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 ةــــــــــــــــــــــــــــــــــمقدم
تسعى معظم المنظمات إلى تحقيق نجاح في أعمالها وأنشطتها وتكافح باستمرار لبناء    

مركزها ضمن المنظمات الأخرى ،  وتحسين أدائها في ظل البيئة التي تعمل فيها ، ولغرض 
تطلب  من هذه المنظمات الاهتمام  بالعنصر البشري ، إنجاز هذه الأهداف فإن الأمر ي

من أهم الاستثمارات ، فحتى المؤسسات التي لها تكنولوجيا عالية  والاستثمار فيه ،  الذي يعد
ورأس مال عالي لا يمكن أن تديرها بدون موارد بشرية تكون  فعالة ولها مهارات متميزة عن 

 ر السليم والصحيح للموارد البشرية المتاحة .المنظمات الأخرى ، وهذا راجع إلى اختيا

فالعنصر البشري له ميزة يتميز بها عن الموارد الأخرى ، فهو الذي يدير هذه الموارد وهو 
نتاج ورقابة داخل هذه  المحرك الأساسي داخل المؤسسات ، والذي به يتم توجيه وتنسيق وا 

 المنظمات.

وتحديد  تونظرا لحساسيتها في اتخاذ القرارا رتيبهاالوظيفة العامة و تفلهذا ارتأينا أن ندرس 
مصير المنظمة ، والتي عن طريقها يتم اختيار أفضل القوى العاملة المؤهلة والمدربة  وتوزيعها 
في مختلف مستويات المنظمة ،وحتى يتم تحسين مهارات الموارد البشرية داخل المنظمات 

 . وأدائها

بالعنصر البشري نظرا للبيئة التي  ااهتماما كبير  ي يعطفالتوظيف في المؤسسات الجزائرية لا
تعيش فيها المؤسسات الجزائرية والثقافة السائدة ، حيث يظهر في عملية التوظيف عدة مساوئ 

 نظرا لاستخدام النفوذ لتوظيف أشخاص على حساب أشخاص آخرين أكثر كفاءة.   

لجزائرية بالقوانين المعمول بها في فقد لمحنا في دراستنا لعملية التوظيف في المؤسسات ا
 الاختيار والتعيين والإجراءات التي تتخذ في عملية التوظيف.

ونظرا للتغيرات التي جرت في الآونة الأخيرة في الجزائر خاصة في بداية التسعينات، وتخلي 
ف في الجزائر عن النظام الاشتراكي وانفتاحها عن العالم الخارجي ، ارتأينا أن ندرس التوظي

 أ
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المؤسسات الجزائرية من خلال معرفة تطوره وظهوره والخصائص التي يتميز بها ودره في 
 المؤسسة ودراسة المسار الوظيفي ، ومصادر جلب العاملين وكيفية توظيفهم .

 ومن خلال ما سبق نستطيع تحديد مشكلة البحث من خلال طرح السؤال التالي :

 يع الجزائري ؟ ترتيب الوظائف العامة في التشر  وما ه

 :وعليه سأتطرق للموضوع في فصلين    

أتناول فيه إجراءات نزع الملكية من أجل المنفعة العمومية في إطار قانون :  الفصل الأول
أتناول في المبحث الأول الإجراءات العادية و في : .وينقسم بدوره إلى ثلاثة مباحث 19/99

 لمبحث الثالث   التعويضات.أما ا,المبحث الثاني الإجراءات غير عادية 

، ينقسم  نظام ترتيب الوظائف في الوظيف العمومي فكان تحت عنوان  للفصل الثانيوبالنسبة 
  حركية المسار الوظيفيوالمبحث الثاني : ،  مسار الوظيفة العامة  بدوره إلى مبحثين 
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 الخطـــــــة

 ماهية ترتيب الوظائف العامة في التشريع الجزائري:  صل الأولالف

 مفهوم الوظيفة العامة و تطورها : المبحث الأول         

 تعريف الوظيفة العامة :المطلب الأول : 

 المطلب الثاني : تعريف الموظف وخصائصه  

 .الوظائف ترتيب مفهوم :المبحث الثاني           

 .الوظائف ترتيب فتعريالمطلب الأول :  

 الوظائف وتصنيف ترتيب عملية مراحلالمطلب الثاني : 

 

 

 

 

 

 ج
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  نظام ترتيب الوظائف في الوظيف العموميالفصل الثاني : 

 المبحث الأول : مسار الوظيفة العامة               

               المطلب الأول : المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية

 : حالات العمال وحركات تنقلهم المطلب الثاني 

 : حركية المسار الوظيفي  المبحث الثاني               

 الترقية المطلب الأول : 

 برامج الترقية وأهدافها المطلب الثاني :  

  

                     

 

 

 

 

 

 

 .الخــــاتمة
 

 

 

 
 د



 

9 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 



 

10 
 

 ئف العامة في التشريع الجزائريماهية ترتيب الوظا:  الفصل الأول
إن قيــام المؤسســة يبنــى علــى أســس جوهريــة ، وهــذا يقتضــي حصــول المؤسســة علــى جهــاز     

إداري قادر علـى التكفـل بكافـة العمليـات التـي تحصـل أثنـاء قيـام المؤسسـة بـدورها كنظـام إنتـاجي 
مــاد علــى التســيير الحســن فعــال يســاهم فــي التنميــة الاجتماعيــة والاقتصــادية للدولــة ، وهــذا بالاعت

 والشفافية في التنظيم واحترام القوانين المعمول بها.

ـــواه      إن الوظيـــف العمـــومي فـــي المؤسســـات الجزائريـــة ، لا يمكـــن  أن يتحقـــق بـــدون فهـــم محت
الحقيقــي ومعاملتــه بطــرق عصــرية وحضــارية وفعالــة تتميــز بالمرونــة وهــذا بــالتنظيم الجيــد للحيــاة 

  ي المؤسسة عبر طرق اختيارهم وتعيينهم وتثبيتهم وتحديـد أوضـاعهم القانونيـة العملية للموظفين ف
 كل ذلك يكون في إطار الإلتزام بواجبات وحقوق الموظفين.
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 و تطورها الوظيفة العامةمفهوم  : المبحث الأول

 تعريف الوظيفة العامة :المطلب الأول : 

 أولا : تعريف الوظيفة العامة :

  ،إذ أصـبح مـن المصـطلحات حديثـة الإسـتعمال  الوظيفـة العامـةريف الخاصـة بلقد تعـددت التعـا  
" الخدمــة المدنيـــة "   حيــث اختلفــت الــدول فــي اصــطلاحه ، إذ عــرف فــي التعبيــر الانجليــزي ب

وفي التعبير الفرنسي ب" الوظيفة العامة " وهذا الأخير تبنته جميع دول العالم المعاصر بمـا فيـه 
 ف مفهومه في الواقع من بلد لآخر .الجزائر ، ولكن يختل

"  الأكثر شيوعا حيـث وضـع أول تشـريع لـه بعـد الوظيفة العامةأما في الجزائر نجد مصطلح "   
ويمكـن ذكـر بعـض   20/20/9100المـؤر  فـي   11/611وهو الأمـر  6611الاستقلال سنة 
 التعاريف منها :

 التعريف الأول :

امــة التــي أنشــأتها الدولــة وتخضــع لإدارتهــا بقصــد تحقيــق هــو مجمــوع الــنظم الع الوظيفــة العامــة 
حاجــات الجمهــور ، ومــن هنــا جــاز اعتبــار كــل مــن مرفــق القضــاء والــدفاع والتعلــيم وغيرهــا مــن 
مرافـق القطـاع العمـومي لأنهـا مؤسسـات أنشـأتها الدولـة بغـرض خدمـة الجمهـور ويتميـز خضــوعه 

ه بـالمنتفعين وتعيـين موظفيـه وتبيـين أقسـامه للدولة من حيث تحديد نشـاطه وقواعـد تسـييره وعلاقتـ
 . 1وفروعه ضمن قانون مميز

الوظيفـة العامـة هـي نصـيب مـن العمـل علـى وجـه الـدوام والاسـتقرار فـي خدمـة  التعريف الثاني :
 . 2المرفق العام ، تديره الدولة عن طريق الاستغلال المباشر

 

 

 1ثانيا : تطور الوظيفة العامة في الجزائر 
                                                           

 . 952.950، ص 9111د . عمار بوضياف ، الوجيز في القانون الإداري ، دار الريحانة ،  1
 .20، ص  0222سامية بابا علي ، سياسة التوظيف في الوظيف العمومي ، مذكرة تخرج لنيل شهادة ليسانس المدية  2
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 91/92/9120ول نظام للوظيفة العامة عرفته الجزائر هـو النظـام الفرنسـي الصـادر فـي إن أ   
وقـــد كـــان هـــذا أول قـــانون للوظيفـــة العامـــة بفرنســـا ، وامتـــد تطبيقـــه فـــي الجزائـــر  ولـــذا فـــإن نظـــام 
الوظيفة العامة في الجزائر هو نفسه في فرنسا ، عدا بعض الاستثناءات التي اقتضـتها الضـرورة 

لعملي ، ويع هذا الوضع إلى الوظيفة العامة ، ما لم تكن مفتوحة قبل اسـتقلال الجزائـر للتطبيق ا
وضعت بعض النصوص الرئيسـية والتـي تتعلـق بنظـام التوظيـف ، والتـي  9150إلا أنه منذ عام 

 9150من شأنها تسهيل التحاق الجزائريين بالوظيف العمومي ، واسـتمر هـذا الوضـع حتـى سـنة 
، وقــد امتــد هــذا النظــام فــي الجزائــر  22/20/9150اســي جديــد بفرنســا فــي حيــث صــدر نظــام أس

، واســـتمر العمـــل بـــه حتـــى انتهـــاء  20/20/9102أيضـــا وكـــان بمقتضـــى المرســـوم الصـــادر فـــي 
الثورة الجزائرية ، وبعد الاستقلال وقع علـى كاهـل الدولـة الجزائريـة مهـام صـعبة ، وكـان مـن بـين 

ة ، وهـذه المهمـة لـم تكـن سـهلة لأن الإدارة الجزائريـة لـم تكـن ذلك تحقيق إصلاح إداري فـي الدولـ
مهيأة لتحقيق هذا الإصلاح ، وذلك لعدم وجود الإطارات الفنيـة اللازمـة فـي هـذا المجـال لأنـه لـم 
يكــن هنــاك مــوظفين عمــوميين جزائــريين ، ســوى عــدد محــدود مــن الشــباب حــديثي الخبــرة ، والــذي 

لفــوا بتطبيــق التشــريعات الفرنســية . غيــر أنهــم لــم يكونــوا جــرى تــوظيفهم علــى وجــه الســرعة ، وك
ـــدة ، الأمـــر الـــذي أدى إلـــى تفشـــي ظـــاهرة البيروقراطيـــة فـــي أعمـــال  مـــؤهلين لممارســـة مهـــام جدي
ـــع ميـــادين النشـــاط   ـــة فـــي جمي الوظيفـــة العامـــة ، وقـــد ازداد هـــذا الأمـــر وضـــوحا بعـــد تـــدخل الدول

زديــاد المهــام علــى عــاتق الإدارة الجزائريــة ، ولهــذا وتطبيقهــا للنظــام الاشــتراكي ، ممــا ترتــب عنــه ا
ظهــرت الحاجــة الملحــة إلــى تنظــيم شــامل للوظيفــة العموميــة ، وظهــور الــدعوة إلــى تجديــد العلاقــة 

 التي تربط الدولة بالموظفين ودورهم في مجال الخدمة العمومية . 

ة مثلـــت فيهـــا وزارة بتشـــكيل لجنـــة وزاريـــ 00/21/9105لـــذا قامـــت الحكومـــة الجزائريـــة فـــي      
الماليــة الداخليـــة وهــي وزارة تابعـــة لــ دارة العامـــة ، وذلـــك لوضــع قـــانون أساســي للوظيفـــة العامـــة 
الجزائريــة ، وقامــت اللجنــة بقيــام بأعمالهــا علــى خيــر وجــه ، وأعــادت مشــروع القــانون الــلازم فــي 

حريــر الــوطني ، ثــم عــرض هــذا علــى مختلــف الإدارات والــوزارات وحــزب جبهــة الت 9100جــانفي 
وكـــذلك النقابـــات المهنيـــة المختلفـــة ، بعـــد إبـــداء الأراء والمقترحـــات فـــي المشـــروع ، عـــرض علـــى 

ثم ناقشـه بعـد ذلـك مجلـس قيـادة الثـورة فـي  9100مجلس الوزارة للمناقشة ، وكان ذلك قي أفريل 
، وقــد تضــمنت هــذه النصــوص القــانون  20/20/9100، ثــم أصــدر بعــد ذلــك فــي  9100مــاي 

                                                                                                                                                                                           
 .0225س الوظيفة العامة ، السنة الرابعة حقوق ، المركز الجامعي بالمدية ، لكحل ، محاضرة في مقيا  الأستاذ 1
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اســي والمبـــادئ والقواعــد الرئيســـية للوظيفـــة العامــة ، وتركـــت للوحـــدات الإداريــة مهمـــة تحديـــد الأس
نمــــاذج تطبيــــق بالنســــبة لكــــل مجموعــــة وظيفيــــة بشــــرط أن لا يتعــــارض ذلــــك مــــع التــــوازن العــــام 

 للوظائف في الدولة .

