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الإطار المرجعي

ورش تأىيل  
الموارد البشرية

التوجيات الممكية السامية 
، غشت 2000خطاب  غشت )

، ماي  2010، اكتوبر 2009
2012 )

مقتضيات الدستور الجديد
(السمطة القضائية المستقمة )  

البرنامج الحكومي
(2012يناير ) 

المخطط القطاعي لإصلاح 
منظومة العدالة

الحوار الوطني حول اصلاح 
(2012ماي )منظومة العدالة 



الغايات
المساىمة في تأىيل القطاع ليواكب التحولات الوطنية والدولية* 

الاستجابة لمتطمبات  تأىيل منظومة العدالة و ضمان الحريات* 

الانخراط الفعمي في إرساء منظومة الحكامة الجيدة* 

مواصمة المساعي الخلاقة لبمورة اصلاح عميق و شامل *

الاستجابة لتطمعات وحاجيات المرتفقين لتعزيز ثقتيم بالجياز القضائي* 

توفير ضمانات قضاء منصف و فعال  ينسجم و تحديات ارساء دعامات * 
دولة الحق و القانون



الأهداف العامة

المقاصد تفعيل 
عبر  الممكية السامية

الانخراط الفعمي في 
تحديد المعالم 

التنفيذية للإصلاح 
العميق و الشامل 
لمنظومة العدالة؛

المساىمة في وضع 
الآليات الكفيمة بتنزيل 
مضامين الدستور 

الجديد في شقيا العام 
المرتبط بمنظومة 

 والحريات  والعدالة 
شقيا الخاص المتعمق 

جيدة لمعنصر  بحكامة
البشري؛

خمق السبل الكفيمة بتنفيذ 
التوجييات  الممكية السامية 

:بشأن
تدبير الموارد  عقمنة

البشرية؛

؛اللاممركزالتدبير 
ترسيخ القيم الأخلاقية؛
تحسين علاقة القطاع 

؛بالمتعاممين معو

تحديد التوجيات 
الاستراتيجية في مجال 
تأىيل الموارد البشرية 
بما يكفل تثمين العنصر 
البشري باعتباره ركيزة 

؛لبرامج الإصلاح

???????? ???????.docx
???????? ???????.docx


المقومات و المكتسبات

الظرفية الراىنة الملائمة لمتحديث

و تحسين الأداء 
ارادة سياسية تابثة متجسدة في 

التوجييات الممكية السامية

توجيات السياسات الحكومية

و التزاماتيا الصريحة أمام  
البرلمان

الإصلاحات النوعية 

عمى المستوى الأفقي و القطاعي
تحديث الاطار التشريعي المكرس 

لحقوق المرتفقين

التطور الييكمي و الوظيفي في 
:علاقة

الإدارة كمرفق  

كمرتفقبالمواطن 

دينامية الاصلاحات الاقتصادية و ما تفرضه 
من حتمية المواكبة و التكيف

 :تطور الس ياق الداخلي الاجتماعي

 اشاعة ثقافة حقوق الانسان،

الوعي بالحريات العامة، 

تنامي الدور الحيوي لتمثيميات 
الموظفين

و المجتمع المدني 



المرتكزات

تأهيل الموارد البشرية

ارساء الممارسات التدبيرية 
عمى أسس الشفافية والنزاىة

و ربط المسؤولية بالمحاسبة 

توثيق البحث المتواصل
و الخلاق  لتحديث و تطوير   

أساليب العمل

اعتماد ميكانيزمات الجيوية 
لتعزيز اللاتمركز و تأىيل 

اليياكل الإدارية

تفعيل العمل 
بآليات المراقبة

و التقييم 

ترسيخ الالتزام بمبدأي 
الاستحقاق 

و تكافؤ الفرص

تثمين المقاربة التشاركية 
بالانفتاح عمى جميع 

الفاعمين و المتدخمين في 
منظومة تدبير الموارد البشرية



(جهاز كتابة الضبط  ) المحاور الكبرى لتأهيل الموارد البشرية  

الارتقاء بآليات التدبير بما ينسجم و المقاربات الحديثة •
لتحقيق النتائج المتوخاة

ارساء أسس حكامة جيدة  لتدبير  
الموارد البشرية

تطوير الكفاءات العممية و المينية لمعنصر البشري لتعزيز •
الاحترافية  و مواكبة التحديات الكبرى لمقطاع

