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:  ملخص
تنمية الكفاءات في الجماعات المحلية على ضوء قانوف الوظيفة العمومية الجزائرم، من خلاؿ لزاكلة إبراز الآليات الدتاحة يعالج ىذا الدقاؿ موضوع 

تطبيقية بالجماعات المحلية لولاية بومرداس الدتمثلة في مديرية كلإثراء البحث قمنا بدراسة لاستقطاب كتنمية الكفاءات البشرية  في الجماعات المحلية، 
توصلنا من خلاؿ نتائج .ككذا الأهمية التي توليها الجماعات المحلية في الاستثمار في الدوارد البشريةالكفاءات البشرية  كاقع تنمية للتعرؼ على المحلية ةالإدار

الدراسة أف تنمية الكفاءات في الجماعات المحلية تبقى ضعيفة ك لد برض بالأهمية اللازمة كىذا راجع لنقص برامج التكوين ك سياسة التوظيف ك الأنظمة 
 . التعويضية غتَ المحفزة لاستقطاب الكفاءات مقارنة بالقطاعات الأخرل

 .جماعات لزلية؛ موارد بشرية؛ تنمية كفاءات : يةلكلمات المفتاحا
 .JEL: M12،M53، H79صنيفت

Abstract: 

This article deals with the development of competencies in local communities, by trying to 

highlight the available mechanisms for attracting and developing human competencies in 

local communities,We carried out an applied study in the local communities in Boumerdès, 

represented by the Directorate of Local Administration, to identify the reality of developing 

human competencies.The results of the study are that the development of competencies in the 

local communities remains weak and has not received the necessary importance due to the 

lack of training and employment and compensatory systems that are not motivating to attract 

competencies compared to other sectors. 

Keywords: competency development; human resources; local communities. 
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I. مقدمة: 
 كالمحور الرئيسي في ة،الاجتماعي كة االاقتصادمالمحلية سواء في الجوانب الدوارد البشرية العنصر الأساسي في التنمية تعتبر 

تنمية الدورد  إلذ  في الدنظمة في كل ميادين الحياة ، كتسعى إدارة الدوارد البشريةالحاصلة التطورات  مسايرةمواجهة برديات العصر ك
 لو، من أجل برستُ أداء الدنظمة كالوصوؿ للأىداؼ القدرات الفكرية كالدعرفيةالوظائف كمناصب العمل ك تنمية البشرم كتوفتَ 

جذب  في ة الدنظمة قدرتعداه إلذبل م فقط كالتجهيزاتالدوارد الدالية توفتَ الدسطرة بفاعلية كفعالية، كلا يدكن برقيق ىذا النجاح ب
الدربح للمنظمة،لدا يديزه من  الاستثمار الحقيقي كىذا الدورد يعتبر ىولاستثمار في الدورد البشرم الكفء كتنمية مهاراتو كقدراتو، ك ا

 .قابلية التطور كالتكيف مع الدستجدات على عكس الدوارد الدالية كالدادية
كبرستُ  في ترقية الخدمة العمومية،  الدوارد البشرية كعامل رئيسيكفاءةإف كاقع الجماعات المحلية يستوجب الاعتماد على 

دعو إلذ إعادة النظر في أساليب التسيتَ الكلاسيكية للموارد كبرقيق الرضا لدل الدرتفقتُ، الأمر الذم مالعمومية  الدرافق أداء
 انتقاءكىذا من خلاؿ  تعيد للموارد البشرية مكانتها كأهميتها،  لزليةصياغة استًاتيجيةالبشرية في الإدارات العمومية، كالعمل على 

الحاصلة في أنظمة  التطورات كإرساء سياسة كاضحة كمستمرة للتكوين بهدؼ مسايرة، الكفاءة كفق معايتَ  كالدناصبلوظائفا
 .التسيتَ الدعاصرة القائمة على الدعرفة كالتكنولوجيات الحديثة

  :التاليةكبناء على ما سبق نطرح الإشكالية 
 هل تسعى الجماعات المحلية لتنمية الكفاءات البشرية  ؟

 :      كللإجابة على ىذه الإشكالية قمنا بطرح لرموعة من التساؤلات
 ما ىو مفهوـ الكفاءات؟ -
 ما ىي أساليب تنمية الكفاءات في الجماعات المحلية ؟ -
 ما ىو كاقع تنمية الكفاءات في الجماعات المحلية ؟ -

 :ك يدكن الإجابة عن الإشكالية من خلاؿ الفرضية التالية
 بأساليب مكنت الجماعات المحلية من تنمية الكفاءات البشرية من خلاؿ برامج 03-06جاء قانوف الوظيفة العمومية رقم  -

 .ةالتكوين كالتًقية كالانظمة التعويضي
: سنقوـ بتقسيم الورقة البحثية إلذ المحاكر التالية ك التساؤلات الفرعية كحتى نتمكن من الإجابة على الإشكالية

 .الإطار الدفاىيمي للكفاءات:المحور الأول
. تنمية الكفاءات في ظل قانوف الوظيفة العمومية الجزائرية: المحور الثاني
 .كاقع تنمية الكفاءات في الجماعات المحلية دراسة حالة كلاية بومرداس :المحور الثالث

 :ك قبل بناء ىذا الدقاؿ قمنا بالاطلاع على لرموع من الدراسات التي لذا صلة بالدوضوع، كأىم ىذه الدراسات ىي 
  تنمية الكفاءات كدكرىا في برستُ أداء الدوارد البشرية بالدنظمة ، دراسة حالة بعض الدنظمات الاقتصادية الجزائرية ، حمود

 ، قاـ الباحث بدراسة الإشكالية 2017/2018حيمر، كلية العلوـ الاقتصادية ، التجارية كعلوـ التسيتَ ، جامعة سطيف، 
تنمية ب، بحيث تناكؿ الدفاىيم ذات الصلة  ؟ ما ىو دكر تنمية الكفاءات في برستُ أداء الدوارد البشرية بالدنظمات الجزائرية: التالية

من خلاؿ الدعاينة  العلاقة بتُ متغتَات الدوضوع ة فقد اعتمد على دراس دراسة حالةأماالكفاءات كبرستُ أداء الدوارد البشرية، 
 للمنظمة من الدوارد البشرية تؤدم إلذ برستُ أدائها الوظيفيأف تنمية كفاءات كجمع ك برليل البيانات الإحصائية، أضفى إلذ 

  .أف تتناسب مع الغاية منهاخلاؿ برامج تنمية الكفاءات يجب 
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  مينة، كلية العلوـ الاقتصادية، التجارية كعلوـ أإشكالية تسيتَ كإنتاج الكفاءات في الدؤسسات العمومية الجزائرية، سلامة
كيف يدكن بناء نظاـ لتسيتَ الدوارد :"  ، قامت الباحثة بدراسة الإشكالية التالية2014/2015التسيتَ، جامعة سيدم بلعباس،

، ركزت الباحثة  "؟البشرية في الدؤسسات العمومية يساعد على إنتاج الكفاءات كما تأثتَه على برقيق فعالية اجتماعية للمؤسسة
قيق فعالية الدؤسسة، كقد خلصت تحعلى برليل نموذج الكفاءة في تسيتَ الدوارد البشرية في الدؤسسة كإنتاج الكفاءات كأثره على 

الدراسة إلذ ضركرة اىتماـ الدؤسسات العمومية الجزائرية بالدورد البشرم كذلك بدنحو كل المحفزات من أجر كبرستُ ظركؼ العمل 
 . إنتاج الكفاءاتيساىم فيالدناسبة كالمحفزة كتنمية الدعارؼ حتى 

  أسلوب الإدارة بالكفاءات كتوجو جديد لتحقيق مزايا تنافسية في الدنظمة ، دراسة حالة مؤسسات الذاتف النقاؿ في
 ، تناكلت الباحثة في 2015/2016الجزائر، مقدكد كىيبة ، كلية العلوـ الاقتصادية، التجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة بومرداس ، 

ما مدل مساهمة أسلوب الإدارة بالكفاءات كتوجو كمدخل إدارم جديد في بناء مزايا تنافسية : " دراستها الإشكالية التالية 
تطرقت الباحثة إلذ مفهوـ الكفاءات كأساليب الاىتماـ بها كتطويرىا كأهميتها كمورد أساسي ترتكز عليها " للمنظمة الاقتصادية ؟ 

الإدارة بالكفاءات يضمن خلق ميزة  الدنظمات في برقيق ميزة تنافسية في بيئة الأعماؿ، كقد خلصت الدراسة إلذ أف أسلوب
علاقة اؿالجانب التطبيقي كقد أثبتت نتائج تنافسية للمنظمة من خلاؿ إنتاج الكفاءات الدتميزة كتنمية كتثمتُ الرأس الداؿ البشرم، 

 .في الجزائرقوية كطردية بتُ تطبيق أسلوب الإدارة بالكفاءات ك برقيق الديزة التنافسية من طرؼ مؤسسات الذاتف النقاؿ 
 الاقتصادية سواء في القطاع تبعد استعراض الدراسات السابقة يلاحظ أنها تناكلت موضوع الكفاءات في الدنظما 

