء من , الأمر الذي يترجمه الكم الهائل من النصوص القانونية المنظمة لها و لتسيير مواردها البشرية

  .حيث شكلها القانوني أو من حيث تنظيمها و مجالات ممارسة نشاطا�ا

  .الأطر القانونية المنظمة للموارد البشرية في الجزائر: المطلب الأول

, للتحكم في التسيير إن عملية تسيير الموارد البشرية السليمة و الصحيحة ينبغي أن تعطي الأولوية

ة و ينطبق ذلك في التطبيق الصحيح للقوانين المتعلقة �لمنظمة لتسيير الموارد البشرية منذ توظيفهم إلى غاي

  .انتهاء نشاطهم

  

  06/03من خلال القانون  :  الفرع الأول  

جويلية  15: المؤرخ في  03-06: تمت موافقة البرلمان على الأمر رقم 2006نوفمبر سنة  في

و ذلك من أجل تطوير و تكييف هذه , المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية 2006

عام الالية القانونية مع المعطيات الجديدة المتعلقة بدور الدولة و حقوق و واجبات و ضما�ت الموظف ال

و تحديد المسؤوليات القانونية المهنية و الإدارية و المدنية و الجنائية لكل من الإدارة العامة و الموظف 

كما جاء في عرض , و من بين الأهداف الأساسية للقانون الأساسي العام للوظيفة العمومية, العمومي

  :الأسباب المرفق بمشروع هذا القانون نذكر منها

 مع الدور الجديد للدولة" استراتيجية إدارة الموارد البشرية" ة العمومية تكييف مهام الوظيف. 

  تكييف عمليات الوظيفة العمومية مع المعطيات والمتغيرات السياسية، الاجتماعية، الاقتصادية والعلمية

 .والتكنولوجية الجديدة

 تحديد مسؤولياته  ضبط و تقنين قطاع الوظيفة العمومية بصورة تضمن وحدته و انسجامه العام و

 .�عتباره أداة من أدوات الدولة لأداء مهامها و وظائفها الأساسية
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 تطوير عملية قانونية و المتمثلة أساسا في المشاركة و التحفيز و الاندماج في خدمة الدولة و المواطنين ,

 .و احترام دولة القانون و حقوق الإنسان و حر�ت المواطن

  فعالة لتطوير الموارد البشريةدعم سياسة التكوين كآلية. 

  ضمان احترام قيم الحوار والتشاور والحياد والمساواة أمام القانون وفي الحقوق والواجبات بين جميع

 .الموظفين

  العامة" مناصب العمل" تحديد وتحليل وتوصيف الوظائف 

 1.رسم معالم سياسة شبكة الأجور في نطاق الوظيفة العمومية 

  

 :القانونمجال تطبيق  .1

تم إصدار القانون الأساسي للوظيفة , 20062جويلية  15: المؤرخ في 03-06بموجب الأمر رقم       

بعد الأمر رقم , العمومية و هو الثاني من نوعه الذي ينظم الوظيفة العمومية في الجزائر منذ الاستقلال

و كذا , وظيفة العموميةيتضمن القانون الأساسي العام لل, 1966جوان  02: المؤرخ في 66-133

و أخيرا , يتضمن القانون الأساسي العام للعامل, 1978أوت  05: المؤرخ في 12-78: القانون رقم

يتضمن القانون الأساسي النموذجي لعمال  1985مارس  23: المؤرخ في 59- 85: المرسوم رقم

مادة  224فة العمومية على إذ يشتمل القانون الأساسي الحالي للوظي, المؤسسات و الإدارات العمومية

و حسب ما جاء في , يحتوي كل �ب على مجموعة من الفصول, ��) 11(موزعة على إحدى عشر 

فهو يحدد القواعد القانونية الأساسية المطبقة على الموظفين و الضما�ت الأساسية : "مادته الأولى

  3" الممنوحة لهم في إطار �دية مهامهم في خدمة الدولة

قوانين أساسية خاصة بمختلف أسلاك , ء في مادته الثالثة �نه يحدد تطبيق أحكام هذا القانونكما جا

يتضمن  2008جانفي  19: المؤرخ في 04-08: مثل المرسوم التنفيذي رقم, الموظفين تتخذ بمراسيم

أيضا , موميةالقانون الأساسي الخاص �لموظفين المنتمين للأسلاك المشتركة في المؤسسات و الإدارات الع

                                                           

 26, 71العدد ( ,الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية, الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية: 1

    .04ص , الجزائر, المطبعة الرسمية, 2005نوفمبر 

  .المتعلق �لقانون الأساسي للويفة العمومية, 2006جويلية  15المؤرخ في  06/03الأمر رقم :  2

 16, 46العدد (, الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية, الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية: 3

 .03ص , الجزائر, المطبعة الرسمية 2006جويلية , )ظفينالمتضمن القواعد الأساسية المطبقة على المو , 2006جويلية 
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يتضمن القانون الأساسي الخاص , 2011سبتمبر  20: المؤرخ في 334 - 11: المرسوم التنفيذي رقم

  .بموظفي إدارة الجماعات الإقليمية

  

 :الأبواب الكبرى للقانون .2

  الباب الأول 

العام ويضم أحكاما عامة يوضح فيها مجالات تطبيق هذا القانون، وغيرها من الأمور التي تحدد الإطار 

  .لهذا القانون

  الباب الثاني

  .حددت فيه ضما�ت وواجبات وحقوق الموظف

  الباب الثالث

و هو مكون أولا من الهيكل المركزي , حدد فيه الهيكل التنظيمي المركزي و هيئات الوظيفة العمومية 

ظيفة العمومية للوظيفة العمومية الذي يعمل �لأساس على اقتراح عناصر السياسة الحكومية في مجال الو 

و , مما تتماشى و صلاحياته إلى حد كبير مع نشاطات إدارة الموارد البشرية, و التدابير اللازمة لتنفيذها

�نيا ا�لس الأعلى للوظيفة العمومية و المكلف بمهمة تخطيط الموارد البشرية على المستوى المركزي 

و كذا لجان الطعن و , كاللجنة المتساوية الأعضاء, و �لثا هيئات المشاركة و الطعن, للوظيفة العمومية

  .غيرها من الجان التقنية

  

  الباب الرابع

سمي �لمسار المهني و هو أهم جزء في هذا القانون �لنسبة لموضوع بحثننا هذا و الذي يتضمن أهم  

, مثل في التوظيفنشاطات إدارة الموارد البشرية الخاصة بموظفي المؤسسات و الإدارات العمومية و التي تت

, و التكوين �لإضافة إلى الترقيات, و تقييم الموظف, التسيير الإداري للمسار المهني للموظف, التربص

  1 .بمختلف أنواعها

                                                           

 16, 46العدد , الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية, الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية : 1

 .19-03ص, الجزائر, المطبعة الرسمية, 2006جويلية 
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  الباب الخامس

خاص بمختلف تصنيفات الوظائف من خلال الشبكة الاستدلالية لمختلف الرتب التي يتحدد من خلالها 

  .رتبهم رواتب الموظفين على اختلاف

جاء لتحديد مختلف الوضعيات القانونية الأساسية للموظف، كوضعية الانتداب مثلا  :الباب السادس

  .�لإضافة إلى حركة نقل الموظفين, أو وضعية الخدمة الوطنية

  الباب السابع

و يتضمن هذا الباب النظام التأديبي من خلال عرضه للمبادئ العامة للنظام التأديبي و كذا الأخطاء  

  .المهنية التي تعُرِّض الموظف إلى عقو�ت �ديبية بحسب درجة الخطأ المهني المرتكب

  .وظفو الذي يتطرق إلى المدة القانونية للعمل و أ�م الراحة التي هي من حق الم :الباب الثامن

  الباب التاسع

حددت فيه العطل العادية والاستثنائية والغيا�ت التي يمكن للموظف أن يستفيد منها خلال مساره  

  .المهني

  الباب العاشر

أو , أو الاستقالة , و خصص هذا الباب إلى كيفيات إ�اء الموظف للخدمة كالإحالة على التقاعد مثلا

  .قة عمل الموظف �لمؤسسة التي يعمل فيهاو كل ما من شأنه أن ينهي علا, الوفاة

  الباب الحادي عشر

و الذي تضمن أحكاما انتقالية و �ائية يتحدد من خلالها الإطار الزمني و القانوني لسر�ن هذا  

  .القانون

  

 90/11من خلال   : الفرع الثاني  

المتعلق بعلاقات  1990أفريل  21: المؤرخ في 11-90تمت المصادقة على القانون  1990بحلول سنة 

محاولا سد الثغرات و تفادي , حيث فصل بين قطاع الوظيفة العمومية و القطاع الاقتصادي, 1العمل

  .النقائص التي خلفها القانون الأساسي العام للعامل

                                                           

 .المتعلق بعلاقات العمل, 1990أفريل  21المؤرخ في  90/11قانون :  1



 میة الجزائریةالفصل الثاني                   تسییر الموارد البشریة في المؤسسة العمو

43 

  

�درت السلطات , و في إطار مواصلة الإصلاحات المباشرة في مختلف القطاعات الحيوية في البلاد

بتشكيل مجموعة عمل وزارية مشتركة عهدت إليها مهمة إعداد  1991ديسمبر من  العمومية في شهر

و تمحورت نتائج أعمال هذه اللجنة بتقديم جملة من , دراسة شاملة لواقع الإدارة الجزائرية و سبل تطويرها

  : المقترحات من أهدافها بناء إدارة تتميز بـ

 .و ملتزمة �لمرفق العام, الحياد, القوة -

 .على الاضطلاع التام بمهامها الدائمةقادرة  -

 .تحقيق فعالية الجهاز الإداري -

 .تضمن احتراف الموظفين و تعبئتهم -

, تستقطب اهتمامات و انشغالات موظفي الإدارات المركزية و المحلية و المتعاملين الاجتماعيين -

و مختلف الأطراف من خلال السهر على تنظيم الاتصال المباشر و المحفز بين الحكومة و الإطارات 

 .الفاعلة

إن سياسة الإصلاح المنتهجة أفضت إلى ضرورة إعادة النظر في التشريعات و التنظيمات المتعلقة 

�لوظيفة العمومية و التي أثبتت في مجملها عدم قدر�ا على مسايرة البيئة الجديدة للموظف و المهام 

لكي تساير النمط الجديد , يستوجب سرعة تغييرهامما , الجديدة الموكلة له في ظل الدور الجديد للدولة

فلم تعد مثل هذه القوانين قادرة على تلبية , الذي تبنته الجزائر على المستوى السياسي و الاقتصادي

فإذا بقيت تسير بمثل هذه القوانين , بعد أن تزايدت الأعباء الملقاة على عاتق الإدارة, احتياجات المواطن

  .ام �لدور المطلوب منهافإ�ا لن تستطيع القي

  لذا كان يجب على السلطات العمومية أن تعمل و بسرعة على وضع قانون وظيف عمومي جديد و

و , و ذلك بمشاركة القطاعات المعنية و كذا الشريك الاجتماعي, متكيف مع المستجدات الحالية

 1.استشارة متخصصين و خبراء مؤهلين في هذا ا�ال

على جعل  1996عمل دستور , و من أجل الحفاظ على مكانة و هيبة الوظيفة العمومية في الدولة

و يعتبر هذا حماية للموظف من أي ضغط ضما� , الضما�ت الممنوحة للموظفين من اختصاص التشريع

, 1998و �لفعل كانت هناك مبادرة لإعداد مشروع قانون أساسي للوظيف العمومي سنة , لحياده

و تعزيز , لغاية من ذلك وضع قانون يتميز �لنوعية المطلوبة حاليا على مختلف مستو�ت الإدارةا

و تبيان الأهداف الجديدة للإدارة , و كذا خلق علاقات جديدة بعيدة عن التعسف الإداري, مصداقيتها

                                                           

 26, 71العدد , الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية, الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية: 1

 .04ص , الجزائر, المطبعة الرسمية, 2005نوفمبر 
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فة العمومية أن تعبر و �لتالي على الوظي, في إطار تحولات الحياة السياسية و الاجتماعية و الاقتصادية

و انطلاقا , من خلال مختلف أحكامها عن واقع هذه الحياة كو�ا تحتل مكانة مرموقة في الحياة الوطنية

�لإضافة إلى العلاقة الوثيقة بين فعالية النشاط الإداري و ما بقدمه الموظف , من تصور عصرنة الإدارة

لإداري هي مجرد قواعد قانونية تستمد حيا�ا من فالقواعد التي تحكم النشاط ا, من أداء جيد للعمل

  :و عليه يجب, تطبيقها واقعيا و بواسطة عناصر بشرية تعمل في إطار هذه القواعد المحددة

 .تكييف التركيبة الحالية لتعدادات الموظفين مع الأساليب الجديدة لتسيير الموارد البشرية -

لموظفين و دورهم الأساسي في تسيير العمل الاهتمام �لإطارات �عتبارهم على رأس قائمة ا -

 .داخل الإدارة

 .الحث على حياد الإدارة و عدم تحيزها و دورها كسلطة عمومية و مهمتها كمرفق عمومي -

 .ضمان و تدعيم التشاور في الوظيفة العمومية -

: م ر�سي رقمتم إنشاء لجنة إصلاح  هياكل الدولة و مهامها بموجب مرسو , و �لموازاة مع هذا المشروع" 

تتكون من إطارات عليا في المديرية العامة للوظيفة , 2000نوفمبر  22المؤرخ في  372- 2000

  1...منتخبين , جامعيين, مسؤولين في الإدارات العمومية, العمومية

تتمتع هذه اللجنة بسلطات واسعة و حرية كاملة في إعداد مشروع الإصلاح و تقديم الاقتراحات و 

حيث كلفت هذه الأخيرة �لنظر في مهام هيئات و تسيير الإدارات المركزية للدولة , صوصهاالتوصيات بخ

  :و ذلك على النحو التالي, التنظيم و الرقابة, الاستشارة, و ميكانيزمات التنسيق

دراسة مجمل طبيعة المؤسسات العمومية و الهيئات التي تنهض �لخدمة العامة و مهامها و قوانينها  -

 .و صلا�ا مع الإدارات المركزية و المصالح المتفرعة للدولة الأساسية

دراسة الجوانب المتعلقة بتنظيم و صلاحيات و سير الجماعات الإقليمية و الإدارة المحلية و المصالح  -

 .المتفرعة للدولة

يعة دراسة إعادة الصياغة المتلازمة لكافة القوانين الأساسية الخاصة �عوان الدولة على اختلاف طب -

 .مسؤوليا�م و مستواها

  :حقوق و التزامات العامل

فهو يتمتع بمجموعة من الحقوق يقرها القانون , تنشأ عن عقد العمل حقوق و التزامات في ذمة العامل

و يخضع في المقابل �موعة من التزامات قانونية , والاتفاقيات الجماعية و حقوق أخرى �تجة عن العقد

                                                           

المتضمن إنشاء لجنة إصلاح هياكل الدولة و , 2000نوفمبر  22المؤرخ في  372-2000: مرسوم ر�سي رقم:   1

  .مهامها
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غير أن ما يهمنا في هذا ا�ال هو الوقوف عند بعض , حقوق يتمتع �ا المستخدموعقدية هي في الواقع 

الإشكالات المتعلقة �ذه الحقوق و الالتزامات �لنظر إلى الطابع المؤقت يتميز به نشاط العامل الذي 

  . يربطه عقد محدود المدة مع المستخدم

  

 حقوق العامل :  

مجموعة من الحقوق و أطلق عليها عبارة الحقوق  051 في المادة)  11 - 90( لقد أورد القانون 

و هنا يثور التساؤل " يحق للعامل"و أطلق عليها عبارة , حقوق أخرى 06و أورد في المادة , الأساسية

  .عن معنى الحقوق الأساسية

هي الحقوق المنصوص  05لقد ذهب البعض إلى القول أن الحقوق الأساسية المنصوص عليها �لمادة 

 06لكن سرعان ما يحٌجب هذا الرأي عندما نجد أن بعض الحقوق الواردة في المادة , في الدستور عليها

و مهما , عبارة الأساسية)  11 – 90( و لكن لم يطلق عليها في القانون , منصوص عليها في الدستور

  .هي حقوق ضرورية 06و  05يكن من أمر فإن الحقوق المنصوص عليها في المادتين 

  

  

  في الأجرالحق: 

للعامل "و التي جاءت كما يلي  منه على الحق في الأجر 80المادة في )  11 – 90( لقد نص القانون 

فالأجر هو ". و يتقاضى بموجبه مرتبا أو دخلا يتناسب و نتائج عمله, الحق في أجر مقابل العمل المؤدى

كما يعتبر أهم التزامات المستخدم الأمر الذي يجعله يحظى �لحماية , أهم الحقوق الأساسية للعامل

  .2ليةالقانونية المشددة في مختلف التشريعات العما

  : التمييز بين الأجر في عقد العمل محدد المدة و عقد العمل غير محدد المدة

  : لتوضيح ذلك يمكن أن نضرب المثال التالي, هناك فرق في الأجر

العامل الذي يتعاقد مع المستخدم بموجب عقد محدد المدة لاستخلاف عامل مثبت له من الأقدمية مدة 

ففي هذا المثال هل أن تعويض الأقدمية و حوافز الكفاءة , طويلة تغيب عن عمله بسبب عطلة مرضية

  المهنية تلحق العامل الجديد؟ 

الكفة الأولى و هو الأجر , نجد أنفسنا بين كفتينغير أننا , إننا لا نجد في القانون ما يجيب على ذلك

الذي يعود إلى العامل بحكم المنصب الذي يشغله بموجب عقد محدد المدة و الذي كان يدفعه المستخدم 

                                                           

  .حقوق الأساسية للعامل 05في المادة )  11 -90( القانون :  1

  . المتضمن علاقات العمل, 80في المادة )  11 – 90( القانون :  2
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و بذلك يمكن القول أن العامل الجديد أصبح يشغل , للعامل المتغيب مشتملا على تعويض الأقدمية

  .ه يحل محل العامل المتغيبذلك المنصب بجميع امتيازاته و كأن

حسب هذا القانون ما , "يفهم من عبارة مرتب" نجد  90/11من القانون  811و �لرجوع إلى المادة 

  :يلي

  .الأجر الأساسي الناجم عن التصنيف المهني في الهيئة المستخدمة

, خاصة التعويضات المدفوعة بحكم أقدمية العامل أو مقابل الساعات الاضافية بحكم ظروف عمل

  .و علاوة المنطقة, لاسيما العمل التناوبي و العمل المضر و الالزامي بما فيه العمل الليلي

  2. العلاوات المرتبطة �نتاجية العمل و نتائجه

و من حقوق العامل الذي تربطه علاقة محددة المدة أن يستفيد من الدفع المنتظم للأجور كل شهر وفقا 

ور لكل عامل يجب على المستخدم دفع الأج"نص على و التي ت)  11 – 90( من القانون  88للمادة 

  ".�نتظام عند حلول استحقاقه

  : و لقد أقر القانون حماية للأجور و من ذلك

 .من نفس القانون 89امتياز الأجور عن �قي الديون المادة  -

 .من نغس القانون 90عدم قابلية الأجر للحجز المادة  -

من الأمر المتعلق �لشروط العامة لعلاقات العمل في القطاع  173لمادة عدم التنازل عن الأجر ا -

 .الخاص

 .86إلزامية تسليم قسيمة أو كشف الأجر المادة  -

من الأمر المتعلق  02/15المادة , أو بموجب وكالة, تسليم الأجرة للعامل بصفة شخصية و مباشرة

  .�لشروط العامة لعلاقات العمل في القطاع الخاص

    

 في التأمين و الحماية و الضمان الاجتماعي الحق: 

إذ أن الحق , �دف رعايته لأداء مساهمة بصورة فعّالة, لقد بسط المشرع حماية خاصة على العامل

  .في الحماية أصبح من أهم خصائص تشريعات العمل في الوقت الحاضر

                                                           

  .المتعلق بقانون علاقات العمل, 90/11من القانون  81المادة :   1

  .86ص , 2012, الجزائر -الدار البيضاء -دار بلقيس للنشر, مدونة العمل: مولود ديدان: 2



 میة الجزائریةالفصل الثاني                   تسییر الموارد البشریة في المؤسسة العمو

47 

  

منه من جميع أخطار و قانون العمل هو في ذاته قانون اجتماعي يسعى لحماية العامل و ضمان أ

, التأمين على الولادة التأمين على العجز, التأمين على المرض, و تشمل التأمينات الاجتماعية, العمل

