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 داءـــــإه
أطال  أميالحنونة هدي هذا العمل المتواضع إلى أ  

 أبيالغالي و إلى مدهما بالصحة والعافية و أالله عمرهما 
زوجتي الكريمة شريكتي في  لىإ الكريم منبع الدعم والسند و

رين حفظها اللهابنتي سي قرة عيني إلىراء و الضراء و الس
لى صديقي ربيع و و   و كل العائلة أخواتي إخوتي و وا 
 . نبيل

     
           

 
 

 
 



 

 

 

 

 رفانــر وعـــشك
شرف أالصلاة والسلام على و ، الحمد لله رب العالمين

 بعد: أماالمرسلين 

، بوديسة المشرف الأستاذبالشكر الجزيل إلى  قدمأت
لى وجيهاتهبخل علي بنصائحه وتيي لم ذال ،كريم ، وا 

لى و ، أساتذتنا الكرامأعضاء لجنة المناقشة  كافة ا 
 و ال المكتبةخاصة عم  الحقوق لكلية  الإداريقم االط
 ولو بكلمة طيبة. ناكل من شجعإلى 
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  أ

 ة:ـــــدمــقـــم

مام واسع النطاق من لدن العديد من الباحثين استأثرت إدارة الموارد البشرية باهت   
والمفكرين والاختصاصيين، لما لهذا الموضوع من أهمية كبيرة يتسم بها عمن سواه من حقول 

أن العنصر البشري في جميع المنظمات الإنسانية وعلى مختلف  المعارف الإنسانية، سيما و
 بمستوى و الخاصةأو  العامة،الصغير أو  حجمها الكبيربالخدمية أو  أنواعها سواء الإنتاجية

 أنيشكل لديها أهمية خاصة، إذ  ،التكنولوجيا المستخدمة وغيرها من الجوانب المختلفة
باعتبارات مختلفة بتميزه  ،العنصر البشري يختلف عن غيره من العوامل الإنتاجية الأخرى

تعالى لرسوله الكريم  وأكثرها شيوعا هو عدم السيطرة على أدائه مطلقا وهذا مصداقا لقوله
"فذكر إنما أنت مذكر، لست عليهم بمسيطر" وبآية أخرى يشير جل  :صلى الله عليه وسلم

 .لديه رقيب عتيد"  إلاوعلا "وما يلفظ من قول 

تختلف عن  ،ومن هنا تتجلى سبل التعامل مع العنصر الإنساني بأبعاد معينة   
صر الإنتاجية الأخرى كالآلات والأجهزة الأبعاد الذي يتم في ضوءها التعامل مع العنا
العنصر البشري سيما في بداية  أنالخ، إذ  .والمعدات والمادة الأولية والمالية والمعلوماتية..

باعتباره يشكل  ،القرن الحادي والعشرين اتسم بأهمية بالغة التعقيد من حيث التعامل معه
ي معين، فهو الغاية خدمأو  جيحصيلة النتائج المتوخى بلوغها في إطار أي عمل إنتا

تتطلع نحو تحقيق رغباته واتجاهاته وميوله في المنظمات الإنسانية كافة. ولولا  تيوالوسيلة ال
 الأهمية التي يحتلها العنصر البشري ما كان لهذه التطورات التي شهدها القرن الحادي و

ورات التي استطاع المجتمع العشرين الأهمية التي اتسم بها. فالإنسان الفرد يعد محور التط
الإنساني أن يحققها في مختلف ميادين التطور المشهود، إذ أن الآفاق التكنولوجية المتطورة 

الجودة الشاملة...  التجارة الحرة و نظم الاتصالات ومتطلبات العولمة و ثورة المعلومات و و
 ده القرن الحالي والخ تشكل محطات ذات أهمية واسعة النطاق في إطار التطور الذي شه

 .تحقق آفاق تطورها وسبل نجاحها أنلولا الإنسان لم تكن لتلك المحطات 

بالفعالية وحسن التنظيم، تعمل بروح  فأكثر أكثرتتسم  أصبحتالمعاصرة  فالإدارة   
تعمل باللامركزية وبالتفويض لمديريها  إدارةالفريق المتكامل في مواصفاته وتخصصاته، 
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 الإدارةبالمشاركة لا  الإدارةكمشاركين في صناعة القرارات،  أعوانهامن  اءالأكفوالمؤهلين 
التسيير  إلىالتقليدي  الإداريوالتعليمات الفوقية، ومن التسيير  بالأوامرالسلطوية التي تعمل 

القائمة  الإستراتيجية الإدارة إلىالبيروقراطية الكلاسيكية  الإدارةالانتقال من  أي ،التقديري
علمية مؤكدة،ومن ثمة فهي تستعين بموارد بشرية قوامها أسس تخطيط والمبادرة على لى الع

التعليم والتكوين والفعالية القادرة على الاستمرار في بيئة متزايدة التنافس هدفها تقديم خدمات 
الوفاء برسالتها وبغرضها الذي  أيمن خدماتها،  المستفيدينجيدة نوعية تلبي احتياجات 

 بالإدارةالعاملين  أفضلانتقاء  و الإنفاقمع مراعاة مقتضيات الترشيد في  هلأجلت أنشأ
الموارد  إدارةوظائفهم، وهو الدور الذي تضطلع به  تأديةفي  الأمثلواستغلالهم الاستغلال 

لهم عقولا  أن يأعقلي، أو  ريمال فك رأس إلى أفراد ةر أدامن مجرد  التي تختلفالبشرية 
وموارد المنظمة الذين يعتبرون  أداءالمؤثر في تعزيز  الإسهال ولنمو ا قادرة على التعلم و

 تحفيزيةذلك، وفقا لخطة  ىلهم عل المساعدةموارد المنظمة المكلفة بتحضير البيئة  ىأغل
 المرسومة. الإستراتيجية الأهدافمنسجمة قادرة على تجسيد 

المصممون، المديرون  نظور الجديد للموارد البشرية المتكونة من :الموفي ظل      
ستشعار الفرص إ رات البيئية ويفالمديرون الفاعلون يحسنون تحليل المتغ المنفذون و

بهذه الصفات شركاء  فأصبحواوالتهديدات القادمة وتحديد نطاق القوة والضعف بالمؤسسة، 
فهم  أما المنفذون فهم الذين بفضلمؤسسة، و في التخطيط الاستراتيجي على مستوى ال

ت ويتعاونون في يضطلعون بتنفيذ الإستراتيجيا، مقترحاتهمواتجاهاتهم والتزاماتهم و  اتهمسلوك
من هنا تندرج أهمية إدارة الموارد البشرية كإحدى الوظائف الرئيسية تحقيق الأهداف و 
المثلى من مواردها  الإفادةالمؤسسة المعاصرة، بحيث تعمل على أو  للمنظمة المعاصرة
مهامهم  أداءئاتهم ومستوياتهم وتصنيفاتهم، بحيث تحفزهم على التفاني في البشرية باختلاف ف

 وفي تهيئة المناخ الملائم لذلك.

ن أالموارد البشرية، فنجد  إدارةويعتبر تسيير المسار المهني للموظفين صلب      
واء تسييره س ةي ميز تالكثيرة ال الإصلاحاتالدولة سهرت على الاهتمام بهذا المورد من خلال 

 الخاص وذلك بتنظيم دقيق من خلال النصوص القانونية الكثيرة.أو  في القطاع العام
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شهدت الوظيفة العمومية في الجزائر تطورا لا من حيث محتواها البشري  ذإ    
الواقع الوطني  ، فبعد ان عاشت على هامشأيضافحسب ولكن من حيث ممونها القانوني 

ت النهوض بالمؤسسات فلكبة حركة التجديد التي تكتحاول موا الآن أصبحتطويلة  دةم
 قوي ترتكز عليه سياسة الدولة الاجتماعية والاقتصادية. أداريجهاز  الوطنية وبناء

نماالعمومية لا يستدعي وجود قوانين فقط  الإدارةام في ن تسيير هذا المورد العا  و      وا 
يوم التحاقه بمنصبه المالي  يجب وجود مديريات تختص بتسيير المسار المهني للموظف من

 طريقة كانت وهي مديرية الموارد البشرية. بأيغاية نهايته  إلى

هي الراحل التي يمر بها  تسيير المسار المهني للموظف وما آلياتي ه ما: إذا          
 القانوني لكل مرحلة؟. الإطارهو  الموظف خلال مساره المهني وما
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ية والمسائل المرتبطة بالوظيفة العمومية ر شلبوظيفة التسيير في ميدان الموارد ا إن
ثلاثة  أبعادعرفت تطورا ملحوظا خلال السنوات الفارطة فهي بصفة عامة لا تخلو من 

 مستوياتها: مختلفقرار على حد كبير في تنوير سلطة الإ إلىلة ممتكا

المرجعي لعلاقاتهم  الإطارواجباتهم وكذا  نوني الذي يحدد حقوق الموظفين والبعد القا -
 . بالإدارة

صفة تدريجية نتيجة تضخم النفقات العمومية بالبعد الاقتصادي الذي فرض نفسه  -
 وعامل الندرة الذي ما انفك يميز الموارد المالية للدولة.

بعين الاعتبار البعد النفساني  يأخذ أنالذي يحاول  الإنسانيةالبعد الإنساني والعلاقات  -
 إحدىأو  للمقرر الذي يشارك في اتخاذه باسم الدولة والاجتماعي للموظف و

 .مؤسساتها

 مفهوم التسيير في ميدان الوظيفة العمومية مدلولان متماسكان: و ل

الجماعية التي  الفردية و والإجراءاتعلى مجموع المقررات  الأوليحتوي المدلول 
القصير للتحكم في عملية تسيير الموارد البشرية على مختلف  الأمدخاذها في ينبغي ات

دفع  الترقية و بصفة عامة بالتعيينات و الأمريتعلق  ، وأهدافها و أشكالها ومستوياتها 
ما  تعديلها و و الأساسيةالقوانين  إعداد وتحويلها أو  المناصب إنشاء والعلاوات  و الأجور

ت اليومية التي يقع على عاتق المصالح القاعدية)مكتب، مصلحة ذلك من العمليا إلى
المركزية واللامركزية اتخاذها في الوقت المناسب وطبقا للسياسة  الإداراتعلى  مديرية( و

 العامة للوظيفة العمومية.

للوظيفة  ختلف القطاعات التابعةنسجام بين ماني فيستهدف ضمان الإالمدلول الث أما
 (1)المستوى المالي،القانوني و السياسي.يق بين هذه القطاعات على العمومية والتنس

 
 

                                                           
1
 .18،ص2011حاروش نور الدين:إدارة الموارد البشرية،در الأمة للطباعة و الترجمة و التوزيع،الجزائر، - 
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 التسيير الخارجية للمسار المهني للموظف آليات: أولا
 

 يحقق التوفيق بين اهتمامين متكاملين: أنكان على تنظيم الوظيفة العمومية 
 

ستوى ان الوظيفة العمومية على المهة على ضمان وحدة القيادة في ميدالسهر من ج -
لالية الضيقة التي قد تكون تقالوظيفي، وتعتبر هذه الوحدة ضرورية لتفادي النزاعات الاس

للدول النامية حيث  بالنسبةبالغة  أهميةتكتسي  مستمرة و ونزاعاتنزلاقات خطيرة إمصدر 
يكون محل خلاف بين السلطة السياسية  أننه أكل ما من ش نبيتطلب بناء المؤسسات تج

 .اريةالإدوالسلطة 
 المصالح ومن المساهمة الفعلية في تسيير شؤونهم  أخرىتمكين الموظفين من جهة  -

 .إليهاالعمومية التي ينتمون 
 

على ضوء هذين الاهتمامين يمكن التمييز بين نوعين من الهيئات تشارك في حدود  و
  .تها في تسيير الوظيفة العموميةاصلاحي

 

  .وهي الهيئات المركزية الإداريلسياسي والنظام ا النظامهيئات تعتبر همزة وصل بين  -
 .وهي الهيئات الداخلية للتسيير الإدارة وهيئات تتولى تنظيم العلاقات بين الموظفين  -

 للوظيفة العمومية  المركزيةالهيئات  .1
 

 : هيئتانزية للوظيفة العمومية بالمعنى القانوني والمؤسساتي للكلمة كالمقصود بالهيئات المر 
 العامة للوظيفة العمومية  ةالمديري -
 (1)للوظيفة العمومية  الأعلىالمجلس  -

 

 المديرية العامة للوظيفة العمومية  . أ
المؤسسات التي حظيت باهتمام  إحدىتشكل المديرية العامة للوظيفة العمومية  

ظيفة العمومية بمقتضى و المديرية العامة لل أنشأتل، السلطات العمومية غداة الاستقلا
حيث كلفت ، الحكومةبرئاسة  ألحقت و 1962سبتمبر  18 المؤرخ في 526-62 مرسومال

                                                           
 

1
 .78ص  ، 2010ومة،الجزائر،ه دار ،ةالأجنبي التجارب بعض و الجزائرية التشريعات ضوء على العمومية الوظيفة :خرفي هاشمي -
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بصلاحيات متكاملة تتمثل في جمع العناصر المتصلة بسياسة تحت إشراف هذه السلطة 
كل  اتخاذالسهر على تنفيذ هذه السياسة، من جهة ومن جهة أخرى في  و العمومية الوظيفية

 الرفع من قدراتها. م المرافق العامة وسيرها والمبادرات التي قد تساهم في تحسين تنظي
 

 للوظيفة العمومية  الأعلىالمجلس  . ب
 

في  الإدارةممثلي  تمثل هذه الهيئة فضاء يشارك فيه كل من ممثلي الموظفين و
 دراسة المسائل العامة المرتبطة بالوظيفة العمومية.

 85/59 لا في المرسوم و 1978غشت  5المؤرخ في  78/12لم يرد في قانون 
 و لعمال المؤسساتالنموذجي  الأساسيالمتضمن القانون  1985مارس  23المؤرخ في 

العمومي  ةفي بناء الوظيف الأساسيةالاعتبار لهذه الهيئة  إعادة العمومية ما يفيد الإدارات
 تشكيلاتهلم يحدد بعد و للوظيفة العمومية  الأعلىالمجلس  نشاءإ 06/03 الأمر)تضمن 

 ه في غياب المرسوم التطبيقي المتوقع صدوره(.وتنظيمه وسير 

 ي كل المسائل العامة التيفيستشار  فهويمارس المجلس صلاحيات استشارية و 
نظام ،العمومية الوظيفيةبـــ: القضايا المرتبطة بسياسة  الأمرتعني الموظفين ويتعلق 

  .الخاصة يةالأساسبعض القوانين ،سياسة التكوين،الحماية الاجتماعيةنظام ،الأجور

الخاصة حيث  الأساسيةالقوانين بعض في حالة  إلاستشارة اختيارية وتعتبر هذه الإ
المجلس يستشار وجوبا  أنعلى  1966جوان  2لـ  66/133 الأمرمن  4نصت المادة 

العام للوظيفة العمومية لفائدة  الأساسيالقانون  أحكامبمخالفة  الأمركلما تعلق  برأيه للإدلاء
الوطني والحماية المدنية والتعليم والسلك الدبلوماسي  الأمنالتابعة لموظفي  الأسلاك

 والجماعات المحلية.

العوامل التي بررت شل نشاط  أهمربما كان الطابع الاختياري للاستشارة من  و
 (1)السابقة الذكر. بالأسلاكالمتعلقة  الأساسيةمجلس مباشرة اثر دراسته للقوانين ال

                                                           
 .82 -79ص  نفس المرجع،ص: خرفي هاشمي - 1
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  ة:المراقبة المالي .2

 :ونخص بالذكر في هذا المجال المراقب المالي والمحاسب العمومي

يستشار المراقب المالي في جميع المقررات الخاصة بتسيير الموارد  المراقب المالي: . أ
 البشرية والتي تمس الجانب المالي للمؤسسة، ما عدا فيما يخص الترقية في الدرجات.

 المهنيةمي كثيرا في تسيير الحياة لا يتدخل المحاسب العمو  المحاسب العمومي: . ب
 (1)فيما يخص دفع المستحقات المالية للموظفين. إلاللموظف 

 الداخلية لتسيير المسار المهني للموظف الآلياتثانيا: 

النظر عن المصالح المكلفة بتسيير المستخدمين تتمثل هذه الهيئات في اللجان  بغض       
 66/133 الأمر لأحكامتخضع هذه اللجان  و اأساسولجان الطعن  الأعضاءالمتساوية 

المعدل  1969ماي  13المؤرخ في  69/55المرسوم  و 1966جوان  2المؤرخ في 
المحدد لاختصاص اللجان المتساوية  1984ماي  14 يالمؤرخ ف 84/10بالمرسوم 
 وتشكيلتها وتنظيمها. الأعضاء

 الأعضاءاللجان المتساوية  . أ

فضاء مشاركيا يمكن الموظفين عن طريق ممثليهم  اءالأعضتشكل اللجان المتساوية 
 المنتخبين من المساهمة في تسيير حياتهم المهنية.

 

هذه اللجان  أنشاء إطار 1984يناير  14المؤرخ في  84/10قد حدد المرسوم  و
مجموعة أو  حسب كل سلك الأعضاءمتساوية اليمكن ان تكون اللجان  و، وكذا صلاحيتها

على  أعلاه إليه من المرسوم المشار 2تنص المادة  الأسلاكالة جمع في ح و الأسلاكمن 
 انه يؤخذ بعين الاعتبار: 

 قطاع النشاط -

                                                           
1

 متعلق بالمحاسبة العمومية. 1990غشت  15مؤرخ في  21-90قانون رقم  -
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 طبيعة الوظائف -
 عدد الموظفين -
 المستوى السلمي للسلك -

المركزية والمؤسسات العمومية وكذا لدى  الإدارةلدى  الأعضاءتنشا اللجان المتساوية 
توضع اللجنة المعنية لدى السلطة المكلفة  الأحوالي كل الولايات والجماعات المحلية، وف

 بتسيير المستخدمين وبصفة خاصة بجمع الملفات الفردية ومسكها.

الممثلين و  وتتكون اللجان المتساوية الأعضاء من عدد متساوي من ممثلي الإدارة
يتم  و 1969مايو  13المؤرخ في  55-69المرسوم  لأحكامطبقا الذين ينتخبهم الموظفون 

عن نتائج انتخابات ممثلي الموظفين  للإعلان المواليةيوما  15خلال  الإدارةتعيين ممثلي 
أو  المركزية بالإدارةباللجان المختصة  الأمربموجب قرار من الوزير المعني عندما يتعلق  إما

لدى  وأالوالي بالنسبة للجان الولائية من بمقتضى قرار  إما والمؤسسات العمومية الوطنية 
 المؤسسات العمومية المحلية.

المعنية الذين  الإدارةمن بين موظفي  اختيارهميتم  أنيجب  الأحوالفي كل  إذ
رتبة مماثلة أو  رتبة متصرف الأقللهم رتبة تساوي على  و الإدارةعلى هذه يمارسون رقابة 

 (.1984جانفي  14لـ  84/10مرسوم من ال 07)المادة 

الناتجة عن وجوبا في كل المسائل الفردية  الأعضاءية تستشار اللجان المتساو  و
ينبغي الرجوع  ( و84/10من مرسوم  09)المادة  للموظفينالعام  الأساسيتطبيق القانون 

 :في الميادين التالية إليها

، الإجباريالنقل  تلقائي والالانتداب ،الرتبةأو  الترقية في الدرجة،تمديد فترة التربص -
 السنويالجدول ،العقوبات من الدرجة الثانية،شخصية لأسباب داعالاستيعلى  الإحالة
 (1).افقة على الاستقالةو عدم الم،الانتداب أسلاكفي احد  الإدراج،التنقلات لحركة

                                                           
1
 .84-83هاشمي خرفي:نفس المرجع السابق،ص  - 
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تدلي به بصفة  رأيفي شكل  الأعضاءيتجسد الدور المشاركي للجان المتساوية و      
 الإدارةعلى  إلزامياحيث يكتسي طابعا  الآتيةفي الحالات  إلاستشارية في معظم المسائل إ

 تتبعه أن

 امعتراض العون المعني عليهإفي حالة  الإجباريالنقل أو  الانتداب التلقائي -
 رفض قبول الاستقالة -
 الرتبة أو  الترقية في الدرجة -
 إبقاءالتسريح مع  على التقاعد تلقائيا، و الإحالةأو  الدرجةأو  التنزيل في الرتبة -

 إلغائهاو أ حقوق المعاش

ما وظفت هذه السلطة في  إذا المتساويةوتعتبر هذه الحالات مصدر تعزيز لسلطة اللجان 
 (1)واجباته. سمح به القواعد المتعلقة بحقوق الموظف وت حدود ما

 

 لجان الطعن . ب
 الأعوانيعينون من بين  الإدارةتتكون من ممثلين عن  الأعضاء متساويةهي هيئات 

من ممثلين عن  و الأقلعلى  13المصنفة في السلم  الأسلاكاحد  إلىالذين ينتمون 
 الولائية.أو  المركزية الأعضاءالموظفين يعينون من بين المنتخبين في اللجان المتساوية 

 الطعون في لنظرا ال قصدو  كل لدى و وزاري قطاع كل في الهيئات هذه تنصب
 شان في أنفسهم المعنيين وانالأع طرف من إما و الإدارة، طرف من إما إليها ترفع التي
 :فقط التالية التأديبية بالقرارات المتعلقة الأعضاء المتساوية اللجان عن الصادرة الآراء
 الدرجةأو  الرتبة في يلنز الت -
 الإجباري التقاعد على الإحالة -
 المعاش حقوق إبقاء مع التسريح -
 المعاش حقوق إلغاء مع التسريح -

                                                           
1
 .85نفس المرجع،ص  هاشمي خرفي: - 
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اللجنة  لدى الطعن لتقديم القرار اتخاذ بعد ايوم 15 اجل النزاع طرفي من لكل
 أشهر ثلاثة أقصاه اجل في كتابة تهاقرارا تصدر أن الأخيرة هذه على ويتعين المختصة،

 إما و اللجان تدليها التي فيها المتنازع الآراء بإبطال إما إليها، القضية رفع تاريخ من ابتداء
 (1. )للعقوبة معلقا قانونا المحدد الأجل في المرفوع الطعن ويعتبر تعديلها،أو  تهابثبا

 ج. المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية 

يتم  ،البشرية  للمواردالتسيير السنوي  يعد هذا المخطط بمثابة نموذج لدعامات مخطط
تحديد المناصب  العمومية المسيرة بمجرد تقدير و الإدارات و انجازه من طرف الهيئات

مصالح المديرية العامة  و الوظيفة العموميةمصالح لمصادقة  هإخضاعيتم  الحالية و
 للميزانية.

ابريل  29المؤرخ في  95/126وقد نظم هذا المخطط بموجب المرسوم التنفيذي 
نشر بعض القرارات ذات الطابع  و بإعدادالمتعلق  66/145المعدل للمرسوم  1995

 الفردي المتعلق بوضعيات الموظفين.أو  التنظيمي

  أجزاء 3ثلاثة  إلىجدول مقسمة  14البشرية على  المواردحتوي مخطط تسير ي و

يتعلق بوضعية تعداد المستخدمين  و 4 إلى 1ول من اجداليحتوي على  :الأولالجزء  -
 عمومية  إدارةأو  في هيئة

التوقعي تشمل مخطط التسيير  و 9 إلى 5ول من اجداليحتوي على  :الجزء الثاني -
 بشرية الخاضع مسبقا لمصادقة مصالح الوظيفة العمومية.الحقيقي للموارد ال

المتعلقة بالمراقبة اللاحقة وتقييم  14 إلى 10ول من اجداليحتوي على  :الجزء الثالث -
البشرية المنجزة من طرف مصالح  للمواردالتوقعي  رالتسييدرجة انجاز مخطط 

طط نتطرق لها على من المخ الأجزاءللوقوف على محتويات هذه  الوظيفة العمومية و
 :التوالي

 
                                                           

1
 .86 -85نفس المرجع،ص هاشمي خرفي: - 
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   للمخطط  الأولمحتوى الجزء 

ن :1جدول رقم  هذا الجدول و البشرية  للمواردة مجمل عمليات التسيير المتوقعة مانز بر  معنو 
خلال سنة مالية مع تقدير تاريخ توقع  أجراؤهالتعداد عمليات التسيير المتوقع  صصمخ

  العمليات.انجاز هذه 

ن : 2جدول رقم  ديسمبر من  31غاية  إلىبجدول متعلق بهيكل تعداد المستخدمين  معنو 
 و في هذا الجدول يجب تبيان تعيينات المستخدمين حسب كل هيئة.السنة الميلادية الجارية 

ن : 3جدول رقم   إحصاءمل على تهو الجدول الذي يشو  الاستشارية الداخلية بالأجهزة معنو 
، الأحداثمراجع قرارات :مع البيانات التاليةلجان الطعن  و مجموع لجان المستخدمين

  (.عند الاقتضاء)التاريخ المحدد لنهاية الصلاحية  ،صلاحية هذه اللجان

ن : 4جدول رقم  هذا الجدول و  المسابقاتو  خاص بالامتحانات إطاربجدول قرارات  معنو 
لمسابقات ا و الامتحانات جراءإ و مل على مجموع القرارات المتعلقة بتنظيمتيش أنيجب 

 (1)المحددة قانونا.

  محتوى الجزء الثاني للمخطط 
 

ن حسب ييب أنالجدول يجب  هذا للتوظيف،بالمخطط التوقعي  معنو ن: 5 رقم جدول
 :والرتب كالأسلا
 المناصب المالية النظرية -
 المناصب المالية المشغولة  -
 المناصب المالية الشاغرة -
 المحددة قانونا النسبة المخصصة لكل نمط توظيف تبعا للنسب -

الجدول المخصص حسب  على التقاعد وهو للإحالةبجدول توقعي  : معنو ن6 جدول رقم
 :والرتب لتوضيح الحالات التالية  الأسلاك

                                                           
1
 .344-343،ص ص2010،د م ج،لوظيفة العمومية بين التطور و التحول من منظور تسيير الموارد البشرية و أخلاقيات المهنةاسعيد مقدم: - 
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 على التقاعد المقترح خلال السنة الواحدة  الإحالةعدد  -
 على التقاعد للإحالةالتاريخ المتوقع  -

ن :7جدول رقم  فحوص التوظيف  الامتحانات و يم المسابقات وبالمخطط التوقعي لتنظ معنو 
أو  ن داخلييالرتب كل عملية تكو  و الأسلاكيبين حسب  أنفي هذا الجدول يجب  و

مدة ، عدد المناصب المقترحة،تاريخ التنظيم،المعلومات ديدجتحسين المستوى وت ،خارجي
 .تجديد المعلومات ، حسين المستوى، تالتكوين

ن :8جدول رقم  فحوص  الامتحانات و خطط التوقعي لتنظيم المسابقات وبالم معنو 
التواريخ المتوقع فيها تنظيم  الرتب و و الأسلاكيبين حسب  أنهذا الجدول يجب  ،التوظيف

 .الامتحانات والمسابقات وفحوص التوظيف
ن :9 جدول رقم  31هذا الجدول يبين سنويا بعنوان  ،جدول حركات المستخدمينب معنو 

 والرتب  الأسلاكحسب  سنة وديسمبر من كل 
 جانفي من السنة  أولاية غ إلىالتعداد الحقيقي للمستخدمين  -
 العمومية  الإدارةأو  حركة المستخدمين المتعلقة بالالتحاق بالمؤسسة -
 المجموع ما تحت وحركة المستخدمين المتعلقة بمغادرة المؤسسة أو الإدارة العمومية  -
   (1.)تعداد بعد حركة المستخدمينللالمجموع العام المبين  -

  للمخطط محتوى الجزء الثالث 

هذا  ،المؤقتين المتعاقدين و بالجدول الخاص بمجموع المستخدمين : معنو ن10 جدول رقم
أو  رتب حسب كل سلك و يبين أنديسمبر من كل سنة يجب  31الجدول المحدد بعنوان 

  .تينالمؤق العمل عدد المستخدمين المتعاقدين و مناصب

هذا الجدول  ،المسابقة أساسعلى  باستمارة مراقبة عملية التوظيف : معنو ن11جدول رقم 
 ار وبالاختأو  الشهادة أساسوضعية توظيف عن طريق المسابقة على  عن كل المعد

 الإشهار: مراجع قرار فتح المسابقة، رتبةأو  يبين حسب كل سلك نأالفحص المهني يجب 
نعقاد اللجنة إتاريخ (، الشاغرةالمفتوحة )المناصب  عدد، ختبارالإ وأ المسابقةلفتح المتبع 

                                                           
1
 .346-345نفس المرجع،ص ص  سعيد مقدم: - 



 آليات تسيير المسار المهني للموظف    تمهيديالفصل ال
 

 

11 

الاختبارات  إجراءتاريخ ، عدد المترشحين المقبولين، لملفات المترشحين الأوليةالتقنية للدراسة 
عدد ، للمعدل المقرر الأدنىالحد ، جينعدد النا، ع لجنة القبول النهائيتاريخ محضر اجتما

 .الذين تمت تسوية وضعيتهمالناجحين  الأعوان

باستمارة مراقبة عملية التوظيف عن طريق الترقية الاختيارية  : معنو ن12 جدول رقم
 (1) .المهني والتأهيل

دراسة النصوص المتعلقة بالهيئات المشاركة في تسيير الوظيفة العمومية  إن
 : الأقلثلاث خصائص على  بإبرازوالظروف اللصيقة بنشاطها تسمح 

ظاهرة اللاستقرار التي لازمت المديرية العامة للوظيفة  تتمثل في الأولىة الخاص -
لحاقهاالعمومية لا من حيث هيكلتها  من حيث المهام المنوطة  أيضافحسب ولكن  وا 

 بها.
 والإداريمع المحيط المؤسساتي  إدماجهافهي مرتبطة بعدم استكمال  الخاصة الثانية -

 وحتى الاجتماعي الذي تعايشه.
فتتعلق بالانحراف التدريجي الذي عرفته بعض الهيئات الداخلية  صية الثالثةالخا -

 للتسيير.
 

