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" قلیلا إلا العلم من أتیتم وما"  

العظیم الله صدق  

 الجھد على كمال دحماني الأستاذا إلى التقدیر وخالص الشكر بجزیل نتقدم

.وتوجیھاتھ بنصائحھ مدنا والذي عملنا على الإشراف في بذلھ الذي  

 العون دـی لنا دىـــم من كل إلى التقدیر وخالص رــــالشك بجزیل نتقدم كما

.والتقدیر الشكر عبارات أسمى ھؤلاء كل إلى بعید أومن یبقر من  

 

  

  

  



 

  لذي وفقني في إنجاز ھذا العمل الشكر  � سبحانھ وتعالى ا

  تربیتي أحسن و رباّني من إلى جھدي ثمرة و عملي بذرة أھدي
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 ھذا عملي في وفقت لما علیا فضلھ لولا الذي وجل عز الله أحمد شیئ كل قبل

 

  ـیــــمقال ــھنمـ تعلمت الذي الحیاة في المفضل كتابي إلى العمل ھذا  ـــديأھـــ

 ...إعتزاز و فخر بكل لقبھ أحمل من إلى...  والأخــــــــلاق 

 عمره في الله أطال الغالـــــــــــــي أبـــــــــــــــــــي

 یرافقني عني رضاھا و دعاؤھا لازال و ، ـــــــنوھ على ــــناوھـ حملتني التي إلى

 .جناتھ فسیح أسكنھا و الله رحمھا  الغالیة أمـــــــــــــــــــي...  حیاتي مسار في

 الظروف رغم المواصلة و التحدي فیا وزرعت العلم محبة كؤوس سقتني من إلى
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 اربــــــالأق و الأھل كل و كبیرا و صغیرا العائلة كل إلى

 .ـــرامالك ــيأساتذتـ الأطوار جمیع في... عبدا لھ فصرت حرفا ــينعلم من كل إلى

  مؤسسات و دولة: تخصص الماستر طلبة وكل الجامعي الدرب صدیقات كل إلى
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 ــــــــداأبـــــــــــــــــــ ذاكراتي من یسقط لن و... سھوا قلمـي من سقط من كل إلى

                                                                                

                                                                                         



  رســـــــــــالفه

 

105 
 

  كلمة شكــــــر

  داءـــــــإه

  أ.........................................................................................ة ـــــــــــمقدم

   الأول الفصل

  في التشريع الوظيفي الجزائري العام الموظف تقييم ماهية

 08 ......................................................................................دـــــــــــــــــــتمهي

 90 .........................................................العام الموظف تقييم فهومم: الأول المبحث

 09 ....................................................العام الموظف أداء تقييم مدلول : الأول المطلب

 09 ..........................................................العام الموظف تقييم تعريف:  الأول الفرع

  12............................................العام الموظف أداء تقييم على المؤثرة العوامل:  الثاني الفرع

   15.........................................................العام الموظف تقييم معوقات:  الثالث الفرع

 26 ..............................................العام الموظف أداء تقييم عملية أهداف: الثاني المطلب

  26 ..............................................وظيفة العموميةال مستوى على الأهداف:  الأول الفرع

  32 ......................................................مستوى الموظفين على الأهداف:  الثاني فرعال

  33...............................................السلطة الر�سية مستوى على الأهداف:  الثالث الفرع

 35.......................................................العام الموظف تقييمإجراءات :  الثاني المبحث

  35..........................................................العام الموظف تقييم معايير: الأول المطلب



  رســـــــــــالفه

 

106 
 

 36....................... ..........................................الصفات الشخصية: الأول الفرع

 37.................................................................ج الأداءـــــــــنوات يرمعاي: الثاني الفرع

  38.................................................................سلوك الأفراد معايير: الثالث الفرع

 39..................... .....................................العام الموظف تقييم طرق:  الثاني المطلب

  39...................................................يقة القائمة على أساس الأقدميةالطر : الأول الفرع

  42 ..................................................الطريقة القائمة على أساس الكفاءة : الثاني الفرع

  45............................................سس العملية لتفعيل طرق تقييم الموظفالأ:الفرع الثالث 

  51.........................................:.................................خلاصة الفصل الأول 

  الثاني الفصل

  الجزائري الوظيفي التشريع في العام الموظف تقييم نطاق

  53.................. ...................................................................دـــــــــــــــــــــــتمهي

 54...................... الوظائف العامة في التشريع الوظيفي الجزائري  لتولي السابق التقييم:الأول المبحث

 54............. الإمتحا�ت أساس علىالمسابقات  في العامة الوظائف لتولي السابق التقييم: الأول المطلب  