  .التامين على الوفاة

الوقاية , الأمراض المهنية, حوادث العمل, كما تشمل أحكام الحماية و الضمان الاجتماعي

  .الصحية و طب العمل

مع العامل الذي يربطه , عامل الذي يربطه �لمستخدم عقد محدد المدةو بصورة عامة لا يختلف ال

غير أننا نجد , في شأن الحق في الحماية و الضمان الاجتماعي, �لمستخدم عقد عمل غير محدد المدة

قد خرج عن هذه القاعدة و استثنى من التأمين على البطالة العمال ذوي  94/11المرسوم التشريعي 

لا يمكن أن يستفيد من "من و التي تنص أنه  5المدة بنص صريح و ذلك في المادة العقود المحددة 

م و العمال الموسميون أو العاملون لحسا�, خدمات التأمين على البطالة الأجراء ذو عقد محدد المدة

  "الخاص أو ذوو عدة مستخدمين

لأن نشاطهم , على البطالةو يظهر أن المشرع حرم العمال ذوي العقود المحددة المدة من التأمين 

  .إضافة أن العقود المحددة المدة لها طابع استثنائي, ينتهي �نتهاء مدة العقد

  

 الحق النقابي: 

الحق " منه إذ نصت على  56الحق النقابي في المادة  1989و قبله دستور  1996لقد كرس دستور 

  .1"النقابي معترف به لجميع المواطنين

المتعلق بكيفية ممارسة الحق  1990جوان  02بتاريخ ) 14 – 90( لقانون و اقتضى الأمر إصدار ا 

أن هذا القانون يطبق على مجموع العمال الأجراء و على "و قد نصت المادة الأولى منه , النقابي

  ".المستخدمين

  : من نفس القانون على ما يلي 35كما تنص المادة 

على % 20المنظمات النقابية للعمال تضم , ةتعتبر تمثيلية داخل المؤسسة المستخدمة الواحد"

أو /الأقل من العدد الكلي للعمال الأجراء التي تغطيهم القوانين الأساسية لهذه المنظمات النقابية و

                                                           

  .1989من دستور ) المتضمن الحق النقابي( 56المادة :  1
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إذ كانت موجودة داخل المؤسسة , على الأقل في لجنة المشاركة% 20المنظمات النقابية التي لها تمثيل 

  " ..المستخدمة

الحقوق , لتي عادة ما تركز عليها الاتفاقيات الجماعية لاسيما القطاعية منهامن أهم الحقوق ا

حيث أ�ا عادة ما تنطلق من مبدأ تكريس , النقابية التي تتناول معظم هذه الاتفاقيات كيفيات ممارستها

مظاهر ممارسة هذه الحقوق وفق ما هو منصوص عليها في القانون المتعلق بكيفيات ممارسة الحق 

  1.ابيالنق

و هي عبارة عامة تشمل العمال ذوي العقود المحددة المدة و " العمال"إن المشرع استعمل عبارة 

غير أنه طالما كان التمثيل النقابي حق دستوري مكفول لكل العمال دون , ذوي العقود غير المحددة المدة

فإنه ليس من المستساغ , المعنويةلية تدافع عن حقوقهم المادية و يو يسمح بوجود هيئة تمث, استثناء

  .استثناء العمال الذين تربطهم علاقة محددة المدة مع المستخدم من التمثيل النقابي

  

 الحق في المشاركة : 

  كما يلي " تتم المشاركة في الهيئة المستخدمة: "على)  11 – 90( من القانون  912تنص المادة 

عاملا على  20كل عمل متميز يحتوي على بواسطة مندوبي المستخدمين في مستوى مكان   -

 .الأقل

بواسطة مشاركة تضم مندوبي المستخدمين في مستوى مقر الهيئة المستخدمة المنتخبين طبقا  -

 " أد�ه 93للمادة 

و لكن ما يمكن استخلاصه من المادة  97 – 92إلى المواد , و هذه المادة بدورها تحيلنا إلى مواد أخرى

  : في مندوب العمال شروط معينة هيأنه يجب أن تتوفر  97

 .أن يكون العامل مثبتا -

 .أن تتوفر لديه أقدمية سنة على الأقل -

 .سنة على الأقل 21أن يكون �لغا  -

و �لتالي فلا نفهم منها هل تقصد العمال , نجد أ�ا تذكر العمال بصفة عامة 97إنه بتحليلنا للمادة 

و نلاحظ أن شرطيّ أن , الدائمين و العمال المؤقتين الذين يربطهم عقد عمل محدد المدة مع المستخدم؟

                                                           

    .377ص ,  2013, الجزائر, 2ط, ئري المقارنقانون علاقات العمل الجماعية في التشريع الجزا, سليمان أحمية: 1

  .) 11 – 90( من القانون  91المادة :  2
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أن يتوافر في العامل ذو  سنة على الأقل هما شرطان يمكن 21و أن يكون �لغا سن , يكون العامل مثبتا

  .العقد محدد المدة

�عتبار أن شرط مرور سنة قلما يتوافر في هذه , غير أن الشرط المتعلق �لأقدمية لمدة سنة تثير إشكالا

, و لا تتجاوز في غالب الأحيان السنة, نظرا لأن مدة عقد العمل عمليا تكون قصيرة, الفئة من العمال

  .ير متوفر و يقصيهم بذلك من حرية اختيار مندوبيهمو هذا ما يجعل هذا الشرط غ
  

 الحق في التكوين المهني : 

و رفع مستواهم المهني لمزاولة مهام , يقصد �لتكوين المهني �هيل العمال في المؤسسات المستخدمة

و تقع مسؤولية , و ذلك عن طريق تنظيم ملتقيات و ندوات دراسية, جديدة في العمل مواكبة التطور

 11 – 90( من القانون  061و المشروع الجزائري خول للعمال بموجب المادة , التكوين على المستخدم

, أنه لم يتم استثناء العمال ذوي العقود المحددة المدة 06و يفهم من عموم النص أي المادة , هذا الحق) 

على أساس أن المدة التي , غير و أنه �لمقابل فمن غير المعقول استفادة عامل مؤقت بفترة تكوين مهني

و حتى و أن كانت تغطي المدة فإنه من غير , يبرم في حدودها العقد قد لا تغطي أحيا� فترة التكوين

المنطقي أن يوظف مستخدم عامل و يمتعه بفترة تكوين قد �خذ جزءا مهما من مدة العقد الذي يربطه 

  .�لعامل

و لو بطريقة تجعل من حق العامل في التكوين المهني  و من هنا كان من الأفضل تنظيم هذه المسألة

  .يتناسب و مدة عقد العمل
  

 الحق في الترقية: 

لقد جعل القانون الجزائري من الترقية إجازة للعامل على تنمية معارفه و مؤهلاته المهنية بتعيينه في منصب 

  .عمل جديد يخوله رتبة أعلى من رتبته السابقة

و عادة ما يستفيد , تشجيع للعامل على المواصلة و التطور في حياته المهنيةو الهدف من الترقية هو 

�عتبار أن نتائج عمله و مؤهلاته , العامل من الترقية إذا أمضى فترة زمنية معتبرة في المنصب الذي يشغله

ط و هذا ما يجعل من الترقية في مجال العقود محدد المدة �درة جدا بسبب أن نشا, تظهر مع الزمن

و في أحسن الأحوال يجدد العقد لمدة , ثم ينتهي �نتهاء المدة, العامل يرتبط بمنصبه فترة زمنية محدودة

  .أخرى

و مما سبق يظهر أن التفرقة بين الحقوق التي يتمتع �ا العامل الذي يرتبط عقد محدد المدة و العامل 

  .ز المشرع بين الصنفينو هذا في ظل عدم تميي, الدائم هي تفرقة تظهر على أرض الواقع

                                                           

  .المتضمن علاقات العمل, ) 11 – 90( من القانون  061المادة :  1
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 الحق في التقاعد : 

لا سيما دفع , يستفيد منه العامل الذي استوفى شروط استحقاقه, هو حق شخصي ذو طابع مالي

و هي , استحقاقات الضمان الاجتماعي خلال المدة التي تمكنه من الاستفادة من أداءات  الصندوق

من المائة من  80في التقاعد على أساس نسبة  يستحق على إثرها العامل الحق, سنة 32مقدرة بـــ 

أو الثلاث سنوات الأخيرة من العمل إذا كان ذلك , متوسط الأجر المدفوع عن السنة الأخيرة من العمل

و , الفروع, و هم الزوج, و ينتقل الحق في التقاعد إلى من هم في كفالته من ذوي الحقوق, أفضل للعامل

  .الأصول المكفولين

  

  العاملالتزامات: 

و الواقع أن التزامات , على مجموعة من التزامات العامل)  11 – 90( من القانون 07نصت المادة 

تدور حوله التزامات فرعية أو تبعية كما يمكن تصنيف , العامل هي التزام أصلي يتمثل في تنفيذ العمل 

  : التزامات العامل إل صنفين

  1 .العامل خارج العملالتزامات العامل أثناء العمل و التزامات 

  

 التزامات العامل أثناء العمل: 

 :الالتزام بتنفيذ العمل المحدد في العقد و الامتثال لأوامر و توجيهات المستخدم  .أ 

إن مضمون هذا الالتزام هو قيام العامل بتنفيذ ما يجب أن يتم تنفيذه بصفة شخصية و دون اللجوء إلى 

  .التنفيذ بمقابل

في العقد يفرض تحديد كافة الأعمال و الأشغال و النشاطات التي تشكل منصب  و تنفيذ العمل المحدد

  .وذلك من خلال التحديد الموضوعي و المكاني و الزماني, العمل أو المهمة الموكلة للعامل

و هذا ما نصت عليه المادة , و لأجل تحقيق ذلك وجب أن يخضع العامل لأوامر و توجيهات المستخدم

أن ينفذوا التعليمات التي تصدرها السلطة "... في فقر�ا الثالثة على ) 11-90(من القانون  07

  " .التي يعينها المستخدم أثناء ممارسته العادية للسلطة الإدارية, السلمية

  

 : الالتزام بمراعاة تدابير الصحة و الأمن و الخضوع للرقابة الطبية   .ب 

                                                           

  .المتضمن علاقات العمل, ) 11 – 90( من القانون 071المادة :  1
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اخلي أو اللوائح الداخلية و يكون الغرض منه حماية هذا الالتزام عبارة عن تدابير يفرضها النظام الد

ارتداء الألبسة الواقية أو القبعات أو عدم التدخين في أماكن : مثل, العامل و الآخرين و الممتلكات

إضافة إلى ذلك فإن العالم ملزم �لامتثال للرقابة الطبية التي �دف إلى الوقوف على مدى قدرة , العمل

  .القيام �لنشاط الموكول له في الزمان و المكان العامل و أهليته على

 :الالتزام �لمشاركة في التكوين  .ج 

ذلك أن الهدف منه , إن المشاركة في التكوين هو من جهة حق للعامل و من جهة أخرى التزام يقع عليه

  .هو تحسين المستوى للرفع من الإنتاج أو الخدمات

العامل تحددها أيضا الاتفاقيات الجماعية للعمل و كذلك  هذا و أن هذه الالتزامات التي تقع على عاتق

  .المنصوص عليها في النظام الداخلي للعمل

  

 التزامات خارج العمل : 

مثله في ذلك مثل الموظف في قطاع الوظيف , يبقى العامل ملتزما ببعض الواجبات حتى خارج عمله

أو أي نشاط يتعارض مع طبيعة , أي منافسة و الالتزام بعدم ممارسة, كالالتزام �لسر المهني, العمومي

  .العمل

 الالتزام �لسر المهني : 

لأن المستخدم يضع كل ممتلكاته و , إن علاقة العمل يفرض فيها أن تقوم على أساس الثقة المتبادلة

  .أسراره المهنية أو جزء منها في يد العامل

خاصة المتعلقة �لمسائل التي تعتبر من أملاك  و من ثمة يتوجب على العامل المحافظة على أسراره المهنية و

و على أية حال كل معلومة من شأ�ا أن تستغل من طرف المنافس , و احتكار و امتياز المستخدم

و من ذلك أيضا يمنع على العامل إخفاء ملفات الخدمة و , غلالا يترتب عليه خسارة المستخدماست

و لا يتحرر العامل من التزام السر المهني إلا بموافقة  , غير عليهاأوراقها و و�ئقها أو إتلافها أو إطلاع ال

من قانون تشغيل الأجانب عقو�ت جزائية على  24كما فرضت المادة , كتابية من السلطة التي عينته

�لإضافة إلى , من قانون العقو�ت 302من بينها العقو�ت الواردة في المادة , الإخلال �لسر المهني

  .لتي يتضمنها النظام الداخليالعقو�ت ا
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 الانقطاع عن العمل: 

إلى ذكر بعض حالات التنافي أو التعارض كامتلاك مصالح مالية في )  11 – 90( لقد ذهب قانون 

أن لا تكون لهم مصالح مباشرة أو غير مباشرة في "... على  7/7و لقد نصت المادة , مشروعات أخرى

و أن لا , إلا إذا كان هناك اتفاق مع المستخدم, أو مقاولة من الباطنمؤسسة أو شركة منافسة أو زبونة 

  " ...تنافسه في مجال نشاطه

  : كما يرتب عقد العمل على عاتق العامل التزامات أخرى و هي

هذا الالتزام �عتباره  90/11من قانون  7أقرت المادة  :الالتزام بتنفيذ العمل المحدد في العقد -

كما أن الإخلال به بدون عذر مقبول يمكن , ا على عاتق العامل بمقتضى العقدالتزاما أساسيا مرتب

من القانون  73اعتباره خطأ مهنيا جسيما قد تسريحه �ديبيا بدون الحق في التعويض وفق نص المادة 

90/11. 

من الواجبات الأساسية المترتبة على عاتق العامل و  :الالتزام بتوجيهات صاحب العمل -

سواء قدمت هذه التوجيهات , لى عنصر التبعية و سلطة رب العمل في الإشراف و الرقابةالمستندة إ

 .لا سيما بمقتضى التقسيم العضوي للمهام, مباشرة أو بشكل غير مباشر

يعتبر خرق هذا الالتزام �لحالات التي يمكن أن تبرر التسريح الذي  :الالتزام �لسر المهني -

على اعتباره أنه من الأخطاء المهنية الجسيمة حسب مفهوم , التعويضيتعرض له العامل دون الحق في 

 1. 73/02نص المادة 
  

 :حقوق و التزامات رب العمل .3

 حقوق رب العمل : 

  :تثبت لمصلحة رب العمل بمقتضى عقد العمل حقوق يمكن تلخيصها فيما يلي

تتضمن في ذات الوقت الالتزامات المترتبة بمقتضى العقد على عاتق  :الحقوق المرتبطة بعقد العمل -

و على هذا الأساس يكون التزام العامل ببذل الجهد , على اعتبار الطابع التبادلي لعقد العمل, العامل

كما أن التزام العامل �لسر المهني يقع في مصلحة رب العمل �عتباره وسيلة للحفاظ , حقا لرب العمل

 .و الشأن ذاته �لنسبة لباقي الالتزامات, لحه الماديةعلى مصا

                                                           

. بسكرة –منتدى جامعة محمد خيضر : 1

http://forum.univbiskra.net/index.php?topic=10318.0;wap2 
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تظهر سلطة رب العمل الإدارية من خلال صلاحية اتخاذ الاجراءات  :الحق في الإدارة و التنظيم -

حتى و إن كانت خاضعة , مثل صلاحية إصدار وثيقة النظام الداخلي, التنظيمية داخل مقرات العمل

 .ختصللرقابة الإدارية لمفتش العمل الم

تثبت للمستخدم سلطة توقيع الجزاءات بما خوله المشرع من  :صلاحية توقيع الجزاءات التأديبية -

الذي يخضع , حيث تتوقف عند التسريح, حتى و إن كانت هذه السلطة محدودة قانو�, سلطة �ديبية

 . لإجراءات و شروط قانونية

و قد وجد , اء كانت عمومية أو اقتصاديةو يعتبر النظام التأديبي أساس السير الحسن للمؤسسة سو 

و ذلك بتوقيع الجزاءات التأديبية المقررة , لحماية العامل و صاحب العمل داخل الهيئات المستخدمة

  1. للأخطاء المهنية التي يرتكبها العامل بسبب أو بمناسبة العمل

  

 التزامات رب  العمل : 

 .الالتزام �نشاء ملف للعامل -

 .�ن يوفر للعمال المسكن و التغذيةالتزام رب العمل  -

 .الالتزام بتوفير وسائل المواصلات إلى مكان العمل -

 .الالتزام �لتسوية بين العمال -

  . الالتزام بتوفير العناية الطبية -

  

  :أسباب انتهاء علاقة عقد العمل

 :انتهاء علاقة عقد العمل -

إذ لا يمكن , نشأت عنه مصيرا محتوما لعقود العمليعتبر إ�اء عقد العمل و انحلال الرابطة القانونية التي 

الأسباب القانونية العادية و : و حالات إ�اء عقد العمل ثلاثة وهي, أن تدوم هذه العقود لمدى الحياة

  :الأسباب القانونية العارضة و الأسباب الاقتصادية

  

  

 :الأسباب القانونية العادية .1

                                                           

  .178ص , مبادئ عامة في شرح قانون العمل الجزائري: بن صابر بن عزوز: 1
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لات التي يجيز فيها القانون و النظم المعمول �ا إلى الطرف تلك الحا, و يقصد �ذا النوع من الأسباب

و كذلك الالتزام بما , المتضرر من المبادرة ��اء عقد العمل مع الالتزام �تباع الإجراءات المقررة لذلك

  :و تتمثل هذه الأسباب فيما يلي, يترتب من حقوق للطرف الآخر

 الاستقالة: 

إذ , و قد اعتمدها المشرع في قانون علاقات العمل, العمل و علاقتهو هي طريقة قانونية لإ�اء عقد 

من  1فقرة  68و تنص المادة ) الاستقالة: ( تنتهي علاقة العمل في الحالات التالية" 66تنص المادة 

و يعتبر هذا الحق غير مطلق بل مقيد بعدة , "الاستقالة حق معترف به للعامل"ذات القانون على أن 

و من أهم هذه القيود وجوب إخطار المستخدم أو المؤهل لاستقبالها و ذلك من أجل أن , قيود تنظيمية

ما من أ, ه للضياع نتيجة لمغادرته العمليتمكن من تعويض العامل المستقيل و عدم تعريض مصالح

قة بمعنى أن يوجه العامل الراغب في قطع علا, الناحية الشكلية فلا بد لصحة الاستقالة أن تكون كتابية

 68هو ما نصت عليه المادة , العمل رسالة مكتوبة تتضمن الأسباب و الدوافع التي دفعته إلى الاستقالة

على العامل الذي يبدي رغبته في إ�اء علاقة العمل مع : "من قانون علاقات العمل 2,3في فقر�ا 

شعار مسبق وفقا للشروط التي و يغادر منصب عمله بعد فترة إ, الهيئة المستخدمة أن يقدم استقالته كتابة

أما عدم احترام التزام الإشعار المسبق فيؤدي إلى تعويض المستخدم عن , "تحددها الاتفاقيات الجماعية

  .الضرر

  1.معترف به للموظف يمارس ضمن الشروط المنصوص عليها في هذا القانون الأساسي الاستقالة حق

  

 التقاعد: 

فلا يجوز إ�اء العقد إلا ببلوغ العامل السن , للحياة المهنية للعاملالتقاعد هو �اية المدة القانونية 

سنة و  15و هو أن يكون العامل قد قضى في عمله , القانونية ليحال على التقاعد مع توفر شرط �ني

من قانون  8فقرة  66ينص المشرع على أن التقاعد يعد حالة قانونية لإ�اء عقد العمل في المادة 

  .لعلاقات العم

  ":من قانون التقاعد فتنص على شروطه 6أما المادة , التقاعد: تنتهي علاقة العمل في الأحوال التالية" 

 .سنة للنساء) 55(عاما �لنسبة للرجال و خمسة و خمسون ) 60(بلوغ سن الستين  -

  ".سنة في العمل على الأقل) 15(قضاء خمسة عشر  -

 الوفاة: 

                                                           

الأمر , الجريدة الرسمية  -القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية,الجريدة الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية : 1

  .207المادة  –إ�اء الخدمة  - الباب العاشر -2006)  06-03(
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, العمل يبقى قائما إذا استمر نشاط المؤسسة و ينتقل إلى من استخلفهأما إذا توفي المستخدم فإن عقد ,