تحديث منظومة التكوين  

و تدبير المعارف

و الكف اءات   

اشاعة القيم المينية المثمى لتحصين القطاع و الحد من •
التجاوزات

احداث آليات  لترسيخ التخليق  
و دعم منظومة  

المراقبة و التقييم

من 
أجل



دور التدبير في التأهيل: المحور الأول



اختلالات إدارة شؤون الموظفينتشخيص   -1
ف أداء إدارة شؤون الموظفين

مؤشرات ضع

مديرية الإدارة العامة و الموظفين سابقا بتدبير الوضعيات الإدارية استئثار: مركزية اتخاذ القرارات 

القضايا المعروضة عمى المحاكم حجمو انعدام التوازن بين توزيع الموارد البشرية 

ضعف المستويات المعرفية و العممية لمعاممين بالقطاع

عدم الاعتماد عمى أية مرجعية أو دراسة عميقة : توظيف لا يستجيب لمحاجيات الحقيقية لمقطاع 
لمخصاص المسجل كما و نوعا

جانب  -وضعية مادية ضعيفة  -( البنايات و التجييزات ) ببيئة عمل غير مناسبة : ضعف التحفيز
اجتماعي متردي



( تتمة) اختلالات إدارة شؤون الموظفين  تشخيص   -1
ف أداء إدارة شؤون الموظفين

مؤشرات ضع
( 

تتمة
)

دور محدود لحركية الموظفين  سواء عمى مستوى التوزيع أو تدبير الكفاءات

ضعف استغلال الآليات و الوسائل التكنولوجية الحديثة

تنظيم المباريات )نقص في تداول المعطيات و الوصول إلى المعمومات : ضعف التواصل 
( و الامتحانات و الاطلاع عمى الوضعية الإدارية إعلان ترشيحات مناصب المسؤولية

ىيكل تنظيمي غير منسجم ولا يواكب التحولات و المستجدات التي يعرفيا القطاع



مكتسبات المرحلة الراهنة -2
اجراءات عملية بديلة

خراج نظام أساسي خاص بييئة كتابة الضبط بتحفيزات مادية إ:تسوية الوضعية المادية لمموظفين 
ىامة ومعنوية

المؤسسة المحمدية للأعمال الاجتماعية لقضاة انشاء : النيوض بالجانب الاجتماعي لموظفي القطاع
.و التراكمات الايجابية لمنجزاتيا وموظفي العدل

التدبير الأمثل لممسارات  والحرص عمى توفير ضمانات تحسين الوضعيات الإدارية لمعاممين بالقطاع 
المينية

المساىمة في الارتقاء بالكفاءات العممية والمينية لموظفي القطاع من خلال فسح مجالات التحصيل 
العممي 