  54...................................الإمتحا�ت أساس علىالإطار التنظيمي للمسابقات : الأول الفرع

 54...................................الإمتحا�ت أساس على للمسابقات الإجرائي الإطار:  الثاني الفرع

  61.............. الشهادات أساس على في المسابقات العامة الوظائف لتولي السابق التقييم:  الثاني بالمطل

 61.....................................الشهادات أساس على للمسابقات التنظيمي الإطار: الأول الفرع



  رســـــــــــالفه

 

107 
 

 62....................................الشهادات أساس على للمسابقات الإجرائي الإطار:  الثاني الفرع

   63................... الداخلي التوظيف أساس علىلتولي الوظائف العامة  السابق التقييم: الثالث المطلب

66..............................التوظيف الداخلي أساس على للمسابقات التنظيمي الإطار: الأول الفرع  

  66..............................الداخلي التوظيف أساس على للمسابقات ئيالإجرا الإطار:  الثاني الفرع

 68............................................. المهني المسار خلال العام الموظف تقييم: الثاني المبحث 

 68............................................................... الدرجات في الترقية: الأول المطلب

68...................................................الدرجات في لترقيةل التنظيمي الإطار: الأول الفرع  

  71...................................................الدرجات في للترقية الإجرائي الإطار:  الثاني الفرع

  73..........................................................ةرجالد في لترقيةإجراءات ا:  لثالثا الفرع

  74................................................................... ةالرتب في الترقية:  الثاني المطلب

74.......................................................الرتبة في للترقية التنظيمي الإطار: الأول الفرع  

 76.......................................................الرتبة في للترقية الإجرائي الإطار:  الثاني الفرع

 84....................................المردودية منحة من للإستفادة العام الموظف تقييم:  الثالث المطلب

 84.....................................................................المردودية تعريف: الأول الفرع

  85................................................... المردودية منحة تنقيطتقييم و  كيفية:  الثاني الفرع

  88.............................................المعايير والضما�ت المحيطة بعملية التقييم : الفرع الثالث 

 91.......................................:...................................خلاصة الفصل الثاني 



  رســـــــــــالفه

 

108 
 

  93................................:........................................................ خاتمة

 98......................................................................:...والمصادر  المراجعقائمة 

  105 ......................................................:...............................فهرسال

  

 

 



  :ةــــــــــــــــــــــــمقدم

 

   أ  
   

 نتيجة لصالحها يعمل  الذي البشري �لمورد كبيرا اهتماما الحديثة الإدارة العمومية تشهد              

،لهذا وجب  الملائم البشري العنصر غياب في فعالا يكون لن  تطور أو تقدم كل �ن المتزايد اليقين

 يتم لا و ، ؤسسةالم داخل حيوي رأسمال صبح،الذي أ الأساسي العنصر هذا من الإستفادة حسن

 بما توجيهها و تنسيقها على العمل و اللازمة الموارد مجموعة توفير خلال من إلا الغاية هذه إلى الوصول

  . الإدارة تبتغيها التي النتائج تحقيق على قادرة يجعلها

 الإدارة مفهوم على المعاصرة ةيالفكر  هاتالتوج أحدثتها التي الجذرية التغيرات أهم منو                

 قدر�ا و قةـــــالفائ لأهميتها ،نظرا المؤسسة تمتلكها التي البشرية �لطاقات الإهتمام ضرورة هو  الحديثة

 مجرد من الموارد هذه إدارة دور إنتقل حيث الإدارة العامة ، أهداف تحقيق في سلبا أو إيجا� المساهمة على

   ريــــــــــــــــــــــــــــالبش للعنصر الإستراتيجي البعد إلى تحفيز و بتدري و تعين و إختيار من التقليدية للمهام تنفيذ

 الأداء مواضع كافة في البشري للأداء الشاملة الجودةمن حيث  العاملين مع للتعامل الأخلاقي البعد و

  تؤدي أن شأ�ا نــــــمالتي  الشاملة ةــالتنمي تحقيق و وظفينالم مساعدة لـــــــأج من الطاقات هذه تطوير و

 مسارهم تطوير و ترقيتهم و تدريبهم و ، تحفيزهم خلال من ذلك و موظفيها أداء مستوى تحسين إلى 

 تعتبر التي و ، الموظفين  أداء تقييم عملية عنها تسفر التي النتائج أساس على يبنى كله هذا و الوظيفي

 داءأ تقييم أهمية أن كما ، الإدارة  في البشري رللعنص المستمرة و المتكاملة للتنمية أشمل عملية من جزءا

 العمومية الوظيفة في نجده ما هو و ، المغلقة البنية ذات العمومية الوظيفة نظام في أكثر تزداد الموظف