غير أن الآ�ر المترتبة عن عقد العمل قبل وفاة , إلا إذا روعيت شخصية المستخدم وقت إبرام عقد العمل

العامل كحقوقه في الأجر و العلاوات و المنح و الترقية التي يترتب عنها أثر مالي فتدخل في التركة و 

  .وغ للورثة المطالبة �ايس
  

 البطلان أو الإلغاء القانوني: 

طبقا للمبادئ العامة في القانون المدني عندما ينعدم احد شروط صحة العقد أو تخلف ركن من أركانه 

أما في عقد العمل فكل علاقة عمل مخالفة , الجوهرية كالرضا أو المحل أو السبب يترتب عليه البطلان

  .و �لتالي يترتب عليها إ�اء عقد العمل و علاقتهللقانون تكون �طلة 

و يكون البطلان نتيجة حكم قضائي و ذلك طبقا للقواعد العامة أمام غياب نتيجة البطلان في قانون 

و هذا ما تنص عليه  ,و لمن تقرر له أن يطالب �لتعويض حيث يكون البطلان �ثر رجعي, 90/11

  .نيمن القانون المد 1فقرة  103ة الماد
  

 العجز الكامل عن العمل: 

و يعتبر العجز الكامل من الأسباب الصحية و المهنية , ينتهي عقد العمل بعجز العامل عن �دية عمله

و التي تمنح للمستخدم حق المبادرة ��ائه مع الالتزام بكافة , الحقيقية و الجدية لإ�اء عقد العمل

و يكون إثبات العجز بشهادة طبية و في بعض , المعمول �االالتزامات التي تقررها النظم و القوانين 

أي عجز العامل , الأحيان يكون الإثبات صعب كحالة ادعاء المستخدم بعدم الكفاءة المهنية للعامل

على أداء عمله على الوجه الذي يريده أو يحدده المستخدم بسبب نقص الكفاءة المهنية أو المهارة أو 

 66قد نص المشرع على العجز كحالة من حالات إ�اء علاقة العمل في المادة  و, الخبرة أو الاستعداد

العجز الكامل عن العمل كما : تنتهي علاقة العمل في الأحوال التالية"من قانون علاقات العمل  5فقرة 

  ".ورد تحديده في التشريع
  

 انقضاء أجل عقد العمل محدد المدة: 

المدة فإنه لا يجوز لأي من طرفيه أن ينهيه �رادته المنفردة قبل  القاعدة أنه إذا كان عقد العمل محدد

, و لكنه ينتهي تلقائيا بعد انقضائها دون الحاجة لأي إجراء أو �نتهاء العمل المتفق عليه, انقضاء مدته

إلا فيما يخص ضرورة إعلام احدهما الآخر بنيته في , دون أن يترتب على ذلك أي التزام على عاتق طرفيه

أما إذا حدث الانتهاء قبل انقضاء المدة القانونية للعمل المتفق عليه فإنه يفرض على , دم تجديد العقدع

المستخدم المبادرة �لإ�اء �تخاذ الإجراءات التي  أقر�ا النظم و القوانين المعمول �ا حماية لحقوق و 

  ".الإخطار المسبق"مصالح الطرف الآخر من أهمها 
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 لقانوني للهيئة المستخدمةإ�اء النشاط ا: 

و هذه الحالات تكاثرت في الآونة الأخيرة بسبب تدهور الوضعية الاقتصادية للبلاد و حل المؤسسات و 

أما , ففي هذه الحال يزول محل العقد بتعرض المؤسسة إلى الإفلاس أو التصفية أو زوالها �ائيا, تصفيتها

  .ل التي أبرمت معه تبقى قائمةفي حالة تغيير المستخدم فحسب فإن عقود العم

    

 :الأسباب القانونية العارضة .2

حيث افرد لها القانون أحكام خاصة �ا تتناسب مع , و هي الأسباب التي لا تشمل كافة العمال

قصد ضمان حقوق العمال من جهة و حقوق و مصالح المستخدم من جهة أخرى , معطيا�ا و ظروفها

  :و هي

 التسريح التأديبي: 

الفقه و القضاء و التشريع على حد سواء للمستخدم بحق إيقاف و فصل العامل الذي يثبت في يعترف 

و هذا قصد حماية مصالحه من جهة و , حقه ارتكاب خطأ جسيم أثناء قيامه بعمله أو بمناسبة ذلك

 4فقرة  66و قد نصت المادة , ضمان استقرار و فعالية النظام في المؤسسة المستخدمة من جهة أخرى

المعدلة و  73و جاءت المادة " العزل: تنتهي علاقة العمل في الأحوال التالية: "من قانون علاقات العمل

بتغيير عميق في نص المادة  21/12/1991المؤرخ في  91/21من القانون رقم  2المتممة بموجب المادة 

غير أ�ا بقيت  ,إذ عرفت و حددت طبيعة الخطأ الجسيم المؤدي للتسريح 90/11من القانون  73

و التي ترك تحديدها ضمنيا للنظام الداخلي إذ , خالية من الاشارة إلى الأخطاء التي لا تؤدي للتسريح

يتم التسريح التأديبي في حالة ارتكاب العامل أخطاء جسيمة و علاوة على الأخطاء : "أ�ا تنص على

تعتبر على الخصوص أخطاء , ناء العملالتي يعاقب عليها التشريع الجزائي و التي ترتكب أث, الجسيمة

  ".يحتمل أن ينجر عنها التسريح بدون مهلة العطلة و بدون علاوات, جسيمة

  

 :الأسباب الاقتصادية .3

و ما نتج عن ذلك , لقد ارتبط تسريح العمال لأسباب اقتصادية �لتطور العلمي و التكنولوجي الحديث

إذا يتحتم عليها اللجوء إلى تخفيض عدد , خدمةمن أزمات مالية و تجارية تلحق المؤسسات المست

من حيث إخضاعه إلى شروط و إجراءات , و هو ما اهتمت به التشريعات العمالية الحديثة, العمال

و قد اعتبر المشرع التسريح لأسباب اقتصادية سبب من أسباب إ�اء علاقة العمل و هو ما , محددة

  .ات العملمن قانون علاق 6فقرة  66تنص عليه المادة 
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 الضما�ت القانونية للعمال المسرحين: 

و ضمن شروط معينة �عتباره سبب قانوني و شرعي , يترتب على التسريح الجماعي لأسباب اقتصادية

  :و من أهمها, عدة حقوق للعمال المسرحين تحظى بحماية القانون, لإ�اء عقد العمل

وفقا , تقدر حسب مستوى التأهيل المهني للعامل المعني, و تكون مدفوعة الأجر: الحق في مهلة الإخطار .1

 .لما هو محدد في الأنظمة الداخلية و الاتفاقيات الجماعية

و يقدر �لاتفاق مع ممثلي , و يمنح للعامل المسرح لتعويضه عن فقدان منصب العمل: الحق في التعويض .2

 .و يساوى على العموم أجر ثلاثة أشهر يتحملها المستخدم, العمال

 .الأولوية في تحصيل الأجور و التعويضات المستحقة و المترتبة كديون على المستخدم .3

 .عند إعادة توظيف عمال آخرين �لمؤسسة المعنية: الأولوية في التوظيف .4

و كذا المنح , الحق في الضمان الاجتماعي و تحصيل الأداءات العينية للتأمين عن المرض و الأمومة .5

 التأمين عن البطالة في إطار نظام, العائلية

 .1ق في الحصول على شهادة العملالح .6

 

  .رالأطر القانونية المنظمة للمؤسسة العمومية في الجزائ: المطلب الثاني

و كل , إن المتتبع لمسار المؤسسات العمومية الجزائرية يلاحظ أ�ا مرت بمراحل متعددة منذ الاستقلال

ذلك أن الحقبة الاستعمارية خلقت عراقيل  , كثيرة   و شاكل و عقبات, مرحلة تتميز بخصائص معينة

كبيرة و أوضاع اقتصادية و اجتماعية منهارة أثرت سلبا على مستقبل المؤسسات العمومية من حالتها 

الصعبة و وضعيتها المزرية إذ يرى الكثير من الاختصاصيين أن العيب لم يكن في القوانين بحد ذا�ا بقدر 

و لهذا سنتطرق إلى المراحل التي مرت �ا المؤسسة العمومية , تنفيذ هذه القوانينما كان بقدر ما كان في 

  .01- 88و بعد الإصلاحات  01- 88قبل الإصلاحات 

  

 88/01قبل قانون : ولالفرع الأ  

  :هي المراحل التي مرت �ا المؤسسة الجزائرية 

                                                           

بتاريخ , تعديل و تعليق علاقة العمل -قسم قانون العمل -منتدى يهتم �لثقافة القانونية -منتدى الأوراس القانوني: 1

  15:45http://sciencesjuridiques.ahlamontada.net/t241-topic: سا. 2020جوان  10
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  :مرحلة الاحتلال الفرنسي .1

فقد تم , المرّ و المزري الذي مرت به بلاد� إّ�ن الاستعمار الفرنسييعلم جميعنا و إلى أجيال طويلة الواقع 

مع , الاستلاء على كل القطاعات و الميادين بما فيها المؤسسات الصناعية و التجارية و البنوك و المناجم

 .تحويل ثروا�ا و إنتاجها إلى مصانع و أسواق فرنسا

مؤسسات اقتصادية ذات فروع �بعة مباشرة : ففي هذه المرحلة كانت المؤسسات مقسمة إلى نوعين

و مؤسسات اقتصادية خاصة �لمعمرين , )أهمها مؤسسة الغاز و الكهر�ء(لمؤسسات متواجدة بفرنسا 

و كانت هذه المؤسسات تدر أر�حا طائلة لم يستفد منها لا الشعب الجزائري و لا , الأوروبيين �لجزائر

و قد خضعت تلك المؤسسات لنفس , ائدة ترجع للمستعمر وحدهاقتصاد الجزائر لأن المنفعة و الف

قوانين و أنظمة التسيير المطبقة بفرنسا إير أن مَكْر و احتيال مالكي و مسيري هذه الشركات وضع 

بعض الاستثناءات و التي تكمن �لأخص في أنظمة تسيير و تنظيم القوى العاملة الجزائرية فقد كان 

  1.تعسف واضح حول نظام التشغيل و الأجور المتعلقة �لعامل الجزائريهناك اختلاف أو �لأحرى 

على , في دراسة أجراها حول �ريخ المؤسسات المركزية المحلية في الجزائر" محمد العربي سعودي" و يؤكد 

الطابع العدواني و القمعي الذي تميزت به المؤسسات الإدارية الكولونية التي جعلت من أهدافها و 

و يدعم فكرته هذه �لتصريح , ا وظيفة الانتصار على الأعداء أكثر منها وظيفة تسيير الأفرادوظائفه

و الذي يرى �نّ واقع التسيير ) A.GIRAULT(الذي قدمه أحد الكتاب في هذه المرحلة 

  :الاستعماري للمؤسسات ترك �ثيرا عميقا و سلبيا على المؤسسات الجزائرية بعد الاستقلال و المتمثل في

  .القوانين المسيرّة لهذه المؤسسات -

 .النظرة و العلاقة التي تحكم هذه الإدارات �لمواطن -

 2.المحتوى البشري الذي ورثته جزائر الاستقلال -

إن الوضع الذي عايشه الشعب الجزائري و خاصة العمال خلال هذه المرحلة أدى إلى بروز ما يسمى 

�لإضافة إلى , 1880في الجزائر هو فرع المطابع بقسنطينة سنة الذي كان أول فرع له , �لتنظيم النقابي

 .ظهور عدة فروع نقابية و لكن تحت إشراف النقابة الفرنسية و من أهمها نقابة عمال السكك الحديدية

                                                           

, المؤسسات الجزائرية للطباعة, 2ط ,الاشتراكية ذات الطابع الاقتصادي في الجزائرالمؤسسات , علي زغدود: 1

  ).33-32(ص , 1987, الجزائر

, ديوان المطبوعات الجامعية – البلدية, الولاية–المؤسسات المركزية و المحلية في الجزائر , العربي سعودي محمد: 2

 .241 -240ص , 2006, الجزائر
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غير أن الإضرا�ت , و عموما تميزت اعمال هذه النقا�ت �لسيطرة هي الأخرى من طرف الاستعمار

و أول حق هو , خلال هذه المرحلة كانت دليلا على وعي الطبقة العاملة بحقوقها التي قام �ا العمال

  :و تمثلت تلك الإضرا�ت في, الحرية قبل كل شيء

  .كانت نتيجته رفع الأجور, أول إضراب قام به عمال المطابع �لعاصمة: 1880 -

 .صاف مستغانم و أرزيو و كذا عمل مناجم بني, إضراب عمال الموانئ بوهران: 1919 -

 .عامل من عمال الموانئ 6000إضراب : 1929 -

 .آلاف شخص 10مظاهرة عمالية في المراكز الحضرية ضمت : 1935- 1931 -

 .إضراب عمال الموانئ الجزائرية جميعها: 1954- 1947 -

و لكن �لرغم من هذه الإضرا�ت و كثر�ا إلا أ�ا لم تكن تخضع لتنظيم نقابي جزائري منظم و بطريقة 

و قد , العام الذي تمّ فيه �سيس الاتحاد العام للعمال الجزائريين بطريقة رسمية 1956تى سنة ح, رسمية

, �دى الاتحاد بضرورة و حتمية تحسين ظروف الطبقة العاملة في الجزائر من خلال الاستقلال السياسي

 .و هذا هو الأمر الذي جعل من النقابة جزءا لا يتجزأ من الثورة التحريرية

ن على الحركة النقابية مواصلة النضال السياسي من أجل الاستقلال فقد نظمت العديد من لذا كا

  :المظاهرات و الإضرا�ت خلال سنوات الثورة التحريرية منها

  .إضراب عام لإطلاق صراح المسجونين النقابيين الجزائريين: 1956 -

 .ب بحق الجزائريينقام عمال السكك الحديدية �ضراب كرد فعل عن العنف المرتك: 1957 -

إن توالي الإضرا�ت و المظاهرات العمالية شدد الحصار على العمل النقابي آنذاك فأصبح النشاط النقابي 

و بقيت بذلك الحركة النقابية مشلولة داخل الوطن إلى حين , مع اتخاذ تونس مقرا له, يمارس بسرية �مة

طبقة العاملة من كل المؤسسات و في جميع و عموما لقد شكلت ال.1حصول الجزائر على استقلالها

 .القطاعات سندا كبيرا للجزائر في استرجاع السيادة و الحرية الكاملة لكل الشعب الجزائري
  

  

  ):1971 – 1962( مرحلة التسيير الذاتي  .2

و وكلت الدولة تنظيم و إدارة الاقتصاد , تحصلت الجزائر على الاستقلال التام لكل مناطقها و ولا��ا

و لكن اشترط ميثاق طرابلس أن , و ذلك عن طريق المؤسسات الاقتصادية التي أنشأ�ا و أممتها, الوطني

                                                           

مجلة أبحاث " دراسة سوسيو سياسية منذ نشأ�ا إلى غاية استرجاع السيادة الوطنية" الحركة النقابية : مؤات السعيد : 1

 ).150 -148(ص , 2003, جامعة سكيكدة, 1عدد رقم , روسيكادا
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ه الحق بمراقبة و متابعة تنفيذ و يكون بذلك لدي, يتولى العمال المساهمة في إدارة و تسيير تلك المؤسسات

فالجزائر وجدت نفسها مرغمة بتبني , الخطط لضمان الخروج و بسرعة من التخلف الذي تركه الاستعمار

 18تشريع التسيير الذاتي بتاريخ (أسلوب التسيير الذاتي نتيجة للوضع الذي عاشته بعد الاستقلال 

 ).1963مارس 

و يرجع ذلك لعدد كبير من الصعو�ت و المعوقات , لفترة طويلة  و لكن لم يصمد هذا النوع من التسيير

  :و تتمثل تلك الصعو�ت و النقائص في, التي اعترضت تسيير المؤسسات بكل أنواعها

  .غياب رقابة الدولة مما أدى إلى انفراد كل جهاز إداري �تخاذ قراراته -

 .يلاو أحيا� يكون مستح, صعوبة التنسيق و الإتصال بين الأجهزة -

 .النقص الشديد في الإطارات المؤهلة كماً و نوعاً  -

 1.غياب محاسبة و تقييم العاملين -

 : و هذا �لإضافة إلى التأثير السلبي الذي خلفه الاستعمار خاصة في

  .الهجرة الجماعية للكوادر و الإطارات الفرنسية التي أفرغت الجهاز الإداري الجزائري -

و ذلك , تعرضت له معظم المؤسسات الجزائرية من طرف الاستعمارالتدمير المادي العنيف الذي  -

كما عملت على إتلاف جميع , بحرق كل الو�ئق و السجلات الخاصة بتسيير و إدارة المؤسسات

 .الآلات و الوسائل المادية

�خر و تخلف ا�ال الإداري عن ا�الات الأخرى من حيث الوسائل و الأساليب و سياسات  -

�لاضافة إلى التركيز المفرط للسلطة العليا في , تبعة للبلاد في بداية إنشائها و بنائهاالتنمية الم

 .المستو�ت العليا

و لكننا نجد اهتماما �لعامل و وضعيته داخل المؤسسات من الناحية القانونية و المتمثلة في وضع قانون 

كما تم إنشاء أول , 1978نة و القانون الأساسي العام للعامل س, 1966الوظيف العمومي سنة 

ألف وظيفة خلال المرحلة لمحاربة  �450لاضافة إلى محاولة توفير , 1963ديوان لليد العاملة سنة 

و لكن كل هذه الإصلاحات لم تكن , و لإستمالة العمال المغتربين من أجل العودة للوطن, البطالة

                                                           

ص .2003, قسنطينة, جامعة منتوري - الأسس و النظر�ت و التجارب, علم اجتماع العمل, سعد بشاينية:  1

)148-150(.  
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ا�تمع ككل في كل البنى الاقتصادية و  لتواكب و تتأقلم مع التغيرات الجذرية للطبقة العاملة و

  1.الاجتماعية و السياسية

  

  ): 1979 – 1971( مرحلة التسيير الاشتراكي  .3

من قبل أدت إلى ا�يار التسيير الذاتي و بروز نظام جديد  إن كل تلك الصعو�ت التي ذكرت

ميثاق التسيير (  19712نوفمبر  16بتاريخ  74-71عرف �لتسيير الإشتراكي الصادر �مر رقم 

, و يقوم هذا النظام على المشاركة العمالية في التسيير و المراقبة عبر لجان و هياكل تمثيلية, )الإشتراكي 

تبعا لما يطابق و يوافق النصوص القانونية الخاصة  الواجبات و المسؤوليات الملزمة  تعهد لها جملة من

 .بذلك

لعمال في مجموعة هيئات تختص كل هيئة بعدة مهام و ينضم قانون التسيير الاشتراكي مشاركة ا

و الشؤون الاقتصادية و , لجنة الشؤون الاجتماعية: أنشطة و تتلخص تلك الهيئات في خمسة لجان هي

  3.شؤون حفظ الأمن, و التأديب و لجنة شؤون المستخدمين و التكوين, المالية

الموارد البشرية في لجنة المستخدمين و نلاحظ من خلال هذه ا�موعة من اللجان تجسد إدارة 

و لكن قبل التطرق لتلك المهام , التكوين و يظهر ذلك جليا في مهام و اختصاصات هذه اللجنة

على احتواء هذه  253 – 74إذ ينص المرسوم رقم , اللجنةتحدث أولا عن إنشاء و إحداث هذه ن

العمال المنخرطين في النقابة التابعة الأخيرة من ثلاثة إلى خمسة أعضاء و يفضل أن يكونوا من 

بسبب إحاطتهم و درايتهم بمشاكل العمال من جهة و لأ�م يملكون خبرات معينة من جهة , للمؤسسة

أو كلما تمّ إعادة تعيين رئيس جديد �لس , و تدوم العضوية في اللجنة مدة ثلاث سنوات, أخرى

  .المؤسسة

                                                           

, علم اجتماع التنمية -رسالة دكتوراة ,تنظيم القوى العاملة في المؤسسة العامة الصناعية الجزائرية,  سعد بشاينية: 1

 ).198- 193(ص , 1995, قسنطينة, معهد الاجتماع
    

  .المتضمن التسيير الاشتراكي, 1971نوفمبر  16المؤرخ بتاريخ  74- 71أمر رقم :  2

ص .2003, قسنطينة, جامعة منتوري -الأسس و النظر�ت و التجارب, العملعلم اجتماع , سعد بشاينية: 3