منها والـذي حـدد الإطـار القـانوني للحلـول تضـ 00/25/9101ثم جاء المرسوم الصادر بتاريخ   
حيــث ســمح بإنشــاء وفــتح مؤسســات مختلفــة لضــمان أعــداد المرشــحين وتحســين  00/900الأمــر 

 .  1وضعيتهم وترقيتهم

حيث نجد أنه فـي مجـال الأجـور والمرتبـات مـثلا تـم إنشـاء لجنـة وطنيـة لدراسـة واقتـراح العناصـر 
رســــوم الكفيلــــة لوضــــع سياســــة بــــين القطــــاع الاقتصــــادي والوظيــــف العمــــومي وذلــــك بمقتضــــى الم

 . 02/29/9142المؤر  في  42/92

ولقد عرف نطاق تطبيق القـانون الأساسـي للوظيـف العمـومي تقلصـا معتبـرا مـع مـرور الـزمن     
ونظـــــرا للمكانـــــة التـــــي تتنبـــــأ لهـــــا الإدارة فـــــي الـــــدول المعاصـــــرة ، اعتبـــــرت المؤسســـــات والإدارات 

منها فيما  تخص عالم الشـغل  العمومية قطاعا مستقبل بذاته من شأنه تحقيق التطلعات الخاصة
لتطــــويره  9140/ 25/20المــــؤر  فــــي  40/90الـــذي جــــاء بــــه القـــانون الأساســــي العــــام للعمـــال 

المــؤر  فــي  05/51وتنميتــه. وبعــد ذلــك تــم إحــداث قــانون أساســي نمــوذجي يتمثــل فــي المرســوم 
حيــــث أول مــــا يمكــــن  00/900كبــــديل للقــــانون الأساســــي المتمثــــل فــــي الأمــــر  00/20/9105

ملاحظته هو اتساع  نطاق الوظيف العمومي ليشمل كافـة المؤسسـات العموميـة والإدارات خلافـا 
لنطاقــه القــديم الضــيق الــذي عــرف تقلصــا معتبــرا خاصــة فــي أعقــاب الســبعينات كمــا أن القــانون 
الأساســـي النمـــوذجي لعمـــال الإدارات والمؤسســـات العموميـــة احـــتفظ بالمبـــادئ الأساســـية للوظيـــف 

ـــادي عيـــوب قـــانون الوظيـــف العمـــومي الســـابق نجـــد العمـــومي وعـــ ـــة لتف ـــرا نســـبيا كمحاول رف تغيي
 مصطلحات جديدة نذكر منها:

تســمية الموظــف التــي لــم تعــد تطلــق علــى العامــل فــي هــذا القطــاع إلا بعــد تثبيتــه فــي منصــب -
 عمله.

 مصطلح الفترة التجريبية الذي حل محل نهاية التربص ...إلخ.-

                                                           
 المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العامة. 20/20/9100المؤر  في  00/900الأمر  1
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يض الخبـرة المكتسـبة " حـق خـارج قطـاع الوظيـف العمـومي وهـو مقتـرن إدخال ما يعرف " بتعـو -
 بالسنوات المقضية خلال مدة معينة في الرتبة كمكافأة عن الأقدمية .

وفــي الأخيــر فبــالرغم مــن تــأخر المشــروع فــي تطبيــق القــانون الأساســي العــام للعامــل نجــد أنــه     
جتمـــــاعي ، وفـــــي حســـــم الإصـــــلاحات جـــــاء ليكيـــــف الإدارة بمقتضـــــيات التطـــــور الإقتصـــــادي والا

اضــطر المشــرع إلــى إلغــاء القــانون الأساســي العــام  00/20/9101المترتبــة عــن تطبيــق دســتور 
للعامــل واســتبداله بــين قطــاع الوظيــف العمــومي وبــاقي قطاعــات النشــاطات الأخــرى ، أمــا حاليــا 

هـــي الأداء وفـــي ظـــل الإصـــلاحات الجاريـــة ، فالوظيفـــة العموميـــة المقصـــودة فـــي ظـــل الإصـــلاح 
 الأفضل التي يمكن للدولة أن تجسد من خلالها :

 دورها كسلطة عمومية.  -        

 سلطتها وديمومتها .-        

 قدرتها على القيام بمهامها ومسؤولياتها .-        

هذه الأهداف التـي يسـعى إليهـا المشـرع مراجعـة القـانون الأساسـي للوظيـف العمـومي يـتم تحقيقهـا 
 مبادئ أهمها : بناءا على

 ديمقراطية الوظيفة العمومية . -        

 استمرارية واستقرار الوظائف. -        

 المساواة في الحقوق والواجبات . -        

وقـد رســم مشــروع إصـلاح منظومــة الوظيفــة العموميـة إلــى ثلاثــة مفـاهيم متلازمــة للعلاقــة التــي    
 تربط الموظف بالإدارة وهي :

 لحياة المهنية بالمفهوم القانوني .نظام ا -9   
 المفهوم التعاقدي . -0   
 نظام الاتفاقيات الجماعية . -0   

 : تعريف الموظف وخصائصه   لثانيالمطلب ا
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إن الموظــف العــام ومنــذ ظهــور الوظيفــة العامــة وهــو فــي حركــة مســتمرة وجهــد جهيــد فاعتناقــه    
، حيــث وهــب نفســه لهــذه الخدمــة فأصــبحت بهــذا المســار تولــدت بينــه وبينهــا علاقــة جــد وطيــدة 
 تلازمه بل أصبحت مصدر رزقه وضمان لمستقبله.

 تعريف الموظف العام :أولا : 

يعتبر الموظفين العموميين الأشخاص المعنيون في وظيفـة دائمـة ، الـ ين رسـموا فـي درجـة  "
لخارجيـة التابعـة من درجات التدرج الوظيفي في الإدارة المركزية التابعة للدولة وفـي المصـلا ا

لهــ ا الإدارات والجماتــات المحليــة وكــ لا الملسســات والهيئــات العامــة حســب كيفيــات تحديــد 
"، لا يســري هــذا القــانون الأساســي علــى القضــاة والقــائمين بشــعائر الــدين وأفــراد الجــيش  بمرســوم

 الشعبي الوطني.

المتضــمن  00/20/9100المــؤر  فــي  00/900هــذا مــا نصــت عليــه المــادة الأولــى مــن الأمــر 
 القانون الأساسي العام للوظيفة العامة .

وعليه فإن هذه المادة عرفت الموظف العام وبينـت الأشـخاص الـذي لا يسـري علـيهم هـذا الأمـر  
 وفي هذا الصدد فإن التعريف السابق يتفق مع التعريف السائد.

ـــة وقضـــاءا بحيـــث ظهـــرت نظريـــات فـــي الفقـــه والقضـــاء فـــي القـــانون المقـــارن    ، فـــذهبت النظري
 الأولى إلى تعريف العاملون على أنهم : عمال المرافق العامة .

بينمــا ذهبــت النظريــة الثانيــة إلــى اعتبــارهم : الأشــخاص الخاضــعون فــي علاقــتهم بالدولــة لقواعــد 
 .1 القانون العام 

 ومن التعاريف السابقة نستطيع أن نستخلص تعريف شامل للموظف :

في خدمـة المرفـا العـام تـديرا الدولـة أو شـخص  ـانوني تـام و لـا هو كل شخص يساهم ""  
 "".تن طريا شغله بصفة دائمة ، منصبا يدخل في تنظيم الإداري ل لا المرفا

ومــن خــلال التعــاريف الســابقة نســتخلص الشــروط الأساســية التــي يســتلزم توفرهــا فــي الفــرد حتــى 
 يكون موظفا عاما وهي:

                                                           
 ، مرجع سابق . 00/900الأمر  1
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 . دائمية الوظيفة العامة -     

 التعيين من جانب الإدارة أو الهيئة المختصة . -     

 العمل في المرفق العام .  -     

 ثانيا : الخصائص القانونية للموظف العام :

للموظــف العــام خصــائص تميــزه عــن غيــره مــن الأشــخاص ، والتــي أوضــعتها المراســيم والأوامــر 
 المتعلقة بالوظيفة العمومية وهي:

 فة بصفة دائمة :/ العمل في الوظي6   

الوظيفــة هنــا يقصــد بهــا الوظيفــة الدائمــة والتــي لا تحــدد بــزمن معــين وهــذا مــا نجــده فــي المــادة    
 .00/900من قانون الوظيف العمومي  29

ـــر الموظفـــون الأشـــخاص المعنيـــون فـــي وظيفـــة دائمـــة " ولا يمكـــن شـــغل هـــذه الوظيفـــة إلا  " يعتب
 بلها قبول شخص معني للمنصب الذي عين فيه.بصدور قانون إداري من السلطة العامة يقا

 / شغل رتبة من رتب التسلسل الإداري :2   

"... يعتبـر الموظفــون .. الــ ين رســموا  00/900مـن الأمــر  29طبقـا مـا نصــت عليـه المــادة   
( منه بتحديـد المقصـود بالدرجـة 24" وقد تكلفت المادة السابعة )في درجات التسلسل الإداري ...

... الدرجة هي العنـوان الـ ي يخـول للموظـف حـا ممارسـة المهـام التـي احـتفظ (. "20)الفقرة 
 .   1"بها وتحدد الانتماء المستفيد للسلا المطابا 

وهنـــا يتضـــح لنـــا الفـــرق بـــين الوظيفـــة والرتبـــة ، فتعيـــين الموظـــف لا يعنـــي حصـــوله علـــى الرتبـــة 
رط لـــذلك صـــدور إجـــراء المخصصـــة لتلـــك الوظيفـــة عقـــب صـــدور قـــرار التعيـــين مباشـــرة بـــل يشـــت

قــانوني آخــر غيــر قــرار التعيــين وهــو الترســيم ، أو التثبيــت ، حيــث نجــد أن قــرار التعيــين يــتم مــرة 
 واحدة بالنسبة للموظف من رتبة إلى أخرى ضمن المؤسسة التي يعمل فيها .

                                                           
 السلك : الوظائف المتحدة في طبيعة العمل . 1
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يترتب الموظفـون المتمرنـون والمرسـمين "  05/51من المرسـوم  20وهذا ما جاء ضمن المادة 
في الصنف والقسم المطـابقين لتـر يم  16/40/6690ين ينتمون إلى السلا الموظفين في ال 

الأسـكا كمـا ينتفعـون  منصب العمل ال ي يشغلونه إ ا كانت شروط مناصب العمـل والوظـائف
 .1 بتعويض الخبرة حسب كيفية تقويم محدد في التنظيم المعمول به

 تديرا الدولة: / المساهمة في تسيير أحد المرافا العامة1   

الجزائـــري وكـــذا غالبيـــة  00/900والأمـــر  9151اشـــترط قـــانون الوظيـــف العمـــومي الفرنســـي     
الفقه والقضاة أن يكون تعيين الشخص في مرفق العام تديره الدولة ، أو أحـد أشـخاص القـانون ) 

دارتـه موظف عمومي( ، ويقصد بـالمرفق العـام كـل مشـروع تـديره الدولـة بنفسـها أو تشـرف علـى إ
... ""  29بهدف إشباع الحاجات العامة ، وقد عدد المشرع الجزائري هذه المرافق بقوله : المادة 

"" ، والواضـح في الإدارات المركزية ، والجماتات المحلية وك ا الملسسات والهيئـات العموميـة 
كـالوزارات بـل  من هذا التعبير أن المشرع لم يقصد المرافق التي تـديرها الحكومـة المركزيـة وحـدها

تشمل ما تديره أشخاص القانون العام في الدولة كالولايـات والبلـديات ، وهنـا نلاحـظ بأنـه إذا كـان 
المشــــرع الجزائــــري قــــد وســــع مــــن نطــــاق تطبيــــق قــــانون الوظيــــف العمــــومي بتمديــــد أحكامــــه إلــــى 

ت قـرر  00/902المؤسسات العامة بكيفيات تحـدد مرسـوم فـإن هـذا المرسـوم قـد صـدر تحـت رقـم 
مادتــه الأولــى تطبيــق أحكــام القــانون العــام للوظيــف العمــومي علــى أعــوان المؤسســات العموميــة 

  . 2ذات الطابع الإداري

                                                           
، المتضمن القانون الأساسي لعمال المؤسسات والإدارات العمومية الصادر في الجريدة  00/20/9105المؤر  في  05/51المرسوم  1

  .90الرسمية العدد 
 الأستاذ:  لكحل ، مرجع سابق.                        2
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 حقوا وواجبات الموظف    ثالثا:

لا شك أن الموظف حين دخوله إلى المؤسسـة أو الإدارة العموميـة قـد أصـبح فـردا أو عنصـرا بـل 
تنظيمـات والقـوانين المنظمـة لهـذه الإدارات والمؤسسـات ، جزءا لا يتجزأ منها ، ومن ثمة خضع لل

وعليــه لــه حقــوق وواجبــات تجــاه مكــان عملــه ومــن هنــا ســوف نتنــاول خــلال هــذا المطلــب حقــوق 
 وواجبات الموظف.

 / حقــــوا الموظف:6 

 الأجر والحماية الاجتماتية : -أ

يتقاضــاه شـــهريا وبصـــفة يعتبــر الأجـــر أول حــق مقـــرر للموظــف مقابـــل أدائـــه للخدمــة ، بحيـــث   
 دورية كما أن له الحق في التمتع بالضمان الاجتماعي.

والأجـر لا يســتحق إلاع بعــد أداء الخدمــة ، ويمكــن أن تضــاف إليــه المــنح العــــــائلية ، وتعويضــات  
نفقات أو المكافآت عن الأعمـال الإضـافية فـي المؤسسـات التـي تعمـل بمثـل هـذه الأنمـاط وتحـدد 

ما إلى الوظيفة التي يشغلها .المرتب بالاست  ناد وا 

"" تحـدد أجـور العمـال الرئيسـية الخاضـعة لهـذا القـانون  05/51مـن المرسـوم  00وتـنص المـادة  
الأساسي النموذجي طبقا للأصـناف العشـرين المنصـوص عليهـا فـي التنظـيم المعمـول بـه وتشـمل 

( أقسـام، ومـن الصـنف 0)( على ثلاثة 1( إلى الصنف التاسع )9الأصناف من الصنف الأول )
(  أقســام ، ومــن الصــنف الرابــع 2( علــى أربعــة )90( إلــى الصــنف الثالــث عشــر )92العاشــر )
 ( أقسام"" .5( على خمسة )02( إلى الصنف العشرون )92عشر )

( درجـات اسـتدلالية تطـابق الترقيـة بالأقدميـة 92ويشمل كل قسم على رقم استدلالي على عشـرة )
ن نفــس المرســوم الســالف الــذكر اعتبــرت الحمايــة الاجتماعيــة حقــا أساســيا مــ 90كمــا أن المــادة 

 00/99يتمتــع بــه الموظفــون فــي إطــار النظــام العــام والوحيــد للتأمينــات الاجتماعيــة طبقــا للقــانون 
والمتعلــــق بقــــانون التأمينــــات الإجتماعيــــة والــــذي يســــري علــــى كافــــة  20/24/9100المــــؤر  فــــي 

 لذي ينتموا إليه .العمال بخلاف قطاع الإنتاج ا
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من القانون أعلاه المخاطر التي تغطيها التأمينات الاجتماعية وهـي المـرض ،  20وحددت المادة
 .1الولادة ، العجز والوفاة

 التر ية :  -ب

الترقيــة هــي الأداة القانونيــة للتــدرج الــوظيفي للموظــف فــي مســار حياتــه الوظيفيــة ، فيصـــعد بهــا 
معينــة مــن درجــة وظيفيــة أدنــى إلــى درجــة أعلــى ، وهكــذا تنتهــي الموظــف وباســتيفائه الشــروط ال

. فالترقيــة هــي أمــر مرغــوب فيــه بالنســبة للفــرد داخــل المجتمــع ، وتعتبــر جــزء مــن ثقافتــه 2خدمتــه
إلــى رتبــة أو  لفالراتــب يــزداد بمجــرد ترقيــة الموظــف كمــا تــزداد أيضــا مســؤولياته ، فغالبــا مــا ينتقــ

أكثـر أهميـة إضـافة إلـى تمتعـه بحريـة أكبـر مـن ذي قبـل مركز وظيفي أعلى ويحصـل علـى لقـب 
 وتقل عنه الرقابة التي كانت تمارس عليه.