 حياته تسيير خلال من ذلك و تستخدمه التي الإدارة مع دائمة علاقة في الموظف يكون أين ، الجزائرية

 بشكل الوطنية التنمية و خاص بشكل للإدارة �لنسبة البشرية الموارد �همية الوعي �دةلز  نظرا و،  المهنية

 أفضل إختيار لــأج نـــم إتباعها الواجب الأسس و �لمعايير �لغة ايةـــعن الساسيون المنظرون أولى عام

  نلاحظه اـــــــــم ذاـــــــــــــــــــــــه و ، مؤهلا�م و كفاءا�م مع تناسبت التي المناصب لشغل أكفئهم و نــــــالموظفي

  نصت رـــــــــــــــــــــالجزائ بينها نـــــــم و الدول بــأغل دــــــــــــنج إذ ، ونيــــــــــــــــالقان و الدستوري دينــــــــــــالصعي على
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 تجسيد هذا و ، المساواة قدم ىعل قتطب المواطنين لكافة حق العمومية الوظائف أن على دساتيرها في 

  . الجزائر في العمومية �لوظيفة المتعلقة القانونية النصوص مستوى على

  لعلميــــــــــــــةا �لأصول امـــــــــــــالإلم الأفراد إدارة في المتخصصين على كان المنطلق ذاـــــــــه نــــــــوم              

 أداء تقييم البرامج هذه أهم من و توجيهها و تدريبها و العاملة القوة لتنظيم البرامج و السياسات و

 مرة أول ظهرت حيث القدم منذ التقييم عملية استخدمت ولقد،   المؤسسة داخل العاملين الأفراد

 ديلاتتع عليها أدخلت و الأولى العالمية الحرب أثناء الأمريكي الجيش في رادــــــــالأف أداء تقييم رةــــــــفك

 الإهتمام أصبح ،أين قريب عهد في إلا المنظمات �ا �خذ لم و الأصول، و دــــــــــــالقواع و �لطرق خاصة

   .الأهداف لتحقيق موضوعية و بكفاءة تطبيقه إلى ،تسعى المؤسسة مهام أولو�ت من الأداء بتقييم

 البشري العامل أصبح بحيث �كيد و قوة بكل نفسها تفرض حقيقة البشري العنصر وأهمية              

 المهنية الحياة تسيير عملية أصبحت ثمة من و ، الإدارة ميكانيزم تحريك على تعمل المحركة القوة بمثابة

 للمعارف تقييم وجود إفتراض �لتالي و موظف بكل الخاصة المؤهلات و �لقدرات متعلقة للموظفين

 قرارات العملية هذه على تترتب ،حيث الإجتماعية صفاته و ةتبشخصي الخاصة الجوانب حتى و المهنية

  . الرتب و الدراجات في للترقية استحقاقهم و العمل في للبقاء العاملين أهلية منها كثيرة

 منه لابد أمر العمومية الوظيفة داخل للموظفين الحالي التقييم نظام فإن الأساس هذا وعلى              

 المهنية مؤهلاته و إمكانياته إبراز و الموظف مكانة تثمين في يكمن هذا و هأهميت على للوقوف ذلك و

 ظل في الحالي النظام لهذا السلبية الجوانب إكتشاف و معرفة محاولة رىأخ جهة ومن ،جهة من هذا

 لأساليب السريع التطور العصرنة و معطيات ظل في الجزائرية الإدارة تواكب التي المتغيرات و التطورات

 ظل في مستخدميها أداء مستوى من الرفع على الإدارة يجبر هذا ،و الإدارة داخل الحديثة تسييرال

 الكبرى التحد�ت و دةــــــــــالجدي المقتضيات لخوض الجزائرية الإدارة تسجلها التي التغيرات و التطورات

 ددهـــــــــــــتح لما وفقا ستراتيجيا�اإ تحسين و أولو�ت ترتيب ادةـــــإع خلال من هذا و ا�تمع يفرضها التي

  . مستقبلا للتحقيق أهداف من
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 يخلق الذي للموظف المهني المسار نظام إستمرار في يكمن العمومية الوظيفة ديمومة فمبدأ              

 الموظفين جميع على يطبق الموحد النظام هذا إن ، العام المرفق لنشاط إستمرار معه يضمن إستقرار له

 تكريسها هو الأخرى العمل أنظمة �قي عن العمومية الوظيفة يميز ما أهم ،إن حاليا الجزائر ماتعرفه وهو

 العمومية الوظيفة عليه تقوم مبدأ يكون أن قبل دستوري مبدأ وهو �ا الإلتحاق في المساواة لمبدأ

 الإختبارات طريق عن سواء المسابقة العمومية للوظيفة العام الأساسي القانون أقر المساواة مبدأ ولتحقيق

