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  جامعة الجزائر
  آلية الحقوق 

  

  
    

  
سياسة تكوین الموظف الإداري في 

  التشریع الجزائري 
  
  

  مذآرة لنيل شهادة الماجستير في القانون
  إدارة و مالية : فرع 

  
  

  :تحت إشراف الأستاذ          :إعداد الطالبة 
  

  بوآرا إدریس /  الدآتور *          مسوس زینب  •
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  :الإهداء
  

  

إلى من دفعتني قدما في دروب العلم والمعرفة ، إلى من سـهرت علـى راحتـي        ♦

وغمرتني بالعطف والحنان وحرصت على نجاحي ، إلى أمي الغالية ، رحمها االله             

 .وأسكنها فسيح جنانه

  .إلى أحلى هدية وهبني االله إياها إلى ابنتي العزيزة آية ♦

  .ى زوجي علي إل في الوجود لديإلى أحب وأعز إنسان ♦

  .إلى أخي رشيد وعائلته ، وأختي صبيحة وعائلتها، وأختي هجيرة وعائلتها ♦

  .إلى كل عائلة زعاف التي أحاطتني بحنانها ♦

إلى كل الزملاء بالمعهد الوطني المتخصص في التكوين المهني بالتسيير بالجزائر            ♦

، وقارة  طالبي حورية ، قليعي سعيدة ، مومن وهيبة         : العاصمة ، وأخص بالذكر     

  .أسيا ، قاسمي كريمة ، بلاوي جميلة دون أن أنسى ليلى ورشيد

  .إلى كل من ساعدني في تحضير هذا البحث ♦

  .إلى هولاء جميعا ♦

  

  

  .أهدي ثمرة جهدي هذه    

  

  

  زينب مسوس               
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  شكر وتقدير

  
  
أتقدم بجزيل الشكر إلى أستاذي الفاضل الدكتور بوكرا إدريس الذي رغم إنشغلاته             ◊

الكثيرة ساعدني كثيرا في متابعة هذا العمل ، كما أشكر كثيرا كل الزملاء الـذين               
ساعدوني في إنجاز هذا العمل من بعيد أو من قريب وأخص بالذكر خرشي محمد              

  .، بوتمرة عبد الباقي ، طالبي حورية
  
  . ساعدتني في الحصول على الوثائق اللازمةالتي أشكر شيكاوي فضيلة كما ◊
  
  .لتي ساعدتني كثيرااوأشكر الأخت فريدة بوشلاغم كاتبة الدكتور بوكرا إدريس  ◊
  
على مساعدتها لي أثناء إنجـاز هـذا        " لمياء عبد السلام  "كما أشكر كثيرا الصغيرة      ◊

  .البحث
  
  .إلى كل هؤلاء ◊
  

                    
  

  ا جزيلاشكر                
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  :المقدمة

أصبح من المسلم به أن نجاح وتقدم أي إدارة في تأدية مهامها يكون مرهونا بقدرة العاملين بها على القيام              

  .بهذه المهام ، ومدى تأقلمهم وتكيفهم مع التغيرات التي قد تفاجئهم أثناء تنفيذ تلك المهام

سة المحرك الرئيسي لها ، والعمود الفقـري         البشري داخل الإدارة كما هو داخل المؤس       العنصرفقد أصبح       

ظهـور   على بقائها وتأدية دورها كما ينبغي ، وهذا ما أدى إلى             ظالذي يمكن للإدارة أن تعتمد عليه للحفا      

 به ، وتحفيزه ، وتنميـة أفكـاره ، وبالتـالي        بالاهتمام الأهمية للعنصر البشري     بإعطاء حركات تنادي    ةعد

  .رة والمؤسسة كل طاقته ويحاول النهوض بهاالحفاظ عليه حتى يقدم للإدا

 يقع على عاتقها مهام جـسيمة لابـد أن تقـدمها            اتجاههاوالدولة كغيرها من المؤسسات ومهما كان           

 وحتى تقوم الدولة بذلك وجدت مؤسسات     " الخدمات العامة " و   "بالحاجة العامة "للمجتمع وهو ما يعرف     

  ."بالموظفين"موعة من العناصر البشرية سميت وإدارات عمومية تابعة لها تحتوي على مج

    فالموظف هو كل شخص معين في وظيفة دائمة و المرسم في درجات التسلـسل في الادارات المركزيـة                  

التابعة للدولة و المصالح الخارجية التابعة لهذه الادارات و الجماعات المحلية و كذلك المؤسسات و الهيئـات                 

  .العمومية

لمشرع الجزائري عدة قوانين تخص الموظف ، تبين حقوقه و واجباته وتحميه من أي تعـسف                وقد وضع ا      

 المتـضمن القـانون الاساسـي       59/85 المتعلق بالوظيفة العامة والمرسوم      66-133إداري ، أو لها الأمر      

  .النموذجي لعمال المؤسسات والإدارات العمومية

  . إلى القوانين التي جاءت لحمايتهاستناداهنية ومن هنا أصبح الموظف مستقرا في حياته الم    
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 2

  : مشكلة البحث - 1

المطلوب من الموظف القيام بمهامه بصورة عادية ، غير أن التطور السريع الذي شهده العـالم في جميـع                       

الميادين والذي أصبح من الضروري الإلتحاق به مس هم الأخر القطاع الإداري ، حيث ظهرت تقنيـات                 

دت على تحسين العمل الإداري في الدول المصنعة جعلتنا نفكر في إستعمالها في إدارتنا حـسب                جديدة ساع 

ظروفنا وإمكانياتنا المادية والبشرية ، وهذا العمل يقتضي منا بالضرورة رفع كفاءات وقـدرات المـوظفين                

  .تقنيات الحديثةالإداريين وتحسين مستواهم لأن هذه الإصلاحات تتطلب رجال قادرين على التحكم في ال

كن تحسين النشاط الإداري دون الرفع من الكفاءات والمستويات العلمية والتقنية للموظفين ، لـذا                يم ولا    

وجب تكوين وتدريب الموظفين على التقنيات الحديثة ، ودون أن ننسى تكوين الشباب تكوينا صحيحا قبل                

  .هد متخصصة في مجال التكوين الإداريالدخول للوظيفة العامة وذلك بتوجيهه إلى مراكز ومعا

 حتمية لامفر منها حتى نحقق الرقي للإدارة والموظـف           ضرورة ومن هنا أصبحت مسألة تكوين الموظف         

  .وبالتالي المجتمع

فتكوين الموظف وتحسين مستواه أصبح المخرج الوحيد لجعله يتأقلم مع مستجدات العصر ويصبح صـالحا               

  .لكل زمان ومكان

يمكن أن تحقق الأهداف المنتظرة منها مالم تكن مخططة ومسيرة بطريقـة              أن عملية التكوين هذه لا     غير    

  .موضوعية وجيدة
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 3

ولهذا كله أعطى المشرع الجزائري أهمية بالغة لعلمية تكوين الموظف وتحسين مستواه وذلك بالنص عليها                   

 والمتضمن تكوين المـوظفين     96-29ت رقم   في عدة قوانين عمالية بالإضافة إلى صدور مرسوم تنفيذي تح         

  .وتحسين مستواهم وتجديد معلوماتهم

كما خصص مؤسسات عمومية تسهر على هذه العملية المهمة والمستعجلة ، رغم العراقيل والمشاكل التي                   

  .تواجهها

 وتحـسين  تكـوين المـوظفين الإداريـين   "ومن بين المعاهد التي وجدت من أجل القيام بهذه المهمة أي               

مركز التكوين الإداري   (ومن أشهرها المعهد الوطني المتخصص في التكوين المهني للتسيير بالجزائر           " مستواهم

  ).سابقا

  :ومن خلال هذا البحث سوف نحاول الإجابة على الإشكالية التالية     

والمتدهور الذي تعرفه   ف يمكن تخطيط سياسة تكوين إداري و وضعها حيز التطبيق أمام الوضع المتأزم              يك    

  الإدارة الجزائرية في جميع الميادين ؟

  :ومن هنا فإن البحث سوف يتركز على المسائل التالية     

   سياسة التكوين الإداري ومراحلها-

  ".المعهد الوطني المتخصص في التكوين الإداري  بالجزائر"الدور الذي تلعبه مؤسسات التكوين  -

  : فرضيات البحث – 2

  .عالجة إشكالية بحثنا ، قمنا بصياغة الفرضيات التي نعتبرها أكثر  الإجابات إحتمالا للأسئلة المطروحةلم    

  . يعتبر التكوين حق من حقوق الموظف-
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 4

 . يعتبر التكوين ضرورة حتمية تفرضها التغيرات التكنولوجية-

 .تكوين تخصصي وتحسين المستوى وتجديد المعلومات:  يتخذ التكوين شكلين-

 . يخضع التكوين بصفة عامة إلى إطار قانوني لايمكن الخروج عنه-

   تتكفل بالعمليات التكوينية مؤسسات حددها القانون منها المعهد الوطني المتخصص في -

 ".مركز التكوين الإداري سابقا"التكوين المهني للتسيير 

  .  خيرا التقييم نجاح التكوين وتحسين المستوى يتوقف على حسن التخطيط والتسيير وأ-

  : أهداف البحث – 3

  :لقد وقع إختياري على هذا الموضوع لمحاولة الوصول إلى الأهداف التالية    

  . لإبراز أهمية التكوين ودوافعه.أ

  . تحديد أنواع التكوين وطريقة تتويجه ومدى إنعكاسه على الحياة المهنية والإجتماعية للموظف.ب

مركـز التكـوين    "إبراز دور ومدى إهتمام المعهد الوطني المتخصص في التكوين المهني للتسيير بالجزائر             . ت

  .بتكوين الموظف" الإداري سابقا

  . توضيح كيفية تسيير العمليات التكوينية وطريقة تقييمها.ث

  :أهمية البحث 4-

  :لي تتمثل أهمية دراسة سياسة تكوين الموظف وتحسين مستواه فيما ي    

  . تحدبد مفهوم التكوين وأهميته بالنسبة للفرد والإدارة.أ
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 5

  . كما تتجلى أهمية الدراسة في تحديد أنواع التكوين وما ينتج عنها من أثار.ب

  . بالإضافة إلى إبراز الأجهزة المختصة بعملية التكوين.ت

  . محاولة الكشف عن وسائل وإجراءات عملية التكوين وطريقة تقييمها.ث

  :دود البحث  ح– 5

حتى نتمكن من الإجابة على إشكالية البحث وتحقيقا للأهداف المرجوة من هذه الدراسة ، فقد تعـين                     

  :وضع محددات وأبعاد الدراسة والتي تتمثل فيما يلي 

اقتصر البحث على دراسة سياسة تكوين الموظف الإداري الذي هو في وضعية خدمة ، وبالتالي نكون قد                 . أ

  .التكوين الأولي للإلتحاق بالوظيفة العامةإستبعدنا 

مركـز  "اقتصر البحث على تحديد دور المعهد الوطني المتخصص في التكوين المهني للتـسيير بـالجزائر                . ب

في تكوين الموظف وبالتالي نكون قد إستبعدنا المؤسسات التكوينية الأخرى الـتي            " التكوين الإداري سابقا  

  .96-92م التنفيذي رقم  إليها المشرع في المرسوأشار

  : مبررات ودوافع إختيار الموضوع – 6

 والوظـائف    الآونة الأخيرة فظهور بعض المهن     يكتسي موضوع تكوين الموظف لإداري ، أهمية بالغة في           

السريع لبعض الأنشطة يفرض علينا التحكم في ذلك ، ولا يمكننا هذا إلا عن طريق تدريب وتكوين         والتطور

  .ا الإتجاهالموظف في هذ

  .فالتكوين يعتبر من العوامل الحساسة والضرورية التي تسمح للموظف بالتحكم أكثر في عمله وإتقانه    
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 6

 كما أن التكوين أصبح من المواضيع المهمة التي يبحث فيها الباحثون من أجل النهوض بالمورد البـشري                  -

  .التكوينوجعله صالحا لكل زمان ومكان نظرا للدور الفعال الذي يلعبه 

لم يجد مكانتـه في الواقـع          كما أن القوانين جعلت التكوين حقا للموظف ،  غير أن هذا الحق مازال-

  .الملموس نظرا للعراقيل التي يواجهها من قبل المسؤولين ، وعدم قناعة الموظف به

  .  ية التكوين كما أن وجود مراكز ومعاهد مختصة في التكوين الوطنية والخاصة تجعلنا ندرك أكثر أهم-

 وظهور تخصصات جديدة في هذه المراكز تبين لنا التحولات التكنولوجية الجديـدة الـتي تقـضي منـا          -

  .الإستعجال في التكوين وإعطائه أهمية أكثر من الأول

  .      فلا بد من البحث أكثر في مجال التكوين وتوجيهه توجيها صحيحا حسب مقتضيات العصر-

  : المنهج المتبع – 7

  صـحة  إلى طبيعة الموضوع محل الدراسة ، ومن أجل الإجابة على الإشكالية المطروحة وإثبـات              بالنظر    

  :الفرضيات ، اخترت المنهج الوصفي التحليلي التالي 

 ويتضمن النظام القانوني للتكوين   في الإدارة ، وينقسم إلى مبحثين ، المبحث الأول نتناول                 :الفصل الأول   

وين وينقسم بدوره إلى مطلبين ، المطلب الأول يتضمن أهمية تكوين الموظف ، حيث ينقسم               فيه مفهوم التك  

  الطبيعـة   فيهم معنى التكوين ودوره ثم أهدافه، أما المطلب الثاني فيتضمن          هذا المطلب إلى ثلاثة فروع نتناول     

كحـق للموظـف ،      فروع ونتناول فيه ، التكـوين        ثلاثة لتكوين الموظف والذي ينقسم بدوره       ةالقانوني

  .والتكوين كحافز مادي ومعنوي ، والتكوين كطريقة للترقية وأخيرا أثار تكوين الموظف على الإدارة
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فسوف نتناول فيه أنواع التكوين وينقسم إلى مطلبين ، المطلـب الأول ويتـضمن              : أما المبحث الثاني        

ل مفهوم التكوين المتواصـل وشـروط       التكوين المتواصل التخصصي ويضم هذا المطلب ثلاثة فروع ويتناو        

أما المطلب الثاني فيتضمن تحسين المستوى وتجديد المعلومات والذي بدوره ينقـسم            .  تتويجه الإلتحاق به ، ثم   

  .إلى ثلاثة فروع ونتناول فيه مفهوم تحسين المستوى وتجديد المعلومات ، وكيفية الإستفادة منه ، ثم تتويجه

لإطار القانوني لتكوين الموظف ، وينقسم إلى مبحثين ، المبحث الأول نتناول فيه             يتضمن ا  :أما الفصل الثاني    

نتناول فيه المعهد الـوطني المتخـصص في         طلب الأول و  المالوسائل القانونية للتكوين وينقسم إلى مطلبين ،        

ول فيـه إنـشاء     ويتضمن ثلاثة فروع ونتنا   ) مركز التكوين الإداري سابقا   (التكوين المهني للتسيير بالجزائر     

إختصاصات المعهد وشروط الإلتحاق به ثم مـدى         وتحويل مراكز التكوين الإداري إلى معاهد متخصصة، و       

  .أهمية تكوين الموظف لدى هذا المعهد

أما المطلب الثاني فسوف نتناول فيه إتفاقيات التكوين وينقسم إلى ثلاثة فروع ويتضمن تحديد إحتياجات                   

  .لتكوين ، مضمون إتفاقية التكوينالتكوين ، مفاوضات ا

وأخيرا المبحث الثاني ونتناول فيه تسيير التكوين وتقييمه ، ويضم مطلبين ، المطلب الأول ونتناول فيـه                     

أما المطلب الثاني والأخير فسوف     . البيداغوجي تسيير التكوين ويتضمن مخطط التكوين ، والتسيير الإداري و        

ن ويضم ثلاثة فروع ونتناول فيه تقييم عمليات التكوين وتحـسين المـستوى ،              نتعرض فيه إلى تقييم التكوي    

  .وتقييم التكوين وتحسين المستوى وأخيرا مجالات تقييم التكوين وتحسين المستوى
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  مفهوǵ التكوǺȇ:المبحث الأول
  أهمية تكوين الموظف:المǘلƤ الأول
   لتكوين الموظفالطبيعة القانونية:المǘلƤ الثاني
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  :النǜاǵ الǬاǻوني للتكوĿ Ǻȇ اȍدارƧ : الفصل الأول
نقصد بالنظام القانوني للتكوين الجانب القانوني منه وكيف أعتبره القانون سواء بالنسبة للموظف أو                

  .بالنسبة للإدارة
 وأهمية بالنسبة للموظف فهل هو امتياز أو حق ؟ وإذا كان كذلك ماذا يمكن أن يحدƭ في المسار المهني                      

  للموظف ؟ أو ماذا يمكن أن يضيف له ؟
كما أن الإدارة هي الأخرى طرفƆا في عملية التكوين فما يمكن لها أن تجني منه ؟ وكيف يمكـن لهـا أن                          

  تعتبره تبذيرا  أو استثمارا ؟ وما هي أنواع  أو الطرف التي يتكون على أساسها الموظف ؟
تضي منا تحديد مفهوم التكوين وما يقصد به ثم الدور الـذي            كل هذه التساƙلات قبل الإجابة عنها يق          

  :يمكن أن يلعبه والهدف منه، وأخيرĆا أساسه القانوني وأنواعه، وعلى هذا الأساس قسمت فصلي إلى
   :مفهوǵ التكوǺȇ : المبحث الأول

 خلاǍاسـت و سوف أحاول أن أبين في المبحث التعاريف المختلفة التي جاءت şـصوǍ التكـوين ثم          
 يمكن أن يلعبه بالنـسبة للموظـف والإدارة   الذي ورالمبادƝ العامة التي يمكن أن تحدد مفهوم التكوين ثم الد         

  .وأخيرĆا الأهداف المرجوة من عملية التكوين
 يختلف عند بعض الباحثين     التكوǺȇوقبل التعرض لمختلف المفاهيم والتعاريف، يمكن القول أن مصطلح              

  .التدرƤȇم حيث يطلق عليه إس
فمصطلح التكوين ومصطلح التدريب يؤديان نفس المعنى لهذا سوف نلاحǚ في هذا البحث إسـتعمال                   

  .مصطلح التدريب في بعض الحالات لكن القصد منه التكوين
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   أهمية ƫكوǺȇ الموظǦ : المǘلƤ الأول

 أن يحققها والمنتظرة منه والمتفـق       تتمثل أهمية التكوين في الدور الذي قد يلعبه والأهداف التي يمكن            
عليها بين الباحثين، وقبل التعرض إلى هذا الدور والأهداف يجدر بنا ذكر معنى التكوين وتعريفه لدى بعض                 

  .الفقهاء
   معŘ التكوǺȇ : الفرع الأول

ن في المعنى   لقد إختلف الكتاب والباحثون أثناء محاولاتهم لتحديد معنى التكوين بصفة عامة غير أĔم يتفقو               
  .العام له

فيعرف التكوين لغة على أنه إخراج المعدوم من العدم إلى الوجود، ويعرف التدريب على أنه الإعـداد                     
  1.ركةعالمنظم لبعض المهمات Ťارس تهدف إلى تعليم إستعمال الأسلحة وكيفية التصرف في ميدان الم

درة على وضع الأفراد أو المجموعات في حالة تأديـة          فهناك من يعرف التكوين على أنه مجموع العمليات القا        
  .ŝدارة مهامهم الحالية أو التي ستولى إليهم من أجل حسن سير المؤسسة

 أنه عملية تهدف إلى سد الـنقص في المهـارات القديمـة و            "ويعرف محمد سعيد سلطان التكوين على           
عاملين مع زيادة تعقد الوظـائف في العـصر         ولقد إزدادت أهمية تنمية ال    " إكتساب العامل مهارات جديدة   

وهو عملية تعلم سلسلة من السلوك المبرمج أو بمعنى ƕخر تعلم مجموعة متتابعة مـن التـصرفات                 . الحديث
المحددة مسبقƆا، فالتكوين إذا هو تطبيق المعرفة وهو كما يعرف التكوين على أنه عبارة عن عملية تعلم تتمثل                  

  2.إتجاهات تؤدي كلها للمساعدة زيادة وتحسين أداء الفرد واعد وفي إكتساب مهارات جديدة وق
  3.وقواعد وإتجاهات تؤدي كلها للمساعدة في زيادة وتحسين أداس الفرد

  :ويعرف الأستاذ أŧد النجار التكوين على أنه 
  

    
                                                 

1 -ƴبعة الرابعة�  المنǘال �ȅدŝ1985د الأǍ �ǹوت� لبناŚب �ǩ�277 دار المشر  
  1993Ǎ 183د  ǸŰد Ǉعيد Ǉلǘا�ǹ إدارƧ الموارد البشرȇة الدار اŪامعية بŚوت الǘبعة – 2
  .2000Ǎ �.163الǘبعة رȇƙة مǈتǬبلية� ǯلية التƴار�Ƨ جامعة اǇȍكندرȇة� الدار اŪامعية� / رواȇة حǸŰ Ǻǈد� إدارƧ الموارد البشرȇة.  د- 3
  

D
oc

um
en

t  
   

té
lé

ch
ar

gé
   

  d
ep

ui
s 

   
w

w
w

.p
ns

t.c
er

is
t.d

z 
   

C
E

R
IS

T



                                                                                           Ʃوǃا ƪƈƠƫا :şŹاŵالإ ƾƟ ƲكويŤƬƫ ƾƳوƳŚقƫا ƭŚƔنƫا  

 10

طـور المنطقـي    تزويد الفرد بمجموعة من الخبرات والمهارات التي تجعله صالحا لمزاولة عمل ما، فهو الت                 
لمهارات وخبرات وتصرفات الأفراد ليصبحوا صالحين Ťاشيا مع مختلف مراحل حياتهم الوظيفيـة وتحقيـق               

  .الإرتقاء فيها
  .وهناك من يرى أن التكوين يؤدي إلى زيادة المعرفة المتخصصة للفرد لإنجاز عمل معين

 إلى تعميق المعرفة المتخصصة لدى الفرد       ومن الباحثون من يفرق بين التدريب والتعلم، فالتدريب يؤدي            
  1.بعمل معين أما التعلم فهو يؤدي إلى المعرفة العامة

ويعرف التكوين على أنه تلك الجهود الهادفة إلى تزويد المواطن بالمعلومات والمعارف التي تكسبه مهـارة                    
كفاءته في أداء عمله الحـالي أو       في أداء العمل أو تطوير ما لديه من مهارات ومعارف وخبرات بما يزيد من               

ويربط التكوين بحوافز العمل وذلك بإعتبـار التكـوين         . يعده لأداء أعمال ذات مستوى أعلى في المستقبل       
يساعد على زيادة الإنتاج والتحكم في تقنيات العمل وبالتالي زيادة أداء الفرد Ųا يسمح له بالترقية أو الزيادة                  

  .ات ومكافƖت إضافيةفي الأجر أو حصوله على تعويض
مه وعـن طريقـة تنمـي       ابإستخد  كما أن هناك من يعرف التكوين بأنه شكل من أشكال التدريب و            -

  2.وتكتسب المعارف والقدرات الفنية والمهنية
 ويقصد بالتدريب المهني إعداد العامل مهنيا وتدريبه على مهنة معينة بقصد رفع مستوى كفايته الإنتاجية                -
  3.ات جديدةإكتسابه مهار و
 كما يعتبر التكوين تغيير في الإتجاهات النفسية والذهنية للفرد إتجاه عمله ŤهيدĆا لتقدŉ معـارف ورفـع                  -

  4.مهارات الفرد في أداء العمل
فالتكوين وظيفة مكملة لوظيفة التوظيف، حيث أنه تلي عملية التعيين عملية تكوينية لتطوير مهـارات                   

فيعتبر الموظف كغيره من وسائل الإنتاج الأخرى يحتاج إلى رعاية وتطـوير وفقـا              العمال وتحسين أدائهم،    
  5.لمتطلبات المؤسسة والعصر لمساعدته على إكتساب معارف ومعلومات جديـدة

  
                                                 

1 - �Ȇفار حنفǤبد الǟ "الأفراد Ƨوإدار ȆǸيǜالتن ǭلوǈبعة "الǘ�1991 الǍ وت�Śامعية� بŪ257.� الدار ا.  
  .ƔǄ1985Ǎ �.669 الثالث� دار النهǔة العربية� بŚوت اǟ" �ŪلǶ النفǆ الصناǸŰ"Ȇǟد الǈيد أبو النيل�  .- 2

 .3  �ȅǃروǘالع ȆǸد فهǸŰ"ȍات اǫȐاتالعǯات العامة والشرǈǇƚالم Ŀ ةȇدار" ǅمار ńبعة الأوǘ�1969 الǍ �Ƥالكت Ńاǟ رǋ242.� النا.  
  .319. الدار اŪامعية 1999Ǎأŧد ماهر ǟلي�Ǌ إدارƧ الأفراد Ǘبعة . د - 4
5 -  �Ȇǫبد الباǟ Ǻȇالد ƵȐǏ"ةȇالموارد البشر Ƨبعة "إدارǗ ة�ȇكندرǇȍجامعة ا �Ƨارƴلية التǯ �2000Ūدار اǍ 211.امعية�  
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  6.والتدريب هو عملية تعلم، تتضمن إكتساب مهارات ومفاهيم وقواعد أو إتجاهات وتحسين أداء الفرد
اريف والمفاهيم المتعلقة بالتكوين والتدريب يمكن أن نستنتج أن التكـوين هـو             بعد عرضنا لمختلف التع       

عملية منظمة محورها الفرد تعمل على إثراء وتنمية وتطوير قدراته في مجال معين ومحدد مسبقا تجعله يتـأقلم                  
                 Ćنظـر ƭا لعـدة   مع التغيرات التكنولوجيا الحديثة والتي حدثت في محيط عمله وفي صميمه أو التي قد تحـد

ومن هذا يمكن القول أن التكوين له عدة جوانب وأسس لابد من الإعتماد عليها ويمكن حـصرها                 . عوامل
  :فيما يلي 

 هو موضوع التكوين وقدراته وذلك بتنميتها طبقƆا لظروف ومستجدات عمله، حيث لا تعتبر              الفردأن  . 1
بل المورد البشري هو الآخـر بحاجـة        عناصر الإنتاج الأخرى هي موضوع التكوين وتحسين المستوى فقط          

  .ماسة إلى ذلك
 حيث لا يمكن تنمية وتطوير العدم بل لا بد مـن أن      ǫدرات ومكاƤǇ موجودƧ مǈبǬا   أن تكون للفرد    . 2

تكون للفرد معارف ومهارات تستوجب تطويرها هذا إذا تعلق الأمر بالعامل أو الموظف، غير أنـه يمكـن                  
لحǚ في مواصلة الدراسة أن يلتحقوا بمراكز التكوين لاكتساب تخـصص           توجيه الشباب الذين لم يسعفهم ا     

معين أو حرفة معينة غير أنه يشترط في هذه الفئة مستوى دراسي محدد يختلف بإختلاف طبيعـة ومـستوى             
  .التكوين الذي قد يتحصل عليه

ان محدد فلا يمكن     حيث يجب أن تكون عملية التكوين محددة في ميد         التكوŰ Ǻȇددا أو űتصĆا   أن يكون   . 3
إعطاء الموظف تكوين عام كالسماح له بمتابعة أو مواصلة دراسته في المدارس والجامعات، بل لا بد أن نكونه   
لنجعله مختص في ميدان معين، فإذا كان الفرد موجود في محيط العمل هنا نحاول تطوير وتحـسين معارفـه                   

 أن نحضره ونجعله يتكيف مع التغيرات التكنولوجيـة         وقدراته وجعله يتقن عمله أكثر من الأول، كما نحاول        
الحديثة حتى يقوم بعمله بطريقة أسهل وأسرع وأجوĈد، كأن ندرب كاتبة على الآلة الراقنة علـى أصـول                  

  .التحكم في الكتابة على جهاز الكمبيوتر أو تدرب هذه الأخيرة على التحكم للإتصال بشبكة الإنترنت
نغير تخصصه فلا بد أن نكونه في التخصص الجديد كأن نغير تخصص سكرتيرا إلى              كما أننا إذا أردنا أن          

مساعدة إدارية فيجب أن نكوĔا لتقوم بعملها على أحسن وجه وتصبح تحسن تحريـر الوثـائق الإداريـة                  
والمشاركة في بعض مشاريع الإدارة بالإقتراح، بعدما كانت مجرد منفذة فقط، أما إذا تعلق الأمر بالـشباب                 

                                                 
  .Ǎ �163"رȇƙة مǈتǬبلية/إدارƧ الموارد البشرȇة"وȇة حǸŰ Ǻǈد� ار  - 6
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الذي لم يفلح في الدراسة وأراد الإلتحاق بمراكز التكوين فهنا كذلك لابد من إعطائـه الفرصـة لإختيـار       
التخصص الذي يريد أن يتكون فيه ثم تكوينه في هذا التخصص وأخيرĆا تتويجه بشهادة نجاح أو شهادة دولة                  

  .في التخصص
ا جديدة تجعلنا نفكر في الإسـتعجال في         في محيط العمل أو تكنولوجي     ŚǤƫات ǫد Ǘرأت  أن تكون هناك    . 4

تكوين الموظف، فظهور إستخدام جهاز الكمبيوتر وما قدمه من إمتيازات في عالم الإدارة جعلنا نفكـر في                 
إدخاله وإستعماله في معظم الأعمال الإدارية وهذا يحتم علينا تدريب الموظف على هذا الجهاز حتى نتجنب                

  .هاز الإداريالأخطاء والحوادƭ وبهذا نطور الج
، فيجب على الإدارة أن تكوĈن الأشـخاǍ الـذين          ȇكوǹ هناǫ Ŀ ǎǬǻ ǭدرات ومهارات الأفراد      أن  . 5

لاحظت نقص في قدراتهم وذلك من أجل سد تلك الثغرة الموجودة في كفاءة وأداء الموظـف إذ لا يمكـن                    
ييعĆا للوقت كما يفقد الهدف     تكوين موظف يتقن جيدĆا عمله في نفس التخصص وإلا أعتبر ذلك تبذيرĆا وتض            

  .، وهذا كثيرĆا ما يحدƭتهمن التكوين وأهمي
 وتنمية مهارات وقدرات الموظف وذلك حتى تؤدي عملـه          إƯراƔ وǘƫوȇر أن يكون الهدف من التكوين      . 6

بصورة أحسن من الأول، ولا يكوĈن الموظف من أجل التكوين فقط بل لا بد من تكوينه بصورة أنه يصبح                   
  . أن يقدم لوظيفته خبرات ومهارات جديدة علىاقادر

     :أŹ ǹدث التكوǤƫ ǺȇيŚ إŸاǇ Ŀ ĺلوǯات الفرد. 7
 كيف تتعامل مع الأجانب في المؤسسة ؟ وكيـف       السكرتيرحيث يجب أن يغير سلوك الفرد كأن نكون             

   ؟اł...تتعامل مع المسـؤول  والزملاء ؟ وكيف يكون لباسها في العمل
   ƭه يتحكم أكثـر  لعإذا كون الموظف في ميدان عمله نج و نفسية الموظف فةذهنيالتكوين تغير في      أو يحد

  .فيه وهذا يجعله مستقرا ذهنيا ونفسيا في العمل
فروض أن يحدƭ التكوين تغيير في أداء الفرد ومهاراته وقدراته وهذا يجعله يتأقلم مع عمله               كما أنه من الم       

  .يدة وسريعةويتحكم فيه ويؤديه بصورة ج
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 غير أنه يبقى الهدف     أخر إلى و من كاتب     إلى يمكن القول ان مفهوم التكوين يختلف من باحث          أخيراو      
منه موحد ومتفق عليه سواء في الكتب أو القوانين، إذ أن عملية التكوين همها الوحيد هو تطـوير وإثـراء                    

  .القدرات الوظيفية والمهنية للفرد دون سواه
  

  :دور التكوǺȇ ودوافعǾ .  الفرع الثاني
 لو يوجد التكوين عن طريق الصدفة و إŶا فرضته عوامل مختلفة داخل أو خارج المؤسسة، وذلك لتلبية                     

ذلك يتجلى دور التكوين والدافع     من  حاجيات الإدارة ومساعدتها للوصول إلى الأهداف المسطرة والمرجوة،         
  .التي فرضته

1.Ǻȇدور التكو :   
 إذ جاء ليقوم بدور     مسبقاد التكوين بطريقة عشوائية وإŶا وجد من أجل تحقيق أهداف سطرت            لم يوج     

فعال داخل  الإدارة، فبعد عملية التعيين تجد الإدارة نفسها في بعض الحالات أو في الكثير منها لم  تحقق بعد                     
             Ļ الذين Ǎناء عملية التوظيف أو لأن      أث انتقاءهمالدور الذي يجب أن تقوم به وذلك لنقص كفاءة الأشخا

هناك ظروف استجدت في محيط العمل تستدعى أن تكمل عملية التوظيف بتكوين العمال سواء الجـدد أم                 
  ♦.الموظفين القدماء

في هذه الحالة وجد التكوين من أجل القيام بحل مشاكل الإدارة التقنية أو الإدارة وذلـك مـن أجـل                        
  . بقائها تحقيق غايتها وبالتاليإلىالوصول 

فدور التكوين يتجلى في سد الثغرات الموجودة داخل الإدارة و التي تسبب فيها المورد البشري لـنقص                     
  .قدراته ومهارته فجاء التكوين ليعطى للمورد البشري طاقة وحيوية جديدة

 كما قلنـا    فالتكوين. تجعله يسيطر أكثر على عمله و يتأقلم بسهولة مع أي تغيرات أو تحولات جديدة                 
  .مسبقا دوره ينحصر أساسا في جعل الموظف أو العامل صالح لكل زمان ومكان

  . غير أن دور التكوين يختلف من مؤسسة إلى أخرى و من فرد إلى أخر-
  

                                                 
 . Ǎ �21 "اŪامعية الدار" � جامعة اǇȍكندرȇة ǟ ƵȐǏ2000/1999بد البا�Ȇǫ إدارƧ الموارد البشرȇة� Ǘبعة . د *
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 التكوين من أجل إدخال تكنولوجية جديدة داخل المؤسسة فهنا ينحصر دور إلى  فقد تلجأ المؤسسة     
  .ل على التقنيات الجديدةالتكوين في تدريب العام

 كما قد يكون دور التكوين في بعض المؤسسات يهدف إلى رفع مستوى العمال نظرا لكون مـستواهم                  -
  .جد محدود

 كما قد يكون دور التكوين في بعض المؤسسات يهدف إلى تدريب العمال على تغيير نشاط المؤسسة في                  -
 عاملة باليد العاملة الموجودة فيها عوض البحث عن يد          الاحتفاظحالة ما إذا غيرت المؤسسة نشاطها وتريد        

 1.جديدة
2 .Ǻȇدوافع التكو:   

إن عملية التكوين لم تأļ بين عشية وضحاها و إŶا تأļ نتيجة لعدة عوامل تجعلنا نـستعجل في عمليـة                 
وين و مـن  بـين       التكوين و هذه العوامل تسمى بدوافع التكوين أو الظواهر التي تدل على الحاجة إلى التك              

  :العوامل و الظواهر 
1-2-Ʊتاǻȍالفرد أو ا Ɣأدا ȃتوǈم Ǒفاŵ2: إ      
            ŵفض وبالتالي إŵفض معه مستوى الخدمات التي من المفروض على        فإذا لاحظنا أن مستوى أداء الأفراد إ

 واكتظاظ المواطنين   الإدارة أن تؤديها، كظهور البيروقراطية السلبية لدى بعض المكاتب الحكومة والإدارات          
أمام شبابيك الإدارات للحصول على خدمات معينة هذا بالضرورة يقتضي منا الوقوف قليلا لتحديد أسباب               
هذا العجز، و لا يمكن تسديده وإصلاحه إلا بإعادة رسكلة أو تكوين العمال الذين يقومون بهـذه المهـام،           

 من أجل تسهيل الحصول على      نم بعملية التكوي  حيث أن الضرورة هنا تفرض نفسها وذلك باستعجال القيا        
   .الخدمات وبالتالي سير الإدارة بانتظام مستمر

 يجعلنا نبحث عن سبب ذلك و إذا وجدنا أن كل           ةالإنتاجي كما أن إŵفاض مستوى الإنتاج بالمؤسسة           
 يعيد سير عجلة الإنتاج إلى      الوسائل المادية متوفرة لا يبقى أمامنا إلى حتمية تكوين المورد البشري حتى نجعله            

 .الأمام بزيادة مهارته الإنتاجية
 
  

                                                 
  .ǟ �1969Ǎ �243اŃ الكتǗ �Ƥبعة مارǅ "رǯاتالعǫȐات اȍدارȇة Ŀ المǈǇƚات العامة والش"ǸŰد فهȆǸ العǘرو�ȅǃ . د-  - 1
 2  Ǎ المرجع ǆفǻ244.  
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   :1الǤيابات والتنȐǬت ǯثرƧ العǘل و -2-2
الغيابات وطلب التنقلات مرتفعة يعتبر مؤشر علـى         فإذا لاحظنا أن هناك في مؤسسة ما نسبة العطل و             

التي تقع عليهم وبالتـالي يقتـضي منـا         عدم رضا الأفراد بمحيط عملهم، أو عدم وعيهم بروح المسؤولية           
  .تكوينهم بهدف وعيهم بدرجة أهمية الدور الذي يلعبونه داخل المؤسسة

كما أن طلبات التنقلات تقتضي منا تكوين هؤلاء الأشخاǍ لتكيفهم بسهولة مع المناصب الجديدة الـتي                  
لى منصب أعلى عن طريق الترقيـة       نقلوا إليها، لذا تعتمد الإدارة عادة على أسلوب التكوين لنقل موظف إ           

  .وقد يكون هذا التكوين قصير المدى في شكل تحسين مستوى أو رسكلة وقد يكون تكوين طويل المدى

3-2- Ƨدȇكنولوجيا جدƫ ظهور :  
فظهور ƕلات ومعدات وأدوات عمل وتقنيات ووسائل عمل جديدة والتي تهدف إلى تسهيل العمـل في                    

 وكفاءة تجعلنا نستعجل إستخدام هذه الوسائل من أجل الرقي بالخدمات المقدمة            الإدارة وجعله أكثر سهولة   
وبالتالي تطوير الإدارة غير أن هذا الهدف لا يمكن الوصول إليه إلا بتدريب وتكوين الموظف على إستعمال                 

يـين   ويحقق الهدف الذي وجدت من أجله، مثل تدريب الموظفين الإدار          اهذه الوسائل حتى يحسن إستعماله    
  .على إستعمال جهاز الكمبيوتر، أو تدريب الأساتذة على إستخدام وسائل بيداغوجية جديدة للقيام بمهامهم

   :Ǥƫ2يǻ ŚشاǕ أو رǇالة المǈǇƚة -4-2
إذا ما أرادت المؤسسة تغيير بعض من نشاطها أو كله أو تغيير إتجاه الرسالة التي أنشئت من أجل القيـام                        

 العمال والإطارات الموجودة فيها تكوينĆا يتأقلم مع واقعها الجديد وهذا يجعل هـؤلاء              بها يستلزم هذا تكوين   
  .العمال يتكيفون مع النشاط الجديد بحصولهم على تكوين في هذا الإتجاه

فتغيير نشاط معهد من معهد متخصص في التكوين في التخصصات العادية الروتينية إلى القيام بـالتكوين في                 
تضيها إقتصاد السوق، يجعلنا ŵطط لتكوين الأساتذة للقيام بهذه المهام، بالإضـافة إلى             تخصصات جديدة يق  

                                                 
1  -   Ǎ المرجع ǆفǻ244.  
2 -  Ǎ المرجع ǆفǻ245.  

D
oc

um
en

t  
   

té
lé

ch
ar

gé
   

  d
ep

ui
s 

   
w

w
w

.p
ns

t.c
er

is
t.d

z 
   

C
E

R
IS

T



                                                                                           Ʃوǃا ƪƈƠƫا :şŹاŵالإ ƾƟ ƲكويŤƬƫ ƾƳوƳŚقƫا ƭŚƔنƫا  

 16

و البيداغوجية لإعادة النظر في البرامج التكوينية ولهذا كثيرا ما نجد أن الـوزارات               تكوين الإطارات الإدارية  
 خـبرات الـدول     الوصية تحضر مشاريع تكوين موظفين داخل وحتى خارج الوطن من أجل الإستفادة من            

  .الصديقة وتطبيقها في إدارتها ƕخذين بعين الإعتبار خصوصيات وإمكانيات الإدارة الجزائرية
  

5-2- ǖǇالمتو Ǻل مǫة أو أǘǇال بدرجة متوǸالع Ǻǟ رȇارǬƫ 1وجود:  
 وأقل من المتوسط لدى ةإذا كانت التقارير الشهرية أو السنوية للعمال تتميز بكون درجة التقييم متوسط

ظم العمال هنا يقتضي من التفكير في تكوين هؤلاء العمال حتى نحسن أدائهم ونرفع كفاءتهم وذلك مع
بتحسيسهم بضرورة الرفع من مستواهم وأهمية دورهم بالمؤسسة وما يجب عليهم القيام به من أجل تحقيق 

اظ على أهمية المؤسسة الأهداف المسطرة من قبل وبالتالي الحفاظ على كياĔم داخل المؤسسة وبالتالي الحف
  .وكياĔا

فكثيرا ما تلاحǚ الدولة ركود بعض الإدارات نظرا لركود موظفيها Ųا يجعلها تغلق أبوابها لعدم قدرتها على 
  .القيام بدورها أو إدماجها مع مؤسسة أخرى

  ǯ :2ثرƧ إǏابات وحوادث العǸل -6-2
ه يدل على نقص الخبرة والحاجة إلى فكثرة إصابات وحوادƭ العمل فإن كان يدل على شيء فإن    

التكوين من أجل تفادي هذه المخاطر، فكلما لاحظنا تفشي هذه الظاهرة في المؤسسة كلما إستوعبنا درجة 
نقص الخبرة والسيطرة على العمل وهذا يقتضي تكوين هؤلاء من أجل التخفيض من حوادƭ العمل 

  .وإصاباته
ال تقنيات جديدة كعدم إستعمال الواقي ضد إصابة العين في جهاز ويظهر هذا جاليا خاصة في حالة إدخ    

غير أن هذا نلاحظه خاصة لدى العامل الذي يعمل في مصنع أو عمل يدوي ويقل عند رجل .الكمبيوتر
  .الإدارة

  :ŢفيǄ العامل-7-2

قليل من الروتين     في الكثير من الأحيان يكون العامل بحاجة إلى رفع معنوياته من طرف الإدارة سواء للت
الذي يحوم على العمل الإداري، أو من أجل ترقية للحصول على منصب أعلى من الذي هو موجود فيه، 

                                                 
1 -   Ǎ المرجع ǆفǻ.244.  
2 -  Ǎ 246.المرجع.  

D
oc

um
en

t  
   

té
lé

ch
ar

gé
   

  d
ep

ui
s 

   
w

w
w

.p
ns

t.c
er

is
t.d

z 
   

C
E

R
IS

T



                                                                                           Ʃوǃا ƪƈƠƫا :şŹاŵالإ ƾƟ ƲكويŤƬƫ ƾƳوƳŚقƫا ƭŚƔنƫا  

 17

فتلجأ الإدارة إلى القيام بعمليات تكوينية من أجل تحسيس الموظف أنه يهتم به وأنه غير مهمǊ كما أنه من 
  .لومات ومهارات جديدةحقه الإستفادة من التكوين لتجديد معلوماته وحصوله على مع

أما في حالة ما إذا أرادت الإدارة أن ترقي موظف ما يفرض عليها القانون في الكثير من الحالات أن     
  0.لحصول على منصب جديدلتكوĈن الموظف في معاهد متخصصة 

8-2- Ƨدȇات جدƔين وإجراǻواǫ وضع♦
:  

 كثيرا ما تلجأ الدولـة إلى تعـديل وتغـيير القـوانين                 تتميز القوانين بأĔا قابلة للإلغاء أو التعديل ولذا       
وهذا يقتضي تكوين الموظفين علـى      . ير عليها الإدارة وتطبقها في محيط عملها      سيوالإجراءات التي يجب أن ت    

كيفية تطبيق والعمل بهذه القوانين والإجراءات الجديدة حتى لا تكون هناك أخطاء لا يحمد عقبـها تكـون      
غير أن هذا التكوين عادة ما يمس الإطارات أو الموظفين ذوي           . أمام المحاكم ضد الإدارة    السبب في رفع قضايا   

المسؤولية فظهور إجراءات قانونية جديدة تستدعي منا مثلا تكوين القاضي الذي يطبقـه علـى النـاس،                 
 ـ                ات والأستاذ الذي يعلمه للأجيال، والإداري الذي يطبقه في الإدارة وعلى أساسه يـبين حقـوق وواجب

الموظف، لذا يجب تكوين هؤلاء للتسهيل عليهم عملية تطبيق القوانين وتنفيذ الإجراءات اللازمة في العمـل                
  .الإداري تفاديا لجميع الأخطاء التي يمكن أن تحدƭ أثناء ذلك

  :أهداف التكوǺȇ : لفرع الثالثا
د أهدافه بدقة ووضوح ، لأن هذه       الخطوة الأولى التي يجب التفكير فيها عند إعداد برنامج التكوين هي تحدي           

 يؤدي إلى تحقيقها ، حيث أن عملية التكوين تكلف المؤسسة      الذي تساعد في رسم الطريق      التيالأهداف هي   
مبالǢ مالية كبيرة لذا تعمل على تحديد الأهداف المراد تحقيقها مسبقا وبالتالي إمكانية الوصول غليها في أقل                 

ذا الأساس يمكن تقييم مدى نجاح أو فشل العملية التكوينية وبصورة عامة            مدة وأقل تكلفة Ųكنة ، وعلى ه      
  :تحدد أهداف التكوين فيما يلي

 مǺ اليد العاملة    المǈǇƚة احتياجاتƫ Ŀوفǯ Śل أو جƔǄ مǺ       :أهداف التكوǺȇ بالنǈبة للǸوظǦ وƫتǸثل    
  : لشǤل منصŰ ƤددوالمتƼصصةالمƚهلة 

قبلية وذلك بتحديد الأهداف التي ترمي الوصول إليها ثم تحدد العمال           فالمؤسسة تضع إستراتيجيتها المست       
  .التي هي بحاجة إليهم للوصل إلى ذلك وفقا للتطورات التكنولوجية وإمكانياتها المادية

                                                 
  .ǸŰ.244د فهȆǸ العǘرو�ȅǃ المرجع الǈابǍ Ǫ. د *
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فإذا وجدت أن هناك نقص في بعض المناصب أو مهارات الأفراد الموجودين بداخلها حينئذ تأخذ على                     
 لهذه المستجدات وذلك إما بفتح أبواب التوظيف الخارجي أو إحالة عدد من العمال              عاتقها مهمة التحضير  

 على التكوين فحينئذ يكون دور التكوين هنا هو تكوين المستخدمين الذين تحتاج المؤسـسة إلـيهم تبعـا                 
 ـ1 لتطورها تدريجيا  سة وذلك تفاديا لكل أخطاء أو حوادƭ أو كوارƭ إقتصادية تصل إلى غاية غلق المؤس

  .لعدم كفاءتها للقيام بالمهام المكلفة بها

حيث كلما كانت  اليد العاملة الموجودة داخل المؤسسة ذات كفاءة عالية ومستعدة للتأقلم مع أي تغيير     
  .كلما استقرت أكثر وتقدمت أكثر وبالتالي تفرض وجودها ويزداد الإهتمام بها

  : ƫكييǦ العǸال مع مناǸǟ ƤǏلهǶ بǇƜتǸرار-2
لك Ťاشيا مع كل التغيرات التكنولوجية التي حدثت في محيط عملهم أو التي قد تحدƭ ، وذلك من أجل وذ

  .السير العادي للعمل

 كأن يزوده بمعلومات عن نشاط 2رف النظرية والتطبيقية للعامل وتنميتهاافالتكوين يهدف إلى تجديد المع    
اللازمة والضرورية لتأدية عمله على أحسن وجه وأن المؤسسة الذي ينتمي إليها ، وندربه عن المهارات 

  . تسهل عليه القيام بمهامهالتينكونه للتحكم في إجراءات ووسائل العمل الجديدة 

وبهذا نكون خلقنا في العامل الدافع للإهتمام أكثر بعمله وزيادة كفاءته وذلك بتوعيته بأهداف المؤسسة 
  .تحقيق تلك الأهدافوسياستها وبأهمية عمله ومدى مساهمته في 

3-  řالمه ȃتوǈرفع المȆǟاǸجتȏللعاملوا :  

 التكوين فقط إلى رفع الكفاءة الإنتاجية وأداء الفرد في العمل ، بل نجد أن للعملية التكوينية دور فلا يهد
  .ه للفرد موضوعوالاجتماعيأخر يكون المستوى المهني 

السلم المهني فكنتيجة للتكوين يتحصل الفرد على حيث يهدف التكوين إلى حصول العامل على ترقية في 
ترقية تسمح له بالحصول على منصب أعلى من الذي كان مصنف فيه ، وكثيرا ما تعتمد الإدارة على 

تكوين العامل من أجل حصوله على ترقية حيث يعتبر التكوين كشرط أساسي في عملية الترقية وبدونه 
 ، غير أن القوانين وضعت شروط مسبقة للإستفادة من هذه العملية لايمكن للعامل التقدم في السلم المهني

                                                 
1 - Ƨ177المادĿ ƹرƚللعامل الم ǵالعا ǅاǇالأ ǹوǻاǬال Ǻ1978ت  أو05 م Ƕǫ12/78 رǺȇتهدف وظيفة التكوǈƫ ...مƘƫين ǶƟالدا Ǻȇالتكو 

  ...".الǸŪ ƶǸǈȇ ȅǀيع العǸال بتƴدȇد معارفهǶ النǜرȇة والتǘبيǬية وƫنǸيتها وƫرǫيتها Ŀ التنǜيǶ الǈلȆǸ للǸهنة
  .  ǻفǆ المصدر–  2
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 الشروط القانونية وإلا انحصر تكوينه هتتوفر فيلهذا لايمكن لأي عامل الإستفادة من التكوين والترقية إذا لم 
في مجرد تدريبه على التكنولوجية الحديثة ويكون ذلك عن طريق تحسين المستوى وإعادة الرسكلة ويكون 

  .المدى التكوين في هذه الحالة قصير

كما يهدف التكوين إلى ترقية الحياة الإجتماعية للعامل ، فبالتكوين تحسس العامل بأنه مفيد وعنصر         
الإستقرار النفسي الذي حتما  مهم داخل الإدارة لايمكن الإستغناء عنه بسهولة  ، وهنا يشعر بالراحة و

  .الإجتماعية عملية وابيا  على حياته اليجسيؤثر إ

كما أن استفادة العامل من التكوين والذي تتبعه عملية الترقية تسمح له بالحصول على مبلǢ مالي كزيادة في 
  . نتيجة تكليفه بمهام جديدة مرتبطة بمنصبه أو بمنصب جديد وجد نفسه فيه نتيجة الترقيةأجره

 أكثر ولاء ووفاء للمؤسسة وذلك بإحساسه أنه إذا  التي نتجت عن التكوين نجعل العاملالترقيةوبعد عملية 
استمر في جديته وعمله سوف يتحصل على ترقيات أخرى في مساره المهني وبالتالي استقرار مهني 

  .واجتماعي دائم ومستمر
  :∗  ƫنǸية المعلومات والǬدرات الǬيادȇة واţاƿ الǬرارات- 4

 بنفسه ويسهل له ثقة للفرد ، كما أنه يجعله أكثر يقيةوالتطبفالتكوين يهدف إلى رفع المعلومات النظرية 
  .عملية الإتصال بغيره من زملائه والمواطنين

فالتكوين يعطي للعامل القدرة على حل المشاكل المهنية والتأقلم معها كما يمكنه من اتخاذ القرارات     
لتكوين واجباته الإدارية وحدود  وخاصة بالنسبة للعامل الإداري الذي يلقنه االمناسباللازمة في الوقت 

مسئوليته وصلاحيته التي تسمح له بإتخاذ قرارات في مواضيع معينة ، وإحالة الموضوع على المسؤولين في 
  .المواضيع الذي يمنعه القانون اتخاذ القرار فيها

ان رأيه مجرد  في حالة ما كللمسئول والنصيحة الاستشارةكما يهدف التكوين إلى توجيه العامل لإعطاء     
  .رأي استشاري يستعين به المسؤول في اتخاذ بعض القرارات

كما يسمح  التكوين للعامل بأن يمثل مؤسسته أحسن Ťثيلا في حالة ما إذا كان منصب عمله يقتضي منه 
  .مثلا للقيام بالمهام المكلف بها" كممثل للإدارة " الأخرى خارج المؤسسة تبالإداراالإتصال 

                                                 
  . 212-213مصدر ǇابǍ Ǫ " إدارƧ الموارد البشرȇة"ǟ ƵȐǏبد الباȆǫ. د ∗
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 نستنتج أن للتكوين أهداف لايمكن الإستهانة بها، كما أن التكوين وجد أصلا لتحقيق  هذه Ųا سبق    
  .الأهداف المسطرة مسبقا من طرف سياسة الدولة أو المؤسسة والتي فرضتها التكنولوجيات الحديثة

  
  

  : عامة فيبصفةوتنحصر أهداف التكوين     

  .تغيير المعارف والمعلومات     

  .الإتجاهات  ووالقيمفاهيم تغيير الم     

  .تغيير المهارات والقدرات     

يمكن للتكوين أن يحقق أهدافه إلا بالممارسة الفعلية لأساليب الأداء الجديدة حيث يجب  لا و 
للمؤسسة أن توفر الجو الملائم للأشخاǍ الذين Ļ تكوينهم من أجل Ųارسة المعارف والمهارات 

ء التكوين من أجل الوصول إلى أعلى إنتاج أو إلى نظام إداري أحسن والقدرات التي اكتسبوها أثنا
 .من السابق

وأهداف التكوين لايمكن الوصول إليها إلا بنوعية العمال والمسؤولين بأهمية التكوين وما يمكن أن  
  .يحققه بالنسبة للإدارة والفرد موضوع التكوين وبالتالي للمجتمع
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  : النǈبة لȎدارƧ  أهداف التكوǺȇ ب
لقد رأينا أن للتكوين أهمية بالغة بالنسبة للفرد بإعتباره موظفا داخل الإدارة من حيث رفـع معنويـات               

  .وتحفيزه ماديا ومعنويا وترقيته في جميع المجالات، وبالنسبة للفرد كإنسان يساعده على تحسين معيشته
بة للإدارة، فعادة ما تعمل الإدارة علـى تنظـيم دورات           غير أن للتكوين أهمية أخرى لا يستهان بها بالنس        

التكوين وتحسين المستوى من أجل تحقيق أهدافها وتحسين وضعيتها وضمان إستمرارها وحيازتها على موارد              
بشرية مؤهلة ذات كفاءة عالية تستطيع أن تقف بها أمام كل التحديات التي تفرضها التغيرات الحديثة مهما                 

  .* كان نوعها
  :كن تحديد أهمية ونتائج التكوين على الإدارة فيما يلي ويم
.1 ǾينǈŢالموظفين و Ɣأدا Ȅلǟ ةǜافƄا:   
فالتكوين يسمح بالمحافظة على درجة أداء الموظفين أي عدم إŵفاضه لظروف أو لأخرى، كمـا يـؤثر                     

 تجعله يحسن ويطـور     إيجابيا على أداء الموظف بتحسينه حيث بإكتساب الموظف لقدرات ومهارات جديدة          
  .أداءه ويصبح يؤدي مهامه بطريقة أسهل وأجود Ųا يزيد في أداءه

   :خفǒ معد إǏابات العǸل وحوادث العǸل 2.
فالتكوين يلعب دورĆا كبيرĆا في تحديد وخفض معدل إصابات العمل وإŵفاض حوادƭ العمل، فتكـوين                   

صبح واعي لمحيط العمل الطي يعمل فيه، وندربه علـى          الموظف يدربه على إستخدام الآلات التي يعمل بها لي        
تجنب إصابات وحوادƭ العمل ونجعله مؤهل للدفاع عن نفسه وعن محيط عمله، وذلك بإستخدام أجهـزة                

  .الوقاية والقضاء على الحادƭ عند الضرورة
.3 ȅدƚل المǸللع Ƕالفه ȃتوǈفاع مƫإر:   
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 العمل، وبقيمة وأهمية العمل الذي يقوم به، وبالمسؤوليات         إن التكوين يجعل الموظف بدراية كاملة لمحيط          
التي تقع على عاتقه، بالإضافة إلى وعيه بالعلاقات التي تربطه برƙسـاءه وزملائـه في العمـل وبـالقوانين                   

  .والتنظيمات التي يخضع لها، وهذا كله يخلق لدينا موظف واعي
  

  

.4 Ƨدارȍا Ǧكاليƫ ǎǬǻ:   
قص تكاليف ومصاريف الإدارة إبتداءÅا من التوظيف، حيث أن التكـوين يجنـب             فعن طريق التكوين تن       

الإدارة التوظيف الخارجي الذي يكلفها مبالǢ ضخمة، كما أن التكوين يخلق لدى الموظف روح المـسؤولية                
وتقل بذلك الغيابات والسلوك الطفيلية كالتهرب من تأدية العمل على أحسن وجه، وبالتالي يصبح الموظف               

غرق كل وقته القانوني في القيام بعمله وهنا يزداد أدائه وإنتاجه، وقد يذهب إلى أكثر من ذلك كبقائـه                   تيس
  .بعد وقت العمل دون طلب تعويض

.5 ȅالشكاو Ǻل مȐǫȍا:   
فالتكوين له أهمية في تخفيض درجة عدم رضا الموظفين، حيث يرفع معنوياتهم كما رأينا ويجعلهم يعملون                    

ل إلى أحسن أداء، ويصبح كل موظف يعرف أين تبدأ مسؤولياته وأين تنتهي، والتكوين كمـا                على الوصو 
  .رأينا يحفز الموظف بترقيته وهذا كله يساعد على تخفيض شكاوي الموظفين وŤردهم

.6 ƧدارȎيد الموظفين لȇƘƫة وǬƯ Ƥǈǯ:   
ماعيـة وهـذا يجعلـهم      تالإج لمهنية و فتكوين الموظفين يجعلهم يشعرون أن الإدارة تهتم بهم وبحياتهم ا             

يتمسكون بإدارتهم ويدافعون عنها ويعترفون ŝميلها ويبحثون على مختلف الطرق ليبرهنوا لها عن إعترافهم               
  .لها لذلك

  .الإحترام الذي يكنونه لها كما يصبحوا يؤيدون الإدارة في معظم قراراتها ومواقفها نظرا للثقة و
   :فينرفع وƫنǸية مهارات الموظ 7.
إن التكوين هو عملية تهدف إلى رفع وتنمية قدرات ومهارات الفرد وإكتسابه مهارات جديدة تسمح له                    

بالتكيف مع كل التغيرات التي طرأت أو التي تطرأ في محيط عمله أو منصبه، وهنا تظهر أهمية التكوين الذي                   
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وهنـا تـصبح    . ∗لنظرية والتطبيقيـة  يحضر لنا موظف مؤهل وذا مستوى وذلك بتزويده بمختلف المعارف ا          
  .للإدارة يد عاملة مؤهلة قادرة أن تجتاز بها كل العراقيل والصعوبات

فأهمية التكوين بالنسبة للإدارة لا يمكن حصرها في نقطة واحدة بل هي كل متكامل، فهو يقدم للإدارة                     
ها وبقائها وسمعتها، فـإذا كـان       يد عاملة مؤهلة صالحة لكل زمان ومكان كما يجعلها تحافǚ على إستقرار           

وى فهذا يكـسب الإدارة سمعـة       تسيتميزون şدماتهم التي هي في الم     للإدارة موظفين على أحسن مستوى      
  .وشهرة سواء على مستوى الموظفين أو على مستوى السلطات العليا وأجهزة الرقابة التي تخضع لها

ظفين كما تشاء بل هناك إجراءات وقوانين لا بد لهـا أن            ير أن الإدارة لا يمكن لها أن تقوم بتكوين المو         غ    
تحترمها، والتكوين في بعض الحالات لا يحقق أهداف الإدارة بدرجة كبيرة وذلك نظرا للعراقيل التي يواجهها                

  :ونذكر منها 
لقيام بها   إن القوانين في بعض الحالات تعرقل العمليات التكوينية التي تريد الإدارة ا             :النصوǍ الǬاǻوǻية  -أ

مثل فرض شروط للإستفادة من حق التكوين وبالتالي حرمان البعض منه، كذلك عدم تقدŉ التعويض المالي                
  .فيما يخص دورات تحسين المستوى

 تعتبر ميزانية المؤسسة من أهم العراقيل التي تقف في وجه الإدارة التي تهدف إلى                :ǎǬǻ ميǄاǻية اȍدارƧ   -ب
ت التكوينية تكلف مبالǢ باهظة تقع على عاتق الإدارة، وبالتالي فهي تحتـاج إلى              تكوين موظفيها، فالدورا  

مبالǢ مالية مخصصة لعملية تكوين الموظفين والتي تطلبها من ميزانية الدولة لما تقوم بتحضير مشروع ميزانيتها، 
 لظروف تتعلق بنقص    وللأسف كثيرا ما لا تتحصل الإدارة على كل إحتياجاتها المالية لتكوين موظفيها نظرا            

  .ميزانية الدولة، وهنا تكتفي الإدارة بتكوين عدد محدد حسب إمكانياتها المادية
 إن عدم إقتناع الموظفين بالتكوين يجعلهم يتهربون منه كأنه عقـاب             :ǟدǵ إǫتناع الموظفين بالتكوǺȇ    -ت

  .فيزه بعدهفرض عليهم، وعادة ما يكون هذا عند عدم تحفيز الموظف على التكوين وعدم تح
 ويقصد بذلك عدم إقتناع المسؤولين بأن التكوين عملية إستثمارية           :*ǟدǵ اŻȍاǹ بالتكوǇƜǯ ǺȇتثǸار    -ث

تعود على المؤسسة بالربح فيفضلون الإنفاق في النشاط الإنتاجي عوض تكوين الموظفين وبالتالي نلاحǚ في               
  .مثل هذه الإدارات غياب التكوين

                                                 
  .Ǎ �249 "العǫȐات اȍدارȇة Ŀ المǈǇƚات العامة والشرǯات"ǸŰد فهȆǸ العǘرو�ȅǃ . د  ∗

D
oc

um
en

t  
   

té
lé

ch
ar

gé
   

  d
ep

ui
s 

   
w

w
w

.p
ns

t.c
er

is
t.d

z 
   

C
E

R
IS

T



                                                                                           Ʃوǃا ƪƈƠƫا :şŹاŵالإ ƾƟ ƲكويŤƬƫ ƾƳوƳŚقƫا ƭŚƔنƫا  

 24

Ʊ- المدربين والمك ǎǬǻǹاǬƫوإ ƧهارŠ Ǻȇلية التكوǸǟ Ɣأدا Ȅلǟ ينǻمن المسلم به أن للمكون دور  :1و 
كبير ومهم في العملية التكوينية بإعتباره هو الذي يقدم المهارات للموظف، فإذا كان هذا المكوĈن سواء معهد 

يؤدي التكوين متخصص أو أستاذ يفقد المهارات اللازمة المراد تحقيقها من طرف الإدارة، هنا لا يمكن أن 
 ŉهدفه، فكثيرا ما تتعامل الإدارة مع معاهد أو أساتذة لتلقين موظفيها مهارات متخصصة فيقوم هؤلاء بتقد

معارف عامة، لهذا أصبحت الإدارة تعمل جاهدة على إختيار الجهات التي تكلفها بهذه العملية، كما أن 
  . التكوين بالإضافة إلى ضرورة تكوينهمالمشرع تدخل لتحديد مستوى الأساتذة الموجودين في معاهد

ما أن شخصية المكوĈن تلعب دور في درجة إستعاب المتكونين، فيجب أن يكون محترم خفيف الروح،     ك
  .له القدرة اللازمة لإيصال المعلومات بإعتباره المثل الأعلى للمتكونين

  .رةويجب أن تكون برامج التكوين في مستوى أهداف التكوين والإدا    
Ƶ- بةǇت والمعدات المناȏȉوافر اƫ ǎǬǻ2:  من البديهي أن أي عملية تكوينية يجب أن نوفر لها كل 

المعدات والآلات اللازمة التي سوف يتم التدريب عنها، لكن للأسف الكثير من المراكز والمعاهد التكوينية لا 
Ųا يعطل تكوين الموظف أو أĔا تختلف تتوفر على هذه الآلات أو أن لديها ƕلات لكنها في وضعية مؤسفة، 

  .عن التي موجودة في الإدارة

Ųا سبق يستنتج أن للتكوين أهمية تعود على الإدارة والتي تهدف إلى تحقيقها بالتكوين، غير أن العراقيل التي 
تواجهها في الكثير من الأحيان ما تقف في وجه تحقيق أهدافها، فيصبح التكوين منعدم أو ينحرف عن 

  .أهدافه وقد يصبح التكوين من أجل التكوين فقط
لهذا يجب إعادة النظر في طرق التكوين وبرامج التكوين والجهات التي يكلفها القانون والإدارة للقيام     

بالعمليات التكوينية بالإضافة إلى تحفيز الموظف بعد التكوين حتى يصبح يرى التكوين كوسيلة تسمح له 
  .الإجتماعي واه المهني ووتساعده على رفع مست

  
  

                                                                                                                                                                        
  .Ǎ253 " العǫȐات اȍدارȇة Ŀ المǈǇƚات العامة والشرǯات"ǸŰد فهȆǸ العǘرو�ȅǃ .د  *

  
  .ǻفǆ المصدر - 1
  .Ǎ254 " العǫȐات اȍدارȇة Ŀ المǈǇƚات العامة والشرǯات"ǸŰد فهȆǸ العǘرو�ȅǃ .د   2
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   :الǘبيعة الǬاǻوǻية لتكوǺȇ الموظǦ : المǘلƤ الثاني
 من أهم العمليات التي يجب على الإدارة الإهتمام بها وإعطائها الإهتمام الأكبر وذلك              نيعتبر التكوي   

عـصرنة ،   من أجل الحصول على يد عاملة مؤهلة ومستعدة للدخول إلى المجالات الجديدة التي تفرضـها ال               
فالتكوين الإداري له أهمية خاصة كون أن الإدارة بحاجة دائمة وماسة إلى توظيف شـباب مـن مختلـف                   

 ـ المستويات العلمية غير أĔم ليسوا بدراية تامة بمهمة الإدارة كون أن القطـاع التربـوي                  أهميـة   يلا يعط
ية طويلة وبحاجة إلى الإنتقال إلى      للإحتياجات الإدارية ، فالتكوين ضروري كون أن الموظف أمامه حياة مهن          

كثير من الأحيان ما يستدعي للقيام بمسؤوليات جديدة ، أو خدمات متطورة            لمختلف الدرجات المهنية ، وفي      
  .لايمكن له الإحتفاظ وتطوير كفاءته المهنية بدون تكوين نظرا للتغير التكنولوجي ، و

  .1يؤخذ التكوين بشكل جدي من حيث التأطير والتنظيموللتكيف والتأقلم مع مهام الدولة الحديثة يجب أن 
وعلى هذا الأساس ونظرا لأهمية التكوين بالنسبة للموظف وبالنسبة للإدارة أعطت مختلف التـشريعات                  

 حق مـن    باعتبارهالخاصة بالوظيف العمومي أهمية بالغة وجسدت نتائجه وأهميته في الواقع الملموس وذلك             
  . المساس به إذا ما توفرت الشروط المنصوǍ عليها في القوانين والتشريعاتزيجو لاحقوق الموظف الذي 

كما أنه يمثل بالنسبة للموظف حافز معنوي ومادي بزيادة مبلǢ مالي لأجره ، وأهميته تتجلى في ترقيـة                      
تب على  هذا الموظف من جهة ، أما من جهة الإدارة فهي الأخرى تستفيد من أهمية تكوين موظفيها إذ يتر                 

  .ابية تعود عليها وذلك بحصولها على يد عاملة مؤهلةيج إنتائجذلك 
  :فالتشريع أعطى للتكوين أساس قانوني بإعتباره حق وحافز للموظف وثروة للإدارة ويتمثل ذلك في     

   :التكوǯ ǺȇحǪ للǸوظǦ : الفرع الأول
، وقطاع الوظيف العمومي هو     لقد تضمنت التشريعات العمالية حقوق و واجبات الموظف والعامل            

، وجاء بعدة تشريعات منذ     الإدارة عرف هذا النوع من التشريعات وذلك لحماية الموظف من تعسف            الأخر

                                                 
1 -Revue « la Formation » année 1995 : Ministère de l’Enseignement Supérieur et de la 
Recherche Scientifique - Ecole Nationale d'Administration. 
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، ونجـد   " الحـق في التكـوين    "الإستقلال إلى يومنا هذا ومن الحقوق الأساسية  التي  ضمنتهـــا                      
  .2ني حق لكل مواطنالدستور الجزائري هو الأخر نص على أن التكوين المه

 منه الموظف متى توافرت الشروط القانونية فحددت        يستفيدفاعتبرت قوانين الوظيفة العامة التكوين حق           
إجراءاته وأدواته القانونية ومكان إجراءه كما حددت له ميزانية خاصة ، و وضحت أهميته وأهدافه بالنسبة                

  .للموظف والإدارة والمجتمع
  . الإدارة القيام بدورات تكوينية وتحسين المستوى لصالح موظفيهاينألزمت القوان كما -
  . كما تعرضت إلى نتائج التكوين وكيفية تتويجه ثم إعادة تصنيف الموظف بعد التكوين في السلم الوظيفي-
1.  Ƕǫظل الأمر ر Ŀ Ǻȇالمت133/66التكو ǔوميةǸللوظيفة الع ǵالعا ȆǇاǇالأ ǹوǻاǬلل ǺǸ:   

لال شهدت الجزائر فراǡ قانوني Ųا استوجب الأخذ بالقوانين الفرنسية ماعدا التي تتعارض مع              ستقلابعد ا     
  .السيادة الوطنية

  .والوظيفة العامة كغيرها من القطاعات الأخرى بقيت القوانين الفرنسية سارية المفعول عليها    
دة لعدم تلاءم القوانين الفرنسية مع      غير أن الحكومة الجزائرية أنذاك رأت ضرورة الإستعجال بتشريعات جدي         

  .الواقع الجزائري
 12مـؤرƹ في    66-133ومن المجالات التي سارع التشريع لها الوظيفة العامة ، حيث صدر الأمر رقم                  

 يتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية والذي كان        1966 يونيو سنة    2 الموافق   1386صفر عام   
 ، وقد جاء هذا الأمر لوضع مباديء الـدخول للوظيفـة            والاقتصادي العمومي   يطبق على قطاع الوظيف   

  . الذي هو موضوع هذا البحثالتكوǺȇالعمومية كما بين حقوق و واجبات الموظف ومن بينها 
يفتقد سوق العمل توازنـه ،      حيث أعتبر هذا الأمر التكوين بمثابة عملية تلي عملية التوظيف حتى لا             

 تتحمل الدولة بموجبه إقامة تكوين تخصصي يتعين إŤامه قبل Ųارسة أي عمل تابع للوظيفـة               وأقر المبدأ الذي  
  1.العمومية

وهذا لتمكين الإدارة من الإشراف على عملية تكوين موظفيها لضمان استقرارها ويكون لها حق مطالبة                   
  2.موظفيها التي كونتهم بأن يلتزموا şدمتها مدة معينة

                                                 
-2   Ƨ53الماد ƺȇتور الصادر بتارǇالد ǎǻ Ǻتوبر 16 مǯ1996 أ..." :  Ŀ ȅاوǈالت Ȅلǟ  هر الدولةǈƫǩلتحاȏوالتا Ƕبالتعلي řالمه Ǻȇكو.  