    .12ص 
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فهي تتعلق عامة �عداد السياسات و الأساليب أما فيما يخص وظائف و مهام هذه اللجنة 

  .74 -71ح في الأمر رقم و تتجلى بوضو , الخاصة �لعمال

هو استحواذ الطابع الاجتماعي بنسبة , و السبب الرئيسي الذي ساهم في فشل التسيير الاشتراكي -

, 1)المردودية و الإنتاجية(  %25أما الطابع الاقتصادي أخذ نسبة , على أهداف المؤسسة % 75

الشيء الذي ادى إلى ا�يار المؤسسات الاقتصادية في ذلك الوقت بسبب العجز المالي الرهيب الذي 

و هذا بدوره كان لعدة أسباب أهمها اهتمام كل من مجلس العمال و المديرية العامة و ا�الس , آلت إليه

ة بتلبية حاجيا�م و مصالحهم الاجتماعية من تحسين الأخرى و العمال و كل الأقسام المكونة للمؤسس

و الحصول على المزا� و المنافع , ظروف عملهم و معيشتهم حتى على حساب المصلحة العامة للمؤسسة

و إن التمادي ) الخ... أجور , مأكل, ترقية, نقل, من سكن(و الخدمات الاجتماعية المادية و المعنوية 

النظر للمردودية و لا حتى تقييم أداء العمال و إنتاجيتهم أدى إلى طغيان في ز�دة تلك الحاجات دون 

كل ذلك نتج عنه كارثة كبرى مست كل , الجانب الاجتماعي و استنزافه للجانب الاقتصادي المالي

 .المؤسسات و خاصة الاقتصادية منها التي كانت تعتبر رمز السيادة الوطنية و قوة الاقتصاد الجزائري

 

 ):1988 – 1980( عادة الهيكلة مرحلة إ .4

بدأ التفكير , إزاء الوضع السيئ الذي وصلت إليه المؤسسات الوطنية من جراء تطبيق التسيير الاشتراكي

في بداية الثمانينات بضرورة تطبيق إصلاحات اقتصادية جديدة عرفت �عادة هيكلة المؤسسات من 

بتقسيم و تحويل مؤسسات القطاع العام ذات الحجم حيث قام هذا الإصلاح , الناحية العضوية و المالية

مؤسسة جراء  450مؤسسة  و أصبح حوالي  70و كان عددها , الكبير إلى مؤسسات صغيرة الحجم

 :و تتلخص الأهداف التي كانت ترمي إليها إعادة الهيكلة العضوية في, هذا الإصلاح

اجية من خلال تطبيق مبدأ القدرة في التحكم و السيطرة على الوحدات و الأجهزة الإنت -

  .التخصص في الأعمال و الأنشطة الاقتصادية لضمان تحسين الانتاج و التقليل من التكاليف

 .تسهيل و تبسيط عملية التسيير بجعلها أكثر توافقا مع الوحدات الإنتاجية -

 .تحقيق اللامركزية في عملية اتخاذ القرارات -

 .عقلانيةتثمين الموارد البشرية و استغلالها بصفة  -

 2.تدعيم التوازن الجهوي -

                                                           

, الجزائر, ديوان المطبوعات الجامعية, أهمية التنظيم و ديناميكية الهياكل, اقتصاد المؤسسة, اسماعيل عر�جي :1

  .151ص1996

 .)163 -162( ص  ,الجزائريةتنظيم القوى العاملة في المؤسسة العامة الصناعية ,  سعد بشاينية: 2
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أما  إعادة الهيكلة المالية فكانت �دف إلى إعادة هيكلة الديون عن طريق إعادة تنظيم 

مع العمل على تقليل النفقات و التكاليف و تخفيض , استحقاقات رؤوس الأموال و الفوائد الناتجة عنها

الإحصائيات أن هناك تحسينا لبعض المؤسسات و تشير هنا , المصاريف التي أرهقت كاهل المؤسسات

ثم , 1981سنة %2.4بعد هذه الإصلاحات حيث كانت الز�دة في إجمالي الناتج الوطني بنسبة 

  1983.1سنة  %7.3ثم ارتفعت إلى , 1982سنة  4.3%

المبالغ جد (و لكن مقارنة هذه النتائج �لمبالغ التي كلفتها تلك الإصلاحات كانت محبطة 

فبالرغم من صرف كل هذه الأموال فهي لم , )ألف مليار سنتيم 31لقد كلفت خزينة الدولة , ضخمة

�ت �لخير لا للمؤسسات و لا للإقتصاد الوطني بل زادت الأوضاع سوءا و تفاقما خاصة بعد أزمة 

  :و عموما تمثلت مشاكل المؤسسات خلال هذه الفترة في, 1986ا�يار سعر المحروقات سنة 

كم في تسيير المؤسسات و عدم القدرة على الاستغلال الأمثل لطاقا�ا البشرية و نقص التح -

  .المادية

 .نقص في برامج و سياسات التخطيط -

 .عدم مراعاة النصوص القانونية من طرف بعض المسيرين -

 .انتشار ظاهرة التبذير و الإسراف في مختلف القطاعات و الميادين -

  2.بعثرت الطاقات الفنية و الإنتاجية تشتت الموارد المادية و البشرية و -

  

 88/01بعد قانون : الفرع الثاني.  

  

  )حتى الآن  – 1988(  استقلالية المؤسسات

و الذي وجدت فيه  19883جانفي  12المؤرخ في  88/01جاء هذا الإصلاح بموجب القانون رقم 

الكامل للدولة في ا بعيدا عن التدخل هسفرة لمواجهة مصيرها بنطة نفسها مضالمؤسسات العام

فقد ار�ت هذه الأخيرة إعطاء الصلاحيات و السلطات لمسيري و مديري تلك المؤسسات ,أمورها

                                                           

 . 151ص , مرجع سبق ذكره, اسماعيل عر�جي: 1

- 166( ص  , ,تنظيم القوى العاملة في المؤسسة العامة الصناعية الجزائرية,  سعد بشاينية ,سعد بشاينية : 2

167(.  

التوجيهي للمؤسسات المعدل و المتمم المتضمن القانون , 1988جانفي  12المؤرخ في  88/01القانون رقم : 3

  .1988سنة , 2العدد ,الجريدة الرسمية, العمومية الاقتصادية



 میة الجزائریةالفصل الثاني                   تسییر الموارد البشریة في المؤسسة العمو

64 

  

و تمّ توضيح الأمور و القضا� بين , لتنظيم و إدارة شؤو�ا و تحمل المسؤولية أمام القانون الخاص بذلك

 ,دور كل من المدير و مجلس الإدارةالهياكل المسيرة للمؤسسات من خلال وضع قوانين محكمة و محددة ل

  .1مع تحديد مجال تدخل الدولة في أمور المؤسسات العمومية و المؤسسات الوطنية

حيث نصت تلك القوانين على فصل الملكية بين رأسمال المؤسسة من جهة و صلاحيات الإدارة و 

نوية متميزة عن الدولة فأصبحت �ذا للمؤسسة العمومية شخصية مع, التسيير بداخلها من جهة �نية

 .2أي أن الدولة أصبحت مالكة مساهمة في رأسمال المؤسسة لكنها لا تسيرها

  : و إن أهم ما تسعى إليه استقلالية المؤسسات هو تحقيق كل من

  .تقوية حماية مراكز و مواقع العمل -

 .العمل على توسيع مجال الأنشطة و الأعمال -

 .تطبيق لامركزية أكبر -

العاملين في هذه المرحلة أصبح يسير و يدار من طرف مسؤولي و مديري إن تنظيم شؤون 

و قد سنت الحكومة عدة قوانين في , بعد أن كانت تنظم و تسير من طرف الدولة, المؤسسات �نفسهم

 11- 99قانون العمل , هذا ا�ال منها القانون الأساسي النموذجي لعمال المؤسسات و الإدارات

الخاص  05- 91المرسوم , الخاص �لخدمات الاجتماعية 12- 83قانون , الخاص بعلاقات العمل

و هذا , 2006سنة  جويلية15القانون الأساسي للوظيفة العمومية المؤرخ بــــــ , بحفظ الصحة العامة

 .الأخير هو المعمول به في الإدارات العمومية في الوقت الحالي

ة للقوى العاملة في الوقت الذي تطورت و نمت و إن سياسة استقلالية المؤسسات لم تعطي أية أهمي

فإلى جانب , )الدول المتقدمة(أصبحت تشكل موردا استراتيجيا هاما لدى مؤسسات و إدارات العالم 

فهي من جهة أخرى لم , عدم الاهتمام بتنمية و تثمين الموارد البشرية من طرف المؤسسات الجزائرية

ألف عامل من  320و دليل ذلك تسريح حوالي , تحافظ على ضمان منصب العمل لأفرادها

                                                           

    .153-151ص , مرجع سبق ذكره, اسماعيل عر�جي: 1

, قسنطينة, مخبر علم اجتماع الاتصال للبحث و الترجمة, فعالية التنظيم في المؤسسات الاقتصادية: صالح بن نوار:2

  .244ص , 2006
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بسبب تضخم نسبة العمالة داخل تلك المؤسسات من جراء سياسة  1996المؤسسات العامة سنة 

 �1994لإضافة كذلك إلى خوصصة هذه المؤسسات سنة , التشغيل المطبقة في السنوات التي مضت

  . 1طوير اقتصادها الوطنيالمفروضة نتيجة سياسة الانفتاح التي سلكتها الجزائر لت

  

                                                           

  ). 173-167( ص , علم اجتماع العمل , سعد بشاينية: 1
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  ةواقع تسيير الموارد البشرية في المؤسسة العمومية الجزائري: المبحث الثاني

نتناول في هذا المبحث محاولة معرفة واقع تسيير الموارد البشرية في المؤسسة العمومية الجزائرية من      

لى الصعو�ت التي تعترض المؤسسة في التسيير الفعال للموارد البشرية وذلك من جراء إ خلال التطرق

التطبيق الفعلي للوظائف و من خلال واقع المؤسسة الجزائرية كما نسلط الضوء على كيفية �ثير المؤسسة 

 .  العمومية الجزائرية على تسيير و إدارة الموارد البشرية

  .الموارد البشريةصعو�ت تسيير : المطلب الأول

تواجه المؤسسات العمومية معوقات و ذلك من خلال الممارسات الفعلية لوظائف الموارد البشرية و       

من جراء الواقع التنظيمي للمؤسسة الجزائرية  المليء �لجوانب السلبية التي تعيق تسيير مصالحها و 

 .تكبحها عن تحقيق الفعالية التسييرية و التنظيمية

 من خلال الاداء الفعلي للوظائف : ولالفرع الأ 

و التي تم , تواجه معظم المنظمات الحديثة صعو�ت عدة في أداء وظائف تسييرو إدارة مواردها البشرية

  :و يمكن تلخيصها فيما يلي حسب كل وظيفة , التوصل إليها من خلال الواقع العملي و التطبيقي لها

 معوقات تخطيط الموارد البشرية:  

مما ينتج عنه عدم توفر , إتسام كل من لوائح و قوانين و سياسة المنظمة �لغموض و اللبس -

 .معلومات و بيا�ت صحيحة و دقيقة و لا حتى و�ئق و سجلات �بتة للوضع التنظيمي القائم

د لأنه و للأسف هناك اتجاه سائ, صعوبة التنسيق و التكامل بين الإدارات في وظائف الموارد البشرية -

بين المسؤولين و هو انغماسهم في أعمالهم الخاصة و عدم التفاعل مع الآخرين في الإشتراك مع المديرين و 

و عدم العمل على التنسيق مع الأنشطة الأخرى لتنمية , المشرفين في تخطيط القوى العاملة من جهة

 .من جهة أخرى) ترقية, تدريب, تعيين, إختيار(العاملين 

 .الإدارة العليا لعمليات و نشاطات تخطيط الموارد البشرية نقص دعم و مساندة -
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لأن معظم المؤسسات تتبع , عدم استخدام الأساليب الفنية الجديدة و المعقدة في عمليات التخطيط -

 1.في العادة الأسلوب الشائع و السائد

 .اأو طرق محددة لقياس أدائه, عدم دقة المعايير المحددة للتعريف بمهام بعض الوظائف -

وجود نقص واضح في أخصائي تخطيط الموارد البشرية القادرين على المساعدة في تغطية و معالجة  -

 .الجوانب المتشابكة لهذه العملية �لمستوى المناسب

 

 عقبات مقابلات الاختيار:  

و , المقابلةتحيز القائم �لمقابلة اتجاه المتقدم سواء لصالحه أو ضده �لحكم السريع عليه قبل انتهاء  -

 .و الخروج قبل إتمام المقابلة, عدم الإنصات الجيد له

قد لا يتمتع هذا المقابل بروح الأخوة و الاحترام بميله , شخصية المقابل تلعب دورا كبيرا في المقابلة -

كما أنه قد يعجز عن القدرة على حفز الشخص الذي يجري معه , إلى النقد و الشك و التعصب

 2.د لا يملك القدرة على التقييم الصحيح للمعلومات التي جمعها أثناء المقابلاتكذلك ق, المقابلة

و يرجع ذلك لعدم وضع مقابلات مسطرة و , عدم التحديد الدقيق للمعلومات المطلوب جمعها -

 .مهيكلة بطريقة جيدة

 فصعو�ت التوظي.  

ين مفروضة عليها من الدولة فقد تتبع المؤسسات قوان, القوانين و التشريعات الخاصة بشروط التوظيف -

فتضع بذلك قيودا أو صعو�ت أمام المؤسسة في الاستفادة مثلا من العمالة , في سياسات التوظيف

 .الخ..و فرض بعض القوانين الخاصة بتسريح العمال , الأجنبية ذات الكفاءات العالية

 .اسبين للوظيفةو هنا قد يتم تعيين أشخاص غير من, تدخل العلاقات الشخصية في التوظيف -

 3.القصور في الوقت و المصادر و الإمكا�ت التي تساعد على التوظيف الجيد -

 

                                                           

  .99-97ص , راوية حسن: 1

 ).192-190(ص , 2004, مدخل تطبيقي, إدارة الموارد البشرية, صلاح محمد عبد الباقي: 2

 . 11ص , 1995, مصر, دار الفجر للنشر و التوزيع, ترجمة فؤاد هلال, الدليل العملي و إدارة الأفراد, كارن لانز  :3
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 ةصعو�ت تقييم أداء الموارد البشري.  

ا أو يعد موضوع تقييم الأداء حساسا ومثيرا للجدل وذلك لكونه يتعلق �لإنسان سواء كان رئيس

  :ما يليت التي تعترض نجاح هذه العملية المعوقا مرؤوسا، و من

 :الأسباب المتعلقة �لقائم على التقييم

  :إن أهم الأخطاء الإنسانية التي تصدر من معدّي التقرير تؤدي إلى فشل نظام التقييم وهي كما يلي

مثلا إعطاء تقديرات عالية لشخص على أساس أنه منضبط في : التحيز إلى صفة في المقيم و تعميمها -

 .من دون النظر لأدائه أو للأعمال المكلف �ا... 1إنسان أمين و على أساس أنهأ, الدوام و العكس

 التحيز الشخصي, الاتجاه نحو الوسط , التساهل والتشدد  -

اختلاف التقدير �ختلاف الغرض، فإذا كان الغرض من التقييم هو التدريب فقد يعمل الرؤساء على  -

 .لنسبة للترقيةإلحاق مرؤوسهم �لتدريب �عطائهم تقديرات منخفضة، والعكس �

 :الأسباب المتعلقة بنظام التقييم

عدم وجود معايير و معدلات واضحة و دقيقة للأداء لذلك يصعب على المقيم فرز نتائج التقييم  -

 .بدقة

 .استخدام طريقة التقييم لا تتناسب مع جميع الوظائف، لاختلاف طبيعتها ومستواها -

ا يعود �لسلب على بعض الموظفين، بسبب الاستمرار اتجاه بعض المنظمات إلى السرية في التقارير مم -

 .في انجاز الأعمال �لرغم من سوء أدائهم دون تحسينه أو تطويره

 : الأسباب المتعلقة �لإدارة المسؤولة عن نظام التقييم

 .هدافهنقص النشرات الدورية قد يكون سببا من أسباب عدم معرفة هؤلاء الرؤساء �لنظام و أ -

  2.فعدم متابعة تطبيق النظام من طرف الإدارة التي وضعته قد يؤدي إلى تراكم: قلة المتابعة -

  

  

  

  

                                                           

 . 196ص , 2003عمان , دار صفاء للنشر ,إدارة الأفراد, مهدي حسن زويلف: 1

  .315-309ص , الباقي، مرجع سبق ذكرهعبد محمد  صلاح: 2
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 مشاكل الرواتب و الأجور و التعويضات.  

 جمود النصوص القانونية و صعوبة تعديلهاو , رعدم إعادة تجديد نظام الأجو  -

 معوقات التدريب  

 م الحصول على دورات تدريبية  لاعتبارهم أنأنفسهقد يرفض الموظفون : الأفراد العاملون أنفسهم -

 .التدريب مشكلة تزيد من أعبائهم

 العوامل التكنولوجية و المركز المالي للمؤسسة -

إنعدام المراقبة و المتابعة للبرامج و الدورات التدريبية و كذلك غياب متابعة دائمة لأثر التدريب  -

 .الإستفادة منهعلى الإنتاجية و أداء الموظف و مدى 

كما أن هناك بعض الإدارات لا تسمح للأفراد المدربين بتطبيق ما تعرفوا عليه من أساليب و  -

 1.خاصة إذا تعارضت مع الممارسات التنظيمية الجارية داخل المؤسسة, أفكار حديثة و فعالة

ية و عدم و أحيا� إن وجدوا يكونون على قدر كبير من من السلب, غياب المدربين المتخصصين -

 .التجاوب

  .مشاكل أنظمة الترقية  -

 

 من خلال واقع المؤسسة العمومية الجزائرية: الفرع الثاني.  

  :و تتمثل في 

 المعوقات البيروقراطية :  

 تعقيد الإجراءات و التمسك الحرفي و الشكلي �لنصوص القانونية -

 )العلاقات الشخصية(الوساطة و المحسوبية  -

 .غياب التخطيطإهمال الأساليب العلمية و  -

 .الاتصالصعوبة -

 .المركزية الشديدة في صنع القرارات -

                                                           

  .234-232ص , الباقي، مرجع سابقعبد محمد  صلاح: 1
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 قلة الاستعانة �لعلماء المختصين و الاستنارة �فكارهم و الأخذ بدراسا�م و بحوثهم -

 1.تضخم الجهاز الإداري بسبب التوظيف غير المهيكل خاصة في سنوات السبعينات و الثمانينات -

فالروتين الإداري و كثرة الر�سات التي تمر عليها , المتعلقة بشؤون الموظفينالبطء في انجاز الأعمال  -

 2.ينبثق عنها إعاقة التسيير الحسن للموظفين, القرارات التي تحتاج إلى الموافقة

 

 معوقات الاتصال:  

الفعال توصلت إحدى الدراسات الميدانية لمعوقات الاتصال التي تحجب إدارة الموارد البشرية عن الأداء 

  3.و قد جاءت كما يلي, عوقات خطورةلوظائفها إلى تحديد أكثر الم

الغضب، (للفرد وتضم كل من المعوقات النفسٌية المتجسدة فيالحالة الانفعالية :ّ  المعوقات الانسانية- 

 ، القدرة على إدراك وفهم المعلومات، درجة الإنصات والاستماع الجدٌ، التوافق النفسً )القلق، الاكتئاب

  .بنٌ المرسل والمستقبل والقدرات الذكائية

تشمل كل من غموض الإجراءات الرسميٌة، طول المسار التنظيمي الرسمًي :المعوقات التنظيمية - 

  .للمعلومات،

مضمون الرسالة، اللغة، تنسٌق وترابط المعلومات (تنقسم إلى معوقات خاصة �لرسالة :  المعوقات الفنية- 

  ...لموضوع الرسالة  نوعٌية الوسيلة شفوٌية، كتابيٌة ، ملائمة الوسيلة(ط �لوسيلة ، وأخرى ترتب)وتسلسلها

  

  

                                                           

ص , 1984, الجزائر, المؤسسة الوطنية للكتاب, الحديثة في علم الإدارةالاتجاهات , عمار بحوش: 1

)217,218 .(  

ص , 1984, الجزائر, 2المؤسسة الوطنية للكتاب، ط , ،الإدارة المركزية في الجمهورية الجزائريةعلي زغدود، :  2

16 .  