الخاص اك العمومي، فقد تم التطرؽ في لرملهم إلذ دكر الكفاءات في برستُ أداء الدورد البشرم ك إشكالية تنمية الكفاءات، ك 
 الأعماؿ، في حتُ ما يديز دراستنا ىو تركيزىا على أساليب تنمية ةدكر الكفاءات في خلق الديزة التنافسية للمنظمة في ببيئ

 .الكفاءات في الجماعات المحلية في ظل أحكاـ قانوف الوظيفة العمومية الجزائرية
II. الإطار المفاهيمي للكفاءات 
II–1 تعريف الكفاءات: 

تعددة الأكجو كتباين من حيث التصور ك المجالات كالنطاقات الدطبقة  ، كقد الدكـ الكفاءة من الدفاىيم قيعتبر مف
 كثتَا في السنوات الأختَة حيث بات من الصعب حصر تعريف مشتًؾ ، إلا أنو يدكن القوؿ أف ىذا ىذا الدفهوـتطور 

يلي بعض التعاريف الدتعلقة  اـ فلا يكن التطرؽ للكفاءة إلا في إطار عملي، نستعرض في،الدفهوـ يرتبط بوضعيات العمل
.  بالكفاءة كالتي نهدؼ من خلالذا إلذ الوصوؿ إلذ مفهوـ تقريبي للكفاءة

 كلصد ، راجع إلذ أف الكفاءة مرتبطة بالفرد"Cécile Dejoux"تعدد التعاريف الدتعلقة بدفهوـ الكفاءة حسب 
أف الباحثتُ في ىذا المجاؿ يركزكف في شرحها على مستول الفرد كونو مصدر للكفاءات، فالجمعية الفرنسية للمعايتَ 

 قد عرفتها على أنها استخداـ القدرات في كضعية عمل لزددة بهدؼ الوصوؿ إلذ أداء أحسن AFNORالصناعية 
 . (Dejoux, 2003, p. 67)في نشاط معتُ

 كمتعلقة ،راد الوصوؿ إليوالد، فإف الكفاءة مرتبطة بالذدؼ P.Gilbetr ك M.Parlier بالنسبة للباحثتُ اأـ
ىا على أنها مزيج بتُ الدعارؼ ك القدرات كالسلوكيات الدنظمة قصد الوصوؿ لذدؼ ابوضع أك سياؽ لزدد مسبقا، فعرؼ

فقد عرؼ   (LoicCadin)بالنسبة لواكاداف ك، (Le Boterf, 2000, p. 45)لزدد في كضعية عمل لزددة



 

  وهيبةدقلال عبدالقادر، مقدو
 

136 

الكفاءة على أنها حصيلة الدزج بتُ معارؼ علمية كمهارات عملية ، استعدادات كلشارسات ، بهدؼ برقيق استجابة الدوارد 
. البشرية لدتطلبات الوظائف كلا تظهر الكفاءة إلا مع تنفيذ العمل 

 لرموع الدعارؼ كالدهارات كالسلوكيات الدتًاكمة في الفرد ، على أنهاعرؼ الكفاءة  فمن خلاؿ التعاريف السابقة
 .توجو قصد برقيق ىدؼ لزدد في سياؽ عملي معتُ

II–2عوامل ظهور الكفاءة 
 نلخصها فيما ،يعود بركز مفهوـ الكفاءة في بيئة أعماؿ الدنظمات إلذ عدة عوامل منها داخلية كأخرل خارجية

: (312، صفحة 2014خالدم، )يلي
 في بيئة الأعماؿ الدتسمة بالتطور كالتغتَ السريع كالدستمر من تزايد طلبات العملاء في توزيع الدنتجات الدنظمةموقع  -

 خاصة في ظل العولدة كالتطورات التكنولوجية الحاصلة في العالد، لشا أنعكس بصفة ،كالخدمات أدت إلذ تفاقم الدنافسة
ساليب الإدارة كطريقة التمكتُ التي تقتضي أمباشرة على سلاسل الإنتاج كطبيعة العمل في حد ذاتها، إضافة إلذ تطور 

 كبالتالر فكل ىذه التغتَات ساعدت ،منح العماؿ صلاحيات كحريات أكبر في ابزاذ القرارات دكف الرجوع إلذ الدسؤكلتُ
على ظهور مفهوـ الكفاءة كإضافتو ضمن قاموس الإدارة؛  

 فبعد الانتقادات الدوجهة للتيارات الإدارية الكلاسيكية التي نادت بنظرية الإنساف كالآلة ،ساليب الإداريةلأتطور ا -
 للمورد البشرم كتتعامل معو كبقية الدوارد الدشكلة ا كبتَاخفاقات التسيتَية، أصبحت الدنظمة تولر اىتماـالإكما لاقتو من 

دارة الدوارد إ كبذلك تم الانتقاؿ من الأساليب التقليدية للإدارة للتكيف مع التسيتَ الجديد، فمثلا ابذهت ،لنشاطها
البشرية من توظيف العماؿ قصد تلبية احتياجات الدنظمة إلذ البحث كتوظيف الدهارات لأداء عمل ما، كما بروؿ التًكيز 

كفاءتهم كمهاراتهم؛  من الدناصب في عملية السلم الذرمي إلذ التًكيز على الأفراد كبرديد
 التسيتَ التقديرم للوظائف كالكفاءات التي يهتم بالتنبؤ كبزطيط الكفاءات كالدناصب التي تشكل ضركرة اعتماد -

؛ سنوات كذلك في مدة تتًاكح بتُ ثلاث كخمس ،لعمل الدؤسسة
II -3 تصنيف الكفاءات 

 : نذكر منها،إف تعدد خصائص كصفات الكفاءة ساىم بشكل كبتَ في كجود تقسيمات كثتَة للكفاءة
II-3-1 الفرديةاتالكفاء   :

ىي لرموعة الدعارؼ الفردية كالدهارات كالسلوكيات كالقدرات التنظيمية الدرتبطة ببعضها من أجل الحصوؿ على 
كما يدكن القوؿ أف الكفاءة الفردية بسثل ، (Dejoux, 2003, p. 141)أداء جيد ك خلق الديزة التنافسية للمنظمة

توليفة من الدوارد الباطنة ك الظاىرة التي يدتلكها الفرد ك تتمثل في القدرات ك الدعارؼ كالسلوكيات كالقيم الاجتماعية التي 
تظهر في العمل، فهي توظف الدعارؼ كالدهارات الدتًاكمة في الفرد من أجل التحكم في كضعيات مهنية معينة ك برقيق 

.  (7، صفحة 2012مصنوعة ، )النتائج الدنتظرة
 
 



 

 - دراسة حالة ولاية بومرداس–تنمية الكفاءات البشرية في الجماعات المحلية
 

137 

II-3-2الكفاءة الجماعية   : 
 عدـ الاىتماـ بالكفاءات الفردية يستدعيالدنظمة كمجموعة أفراد مهيكلة كذات أىداؼ، فإف برديد الكفاءات 

فقط، بل أيضا بالكفاءات الجماعية مػن خلاؿ دمػػج القدرات كالإمكانيات الفردية في أنشطة كأعػػماؿ تعاكنية لتحفيز 
إف الكفاءة الجماعية ىي إحدل أىم منتجات التفاعل الجماعي . فها لتحستُ الأداء بشكل مستمرمىػػػذه الدػػواىب كتوظ

 في العركض ييتمثل الدعارؼ، كجانب ظاىرشارؾ في تيتمثل، جانب باطتٍ جانباف أفراد الفريق كالتي تتضمن بتُ
.  (38، صفحة 2015مقدكد، )الجماعية

II-3-3الكفاءة الاستراتيجية :
 الدوجودة في الدنظمة، كمقارنتها مع تلك التي الفردية كالجماعيةلكفاءات برديد ا ما ىي إلا الاستًاتيجيةالكفاءات 

 تكييففي   ما لد تساىماستًاتيجي للمنظمة، كبهذا فالكفاءات لا تعد ذات طابع الاستًاتيجية الأىداؼ يتطلبها برقيق
إيجاد  ىي مكوف إنساني نادر، لأنها تتًجم قدرة الدنظمة على الاستًاتيجيةالكفاءة التنافسية،كبالتالر ؼئتها مالدنظمة مع ب

 (39، صفحة 2015مقدكد، ).ميزة تنافسية ك بصفة عامة تساىم في برقيق أداء الدنظمة مناسبة للحصوؿ على توليفة
II–4 أهمية الكفاءات: 

 توصلنا إلذ أعلى مستول يث للمنظمة ، حياتعتبػر الكػػفاءة من الدفاىيم الذامة فػي الإدارة الدعاصرة لدا برققو من مزا
:   (44، صفحة 2015مقدكد، )يليمن النجاعة في الأداء الكلي لذا، كنبرز أهميتها أكثر كفق ما 

تعد الكفاءات دعامة اساسية في تصميم استًاتيجيات الدنظمات الدعاصرة ، لدا لو من تأثتَ ايجابي على كظائف  -
الكلي؛  ء دالأالدنظمة ك منو برستُ ا

كثر رشاقة في التكيف مع بيئة الاعماؿ المحاطة بالأزمات كالتطورات أدكر الكفاءات البشرية في الدنظمة الذم يدنحها  -
 الدتًاكمة في الدورد البشرم اتكالدهارات التقنية كالتكنولوجية الدتسارعة، الأمر الذم دفع بالدنظمات بالاعتماد على الكفاء