1  .  Ƕǫومية133/66الأمر رǸللوظيفة الع ǵالعا ȆǇاǇالأ ǹوǻاǬال ǺǸǔالمت .  
  .ǻفǆ الأمر. 2
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 الموجودين في أماكن    الموظفين وإدارتها أيضا بتحسين معارف وتكوين        الدولة مر السالف الذكر  وألزم الأ     
   1.عملهم وترقيتهم

كما أشار أن إنشاء وسير مدارس      . وأكد على أن يكون التكوين لدى الإدارة أو مدرسة مخصصة لذلك              
  2.التكوين وشروط الإلتحاق بها يكون بمرسوم

  : أشار إلى حق التكوين وفرق بين نوعين من التكوين 133/66 الأمر وŲا يمكن استنتاجه أن
  : ƫكوǺȇ المترƶǋ للوظيفة العامة ǫبل إلتحاđ Ǿǫا -أ 

 وتفاديا أي خطأ قـد يتـسبب         الاقتصادي  وذلك نظرا لأهمية التكوين بالنسبة لسير العمل الإداري و            
  .عتبره في حكم الموظف وضمن له أجره كما االاقتصادلنقص كفاءة العامل والإدارة وبالتالي 

   :  ƫكوǺȇ العǸال الموجودĿ Ǻȇ مكاǸǟ ǹلهǶ- ب 
ونظرا لأهمية التكوين في ترقية الإدارة وتقدمها أكد هذا الأمر على تكوين العمال وتحـسين معـارفهم                     

  . والترقيةالتكوينخدمة للإدارة ، ولترقيتهم حيث ربط بين 
   : وداخلȆ أȇ ǹكوǹ التكوǺȇ خارجȆ -ت 

 يكون التكوين داخل الإدارة وذلك بتوجيه العامل وتحسين معارفه وتكوينه وهو يمارس الوظيفة،           ن    أجاز أ 
  .التكوينوقد يكون ذلك عن طريق االمسؤول المباشر أو شخص أخر يكلف بمهمة 

تحدد طرق  من أجل هذه المهمة و     عن طريق مدارس خارج الإدارة وجدت        التكوينكما سمح أن يكون         
إنشائها وسيرها وشروط الإلتحاق بها بمرسوم، وهنا تتجلى أكثر أهمية التكوين وذلك بوضـعها في إطـار                 

  .إł يتدخل المشرع في إختيارهم... قانوني شامل، فحتى المدارس والبرامج والمكونين
ƭ- Ǻȇالتكو ƔناƯأ Ǧبوضعية الموظ ǵاǸهتȍا ǵدǟ :   

لة تكوين الموظف غير أنه لم يبين وضعيته أثناء التكوين هل هو في حالة عمل                رغم إهتمام هذا الأمر بمسأ        
فعلي ؟ وبالتالي يحتفŝ ǚميع حقوقه أم أنه في حالة عطلة من نوع خاǍ يتمتع ببعض حقوقه ويحـرم مـن                     

                                                 
ƫتǀƼ الدولة واǸŪاǟات اƄلية والمǈǇƚات واŮيƠات العǸومية المشارإليها Ŀ المادƧ أǽȐǟ التدابŚ الǃȐمة : " مǺ الأمر الǈابǪ 22الماداƫين  . 1

  .23المادƧ ..." +  لوظيفة Ǹǟومية وǀǯلǈŢ Ǯين معارف الموظفين العاملين وƫرǫياǶēلǸǔاƫ ǹكوǺȇ المترǋحين
2  .  Ƨ23الماد Ǫابǈالأمر ال Ǻم " :Ǻȇة للتكوǇأو مدر Ƨإدار Ŀ نيةȇكوƫ Ƨدور ǹتابعوȇ Ǻȇǀومية � الǸǟ حين لوظيفةǋترǸلل ǹكوƫ ... ددŢ

  ...".لǬبول Ŀ هǽǀ المǈǇƚات وǀǯلǗ Ǯبيعة ومدƧ التعهدŠوجƤ مرǇوǋ ǵروǕ إǻشاƔ وŚǇ مدارǅ التكوǺȇ وǯيفيات ا
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 الأخرى، رغم تحديده لوضعية المترشح للوظيفة العامة الذي هو في حالة تكوين وأعتبره موظفا متربصا لـه                
  .حق الأجر

   : ƫ ǎǬǻوضيǻ ƶتاƟج التكوǺȇ -ج
 لم يتعرض هذا الأمر إلى نتائج التكوين أي ما هي فوائد التكوين بالنسبة للحياة المهنية بالموظف ؟ وهل                      

  .  يستفيد منه ؟تييستفيد من الترقية ؟ وإذا كان كذلك ما هو نوع الترقية ال
  1.ظفين العاملين وترقيتهم دون أن يوضح أكثرفأشار أن للإدارة ضمان تحسين معارف المو   
2 . ƺȇللعامل الصادر بتار ǵالعا ȆǇاǇالأ ǹوǻاǬظل ال Ŀ Ǻȇ1978 أوت 05التكو :  

 بإصدار قانون جديـد ألا      Ļ 1966 تعديل الأمر الخاǍ بالوظيفة العمومية الصادر في          1978في سنة       
  . الموظف والعاملوهو القانون الأساسي العام للعامل والذي جاء بحقوق

 وحتى تكون العملية التكوينية أكثـر       2 فأعتبر التكوين أحد عوامل الترقية الإجتماعية والمهنية والإقتصادية        -
  .صرامة وجدية وشفافية ألزم مشاركة Ųثلين العمال فيها

ب يقع على الإدارة  كما أعتبر هذا القانون أن للعمل التكويني أهمية في الترقية المستمرة للعمال وأعتبره واج    -
  3.والعامل والدولة ويجب القيام به في جميع الميادين

كما سمح للمؤسسة بضمان أجر العامل المستقبلي الذي هو في حالة تكوين على أن يلتحق بعد تكوينـه                      
Ňبها، ويلتزم بالعمل لديها لفترة تعاقدية كحد أد.  

مل، ويكون دفعة تدريجيا ومبلغه أقل من الأجـر الـذي           ويحدد الأجر المسبق تبعا لمدة التكوين ومنصب الع       
  4.يتحصل عليه عند قيامه بالوظيفة

 
 

                                                 
1  .Ƨر22المادǯǀالفة الǈال .  
2  . Ƨ171الماد Ŀ للعامل الصادر ǵالعا ȆǇاǇالأ ǹوǻاǬال Ǻال  : "1978 مǸية والمهنية للعǟاǸجتȍية اǫوامل الترǟ هو أحد řȇل التكوǸالع

  ..."وضǸاǹ للتنǸية اǫȍتصادȇة للبȐد
3  . Ƨ172الماد ǹوǻاǬال ǆفǻ Ǻية :" مǫال الترů Ŀ ǾǏصوǻات وǈǇƚǸلل Ȇǯتراǋȏا Śيǈالت ǩتور وميثاǇوالد řǗالو ǩالميثا ǵا لأحكاǬبيǘƫ

ƧرǸǈالمت  
4  . Ƨ175الماد ǹوǻاǬال ǆفǻ Ǻم  ..." : ǎخص ȅǀل الǸالع Ƥومنص �Ǻȇالتكو Ƨبعا لمدƫ Ǫبǈالأجر الم Ǎالخصو Ǿوج Ȅلǟ ǵوǇدد المرŹو

  ..."ǈب�Ǫ ومدƧ اȍلتǄاǵ التعاǫدȅلصاحƤ الأجر الم
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كما فرض هذا القانون على المؤسسة بأن تشترك مع Ųثلين العمال بهدف تطوير العمليـات التكوينيـة                  
1رهم الدائموتحسين المستوى التي تعتبر المؤسسة بحاجة إليها وضمان التكوين المستمر للعمال لتأمين تطو

. 

 :كما حدد هذا القانون مباشرة وبكل صراحة الأهداف المنتظرة من التكوين وهي 

تنفيذ أو العمل على تنفيذ الدراسات والنشاطات التي تهدف إلى ضمان التنمية المستمرة للقـوى                - 
 .البشرية

 ,تأمين التكوين المستمر للعمال لتجديد معارفهم النظرية والتطبيقية وتنميتها -

 ،ترقية العمال إلى مناصب أعلى من التي يشغلوĔا -

 .تلقين الشباب تكوين نظري وتطبيقي لتأهيله لتولي منصب ما -

كوين العمال وتحسين مستواهم في اللغة العربية لتطويرهم وتخليصهم من عائق اللغة الذي يعرقل               ت -
 .ترقيتهم

 .ظيفتهم ومفيد لهاتكوين العمال في اللغات الأجنبية إذا كانت ضرورة لو -

2كما يجبر العامل الذي يتقن اللغة الأجنبية بتعلم اللغة العربية بإعتبارها لغة مستقبل الإدارة الجزائرية -
. 

كما ألزم هذا القانون العامل بالإلتحاق بالعمليات التكوينية التي تبرمجها المؤسسة قصد تجديـد أو تطـوير     -
 بحاجة إليها من أجل القيام بمهامه كرجل عادي وذلك بقـصد ترقيـة              معارفه المهنية والتكنولوجية التي هي    

3المؤسسة
. 

كما سمح هذا القانون بأن تلزم الإدارة عمالهم الذين يتمتعون بمؤهلات أو إختصاصات بالمشاركة في عملية                
طريق تكوين العمال وتأهيلهم عن طريق تحضير البرامج، وتقدŉ محاضرات والتكوين في ورشة العمل أي عن                

4الممارسة في الميدان أي تكوين تطبيقي
.  

                                                 
1  . Ƨ176الماد ǹوǻاǬال ǆفǻ Ǻم " :    Ǻȇوºالتك Ǖشاºǻ ةºيǫرƫ صدǫ الǸالع ȆثلŲ مع ǭتراǋȍها باǈفǻ Ƕǜنƫ ǹƘمة بǄدمة ملƼتǈة مǈǇƚل مǯ

Ƕفتحهƫو Ƕورهǘƫ يةǤدمين بƼتǈيع المǸŪ رǸتǈالم Ǻȇمين التكوƘƫو ǽǃاųة� وإǈǇƚحتياجات المȏ ȅرورǔين الǈوالتح"...  
2  . Ƨ177المادǹوǻاǬال ǆفǻ Ǻة"... : مǈǇƚال المǸǟ يعǸŪ نيةǗة الوǤوالكتابة بالل ƧƔراǬال Ƕعليƫ ...  الºǸللع ǹمكاȍحدود ا Ŀ Ƨدǟاǈالم ŉدǬƫ

 Ƕمهنته Ŀ Ƕفيدهƫ ة أجنبيةǤل Ƕنية لتعلǗة الوǤالل Ǻكنين مǸالمت."...  
3  .Ƨ178 المادǹوǻاǬال ǆفǻ Ǻتابع ": مŠ املǟ لǯ ǵǄلȇ ةǈǇƚها المǸǜنƫ Ŗين الǈأو التح Ǻȇالتكو Ǖشاǻ أو الدورات أو ǅا ... ة الدروđ عهدƫ

  ".إليǫ Ǿصد الترǫية
4  . Ƨ179الماد ǹوǻاǬال ǆفǻ Ǻاهموا بشكل فعال " مǈȇ ǹأ ǶēاǏأو إختصا ǶēȐهƚم ǶŮ ƶǸǈƫ Ǻȇǀال الǸالع Ȅلǟ Ǒفرƫ ǹة أǈǇƚǸلل ǺكŻ

ǵوǬƫ Ŗهيل الƘوالت Ǻȇال التكوǸǟأ ĿǮلƿ Ǻا� ومđ :اضراتƄداد اǟوضع البرامج وإ . "...  
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 أعطى أهمية لتكوين الموظف ووضعه في       Ų1978ا تقدم نستنتج أن القانون الأساسي العام للعمال لسنة              
  : ومنه يمكن وضع الملاحظات التالية133/66إطار قانوني أوسع من الأمر 

قية الإجتماعية والإقتصادية، حيث حصر فوائـده      من عوامل التر   ل أعتبر التكوين عام   12/78إن القانون   -أ
منها ما يعود على العامل بترقيته الإجتماعية أي تثقيفه وتوعيته وتطوير معارفه النظرية والتطبيقية، ومنها ما                
يعود على المؤسسة وبالتالي الإقتصاد، فحصول المؤسسة على يد عاملة مؤهلة وراقية ومتطورة يؤثر ذلـك                

  .والإنتاج كمĆا وكيفƆا وهذا بالطبع يدفع عجلة Ŷو الإقتصاد إلى الأمامعلى نوع الخدمات 
 مشاركة Ųثلي العمال، ما يمكن ملاحظته أن هذا القانون أضاف عنصر جديـد في تحـضير وتنفيـذ                   -ب

العمليات التكوينية وذلك ŝعل هذه العملية Ťتاز بالشفافية، والمساواة في الإستفادة منها وعـدم تعـسف                
ة في إستعمالها فوجود Ųثلين العمال في مثل هذه العمليات يجعلها تحقق أهدافها بكل سـهولة وذلـك        الإدار

بمشاركة المعنيين عن طريق Ųثليهم، فعن طريق هؤلاء يمكن للعمال تقدŉ طلبات التكوين في المجالات الـتي                 
قة وإستقرار وتحفيز بشعورهم أĔـم      يختاروĔا وأن يحافظوا على حقوقهم أثناء هذه المرحلة Ųا يجعلهم أكثر ث           

  .يساهموا في إختيار مسارهم المهني
 وما يمكن ملاحظته أن هذا القانون هو الآخر إعترف بنوعين من التكوين، تكوين المترشـح للوظيفـة                  -ت

  .وتكوين الموظف الذي هو في منصب شغله
ƭ-          قاضي شبه أجر خلال فترة تكوينـه        تكوين المترشح للوظيفة والذي سماه بالعامل المستقبلي فسمح له بت

  .شريطة أن يتعهد بأن يعمل لدى هذه المؤسسة مدة معينة
  . حدد هذا القانون أهداف التكوين بكل صراحة منها-ج

o تجديد وتحسين المعارف النظرية والتطبيقية للعمال. 
o                إلى رتبة أعلـى    ترقية العامل حيث أعتبر التكوين وسيلة لترقية العامل في السلك المهني أي من رتبة

وبهـذا نكـون    ) زيادة الأجـر  (منها ونتيجة لذلك يستفيد العامل من مبلǢ نقدي يضاف إلى أجره            
 .حفزناه معنويا وماديا

 كما أهتم القانون بالشباب الذي هو خارج الوظيفة وذلك بتكوينه وتحسين معارفه للإلتحاق بالوظيفة               -ح
  .العامة
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ƹ-      ا القانون هو ضرورة تعلم اللغة العربية وتحسين مستوى العامل في هذا             ومن الأشياء الجديدة التي جاء به
المجال بإعتبارها لغة الإدارة مستقبلاƆ، وتلقين اللغات الأجنبية إذا كانت ضرورية للموظف لتسهل عليه القيام               

  .بمهامه
وقـدرات   كما ذهب هذا القانون إلى أبعد من ذلك حيث فرض على العمال الذين يتمتعون بمؤهلات                 -د

علمية ونظرية وتطبيقية المشاركة والمساهمة في عملية تكوين الموظفين زملائهم وذلك إبتداءÅا مـن تحـضير                
  .البرامج التكوينية إلى غاية إلقاء محاضرات ودروس التلقين التطبيقي للمهن في ورشات العمل

وظف لتحسين قدراته وتطوير    فلم يكتفي هذا القانون بإعتبار التكوين حق للم       :  التكوين كحق وواجب     -ذ
  .فضه إذا دعت حاجة الوظيفة إليهرحياته المهنية والإجتماعية بل أعتبر واجب لا يمكن 

 لم يوضح وضعية العامـل      133/66هذا القانون مثل الأمر     :  عدم توضيح وضعية العامل أثناء التكوين        -ر
  ستفيد من أجره أم يتقاضى شبه أجر ؟إł ؟ هل ي... أثناء التكوين هل هو في حالة عطلة أو غياب مبرر

 ومنحه شبه مرتب وألزمه بالإلتحاق بالمنصب       ي وضح وضعية المترشح للوظيفة أي العامل المستقبل       ه غير أن  -
  .بعد التكوين ولو لفترة محدودة

 لم يوضح نتائج التكوين مباشرة، غير أنه يختلف عنه          133/66هذا القانون مثل الأمر     :  نتائج التكوين    -ز
كونه جعل التكوين وسيلة من وسائل ترقية الموظف في السلك الوظيفي وجعل من أهداف التكوين ترقيـة                 

  .العامل، غير أنه لم يحدد كيفية وإجراءات الترقية الناتجة عن هذا التكوين
ة  ولم يبين الحافز المادي الذي سوف يستفيد منه الموظف بعد عملية التكوين، رغم أنه أشار إليه بالنـسب                  -

  .للعامل المستقبلي
 . وأخيرا لم يوضح الأماكن والأدوات القانونية التي تستعمل لإجراء العمليات التكوينية-
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3 .      Ƕǫر ǵوǇظل المر Ŀ Ǻȇ59/85التكو   Ŀ ƹرƚ23الم   ǅ1985 مار      ȆºǇاǇالأ ǹوǻاºǬال ǺǸǔوالمت 
  :النǸوƿجȆ لعǸال المǈǇƚات واȍدارات العǸومية

 الـذي جـاء     59/85 الذي طبق على العامل والموظف، صدر المرسوم رقم          1985بعد صدور قانون        
ليفصل Ĕائيا بين العامل والموظف حيث نص في مواده على أنه يطبق على العمال الموجودين في المؤسـسات                

  .الإدارية العمومية

 ،ف وتحسين مستواه  وإذا Ťعنا في مضمون ومحتوى هذا المرسوم نجده هو الآخر تكفل بعملية تكوين الموظ                 
يتعين على المؤسسات والإدارات العمومية أن تتكفل بعمليات التكوين " منه على أنه 52حيث نص في المادة   

وتحسين المستوى وتجديد المعلومات لصالح موظفيها من أجل تحسين مردودهم وضـمان ترقيتـهم وفقـا                
  ."لمتطلبات التنمية

و المشاركة في العمليات التي تهدف إلى تكييف المترشـح للوظيفـة            وألزم هذا المرسوم الإدارات على إنجاز أ      
1العامة مع الأعمال التي سوف يقوم بها

.  

كما أن هذا المرسوم أعطى أولوية الإستفادة من حق التكوين وتحسين المستوى إلى أعضاء جيǊ التحرير                    
2نائهمالوطني والمنظمة المدنية لجبهة التحرير الوطني وأرامل الشهداء وأب

.  

  .3   وأعتبر التدريب والتكوين وتحسين المستوى طريقة من طرق الترقية في المنصب
حث هذا المرسوم الإدارات على القيام بعملية تكوين وتحسين مستوى موظفيها وذلك نظرا لمتطلبات              -    أ

  .الوظيفة العامة
ل الإلتحاق بها وذلك لتكـيفهم مـع        إهتم هذا المرسوم بالمترشحين للوظيفة العامة وسمح بتكوينهم قب        -  ب

 الأعمال والمهام التي سوف يتكفلون بها

                                                 
1  . Ƨ52الماد ǵوǇالمر  Ƕǫ59/85ر Ŀ ƹرƚومية 1985/03/23 المǸدارات العȍات واǈǇƚال المǸلع ȆجƿوǸالن ȆǇاǇالأ ǹوǻاǬال ǺǸǔالمت 

: ... لترǫية الداخلية للǸوظفين أǬƫ ǹوŠ ǵا ȇلȇ Ȇتعين ǟلȄ المǈǇƚات واȍدارات العǸومية� بǤية ǈŢين مردود المصاŁ العǸومية وضǸاǹ ا:"... 
 Ǧكييƫ ǹاǸǔصصة لƼال المǸǟالأ ǃاųإ Ŀ ǭشارƫ أو ǄƴنƫحينتالǋرǸمع الوظيفة العامة "...  

2  .Ƨ53الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻب: " م ǶهƟوأبنا Ɣوأرامل الشهدا řǗر الوȇبهة التحرŪ يةǻة المدǸǜوالمن řǗر الوȇجبهة التحر Ɣاǔǟتع أǸتȇ ةȇولوƘ
  ..."الǬبول Ŀ دورات التكوǺȇ وǈŢين المǈتوȃ وšدȇد المعلومات

3  Ƨ55الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻية : " مƫȉالكيفيات ا Ƥǈية حǫالتر Ƕتƫ :ات المهنيةǻمتحاȏات أو اǬابǈالم ǪȇرǗ Ǻǟ... أو Ǻȇللتكو Ƥȇدرƫ ƤǬǟ �
 حدود الوظاǦƟ الشاǣرƧ المǘابǬة ا المƚهȐت والشهادات المǘلوبة ǈŢĿين المǈتوǟ �ȃلȄ أǇاǅ الشهادات مǺ بين الموظفين الǺȇǀ أحرǃو

  ".لتƘهيلهǶ اŪدȇد
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التكوين سواء من حيث     غير أن هذا المرسوم مثل غيره من القوانين لم يتعرض لوضعية الموظف أثناء فترة             -ج

  .الحقوق أو من حيث الواجبات

 بالإشارة إلى أن تفاصيل عملية التكوين       كما أنه لم يبين مدة التكوين أو إجراءاته وميزانيته، بل إكتفى          -     
  .تحدد بمرسوم

أما النقطة التي أضافها هذا المرسوم في عملية التكوين وتحسين المستوى والـتي لم تتعـرض إليهـا          -       د
القوانين السابقة هي إعطاء الأولوية إلى أعضاء جيǊ التحرير الوطني والمنظمة المدنية لجبهة التحرير وأرامـل                

  .ء وأبنائهم للإستفادة من هذا الحقالشهدا
نلاحǚ أن هذا المرسوم إشترك مع القوانين الأخرى في إعتبار التكوين طريقة من طرق الترقية في                        هـ  

  .المنصب

 نجده قد   12/78 وقانون   133/66وفي الأخير يمكن أن نقول أن هذا المرسوم إذا ما قارناه مع قانون                  
وين للموظف حيث لم يعطي التفاصيل اللازمة للقيام به من حيـث الإجـراءات              تقشف في إعطاء حق التك    

  .وكيفية التطبيق وكذا أماكن التكوين وأدواته القانونية

التكوĿ Ǻȇ ظل المشروع التǸهيدȅ المتǺǸǔ الǬاǻوǹ الأǇاȆǇ العاǵ للوظيǦº العºǸومȆ جوȇليºة               . 4
1998:  

الم والتي أثرت على النظام الإقتصادي الجزائري بتنبيه مبـادƝ          نظرĆا للتطورات الإقتصادية التي عرفها الع         
جديدة تتمثل في إتجاهه لنظام إقتصاد السوق ونتج عن ذلك ضرورة إعادة النظر في التشريعات والقـوانين                 

 ثم إصدار قانون علاقات العمل الجماعية       1989الموجودة، إبتداء من الدستور وذلك بتعديل الدستور سنة         
 والذي قطع الصلة Ĕائيا بين الموظف والعامل حيث جاء ليطبق على العامل الموجـود في                1990في أفريل   

  .القطاع الإقتصادي العام والخاǍ وقلص من حقوق العامل تجسيدا لمبادƝ إقتصاد السوق

 ـ     59/85وبالتالي بقي الموظف وحده يخضع للمرسوم                ال  المتعلق بالقانون الأساسي النموذجي لعم
 غير أن طول عمر هذا القانون والظـروف الـتي           85/03/23المؤسسات والإدارات العمومية الصادر في      

 أصدر فيها وقفت في وجه تطور قطاع الوظيف العمومي وفق الاعتبارات الجديـدة الـتي نتجـت عـن                  
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ميها تحتـل    غير أن الوظيفة العمومية ونظرا لأهمية مستخد       والاقتصاديالإصلاحات على المستوى السياسي     
  1.مكانة Ųيزة في حياة البلاد

ومن هذا المنظور تظهر ضرورة التفكير في إعادة النظر في نظام الوظيفة العامة ووضع نظام قانوني ضمن                     
التي تعتبر الموظفين بمثابة المورد الرئيسي الذي ينبغي على السلطات العمومية الإعتماد عليه             " التسييرية"النظرة  

  2 .اصاتها وصلاحيتهالممارسة إختص
  .فتقدم أي دولة له علاقة وطيدة بمستوى كفاءة إطاراتها وفعالية مؤسساتها

كل هذه الإعتبارات جعلت كبار المسؤولين بمصالح الوزير المنتدب لدى رئـيس الحكومـة المكلـف                    
 ـ         بالإصلاح الإداري و   ضمن القـانون   الوظيف العمومي الإستعجال في إقتراح مشروع Ťهيدي للقانون المت

  .1998الأساسي العام للوظيف العمومي في جويلية 
وبالرجوع إلى موضوع التكوين نجد أن هذا المشروع التمهيدي لم يتجاهله بل جعله حـق مـن حقـوق                   

  .الموظف
حيث ينص هذا المشروع على إلزام الإدارة القيام بتنظيم عمليات التكوين وتحسين المستوى بصفة دائمة                   

  3.جل تحسين وتأهيل الموظفين وترقيتهم المهنيةوذلك من أ
ونص هذا المشروع على أن شروط استفادة من الدورات التكوينية وتحسين المستوى وطـرق تنظيمهـا                    

  4.ومدة فتراتها سوف تحدد عن طريق التنظيم
لى مباشرة في نفس    هذا المشروع بتعرضه إلى طرق الترقية نلاحǚ أنه جعل ترقية الموظف إلى رتبة أع                       

  . في حدود الأماكن الشاغرة طبعا1السلك أو سلك أعلى مباشرة قد تتم بعد تكوين متخصص

                                                 
1  -  �ȆومǸالع Ǧوالوظي ȅدارȍا ƵȐǏȍبا Ǧالحكومة المكل ǆيƟر ȃر المنتدب لدȇǃية الشعبية الوǗراǬŻة الدȇرƟاǄŪة اȇهورǸŪا" Ǒرǟ

ȅهيدǸباب المشروع التǇالعا" أ ȆǇاǇالأ ǹوǻاǬال ǺǸǔلية المتȇجو ȆومǸالع ǵ1998Ǎ 2.  
  . ǻفǆ المصدر- 2

3 – Ƨلية 75المادȇجو ȆومǸالع Ǧللوظي ǵالعا ȆǇاǇالأ ǹوǻاǬال ǺǸǔالمت ȅهيدǸالمشروع الت Ǻات    :"1998 مºليǸǟ Ƕيºǜنƫ Ƨدارȍا Ȅلǟ ƤŸ
  ".التكوǺȇ و ǈŢين المǈتوȃ بصفة داǸƟة و ƿلǫ Ǯصد ضǸاƘƫ ǹهيل الموظفين و ƫرǫيتهǶ المهنية

 أŢ75 ǽȐǟدد الǬواǟد العامة المتعلǬة بشروǕ اȍلتحاǩ بالتكوǺȇ وǈŢين المǈتوȃ المنصوǟ ǍليĿ Ǿ المادƧ : " مǻ Ǻفǆ المرǇوǵ 76دƧ  الما- 4
Ƕيǜالتن ǪȇرǗ Ǻǟ �Ǿƫفترا Ƨومد ǾǸيǜنƫ يفيةǯ اǀǯو."  
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  .2وعاد وأكد أن الترقية إلى منصب أعلى تتوقف على متابعة تكوين مسبق    
ي من هذا العرض الخاǍ للمشروع التمهيدي للقانون المتضمن القانون الأساسي العام للوظيف العمـوم                 

  :والمتعلق بأهمية تكوين الموظف يمكن أن تستخلص مايلي
أن هذا المشروع كغيره من القوانين الخاصة بالوظيف العمومي إهتم بالتكوين وخصص له جانـب                 .  أ

  .منه

هذا المشروع أعتبر التكوين حق من حقوق الموظف حيث ألزم وفرض على الإدارة السهر على القيام                 . ب
لمستوى بصفة دائمة ومستمرة من أجل ضمان تأهيل موظفيها وترقيتهم بالعمليات التكوينية وتحسين ا  

المهنية من جهة، ومن جهة أخرى لم يجعل التكوين واجب وفرض على الموظف لا يمكن رفضه فلم                 
 .يجبر الموظف على القيام بدورات تكوينية التي تبرمجها الإدارة كما فعلت القوانين الأخرى

ستوى ضمان للترقية المهنية للموظف أي عن طريق التكوين يـضمن           كما أعتبر التكوين وتحسين الم     . ت
الموظف ترقيته المهنية، وتجديد معلوماته، وتأقلمه مع كل مستجدات الوظيفة، وهـذا يـسمح لـه                

 .بالإستقرار في وظيفته وتوليه مناصب جديدة أعلى من التي كان موجود فيها

ƭ .          كونه يؤكد أن أي ترقية يجب أن تكون بـالطرق          ويختلف هذا المشروع عن القوانين التي سبقته في
المنصوǍ عليها فيه ومن أهمها الترقية في السلك وأكد مرة أخرى أن الترقية من سـلك إلى سـلك                   
تكون بعد متابعة تكوين مسبق وهنا يتضح أنه يقصد التكوين الطويل المدى حيث لم تـرد كلمـة                  

  .تحسين المستوى الذي يمتاز بقصر مدته

  
ا المشروع على أن التكوين الذي تنتج عنه الترقية لا بد أن يكون تكوين متخصص وبهذا يكون    وأكد هذ . ج

  .هذا المشرع قد إستثنى التكوين العام ما عدا الشهادات والمؤهلات المطلوبة لتولي بعض المناصب

                                                                                                                                                                        
1 -  Ƨ91المادǵوǇالمر ǆفǻ Ǻالمه ": م ǽارǈم Ŀ Ǧالموظ ǵدǬƫ Ŀ Ƥƫالر Ŀ يةǫثل الترǸتƫ  ǆºفǻ Ŀ Ƨرǋمبا Ȅلǟبة الأƫالر ńال إǬتǻȍبا Ǯلƿو ř

Ƨرǋمبا Ȅلǟأ Ǯلǈال Ŀ أو Ǯلǈال"...  

  Ƨ92والماد     ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم " :      Ƨالماد Ŀ ƧددƄية اǫالتر Ƕتƫ91        للكفيات Ǫووف Ƨرǣالمالية الشا ƤǏحدود المنا Ŀ ǽȐǟية  أƫȉا  ...:   Ǻȇوºكƫ بعد
ǎصƼمت"...  

2 - Ƨم 94 المادǵوǇالمر ǆفǻ Ǻ: ..."  �Ƨرǋمبا Ȅلǟأ Ʊفو ńإ Ʊفو Ǻية مǫرƫ لǯ Ǧǫتوƫ ...Ǫبǈم Ǻȇكوƫ متابعة Ȅلǟ."  
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ومـدة  هذا المشروع هو الآخر لم يحدد كيفية وشروط الإستفادة من حق التكوين وتحسين المـستوى                . ح
 على أن كيفية تنظيم الـدورات التكوينيـة وتحـسين           76وفترات الإستفادة منه بل نص صراحة في مادته         

  .المستوى وكذا مدتها وفتراتها تكون عن طريق التنظيم
ƹ .                هذا المشروع التمهيدي لم يوضح وضعية الموظف أثناء فترة التكوين وما هي حقوقه وواجباته أثناء تلك

  .المرحلة
يرا يمكن القول أن هذا المشروع رغم إهتمامه بالتكوين وتحسين المستوى غير أنه لم يعطيه النـصيب                 وأخ    

الذي أعطته له القوانين السابقة وذلك بعدم تعرضه إلى أهداف وأهمية ونتائج التكـوين بطريقـة واضـحة                  
  .وواسعة

  التكوǯ ǺȇحافǄ معنوȅ ومادȅ  : الفرع الثاني
ية فيما يخص رفع الروح المعنوية للفرد وكذا ترقيته مهنيا وإجتماعيا، ومنه يمكن أن              لقد رأينا أن للتكوين أهم    

  .نستخلص أن للتكوين أهمية بالغة في تحفيز العامل معنويا وماديا
.1 ȅمعنو Ǆحافǯ Ǻȇالتكو:   
علـه  تتجلى أهمية التكوين بالنسبة للفرد في تحفيزه معنويا، فاكتساب الفرد مهارات وقدرات جديدة تج                 

يتأقلم مع منصب عمله والتكنولوجيات الجديدة التي طرأت في عالم الشغل، يؤدي به حتما إلى الثقة أكثـر                  
بالنفس ويحقق له نوع من الإستقرار النفسي، فالإهتمام بالعامل كعنصر بـشري داخـل الإدارة وتحـسين                 

بمعارفه وقدراته الجديـدة يـؤدي إلى       علاقاته مع زملائه والإدارة وتنظيم تكوينه ثم فسح له المجالات للعمل            
  .تحفزه ورفع معنوياته وبالتالي زيادة أدائه في العمل من حيث الكم والكيف

 فالتخطيط لتكوين الموظف وتنظيم دورات التكوين وتحسين المستوى وتخصيص ميزانية لذلك تجعله يشعر              -
 وسعه لخدمة وظيفته، كمـا نحسـسه        بأهميته داخل الإدارة وهذا يجعله يتحفز ويعمل على تقدŉ كل ما في           

بدرجة مسؤوليته التي دعت إلى تكوينه حتى يقوم بها على أحسن وجه ودون مخالفة أي قـانون أو سـوء                    
  .إستعماله

 فإذا طرأت تغيرات في عالم الشغل فرضتها تكنولوجية معينة، ونتيجة لذلك بـادرت الإدارة إلى تكـوين              -
عنصر مهم داخل الإدارة ولا نريد الإستغناء عنه بـسهولة ولا نقبـل             الموظف ليتكيف معها هنا نحسسه أنه       
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                Ǣخمة من أجل   ضتعجيزه للقيام بعمله، بل نؤهله للقيام به بكل سهولة وذلك عن طريق تكوينه وبإنفاق مبال
الإستقرار ويعمل على النمو أكثر في عمله بتطويره وأدائه على أحسن صورة حتى              ذلك، فهنا يشعر بالثقة و    

  .قابله زيادة مادية في أجرهت كان هذا لا إذا
 بمنصب جديد يختلف عن الذي كان يشغله حتى يتمكن من Ųارسـة             هوتكوين الموظف من أجل إلتحاق        

المهام المكلف بها، نجعله يشعر أننا نريد تشجيعه وتأهيله لتسهيل عليه مهامه الوظيفية وكل هذا يحفزه معنويا                 
  .تهويشعره بالإستقرار في وظيف

فتكوين الموظف وتحسين مستواه من أجل تأقلمه مع مهام جديدة أو من أجل ترقيته يجعلـه يتقـدم في                       
مساره المهني، بالإضافة إلى شعوره بالإستقرار الوظيفي فيصبح يطمح ويهدف إلى ترقية وتطوير أكثر، وهذا               

  .1والتطوريجعله يبذل جهد أكثر من الأول، حيث ننمي فيه الحاجة إلى الإرتقاء 
لا شك أن إكتساب القدر المناسب من المهارات يؤدي إلى ثقة الفرد بنفسه ويحقق له نوعا من الإستقرار                      

  .2النفسي
فالإهتمام بƖدمية الفرد وتعميق العلاقات الحسنة بين الإدارة والموظفين مع التكوين المـنظم والمـستمر                   

  .3 يؤديان إلى رفع الروح المعنوية للأفراد وزيادة الإنتاجية والأداءللأفراد لتوفير القدر المناسب من المهارات
وبهذا فالتكوين يجعل الإدارة تحتكر اليد العاملة الموجودة فيها وتخفف من رغبة الموظفين في تـرك الإدارة أو                  

يـة  طلب التحويل ولا يكون هذا التحفيز المعنوي إلا إذا إرتكزت العمليات التكوينية علـى قواعـد علم                
  .وموضوعية، وحتى نحقق هذا التحفيز المعنوي لدى الموظف بتكوينه، يجب أن نحفزه للتكوين أولا

ومنه يتبادر إلى ذهننا سؤال مهم وهو كيف يمكن لنا أن نحفز الموظف للتكوين ؟ من المبادƝ المتفق عليها                       
  :بين الباحثين لتحفيز الفرد أو الموظف على التكوين نذكر 

                                                 
� بالºǬاهرǟ"  �ƧاŃ الكتƤ"� الناǋر Ǘ �1969بعة مارǅ "العǫȐات اȍدارȇة Ŀ المǈǇƚات العامة والشرǯات"ǸŰود فهȆǸ العǘرو�ȅǃ .  د- 1
 Ǎ245.  

2 -  �Ǿنǯمراد بو Ƥالǘال"Śيǈƫ فرع ǆǻاǈلي Ƨرǯǀم" ǹر� جواƟاǄŪة� جامعة اȇتصادǫȍا ǵة� معهد العلوǈǇƚالم Ŀ Ǻȇ�1998 التكوǍ 14.  
  .�258 الدار اŪامعية� �1990Ǎ بŚوت "الǈلوǭ التنǜيȆǸ وإدارƧ الأفراد"ǟبد الǤفار حنف�Ȇ .  د- 3
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 وإذا كانت الوظيفة متفقة مع قدراته ورغباته فسيكون لديـه دافـع              :لموظĿ Ǧ المكاǹ المناƫ   ƤǇعيين ا . أ
فتعيين الموظف في منـصب لا      . 1للتقدم والتعلم والتعرف على الأساليب والطرق الجديدة التي ترفع كفاءته         

صب بل يصبح تفكيره    يرغب فيه ŵفض من روحه المعنوية ونجعله يعمل على ترك أي شيء له علاقة بهذا المن               
  .منحصر في كيفية التحويل أو الإستقالة أو البحث على منصب يتناسب مع رغبته

 قبل أن نبدأ في عملية التكوين يجب أن ŵلق الدافع والرغبة لـدى         :ضرورƧ خلǪ الدافع لدȃ المتكوǹ    . ب
لجديدة، ولا يكون ذلك    الموظف في التكوين، هذا يساعده على سرعة التعلم وإكتساب المعارف والمهارات ا           

  .2إلا بربط التكوين بهدف ƕخر محفز للموظف مثل ربطه بالحافز المادي كما سوف نرى، أو ترقية
 بمسؤولية أو عمل جديد أو مركز إجتماعي، وهناك من يرى أن الدافع لدى الموظف الجديد                ه أو تكليف     

مة بل في الكثير من الأحيان ما نجد أن تكوين          أقوى منه لدى الموظف القدŉ غير أن ذلك ليس بالقاعدة العا          
  . في العمل ويرفع معنوياتهم لدرجة أĔم يصبحون يطالبون بهةشبابيالموظفين القدماء يخلق فيهم روح 

 كل عمل لا يمكن أن تصل به إلى الأهداف المرجوة منه إلا بالمتابعة المـستمرة لـه،                   :متابعة التكوǺȇ . ت
ل الأخرى يجب أن نتابعه وتراقبه من بعيد ومن قريب وذلـك لقيـاس مـدى                فالتكوين كغيره من الأعما   

  .إستعاب الموظف للمهارات الجديدة ومدى درجة تقدمه في كيفية تعلم تطبيقها
فمتابعة الدورة التكوينية والمتكون يضمن لنا من جهة تحقيق الأهداف المنتظرة من التكوين، ومن جهـة                    

 به وهذا كله يحفزه معنويا ويجعلـه يعمـل       والاهتمامرامة الدورة التكوينية    أخرى يحسس المتكون ŝدية وص    
  .على إكتساب أكبر أو أكثر المعارف والمهارات الممكنة أثناء هذه الدورة

 
 
  
  

                                                 
  .�1981Ǎ �235 مدخل ǟلȆǸ لفعالية الأفراد والمنǸǜات� Ǘبعة "التدرƤȇ والتǘوȇر"ǸŰد ǟبد الوهاب� .  د- 1
  .�260 الدار اŪامعية� �1990Ǎ بŚوت "الǈلوǭ التنǜيȆǸ وإدارƧ الأفراد"ǟبد الǤفار حنف�Ȇ .  د- 2
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Ųا لا شك فيه أن توفير الوسائل والإمكانيات أثناء الـدورة التكوينيـة             : توفير الوسائل والإمكانيات    . ث
تي تحفز الموظف على المشاركة في الدورات التكوينية وتحسين المستوى، فكلما لاحǚ            وبعدها من العوامل ال   

 كلمـا تحفـز     *الموظف أن الإدارة وفرت له كل الإمكانيات المادية والمعنوية للمشاركة في أعمال التكوين            
ن تخـصص   وتشجع للمشاركة فيها، فإذا أرادت الإدارة أن تنظم دورات التكوين وتحسين المستوى فلا بد أ              

ميزانية لذلك من أجل شراء الآلات والمعدات التي سيدرب عليها الموظف، من جهاز الإعلام الآلي أو ƕلات                 
جديدة، مثل المخصصة للقطاع الطœ كجهاز الأشعة، كما يجب أن تخصص له مكان مناسب للتكوين سواء                

التـوفير لـه وسـائل النقـل        داخل الإدارة أو خارج الإدارة في معاهد متخصصة لذلك، بالإضـافة إلى             
  .إł وضمان إستمرارية أجر الموظف والتعويضات المرتبطة به...والمطعم

ومن العوامل المحفزة للموظف للمشاركة في دورات التكوين وتحسين المستوى هو التوفير له الجو الملائم                   
 مدى تقدمه وتطوره في عمله ثم       داخل الإدارة بعد عودته من التكوين لممارسة ما تعلمه وما إكتسبه، وتقييم           

  .نجازيه معنويا بالإعتراف له بذلك، وماديا بزيادة أجره أو إعطاءه منحة تشجيعية مقابل ذلك

كما أن ثقة الموظف في قيادته وذلك بوجود قيادة ناجحـة            :التǈيŚ اȍدارȅ اŪيد والǄمƔȐ المناǇبين     .ج
تقدم، يساعد الموظف ويحفزه للتكوين من أجل تحقيق رغبة         وصالحة في العمل وعادلة والتي تشجع الموظفين لل       

المسؤولين، كما أن وجود الموظف مع زملاء مناسبين متفاهمين يشكلون فئة متناسقة داخل الإدارة يساعده               
على حب التقدم وبالتالي التكوين، بل يصبح يشترط أن يكون التكوين جماعي مع زملائه أو أĔم يقترحون                 

  .داول حتى لا يعرقلون العمل الإداري والسير الحسن للجهاز الإداريأن يتكونون بالت

Ƶ-   Ǻȇلية التكوǸإن الجهات المكلفة بتنظيم العمليات التكوينية وتحسين المستوى لها تأثير           :إختيار المكلفين بع
على تحفيز الموظف، فمن المعروف أن هناك مدارس ومعاهد متخصصة في التكوين خاصة وأخـرى تابعـة                 

لة، فكلما إختارت الإدارة الجهات المشهورة ذات السمعة العالية في عملية التكوين كلما إطمأن الموظف         للدو
  .لذلك وسارع للمشاركة في التكوين والعكس صحيح

كما أن الإدارة تعمل بالتفاوض مع معاهد التكوين أو الأشخاǍ المكلفين بالتكوين على إختيـار أكفـأ                 -
أهـدافها   توى، كما أĔا تعمل على مناقشة البرامج التكوينية لما يتناسب مـع           المكونين وأكثرهم خبرة ومس   

ورغبة موظفيها، ومن أجل هذا كله نلاحǚ أن المشرع الجزائري تدخل في هذا المجال وذلك بتحديد الجهات           

                                                 
* -  Ǎ المصدر ǆفǻ260.  
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المخصصة بتكوين الموظف، كما حدد الأشخاǍ أو الأساتذة المكونين ومستواهم ووضع بـرامج مـسبقة               
من طرف الدولة لتلقن للمتكون وحدد مدة التكوين والمستوى المطلوب وأخيرا الـشهادة المحـصل               مدعمة  

  .عليها، وهذا ما نجده في التكوين الطويل المدى
أما تحسين المستوى فقد ترك المشرع مسألة البرامج ومدة التكوين والمواد المدرسة إلى سلطة التفاوض بين                    

ذا ما سوف نتعرض إليه في هذا الموضوع عند التطرق إلى موضـوع التكـوين               الإدارة والجهاز المكوĈن وه   
  .المتسمر وتحسين المستوى

فمن المسلم به أن إختبار الأساتذة المكونين ومعاهد التكوين وكذا برامج التكوين ووسائل التكوين مـن          
  .قاعات وƕلات تحفز العامل للمشاركة في التكوين

ين وƕثاره على الإدارة والموظف له دوره هو الآخر فلا بد أن نشعر الموظف أننا               كما أن مصداقية التكو       
نكونه لأننا بحاجة إليه داخل الإدارة وهذه الأخيرة تنتظر منه بأن يأļ لها بمهارات وتقنيات جديدة تـساعد                  

لموظـف  على تقدمها وتطويرها، أما إذا أردنا أن نكون الموظف من أجل التكوين فقط بإعتبـاره حـق ل                 
وواجب على الإدارة فهنا نقف في وجه تشجيع الموظف للقيام بالتكوين ويصبح يتهرب من التكوين بقولـه      

  .لماذا نتكون ؟ فهذا ضياع للوقت
 كأن نـدرب موظـف علـى        ففلما يعود الموظف للإدارة ولا يجد مجال لتطبيق ما أكتسبه من معار               

فى لا يجد أصلا هذا الجهاز فهنا يشك في مصداقية التكـوين            إستخدام جهاز أشعة الليزر ولما يعود للمستش      
  .وللأسف هذا ما نجده في معظم إدارتنا

تعتبر هذه من العوامل التي تحفز الموظف معنويا للقيام والمشاركة في التكوين ورفع معنويات بعد العـودة                     
  .ال كما سوف نرى به في هذا المجنلا يستهاللعمل غير أن الجانب المادي هو الآخر له دور 

.2 ȅماد Ǆحافǯ Ǻȇالتكو:   
يسعى الفرد لتحقيق أهدافه من خلال المؤسسة التي تنتمي إليها ومن أكثر الأهداف التي يرغب الفرد إلى                     

 فإذا كان ∗الإجتماعي والمتمثلة في الحوافز المادية والمعنوية     تحقيقها في مجال العمل هي تحقيق الأمان الوظيفي و        

                                                 
  ǯ �2000Ǎ �170لية التƴار�Ƨ جامعة اǇȍكندرȇة� Ǘبعة "إدارƧ الموارد البشرȇة رȇƙة مǈتǬبلية"راوȇة ح�Ǻǈ .  د- ∗
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يساعد الموظف على زيادة وتحسين مهارته وقدراته فإن ذلك كثيرا ما يمكنه من زيادة دخله وبالتالي                التكوين  
  .تحسين مستواه المعيشي

لذا الكثير من يرى أنه لتحفيز الموظف معنويا للتكوين لا بد أن نربط هذا الأخـير بالجانـب المـادي                        
نتيجة مشاركته في دورة تكوينية، بإعتبار أن الجانب        للموظف وذلك بزيادة أجره أو تقدŉ له تعويض إضافي          

المادي له تأثير مباشر على أداء الأفراد وزيادة إنتاجهم، كون الموظف هو مواطن بسيط يسعى للحصول على            
  .معيشته ومعيشة أسرته

تحفيز فلا يمكن أن يحقق التكوين الأهداف المسطرة والمرجوة منه على أحسن صورة إلا إذا كللناه بـال                    
  .المادي إلى جانب التحفيز المعنوي الذي هو الآخر يلعب دور مهم في تحقيق أهداف التكوين

لذا هناك من يرى أنه من فوائد التكوين على الموظف بالإضافة إلى رفع قدراته ومهارته، زيادة أجره والعمل                  
إلى الإرتقاء والتقدم والتطـور      لهذا يمكن أن يكون دافع التكوين هو الحاجة          1على الحد من تكاليف معيشته    
  .2وإتاحة فرǍ الترقي والتقدم

حيث يكون الهدف من التكوين هو ترقية الموظف إلى رتبة أعلى من التي هو يشغلها وذلك وفقا لما جاء                       
في القوانين، وبالتالي حصوله على ترقية من هذا النوع تسمح له الحصول على زيادة في أجره وفقا للمنصب                  

  .الذي نصب فيهالجديد 
كما أن المشرع تدخل وسمح بتكوين الموظف إذا توفرت فيه الشروط القانونية، منها أقدميـة معينـة،                     

لحصوله على شهادة Ťكنه من الحصول على ترقية وزيادة في الأجر، فتكوين معاون إداري لحـصوله علـى                  
صب مساعد إداري ويصبح هذا الأخـير       شهادة مساعد إداري تجعل الإدارة تضعه بعد Ĕاية التكوين في من          

ومن هذا نستنتج أن التكوين الطويل المدى والذي يتوج بـشهادة           صنف ويتقاضى أجر المساعد الإداري،    م
  .يسمح للموظف بتحسين معيشته بزيادة أجره

وإن تكوين الموظف أو تحسين مستواه من أجل الحصول على منصب نوعي يجعله يستفيد من إمتيـازات            
  .لمنصب المعنوية والمادية منهاهذا ا

                                                 
  .248لمصدر الǈابǸŰ  Ǎ Ǫد فهȆǸ العǘرو�ȅǃ ا- 1
2 - Ǎ المصدر� ǆفǻ 245.  
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أما فيما يخص دورات تحسين المستوى فلم يكن لها تأثير على الجانب المادي للموظف، فقد كان تحسين                     
المستوى يهدف إلى إعطاء معلومات جديدة للموظف تسهل له القيام بمهامه على أحسن وجه دون أي تحفيز                 

 أن يحفز الموظف الذي يشارك في دورات تحسين المستوى وذلك           غير أن المشرع الجزائري مؤخرا أراد     . مادي
بزيادة له درجة إستدلالية في تعويض الأقدمية تسمح له بزيادة مبلǢ بسيط في أجره طبقا لقيمـة الدرجـة                   

  .الإستدلالية وهذا ما سوف نتعرض إليه في هذا الموضوع
افز معنوي يجعل الموظـف يعمـل جاهـدا          وŲا تقدم يمكن أن نقول أن التكوين لا بد أن يكون له ح                

للإلتحاق به ولا يكون ذلك إلا بتوفير كل الوسائل والتحفيزات التي رأيناها، كما أن التحفيز المعنـوي لا                  
إł، بل لا   ... يكفي وحده في مجتمع مازال يتخبط فيه الموظف في مشاكل الأكل والشرب والنقل والسكن             

التحفيز المادي حتى نشجع الموظف للإلتحاق به لضرب عصفورين بحجر،          بد أن ندعم هذا التحفيز المعنوي ب      
التكوين من أجل تحسين مستواه وقدراته وإتاحة فرǍ الترقية أمامه ثم تحسين ظروفه المعيشية بزيادة مبلǢ ولو                 

  .بسيط في أجره
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  :التكوǘǯ ǺȇرǬȇة لترǫية الموظǦ : الفرع الثالث

بالترقية نقل الشخص من وظيفته الحالية إلى وظيفة أخرى، ويترتب عنها زيادة دخل الموظـف،               يقصد      
ويجب أن يكون هناك توازن بين المسؤوليات الجديـدة         . وزيادة الصلاحيات والمسؤوليات التي كان يقوم بها      

 على بذل جهد أكبر بعد      للموظف بعد الترقية والمقابل المادي أو المعنوي الذي إستفاد منه حتى نحفز الموظفين            
شعورهم بالإستقرار نتيجة التقدم المستمر في مستوى معيشتهم، كما نضمن بقاء الأكفاء داخل المؤسـسة،               
فبتوفير مجالات الترقية نضمن بقاء الكفاءات العالية وعدم تركها للمؤسسة بحثا عن فرǍ ترقية في مؤسسات                

1أخرى
.  

جة أين يكون له إحترام     رتطور الوضعية المهنية للموظف سواءÅا في الد      كما تعرف الترقية على أĔا تقدم و          
  .2أكبر أو سواء في المنصب أين يكون له مسؤوليات أكثر أهمية

 والمتضمن القانون الأساسـي النمـوذجي       1985 مارس   23 المؤرƹ في    59/85وإذا رجعنا إلى المرسوم     
 منه حيث ينص علـى أنـه        54م الترقية في المادة     لعمال المؤسسات والإدارات العمومية فنجده يحدد مفهو      

تتمثل الترقية في الإلتحاق بمنصب عمل أعلى في التسلسل السلمي وتترجم إما بتغيير الرتبة في السلك ذاتـه                  "
  ."أو بتغيير السلك

أو وŲا سبق يمكن القول أن الترقية هي انتقال الموظف من منصبه إلى منصب أعلى منه في السلم الوظيفي                       
حصوله على درجة أعلى من التي كان يوجد فيها، وهذا الإنتقال يعتبر حافزا للموظف وذلك بحصوله على                 
                  ،ŉزيادة في دخله وتحسين معيشته مقابل حصوله على مسؤوليات أكبر من التي كان يقوم بها في منصبه القد

 له الفرصة لإثبات مـا يـستطيع أن         كما أن ترقية الموظف تشعره أن الإدارة تقدر مجهوداته ومؤهلاته وŤنح          
الإجتماعية، وبالتالي يصبح الموظف يشعر أكثـر بـروح          يقدمه لها، وأĔا تسمح له بتطوير حياته المهنية و        

  .المسؤولية ويعمل على القيام بواجباته الوظيفية على أحسن صورة

  
  
 

                                                 
  .Ǘ2000/1999 Ǎ 321بعة " الدار اŪامعية"ǯلية التƴارƧ جامعة اǇȍكندرȇة دار النشر " إدارƧ الموارد البشرȇة"ǟ ƵȐǏبد الباȆǫ / د - 1

2 - Revue « glossaire », Centre international de formation de l’oit Turin coopération 
française gestion des ressources humaines dans la fonction publique imprimer en Italie 
1992 p38. 
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ت داخلية والحفاظ عليها، وللموظف     ونظرا لأهمية الترقية بالنسبة للإدارة من جهة، بحصولها على كفاءا             
  .بإعتبارها حافز معنوي ومادي من جهة أخرى جعلها القانون حق من حقوق الموظف

غير أن الإستفادة من حق الترقية لا يتم بطريقة عشوائية أو تلقائية بل القانون تدخل ليحـدد شـروط                       
ة لـلإدارة في تحديـد الأشـخاǍ الـذين     ومعايير وإجراءات الترقية، كما أعطى نوع من السلطة التقديري   

يستحقون الترقية وذلك إستنادا إلى النقطة التي يمنحها الرئيس المباشر للموظف أو الإقتراح الذي يتقدم بـه                 
  .الرئيس المباشر للإدارة العامة

 ǵوǇالمر ńثلة 59/85بالرجوع إǸبيل الحصر والمتǇ Ȅلǟ يةǫالتر ǩرǗ د حددǫ ǽدų رǯǀال Ǫابǈال:  

  .لترقية عن طريق المسابقات أو الإمتحانات المهنية التي تنظم عقب تدريب للتكوين أو لتحسين المستوىا1-

  .الترقية على أساس الأقدمية أي من بين الموظفين الذين يتمتعون بأقدمية وخبرة مهنية كافية2-

طلوبة لمناصب أعلى من    الترقية عن طريق الشهادات أي من بين الموظفين الذين تحصلوا على الشهادات الم            3-
  .∗التي يوجدون بها وذلك في حدود المناصب الشاغرة

ويمكن أن نستنتج أن هذا المرسوم أعطى أهمية كبيرة للتكوين وتحسين المستوى بإعتباره طريقة من طرق                    
و تحـسين   الترقية، بالإضافة إلى الأقدمية والخبرة المهنية سمح بأن تكون الترقية عن طريق تكوين الموظـف أ               

  .مستواه أو حصوله على شهادات تسمح له بتولي مناصب أعلى في السلم الوظيفي من التي يوجد فيها
-              ƺȇارºبت ȆومǸالع Ǧللوظي ǵالعا ȆǇاǇالأ ǹوǻاǬال ǺǸǔالمت ǹوǻاǬلل ȅهيدǸالمشروع الت ńنا إǟبرجو

  :فǾǻƜ حدد ǻوǟين للترǫية 1998جوȇلية 
لى الدرجات الأعلى مباشرة وتتم بصفة مستمرة حسب الوتائر والطرق          الترقية في الدرجات وهي الإنتقال إ     

والترقية في الرتب وتتمثل في تقدم الموظف في مساره المهني وذلك بالإنتقال إلى رتبة الأعلى مباشرة                 ،المحددة
  .في نفس السلك أو في سلك الأعلى مباشرة

  :صر وهيما حدد هذا المشروع طرق الترقية في الرتب على أساس الح   
  .على أساس الشهادة أي بعد حصول الموظف على شهادة تؤهله للترقية في الرتبة1-
 بعد تكوين متخصص وهنا نلاحǚ أن هذا المشروع أعطى أهمية بالغة للتكوين المتخصص وأعتبره طريقة                2.

