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 مقدمــــة
 

  أ
 

، لأف الكظيفة العمكمية الأكلى نظاـ الكظيفة العمكمية في الدكؿ الحديثة مرتبط بسياسة الدكلة بالدرجة إف
 الإدارة مع التحكلات السياسية كالاقتصادية، التي تتطمب نكعا مف المركنة لدل يتلبءـ مستمر إلىتأقمـتحتاج 

 .1 ما يساكيو المكظؼ العاـإلا الدكلة لا تساكم أفالعمكمية، ذلؾ 

فالجزائر باعتبارىا جزء مف العالـ معنية كغيرىا مف الدكؿ بمكاكبة التغيرات المتسارعة، كمطالبة بعصرنة 
كظيفتيا العمكمية، ككنيا الأداة الأساسية لتحقيؽ التطكر كالتقدـ، لدل اىتمت منذ الاستقلبؿ إلى يكمنا ىذا 

، 2بقطاع الكظيفة العمكمية، كبدلت مجيكدات جبارة في سبيؿ إرساء قكاعد كأسس متينة للئدارة العمكمية
خاصة بعد أف أصبحت الدكلة تتدخؿ في المجالات الاقتصادية كالاجتماعية، كتقكـ بالأنشطة التي تمبي 

دارة العديد مف المرافؽ العامة، فاكتسبت الكظيفة العمكمية طابعا جديدا  حاجات مكاطنييا، مف خلبؿ إنشاء كا 
 .يتسـ بالتخصص كالمينية، ككثرة التعداد البشرم، كاتساع المياـ كالكظائؼ

 المتعمؽ بالقانكف الأساسي العاـ لمكظيفة 2006 جكيمية 15 المؤرخ في 03-06كبعد صدكر الأمر رقـ 
، بيدؼ معالجة الاختلبلات كالنقائص المكجكدة في القكانيف السابقة،  تبعتو ترسانة مف النصكص 3العمكمية

التشريعية كالأحكاـ التنظيمية المتبكعة بسمسمة مف التعديلبت، التي منحت لممكظؼ العمكمي اىتماما كبيرا 
مف خلبؿ ضماف حماية مميزة أثناء أداء ميامو المنكطة بو عمى أكمؿ كجو، كليتمكف مف تسيير مرافؽ الدكلة 

 .كالحفاظ عمييا

يعد المكظؼ العاـ مكردا بشريا أساسيا، تعتمد عميو الإدارة العمكمية في تنفيذ برامجيا كتحقيؽ أىدافيا، 
كاتجيت ىذه الأخيرة إلى تبني مفاىيـ جديدة في تسيير ىذا المكرد، كالاستفادة مف قدراتو، كالتركيز عمى 
تنميتيا كتثمينيا، فكظيفة تسيير المكارد البشرية كاسعة البحث، حيث تتطكر مع تطكر الزمف، كليا صمة 

بالمحيط، كنجاح المنظمة أك الإدارة يتكقؼ عمى حسف تكظيؼ المكارد البشرية كتخطيطيـ، كىذه المسؤكلية 
، لذا كجب عمى الإدارة 4التي تككؿ لإدارة المكارد البشرية كتجعميا تحتؿ مكانة استراتيجية داخؿ المنظمة

العمكمية تسيير المسار الميني لممكظؼ لعاـ، بدءا مف التكظيؼ إلى غاية نياية الخدمة، كىذا لما لو مف 
 .أىمية كبيرة بالنسبة لكلب مف الإدارة العمكمية ك المكظؼ عمى حد سكاء

                                                           
، أطركحة دكتكراه في القانكف العاـ، كمية الحقكؽ، جامعة 03-06 مراد بكطبة، نظاـ المكظفيف مف خلبؿ الأمررقـ 1

 .03، ص2017 بف يكسؼ بف خدة، الجزائر، 01الجزائر
، 194-20 والمرسوم التنفيذي رقم 03-06تكوين وتحسين مستوى الموظفين العموميين بين الأمر رقم "جمال قروف، 2

 .142، ص 2022،الجزائر، 01، ع06، مج"دائرة البحوث والدراسات القانونية والسياسية
، 46ج،ع.ج.ر.، المتضمن القانون الأساسً العام للوظٌفة العمومٌة،ج2006 ٌولٌو 15، المإرخ فً 03-06 انظر الأمر رقم 3

 .2006 ٌولٌو 16الصادر بتارٌخ 
 حدة حجٌمً، رقابة المدٌرٌة العامة والمفتشٌة العامة للوظٌفة العمومٌة على تسٌٌر المسار المهنً لمستخدمً البلدٌة، المجلة 4

 .2020، الجزائر، 02، ع02الجزائرٌة للعلوم القانونٌة و السٌاسٌة والاقتصادٌة، مج 



 مقدمــــة
 

  ب
 

 كيعد المسار الميني مف المكاضيع الإدارية الحديثة التي تطرؽ إلييا الباحثكف، كتشير أدبيات الإدارة إلى أف 
الدراسات في ىذا المكضكع نادرة، فمـ يحظ ىذا المكضكع بالاىتماـ الكافي إلا مؤخرا، مقارنة بباقي المكاضيع 

 .1السمككية التي أصبحت متخصصة كمتفرعة

 المتعمؽ بالقانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية جمع كؿ المسائؿ المتعمقة بالحياة 03-06فنجد الأمر رقـ 
المينية لممكظؼ العاـ، إضافة أنو نص عمى أف لممكظؼ مسار ميني يسمكو، يبدأ بمجرد الالتحاؽ بقطاع 
الكظيفة العمكمية، كىذا ما سنتطرؽ إليو في دراستنا، بإبراز أىمية تسيير المسار الميني لممكظؼ العاـ في 

 :المؤسسات كالإدارات العمكمية بإتباع الخطكات التالية

 إشكالية الدراسة: أولا

 :للئحاطة بالمكضكع، اتضحت معالـ للئشكالية، كالتي ارتأينا صياغتيا في التساؤؿ الرئيسي التالي

 المتعمق بالوظيفة العمومية في تسيير المسار الميني لمموظف 03-06ما مدى فعالية الأمر رقم - 
 العام؟

 :كللئجابة عمى ىذه الإشكالية، قمنا بطرح الأسئمة الفرعية التالية

 ما المقصكد بتسيير المسار الميني لممكظؼ العاـ؟- 

 ما المقصكد بالكظيفة العمكمية كالمكظؼ العاـ؟- 

 ما ىي لمراحؿ التي يسير كفقيا المسار الميني لممكظؼ العاـ في الإدارات ك المؤسسات العمكمية؟- 

 فرضيات الدراسة:  ثانيا

 :للئجابة عمى الإشكالية المطركحة، تـ كضع فرضيتيف يمكف تمخيصيما فيما يمي

 .يحظى المسار الميني لممكظؼ العاـ بأىمية كبيرة في الإدارات كالمؤسسات العمكمية: الفرضية الأولى

 .لا يحظى المسار الميني لممكظؼ العاـ بأىمية كبيرة في الإدارات كالمؤسسات العمكمية: الفرضية الثانية

 أسباب اختيار الموضوع: ثالثا

 :ترجع أسباب اختيارنا ليذا المكضكع لأسباب ذاتية، كأخرل مكضكعية تتمثؿ فيما يمي

                                                           
، ع 07، مجلة العلوم الاجتماعٌة، مج "إجراءات تسيير المسار الوظيفي في المنظمة" فاطمة بن عابد، نور الدٌن عٌسانً، 1

 .242، ص 2018-03-31، جامعة عمار ثلٌجً الأغواط، الجزائر، 29
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 :أسباب ذاتية - أ
 تعكد إلى ميكؿ شخصية إلى الكظيفة العمكمية، كبكؿ ما يتعمؽ بإدارة المكارد البشرية في ىذا القطاع. 
 الرغبة في إثراء الرصيد المعرفي الشخصي، ككني مكظفة في ىذا القطاع. 

 :أسباب موضوعية - ب
 تتمثؿ في ككف المكضكع يدخؿ ضمف اختصاصنا، أم إدارة المكارد البشرية. 
  القيمة العممية لممكضكع محؿ البحث مف الناحية العممية كالعممية، كذلؾ لارتباطو بالمكظؼ العاـ

 .كاستقراره مف جية، كتسيير مساره الميني في المؤسسات كالإدارات العمكمية مف جية أخرل
 الرغبة في التعرؼ عمى مكانة المكظؼ العاـ في الكظيفة العمكمية. 

 أىداف الدراسة و أىميتيا: رابعا

 المتعمؽ 03-06تتخذ الأىداؼ العامة لدراسة تسيير المسار الميني لممكظؼ العاـ في ظؿ الأمر رقـ
 :بالقانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية الدراسة فيما يمي

 تحديد المفاىيـ الأساسية المتعمقة بالمسار الميني. 
  تيدؼ إلى تحديد المحاكر الأساسية لتسيير المسار الميني لممكظؼ العاـ في ظؿ أحكاـ الأمر رقـ

، كالتعرؼ عمى مختمؼ الجكانب المرتبطة باكتساب المكارد البشرية، الكضعيات القانكنية 06-03
 .التي يكضع فييا المكظؼ، الترقية، التككيف كتحسيف المستكل

 إبراز أىـ القكانيف المنظمة لممكظؼ العاـ كالكظيفة العمكمية في الجزائر. 
 محاكلة الإجابة عمى إشكالية البحث. 
 محاكلة معرفة مدل اىتماـ المؤسسات كالإدارات العمكمية بتسيير المسار الميني لممكظؼ. 
 التعرؼ عمى مدل مساىمة تسيير المسار الميني في تحقيؽ الرضا لممكظؼ كأثره عمى الأداء. 

 : تكمف أىمية الدراسة فيما يمي

 أىمية الكظيفة العمكمية بصفة عامة، كالمكارد البشرية التابعة ليذا القطاع بصفة خاصة. 
  تبرز أىمية مكضكعنا مف خلبؿ ككف المكرد البشرم أك المكظؼ مف أىـ عناصر التفكؽ كالتمييز

 .بالنسبة للئدارة العمكمية، لذلؾ سمطنا الضكء عمى تسيير مساره الميني
  تركيز معظـ الدراسات المتعمقة بإدارة المكارد البشرية عمى إدارة ىذه الأخيرة في القطاع الخاص دكف

 .التكجو إلى القطاع العاـ
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 حدود الدراسة: خامسا

 إدارات عمكمية خاضعة لمقانكف الأساسي العاـ لمكظيفة  (03)تتمثؿ في ثلبثة: الحدود المكانية
 .العمكمية

 06 مارس إلى غاية 04تـ تكزيع كاسترجاع الاستبياف في الفترة الممتدة مابيف : الحدود الزمانية 
 .2022ابريؿ 

 المتعمؽ 03-06تسيير المسار الميني لممكظؼ العاـ في ظؿ الأمر رقـ : الحدود الموضوعية ،
 .بالقانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية

 المنيج المتبع و أدوات الدراسة: سادسا

اعتمدنا في ىذه الدراسة عمى المنيج الكصفي التحميمي، الذم يعتمد عمى كصؼ المفاىيـ الكاردة في الدراسة 
 لتحميميا، أم الكصكؿ إلى النتائج اكصفا عمميا، بيدؼ تحديد ملبمحيا، كما تمتاز بو مف خصائص، تمييد

كفقا لتسمسؿ منطقي، ككذا تحميؿ أحكاـ القكانيف المتعمقة بتسيير المسار الميني لممكظؼ في الإدارات 
كالمؤسسات العمكمية لمكصكؿ إلى الحقائؽ التي نسعى إلييا، كما اعتمدنا في دراستنا عمى الاستبياف كأداة 

مبحكثا، ليتـ مف خلبليا اتباث صدؽ الدراسة، كىذا بالاعتماد  (45)لمدراسة، ككانت العينة خمسة كأربعكف
 .ألفا كرونباخعمى تحميؿ الاستبياف بكاسطة معامؿ 

 صعوبات الدراسة:  سابعا

 :لا يخمك أم بحث مف الصعكبات، كمف أىـ الصعكبات التي كاجيتنا ما يمي

 نقص المراجع المتخصصة. 
  عدـ إمكانية الاعتماد عمى المراجع الأجنبية نظرا لخصكصية المكضكع، فكاف اعتمادنا منصب عمى

 .مصادر قانكنية تنظيمية كثيرة، كمتفرقة التي صعب عمينا جمعيا
 القكانيف، المراسيـ، المناشير، )صعكبة البحث في مجاؿ الكظيفة العمكمية بسبب تشعب مصادرىا

 .، مما يتطمب الكثير مف الجيد ك الكقت(الخ...التعميمات
  رفض بعض المكظفيف الإجابة عمى الاستبياف، أك عدـ إرجاعو، مما أدل إلى إضاعة الكثير مف

 .الكقت كالجيد
كىذه الصعكبات بقدر ما كانت حجر عثرة أماـ انجاز ىذا البحث، بقدر ما كانت حافزا دفعنا لممثابرة 

 .كالاجتياد أكثر
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 الدراسات السابقة: ثامنا

إف الدراسات السابقة تكاد تككف محتشمة، خاصة تمؾ المتخصصة في دراسة تسيير المسار الميني لممكظؼ 
العاـ مكضكع بحثنا، كللؤمانة فقد اعتمدنا عمى بعض المراجع التي استقينا منيا المعمكمات المقتبسة، سكاء 

 :اقتباسا مباشرا، أك غير مباشر، كتتمثؿ فيما يمي

، أطركحة دكتكراه، تخصص 03-06، بعنكاف نظاـ المكظفيف مف خلبؿ الأمر (مراد بكطبة)دراسة /- 1
، تناكلت الدراسة إبراز إلى أم 2017-2016، السنة الجامعية 01قانكف عاـ، كمية الحقكؽ، جامعة الجزائر 

، المتضمف القانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية 03-06مدل تمكف المشرع مف خلبؿ أحكاـ الأمر رقـ 
مف تكريس نظاـ لممكظفيف، يحفظ لمكظيفة العمكمية مكانتيا، بما ينسجـ مع الدكر الجديد لمدكلة، كمف النتائج 

التي تكصمت إلييا الدراسة، أف القانكف الأساسي السالؼ الذكر تمكف مف تكريس نظاـ لممكظفيف يحفظ 
 .لمكظيفة العمكمية مكانتيا بما ينسجـ مع الدكر الجديد لمدكلة

، دكر تسيير المسار الميني في تنمية الكفاءات البشرية في الإدارات (يزيد براؼ كبشير عامر)دراسة/- 2
، تناكلت ىذه الدراسة إبراز مساىمة تسيير المسار 2019العمكمية، صادرة في مجمة المالية ك الأسكاؽ، سنة 

الميني ك دكره في تحسيف ك تنمية الكفاءات البشرية في الإدارات العمكمية، مف خلبؿ التعرؼ عمى مفيكـ 
كمراحؿ تسيير المسار الميني في الإدارة العمكمية، كدراسة العلبقة بيف تسيير المسار الميني كمتطمباتو، 
كدكره في تنمية الكفاءات البشرية، كمف بيف النتائج التي خمصت إلييا الدراسة، إف تسيير المسار الميني 
يمعب دكرا أساسيا في تنمية الكفاءات البشرية، كيؤثر في تحديد نكع الأسمكب المعتمد في تنمية الكفاءات 

 .البشرية مف خلبؿ اكتساب الخبرات ك التجارب

، بعنكاف تسيير المسار الميني في الكظيفة العمكمية الجزائرية في ظؿ (2013حامدم نكر الديف)دراسة/- 3
، المتضمف القانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية، ىدفت ىذه الدراسة إلى تحديد 03-06أحكاـ الأمر رقـ 

 03-06المحاكر الأساسية لتسيير المسار الميني لممكظؼ العاـ في الجزائر، في ظؿ أحكاـ الأمر رقـ 
المتضمف القانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية، مف خلبؿ التعرؼ عمى مختمؼ الجكانب المرتبطة 

نياء علبقة العمؿ، تكصمت الدراسة إلى أف  باكتساب المكارد البشرية الكضعيات القانكنية لممكظؼ، الترقية كا 
تسيير المسار الميني يعد مف الأنشطة الأساسية لتسيير المكارد البشرية في أم منظمة، خصكصا في الإدارة 
العمكمية لارتباط الحياة المينية لممكظؼ بفكرة الديمكمة كالاستمرارية التي يجسدىا إجراء الترسيـ في الرتبة، 

كقد أكصت الدراسة بضركرة تنظيـ المسار الميني ك تطكيره كاعتراؼ بالأفراد عمى أنيـ مكرد تنظيمي حيكم، 
نما عمى كؿ النشاطات الأخرل لتسيير المكارد البشرية مف اكتساب  كعدـ الاقتصار عمى الترقية فقط، كا 

 .المكرد إلى انتياء علبقة العمؿ

 



 مقدمــــة
 

  و
 

 محتويات الدراسة: تاسعا

 :كللئجابة عمى الإشكالية المطركحة، اعتمدنا خطة متكازنة، قسمت إلى ثلبث فصكؿ، ككانت كالتالي

  المراحؿ الأساسية لتسيير المسار الميني لممكظؼ العاـ؛:الفصل الأول

  الحالات الخاصة لتسيير المسار الميني لممكظؼ العاـ؛:الفصل الثاني

 .دراسة ميدانية حكؿ تسيير المسار الميني في الإدارات العمكمية: الفصل الثالث

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :الفصل الأول

المراحل الأ ا ية لتسيير المسار  
الميني للمووظ العام  
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أصبح تسيير المسار الميني في الكقت الراىف عممية ضركرية تمنحيا الإدارةالعمكمية أكلكية كبيرة بيدؼ 
لح المسار الميني أك الكظيفي أك الحياة المينية مف ط كتحقيؽ طمكحاتيـ، كيعتبر مصكظفيف الـاءتحسيف أد

 الأداء كتحقيؽ الرضا طكيراد البشرية، كلو دكر كبير في ترالمصطمحات الحديثة في مجاؿ إدارة المك
. الكظيفي لدل المكظؼ

مسار الميني جميع المحطات التي يمر عمييا المكظؼ في مسيرتو داخؿ الإدارة لؿيقصد بالمراحؿ الأساسية 
العمكمية، كمنذ التحاقو بالكظيفة إلى غاية نياية حياتو المينية بأم شكؿ مف الأشكاؿ التي نص عمييا 

. القانكف

شيدت الكظيفة العمكمية فيالجزائر تطكرا ممحكظا، كيظير ذلؾ مف خلبؿ القكانيف المتعاقبة عمى تنظيميا ك
 المتعمؽ بالقانكف الأساسي العاـ لمكظيفة 2006 جكيمية 15 المؤرخ في 06/03كتسييرىا، كيعتبر الأمر 

العمكمية أخر قانكف نظـ ىذا القطاع ، كذلؾ لمكاكبة حركة التغيير التي مست الإدارة العمكمية بصفة عامة 
. كالمكظؼ بصفة خاصة

 تكلي أىمية كبيرة  ىذه الأخيرةالعمكمية جعؿ إف زيادة الكعي بالدكر المحكرم لممكرد البشرم داخؿ الإدارة
لعممية التكظيؼ، كتحيطيا بجممة مف الشركط لضماف أف يتكلى تمثيؿ الدكلة أكثر المترشحيف كفاءة 

كميارة،كتتكقؼ مساىمة المكارد البشرية أكالمكظفيف في تكليد طاقة داخؿ الإدارة كتحقيؽ الأىداؼ المسطرة 
تسير الجيد لممسار الميني لممكظؼ، خاصة كأف ىذا الأخير ىك بحاجة إلىمعارؼ جديدة تتماشى مع مناؿ

حتى يتسنى لو الترقية في التطكرات الحاصمة في بيئتو، كالى تطكير كفاءتو باستمرار عف طريؽ التككيف، 
. كيضمف حصكلو عمى الراتب الذم يتماشى مع المجيكدات المبذكلةالمناصب كالدرجات، 

 :كانطلبقا مما سبؽ سنتناكؿ في ىذا الفصؿ 

 .مفاىيـ حكؿ المسار الميني كالكظيفة العمكمية :المبحث الأول

 .تنظيـ المسار الميني لممكظؼ العمكمي:المبحث الثاني
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مفاىيم حول تسيير المسار الميني والوظيفة العمومية : المبحث الأول 

 ضماف الإدارة إلىتعتبر المكارد البشرية أكثر مكردا تأثيرا عمى قدرة الإدارة عمى تحقيؽ أىدافيا، كلذلؾ تسعى 
الاستعماؿ الحسف ليا، كالى تمبية رغباتيا المادية كالمعنكية، كتتـ ترجمة ذلؾ مف خلبؿ إتاحة فرص التقدـ 
كالنمك ليذه المكارد، كعميو فاف عممية تسيير المسار الميني تعد كظيفة مف كظائؼ إدارة المكارد البشرية، 
خاصة كأنيا تساىـ في تحسيف كتنمية الكفاءات البشرية في الإدارات العمكمية بيدؼ الارتقاء بالكظيفة 

العمكمية، كيعتبر مف أىـ مميزاتيا، بحيث لا يمكف تصكر جمكد المكظؼ العمكمي في الرتبة أك الدرجة التي 
. تـ ترتيبو فييا عند تكظيفو

كبالنظر إلى الكظيفة العمكمية عمى أنيا أداة لتنفيذ السياسة العامة لمدكلة، بيدؼ تحقيؽ المصمحة العامة، 
كىذا ماجعؿ المكظؼ العمكمي يحظى باىتماـ كبير نظرا لمدكر الحساس الذم يقكـ بو للبرتقاء بالمؤسسات 

. العمكمية كتحقيؽ أىدافيا

:  كىذا ما سنبرزه في المبحث الأكؿ بالتركيز عمى مايمي
 (المطمب الأكؿ)ىني ـمي لتسيير المسار اؿمالإطار المفاه- 
 (المطمب الثاني)ماىية الكظيفة العمكمية - 

الإطار المفاىيمي لتسيير المسار الميني : المطمب الأول
 

يكحى تسيير المسار الميني لممكظؼ العاـ بتطكر الكضعية المينية بداية مف تكظيفو كتثبيتو في كظيفتو إلى 
 كيعتبر مف المكاضيع المعقدة نظرا لارتباطو بالعنصر البشرم ،غاية نياية مساره الميني أك حياتو المينية

الذم يعتبر أىـ مكرد لممنظمة بصفة عامة كالإدارة العمكمية بصفة خاصة، كما يحتؿ أىمية كبيرة باعتباره 
يرسـ معالـ نجاح أكفشؿ المكظؼ في حياتو المينية، لذلؾ سنتطرؽ في ىذا المطمب إلى تعريؼ تسيير 

، كأخيرا مراحؿ تسيير المسار (الفرع الثاني)، أىمية كأىداؼ تسيير المسار الميني(الفرع الأكؿ)المسار الميني
. (الفرع الثالث)الميني

 
تعريف تسيير المسار الميني : الفرع الأول

 

يعتبر تسيير المسار الميني أحد كظائؼ إدارة المكارد البشرية التي تيتـ بإحداث تكافؽ بيف الأفراد كالكظائؼ 
كقبؿ التطرؽ لتعريؼ تسيير ، التي يتعينكنبيا لتحقيؽ أىداؼ الإدارة مف جية كالمكظؼ مف جية أخرل

. المسار الميني يجب تعريؼ المسار الميني
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 مفيوم المسار الميني: أولا
لممسار الميني لممكظؼ أىمية خاصة نظرا لمتطكرات الجديدة التي طرأت عمى بيئة العمؿ كالتي شممت 

 .التغيرات في أنماط الحياة
مف المصطمحات الحديثة عمى مجاؿ إدارة المكارد البشرية : " المسار الميني بمايميأحمد ماىرعرؼ الدكتكر 

ما يطمؽ عميو تخطيط كتنمية المسار الكظيفي كىي إحدل الكظائؼ التي تعنى بإحداث تكافؽ كتطابؽ بيف 
الفرد مف جية، كبيف الكظائؼ التي يشغميا مف جية أخرل، كذلؾ بغرض أساسي ىك تحقيؽ أىداؼ الإدارة 

 .1"كالمؤسسات في الإنتاجية كتحقيؽ أىداؼ الأفراد في الرضا عف العمؿ كالأجر
كما عرؼ المسار الميني بأنو المسمؾ الذم يكضح الكظائؼ المتتابعة التي يندرج فييا المكظؼ أك ينتقؿ 

إلييا خلبؿ عمره الميني في الإدارة كما يعترييا مف أكضاع قانكنية مرافقة ليا كفقا لما حدده المشرع الجزائرم 
 .2 المتعمؽ بالكظيفة العمكمية06/03في الأمر 

  سالؼ الذكر مفيكـ المسار الميني بالمجاؿ الميني المحدد في بداية مسار كؿ 06/03كقد حدد الأمر 
 3.عكف، كليس تدرجا في الأقدمية أك الترقية إلى رتبة أعمى فقط

    كمما سبؽ نستنتج أف المسار الميني لممكظؼ ىك مجمكعة مف المراحؿ التي يتدرج عمييا المكظؼ 
خلبؿ حياتو المينية بداية مف تكظيفو إلى غاية انتياء علبقتو بالإدارة، أم دكرة حياة مينية تحكميا جممة مف 

 .القكانيف كالتنظيمات بيدؼ تحقيؽ أىداؼ الإدارة كالمكظؼ عمى حد سكاء
 تعريف تسيير المسار الميني: ثانيا

مختمؼ الخطط كالأنشطة التي تقكـ بيا المنظمة مف أجؿ تحقيؽ التكافؽ بيف :"عرؼ تسيير المسار المينيبأنو
رغبات كمؤىلبت العامؿ، كالمنصب الذم يشغمو، بيدؼ تحقيؽ أىداؼ المنظمة كرفع مستكل الرضا لديو 

 4".كتحفيزه مف خلبؿ تدرجو عبر مجمكعة مف الكظائؼ عمى مدار مساره الميني في المنظمة
تسيير المسار الميني ىك تحديد تقدـ الفرد مف كظيفة إلى أخرل، مع مراعاة حاجيات كأىداؼ المؤسسة مف 

 5.جية كميارة كقدرة الفرد كتطمعاتو مف جية أخرل

                                                           
، كمية الحقكؽ كالعمكـ 01، ع38نكارة حسيف، تنظيـ المسار الميني لممكظؼ في التشريع الجزائرم، المجمة العربيةللئدارة، مج1

 .223، ص2018السياسية، جامعة داكد معمرم، تيزم كزك، الجزائر، مارس
آثارذلؾ عمى المصمحة العامة، مجمة لممكظؼ كعمي مكصدؽ، نجاة بف ديدة، آليات تدخؿ الإدارة في تنظيـ المسار الميني 2

 . 445، ص2021، جامعة جيلبلي اليابس، سيدم بمعباس، الجزائر، جكاف 01 ع، 07مجالقانكف العاـ الجزائرم كالمقارف، 

 .444المرجع نفسو، ص3
 حبيبة عميمي، تسيير المسار الميني في المنظمة بيف المدخؿ الفردم كالتنظيمي، مجمة الحكمة لمدراسات الاجتماعية، المجمد 4

 .11، ص2015، جامعة خميس مميانة، جانفي 05الثالث، ع
 .179، ص2010عبد الرحمف بف غثير، إدارة المكارد البشرية، دار اليازكرم العممية لمنشر كالتكزيع، الأردف، 5
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ىك عممية تتضمف التتابع في الماضي، الحاضر، كالمستقبؿ لمكظائؼ التي :"Jean Marie Perettiعرفو 
يشغميا الفرد في مختمؼ ىياكؿ المنظمة، حيث تبيف التكافؽ الدائـ بيف احتياجات المنظمة كرغبات كطمكحات 

 .1"الأفراد
    كمما تقدـ يمكف أف نستنتج أف تسيير المسار الميني ىك عبارة عف تخطيط لمحياة المينية كما ككيفا حتى 

تستطيع الإدارة تحقيؽ أىدافيا كضماف الاستعماؿ الأمثؿ لمكاردىا المتاحة، ككذا تحقيؽ أىداؼ مكاردىا 
 .البشرية باعتبارىـ أىـ مكرد تعتمد عميو الإدارة

 
 أىمية وأىداف تسيير المسار الميني: الفرع الثاني

 
     لتسيير المسار الميني أىمية بالغة بالنسبة لممكظؼ كالإدارة العمكمية عمى حد سكاء، إضافة إلى أف 

 .ليذه العممية أىداؼ تسعى ىذه الأخيرة إلى تحقيقيا
 أىمية تسيير المسار الميني: أولا

لتسيير المسار الميني أىمية بالغة لمعامؿ كالمنظمة عمى حد سكاء، كتتمثؿ ىذه الأىمية في العناصر 
 :2التالية
 .تكفير الكفاءات المتميزة مستقبلب لمكاجية الاحتياجات المتغيرة مف متطمبات العمالة- 
العامميف الأصغر سنا يظيركف رغبة كبيرة في السيطرة عمى مساراتيـ المينية، مما يدفعيـ إلى قبكؿ المياـ - 

 .التي تحددىا المنظمة أك الإدارة
تخطيط المسار الميني يؤدم إلى بناء تكقعات حقيقية، الذم سيقمؿ مف حدة الشعكر بالإحباط لدل - 

 .العامميف
ذا ما ركزنا عمى الحياة المينية لممكظؼ العاـ كالتي نص عمييا الأمر   يكليك 15 المؤرخ في 06/03كا 

 المتضمف القانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية عمى كجو الخصكص، كالتي تبدأ مف التكظيؼ 2006
التككيف كالتربص، الأجر كالترقيات، حركة النقؿ، العطؿ كالغيابات، الكضعيات القانكنية إلى غاية انتياء 
علبقة العمؿ، كؿ ىذه المراحؿ تبرز أىمية المسار الميني لممكظؼ، كتخمؽ لديو حس بالانتماء كالكلاء 

 سنة كحد أدنى 30للئدارة التي ينتمي إلييا، خاصة كاف المسار الميني في الكظيؼ العمكمي قد يمتد مابيف 
 سنة مف الخدمة، كخلبؿ ىذه المدة يكتسب المكظؼ الخبرة المينية كالكفاءة سكاء أتيحت لو 42كيفكؽ 

                                                           
1Perretti  Jean Marie, Gestion Des Ressources Humains, 05éme Ed, Parie, Librairie Vuibert , 1999, P :221. 

.13حبٌبة علٌلً، مرجع سابق، ص 2 
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الفرصة لمتقدـ كالنمك الكظيفي أك لـ تتح لو، لأسباب تنظيمية أك لأسباب شخصية، كبذلؾ يصبح المسار 
 .1الميني الخاص بو يعبر عف ذاتو كعف ىكيتو

عممية تسيير المسار الميني لممكظؼ ليا أثر كبير عمى شخصيتو كحياتو الحاضرة كالمستقبمية، باعتبارىا 
عممية مصيرية تحدد مساره الميني كترسـ معالـ نجاحو أك فشمو، مما سيؤثر عمى أداء المكظفيف كعمى 

 .2شعكرىـ بالرضا، كعمى رغبتيـ في تطكير كتنمية قدراتيـ
 :كتتجسد أىمية تسيير المسار الميني فيما يمي

 .تسييؿ عممية كضع الشخص المناسب في المنصب المناسب-  
 .شعكر المكظؼ بكجكد شفافية في إجراءات النقؿ كالترقية يدفعو إلى تحسيف أداءه- 
 .يساىـ في عممية تقييـ الأداء كفؽ أساليب عادلة- 
إتباع قيـ كتكجيات المكظفيف كالتي تختمؼ مف فرد إلى أخر، فيناؾ مف يبحث عف الترقية كالتقدـ، كىناؾ - 

 .3مف يفضؿ الاستقرار الكظيفي
 .4تنفيذ كتطكير الاستراتيجية المصممة لتحقيؽ الأىداؼ الخاصة بالمنظمة- 
 .5تشجيع المكظفيف عمى اكتساب ميارات- 

 أىــــــداف تسيير المســــار المينــــــي: ثانيا
 :ىناؾ عدة أىداؼ لتسيير المسار الميني لممكظؼ منيا فردية كتنظيمية كأىميا مايمي

 .تحسيف فعالية العماؿ كالمنظمة- 
 .تأميف احتياجات المنظمة لشغؿ المناصب الشاغرة- 
 .رفع حماس العماؿ إلى المناصب الأكثر استراتيجية- 
 .التقميؿ مف نسبة الاستقالة بتحفيزىـ- 
 .تكفير عماؿ أكفاء- 
 .تخفيض تكاليؼ اليد العاممة- 

                                                           
رتيمي الفضيؿ، بلبغماس بركة، النظاـ التأديبي كأثره عمى المسار الميني لممكظؼ العاـ كعلبقة ذلؾ بجكدة الخدمة العمكمية، 1

دارة المكارد البشرية، ع: مر الدكليتفعاليات المؤ ، ف.س.ب، الجزائر، 02، جامعة البميدة03المؤسسة بيف الخدمة العمكمية كا 
. 70ص

،مجمة المالية "دور تسيير المسار الميني في تنمية الكفاءات البشرية في الإدارات العمومية"يزيد براؼ، بشير عامر، 2
. 356،ص2019-12-25 ، الجزائر،01عكالأسكاؽ، المجمد السادس، 

، 2002سعيد السالـ، عادؿ حرحكش، إدارة المكارد البشرية، المدخؿ الاستراتيجي،عالـ الكتب لمنشر كالتكزيع، الأردف،مؤيد 3
 .22-21ص ص

عبد الناصر عمؾ، كآخركف، مفاىيـ إدارة الجكدة الشاممة كدكرىا في تخطيط المسار الكظيفي، دراسة استطلبعية لعينة مف 4
 . 187، ص2013، جامعة بغداد العراؽ، 32 عمكظفي جامعة بغداد، كمية الإدارة كالاقتصاد،

 .547،ص2005، دار كائؿ لمنشر، عماف، الأردف، 01طعمر كصفي عقيمي، إدارة المكارد البشرية المعاصرة، 5
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 . يساىـ في تقكيـ قدرات الأفراد كمياراتيـ- 
 .1التأقمـ مع التغيرات الخارجية- 
 .2ىدؼ الفرد مف تخطيط مساره الميني ىك تحقيؽ التكازف بيف الكظيفة كالمؤسسة كالعائمة كالأصدقاء- 
 .إشباع الحاجات الإنسانية كالأمنية كالاجتماعية كحاجات المكانة كالتقدير، كتحقيؽ الذات- 
 .مقابمة احتياجات المؤسسة الحالية كالمستقبمية مف العامميف كفقا لأسس زمنية معينة- 
مكانياتيـ-   .3تزكيد المكظفيف بالتكجيو كالتشجيع الكافي لتكظيؼ قدراتيـ كا 
يعتبر كسيمة لتعديؿ الكضعيات الكظيفية لممكظفيف حسب الكظائؼ الشاغرة، كيسمح بتكفير مكظفيف أكفاء - 

 .لمكظائؼ الشاغرة
 .يزيد مف قدرة الإدارة عمى جذب كالحفاظ عمى المكظفيف المؤىميف- 
 .التقميؿ مف نسبة دكراف العمؿ عف طريؽ تحفيز المكظفيف كتمكينيـ مف تحقيؽ أىدافيـ- 
 يساعد عمى تحديد إمكانيات الإدارة الحالية كالمستقبمية بدقة - 
 .4يسيؿ التعرؼ عمى الفرص الكظيفية مما يساعد المكظفيف عمى تغيير تكجياتيـ الكظيفية- 
 

 مراحــــل تسييــــر المسار المينــــي: الفرع الثالث
 

    يمر المسار الميني بمجمكعة مف المراحؿ، تتميز كؿ كاحدة عف الأخرل بطبيعتيا كتحدياتيا بالنسبة 
لممكظؼ كالإدارة التي ينتمي إلييا عمى حد سكاء، كتختمؼ ىذه المراحؿ مف مكظؼ إلى آخر بحسب 

مؤىلبت كطمكحات كؿ مكظؼ، خاصة أف مجاؿ الكظيؼ العمكمي يسمح لبعض المكظفيف بالتقدـ كالارتقاء 
إلى الكظائؼ كالمناصب، كلا يسمح لمبعض الآخر، كىذا إما لأسباب تنظيمية كلسياسة إدارة المكارد البشرية، 

 .5أك لأسباب ذاتية متعمقة بالمكظؼ نفسو
 :كقد اتفؽ الباحثكف عمى كجكد أربع مراحؿ متميزة يمر بيا الفرد في حياتو المينية كىي

 مرحمة الاستكشاف: أولا
تبدأ ىذه المرحمة بعد تعييف المكظؼ في الإدارة مباشرة، حيث يحاكؿ تحديد نكعيات الكظائؼ التي تتكافؽ مع 
اىتماماتو كطمكحاتو، كيضع اىتماماتو الشخصية في الاعتبار، كما يجمع المعمكمات عف الكظائؼ، كبعد 

                                                           
 .114،ص2004كسيمة حمداكم إدارة المكارد البشرية، مديرية النشر لكلاية قالمة، الجزائر،1
، 2008فائزة بكراس، تخطيط المسار الكظيفي، مذكرة ماجستير في عمكـ التسيير، المركز الجامعي البكيرة، الجزائر، سنة 2

 .76ص

 .70رتيمي الفضيؿ، بلب غماس بركة، مرجع سابؽ، ص3
 .340، ص2002مدخؿ استراتيجي لتخطيط كتنمية المكارد البشرية، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر،راكية حسف، 4
 .71، صع سابؽرتيمي الفضيؿ، بلب غماس بركة، مرج5
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الانتياء مف التعرؼ عمى نكعية الكظائؼ التي تتكافؽ مع اىتماماتو، فيككف بذلؾ قد اكتسب المعرفة 
كالميارات اللبزمة لمقياـ بيذه الكظائؼ، كىنا تبرز أىمية عممية التكجيو التي تساعد المكظؼ الجديد عمى 

 .1التأقمـ مع الكظيفة الجديدة كزملبء العمؿ حتى يتمكنكا مف تحقيؽ أىداؼ الإدارة
إذ تعبر ىذه المرحمة عف المجيكدات التي يبذليا الفرد في التعرؼ عمى مياراتو كاىتماماتو، كالأنشطة التي 
يمكف القياـ بيا لتككيف مياراتو كقدراتو، كصقميا مف خلبؿ التعميـ كالتدريب، كالتعامؿ مع الظركؼ المحيطة 

 .2بو كالمؤثرة عمى حياتو الكظيفية
 مرحـــــمة التأســـيــــس: ثانيا

 سنة، يكضع الفرد في ىذه المرحمة في بداية مساره الميني الذم يعتبر الانطلبقة 44 سنة ك25تمتد بيف سف 
لحياتو المينية، فيتعرؼ عمى الكظائؼ التي سيتدرج عمييا بعد أف اكتسب ميارات كمعارؼ كقيـ إمكانياتو 

 3.كرسـ مساره الميني خلبؿ مرحمة الاستكشاؼ
كغالبا ما ينجح الفرد في بداية ىذه المرحمة في إيجاد المجاؿ الكظيفي المناسب لو، كيحتاج لمدعـ كالتكجيو، 

 .4كما انو يتكقع أف يككف رئيسو المباشر المستشار الذم يكجيو في ىذه المرحمة

كما يبدأ في التعرؼ عمى بيئة عممو، كالمياـ كالكاجبات المسندة إليو، ليذا يجب أف يخضع إلى فترة تجربة، 
خاصة كأف خبرتو المينية تككف شبو منعدمة كأداؤه بو قصكر، كليذا يككف أماـ التحديات الكظيفية كاكتشاؼ 
الذات، كىي فرصة لاتباث جدارتو بالمنصب المعيف فيو، كيتييأ لمترسيـ، كبعد إتماـ ىذه المرحمة بنجاح يتـ 

 .5تتبيث الفرد في كظيفتو كيتمتع بحقكقو
 (الاستقــــرار)مرحمة الحفــــاظ: ثالثا

يحقؽ في ىذه المرحمة المكظؼ جؿ طمكحاتو، مما يشعره بتطكر مياراتو الكظيفية، كيمي أىمية كبيرة 
لاستكماؿ مساره الميني، كما أف امتلبكو لرصيد كبير مف الخبرة كالميارة يؤىمو إلى أف يككف مدربا لممكظفيف 

الجدد، كما يساىـ في كضع سياسات الإدارة، كعمى العكس مف ذلؾ فالمكظؼ لا يستطيع تحقيؽ أىدافو 
 .6الكظيفية كيتعرض لأزمة منتصؼ العمر، بحيث يككف غير راضي عف مستكاه الكظيفي

                                                           

.57فائزة بكراس، مرجع سابؽ، ص 1 

.229،ص2007مصطفى محمكد بكر، المكارد البشرية، مدخؿ لتحقيؽ الميزة التنافسية، الدار الجامعية، الاسكندرية،  2 

.560عمر كصفي عقيمي، مرجع سابؽ،ص 3 
يكسؼ عبد المجيد منيب المشيراكم، قياس العائد مف التدريب المصرفي، كأثره عمى المسار الكظيفي لممتدربيف، 4

 .  58،ص2015مذكرةماجستير، إدارة أعماؿ، قسـ إدارة الأعماؿ، كمية التجارة، الجامعة الإسلبمية، غزة، فمسطيف، 

، المجمد: مصطفى داسة، أحمد مداس، الحياة المينية لممكظفيف في الإدارات العمكمية5 ، 06مقاربة معرفية، مجمة آفاؽ العمكـ
 .355، ص2021، الجزائر،03العدد

 .356المرجع نفسو، ص6
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كييتـ الفرد في ىذه المرحمة بتطكير مياراتو، كيعمؿ عمى الحفاظ عمى إدراؾ الآخريف، كيككف أماـ ثلبث 
 : مسارات كىي

الاستمرار بنفس المستكل الذم أنيى بو مرحمة التأسيس، كذلؾ ببذؿ جيذ كبير مف طرفي العلبقة، كىما - 
 .المكظؼ كالإدارة

 .الرككد كالذم يعني النياية المبكرة لمساره الميني- 
 .1التقدـ عف طريؽ الترقية أم التقدـ في مساره الميني- 

 (نياية المسار )مرحمة الانفصال : رابعا

ىي آخر مرحمة في الحياة المينية لممكظفيف، إذ تنتيي خدمتيـ في الإدارة العمكمية، ففي الكظيفة العمكمية 
ينتيي المسار الميني إما اختياريا بالإرادة الحرة لممكظؼ مف خلبؿ تقديمو لطمب الاستقالة، أك بالإحالة عمى 