 24إلـى الدرجـة السـابعة  20وتكون الترقية فـي الدرجـة بـأن يرقـى الموظـف مـن الدرجـة السادسـة 
 وهذه الزيادة يترتب عليها الزيادة المباشرة في الراتب .

مدد للترقية إلى الدرجة ، تكـون نسـبتها تباعـا  20ثلاث  05/51من المرسوم  45وحددت المادة 
مــوظفين طبقــا للجــدول المرجعــي  وتــتم الترقيــة عنــدما تتــوفر للموظــف الأقدميــة  92مــن  0و2و2

 .  3المطلوبة في السنة المعينة

 الخاص بالأسلاك التابعة ل دارة المكلفة بالشباب والرياضة كمايلي: 19/904وحدد القانون 

ــيم تقنيــات التنشــيط الــذين يثبتــون ثــلاث * مستشــاري  ســنوات أقدميــة  20الرياضــة والأســاتذة لتعل
 بهذه المهنة .

* المستشــارون التربيـــون للشــبيبة  والمتصـــرفون الإداريــون أو الموظفـــون الــذين لهـــم رتبــة معادلـــة  
 سنوات أقدمية بهذه المهنة. 25وخمسة

فــــي الشــــبيبة والمســــاعدون الإداريــــون  * التقنيــــون الســــامون فــــي الرياضــــة والمربــــون المختصــــون
 سنوات أقدمية بهذه المهنة.  25الرئيسيين أو الموظفون الذين لديهم رتبة معادلة وخمسة 
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 200الـرقم الإسـتدلالي  29القسـم  90يرتب الموظفون الحاصلين على هـذه الترقيـة فـي الصـنف 
 مضاف إليه الخبرة المكتسبة في سلكه الأصلي.

 ت  :الراحة والإجازا -ج

ـــــا للأحكـــــام قـــــانون رقـــــم  ـــــق  04/20/9109المـــــؤر  فـــــي  09/20يســـــتفيد الموظفـــــون طبق المتعل
 بالإجازات السنوية من حق في الراحة والعطل القانونية .

و الأصل أن الإجازات تتم سـنويا لتسـمح المـوظفين بالراحـة لمـدة شـهر كامـل عـن كـل سـنة عمـل 
شـــهر عمـــل مدفوعـــة الأجـــر مـــن قبـــل  ( يـــومين ونصـــف يـــوم عـــن كـــل0.5فعلـــي ، أي بمعـــدل ) 
 الجهة المستخدمة .

المتعلـــق بنظـــام العطـــل والإجـــازات المطبقـــة فـــي مختلـــف  20/ 09مـــن القـــانون  20وفقـــا للمـــادة 
قطاعــات نشــاط العمــل فــإن الإجــازة الســنوية مــن شــأنها للعامــل بالراحــة بهــدف ضمــــــان المحافظــة 

 وتحسين صحته وقدرته على العمل .

من اجازته وكل تصرف من هذا القبيل يعـد  ء يجوز للعامل التنازل عن كل أو جز ولذلك فإنه لا 
 من الناحية القانونية باطلا ودون أثر.

وهنــاك أنظمــة خاصــة يمكــن فــي إطارهــا الزيــادة فــي مــدة الإجــازة كمــا هــو الشــأن بالنســبة للعمــال 
جســــمانية أو بنــــوع مــــن الــــذين يشــــغلون مهامــــا تتميــــز بنســــبة كبيــــرة منهــــا بالصــــعوبة الذهنيــــة أو ال

الخطــورة أو تلــك الضــارة بالصــحة وكــذلك بالنســبة للعمــال والعــاملين فــي بعــض منــاطق الجنــوب 
 .وفي المناطق المعزولة أو النائية 

ــيم التــي عــادة مــا تحــد   دكمــا هــو الشــأن مــثلا بالنســبة للمــوظفين العــاملين فــي حقــل التربيــة والتعل
 .  1امعيةبإجازتها بفترة العطل المدرسية أو الج

 أنواع العطل :   

 الخاصة بالعطل المختلفة  00/905من القانون للوظيفة العامة والمرسوم  01حسب المادة

 إجراءاتها قرر المشرع الجزائري أنواع العطل التالية :
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 العطل السنوية . -أ

 العطل الاستثنائية. -ب

 العطل المرضية . -ج

 العطل طويلة المدة. -د

 الحا في المشاركة اللجان . الحا في الإضراب:.د/ الحا النقابي 

 الحا النقابي :-

 لقد جاء القانون المتعلق بكيفيات ممارسة الحق النقابي مقرا للمبادئ الأساسية التالية:

*الحريـــة فـــي إنشـــاء التنظيمـــات النقابيـــة ، بمـــا يترتـــب عنـــه الأخـــذ بالتعدديـــة النقابيـــة ، ذلـــك أن  
تــنص أنــه يحــق للعمــال الإجــراء مــن جهــة والمســتخدمين مــن  12/92مــن القــانون رقــم  0المــادة 

جهــة أخــرى ، الــذين ينتمــون إلــى المهنــة الواحــدة أو الفــرع الواحــد أو قطــاع النشــاط الواحــد ، أن 
 يكونوا تنظيمات للدفاع عن مصالحهم المادية والمعنوية .

اوض الجمــــاعي داخــــل * مســــاهمة التنظيمــــات النقابيــــة التــــي لهــــا الصــــفة التمثيليــــة للعمــــال بالتفــــ
 منه لتلك التنظيمات صلاحيات : 00المؤسسة ، حيث أسندت المادة 

 المشاركة في المفاوضات والاتفاقيات أو الاتفاقات الجماعية داخل المؤسسة المستخدمة .-

 المشاركة في الوقاية من الخلافات في العمل وتسويتها. -

 ى أن :كما أن الدستور قد كرس الحق النقابي بحيث نص عل

 ..1الحق النقابي معترف به لجميع الموظفين-

 

 اللجان المتساوية الأتضاء: 

                                                           
 .09/22/9112المؤر  في  12/92قانون العلاقات العمل  1
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مــن القــانون الأساســي علــى أن تنشــأ بــالإدارات والمصــالح والجماعــات المحليــة  90نصــت المــادة 
والمؤسســات وللهيئــات العموميــة لجنــة أو عــدة لجــان متســاوية الأعضــاء ، يمكــن استشــارتها فــي 

لتـي تعنـي المـوظفين والتـي تشـمل هـذه اللجـان بالتسـاوي علـى ممثلـين للمـوظفين المسائل الفرديـة ا
 وممثلي الإدارة .

 00/920وتحدد اختصاص وتشكيل وتنظيم سير اللجـان بموجـب مرسـوم وقـد صـدر مرسـوم رقـم 
 متضمنا هذه الاختصاصات: 20/20/9100المؤر  في 

 تشكيل لجان : 

لــي عــن الإدارة وممثلــي منتجــين عــن المــوظفين ، تتشــكل هــذه اللجــان مــن عــدد متســاوي مــن ممث
 وبالنسبة لعدد ممثلي الموظفين يتكون من عضوين لكل إطار وظيفي.

، فإن عـدد المـوظفين العـاملين بهـذه الهيئـة 02وعندما يكون عدد موظفي إحدى الهيئات أقل من 
تراك يــنقص إلــى عضــو واحــد رســمي ، وعضــو آخــر إضــافي ولايجــوز للأعضــاء الإضــافيين الاشــ

 في الجلسات إلا عندما يقومون فيها بمقام أعضاء رسميين .

ســنوات قابلــة للتجديــد ويجــوز بصــفة اســتثنائية تقصــير مــدة  20ويعــين أعضــاء هــذه اللجنــة لمــدة 
النيابة أو مـدتها لفائـدة المصـلحة بموجـب قـرار مشـترك يصـدره الـوزير المكلـف بالوظيفـة العامـة ، 

أشهر ، إلا أنه في حالـة تعـديل جهـاز هيئـة مـا تجـوز  20يد مدة ولا يجوز أن تتجاوز أجل التجد
إنهــاء نيابــة أعضــاء اللجــان المتخصصــة دون شــرط المــدة ، وذلــك بموجــب قــرار يصــدره الــوزير 
المتخصــص ، وعنــدما يســتقبل عضــو رســمي فــي اللجنــة أو يمــنح عطلــة طويلــة المــدى أو تحــال 

 يعين رسميا في مكانه إلى حين تجديد اللجنة ، أو تنتهي خدمته لأي سبب فإنه  ععلى الاستيدا

ويـتم تعيــين أعضــاء هــذه اللجــان الــذين يمثلـون الإدارة بموجــب قــرار يصــدر عــن الــوزير المخــتص 
 :1يوما من تاريخ إعلان نتائج الإنتخابات ، ويتم اختيارهم من بين الفئات التالية  95خلال 

 مراقبة بها .موظف الإدارة المعنية أو القائمين بأعمال ال -أ 

 من تجوز رتبة تعادل على الأقل رتبة متصرف مدني أو ما يعادلها. -ب
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ويرأس هـذه اللجـان هـذه اللجـان رئـيس المصـلحة ويجـوز للـرئيس أن يفـرض مـن يمثلـه فـي  
 هذا العمل..

 اختصاصاتها :*   

رقيـة، تختص هذه اللجان بـالنظر فـي المسـائل الضـرورية التـي تخـص المـوظفين مثـل : النقـل، الت
إجراءات التأديب ، ويجب على الإدارات المختصة منح كـل التسـهيلات اللازمـة لسـير عمـل هـذه 

 اللجان .

وتوضــــع تحــــت تصــــرفها كــــل الوثــــائق والمســــتندات الضــــرورية لإتمــــام مهامهــــا ، وعلــــى الــــوزير 
 .1المختص استطلاع  رأي الوزير المكلف بالوظيفة العامة لكي  يبدي رأيه و يفصل في الأمر

  الحا في الإضراب :-

مبــدأ الإضــراب  9100لقــد أقــر المشــرع الجزائــري فــي القــانون الأساســي للوظيــف العمــومي لعــام 
كحـق للموظــف العمـومي لكنــه لـم يضــع نصوصــا تطبيقيـة لهــذا المبـدأ تحــدد بموجبهـا حــدوده ، ثــم 

قها المتعلــــق بالوقايــــة مــــن المنازعــــات الجماعيــــة قــــي العمــــل وتســــوي 20/20/9112جــــاء قــــانون 
وممارســـة حـــق الإضـــراب ، ليزيـــل الغمـــوض الـــذي كـــان ســـائدا علـــى حـــق الإضـــراب فـــي قطـــاع 

 الوظيف العمومي بإقراره له وتنظيمه.

الـــذي أنشـــأ مجلســـا  9112ديســـمبر  00المـــؤر  فـــي  12/290مـــن ذلـــك المرســـوم التنفيـــذي رقـــم 
الجماعيــة للعمــل للوظيفــة العموميــة المتســاوية الأعضــاء ، مــن بــين صــلاحياته معالجــة النزاعــات 

 في القطاع الوظيف العمومي. 

   / واجبات الموظفين :2

تتحـــدد واجبـــات المـــوظفين ومـــا يتفـــرع عنهـــا مـــن المحظـــورات فـــي إطـــار الفلســـفة العامـــة للوظيفـــة 
 باعتبار الوظائف العامة تكليف القائمين بها، هدفها خدمة المواطنين تحقيقا للمصلحة العامة 

معمـــول بهـــا ، فـــإن أخـــل الموظـــف بهـــذه الواجبـــات ، اســـتهدف لجـــزاءات طبقـــا للقـــوانين والـــنظم ال
 .1تأديبية عددها المشرع ورسم إجراءاتها وآثارها في نظام تأديبي متكامل
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 ومن أهم الواجبات المترتبة على الموظف نذكر منها مايلي :

 الإلتزام بالخدمة :-6   

تعامــل مــع حقــوق المــواطنين خاصــة، ونعنــي بــه احتــرام الشــرعية بصــفة عامــة وعــدم التحيــز فــي ال
حتــى لا يــتم الإخــلال بــالتوازن الواجــب تــوفره بيــنهم أمــام الأعبــاء العموميــة ، وتجــدر الإشــارة هنــا 

 إلى احترام الشرعية لايجب أن ينظر إليه فقط في شكله الأولي .

ها بمعنــــى الإلتــــزام القــــانون بــــل يشــــمل كــــذلك احتــــرام الإدارة وخضــــوعها هــــي بالــــذات إلــــى قواعــــد
 القانونية ، كما يعني الإلتزام بالخدمة >مراعاة مصالح الدولة واحترام سلطة الدولة<.

 واجب التحفظ:-2

يعتبــر الــتحفظ الوجــه المقابــل بحريــة التعبيــر ، والواجــب هنــا هــو معرفــة أيــن نبــدأ الحــدود المبــررة 
 للمصلحة العامة .

تحاسب أي عامل موافقـة ومعتقداتـه ، عن حرية التعبير التي رسخها الدستور تعمل على انه لا  
إلا أن هـــذه الحريـــة لابـــد أن تكـــون نســـبية لشـــاغلي الوظـــائف العامـــة والمناصـــب الســـامية خاصـــة 

 .2لأنها ستكون في تناقص صريح مع هذه الفئة التي يقوم بتجسيد نشاط الحكومة في الميدان

 واجب السر المهني: -1

ــزم الموظــف بالمحافظــة تلــى ســر " 00/900مــر مــن الأ 90حســب مــا نصــت عليــه المــادة  يلت
 ."المهنة مهما كان المنصب ال ي يشغله...