معطيات احصائية



جدول توضيحي لتطور عدد الموظفين
المناصب 

المحدثة

VARIATION نسبة الإناث ذكور اناث عدد 

الموظفين

السنة

45% 6490 5233 11723 2000

4,65% 44% 6816 5452 12268 2001

180 3,86% 44% 7124 5617 12741 2002

145 2,93% 44% 7287 5827 13114 2003

120 -0,94% 45% 7194 5797 12991 2004

100 0,52% 45% 7153 5905 13058 2005

0 -4,04% 44% 6959 5571 12530 2006

30 -1,73% 45% 6805 5508 12313 2007

60 1,75% 45% 6934 5594 12528 2008

700 6,13% 46% 7125 6171 13296 2009

700 1,41% 47% 7159 6325 13484 2010

700 8,17% 48% 7534 7051 14585 2011

700 -1,80% 49% 7369 6954 14323 2012



ابتداء % 18,68 بنسبة ارتفاع 
 ،2011 سنة إلى 2001 سنة من

 14585 إلى موظفا 12268 من

؛2011 سنة

2006 سنة %4 بنسبة انخفاض 
؛ الطوعية المغادرة بسبب

عدد ارتفع 2009  سنة 

 منصب 700 إحداث) الموظفين

؛(مالي
 الموظفين عدد انخفاض  

 ارتفاع بسبب 2012  سنة خلال

 ، التقاعد على المحالين نسبة

  العدد هذا سيتجاوز أنه إلا
 السنة نهاية عند موظفا 15000

 المباريات إجراء بعد

 الإمكانيات كل واستغلال

 ليرتفع للتوظيف المتاحة

.%5 بنسبة

استقراء الأرق ام  رسم تخطيطي لتطور عدد الموظفين



توزيع الموظفين حسب النوع

عدد القضاةعدد الموظفين

نسبة الاناثذكورإناثالاجمالينسبة الاناثذكورإناثالاجمالي

%3744820292421,90%143236954736948,55العدد

معدل 
السن

58,4264,4146,43



جدول توضيحي للفئات العمرية
الفئات العمرية

ذكورإناث
نسبة الفئةالعدد

نسبة الفئةالعددنسبة الفئةالعدد

%00,1022,62%1432%19,43%5607,60%26,00%87212,54سنة 30اقل من 

30-3493613,46%87211,83%180812,62%

35-39111316,01%

%54,51

122216,58%

%58,51

233516,30%

%56,51
40-44113516,32%133118,06%246617,22%

45-49133619,21%124816,94%258418,04%

50-5490012,94%22,46%101713,80%28,99%191713,38%25,82%

55-606629,52%111915,19%178112,43%

%736914323100,00%6954100,00المجموع



هرم الأعمار

سنة 42,5 لمموظفين السن معدل

(سنة 30 من أقل) الشابة الفئات تمثل 
 فييا وتستأثر الموظفين من %10 نسبة
 61% بنسبة الإناث

الموظفين من %51 من أكثر أعمار تتراوح 
سنة 49و 35 بين ما

60و 50 بين أعمارىا المتراوحة الفئة تمثل 
الموظفين من %25 من أكثر سنة

استقراء الأرق ام



توزيع الموظفين حسب المستوى الدراسي

 من الموظفين %  60حوالي : تطور نوعي لممستوى الدراسي  خاصة مع عمميات توظيف حاممي الشيادات المحررين
حاصمين عمى الإجازة أو ما يعادليا% 35,37حاصمين عمى الباكالوريا أو أكثر و