التقاعد المبكر، أك تنتيي لأسباب خارجة عف إرادتو إما لبمكغو السف القانكني لمتقاعد، أك بالعزؿ أك 
 .2، كتعتبر أصعب مرحمة، كفييا يكمؿ المكظؼ حياتو المينية في آخر رتبة كصؿ إلييا...التسريح

 ممخص مراحــل تسييـــر المســــار المينــــي (01-01)جدول 

 المرحمة 
 الأبعاد

 الانفصال الحفاظ التأسيس الاستكشاف 

 
 

 الميام

تحديد  -
 الاىتمامات

 تحديد الميارات -
التكافؽ بيف الفرد  -

 كالكظيفة

 فرص التقدـ كالنمك -
 فرص الأماف -
 تنمية نمط الحياة -

الحفاظ عمى  -
 الانجازات

 تحديث الميارات -

 حفظ التقاعد -
التكازف بيف الأنشطة  -

 الكظيفية كغير الكظيفية

 
 النشاط

 المساعدة -
 التعميـ  -
 إتباع الإرشادات -

 الاستقلبلية -
 المساىمة -

 التدريب -
 كضع السياسات -
 الدعـ كالتشجيع -

 ترؾ العمؿ - 

 مدعـ / مكجو - مراقب زعيـ صبي العلاقة بالآخرين
  سنة 60أكبر مف   -  سنة60- 45  سنة45-30  سنة 30أقؿ مف  السن

  سنكات10أكثر مف   سنكات10أكثر مف   سنكات10-2 أقؿ مف عاميف سنوات الوظيفة 
 .381جمال الدين محمد مرسي، الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية، ص: المصدر

                                                           
 .383، 382، ص ص2003جماؿ الديف محمد مرسي، الإدارة الاستراتيجية لممكارد البشرية، الدار الجامعية، 1

 .356مصطفى داسة، أحمد مداس، مرجع سابؽ، ص2
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يشير الجدكؿ إلى أف فترات المراحؿ السابقة قد تختمؼ مف عامؿ إلى أخر كخاصة في مرحمة الحفاظ، 
فبعض المكظفيف يتطكركف، في حيف آخريف يحافظكف فقط عمى ما اكتسبكه في مرحمة التأسيس، كالبعض 
الأخر يتراجعكف بانتياء مرحمة التأسيس، كالجدير بالذكر انو ليس بالضركرة أف يمر تسيير المسار الميني 

 .لممكظؼ بجميع ىذه المراحؿ

    مف خلبؿ ما سبؽ يتضح أف تسيير المسار الميني أضحى مف بيف الخيارات الإستراتيجية للئدارة مف 
أجؿ ترقيتيا لأنو يعبر عف دكرة حياة داخؿ الإدارة، تمر بمراحؿ أساسية مترابطة كمتميزة، تحكميا معايير 

تحدد نجاح أك فشؿ المكظؼ في مسيرتو المينية، خاصة كاف الاستثمار في المكرد البشرم يعد أىـ 
 . الاستثمارات للئدارة

 ماىية الوظيفة العمومية: المطمب الثاني
 

يترجـ مفيكـ الكظيفة العمكمية مفيكـ الدكلة في حد ذاتيا، كىذا ما يميزىا عف باقي الكظائؼ كالقطاعات 
الأخرل، كيستمد المكظؼ العاـ أىميتو مف أىميتيا التي تقكـ أساسا عمى تحقيؽ المصمحة العامة، كما 

ستراتيجية الدكلة، كىذا ما  تباينت تعاريؼ الكظيفة العامة لاختلبؼ مدلكلاتيا كباعتبارىا مزيج بيف فمسفة كا 
 المتضمف 2006 جكيمية 15 المؤرخ في 03-06جعؿ المشرع الجزائرم يخص الكظيفة العمكمية بالأمر رقـ 

 .القانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية
 (الفرع الثاني)، كتعريؼ المكظؼ العاـ(الفرعالأكؿ)لذا سنتطرؽ في ىذا المطمب إلى مفيكـ الكظيفة العمكمية

 .(الفرع الثالث)كتحديد طبيعة علبقتو بالإدارة

 مفيوم الوظيفة العمومية: الفرع الأول

مف المصطمحات الحديثة،كتستعمؿ عادة لمدلالة " La Fonction Publique"إف مصطمح الكظيفة العامة 
 .عمى المكظفيف، ككؿ ما يمت إلييـ بصمة، كىك مصطمح سائد في النظاـ الفرنسي

كيقصد بالكظيفة العامة مف زاكية عضكية أك ىيكمية مجمكعة مف المكظفيف يشغمكف مياما داخؿ الإدارة 
 .العمكمية

كليا أىمية كبرل بالنظر أنيا تكفر خدمة عامة، كتكثؽ العلبقة بيف الدكلة مف جية كالجميكر مف جية 
أخرل، كلا يتـ تمبية ىده الخدمة إلا بالتدخؿ مف المكظؼ العاـ باعتباره يد الدكلة في القياـ بكاجب عبء أداء 

 .1الخدمة العمكمية

                                                           

.08، ص2015، جسكر لمنشر كالتكزيع، الجزائر، 01طعمار بكضياؼ، الكظيفة العامة في التشريع الجزائرم،  1 
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كيحكـ الكظيفة العمكمية في الجزائر القانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العامة، كلقد أعطيت لمكظيفة العمكمية 
 :عدة تعاريؼ سنكرد منيا ما يمي

الكظيفة العمكمية أك ما يطمؽ عميو مصطمح الخدمة العمكمية بمفيكميا الكاسع تعني مجمكعة الأشخاص 
العامميف تحت تصرؼ السمطة العامة مف أجؿ تحقيؽ خدمات عمكمية أك مدنية، كبيذا المعنى يدخؿ في 

مفيكـ الكظيفة العمكمية كؿ أشخاص الإدارة العمكمية الذيف تربطيـ بيا شركط قانكنية، أما بمفيكميا الضيؽ 
فلب يقصد بالكظيفة العمكمية إلا الأشخاص الذيف يخضعكف إلى قانكف الكظيفة العمكمية، أم المكظفكف 

 .1العمكميكف

كما تعرؼ عمى أنيا خدمة عامة يؤدييا المكظؼ العاـ للؤفراد أك الدكلة أك أحد فركعيا أك مصالحيا العامة 
في نطاؽ قانكني معيف يحدد علبقاتو بمف يؤدم إلييـ ىذه الخدمة كعلبقاتيـ بو منظما لحقكؽ ككاجبات ىذه 

 .2الطريقة

 .تشمؿ الكظيفة العمكمية عمى مدلكلاف، أحدىما شكمي كالآخر مكضكعي
 :المدلول الشكمي .أ 

تعني الكظيفة العمكمية بمعناىا الشكمي المكظفكف الذيف يقكمكف بأداء الكظيفة الإدارية في مرافؽ الدكلة، 
 .ىؤلاء المكظفكف يعممكف لصالح الإدارة كباسميا

 :المدلول الموضوعي .ب 
 يقصد بو النشاط الذم يقكـ بو ىؤلاء المكظفيف، كالذم يرتكز في تنظيـ ىذا النشاط لتمكيف الإدارة مف القياـ 

 .3بما أككؿ إلييا مف مياـ كاختصاصات
مما سبؽ نستنتج أف الكظيفة العمكمية تعني العمؿ الذم يقكـ بو مجمكعة مف الأشخاص كفؽ الإجراءات 
الذم يحددىا القانكف، كاليدؼ مف ىذا العمؿ ىك تحقيؽ المنفعة العامة، كبذلؾ فيؤلاء المكظفيف يعممكف 

 .لصالح الدكلة كباسميا
كما تجدر الإشارة إلى أنو يسكد مختمؼ دكؿ العالـ نظاميف لمكظيفة العمكمية، أحدىما مغمؽ يتسـ بدكاـ 

،كما يتعيف عمى المكظؼ أف يتفرغ ليا، كآخر مفتكح يككف فيو المكظؼ في علبقة "حياة مينية " الكظيفةفتعد 
 .تعاقدية مع الإدارة

 تبنى بشكؿ كاضح النظاـ المغمؽ لمكظيفة 03-06أما بالنسبة لمجزائر، فاف المشرع كمف خلبؿ الأمر رقـ
العمكمية، ككرس الطبيعة العامة المكحدة، حيث تطبؽ أحكامو العامة عمى مختمؼ المكظفيف في المؤسسات 

                                                           
1ESSAAID Taib, Droit De Fonction Publique, , Editions Distribution Houma, Alger, 2003, P . 11. 

سعيد مقدـ، الكظيفة العامة بيف التطكر كالتحكؿ مف متطكر تسيير المكارد البشرية كأخلبقيات المينة، ديكاف المطبكعات 2
 .46، 45، ص ص2013 الجزائر، ،الجامعية

ن، .س.ج، الجزائر، ب.م.عبد العزٌز السٌد الجوهري، الوظٌفة العامة، دراسة مقارنة مع التركٌز على التشرٌع الجزائري، د3

 .05ص 
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يطبؽ ىذا القانكف الأساسي عمى المكظفيف الذيف : " منو كما يمي02،التي حددتيا المادة 1كالإدارات العمكمية
 ".يمارسكف نشاطيـ في المؤسسات كالإدارات العمكمي

يقصد بالمؤسسات كالإدارات العمكمية، المؤسسات العمكمية، كالإدارات المركزية في الدكلة كالمصالح غير 
الممركزة التابعة ليا، كالجماعات الإقميمية كالمؤسسات العمكمية ذات الطابع الإدارم، كالمؤسسات العمكمية 
ذات الطابع العممي كالتكنكلكجي ككؿ مؤسسة عمكمية يمكف أف يخضع مستخدمكىا لأحكاـ ىدا القانكف 

الأساسي، لا يخضع لأحكاـ ىذا الأمر القضاة كالمستخدمكف العسكريكف كالمدنيكف لمدفاع الكطني كمستخدمك 
 .2"البرلماف

فالنظاـ المغمؽ يعتبر التحاؽ الفرد بالكظيفة العمكمية يعني الالتحاؽ بمينة أك حياة مينية، تبدأ بالتعييف 
الاستقالة، العزؿ أك الكفاة، كيككف لممكظؼ الحؽ في الترقية في : كتنتيي بالتقاعد أك لأحد الأسباب التالية

الرتبة، فقد تتغير كظيفتو لضركرة المصمحة، كتبقى علبقتو بالإدارة مستمرة طبقا لمقكانيف كالتنظيمات التي 
 :تحكميا، كأىـ ما يميز النظاـ المغمؽ ىك

كجكد قانكف أساسي يحكـ المكظفيف، يمنحيـ حقكقا كضمانات خاصة مقابؿ كاجبات كمسؤكليات مف نكع - 
 .خاص
كجكد فكرة الحياة المينية كالتي تعني عف الالتحاؽ بالكظيفة العمكمية ىدفو الانخراط في نظاـ كظيفي - 

منتظـ كمتدرج قائـ عمى التنظيـ الدائـ لممسار الميني، كيشغؿ المكظؼ أثناء ىذا المسار الميني المنتظـ 
 .3عدة كظائؼ تزداد أىميتيا كمسؤكلياتيا كمما ارتقى في درجات السمـ الكظيفي

    كمف خلبؿ ما تقدـ نستخمص أف النظاـ المغمؽ لمكظيفة العمكمية يتميز بالاىتماـ بالمكظؼ أكثر مف 
 .4الكظيفة، فالكظيفة العمكمية مينة منتظمة تقتضي التفرغ، كالتدرج في السمـ الكظيفي

 
 
 
 
 

                                                           
 كالقكانيف الأساسية الخاصة ،06/03 مراد بوطبة، نظام الموظفٌن فً القانون الجزائري، دراسة تحلٌلٌة فً ظل الأمر رقم 1

 .121، ص 2018مدعمة بأحكاـ القضاء الإدارم، دار ىكمة لمطباعة لمنشر كالتكزيع، الجزائر، 
، 2007فريؽ الحقكقييف، القانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية، دار الحديث لمكتاب لمطباعة كالنشر كالتكزيع، الجزائر، 2

 .02- 01ص 
 كالقكانيف الأساسية الخاصة ،06/03نظام الموظفٌن فً القانون الجزائري، دراسة تحلٌلٌة فً ظل الأمر رقم مراد بكطبة، 3

 .127،126،122مرجعسابؽ، ص صمدعمة بأحكاـ القضاء الإدارم،
.130 ،128مرجع نفسو، ص ص اؿ 4 
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 تعريف الموظف العام: الفرع الثاني

    عرؼ الفقو المكظؼ العاـ بأنو شخص يعيد إليو كظيفة دائمة كيقكـ بخدمة مرفؽ عاـ تديره الدكلة أك 
 .1أحد أشخاص القانكف العاـ

عماؿ المرافؽ العمكمية العامة الذيف يساىمكف بطريقة عامة :"المكظفيف العمكمييف بأنيـ"دكجي"كما عرؼ
 .2"كعادية في تسييرىا

شخص يعيد إليو بعمؿ دائـ في خدمة المرافؽ التي تدار : "المكظؼ العاـ بأنو" محمد فؤاد"عرؼ الدكتكر 
بطريقة مباشرة بكاسطة السمطات الإدارية المركزية أك المحمية أك المرفقيف، كيشغمكف كظيفة داخمو في النظاـ 

 .3"الإدارم لممرفؽ الذيف يعممكف فيو

كؿ عكف عيف في كظيفة عمكمية دائمة كرسـ في رتبة في :" كعرؼ المشرع الجزائرم المكظؼ العاـ عمى أنو
 .4"السمـ الإدارم، كالترسيـ ىك الإجراء الذم تتـ مف خلبلو تثبيث المكظؼ في رتبتو

 المتعمؽ بالكظيفة العامة الأشخاص الذيف يسرم عمييـ ىذا 03-06 مف الأمر رقـ 02كحددت المادة 
 :5التعريؼ، كبالتالي لا نككف أماـ مكظؼ عاـ إلا بعد تكفر الشركط التالية

 .أف يصدر قرار بتعييف عكف عمكمي في كظيفة عمكمية، فاكتساب الصفة مرىكف بصدكر قرار التعييف- 

 .أف يصدر قرار بترسيـ العكف العمكمي في احد درجات التسمسؿ الكظيفي- 

أف يتعمؽ قرار التعييف ك الترسيـ بإدارة مركزية، أك بالمديريات التنفيذية، أك عف الإدارة المحمية، أك عف - 
 .مؤسسة عمكمية ذات طابع عممي كثقافي كميني كالجامعة

 .الخدمة في مرفؽ عاـ، أم في احد المؤسسات كالإدارات العمكمية- 
 .أم تككف الكظيفة دائمة، كىذا لضماف استمرارية المرفؽ العاـ: ديمكمة الكظيفة- 
 

 

                                                           

.22عمار بكضياؼ،مرجع سابؽ، ص 1 

.51، ص2010، دار اليدل، الجزائر، 02علبء الديف عشي، مدخؿ القانكف الإدارم، الطبعة  2 

.46، ص 2007  مصر،، دار النيضة العربية لمنشر، القاىرة،(دراسة مقارنة)شريؼ يكسؼ حممي خاطر، الكظيفة العامة  3 
، ج.ج.ر.ج، المتضمف القانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العامة، 2006 يكليك 15 المؤرخ في 03-06 رقـ مف الأمر04المادة 4
 .04، ص2006 جكيمية 16 في صادر، اؿ46 ع

.21عمار بكضياؼ، مرجع سابؽ، ص 5 
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 طبيعة علاقة الموظف بالإدارة العمومية: الفرع الثالث
 تختمؼ العلبقة بيف المكظؼ كالإدارة باختلبؼ النظـ القانكنية التي تحكـ المرفؽ العاـ في أم بمد، كما أف 

تحديد النظاـ القانكني لمكظيفة العمكمية يطرح مشكمة تصكر طبيعة العلبقة التي تربط المكظؼ العاـ بالإدارة، 
 .(التنظيمي)أم الاختيار بيف احد النظاميف المعمكؿ بيما، ىما نظاـ التعاقد أك النظاـ اللبئحي 

 النظام التعاقدي: أولا
تقكـ العلبقة بيف المكظؼ كالإدارة عمى أساس تعاقدم كيحكميا القانكف المدني، كمف تـ تنشأ السمطة التأديبية 

مف انعقاد العقد المبرـ بف الطرفيف، كىناؾ مف يعتبر ىذا العقد مف عقكد القانكف الخاص، كمف يعتبره مف 
 .عقكد القانكف العاـ

مفاد ىذه النظرية كجكد عقد مدني بيف المكظؼ كالدكلة، يمتزـ المكظؼ بمكجبو بتقديـ خدمة لقاء قياـ الدكلة 
 .1بتنفيذ الأعباء المناطة بيا مف تقديـ الأجر اللبزـ تحقيقا لممصمحة العامة

 (التنظيمي)النظاماللائحي : ثانيا
أدت الانتقادات التي كجيت النظرية التعاقدية إلى ىجر الفقو كالقضاء الفرنسي ليذا الاتجاه، كتـ الأخذ 

بالنظرية التنظيمية في علبقة الإدارة بمكظفييا، ثـ انتشرت ىذه النظرية في باقي الدكؿ، خاصة تمؾ التي 
، كتجدر الإشارة عمى عامميف أساسييف في تقدير طبيعة (الجزائر)تنتيج النظاـ المغمؽ لمكظيفة العمكمية 

 :العلبقة القانكنية بيف المكظؼ كالإدارة، كىما
 .اعتبار المصمحة العامة أساسا لعلبقة المكظفيف بالإدارة- 
 .2مقابؿ كاجبيـ في تحقيؽ المصمحة العامة (حقكؽ كضمانات)التزاـ الإدارة بتحقيؽ المصالح الشخصية - 

كمضمكف النظرية التنظيمية ىك أف العلبقة بيف المكظؼ كالإدارة علبقة تنظيمية، تحكميا القكانيف كالمكائح، 
كمضمكف ىده القكانيف كالمكائح ىك الذم يحدد شركط كأحكاـ الكظيفة العامة، كحقكؽ ككاجبات المكظؼ، 

يككف : " عمى ذلؾ صراحة، حيث كرد في نصيا ما يمي3 سالؼ الذكر03-06 مف الأمر 07كنصت المادة 
 ".المكظؼ تجاه الإدارة في كضعية قانكنية أساسية كتنظيمية

 في الجزائر كاف ىناؾ اتجاه مف طرؼ الحككمة نحك تقكية العلبقة التعاقدية في الكظيفة العمكمية في 
، المتعمؽ بالكظيفة العمكمية، إلا أف النقابات رفضتو، كتمسكت بالعلبقة التنظيمية 2003مشركع قانكف لسنة 

 .4لما تكفره مف استقرار لممكظفيف

                                                           
 . 33، ص2010عمي جمعة محارب، التأديب الإدارم في الكظيفة العامة، دار المطبكعات الجامعية، الإسكندرية، مصر، 1

 كالقكانيف الأساسية الخاصة ،06/03نظام الموظفٌن فً القانون الجزائري، دراسة تحلٌلٌة فً ظل الأمر رقم مراد بكطبة،2
 .56 مرجع سابؽ، صمدعمة بأحكاـ القضاء الإدارم،

 . من الأنظمة الخاصة بالنظام المغلق للوظٌفة العمومٌة06/03ٌعتبر الأمر رقم 3
 كالقكانيف الأساسية الخاصة ،06/03نظام الموظفٌن فً القانون الجزائري، دراسة تحلٌلٌة فً ظل الأمر رقم مراد بكطبة، 4

 .64، ص مرجع سابؽمدعمة بأحكاـ القضاء الإدارم،
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 : العلبقة التعاقدية تماما، كتبناه في المجالات التالية03-06كلـ يستبعد الأمر رقـ 
 .مناصب الشغؿ التي تتضمف نشاطات الحفظ أك الصيانة أك الخدمات في المؤسسات كالإدارات العمكمية- 
بصفة استثنائية في مناصب الشغؿ المخصصة لممكظفيف في انتظار تنظيـ مسابقة التكظيؼ، أك إنشاء - 

 .سمؾ جديد لممكظفيف
 .لتعكيض شغكر مؤقت لمنصب شغؿ- 
 .تكظيؼ أعكاف متعاقديف لمتكفؿ بأعماؿ تكتسي طبعا مؤقتا في غير الحالات المذككرة سالفا- 
 .1تكظيؼ أعكاف متعاقديف لمقياـ بأعماؿ ظرفية لمخبرة آك الدراسة أك الاستشارة- 

كمما سبؽ نستنتج أف المشرع استعمؿ مصطمح العكف المتعاقد ليميز بينو كبيف المكظؼ التي يتسـ 
بالديمكمة، كما ظير ىذا التمييز أيضا في استعماؿ مصطمح منصب الشغؿ بالنسبة للؤعكاف 

 .،بينما خص المكظؼ بمصطمح الرتبة2المتعاقديف

كأنيي المشرع الجدؿ الفقيي حكؿ علبقة المكظؼ بالإدارة بالاعتماد عمى النظاـ التنظيمي كقاعدة عامة، مع 
 النظاـ المغمؽ لمكظيفة العمكمية 03-06الأخذ بنظاـ التعاقد كاستثناء القاعدة العامة، ككرس الأمر رقـ

باعتباره النظاـ الذم يضمف استقرار أكثر لممكظؼ العاـ، كحدد طبيعة العلبقة التي تربط المكظؼ العاـ 
بالإدارة، بأنيا علبقة قانكنية تنظيمية، كما ميز المكظؼ العاـ بشرط ديمكمة الكظيفة كشرط التعييف في 

 .الإدارة أك المؤسسة العمكمية
كمف خلبؿ تكضيح مفيكـ تسيير المسار الميني، كمراحمو، كأىميتو بالنسبة لممكظؼ العاـ كالإدارة، يتضح 
أثر تسيير المسار مف خلبؿ تنمية كترقية الكفاءات البشرية كرفع مستكل أدائيـ، كمف ثـ تحقيؽ المصمحة 
 .العامة التي تعد اليدؼ الرئيسي مف علبقة المكظؼ العاـ بالإدارة، باعتباره يعمؿ لصالح الإدارة كباسميا

 
تنظيم المسار الميني : لثانيالمبحث ا

عرؼ المسار الميني تنظيما محكما كفقا لما نص عميو القانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية كجميع 
 التي يمر بيا المكظؼ العاـ بداية مف شركط المراحؿ الأساسيةا الأخير ىذالقكانيف المرتبطة بو، كحدد 

، الترسيـ، التقييـ، الركاتب كالمكفاءات التي يتقاضاىا المكظؼ خلبؿ مساره الميني، كىذا التكظيؼ، التربص
 .ما يؤكد عمى أىمية المسار الميني بالنسبة لممكظؼ العاـ كالإدارة العمكمية عمى حد السكاء

،كتككيف، ترقية كركاتب (المطمب الأكؿ)كعميو سنتطرؽ إلى دراسة شركط الالتحاؽ بالكظيفة العمكمية 
 .(المطمب الثاني)المكظؼ العاـ

                                                           

.05،مرجعسابؽ، ص03-06  رقـ، مف الأمر25، 21، 20، 19المكاد  1 
أك بالتكقيت  ( ساعات يكميا08)تجدر الإشارة لكجكد أعكاف متعاقديف بعقكد محددة المدة أك غير محدد المدة، بالتكقيت الكامؿ2

 .( ساعات يكميا05 )الجزئي
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 الالتحاق بالوظيفة العمومية: المطمب الأول

 يتطمب الالتحاؽ بالكظيفة العمكمية تكفر جممة مف الشركط، كتكفر ىذه الشركط في المترشح لمكظيفة 
العمكمية يعطيو الحؽ في التكظيؼ كفقا لطرؽ محددة، كلا يكسب صفة المكظؼ إلا بعد قضائو لفترة تربص 

بنجاح، كالتي تتكج بالترسيـ ، بالإضافة إلى انو يخضع لتقييـ مستمر لأدائو حتى تتأكد الإدارة مف قدراتو 
 :ككفاءتو،كليذا سنتطرؽ في ىدا المطمب إلى

 .(الفرع الثالث)، كتقييـ المكظؼ العاـ(الفرع الثاني)، التعييف كالتتبيث (الفرع الأكؿ)شركط الالتحاؽ بالكظيفة

 شـــــروط وطرق التوظيــف: الفرع الأول

تؤطر عممية التكظيؼ مجمكعة مف الشركط الأساسية للبلتحاؽ بالكظيفة العامة، حتى يتسنى للئدارة 
استقطاب المكارد البشرية ذات كفاءة عالية، تستطيع مف خلبليا ىذه الأخيرة تحقيؽ أىدافيا، كما نجد طرؽ 

 .متعددة لمتكظيؼ في الكظيفة العمكمية

 شروط التوظيف في الوظيفة العمومية: أولا

 : مفيوم التوظيف -1
يعتبر مصطمح التكظيؼ مف المصطمحات التي نالت حيزا كبيرا مف اىتماـ المؤلفيف كالمفكريف، لذلؾ نجد 

 :تعاريؼ متعددة ليذا المصطمح، كسنكرد مف بينيا التعاريؼ التالية

التكظيؼ ىك تكفير الككادر البشرية التي تحتاجيا المنظمة، كالمجكء إلى المصادر التي تكفر ىذه المكارد - 
 .1 كتعييف الأشخاص لمعمؿربمختمؼ الكسائؿ لتتمكف مف اختيا

كما يعرؼ التكظيؼ عمى أنو النشاط الذم يقتضي الإعلبف عف الكظائؼ الشاغرة، كترغيب الأفراد - 
 .2المؤىميف لمعمؿ في الإدارة كذلؾ بغرض تحقيؽ الأىداؼ المكضكعية

كمما سبؽ نستخمص أف التكظيؼ ىك عبارة عف مجمكعة مف الإجراءات التي تقكـ بيا الإدارة مف تحميؿ 
كتكصيؼ كتجديد لممناصب الشاغرة مف أجؿ استقطاب أفضؿ كأكفئ المترشحيف لشغؿ ىذه المناصب، حتى 

 .تستطيع تحقيؽ أىدافيا التي كجدت مف أجميا

 

 
                                                           

 .205، ص2005رفعت عبد الحميـ الفاعكرم، إدارة الإبداع التنظيمي، منشكرات العربية لمتنمية الإدارية، القاىرة، مصر، 1
 .241، ص2007، دار صفاء لمنشر كالتكزيع، عماف، 01ربحي مصطفى عمياف، أسس الإدارة المعاصرة، ط2
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 : مبادئ التوظيف-2
 : مبدأ المساواة في الالتحاق بالوظيفة العامة .أ 

يقصد بو عدـ كضع قيكد أماـ المترشحيف لمكظيفة العامة أساسيا الانتماء العرقي أك الجنس أك الرأم أك 
إلخ، كغيرىا مف أشكاؿ التمييز المختمفة كتأخذ المساكاة أشكاؿ مختمفة، ....التكجو السياسي، أك الديف

كالمساكاة أماـ القانكف، المساكاة في الانتفاع مف خدمات المرفؽ العاـ، كالمساكاة في الأجر كالامتيازات 
، المتضمف القانكف 2006 يكليك 15 المؤرخ في 06/03 مف الأمر 74 ك27، كنصت عميو المادة 1كغيرىا

 .الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية، بالإضافة لككنو مبدأ مكرسا دستكريا
 :مبدأ الجدارة .ب 

النظاـ الذم يكفؿ مبدأ تحقيؽ المساكاة بيف المكاطنيف في تكلي الكظائؼ : "يعرؼ مبدأ الجدارة عمى أنو
العامة، كالاحتفاظ بيـ عمى أساس الكفاءة كالصلبحية، بعيدا عف المحاباة كالمحسكبية، كذلؾ عف طريؽ 
الامتحاف كالتسابؽ، حيث يشمؿ ىذا التعريؼ الجدارة في الالتحاؽ بالكظيفة، كالجدارة أثناء المسار الميني 

 .2"لممكظؼ كمعيار لمبقاء في الكظيفة، كتعد الجدارة التزاما يقع عمى عاتؽ لجنة الاختيار
 : شروط التوظيف-3

سنتطرؽ بالتفصيؿ إلى الشركط الكاجب تكفرىا في المترشح لمكظيفة العامة، سكاء كانت ىده الشركط عامة 
 .أك شركط خاصة

 :الشروط العامة لمتوظيف - أ
 :كىي الشركط المتعمقة بكؿ الكظائؼ كأسلبؾ المكظفيف كتتمثؿ فيما يمي

 شرط الجنسية الجزائرية: 
، سكاء كلد مف أب جزائرم كأـ جزائرية، كلا 3يشترط في مف يتكلى كظائؼ عامة أف يككف جزائرم الجنسية

 .4يجكز التمييز بيف الجزائرييف كتقسيميـ إلى فئتيف، ىذا يحمؿ الجنسية الجزائرية كالآخر المكتسبة
ىي العلبقة كالرابطة الأساسية كالقانكنية التي تقكـ بيف الشخص كالدكلة التي ينتمي إلييا،كتتطمب 5فالجنسية

ككف المكظؼ يمثؿ سمطة الدكلة .التشريعات في جؿ الدكؿ أف ينتمي لجنسيتيا مف يتكلى الكظائؼ العامة
                                                           

 .70، 68عمار بكضياؼ، مرجع سابؽ، ص ص 1
يسرل بكعكاز، تطكر نظاـ الكظيفة العمكمية في مجاؿ التكظيؼ في الجزائر، مذكرة الماجستر، تخصص الدكلة كالمؤسسات 2

. 21، ص2016، 01العمكمية، كمية الحقكؽ، جامعة الجزائر 
 .08، مرجع سابؽ، ص03-06الأمررقـمف 75المادة3
، تخصص القانكف (مطبكعة محاضرات مكجية لطالبة السنة الثالثة ليسانس)ليندا بغدادم، محاضرات في الكظيفة العامة، 4

 .73-72، ص ص 2020العاـ، كمية الحقكؽ كالعمكـ السياسية، جامعة آكمي محند أكلحاج، البكيرة، الجزائر، 
، 1970 ديسمبر 15 المؤرخ في 86-70، المعدؿ كالمتمـ للؤمر رقـ 2005 فيفرم 27 المؤرخ في 10-05انظر الأمررقـ5

 .المتعمؽ بالجنسية الجزائرية
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كسيادتيا، كما تعد مظيرا مف مظاىر ممارسة الحقكؽ السياسية لممكاطنيف دكف الأجانب، كما أف تكظيؼ 
 .1المكاطنيف بما لدييـ مف كلاء كارتباط بالدكلة التي يحممكف جنسيتيا يدفعيـ بالعمؿ الجاد للبرتقاء بدكلتيـ

 التمتع بالحقوق المدنية : 
، كما يعني أيضا التمتع بالحقكؽ المدنية، أم 2يتعمؽ ىذا الشرط بحسف السيرة كالسمكؾ، أم بأخلبقيات المينة

 .3الحؽ في ينتخب كينتخب، كالحؽ في أف يككف شاىدا أماـ القضاء
  أن لا تحمل شيادة السوابق القضائية لممترشح ملاحظات تتنافى وممارسة الوظيفة المراد الالتحاق

 .4بيا
 بحيث لا يمكف تكظيؼ أم مكاطف في :أن يكون المترشح في وضعية قانونية تجاه الخدمة الوطنية 

 .5القطاع العاـ إلا بعد إثبات كضعيتو تجاه الخدمة الكطنية
 سنة  (18)يحدد الحد الأدنى لمسف القانكني للبلتحاؽ بالكظيفة العمكمية بثماني عشر : شرط السن

 .6كاممة
 كاليدؼ مف كراء تحديد ىذا السف ىك حماية القصر مف الاستغلبؿ، كبيدؼ تحقيؽ حد أدنى مف الإدراؾ 

 .7كالنضج العقمي اللبزـ لتحمؿ أعباء العمؿ الكظيفي
 حيث لا يمكف تعييف أم مترشح في كظيفة عمكمية ما لـ يقدـ للئدارة شيادة : شرط القدرة البدنية والذىنية

طبية مسممة مف طبيب عاـ ممارس كمحمؼ، تؤكد سلبمة المعني مف أم مرض أك عاىة تتنافى كممارسة 
 .8ميامو إلى جانب المكاصفات الطبية المطمكبة

 كتجدر الإشارة أف المشرع الجزائرم لـ يحرـ الأشخاص المعكقيف حقيـ في التكظيؼ، كأكجب عمى 
 عمى الأقؿ مف مناصب العمؿ ليده الفئة المعترؼ ليا بصفة العامؿ، %01المستخدميف تخصيص نسبة 

 المتعمؽ بحماية الأشخاص المعاقيف 2002 ك مام08 المؤرخ في 09-02كىدا ما كرد في نص القانكف رقـ 
 .كترقيتيـ

                                                           
 .33-32رجعسابؽ، ص ص ـيسرل بكعكاز،1
يقصد بيا ممارسة المياـ كفؽ قكانيف الشرؼ كالاستقامة كالنزاىة، علبكة عمى الالتزاـ بالتفرع لممارسة : أخلبقيات المينة2

الكظيفة، أم عدـ الجمع بيف أكثرمف كظيفة، كالكتماف الميني، كالاتصاؼ بالسمكؾ الحميد، أنظر سعيد مقدـ أخلبقيات الكظيفة 
 .العمكمية

 .198سعيد مقدـ، مرجع سابؽ، ص3
 .08، مرجع سابق، ص 06/03 من الأمر رقم 75 المادة 4
5

 10، الصادر في 48ج، ع .ج.ر. المتعمؽ بالخدمة الكطنية، ج2014 أكت 09 المؤرخ في 06-14 مف القانكف 07لمادة  ا
 .05، ص 2014أكت 

 .09، مرجع سابؽ، ص03-06 مف الأمر رقـ 78المادة 6
سمكل تيشات، أثر التكظيؼ العمكمي عمى كفاءة المكظفيف بالإدارات العمكمية الجزائرية، دراسة حالة جامعة أحمد بكقرة 7

 .72، ص2010بكمرداس، مذكرة ماجستير، كمية العمكـ الاقتصادية، جامعة أحمد بكقرةبكمرداس، الجزائر، 

 .24سعيد مقدـ، مرجع سابؽ، ص8
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 أم يتكفر المترشح عمى الشيادات كالتككيف المتخصص،كيعتبر شرط المؤىؿ العممي : شرط إثبات التأىيل
 .1معيارا حاسما في التصنيؼ السممي لمرتب ضمف الشبكة الاستدلالية لمرتبات المكظفيف

 لا يمكف لممكظؼ الذم كاف محؿ عقكبة التسريح أك : أن لا يكون محكوم عميو بعقوبة التسريح أو العزل
 2004 فيفرم 10 المؤرخ في 05،كرد في المنشكر رقـ 2العزؿ أف يكظؼ مف جديد في كظيفة عمكمية

الصادر عف المديرية العامة لمكظيفة العمكمية، أنو لا يمكف لممكظفيف المعزكليف الترشح لتكظيؼ جديد 
في كظيفة عمكمية، باستثناء العزؿ الذم يككف سبب قكة قاىرة، ففي ىده الحالة يشترط مكافقة المصالح 

 .المركزية لمكظيفة العمكمية لتكظيؼ المكظؼ المعزكؿ مجددا
 :الشروط الخاصة للالتحاق بالوظيفة العامة- ب 

 : منو، كالتي تتمثؿ فيما يمي 77 ك76 في المكاد 03-06حيث نص عمييا الأمر 
 تفرض إجراء التحقيؽ، كتقكـ مصالح الأمف بناءا عمى 3 يكجد بعض القكانيف الأساسية:التحقيق الإداري- 

طمب الإدارة المعنية بالقياـ بو، بيدؼ التأكد مف حسف سمكؾ المترشح كعدـ تكرطو في أعماؿ تمس الأمف 
 .4العاـ في بعض الكظائؼ الحساسة كالأمف كالكظائؼ العميا

 . إجراء فحص طبي إذا نص القانكف الأساسي إلى ذلؾؼ يمكف للئدارة المعنية بالتكظي:الفحص الطبي- 
 طرق التوظيف: ثانيا

 : مف القانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية طرؽ التكظيؼ كما يمي80حددت المادة 
 :5المسابقة عمى أساس الاختبارات .1

تعتبر الطريقة التي تحقؽ مبدأ المساكاة كتسمح لممترشحيف المؤىميف بتكلي الكظيفة بكؿ مكضكعية كيتـ 
الاعتماد عمييا بشكؿ كبير ككنياتفتح المجاؿ أماـ مف تتكفر فييـ الشركط، لدخكؿ ىذا الاختبار،ليتـ تعييف 

 .6الناجحيف في المنصب

 
                                                           

، 2006 يكليك 15 المؤرخ في 03-06رشيد حباني، دليؿ المكظؼ كالكظيفة العمكمية، دراسة مقارنة لأحكاـ الأمر رقـ 1
. 51، ص2012الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية، دار النجاح، ركيبة، الجزائر، المتضمف القانكف 

 .17 مرجع سابؽ، ص،03-06 رقـ مف الأمر185المادة 2
الجمارؾ، : مثلب)صة بقطاع معيف اىي المراسيـ التنفيذية المتضمنة القكانيف الأساسية الخاصة بالرتب الخ: القكانيف الأساسية3

 .(إلخ...عماؿ المالية
مراد بكطبة، دركس في الكظيفة العمكمية، مطبكعة مكجو لطمبة السنة الثالثة ليسانس، تخصص قانكف عاـ، قسـ القانكف 4

. 38 بكقرة، بكمرداس، الجزائر، صأمحمدالعاـ، كمية الحقكؽ، جامعة 
،المؤرخ 12/194 تتعمؽ بتطبيؽ أحكاـ المرسكـ التنفيذيرقـ ،2013 فيفرم 20ع المؤرخة في .ك.ع.ـ، 01انظر التعميمة رقـ 5

، المحدد لكيفيات تنظيـ المسابقات كالامتحانات كالفحكص المينية في المؤسسات كالإدارات العمكمية 2012 فيفرم25في 
جرائيا  .كا 

 .77ليندة بغدادم، مرجع سابؽ، ص6
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 :المسابقة عمى أساس الشيادات .2
يككف الانتقاء في ىده المسابقة عمى أساس المؤىؿ العممي كالخبرة المكتسبة كالأعماؿ المنجزة، بغرض انتقاء 

 .1أفضؿ المكارد البشرية لشغؿ المناصب المالية المفتكحة، كىذا فقط في بعض الأسلبؾ

 : الفحص الميني .3
 التي تحدد 01 كالتعميمة رقـ 194-12يقصد بالفحص الميني طبقا لما كرد في المرسكـ التنفيذم رقـ 

، 2كيفيات تطبيقو، فإف الفحص الميني ىك الاختبار الذم يتنافس فيو المترشحيف عمى مناصب مالية شاغرة
 التي تنتمي إلى ؾكيتـ الاختيار بناءا عمى الكفاءة المينية العممية لممترشحيف لمكظائؼ التابعة للؤسلب

 .(د)كالمجمكعة  (ج)المجمكعة 

 :التوظيف المباشر .4
 يتـ في بعض الحالات الالتحاؽ بالكظائؼ العمكمية عف طريؽ التكظيؼ المباشر مف بيف المترشحيف الذيف 

 .3تابعكا تككينا متخصصا منصكص عميو في القكانيف الأساسية لدل مؤسسات التككيف المؤىمة

 التعيين والتتبيث في الوظيفة العمومية: الفرع الثاني

بعد إعلبف نتائج مسابقات التكظيؼ، يتـ التحاؽ الفائزيف بمناصبيـ، كما يتـ إخضاعيـ لفترة تربص، كبمجرد 
 .انتياء ىذه الفترة يتـ تثبيت المعنييف في رتبيـ

 التعيين في وظيفة عمومية: أولا

التعييف يعني الالتحاؽ بكظيفة عمكمية دائمة، يضفي طابع الاستقرار كالديمكمة، كما يجب أف يؤدم التعييف 
إلى شغؿ كظيفة شاغرة بصفة قانكنية، كتعكد صلبحية التعييف إلى السمطة المخكلة بمقتضى القكانيف 

كالتنظيمات المعمكؿ بيا، كىذه الأخيرة ممزمة أيضا تبميغ المكظؼ بقرار التعييف، كما أف مكافقة المعني تعتب 
 4.شرطا أساسيا

إلا إذا نص التنظيـ المعمكؿ بو عمى )تخكؿ سمطة تعييف المكظفيف كالأعكاف العمكمييف كتسييرىـ إلى كؿ مف
 :(خلبؼ ذلؾ

 .الكزير فيما يخص مستخدمي الإدارة المركزية- 
                                                           

 يتعمؽ بمعايير الانتقاء في المسابقات عمى أساس الشيادة لمتكظيؼ في رتبة 2011 أفريؿ 28 المؤرخ في 07المنشكر رقـ 1
 .،صادر عف المديرية العامة لمكظيفة العمكميةالكظيفة العمكمية، صادر عف المديرية العامة لمكظيفة العمكمية

 .40مراد بكطبة، دركس في الكظيفة العمكمية، مرجعسابؽ، ص2
 .09، مرجع سابؽ، ص03-06 رقـ مف الأمر80المادة 3
 .209-208سعيد مقدـ، مرجع سابؽ، ص ص 4
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 .الكالي فيما يخص مستخدمي الكلاية- 
 .رئيس المجمس الشعبي البمدم فيما يخص مستخدمي البمدية- 
 .1مسؤكؿ المؤسسة ذات الطابع الإدارم فيما بخص مستخدمي المؤسسة- 

 .2كيمكف إدخاؿ تعديلبت عمى سمطة التعييف بقرار مف الكزير المعني، كالسمطة المكمفة بالكظيفة العمكمية

كيتـ تعييف المترشحيف الفائزيف في مناصبيـ مباشرة أك بعد تككيف، أك كمتربص، كعندما يمتحؽ المعيف، 
، يكقع مف قبؿ المعيف كمسؤكؿ "محضر التنصيب"ينصب في منصب عممو، كيحرر بذلؾ محضر يسمى 

ذا لـ يمتحؽ في المدة المحددة قانكنا يعاقب عمى ذلؾ، كبالرغـ مف تعييف المعيف في  الإدارة المعنية، كا 
منصبو، إلا أف ىذا لا يعني انو يتمتع بكافة ضمانات المكظؼ العاـ مثلب كحقو في الاستيداع، إلا بعد نياية 