 حيث تجب عليه ان لا يفشي محتوى أي وثيقة أو أي حدث بحوزته أو يطلع عليه بحكم 

ممارســة مهامــه ، ولا يمكــن للغيــر مــن الإطــلاع عليــه ماعــدا مــا تقتضــيه ضــرورات الخدمــة ، كمــا 
تلافهـا أو تحويلهـا ، ولا يحـرر أي عامـل مـن السـر يمنع إخفاء ملفات الخدمة وأ وراقهـا ووثائقهـا وا 

 .3المهني ولا يرفع المنع عنه غلا بموافقة كتابية من السلطة التي لها صلاحيات التعيين 

                                                                                                                                                                                           
 .201محمد فؤاد عبد الباسط ، مصدر سابق , ص 1
 .95سامية بابا علي ، مصدر سابق ، ص 2
 ، مصدر سابق .00/900الأمر  3
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كما أن إفشاء الأمور التي يطلع عليها بحكم وظيفته إذا كانت سرية بطبعها او بموجـب تعليمـات 
 .1ام بالكتابة يظل قائما حتى بعد ترك العامل للخدمة تقتضي بذلك ، وهذا الإلتز 

 :   2واجب تدم التنافي مع الوظيفة-0

أنــه  40/90والمعــروف بالقــانون  25/20/9140كمــا ورد فــي القــانون العــام للعمــل الصــادر فــي 
إلــى عملــه باســتثناء العمــال العلميــة  يمنــع علــى أي عامــل أن يمــارس عمــلا خاصــا مربحــا إضــافة

الفنية ، غير انه يمكن للسلطة التي لها الحـق فـي التعيـين إذا اقتضـت مصـلحة الخدمـة  والأدبية و 
 أن تمنع الموظف من إضافة رتبة أو درجة منصبه على ذكر اسمه على هذه الأعمال.

 كما يمكن للموظف أن يتولى مهام التدريس أو تكوين كعمل ثانوي حسب شروط محددة. -

وى عالي من التأهيل المطلوب الذي يسمح له بإنجـاز أشـغال كما يمكن للموظف الذي له مست -
الدراســــات والأبحــــاث لفائــــدة المؤسســــات والإدارات العموميــــة ، القيــــام بالشــــغال المــــذكورة بصــــفته 

 مستشارا زيادة على المهام المسندة إليه.

السـلم وعملا لما جاء فـي القـانون العـام للعامـل ، أنـه يمنـع علـى أي عامـل مهمـا كـان موقعـه فـي 
الإداري أن يمتلــــك داخــــل التــــراب الــــوطني أو خارجــــه مباشــــرة أو بواســــطة مؤسســــة صــــناعية أو 

 تجارية أو زراعية . 

 

 

 

 / الإلتزام بالطاتة والولاء :5

 الإلتزام بالطاتة:-

إن الموظــف مطالــب بواجــب الطاعــة ، طاعــة المــرؤوس لمرءوســه الســلمي شــريطة أن تكــون هــذه 
ي مطابقـــة للقـــانون ولا تمـــس بالمصـــلحة العامـــة ، فـــالموظف مطالـــب الأوامـــر المعطـــاة شـــرعية أ

                                                           
 .219محمد فؤاد عبد الباسط ، مصدر سابق .ص 1
 .29، الفقرة 00،05،02مرجع سابق ، المادة  05/51لمرسوم ا 2
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بصــفة عامــة بعــدم مخالفــة أوامــر رئيســه ، وعــدم مراعــاة ذلــك بشــكل خطــأ مهنــي يمكــن أن يكــون 
 موضوع التأديب .

إن واجب الطاعة يعد أحد المعطيات الأساسية للخدمة العموميـة نجـد أن فئـة المـوظفين المنفـذين 
 ه أكثر في الممارسة اليومية لمهامهم .مطالبة بالإلتزام ب

لأنه ليس من أخلاقيات المهنة أن يتقاعس الموظفـون فـي تطبيقهـا ولا فـي الحـق بمناقشـتها ، فـي 
حين بإمكانهم إبداء آرائهم بغض النظر عن رتبهم في التسلسل الهرمي فالطاعة العمياء لا توجـد 

استوحت منها الـنظم الإداريـة تنظيماتهـا التـي  إلا في الأنظمة العسكرية ، وهذه المفاهيم هي التي
 نذكر من أهمها :

المسار المهني للمـوظفين وفـق تنظـيم معـين ، كالشـبكة الوطنيـة لتصـنيف العمـل المعتمـدة عـل  -
الأصناف والأرقام الاستدلالية الوسيطة التي تتراوح مـا بـين الصـنف الأول إلـى الصـنف العشـرين 

 .1 05/51المرسوم  00من المادة  02

علاقــــات المــــوظفين ببعضــــهم الــــبعض ضــــمن تــــرتيبهم الصــــنفي لمناصــــب العمــــل والرتــــب أو  -
أو الوظـــائف العليـــا وذلـــك فـــي  05/51مـــن المرســـوم  21الأســـلاك أو المناصـــب العليـــا ، المـــادة 

 إطار أخلاقيات المهنية التي تفرضها طبيعة العمل والمرفق ونظامه الداخلي .

 الالتزام بالولاء:-

 :2على ما يلي 52/ 10من المرسوم التنفيذي رقم  20شرع الجزائري في المادة أقر الم

يلــزم المســتخدمون الموظفــون والأعــوان العمــوميين التــابعين للهيئــات والإدارات العموميــة وعمــال   
المؤسســـات العموميـــة بواجـــب الإخـــلاص للدولـــة ومؤسســـاتها ، وذلـــك مـــن خـــلال القيـــد بالدســـتور 

 ا.والمبادئ التي يكرسه

 :3 والتقرير الدقيق والصحيح لنطاق إلتزام الموظف بالوفاء ينبغي توضيح

 الوفاء للأمة . -
                                                           

 .21، 00دة ، مرجع سابق ، الما 05/51المرسوم  1
 .90/20/9110الصادر في  10/52المرسوم التنفيذي  2
 ، مرجع سابق.10/52المرسوم التنفيذي  3
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 الوفاء للحكومة . -

 الوفاء للحياد السياسي. -

 الوفاء للنظام. -
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 .الوظائف ترتيب مفهوم : المبحث الثاني 
 .الوظائف ترتيب تعريفالمطلب الأول :  

 مجموعـة حصـر أجـل مـن وتحليليـة عميقـة دراسـة بتتطلـ مهمـة الوظـائف ترتيـب  إن    
 المهنيـة والخبـرات والشـروط المـؤهلات حيـث مـن متشـابهة خصوصـيات لهـا التـي الوظـائف
 .ذلك إلى وما العمل وظروف

 الوظـائف لتصـنيف مختلطـة لجنـة تنشـأ فإنـه ، 59 -  85المرسـوم حسب الأساس، هذا وعلى
 العامـة المديريـة مسـتوى علـى العموميـة راتوالإدا المؤسسـات قطـاع وأسـلاك العمـل ومناصـب
 المؤسسـات لـدى تنشـ  أن المعنيـة، للسـلطة يمكـن كمـا رئاسـتها، وتحـت العموميـة للوظيفـة
 التـي النوعيـة العمـل بمناصـب تهـتم خاصـة، تصـنيف لجـان عـدة أو لجنـة والـوزارات العموميـة
 التابعـة الأخـرى لعموميةا والمؤسسات والمصالح والأجهزة والوزارات المؤسسات هذه بها تختص

 . 1لها

 والأسـلاك والوظـائف العمـل بمناصـب المرتبطـة المهـام بوصـف هـذه التصـنيف لجنـة وتقـوم
 العموميـة والمؤسسـات والمصـالح الأجهـزة وكـذلك العموميـة والإدارات المؤسسـة بـين المشـتركة
 ومراجعـة نسـيقت مـع موضـوعية قواعـد حسـب وتصـنيفها بترقيمهـا تقـوم كمـا لهـا، التابعة الأخرى
 2 النوعية والأسلاك والوظائف العمل  مناصب بتصنيف المختصة اللجان أشغال

 20  عشرين في الوظائف رتبت العمومية، والإدارات المؤسسات بمختلف الأجور تتكافأ وحتى
   )صنفا (

"" تحدد أجور العمال الرئيسية الخاضعة لهذا القااوو   68/85من المرسوم  86وتنص المادة 

ساساال الومااوذجل للقااا للعااوا  العصااري  الموعااوت ظييهااا ماال التو ااي  المعمااول لاا  الأ

( أقساا   وما  3( ظياى لاثلااة )9( إلى العو  التاسع )1وتصمل الأعوا  م  العو  الأول )

(  أقساا    وما  العاو  4( ظياى أرلعاة )13( إلى العو  اللاالث ظصار )11العو  العاصر )

 "" .( أقسا 5( ظيى خمسة )01عصرو  )( إلى العو  ال14الرالع ظصر )

( درجات استدلالية تطابق الترقية بالأقدمية 01ويشمل كل قسم على رقم استدلالي على عشرة )

ماان ن اام المرسااوم السااالا الاا كر اعتباارت العمايااة الاجتماعيااة ع ااا  ساساايا  08كمااا  ن المااادة 

                                                           
1
 السالف ذكره. 68/85من المرسوم  62،63المادة   

2
 من المرسوم السابق . 64المادة  
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 68/00الاجتماعياة طب اا لل اانون  يتمتع به الموظ ون في إطاار النظاام الماام والوعياد للتاميناات
والمتملااق ب ااانون التامينااات ايجتماعيااة والاا   يساار  علااى كافااة  10/10/0568المااخرف فااي 

 الممال بخلاا قطاع اينتاج ال   ينتموا إليه .

من ال انون  علاه المخاطر التي تغطيها التامينات الاجتماعية وهاي المار    10وعددت المادة

لوفاةالولادة ، المجز وا
1
 . 

                                                           
1
 site : www. Almtym.com / modules/ FCK editor/ FCKeditor.html ? field name: “=story” \0” ftn0..01\0}. 
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 الوظائف وتصنيف ترتيب تملية مراحلالمطلب الثاني : 

 أولا : مرحلة تحليل الوظائف : 

ــل وظيفــة بغــرض يمكــن تعريــف تحليــل الوظــائف بأنــه : "     تمليــة جمــع المعلومــات تــن ك
التعرف تلى وصف الوظيفة و متطلباتها ، و مواصفاتها و خصائصها و طبيعتهـا " و الغايـة 

 1. مع المعلومات تن كل وظيفةالأساسية من ج

بأنه العملية النظامية في دراسة و جمع المعلومات المرتبطة بالعمليـات و و يعرف أيضـا:    
ــد و وضــع الوصــف الكامــل لهــا و شــروطها أو  ــة بهــدف تحدي المســلوليات الخاصــة بالوظيف

 2.محدداتها

ــه الإدارة بو يعــرف أيضــا :       ــوم ب ــ ي تق ــه العمــل النظــامي ال ــد بأن انتظــام مــن أجــل تحدي
واجبــات و مســلوليات الوظــائف ، تحديــد مســتوق إتحــاد القــرار فــي وظيفــة معينــة ، مســتوق 
المهارات المطلوبة للوظيفة، درجة الاستقكلية  في الوظيفة، المجهـود الـ هني لأداء الوظيفـة 

    3.و الأدوات و الآلات المستخدمة في أداء العمل المطلوب

الوظــائف أو مقارنــة   -تصــنيف –تحليــل الوظــائف هــو طريقــة ترتيــب  و يعــرف أيضــا :     
 4. بعنصر حسب مسلوليات ومهام كل منصب وتكون موضوتية وتادلة

  من خلال التعاريف السابقة نقبل التعريف التالي:

 .  5تحليل الوظائف هو وصفها وصفا د يقا مع بيان واف لشروط العمل فيها و طبيعتها

                                                           
، منحى نظمي ، الطبعة الأولى ،  00د. عبد البار إبراهيم درة ، د. زهير نعيم الصباغ ، إدارة الموارد البشرية في القرن  - 1

 .085، ص  0116دار وائل للنشر ، الأردن ، 

2
 .60، ص  0118لنشر ، الأردن ، ، دار وائل ل 0د. سهيلة محمد عباس ، إدارة الموارد البشرية مدخل إستراتيجي ، ط - 
3
 - www.kenanaonline.com / users / elmjeck / topics / 68399 / posts / 126501 /  

M.C.BELIAD (dirigé par). Guide pratique  pour la gestion des ressources humaines. Pages -4 bleus Alger 

2009 page.  73 

www . hrm – group . com / vb / showh read  php ?  t = 14410 /                     -5 
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تـوفر عمليـة التحليـل الـوظيفي معلومـات ذات أهميـة لكـل مـن إدارة  وظائف :أهمية تحليل ال -أ
 الموارد البشرية و المنظمة و العاملين أنفسهم ، و تتمثل هذه الأهمية في الآتي:

ــــى تحديــــد خصــــائص الوظــــائف المختلفــــة و  -9  ــــة التخطــــيط للمــــوارد البشــــرية عل تســــتند عملي
 متطلباتها من المهارات و القابليات.

ســتند عمليــة إختيــار المــوارد البشــرية و تحديــد معــايير الإختيــار لكــل وظيفــة علــى التحديــد ت -0
 الدقيق لوصف و مواصفات الوظائف المختلفة.

تعد عملية تحليل الوظائف الأساس في بناء و تصميم البرامج التدريبيـة  و التطوريـة إذ أن  -0
اف الوظيفــة و المهــارات الفعليــة عمليــة تحليــل تعتمــد علــى تحديــد الفجــوة بــين خصــائص و أوصــ

 المتوفرة لأدائها.

تعتمــد المنظمــة فــي تحديــد معــايير تقــويم أداء العــاملين علــى الوصــف الــوظيفي، إذ إن لكــل  -2
 وظيفة معاييرها الخاصة بها وفق مسؤولياتها و أعبائها.

كـذلك  تعد عملية تحليل الوظـائف الخطـوة الأولـى لوضـع نظـام عـادل للأجـور و الرواتـب و -5
الحوافز التشجيعية، إذ إن لكل وظيفة قيمة تختلف عن الوظائف الأخـرى، هـذه القيمـة تحـدد مـن 

 خلال معرفة وصف و مواصفات الوظيفة.

تساعد عملية التحليـل فـي إعـادة تصـميم الوظـائف لتتوافـق مـع العـاملين مـن ذوي الحاجـات  -0
 و ذهنيا (.الخاصة كالمبدعين ) الموهوبين( أو المعوقين ) جسميا أ

ـــوظيفي فـــي تصـــميم سياســـة ســـليمة للخـــدمات الصـــحية و الأمـــن  -4 ـــل ال ـــة التحلي تســـاهم عملي
     1الصناعي من خلال ما توفره من معلومات حول درجة المخاطرة في كل وظيفة.