 كمصدرىا الأساسي في خلق التميز كالريادة بتُ الدنظمات الدنافسة؛  ،كجعلها الرأسماؿ الحقيقي
 يعود عليها  بعوائد معتبرة ، البشرية خاصة في لراؿ تطوير الكفاءاتالدواردإف الدنظمات التي تولر اهمية بالغة  لتنمية  -

 يدةرضا العملاء، ضماف الولاء كالعلاقات الج ) ملموسة يرأك عوائد غ (الخ...يدةأرباح، إنتاجية ج )سواء عوائد ملموسة 
ف الدنظمات الحديثة تتوجو صوب الاستثمار في ىذا المجاؿ؛  إ، لذا ؼ(الخ...مع العملاء

 الدنظمة رضا الأعماؿ،ككنتيجة تكسببستع بديزة تنافسية كبتَة في بيئة اؿداة ىامة تسمح للمنظمة بأالكفاءات تعتبر  -
الزبائن كالعملاء ك جودة في السلع كالخدمات؛ 

 قد تكوف  متاحة يئية، كموارد ب(الخ...معارؼ، مهارات )يتوفر الأفراد العاملتُ على لرموعة من مػوارد شخصية  -
 على الدنظمة بأدنى فائدة، يعود لكن جهل ىؤلاء كعدـ درايتهم ك إدراكهم بكيفية التوفيق كالتحريك لذذه الدوارد لن ،لذم

 باعتباره السبيل الوحيد أمامها لاستغلاؿ موارد أفرادىا ،لذا فمن مصلحتها أف تقوـ بوضع عامل الكفاءة ضمن أكلوياتها
 .عوض تعريضها للتلاشي كالاختفاء مع مركر الوقت
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III. تنمية الكفاءات في الجماعات المحلية 
 ،تعتبر الجماعات المحلية من الإدارات العمومية التي تهدؼ إلذ تنفيذ السياسة العامة  للدكلة على الدستول المحلي

 في برستُ الإطار الدعيشي للمواطن ك تقدنً خدمات عمومية ةمن خلاؿ تطوير الجانب الاقتصادم كالاجتماعي كالدساىم
ذات جودة، كلا يدكن للجماعات المحلية الوصوؿ لتحقيق الأداء الفعاؿ في إدارة مرافقها العمومية إلا إذا اىتمت بتطوير 

. الدوارد البشرية ك تنمية الكفاءات فيها
III- 1 الجماعات المحليةتعريف: 

، على اف  الجماعات المحلية ىي البلديةّ 2020 من  دستور سنة 17عرؼ الدشرع الجزائرم من خلاؿ الدادة 
 (09، صفحة 2020دستور الدكلة الجزائرية، ).كالولاية

  كذلك الجماعات المحلية ىي عبارة عن منطقة جغرافية ، حيث يقسم إقليم الدكلة إلذ كحدات جغرافية تتمتع 
بالشخصية الدعنوية كتضم لرموعة سكانية معينة كتنتخب من يقوـ بتسيتَ شؤكنها المحلية في شكل لرلس منتخب، كلذذه 

الاعتبارات تعددت تسمياتها، فسميت باللامركزية الإقليمية نسبة إلذ الإقليم الجغرافي الذم تقوـ عليو، كسميت كذلك 
 كلأفّ نشاطها لزلي كليس كطتٍ سميت بالجماعات المحلية للدلالة على نفس ،بالإدارة المحلية لتمييزىا عن الإدارة الدركزية

 غتَ أنها لا تتمتع باختصاصات تشريعية ، كيطلق عليها بالحكم المحلي لتمتعها باستقلاؿ كاسع عن الحكومة الدركزية،الفكرة
، 2012فيدمة، ) كسميت كذلك بالمجالس المحلية الدنتخبة لكونها تنتخب من جهازىا التمثيلي من قبل السكاف،كقضائية
 .(120صفحة 

III- 2إثراء مخزون الكفاءات في الجماعات المحلية: 
 التقديرم للوظائف كالكفاءات، كبدجرد تسيتَيتم برديد احتجاجات الجماعات المحلية من الكفاءات من خلاؿ اؿ

 بغرض  معينةىا، تبدأ إجراءات توفرىا، كذلك بتفعيل عملية الحصوؿ على الدوارد البشرية ذكم مهارات كقدراتمالتعرؼ عل
، 2015مقدكد، )، أك من خلاؿ تطوير ك تنمية ما بسلكو من لسزكف كفاءاتالحصوؿ على ىذه الكفاءات الدطلوبة

 :أساليب إثراء لسزكف الكفاءات في الجماعات المحلية في ما يلي ىم أ، كيدكن إبراز (124صفحة 
III- 2-1 -استقطاب الكفاءات البشرية في الجماعات المحلية: 

 :يدكن إبراز ىذا العنصر في ما يلي
III- 2-1-1-التوظيف بمبدأ الكفاءة: 

،ك يهدؼ إلذ تغطية  العموميةيعتبر التوظيف ما أىم آليات استقطاب الكفاءات البشرية في الدؤسسات كالإدارات
العجز في الدوارد البشرية، كذلك من خلاؿ استقطاب أفضل الدتًشحتُ من أصحاب الكفاءات كالدؤىلات الضركرية لتولر 

كظيفة أك  لشغل الأفراد الدناسبتُ البحث عن خلالذا ىو العملية التي يتم من بهذا الدعتٌك التوظيف الدنصب الدراد شغلو، 
 ببذؿ جهود، ككفق إجراءات قانونية يتولذ القائمتُ بهذه الدهمةمنصب عمل شاغر في مؤسسة أك إدارة عمومية، أين 

بتُ الدتًشحتُ  من باختيار الأنسب مسبقا، كذلك لزددة ككفاءات مؤىلاتمرسومة، قصد استقطاب موارد بشرية ذات 
العامرم، )لزددةدة زمنية لفتًة بذريبية لد الشاغر، بعدىا يتم إخضاعو  الدنصب، ليتم قبولو كتعيينو بصفة مؤقتة فيللوظيفة
 .(119، صفحة 2017
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تتم عملية التوظيف في الإدارات العمومية بعد الدصادقة على الدخطط السنوم للموارد البشرية من طرؼ مصالح 
 جويلية 15 الدؤرخ في 03-06مفتشية الوظيف العمومي، تتم إجراءات التوظيف حسب الطرؽ المحددة في القانوف رقم 

 الصادرة عن 1991 نوفمبر 06 الدؤرخة في 8605 الدتضمن قانوف الوظيفة العمومية، ك التعليمة الوزارية رقم 2006
الفحص الشهادات كل أساس ؿ عةالدسابقكالاختباراتل أساس ؿالدسابقة عالدديرية العامة للوظيف العمومي، من خلاؿ 

 في القوانتُ ليوالتوظيف الدباشر من بتُ الدتًشحتُ الذين تابعوا تكوينا متخصصا منصوصا ع، ككذلك اعتمادا على نيقالد
 .(9، صفحة 2006، 03-06الأمر الرئاسي رقم )ةؤىل، لدل مؤسسات التكوين الدالأساسية

يعتبر مبدأ الكفاءة في الوظيفة العمومية من الدبادئ الاساسية التي تضمن للإدارات العمومية اختيار أفضل 
 على ،الدوظفتُ القادرين على شغل الدناصب ك الوظائف الشاغرة ك برمل الدسؤكلية في تسيتَ الدصالح كالدرافق العمومية

فراد، كعلى غرار مبدأ الدساكاة في التوظيف المحدد في قانوف لأعتبار اف ىذا الدبدأ يجعل من الكفاءة معيارا لتوظيف اإ
 الفرص بتُ جميع الدتًشحتُ للمنصب الوظيفي الشاغر، أضاؼ الدشرع ؤالوظيفة العمومية الجزائرية الذم يدنح حق تكاؼ

الجزائرم مبدأ الكفاءة الدتضمن لرموعة من الدعايتَ كالشركط الواجب توفرىا في الدتًشح لتولر كظيفة عمومية في الإدارات 
الأمر الرئاسي رقم ).العمومية الجزائرية كمن بينها الشركط الدتعلقة بضركرة توفر الكفاءة  كالدؤىلات العلمية كالخبرة الدهنية

 (9-8، الصفحات 2006، 06-03
III- 2-1-2حسب مبدأ الكفاءة الموظفينحركة : 

 الدوظف نقل الدوظفتُ داخل الإدارات العمومية في الاستقطاب الداخلي للكفاءات من خلاؿ حركةتساىم عملية 
من كظيفة إلذ اخرل أك من مصلحة إلذ اخرل، كتتبع الإدارة ىذه السياسية لخلق التوازف في الدوارد البشرية من حيث 

، كيجب أف تتوفر الإدارات العمومية على معلومات كافية عن الدوظفتُ الشاغلتُ للوظائف   (الكفاءة)العدد كالنوعية 
كفر لديهم الدهارات كالقدرات، بحيث يتم برديد احتياجات كل كظيفة من الوظائف في الدنظمة من القدرات ت تالذين