  .من طرق ترقية الموظف

                                                 
∗ - Ƨ55الماد ǵوǇالمر Ǻر59/85 مǯǀال Ǧالǈال .  
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  .ة والتي تعتمد أساسا على أقدمية معينةوهنا لا بد من توافر شروط أساسي:  عن طريق الإمتحان المهني 3. .
فنجد المشرع الجزائري ربط بين الترقية والتكوين وتحسين المستوى فعن طريق التكوين يستطيع الموظـف أن       
يستفيد من الترقية وهذه الترقية تسمح له بزيادة مادية في الأجر وذلك بعدما يصبح يتقاضى الأجر المخصص                 

 الحوافز الأخرى المتعلقة بالمنصب إن وجـدت كالتعويـضات والمكافـƖت            للمنصب الجديد بالإضافة إلى   
  .إجتماعيا بأنواعها، ومنه يصبح الموظف قد ترقى مهنيا و

كما أن بالتكوين يصبح الموظف متمكن في أداء عمله بعد إكتسابه مهارات وقدرات جديدة كما رأينا،                    
حسن مستوى كما يعطيه التكوين الثقة بالنفس، ولهـذا         وهنا يترقى في أدائه للعمل بحيث يصبح يؤديه على أ         

نرى من فوائد التكوين إعطاء الفرصة للموظف للتقدم في عمله وإمكانية تغيير إتجاهه المهني، كمـا يعطـي                  
للموظف مزيدا من الثقة في عمله ويقلل من إحتمال الوقوع في الخطأ، ويسمح له بشغل منصب وأعمـال                  

     .∗قيادية
تخلص أن التكوين يعتبر طريقة من طرق ترقية الموظف في السلم المهني بعد إكتسابه لمهارات               ويمكن أن نس   

  .وقدرات جديدة تؤهله لتولي مناصب أعلى والقيام بمسؤوليات أدق وأكبر من الأولى

كما أن الترقية التي نتجت عن التكوين تسمح للموظف بزيادة في الأجر طبقا للمنصب الجديد وهذا يسمح                 
يته إجتماعيا، كما أن التكوين يجعل من الموظف إنسان واعي ومتمكن من عمله ومدرك لمحيطه المهـني                 بترق

بإستطاعته إتخاذ قرارات طبقا للقانون، وهذا كله يجعل من الموظف           وقادر على تولي مسؤوليات ومواقف و     
  .شخص راقي

  
  
  
  
  

                                                 
  .Ǎ �248 "العǫȐات اȍدارȇة Ŀ المǈǇƚات العامة والشرǯات"ǸŰود العǘرو�ȅǃ . د-  ∗
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   :أǸǜǻة التكوǺȇ : المبحث الثاني
أهمية بالغة بالنسبة للإدارة والفرد من جهة، كما له أهداف يرمـي إلى تحقيقهـا               لقد عرفنا أن للتكوين         

وعلى هذا الأساس كان لزاما علينا تقسيم التكوين حسب أهميتـه            ،داخل وخارج المؤسسة من جهة أخرى     
  .وحسب الأهداف التي يرمي إلى تحقيقها

وظيفة ما وإدماجه في قطـاع الوظيفـة         فهناك من التكوين من يهدف من ورائه تحضير مترشح لتولي            -    
العامة، وهناك من التكوين الذي يرمي من ورائه تزويد الموظف بمعارف ومكاسب نظرية وتطبيقية بإعتبـار                
أن تكوينه الأولي غير كا لممارسة مهامه الوظيفية، أو لترقيته لتولي منصب أعلى في السلم الإداري وذلـك                  

كما قد يكون للتكـوين هـدف ƕخـر وهـو ظهـور             . ت جديدة لتوليه وتكليفه بصلاحيات ومسؤوليا   
تكنولوجيات جديدة وتطورات حديثة في ميدان الشغل تستدعي تكوين الموظف حتى يتـأقلم مـع هـذه                 

  .التغيرات كما رأينا، وهذا ما نسميه بالتكوين المتواصل أو التخصصي
ية والمتمثلة في تجديـد معلومـات       كما أن هناك نوع ƕخر من التكوين يهدف إلى تحقيق غاية إستعجال               

  .الموظف وهذا ما نسميه تحسين المستوى وتجديد المعلومات
 السابق الذكر نجده إستعمل التكوين التخصصي بالنسبة للمترشح للوظيفـة العامـة،             133/66فالأمر      

  .1م أي نشاطحيث ألزم الدولة على تحمل تكوين المترشحين للوظيفة العامة تكوينا تخصصيا قبل  Ųارسته
  .2كما عاد وإستعمل في مواده كلمة تكوين لوظيفة عمومية وتحسين معارف الموظفين العاملين

 المتضمن القانون الأساسي العام للعامل فنجده هو الآخر إسـتعمل كلمـة تكـوين،               12/78أما قانون   
  .4 وإستعمل كلمة تدريب3والتحسين، والتكوين المتواصل لجميع المستخدمين

  5. فقد قسم التكوين إلى التكوين، وتحسين المستوى وتجديد المعلومات59/85رسوم المأما    
                                                 

  ".التكوǇ"ǺȇاȆǇ للوظيفة العامة مǬدمة  المتǺǸǔ الǬاǻوǹ الأ133/66 الأمر  1
  . الǈالفة الǯǀر22المادƧ " التكوǺȇ" المتǺǸǔ الǬاǻوǹ الأǇاȆǇ للوظيفة العامة مǬدمة 133/66 الأمر  2
3   Ƨ176الماد ǹوǻاǫ 12/78رǯǀالفة الǈللعامل ال ǵالعا ȆǇاǇالأ ǹوǻاǬال ǺǸǔالمت .  
4 – Ƨ177 الماد  ǹوǻاǬال ǆفǻ Ǻال".. مǸǟأ Ƕيǜنƫ Ƕđاǈتǯا Ǻكين الشباب مǸبية لتȇدرƫ ...ǃȏ يةǬبيǘƫ ة وȇرǜǻ ة مهنة ماممعارفǇارǸة لم"...  
5 -  Ƨ52الماد ǵوǇالمر Ǻالمت59/85 م ǔدارات العامةȍات واǈǇƚال المǸلع ȆجƿوǸالن ȆǇاǇالأ ǹوǻاǬال ǺǸ": … ينǈŢو Ǻȇال التكوǸǟأ ńتوƫ

  "…ا داǸƟاالمǈتوȃ وšدȇد المعلومات لتƘهيل العǸال ǈŢين
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1والمشروع التمهيدي لقانون الوظيفة العامة هو الآخر قسم التكوين إلى تكوين وتحسين المستوى
.  

تكوين متواصل والمقصود به تكـوين الموظـف في         : وطبقا لما سبق حاولت تقسيم أنظمة التكوين إلى             
ميدان متخصص متعلق بالمهام الذي سيكلف بها أو من أجل ترقيته وهو ما يمكن تسميته أيـضا بـالتكوين                   

وقد أعتمدت هذا التقسيم نظرا لما يكتسيه كل منهما         . التخصصي، وإلى تحسين المستوى وتجديد المعلومات     
حيث تناولت في هذا    من إمتيازات وشروط تختلف عن الآخر، كما أن تتويج كل نوع يختلف عن الآخر،                 

  .المبحث مطلبين كل مطلب منهما يتضمن نوعا Ųيزا من التكوين

 قد حدد نوعين من تكوين الموظف الإداري،        96-92إن المشرع طبقا لما جاء في المرسوم التنفيذي رقم              
قييم التكوين التخصصي، وتحسين المستوى وتجديد المعلومات، كما أنه حدد الشروط والإجراءات وطرق ت            

  .هذه الأشكال من التكوين، كما أعتبره حق من حقوق الموظف

غير أن تكوين الموظف الإداري يبقى مقيدا بظروف أخرى وهي توفير الميزانية المخصصة لذلك ثم توفير                    
  .المناصب المالية الشاغرة بالنسبة للتكوين التخصصي الذي يتوج بحصول الموظف على ترقية في الرتبة

 فإن الإدارة في الكثير من الأحيان لم تستطيع السماح بهذا الحق لجميع موظفيها حتى إذا تـوفرت                  ولهذا    
  .فيهم الشروط القانونية

 تدخل وقيĈد حرية الإدارة فيما يخص إنتقاء المـوظفين          96-92والأكثر من ذلك أن المرسوم التنفيذي رقم        
 من العدد الحقيقي للسلك     % 15هم لا يفوق    المرشحين للتكوين أو تحسين المستوى وحدد أن يكون عدد        

  .2أو الرتبة المعنيين

  :"التƼصصȆ"التكوǺȇ المتواǏل : المǘلƤ الأول 

  .من أجل دخول الإدارة إلى مجالات جديدة لابد أن يكون بحوزتها كفاءات عالية تضمن إستمرارها  

ها تكوينا تخصصيا قبل الإلتحاق بها أو       لهذا كان لزاما على الإدارة أن تأخذ بعين الإعتبار تكوين موظفي              
  .بعد الإلتحاق بها

  
  
  
  

                                                 
1 -  Ƨر75المادǯǀالفة الǈال ȆومǸالع Ǧللوظي ǵالعا ȆǇاǇالأ ǹوǻاǬال ǺǸǔالمت ǹوǻاǬلل  ȅهيدǸالمشروع الت Ǻم .  
2   Ƨ16الماد Ƕǫر ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻأو : "96-92 م ȃتوǈين المǈŢ أو Ǻȇكوƫ Ƨدور Ŀ بولينǬوظفين المǸلل Ȅصǫالحد الأ ǩفوȇ ǹأ ǃوŸ ȏ

ǻ د المعلوماتȇدš بةǈ15 %بة المعنيينƫأو الر Ǯلǈلل ȆǬيǬالعدد الح Ǻم ."  
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 بحاجة إلى توظيف يد عاملة شابة من مختلف المستويات العلمية غير أĔا ليست ملمـة                 فهي فمن جهة الإدارة  
  .بمهام ونشاط الإدارة كون النظام التربوي في الدولة لا يهتم بهذا الجانب

 المتواصل ضرورة لا بد منها كون الموظف أمامه حياة مهنيـة طويلـة              ومن جهة أخرى نجد أن التكوين         
وبحاجة إلى الإنتقال لمختلف الدرجات، وفي الكثير من الحالات يستدعى إلى القيام بمسؤوليات أخرى، وأمام               

الإحتفاظ بكفاءته المهنية دون تكوين أثناء الوظيفة، وذلك للتكيف مع مهـام             هذا كله لا يمكن له تطوير و      
 الدولة الحديثة، ولا يمكن للتكوين أن يحقق هذه الأهداف إلا إذا كان بشكل جدي من حيـث التنظـيم و                   

∗التأطير
.  

وسوف نتعرض في هذا المطلب إلى التكوين المتواصل التخصصي الذي يمس المترشح للوظيفـة العامـة                    
  .المهنيكموظف متمرن، والموظف الذي يهدف إلى الحصول على درجة عالية في سلكه 

  :"التƼصصȆ: "مفهوǵ التكوǺȇ المتواǏل  : الفرع الأول

نقصد بالتكوين المتواصل ذلك التكوين الذي تلجأ إليه الإدارة لعدم كفاية التكـوين الأولي للموظـف                    
المتمرن الذي يهدف إلى الإلتحاق بالوظيفة العامة في مثل الأسلاك التي تتميز بطابع خاǍ كأعوان الشرطة،                

وهذا النوع من التكوين يجعل المترشح متخصص في الوظيفة التي          . إł... ع الشبه الطœ، قطاع التعليم    القطا
  .سيقوم بها

وعادة ما تكلف بمهمة هذا التكوين مدارس ومعاهد تابعة لنفس القطاع مثل مدارس الشرطة، ومعاهـد                    
  .إł... التكوين الشبه طœ، ومعاهد تكوين الأساتذة

لمتكون إما بشهادة دولة تسمح له بالإلتحاق بوظيفة وŲارستها على أحسن صـورة إذا كـان                ويتوج ا     
التكوين طويل المدى، أو شهادة نجاح تؤهله للإلتحاق بالمنصب المترشح له، حيث يؤخذ قرار تعيينه علـى                 

  .أساس نجاحه أو عدم نجاحه في التكوين التخصصي هذا

ها المستوى المطلوب، ومدة التكوين وبرامج التكوين، وهذا طبقـا          هذا النوع من التكوين يخضع لشروط من      
 .للقانون الخاǍ بكل سلك

 
 
 

                                                 
∗- Revue « La formation » 1995 P.1, Ecole national d’administration   رǯǀالفة الǈال 
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كما يخص التكوين المتواصل الموظف الذي هو بحاجة إلى إكتساب معلومات وقدرات وشهادة تسمح له                   

التكوين هو التكوين   إجتماعيا، وهذا النوع من      الإنتقال إلى منصب أعلى وبالتالي ترقيته مهنيا و        بالإلتحاق و 
  .الإداري الذي يخص عادة الأسلاك المشتركة وهو النوع الذي سنركز عليه في هذا البحث

 نجدهم لم يعطوا مفهومـا أو تعريفـا         59/85 والمرسوم   12/78 وقانون   133/66بالرجوع إلى الأمر    
  .لموظفواضحا للتكوين الإداري المتواصل التخصصي رغم إعتبارهم أن التكوين حق ضروري ل

نجد البعض من تعرض إلى مفهوم التكوين التخصصي، فهناك من يرى أن التدريب التخصصي يـشمل                    
إł، ... الخبرات والمهارات المتخصصة لمزاولة مهنة أو عمل متخصص مثل وظائف المهندسـين والمحاسـبين             

انيـات لمواجهـة مـشاكل      ويهدف هذا التدريب إلى تنمية المهارات والخبرات المتخصصة بغية توفير الإمك          
1العمل

.  

ويتخذ التكوين المتخصص شكل التكوين الإداري موضوع البحث، يقصد به التدريب على الأعمـال                  
ذات الطابع الإداري مثل الأعمال الكتابية وأعمال الشؤون المالية وأعمال السجلات والمحفوظات وŤثل هذه              

  .2الأعمال جانبا هاما من الأعمال الإدارية
كما يشمل التكوين المهني مجموعة الخبرات والمعارف الضرورية لممارسة النشاط المهـني، وينقـسم إلى                   

 .نوعين التكوين بالمعنى الدقيق وتحسين المستوى

  
  
  
  
  
  

                                                 
  . مرجع ǇابǍ �223Ǫ "إدارƧ الموارد البشرȇة"ǟ ƵȐǏبد البا�Ȇǫ . د- 1
  .مرجع ǇابǍ �223 Ǫ "إدارƧ الموارد البشرȇة"ǟ ƵȐǏبد البا�Ȇǫ . د- 2
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فالتكوين المهني بالمعنى الدقيق يتضمن تكوين أولي إكتسبه الشخص في النظام التربوي قبل كل نـشاط                    
1كوين تكميلي في ميدان مختلف أو أعلىوظيفي يضاف إليه ت

.  

وŲا سبق يمكن القول أن التكوين المتواصل الإداري هو ذلك التكوين الذي يتحصل عليه الشخص قبـل       
بإعتباره موظفا متمرنا، أو يتحصل عليه الموظف من أجل تحضيره للقيام بمهـام              الإلتحاق بالوظيفة العامة و   

  .وهذا الجانب الذي سوف ندرسه في هذا البحثجديدة أو ترقيته كما سوف نرى 

حيث نحاول التعرض إلى التكوين الإداري للموظف والذي يكون الهدف من ورائه إنتقـال الموظـف إلى                 
  .منصب أعلى في السلم الإداري وبهذا نكون قد إستبعدنا التكوين الخاǍ بالأسلاك الأخرى الخاصة

 إكتساب العامل الحالي أو المستقبلي تـأهيلا يمكنـه مـن            كما يقصد بالتكوين المهني كل عمل يرمي إلى       
2الإستجابة لمتطلبات التحكم في منصب عمل معين كيفما كان نوعها

.  

 وهو القانون الذي يخضع له الموظف العمـومي مـن حيـث الحقـوق               59/85لقد رأينا أن المرسوم         
 منه،  52 الموظف وبالضبط في المادة      والواجبات قد نص في مضمونه على إعتبار التكوين هو حق من حقوق           

وألزم الإدارات بتنظيم دورات التكوين لصالح الموظفين، غير أنه لم يوضح كيفية الإستفادة من هذا الحق بل                 
ترك المبادرة للإدارة في تحديد الإجراءات والإحتياجات التكوينية، وأنواع التكوين، فهذا القانون لم يوضـح               

  .وين من حيث الحقوق والواجبات كما لم يوضح أنواع التكوين وشروطه وتتويجهوضعية الموظف أثناء التك

3 بقي الموضوع غامض فيما يخص تكوين الموظف1995ولغاية 
.  

      ƺالمتعلق بتكوين المـوظفين وتحـسين       92/96 صدر المرسوم التنفيذي رقم      1996 مارس   03وبتاري 
   كل أنواع وشروط وإجراءات تكوين الموظف الإداريمستواهم وتجديد معلوماتهم هذا المرسوم جاء ليوضح

وتحسين مستواه، وجاء ليبين وضعيته أثناء التكوين بالإضافة إلى مدة التكوين وطريقة تتويجه وهذا ما سوف                
  .نتعرض له بالتفصيل

                                                 
1 - Revue, « glossaire », 1992, P.24, رǯǀالفة الǈال. 

2 - Ƨ05 الماد ǵوǇالمر Ǻ82-298 م Ŀ ƹرƚ04-01-1982 الم ǾلȇوŤ ة وǈǇƚالم Ŀ řالمه Ǻȇالتكو Ƕيǜبتن Ǫالمتعل  ":  řºالمه Ǻȇصد بالتكوǬȇ
نǾ مǺ اǇȍتƴابة لمتǘلبات التحكĿ Ƕ منصǸǟ Ƥل معين� ǯيفǸا ºǯاǹ       المتƼصǯ ǎل Ǹǟل ȇرمȆ إń إǯتǈاب العامل الحاŅ المǈتǬبلƘƫ ȆهيŻ Ȑك          

  ".وǟنا
3 - Revue « La formation » , Année 1995 P.05, Ecole national de l’administration,   الǈالفة الǯǀر
. 
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وبصفة عامة يحدد هذا المرسوم الشروط المتعلقة بأعمال التكوين المتخـصص التحـضيرية للإلتحـاق                   
وظائف العمومية وكذا تحسين مستوى الموظفين التابعين للمؤسـسات والإدارات العموميـة وتجديـد              بال

1كيفيات إجراء ذلك معلوماتهم كما يحدد قواعد و
.  

 حيـث نـص علـى أن التكـوين          التكوين المتخصص وفي بداية مواده تعرض هذا المرسوم إلى مفهوم             
كما يسمح بالإلتحاق بسلك عال أو بترقيـة عليـا            المتخصص يسمح بشغل منصب عمومي للمرة الأولى      

2، كما يسمح بالتحضير للمسابقات والإمتحانات المهنيةبالنسبة للموظفين الموجودين في وضعية خدمة
.  

 الصادرة عن الـوزير     1998/06/06 المؤرخة في    98/ع.و.إ.إ.م.و/ك ƹ /01وجاءت التعليمة رقم        
الوظيف العمومي المتعلقة بموضـوع المخططـات        لإصلاح الإدارة و  المنتدب لدى رئيس الحكومة المكلف با     

عتـبرت أن التكـوين      ا و. القطاعية السنوية والمتعددة السنوات للتكوين وتحسين المستوى تجديد المعلومات        
توجها حاسما من أجل التحسين المستمر للمؤهلات المهنية للموظفين والتكييف الدائم لمعارفهم مـع تطـور    

  . الوظائف العمومية بما يتماǉ وتطور المجتمعمهام مختلف

 كرس إطارا تنظيميا مناسبا قصد إعطاء دفع لعمليات تكوين          92/96وأكدت أن المرسوم التنفيذي رقم          
الموظفين وتحسين مستواهم وتجديد معلوماتهم من أجل تزويدهم بالأدوات النظرية والمنهجية والتقنيـة الـتي              

  .Ťكنهم من Ųارسة نشاطاتهم بصفة فعالة

 مارس  03 المؤرƹ في    92/96حيث جاءت هذه التعليمة لتحديد كيفيات تطبيق المرسوم التنفيذي رقم               
 ولا سيما شروط وضع وتسيير المخططات القطاعية السنوية والمتعددة السنوات لتكوين المـوظفين              1996

  .وتحسين مستواهم وتجديد معلوماتهم

  :وفي هذا الإطار يبدو من الأجدر التأكيد على أن

                                                 
1 -  ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻم ńالأو Ƨ96-92الماد Ŀ ƹرƚوال14 المǋ 1416 Ǫ03 المواف ǅتعل1996 مارȇ     ينǈºŢوظفين وºالم Ǻȇوºبتك Ǫ

    Ƕēد معلوماȇدšو Ƕتواهǈا          : "مǀºǯة وºوميǸالع ǦƟبالوظا ǩلتحاȎة لȇŚǔالتح ǎصƼالمت Ǻȇال التكوǸǟƘة بǬالمتعل Ǖالشرو ǵوǇا المرǀدد هŹ
Ǯلƿ يفياتǯد وǟواǫ ددŹ اǸǯ Ƕēد معلوماȇدšومية وǸدارات العȍات واǈǇƚǸالموظفين التابعين لل ȃتوǈين مǈŢ."  

2 - ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻية مǻالثا Ƨية : " المادƫȉليات اǸالع ǎź اǸة فيǬابǈال ńالأو Ƨالماد Ŀ ليهاǟ Ǎال المنصوǸǟالأ ƶǸǈƫ:  

 ǎصƼالمت Ǻȇالتكو :  -ńالأو ƧرǸلل ȆومǸǟ Ƥل منصǤبش .  

   باȍلتحاǩ بǈلǟ Ǯال أو برƫبة ǟليا بالنǈبة للǸوظفين الموجودĿ Ǻȇ وضعية خدمة-      
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اق بسلك عال أو رتبة عليا بالنـسبة        التكوين المتخصص موجه لتولي وظيفة عمومية للمرة الأولى، أو الإلتح         
  .*الإمتحانات المهنية للموظفين الموجودين في وضعية خدمة، وكذا التحضير للمسابقات و

وسوف نركز في هذا الموضوع عن التكوين للإلتحاق بسلك عال أو رتبة عليـا بالنـسبة للمـوظفين                      
  .أي التكوين كطريقة للترقية. الموجودين في وضعية خدمة

  :وŲا سبق يمكن أن نقول أن التكوين المتخصص لتولي منصب عالي يتميز بصفات معينة منها    
أن التكوين المتخصص لتولي منصب عالي يخص الموظف الذي هو في وضعية خدمة ويـستثنى منـه                 1-

  .المترشح للوظيفة الذي يخضع لتكوين أولي

ية الموظف في الرتبة أكثر ما هو تطـوير   أن الهدف من التكوين المتخصص لتولي منصب عالي هو ترق          2-
  .معارفه ومهارته لمواجهة التغيرات التكنولوجية

لموظف له مستوى تأهيلي مسبق أو شـهادة        لأن التكوين المتخصص لا يمكن أن يكون إلا إذا كان           3-
  .مسبقة، إذ عادة ما يشترط في التكوين إكتساب الموظف مستوى معين

 يتوج في الأخير بشهادة تسمح للموظف بإكتساب شروط الإلتحاق          إن التكوين المتخصص يجب أن    4-
بمنصب جديد، وخاصة أن تولي أي منصب إداري في سلك الوظيف العمومي يتطلب مستوى معين أو                

  .شهادة محددة، وبالتالي سوف نتعرض إلى شروط الإلتحاق بالتكوين ثم طريقة تتويجه
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                 
* - Ǹالتعلي Ƕǫ01ة ر/ƹ ǭ/و.ǵ.98/ع.و.إ.إĿ رخةƚ06/06/1998 الم ƵȐǏȍبا Ǧالحكومة المكل ǆيƟر ȃر المنتدب لدȇǃالو Ǻǟ Ƨالصادر 

ȆومǸالع Ǧو الوظي  Ƨدارȍا.  
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  :كوǺȇ المتواǏل التƼصصǋȆروǕ اȍلتحاǩ بالت : الفرع الثاني
المقصود بشروط الإلتحاق بالتكوين المتواصل الشروط الواجب توافرها في الموظف حـتى يمكـن لـه                    

  .الإستفادة من حق التكوين
إن القوانين التي تنظم حقوق وواجبات الموظف والتي اعتبرت التكوين حق من حقوقه لم توضح شروط                    

 الـسابق   1996 مـارس    03 المؤرƹ في    96-92ء المرسوم التنفيذي رقم     الإلتحاق به رغم تنوعها، فجا    
  .الذكر ليحدد في مواده أهم الشروط التي يجب أن تتوفر في الشخص كي يستفيد من التكوين المتواصل

ثم جاءت المذكرة المتعلقة بعمليات التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعلومات الصادرة عن مديريـة                   
 والتي حددت شروط الإستفادة من دورة التكوين على         2000رية والتكوين لولاية الجزائر بسنة      الموارد البش 

  .96-92سبيل الحصر وذلك طبقا للمرسوم التنفيذي 
  :حيث نصت على أنه يشترط في المستخدمين المترشحين لمزاولة دورة تكوين مايلي    
1- Ǧفة الموظǏ:  

يعتبر موظفين، الأشخاǍ المعينون في       الموظف كما يلي   133/66م  لقد عرفت المادة الأولى من المرسو         
وظيفة دائمة الذين رسموا في درجة التسلسل في الإدارات المركزية التابعة للدولة والمصالح الخارجية التابعـة                

  ."لهذه الإدارات، والجماعات المحلية وكذلك المؤسسات والهيئات العمومية
تطلق على العامـل الـذي      " السالفة الذكر ونصت على أنه       59/85 رقم    من المرسوم  05ثم جاءت المادة    

  ."وظفيثبت في منصب عمله بعد إنتهاء المدة التجريبية تسمية الم
فالموظف بصفة عامة هو كل شخص يعمل في الإدارات المركزية التابعة للدولة والمصالح الخارجية التابعة                   

  .ئات العمومية، بصفة دائمة وهو مرسملها والجماعات المحلية والمؤسسات والهي
ومن هذا نستنتج أن الشخص الذي هو مرشح للتكوين يجب أن يتميز بصفة الموظف بإستثناء المترشـحين                 

  .*لتكوين أولي من أجل الإلتحاق بالوظيفة العامة لأول مرة
  
  

                                                 
* -  Ƕǫر ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻم ńالأو Ƨ96-92الماد Ŀ ƹرƚ03 الم ǅر1996 مارǯǀال Ǫابǈال .  
  

D
oc

um
en

t  
   

té
lé

ch
ar

gé
   

  d
ep

ui
s 

   
w

w
w

.p
ns

t.c
er

is
t.d

z 
   

C
E

R
IS

T



                                                                                           Ʃوǃا ƪƈƠƫا :şŹاŵالإ ƾƟ ƲكويŤƬƫ ƾƳوƳŚقƫا ƭŚƔنƫا  

 54

رسما أي   ويجب أن يكون م    صفة الموظف فحتى يستفيد الشخص بتكوين متخصص يجب أن تكون له              
ليس بموظف متمرن بل موظف دائم وأنه قد قضى فترة تجريبية داخل الإدارة مرضـية رسـم بعـدها،                   
وبصفة عامة أن تكون له خبرة معينة داخل الإدارة مارس خلالها عمله في إحدى الوظـائف الموجـودة                  

  .داخل السلم الوظيفي فيها
  :وǺȇأȇ ȏكوǫ ǹد إǇتفاد خȐل حياǾƫ المهنية مǺ دورƫ Ƨك -2

حتى يستفيد الموظف من التكوين يجب ألا يكون قد إستفاد منه قبل ذلك، فلا يستفيد الموظف خـلال                  
  .1حياته المهنية إلا بدورة واحدة في التكوين المتخصص

كما أن الموظف الذي رسب في الإمتحان النهائي في دورة التكوين لا يجوز له المـشاركة في دورة                      
صلاحية التعـيين بعـد       ين من تاريƺ الرسوب، غير أنه يمكن للسلطة التي لها أخرى إلا بعد مرور سنت    

إقتراح لجنة الإمتحان النهائي أن تقدم ترخيصا إستثنائيا فيما يتعلق بهذا الشرط وللموظف المعني بـصفة                
، كأن يكون جدي ومهتم ويحاول      2شخصية ويتكون نظرا لحسن تقييمه البيداغوجي أثناء فترة التكوين        

لإلتحاق بزملائه لكن هناك ظروف عرقلت تكوينه صحية كانت أو إجتماعية أو تتعلق بنقص مستواه،               ا
فهنا تقترح لجنة الإمتحان النهائي وعادة ما تكون مجلس المكونين في المعاهد المتخصـصة في التكـوين                 

 إلى السلطة التي لهـا      بإعطاء فرصة ثانية لهذا الموظف للنجاح في الدورة التكوينية، ويرجع القرار الأخير           
صلاحية التعيين بالموافقة أو الرفض نظرا لعدة ظروف تتعلق بها، كنقص ميزانيتها، وضـرورة إلتحـاق                

  .الموظف بمنصبه لضرورة المصلحة، أو أن هناك موظفين ƕخرين سوف يبعثون إلى تكوين ƕخر
  
  
  
  

                                                 
1 - Ƨ24 الماد ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻم  Ƕǫ96-92ر Ŀ ƹرƚ03 الم ǅ1996 مار" :  Ƨواحد Ƨدور ȏالمهنية إ Ǿƫل حياȐخ Ǧتفيد الموظǈȇ ȏ(1) 

ǎصƼالمت Ǻȇالتكو Ŀ."...  
2 -- Ƨ25 الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻد   : " مºȇدš أو ȃتوǈºين المǈŢ أو ǎصƼمت Ǻȇكوƫ Ƨدور Ŀ ȆƟالنها ǹمتحاȍا Ŀ بينǇوظفين الراǸلل ǺكŻ ȏ

ارǯوا Ŀ دورƧ جدȇدƧ إȏ بعد Ǉنتين� Śǣ أŻ ǾǻكǺ الǈلǘة المƼولة ȐǏحية التعيين� بناǟ ƔلȄ إǫتراŪ Ƶنة اȍمتحاǹ النºها�ȆƟ                     المعلومات� أȇ ǹش  
أŤ ǹنƫ ƶرخيصا إǇتثناƟيا şصوǍ هǀا الشرǕ للǸوظǦ المعǜǻ řرا لتǬييǾǸ البيداǣوجȆ أƯناŚǇ Ɣ دورƧ التكوǺȇ أو ǈŢين المǈتوȃ أو šدºȇد                      

  ..المعلومات
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  :ǋروƫ ǕتعلǪ بالǈلǮ أو الرƫبة المرƶǋ لȎلتحاđ ǩا -3
افة إلى الشروط السالفة الذكر فإن الموظف الذي سوف يتكون من اجل الإلتحاق بمنصب أعلى في                بالإض    

السلم الإداري أي التكوين من أجل الترقية فإنه يخضع للشروط الواجب توافرها للإلتحاق بالمنصب الجديد،               
ه أقدميـة   لن تكون   فمثلا للإلتحاق سلك مساعد إداري يجب أن يكون الموظف يشغل رتبة معاون إداري وأ             

  .في المنصب الذي يشغله حتى يستفيد من دور تكوين لحصوله على شهادة مساعد إداري من معهد متخصص
  .كما نجد أن هناك شروط أخرى تفرض نفسها وذلك حسب التكوين المراد إنجازه

أخـرى يفرضـها    بالإضافة إلى الشروط المنصوǍ عليها في المذكرة السالفة الذكر يمكن إستنتاج شروط                 
  :القانون وهي

  :ǋروǕ اȍلتحاǩ بتكوŰ Ǻȇدد. 4
لقد كلف القانون مهمة تكوين الموظف الإداري تكوينا تخصصيا لمعاهد تكوين متخصصة، منها المدرسة                  

  .العليا للإدارة، ومعاهد التكوين الإداري المتخصصة بالتكوين المهني ومراكز التكوين المهني
ضع لقوانين وتنظيمات تنظم طرق التكوين فيها، وشروط الإلتحاق بها أي المـستوى             وهذه المؤسسات تخ      

الدراسي حتى يتحصل المتكون على شهادة دولة في تكوين محدد بالإضافة إلى مدة التكوين وبرامج التكـوين                 
  .التي سيخضع إليها، وأخيرا النظام الداخلي وهذا ما سوف نتعرض إليه

  .روط القانونية ألزم المرسوم التنفيذي تشكيل لجنة مختصة بذلكوللتحقق من توافر الش    
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- Ǻȇالموظفين للتكو ƔاǬتǻƜنة المكلفة بƴالل*:  

 إنشاء لجنة مختصة بإنتقاء وإختيار الموظفين المرشحين للإستفادة من دورة           96-92لقد ألزم المرسوم التنفيذي     
  :ون هذه اللجنة منتكوينية في كل مؤسسة وإدارة عمومية، وتتك

  .رئيسا: السلطة التي لها صلاحية التعيين     

  .عضو منتخب عن لجنة المستخدمين المختصة إزاء السلك أو الرتبة المعنية بالتكوين عضو    
كما سمح القانون لهذه اللجنة ، مسؤول تسيير المستخدمين والمسؤول المكلف بالتكوين عند الإقتضاء عضوا      

  .أي شخص مؤهل تكون بحاجة ماسة إلى إستشارته في هذا المجالالإستعانة ب

حيث تقوم هذه اللجنة بإعداد قائمة تأهيل طبقا للقانون تحدد فيها المعايير والمقاييس التي تعتمد عليها في إنتقاء                  
 ـ             ف المعـني   الموظفين المدعوين لمتابعة التكوين، ƕخذة بعين الإعتبار المؤهلات المهنية والتقوŉ المهـني للموظ

  .بالتكوين

 96-92ويجب على هذه اللجنة أن تعمل بكل جدية وشفافية وموضوعية، ولهذا فرض عليها المرســوم                 
  .أن تحترم إجراءات معينة منها

  :اǹȐǟȍ أو اǋȍهار. 1

 جنة السالفة الذكر بإختيار الموظفين الذين يدعون لمتابعة دورة تكوين على أساس معـايير             لبعدما تقوم ال      
  محددة مسبقƆا، يجب عليها إشهار القائمة المتفق عليها عن طريق الإعلان والنشر والإلصاق داخل المؤسسة

  
  
  
  
  
  
  
  

                                                 
* -  Ƨ07الماد Ƕǫر ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻ96-92 م ƹرƚ03 الم ǅالموظفين  : "1996 مار ƔاǬتǻƜنة مكلفة بŪ وميةǸǟ Ƨة وإدارǈǇƚل مǯ Ŀ Ƙتشǻ

ǻيºة  المدǟوǺȇ لمتابعة دورƫ ƧكوǺȇ وǈŢين مǈتوȃ وšدȇد المعلومات� وĿ هǀا اǗȍار� ƫعد Ūنة ǫاǸƟة التƘهيل ǘƫابǪ الشروǕ التنǜيǸيºة والǬاǻو                   
  :وƫتكوǹ هǽǀ اللƴنة مǺ . الأǇاǇية وŢدد مǬاȇيǆ اǻتǬاƿ Ɣات Ǐلة بالمƚهȐت المهنية وبالتǬوŉ المهř للǸوظفين المعنيين

  .الǈلǘة المƼولة ȐǏحية التعيين� رƟيǈا -
 .ǔǟو منتŪ Ǻǟ ƤƼنة المǈتƼدمين المƼتصة إǃاƔ الǈلǮ أو الرƫبة المعنية بالتكوǔǟ �Ǻȇوا -
  ". ǈƫيŚ المǈتƼدمين والمƠǈول المكلǦ بالتكوǟ Ǻȇند اǫȍتǔاǔǟ �Ɣوا            مƠǈول-

D
oc

um
en

t  
   

té
lé

ch
ar

gé
   

  d
ep

ui
s 

   
w

w
w

.p
ns

t.c
er

is
t.d

z 
   

C
E

R
IS

T



                                                                                           Ʃوǃا ƪƈƠƫا :şŹاŵالإ ƾƟ ƲكويŤƬƫ ƾƳوƳŚقƫا ƭŚƔنƫا  

 57

، وذلك حتى نعطي للتكوين طـابع       1 قبل تاريƺ بداية التكوين    (01)المعينة في أجل لا يقل عن شهر واحد         
يار تتم في ظروف غامضة Ųا يفقـد        جدي وموضوعي، ولا يشعر الموظفون أĔم مهمشون وأن عملية الإخت         

التكوين أهدافه، وقد ذهب المرسوم التنفيذي إلى أكثر من ذلك حيث أعطى للموظف حق الطعن في القائمة                 
  .المختارة من طرف لجنة إنتقاء الموظفين أمام لجنة مختصة

2 .Ǻعǘال Ǫح:  

ة إخبار الموظفين الذين لم يتم قبـول        بعد تحديد القائمة السالفة الذكر وإشهارها للموظفين، على الإدار            
  .ترشيحهم للتكوين، وعن أسباب هذا الرفض

أيام قبل بداية   ) 10(ويمكن للموظف عندما لا يقتنع بهذا القرار أن يطعن فيه في أجل لا يقل عن عشرة                     
2دورة التكوين أمام لجنة الطعن، وجدت من أجل ذلك

.  

Ǻعǘنة الŪ:  

قوم بدراسة طعون الموظفين الذين لم يتم قبول ترشيحهم لمزاولة تكوين معين،            لقد وجدت لجنة مختصة ت        
  :وتتشكل هذه اللجنة من

o السلطة المكلفة بالوظيف العمومي، رئيسا. 

o ثل عن الإدارة المعنية، عضواŲ. 

o ثل منتخب من لجنة المستخدمين في السلك أو الرتبة المعنية، عضواŲ. 

  
  
  
  
  
  

                                                 
1 -  Ƨ08الماد Ƕǫر ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻ96-92 م ƹرƚ03 الم ǅدورات  : "1996 مار Ŀ ةǯشارǸبولين للǬحين المǋة المترǸƟاǫ ǹكوƫ ǹأ ƤŸ

Ŀ ǩلصاȍا ǪȇرǗ Ǻǟ هارǋد المعلومات موضوع إȇدšو ȃتوǈين المǈŢو Ǻȇهر التكوǋ Ǻǟ لǬȇ ȏ أجل Ŀ ومية المعنيةǸالع Ƨدارȍة أو اǈǇƚالم 
  ". ǫبل ƫارƺȇ بداȇة دورƧ التكوǺȇ وǈŢين المǈتوȃ وšدȇد المعلومات(1)واحد 

2 -   Ƨ09الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻد : " مȇدšو ȃتوǈين المǈŢو Ǻȇالتكو Ƨدور Ŀ ةǯشارǸبولين للǬالم Śǣ حينǋالمعنية المتر Ƨدارȍا Ƕعلƫ المعلومات
             Ƨشرǟ Ǻǟ لǬȇ ȏ أجل Ŀ ǺعǗ ŉدǬƫ �Ɣاǔتǫȍند اǟ ǶكنهŻو Ƕيحهǋرƫ ǒباب رفǇأ Ǻǟ(10)  ȃدºة الدورات� لȇرر لبداǬالم ƺȇبل التارǫ ǵاȇأ 

 Ǻم ǹتكوƫ ةǏنة خاŪ:-اǈيƟر �ȆومǸالع Ǧة المكلفة بالوظيǘلǈال .  

  . Ųثل Ǻǟ اȍدارƧ المعنية� ǔǟوا-       

  ...". Ųثل منتƤƼ مŪ Ǻنة المǈتƼدمين Ŀ الǈلǮ أو الرƫبة المعنية� ǔǟوا-                                     

D
oc

um
en

t  
   

té
lé

ch
ar

gé
   

  d
ep

ui
s 

   
w

w
w

.p
ns

t.c
er

is
t.d

z 
   

C
E

R
IS

T



                                                                                           Ʃوǃا ƪƈƠƫا :şŹاŵالإ ƾƟ ƲكويŤƬƫ ƾƳوƳŚقƫا ƭŚƔنƫا  

 58

اسة أسباب رفض ترشيحات الموظفين فيما يخص التكوين وهل هـي قانونيـة أم              تقوم هذه اللجنة بدر       
  .؟العكس

وعلى هذه اللجنة أن تقوم بدراسة الطعن والبث فيه وتقييم مدى مطابقته للقوانين والتنظيمات، وهل من                    
 وإذا كـان مـن    الموظف المشاركة في الدورة التكوينية هذه ؟ أم أن الشروط القانونية غير متوفرة فيه،   حق

حقه المشاركة في هذا التكوين فعلى هذه اللجنة القيام بالإجراءات اللازمة للإلتحاق بدورة التكـوين قبـل                 
  .*تاريƺ بدايتها

يمكن إستنتاج أن القانون حرǍ على أن يكون التكوين بكل موضوعية ولمن يسمح به، أي من تتوفر فيه                     
رة وحرمان الموظف من هذا الحق جعل الطعن أمام لجنة أخـرى            الشروط القانونية، وخوفا من تعسف الإدا     

مشكلة في تشكيل ƕخر وعلى أعلى مستوى، فبعدما كانت الإدارة تترأس لجنة الإنتقاء الأولى، فـإن لجنـة                  
  .الطعن تترأسها السلطة المكلفة بالوظيف العمومي، ويكون Ųثل الإدارة مجرد عضوا في اللجنة

طعن حل القضية وإتخاذ الإجراءات اللازمة قبل بداية دورة التكوين، حتى لا يحـرم              كما أن على لجنة ال         
الموظف صاحب الحق من التكوين كبقية زملائه بحجة فوات الأوان أو بداية فترة التكـوين، وهـذا كلـه                   
                   Ǎلضمان حق الموظف في التكوين وحتى يشعر أنه محمي قانونا وأن حقوقه لا يعبث بها من طرف أشـخا

اهلون القانون أو يعبثون به، أو لإعتبارات شخصية تقف في وجه تكوين الموظف وبالتالي نعرقل ترقيتـه     يتج
  .من منصبه إلى منصب أعلى يسمح له به القانون

  :ƫتوȇج التكوǺȇ المتواǏل التƼصصȆ : الفرع الثالث

كوين، أي الجزاء المنتظر بعـد      يقصد بتتويج التكوين هو النتيجة الحتمية التي يجب أن تظهر بعد عملية الت                
  .القيام بدورة التكوين

 ليحدد كيفيات تتويج التكوين بداية من المعاهـد المتخصـصة في            96-92لقد جاء المرسوم التنفيذي         
  .التكوين إلى الإدارة التي ينتمي إليها الموظف المكوĈن

المؤسسات العمومية للتكوين   : وين وهي   حيث حدد هذا المرسوم المعاهد التي من صلاحيتها القيام بمهمة التك          
  .العالي بالنسبة لرتب المعادلة لرتبة متصرف على الأقل

                                                 
* -  Ƨ09المادǵوǇالمر ǆفǻ Ǻد المعلومات : "...  مȇدšو ȃتوǈين المǈŢو Ǻȇدورات التكو Ŀ يلƴǈتصل بالتȇ خرƕ ǺعǗ لǯ نةƴالل ǅدرƫ اǸǯ

  ".ت الǃȐمة ǫبل ƫارƺȇ بداȇة الدوراتوƫبث Ŀ مدǇƘƫ ȃيǆ الǘعǺ المǬدǵ وƫتǀƼ اȍجراƔا
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المؤسسات العمومية للتكوين المتخصص أو المهني أو أي مؤسسة أخرى تتكفل بتكوين معتمـد طبقـا                    
1للتنظيم المعمول به بالنسبة للأسلاك أو الرتب الأخرى

.  

لمرسوم تدخل ليحدد مؤسسات التكوين كما أن القانون جعل لكل سـلك أو             من هذا نستنتج أن هذا ا         
  .سلاك مؤسسات خاصة بتكوينهم كما سوف نرى

فبعدما يتم إنتقاء الموظفين الذين لهم حق المشاركة في دورة التكوين، يبعثون إلى المؤسسات التكوينيـة                    
  .ط التي تفرضها هذه المؤسسات للإلتحاق بهاالمختصة، وقبل إلتحاقهم بالتكوين يجب أن تتوفر فيه الشرو

وبعدما يتم قبول المترشحين للتكوين تبدأ الدورة التكوينية طبقا للقوانين والتنظيمـات الخاصـة بهـذه                    
  .المؤسسات

، من حيث أوقات الدراسة وبرامج التكـوين        2حيث يخضع المترشحون للنظام الداخلي لمؤسسة التكوين          
  .أخيرا طريقة تقييمه أي الإمتحانات النهائية التي يتم تتويج المتكون على أساسهاومدته وإجراءاته و

تتويج المتكـون داخـل مؤسـسة       : وبصفة عامة هناك طريقتين يتم على أساسها تتويج التكوين وهما               
  .التكوين، وتتويجه داخل إدارته

2 .ƫǺȇة التكوǈǇƚداخل م ǹج المتكوȇتو:  

لتحاق بمؤسسات التكوين هو حصول المتكون على شهادة في التخـصص الـذي             إن الهدف الحتمي للإ       
  .كون فيه من أجل الإلتحاق بالحياة المهنية

والموظف كغيره من أي متكون ƕخر يريد الإلتحاق بمؤسسات التكوين، والمشاركة في دورات التكوين                  
  .ني من أجل ترقية مهنية وإجتماعيةمن أجل حصوله على شهادة Ťكنه من التطور والتقدم في مساره المه

      
  
  

                                                 
1 -  Ƨ18المادǵوǇالمر ǆفǻ Ǻد المعلومات : " مȇدšو ȃتوǈين المǈŢو Ǻȇليات التكوǸبع ǵوǬƫ:  

 .المǈǇƚات العǸومية للتكوǺȇ العاŅ بالنǈبة للرƤƫ المعادلة لرƫبǾ متصرف ǟلȄ الأǫل -
 - ȅأو أ řأو المه ǎصƼالمت Ǻȇومية للتكوǸات العǈǇƚأو    الم ǭȐǇȌبة لǈبالن Ǿول بǸالمع Ƕيǜا للتنǬبǗ دǸمعت Ǻȇتكفل بتكوƫ ȃة أخرǈǇƚم

ȃالأخر Ƥƫالر." 
2 - Ƨ19 المادǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم " :   ǵاºǜات للنºد المعلومȇدš أو ȃتوǈين المǈŢ أو Ǻȇدورات التكو Ŀ ةǯشارǸلل ǹبولوǬالم ǹحوǋع المترǔź

Ǻȇة التكوǈǇƚم Ŀ Ȇالداخل  
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حيث ألزم المشرع المؤسسة التي كلفت بدورة التكوين بتقدŉ شهادة تكوين للمترشحين الذين تـابعوا                   
1تكوينا معينا

.  

منه نستنتج أن كل مترشح شارك في دورة التكوين ونجح في الإمتحان النهائي المخصص لها، من حقه أن                      
  .ة تكوين في التخصص الذي تكوĈن فيهتسلم له شهاد

أما بالنسبة للمترشحين الذين شاركوا في دورة التكوين غير أĔم لم ينجحوا في متابعتها أو في الإمتحان                     
ديœ أو قرار مجلس المكـونين      النهائي، يمكن فصلهم في أي وقت من مرحلة التكوين سواء عن طريق قرار تأ             

  .خلي لمؤسسة التكوين الذي يخضع له المتكون ينعقد طبقا للنظام الداالذي
كما يمكن لمجلس المكونين أن يأخذ قرار بالسماح لهذا المتكون بإعادة مدة التكوين كلها أو جزء منها غير أن         

2قراره هذا يبقى معلق على موافقة الإدارة التي ينتمي إليها المتكوĈن
.  

  :ƫتوȇج المتكوǹ داخل مǈǇƚتǾ الأǏلية. 2

ون الموظف مهما كانت نتيجة التكوين سوف يلتحق بإدارته وهنا يختلف تتويجه حسب النتـائج               بعدما يتك 
  .المحصل عليها في مرحلة أو بعد التكوين

فالإدارة سمحت للموظف بالمشاركة في دورة التكوين وذلك لإعطائه الفرصة للتطور والتقدم والترقية، وعلى              
  .ه وتطورها لترقيتههذا الموظف أن يستغل الفرصة لتحسين معارف

غير أن الإدارة أحيانا تتفاجأ بالنتائج السلبية التي حققها موظفها أثناء مرحلة التكوين، سـواء لـسوء                     
سلوكه، أو لعدم إنضباطه، أو لنقص مستواه الذي وقف في وجه عملية تكوينه، ولهذا على الإدارة أن تتوج                  

ǚالمتكون حسب النتائج المحققة كما سوف نلاح.  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                 
1 -  Ƨ20المادǻ Ǻم ǵوǇالمر ǆد المعلومات : "فȇدš أو ȃتوǈين المǈŢ أو Ǻȇالتكو Ƨبدور ƪكفلƫ Ŗة الǈǇƚالم Ƕلǈƫ:  

-Ƨالدور ǽǀابعوا هƫ Ǻȇǀحين الǋترǸلل Ǻȇكوƫ Ƨهادǋ "...  
2 -  Ƨ25الماد ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻر96-92 مǯǀالفة الǈال �.   
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1.2- ǾوبǇأو ر ǽردǗ أو Ǻȇالتكو Ǻǟ ǾǟاǘǬǻحالة إ Ŀ:   
في حالة ما إذا إنقطع الموظف عن متابعة الدورة التكوينية، أو Ļ طرده نظرا لعدم إحترامه للنظام الداخلي                      

الموظف أو عدم قدرته على متابعة التكوين أي رسوبه في الدورة التكوينية، في كل هذه الحالات يعاد إدماج                  
، وبالتالي يكون الموظف قد حرم نفسه من فرصة التطور والترقية التي            1من جديد في سلكه أو رتبته الأصلية      

  .وفرتها له الإدارة
غير أنه يمكن للموظفين الراسبين في الإمتحان النهائي في دورة التكـوين، والـذين لم Ťـنحهم الإدارة                      

  2. دورة تكوين أخرى بعد سنتين على الأقلترخيصا لإعادة التكوين، أن يشاركوا في
Ųا سبق يمكن أن نلاحǚ أن الموظف الذي يفشل في دورة التكوين المتخصص لتوليه منصب أعلى، يعاد                     

إدماجه في منصبه الأول كأنه لم يشارك في أي عملية تكوين، ولا يكون له حق المشاركة في دورة تكـوين                    
  .أخرى إلا بعد سنتين

حǚ أنه لم يترتب عن فشل الموظف في دورة التكوين عقوبة تأديبية تفرضها الإدارة بل تكتفـي                 وهنا نلا     
  .بالإجراءات التي رأيناها

   :Ŀ حالة ųاƵ الموظĿ Ǧ الدورƧ التكوȇنية -2.2
لقد رأينا أن التتويج الأولي للموظف الإداري الذي شارك في دورة تكوين متخصص يتم داخل المؤسسة                    
قامت بتكوينه وذلك بحصوله على شهادة دولة في التخصص الذي كون فيه، هذه الشهادة التي تثبـت                 التي  

حصول الموظف على معلومات ومكاسب نظرية وتطبيقية خلال مرحلة تكوينية والتي تحصل عليهـا نظـرا                
  .لنهائي البيداغوجية التي خضع إليها في مرحلة تكوينه إلى غاية الإمتحان اته في الإمتحاناقلتفو
هذه المكاسب والمعارف التي تحصل عليها والتي أدت إلى تطوير قدراته ومؤهلاته تسمح له وŤكنه مـن                     

  .تولي مناصب أعلى

                                                 
1 -   Ƨ21الماد ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻدمج المعني: "... 96-92 مȇليينǏالأ Ƕبتهƫأو ر ǶلكهǇ Ŀ دȇجد Ǻم ǶđوǇحالة ر Ŀ ǹو."  
2 -  Ƨ25الماد ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻر96-92 مǯǀالفة الǈال �.  
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حيث يعتبر من أهم مزايا التدريب إكتساب الفرد خبرات جديدة تؤهله إلى الإرتقاء وتحمل مسؤوليات                   
 تؤهله لشغل المناصب القياديـة، بالإضـافة إلى إكتـسابه           أكبر، وقد يصل التكوين إلى تلقين الفرد صفات       

  1.مهارات سلوكية معينة تزيد في قدراته لتطوير العمل بالإدارة
كما يمكن طرح سؤال في هذا المجال وهو متى نحتاج إلى تكوين الموظـف الإداري تكوينـا تخصـصيا                       

  ومتواصلا لحصوله على شهادة في هذا التكوين ؟
نحتاج إلى هذا النوع من التكوين عندما نريد نقل الموظف إلى منصب عمل جديد أعلى في                بكل بساطة       

السلم الوظيفي، فالتكوين أصبح ضروري لترقية الموظف، فمجرد نقله من وظيفة قضى فيها مدة طويلة إلى                
كفل وظيفة أخرى، يستوجب تكوينه للتعرف أكثر على ظروف العمل الجديد والمهام الجديدة الـتي سـيت               

  . مع سابقتها2بهاحتى ولو كان متشابها
بالإضافة إلى تعليمة الطرق والوسائل التي تساعده على تأديه مهامه الجديدة، وذلك من خلال البرامج والمواد                
التي يكون قد تدرب عليها في مرحلة تكوينية، كتكوين المساعد الإداري على طريقة كتابة الرسائل الإدارية                

  .إł... طط التسييرأو طريقة تحضير مخ
بالرجوع إلى المشرع الجزائري فنجده قد حدد طريقة تتويج الموظف الإداري الذي نجح في دورة التكـوين                 

  .المتخصص
حيث نص المشرع على أنه يستفيد الموظف الذي نجح في دورة تكوين تخصص من الحق في الترقية في السلك                   

ون الأساسي الخاǍ بالسلك الذي ينتمـي إليـه هـذا           أو الرتبة حسب الشروط المنصوǍ عليها في القان       
  .3الموظف

                                                 
  .� المرجع الǈابǍ �214Ǫ "إدارƧ الموارد البشرȇة"ǟ ƵȐǏبد البا�Ȇǫ . د- 1
  .� المرجع الǈابǍ �246Ǫ "العǫȐات اȍدارȇة Ŀ المǈǇƚات العامة والشرǯات"ǸŰود فهȆǸ العǘرو�ȅǃ .  د- 2

3 - Ƨ27  الماد ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻد المعلومات : "96-92 مȇدš أو ȃتوǈين المǈŢ أو ǎصƼمت Ǻȇكوƫ Ƨدور Ŀ حوų Ǻȇǀال ǹتفيد الموظفوǈȇ
لǬاǻوǹ الأǇاȆǇ الخاƫ   Ǎرǫية Ŀ الǈلǮ أو الرƫبة حƤǈ الشروǕ المنصوǟ Ǎليها Ŀ ا          : دورات التكوǺȇ المتƼصǎ    . 1: أحد اȍمتياǃات اƫȉية    

  ...".الǔź ȅǀع لǾ هǀا الǈلǮ أو هǽǀ الرƫبة
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فبعد النجاح في دورة التكوين المتخصص يستفيد الموظف من ترقية مهنية مع الأخـذ بعـين الإعتبـار                      
  .المناصب الشاغرة

إبتداءÅا وبمجرد ترقية الموظف فإنه يستفيد كذلك من الإمتيازات المرتبطة بالمنصب الجديد الذي ترقى إليه                   
من الزيادة في الأجر إلى غاية المكافƖت والتعويضات، كما أنه يصبح يخـضع إلى واجبـات ومـسؤوليات                  

   .وصلاحيات المنصب الجديد
، حيث يعتبر في فترة تجريبية      1فبعد الترقية يتم تعيين هذا الموظف بصفة متربص في السلك أو الرتبة المعنية                

المرقى إليه وبالتالي عليه الخضوع إلى فترة تجريبية مدتها مرتبطة بالمنصب           فهو موظف جديد بالنسبة للمنصب      
  2.الجديد، ثم يتم تحويله حسب كفاءته وضرورة المصلحة

  3.فيتم إنتداب الموظف من سلكه ورتبته الأصلية إلى المنصب الجديد لقضاء فترة تجريبية    
تثبيت الموظف في المنصب الجديد في حالة مـا إذا كانـت   وبعد مرور الفترة التجريبية المحددة قانونا يتم            

  .مرضية وناجحة، وفي حالة فشلها يمكن تجديدها وإعطائه فرصة أخرى
 وفي هـذه    4كما يمكن أن تقرر الإدارة إعادة إدماجه في سلكه الأصلي وعدم تثبيته في المنصب الجديـد                   

  .الحالة يصبح الموظف كأنه لم يقم بتكوين وترقية
  
  
  

                                                 
1 - Ƨ21 المادǵوǇالمر ǆفǻ Ǻا   : " مǀºه Ŀ ينǻرºǸتǸǯ وميةǸǟ بوظيفة ǩلتحاȎر لǔŢ ǎصƼمت Ǻȇكوƫ Ƨدور Ŀ حواų Ǻȇǀال ǹعين الموظفوȇ

  ..."الǈلǮ أو هǽǀ الرƫبة
2 -ǈين المǈŢو Ǻȇليات التكوǸبع Ǫتعلƫ لǸǟ Ƨرǯǀنة ت مǇ ة�ȇة الموارد البشرȇرȇر� مدƟاǄŪة اȇȏد المعلومات� وȇدšو ȃ2000و.  

3 - Ƨ40 الماد Ƕǫر ǵوǇالمر Ǻ85-59 م Ŀ ƹرƚ23 الم ǅ1985 مار ..." : ǶلكهǇ Ǻا مǻوǻاǫ ǹفة الموظفين فينتدبوǏ ǶŮ Ǻȇǀال ǹوǻرǸأما المت
  ".ǬرƧ الǈابǬةورƫبتهǶ الأǏليين لǔǬاƔ المدƧ التƴرȇبية المنصوǟ Ǎليها Ŀ الف

Śǣ أǹ المتǸرǻين الǏ ǶŮ Ǻȇǀفة الموظفين ȇعاد إدراجهǇ Ŀ ǶلكهǶ : "... 1985 مارǅ 23 المƚرĿ ƹ 95/85 مǺ المرǇوǵ رǶǫ 41 المواد - 4
    ".الأǏلȆ إƿا ȇ Ńتƫ ǶثبيتهĿ Ƕ منصǸǟ ƤلهǶ اŪدȇد
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وأخيرا في حالة نجاح الموظف في الدورة التكوينية والفترة التجريبية في المنصب الذي ترقى إليه يثبـت في                
منصبه الجديد وŤنح له جميع حقوق هذا المنصب بالإضافة إلى أنه يحتفǚ بالأقدمية التي يكون قد تحصل عليها          

1من قبل من يوم دخوله للمؤسسة
.  

  .قدمية التي تحصل عليها من قبلوبالتالي يحتفǚ بدرجات الأ

بعد التعرض إلى مفهوم التكوين المتخصص وشروط الإلتحاق به وتتويجه لا بد أن نتعرض إلى حقـوق                     
  .الموظف أثناء مرحلة التكوين

Ǻȇالتكو Ƨمد ƔناƯأ Ǧالموظ ǩوǬح:  

  .يعتبر الموظف الذي يمارس دورة تكوينية في تكوين متخصص في حالة إنتداب    

سمح المشرع للموظف أن يستفيد من الإنتداب من أجل المشاركة في دورة تكوينيـة تتجـاوز سـتة      حيث  
2توافق عليها  أشهر تتم على يد المؤسسة المستخدمة أو(60)

.  

وبهذا يكون الموظف أثناء مرحلة التكوين في حالة إنتداب قانونية، ويعتبر في حكم عمـل فعلـي وبالتـالي              
  :ه الإدارة التي ينتمي إليها منهايستفيد من حقوق تضمنها ل

.1Ǻȇالتكو ǦȇصارŠ Ƨدارȍكفل اƫ :  

أول حق يستفيد منه الموظف الذي هو في حالة تكوين يتمثل في تكفل المؤسـسة أو الإدارة العموميـة                       
  .بمصاريف تكوينه

  
  
  
  
  
  
  
  

                                                 
1 - Ƨ78 الماد Ƕǫر ǵوǇالمر Ǻ95/85م Ŀ ƹرƚ23 الم ǅ1985 مار" :ȄاضǬتȇ   ǹاºǯ ȅǀºال Ƥالمنص Ǻم Ȅلǟأ Ƥمنص Ŀ عينȇ ȅǀال Ǧالموظ 

              Ǣºمبل �Ǯºلƿ Ȅلǟ Ƨادȇǃ ȄاضǬتȇ اǸǯ �ƧدȇدŪية اǫالتر ƤنصŠ ينǏالخا ǶǈǬوال Ǧللصن Ǫابǘالم ŅȏتدǇȍا Ƕǫبالر ǖبƫا� الأجر المرǬابǇ ǾلǤشȇ
ȆلǏالأ Ǿمنصب Ŀ دميةǫالأ ȄǔتǬŠ بةǈلية المكتȏتدǇȍا ƧادȇǄال."...  

   Ƨ79أما الماد   ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم " :                  Ƕǈºǫو ǾنفǏ Ŀ Ǿيتǫرƫ ǵاŤبها بعد إǈتǯإ Ŗدمية الدرجة الǫأ Ȇǫة� بباǬابǈال Ƨالماد Ŀ ورǯǀالم Ǧالموظ ǚتفŹ
ǺȇدȇدŪا ǶǈǬوال Ǧالصن Ŀ يةǫتبار للترǟȍالدرجة بعين ا Ŀ دميةǫالأ Ȇǫبا ǀخƚȇ ȆلǏالأ Ǿيبƫرƫ".  