 .3فترة التربص

 كما نجد زيادة عمى التعييف في الكظائؼ المناسبة لرتب المكظفيف، التعييف في المناصب العميا كالتي تعتبر 
 ، كتسمح بضماف التكفؿ بتأطير النشاطات الإدارية 5 أك كظيفي4مناصب نكعية لمتأطير ذات طابع ىيكمي

 .6كالتقنية في المؤسسات كالإدارات العمكمية، كيتـ التعييف في ىذه المناصب عف طريؽ التنظيـ

عداد كتنفيذ  تتمثؿ الكظيفة العميا لمدكلة في ممارسة مسؤكلية باسـ الدكلة قصد المساىمة مباشرة في تصكر كا 
 .7السياسات العمكمية، كتعكد صلبحية التعييف في الكظائؼ العميا لمدكلة إلى السمطة التقديرية لمسمطة المؤىمة

 .7المؤىمة
كآخر شكؿ مف أشكاؿ التعييف ىك التعييف في إطار التعاقد، كيتـ المجكء لمتكظيؼ في إطار العلبقة التعاقدية، 
في نطاؽ ضيؽ كاستجابة لحاجات عارضة حسب الحاجة لمدة محددة أك غير محددة، بالتكقيت الكامؿ أك 

                                                           
، يتعمؽ بسمطة التعييف كالتسيير الإدارم بالنسبة 1990 مارس 27 المؤرخ في 99-90 مف المرسكـ التنفيذم رقـ 01المادة 1

، الصادر 13ج، ع.ج.ر.جلممكظفيف كأعكاف الإدارة المركزية كالكلايات كالبمديات كالمؤسسات العمكمية ذات الطابع الإدارم، 
. 444ص، 1990 مارس 28في 

 .ص. ، المرجع نفسو، ف03المادة 2
 03-06محمد لخضر بف عمراف، الكظيفة العمكمية كفقا لمقانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية الصادر بمكجب الأمر 3

 المتعمؽ بالكضعيات القانكنية 373-20 كالمراسيـ التنظيمية لو لا سيما المرسكـ التنفيذم رقـ 15/07/2006المؤرخ في 
 المتعمؽ بالمجاف الإدارية المتساكية الأعضاء كلجاف الطعف كالمجاف التقنية في 199-20الأساسية لممكظؼ، المرسكـ التنفيذم 

، كمية 01المؤسسات كالإدارات العمكمية، مكجية لطمبة السنة الثالثة قانكف عاـ، قسـ الحقكؽ، جامعة الحاج لخضر باتنة
 . 1312، ص2022-2021الحقكؽ كالعمكـ السياسية، 

 . تنص عمييا النصكص التنظيمية المتعمقة بإنشاء كتنظيـ المؤسسات كالإدارات العمكمية:المناصب العميا ذات الطابع الييكمي4
 . تنشأ بمكجب القكانيف الأساسية الخاصة التي تحكـ بعض أسلبؾ المكظفيف:المناصب العميا ذات الطابع الكظيفي5
 .04-03مرجعسابؽ، ص ص ، مف فريؽ الحقكقييف12 ك10المادة 6
 .04، المرجع نفسو، ص16 ك15المادة 7
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التكقيت الجزئي، كالتعييف في إطار التعاقد لا يخكؿ لشاغؿ المنصب الحؽ في اكتساب صفة المكظؼ أك 
 .2، كما يخضع العكف المتعاقد لفترة تجريب1الحؽ في الإدماج في رتبة مف رتب الكظيفة العمكمية

 التربص: ثانيا
فترة التربص ىي المدة التي يخضع فييا كؿ مكظؼ لفترة تربصية يتمرف فييا، حتى تتمكف الإدارة مف التأكد 
مف قدرتو عمى أداء المياـ المنكطة بو، كتعد قاعدة عامة في التكظيؼ إلا انو كرد عمييا بعض الاستثناءات 

، كشاغؿ الكظيفة في فترة التربص لا يعتبر مكظفا عاما بالمعنى القانكني كالفني 3في بعض القكانيف الخاصة
الانتداب أك الاستيداع، أك انتخابو في لجنة إدارية متساكية : حيث لا يمكف تسريحو أك كضعو في حالات

، كلا يمكف نقمو خارج إدارتو المستخدمة، ما 4الأعضاء أك لجنة طعف أك لجنة تقنية إلا بعد نياية فترة التربص
 .5ما عدا لمضركرة الممحة لممصمحة

، تأخذ 6إلا انو يبقى المتربص يستفيد مف نفس الحقكؽ التي يستفيد منيا المكظؼ، كيخضع لنفس كاجباتيـ
الأقدمية التي يكتسبيا المتربص خلبؿ فترة التربص في الحساف عند احتساب الأقدمية لمترقية في الدرجة 
كالرتبة كفي التعييف في منصب عاؿ كتكمؼ المجنة الإدارية المتساكبة الأعضاء المؤىمة بترسيـ المتربص 

 .7كبكؿ ما يعمؽ بمكضكعيتو الإدارية

 فاف فترة التربص مدتيا سنة كاممة، كفي بعض الأسلبؾ يمكف أف تككف فترة 03-06كفي مفيكـ الأمر رقـ
التربص عبارة عف تككيف تحضيرم لشغؿ الكظيفة، كبعد انقضاء مدة التربص، إما أف يتكج فييا المكظؼ 
المتربص إلى الترسيـ في رتبتو، أك يخفؽ فيخضع لفترة مساكية للؤكلى كلمدة كاحدة فقط حسب نص المادة 

 .8 مف نفس الأمر، أك يسرح المتربص دكف إشعار مسبؽ أك تعكيض85

 

 
                                                           

 .212سعيد مقدـ، مرجع سابؽ، ص1
 المتضمف تحديد كيفيات تكظيؼ الأعكاف المتعاقديف 2007 سبتمبر 29 المؤرخ في 308-07أنظر المرسكـ الرئاسي رقـ 2

 .كحقكقيـ ككاجباتيـ كالعناصر المشكمة لركاتبيـ كالقكاعد المتعمقة بتسييرىـ ككذا النظاـ التأديبي المطبؽ عمييـ
 .81ليندة بغدادم، مرجع سابؽ، ص3
 .13-12محمد لخضر بف عمراف، مرجع سابؽ، ص ص 4
، يحدد الأحكاـ المطبقة عمى المتربص في 2017 نكفمبر 02 المؤرخ في 322-17 مف المرسكـ التنفيذم رقـ 15المادة 5

 .14، ص2017 نكفمبر 12 في صادر، اؿ66 العدد عج،.ج.ر.المؤسسات كالإدارات العمكمية، ج
 .09، مرجع سابؽ، ص03-06 رقـ مف الأمر87المادة 6
 .13، مرجع سابؽ، ص322-17 مف المرسكـ التنفيذم رقـ 04-03 المادة 7

 المؤرخ في 03-06 رقـ الدماف دبيح، شرح القانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية، أحكاـ الأمرالرئاسيرعاشك8
 .31، ص2010، دار اليدم، عيف المميمة، الجزائر، 15/07/2006
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 الترسيم في الوظيفة العمومية: ثالثا
يعرؼ الترسيـ عمى أنو إجراء قانكني يدمج مف خلبلو العكف العمكمي بصفة نيائية في سمؾ مف أسلبؾ 

التدرج عمى مستكل الإدارة العمكمية، كىذا الإجراء يفرض إبداء السمطة السممية مكافقتيا بشأف ترسيمالمترشح، 
 .1كيتكقؼ الترسيـ عمى التسجيؿ في قائمة التأىيؿ المقدمة لمجنة المتساكية الأعضاء المؤىمة

الترسـ ىك الإجراء الذم يتـ مف خلبلو تتبيث : " عمى أف03-06 مف الأمر رقـ04كقد نصت المادة 
 :2، كتتمخص الآثار القانكنية لمترسيـ في النقاط التالية"المكظؼ في رتبتو

 .اكتساب صفة المكظؼ- 
 .الخضكع الكمي لنظاـ الحقكؽ كالكاجبات الخاص بالمكظفيف- 
 .بدء سرياف قرار أك مقر الترسيـ مف تاريخ انتياء فترة التربص- 
 .استقرار المركز القانكني لمعكف المتربص- 
 .تتبيث العلبقة الكظيفية- 

 تقييم الموظف العام: الفرع الثالث
      ينبغي عمى الإدارة العمكمية متابعة أداء المكظؼ بعد تعيينو لمتأكد مف مؤىلبتو، كذلؾ مف خلبؿ 

، كالغرض مف ىذا التقييـ ىك 03-06 مف الأمر رقـ 97التقييـ المستمر كالدكرم، كىذا ما أكدتو المادة 
الحث عمى المنافسة بيف المكظفيف، كتحفيزىـ عمى إبراز قدراتيـ ككفاءاتيـ، كما يعمؿ عمى الكقكؼ عمى 
مؤىلبت المكظؼ كآداءه، كيعد التقييـ مف صلبحيات السمطة السممية، فالمسؤكؿ المباشر لممكظؼ ىك مف 

 .3يتابع نشاطو اليكمي كىك الأكلى بتقييمو
 تعريف تقييم الأداء:أولا

نلبحظ أف القانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية لـ يعرؼ عممية تقييـ المكظؼ العاـ، لذلؾ سنقدـ 
 :4مجمكعة مف التعريؼ الفقيية كالمتمثمة فيما يمي

يقصد بنظاـ تقييـ الأداء ىك تحميؿ كتقكيـ أداء المكظفيف لعمميـ كمسمكيـ كتقدير مدل صلبحيتيـ ككفاءتيـ 
مكانيات تقمد مناصب كأعماؿ  في النيكض بأعباء الكظائؼ الحالية التي يشغمكنيا، كتحمميـ لمسؤكلياتيـ كا 

 .ذات مستكل أعمى
كمما سبؽ نستنتج أف عممية التقييـ ترتكز عمى قياس مدل كفاءة المكظؼ، كتحديد نقاط القكة كالضعؼ في 

 .أدائو لمعرفة قدرتو عمى تحقيؽ أىداؼ الإدارة التي ينتمي إلييا
                                                           

. 105عمار بكضياؼ، مرجع سابؽ، ص1
 .56مرجع سابؽ، صدركس في الكظيفة العمكمية، مرادبكطبة، 2
 .110-109عمار بكضياؼ، مرجع سابؽ، ص ص3
، مجمة الأستاذ الباحث " المحدد لكيفيات تقييم الموظف العام165-19 قراءة تحميمية لممرسوم التنفيذي "،أحسف غربي4

 .1179-1178، ص ص 2020، الجزائر، سنة 02 ع، 05نكنية كالسياسية، المجمد المدراسات الؽ
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يتميز نظاـ التقييـ بجممة مف الخصائص المنصكص عمييا في القانكف الأساسي لمكظيفة العمكمية كالمرسكـ 
 :2كبعض القكانيف الأساسية الخاصة، كتتمثؿ ىذه الخصائص فيما يمي1651-19التنفيذم رقـ

أم يتـ التقييـ بشكؿ مستمر دكف انقطاع ماداـ المكظؼ في  (الديمكمة)خاصية الاستمرارية في التقييـ - 
 .كضعية الخدمة، كطيمة مساره الميني

 . مارس31خاصية السنكية في التقييـ مع إمكانية تجاكز السنة المعنية دكف تجاكز تاريخ - 
 .03-06 مف الأمر رقـ101خاصية الدكرية، المادة - 
 .خاصية العمكمية حيث يشمؿ جميع المكظفيف دكف تمييز بينيـ كما يشمؿ المكظؼ الدائـ كالمتربص- 

 أىداف التقييم : ثانيا
 :ييدؼ تقييـ المكظؼ العاـ إلى

 .الترقية في الدرجات، الترقية في الرتبة، منح امتيازات مرتبطة بالمردكدية كتحسيف الأداء- 
 .3منح الأكسمة الشرفية كالمكافآت- 
أما فيما يخص الترقية في الرتبة عمى أساس الشيادة كالترقية عمى أساس الامتحانات المينية، لا تؤثر - 

 .4نتيجة التقييـ عمى النتائج باعتبارىا معيارا ثانكيا، يمجأ إلييا في حالة التساكم بيف المكظفيف
كيؤخذ التقييـ بعيف الاعتبار عند ترسيـ المكظؼ، كفي الاستفادة مف دكرة التككيف كتحسيف المستكل، ككذا في 

 .5التعييف في المناصب العميا
كتجدر الإشارة إلى أف القانكف منح لممكظؼ ضمانات، تمثمت في كجكب تبميغ المكظؼ بالعلبمة الممنكحة لو 

 .في حقو7 عندما يرل أف التقييـ مجحفا6في التقييـ كالحؽ في الطعف أماـ المجنة المتساكية الأعضاء،
 ثالثا معايير تقييم الأداء

، يكجد معايير 8التقييـ عممية منيجية، تقكـ عمى أسس عممية، تدرس أداء المكظؼ في المؤسسة المستخدمة
 :، تتمثؿ فيمايمي03-06 مف الأمر رقـ 99مكضكعية خاصة بعممية تقييـ المكظؼ حددتيا المادة 

                                                           
 . المحدد لكيفيات تقييـ المكظؼ165-19  رقـانظر المرسكـ التنفيذم1
 .1179أحسف غربي، مرجعسابؽ، ص 2
 .84-83 ص .ليندة بغدادم، مرجع سابؽ، ص3
 ،" المحدد لكيفيات تقييم الموظف165-19  رقم في المرسوم التنفيذييتمظير الأمن القانون"سياـ قيركد، محمد بف أعراب،4

. 422، ص2021، الجزائر 01ع، 08مجمة الباحث لمدراسات الأكاديمية المجمد 
 .1198أحسف غربي، مرجعسابؽ، ص5
ىي لجنة تنشأ لدل كؿ مؤسسة لكؿ رتبة أك مجمكعة رتب أك سمؾ أك مجمكعة أسلبؾ تتساكل : المجنة المتساكية الأعضاء6

 العمكمية، كتتضمف بالتساكم متمثميف عف الإدارة كممثميف عف العماؿ كترأسيا كالإداراتمستكيات تأىيميا لدل المؤسسات 
 .السمطة المكضكعة عمى مستكاىا

 .35عاشكر دماف دبيح، مرجع سابؽ، ص7
 .422سياـ قيركد، محمد بف أعراب، مرجع سابؽ، ص8
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، الكفاءة (حسب كؿ قطاع)احتراـ الكاجبات العامة، كالكاجبات المنصكص عمييا في القكانيف الأساسية - 
 .1المينية، الفعالية كالمردكدية، كيفية الخدمة

 :2كتتضمف ىذه المعايير معايير أخرل فرعية تتمثؿ فيما يمي

 :احترام الواجبات العامة والواجبات القانونية الأساسية من خلال .أ 
الأمانة كعدـ التحيز، تنفيذ الميـ المككمة لو، الالتزاـ بالتكقيت كالانضباط، السمكؾ المحترـ كالمسؤكؿ، - 

 .المباقة في علبقتو مع المسؤكليف السممييف كزملبء العمؿ كالمرؤكسيف كمستعممي المرفؽ العاـ

 :الكفاءة المينية من خلال .ب 
 .التحكـ في ميداف النشاط كالمناىج كالتقنيات كالإجراءات ذات الصمة- 

قدرات التحميؿ كالتمخيص كحؿ المشاكؿ، قدرات التعبير الكتابية كالشفيية، قدرات الاستباؽ كالتككيف - 
 .كالابتكار

 :الفعالية والمردودية من خلال .ج 
 .تحقيؽ الأىداؼ المحددة، الفعالية في تأدية المياـ كآجاؿ تنفيذىا- 

 :كيفية الخدمة من خلال .د 
 .ركح العمؿ الجماعي، القدرة عمى التكاصؿ، ركح المبادرة كالديناميكية- 

 تكوين، ترقية ورواتب الموظف العام: المطمب الثاني
بعد التحاؽ المكظؼ بكظيفتو كترسيمو فييا، يصبح لديو الحؽ في التككيف، كالترقية كالراتب الذم يككف لقاء 

 .المياـ كالمسؤكليات المنكطة بو، كيرتبط التككيف كالترقية كالراتب، ارتباطا كثيقا ببعضيـ البعض
، كركاتب (الفرع الثاني)، الترقية (الفرع الأكؿ)  كنحسيف المستكللدل سنتطرؽ في ىذا المطمب إلى التككيف

. (الفرع الثالث)المكظؼ العاـ 
 

التكوين وتحسين المستوى : الفرع الأول
يعتبر التككيف كتحسيف المستكل مف أىـ العمميات في تسيير المسار الميني لممكظفيف، فيك يسمح لممكظؼ 
بتحسيف مستكاه، كيساعده عمى ممارسة مياـ رتبتو أك مياـ رتبة الترقية بشكؿ ملبئـ، كفي نفس الكقت يمكف 

                                                           
 .35-34ص ص عاشكر دماف دبيح، مرجعسابؽ، 1

2Art 05, Décret  Exécutif N° 19-165 Du 27 Mai 2019, Fixant  Les Modalités  Du fonctionnaire, J.O.R.A,  n° 37 , Du 
09 Juin 2019 , P . 08. 
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الإدارة مف تكيؼ المكرد البشرم بما يتلبءـ مع المستجدات، كحتى تضمف السير الحسف كالمنتظـ لممرفؽ 
 .1العاـ

 أولا تعريف التكوين
، كلغكيا يعني إعطاء الشيء شكلب معينا، كنجد لمتككيف (Former)التككيف كممة مشتقة مف الفعؿ ككف 
، إعادة (Recyclage)، كتجديد المعمكمات (Perfectionnement)تسمية مرادفات مثؿ تحسيف المستكل 

 .2(Apprentissage)التأىيؿ التعمـ 
. كلقد تعددت تعاريؼ التككيف بتعدد رؤل الباحثيف في ىذا المجاؿ لذلؾ سنكرد أىـ التعاريؼ

تزكيد الأفراد بالمعمكمات كالحقائؽ الأساسية عف الأعماؿ المسندة إلييـ، كأساليب ": يعرؼ التككيف عمى أنو
عطاؤىـ الفرص لاختبار معمكماتيـ، ككضعيـ مكضع التطبيؽ، كذلؾ لاكتساب الميارات كالخبرات  تنفيذىا، كا 

 .3"التطبيقية اللبزمة، كما يساعد المديريف في التخطيط لمستقبؿ المكظفيف كتطكير قدراتيـ
عمؿ مخطط يتككف مف مجمكعة برامج مصممة مف أجؿ تعميـ المكظؼ، : كما يعرؼ التككيف عمى أنو

كسابو معارؼ كسمككيات كميارات جديدة، متكقع أف يحتاجيا في أداء مياـ أك كظائؼ جديدة في المستقبؿ،  كا 
 .4كالتأقمـ كالتعايش مع أيو مستجدات أك تغييرات تحدث في البيئة كتأثر عمى نشاط المؤسسة

 .5التعمـ أك تطكير الميارات، أك الارتقاء إلى المستكل المطمكب: كيعرؼ أيضا عمى أنو
كمما تقدـ، نستنتج أف التككيف ىك عبارة عف عممية منظمة كمخططة تيتـ بالفرد أك المكظؼ أساسا، لأنيا 

تسعى إلى تطكير معارفو كمياراتو، حتى يتسنى لو أداء ميامو الحالية أك المستقبمية بشكؿ أفضؿ، كما يسمح 
. لو بالتكيؼ مع التغيرات التي تحدث في بيئة عممو، مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة أك الإدارة

 اعتبر التككيف كتحسيف المستكل، حؽ مف حقكؽ 06/03رقـكبالرجكع إلى الكظيفة العمكمية، نجد أف الأمر 
، كفي نفس الكقت كاجبا مف كاجبات الإدارة، 6 منو38المكظؼ، يستفيد منو خلبؿ حياتو المينية، في المادة 

بحيث يتعيف عمى ىذه الأخيرة تنظيـ دكرات تككيف كتحسيف المستكل بصفة دائمة، قصد ضماف تأىيؿ 
 .7( منو104المادة )المكظؼ كترقيتو المينية، كتأىيمو لمياـ جديدة 

                                                           
. 96مراد بكطبة، دركس في الكظيفة العمكمية، مرجع سابؽ، ص1
 .140، ص2010عيسى بف صديؽ، التسيير الاستراتيجي لممكارد البشرية، مكلاىـ، الجزائر، 2
ير المسار الكظيفي للؤفراد، دراسة حالة بالمديرية الجيكية لتكزيع كمحمد يعقكب، ليمى بف كعكع، التككيف أثناء الخدمة كتط3

 .271، ص2017، الجزائر، 06 عالكيرياء كالغاز بسعيدة، مجمة الدراسات الاقتصادية المعمقة، 
. 438، صمرجع سابؽعمر كصفي عقيمي، 4

5Marie Dominique Pujol Et Bruno Chaouis , Ressources Humaines La Boite à Outils De L’entrepreneur, Ed 

Organisation, Paris, France, 2000, P . 76. 
 .07فريؽ الحقكقيف، مرجع سابؽ، ص6

 .19، صفريؽ الحقكقييف، مرجع سابؽ7
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كما ينبغي عمى المؤسسات كالإدارات العمكمية القياـ بدكرات لمتككيف كتحسيف المستكل لمكظفييا، كأعكانيا 
، الذم حدد القكاعد العامة 2020 يكليك 15ف المؤرخ في 194-20في إطار أحكاـ المرسكـ التنفيذم رقـ 

المتعمقة بتككيف المكظفيف، كالأعكاف العمكمييف، كتحسيف مستكاىـ في المؤسسات كالإدارات العمكمية، أما 
فيما يخص التككيف كتحسيف المستكل في الخارج الذم يستفيد منو المكظفيف العمكمييف، فيخضع لأحكاـ 

، المتضمف تنظيـ التككيف كتحسيف المستكل في 2014 يكليك 06، المؤرخ في 196-14رقـالمرسكـ الرئاسي 
 .1الخارج كتسييرىما

أىداف التكوين وتحسين المستوى  : ثانيا
: 2كييدؼ تككيف المكظفيف كالأعكاف العمكمييف كتحسيف مستكاىـ إلى

. تحسيف مؤىلبت كقدرات المكظفيف، كالأعكاف العمكمييف التابعييف للئدارة المعنية-
 .تحضيرىـ لمترقية المينية، كلممارسة مياـ جديدة-

الخدمات التي تقدميا المصالح ك أداء المصالح المختمفة للئدارة العمكمية، ك تحسيف نكعية زيادة مردكدية  -
. العمكمية في خدمة المنتفعيف بالمرفؽ العاـ

.  ضمانات كامتيازات لصالح المكظؼ المستفيد مف دكرة التككيف06/03رقـكما تضمف الأمر -

 منو عمى 107 كاشتممت المادة ،الترقية كالتي تعد امتيازا في المسار الميني لممكظؼ المستفيد مف التككيف-
 :كيفيتيف لمتككيف تمكف المكظؼ مف الترقية، كىما

التككيف خلبؿ المسار الميني الذم يتكج بالحصكؿ عمى الشيادات كالمؤىلبت المطمكبة، كالذم يؤدم بو - 
 .إلى الترقية عمى أساس الشيادة

 .التككيف المتخصص- 
 مف نفس الأمر عمى استمرار المكظؼ المستفيد مف التككيف مف كامؿ حقكقو، باعتباره 129أبقت المادة - 

 .في كضعية الخدمة

 منصكص عميو في  المكظؼ الحؽ في الانتداب بقكة القانكف في حالة متابعة تككينا134كأعطت المادة 
 . دراسات عينتو إدارتو لمتابعتيافي حالة متابعة تككينا أك أكالقكانيف الأساسية الخاصة،

                                                           
1
، يتعمؽ بتككيف المكظفيف كالأعكاف العمكمييف 2020 يكليك 25، المؤرخ في 194-20 مف المرسكـ التنفيذم رقـ 01لمادة ا

. 04، ص2020 يكليك 28 في صادرة، اؿ43ع ج، .ج.ر.كتحسيف مستكاىـ في المؤسسات كالإدارات العمكمية، ج
عبد الحكبـ بف مصباح سكاكر، دليؿ حكؿ تككيف المكظفيف كالأعكاف العمكمييف كتحسيف مستكاىـ، معد عمى ضكء أحكاـ 2

، يتعمؽ بتككيف المكظفيف كالأعكاف العمكمييف كتحسيف مستكاىـ 2020 يكليك 25 المؤرخ في 194-20المرسكـ التنفيذم رقـ 
بمجمكعة مف النماذج كالكثائؽ الإدارية ذات الصمة، المديرية العامة لمكظيفة العمكمية في المؤسسات كالإدارات العمكمية، مدعما

 .07، ص2021كالإصلبح الإدارم، مفتشية الكظيفة العمكمية لكلاية إليزم، الجزائر، جانفي، 
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أنواع عمميات التكوين وتحسين المستوى : ثالثا
. دكرات التككيف، كدكرات تحسيف المستكل: تنقسـ عمميات التككيف كتحسيف المستكل إلى قسميف كىما

: تتضمف دكرات التككيف بدكرىا ما يمي
. التككيف التحضيرم لشغؿ منصبكالتككيف المتخصص -

كيعد تككينا متخصصا كؿ تككيف منصكص عمو في القكانيف الأساسية الخاصة، قصد التكظيؼ المباشر في 
رتبة، أك الترقية إلى رتبة أعمى، ككذا الإدماج في رتبة، ىدفو اكتساب المعارؼ النظرية كالتطبيقية الضركرية 

أما فيما يخص التككيف التحضيرم لشغؿ منصب، ، 1لمممارسة المياـ المرتبطة بالرتبة المراد الالتحاؽ بيا
فيك كؿ تككيف منصكص عميو في القكانيف الأساسية الخاصة قبؿ ترسيـ المتربص أك التعييف في منصب 

 .2عاؿ، أك في منصب متخصص

كييدؼ ىذا النكع مف التككيف إلى تمكيف المتربص أك المكظؼ مف اكتساب معارؼ تكميمية تسمح لو 
 .3بممارسة المياـ المرتبطة بمنصب الشغؿ أك المنصب العالي المراد شغمو أك تعيينو فيو

 :4أما فيما يخص دكرات تحسيف المستكل فتتضمف ما يمي
التككيف أك دراسات التخصص  -
التككيف التحضيرم لممسابقات كالامتحانات كالفحكص المينية  -
. تجديد المعرؼ أك الندكات أك كؿ الأشكاؿ الأخرل لتحسيف المستكل -

 قد نصت عمى ضركرة تسيير المسار 03-06  رقـ مف الأمر111كفي الأخير، تجدر الإشارة إلى المادة 
الميني لممكظفيف في إطار سياسة تقديرية لممكارد البشرية بالاعتماد عمى المخططات السنكية لتسيير المكارد 

 .كالمتعددة السنكات لمتككيف كتحسيف المستكل، كأحالت كيفيات التطبيؽ إلى التنظيـ، 5البشرية

ترقية الموظف العام : لفرع الثانيا
 حسب ما نص عمييا القانكف الأساسي العاـ ،يستفيد المكظؼ خلبؿ مساره الميني مف مجمكعة مف الحقكؽ

 ليا أثر بالغ في الحياة ملمكظيفة العمكمية، كالقكانيف الأساسية الخاصة، كتعد ترقية أحد ىذه الحقكؽ الت

                                                           
. 10عبد الحكبـ بف مصباح سكاكر، مرجع سابؽ، ص1
، دائرة البحكث 194-20  رقـ كالمرسكـ التنفيذم06/03المكظفيف العمكمييف بيف الأمر مستكل جماؿ قركؼ، تككيف كتحسيف 2

 .148، ص2022 الجزائر، ،01 ع، 06كالدراسات القانكنية كالسياسية، المجمد 
. 11عبد الحكٌم بن مصباح سواكر، مرجع سابق، ص3
. ، مرجع سابق 194-20 من المرسوم التنفٌذي رقم 13 و12، 11أنظر المواد 4
ىك كثيقة مف كثائؽ التسيير الحديث لممكارد البشرية، يتضمف عدة مؤشرات، يتعرؼ المسير مف : مخطط تسيير المكارد البشرية5

خلبليا عمى الكضعية البشرية لإدارتو، كما يستطيع مف خلبليا القياـ بعممية تسيير تقديرم لممكارد البشرية في المستقبؿ، أم 
 .يعتبر بمثاية لكحة القيادة تساعد المسؤكؿ عمى اتخاذ القرارات المناسبة
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 لممكظؼ لما ليا مف تحفيز في الزيادة في الراتب الشيرم، كالمكافآت كالعلبكات كمنح الأكسمة ةالميني
. الشرفية

كما تؤدم الترقية إلى التغيير في المركز القانكني لممكظؼ المرقى، فتتغير أك تزداد كاجباتو كمسؤكلياتو، 
 .1كيتحسف كضعو المالي، كما أنيا تحقؽ الاستقرار الكظيفي لممكظؼ كتحفزه عمى التقييد بكاجباتو الكظيفية

أولا تعريف الترقية 
تعرفعمى أنيا تقييـ مستمر كدكرم ييدؼ إلى تقدير مؤىلبتو المينية، كفقا لمناىج ملبئمة، غالبا ما تؤدم إلى 
الترقية في الدرجات أك في الرتب، أك إلى منح امتيازات مرتبطة بالمردكدية كتحسيف الأداء، كما يشمؿ أيضا 

، كمف ىذا التعريؼ نستنتج أف الترقية ىي عبارة عف تدرج في الدرجات 2منح الأكسمة الشرفية كالمكافآت
 .كالرتب، كيصاحب ىذا التدرج زيادة في الأجر كممحقاتو

أنواع الترقية : ثانيا
:  إلى قسميف كىما03-06 رقـتنقسـ الترقية كفقا للؤمر

. الترقية في الرتبة، كالترقية في الدرجة -
 :الترقية في الدرجة .1

تتمثؿ الترقية في الدرجات في الانتقاؿ مف درجة إلى الدرجة الأعمى مباشرة، كتتـ بصفة مستمرة حسب 
 .3الكتائر كالكيفيات التي تحدد عف طريؽ  التنظيـ

: كتتـ الترقية في الدرجة في الكظيفة العمكمية كفؽ الكتيرة التالية

الأقدمية المطموبة لمترقية من درجة إلى درجة أعمى : (02-01)الجدول رقم 

 المدة القصوى المدة المتوسطة المدة الدنيا الترقية في الدرجة
  أشير06 سنوات و03  سنوات03  أشير06سنتان و  درجة أعمى منياإلىمن درجة 

  سنة42  سنة36 سنة30  درجة12: المجموع
، المحدد لمشبكة الاستدلالية لمرتبات الموظفين 2007 سبتمبر 29 المؤرخ في 304-07المرسوم الرئاسي رقم : المصدر

 06، الصادر في 23ج، العدد.ج.ر.، ج2022 مارس 31، المؤرخ في 138-22 المعدل بالمرسوم رقم ونظام دفع رواتبيم
 .2022ابريل 

كالجدير بالذكر أف الترقية في الدرجة تخضع لعممية التنقيط كالتقدير مف طرؼ الرئيس السممي الذم يرفع 
فالترقية في الدرجة ىي انتقاؿ خطي عبر المسار ، 4بيذا الشأف تقريره لمجنة الإدارية المتساكية الأعضاء

                                                           
 .114عمار بكضياؼ، مرجع سابؽ، ص1
 .245سعيد مقدـ، مرجع سابؽ، ص2
 .10 ، مرجع سابؽ، ص03-06 رقـ مف الأمر106المادة 3
 .246سعيد مقدـ، مرجع سابؽ، ص4
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كما أف لممكظؼ الذم مارس نشاطا مدفكع الأجر قبؿ تكظيفو، فانو يستفيد بعد ترسيمو في رتبتو مف ، الميني
كيتـ احتساب الخبرة المينية المكتسبة . حؽ احتساب الخبرة المينية المكتسبة، كتثمينيا في الترقية في الدرجة

 مف %0.7مف الراتب الأساسي عف كؿ سنة نشاط في المؤسسات كالإدارات العمكمية، ك%1.4بمعدؿ 
 .1الراتب الأساسي عف كؿ سنة نشاط في القطاع الخاص كالقطاعات الأخرل، أم بنصفيا

أما فيما يخص ترقية المكظفيف المعنييف في مناصب عميا أك كظائؼ عميا في الدكلة، فتتـ الترقية في الدرجة 
 مف المرسكـ الرئاسي 12بقكة القانكف حسب المدة الدنيا، خارج النسب المنصكص عمييا في المادة 

كما تمنح امتيازات خاصة لممكظفيف الذيف يمارسكف مياميـ في بعض مناطؽ التراب ،304-07 رقـ 
الكطني كخاصة الجنكب، حيث يستفيدكف مف تخفيض في الأقدمية للبلتحاؽ برتبة أعمى، بمنصب عالي، 

 .2كفي الترقية كىذه الامتيازات تختمؼ بحسب المنطقة
 الترقية في الرتبة .2

عمى أنيا تقدـ المكظؼ في مساره الميني، كذلؾ بالانتقاؿ مف رتبة إلى رتبة أعمى مباشرة في الترقية تعرؼ 
 :نفس السمؾ، أك في السمؾ الأعمى مباشرة حسب الكيفيات التالية

عمى أساس الشيادة، مف بيف المكظفيف الذيف تحصمكا خلبؿ مسارىـ الميني عمى الشيادات كالمؤىلبت  -
. المطمكبة

. بعد تككيف متخصص -
. عف طريؽ الامتحاف الميني أك الفحص الميني -
 .3عمى سبيؿ الاختيار عف طريؽ التسجيؿ في قائمة التأىيؿ -
 
 

 

                                                           
، يحدد الشبكة الاستدلالية لمرتبات 2007 سبتمبر 29، المؤرخ في 304-07 مف المرسكـ الرئاسي رقـ 16 ك09المكاد 1

 138-22رقـ  المعدؿ بالمرسكـ الرئاسي ،2007 سبتمبر30، الصادرة في 61ج، ع .ج.ر.المكظفيف كنظاـ دفع ركاتبيـ، ج
. 12 ص2022 ابريؿ 06، الصادر في 23ج، العدد.ج.ر.، ج2022 مارس 31المؤرخ في

، المعدؿ كالمتمـ الذم يحدد الامتيازات الخاصة الممنكحة 1995 جانفي 12 المؤرخ في 28-95أنظر المرسكـ التنفيذم رقـ 2
 29 في صادر، اؿ04ج، ع .ج.ر.لممستخدميف المؤىميف التابعيف لمدكلة كالجماعات المحمية في مناطؽ الجنكب الكبير، ج

 المعدؿ كالمتمـ، الذم يحدد الامتيازات 1995 أكتكبر 04 المؤرخ في 300-95ككذا المرسكـ التنفيذم رقـ ، 1995يناير
بشار : الخاصة بالمكظفيف المؤىميف التابعيف لمدكلة كالجماعات المحمية كالمؤسسات كالييئات العمكمية العادليف في كلايات

، 08/10/1995كالبيض ككرقمةكغردايةكالنعامة كالأغكاط كالكادم، كبعض البمديات التابعة لكلايتي الجمفة كبسكرة، المؤرخة في 
 08،  ص58ج، ع .ج.ر.ج

، مجمة العمكـ كالعمكـ 47، ع 17 مجحسيف بكثمجة، إسحاؽ حسني، إدارة المكارد البشرية في قطاع الكظيفة العمكمية، 3
 .291، ص2018الإنسانية، ديسمبر 
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 الترقية عمى أساس الشيادة .أ 
كتعني ترقية المكظفيف الذيف أحرزكا المؤىلبت كالشيادات التي تسمح ليـ بحؽ الأكلكية للبلتحاؽ مباشرة 

 .1بسمؾ أك رتبة أعمى تطابؽ تأىيميـ الجديد في حدكد المناصب الشاغرة المخصصة لمتكظيؼ الخارجي

 :بعد تكوين متخصص .ب 
، كحتى ككفاءتيـينتج ىذا النكع مف الترقية بعد خضكع المكظفيف لتككيف متخصص، بيدؼ تحسيف معارفيـ 

تجسد المؤسسات العمكمية ىذا النكع مف الترقية، عمييا أعداد مخطط قطاعي سنكم أك متعدد السنكات 
 .2كاحتياجاتياىاتككيف كتجديد المعمكمات، كفؽ أىداؼؿؿ

 مف 36 كالمادة 07، ككذلؾ المادة 06/03  رقـ مف الأمر107كنصت عمى ىذا  النكع مف الترقية المادة 
 المتعمؽ بتككيف المكظفيف كالأعكاف العمكمييف 2020 يكليك 25، المؤرخ في194-20المرسكـ التنفيذم رقـ

. كتحسيف مستكاىـ في المؤسسات كالإدارات 
: الترقية عن طريق الامتحان الميني أو الفحص الميني .ج 

يتـ عف طريؽ تنظيـ امتحاف ميني بالتنسيؽ مع مصالح الكظيؼ العمكمي كيشارؾ في ىذا الامتحاف كؿ 
 .3المكظفيف الذيف استكفكا شركط المشاركة

يتميز ىذا النكع مف الترقية بأنو يعزز حظكظ المكظؼ في مجاؿ الترقية كيكسع مف مجاؿ طمكحاتو، كما أنو  
 .4يعيد الاعتبار لمجيد الشخصي لممكظؼ كيحافظ كيثمف المكارد البشرية

: الترقية عمى سبيل الاختيار .د 
 المكظؼ إثبات الأقدمية  فيكيشترط أف يتكفر،5تقكـ ىذه الترقية عمى أساس التسجيؿ في قائمة التأىيؿ

 .6 التي تحدد معدؿ النقطة التي تمنح لو خلبؿ مدة معتبرةالإدارةالمطمكبة،  ككذلؾ خضكعو لعممية تقييـ مف 
فيي تمثؿ تقدـ المكظؼ في مساره الميني بعد إثباتو لشرطي الرتبة كالأقدمية المحددة بمكجب القكانيف 

الأساسية الخاصة، مع الأخذ في الحسباف كذلؾ أقدميتو في المنصب العالي أك المنصب المتخصص، ككذا 
سنكات الأخيرة، كتضبط قائمة  (05)الأقدمية العامة في المؤسسات كالإدارات العمكمية كتقييمو خلبؿ الخمس 

                                                           
1EssaidTaib, Op.Cit, P . 157. 

 .78يسرل بكعكاز، مرجع سابؽ، ص2
 .116عمار بكضياؼ، مرجع سابؽ، ص3
، 2012ىاشمي خرفي، الكظيفة العمكمية عمى ضكء التشريعات الجزائرية كبعض التجارب الأجنبية، دار ىكمة، الجزائر، 4

. 193ص
ىي عبارة عف جدكؿ يحتكم عمى أسماء جميع المكظفيف المستكفيف شرط الأقدمية، كتحتكم عمى كافة البيانات : قائمة التأىيؿ5

ل لأعضاء المجنة المتساكية الأعضاء البث في قائمة فالكاجب معرفتيا عف كؿ مترشح  للبستفادة مف الترقية حتى يتس
. المترشحيف، كبالتالي انتقاء المكظفيف المذيف يستفيدكف مف الترقية

 .195ىاشيمي خرفي، مرجع سابؽ، ص6
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 ذ بعد أخ،1(1-ف) ديسمبر مف السنة التي تسبؽ تمؾ التي يتـ فييا الترقية في الرتبة 31التأىيؿ عند تاريخ 
 .2رأم المجنة المتساكية الأعضاء المتخصصة

 ترقيتو في الرتبة كفقا لأنكاع الترقية المذككرة سابقا، يككف معفى مف تكالجدير بالذكر أف المكظؼ الذم تـ
 .3فترة التربص عند الالتحاؽ بالرتبة الجديدة

، نصت عمى الترقية مف فكج إلى 03-06 مف الأمر109كبالإضافة للؤنكاع المذككرة سابقا، نجد أف المادة 
فكج اعمي مباشرة، بعد متابعة تككيف مسبؽ منصكص عميو في القكانيف الأساسية الخاصة، أك الحصكؿ عمى 

.  مف نفس الأمر08المنصكص عميا في المادة4(04)كيقصد بالأفكاج المجمكعات الأربعة ، الشيادة المطمكبة
. الأمر

نتج عنيا زيادة في راتب المكظؼ حسب الرقـ الاستدلالي مكأخيرا فاف كؿ مف الترقية في الدرجة كالرتبة 
المكافؽ لمدرجة، كالصنؼ، إلا أف الترقية  في الدرجة تعتبر ترقية أفقية تككف ناتجة عف الأقدمية في الرتبة، 

بينما الترقية في الرتبة ىي ترقية عمكدية تقكـ عمى معيار الأقدمية كالكفاءة، كمرىكنة بتكفر المناصب 
ف عممية الترقية تتـ في إطار جدكؿ سنكم لمترقيات، ، كما أ5المالية، كما ينجـ عنيا التغيير في المياـ

ككفقالمخطط التسيير السنكم لممكارد البشريةالمصادؽ عميو، كالمحاؿ عمى المجنة المتساكية الأعضاء 
 .6المتخصصة

الرواتب والأوسمة الشرفية : الفرع الثالث
يعتبر الراتب حؽ مقرر لممكظؼ نظير القياـ بمياـ كظيفتو، كما يستحؽ المكظؼ علبكة عمى راتبو أكسمة 

 .شرفية في حالات معينة

الرواتب : أولا

                                                           
. السنة المالية السابقة (1-ف)1
 165-19عبد الحكيـ بف مصباح سكاكر، دليؿ حكؿ تقييـ المكظؼ العاـ، معد عمى ضكء أحكاـ المرسكـ التنفيذم رقـ 2

، الذم يحدد كيفيات تقييـ المكظؼ، مدعما بمجكعة مف نماذج الكثائؽ الإدارية ذات صمة المديرية 2019 مايك 27المؤرخ في 
 .27، ص2020 الكظيفة العمكمية لكلاية إليزم، الجزائر، ديسمبر يةالعامة لمكظيفة العمكمية كالإصلبح الإدارم، مفتش

. 11، مرجع سابؽ، ص03-06 رقـ مف الأمر108المادة 3
 .تضـ المكظفيف الذيف يمارسكف نشاطات التصميـ كالبحث كالدراسات: المجمكعة أ4
. المكظفيف الممارسيف لنشاطات التطبيؽ: المجمكعة ب -
. المكظفيف الذيف يمارسكف نشاطات التحكـ:  المجمكعة ج-
. المكظفيف الذيف يمارسكف نشاطات التنفيذ: المجمكعة د-

 .100مراد بكطبة، دركس في الكظيفة العمكمية، مرجع سابؽ، ص5
 .73يسرل بكعكاز، مرجع سابؽ، ص6
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كلا يمكننا الحديث عف ،  كيعتبر الراتب حقا مكفكلا دستكرم،1لممكظؼ الحؽ في الراتب بعد أداء الخدمة
عداد ترتيب بكيقصد ، الراتب دكف التطرؽ إلى تصنيؼ المكظؼ تصنيؼ الكظائؼ ىكا 

لممناصب أك الكظائؼ بغية اعتماد شبكة أجرية مف جية، كتصميـ مدكنة  (Hiérarchiqueىييرارشيؾ)تدريجي
في إطار تصميـ أك ىيكمة المنظمة مف  (Nomenclatures ou Référentiels)، مرجعية لممناصب كالمياـ

في 2 كما يتـ في ىذه الخطكة تجميع الكظائؼ كالأعماؿ المتشابية أك المتقاربة بنتيجة التقييـ،جية ثانية
 .3دةاحمجمكعات أك فئات تمييدا لتحديد الأجر المناسبة لكؿ كظيفة ضمف الفئة الك

كفي الكظيفة العمكمية يتـ تصنيؼ المكظؼ العاـ في إحدل المجمكعات الأربع التي تنقسـ كؿ كاحدة منيا 
 كيضـ كؿ صنؼ كدرجة رقـ استدلالي يكافقو، كتشكؿ ،إلى أصناؼ تكافؽ مختمؼ مستكيات تأىيؿ المكظفيف

 .5لمرتبات المكظفيف4لالي الشبكة الاستدلاليةدكؿ مجمكعة كصنؼ كرقـ است
مف أىـ المعايير المكضكعية التي يعتمد بيا عادة في عممية 6يعتبر الاعتماد عمى الشيادة المدرسية كالجامعية

، كقد تبنى القانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية تنظيـ ىيكمة  عنياعممية الترتيب كلا يمكف الاستغناء
 .7لاؾ المكظفيف عمى أساس تعددية الرتب مقرا في ذلؾ بصفة كاضحة خيار منطؽ المسار المينيسأ

 .8كما تحدد القكانيف الأساسية الخاصة تصنيؼ كؿ رتبة

: تعريف الراتب .1
 المقابؿ الذم يتقاضاه المكظؼ لقاء الخدمة أك بعد تأديتو لمخدمة ،يقصد بالراتب في الكظيفة العمكمية

، كمف خلبؿ استقراء الباب 9الفعمية، كيتمقاه مف المؤسسة أك الإدارة العمكمية التي يمارس ميامو فييا فعميا
الخامس مف القانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية، يتضح أف الأصناؼ كالدرجات كالأرقاـ الاستدلالية 

 .المقابمة ليا تشكؿ أساسا لحساب الراتب

                                                           
 .06، مرجع سابؽ، ص03-06 رقـ مف الأمر32المادة 1
 . ىك الإجراء الذم يتـ بمكجبو كضع المناصب في ترتيب لاستحقاقات نسبية بما يمكف مف منح أجكر عادلة:تقييـ الكظائؼ2
حسيف بكثمجة، ليمى بف كعكع، إسحاؽ حسيني، أثر تقييـ كتصنيؼ الكظائؼ عمى تطكير المسار الكظيفي للؤفراد، مجمة إدارة 3

. 137، ص2018، الجزائر، ديسمبر02، ع04الأعماؿ كالدراسات الاقتصادية، مج 
 . ، مرجع سابؽ304-07أنظر المرسكـ الرئاسي رقـ 4
. 226، ص2018، مارس 01،ع38نكارة حسيف، المسار الميني لممكظؼ في التشريع الجزائرم، المجمة العربية للئدارة، مج5
 المؤرخ في 304-07رقـ  يعدؿ كيتمـ المرسكـ الرئاسي 2014 سبتمبر 28 المؤرخ في 266-14أنظر المرسكـ الرئاسي رقـ 6

 الصادر في 58ج، ع .ج.ر.، الذم يحدد الشبكة الاستدلالية لمرتبات المكظفيف كالتنظيـ الميني، ج29/09/2007
01/10/2014 .