النسبةالمجموعمهندسمنتدب قضائيمحرر قضائيكاتب ضبطالشهادات المحصل عليها

%23117310212808,94أو أكثر 5+ باك 

%37,35

%1145367357378626,43الإجازة أو ما يعادلها

%2134330758349924,43+ باك 

64,64%

%45481030180575940,21باك أو أقل

%46954385508415914323100,00المجموع



توزيع الموظفين حسب الأطر

المجموعالمصالح الخارجيةالمصالح المركزية 

نسبة الاطرالعددنسبة الاطرالعددنسبة الاطرالعددالاطر

325كاتب ضبط
28,38%

4370
33,16%

4695
32,78%

389محرر قضائي
33,97%

3996
30,32%

4385
30,62%

376منتدب قضائي
32,84%

4708
35,73%

5084
35,50%

55ميندس
4,80%

104
0,79%

159
1,11%

1145المجموع

100,00%

13178

100,00%

14323

100,00%

قضائيين ومحررين الضبط كتاب من  الأطر بمختلف توازن 

  التالية النسب التوالي على إطار كل يمثل حيث قضائيين ومنتدبين

 لا المهندسين إطار أن إلا .%35,50 و 30,62% ،32,78%

الموظفين مجموع من %1,11 إلا يمثل

في التوظيفات بفضل وذلك %38,32 التأطير نسبة تبلغ 

.للترقي المتاحة الإمكانيات واستغلال الشهادات حاملي صفوف

 من %30 من أقل يمثل 6و 5 السلمين في المرتبين الموظفين أما

الموظفين مجموع



التوزيع الجغرافي للموظفين
نسبة الدائرة من مجموع الموظفين عدد القضايا

  
العدد الاجمالي لمموظفين الاستئنافية الدائرة

11,78% 385654 1687 استئنافية الرباط
10,88% 626829 1558 استئنافية الدارالبيضاء
7,99% - 1145 المصالح المركزية
6,40% 233742 917 فاس استئنافية
6,30% 266439 902 استئنافية اكادير
6,28% 206983 900 استئنافية مكناس
5,89% 237467 844 استئنافية مراكش
5,05% 146501 723 وجدة استئنافية
4,63% 173868 663 استئنافية القنيطرة
3,69% 50048 529 استئنافية العيون
3,56% 118771 510 استئنافية بني ملال
3,48% 181617 498 استئنافية طنجة
2,68% 113229 384 استئنافية اسفي
2,62% - 375 محكمة النقض
2,58% 109916 369 استئنافية الجديدة
2,58% 116064 369 استئنافية سطات
2,17% 57271 311 استئنافية خريبكة
2,16% 97443 310 استئنافية تطوان
2,02% 34083 289 استئنافية الرشيدية
2,02% 61423 289 استئنافية تازة
1,91% 40394 273 استئنافية ورزازات
1,62% 82278 232 استئنافية الناظور
1,03% 31754 147 استئنافية الحسيمة
0,69% - 99 توظيف
100,00% 3371774 14323 المجموع



آف اق التأهيل -3

تحديث الآليات التنظيمية 
لمتدبير

اعتماد مرجعية الوظائف 
و الكفاءات

اعتماد التدبير التوقعي 
لأعداد الموظفين 

و الوظائف و الكفاءات

الاستغلال الأمثل لمبرامج 
المعموماتية في التدبير

النظام المندمج لتدبير 
الموارد البشرية

نظام لمراقبة المواظبة  

و الإنتاج

?????? ??????? ? ????????.docx
?????? ??????? ? ????????.docx
?????? ??????? ? ????????.docx
??????? ??????? ?????? ???????? ???????? ?????????.docx
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?????? ??????? ?????? ??????? ???????.docx
?????? ??????? ?????? ??????? ???????.docx
???? ??????? ???????? ? ???????.docx
???? ??????? ???????? ? ???????.docx
???? ??????? ???????? ? ???????.docx


النتائج المنشودة -4
الانخراط في التوجو الحكومي•
«تدبير الكفاءات» الارتقاء من تدبير الموارد البشرية الى •
تحديد البنية البشرية الملائمة والقادرة عمى إنجاز النشاط مع الالتزام بمتطمبات الجودة•
عقمنة عمميات التوظيف ؛  أداة لتقييم موضوعي وشفاف لمموارد البشرية•

مرجعية الوظائف
و الكفاءات 

...أو الحركية ( المداخل والمخارج )الخصائص والتدفق : معرفة دقيقة لما ىو موجود من حيث أعداد الموظفين •
أداة لتحديد الاحتياجات المستقبمية من حيث الأعداد و الوظائف•

التدبير التوقعي لأعداد 
الموظفين 

و الوظائف و الكفاءات

.توفير إطار شامل و موحد بكافة المعمومات الضرورية لمتدبير اليومي بصورة آلية•
تحسين طريقة العمل بضمان السرعة في انجاز الميام  والرفع من المردودية و الجودة•
الانتقال إلى التدبير النوعي•

النظام المندمج لتدبير 
الموارد البشرية

ضبط وقت العمل و تحسيس الموظف بضرورة احترامو•
حسن توزيع الأشغال و الاستغلال الأمثل لمطاقات التي يزخر بيا القطاع•
توفير وسيمة عممية لممسؤول يعتمدىا في التنقيط السنوي عمى أساس تقييم عمل الموظف•
تضمن حقوقو وأداة توفر الاطمئنان النفسي  لمموظف •

نظام لمراقبة المواظبة 
و الإنتاج



التكوين: المحور الثاني



إستراتيجية التكوين -1

مرتكزات  

استراتيجية  
التكوين

التتبع والتقييم

المواكبة ودعم وتعزيز 
التنسيق المؤسساتي بين 
الأجيزة المتدخمة في 
العممية التكوينية

إعداد المخطط التكويني 



التتبع و التقييم

وضع معايير 
موضوعية لتقييم 
كافة مكونات 
العممية التكوينية

تحديد آليات التنسيق 
مع مختمف الفاعمين في 

منظومة التكوين 

وفير آلية 
معموماتية  لتتبع 
وتقييم البرامج 

التكوينية

اعداد مخطط التكوين

التنسيق 
المؤسساتي مع 
المعيد العالي 

لمقضاء

تحميل  وتحديد 
الاحتياجات التكوينية

المصادقة عمى 
المخطط التكويني

إجراءات التفعيل -2



تطوير منظومة التكوين   -3

على المستوى

الهيكلي  
و التنظيمي 

التكوينية العممية في المساىمة الوحدات مختمف بين تشاركية مقاربة تبني•
نعاش الميني التكوين ومكتب الوزارة بين المبرمة الإطار الاتفاقية تتيحيا التي الإمكانيات استغلال•  الشغل وا 