أســاس وضــع ســلم الترقيــة و النقــل مــن خــلال تحليــل توصــيف الوظــائف عــن طريــق كشــف  -0
 علاقتها ببعضها البعض. لمواصفات و خصائص الوظائف و

التعـــرف علـــى المشـــكلات التنظيميـــة و هـــذا يعطـــي فـــرص للمســـؤولين لإتخـــاذ  الإجـــراءات   -1
 التصحيحية لمعالجة هذه المشاكل و الحد من آثارها.
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يســاهم فــي إعــداد معــدلات الأداء لكــل عمــل بنــاءا علــى الأعمــال المطلوبــة مــن العامــل و  -92
   1نفيذ كل عمل.طريقة أدائه لها لمعرفة زمن ت

الـلازم وكــدا  -التطلــب –التحليـل يسـمح بمقارنــة وتصـنيف الوظــائف حسـب درجــة الشـرط  11-
 3قيمتهم النسبية. -تقدير –تقييم 

 أساليب الحصول تلى المعلومات في تحليل الوظائف : -ب

 هناك أساليب ثلاثة أساسية للحصول على معلومات بشأن كل وظيفة و هي:

 المقابـلة: -6

ر تلك الطريقة إلى قيام المسؤول عـن تحليـل الوظـائف ) المحلـل( بمقابلـة كـل مـن الشـخص تشي
الـــذي يشـــغل الوظيفـــة و رئيســـه المباشـــر علـــى حـــذة بغـــرض الحصـــول علـــى المعلومـــات الأوليـــة 
الخاصــة بالوظيفــة، كمــا يقــوم المحلــل فــي بعــض الأحيــان بملاحظــة شــاغل الوظيفــة أثنــاء القيــام 

تلــك المعلومــات التــي حصــل عليهــا مــن خــلال المقابلــة. و بعــد كتابــة و بعملــه ليتأكــد مــن صــحة 
تدوين كافة المعلومات يقوم المحلل بدراستها ليتأكد مـن عـدم وجـود فجـوات او نقـص فيمـا جمعـه 
من معلومات عن الوظيفة ، و تستخدم تلك الطريقـة خاصـة فـي المنظمـات الصـغيرة التـي يكـون 

 عدد الوظائف فيها محدودا.

 نموذجان أساسيان يستخدمان في المقابلة هما: هناك  

نموذج يستخدم كـذليل للمحلـل نفسـه يضـمن حسـن سـير إجـراءات المقابلـة بحيـث يعطـي كـل  -أ
معلومة من المعلومات التي يحصل عليهـا وزنهـا الحقيقـي و أهميتهـا الفعليـة و الهـدف الأساسـي 

موضــوعية عــن كــل وظيفــة  مــن اســتخدام دليــل المحلــل هــو الحصــول علــى معلومــات صــادقة و
 بحيث يضمن إلا يسهو عليه أي شيء خاص بالوظيفة.
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نموذج يدعى " بيانات تحليل الوظيفة" و هو عبارة عن نموذج يعد سلفا يـدون فيـه المحلـل  -ب
مـــا يشـــاهده أثنـــاء مراقبـــة تأديـــة شـــاغل الوظيفـــة لعملـــه و مـــا يحصـــل عليـــه مـــن معلومـــات خـــلال 

ا النمــوذج مــن منظمـــة إلــى منظمــة طبقــا إلــى الإخــتلاف  فـــي المقابلــة، و تختلــف محتويــات هــذ
 الهدف من التحليل و حسب طبيعة الوظائف في المنظمة.

 و للمقابلة عدة مميزات منها ما يلي:

 تساهم في الحصول على معلومات دقيقة و موضوعية مرتبطة بالوظيفة. -9

 عليها.تمكن المحلل من تقدير و تقييم أهمية المعلومات التي حصل  -0

تمكـــن المحلـــل مـــن تفهـــم المصـــطلحات الفنيـــة التـــي تســـتخدم فـــي الوظيفـــة و الوقـــوف علـــى  -0
 استخداماتها عمليا.

يؤمن الإتصال الشخصي مع شـاغل الوظيفـة صـدق المعلومـات و البيانـات للحصـول علـى  -2
 أدق التفاصيل.

 و ثمة إرشادات يجب مراعاتها عند إجراء المقابلة:

من تحليل الوظائف للعاملين لكسب ثقتهم و إبداء التقدير لمـا يقومـون  ضرورة شرح الهدف -9
 به من أعمال و مهام.

عدم التعرض إلى أسلوب و مستوى الأداء في العمل يجـب أن ينصـب التركيـز علـى كيفيـة  -0
أداء العمــل فعــلا و لــيس علــى مــا يجـــب أو يــؤدي بــه ، أي أن موضــع التحليــل هــو الوظيفـــة و 

 ليس شاغلها.

ضرورة مراجعة المعلومات و البيانات مع شـاغل الوظيفـة و مـع رئيسـه المباشـر للتأكـد مـن  -0
 صدقها.

 الإستبـانة: -2

يقتضـي ذلــك الأســلوب أن يقــوم شـاغل الوظيفــة بتعبئــة الإســتبانة المعـدة ســلفا عــن الوظيفــة ثــم   
باشــر. و يختلــف يراجــع إجابتــه بمعرفــة محلــل الوظــائف بعــد الموافقــة عليهــا مــن قبــل رئيســه الم
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طول الإسـتبانة و نوعيـة المعلومـات المطلوبـة طبقـا لطبيعـة الوظيفـة. و هـل هـي فنيـة أم إداريـة، 
و يتطلب إستخدام الإستبانة التأكد من فهم شاغل الوظيفة للأسئلة بحيث تكون الإجابـة واضـحة 

 و محددة و ذلك لضمان الحصول على الحقائق و المعلومات الكاملة للوظيفة.

لهدف الأساسي من استخدام الإستبانة هو الحصول على الحقائق الوظيفية لكـل وظيفـة ممـا و ا
يتطلـــب مراعـــاة الموضـــوعية فـــي المعلومـــات المقدمـــة. مـــن هنـــا تتـــأتى أهميـــة تصـــميم الإســـتبانة 
بشــكل يســاعد شــاغل الوظيفــة علــى تعبئــة ممــا يســاهم فــي الحصــول علــى معلومــات تتطــابق مــع 

 .الواقع الفعلي للوظيفة

 مزايا إستخدام الإستبانة:

 السرعة في جمع المعلومات و البيانات و دقتها. -9

الشمول، حيث يمكن توزيع عـدد كبيـر مـن الإسـتبيانات علـى عـدد كبيـر مـن المـوظفين ممـا  -0
 يعطي الحلل الفرصة للتفكير لمقارنة المعلومات و البيانات لضمان الدقة في الإجابة.

 مع الأساليب الأخرى من حيث الوقت و الجهد. قلة التكلفة بالمقارنة -0

إعطـــاء العـــاملين الفرصـــة للتفكيـــر و اســـترجاع إجابـــاتهم للتأكـــد منهـــا و مطابقتهـــا مـــع واقـــع  -2
 الوظيفة و ما يقومون به من أعمال.

 المكحظة: -1

يعتمد هذا الأسلوب في تحليـل الوظـائف فـي الأسـاس علـى الملاحظـة المباشـرة لشـاغل الوظيفـة 
ف يقــوم بتأديــة المهــام المنــوط  بــه و الأدوات التــي يســتخدمها و المهــارات  التــي يمتلكهــا و و كيــ

يســتخدم هــذا الأســلوب فــي الأســاس فــي تحليــل الوظــائف المهنيــة التــي تتطلــب قســطا كبيــرا مــن 
المهــارة كمــا هــو الحــال فــي مراكــز الإنتــاج حيــث يعتمــد شــاغل الوظيفــة علــى مهاراتــه الفنيــة مــع 

بعض الأدوات و الأجهـزة يسـتطيع محلـل الوظـائف مـن خـلال المشـاهدة و الملاحظـة الإستعانة ب
و تـــدوين كـــل مـــا يـــراه أن يضـــع تصـــوراته عـــن وصـــف و مواصـــفات الوظيفـــة الـــذي يخضـــع فـــي 

 1النهاية إلى المراجعة من قبل الرئيس المباشر للشخص شاغل الوظيفة.
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 مزايا المكحظة: -

 الطبيعة و تفهم ظروف العمل.توفر الفرصة لمشاهدة العمل على  -

ــــة المتكــــررة و  - ــــت و الحركــــة و الأعمــــال الروتيني ــــى وجــــه الخصــــوص لدراســــة الوق ــــدة عل مفي
الأعمال التي تتطلب عملا شبه ..... يقومون أساس بأنشطة جسمية يمكـن ملاحظتهـا بسـهولة، 

 مثل: أعمال السعاة، و عمال النظافة و الميكانيكي.

العمل الكثير من النشاطات الذهنية غير الملموسـة التـي لا يمكـن  غير مناسبة عندما يتطلب -
قياســــها ) مثــــل وظيفــــة مستشــــار قــــانوني أو باحــــث أو مــــدير إدارة( أو إذا كــــان عمــــل الموظــــف 

 يستدعي القيام بنشاطات موسمية تحدث فقط في مناسبات معينة.

سـتخدم كوسـيلة مكملـة لا يمكن الإعتمـاد عليهـا لوحـدها لجمـع المعلومـات عـن الوظـائف بـل ت -
 1ل ستبانة أو المقابلة الشخصية.

 بغض النظر عن الطريقة المستخدمة في تحليل الوظائف يجب أن يتوافر فيها الشروط التالية:

الصــدق: و هــو معيــار لقيــاس مــا صــممت أســاليب تحليــل الوظــائف لقياســه، أي التأكــد مــن  -9
ب تحليــل الوظــائف المشــار إليهــا ســابقا أن مــا جمــع المعلومــات مــن خــلال اســتخدام أحــد أســالي

 ترتبط إرتباطا وثيقا بمواصفات و وصف الوظيفة.

الثبـــات: و هـــو معيـــار يبـــين مـــدى إتســـاق أو إنســـجام المعلومـــات التـــي تحصـــل عليهـــا عنـــد  -0
 استخدام أحد أساليب تحليل الوظائف في زمنين مختلفين أو من قبل أشخاص مختلفين.

 الشمولية: -0

ليب تحليــل الوظــائف علــى جمــع معلومــات تفصــيلية عــن كافــة الأعمــال و المهــام أن تســاعد أســا
 الرئيسية و الفرعية التي يقوم بتأديتها الموظف.

ــــتم تحليــــل الوظــــائف بشــــكل موضــــوعي مــــن قبــــل ذو العلاقــــة دون أيــــة  -2 الموضــــوعية: أن ي
 إعتبارات لأية عوامل شخصية أو مؤسسية.
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 شاغل الوظيفة:التركيز على الوظيفة و ليس على  -5

يجب أن يكون التركيز في جمع المعلومات عن الوظيفة بعينها و عن متطلباتهـا و مهامهـا  و  
مسؤولياتها و ليس على الشخص الشاغل للوظيفة الآن من حيث ما يقـوم بـه فعليـا أو مـا يمتلـك 

س علـى من مؤهلات الآن، لذا يجب أن ينصب الإهتمام على الإحتياجات الفعليـة للوظيفـة و لـي
 1شاغلها أو على ما يقوم به من مهام.
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 المبحث الأول : مسار الوظيفة العامة  

ن الموظـــف العـــام بدخولـــه عـــالم الشـــغل فـــي الوظيفـــة العامـــة قـــد دخـــل الحيـــاة المهنيـــة الطويلـــة إ
مســار ا جديــدا فــي عمــره اســمه المســار الــوظيفي والــذي  بطــول الوظيفــة ومــدتها وبالتــالي ســلوك

يخصه وحده دون سواه .فالمسـار الـوظيفي وبكـل بسـاطة الحيـاة المهنيـة للعامـل وهـو كـذلك عمـه 
 المهني الذي يعيشه أثناء تأدية عمله.

               المطلب الأول : المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية

ن يعــود بالفائــدة علــى المنظمــة ، ولمــا كــان التخطــيط شــيء مفيــد إن تخطــيط فــي جميــع الميــادي
وفعال استوجب على الإدارة والمؤسسات العمومية انتهاج هذه السياسية في التسيير لا سيما فـي 
المجال المتعلق بالموارد البشرية باعتبار المورد البشـري عامـل أساسـي فـي دفـع عجلـة الإنتـاج ، 

رة العموميـــــة وضـــــع المخطـــــط الســـــنوي لتســـــيير هـــــذا المـــــورد وعليـــــه فمـــــن الضـــــروري علـــــى الإدا
 .1الأساسي

 مفهوم المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية:  أولا :

يتعـين علــى المؤسسـات والإدارات العموميــة أن تعــد مخططـا ســنويا لتســيير المـوارد البشــرية تبعــا 
 القيام بها للمناصب المالية المتوفرة والغرض من ذلك ضبط العمليات التي يجب 

وتتمثــــل هــــذه  2 15/900مــــن المرســــوم التنفيــــذي  20خـــلال الســــنة الماليــــة وذلــــك وفقــــا للمـــادة 
 العمليات في:

التوظيف ، التكوين ، تحسين المسـتوى وتجديـد المعلومـات بالإضـافة إلـى الترقيـة والإحالـة إلـى  
و إجــراء بقصــد تــوفير التقاعد.وعليــه يعــد المخطــط الســنوي لتســيير المــوارد البشــرية أهــم وســيلة أ

أحسـن الشــروط قصــد تشــجيع علــى إبــراز تسـيير تــوقعي للمــوارد البشــرية ووضــع الآليــات لضــمان 
التحكم في عدد مستخدمين الإدارة العمومية ، وكذا إنشاء مهام التدقيق والرقابـة التابعـة لمصـالح 

حيــث تعتبــر هــذه  الوظيــف العمــومي والمتمثلــة فــي مراقبــة تســيير الحيــاة المهنيــة للمســتخدمين ،
الرقابــة عمليــة ضــرورية لتجســيد التســيير التقــديري للمــوارد البشــرية ، والــذي يتنــاول هــذا الأخيــر 
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مختلـف الجوانــب التــي تنتهجهـا أي إدارة فــي تســيير طاقاتهـا البشــرية الآنيــة والمسـتقبلية مــن أجــل 
 البلوغ إلى الأهداف المسطرة .

 لتسيير الموارد البشرية : الإطار القانوني للمخطط السنوي  ثانيا :

المتعلق بإعداد ونشر بعـض القـرارات ذات طـابع تنظيمـي  15/900ويتمثل أساسا في المرسوم 
 أو فردي الخاصة بوضعية الموظفين ونشرها ويعتبر هذا المرسوم هو الذي أتى بهذا المخطط.