كالدهارات، ثم الرجوع إلذ لسزكف الكفاءات في الجماعات المحلية للبحث عن الدوظفتُ الذين تتوافر فيهم تلك الكفاءات 
 .(145، صفحة 2015الشرعة ك غالب، ) ليتم إجراء نقل الدوظف لذذه الوظيفة،كالدهارات

 : مزايا نذكر منهاةتتميز عمليات نقل الدوظفتُ باعتبارىا مصدر داخلي ىاـ لاستقطاب الكفاءات بعد
 بإجراء عملية تقييم ة،الدعرفة الدسبقة لدستول الكفاءات كالدهارات كالسلوكيات للموظفتُ الدتًشحتُ للوظائف الشاغر -

 ؛(147، صفحة 2015الشرعة ك غالب، )داء التي تقوـ بها الإدارات العمومية للموظفتُ الدنتمتُ لذا لأا
يتمتع الدوظف الدستقطب بسهولة كبتَ في التكيف مع الوظيفة الجديدة باعتباره مطلع على المحيط الداخلي للإدارة كلو  -

 ؛دراية بالثقافة التنظيمية السائدة فيها
 كبالتالر زيادة في الولاء للإدارة أك ،الاستقطاب الداخلي يزيد من الرضا الوظيفي كالحماس كالتحفيز للموظفتُ -

 ؛الدؤسسة العمومية الدنتمي لذا
 ، بحيث عملية الاستقطاب الداخلي للكفاءات ليس لذا أثر مالر على موازنة الإدارة العمومية؛ترشيد نفقات الدوظفتُ -

.  على عكس التوظيف الذم يتطلب مناصب مالية جديدة



 

  وهيبةدقلال عبدالقادر، مقدو
 

140 

III-2-2في الجماعات المحليةتنمية الكفاءات  
III-2-2-1تنمية الكفاءاتتعريف : 

تعتبر تنمية الكفاءات البشرية في أم منظمة ضركرة حتمية تفرضها التغتَات البيئية كالتطورات التكنولوجية كالعلمية 
الدتسارعة، لشا يفرض تنمية الدوارد البشرية لتدارؾ كمسايرة ىذه التطورات، لذلك أصبحت تنمية الكفاءات تكتسي أهمية 

 سواء داخليا اك خارجيا، كما أصبح تنمية ،بالغة، كىذا بجعل الدوارد البشرية قابلة للتكيف مع التطورات المحيطة بها
الكفاءات كتطويرىا جزء أساسيا، كيذىب البعض إلذ أف تنمية كفاءات الأفراد ليست تقنية جديدة كالتدريب كالتكوين 

الذم تقوـ بو الدنظمة لأجل الحصوؿ على مؤىلات مفيدة، بل ىو موقف أك سلوؾ تتبناه الدنظمة، يتمثل في إعداد 
لرموعة من البرامج كالخطط التكوينية كالتعليمية بغرض زيادة كفاءات الأفراد كاكتشاؼ إمكانياتهم، كىذا يستدعي ضركرة 

 .(74، صفحة 2018مرزكقي، )صيانتها كتطوير ىذا الدورد الاستًاتيجي
III-2-2-2في الجماعات المحليةأساليب تنمية الكفاءات : 

تهدؼ تنمية الكفاءات في الجماعات المحلية إلذ برستُ الأداء الكلي كزيادة مردكدية الدورد البشرم ك جعلو قادر 
 :على التكيف مع التطورات المحيطة بو ، كتتمثل أساليب تنمية الكفاءات فيما يلي 

 : المبني على الكفاءةالتكوين-أ
لرموعة الإجراءات الدتبعة من أجل اكتساب كفاءات كمهارات كقدرات معينة، فالتكوين من  يعبر التكوين عن

ىذا الدنطلق يسعى لتنمية الدعارؼ كالكفاءات الضركرية لأداء كظائف أك مهاـ معينة، قصد إعداد كبرضتَ الفرد لوظيفة 
ف رصيدا معرفيا جديدا يؤىلو لإبراز قدراتو كمهاراتو ما يساعدىم على برستُ كتسيتَ أك إشراؼ ، حيث يكتسب الدوظف

 .(21، صفحة 2012زرقة ، )علاج اختلالات الدنظمة كتطويرىا ؿأدائهم لدهامهم
 ك يهدؼ ىذا النوع من ،ساليب الدهمة في تنمية الكفاءة لدل الفردلأ التكوين الدبتٍ على الكفاءات من ايعتبرو

ساب سلوكيات خاصة كتنمية الدهارات كالقدرات، يعتمد التكوين الدبتٍ على الكفاءات على تقنيات تالتكوين إلذ اؾ
الدقابلة كبرليل الدشاكل كالدركنة كالإدارة الدرتكزة على الفرد، كما يستعمل ىذا النوع من التكوين من قبل مكونتُ 

كمشاركتُ قادرين على ملاحظة الكفاءات، حيث تتكوف لرموعة ىؤلاء الدشاركتُ من لرموعة معاكنتُ كاجبهم ىو تطوير 
، أك تتكوف من لرموعة معاكنتُ كاجبهم ىو تطوير نقاط لستلفة، فمثلا يحاكؿ البعض (قدرة القرار)نفس الكفاءة، مثلا 

 (63، صفحة 2010منصور ك صويلح، ).تطوير قدرة القرار كالبعض الآخر يطور الدركنة
تكوين ك فعاليتو يكوف بإتباع لرموعة من الدراحل تبدأ بتحليل الاحتياجات مرحلة التطبيق اؿف لصاح برنامج إ

الدلتقيات كالدؤبسرات، :  كىناؾ العديد من الطرؽ تسمح بالاتصاؿ كايصاؿ الدعلومات مثل،كتنتهي بتقييم نتائج التكوين
 اختيار الطريقة يتعلق بنوع الدعلومات، الإمكانيات الدالية الدتاحة للمؤسسة ك يدكن ،سة حالة أك برامج التكوين الذاتيادر

القوؿ أف فعالية طريقة التكوين تكوف أعلى كما اعتمدت على اشراؾ العامل فيها كىنا يحقق استيعاب كبتَ 
 .(7، صفحة 2016سلامة ، الذوارم ، ك الزين، )للمعلومات

 الدؤرخ في 03-06يخضع التكوين في الإدارة العمومية الجزائرية إلذ القانوف الأساسي العاـ للوظيفة العمومية  رقم 
، كلعل من أىم ما جاء بو الدشرع في 1996 مارس 03 الدؤرخ في 92-96 كالدرسوـ التنفيذم رقم 2006 جويلية 15
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ؽ القانوني للموظف في التكوين كبرستُ الح منو ىو تكريس 38 بخصوص التكوين، كلاسيما في الدادة 03-06الأمر رقم 
الدستول خلاؿ الدسار الدهتٍ ، كإلزاـ الإدارة العمومية بتنظيم دكرات التكوين كبرستُ الدستول بصفة منتظمة، قصد تنمية 

 كىذا ما نصت عليو الدادة ،الكفاءات كالدهارات ك ضماف برستُ الدستول الدعرفي كالعلمي  للموظف كتأىيلو لدهاـ جديدة
 . الدتضمن القانوف الأساسي العاـ للوظيفة العمومية2006 جويلية 15 الدؤرخ في 03-06 من الأمر رقم 104

 الدؤسسات كالإدارات العمومية بضركرة 1996 مارس 03 الدؤرخ في 92-96كلقد أكجب الدرسوـ التنفيذم رقم 
الدرسوـ التنفيذم )إعداد لسطط قطاعي سنوم أك متعدد السنوات في التكوين كبرستُ الدستول كبذديد الدعارؼ كالدعلومات

في ىذا الإطار تقوـ السلطة الدكلفة بالوظيفة العمومية بتخطيط كتنسيق عمليات ،(6، صفحة 1996، 92-96رقم 
لتكيف مع منصب العمل كفق  اك،أالتكوين كبرستُ الدستول كبذديد الدعلومات التي برضر للإلتحاؽ بالوظائف العمومية

أىداؼ مستخدمي الدؤسسات كالإدارات العمومية كاحتياجاتهم الاكلية بالنظر إلذ التطور الدتًابط بتُ الدؤىلات الإدارية 
دة لذذا الغرض كجاء الدرسوـ السالف الذكر بثلاث أنماط من التكوين نوجزىا فيما يلي ككالتقنية كلسصصات الديزانية الدرص

 : (6، صفحة 1996، 92-96الدرسوـ التنفيذم رقم )
 المتخصصالتكوين : 

الدوجو لشاغل كظيفة عمومية للمرة الأكلذ أك الدوظفتُ الدوجودين في كضعية خدمة  ىو التكوين  الدتخصصالتكوين
كيهدؼ ىذا التكوين إلذ تنمية القدرات كالدهارات العلمية كالعملية كالسلوكية للموظف ، مرشحتُ للالتحاؽ بوظيفة

 . التي ستوكل إليو  الإدارية  للقياـ بالأعماؿقبحيث يؤىلالعمومي  
 تحسين المستوى: 

برستُ الدستول على أنو التكوين الذم يسمح بتحستُ الدعارؼ كالكفاءات الأساسية للموظفتُ كإثرائها يقصد بك
 بالدعلومات الدتجددة عن طبيعة أعمالذم كالأساليب الذين ىم في الخدمة تزكيد الدوظفتُ ، من خلاؿكتعميقها كضبطو