 إلىدورا حاسما في الاختلالات التي ساهمت  الثلاثةلهذه الخصائص  أنومما لا شك فيه 
 حد كبير:

 

 مركز المديرية العامة للوظيفة العمومية وسلطتها والتقليص من وسائلها. إضعاففي  -
ن نشاطها خاصة على تحقيق النتائج المرجوة م الأعضاءان المتساوية في عجز اللج -

المهنة والحفاظ على التوازنات التي  لأخلاقياتفيما يتعلق باحترام القواعد المؤسسة 
 (2)يرتكز عليها نظام المسار المهني.

 

                                                           
1
 .347نفس المرجع،ص  سعيد مقدم: - 
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 المديرية العامة للوظيفة العمومية  أما
فيه، وقد  تطورت الذيلمحيط بمعزل عن ا نسق مغلق و فيفقد انحصر نشاطها  - أ

 اتخذت هذه العزلة عدة وجوه نذكر منها:

 إنعدام أي نظام للإتصال بين المديرية العامة و محيطها. -
للوظيفة العمومية  الأعلىتجميد نشاطات هيئات المشاركة خاصة منها المجلس  -

د واللجان التقنية وانعدام أي فضاء تشاوري مع المصالح المكلفة بتسيير الموار 
 البشرية.

المشتركة بين الوزارات عن طريق ما يسمى  الأسلاكتسيير بعض  إطار كتفكي -
 بسياسة عدم التمركز.

الضبطية التي بادرت بها في ميدان الشغل والتكوين لم تحظ  التدابير الترشيدية و إن -ب
في منظور سياسة  لم تندرج أنها، فبما أهدافهاتطبيقها وتحقيق لالصالحة  بالأرضية

 فإنهاالتعداد  حقيقية للتسيير في ميدان الشغل و إستراتيجيةلا في  و ومتقاسمةاملة ش
فعاليتها  ذلك أن إلى أضفلم تتجاوز الحدود التي تفرضها قواعد الرقابة اللاحقة، 

نعدام نظام تكويني قابل للتكييف ا  وارد البشرية و سلبا بضعف وظيفة تسيير الم تأثرت
 .الإدارةمع حاجيات 

الناحيتين لا الكمية  نالمديرية العامة للوظيفة العمومية لا يتناسب م تأطيرمستوى  إن -ج
مما يزيد  متطلبات المهام المختلفة التي تمارسها هذه المؤسسة، و لا الكيفية مع و

 لأداءفي تسيير الوسائل الضرورية  يةاستقلال بأيهذا العجز حدة كونها لا تتمتع 
 مهامها.

ما مع الطباع ئدا يتلاءمالعمومية لا  للوظيفةالعام  المديريةالذي تبنته  نمط التنظيم إن -د
 ها.به معظم الصلاحيات المنوطة يالذي تكتس الأفقي

التكوين عن صلاحيات المديرية  و الإداري بالإصلاحالمهام المتعلقة  فصل إن -ه
مواكبة  قدراتها على أضعفتالتي  الأساسيةالعامة للوظيفة العمومية من العوامل 

 (1)التي عرفها محيطها الداخلي والخارجي. التحولات
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 الأعضاء المتساويةاللجان  أما

ثل لا في الدفاع عن الحقوق الفردية مفقد ابتعدت عن دورها المحوري الذي يت
 الأسلاك لأعضاء الجماعيةعن الحقوق  أيضالكن  فحسب و الإدارةسف عللموظف ضد ت

معظم  أصبحتالشخصية على المصلحة الجماعية  صالحالمالتي تمثلها، فبحكم ترجيح 
لكن  لا من حيث مستوى توظيفهم فقط و أعضائهاتشكو من عدم الانسجام بين  الأسلاك

 من حيث شعورهم بالانتماء المشترك لمجموعة مهنية حريصة على مصداقيتها و أيضا
 ثالين بسيطين:ممن خلال جليا يبدو هذا الاتجاه  ها وحترام القواعد التي تضمن نمو إ

 

لو كانت  التي تحضى بصفة تلقائية بموافقة هذه اللجان و والترقيةت يعمليات التثب -
 على حساب المستوى الذي تقتضيه المهام المسندة للسلك.

التي تثير ردود فعل دفاعية بصفة تلقائية كذلك من طرف ممثلي  التأديبيةالقضايا   -
 و تصرفاتهافي جميع  للإدارةالتعسف ملزمة الموظفين افتراضا ربما منهم بان قرينة 

 التي تصدر عن مصالحها. التأديبيةتعارض كل المبادرات  أنبالتالي  انه من واجبها

 14المؤرخ في  84/10من المرسوم رقم  10المادة  أحكاممما يؤكد هذا الاتجاه  و
التي  اءالآر وتضفي على  الأعضاء المتساويةالتي تعزز اختصاص اللجان  1984يناير 

لو كان ذلك يتنافى  تمتثل لها و أن إلا للإدارةليس  إلزامياتدلي بها في معظم الحالات طابعا 
 إلاالمطابق لم يكن يشترط فيما قبل  الرأيالسير الحسن لمرافقها مع العلم بان  مقتضياتمع 

 الإجراءهو شرط معقول نظرا لخطورة هذا  في حالة تعرض الموظف للعزل و

هو  ق بالمخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية فيبقى حبرا على ورق وما تعل أما
مصالح الوظيف العمومي  أنالمرجوة، كما  الأهدافتقييد لمديرية الموارد البشرية في تنفيذ 

المصادقة على هذا المخطط يكون  أنتتماطل كثيرا في المصادقة على هذا المخطط فنجد 
 (1) التسيير الحقيقي للموارد البشرية. راءاتإجا يعطل نهاية السنة، مم الأحيانفي غالب 

                                                           
1
 .35،ص 2002علي غربي و آخرون:تنمية الموارد البشرية،دار الهدى للطباعة و النشر و التوزيع،الجزائر  - 



 

 

 

 لفصل الأولا
 

المراحل الأساسية للمسار 
 المهني للموظف
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 ايمر عليه أنللمسار المهني جميع المحطات التي يجب  الأساسيةيقصد بالمراحل 
يتجاوز أي مرحلة منظمة  أنفلا يمكن  ،العمومية الإدارةالموظف خلال حياته في 

نهاية غاية  إلىلنصوص القانونية والتنظيمية، وتتمثل هذه المراحل في الالتحاق بالوظيفة با
 مساره المهني بالتقاعد.

 

 : الالتحاق بالوظيفة الأولالمبحث 
 

مقتضيات ضمان تنفيذ مهمة من  إلىلتحاق الموظفين بالوظيفة العمومية إيخضع 
هو ما يفسر وجود العديد من  لحة العامة، ومهام المرفق العام، أي القيام بعمل تتطلبه المص

بجملة من المواصفات المطلوبة في  أساساة ترتبط يالشروط المقررة لتولي الوظائف العموم
بعد هذا  مبادئ دستورية وفقا لطرق توظيف عديدة، و إلىبعدئذ  إخضاعهم والمترشحين 

 (1)بعد ذلك ترسيمهم. تعيينهم و الاختيار يخضع الموظفين لفترة تربص بعد تنصيبهم و
 

 طرق التوظيف و : مبادئ، شروطالأولالمطلب 
 

 عملية التوظيف تكون بناءا على المناصب المالية المفتوحة في بداية كل سنة و إن
هذا ضمانا للسير الحسن لعملية  بناءا على المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية و

 التوظيف.
 لوظيفة العمومية ل الأساسية: المبادئ  الأولالفرع 

 

أو  الجدارة مبدأ والمساواة في تقلد الوظائف العامة،  مبدأمبادئ التوظيف  أهم إن
 فيما يلي: سأبينهالديمومة وهذا ما  مبدأ ووظيفة الصلاحية لشغل ال

 

 المساواة في تقلد الوظائف مبدأ: أولا
 

 طي للحقوق والمساواة بصفة عامة حجر الزاوية في كل تنظيم ديمقرا مبدأيعتبر 
 سد بغيره ينتفي معنى الديمقراطيةثابة الروح من الجات العامة فهو من الديمقراطية بمالحري

المساواة في تقلد الوظائف العامة مظهر من مظاهر  فمبدأوينهار كل مدلول للحرية، 

                                                           
1
، 1983،ديوان المطبوعات الجامعية،الوظيفة العامة )دراسة مقارنة( مع التركيز على التشريع الجزائري: د عبد العزيز السيد الجوهري - 

 .17ص
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رقم  الأمرمن  74تنص المادة  إذفي الحقوق والواجبات العامة،  الأفرادالمساواة بين 
 بالوظائف العمومية". الالتحاقالمساواة في  مبدأ إلى"يخضع التوظيف  06/03

 الجدارة  مبدأثانيا: 

استعمل هذا الأسلوب كبديل لنظام التوظيف القديم الذي كان يتم حسب الولاء 
 . غيرها من الأساليب التقليدية التي عرفتها الدول القديمةأو  الشخصي و الحزبـــي

موظفين الأسلوب اختيار ة الأستاذمعظم جدارة في نظرة و يقيد اصطلاح نظام ال
     الجدارة .و  الصلاحية  الاحتفاظ بهم على أساس و العامــين

هو  و المسابقات لدى التوظيف و يتضح أن نظام الجدارة مرتبط بإجراء الامتحانات 
حانات ر يحقق رقابة فعالة في اختيار أكفاء العناصر لشغل الوظائف العامة لان امتمأ

الكشف عن مدى و  التوظيف تشكل الوسيلة المثلى لفحص مؤهلات المتقدمين للوظيفة العامة,
 (1)صلاحياتهم .

 الديمومة  أثالثا: مبد

هــــام حتى يمكن إضفاء هذه  شرط قيام الموظف بعمل دائم هو شرط ضروري و 
 المستخدم و يستوي بعد ذلك الموظف بالمعنى الضيق لهذا الاصطلاح.و و الصفة علـيه

 غير مثبت يتقاضى مرتباأو  مؤقتة مثبتاأو  العامل كما يستوي أن يكون شاغلا لوظيفة دائمة
ليس بدائمية  لا فالعبرة في تحقق وصف الموظف العام هي بدائمية العمل في الوظيفة وأو 

 المقصود بدائمية العمل حتى يعتبر الشخص موظفا عاما هو أن يكون هذا العمل و.الوظيفة
ما أو  الخدمة التي يؤديها المرفق العام بحكم طبيعة نشاطهأو  لمرفقياداخلا في النشاط 

لازما وضروري لاستمرار سير  يقدمه من خدمات .كما أن هذا العمل يجب أن يكون
 (2)المرفق.

                                                           
1
 .374-373،ص ص 2000واة في تولي الوظائف العامة في القوانين الوضعية و الشريعة الإسلامية،دار الأمل،د حمود حمبلي:المسا - 

2
 .19صالسابق، نفس المرجع ، د عبد العزيز السيد الجوهري - 
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 الفرع الثاني: شروط التوظيف

استبعاد شروط المساواة في الالتحاق بالوظيفة العمومية لا يعني بالضرورة  مبدأ إن
حاق لتللتوظيف طالما لا تستهدف حرمان بعض الفئات من المواطنين الراغبين في اللإ أخرى

 إلىالتنظيمية أو  تلجا بعض النصوص القانونية أنلذلك فلا غرابة  بالوظائف العمومية، و
المتعلق بالوظيفة العمومية  06/03رقم  الأمرمن  75المادة  أننجد  إذفرض شروط معينة 

 تحاق بالوظيفة العمومية وهي :لملة من الشروط المحددة قانونا للإتشترط توفر ج

 يكون جزائري الجنسية  أن -
 

 أعواناشتراط الجنسية لا يقتصر على الموظفين فحسب بل يتعداه ليشمل كافة  إن
عام دون  كمبدأصراحة على اشتراط الجنسية للتوظيف  75تنص المادة  إذالدولة عموما 

 الأساسيةبعض القيود عند الاقتضاء للقوانين  إدراجفي تفصيلاته تاركا بذلك تقدير الخوض 
اشتراط الجنسية الجزائرية لتولي وظائف عمومية لا يمنع الدولة من  إنالجدير بالملاحظة  و

 الاتفاقيات الدولية. إطارفي  أجانب بأعوانالاستعانة 
 

 يكون متمتعا بحقوقه المدنية  أن -
 

و ه الدولة عموما و أعوانكافة  رط يسري على كافة الوظائف العمومية وهذا الش و
أن يعني التمتع بالحقوق المدنية "الحق  المهنة و أخلاقياتالسلوك أي  يتعلق بحسن السيرة و

شاهدا"، ويكون الحرمان أو  خبيراأو  يكون مساعدا محلفا أن وأن يستحق وساما أ وينتخب 
تعتبر شهادة السوابق  عقوبات جاءت في قانون العقوبات، ومن الحقوق المدنية نتيجة ل

 من الحقوق المدنية. هانحرمأو  تمتع المترشحعلى العدلية الدليل 
 

 يكون المترشح في وضعية قانونية اتجاه الخدمة الوطنية  أن -
 

ذلك  و الأداءأو  التأجيلأو  بالإعفاءوذلك بتوضيح المترشح لوضعيته القانونية سواء 
 (1).1996ودستور  74/103رقم  بالأمر 1974لقانون الخدمة الوطنية الصادر في  طبقا

                                                           
1
 .203-197السابق،ص ص  نفس المرجع: سعيد مقدم - 
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  الذهنية القدرة البدنية و المترشح شروط السن وفي تتوفر  أن -

السن  أنالمتعلق بالوظيفة العمومية على  06/03رقم  الأمرمن  78نصت المادة       
 ما تعلق بالقدرة الذهنية و أماكاملة  سنة 18الدنيا المحددة للالتحاق بوظيفة عمومية هي 

 محلف في ملفه المقدم. البدنية هي وجوب توفر شهادة طبية مسلمة من طرف طبيب عام و

 تتوفر في المترشح المؤهلات المطلوبة للالتحاق بالوظيفة  أن -

رتبة مصنفة في قائمة أو  صلاحيات سلك و ممهابمرتبط  التأهيلمستوى  إن
 (1)من قانون الوظيفة العمومية. 5الفقرة  75هذا طبقا للمادة و الوظائف العمومية 

 الفرع الثالث: طرق التوظيف

 عملية اختيار الموظفين و إلىدارة الإ أر الشروط السابقة في المترشح تلجبعد توف
ته، وقد ساد منذ زمن طويل عدة طرق ءكفا ضمان تستهدف هذه العملية اختيار العامل و

لم يجديا نفعا في اختيار  همانأ إلاطريقة الاختيار المطلق  الانتخاب و ةفنجد طريق للتوظيف
فقد انتهجت هذه الطريقة  الموظفينالمسابقة من انجح طرق اختيار  ةوتعتبر طريق الكفاءات.

خذ المشرع الجزائري بذلك بحيث أوقد ، جلهاأالمسطرة من  الأهدافحققت  في عديد الدول و
 على : "يتم الالتحاق بالوظائف العمومية عن طريق: ع  و من ق 80نصت المادة 

 الاختبارات  أساسة على قالمساب -
 الأسلاك لبعضالشهادات بالنسبة  أساسالمسابقة على  -
 الفحص المهني -
التوظيف المباشر من بين المترشحين الذي تابعوا تكوينا متخصصا منصوصا عليه  -

 صة".لدى مؤسسات التكوين المتخص الأساسيةفي القوانين 

المرافق العامة مع مراعاة  إحدىقدمية في أكما يمكن ترقية الموظفين الذين لديهم 
 (2).الأساسيةالكيفيات المحددة في القوانين  النسب و

                                                           
1
 .205-204نفس المرجع،ص ص: سعيد مقدم - 

2
 20،ص2002/2003ظف العمومي و نظامه القانوني،مذكرة تخرج من المدرسة الوطنية للصحة العمومية،حميدي بلعباس:المو - 
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 ما يسمح به إطارالمشرع الجزائري حصرها في  أنتحليلنا لطرق التوظيف نجد  إن
الاستحقاق يعبر عن رغبة  مبدأستحقاق، ولكن هناك اهتمام مناف تماما لمقتضيات الإ أبدم

التوظيف  بإجراءاتواضحة في تحرير مسيري الموارد البشرية من كل القيود التي تحيط 
 المهنية. والامتحاناتالتقليدية عن طريق المسابقات 

عدد المترشحين  أنعلمنا  إذاتبرير مثل هذه المرونة لا سيما  منطقيالا يمكن  و
النظر عن حجم  بغضعدد المناصب المعروضة سنويا هذا للمناصب العمومية يفوق بكثير 

 .الإداريةالمتعاقدين الذي يتم توظيفهم مباشرة من طرف المصالح  الأعوانفئة 

المساواة  مبدأالمشرع تدارك هذا التناقض الذي يتنافى مع  أنمن الجدير بالذكر  و
 06/03 الأمرمن  74ادة في الم المبدأقر هذا أ أنبالوظيفة العمومية، فبعد  الالتحاقفي 

من الضوابط المرتبطة  الإدارةوضع حدا نهائيا لطرق التوظيف المباشر التي طالما حررت 
 06/03 الأمرمن  80بتنظيم المسابقات والامتحانات المهنية، فمن مضمون المادة 

 نت تسمح بالعدول عن هذه الضوابط.مكان للاستثناءات التي كا أييستخلص انه لم يعد 

نظام المسابقات والامتحانات مازال يشكو من عدة نقائص  أنهذا نجد  إلى ضافةبالإ
 تبط بظروف التحضير لهذه الاختبارات:هو مر  اتصل بالاختبارات ومنها ممنها ما هو م

 من ضمن ما يعاب على الاختبارات :

على تقييم مدى استجابة المترشح لمتطلبات المنصب  الأحيانعجزها في غالب  -
المهنة بصفة  لأخلاقياتا تلك التي تتعلق بالشخصية والصفات التابعة خاصة منه

 عامة.
صعوبة استنباطها  المتخصصة وأو العامة  قافةها المفرط بالمواد المتعلقة بالثارتباط -

ذلك لانعدام نظام تقييمي محكم في مجال  من تحديد علمي لخصوصيات المنصب و
 (1)تسيير الموارد البشرية.

 
                                                           

1
 .21نفس المرجع،ص حميدي بلعباس:  - 
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 المتصلة بظروف التحضير فهي كثيرة منها:  النقائص أما

التعداد  ي منظور تسيير تقديري للمناصب والمسابقات ف الامتحانات و إدراجصعوبة  -
تقاليد في  إرساءمن تقييم حاجياتها الكمية والكيفية بصفة دقيقة ومن  الإدارةن يمك  

 .(سنويةرتباط المناصب مع الميزانية اللإ)تحضير المترشحين للمشاركة فيها 
الموظفين قصد العمل على سد  و الإدارةرتباط سياسة التكوين بتطوير حاجيات إعدم  -

أو  المهاراتأو  ذاك له صلة بالمعارفأو  منه هذا الطرف يعانيالعجز الذي 
 .السلوكيات

عنصر التكوين ضمن  إدراجضرورة  إلى الأقلنخلص على  أن إلالا يسعنا  إذا
 (1)وظيفة العمومية.العناصر المؤسسة لسياسة ال

 فترة التربص  الثاني : التعيين و المطلب

لوظيفة كافة الطرق القانونية والتنظيمية في مجال انتقاء المترشحين  ذافستنابعد 
م كل مترشح ت المكان المحدد لهم يتم تعيين هم في الوقت ولمبمناصب ع معمومية والتحاقه

لا يكتسب صفة الموظف طبقا للمادة  مية وفي رتبة للوظيفة العمو  توظيفه بصفة متمرن و
م رس   بعد تعيينه في وظيفة عمومية دائمة و إلاللوظيفة العمومية  الأساسيمن القانون  04

تنص  أنغير انه يمكن  06/03 الأمرمن  83المادة  لأحكاموفقا  الإداريفي ربتة السلم 
بة للالتحاق ببعض الرتب على لمؤهلات العالية المطلو لالخاصة اعتبارا  الأساسيةالقوانين 

 لرتبة.في االترسيم المباشر 

من قانون  93المادة  لأحكامكون ملزمة وفقا المستخدمة ت الإدارةبعد التوظيف فان 
لمساره  الإداريذلك تيسيرا للتسيير  ل موظف ولك إداريالوظيف العمومي بتكوين ملف 

 والحالة المدنية  المؤهلات و و المهني ملف يتضمن مجموع الوثائق المتعلقة بالشهادات
 تصنف باستمرار. ترقم و تسجل هذه الوثائق و للموظف و الإدارية الوضعية

                                                           
1
 .22نفس المرجع،ص حميدي بلعباس:  - 
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يعتبر موظفا "يلي: من قانون الوظيف العمومي الموظف كما  04فت المادة وقد عر  
 .  الإداريفي السلم  ةم في رتبرس   وظيفة عمومية دائمة ون في كل عون عي  

 اء الذي يتم خلاله تثبيت الموظف في رتبته"الترسيم هو الإجر 
 

صفة  التي على ضوئها يمكن للعون اكتساب الأساسيةمن التعريف نستنج الشروط  
 تتمثل هذه الشروط فيما يلي: الموظف و
  .التعيين في وظيفة عمومية دائمة -
 (1). الإداريلم رتب الس إحدىالترسيم في  -

 : التعيين الأولالفرع 

 أساسي إجراءفهوم التسمية يعني الالتحاق بوظيفة عمومية دائمة، هو التعيين بم
كعناصر ضرورية  الإداريالديمومة على المنصب  الاستمرار و طابع الاستقرار و لإضفاء

ة فتعيين في وظيالالمشرع الجزائري بان  أكدوقد  .الوظيفة العمومية إلىلاكتساب الانتماء 
شغل وظيفة شاغرة بصفة قانونية  إلىيؤدي  أنهو  العمومية والإداراتلدى المؤسسات 

السلطة المخولة  إلىمن قانون الوظيف العمومي، وصلاحية التعيين تعود  09حسب المادة 
 بمقتضى القوانين والتنظيمات المعمول بها.

شروط التعيين في وظيفة دائمة يرتبط بموافقة المعني لان  أنوالجدير بالذكر 
، وهو عانإذأو  أكراهدون ح الدولة يساهم في المرفق العام لالموظف كمؤتمن على مصا

بنصها  1985مارس  23المؤرخ في  85/59من المرسوم رقم  27الذي كرسته المادة  المبدأ
 إليهنقل أو  يلتحق بالمنصب الذي عين فيه أنيتعين على أي عامل جديد التعيين  :على انه

 خطا جسيما يستدعي التسريح.التعيين يعتبر أو  عدم تنفيذ مقرر النقل و

 الأخرىالمنظمة القانونية  إطارد افرد المشرع في فق التعاقد إطارالتعيين في  أما
على ع  و من ق 19ظيفة العمومية المنصوص عليها في المادة للعمل في قطاع الو 

الخدمات في أو  الصيانة وأ"تخضع مناصب الشغل التي تتضمن نشاطات الحفظ 

                                                           
1
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لقد خصص لهذه الفئة المرسوم رقم  و".نظام التعاقد إلىالعمومية  اراتالإد والمؤسسات 
 حقوقهم و المتعاقدين و الأعوانالذي ينظم توظيف  29/09/2007المؤرخ في  07/308

 لهم. التأديبيكذا النظام  القواعد المتعلقة بتسييرهم و العناصر المشكلة لرواتبهم و واجباتهم و

جب عقد كل عون يوظف بمو  إخضاع على أن سوممن هذا المر  21وتنص المادة 
ن يشهر ،فيما يخص العقد الغير محدد المدة أشهر 06: ستة تيكالأفترة تجريبية مدتها  إلى
شهر واحد فيما يخص العقد ،تفوقهاأو  فيما يخص العقد الذي تساوي مدته سنة واحدة 02

 وسنة واحدة أشهر 06وح مدته االذي تتر 

من يستفيد من نفس  خلال الفترة التجريبية لنفس الواجبات ويخضع العون المتعاقد  و
ن المشرع نص على تثبيت أعوان المتعاقدون المثبتون، كما نفس الحقوق التي يتمتع بها الأ

 إشعارفي حالة العكس يفسخ العقد دون  مجدية و كانت الفترة التجريبية إذاالعون المتعاقد 
من  25 إلى 19المواد  لأحكامنظام التعاقد وفقا  رإطاالتعيين في  أنتعويض كما أو  مسبق

في  الإدماجالحق في أو  ول لشاغلي المناصب الحق في اكتساب صفة الموظفخت ع و ق
المبررة بالتوظيف حسب  الاستثنائي و لطابعهاذلك اعتبارا  رتبة من رتب الوظيفة العمومية و

غير أو  طريق عقود محددة المدة العمومية عن الإدارات ووفق حاجات المؤسسات  الحالة و
 لحقوقهم و و .ع و من ق 22بالتوقيت الجزئي المادة أو  محددة المدة بالتوقيت الكامل

 .24المطبق عليهم م  التأديبينظام لالقواعد المتعلقة بتسييرهم وبا  ورواتبهم  واجباتهم و

بة لحاجيات نطاق ضيق استجافي  إليهالعلاقة التعاقدية يلجا  إطارفالتوظيف في 
أو  حددة بالتوقيت الكاملمغير أو  وفق الحاجات لمدة محددة عارضة حسب الحالة و

 29المؤرخ في  07/308يفيات المنصوص عليها في المرسوم الرئاسي رقم كالجزئي طبقا لل
 واجباتهم و حقوقهم و المتعاقدون و الأعوان المتضمن تحديد كيفيات توظيف 2007سبتمبر 

المطبق  التأديبيكذا النظام  القواعد المتعلقة بتسييرهم و لة لرواتبهم والعناصر المشك
 (1)عليهم.