 .257اليااشمي خرفي، مرجع سابؽ، ص7
. 11 مرجع سابؽ، ص،03-06رقـ مف الأمر118المادة 8
. 11،06، ص ص، المرجع نفسو 120 ك32المكاد 9
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 .1كيتككف الراتب مف الراتب الرئيسي، العلبكات كالتعكيضات، كالمنح ذات الطبع العائمي
 
 

: الراتب الرئيسي .أ 
يكافئ الراتب الأساسي الالتزامات القانكنية لممكظؼ التي تستمزـ المؤىلبت التي يجب أف تتكفر لدل 

 .2المكظؼ، كالمشترطة لتصنيفو في المجمكعة، الصنؼ كالرتبة
 ،3كينتج الراتب الأساسي عف حاصؿ ضرب الرقـ الاستدلالي الأدنى لمصنؼ في قيمة النقطة الاستدلالية

 فيككف حساب راتبو الأساسي عمى 12 في الصنؼ يفمكظؼ مع:  عف ذلؾككمثاؿدج، 45التي تقدر ب
: النحك التالي

 .دج24165.00=(تمثؿ النقطة الاستدلالية)دج x45( 12كالتي تمثؿ الرقـ الاستدلالي لمصنؼ  )537
أما الراتب الرئيسي فيك يمثؿ الرقـ الاستدلالي الأدنى لمرتبة ضرب النقطة الاستدلالية، مضاؼ إليو الرقـ 

: يحسب كما يمي، ك4الاستدلالي المرتبط بالدرجة المتحصؿ عمييا
الراتب الأساسي كما سبؽ حسابو إضافة الى تعكيض الخبرة المينية كالذم يحسب بضرب قيمة النقطة 

دج 27x45=1215.00:  كما يمي12 في الرقـ الاستدلالي لمدرجة الأكلى لمصنؼ ةالاستدلالي
 دج25380.00=دج1215.00+دج24165.00: فيصبح الراتب الرئيسي

: العلاوات والتعويضات .ب 
حرص المشرع الجزائرم عمى ضماف استفادة جميع المكظفيف المنتميف لنفس الرتبة مف العلبكات كالتعكيضات 

 .5نفسيا، فالعلبكات يجب أف تتكافؽ مع مردكدية أداء المكظؼ
 أشير بنسب متفاكتة حسب القكانيف الأساسية الخاصة بكؿ 03كما يتقاضى المكظفكف منحة المردكدية كؿ 

 المردكدية تعتبر مف ةفمنح، 6قطاع، كتككف عف طريؽ تقييـ المسؤكؿ بمنحة علبمة تكافئ مدل مردكديتو
المنح التي تحث عمى تحسيف الأداء، كخصص المشرع أيضا تعكيضات لتعكيض التبعات الخاصة المرتبطة 

بممارسة بعض الكظائؼ، ككذا بمكاف ممارستيا، كبالظركؼ الخاصة بالعمؿ، كبذلؾ تشكؿ المنح 

                                                           
 .11، ص، مرجع سابؽ03-06مف الأمر رقـ 119المادة 1
، 01إصلبح نظاـ الأجكر في الكظيؼ العمكمي، مذكرة ماجستير، قانكف عاـ، كمية الحقكؽ، جامعة الجزائرعبد الله بمعيد، 2

 .162، ص2019الجزائر، 
 .11، مرجع سابؽ، ص304-07 رقـ مف المرسكـ الرئاسي05المادة 3
4

. 12، مرجع سابؽ، ص03-06رقـ مف الأمر 122لمادة  ا
. 164 ص،عبد الله بمعيد، مرجع سابؽ5
جماؿ مزغيش، كماؿ طاطام، كاقع نظاـ الحكافز بإدارة المكارد البشرية في قطاع الكظيفة العمكمية مع دراسة حالة بمدية 6

. 672، ص2021، 02 ع،24الخرايسية كلاية الجزائر، مجمة معيد العمكـ الاقتصادية، مج
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 :2كأمثمة التعكيضات كالمنح مايمي، 1كالتعكيضات جزء مكملب لمراتب، كفي نفس الكقت تحفيزا لتحسيف الأداء
. كىي التعكيض الذم يستفيد منو المكظؼ بعد ترقيتو في الدرجة:تعكيض الأقدمية أك الخبرة المينية -
، كمحدد مأجكر تسمح لممكظؼ الذم يككف زكجو ماكث في البيت كلا يزاكؿ أم نشاط :منحة الأجر الكحيد -

 .بطريقة جزافية
 .يستحقيا كؿ مكظؼ يتكفؿ بطفؿ عمى الأقؿ، كزكجو لا يتقاضى أم أجر أك دخؿ: 3المنح العائمية -

. 119بع العائمي بالذكر في مادتو اكلقد خص القانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية المنح ذات الط
، يتـ 03-06رقـ  مف الأمر15 المنصكص عمييا في المادة 4كتجدر الإشارة إلى أف شاغمي الكظائؼ العميا

أصناؼ، ككؿ صنؼ  (07)حساب الراتب الخاص بيـ كفقا لشبكة استدلالية خاصة بيـ مككنة مف سبعة 
ينقسـ إلى قسميف ماعدا الصنؼ الأخير يضـ قسما كاحدا، كيضـ اثني عشر درجة خاصة بالخبرةالمينية، 

، المتضمف تصنيؼ المكظفيف 29/09/2007 المؤرخ في 305-07كىذا كفقا لأحكاـ المرسكـ الرئاسي رقـ 
 .5كالأعكاف الذيف يمارسكف كظائؼ عميا

بعقكد محددة المدة أك غير محددة المدة بالتكقيت الكامؿ أك الجزئي التي قد 6أما بالنسبة للؤعكاف المتعاقديف
تمجأ إلييـ المؤسسات كالإدارات العمكمية حسب الحالة، ككفقا لحاجاتيا، فقد تـ تصنيفيـ كفقا لتعميمة رئيس 

 المتعمقة بتطبيؽ النظاـ الجديد لتصنيؼ الأعكاف المتعاقديف 14/01/2008 المؤرخة في 10الحككمة رقـ 
 في الشبكة الاستدلالية المحددة بمكجب المرسكـ 7كدفع ركاتبيـ، كيخضعكف لتصنيؼ المنصكص عميو

. 304-07الرئاسي رقـ 

 الأوسمة الشرفية والمكافآت: ثالثا
اء تأديتو لميامو بعمؿ شجاع فح لممكظؼ الذم قاـ أثفتعتبر الأكسمة الشرفية كالمكافآت حكافز معنكية تـ

 أمثبت قانكنا، أك قاـ بمجيكدات استثنائية ساىمت في تحسيف أداء المصمحة، بعد استشارة لجنة خاصة تنش
                                                           

. 288، صمرجع سابؽ، 03-06مراد بكطبة، نظاـ المكظفيف خلبؿ الأمررقـ 1
. 61، 56، ص ص مرجع سابؽعبد الله بمعيد، 2
، الصادر في 62ج، ع.ج.ر.، المتضمف التعكيضات، ج2007 سبتمبر 26 المؤرخ في 292-07 رقـ أنظر المرسكـ التنفيدم3

03-10-2007 .
 25 المؤرخ في 228-90، يعدؿ المرسكـ التنفيذم رقـ 2007 سبتمبر 29 المؤرخ في 305-07  رقـانظر المرسكـ الرئاسي4

، الذم يحدد كيفية منح المرتبات التي تطبؽ عمى المكظفيف كالأعكاف العمكمييف الذيف يمارسكف كظائؼ عميا في 1990يكليك 
. الدكلة

. 168-167عبد الله بمعيد، مرجع سابؽ، ص ص5
، يحدد كيفيات تكظيؼ الأعكاف المتعاقديف كحقكقيـ 2007 سبتمبر 29، المؤرخ في 308-07  رقـأنظر المرسكـ الرئاسي6

، 61ج،ػ ع .ج.ر.ككاجباتيـ كالعناصر المشكمة لركاتبيـ كالقكاعد المتعمقة بتسييرىـ ككذا النظاـ التأديبي المطبؽ عمييـ، ج
 .2007 سبتمبر 30الصادر في 

 .178-177عيد، مرجع سابؽ، ص ص ؿعبد الله ب7
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لدل السمطة الكزارية المختصة، فتمنح في شكؿ أكسمة تشريعية، كميدالية استحقاؽ، أك شجاعة كشيادات 
 .1كزارية

كىذا ما يدؿ عمى أف التحفيزات المعنكية ىي أيضا حضت بقدر كبير مف الاىتماـ في مجاؿ الكظيفة 
 .2العمكمية

كمف فكائد التقدير كالعرفاف عف الأداء البطكلي كالاستثنائي ىك تعزيز انتماء المكظؼ لإدارتو ككلائو ليا، 
 .3كزيادة سمكؾ المكاطنة لديو تجاىيا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .290، مرجع سابؽ، ص03-06مراد بكطبة، نظاـ المكظفيف مف خلبؿ الأمر رقـ 1
 .292حسييف بكثمجة، إسحاؽ حسيني، مرجع سابؽ، ص2
. 191، مرجع سابق، ص03-06 مراد بوطبة، نظام الموظفٌن من خلال الأمر 3
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عف تقدـ المكظؼ مف كظيفة إلى يعبر الميني لممكظؼ ككخلبصة ليذا الفصؿ نستخمص أف تسيير المسار 
أخرل، ككذا جميع التغيرات التي تطرأ عمى حياتو المينية داخؿ الإدارة، باعتباره أىـ مكرد لدييا، 

القاعدة الأساسية الذم يمثؿ ، المتعمؽ بالقانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية، 06/03 رقـكبصدكرالأمر
لتنظيـ الكظيفة العمكمية كالمكظؼ العاـ كيحدد طبيعة العلبقة بيف المكظؼ كالإدارة العمكمية، كالمراحؿ 

.  المينيقالأساسية التي يمر بيا مسار
ا بجممة مف الشركط، كخص ـ أعطى أىمية كبيرة لمتكظيفكالتعييف بإحاطتو06/03 رقـ نلبحظ أف الأمركما

تقييـ المكظؼ بضمانات ميمة كالمكضكعية عند إجراء عممية التقييـ، كحؽ الاطلبع عمى النقطة مف طرؼ 
المكظؼ، كما كاىتـ بتنمية قدرات كميارات المكظؼ مف خلبؿ اىتمامو بالتككيف بمختمؼ أنكاعو، لمالو مف 
.  تأثير عمى المسار الميني سكاء في الترسيـ، أك في الترقية التي نظميا بناءا عمى مبدأم الكفاءة كالأقدمية

 خاصة كأف الترقية تشكؿ النقطة الفرعية الأبرز في المسار ،الجمع بينيما في بعض الحالاتبسمح أيضا ك
. الميني لممكظؼ العاـ، لاسيما الترقية في الرتبة، كىدا ما يفسر ارتباطيا  الكثيؽ بالتقييـ كالتككيف كالتحفيز

حتى يتمكف مف تمبية حاجاتو  (التحفيزات الإدارية كالمعنكية)كزيادة عمى ذلؾ، منح لممكظؼ الحؽ في الراتب 
الأساسية، كيككف بمثابة تشجيعا لو عمى تحسيف مستكل أدائو، كىذا أف دؿ عمى شيء فيك يدؿ عمى أف 

.  أعاد الاعتبار لممكظؼ مف خلبؿ تنظيمو مساره الميني06/03رقـالأمر 
 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

:الفصل الثااي  

الحااد الباصة لتسيير المسار  
 الميني للمووظ العام
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يمارس المكظؼ المياـ المرتبطة برتبتو بصفة فعمية، بمجرد تعيينو كترسيمو في منصبو، كبيذا يككف في 
 لممكظؼ العاـ، كتشترط ىذه الحالة الممارسة الأساسية القانكنية ةكضعية القياـ بالخدمة، التي تمثؿ الحاؿ

الشخصية لممياـ، مف أجؿ ضماف السير الحسف لممرفؽ العاـ، كما قد يمر المسار الميني لممكظؼ العاـ 
 بقاء العلبقة إلىحسب ما كرد في القانكف الأساسي لمكظيفة العامة بكضعيات استثنائية، منيا ما يؤدم 

دارتيا الأصميةالكظيفية بيف المكظؼ  ، كمنيا ما الإطار، كىذا ما ينطبؽ عمى كضعيتي الانتداب كخارج كا 
دارتيا الأصمية مؤقت لمعلبقة الكظيفية بيف المكظؼ إيقاؼينتج عنيا  ، كينقطع عف ممارسة مياميـ، كا 

 في ىذه النقطة، كتعتبر حركات نقؿ الكطنية عمى الاستيداع ككضعية الخدمة الإحالةكتمتقي كؿ مف كضعية 
 للئدارةالمكظفيف مف بيف الحالات الميمة في تسيير المسارالميني، سكاء بالنسبة لممكظؼ أك بالنسبة 

. العمكمية
كقد يرتكب المكظؼ خلبؿ مساره الميني أخطاء مينية، تترتب عمييا عقكبات تأديبية، تكقعيا عميو السمطة 

 .التي ليا صلبحية التعييف
كتصؿ العلبقة الكظيفية لممكظؼ لنيايتيا لأسباب عدة حددىا القانكف، ككفقا لطرؽ محددة، إما بقكة القانكف، 

 :أك بمكافقة طرفي العلبقة، كانطلبقا مما سبؽ، سنتطرؽ في ىذا الفصؿ إلى
  الكضعيات القانكنية الأساسية لممكظؼ كحركات نقمو،:المبحث الأول
نياء الخدمة:المبحث الثاني  . النظاـ التأديبي في الكظيفة العمكمية كا 
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 الوضعيات القانونية الأساسية لمموظف وحركات نقمو: المبحث الأول
 قد يتكاجد المكظؼ خلبؿ مساره الميني مف الناحية القانكنية في كضعيات مختمفة، كقد نظـ  الأمر رقـ 

، 373-20، ىذه الكضعيات القانكنية الأساسية، كحركات النقؿ، ثـ أكدىا المرسكـ التنفيذم رقـ 06-03
 .المتعمؽ بالكضعيات الأساسية لممكظؼ

كتنقسـ ىذه الكضعيات إلى نمطيف أساسييف، أحدىما يتعمؽ بكضعية ممارسة المكظفيف لمياميـ داخؿ أك 
، بينما النمط الثاني، فيتعمؽ بكضعيات انقطاع المكظفيف (المطمب الأكؿ)خارج إدارتيـ أك سمكيـ الأصمي 

 .(المطمب الثاني)عف ممارسة مياميـ، كحركات نقؿ المكظفيف 
وضعيات ممارسة الموظفين لمياميم داخل أو خارج إدارتيم أو سمكيم : المطمب الأول

 الأصمي
      إف كضعية القياـ بالخدمة ىي القاعدة الأساسية لممارسة المكظؼ العاـ لميامو بصفة فعالة داخؿ 

، إلا أنيا قد ترد عمييا استثناءات تحكؿ دكف قدرة المكظؼ عمى أداء ىذه المياـ (الفرع الأكؿ)إدارتو الأصمية 
، كما قد يمجأ لمعمؿ في كظيفة غير (الفرع الثاني)في مؤسستو الأصمية، فيكضع في كضعية الانتداب 

 .(الفرع الثالث)خاضعة لأحكاـ القانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية، فيكضع في كضعية خارج الإطار 
 وضعية القيام بالخدمة: الفرع الأول

    القياـ بالخدمة ىي كضعية المكظؼ الذم يمارس فعميا في المؤسسة أك الإدارة العمكمية التي ينتمي 
 .1إلييا، المياـ المطابقة لرتبتو أك مياـ متعمقة بمنصب عالي لمدكلة، أك كظيفة عميا

 :2   كيعتبر كذلؾ في كضعية القياـ بالخدمة المكظؼ الذم يكجد في إحدل الكضعيات التالية
 المكجكد في عطمة السنكية. 
 المكجكد في عطمة مرضية أك حادث ميني، أك مكظفة مكجكدة في عطمة أمكمة. 
 المستفيد مف رخصة الغياب. 
  الذم تـ استدعاءه لمتابعة فترة تحسيف المستكل، أك الصيانة في إطار الاحتياط، أك استدعاؤه في 

 .إطار الاحتياط
 الذم تـ قبكلو لمتابعة فترة تحسيف المستكل . 

 إضافة إلى كضعية الخدمة الفعمية لممكظؼ التابع لبعض الرتب لدل مؤسسة أك إدارة عمكمية أخرل غير 
 ، كالمكظؼ العاـ الذم كضع تحت تصرؼ جمعية كطنية ذات طابع منفعة عمكمية،3تمؾ التي ينتمي إلييا

 

                                                           
 .64، 12ص ، مرجع سابؽ، ص03-06  رقـ مف الأمر128، 15، 10المكاد 1
2
 .12 المرجع نفسو ص 129لمادة ا
ج، .ج.ر.، ٌتعلق بالوضعٌات الخاصة، ج2020 دٌسمبر 12، المإرخ فً 373-20 من المرسوم التنفٌذي رقم 05المادة 3

 .06، ص2020 دٌسمبر 20، الصادرة فً 77ع
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 .1أك معترؼ ليا بطابع الصالح العاـ
كمف خلبؿ ما سبؽ، يتضح أف كضعية القياـ بالخدمة ىي الكضعية التي يمارس فييا المكظؼ المياـ 
المرتبطة برتبتو، أك منصب عالي،أك كظيفة عميا في المؤسسة أك الإدارة، أك جمعية كطنية ذات منفعة 

 .عمكمية
كالمكظؼ العاـ المكجكد في ىذه الكضعية،يمتزـ بتنفيذ المياـ المنكطة بو لأػف الاختصاص بعمؿ معيف ىك 

 .2مف النظاـ العاـ، كلا يجكز لو التنازؿ عنو أك تفكيضو لمغير، إلا في حالات استثنائية يجيزىا القانكف
كيتكلى تسيير المسار الميني المكظفيف المكضكعيف في حالة القياـ بالخدمة، المؤسسة أك الإدارة العمكمية 

التي كضعكا لدييا طبقا للئحكاـ التي تسير رتبة انتمائيـ، كلدييـ الحؽ في الترقية كالتككيف كالأكسمة الشرفية 
 .3كالمكافئات

 :حالات القيام بالخدمة:أولا
 :ممارسة الموظف لميامو فعميا في المؤسسة والإدارة التي ينتمي إلييا (1

كيعتبر الحالة العادية كالطبيعية، كيقصد بالمياـ المرتبطة برتبتو المياـ التي حددتيا القكانيف الأساسية 
 .4الخاصة

 :الوضع في حالة القيام في الخدمة لدى مؤسسة أو إدارة عمومية أخرى (2
 كىذا الإجراء الخاص ببعض الرتب فقط، حسب ما تنص عميو القكانيف الأساسية الخاصة، كىذا لتمبية العجز 

، كيتقاضى المكظؼ في ىذه 5 العمكمية في المكارد البشريةتالذم قد تعاني منو بعض المؤسسات كالإدارا
كيتـ تعييف قائمة الأسلبؾ كالرتب .6الحالة راتبو مف المؤسسة أك الإدارة التي يمارس ميامو فييا فعميا

المعنيةىذه الحالة، ككذا تعدادىا بمكجب قرار كزارم مشترؾ بيف الكزراء المعنييف كالسمطة المكمفة بالكظيفة 
  .7العمكمية

 

                                                           
 .12، مرجع سابق، ص03-06 من الأمر رقم 131 المادة 1
 .90بغدادم ليندة، مرجع سابؽ، ص2
 .06 ، مرجع سابق ، ص373-20 من المرسوم التنفٌذي رقم 7-6 المواد 3
 .315،مرجع سابؽ، ص03-06مراد بكطبة، نظاـ المكظفيف مف خلبؿ الأمر رقـ 4

 .317المرجع نفسو، ص5
 .11، مرجع سابؽ، ص03-06 رقـ مف الأمر120المادة 6
عبد الحكيـ بف مصباح سكاكر، دليؿ حكؿ الكضعيات القانكنية الأساسية لممكظؼ، معد عمى ضكء أحكاـ المرسكـ التنفيذم 7

، المتعمؽ بالكضعيات القانكنية الأساسية لممكظؼ، مدعما بمجمكعة مف نماذج 2020 ديسمبر 12 المؤرخ في 373-20رقـ 
 .13 ذات الصمة، مرجع سابؽ، صالإداريةالكثائؽ 
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 :1  وضعية الخدمة لمموظف الموجود في عطمة سنوية (3
يعبتر المكظؼ المكجكد في عطمة سنكية في كضعية الخدمة، كتمثؿ العطمة السنكية حقا مف حقكؽ 

، كما يمكف للئدارة العمكمية أف تستدعي المكظؼ المتكاجد في عطمة 2المكظؼ، كتككف مدفكعة الأجر
 .3لمباشرة نشاطاتو عندما تستدعي ضركرة المصمحة ذلؾ

أما فيما يخص تسيير المسار الميني لممكظؼ المكجكد في عطمة سنكية مدفكعة الأجر، فيك يستفيد مف 
جميع حقكقو كمكظؼ عاـ مف الراتب، الترقية في الدرجة كالرتبة، التككيف، كلا يجكز إنياء علبقة العمؿ أك 

 .4إيقافيا خلبؿ العطمة السنكية
 :حالة العطمة المرضية أو حادث ميني (4

 . سكاء كانت عطمة طكيمة الأمد أك قصيرة الأمد تتناسب مع الحالة الصحية لممكظؼ

 :الموظفة الموجودة في عطمة أمومة (5
، كأعطى القانكف المكظفة 5متتالية" أربعة عشر أسبكعا"تستفيد منيا النساء المكظفات في حالة الكلادة لمدة 

 .المكضكعة في ىذه الحالة الحؽ في الراتب، كالذم يدفع مف طرؼ صندكؽ الضماف الاجتماعي

 :الموظف المستفيد من رخصة غياب (6
يستفيد المكظؼ الذم يقدـ مبرر مسبقا مف رخص غياب دكف فقداف الراتب، كما لو الحؽ في الغياب لمدة 

ثلبث أياـ في حالة زكاج المكظؼ، أك إحدل فركعو، أك ازدياد، أك ختاف طفؿ المكظؼ، كفاة زكج  (03)
 .6المكظؼ أك إحدل فركعو أك أصكلو، أك الحكاشي المباشر لو أك لزكجو

 :الموظف الذي تم استدعاءه لمتابعة فترة تكوين وتحسين المستوى أو الصيانة في إطار الاحتياط (7
 فيما يخص الصيانة، فتتعمؽ بالمكظفيف الذيف سبؽ ليـ أداء الخدمة الكطنية كشغمكا رتب ضباط صؼ، 

 .7 يكـ27فيتـ استدعائيـ لمصيانة كتحسيف المستكل لمدة 
 
 

                                                           
 .03-06 مف الأمر رقـ 203 إلى 194أنظر المكاد مف 1
 .17، مرجع سابؽ، ص03-06 مف الأمر رقـ 194المادة 2
 .18 المرجع نفسو، ص199المادة 3
 .ص.، المرجع نفسو، ف200المادة 4
ج، .ج.ر.، المتعمؽ بالتأمينات الاجتماعية، ج1983 يكليك 02 المؤرخ في 11-83 القانكف رقـ  مف29 ك28أنظرالمادة 5

 .1796، ص1983 يكليك05الصادرة في 
 .5،18، مرجع سابؽ، ص ص 03-06 مف الأمر رقـ 212، 211، 209، 208، 21المكاد 6
 .178ىاشمي خرفي، مرجع سابؽ، ص7



 متسيير المسار الميني لمموظف العا الخاصة لحالاتال: الفصل الثاني

43 
 

 :الموظف الذي استدعي في إطار الاحتياط (8
يتـ استدعاء المكظؼ العاـ الذم سبؽ كأدل الخدمة الكطنية، في حالات استثنائية كالحرب، الككارث 

 .1الخ...الطبيعية

 :وضعية تحت التصرف (9
في ىذه الكضعية، يككف المكظؼ تحت تصرؼ جمعيات كطنية معترؼ ليا بطابع الصالح العاـ أك المنفعة 
العمكمية، يتمتع المكظؼ بمؤىلبت ذات صمة بمكضكع الجمعية المعنية، كيككف ىذا الأخير تحت سمطة 

 .2مسؤكؿ الجمعية المعنية
 .3قابمة لمتجديد مرة كاحدة خلبؿ حياتو المينية (02)كيتـ كضعو تحت التصرؼ لمدة أقصاىا سنتاف 

فيما يخص تسيير المسار الميني لممكظؼ المكضكع تحت التصرؼ، فانو يتقاضى راتبو حسب رتبة انتمائو، 
مف مؤسستو أك إدارتو الأصمية كما يمكف أف يستفيد مف تعكيضات عف التكاليؼ التي تحمميا بمناسبة 

ممارستو ميامو لدل الجمعية، كيتـ تقييمو مف قبؿ مسؤكؿ الجمعية المكضكع لدييا، الذم يرسؿ بطاقة التقييـ 
 .4إلى مؤسستو أك إدارتو العمكمية الأصمية

 وضعية الإحالة عمى الانتداب: الفرع الثاني

تعتبر كضعية الإحالة عمى الانتداب مف الكضعيات القانكنية الأساسية التي مف الممكف أف يمجأ إلييا 
 .المكظؼ العاـ في حالات استثنائية

 تعريف وضعية الإحالة عمى الانتداب: أولا
 عمى أنيا حالة المكظؼ الذم يكضع خارج سمكو الأصمي، أك إدارتو الأصمية، مع 03-06عرفيا الأمر رقـ 

 مكاصمة استفادتو في ىذا السمؾ مف حقكقو في الأقدمية، كفي الترقية في الدرجات، كفي التقاعد في المؤسسة 
 .5أك الإدارة العمكمية التي ينتمي إلييا، كما يككف الانتداب قابلب للئلغاء

حالة المكظؼ الذم يككف خارج سمكو الأصمي، إلا انو يبقى مستفيدا في ىذه "كعرفو ىاشمي خرفي عمى أنو 
 .6"الكضعية مف حقكقو في الترقية كالتقاعد

                                                           
. 180-179، ص ص الياشمي خرفي مرجع سابقف1
 .06ؽ، صبساع ، مرج373-20 مف المرسكـ التنفيذم رقـ 08المادة 2
 .12، مرجع سابؽ، ص03-06 مف الأمر رقـ 131المادة 3
 .17-16عبد الحكيـ بف مصباح سكاكر، دليؿ حكؿ الكضعيات القانكنية الأساسية لممكظؼ، مرجع سابؽ، ص ص4
 .12،مرجع سابؽ، ص03-06 رقـ مف الأمر133المادة 5
 .169ىاشمي خرفي، مرجعسابؽ، ص6



 متسيير المسار الميني لمموظف العا الخاصة لحالاتال: الفصل الثاني

44 
 

كمما سبؽ، يمكف أف نعرؼ الانتداب عمى أنو كضعية قانكنية استثنائية كمؤقتة، يكضع فييا المكظؼ العاـ، 
إما خارج سمكو الأصمي، أك خارج إدارتو الأصمية، إلا انو يبقى يستفيد مف حقو في الترقية، كالتقاعد مف 

 :إدارتو الأصمية، كيتطمب الانتداب جممة مف الشركط، تتمثؿ فيما يمي
 .، كفي كضعية القياـ بالخدمة1أف يككف المكظؼ مرسما- 
 .أف تتكفر في المكظؼ المنتدب المؤىلبت التي تتلبءـ مع السمؾ الذم ينتدب فيو- 
 .2ضركرة تكفر المنصب المالي الشاغر في الإدارة المستقبمة، كذلؾ قصد التكفؿ ماليا بعممية الانتداب- 
لمدة دنيا قدرىا ستة  (التي ليا صلبحية التعييف )كيككف الانتداب بقرار فردم مف السمطة المؤىمة قانكنا - 
 .4سنكات (05)قدرىا خمس 3أشير، كلمدة القصكل (06)

 حالات وضعية الإحالة عمى الانتداب: ثانيا

الانتداب بقكة القانكف، :  إلى حالتيف أساسيتيف كىما03-06تـ تقسيـ حالات الانتداب حسب الأمر رقـ 
 .كالانتداب بناءا عمى طمب المكظؼ

 :الانتداب بقوة القانون .1
 :5 كىي03-06 مف الأمر رقـ 134 يتضمف الانتداب بقكة القانكف الحالات التي نصت عمييا المادة 

 .الانتداب لشغؿ كظيفة عضك في الحككمة- 
الانتداب لعيدة انتخابية دائمة في مؤسسة كطنية أك جماعة إقميمية كالعضكية في المجمس الشعبي - 

 .6الكطني، أك البمدم

الانتداب لممارسة كظيفة عميا في الدكلة، أك منصب عاؿ في مؤسسة أك إدارة عمكمية غير تمؾ التي - 
 .ينتمي إلييا

 .الانتداب لعيدة نقابية دائمة كفؽ الشركط التي يحددىا التشريع المعمكؿ بو- 
 .الانتداب لمتابعة تككيف منصكص عميو في القكانيف الأساسية الخاصة- 
 .7تمثيؿ الدكلة في مؤسسات أك ىيئات دكلية، كالتمثيؿ في ىيئة الأمـ المتحدة- 

                                                           
 .09، مرجع سابؽ، ص03-06 مف الأمر رقـ 88المادة 1
 .97، مرجع سابؽ، صليندةبغدادم 2
أك متابعة التككيف أك الدراسات ، أك العيدة ، تساكم مدة ممارسة الكظيفةأف انو يمكف لمدة الانتداب في بعض الحالات إلا3

 .التي تـ الانتداب مف اجميا المكظؼ
 .13،مرجعسابؽ، ص03-06رقـ مف الأمر 136المادة 4
 .21-20عبد الحكيـ بف مصباح سكاكر، دليؿ حكؿ الكضعيات القانكنية الأساسية لممكظؼ، مرجع سابؽ، ص ص 5
 .127مراد بكطبة، دركس في الكظيفة العمكمية، مرجع سابؽ، ص6
 .ص.المرجع نفسو، ف7
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 .الانتداب لمتابعة تككيف أك دراسات إذا تـ تعييف المكظؼ لذلؾ في المؤسسة أك الإدارة التي ينتمي إلييا- 
كتككف مدة الانتداب في ىذه الحالات مساكية لمدة شغؿ الكظيفة أك العيدة، أك التككيف أك الدراسات التي تـ 

 .الانتداب لأجميا
 :الانتداب بطمب من الموظف .2

كيطمؽ عميو أيضا الانتداب الإدارم، كىذا النكع مف الانتداب يتـ بناءا عمى طمب مف المكظؼ المعني 
 .أك رتبة غير رتبتو الأصمية/  أك إدارة عمكمية أخرل كة نشاطات لدل مؤسس1لتمكينو مف ممارسة

لممارسة كظائؼ تأطير لدل المؤسسات أك الييئات التي تمتمؾ الدكلة كؿ رأسماليا، أك جزء منو، كأف يككف 
، عمى الأقؿ، كيتبث عمى الأقؿ (أ)المكظؼ الذم ينتدب لممارسة كظائؼ التأطير ينتمي إلى المجمكعة 

 .2سنكات مف الخدمة الفعمية في رتبتو الأصمية (05)خمس 
لممارسة ميمة في إطار التعاكف لدل مؤسسات أك ىيئات دكلية، كما أف الانتداب بطمب مف المكظؼ يتطمب 

، ككذا يستدعي المكافقة السمطة التقديرية 3احتراـ النسب المنصكص عمييا في القكانيف الأساسية الخاصة
 .4للئدارة أك المؤسسة العمكمية التي ينتمي إلييا، أم يخضع لمقكؿ مف قبؿ السمطة المختصة

 تسيير المسار الميني لمموظف المنتدب: ثالثا
 أك الإدارة التي ينتمي إلييا، كالإدارة أك الييئة ةيتـ تسير المسار الميني لممكظؼ المنتدب مف طرؼ المؤسس

التي انتدب إلييا، حيث يخضع لمقكاعد التي تحكـ المنصب الذم انتدب إليو، كتشرؼ المؤسسة أك الإدارة أك 
 .5الييئة التي انتدب إلييا عمى تطبيؽ ىده القكاعد، لاسيما فيما يتعمؽ بالحقكؽ كالكاجبات كالتأديب

بالإضافة إلى أف تقييـ المكظؼ المنتدب يتـ مف قبؿ الإدارة أك المؤسسة أك الييئة التي انتدب إلييا، كترسؿ 
، كما تقكـ بدفع راتبو، ماعدا في حالة المكظؼ الذم 6ىذه الأخيرة بطاقة التقييـ بصفة دكرية للئدارة الأصمية

، كفي حالة مكظؼ منتدب في رتبة 7انتدب لمقياـ بتككيف أك دراسات، فانو يتقاضى راتبو مف إدارتيا الأصمية
رتبة غير رتبتو الأصميةيتقاضى راتبو عمى أساس التصنيؼ في رتبة الاستقباؿ، أما بالنسبة لمترقية في الدرجة 

 .أك الرتبة كالتقاعد يبقى مف اختصاص الإدارة الأصمية التي ينتمي إلييا المكظؼ المنتدب

                                                           
 .13، مرجع سابؽ، ص03-06 مف الأمر رقـ 135المادة 1
 .07، ص، مرجع سابؽ373-20 مف المرسكـ التنفيذم رقـ 26المادة 2
 .07، المرجع نفسو، ص02المادة 3
 .323، مرجع سابؽ، ص03-06 رقـ الأمرمراد بكطبة، نظاـ المكظفيف مف خلبؿ 4
 .324المرجع نفسو ص5
 .22عبد الحكيـ بف مصباح سكاكر، دليؿ حكؿ الكضعيات القانكنية الأساسية لممكظؼ، مرجع سابؽ، ص6
 .13، مرجع سابؽ، ص03-06 مف الأمر رقـ 137المادة 7
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، أما فيما يخص الترقية في الرتبة، يستفيد 1كيلبحظ أف الترقية في الدرجة تككف إما بالمدة الدنيا أك المتكسطة
 .منيا المكظؼ المنتدب بقكة القانكف فقط

، كتتـ 2يعاد إدماج المكظؼ المنتدب بعد انقضاء مدتو في سمكو كرتبتو بقكة القانكف، كلك كاف زائدا عف العدد
 .3ىذه العممية بمكجب مقرر تصدره الإدارة الأصمية
 وضعية خارج الإطار: الفرع الثالث

 تعرؼ الكضعية خارج الإطار عمى إنيا الحالة التي يمكف أف تكضع فييا المكظؼ بطمب منو بعد استنفاد 
، في إطار كظيفة لا يحكميا ىذا 03-06 مف الأمررقـ 135حقكقو في الانتداب، في إطار أحكاـ المادة 

 .4القانكف الأساسي العاـ لمكظيفة
 المتعمؽ بالكضعيات القانكنية الأساسية لممكظؼ عمى 373-20 مف المرسكـ التنفيذم رقـ 33كعرفت المادة 

بعد استنفاد حقكقو في الانتداب لتمكينو مف مكاصمة كظائؼ إدارة لدل المؤسسة أك ىيئة تممؾ الدكلة : "إنيا
 .كؿ رأسماليا، أك جزءا منو، أك ميمة في إطار التعاكف، أك لدل مؤسسة أك ىيئة دكلية

 شروط وضعية خارج الإطار: أولا

 :يتـ الاستفادة مف ىده الكضعية بعد تكفر الشركط التالية
 .أف يككف الكضع خارج الإطار بناءا عمى طمب المكظؼ المعني- 
 الذيف يمارسكف نشاطات التصميـ كالبحث كالدراسات، 5" أ"يستفيد منيا فقط المكظفكف المنتمكف إلى الفكج- 

 .ككؿ مستكل تأىيؿ مماثؿ
 . أف يككف المكظؼ في كضعية انتداب بطمب منو، كاستنفد حقكقو في ىذه الكضعية- 
مف أجؿ مكاصمة المكظؼ المعني لكظائفو الإدارية لدل مؤسسة أك ىيئة تممؾ الدكلة كؿ أك جزء مف - 

 .رأسماليا، أك ميمة في إطار التعاكف لدل مؤسسة أك ىيئة دكلية
 .احتراـ النسب القانكنية الأساسية الخاصة برتب انتماء المكظؼ المعني- 
 .6سنكات (05)أف يتـ تكريس ىده الكضعية بقرار فردم مف السمطة المخكلة لمدة لا تتجاكز- 
 .يجب أف تككف الكظيفة محؿ كضعية خارج الإطار غير خاضعة لمقانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية- 
 

                                                           
 .07، مرجع سابؽ، ص373-20 مف المرسكـ التنفيذم رقـ 23انظر المادة 1
 . المكظؼ المنتدبإعادةإدماج أم حتى في حالة عدـ تكفر منصب مالي شاغر، يتـ :زائد عف العدد2
 .228نكارة حسيف،مرجعسابؽ، ص3
 .13، مرجع سابؽ، ص03-06 مف الأمررقـ 140المادة 4
 .ص.، المرجع نفسو، ف141المادة 5
 .ص.ف، المرجع نفسو 140 المادة 6
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 رتسيير المسار الميني في وضعية خارج الإطا: ثانيا
في ىذه الكضعية تجمد الترقية في درجة لممكظؼ، كما لا يستفيد مف الترقية في الرتبة، كلا تحتسب الأقدمية 

، كيقيـ المكظؼ المكضكع في كضعية خارج الإطار مف طرؼ المؤسسة 1المينية في التعييف في منصب عاؿ
 .2أك الييئة التي كضع لدييا في ىذه الكضعية

 يمتزـ ببعض الكاجبات التي يقتضييا كضعو القانكني المتمثؿ في التكقيؼ المؤقت لعلبقتو الكظيفية بإدارتو 
 .3الأصمية، كالسر الميني، ككاجب التحفظ

يتقاضى المكظؼ المكضكع في كضعية خارج الإطار راتبو مف المؤسسة أك الييئة التي كضع لدييا في ىذه 
الكضعية، باعتبار أف القانكف الأساسي لمكظيفة العمكمية أقر أف الراتب يدفع مف طرؼ الييئة التي يمارس 

 . فييا المكظؼ ميامو بصفة فعمية
تنتيي كضعية خارج الإطار بانقضاء المدة المحددة لو، كيعاد إدماج المكظؼ في رتبتو الأصمية بقكة القانكف، 

 .4كلك كاف زائدا عف العدد كيسترد المكظؼ مساره الميني الطبيعي
، كيعاد إدماج المكظؼ المعني في 5كما يمكف أف يككف التسريح التأديبي سببا لنياية كضعية خارج الإطار
، كما يمكف أيضا لممكظؼ أف ينيي 6رتبتو الأصمية، ليخضع للئجراء التأديبي عف الخطأ الجسيـ الذم ارتكبو