2 -  Ƨ39الماد Ƕǫر ǹوǻاǬال Ǻ82-06 مĿ ƹرƚر 27  مȇة1982فبراȇل الفردǸات العǫȐبع Ǫتداب: " المتعلǻȍا Ǻم ƧتفادǇȍللعامل ا ǃوŸ...  

    ...".ƫتǟ Ƕلȇ Ȅد المǈǇƚة المǈتƼدمة أو ƫصادǟ ǩليها) 06(لمتابعة دورƫ Ƨكوȇنية ƫتƴاوǇ ǃتة -
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فز الموظف للمشاركة في    حيث تتكفل الإدارة بدفع كل مبالǢ التكوين للمؤسسة التكوينية وذلك حتى تح               
الدورات التكوينية وŤنحه الفرصة للتقدم والترقية، وتتكفل بهذه المبالǢ خلال كل مدة التكوين مهما كانت               

1مدتها في حدود ثلاƭ سنوات
.  

وتتمثل تكاليف التكوين عادة في المبالǢ المخصصة للمكونين، ولإستعمال القاعـات وأمـاكن التكـوين               
 مصاريف الطعام والإيواء والنقل وتحدد كل هذه التفاصيل في إتفاقيات التكوين التي             ووسائله، وقد تصل إلى   

  .تبرم بين مؤسسات التكوين والإدارة المعنية كما سوف نرى

2دفع المرƤƫ الǬاǟدȅ والتعوǔȇات 2.
:  

 بل تذهب   إن الإدارة المعنية تتكفل بمصاريف تكوين موظيفها خلال فترة التكوين، غير أĔا لا تكتفي بذلك              
لتضمن حياة مستقرة للموظف وتجعله لا يشعر أن هناك تغيير في الجانب المالي له، حيث ألزم المشرع الإدارة                  

  :بأن تضمن مرتب العامل وأن تبقى تدفع له التعويصات الأخرى على النحو التالي

  :Ŀ حدود Ǉنتين -1.2

ظف الذي هو في حالة تكوين فإذا كانت المدة         لقد نص المشرع على أن الإدارة تستمر في دفع مرتب المو              
  .لا تزيد عن سنتين فهنا الإدارة تلتزم بدفع

o  المرتبط بالصنف الموجود فيه(المرتب القاعدي(. 

o  مرتبط بالدرجة الوجود فيها الموظف: تعويض الخبرة المهنية. 

o         فيه كتعـويض الـضرر      التعويضات المرتبطة برتبته الأصلية أي التعويضات المتعلقة بالمنصب الموجود 
 ĺوالعمل التناو...łإ. 

  
  
  
  

                                                 
1 -  Ƨ14الماد ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻ96-92 م ..." :ǩفوƫ Ƨالمد ƪǻاǯ اƿإ ȃلة المدȇوǗ دورات Ƨنة واحدǇ (01) ثȐƯ ȅاوǈƫنوات (03) وǇ 

ƫتكفل المǈǇƚة أو اȍدارƧ العǸومية المعنية ŠصارǦȇ دورƫ ƧكوǺȇ الموظفين وǈŢين مǈتواهǶ : " مǻ Ǻفǆ المرǇو28ǵوالمادƧ ". أو Ǭƫل ǟنها
Ƕēد معلوماȇدšو."...  

2 -   Ƨ17الماد ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻ96-92 م" :ǹبولوǬالم ǹالموظفو ȄاضǬتȇ Ŀ د المعلوماتȇدšو ȃتوǈين مǈŢ أو Ǻȇكوƫ Ƨدور Ŀ ةǯشارǸلل 
    ļƘȇلية ماǏالأ ǶēاǈǇƚوات               -: مȐالع ƔتثناǇƜنتين� بǇ حدود Ŀ ليةǏالأ Ƕبتهƫة برǘبƫات المرǔȇالمهنية والتعو Ƨالخبر ǒȇعوƫو ȅدǟاǬال Ƥƫالمر 

  .المتƧŚǤ المتصلة بالمردودȇة والنتاƟج

  ".برƧ المهنية المرƫبǘين برƫبتهǶ الأǏلية خȐل الǈنة الثالثة المرƤƫ الǬاǟدƫ ȅعوǒȇ الخ-
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ويحرم الموظف أثناء هذه الفترة من التعويضات ذات الطابع المتغير والمرتبطة بالمردودية ونتائج العمـل مثـل                 
1منحة المردود الجماعي ومنحة المردود الفردي

.  

2.2- Ǻȇالتكو Ǻنة الثالثة مǈل الȐخ:  

تكوين المتخصص إلى ثلاƭ سنوات، غير أنه قلص حقوق الموظف فيما يخص            لقد سمح المشرع أن Ťتد فترة ال      
  :السنة الأخيرة، فأعطى له خلال هذه السنة الحق في

o المرتب القاعدي المرتبط برقمه الإستدلالي. 

o تعويض الخبرة المهنية المرتبط برتبته. 

  .2 أو بالمردود والإنتاجويحرم الموظف من أي تعويض ƕخر يتعلق بالمنصب
  :الترǫية بالأǫدمية 3.

يعتبر الموظف المتكون في وضعية إنتداب طيلة المدة الذي يتكون فيها في حدود ثلاƭ سنوات كما رأينـا،                  
3وخلال فترة التكوين يبقى الموظف يحتفǚ بالحق في المرتب الشهري وبعض التعويضات

.  

 غيره ألا وهـو الحـق في الترقيـة          بالإضافة إلى ما سبق فإن المشرع حفǚ له حق ƕخر لا يقل أهمية عن                 
  .بالأقدمية

الموظف الذي هو في حالة إنتداب من أجل المشاركة في دورة تكوينية الحق في الترقية بالأقدمية، حيث                     ف
  . السابقةته، كما يبقى يحتفǚ بأقدمي3يترقى خلال هذه الفترة في المدة المتوسطة في سلكه الأصلي

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                 
  .ǻفǆ المصدر - 1
2 -   Ƨ17الماد ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻر96-92 مǯǀالفة الǈال .  
3 -  Ƨ96الماد ǵوǇالمر Ǻ85-59 م Ŀ ƹرƚ23 الم ǅالحين: "1985 مار Ŀ المنتدب Ǧالموظ Ǒعوȇ ǹأ ǺكŻ . Ƨوال مدǗ المنتدب Ǧالموظ Ȅǫترȇ

ȆلǏالأ ǾلكǇ Ŀ ةǘǇالمتو Ƨبالمد �Ǿتدابǻإ."...  
3 -  Ƨ45الماد ǹوǻاǬال Ǻ82-06 م Ŀ ƹرƚر 27 المȇة1982 فبراȇل الفردǸات العǫȐبع Ǫالمتعل " : ǾتǈǇƚم ǺǸالعامل المنتدب خاضعا ض ȄǬبȇ

  ...".ǫدمية Ŀ الرƫبة الأخƧŚ وǀǯا حǬوĿ Ǿǫ الترفيعادƧ مǺ الحǬوǩ المتعلǬة بالأالمǈتƼدمة الأǏلية ولǬاǻوĔا الأǇاȆǇ الخا�Ǎ وǈȇتǸر Ŀ اǇȍتف
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  :اǃات اȍجتǸاǟيةدفع اȍمتي 4.    

تبقى المؤسسة الأصلية تتحمل مساهمات صاحب العمل المتعلقة بالإمتيازات الإجتماعية، والمتعلقة بـدفع                 
إشتراكات الضمان الإجتماعي والتقاعد وكذا الضريبة على الأجر الإجمالي لصالح الموظف وذلك طبقا لمـا               

  . المتعلق بعلاقات العمل الفردية1982 فبراير 27  المؤرƹ في82-06 من القانون رقم 40جاءت به المادة 

  :حǪ اǇȍتفادƧ مǺ العǘل 5.

للموظف الذي هو في حالة إنتداب من أجل المشاركة في دورة تكوين متخصص ومتواصل الإسـتفادة                    
  .من حق العطلة طبقا للنظام الداخلي لمؤسسة التكوين

هي مدة العطلة الخاصة بالموظف الـذي هـو في الإدارة،           غير أنه لا يجوز أن تتعدى هذه العطلة مدة شهر و          
أما بالنسبة للعطـل    . وبهذا يجب على المتكون أن يلتحق بالمؤسسة الأصلية إذا ما تجاوزت مدة العطلة شهرا             

  .الأسبوعية والرسمية فيطبق عليه النظام الداخلي لمؤسسة التكوين

.6 Ǻȇبعد التكو Ǧالموظ Ʊإدما Ƨادǟإ:  

في حالة رسوبه   : ة التكوينية يعاد إدماج الموظف في إدارته الأصلية، على أساس نتائج التكوين           بعد العملي     
  .يعاد إدماج الموظف في منصبه الأصلي أو في رتبته الأصلية: في الدورة التكوينية 

  .1يعين الموظف كمتمرن في المنصب الذي رقي إليه: في حالة نجاحه في الدورة التكوينية     
يرا مهما كانت النتيجة يعاد إدماج الموظف في الإدارة الأصلية سواء في منصبه الأصلي أو في المنصب                 وأخ    

  .الذي رقي إليه

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                 
1   Ƨ21الماد Ƕǫر ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻر96-92 مǯǀالفة الǈال �.  
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  :ǈŢين المǈتوȃ وšدȇد المعلومات : المǘلƤ الثاني

، ولذا سمح لها    في الكثير من الأحيان لا يمكن للإدارة أن تقوم بتكوين معظم موظفيها نظرا لظروف معينة                  
القانون باللجوء إلى طريقة أخرى أو شكل ƕخر من أشكال التكوين يختلف عن التكوين المتواصل من عـدة                  

  .جوانب، يتمثل في تحسين المستوى وتجديد المعلومات
  :وقد تلجأ الإدارة إلى عملية تحسين المستوى وتجديد المعلومات نظرا لعدة إعتبارات ونذكر منها

  :عƴاليةضرورƧ إǇت 1.

في حالة الضرورة الإستعجالية داخل الإدارة فإĔا تستغني عن التكوين المتواصل لطول مدتـه، فتكتفـي                    
بالقيام بتحسين مستوى موظفيها أو تجديد معلوماتهم لفترة قصيرة ذلك أĔا بحاجة ماسة إليهم في المؤسـسة                 

  .للقيام بمهامهم طبقا للطرق الجديدة

.2  Ƨدȇنية جدǬƫ ظهورǦالموظ ǎصţ Ŀ:  

في الكثير من الأحيان يكون للموظف شهادة في التخصص الموجود فيه، كما أن له مهارات وقـدرات                     
عالية تجعله يؤدي عمله على أحسن صورة، فتظهر تقنية جديدة تخص نقطة أو مجال في عمله فيكـون مـن                    

علام الآلي في الإدارات أصـبح      الضروري رسكلته للتحكم في ذلك خلال مدة بسيطة، مثل ظهور جهاز الإ           
 موظفيها للتحكم في هذا     تضرورة لا بد منها لكتابة كل أنواع الرسائل الإدارية فيكون على الإدارة رسكل            

  .الجهاز لمدة بسيطة

  :ǟدƫ ǵوافر الشروǕ الǬاǻوǻية 3.

ين هي الـتي تحـدد      إن للإدارة قوانين تحكمها وعليها إحترامها ولا يمكن لها الخروج عنها، هذه القوان                
نريـد تكـوين    . شروط وإجراءات التكوين المتواصل، وهنا تجد الإدارة نفسها مقيدة، ففي بعض الأحيان           

موظفين لكن لا تتوفر فيهم الشروط القانونية، وبالتالي نلجأ إلى تنظيم دورات تحسين المستوى والرسـكلة                
  .التي لا تشترط عادة شروط صعبة
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  :المǈǇƚةǎǬǻ ميǄاǻية  4.
    فنقص ميزانية المؤسسة يجعلها تتجنب عمليات التكوين الطويلة المدى وتكتفي بتحسين مستوى الموظفين             
أو رسكلتهم لكونه يكلفها مبالǢ أقل بكثير نظرا لقصر المدة، خاصة بعدما أصبحت معاهد التكوين تشترط                

  .مبالǢ معتبرة تشكل عائق مالي في وجه الإدارة
حǚ أن عملية تحسين المستوى و رسكلة الموظفين هي الأخرى حق قانوني وضـرورة لا مفـر          وŲا تقدم نلا  

  .منها نظرا للتغيرات والمستجدات التي يشهدها عالم الشغل بصفة مستمرة وسريعة
    وفي هذا المطلب سوف نحاول التعرض إلى مفهوم تحسين المستوى وتجديد المعلومـات و الرسـكلة ثم                 

  .لإستفادة منها وأخيرا تتويجهاالشروط الواجبة ل
  :مفهوǈŢ ǵين المǈتوȃ وšدȇد المعلومات : الفرع الأول

    إن تحسين المستوى يمكن إعتباره عملية تطوير وإثراء والتعمق أو تجديد المعلومات أو المؤهلات المكتسبة،               
  .و لا يمكن أن تكون إلا بعد تكوين مسبق
وماته قد يتخذ أشكالا مختلفة إبتداءÅا من إكتساب معلومة جديـدة               فتحسين مستوى الموظف وتجديد معل    

أو تجنيد، إلى غاية رسكلة كاملة لتقنيات وطرق جديدة، ويمكن أن يكون لفترات محددة، كمـا يمكـن أن                   
  .يكون عند توافر الفرǍ، ويمكن أن يكون إختياري أو إجباري ولفترات مختلفة

  .واعد المعمول بها وحسب مضمونه وظروف سيرهإن تحسين المستوى يتوج ويقيم حسب الق
    فتحسين المستوى المهني هو وسيلة تسمح للأشخاǍ بمزاولة نشاطهم بطريقة جيدة ƕخذين بعين الإعتبار              
التطورات التقنية والطرق الحديثة ونقص القدرات الشخصية وهي واجبة على الموظف، حيث تـسمح لـه                

  .*لمجال لتولي منصب جديدالحصول على قدرات إضافية تفتح له ا
  

  
  
  
  

                                                 
* - Revue « Glossaire », P 34, رǯǀال Ǧالǈال 
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كما يطلق على عملية تحسين المستوى وتجديد المعلومات كلمة رسكلة فالرسكلة هي المتابعـة اليوميـة                    
والمعمقة للمعلومات مع الأخذ بعين الإعتبار الطرق والتقنيات الحديثة أو التغيرات داخل المؤسسة في مجـال                

1التسيير أو وظيفة المصلحة
.  

 أن هناك من يرى أن الرسكلة هي تكوين نتمكن من خلاله تجديد بإستمرار كفاءات الموظـف في                  كما    
مجال سلوكي أو تكنولوجي، أو حرفي، هذا التكوين ضروري للموظف لمتابعة Ųارسة مهامه الوظيفية الحالية               

2أو لإلتحاقه بمنصب أكثر أهمية والذي يمكن أن يشغله مستقبلا
.  

ج أن عملية تحسين المستوى وتجديد المعلومات والرسكلة هي عملية إثراء باستمرار كـل              وŲا سبق نستنت      
مؤهلات وكفاءات الموظف المكتسبة من قبل ويكون هذا الإثراء بتعمق وبالإعتماد على مختلف الـتغيرات               

ينة تـستدعي   التكنولوجية المتعلقة بالمنصب الذي يشغله حاليا أو الذي سيشغله، وتكون في مجال أو نقطة مع              
  .الإستعجال في تطبيقها مع تحديد جانب النقص في كفاءات الموظف

 نجدهم تعرضوا إلى عملية تحـسين       59/85 والمرسوم   12/78، القانون 133/66وبالرجوع إلى الأمر        
المستوى وتجديد المعلومات في موادهم وإعتبروها حق من حقوق الموظف، غير أĔم لم يحددوا مفهومها فقد                

 على أنه يجب على المؤسسات إتخاذ التدابير اللازمة لتحـسين معـارف المـوظفين               133/66الأمر  نص  
  .فهنا نجده إستعمل كلمة تحسين المعارف. 3العاملين

 فقد إستعمل كلمة تحسين حيث نص على ضرورة متابعة العامل لدورات التحـسين             12/78أما قانون       
4التي تنظمها المؤسسة

.  

  
  
  
  
  
  
  
  

                                                 
1 - Ibidem 
2 - Lakhdar SEKKIOU, « Gestion des ressources humaines ». Les Editions 4, année 1993 
p.366.3 

3 -  Ƨالأمر 22الماد Ǻر133/66 مǯǀالفة الǈال .  
4 -   Ƨ178الماد ǹوǻاǬال Ǻ12/78 م ..." :ȇدŢية المعارف العامة المهنية والتثǸنƫ أو ǪيǸعƫ ك أو   ǵاºالمه Ɣا لأداºهǯإدرا Ǻبد مȏ Ŗنولوجية ال

  ".د الترǫيةالمنوǗة بǾ أداǟ Ɣادȇا� أو لأداƔ المهاǵ الƫ Ŗنوȅ المǈǇƚة أƫ ǹعهد đا إليǫ Ǿص
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 فقد كان أكثر وضوحا حيث إستعمل عبارة تحـسين المـستوى وتجديـد              59/85ا يخص مرسوم    فيم    
1المعلومات

.  

وبالرجوع إلى المشروع التمهيدي للقانون المتضمن القانون الأساسي العام للوظيف العمـومي فنجـد                  
  . منه76/85إستعمل عبارة تحسين المستوى في مواده 

مالية إستعملت عبارات مختلفة فيما يخص عملية تحـسين المـستوى وتجديـد             بالتالي نجد حتى القوانين الع    و  
  .المعلومات والرسكلة غير أن الهدف منها واحد

كما يقصد بتحسين المستوى المهني كل عمل يرمي إلى تكييف العامل مع منصب عملـه بإسـتمرار تبعـا                   
مل الدƙوب لرفع مستوى معارف العامل      للمتطلبات التي يقتضيها التطور التقني والتكنولوجي معا وهذا بالع        

2وقدراته
.  

ويقصد بتجديد التكوين كل تكوين يستهدف Ťكين العامل من شغل منصب عمل تختلف مهامه عـن                    
  .3مهام منصبه الأصلي إلى أنه في نفس التأهيل نفسه

ستوى والتكـوين بـل   وما يمكن إستنتاجه أن القوانين الخاصة بالوظيفة العمومي لم تفصل بين تحسين الم              
  .كانت تتعرض لهما في نفس المواد ونفس المجال وفي نفس الإطار القانوني

ولقد كانت عملية تحسين المستوى وتجديد المعلومات مثلها مثل عملية التكوين تترك السلطة التقديرية في                   
فقط وإعتبرت عملية تحـسين     تحديد كيفيات تطبيقها للإدارة المعنية، حيث جاءت القوانين بالقواعد العامة           

  .المستوى وتجديد المعلومات عملية ضرورية لتجديد وإثراء معلومات الموظف المكتسبة من قبل

ضوع تكوين الموظف وتحـسين مـستواه       مو والذي رغم تناوله     96-92إلى أن جاء المرسوم التنفيذي          
  .شى مع طبيعتهوتجديد معلوماته في مجال واحد إلا أنه حدد لكل منها قواعد تتما

  

                                                 
1 -  Ƨ55الماد ǵوǇالمر Ǻر59/85 مǯǀالفة الǈال .  

2 - Ƨ06  الماد ǵوǇ82-298 المرǾلȇوŤة وǈǇƚالم Ŀ řالمه Ǻȇالتكو Ƕيǜبتن Ǫالمتعل " : ńإ Ȇرمȇ řȇكوƫ لǸǟ لǯ řالمه ȃتوǈين المǈصد بتحǬȇ
ǘور التřǬ والتǬنولوج�Ȇ وهǀا بالعǸل الدƙول لرفع مǈتوȃ معارف         ƫكييǦ العامل مع منصǸǟ ƤلǾ بǇƜتǸرار ƫبعا للǸتǘلبات الǬȇ Ŗتǔيها الت          

Ǿƫدراǫالعامل و."  
3 - Ƨ07 المادǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم " : Ǿمنصب ǵمها Ǻǟ Ǿل مهامǸǟ Ƥل منصǤǋ Ǻكين العامل مŤ تهدفǈȇ Ǻȇكوƫ لǯ Ǻȇد التكوȇدƴصد بتǬȇ

Ǿǈفǻ هيلƘالت ȃتوǈم Ŀ Ǿǻأ ȏإ ȆلǏالأ."  
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 عملية تحسين المستوى وتجديد المعلومات حق للموظـف مـتى           96-92حيث أعتبر المرسوم التنفيذي         
  .دعت الضرورة إلى ذلك

كما أعتبر تحسين المستوى يتعلق بتحسين المعارف والكفاءات الأساسية للموظف وإثرائها وتعميقهـا ثم                  
كيف مع وظيفة جديدة نظرا لتطور الوسائل والتقنيات والـتغيرات          ضبطها، وأعتبر تجديد المعلومات هو الت     

  .*الهامة التي يشهدها عالم الشغل والتي تؤثر على تنظيم المصلحة وعملها ومهامها

 السالفة الذكر وأعتـبرت     1998 جوان 06 بتاريƺ   98/ع.و/إ.إ.م.و/ك ƹ /01وجاءت التعليمة رقم        
خر لا بد أن يخضع لإجراءات معينة في تطبيقه، وأن يكون الغرض            تحسين المستوى وتجديد المعلومات هو الآ     

منه تحسين الكفاءات المهنية للموظف وإثرائها وتعميقها وضبطها وفقا للتغيرات التكنولوجية الجديدة الـتي              
  .مست عالم الشغل

بتجديـد   المدد المقررة لهذا النوع من العمليـات الخاصـة           96-92كما حدد المرسوم التنفيذي رقم          
معلومات الموظف وكيفية تتويجها، كما تعرض إلى الشروط الواجبة للإلتحاق بدورات تحـسين المـستوى               

  .وتجديد المعلومات

 وما يمكن قوله في هذا المجال أن دورات تحسين المستوى وتجديد المعلومات Ťتاز بكوĔا قصيرة المـدى و                     
  :داء الملاحظات التاليةبعلى هذا الأساس يمكن إإستعجالية وتخص مجال معين من مجالات العمل، و

  . يتعلق تحسين المستوى وتجديد المعلومات بموظف في حالة خدمة ولا يخص المترشحين للوظيفة العامة1.

 أن يكون تحسين المستوى وتجديد المعلومات من أجل تكيف الموظف مع مهامه الجديدة وليس من أجل                 2.
 منح فرǍ أخرى للموظـف الـذي        96-92غير أن المرسوم التنفيذي رقم      الترقية في المنصب أو السلك،      

إستفادة من دورة تحسين المستوى وتجديد المعلومات للحصول على إمتيازات لم تكن من قبل والتي سـوف                 
  .نتعرض إليها

في تنظيم  تجديد المعلومات بالتكيف مع وظيفة جديدة نظرا إما لتطور الوسائل والتقنيات وإما للتغيرات الهامة               
 .المصلحة وعملها أو مهامها

  

                                                 
* -  Ƨ02المادǵوǇالمر Ǻم  Ƕǫر ȅǀر96-92 التنفيǯǀالفة الǈال � ..." :ȃتوǈين المǈŢ : وظفينǸية للǇاǇات الأƔين المعارف والكفاǈبتح

  ".وإƯراƟها وƫعǸيǬها وضبǘها
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 أن تكون للموظف مؤهلات ومكاسب مسبقة أو شهادات فيقتصر دور تحـسين المـستوى وتجديـد                 3.
  . على تطويرها وإثرائهاتالمعلوما

 أن يكون تحسين المستوى وتجديد المعلومات لسد الثغرات الموجودة في كفاءة الموظف أو لسد نقص في                 4.
  .نظرا لتكنولوجية جديدة، وتخص عادة مجال محدد أو نقطة معينة وليس بتكوين شاملقدراته المهنية 

 أن تتوج دورة تحسين المستوى وتجديد المعلومات بشهادة نجاح أو شهادة متابعة دورة تحسين المـستوى                 5.
  .وتجديد المعلومات

Ĕا إستعجالية وتخص مجـال      كما تتميز دورات تحسين المستوى وتجديد المعلومات بقصر مدتها نظرا لكو           6.
  .محدد
وسوف نتعرض في الفروع الآتية إلى شروط الإلتحاق بدورات تحسين المستوى وتجديـد المعلومـات ثم                    

  .تتويجها
   ǋروǕ اȍلتحاǩ بدورات ǈŢين المǈتوȃ وšدȇد المعلومات : الفرع الثاني

وط الواجب توافرها في الموظف حـتى       إن شروط الإلتحاق بدورات التكوين وتحسين المستوى هي الشر            
يستفيد من هذا الحق، غير أن القوانين فرقت نوعا ما في هذا المجال بـين دورة التكـوين ودورة تحـسين                     
المستوى، فكانت دورات التكوين تخضع لبعض الشروط الصارمة كما رأينا وذلك كـون دورة التكـوين                

تفيد منها الموظف، أما فيمـا يخـص دورات تحـسين           المتخصص والمتواصل تتوج بشهادة دولة ثم ترقية يس       
المستوى و تجديد المعلومات فكانت تتم بطريقة أوتوماتيكية وحتمية، فكلما رأت الإدارة أن هناك موظف أو    
 جماعة من الموظفين بحاجة إلى تجديد معلوماتهم نظرا لظروف مهنية جديدة تقـوم بتحـسين مـستواهم و                 

  .ة وجدت لهذا الغرضرسكلتهم عن طريق معاهد متخصص
فلم تقيد القوانين الإدارات فيما يتعلق بإرسال موظفيها لدورات تحسين المستوى وتجديد المعلومات بـل                   

  .تركت لها الحرية والسلطة التقديرية في ذلك
  . تغير الأمر وأصبح من الضروري إحترام شروط وإجراءات معينة96-92وبصدور المرسوم التنفيذي     
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 إشتركت دورات التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعلومات في بعض الشروط الواجب توافرها في              وقد    
الموظف للإستفادة من هذا الحق، غير أنه توجد نقاط الإختلاف نظرا لإختلاف طبيعة كل منهما وتتمثـل                 

  :يلي  فيما
.1 Ǧبة لصفة الموظǈبالن:   
 من دورة تحسين مستوى أو تجديد معلومات مثلها مثـل           تعتبر صفة الموظف ضرورية لإستفادة الشخص         

  .دورة التكوين، حيث لا يمكن لأي شخص أن يستفيد من هذا الحق ما لم يكن موظفا
 لأول مرة، بينمـا تحـسين       للوظيفةوالأكثر من ذلك فإن التكوين التخصصي يمكن أن يجرى للمترشح               

ط الذي يكون قد أدى مدة معينة في خدمة الإدارة والذي           المستوى وتجديد المعلومات يستفيد منه الموظف فق      
يكون بحاجة إلى تجديد معلوماته للتكيف أكثر مع المهام التي يقوم بها أو التي قد يقوم بهـا نظـرا لـتغيرات        

  .جديدة طرأت في منصبه
  .وصفة الموظف هذه تقتضي أن يكون الشخص مرسما في وظيفته كما رأينا   
  :اد مǺ دورǈŢ Ƨين المǈتوȃ وšدȇد المعلومات ǻ Ŀفǆ الǈلǮ أو الرƫبة أȇ ȏكوǫ ǹد إǇتف 2.
يختلف هذا الشرط عنه في دورات التكوين كون الموظف يستطيع أن يستفيد خلال حياته المهنية بعـدة                     

  .دورات تحسين المستوى وتجديد المعلومات
ا الحق حتى تتاح الفرصة لجميع الموظفين،        حدد إمكانية الإستفادة من هذ     96-92المرسوم التنفيذي رقم        

فسمح للموظف الإستفادة من دورة تحسين المستوى وتجديد المعلومات مرة واحدة في سلكه أو الرتبة الـتي                 
  .ينتمي إليها

ومنه يمكن أن نقول أن للموظف حق الإستفادة من دورة تحسين مستوى في كل رتبة أو سلك وجـد                       
  ∗.تفيد من دورة أخرى إلا إذا غير السلك أو الرتبةفيه، و لا يمكن له أن يس

                                                 
∗   Ƨ24الماد Ƕǫر ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻر96-92 مǯǀال Ǧالǈد : " الȇدš أو ȃتوǈين المǈŢ Ŀ Ƨواحد Ƨدور Ǻثر مǯتفيد أǈȇ ǹأ ǾكنŻ ȏ اǸǯ
  ".لومات Ŀ الǈلǮ أو الرƫبة اللȇ ǺȇǀنتȆǸ إليهǸاالمع
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والملاحǚ أن هذا الشرط قيد حرية الإدارة في تحسين مستوى موظفيها وتجديد معلوماتهم، وخاصة مـع                    
 التطورات التكنولوجية الجديدة التي طرأت في عالم الشغل والتي تجبر الإدارة على رسكلة موظفيهـا حـتى                

  .ع مهام منصبة الجديدة كل واحد منهم ميتكفل
غير أن القانون سمح للموظف الذي رسب في دورة تحسين المستوى وتجديد المعلومـات أن يـشارك في                      

  .دورة أخرى بعد مرور سنتين من تاريƺ رسوبه في الأولى
ويمكن الترخيص للموظف الذي رسب في الإمتحان النهائي لدورة تحسين المستوى وتجديد المعلومـات                  

عادة الدورة كلها أو جزء منها، وذلك بعد إقتراح لجنة الإمتحان النهائي وموافقة الإدارة المعنيـة ونظـرا                  بإ
، وبالطريقة التي رأيناها في دورات التكـوين        ∗لتقييمه الإيجاĺ خلال فترة تحسين المستوى وتجديد المعلومات       

  .المتخصص
   :يهافيǸا ǋ ǎźروƫ ǕتعلǪ بالǈلǮ أو الرƫبة المرƶǋ إل -3

إن الموظف الذي إستفاد من دورة تحسين المستوى وتجديد المعلومات لا يمكن له الإلتحاق بمنـصب أو                     
  .رتبة أعلى من التي هو موجود فيها، إذ لا يستفيد من ترقية في الرتبة

تحـسين  فلم Ťنح القوانين السابقة أي إمتياز أو ترقية للموظف التي تحصل على شهادة نجاح بعـد دورة                     
 حفز الموظف في هذا المجال وأعطى لـه         96-92مستوى وتحديد المعلومات، غير أن المرسوم التنفيذي رقم         

  .فرصة الترقية في الدرجة كما سوف نرى
  .وبالتالي لا يمكن أن يخضع الموظف إلى شرط يتعلق بالرتبة الجديدة بإعتباره يبقى في نفس الرتبة    
   :ǈŢ Ƨين المǈتوǻ ȃفǈهافيǸا ǋ ǎźروƫ ǕتعلǪ بدور -4

بالرجوع إلى قوانين معاهد التكوين التي تشترط مستوى معين للإستفادة من دورات التكوين المتخصص،                  
  .فنجدها لا تشترط أي مستوى تعليمي للإستفادة من دورة تحسين وتجديد المعلومات

 هـذه المؤسـسات التكوينيـة       فكلما رأت الإدارة أن هناك ضرورة لتحسين مستوى موظفيها تتجه إلى             
  .وتتناقǊ معها في محتوى التكوين دون أن تفرض هذه المؤسسات أي مستوى للمترشحين

                                                 
∗   Ƨ25الماد Ƕǫر ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻر96-92 مǯǀالفة الǈال .  
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غير أن المؤسسات التكوينية عادة ما تطلب من الإدارة تحديد مستوى الموظفين المراد تحسين مـستواهم                    
حظت المؤسسة المكونـة أن هنـاك       ويكون ذلك بغرض إختيار البرامج الذي يتماشى ومستواهم، وإذا لا           

  . المستويات حسبإختلاف في مستوى الموظفين المراد تحسين مستواهم يمكن لها تشكيل أفواج
كما نلاحǚ أن الإدارة المعنية في هذا المجال لها حرية التدخل في تحديد مـدة وبرنـامج دورة تحـسين                        

ضعف موظفيها من جهة، ومن جهـة أخـرى أن          المستوى وتجديد المعلومات بإعتبارها هي الأدرى بنقاط        
مؤسسة التكوين لا Ťنح شهادة دولة بعد إنتهاء دورة تحسين المستوى وتجديد المعلومات ولا تفرض عليهـا                 
برامج محددة أو مدة محددة، غير أن المتكون يبقى خاضع للنظام الداخلي للمؤسسة المكونة من حيث مواقيت                 

  œ.1 والسير البيداغوجـيالدخول والخروج والنظام التأدي
   :فيǸا ǎź إǻتǬاƔ المترǋحين لدورǈŢ Ƨين المǈتوȃ وšدȇد المعلومات -5

 الموظفين المرشحين لدورة تحسين المستوى وتجديد المعلومات فإĔا تخضع لـنفس            انتقاءفيما يخص عملية        
  .الإجراءات التي تخضع إليها عملية إنتقاء الموظفين لدورة تكوين متخصص

 حيث وجدت لجنة مختصة بذلك كلفت بمهمة إنتقاء الموظفين لعملية التكوين وتحسين المـستوى والـتي                 -
  .تعرضنا إليها من قبل

 كما وجدت لجنة طعن تنظر في الطعون المقدمة من طرف الموظفين المتعلقة بترشيحهم لدورات التكـوين                 -
 وهذا ما تعرضت إليه في      2الإدارة والموظفين  رة و وتحسين المستوى والمشكلة من Ųثل الوظيف العمومي والإدا       

  .دورة التكوين المتخصص
 عامة تخضع عملية تحسين المستوى وتجديد المعلومات إلى نفس الشروط والإجراءات التي تخـضع               ةوبصف    

ا إليها دورة التكوين من حيث إنتقاء المترشحين والإعلان عنهم ثم حق الطعن في قرار لجنة الإنتقاء وأخـير                 
إستفادة الموظف من حق الإلتحاق بدورة تحـسين المـستوى وتجديـد             كيفية تطبيق قرارات لجنة الطعن و     

  3.المعلومات

                                                 
1 -  Ƨ19الماد Ƕǫر ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻر96-92 مǯǀالفة الǈال .  
2 -    Ƨر09المادǯǀالفة الǈالمصدر� ال ǆفǻ Ǻم .  
  .� الǈالفين الǯǀر96-92  مǺ المرǇوǵ التنفيȅǀ ر09Ƕǫ  و07 ,08المواد  - 3
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  : مدƧ دورǈŢ Ƨين المǈتوȃ وšدȇد المعلومات -6
 المدد المحددة لدورات التكوين وتحسين المستوى فحددها كحد         96-92لقد حدد المرسوم التنفيذي رقم          

   ƭسنوات، وأجاز أن تكون دورات التكوين وتحسين المستوى في شـكل متنـاوب أو               (03)أقصى بثلا 
  . وذلك طبقا للنظام الداخلي والتنظيمات التي تحكم مؤسسات التكوين وإمكانياتها1متواصل

  :كما حدد دورات التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعلومات على الشكل التالي 
  . أشهر06ز أن تفوق هذه المدة لا يجو : دورات ǫصƧŚ المدȃ  -أ 
   أشهر ولا يجوز أن تفوق سنة واحدة(06) تكون هذه المدة أكثر من ستة  :دورات متوǘǇة المدȃ -ب
 وتتراوح هذه المدة بين أكثر من سنة واحدة وفي حدود ثلاƭ سـنوات، ولا                :دورات Ǘوȇلة المدȃ   -ت

  2.يجوز أن تكون أكثر من هذه المدة
 حدد المدد بنفس الطريقة والشكل فيمـا يخـص        96-92 أن المرسوم التنفيذي رقم      اجهاستنتوما يمكن       

دورات التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعلومات، كما حددها كحد أقصى بثلاƭ سنوات ومنه يمكـن               
  :القول 

ن يكون   لنيل شهادة ليسانس مثلا، والذي يقتضي أربع سنوات فأكثر، بل يجب أ            الا يمكن أن يكون عام        
  .التكوين متخصص والذي تصل مدته إلى ثلاƭ سنوات

بالنسبة لتحديد مدة تحسين المستوى وتجديد المعلومات يمكن تحديدها بالتفـاوض بـين الإدارة المعنيـة                   
  .والمؤسسة المكونة حسب إحتياجات الإدارة المعنية وإمكانيات ونقاط ضعف المتكون

                                                 
1 -  Ƨ14الماد Ƕǫر ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻ96-92 م ...    Ƥǈºح Ƕēاºد معلومºȇدš أو Ƕتواهǈين مǈŢ الموظفين أو Ǻȇكوƫ الǸǟƘب ǵياǬال ǺكŻ

أºǋهر أو    (06) دورات ǫصƧŚ المدȃ إƿا ǯاƪǻ المدǬƫ Ƨل ºǇ Ǻǟتة            -: الأǭȐǇ والرǋ Ŀ Ƥƫكل متناوب أو متواǏل وفǪ الدورات الأƫية           
  .ǈƫاوȇها

  . أǋهر أو ǈƫاوǇ ȅنة واحدƧ أو Ǭƫل ǟنها(06) دورات متوǘǇة المدȃ إƿا ǯاƪǻ المدƫ ƧفوǇ ǩتة -

- Ƨنة واحدǇ ǩفوƫ Ƨالمد ƪǻاǯ اƿإ ȃلة المدȇوǗ ث (01) دوراتȐƯ ȅاوǈƫنها(03) وǟ لǬƫ نوات أوǇ ."  
  ǻفǆ المصدر - 2
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تخصص الذي يتوج بشهادة دولة من طرف المؤسسة المكونة ثم بترقية           أما فيما يخص دورات التكوين الم         
الموظف، هنا الأمر يختلف حيث أن التنظيم الخاǍ بمؤسسات التكوين هو الذي يحدد المدة لكل تخـصص                 
كما يحدد البرنامج وساعات التدريس، ولا يمكن تدخل الإدارة المعنية للتقليص من ذلك، غير أنه يمكن لهـا                  

ادة عناصر معينة في البرنامج نظرا لإحتياجات ومستوى المتكونين والمناصب التي سيشغلوĔا وهذا             التدخل لزي 
  .ما سوف نتعرض إليه

كما أنه جرت العادة لدى المؤسسات أن تكون دورات تحسين المستوى وتجديد المعلومات لمدة قصيرة لا                    
تكوين، عكس دورات التكوين المتخصص التي      أشهر، وذلك نظرا لطبيعة هذا النوع من ال        (06)تتعدى ستة   

  .تطول مدتها حسب مدونة التخصصات الخاصة بالمؤسسة المكونة
 حدد مدة التكوين وتحسين المستوى وتجديـد        96-92ويمكن أن نستخلص أن المرسوم التنفيذي رقم            

 يجهوتته، ثم الإعتماد عليها ل    وين بحقوق المعلومات من أجل الإعتماد عليها في إستفادة الموظف أثناء مرحلة التك          
  .كما سوف نرى

   :ƫتوȇج ǈŢين المǈتوȃ وšدȇد المعلومات : الفرع الثالث
  .إن دورات تحسين المستوى وتجديد المعلومات هي الأخرى تتوج بإمتيازات تقدم للمتكون    
ترتب عنها أي حق أو     فبالرجوع إلى قوانين كانت عملية تحسين مستوى الموظفين وتجديد معلوماتهم لا ي               

  .إمتياز يقدم للموظف
 أعطى دفع ƕخر لعملية تحسين المستوى وتجديـد المعلومـات           96-92وبصدور المرسوم التنفيذي رقم         

وذلك بتتويجها، كما فرض المرسوم أن تكون عمليات ودورات تحسين المستوى وتجديد المعلومـات لـدى                
  *.تابعة للدولة معاهد ومؤسسات عمومية

ومنه يستنتج أن دورات التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعلومات التي تجري داخل مؤسسات تكوين                  
كما حددت المؤسسات العمومية التي تتكفـل    ،خاصة لا يتمتع صاحبها بأي تتويج من طرف الإدارة المعنية         

  .ة التكوينبتكوين الموظفين وتحسين مستواهم وفقا لكل سلك أو رتبة كما رأينا بالنسبة لدور

                                                 
*  - Ƨ18  الماد Ƕǫر ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻر96-92 مǯǀالفة الǈال �.  
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فبعد إنتقاء الموظفين الذين سيشاركون في دورات تحسين المستوى وتجديد المعلومات، وتحديد مدة الدورة                 
 وبعد  1والبرنامج الذي سيدرس، يلتحقوا المترشحون بمؤسسات التكوين ويصبحوا يخضعون لنظامها الداخلي          

  المكونة ثم من طـرف     ةلمتكون من طرف المؤسس   إنتهاء دورة تحسين المستوى وتجديد المعلومات يتم تتويج ا        
  .الإدارة المعنية

   :ƫتوȇج المتكوǹ مǗ Ǻرف المǈǇƚة المكوǻĈة. 1
يختلف هدف الإلتحاق بدورة تحسين المستوى وتجديد المعلومات على هـدف التكـوين التخصـصي،               

  .ب جديدفالتكوين التخصصي الهدف منه تزويد الموظف بشهادة تسمح له بترقية وتولي منص
أما الهدف من دورة تحسين المستوى وتجديد المعلومات هو تكييف الموظف مع متطلبات منصبه الجديدة                   

  .وإثراء وتعميق قدراته ومكاسبه للإلتحاق بالتطورات التكنولوجية الجديدة التي مست عالم الشغل
ى وتجديد معلومـات يـضعها في   غير أن المشرع سمح أن يمنح الموظف شهادة متابعة دورة تحسين مستو        

 على أن تسلم المؤسسة المكونة للموظف الذي شارك في دورة تحسين المستوى وتجديد               نص و ،ملفه الإداري 
  . أي شهادة نجاح2المعلومات شهادة التمرين

وتسلم هذه الشهادة بعد نجاح المتكون في الإمتحان النهائي المخصص لدورة تحسين المستوى وتجديـد                    
  3.لوماتالمع

أم المترشحين الذين رسبوا في دورة تحسين المستوى وتجديد المعلومات فإĔم يخضعون لنفس الإجـراءات                   
  4.التي يخضع إليها الراسبين في دورة تكوين متخصص

 أن بعد دورة تحسين مستوى وتجديد المعلومات  لا بد           96-92وما يمكن إستنتاجه وما أضافه المرسوم           
تكون إمتحان Ĕائي يقيĈم على أساسه ويتوج بشهادة متابعة أو نجـاح بعـد نجاحـه في هـذا        أن يجرى للم  

                                                 
1 - Ƨر19 المادǯǀالفة الǈال ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم .  
2 - Ƨ20 المادǵوǇالمر ǆفǻ Ǻد المعلومات: " مȇدš أو ȃتوǈين المǈŢ أو Ǻȇالتكو Ƨبدور ƪكفلƫ Ŗة الǈǇƚالم Ƕلǈƫ...  
  ". ǋهادƧ التǸرǺȇ للǸرǋحين الƫ Ǻȇǀابعوا دورǈŢ Ƨين المǈتوȃ أو šدȇد المعلومات-
  .  مǻ Ǻفǆ المرǇوǵ الǈالفة الǯǀر25ادƧ  الم- 3
4 -  Ƨالماد ǆفǻ.  
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الإمتحان، والشيء الذي لم يكن من قبل هو إخضاع الموظف بعد عملية تحسين المستوى وتجديد المعلومات                
  .لإمتحان Ĕائي بعدما أصبحت هذه الدورات تتوج من طرف الإدارة المعنية

   :لȅǀ إǇتفادƧ مǺ دورǈŢ Ƨين المǈتوȃ وšدȇد المعلومات مǗ Ǻرف اȍدارƧ المعنيةƫتوȇج الموظǦ ا. 2
سمح المشرع بأن يتوج الموظف الذي نجح في الإمتحان النهائي لدورة تحسين المستوى وتجديد المعلومات،                   

  .المتخصصويتم تتويجه حسب النتائج المحصل عليها وبنفس الإجراءات التي رأيناها في دورة التكوين 
فتحسين المستوى وتجديد المعلومات يسمح للموظف بإكتساب معارف جديدة تسمح له القيام بمهامـه                  

بطريقة سهلة وبسيطة وبالتالي ضمان حسن سير الإدارة، فإذا لم يتمكن الموظف من متابعـة دورة تحـسين                  
اجه في منصبه ولا يكون له حـق        المستوى وتجديد المعلومات أو رسب في الإمتحان النهائي، سوف يعاد إدم          

  1.المشاركة في دورة أخرى إلا بعد مرور سنتين
لكن يمكن للإدارة بعد إقتراح مجلس المكونين أو ما يسميه القانون لجنة الإمتحان النهائي أن يستدرك ما                     
  2.ه من تكوين كإعادة بعض الموادتفا

  :ديد المعلومات فسوف يتوج على النحو التالي وفي حالة نجاح الموظف في دورة تحسين المستوى وتج    
1.2- ȃالمد ƧŚصǬبة للدورات الǈبالن:   
  3. أشهر(06)الدورات القصيرة المدى هي تلك الدورة التي لا تتجاوز ستة     

فبالنسبة للموظفين الذين شاركوا في دورة تحسين المستوى وتجديد المعلومات والتي لا تتجاوز سـتة أشـهر    
  :ا لهم الحق في الإستفادة بالإمتيازات التالية ونجحوا فيه

   :التƴǈيل بصفة ƫفصيلية ǫ ĿاǸƟة التƘهيل للترǫية Ǘ ǺǟرǪȇ اȍختيار. أ
إن للموظف الذي نجح في مثل هذه الدورة لتحسين المستوى ولتجديد المعلومات الحـق في الترشـيح                     

  .طريق الإختياربالأولوية عن باقية الموظفين للإستفادة من الترقية عن 

                                                 
1 -  Ƨ25الماد Ƕǫر ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻر96-92 مǯǀالفة الǈال �.  
2 - Ƨالماد ǆفǻ.  
3 -   Ƨر14المادǯǀالفة الǈال ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم .  
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ففي حالة ما قامت الإدارة بترقية موظفيها عن طريق التسجيل في قائمة التأهيـل وذلـك إذا تـوفرت                       
المناصب المالية لديها، هنا تكون الأولوية للموظفين الذي شاركوا في دورة تحـسين مـستوى أو تجديـد                  

  1.معلومات لا تتجاوز ستة أشهر
ورة أن توفره الإدارة للموظف عند إنتهاء مدة تكوينه، وإŶا يجب أن ينتظـر              إن هذا الإمتياز ليس بالضر        

الموظف حتى تتحصل الإدارة على مناصب مالية لترقية موظفيها عن طريق الإختيار، كما يجب أن تتوفر في                 
  .هذا الموظف الشروط الواجبة للإلتحاق بالمنصب المراد الترقي إليه كالأقدمية

  :ة للترǫية Ŀ الدرجةţفيĿ ǒ الأǫدمي -ب

  . السالف الذكر85-59من حقوق الموظف الإستفادة من الترقية في الدرجة طبقا للمرسوم     
فلكل موظف قضى مدة معينة في الإدارة الحق في الإستفادة من درجة في الأقدمية تتجسد في تعـويض                      

  . يوجد فيهالخبرة المهنية، حيث يضاف للموظف درجات تتناسب مع المنصب الذي
يترقى الموظف على أساس الأقدمية حسب ثلاƭ مدد نتيجة تقييمه من طرف المسؤول المباشر، وتتمثل                   

هذه المدة في المدة الدنيا وهي الأسرع ثم المتوسط وأخيرĆا المدة القصوى وهي التي يرقى فيهـا الموظـف في                    
  . إلى أخرىأطول وقت سمح به القانون، وتختلف مدة هذه الترقية من درجة

غير أنه لإنتقال الموظف مهما كانت رتبته إلى الدرجة الأولى بالنسبة للأقدمية يجب أن يكون قد قـضى                      
  .مدة ثلاƭ سنوات على الأقل في المنصب

وفي هذا المجال تخفض المدة المطلوبة لترقية الموظف في الدرجة بمدة متساوية لمدة الدورة التي إستفاد منها                     
  .3تقل هذه المدة عن شهردون أن 

                                                 
1 - Ƨ27 الماد Ƕǫر ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻد: "96-92 م Ŀ حواų Ǻȇǀال ǹتفيد الموظفوǈȇ د المعلوماتȇدšو ȃتوǈين المǈŢ أو ǎصţ Ǻȇكوƫ Ƨور

  :...أحد اȍمتياǃات اƫȉية 
 :Ŀ دورات ǈŢين المǈتوȃ وšدȇد المعلومات  .2

ȃالمد ƧŚصǬالدورات ال ǎź اǸختيار-:فيȍا ǪȇرǗ Ǻǟ يةǫهيل للترƘة التǸƟاǫ Ŀ يليةǔفƫ يل بصفةƴǈالت .  

  ".(1)أو الترǫية Ǘ ǺǟرǪȇ اȍختيار ǈȇاوȅ مدƧ الدورƧ دوǹ أǬƫ ǹل هǽǀ المدǋ Ǻǟ Ƨهر  ţفيĿ ǒ الأǫدمية للترǫية Ŀ الدرجة -
3 - Ƨر27  المادǯǀالفة الǈال .  
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  .فمثلا لإنتقال الموظف من الدرجة الأولى إلى الثانية هناك ثلاƭ إحتمالات أو وتائر للترقية    
  . سنتين وهنا إذا كان الموظف قد حصل على نتائج جيدة أحسن من زملائه :المدƧ الدǻيا

  .توسطةثلاƭ سنوات إذا كان أقل من زملائه أي في مرتبة م : المدƧ المتوǘǇة
ȃصوǬال Ƨسنوات وستة أشهر إذا كان الموظف أضعف من زملائه :المد ƭثلا  .  

وكان قد حصل على نتائج متوسطة فلم ينتقل بالمدة الدنيا وكان إحتمال إنتقاله بالمدة المتوسـطة هـو                      
  .الوارد
 فيكـون لـه      أشهر، 06وكان هذا الموظف قد شارك في دورة تحسين مستوى وتجديد معلومات مدتها                 

  .الحق للإنتقال في المدة المتوسطة في مدة سنتين وستة أشهر عوض ثلاƭ سنوات
Ʊ- ختيارȍا ǪȇرǗ Ǻǟ يةǫالتر Ŀ ǒفيţ:   

  .لقد عرفنا أن للإدارة إمكانية ترقية موظفيها عن طريق الإختيار لتولي مناصب أعلى    
ظفين الذي تتوفر فيهم بعض الشروط كالأقدمية،  حيث يكطم أن تتم ترقية الموظف بالإختيار من بين المو             

  1.ويثبتون الخبرة المهنية الكافية وذلك بعد إستشارة اللجنة المتساوية الأعضاء
  .وتحدد القوانين الخاصة بالأسلاك المدة التي يقضيها الموظف للترقية من منصبه إلى منصب أعلى    

ه ويكون قد شارك في دورة تحسين مستوى وتجديد         فمثلا إذا أثبت موظف كفاءة وتأهيل أحسن من زملائ        
المعلومات مدتها ستة أشهر، يمكن ترقيته لمنصب أعلى من منصبه مباشرة قبل أداء المدة المطلوبة بستة أشهر،                 

  2.وذلك بعد موافقة لجنة الموظفين مع إحترام شروط المنصب الجديد
  
  

                                                 
1 -   Ƨ55الماد ǵوǇالمر Ǻية: "59/85 مƫȉالكيفيات ا Ƥǈية حǫالتر Ƕتƫ...:  

-Ȑراختيا  ب Ƨالخبر ǹثبتوȇدمية� وǫالأ Ǖروǋ ǒبع Ƕتوفر فيهƫ Ǻȇǀة   بين الموظفين الºيǫللتر ȅنوǇ جدول Ŀ يلƴǈالت ǪȇرǗ Ǻǟ المهنية الكافية�
  ...".بعد إǇتشارŪ Ƨنة الموظفين�

2 -   Ƨر27المادǯǀالفة الǈال ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻم .  

D
oc

um
en

t  
   

té
lé

ch
ar

gé
   

  d
ep

ui
s 

   
w

w
w

.p
ns

t.c
er

is
t.d

z 
   

C
E

R
IS

T



                                                                                           Ʃوǃا ƪƈƠƫا :şŹاŵالإ ƾƟ ƲكويŤƬƫ ƾƳوƳŚقƫا ƭŚƔنƫا  

 83

   :إǫتراƵ للترǫية Ǘ ǺǟرǪȇ التƘهيل المهř -د
 سمح القانون بترقية الموظف إذا أثبت تأهيلا خاصا كحالة إستثنائية قبل قضائه المـدة المطلوبـة في                  لقد    

الخدمة للإستفادة من الحق في الترقية في الرتبة أو السلك، وذلك بعد دراسة ملف الموظف المعـني وتقريـر                   
  1.وله المباشر وأخيرا موافقة لجنة الموظفينئمس
 للموظف الذي إستفاد من دورة تحسين المستوى وتجديد المعلومات في حدود سـتة              وفي هذا المجال يمكن       

  2.أشهر أن يكون محل إقتراح من طرف الإدارة للترقية عن طريق التأهيل المهني
وفي هذه الحالة يبقى إقتراح الموظف للترقية مجرد إقتراح ولا تلزم الإدارة بترقيته بل لا بد من موافقة الإدارة                   

  .لموظفينولجنة ا
2.2- ȃة المدǘǇبة للدورات المتوǈبالن:   

يقصد بدورات تحسين المستوى وتجديد المعلومات المتوسطة المدى هي تلك الدورات التي تزيد عن ستة أشهر           
   .و لا تتجاوز سنة واحدة

توى بالإضافة إلى الإمتيازات التي يمكن أن يتحصل عليها الموظف نظرا لمشاركته في دورة تحـسين مـس                    
وتجديد معلومات قصيرة المدى، يستطيع أن يتحصل على إمتيازات من نوع ƕخر وأكثر إغراء فيما يخـص                 

  :الدورات المتوسطة المدى وتتمثل هذه الإمتيازات فيما يلي 
   :منƶ درجة إضافية -أ

فادة مـن   بعدما يستفيد الموظف من دورة تكوينية متوسطة المدى وينجح فيها، يصبح له الحق في الإست                  
  .درجة إضافية في الأقدمية

 يتمتع بالدرجة الإستدلالية الثانية بالنسبة      1 قسم   13فمثلا إذا كان لدينا مساعد إداري مصنف في رتبة              
للأقدمية، فبمجرد إنتهاء دورة تحسين المستوي الذي شارك فيها وعودته لإداراته يصبح له الحق في الإنتقال                

  .59/85 من المرسوم 75بة للإقدمية دون إحترام المدة المطلوبة في المادة إلى الدرجة الثالثة بالنس
                                                 

1 - Ƨ57  الماد ǵوǇالمر Ǻا: "59/85 مǏخا ȐهيƘƫ ƪبƯا أƿية إƟتثناǇية إǫرƫ Ȅلǟ صلŹ ǹأ ǦوظǸلل ǺكŻ.  
  ..."إǇتشارŪ Ƨنة الموظفين ǫاǻوǻا  ǟلȄ ملǦ المع�ř وǟلǬƫ Ȅرȇر المصلحة الم�ƧŚǈ وǬȇدر التƘهيل بعد اȐǗȍع

2 - Ƨ27 الماد ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻر96-92 مǯǀالفة الǈال .  
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  1 :التƴǈيل بصفة ƫفǔيلية ǫ ĿاǸƟة التƘهيل للترǫية Ǘ ǺǟرǪȇ اȍختيار -ب
كما يحق للموظف الذي شارك في دورة تحسين المستوى وتجديد المعلومات متوسطة المـدى تـسجيله                    

  .ن طريق الإختيار وهذا الإمتياز قد تعرضنا إليه في الدورة القصيرة المدىبالأولوية للإستفادة من ترقية ع
Ʊ- řهيل المهƘالت ǪȇرǗ Ǻǟ يةǫللتر Ƶتراǫ2 :إ  

بعد مشاركة الموظف من دورة تحسين المستوى متوسطة المدى له الحق بأن يقترح في قائمـة التأهيـل                      
  .تياز هو الآخر رأيناه في الدورات القصيرة المدىالحصول على ترقية عن طريق التأهيل المهني، وهذا الإم

  Ŀ: 3 الأǫدمية للترǫية Ŀ الدرجة ţفيǒ -د
   .ولقد رأينا هذا الإمتياز أيضا فيما يخص الدورات القصيرة المدى، غير أنه يختلف عنا في المدة    
متوسطة المدى، له الحق في     حيث أن المتكون الذي إستفادة من دورة تحسين المستوى أو تجديد المعلومات                 

  .تخفيض المدة المطلوبة لترقية في الأقدمية هذه المدة تساوي مدة الدورة التي شارك فيها
وŲا سبق يمكن القول أن الإمتيازات التي يستفيد منها الموظف في هذا المجال هي تقريبا نفسها في الدورة                      

 كون أن الموظف فيما يخص الدورة المتوسـطة المـدى           القصيرة المدى والمتوسطة المدى فقط تختلف عنها في       
  .يضاف له حق ƕخر هو حصوله على درجة في الأقدمية مباشرة

3.2- ȃلة المدȇوǘال Ǻȇدورات التكو ǎź اǸفي:   
أما دورات التكوين الطويلة المدى والتي تتجاوز سنة واحدة وفي حدود ثلاƭ سنوات المنصوǍ عليها في                    

  .ض إليها المرسومر، فلم يتع96-92رسوم التنفيذي رقم  من الم14المادة 
وهنا يمكن إستنتاج أن دورات تحسين المستوى وتجديد المعلومات يجب ألا تتجاوز سنة، وإذا تجـاوزت                    

  .هذه المدة دخلت في وضعية تكوين متخصص الذي يتوج بطريقة أخرى كما رأينا
  

                                                 
1 -  Ƨ27الماد Ƕǫر ȅǀالتنفي ǵوǇر96-92 المرǯǀالفة الǈال .  
2 - Ƨالماد ǆفǻ.  
3 -Ƨالماد ǆفǻ .  
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- šو ȃتوǈين المǈŢ دورات ƔناƯأ Ǧالموظ ǩوǬد المعلوماتحȇد:   
يتمتع الموظف أثناء Ųارسته لدورة تحسين المستوى أو تجديد المعلومات بحقوق قانونية بإعتباره في حالـة                    

  .خدمة فعلية
 حقوق الموظف الذي هو في دورة تحسين مـستوى وتجديـد   96-92وقد حدد المرسوم التنفيذي رقم          

  :تكوين متخصص منها معلومات مثله مثل الموظف الذي هو في دورة 
   :ƫكفل اȍدارŠ ƧصارǦȇ دورǈŢ Ƨين المǈتوȃ وšدȇد المعلومات -1

حيث تتكفل الإدارة بمصاريف دورة تحسين المستوى وتجديد المعلومات وذلك بإعتبارها تـسهر علـى                   
 تسهل القيـام  ، والمقصود بمصاريف الدورة كل المصاريف المتعلقة بها والتي   1تطوير وإثراء معلومات موظفيها   

  .بها كما رأينا في مصاريف التكوين
  :دفع المرƤƫ الǬاǟدȅ والتعوǔȇات  -2

  :إن الموظف الذي يكون في دورة تحسين المستوى وتجديد المعلومات له الحق في الإستفادة من     
 ـ           - صلة بـالمردود    المرتب القاعدي وتعويض الخبرة المهنية والتعويضات المرتبطة برتبته، ويفقد العلاوات المت

  2.والإنتاجية
  :دفع اȍمتياǃات اȍجتǸاǟية  -3

الموظف الذي هو في حالة Ųارسة دورة تحسين مستوى وتجديد معلومـات تبقـى الإدارة تـدفع لـه                       
œإشتراكات الضمان الإجتماعي والتقاعد بالإضافة إلى الإقتطاع الضري.  