                                                           
1
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 فترة التربصالفرع الثاني: 
 

كل توظيف للمترشحين في رتبة للوظيفة العمومية يتم وجوبا تعيين بصفة متربص  إن
السلك أو  العون المعين حديثا في التربة أنمعنى ب 06/03 الأمرمن  83حسب المادة 

 إذالالتحاق مباشرة بالوظيفة ومدتها سنة  بعد التعيين و إجباريةمطالب بقضاء فترة تربص 
حسب طبيعة  ،يجب على المتربص ":قانون الوظيفة العمومية على من 84تنص المادة 

 أن الأسلاكويمكن بالنسبة لبعض  ،قضاء فترة تربص مدتها سنة برتبته،المهام المنوطة 
  ".لشغل وظيفتهتتضمن تكوينا تحضيريا 

 

 فترة خدمة فعلية 90فترة التربص القانونية تعتبر وفقا لقانون الوظيفة العمومية المادة ف
لذلك  للتقاعد و قدمية للترقية في الرتبة وفي الدرجات ووتؤخذ في الحسبان عند احتساب الأ

عاة بنفس حقوقهم مع مرا نفس واجبات الموظفين ويتمتع إلىفان العون المتربص يخضع 
 .06/03 الأمر أحكام

عملية مبررة بالمؤهلات العالية  عي علمية واك استثناء على ما سبق وذلك لدواهن و
النص في القوانين  إمكانيةعلى  استثناءاببعض الرتب نص المشرع  لالتحاقالمطلوبة 
ترة دون الخضوع لف أيالخاصة ببعض الرتب على الترسيم المباشرة في الرتبة  الأساسية

الموظفين الذين تمت  إعفاءفي  الشأنوكذا  .للأطباء الشأن، كما هو 83/2ين المادة تمر 
من  108مباشرة المادة  الأعلىفي السلك أو  في نفس السلك أعلى إلى رتبة ترقيتهم من رتبة
 (1) فترة التربص.

 المطلب الثالث: الترسيم 

العون في احد  إدماجالعمل القانوني الذي يتم بموجبه  التثبيت وأ يمثل الترسيم
ن هذا السلم يمك  من رتب عبارة عن تقليد رتبة  ، فهوللإدارةهرمي التابعة للسلم ال الأسلاك

ا هو للوظيفة العمومية خلافا لم الأساسيالقانون  أحكاممن  الكاملةالموظف من الاستفادة 
هو انه غير كاف، ف إلان هو ضروري لاكتساب صفة الموظف إ عليه التعيين الذي و

                                                           
1
 .46،ص 14،2006الفكر البرلماني،العدد مجلة وطنية: - 
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 لاكتساب الرتب المناسبة للمنصب لايجعله قاب يضفي على العون صفة الموظف المتمرن و
 التثبيت.أو  توافرت فيه شروط الترسيم إذا إلالا تتحقق هذه النتيجة  ن فيه، والذي عي  

لمدة سنة  الأعوانعلى وجوب خضوع  06/03 الأمرمن  84قد نصت المادة  و
 الأمراقتضى  إنمدة تمديدها أو  نقضاء المدة التجريبيةبعد ا متمرنين، وأو  كمتربصين

 تسوى وضعية المتمرنين:
 بتثبيتهم في مناصب عملهم إما -
 بتنزيلهم إما و -
 بتسريحهم إما و -
بالمتمرنين الذي كانت لهم  الأمرتعلق  إذا الأصليفي سلكهم  إدراجهم بإعادة إما و -

 (1)للتثبيت. أهليتهملم تثبت  صفة الموظفين و

المستخدمة يقدم  الإدارةضروري تتبعه  إجراء التأهيلتبر التسجيل في قائمة يع و
 : ا فيأساس الإجراءيتمثل هذا  و (86م )المختصة  الأعضاءللجنة المتساوية 

للترسيم تحال  الأعوانالمؤهلين من  ألقاب و أسماءقائمة تضبط فيها جميع  إعداد -
 .لة كلجنة ترسيمالمختصة المشك الأعضاءعلى اللجنة المتساوية 

 .القائمة بتقرير الرئيس السلمي  إرفاق -

نهاية التربص التي على ضوئها يتم  استماراتبفحص  الأعضاءتقوم اللجنة المتساوية  إذ
 بتسريحه نهائيا. إما والتمرين ولمرة واحدة فقط  مدةبتمديد أو  بالترسيم في رتبته سواءالبت 

لموظفين المرسمين مع مراعاة قانون الوظيفة ويخضع المتربص خلال تربصه لبعض حقوق ا
لترشح في االعمومية،فالمتمرن خلافا للموظف لا يستفيد من الترقية في الدرجات ولا يحق له 

 (2).89 م عن واللجان التقنيةطولجان ال الأعضاءانتخاب ممثلي الهيئات كاللجان المتساوية 

                                                           
1
 .100د هاشمي خرفي:نفس المرجع السابق،ص  - 

2
 .217د سعيد مقدم:نفس المرجع السابق،ص  - 
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، كما تعتبر فترة (88م ) ستيداعالاأو  ن الحق في الانتدابالمتربص م يستفيدكما لا 
قدمية في الرتبة وفي الدرجات ب الأاحتسا تؤخذ في الحسبان عند فترة خدمة فعلية والتربص 
 للمتمرن تخضع لمناقشة الإداريةن مجمل المسائل المتعلقة بالوضعية ا  ، و (90م )وللتقاعد 

 (1).91 المختصة وهذا طبقا لنص المادة الأعضاءاللجنة المتساوية 
 الجنة ترسيم تحرر محضر، بناءكالمختصة  الأعضاءوبعد اجتماع اللجنة المتساوية 

 المستخدمة بتحرير مقرر الترسيم. الإدارةعليه تقوم 
 

 العطل القانونية  المبحث الثاني: التكوين، الترقية، الراتب و
 

 أنالمتعلق بالوظيفة العمومية على  06/03 الأمرمن  39و38جاء في نص المادة 
والترقية في الرتبة والدرجة  أداءهللموظف الحق في التكوين بغرض تحسين مستواه لتحسين 

 (2)الخدمة. أدائهعلى الحق في الراتب بعد  32 موله الحق في العطل السنوية،كما جاء في 
 

 : التكوين الأولالمطلب 
ات في ميدان الوظيفة العمومية مركز الصدارة ضمن اهتماماحتلت سياسة التكوين 

 بإمكانيات، فبعد استعانة مؤقتة 1962غداة الاستقلال في جويلية  العموميةالسلطات 
لتكوين  الأجنبيةمع بعض البلدان  الاتفاقيات الثنائية إطارالتعاون التقني المتوفرة في 

من المدارس التطبيقية كلفتها  شبكة إنشاءمن الموظفين شرعت الدولة في  الأولىالدفعات 
والتقنية وبتحسين  الإداريةشحين للوظيفة العمومية في مختلف التخصصات المتر  بإعداد

 :إنشاءعلى سبيل المثال  الإطاريدخل في هذا  رسكلتهم و مستوى الموظفين و
 .1964في جوان  للإدارةالمدرسة الوطنية  -
 .1975و 1966ولاية بين  31على مستوى  الإداريمراكز التكوين  -
 العمومية والأشغاللشبه الطبي وميدان الجمارك والفلاحة مراكز التكوين في الميدان ا -
دارةالمدارس الوطنية للمناجمنت  - الصحة والخزينة والضمان الاجتماعي وغيرها  وا 

  (3). القطاعات المعنية إطاراتلتكوين 

                                                           
1
 .24،الدار البيضاء،الجائر،ص2007،دار بلقيسمدونة الوظيفة العمومية و الوظائف العليامولود ديدان: د - 

 
2

 .18،ص2010هدى،الجزائر،،دار الالعام للوظيفة العمومية شرح القانون الأساسيدمان ذبيح عاشور: -
3
 .38،ص 2010عبد الكريم بوحفص:التكوين الإستراتيجي لتنمية الموارد البشرية،ديوان المطبوعات الجامعية،الجزائر، - 
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 القانونية لنظام التكوين  الأسس

ظيفة في سياسة الو  إدماجهايعتبر التكوين كعنصر من العناصر التي يترتب 
 2المؤرخ في  66/133 الأمرمن  22المادة  أحكامالعمومية، وقد نصت بهذا الصدد 

تتخذ  نألية والمؤسسات العمومية حات المعلى مايلي : " على الدولة والجماع 1966جويلية 
الضرورية قصد التكفل بتكوين المترشحين للوظيفة العمومية وكذا تحسين مستوى  الإجراءات

 هم".الموظفين وترقيت

وقد تعزز هذا التكريس المبدئي الذي يعتبر قفزة نوعية لا سابقة لها في الوظيفة 
 النصوص المنشئة للمؤسسات التكوينية: ىإل بالإضافةالعمومية بعدة نصوص نذكر منها 

 .1969ماي  12المؤرخ في  69/52المرسوم  -
 . 1985مارس  23المؤرخ في  85/59المرسوم  -
المتعلق بالتكوين وتحسين مستوى  1996مارس  12 المؤرخ في 96/92المرسوم  -

 .رسكلتهم الموظفين و
 الأساسييتضمن القانون  الذي 2006 جويلية 15ي المؤرخ ف 06/03رقم  الأمر  -

 (1)العام للوظيفية العمومية .

 وين ــالتك واعـــأن: الأولالفرع 
 

 تحديد سوى عليها وما ،بالمؤسسة للموظفين الموجهة التكوين أنواع من العديد هناك      
 جدد، موظفين المستهدفين) الموظفين وفئة نشاطها طبيعة حسب النوع المناسب واختيار
 المرجوة إداريين...( والأهداف تقنيين، إطارات، تحكم، تنفيذيين،عمال عمال قدامى، موظفين

 الخدمة. أثناء الموظفين تكوين عملية من
 

 سيكلفون بأدائها، التي المهام ونوع المتكونين لنوع تبعا عديدة أنواع إلى التكوين ويقسم
 :يلي كما إليها الإشارة ويمكن

 
                                                           

1
 .153،ص نفس المرجع السابقد هاشمي خرفي: - 
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 :نوعين إلى قسمني و :الزمان حيث التكوين من -1

 .التكوين مراكز في خاصة للعمل الفرد دخول قبل يكون وهذا  :الخدمة تكوين قبل -أ
 .بالعمل الفرد يلتحق أن بعد التكوين هذا ويكون  :الخدمة تكوين أثناء -ب

 

 :نوعين إلى وينقسم :المكان حيث التكوين من -2

 المؤسسة تكوين داخل -أ
  .المؤسسة تكوين خارج -ب

 

 :الهدف حيث التكوين من -3

  .التكنولوجية التطورات و للتغيرات نتيجة وهذا  :المعلومات لتجديد التكوين -أ
 كفاءته ورفع معينة، أعمال أداء على التدريب قدرة زيادة به ويقصد :المهارات تكوين -ب

 .الترقية خاصة أثناء المهنية
 الجيدة غير العادات وتغيير الحسنة الاتجاهات تنمية بهدف وهذا :السلوكي التكوين -ج

 (1.)المعاملة في التفرقة و السلطة المعاملات واستغلال كسوء

 الدورات التكوينية  إجراءاتالفرع الثاني: 

 :المكونة ؤسسةالم: التعاقد مع أولا
 

يتم التعاقد مع المؤسسة التي سيتم فيها التكوين، وذلك حسب نوع التكوين والرتب 
 : في المشاركة وتكون والأسلاك
 

 الأقلالمؤسسات العمومية للتكوين العالي بالنسبة للرتب المعادلة لرتبة مترصف على  -
 المهنيأو  المؤسسات العمومية للتكوين المتخصص -
 للأسلاكتتكفل بتكوين معتمد طبقا للتنظيم المعمول به بالنسبة  رىأخأي مؤسسة  أو -

 .الأخرىالرتب  وأ
                                                           

1
ية الموارد البشرية في البلدان الإسلامية،مجلة الباحث،جامعة قاصدي الداودي الشيخ:تحليل أثر التدريب و التحفيز على تنم -  

 .12،ص 6، العدد2008مرباح،ورقلة،
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 :تكوين ثانيا: مخطط ال

مخطط القطاعي السنوي: يشمل كافة عمليات التكوين وكذا دورات تحسين المستوى لا -
ذات الاختصاص  الإداراتأو  وتجديد المعلومات المبادرة بها من طرف مختلف الوزارات

  .التسيير ةيطني التي تتمتع باستقلالالو 

وتجديد  المستوى  المتعدد السنوات للتكوين وتحسينأو  المخطط غير الممركز السنوي -
دارةالتكوين على مستوى المصالح غير الممركزة للدولة  إطارن ضمن : كو  المعلومات  وا 

ذات الطابع  العمومية والمؤسسات الإداريالبلدية والمؤسسات العمومية ذات الطابع 
بالنسبة  أما، التكنولوجي والثقافي المؤسسات العمومية ذات الطباع العلمي والتكنولوجي

يضم المخطط غير الممركز مختلف العمليات المتعلقة بها  أنالولائية، فيمكن  للمديريات
 .المؤسسات العمومية تحت الوصاية مختلفعلى مستوى 

في محتواه  يتضمن أنينبغي دد السنوات للتكوين: المخطط غير الممركز السنوي أو المتع -
 مختلف العمليات المبرمجة بعنوان:

 التوظيف إطارالتكوين المتخصص في  -
 فترة التربص أثناء الأوليالتكوين  -
 أعلىرتبة  إلىالترقية  إطارالتكوين التكميلي في  -
 قصد التعيين في المنصب العالي الأوليالتكوين  -
  (309-03م الرئاسي رقم المرسو )التكوين بالخراج  -
 المستوىتحسين  -
 تجديد المعلومات -
 جدول حوصلة -
يحدد المخطط غير الممركز للتكوين:طبيعة ومدة العمليات المبرمجة  أنويجب     

أو  مؤسسة، الرتب ومناصب الشغل المعنية وكذا عدد المناصب المالية الخاصة بها،التكوين
 (1).مؤسسات التكوين التي تضمن التكوين 

                                                           
1
 .32-30نفس الرجع السابق،ص ص،: حميدي بلعباس - 
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 ثالثا: المصادقة على المخطط غير الممركز للتكوين:

يعرض المخطط غير الممركز على المصالح المحلية للوظيفة العمومية عند بداية 
المبررة للعمليات المبرمجة  الأسباببعرض  إجبارياالسنة المالية قصد المصادقة، ويرفق 
 وكيفيات التطبيق المحددة لهذا الغرض

 :التكوين  رابعا : قرار فتح دورة

 مقرر من السلطة المخول لها صلاحية التعيين ويحدد:أو  يتم فتح التكوين بقرار
 الرتب المعنيةأو  الرتبة -
 عدد المناصب المالية المفتوحة للتكوين طبقا لمخطط تسيير الموارد البشرية -
 مدة دورة التكوين -
 التناوبي للتكوينأو  الطابع المتواصل -
 تاريخ بداية التكوين -
 سة المكلفة بالتكوينالمؤس -
 قائمة المترشحين المعنيين بالتكوين -

  الإبلاغخامسا: 

 ةمن الاتفاقية المبرمة مع المؤسس المقرر وكذا نسخةأو  تبلغ نسخة من القرار
المحلية للوظيفة العمومية، حسب الحالة خلال اجل أو  العمومية للتكوين للمصالح المركزية

 إبداءنية للوظيفة العمومية عينبغي على المصالح الم و من تاريخ التوقيع أيام( 10)عشرة 
 .تلامسابتداء من تاريخ الا( أيام 10)عشرة  أقصاهابالمطابقة خلال مدة  رأي

 الموظفين الراغبين في المشاركة في دورة التكوين عن طريق نشر قرار إبلاغكما يتم 
ة وذلك قبل شهر ات المشاركمقرر فتح الدورة التكوينية في المؤسسة من اجل تقديم طلبأو 

 (1).خ الدورةمن بدء تاري( 01)واحد 
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 سادسا: الانتقاء

اللجنة  نتقاء الموظفين المدعوين لمتابعة التكوين حيث تعد  إلجنة مكلفة ب إنشاءيتم 
وتحدد مقاييس انتقاء ذات صلة  الأساسيةهيل تطابق الشروط التنظيمية والقانونية أقائمة ت
 تتكون هذه اللجنة من:و بالتقويم المهني للموظفين المعنيين لات المهنية و هبالمؤ 
 .رئيسا ،يينلاحية التعالسلطة المخولة ص -
  الرتبة المعنية بالتكوينأو  السلك إزاءعضو منتخب عن لجنة المستخدمين المختصة  -
 .عضوا ،المسؤول المكلف بالتكوين عند الاقتضاء مسؤول تسيير المستخدمين و -
 .فائدة في استشارته ىشخص مؤهل تر  بأيلاستعانة كما يمكن للجنة ا -

 المقبولين  إعلامسابعا: 

 الإلصاقرشحين المقبولين للمشاركة في دورة التكوين عن طريق ة المتمقائ إشهاريتم 
العمومية المعنية في اجل لا يقل عن شهر واحد قبل تاريخ بداية  الإدارةفي أو  في المؤسسة

من العدد الحقيقي  %15من الموظفين المقبولين  الأقصى يفوق الحد لاأالدورة، ويجب 
 .الرتبة المعنية بالتكوين أو  للسلك

 

رفض  أسبابالمترشحين الغير مقبولين للمشاركة في دورة التكوين عن  إعلاميتم 
قبل التاريخ المقرر لبداية  أيامترشيحهم ويكنهم تقديم طعن في اجل لا يقل عن عشرة 

 صة تتكون من:الدورات لدى لجنة خا

 .رئيسا ،وظيف العموميتالسلطة المكلفة بال -
 .عضوا ،نيةعالم الإدارةممثل عن  -
 .عضوا ،الرتبة المعنيةأو  ممثل منتخب من لجنة المستخدمين في السلك -

اللازمة قبل تاريخ  الإجراءاتعونات المتعلقة بالتكوين وتتخذ طتدرس اللجنة كل ال
 (1).بداية الدورات 
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 كيفيات التكوين  الفرع الثالث:

 :الآتيةمتواصل وفق الدورات أو  يكون التكوين في شكل متناوب أنيمكن 
 .تساويهاأو  أشهركانت المدة تقل عن ستة  إذادورات قصيرة المدى  -
 .تقل عنهاأو  تساوي سنة واحدة و أشهر كانت المدة تفوق ستة إذادى دورات متوسطة الم -
 تقل عنها أو  فوق سنة واحدة وتساوي ثلاث سنواتت المدةكانت  إذادورات طويلة المدى  -

 تقاضى الموظفون المقبولون للمشاركة في دورة التكوين:يو 
في حدود  الأصليةوالتعويضات المرتبطة برتبتهم  المهنيةالمرتب القاعدي وتعويض الخبرة  -

 .المتصلة بالمردودية والنتائج ةسنتين، باستثناء العلاوات المتغير 
خلال السنة الثالثة  الأصليةهم تالخبرة المهنية المرتبطين برتبوتعويض  المرتب القاعدي -

 :وتسلم المؤسسة التي تكلفت بدورة التكوين
 .شهادة تكوين للمترشحين الذين تابعوا دورة التكوين -
 .تجديد المعلومات أو  شهادة تمرين للمترشحين الذين تابعوا دورة تحسين المستوى -

بعد سنتين، غير  إلايشاركوا في دورة جديدة  أنن في دورة التكوين لا يمكن للموظفين الراسبي
 حتمن أنانه يمكن السلطة المخولة صلاحية التعيين بناءا على اقتراح لجنة الامتحان النهائي 

وفي حالة التكوين  .سير دورة التكوين أثناءترخيصا استثنائيا نظرا للتقييم البيداغوجي 
 صاريف التكوين كل من :يسدد جميع م أنالمتخصص يجب 

لم يلتحق ، طرد إجراءكان موضوع ، ا متخصصا وانقطع عن دورة تكوينيةاستفاد تكوين -
 رتعيينه بعد نهاية التكوين في اجل شهر واحد ابتداء من تاريخ تبليغه مقر بمنصب 
 .قابل التكوينم الإدارةالمحددة لخدمة المدة قبل نهاية  الإدارةترك  ،التعيين

ثلاث ، ن سنة واحدةكانت مدة التكوين اقل م إذا الأقلسنتين على كما يلي: المدةوتكون هذه 
 (1).سبع سنوات الإجماليةتفوق المدة  أنسنوات عن كل سنة تكوين دون 

                                                           
1
مية الموارد البشرية في تحسين أداء المؤسسة،رسالة ماجستير،تخصص إقتصاد تطبيقي و تسيير عبد الوهاب برحال:دور و أهمية تن - 

 .51، ص 2011المنظمات،جامعة خنشلة،الجزائر،
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 المطلب الثاني: الترقية 

وظف خلال الحياة المهنية من مجموعة من الحقوق وبالمقابل تترتب عليه لميستفيد ا
الحقوق حيث تعتبر حافزا ماديا ومعنويا والتي  أهموتعتبر الترقية من مجموعة من الواجبات 

مة في المواد على الترقية بصفة عا 06/03 الأمرتنعكس في الزيادة في الراتب ولقد نص 
 أماالخاصة والتي تكون  الأساسيةها ورد في القوانين لتفصي أن إلا .111 إلى 106و 38

خلال المخططات السنوية لتسيير الموارد البشرية والتي تكرس من و في الدرجة أو  في الرتبة
بحسب ما تسمح به  أخرىبحسب ما تتطلبه مرافقها من جهة وجهة  بإعدادها الإداراتتقوم 

 .خلال ذلك أفعالميزانية الدولة بحيث يقوم الوظيف العمومي بدور 

تقدير  إلىالتقييم الدوري والمستمر الذي يهدف  إلىف المهني ظيخضع كل مو  إذ
الترقية في الدرجة والترقية في الرتبة ومنح امتيازات  :مؤهلاته المهنية وفق مناهج ثلاث

وتعتبر الترقية من  .الشرفية والمكافئات الأوسمةكذلك منح  الأداءخاصة بالمردودية وتحسين 
دور هام في ذلك  الأعضاءالمتساوية  الإدارية للجنةيكون  أينللموظف  الأساسيةالضمانات 

خاصة فيما يخص تحديد مناهج التقييم التي تتلاءم مع طبيعة نشاطات المصالح المعنية 
 (1).الحساب بالنقاط يبدأتقل خبرة الموظف على سنتين وبعدها  أنبحيث لا يجب 

كبير فهي تعني  باهتمامينتظرها الموظف  إداريةقرارات  أنهاف الترقية على وتعر  
فتعني  والإشرافية الأدبيةفتزداد سلطتهم  أعلىة مالية وظيفة اكبر واهم ودرج إلىالوصول 

 .درجة أعلىوظيفة  إلىالقانوني للموظف من وظيفة  بذلك الصعود بالمركز
 

كذلك تعر ف الترقية بمعناها التنظيمي السليم نقل الموظفين من وظيفة معينة إلى 
معينة إلى وظيفة وظيفة ذات مستوى أعلى و تكون بالمعنى الصحيح هي التنقل من وظيفة 

ذات مستوى أعلى في السلم الإداري، و تعتبر حق من حقوق الموظف الذي يخضع لشروط 
معينة و أهم ما يميزها هي أنها نظام شرع للموظفين العموميين تحقيق أغراض عديدة فهي 

 (2تحفزهم على الجدية في العمل لحصول الإدارة على موظفين ذوي كفاءة. )
 

                                                           
1
 .121عبد العزيز السيد الجوهري: نفس المرجع السابق،ص  - 

2
 .418،ص 2007أحمد ماهر:إدارة الموارد البشرية،الدار الجامعية،الاسكندرية،مصر،- 
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سار البعد الزمني للحركية التي تميز بها الم إطاربمختلف صيغها في تندرج الترقية    
للوظيفة العمومية وتسيير  ومتكاملفصلها عن منظور شامل المهني وهي بالتالي لا يمكن 

  .الموارد البشرية
 به في جل الوظائف العمومية عبر العالم اعتماد ثلاث صيغ للترقية: المعهود

 الأجورمن سلم ض أخرى إلىالترقية من درجة  -
 ضمن نفس السلك أخرى إلىالترقية من رتبة  -
 (1)السلك الذي يعلوه إلىالترقية الداخلية من سلك  -

 في الدرجة: الترقية الأولالفرع 
ترتبط هذه الصيغة من الترقية بفكرة المسار المهني، فالموظف بحكم طبيعة مركزه 

تحسين  إلىيطمح  أنته المهنية يحق له القانوني وبالتالي ملازمته للوظيفة العمومية مدة حيا
يتوقف هذا التحسين لا على تغيير  أنبصفة تدريجية طوال هذه المدة بدون  أجرتهمستوى 

 .رتبتهأو  لا على تطور في منصبه مدى مسؤوليته وأو  طبيعة عمله
 

، وتعمل التجربةوبالتالي في  بارتفاع في الاقدمية إلالا ترتبط الترقية في الدرجات 
 لولاء مكافأةواحد  آنتمثل في  بأنهاهذه الصيغة كل الوظائف العمومية عبر العالم اعتبارا ب

 .العائلية المتزايدة عبر السنين  بأعبائهاللائق  لكفوسيلة تمكنه من الت و تهلإدار الموظف 
مدة  بانقضاءن يقترن أوع من الترقية تلقائيا ومنتظما كيكون هذا الن أن وبالإمكان

يجمع بين الاقدمية  أنكما يمكن  ،سنوات مثلا بالنسبة لكل الموظفين 4أو  3ة ينعمل مع
والاستحقاق ليسفر على نمط ترقية متفاوتة المدد بناءا على عملية تقييم لمردودية الموظف 

 .ه المهنيينكوسلو  وأدائه
 

 بعد توفر شرط الأقدمية المطلوبة في السنة المعنية وتبعاتتم فالترقية في الدرجة 
مدتها للوصل إلى  تسمح يةلتنقيط السلطة التي لها صلاحية التعيين أو بعد إجراء دورة تكوين

وتتمثل هذه المدة في الترقية الدنيا)سنتين و ، الأقدمية المطلوبة للإنتقال إلى درجة أعلى
 ات( و القصوى )ثلاث سنوات و نصف(.)ثلاث سنو  المتوسطة و نصف(
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 يترتب عنها تغيير في الوظيفة التي يمارسها الموظف الترقية في الدرجة لا أنكما 
فضلا عن كون الترقية حقا من حقوق الموظف فهي  بل يترتب عليها فقط زيادة في الراتب و

  .السلطة المعنية بعين الاعتبار تنقيط الأخذقدمية مع نح بقوة القانون بعد توفر شرط الأتم
 

نظمة للوظيفة العمومية على الترقية في الدرجة وقد نصت جميع النصوص القانونية الم      
تتمثل الترقية في الدرجات  :"منه على 106الذي نص في المادة  06/03رقم  الأمرومنها 

رة حسب الوتائر متتم بصفة مست و مباشرة الأعلىالدرجة  إلىالانتقال من درجة  في
 (1)."والكيفيات التي تحدد عن طريق التنظيم

 

 الرتبةفي لترقية الفرع الثاني : ا
 

خلال مساره المهني انطلاقا من البنية الهيكيلية  أخرى إلىيرتقي الموظف من رتبة 
 طيرية كانتأه هذه البنية من وظائف متكاملة توما تتضمن إليهالتي تميز السلك الذي ينتمي 

  .طيريةأغير تأو 
 الإدماج تحاول الأسلاكف ية لمختلليكالبنية الهنذكر بأن ن أ من الأهمية بمكان و

وظيفة  و الإدارةاحد بين طموحات الموظف لتحسين وضعيته الاجتماعية وحاجيات و  آنفي 
الذي يطرح إشكالية التوفيق بين هذين المطلبين والبحث  الأمر، التسيير التي تضطلع بها

 .عن انجح الحلول للحد من تعارضهما
(حيث يعادل cylindriqueي")أمام نمط هيكلي "أسطوانكون نالمعادلة بسيطة عندما  

فالترقية الرتبية مضمونة في ، عدد المناصب في القاعدةيعادل عدد المناصب في قمة السلك 
 أن إلامن سلوكاتهم أو  هذه الصورة لجميع الموظفين ما عدا الذين يستاء من قدراتهم المهنية

ط المعمول به في مجموع في العالم فالنم الإدارية الأنظمةانتشار مثل هذا النمط محدود عبر 
هذه الأنظمة هو النمط الهرمي الذي يفترض تقليص عدد المناصب القيادية كلما اقترب 
مستوى هذه المناصب من قمة الهرم الوضع الذي يحول بصفة موضوعية دون إمكانية 

 الرتب العليا من السلك الذين ينتمون إليه. إلىوصول كل الموظفين 
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 التي قد تحد من مساوئ هذا النمطعض الحلول التقنية النظر عن ب بغضو ولذلك 
 أداءتنقيط قصد تقييم عملية على  إمامد تقوم على نظام انتقائي يعتفي الرتبة فان الترقية 
ماالموظف  فان عملية  الأحوالقد تتصف بطابع مهني مميز، وفي كل  اختباراتعلى  وا 

 وممثلي الموظفين. الإدارةكل من  ادهإعدجدول ترقية يشترك في  إلىنتقاء تستند عادة الإ
 