رسالة  ‘المؤسسة العمومية الجزائريةمعوقات الإتصال بين إدارة الموارد البشرية و العمال في , صبرينة رماش:  3

  .107ص 2003/2004, جامعة قسنطينة, معهد علم الاجتماع, ماجيستر في تنمية و تسيير الموارد البشرية
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  التأثير السلبي للتنظيم غير الرسمي :  

  : من عيوب لهذا التنظيم  نذكر ما يلي 

الحرب النفسية أو كما تسمى بحرب الإشاعات سواءا كانت المعلومات المتسربة صحيحة أو غير  -

الحتمية هي خلق جوّ مكهرب �لتوتر و شلّ حركة سير العمل و تنظيمه و التأثير  فإن نتيجتها, صحيحة

 .�لسلب على معنو�ت العاملين بكل الإدارات

إن الإتصالات الخفية في المؤسسة من شأ�ا القضاء على الموضوعية بتأثيرها على القرارات و  -

فإذا تلقى المدير معلومات خاطئة على أحد , الأحكام التي يتخذها كبار المسؤولين خاصة عند الترقية

و �ذا التصرف يسيء التصرف , الأفراد �دارته فحتما سيغير التعامل معه و قد يفضل عاملا آخر عليه

 .المسؤولون إلى إدارا�م �لتأثير السلبي على معنو�ت الموظفين و بعرقلة تسيير المهام

, ري يؤدي إلى فوضى كبيرة وسط العمالالخلط بين العلاقات الشخصية و التسلسل الإدا -

لأن ذلك يحدث , خاصة عند تفضيل الرؤساء لفئة معينة من الأفراد على غيرهم من العاملين الأكفاء

و ينتج عنه كذلك قلة الرغبة في تنفيذ القرارات , خللا في انجاز الأعمال و تسيير أنشطة المؤسسة

 .�خلاص و نزاهة

  

  ر البشريالمعوقات المتعلقة �لعنص.  

عدم التزام الموظف بتكريس نفسه للعمل  - ظاهرة التسيب البشري: تتعلق بسلوكيات المورد البشري

عدم التزام الموظف -انعدام الطاعة التسلسلية  - عدم التزام الموظف �حترام الشرعية القانونية - الوظيفي

  1.النفاق الإداري -  �لنزاهة و الاستقامة

  

  

  

                                                           

جامعة , مذكرة مكملة لنيل شهادة ماجستير, معوقات إدارة الموارد البشرية في المؤسسة الجزائرية, عزيزة شامخ: 1

  .209ص . 2008/2009, قسنطينة, منتوري
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دارة الموارد البشرية و كيفية �ثير المؤسسة العمومية إ سمات تسيير :المطلب الثاني

  .زائرية على تسييرهاالج

  

ولى التي �خذ على المؤسسة العمومية الجزائرية صفة التخلف بحكم تصنيف الجزائر من ان النظرة الأ    

خيرة ظهرت الدول النامية و لكن هذا ليس حكم يطبق على جميع مؤسسا�ا لأنه في الآونة الأ

البشرية  وهنا يعتبر تسيير الموارد. مؤسسات ذات فعالية كما ا�ا تؤثر على تسيير و تنظيم الموارد البشرية 

  .من اضعف حلقات المنظمة
  

 سمات تسيير وادارة الموارد البشرية في المؤسسة العمومية الجزائرية: ولالفرع الأ. 
 

المؤهلة لتسيير و تنمية الموارد البشرية و استغلالها أمثل  دارة الموارد البشرية إلى الإطاراتاافتقار  -

 .استغلال

 .بعيدة عن الواقع العملي و التطبيقي, انحصار أنشطة إدارة الموارد البشرية في جوانب قانونية محضة -

خاصة , على أعمال و أنشطة إدارة الموارد البشرية) المحسوبية ( غلبة الطابع الذاتي و الشخصي   -

 .قية و التوظيف و الخدمات الاجتماعيةعند التر 

غياب الاستراتيجيات و السياسات الحديثة المتعلقة بمجال إدارة القوى العاملة داخل المؤسسات  -

 1.الجزائرية

تطبيق قوانين و ضوابط تفصيلية موحدة على كل الأفراد العاملين و في جميع القطاعات و  -

و لا إلى ظروف و نوعيات العمل , إلى طبيعة الأفرادفتلك القوانين لا تنظر , المؤسسات العمومية

مما يجعل تلك القوانين ذات طابع بيروقراطي , و لا تولي أهمية إلى وضعية و طبيعة المؤسسات, الممارس

  .و لا يقتدي إلى أي نوع من المرونة للتغيير أو التعديل في الحالات المختلفة, جامد و متحجر

  .وارد البشرية المدونة في النصوص القانونية إلى أسس علمية سليمةعدم إسناد وظائف إدارة الم  - 

عدم ملائمة مؤهلات و تخصصات معظم العاملين في تلك الإدارات لطبيعة و نوعية المهام و   - 

  .الأنشطة المسندة إليهم

                                                           

  .330-319ص,  تنظيم القوى العاملة في المؤسسات الصناعية الجزائرية, سعد بشاينية:  1
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ل كبير يمس معظم إن لم نقل كل ممارسات و سياسات إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الجزائرية اختلا

  1.و ظروف و وسائل و طرق تسييرها, في كيفية أدائها

 ثير المؤسسة العمومية الجزائرية على تسيير الموارد البشرية: الفرع الثاني�.  
  

للمؤسسة الجزائرية �ثير كبير على تسيير  و إدارة مواردها البشرية لأ�ا تمتلك مفاتيح تسيير و  كل 

  :هذا التأثير و يظهر فيو يكمن , الادارات الموجودة فيها

 لا يمكننا تجاهل �ثير الدولة في تسيير المؤسسات : تدخل الدولة في أمور المؤسسات العامة

فهي التي تضع القوانين و , لأ�ا تتدخل بشكل كبير في رسم السياسة العامة الداخلية للمؤسسة العمومية

بما فيها القضا� المتعلقة , في أمورها اليوميةالتشريعات و القواعد الأساسية التي تقتدي �ا التنظيمات 

و هو عبارة عن نصوص و مواد تحدد كلا من " تشريع العمل"و التي تظهر جليا في , بتنظيم الموارد البشرية

بما فيها حالات و أنواع العقاب و الجزاء و غيرها , الترقية, الأجور, التدريب, التكوين, شروط التوظيف

 .امن الأمور الخاصة �

و إضافة إلى �ثير منظومة التشريع القانوني فان منظومة التشريع الاجتماعي كان لها دور كبير في تغيير 

فقد كانت تخدم اعتبارات سياسة إيديولوجية أكثر منها , مسارات و توجهات الاهداف التنظيمية

 2.مما فسح ا�ال للتلاعب �لحياة المهنية للقوى العاملة, اقتصادية و حقوقية

فقد كانت مجرد منظمة تسييرية �بعة , الدور السلبي الذي اتسم به عمل النقا�ت العماليةو كذلك 

عوض الطابع المطلبي , الشيء الذي أدى إلى طغيان الطابع السياسي على اعمالها و نشاطها, للدولة

إلا أن توجه , المهنية للعاملالقائم على الاهتمام و السعي لتحقيق المطالب المهنية و الاجتماعية للحياة 

نشاط النقابة للعمل السياسي لم يمنعها من المطالبة ببعض ا�الات المهنية الاجتماعية للعمال مثل 

و قد سيطر و طغى موضوع تسريح العمال , الجانب الصحي للعمال, نزاعات العمل, الحوافز, الأجور

�لإضافة إلى تسوية , ضمان منصب العمللذلك انحصر نشاطها على كيفية , على النشاط النقابي

  3.المنازعات العمالية المتعلقة بدفع الأجور المتأخرة

 

                                                           

 .142ص , مرجع سبق ذكره, صبرينة رماش:  1

 .126-125ص  -مرجع سبق ذكره. سعد بشاينية: 2

 .80ص , 2002, قسنطينة, رسالة ماجيستير, السياسة النقابية اتجاه الأجور, نعيم بومقورة: 3
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 التركيز على التعديلات و الاصلاحات الشكلية دون المضمون : 

, إعادة الهيكلة, اشتراكي, تسيير ذاتي( تعاقب الأشكال التنظيمية على المؤسسات الجزائرية 

فقد ركزت , لم تكن تولي أهمية لإدارة الموارد البشرية)اقتصاد السوق , الخوصصة, استقلالية المؤسسات

إذ تتبنى الدولة النموذج التنظيمي المناسب لها ثم تطبقه على كل قطاعا�ا و �لأخص , على كيفية التسيير

ئل القطاع الاقتصادي و تضع بذلك مجموعة من القواعد و القوانين الخاصة به مع توفير الهياكل و الوسا

و لكن النتيجة دائما عدم التوصل إلى , قصدا منها بلوغ الأهداف المرجوة من ورائه, الضرورية لتنفيذه

و يرجع ذلك �لدرجة الأولى لانعدام المراقبة و المتابعة المستمرة لتنفيذ , تحقيق اقتصاد وطني فعال

غبا�ا و مصالحها الخاصة دون و ترك الأمور الداخلية في أيدي فئة تتطلع لتلبية ر , السياسات من جهة

   .النظر للمصلحة العامة للعمال و المؤسسة من جهة أخرى

 ثير سلوك القيادي والمدير�: 

وذلك بسبب ) العاملين(لعبت فئة المديرين والقياديين دورا هاما بتأثيرها على تسيير شؤون المستخدمين

  .ا�ال الواسع الذي منح لها من طرف الدولة

لا�م مجبرون على التعامل في وسط مليء , فمن جهة يجد المسيرون صعوبة كبيرة في إدارة أقسامهم

إضافة إلى أ�م مقيدون بسلسلة طويلة من مركزية , �لصراعات و النزاعات الداخلية التي يصعب حلها

و من جهة أخرى , ر لا يترك أية فرصة للمبادرة الفرديةفهذا الام, و تعدد أشكال الرقابة, اتخاذ القرارات

فيمر القرار على سلسلة , و في حالة توصل المدير إلى قرار فهو يحتاج إلى موافقة من مراكز السلطة العليا

المركزية (التي من شأ�ا منحه الموافقة أو لا ) الدولة(بيروقراطية طويلة حتى يصل إلى المصدر الأول 

لذلك يتفادى معظم المديرين الأخذ , هذا ما يجعل سلطة المدير تسير نحو الذو�ن التامو , )الشديدة

الأمر الذي يدفع �م , بخبر�م و مهار�م لتطوير و تنمية أساليب تسيير المؤسسات بما فيها إدارة الأفراد

حث عن إلى تنفيذ القواعد و الإجراءات دون مناقشة و لا اعتراض لسبب واضح جدا هو عدم الب

و في هذا الصدد تحديدا يجد بعض , المشاكل و حرصهم الشديد على المحافظة على مناصبهم و مراكزهم

الأفراد الفرصة للتركيز على تلبية مصالحهم و رغبا�م الشخصية و السعي للحصول على المزيد و البحث 

1.كثر و الأفضلمتيازات الأدائما على الا

                                                           

  .215-214ص , تنظيم القوى العاملة في المؤسسات الصناعية الجزائرية. سعد بشاينية: 1
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  .تسيير الموارد البشرية داخل المؤسسة العموميةمشاكل سوء : المبحث الثالث

تتعامل المنظمة مع مجموعات مختلفة من القوى البشرية العاملة لديها و التي تختلف فيما بينها من حيث 

  .الرغبات و الاحتياجات التي تسعى إلى إشباعها

دوث مشاكل في العمل و بما أن كل فرد يختلف عن الأفراد الآخرين في كثير من النواحي مما يؤدي إلى ح

إشباع رغبا�م ) الفرد و المنظمة(في العلاقات فمعظم المشاكل تنشأ بسبب محاولة كل من الطرفين 

  .و هذا ما ينجر عنه مشاكل سوء تسيير الموارد البشرية في المؤسسة العمومية, الخاصة

   

  .أسباب و مظاهر سوء تسيير الموارد البشرية: المطلب الأول

يق المؤسسات الجزائرية العمومية للفعالية التنظيمية و الكفاءة العالية يرجع إلى عدم الاهتمام إن عدم تحق

  . الحقيقي بعملية تسيير و إدارة و تنمية العنصر البشري

    

 أسباب سوء تسيير الموارد البشرية: الفرع الأول.  

التوجيه و , التنظيم, التخطيط( فهي ترتبط أساسا بــ , متعددة هي أسباب سوء تسيير الموارد البشرية

  1:و يمكن إجمالها كالآتي, )الرقابة

  ضعف العلاقة بين الأجر و الإنتاجية و إعادة تصميم نظم الأجور و الحوافز -

 نقص الخبرة و الحاجة إلى التدريب -

 تعيين الموظفين الجدد و نقل الموظفين بين الأقسام و الإدارات المختلفة -

 الذي ينعكس على عدم دقة تحديد احتياجات البشرية سوء تخطيط الموارد البشرية -

قلة الكم و النوع من المعلومات المطلوبة للعملية التخطيطية و افتقار المؤسسة لنظم المعلومات خاصة  -

 .لإدارة الموارد البشرية

 

                                                           

  .81-80: ص,  2016/2017, ورقلة, ج امعة قاصدي مر�ح, إدارة الموارد البشرية,خالد رجم و آخرون:  1
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 مظاهر سوء تسيير الموارد البشرية: الفرع الثاني. 

 :  الموارد البشرية نذكر من بينهاهناك العديد من المظاهر تحدث نتيجة لسوء تسيير

 وجود فائض في العمالة في بعض الوظائف و وجود عجز في بعض الوظائف الأخرى -

 تعطيل الطاقات الإنتاجية المرتبط استخدامها بعنصر العمل في حالة وجود عجز في العمالة -

 اضطراب في عمليات الاستقطاب و الاختيار و التدريب -

, التقاعد, النقل, الترقية, الاستقالة(الظروف المفاجئة لتغيرات العمالة اضطراب الأداء نتيجة  -

 )الوفاة

يعتبر العامل هو الأساس الذي يهدف للمحافظة عليه و لكن في كثير من الحيان يكون هذا  -

العامل هو مصدر الخطر الأساسي و قد يسبب كوارث هي أيضا بدورها تعتبر من أهم مشاكل سوء 

 : و هي, التسيير

العامل الذي لا تنسجم أهدافه مع أهداف المؤسسة تؤثر سلبا على أدائه و ينعكس ذلك  :اللامبالاة

على مدى اهتمامه و انضباطه و وقوعه في حالات من الإهمال و اللامبالاة التي بدورها تؤدي العامل 

 �لتخريب و إلحاق الضرر �لإنتاج ذاته

لأداء المستمر لأي عمل من الأعمال و عادة ما و هو الإحساس �لضيق الذي يصاحب ا :التعب

يصاحب هذا الشعور عدم الاستقرار و القلق و الضيق مما يؤدي إلى اضطرا�ت في علاقات الفرد 

 الاجتماعية داخل المؤسسة و خارجها

 هو عدم حضور الفرد للعمل في الوقت المحدد و قيامه بعمله :الغياب

و , عرض لها المؤسسات نتيجة لسوء التسيير بحيث أن الصراع أنواعو هو أبرز المشاكل التي تت :الصراع

يعرف �نه إر�ك أو تعطيل للعمل و لوسائل اتخاذ القرار بشكل يؤدي إلى صعوبة المفاضلة و الاختيار 

بحيث تترتب عليه آ�ر سلبية قد تلحق الضرر �لمؤسسة و يمكن أن يكون الشخص نفسه , بين البدائل

 .الأفرادأو خارجيا بين 
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آ�ر مشاكل سوء تسيير الموارد البشرية داخل المؤسسة و مقومات : المطلب الثاني

  .نجاحها

إن سوء تسيير الموارد البشرية و تنظيمها في المؤسسة العمومية ينجر عنه مشاكل و عراقيل تؤدي إلى عدم 

    .تحقيق أهداف المؤسسة و المحافظة على بقاءها و استمراريتها

 

  آ�ر مشاكل سوء تسيير الموارد البشرية داخل المؤسسة العمومية: الأولالفرع.  

عدم الشعور �لرضا لدى الأشخاص الذين تنشأ بينهم : تحدث هذه المشاكل عدة آ�ر من بينها

  .اضطرا�ت و يؤدي ذلك إلى انخفاض الروح المعنوية و عدم تحقيق روح الفريق

 .كما تؤدي المشاكل إلى إهدار الوقت و المال, الانتاجية تراجع المردود الفردي و �لتالي تراجع -

 .عدم رغبة الإدارة في معرفة وجهات نظر العاملين ينعكس سلبا على عملهم و ابداعا�م -

 .نقص في عامل الانتماء للمنظمة الإدارية و ثم يسعى كل فرد إلى تحقيق أهدافه الخاصة -

بت لدى الأفراد و ظهور عدم الاتصال بين ظهور مشكلات أخرى مثل الإحباط و التقلب و الك

 1 .العاملين في المؤسسة

  

  

 

 مقومات نجاح تسيير الموارد البشرية: الفرع الثاني. 

لا شك أن نجاح أداء المؤسسة مرهون بتحديد أهداف واضحة توجهها نحو المهام و الموضوعات 

بقدر ما تكبر فرص النجاح في , و بقدر ما تكون الأهداف الموضوعة واضحة, التي تحتاج إلى متابعة

لى �لإضافة إ, لأن الأهداف الواضحة تكون سهلة القياس و هي مرغوبة جدا لدى الأفراد, تحقيقها

و سياسات و , و توضح استراتيجيات, التخطيط السليم الذي هو اتخاذ القرارات التي تخدم الهداف

                                                           

  .81: ص,  2016/2017, ورقلة, ج امعة قاصدي مر�ح, إدارة الموارد البشرية,خالد رجم و آخرون:  1
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يمكن تحديد مقومات نجاح إدارة الموارد , و على ضوء ما سبق ذكره, تكتيكات عملية تحقيق الأهداف

  : البشرية فيما يلي

 

 :دعم المؤسسة لنجاح إدارة الموارد البشرية .1

فالقيادة الداعمة , و لا يتحقق هذا الدعم إلا عن طريق قيادة متجاوبة و ملتزمة و داعمة للنجاح 

حيث تترك الأفراد يشاركون فعليا في القرارات التي تتخذها على كل , هي شرط المؤسسة الناجحة

و مواكبة  ,و هذا في حد ذاته يعتبر مدخ حقيقيا لبناء مؤسسة �جحة, المستو�ت الإدارية للمؤسسة

فبواسطة هذه المشاركة يمكن للإدارة أن تحول سياسا�ا و استراتيجيا�ا , للتغيرات و التحد�ت المستجدة

و فرض القرارات من أعلى الهرم الإداري إلى أسفله إلى سياسات , القديمة التي تنطوي على تسلط الإدارة

و يكون اتجاه القرارات ممكنا في قاعدة الهرم  ,و استراتيجيات جديدة تقوم على المشاركة الفعلية للأفراد

و تزويدها لإدارة الموارد , و عليه يبدو جليا أن نجاح المؤسسة لا يكون من خلال فلسفة قياد�ا, الإداري

 .البشرية بكل مستلزمات النجاح

 :نجاح مدير إدارة الموارد البشرية .2

مديرها على معرفة كمية و نوعية �لموارد يستدعي العمل الناجح لإدارة الموارد البشرية أن يكون  

و المراكز الوظيفية , فالمعرفة الكمية تختص بمعرفة العموميات حول الوظائف الموجودة, البشرية في آن واحد

و الشروط المتصلة �ا أو بعبارة أخرى معرفة , أما المعرفة النوعية فتركز على نوعية الوظائف, المتخصصة لها

تعتبر من الأمور البديهية العامة التي التي يعرفها كل , ية في المؤسسة و عدد شاغليهاعدد الوظائف الحال

أما التنبؤ المستقبلي بعدد الوظائف المستحدثة و عدد الأشخاص المتوقع , و هي معرفة كمية, المدراء تقريبا

و تتطلب , ريةفهي معلومات لا يعرفها إلا مدير الموارد البش, نقلهم من مكان لآخر داخل المؤسسة

لذا فمقاييس , و اكتساب هذه المعلومات يعبر عن المعرفة النوعية, استخدام علوم تطبيقية للتنبؤ �ا

و إن كانت ها�ن المعرفتان تكمل إحداهما , النجاح للمعرفة النوعية تختلف عن مقاييس المعرفة الكمية

 1 .الأخرى

                                                           

  .87 – 86: ص,  2016/2017, ورقلة, ج امعة قاصدي مر�ح, إدارة الموارد البشرية,خالد رجم و آخرون:  1
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  :تخلاصة و استنتاجا

  

تعتبر المؤسسة النواة الأساسية و تحتل مكانة �رزة في ا�تمع من خلال نشاطها الاقتصادي و 