ينيي ىذه الكضعية بطمب إعادة إدماجو في رتبتو أك تجديد ىذه الكضعية، كىنا عميو إبلبغ إدارتو الأصمية 
 .7عمى الأقؿ مف تاريخ انقضائو أك قطع المدة (01)قبؿ شير

 بالإضافة إلى أنو يمكف إحالة المكظؼ المكجكد في كضعية خارج الإطار عمى التقاعد، إذا استكفى الشركط 
القانكنية لمتقاعد مف طرؼ المؤسسة أك الييئة التي كضع لدييا في ىذه الكضعية، كيجب عمى ىذه الأخيرة 

 .8إعلبـ إدارتو الأصمية
تعتبر كضعية القياـ بالخدمة كضعية قانكنية أساسية كعادية في المسار الميني لممكظؼ العاـ، منذ تعيينو 

في الكظيفة العامة كترسيمو فييا، إلا أنيا قد تتخمميا بعض حالات الانقطاع عف العمؿ، كما قد يعرؼ 
المسار الميني لممكظؼ حالات استثنائية، كالانتداب، ككضعية خارج الإطار، كالتي قد تؤدم بالمكظؼ إلى 

 .ممارسة مياـ خارج إدارتو أك سمكو الأصمي، كلا يترتب عمييا تكقؼ المكظؼ عف القياـ بالعمؿ
 

                                                           
 .29عبد الحكٌم بن مصباح سواكر، دلٌل الوضعٌات القانونٌة الأساسٌة للموظف، مرجع سابق، ص1
 .13، مرجع سابؽ، ص03-06 مف الأمر رقـ 142المادة 2
 .327، مرجع سابؽ، ص03-06 مف خلبؿ الأمر رقـ المكظفيفمراد بكطبة، نظاـ 3
 .08، مرجع سابؽ، ص373-20 مف المرسكـ التنفيذم رقـ 41المادة 4
 .16، مرجع سابؽ، ص03-06رقـ الأمر مف 181المادة 5
 .08، مرجع سابؽ، ص373-20 رقـ مف المرسكـ التنفيذم39المادة 6
 .29عبد الحكٌم بن مصٌاحسواكر، دلٌل حول الوضعٌات القانونٌة الأساسٌة للموظفـ، مرجع سابق، ص 7

.08، ص 373-20 من المرسوم التنفٌذي رقم 42 المادة  8 
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 وضعيات انقطاع الموظفين عن ممارسة مياميم، وعممية نقل الموظف العام: المطمب الثاني

قد يضطر المكظؼ العاـ لتكقيؼ علبقتو بإدارتو الأصمية، كينقطع عف الممارسة الفعمية لميامو بصفة مؤقتة، 
كلظركؼ استثنائية، ليذا أقرت القكانيف كالتنظيمات الخاصة بالكظيفة العمكمية، كضعيات قانكنية تتماشى مع 

، (الفرع الثاني)، ككضعية الخدمة الكطنية (الفرع الأكؿ)ىذه الظركؼ، كالمتمثمة في الإحالة عمى الاستيداع 
الفرع )كما قد يجد المكظؼ نفسو في بعض الحالات مشاركا في حركات النقؿ إما إجباريا أك اختياريا 

 .(الثالث

 وضعية الإحالة عمى الاستيداع: الفرع الأول

 .كالى تحديد شركطيا كأنكاعياع     سنتطرؽ في ىذا الفرع إلى تعريؼ كضعية الإحالة عمى الاستيدا

 تعريف وضعية الإحالة عمى الاستيداع: أولا

إيقاؼ مؤقت لعلبقة : " كضعية الإحالة عمى الاستيداع عمى أنو03-06 مف الأمر رقـ 145عرفت المادة 
العمؿ، كتؤدم ىذه الكضعية إلى تكقيؼ راتب المكظؼ، كحقكقو في الأقدمية، كفي الترقية في الدرجات كفي 
التقاعد، غير أف المكظؼ يحتفظ في ىذه الكضعية بالحقكؽ التي اكتسبيا في رتبتو الأصمية عند إحالتو عمى 

 ".الاستيداع
 ذلؾ، فالاستيداع ىك كضعية قانكنية أساسية 373-20 مف المرسكـ التنفيذم رقـ 43كأكدت المادة 

لممكظؼ، يكضع فييا بطمب منو، لظركؼ خاصة بحيث لا يفقد خلبليا صفة المكظؼ، كلا يحذؼ مف لائحة 
المكظفيف لككنو ليس انقطاعا عف العمؿ، إلا أنو لا يستفيد مف الراتب، الترقية، التقاعد، التعكيضات العائمية، 

كمايحتفظ في ىذه الكضعية بالحقكؽ التي اكتسبيا في رتبتو الأصمية عند تاريخ الإحالة عمى الاستيداع، 
 .1كتكرس ىذه الكضعية بقرار إدارم فردم مف السمطة المؤىمة

مما سبؽ نستنتج أف كضعية الإحالة عمى الاستيداع ىي كضعية كرسيا القانكف، يتكقؼ فييا المكظؼ عف 
، كيفقد حقو في الراتب، الترقية، كالتقاعد، إلا انو لا يفقد حقكقو التي (مؤقتا)العمؿ بصفة فعمية لمدة محددة 

 .اكتسبيا قبؿ إحالتو عمى الاستيداع، كلايفقد صفتو كمكظؼ
 شروط الإحالة عمى الاستيداع: ثانيا

 :يتـ كضع المكظؼ في كضعية الإحالة عمى الاستيداع إذا تكفرت فيو الشركط التالية
 .أف يككف المكظؼ مرسما، كيتكاجد في كضعية الخدمة عند استفادتو مف ىذه الكضعية لأكؿ مرة- 

                                                           
، المتضمف القانكف الأساسي العاـ 03-06 الكضعيات القانكنية الأساسية مف الأمر رقـ ععبد القادر بف مزكزية، الاستيدا1

، تـ الاطلبع عمى https://www.mouwazaf-dz،02ف، ص.س.لمكظيفة العمكمية، منتديات متمقى المكظؼ الجزائرم، ب
 .11:50 عمى الساعة 2022-01-12المكقع بتاريخ 
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احتراـ النسب القانكنية المنصكص عمييا في القكانيف الأساسية الخاصة، في حالة انتداب بناءا عمى طمب - 
 .1المكظؼ

( 05)أشير قابمة لمتجديد، في حدكد أقصاىا خمسة  (06)تحدد المدة الدنيا للئحالة عمى الاستيداع بستة - 
بالنسبة للبستيداع لأغراض شخصية خلبؿ  (02)سنكات بالنسبة للبستيداع، بقكة القانكف، كفي حدكد سنتيف 

 .2المسار الميني لممكظؼ
لا تكرس الإحالة عمى الاستيداع، إلا بعد أخد رأم المجنة الإدارية المتساكية الأعضاء، بالنسبة للبستيداع - 

 .3بطمب مف المكظؼ
 .4يمنع المكظؼ الذم أحيؿ عمى الاستيداع مف ممارسة نشاط مربح- 
ثباتو مف طرؼ المعني بالأمر-   .كجكد السبب القانكني الذم أدل إلى الإحالة عمى الاستيداع كا 
مف الخدمة الفعمية بالنسبة للبستيداع بطمب مف  (02)ضركرة تكفر المكظؼ عمى أقدمية لمدة سنتيف - 

 .المكظؼ
 5.صدكر القرار مف السمطة المختصة بإحالة المكظؼ المعني في ىذه الكضعية- 

 أنواع الإحالة عمى وضعية الاستيداع: ثالثا
 :يككف الاستيداع إما بقكة القانكف، أك بطمب مف المكظؼ، كذلؾ كما يمي

 :6يتمثؿ في الحالات التالية:الاستيداع بقوة القانون .1
 . أك زكجو، أك أحد أبنائو المتكفؿ بيـ بحادث أك إعاقة أك مرض خطير7إذا تعرض أحد أصكؿ المكظؼ- 
 .سنكات (05)السماح لمزكجة المكظفة بتربية طفؿ يقؿ عمره عف - 
 .السماح لممكظؼ بالالتحاؽ بزكجو إذا اضطر إلى تغيير إقامتو بحكـ مينتو- 
 .لتمكيف المكظؼ مف ممارسة مياـ عضك مسير لحزب سياسي- 
إذا عيف زكج المكظؼ في ممثمية جزائرية في الخارج أك في مؤسسة، أك ىيئة دكلية، أك كمؼ بميمة - 

 .(كتتكافؽ مدتو مع مدة الميمة)تعاكف، كفي حالة عدـ إمكانية الاستفادة مف الانتداب 

 

                                                           
 .32عبد الحكيـ بف مصباح سكاكر، دليؿ حكؿ الكضعيات القانكنية الأساسية لممكظؼ، مرجع سابؽ، ص1

 .14، مرجع سابؽ، ص03-06 رقـ مف الأمر149المادة 2
 09.، مرجع سابؽ، ص373-20 مف المرسكـ التنفيذم رقـ 46المادة 3
 .09، المرجع نفسو، ص48المادة 4
 .133مراد بكطبة، دركس في الكظيفة العمكمية، مرجع سابؽ، ص5
 .05-04عبد القادر بف مزكزية، مرجع سابؽ، ص ص 6
، الصادرة عف المديرية 08/2019يقصد بيـ الأب كالأـ، الجد كالجدة لممكظؼ أك زكجو، أنظر المراسمة رقـ : أصكؿ المكظؼ7

 .2019العامة لمكظيفة العمكمية كالإصلبحالإدارم بتاريخ أفريؿ 
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 :(الاستيداع الإداري)الاستيداع بطمب من الموظف  .2
 :1يحاؿ المكظؼ عمى كضعية الاستيداع بطمب منو في الحالات التالية

 .لمقياـ بدراسات أك أعماؿ بحث- 
 .لأغراض شخصية- 

 المسار الميني لمموظف المحال عمى الاستيداع: رابعا
يجمد المسار الميني لممكظؼ بما أف علبقة العمؿ منقطعة مؤقتا، لذلؾ يفقد المكظؼ حقو في الراتب، 

 .كالترقية كتختزؿ مدة الإحالة عمى الاستيداع مف التقاعد
، تدرج 2كيمتزـ المكظؼ بالسر الميني، ككاجب التحفظ، كيتحمؿ مف الكاجبات التي ليا علبقة بممارسة ميامو

نسخة مف قرار الاستيداع داخؿ الممؼ الإدارم لممكظؼ المعني في إطار إجراءات المتابعة الإدارية لمسيرتو 
 .3الكظيفية

، كما يمكف لممكظؼ 4يعاد إدماج المكظؼ المحاؿ عمى الاستيداع في رتبتو الأصمية، كلك كاف زائد عف العدد
لممكظؼ أف يطمب إعادة إدماجو بعد انقضاء نصؼ مدة الاستيداع عمى الأقؿ، أك بزكاؿ السبب الذم أحيؿ 

، كما يعتبر المكظؼ في كضعية التخمي 5مف أجمو عمى الاستيداع، بعد أخد رأم المجنة المتساكية الأعضاء
 .6عف المنصب، إذا لـ يمتحؽ بعممو بعد انقضاء مدة الإحالة عمى الاستيداع، كتطبؽ عميو العقكبات التأديبية

 .6التأديبية

 وضعية الخدمة الوطنية: الفرع الثاني
، كنظميا المرسكـ 03-06 تعتبر الخدمة الكطنية مف الكضعيات القانكنية التي نص عمييا الأمر رقـ 

 .، المتعمؽ بالكضعيات القانكنية الأساسية لممكظؼ373-20التنفيذم 
 تعريف وضعية الخدمة الوطنية : أولا

يكضع في ىذه الكضعية كؿ مكظؼ استدعي لأداء الخدمة الكطنية، كيحتفظ المكظؼ في ىذه الكضعية 
  المتعمػػػػػػؽ06-14مف القانػػػػػػػػػكف رقـ  (01)،كعرفت المػػػػػػػػػادة الأكلى 7بحقكقو في الترقية في الدرجات كالتقاعد

                                                           
 .14، مرجع سابؽ، ص03-06 مف الأمر رقـ 148المادة 1
 .332، مرجع سابؽ، ص03-06مراد بكطبة، نظاـ المكظفيف مف خلبؿ الأمر رقـ 2
 .229نكارة حسيف، مرجعسابؽ، ص3
 .147عمار بكضياؼ، مرجع سابؽ، ص4
 .35، مرجع سابؽ، ص373-20 مف المرسكـ التنفيذم رقـ 51المادة 5
 .24 عبد القادر بف مزكزية، مرجع سابؽ، ص6
 .14، مرجع سابؽ، ص03-06 مف الأمر رقـ 154المادة 7
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 .1"مشاركة المكاطنيف في الدفاع عف الكطف"بالخدمة الكطنية، الخدمة الكطنية عمى أنيا 

كتعتبر الخدمة الكطنية شرط مف شركط الالتحاؽ بالكظيفة العمكمية، كعمى المترشح ليا إثبات كضعيتو تجاه 
 .، كذلؾ إما بالإعفاء، أك تأجيؿ الخدمة لأسباب محددة قانكنا2الخدمة الكطنية

 كمف خلبؿ ما سبؽ نستنتج أف كضعية الخدمة الكطنية ىي كضعية قانكنية أساسية، يكضع فييا كؿ مكظؼ 
عاـ، استدعي لأداء الكاجب الكطني أم الخدمة الكطنية، سكاء كاف مكظفا مرسما أك متربصا، مع الإبقاء 

كاحدة في  (01)عمى حقو في الاستفادة مف الترقية في الدرجة، كاحتساب فترة الخدمة الكطنية كالمقدرة بنسبة 
 .التقاعد، كما يفقد المكظؼ حقو في تقاضي الراتب باعتباره لا يؤدم ميامو بصفة فعمية في إدارتو الأصمية

 شروط وضعية الخدمة الوطنية: ثانيا
 :تتمثؿ شركط ىذه الكضعية فيمايمي

كجكب تقديـ كثيقة تتبث استدعاء المكظؼ لمتجنيد، بحيث لا يمكف كضع المكظؼ في ىذه الكضعية إلا - 
، 373-20 مف المرسكـ التنفيذم رقـ 52بكصكؿ استدعاء التجنيد لممكظؼ، كىذا ما نصت عميو المادة 

 .03-06كسكت عنو المشرع في الأمر رقـ 

 .3أف يككف المعني في كضعية الخدمة، يشترط أف يككف مرسما- 
 مف السمطة المختصة لكضع المكظؼ في حالة الخدمة الكطنية، كيعد ىذا القرار المرجع 4صدكر قرار- 

 .5الذم تستند عميو الإدارة الأصمية لممكظؼ المعني لإيقاؼ راتبو، كلكجكد مساره الميني في كضعية قانكنية
 .المسار الميني لمموظف العام خلال وضعية الخدمة الوطنية: ثالثا

تعمؽ علبقة العمؿ ميما يكف نظاميا، كتعمؽ علبقة المكظؼ بالإدارة ميما كاف مركزه القانكني، كيكضع 
عسكرم الخدمة الكطنية في الخدمة الكطنية حسب القانكف الأساسي لدل المستخدـ العاـ أك الخاص في 

                                                           
 أكت 10، الصادرة في 48ج، ع.ج.ر.، المتعمؽ بالخدمة الكطنية، ج2014 أكت 09، المؤرخ في 06-14أنظر القانكف رقـ 1

2014. 
، الصادر في 48ج، ع .ج.ر.، المتعمؽ بالخدمة الكطنية، ج2014 أكت 09 المؤرخ في 06-14 مف القانكف رقـ 07المادة 2

 .05، ص2014 أكت 10
 .37عبد الحكيـ بف مصباح سكاكر، دليؿ حكؿ الكضعيات القانكنية الأساسية لممكظؼ، مرجع سابؽ، ص3
يخضع القرار الصادر عف السمطة المختصة لرقابة المراقب المالي المختص، قصد التأشير عميو مف طرؼ المراقب المالي، 4

يمضى مف قبؿ السمطة التي ليا صلبحية التعييف، كىذا الإجراء تخضع لو أيضا قرارات أك مقررات الكضعيات القانكنية 
 .الأساسية الأخرل

، المتعمقة بتحييف نماذج القرارات التنظيمية المتعمقة بتسيير المكارد البشرية في 12/07/2009 المؤرخة في 17المنشكر رقـ 5
 .الإدارات كالمؤسسات العمكمية الصادرة عف المديرية العامة لمكظيفة العمكمية
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، كيحتفظ المكظؼ المكجكد في كضعية الخدمة الكطنية بحقو في الترقية في 1كضعية تسمى الخدمة الكطنية
 ، 3، كتتـ ترقية المعني عمى أساس المدة المتكسطة2الدرجة كفي التقاعد

 أنو لممكظؼ 03-06 السالؼ الذكر عمى ما كرد في الأمر رقـ 373-20كأضاؼ المرسكـ التنفيذم رقـ
 .4المكجكد في ىذه الكضعية الحؽ في التعييف في منصب عالي

فيما يخص المتربص المكجكد في كضعية الخدمة الكطنية لا تحتسب لو فترة الخدمة الكطنية في الترقية، 
 .5كفي التقاعد، إلا إذا كاف استكمؿ فترة التربص بنجاح، كتـ ترسيمو في رتبتو

  مف الأمر رقـ154يتكقؼ راتب المكظؼ المكضكع في ىذه الكضعية، حسب ما كرد في نص المادة 
،كبعد انتياء فترة الخدمة الكطنية، أك التحرر مف الالتزاـ بأدائيا قبؿ انقضاء المدة القانكنية لمخدمة 06-03 

 .الكطنية
يعاد إدماج المكظؼ في رتبتو الأصمية بقكة القانكف، كلك كاف زائدا عف العدد، كلو الأكلكية في التعييف في 

 .6المنصب
كيدمج المكظؼ في رتبتو الأصمية بمكجب قرار فردم، يصدر عف السمطة التي ليا صلبحية التعييف، بعد 

 مف القانكف 56تقديمو لإدارتو الأصمية دفتر أك بطاقة الخدمة، أك شيادة التسريح، حسب ما كرد في المادة 
 .، المتعمؽ بالخدمة الكطنية06-14رقـ 

أما بالنسبة لمعكف المتربص المعاد إدماجو يستكمؿ المدة المتبقية لو مف التربص، كتحتسب لو مدة الخدمة 
 .7الكطنية في الترقية في الدرجة

بعد إدماج المكظؼ، يعكد مساره الميني لمسير بشكؿ عادم، كيرفع عنو التجمد، كيستفيد المعني مف جميع 
 .حقكقو المكفكلة قانكنا، كيمتزـ بكاجباتو المرتبطة برتبتو

 
 
 
 

                                                           
 .10، مرجع سابؽ، ص06-14 مف القانكف رقـ 67المادة 1
 .15، مرجع سابؽ، ص03-06 مف الأمررقـ 154المادة 2
، المتضمف القانكف الأساسي النمكذجي لعماؿ المؤسسات 1985 مارس 23 المؤرخ في 59-85 مف المرسكـ رقـ 117المادة 3

 .353، ص1985 مارس 24ج، الصادرة بتاريخ .ج.ر.كالإداراتالعمكمية، ج
.09، مرجع سابؽ، ص373-20 مف المرسكـ التنفيذم رقـ 52المادة  4 

 .14، مرجع سابؽ، ص322-17 مف المرسكـ التنفيذم رقـ 10المادة 5
 .10، مرجع سابؽ، ص03-06 مف الأمر رقـ 54المادة 6
 .292سعيد مقدـ، مرجع سابؽ، ص7
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 نقل الموظف العام: الفرع الثالث
 قد تفرض ضركرات المصمحة عمى الإدارة العمكمية المجكء إلى حركات نقؿ تمس مكظفييا، كتككف إما ذات 

ما ذات طابع محدكد كظرفي، مع الأخذ بعيف الاعتبار رغبات المعنييف كأقدميتيـ  طابع عاـ كدكرم، كا 
 .1ككفاءتيـ

 تعريف عممية النقل: أولا
 في فصمو السادس المخصص لحركات نقؿ المكظفيف عممية النقؿ، إلا انو نظـ 03-06لـ يعرؼ الأمر رقـ 

سمطة :"عممية نقؿ المكظفيف عمى أنيا"عمي حظار شطناكم"ىذه العممية، كبيف شركطيا كأنكاعيا، فعرؼ 
تقديرية تتمتع بيا السمطة الإدارية المختصة، تمكنيا مف إجراء تنقلبت بيف مكظفييا بغية الاستفادة مف قدرات 

 .2"كخبرات كمؤىلبت المكظؼ العاـ عمى أفضؿ صكرة ممكنة
تحرؾ العامؿ مف عمؿ أك كظيفة إلى عمؿ أك كظيفة أخرل عمى نفس "كما يعرؼ النقؿ عمى أنو ىك 

المستكل التنظيمي، كبأجر مشابو إلى حد كبير، بدكف أف يصاحب ذلؾ زيادة أك نقص في الكاجبات أك 
المسؤكليات التي تحتكم عمييا كؿ مف الاثنيف، بالرغـ مف أنو قد تككف ىناؾ متغيرات في ظركؼ العمؿ أك 

 .3"حتى في الطبيعة المخصصة ك لمعمؿ ذاتو
كمما سبؽ نستنتج أف النقؿ ىك عممية انتقاؿ لممكظؼ مف إدارتو الأصمية إلى إدارة أخرل مستقبمة، مع 
احتفاظو بنفس الكظيفة التي كاف يشغميا في إدارتو الأصمية، يخضع لمسمطة التقديرية لمييئة التي ليا 

 .صلبحية التعييف كتفرضو ضركرات المصمحة

 حالات النقل: ثانيا
 : المتضمف القانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية حالات نقؿ المكظؼ كالتالي03-06أقر الأمر رقـ 

 :النقل الاختياري .1
ىك الذم يككف بطمب مف المكظؼ المعني، إلا أنو يككف خاضع لمكافقة السمطة التي ليا صلبحية التعييف 

 ، كىذا ما نصت عميو 4التي تراعي في ذلؾ ضركرة المصمحة، مما يجعؿ ىذا الطمب قابلب لمرفض كالقبكؿ
 . السالؼ الذكر03-06 مف الأمر رقـ 157المادة 

تمؾ العممية التي يتـ مف خلبليا نقؿ المكظؼ في نفس الرتبة التي يشغميا "كيعرؼ النقؿ الاختيارم عمى أنو 
مف إدارة إلى إدارة أخرل غير إدارتو الأصمية، سكاء أكاف داخؿ إقميـ الكلاية أك كلاية أخرل عمى نحك ينتج 

                                                           
 .149 عمار بكضياؼ، مرجع سابؽ، ص1
 .337، مرجع سابؽ، ص03-06مراد بكطبة، نظاـ المكظفيف مف خلبؿ الأمر رقـ 2

 .359، ص1994مصطفىمصطفى كامؿ، إدارة المكارد البشرية، الشركة العربية لمنشر كالتكزيع، القاىرة، مصر، 3
 .50-49عاشكر دماف ذبيح، مرجع سابؽ، ص ص 4
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عنو شغكر المنصب المالي الأصمي، كاستغلبؿ المنصب المالي محؿ النقؿ المتكاجد عمى مستكل الإدارة 
 .1"المستقبمة

، 03-06 مف الأمر رقـ 157 ك156كتحكـ النقؿ الاختيارم مجمكعة مف الضكابط، نصت عمييـ المكاد 
، كالكفاءة المينية لممكظؼ، إضافة 2تتمثؿ في مراعاة ضركرة المصمحة، الكضعية العائمية، مراعاة الأقدمية

 .إلى الطمب الخطي الذم يعبر عف رغبة ىذا الأخير في النقؿ، مرفقا بالكثائؽ التبكثية اللبزمة
 :النقل الإجباري .2

يمكف نقؿ المكظؼ إجباريا عندما تستدعي ضركرة المصمحة ذلؾ، كيأخذ في ىذه الحالة برأم المجنة الإدارية 
المتساكية الأعضاء، كلك بعد اتخاذ قرار النقؿ، كيعتبر رأم المجنة المتساكية الأعضاء ممزما لمسمطة التي 

 في بعض الحالات، كما قد ينتج النقؿ الإجبارم في بعض الحالات عف عقكبات تأديبية مف 3أقرت ىذا النقؿ
 .03-06 مف الأمر رقـ 163الدرجة الثالثة حسب ما تضمنتو المادة 

 النفقات المتعمقة بالتنقؿ إلى مكاف العمؿ الجديد، ككذلؾ النفقات المترتبة دكيستفيد المكظؼ المعني مف استردا
 .4عف تغيير الإقامة كالتنصيب

 الآثار القانونية لعممية النقل: ثالثا
يترتب عف نقؿ المكظؼ العاـ فؾ العلبقة الكظيفية بيف المكظؼ المعني كالإدارة الأصمية، كيكقؼ راتبو، 
كيشطب اسمو مف القائمة الاسمية لممكظفيف في الإدارة الأصمية، كتنشأ علبقة كظيفية جديدة بينو كبيف 

الإدارة المستقبمة، كيخصص لو ممؼ إدارم، كما يتمقى راتبو مف ىذه الأخيرة ابتداء مف تاريخ تكقيعو عمى 
 .5محضر التنصيب

مما تقدـ نستخمص أف كضعية القياـ بالخدمة ىي الكضعية القانكنية العادية التي يمارس فييا المكظؼ العاـ 
 .ميامو بصفة فعمية في إدارتو الأصمية، ماعدا بعض الحالات التي تعتبر استثناءا ليذه القاعدة

كما يكضع المكظؼ خلبؿ مساره الميني في كضعيات قانكنية أساسية أخرل استثنائية، منيا ما لا يترتب 
دارتو الأصمية، كمنيا ما ينتج عنو انقطاع عف ممارستو المياـ في  عنو انقطاع علبقة العمؿ بيف المكظؼ كا 
الإدارة الأصمية، زيادة عمى ىذه الكضعيات، ىناؾ حركات النقؿ التي تككف إما اختيارية، أك إجبارية استجابة 

 .لضركرة المصمحة

                                                           
، فعبد الحكيـ سكاكر، الكظيفة العمكمية في الجزائر، دراسة حالة تحميمية عمى ضكء آراء الفقو كاجتيادات القضاء الإداريي1

 .270، ص2011مطبعة مزكار، الكادم، الجزائر، 
 .ع، المتعمؽ بعممية نقؿ المكظفيف.ك.ع.، الصادر عف ـ2010 مام 26 المؤرخ في 10أنظر المنشكر رقـ 2
 .14، مرجع سابؽ، ص03-06 مف الأمر رقـ 158المادة 3
 .150عمار بكضياؼ، الكظيفة العامة في التشريع الجزائرم، مرجع سابؽ، ص4
 .141مراد بكطبة، دركس في الكظيفة العمكمية،مرجعسابؽ، ص5
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نياءالنظام التأديبي في الوظيفة العمومية : المبحث الثاني  الخدمة وا 

 لذلؾ استحداث الأمر رقـ التأديبية،ائمة س تخمي كعدـ التزاـ المكظؼ العاـ بكاجباتو المينية يعرضو لمـإف
 لضماف حسف سبر المرفؽ آلية نظاـ تأديب المكظؼ الذم تقاعد عمدا عف أداء كاجباتو، باعتباره 06-03

العاـ مف جية، ككسيمة ردع لسمكؾ المكظؼ مف جية أخرل، كبذلؾ يككف التأديب مرحمة استثنائية في 
، كما (الأكؿالمطمب ) في إليوالمسار الميني لممكظؼ الذم ارتكب خطأ مينيا دكف سكاه، كىذا ما سنتطرؽ 

المطمب ) نياية العلبقة الكظيفية، كبيف أسبابيا المختمفة، كىذا ما سنتناكلو في 03-06 رقـ الأمرنظـ 
. (الثاني

م االمسؤولية التأديبية لمموظف الع: مطمب الأولال

إف إخلبؿ المكظؼ بكاجباتو الكظيفية، يترتب عنو قياـ المسؤكلية التأديبية ليذا الأخير، كتعتبر العقكبة 
التأديبية التي تكقع عمى المكظؼ جزءا عمى ىذا الإخلبؿ، ككسيمة لضماف السير الحسف لممرفؽ العاـ، كحدد 

 الأخطاء المينية كالعقكبات التأديبية المناسبة ليا، كىدا ما سنفصمو مف خلبؿ التعريؼ 03-06الأمر رقـ 
كالسمطة المخكلة بتكقيع  (الفرع الثاني)، العقكبات التأديبية (الفرع الأكؿ)بالأخطاء المينية كتصنيفاتيا 

. (الفرع الثالث)العقكبات 

 الأخطاء المينية وتصنيفاتيا: الفرع الأول

ىا باعتبارىا أساس تأديب المكظؼ العاـ، إلا انو لـ يقدـ ات الأخطاء المينية كتصنيؼ03-06بيف الأمر رقـ 
.  للؤخطاء المينية التي يرتكبيا المكظؼؼتعريفا جامعا كمانعا ليا، كترؾ المجاؿ لمفقياء لتقديـ تعرم

تعريف الخطأ الميني : أولا

يشكؿ كؿ تخؿ عف الكاجبات " منو عمى أنو 160 الخطأ الميني في نص المادة 03-06 ر رقـعرؼ الأـ
المينية أك مساس بالانضباط كؿ خطأ أك مخالفة مف طرؼ المكظؼ أثناء أك بمناسبة تأديبية ميامو، خطأ 

 .1"مينيا كيعرض مرتكبو لعقكبة تأديبية، دكف المساس، عند الاقتضاء بالمتابعات الجزائية

 ربط الخطأ الميني بالكاجبات المينية، مما يعني أف نسبة الخطأ الميني 03-06الأمر رقـ كالملبحظ أف 
لممكظؼ يتكقؼ عمى ما إذا كاف العمؿ الذم يؤديو المكظؼ يعتبر كاجبا مينيا أكلا، كفي ذلؾ إشارة ضمنيا 

                                                           
 .14، مرجع سابؽ، ص03-06 مف الأمر رقـ 160المادة 1
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إلى تعداد الكاجبات المينية كاختلبفيا مف كظيفة إلى أخرل، فالكاجب في كظيفة ما ليس بالضركرة أف يككف 
 .1كاجبا في كظائؼ أخرل

الفعؿ أك الامتناع عف فعؿ ينسب إلى الفاعؿ أك يعاقب عميو بجزاء : "كما عرؼ الفقو الخطأ الميني عمى أنو
 .2"تأديبي

لتعريؼ نستنتج أف الخطأ الميني يككف ناتجا إما عف فعؿ صادر عف المكظؼ، أك عف الامتناع اكمف ىذا 
. عف الفعؿ، مما يعرض لمعقكبة التأديبية

تصنيف الأخطاء المينية : ثانيا
 حسب درجة جسامة الخطأ كحسب أثرىا عمى المرفؽ ،3درجات (04)تصنؼ الأخطاء المينية في أربع 

 .4العاـ
: الخطأ الميني من الدرجة الأولى .1

 .5كىي الأخطاء الناتجة عف الإخلبؿ بالانضباط العاـ، يمكف أف يمس بالسير الحسف لممصالح

 :الأخطاء المينية من الدرجة الثانية .2
 :6تصنؼ ضمف الأخطاء المينية مف الدرجة الثانية، الأعماؿ التي يقكـ مف خلبليا المكظؼ بمايمي

. أك أملبؾ الدكلة/ المساس سيكا أك إىمالا بأمف المستخدميف ك- 
 مف الأمر رقـ 181-180الإخلبؿ بالكاجبات القانكنية الأساسية غير تمؾ المنصكص عمييا في المادتيف - 
06-03 .

: الأخطاء المينية من الدرجة الثالثة .3
تعتبر أخطاء مينية مف الدرجة الثالثة عمى كجيو الخصكص، الأعماؿ التي يقكـ مف خلبليا المكظؼ بما 

 :7يمي

. التحكيؿ غير القانكني لمكثائؽ الإدارية- 
. إخفاء المعمكمات ذات الطابع الميني التي مف كاجبو تقديميا خلبؿ تأدية ميامو- 

                                                           
، مجمة المنارة لمبحكث "تحديد الخطأ الميني لمموظف العام بين النص القانوني والسمطة التقديرية للإدارة"محمد شلببي، 1

 .148، ص2018 سبتمبر 07، كمية الحقكؽ، جامعة الجزائر، 06كالدراسات القانكنية كالسياسية، ع
، كمية الحقكؽ، جامعة 30، مجمة الحقكؽ، ع"الحدود الموضوعية لممسؤولية التأديبية لمعامل"فراس عبد الرزاؽ حمزة، 2

 .03، ص2017المستنصرية، العراؽ، 
 .16، مرجع سابؽ، ص03-06 مف الأمر رقـ 177المادة 3
 .15، المرجع نفسو، ص161المادة 4
 .154عمار بكضياؼ، الكظيفة  العامة في التشريع الجزائرم، مرجع سابؽ، ص5
 .16، مرجع سابؽ، ص03-06 مف الأمر رقـ 179المادة 6
 .ص.، المرجع نفسو، ف 180المادة 7
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. رفض تنفيذ تعميمات السمطة السممية في إطار تأدية المياـ المرتبطة بكظيفتو دكف مبرر مقبكؿ- 
. إفشاء أك محاكلة إفشاء الأسرار المينية- 
. استعماؿ تجييزات أك أملبؾ الإدارة لأغراض شخصية، أك لأغراض خارجة عف المصمحة- 

: الأخطاء المينية من الدرجة الرابعة .4
 :1كىي عمى كجو الخصكص ما يمي

الاستفادة مف امتيازات، مف أية طبيعة كانت، يقدميا لو شخص طبيعي أك معنكم مقابؿ تأدية خدمة في - 
. كظيفتوإطار ممارسة 

. ارتكاب أعماؿ عنؼ عمى أم شخص في مكاف العمؿ- 
التسبب عمدا في أضرار مادية جسيمة بتجييزات كأملبؾ المؤسسة أك الإدارة العمكمية التي مف شانيا - 

. الإخلبؿ بالسير الحسف لممصمحة
. إتلبؼ كثائؽ إدارية قصد الإساءة إلى السير الحسف لممصمحة- 
. تزكير الشيادات أك المؤىلبت، أك كؿ كثيقة سمحت لو بالتكظيؼ أك الترقية- 
 مف 44 ك43الجمع بيف الكظيفة التي يشغميا كنشاط مربح آخر، غير تمؾ المنصكص عمييا في المادتيف - 

. 03-06 رقـ الأمر
كتجدر الإشارة أف المشرع ذكر الأخطاء المينية عمى سبيؿ المثاؿ كليس الحصر، لإضفاء طابع المركنة 

 .2عمى الخطأ التأديبي
العقوبات التأديبية : الفرع الثاني

 . مسؤكليتو عف الخطأ التأديبيتنبثتعد العقكبة، الجزاء الذم يقع عمى المكظؼ العاـ الذم 
تعريف العقوبة التأديبية : أولا

العقكبة الكظيفية التي تكقعيا السمطات التأديبية عمى : " العقكبة التأديبية بأنيا"دمبعمار عكا"عرؼ الأستاذ 
العامؿ المنسكب إليو ارتكاب المخالفات التأديبية، طبقا لمقكاعد كالأحكاـ القانكنية كالتنظيمية، كالإجراءات 

جزاء مف نكع خاص، يصيب المكظؼ في مركزه الكظيفي دكف المساس "كتعرؼ أيضا عمى أنيا .3المقررة
بحيث يترتب عمييا الحرماف،  (مخالفة إدارية)بحريتو أك ممكيتو الخاصة بسبب مخالفات ذات طبيعة خاصة 

 .4أك الإنقاص مف الامتيازات الكظيفية

                                                           
 .16، مرجع سابؽ،  ص03-06مف الأمر رقـ 181المادة 1
 .153 عمار بوضٌاف، الوظٌفة العامة فً التشرٌع الجزائري، مرجع سابق، ص2
 لمدراسات الإفريقية، المجمة "الجزاء التأديبي لمموظف العام في قانون الوظيفة العامة الجزائري"نعيـ خيضاكم، فتيحة باية، 3

 .42، ص2020، جامعة احمد دراية، الجزائر، جكاف 01، العدد04القانكنية كالسياسية، مج
، كمية القانكف، 06إسماعيؿ أحفيظة إبراىيـ، أحكاـ العقكبة التأديبية في الكظيفة العامة، مجمة العمكـ القانكنية الشرعية، ع4

 .254ف، ص.س.جامعة الزاكية، ليبيا، ب
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كمما سبؽ، نستنتج أف العقكبة التأديبية أك الجزاء التأديبي ىي الجزاء الذم ينتج عف ارتكاب خطأ ميني، 
ق القكانيف كالتنظيمات المقررة في ىذا الشأف، إلا أف ىذه ميطبؽ عمى المكظؼ الذم ارتكبو كفقا لما نصت عؿ
. العقكبات تمس فقط المزايا المرتبطة بالكظيفة العامة

تصنيف العقوبات التأديبية : ثانيا
 العقكبات 03-06تتدرج العقكبات التأديبية بشكؿ تصاعدم، مف أخؼ عقكبة إلى أشدىا، كصنؼ الأمر رقـ 

: درجات كما يمي (04)التأديبية حسب درجة جسامة الأخطاء المينية المرتكبة إلى أربع 
 :1كتشمؿ كؿ مف: العقوبة من الدرجة الأولى .1

. التنبيو، الإنذار الكتابي، كالتكبيخ
فالتنبيو يككف شفكيا، أما الإنذار الكتابي فيبمغ كتابيا، كذلؾ الأمر بالنسبة لمتكبيخ الذم يعتبر أشد كقعا 

. كخطكرة عمى نفسية المكظؼ
 الأمر مف 163تتمثؿ العقكبات مف الدرجة الثانية طبقا لنص المادة : العقوبات من الدرجة الثانية .2

 :2 فيما يمي03-06رقـ 
. أياـ (03)إلى ثلبثة  (01)التكقيؼ عف العمؿ مف يكـ - 
. الشطب مف قائمة التأىيؿ- 

 ثلبثة أياـ منع المكظؼ مف ممارسة ميامو خلبؿ ىذه (03)إلى  (01)كيقصد بالتكقيؼ عف العمؿ مف يكـ 
أما فيما يخص الشطب مف قائمة التأىيؿ، فيقصد بيا حرماف المكظؼ مف التسجيؿ في جدكؿ الترقية .المدة

 .3في الدرجة لمدة معينة لارتكابو خطأ مينيا مف الدرجة الثانية
 :4 كتضـ:العقوبة من الدرجة الثالثة .3
. أياـ (08)أياـ إلى ثمانية  (04)التكقيؼ عف العمؿ مف أربعة - 
. التنزيؿ مف درجة إلى درجتيف- 
. النقؿ الإجبارم- 

 درجة أسفؿ مباشرة مف الدرجة إلىكنعني بالتنزيؿ مف درجة إلى درجتيف، خفض درجة المكظؼ المعاقب 
 أما النقؿ الإجبارم فيك ،5التي يشغميا، فيترتب عمى ىذا الجزاء اثر عمى المركز الكظيفي لممكظؼ المعني
 .6إجراء تأديبي يؤدم إلى نقؿ المكظؼ مف مكاف عممو الحالي إلى مكاف عمؿ آخر

                                                           

.15، مرجع سابؽ، ص03-06 مف الأمر رقـ 163لمادة  ا 1 

. 47-46ص .نعيـ خيضاكم، فتيحة باية، مرجع سابؽ، ص2
 .15، مرجع سابؽ، ص03-06 مف الأمر رقـ 163المادة 3
 .372، مرجع سابؽ، ص03-06مراد بكطبة، نظاـ المكظفيف مف خلبؿ الأمر رقـ 4
 .264إسماعيؿ أحفيظة إبراىيـ، مرجع سابؽ، ص5
 .438سعيد مقدـ، مرجع سابؽ، ص6
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 :1كتتمثؿ فيما يمي: العقوبات من الدرجة الرابعة .4
. التنزيؿ إلى الرتبة السفمى مباشرة- 
. التسريح- 
ىك خفض رتبة المكظؼ الذم ارتكب خطأ ميني مف الدرجة الرابعة : التنزيؿ إلى الرتبة السفمى مباشرة- 

كالى الرتبة الأدنى مباشرة مف الرتبة التي يشغميا، كيترتب عنيا مساس بالمركز الكظيفي كالمالي لممكظؼ 
 .2المعني

 .3 فيك إجراء ينتج عنو إنياء تاـ لمخدمة، كيؤدم إلى فقداف صفة المكظؼ:التسريح- 
كتجدر الإشارة أف العزؿ ىك أيضا عقكبة تأديبية، تطبؽ عمى المكظؼ الذم تغيب عف عممو لمدة خمسة 

 .4يكما عمى الأقؿ دكف مبرر مقبكؿ (15)عشر 
كفي الأخير، تجدر الإشارة إلى أنو يجب أف يتناسب الخطأ مع العقكبة، حفاظا عمى حقكؽ المكظؼ، كما 

يمكف أف تنص القكانيف الأساسية الخاصة، نظرا لخصكصيات بعض الأسلبؾ عمى عقكبات أخرل في إطار 
 .035-06 مف الأمر رقـ 163الدرجات الأربع المنصكص عمييا في المادة 

 الجية المختصة بتأديب الموظف: الفرع الثالث
. إف العقكبات التي تكقع عمى المكظؼ الذم ارتكب خطأ مينيا ىي مف اختصاص سمطات مختصة

تعريف السمطة التأديبية : أولا
ىي تمؾ السمطة التي يحددىا أك يعينيا المشرع لمقياـ بميمة تأديب العامميف سكاء في الإدارات كالمصالح 
الحككمية، أك في كحدات القطاع العاـ، بحيث تصبح ىذه السمطة ىي المختصة دكف غيرىا بمباشرة تمؾ 

بأمر تأديب العامميف، إلا إذا نص القانكف - أيا كاف السبب-الميمة، بمعنى أنو لا تختص أم سمطة أخرل 
 اختصاصيا إلى سمطة أخرل إلا في حدكد مفعمى ذلؾ، كما لا تممؾ سمطة التأديب الأصمية أف تفكض 

 .6التشريع الذم ينظـ مثؿ ىذا التفكيض
كىذا انطلبقا مف الصلبحيات المخكلة للئدارة، كعمى اعتبار عنصر التبعية، كما ينتج عنو مف حؽ الإشراؼ 