الترقية وان هي متصلة بصفة طبيعية بفكرة  أنإلى نلفت الانتباه  أن الأهميةومن 
محضة، فهي  آليةانه لا يمكن اعتبارها حقا تخضع ممارسته لميكانيزمات  إلاالمسار المهني 

ما المجالفي هذا المختصة  الإدارةعلى السلطة التقديرية التي تتمتع بها  إماتتوقف  على  وا 
 (1).الإدارةتجاه نفس  الإلزامانتقائية نسبية  إجراءات
 

طير الترقية في الرتبة حيث تضمنتها جميع أد حاول المشرع الجزائري تنظيم وتوق
الذي نص على  06/03رقم  الأمرالنصوص القانونية التي تنظم الوظيفة العمومية ومنها 

 هذا النوع من الترقية.
 ةالشهاد أساس على لترقيةاأولا: 

 

على:"على أساس الشهادة  06/03رقم  الأمر من 107 المادةمن  الأولنص البند 
من بين الموظفين الذين تحصلوا خلال مسارهم المهني على الشهادات و المؤهلات 

 التي الشهاداتو  المؤهلات أحرزوا الذين لموظفينالمطلوبة" و هذا النوع من الترقية يخص ا
 الجديد تأهيلهم يطابق أعلى رتبةأو  أعلى بسلك مباشرة للالتحاق الأولوية بحق همل تسمح
 لتسيير السنوي المخطط في الخارجي للتوظيف المخصصة الشاغرة المناصب حدود في

 .البشرية الموارد

 المتخصص التكوين طريق عن الترقيةثانيا: 

 الذين الموظفين ترقية ىعل العمومية للوظيفة العامة الأساسية القوانين نصت لقد
 نصت التي 06/03رقم  الأمر من 107 المادة منهاو  متخصصة تكوينية يخضعون لدورات

 تحسن عن ينتج الترقية من النوع فهذا المتخصص، التكوين بعد الترقية على الثاني بندها في
 تجسيد أجل منو  متخصص، لتكوين خضوعهم بعد للموظفين الأساسية الكفاءاتو  المعارف
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 سنوي قطاعي مخطط بإعداد المعنية العمومية الإدارةأو  المؤسسة تقوم الترقية من النوع هذا
أو  المؤسسة أهداف وفق المعلومات تجديدو  المستوى تحسينو  التكوين في السنوات متعددأو 

 المؤهلات بين المترابط التطور إلى بالنظر الأولية الاحتياجاتو  المعنية العمومية الإدارة
 الوظيفة مصالح تقوم الإطار هذا فيو  الغرض، لهذا الميزانية مخصصاتو  التقنيةو  ريةالإدا

 الخاصة المناصبو  المتخصصة المعاهد لتحديد العمليات هذه تنسيقو  بتخطيط العمومية
 السنوي . المخطط حسب المتخصص التكوين لاسيما

 30المؤرخ في  96/92رقم  التنفيذي المرسوم أحدث الترقية من النوع هذا لتنظيم
 المرسوم هذا معلوماتهم، تجديدو  مستواهم تحسينو  الموظفين المتعلق بتكوين 1996مارس 

 برتبةأو  بسلك الالتحاق في تتمثل متخصصا، تكوينًا تابعوا الذين للموظفين امتيازات منح
 قائمة في الموظفين تسجيل يتمو  سنوات، (03) ثلاث التكوين هذا يدوم أن يمكن عليا،
 .التكوينية الدورة هذه تساوي التي الأقدمية في تخفيض مع الاختيار طريق عن هيلالتأ

 المهني الامتحان طريق عن الترقيةثالثا: 

 و سيره حسنو  بتنظيمه الجزائري المشرع اهتم فقد الترقية من النوع هذا لأهمية نظرا
هذا و في  06/03رقم  الأمر من 107 المادةهو المنصوص عليه في البند الثالث من 

 بكيفيات المتعلق 1995 ديسمبر 30 في المؤرخ 95/293رقم  المرسوم صدر الغرض
 الإطار هذا فيو  العمومية، الإداراتو  المؤسسات في المهنية الامتحاناتو  تنظيم المسابقات

 16 في المؤرخة 08 رقم مشتركة وزارية تعليمة العمومية للوظيفة العامة المديرية أصدرت
 ماي 26 في المؤرخة 08 رقم المشتركة الوزارية بالتعليمة المتممةو  لمعدلةا2004 أكتوبر
 التعليمة هذه تهدف المهنية، الاختباراتو  الامتحانات المسابقات، تنظيم كيفية تحدد، 2008

 للأحكام الصارم الاحترام مع به المعمول الساري القانوني الإطار تطبيق كيفية توضيح إلى
 لهم الذين للموظفين امتيازات إعطاء قصد هذاو  المجال هذا في يهاعل المنصوص التنظيمية
 (1. )أعلى رتبة إلى الترقية من بالاستفادة لهم تسمح التي المؤهلاتو  الإمكانيات

                                                           
1
 .20-18،ص ص بالمدرسة الوطنية للمناجمنت و إدارة الصحة ملف بيداغوجي: لتسيير العملي للموارد البشريةقانون الوظيف العمومي و ا - 
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  ختيار على سبيل الإ: الترقية رابعا
و الترقية  من النوع هذا على 06/03 الأمرمن 107  المادة من الرابع البند نص لقد

 ذلك يكونو  واحدة، برتبة المهني سلكه في الموظف تقدم ختياريةالإ بالترقية دو قصو الم
 بعض بتحقق مرهونًا يبقى الترقية هذه من الاستفادة لكن الوظيفي، نشاطه طيلة دورية بصفة

 هذاو  لذلك، المخصصة المناصب عدد كذاو  قانونًا، عليها المنصوص المعاييرو  الشروط
 .المهنية حياتهم لتطوير فرصة هلينالمؤ  الموظفين جميع لإعطاء

 الوظيفي التأهيل كذاو  الرتبة، في الأقدمية لشرط دائما الاختيارية الترقية تخضع
 الموظفين كافة في توافرها يتعين عامة شروطًا الشروط هذه تعدو  المهنية، الكفاءة أخيراو 

 ينتمون التي تالقطاعا حسب الخاصة الأسلاكأو  المشتركة للأسلاك خاضعين كانوا سواء
 من الاستفادة أن الشرط هذا يعنيو  الأقدمية، شرط الشروط هذه رأس على يأتي هكذا و.إليها

 إليها ينتمي التي الرتبة في المطلوبة السنوات عدد باستيفاء مشروطة الاختيارية، الترقية
 العام ساسيالأ القانون أن بماو  مباشرة أعلى رتبة إلى الاختيارية للترقية يطمح حتى الموظف
 ها تحديد مهمة ترك فقد الأقدمية، بشرط يتعلق فيما نهائي بشكل يفصل لم العمومية للوظيفة

 الترقية من الاستفادة قصد توافرها الواجب الأقدمية والتي حددت الخاصة، للقوانين الأساسية
 .ت من الخدمة الفعليةفي الرتبة بعشر سنوا الأقدمية تقدرو  الرتبة حسب الاختيارية

 الذين الموظفين تسجيل وجوب هو الأقدمية عنصر يكمل الذي الثاني العنصر أما
 المخصصة الشاغرة المناصب حسب سنة كل التأهيل في قوائم في الأقدمية فيهم شرط يتوفر
 رقم التعليمة نصت كماو  هذا.الأعضاءبعد استشارة اللجنة المتساوية  %10حدود  في للترقية
 أعلى برتبة للالتحاق قوائم التأهيل إعداد بكيفية المتعلقة 2001 مارس 10 في المؤرخة 86
 منصب شغل،العامة الأقدمية الاعتبار بعين الأخذ يمكن، المكتسبة الأقدمية:يلي ما على

 معايير هناك .كماالمستوى التكوين وتحسين دورات،امتياز معيار أيضا يشكل عالي والذي
 المميزات والمؤهلات:هيو  الأعضاء المتساوية نةاللج طرف من الاعتبار بعين تأخذ أخرى

 (1) ...الاجتماعية الوضعية الانضباط، البدنية، اللياقة المبادرة، روح المهنية،

                                                           
1
 .21-20نفس المرجع،ص صقانون الوظيف العمومي و التسيير العملي للموارد البشرية:  - 
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 الجزائري التشريعالمطلب الثالث: نظام الرواتب في 

صلاحين هامين عرفتهما إتطور النظام الجزائري للمرتبات بصفة مميزة تحت ظل 
العام للعامل والقواعد  الأساسيلال العقود الثلاثة الماضية هما القانون الوظيفة العمومية خ

المتضمن القانون  1985مارس  23المؤرخ في  85/59المرسوم  ه بمقتضىمن المستنبطة
 ية والنصوص المطبقة لهذا القانونالعموم والإداراتالنموذجي لعمال المؤسسات  الأساسي

 وما، 2006جويلية  15المؤرخ في  06/03رقم  الأمر العمومية للوظيفة الأساسيالقانون و 
 المرتبات نظام شملي إذتبات طبقا لقانون الوظيفة العمومية. يهمنا في هذا شرح نظام المر 

 الذي النشاط قطاع كان كيفما العمومية الوظيفة لقطاع التابعين العموميين الأعوان كل
 (1.)بهم المنوطة المسؤولية ومستوى إليه ينتمون

 : الشبكة الاستدلالية الأوللفرع ا
 العام الأساسي القانون من 8 المادة في الواردة التصنيف عناصر من انطلاقا

المحدد  2007سبتمبر  29المؤرخ في  07/304رقم  المرسوم تولي، العمومية للوظيفة
 :تبات الموظفين ونظام دفع رواتبهمالشبكة الاستدلالية لمر 

 17 وعددها الأربعة المجموعات من مجموعة كل في المدرجة الأصناف عدد تحديد -
 :التالي النحو على

 في المجموع د أصناف 06 ستة -
  .ج المجموعة في 02صنفان -
 . ب المجموعة في 02 صنفان  -
  . أ المجموعة في أصناف 07سبعة  -
 07 وعددها الصنف خارج الفرعية الأقسام تحديد -
ولكل  عشر السبعة الأصناف من صنف كلل المناسبة الدنيا الاستدلالية الأرقام تحديد -

 .الصنف خارج فرعي قسم
 التي 12عشر الاثني الدرجات من درجة لكل المناسبة الاستدلالية الأرقام تحديد -

 .الرتبة في أقدميته بحكم الموظف يكتسبها التي المهنية الخبرة تجسد تثمين
                                                           

1
 .56علي غربي و آخرون،نفس المرجع السابق، ص  - 
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 لأغلبية بالنسبة اتللمرتب المرجعية الاستدلالية الشبكة مكونات العناصر هذه تمثل
 الأساسي للقانون الخاضعة العمومية المؤسسات ترتيب تناول بجدول :وتكتمل الموظفين

 أقساموثلاثة  وثلاثة أربعة التوالي على تتضمن) ج.ب.أ(أصناف ثلاثة إلى للوظيفة العمومية
م، و قساالأ لهذه المناسبة المستويات من سلمي مستوى كل توافق التي والزيادة الاستدلالية

 (1 . )الدولة في عليا لوظائف الممارسين الموظفين بمرتبات خاص بجدول
 

المؤرخ في  07/304رقم  الرئاسي المرسوم تضمن :مستويات التأهيل شبكةالفرع الثاني: 
مختلف  في الرتبمدة لتصنيف المعتالتأهيل  مستويات تحديد 2007سبتمبر  29

 (2) .الصنف خارج الفرعية والأقسام والأصناف المجموعات
 الأصناف المجموعات

  
  مستويات التأهيل

 
 
 
 
 
 د

 السنة السادسة من التعليم الأساسي أو الأقل 1

 السنة السابعة من التعليم الأساسي 2
 السنة الثامنة من التعليم الأساسي

 

3 
شهادة التكوين المهني المتخصص)السنة السابعة أو الثامنة من التعليم 

 شهرا من التكوين( 12+الأساسي
 السنة التاسعة من التعليم الأساسي

 شهادة التعليم الأساسي أو شهادة التعليم المتوسط 4

 18إلى12+الأساسيشهادة الكفاءة المهنية)السنة التاسعة من التعليم  5
 شهرا من التكوين(

 السنة الأولى من التعليم الثانوي
 المهني شهادة التحكم 6

 ن التعليم الثانويالسنة الثانية م

 
 
 ج

 السنة الثالثة من التعليم الثانوي 7
 شهرا من التكوين12+السنة الثانية من التعليم الثانوي
 شهرا من التكوين24+السنة الاولى من التعليم الثانوي

 البكالوريا 8
 شهادة تقني

                                                           
1
 .258-257ص  هاشمي خرفي،نفس المرجع السابق،ص - 

2
 30 ، 61الجريدة الرسمية رقم ،التأهيل مستويات تحديدالمتضمن  ،2007سبتمبر  29المؤرخ في  07/304رقم  الرئاسي المرسوم - 

 .12، ص 2007سبتمبر 
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 ب

 شهرا من التكوين 24+االبكالوريا 9

 
10 
 

 شهادة تقني سام
 ات الجامعية التطبيقيةشهادة الدراس

 شهرا من التكوين36+البكالوريا

 

 

 

 

 

 أ

 

 ليسانس 11
 (L M D)ليسانس نظام "ل م د" 
 (DES)شهادة الدراسات العليا

 شهادة المدرسة الوطنية للإدارة 12

 سنوات من التكوين العالي5 +البكالوريا 13
 (L M D)نظام "ل م د"  ماستر

 صما بعد التدرج المتخص+ليسانس
 ماجستير 14

 شهادة المدرسة الوطنية للإدارة)النظام الجديد(
 صنف مخصص لرتبة الترقية 15

 في الطب العام دكتوراه 16

 صنف مخصص لرتب الترقية 17
 

 

 1قسم فرعي
 ماجستير)للإلتحاق برتب التعليم العالي و البحث العلمي(

 دكتوراه
 دكتوراه دولة

 (DEMSت الطبية المتخصصة)شهادة الدراسا 2قسم فرعي

نف
لص

ج ا
خار

 

( للإلتحاق برتب التعليم DEMSالمتخصصة ) الطبيةشهادة الدراسات  3قسم فرعي
 العالي و البحث العلمي

 قسم فرعي مخصص لرتب الترقية 4قسم فرعي
 (DEMSدكتوراه في العلوم التطبيقية ) 5قسم فرعي
 التأهيل الجامعي 6قسم فرعي 

 قسم فرعي مخصص لرتب الترقية 7عيقسم فر 

 الفرع الثالث: القيمة النقدية للنقطة الاستدلالية 

 على تحديد قيمة 2007سبتمبر  29المؤرخ في  07/304الرئاسي  المرسوم اقتصر
 على يتم قد التي المعايير اختيار لاحق نص إلى محيلا دينار 45 بـ الاستدلالية النقطة

 .الرئاسي( المرسوم من 8 المادة ( تطورهاو  القيمة هذه سها تكويناأس
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 من أنه إلا القيمة، ههذ لمبلغ موضوعي تقييم يتم أن المعايير هذه غياب في يمكن لا
 الأرقام شبكة بين منطقي تناسب أي انعدام عن النظر بغض أنه إلى نشير أن الأهمية

 فإنه الدولة في العليا ئفالوظا بممارسي المتعلقة والشبكة الموظفين على المطبقة الاستدلالية
 بكل المرتبطة الاستدلالية النقطة قيمتي بين التقنية الناحية من مبرر غير هام فارق يوجد
 الانسجام على للمحافظة الاعتبار عينب العنصر هذا يؤخذ أن الضروري من ا،ممنه شبكة

 (1) المرتبات امنظ بناء في تبنته العمومية السلطات أن يبدو الذي الشمولية بمنظور اللصيق

  ودفعها الرواتب تحديد نظام:الفرع الرابع

 :يشتمل راتب في الحق الخدمة أداء بعد العموميين للأعوان
 رئيسي. على راتب -
  .الخاصة والظروف العمل ممارسة مكان وكذا النشاطات بعض تكافئ تعويضات و -
 .والأداء المردودية تكافئ علاوات و -
ناصر باختلاف النظام القانوني الذي يخضع له المستفيد تختلف طريقة تحديد هذه الع  
 الذي يتضمن 06/03الأمر  الرابعة من المادة بمفهوم الموظفين بين التمييز وبالإمكان منها

 العليا الوظائف وممارسي العليا المناصب وممارسي العمومية العام للوظيفة الأساسي القانون
 .المتعاقدين والأعوان الدولة في

 الذي الاستدلالي الرقم ضرب على بناء للموظف الرئيسي الراتب تحديد يتم: : الموظفون أولا
 للدرجة المطابق الاستدلالي الرقم إليه مضافا يملكها التي والرتبة للصنف الأدنى الحد يناسب

 .الاستدلالية النقطة قيمة في المشغول

 المميزة عشر ثنيالأ الدرجات من درجة لكل المناسب الاستدلالي الرقم يستخلص
من  2 المادة ( بالموظفين الخاصة الاستدلالية الٍأرقام شبكة إلى بالرجوع المهني للمسار

 فقد الاستدلالية النقطة قيمة أما ،)2007سبتمبر 29 في المؤرخ 07/304المرسوم الرئاسي 
 تبالرا هذا إلى تضاف أن بالإمكان التي والعلاوات التعويضات تبقىو دج. 45 بـ قررت

                                                           
1
 .60،نفس المرجع السابق،ص آخرونعلي غربي و - 
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 العمومية للوظيفة العام الأساسي القانون نشر قبل المفعول السارية للأحكام خاضعة الرئيسي
 .القانون لهذا التطبيقية النصوص صدور غاية إلى

سبتمبر  29المؤرخ في  07/307 يميز المرسوم الرئاسي :ثانيا: ممارسو المناصب العليا
 بين: 2007

 المناصب العليا الوظيفية، -
 العليا الهيكلية التابعة للمصالح المركزية و غير الممركزة و اللامركزية،و المناصب  -
 (1.)و المناصب العليا في المؤسسات العمومية -

 المعايير الآتية: ىلإالمرتبطة بها بالاستناد  الإستدلاليةفتقدر الزيادة  أما الفئة الأولى

 لتحاق بالمنصب.مستوى التأهيل المطلوب للإ -
 .لياالمرتبطة بالمنصب الع أهمية  المسؤوليات -
 طبيعة النشاطات. -

 و يتم تحديد الزيادة الإستدلالية حسب الحالة:
 

 الخاصة فيما يتعلق بالمناصب العليا الوظيفية، الأساسيةإما عن طريق القوانين  -
و إما في النصوص التنظيمية المتعلقة بتنظيم المصالح المركزية و غير الممركزة و  -

 يما يتعلق بالمناصب العليا ذات الطابع الهيكلي.اللامركزية للدولة ف

 و في كلتا الحالتين يبين الجدول الآتي حجم الزيادة الإستدلالية.
 

 

 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 المستويات
 705 595 495 405 325 255 195 145 105 75 55 45 35 25 الزيادة الإستدلالية

ات العامة ذات الطابع الإداري و المؤسسات العمومية ذات فتشمل المؤسس أما الفئة الثانية
الطابع العلمي و الثقافي و المهني و المؤسسات العمومية ذات الطابع العلمي و التكنولوجي 

 .العمومية للوظيفةالعام  الأساسيو كل مؤسسة عمومية خاضعة لأحكام القانون 

                                                           
1
 .262-261نفس المرجع السابق،ص ص هاشمي خرفي:  - 
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 على ثلاث أصناف هي:أ،ب،ج: توقد صنف 

مستويات سلمية :  05يشتمل كل قسم على خمسة  أقسام 04 أربعةعلى  ينقسم الصنف أ
 .3-،م2-،م1-،م1م،م

و ينقسم كل من الصنفين ب و ج إلى ثلاثة أقسام و يشتمل كل قسم منها على أربعة 
 .2-،م1-،م1مستويات م،م

 يوافق المستوى"م" منصب المسؤول الأول في المؤسسة
 الأول أو الأمين العام عند الإقتضاء" منصب مساعد المسؤول  1و المستوى"م

 في التدرج السلمي. الأخرىفتوافق المناصب العليا  3-،م2-،م1-أما المستويات م
 

 (1)و حددت الزيادة الإستدلالية الموافقة لكل مستوى من هذه المستويات حسب الجدول :
 3-م 2-م 1-م 1م م / المستويات السلمية الأقسام الأصناف

 
 أ

1 1200 
1008 
847 
711 

720 
605 
508 
427 

432 
363 
305 
256 

259 
218 
183 
154 

156 
131 
110 
92 

2 
3 
4 

 

 597 1 ب
502 
422 

358 
301 
253 

215 
181 
152 

129 
108 
91 

 
2 
3 

 

 354 1 ج
2972 
250 

212 
178 
150 

127 
107 
90 

76 
64 
54 

 
2 
3 

 العليا في الدولة الوظائف ثالثا:

                                                           
1
 .263المرجع،ص  نفسهاشمي خرفي:  - 
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يا في الدولة بناءا على الرقم ارسي الوظائف العلميحدد مبلغ الراتب المستحق لم      
لمناسب لعدد السنوات الممارسة مضروب في القيمة النقدية للقيمة الإستدلالية و استدلالي الإ

صوص عليه يستخلص الرقم الإستدلالي المناسب لعدد السنوات مباشرة من قراءة الجدول المن
     أعلاهالمشار إليه  2007سبتمبر29المؤرخ في  305-07في المادة الثالثة من المرسوم

المؤرخ  228-90دينار طبقا للمرسوم  19أما القيمة النقدية للنقطة الإستدلالية فقد حددت بـ 
يضاف إلى هذا ، و هي تختلف عن القيمة النقدية الخاصة بالموظفين 1990يوليو 25في 
أو  50أو  45أو  40ب الرئيسي حسب الأصناف و الأقسام تعويض شهري يساوي المرت
 طبقا للجدول الآتي: من المرتب الأساسي  55%

  الأصناف و الأقسام
 2و أ 1أ

 2، ج1،ج2،ب1ب
 1،ه2،د1د
 ،ز2،و1،و2ه

40% 
45% 
50% 
55% 

 المتعاقدون : الأعوانرابعا
من المرسوم  23المادة  لأحكام طبقا التعاقد نظام إلى الخاضعون الأعوان يصنف

 إحدى في مستوى تأهيلهم أساسعلى  2007سبتمبر  29المؤرخ في  07/308الرئاسي 
 لشغل استثنائية بصفة إليهم اللجوء يمكن الذين المتعاقدين الأعوان :الآتيتين الشبكتين
أو  جديد سلك إنشاءأو  توظيف مسابقة تنظيم انتظار في مخصصة للموظفين مناصب

 (.06/03 الأمرمن  20عمل )المادة  لمنصب الشغور المؤقت ويضلتع
بأعمال  التكفل إطار في استثنائية بصفة توظيفهم يتم قد الذين المتعاقدين الأعوان أو
  .مؤقتا طابعا تكتسي

 الحفظ لنشاطات المطابقة الشغل لمناصب بالنسبة أدناه المعروضة الاستدلالية الشبكة
 (1. )والإدارات العمومية المؤسسات في الخدماتأو  الصيانةأو 

                                                           
1
 .265 -264ص  نفس المرجع،صهاشمي خرفي:  - 
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 التأهيل مستويات أعلاه المذكور الرئاسي المرسوم من 44 إلى 28 من المواد حددت

 :المتعاقدون الأعوان ويستفيد أعلاه السبعة للأصناف المناسبة
 تصنيف لصنف المطابق القاعدي الاستدلالي الرقم ضرب نتيجة أساسي راتب من -

 .الموظفين على المطبقة الاستدلالية النقطة قيمة في الشغل منصب
 كل عن الأساسي الراتب من %1.4بنسبة  تحتسب التي المهنية الخبرة تعويض من -

عن كل سنة من  %0.7ونسبة  والإدارات العمومية المؤسسات في النشاط من سنة
 .يالرئيس الراتب من %60 أقصاها حدود في الأخرى النشاط قطاعات في الممارسة

  .العائلي الطابع ذات المنح من -
 (1).نشاطهم بمناسبة ينفقونها قد التي المصاريف مقابل تعويضات من -

 

المدة  أنعلى  06/03رقم  الأمرمن  186المادة  نصت:المطلب الرابع : العطل القانونية 
 ـو تقدر بالعمومية تخضع للتشريع المعمول به،  والإداراتالقانونية للعمل في المؤسسات 

 عمل. أيام 5ساعات في  8بمعدل  كاملةساعة  40
                                                           

1
 .44نفس المرجع السابق، ص التسيير العملي للموارد البشرية:  قانون الوظيف العمومي و - 
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تبقى مرتبطة بتشريعات العمل وبالتنسيق مع المديرية العامة للوظيفة ها أنغير 
 العمومية لفرض الحجم الزمني المناسب للموظف العمومي. والإداراتالعمومية والمؤسسات 

لبعض العمل  لساعاتتقليص الحجم الساعي  إمكانيةجعلت من  187المادة  أن إذ
 188المادة  أنكما  .خطيرةأو و/ جداة بعمت بنشاطاتالعموميين الذي يقومون الموظفين 

 إلىليلا من التاسعة ليلا  بأعمالهمبعض الموظفين يمكن قيامهم  كهنا أننصت على 
، الأساسيةالخامسة صباحا نظرا لخصوصية المصلحة، ووفقا للشروط التي تحددها القوانين 

المشتغلين بالمستشفيات،  العموميينوالصيادلة  الأطباءا فان المسالة تخص وفي تقديرن
 .غيرها من التخصصات التي تقتضي ذلكو  والجراحين

على انه يمكن استدعاء الموظفين  الأمرمن  189ذلك نصت المادة  إلى بالإضافة
ورة لضر  إضافيفي نطاق حجم ساعي  بأعمالبعد انقضاء ساعات عملهم اليومية للقيام 

قد يضر بالمرفق  إرجاءأو  تعطيل لأييتم تعويضهم لاحقا، مجانبة  أنالمصلحة، على 
 أنولا يجوز  .للضرورة القصوى وهو استثناء اءإجر هذه العملية هو  إلىومي، واللجوء مالع

كان الحجم  إذانونية للعمل معناه امن المدة الق %20نسبة  الإضافيةتتعدى الساعات 
ما مدته ساعة ونصف  الإضافييتعدى الاستغلال  أناعات فلا يجوز س 8الساعي اليومي 

الليلي وكيفيات اللجوء  لالعم نأنصت على  190المادة  أنكما  .ساعتين فقط في اليوم أو
 .والحقوق المرتبطة بها تحدد عن طريق التنظيم الإضافيةالساعات  إلى

 

 الراحة القانونية  أيام: الأولالفرع 
 

 الأسبوعالموظف يتمتع بيوم كامل راحة في  أنعلى  الأمرمن  191نصت المادة 
 أساسقائمة على  التأجيلكانت مبررات إذا الحصول على الراحة  تأجيل إمكانيةوجعلت من 

الموظف له الحق في  أنعلى  لأمرمن هذا  192ضرورة المصلحة، حيث نصت المادة 
راحة  أيام هاأنشريع المعمول به كما دة وفق التحدمال الأجرالراحة والعطل المدفوعة  أيام

 أيامالموظف المشغل في  أنالدينية والوطنية، كما  الأعيادقانونية مثل: الوفاة، الزواج، 
 (1).الراحة القانونية وجب تعويضه لنفس المدة

                                                           
1
 .61-60 ا دمان ذبيح عاشور:نفس المرجع السابق، ص ص - 
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 السنوية  ةالفرع الثاني : العطل

مدفوعة  للموظف الحق في عطلة سنوية أنعلى  الأمر أحكاممن  194المادة  أكدت
للعاملين في المناطق  إضافيةثمة عطل  أنعلى  أيضامنه  195المادة  أكدتكما ، الأجر

الجنوبية، وهذا عائد لخصوصية هذه المناطق، وكذا العاملين بالخارج بسبب بعدهم عن 
على كيفية الاستفادة من العطلة  196كما نصت المادة  .الأصليوذويهم ووطنهم  أهاليهم

 فترة مرجعية للعمل المؤديأو  مدة أساسعلى و تمنح للموظف العمومي  ةالسنوية بالنسب
على  أكدت، كما يوليو من سنة العطلة 30تمتد من أول يوليو من السنة السابقة للعطلة إلى 