  :فيǸا ǎź العǘل  -4
 حالة Ųارسة دورة تحسين مستوى وتجديد المعلومات له حق الإستفادة مـن              الموظف الذي في    الذي إن    

  .العطلة المقررة من طرف الإدارة

                                                 
1 -  Ƨ28المادȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻم  Ƕǫر96-92 رǯǀالفة الǈال .  
2 -  Ƨر17المادǯǀالفة الǈال ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم .  
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وخاصة أن دورات تحسين المستوى تتميز بأĔا قصيرة المدة لهذا تجرى عادة خلال السنة الدراسية فيطرح                    
  .مشكل العطلة

5-  Ʊدماȍا Ƨادǟإ Ǫح:  
لمستوى وتجديد المعلومات يعود الموظف إلى المنصب الذي كان موجود فيـه وفي             بعد Ĕاية دورة تحسين ا        

  .الرتبة التي كان فيها ويستفيد من الحقوق المقررة له قانونا
إن المرسوم السالف الذكر لم يفرق كثيرا بين إجراءات وشروط التكوين التخصصي وتحسين المـستوى                   

  .وتجديد المعلومات كما رأينا
ن الفرق الواضح يتجلى في طريقة تتويج كل منهما سواءÅا داخل مؤسسة التكوين أو مـن طـرف                  غير أ     

  .الإدارة المعينة
غير أن الشيء الذي لا يمكن أن نتجاهله أن هذا المرسوم وضح الرƙية أكثر في وضعية الموظـف أثنـاء                        

  .مرحلة التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعلومات
 جديدة لعملية تحسين المستوى وتجديد المعلومات وذلك بحصول الموظف الذي يـنجح   كما أعطي روحا      

  .فيها على إمتيازات لم Ťنحها له القوانين والتنظيمات السابقة
ولتوجيه عمليات التكوين وتحسين المستوى توجيها جديا وسليما، حدد المرسوم المؤسسات التي تتكفل                 

لنا أن نتعرض إلى كل هذه المؤسسات بل نتعـرض إلى المعهـد الـوطني               بها، وعلى هذا الأساس لا يمكن       
نظرا للعمليات التي قام بها مـن أجـل      ) المركز الإداري سابقا  (المتخصص في التكوين المهني للتسيير بالجزائر       

ت تكوين الموظفين الإداريين وتحسين مستواهم وتحضير الإمتحانات المهنية ومسابقات التوظيف لصالح الإدارا           
  .العامة، وخاصة الأسلاك المشتركة منها
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  :خǏȐة الفصل الأول 
    نستنتج من هذا الفصل أن للتكوين أهمية بالغة ودور كبير يلعبه بالنسبة للموظف ويعود ذلـك علـى                  

  .الإدارة
 ـ                ور     لهذا لاحظنا أن التشريع أعطى للتكوين إطار قانوني على أساسه يحفز الموظف ماديا ومعنويـا ويتط

  .مهنيا وإجتماعيا
  .    غير أن الواقع أن هذا الحق كثيرا ما يصطدم بعراقيل تقف في وجهه وبالتالي لا تسمح له بتحقيق أهدافه

    ونظرا لإختلاف موظف عن ƕخر من حيث المستوى والخبرة والوظيفة التي يؤديها كـان لزامـا علـى                  
خصصي وتحسين المستوى الذي كـل منـها يخـضع          المشرع أن يجعل للتكوين هذا أنواع وهي التكوين الت        

  .لإجراءات وشروط خاصة به
    كما أن المشرع ونظرا لأهمية التكوين فإنه سطر له إطارا قانوني لا يمكن أن يخرج عليه، وذلك بتخصيص             

  .مؤسسات تقوم به، وتقييمه بطريقة عادلة وموضوعية وهذا ما سوف نتعرض إليه في الفصل الثاني
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  وǇاƟل ƫنفيǀ التكوǺȇ:الأولالمبحث 
 Ƥلǘللتسيير  المعهد الوطني المتخصص في التكوين المهني:الأولالم  

  . سابقاالإداري التكوين زلعاصمة، مركابالجزائر                  
  .التكوين اتفاقية التكوين كأداة قانونية لسياسة:المǘلƤ الثاني

  
  التكوǺȇ وǬƫييǾǸوǇاƟل ǈƫيŚ :المبحث الثاني

ǘالأوللالم Ƥ:تسيير التكوين  
 تقييم التكوين :المǘلƤ الثاني

ƾƳŚŨƫا ƪƈƠƫا  
ƞƓوưƫا ƲكويŤƫ ŠǀƳوƳŚقƫا ƪŗŚſوƫا
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  :الوǇاƟل الǬاǻوǻية لتكوǺȇ الموظǦ : الفصل الثاني
    لقد إهتم المشرع الجزائري إهتماما كبيرا بعمليات تكوين الموظف وتحسين مستواه، وذلك بتحديـد              
أنواعها وإجراءاتها، وقد ذهب إلى أبعد من ذلك حيث حدد الهيئات التي تتكفـل بعمليـات التكـوين                  

  .وتحسين المستوى
يقع على عاتقها مهمة تكـوين  " عمومية" الهيئات في مؤسسات تكوينية تابعة للدولة أي           وتتمثل هذه 

الموظفين وتحسين مستواهم بالإضافة إلى مهامها الأصلية، كما أن كل مؤسسة من هـذه المؤسـسات                
تتكفل بفئة من فئة الموظفين وذلك حسب صنفهم ومستواهم ورتبتهم في السلم الوظيفي علـى النحـو                

  :التالي 
Ņالعا Ǻȇنية للتكوȇات التكوǈǇƚ1 :الم  

  .    بالنسبة لرتبة متصرف على الأقل أو ما يعادلها
    والمقصود بالمؤسسات التكوينية هذه الجامعات، ومعاهد التعليم العالي، والمدارس التابعة للتعليم العالي،            

  .كالمدرسة الوطنية للإدارة
   :هřالمǈǇƚات العǸومية للتكوǺȇ المتƼصǎ أو الم

    أو أي مؤسسة تكوين معتمدة لذلك الغرض طبقا للتخصصات الموجودة فيها والتنظيم الخاǍ بهـا،               
  2.وهذا بالنسبة للأسلاك الأخرى

    ومن هذه المؤسسات نجد المعاهد المتخصصة في التكوين المهني وكذا مراكز التكوين المهني، حيـث               
ذي لم يسعفهم الحǚ في مواصلة دراسـتهم مـن أجـل    تتكفل هذه المؤسسات بتكوين أولي للشباب ال   

  .الحصول على تكوين في تخصص معين، وتؤهله للحياة المهنية
    وتخضع هذه المؤسسات إلى تنظيم يحدد لها المستويات التي تكوĈن فيها وكيفية التكـوين وشـروط                

  .الإلتحاق به
واهم طبقا لإحتياجـات الإدارة المعنيـة       كما تتكفل هذه المعاهد والمراكز بتكوين الموظفين وتحسين مست        

  .والتغيرات الإقتصادية

                                                 
1 - Ƨ18 الماد Ƕǫر ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻر96-92 مǯǀالفة الǈال ..  
2 -Ǫابǈالمصدر ال ǆفǻ .  
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   ونجد من بين هذه المؤسسات المعهد الوطني المتخصص في التكوين المهني للتسيير بـالجزائر العاصـمة                
  ".مركز التكوين الإداري سابقا"

ولي للـشباب،       والذي سوف نتعرض إليه كنموذج لمؤسسات التكوين، تتمثل مهمته في التكوين الأ           
غير أنه أعطى أهمية كبيرة للمساهمة في عملية تكوين الموظف وتحسين مـستواه، بالإضـافة إلى إجـراء                  

  .مسابقات التوظيف والإمتحانات المهنية لصالح الإدارات العمومية
قة     فأصبحت الإدارات تتعامل مع هذا المعهد عن طريق إتفاقيات تحدد فيها كل المسائل والنقاط المتعل              

  .بعملية التكوين أو تحسين المستوى التي سوف يقوم بها المعهد لصالح الإدارة المعنية
    كما حدد المشرع الجزائري طريقة تسيير التكوين في مثل هذه المعاهد وأخيرا كيفية تقييم مدى تطبيق                

  .ونجاح العمليات التكوينية التي قامت بها الإدارة خلال فترة معينة
دد وسائل يمكن الإعتماد عليها لتحقيق أهداف العمليات التكوينية، كما حـدد طـرق                  فالمشرع ح 

  .تقييمها لتفادي الأخطاء والعراقيل مستقبلا، وهذا ما سوف نتعرض إليه في هذا الفصل
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   :وǇاƟل ƫنفيǀ التكوǺȇ : المبحث الأول

والتي تساعد على إتجاه العملية التكوينية إتجاهـا            لقد وفر المشرع الجزائري الوسائل القانونية اللازمة        
  .صحيحا يمكنها من تحقيق نسبة كبيرة من أهدافها وبالتالي نجاحها

    وتتمثل هذه الوسائل في معاهد التكوين وعلى رأسها المعهد الوطني المتخصص في التكـوين المهـني                
ه طبقا للتغيرات والتطورات الإقتـصادية      بالجزائر الذي أعطى أهمية كبيرة لتكوين الموظف وتحسين مستوا        

  .الجديدة
    كما تتمثل هذه الوسائل في إتفاقية التكوين التي تبرم بين المعهد والإدارة المعنية والتي تحدد في بنودها                 

  .إحتياجاتها وشروطها وإلتزامات الطرفين
  :" التكوǺȇ اȍدارǇ ȅابǬامرǄǯ"المعهد الوřǗ المتƼصĿ ǎ التكوǺȇ المهř للتǈيŚ  : المǘلƤ الأول

لقد حدد المشرع المؤسسات التي يقع على عاتقها مهمة تكوين الموظف وتحسين مستواه ومن بـين                    
هذه المؤسسات نجد المعهد الوطني المتخصص في التكوين المهني للتسيير بالجزائر العاصمة والمعروف بمركز              

  .التكوين الإداري سابقا
فلت منذ نشأتها بتحضير الشباب للإلتحاق بمناصب داخل الإدارة وهـذا مـا             هذه المؤسسة التي تك       

يعرف بالتكوين الأولى لدى هذه المؤسسة ، كما أعطت نصيبها كبيرا لتكـوين المـوظفين وتحـسين                 
مستواهم وذلك طبقا للتخصصات الموجودة على مستواها ، حيث كونت عدد كبير من الموظفين لصالح               

لمحلية واهتمت بتوفير أحسن الوسائل البيداغوجية لذلك من قاعات وأسـاتذة ،            الوزارات والجماعات ا  
كما كونت في السنوات الأخيرة موظفين تابعين لوزارة الداخلية فيما يخص الإطارات المتوسطة في السلم               

وساهمت في تكوين عمال المؤسسات الكبرى وتحسين مستواهم ، وعلى رأسـهم شـركة                  الإداري
  .ع النقل في الجزائر العاصمة ، وحوض الحمراء في حاسي مسعودسوناطراك فر

ونظرا لأهمية هذه المؤسسة في التكوين فسوف نتعرض إلى كيفيـة إنـشائها وتحويلـها إلى معهـد                      
  .متخصص في التكوين وأخيرا مدى اهتمام هذا المعهد بتكوين الموظف
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  :رȅ إń معاهد التكوǺȇ المتƼصصة إǻشاƔ وŢوȇل مراǄǯ التكوǺȇ اȍدا : الفرع الأول
لقد Ļ إنشاء مراكز التكوين الإداري سابقا ومعاهد التكوين المتخصصة بطريقة قانونية ومباشرة بعد                  

الإستقلال نظرا لأهميتها في تكوين الموظف وتحسين مستواه لتولي مهام الإدارة الجزائرية بعد صدور الأمر               
ولى للموظفين للإلتحاق بمناصب معينة وتحسين مستوى الموظفين         الذي حث على التكوين الأ     133-66

  .الذين هم في حالة خدمة
1 - Ǆǯمرا Ɣشاǻإ ȅدارȍا Ǻȇالتكو:   

  .1963 نوفمبر12 الصادر في Ļ434-63 إنشاء مراكز التكوين الإداري بواسطة المرسوم رقم     
  1هران وقسنطينة مكلفين بتكوين الموظفينحيث Ļ إنشاء مركز التكوين الإدراي في الجزائر العاصمة ، و

  .2.لتولي مناصب معينة وهي تابعة إلى رئاسة الجمهورية
يقوم بإدارة كل مركز من هذه المراكز مدير ، ومجلس التنسيق يترأسه المدير العام للوظيف العمـومي                

راكـز الـثلاƭ ،     ومتكون من مدراء مراكز التكوين الإداري ، مكلف بدراسة المشاكل المـشتركة للم            
  .3ويجتمع مرة على الأقل في كل ثلاثي

  
  
  
  
  

                                                 
1 - -  Ƨ01الماد Ƕǫر ǵوǇالمر Ǻ63-434 مĿ ƹرƚبر02 المǸوفǻ 1963ǺǸǔالمت  ȅدارȍا Ǻȇالتكو Ǆǯمرا Ɣشاǻإ  :  

"Il est créé a Alger , Oran et Constantine des centres de formation administrative 
chargés de la formation des fonctionnaires d’application  et d’exécution ».  

  
2 -  Ƨ02الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم :  

"Les centres de formation administrative relèvent de la présidence de la 
république... »  

3 --  Ƨالماد ǆفǻ:  
"... Chacun de ces centres est administré par un directeur. un conseil de coordination 
présidé par le directeur général de la fonction publique et composé des directeurs des 
centres de formation administrative est chargé d'étudier les problèmes communs aux 

trois centres. Il se réunit au moins une fois par trimestre. ».  
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  1.    و مدة التكوين لدى هذه المراكز بمعدل تسعة اشهر
  2.كما تكلف هذه المراكز بتنظيم دورات تحسين المستوى بالنسبة للموظفين الذين في حالة نشاط

  3.الداخلي تحدد عن طريق قرار رئاسيإن تنظيم مسابقة الدخول لهذه المراكز ونظام الدراسة والنظام     
 طبقا لهذا المرسوم نلاحǚ أن رئاسة الجمهورية قامت بإنشاء هذه المراكز من أجل تكـوين شـباب                  -

للإلتحاق بالوظيفة العامة من جهة ، ومن جهة أخرى من أجل تحسين مـستوى مـوظفين الدولـة ،                   
ياجات التكوينية التي تعتمد عليهـا الإدارة في        ومن أجل تلبية الإحت       ،وجعلتها تابعة لها وتحت تصرفها    

  . دورات تحسين المستوى لصالح أعوان الإدارات المحلية1963ظمت مراكز التكوين الإداري نالتوظيف 
 فروع جديدة في مراكز التكوين الإدراي في تخصص المالية ، العمل، البريـد         1965 كما فتحت سنة     -

  4.إł... والمواصلات ، والصحة العمومية
2 - ȅدارȍا Ǻȇالتكو Ǆǯمرا Śيǈƫو Ƕيǜنƫ:   

     ƺالمتعلق بتنظيم وتسيير مراكز التكوين الإداري68-53 صدر المرسوم 1968 فبراير 22بتاري .  
هذا المرسوم الذي اعتبر مراكز التكوين الإداري مؤسسات عمومية ذات طابع إداري وشخصية معنويـة               

  .واستقلال مالي
 المراكز تحت وصاية الوزير المكلف بالوظيفة العامة بعدما كانت تحت وصـاية             ونص على وضع هذه       

  5.رئاسة الجمهورية

                                                 
1 -– Ƨ8الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم :  

" La durée des études est en moyenne de neuf mois. »  
2 --  Ƨ09الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم :  

« Les centres de formation administrative pourront en outre être chargés de 
l’organisation de cycle de perfectionnement pour les fonctionnaires en activité ».  

3 --  Ƨ10الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم :  
« L’organisation des concours d’entrée, le régime des études est le règlement intérieur 
des centres de formation administratives feront l’objet d’arrêtés du président de la 
république ». 
4 - - Revue : « Plaquette » réalisée en juin 1978 Ministère de l’intérieur - Direction 
générale de la formation de la coopération et de la réforme administrative ». 
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حيث كلف هذا المرسوم مراكز التكوين الإداري بتكوين وتحسين مستوى موظفي التطبيق والتنفيذ ذوي المهنة                - 
اـئف    الإدارية من جهة ، ومن جهة أخرى سمح لهذه المراكز بتنظيم مـسابقات للـدخول في                  بعـض الوظ

  1.الإدارية
 وهناك لجنة تنسيق تؤسس لدى      2،يدير مركز التكوين مدير و يساعده كاتب عام و مدير للدروس                

  :المديرية العامة للوظيفة العمومية تتألف من 
  . المدير العام للوظيفة العامة رئيسا-
  . المدير العام للتخطيط والدراسات الإقتصادية-
  .كلف بالجماعات المحلية المدير العام الم-
  .مدير الميزانية و المراقبة-
  . Ųثل لكل وزير معني بتخصص معين-
  .  مدير جامعة الجزائر أو Ųثله-
  . مدير المدرسة الوطنية للإدارة-
  . مراكز التكوين الإداريي مدير-

ة مـشاكل هـذه     تتكلف هذه اللجنة بالتنسيق بين مراكز التكوين الإداري ومتابعة التكوين ودراس              
  3.المراكز المتعلقة بالتسيير

                                                                                                                                                                  
5 -  Ƨ01الماد Ƕǫر ǵوǇالمر Ǻ68-53 م Ŀ ƹرƚر 22 المȇ1968 فبرا Ǆǯمرا Śيǈƫو Ƕيǜبتن Ǫالمتعل Ǻȇالتكو ȅدارȍا " : Ǻȇالتكو Ǆǯمرا ǹإ

  ȅدراȍب                   ها Ǧºر المكلȇǃوºة الȇاǏو ƪŢ وضعƫو � Ņل ماȐǬتǇة  واȇصية معنوƼǋو ȅابع إدارǗ اتƿ وميةǸǟ اتǈǇƚم Ȇ  ةºالوظيف
  ".العǸومية

  
1  -  Ƨ02الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم " :ȅدارȍا Ǻȇالتكو Ǆǯمرا Ǧكلƫ... ȅوƿ ǀوالتنفي Ǫبيǘالت Ȇموظف ȃتوǈين مǈŢو Ǻȇالمهنةبتكو 

  ...".اȍدارȇة
2 --  Ƨ03الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻو: " م ǅر الدروȇومد ǵاǟ Ƥƫاǯ ǽدǟاǈȇ رȇمد ȅدارȍا Ǻȇالتكو Ǆǯمرا Ǻل واحد مǯ رȇدȇǺȇارǸالت."  

3 - - Ƨ04 المدǶǫر ǵوǇالمر Ǻ68-53 م " : Ǻم ǦلƘتƫ Ǿوالتوجي Ǫيǈنة للتنŪ وميةǸة العامة للوظيفة العȇرȇالمد ȃلد ǆǇƚƫ : ǵر العاȇالمد
  للوظيفة العǸومية � رƟيǈا �

   المدȇر العاǵ للتǘƼيǖ والدراǇات اǫȍتصادȇة �-
   المدȇر العاǵ المكلǦ باǸŪاǟات اƄلية �-
  �أو ŲثلǾالميǄاǻية والمراǫبة  ȇر مد-
   اȍختصاǏية �الأǈǫاŲ ǵثل لكل وȇǃر معř بƘحد -
-� ǾثلŲ ر أوƟاǄŪر جامعة اȇمد   
-� ƧدارȎنية لǗة الوǇر المدرȇمد   
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  :ويؤسس مجلس الإداري لدى كل مركز يتألف من     
  . المدير العام للوظيفة العمومية رئيسا-
  . مدير الميزانية والمراقبة-
  . العمال الذين يهمهم الأمر-
  . Ųثل لكل وزير معين بتخصص معين-
  . أستاذ من كل قسم-
  1. مدير المركز-

  2.بين مهام هذا المجلس تنظيم مدة الدروسمن     
 . كما رفع هذا المرسوم مدة التكوين إلى سنتين    
وتتضمن هذه المراكز أقساما للإدارة العامة وأقساما إختصاصية يتم إنشائها عن طريق قرار مـشترك                   

  3.ن وزير المكلف بالوظيفة العمومية والوزير المعنيم
  .التكوين الإداري عن طريق مسابقات الدخول تجري سنويا لهذا الغرضويتم الدخول إلى مراكز     
وتطبيقا لما سبق صدرت عدة قرارات وزارية تتضمن فتح مسابقة للـدخول إلى مراكـز التكـوين                     

  :الإداري نذكر منها 
رحلـة  الم المتضمن فتح مسابقة للـدخول إلى        1969 مارس   14 القرار الوزاري المشترك الصادر      - 1

  .لى من مركز التكوين الإداري لمدينة الجزائرالأو
                                                                                                                                                                  

-�ȅدارȍا Ǻȇالتكو Ǆǯمرا ȅرȇمد  ...ƼتǇوبا � ȅدارȍا Ǻȇالتكو Ǆǯات مراǗشاǻ بين Ǫبالتوفي Ǿوالتوجي Ǫيǈنة التنŪ Ǧكلƫ Ƕعليƫ ǍȐ
ǾǬبيǘƫ تابعةŠو ȅدارȍا Ǻȇبالتكو Ǫتعلȇ ǭمشتر ...Ǆǯالمرا Śيǈة بتǬل المتعلǯيع المشاŦو."  

  
  
1 -– Ƨ06الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم " :Ǻم ǦلƘتȇ ȅدارȍا Ǻȇللتكو Ǆǯل مرǯ ȃلد Ƨإدار ǆلů ǹكوȇ:  
   المدȇر العاǵ للوظيفة العǸومية أو ŲثلǾ � رƟيǈا �-
  . أو ŲثلǾلمراǫبة � واةمدȇر الميǄاǻي -
-� ǶثلوهŲ الأمر أو ǶهǸهȇ Ǻȇǀت الȏاǸال العǸǟ   
   اȍختصاǏية �الأǈǫاŲ ǵثل لكل وȇǃر معř بƘحد -
-� Ƕǈǫ لǯ Ǻم ƿتاǇأ   
-Ǆǯر المرȇمد ."...  
2 --  Ƨ07الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻالدر: "  م Ƨمد Ƕيǜنƫ Ŀ اǀǯ � ǽŚيǈƫو Ǆǯية المرǻاǄمي Ŀ Ƨدارȍا ǆلů تداولȇ � ǅو."...  
3 --  Ƨ11المادǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم ..." :ƫ يةǏاما إختصاǈǫالعامة وأ ƧدارȎاما لǈǫأ ȅدارȍا Ǻȇالتكو Ǆǯمرا ǺǸǔت ... ǵاǈǫالأ ǽǀه Ƙنشƫ

  ...".اȍختصاǏية Šوجǫ Ƥرار مشترǭ مǺ الوȇǃر المكلǦ بالوظيفة العǸومية والوȇǃر الȇ ȅǀهǾǸ الأمر
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               ƺلتوظيف ثلاثين   1969 جوان   09حيث نص هذا القرار على فتح مسابقة الدخول للمركز بتاري 
  1.تلميذا مفتشا للعمل والشؤون الإجتماعية

  :وقد إشترط     
  . سنة18-33 أن يكون سن المترشح بين-  
  .الأول من بكالوريا التعليم الثانوي أن يكون متحصلا على شهادة القسم -  
  . أو يثبت أقدمية سنتين في رتبة كاتب إداري أو مايعادلها-  

   المتضمن فتح مسابقة  الدخول إلى1969 مارس 14 القرار الوزاري المشترك الصادر - 2
  .المرحلة الثانية من مركز التكوين الإداري لمدينة الجزائر

 لتوظيف Ũسة وثلاثين تلميذا     1969 جوان   11بتاريƺ   إلى المركز حيث قرر فتح مسابقة الدخول          
  2.مراقبا للعمل والشؤون الإجتماعية

  :وقد إشترط     
  . سنة18-33 أن يكون سن المترشح بين -  
  . أن يكون متحصلا على شهادة التعليم العام ومايعادلها-  
  .س المستوى أو أن يثبت أقدمية سنتين في رتبة عون إداري أو سلك من نف-  

3 -     ƹالمتضمن فتح مسابقة الدخول إلى المرحلة الأولى مـن مركـز            1969 مارس   14القرار المؤر 
  .التكوين الإداري لمدينة الجزائر

             ƺملحقـا  ) 60( لتوظيف ستين    1969 جوان   09هذا القرار نص على فتح مسابقة الدخول بتاري
  .للإدارة البلدية) 20(ن ملحقا للإدراة المركزية وعشرو) 40(منهم أربعون 

  . سنة18-33 أن يكون سن المترشح بين -
  . أن يكون متحصلا على شهادة القسم الأول من بكالوريا التعليم الثانوي-  

                                                 
1 - -  Ƨ01المادǃرار الوǬال Ǻالصادر  م ǭالمشتر ȅ14ار ǅر 1969 مارƟاǄŪبا ȅدارȍا Ǻȇالتكو Ǆǯمر ńة للدخول إǬابǈم ƶفت ǺǸǔالمت 
" : Ǻتبارا مǟإ ƶفتƫ9 يوǻوȇ 1979 اǀيǸلƫ ينƯȐƯ Ǧلتوظي � ńنة الأوǈال ńة الدخول إǬابǈر � مƟاǄŪنة اȇلمد ȅدارȍا Ǻȇالتكو Ǆǯمرا Ŀ 

  ".مفتشا للعǸل والشƚوǹ اȍجتǸاǟية
2 - Ƨرار01 المادǬالصادر   ال ȅارǃ14الو ǅر 1969 مارƟاǄŪبا ȅدارȍا Ǻȇالتكو Ǆǯالمر Ǻم ńالمرحلة الأو ńة الدخول إǬابǈم ǺǸǔالمت 

 " : Ǻتبارا مǟإ ƶفتƫ9 نةǇ يوǻوȇ 1979 تينǇ Ǧلتوظي � ńنة الأوǈال ńة الدخول إǬابǈر � مƟاǄŪنة اȇلمد ȅدارȍا Ǻȇالتكو Ǆǯمر Ŀ 
Ǭا ملحǀيǸلƫةȇالبلد ƧدارȎا لǬملح ǹشروǟة وȇǄǯالمر ƧدارȎل ǹأربعو Ƕا منهȇا إدار."  
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  1.أو أن يثبت أقدمية سنتين في رتبة كاتب إداري أو سلك من نفس المستوى - 
4 -    ƹلى المرحلة الثانيـة مـن مركـز         المتضمن فتح مسابقة الدخول إ     1969 مارس   14القرار المؤر

  .التكوين الإداري بمدينة الجزائر
                 ƺ1969 جـوان    11هذا القرار فتح مسابقة الدخول إلى مركز التكوين الإداري بالجزائر بتـاري 

  :لتوظيف تلاميذ كتاب للإدارة المركزية والإدارة البلدية والمديريات على النحو التالي 
  . مقعدا30:  كتاب الإدارة المركزية -  
  .مقعد 40:  كتاب الإدارة المركزية -  
  2. مقعدا30:  كتاب المديرية -  

  :وقد اشترط 
  . سنة18-33 أن يكون سن المترشح بين -  
  . أن يكون متحصلا على شهادة التعليم العام ومايعادلها-  
  . أو أن يثبت أقدمية سنتين في رتبة عون إداري أو سلك من نفس المستوى-  

كـز  ا المتضمن فتح مسابقة الدخول إلى المرحلة الأولى مـن مر          1969 مارس   14ر المؤرƹ   القرا - 5
  .التكوين الإداري بمدينة الجزائر

 إلى مركز التكوين الإداري لمدينة الجزائـر        الدخولحيث جاء في مضمون هذا القرار فتح مسابقة             
 ƺسين 1969 جوان 13بتاريŨ 3. الكاتبةالآلةعلى تلميذا مختزلا ضاربا ) 50( لتوظيف  

  :وقد اشترط 
                                                 

1 – Ƨرار 03المادǬال ǆفǻ Ǻة :"  مǬابǈالم ƶفتƫ ... رǸالع Ǻين مǤحين البالǋترǸل و18للǫالأ Ȅلǟ نةǇ 33 رȇناȇ ند أولǟ ثرǯالأ Ȅلǟ نةǇ 
أو لشهادƧ معادلة أو ȇثبتوǇ ǹنتين مǺ الأǫدمية Ŀ         ) بروباǻوار(ليǶ الثاǻوȅ   مǇ Ǻنة المǈابǬة والحاǺȇǄƟ لشهادƧ الǶǈǬ الأول مǺ بكالورȇا التع         

ȃتوǈالم ǆفǻ Ǻم ǮلǇ Ŀ ȅإدار Ƥƫاǯ بةƫر."  
2 - -  Ƨ02و  01الماد Ŀ ƹرƚرار المǬال Ǻ14 م ǅ1969 مار  řºالمه Ǻȇالتكو Ǆǯمر Ǻية مǻالمرحلة الثا ńة الدخول اǬابǈم ƶفت ǺǸǔالمت

 Ŀ مرǄǯ التكوǺȇ اȏدارȅ لمدȇنة اǄŪاƟر مǈابǬة للدخول اń الǈنة اȏوń لتوظيȐƫ Ǧºميȇ 1969                ǀºوǻيو   11مƫ  Ǻفتƶ اǟتبارا   :باǄŪاƟر
  .ǯتاب لȐدارƧ المرȇǄǯة و اȏدارƧ البلدȇة و المدȇرȇات

3 - - Ƨ01 الماد Ƕǫر ǵوǇالمر Ǻ69-52 م Ŀ ƹرƚ12 الم ȅ1969 ماȍوا Ǻȇالتكو Śيǈصصة لتƼالم Śالتداب ǺǸǔوظفين    المتºǸلل ǹاºǬƫ
أȇ ...": ǹنبǟ ȆǤلȄ الدولة واǸŪاǟات اƄلية والمǈǇƚات العǸوميºة         : "يƠات العǸومية   Ůوأǟواǹ الدولة واǸŪاǟات اƄلية والمǈǇƚات وا     

  ".Ǭƫوǵ بتحǈين إǻتاƱ المصاŁ العǸومية وƿلǮ بتنǜيǶ دورات التكوǺȇ واǬƫȍاǹ لفاƟدƧ الموظفين والأǟواǹ العǸوميين
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  . سنة18-33 أن يكون سن المترشح بين -  
  . أن يكون متحصلا على شهادة دراسية من السنة الثانية الثانوي-  
  1. أو أن يثبت سنتين من الأقدمية  في رتبة عون مكتب أو سلك من نفس المستوى-  

 69-52ف وتحسين مستواه صدر مرسوم رقم       ونظرا لإهتمام المشرع الجزائري بمسألة تكوين الموظ          
التكوين والإتقان للموظفين وأعوان الدولة       المتضمن التدابير المخصصة لتسيير    1969 و ماي 12المؤرƹ في   

  .والجماعات المحلية والمؤسسات والهيئات العمومية
إنتـاج المـصالح    حيث ألزم الدولة أو الجماعات المحلية والمؤسسات والهيئات العمومية على تحسين                

  2.العمومية بتنظيم دورات التكوين والإتقان لفائدة الموظفين والأعوان العموميين
ويتم تنظيم دورات التكوين والإتقان بقصد ترقية الموظف وذلك عن طريق قرار مشترك صادر عن                   

  3.الوزير المكلف بالوظيفة العمومية والسلطة المختصة بالتعيين
ت التكوينية إلى تحضير الموظف لنيل رتبة أعلى في القوانين الأساسية الخاصة ، أو              كما تهدف هذه الدورا   

  4.رف تساعده لممارسة وظائفهالإعطائه مع
أشهر أن يستفيد من التدابير     ) 03(كما يمكن للموظف الذي استفاد من دورة تكوين أو إتقان لمدة ثلاثة             

  :التالية 
  .ات المهنية خفض الأقدمية للمشاركة في الإمتحان-    
  . التسجيل في قوائم الأهلية للرتب العليا-    
  5. سرعة الترقية في الدرجات ، بعد أخذ رأي اللجنة المتساوية الأعضاء-    

                                                 
 ǟلȄ الأǯثر ǟند أول ȇنºاȇر  Ǉ 33نة ǟلȄ الأǫل و18للǸترǋحين البالǤين مǺ العǸر ... ƫفتƶ مǈابǬة: " مǻ Ǻفǆ الǬرار 03لمادƧ ا - - 1

           ȅوǻاƯ يةǻنة الثااǈال Ǻية مǇدرا Ƨلشهاد ǺȇǄƟة والحاǬابǈنة المǇ Ǻم) Ǎالخا ǶǈǬال (       ǹثبتوȇمعادلة أو Ƨيليات أو لشهادǸات والتكȇوǻالثا Ǻم
  .ǫدمية بصفة ǟوǹ مكتƤ أو Ŀ رƫبة معادلةǇنتين مǺ الأ

2 - - Ƨ01 الماد Ƕǫر ǵوǇالمر Ǻ69-52 م Ŀ ƹرƚ12 الم ȅوظفين   1969 ماºǸلل ǹاºǬƫȍوا Ǻȇالتكو Śيǈصصة لتƼالم Śالتداب ǺǸǔالمت 
أǹ :"... لمǈǇƚات العǸوميºة    ȇنبǟ ȆǤلȄ الدولة واǸŪاǟات اƄلية وا     : "يƠات العǸومية   Ůوأǟواǹ الدولة واǸŪاǟات اƄلية والمǈǇƚات وا     

  ".Ǭƫوǵ بتحǈين إǻتاƱ المصاŁ العǸومية وƿلǮ بتنǜيǶ دورات التكوǺȇ واǬƫȍاǹ لفاƟدƧ الموظفين والأǟواǹ العǸوميين
3 -- Ƨ02 الماد Ǻم ǻ ǵوǇالمر ǆية الموظفين: "فǫرƫ صدǬب ǹاǬƫȍوا Ǻȇدورات التكو Ƕيǜبتن ǃوŸ ... Ǻǟ ادرǏ ǭرار مشترǫ ƤوجŠ Ǯلƿو
  ...".بالتعيينوȇǃر المكلǦ بالوظيفة العǸومية والǈلǘة المƼتصة ال
  
4 --  Ƨ03الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم " : Ŀ Ȅلǟبة أƫلنيل ر Śǔتهدف � إما بالتحǈƫ ǵوǇا المرǀه ǩاǘǻ Ŀ ةǸǜالمن ǹاǬƫȍوا Ǻȇدورات التكو ǹإ

 لأهليتهǶ بالنǈبة لمǸارǇة الأفǔلالأǟواǫ ǹصد اǇȍتعǸال ǘǻاǩ الǬواǻين اǇȏاǇية الخاǏة � وإما ƫكǸيل المعرف الخاǏة بالموظفين و
Ƕا إليهđ المعهود ǦƟالوظا."  
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      ƺإنشاء المرسوم رقم      1975 يناير سنة    22بتاري Ļ 27-75      المتعلق بتنظيم وتسيير مراكز التكوين 
   .الإداري

لتكوين الإداري مؤسسات عمومية ذات طابع إداري وشخصية معنوية         واعتبر هذا المرسوم مراكز ا        
  1.واستقلال مالي تحت وصاية الوزير المكلف بالوظيفة العمومية

وبهذا نلاحǚ أن هذا المرسوم منح مركز التكوين الإداري استقلالية إدارية ومالية وجعله تابع للوزارة                  
وم يغير من مهام المركز بل كلفه بتكوين وتحسين مـستوى           غير أن هذا المرس   ،المكلفة بالوظيفة العمومية  

  3. وتنظيم دورات الإتقان لصالحهم2.الموظفين التابعين للإدارات والهيئات العمومية
  : يدير المركز مدير وينشأ على مستوى كل مركز مجلس للإدارة يتكون من -
  . المدير العام للوظيفة العمومية أو Ųثله رئيسا-
  .عينين أو Ųثلوهم الولاة الم-
  ،ين بتسيير قسم أو أقسام متخصصة في المراكزينع Ųثل لكل من الوزراء الم-
  ، مدير الميزانية والمراقبة بوزارة المالية أو Ųثله-
  ه، عميد الجامعة المعنية أو Ųثل-
  ، أستاذين من المراكز-
  ، أستاذ من مراكز ملحق-
  ، تلميذين كممثلين للطلبة-
  . عن تلاميذ الملحقة تلميذ Ųثل-
  .4 مدير المركز-

                                                                                                                                                                  
5 -- Ƨ05 الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم " : ǹاǬƫȍوا Ǻȇالتكو Ƨدور Ŀ ينǯالمشار ǹواǟوظفين والأǸلل ǺكŻ... Ƨ3ولمد   ǹل � أºǫالأ Ȅºلǟ هرǋا 

  :مǺ أحد التدابŚ التالية ... ǈȇتفيدوا 
  .خفǒ الأǫدمية للǸشارǯة Ŀ اȍمتحاǻات المهنية. 1                    

  .التƴǈيل ǫ ĿواǶƟ الأهلية للرƤƫ العليا. 2                  
                   3 .Ɣاǔǟة الأȇاوǈنة المتƴالل ȅرأ ǀالدرجات � بعد أخ Ŀ يةǫة الترǟرǇ."...  

1 - - Ƨ01 الماد Ƕǫر ǵوǇالمر Ǻر 75-27 مȇناȇ 1975بتن  ȅدارȍا Ǻȇالتكو Ǆǯمرا Śيǈƫو Ƕيǜ" :   Ȇºه � ȅدارȍا Ǻȇوºالتك Ǆǯمرا ǹإ
اǇȍتȐǬل الماŅ وهȆ موضوǟة ƪŢ وºǏاȇة الºوȇǃر المكلǦº بالوظيفºة              مǈǇƚات Ǹǟومية ƿات الǘابع اȍدارȅ والشƼصية المعنوȇة و       

  ".العǸومية
2 -- Ƨ02 الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم " :ȇبتكو ȅدارȍا Ǻȇالتكو Ǆǯمرا Ǧكلƫ ابعينºالموظفين الت ȃتوǈين مǈŢو Ǻ   اتºƠيŮدارات واȎºل 

  ...."العǸومية
3 - Ƨ03الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم " :ƧددƄا للكيفيات اǬوف ǹاǬƫȍدورات ا Ƕيǜنƫ ǺكŻ."...  
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 أي الفروع التي يجب فتحها طبقا       1ومن المواضع التي يدرسها مجلس الإدارة في مداولته تنظيم الدراسة             
  .لطلبات الإدارات العمومية

  2.المكلف بالوظيفة العمومية  وتحدد كيفية الدخول إلى المركز ومدة التكوين بناء على قرار من الوزير-
 كما يمكن أن تنشأ أقسام متخصصة لصالح الإدارة العامة في كل مركز بناءا على اقتراح أحد الـولاة                   -

  .، وذلك بالنسبة للإطارات المتوسطة دائما3وحسب احتياجاته
- Ǆǯالمر ȃتوǈم Ȅلǟ Ƨصصات الموجودƼالت:   

 24ري الـصادر في      الأساس جاء القرار الوزا     هذا إن التخصصات تحدد عن طريق قرار وزاري على           
  . المتضمن إنشاء فروع في مراكز التكوين الإداري والمتمثلة في فرع الإدارة العامة1975مارس 

  :وتتمثل هذه الفروع فيما يلي     
  . ملحق إداري-
  . كاتبات الإدارة-
  . كاتبات المديرية-
  . عون إداري-
  . راقنة-
  4.بلدية بالإضافة إلى ملحقوا ، كاتبات ، أعوان إدارة ال-

                                                                                                                                                                  
4 --  Ƨ06الماد ǵوǇالمر Ǻم " : Ǻم ǹتكوȇ ƧدارȎل ǆلů � ȅدارȍا Ǻȇللتكو Ǆǯل مرǯ Ŀ Ƙنشȇ:  
  ة العǸومية أو Ųثلة � رƟيǈا � المدȇر العاǵ للوظيف-
-� ǶثلوهŲ المعنيين أو Ƨȏالو   
-� Ǆǯالمر Ŀ صصةƼمت ǵاǈǫأو أ Ƕǈǫ Śيǈالمعنيين بت Ɣراǃالو Ǻثل لكل مŲ   
-� ǾثلŲ المالية أو Ƨارǃبة بوǫية والمراǻاǄر الميȇمد   
-� ǾثلŲ امعة المعنية أوŪيد اǸǟ   
- Ǻم ǺȇƿتاǇأ  � Ǆǯالمر  
-Ǆǯمر Ǻم ƿتاǇأ � Ǫملح   
-� Ǆǯالمر ǀميȐƫ ȆثلŲ رفǗ Ǻم Ǻȇتارű ǺȇǀيǸلƫ   
   ƫلǸيǀ واحد űتار مǗ Ǻرف ŲثلȐƫ Ȇميǯ ǀل مǺ المراǄǯ الملحǬة � -
-Ǆǯر المرȇمد ."...  
1 -  Ƨ07الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻة : " مǇالدرا Ƕيǜنƫو Ǆǯالمر Śيǈƫية وǻاǄحول مي Ƨدارȍا ǆلů تداولȇ."...  
2 --  Ƨ16المادǻ Ǻم  ǵوǇالمر ǆف" :Ǻȇالتكو Ƨومد Ǆǯالمر ńالدخول إ Ǖروǋ وميةǸبالوظيفة الع Ǧر المكلȇǃالو Ǻرار مǫ ددŹ."...  

3  -  Ƨ17الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم " :  ǵاǈºǫالعامة أو أ ƧدارȎل ǵاǈǫأ Ɣشاǻإ � Ƕēحاجا Ƥǈالأمر وح ǶهǸهȇ Ǻȇǀال Ƨȏأو الو Ņالوا ƵترǬȇ
  . أǟواǹ اȍختǄال-...". Ǻ اȍدارǯ Ŀȅل مǺ مراǄǯ التكوȇ... متƼصصة
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، *كما يمكن إنشاء أقسام متخصصة بقرار مشترك بين الوزير المكلف بالوظيفة العمومية والوزير المعني               
وعلى هذا الأساس وجدت عدة تخصصات وفروع بالوظيفة على مستوى مركز التكوين الإداري ونتيجة              

 ƺ1975/03/24لعدة قرارات وزارية مشتركة صدرت بتاري:   
 يتضمن إنشاء فروع متخصصة في      1975 مارس   24رار الوزاري المشترك المؤرƹ في      حيث جاء الق      

مركز التكوين الإداري بين وزير الداخلية و وزير المالية ينص في المادة الأولى منه على إنـشاء الفـروع                   
  :التالية 

  .مفتشوا المالية
  .مفتشوا الضرائب

  .مفتشوا أملاك الدولة
  .مفتشوا الخزينة

  .اركمفتشوا الجم
  .مراقبوا الخزينة

  .مراقبوا الجمارك
  .مراقبوا الضرائب

  .مراقبوا أملاك الدولة
 كما جاء في نفس التاريƺ القرار الوزاري بين وزير الداخلية و وزير الشباب والرياضة الذي ينص في                  -

  :المادة الأولى منه على إنشاء فروع متخصصة في مراكز التكوين الإداري تتمثل في
  .صد نائب مقت-
  . أعوان المصالح الإقتصادية-
 وجاء قرار أخر في نفس التاريƺ أيضا بين وزير الداخلية و وزير العمل والشؤون الإجتماعية الـذي                  -

  : على إنشاء الفروع التالية  منهينص في المادة الأولى
  . العملوومراقبمفتشو 

 في المادة الأولى منه علـى إنـشاء          وقرار أخر بين وزير الداخلية و وزير الصحة العمومية الذي نص           - 
  :فروع 

                                                                                                                                                                  
4 -- Ŀ الصادر ȅارǃرار الوǬ24 ال ǅ1975 مارȅدارȍا Ǻȇالتكو Ǆǯمرا Ŀ فروع Ɣشاǻإ ǺǸǔالمت .  
* - Ƨ17 الماد ǵوǇالمر Ǻم  ..." : ǽǀه Ƙنشƫوǵاǈǫالأřر المعȇǃومية والوǸبالوظيفة الع Ǧر المكلȇǃالو Ǻم ǭرار مشترǬصصة بƼالمت ."...  
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  . ملحقوا وكاتبات الإدارة الإستشفائية-
  : وقرار بين وزير الداخلية و وزير البريد والمواصلات ينص في المادة الأولى منه على إنشاء فروع -
  . مفتشو ومراقبو البريد والمواصلات-
  :يتضمن في المادة الأولى منه إنشاء فرع وقرار بين وزير الداخلية و وزير الشؤون الإجتماعية -
  . نائب مقتصد-
  . ومعون المصالح الإقتصادية-

حيث بقيت مراكز التكوين الإداري في خدمة الإدارة العامة وجدت من أجل تلبية حاجياتها من اليد                    
ة إلى  العاملة ، فكانت تكƐون حسب التخصصات المطلوبة من الإدارات العمومية ولصالحها ، بالإضـاف             

  .رسكلة وتحسين مستوى موظفيها
       ƺإنشاء المرسوم رقم      1981 يناير سنة    31وفي تاري Ļ 18/12       المتعلق بتنظيم مراكـز التكـوين 

  1. السالف الذكر27/75الإداري وعملها ، والذي نص على إلغاء المرسوم رقم 
صاية وزير الداخليـة بعـدما      أول تغيير جاء به هذا المرسوم هو وضع مراكز التكوين الإداري تحت و             و

  2.كانت تابعة للوزير المكلف بالوظيفة العمومية
غير أنه لم يغير من مهامها حيث نص على أن مراكز التكوين الإداري تكلف بتكوين مـستخدمي                     

المراكز هـو الإهتمـام بتكـوين        ، وبهذا بقي دور هذه    3الإدارات والهيئات العمومية وتحسين مستواهم    
  . قبل الإلتحاق بالوظيفة أو بعدها ، وتحسين مستواهالموظف سواء

كما أن هذا المرسوم أحدƭ بعض التغييرات في تشكيلة مجلس الإدارة ، حيث أصبح مجلـس الإدارة                     
  :يتشكل من 

  ، المدير العام للتكوين و الإصلاح الإداري أو Ųثله رئيسا-
  ، الوالي أو الولاة المعنيين أو من يمثلهم-
  ،المركز ن كل وزير يهمه عمل فرع أو أكثر في Ųثل ع-
  ، مدير الميزانية أو Ųثله-

                                                 
ƫلŦ ȄǤيع الأحكºاǵ  : " المتعلǪ بتنǜيǶ مراǄǯ التكوǺȇ اȍدارȅ وǸǟلها ȇ 1981ناȇر 31 المƚرĿ ƹ 81-12 مǺ المرǇوǵ 39ادƧ الم -- 1

 ǵوǇالمر ǵا أحكاǸيǇȏ ǵوǇا المرǀŮ ǦالƼ75-27الم Ŀ ƹرƚ09 المǵاǟ ǵرŰ 1395 Ǫر 22 الموافȇناȇ 1975."...  
2 - - Ƨ01 الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻوضع : "... مƫ ر الداخليةȇǃة وȇاǏو ƪŢ"  
3 - - Ƨ02 الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻين : "  مǈŢومية وǸات العƠيŮدارات واȍا ȆدمƼتǈم Ǻȇبتكو ȅدارȍا Ǻȇالتكو Ǆǯمرا Ǧكلƫ

Ƕتواهǈم."...  
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  ، مدير التربية والثقافة-
  ، مفتǊ بالوظيفة العمومية-
  ، في المركز معينين من وزير الداخليةأستاذين -
  ، طالبين يختارهما Ųثلو الطلبة-
  1. مدير المركز-

  2.يم الدراسة بالمركزومن المهام التي يديرها مجلس الإدارة تنظ    
 كما تحدد شروط الإلتحاق بهذه المراكز ومدة التكوين بقرار مشترك بين وزير الداخليـة والـسلطة                 -

  3. الخاǍ بالسلك المعنيالأساسي العمومية طبقا للقانون بالوظيفةالمكلفة 
 الفروع المتخصصة   مة أو فروع متخصصة بإقتراح  من الولاة ، ويتم فتح          اويتم فتح فروع الإدارة الع        

  4.بقرار من وزير الداخلية بناءا على اقتراح الوزير المعني
 في هذه المراكز والذين هم يتمتعون بصفة الموظف يعتبرون في حالة انتداب             ينإن الطلبة الموجود   - 

بحكم القانون طوال مدة تكوينهم ، شريطة أن يتحصلوا على الموافقة الكتابية من طرف الجهـة                
 5.حية التعيينالتي لها صلا

                                                 
1 - Ƨ05 الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم " : Ǻم ǹتكوȇ � Ƨإدار ǆلů ȅدارȍا Ǻȇللتكو Ǆǯمر Ǻل مǯ Ȅلǟ شرفȇ:  
  اǵ للتكوǺȇ واƵȐǏȍ اȍدارȅ أو ŲثلǾ � رƟيǈا�الع  المدȇر-
-� ǶثلهŻ Ǻالمعنيين أو م Ƨȏأو الو Ņالوا   
   مفتǊ بالوظيفة العǸومية �-
-�Ǆǯر المرȇمد Ƶتراǫإ Ȅلǟ اƔرار بناǬر الداخلية بȇǃا وǸعينهȇ Ǆǯالمر Ŀ املينǟ ǺȇƿتاǇأ   
-� Ƕبينه Ǻم Ǆǯلبة المرǗ ثلوŲ تاروهماź نينƯالبين إǗ   
-Ǆǯر المرȇمد ."...  
2 - - Ƨ06 الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم " :Ǿة فيǇالدرا Ƕيǜنƫو ǾلǸǟو Ǆǯية المرǻاǄمي Ƨدارȍا ǆلů Ǌǫناȇ."...  
3 - -  Ƨ12الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻة المكلفة : " مǘلǈر الداخلية والȇǃبين و ǭرار مشترǬب � Ǻȇالتكو Ƨومد Ǆǯالمرا Ŀ بولǬال Ǖروǋ ددŢ

  ...".بالوظيفة العǸومية
4 - - Ƨ13 الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻبعا : " مƫ � Ƨȏالو ƵترǬȇǶēحتياجاȏصصةƼالعامة أو فروع مت ƧدارȎفروع ل ƶدث الفروع .  � فتŢو

 řر المعȇǃالو Ƶتراǫإ Ȅلǟ Ɣر الداخلية بناȇǃالو Ǻرار مǬصصة بƼالمت."...  
5 --  Ƨ20الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻب: " م ǹتعوǸتȇ Ǻȇǀلبة الǘعد الȇ   دابºتǻة إºحال Ŀ � ȅدارȍا Ǻȇالتكو Ǆǯمرا Ŀ ǶŮبوǫ ȃلد Ǧصفة موظ

ǶتهǇدرا Ƨول مدǗ ǹوǻاǬال ǶكŞ ...حية التعيينȐǏ اŮ Ŗهة الŪا ǽرǋƚƫ تابياǯ رخيصاƫ دمواǬȇ ǹة أǘȇرǋ."  
 Ƨية  : "24والمادǇالدرا Ƕēيلة مدǗ ȅدارȍا ȅالتكو Ǆǯمرا ńند الدخول إǟ ǹالموظفو ǀميȐوضع التȇ... ǩوǬبكامل الح ǩلتحاȍحالة ا Ŀ

  ".ǋرǘȇة أǬȇ ǹدموا إǻƿا مكتوبا مǋƚرا مǫ Ǻبل الǈلǘة الŮ Ŗا حǪ التعيين
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وتحدد برامج الدراسة بقرار من وزير الداخلية والسلطة المكلفة بالوظيفة العمومية بعد موافقة الوزير               - 
  1.المعني

 غير أن مراكز التكوين الإداري احتفظت بنفس النظام الدراسي من حيث التنظـيم والتخصـصات                -
  .الموجودة على مستواها

-  Ǻȇالتكو Ƨ2: مد  
  :دة التكوين التخصصي في هذه المراكز على النحو التالي لقد حددت م    
  . سنة IVسنة واحد بالنسبة للطلبة الذين ينتمون إلى صنف •
  .XI - IX - VIسنتين بالنسبة للفروع المصنفة في صنف  •
 المهني والعمل   ن والذي خول وزير التكوي    84-103 صدر المرسوم رقم     1984 ماي   05بتاريƺ   و    

  .ى مراكز التكوين الإداريسلطة الوصاية عل
  3. الإداري تحت وصاية وزير التكوين المهني والعملنحيث جعل هذا المرسوم مراكز التكوي    

ومن ذلك الوقت ظلت مراكز التكوين الإداري تابعة لوزارة التكوين المهني حتى بعد تحويلها إلى معاهد                
  .وطنية إلى يومنا هذا

 تهتم بتكوين الموظف قبل إلتحاقه بالوظيفة العامـة وذلـك طبقـا             وبقيت مراكز التكوين الإداري       
لإحتياجات الإدارات والمؤسسات العمومية والجماعات المحلية ، حيث كان يتم توظيف المتكون مباشرة             

 المراكز بتكوين الموظف الذي  هـو في حالـة           هذهبعد تخرجه في الإدارة التي طلبت ذلك ، كما بقيت           
  .اهخدمة أو تحسين مستو

غير أن هذه المراكز استمرت في تكوين الشباب الذي اختارها من أجل الحصول علـى تكـوين في                      
تخصص معين بدون أن تضمن له فرصة التوظيف ، كما كان الوضع من قبل وذلـك كـون الإدارات                   

قبل إلا   من اليد العاملة على مستواها ، ولهذا لم تعد تطلب كما كانت من               الأدŇالعمومية ضمنت الحد    
  .عند الحاجة الملحة لذلك

                                                 
1 - -  Ƨ13الماد ǵوǇالمر Ǻة المكلفة بالوظيفة  : "... 81-12مǘلǈر الداخلية والȇǃو Ǻرار مǬالفروع ب Ŀ ةǇللدرا ǭامج المشترǻدد البرŹو

ǃة الوǬومية � بعد موافǸالعřر المعȇ."...  
  

2 - - Revue: "plaquette" réalisée en juin 1978. Ministère de l'Intérieur- Direction 
Générale de la Formation de la coopération et de la réforme administrative. 

3  - Ƨ01 الماد Ƕǫر ǵوǇالمر Ǻ84-103 مĿ 05 الصادر ȅالمه1984 ما Ǻȇر التكوȇǃول وź  Ǆǯمرا Ȅلǟ ةȇاǏة الوǘلǇ � لǸوالع ř
ȇالتكوǺ ȅدارȍا " :ȅدارȍا Ǻȇالتكو Ǆǯمرا Ȅلǟ ةȇاǏة الوǘلǇ � لǸوالع řالمه Ǻȇر التكوȇǃول وź."...  
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وبعد التغيرات الإقتصادية التي رأيناها في ميدان الشغل أصبحت الإدارات والمؤسـسات بحاجـة إلى                   
تخصصات جديدة ، هذا ما أدى بوزارة التكوين المهني الإهتمام بهذا الموضوع وذلك şلق فروع جديدة                

نية متخصصة من أجل مسايرة التطورات والـدخول في         وتحويل مراكز التكوين الإداري إلى معاهد وط      
  .المنافسة

3 -Śيǈللت řالمه Ǻȇالتكو Ŀ صصةƼنية متǗمعاهد و ńإ ȅدارȍا Ǻȇالتكو Ǆǯل مراȇوŢ:   
نظرا للتغيرات التي حدثت في عالم الشغل أصبحت مراكز التكوين الإداري غير قادرة علـى تلبيـة                     

 الإقتصادية الجديدة وخاصة بعد انتقال الجزائر من الإقتصاد الموجـه           حاجيات المؤسسات طبقا للتغيرات   
  .1989إلى اقتصاد السوق وبعد التعديل الدستوري الذي حصل في سنة 

فظهرت عدة تخصصات جديدة فرضت نفسها في سوق العمل ، فلم تصبح تكƐون الشخص للقيـام                     
 ومهام جديدة تقع على عاتق الموظف وهذا ما         بمهام إدارية روتينية بسيطة ، بل أصبحت هناك تخصصات        

 مراكز التكوين الإداري وجعلها وسيلة وأداة يمكن الإعتمـاد عليهـا لمـد              جعل المشرع يعيد النظر في    
  . تكيفه مع مهام منصبه الجديدةتيالموظف بالمهارات والمكاسب الجديدة ال

ف الإداري فقط وتحسين مستواه بـل           كما أن مهام هذه المراكز لم تصبح تقتصر على تكوين الموظ          
أصبح لديها أبعاد مستقبلية أخرى تتمثل في تنمية مهارات الموظف والعامـل ومـساعدتهما للنـهوض                

  .بالإقتصاد الوطني
    هذا الواقع الجديد الذي فرضته التغيرات الإقتصادية في العالم والذي فرض على الإقتـصاد الجزائـر                

هما المورد البشري المهم الذي يجب الإهتمام به والحفاظ عليـه بواسـطة             وعلى الموظف والعامل بإعتبار   
تكوينه وتجديد معارفه للوقوف في وجه هذه التغيرات، و لا يمكن أن يكون ذلك إلا بوجود مؤسـسات            
ذات كفاءة وخبرة وتخصص تسهر على تكوينهم وتحضيرهم للقيام بمهامهم علـى أحـسن صـورة،                 

  .بكل تحديومواجهة التطورات الجديدة 
    وهنا المشرع الجزائري لم يحل مراكز التكوين الإداري بل كلفتها بمهام جديدة بالإضافة إلى مهامهـا                
القديمة بإعتبارها معاهد متخصصة في التكوين وسمح بإدخال مستويات أعلى مـن الأول وتخصـصات               

  .حديثة Ťاشيا مع نظام إقتصاد السوق
بها مراكز التكوين الاداري من خبرة و سمعة في ميدان التكوين اعترافا                و لهذا و نظرا لما كانت تكتس      

لما قدمته الإدارة من مساعدات في مجال تكوين الموظفين وتحسين مستواهم وبالتالي إمداد الإدارة باليـد                
 العاملة المؤهلة، إختارها المشرع أن تكون الرائد في مجال التكوين فحولها من مراكز تكـوين إداري إلى                
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  .معاهد وطنية متخصصة في التكوين المهني
 المـؤرĻ 395-91   ƹ تحويل مركز التكوين الإداري بالجزائر العاصمة بواسطة المرسوم التنفيذي رقم             -

  . يتضمن إنشاء معاهد وطنية متخصصة في التكوين المهني1991 أكتوبر 22في 
ن إلى معاهد وطنيـة متخصـصة في            فبإصدار هذا المرسوم Ļ تحويل عدد كبير من مؤسسات التكوي         

التكوين المهني ومن بينها تحويل مركز التكوين الإداري في الجزائر إلى المعهـد الـوطني المتخـصص في                  
  1.التكوين المهني للتسيير في الجزائر

    وبهذا تبقى مراكز التكوين الإداري تكمل الدورات التكوينية التي بدأتها إلى غاية Ĕايتها ولو لم تكن                 
  2 .ضمن تخصصات المعاهد الجديدة،  وهذا حتى لا نعرقل دورات التكوين الموجودة

    وتتنقل الممتلكات العقارية والمنقولة لمركز التكوين الإداري إلى المعهد الوطني المتخصص في التكـوين              
 الـوطني   المهني للتسيير، كما أن الموظفين التابعين لمراكز التكوين الإداري يصبحون تـابعين للمعهـد             

  3.المتخصص في التكوين المهني للتسيير
    وبهذا أصبح مركز التكوين الإداري بالجزائر العاصمة معهد وطني متخصص في التكوين المهني للتسيير              
بالجزائر، كما أن هذا الأخير إحتفǚ بكل Ųتلكات ومستخدمي المركز الإداري لدرجة أن الكثير مـن                

 إلا إذا تعمقوا أكثر في المهام الجديدة التي أصبح يقوم بها المعهد، والـتي               الأشخاǍ لا يشعرون بهذا التغير    
لم تكن موجودة في المركز الإداري سابقا، والسؤال الذي يتبادر إلى ذهننا ما هي أهمية التحويل وما هو                  

  الهدف منه ؟
   :أهمية التحوȇل -أ

هتمام أكثر بالمورد البشري داخل المؤسـسة           نظرĆا للتغيرات التي شاهدها عالم الشغل والتي تقتضي الإ        
سواء كانت إدارة أو ذات طابع إقتصادي، بتكوينه وتجديد معلوماته وتلقينه التقنيات الجديـدة وذلـك                

  .لتطوير كفاءاته ومهارته وبالتالي Ŷكنه أن يتكيف مع مهام منصبه الجديد

                                                 
1 -- Ƕǫر ȅǀالتنفي ǵوǇالمر řالمه Ǻȇالتكو Ŀ صصةƼنية متǗمعاهد و ńولة إƄات اǈǇƚة المǸƟاǫ Ǫ91-395 ملح Ŀ ƹرƚتوبر 22 المǯأ 

1991řالمه Ǻȇالتكو Ŀ صصةƼنية متǗمعاهد و Ɣشاǻإ ǺǸǔالمت .  
2 -- Ƨ02 الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم  :řالمه Ǻȇات التكوǈǇƚها مǇارŤ Ŗة الȇنية والتربوǬال التǸǟالأ Ɣأدا Ŀ ƧدȇدŪات اǈǇƚر المǸتǈƫ ...