 �لوظيفة الإلتحاق يريد لمن أساسي كطريق الموظفين أسلاك لبعض �لنسبة الشهادات أساس على أو

 قصد وهذا �ا قالإلتحا المراد للرتبة المطلوبة الشروط نفس على يحوزون مترشحين مع �لمنافسة العمومية

 ودون ونزاهة شفافية في ، دائم عمل بمنصب �لظفر لهم تسمح متكافئة فرص المواطنين جميع إعطاء

 الوظيفة في للتوظيف للمسابقة طريق جانب وإلى العمومية للوظائف المترشحين بين تمييز أو محسوبية

 تكوينا �بعو الذين للمترشحين المخصص المباشر والتوظيف المهني الفحص طريق أضاف العمومية

 . الأساسية القوانين في عليه منصوص متخصصا

السلمية  السلطة طرف من ودوري مستمر تقييم إلى المهني مساره أثناء الموظف يخضع              

 المنصوص والواجبات العامة الواجبات إحترام مدى تقدير في تتمثل موضوعية معايير طريق عن المؤهلة

 تقدير �دف وهذا الخدمة كيفية  والمردودية الفعالية المهنية الكفاءة ، الأساسية القوانين في عليها

 مرتبطة إمتيازات له تمنح أو الرتبة في الترقية أو الدرجات في الترقية من يستفيد حتى ، المهنية مؤهلاته

 منقط تقييم عنه وينتج دورية بصفة التقييم ويتم ، والمكافآت والتشريفات الأوسمة له تمنح أو �لمردودية

 المتساوية اللجنة إلى تظلما بشأ�ا يقدم أن يمكنه الذي المعني للموظف تبلغ عامة بملاحظة مرفق

  . الموظف ملف في التقييم إستمارة وتحفظ ، مراجعتها إقتراح يمكنها التي المختصة الأعضاء

 ةـــــالنظري يةــــــــــــالأهم تتمثل حيث ، عملية أخرى و ةــــــــــنظري أهمية إلى الموضوع أهمية عودـــــــــــت              

 العملية الأهمية أما ، فقهية جوانب و قانونية نصوص من الدراسة جوانب بمختلف الإلمام و الإحاطة في

 معايير و أسس و إجراءات ببيان الكفيلة و الجزائري المشرع قبل من المعتمدة الأليات إبراز في فتتمثل

  .الموظف تحفيز نضما اجل من الجزائري التشريع في العام الموظف لتقييم



  :ةــــــــــــــــــــــــمقدم

 

   د  
   

  : ةالتالي يةومن المنطقي أن ينجر عن هذه الدراسة طرح الإشكال

  الجزائري؟ العمومي الموظف أداء لتقييم الحالي النظام عليها يقوم التي المعتمدة المعايير و الأسس ماهـي - 

  : البحث منهج

 وهذا إستعمالا كثرلأا يــــــالتحليلو  الوصفي المنهج على الموضوع لهذا دراستنا في اعتمد�               

  والموظفين  الإدارة على أثره لإبراز الموضوع وصف حاولنا حيث  ، وتقريرها قــــــالحقائ وصف خلال من

 جذب وبين العمومية، الوظيفة في الترقية و عامة بصفة التقييم عملية بين تربط التي العلاقة وكشف

  .العمومية الإدارة لخدمة والمؤهلات الكفاءات ذات  الموظفين

لم يخلو موضوع البحث من بعض الصعو�ت لعل أهمها قلة المراجع المختصة وإن معظم كما             

هذه المراجع تتناول تقييم الموظف بمفهومه العام دون التطرق إلى تطبيقه كمبدأ فعال في مجال الوظيفة 

د أن ــــع للإدارة نجـــــــــظام المطبق �لموازاة مع التطور السريـفي النة ، وتدراكنا بذلك النقص والعجز ـــــــالعمومي

ذي يعتمد ابقة القيط الجامد التي جاءت به القوانين السالوظيفة العمومية لاتزال تتماشى مع نظام التن

 ةالعمومي للوظيفة الأساسي القانون المتضمن  03-06 الأمري ، رغم صدور على نمط التسيير التقليد

، ويظهر ذلك من خلال عدم مسايرة ماهو مطبق فعليا للتطور والتوجه الجديد للإدارة والتأثير السلبي 

وكفاءات الموظفين مما يؤدي إلى ضعف الأداء ونقص الفعالية ، الأمر الذي شكل لنا  على مؤهلات

انب الموضوع د وضع خطة توفيقية ، ومع هذا فقد حاولنا الإلمام �هم جو بعض الصعو�ت خاصة عن