و التي تتم فيها تحديد الامكانيات و الموارد المتاحة من أجل بلوغ أهدافها و تحقيق .... الاجتماعي

تطورا و تعددت و أصبحت أكثر , فالمؤسسة عبرت عبر مراحل و تطورت بمرور الزمن , استمراريتها

  .أنواعها و وظائفها

فالمؤسسة العمومية لها خصوصيتها و أهدافها تتعلق �لقيادة الجماعية لأفراد ا�تمع و �دف إلى 

و بما أن هذه تزداد و تتطور في ظل نمو الوعي المدني فيجب أن يواكبها تطور المرفق , تلبية حاجياته

  .خاصة في طرق تسييره, العام

, العمومية حققت نجاحا كبير و لكن ارتباطها �لتسيير و ما يعرف من حيث نوعية التسييرفالمؤسسة 

  .التنظيم, الموارد البشرية

و يمكن القول �ن النظام القانوني للمؤسسة العمومية و تسيير الموارد البشرية تتأثر بطبيعتها 

مستخدمي , وظيفة العمومية فالمستخدمين يعتبر موظفين عموميين خاضعين لقانون ال, القانونية

المؤسسات العمومية الإدارية و المؤسسات العمومية ذات الطابع العلمي و التكنولوجي خاضعين لقانون 

أما مستخدمي المؤسسات العمومية الصناعية و التجارية و , قانون الوظيفة العمومية 06/03العمل 

المنظم لعلاقات  90/11ضعين لقانون العمل المؤسسات العمومية الاقتصادية فيعتبرون عمال أجراء خا

  .العمل

  :ما يمكن استنتاجه من هذا العرض

ان الفلسفة التي يحملها قانون العمل هي تنظيم العلاقات و التفاعلات الاجتماعية في المحيط  -

 .الداخلي للمؤسسة

 .يجب أن يسود مبدأ احترام القواعد القانونية و الالتزام �ا -

 .لتسيير الموارد البشرية يتأثر بطبيعته القانونية و كذلك المؤسسة العمومية أن النظام القانوني -

أن مستخدمي المؤسسات العمومية ذات الطابع الصناعي و التجاري خاضعين لقانون علاقات  -

 .06/03و أن الموظفين العموميين خاضعين لقانون الوظيفة العمومية , 90/11العمل 

.أن تسيير الموارد البشرية مرتبطة �لقانون -
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التي تنظم بعد تطرقنا في الجانب النظري لتسيير الموارد البشرية للمؤسسة العمومية و الأطر القانونية 

الذي شمل الدراسة التطبيقية لمؤسسة , كل من الموارد البشرية في المؤسسة العمومية �تي الجانب التطبيقي

  .نفطال التي تعتبر الرائدة في الوطن و التي لها وزن كبير على الاقتصاد الوطني

  

شركة تخزين و من خلال هذا الفصل حاولنا إسقاط تلك المفاهيم النظرية و تطبيقها ميدنيا في 

و على إثر ذلك , و معرفة تسيير الموارد البشرية في هذه المؤسسة, بوراشد –توزيع المواد البترولية نفطال 

يتضمن المبحث الأول نظرة �ريخية عن , سيتم دراسة هذا الفصل من خلال ثلاث مباحث أساسية

نستعرض فيه إلى تسيير الموارد البشرية  أما المبحث الثاني, مؤسسة نفطال و هياكلها التنظيمية و الوظيفية

  .في مؤسسة نفطال بوراشد من خلال وظائفها

  

أما المبحث الثالث سنتطرق إلى استراتيجيات إصلاح مؤسسة نفطال من خلال المنظومة القانونية 

.سياسة الترشيد و التسيير العموميو تبني
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    .التعريف بمؤسسة نفطال ببوراشد سعيدة: ولالمبحث الأ
  

تعود نشأة شركة نفطال لتوزيع و تسويق المنتجات البترولية إلى 

الوطني و ذلك لأهميتها  للاقتصادالأم التي تعتبر القلب النابض " SONATRACHسونطراك"

و  �ستخراجو تعد أكبر شركات البترول الجزائرية التي تقوم , الكبرى على الصعيد الوطني و الخارجي

حيث كانت نفطال عبارة عن القسم التجاري لشركة , تكرير و تصنيع البترول و الغاز الطبيعي

إعادة هيكلتها فانبعثت منها العديد من .... , زيع المحروقات على المستوى الوطنيمكلفة بتو " سونطراك"

, "نفطال"المؤسسات و إحدى هذه المؤسسات هي المؤسسة الوطنية لتكرير و توزيع المواد البترولية 

و أسندت لها مهام و أهداف  06/04/1980المؤرخ في  80/101: أنشأت بموجب المرسوم رقم

 1987و في , 01/01/1982وفق هذا المرسوم و دخلت في النشاط فعليا في  محددة و مسطرة

نفتاك "انقسم نشاطها إلى قسمين رئيسيين هما التكرير و التوزيع للمواد البترولية حيث انبثقت مؤسسة 

NAFTAC "حيث تقوم معامل التكرير �نتاج , و هي مؤسسة جزائرية تعمل في مجال تكرير البترول

  .ة من المنتجات المكررة وفق القواعد الوطنية و العالميةمجموعة متنوع

فأهم , نشاط مؤسسة نفطال على توزيع المواد البترولية في كافة التراب الوطني اقتصرو �ذا 

  : التطورات التي شهد�ا شركة نفطال هي

  و , 31/12/1963المؤرخ في  491- �63سست شركة نفطال وفقا للمرسوم  :1963سنة

بعدها توسيع نطاق صلاحيتها بمقتضى , مهمتها الأساسية هي �مين نقل و تسويق المحروقات ابتداء

 .الانتاج و تحويل المحروقات, و ذلك في مجال البحث 22/09/1966في  296- 66المرسوم رقم 

  ة لتكرير و توزيع المنتجات البترولية إنشاء مؤسسة وطني:1980سنة)E.R.D.P ( بمقتضى

 .06/04/1980المؤرخ في  101- 80مرسوم 

  إدماج الغاز و البترول المميع :1983سنة)G.P.L ( الوقود)C.B.R ( شركة سو�طراك في

 ).E.R.D.P(المؤسسة الوطنية لتكرير و توزيع  المنتجات البترولية 

  عائدات المنتجات  وحدة توزيع 48إنشاء :1984سنة)U.E.D (ابتداء من: 

 17 زيوت التشحيم و المطاط , مقاطعة للوقود)C.I.P.( 

 14  مقاطعة لغاز البترول المميع)G.P.L.( 
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  مقاطعات للصيانة  4إنشاء)U.E.M.( 

  جمع و تنظيم النشاطات العبور في أربع وحدات في الموانئ)U.E.P.( 

  إدماج شركة)ALRID ( الوطنية للتكرير و توزيع المنتجات البترولية ضمن المؤسسة

)E.R.D.P.(1 

  انحلال المؤسسة الوطنية لتكرير و توزيع المنتجات البترولية و إنشاء بمقتضى المرسوم  :1987سنة

 : شركتان وطنيتان هما 189- 87رقم 

 المكلفة بتكرير الموارد البترولية :نفطال. 

 لبتروليةالمكلفة بتسويق و توزيع المواد ا :نفطال. 
 

  :إلى NAFTALو يرجع أصل كلمة 

 NAFT :مصطلح عالمي يقصد به النفط. 

 AL : الحرفان الأولان لكلمة الجزائرALGERIE. 

  إلغاء مركزية أشغال نفطال الاجتماعية و الثقافية :1989سنة. 

  و إدخال عليه نظام المعلومات) الز�ئن/المبيعات/المخزو�ت(إلغاء مركزية النشاط  :1990سنة. 

  1992سنة : 

  منتوج - تدفق(الربط بين بعض وحدات نفطال للتوزيع تبعا.( 

 09 وحدات مرتبطة. 

  وحدة توزيع نفطال للتوزيع 39يوجد حاليا. 

  1996سنة : 

  تكاليف و الأسعار(إلغاء مركزية النشاط.( 

  مديرية التجارة الخارجيةحل. 

  1997سنة : 

  إنشاء مديرية حماية الأملاكD.D.P. 

 إنشاء هيكل الأمن الداخلي على مستوى الوحدات. 
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 حل الوحدات نفطال الموانئ. 

  1998سنة : 

 إنشاء خلية الأمن الصناعي. 

 إنشاء مديرية المراقبة و مراجعة الحسا�ت و تنظيمها. 

 إنشاء وحدة المطبعة. 

 الزفت, مطاط, زيوت التشحيم, ة الوقودفك مديري ,)C.L.P.B( , مديرية غاز البترول المميع

)G.P.L ( و مديرية الطيران و الملاحة)A.V.M.(1 

  1999سنة : 

 إنشاء مركز ميثاق المديرية المكلف �لاتصال. 

 إنشاء و تنظيم هيكل دار المحفوظات المركزية. 

  الحسا�تمدير�ت جهوية لمراقبة و مراجعة  3إنشاء. 

  حل مشروع وحدة نفطال غاز البترول المميعG.P.L الجزائر. 

  2000سنة : 

  حل وحدة الاعلام الآلي و إنشاء مركز المعالجة الاعلاميةC.T.I. 

 زيوت التشحيم و مطاط , مخطط تنظيمي العام لقسم غاز البترول المميع و لقسم الوقود

)C.I.P.( 

 ية و الثقافية إعادة تنظيم مديرية الشؤون الاجتماعD.A.S.C. 

 إنشاء قسم الزفت و إعداد مخطط التنظيمي الخاص به . 

  إعادة المخطط التنظيمي العام لقسم الطيران و الملاحةA.V.M. 

  2001سنة : 

 زيوت التشحيم و المطاط , تنظيم المناطق التابعة لقسم الوقودC.I.P. 

 تغيير الهيكل التنظيمي لوحدة الطباعة. 

  تنفيذ المشروع المركزي لتسيير تدفقات الخزينةC.T.M. 

 تنظيم مديرية الصيانة. 
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  إعادة هيكلة الشركة حسب النشاطات الفرعية التالية :2003-2002سنة: 

 .فرع الوقود .1

 .فرع التجاري .2

 .فرع الغاز .3

 فرع النشاطات الدولية .4

 .تطبيق نظام لمحاسبة التحليلية للشركة .5

 .إدماج فرع شبكة بنزين ضمن الفروع المذكورة .6

 .إعادة تنظيم مديرية الإدارة و المالية لفرع الزفت .7

 .G.P.Lإعادة تنظيم مقر فرع  .8

 .تنظيم عام لفرع الطيران و البحرية .9

�1Districلوحدات C.L.Pو   G.P.Lتسمية مناطق  .10

                                                           

  .سعيدة –بوراشد  –ؤسسة نفطال مو�ئق من , المصدر:  1



  )بوراشد ،سعیدة(تسییر الموارد البشریة في مؤسسة نفطال الفصل الثالث               

86 

 

  

  .بوراشدإنشاء مركز نفطال :وللأاالمطلب 

كلم عند   20على بعد حوالي  C.S.D1205وزيع و تسويق المواد البترولية يقع مركز تخزين و ت

بعيدا عن جميع , 06ولاية سعيدة الرئيسية على طول الطريق الوطني رقم المخرج الجنوبي من مدينة 

و تبلغ سعة تخزين المواد , هكتار 11: م و تقدر مساحته بــ 1100يبلغ ارتفاعه حوالي , المساكن

  .م17100: البترولية بمركز بوراشد بــــ 

    

 ريخ انشاء المؤسسة   :الفرع الأول�.  

و هو يغطي احتياجات  1995توزيع المواد البترولية ببوراشد في ديسمبر لقد أنشأ مركز تخزين و 

  .الولاية من دوائر و بلد�ت

  : يث تضم ولاية سعيدة على نقاط بيعح

 06 نقاط تسيير مباشر. 

  01نقاط تسيير حر. 

 22نقاط بيع معتمدة. 

  

 المرسوم الذي ينظمها( التنفيذيمعاينتها من خلال المرسوم :الفرع الثاني(. 

  

بوراشد على إذن التشغيل بموجب المرسوم التنفيذي رقم واد البترولية تحصل مركز تخزين و توزيع الم

  .بتفويض من السيد الوالي 1532الملحق رقم , 19/05/2007المؤرخ في  07/144

  .واد البتروليةتخزين و توزيع الم :نشاطه الأساسي

  : يهدف المركز إلى تخزين و توزيع المواد البترولية المتمثلة في

  البنزين العاديESSENCE NORMALE. 

  البزين الممتازESSENCE SUPER. 

  المازوتGASOIL. 
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  :1الآتي المواد البترولية المتواجدة في المركز و سعة تخزين كل من هذه المواد )01( الجدولفي  سنلاحظ
  

Atelier  Quantité(capacité) Quantité(moyenne) Identification 

 

03 Bac 

02 Bac 

05 Bac 

Hangar 

Hangar 

 

2900 m3 

1700 m3 

12500 m3 

2900 m2 

 2400 m2  

 

1000 m3 

1000 m3 

12500 m3 

45 tonnes 

500 pneu 

Produit stockes 

 Essence 

normale. 

 Essence super. 

 Gasoil. 

 lubrifiant 

 Pneumatique 
 

 Produit finis et intermédiaires, métiers primaire, produits stockés.  

  ):01(الجدول رقم 

كمية التخزين و  سعة توزيع المواد البترولية ببوراشد يوضح الجدول المواد البترولية المتواجدة في مركز تخزين و 

  .)Hangarأو مستودع  Bacصهريج (تخزينها المتوسطة حسب كل مادة و وسيلة 
  

الرمشي و , من مدينة أرزيو هذه الأخيرةبوراشد بجلب بواد البتروليةيقوم مركز تخزين و توزيع الم 

و , شاحنات الصهاريج(و يتم استلام المنتجات المختلفة عن طريق البر  ).petit LAC(وهران 

 2:)02(الجدول كما هو موضح في .خزا�ت 10و يتم تخزين المنتجات في ) السكك الحديدية
  

 Produits stockés: 
 

Prouduits Nombre de bacs capacité Capacité de produits  Autonomie  

Gasoil 
3 

2 

3800 

550 
12500 25 j 

Essence normal 
2 

1 

1200 

500 
2900 27 j 

Essence super 
1 

1 

1200 

500 
1700 26 j 

                                                           

  .سعيدة –بوراشد  –و�ئق من مؤسسة نفطال , المصدر:  1
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  ):02(الجدول رقم 

  .يوضح الجدول عدد الصهاريج المتواجدة في المؤسسة مع سعة تخزينها و عدد الأ�م التي تستطيع �مينها 
  

 Installations principales: 

 10bacs de stockage carburant ( 05 bacs toi fixe, 05 bacs toi 

flottant). 

 13 pompes carburant. 

 04 postes de chargement camions citernes. 

 02 hangar lubrifiants et pneumatique. 

  

  Movment des produits): 03(الجدول  

 
 

Produits 
Réception  

sorties Stockes 
SNTR TIERS NAFTAL 

Essence super  /  / / 

Essence 

normale 
/ /   / 

Gasoil  /    
 

  ): 03(الجدول رقم 

إلى مؤسسة نفطال ببوراشد و ذلك عن طريق المؤسسة الوطنية  –يمثل وسائل نقل المواد البترولية من 

  .الخواص عن طريق السكك الحديدية والمؤسسة الوطنية للنقل  عبر , ل البريللنق

 SNTR: société nationalde transport routière. 

 TIERS:  prive 

 SNTF : société  nationalde transport ferroviaire.
1
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من  طرق النقل المستخدم في نقل المواد البترولية )04( الجدولو للتوضيح أكثر سنلاحظ في  

 :المستودعات إلى المخازن 

    
 

  : أهداف شركة نفطال 

إن شركة نفطال مؤسسة كغيرها من المؤسسات تنشط في ا�ال الاقتصادي بل و هي الرائدة له 

على المستوى الوطني في إنتاج المنتوجات البترولية حيث أ�ا تعمل على تزويد المناطق ا�اورة �لمواد 

ذي جعلها ترسم مجموعة الأمر الو �عتبارها تمتلك العديد من المؤهلات من موارد و إمكانيات , البترولية

  1:أهداف منها

 .ددها �ستخدام أسلوب الحكم الراشتسيير موار  .1

 .الرفع من الكفاءة الإنتاجية و ز�دة الفعالية .2

 .ز�دة حجم الإنتاج المسوق و المنقول .3

 .تقوية طاقا�ا التكنولوجية و التسييرية .4

 .التنوع في أنشطتها و تحقيق الشراكة .5

 .للز�ئنتقديم أفل الخدمات  .6

 .الحصول على الميزة التنافسية الفريدة التي تجعل منها المركز الأول على المستوى الوطني .7

  

  

  

                                                           

  .سعيدة –بوراشد  –و�ئق من مؤسسة نفطال , المصدر:  1

  طريقة استعمالها  كيفية النقل

النقل بواسطة السكك 

  الحديدية

RAIL 

يتم نقل المنتجات البترولية من المستودعات إلى المخازن في مختلف 

  .مناطق التراب الوطني

  . يتم نقل المنتجات البترولية مباشرة لتموين المخازن أو المستهلك   Route النقل البري
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  .البنية الهيكلية والوظيفية لمؤسسة نفطال بوراشد :المطلب الثاني
  

إن الهيكل التنظيمي لمؤسسة نفطال يمثل مجموعة المهام للمؤسسة الذي يضمن التوازن بين المسؤوليات و 

جوان  23و قد حرصت شركة نفطال على هيكلها التنظيمي الذي بنته في , عدم التداخل فيما بينها

صة في مجال الاقتصادية خالتحقيق أهدافها المسطرة في توسيع نشاطها و مواكبة التغيرات , 2009

  1.المحروقات

  

 البنية الهيكلية :الفرع الأول.

                                                           
 سعيدة –بوراشد  –و�ئق من مؤسسة نفطال , المصدر:  1
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نفطالالمخطط الكلي لھیكل 

 رئیس المدیر العام لوحدة نفطال

 المستشار

  المدیریة المركزیة للعتاد المشروعرئیس 

  منظمة

 المدیر

 مدیریة التنفیذیة للاستراتیجیة مدیریة التنفیذیة المالیة المدیریة التنفیذیة لنظام المعلومات المدیریة التنفیذیة للموارد البشریة

المدیریة المركزیة للخدمات 

 الاجتماعیة

المدیریة المركزیة للبحث و   المدیریة المركزیة مدیریة المركزیة

  التنمیة

مدیریة الاتصال و العلاقات 

 الاجتماعیة

 مدیریة الإدارة العامة المدیریة الأمن الداخلي

 فرع غاز البترول الممیع الفرع التجاري فرع الوقود فرع العلاقات الدولیة
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  Directeurالمدیر 

Service 

ADM 

 مصلحة الإدارة

Service moyens 

généraux  

مصلحة الوسائل 

 المشتركة

Service ressources 

humaine 

  مصلحة الموارد البشریة

Service études 

et réalisation 

Service exp et 

maintenance 

Département administration et  moyen généraux 

الوسائل المشتركةدائرة المستخدمین و   

Département  technique et maintenance 

  دائرة التقنیة و الصیانة
Département  finances et comptabilité 

 دائرة المالیة و المحاسبة

Service budget et couts 
  مصلحة التكالیف و المیزانیة

Cellule 

patrimoi

Section BOG 

Section entretien 

bâtiment 

Section économat  

Section gestion 

personnel 

Section gestion paie 

Section gestion 

sociales 

Section 

travaux neuf 

Service comptabilité  

  مصلحة المحاسبة

Service trésorier 

  مصلحة المالیة

Cellule 

contrôle  

 Section dépèces 

Section recettes 

Section fiscalité  

Section comptabilité matière  

Section comptabilité générale  

Secrétariat الأمانة العامة         
Assistant sécurité interne مساعد الأمن الداخلي 

Juriste 
Responsable sécurité industrielle مسؤول الأمن  

 الصناعي  

Service carburants       مصلحة الوقود  
Service information  de gestion  مصلحة تسییر الاعلام

 الآلي

 -تیارت –الھیكل التنظیمي لشركة نفطال 
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Chef de dépôt 

 البترولیةرئیس مركز تخزین و توزیع المواد 

Secrétariat    أمانة الإدارة 
Technicien informatique. تقني في الإعلام الآلي 

Chef de service exploitation et MIF 

  رئیس فرغ الاستغلال و الصیانة

Chef de service  HES 

 رئیس الأمن الصناعي

Inspecteur principale sécurité  

  مفتش رئیسي للأمن الصناعي 
Chef de section gestion 

 رئیس فرع الإدارة

Chef de section maintenance   

  رئیس فرع الصیانة

Chef de section exploitation 

  رئیس فرع الاستغلال

Ambulancier secouriste 

  مسعف

Chef de quart prévention 

Intervention    

  رؤساء الأرباع

  مفتش رئیسي للأمن الصناعي 

Agent d'intervention  

  عون تقني للوقایة

 Gestionnaire   مسیر  

Agent 

d'assainissement 

  عون للنظافة

Gestionnaire   مسیر  

Factotum   

Chauffeur VL    سائق  

Technicien maintenance  

  تقني صیانة

Ouvrier d'entretien  

  عامل وقایة

Technicien instrumentiste    

  تقني آلات

Electromécanicien   

Soudeur tuyauteur    لحام  

Technicien tableautiste 

  تقني 

Chef de cour 

  رئیس فریق شغل حركة الموارد

Opérateur mouvement 

produit 

  مشغل حركة الموارد

  الھیكل التنظیمي لمركز تخزین و توزیع المواد البترولیة 

 سعیدة -بوراشد 
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 البنية الوظيفية: الفرع الثاني.  