řالمه Ǻȇالتكو Ŀ صصةƼنية المتǗات المعاهد الوǸمه ȏ ا أهداف وŮ ǆلي ŖهاوالƟاǔǬǻة إȇاǣ ŕح ."  
3 – Ƨ03المادǵوǇالمر Ǻم :  řǗالمعهد الو ńكييفها اƫ يدǟة اǈǇƚلكل م ǹالتابعو ǹدموƼتǈة و المȇارǬولة و العǬتلكات المنǸول المŢ

řالمه Ǻȇالتكو Ŀ ǎصƼالمت"....  
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تقدŉ تكوين أولي ذا طابع إداري بسيط           فمركز التكوين الإداري بالجزائر كانت مهمته تقتصر على         
وروتيني وذلك لما كانت تتخبط فيه الإدارة الجزائرية من نقص في الخبرات والمهارات، كما كان يـسهر                 
على تكوين الموظفين تكوينا متواصلا أو تكوين عن طريق دورات تحسين المستوى وتجديد المعلومـات،               

ياجاتها، لكن مع التغيرات الجديدة أصبح التكوين ضرورة        كلما طلبت الإدارة المعنية ذلك، وحسب إحت      
  .لا مفر منها  و اصبحت القوانين تحث على التكوين الموظف و تحسين مستواه

والتغيرات الإقتصادية جعلت المؤسسات التكوينية بصفة عامة عليها أن تفرض نفسها في الواقع الجديـد،             
أ المناقسة هو السائد في الـسوق والبقـاء للأقـوى،          أم أĔا تصبح معروضة للإنقراض، حيث أصبح مبد       

وخاصة بعد إنشاء معاهد أخرى عامة وخاصة تتولى مهمة التكوين وتقدم إغراءات للمتقدم إليها، وأمام               
هذا أرادت وزارة التكوين المهني أن تفرض نفسها نظرا للخبرات التي لديها في هذا الميدان، فأسرعت إلى                 

ن الإداري إلى معاهد تكوين متخصصة، ومن بينها المعهد الوطني المتخصص في            تحويل بعض مراكز التكوي   
التكوين المهني للتسيير بالجزائر، وكلفته بمهام جديدة ŤاشيĆا مع إقتصاد السوق والتخصصات التي جـاء               

  .بها
  .فأدخلت في مدونة التخصصات الخاصة بالمعهد تخصصات جديدة بالإضافة إلى التخصصات القديمة

 فتح أبوابه لمختلف الإدارات والمؤسسات التي هي بحاجة إلى تكوين موظفيها أو عمالهـا وذلـك                 كما
  .بالتقدŉ لهم عروض مغرية والتوفير لهم كل الوسائل اللازمة لذلك

وبهذا أصبح المعهد من بين المعاهد الرائدة في مجال التكوين الإداري والتسيير وأصبحت له زبائن تتـردد                 
رجة أنه أصبح غير قادر على إستقبال كل هذه الطلبات وذلك نظـرا لتمـسكه بمهمتـه                 على أبوابه لد  

  .الأصلية ألا وهي التكوين الأولي للطلبة الذين فشلوا في الدراسة
وتظهر أهمية تحويل مركز التكوين الإداري إلى معهد متخصص في التكوين لفـرض نفـسه في الواقـع                  

اكبته لكل التطورات الجديدة سواء علـى مـستوى الوظيـف           الإقتصادي الجديد في مجال التكوين ومو     
  .العمومي أو القطاع الإقتصادي

   :هدف التحوȇل -ب
إن الهدف من تحويل مركز التكوين الإداري إلى معهد وطني متخصص في التكوين المهني للتسيير يتجلى                

  :في عدة نقاط نذكر منها مايلي 
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 :املة ƿات الكفاƧƔ العالية مǈاǟدƧ المǈǇƚات ǟلȄ بالحصول ǟلȄ اȇد الع •
بإعتبار أن هذا المعهد يقوم بتقدŉ التكوين الأولى للشباب لإلتحاقهم بمناصب العمل، وتحضيرهم لتـولي               
مناصب ومهام وذلك بالتقدŉ لهم التكوين المتخصص الذي عجزت المنظومة التربوية عن تقديمـه لهـم                

  .بإعتباره صاحب الخبرة في مجال التكوين
  :لمǈǇƚات للحفاǟ ǙلȄ اليد العاملة وǘƫوȇرهامǈاǟدƧ ا •

لقد رأينا أن هناك تخصصات جديدة دخلت عالم الشغل، بالإضـافة إلى تقنيـات حديثـة فرضـتها                  
التكنولوجيا المعاصرة وهذا يقتضي منا التكييف معها ولا يكون ذلك إلا بالحفاظ على اليـد العاملـة                 

اراتها عوض التخلي عنها وإستبدالها بيد عاملة جديـدة،         الموجودة داخل المؤسسة، وتطويرها وتنمية مه     
ولا يمكن أن نحقق ذلك إلا بإيجـاد        . وذلك حفاظا على ميزانية المؤسسة وخبرة العمال الموجودين فيها        

مؤسسة تكوينية متمكنة ذات خبرة وسمعة وتعامل مسبق يجعل المؤسسات تثق بها وتكلفها بهذه المهـام،                
اري بالجزائر هو من بين المؤسسات التكوينية التي منحت لها هـذه المهمـة،              وكان مركز التكوين الإد   

  .وذلك بإعادة النظر في إنشائها والقانون الأساسي الذي يحكمها
• ƧدȇدŪ صصات والتكنولوجياƼا للتǬبǗ اēد معلوماȇدšة وȇالموارد البشر Ǻȇكوƫ Ŀ ةǯالمشار:  

 هذه المؤسسة التكوينية لتكوين المـوظفين وتجديـد         هذا التحويل كان له مغزى ƕخر وهو دعم مساهمة        
معلوماتهم وذلك بالسماح لها بالتكوين في مستويات وتخصصات جديدة بإعتبارها من المؤسسات الـتي              

  .كان لها الفضل في تزويد الإدارات باليد العاملة المؤهلة في ميدان العمل الإداري سابقا
 : دǶǟ المǈǇƚات التكوȇنية التابعة للدولة •

    من المعلومات أن مركز التكوين الإداري مؤسسة عمومية تابعة للدولة قدمت مجهوادات جبـارة في               
ميدان تكوين الموظفين وتجديد معلوماتهم، لهذا بعد ظهور تخصصات جديدة أصبحت هناك مؤسـسات              

ومن أجـل   خاصة تنافس المركز في أداء مهامه وخاصة أن القانون الخاǍ به يقيده في بعض الحالات،                
الدخول في ميدان المنافسة كان على المشرع أن يعطي لهذا المركز إطار قانوني ƕخر يسمح له الـدخول                  
بطريقة قانونية في ميدان التكوين طبقا للمعايير الجديدة التي تقرضها المنافسة، وعلى هذا الأساس كـان                

يكن يتناولها من قبل بإعتبار أن      الهدف من هذا التحويل فسح المجال للمركز بتولي تخصصات جديدة لم            
 .الخبرة والتجربة متوفرتين وبدون منازع

    وبصفة عامة يمكن القول أن مركز التكوين الإداري مؤسسة تكوينية إنطلقـت بعـد الإسـتقلال                
وأثبتت جدارتها وقدراتها في هذا الميدان، وإذا كان        وقدمت كل طاقاتها في ميدان التكـوين المهـني         
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يها تغيرات جديدة فلا يمكن أن نرمي بهذه المؤسسة عرض الحائط ونكلف مؤسـسات              العصر فرض عل  
أخرى لتكيف المورد البشري مع مهامه الجديدة، بل علينا أن نقدم لها كـل التـسهيلات والوسـائل                  

  .للإستمرار في مهامها بأسلوب معاصر، وخاصة أن القاعدة الأساسية موجودة بها
ظ على هذه المؤسسات التكوينية بأسلوب جديد وحضري، عوض خلـق               لهذا كان لا بد من الحفا     

  .مؤسسات جديدة تقتضي مجهودات كبيرة لرسƺ مبادƝ وقيĈم التكوين بها وقواعده البيداغوجية
   :ǻتاƟج التحوȇل -4

    من النتائج المهمة المترتبة عن تحويل مركز التكوين الإداري إلى معهد وطني متخصص في التكـوين                
 للتسيير هو خضوعه إلى القانون الأساسي النموذجي لمعاهد التكوين المهني والـصادر بالمرسـوم               المهني

  .1990 يوليو 27 المؤرƹ في 90-237التنفيذي رقم 
 إن معهد التكوين المهني هو مؤسسة عموميـة ذات طـابع إداري تتمتـع بالشخـصية الإعتباريـة         -

  .والإستقلال المالي
  *.لمكلف بالتكوين المهنيكما يخضع لوصاية الوزير ا

    فالمعهد هو مؤسسة تابعة للدولة ذات طابع إداري لها شخصية معنوية مستقلة كمـا أĔـا تتمتـع                  
بالإستقلال المالي، وهي تابعة لوزارة التكوين المهني، وعلى هذا الأساس يصبح المعهد خاضع للقـانون               

الإختصاصات والمستويات التي يكوĈن فيها، أو      الأساسي النموذجي لمعاهد التكوين المهني سواء من حيث         
  . من حيث التنظيم الإداري والبيداغوجي

   :اختصاǏات معهد التكوǺȇ المهř وǋروǕ اȏلتحاǩ بǾ : الفرع الثاني
    بعدما أصبح مركز التكوين الإداري ضمن قائمة معاهد التكوين المهني، أصبح يخـضع تلقائيـا إلى                

فأصبح المعهد يهدف إلى    . اختصاصاتهي لمعاهد التكوين المتخصصة من حيث       القانون الأساسي النموذج  
  .القيام بتخصصات وفروع لم يكوĈن فيها من قبل

   :يفيما يلوتتمثل فروعه وإختصاصاته المهنية 
  

                                                 
* -- Ƨ02 الماد Ƕǫر ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻ90-235 م Ŀ ƹرƚوليو 28 المȇ 1990Ǭال ǺǸǔالمت  Ǻȇلمعاهد التكو ȆجƿوǸالن ȆǇاǇالأ ǹوǻا

 řالمه" : ǽاǻأد ȄǸǈالم řالمه Ǻȇللتكو ǎصƼالمت řǗالمعهد الو ǹة " بالمعهد"إȇتبارǟȍصية اƼتع بالشǸتƫ ȅابع إدارǗ اتƿ وميةǸǟ ةǈǇƚم
  ". الماǔź �Ņع المعهد لوǏاȇة الوȇǃر المكلǦ بالتكوǺȇ المهřواǇȏتȐǬل
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1 .Śيǈلت řالمه Ǻȇالتكو Ŀ ǎصƼالمت řǗات المعهد الوǏإختصا:   
  1 : والتǬنيين الǈامينالǬياǵ بالتكوǺȇ الأوŅ والمǈتǸر للتǬنيين. أ

 2يتكفل المعهد الوطني المتخصص بتكوين المترشحين وذلك بطريقتين تكوين أولي وتكويــن مـستمر             
والمقصود بالتكوين الأولي كما رأينا تكوين الشباب الذين لم ينجحوا في حياتهم الدراسـية وإلتحقـوا                

المهنية، أي تحضير الشباب وتزويـدهم      بالمعهد للحصول على تكوين وشهادة تؤهلهم للدخول في الحياة          
بمعارف نظرية وتطبيقية وشهادة لتولي مناصب معينة كون المنظومة التربوية لا تهتم بهذا الجانب، وبصفة               
                 ŉد تقدĈعامة هو تكوين الشباب قبل إلتحاقه بالخدمة، سواء كان هذا التكوين بطلب من إدارة معينة وتو

ل إلتحاقهم بها وتعينهم في مناصبهم الجديدة، أو كان هذا التكـوين            تكوين أولي للمترشحين للوظيفة قب    
  .يتمثل في تكوين الشباب لحصوله على شهادة بعد فشله في دراسته

 أما التكوين المستمر والذي هو موضوع هذا البحث فيقصد به كما رأينا تكوين الموظفين الذين هـم                  -
وين متخصص للحصول علـى شـهادة معينـة         في حالة خدمة أي في مناصبهم وذلك إما في شكل تك          

للإستفادة من ترقية، وإما في شكل تحسين مستوى وتجديد معلومات وذلك نظرا لتغيرات جديدة طرأت               
  .في عالم الشغل ومن أجل تكييف الموظف مع مهام منصبه الجديدة

ومستوى تقني  ) عالمستوى الراب (    كما أن مستويات التكوين محددة، حيث يكوĈن المعهد لمستوى تقني           
  3.، وبهذا نستنتج أن المعهد لا يمكن له أن يكون في أكثر من هذه المستويات)المستوى الخامس(سامي 

ƫنǜيƫ ǶكوǺȇ حǘƫ Ƥǈور Ǉوǩ العǸل لصاŁ العǸال ǘǫ Ŀاǟات ǻشاǕ اǫȍتºصاد الºوřǗ               . ب
  4 :واǋȍراف ǟليها

د القيام بها هو تنظيم دورات تكوين لصالح            من الإختصاصات والمهام الضرورية التي يجب على المعه       
  .العمال المهنيين الذين هم في حالة خدمة نظرا وحسب تطور سوق العمل

                                                 
1 -- Ƨ04 الماد ǆفǻ Ǻم  ǵوǇالمر" : Ȇلȇما ńالمهنية إ ǾƫاǏبفروع إختصا Ǫتعلȇ اǸهدف المعهد� فيȇ : نيينǬر للتǸتǈالم Ǻȇبالتكو ǵياǬال

  ...".والتǬنيين الǈاميين
   دليل المعهد الوřǗ المتƼصĿ ǎ التكوǺȇ المهř للتǈيŚ باǄŪاƟر- - 2
3 --. Ǫابǈالمصدر ال ǆفǻ.  
4 -- Ƨ04 الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻل . : ".. مȇلتحو �ǽȐǟات المشار إليها أȇتوǈالم ǆفǻ Ŀل� وǸالع ǩوǇ ورǘƫ Ƥǈبات� حȇدرƫ Ƕيǜنƫ

  ..."مهارات المهنيين العاملين ǘǫ Ŀاǟات ǻشاǕ اǫȍتصاد الوřǗ واǋȍراف ǟليها
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    والمقصود بذلك التكوين المتخصص لصالح العمال في جميع النشاط الإقتصادي سواء كـان ذلـك               
هامه حسب ما تقتـضيه     بالنسبة للوظيف العمومي أو القطاع الإقتصادي، حيث سمح للمعهد بتوسيع م          

  .المنافسة كما رأينا
    فالمعهد يتدخل لتقدŉ تكوينا لصالح العمال والموظفين مهما كان القطاع الموجودين فيه وهذا مـن               

  .أجل تطور مهاراتهم وكفاءاتهم طبقا لمقتضيات سوق العمل
ذلك بأخذ طلبات التكـوين         ولهذا نجد أن المعهد أصبح يعطي أهمية بالغة لتكوين الموظفين والعمال و           

  1.المقدمة من طرف الإدارات والمؤسسات بعين الإعتبار في حدود إمكانياته
وهذا النوع من التكوين يسمح للعامل والموظف بالحصول على مؤهلات ومهارات جديـدة، وأخـيرا               

  .شهادة دولة في التخصص الذي كƐون فيه
  .ني أو تقني سامي لا أكثر    غير أن هذا التكوين يجب أن يكون في مستوى تق

    و يكون هذا التكوين طبقا للشروط المنصوǍ عليها في التنظيمات المتعلق للإلتحاق بالمعهد، حيـث               
يخضع هؤلاء العمال إلى نفس الشروط المطبقة على المترشحين للتكوين الأولي ذلك بإعتبارهم يتحصلون              

كوين ومدته، وذلك طبقا لمدونة التخصـصات       ويتوجون بنفس الشهادة، كما يخضعون لنفس برامج الت       
  .والفروع

    :  رفع مǈتوƘƫ ȃهيل العǸال الǺȇǀ هĿ Ƕ حالة خدمة–ت
المعهد بتقدŉ كل أشكال المساعدة التقنية و التربوية التي تهدف إلى رفع مستوى  تأهيل                    كما يكلف 

  2. و المقاولاتالعمال الذين هم في حالة خدمة فعلية والتابعين للمؤسسات والهيئات
    وتعرف هذه الطريقة بتحسين المستوى وتجديد المعلومات، فالمعهد بالإضافة إلى إختصاصاته في مجال             
التكوين الأولي، والتكوين المستمر المتخصص، تقع على عاتقه مهمة رسكلة وتجديد معلومات العمـال              

بقا لتخصصه وإمكانيتـه الماديـة و       والموظفين التابعين للمؤسسات بصفة عامة ودون إستثناء، وذلك ط        
  .    البيداغوجية

                                                 
1 - -Ǫابǈالمصدر ال ǆفǻ .  
2 -- Ƨ04 لماد ǵوǇالمر Ǻة: "  ....  مȇنية و التربوǬالت Ƨدǟاǈكال المǋأ ŉدǬƫ Ŀ Ƕه Ǻȇǀال الǸǸهيل للعƘالت ȃتوǈرفع م ńدف إē Ŗال 

  ...وضعيبة الخدمة الفعلية� للǈǇƚǸات و اŮيƠات و المǬاوȏت بناƔا ǟلǗ Ȅلبها
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    فنظرا للتغيرات التكنولوجية في سوق العمل أصبحت الإدارة و المؤسسة بحاجة ماسـة إلى تجديـد و     
تحسيين معلومات عمالها للإلتحاق بالعصر وإثبات وجودها وإمكانيتها البشرية،  والمعهـد يعتـبر مـن                

  .ت لذلك نظرا للخبرة والسمعة والتجربة التي يتمتع بها في هذا المجال التكوينية التي خصصتالمؤسسا
                  Ǎغير أن في هذا النوع من التكوين يتمتع المعهد بنوع من الحرية، حيث لا يتقيد بالشروط المنـصو    
عليها في التكوين المستمر التخصصي المتوج بشهادة دولة، ولا بمدة التكوين أو برامجه، بل هنـا المعهـد                   

  .قوم بهذه المهمة حسب طلب الإدارةي
    فبعدما تتصل الإدارة بالمعهد تحدد طلباتها من حيث نوع التخصص المراد التكوين فيـه والمـوظفين                
المعنيين، ومدة الرسكلة أو تجديد  المعلومات، كما يمكن لللإدارة أن تقترح المـواد المـراد تدريـسها،                  

ريسها، و نظام التكوين  كأن تقترح أن تبعث الموظفين علـى            وساعات  التدريس، و المواضيع المراد تد      
  .إł…شكل أفواج أو أن يكون  التكوين خلال يوم أو يومين في الأسبوع

    غير أن المعهد في مثل هذا التكوين يمكن له التدخل ومناقشة الإدارة المعنية في إقتراحاتها  مادام أنـه                   
ولهـذا في   .صصين البيداغوجيين القادرين على تحمل مهامهم ŝدارة      أكثر دراية في هذا المجال ولديه  المتخ       

وإقتراحاتها، ثم يشكل لجنـة      الكثير من الأحيان يطلب المعهد من الإدارة تحديد إحتياجاتها في هذا المجال           
Ǎبيداغوجية تدرس الموضوع أخذه بعين الإعتبار الأشخا.  

غلنها أو التي سوف يشغلوĔا ومستواهم العلمـي و             المراد تكوينهم، طبيعة عملهم، المناصب التي يش      
  .إł... المهني

  .    وفي الأخير يقدم المعهد إقتراحاته إلى الإدارة ثم يتم الإتفاق على كل النقاط الخاصة بهذه العملية
    وجدت هذه الحرية كون أن الموظف أو العامل المستفيد من دورة تحسين المستوى وتجديد المعلومات               

هذا المعهد لا يتحصل على شهادة دولة، بل يتوج بشهادة متابعة دورة تحسين مستوى وتجديـد                داخل  
  .المعلومات

  * :  ǇȍهاĿ ǵ الدراǇات و الأŞاث بƫƜصال مع اŮيƠات و المǈǇƚات المعنية ا-ث
لومـات،      بالإضافة إلى المهام الرئيسية لهذا المعهد فيما يخص التكوين وتحسين المستوى وتجديـد المع             

للمعهد المشاركة في الدراسات والأبحاƭ فيما يخص مجال التكوين بالتنسيق مع الهيأت والمؤسسات المعنية              
ƭبهذه الأبحا.  

                                                 
* -- Ƨ04 الماد ǵوǇالمر Ǻات المعنية : "  .. مǈǇƚت و المƖيŮصال مع اƫƜاث  بŞات و الأǇالدرا Ŀ ǵهاǇȍا"...  
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    فهنا المعهد يقوم بالعمل على تجديد البرامج أو إثرائها وإعادة النظر في الدراسات الخاصـة بمجـال                 
  .التكوين مع مؤسسات إذا طلبت منه ذلك

يمكن له القيام بهذه المهمة فيما يخص برامج التكوين الموجودة في مدونة التخصصات بطلب من                   كما  
  .الوزارة المعنية أو الجهة المختصة بالبرامج و التخصصات

  .    و تعتبر هذه من أهم الإختصاصات التي تقع على المعهد الوطني المتخصص في التكوين المهني للتسيير
 أن من أهم الإختصاصات هو السهر على المساهمة في تكوين الموظفين والعمـال                  وما يمكن إستنتاجه  

تكوينا تخصصيا مستمرا طبقا لمقتضيات تطور سوق العمل،  كما يعمل على تحسين مـستوى وتجديـد                  
معلومات وتطوير المؤهلات المهنية للموظف والعامل لتكييفهما أكثر  مع مهامهما و طبقا لطلب الإدارة               

  .المعنية
 أو قطاع الوظيـف     ي    فنظرا للتحولات والتغيرات التي شاهدها عالم الشغل سواء في القطاع الاقتصاد          

العمومي أصبح التكوين ضرورة حتمية للموظف و العامل و المؤسسة،  فالمعهـد هـو الأخـر تـأثر                   
هـداف  بالتحولات التي جاء بها إقتصاد السوق، و أصبح يعمل على تقدŉ يـد المـساعدة لتحقيـق أ                 

المؤسسات في   المؤسسات في مجال التكوين حتى يسهل عليها التأقلم مع هذا يد المساعدة لتحقيق أهداف             
مجال التكوين حتى يسهل عليها التأقلم مع هذا  الواقع الجديد، وأعطى  نصيبا كـبيرا لأهميـة تكـوين                    

جديدة دعت إليهـا هـذه   الموظف والعامل محاولا تحدي التغيرات الجديدة و ذلك باعتناقه إختصاصات    
  .التغيرات

    غير أنه يبقى دائما مقيد بالقوانين والتنظيمات التي تنظمه فيما يخص شروط الإلتحـاق بـه ومـدة                  
  . التكوين و طريقته و تتويجه و هذا ما سوف نراه

2 .Śǈللت řالمه Ǻȇالتكو Ŀ ǎصƼالمت řǗبالمعهد الو ǩلتحاȍا Ǖروǋ :   
بالمعهد مهما كان شكلها و مهما كان المستفيد منها لا تتم بطريقة عشوائية بـل                   إن طريقة التكوين    

يجب أن تخضع لإجراءات وشروط حددتها القوانين و التنظيمات مسبقا، و على هذا الأساس يجـب أن                 
  .تتوفر في كل مترشح للتكوين الشروط الواجب توافرها في الشخص للإلتحاق بهذا المعهد

  *. إلى إختصاصات المعهد رأينا أنه يكون لمستويين مستوى تقني ومستوى تقني سامي    و أثناء تعرضنا

                                                 
* - - Ƨا04 الماد ǆفǻ Ǻر مǯǀالفة الǈال ǵوǇلمر.  
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   ومن أجل أن تكون شروط الإلتحاق بالتكوين واضحة مسبقا وضع ما يسمى بمدونة الفروع المهنية و                
شعب التكوين وتخصصاته حيث يحدد التكوين المقدم في مؤسسات التكوين  طبقا لمدونة  فروع التكوين                

، هذه المدونة التي تحدد مختلف التخصصات التي يمكن أن يكون فيها المعهـد              1لمهني و شعبه وتخصصاته     ا
  .وشروط الإلتحاق بهذا التخصص  ومدة التكوين وأخيرا الشهادة المتحصل عليها

    وبصفة عامة فمختلف التخصصات التي توجد على مستوى المعهد الوطني المتخـصص في التكـوين               
  :تسيير بالجزائر العاصمة، تشترط المهني لل

  .السنة الثالثة ثانوي على الأقل - 
 .كما تشترط أن يخضع المترشح إلى مسابقة الدخول - 
بالإضافة إلى تقدŉ ملف إداري يتضمن وثائق الحالة المدنية الشخصية والعائلية، ونـسخة              - 

  .2من شهادة الجنسية و السوابق العدلية 
في مستوى تقني و نقني سامي في مختلف تخصصات و فـروع التـسييرو                  وأصبح المعهد حاليا يكون     

  .للإلتحاق بالتكوين لتحضير شهادة تقني سامي يجب أن يقدم المترشح
  . شهادة مدرسية تثبت دراسته لسنة الثالثة ثانوي أو مايعادل على الأقل-
  3.ذه الصفة سنوات في ه03 أو أن يثبتت قبل إلتحاقه بالتكوين  صفة تقني مع أقدمية -
 غير أن الموظفين والعمال الذين يترشحون للحصول على تكوين تخصصي مستمر في هذا المعهـد لا                 -

 .يخضعون لمسابقة الدخول، كما يشترط أن يقدموا شهادة عمل تثبت رتيتهم المهنية

  .و بالرجوع إلى مدونة الفروع تجد كل التفاصيل الخاصة بكل فرع و تخصص
  
  
  

                                                 
1 - Ƨ06الماد ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻ67 – 93 م Ŀ ƹرƚ01 الم. ǅ1993 مار řالمه Ǻȇالتكو Ǆǯمر Ŀ ǵدǬالم řالمه Ǻȇالتكو Ƕيǜنƫ ǺǸǔالمت 

 Ǯلƿ جȇتوƫ هين وǸو:و الت řالمه Ǻȇة فروع التكوǻا لمدوǬبǗ هينǸو الت řالمه Ǻȇالتكو Ǆǯمرا Ŀ ǵدǬالم Ǻȇدد التكوŹǾƫصصاţ و Ǿعبǋ .  
  .دليل النعهد الوřǗ المتƼصĿ ǎ التكوǺȇ المهř للتǈيŚ باǄŪاƟر– 2
3 – Ƨ06الماد Ƕǫر ǵوǇالمر Ǻ83-264 م Ŀ ƹرƚنة 16 المǇ لȇ1983 أفر Ȅلǟ Ǫبǘƫ Ŗة الǯية المشترǇاǇȏية اǻوǻاǬال ǵحكاȏبا Ǫالمتعل 

  ...اǽȐǟ حƤǈ الشروǕ اƄددƧ اƫȏية 05المادǔŢ Ƨر ǋهاد řǬƫ الǈامȆ المǗǀورĿ Ƨ :التǬنيين الǈامين
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  لفروع � ما هȆ مدوǻة ا*
  :  مدوǻة الفروع المهنية و ǋعƤ التكوǺȇ المهř و التƼصصات -أ

    مدونة الفروع هي قائمة الشعب المختارة والموضوعة على أساس عدة إعتبارات لتمييز و تنـصيف               
  .مختلف المناصب حسب الأهداف التي تحققها

لمعهد و طريقـة تتويجهـا أي           فهي الدليل الوحيد لتحديد التخصصات و الفروع الموجودة داخل ا         
الشهادات المتحصل عليها في Ĕاية التكوين، غير أن دورها يقتصر على تحديد التخصـصات و طريقـة                 
تتويجها  فيما يخص التكوين المستمر الذي يتوج بشهادة دولة  أما تحسين المستوى و تجديد المعلومـات                  

  .المعنية و إحتياجتهاالتي تتم على مستوى المعهد فهي تكون حسب طلب الإدارة 
  :  * أهداف المدوǻة -ب

  :     إن مدونة الفروع المهنية  وشعب التكوين المهني و تخصصاته توضع من أجل تحقيق الأهداف التالية 
تضع تحت تصرف المؤسسات والإدارات اللامركزية مرجع لإختيار التخصصات والشعب العمليـة            . 1

  . و الوطني كما تسهل عملية التكوينوالمهنية على مستوى المحلي و الجهوي
التعرف بالنشاط التكويني الذي تتكفل به كل مؤسسة تابعة للقطاع ومستوى التأهيـل المطلـوب               . 2

 .للإلتحاق بكل فرع، و التكفل المستمر بالنشاطات التكوينية حسب إحتياجات القطاعات الإقتصادية

 .لتخصصات الموجودة و منصب العمل المستهدفضمان القواعد الأساسية للبحث عن التلائم بين ا. 3

ضمان إعتماد تقوŉ الشهادات الممنوحة من طرف القطاع و المكاسب المهنية لكل متربص تكـون               . 4
 .بها

فهي بصفة عامة تحدد الإطار التنظيمي للتكوين و ذلك بتحديد التخصـصات و الفـروع الموجـودة،                 
 ا نوع الشهادة المتحصل عليها في Ĕاية التكوين، وشروط الإلتحاق بها، و مدة التكوين، و أخير

    وإذا ما أردنا أن نربط أهمية هذه المدونة  لتكوين الموظف، فتظهر في كوĔا توضح التخصصات التي                 
يمكن أن تكون المؤسسة بحاجة إليها في مهامها اليومية و أن تستفيد منها بتكوين موظفيها، كما توضح                 

  .شهادة الممنوحة بعد التكون  و كيفية تصنيف الموظف في السلم الوظيفيعن طريق و تحديد نوع ال
                                                 

* - Ǎ المصدر ǆفǻ90.  

D
oc

um
en

t  
   

té
lé

ch
ar

gé
   

  d
ep

ui
s 

   
w

w
w

.p
ns

t.c
er

is
t.d

z 
   

C
E

R
IS

T



 ƾƳŚŨƫا ƪƈƠƫا:ƞƓوưƫا ƲكويŤƫ ŠǀƳوƳŚقƫا ƪŗŚſوƫا                                                                                       

 
116

  :و تتضمن هذه المدونة عدة قوائم تتمثل في 
  ).الأولي( قائمة التخصصات الخاصة بالتكوين المقيم -
 قائمة التخصصات الخاصة بالتكوين المستمر وهذا النوع من التكوين موضوع هذا البحث أي تكوين               -

  .ي هو في حالة خدمة و ذلك من أجل حصوله على ترقيةالمترشح الذ
  :  1  المدوǻةŰتوȃ-ت

  :    تتضمن المدونة عدة تخصصات و تكوينات كما يلي 
-1 ǎصţ ية الصحيحة لكلǸǈالت:  

    حيث نجد كل التخصصات لها أسماء واضحة ولها علاقة بالمناصـب الموجـودة في الإدارة و                
  .المؤسسات

   : التكوǋǺȇروǕ اȍلتحاǩ ب2-
    و تعتبر الشروط من المبادىء الأساسية في التكوين، ويقصد بذلك المستوى الدراسي المطلـوب              

موظـف،  (للإلتحاق بالتكوين أو الرتبة المصنف فيها المترشح للتكوين و الذي هو في حالة خدمـة    
  ).عامل
-3Ǻȇكوƫ لǯ وعǻ Ƥǈح Ǻȇة للتكوǫبد ƧددƄا Ƨ2:المد  

لمدة المطلوبة و الواجب أدائها خلال مرحلة التكوين، ولهذا لايجوز أن تكـون مـدة                   المقصود بها ا  
  .التكوين أقل من المدة المحددة في المدونة

   و تعتبر هذه النقطة عائق في وجه المؤسسات التي تريد تكوين عمالها، ففي الكثير من الأحيان مـا                  
لتكاليف، غير أن هذه المدة لا يمكن مناقشتها        يطلب من المعهد تقليص مدة التكوين حفاظا للوقت و ا         

  .مهما كانت الظروف، مادام الهدف من التكوين هو الحصول على شهادة دولة
                                                 

1 – Ƨ07الماد ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻر م Ƕǫ67-93 Ŀ ƹرƚ01 الم. ǅ1993 مار Ǻȇالتكو Ǆǯمرا Ŀ ǵدǬالم řالمه Ǻȇالتكو Ƕيǜنƫ ǺǸǔتȇ 
 Ǯلƿ جȇتوƫ هين وǸو الت řالمه:Ȇلȇ اŠ Ǻȇكوƫ لǯ ددŹ:  

 .ţصǎالتǸǈية الصحيحة لكل  -
- Ǯلƿ يفياتǯ و Ǻȇبالتكو ǩلتحاȏا Ǖروǋ. 
- Ǻȇكوƫ لǯ وعǻ Ƥǈح Ǻȇللتكو ƧدŠ صصةƼالم Ƨالمد. 
- Ǫابǘالم Ǻȇالتكو Ʊتوƫ Ŗال Ƨو الشهاد Ǻȇة التكوȇاĔ Ŀ Ƥǈهيل المكتƘالت ȃتوǈم.  

2 –Ǫابǈالمصدر ال.  
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    و لهذا حرصت مدونة التكوين على تحديد مدة التكوين عمالها، ففي الكثير من الأحيان ما يطلب                
 أن هذه المدة لا يمكن مناقشتها مهما        من المعهد تقليص مدة التكوين حفاظا للوقت، و التكاليف، غير         

  .كانت الظروف، مادام الهدف من التكوين هو الحصول على شهادة دولة
4 –Ǫابǘالم Ǻȇالتكو Ʊتوƫ Ŗوالشهادات ال Ǻȇة التكوȇاĔ Ŀ Ƥǈهيل المكتƘالت ȃتوǈ1: م 

ضيها المترشح فيه     بعد تعرض المدونة على نوع التخصص ، وشروط الإلتحاق به ، والمدة التي يجب أن يق               
، تحدد المدونة الشهادة التي يتحصل عليها المتكون بعد نجاحه في الدورة التكوينية ، حيث  يتوج في أخر                   
تكوينه بشهادة دولة من معهد وطني معترف بها ،  ويمكن له بواسطتها الحصول  على منـصب عمـل                    

  .وبالأولية
لوظيفة من بين الأشخاǍ المتحصلين على شهادة مـن         فالكثير من المؤسسات Ťيل إلى إختيار المترشحين ل       

  .معهد متخصص،كما يسمح القانون بتوظيف هؤلاء عن طريق التوظيف المباشر
  :ŚǔŢ مدوǻة الفروع المهنية وǋعƤ التكوǺȇ المهř وţصصاǾƫ  –ث 

سـارية      إن سريان مدونة الفروع أو تجديدها يتم عن طريق قرار وزير التكوين المهني حيث تـصبح                 
  .المفعول من تاريƺ إمضاء هذا القرار

    و يتم تجديد مدونة الفروع طبقا للتخصصات الجديدة ، بواسطة المعهد الـوطني للتكـوين المهـني                 
INFP)(   بالتنسيق مع المعاهد الأخرى التابعة لقطاع التكوين المهني كل حسب إختصاصه وتتمثل هذه
  :المعاهد في 

  .التكوين المتواصل المعهد الوطني لترقية -
 . المركز الوطني للتعليم المهني عن بعد-

  . كل حسب تخصصه) 06( والمعاهد الوطنية الستة -
     وبالتنسيق مع مختلف المعاهد ومراكز التكوين المهني ومديريات الشغل والتكوين المهني وبالتعاون مع             

  .مختلف القطاعات الإقتصادية
لى مستوى المعهد الوطني للتكوين المهني ثم دراستنا بحـضور Ųـثلين             حيث يتم جمع كل الإقتراحات ع      -

  .المعاهد السالفة الذكر وŲثلين القطاعات الإقتصادية المختلفة
                                                 

1 –Ǫابǈالمصدر ال.  
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 وبعدما تتم الموافقة النهائية على مشروع الإقتراحات ويبعث لوزير التكوين المهني للمصادقة النهائية عن               -
  1.طريق إمضاء قرار في هذا الإتجاه

 وبصفة عامة فإن الشروط التي يجب أن يخضع إليها المترشح للإلتحاق بالتكوين  لـدى المعهـد هـي                    -
  .مستوى السنة الثالثة ثانوي ، وعليه تقدŉ ملف إداري وخضوعه لمسابقة الدخول

 أما الموظف فيشترط أن يكون متحصلا على منصب أقل من الذي سوف يكƐون فيه وأن تكـون لـه                     -
نصب حسب شروط المنصب الذي يكƐون فيه ، وبعد دخول المترشح للمعهد سـواء كـان                أقدمية في الم  

تكوين أولى أو تكوين مستمر يجب أن يخضع للنظام الداخلي وساعات التدريس والمـواد المفروضـة في                 
  .المدونة وبرامج التخصص

 لايشترط فيهم مستوى     أما بالنسبة لتحسين المستوى وتجديد المعلومات نعيد ونقول أن هؤلاء الموظفين           -
 .معين بل  مضمون التكوين ومدته وساعاته تبقى لحرية الإدارة المعنية بالإتفاق  مع معهد التكوين

 فتعتبر عملية التكوين داخل هذا المعهد  كأصل  عام مخصصة لتكوين الشباب الذي فشل في المنظومـة                   -
ة أعطى أهمية بالغة للمشاركة في تكوين الموظفين        التربية ، غير أن هذا المعهد كغيره من المؤسسات التكويني         

العموميين منذ وجوده ، كما أن  الإدارات العمومية وحتى القطاع الإقتصادي أصبح يتسارع للتعاون معه                
في ميدان التكوين نظرا لخبرته وجديته في قطاع التكوين ، كما أن المشرع فرض على الإدارات التعامـل                  

لتكوين العمومية من أجل تكوين موظفيها وتحسين مستواهم وذهب إلى غايـة            معه ومع مثله من معاهد ا     
  2".إجراء مسابقات التوظيف و الإمتحانات المهنية على مستواه

    كما أن عملية التكوين حاليا أصبحت عملية استثمارية بالنسبة للإدارة المعنيـة ، وذلـك بتكـوين                 
  .سمح لهم بأداء عملهم على أحسن وأجود صورةموظفيها لحصولهم على كفاءات ومهارات جديدة ت

                                                 
1 –Ǘ Ǿƫصصاţ و řالمه Ǻȇالتكو Ƥعǋ ة الفروع المهنية وǻ1995بعة مدو Ǎ 04.  

2 - Ƨ11المادǀالتنفي ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم ȅ Ƕǫ95-293 ر Ǎ  Ŀ ƹرƚبر30المǸبتǇ 1995     ات وǬابǈºالم Ƕيºǜنƫ اتºبكيفي Ǫºو المتعل 
ǈȇند ƫنǜيǶ اجراƔ المǈابǬات ǟلȄ اǇاǅ اȏمتحاǻات و اȏختبºارات          :اȏمتحاǻات و اȏختبارات المهنية Ŀ المǈǇƚات و اȏدارات العǸومية        

المتعلǪ بالمǈǇƚات العǸومية    ǣ 1997   Ǎشƪ   13 مǺ الǬرار المƚرĿ ƹ      �09و المادƧ   .... اń المǈǇƚات العǸومية لتكوǺȇ المتƼصǎ     المهنية
للتكوǺȇ المتƼصǎ المƚهلة لتنǜيǶ المǈابǬات ǟلȄ اǇاǅ اȏختبارات و اȏمتحاǻات المهنية لȐلتحاǩ باǭȐǇȏ المºشترǯة للǈºǇƚǸات و                  

Ǧ المعاهد الوǗنية المتƼصصة Ŀ التكوǺȇ  المهř للتǈيŚ بتنǜيǶ اجراƔ المǈºابǬات ǟلȄº اºǇاǅ اȏختبºارات و               ƫكل:اȏدارات العǸومية 
مǈاǟد ادارǯ� ȅاƤƫ مدȇرȇة رƟيǯ �ȆǈاƤƫ مدȇرȇة� معاوǹ ادارǟ� ȅوǹ مكتŰ ƤاƤºǇ ادار              :Ȑلتحاǩ بالرƤƫ اƫȏية  اȏمتحاǻات المهنية ل  

ȅادار ƤǇاŰ دǟاǈم ȅادار ƤǇاŰ �ȆǈيƟر.  
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    كما يعتبر التكوين عملية استثمارية بالنسبة للمعهد الذي يتولى مهمة التكوين ،  حيث يتقاضى هذا                
الأخير مبالǢ مالية لابأس بها مقابل تكوين الموظفين وتحسين مستواهم ، هذه المبالǢ تساعد في ميزانيـة                 

  .المعهد بدرجة كبيرة
لهذا أصبح المعهد بعطي أهمية بالغة لعملية تكوين الموظفين وتحسين مستواهم ، كما سوف  نرى في                     

  .الفرع الثالث
  : أهمية ƫكوǺȇ الموظĿ Ǧ المعهد :الفرع الثالث 

    لقد اهتم المعهد بتكوين الموظف وساهم بدرجة كبيرة بعد الإستقلال بتحسين مـستوى المـوظفين               
الخبرة الكافية ، كما ساهم في تكوين المترشحين للوظيفة تكوينا أوليا ، بإعتبـاره              الذين لم تكن لديهم     

وبعد التغيرات الإقتصادية Ļ تحويل مركز التكـوين الإداري إلى          .  مركزا إداريا متخصصا في التكوين      
معهد وطني متخصص في التكوين وأصبح يهدف إلى تقدŉ قدر كبير من التكوين في جميع التخصصات                

  . وخاصة بعد ظهور معاهد خاصة تنافسه،
    كما أن اقتصاد السوق الذي يفرض المنافسة في جميع المجالات للبقاء و الإستمرار  ،مـس قطـاع                  
التكوين وأصبحت كل معاهد التكوين تحاول تقدŉ أحسن وأجود عمليات التكوين من أجل الحـصول               

  .في مجال التكوينللتعامل معها ) الزبائن(على عدد كبير من المؤسسات 
    وازداد اهتمام هذا المعهد بتكوين الموظفين وتحسين مستواهم بعد ما أصبح هناك مقابل مادي مهـم                
يدخل إلى ميزانيته و يمكن أن يستفيد منه هو وموظفيه وخاصة بعد ظهور قانون التكوين الإنتـاجي ،                  

نة من مداخليه فيما يخص دورات التكوين       هذا القانون الذي سمح بإستفادة موظفين هذا المعهد بنسبة معي         
  .وتحسين المستوى التي يجريها لصالح الإدارات والمؤسسات

    ولضمان دخول هذا المعهد إلى المنافسة في مجال التكوين سارع القيام ببعض الإجراءات التي تـسمح      
ختصين، ويمكن تحديد   له الحصول على أكبر عدد من الزبائن ، وساعدته أمام كل هذا خبرته ومؤطريه الم              

  :هذه الإجراءات فيما يلي 
   :šدȇد بعǒ الأجهƧǄ اȍدارȇة و البيداǣوجية1-

    فمن الخطوات الأولى التي قام بها المعهد الوطني المتخصص في التكوين المهني للتسيير بالجزائر في تجديد                
  .ن أجل تسهيل الأعمال الإداريةالأجهزة الإدارية وذلك بإدخال جهاز الإعلام الآلي في جميع المصالح م

خاصة بالطلبة ولجميع الفروع بـاللغتين العربيـة        كما خصصت قاعات جديـدة للإعـلام الآلي        
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  .والفرنسية،حيث Ļ الإستغناء كليا على الآلات الراقنة في المعهد
  :  خلية البحث والتنǬيǻ ƤشاƔإ 2-

سطة قرار داخلي على مستوى المعهد ، هذه            من أجل هذا الغرض ثم إنشاء خلية البحث والتنقيب بوا         
 أساتذة ذوي خـبرة وأقدميـة في        4الخلية تعمل على مستوى مديرية الدراسات تتكون هذه الخلية من           

  .المعهد متعددين الاختصاǍ يعملون بالتنسيق مع مديرية الدراسات والمدير العام
دارات العمومية والمؤسسات الإقتصادية        تتمثل مهمة هذه الخلية في البحث والتنقيب على مستوى الإ         

، عن الجهات والأشخاǍ الذين يبحثون عن تكوين أو تحسين مستوى ، كما تهدف هذه الخلية إجراء                 
إشهار للمعهد في مجال التكوين للحصول على عدد كبير من الزبائن ، فهي تحاول إقنـاع المؤسـسات                  

  .ن Ųكنوالإدارات على أن المعهد قادر عن توفير أرقى تكوي
 كما حضرت مشاريع برامج لصالح دورات تحسين المستوى وتجديـد المعلومـات لمناقـشتها مـع                 -

  .المؤسسات المعنية
  .واستطاعت أن تتحصل على اتفاقيات تكوين وتحسين المستوى لم يشهدها المعهد من قبل

وطنيـة   حيث كان أول مشروع استثماري  في مجال التكوين تحصلت عليه من طـرف الـشركة ال                 -
  1".سوناطراك الجزائر ويتمثل هذا المشروع في اتفاقيات تكوين عمال المؤسسة في  تخصص  السكرتاريا

  .  ميزانيتهازود به وكان مقابل هذه الدورات التكوينية مبالǢ ضخمة تحصل عليها المعهد و    
ات لصالح عمال مؤسـسة      أما المشروع الثاني فقد Ťثل في تحضير دورة تحسين المستوى وتجديد المعلوم            -

 ، وتسيير الموارد البشرية وŤكن      2في تخصص السكرتارية    " حوض الحمراء "سوناطراك في حاسي مسعود     
  .المعهد الحصول على مبالǢ ضخمة مقابل ذلك

  
  
  

                                                 
1 - Ƕǫة رǸǏر العاƟاǄŪا Ƥابيǻأ ǭراǗاǻوǇ ةǯرǋ بين المعهد و Ǻȇية التكوǫفاƫ96اdg/3710 Ŀ ƹرƚبر 28 المǸǈȇنة 1996 دǸǔالمت 

ǭراǗاǻوǇ باتƫاǯ Ǻȇكوƫ.  
 المتǸǔنة ǈŢين مǈتوǯ ȃاƫبات .98/01 فرع حاȆǇ مǈعود حوǑ الحǸراƔ رǭ Ƕǫ المعهد و ǋرǯة Ǉوǻا Ǘرابين التكوǺȇاƫفاǫية – 2
  .1998دȇرȇة و المǺȇŚǈ المƚرخة الم
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 أما المشروع الثالث الذي قام به هو اتفاقية التكوين لصالح موظفين المديرية العامة للأمن الـوطني في                  -
  وتعتبر مـن     1)تقني(ني سامي في الموارد البشرية ، تقني سامي في المخزونات ، نائب مقتصد              تخصص تق 

أهم دورات التكوين التي قام بها المعهد لصالح الموظف بصفة عامة وموظف المديرية العامة للأمن الوطني                
  .من قبلبصفة خاصة ، والذي من ورائه استطاع المعهد الحصول على مداخيل لم يشهد لها مثيل 

 أما المشروع الرابع فتمثل في دورة التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعلومات التي قام بهـا المعهـد                  -
  .2لصالح موظفين محافظة الجزائر الكبرى والتي من روائها تحصل على مبالǢ ضخمة أخرى

توى وتجديـد   وŤكنت هذه الخلية من الحصول على طلبات أخرى في ميدان التكوين وتحسين المـس                 
المعلومات غير أن إمكانيات المعهد لو تستطيع أن تلœ هذه الطلبات ولهذا الغرض أصبح المعهد يرمي إلى                 

  .توسيع مقره
   : šدȇد دليل المعهد- 3

من الأعمال التي قامت بها خلية البحث والتنقيب تجديد دليل المعهد ، حيث عملت على تحضير دليل                     
 الموجودة فيه ، والأعمال التي أنجزها في مجـال          والتخصصاتلمعهد ، ومهامه ،     جديد يوضح التعريف با   

  .التكوين وتحسين المستوى ، والأعمال التي يمكن أن يقوم بها في هذا المجال
4 - ƧǀƫاǇالأ ȃتوǈين مǈŢ:   

ينـا  كما قام المعهد ببرمجة دورة تحسين مستوى الأساتذة في التخصصات الجديدة وذلك لتقدŉ تكو                 
، 3جيدا وراقيا طبقا للأساليب والطرق الحديثة،وكان ذلك على مستوى المعهد الوطني للتكوين ببئرخادم              

كما أن وزارة التكوين المهني ساهمت في هذه العملية وذلك ببرمجة دورات التكوين وتحـسين المـستوى                 
  . ضئيلة جدا  العمليةلصالح الأساتذة خارج القطر الوطني ولو أن هذه 

  . و هذا كله من اجل رفع مستوى الأساتذة الذين يعتبرون العمود الفقري لعملية التكوين بالمعهد   
5 - ǹالميدا Ŀ Ƨالخبر ȅوƿ Ƨدǟاǈم ƤلǗ :  

ومن أجل القيام بتكوين فعال للتطورات الجديدة، استعان المعهد بأشخاǍ ذوي خبرة وكفـاءة في                   
 ،  المتكـون  ، فبالإضافة إلى المعلومات النظرية التي يتحصل عليها          الميدان وهم أكثر دراية بالمجال التطبيقي     

                                                 
1 – Ǻȇية التكوǫفاƫا Ƕǫر řǗالو Ǻة الأمȇرȇبين المعهد و مد ȃتوǈين المǈŢ 97/97و Ŀ رخةƚتوبر 25 المǯ1997 أ ǹواǟأ Ǻȇكوƫ ǺǸǔالمت 

Ƕتواهǈين مǈŢ و řǗالو Ǻالأم.  
2 –Ǻȇية التكوǫفاƫا Ƕǫر ȃر الكبرƟاǄŪة اǜافŰ 1563 بين المعهد وƚأع الم  Ŀ بر 07رخةǸǈȇ1998 دȅإدار ǹمعاو ǎصţ Ŀ .  
3 – Ƕǫر ƔراǸالح Ǒعود حوǈم ȆǇفرع حا ǭراǗاǻوǇ ةǯرǋ بين المعهد و Ǻȇية التكوǫفاƫبات   98/01اƫاǯ ȃتوǈين مǈŢ نةǸǔالمت

  .1998المدȇرȇة و المǺȇŚǈ المƚرخة 
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وظف المعهد أساتذة مؤقتين من مختلف الإدارات لتقدŉ معلومات تطبيقية للطلبة حتى يكون التكوين قد               
  .احتوى على الجانبين النظري والتطبيقي

6 - Ǻȇبرامج التكو Ŀ رǜالن Ƨادǟإ:   
خول في جميع مجالات التكوين الجديدة والتخصصات التي فرضها التغيير          كما عمل المعهد من أجل الد         

الإقتصادي ، على تقدŉ اقتراحات للوزارة لتجديد بعض البرامج سواء بحذف بعض المواد أو بإضافة مواد                
  .جديدة ، وهذه الإقتراحات مازالت قيد الدراسة

   :إǟداد ǫاǟات خاǏة - 7
موظفين وعمال المؤسسات قام بتجديد بعض الأقـسام وإجـراءات          حتى يقوم المعهد ŝلب زبائن          

نجـدها في لأقـسام المخصـصة  للتكـوين           تعديلات فيها وزودها بوسائل بيداغوجيـة حديثـة لا        
  . المؤسساتو عمالر لصالح موظفين مالأولى،وأصبحت هذه الأقسام مخصصة للتكوين المست

  1 :الǬياǵ بتوǇيع المǬر - 8
بات التكوين حتى من خارج الولاية طلب المعهد من الوزارة السماح له بتوسيع مقره              ونظرا لكثرة طل      

وبعد . اł...  جديدة ، ومطعم ونادي      أقسامعن طريق تخصيص له مبالǢ ضخمة يمكن عن طريقها بناء           
  2. الأخيرةإنجازاته المشروع في والآن على غلاف مالي لتوسيع مقره ، يتحصلمفاوضات استطاع المعهد أن 

بإŤام هذا المشروع يمكن للمعهد أن يلœ نسبة كبيرة من طلبات التكوين القادمـة مـن مختلـف                   و    
 ويدخل أموال أخـرى لميزانيتـه        أكثر   بهذا يستطيع أن يستثمر    و،    المؤسسات والإدارات داخل الولاية   

  . وخاصة القطاع الخاǍ منهاالأخرىويتحدى المعاهد 
9 -ǪحȐم Ɣشاǻإ :    

 للموظف على مستوى المعهد قام هذا الأخير بإنـشاء          التكوينعدد كبير من مقاعد       أجل توفير  من    
عدة ملاحق تتكفل بتكوين الشباب الذي لم ينجح في الدراسة وأراد الإلتحاق بالمعهد للحصول علـى                

كن للمعهد  شهادة تؤهله للحياة المهنية ، ومن هذه الملاحق ملحقة العناصر، ملحقة رايس ŧيدو وبهذا يم              
  .عدد من الموظفين بعد تحويل الطلبة العاديين إلى الملاحق إستقبال أكبر

                                                 
1 – Ƕǫرر رǬ98/047مǵ د ت ǭ / Ŀ ƹرƚت ت الم ǵ98/12/30يعǇوƫ ǺǸǔالمعهد و المت .  
2 – Ƕǫلية رǸ01.382.268.6.6.31.5الع.  Ŀ رخةƚيع المعهد1998/10/27 المǇوƫ ليةǸǟ نةǸǔو المت .  
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غير أن تعامل المعهد مع مختلف الإدارات والمعاهد من أجل إنجاز دورات التكوين وتحسين المـستوى                    
ة المعنية ،   يتم بطريقة عشوائية بل لابد من وجود أداة قانونية تبين المؤسس           وتجديد معلومات موظفيهم لا   

   .إلتزامات المعهد والإدارة المعنية هذه الأداة تسمى بإتفاقية التكوين مون التكوين ، وعدد المكونين ومضو
   :اƫفاǫية التكوƘǯ Ǻȇداǫ Ƨاǻوǻية لǈياǇة التكوǺȇ : المǘلƤ الثاني

المعهد الـوطني   ينا أن دورات التكوين وتحسين المستوى الذي تنظمها الإدارة لصالح موظفيها لدى             أر    
المتخصص في التكوين المهني للتسيير بالجزائر تخضع لشروط وإجراءات قانونية معينة،حـددتها القـوانين              

  .والتنظيمات التي يخضع لها المعهد والسلك الذي سيرقى غليه الموظف
 ـ         96-92كما أن المرسوم التنفيذي رقم           ن  السالف الذكر نظم هو الأخر كيفية استفادة الموظف م

  .الحق في التكوين وتحسين المستوى ، وحدد المؤسسات التكوينية التي تتكفل بهذه العملية
إلتزامـات   تتم بطريقة شفوية بل لابد من وجود وثيقة تحدد واجبات و            غير أن كل هذه العمليات لا      -

  .كل من الإدارة المعنية والمعهد ، ولهذا الغرض وجد ما يسمى بإتفاقية التكوين
   :التكوǺȇإƫفاǫية 

  .وهي وثيقة عقد يلتزم به كل من طرفيه المعهد من جهة والإدارة المعنية من جهة أخرى    
 تكون هذه الإتفاقية في شكل بنود تتضمن وتحدد واجبات وإلتزامات الطرفين ، يتم تحريرهـا بعـد                  -

             Ų ثل المعهد من جهـة   مفاوضات بين المعهد والإدارة ، وبعد الإتفاق على بنودها بتم إمضاءها من طرف
  .وŲثل الإدارة المعنية من جهة أخرى

 وتعتبر هذه الوثيقة بمثابة تعهد بين الطرفين ، حيث يعود إليها القاضي في حالـة الـŗاع والإخـلال                    -
  .بالإلتزامات الموجودة في محتواها

ن إلغائه كليـا أو      غير أنه رغم إعتبار هذه الوثيقة عقد يجب إحترامه وتنفيذ مواده من الطرفين ، يمك               -
  . القوانينبه تإلغاء جزء منه إذا كان هذا الجزء مخالف لما جاء

  . أعتبرت باطلة إلاو وعلى هذا الأساس يجب أن تكون الإتفاقية غير مخالفة للقوانين 
 أشهر مـادام  06 أن تنص الإتفاقية على أن تكون مدة التكوين في تخصص مساعد إداري          زلا يجو فمثلا  

  . شهرا24 ومدونة التخصصات فرضت أن تكون أن القوانين
  .لهذا تبقى الإتفاقية مجرد وثيقة تحدد إطار إلتزامات الطرفين دون الخروج عن القوانين والتنظيمات    
وبالرجوع إلى القوانين العمالية التي رأيناها منذ الإستقلال إلى يومنا هذا بما فيهم المرسوم التنفيـذي                    
وا إلى اتفاقية التكوين ولهذا تركت السلطة التقديرية للإدارة في تحديـد شـكل               لم يتعرض  96-92رقم  
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ومضمون الإتفاقية ، شريطة ألا تخالف القوانين والتنظيمات ، وقبل الوصول إلى إمضاء الإتفاقية هنـاك                
  .إجراءات لابد من المرور بها

تكوين هذا النموذج يحتوي علـى      ولهذا فإن المعهد حاول وضع Ŷوذج خاǍ به فيما يخص اتفاقية ال               
  .سوف نتعرض له في هذا المطلب عدة نقاط في مجال دورة تكوينية محددة وهذا ما

   :Ţدȇد احتياجات التكوǺȇ : الفرع الأول
قبل التعرض إلى اتفاقية التكوين التي يتم إمضائها من طرف الإدارة المعنية ومعهد التكوين لابد علينا                    

  .ل أهمية عن الإتفاقية ألا وهي كيفيات تحديد احتياجات التكوينأن Ŷر şطوة لاتق
 طريقة متفق عليها يتم تحديد الإحتياجات التكوينية على أساسها، بـل            وليس هناك طريقة قانونية أ        

ترك هذا الأمر إلى السلطة التقديرية لكل إدارة ، غير أن هذه الأخيرة تتأثر بعدة عوامل أثنـاء تحديـد                    
ا بل تعتبر هذه العوامل المحرك الرئيسي لتنظيم دورات التكوين وتحسين المستوى في الكثير مـن                احتياجاته
  .الأحيان

فالإدارة كغيرها من المؤسسات تعمل دائما على الرقي وتحدي كل التغيرات التكنولوجيـة وذلـك                   
عنوية للعنـصر البـشري     يكون ذلك إلا بتوفير الشروط المادية والم       لا حفاظا على إستمرارها وبقائها و    

  .الموجود فيها
فيجب على الإدارة توفير كل الأجهزة الضرورية والحديثة لتسهيل العمل ، كما يجب عليها الإهتمام                   

  . إلى ذلك في السابقناإجتماعيا كما تعرض بالموظف بترقيته مهنيا و
ع الإقتصادي ، كثيرا ماا يعترضـها        غير أن الإدارة لما تريد تطوير وترقية نفسها وفرض نفسها في الواق            -

عنصر مهم وهو نقص كفاءات الموظفين مقارنة بالتغيرات الجديدة والأهداف الـتي ترمـي المؤسـسة                
  ".اȍحتياƱ"الوصول إليها على المدى القريب والبعيد ، هذا النقص يعبر عنه بــــ 

جودين فيها ، وعليها الإسـتعجال في       هذا الإحتياج يعتبر خطرا يهدد مستقبل الإدارة والموظفين المو            
سد هذا النقص بتطوير كفاءات موظفيها وقدراتهم والإهتمام بهم وبترقيتـهم المهنيـة والإجتماعيـة ،                
ولايكون ذلك إلا بتنظيم دورات التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعلومات ، كما أن تحديد الإحتياج               

صالح الموجودة فيها ، كما قد بتم نظرا لإلحاح وطلبـات           قد يتم من طرف الإدارة وذلك بالإتصال بالم       
  .الموظفين
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1 - Ƨدارȍرف اǗ Ǻحتياجات مȍد اȇدŢ:   
في كثير من الأحيان يقوم المسؤول عن التكوين ŝمع مجموعة من البيانات التي Ťكنه مـن تحديـد                      

 بالإتصال بمختلف المـصالح      و التي تتناسب مع ظروف وإمكانيات الإدارة ، وذلك         *احتياجات التكوين 
  .الموجودة فيها لتحديد مراكز الضعف والنقص في قدرات الموظفين ومحاولة سدها دون استشارتهم

فالاحتياجات التكوينية تعتبر عن الأفراد المطلوب تكوينهم لمواجهة المشاكل االتي قد تتعـرض لهـا                   
  . 1ول التكوين ورƙساء المصالح الأخرى ئ مسالإدارة ، وتحدد هذه الاحتياجات بالتعاون والتنسيق بين

فتقوم الإدارة بتنظيم دورات تكوينية لصالح موظفيها من اجل ترقيتهم مهنيا واجتماعيا ، حيث كلما                   
لاحظت أن هناك مجموعة من الموظفين قضت فترة طويلة في الإدارة وتقوم بالعمل على أحسن وجـه ،                  

لى تحفيز معنوي ومادي وتتوافر فيها الشروط القانونية للإستفادة مـن           كما Ťتاز بالسلوك الجيد وتحتاج إ     
تكوين يسمح لها بالترقية إلى سلك أو رتبة أعلى ، كلما سارعت إلى ذلك حتى تعطي الفرصة لموظفيها                  

  .للترقية والتحفيز
 تنظيم دورات   وهناك عوامل كثيرة أدت بالإدارة إلى التفكير في تحديد الإحتياجات التكوينية من أجل                

  :التكوين وتحسين المستوى وأهمها 
  :وجود مǋƚرات ǈƫتدȆǟ التكوǺȇ وǈŢين المǈتوȃ وšدȇد المعلومات والمتǸثلة  -أ 
  . نقص كفاءات الأفراد نظرا لتغيرات تكنولوجية-
  . كثرة شكاوي الموظفين نظرا لسوء الإتصال بين العمال والمسؤولين-
  . كثرة الغيابات والإستقالات-
  2. العمل بقوانين وإجراءات جديدة-
  . تعديلات في الهيكل التنظيمي للإدارة كإنشاء وحدات جديدة-
  3. إŵفاض الروح المعنية للموظف  -

    :مǺ أجل ƫرǫية الموظفين -ب 
بعد النظرة الجديدة للمورد البشري وضرورة الإهتمام به بتحفيزه وتكوينه والحفاظ عليـه ، فـإن                    

ينظر  ا ما تفكر في هذا الموضوع وذلك بالتخطيط لتكوين الموظفين وتحسين مستواهم حتى لا             الإدارة كثير 

                                                 
  .229 الدار اŪامعية Ǎ 1999-2000إدارƧ الموارد البشرȇة ǯلية التƴارƧ جامعة اǇȍكندرȇة Ǘبعة :ǟ ƵȐǏبد الباȆǫ /د- *
1 – Ǎ Ǫابǈالمصدر ال ǆفǻ230.  
  .Ǎ 244 1969 مارǅ الأوĿ ń المǈǇƚات العامة و الشرǯات �ǟاŃ الكتƤ الǘبعة اȍدارȇةالعǫȐات :لعǘروȅǃ  ا فهǸŰȆǸود/ د– 2
  .230إدارƧ الموارد البشرȇة �الǈابǪ الǯǀر ǟ ƵȐǏ: Ǎبد الباȆǫ/د– 3
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 إليها كمؤسسة جامدة ŝمود موظفيها من جهة ، ومن جهة أخرى تجدد مكاسب وكفاءات مواردهـا               
  . وتكسب ثقتهم وتحسسهم بأĔا تهتم بهم حتى يقدموا لها كل طاقتهم و ولائهمالبشرية

2 -ȍد اȇدŢ  الموظفين Ƶلحاȍ راǜǻ حتياجات:  
تفكر دائما في تحفيز الموظف ولا في تكوينه وتحسين مستواه ويرجع ذلك كون أن هذه                إن الإدارة لا      

العمليات تكلفها مبالǢ مالية ضخمة من جهة ، والتي تكون بحاجة إليها ، ومن جهة أخرى فإن العمليات      
مات تتسبب في غياب الموظف عن الإدارة ، وترتبط مدة الغياب           التكوينية وتحسين المستوى وتجديد المعلو    

بمدة دورة التكوين وهذا يسبب نقص اليد العاملة داخل الإدارة والذي قد يعرقل السير الحسن للعمـل                 
يفضل رƙساء المصالح إرسال العناصر      وخاصة إذا تعلق الأمر بعناصر ذات حيوية ونشاط ، لهذا كثيرا ما           

  . تعرقل العمل ، للمشاركة في دورات التكوين وذلك نقصا للمشاكلالغير حيوية والتي
وأمام هذا الوضع يزداد سخط الموظفين على الإدارة فيصبحوا يبحثون عن باب قانوني يسمح لهـم                    

  .96-92رأيناه في المرسوم التنفيذي رقم  الحصول على مكاسب جديدة وترقيات مختلفة وهذا ما
يبدأ الموظفين في إلحاحهم وذلك بكتابة طلبات للإستفادة من دورات التكـوين     وأمام صمت الإدارة        

ول الأول للإدارة ، وقد تصل إلى الـوزارات الوصـية والنقابـات،           ئول المكلف بالتكوين أو المس    ئللمس
وإلحاح الموظفين هذا كثيرا ما يجبر الإدارة على تنظيم دورات تكوينيـة وتحـسين المـستوى وتجديـد                  

  .ت حتى لايتحول الإلحاح إلى نزاع لايحمد عقباهالمعلوما
 احتياجاتها قبـل التخطـيط لأي        كل ديدتجإلى  وفي جميع الحالات فإن الإدارة تجد نفسها مضطرة             

  .تكوين أو تحسين مستوى
 تجمع الإدارة كل المعلومات الخاصة بالدورة التكوينية المراد وإنجازها وبالتنسيق مع مسئول التكـوين               -

اء المصالح الأخرى ، ثم المسئول الأول للمؤسسة الذي يوافق على إنجاز مثل هذه العمليـات ، أو                  ورƙس
عن طريق Ŷاذج توزع على الموظفين للتعرف عن قبولهم أو رفضهم للمشاركة في الدورة التكوينية ، أو                 

  .إł... التعرف عن نوع التخصص الذي يريدون التكون فيه 
 هذه الإعتبارات بعين الإعتبار، و الأهداف التي تريد الوصول إليها، و رغبة              الإدارة كل  تأخذحيث      

 الإحتياجات التكوينية و التي على ضوءها تحدد خطة         أساسهاالموظفين في التكوين و الترقية و ترسم على         
 برنامج تكويني، و حتى تتمكن الإدارة من وضع برنامج جيد لا بد من مراعـاة الخطـوات    الالتكوين أو   

  :التالية
  .سنة أو سنوات: تقسيم التكوين إلى مراحل. 1
  ).المطلوب تكوينهمنوعه، الأشـخاǍ   (تحديد التكوين بالأولوية    . 2
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  .إł.... مدة التكوين - ألآت -من البرامج :تحديد الأساليب و الطرق التي تتبع في البرنامج التكويني. 3
  .ن عملية التكوينإختيار مؤسسة التكوين أو الأشخاǍ الذين يتولو. 4
  1.تحديد أماكن التربصات التطبيقية إذا كان ضمن برنامج التكوين. 5
     . التكوين وطريقة حلهاأثناءتحديد العراقيل التي يمكن أن تواجه . 6

فلقد رأينا أن تحديد إحتياجات التكوين لم تتعرض إليها القوانين بل تركت كيفيـة القيـام بهـا إلى                 
  . التكوين و رƙساء مصالح وطلبات وإحتياجات الموظفينمسئولق مع الإدارة بالتنسي

 جاء بشيء في هذا المجال حيث ألزم المؤسـسات و الإدارات            96-92غير أن المرسوم التنفيذي رقم          
العمومية على تحضير مخطط قطاعي سنوي أو متعدد السنوات في التكوين و تحسين المـستوى و تجديـد         

  2.المعلومات
   :مفاوضات التكوǺȇ بين اȍدارƧ المعنية و المعهد:لثانيالفرع ا

 لتكوين موظفين   96-92يعتبر المعهد من بين المؤسسات التكوينية التي إختارها المرسوم التنفيذي رقم              
  3.الإدارات و المؤسسات العمومية بإعتباره مؤسسة تكوينية متخصصة في التكوين المهني

، تقوم الإدارة المعنية بالإتصال بالمعهد وذلـك        ىالمستو التكوين وتحسين    بعدما يتم تحضير إحتياجات       
وعادة ما يتم الإتصال بالمعهد قبل إعداد مخطط التكوين وتحسين المستوى و تجديـد   من أجل التفاوض،

 مسبقة عن البرامج و المقاعد التي يمكن أن يوفرها المعهد لـلإدارة، و ا               رأيالمعلومات حتى تكون لديها     
 من ذلك التكلفة التي يطلبها المعهد عن كل مترشح و بالتالي تحديـد المبلـǢ الإجمـالي للعمليـة                    كثرلأ

  .التكوينية
  :اƫȍصال بالمعهد. 1

يتم إتصال الإدارة المعنية بالمعهد عن طريق مراسلة إدارية توضح فيها طلباتها في ميدان التكوين،حيث                   
  .لتوفير لها عدد من المقاعد لتكوين موظفيهاتطلب من المعهد إذا ما كان بإمكانه ا

كما يمكن أن ترفق المراسلة الإدارية بدفتر الشروط و هو وثيقة توضح كل ما يتعلق بالعملية التكوينية                     
  و المناصب التي يشغلوĔا     المعنيين، و مستواهم و خبرتهم     الموظفينالمراد إنجازها، سواء من حيث مؤهلات       

  . يشغلوĔا في المستقبل و إحتياجات التكوينو المناصب التي سوف

                                                 
  .Ǎ 252 1969 مارǗ ǅبعةالعǫȐات اȍدارȇة Ŀ المǈǇƚات العامة و الشرǯات :ǸŰود فهȆǸ العǘروȅǃ / د– 1

2 – Ƨ03الماد Ƕǫر ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻدد     :96-92 مºاو متع ȅنوºǇ Ȇǟاºǘǫ ǖǘű دادǟومية إǸدارات العȍات و اǈǇƚالم Ȅلǟ تعينȇ
  .الǈنوات Ŀ التكوǺȇ و ǈŢين المǈتوȃ و šدȇد المعلومات

  .الǈالفة الǯǀر96-92مǺ المرǇوǵ التنفيȅǀ رǶǫ 02 فǬرƧ 18لمادƧ ا– 3
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بعد الإتصال بالمعهد يقوم هذا الأخير بالرد كتابيا على طلبات الإدارة و يحدد مدى إمكانيته و مـا                      
موعد يلتقي فيه Ųثلين الإدارة      يمكن أن يقدمه لها كمساعدة في مجال التكوين، وفي الأخير تحدد جلسة أو            

هد لدراسة إحتياجاتها المقدمة، وهنا يحاول Ųثلوا المعهد الحصول على هـذه الـصفقة              المعنية و Ųثلين المع   
التكوينية التي تساعد في ميزانيته وذلك بإقناع Ųثلوا الإدارة المعنية بأن معهدهم قادر على تقدŉ أحسن و                 

مـه لـلإدارات    أجود تكوين في ميدان الوظيفة العامة و بأقل تكلفة مستشهدين بتاريƺ المعهد و ما قد              
العمومية في مجال التكوين، و هذا كله لأن الإدارة في حالة عدم إقتناعها şدمات المعهد يمكن أن تتجـه                   
إلى معهد أو مركز أخر و بالتالي تضيع هذه الفرصة على المعهد و هذا هو قـانون إقتـصاد الـسوق و          

  .المنافسة، التي مست حتى قطاع التكوين كما رأينا
 الأمور الإشهارية التي يقوم بها Ųثل المعهد و التي قد تصل إلى حث Ųثلين الإدارة على                 و بعد كل هذه   -

اغوجية،و محاورة بعض الأساتذة الذين لهم علاقة       دالقيام بزيارة المعهد و تفقد كل الأجهزة الإدارية و البي         
نه في الكـثير مـن      بالتخصص المطلوب،كما يمكن أن تناقǊ كل محتويات التكوين في هذه الجلسة،غير أ           

                 Ǌثلوا الإدارة بالحصول على عروض المعهد و خدماته في وثيقة إدارية تسلم وتنـاقŲ الأحيان ما يكتفي
  . الإدارة المعنية تسمى بالبطاقة التقنيةمسئولينمع 
كما أن وثيقة العرض هذه طريقة تقديمها و كتابتها تلعب دور في الإشهار الذي يقدمه المعهد علـى                      

  *:، لهذا غالبا ما تتضمن هذه الوثيقة ما يلينفسه
  . تقدŉ المعهد بإختصار-أ

  . مهام المعهد-ب
  . التعريف بالتخصصات المطلوبة-ت
ƭ-البرامج و محتواها بالتفصيل .  
  . المجالات التي يمكن للإدارة المعنية التدخل فيها-ج
  .كيفية تتويج التكوين المطلوب-ح
ƹ-ا المتكون بعد التخرجالمهام التي يمكن أن يقوم به.  