   . ونرجوا أن نكو� قد وفقنا في ذلك 

ولمعالجة جوانب تقييم الوظف العام في التشريع الوظيفي الجزائري وفقا للإشكالية المطروحة                

  : مايليسالفا تم تقسيم الموضوع إلى فصلين تناولنا فيهما 

والذي تطرقنا من خلاله لمختلف  العام لموظفا ويتناول الإطار النظري لماهية تقييم : الأول الفصل  -

لماهية تقييم الموظف العمومي وهذا بوصف وتحليل بعض المفاهيم الأساسية حول تقييم الأفكار النظرية 



  :ةــــــــــــــــــــــــمقدم

 

   ه  
   

بحث الم،  امــــالع الموظف مــــــتقيي ومـــــمفه: الأولالمبحث :لال مبحثين ــــــــذا من خــــــوهام ــــــــــف العـــــالموظ

  . العام الموظف تقييم إجراءات :الثاني

ويتناول  الجزائري الوظيفي التشريع في العام الموظف تقييم نطاق دراسة حول يتمحور:  الثاني الفصل - 

أسلوب المسابقة وهذا للكشف عن كفاءة أو صلاحية المرشح للوظيفة العامة ، وكذا الترقية �نواعها 

 السابق التقييم: المبحث الأول  :المردودية وهذا من خلال مبحثين �لإضافة إلى الإستفادة من منحة

 المسار خلال العام الموظف تقييم: المبحث الثاني ،  الجزائري الوظيفي التشريع في العامة الوظائف لتولي

       . المهني
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 تمهيـــد

ه يشكل يعتبر تقييم أداء الموظفين المحور الرئيسي الذي تنصب حوله جهود المدراء ،كون             

في أي قطاع كانت على   ة ، حيث تتوقف كفاءة أداء أي وظيفة وـــــــــــة العامــــداف الوظيفــــــ�متياز أهم أه

ة ،و تقييم أداء ـأداء موظفيها و التي يفترض أن تؤدي وظائفها التي تسند إليها بكل فعالي كفاءة

  قــــــــــة و التي تساهم بشكل كبير في تحقيــــوارد البشريــالموظفين من النشاطات المهمة و الرئيسية لإدارة الم

  وانب القوة ـد جـــو التطويرية و الإدارية للإدارة العمومية ،كون أن تحدي كل من الأهداف الإستراتيجية  

ة ــلإدارة الموارد البشريجوهر و صلب عملية التقييم ،يسمح و الضعف في أداء الموظفين الذي يعتبر 

  .قيق الكفاءة و الفعالية شرية �دف تحطاقا�ا الب بتنمية

  دةـــــــــــــــو معقة وظيفة مهمة ــة بممارســـــــالإدارة العموميحتى تضمن الوظيفة العامة ذلك تقوم و    

في نفس الوقت من وظائفها ، ألا و هي وظيفة تقييم أداء الموظف العام ، و هي وظيفة قديمة قدم  

يشرف  د و أصولـة متخصصة لها قواعـن لتصبح وظيفــورت أكثر فأكثر مع الزمـــخ ،تطورت و تبلـــالتاري

س رسمية توضع على أساس علمي موضوعي  يراد مدربون على أدائها ، و تستعمل فيها مقايــــــــــــا أفعليه

و هي وظيفة تتوسط وظائف الإدارة العمومية ، حيث تزودهم جميعا �لمعلومات الضرورية لتقييم أداء 

   .العلمية و الفنية  المعاييرس و ة ، و على الأسـمالإدارة العاأدوارهم في الإتجاه الذي يحقق أهداف 

حيث يعرض في المبحث الأول في مبحثين الموظف العام  تقييم ماهيةويناقش هذا الفصل              

والعوامل المؤثرة في الأداء من تعريف التقييم تقييم مدلول التقييم الموظف العام بما فيه من مفهوم 

، أما المبحث الثاني  الصعو�ت المتعلقة بنظام التقييم �لإضافة لأهداف عملية التقييم ، وكذا معوقاتهو 

  .من معايير وطرق التقييم فيتناول إجراءات تقييم الموظف العام 
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  مفهوم تقييم الموظف العام :لمبحث الأول ا

العام في  الموظـــــــــف قبلل الحكم على الجهد المبذول من ـــــيعتبر تقييم أداء الموظف العام معام   

الإدارة العامة ، و يعكس كيفية قيام الفرد �نجاز مهامه و متطلبات الوظيفة ، و من هنا كان لزاما على 