 الإدارة تطور سلوكهم لضو الأحسن، كبهذا تقونً لزاكلة بهدؼ، التكييف معها كالطرؽ الجديدة للعمل كبسكينهم من 
 . موظفيهااتكفاءالعمومية 

 تجديد المعلومات: 
إلذ تكييف الدوظف العمومي مع كظيفة جديدة نظرا لتطور الوسائل كالتقنيات      ىذا النوع من التكوين يهدؼ

 الدوظف الدتكوف معلومات جديدة عن كالتكنولوجيات، أك للتغتَات الجوىرية في تنظيم عملو أك مهامو كيتم ذلك بتزكيد
لدتكوف  فإف ىذا ؿ، كنتيجة لإضافة الدعلومات كالدهارات الجديدة  اطلاعو على الوسائل كالتقنيات الحديثةلرالات العمل ك

 .برسن أدائو الفردم ك الجماعي، كبالتالر  تطوير القدرات الدعرفية كالكفاءات لدل الدوظفالنوع من التكوين يؤدم إلذ
 : بمبدأ الكفاءةالترقية–ب 

 الدنظمة الدعينة، بحيث إلذحدل العوامل التي تؤثر على الدوارد البشرية كعلى معدلات تدفقها من ك إتعتبر التًقية 
ف برقق طموحاتو ككذلك الشعور أنو في الغالب يتوقع من ىذه الوظيفة إكل فرد عندما يلتحق بوظيفة أك عمل معتُ ؼ

ب سبالأماف في الدستقبل، أضف إلذ ذلك إلذ أنو بدركر الوقت كمع تزايد مدة الخدمة من الدفتًض أف الدوظف سيكت
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كفاءات ك خبرات كمهارات جديدة نتيجة لدمارستو للعمل الذم يقوـ بو، كبالتالر فإنو يتوقع أف ىذه التًاكمات الدعرفية 
 .(357، صفحة 1994مصطفى، )سوؼ تساعده على الحصوؿ على منصب أك كظيفة أعلى داخل الدنظمة

التًقية حافز لتشجيع العاملتُ كالدوظفتُ داخل الدنظمة على برستُ مستواىم كرفع درجات كفاءاتهم في أداء ك
الوظائف كالأعماؿ الدوكلة لذم، لذا يجب أف تكوف سياسة التًقية كاضحة كفعالة كاكثر تأثتَ في الدوارد البشرية، يتجسد 

 بدعتٌ أف الدوظف النشيط الذم يتميز بالديناميكية كالدبادرة كالقياـ بعملو على ،ذلك من خلاؿ ربطها بالكفاءات كالأداء
أهمية ربطها يتقبلوف كيعوف  خلق ثقافة بذعل الأفراد يجبأفضل كجو كغتَىا من الصفات ىو الأجدر بالتًقية، كلذذا 

بكفاءاتهم، ما يجعلهم يتنافسوف فيما بينهم للوصوؿ للكفاءات التي تقدـ للمنظمة قيمة إضافية من أجل ترقيتهم، ىذا 
الأسلوب في التًقية يسمح بالمحافظة على الأفراد الأكفاءكعدـ إعطائهم مبررا لتًؾ العمل كالتوجو للجهات الدنافسة، كما 

 (129، صفحة 2015مقدكد، ).أنو لزفز لذكم الكفاءات الخارجية للعمل بالدنظمة
 في الرتبةالترقية : 

، انتقاؿ الدوظف من كظيفة لدستول معتُ كنظاـ قانوني معتُ كحقوؽ ككاجبات معينة الذ الرتبةيقصد بالتًقية في 
 كيكوف برتبة ،كظيفة أخرل ذات رتبة أعلى، بدعتٌ تقدـ الدوظف في مستَتو الدهنية الذم يوافق تقدمو في السلم الوظيفي

ز ىذه الاختَة بارتباطها بواجبات كمسؤكليات أكبر، ككذلك حقوؽ كتعويضات مالية أعلى تتناسب مع حجم ممعينة كتتم
ىا كىناؾ عدة طرؽ تنتهجها الإدارات للتًقية بزتلف في أساليبها لكنها لا بزرج عن معايتَ أساسية من أىم،الدسؤكليات

 :(99، صفحة 2022صيلع، )
 ؛التًقية على أساس الشهادة -
 ؛التًقية عن طريق التكوين الدتخصص -
 .التًقية عن طريق الامتحاف الدهتٍ -
 في الدرجةالترقية : 

 التًقية في الدرجة  أفالوظيفة العمومية،قانوف  الدتعلق ب06 - 03 من الأمر 106نص الدشرع الجزائرم في الدادة 
لذ درجة أعلى مباشرة كتتم بصفة مستمرة حسب الوتائر كالكيفيات التي بردد عن طريق التنظيم، إىي الانتقاؿ من درجة 
لذ درجة أعلى مباشرة من إيتضح بأف التًقية في الدرجة ىي انتقاؿ الدوظف من درجة السالفة الذكر من خلاؿ نص الدادة 

لر في آبالتالر التًقية في الدرجة ىي لررد تقدـ ، كذات الرتبة بعد توفر شركط الدعنية تبعا لتنقيط السلطة الدختصة بالتعيتُ
 أم أف الدوظف يبقى يدارس نفس الأعماؿ كالدسؤكليات التي كاف يدارسها قبل ،درجات الرتبة الواحدة مع الزيادة في الراتب

 .(96، صفحة 2022صيلع، )التًقية
 :الأنظمة التعويضية-ت

 الانظمة التعويضية من العناصر الاساسية  لتطوير كتنمية كفاءات العاملتُ، (Cécile Dejoux)تعتبر الباحثة
 مالية الفرد العامل من أجر أساسي ك منح كامتيازات يحصل عليوكبالتالر برقيق أىداؼ الدنظمة، التعويضات ىي كل ما 

 مقابل مالية انتهاء علاقتو بها على شكل راتب تقاعدم، فهي عبارة عن حوافز غايةأخرل منذ دخولو إلذ الدنظمة إلذ 
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تقدنً مستول عالر من الأداء في عملو، بعد أف كانت أنظمة التعويضات ترتبط بالوظيفة أصبحت تربط بالكفاءات 
تلعب الانظمة ، ك(Dejoux, 2003, p. 129) العمل التي أصبحت أكثر مركنةتغتَصيغكتطورىا، خاصة مع 

 في تنمية الكفاءات البشرية على مستول الإدارات كالدؤسسات العمومية ، فهي كسيلة لإشباع االتعويضية دكرا ىاـ
الاحتياجات الدختلفة للفرد ، سواء كانت احتجاجات أساسية لدعيشتو كضماف كجوده ، أك احتياجات للأماف كالاندماج 
الاجتماعي اك باعتبارىا الوسيلة الدناسبة لتقدير الدوظف من طرؼ الدنظمة التي يشتغل بها ،أما على مستول الدنظمة فإف 

 :(276، صفحة 2015الشرعة ك غالب، )همية بالغة لأنو يؤدم الوظائف التاليةأالأجر لو 
 ؛ للعمل بهاةالأجر ىو كسيلة الدنظمة لاستقطاب الكفاءات البشرم الدناسب -
 ؛الأجر ىو كسيلة الدنظمة للإبقاء على أفضل الكفاءات العاملة حاليا بها -
 .  الأجر ىو الدقابل العادؿ للعمل كىو الوسيلة لإشاعة العدالة بتُ العاملتُ  -

-06كالدلاحظ أف الدشرع الجزائرم من خلاؿ الإصلاحات التي جاء بها في القانوف الأساسي للوظيفة العمومية 
ات الاعتبار للكفاء سبتمبر، أعاد 29 الدؤرخ في 304-07 ك الدرسوـ الرئاسي رقم 2006 جويلية 15 الدؤرخ في 03

 :كأصحاب الشهادات بإعادة تصنيفهم في سلم الأجور كما يلي 
 ؛الشبكة الاستدلالية لشاغلي الدناصب العليا في الدكلةك؛الشبكة الاستدلالية لشاغلي الوظائف العليا في الدكلة -
 . تصنيف خاص بالأعواف الدتعاقدين ك؛تصنيف خاص بالدوظفتُ الدائمتُ -
IV.  المستخدمة للدراسةالطريقة والأدوات: 

 . في الدراسة الدستخدمة كالإجراءاتلأدكاتسنتناكؿ في ىذا القسم ا
 

IV-1 تتمثل متغتَات الدراسة في الدتغتَات الدستقلة التكوين ك التًقية كالأنظمة التعويضية كالدتغتَ التابع تنمية : نموذج الدراسة
 :الكفاءات كىذه العلاقة موضحة في الشكل التالر 

 
  الدراسةجيوضح نموذ: 1الشكل 

 
 
 
 
 
 
 

 ينمن إعداد الباحث: المصدر 
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IV-2-الدراسة وعينةمجتمع : 

IV-2-1- مجتمع الدراسة  : 
يعرؼ لرتمع الدراسة بأنو لرموعة من الأفراد أك العنصر التي ينصب عليهم دراسة معينة، ك في بحثنا ىذا أردنا أف يكوف 