  .هذا مجمل ما يمكن أن نجده في إقتراح و عرض المعهد    
وبعد مناقشة و دراسة هذا العرض من طرف الإدارة المعنية و مسئوليها يقدم الرد إلى المعهد كتابيا، و                      

العـرض وبالتـالي     الذي يحدد جلسة ثانية لدراسة التفاصيل ، و في هذه الجلسة تتم الموافقة النهائية على              

                                                 
  .1996اŁ مǈǇƚة ǇوǻاǗراǭ أǻابيƤ بǈنة برǻامج التكوǺȇ لمص- *
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يتفق المعهد والإدارة على إنجاز العملية التكوينية ، كما يمكن أن تكون الموافقة النهائية في جلسة ثالثة أو                  
  .رابعة
ومهما كان عدد الجلسات التي تناقǊ فيها عدة نقاط تتعلق بالعملية التكوينية ، فالمعهد يحاول الدفاع                    

 لمادية و البيداغوجية، أما الإدارة فتحاول أن تتحصل على أحـسن           إمكانياته ا  عن مصالحه ويبين أحسن   
تكوين Ųكن والذي يتماشى مع احتياجاتها وأهدافها المسيطرة في مخطط التكـوين وتحـسين المـستوى                

  .وتجديد المعلومات وبأقل تكلفة
2.Ǻȇالتكو Ǒرǟ ȃتوŰ شةǫمنا :   

  .كوين وهنا لدينا حالتينفي الجلسة يتم مناقشة كل المواضيع المتعلقة بالت    
   :Ŀ حالة التكوǺȇ المǈتǸر المتƼصǎ المتوƱ بشهادƧ دولة -أ 

إذا تعلق الأمر بتكوين متخصص متوج بشهادة دولة ، فإن المناقشة تكون جد محدودة ، ذلك كون                      
 يخضع من حيث الشروط والإجـراءات والمـدة والبرنـامج إلى مدونـة               الذي هذا النوع من التكوين   

، وبالتالي لايمكن الخروج عن هذه المدونة ، غير أنه يمكن للإدارة المعنيـة              *خصصات الخاصة بالقطاع    الت
أن تطلب اضافة بعض الأشياء ، أو مشاركة المعهد في تنفيذ بعض الأشياء التي تراها ضرورية وتتماشـى                  

  :مع أهدافها المسطرة ويمكن أن تشمل النقاط التالية 
   :ǯة Ŀ الدخول للǸعهدإجراƔ امتحاǹ المشار -

يمكن للإدارة بعد اجراء الإنتقاء من طرف لجنة الإنتقاء الموجودة على مستواها أن تطلب من المعهد                    
إجراء إمتحان أو مسابقة للدخول إلى المعهد ، والإستفادة من هذا التكوين التخصصي ، وهذا الإمتحان                

اشى مع مؤهلاته وتوجيهاته ،  وفي حالة مـا لم           تكمن مصداقيته في توجيه الموظف للتخصص الذي يتم       
تستطيع الإدارة توجيه الموظف حسب التخصصات التي هي بحاجة إليها وطبقا لما حددتـه في أهـدافها                 

  .المستقبلية
  :إǫتراƵ إضافة مادƧ جدȇدƧ أو موضوع جدȇد  -

يجب إحترامهـا،غير   من المسلم به أن برامج التكوين التخصصي هذا موجودة في مدونة التخصص و                  
أنه يمكن للإدارة االمعنية أن تقترح على المعهد إضافة مادة أخرى ليست موجودة في البرامج والتي هـي                  
بحاجة إليها بالنسبة لموظفيها الذين سوف يتكونون، أو إضافة موضوع في مادة في المواد يتمـاǉ مـع                  

                                                 
  .مدوǻة الفروع المهنية الǈالفة الǯǀر- *
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 لكل هذا مقابل مالي تلتزم به الإدارة المعنيـة،          التغييرات الإقتصادية و أهدافها المستقبلية شريطة أن يكون       
  .وفي حدود مدونة التخصصات

- Ǻȇة التكوǬȇرǗ دȇدŢ :  
كما يمكن للإدارة أن تطلب من المعهد أن يتم التكوين بطريقة معينة مثل تقسيم المتكونين على شكل                     

خل حتى في شكل تنظـيم      إلقاء بعض الدروس في شكل محاضرات، وأعمال تطبيقية، أو التد          أفواج، أو 
  .قاعات الدراسة

- Ǻȇالتكو ƪيǫوƫ :  
 في أوقات معينة كدروس مـسائية، أو نـصف          التكوينللإدارة الحق في الطلب من المعهد أن يكون             

اليوم، المهم أن تحترم مدة التكوين وساعات التكوين المنصوǍ عليها في مدونة التخصـصات و الـتي                 
  .تختلف من تخصص إلى أخر

   :تيار الأǇاƧǀƫ  إخ-
تعتبر هذه النقطة من أهم النقاط التي تعتمد عليها الإدارة بإعتبار الأستاذ المكون هو مصدر المعلومات                    

التي يتحصل عليها الموظف ليطبقها في وظيفته بعد عودته إليها، لذا عادة ما تشترك الإدارة مع المعهد في                  
  .إł...تاذ الذي يكلف بالتكوين مثل التخصص، الخبرةتحديد المعايير التي يجب أن تتوفر في الأس

  : حل العراǫيل المتوǫعة -
 العراقيل التي يمكن أن تواجه خلال فترة التكوين         ضالإدارة تعمل مع المعهد في التفكير المسبق عن بع            

ل و  قطاع بعض الموظفين عن التكوين، أو حدوƭ تغييرات جديدة في عالم الـشغ            انو كيفية حلها، مثل     
  .إł....التي تؤثر على البرامج

- Ǻȇكلفة التكوƫ :   
كما أن المناقشة التي تدور بين المعهد و الإدارة المعنية بالإضافة إلى النقاط السابقة غالبا ما ترتكز على                      

أن تنـاقǊ   العنصر المالي و المتمثل في تكلفة التكوين و المبالǢ المالية التي تلتزم الإدارة بدفعها و التي يمكن                  
  . مع المعهد في قيمتها

هذه أهم العناصر التي يمكن أن تناقǊ بين المعهد و الإدارة المعنية في حالة التكوين التخصصي المتوج                     
  .بشهادة دولة، أما العناصر الاخرى فيجب أن تحترم فيها التنظيمات التي تنظم المعهد
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  : Ŀ حالة ǈŢين المǈتوȃ و šدȇد المعلومات -ب
فيما يخص تحسين المستوى و تجديد المعلومات و إن كانت تطبق عليها تقريبا نفس إجراءات التكوين                    

  .المتخصص غير أĔا تختلف إذا ما وصلت إلى مرحلة التطبيق
حيث ترك المشرع في مثل هذه الدورات الحرية إلى الإدارة و المعهد في تحديد مضموĔا و موادهـا و                       

  .تتوج بشهادة دولةمدتها كوĔا لا 
فيمكن القول أن المعهد في مثل هذه العمليات يحاول تلبية كل إحتياجات الإدارة و بالطريقـة الـتي                  

  .تراها مناسبة
فبالإضافة إلى العناصر التي تناقǊ في التكوين التخصصي يمكن للإدارة أن تناقǊ عناصر أخرى وأكثر                   

  : حرية والمتمثلة فيما يلي
-ǈŢ Ƨد المعلومات مدȇدš و ȃتوǈين الم:  

 إذا رجعنا إلى مدونة التخصصات فلم تفرض مدة دورات تحسين المستوى وتجديد المعلومات، فعلى                  
  ين بعين الإعتبار مضمون دورة تحسين المستوى و تجديد المعلومات ذالمعهد والإدارة تحديد هذه المدة أخ

  .ادة ما تتميز هذه الدورات بقصر مدتهاو الأهداف البيداغوجية المراد تحقيقها، وع
 التكوين و تحسين المستوى،دورات     د حدد ثلاƭ سنوات مد    96-92كما أن المرسوم التنفيذي رقم          

   أشهر، و متوسطة المدى إذا كانت تفوق ستة أشهر و في حدود السنة، 06قصيرة المدى التي تقل عن 
غير أنه لم يحدد بطريقة واضـحة        *حدود ثلاƭ سنوات  و دورة طويلة المدى و هي التي تفوق سنة و في            

  .مدة دورة تحسين المستوى و تجديد المعلومات فهو الأخر ترك الحرية للإدارة و المعهد في تحديد هذه المدة
  : مواضيع دورǈŢ Ƨين المǈتوȃ و šدȇد المعلومات-

جالية للنقص الذي تشعر به الإدارة،      Ťتاز دورات تحسين المستوى و تجديد المعلومات بمعالجتها الإستع            
يمكن أن تحدد للمعهد المواضيع التي       لهذا عادة ما ترتكز على المواضيع التي هي فعلا بحاجة إليها، فالإدارة           

  .يكون فيها الموظف، ويبقى على المعهد التنفيذ فقط
  .في بعض النقاط و يتم في النهاية تحديد المواضيع بالتشاورغير أنه يمكن أن يوجه الإدارة     
  : ƫوǫيƪ دورǈŢ Ƨين المǈتوȃ و šدȇد المعلومات-

الأيام، يمكن أن تطلـب الإدارة مـن         المقصود بالتوقيت الساعات التي يقضيها المتكون في المعهد، أو            
تين في الأسـبوع، أو أسـبوع في        المعهد أن يكون التكوين يوم في الأسبوع، أو يومين أو خلال سـاع            

                                                 
* - Ƨ14الماد Ƕǫر ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻر96-92 مǯǀالفة الǈال .  
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ي يناسبها طبعا بالتنسيق مع المعهـد الـذي         ذإł، فالحرية هنا للإدارة في إختيار التوقيت ال       .....الشهر،
  .يراعي إمكانيته في ذلك

و في النهاية يتم الموافقة النهائية على هذه العناصر بين الإدارة و المعهد لتأļ مرحلة التنفيذ، و يختلف                      
  .النوع من التكوين عن الأول كما رأينا كون المتكون يتحصل على شهادة متابعة التكوين فقطهذا 
بƫƜفاǫية تفاق تأļ مرحلة الموافقة النهائية و هي مرحلة أخرى تعرف           و في الحالتين المذكورتين بعد الا         

Ǻȇالتكو.  
عهد من أجل الحصول على أكبر عـدد         كما أن عملية الإتصال بالمعهد قد تتم بمبادرة أولية يقوم بها الم            -

  .Ųكن من دورات التكوين و تحسن المستوى و تجديد المعلومات لصالح الإدارات و المؤسسات العمومية
و من أجل الوصول إلى هذا الهدف قام المعهد إنشاء لجنة البحث والتنقيب التي رأيناها من قبل، هذه                      

 المؤسسة مـن     مسئول  التكوين أو  مسئولالتنقل إليها ومقابلة    اللجنة كانت تتصل بالمؤسسات المعروفة ب     
ناعه بضرورة تكوين موظفيه معتمدة على التغييرات التكنولوجية الجديدة و ضرورة التأقلم معهـا              قأجل إ 

من أجل ضمان بقاء مؤسسته، كما تحاول إقناعه أن المعهد يعتبر من المعاهد و المؤسسات القادرة علـى                  
  .تياجاته التكوينية نظرا لخبرته و إمكانيته المادية و البيداغوجيةتلبية رغبته و إح

و كذا هذه الخلية تصحب معها أثناء التنقل إلى المؤسسات دليل المعهد، و مدونة التخصـصات، و                     
بعض البرامج التي قام المعهد بإعدادها لصالح المؤسسات والإدارات العمومية، و خاصة المتعلقة بدورات              

  .  لمستوى و تجديد المعلوماتتحسين ا
و لقد نجحت هذه اللجنة في جلب عدد من المؤسسات والإدارات العمومية من أجل تكوين موظفيها                    

مثل ولاية الجزائر محافظة الجزائر الكبرى سابقا، المديرية العامة للأمن الوطني، و شركة سونطراك أنابيب               
  .حوض الحمراء حاسي مسعود

  :Ǹوǹ إƫفاǫية التكوǺȇ مǔ: الفرع الثالث
 و  ثانيةبعد ما يتم الإتفاق على مجمل العناصر السالفة الذكر بين الإدارة المعنية و المعهد تأļ المرحلة ال                   

هي إعداد إتفاقية التكوين، و تتمثل في وثيقة يحدد فيها إلتزامات و حقوق الطرفين المتعاقـدين الإدارة و                  
ناصر التكوين بنوع من التحديد في حدود ما يسمح بـه القـانون و              المعهد، هذه الإتفاقية تحدد كل ع     

  :التنظيمات المتعلقة بالتكوين، وعادة ما تتضمن الإتفاقية عدة عناصر و المتمثلة فيما يلي
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  :أǗراف اƫȍفاǫية. 1
 أول شيء يجب أن تتضمنه الإتفاقية هو أطرافها، حيث تتضمن الإتفاقية إسم المعهد و المؤسـسة أو                    

الإدارة التي تطلب تكوين موظفيها، والأكثر من ذلك تحديد إسم ولقب Ųثل المعهد والإدارة و الـذي                 
  .يتولى التوقيع عليها وŤثيلها أمام المحاكم في حالة وقوع نزاع

 الإدارة أو منصبه، و موقع الإدارة سواء كان في العاصمة أو خارجهـا، علـى                 Ųثل كما تحدد مهنة      
  . مركزية أو جهويةمستوى مديرية

  . كما يحدد تخصص المعهد و موقعه وعادة ما تتضمن ليس إسم المعهد فقط بل حتى الوزارة التابع لها-
2 . Ǻȇوع التكوǻ:  

صي مستمر، أم أنـه يتعلـق       صالمقصود بنوع التكوين هو تحديد إذا ما كان الأمر متعلق بتكوين تخ               
 ذلك هو تفادي إي إلتباس يمكن أن يقع بين المعهـد            بتحسين مستوى أو تجديد معلومات، الغرض من      

  .والإدارة في تحديد نوع التكوين
على بقية عناصر الإتفاقية من إعداد البرامج، ومـدة التكـوين و             كما أن تحديد نوع التكوين يؤثر         

  * .طريقة تتويجه كما رأينا
ف الرئيسي لإبرام هـذه الإتفاقيـة       فتحديد نوع التكوين شرط ضروري في الإتفاقية لأنه يبين الهد             

  .والأهداف المراد الوصول إليها من خلال هذا التكوين
3 . Ƕنهȇكوƫ Ƕتȇ وفǇ ȅǀال ǍاƼǋدد الأǟ:   

من البديهي أن تتضمن اتفاقية التكوين العدد الحقيقي للموظفين الذي سيتم تكوينهم وذلك لتحديد                  
  .التكلفة الإجمالية للتكوين كما سوف نرى

وفي حالة ما إذا كان موضوع الإتفاقية يتضمن عدة تخصصات ، فيجب تحديد كل تخصص وعـدد                     
الموظفين المطلوب تكوينهم ، ويمكن أن يتطلب الأمر تشكيل أفواج ، فيجب تحديد عدد هذه الأفـواج                 

  .وعدد الموظفين في كل فوج
4 .Ƕنهȇكوƫ ا الموظفين المرادĔلوǤشȇ Ŗال ƤǏوالمنا ǭȐǇالأ:   
 يجب التحديد في الإتفاقية الأسلاك والمناصب التي يشغلوĔا هؤلاء الموظفين ، وذلك حـتى يكـون                    

للمعهد دراية كاملة بوضعيتهم الإدارية والتخصص الموجودين فيه ، خاصة إذا تعلق الأمـر بتحـسين                
 وتجديـد   المستوى وتجديد المعلومات ، حيث يعتبر هذا العنصر كقاعدة ينطلق منها تحـسين المـستوى              

                                                 
* - Ƨ20الماد Ƕǫر ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻر96-92 مǯǀالفة الǈال .  
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الإحتياج الذي ترمي المؤسـسة      المعلومات ، والتي على أساسها يمكن ملاحظة نقاط الضعف والنقص و          
والذي يساعد كل من المعهد والإدارة على اختيار المواضيع التي بتم على أساسها تجديـد               ،    الوصول إليه 

  .المعلومات
5 .Ǻȇة التكوǬȇرǗ:   

التكوين وتحسين المستوى حتى تجبر المعهد على الإلتـزام بهـذه           كما تتضمن الإتفاقية طريقة إجراء          
وملتقيات  الطريقة التي تراها مناسبة وعصرية ، مثل تدعيم التكوين بدروس تطبيقية ، أو تنظيم محاضرات              

  ،دورية
حيث يمكن أن تشترط    ،ويعتبر هذا العنصر مهم خاصة في دورات تحسين المستوى وتجديد المعلومات              

 مثل  بحتةعلى المعهد أن تكون طريقة تحسين المستوى وتجديد المعلومات في شكل دروس تطبيقية              الإدارة  
  . ، أو تكون بواسطة أجهزة حديثة سمعية بصريةالآليالدورات المتعلقة بالإعلام 

6 .Ǻȇل التكوƟاǇو:   
وين وتحسين المستوى   كما يمكن أن تنص الإتفاقية على الوسائل البيداغوجية التي بعتمد عليها في التك                

  .، مثل تحديد نوع القاعات والصبورة ، والأجهزة الموجودة في كل قاعات التدريب
 ، أو ضرورة وجود مخـبر       1كذلك كيفية إلقاء الدرس وتوزيع المطبوعات والوثائق المتعلقة بالدروس            

  .اł...اللغات
 المستعملة من طرف الأستاذ والطلبة مـن        فهذا العنصر يتعلق بكل ماله علاقة بالوسائل البيداغوجية           

  . وأحسن طريقة Ųكنةبأسرعأجل تسهيل عملية وصول المعلومات إلى المتكونين 
7 . Ǻȇالتكو ǹمكا:  

ه عملية التكوين وتحسين المستوى ، كون أن المعهـد لديـه            ى في يتم عادة تحديد المكان الذي ستجر         
  . إحدى ملحقاته يجب أن يحدد ذلك وبوضوح شاململحقات فإذا Ļ التكوين وتحسين المستوى في

 كما أن المعهد يمكن أن بتكفل بدورات التكوين وتحسين المستوى لصالح المؤسـسات في مؤسـسة                 -
التـأطير   تكوينية أخرى تحددها الإدارة ، وذلك في حالة عدم وفرة الأماكن لديه فهو يضمن الجانب و               

  2.البيداغوجي
     
  

                                                 
  .اƫفاǫية ǇوǻاǗراǭ الǈالفة الǯǀر– 1
  .اƫȏفاǫية الǈالفة الǯǀر– 2
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تكفل بعمليات تحسين المستوى وتجديد المعلومات في مقر الإدارات والمؤسـسات           ويمكن أيضا أن ي        
  ∗.نفسها حيث يكتفي بإرسال أساتذة إلى الإدارة المعنية في أيام محددة

  .فهذه الأمور يجب أن تحدد كلها في مضمون الإتفاقية    
8.ŚǗƘالت :   

فالمعهـد  . ملية التكوين وتحسين المـستوى    تكفلون بع يوالمقصود بالتأطير هم الأساتذة الذين سوف           
يحتوي على عدد من الأساتذة الجامعيين سواء الحاملين شهادة ليسانس ، أو الحاملين شهادة ماجستير وفي                

قدمية ،وأساتذة ذوي خبرة حديثة ،       أ مختلف التخصصات الموجودة فيه ، كما نجد أساتذة ذوي خبرة و          
سة المعنية أن يتم التكوين أو تحسين المستوى من طـرف أسـاتذة             فهنا يمكن أن تشترط الإدارة أو المؤس      

ذوي خبرة ، فنجد أن مؤسسة سوناطراك لما تعاملت مع المعهد طلبت أن يقدم لها السيرة الذاتية لكـل                   
  .أستاذ

    كما يمكن أن تشترط الإدارة المعنية أن يكون التأطير بلغة معينة ،أو عدة لغات و كل هذه الـشروط                   
  . تدون في الاتفاقية باعتبارها التزام يقع على المعهديمكن أن

9 . Ǻȇالتكو Ƨمد:  
كما يجب أن تدون في الإتفاقية مدة التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعلومات ، وهذا مهما كانت                    

طبيعة التكوين ، فإن كان تكوينا تخصصيا متوجا بشهادة دولة فيجب أن تحدد المدة المقررة في مدونـة                  
لتكوين ، والمقصود بالمدة هنا فترة التكوين النظري ثم فترة التربص التطبيقي بالتحديد أي من اليوم الذي                 ا

  .ينطلق فيه التكوين إلى اليوم الأخير الذي تتوقف فيه الفترة التكوينية
لك أن في   أما إذا تعلق الأمر بدورة تحسين المستوى أو تجديد المعلومات فهنا الأمر يبدو أكثر جدية ذ                   

                 ƺمثل هذه الحالة للإدارة المعنية والمعهد حرية تحديد المدة ، فلهذا يجب النص عليها صراحة وبتحديد تاري
انطلاق وĔاية دورة تحسين المستوى وتجديد المعلومات ، فيعتبر عنصر المدة مهما كونه يعتمد عليـه في                 

  .تحديد تكلفة التكوين
10 .Ǻȇمواضيع التكو:   
 الأمر بتكوين تخصصي مستمر فهنا لايمكن التحدƭ عن مواضيع التكوين ، كون أن كـل                إذا تعلق     

المواد التي سوف تدرس محددة في مدونة التكوين ويجب على كل متكون أن يخضع لها ، غير أنه يمكن أن                    
  .فاقيةتطلب الإدارة إضافة مادة أو موضوع تراه مناسبا لموظفيها كما رأينا ، وهذا يجب تدوينه في الإت

                                                 
∗ – Ƕǫل رǸالع Ƨارǃر مع وƟاǄŪبا Śيǈللت řالمه Ǻȇالتكو Ŀ ǎصƼالمت řǗية المعهد الوǫفاƫ1998 أع 1561ا Ŀ رخةƚبر 07 المǸǈȇد 

  . المتǸǔنة ǈŢين مǈتوǸǟ ȃال الوǃارĿ Ƨ مادƧ التحرȇر اȍدارȅ و اللǤة العربية1998
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 الأمر يختلف كون أن مثـل هـذا         ناأما إذا تعلق الأمر بدورة تحسين المستوى أو تجديد المعلومات فه              
م بحاجة ضرورية إليها ، ولذا يجب تحديد التخصص         هالتكوين يرتكز على تلقين الموظفين مواضيع محددة        

ه الـدورة التكوينيـة في اتفاقيـة        المراد التوجيه إليه ثم تحديد المواضيع التي يجب أن تكون موضوع هذ           
  1.التكوينية

   :التǬييǶ الدورȅ للǸتكوǻين. 11 
يجب أن توضح الإتفاقية كيفية ومتابعة المتكونين خلال مدة التكوين ، كتحديد فترات الإمتحانـات                  

  .مهما كان نوعها فصلية كانت أو Ĕائية
بإرسال في كل فترة معينة ومحددة في الإتفاقيـة         كما يمكن أن يقصد بالتقييم متابعة المتربصين وذلك             

  2.إł... تقييمات كتابية تتعلق بنقاط الإمتحان أو الغيابات أو العقوبات التأديبية 
كما يمكن أن يتضمن التقييم الذي يبعث كل الظروف التي استجدت في فترة التكـوين ، كتغـيير                      

  . وإجراءات تحضيرهتهي التقييم بالتقييم النهائي وكيفيوينته، إł ...فراǡأستاذ ، وكيفية تعويض هذا ال
12 .Ǻȇكلفة التكوƫ:   
يقصد بتكلفة التكوين المبلǢ المالي الذي تلتزم الإدارة المعنية بدفعه عن الدورة التكوينية مهما كـان                     

  .نوعها
  .ويدفع مبلǢ التكوين عن كل مترشح تقدم للتكوين وعلى أساس الأيام التي يتكون فيها

  .فالمشرع لم يحدد مبلǢ التكوين لكل شخص بل ترك الحرية للإدارة المعنية والمعهد بالتفاوض    
 وتدخل ضمن مبلǢ التكوين التأطير البيداغوجي ، والوسائل الأخرى التي تستعمل خلال التكوين من               -

  . لإتفاقية التكوينثم يحدد في الأخير المبلǢ أو التكلفة الإجمالية، إł...قاعات ، كهرباء ، ماء ، 
عتبر من أهم العناصر نظرا لماله من خلفيات حيث يقدم أمام الإدارة والجهات             يفمبلǢ اتفاقية التكوين        

عتبر كمرجع لبرمجه نفقاتها في السنوات المقبلة إذا تعلق         يالرقابية لتبرير مصاريفها في مجال التكوين ، كما         
  .الأمر بتكوين طويل المدى

و تحدد في الإتفاقية المبالǢ بالتفصيل بواسطة جدول يحدد المتكونين ، وعدد أيام التكوين ،             فيجب أن       
  3 .مبلǢ كل يوم ليحدد في الاخير مبلǢ الاتفاقية

  
                                                 

  .كوǺȇ المهř للتǈيŚ باǄŪاƟر الǈالفة الǯǀراƫفاǫية ǋرǯة ǇوǻاǗراǭ مع المعهد الوřǗ المتƼصĿ ǎ الت- 1
  .اƫفاǫية المعهد مع المدȇرȇة العامة لȌمǺ الوřǗ الǈالفة الǯǀر– 2
  .اƫفاǫية ǇوǻاǗراǭ حوǑ الحǸراƔ الǈالفة الǯǀر– 3
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13 .Ǻȇج التكوȇتوƫ:   
  .كما تنص الإتفاقية على طريقة تتويج التكوين رغم تعرض القوانين لهذه النقطة    
ي المستمر بذكر أنه يتوج بشهادة دولة ، كما تنص على نوع الشهادة أي              فبالنسبة للتكوين التخصص      

إذا كان تقني أو تقني سامي ، بالإضافة إلى ذكر التخصص الذي تكون فيه الموظف وتاريƺ بداية التكوين               
  1.وĔايته

حصل  أما فيما يخص دورات تحسين المستوى وتجديد المعلومات فيجب أن يذكر أن في Ĕاية التكوين بت                -
الموظف على شهادة متابعة دورة تكوينية وفي التخصص المعني ، وتحدد في هذه الشهادة المدة التي تكون                 

  2.فيها الشخص
   :Ŀ حالة اȍخȐل باȍلتǄامات. 14
هي الإجراءات التي يمكن اتخاذها في حالة ما أخل أحد الطرفين بإلتزاماتـه              يقصد بهذا العنصر هو ما        

ودة في الإتفاقية ، هذا الشرط لم نكن نجده في السنوات الماضية في مضمون الإتفاقية وذلك                التعاقدية الموج 
يحس الطرف المتعاقد أنه موضع شك ، غير أن النظرة تغيرت حاليا وأصبح هذا الشرط مقبـول                  حتى لا 

  .لكونه يحمي الطرفين من إخلال أحدهم بشروط وبنود الإتفاقية
في بندها الأخير ، على أنه في حالة إخلال أحد المتعاقدين ببنود العقد فـإن               تنص الإتفاقية    وعادة ما     

،و بهذه العبارة تختم مجمل الاتفاقيات التي يبرمها المعهـد مـع            3الŗاع يطرح أمام المحكمة المختصة قانونا     
  .الادارات و المؤسسات العمومية

   :المصادǫة ǟلȄ اƫȍفاǫية. 15
  .د بنود الإتفاقية تأļ مرحلة المصادقة والإمضاءبعدما يتم الإتفاق وتحدي    
يتم إمضاء الإتفاقية من طرف Ųثل المعهد وŲثل الإدارة أو المؤسسة العمومية حتى تكون لديها الصيغة                    

   .أو الوجهة القانونية ، فبدون إمضاء أطراف الإتفاقية لايكون لديها أية قيمة أو فعالية
  .عنيين يجب وضع تأشيرتهما الخاصة والتي تحدد المناصب الموجودين فيهاوبالإضافة إلى إمضاء الم    

وبعد المصادقة والإمضاء على الإتفاقية من طرف المعهد والإدارة المعنية ، يحتفǚ المعهد بنسختين وتأخـذ           
  .الإدارة المعنية نسختين

                                                 
  . الوřǗ الǈالفة الǯǀرلȌمǺاƫفاǫية المدȇرȇة العامة – 1
  .اƫفاǫية ǇوǻاǗراǭ حوǑ الحǸراƔ الǈالفة الǯǀر– 2
  .اƫفاǫية التكوǺȇ بǺ المعهد و Űافǜة اǄŪاƟر الكبرȃ الǈالفة الǯǀر– 3
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ات مرحلة التنفيـذ ، تبعـث       ا تدخل الدورة التكوينية أو دورة تحسين المستوى وتجديد المعلوم         هبعد    
الإدارة قائمة الموظفين المعنيين بالتكوين فيتم تسجيلهم ضمن طلبة المعهد ويصبحون خاضـعين لنظامـه             

  .الداخلي ، والبرنامج التكويني الذي Ťت مصادقته من طرف المعهد والإدارة التي ينتمون إليها
  . المعلومات إلى المجال التطبيقيوبهذا تدخل دورات التكوين وتحسين المستوى أو تجديد    
حيث يعتبر الإطار القانوني للتكوين والمتمثل في المعاهد المختصة بالتكوين ومدى إهتمامهـا بعمليـة         

إلتزامات المعهد والإدارة المعنيـة      تكوين الموظفين وتحسين مستواهم ، وكيفية تحديد مواضيع التكوين و         
صادقة عليها من أهم العمليات التي تنجز من أجل ضـمان الجانـب             عن طريق إبرام اتفاقية التكوين والم     

  .القانوني والإداري للتكوين
غير أن عملية التكوين أو تحسين المستوى وتجديد المعلومات يجب أن تنفـذ في أحـسن الظـروف                      

  .بيداغوجي مؤهل وكفء ولضمان ذلك يجب أن يسهر على هذه العملية جهاز إداري و
ļ مرحلة تقييم التكوين ومدى نجاحه وتحقيقه للأهداف المسطرة مـن طـرف الإدارة أو               وبعدها تأ     

  .سوف نتعرض إليه المؤسسة المعنية وهذا ما
  : وǇاƟل ǈƫيŚ التكوǺȇ وǬƫييǾǸ :المبحث الثاني

المقصود بتسيير التكوين من هي الجهات التي تسهر على التخطيط له وتسييره داخل الإدارة أو معاهد                    
الإتفاقية المبرمة بـين     التكوين ؟ وذلك حتى يتم بالطريقة المطلوبة والمتفق عليها وفقا لما يقتضيه القانون و             

 يمكن أن تنجح ولو نسبيا بدون التخطيط والمتابعة المستمرة لهـا و            فأي عملية لا  ،  المعهد والإدارة المعنية  
  .الإهتمام بها قبل وأثناء وبعد مرحلة التنفيذ

الإهتمام به داخـل الإدارة  المعنيـة ومؤسـسة           تسيير التكوين التفكير فيه ثم التخطيط له و       يتمثل      
  .التكوين

 وأمـر   96-92ه أصبحت على أعلى مستوى حيث جاء المرسوم التنفيذي رقم           هذفعملية التخطيط       
علومات وضرورة  الإدارات بإحترام القانون أثناء التخطيط لعمليات التكوين وتحسين المستوى وتجديد الم          
  .خضوعها لإجراءات صارمة ، وذلك بوضع مخطط تكويني تصادق عليه الجهات الرقابية

 تسهر عليهـا مؤسـسات      التيوبعد التخطيط تأļ عملية متابعة عمليات التكوين وتحسين المستوى              
سين المستوى وتجديد   التكوين بالتنسيق مع الإدارة المعنية ، وأخيرا تأļ مرحلة تقييم عمليات التكوين وتح            

  . يمكن قياس نسبة نجاح هذه العملياتأساسهاالمعلومات والتي على 
  
  

D
oc

um
en

t  
   

té
lé

ch
ar

gé
   

  d
ep

ui
s 

   
w

w
w

.p
ns

t.c
er

is
t.d

z 
   

C
E

R
IS

T



 ƾƳŚŨƫا ƪƈƠƫا:ƞƓوưƫا ƲكويŤƫ ŠǀƳوƳŚقƫا ƪŗŚſوƫا                                                                                       

 
139

  :ǈƫيŚ التكوǺȇ  : المǘلƤ الأول
تحسين المستوى وتجديد المعلومات هي الأخرى من العمليات التي يجب متابعتها            إن دورات التكوين و       

 إصلاح أي خلل قد يشوب أو يعرقل تنفيـذها ،           الإهتمام بها أثناء مرحلة تنفيذها وذلك حتى نحاول        و
كما ينبغي القيام بذلك قبل أن تصل إلى مرحلة التنفيذ النهائي والتي تعجز أثنائها استدراك الهفوات التي                 

لهذا نجد أن معاهد التكوين أو الهيئات المكلفة بالتكوين والأجهزة الإدارية المركزيـة             ،  تكون قد حصلت  
 على مستواهم مصالح وأجهزة تكلف بمتابعة وتسيير تكوين الموظف بصفة خاصة ،             والإدارة المعنية يوجد  

  .ويتمثل ذلك في التسيير الإداري من ناحية والتسيير البيداغوجي من ناحية أخرى
بإعتبارنا تعرضنا إلى المعهد الوطني المتخصص في التكوين المهني للتسيير بالجزائر العاصمة، مركـز               و    

البيداغوجي الموجودة على مـستواه      ري سابقا سوف نتعرض إلى أجهزة التسيير الإداري و        التكوين الإدا 
  .بعد التعرض إلى مخطط التكوين

  : ǖǘű التكوǺȇ وǈŢين المǈتوȃ  :الفرع الأول
 والإدارات العمومية قبل الشروع في أية عملية تكوينية أو برمجـة دورة             المؤسساتلقد ألزم المشرع        

  . وتجديد المعلومات بإعداد مخطط سنوي أو متعدد السنواتتحسين مستوى
فمن أجل ضمان انسجام مختلف عمليات التكوين المحتمل القيام بها من طرف المؤسسات والإدارات                  

العمومية لابد أن تحدد كل برامج التكوين وتحسين المستوى ضمن وثيقة تسمى بمخطط التكوين وتحسين               
غير أنه يمكن أن تكـون  1ت وتكون على مستوى الإدارة المركزية للقطاع المعني المستوى وتجديد المعلوما  

عدة مخططات التكوين وتحسين المستوى في نفس القطاع بالنسبة للإدارات التي تتميز بطابع خاǍ سواء               
  2.متعلق بالنشاط الذي Ťارسه أو نظرا لأهمية التعددات الموجودة فيها

سين المستوى وتجديد المعلومات المبرمجة في مخططات التكوين التي Ťـت   كما أن عمليات التكوين وتح        
  3.المصادقة عليها يمكن أن تنفذ على مستوى الإدارات المركزية أو الهيئات غير الممركزة للقطاع المعني

يتعلق بها   يمكن القول أن احتياجات وعمليات التكوين يجب أن تتجسد في وثيقة واضحة تبين كل ما                  
وضع حسب احتياجات الموظفين والإدارات وبالأولية التي تفرضها التغيرات الجديدة ، كما يجـب أن               وت

توضع هذه المخططات طبقا للإعتمادات المالية المخصصة لكل قطاع والمخصصة لهدف التكوين وتحسين             

                                                 
1 – Ƕǫة رǸ01التعلي /ƹ ǭ /و.ǵ.98/ع.و.ا.ا Ŀ رخةƚ17 الم ǹر1998 جواǯǀة الǬابǈال .  
  .ǻفǆ التعليǸة– 2
  .ليǸةعǻفǆ الت– 3
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 أكثـر   المستوى وتجديد المعلومات ، حيث لايمكن تصور وجود مخطط تكويني يشمل عدد من الموظفين             
  .1بكثير Ųا هو مرخص به من اعتماد مالي في ميزانية المؤسسة

 ويجب أن يندرج مخطط التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعلومات في إطار تسيير توقعي للمـوارد                -
البشرية فهو يترجم ويوضح احتياجات الإدارات والمؤسسات العمومية في مجال تكوين موظفيها ورفـع              

  .وتتم هذه العمليات كلها بموافقة السلطة المكلفة بالوظيف العمومي. 2مكفاءاتهم وتحفيزه
  : إǟداد ǘǘűات التكوǺȇ وǈŢين المǈتوȃ وšدȇد المعلومات -1

تقوم الإدارات والمؤسسات العمومية بتحضير مخطط التكوين وتحسين المستوى وتجديـد المعلومـات                 
  :مراعية في ذلك النقاط التالية 

  .ا بالأولية احتياجاته-
  . ضرورة رفع مستوى موظفيها-
  . ميزانيتها لتلك السنة أو السنوات-
 يمكن أن يكون مخطط التكوين وتحسين المستوى لسنة واحدة ، كما يمكن أن يمتد لعـدة سـنوات،                   -

وذلك حسب مدة التكوين ، وخاصة إذا تعلق بالتكوين المتواصل التخصصي المؤهل بشهادة ، والذي قد                
  96.3-92 من المرسوم التنفيذي رقم 14 سنوات كما رأينا ذلك في المادة03 إلى تصل مدته

  :حيث يحدد المخطط السالف الذكر لمدة سنة أو عدة سنوات مالية وفي العمليات المتعلقة بما يلي     
 ǎصƼالمت Ǻȇسنوات :التكو ƭوهو الذي يمتاز بطول مدته التي قد تصل إلى ثلا.  

ȃتوǈين المǈŢ : ي تكون مدته عادة متوسطةوالذ.  
  .والتي Ťتاز بقصر مدتها : šدȇد المعلومات

يجب أن يحدد في مخطط التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعلومات كل النقاط الخاصـة بعمليـة                    
  :التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعلومات والمتمثل في 

  . عدد المناصب المطلوبة شغلها-
  .عموميين المعنيين عدد الموظفين ال-

                                                 
1 – Ƨ03الماد Ƕǫر ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻا 000 :"96-92 مǀه Ŀ ار وǗȍاǈال ǵوǬƫ  Ǫيǈنƫ و ǖيǘƼومية بتǸة المكلفة بالوظيفة العǘل

Ǹǟليات و ǈŢين المǈتوȃ و šدȇد المعلومات الǔŢ Ŗر لȐلتحاǩ بالوظاǦƟ العǸومية او للتكيǦ مع مناƤǏ العǸل وفǪ اهداف 
 اȏدارȇة و التǬنية و űصصات مǈتƼدمȆ المǈǇƚات و اȏدارات العǸومية و احتياجاǶē اȏولوȇة بالنǜر اń التǘور المترابǖ بين المƚهȐت

ǑرǤا الǀŮ ƧدǏية المرǻاǄالمي.  
  .ǻفǆ المصدر– 2
3 – Ƕǫة رǸ01التعلي/ƹ ǭ/و.ǵ.رخة 98/ع.و.ا.اƚ17 الم ǹر1998 جواǯǀة الǬابǈال .  
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  . مناصب التأهيل المعنية-
  1. مؤسسات التكوين التي سوف تتكفل بهذه المهمة-
  

  :كما يتضمن المخطط 
  . تجديد معلومات- تحسين مستوى -تكوين :  طبيعة العمليات المبرمجة -
  2. طويل المدى- متوسط المدى  -قصير المدى :  مدة التكوين -

بعد من هذه الأمور حيث حدد Ŷوذج يتم على أساسه إعداد مخطط التكوين             ولقد ذهب المشرع إلى ا        
  :يلي  جداول تحدد ما) 04 (أربعةويحتوي على 

  ".01جدول رقم " دورات التكوين المتخصص الخاصة بالتوظيف الخارجي -
  ".02جدول رقم: " دورات التكوين المتخصص الخاصة بالإرتقاء الداخلي للموظفين -
  ".03جدول رقم "ين المستوى  عمليات تحس-
  ."04جدول رقم " عمليات تجديد المعلومات -
  3".05جدول رقم " جدول حوصلة مجمل عمليات التكوين المسطرة -
إلا تعرضت للرفض مـن طـرف          ويجب أن توضح كل هذه المعطيات في الجداول السالفة الذكر و           -

  .السلطة المكلفة بالوظيف العمومي
2 -ű Ȅلǟ ةǫد المعلومات المصادȇدšو ȃتوǈين المǈŢو Ǻȇالتكو ǖǘ:   

الإحتياجات التكوينية في مخطط التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعلومات وفقـا            بعدما يتم تحضير      
المكلفـة   للإجراءات القانونية ، يتم تقدŉ هذا المخطط التقديري للمصادقة عليه من طـرف الـسلطة              

  4.صادقته من طرف الإدارة المعنيةبالوظيف العمومي ، وذلك بعد م
 حيث يعرض مخطط التكوين على السلطة المكلفة بالوظيف العمومي عند بداية السنة المالية ، مرفقـا                 -

الإعتمادات المفتوحة لهذا الغرض ، وأهميتها وأثرهـا         بعرض للأسباب يوضح فيه دوافعه وتوجيهاته ، و       
  على الموظف المعني والإدارة

                                                 
  .ǻفǆ المصدر– 1
2 – Ƕǫة رǸ01التعلي/ƹ ǭ/و.ǵ.ر98/ع.و.ا.اǯǀة الǬابǈال .  
  .ǻفǆ المصدر– 3
4 – Ƨا05الماد ǵوǇالمر Ǻم  Ƕǫر ȅǀة :96-92لتنفيǈǇƚالم ǭشترƫأو Ƨدارȍة اǘلǈالمعنية و ال  Ȅلǟ ةǫالمصاد Ŀ ȆومǸالع Ǧالمكلفة بالوظي

  .المǖǘƼ الǘǬاȆǟ الǈنوȅ أو المتعدد الǈنوات Ŀ التكوǺȇ و ǈŢين المǈتوȃ و šدȇد المعلومات
  .اƔاتȇتǶǸ أو ȇعدل المǖǘƼ الǈنوȅ أو المتعدد الǈنوات حǻ Ƥǈفǆ الأǋكال و اȍجر

D
oc

um
en

t  
   

té
lé

ch
ar

gé
   

  d
ep

ui
s 

   
w

w
w

.p
ns

t.c
er

is
t.d

z 
   

C
E

R
IS

T



 ƾƳŚŨƫا ƪƈƠƫا:ƞƓوưƫا ƲكويŤƫ ŠǀƳوƳŚقƫا ƪŗŚſوƫا                                                                                       

 
142

 مصلحة الوظيف العمومي تتم المصادقة النهائية على المخطط لتأļ بعد ذلـك مرحلـة               وبعد إطلاع     
 من المرسوم التنفيذي رقم     07، بواسطة الإدارة عن طريق لجنة الإنتقاء المنصوǍ عليها في المادة            1تنفيذه  

  . والتي رأيناها 92-96
حسب نفس الأشكال والإجـراءات     تعديل المخطط السنوي أو المتعدد السنوات        كما يمكن إŤام أو       

  2.طالتي يتم على أساسها التحضير والمصادقة على المخط
تخضع مخططات التكوين لهذه الإجراءات من أجل ضبطها في كل قطاع ، كما تـسمح بتـوفير                  و    

الشفافية والمساواة لجميع الموظفين في الإستفادة من هذا الحق من جهة ، ومن جهة أخرى تسهل هـذه                  
اءات مراقبة العمليات التكوينية ومدى تطابقها مع الإعتمادات المخصصة ، واحتياجـات وأفـاق              الإجر
   .الإدارة

  3: إǗار ŰتوǸǟ ȃليات التكوǺȇ وǈŢين المǈتوȃ وšدȇد المعلومات - 3
في أي حال من الأحوال أن يخرج مخطط التكوين وتحسين المـستوى وتجديـد               يجوز لقد رأينا أنه لا       

لهذا تعمل مصلحة    ،ات عن حدود الإعتمادات المالية المخصصة لذلك الغرض في ميزانية المؤسسة          المعلوم
الوظيف العمومي بالتشاور مع مصالح الميزانية مسبقا خلال مناقشات الميزانية على تحديـد احتياجـات               

 الموظفين الذين   كما أن القانون حدد نسبة     ،الإدارة في مجال التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعلومات       
 أن تتعدى نسبة المـوظفين المقبـولين في         زلا يجو يمكن لهم الإستفادة من هذا الحق ، حيث نص على أنه            

  4. من العدد الحقيقي للسلك أو الرتبة المعنيين% 15دورة التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعلومات 
  :طط التكوينمن هذا نستنتج أن المشرع وضع إطارا لايمكن أن يخرج عنه مخ

  .والمتمثل في الميزانية المخصصة لذلك: إǗار ماŅ  -أ 
 هذا بالإضافة إلى    ،  وهو تحديد النسبة التي لايمكن تجاوزها أثناء وضع مخطط التكوين         : إǗار ǟددȅ  -ب  

  .الإجراءات التي يمر بها المخطط ليصبح قابل للتنفيذ كما رأينا
  : التǈيŚ اȍدارȅ  :الفرع الثاني

 ويكون ذلك من    منه، من أول يوم لدخولهم للمعهد إلى غاية الخروج          للمتكونين،يقصد بالتسيير الإداري هو المتابعة المستمرة           
تقوم بها مصلحة معينة من مصالح المعهـد ، هـذه            وهذه المتابعة الإدارية للمتكون عادة ما      ،طرف إدارة المعهد المكلفة بالتكوين    

                                                 
  . الǈالفة الǯǀر98/01 التعليǸة – 1
2 – Ƨ05الماد Ƕǫر ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻر96-92 مǯǀالفة الǈال .  
  . الǈالفة الǯǀر98/01التعليǸة – 3
4 – Ƨ16الماد ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻر م Ƕǫ92-96.  
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وـظفين           داري و المصلحة مكلفة بالتسيير الإ    اـ إلى    ،البيداغوجي لجميع الطلبة الموجودين داخل المعهد بما فيهم الطلبة الم وإذا رجعن
المعهد الوطني المتخصص في التكوين المهني للتسيير بالجزائر نجد على مستواه مديرية الدراسات ، هذه المديرية تسهر على استقبال                   

  . بمتابعة سير التكوين إلى غاية إنتهائه ، وتتمثل هذه المتابعة عادة في المراحل التاليةوبعدها تقوم ملفات الطلبة ثم الطلبة أنفسهم 
1 .ǶƟواǬبال الملفات والǬتǇا:   

اـ                          بعدما يتم تحديد الطلبة المعنيين بدورة التكوين أو تحسين المستوى تبعث القوائم إلى المعهد ليتم تسجيلهم ضمن طلبته ، كم
حين تكوين ملف إداري يوضع لدى مديرية الدراسات وذلك للتأكد من وضعية المترشح العائلية والمهنية               يطلب المعهد من المترش   

فالمعهد يحدد مسبقا الوثائق الواجب توافرها في الملف الإداري لجميـع           ،والدراسية ، وخاصة إذا تعلق الأمر بتكوين متوج بشهادة        
وـن قـد             الطلبة المترشحين ، غير أن الموظف المترشح ملزم ب         تحضير وثائق أخرى تتمثل في شهادة العمل وشهادات أخرى يك

  .تحصل عليها من قبل
2. Ȇوجǣار البيداǗȍد اȇدŢ :   

 الذين سوف يتكفلون بدورة التكوين أو تحـسين         الأساتذةقبل إلتحاق الطلبة بالمعهد تكون مديرية الدراسات قد اختارت              
وـب ،   و الأقدمية  ذوي الإختصاǍ والخبرة     الأساتذةى اختيار   المستوى ، حيث تسهر مديرية الدراسات عل        في التخصص المطل

 في  مسئولينمهم  ظ تستعين بالأساتذة المؤقتين بإعتبارهم في الميدان ويتحكمون في الجانب التطبيقي ومع           الأساتذةوفي حالة نقص    
 علـى   مسئولةته بالمعهد تكون مديرية الدراسات      وفي حالة غياب أستاذ أو انتهاء علاق        ،المؤسسات والإدارات العامة والخاصة   

  1.يعرقل سير الدورة التكوينية تعريضه حتى لا
  :ƫوفŚ الوǇاƟل البيداǣوجية  . 3

وـين                       ةـ التك تعمل مديرية الدراسات بالتنسيق مع المصالح الأخرى على توفير كل الوسائل البيداغوجية الضرورية لسير عملي
  . في بنود الإتفاقية المبرمة بين المعهد والمؤسسة المعنيةوخاصة إذا كان منصوǍ عليها

اـت      ... والمطبوعات   الآلي، وقاعات خاصة بالإعلام     الدراسة،وتتمثل هذه الوسائل في قاعات           إł ، وتحاول مديرية الدراس
  2.توفير أحسن الوسائل الموجودة على مستوى المعهد

  
   : مراǫبة حǔور الǘلبة .4

  .تكون طالب كبقية الطلبة الموجودين في المعهد فإنه يخضع لنظامه الداخلي كما رأينابإعتبار الم    

                                                 
  .اƫفاǫية ǇوǻاǗراǭ أǻابيƤ للعاǸǏة مع المعهد الǈالفة الǯǀر– 1
  .لعامة لȌمǺ الوřǗ مع المعهد الǈالفة الǯǀراƫفاǫية المدȇرȇة ا– 2
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والنظام الداخلي للمعهد يعمل على منع الطلبة من التغيب المستمر والغير مبرر ، لذا فرض عقوبـات                     
 هذه النقطة لا  (ة  مختلفة على مخالفة هذه النقطة ، منها تقدŉ إنذار أو توبيƺ ، أو حرمان الطالب من المنح                

  .، وقد تصل هذه العقوبات إلى طرد الطالب من المعهد) تخص الموظف المتكون
 وفي حالة تكرار غيابه قد يطرد من المعهد ، وتخطر           الإجراءات معني بهذه    الآخرفالموظف المتكون هو        

 1.الإدارة التي ينتمي إليها بذلك
ول من استقبال الطلبة بتوزيع النظام الداخلي عليهم وشرحه         لهذا تقوم مديرية الدراسات في اليوم الأ          
 والعقوبات المفروضة في حالة تكرار التأخير أو الغياب أو          والخروج،  ويتضمن عادة أوقات الدخول       ،لهم

  .سوء التصرف داخل المعهد
   : Ţدȇد أȇاǵ اȍمتحاǻات .5

لهؤلاء الطلبة  ، كما تحدد تاريƺ مجلـس         تقوم مديرية الدراسات بتحديد أيام وساعات الإمتحانات            
  .الأساتذة وتعلن عن نتائجه

 بالنسبة للطلبة الذين فشلوا في الدورة العادية ، وتقوم بإخطار الإدارة            الاستدراكوتحدد أوقات وأيام        
  . المعنية بنتائج الإمتحانات

  : ŚǔŢ التǬارȇر الدورȇة  .6
ات المعنية عن طريق رسائل إدارية في حالة حدوƭ أي مشكل أو            الإدار كان المعهد في السابق يخطر        

عائق يتعلق بأحد الطلبة أو كلهم ، كما يخطرها عن النتائج المحصل عليها في Ĕاية الـسنة أو في Ĕايـة                     
  .التكوين

 الأخيرة بعدما أصبح المعهد يتعامل مع مؤسسات التكوين وإدارات على مـستوى معـين               الآونةفي      
 يبرهن لها أنه يوفر تسيير مستمر وجيد ، أصبح ينص في اتفاقية التكوين على تحضير وإرسـال                  ويريد أن 

، يوضح فيها انضباط الطلبة     3شهرين    أو 2تقارير دورية لهذه المؤسسات ، عادة ما تكون كل ثلاثة أشهر          
حـتى يجعـل    ، وتقييمهم البيداغوجي ، كل المسائل التي يمكن أن تحدƭ أو تستجد خلال هذه الفترة و               

  .الإدارة المعنية على دراية كاملة بعملية سير التكوين
  . هذه مجمل المسائل التي قد يهتم بها السير الإداري لعملية التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعلومات-

  .وأمام الجانب الإداري نجد الجانب البيداغوجي الذي لايقل أهمية هو الأخر عن التسيير الإداري
                                                 

  .النǜاǵ الداخلȆ للǸعهد الوřǗ المتƼصĿ ǎ التكوǺȇ المهř للتǈيŚ باǄŪاƟر العاǸǏة– 1
  .اƫفاǫية المعهد مع ǇوǻاǗراǭ أǻابيƤ اǄŪاƟر العاǸǏة الǈالفة الǯǀر– 2
  . الǯǀراƫفاǫية المعهد مع ǇوǻاǗراǭ أǻابيƤ اǄŪاƟر العاǸǏة الǈالفة– 3
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   :التǈيŚ البيداǣوجȆ: ثالث الفرع ال
المقصود بالتسيير البيداغوجي طاقم الأساتذة الذي سوف يكلف بتلقين المعلومات النظرية والتطبيقية                

  .للطلبة
يتم اختياره عشوائيا ، بل حددت القوانين مستواه العلمي والشروط التي يجب أن تتوفر               هذا الطاقم لا      

  .ه المهمة النبيلة ألا وهي مهنة الأستاذفيه حتى يكون مؤهلا لتولي هذ
 1990 أفريـل    21 المـؤرƹ في     90-117لذا يؤكد المشرع الجزائري في المرسوم التنفيذي رقم             

يمكن أن يوظف أي شـخص في         الخاǍ بعمال التكوين المهني ، على أنه لا        الأساسيوالمتضمن القانون   
ني المتخصص في التكوين المهني للتسيير بالجزائر مـالم         منصب أستاذ لدى هذا القطاع بما فيه المعهد الوط        

  :يتميز بالصفات التالية 
  . أن يتميز بأخلاق حسنة-
  . أن تتوفر فيه شروط الكفاءة الجسمانية الموافقة للوظيفة-
  1.يكون قد اتخذ ضده قرار يمنعه من التدريس  أن لا-

ره مثلهم الأعلى ، ومصدر علمي ومهني لهم يمكنهم          بالنسبة للمتكونين بإعتبا   الأستاذوهنا تظهر أهمية        
 وبالتالي تغير دورهم داخل     والاجتماعيةمن الحصول على معلومات ومكاسب تغير مجرى حياتهم المهنية          

   .الإدارة والمجتمع
  :ومن بين مهام أستاذ التكوين بالمعهد مايلي     

وظفين لتكيف مع مهامهم ومناصب عملهم        ، ويقصد به تكوين الم      2 التكوين عن طريق التكيف المهني     -
  .نظرا لتغيرات قد حصلت أو قد تحصل في المستقبل كما رأينا

  
  1. كما يتعين عليه أن يشارك في عمليات التكوين أو تحسين المستوى التي ينظمها المعهد-

                                                 
1 – Ƨ05الماد Ƕǫر ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻ90-117 م Ŀ ƹرƚل 21 المȇ1990 افر ǹوǻاǬال ǺǸǔالمت  řالمه Ǻȇال التكوǸبع Ǎالخا ȆǇاǇالأ
" ǾنعŻ رارǫ ǽضد ǀţ ة للوظيفة �أوǬية الموافǻاǸǈŪا ƧƔالكفا Ǖروǋ Ǿتوفر فيƫ Ń نة وǈح ǩȐخƘب ǄيǸتȇ Ń اƿإ Ƕمعل Ƥمنص Ŀ احد Ǧوظȇ ȏ

ǆȇالتدر Ǻم."...  
2 – Ƨ08المادǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم  ":řالمه Ǻȇالتكو ǕاŶا Ƥǈح Ƕمهامه řالمه ǺȇǄالتك Ŀ Ƕموظفو التعلي ǅارŻ:...  
-Ǻȇات التكوǈǇƚداخل م řالمه Ǻȇالتكو ..  
-řالمه Ǧالتكيي Ƨادǟإ ǪȇرǗ Ǻǟ Ǻȇالتكو ....  
-ȅŚǔالتح řالمه Ǻȇالتكو ....   
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لوماته  وذهب إهتمام معاهد التكوين بالمشاركة في عملية تكوين وتحسين مستوى الموظف وتجديد مع             -
الأساتذة المشاركة في هذه العمليات أثناء فتـرة عطلتـهم إذا كانـت              إلى أبعد من ذلك ، حيث أجبر      

  2 .مستعجلة
  .    فنجد على مستوى المعهد ثلاثة مستويات للاساتذة

   : ǇلǮ أǇاƧǀƫ التعليǶ المهř :المǈتوȃ الأول. 1
  :، ويكلف أساتذة التعليم المهني بما يلي 3 الموجودين في رتبة أستاذ التعليم المهني الأساتذةوهم 

 تكوين العمال والأعوان المؤهلين والتقنيين والمشرفين على الورǉ من الناحية النظرية والعملية في المهن               -
  .والتخصصات المبينة في مدونة تخصصات

  . الإشراف على الدورات التطبيقية في الوسط المهني-
  4. ن وتأطيرها المشاركة في تنظيم دورات التكوي-
 * řالمه Ƕالتعلي ƧǀƫاǇأ Ǧوظيƫ Ǖروǋ:  

  :يتم توظيف أساتذة التعليم المهني على أساس مستوى معين على النحو التالي 
  . خريجي معاهد التكوين المهني صنف أساتذة التكوين المهني-أ 

  سامي أو مـا     عن طريق مسابقة على أساس الشهادة من بين المترشحين الحائزين على شهادة تقني             -ب  
  .يعادلها

  1. عن طريق إمتحان مهني من بين أساتذة التعليم المهني-ت 
                                                                                                                                                                  

1 – Ƨالم09الماد ǆفǻ Ǻم  ǵوǇر":řالمه Ǻȇات التكوǈǇƚم Ȇموظف Ȅلǟ تعينȇ ... و ȃتوǈين  المǈŢ و Ǻȇليات التكوǸǟ Ŀ واǯشارȇ ǹو أ
řالمه Ǻȇة المكلفة بالتكوǘلǈها الǸǜنƫ Ŗد المعلومات�الȇدš و ȃتوǈين المǈŢ و Ǻȇة المكلفة بالتكوǘلǈها الǸǜنƫ Ŗد المعلومات الȇدŢ."...  