العطلة السنوية بالنسبة للموظفين الجدد لكن احتسابها يقوم على الحصة النسبية  أحقية
 .التوافقية للعمل المؤدي

يومين ونصف يوم  أساسعلى العطلة السنوية  على احتساب 197ت المادة نص و
ذا في الشهر  .يوما في السنة الواحدة للعمل 30ا جمعناها على مدار سنة حصلنا على م وا 

تحديد العطلة السنوية المدفوعة في كيفية  198المادة  أحكاموبكثير من الدقة  تفصل وقد
عمل وهي  أسابيع أربعةوعشرون يوما أي  أربعةاوي فترة العمل تس تجعل أن، بعد الأجر

خمسة عشر يوما  عمل تتعدىكل فترة أن الفقرة الثانية من المادة و نصت تعادل شهر، 
 .بالنسبة للموظفين الجدد أي حديثي العهد بالتوظيف العملمعادلة لشهر من 

 إمكانيةة المستخدم للإدارةمنه منح  199المادة  أحكامالرئاسي في ظل  الأمر إن
 في نطاق ما يعرف بضرورة المصلحة نشاطهاستدعاء الموظف المتواجد في عطلة لمباشرة 

تواجده في عطلة سنوية مدفوعة  أثناءمهام موظف عمومي  إنهاءعلى عدم جواز  أكدكما 
 .منه  200حسب المادة  إيقافهاأو  الأجر

العطلة  توقيفعلى  أكدامتياز للموظف حينما  الأمرحيث منح المشرع في ظل هذا 
ليستفيد من  حادث مبرر،أو  في حالات المرض للموظف العمومي الأجرالسنوية المدفوعة 

 (1).201العطلة المرضية ومن الحقوق المرتبطة بها طبقا لنص المادة 

                                                           
1
 .63-62 نفس المرجع ، ص صا دمان ذبيح عاشور:  - 
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ول العطلة خت أن الأحوالحال من  بأينصت على انه لا يمكن  202 ةالماد أنكما 
من شهر واحد  أكثريحددها القانون، مهما كانت مدتها الحق في  كما الأمدالمرضية الطويلة 

  .كعطلة سنوية

مراقبة طبية للموظف  إجراء إمكانيةوقد منح المشرع الجزائري الحق للهيئة المستخدمة 
ت في حالة المرض لموظفها حماية للمرفق كان تكون شك، ضرورة لذلك رأتما  إذاالعمومي 
 .203نص المادة ل طبقالمتعاملين معها لمصالحها ومصالح االعمومي و 

 :بأنهاالمحددة للعطلة السنوية حصرا  العملفترات  نأ 204كما اعتبرت المادة 
 ،ليالعمل الفع ةفتر  -
 ،لسنويةاالعطلة  ةفتر  -
  .دارةلإمن قبل امرخص بها لا ياباتغالفترات  -
  .رالأممن  192و 191المنصوص عليها في المادتين فترات الراحة القانونية  -
 .حوادث العملأو  المرضأو  الأمومةفترات عطلة  -
 .التجنيد ثانية أو  في الخدمة الوطنية الإبقاءفترات  -

كما كان معمول به سابقا منع تعويض العطلة السنوية  الأمرالمشرع بموجب هذا  إن
في استعادة الموظف  أهميتها، وهنا دلالة على 205المادة  أكدتهبراتب شهري حسب ما 

ف استئناف نشاطاته المهنية في ظرو  ي لقواه وقدراته البدنية والفكرية ليتمكن منالعموم
 .المستخدمةصحية جيدة تسمح له بتحقيق عطاء مهم ومردود نافع لهيئته 

أو  بصفة استثنائية لضرورة المصلحة سواء كليا إلاها للسنة الموالية، ليأجكما منح ت
ذاجزئيا،  للهيئة المستخدمة استحداث جدول لموظفيها  يمكنما اقتضت الضرورة ذلك  وا 

 (1).206بموجبها يتم التعويض في اجل لا يتعدى السنتين طبقا لنص المادة 

 

                                                           
1
 .65-64 نفس المرجع ، ص صح عاشور: ا دمان ذبي - 
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 المبحث الثالث: نهاية المسار المهني بالتقاعد

نهاية طبيعية للحياة المهنية فهي تمثل حدثا هاما في نفس  على التقاعد الإحالةتعتبر 
 .للإدارةلنسيبة الوقت بالنسبة للموظف وبا

بصفة نهائية وظائفهم يمكنها من  أعوانهااريخ مغادرة لان معرفتها لت للإدارةبالنسبة  -
 .الإطارتصور سياسة للاستخلاف والتحكم في المخططات التي قد ترسمها في هذا 

على تقييم  مبلغه بناءاتفتح له حق الاستفادة من معاش يقدر  لأنها بالنسبة للموظف -
عدد السنين التي تم خلالها دفع  أساساتندرج في تكوينه وهي  العناصر التي

 )الإدارة(  الاشتراكات التي يضعها نظام التقاعد على عاتق كل من رب العمل
 .والموظف وبالنسبة المئوية المستحقة من الراتب حسب عدد سنين الاشتراك

 يحال على التقاعد لسببين : أنالموظف  وبإمكان

من السن الذي لا يمكنه بعده من مواصلة مساره  الأقصىحد ال استكمل لأنه إما -
 .المهني، وتمثل هذه الفرضية القاعدة العامة التي يخضع لها سائر الموظفين 

ما - توفرت بعض  إذامن السن  الأقصىبقوة القانون قبل بلوغ الحد أو  بطلب منه وا 
 (1).الشروط

 : التقاعد أنواع:  الأولالمطلب 

 :وعين من التقاعدنميز بين ن أنيجب 

 من السن القانوني  الأقصى: التقاعد عند بلوغ الحد الأول عالفر 

وظيفته بصفة  أداءالمقصود بذلك السن الذي يعتبر صاحبه غير قادر بعده على 
الشخصية للموظف بل  بالقدراتد لتحديده على العموم تهذا الحد الذي لا يع أن إلامرضية 

 .البلاد طبقا لسياسة أخرىبعدة معايير 

                                                           
.378،ص2000طارق المجذوب:الإدارة العامة،العملية الإدارية و الوظيفة العامة و الإصلاح الإداري،الدار الجامعية للنشر و التوزيع،بيروت، -

1
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وقد حددت النصوص السارية المفعول هذا الحد مبدئيا بــ ستين سنة للرجال وخمسة       
كل من القانون  أحكامللنساء، ويتضمن هذا الحد عدة استثناءات ضبطتها  سنة وخمسين

 بـ : الأمرويتعلق  1985فبراير  9والمرسوم التطبيقي له المؤرخ في  83/12

سنوات على 9 لمدة أكثرأو  ت بتربة ولدلالتي تكف المرأةصالح التخفيف منه ل مكانيةبإ -
 ثلاث سنوات الإجماليةتتجاوز مدة التخفيض  أنوهذا بقدر سنة لكل ولد دون  الأقل

 إذمهامهم نتيجة تقليص في التعداد،  أنهيتالذين  والأعوانلصالح قدماء المجاهدين  -
 .من السن ىقصتسري عليهم قاعدة الحد الأ

 .تتضمن بعض العوامل المضرة بالصحة أنشطةلذين يمارسون ا الأعوان -
لا يشترط فيهم بلوغ الحد  إذنهائي عن العمل أو  المصابون بعجز كلي الأعوان -

بها في نظر قانون د يقل عدد السنين القابلة للاعتدا لا أنمن السن شريطة  الأقصى
 .سنة 15التقاعد 

 وغ السن القانونية قبل بل لتقاعداعلى  الإحالةالفرع الثاني : 

 أكتوبرؤرخ في مال 98/317قرر هذا الحق لفائدة الموظفين بمقتضى المرسوم 
 ويشترط لممارسته : 1998

 .سنة للنساء وأربعينبلوغ سن الخمسين سنة للرجال وخمسة  -
 الأقلشتراك في نظام الضمان الاجتماعي من بينها ثلاث على اسنوات  10 إثبات -

 (1).علاقة العمل  إنهاءعند 

 المطلب الثالث: ملف التقاعد

 ملف مقدم من طرف الموظف ويتكون من:
 

 .طلب خطي عند الاقتضاء -
 .أصليةشهادة ميلاد المعني وزوجته  -
 .بطاقة عائلية للحالة المدنية  -

                                                           
1
 .225-224ص ص نفس المرجع السابق، :د هاشمي خرفي - 
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 .بطاقة شخصية للحالة المدنية خاصة بالزوجة -
 .مأجورنشاط  لأيشهادة عدم ممارسة الزوج  -
 .الضمان الاجتماعي  لبطاقة للأصلصورة مطابقة  -
 .لبطاقة التعريف الوطنية  للأصلصورة مطابقة  -
 .صورتان شمسيتان  -
 .صك بريدي مشطوب -
 .EXTRAIT DE ROLE من الضرائب الإعفاءشهادة  -
 .شهادة ابن شهيد وشهادة العضوية عند الاقتضاء -

 ويتكون من: الإدارةملف معد من طرف 

 . لأخيرةاشهر  60لمتوسط لـ ا الأجرشهادة  -
 .بطاقة الخدمات  -
 .على التقاعد غير ممضي الإحالةمقرر  -
 .وثائق خاصة بمصلحة الصندوق الوطني للتقاعد -
 .على التقاعد مؤشر من طرف المراقب المالي الإحالةمقرر  -
 .على التقاعد ممضي من طرف السلطة التي لها صلاحية التعيين  الإحالةمقرر  -
 (1).شهادة توقيف الراتب -

 على التقاعد الإحالة راءاتإجالمطلب الثالث :

على التقاعد بقرار من السلطة التي تملك صلاحيات التعيين بمجرد توافر  الإحالةتتم 
 الأقصىالحد  بالأمرالشروط المنصوص عليها في هذا المجال ولاسيما بلوغ العون المعني 

ثباتهمن السن القانوني  ك شتراسنة خدمة مستوفية لحقوق الا 15قدمية لا تقل عن لأ وا 
 .التقاعد لنظاموللمقتضيات القانونية 

 تسدد الاشتراكات المناسبة لها: أنقدمية شريطة تدخل ضمن هذه الأ و 
                                                           

1
 .226-225نفس المرجع،ص ص د هاشمي خرفي:  - 
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 .فترة التربص التي يخضع لها الموظف قبل ترسيمه -
 .داب فترة الانت -
 .التي قد يستفيد منها المختلفة الإجازاتفترات  -
 بالأمرثبت المعني أ إذاقد قضاها خارج الوظيفة العمومية الفترات التي يكون  -

 .صلاحياتها تجاه نظام التقاعد

ديد مبلغ المعاش على التقاعد يحال ملفه على صندوق التقاعد قصد تح إحالتهبمجرد 
ظمة، ويتم هذا المعاش وتحديد مبلغه بناءا على معيارين تبصفة من المستحق وتسديده

 : أساسيين

 من نشاطه الأخيرةالذي يكون الموظف قد تقاضاه في السنوات الخمسة مبلغ المرتب  -
 .على التقاعد الإحالةعدد السنوات المستوفية لشروط  -

 % 2,5 أساستحق على معيارين يستخلص مبلغ المعاش المسانطلاقا من هذين ال
ابلة ن يتجاوز عدد السنوات القأمن المرتب الشهري لكل سنة مستوفية لشروط التقاعد بدون 

من مرتب  %80للمعاش بهذه الكيفية  لأقصىاالمبلغ  ويساوي .سنة 32للاعتداد بها هي 
المنصب علما بان هذا المرتب المرجعي يشمل كل العناصر التي تخضع لاشتراكات 

 .( ،...العلاوات، الإضافيةالضمان الاجتماعي )الساعات 

ولممارسي  للمجاهديننسبة لا يعتد به بال الأقصىهذا الحد  أن إلى الإشارةوتجدر 
 الأجرمن  الأدنىيقل عن الحد  أنلا ينبغي  الأحوالن المعاش في كل أالوظائف السامية و 

والموظف لا يتم فعليا  الإدارةالعلاقة القانونية بين  إنهاء أن أخيراالوطني المضمون، ونذكر 
مستحقاته من طرف عملية تصفية معاشه من طرف صندوق التقاعد واقتضائه ل إتمامبعد  إلا

 (1) .هذا الصندوق
 .غاءلللإقرار غير قابل  أخرىبطريقة أو  علاقة العمل بالتقاعد إنهاءيترتب على ملاحظة:

 
                                                           

1
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وجوبية لكل  أساسيةمن مراحل  الأولفي الفصل  إليه الإشارةما تم  إلى بالإضافة
غير وجوبية وهي ما  أخرىضع لقانون الوظيف العمومي، هناك مراحل استثنائية موظف يخ

 .في الفصل الثاني تناولهنس

 وظفم: الوضعيات القانونية للالأولالمبحث 

من قانون الوظيفة العمومية على خمسة  127نص المشرع الجزائري في المادة 
 الأولما تناولناه في الفصل  وخدمة وه: القيام بالهي يكون فيها الموظف أساسيةوضعيات 

، الخدمة الوطنية، وهناك ستيداعالإعلى  الإحالة، طارالإنتداب، خارج هذه الدراسة، الإمن 
جانب حركات نقل الموظف  إلى، الأجلهي وضعية العطلة المرضية الطويلة  أخرىوضعية 

 الآثارمع وفيما يلي شرح وجيز لكل حالة  ،من نفس القانون 165المادة  ت عليهنصما 
 نها:القانونية المترتبة ع

 : حالة الانتداب الأولالمطلب 

أو و/ وضع الموظف خارج سلكه بأنهالانتداب  06/03 الأمرمن  133عرفت المادة 
قدمية وفي الترقية في مع مواصلة استفادته في هذا السلك من حقوقه في الأ الأصلية إدارته

 .إليهانتمي يالعمومية التي  ارةالإدأو  الدرجات وفي التقاعد في المؤسسة

بطلب من الموظف المعني المنتدب، أو  بقوة القانون إما للإلغاءقابل الإنتداب  و 
يتم بصفة  أنعلى رغبته وهذا حسب ما كان سائدا في ظل القانون القديم، بمعنى  تأسيسا
 (1).الموظف إليهاأي من طرف الهيئة المنتدب  إراديةغير أو  إرادية

 الموظف المنتدب في وضعية مختلطة: أنبمعنى  

 وبهذه الصفة  إليهانتدب  قدفهو تابع للمنصب الذي يكون 

 لهذا المنصب يمارس الوظائف المطابقة -

                                                           
1
 .164،ص2011للطباعة و الترجمة و التوزيع،الجزائر، الأمةحاروش نور الدين:إدارة الموارد البشرية،دار  - 
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 إلا، إليهاالهيئة التي انتدب أو  المؤسسةأو  العمومية الإدارةيتقاضى راتبه من قبل  -
يتقاضى راتبه من  أن بالإمكاندراسات أو  الموظف الذي انتدب للقيام بتكوين أن

 .إليهاالعمومية التي ينتمي  الإدارةأو  المؤسسة
 .إليهاالتي يكون قد انتدب  الهيئةأو  الإدارةمن طرف  أدائهيتم تقييم  -

  :الأصليهذه الوضعية تبقى العلاقة قائمة بين الموظف المنتدب وسلكه  إن

ويعين في منصبه  الأصليفي سلكه  إثرها إدراجهيعود  ةفهو ينتدب لمدة محدود -
 ولو كان زائدا على العدد المطلوب الأمراقتضى  إنفي منصب مماثل أو  الأصلي

 :والإدارةهذه الوضعية المختلطة توافق بين مصالح الموظف  إن

يكون  أنبدون  الأصليكه لاستفادة من تجربة جديدة خارج سلفهي تمكن الموظف من ا     
 .د اكتسبها في هذا السلكبالحقوق التي يكون ق إهدارذلك مصدر 

الحركية، فانتداب أو  سياسة التنقل إطارحالة في توظف هذه ال فإنها الإدارة أما
دولية يعتبر في  تأهيأو  رأسمالهاتساهم الدولة في  تهيأأو  عمومية تأهيموظفين لدى 

ة، تجاوبا مع انشغالات السلطات العمومي أكثر الإداريحد ذاته عنصر مرونة يجعل النظام 
ذلك  ارتأتمدة الانتداب متى  إنهاءحتفظ في كل الظروف بحق ت الأخيرةعلما بان هذه 

 (1).ضروريا 

 : شروط الانتدابلأولاالفرع 

 الأصليمن الممكن التمييز بين الشروط المرتبطة بوضعية الموظف اتجاه سلكه 
 .المنصب المنتدب فيهأو  وبين الشروط المتصلة بالسلك

 

 الشروط التالية:  الأصليعية الموظف اتجاه سلكه ترتبط بوض       
ترسميه( في الرتبة المناسبة  أوالسلك قانونا ومفاده تثبيته ) انتماء الموظف لهذا -

 :ف التي يمارسها في هذا السلك ويستخلصه من هذا الشرطئللوظا
                                                           

1
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يستفيد من  أنيكتسب بعد صفة الموظف )المتدرب( لا يحق له  مالعون الذي ل إن -
 .الانتدابحالة 

ولم تتم بعد عملية  الأصليسلكه سلك غير ن في الموظف الذي يكون قد عي   إن -
 تداب انطلاقا من هذا السلكديد لا يحق له الاستفادة من الانتثبيته في هذا السلك الج

ويفيد  الأصليالموظف انه قبل انتدابه كان في حالة الخدمة الفعلية في سلكه  إثبات -
الذي  الأمراب لا على انتداب سابق ولا على الاستيداع انه لا يجوز انتد ذلك

 .قبل الانتداب  ةمن الوقت في حالة الخدمة الفعلي أدنىيستوجب قضاء حد 
في  إلاقانونية دون استفادته من الانتداب اللهم  إجازةولا تحول حالة الموظف في  -

 .ضسبب المر بكان يتعذر عليه استئناف نشاطه  إذاحالة العطلة المرضية 
 

 المنصب المنتدب فيه فتتلخص فيما يلي:أو  الشروط المتصلة بالسلك أما
 

للموظف المنتدب والمنصب المنتدب فيه، استقر  الأصليبين السلك  المستوىتوافق  -
 66/133 الأمرمن  42هذه القاعدة ونصت عليها صراحة المادة  إقرارالقضاء على 
 ب للضرورة الملحة المصلحة، فيما يتعلق بالانتدا 1966جوان  2المؤرخ في 

ل الموظف المنتدب مناسبا للاحتمال الذي يخو   الأحوالويعتبر هذا الشرط في كل  -
 .ظروفالتوافرت  إذاالاندماج بصفة نهائية في السلك المنتدب فيه  إمكانية

الذي يجعل كل انتداب في انعدام هذا  بلة الأمرالمستق الإدارةوجود منصب في  -
 (1) .قانون وبالتالي باطلاالمنصب مخالفا لل

       :داب ــنتلإ واع اــأن: الفرع الثاني

 القانون : بقوة الانتداب  -1

قانون الوظيفة من  134المادة و يلجأ إلى هذا النوع من الإنتداب وفقا لأحكام 
 ممارسة : العمومية لتمكين الموظفين من

 وظيفة عضو في الحكومة -

                                                           
1
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  إقليميةجماعية أو  طنيةعهدة انتخابية دائمة في مؤسسة و  -
عمومية غير تلك التي ينتمي  إدارةأو  ل في مؤسسةامنصب عأو  وظيفة عليا للدولة -

 إليها
 عهدة نقابية دائمة وفق الشروط التي يحددها التشريع المعمول به -
 الخاصة  الأساسيةمتابعة تكوين منصوص عليه في القوانين  -
 هيئات دولية أو  ؤسساتالدولة في متمثيل  -
التي  الإدارةأو  ما تم تعيين الموظف لذلك من المؤسسة إذادراسات أو  متابعة تكوين -

  .إليهاينتمي 

  الإرادي :الانتداب  -2

 و هذا النوع من الإنتداب يتم بناء على طلب من الموظف المعني لتمكينه من ممارسة:

 صليةنشاطات لدى مؤسسة أو إدارة عمومية أخرى و/أو في رتبة غير رتبته الأ -
 وظائف تأطير لدى المؤسسات أو الهيئات التي تمتلك الدولة كل رأس مالها أو جزءا منه. -
 (1مهمة في إطار التعاون أو لدى مؤسسات أو هيئات دولية. ) -

 ثالث: المسائل التسيرية المرتبطة بالانتدابالفرع ال

 : أساسيانيدخل ضمن المسائل المرتبطة بالانتداب موضوعان 
 ة والمالية يالمنتدب من الناحيتين القانون وضعية الموظف -
 المتصلة بمساره المهني الإدارية الإجراءات -

فظ الموظف المنتدب في هذه الحالة بكامل الحقوق تيح وضعية الموظف المنتدب: -أ
في وبحق الترقية  الأصليةفي رتبته المكتسبة قدمية المرتبطة بمركزه القانوني، فهو يستفيد بالأ

، وتتم ترقية الموظف حسب المدة الدنيا الأصلي المدة المتوسطة في سلكه الدرجات حسب
 أما انتدابه من اجل شغل وظيفة سامية وبقطع النظر عن النسب المحددة قانونا عندما يكون

                                                           
1
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عن التي  أهميةالضمانات المكرسة قانونا لا تقل ق بالجانب المالي لهذه الوضعية ففيما يتعل
 .تشمل المسار المهني

الرقم الاستدلالي المخصص لمنصب  أساسلموظف المنتدب يتقاضى راتبه على فا
 الأصليقدمية في منصب عمله زيادة الاستدلالية التي تكافئ الأال إضافةعمله الجديد مع 

لى حد كبير على إالذي يساعد  الأمراصر الراتب المرتبطة بالمنصب الجديد، نوكذلك ع
 85/59الانتداب الناتج عن تطبيق المرسوم رقم نظام  أنخله لاسيما وى دتتحسين مس

لا يحد مثلما كان الوضع عليه سابقا من نسبة الزيادة التي يستطيع  06/03مر رقم والأ
  .يتحصل عليها في هذه الوضعية أنالموظف المنتدب 

نتدب تلقائيا في حالة الضرورة الملحة لا يتقاضى يفان الموظف الذي  أخرىومن جهة       
فان الموظف المنتدب يحتفظ بكامل حقوقه في  أخيرا ، والأصلياقل من مرتبه  مرتبا

 (1.)التقاعد

  الإدارية الإجراءات -ب

من  136النموذجي والمادة  الأساسيمن القانون  95يتم الانتداب حسب المادة 
 بقرار وزاري بين السلطة التي لها صلاحية التعيين والسلطة المستقبلة لمدة 06/03 الأمر

ومدى قصوى لا تزيد عن خمسة سنوات، غير انه استثنى  أشهردنيا لا تقل عن ستة 
يكون انتدابهم لمدة  إذ الأمرمن  134الموظفين العموميين المنتدبين بقوة القانون في المادة 

  .ساوي مدة شغل الوظيفة التي انتدب من اجلهات

مابطلب من الموظف  إماويمكن تجديد مدة الانتداب  الضرورة الملحة  عند وا 
 الإداريتينشريطة الحصول في هذه الحالة على موافقة الجهتين  الإدارةلمصلحة بمبادرة من 

الانتداب قبل انتهاء حالة  إنهاءكما يمكن ،الأعضاءالمعنيتين وبعد استشارة اللجنة المتساوية 
مابطلب من الموظف  إماالمقررة المدة   الأخرىن وبموافقته المعنيتي الإدارتين إحدىبمبادرة  وا 

                                                           
1
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منصب مماثل أو  الأصليالموظف في سلكه  إدراجبعد انتهاء حالة الانتداب يعاد 
الموظف  بإمكانانه  إلى أخيراونشير ، عند الحاجة ولو كان زائدا عن عدد المناصب المتوفرة

 بعد: إليهيطلب اندماجه النهائي في السلك المنتدب  أنالمنتدب 

 نتدابمن الإ لأقلاانقضاء مدة سنتين على  -
 والمستقبلية  الأصليةموافقة السلطتين  -
 (1) الأعضاءاستشارة اللجنة المتساوية  -

  الإستيداععلى  الإحالةالثاني :  المطلب

وفقا لمبررات  يتوقف نشاط الموظف بطلب منه لمدة محددة و أن معناهالاستيداع       
الرئاسي  الأمرب مؤسس، وقد عرفها وشروط فرضها القانون لقبولها، وقبلوها يبنى على طل

وهذا التوقف المؤقت ، "قاف مؤقت لعلاقة العمل"إي أنهاعلى منه  145في المادة  06-03
 حصرها المشرع في : آثارتترتب عليه 

  الموظف، راتب توقيف إلىوضعية تؤدي  -
 قدمية حقوقه في الأو  -
 في الترقية في الدرجة و  -
 وفي التقاعد -

على  إحالتهتاريخ ا في رتبته الأصلية عند كتسبهإ بحقوقه التي غير انه يحتفظ      
على الاستيداع تكون بقوة  الإحالةفان  الأمرنفس من  146المادة  بأحكام، وعملا ستيداعالإ
 ون في الحالات التالية: نالقا

المتكفل  الأبناءاحد أو  زوجهأو  الموظف أصول بأحد اأساسمرضية تتعلق  لأسباب -
 مرض خطيرأو  إعاقةأو  الة المرضية الناتجة بالخصوص بسبب حادثبهم هذه الح

  .سنوات 5 يقل عمره عن خمسةبتربية طفل للسماح للزوجة الموظفة  -

                                                           
1
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 إقامتهتغيير محل  إلىاضطر  إذارغب في الالتحاق بزوجه يبالنسبة للموظف الذي  -
 بحكم مهنته.