   Chef de dépôt: رئيس مركز تخزين و توزيع المواد البترولية

 اتقان الاجراءات الإدارية المتعلقة بنشاط المستودع. 

 مراقبة استغلال و توزيع المنتجات البترولية. 

  صيانة المعدات و المنشآت التابعةالمعرفة في. 

  Technicien informatique: تقني إعلام آلي

 و نشر , ضمان الأداء السليم لجميع المعدات تكنولوجيا المعلومات في المستودع و مان صيانتها

  .و مراقبة تحديثات برامج الكومبيوتر

 Chef service expMif: رئيس مصلحة الاستغلال و الصيانة

 مراقبة استغل و توزيع المنتجات البترولية. 

 التحكم في تشغيل المعدات و التجهيزات التابعة للمستودع. 

 المعرفة بتقنيات إدارة المخزون. 

 المعرفة في صيانة المنشآت التابعة. 

  Chef section exploitation: رئيس فرع الاستغلال

  النقلالمشاركة في تطوير خطط التزويد و إعادة التمويل و. 

 ضمان تنفيذ بر�مج التزود �لوقود حسب البر�مج المتفق عليه. 

 التأكد من إجراءات عمليات القياس قبل و بعد كل عملية. 

 الاشراف على عمليات نقل المنتجات بين الخزا�ت.  

 Chef de cour: رئيس ساحة المستودع

  لتجنب الازدحام في مناطق المرورالتأكد من تنظيم حركة المركبات في مواقع التحميل و التفريغ. 

 الحصول على معلومات يومية عن مستوى المخزون. 

 ضمان الأداء السليم لمنشآت تفريغ التحميل و الإبلاغ عن أي شذوذ في التسلسل الهرمي له. 

  Tableautiste: تقني غرفة التحكم

  المستودعات ضمان الأداء السليم للوحة التحكم و إدارة جهاز التحكم عن بعد لمعدات

مع الإبلاغ عن أي شذوذ و ) و الصمامات الآلية و ما إلى ذلك, المضخات(المختلفة 

 .إنتاجات معروضة على مخطط التحكم

 .OMP: مستغلي حركة المنتجات

   التحميل و تفريغ عر�ت الصهريج (تنفيذ عمليات الحركة المنتجة و كل المستودع... 
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 1.قياس خزا�ت التخزين و الصهاريج 

 : تقني أحداث

 إجراء عمليات الصيانة على أجهزة القياس و الأجهزة. 

 : ميكانيكي

 ال نشاطها و إجراء تشخيص تنفيذ عمليات الصيانة الوقائية الكهروميكانيكية التي تقع في مج

 .الأعطال

 Ouvrier d'entretienعامل نظافة و صيانة 

 لمساعدة في عمليات الصيانة�. 

 Chef service HSE: رئيس مصلحة الأمن و الوقاية

 مراقبة أنظمة و معايير الصحة و السلامة البيئية. 

 المعرفة في استغلال و توزيع المنتجات البترولية. 

 المعرفة بتشغيل المعدات و التجهيزات التابعة. 

 Inspecteur: مفتش رئيسي للأمن و الوقاية

 البيئية اتقان لوائح معايير الصحة و السلامة. 

 اتقان التعامل مع معدات و شبكات الأمن الصناعي. 

 المعرفة في استغلال و توزيع المنتجات البترولية. 

 المعرفة بتشغيل المعدات و التجهيزات التابعة لمصالحه. 

  Chef de quart: الرؤساء الأربع �لتدخل و الوقاية

 درجة الاتقان في الإسعافات الأولية. 

  معدات و شبكات الأمن الصناعياتقان التعامل مع. 

 ضمان احترام تعليمات الصحة و السلامة أثناء عمليات النقل. 

 الدوريةالمشاركة في تمارين السلامة. 

  Agent d'intervention): عون التدخل(وكيل التدخل 

 تطبيق و تنفيذ متطلبات الصحة و السلامة أثناء العمل و عمليات الصيانة و التشغيل. 

  رؤسائه �ي حالة شاذة قد تتسبب في وقوع حادثإبلاغ. 

 مراقبة و ضبط الأداء السليم للوسائل و المنشآت الأمنية. 

  Ambulancier: مسعف سيارة إسعاف

                                                           

  .سعيدة –بوراشد  –و�ئق من مؤسسة نفطال : المصدر:  1
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 إجلاء المرضى أو المصابين إلى المرافق الصحية و تزويدهم �لإسعافات الأولية.  

 : رئيس فرع الإدارة

  جات البتروليةالرقابة على استغلال و تخزين المنت. 

 1.المعرفة بصحة و سلامة البيئة  

  الإدارة: رئيس فرع التسييرADM. 

 اتقان اللوائح المتعلقة �دارة شؤون الموظفين. 

 المعرفة �لمحاسبة و إدارة المخزون. 

 Gestionnaire: المسير

 المعرفة بلوائح إدارة شؤون الموظفين. 

 Gestionnaire du stock: مسير مخزون

  إدارة المخزون و المحاسبة الماديةاتقان. 

 المعرفة �دارة المخزون. 

   Gestionnaire mouvement produit: مسير حركة المنتجات

 المعرفة �ستغلال و توزيع المنتجات البترولية. 

 المعرفة �دارة المخزون. 

   Agent d'assainissement:ف الصحيوكيل الصر 

 إجراء الصيانة و التنظيف. 

 Factotumمتعدد الخدماتعامل 

 القيام �ي نوع من أنواع أعمال الصيانة بناء على طلب رئيس المستودع. 

 2عمليات إزالة الأعشاب الضارة  المشاركة في 

  

  
  
  
  
  

                                                           

  .سعيدة –بوراشد  –و�ئق من مؤسسة نفطال : المصدر:  1
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  .تسيير الموارد البشرية في مؤسسة نفطال بوراشد سعيدة: المبحث الثاني

  

تقوم إدارة الموارد البشرية �لتسيير في مؤسسة نفطال لتخزين و توزيع المواد البترولية بدور فعال 

و , الأفراد و الجماعات و محيط العمل المتزايد بمشاكل مرتبطة �لعلاقات المتداخلة بينالمتمثل �لاهتمام 

�لإضافة إلى تطوير و تحفيز , تمكين المنظمة من موارد بشرية مناسبة لتحقيق غاية و أهداف المنظمة

  .الموارد البشرية لتحقيق استمرار المنظمة

  

 في مؤسسة نفطال الأساسية هاوظائفالموارد البشرية من خلال  دور  :المطلب الأول

 .بوراشد

بدأ أي عملية تخص دائرة الموارد البشرية فعلى هذه الأخيرة أن القرارات التي تتخذها بموافقة قبل 

على , و في المقابل توجد قرارات تتخذ على مستوى رئيس الوحدة, مدير المؤسسة �عتبار المؤهل الأول

القرار من طرف  هنا يكون اتخاذ القرار ليس من مدير المؤسسة فقط بل اتخاذ, التوظيف: سبيل المثال

  رئيس الوحدة  أي القرار مشترك

  

 و التنظيم في مؤسسة نفطال بوراشدالتخطيط :  ولالفرع الأ. 

الذي لم 1السيد صدوقي قدورلقد تم إجراء عدة مقابلات مع رئيس مصلحة الأمن و الوقاية 

الو�ئق و و فعلا تحصلنا على المعلومات المتصلة �لموضوع من خلال , يتردد في تقديم المساعدة

عدد العمل تسيير الموارد , و التي شملت خاصة الهيكل التنظيمي, أداة الملاحظةو أيضا من , السجلات

عدد الذكور داخل مؤسسة اتضح لنا أن حيث , ... التحفيز , التكوين, التوظيف في المؤسسة, البشرية

عامل أما الإ�ث قدر عددهم بــ  47حيث قدر عدد الذكور بـــ , نفطال بوراشدأكبر من عدد الإ�ث

  .و هذه نسبة معتبرة مقارنة بتعداد  عمال هذه المؤسسة, 02

                                                           

 11:00على الساعة  08/06/2020: مقابلة مع السيد صدوقي قدور رئيس مصلحة الأمن و الوقاية  بتاريخ:  1

  .صباحا
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سنة و هذا راجع إلى طبيعة نشاط المؤسسة محل  55و  30و يتراوح أعمار المنظمة ما بين 

  .لعينة الدراسة يدل ذلك على النضج الفكري و البدني و, الدراسة

 06فهناك , أما فيما يخص المستوى التعليمي فلا يوجد من المبحوثين ذوي مستوى ابتدائي

عامل لديهم مستوى �نوي و من خلال النتائج يتضح لنا أن غالبيتهم لديهم  43و , مستوى جامعي

  .سير أعمال و مهام مؤسسة نفطال بوراشد مستوى �نوي و جامعي حيث يجعلنا نفترض حسن

فيما يخص قيام المؤسسة بعملية التخطيط و التنظيم عند وضع أي نشاط و من خلال المقابلة 

ئيس مصلحة الاستغلال و الصيانة صرحوا ر التي أجريت مع كل من رئيس مصلحة الأمن و الوقاية و 

فالتخطيط و التنظيم عمليتان , الأنشطة�ن المؤسسة تقوم بعملية التخطيط و التنظيم عند وضع 

و مؤسسة نفطال تطلع , عند وضع أي نشاط يخص المؤسسة) نفطال(تقوم �ما المؤسسة رئيسيتان 

و يساعد هذه الأخيرة على ضبط و , عمالها على البر�مج قبل أدائه ما زاد في ثقة العمال �لمؤسسة

  .المؤسسة تنظيم عملها تنظيم محكم مما يزيد في تحقيق أهداف

فإن تخطيط الموارد البشرية و تنظيمها و تحديد الاحتياجات المستقبلية لمركز تخزين و توزيع المواد 

و , )نفطال(البترولية بوراشد وضع معالم و ركائز جديدة لتسيير الموظفين و تنظيمهم على مستوى المركز 

ينجر من مهارات و قدرات بطريقة  الهدف من محاولة توفير الامكانيات البشرية الضرورية مع كل ما

من كل سنة ضمن الميزانية التقديرية " سبتمبر"يتم عادة في شهر , )مؤقتة أو دائمة(ة لمناصب الشغل معلل

 .و تكون هذه المناقشة مع المديرية العامة لنفطال في انتظار الرد �لموافقة أو الرفض أو القبول, للمؤسسة

 

 يه والرقابة ضمن مؤسسة نفطال بوراشدأساليب التوج:   الفرع الثاني.  

من خلال إجراء  و , بعملية الرقابة و مدى إعاقة النظام الرقابي لسير العمل) نفطال(إن قيام المؤسسة 

رئيس 1رئيس مصلحة الأمن و الوقاية و السيد �ي عبد الكريم  صدوقي قدور: المقابلة مع السيد

�ن عملية الرقابة ضمن مؤسسة نفطال بوراشد تتم بشكل  اصرح مصلحة الاستغلال و الصيانة  اللذان

  .منتظم و دوري و هذا ما يسهل تدارك الأخطاء و تصحيحها

                                                           

صدوقي قدور رئيس مصلحة الأمن و الوقاية و السيد �ي عبد الكريم رئيس مصلحة الاستغلال : مقابلة مع السيد:  1

 .صباحا 11:00على الساعة  10/06/2020: بتاريخ , و الصيانة
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رقابة إدارية للوحدة أحيا� تكون فجائية و  - سعيدة-و لرقابة مركز تخزين و توزيع المواد البترولية بوراشد

  ).بوراشد - نفطال(المركز  أحيا� تكون منظمة من طرف المديرية تقوم بمراقبة نشاطات

و من طلب متعلق �لرقابة و المتابعة و التوجيه المستمر للمسارات المهنية للموظفين داخل مؤسسة 

بوراشد لتخزين و توزيع المواد البترولية وفق ما أدلى به السيد صدوقي قدور �ن هناك رقابة و  -نفطال

خروجه منها يعد حق قانوني و هذا منصوص عليها  دخول الموظف إلى المؤسسة و حتى"في قوله , متابعة

و المراقبة تسمح للفرد من الترقي فأي قصور يمسها فهو يمس �لدرجة حق فالمتابعة , في الاتفاقية الجماعية

  ".العامل

    : و من أساليب الرقابة الموجودة في شركة نفطال بوراشد لتخزين و توزيع المواد البترولية نجد

 لمراقبة دخول و خروج العمال هناك عون أمن : مراقبة العمال بصفة مباشرة على سبيل المثال

, مكلف بتسجيل أي �خير عن الوقت الرسمي للعمل  في سجل يتضمن اسم و لقب العامل و التوقيت

�لإضافة إلى ذلك يوجد ورقة , و قبل �اية كل شهر يطالب رئيس فرع الموارد البشرية هذا السجل

و �اية كل يوم عمل و ترسل هذه الورقة إلى مصلحة الحضور اليومية التي يوقع فيها العامل في بداية 

 .المستخدمين

 يقوم المسؤول عن الرقابة بمقارنة الفرد من , الرقابة خلال الفترة التجريبية للعامل خلال تعيينه

 ...الانضباط , الاستيعاب: حيث

 بة الرئيس على عماله و في كل قسم يوجد رئيس مسؤول على الرقابة السلمية تتم من خلال رقا

حيث , على أساس تحقيق الأهدافو أداء العمل و تقييم أداء العاملين ,  Pointageعملية الحضور 

 Formulaireيعطى لكل عامل علامات لتقييم جهوده و يتم تسجيل هذه النقاط في استمارة التقييم 

d'evaluation.1 
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  .تسيير الموارد البشرية من خلال  الوظائف التنفيذية: الثانيالمطلب 

تعتبر المواد البشرية واحد من أهم الركائز الأساسية لتحقيق أهداف المؤسسة و قد أصبحت 

الدول و الحكومات تتنافس على تحسين أدائها �لاعتماد على مواردها البشرية من خلال الدور الذي 

نفسه �لنسبة للمؤسسات التي تحاول أن تستقطب الكفاءات البشرية و و الأمر , تؤديه في المؤسسة

إلى معاينة التوظيف و التدريب في مؤسسة و عليه سوف نتطرق . تتميز بفضلها عن �قي المؤسسات

  .بوراشد -نفطال

    

 بوراشد –معاينة التوظيف و التجريب و التدريب في مؤسسة نفطال : الفرع الأول. 

نفطال إن شغل المناصب الجديدة أو التي أصبحت شاغرة داخل المؤسسة العمومية الاقتصادية 

 1990أفريل  21المؤرخ في  90/11يخضع  إلى النصوص التشريعية و خاصة القانون رقم وراشد ب

  .و على أساس المبادئ العامة التي جاء �ا. المعدل و المتمم

و السيد �لي عبد الكريم رئيس  الوقايةمن خلال إجراء مقابلة مع السيد رئيس مصلحة الأمن و 

مصلحة الاستغلال و الصيانة بغرض معرفة الوظائف الأساسية و التنفيذية و السياسات المتبعة داخل 

  1:من خلال الأسئلة التي طرحت عليهم سجلت المعلومات الآتية, مؤسسة نفطال بوراشد

 توزيع المواد البترولية  ولإطار القانوني الذي يحكم عمل مؤسسة نفطال بوراشد لتخزين أن ا

حيث تعمل وفق القانون الداخلي الخاص �ا و تقوم بنشاطها ضمن الشروط المنصوص عليها 

 .العمال ة من طرف الشركة و ممثلينبرمفي الاتفاقية الجماعية الم

 31في و تم تسجيلها من قبل مفتشية العمل �لشراقة , 2007حيث تم ابرام هذه الاتفاقية في جويلية 

من  126طبقا للمادة .24/12/2007و الصادرة بتاريخ  07/2007تحت الرقم  2007جويلية

  .يتعلق بعلاقات العمل المعدل و المتمم 1990أفريل 21المؤرخ في  90/11القانون 
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 ائرة الموارد البشرية الركيزة الأساسية للمؤسسة كو�ا �تم بمصالح العمال و تضع تعد د :التوظيف

نصب عينها مؤسسة نظام اقتصادي تجاري و عدد العمال الموزع على مستوى المركز بما فيهم من إطارات 

توظيف اصب الو أعوان التحكم و المنفذين بعد الموافقة من طرف المديرية على الميزانية التقديرية لمن

تقوم المؤسسة العامة بعرض هذه المناصب و ارسالها إلى مندوبة وكالة التشغيل حسب العدد و , المقترحة

 .أو مؤقتلغرض التوظيف دائم..... التخصصات 

 تقوم مؤسسة نفطال بوراشد �لبحث عن اليد العاملة التي تحتاجها لسد المناصب  :الاستقطاب

 .الشاغرة و تعتمد على مصدرين داخلي و خارجي

 هو المصدر الرئيسي و الأول للمؤسسة حيث تلجأ هذه الأخيرة إلى الترقية  :المصادر الداخلية

صدر للاستفادة من الخبرة التي و تلجأ المؤسسة نفطال إلى هذا الم, أو التحويل من منصب لآخر

يكتسبها العامل من البرامج التدريبية التي يخضعون لها و من الفترة التي قضوها في العمل داخل 

 .المؤسسة

 على وكالة  حتميااستجلاب العمالة �لمرور في هذه الحالة يتم  :المصادر الخارجية

)ANEM ( للملفات من القائمة التي تم الحصول عليها يتكفل قسم الموارد البشرية �لانتقاء الأولي

و تعتمد , من وكالة التشغيل و هذا من أجل الحصول على الموظفين وفق الشروط التي وضعتها الشركة

 .مراكز التكوين و الجامعات, المؤسسة على العديد من المصادر منها المعاهد

 التجريب حيث يخضع العامل الجديد بعد عملية استقطاب إختيار العامل �تي فترة : التجريب

و لمدة تجريبية محددة كالتالي , محدودة بتوقيت كامل أو جزئي توظيفه في مؤسسة نفطال بوراشد لمدة غير

 .من الاتفاقية الجماعية 15وفق ما نصت عليه المادة 

  لنسبة لأعوان التنفيذ) 02(شهرين�. 

 بعة أشهر �لنسبة لأعوان التحكمر أ. 

  )12 (شهر �لنسبة للإطارات. 

بعد تقييم الفترة التجريبية إذا كانت النتائج مرضية فإن العامل يثبت في منصب عمله و في حالة 

  1.يحرر للعامل قرار رفض التثبيت) نتائج غير مرضية(العكس 
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آخر ذا أقدمية و �هيل عالي و مؤطرا من طرف و من خلال هذه المرحلة يكون العامل الجديد 

كما تخصص له فترة تقدر �سبوعين على , لك من أجل إدماجه في منظومة المؤسسة بشكل عاديذ

العلاقات مع الهيئات الأكثر يتلقى خلالها معلومات حول المؤسسة و العلاقات بين المصالح و كذا 

  .الخارجية كالضمان الاجتماعي

  

 نفطال سعيدة في مؤسسة) التكوين والترقية والتحفيز(معاينة : الفرع الثاني  

 :التكوين -

إن التكوين في المؤسسة نفطال بوراشد يكتسي أهمية �لغة و قصوى كونه من النشاطات المتعلقة 

و عليه فبرمجة فترات التكوين تكون على مستوى مديرية التكوين , جية العامة للمؤسسة�لاستراتي

و تتراوح مدة التكوين حوالي أسبوع و يشارك في , بقسنطينة و تتم غالبا في شهر فيفري من كل سنة

  : خطة التكوين من كل سنة رؤساء المصالح و الدوائر كل من

 

 أعوان التنفيذ. 