والمتعلقــــة  الصــــادرة عــــن المــــديرة العامــــة للوظيــــف العمــــومي 0221إضــــافة إلــــى التعليمــــة رقــــم 
تتعلـق بكيفيـات  2 415بكيفيات تطبيق أحكام المرسوم المذكور سابقا ، وهناك أيضا تعليمة رقم 
تتعلـــق بالإعـــداد  3 9040اســـتغلال مخططـــات تســـير المـــوارد البشـــرية ، أخيـــرا هنـــاك تعليمـــة رقـــم

 دة.      والمصادقة على المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية في إطار السنة المالية الجدي

تـــنص علـــى أنـــه فـــي إطـــار تســـير   4 15/900مـــن المرســـوم التنفيـــذي  9مكـــرر 0وتبعـــا للمـــادة 
مسـار الحيـاة المهنيــة للمـوظفين والأعـوان العموميــة فـي الدولـة يتعــين علـى المؤسســات والإدارات 

قــا العموميــة أن تعــد مخططــا ســنويا لتســيير المــوارد البشــرية تبعــا للمناصــب الماليــة المتــوفرة ووف
 للأحكام الأساسية والتنظيمية المعمول بها.

ضافة إلى النصوص السابقة نشير إلى هناك نصوص أخرى تتعلق بالمخطط السنوي لتسـيير  وا 
 الموارد البشرية حيث نجد :

تتعلـق بـإجراء الجديـد للمراقبـة اللاحقـة لتسـيير  00/25/9115المؤرخة فـي  94التعليمة رقم  -
 ف العمومي .الموارد البشرية في الوظي

تحدد العلاقات الوظيفيـة بـين  00/5/9115المؤرخة في  025التعليمة الوزارية المشتركة رقم -
المصالح للمديرية العامة للميزانيـة ومصـالح المديريـة العامـة للوظيـف العمـومي فـي إطـار المهـام 

 الخاصة بالمراقبة .
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علقــة بالإنتقــال إلــى العمليــة يحــدد الأحكــام المت 9115/ 99/20المــؤر  فــي  945منشــور رقــم -
 الجديدة للوظيف العمومي .

تتضـمن نشـرة ربـع سـنوية لنشـاط المفتشـيات  02/90/9115المؤرخـة فـي  000التعليمة رقم  -
 الوظيف العمومي  .

تتعلـــق بإنشـــاء تحويـــل وتحديــــد  02/90/9115الصـــادرة فــــي  9040التعليمـــة الوزاريـــة رقـــم  -
 المناصب المالية .

يتعلــــق بكيفيــــات مراقبــــة مشــــروعية المســــابقات  25/20/9114المــــؤر  فــــي  2المنشــــور رقــــم -
 والامتحانات المهنية .

تحــدد كيفيــات إعــداد وتبليــا دفــاتر الميزانيــة  04/21/9114المؤرخــة فــي  901التعليمــة رقــم  -
 للمؤسسات والإدارات العمومية .

 أهداف المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية :  ثالثا :

لمخطــط الســنوي لتســير المــوارد البشــرية إلــى تحميــل المســؤولين المســؤولية التامــة علــى يهــدف ا
جميع وثائق تسيير المستخدمين ، ويهدف كذلك إلى تشجيع على إبراز التسيير التقديري للمـوارد 

 البشرية ، ووضع الآليات لضمان التحكم المنتظم في عدد المستخدمين.

 ير الموارد البشرية في ما يلي :ومن أهم أهداف المخطط السنوي لتس

 إيجاد أدوات تعداد المستخدمين وضبط تطورا :-أ

والنصــوص المحــددة لتطبيقــه وتشــرح كيفيــة  1 15/900إن الإجــراء الــذي جــاء بــه المرســوم رقــم 
العمل به ،جاء بقصد التصدي للعيـوب والمشـاكل الناجمـة عـن الإجـراء القـديم الـذي كـان معمـولا 

عـــة إجـــراء الممارســـة لمراقبـــة الوظيـــف العمـــومي لأكثـــر مـــن ســـبب، وكمـــا هـــو بــه ، ويســـتلزم مراج
معلـوم إجــراء المراقبــة اللاحقــة للمشــروعية الـذي تمارســه مصــالح الوظيــف العمــومي والمنصــوص 

يهـــدف أساســا إلـــى وضـــع الأدوات الملائمـــة لـــتمكن مـــن  15/900عليهــا فـــي المرســـوم التنفيـــذي 
 ضمان:

                                                           
1
 ، مرجع سابق. 58/008المرسوم التنفيذي  



 

41 
 

 ن في المؤسسات والإدارات .التسيير التقديري للمستخدمي -

ــــة للمؤسســــات والإدارات  - ــــي تعــــداد المســــتخدمين وتطابقــــه مــــع الاحتياطــــات الحقيقي ــــتحكم ف ال
 العمومية .

 إعداد مخطط للشغل في المؤسسات العمومية . -

 استيعاب المسيرين لتقنيات التسيير التقديري للموارد البشرية: -ب

لتســيير المــوارد البشــرية يهــدف إلــى إرســاء وســائل فــي هــذا المجــال نجــد أن المخطــط الســنوي  
لتســيير التقــديري للمــوارد البشــرية وهــذا بتحقيــق هــدف تحديــد موضــوعي لاحتياجــات المؤسســات 

ـــــــــى متابعـــــــــة                           ـــــــــق بـــــــــالتكوين وتحســـــــــين المســـــــــتوى ، إضـــــــــافة إل والإدارات العموميـــــــــة فيمـــــــــا يتعل
بــارات المهنيــة ، وكــذلك تحديــد عــدد المســتخدمين اللازمــين تنظــيم المســابقات والامتحانــات والاخت

لتســــيير الهياكــــل والهيئــــات والمؤسســــات والإدارات العموميــــة ومــــا ينــــتج عنــــه مــــن ضــــبط وتحكــــم 
 1عقلاني في تعداد المستخدمين ومتابعة تطور الموظفين في الإدارة العمومية 

ع الأخطـار المسـتقبلية والـتحكم فـي وهناك من يرى أن التسيير التقديري للموظفين يتمثل فـي توقـ
تسييرها وجعلها في خدمة الأفـراد والإدارة  وعليـه فالمنهجيـة المتبعـة فـي التسـيير التقـديري للمـارد 

 البشرية تسمح ب:

* جــــرد المــــوارد البشــــرية التــــي تكــــون الإدارة فــــي حاجــــة إليهــــا مــــن تقــــدير الاحتياجــــات الآنيــــة 
 والمستقبلية لها .

 ارق بين الاحتياجات من جهة وبين الغايات المحققة من جهة أخرى .* حصر وتحديد الفو 

 * وضع موضع التنفيذ سياسة دائمة.

 تطور نظرة المسيرين واقتناعهم بالمخطط كنمط جديد لتسيير الموارد البشرية : -ج

يقصد بهذا الهدف تحميل المسيرين المسؤولية التامة علـى جميـع وثـائق المسـتخدمين ومـن أجـل 
هدف ترشـيد قـرارات المسـؤولين الإداريـين، فإننـا نجـد أن المخطـط السـنوي لتسـيير المـوارد تحقيق 
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البشرية يفرض عليهم احترام قوانين التوظيف التي تضمن مبدأ المساواة فـي الالتحـاق بالوظـائف 
العمومية وكذا احترام شروط المستويات والشهادات والسن والوضعية اتجاه الخدمة الوطنيـة ،مـع 

 .  1يات المنصب المطلوب شغله مقتض

 فكخلاصة الهدف منه جعل الإدارة العمومية تكون ذات مسؤوليات وقرارات. 

                                                           
1
 .0110بن رزقي جمال ، تسيير الموارد البشرية للوظيف العمومي ، ملتقى جهوي ، البليدة ،  



 

43 
 

 المطلب الثاني : حالات العمال وحركات تنقلهم

بغــرض تــرجيح وتغليــب المصــلحة العامــة لــ دارة العامــة أو المؤسســة علــى المصــالح الخاصــة 
والحركـات فـي أوسـاط العمـال وكـذا الإطــارات ،  تضـطر هـذه الأخيـرة إلـى إجـراء بعـض التــنقلات

وتختلف هذه الحالات والوضعيات من موظف لآخر ، الآن يمكـن اسـتعراض بعـض الوضـعيات 
 والحالات: 

 الخدمة الفعلية: أولا : 

، المتضــمن القــانون الأساســي النمــوذجي للعمــال  1 05/51/ مــن المرســوم 04اعتبــرت المــادة 
ت العموميــة >> أن يكــون العامــل فــي حالــة الخدمــة الفعليــة إذا كــان المنتمــين للمؤسســة والإدارا

 يمارس فعلا الوظائف المطابقة لمنصب العمل الذي عين فيه <<.

كمـا يمكــن أن يســتفيد أصـحاب الأعمــال الشــاقة والتـي تنطــوي ضــغوط خاصـة مــن تخفيضــها أو 
 تعديلها فيه.

ي يكـون فـي حـاة الخدمـة الفعليـة أن أنـه يحـق للعامـل الـذ 05/51مـن الرسـوم  01وتبين المـادة 
 ينتفع بالتغيبات والعطل القانونية والتغيبات الخاصة المدفوعة كالآتي :

 أيام عمل في السنة للعمال الذين يثبتون أسبابا خطيرة أو استثنائية . 92* في حدود 

 يوم ا عن كل سنة خدمية يؤديها العمال .02* في حدود 

 الانتداب : ثانيا : 

لانتــداب حـق يتمتــع بـه العمــال ويمارسـونه فــي حـدود القــوانين والتنظيمـات الســاري العمــل يعتبـر ا
بهـــا ، وتكـــون العمليـــة بـــين الإدارة ومثيلتهـــا  فـــي صـــالح الموظـــف الـــذي يرغـــب فـــي التمتـــع بهـــذا 

 على مايلي : 05/51من المرسوم  12المكسب القانوني ، وهنا نصت المادة 

 لإدارة العمومية المعنية إلى قطاعات عمل عمومية يكون الانتداب من المؤسسة أو ا-
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 % من العدد الحقيقي للسلك .5بنسبة 

يكون الانتداب قانونيا فـي الحـالات وحسـب الشـروط المنصـوص عليهـا فـي التشـريع والتنظـيم  -
 المعمول به.

 :1وعملية الانتداب الخاصة بالموظفين تتم بالكيفية التالية

 رغبته في الانتداب لدى المؤسسة أو الإدارة المرغوب فيها.* يتقدم الموظف بطلب يتضمن 

 * يرفق هذا الطلب بملف يبين مدى قدرة الموظف على العمل والإنتاج والحاجة لخدماته.

* يجــب إلزامــا أن يخضــع الموظــف إلــى الموافقــة مــن الــوزارتين الأصــلية والمســتقبلية وتتــوج فــي 
 خول إلى القطاع المرغوب فيه.الأخير بقرار وزاري مشترك يسمح للموظف بد

* أمــا الانــدماج النهــائي فــي القطــاع المســتقبل يوجــه طلــب يبــين فيــه رغبتــه فــي الحصــول علــى 
الإدماج النهائي والبقاء ضمن المستخدمين في القطاع إلـى نهايـة مسـاره المهنـي وبالتـالي تتقطـع 

 علاقته بالإدارة الأصلية ومنه يحول ملفه الإداري ككل .

 الإدارة المستقبلية بإصدار قرار الإدماج النهائي للموظف. وهن تقوم

 الإحالة لكستيداع: ثالثا : 

تــأتي عمليــة الإحالــة للاســتيداع عنــدما يكــون الموظــف قــد اســتنفذ مــدة العطــل المرضــية والعطلــة 
طويلة المدى ويكون غير قادر على مواصلة القيام بمهامه ، كما يبقـى الموظـف يتقاضـى مرتبـه 

 أشهر ونصف مرتبه مع الاحتفاظ بمجموع المنح العائلية. 0ا خلال تلقائي

غير أن بعض المـوظفين يسـتغلون وضـعية الإحالـة علـى الاسـتيداع كـي يقومـون بالتحايـل علـى 
الإدارات والمؤسســات جــاهلين عواقــب ذلــك وأنــه ســوف يجــدون أنفســهم فــي وضــعية غيــر قانونيــة 

 الأشكال التي تم بها أول مرة .بعد انتهاء المدة لأن التجديد يتم بنفس 

 وحتى يتفادى موظفونا هذه الحالات الغير المرغوبة لا بد من معرفة ما يلي:
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 في حالة وقوع حادث أو مرض خطير للزوج أو الولد . -1

 للقيام بدراسات أو الأبحاث لها طابع المنفعة العامة. -2

تأسيس مقر إقامته العادية بسبب  السماح لزوجة الموظف مرافقة زوجها إذا كان مجبرا على-0
 مهنته ، في مكان بعيد عن المكان الذي تمارس فيه المرأة مهامها .

الســماح للمــرأة الموظفــة بتربيــة ولــد عمــره أقــل مــن خمــس ســنوات أو مصــابا بعاهــة تتطلــب  -2
 العناية المستمرة .

 الاعتبارات الشخصية بعد سنتين من الأقدمية . -5

 ( أعلاه.9.0.2مرات بالنسبة للحالات ) 22ستيداع مدة سنة قابلة للتجديد إن الإحالة إلى الا 

سـنوات مـن الاسـتفادة  5( أعـلاه الاسـتفادة منهـا إلا بعـد مضـي 0.5غير أه لا يجـوز للحـالتين )
 منها أول مرة.

وعند انتهاء مدة الاستيداع يعاد إدراج الموظف في سـلكه ويعـاد تعيينـه فـي منصـبه الأصـلي أو 
 ب مماثل .في منص

% 55كما لا يمكن أن تتجاوز نسبة العمال القصوق ال ي يمكن إحـالتهم تلـى الاسـتيداع >> 
 .1<<من العدد الحقيقي للسلا ، ماتدا من يحاولون تلى الاستيداع  انونا

 الخدمة الوطنية: رابعا : 

انتـداب ، وفـور تعد الفترة التي يقضيها الموظف أثناء تأدية واجب الخدمـة الوطنيـة بمثابـة حالـة 
انتهـــاء الفتـــرة يعـــاد إدراج الموظـــف فـــي ســـلكه ومنصـــبه حســـب الشـــروط المتعلقـــة بـــذلك وحســـب 

 الشروط المعمول بها والمحددة من طرف التشريع.