 .لرتمع الدراسة ىو الجماعات المحلية في لجزائر بشقيو الولايات ك البلديات
IV-2-2-عينة الدراسة: 

 يدكن تعميم نتائج تلك العينة على ، كلشثلة لعناصر المجتمع أفضل بسثيل بحيثالدراسة،العينة ىي لرموعة جزئية من لرتمع 
متمثلة في مديرية الإدارة المحلية الدتواجدة في كلاية بومرداس كالدديريات الفرية كالدكائر  تم اختيارنا لعينة الدراسة ،بأكملو المجتمع

 .الإدارية التابعة لذا
IV- 3-دوات الدراسةأ: 

مع أحد إطارات لقاء مباشر ، من خلاؿ إجراء أداة لجمع البيانات كالدعلومات الدتعلقة بالدراسةالدقابلة ؾتم الاعتماد على 
، حيث تم إعداد الدراسةلحصوؿ على معلومات بزص موضوع كلاية بومرداس الدمثل في رئيس مصلحة تسيتَ الدوارد البشرية،قصد ا

، شملت الدقابلة على ثلاث لزاكر لدراسة مدل مساهمة كل من دكرات التكوين بدنهجية تتلاءـ مع احتياجات الدراسةأسئلة الدقابلة 
 .كالعمليات التًقية كالانظمة التعويضية في تنمية الكفاءات البشرية في الجماعات المحلية لولاية بومرداس

 كما دعمنا دراستنا بعملية مسحية للوثائق الدقدمة كالبيانات المحصل عليها من الحصائل السنوية لتسيتَ الدوارد البشرية، 
 .بهدؼ إثراء الدراسة كالبحث عن العلاقة بتُ متغتَات الدراسة

V. النتائج ومناقشتها: 

V-1-لولاية بومرداسبنية الموارد البشرية في مديرية الإدارة المحلية : 

 ، 2021 إلذ 2019د البشرية في مديرية الإدارة المحلية لولاية بومرداس خلاؿ فتًة الدراسة من كارالجدكؿ التالر يوضح بنية الد
: موزعة حسب الفئات 

 2021-2019ي مديرية الإدارة المحلية لولاية بومرداسفد البشريةواربنية الم:1الجدول 

 الفئات
 المتوسط  2021 2020 2019

 النسبة العدد النسبة العدد  النسبة العدد  النسبة العدد 
% 47.61 331% 50.33 379% 48.50 339% 44 275 (جامعي)فئة التأطير 

% 14.44 99% 14.34 107% 14.74 103% 14.24 89 (بكالوريا)فئة التطبيق 

% 14.51 100% 13.28 100% 14.74 103% 15.52 97 (ثانوي )فئة التحكم 

% 23.33 160% 22.05 166% 22.03 154% 25.92 162 (متوسط )فئة التنفيذ

 % 100 752% 100 699% 100 623 المجموع
. 2021 -2019 لسنوات  بالاعتماد على حصيلة النشاطات لدديرية الإدارة المحلية لولاية بومرداسينمن إعداد الباحث: المصدر 

 :ك يدكن توضيح ىذه الفئات في الشكل التالر
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توزيع الموظفين حسب الفئات في مديرية الإدارة المحلية : 1الشكل 

 
. 2021 -2019لسنوات  بالاعتماد على حصيلة النشاطات لدديرية الإدارة المحلية لولاية بومرداسينمن إعداد الباحث: المصدر 

 قدر 2019في سنة  من سنة إلذ أخر ، ؼ أف المجموع العاـ للموظفتُ في تزايد مستمر01نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ رقم 
 كيفسر ىذا التزايد في عدد ، موظف752 ب2021 موظف ك سنة 699 ب 2020 موظف ك سنة 623عدد الدوظفتُ ب 

عمليات التوظيف السنوية الددرجة في الدخطط التقديرم للموارد البشرية الذم يسمح للإدارة المحلية بتغطية النقص تنفيذ الدوظفتُ ب
 ىذا من جهة كمن جهة اخرل يفسر بتنفيذ السياسة العامة ،الدسجل في الدوارد البشرية على مستول الدصالح كالدكاتب التابعة لذا

 . للدكلة الرامية لتقليص معدؿ البطالة على الدستول المحلي
 

 331أف أكبر فئة ىي فئة التأطتَ بدتوسط سنوم نلاحظ ، 01كبالاعتماد على توزيع الدوظفتُ الدبتُ في الشكل رقم 
، ثم تأتي 2021 إلذ 2019كنلاحظ أف ىذه الفئة في تزايد مستمر خلاؿ سنوات الدراسة من ،  %47.61موظف ك بنسبة 

،  كىذا %14.24ك في الأختَ فئة التطبيق بنسبة % 14.51كتليها فئة التحكم بنسبة % 23.33 بنسبةبعدىا فئة التنفيذ 
 للشهادات الجامعية في تسيتَ  ين الحامل من فئة التأطتَديرية الإدارة المحلية لولاية بومرداس على الدوارد البشرية الكبتَ لدتركيزيبتُ اؿ

 .مصالحها ك الدرافق العمومية التابعة لذا من مديريات كدكائر إدارية 
سة بصفة منتظمة فلو دلالة كاضحة على ا فئة التأطتَ خلاؿ سنوات الدرفيعدد الدوظفتُ الدستمر ؿرتفاع  الا بخصوصا أـ

 ين التوظيف كالتكوين كالتًقية في استقطاب الدوظفتُ حاملي الشهادات الجامعية من تقتٍلعملياتالإدارة المحلية استغلاؿ مديرية 
.  لجماعات المحليةائف عليا كمناصب نوعية على مستول اظكإداريتُ يتمتعوف بكفاءات كمعارؼ بسكنهم من شغل ك

V-2-لولاية بومرداسبرامج التكوين في مديرية الإدارة المحلية  :
تتم عمليات التكوين في الإدارة المحلية لولاية بومرداس في إطار لسطط قطاعي سنوم أك متعدد السنوات بهدؼ برستُ 
الدستول كبذديد الدعارؼ كالدعلومات، حسب الاحتياجات الدسجلة ك الدخصصات الدالية الدرصودة لذذا الغرض، كالجدكؿ التالر 

 : 2021 إلذ 2019يوضح برامج التكوين الدنفذة خلاؿ فتًة الدراسة من 
 
 
 
 
 
 

48%

14%

14%

24%

فئة التأطتَ فئة التطبيق فئة التحكم فئة التنفيذ
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 2021-2019ي مديرية الإدارة المحلية لولاية بومرداسدورات التكوين ف:2الجدول 

 الفئات
 المجموع 2021برنامج  2020برنامج  2019برنامج  

 النسبة العدد  النسبة العدد  النسبة العدد  النسبة العدد 
 %41 24 %11 1 %0 0 %50 23 فئة التأطير

 %50 29 %78 7 %33 1 %45 21 فئة التطبيق

 %9 5 %11 1 %67 2 %5 2 فئة التحكم

 %0 0 %0 0 %0 0 %0 0 فئة التنفيذ

 %100 58 %100 9 %100 3 %100 46 المجموع

. 2021 -2019لسنوات  بالاعتماد على حصيلة النشاطات لدديرية الإدارة المحلية لولاية بومرداسينمن إعداد الباحث: المصدر 
 موظف موزعتُ 46 شملت لرموع 2019 أف عدد العمليات الدبرلرة خلاؿ سنة 02نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ رقم 

 موظفتُ 3 تم تكوين 2020 لفئة التنفيذ، كفي سنة %4 لفئة التطبيق ك % 45 لفئة التأطتَ، % 50حسب الفئات، نسبة 
 موظفتُ ، موظف من فئة 9 فتم التكفل بتكوين 2021 من فئة التحكم أـ بخصوص سنة اثناففقط موظف من فئة التطبيق ك 

يات ؿالتأطتَ ك سبع موظفتُ من التطبيق ك موظف كاحد من فئة التحكم، كيفسر ىذا التًاجع في عدد الدوظفتُ الدعنيتُ بعم
الدكلة الدوجو للجماعات  الدالية الدمنوحة من طرؼ ميزانية تراجع إعانة دكرات لتكوين بسبب التكوين خلاؿ فتًة الدراسة إلذ نقص

.  المحلية الدخصصة لبرامج التكوين كبرستُ الدستول
  2019 لصد في سنة 02من خلاؿ توزيع الدوظفتُ الدكونتُ حسب الفئات الدبتُ في الجدكؿ رقم ك نلاحظ كذلك 

نية لتحستُ م إطارات منتموف إلذ رتبة أمناء عاموف للدكائر استفادكا من دكرة تكو8 منهم 23الحصة الأكبر من فئة التأطتَ بعدد 
أف الفئة الدستهدفة خر من دكرات تكوين برضتَم قبل التًقية، ك ما يدكن استخلاصو آ موظف 15الدستول كبذديد الدعلومات ك 

 للدكائر كرؤساء الدصالح كشاغلي الوظائف ينعاـاؿلأمناء من دكرات التكوين خلاؿ فتًة الدراسة ىي فئة التأطتَ كالدمثلة في ا
 .ككفاءة تنمية القدرات الدعرفية كالكفاءات، بحيث بسكنهم من إدارة كظائفهم بكل فعالية  منهاىدؼ،العليا