2 – Ƨالمر11الماد ǆفǻ Ǻم ǵوǇ...":Ȇلȇ اǸل فيǘالع ǽǀل هȐوا خǯشارȇ ǹأ Ƕليهǟ ƤŸ Ǿǻا Śǣ�:  
- ǶلهǤشƫ Ŗة الƠيŮا ƤلǗ Ȅلǟ Ɣبنا�ǺȇرǗƚأو م Ǻȇتفيدǈوا مǻاǯأ ƔواǇ �ȃتوǈين المǈŢ و Ǻȇدورات التكو...  
3 – Ƨ31الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم ":Ƨبة وحيدƫر Ȅلǟ řالمه Ƕالتعلي ƧǀƫاǇأ ǮلǇ لǸشȇ:  
  .ليǶ المهř رƫبة أǇتاƿ التع-
4 – Ƨ32الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻتنادا :" مǇاńإ Ǧكلȇ�ƧددƄة اȇنية و التربوǬررات التǬامج و المǻالبر ƧǀƫاǇأ Ȇلȇ اŠ řالمه Ƕالتعلي:  
بينة ƫ  ĿكوǺȇ العǸال و الأǟواǹ المƚهلين و التǬنيين و المشرفين ǟلȄ الورǉ مǺ الناحيتين النǜرȇة و العǸلية Ŀ المهǺ و التƼصصات الم-

řالمه Ǻȇصصات التكوţ ةǻمدو.  
- řالمه ǖǇالو Ŀ يةǬبيǘالدورات الت Ȅلǟ رافǋȍا .  
  .. المشارǯة ƫ ĿنǜيǶ دورات التǸهيد للتكوǺȇ المهř و ŚǗƘƫها-
1 – Ƨ33المادǵوǇالمر ǆفǻ Ǻبين:" م Ǻم řالمه Ƕالتعلي ƧǀƫاǇأ Ǧوظȇ:  

    -1 řالمه Ǻȇمعاهد التكو ȆŸحين خرǋالمتر ǦنǏ Ǻȇالتكو Ƨة فترȇاĔ ǹامتحا Ŀ الناجحينƧǀƫاǇأřالمه Ǻȇالتكو .  
    -2 Ȅلǟ ةǬابǈم ǪȇرǗ ǺǟǅاǇاأŮعادȇ او ما ǵاǇ řǬƫ Ƨهادǋ ǺȇǄƟحين الحاǋبين المتر Ǻم Ƨالشهاد .  
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   :ǇلǮ الأǇاƧǀƫ المتƼصصين Ŀ التعليǶ المهř الرƫبة الأوń : المǈتوȃ الثاني. 2
  2. الاولى الموجودين في رتبة أستاذ متخصص في التكوين المهني الرتبةالأساتذةوهم     
  :صص في التعليم المهني الرتبة الأولى بما يلي يكلف الأستاذ المتخ    

إطارات الإشراف من مـستوى       تقدŉ التكوين النظري والعملي قصد تكوين أساتذة التعليم المهني أو          -
  .تقني وتقني سامي

  3.  المشاركة في أعمال الدراسات ، والبحث التقني والتربوي ، وإعداد برامج التكوين-
   :تƼصصين Ŀ التعليǶ المهř الرƫبة الأوǋńروƫ ǕوظيǦ الأǇاƧǀƫ الم* 

  :يتم توظيف هؤلاء الأساتذة على النحو التالي     
 عن طريق مسابقة على أساس الشهادات من بين المترشحين الحائزين على شـهادة مـدتها ťـاني                  -أ  

  . جاريسداسيات بعد البكالوريا في الفروع العلمية ، التقنية ، التسيير الإداري والمالي والت
 عن طريق امتحان مهني من بين المساعدين التقنيين والتربويين العاملين بمراكـز التكـوين المهـني                 -ب  

  .ويثبتون أقدمية سنتين
  . أساتذة التعليم المهني الذين لهم أقدمية Ũس سنوات-ت 
  ƭ-             س سنŨ وات ، ومن بين    عن طريق الإختيار من بين المساعدين التقنيين والتربويين الذين لهم أقدمية   

أساتذة التعليم المهني الذين لهم أقدمية سبع سنوات والذين كونوا مستوى تقني سامي مدة Ũس سنوات                
  1.على الأقل

                                                                                                                                                                  
 التعليǶ أǇاƧǀƫلين بصفة  مǺ المناƤǏ المǘلوب Ǥǋلها مǺ بين المعلǸين Ŀ التعليǶ المهř العامǗ Ǻǟ%30رǪȇ امتحاĿ ǹ حدود 3-    

řالمه...  
2 – Ƨ35الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻبتين:"  مƫر Ȅلǟ Ƕالتعلي Ŀ صصينƼالمت ƧǀƫاǇالأ ǮلǇ لǸشȇ:  

    -ńبة الأوƫالر ȅƿ řالمه Ƕللتعلي ǎصƼالمت ƿتاǇالأ .  
  .الأǇتاƿ المتƼصǎ للتعليǶ المهȅƿ ř الرƫبة الثاǻية-    

3 – Ƨ36المادǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم  ":Ȇلȇ اŠ řالمه Ǻȇالتكو ǕاŶيع أŦ Ŀ ńبة الأوƫوو الرƿ řالمه Ƕالتعلي Ŀ ǹصصوƼالمت ƧǀƫاǇالأ Ǧكلȇ:  
    - Ǻȇكوƫ صدǫ مواد Ƨدǟ أو řالمه Ƕالتعلي ƧǀƫاǇأ Ǻȇكوƫ صدǫ مواد Ƨدǟ أو Ƨواحد Ƨماد Ŀ ȅو التربو ȆلǸو الع ȅرǜالن Ƕالتعلي ŉدǬƫ 

  ....اǋȍراف مǺ مǈتوȃ التǬنيين أو التǬنيين الǈاميينأǇاƧǀƫ التعليǶ المهř أو إǗارات 
 التكوǺȇ المǈتعǸلة Ŀ مǈǇƚات التكوǺȇ ات المشارǯة Ŀ أǸǟال الدراǇات و البحث التřǬ و التربوȅ و إǟداد البرامج و مǬرر-     
řالمه...  

  
1 –  Ƨ37 الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم  ": ǦوظȇƧǀƫاǇالأřالمه Ƕالتعلي Ŀ ǹصصوƼبة  المتƫوو الرƿ ńالأو Ƥǈح ļالأ:  
     -      Ȅلǟ ةǬابǈم ǪȇرǗ Ǻǟ ǅاǇأ        Ŀ اȇيات بعد البكالورǇداǇ يةǻاǸدر بثǬƫ Ǻȇكوƫ Ƨمد Ʊتوƫ Ƨهادǋ ǺȇǄƟحين الحاǋبين المتر Ǻم Ƨالشهاد 

 Śيǈنية� و التǬية� و التǸالفروع العلȅدارȍاȅارƴو الت Ņو الما�...  
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  Ǉ :2لǮ الأǇاƧǀƫ المتƼصصين Ŀ التعليǶ المهř الرƫبة الثاǻية : المǈتوȃ الثالث.3
  .هني الرتبة الثانيةوهم الأساتذة الموجودين في رتبة أستاذ متخصص في التكوين الم
  :يكلف الأستاذ المتخصص في التعليم المهني الرتبة الثانية بما يلي 

 تقدŉ التكوين النظري والعملي في مادة أو عدة مواد قصد تكوين أساتذة التعليم المهني ، وإطـارات                  -
  .الإشراف من مستوى التقنيين السامين

  .المهني تكوين الإطارات المشرفة على مؤسسات التكوين -
  . تكوين وتحسين مستوى أساتذة التكوين الرتبة الأولى-
  3.عداد برامج التكوين ا القيام بدراسات تقنية وتربوية و-
  
  
   : ǋروƫ ǕوظيǦ الأǇاƧǀƫ المتƼصصين Ŀ التعليǶ المهř الرƫبة الثاǻية*

  :يتم توظيف هؤلاء الأساتذة على النحو التالي     
اس الشهادة من بين المترشحين الحائزين على شهادة تقدر مدة تكوينـها             عن طريق مسابقة على أس     -أ  

  . والمالي أو التجاريالإداريعشرة سداسيات بعد البكالوريا في الفروع العلمية ، التقنية والتسيير 
 عن طريق إمتحان مهني من بين الأساتذة المتخصصين في التعليم المهني الرتبة الأولى الذين يثبتـون                 -ب  
  Ũ .1س سنواتيةأقدم

                                                                                                                                                                  
 ŠراǄǯ التكوǺȇ المهř    التربوȇين مǺ المناƤǏ المǘلوب Ǥǋلها مǺ بين المǈاǟدǺȇ التǬنيين و           30%د   Ǘ ǺǟرǪȇ امتحاǹ مهĿ ř حدو      -      

 ǹثبتوȇ Ǻȇǀهين الǸدميةو التǫأ Ȅلǟ نتينǇ لǫالأƤا المنصǀđ الخدمة الفعلية Ǻم .  
      - ƧǀƫاǇأ ǶŮ Ǻȇǀال řالمه Ƕدمية التعليǫالصفةأ ǽǀđ نواتǇ ǆŨ .  
      -   ȏا ǪȇرǗ Ǻǟ     حدود Ŀ 10%ختبار    ǹثبتوȇ Ǻȇǀين الȇنيين و التربوǬالت Ǻȇدǟاǈبين الم Ǻلها مǤǋ لوبǘالم ƤǏالمنا Ǻدمية  مǫأ ǆŨ 

 بالأǈºǫاǵ  منها Ǉ ǆŨنوات بصفة مكºوǻين        الأǫل Ǉبع Ǉنوات ǟلȄ     أǫدمية التعليǶ المهř الǶŮ Ǻȇǀ      أǇاǇƧǀƫنوات ǽǀđ الصفة و مǺ بين       
 بعد ųاحهĿ Ƕ الفترƧ التكوȇنية المتƼصصة الƫ ŖنǸǜها الǈلǘة المكلفºة بºالتكوǺȇ              التƘهيللمƴǈلين ǫ ĿاǸƟة    الخاǏة بالتǬنيين الǈاميين و ا    

řالمه...  
2 – Ƨر35 المادǯǀال Ǧالǈال ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم .  
3 – Ƨ39الماد ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم ":Ŷيع أŦ Ŀ يةǻبة الثاƫوو الرƿ řالمه Ƕالتعلي Ŀ ǹصصوƼالمت ƧǀƫاǇالأ ǦكلȇȆلȇ اŠ Ǻȇالتكو Ǖا:  
      -řالمه Ƕالتعلي ƧǀƫاǇأ Ǻȇكوƫ صدǫ مواد Ƨدǟ أو Ƨواحد Ƨماد Ŀ ȅو التربو ȆلǸو الع ȅرǜالن Ƕالتعلي ŉدǬƫ  Ǻراف مǋȍارات اǗو إ �

  .مǈتوȃ التǬنيين و التǬنيين الǈامين
  .هǬƫ řدŉ التعليů Ŀ Ƕال ƫكوǺȇ اǗȍارات المشرفة ǟلȄ مǈǇƚات التكوǺȇ الم-      
      -ńبة الأوƫالر ȅوƿ řالمه Ƕالتعلي Ŀ صصينƼالمت ƧǀƫاǇȌل ȃتوǈين المǈŢ و ȆيلǸالتك Ǻȇال التكوů Ŀ Ƕالتعلي ŉدǬƫ .  

   . الǬياǵ بǸǟƘال ƫتعلǪ بالدراǇات التǬنية و التربوȇة وإǟداد البرامج-      
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بعدما حول المعهد الوطني المتخصص في التكوين المهني للتسيير بالجزائر العاصمة ، من مركز التكوين                   
الإداري سابقا إلى معهد تقلص عدد أساتذة التعليم المهني فيه نظرا للتخصصات الموجودة فيه والمـستوى                

تقني سامي لم يعد بحاجة إلى هذا المستوى مـن          بعدما أصبح المعهد يكون في مستوى تقني و       فوالبرامج ،   
الأساتذة باعتبارهم يكونون في التخصصات المتعلقة بالجانب المهني أو الحرفي لهذا نجد أسـاتذة المعهـد                

  .معظمهم في رتبة أستاذ متخصص في التعليم المهني الرتبة الأولى والثانية
اتذة المكلفون بعمليـة تكـوين وتحـسين        وهذا كله يعطينا صورة واضحة على نوع ومستوى الأس            

   .مستوى الموظف الذي يذهب إلى هذا النوع من المعاهد حيث معظمهم جامعيين ومتخصصين
   :ǬƫييǶ التكوǺȇ : المǘلƤ الثاني

تتوقف عملية التكوين بتنفيذها حتى نحكم على نجاحها أو عدم نجاحها بل لابد من متابعة التكوين                 لا    
  .وتقييمه

عاب المتكونين لما قدم لهم أثناء فترة التكوين ، وما          يإست صد بتقييم التكوين هو قياس مدى تأثير و       ويق    
  .هو دور التكوين في تحقيق أهداف المؤسسة أو الإدارة

تتحقق بحسن التخطيط فقط بل تعتمد على دقة التنفيذ ومن ثم لابد من تقيـيم                إن فعالية التدريب لا       
œ2.النشاط التدري  

 التكوين ، ويعود ذلك إلى عدة أسباب        ئولي  غير أن عملية التقييم من أهم المشاكل التي تقع على مس              
  :نذكر منها 

  .متفق عليها في قياس مدى نجاح التكوين  عدم وجود معايير-
  1. تعقد عملية القياس نتيجة لوجود الكثير من العوامل المطلوب قياسها-
   عملية التقييم ، فلا يمكن أن تكون نتيجة التقييم موحدة كما أن شخصية الموظف ثؤتر في-

  .نظرا لإختلاف الشخصيات حتى ولوطبقنا نفس معايير التقييم
  .بالنسبة للتقييم هناك جانبين تقييم عملية التكوين ، وتقييم نتائج التكوين أي تأثيره على سلوك الموظف

   :ȃ وšدȇد المعلوماتǬƫييǸǟ Ƕليات التكوǺȇ وǈŢين المǈتو : الفرع الأول

                                                                                                                                                                  
1 – Ƨ40الماد  ǵوǇالمر ǆفǻ Ǻم  ":Ŀ ǹصصوƼالمت ƧǀƫاǇالأ Ǧوظȇļالأ Ƥǈية حǻبة الثاƫوو الرƿ řالمه Ƕالتعلي ":  

رǋحين الحاǋ ǺȇǄƟهادƫ ƧتوƱ مدƫ Ƨكوǫ Ǻȇدرها ǟشرǇ ƧداǇيات بعد ت  Ǘ ǺǟرǪȇ مǈابǬة ǟلȄ أǇاǅ الشهادƧ مǺ بين الم-1     
ȅارƴأو الت Ņو الما ȅدارȍا Śيǈنية� و التǬية� و التǸالفروع العل Ŀ اȇالبكالور...  

  .Ǎ231 "   الموارد البشرȇةإدارƧ: الباǟ ƵȐǏȆǫبد/  د– 2
  .ǻفǆ المصدر– 1
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بعد إجراء وتنفيذ عمليات التكوين وتحسين المستوى تأļ مرحلة التقييم ، فبعد كل سنة ماليـة تقـوم                  
 في  2مصالح الوظيف العمومي بتقييم مدى تطبيق وتنفيذ المخطط السنوي أو المتعدد السنوات للتكـوين             

   .الواقع الملموس
 بفرض إجراءات صارمة و واضحة على عمليـة تكـوين   تكتفي مصلحة الوظيف العمومي حيث لا     

ظف وتحسين مستواه بل تبقى تتابع العملية وتقوم في Ĕاية السنة المالية بـالإطلاع علـى عمليـات                  والم
التكوين وتحسين المستوى التي أنجزت خلال السنة أو التي هي في مرحلة الإنجاز ، ويعتبر هذا شكل مـن                   

  .اليةأشكال الرقابة الإدارية والم
ويهدف هذا التقييم كذلك إلى تحديد العراقيل والصعوبات التي حالت دون تنفيذ بـرامج التكـوين                    

 تنفيذ عمليـة التكـوين      ذالمسطرة ، ومحاولة إقتراح التدابير اللازمة لإصلاح الوضع وإيجاد حلول لإنقا          
  3.وتحسين المستوى حتى تحقق أهدافها

سيق مستمر بين الإدارة المعنية بالتكوين وتحسين المستوى ومـصالح          وبالتالي يجب أن يكون هناك تن         
الوظيف العمومي حتى تنجز عمليات التكوين وتحسين المستوى طبقا للإجراءات القانونية ، وتؤدي هذه              
العمليات إلى تحقيق الأهداف الرئيسية للتكوين منها تحسين مستوى الموظف ، واكتسابه مهارات جديدة              

  .مهامه على أحسن صورة ، أو حصوله على شهادة تسمح له بالترقية في منصبهتؤهله لأداء 
وتعتبر هذه العملية مرحلة من مراحل التكوين ، فبعد لجنة الإنتقاء التي تتكفل بإختيـار المـوظفين                     
ورة ين بالتكوين ، ولجنة الطعن المكلفة بالنظر في طعون الموظفين الذين حرموا من الإستفادة مـن د                يالمعن

ينا أتكوينية لسبب أو لأخر تتكفل المعاهد التي حددها القانون بتولي هذه المهمة ذات الأهمية البالغة كما ر         
 مصلحة الوظيف العمومي تترقب العملية التكوينية لغايـة         رأسها، مع هذا تبقى السلطات المعنية وعلى        

 ، وبعدها تقيم نـسبة إحتـرام الإدارة         إنتهاء جزء مهم منها إذا كانت طويلة المدى ، أو إنتهائها كلها           
للإجراءات القانونية الملزمة بها أثناء القيام بالدورات التكوينية مهما كان نوعها قبل التعرض إلى نـسبة                

  .نجاح أو فشل هذه الدورات
وأثناء هذه العملية تضع مصلحة الوظيف العمومي مخطط التكوين وميزانية الإدارة في الحسبان ، حتى                   
  .يم مدى تطابقها مع مصاريف التكوين والمناصب الموجودة فيهاتق

                                                 
2 – Ƨ06الماد Ƕǫر ȅǀالتنفي ǵوǇالمر Ǻ96-92 م":  ƔجراƜنة مالية بǇ لǯ ƤǬǟ ȆومǸالع Ǧة المكلفة بالوظيǘلǈالتابعة لل Łالمصا ǵوǬƫ

وȃ و šدȇد المعلومات Ŀ المǈǇƚة أو اȍدارǬƫ Ƨوŉ دǫيǺǟ Ǫ مدƫ ȃنفيǀ المǖǘƼ الǈنوȅ أو المتعدد الǈنوات Ŀ التكوǺȇ و ǈŢين المǈت
  .العǸومية المعينة

3 – Ƕǫة رǸ01التعلي/ƹ ǭ/و.ǵ.رخة 98/ع.و.ا.اƚ17 الم ǹر1998 جواǯǀالفة الǈال .  
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   :ǬƫييǶ التكوǺȇ وǈŢين المǈتوȃ وšدȇد المعلومات : لفرع الثانيا
بعدما يتم تقييم عمليات التكوين وتحسين المستوى ، تأļ عملية تقييم الموظف من حيث الكفـاءات                    

ية ، وللتعرف على مدى فاعلية وفائدة البرامج التكوينية         والمعارف التي تحصل عليها خلال الفترة التكوين      
 التكوينيـة بالنسبة للموظف وبالتالي بالنسبة للإدارة ، وما هي نقاط الضعف التي حدثت خلال الفتـرة                

  1.والتي يجب تفاديها مستقبلا
قها مع  هو الشيƞ الجديد الذي حصل في كفاءات وقدرات الموظف الوظيفية ومدى تطاب            أي تقييم ما      

  .احتياجات الإدارة
إن عملية التقييم هذه لم يتعرض إليها المشرع الجزائري بطريقة مباشرة ، فقد ترك ذلـك للـسلطة                      

  .إليه المباشر للموظف بإعتباره أقرب شخص المسئولالتقديرية للإدارة وخاصة 
  :حيث تنتهج الإدارة عدة طرق لتقييم التكوين فمنها     
   :ǻاتǻتاƟج اȍمتحا. 1

  .أي الإعتماد على نتائج الإمتحانات النهائية التي تقوم بها الهيئة المكلفة بالتكوين    
  :اǟȍتǸاد ǟلȄ الفترƧ التƴرȇبية . 2

 للإدارة يتم وضعه في     الموظفهنا إذا تعلق الأمر بالتكوين من أجل ترقية الموظف ، حيث بعد عودة                  
 هذه الفترة التي فرضها المشرع للتعرف عن كفـاءة وقـدرات            منصبه الجديد ويوضع في فترة تجريبية ،      

الموظف ، فإذا لوحǚ أن الموظف الذي عاد من الفترة التكوينية استطاع أن يتحكم في أعباء هذا المنصب                  
  ، أما إذا فـشل       2تحصل عليه في الفترة التكوينية رسم بعد انتهاء المدة القانونية          الجديد بالإعتماد على ما   

ظف أنه  وعاد إدراجه في منصبه الأصلي وفي هذه الحالة يمكن تقييم التكوين الذي تحصل عليه الم              في ذلك ي  
   .فشل في تحقيق أهدافه

3 . ȃل المدȇوǘال ǶييǬلت:  
خـلال المـدة     يمكن أن نستنتجها بعد انتهاء الفترة التكوينية أو        حيث أن فعالية ونتائج التكوين لا         

ء فرǍ أخرى للموظف ليبرهن على كفاءته ، وبالتالي يجـب أن يخـضع              التجريبية ، بل لابد من إعطا     
الموظف إلى متابعة ومراقبة مستمرة حتى نتأكد من مصداقية التكوين أو تحسين المستوى الـذي تحـصل                 

  .عليه
                                                 

  .175فة الǯǀر Ǎ لرȇƙة مǈتǬبلية الǈا"  الموارد البشرȇةإدارƧ:" راوȇة حǺǈ/ د– 1
2 – Ƨ41الماد ǵوǇالمر Ǻ85-59 م ǯǀال Ǧالǈدها  :"رالȇدš ǺكŻ Ŗبية الȇرƴالت Ƨالمد ƔاǔǬǻر اƯا ǶلهǸǟ ƤǏمنا Ŀ ينǻرǸالمت ƪثبيƫ Ƕتȇ

 Ɣاǔتǫȏند اǟأو ǹلوŗȇ بعد أو ǹرحوǈȇ Ƕشر إخبارهǟ ةǈŨ ƧدŠ اǬبǈوما(15) مȇ .  
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ويرى البعض أنه حتى يكون التقييم موضوعي للتكوين يجب أن يكون مرة في السنة ، كما يجب أن                      
  :يĈم صفتين ضروريتين وهما تتوفر في المق

  . النظرة الموضوعية-
  . المعرفة التقنية للوظيفة-

  :بالإضافة إلى ماسبق هناك بعض الإدارات تنتهج عدة طرق في التقييم منها     
) الإنتاجية ، الغيابات وحوادƭ العمـل     ( الإطلاع على ملف الموظف للتأكد من عدة نقاط تتعلق ب            -

  .التكوين وبعدوذلك لتحديد الفرق قبل 
  . إجراء امتحانات للمتكونين-
هذه مجمل الطـرق    1 توزيع Ŷاذج على المتكونين لمعرفة أرائهم إزاء المرحلة التكوينية التي شاركوا فيها              -

  .التي يمكن على أساسها تقييم الموظف بعد التكوين
   :ůاȏت ǬƫييǶ التكوǺȇ وǈŢين المǈتوȃ : الفرع الثالث

 يمكن قياس مدى نجاح العمليـة التكوينيـة أو          خلالها تقييم التكوين النقاط التي من       نقصد بمجالات     
  .فشلها

  :2وبصفة عامة يمكن تقييم البرامج التكوينية من خلال أربعة مجالات وهي
   :الأفعالردود . 1

الحكـم  من خلال رد فعل الموظف على المواقف التي يواجهها بعد الفترة التكوينية في وظيفته يمكن                    
الموظف مواجهة هـذا الموقـف      ق  على مدى نجاح التكوين ، فإذا كان رد الفعل متزن ويحاول عن طري            

يتسبب للإدارة في أي إزعاج أو موقف حرج ، حكـم علـى         بطريقة ودية بالتحكم في أعصابه حتى لا      
  .الدورة التكوينية بالنجاح والعكس صحيح

2 . Ƕالتعل:  
ن معلومات ومكاسب تدل على مدى نجاح الدورة التكوينية أو فشلها           كما أن درجة تعلم الموظف م         

، فكلما تحصل الموظف على عدد كبير من المعلومات والمعارف التي يحتاجها في وظيفته كلما حكم على                 
  .الدورة التكوينية بالنجاح

3. ǭلوǈال :  
                                                 
1 –LAKHDAR SEKIOU/ LOUISE BLONDIN "Gestion du personnel", les éditions 4 
Monréal (Québec –CANADA) 1986 (Imprimé par Marquis P 311-312. 

  .175رȇƙة مǈتǬبلية الǈالǦ الǯǀر Ǎ " ادارƧ الموارد البشرȇة:"راوȇة حǺǈ/د– 2
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اح الدورة التكوينية ، فإذا     كما أن سلوك الموظف بعد رجوعه من المرحلة التكوينية يدل على مدى نج                
 مهامـه علـى أحـسن صـورة         اءكان سلوكه يتصف بحسن التصرف واللياقة لدرجة تساعده على أد         

  .وبأسلوب متحضر اعتبر التكوين قد حقق أهدافه
  :النتاƟج . 4

من كما يمكن قياس درجة نجاح الدورة التكوينية بالنتائج التي يمكن أن يحققها الموظف بعد استفادته                    
الموجـود   دورة تكوينية أو تحسين مستوى أو تجديد المعلومات ، وتختلف هذه النتائج بإختلاف المنصب             

فيه ، كتخفيض نسبة الغيابات ، ونسبة الأخطاء المهنية وحوادƭ العمل وتخفيض تكلفة الإنتـاج كمـا                 
  .اł... وكيفا 

، حيث يمكن الإعتماد على واحـد أو        يمكن أن يعتمد على هذه النقاط في كل الوظائف           غير أنه لا      
  .إثنين منها لقياس مدى نجاح دورة تكوينية في منصب معين ولا يمكن تطبيقها على منصب أخر

وحتى تحقق دورات التكوين وتحسين المستوى فاعليتها والهدف المنتظر منها يجب أن تتوفر عوامـل                   
  :ه العوامل نجد ومن هذ، *مهمة وضرورية متفق عليها بين جمهور الفقهاء

   :الدافع الفردȅ. أ
يقصد بالدافع الفردي رغبة الموظف في التكوين وتحسين المستوى ، فكلما كان للموظـف الرغبـة                    

والدافع للمشاركة في الدورة التكوينية كلما حاول الإستفادة منها بأقصى درجة ،وكلما حاول تنفيذ ما               
 يبرهن للمسئولين أنه كفء ويمكن الإعتماد عليـه لتحمـل           تعلمه في وظيفته بعد عودته إلى منصبه حتى       

  .مسئوليته الوظيفية
غير أنه إذا انعدم الدافع الفردي لدى المتكون فنرى أن هذا يؤثر على تحقيق نتائج وأهداف الـدورة                      

 ـ           التكوينية ، ذلك أن هذا الموظف لا       رة يحاول الإستفادة من المعلومات والبرامج التي تقـدم أثنـاء الفت
  .التكوينية بل يحاول تضييع الوقت حتى تنتهي الدورة  إذ يشعر أĔا عقوبة سلطت عليه

لهذا نلاحǚ أن الدورات التكوينية التي يتوفر فيها الدافع الفردي لدى الأفراد هي التي تحقـق نـسبة                      
  .كبيرة من أهداف التكوين ، والعكس صحيح

وضوعيا يجب أن تتوفر نسبة معينة من الدافع الفردي لـدى           وحتى نتمكن من تقييم التكوين تقييما م          
  .المتكونين

   : وجود بيƠة العǸل المناǇبة-ب 

                                                 
  .231الǈالǦ الǯǀر Ǎ " إدارƧ الموارد البشرȇة"ǟ ƵȐǏبد الباȆǫ / د- *
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حتى نتمكن من تقييم الدورة التكوينية تقييما سليما ، وما مدى تحقيقها للأهداف المسطرة من طرف                    
ئل المادية والمعنويـة الـتي      الإدارة ، يجب أن نتوفر للموظف بعد عودته من الدورة التكوينية كل الوسا            

  .تسمح له بتطبيق ما تعلمه وما اكتسبه من هذا التكوين
وبصفة عامة نوفر له البيئة والظروف المناسبة التي تجعله يظهر مكتسباته ومهاراته الجديدة ، وبالتـالي                    

  . موضوعيااقيمتنستطيع أن 
جودة في منصبه القدŉ ، وبعد عودتـه    فإذا قمنا بتكوين موظف معين على معارف جديدة ليست مو             

 المناسـبة يمكن تقييم مدى نجاح تكوينه ، وذلك لعدم توفير البيئـة             نعيد تنصيبه في نفس المنصب فهنا لا      
 Ťكنه من تطبيق ما تعلمه ، بل لابد من وضعه في منصب وظيفي يسمح له بممارسة البرامج التكوينية                   التي

  .التي استفاد منها
  :تǬييǶ مǗ Ǻرف أǏحاب اȍختصاǍ أȇ ǹكوǹ ال -ت 
كما أنه يجب الأخذ بعين الإعتبار أثناء الدورة التكوينية الشخص المكلف بالتقييم من حيث شخصيته                   

  .إختصاصه ، وكفاءاته و
 يجب أن يكون الشخص المكلف بالتقييم يمتاز بالŗاهة وعلاقته العادية مع الموظفين حتى يـستطيع أن                 -

ة ، فإذا كان هذا الشخص له عداوة مسبقة مع الموظف المتكون يمكن أن يؤثر ذلـك                 يقيم بطريقة عادل  
  .على عملية التقييم والعكس صحيح

 كما يجب أن يكون الشخص المكلف بالتقييم ذا كفاءة وخبرة ودراية كاملة بأهـداف المنظمـة أو                  -
  .الإدارة وأهداف العملية التكوينية بحد ذاتها

الشخص صاحب اختصاǍ في المجال الذي كون فيه الموظف ، فإذا لم يكن              كما يجب أن يكون هذا       -
كذلك فعلى أي أساس يمكن تقييم مدى نجاح الدورة التكوينية ، فإذا قمنا بتكوين موظف كمـساعد                 

  .الآليإداري فلا يمكن تقييمه من طرف رئيس مصلحة المحاسبة أو الإعلام 
 وتحسين المستوى وتجديد المعلومات ليست بعملية ثابتـة          وما يمكن قوله أن تقييم مدى نجاح التكوين        -

لغياب المبادƝ والمعايير المتفق عليها في التقييم ، كما أن التقييم يتأثر بعدة عوامل منها ما يتعلق بشخصية                  
  . المكلف بالتقييم كما رأينابالشخصالموظف المتكون ومنها ما يتعلق 

شƞ معايير وأسس لتقييم دورات التكوين خاصة بها ، والبعض          لهذا نلاحǚ أن كل إدارة تحاول أن تن           
منها يتجاهل هذا الموضوع إطلاقا ، حيث يكتفي بتكوين الموظفين ، وبعد عودتهم يوضع كل موظـف                 

 به الدورة تأت ماسواء في منصبه القدŉ أو منصب أخر تكون الإدارة بحاجة إليه ، دون أي محاولة لتقييم 
يجعل الموظف يتجنـب المـشاركة في الـدورات         لموظف والإدارة ، وهذا ما     التكوينية من جديد ل   
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  .التكوينية والدورات الخاصة بتحسين المستوى وتجديد المعلومات ، وخاصة إذا لم تكن تتوج بأي ترقية
لهذا يجب الإهتمام أكثر بتقييم الدورة التكوينية من حيث وضع مبادƝ ومعايير واضحة للتقييم مـن                    

وضع نتيجة لعملية التقييم كتحديد ترقية الموظف بعد التقييم ، وإعطائه فرǍ للتقدم والترقيـة                جهة ، و  
  .والمشاركة في الأعمال الأكثر مسؤولية من جهة أخرى
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  :خاŤة الفصل الثاني 

 ـ                 ة تكـوين   وما يمكن استنتاجه أن الوسائل القانونية التي كرسها المشرع الجزائري للمساهمة في عملي
ستطيع أن تحقق ما كان منتظـر       يالموظف وتحسين مستواه من مؤسسات تكوينية واتفاقيات للتكوين لم          

  . المتزايدةواهتماماتهامنها في مجال تكوين الموظف ، وذلك نظرا للعراقيل التي تواجهها 
د التـسيير الإداري   بتحضير مخطط التكوين أو تحديسواءونظرا لإهتمام المشرع الجزائري بتسيير التكوين      

البيداغوجي ، استطاع أن يتحكم هذا التسيير في العمليات التكوينية وتحسين المستوى بنـسبة كـبيرة                 و
  .وهذا ما نلاحظه في الواقع وبالتقرب إلى المؤسسات التكوينية

 ـ         رى أما فيما يتعلق بعملية تقييم التكوين وتحسين المستوى والتي تعد من أصعب المهـام فهـي الأخ
 ـاستطاعت أن تعطي مصداقية للتكوين ، فالتقييم الذي يجري بعد أي عملية تكوينية يجعل الموظف ي              تم ه

  .الإجتماعية أكثر بالتكوين من أجل الحصول على تقييم إيجاĺ يمكنه من تحسين حياته المهنية و
لعدم تحديد المعـايير    غير أن مجالات تقييم التكوين وتحسين المستوى مازالت غير واضحة وذلك نظرا                 

  .مسبقا التي يمكن الإعتماد عليها في التقييم تفاديا للتقييم العام الذي يفتقد الموضوعية
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ŠººưºººتŚºººŴƫا  
 ختاما لموضوعنا هذا يمكن القول أن سياسة تكوين الموظف وتحسين مستواه لم تصبح من الأمر الهين                    

بل أصبحت من العمليات الكبرى التي على الإدارة والمؤسسة الإهتمام بها وإعطائهـا نـصيبها أمـام                 

  .اł...ر العمليات الأخرى كالتوظيف والترقية والإنتاج والتقييم والأجو

إن النظام الإقتصادي الجديد الذي تبنته الجزائر والذي من أهم مبادئه المنافسة والبقـاء للأقـوى ،                     

والتغيرات التكنولوجية السريعة التي أصبحت تهدد اقتصاد بلادنا كل هـذا جعـل المـشرع والإدارات                

ملا في التكيف مع هـذه الـتغيرات        تتمسك بالعملية التكوينية وجعلها إجبارية في الكثير من الأحيان أ         

  .وإنقاذ الإدارات والمؤسسات من سوء التسيير والأداء

  :وعلى هذا الأساس كان لزاما الإجابة على فرضيات البحث كما يلي 

أن التكوين حق من حقوق الموظف وهذا ما لاحظنا من خـلال دراسـتنا للنـصوǍ التـشريعية                  . 1

   ئري إلى القوانين العمالية المختلفة وأخيرا المرسوم التنفيذي رقموالتنظيمية إبتداءا من الدستور الجزا

 حق من حقوق الموظف حيث جعل لـه إطـار           ناعتبارا لتكوي  الذي أكد وبكل وضوح على       92-96

  .والاجتماعيةقانوني كامل حتى لا يحرم الموظف من هذا الحق الذي قد يغير مجرى حياته المهنية 

ة حتمية تفرضها التطورات والتغيرات التكنولوجية المـستمرة والـسريعة          أن التكوين بأنواعه ضرور   . 2

وعلى هذا الأساس سارعت مختلف الإدارات والمؤسسات العمومية إلى تكوين موظفيها مـستخدمة في              ،

ذلك كل الطرق الممكنة وهذا من أجل الحصول على مورد بشري كفء قابل للتكيف مع هذه التغيرات                 
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 عالم الشغل ، هذا المورد البشري الذي ترتبط به استمرارية وبقـاء المؤسـسة أو                التي طرأت أو تطرأ في    

  .انقراضها

كما أن عملية تكوين الموظف تتنوع بتنوع الغرض المنتظر منها وعلى هذا الأساس حـدد المـشرع                 . 3

  .نوعين من التكوين ، تكوين تخصصي ، وتحسين المستوى أو تجديد المعلومات

وين ترجع إلى الهدف المنتظر منه كما رأينا فالتكوين التخصصي قد يهـدف مـن               وتنوع طرق التك      

ورائه تطوير كفاءة الموظف بصفة معمقة ومتخصصة للتكيف أكثر مع منصب عمله الحالي ومنصب أخر               

أعلى قد يوضع فيه بعد هذا التكوين ، حيث أن التكوين التخصصي المتوج بشهادة دولة  عادة ما يعتبر                   

  .من المرور به لترقية الموظف مهنيا وإجتماعياجسر لابد 

نظرا لإهتمام المشرع الجزائري بتكوين الموظف وتحسين مستواه حدد له إطار قانوني جامع وشـامل               . 4

ليبين فيه شروط الإلتحاق به وإجراءاته ثم طريقة تتويجه ، وبالمقابل وحتى لايخرق هذا الإطار القانوني من                 

لفت مصالح الوظيف العمومي بالسهر على مراقبة التطبيق السليم للإجـراءات           طرف الإدارات المعنية ك   

  .المخصصة لتكوين الموظف وتحسين مستواه كما رأينا

 السالف الذكر كلف مؤسسات تكوينية عمومية بالـسهر         96-92كما أن المرسوم التنفيذي رقم      . 5

ت معاهد التكوين المهـني وعلـى       على عملية تكوين الموظف وتحسين مستواه ، ومن بين هذه المؤسسا          

مركـز التكـوين الإداري     (رأسها المعهد الوطني المتخصص في التكوين المهني للتسيير بالجزائر العاصمة           

  ).سابقا

 لهذا الغرض ، حيث كلف بتكوين الموظف من أجل أن يلتحق            1963هذا المعهد الذي أنشƞ سنة          

دة في منصب عمله من أجل التسيير الحسن لـلإدارات          بالوظيفة العامة وتحسين مستوى الموظف الموجو     

D
oc

um
en

t  
   

té
lé

ch
ar

gé
   

  d
ep

ui
s 

   
w

w
w

.p
ns

t.c
er

is
t.d

z 
   

C
E

R
IS

T



                                                                                                                                     ŠưتŚŴƫا 

 159

الجزائرية التي كانت تعاني أنذاك من نقص في الخبرة والكفاءة وحتى يقوم هذا الموظـف بتأديـة المهـام                   

  .الموكلة إليه على أحسين صورة

 بعد  غير أن هذا المعهد مر بمراحل عديدة حيث أصبح يتراجع عن تأدية هذه الرسالة تدريجيا وخاصة                   

أن أصبح تحت وصاية وزارة التكوين المهني التي كلفته بتكوين الشباب الذي فشل في دراسته من أجـل                  

  .الحصول على شهادة مهنية

وعلى هذا الأساس أصبحت عمليات تكوين الموظف وتحسين مستواه لدى هذا المعهد وغيره عمليـة         

  .يسمح بها إلا في حالة وجود مقاعد شاغرة ثانوية لا

كما وجدت الإدارات عراقيل من طرف هذه المعاهد من أجل تكوين موظفيها كقلة مقاعد الدراسة                   

والأساتذة المتخصصين وخاصة أن المقابل المالي الذي كان يدفع مقابل ذلك ضعيف ونسبة كبيرة منـه                

 ـ      92-05م تعود إلى الخزينة العامة لكن بعد صدور المرسوم التنفيذي الخاǍ بـالتكوين الإنتـاجي رق

  ƹالتي تقوم    عن الخدمات والأشغال    الناتجة  الذي يحدد كيفيات تخصيص العائدات     1992 يناير   04المؤر

بها المؤسسات العمومية زيادة على مهمتها الرئيسية والذي ألغي بموجـب المرسـوم التنفيـذي رقـم                 

412/98 ƺالذي يحتوي نفس المضمون1998 ديسمبر07 الصادر بتاري .  

 الذي يحدد قائمة الأشغال والأنشطة والخدمات التي تنجزها         1997 مارس   11ار المؤرƹ   ثم صدور القر  

المؤسسات العمومية ذات الطابع الإداري التابعة لوزارة العمل والحماية الإجتماعية والتكوين المهني زيادة             

لإستفادة مـن   على مهمتها الرئيسية هذا القرار الذي سمح للمعهد وغيره من مؤسسات التكوين المهني ا             

مداخل المعهد من العمليات التكوينية التي يجريها لصالح الإدارات والمؤسسات العامـة تغـيرت الرƙيـة                
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وأصبح ينظر إلى هذه العمليات كإستثمار لصالح هذه المعاهد وخاصة بعد رفع مبلǢ التكوين حيث أصبح                

Ǣمقابل ذلك ضخمةالمعهد يتحصل على مبال .  

 وتحسين مستواه يتم التخطيط لها حتى تصل إلى أهدافها ، وعلى هذا الأساس              فعملية تكوين الموظف  . 6

 السالف الذكر فرض على الإدارات العمومية تحضير مخطط التكوين وتحسين           96-92فإن المرسوم رقم    

المستوى تحدد فيه كل صغيرة وكبيرة فيما يتعلق بهذه العملية والذي يجب أن يخضع هو الأخـر لرقابـة                   

  .ظيف العموميمصالح الو

 كما أن المشرع الجزائري إهتم بطريقة تسيير الدورات التكوينية حيث أصدر قوانين خاصة بالمعاهـد                -

  .المكلفة بالتكوين ليبين طريقة سير التكوين والإطار البيداغوجي المكلف بذلك

دورات التكـوين    وحتى نكون قد تابعنا عملية التكوين من البداية إلى النهاية نص المشرع على تقييم                -

تقييما من حيث تطبيق مخطط التكوين ، ومن حيث تتويج التكوين والنتائج المتحصل عليهـا ومـدى                 

  .تحقيقها للأهداف المنتظرة من هذه العمليات التكوينية

 كما يمكننا أن نلاحǚ أنه رغم حرǍ المشرع على الإهتمام بعملية تكوين الموظف وتحسين مستواه ،                 -

ورغم نصه على الإجراءات الصارمة التي يجب أن تتم فيها هذه العملية إلا أن عملية تكوين الموظـف لم                   

  :تصل بعد إلى ما هو منتظر وهذا راجع إلى عدة أسباب منها 

  . بضرورة التكوينالمسئولين تناع إق و  عدم إهتمام -

  . نقص الإعتماد المالي المخصص لذلك-

  . عدم إقتناع الموظف بمصداقية التكوين-
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 وأهم عنصر هو إعتبار عملية تكوين الموظف وتحسين مستواه عملية ثانوية لدى مؤسسات التكـوين                -

  .رغم المبالǢ الضخمة التي تجنيها من وراء ذلك

ت هناك تحركات من طرف الإدارات العمومية وعلى رأسـها وزارة الداخليـة             وأمام هذا الوضع أصبح   

لتعطي أفاق أخرى جديدة  لعملية تكوين الموظف وتحسين مستواه ، وكان ذلك Ťهيدا لصدور المرسوم                

  .96-92التنفيذي رقم 

ي  مراكـز التكـوين الإدار    (هذه التحركات كان الغرض منها إسترجاع بعض معاهد التكوين المهـني            

رف وزارة الداخلية حتى تتمكن هذه الأخيرة من تكوين موظفيها في مؤسسة تكوينية تابعة              طمن  ) سابقا

  . لها دون قيد أو شرط

 1995 فبرايـر    18 المـؤرƹ في     95-58أسفرت هذه التحركات على إصدار مرسوم تنفيذي رقـم          

 ـ   يالمتضمن حل مركز التكوين الإداري في مد       دين الـوطنيين المتخصـصين في   نتي الجزائر و ورقلة والمعه

نتي بشار و وهران الوسطى وتحويل أملاكها وحقوقها وإلتزاماتها ومستخدميها إلى           يالتكوين المهني في مد   

  .المراكز الوطنية لتكوين مستخدمي الجماعات المحلية وتحسين مستوياتهم وتجديد معلوماتهم

 يتضمن  1995 فبراير   18 المؤرƹ في    95-59 تنفيذي أخر تحت رقم       مرسوم كما أصدر في نفس اليوم    

  .إنشاء مراكز وطنية لتكوين مستخدمي الجماعات المحلية وتحسين مستوياتهم وتجديد معلوماتهم

 حيث نص في المادة الأولى منه على إنشاء أربعة مراكز وطنية لتكوين مستخدمي الجماعـات المحليـة                  -

 ورقلة ، وهران ، بشار والجزائر وكان ذلـك          وتحسين مستواياتهم وتجديد معلوماتهم ويكون مقارها في      

بغرض إسترجاع مؤسسات التكوين من طرف وزارة الداخلية لتكلفها بتكـوين موظفيهـا وتحـسين               
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مستواهم ، وبعبارة أخرى إرجاع هذه المؤسسات التكوينية إلى طبيعتها الأصلية التي أنشئت من أجلـها                

  .ألا وهي مهمة تكوين الموظفين وتحسين مستواهم

غير مجرى سياسة تكوين الموظف وتحـسين       ي فإسترجاع مؤسسات التكوين من طرف وزارة الداخلية         -

  :مستواه ويجعلها أكثر مرونة وأكثر سهولة و واقعية ، حيث يترتب على ذلك النتائج التالية

      :أƫ ǹصبƶ مراǄǯ التكوƫ Ǻȇابعة لوǃارƧ الداخلية وƫ ƪŢصرفها. 1

  . بتكوين الموظفين وتحسين مستواهموبالتالي تصبح مكلفة فقط

2 . ǽتواǈين مǈŢو Ǧالموظ Ǻȇصصة لتكوƼد المǟاǬالم Ƨوفر:  

وهذا نتيجة تخصيصها لذلك ، وبالتالي سوف تتوسع العمليات التكوينية وتزداد حظـوظ المـوظفين في                

  .الإستفادة من الدورات التكوينية

3 .Ǻȇكلفة التكوƫ ǎǬǻ:   

تكوينية تابعة لوزارة الداخلية لا نكون بحاجة إلى إيرام إتفاقيات التكـوين ولا             فبعدما تصبح المراكز ال       

 مادام أن هذا المركز يبقى Ųول من خزينة الدولة ، فيصبح لكل موظف الحق في الإستفادة                 تهتحديد تكلف 

  .من التكوين دون أن تلتزم الإدارة المعنية بدفع مبالǢ لهذه المراكز التكوينية

ا الوضع تتوسع عملية تكوين الموظف وتحسين مستواه لتشمل عدد كبير مـن المـوظفين               وأمام هذ     

  .والإدارات العمومية

 بقيا حبرا على ورق لحد      95-59 ، والمرسوم التنفيذي رقم      95-58غير أن المرسوم التنفيذي رقم          

ر وغيره مـن المؤسـسات       المعهد الوطني المتخصص في التكوين المهني للتسيير بالجزائ        لما يزا  حيث   الآن

D
oc

um
en

t  
   

té
lé

ch
ar

gé
   

  d
ep

ui
s 

   
w

w
w

.p
ns

t.c
er

is
t.d

z 
   

C
E

R
IS

T



                                                                                                                                     ŠưتŚŴƫا 

 163

 السبب الذي وقـف في وجـه        الآنالتكوينية المعنية تحت وصاية وزارة التكوين المهني ، كما نجهل لحد            

  .تنفيذ هذين المرسومين

وعليه مازال المعهد يبرم إتفاقيات تكوين مع مؤسسات وإدارات مختلفة مقابل مبالǢ مالية ومن هـذه                    

  :الإتفاقيات نجد 

 المتضمنة دورة تكوينية في تخصص تقـني        2000عهد مع قيادة الدرك الوطني لشهر نوفمبر         إتفاقية الم  -

  .5 وعددهم الآلي، وتقني في الإعلام 40عددهم ) محلل (الآليسامي في الإعلام 

 المتضمنة تحسين المستوى في تخصص تسيير       2001 إتفاقية المعهد مع قيادة القوات الجوية لشهر مارس          -

  .5 أشهر وعددهم 06المعاǉ لمدة 

 المتضمنة دورة إتقان في الإعلام الألي لمدة شـهر          2001 إتفاقية المعهد مع وزارة العدل لشهر مارس         -

  .45وعددهم 

 المتضمنة دورة إتقان في تخصص المكتبية لمـدة         2001 إتفاقية المعهد مع وزارة المجاهدين لشهر جوان         -

  .18شهر واحد وعددهم 

  .قيات التي مازالت تبرم على مستوى المعهد رغم قلة المقاعد البيداغوجيةوهناك العديد من الإتفا

ورغم إهتمام وزارة التكوين المهني والمعهد الوطني المتخصص في التكوين المهني للتـسيير بـالجزائر                   

الذي أخذته كنموذج مهم ، فإن المشرع الجزائري كما رأينا نص على            ) مركز التكوين الإداري سابقا   (

سات تكوينية مختلفة يقع على عاتقها هي الأخرى مهمة تكوين الموظف وتحسين مستواه وذلك في               مؤس

 والمتمثل في المؤسسات العمومية للتكوين العالي بالنـسبة         96-92 من المرسوم التنفيذي رقم      18المادة  
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كـوين   ساهمت بدرجة كبيرة في عملية ت       لرتبة متصرف على الأقل ، وهناك مؤسسات تكوينية أخرى        

  . رأǇها المدرǇة الوǗنية لȎدارƧ وعلىالآنالموظف وتحسين مستواه وما زالت تساهم لحد 

تعمل على تنظـيم دورات تكوينيـة       جامعة التكوǺȇ المتواǏل    ت الجامعات وبالأخص    حكما أصب     

 هذا  ودورات تحسين المستوى لصالح الإدارات العمومية ذات الطابع الإداري والمؤسسات الإقتصادية، و           

كله خلق جو من المنافسة بين مختلف هذه المؤسسات التكوينية هذه الأخيرة التي أŤنى أن تكون موضوع                 

  .ƕخرينبحث ودراسة لطلبة 

وبهذا أكون قد ختمت موضوعي المتواضع راجية من اللƐه أن أكون قد وفقت ولو نسبيا ، وأن ينال                       

  .هذا البحث رضى أساتذļ الكرام

  

                  

              žƒżƍřال Ƒلƍ ƊŃƄالƍ.   
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  قائمة المراجع 
   :المراجع باللغة العربية .1
   :الكتب
  . الدار الجامعية1999الطبعة " إدارة الأفراد "أحمد ماهر عليش  - 1
رؤية مستقبلية كلية التجارة جامعة " إدارة الموارد البشرية "راوية حسن محمد  - 2

 .2000الإسكندرية طبعة 

- 1999الإسكندرية طبعة جامعة " إدارة الموارد البشرية "صلاح الدين عبد الباقي  - 3
2000. 

 الدار الجامعية 1991طبعة " السلوك التنظيمي و إدارة الأفراد "عبد الغفار حنفي  - 4
 .بيروت

" العلاقات الإدارية في المؤسسات العامة و الشركات"محمد فهمي العطروزي  - 5
 . عالم الكتب1969الطبعة مارس 

الية الأفراد و المنظمات مدخل علمي لفع" التدريب و التطوير"محمد عبد الوهاب  - 6
 .1981الطبعة 

دار النهضة العربية بيروت ) " 3(علم النفس الصناعي" محمود السيد أبو النيل  - 7
 .1985طبعة 

 .1993الدار الجامعية بيروت " إدارة الموارد البشرية " محمد سعيد سلطان  - 8

   :المذكرات
جامعة الجزائر  " التكوين في المؤسسة" مراد بوكنة مذكرة ليسانس فرع التسيير  -

  .1998 و السياسية جوان الاقتصاديةمعهد العلوم 
   :الوثائق

مدونة الفروع المهنية و شعب التكوين و تخصصاته : وزارة التكوين المهني  - 1
  1995طبعة 

 .دليل المعهد الوطني المتخصص في التكوين المهني للتسيير بالجزائر - 2

 .كوين المهني للتسيير بالجزائرالنظام الداخلي للمعهد الوطني المتخصص في الت - 3
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   :القاموس
  .، دار المشرق، بيروت، لبنان1985المنجد الأبجدي، الطبعة الرابعة، 

  
   :النصوص القانونية

  .1996 أكتوبر 16نص التعديل الدستوري الصادر في  -
 .1978 أوت 05 المؤرخ في 78/12القانون الأساسي العام للعامل رقم  -

 . المتعلق بعلاقات العمل الفردية1982 فبراير 27  المؤرخ في82/06القانون  -

 يتضمن القانون الأساسي العام 1966 جوان 02 المؤرخ في 133 – 66الأمر رقم  -
 .للوظيفة العمومية

   :النصوص التنظيمية
   :المراسيم

 المتضمن إنشاء مراكز 1963 نوفمبر 02 المؤرخ في 434 – 63المرسوم رقم  -
  .التكوين الإداري

 المتعلق بتنظيم و تسيير 1968 فبراير 22 المؤرخ في 53-68رقم المرسوم  -
 .مراكز التكوين الإداري

 المتضمن التدابير المخصصة 1969 ماي 12 المؤرخ في 52-69المرسوم رقم  -
 لتسيير التكوين و الإتقان للموظفين و أعوان الدولة و الجماعات المحلية 

 .و المؤسسات و الهيئات العمومية

 المتعلق بتنظيم و تسيير 1975 يناير 22 المؤرخ في 27 – 75م المرسوم رق -
 .مراكز التكوين الإداري

 المتعلق بتنظيم مراكز 1981 يناير 31 المؤرخ في 12 – 81المرسوم رقم  -
 .التكوين الإداري و عملها

 المتعلق بتنظيم التكوين 1982 يناير 04 المؤرخ في 298-82المرسوم رقم  -
 .تمويلهالمهني في المؤسسة و 

 المتعلق بالأحكام القانونية 1983 أفريل 16 المؤرخ في 264- 83المرسوم  -
 .المشتركة التي تطبق على التقنيين الساميين
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 المتضمن تخويل وزير 1984 ماي 05 المؤرخ في 103 – 84المرسوم رقم  -
 .التكوين المهني و العمل سلطة الوصاية على مراكز التكوين الإداري

 المتضمن القانون الأساسي 1985 مارس 23 المؤرخ في 59-85المرسوم رقم  -
 .النموذجي لعمال المؤسسات و الإدارات العمومية

  
   :المراسيم التنفيذية

 المتضمن القانون 1990 أفريل 21 المؤرخ في 117-90المرسوم التنفيذي رقم  -
  .الأساسي الخاص بعمال التكوين المهني

 المتضمن القانون 1990 يوليو 28في  المؤرخ 235-90المرسوم التنفيذي رقم  -
 .الأساسي النموذجي لمعاهد التكوين المهني

 المتضمن إنشاء 1991 أكتوبر 22 المؤرخ في 395-91المرسوم التنفيذي رقم  -
 .معاهد وطنية متخصصة في التكوين المهني

 المتضمن تنظيم 1993 مارس 01 المؤرخ في 67-93المرسوم التنفيذي رقم  -
 . المقدم في مراكز التكوين المهني و التمهين و تدوين ذلكالتكوين المهني

 المتضمن حل 1995 فبراير 18 المؤرخ في 58-95المرسوم التنفيذي رقم  -
مركزي التكوين الإداري في مدينتي الجزائر و ورقلة و المعهدين الوطنيين 

 .المتخصصين في التكوين المهني في مدينتي بشار و وهران الوسطى

 يتضمن إنشاء مراكز 1995 فبراير 18 المؤرخ في 59- 95نفيذي رقم المرسوم الت -
وطنية لتكوين مستخدمي الجماعات المحلية و تحسين مستوياتهم و تجديد 

 .معلوماتهم

 المتعلق بكيفيات 1995 سبتمبر 30 المؤرخ في 293-95المرسوم التنفيذي رقم  -
المؤسسات و الإدارات تنظيم المسابقات و الامتحانات و الاختبارات المهنية في 

 .العمومية

 المتعلق بتكوين 1996 مارس 03 المؤرخ في 92-96المرسوم التنفيذي رقم  -
 .الموظفين و تحسين مستواهم و تجديد معلوماتهم
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   :القرارات
 يتضمن فتح مسابقة للدخول 1969 مارس 14قرار وزاري مشترك الصادر في  -

  .ي لمدينة الجزائرإلى المرحلة الأولى من مركز التكوين الإدار
 يتضمن فتح مسابقة للدخول 1969 مارس 14قرار وزاري مشترك الصادر في  -

 .إلى المرحلة الثانية من مركز التكوين الإداري لمدينة الجزائر

 المتضمن فتح مسابقة الدخول إلى المرحلة الأولى 1969 مارس 14قرار مؤرخ  -
 .من مركز التكوين الإداري لمدينة الجزائر

 المتضمن فتح مسابقة الدخول إلى المرحلة الثانية 1969 مارس 14قرار مؤرخ  -
 .من مركز التكوين الإداري لمدينة الجزائر

 المتضمن إنشاء فروع في مراكز 1975 مارس 24القرار الوزاري الصادر في  -
 .التكوين الإداري

شاء فروع متخصصة ن المتضمن إ1975 مارس 24قرار وزاري مشترك الصادر  -
 . الإداري لصالح وزارة المالية التكويني مراكزف

 المتضمن إنشاء فروع متخصصة 1975 مارس 24قرار وزاري مشترك الصادر  -
 .الإداري لصالح وزارة الشباب و الرياضة التكوين في مراكز

 المتضمن إنشاء فروع متخصصة 1975 مارس 24قرار وزاري مشترك الصادر  -
 .وزارة العملفي مراكز التكوين الإداري لصلح 

 المتضمن إنشاء فروع متخصصة 1975 مارس 24قرار وزاري مشترك الصادر  -
 .في مراكز التكوين الإداري لصالح وزارة الصحة العمومية

 المتضمن إنشاء فروع 1975 مارس 24قرار وزاري مشترك الصادر   -
 . متخصصة في مراكز التكوين الإداري لصالح وزارة الصحة البريد و المواصلات

 المتضمن إنشاء فروع 1975 مارس 24قرار وزاري مشترك الصادر   -
 .متخصصة في مراكز التكوين الإداري لصالح وزارة الصحة الشؤون

 المتعلق بالمؤسسات العمومية للتكوين 1997 أوت 13القرار المؤرخ في  -
المتخصص المؤهلة لتنظيم إجراء المسابقات على أساس الاختبارات و الامتحانات 

 .نية للالتحاق بالأسلاك المشتركة للمؤسسات و الإدارات العموميةالمه
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  :التعليمات و المذكرات

 الصادرة عن 1998 جوان 06 المؤرخة في 98/ااووع. و م/ك خ/01التعليمة رقم  -
الوزير المنتدب لدى رئيس الحكومة المكلف بالإصلاح الإداري و الوظيف 

 .العمومي 

وين و تحسين المستوى و تجديد المعلومات لسنة مذكرة عمل تتعلق بعمليات التك -
 . الصادرة عن مديرية الموارد البشرية لولاية الجزائر2000

   :مشاريع القوانين
 1998المشروع التمهيدي المتضمن القانون الأساسي العام للوظيف العمومي جويلية 

 داري الصادر عن مصالح الوزير المنتدب لدى رئيس الحكومة المكلف بالإصلاح الإ

  .و الوظيف العمومي
عرض أسباب المشروع التمهيدي المتضمن القانون الأساسي العام للوظيف العمومي 

 الصادر عن مصالح الوزير المنتدب لدى رئيس الحكومة المكلف بالإصلاح 1998جويلية 
  .العموميالإداري و الوظيف 

  
   :الاتفاقيات

 في التكوين المهني للتسيير بالجزائر اتفاقية بين المعهد الوطني المتخصص  .1

 المؤرخة في DG/96/3710: و شركة سوناطراك أنابيب بالجزائر العاصمة رقم 
  . المتضمنة تكوين كاتبات سوناطراك1996 ديسمبر 28

 اتفاقية بين المعهد الوطني المتخصص في التكوين المهني للتسيير بالجزائر  .2

 1997 أكتوبر 25 المؤرخة في 97/97و المديرية العامة للأمن الوطني رقم 
 .المتضمنة تكوين و تحسين مستوى أعوان المديرية العامة للأمن الوطني

 اتفاقية بين المعهد الوطني المتخصص في التكوين المهني للتسيير بالجزائر  .3

 01/98و شركة سوناطراك أنابيب فرع حوض الحمراء حاسي مسعود رقم 
 .حسين مستوى عمال سوناطراك المتضمنة ت1998المؤرخة جانفي 
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 المهني للتسيير بالجزائر اتفاقية بين المعهد الوطني المتخصص في التكوين  .4

 المتضمنة 1998 ديسمبر 07 المؤرخة في 1998/أع/1561و وزارة العمل رقم 
 .تحسين مستوى عمال وزارة العمل

 زائر اتفاقية بين المعهد الوطني المتخصص في التكوين المهني للتسيير بالج .5

 1998 ديسمبر 07أع المؤرخة في /1562و محافظة الجزائر الكبرى رقم 
 .المتضمنة تحسين مستوى موظفي محافظة الجزائر الكبرى

 اتفاقية بين المعهد الوطني المتخصص في التكوين المهني للتسيير بالجزائر  .6

 1998 ديسمبر 07أع المؤرخة في /1563و محافظة الجزائر الكبرى رقم 
 .نة تكوين موظفي محافظة الجزائر الكبرىالمتضم

  
  :المراجع باللغة الفرنسية 

   :الكتب
- Lakhdar SEKIOU « Gestion des ressources humaines » les éditions 4L 

1993 Montréal (Québec) CANADA. 
- Lakhdar SEKIOU / Louise BLONDIN « Gestion du personnel » édition 4 

1986 Montréal (Québec) CANADA. 
   :الوثائق

1. Ministére de l’intérieur direction générale de la formation de la 
coopération et de la réforme administrative « Plaquette » Juin 1978. 

2. Centre international de formation de l’Oit Turin coopération Française 
« Glossaire » Gestion des ressources humaines dans la fonction publique 
1992. 

3. Ecole nationale d’administration « La formation » année 1995. 
4. Institut de formation Professionnelle de Bir Khadem « Guide des offres de 

formation et perfectionnement pour les personnels des établissements de 
formation l’an 2001 ». 

5. La note N° DRHR/SDFP.693/2001 Ministére de la formation 
professionnelle concernant la formation des formateurs. 
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  :رºǅهºالف
ǹالصفحة  العنوا 
 01   المǬدمة 

 02         مشكلة البحث

 03  فرضيات البحث

 04  أهداف البحث

 04  أهمية البحث

 05  حدود البحث

 05  الموضوعمبررات ودوافع اختيار 

 06  المنهج المتبع

 08  النظام القانوني للتكوين في الإدارة: الفصل الأول 

 08  وين مفهوم التك:المبحث الأول 

  09  أهمية تكوين الموظف: المǘلƤ الأول 

 09   معني التكوين:الفرع الأول  

 13   ودوافعهالتكويندور : الفرع الثاني 

 17   أهداف التكوين:الفرع الثالث   

 25  الطبيعة القانونية لتكوين الموظف: المǘلƤ الثاني 

 25  التكوين كحق للموظف: الفرع الأول   

 36  التكوين كحافز معنوي و مادي:الفرع الثاني

 43   الموظفرقية كطريقة لت التكوين:الفرع الثالث   

 46   أنظمة التكوين:المبحث الثاني 

 47  يالتخصص"التكوين المتواصل : المǘلƤ الأول  

 48  يالتخصص" مفهوم التكوين المتواصل :الفرع الأول   

 53  يالتخصص"تواصل  شروط الإلتحاق بالتكوين الم:الفرع الثاني   

 58  يالتخصص" تتويج التكوين المتواصل :الفرع الثالث   

 68   تحسين المستوى وتجديد المعلومات:المǘلƤ الثاني 

 69   مفهوم تحسين المستوى وتجديد المعلومات  :الأولالفرع 
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 73   شروط الإلتحاق بدورات تحسين المستوى وتجديد المعلومات:الفرع الثاني   

  78   وتجديد المعلوماتالمستوى تتويج تحسين :ع الثالث   الفر

 89   الوسائل القانونية لتكوين الموظف:الثانيالفصل 

 91  وسائل تنفيذ التكوين :الأولالمبحث 

 Ƥلǘالعاصمة المعهد الوطني المتخصص في التكوين المهني للتسيير بالجزائر :الأولالم  
  مركز التكوين الإداري سابقا "                  

91 

 92  إلى معاهد التكوين المتخصصة إنشاء وتحويل مراكز التكوين الإداري :الأولالفرع 

 109   اختصاصات معهد التكوين المهني وشروط الإلتحاق به:الفرع الثاني   

 119   أهمية تكوين الموظف في المعهد:الفرع الثالث   

 123   التكوين كأداة قانونية لسياسة التكويناتفاقية: المǘلƤ الثاني 

 124   تحديد احتياجات التكوين  : الأول   الفرع

 127  مفاوضات التكوين بين الإدارة المعنية والمعهد: الفرع الثاني   

 132   مضمون اتفاقية التكوين:الفرع الثالث   

 138     وسائل تسيير التكوين وتقييمه:المبحث الثاني 

Ƥلǘ139  تسيير التكوين:  الأول  الم 

 139  مخطط التكوين وتحسين المستوى: الفرع الأول    

 143  التسيير الإداري: الفرع الثاني    

 145  التسيير البيداغوجي: الفرع الثالث    

 149  التكوين تقييم :المǘلƤ الثاني   

 150  د المعلومات   تقييم عمليات التكوين وتحسين المستوى وتجدي:الفرع الأول     

 151  تقييم التكوين و تحسين المستوى و تجديد المعلومات:الفرع الثاني

 152  مجالات تقييم التكوين وتحسين المستوى: الفرع الثالث    
 157  الخاŤة

    الملاحق
    المراجع
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