  .الإدارة العمومية أن تعمل على تحسين تقييم أداء الموظفين على إختلاف مستو��م 

  .تقييم أداء الموظف العام مدلول :المطلب الأول 

ب التنويه اء الموظفين و أضفت عليه معنى يجة دراسات تناولت مفهوم تقييم أدهناك عد             

 إليه من خلال عدة تعاريف جسدت معنى التقييم �عتباره العملية الأساسية لتقييم الأداء ، و قد

ه لم يتم التوصل إلى ـــــــ، إلا أنر ــــــول تعريف تقييم أداء الموظفين من مؤلف لأخـــــضاربت أراء المؤلفين حــــــت

ف هذه الأراء ، و هذا ما يمكن ـــيجمع بين مختلظف العام مفهوم شامل لتعريف تقييم أداء المو 

ة التقييم يتم التطرق إلى ـــــيــو مقايس عملنى لنا الإلمام بجميع أبعاد ـــــحتى يتس ، وه و ملاحظته ـاستخلاص

 - : ة من التعاريف ـمجموع

  .  تعريف تقييم الموظف العام:الفرع الأول 

تقييم الأداء هو دراسة و تحليل أداء العاملين لعملهم و ملاحظة سلوكهم و تصرفا�م أثناء "  :أولا 

العمل ، و ذلك للحكم على مدى نجاحهم و مستوى كفاء�م �عمالهم الحالية ، و أيضا للحكم على 

    1 "يفة أخرىإمكانيات النمو و التقدم للفرد في المستقبل ، و تحمله لمسؤوليات أكبر ، أو ترقيته لوظ

  :يستخلص من هذا التعريف الخاصيتين التاليتين لعملية التقييم 

تقييم ينصب على أداء الفرد أو نتائج أعماله من �حية ، و على سلوكه و تصرفاته من �حية الأن  – 1

  .خرى أ

                                                           

صلاح الدين عبد الباقي ،الجوانب العلمية و التطبيقة في إدارة الموارد البشرية في المنظمات ،دون طبعة،الدار الجامعية للتوزيع و  - 1

  . 257، ص  2002النشر ،الإسكندرية ،مصر ،
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ة  و ـمن �حي) الحاضرفي الوقت (اح الفرد في وظيفته الحالية ــم على نجـــمل على الحكـأن التقييم يش – 2

 رى ـــعلى الحكم على مدى نجاحه و ترقيته في المستقبل من �حية أخ

التقييم هي عملية دورية تجمع بين الرئيس المباشر و مرؤوسيه ، حيث يتم فيها إستعراض  عملية" : اـ�ني

  .1"الوظيفية و الوظيفية لشاغل و تقييم النتائج المحققة ، إضافية إلى التحاور حول التنمية الفردية 

:التالية  فيبرز الخصائص و أما هذا التعريف  

عملية التقييم عملية دورية حيث أ�ا تتكرر غالبا مرة كل سنة ، أو أقل من ذلك أو أكثر حسب  – 1

.الإدارة و الوظيفة   

ج أداءه مع الأهداف ـتقوم هذه العملية على تقييم أداء الفرد على مستوى وظيفة ، و مقارنة نتائ – 2

.ة التقييمــــــــــــــالموضوعية مسبقا من طرف الرئيس المباشر القائم بعملية التقييم ومرؤوسيه الخاضعين لعملي  

عملية التقييم  لا تكتفي بتحليل الماضي بل تتعدى إلى الإهتمام �لأفاق المستقبلية للفرد ، سواء  – 3

...).تدربيه ، ترقيته ، تطوير مساره الوظيفي (ته أو بتنمية الوظيفية تعلق الأمر بتنمية مهارات الفرد ذا  

عملية التقييم تقوم على الإتصال و الحوار بين الرئيس المباشر و مرؤوسيه مما يؤدي إلى تعزيز الثقة  – 4

.بين الطرفين   

ن الضعف ـــــــــن القوة و مكامـــــــتعبر عن مكامة التي ــــــــة أو الرسميــــــــــعملية التقييم هي الصفة النظامي:" اـ�لث

2"تي كلفوا �نجازها و القيام �ا في المساهمات التي يعطيها الأفراد للوظائف ال  

   -:أما هذا التعريف فيظهر الخاصيتين التاليتين 

  

  

                                                           
  . 360، ص  2003ن طبعة ، دار النهضة ، بيروت ، لبنان ، دو حسن بلوط ، إدارة الموارد البشرية ، مدخل استراتيجي،  -  1
  . 360 ، ص نفسهالمرجع حسن بلوط ،   -  2
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  .عملية التقييم هي عملية إدارية ذات طابع رسمي و نظامي  – 1

هي إيجابية لا تسعى فقط إلى كشف العيوب في الأداء فقط ، إنما �تم بنقاط القوة التي يحققها  – 2