 لتمكين الموظف من ممارسة مهام عضو مسير لحزب سياسي. -

حد وان لا تقل عن  كأقصىسنوات  5تعدى تلا  داعالاستيعلى  الإحالةن مدة و تك أنى عل
كما سوغ المشرع للموظف ، سنوات 5قابلة للتجديد في نطاق المدة القصوى وهي  أشهر 6

قضى مدة سنتين من  إذاشخصي،  إطارعلى الاستيداع في  الإحالةالعمومي الاستفادة من 
  .بحث أعمالأو  مؤسسا على القيام بدراسات إحالتهن طلب يكو  أنة طتاريخ توظيفه شري

يصدر من طرف الهيئة  إداريتكرس بموجب قرار  الاستيداععلى  الإحالة إن      
لرقابة مفتش الوظيفة العمومية  بالأساسالموظف، ويخضع  إليهاالتي ينتمي  المستخدمة

 .لاستيداععلى ا الإحالةمن اجلها  أقيمتصحة المبررات التي  لتأكيد

ة الاستيداع يمنع من ممارسة أي نشاط مربح ن الموظف المتواجد في حالأمع الجدير       
المادة  أحكاملمن خالف  إداريةمهما كانت طبيعته، وهنا صفة المنع معناه ترتب عقوبات 

يحترم  أنالموظف المحال على الاستيداع  أن، وعليه يتعين حسبها 06/03 الأمرمن  150
من طبيعة الحالة التي يتواجد  التأكدالحق في  وللإدارةالتي يوجد عليها احتراما فعليا، الحالة 

متياز حسب نص المادة إرغبت باعتبارها صاحبة أو  عليها الموظف في أي وقت شاءت
الموظف العمومي الذي انقضت مدة  أنعلى  152، كما نصت المادة الأمرنفس من  151
 (1).ولو كان زائدا عن العددرتبته الأصلية  إلىاد يع أنعلى الاستيداع  إحالته

 الإطارالثالث : وضعية خارج  المطلب

 أنة التي يمكن هي الحالو  03-06من الأمر  140نص عليها المشرع في المادة       
 135في إطار أحكام المادة الموظف بطلب منه بعد استنفاذ حقوقه في الانتداب  هافي يوضع

على هذه  الإحالةللوظيفة العمومية، ولا يمكن  الأساسيعليها القانون في وظيفة لا يسري 
المنتمون إلى الفوج "أ" المنصوص عليه في المادة الموظفين  إلا 141حسب المادة  الوضعية
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نشاطات من الأمر و هم الموظفون الحائزون على مستوى التأهيل المطلوب لممارسة  8
 .ماثل م تأهيلوى كل مستأو  التصميم والبحث والدراسات

تتجاوز مدتها خمس سنوات من  أنولا يستفيد الموظف في هذه الوضعية التي لا يمكن      
فردي من  إداريبقرار  الإطارتكرس وضعية خارج و أي حق في الترقية في الدرجات، 

بقوة القانون في رتبته بعد انقضاء المدة  إدماجهالسلطة المخولة صلاحيات التعيين، ويعاد 
،و يتقاضى راتبه و يتم تقييمه من قبل المؤسسة أو الهيئة لمقررة ولو كان زائدا على العددا

 (1).142التي وضع لديها في هذه الوضعية حسب أحكام المادة 

 الرابع : الخدمة الوطنية  المطلب

، يكون الموظف في وضعية تسمى"الخدمة الوطنية" متى لبى نداء واجب الخدمة الوطنية    
الموظف الذي ينادى عليه  أنالمحدد لقانون الخدمة الوطنية على  74/103 الأمر ينص و

للقيام بالخدمة الوطنية يوضع في وضعية خاصة هي وضعية القيام بالخدمة الوطنية، ويفقد 
و يحتفظ في هذه الوضعية تقتضيه وضعيته الجديدة،  أجرا إلابهذه الصفة مرتبه ولا يتقاضى 

 .ي الدرجات و التقاعدبحقوقه في الترقية ف

ذلك  الإدارة رأت إذايستخلف منصب الموظف الموضوع في حالة الخدمة الوطنية       
يعاد إدماج الموظف في رتبته الأصلية بقوة القانون و لو وعند انقضاء فترة الخدمة الوطنية 

إذا كان  كان زائدا عن العدد و له أولوية التعيين في المنصب الذي كان يشغله قبل تجنيده
 (2).155و 154المادتين  أحكامعليه شاغرا أو في منصب معادل له و هو ما نصت 

 الخامس : الغيابات  المطلب

  :نميز بين نوعين من الغيابات أنيجب  و

 

                                                           
1
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 :: الغيابات القانونية أولا

تقاضى ي  أنمنعا باتا ومطلقا منع أنه ي 03-06من الأمر  207المادة  تضمنت       
حسب  الأمرباستثناء ما تم تحديده حصرا في هذا  يعمل خلالها،فترة لم ا عن رتبمموظف ال

 الشهري الراتبمعاقبة الموظف المتغيب عن العمل بالخصم من  يتم، كما 208نص المادة 
 التأديبية.المساس بالعقوبات فترة الغياب دون ما يتناسب و 

 للراتب في الحالات التالية: نهيحصل على رخص للتغيب دون فقدا أنويمكن للموظف      

 . ايأسبوعساعات  4 أربعة في حدود ةالممارسترتبط بنشاطاته  اتراسمتابعة د -
 .ة التي تستغرقهار المسابقات حسب الفتأو  كة في الامتحاناتللمشار  -
 .بمهام التدريس للقيام -
المجالس التي يمارس فيها الموظف مهامه في ظل عهدة دورات للمشاركة في  -

 .ية انتخاب
 أو المشاركة في دورات للتكوين النقابي. مهام مرتبطة بالتمثيل النقابي لأداء -
 .الثقافية  وأالدولية الرياضية  للمشاركة في التظاهرات -

ما تعلق  إذان الراتب الحصول على غياب دون فقدا إمكانيةعلى  209كما نصت المادة     
بعد دولي مرتبط بالوظيفة التي يؤديها أو  مشاركة في ملتقيات ذات صبغة وطنيةالب الأمر

 الموظف العمومي، 

خاصة عطلة  منفي العمر مرة واحدة الاستفادة للموظف من حق الكرس المشرع      
لمادة امناسك الحج في البقاع المقدسة حسب نص  لأداءيوما  30مدتها  الأجرمدفوعة 

 .211لمادة حسب نص ا ياباإ ا وبمدة السفر ذها إضافة إمكانية، مع 210

مدفوعة الأجر خاصة للموظف الحق في الغياب في حالات فإن  212حسب نص المادة  و
 (1)التالية:  المناسبات العائليةفي كاملة  أيام 3مدتها 

                                                           
1
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 زواج الموظف -
 ازدياد طفل للموظف -
 ختان ابن الموظف -
 الموظف فروعزواج احد  -
 وفاة زوج الموظف -
 أو لزوجه اشيه المباشرين لهحو أو  أصولهأو  وفاة احد فروع الموظف -

يوما في  98المقدرة بـ  الأمومةالموظفة من عطلة  المرأة أحقيةعلى  أيضا المشرع وأكد    
 الأمومةوفضلا على تكريس حق الاستفادة لها كمرضعة عند انتهاء عطلة  213نص المادة 
 6ل السنة كل يوم خلا الأجرالعمل لمدة سنة في التغيب ساعتين مدفوعتي  إلىوعودتها 

الستة الموالية، ولها حرية توزيعها حسب وضعيتها  الأشهروساعة واحدة خلال  الأولى أشهر
كريس هذا الحق العاملة في ظل ت بالمرأةالعناية  أهميةالعائلية والاجتماعية وهنا نلاحظ 

 .214بنها حسب المادة لإ المهم لها و
استثنائية وحالات الضرورة القصوى  ولأسباب ستفادةالإوللموظف كذلك الحق في        

 (1).215حسب نص المادة  الأجرفي السنة غير مدفوعة  أيام 10على رخص لا تتعدى 

 الطويلة المدةالمرضية  ثانيا: العطل

 2فقرة  64فيما يتعلق بالعطلة المرضية الطويلة المدة فقد نص المشرع في المادة  أما      
التي تشرح قانون  1991نوفمبر  10يمة الصادرة بتاريخ على التعل 90/11من قانون العمل 

أو  مرضية التالية: عطل للأسباب، تعلق علاقة العمل قانونا 83/11الاجتماعية  التأمينات
ين بالضمان الاجتماعي، وحسب قيع والتنظيم المتعلر كتلك التي ينص عليها التش يماثلهاما 

هي التي تمنح للعامل بسبب حالته الصحية تشريع الضمان الاجتماعي فان العطلة المرضية 
المهنية  الأمراضأو  بسبب حوادث العملأو  العجز المؤقت عن العملكالبدنية والعقلية 

 .الولادة بمناسبة الحمل و للمرأة الموظفةالممنوحة 

                                                           
1
 .68-67فس المرجع،ص نأ دمان ذبيح عاشور:  - 



 المراحل الاستثنائية للمسار المهني للموظف    ثانيالفصل ال
 

 

64 

و الموظف الذي ينقطع عن العمل لهذه الأسباب لا يتقاضى أجرا، بل يتكفل به           
جتماعي بشرط أن يخضع تعليق علاقة العمل في هذه الحالة إلى التصريح الضامن الإ

الإجباري بالحالة التي تسببت فيه في ظرف يومين من عرضه على الضمان الإجتماعي 
التي  عن العمل لا يخضع من حيث الآجال لى المستخدم بسبب التوقفإغير أن التصريح 

 .الداخلي أو الإتفاقية الجماعيةإلى النظام بل يجب أن يدلي بها إلى القانون أو التنظيم 

ن الهيئة للأسباب المماثلة لا يمك   أوو إن تعليق علاقة العمل بسبب المرض         
و التأكد من المرض ذلك أن هذا الحق  الموظفالمستخدمة من إجراء المراقبة على حالة 

الهيئة من إخطار  ظفالمو يعفي  لامخول لهيئة الضمان الإجتماعي لوحدها،غير أن هذا 
و قد يؤدي عدم الإخطار بالمرض أو بتمديد حالة العطلة المرضية إلى فسخ  ةالمستخدم

فالمرض لا ينهي عقد العمل بل يعلق تنفيذه، و يبقى  علاقة العمل بسبب إهمال المنصب،
الموظف خلال فترة مرضه ينتمي لهيأته المستخدمة بشرط أن يكون السبب المتحجج به 

 .بمفهوم قانون الضمان الإجتماعي و مؤكد من قبل هيئة الضمان الإجتماعيصحيحا 

و توجد لدى هيئة الضمان الإجتماعي لجنة طبية خاصة تتكفل بدراسة ملفات        
الموظفين الموجودين في حالة عطلة مرضية طويلة المدة، و يعرض عليها الموظف و ملفه 

د مدة العطلة المرضية و بهد إنتهاء هذه المدة الطبي في الآجال القانونية من أجل تحدي
يمكن أن تجدد أو يدمج الموظف في منصبه الأصلي دون المساس بحقوقه و تكون هذه 

 أشهر و ثلاث سنوات و بعد ذلك يدخل الموظف في حالة العجز.  6المدة بين ستة 

 ثالثا: الغيابات الغير مرخصة 

بعد التبرير الكتابي المقدم وقد تصل هذه  أديبيةتعقوبة  إلىوهي تلك الغيابات التي تؤدي 
دون مبرر  الأقليوم متتالية على  15حد العزل نتيجة تغيب الموظف لمدة  إلىالعقوبة 
المنصب بعد  إهمالالعزل بسبب  إجراءفللسلطة التي لها صلاحيات التعيين ، مقبول

 (1).06/03رقم  الأمرمن  184، وهذا حسب نص المادة الأعذار
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 التأديبيبحث الثاني: النظام الم

كان  إذا الإدارةضمانات ضد تعسف  بأيلم يكن الموظفين لمدة طويلة يتمتعون       
سبب كان، ولقد  لأي المسؤول يملك كامل الحرية لتسريح من هم في خدمته متى شاء و

التطور الذي عرفته هذه الوضعية بفضل النضال النقابي وتعزيزه خلال القرن  بنصإ
دارية لإوقواعد موضوعية وضعت حد للتجاوزات ا إجرائيةضمانات  أساساضي على الم

وتشكل هذه الضمانات  .معظم الدول عبر العالم مبادئهتبنت  تأديبيوساهمت في بناء نظام 
 وهي على التوالي: التأديبيالعمود الفقري للنظام 

 شرعية العقوبات  مبدأ -
 حترام حقوق الدفاعإ -
 التأديبي ضرورة تبرير القرار -
  التأديبيةمشاركة ممثلي العمال في ممارسة السلطة  -

الوظيفة العمومية هي في  أنوتكمن الغاية من وضع نظام لانضباط الموظفين، في       
تدى بها هفهي قدوة ي، ، وان وفاء الوظيفة العمومية لرسالتها النبيلة شرط لنجاحهاالأمةخدمة 

لما كانت الوظيفة العمومية مكلفة بمراقبة انحرافات والسلوك و  والأداءفي مجال التنظيم 
يفقدها ثقة المواطنين  إذالطبيعيين،  الأشخاصالغير، فان انحرافها يكون اخطر من انحراف 

 الإدارةلة باعتبارهم المؤتمنين على مصالحها، ومن ثم فان دو ال أعوانومصداقيتها والثقة في 
يد في  أداة هي ات النفع العام فحسب، بلالاستجابة لحاجيبليست مجرد مؤسسة مكلفة 

ن يالذ الأشخاص أنكما و أن السلطة في الأنظمة الديمقراطية في خدمة الأمة، ، السلطة
المنتفعين من  أمامأو  الجهة التي تستخدمهم أمامعن نشاطاتهم، ليس  يسألونيمثلونها 

 (1).البلد ككل أمامم الذي يعملون به فحسب بل اخدمات المرفق الع

وجب التعريف بواجبات الموظف حسب ما  التأديبيالنظام  إجراءاتوقبل الخوض في       
 وهي:  06/03رقم  الأمرمن  45 إلى 40جاءت به المواد من 
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 و دون تحيز أمانةيؤدي العمل المنوط به بنفسه ب أنيجب على الموظف  -
 واجباته الوظيفية  لأداءلموظف وقت العمل ايخصص  أن -
 هة التي بها مقر الوظيفة بالج الإقامة -
 الأخرىالمربحة  والأعمالعدم الجمع بين الوظيفة  -
 واجب الطاعة والذي يعني خضوع المرؤوس للرئيس -
 الوظيفية  الأسرار إفشاءواجب عدم  -
 المحافظة على كرامة الوظيفة  -
 يكون سببا في تعطيل المرفقلا  أنستمرار سير المرفق العام ويجب لإالالتزام بالعمل  -
 يعتبر سلوك الموظف إذالعمل ، إطارا انه هناك واجبات متعلقة بالموظف خارج كم -

لواجب والمحافظة على كرامة افق والاحترام في تصرفاته خارج العمل مسلكا يت
و على الموظف الإمتناع عن إتيان الوظيفة من الواجبات المفروطة على الموظف 

 (1)أعمال تضعه موضع الشبهات.

 للموظفين التأديبيةلمسؤولية : ا الأولالمطلب 

 وتصنيفها  التأديبية الأخطاء:  الأولالفرع 

مي الذي لم يحدد تحديدا للوظيف العمو  الأساسيخلافا للقانون  :التأديبي الخطأ: مفهوم  أولا
فان القضاء قام بتوضيح مفهومه من ذلك اعتبر في قرار السيد بوفيل   التأديبي أطخدقيقا لل

BEAU VILLE تأديبياخطا  يترتب عنه أنللقانون العام يمكن  ةجرد وقوع مخالفن مأب، 
وفي هذا السياق  تأديبيةالجزائية النهائية للموظف عقوبة  الإدانةينجر عن  أنكما يمكن 

 للخطأ أنمن قانون الوظيف العمومي الفرنسي على  29نص المشرع الفرنسي في المادة 
له طابع  بأنممارسة الوظائف، مما يجعلنا نقول غير مباشرة بأو  علاقة مباشرة التأديبي

بواجبات الموظفين المقررة  إخلال أمامكلما كنا  تأديبيخطا  أمامعملي بحت فقط، فنكون 
 بهدف ضمان السير الحسن للمرافق العمومية
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يحدث ليس فقط نتيجة عدم  أنبالسير الحسن للمرافق العمومية مثلا يمكن  فالإخلال      
القيام  أثناءنتيجة اقتراف أي فعل  أيضاعام، ولكن اعد التقنية في مفهومها الة القو مراعا

صاف تعتبار الذي ينبغي على الموظف الإالضرر با إلحاقخارجها من طبيعته أو  بالخدمة
به اتجاه الموظفين ومستعملي المرافق العمومية، وبالتالي المحافظة على صورة الخدمة 

انه  1995وبهذا الصدد قضى مجلس الدولة الفرنسي سنة العمومية التي يساهم فيها، 
المنسوبة له كانت كافية بطبيعتها لتبرير  الإفراطمدرس المعني فان وقائع للى صفة اإبالنظر 
التي يشغل المعني فيها  الأماكنتجاهه، وذلك بالرغم من حدوثها خارج  التأديبيةالعقوبة  إقرار

مومية للوظيفة الع الأساسيلمشرع الجزائري في القانون وظائفه، وهو التكييف الذي اخذ به ا
ف تجنب كل فعل يتنافى مع ظيجب على المو لي:"على ماي 42بنصه في المادة  2006لعام 

من ذلك اشترط المشرع على الموظف  الأكثربل  ".طبيعة مهامه ولو كان ذلك خارج الخدمة
كل موظف مهما كانت رتبته  أن، و 41المادة حسب وبدون تحيز  أمانةممارسة مهامه بكل 

 ، ولا يعفى من المسؤولية المنوطة بهإليهمسؤول عن تنفيذ المهام الموكلة  الإداريفي السلم 
 (1.)بسبب المسؤولية الخاصة بمرؤوسيه

 :ثانيا:التمييز بين الخطأ الشخصي والخطأ المرفقي

 الإدارةة كل من كبيرة في تحديد مسؤولي أهميةالمرفقي والشخصي  الخطأللتمييز بين 
 :إلىتعرض ذلك ن لأهميةوالعون،واعتبارا 

  ي:ـرفقـالم أــالخط -

فقد وضعت محكمة المنازعات  1973عام  إلىالمرفقي والشخصي  الخطأتعود التفرقة بين 
، الإدارةالمرفقي هو وثيق الارتباط بالمرفق الذي يثير مسؤولية  الخطأ أنمؤداه  مبدأالفرنسية 

 الإدارة إلىسب ينالخدمة  إطارالمرتكب في  فالخطأعه التعرف عليه، ن القاضي بوسأو 
أو  عدم شرعية قراركينجم عن تصرف قانوني  أنفيمكن  ،وليس للفرد الذي يمارس الخدمة

  .عملية مادية وحسب القطاعات المعنية
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يتجه  القضاء أصبحيكون جسيما  أنالمرفقي الذي كان يشترط  الخطأوبخصوص         
عمليات التي من المجالات الحساسة كال الجسيم في العديد خطأالالتخلي التدريجي عن نحو 

 .ستشفائية تقوم بها المرافق الإ

المرفقي ويتجلى في سلوك  الخطأالذي ينفصل عن  الخطأهو الشخصي:  أــالخط -
 (1).وحذره وأحاسيسه، أي الشخص بضعفه الإداريوتصرف العون 

 

 أصناف أربعةموزعة على  الإدارةالتي يرتكبها الموظف في  أديبيةالت الأخطاء إن        
 :ظيفة العمومية و من قانون ال 177من نص المادة  ايمكن استخلاصه

و من الدرجة الثالثة  أخطاء، الثانيةمن الدرجة  أخطاء، الأولىمن الدرجة  أخطاء -
 من الدرجة الرابعة  أخطاء

من  أخطاءيفة العمومية تعتبر على وجه الخصوص من قانون الوظ 178وفقا للمادة  و     
 .يمس بالسير الحسن للمصالح أنبالانضباط العام يمكن  إخلالكل  الأولىالدرجة 

التي تقوم  الأعمالكافة  179المادة  لأحكاممن الدرجة الثانية فتشمل طبقا  الأخطاء أما     
 من خلالها الموظف بما يلي:

  .العمومية الأملاكأو و/ المستخدمين بأمن إهمالاأو  المساس سهوا -
 180غير تلك المنصوص عليها في المادتين  الأساسية بالواجبات القانونية الإخلال -

  .من نفس القانون 181و

التي يقوم  الأعمالفتتمثل في  180المادة  لأحكاممن الدرجة الثالثة وفقا  الأخطاء أما    
 من خلالها الموظف بما يلي: 

  الإداريةنوني للوثائق تحويل غير قا -
 مهامه تأديةالمعلومات ذات الطابع المهني التي من واجبه تقديمها خلال  إخفاء -

                                                           
1
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المرتبطة بوظيفته دون  المهام تأدية إطاررفض تنفيذ تعليمات السلطة السلمية في  -
  .مبرر مقبول

  .سرار المهنيةالأ إفشاء محالةأو  إفشاء -
رجة عن خا لأغراضأو  شخصية لأغراض الإدارة أملاكأو  تال تجهيزاعمتسإ -

  .المصلحة

 لأحكاممهنية من الدرجة الرابعة وفقا  أخطافي حين تعتبر على وجه الخصوص       
 قام الموظف بما يلي:  إذا 181المادة 

 
معنوي أو  ادة من امتيازات من أي طبيعة كانت يقدمها له شخص طبيعيفستالإ -

 فته يسة وظممار  إطارخدمة تدخل في  تأديةمقابل 
  .عنف على أي شخص في مكان العمل أعمالكاب رتإ -
 الإدارةأو  المؤسسة وأملاكمادية جسيمة بتجهيزات  أضرارالتسبب عمدا في  -

 .بالسير الحسن لمصلحة الإخلالالعمومية التي من شانها 
  .السير الحسن للمصلحة إلى الإساءةقصد  إداريةوثائق  فإتلا -
  .بالترقيةأو  كل وثيقة سمحت له بالتوظيفأو  تالمؤهلاأو  تزوير الشهادات -
غير تلك المنصوص عليها في  خرآربح الجمع بين الوظيفة التي يشغلها ونشاط م -

 (1) .من قانون الوظيفة العمومية 44و 43المادتين 

  التأديبيةالفرع الثاني: العقوبات 

ون الوظيفة العمومية حسب من قان 163المادة  لأحكاموفقا  التأديبيةتصنف العقوبات       
على  إقرارهاالمختصة توقيعها في حالة  الإداريةالمرتكبة، وتتولى السلطة  الأخطاءجسامة 

 وهو ما نوضحه فيما يلي: 165مادة حسب نص الموظف المدان 

 

                                                           
1
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 درجات صنفها قانون الوظيف العمومي كما يلي: أربعناك ه: التأديبيةالعقوبات  أنواع: أولا
 .الكتابي، التوبيخ الإنذار: وتشمل التنبيه، الأولىالدرجة العقوبة من  -
، أيامثلاث  إلىالعقوبة من الدرجة الثانية: وتشمل التوقيف عن العمل من يوم  -

  التأهيل.الشطب من قائمة 
، أيامثمانية  إلى أيام أربعةالعقوبة من الدرجة الثالثة: وتشمل التوقيف عن العمل من  -

 الإجباري.جتين، النقل در  إلىالتنزيل من درجة 
 .الرتبة السفلى مباشرة، التسريح إلىالعقوبة من الدرجة الرابعة : وتشمل التنزيل  -

تكون موضوع عقوبة واحدة، في حين وباستثناء  أنيمكن  اءطالأخالعديد من  أنكما       
طب من بعاد المؤقت من الوظيفة والشتمل على الإشي أنالطابع التكميلي للعقوبة الذي يمكن 

تنص  أنمن مرة ويمكن  أكثرائع قجدول الترقية، فانه لا يمكن المعاقبة على نفس هذه الو 
في  أخرى، على عقوبات الأسلاكالخاصة، نظرا لخصوصيات بعض  الأساسيةالقوانين 

 من قانون الوظيفة العمومية. 163المنصوص عليها في المادة  ةلأربعاالدرجات  إطار

 بتوقيع العقوبات  السلطة المخولة ثانيا:

هي السلطة التي تتمتع بصلاحية  التأديبيةسلطة المخولة بتوقيع العقوبات ال إن      
على  لهاوالثانية بعد حصو  الأولىمن الدرجة  التأديبيةالتعيين، وذلك بقرار مبرر العقوبات 

الثالثة  من الدرجة التأديبيةلسلطة العقوبات تابية من المعني، كما تتخذ نفس اتوضيحات ك
المختصة  الأعضاءاللجنة المتساوية  منالملزم  الرأيخذ أوالرابعة بقرار مبرر، بعد 

جل لا ألمطروحة عليها في تبت في القضية ا أن، والتي يجب تأديبيوالمجتمعة كمجلس 
 .إخطارهابتداءا من تاريخ إيوما  45 وأربعينيتعدى خمسة 

ذا      هي السلطة التي لها حق التعيين  التأديبيةقوبات كانت السلطة المختصة باتخاذ الع وا 
فويض سلطة سلطة التعيين وما يترتب عنه من تفانه لا مانع من تفويض  165المادة 
 (1)، غير انه يمكن الفصل بين هاتين السلطتين في بعض الحالات.التأديب

                                                           
1
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  التأديبيةالمطلب الثاني: تحريك الدعوى 

  التأديبية : كيفية تحريك الدعوىالأولالفرع 

العام  الأساسيالمتعلق بالقانون  06/03 الأمرمن  160المادة  لأحكامبالرجوع        
مساس أو  للوظيفة العمومية فان المشرع الجزائري يعتبر كل تخل عن الواجبات المهنية

مهنيا  أمهامه خط تأديةبمناسبة أو  أثناءالفة من طرف الموظف خمأو  بالانضباط وكل خطأ
 أنكما  دون المساس عند الاقتضاء بالمتابعات الجزائية. تأديبيةة بعقو مرتكبه ل يعرضو 

يه تجنب كل فعل يتنافى مع طبيعة القانون يلزم من جهة ثانية الموظف بواجب التحفظ وعل
بسلوك لائق  الأحواليتسم في كل  أنمهامه ولو كان ذلك خارج الخدمة، كما يجب عليه 

كون موضوع ي أنيمكن  والأخلاقيةبهذه الواجبات القانونية  لالإخ، وكل 42ومحترم المادة 
 .بالاحتفاظ بحق المتابعة الجزائية الإخلالدون  تأديبيةمتابعة 

ية تشكلان الأساس القانوني العام للوظيفة العموم الأساسيهاتين المادتين من القانون      
ي الموظف من قبل السلطة الت عوى تأديبية يمكن تحريكها أمام المجلس التأديبي ضدلكل د

 أنائع التي يمكن وقن الناحية العملية فان معاينة الفم،162لها صلاحية التعيين المادة 
ذي يرتكب اختصاص الرئيس السلمي للموظف ال من لباتحرك الدعوى التأديبية هي غا

يقوم  أنكن التفتيش، كما يمأو  مكلفين بمهمة المراقبة لأعوانأو  تصرفا ذميما موجب للعقاب
لك عندما يقع ذالتي يتبعها العون ويحدث  للإدارةشخاص لا ينتمون أ أيضابهذه المعاينة 

 رج العمل .الفعل المرتكب خا
  :تحريك الدعوى التأديبية من قبل الرئيس السلمي أو الأعوان المكلفين بالتفتيش أولا:
كلف بمهمة المراقبة أو في هذه الحالة سواء على الرئيس السلمي أو الموظف الم يتعين

التفتيش، تقديم عرض حال في أقرب الآجال عن طريق التسلسل الإداري إلى السلطة التي 
لها صلاحية التعيين، يتضمن الوقائع التي يمكن أن تكون موضوع عقوبة تأديبية ، بتوضيح 

سات الطبيعة الحقيقية لهذه الوقائع مع تقديم كافة البيانات التي بوسعها توضيح ملاب
 (1)القضية.
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المصلحة التي تعاين  إنثانيا: تحريك الدعوى التأديبية من قبل أشخاص لا يتبعون الإدارة: 
ضد شخص خاضع لأحكام القانون  الفعل الذي يبدو لها مبررا بطبيعته لتوقيع عقوبة تأديبية

التعيين  مطالبة بالقيام فورا بإخطار السلطة التي لها صلاحية الأساسي للوظيفة العمومية،
تجاه الموظف، و عند الإقتضاء مسؤوليه المباشرين مطالبين عندئذ بالقيام بدورهم بالتبليغ 
في أقرب الآجال، كما يقع هذا الإلتزام أيضا على النيابة العامة في حال إرتكاب مخالفة من 

     (1)قبل الموظف من شأنها أن تلحق الأذى بكرامة الوظيفة العمومية. 

  التأديبيالمجلس  أمام التأديبية الإجراءاتلث : المطلب الثا

جزاء  إيقاعلا يمكن  أخرى وبعبارةشرعية العقوبة  مبدأيقوم على  التأديبيالنظام  إن     
شرعية  لمبدأالتنظيم فلا وجود بصفة عامة أو  يسمح به القانون مافي حدود  إلا تأديبي

نصوص التي تحدد ولكن ال الخطأهية التي تحدد ما النصوصفالمعتمد عليه ليس  الأخطاء
أو  من خلال تحديد الواجبات نحدد بأنهبالمفهوم المعاكس نستطيع القول  .الحقوق والواجبات

وانين الأساسية واجبا هناك في معظم الق أن إلا، ا لهااقختر إعتبر تالتي  الأخطاءنستخلص 
خ بإتقانوظيفة الكل الواجبات وهو واجب القيام بعاما يشمل  ، وهذا ما هو منصوص لاصوا 

انه رغم وجود مثل هذه  إلاالعمومية، و  من قانون الوظيفة 161و 160عليه في المادتين 
في تقدير العقوبة  الإدارةسلطة  أمامفيبقى المجال واسعا  التأديبيالضوابط لتوجيه العمل 

 المناسبة.