 أعوان التحكم. 

 الاطارات. 

و , )CFO(و معهد التكوين وهران ,  )CFK(معهد التكوين بقسنطينة :  و يكون التكوين في

  1.معهد التكوين �لشراقة

  

فالترقية في المؤسسة , من بين الحوافز التي تعتمد عليها مؤسسة نفطال الترقية :الترقية و التحفيز -

أو إما عن هي مكافئة الأفراد المتميزين و هناك ترقية عن طريق الكفاءة أو ما يسمى �لمردودية الفردية 

 .طريق الأقدمية في المؤسسة

سنة يمنح للعامل ) 15(شر و كذلك من الحوافز التي تعتمدها الشركة فمثلا عند مرور خمسة ع -

 .و هذه الميداليات ترافقها مبالغ مالية, ميدالية
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و عليه فإن شركة نفطال بوراشد لتخزين و توزيع المواد البترولية �تم �لحوافز المادية لما لها من  -

 .و �تم �لحوافز , أهمية كبيرة في تحفيز الأفراد على الأداء و العطاء 

 الترقية في نفطال بوراشد لها نوعين : 

 :تتم حسب شروط : الترقية الأفقية

  .العمال �ستثناء الذين قد تعرضوا لعقو�تسنوات تزيد من الخبرة المهنية طبعا تمس جميع  03عمل كل 

  .إن كل ترقية تقابلها ز�دة في الأجر القاعدي

  .المنصبكما أن الترقية الأفقية تكون في الدرجة و ليس في 

تكون هذه الترقية في المنصب من منصب أدنى إلى منصب أعلى مباشرة في حالة : الترقية العمودية

طبعا هذه الترقية تكون داخلية مع المؤهلات المهنية , شغور منصب عالي أو خلق مناصب عليا

حيث يتحصل الموظف خلال الشهر على مجموع من النقط و ذلك من خلال التركيز , للموظف

 .المردود الفردي, الحضور اليومي: �لمؤسسة نفطال على نقاط أساسية منها

  

 إن شركة نفطال بوراشد تتخذ نظام أجور خاص �ا محدد في الاتفاقية الجماعية : نظام الأجور

, دج�19060,00جر قاعدي ) 101(تبدأ شركة نفطال بوراشد من الصنف , 2007المبرمة سنة 

�جر قاعدي ) 203(صنف ن تحكم بأما عو , لصنف هو عون تنفيذيو المستوى الوظيفي لهذا ا

  1.دج�39082,00جر قاعدي ) 301(أما الإطار فيصنف في الصنف , دج  26021,00
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  .ية في المؤسسة نفطالواقع تسيير الموارد البشر : حث الثالث المب

, اعتبارات أن المؤسسة نسق مفتوح و تتكون من أنساق فرعية تؤثر و تتأثر بكل ما يحيط �اعلى 

و , فإدارة و تسيير الموارد البشرية بمؤسسة نفطال عوامل بيئية مختلفة تؤثر بشكل كبير في كل ما يتعلق �ا

  .يمكن تصنيف هذه العوامل إلى عناصر خارجية و داخلية

  

  .على منحنى تسيير الموارد البشرية المؤثرات الداخلية والخارجيةأهم : ولالمطلب الأ
  

ها مثل بوراشد مثل - ن مؤسسة نفطالمن خلال إجراء نفس المقابلة صرح السيد صدوقي قدور �

و تفرض إحداث تغييرات , بعض التحد�ت التي تفرض نفسها على بيئة العمل �قي المؤسسات تواجه

و يعتبر تسيير و إدارة الموارد البشرية من أكثر , ل بمعزل عن البيئة الموجودة �افالمؤسسة لا تعم, لمواكبتها

الإدارات التي تتأثر �ذه التغيرات ذلك أ�ا مسؤولة عن الأنشطة المتعلقة �هم مورد من الموارد التي 

  1.ألا و هي الموارد البشرية, تمتلكها المؤسسة

  

 ثير البيئة الداخلية :الفرع الأول�. 
  

نظرة : من المؤثرات الداخلية التي تؤثر على تسيير الموارد البشرية في المؤسسة نفطال بوراشد منها

في  �لإضافة إلى المعلومات المتوفرة المستخدمة, وعلى إدارة الموارد البشريةالإدارة العليا للعاملين �لمؤسسة 

للمؤسسة على سياسات ئة التنظيمية و تنعكس هذه البي, اتخاذ القرارات و مباشرة الأعمال المختلفة

  .تسيير و إدارة الموارد البشرية

و الثقافة التنظيمية داخل المنظمة يجب على مسيري الموارد البشرية التنسيق بشكل ايجابي مع ثقافة 

  ).الحقوق مقابل الواجبات(النزاعات التنظيمية , المؤسسة
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 ثير البيئة الخارجية:  الفرع الثاني�. 

المؤثرات الخارجية هي البيئة المحيطة �لمنظمة من مؤسسات و كيا�ت و تجمعات تتصل بعملها 

  : و من العوامل التي تؤثر على تسيير الموارد البشرية �لمؤسسة نذكر ما يلي, بشكل مباشر أو غير مباشر

 القوانين العامةوامل القانونية المتمثلة في نوعية الأنظمة و التشريعات في مجال العمل و الع. 

  العوامل التعليمية المتمثلة في نسبة الملتحقين و المتخرجين من التعليم العالي �لجامعات من مجموع

 .و كذلك نسبة الموجود منهم في قاع الأعمال, السكان

 

  .صلاحاستراتيجيات الإ :المطلب الثاني
 

بوراشد –شهدت مؤسسة نفطال ت المؤسسات العمومية الجزائريةصلاحات التي مسإطار الإ إن

لكو�ا تعتبر من بين المؤسسات السيادية في الجزائر بل و هي الرائدة  ,إصلاحات و لكن في أطر محدودة

و من خلال هذا المطلب سنتطرق لأهم الاصلاحات التي عرفتها مؤسسة نفطال , على المستوى الوطني

  .لتخزين و توزيع المواد البترولية بوراشد

  

  من خلال إصلاح المنظومة القانونية لمؤسسة نفطال بوراشد: الأولالفرع. 

   

في إطار إعادة هيكلة نفطال عرفت شركة نفطال بوراشد لتخزين و توزيع المواد البترولية تغيير فيما 

: حيث تعمل هذه الأخيرة ضمن قانون خاص �ا, يخص القانون الذي يحكم العمل داخل المؤسسة

قية حيث تقوم الشركة بعملها ضمن الشروط المنصوص عليها في الاتفا, القانون الداخلي للمؤسسة

تحت  2007و تم تسجيلها من قبل مفتشية العمل �لشراقة سنة , 2007جويليةالجماعية تم إبرامها في 

  .24/12/2007و الصادرة في  07/2007الرقم 

تعد هذه الاتفاقية بمثابة تشريع جديد في مجال قانون العمل حيث يعتبر المرجع الأساسي لعلاقات 

  1.الداخلي للمؤسسة و الذي ينظم علاقات العملالعمل الجديدة �لإضافة إلى النظام 

                                                           
1
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 فلسفة الترشيد و التسيير العمومي من خلال تبني :الفرع الثاني. 

يشرف على  لتخزين و توزيع المواد البترولية فيما يخص الصعيد التسييري لمؤسسة نفطال بوراشد

أقر المخطط التنظيمي حيث  1.تسيير هذه الأخيرة جمعية عامة و مجلس إدارة يديرهما الرئيس المدير العام

الجديد المعد من طرف السلطات العمومية إنشاء مركز لتخزين و توزيع المواد البترولية بوراشد سنة 

  .فرع الوقود التابع لمقاطعة تيارت, 1995

بوراشد لتخزين و توزيع المواد البترولية تخضع لقواعد القانون التجاري ضمن أصبحت شركة نفطال 

و , حيث تعمل مؤسسة نفطال تحت وصاية وزارة الطاقة, 2006القانون الجديد المنصوص عليه سنة 

و من خلال استراتيجيات الإصلاح تم إحداث في مؤسسة , يفيما يخص اتخاذ القرار دائما يكون مركز 

و السرعة و الدقة في اتخاذ , أنظمة تسيير جديدة لضمان السير الحسن و فعالية المؤسسة نفطال بوراشد

  : و من بينها, القرار

 نظم المعلومات لدعم الإدارة: 

 :يحتوي على نظامين 

 .هو نظام يحتوي على كافة البيا�ت و المعلومات المتعلقة �لمالي للموظفين: نظام المرتبات - 1

يدخل في هذا النظام كافة ملفات الموظفين سواء في ما تعلق  :الموظفيننظام معلومات بيا�ت  - 2

 .�لتسو�ت و المؤهلات أو تنزيلات أو توظيف جديد

  نظام محاسبة الموادNAFTCOM  إحداثه و استبدالهبنظام تسيير و محاسبة المواد تم حيث

SDCOM. 

  مثل, تصال�دوات الإنظام الاتصال الداخلي لتطوير الإتصالات الداخلية و ذلك :

AOUTLOOK ,TEL.TP.  

نفطال بوراشد تسير مواردها �ستخدام الحكم الراشد و الذي يعتبر هدف من أهداف مركز و عليه فإن 

.شركة نفطال
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  :استنتاجاتخلاصة و 

التطبيقي لموضوع الدراسة المعنونة بتسيير الموار البشرية  من خلال هذا الفصل المتمثل في الجانب

و بعد دراسة إحدى مؤسسات أهم قطاع في الجزائر و �لنظر لأهمية المواد , �لمؤسسة العمومية الجزائرية

و �لرغم , فإن تسيير مؤسسة نفطال نموذج مهم لتعميم دراسة على المؤسسات الجزائرية ككل, البترولية

نظمات في مجال التسيير إلا أن المنظمات العمومية الجزائرية مازالت تعمل ضمن التسيير من عصرنة الم

  .القديم الذي تسيطر عليه مركزية القرارات و البيروقراطية

  

  :استنتاجات

  أن تسيير الموار البشرية في مؤسسة نفطال تعتمد على سياسة توظيفية هادفة انطلاقا من

 و الرقابة التخطيط و التنظيم و التوجيه

 روح المسؤولية  , الانضباط في العمل: مثل, الأخذ بعين الاعتبار في الترقية الجوانب المختلفة... 

  ضرورة تخصيص الجزء الأكبر من اهتمام الإدارة العامة للمؤسسة من جهة و مصلحة إدارة

 .هاالموارد البشرية من جهة كافية �لتطوير الدائم للموارد البشرية التي تعمل لدي

  .تشجيع الموارد البشرية على اقتراح الأفكار الجديدة و التي من شأ�ا تحقيق التطور للمؤسسة



 

 

  

 خــاتمــة
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, في المؤسسة أصبح تسيير و إدارة الموارد البشرية في الوقت الراهن من الركائز الأساسية و الفعالة

في تكوين قوة عاملة مستقرة و فعالة تسعى إلى تحقيق و تسيير الأهداف العامة  حيث تكمن مهمة هذه 

ذلك النشاط الإداري المتعلق بتحديد احتياجات : لذلك عرفت إدارة الموارد البشرية ��ا ,للمؤسسة

لثروة و تنسيق لاستفادة من هذه ا ,ةالمحددالمشروع من القوى العاملة و توفيرها �لأعداد و الكفاءات 

فقد تطورت الرؤية للوظائف المسندة لتسيير و إدارة الموارد البشرية من حيث , البشرية �على كفاءة ممكنة

و محاولة الاحتفاظ �م من أجل الاستفادة من , أصبحت �تم بتوفير الأفراد اللازمين لنشاط المؤسسة

و تدريبهم و إعدادهم لأي تطور أو تغير في طرق  ,كما �تم بتكوينهمخبرا�م و مهارا�م و كفاءا�م  

و تحديدها لأفضل طرق دفع الأجور و الحوافز التي من شأ�ا أن تدفع الأفراد إلى بذل  ,الانتاج �لمؤسسة

�لإضافة إلى معرفتها لميول و رغبات الأفراد و , أقصى الجهود من أجل رفع مستوى أدائهم في المؤسسة

  .اها�م نحو المؤسسةاتج

كثر قدرة على فعالية و توجيه أداء أتسيير إدارة الموارد البشرية  جعلت كل منفالنظرة الحديثة  

الأفراد و التأثير عليه في الاتجاه الصحيح �عتبار العنصر البشري المحدد الرئيسي و الأساسي لنجاح و 

التنفيذية لتسيير الموارد البشرية تسيير عقلاني   تحقيق أهداف المؤسسة و يتضح ذلك التأثير في العمليات

أجل تحقيق  كفيل �لحد من ظاهرة التغييب العمالي و دوران العمل و التحكم في طرق العمل من

شاع الأخذ به في كل  و ,وارد البشرية عالمي التطبيقأصبح تسيير إدارة الم حيث, فعاليات عملية الأداء

سواء كان تسيير و إدارة و , اطا�ا وفق أطر قانونية تعمل �انش والمؤسسات على اختلاف أنواعها 

ذات العلاقة م بمد المديرين �نسب المناهج لحل مشاكلها و شرية قسم أو مصلحة أو فرع فهي تقالموارد الب

ليتسنى لهم تنمية و تطوير قرارات و مهارات العمال و  ,�لموارد البشرية �دف تبصيرهم بطبيعة المشاكل

  .و دعم اسهامهم في تحقيق أهداف المؤسسة, كاملا  استعا�اونتهم على معا

و تسيير الموارد البشرية مرتبطة �لقانون لذا وجب تجديد و تحديث القانون وفق ما يتماشى و 

لعالمي و إلى للاستجابة للتطلع ا) العولمة(مجر�ت الوقت الراهن خاصة و نحن في عصر التكنولوجية 

  .الاجتماعيةالعدالة 



 خاتمة

109 

 

من الجانب " تسيير الموارد البشرية في المؤسسة العمومية الجزائرية" التطرق إلى هذه الدراسة من خلال  

  :النتائج التاليةالنظري و التطبيقي توصلنا إلى 

 لمؤسسة العموميةأن تسيير و إدارة الموارد البشرية مرت بمراحل هامة و مختلفة مع تطور ا. 

  حجر الأساس في المؤسسة العموميةالمورد البشري هو. 

  أن المؤسسة العمومية الجزائرية لا تعر أي إهتمام لتسيير و إدارة الموارد البشرية �عتبار هذه الأخيرة

 .العنصر الأساسي و الفعال في المؤسسة

  أن ضعف تسيير و إدارة الموارد البشرية في المؤسسة العمومية الجزائرية يكمن في ضعف الإدارة في

 .حد ذا�ا

إن المورد البشري في المؤسسة يرغب بطبيعته في المشاركة و تحمل المسؤولية و لا يقتنع بمجرد  

و , الأداء السلبي �موعة من المهام تحددها له الإدارة بل يريد المبادرة و السعي في التطوير و الانجاز

 .موريكفي تمكينه للقيام بمسؤولياته معتمدا على قدراته و تقديره للأ

فإن المؤسسة لابد أن تسعى , فالمورد البشري أصبح يحاط �هتمام خاص لأنه مورد استراتيجي هام

الفرضية الفرعية جاهدة لتحسين مكانه و أدائه و ذلك بتخصيصه في تسيير خاصياته و هذا ما تثبته 

  .من الشق النظري الأولى

طبيق الحقوق و الواجبات التي إن النصوص القانونية تقود مباشرة إلى حتمية مدى وجوب ت 

هاته الموضوعات هي حجر الأساس في المسار ) الأجر, الترقية, التكوين(يتمتع �ا العامل بموجب القانون 

 .المهني للعامل

لا يعتبر القانون أداة ضبط اجتماعي للمحافظة على استقرار علاقات العمل الراقية إلى ترقية العامل حتى 

 الفرضية الفرعية الثانيةو هذا �كيد على , ل للمؤسسة و للجهاز الاقتصادييتحول إلى معرقل و مث

  .من الشق النظري

�لرغم من عصرنة المنظمات في مجال التسيير و الاهتمام �لمورد البشري إلا أن المؤسسات  

المؤسسات التي العمومية الجزائرية مازالت تعمل ضمن التسيير القديم الذي تسيطر عليه البيروقراطية و 

تغلب عليها البيروقراطية غالبا ما تكون قوانينها و لوائحها جامدة و غير مرنة و لا تتقبل الأفكار الحديثة 

 .بسهولة و قد يوفر ذلك للعمال غطاء لتجنب تحمل مسؤولية الفشل
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ذا ما تثبته و عليه البيروقراطية تعد عائق في تسيير الموارد البشرية و في تحقيق أهداف المؤسسة و ه

    .من الشق النظريالثالثة الفرضية الفرعية 
  

 الاقتراحات و التوصيات: 

    :من خلال ما سبق يمكن أن نوصي بـــ 

 الاهتمام و العناية �لعنصر البشري في كل المؤسسات العمومية بداية بحسن اختيار المترشحين للعمل. 

  الفرد في عملهالتركيز على جميع العوامل التي تكون أساسا في نجاح. 

  تنمية الكفاءات الوطنية و الاهتمام �لأدمغة الجزائرية لتفادي التبعية الخارجية و إعطاء فرصة لهؤلاء الأفراد

 .الأملبث مواهبهم في وطنهم 

  تنمية الوازع الديني لدى الجزائريين و التحلي �لأخلاق و الأمانة في أداء مهمتهم تجاه وطنهم فالثروة

 .بكثير من الماديةالبشرية أهم 

  توفير أدوات العمل الحديثة و المريحة للعاملين في المؤسسة حتى يتمكن العاملين من تقديم الخدمة على

 .أكمل وجه

 العمل على ربط الترقية �لكفاءة في العمل من خلال وضع أسس واضحة و محددة للترقية. 

  أدائهم لما له من أثر على تسيير الموارد البشرية الاهتمام �لتحفيز بشكل مستمر بين العمال للحفاظ على

 .في المؤسسة

  التركيز على عملية التوظيف و ذلك من خلال تحديد معايير دقيقة تحدد هذه العملية و انتقاء الأفراد

 .الرجل المناسب في المكان المناسبو وضع , الأكفاء

 بما تشتمل عليه هذه , م بنية المنشأة أو هيكلتهاتصمي, و يتناول التنظيم �عتباره جزءا من العملية التسيرية

و يمكن أن يوسع مفهوم التنظيم , و علاقات سلطة و غيره, البنية من تقسيمات إدارية و مناصب عمل

 .ليشمل منشأة الأعمال ككل �عتبارها نتائج العملية التسييرية و أثرها العملي المحسوس

لعظيم التوفيق و السداد في انجاز هذه الدراسة المتواضعة راجيا و في الأخير لا يسعنا إلا أن نسأل الله ا

 .أن يفيد المهتمين و الباحثين

  "و سبحان من أبى أن يكون الكمال إلا لكتابه الكريم "
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, استهدفت هذه الدراسة موضوع تسيير الموارد البشرية في المؤسسات العمومية الجزائرية

حيث عرفت الدول في الآونة الأخيرة تطورات كبيرة مست جميع جوانبه و التي انعكست على 

فاتجهت نحو , أصبحت تبحث عن ضمان استقرارهاهذه الأخيرة التي , المؤسسات العمومية 

الاهتمام بمواردها البشرية �لاستثمار فيها من خلال طرق تعيينها في العمل و توظيفها و تكوينها 

  .و من خلال هذا أصبحت لتسيير و إدارة الموارد البشرية مكانة خاصة عند المؤسسة... 

" نفطال"لمؤسسة العمومية الاقتصادية و لإثراء هذا البحث قمنا بدراسة ميدانية على ا 

للتعرف على طرق تسيير أفرادها و أهمية العنصر , التي تعتبر من المؤسسات الرائدة في الجزائر

  .و �لتالي يضمن تحقيق الأهداف المسطرة بفعالية أكبر, البشري و فعاليته و كفاءته

  . المؤسسة العمومية, ريةتسيير الموار البش, موارد بشرية, تسيير :الكلمات المفتاحية

 

 :ملخص

 

This studytargeted the issue of managing human resources in 

public institutions. Where i knew Algeria, As countries have known 

in recent times great developments that touched all its aspects,which 

have been reflected in the public institutions of this last, which are 

looking to ensure their stability. Through this, the management of 

human resource has a special place in the institution. 

 And to enrich this research, we conducted a field study on a 

public economic institution Naftal, which is considered one of the 

poineering institutions in Algeria, to identify the methods of 

managing its members and the importance of the human element, its 

effectiveness and efficiency Thus, it ensures achieving the desired 

goals more effectively. 

Keywords: Propulsion, ResourcesHumans, Propulsion resourcing 

dumping, public entreprise. 
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