الفرد في أداءه مما يمكن الفرد من أداء  عمله بفعالية في المستقبل ، و هذا طبعا يسهم في تحقيق مصلحة 

    .آن واحد الفرد و المنظمة في 

 ف و عادل  لتجرىـر جهود العاملين بشكل منصـالعملية التي يتم بموجبها تقدي م الأداء هوـتقيي: " رابعا

مكافأ�م بقدر ما يعملون و ينتجون ، و ذلك �لإستناد إلى معدلات يتم بموجبها مقارنة أدائهم �ا 

  1" �م في العمل الذي يعملون به لتحديد مستوى كفاء

  :عملية التقييم أما هذا التعريف فيبرز الخاصيتين التاليتين ل

ي و دون تحيز على جهود العاملين و ــــــم فيها بشكل موضوعـــة يتم الحكــــة التقييم هي عمليــــــــــعملي – 1

  .�لتالي مكافأ�م بصفة عادلة على ما يعملون و ينتجون 

  .ية التقييم تخضع لمعايير أداء و أسس للمقارنة ـعمل – 2

ن القول �ن عملية قياس و تقييم الأداء هي عملية إدارية على التعاريف السابقة يمك و بناءا             

ج تحقيق أهداف أداء الموظف سابقا و ـمنظمة و مستمرة ، لقياس و إصدار الأحكام ، و تقييم نتائ

حاليا ، و كيف يمكن جعل أدائه لواجبات وظيفية بكفاءة أعلى في المستقبل ،كما يحدد المواهب 

  .الكامنة لدى الموظف و التي تمكنه من الإرتقاء في سلم التدرج الوظيفي 

ة تقييم الأداء ــــــــيمكن اعتبار عمليواردة سالفا ـــــف الــــد مراجعة التعاريه عنـــــــــــو ما نستنتج             

هي عملية إصدار حكم على أداء و سلوك الموظفين في الإدارة العامة ، و يترتب عليه قرارات تتعلق 

�لإحتفاظ �لموظفين أو ترقيتهم أو نقلهم إلى عمل آخر داخل الإدارة أو خارجها ، أو تنزيل درجتهم 

           .المالية ، أو تدريبهم أو �ديبهم و غيرها من القرارات 

                                                           

.  75، ص  2002شحاذة نظمي و أخرون ، إدارة الموارد البشرية ، الطبعة الأولى ، دار صفاء للنشر ، عمان ،  -  1  
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  . عامـالعوامل المؤثرة في تقييم أداء الموظف ال:  الفرع الثاني

خارج نطاق سيطرته و التي يمكن أن ام ، ــل تؤثر في تقييم أداء الموظف العـــــناك عدة عوامه              

  .أدائه الوظيفي و يمكن تقسيمها إلى عوامل تنظيمية و عوامل شخصية  تؤثر على مستوى

  : العوامل التنظيمية :أولا 

و تتمثل في حوافز  فـــداء الموظرة في أــتبر عامل الحوافز من أهم العوامل المؤثــيع: نظام الحوافز – 1

مادية كالمكافئات و الترقيات و حوافز معنوية كالإطراء و الثناء و الإشتراك في تسطير أهداف الإدارة 

ف �لرضا ــــــــــدر و الشكل المناسب فيشعر الموظــــيضمن �لق ز وفقا لنظام محددــفإذا كانت هذه الحواف

   .هـعلى أحسن وج هدا في سبيل تحسين أدائه ، و القيام بعملـعن عمله ، و يعمل جاه

  - :من أهمها  ات ر التحفيزي يتجسد في جملة من المؤش و هذا النظام

ة التنظيم الرامية إلى تحقيق في إطار سياس :توفير أحسن الشروط المادية و الإجتماعية للعمل –أ 

اف المسطرة و ضبط سلوك المسؤول السلمي،و مختلف العلاقات بين الأفراد العاملين في محيط الأهد

تحسين رضاهم و تحقيق رغبا�م و الإنصراف لعملهم ، دون تجاهل طبيعة المهام الموكلة العمل بما يضمن 

  1.إليهم 

البارز يتضح بتحقيق نجاح �هر، ينبغي الإعتراف به و تثمينه ، كما نص على ذلك  فمجهود الموظف

مثل أسلاك "كمنح الأوسمة التشريفية "المتعلقة �لتقييم  98القانون الأساسي للوظيفة العمومية في المادة 

وظائف و الدرجات الحماية المدنية و الأمن الوطني ، و الجمارك إضافة إلى جزاءات إيجابية كالترقية في ال

من القانون الأساسي للوظيفة  97حسب نص المادة و منح الإمتيازات المرتبطة �لمردودية و المكافآت 