V- 3- لولاية بومرداسفي مديرية الإدارة المحليةعمليات الترقية : 
تنفذ عمليات التًقية في الإدارة المحلية لولاية بومرداس في إطار الدخطط التقديرم لتسيتَ الدوارد البشرية، فبعد الدصادقة على 

الدخطط التقديرم من طرؼ مصالح الوظيف العمومية، تشرع مديرية الإدارة المحلية في ترقية الدوظفتُ الذين يستوفوف الشركط 
  :2021 إلذ 2019الدطلوبة، كالجدكؿ التالر يوضح عمليات التًقية الدبرلرة خلاؿ فتًة الدراسة من 

 2021-2019ي مديرية الإدارة المحلية لولاية بومرداسعمليات الترقية ف:3الجدول 
 المجموع 2021سنة  2020سنة     2019سنة 

 12 5 6 1 فئة التأطير

 2 0 1 1 فئة التطبيق

 4 0 2 2 فئة التحكم

 0 0 0 0 فئة التنفيذ

 18 5 9 4 المجموع

. 2021 -2019لسنوات  بالاعتماد على حصيلة النشاطات لدديرية الإدارة المحلية لولاية بومرداسينمن إعداد الباحث: المصدر 
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 أف الدوظفتُ الدعنيتُ بالتًقية ضئيل جدا مقارنة مع العدد الإجمالر للموظفتُ 03الدلاحظ من خلاؿ الجدكؿ رقم 
م بنسبة لا تتجاكز ، أ موظف623 موظف من إجمالر 46 عدد الدوظفتُ الدعنيتُ بالتًقية بلغ  2019 سنة  خلاؿالناشطتُ،

  699 ترقيات على أساس الشهادة من لرموع  6 ترقيات اختيارية ك 03 منها 06 فبلغ عدد التًقيات 2020 سنة ، أما% 7
 752 كلها ترقيات اختيارية من لرموع ، موظفت5ُقيات إلذ تر بلغت عدد اؿ2021  كبخصوص سنة ،% 1موظف  أم بنسبة 
، ك ما يدكن الخركج بو من عرض ىذه الإحصائيات إلذ النقص الكبتَ في عمليات التًقية في مديرية %0.6موظف إم بنسبة 

:  ك يدكن تفستَ نقص عمليات التًقية خلاؿ فتًة الدراسة إلذ النقاط التالية ،الإدارة المحلية كالفركع التابعة لذا
 ؛بذميد عمليات التًقية راجع لنقص الدناصب الدالية بسبب سياسة ترشيد النفقات العمومية الدتبعة من طرؼ الحكومة -
بزصيص الدناصب الدالية الشاغرة النابذة عن الإحالة على التقاعد كالاستقالة لصالح عمليات إدماج حاملي الشهادات  -

 ؛ ك ىذا الإجراء كاف لو أثر كبتَ على نقص عمليات التًقية سواء اختيارية أك على أساس الامتحاف الدهتٍ،الجامعية
 نلاحظ أف فئة التأطتَ استفادت من عمليات 03بالاعتماد على توزيع الدوظفتُ حسب الفئات الدذكور في الجدكؿ رقم ك

ترقيات مقارنة مع الفئات الأخرل، اؿ كىي أكبر حصة من 2021 إلذ 2019 إطار خلاؿ سنوات الدراسة 12ترقية  شملت 
 .من نقص في الدناصب الدالية  كىذا رغم الظركؼ الاستثنائية التي شهدىا قطاع الوظيفة العمومية

V-4- الأنظمة التعويضية لموظفي مديرية الإدارة المحلية: 
 29 الدؤرخ في 304-07يخضع موظفي مديرية الإدارة المحلية إلذ الأنظمة التعويضية المحددة في الدرسوـ الرئاسي رقم 

 : من منح كتعويضات لستلفة من فئة إلذ أخرل كما ىو موضح في الجدكؿ الآتيا، كيستفيدك2007سبتمبر 
 الأنظمة التعويضية لموظفي مديرية الإدارة المحلية:4الجدول 

 منحةالمردودية التعويضات الرقم الاستدلالي 
 منالأجر الأساسي%30 من الأجر الاساسي%50 713-498 فئة التأطير

 من الأجر الأساسي%30  من الأجر الاساسي%35 453-418 فئة التطبيق

 من الأجر الأساسي%30  من الأجر الاساسي%35 379-348 فئة التحكم

 من الأجر الأساسي%30  من الأجر الاساسي%35 315-200 فئة التنفيذ

 2021 -2019لسنوات   بالاعتماد على حصيلة النشاطات لدديرية الإدارة المحلية لولاية بومرداسينمن إعداد الباحث: المصدر 

في الأرقاـ الاستدلالية تفاكت  الدتعلق بالأنظمة التعويضية لدوظفي مديرية الإدارة المحلية 04نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ رقم 
 التعويضات من فئة إلذ أخر، ك نسجل تناقص مستمر كما ابذهنا لضو الفئات السفلى في الجدكؿ، فنجد فئة التأطتَ الدنح كك 

 من % 50 نقطة ك نسبة 713 ك 498الخاصة بحاملي الشهادات الجامعية لزصورة في لراؿ الشبكة الاستدلالية تراكح بتُ 
 418 منحة مردكدية كفي فئة التطبيق الشبكة الاستدلالية تتًاكح بتُ % 40الأجر الأساسي كتعويضات شهرية بالإضافة إلذ 

 تعويضات شهرية كفي %40 نقطة ك 37 ك 348 كتعويضات شهرية ككذلك فئة التحكم لزصورة بتُ % 40 ك 453نقطة ك 
.   كتعويضات شهرية % 40 نقطة ك 315 نقطة إلذ 200الأختَ فئة التنفيذ من 

لشبكة الركاتب، منح الأفضلية في ؿ المحدد 2007 سبتمبر 29 الدؤرخ في 304-07نستخلص أف الدرسوـ الرئاسي رقم 
 . الركاتب كالدنح كالتعويضات لفئة التأطتَ الدتمثلة في الدوظفتُ حاملي الشهادات الجامعية مقارنة بالدوظفتُ الدنتمتُ إلذ فئات أخرل
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V- 5-المقابلة  جتحليل نتائ 
V- 5-1-وصف المقابلة: 

، من الساعة الواحدة كنصف بعد الزكاؿ إلذ غاية الثالثة، ككاف مكاف الدقابلة في مكتب 2023 فيفرم 20تم إجراء الدقابلة بتاريخ 
بدديرية الإدارة المحلية لولاية بومرداس، ك كاف موضوع الدناقشة منحصر  (السيد تيسمباؿ الطاىر)رئيس مصلحة تسيتَ الدوارد البشرية 

حوؿ تنمية الكفاءات في مديرية الإدارة المحلية لولاية بومرداس، كبعد النقاش مع ىذا الدسؤكؿ كاستعراض موضوع الدقابلة كالمحددات 
 :الرئيسية، كانت أجوبتو حوؿ الدوضوع كما ىو مبتُ في الجدكؿ الدوالر 

  مع رئيس مصلحة تسيير الموارد البشريةنموذج استمارة المقابلة : 04جدول رقم 
الإجابة الفقرة المحور 

التكوين 

ىل الدكرات التكوينية الدبرلرة في مديرية الإدارة 
المحلية كافية لتحستُ مستول الدوظفتُ؟ 

عدد دكرات التكوين غتَ كافية بسبب نقص الديزانية الدخصصة لذلك 

ىل تقوـ مديرية الإدارة المحلية بدكرات التكوينية 
بصفة مستمرة كمنتظمة ؟ 

دكرات التكوين غتَ منتظمة ، فكل دكرات التكوين تكوف مبرلرة من 
طرؼ الوزارة مرة كاحدة خلاؿ سنة، كفي بعض الحالات تتعدل سنتتُ اك 

اكثر   

ىل الدكرات التكوينية الدبرلرة تهدؼ لتنمية 
الكفاءات ؟ 

الدقاييس الدبرلرة في دكرات التكوين تعد حسب الاحتياجات الدعبر عنها 
من طرؼ مدير الدوارد البشرية كبالتشاكر مع الددراء الآخرين، كتكوف في 
غالب الأحياف لدعالجة ضعف أداء الدوظفتُ ك تهدؼ لتحستُ الدستول 

.  كتنمية الدعارؼ

ىل تنفذ برامج التكوين بطرؽ حديثة ؟ 
تعتمد مديرية الإدارة المحلية في دكرات التكوين على مراكز تابعة للدكلة اك 

: الخواص، كتسهر على الاستعانة بالأساليب الحديثة في التكوين مثلا 
. تكنولوجيات الإعلاـ كالاتصاؿ ، الاستعانة بخبراء أجانب

ىل يتم تقييم دكرات التكوين ؟ 
يتم تقييم دكرات التكوين بالاستعانة  بنتائج استبياف الدقدـ للمكونتُ 
حوؿ آرائهم بخصوص البرامج الدقدمة، طرؽ تقدنً البرامج من طرؼ 

.  الدوطؤين، مراكز التكوين ، التقنيات الدستعملة في التكوين
ىل يتم تقييم الدوظف على أساس الدعلومات 