  والموظفين القضاة لتكوين
التعاون لاتفاقيات الوزارة إبرام عند «الموظف تكوين» استحضار•

على مستوى  

العمل  مناهح

تحديد الحاجيات عمى ضوء تطور الميام والوظائف ) اعتماد مقاربات عممية في التخطيط وىندسة التكوين •
(ووضع نظام لتقييم العمميات التكوينية

تجاربيا من للاستفادة العميا والمدارس الجامعات عمى الوزارة انفتاح عبر الرائدة المقاربات ثمين•

على المستوى  

الوظيفي

المسؤولية مناصب في والتعيين والترقية المستمر التكوين بين التكامل آليات وضع•
 عمى الإشراف ميدان في الخبرة لاكتساب الموظفين تحفيز طريق عن البيداغوجي التأطير جودة تطوير•

الميدانية والبحوث التكوين ودورات برامج تأطير
الأجور كتمة من أدنى كحد%1  حدود في التكوين منظومة لتطوير اللازمة المالية الاعتمادات توفير•



دور التخليق في التأهيل: المحور الثالث



مسببات مظاهر الاختلالات -1

أسباب اقتصادية و اجتماعية و ثقافية

انتشار الأمية

الدينيضعف الوازع 

ضعف الإحساس بقيم المواطنة

انتشار ثقافة الانتيازية والاتكالية

أسباب ادارية تنظيمية

تنظيم ىيكمي متجاوز لكتابات الضبط وكتابات النيابة 
الصادر بتاريخ  858منشور رقم )العامة 

22/05/1979)

غياب تحديد دقيق لاختصاصات كتابات الضبط

تعدد المساطر والإجراءات التي تحكم المرتفق والمستثمر

غياب دليل موحد لعمل كتابة الضبط وكتابة النيابة العامة

عدم التعريف بالنصوص القانونية



آليات دعم الأخلاقيات -2

منظومة التخليق  

البرامج 
المعموماتية

نظام 
المراقبة

(الرئاسية والمينية)   مسطرة 
التأديب



ضمانات ترسيخ التخليق -3

تعزيز المحاكم بوحدات استقبال ادارية و شبابيك توفير المعمومات القضائية•

:ضمان الشفافية و النزاىة عبر

التعريف بيويات الموظفين الذين ليم علاقة مباشرة مع المرتفقين عبر شارات •
تعرف بأسمائيم الكاممة وصفاتيم الوظيفية

:تحديد المسؤوليات

عداد دلائل خاصة بيا مع إشيارىا • التعريف بالمساطر المتبعة في المحاكم وا 
بمداخل جميع المحاكم وعبر الموقع الإلكتروني لموزارة

ضمان مبدأ الحق في المعمومة



(تابع)ضمانات ترسيخ التخليق   -3

عقمنة تدبير المورد البشري داخل المحاكم•
اعتماد تكنولوجيا الإدارة الرقمية•

:تحديث المقاربات التدبيرية

تفويض الاختصاصات داخل كتابة الضبط بما يضمن تحديد المسؤوليات وتفادي •
مركزة القرار 

:مراجعة الإطار التنظيمي



(تتمة)ضمانات ترسيخ التخليق   -3

خمق فرق لممراقبة يراعى فييا طابع التخصص•

:دعم الأجيزة

توحيد الإجراءات والمساطر داخل كتابة الضبط•

:تطوير آليات العمل

إعداد ميثاق أخلاقي قطاعي ليشكل قاعدة لمتوافق والالتزام بالمبادئ •
الأخلاقية النابعة من خصوصية القطاع

:تعزيز الإطار المرجعي



ضمانات تفعيل برنامج التأهيل  
ترسيخ الثقة في التحديث و الابتكار و قيادة التغيير

تثمين و تبادل التجارب الناجحة

تحديد الأولويات و مؤشرات النجاح

تقوية المقاربات التشاركية 

الالتزام الأخلاقي و الميني بمضامين مشاريع الاصلاح