كمــا أن المــدة التــي يقضــيها الموظــف فــي الخدمــة الوطنيــة : تــدخل فــي حســاب تعــويض الخبــرة 
 على أساس المدة المتوسطة. 
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 حركات التنقل :-5

لمــا كانــت الخدمــة والمنفعــة العامــة هــي أولويــة الأولويــات بالنســبة للمؤسســة أو الإدارة العموميــة 
كــان لزامــا علــى الموظــف الخضــوع إلــى قــرارات الإدارة فيمــا يخــص حركــة التنقــل، غيــر أن هــذه 
العملية تمر وجوبا على لجنة المسـتخدمين ولـو كـان ذلـك بعـد اختتـام إجرائهـا ، وفـي هـذه الحالـة 

 ون رأي اللجنة فرضا والأخذ به من طرف السلطة التي اتخذت قرار التنقل واجبا .يك

وتعـــد لهـــذا الفـــرض جـــداول دوريـــة لحركـــات التنقـــل ، وتضـــبط هـــذه الجـــداول بعـــد استشـــارة لجنـــة 
الموظفين ، كما يراعى في ذلك رغبـة المعنيـين والمصـلحة العامـة ، ويوضـع أيضـا فـي الحسـبان 

 يمة المهنية والأقدمية في الميدان .الحالات العائلية والق

 وتعد الإدارة أو المؤسسة قرار أو مقرر نقل الموظفين في آخر المطاف يكون ختاما للعملية 
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                   : حركية المسار الوظيفي  المبحث الثاني 
بــد أن لاشــك أن المســار الــوظيفي للموظــف لا يســير هكــذا بصــورة وطريقــة عفويــة تلقائيــة ، فــلا 

هنــاك ميكانيزمــات و آليــات ومراحــل تميــز هــذه الحيــاة المهنيــة الطويلــة ، والخاصــية التــي تميــز 
هذه الحياة والكل يسبوا إليها ويرغب فيها هي الترقية فهي أساس وعماد لهذه الحيـاة كمـا للتقاعـد 

 به.في حياة الموظف العام شأن خاص من كيفية الإحالة على التقاعد وأنواعه وكيفية حسا

 التر ية :: المطلب الأول 

يبدأ الموظف حياته الوظيفيـة فـي أدنـى درجـات السـلم الـوظيفي ، ثـم يعلـو مركـزه ويـزداد دخلـه ، 
فالترقيــــة هــــي أمــــر مرغــــوب فيــــه بالنســــبة للفــــرد داخــــل المجتمــــع ، وتعتبــــر جــــزء مــــن مــــن ثقافــــة 

لياته ، فغالبـا مـا ينتقـل المجتمعات ، فالراتب يزداد بمجـرد ترقيـة الموظـف كمـا تـزداد أيضـا مسـؤو 
إلى رتبة أو مركز وظيفي أعلى ويحصـل علـى لقـب أكثـر أهميـة إضـافة إلـى تمتعـه بحريـة أكثـر 

 من ذي قبل وتقل عنه الرقابة التي كانت تمارس عليه .

ولمــا كانــت الترقيــة هــي عمــاد الوظيفــة العامــة ، وعليهــا يتوقــف حســن ســير العمــل ،فالترقيــة إذا 
الارتقــاء أو الصــعود بالعامــل فــي الســلم الإداري فتــزداد ل بســاطة : >> أردنــا نعرفهــا هــي بكــ

 .1<< تبعاته وسلطانه وهي الانتقال من الوضع وظيفي أ ل تلى وضع وظيفي أكبر

 ونجد عدة أنواع من الترقية:

 التر ية في الدرجة : -أ

ادسـة ، وهـذه تكون الترقية فـي الدرجـة بـأن يرقـى الموظـف مـن الدرجـة الخامسـة إلـى الدرجـة الس
 الزيادة يترتب عليها الزيادة المباشرة في الراتب.

مـدد للترقيـة إلـى الـدرجات ، تكـون  0مدة الترقية إلى 2 05/51من المرسوم  45وحددت المادة 
وتـتم الترقيـة عنـدما تتـوفر  29موظفين طبقا للجدول المرجعي رقـم 92من  0و2و2نسبتها تباعا 

 هنية. الأقدمية المطلوبة في السنة الم
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 التر ية في الرتبة: -ب 

أمــا الترقيــة فــي الرتبــة فهــي ترقيــة العامــل أو الموظــف مــن رتبتــه الأصــلية إلــى رتبــة تعلوهــا فــي 
القيمة الاستدلالية والقيمة العلمية إذا كانت الترقية في الدرجة يترتب عنها زيادة المرتب الشـهري 

ليات بحيث يفسح المجال أمام الموظف لتقلـد فإن الترقية في الرتبة يترتب عنها زيادة في المسؤو 
 مناصب أعلى بالإضافة الاستفادة من العلاوات والمنح .

أن التر يــة فــي الرتبــة تعنــي أن ينتقــل العامــل مــن ويــرى الأســتاذ الــدكتور محمــد الحلمــي >> 
 <<.وضع وظيفي أ ل إلى وضع وظيفي أكبر و لا تن طريا نقله إلى وظيفة أتلى

وظـــف إلـــى رتبـــة جديـــدة تنقطـــع صـــلته بالرتبـــة القديمـــة ، وهنـــا تقـــوم الإدارة وبمجـــرد صـــعود الم
 :1بعمليات لإدارية وهي

تحرير منصبه الأصـلي الـذي كـان يشـغله وذلـك بـإدارة قـرار تحريـر المنصـب ، ويرسـل إلـى  -9
هيئة المراقبة المالية للتأشيرة وهذا بعد إمضائه من طرف المدير ، وفـي حلـة مـا إذا كـان المـدير 
مرسم وله تفويض إمضاء الوزير المكلف بالوظيف العمومي ، غير أنه تمضـى هـذه الوثيقـة فـي 
حالــة عــدم تمتــع المــدير بالإمضــاء المفــوض مــن الــوزير المكلــف بــالوظيف العمــومي تمضــى مــن 

 طرف الوزير الوصي بالقطاع .

سـلكه الجديـد بـنفس  موازاة مع هذه العملية تقوم الإدارة بتعيين الموظف في رتبتـه الجديـدة ، -0
 التدابير المتبعة في العملية السابقة .

ويقصــد فــي غلــب الأحيــان بالرتبــة هــي : الســلك الأصــلي الــذي ينتمــي إليــه الموظــف أو الســلك 
 الذي ارتقى إليه .
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 التعيين في المناصب العليا : -ج

وعـادة مـايكون يعين في المناصب العليا الموظفون الذين تتوفر فيهم شروط شغل هذا المنصب 
وما فوق ، وفي هذه الحالة يجب أن يراعـى فيهـا القـوانين الأساسـية  92الموظفون الذين يرتبون 

 . 19/9041لكل قطاع ، فشروط شغل منصب رئيسي في المكتب حددها القانون 

فتقوم الإدارة المسـتخدمة بـإجراءات التعيـين فـي المناصـب العليـا ، بإصـدار قـرار يتضـمن تعيـين 
المعنــي ، يمضــي عــادة المــدير أو عنــد الضــرورة مــن طــرف الــوزير المكلــف بالقطــاع  الموظــف

 وهذا بعد تأشيرة المراقبة المالية .

التعيـــين فـــي الوظيفـــة العليـــا: نقصـــد فـــي هـــذا الإطـــار أن الوظيفـــة العليـــا فـــي الدولـــة هـــي أن     -د
نفيـذي الـولائي، والـذين كل موظف له مؤهلات ما تجعله أن يصبح مديرا ولائيا ينتمي للمجلس الت

 يعينون بمقتضى مرسوم.

لاشــك أن مثــل هــذه الوظــائف تعتبــر فــي الحقيقــة الأمــر ترقيــة لا ينالهــا إلا مــن كــان لديــه مــن  
مؤهلات العلمية والشهادات ما يسمح له بذلك ، ولا يمكنني أن أصـنفها ضـمن خانـة الترقيـة لأن 

لــه إبــداع وتســيير علــى أعلــى مســتوى ، الموظــف ينتقــل مــن عــالم وظيفــي كلــه تعــب إلــى عــالم ك
وهــذا تصــديقا لمــا ســبق وان ذكرنــا وعرفنــا الترقيــة بحيــث اعتبرنــا الترقيــة هــي الصــعود مــن أدنــى 
سلم تدريجي إلى أعلى سلم مراعين في ذلـك جميـع المعـايير التـي نصـت عليهـا القـوانين السـاري 

 العمل بها .

 :2برامج التر ية وأهدافها  المطلب الثاني : 

 برامج التر ية :-أ

مـــن دون شـــك أنـــه ســـتواجه الإدارة والمؤسســـات العموميـــة مشـــاكل جمـــة إذ لـــم تـــتم الترقيـــة علـــى 
أســـاس بـــرامج الترقيـــة المناســـبة ، مـــع تحديـــد الوظـــائف ووصـــفها بكـــل دقـــة بحيـــث تبـــين واجباتهـــا 

ها ، ومســؤولياتها كمــا يســتلزم إبــراز المواصــفات الإنســانية التــي يجــب توفرهــا فــيمن ســوف يشــغل
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والجـــدير بالــــذكر أن مــــن الواجبــــات أن تتــــاح الفـــرص أمــــام الجميــــع للتــــدريب أو القيــــام بــــالتكوين 
 وتحسين المستوى قصد الحصول على الترقية .

وحتــى تكــون الموضــوعية والعــدل مــن جانــب الإدارة ، وعــدم التحيــز لا بــد مــن مراعــاة ضــرورة 
بيــق قواعــدها ، كــي يطمــئن كــل فــرد بــأن إعــلان بــرامج الترقيــة لجميــع المــوظفين و الالتــزام بتط

 الترقية تتم في ضوء أسس واضحة ومحددة .

 أهداف التر ية:-ب

تضــــع المؤسســــات والإدارة المختلفــــة البــــرامج ، لترقيــــة المــــوظفين فيهــــا وذلــــك مــــن أجــــل تحقيــــق 
 الأهداف التالية:

 تلبية احتياجات الإدارة والمؤسسة من الموظفين من حيث العدد والنوع. -

مان عــدد كــافي مــن المــوظفين الحــاليين والــذين اكتســبوا مهــارات فــي مجــال أداء المهــام و ضــ -
 الأعمال الملقاة على عاتقهم .

خلــق حــافز قــوي لــدى المــوظفين لبــذل المزيــد مــن المجهــودات ، وشــعورهم بالاطمئنــان نتيجــة  -
 تحقيق التقدم المستمر في المسار الوظيفي .

 لرضا بين الموظفين عن الجوانب التالية :التوصل إلى مستوى عالي من ا -

 .الرضا عن الوظيفة .   

 . الرضا عن الأجر .  

فبالتــالي الترقيــة تعتبــر المســار المهــم للموظــف ، التــي تجعلــه علــى درايــة تامــة بشــغله ويصــبح 
الموظــف لــه القــدرة علــى مواجهــة التغيــرات المرافقــة لعملــه ونظــر إلــى المســتقبل بشــكل يرفــع مــن 

 مؤسسات الجزائرية لمواجهة ما ينتظرها من تحديات كبيرة.قدرة ال
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 خكصة الفصل : 

من خلال تطرقنا لهذا الفصل عرفنا الوظيف العمومي وتاريخ نشأته ، وعرفنـا الموظـف وحقوقـه 
ن   أدائه ومطالب بتحسينه باستمرار . فيله دور ترتيب الموظيف وواجباته ، وا 

ف كــل الإجــراءات اللازمــة لتــولي منصــبه مــن خــلال فــالوظيف العمــومي فــي قــد أعطــى للموظــ
 وضع عدة قوانين تساهم بقدر كبير في تحسين مستواه المعيشي من خلال الترقيات والعلاوات 

فالوظيف العمومي يعتبر حتميـة لاسـترجاع هيبـة ومصـداقية ومشـروعية الموظـف والتـي لايمكـن 
تحـت مجموعـة مـن القواعـد تسـتجيب  أن تخول إلا للأشخاص المؤهلين للعمل وتأطير الموظفين

 لمتطلبات دولة القانون. 
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الالتحــــاا بالمنصــــب إلــــى   سنوات 0 سنوات 0 سنوات 0
 الدرجة الأولى

ــــى  ينسنت سنوات  0 أشهر 0سنوات و 0 ــــى إل مــــن الدرجــــة الأول
 الدرجة الثانية

ــــى  سنتين سنوات 0 أشهر 0سنوات و 0 ــــة إل مــــن الدرجــــة الثاني
 الدرجة الثالثة 

ــــى  سنتين سنوات  0 أشهر 0سنوات و0 ــــة إل مــــن الدرجــــة الثالث
 الدرجة الرابعة

ــــى  سنتين سنوات0 أشهر 0سنوات و0 مــــن الدرجــــة الرابعــــة إل
 الدرجة الخامسة

مــن الدرجــة الخامســة إلـــى  سنتين سنوات 0  هرأش 0سنوات و 0
 الدرجة السادسة

مــن الدرجــة السادســة إلــى  سنوات 0 سنوات  0 أشهر0سنوات و  0
 الدرجة السابعة

ـــى  سنوات 0 سنوات 0 أشهر 0سنوات و  0 مـــن الدرجـــة الســـابعة إل
 الدرجة الثامنة

مــــن الدرجــــة الثامنــــة إلــــى  سنوات 0 سنوات 0 أشهر  0سنوات و 0
 رجة التاسعةالد

ـــى  سنوات 0 سنوات 0 أشهر 0سنوات و  0 مـــن الدرجـــة التاســـعة إل
 الدرجة العاشرة

 المجموع سنة 05 سنة 02 سنة 05

 

www.almotym.com المصدر : شبكة الانترنيت المتيم 

 

 

http://www.almotym.com/
http://www.almotym.com/
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 خاتمــــــــــــــــــــــــــــة :
ائرية قد واجهت صعوبات كبيرة في التكيـف والتـأقلم مـع المتغيـرات الحاصـلة إن المؤسسات الجز 

التــي شــهدتها الســاحة الداخليــة والخارجيــة فــي مختلــف المجــالات ، وهــذا راجــع إلــى إهمالهــا فــي 
الاستغلال الجيد للعنصر البشري من جهة وتغير الأنظمة السياسية المنتهجـة مـن جهـة أخـرى ، 

وجـود تراكمـات مختلفـة تشـكلت خـلال السـنوات السـابقة ، لـذا فيتعـين  حيـث أنـه يعـود السـبب إلـى
 على الإدارات الجزائرية بذل كافة الجهود لإصلاح وتطوير النظام الإداري.