 .7ف، فاف السمطة المخكلة بتكقيع الجزاء التأديبي، ىي تمؾ التي ليا صلبحيات التعيي...كالرقابة، كالتكجيو

                                                           
 .15، مرجع سابؽ، ص03-06 مف الأمر رقـ 163المادة 1
 .373، مرجع سابؽ، ص 03-06 رقـ الأمرمراد بكطبة، نظاـ المكظفيف مف خلبؿ 2
 .19، مرجعسابؽ، ص03-06، مف الأمر رقـ 216المادة 3
 .17، المرجع نفسو، ص184المادة 4
 .15المادة ، المرجع نفسو، ص5
أطركحة دكتكرا في القانكف العاـ، كمية الحقكؽ - دراسة مقارنة- محمد الأحسف، النظاـ القانكني لمتأديب في الكظيفة العامة6

 .86، ص2016كالعمكـ السياسية، جامعة أبكبكر بمقايد، تممساف، الجزائر، 
 .74 رتيمي الفضيؿ، بلب غماس بركة، مرجع سابؽ، ص7
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كالجدير بالذكر أف نظاـ التأديب في الإدارات العمكمية ىك نظاـ شبو قضائي الذم يعد صكرة مف صكر 
النظاـ الرئاسي، ذلؾ أف سمطة تكقيع الجزاء في ىذا النظاـ مف اختصاص السمطة الرئاسية، كمع ذلكفيستمزـ 

ىدؼ ؼنيائيا استشارة ىيئات تمثؿ فييا كؿ مف الحككمة كالمكظفيف بالتساكم، قبؿ تكقيع الجزاء ىذا النظاـ 
 .1تحقيؽ ضمانات متعددة لممكظؼىذه الييئات 

الجية المختصة بالعقوبة من الدرجة الأولى والثانية : ثانيا
 منو الحؽ بتكقيع العقكبة أك الجزاء التأديبي لمسمطة التي ليا 165 مف خلبؿ المادة 03-06منح الأمر رقـ 

ب قرارىا التأديبي، كلـ مصلبحية التعييف بتسميط العقكبات التأديبية مف الدرجة الأكلى كالثانية، شريطة تسب
 كىذا بعد حصكؿ السمطة التي ليا صلبحية التعييف عمى ،2يمزميا باستشارة أك التقيد برأم أم جية
 بعد تبميغو بالأخطاء المنسكبة إليو، كاطلبعو عمى كامؿ ممفو ،3تكضيحات مكتكبة مف المكظؼ المعني

 .4التأديبي
. الجية المختصة بالعقوبة في الدرجة الثالثة والرابعة: ثالثا

فيما يخص العقكبات مف الدرجة الثالثة كالرابعة، تتخذىا ىي أيضا السمطة التي ليا صلبحية التعييف، بناءا 
 ،عمى مقرر مبرر، كبعد رجكعيا كجكبا إلى المجنة الإدارية المتساكية الأعضاء مجتمعة كمجمس تأديب

بحيث يككف رأم المجنة ممزما لسمطة التعييف، كيؤسس رجكع سمطة التعييف إلى المجنة الإدارية المتساكية 
الأعضاء نظرا لخطكرة العقكبات الممكف تكقيعيا عمى المكظؼ محؿ التأديب، كذلؾ بالنظر للآثار التي تنجـ 

.  كنياية المسار الميني لممكظؼ العاـ،5عنيا، كالتسريح الذم يؤدم إلى إنياء العلبقة الكظيفية
كتتككف المجاف الإدارية المتساكية الأعضاء مف عدد متساكيا مف الممثميف الذيف ينتخبيـ المكظفكف، كتتككف 

 كتعتبر ىذه المجنة ىيئة استشارية في كؿ المسائؿ ،6مف أعضاء دائميف كأعضاء إضافييف بالتساكم بينيما
التي تخص الحياة المينية لممكظفيف، كتجمع كمجمس تأديبممفصؿ في قضية التأديب المعركضة عمييا في 

يكما، ابتداء مف تاريخ إخطارىا، كمف حؽ المكظؼ المعني الاطلبع  (45)مدة لا تتعدل خمسة كأربعكف 
عمى ممفو التأديبي، كيمكنو رفع طعف أماـ المجمس التأديبي، كلو الحؽ في تقديـ ملبحظات كتابية أك شفكية، 

 .7أك استحضار شيكد، كما لو الحؽ في الاستعانة بمدافع مخكؿ يختاره بنفسو لمدفاع عنو
                                                           

 .79، ص2010أحمد بكضياؼ، الجريمة التأديبية لممكظؼ العاـ في الجزائر، دار شالة، الجزائر، 1
 .15، مرجع سابؽ، ص03-06 مف الأمر رقـ 165المادة 2
 .159عمار بكضياؼ، الكظيفة العامة في التشريع الجزائرم، مرجع سابؽ، ص3
 .15، مرجع سابؽ، ص03-06 مف الأمر رقـ 167المادة 4
، كمية الحقكؽ 09 الخير بكقرة، تأديب المكظؼ كفقا لأحكاـ القانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية، مجمة المفكر، عأـ5

 .79، صف.س.ب،الجزائر، بسكرة، كالعمكـ السياسية، جامعة محمد خيضر
، المتضمف تحديد اختصاص المجاف المتساكية 1984 يناير14 المؤرخ في 10-84 مف المرسكـ التنفيذم رقـ 04 ك03المكاد 6

 .89، مرجع سابؽ، ص1984 يناير 17، 03للؤعضاء كتشكيميا كتنظيميا كعمميا، ع
 .138محمد الأحسف، مرجع سابؽ، ص7
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أياـ مف تاريخ اتخاذ ىذا  (08)يبمغ المكظؼ بالقرار المتضمف العقكبة التأديبية في أجؿ لا يتعدل ثمانية 
 .1القرار

 .2يكقؼ المكظؼ عف ميامو كيتقاضى نصؼ راتبو الرئيسي، كمجمؿ المنح ذات الطابع العائمي
كتختص السمطة التي ليا صلبحية التعييف بتكقيع العقكبات مف الدرجة الأكلى كالثانية لككنيا عقكبات 

. بسيطة
كيمكف لممكظؼ الذم كاف محؿ عقكبة سكاء مف الدرجة الأكلى أك الثانية، طمب رد الاعتبار مف سمطتو 

 بعد مركر سنة مف اتخاذ العقكبة في حقو، كفي حاؿ لـ يتعرض المكظؼ لعقكبة جديدة، ،3(الإدارية)الرئاسية 
جديدة، يككف رد الاعتبار حينئذ بقكة القانكف، بعد مركر سنتيف مف تاريخ اتخاذ العقكبة، كفي حالة إعادة 

 .4الاعتبار، يمحى كؿ أثر لمعقكبة مف ممفو التأديبي
كمما تقدـ نستنتج أف العقكبة التأديبية تعد إجراء تتخذه السمطة التي ليا صلبحية التعييف، تنتج عنو آثار 
سمبية عمى المسار الميني لممكظؼ، كصنفت العقكبات التأديبية ضمف أربع درجات حسب جسامة الخطأ 
الميني المرتكب مف طرؼ المكظؼ المعني، كضمانا لحقكؽ ىذا الأخير مف تعسؼ السمطة التأديبية، 

 .أشركت المجنة الإدارية المتساكية الأعضاء عند تكقيع العقكبات التي تمتاز بالخطكرة

نياية المسار الميني لمموظف : المطمب الثاني
 المتعمؽ بالكظيفة العمكمية 03-06 رقـ الأمرتتعدد أسباب نياية المسار الميني لممكظؼ العاـ، كقد ذكرىا 

، فبيف النياية الطبيعية لمعلبقة الكظيفية، كالمتمثمة في الإحالة عمى التقاعد، كما بيف الحالة 216في المادة 
كبإرادة أ، (الأكؿالفرع ) كلب الطرفيف كالاستقالة، كىذا ما سنكرده في بإرادةالتي تنيي بيا الخدمة بشكؿ تاـ 
 (.الفرع الثاني) ، كما قد تنيى الخدمة بسبب كفاة المكظؼاحدىما في حالة العزؿ كالتسريح

 
الإحالة عمى التقاعد والاستقالة : الفرع الأول

غالبا ما يككف سبب إنياء الخدمة ىك بمكغ المكظؼ العاـ السف القانكني لمتقاعد، فإنياء الخدمة يؤدم إلى 
 كقد تنتيي خدمة المكظؼ بناءا عمى رغبتو في إنيائيا قبؿ بمكغيا السف القانكني لفؾ 5فقداف صفة المكظؼ

 .العلبقة الكظيفية بينو كبيف إدارتو، كذلؾ بتقديمو الاستقالة
 

                                                           
1

 .15، مرجع سابؽ، ص03-06 مف الأمر رقـ 172لمادة  ا
 .81أـ الخير بكقرة، مرجع سابؽ، ص2
السمطة الرئاسية أك الإدارية ىي السمطة المخكلة بإصدار القرار التأديبي المتضمف الكشؼ عف العقكبة التأديبية، كفي التشريع 3

 .الجزائرم ىي دائما السمطة المنكط بيا تعييف المكظؼ
 .16، مرجع سابؽ،ص03-06رقـ الأمر مف 176المادة 4
 .331سعيد مقدـ، مرجع سابؽ، ص5
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 الإحالة عمى التقاعد: أولا
 الإحالة عمى التقاعد أكالمعاش عمؿ مف جانب الإدارة، تعفي فيو المكظؼ الذم لا يستطيع مباشرة أعمالو

 .1مسؤكلياتو، كتقكـ بو السمطة المختصة بالتعييف بعد أخد رأم صندكؽ التقاعدك
 2 المتعمؽ بالكظيفة العمكمية، فالتقاعد يعتبر حقا مف حقكؽ المكظؼ03-06كبالرجكع إلى الأمر رقـ 

. كالنياية الطبيعية لمساره الميني

: صور التقاعد .1
:  التقاعد الصكر التالية يأخذ

 :التقاعد العادي .أ 
ىك حؽ مف الحقكؽ الأساسية لممكظؼ، يأتي كنياية طبيعية لمحياة المينية نتيجة لبمكغو السف القانكنية، 

 المتعمؽ بالتقاعد أسس نظاـ كاحد لمتقاعد، يقكـ عمى مبدأ تكحيد القكاعد المتعمقة 12-83كأسس القانكف رقـ 
 .3بتقدير الحقكؽ، تكحيد القكاعد المتعمقة بتقدير الامتيازات، كتكحيد التمكيؿ

 :التقاعد النسبي .ب 
ىك التقاعد الذم يطمب فيو المكظؼ إحالتو عمى التقاعد قبؿ بمكغو السف القانكنية، كالتي تتمثؿ في ستكف 

 . سنة20سنة، بشرط أف لا تقؿ مدة عممو عف  (60)
 سنة إذا كانت امرأة، مع تأدية مدة عمؿ (45) سنة إذا كاف رجلب، ك(50)كتتمثؿ شركطو في بمكغ العامؿ 

 سنة بالنسبة (15) سنة عمى الأقؿ، كتخفض إلى (20)دفع اشتراكات الضماف الاجتماعي تعادؿ كفعمي، 
 .4لممرأة
: التقاعد دون شرط السن .ج 

 سنة كاممة، كما (32) لمدة CNRيستفيد منو كؿ عامؿ أك مكظؼ قاـ بالاشتراؾ لدل صندكؽ التقاعد 
 سنة، لا يمكف لممستخدـ في (60)يمكنو أف يتقدـ بطمب الإحالة عمى التقاعد، حتى لك كانت لمعامؿ اقؿ مف 

 .5سنة(60)ىذه الحالة أف يحيؿ العامؿ إجباريا عمى التقاعد ماداـ لـ يبمغ بعد

                                                           
 .210ج، الجزائر، ص.ـ.، د02محمد انس قاسـ، مذكرات في الكظيفة العامة، ط1
 .06، مرجع سابؽ،ص03-06 مف الأمر رقـ 33المادة 2
3

، 28ج، ع.ج.ر. المتعمؽ بالتقاعد، المعدؿ كالمتمـ، ج1983 يكليك02 المؤرخ في 12-83 مف القانكف رقـ 01لمادة  ا
 . 1803، ص 1983 يكليك 05الصادر في 

، مجمة الدراسات حكؿ فعالية القاعدة "16-15نظام التقاعد في الجزائر وفقا لمتعديل الجديد بموجب القانون رقم "مريـ زياف، 4
 .214، ص2020، الجزائر، 01، ع04القانكنية، مج

، 2015، نكفمبر 02، جامعة كىراف 05، ع"الصحة النفسية عند المسن المتقاعد، مجمة التنمية البشرية"حميمة قادرم، 5
 .07ص
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: شروط الإحالة عمى التقاعد .2
: يستفيد المكظؼ مف التقاعد إذا تكفرت فيو الشركط التالية

سنة عمى الأقؿ، غير انو يمكف إحالة المرأة العاممة عمى التقاعد بطمب منيا، ابتداء  (60)بمكغ سف ستكف - 
 (.55)مف سف الخامسة كالخمسكف 

 .سنة عمى الأقؿ في العمؿ (15)قضاء مدة خمسة عشر - 
للبستفادة مف معاش التقاعد أف يككف قد قاـ بعمؿ فعمي تساكم مدتو عمى الأقؿ  (ة)يتعيف عمى العامؿ - 

 .1مع دفع اشتراكات الضماف الاجتماعي (7.5)سبعة كنصؼ سنة 
 الاستقالة: ثانيا

دارتو . تعتبر الاستقالة إحدل الحالات لانتياء العلبقة الكظيفية بيف المكظؼ كا 
: تعريف الاستقالة .1

سبب التكقؼ عف القياـ بأعماؿ الكظيفية، تككف بمبادرة مف المكظؼ، كيجب أف : "تعرؼ الاستقالة عمى أنيا
". يتـ طمبيا كتابيا

-06 مف الأمر رقـ217كسيمة قانكنية لإنياء المياـ، كحؽ معترؼ بو بمكجب المادة : "كتعرؼ كذلؾ بأنيا
 .2" غير أف آثارىا مرىكنة بقبكؿ السمطة التي تممؾ حؽ التعييف03

كمما سبؽ، فانو يمكننا القكؿ أف الاستقالة ىي إنياء لمعلبقة الكظيفية بناءا عمى طمب مكتكب مف المكظؼ، 
. كلا يترتب أم اثر عف ذلؾ إلا بعد المكافقة الصريحة لمسمطة التي ليا صلبحية التعييف

. 220 إلى 217 في المكاد 03-06كنظرا لأىمية الاستقالة كتأثيرىا عمى المسار الميني نظميا الأمر رقـ 
: شروط الاستقالة .2

: تتمثؿ شركط الاستقالة فيما يمي
 أف يككف الطمب مكتكبا، كيفصح صراحة عف رغبة المكظؼ في الاستقالة، كلا ينبغي أف :طمب الاستقالة- 

 .3يككف الطمب معمقا عمى شرط أك قيد، كاف يككف طمبا فرديا
ف لا يترتب أم اثر عف طمب الاستقالة إلا بعد قبكليا الصريح مف السمطة  أ يقصد بيا:قبول الاستقالة- 

ينقطع لا المختصة، خاصة كاف ىذه القاعدة مرتبطة بصفة مباشرة بمبدأ استمرارية المرفؽ العاـ، كمفادىا أف 
لا سعف العمؿ قبؿ التاريخ الذم تحدده الإدارة  .4يعرض نفسو لمجزاء التأديبي تحت طائمة إىماؿ المنصب،كا 

                                                           
 يكليك 02، المؤرخ في 12-83، يعدؿ كيتمـ القانكف رقـ 2016 ديسمبر 31، المؤرخ في 15-16 مف القانكف رقـ 02المادة 1

 .03، ص2016 ديسمبر 31، الصادرة في 78ج، ع.ج.ر.المتعمؽ بالتقاعد، ج

، "الأكاديمية  لمدراسة الاجتماعية كالإنسانية،"دراسة في التشريع الوظيفي الجزائري- النظام القانوني للاستقالة"ميدم بخدة، 2
 .45، ص2019، جامعة حسيبة بف بكعي، الشمؼ، الجزائر، 02، ع11مج 

 .165عمار بكضياؼ، الكظيفة العامة في التشريع الجزائرم، مرجع سابؽ، ص3

 .219-218صمرجع سابؽ، ص ىاشمي خرفي، 4
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ف طمب الاستقالة في اجؿ أقصاه أشبكتجدر الإشارة انو عمى السمطة التي ليا صلبحية التعييف إصدار قرار 
أشير مف تاريخ إيداع الطمب، كعند انقضاء ىذه الآجاؿ، كفي حالة عدـ الرد تصبح الاستقالة  (04)أربعة 
 .1فعمية

: الآثار المترتبة عن الاستقالة .3
تتمثؿ في براءة ذمة المكظؼ المستقيؿ مف أم التزاـ قانكني تفرضو عميو العلبقة الكظيفية، بالإضافة إلى 

أحقيتو في الدخكؿ إلى الكظيفة العمكمية بعد الاستقالة، فيمكنو الالتحاؽ بكظيفة جديدة كلا يمنعو القانكف مف 
 .2ذلؾ

 والوفاةالتسريح، العزل: الفرع الثاني

 إجراء العزؿ، كما قد تنتيي بتسريح أماـتنتيي العلبقة الكظيفية بإىماؿ المكظؼ العاـ لمنصبو، فيككف بذلؾ 
 . أك تنتيي بسبب كفاتوالمكظؼ العاـ

 

العزل : أولا
يعزؿ المكظؼ بسبب إىمالو لمنصبو، كيعتبر في كضعية إىماؿ المنصب كؿ مكظؼ في الخدمة تغيب لمدة 

، كيتعيف لتحقيؽ سبب العزؿ حصكؿ 3دكف أف يقدـ مبررا مقبكلايكما متتالية عمى الأقؿ، (15)خمسة عشر 
 حدث الانقطاع زاؿ السبب، كما فإذاانقطاع، يكـ يكما متتالية دكف  (15)غياب غير مبرر لممكظؼ لمدة 

يكـ غير المبرر  (15)يتعيف أف يككف الغياب بإرادة المكظؼ، لا بدخؿ مف الإدارة، كيشترط في الغياب لمدة 
ـ المككمة إليو، كيتخمؼ االغياب الجسماني لممكظؼ عف مكاف العمؿ كليس حضكره، كرفضو القياـ بالمو

 .4أيضا سبب العزؿ في حالة تغيب المكظؼ لعذر مقبكؿ

                                                           
، المتضمن 03-06تسيير المسار الميني في الوظيفة العمومية الجزائرية في ظل أحكام الأمر رقم "نكر الديف حمادم، 1

 .82، ص2013، الجزائر، 01، مجمة الندكة لمدراسات القانكنية، ع"القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية
 .47ميدم بخدة، مرجع سابؽ، ص2
 إىماؿ، يحدد كيفيات عزؿ المكظؼ بسبب 2017 نكفمبر02المؤرخ في 321-17 مف المرسكـ التنفيذم رقـ 02المادة 3

 .11، ص2017 نكفمبر 12، الصادر في 66، ع.ج.ج.ر.المنصب، ج
، المتضمن 03-06 رقم الأمر والموظف في الإدارة التام لمعلاقة الوظيفية بين الإنياء العزل حالة من حالات "،ليمة سمطاني4

، مداخمة قدمت في 02، ع05، مجمة القانكف العاـ الجزائرم كالمقارف، مج " العام لموظيفة العامة في الجزائرالأساسيالقانون 
، مف تنظيـ مخبر المرافؽ العمكمية كالتنمية بالتعاكف مع 2018 نكفمبر 27 اليكـ الدراسي لمعزؿ مف الكظيفة المنعقدة يكـ إطار

 .68، ص2019كمية الحقكؽ كالعمكـ السياسية، جامعة جيلبلي اليابس، سيدم بمعباس، الجزائر، 
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كيقصد بالمبرر المقبكؿ كؿ مانع أك قكة قاىرة خارجييف عف إرادة المعني، مثبتا قانكنا، كالككارث الطبيعية، 
العجز البدني الناتج عف مرض أك حادث خطير، المتابعات الجزائية التي لا تسمح لممعني بالالتحاؽ 

 .1بمنصب عممو

: الآثار المترتبة عن العزل .1
لمعزؿ تأثير كبير عمى المكظؼ العاـ، خاصة كأنو الطرؼ الضعيؼ في العلبقة الكظيفية، كتتمثؿ آثاره في ما 

: يمي

. إنياء العلبقة الكظيفية بيف المكظؼ كالإدارة- 
 .فقداف صفة المكظؼ- 
 .العزؿ يغؿ يد المكظؼ كيمنعو مف ممارسة المياـ التي كاف يمارسيا كأصؿ عاـ- 
فقداف المكظؼ لجميع حقكقو، كمنيا الحؽ في الراتب، لأف العزؿ يؤدم إلى شطب المكظؼ مف قائمة - 

 .تعداد المستخدميف بالإدارة، كيمغي منصبو المالي كالإدارم معا
 .2التحمؿ مف تنفيذ الالتزامات الكظيفية- 
 .3عدـ إمكانية الالتحاؽ بكظيفة عمكمية جديدة- 

التسريح : ثانيا
. يحتؿ التسريح في قانكف الكظيفة العمكمية أىمية بالغة، خاصة كأنو يترتب عميو إنياء الرابطة الكظيفية

تعريف التسريح  .1
 .4"إجراء متخذ مف جانب الإدارة لإنياء الخدمة بغير الطريؽ التأديبي"يعرؼ التسريح عمى أنو 

إجراء إدارم ينيي كظيفة المكظؼ العمكمي لأسباب غير تأديبية دكف "نو أككذلؾ يعرؼ التسريح عمى 
.  كىذا ما يعرؼ بالتسريح الإدارم،5"الحصكؿ عمى التقاعد

خطر العقكبات التأديبية مف حيث الآثار المادية كالمعنكية إلي أكما يمكف أف يككف التسريح تأديبيا، كىك مف 
يحدثيا اتجاه المكظؼ، فقد يفقد حقو في تكلي كظيفة عمكمية جديدة، كذلؾ لاتصالو بخطأ جسيـ تشرؼ 
 فيك ،6السمطة الرئاسية عمى تقديره، مع مراعاة مصمحة الإدارة المستخدمة، كمصمحة المكظؼ عمى حد سكاء

                                                           
 .132ليندة بغدادم، مرجع سابؽ، ص1
 .73-72ليندة سمطاني، مرجع سابؽ، صص 2
 .47ميدم بخدة، مرجع سابؽ، ص3

4PLANTEY Alain, la fonction publique traité général,Litec, France, 1991, P . 306 
، المتضمن القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية، 03-06تسريح الموظف العام في ضوء الأمر رقم "خديجة مرابط، 5

 .249، ص2017، الجزائر، ديسمبر08، ع01، مجمة الأستاذ الباحث، لمدراسات القانكنية كالسياسية، مج "الجزائر

عادؿ زياد، تسريح المكظؼ العمكمي كضماناتو، أطركحة دكتكراه في القانكف، كمية الحقكؽ كالعمكـ السياسية، جامعة مكلكد 6
 .17، ص2016معمرم، تيزم كزك، الجزائر، 
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 المتعمؽ 03-06 مف القانكف رقـ 163فيك يعتبر عقكبة تأديبية مف الدرجة الرابعة حسب ما تضمنتو المادة 
. بالكظيفية العمكمية

 نستنتج أف التسريح نكعاف، أحدىا إدارم كآخر تأديبي ناتج عف خطأميني مرتكب مف طرؼ  سبؽكمما
. المكظؼ المعني، يترتب عنيا إنياء الخدمة

: كتجدر الإشارة إلى أسباب التسريح الإدارم تتمثؿ فيما يمي
عدـ الكفاءة المينية، حيث تحكز الإدارة السمطة التقديرية لمتسريح الإدارم لممتربص، إذا ما تبث عدـ - 

 .كفاءتو المينية
عدـ المياقة الصحية، أم أف المكظؼ العمكمي لا يستطيع القياـ بميامو بسبب عجزه، أك عدـ لياقتو - 

 .1الصحية، مما قد يشكؿ سببا لنياية الخدمة
فقداف الجنسية، فيذه الأخيرة تعتبر شرطا للبلتحاؽ بالكظيفة العمكمية كالاستمرار فييا، فإذا فقد المكظؼ - 

 .2العمكمي جنسيتو بعد التحاقو بالكظيفة، يتـ تسريحو تسريحا إداريا
 .033-06الأمر رقـ مف 184ب حسب ما نصت عميو المادة صالتسريح بسبب التخمي عف المف- 
 

 :الآثار المترتبة عن التسريح .2
عف التسريح لممكظؼ بسبب خضكعو لعقكبة في فقداف حقو في الالتحاؽ مجددا المترتبة تتمثؿ الآثار 

 . صفة المكظؼقفقداف، ك4بالكظائؼ العامة
 الوفاة: ثالثا

تعد الكفاة مف الأسباب القانكنية لانتياء العلبقة الكظيفية بيف المكظؼ كالإدارة التي ينتمي إلييا بقكة القانكف، 
 .5كما تعتبر الكفاة قدرا محتكما بالنسبة لممكظؼ العاـ باعتباره بشرا

 :تعريف الوفاة .1
 .6تعتبر الكفاة حالة مف الحالات التي ينتج عنيا فقداف صفة المكظؼ، كبالتالي الانتياء التاـ لمخدمة

، كيستفيد ذكك حقكقو "قرار الشطب بسبب الكفاة"يتـ انتياء العلبقة الكظيفية بسبب الكفاة بإصدار قرار يسمى 
 .7مف رأسماؿ الكفاة، كمف ريع حادث العمؿ إذا كانت الكفاة بسبب حادث أثناء الخدمة، كمف معاش منقكؿ

                                                           
 .09، مرجع سابؽ، ص03-06 مف الأمر رقـ 85المادة 1
 .119عادؿ زياد، مرجع سابؽ، ص2
 .11، مرجع سابؽ، ص03-06 مف الأمر رقـ 216المادة 3

 .256خديجة مرابط،مرجعسابؽ، ص4
 .169عمار بكضياؼ، مرجع سابؽ، ص5
 .19، مرجع سابؽ، ص03-06 مف الأمررقـ 216المادة 6
 .92مراد بكطبة، دركس في الكظيفة العمكمية، المرجع السابؽ، ص7
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 :الشطب بسبب الوفاة .2
تبمغ الإدارة أك المؤسسة المستخدمة عف طريؽ ذكم حقكؽ المكظؼ المتكفي بنسخة عف مستخرج شيادة - 

 .الكفاة
 .تكقيؼ راتب المكظؼ المتكفى ابتداء مف تاريخ الكفاة- 
عدـ إمكانية استرجاع مبمغ الراتب الشيرم الذم تقاضاه المكظؼ المتكفى في بداية الشير، كذلؾ في حالة - 

 .كفاتو في نفس الشير
لا يمكف بأم حاؿ مف الأحكاؿ تعكيض العطمة السنكية براتب، كذلؾ في حالة ما إذا كاف لممكظؼ المتكفي - 

 .1رصيد متبقي مف العطمة السنكية لـ يستفيد منو أثناء حياتو
اثر كفاة صاحب المعاش أك العامؿ، يستفيد كؿ مف ذكم حقكقو مف معاش منقكؿ كفقا لشركط محددة - 

،كتنقؿ المياـ الكظيفية 2قانكنا، كيعتبر ذكم الحقكؽ كؿ مف الزكج، الأكلاد المكفكليف، كالأصكؿ المكفكليف
 .3لمكرثة بكفاة المكظؼ، فالكظائؼ العامة لا تقبؿ التكريث

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
عبد الحكيـ سكاكر، دليؿ التسيير الخاص بمسيرم المكارد البشرية في قطاع الكظيفة العمكمية، مفتشية الكظيفة العمكمية لكلاية 1

 .32، ص2020غميزاف، الجزائر، جانفي 
 05، الصادرة في 28ج، ع.ج.ر. المتعمؽ بالتقاعد، ج1983 يك المؤرخ في يكؿ12-83 مف القانكف رقـ 31 ك30المكاد 2

 .1804، ص1983يكليك 

 .69عمار بكضياؼ، الكظيفة العامة في التشريع الجزائرم، مرجع سابؽ، ص3
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ككخلبصة ليذا الفصؿ نستخمص مف دراستنا أف المكظؼ العاـ عند التحاقو بالكظيفة العمكمية يكضع في 
كضعية القياـ بالخدمة، كالتي تعتبر كضعية قانكنية أساسية عادية في مساره الميني يستفيد فييا مف جميع 
حقكقو كما ترتب عميو التزامات، غير أنو يمكف أف يكضع في حالات قانكنية معينة، كالانتداب، كضعية 
خارج الإطار باعتبارىما كضعيتاف قانكنيتاف لا يترتب عنيما إيقاؼ المكظؼ عف القياـ بالعمؿ، أك في 

 .كضعيتي الاستيداع كالخدمة الكطنية، التي ينتج عنيما إيقاؼ مؤقت لعلبقة العمؿ
ما  ككما قد يعرؼ المسار الميني لممكظؼ حركات نقؿ ىدفيا إما تحقيؽ المصمحة الشخصية لممكظؼ، كا 

 .تحقيؽ مصمحة المرفؽ العاـ
 أف أم إخلبؿ لمكاجبات الكظيفية لممكظؼ يؤدم إلى تطبيؽ عقكبات تأديبية، 03-06كبيف الأمر رقـ 

 .تختمؼ باختلبؼ درجة جسامة الخطأ المرتكب
ما تنتيي بإرادة  كالملبحظ أف العلبقة الكظيفية بيف المكظؼ كالإدارة تنتيي بقكة القانكف كالتقاعد كالكفاة، كا 

 .الطرفيف، أك احدىما كالاستقالة كالعزؿ كالتسريح، كفقا لشركط معينة
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

: الثالثل  الفخ  

درا ة ميدااية حول تسيير المسار  
 الميني في الإداراد العمومية
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بعد أف انتيينا مف الجانب النظرم كالذم يعتبر إطارا مرجعيا لمدراسة، قمنا في ىذا الفصؿ بإجراء دراسة 
ميدانية عمى ثلبث إدارات عمكمية مكجكدة في إقميـ كلاية عيف تمكشنت، محاكليف إبراز الجكانب المتعمقة 
براز مدل أىمية تسيير المسار الميني لممكظؼ في الإدارات العمكمية، بالاعتماد عمى  بمكضكع دراستنا، كا 

الاستبياف الذم يعد مف أكثر أدكات الدراسة استعمالا، ليتـ بعدىا إبراز أىـ المعالجات الإحصائية التي 
 .تساعدنا في الكصكؿ لمنتائج الضركرية كتحميميا كاختبار فرضيات الدراسة

 :كانطلبقا مما سبؽ سنتطرؽ في ىذا الفصؿ إلى

  منيجية الدراسة كالأساليب الإحصائية:المبحث الأول

  تحميؿ بيانات كنتائج الدراسة:المبحث الثاني
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  والأساليب الإحصائيةمنيجية الدراسة: المبحث الأول

  يتطمب أم بحث كضع منيجية تكضح الأساس التي أسندت عميو الدراسة، فالمنيجية ىي بمثابة المسار 
الذم يكضح الدراسة لمكصكؿ إلى الأىداؼ المحددة، كسنعرض مف خلبؿ ىذا المبحث أىـ الخطكات 

كالإجراءات التي تـ الاعتماد عمييا مف خلبؿ تكضيح منيجية الدراسة، مجتمع، عينة الدراسة، كمختمؼ 
 .الأدكات الإحصائية المستعممة

 الإطار المنيجي لمدراسة: المطمب الأول
     سنتطرؽ في ىذا المطمب إلىكصؼ المنيجالمتبع في دراستنا، إضافة إلى التعريؼ بمجتمع، عينة كأداة 

 .الدراسة
 منيجية الدراسة: الفرع الأول

تعتبر منيجية الدراسة محكرا رئيسيا يتـ مف خلبلو انجاز الجانب التطبيقي مف الدراسة، كعف طريقيا يتـ 
الحصكؿ عمى البيانات المطمكبة لإجراء التحميؿ الإحصائي لمتكصؿ إلى النتائج التي يتـ تفسيرىا عمى ضكء 

 التحميمي الكصفي باعتباره المنيج المناسب ليذا النكع مف الدراسات لما منيجنا اؿاستخدـمكضكع الدراسة، ك
يقدمو مف بيانات كحقائؽ عف إشكالية مكضكع البحث، كقد تمت الاستعانة بالبرنامج الإحصائي لمعينة 

 مف أجؿ معالجة البيانات التي تـ الحصكؿ عمييا بغرض الخركج بنتائج تزيد مف SPSS V19الاجتماعية  
 .القيمة العممية لممكضكع

 مجتمعوعينةالدراسة :الفرع الثاني
، إدارات عمكمية كىذا نظرا لكبر التركيبة البشرية التي تنتمي ليذا القطاع، كالتي لا (03)ثلبثالدراسة شممت 

مكظفامف مختمؼ الأسلبؾ كالرتب ، حيث تـ حصر (80)يمكف تغطيتيا بالكامؿ، كيتككف مجتمع دراستنا مف
مكظفا، تـ تكزيع الاستبياف عمييا،كقد تـ استرجاع  (45)عينة الدراسة باختيار عينة عشكائية تتألؼ مف

 . استبياف لـ يسترجع15استبياف في حيف 30
 

  المسترجعة والغير المسترجعة من أفراد عينة الدراسةاتالاستبيان: (1-3)جدول رقم 
 الاستبيانات التكرار النسبة المئوية

 المسترجعة 30 67%
 غير المسترجعة 15 33%
 الكمية 45 100%

 SPSS .V19من إعداد الطالبة اعتمادا عمى مخرجات : المصدر   
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 أداة الدراسة: لفرع الثالثا

بغرض إتماـ ما تـ التطرؽ إليو في الجانب النظرم كللئلماـ بكؿ جكانب المكضكع مف الناحية العممية تـ 
الاستعانة بالاستبياف كأداة دراسة كجمع البيانات كىذا نظرا لأىمية ىذا الأخير ككنييعتبر أداة مضبكطة 

كمنظمة لجمع البيانات، ككسيمة مف كسائؿ الحصكؿ عمى الحقائؽ،حيث تمت صياغة استبياف مكجو لعينة 
 :الدراسة يتضمف ستة محاكر المتمثمة في

 ؛ (الجنس، الخبرة المينية، المستكل التعميمي)الخاص بالبيانات الشخصية لأفراد العينة: المحور الأول
 الإدارة العمكمية؛ فيالتكظيؼ : المحور الثاني 
 التككيف كالترقية؛: المحور الثالث 
 الراتب كالمكافآت؛:المحور الرابع 
 تسيير المسار الميني؛: المحور الخامس 
 التأديب كنياية المسار الميني: المحور السادس .

كلكمسؤالمنأسئمةالاستبيانخمسإجاباتبديمةكفقالدرجاتمعياريةيمكنمنخلبلياالحكـ عمى مدل ايجابيتو أك سمبيتو، كلقد 
لأنو يعتبر مف أكثر المقاييس استخداما لسيكلة فيمو كتكازف ، (likertScal) الخماسيتـ اختيار مقياس ليكارت

عبارات درجاتو، حيث يشير أفراد العينة الخاضعيف للبختبار عمى مدل مكافقتيـ عمى كؿ عبارة مف 
  0.8=5(/1-5)الاستبياف، كقد تـ تحديد طكؿ الفئة باستخداـ المدل حيث 

، كىكذا بالنسبة لباقي قيـ المتكسطات 0.80 إلى 01مف : فتككف الفئة الأكلى لقيمالمتكسط الحسابي ىي
 . الحسابية فيككف الجدكؿ التالي الذم يبيف طريقة تفسير قيـ المتكسطات
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 درجة الاستجابة حسب مقياس ليكارت الخماسي: (02-03)الجدول رقم 

 SPSS.V19من إعداد الطالبة اعتمادا عمى مخرجات : المصدر

 

 وصدق الاستبانة المعتمدة الأساليب الإحصائية: المطمب الثاني

تتطمب عممية انجاز البحكث كالدراسات تكفر مجمكعة مف الأدكات البحثية كالكسائؿ المناسبة التي تستخدـ 
. لجمع المعمكمات التي تمكف الباحث مف الكصكؿ إلى البيانات اللبزمة حيث يستطيع معرفة كاقع الدراسة

  الأساليب الإحصائية المعتمدة:الفرعالأول

:  التالية لمحصكؿ عمى البيانات كالمعمكمات المطمكبةالأساليبعمى اعتمدنا 

 .SPSS.V19استخداـ الأساليب الإحصائية التالية مف خلبؿ برنامج الرزمة الإحصائية لمعمكـ الاجتماعية - 
. التكرارت كالنسب المئكية لكصؼ المتغيرات الخاصة بالبيانات الشخصية لأفراد العينةالمدل، - 
 .لمتأكد مف درجة ثبات المقياس المستخدـ(Alpha Cronobach’s)كركنباخ ألفامعامؿ- 
 اختبار التكزيع الطبيعي ككلمكجركؼ- 
 .معاملبرتباطبرسكف- 
 .tاختبار - 
المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية بيدؼ الإجابة عف أسئمة الدراسة كمعرفة الأىمية النسبية لكؿ - 

. فقرة مف أبعاد الدراسة

 انة الاستبثبات: الفرع الثاني

غير موافق غير موافق محايد موافق موافق تماما 
تماما 

مقياس 
ليكارت 
الخماسي 

مجال  (1.80-(1 (2.60-(1.80 (3.40-(2.60 (4.20- (3.40 (2.4-5)
المتوسط 
الحسابي 

درجة منخفضة جدا منخفضة متكسطة عالية عالية جدا 
الموافقة 
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 لك تـ إعادة تكزيع الاستبياف أكثر مف مرة، كقد تـ ، حتى أنيا تعطي نفس النتيجةالاستبانةيقصد بثبات 
 كيستخدـ لقياس تباث ،(Alpha Cronobach’s)كركنباخاالتحقؽ مف استبياف الدراسة مف خلبؿ معامؿ ألؼ
 كاف ذلؾ دليلب عمى صدؽ 01، ككمما اقترب مف (1 إلى 0)العبارات التي تقيس بعدا ما،كتتراكح قيمتو بيف 

:  كما ىك مبيف في الجدكؿ المكاليالعبارات كمكضكعيتيا في قياس البعد،

يبين قيمة معامل ألفا كرونباخ لمحاور أداة الدراسة : (03-03)الجدول رقم 

عدد عبارات المحاور الرقم 
القياس 

معامل ألفا كرونباخ 

 0.748 10 إجراءات التكظيؼ داخؿ الإدارة العمكمية 01
 0.823 11التككيف كالترقية  02
 0.836 08الراتب كالمكافآت  03
 0.812 10تسيير المسار الميني  04
 0.789 06التأديب كنياية المسار الميني  05
 0.8016 45 المجمكع 

 SPSS .V19من إعداد الطالبة اعتمادا عمى مخرجات : المصدر

 ، 0.70، أف قيمة معامؿ ألفا كركنباخ أكبر مف (03-03)يتبيف مف النتائج المكضحة في الجدكؿ رقـ 
ستبياف، ثبات الامف نككف قد تأكدنا كبذلؾ ، 0.836 ك0.748كبما أف محاكر الاستبياف تتراكح مابيف

 .كبالتالي ىك قابؿ لمدراسة 

 صدق الاستبانة: الفرع الثالث

 :الصدق الظاىري للأداة - أ
تـ عرض الاستبياف عمى الأستاذ المؤطر بغية التأكد مف تطابقو مع مكضكع الدراسة، تـ عمى مجمكعة مف 
الأساتذة المحكميف مف كمية العمكـ الاقتصادية كالتجارية كعمكـ التسيير، بجامعة بمحاج بكشعيب،         

عينتمكشنت، كتمت الاستفادة مف ملبحظاتيـ كتكجيياتيـ فيما يخص الشكؿ، المحتكل كمدل ترابط عبارات 
 .الاستبياف كمحاكره

 . كتـ أخذ ملبحظاتيـ بعيف الاعتبار، كعمى أساسيا قمنا بإعداد ىذا الاستبياف في صكرتو النيائية
 
 

 :صدق الاتساق الداخمي لمحاور الاستبانة - ب
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مف أجؿ معرفة درجة ارتباط " بيرسكف"تـ حساب الاتساؽ الداخمي لمحاكر الاستبانة باستخداـ معامؿ ارتباط 
كؿ عبارة مف عبارات الاستبانة مع الدرجة الكمية لممحكر الذم تنتمي إليو، كذلؾ لتقدير الاتساؽ الداخمي 

 .لأداة الدراسة
 معاملات الارتباط لكل محور من محاور الاستبيان: (04-03)جدول رقم 

الفقرة 
 

 مستوى الدلالة معامل الارتباط وراالمح

 0.05 0.546 التكظيؼ 01
 0.05 0.373 التككيف كالترقية 02
 0.05 0.492 الراتب كالمكافآت 03
 0.05 0.401 تسيير المسار الميني 04
 0.05 0.578 التأديب كنياية المسار الميني 05

 SPSS.V19من إعداد الطالبة اعتمادا عمى مخرجات : المصدر

 أف معاملبت يدؿ عمى كالذم ، بيف المعدؿ الكمي لكؿ محكر مف محاكر الاستبياف(04-03)الجدكؿ رقـ 
 الجدكلية كالتي rكبرمف قيمةأ المحسكبة rكقيمة ( 0.05)الارتباط المبينة دالة عمى مستكل دلالة

. ، كبذلؾ تعتبر محاكر الاستبياف صادقة لما كضعت لقياسو(0.361)تساكم

اختبار التوزيع الطبيعي كولموجروف 
 لا كىك اختبار أـسنعرض اختبار التكزيع الطبيعي  ككلمكجركؼ لمعرفة ىؿ البيانات تتبع التكزيع الطبيعي 

.  يككف التكزيع طبيعياأفضركرم في حالة اختبار الفرضيات لاف معظـ الاختبارات العممية تشترط 

 اختبار التوزيع الطبيعي كولموجروف (:05-03)جدول رقم 

 القيمة الاحتمالية zقيمة  عدد الفقرات المحور
01 10 0.6898 0.7282 
02 11 0.9650 0.2864 
03 08 0.9631 0.1203 
04 10 0.8055 0.5352 
05 6 0.1127 0.1519 