كالدعارؼ الدكتسبة عند نهاية التكوين ؟ 
في نهاية دكرات التكوين يخضع الدوظف للتقييم ك اختبار مستواه حوؿ 

. الدعارؼ ك الدعلومات الدكتسبة طيلة فتًة التكوين

التًقية 

ىل تساىم التًقية في تنمية الكفاءات على 
مستول إدارتكم ؟ 

نعم عملية التًقية لذا انعكاس كبتَ على تنمية الكفاءات في الإدارة، 
فمعايتَ التًقية للموظف خلاؿ مساره الدهتٍ يشتًط الأقدمية ك تقييم 

.  مستول أدائو ككفاءتو في تنفيذ الدهاـ الدوكلة

عدد التًقيات كافية لتنمية الكفاءات ؟ 
الدناصب الدالية الدمنوحة من طرؼ الوزارة  لتًقية إطارات الجماعات المحلية 

.  غتَ كافية مقارنة مع عدد الدوظفتُ الناشطتُ

نظاـ التًقية لزفز لتنمية الكفاءات ؟ 
نظاـ التًقية الدعموؿ بو حاليا في الإدارة المحلية يشتًط تقييم الدوظف من 
طرؼ الدسؤكؿ الدباشر، ىذا الإجراء يجعل الدوظفوف يتنافسوف فيما بينهم 

. في برستُ ادائهم كتنمية كفاءتهم من أجل ترقيتهم
يستفيد الإطارات الشاغلتُ للوظائف كالدناصب العليا من منح ىل تساىم الأنظمة التعويضية في تنمية الأنظمة 
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كتعويضات اضافية تساعدىم في تلبية حاجاتهم ك البقاء في كظائفهم ك الكفاءات ؟ التعويضية 
.  تنمية كفاءتهم

ىل الأنظمة التعويضية الدطبقة  تراعي مبدأ 
الكفاءة ؟ 

نعم الانظمة التعويضية بسيز بتُ حاملي الشهادات العليا كشاغلي 
الوظائف ك الدناصب العليا بالدقارنة مع الدوظفتُ،كذلك بدنحهم تعويضات 

. كتعويضات مالية خاصة بالدهاـ الدوكلة إليهم

ىل تساىم الأنظمة التعويضية في استقطاب 
الكفاءات ؟ 

الفارؽ بتُ الانظمة التعويضية الدطبقة في الإدارة المحلية كما ىو مطبق في 
القطاعات الاخرل نتج عنو ىجرة عدة إطارات ككفاءات سواء لضو 

. السوؽ الداخلية للعمل اك خارج الوطن
 نتائج الدقابلة  بالاعتماد ينمن إعداد الباحث: المصدر 

V-5-2-عرض نتائج المقابلة: 
 يدكن استنتاج  التي قدمها رئيس مصلحة تسيتَ الدوارد البشرية في مديرية الإدارة المحلية لولاية بومرداس،اباتالإجمن خلاؿ 

 : النتائج التالية
 .مدى مساهمة التكوين في تنمية الكفاءات في الجماعات المحلية -

أظهرت نتائج الدقابلة أف عملية التكوين في الجماعات المحلية تساىم في تنمية كتطوير الكفاءات البشرية سواء كانت برامج 
برستُ الدستول اك بذديد الدعارؼ ك الدعلومات، كذلك توصلنا إلذ اعتماد الجماعات المحلية على الأساليب الحديثة في التكوين 

بهدؼ برستُ أداء الدوارد البشرية ك تنمية معارفهم ك كفاءاتهم، كما أظهرت الإجابات اف استمرارية دكرات التكوين في الجماعات 
 . المحلية تابع بصفة مباشرة لتوفر الدوارد الدالية الدمنوحة من الوزارة الوصية

مدى مساهمة الترقية في تنمية الكفاءات في الجماعات المحلية  -
 تنمية الكفاءات ترقية في الرتبة اك الدرجة تدعم في الجماعات المحلية سواء كانت عمليات التًقيةأظهرت نتائج الدقابلة أف  

إلا أنها تبقى غتَ كافية بالنظر لعدد عمليات التًقية مقارنة بعدد الدوظفتُ كالإطارات الناشطتُ في الجماعات المحلية، فقد البشرية، 
أظهرت الدراسة أف مناصب التًقية بسنح من الوزارة الوصية كبالتالر فهناؾ عدـ استقلالية الجماعات المحلية في توفتَ مناصب مالية 

 .  لتًقية موظفيها حسب الكفاءات الفعلية لذم
مدى مساهمة الأنظمة التعويضية في تنمية الكفاءات في الجماعات المحلية  -

يدنح الأفضلية للإطارات ك شاغلي الوظائف ك في الجماعات المحلية الانظمة التعويضية الدطبقة أظهرت نتائج الدقابلة أف 
الدناصب العليا كبالتالر لذا دكر  في تنمية كفاءاتهم، كما أظهرت أف الانظمة التعويضية الدطبقة في الجماعات المحلية غتَ لزفزة في 

الحفاظ على  الكفاءات، كنستنتج كذلك اف ىناؾ ىجرة الكوادر كالكفاءات البشرية من الجماعات المحلية لضو القطاعات الأكثر 
 .جاذبية كالتي تضمن حوافز مالية كمادية أكبر
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VI. الخلاصة: 

تعتبر الكفاءات البشرية في الجماعات المحلية الدورد الرئيسي للاستمرار في تقدنً الخدمة العمومية على الدستول المحلي ك 
ثلى للموارد الدتاحة، كتعد تنمية الكفاءات البشرية من أىم العمليات الدبرقيق التنمية الاقتصادية كالاجتماعية الدستدامة ك الإدارة 

التي تساىم في برسن مستول الدوظف العمومي من ناحية إثراء الرصيد الدعرفي كاكتساب كفاءات ك مهارات جديدة في ظل 
 ةالتطورات التكنولوجيا ك الدعلوماتية، كبالتالر أضحت تنمية الكفاءات في الجماعات المحلية ضركرة قصول تستدعيها الظركؼ المحيط

. بها كالتحديات القائمة في المجتمع
: النتائج 

: توصلنا لجملة من النتائج التي نوجزىا فيما يلي 
 ؛تقوـ الجماعات المحلية بدكرات تكوينية بهدؼ تنمية الدوارد البشرية،كلكن تبقى غتَ كافية بالنظر لعدد الدوظفتُ الناشطتُ فيها -
ضعف الأنظمة التعويضية لدوظفي الجماعات المحلية لا يساعد بشكل أساسي على تنمية الكفاءات على عكس ما ىو موجود  -

 ؛الأخرلفي القطاعات 
 كاضحة لتنمية الكفاءات البشرية، فأساليب تسيتَ الدوارد البشرية الدعموؿ بها لا تتمتع بالدركنة اللازمة إستًاتيجيةغياب نظرة  -

 ك كذا ،التي تساعد على تنمية الدورد البشرم، فنجد مدير الدوارد البشرية مقيد بتطبيق الدناشتَ كالتعليمات الواردة من الدصالح الدركزية
 ؛الدناصب الدالية الدمنوحة لو حسب الوضعية الدالية لكل جماعة لزلية

، بحيث أف كظائف إدارة الدوارد البشرية لا تراعي الدتغتَات البيئية في الجماعات المحليةنقص الدركنة في عملية تنمية الدوارد البشرية  -
 ؛القوانتُك تضبطها التعليمات ةالمحيطة بها بل ىي عملية إدارية بحت

 كىذا ما يتجسد بشكل ، تعتمد بشكل كبتَ على تطبيق السياسة العامة للدكلةالجماعات المحلية البشرية في  الكفاءاتإدارة -
.     كاضح في منح الدناصب الدالية من طرؼ السلطة الدركزية بالإضافة إلذ مركزية القرارات كالتعليمات

: التوصيات
 :استخلصنا من خلاؿ ىذه الدراسة لرموعة من التوصيات تتمثل في

 الأساسي في برستُ ، على اعتبار الدورد البشرم العنصر الجماعات المحلية ضمن استًاتيجيات الكفاءات البشرية إدراج تنمية -
 ؛ كبرقيق التنمية الاقتصادية كالاجتماعية الدستدامةالدنظمة العموميةالأداء 
 من خلاؿ تنظيم دكرات تكوين ، المحلية ك تنمية كفاءاتهملأداء الدوارد البشريةفي الجماعاتالتحستُ الدستمر السهر على  -

 ؛كبذديد الدعلومات ك الدعارؼ
 ؛في عمليات التوظيفأساس الكفاءة كالجدارة ادة النظر في معايتَ التوظيف في الجماعات المحلية لضو إدراج  إع -
 الدطبقة في الجماعات المحلية مع تلك الدطبقة في القطاعات الاخرل، كالعمل على تقليل الفوارؽ في ةتكييف الأنظمة التعويضي -

 ؛الركاتب كالدنح بهدؼ تقليل ىجرة الكفاءات من الجماعات المحلية
منح حرية أكبر للجماعات المحلية في برديد إجراءات التًقية، من حيث عدد الدناصب الدالية الدوجو للتًقية لكونها أدرل بدا  -

 .لديها من فجوات في لسزكف كفاءتها، بإدراج عامل الكفاءة في التًقية
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