المؤسسات الرائدة عن التابعة هو مجموع الكفـاءات والمهـارات التـي تملكهـا ،  زكما أن ما يمي  
ن أي إصلاح ل دارة لا يمر عبر تحسين ا لمورد البشري فهو إصلاح فاشل ، لأن التحكم فـي وا 

العنصــر البشـــري مــن حيـــث الاختيـــار والتــدريب والتأهيـــل وتطـــوير الأداء وزيــادة المهـــارات يمـــنح 
للمؤسســة القــدرة علــى المنافســة ، فالاســتثمار فــي رأس المــال البشــري يعطــي للمؤسســة الأفضــلية 

ءات وشــروط محــددة تســعى إلــى تحقيــق مــن خــلال سياســة التوظيــف المطبقــة القائمــة علــى إجــرا
 أهداف المنظمة .

ولهــذا ينبغــي العمــل علــى وضــع منــاهج للتوظيــف وتســيير المــوارد البشــرية تكــون مناســبة        
لخصـــائص الإدارة العموميـــة وذلـــك بتحســـين كميـــة ونوعيـــة الخدمـــة العموميـــة وتحقيـــق اســـتمرارية 

المهنيــة والاجتماعيــة للمــوظفين بضــمان  الوظــائف واســتقرارها ، بالإضــافة إلــى تحســين الظــروف
 المساواة بين حقوق والواجبات .

فسياســــة التوظيــــف فــــي المؤسســــات الجزائريــــة ينبغــــي أن تكــــون مبنيــــة علــــى أســــس المســــاواة   
والكفاءة والجدارة حتـى تضـمن الفعاليـة فـي الإنتاجيـة والأداء طيلـة مـدة التوظيـف ، وهـذا الأخيـر 

ت بـــل يتعـــين أن تصـــدر أداة قانونيـــة تعـــين المتســـابق النـــاجح فـــي لا يقـــف عنـــد انتهـــاء المســـابقا
المســابقة أو الامتحــان المهنــي فــي وظيفــة معينــة وخضــوع الشــخص المعــين لمحضــر التنصــيب 

 حتى يتبين إلحاقه بالمنصب ، وبعد ذلك يخضع لمرحلة التجربة التي تحدد مدى

تي أهم إجراء وهو التثبيت وبهـذا قابلية الشخص للتكيف مع المنصب  المقترح ، بعد كل هذا يأ
يكون الموظف قد ضمن حقوقـه مـا لـم يرتكـب خطـأ يسـتلزم تأديبـه ، لكـن هـذه الإجـراءات لـم تـتم 

 حيث كان التوظيف يتم بطرقة مباشرة . 9112إلا بعد سنة 
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ومن خلال معالجة بحثنا توصلنا إلى أن فاعلية الهياكل والتنظيمات الإداريـة لا تتحقـق إلا إذا  
سـنا اختيـار الأعـوان المحـركين والمسـيرين لهــذه الهياكـل وتلـك التنظيمـات الإداريـة ، وهـو أمــر اح

يثبــت إلا بطــرح سياســة حكيمــة مــن شــأنها أن تضــع الموظــف المناســب فــي المكــان المناســب ، 
 دون الإخلال بالمبادئ القانونية التي وضعها المشرع كأساس لعملية التوظيف.

أن التوظيف نشاط تعتمد عليه المؤسسة فالأمر لا يتعلق فقـط بكفـاءة وفي الأخير يمكن القول  
ـــر مـــن خـــلال السياســـات المنتهجـــة كنظـــام  ـــى العمـــل أكث الموظـــف بـــل أيضـــا تشـــجيعه ودفعـــه إل
ـــف  الحـــوافز والمكافئـــات وهـــذا مـــا يـــدفع المؤسســـة لمواجهـــة التحـــديات التـــي تواجههـــا علـــى مختل

 المستويات. 
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 أولا : الكتب

 بية:بالعر 

 –د.صـــلاح عبـــد البـــاقي ، إدارة المـــوارد البشـــرية ، دار الجامعيـــة للطبـــع والنشـــر والتوزيـــع  (9
 .0222الإسكندرية، الطبعة 

عمـــــان ،  –نجيــــب شــــاويش ، إدارة الأفــــراد ، دار الشــــروق للنشــــر والتوزيــــع  يد.مصــــطب (0
 . 9110الأردن ، الطبعة الأولى 

 .9142 -مصر –الإنتاجية ،دار المعارف د. علي السلمي / إدارة الأفراد ارفع الكفاءة  (0

الطبعـة  –عمـان  –د. مهدي حسن زويلـق ، إدارة الأفـراد فـي منظـور العلاقـات الإنسـانية  (2
 .9112الأولى 

 .9112 –طرابلس  –د. صلاح عودة سعيد ، إدارة الأفراد ، الجامعة المفتوحة  (5

 –طبــع والنشــر والتوزيــع د. روايــة محمــد حســن ، إدارة المــوارد البشــرية ، دار الجامعيــة لل (0
 .11/0222الطبعة  –الإسكندرية 

الطبعـــــــة  –الإســـــــكندرية –د. أحمــــــد مـــــــاهر ، إدارة المـــــــوارد البشـــــــرية ، الــــــدار الجامعيـــــــة  (4
 .0229الخامسة

ـــع  (0 ـــي الســـلمي ، إدارة المـــوارد البشـــرية الإســـتراتيجية ، دار الغريـــب للنشـــر والتوزي –د. عل
 -القاهرة

 .0229طبعة  

 .9111 –الجزائر  –الوجيز في القانون الإداري ، دار الريحانة  د. عمار بوضياف ، (1

 ( د. محمد فؤاد عبد الباسط ، القانون الإداري ، دار الفكر الجامعي الإسكندرية .92

( د. عصـــمت عبـــد الكـــريم خليفـــة ، نظـــم الفرعيـــة فـــي الوظيفـــة العامـــة للجمهوريـــة الجزائريـــة 99
 .9109عمان الأردن ، 
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 .9109الجزائر ، –ريف ، كتاب أعوان الدولة ( د. مصطفى الش90

–( د. منصــور أحمــد منصــور ، قــراءات فــي التنميــة البشــرية ، وكالــة المطبوعــات الإداريــة 90
 .9100الكويت 

القـــــاهرة ، الطبعـــــة  -( د.ســـــليمان الطمـــــاوي ، مبـــــادئ الإدارة العامـــــة ، دار الفكـــــر العربـــــي 92
 .9140الخامسة 

 .9101مصر ،  –ون الإداري ، مكتبة القاهرة الحديثة ( د. طعيمة الجرف ، القان95

( د. كمــــي عبــــد القــــادر ، د. يــــونس مقــــدادي ، مؤسســــات الأعمــــال ، دار الزهــــران للنشــــر 90
 .9110الجزائر ، –والتوزيع 

 .9110الجزائر ،  –( عمار صخري ، اقتصاد المؤسسة ، ديوان المطبوعات الجامعية 94

 .9115الجزائر،  –د المؤسسة ، دار المحمدية العامة ( د. ناصر دادي عدون ، اقتصا90

الجزائـــر ، –( عبـــد الرحمـــان الصـــباح ، ماجـــد فرحـــان ، مؤسســـات الأعمـــال ، دار الزهـــران 91
 .9110الطبعة الأولى 

–( د. عـــادل الحســـيني ، إدارة الأفـــراد والعلاقـــات الإنســـانية ، دار الحكـــيم للطباعـــة والنشـــر 02
 مصر .

 –، إدارة الأفـــــراد والعلاقـــــات الإنســـــانية ، مؤسســـــة الشـــــباب الجامعـــــة ( د.صـــــلاح الشـــــاوي 09
 .9111الإسكندرية 

( د. عادل جودة ، اختبار العاملين وتوجيههم ، دراسة علمية وتطبيقيـة علـى صـناعة الغـزل 09
 .9100الأردن  –والنسيج ، مطبعة الدستور التجاري 

 

–وارد البشــرية ، دار الوائــل للنشــر ( د.ســهيلة محمــد عبــاس ، علــي حســن علــي ، إدارة المــ00
 عمان الأردن الطبعة الثانية .
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( د. حسين جسن عمار ، إدارة شـؤون المـوظفين ، المبـادئ والأسـس العامـة ، معهـد الإدارة 00
 .9110الرياض  –العالي 

 قائمة الكتب بالفرنسية: 

-filip kotler , dubais , marketing , public union , 10 eme edition .2000. 

 ثانيا الانترنيت :

 www.almtym .com:  شبكة المتيم

 المجلات ثالثا :

 .9119،  29سعيد مقدم  ،مجلة المدرسة الوطنية ل دارة ، العدد (9

 تالملتقيا رابعا:     

 .0229بن رزقي جمال ، تسيير الموارد البشرية للوظيف العمومي ، البليدة  (9

 المذكراتخامسا :  

بلخيــــري بــــلال ، المخطــــط الســــنوي لتســــيير المــــوارد البشــــرية ، مــــذكرة تخــــرج لنيــــل شــــهادة  (9
 .0220المركز الجامعي بالمدية  –ليسانس 

بن نيسان رشـيدة ، سياسـة التوظيـف فـي المؤسسـة ، مـذكرة تخـرج لنيـل شـهادة ليسـانس ن  (0
 .0220المركز الجامعي بالمدية  –تخصص إدارة أعمال 

ريف توفيق ، التوظيف وطرقه في النظام الجزائري، مذكرة تخـرج لنيـل شـهادة تقنـي فـي وك (0
 .9110البليدة –تسير الموارد البشرية ، المعهد الوطني للتسيير 

ـــات ، سياســـة التوظيـــف فـــي الوظيـــف العمـــومي ، مـــذكرة تخـــرج لنيـــل  (2 ـــدة وأخري جمعـــي لين
 .0225شهادة ليسانس تخصص مالية ، المركز الجامعي بالمدية 

http://www.almtym/
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بوخــاتم بــلال ، التــدريب فــي ظــل التكنولوجيــا وأثــره علــى المــوارد البشــرية ، مــذكرة التخــرج  (5
 .0222لنيل شهادة ليسانس ، المركز الجامعي بالمدية 

ســـامية بابـــا علـــي ، سياســـة التوظيـــف فـــي الوظيـــف العمـــومي بالجزائر،مـــذكرة تخـــرج لنيـــل  (0
 .0222شهادة ليسانس ، المركز الجامعي بالمدية ،

بد القادر قرش ،دراسـة سياسـة التوظيـف وتكاليفهـا بالمؤسسـة ، رسـالة ماجسـتير،الجزائر ع (4
9144. 

 المحاضرات سادسا:   

د. علي عبد الله ، محاضرات في مقياس إدارة الموارد البشرية ، المركز الجامعي بالمديـة  (9
0225. 

ــــاس الوظيفــــة العامــــة ، المركــــز الجــــامعي  (0 ــــة الأســــتاذ لكحــــل ، محاضــــرات فــــي مقي بالمدي
0220. 

 سابعا :النصوص الدستورية

 القوانين :

، المحــــــــددة لقائمــــــــة الأعيــــــــاد الرســــــــمية  .                               00/24/9100المــــــــؤر  فــــــــي 00/040القــــــــانون  -
 ، المتضمن القانون الأساسي للعامل .24/9140/ 25المؤر  في  40/90القانون  -

 المتعلق بالإجازات السنوية. 04/20/9109/المؤر  في 09/20القانون  -

 ، المتعلق بعلاقة العمل الفردية . 04/20/9100المؤر  في  00/20القانون  -

 المتعلق بالتأمينات الاجتماعية. 20/24/9100المؤر  في  00/99القانون  -

 ، المتعلق بعلاقة العمل . 9112/ 00/22المؤر  في  12/99القانون  -

 ، المتعلق بعلاقات العمل .00/22/9112ي المؤر  ف 12/92القانون  -
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، الخــاص بالأســلاك التابعــة لــ دارة المكلفــة 09/90/9119المــؤر  فــي  904/ 19القــانون  -
 بالشباب والرياضة.

ـــانون 09/90/9119المـــؤر  فـــي  19/01القـــانون  - المتضـــمن  12/99، المعـــدل والمـــتمم للق
 علاقات العمل.

 المراسيم:

 المتعلق بالوظائف العليا . 20/20/9100ر  في المؤ  922/ 00المرسوم  -

المؤر  في نفس التاريخ السـابق ، المتعلـق بشـروط اللياقـة البدنيـة للقبـول  922/ 00المرسوم  -
 في الوظائف العامة.

المتعلـــق بتحريـــر ونشـــر بعـــض القـــرارات ذات الطـــابع التنظيمـــي والفـــردي  00/925المرســـوم  -
 التي تهم وضعية الموظفين .

 .00/920المعدل للمرسوم  00/504المعدل للمرسوم  900/ 01مرسوم ال -

 9140 99، الصادر بالجريد الرسمية رقم  25/20/9140المؤر  في  40/20المرسوم  -

ــــي  02/99المرســــوم  - المحــــددة لاختصاصــــات اللجــــان المتســــاوية  92/29/9102المــــؤر  ف
 الأعضاء .

ضـمن القـانون الأساسـي النمـوذجي للعمـال المت 00/20/9105المؤر  فـي  05/51المرسوم  -
دارات العمومية .  المؤسسات وا 

المتضمن القانون الأساسـي الخـاص المطبـق  25/90/9101المؤر  في  01/002المرسوم  -
 على العمال المنتمين إلى الأسلاك المشتركة للمؤسسات والإدارات.

ساســي الخــاص بعمــال النتضــمن القــانون الأ 05/22/9112المــؤر  فــي  12/994المرســوم  -
 التكوين المهني .

 .00/925المعدل والمتمم للمرسوم  01/22/9115المؤر  في  15/900المرسوم  -
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 الأوامر :

ــــــي  00/900الأمــــــر  - ــــــف العمــــــومي المــــــؤر  ف ــــــانون الأساســــــي العــــــم للوظي ، المتضــــــمن الق
20/20/9100 . 

 المعدل لقائمة الأعياد. 90/20/9100المؤر  في  00/950الأمر  -

 التعليمات :

المتعلقــــة بكيفــــي تطبيــــق أحكــــام المرســــوم  04/25/9115، الصــــادرة فــــي 022التعليمــــة رقــــم -
15/902 

المتعلقــــة بكيفيــــة اســــتغلال مخططــــات تســــيير  02/20/9115الصــــادرة فــــي  415التعليمــــة  -
 الموارد البشرية 

ى المخطـط المتعلـق بإعـداد والمصـادقة علـ 02/21/9115الصادرة في  9040التعليمة رقم  -
 السنوي لتسيير الموارد البشرية.

 