 0.6984 0.7077 45 المجموع
 SPSS.V19من إعداد الطالبة اعتمادا عمى مخرجات : المصدر
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  كىذا 0.05كبر مف أ نتائج الاختبارات إف قيمة مستكل الدلالة لكؿ محكر (05-03 )يكضح الجدكؿ رقـ
.  البيانات تتبع التكزيع الطبيعيأفيدؿ عمى 

  الدراسةنتائجالبيانات واتحميل : المبحث الثاني

يتناكؿ ىذا المبحث أىـ نتائج تحميؿ الاستبياف الذم كجو إلى مكظفي إدارات عمكمية، بيدؼ معرفة مدل 
 .أىمية المسار الميني في الإدارات العمكمية

 تحميل البيانات الشخصية لمعينة: المطمبالأول

 .كتشمؿ البيانات الشخصية المتمثمة في الجنس،المستكل التعميمي كالخبرة

 تحميل البيانات المتعمقة بجنس العينة: الفرع الأول

    إف أداء أم كظيفة يتطمب تكفر مجمكعة مف الصفات كالشركط المرتبطة بالشخص الذم سيقكـ بشغميا، 
شركط تتغير حسب طبيعة العمؿ في حد ذاتو، كلأف الجنس يقع ضمف ىذه الصفات فقد قمنا بجمع معمكمات 

 :حكلو، لتأتي النتائج المتعمقة بو عمى النحك المكضح في الجدكؿ كالشكؿ التالي

 نسبة أفراد العينة حسب الجنس:(06-03)الجدول رقم
 

 

 

 

 

 SPSS .V19من إعداد الطالبة اعتمادا عمى مخرجات : المصدر

 

 

 

 

 النسبة المئوية التكرار الجنس

 %47 14 ذكر

 %53 16 أنثى

 %100 30 المجموع
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  جنس العينة(:01-03)الشكل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 SPSS .V19من إعداد الطالبة اعتمادا عمى مخرجات : المصدر

 مف عدد المستجكبيف، كبمغت نسبت %47نلبحظ مف خلبؿ الجدكؿ كالشكؿ أعلبه إف نسبة الذككر تمثؿ 
 .، ما يعنيأف النسبة الكبيرة مف نسبة العينة ىي الإناث%53الإناث 

 تحميل بيانات الخبرة المينية الخبرة المينية: الفرع الثاني
 :يمكف تكضيح خصائص عينة الدراسة مف حيث عدد سنكات الخبرة كفقا لما يكضحو الجدكؿ كالشكؿ التالييف

 توزيع نسبة أفراد العينة حسب الخبرة المينية (07-03)جدول رقم 

 SPSS.V19من إعداد الطالبة اعتمادا عمى مخرجات: المصدر

 

 النسبة المئوية التكرار الخبرة

 %23 7  سنوات05أقل من 
 %30 9 سنوات 5-10

 %47 14  سنوات10 من أكثر
 %100 30 المجموع

47%

53%

جنس العينة

دكر انتى
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 توزيع نسبة أفراد العينة حسب الخبرة المينية(: 02-03)شكل رقم 

 
 SPSS .V19من إعداد الطالبة اعتمادا عمى مخرجات : المصدر

 يتضح أف الخبرة المينية تختمؼ مف شخص إلى آخر حيث بمغت نسبة المكظفيف الجدكؿ كالشكؿ أعلبه،مف
 ، في حيف كانت %30بمغت  سنكات 10-05، كالذيف خبرتيـ مف %23سنكات  05المذيف تقؿ خبرىـ عف 

، كمنو نستنتج أف أغمبية أفراد العينة ىـ مف ذكم خبرة تزيد  سنكات10لممكظفيف ذك خبرة تفكؽ %47 نسبة
 . سنكات10عف 

المستوى التعميمي تحميل بيانات : الفرع الثالث
 :تـ تكزيع الاستبانة عمى عينة أفرادىا ذك مستكل تعميمي كالتالي

نسبة أفراد العينة حسب المستوى التعميمي ( 08-03): جدول رقم
 

 

 

 

 SPSS .V19من إعداد الطالبة اعتمادا عمى مخرجات : المصدر

 

0

2

4

6

8

10

12

14

سنوات 05أقل من   سنوات 5-10 سنوات 10اكثر من 

التكرار

 النسبة المئوية التكرار المستوى التعميمي
 %10 3 متوسط
 %23 7 ثانوي
 %67 20 جامعي
 %100 30 المجموع
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نسبة أفراد العينة حسب المستوى التعميمي (: 03-03)شكل رقم 

 
 SPSS .V19من إعداد الطالبة اعتمادا عمى مخرجات : المصدر

، أما " جامعي"عينة الدراسة مؤىميـ العممي أفراد مف 67%أف نسبةمف خلبؿ الجدكؿ كالشكؿ أعلبه اتضح 
 عمى ىذا يدؿ. لممستكل المتكسط%10 في حيف كانت نسبة ،23%نسبةتالمستكل الثانكم بمغ

 تكظيؼ أفراد ذك مستكل جامعي أكثر مف الاعتماد عمى المستكل المتكسط عمىالعمكمية تعتمد الإداراتأف
لإحداث التكافؽ بيف مستكل الفرد كالكظيفة ىذا  ك،لقناعتياأنحامميالشياداتالجامعيةلدييممستكىمعرفيكعمميعالي

 .التي يشغميا 
 

 تحليل نتائج الدراسة واختبار الفرضيات: المطلب الثاني

لغرض معرفة مدل أىمية المسار الميني في الإدارة العمكمية محؿ الدراسة تـ حساب التكرارات كالنسب 
المئكية كالمتكسطات الحسابية كالانحراؼ المعيارم لإجابات أفراد عينة الدراسة عمى العبارات الخاصة 

. SPSS V19برنامج الرزمة الإحصائية لمعمكـ الاجتماعية بمحاكر الاستبياف كذلؾ بالاستعانة بالاستبياف ك

 تحليل نتائج الاستبانة: الفرع الأول

     ٌتضمن هذا الفرع عرضا لتحلٌل بٌانات ابرز نتائج الاستبانة النً تم الوصول إلٌها من خلال تحلٌل 
 .فقرات الاستبٌان

 :عرض تحليل بيانات محور التوظيف في الإدارة العمومية -1

تم تحلٌل إجابات المبحوثٌن المتعلقة بالمحور الأول، باستخدام المتوسط الحسابً لمعرفة درجة القبول 
 :والرفض، وجاءت النتائج كما هو موضح فً الجدول التالً

 

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

متوسط ثانوي جامعي

النسبة المئوية
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 الإدارة العمومية في التوظيف  بيانات محورنتائج تحميل: (09-03)جدول رقم

العبارات  رقم

سبة
الن

سبة 
الن

 
 

درجات الاستجابة 

سط
متو

ال
بي
سا
الح

 
 

راف
نح
الا

ري
عيا
الم
 

 

فقة
موا

ة ال
درج

ق  
واف
ر م

غي
اما
تم

 

ق 
واف
ر م

غي
اما
تم

ايد 
مح

فق 
موا

اما 
 تم

فق
موا

 
01 
 

احتراـ مبدأ المساكاة في 
اختيار المترشحيف 

لممناصب الجديدة يعبر 
عف عدالة إجراءات 

. التكظيؼ

% 60 7 10 0 
 

40 3.83 
 

1.54 

ية 
عال

اعتماد اغمب الإدارات  02
العمكمية عمى الجرائد 
اليكمية المقتناة بكثرة 
. للئعلبف عف التكظيؼ

% 27 27 0 40 7 1.33 
 

0.50 

دا 
 ج
ضة

نخف
م

قاعدة كضع الشخص  03
المناسب في المكاف 

المناسب ىي السائدة في 
. الكظيفة العمكمية

 
% 

20 47 20 10 3 2.60 
 

1.36 

ضة 
نخف
م

يتـ انتقاء لجنة مختصة  04
تتكفر عمى الخبرة كالكفاءة 

لإعداد معايير اختيار 
أفضؿ المترشحيف 

لمكظيفة 

% 10 30 27 23 10 
 

1.66 
 

0.50 

دا 
 ج
ضة

نخف
م

تعتبر طرؽ التكظيؼ  05
المنتيجة مف طرؼ 
. الإدارة العمكمية فعالة

 
% 

27 33 17 20 3 1.23 0.52 

دا 
 ج
ضة

نخف
م

تتأخر إدارتؾ في إجراء  06
الترسيـ بعد انتياء فترة 

. التربص

 
% 

33 27 10 23 7 2.16 
 

1.11 

ضة 
نخف
م
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يتـ معاممة المتربص  07
بنفس الطريقة التي يعامؿ 

. بيا المكظؼ المرسـ

% 47 38 6 6 3 3.80 
 

1.55 
ية 
عال

تعتقد أف مدة التربص  08
كافية لتجريب المكظؼ 

. الجديد

 
% 

10 7 3 47 33 2.60 
 

1.36 

ضة 
نخف
م

تكفر الإدارة المعمكمات  09
الكافية لممكظفيف حكؿ 

كظائفيـ الحالية 
. كالمستقبمية

 
% 

17 43 3 20 17 2.16 
 

1.11 

ضة 
نخف
م

لديؾ الاستعداد لمعمؿ  10
خارج أكقات العمؿ 

الرسمي إذا طمب منؾ 
. ذلؾ

 
% 

20 20 7 20 33 1.67 
 

0.51 

ضة
نخف
م

جدا
 

 

 0.63 1.92المجموع 

ضة 
نخف
م

 SPSS V19من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات :المصدر

 إلىرم العينة جاءت بدرجة منخفضة كمنخفضة جدا، مايشإجابات أفراد أغمب أفيتضح مف الجدكؿ أعلبه 
. عمى التكالي( 1.80-1(، (2.6 -1.80( الفئة إلىغير مكافؽ كغير مكافؽ تماما لانتمائيا 

 لممناصب المرشحيف مبدأ المساكاة في اختيار احتراـ)مكافقتيا عمىعبارتي غمب العينة عف أحيث أجابت 
، ( المتربص بنفس الطريقة التي يعامؿ بيا المكظؼ المرسـمعاممة)ك (العمكميةالجديدة في مجاؿ الكظيفة 

 .عمى التكالي(3.83 ك3.80)كسط حسابي متكجاءت ب

 العدالة بيف الراغبيف للبلتحاؽ بالكظيفة العبارة لتحقيؽ ىذه لىغمب المكظفيف عأ عمى مكافقة ىذايدؿ
-3.40)،كعمى عدـ كجكد اختلبؼ في المعاممة بيف المكظؼ كالمتربص، كىذا لانتمائيا إلى الفئةالعمكمية

4.20.) 

 (غمب الإدارات العمكمية عمى الجرائد اليكمية المقتناة بكثرة للئعلبف عف التكظيؼأاعتماد )أما بالنسبة لعبارة 
قاعدة كضع )أما عبارة (1.8-1(اكانتمائيا لفئةمنخفضة جد جاءت بدرجة 1.33بمغ متكسطيا الحسابي 

 لتككف الأفراد لـ يكافؽ عمييا أغمب (الشخص المناسب في المكاف المناسب ىي السائدة في الكظيفة العمكمية
فحازت عمى درجة منخفضة ما يشير إلى (2.60-1.80)لانتمائيا إلى فئة (2.60)بمتكسط حسابي قدره 
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، ما يعني عدـ اعتماد الإدارات العمكمية عند تعيينيا لممكظفيف عمى التكافؽ بيف المكظؼ "غير مكافؽ"عبارة 
 .كالكظيفة

 المرشحيفعممية  انتقاء لجنة مختصة تتكفر عمى الخبرة كالكفاءة لإعداد معايير اختيار أفضؿ )لتمييا عبارة 
، حيث اجمع أفراد العينة عمى عدـ مكافقتيـ  بدرجة منخفضة جدا(1.66)متكسطيا الحسابي كاف (لمكظيفة

 .التامة فيما يخص اىتماـ الإدارة بتكفير لجنة انتقاء كفاءة عند اختيار المترشحيف لمكظائؼ الجديدة 

بدرجة منخفضة لتبمغ متكسط ( مدة التربص كافية لتجريب المكظؼ الجديد)ة كجاءت عبار
تكفر الإدارة المعمكمات الكافية لممكظفيف حكؿ ) عبارة ، أما(2.60-1.80)لانتمائيا إلى فئة (2.60)حسابي

 كانتمائيا لدرجة 2.16فكانت كذلؾ بدرجة منخفضة بمغ متكسطيا الحسابي (كظائفيـ الحالية كالمستقبمية
 جدا بدرجة منخفضة(لاستعداد لمعمؿ خارج أكقات العمؿ الرسمي)آخرعبارة ، ككانت (1.80-2.60)

، مما يدؿ عمى عدـ رغبة المكظفيف في عمؿ ساعات إضافية، أم عدـ كجكد (1.80-1)كانتمائيا لدرجة
 .سمكؾ المكاطنة لدييـ

أم باتجاه منخفض، ما يشير إلى عدـ  (1.93)ككاتجاه عاـ لعبارات ىذا المحكر، بمغ المتكسط الكمي 
 .المكافقة
 عرض تحليل بيانات محور التكوين والترقية -2

: جاءت كفؽ نتائج الاستبياف المكضحة في الجدكؿ التاليالتكوٌن والترقٌةنتائج محكر 

 بيانات محور التكوين والترقيةنتائج تحميل : (10-03)الجدول رقم 

  رقم
العبارات 

سبة
الن

 
 

درجات الاستجابة 

ي 
ساب

الح
ط 
وس

لمت
ا

ري
عيا
الم
ف 

حرا
الان

 

فقة
موا

ة ال
درج

 

ق 
واف
ر م

غي
اما
تم

فق 
موا

ير 
غ

 

ايد
مح

فق 
موا

اما 
 تم

فق
موا

 

تنظـ إدارتؾ دكرات  01
لتحسيف المستكل بصفة 

دكرية كتشمؿ جميع 
 الرتب كالأصناؼ

% 18 50 7 18 7 1.06 
 

0.50 

جدا
ضة

خف
من

 

تحييف برامج التككيف  02
سنكيا التماشي مع 
 التغيرات الحاصمة

% 40 17 20 17 7 2 
 

1.12 

ضة
خف
من
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ترفع برامج التككيف مف  03
مستكل الركح المعنكية 
 كتعزز الكلاء التنظيمي

 
% 

7 3 20 67 3 3.40 
 

1.62 
لية

عا
 

يعتبر التككيف القصير  04
المدىأكثر فعالية مف 

التككيف الطكيؿ المدل 
 في الإدارة العمكمية

% 47 27 7 10 47 2.33 
 

1.07 

ضة
خف
من

 

يفيد التككيف في الترقية  05
 في الدرجة كفي الرتبة

% 60 7 10 0 
 

40 3.83 
 

1.54 

لية
عا

 

تعتبر الترقية عمى أساس  06
الشيادة أكثر عدالة مف 

الترقية عمى أساس 
 .الأقدمية

 
% 

27 40 17 10 7 2.33 
 

1.07 

ضة
خف
من

 

تعتبر أنماط الترقية  07
المعتمدة في الكظيفة 

العمكمية عادلة كملبئمة 
 .لمجميع

 
% 

18 50 7 18 7 1.06 
 

0.56 

جدا
ضة 

خف
من

 

تعتبر الترقية فرصة  08
 لمتدرج في السمؾ الإدارم

% 60 7 10 0 
 

40 3.83 
 

1.54 

لية
عا

 

يتـ التعييف في المناصب  09
العميا عمى أساس الجدارة 

 .كالخبرة

 
% 

20 20 7 20 33 1.67 
 

0.50 

جدا
ضة 

خف
من

 

يسير التكظيؼ كالترقية . 10
بشكؿ سميـ دكف كجكد 
أم دكر لممحسكبية 

 كالمحاباة

 
% 

27 40 17 10 7 2 
 

1.12 

ضة
خف
من

 

تككف غالبا الأكلكية في  11
دكرات التككيف كتحسيف 
المستكل لفئة معينة دكف 

 .غيرىا

 
% 

7 3 20 67 3 3.40 
 

1.62 

لية
عا
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 0.54 1.86 المجمكع 
ضة

خف
من

 

 SPSS V19من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

لىالعينة نالاتجاىالعاملآراءأفراد أمنخلبلالجدكلالسابقنلبحظ  لمحكرالتككيف كالترقية كانبدرجةمنخفضة، مايشيرا 
 ،(1.80-1)الفئة   نظرالانتمائياإلى"غير مكافؽ تماما"ك"غيرمكافؽ"
تنظـ إدارتؾ دكرات لتحسيف المستكل بصفة دكرية ) حسب مخطط ليكارت،  فجاءت العبارة (2.60-1.80)

ما يفسر ككد تمييز في  (1.06)بدرجة منخفضة جدا بمتكسط حسابي  (كتشمؿ جميع الرتب كالأصناؼ
 .اختيار المكظفييف المعنييف بالتككيف

، كبدرجة منخفضة  2 بمتكسط حسابي(لتماشي مع التغيرات الحاصمةؿتحييف برامج التككيف سنكيا )لتميياعبارة 
، في حيف حازت ، ما يعني تباث كجمكد برامج التككيف في الإدارة العمكمية(2.60-1.80)لانتمائيا إلى 

يفيد التككيف في الترقية في )ك (ترفع برامج التككيف مف مستكل الركح المعنكية كتعزز الكلاء التنظيمي)تي عبار
تعتبر الترقية )عبارةعمى التكالي، ك (3.83)ك (3.40)درجة عالية كبمتكسط حسابيعمى  (الدرجة في الرتبة

كانتمائيا لفئة  (3.83) كالتي جاءت بدرجة عالية كبمتكسط حسابي بمغ(فرصة لمتدرج في السمؾ الإدارم
بمغ  (تككف غالبا الأكلكية في دكرات التككيف كتحسيف المستكل لفئة معينة دكف غيرىا)، ك(3.40-4.20(

، كىذا ما يفسر بدرجة مكافقة (4.20-3.40 (، كانتمائيا لفئةعاليةكجاءت بدرجة 3.40متكسطيا الحسابي 
 .عالية، كيعني إدراؾ المكظفيف لأىمية التككيف في المسار الميني

: اتأما بخصكص عبار

 (ةتعتبر الترقية عمى أساس الشيادة أكثر عدالة مف الترقية عمى أساس الأقدمي), 
 (تعتبر أنماط الترقية المعتمدة في الكظيفة العمكمية عادلة كملبئمة لمجميع)جاءت بدرجة منخفضة ؛ 

ىذا مايثبث نقص عممية ، (1.80-1(كانتمائيـ لفئة (2.33)، (1.06)حسابي يقدر بجدا، بمتكسط 
 .الترقية كجمكد المكظفيف في رتبيـ لعدة سنكات بالرغـ مف تكفرىـ عمى الشركط المطمكبة

 (يتـ التعييف في المناصب العميا عمى أساس الجدارة كالخبرة ) كبمتكسط منخفضة جاءت بدرجة
، ما يعني عدـ المكافقة، فحسب رأم أفراد العينة التعييف في (1.80-1( ، كانتمائيا لفئة1.67حسابي

 المناصب العميا تحكمو معايير أخرل،
 (يسير التكظيؼ كالترقية بشكؿ سميـ دكف كجكد أم دكر لممحسكبية كالمحاباة)  بمغ متكسطيا الحسابي

، ما يعني تأثر عممية التكظيؼ كالترقية (2.60-1.80( ، كانتمائيا لفئة منخفضة كجاءت بدرجة 2
 .بالمحاباة ك المحسكبية

عرض تحميل بيانات محور الراتب والمكافآت  -3

:  المكضحة في الجدكؿ التاليانةنتائجمحكر الراتب كالمكافآت جاءت كفؽ نتائج الاستب
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 نتائج تحميل بيانات محور الراتب والمكافآت: (11-03)الجدول رقم 

  رقم
العبارات 

سبة
الن

سبة 
الن

 
 

درجات الاستجابة 

ي 
ساب

الح
ط 
وس

لمت
ا

ري
عيا
الم
ف 

حرا
الان

 

فقة
موا

ة ال
درج

ق  
مواف

ير 
غ

اما
تم

 

فق
موا

ير 
غ

 

ايد
مح

فق 
موا

 

اما
 تم

فق
موا

 
يشعر المكظؼ باف  01

قاعدة الأجر مقابؿ 
أداء الخدمة مطبقة 

 في إدارتو

% 7 3 20 67 3 3.40 
 

1.62 
 

ٌة
عال

 

يعتبر الراتب الذم  02
يحصؿ عميو المكظؼ 

العمكمي عادلا 
كمشجعا، مقارنة بباقي 

 . القطاعات

% 27 33 17 20 3 1.76 
 

0.52 

دا
ج
ة 

ض
خف

من
 

يتـ مكافأة المكظؼ  03
عف المجيكذات 
المبذكلة بكاسطة 
التشجيع عمى 
الاستمرار بيذا 

 .السمكؾ

 
% 

18 50 7 18 7 1.06 
 

0.56 

دا
ج
ة 

ض
خف

من
 

يعتبر التشجيع  04
المعنكم كافيا لتحسيف 

 .أداء المكظؼ

% 27 40 17 10 7 2.33 
 

1.07 

ضة
خف

من
 

تقكـ عممية تقييـ  05
المكظؼ سكاء الدكرية 

أك السنكية عمى 
 .مبادئ مكضكعية

% 40 17 20 17 7 2 
 

1.12 

ضة
خف

من
 

إعطاء المكظؼ الحؽ  06
في الاطلبع عمى 

استمارة التقييـ، ليطمب 
 .مراجعة التقييـ

 
% 

40 7 10 0 
 

60 3.83 
 

1.54 

ٌة
عال
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ترل انو مف الضركرم  07
إعادة النظر في 
معايير التقييـ 

المعتمدة في الكظيؼ 
العمكمي بشكؿ عاـ 
دارتؾ بشكؿ خاص  .كا 

 
% 

49 30 19 12 57 1.23 
 

0.52 
دا
ج
ة 

ض
خف

من
 

المدة القانكنية لمعمؿ،  08
 ساعات 8المقدرة ب 

في اليكـ تتكافؽ مع 
 .راتبؾ

% 47 32 5 - - 1.86 
 

1.14 

ضة
خف

من
 

 0.52 1.76 المجمكع

ة 
ض

خف
من

دا
ج

 

 SPSS V19من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات :المصدر

يشعر المكظؼ بأف قاعدة الأجر مقابؿ أداء الخدمة مطبقة في )نلبحظ أف عبارة  (3)مف خلبؿ الجدكؿ رقـ 
، كىذا  (4.20-3.40)أم بدرجة مكافقة عالية لانتمائيا لفئة  (3.40)كالتي بمغ متكسطيا الحسابي  (إدارتو

 ".لممكظؼ الحؽ بعد أداء الخدمة في الراتب" عمى إف 03-06 مف الأمر رقـ 32ما نصت عميو المادة 

يعتبر الراتب الذم يحصؿ عميو المكظؼ العمكمي عادلا كمشجعا، مقارنة بباقي )أما فيما يخص عبارة 
، ما يدؿ عمى (1.80-1)جاءت بدرجة منخفضة جدا كانتمائيا لفئة (1.76)بمغ متكسطيا الحسابي(القطاعات

 .عدـ رضا المكظفيف عف الراتب الذم يتقاضكنو، خاصة إذا ما تمت مقارنتو بالأجكر في القطاع الخاص
كبدرجة (2.33)فحازت بمتكسط حسابي (يعتبر التشجيع المعنكم كافيا لتحسيف أداء المكظؼ)أما عبارة 

 .، ىذا ما يكضح أف التحفيز المعنكم لا يؤدم إلى تحسيف الأداء(2.60-1.80)منخفضة نظرا لانتمائيا لفئة

تقكـ عممية تقييـ المكظؼ سكاء الدكرية أك )في حيف أجابت اغمب العينة عف عدـ مكافقتيـ عف عبارة 
ما  (2.6-1.8 ( كبدرجة منخفضة لانتمائيا لفئة2ليبمغ متكسطيا الحسابي   (السنكية عمى مبادئ مكضكعية

 .يدؿ عمى تدخؿ اعتبارات شخصية في عممية التقييـ في بعض الأحياف

ليطمب مراجعة التقييـ بمغ متكسطيا  (إعطاء المكظؼ الحؽ في الاطلبع عمى استمارة التقييـ)أما عبارة 
ما يدؿ عمى إجماع أفراد العينة عمى حؽ  (4.20-3.40 ( كبدرجة عالية لانتمائيا لفئة3.83الحسابي 

 .المكظؼ في الاطلبع عمى نقطة التقييـ
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ترل أنو مف الضركرم إعادة النظر في معايير التقييـ المعتمدة في الكظيؼ العمكمي بشكؿ عاـ )لتمييا عبارة 
دارتؾ بشكؿ خاص ، ىذا يبيف أف اغمب أفراد العينة غير 2.6حازت ىذه العبارة عمى بمتكسط حسابي بمغ  (كا 

 (.2.60-1.80(لانتماء العبارة بيف فئة . راضييف عف معايير التقييـ في إدارتيـ
، فجاءت ( ساعات في اليكـ تتكافؽ مع راتبؾ8المدة القانكنية لمعمؿ، المقدرة ب )أما بخصكص عبارة 
، ىذا يكضح أف أغمب أفراد (2.60-1.80 ( ، بدرجة منخفضة لانتمائيا بيف فئة1.86بمتكسط حسابي بمغ 

 .العينة غير مكافقيف، ما يعني أف المدة القانكنية تفكؽ الراتب الذم يتقاضاه المكظؼ
ما يعني درجة مكافقة منخفضة جدا، ما (1.76)كمف خلبؿ ما سبؽ، نلبحظ أف المتكسط الحسابي العاـ بمغ

 .يشير إلى أف أفراد العينة غير راضييف عمى سياسة الأجكر في الإدارات العمكمية
 تسيير المسار المينيعرض تحميل بيانات محور -4

:  جاءت كفؽ نتائج الاستبياف المكضحة في الجدكؿ التاليتسيير المسار المينينتائج محكر
 نتائج تحميل بيانات الخاصةمحور تسيير المسار الميني: (12-03)الجدول رقم 

 
 رقم

 
العبارات 

سبة
الن

 
 

درجات الاستجابة 

ي 
ساب

الح
ط 
وس

لمت
ا

ري
عيا
الم
ف 

حرا
الان

 

فقة
موا

ة ال
درج

ق  
مواف

ير 
غ

اما
تم

 

فق
موا

ير 
غ

 

ايد
مح

فق 
موا

 

اما
 تم

فق
موا

 

يحظى تسيير المسار  01
الميني باىتماـ كبير 

 .في إدارتؾ

% 18 50 7 18 7 1.06 
 

0.50 

دا 
 ج
ضة

نخف
م

يحرص رئيسؾ عمى  02
تقديـ الإرشاد كالتكجيو 
لؾ لتطكير مسارؾ 

 .الميني

% 20 20 7 20 33 1.67 
 

0.51 

دا 
 ج
ضة

نخف
م

تتيح الإدارة العمكمية  03
فرصا عديدة لممكظؼ 
 .لتطكير مساره الميني

 
% 

28 32 17 20 3 1.76 
 

0.52 

ضة 
نخف
م

دا 
ج

يعكس تسيير المسار  04
الميني الذم كرسو 

 03-06الأمر رقـ 
 .تطمعاتؾ

% 27 27 0 40 7 1.33 
 

0.51 

دا 
 ج
ضة

نخف
م
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تعمؿ مصمحة  05
المستخدميف عمى 

تحديث ممفؾ الإدارم 
 .كتمنحؾ نسخة منو

% 4 7 10 60 
 

40 3.83 
 

1.54 
ية 
عال

تراعي الإدارة رغبات  06
المكظؼ في عمميات 

 .النقؿ

 
% 

10 30 27 23 10 
 

1.66 
 

0.50 

دا 
 ج
ضة

نخف
م

تؤثر عممية النقؿ  07
الإجبارم كبشكؿ 
سمبي عمى أداء 

 .المكظؼ

 
% 

58 7 5 0 
 

30 3.40 
 

1.63 

ية 
عال

يميز مديرؾ بينؾ  08
كبيف زملبئؾ لسبب 

 .مف الأسباب

% 7 3 20 57 10 3.48 
 

1.61 

ية 
عال

يمتزـ المكظفكف  09
بأخلبقيات المينة عند 

أداء مياميـ 
كيحترمكف القكانيف 

كالتنظيمات المعمكؿ 
 .بيا

 
% 

28 40 7 18 7 1.80 
 

0.52 

ة  
ض
نخف
م

تكفر لؾ إدارتؾ بيئة  10
عمؿ مشجعة عمى 
العمؿ كالإبداع، 

كتفسح لؾ المجاؿ 
 .لمتطكر الكظيفي

 
% 

60 7 10 0 
 

40 2 
 

1.12 

ضة 
نخف
م

 0.54 1.86 المجمكع

ضة 
نخف
م

 

 SPSS. V19من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات :المصدر

 لتككف إدارتيـار الميني المتبع في س أفراد العينة غير راضييف عف الـفمف خلبؿ الجدكؿ أعلبه يتضح أ
: الإجابات عمى النحكر التالي



ةميدانية حول تسيير المسار الميني في الإدارات العموميدراسة : الفصل الثالث  

89 
 

  كجاءت (1.06)بمغ متكسطيا الحسابي  (تسيير المسار الميني باىتماـ كبير في إدارتؾ)يحظى
، ما يعني عدـ إعطاء الأىمية اللبزمة (1.80-1(، نظرا لانتمائيا إلى فئة منخفضة جدابدرجة 

 .لتسيير المسار الميني
  تتيح الإدارة )، (يحرص رئيسؾ عمى تقديـ الإرشاد كالتكجيو لؾ لتطكير مسارؾ الميني)أما عبارتي

جاءت بدرجة منخفضة جدا كبمغمتكسطيما  (العمكمية فرصا عديدة لممكظؼ لتطكير مساره الميني
ما يدؿ عمى انعداـ التكجيو (1.80-1(نظرا لانتمائيما إلى فئة .عمىالتكالي(1.7، 1.67 )الحسابي

 .مف طرؼ الرئيس، إضافة إلى عدـ تكفر فرص حقيقية لتطكير المسار الميني
 ( تطمعاتؾ03-06يعكس تسيير المسار الميني الذم كرسو الأمر رقـ )  بمغ متكسطيا الحسابي

ما يدؿ عمى عدـ مكافقة  (1.80-1(نظرا لانتمائو إلى فئة .منخفضة جداكجاءت بدرجة (1.33)
 .أفراد العينة عمى طريقة تسيير مسار مسارىـ الميني

  تعمؿ مصمحة المستخدميف عمى تحديث ممفؾ الإدارم )في حيف كافقت أغمب أفراد العينة عف عبارة
-3.40 (نظرا لانتمائو إلى فئة( 3.83) ليبمغ متكسطيا الحسابيتككينممفإدارم( كتمنحؾ نسخة منو

ما يكضح أف لكؿ مكظؼ ممؼ خاص يضـ (4.2
 ىذا حيثيتماستغلبؿالإداريةلو، مجمكعةمنالكثائقالمتعمقةبالشياداتكالمؤىلبتكالحالةالمدنيةكالكضعية

 .الممفالإداريمتسييرالحياةالمينيةلممكظؼ
  بدرجة  (1.66)، فجاءت بمتكسط حسابي(تراعي الإدارة رغبات المكظؼ في عمميات النقؿ)أما عبارة

 (.1.80-1 (منخفضة جدا،نظرا لانتمائو إلى فئة
  بمغ متكسطيا  (يميز مديرؾ بينؾ كبيف زملبئؾ لسبب مف الأسباب)في حيف جاءت عبارة

ما يشير إلى كجكد تمييز بيف المكظفيف، (4.20-3.40 (، نظرا لانتمائو إلى فئة3.48الحسابي
يمتزـ المكظفكف بأخلبقيات المينة عند أداء مياميـ كيحترمكف القكانيف كالتنظيمات )كبمغت عبارة 
أم  (1.80-1(بدرجة منخفضة جدا لانتمائو لفئة (1.80)متكسط حسابي قدر ب (المعمكؿ بيا

 .بدرجة مكافقة منخفضة، ما يعني عدـ احتراـ القكانيف ك عدـ الالتزاـ بأخلبقيات المينة
 لؾ إدارتؾ بيئة عمؿ مشجعة عمى العمؿ كالإبداع، كتفسح لؾ المجاؿ لمتطكر تكفر)عبارة أما 

-1.80 (نظرا لانتمائو إلى فئة (02)منخفضة كبمتكسط حسابي بمغ جاءت بدرجة ،(الكظيفي
 .،ما يعني عدـ إعطاء الإدارة الاىتماـ الكافي لبيئة العمؿ(2.6

 التأديب ونياية المسار الميني عرض تحميل البيانات الخاصة بمحور  -5
: جاءت كفؽ نتائج الاستبياف المكضحة في الجدكؿ التاليالتأديب كنياية المسار المينينتائجمحكر 
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 التأديب ونياية المسار المينينتائج تحميل البيانات الخاصة بمحور : (13-03)الجدول رقم 
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 SPSS .V19من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات :المصدر
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مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه يتضح أف أغمب أفراد العينة يركف التأديب كنياية المسار الميني يعبر عف درجة 
: منخفضة إلى منخفضة جدا، حيث بمغ المتكسط الحسابي لكؿ عبارة كالتالي

متكسطيا بمغ(تعتقد أف الخكؼ مف العقاب التأديبي حافزا لأداء المياـ عمى أكمؿ كجو- )
، أم بدرجة مكافقة متكسطة، ما يعني حياد (3.40-2.60 (كبدرجة متكسطة لانتمائو إلى فئة2.67الحسابي

 .أفراد العينة في ىذه الإجابة
( تؤثر الإجراءات التأديبية بشكؿ سمبي عمى السمكؾ التنظيمي كعمى الكلاء التنظيمي لممكظؼ- )
ما يشير  (1.80-1 (جاءت ىذه العبارة بدرجة منخفضة جدا لانتمائيا إلى فئة (1.56)متكسطيا الحسابيبمغ

 .إلى أف الإجراءات التأديبية لا تؤثر سمبا عمى المكظؼ
، جاءت 1.75متكسطيا الحسابيبمغ (يشعر المكظؼ بالأماف كالاستقرار في كظيفتو كلا يفكر بالاستقالة- )

ما يعني درجة مكافقة منخفضة جدا، كىذا يدؿ (1.80-1 (ىذه العبارة بدرجة منخفضة جدا لانتمائيا إلى فئة
 .عمى أف أفراد العينة لا يشعركف بالاستقرار في كظائفيـ

 جاءت ىذه 2متكسطيا الحسابيبمغ(يشعر المكظؼ بأنو راضي عمى كضعو، كيتكقع مستقبلب أفضؿ- )
 .ما يشير عدـ رضا المكظؼ عف كظيفتو (2.60-1.80 (العبارة بدرجة منخفضة  لانتمائيا إلى فئة

جاءت ىذه .2.70متكسطيا الحسابيبمغ (يعتبر التقاعد الطريقة الأكثر شيكعا لانتياء المسار الميني- )
أم درجة مكافقة متكسطة، ما يعني حياد أفراد  (3.40-2.60 (العبارة بدرجة متكسطة لانتمائو إلى فئة

 .العينة
متكسطيا (لصراعات كالنزاعات في محيط العمؿ لمتفكير في إنياء علبقة العمؿ مف طرؼ المكظؼاتدفع - )

ما يدؿ عمى أف الصراعات في مكاف  (1.80-1 (جاءت بدرجة منخفضة جدا لانتمائيا لفئة (1.3)الحسابي
 .العمؿ ليست سببا في إنياء علبقة العمؿ

 
 اختبار فرضيات الدراسة: الفرع الثاني

لتحميؿ  فقرات الاستبياف، كتككف الفقرة ايجابية بمعنى أف أفراد العينة يكافقكف عمى "t"تـ استخداـ اختبار 
 أك مستكل الدلالة اقؿ (1.97)الجدكلية كالتي تساكم " t "  المحسكبة اكبر مف قيمة tمحتكاىا إذا كانت قيمة

 المحسكبة "t" كتككف الفقرة سمبية بمعنى أف أفراد العينة لا يكافقكف عمى محتكاىا إذا كانت قيمة، 0.05مف 
 .1.97= 0.05كبر مف أ أك مستكل الدلالة (1.97) الجدكلية كالتي تساكم "t"صغر مف قيمةأ
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 جدول اختبار الفرضيات: (14-03)الجدول رقم

المتوسط  الفقرة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 القيمة الاحتمالية tقيمة 

01 3.16 1.193 1.778 0.077 
02 3.01 1.328 0.110 0.912 
03 3.05 1.217 0.601 0.549 
04 3.09 1.181 1.053 0.294 
05 3.16 1.171 1.873 0.063 

 SPSS.V19من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات: المصدر

فيذا يعني أف اغمب (0.05)كبر مف أ الجدكلية ك مستكل الدالة "t"المحسكبة أصغر مف قيمة"t"بما أف قيمة 
 .أفراد العينة لا يكافقكف الفقرات المذككرة في الاستبياف

 الجدكلية، كيتضح أيضا "t"المحسكبة لجميع المحاكر أصغر مف قيمة"t" قيمةأفيتضح مف الجدكؿ السابؽ 
:  مما يدؿ عمى(0.05)كالقيمة الاحتمالية اكبر مف 

  كبيرة مف طرؼ الإدارات العمكميةبأىميةل ظأف المسار الميني يح"الفرضية الأكلى رفض  ."
 رات العمكميةا كبيرة في الإدبأىميةلظيحلا أف المسار الميني " الفرضية الثانية قبكؿ ."