نو       ال الوظيفة العمومية مج إلى قانوني نصإلا بعقوبة  جريمة و لا لا مبدأ إلحاق ا 
فتحدد الواجبات المهنية واختلافها باختلاف الوظائف الممارسة ومستوى الرتبة التي يحتلها 
الموظف وطبيعة مسؤوليته تعد حائلا حقيقيا دون تطبيق قواعد قانون العقوبات في هذا 

 أن 06/03 الأمرمن  182 إلى 177 منحاول المشرع الجزائري في المواد قد و  .الميدان
الحصر على الدرجات سبيل على  لاالمهنية ويوزعها على سبيل المثال  الأخطاءيصنف 
 (2)دون المساس بتكييفها الجزائي. 163المنصوص عليها في المادة الأربعة 

                                                           
1
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  التأديبيةالعملية لفرض العقوبات  الإجراءات: الأولالفرع 

 التالية:  الإجراءات بإتباعبة العمومية من اجل تجنب بطلان قرار فرض العقو  الإدارةتتخذ 

 : التأديبية الأخطاء: تكييف أولا

 إلى الأولىوضعها في درجات محددة قانونا من الدرجة  ،للأخطاء ييقصد بالتكييف القانون
 .الرابعةالدرجة 

المختصة اتخاذ العقوبة  ريةالإدايمكن للسلطة  والثانية: الأولىالعقوبات من الدرجة -1
بقرار مبرر بعد حصولها على  آنفا إليهاوالثانية المشار  الأولىرجة من الد التأديبية

 .المعني الموظف توضيحات كتابية من

قوبات المختصة اتخاذ الع الإداريةسلطة لا يمكن لل العقوبات من الدرجة الثالثة والرابعة:-2
م من اللجنة الملز  الرأيلا بقرار مبرر وبعد اخذ إدرجة الثالثة والرابعة، من ال التأديبية

 (165)م .تأديبيالمختصة والمجتمعة كمجلس  الأعضاءالمتساوية 

التعيين  اتبتقرير مبرر من السلطة التي صلاحي التأديبيالمجلس و يجب أن يخطر      
ويسقط ( 166)م  الخطأبتداءا من تاريخ معاينة إيوما  45 وأربعينفي اجل لا يتعدى خمسة 

مطالبة  التأديبالجهة التي لها سلطة  أن، بمعنى جلالأالمنسوب بانقضاء هذا  الخطأ
 .في الآجال القانونية ببيان واضح حول الوقائع المنسوبة للعون التأديبيالمجلس  بإخطار

مهني  أتقوم السلطة المختصة باتخاذه في حالة ارتكاب خط إجراء أولف يويعد التوق     
قانون الوظيفة العمومية على  أحكام من 173جسيم، وقد نص المشرع الجزائري في المادة 

عقوبة من الدرجة  إلىيؤدي  أنيمكن  ،في حالة ارتكاب الموظف خطا جسيما ":ليماي
 (1)."الرابعة تقوم السلطة التي لها صلاحيات التعيين بتوقيفه عن مهامه فورا
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ة الموظف من الخدمة لمد إقصاءمؤقت، الهدف منه  أساسي بإجراءيتعلق  فالأمر        
المجتمعة كمجلس  الأعضاءالمتساوية  الإداريةحالة ملفه على اللجنة إمحددة في انتظار 

 .إخطارهابتداءا من تاريخ إيوما  وأربعينجل لا يتعدى خمسة أفي  تأديبي

نما، تأديبيا جراءاإعتبر التوقيف ولا ي      الذي  الإحراجأو  الهدف منه هو تفادي الضجة وا 
الجسيم في الوظيفة العامة، وكذا  بالخطأواجد الفعلي للعون المتهم يحدق بسبب الت أنيمكن 

فترة التوقيف تقاضي  أثناءضده لاحقا، ويحق للموظف  ذسهيل مباشرة المتابعة التي ستتخت
 (1)لتوقيف وكذا مجمل المنح ذات الطابع العائلي.الرئيسي طيلة مدة ا نصف راتبه

المحكمة الجزائية  أمامفي حالة متابعة موظف  :المحكمة الجزائية أمامفي حالة المتابعة 
غاية الحكم النهائي  إلىاتخاذ العقوبة  إرجاءالمختصة  الإداريةفيكون من المفيد للسلطة 
ضد موظف  تأديبيةنص يحول دون اتخاذ عقوبة  أيلا يوجد  بأنهللسلطة القضائية، علما 

 . نهائيصدور هذا الحكم القضائي ال دون انتظار الإدارةمن قبل 

بتبرير العقوبة،  التمسكتمنع  والتأديبيةالاستقلالية بين الهيئتين الجزائية  أنغير        
 أيوفي غياب  ،من قبل جهة قضائية ردعية إلاجنحة مزعومة لا يمكن معاينتها أو  جنحة

ا مهني ويعود تقديره أعلى خط إلا تأسيسهاقرار لهذه الجهة القضائية، فان العقوبة لا يمكن 
 الهيئات المختصة. رأيديب بعد اخذ أقصرا للجهة التي تتمتع بصلاحية الت

يأخذ بعين الإعتبار كافة  فمن الممكن إذا أن يصدر قرار تأديبي سابق لأوانه لا      
العناصر المتوصل إليها في التحقيق القضائي،و في هذه الفرضية و تفاديا لسريان الأجل 

دارة مطالبة بالتريث في إخطار اللجنة المتساوية الأعضاء إلى المقرر لإعطاء رأيها،فإن الإ
 غاية التعرف على نتائج ما توصلت إليه الهيئة الجزائية. 

و أثناء هذه الفترة يمكن توقيف الموظف عن ممارسة مهامه إلى غاية صدور الحكم       
ع التي تنص  ق و 147النهائي من قبل السلطة القضائية و ذلك تطبيقا لأحكام المادة 
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صراحة على التوقيف الفوري للموظف الذي كان محل متابعات جزائية لا تسمح ببقائه في 
  منصبه.

وقد نصت الفقرة الثانية من نفس المادة على أنه يمكن للموظف الموقوف الإستفادة         
من  أشهر إبتداءا من تاريخ التوقيف من ضمان الإبقاء على جزء 06خلال مدة لا تتجاوز 

 الراتب لا يتعدى النصف و يستمر الموظف في تقاضي مجمل المنح العائلية.

 نو في حالة المتابعة الجزائية فإن الوضعية الإدارية للموظف لا تسوى إلا بعد أ        
 (1)يصبح الحكم المترتب على المتابعة الجزائية نهائيا. 

 :ملف و مشتملاته للموظفالتبليغ ثانيا: 

 يغ الملف و مشتملاته للموظف المتهم،يجب أن يتم بصفة شخصية و سرية:إذا كان تبل

 :حترام حقوق الدفاعإ -

طابع دولي كرسته معظم الدساتير و القوانين الأساسية  لهذا الضمان الأساسي        
للوظيفة العمومية و عند إنعدام النصوص كما هو الوضع عليه في فرنسا يرتقي إلى مرتبة 

مة للقانون و مفاده أنه لا يمكن إيقاع الجزاء التأديبي بدون تمكين المتهم من المبادئ العا
الدفاع عن حقوقه و بدون أن يتعرف على الأخطاء المنسوبة إليه و أن توفر له شروط رفع 

 التهم الموجهة إليه أو الرد عنها و يشتمل هذا المبدأ حقوقا متعددة نذكر منها:

انونا فبغض قتبر هذا الحق من أقدم الحقوق المعترف بها يع حق الإطلاع على الملف: -أ
النظر عن ضرورة إبلاغه بالأخطاء المنسوبة إليه يحق للموظف الذي يتعرض لأي إجراء 
تأديبي أن يطالب بالإطلاع على ملفه التأديبي حتى يتعرف على هذه الأخطاء و يرد بالتالي 

على:     03-06من الأمر  167المادة  عنها و يقدم التوضيحات الكتابية بشأنها إذ تنص
" يحق للموظف الذي يتعرض لإجراء تأديبي أن يبلغ بالأخطاء المنسوبة إليه و أن يطلع 

يوما إبتداءا من تحريك الدعوى التأديبية".                15على كامل ملفه التأديبي في أجل 
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فيها الإجراءات المتعلقة بالعقوبات  وتسري أحكام هذه المادة على كل الإجراءات التأديبية بما
 المصنفة في الدرجة الأولى و تثير مسألة تسليم الملف عدة مشاكل منها:

 يمكن للملف أن لا يحتوي على وثائق تعتمد في تشديد العقوبة التأديبية. -
و أن يستنسخ منه لم يحدد القانون المدة التي بإمكان الموظف أن يحتفظ فيها بالملف  -

 .يد للدفاع عن حقوقهما يراه مف

في حالة مثول الموظف أمام اللجنة التأديبية  حق إختيار من يتولى الدفاع عن حقوقه:-ب
يستعين بمدافع موكل أو موظف يختاره بنفسه أو أي شخص خارج عن الإدارة  أنيحق له 

الحق أو سلك المحاماة شريطة أن يكون متمتعا بحقوقه المدنية و على الإدارة أن تذكره بهذا 
فور إخطاره بفتح الإجراءات التأديبية ضده و أن تتخذ كل التدابير الضرورية لتمكين المدافع 

 من الإطلاع على الملف التأديبي.

و يقترن هذا الحق بضرورة مثول المتهم شخصيا و تمكينه من تقديم ملاحظات            
 كتابية أو شفوية أو استحضار شهود.

إن المجلس التأديبي مطالب بالإستماع إلى الشهود التي د: ار الشهو ضالحق في إح -ج
 (1)يحضرها المتهم.

 وة المجلس التأديبي للإجتماع:ــثالثا:دع

  تماعدعوة المجلس التأديبي للإج قبل من له حق دعوة المجلس التأديبي للإنعقاد: -
ى المجلس التأكد من قيام الإدارة بإخطار الموظف موضوع المتابعة بإحالته عل يتعين

من الأمر  168المادة  لأحكامالتأديبي مع إعلامه بالضمانات المقررة له لضمان دفاعه وفقا 
ويتولى الرئيس السلمي المباشر بإجراء التبليغ و دعوة المعني إلى أخذ العلم بذلك  ،06-03
 تاريخ إنعقاد الجلسة.بو 

 المعلومات منها أساسا:كما يتعين السهر على أم يتضمن التبليغ جملة من           
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 الوقائع المبررة لتحريك الدعوة التأديبية ضد الموظف موضوع المتابعة أي الأخطاء  -
يوم إبتداءا من تحريك الدعوة  15حقه في الإطلاع على كامل ملفه التأديبي في اجل  -

( مع تبيان المكان الذي يمكنه أن يحصل فيه على هذا التبليغ 167التأديبية )المادة
 أن يتم في عين المكان دون نقل أو تحويل الملف و محتوياته.يجب  الذي

 (169م حقه في الاستعانة بمدافع بمدافع أو أكثر مخول أو موظف يختاره بنفسه) -
 أو شفوية للمجلس التأديبي أو أن يستحضر شهودا حقه في تقديم توضيحات كتابية -

ن يكون غالبا رئيس اللجنة التأديبية وهي المعلومات التي يبلغ بها الموظف بعد أ           
جل المنصوص إحترام الأقد قام بتحديد تاريخ و ساعة إجتماع المجلس التأديبي في إطار 

م إستدعاء و ذلك حتى يتسنى للموظف المعني تحضير دفاعه،كما يت 165عليه في المادة 
 أعضاء اللجنة التأديبية و فق الأشكال المعتادة.

بدعوى من رئيسه الذي يمثل عندنا الوزير في الإدارات التأديبي  المجلس يجتمع       
المركزية أو الوالي في الإدارات المحلية أو من ينوبهما كالأمين العام للوزارة أو مدير 

 (1)المستخدمين مثلا.

 تتاح الجلسةفيشرع المجلس عند إ الإجراءات المتبعة عند إفتتاح الجلسة التأديبية: -
لإنصراف بمجرد الإنتهاء من الإدلاء بالشهادة و لإدارة الواحد بعد الآخر ثم اد اشهو  بمناداة

إعادة الرد على الإستفسارات التي يمكن أن تطرح عليهم من قبل أعضاء الجنة كما يمكن 
 الإستماع لهم من جديد عند الإقتضاء .

لاوة يطلب المجلس من المعني و دفاعه تقديم ملاحظاتهم عند الإقتضاء يتم ت    
التي تم تقديمها كتابيا، يتم الإستماع للشهود التي إستحضرها المعني تباعا لنفس  الملاحظات

نتهاء من الإستماع إلى الجميع يجري تماع فيها لشهود الإدارة و بعد الإالشروط التي يتم الإس
إلا  بالحضورالمجلس مداولاته في غياب المقرر و كذا الموظف و مدافعه و لا يسمح 

 .عضاء  و كاتب اللجنة المتساوية الأعضاءللأ
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وفي حالة ما إذا تبين للمجلس التأديبي أن المعلومات المقدمة له بخصوص الدعوة      
التأديبية غير كافية فيقوم بوسعه إعطاء رأي حول العقوبة الملائمة و الوقائع المنسوبة 

لة إنقسام الأصوات فيكون للمعني، و يعطى هذا الرأي بأغلبية أعضائه الحاضرين و في حا
 .صوت الرئيس هو المرجح

 برفع الأيدي إلا إذا تم الإتفاق على أن يتم التصويت بالإقتراع السري. يتم التصويت 
  يتم إرسال الرأي المقدم حول الدعوة التأديبية مباشرة من قبل الرئيس إلى السلطة التي

 تتمتع بصلاحية التأديب.

إذا ما بدا له أن التوضيحات المقدمة له أو الأفعال  كما انه من حق المجلس       
المنسوبة للمعني أو حول الظروف التي ارتكبت فيها هذه الأفعال غير كافية أن يأمر بفتح 
تحقيق إداري من السلطة التي لها صلاحية التعيين و ذلك قبل البت في القضية المطروحة 

 الحصول على معلومات مكملة من نفس الأمر بهدف  171استنادا لأحكام المادة 

كما يمكن للجنة أن تكلف عضوا أو عضوين من أعضائها للمشاركة إلى جانب        
و من الآثار المباشرة لطلب إجراء هذا التحقيق  ممثل الإدارة في التحقيق التكميلي المطلوب،

ي العام تمديد الأجل المخصص للمجلس التأديبي لإبداء رأيه و لم يحدد القانون الأساس
 للوظيفة العمومية أي أجل لذلك و لعله ترك ذلك للنصوص التنظيمية.

وعند الإنتهاء من إجراء التحقيق التكميلي ترسل نتائجه لرئيس اللجنة المتساوية        
الأعضاء الذي يستدعي بدوره المجلس التأديبي و الموظف المعني وفقا للشروط السالفة 

عضاء المجلس التأديبي ملزمون بواجب الكتمان عن كل واقعة ،و غني عن البيان أن أالذكر
 (1) أو معلومة إطلعوا عليها بمناسبة ممارسة عهدتهم.
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تتبع الإدارة في إتخاذ قراراتها خاصة :لتأديبيرابعا: الإجراءات المتبعة في إتخاذ القرار ا
 لي:التأديبية جملة من الإجراءات الشكلية و العملية و هي على النحو التا

يجب في كل الحالات أن تكون كافة الإجراءات ذات الصلة  من الناحية المبدئية: -أ
بالدعوى التأديبية و اتخاذ القرارات التأديبية صحيحة و مبررة، فإذا كانت العقوبات من 
الدرجة الأولى و الثانية هي من إختصاص السلطة التأديبية بعد حصولها على توضيحات 

( فإن العقوبات من الدرجة الثالثة و الرابعة  تتخذ كما هو أوضحنا 165مكتابية من المعني )
سلفا،بقرارات من قبل السلطة المختصة بقرار مبرر،بعد أخذ الرأي الملزم من الجنة المتساوية 

 الأعضاء المختصة،المجتمعة كمجلس تأديبي.

ن المجلس التأديبي ملزم بالبت في القضية المطروحة عليه في        أجل لا يتعدى خمسة وا 
( و تتداول اللجنة الإدارية المتساوية 165( يوما إبتداءا من تاريخ إخطارها )م 45و أربعين )

 الأعضاء المجتمعة كمجلس تأديبي في جلسات مغلقة.

 ةمبرر  170و تكون قرارات المجلس التأديبي من الناحية الشكلية وفقا لنص المادة    
ع في تحرير القرار التأديبي إذ يجب على الإدارة أن تحترم بوضوح ولا يوجد أي نموذج يتب

المرجعية الشكلية و القانونية للقرار الإداري و ذلك تفاديا للطعن فيه فالإشارة مثلا إلى 
و محضر  التأديبيالقانون الأساسي للوظيفة العمومية و النصوص التنظيمية ذات الطابع 

و منطوق المداولة في الدعوى عة كمجلس تأديبي المجتمإجتماع اللجنة المتساوي الأعضاء 
لمكلفة بالتطبيق و السلطة الموقعة ف و الجهة اظالعقوبة و صفة المو  ةالتأديبية و درج

للقرار هي جميعها من المرجعيات و الشكليات الضرورية لسلامة القرارات،الوزارية و الولائية 
 (1)ة الخاضعة لقانون الوظيفة العمومية.والبلدية أو المقررات الصادرة عن المؤسسات الوطني

من قانون الوظيفة  163وفقا لأحكام المادة  :الأنسبإختيار العقوبة التأديبية  -ب
تتوفر السلطة التأديبية المختصة على عدد من العقوبات التأديبية المصنفة حسب  العمومية،
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القوانين الأساسية الخاصة جسامة الأخطاء المرتكبة كما رأينا سابقا،إلى جانب ماتنص عليه 
 من عقوبات نوعية.

ولا يمكن أن تطبق أية عقوبة خارج تلك المنصوص عليها قانونا و ذلك استنادا إلى       
المبدأ العام المنصوص عليه في قانون العقوبات،لا جريمة و لا عقوبة أو تدابير أمن إلا 

العقوبة التأديبية المناسبة طبقا بنص قانوني، بمعنى أن السلطة الإدارية مقيدة بإختيار 
للتصنيف المعد قانونا مسايرة مع رأي اللجنة المتساوية الأعضاء و ينظر في إختيار العقوبة 

 شخصية الموظف و سنه و تجربته و مسؤوليته و سوابقه التأديبية و وضعه العائلي.

العقوبات الإدارية سواء  مبدأ تبرير القرار التأديبي على سائريسري  تبرير القرار التأديبي: -
منها ما يتخذ بعد إستشارة اللجنة المختصة أو ما يتخذ دون إستشارة هذه اللجنة، ذلك أن هذا 
الضمان لا يمكن إعتباره مجرد إجراء شكلي فهو أساسي بالنسبة للموظف و الدفاع عن 

ة التي قد حقوقه أمام القضاء، فكونه يتعرف على المبررات الشكلية و الموضوعية للعقوب
يتعرض لها بمجرد إطلاعه على المقرر الوارد في هذا الشأن يمكنه من تقييم الأخطاء 

 المنسوبة إليه و التحقق من حقيقة الوقائع المادية المكونة لهذه الأخطاء.

وقد نصت على هذا المبدأ كل القوانين الأساسية العامة التي صدرت بالجزائر منذ        
من  126و125()المواد 1966جوان 2المؤرخ في  133-66الأمر من  56)المادة 1966

المؤرخ في  03-06من الأمر  170،المادة1985مارس 23المؤرخ في  59-85المرسوم 
 1966ماي  7المؤرخة في  07( و تناولته بصفة مفصلة التعليمة رقم 2006يوليو  15

 المتعلقة بالإجراءات التأديبية.

ن نشر القرارات التأديبية، ضروري إعتبارا لآثارها على الوضعية إنشر القرارات التأديبية:  -
غير و لا سيما العقوبات من الفردية للموظف موضوع العقوبة التأديبية و بالتالي اتجاه ال

  (1. )الدرجة الثالثة ما لم يوجد نص يمنع ذلك
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المقررة ضد  التأديبيةيمكن أن تكون العقوبات  ::التظلمات ضد العقوبات التأديبيةخامسا
الموظف موضوع تظلم ولائي و رئاسي،و هو التظلم الذي نص عليه المشرع الجزائري في 

المتضمن قانون الإجراءات المدنية و  2008فبراير  25المؤرخ في  08/09القانون رقم
 .830و  829الإدارية المواد 

إلى الجهة الغدارية  أن للشخص المعني بالقرار الإداري تقديم تظلم 830إذ تنص المادة      
 04 أربعةمن نفس القانون و هو  829مصدرة القرار في الأجل المنصوص عليه في المادة 

أشهر من تاريخ التبليغ بالقرار و المقصود بالتظلم الولائي هو التظلم الذي يرفع إلى الجهة 
الرئاسية أي ، أما  التظلم الرئاسي فيكون أمام السلطة recours gracieux المصدرة للعقوبة

 الجهة الأعلى من تلك التي أصدرت العقوبة 

ويعد سكوت الجهة الإدارية المتظلم أمامها عن الرد خلال شهرين بمثابة قرار بالرفض       
من تاريخ تبليغ التظلم،و سكوت الجهة الإدارية يخول المتظلم حق  الأجلو يبدأ هذا 

الذي يسري من  recours contentieuxالإستفادة من أجل شهرين لتقديم طعنه القضائي 
تاريخ إنتهاء الشهرين المشار إليهما أعلاه أو تاريخ الرد بالرفض.و يثبت إيداع التظلم أمام 

 .بالعريضة القضائيةالجهات القضائية بكل الطرق المكتوبة و يرفق 

رة و لجان الطعن المختصة إقليميا المتكون من ممثلي الإدا أمامو يكون التظلم        
من قانون الوظيفة  65الموظفين المنتخبين مناصفة  المنصوص عليها المشرع في المادة 

 العمومية و ذلك خلال شهر من تاريخ تبليغ القرار بالعقوبة من الدرجة الثالثة أو الرابعة .

يكون أمام القاضي الإداري المختص إقليميا و يمكن أن يكون  المنازعاتيأما التظلم        
ق إ م إ. وتجبر الإدارة بتطبيق  800تئناف م سرار القضائي الصادر إبتدائي قابل للإالق

القرار القضائي مهما كان نوعه سواء بتأييد القرار التأديبي أو إلغائه و يمكن للموظف 
بتسوية وضعيته الإدارية و المطالبة بالتعويض عن الضرر الذي لحقه و جميع الحقوق التي 

 (1)نقطاع عن العمل.فترة الإ كان سيكسبها خلال
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 المبحث الثالث: الحالات الخاصة لنهاية المسار المهني 

ني للموظف ينتهي بصفة عادية هالمسار الم أن الأولكما سبق ذكره في الفصل      
فقدان ينتهي بها المسار بصورة استثنائية وتتمثل في:  أخرىبالتقاعد فانه هناك حالات 

  .لتسريحا، العزل، الاستقالة، الوفاة، ان الحقوق المدنيةفقد، ئريةالجنسية الجزا

تلتقي تحت  فإنهامميزة  لأحكامورغم ارتباط هذه العوامل بظروف وبواعث مختلفة وخضوعها 
 قاسم مشترك مفاده: 

 المنفردة إرادتهقطع عن الخدمة العمومية بمحض ني أنالموظف لا يجوز له  أن -
  إداريبمقتضى قرار  إلا تأتي أنلا يمكن  ارةبالإدالعلاقة التي تربطه  فصم إن -

 القانونية والوفاة والأهلية: فقدان الجنسية الأولالمطلب 

التجريد أو  مساره المهني، الجنسية الجزائرية أثناءيفقد الموظف  أنيحدث في الحياة العملية 
 .(06/03 لأمرامن  216)م الجزائية إدانتهجزء من حقوقه المدنية جراء أو  يفقد كلأو  منها

 بإدانةيصدر حكما قضائيا صريحا  أنيحدث في الحياة المهنية  بسبب المنع القضائي: -
 إنهاءالتي يترتب عنها بداهة  الإدانةفة عمومية، وهي يوحرمان الموظف من ممارسة وظ

 08المشرع الجزائري بنصه في المادة  أكدهوهو الحكم الذي  والإدارةلاقة بين الموظف الع
التبعية ومنها: العقوبة  أنعلى  1982فبراير  13المؤرخ في  82/04قانون رقم من ال

ق الوطنية كعزل المحكوم عليه وطرده من جميع الوظائف والمناصب الحرمان من الحقو 
 05ة لا تتجاوز دالدولة وكذا جميع الخدمات التي لها علاقة بالجريمة ذلك لم السامية في

 سنوات.

التام  الإنهاءي من الحالات التي ينتج عنها فقدان صفة الموظف بالتالي وه اة:ــــــوفـــال -
 (1)من قانون الوظيفة العمومية. 216/2ا حسب نص المادة ذللخدمة وه

 
                                                           

1
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 المطلب الثاني: الاستقالة 

الصريحة في قطع العلاقة التي تربطه  إرادتهيعتبر مستقيلا الموظف الذي يعلن        
المهام وحق معترف به  لإنهاءلة قانونية يوالاستقالة وان هي وس بصفة نهائية بالإدارة

تبقى مرهونة بقبول السلطة  اآثارهفان  06/03 الأمرمن  217المادة  لأحكامللموظف طبقا 
 التي تملك حق التعيين وهي من هذه الزاوية تختلف عن التسريح اثر ترك المنصب.

قبول هذا و  طلب الإستقالة :ة على شرطانالإستقالتتوقف : : شروط الإستقالةالأولالفرع 
 .الطلب من الإدارة المعنية

إرساله بمبادرة منه إثر لا يمكن الشروع في إجراءات إقالة الموظف إلا  :: طلب الإستقالةأولا
 .لبا مكتوبا للسلطة المخولة صلاحيات التعين عن طريق السلم الإداريفي هذا الغرض ط

 

ة الموظف المعني لا يجوز في أي حال من الأحوال أن يعتد الأمر الذي يعني أن ني      
المرفق  أن نستخلص من سلوك قد يوحي بعزمه على مغادرةأو  بشأنها بمجرد طلب شفوي

وعلى السلطة  ،أن ينقص اهتمامه بالنسبة للمهام المنوطة بهأو  كأن تتكرر غياباته العام
 جل أقصاه شهران من تاريخ إيداع الطلبالمخولة سلطة التعيين أن تتخذ قرارا بشأنها في أ

إلا أنه بإمكان هذه السلطة أن تؤجل الموافقة على الطلب لمدة شهرين ابتداء من تاريخ 
انقضاء الأجل الأول وذلك للضرورة القصوى للمصلحة وبانقضاء هذا الأجل تصبح 

 .03-06من الأمر  220و ذلك طبقا لأحكام المادة  الإستقالة فعلية

لاحظ على الأحكام السابقة أنها لا تترك أي هامش تقديري للإدارة يمكنها من رفض وما ي   
فالقانون الجديد للوظيفة العمومية لا يتصور ، استقالة أحد موظفيها إذا دعت الضرورة لذلك

أية نتيجة أخرى لمبادرة الموظف بالإنقطاع التام عن مهامه إلا قبول الإستقالة فهي حق بعد 
و ربما كان هذا التطور إحدى الآثار التي  إمكانية في ظل القوانين السابقة كانت مجرد أن

أورها القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية للعامل رغم الخصوصيات التي تتميز بها هذه 
 (1)الأخيرة نظرا لطبيعة مهامها عن عمال القطاع الإقتصادي العام و الخاص.