 :كمف خلبؿ دراستنا نتكصؿ إلى بعض التكصيات
 يجب عمى المؤسسات العمكمية منح الترقيات لكؿ عامؿ لو أداء جيد؛ 
  يجب إعادة النظر في الراتب الشيرم لممكظؼ ككذا الاىتماـ بالتحفيز المعنكم لمكاصمة السمكؾ

 الجيد مف طرؼ المكظؼ؛
 يجب عمى المؤسسة تكفير فرص عادلة لمترقية؛ 
 يجب عمى المؤسسات العمكمية تطبيؽ سياسة المساكاة كالقضاء عمى المحسكبية؛ 
 يجب الالتزاـ بالمكضكعية كالعدالة عند تقييـ المكظفيف. 
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ككخلبصة ليذا الفصمكباعتباره تدعيما لمفصكؿ السابقة مف خلبؿ التحقؽ مف الجانب النظرم عند تطبيقو 
ميدانيا، حيث خمصت ىذه الدراسة إلى إثبات أف تسيير المسار الميني لممكظؼ العاـ لا يحظى بأىمية كبيرة 

 المتضمف القانكف الأساسي العاـ 03-06في الإدارات كالمؤسسات العمكمي كىذا خلبفا لما كرسو الأمر رقـ 
 .لمكظيفة العمكمية الذم أكلى أىمية بالغة ليذا الأخير
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 المتعمؽ 03-06في ختاـ دراستنا المتعمقة بتسيير المسار الميني لممكظؼ العاـ في ظؿ الأمر رقـ 
بالكظيفة العمكمية، نستنتج أف القانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية أتبث فعالية في تسيير المسار 
الميني لممكظؼ العاـ، كذلؾ مف خلبؿ تبنيو لمنظاـ المغمؽ الذم يضمف استقرار المكظؼ في كظيفتو، 

كبتنظيمو لقكاعد الالتحاؽ بالكظيفة، ككرس التككيف كتحسيف المستكل كحؽ مف حقكؽ المكظؼ، لمالو مف 
أثر في تنمية كترقية الكفاءات البشرية، إضافة إلى أنو لـ يغفؿ عف تحديد كيفيات تسيير المسار الميني 

لممكظؼ، في حالة كجكد المكظؼ في كضعية قانكنية أساسية، كعند انتياء العلبقة التنظيمية كفقا 
 .لمحالات المحددة قانكنا

 لممكظؼ العاـ حقو مف الاىتماـ، كنظـ لو المراحؿ التي يمر 03-06كبيذا يككف قد أعطى الأمر رقـ 
 .بيا في حياتو المينية مف تكظيفو إلى غاية نياية الخدمة، بيدؼ تحقيؽ التكافؽ بيف الكظيفة كشاغميا

 :كمف خلبؿ بحثنا تكصمنا لمنتائج التالية

 :النتائج النظرية - 1

 تسيير المسار الميني في الإدارة العمكمية للبستغلبؿ الأمثؿ لمعنصر البشرم. 
 يتضمف تسيير المسار الميني في الإدارة العمكمية استغلبؿ ميارة ككفاءة المكظؼ. 
 يساعد تسيير المسار الميني في دكراف العمؿ. 
  رضا المكظؼ عف الكظيفة المككمة إليو، كالمناسبة لقدراتو ككفاءتو عامؿ ميـ يجعمو في استعداد

 .دائـ، مما يحفزه عمى الاجتياد أكثر كالبحث عف تحقيؽ طمكحاتو كطمكحات الإدارة
  تعتبر العلبقة التي تربط المكظؼ العمكمي بالإدارة علبقة تنظيمية، كالتي تعتبر مف مظاىر

 .النظاـ المغمؽ
اعتماد نظاـ إجرائي في التكظيؼ، يقكـ عمى أساس المسابقة عمى أساس الاختبارات كالشيادات 

 .كالفحكص المينية، أك عمى أساس التكظيؼ المباشر، كىذا تجسيدا لمبدأ تكافئ الفرص
  في إطار تنظيـ المسار الميني لممكظؼ بتحديد أىداؼ التقييـ كمعاييره، 03-06اىتـ الأمر رقـ 

 .كربط ىذا الأخير بالمسار الميني لممكظؼ
  أعطى القانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية مكانة خاصة لتككيف المكارد البشرية، حيث جعمو

حقا لممكظؼ ككاجبا عمى المؤسسات كالإدارات العمكمية، كما جعمو شرطا مسبقا لمتكظيؼ 
 .المباشر

  نظـ الترقية كمحطة ميمة في المسار الميني لممكظؼ، سكاء تعمؽ الأمر بالترقية في الدرجة أك
في الرتبة، كنكع في طرقيا بما يسمح بتدرج المكظؼ في السمـ الإدارم، كربطيا بمختمؼ 

 .العمميات التسييرية المتعمقة بالمسار الميني، كالتقييـ كالتككيف
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  إف التسيير الجيد لممسار الميني لممكظؼ يؤدم إلى تحقيؽ التكامؿ بيف قدرات كميارة ككفاءة
 الفرد كاحتياجات الإدارة العمكمية

  عدالة النظاـ الإدارم المطبؽ في تسيير المسار الميني، يخمؽ شعكر بالطمأنينة كالكلاء لدل
 .المكظؼ

  إف الكضعيات القانكنية لممكظؼ العاـ ليا أىمية كبيرة في تسيير المسار الميني لممكظؼ العاـ
مف خلبؿ قدرتيا عمى تكييؼ العمؿ الإدارم عمى مستكل الكظيفة العامة، بما يتناسب كالظركؼ 
المحيطة بالمكظؼ، كما تقتضيو ضركرة المصمحة، ككضع آليات تضمف استقرار المسار الميني 

 .لممكظؼ المكضكع في إحدل ىذه الكضعيات
  تساىـ الكضعيات القانكنية الأساسية في مكاجية حالات العجز في المكارد البشرية في بعض

المؤسسات كالإدارات العمكمية، كاستفادة مف خبرة ىذه المكارد البشرية، كتسمح كذلؾ لممكظفيف 
بالحركية كتغيير محيط العمؿ، كمكاجية الظركؼ الخاصة دكف المجكء لقطع العلبقة الكظيفية 

 .بشكؿ نيائي
 تعتبر كضعية القياـ بالخدمة كضعية أساسية في المسار الميني لممكظؼ العاـ. 
 العلبقة بيف المكظؼ ك الإدارة علبقة تنظيمية، تنتيي بنفس الشكؿ الذم بدأت بو. 
  ينتيي المسار الميني لممكظؼ بنياية عادية، تعتبر قانكنية كطبيعية بإرادة المكظؼ، أك بغير

ما غير العادية بسبب عقكبة تأديبية كالعزؿ  إرادتو، كالإحالة عمى التقاعد أك الاستقالة أك الكفاة، كا 
 .كالتسريح

  المكظؼ الذم انتيت علبقتو بسبب العزؿ أك التسريح التأديبي يفقد حقو في التكظيؼ مجددا في
 .كظيفة عمكمية

 :النتائج الميدانية - 2

تدؿ النتائج التي تكصمنا إلييا في ىذا البحث إلى نفي الفرضية الأكلى المتعمقة بمكضكع الدراسة، 
 : كفيمايمي النتائج العامة

 ضعؼ الضمانات الممنكحة لممكظؼ في الحصكؿ عمى تقييـ عادؿ كمكضكعي. 
 تحترـ الإدارة العمكمية مبدأ المساكاة عند اختيار المترشحيف لمكظائؼ الجديدة. 
 تعتبر الحكافز المعنكية غير كافية لتحفيز المكظؼ. 
 الراتب الذم يتقاضاه المكظؼ لا يتكافؽ مع الجيد المبذكؿ. 
 يدرؾ المكظفكف أىمية التككيف في المسار الميني. 
 يميؿ المكظفكف لمترقية عمى أساس الأقدمية. 
 لا يمقى المكظؼ لعاـ التكجيو كالإرشاد مف رئيسو. 
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  الصراعات التي تنشا داخؿ مكاف العمؿ لا تؤدم بالمكظؼ إلى التفكير في إنياء علبقتو
 .الكظيفية

 محاكلة جيدة لكضع قكاعد تسيير المكارد 03-06كمف خلبؿ ما سبؽ نستنتج أف أحكاـ الأمر رقـ 
البشرية في الإدارات كالمؤسسات العمكمية، غير أنو تبقى الممارسة العممية كالتطبيؽ الصحيح ليذه 

 .الأحكاـ ىي المحدد الأساسي لنجاح أم مبادرة في ىذا المجاؿ

 :كمف خلبؿ النتائج المتكصؿ إلييا أعلبه، يمكف أف نتقدـ بالاقتراحات كالتكصيات التالية

  تعييف الشخص المناسب في المكاف المناسب، كضماف تساكم الحظكظ بيف المترشحيف
 .لممناصب

  إعداد برامج تككينية كتدريبية متخصصة في مجاؿ تنمية كفاءة المكظفيف، مع ربط عمميات
 .التككيف بالترقية، لخمؽ ركح المنافسة بيف المكارد البشرية

 ضماف تكافؤ الفرص التككينية بيف المكظفيف داخؿ الإدارات كالمؤسسات العمكمية. 
 تثميف الخبرات المينية ك الاىتماـ بالطمكحات كالدكافع الشخصية لممكظفيف. 
  ،ضركرة الاىتماـ أكثر بتسيير المسارات المينية، لأنيا تعمؿ عمى تحقيؽ طمكحات المكظؼ

 .كعمى الرفع مف أدائو ككلائو التنظيمي
 ضركرة مراعاة رغبات المكظؼ إلى أقصى حد ممكف في عممية النقؿ. 
  إعادة النظر في إجراء العزؿ ك التسريح التأديبي مف حيث فقداف المكظؼ الذم طبؽ عميو ىذا

الإجراء مف التكظيؼ في كظيفة عمكمية مجددا، باعتباره ينتيؾ الحؽ الدستكرم لممكاطف، ألا 
 .كىك الحؽ في تكلي الكظائؼ العمكمية

  ضركرة التسريع في إصدار النصكص التنظيمية الخاصة في بعض القكانيف، قصد التطبيؽ
 .الأمثؿ ليا

  ضركرة الاىتماـ بمسالة تعميـ التككيف المستمر لممكظفيف، قصد تطكير أدائيـ كالترقية في
 .مسارىـ الميني
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 :المصادر و المراجع 
: بالمغة العربية /- 1

بخصوص المراجع : أولا 

 : المراجع الفقيية(- 1

 :الكتب العامة-أ

 .2003جماؿ الديف محمد مرسي، الإدارة الإستراتيجية لممكارد البشرية، الدار الجامعية،  .1
 .2002راكية حسف، مدخؿ استراتيجي لتخطيط ك تنمية المكارد البشرية، الدار الجامعية، مصر،  .2
ربحي مصطفى عمياف، أسس الإدارة المعاصرة، الطبعة الأكلى، دار صفاء لمنشر ك التكزيع، عماف،  .3

2007. 
رفعت عبد الحميـ الفاعكرم، إدارة الإبداع التنظيمي، منشكرات العربية لمتنمية الإدارية، مصر،  .4

2005. 
عبد الحكيـ بف مصباح سكاكر، دليؿ التسيير الخاص بمسيرم المكارد البشرية في قطاع الكظيفة  .5

 .2020العمكمية، مفتشية الكظيفة العمكمية لكلاية غميزاف، الجزائر، جانفي 
عبد الحكيـ بف مصباح سكاكر، دليؿ حكؿ الكضعيات القانكنية الأساسية لممكظؼ، معد عمى ضكء  .6

،المتعمؽ بالكضعيات القانكنية 2020-12-12 المؤرخ في373-20أحكاـ المرسكـ التنفيذم رقـ 
الأساسية لممكظؼ، مدعما بمجمكعة مف النماذج كالكثائؽ الإدارية ذات الصمة، المديرية العامة 

 .لمكظيفة العمكمية كالإصلبح الإدارم، مفتشية كالكظيفة العمكمية لكلاية ايميزم، الجزائر
عبد الحكيـ بف مصباح سكاكر، دليؿ حكؿ تقييـ المكظؼ العاـ معد عمى ضكء أحكاـ المرسكـ  .7

، يحدد كيفيات تقييـ المكظؼ، مدعما بمجمكعة 2019 مام 27، المؤرخ في 165-19التنفيذم رقـ 
مف النماذج كالكثائؽ الإدارية ذات الصمة، المديرية العامة لمكظيفة العمكمية كالإصلبح الإدارم، 

 2020مفتشية ك الكظيفة العمكمية لكلاية ايميزم، الجزائر، 
عبد الحكيـ بف مصباح سكاكر، دليؿ حكؿ تككيف المكظفيف كالأعكاف العمكمييف كتحسيف مستكاىـ،  .8

، يتعمؽ بتككيف 2020 يكليك 25 المؤرخ في 194-20معد عمى ضكء أحكاـ المرسكـ التنفيذم رقـ 
المكظفيف كالأعكاف العمكمييف كتحسيف مستكاىـ في المؤسسات كالإدارات العمكمية، مدعما بمجمكعة 

مف النماذج كالكثائؽ الإدارية ذات الصمة، المديرية العامة لمكظيفة العمكمية كالإصلبح الإدارم، 
 .2021مفتشية كالكظيفة العمكمية لكلاية ايميزم، الجزائر، 

 .2010عبد الرحماف بف غتير، إدارة المكارد البشرية، دار اليازكرم العممية لمنشر كالتكزيع، الاردف،  .9
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 .2010علبء الديف عشي، مدخؿ القانكف الإدارم، الطبعة الثانية، دار اليدل، الجزائر،  .10
، دار كائؿ لمنشر، الأردف، 01عمر كصفي عقيمي، إدارة المكارد البشرية المعاصرة، الطبعة  .11

2005. 
 .2010عيسى بف صديؽ، التسيير الاستراتيجي لممكارد البشرية، مكلاىـ، الجزائر،  .12
 .1994مصطفى كامؿ، إدارة المكارد البشرية، الشركة العربية لمنشر كالتكزيع، مصر،  .13
مصطفى محمكد بكر، المكارد البشرية، مدخؿ لتحقيؽ الميزة التنافسية، الدار الجامعية، مصر،  .14

2007. 
مؤيد سعيد السالـ، عادؿ حرحكش، إدارة المكارد البشرية المدخؿ الاستراتيجي، عالـ الكتب لمنشر  .15

 .2002ك التكزيع، الأردف، 
 . 2004كسيمة حمداكم، إدارة المكارد البشرية، مديرية النشر لكلاية قالمة، الجزائر،  .16

:الكتب المتخصصة-ب  

 .2010أحمد بكضياؼ، الجريمة التأديبية لممكظؼ العاـ في الجزائر، دار شالة، الجزائر،  .1
 رشيد حباني، دليؿ المكظؼ ك الكظيفة العمكمية، دراسة تحميمية مقارنة لأحكاـ الأمر رقـ .2

، المتضمف القانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية، دار 2006 يكليك 15 المؤرخ في 06-03 
 .2012النجاح ركيبة، الجزائر، 

سعيد مقدـ، الكظيفة العامة بيف التطكر ك التحكؿ مف منظكر تسيير المكارد البشرية كأخلبقيات  .3
 .2013المينة، ديكاف المطبكعات الجامعية، الجزائر، 

، دار النيضة العربية لمنشر، مصر، (دراسة مقارنة)شريؼ يكسؼ حممي خاطر، الكظيفة العامة .4
2007. 

عبد الحكيـ سكاكر، الكظيفة العمكمية في الجزائر، دراسة حالة تحميمية عمى ضكء أراء الفقو  .5
 .2011كاجتيادات القضاء الإدارييف، مطبعة مزكار، الكادم، الجزائر، 

عبد العزيز السيد الجكىرم، الكظيفة العامة، دراسة مقارنة مع التركيز عمى التشريع  .6
 .الجزائرم،ديكاف المطبكعات الجامعية، الجزائر، بدكف سنة نشر

 .2010عمي جمعة محارب، التأديب في الكظيفة العامة، دار المطبكعات الجامعية، مصر،  .7
 03-06عمار بكضياؼ، الكظيفة العامة في التشريع الجزائرم، دراسة في ظؿ الأمر رقـ  .8

كالقكانيف الأساسية الخاصة مدعمة باجتيادات مجمس الدكلة، الطبعة الأكلى، جسكر لمنشر 
 .2015كالتكزيع، 
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فريؽ الحقكقييف، القانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية، دار الحديث لمكتاب لمطباعة كالنشر  .9
 .2007كالتكزيع، الجزائر، 

محمد انس قاسـ، مذكرات في الكظيفة العامة، الطبعة الثانية، دار المنشكرات الجامعية،  .10
 .الجزائر، بدكف سنة نشر

 03-06مراد بكطبة، نظاـ المكظفيف في القانكف الجزائرم، دراسة تحميمية في ظؿ الأمر رقـ  .11
كالقكانيف الأساسية الخاصة مدعمة بأحكاـ القضاء الإدارم، دار ىكمو لمطباعة كالتكزيع، الجزائر، 

2018. 
ىاشمي خرفي، الكظيفة العمكمية عمى ضكء التشريعات الجزائرية كبعض التجارب الأجنبية، دار  .12

 .2012ىكمو، الجزائر، 

: المذكرات و الرسائل العممية(- 2

: أطركحات الدكتكراه- أ

عادؿ زياد، تسريح المكظؼ العمكمي ك ضماناتو، أطركحة دكتكراه في القانكف، كمية الحقكؽ  .1
 .2016كالعمكـ السياسية، جامعة مكلكد معمرم، تيزم كزك، الجزائر، 

أطركحة دكتكراه في - دراسة مقارنة–محمد الأحسف، النظاـ القانكني لمتأديب في الكظيفة العامة  .2
 .2016القانكف العاـ،  كمية الحقكؽ ك العمكـ السياسية، جامعة أبك بكر بمقايد تممساف، الجزائر، 

، أطركحة دكتكراه في القانكف العاـ، كمية 03-06مراد بكطبة، نظاـ المكظفيف خلبؿ الأمر رقـ  .3
 .2017، 01الحقكؽ بف يكسؼ بف خدة، جامعة الجزائر 

: رسائؿ الماجستير- ب

سمكل تيشات، اثر التكظيؼ عمى كفاءة المكظفيف بالإدارات العمكمية الجزائرية، دراسة حالة  .1
جامعة احمد بكقرة بكمرداس، مذكرة ماجستير، كمية العمكـ الاقتصادية، جامعة احمد بكقرة 

 .2019بكمرداس، الجزائر، 
عبد الله بمعيد، إصلبح نظاـ الأجكر في الكظيؼ العمكمي، مذكرة ماجستير، القانكف العاـ، كمية  .2

 .2019، الجزائر، 01الحقكؽ، جامعة الجزائر 
فايزة بكراس، تخطيط المسار الكظيفي، مذكرة ماجستير في عمكـ التسيير، المركز الجامعي  .3

 .2008البكيرة، الجزائر، 
يسرل بكعكاز، تطكر الكظيفة العمكمية في مجاؿ التكظيؼ في الجزائر، مذكرة ماجستير،  .4

 .2016، 01تخصص الدكلة كالمؤسسات العمكمية ، كمية الحقكؽ، جامعة الجزائر



 قائمة المراجـــــع والمصادر

 

102 
 

يكسؼ عبد المجيد منيب المشيراكم، قياس العائد عف التدريب المصرفي ك أثره عمى المسار  .5
الكظيفي لممتدربيف، مذكرة ماجستير، إدارة الأعماؿ، كمية التجارة، الجامعة الإسلبمية، فمسطيف، 

2015. 

: المقالات العممية- (3

،المحدد لكيفيات تقييم الموظف 165-19قراءة تحميمية لممرسوم التنفيذي " ،أحسف غربي .1
، الجزائر، 02، العدد05، مجمة الأستاذ الباحث لمدراسات القانكنية كالسياسية، المجمد"العام

2020. 
أحكام العقوبة التأديبية في الوظيفة العامة، مجمة العموم القانونية "إسماعيؿ أحفيظة إبراىيـ،  .2

 .، كمية القانكف، جامعة الزاكية، ليبيا، بدكف سنة نشر06، العدد"الشرعية
، مجمة "تأديب الموظف وفقا لأحكام القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية"أـ الخير بكقرة،  .3

 .، كمية الحقكؽ كالعمكـ السياسية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، بدكف سنة نشر09المفكر، العدد
 و المرسوم 03-06تكوين و تحسين مستوى الموظفين العموميين بين الأمر "جماؿ قركؼ،  .4

، 06، دائرة البحكث كالدراسات القانكنية كالسياسية، المجمد "194-20التنفيذي رقم 
 .2022،الجزائر، 01العدد

واقع نظام الحوافز بإدارة الموارد البشرية في قطاع الوظيفة "جماؿ مزغيش، كماؿ طاطام،  .5
، مجمة  معيد العمكـ الاقتصادية، "01العمومية مع دراسة حالة بمدية الخرايسية ولاية الجزائر 

 .2021، 02، العدد24المجمد
، مجمة الحكمة "تسيير المسار في المنظمة بين المدخل الفردي و التنظيمي" ،حبيبة عميمي .6

 .2015، جامعة خميس مميانة، جانفي 05، العدد03لمدراسات الاجتماعية، المجمد
إدارة الموارد البشرية في قطاع الوظيفة العمومية،مجمة "حسيف بكثمجة، إسحاؽ حسيني،  .7

 .2018، الجزائر، ديسمبر 04، العدد17، المجمد"الحقيقة
اثر تقييم و تصنيف الوظائف عمى تطوير "حسيف بكثمجة، ليمي بف كعكع، إسحاؽ حسيني،  .8

، 02، العدد04، مجمة إدارة الأعماؿ كالدراسات الاقتصادية، المجمد"المسار الوظيفي للأفراد
 .2018الجزائر، 

، جامعة 05، مجمة التنمية البشرية، العدد"الصحة النفسية عند المسن المتقاعد"حميمة قادرم،  .9
 .2015، نكفمبر02كىراف
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 المتضمن القانون 03-06تسريح الموظف العام في ضوء الأمر رقم "خديجة مرابط،  .10
، مجمة الأستاذ الباحث لمدراسات القانكنية كالسياسية، "الأساسي العام لموظيفة العمومية

 .2017، الجزائر، ديسمبر 08، العدد01المجمد
النظام التأديبي وأثره عمى المسار الميني لمموظف العام و "رتيمي الفضيؿ، بلب غماس بركة،  .11

علاقة ذلك بجودة الخدمة العمومية، المؤسسة بين الخدمة العمومية و إدارة الموارد البشرية، 
دارة الموارد البشرية: فعاليات المؤتمر الدولي ، جامعة 03، العدد"بين الخدمة العمومية وا 

 .، الجزائر، بدكف سنة نشر02البمديدة
 165-19تمظير الامن القانوني في المرسوم التنفيذي رقم "سياـ قيركد، محمد بف أعراب،  .12

، الجزائر، 01، العدد08، مجمة الباحث لمدراسات الأكاديمية، المجمد"المحدد تقييم الموظف
2021. 

مفاىيم إدارة الجودة الشاممة و دورىا في تخطيط المسار " ،عبد الناصر عمؾ، ك آخركف .13
، 32، كمية الإدارة كالاقتصاد، العدد"الوظيفي، دراسة استطلاعية لعينة موظفي جامعة بغداد

 .2013جامعة بغداد، العراؽ، 
آليات تدخل الإدارة في تنظيم المسار الميني لمموظف و أثار "عمي مكصدؽ، نجاة بف ديدة،  .14

، 01، العدد07، المجمد"ذلك عمى المصمحة العامة، مجمة القانون العام الجزائري و المقارن
 .2021جامعة جيلبلي اليابس، سيدم بمعباس، الجزائر، جكاف 

، مجمة الحقكؽ، "الحدود الموضوعية لممسؤولية التأديبية لمعامل"فراس عبد الرزاؽ حمزة،  .15
 .2017، كمية الحقكؽ، جامعة المستنصرية، العراؽ، 30العدد

تحديد الخطـأ الميني لمموظف العام بين النص القانوني و السمطة التقديرية "محمد شلببي،  .16
، كمية الحقكؽ، جامعة 06، مجمة المنارة لمبحكث ك الدراسات القانكنية ك السياسية،  العدد"للإدارة

 .2018 سبتمبر 07الجزائر، 
التكوين أثناء الخدمة و نطوي المسار الوظيفي للأفراد، دراسة " محمد يعقكب، ليمى كعكع،  .17

، مجمة الدراسات الاقتصادية المعمقة، "حالة بالمديرية الجيوية لتوزيع الكيرباء والغاز بسعيدة
 .2017، الجزائر، 06العدد 

، مجمة 16-15نظام التقاعد في الجزائر وفقا لمتعديل الجديد بموجب القانون رقم " ،مريـ زياف .18
 .2020، الجزائر، 01، العدد04، المجمد"الدراسات حول فعمية القاعدة القانونية

مقاربة : الحياة المينية لمموظفين في الإدارات العمومية"مصطفى داسة، احمد مداس،  .19
 .2021، الجزائر، 03، العدد06، مجمة آفاؽ العمكـ، المجمد"معرفية
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دراسة في التشريع الوظيفي الجزائري للأكاديمية - النظام القانوني للاستقالة" ،ميدم بخدة .20
، جامعة حسيبة بف بكعمي، الشمؼ، الجزائر، 02، العدد11، المجمد"الاجتماعية و الإنسانية

2019. 
الجزاء التأديبي لمموظف العام في قانون الوظيفة العامة " ،نعيـ خيضاكم، فتيحة باية .21

، جامعة احمد 01، العدد04، المجمة الإفريقية لمدراسات القانكنية ك السياسية، المجمد"الجزائري
 .2020دراية الجزائر، جكاف 

، المجمة العربية للئدارة، "تنظيم المسار الميني لمموظف في التشريع الجزائري" ،نكارة حسيف .22
، كمية الحقكؽ ك العمكـ السياسية، جامعة داكد معمرم، تيزم كزك، الجزائر، 01، العدد38المجمد
 .2018مارس 

دور تسيير المسار الميني في تنمية الكفاءات البشرية في الإدارات "يزيد براؼ، بشير عامر،  .23
 .2019-12-25، الجزائر، 01، العدد03، مجمة المالية للؤسكاؽ، المجمد"العمومية

: المداخلات العممية- (4

ليمة سمطاني، العزؿ حالة مف حالات الإنياء التاـ لمعلبقة الكظيفة بيف الإدارة كالمكظؼ في  .1
، المتضمف القانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العامة في الجزائر، مجمة القانكف 03-06الأمررقـ 

، مداخمة قدمت في إطار اليكـ الدراسي لمعزؿ مف 02، العدد05العاـ الجزائرم ك المقارف، المجمد
، مف تنظيـ مخبر المرافؽ العمكمية كالتنمية بالتعاكف مع 2018 نكفمبر 27الكظيفة المنعقدة يكـ 

 .2019كمية الحقكؽ كالعمكـ السياسية، جامعة جيلبلي اليابس، سيدم بمعباس، الجزائر، 

: المحاضرات- (5

ليندة بغدادم، محاضرات في الكظيفة العامة، مطبكعة محاضرات مكجية لطمبة السنة الثالثة  .1
ليسانس، تخصص القانكف العاـ، كمية الحقكؽ كالعمكـ السياسية، جامعة أكمي محند أكلحاج، 

 .2020البكيرة، الجزائر، 
محمد لخضر بف عمراف، الكظيفة العمكمية كفقا لمقانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية،  .2

، كالمراسيـ التنظيمية لو لاسيما 2006-07-15 المؤرخ في 03-06الصادرة بمكجب الأمر رقـ 
 المتعمؽ بالكضعيات القانكنية الأساسية لممكظؼ،المرسكـ التنفيذم رقـ 373-20المرسكـ رقـ 

 المتعمؽ بالمجاف الإدارية المتساكية الأعضاء كلجاف الطعف كالمجاف التقنية في 20-199
المؤسسات كالإدارات العمكمية، مكجية لطمبة السنة الثالثة قانكف عاـ، قسـ الحقكؽ، جامعة الحاج 

 .2022-2021، كمية الحقكؽ كالعمكـ السياسية، 01لخضر باتنة 
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مراد بكطبة، دركس في الكظيفة العمكمية، مطبكعة مكجية لطمبة السنة الثالثة ليسانس، تخصص  .3
 .بكمرداس، الجزائر، قانكف عاـ، قسـ القانكف العاـ، كمية الحقكؽ، جامعة أمحمد بكقرة

بخصوص المصادر : ثانيا
: النصوص التشريعية(- 1
: التشريعات- أ

، المتعمؽ بالتأمينات الاجتماعية، الجريدة 1983 يكليك 02، المؤرخ في 11-83القانكف رقـ  .1
 .1983 يكليك 05، الصادر بتاريخ 28الرسمية لمجميكرية الجزائرية، العدد

، المتعمؽ بالتقاعد المعدؿ ك المتمـ، الجريدة 1983 يكليك 02، المؤرخ في 12-83القانكف رقـ  .2
 .1983 يكليك 05، الصادر بتاريخ 28الرسمية لمجميكرية لجزائرية، العدد

، المتعمؽ بالخدمة الكطنية،الجريدة الرسمية 2014 أكت 09، المؤرخ في 06-14القانكف رقـ  .3
 .2014اكت 10، الصادر بتاريخ 48لمجميكرية الجزائرية، العدد

، المؤرخ 12-83،يعدؿ ك يتمـ القانكف رقـ 2016 ديسمبر31، المؤرخ في 15-16القانكف رقـ  .4
، المتعمؽ بالتقاعد المعدؿ ك المتمـ، الجريدة الرسمية لمجميكرية لجزائرية، 1983 يكليك 02في 
 .2016 ديسمبر 31، الصادر بتاريخ 78العدد

:  الاكامر-ب

، المتضمف القانكف الأساسي العاـ لمكظيفة 2006 جكيمية 15، المؤرخ في 03-06الأمر رقـ  .1
 .2006 جكيمية 16، الصادرة بتاريخ 46العامة، الجريدة الرسمية لمجميكرية الجزائرية، العدد

: النصوص التنظيمية- (2

: المراسيـ- أ

، المتضمف القانكف الأساسي النمكذجي 1985 مارس 23، المؤرخ في 59-85المرسكـ رقـ  .1
 24لعماؿ المؤسسات ك الإدارات العمكمية، الجريدة الرسمية لمجميكرية الجزائرية، صادرة في 

. 1985مارس 

: المراسيـ الرئاسية- ب

، الذم يحدد الشبكة الاستدلالية 2007 سبتمبر 29، المؤرخ في 304-07المرسكـ الرئاسي رقـ  -1
، الصادر 61لمرتبات المكظفيف كنظاـ دفع ركاتبيـ، الجريدة الرسمية لمجميكرية الجزائرية، العدد
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 31، المؤرخ في 138-22، المعدؿ ك المتمـ بالمرسكـ الرئاسي رقـ 2007 سبتمبر30بتاريخ 
 .2022 افريؿ06، الصادر بتاريخ 23، الجريدة الرسمية لمجميكرية الجزائرية، العدد2022مارس 

 المتضمف تحديد كيفيات 2007 سبتمبر 29، المؤرخ في 308-07المرسكـ الرئاسي رقـ  -2
تكظيؼ الأعكاف المتعاقديف كحقكقيـ ككاجباتيـ ك العناصر المشكمة لركاتبيـ كالقكاعد المتعمقة 

، 61بتسييرىـ ك كذا النظاـ التأديبي المطبؽ عمييـ، الجريدة الرسمية لمجميكرية الجزائرية، العدد
 .2007 سبتمبر30الصادر بتاريخ

، يعدؿ كيتمـ المرسكـ الرئاسي 2014 سبتمبر28، المؤرخ في 266-14المرسكـ الرئاسي رقـ  -3
، الذم يحدد الشبكة الاستدلالية لمرتبات المكظفيف 2007 سبتمبر 29 المؤرخ في 304-07رقـ 

 أكتكبر 01، الصادر في 58كنظاـ دفع ركاتبيـ، الجريدة الرسمية لمجميكرية الجزائرية، العدد 
2014. 

: المراسيـ التنفيذية- ج

، المتضمف اختصاص المجاف 1984 يناير 14، المؤرخ في 10-84المرسكـ التنفيذم رقـ  -1
، 03المتساكية الأعضاء كتشكيميا كتنظيميا كعمميا، الجريدة الرسمية لمجميكرية الجزائرية،العدد

 .1984 يناير17الصادرة في 
، يتعمؽ بسمطة التعييف ك التسيير 1990 مارس 27، المؤرخ في 99-90المرسكـ التنفيذم رقـ  -2

الإدارم بالنسبة لممكظفيف كأعكاف الإدارة المركزية كالكلايات كالبمديات كالمؤسسات العمكمية ذات 
 .1990 مارس28، الصادر في 13الطابع الإدارم، الجريدة الرسمية لمجميكرية الجزائرية، العدد

، يحدد كيفيات عزؿ المكظؼ 2017 نكفمبر 02، المؤرخ في 321-17المرسكـ التنفيذم رقـ  -3
 12، الصادر بتاريخ 66بسبب إىماؿ المنصب، الجريدة الرسمية لمجميكرية الجزائرية، العدد 

 .2017نكفمبر
، يحدد الأحكاـ المطبقة عمى 2017نكفمبر 02، المؤرخ في 322-17المرسكـ التنفيذم رقـ  -4

، 66المتربص في المؤسسات ك الإدارات العمكمية، الجريدة الرسمية لمجميكرية الجزائرية، العدد
 .2017 نكفمبر 12الصادر في 

، المحدد لكيفيات تقييـ المكظؼ، 2019 مايك 27، المؤرخ في 165-19المرسكـ التنفيذم رقـ  -5
 .2019 جكاف 09، الصادر في 37الجريدة الرسمية لمجميكرية الجزائرية، العدد

، يتعمؽ بتككيف المكظفيف 2020 يكليك25، المؤرخ في 194-20المرسكـ التنفيذم رقـ  -6
العمكمييف كتحسيف مستكاىـ في المؤسسات كالإدارات العمكمية، الجريدة الرسمية لمجميكرية 

 .2020 يكليك28، الصادر في 43الجزائرية، العدد 
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، يتعمؽ بالكضعيات الخاصة، 2020 ديسمبر 12، المؤرخ في 373-20المرسكـ التنفيذم  رقـ  -7
 .2020 ديسمبر 20، الصادر في 77الجريدة الرسمية لمجميكرية الجزائرية، العدد 

: الوثائق و التقارير- (3
:  المناشير-

، المتعمؽ بتحييف نماذج القرارات التنظيمية المتعمقة 2009-07-12 المؤرخ في 17 المنشكر رقـ .1
بتسيير المكارد البشرية في الإدارات كالمؤسسات العمكمية، الصادرة عف المديرية العامة لمكظيفة 

. العمكمية
، الصادرة عف المديرية العامة لمكظيفة العمكمية، 2010 مايك 26 المؤرخ في 10المنشكر رقـ  .2

 .المتعمؽ بعممية نقؿ المكظفيف
، يتعمؽ بمعايير الانتقاء في المسابقات عمى أساس 2011 أفريؿ 28 المؤرخ في 07المنشكر رقـ  .3

. الشيادة لمتكظيؼ في رتبة الكظيفة العمكمية، صادر عف المديرية العامة لمكظيفة العمكمية

 :بالمغة الأجنبية/- 2

 

Les Ouvrages : 

1. ESSAID  Taib, Droit De Fonction Publique, Edition Distribution Houma, Alger, 2003. 

2. JEAN MARIE  Perretti, Gestion Des Ressources Humain, 5 eme Ed, France , Librairie 
Vuibert, 1999. 

3. MARIE Dominique Pujol Et Bruno Chaonis, Ressources Humaines La Boite A Outils 
Lentrepreneur, Ed, Organisation, France,2000. 

4. PLANTEY  Alain, La Fonction Publique Traite Général Litec, France, 1991. 

Les Décret : 

1. Décret exécutif n 19-165, du 27 mai 2019, fixant des modalité algérienne du 
fonctionnaire, journal official n 37, du 09 juin 2019. 
 

 :   مواقع الانترنيت

1. https://mouwazaf-dz.com 

https://mouwazaf-dz.com/
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 رار أو مقرر توويظ عن طردق المسابقة على أ اس  :01م  الملحق رق
 ااأتباراد
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  رار أو مقرر إلى رتبة الأعلى مباشرة:02الملحق ر م  
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  لأغراض شبصيةع رار أو مقرر الإحالة على اا تيدا:03الملحق ر م  
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  رار أو مقرر النق ل:04الملحق ر م  
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  رار أو مقرر العيل: 05الملحق ر م  
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  رار أو مقرر الإحالة على التق اعد: 06الملحق ر م  
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اموذا ا تبيان  :07الملحق ر م  
  عيـن تمــتوشنت–جـــامعة بلحـــــاج بــــوشعيب 

 كلية العلوم الاقتصادية ، التجارية و علوم التسيير 

 إدارة الموارد البشرية: تخصص 

 

 الأخت المحترمة/ حضرت الأخ المحترم 

 تحٌة طٌبة و بعد ،

 ،وذلك استكمالا 03-06تسٌٌر المسار المهنً للموظف العام فً ظل الأمر " بهدف القٌام بدراسة بعنوان 

لمتطلبات الحصول على شهادة الماستر إدارة الموارد البشرٌة، و لتحقٌق أغراض الدراسة، قمنا بإعداد 
هذا الاستبٌان، لذا ٌرجى التكرم و تعبئة هذا الاستبٌان، علما أن البٌانات الواردة لن تستخدم إلا لأغراض 

 .البحث العلمً

 .شكرا لحسن تعاونكم

 

 البيانات الشخصية: المحور الأول 

 :فٌما ٌنطبق علٌك (*)ٌرجى وضع إشارة 

 ذكر                                  أنثى:                          الجنس - (1

  سنوات10 سنوات              أكثر من 10-5 سنوات                 5اقل من  :الخبرة - (2

 متوسط                  ثانوي                       جامعً:              المستوى التعلٌمً - (3

 

 التوظيف: المحور الثاني 

 
 

غير 
موافق 

 تماما

غٌر 
 موافق

موافق  موافق محاٌد
 تماما

احترام مبدأ المساواة فً اختٌار المترشحٌن للمناصب الجدٌدة ٌعبر 
 .عن عدالة إجراءات التوظٌف

     

تعتمد اغلب الإدارات العمومٌة على جرائد ٌومٌة مقتناة بكثرة للإعلان 
 .عن التوظٌف

     

قاعدة وضع الشخص المناسب فً المكان المناسب هً السائدة فً 
 .الوظٌفة العمومٌة

     

ٌتم انتقاء لجنة مختصة تتوفر على الخبرة و الكفاءة لإعداد معاٌٌر 
 .اختٌار أفضل المترشحٌن للوظٌفة
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      .تعتبر طرق التوظٌف المنتهجة من طرف الإدارة العمومٌة فعالة

      .تتؤخر إدارتك فً إجراء الترسٌم بعد انتهاء فترة التربص

      .ٌتم معاملة المتربص بنفس الطرٌقة التً ٌعامل بها الموظف المرسم

      تعتقد أن مدة التربص كافٌة لتجرٌب الموظف الجدٌد

توفر الإدارة المعلومات الكافٌة للموظفٌن حول وظائفهم الحالٌة و 
 .المستقبلٌة

     

      .لدٌك الاستعداد للعمل خارج أوقات العمل الرسمً إذا طلب منك ذلك

 التكوين و الترقية: المحور الثالث 

غير  
موافق 

 تماما

غٌر 
 موافق

موافق  موافق محاٌد
 تماما

تنظم إدارتك دورات لتحسٌن المستوى بصفة دورٌة و تشمل جمٌع 
 .الرتب و الأصناف

     

      .تحٌٌن برامج التكوٌن سنوٌا التماشً مع التغٌرات الحاصلة

ترفع برامج التكوٌن من مستوى الروح المعنوٌة و تعزز الولاء 
 .التنظٌمً

     

      .ٌفٌد التكوٌن فً الترقٌة فً الدرجة و الرتبة

ٌعتبر التكوٌن القصٌر المدى أكثر فعالٌة من التكوٌن طوٌل المدى فً 
 .الإدارة العمومٌة

     

تعتبر الترقٌة على أساس الشهادة أكثر عدالة من الترقٌة على أساس 
 الأقدمٌة

     

تعتبر أنماط الترقٌة المعتمدة فً الوظٌفة العمومٌة عادلة و ملائمة 
 .للجمٌع

     

      .تعتبر الترقٌة فرصة للتدرج فً السلك الإداري

      .ٌتم التعٌٌن فً المناصب العلٌا على أساس الجدارة و الخبرة

ٌسٌر التوظٌف و الترقٌة ٌشكل سلٌم دون وجود أي دور للمحسوبٌة و 
 .المحاباة

     

تكون غالبا الأولوٌة فً دورات التكوٌن و تحسٌن المستوى لفئة معٌنة 
 .دون غٌرها

     

 الراتب و المكافآت: المحور الرابع

غير  
موافق 

 تماما

غٌر 
 موافق

موافق  موافق محاٌد
 تماما

      .ٌشعر الموظف بان قاعدة الأجر مقابل أداء الخدمة مطبقة فً إدارته

ٌعتبر الراتب الذي ٌحصل علٌه الموظف العمومً عادلا و مشجعا، 
 .مقارنة بباقً القطاعات

     

ٌتم مكافؤة الموظف عن المجهودات المبذولة بواسطة التشجٌع على 
 .الاستمرار بهذا السلوك

     

      .ٌعتبر التشجٌع المعنوي كافٌا لتحسٌن أداء الموظف

تقوم عملٌة تقٌٌم الموظف سواء الدورٌة أو السنوٌة على مبادئ 
 .موضوعٌة

     

إعطاء للموظف الحق فً الاطلاع على استمارة التقٌٌم،لٌطلب 
 .مراجعة التقٌٌم

     

     ترى انه من الضروري إعادة النظر فً معاٌٌر التقٌٌم المعتمدة فً 
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 .الوظٌف العمومً بشكل عام و إدارتك بشكل خاص

       ساعات فً الٌوم تتوافق مع راتبك8المدة القانونٌة للعمل، المقدرة ب 

 تسيير المسار المهني: المحور الخامس

غير  
موافق 

 تماما

غٌر 
 موافق

موافق  موافق محاٌد
 تماما

      .ٌحظى تسٌٌر المسار المهنً باهتمام كبٌر فً إدارتك

ٌحرص رئٌسك على تقدٌم الإرشاد و التوجٌه لك لتطوٌر مسارك 
 .المهنً

     

      .تتٌح الإدارة العمومٌة فرصا عدٌدة للموظف لتطوٌر مساره المهنً

      . تطلعاتك 03-06ٌعكس تسٌٌر المسار المهنً الذي كرسه الأمر 

تعمل مصلحة المستخدمٌن على تحدٌث ملفك الإداري و تمنحك نسخة 
 .عنه

     

      .تراعً الإدارة رغبات الموظف فً عملٌة النقل

      .تإثر عملٌة النقل الإجباري بشكل سلبً على أداء الموظف

      .ٌمٌز مدٌرك بٌنك و بٌن زملائك لسبب من الأسباب

ٌلتزم الموظفون بؤخلاقٌات المهنة عند أداء مهامهم و ٌحترمون 
 .القوانٌن و التنظٌمات المعمول بها

     

توفر لك إدارتك بٌئة عمل مشجعة على العمل و الإبداع،و تفسح له 
 .المجال للتطور الوظٌفً

     

 التؤديب و نهاية المسار المهني: المحور السادس

غير  
موافق 

 تماما

غٌر 
 موافق

موافق  موافق محاٌد
 تماما

تعتقد أن الخوف من العقاب التؤدٌبً حافزا لأداء المهام على أكمل 
 وجه

     

تإثر الإجراءات التؤدٌبٌة بشكل سلبً على السلوك التنظٌمً و على 
 .الولاء التنظٌمً للموظف

     

      .ٌشعر الموظف بالأمان و الاستقرار فً وظٌفته ولا ٌفكر بالاستقالة

      .ٌشعر الموظف بؤنه راضً على وضعه، و ٌتوقع مستقبلا أفضل

      .ٌعتبر التقاعد الطرٌقة الأكثر شٌوعا لانتهاء المسار المهنً

تدفع الصراعات و النزاعات فً محٌط العمل للتفكٌر فً إنهاء علاقة 
 .العمل من طرف الموظف

     

 

 

 

.شكرا لحسن تعاونكم



 

 
 

 :ملخص

تهدف هذه الدراسة إلى إبراز مدى اهتمام الإدارات و المإسسات العمومٌة بتسٌٌر المسار المهنً 

 المتضمن القانون الأساسً العام للوظٌفة العمومٌة، و 03-06للموظف العام فً ظل أحكام الأمر رقم 

ذلك من خلال التعرف على مفهوم و مراحل تسٌٌر المسار المهنً للموظف العام، بداٌة من الالتحاق 
بالوظٌفة، التربص، التعٌٌن، التكوٌن و الترقٌة، و مرورا بالمراحل الاستثنائٌة التً قد تطرأ على هذا 

المسار و تؤثر علٌه، خاصة الوضعٌات القانونٌة الخاصة و حركات النقل و النظام التؤدٌبً الذي ٌطبق 
على كل موظف أخل بالقواعد الخاصة بالوظٌفة العمومٌة، و بالسٌر الحسن للمرفق العام، وٌنتهً المسار 
المهنً للموظف العام بنهاٌة العلاقة الوظٌفٌة التً تربطه بالإدارة أو المإسسة العمومٌة بعدة طرق، منها 

 .ما ٌتم بقوة القانون، و منها ما ٌنتهً بإرادة الطرفٌن أو احدهما

التوظٌف ٌقوم على احترام مبدأ : أما بالنسبة للدراسة المٌدانٌة، فخلصت إلى مجموعة من النتائج من بٌنها
المساواة فً اختٌار المترشحٌن للمناصب الجدٌدة، ٌساهم التكوٌن والترقٌة  فً التقدم فً المسار المهنً، 

عدم اعتماد الموضوعٌة عند تقٌٌم الموظف ونقص الفرص المتاحة لهذا الأخٌر لتطوٌر مساره، حٌث 
 .تبٌن لنا ان تسٌٌر المسار المهنً للموظف لا ٌحظى بالاهتمام اللازم

 :الكلمات المفتاحية

 .المسار المهنً، الموظف العام، الوظٌفة العمومٌة، الوضعٌات القانونٌة

 

Abstract : 

This study aims to highlight the extent of the interest of public administrations and institutions 

in the management of the career path of the public employee under the provisions of Order 

No. Training, appointment, training and promotion, and through the exceptional stages that 

may occur on this path and affect it, especially the special legal situations, transport 

movements and the disciplinary system that is applied to every employee who violates the 

rules of the public service, and the good functioning of the public facility, and the career path 

of the public employee ends with the end of the functional relationship that links him to the 

administration or the public institution in several ways, some of which are done by force of 

law, and some of them end with the will of one or both parties. 

As for the field study, it concluded with a set of results, including: recruitment is based on 

respect for the principle of equality in selecting candidates for new positions, training and 

promotion contribute to progress in the career path, lack of objectivity when evaluating the 

employee and the lack of opportunities for the latter to develop his path, as it was found To 

us, managing the career path of the employee does not receive the necessary attention. 
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Career path, public servant, public office, legal positions. 

 