                                                           
1
 .217-216نفس المرجع السابق،ص ص : هاشمي خرفي - 
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المشار إليها أعلاه يعتبر  220البند الأخير من المادة ضمون ومن جهة أخرى فإن م       
دد معادلا ضمنيا لقبولها فتحرر الموظف في هذه حبعد انقضاء الأجل الم سكوت الإدارة

إفصاح نية قطع العلاقة التي تربطه بالإدارة و  .الحالة من كل الإلتزامات المتصلة بصفته
إكراه، وألا أو  يضا خالية من كل ضغطولكن أ، المعنية لا ينبغي أن تكون صريحة فحسب

تكون مشوبة بعيب من عيوب الرضا كحالة المرض التي قد لا تسمح بتقييم موضوعي 
 .لآثار المترتبة عن الإستقالةل
لمهام لا يحرر التام لنهاء الإكما يعني أخيرا أن مجرد اتخاذ المبادرة الحرة قصد        

اه إدارته فهو مطالب بأداء كل الواجبات المرتبطة تجإالموظف المعني من كل التزام مهني 
 .بمهامه إلى حين صدور قرار السلطة المخولة صلاحيات التعيين بقبول الإستقالة

لا يترتب أي أثر على طلب الإستقالة إلا بعد قبولها الصريح من ثانيا: قبول الإستقالة: 
مرتبطة بصفة  03/06ن الأمر م 220أقرتها المادة  يالسلطة المختصة إن هذه القاعدة الت

 تاريخالمباشرة بمبدأ استمرارية المرفق العام ومفادها أن الموظف الذي ينقطع عن العمل قبل 
    (1.)ض نفسه للجزاء التأديبي تحت طائلة إهمال المنصبيعر  الذي تحدده الإدارة 

 :الإستقالة لىالمترتبة ع الآثارالفرع الثاني : 
الة من تاريخ قبولها الصريح من طرف السلطة المخولة صلاحيات تسري آثار الإستق      

التعيين وفي حالة امتناع هذه الأخيرة عن اتخاذ قرار بهذا الشأن من تاريخ انقضاء الأجلين 
تعتبر الإستقالة غير قابلة ، ( أشهر بعد تقديم الطلب04المشار إليهما أعلاه أي أربعة )

الضمني فإن الموظف المستقيل أو  ريان القرار الصريحوانطلاقا من تاريخ س ،للرجوع فيها
يعتبر خراجا عن إطار سلكه الوظيفي ويفقد بالتالي كل الحقوق المرتبطة بصفته فلا يمكن 

 اكتسبها قبل استقالته قد أن يستفيد من المعاش إلا في حدود الحقوق التي يكون

 .له اللموظف المستقيل تعيين خلف يمكنلا  -

 دارة أن تعاقب الموظف المستقيل بسبب أعمال لاحقة لتاريخ استقالتهلا يمكن للإ -

                                                           
1
 .219-218نفس المرجع،ص ص هاشمي خرفي:  - 
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 و العــــــزل حــــريــالمطلب الثالث: التس
 

العلاقة التي  إنهاءقصد  الإدارةهو وسيلة غير عادية تتخذها  رع الأول: التســـــريـــح:ــــــــالف
بالضرورة وقد توظفه  تأديبيون يك أنلا يفترض  الإجراءا ذه أن إلا أعوانها بأحدتربطها 
 في الحالات التالية :  الإدارة

 

عقوبة من الدرجة الرابعة ال في 06/03 الأمر 163 ممنصوص عليها في  :الأولىالصورة 
 وهي :  181 مالمهنية الواردة على وجه الخصوص في  الأخطاءقد تسلط على مرتكبي احد 

معنوي أو  قدمها له شخص طبيعيطبيعة كانت ي أيةالاستفادة من امتيازات من  -
 .ممارسة وظيفته إطارخدمة في  تأديةمقابل 

  .شخص في مكان العمل أيعنف على  أعمالارتكاب  -
 الإدارةأو  المؤسسة وأملاكمادية جسيمة بتجهيزات  أضرارالتسبب عمدا في  -

  .بالسير الحسن للمصلحة الإخلالنها أالعمومية التي من ش
  .بالترقيةأو  كل وثيقة سمحت له بالتوظيفأو  هلاتالمؤ أو  تزوير الشهادات -
غير تلك المنصوص عليها في  آخرشاط مربح غلها ونالجمع بين الوظيفة التي يش -

نتاجمهام التكوين والبحث  :الإشارةوتشمل  06/03 الأمرمن  44و 43المادتين   وا 
العالي والباحثين  التعليم لأساتذةالفنية وكذا بالنسبة أو  الأدبيةأو  العلمية الأعمال
 خاص يوافق تخصصهم  إطارالمتخصصين ممارسة نشاط مربح في  والأطباء

 :الإدارةعلى و تسفر عن عزله  تأديبيةمتابعة  إلىجسيمة تعرض مرتكبها  الأخطاءتعتبر هذه 
ارتكابه ومسؤولية  إلى أدتوالظروف التي  الخطأبعين الاعتبار مدى جسامة  تأخذ أن -

نتائج المترتبة على سير المصلح وكذا الضرر الذي لحق الموظف المعني وال
 .دين من المرفق العاميالمستفأو  بالمصلحة

  .وان تبرر قرارها -
وص عليها قانونا ولا سيما استشارة اللجنة المتساوية المنص الإجراءاتوان تحترم  -

 (1).هذه اللجنة برأيوالالتزام المجتمع كمجلس تأديبي  الأعضاء

                                                           
1
 .45نفس المرجع السابق،ص د مولود ديدان:  - 
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 الإحالةالعقلية: تتحقق هذه الحالة عندما تنقضي فترة أو  عدم الكفاءة البدنية :الصورة الثانية
أو  المدةبمرض طويل  إصابتهالجبري التي قد يحال عليها الموظف اثر  الاستيداععلى 

قرارا ينتهي  الإدارةبحادث بعد ثبوت عدم قدرته على استئناف العمل، ففي هذه الحالة تتخذ 
 عضاء.ة المتساوية الأارة اللجنة الطبية المختصة واللجنريحه بعد استشست إلى

في  83/13توافرت الشروط المنصوص عليها قانونا )القانون  إذاولا يبقى هذا الافتراض 
الجزئية أو  الكلية الإعاقة لإثباتالمهنية( والأمراضالمتعلق بحوادث العمل  1983.07.10

 (1)الضمان الاجتماعي تأمينات ارإطفي  الإعاقةبها حق التمتع بمعاش  أصيبلمن 

ترسيم العون في الرتبة قبل  إماعدم الكفاءة المهنية :تتحقق هذه الحالة  الصورة الثالثة:
ما إليهلانتماء لالمناسبة للسلك الذي يطمح   .بعد ترسيمه وا 

 

التي تنص على مايلي:  06/03 الأمرمن  85المادة  الأولحددت ظروف الافتراض     
ما بترسيم المتربص في رتبته، :إيتم 84لمنصوص عليها في المادة ء مدة التربص ابعد انتها"

ما ما ،لنفس المدة ولمرة واحدة فقط ىأخر المتربص لفترة تربص  إخضاع وا  بص تسريح المتر  وا 
الكفاءة المهنية  تقييمكان  إذاومن الجدير بالذكر انه  ."مسبق ودون تعويض إشعاردون 

لوحدها فان النتائج التي قد  الإدارةصلاحيات  من التربص من اسيالأسالذي يعتبر الهدف 
 التأهيلودراسة دقيقة لقائمة  الأعضاءيسفر عنها تبقى مرهونة باستشارة اللجنة المتساوية 

 التي تعدها اللجنة المختصة اثر انقضاء فترة التربص من اجل اقتراحها على نفس اللجنة.

ثبتت عدم  إذابعد ترسيمه  تطرأالاحتمالات التي قد  بإحدى الافتراض الثاني فيتعلق أما     
ترتبط هذه الوضعية بسوء نية  أنبدون  إليهكفاءته المهنية على القيام بالمهام المسندة 

 .من طرفه إداريتقصير  أوالموظف 

حالة عدم الكفاءة المهنية بعد استشارة  إقراريات التعيين سلطة حلجهة المخولة صلالو       
 1966جوان  2المؤرخ في  66/148المرسوم  أحكامتنص  و الأعضاءلجنة المتساوية ال

 :الموظف الذي ثبتت عدم كفاءته المهنية تسوى وضعيته أنبهذا الصدد على 
                                                           

1
 .47نفس المرجع السابق،ص  أ دمان ذبيح عاشور: - 
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قدمية المنصوص عليها توافرت لديه شروط الأ إذاعلى التقاعد الجبري  بإحالته إما -
 ،لهذا الغرض

ما  - ويحتفظ في هذه الوضعية  إليهنتمي يلسلك الذي من ا أدنىبترتيبه في سلك  وا 
 ،في الدرجة التي تدنوهاأو  بنفس الدرجة التي هو مصنف فيها

ما  -  تعذر اعتماد احد الحلين السابقين. إذابتسريحه  وا 

القانونية الضرورية حق  الإجراءاتفاء يبعد است الإدارةويفتح قرار التسريح الذي تتخذه        
راتب الذي تقضاه في الشهر مبنصف ال اليمالإجعلاوة يقدر مبلغها الموظف في اقتضاء 

 من نشاطه مضروب في عدد السنين القابلة للاعتداد بها في نظر نظام التقاعد. الأخير

 الإجباريعلى التقاعد  الإحالةالمشرع الجزائري لم ينص على  أن أخيرا الإشارةمع       
لصفته واعتبارا لجسامة هذه العقوبة فالمشرع  ، ويقصد بذلك فقد الموظفتأديبي كإجراء

 15لمدة  الأقلعلى التقاعد، بمعنى انه عمل على  الإحالةيشترط عند توقيعها توفر شروط 
 (1)سنة خدمة صالحة للتقاعد مع قابلية التمتع بمنحة التقاعد لاحقا.

 زلــــــــالع: الفــــــرع الثاني

لسلطة و لدون مبرر مقبول،  الأقليوما متتالية على  15هو نتيجة تغيب الموظف لمدة      
 تلتزمعذار، ولا منصب العمل بعد الإ إهمالالعزل بسبب  إجراءالتعيين  اتالتي لها صلاحي
 قرارها. قبل اتخاذ تأديبي إجراء أيحترام بإفي هذه الحالة 

 ظف لمدةتغيب المو  إذا :"من قانون الوظيفة العمومية على 184تنص المادة  إذ       
ذ السلطة التي لها ختت ،دون مبرر مقبول ،الأقلتالية على توما م( ي15) خمسة عشر

وفق كيفيات تحدد عن عذار، بعد الإ ،المنصب إهمالالعزل بسبب  إجراءالتعيين ات صلاحي
 (2) طريق التنظيم."

 التعيين.التي يتم فيها  الأشكالالتام للخدمة يكون بنفس  الإنهاء أنوالجدير بالذكر     
                                                           

1
 .221-220هاشمي خرفي،نفس المرجع السابق،ص ص   

2
 .139قانون الوظيف العمومي و التسيير العملي للموارد البشرية،نفس المرجع السابق، ص  - 



 

 

 

 

 

 

 

 ةــاتمـخ



 

 
89 

 نستخلص الملاحظات التالية:    أنميز المسار المهني للموظف يمكن  سبق وماعلى ضوء ما

المنظور  أنذاته، ذلك  دنظام الوظيفة العمومية في ح بماهية الأولىترتبط  -
ببروزه  أحاطتفيه تصوره والعوامل التاريخية والسياسية التي  أدرجالمؤسساتي الذي 

التي تتمثل خاصة في المرتبات والتكوين لم  الأساسيةمقوماته  إكمالالت دون بل وح
تمكنه من الاندماج الطبيعي في السياسة العامة للدولة ومواكبة التغيرات الاقتصادية 

 إلىدى أالذي  الأمروالاجتماعية والثقافية التي ميزت العقدين المواليين للاستقلال، 
ضعافؤسسات الوطنية الاستصغار من مركزه ضمن الم دوره كمحرك للتنمية  وا 

 لضمان التوازنات الكبرى للدولة. وأداة أشكالهابمختلف 
 

في  الإفراطنتيجة إلا كاهله من الناحية البشرية تثقل زال لا توما يعقد حل المشاكل التي 
 .لامتصاص البطالة استعماله كوسيلة

  
لتي ر القانوني وما نجم عن الصور االملاحظة الثانية فتتعلق بظاهرة اللاستقرا أما -

سي العام للعامل فكونه مرتبط بنصوص مختلفة ميزته منذ صدور القانون الأسا
ال دون فعالية كل طوال ما يقارب خمس وعشرين سنة ح الفلسفات والمرجعيات

الممارسة اليومية  أفرزتهاخلالات التي تصحيح الإ إلىالمبادرات التي كانت ترمي 
خلال  والإداريةها الاضطرابات التي عكرت الحياة السياسية وزادت من حدت
رات الاستقلالية اعنها هذا الوضع تشجيع التي أسفرالنتائج التي  أهمالتسعينيات ومن 

التي حملت قطاعات كاملة من الوظيف العمومي على الخروج من تطبيق القانون 
 الدولة. أعواننسبة لكافة نتماء المشترك بالالذي يجسد وحدته والشعور بالإ الأساسي

 

كفرنسا وانجلترا فرغم تقاسمها للمبادئ  الأجنبية تصلة بالتجاربالملاحظة الثالثة م -
انه في الميدان العملي تختلف شكلا  إلاوالقيم التي يقوم عليها نظام الوظيفة العمومية 

الوظيفة  أنيؤكد على  فإنمادل على شيء  إن، وهذا آخر إلىومضمونا من بلد 
لعمومية ليست فقط منظومة قانونية مجردة بل هي واقع سوسيولوجي يفرض التعامل ا

بصفة ملائمة فنجاعة نظام  الأخرمع الخصوصيات التي تميز كل مجتمع عن 
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التطور الداخلية  الوظيفة العمومية تقاس بمدى قدرته على التكيف مع معطيات
ع التحديات المتصلة مباشرة مدى قدرته على رف أخرىوالخارجية المحيطة به بعبارة 

 بمشروع المجتمع الذي ينشط ضمنه.
 

لا يمكن فصله عن  الإصلاحمفهوم  أنالملاحظة الرابعة فلها طابع منهجي ذلك  أما -
 المتلازمين: بعديه

 أنجعمقومات والبحث عن الالذي يقتضي تصورا متكاملا لمختلف  أولابعد الشمولية  -
فيها ظروف الزمان والمكان وتفعيلها  ىتراعرسائها بصفة منسجمة إالوسائل قصد 

وموظفيها  الإدارةعلى النحو الذي يرفع من مردودية الخدمة العمومية وتحسين صورة 
نتيجة بتره من عناصر  1966 إصلاحاليه  آلهذا البعد مما  أهميةعلى  أدلولا 

محكم والتكوين ونظام تسيير  الأجوربنظامي  الأمرحيوية بالنسبة لكيانه ويتعلق 
 للموارد البشرية.

يقظة دائمة قصد التحكم في مستجدات و رض تنظيم تفيبعد الاستمرارية ثانيا الذي  -
 الأخطاءالتغيير على المستويين الداخلي والخارجي واتخاذ التدابير اللازمة لتصحيح 

 .الأمروالانحرافات في الوقت المناسب وعلى بينة من 

 ية: وتقترن بهذا البعد من الناحية العمل

بصفة كينه من التكفل بعمليات التطبيق والتقييم لتم بأدواته الإصلاحضرورة تزويد  -
 .منتظمة

يفة العمومية والتنسيق بين مختلف ظلياته على جهاز الو آو  الإشرافنظام  أهمية -
 الإداريبما يضمن نجاعة العمل  أدوارهاه وتوجيهها وتفعيل المكونة ل الأطراف

 ة.مور الاجتماعي والاقتصادي والعولومواكبته لمقتضياته التط
 

الاعتبار لهذا  بإعادةالجديد للوظيفة العمومية العناصر الكيفية  الأساسيضمن القانون يت
الهدف يبقى مرهونا  أن إلاالقطاع الحيوي واسترجاع مكانته ضمن المؤسسات الدائمة للدولة، 

المناسبة لتفعيل هذه العناصر  واتالأدما تم ذكره في الفقرة السابقة، بتجنيد  إلى بالإضافة
 وتوظيفها في الاتجاه السليم.
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 : أساسا الأمرويتعلق 

 نظام متجدد لتسيير الموارد البشرية:  إقامةضرورة ب -1
 أي إنجاحفي  الأول الأساسيدور الفرد يعتبر العامل  أنمن الحقائق المتفق عليها       

هذه الحقيقة في  إدراكا ولا مفر من جهود يستهدف تحسين التسيير في أية منظمة مم
تجسيدها يقتضي  أن إلاالوظيفة العمومية والعمل على توظيفها لصالح التسيير العمومي، 

ثقافة تسييرية جديدة تحمل الموظف على التحلي بسلوك مسؤول وتجعله طرفا ملتزما ومعنيا 
 إليهامصلحة التي ينتمي ومة للالمرس الأهدافبكل ما يتعلق بتجديد وتحقيق  الأولىبالدرجة 

 الأطرافمن جميع  والسلوكياتوقد تتطلب هذه القفزة النوعية تطورا جذريا في الذهنيات 
 الذي يقتضي تجنيد وسائل متطورة نذكر منها: الأمرالمشاركة في دورة التسيير 

 لتعداد والمناصبلالتسيير التقديري  -
ين يساعد على تنمية روح نوعيا في استغلال المؤهلات الشخصية للموظف اإصلاح -

تنقل وظيفي واسعة ومن العناصر المحركة لهذا  إمكانياتالمسؤولية فيهم ويمنحهم 
 أيضالا يشمل القدرات الحالية للموظف فحسب ولكن  للأداءنظام تقييمي  الإصلاح

 يكتسبها في المستقبل. أنالقدرات التي يمكن 
عدادواصل قصد تحفيز الموظفين سياسة تكوين مت - على  تطرأللتغيرات التي قد  هموا 

كنولوجيات متطورة وغيرها من تأو  لتكيفهم مع نشاطات جديدةأو  هم المهنير مسا
 .الإداريةمتغيرات الحياة 

فرديا يمكن الموظفين من الاستفادة من التحسينات التي  أوعيا نظاما تحفيزيا جما -
 تكتسي شكلا ماليا أن ا علما بان هذه الاستفادة يمكنهيكونون قد ساهموا في تحقيق

 معنوية.أو  مادية أخرى أشكالاأو 
 

 :يقوم بكل شفافية  للأجورنظام متكامل  -2
 على مؤشرات اقتصادية واجتماعية موضوعية  -
 الربط بين المرتب والنجاعة  مبدأعلى  -
  الأخرىيرفع عقدة النقص التي يشعر بها العون العمومي اتجاه زملائه من القطاعات  -
 تقرارها دية وخلق الظروف التي تعمل على اسبتكارية والقياويات الإالمستعلى تثمين  -
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 :طيربناء سياسة للتأ -3
 .تتماشى مع التحديات الجديدة للدولة ومقتضيات التسيير الراشد -
المركزية وتمكينها من الاضطلاع بوظائفها التوجيهية  للإدارةالاعتبار  إعادةتستهدف  -

  .ابية بصفة كاملةوالتنظيمية والترشيدية والرق
مركزية لاال ز وكقادرة على تفعيل سياسة عدم التمر  بإطاراتالمحلية  الإدارةتزويد  -

 وضمان الانسجام الضروري لتدخلات الدولة على المستوى المحلي
ترتبط مساراتها المهنية بسياسة الاستخلاف وتنمية وظيفتي الخبرة  إداريةنخبة  تأسيس -

 عمومية.والاستشارة داخل القطاع ال
 

  :تنمية البحث العلمي -4
والوتيرة التي تسير  الإدارينوعية التحولات التي تؤثر بصفة حتمية على النظام  أنذلك      

لا مناص منها لتنمية نشاط  إستراتيجية أداة الإداريعليها هذه التحولات تجعل من البحث 
ية التي قد تؤثر في المستقبلدولة والعوامل الحالية و لل الأساسيةفكري منظم حول المهام 

الظروف، ولا تقوم نجاعة  أحسنفي  أدائهاتطويريها وكذا السبل والشروط التي تمكن من 
 بوضع سياسة منسجمة للبحث والدراسات تعتمد على:  إلا يفةهذه الوظ

 والاتصال  الإداري للإعلامنظام وطني  -
 الكبرى  الإداراتهياكل متخصصة على مستوى  إنشاء -
 تنمية مختلف القطاعات  إستراتيجيةبعض هيئات البحث في  إدماج -

للوظيفة العمومية توظيفها لتجسيد  2006 إصلاحعي تدالتي يس الأدواتهذه هي       
من تحسين علاقتها مع المواطنين فهي  الإدارةمنها وتمكين  المبادئ والطموحات التي ينطلق

التسيير ومستفيد من الخدمة العمومية في مركز اهتماماتها كطرف في دورة  الإنسانتجعل 
محكمة للتوفيق بين حقوق هذا وما تقتضيه ممارستها من مؤهلات  إستراتيجيةتفرض 

 وعي من ذاك. وسلوكات و
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 الـكـتـــب

 التجارب بعض و الجزائرية التشريعات ضوء على العمومية الوظيفة :خرفي هاشميد  -

 . 2010 الجزائر، ، هومة دار ، الأجنبية

:الوظيفة العامة )دراسة مقارنة( مع التركيز على التشريع  د عبد العزيز السيد الجوهري -

 .1983الجزائري،ديوان المطبوعات الجامعية،

سعيد مقدم:الوظيفة العمومية بين التطور و التحول من منظور تسيير الموارد البشرية و  -

 .2010أخلاقيات المهنة،د م ج،

د حمود حمبلي:المساواة في تولي الوظائف العامة في القوانين الوضعية و الشريعة  -

 .2000الإسلامية،دار الأمل،

دمان ذبيح عاشور:شرح القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية،دار  -

 .2010هدى،الجزائر،ال
 

وعات ن المطبعبد الكريم بوحفص:التكوين الإستراتيجي لتنمية الموارد البشرية،ديوا -

 .2010الجامعية،الجزائر،
 

 .418،ص 2007أحمد ماهر:إدارة الموارد البشرية،الدار الجامعية،الاسكندرية،مصر، -

خضير كاضم حمود، ياسين كاسب الخرشة:إدارة الموارد البشرية،دار المسيرة للنشر  -

 .4،2011لطباعة،الاردن،طوالتوزيع و ا

نشر و البشرية،دار الهدى للطباعة و العلي غربي و آخرون:تنمية الموارد  -

 .2002التوزيع،الجزائر 

طارق المجذوب:الإدارة العامة،العملية الإدارية و الوظيفة العامة و الإصلاح  -

  .2000لإداري،الدار الجامعية للنشر و التوزيع،بيروت،

رسة قانون الوظيف العمومي و التسيير العملي للمورد البشرية،ملف بيداغوجي بالمد -

 . 2011الصحة،جوان  إدارةالوطنية للمناجمنت و 

يس،الدار د مولود ديدان:مدونة الوظيفة العمومية و الوظائف العليا،دار بلق -

 .2007البيضاء،الجزائر،

 

 



 

 
95 

 الرسائل الجامعية

نية حميدي بلعباس:الموظف العمومي و نظامه القانوني،مذكرة تخرج من المدرسة الوط -

 .2002/2003العمومية، للصحة

عبد الوهاب برحال:دور و أهمية تنمية الموارد البشرية في تحسين أداء المؤسسة،رسالة  -

 .2011،جامعة خنشلة،الجزائر،ماجستير،تخصص إقتصاد تطبيقي و تسيير المنظمات

 لاتـــمج

الداودي الشيخ:تحليل أثر التدريب و التحفيز على تنمية الموارد البشرية في البلدان  -

 .6،2008العدد ي مرباح،ورقلة،ية،مجلة الباحث،جامعة قاصدالإسلام

 .14،2006كر البرلماني،العدد مجلة وطنية:الف -

 بالوظيفة العموميةمباشرة النصوص القانونية المرتبطة 

 .1996نوفمبر  28الدستور المعدل المؤرخ في  -

عام للوظيفة ال الأساسيالمتضمن القانون  2006 جويلية 15المؤرخ في  06/03 الأمر -

 (.46العمومية )ج ر رقم 

 النصوص التشريعية التي لها علاقة غير مباشرة بالوظيفة العمومية

المتضمن العلاقات الفردية للعمل)ج ر  1982فبراير  27المؤرخ في  82/06القانون رقم  -

 (.09رقم 

عية )ج ر الاجتما بالتأميناتالمتعلق  1983جويلية  02المؤرخ في  83/11القانون رقم  -

 (.28رقم 

 الأمراضالمتعلق بحوادث العمل و  1983جويلية  02المؤرخ في  83/12القانون رقم  -

 (.28المهنية ) ج ر رقم 

المتعلق بالحماية و تسوية النزاعات  1990فبراير  06المؤرخ في  90/02القانون رقم  -

 91/27نون رقم ( المعدل بالقا06)ج ر رقم  الإضرابالجماعية للعمل و ممارسة حق 

 .(68)ج ر رقم  1991.12.21المؤرخ في 

( 17بعلاقات العمل )ج ر رقم  المتعلق 1990ابريل  21المؤرخ في  90/11القانون رقم  -

 (38المعدل )ج ر رقم 
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المتعلق بممارسة الحق النقابي ) ج ر  1990جوان  06المؤرخ في  90/14القانون رقم  -

 (.68)ج ر رقم  1991ديسمبر  31المؤرخ في  91/30( المعدل بالقانون رقم 23رقم 

 متعلق بالمحاسبة العمومية. 1990غشت  15مؤرخ في  21-90قانون رقم  -

النتعلق بالمجاهد و الشهيد )ج ر رقم  1991سبتمبر  14المؤرخ في  91/16القانون رقم  -

44.) 

المؤرخ  83/12 المعدل و المتمم للقانون 1996جوان  10المؤرخ في  96/12رقم  الأمر -

 (.42المتعلق بالتقاعد )ج ر رقم  1983جويلية  02في 

المتعلق باختصاصات و تنظيم و  1998ماي  30المؤرخ في  98/01القانون العضوي  -

 (.37سير مجلس الدولة )ج ر رقم 

)ج ر رقم  الإداريةالمتعلق بالمحاكم  1998ماي  30المؤرخ في  98/02القانون رقم  -

37.) 

)ج ر رقم الإداريةعلق بالمحاكم المت 1999فريل أ 05المؤرخ في  99/07ن رقم القانو -

25) 

المدنية و  الإجراءاتالمتضمن قانون  208فبراير  25المؤرخ في  08/09القانون رقم  -

 (.61)ج ر رقم الإدارية 

 أهم النصوص التنظيمية المتصلة مباشرة بالوظيفة العمومية:

المحدد لصلاحيات و تشكيلة و تنظيم  1984جانفي  14في  المؤرخ 84/10المرسوم رقم  -

 (.03)ج ر رقم  الأعضاءو تسيير اللجان المتساوية 

المحدد لكيفية تعيين ممثلي  1984جانفي  14المؤرخ في   84/11 المرسوم رقم -

 (03)ج ر رقم  الأعضاءالمستخدمين في اللجان المتساوي 

المتعلق بسلطة التعيين و  1990مارس  27المؤرخ في  90/99المرسوم التنفيذي   -

المركزية و الولايات و  للإداراتالتابعين  الأعوانبالنسبة للموظفين و  الإداريالتسيير 

 (.13)ج ر رقم  الإداريالبلديات و كذا المؤسسات العامة ذات الطابع 
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م المعدل و المتمم للمرسو 1995افريل  29المؤرخ في  95/125المرسوم التنفيذي  -

الفردية و التنظيمية  الأعمالو نشر  بإعدادالمتعلق  1966جوان  02المؤرخ في  66/145

 (.26الخاصة بوضعية الموظفين )ج ر رقم 

المتعلق بكيفية تنظيم المسابقات 1995.09.30المؤرخ في 95/293المرسوم التنفيذي رقم  -

 (.57ة)ج ر رقم العمومي الإداراتسات و سو الامتحانات و الاختبارات داخل المؤ

المتعلق بالتكوين و تحسين  1996مارس  03المؤرخ في  96/92م التنفيذي رقم والمرس -

 (.16المستوى و الرسكلة لصالح الموظفين )ج ر رقم 

المعدل و المتمم للمرسوم  1998فبراير  08المؤرخ في    98/46المرسوم التنفيذي رقم  -

التعليم و التكوين  بأنشطةل و المتمم المتعلق المعد 1984اكتوبر  13المؤرخ في  84/296

 (.06بصفة تكميلية ) ر رقم 

المتضمن تمديد حق  1998 أكتوبر 03المؤرخ في  98/317المرسوم التنفيذي رقم  -

 (.74العمومية )ج ر رقم  الإداراتالمتقاعد المسبق لصالح موظفي المؤسسات و 

 مستويات تحديدالمتضمن  ،2007بتمبر س 29المؤرخ في  07/304رقم  الرئاسي المرسوم -
 .2007سبتمبر  30،  61الجريدة الرسمية رقم التأهيل،

المعدل للمرسوم التنفيذي  2007سبتمبر  29المؤرخ في  07/305المرسوم الرئاسي رقم  -

الذي يحدد كيفية منح مرتبات التي تطبق على  1995يوليو  25المؤرخ في  90/228

 (.61وميين الذين يمارسون وظائف عليا في الدولة )ج ر رقم العم الأعوانالموظفين و 

المحدد كيفية منح الزيادة  2007سبتمبر  29المؤرخ في  07/307المرسوم الرئاسي رقم  -

 (.61العمومية )ج ر رقم  الإداراتالاستدلالية لشاغلي المناصب العليا للمؤسسات و 

يحدد كيفيات توظيف  2007بر سبتم 29المؤرخ في  07/308المرسوم الرئاسي رقم -

المتعاقدون و حقوقهم و واجباتهم، العناصر المشكلة لرواتبهم و القواعد المتعلقة  الأعوان

 (.61المطبق عليهم )ج ر رقم  التأديبيهم و كذا النظام ربتسيي

يحدد كيفيات تنظيم  2012افريل  25المؤرخ في  12/194المرسوم التنفيذي رقم  -

 الإداراتو الفحوص المهنية في المؤسسات و  تحانات و المسابقاتالمسابقات و الام

 العمومية و اجرائها.
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