  2.العمومية 

                                                           
سعيد مقدم ،الوظيفة العمومية بين التطور و التحول من منظور تسيير الموارد البشرية و أخلاقيات المهنة ،الطبعة الثانية،ديوان  - 1

  . 230، ص  2013المطبوعات الجامعية ، 
  . 03-06من الأمر  98و  97 المادة  - 2
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تسيير هذه الأخيرة إلى وجود أنظمة عمل و لوائح و إجراءات و قواعد :  سياسات الإدارة - ب 

  1.ه يقلعمل و لا يعتنظيم العمل المفسرة للتصرفات ، و تسلسلها بشكل يسهل ا

تنوع و المرونة ، و التكامل و توافر لحينما يكون للعمل تصميم يسمح �:  تصميم العمل -ج 

  .ضمان نسبي لأداء العمل بصورة حسنة المعلومات الكاملة عن العمل ، يكون هناك 

كلما كانت ظروف العمل المادية مناسبة كلما ساعد ذلك على حسن :  ظروف عمل جيدة -د 

أداء الوظيفة ، و من أهم هذه الظروف ما يمس الإدارة العمومية مثل الحرارة ، التهوية إلى جانب حجم 

   2. الخ... الإتصالات الشخصية 

  :       عدم المشاركة في الإدارة – 2

ط و إتخاذ القرار ، من العوامل ــالمختلفة في التخطيالإدارية  المستو�تإن ضعف مشاركة              

فضعف  لإدارية العليا و الموظفين في المستو�ت الدنيا ،التي ساهمت في إيجاد فجوة بين القيادات ا

المشاركة و العمل الجماعي ينتج عنه ضعف المسؤولية لدى الموظفين في تحقيق أهداف الإدارة العمومية  

لات أثناء أداء الأعمال و ـــوب إنجازها أو في تحليل المشكـ�عتبار أ�م لم يشاركوا في وضع الأهداف المطل

 ول المناسبة لها ، مما ينشأ عنه تدني الشعور �لرضا و من ثم إنخفاض الحماسـالمشاركة في وضع الحل

  3.للعمل و إنخفاض معدلات الإنتاج 

  : غياب الأهداف المحددة –3

ال ــــــــلة و مفصلة للأعمـــــطط شامــــــون لها خــــــــــــة التي تعمل دون أن تكـــــــإن الإدارة العمومي             

ازات و أن تحاسب موظفيها على معدلات ـو معدلات إنتاجية محددة ، لا تقيس ما تحققه من إنج

ع ا�الات ـرة و في جميـهات الإستراتيجية المعاصـلذا أصبح لزاما عن تعمل على مواكبة التوج، إنتاجهم 

                                                           
  . 291، ص  2006ر الجامعية الإبراهيمية ، الإسكندرية ، اأحمد ماهر ،السلوك التنظيمي ، دون طبعة ، الد -  1

    . 291 ، ص نفسهرجع الم أحمد ماهر ، -  2 

المناخ التنظيمي و علاقته �لأداء الوظيفي ، مذكرة ماجيستر ، جامعة �يف للعلوم الأمنية   �صر محمد إبراهيم السكران ، -  3 

. 50، ص  2004، الر�ض ،    
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نوات الأخيرة إلى تشغيل تلك ـسواء الإقتصادية او التكنولوجية او البشرية ، تتجه الإدارة العمومية في الس

داف الإدارة العامة ، وهذا ما تتكفل به ــالموارد في الإتجاهات و �لمعدلات التي تؤدي إلى تحقيق الأه

ة ـــــــــــــستراتيجية للموارد البشرية ، حيث تعمل هذه الأخيرة على التوزيع المخطط للموارد البشريالإدارة الإ

  1. و أنشطتها 

  :  ةـالعوامل الشخصي: �نيا 

ر بشخصية الموظف ،فهناك بطبيعتهم ـف العام لعمله يتأثـالدراسات أن أداء الموظ هرتـأظ             

    2:عمله ، و التفاني فيه و العكس صحيح ، و من أهم هذه العوامل نذكرو شخصيتهم أقرب إلى حب 

ه  كلما ارتفعت المكانة الإجتماعية ، أو الوظيفية كلما زاد رضا الفرد عن عمل  : المكانة الإجتماعية- أ

و أحسن أداءه ، أما إذا قلت مكانة الفرد وظيفيا ، و إجتماعيا ، قلت نيته في أداء مهامه بشكل كبير 

يدا في عمله أما التعيس ـه إلى أن يكون سعــــــــــيميل الفرد السعيد في حيات:  الرضا العام عن الحياة - ب

ة ــادة ما ينقل هذه التعاســـــه عـــــة و الإجتماعية ، فإنــــــــفي حياته ، و غير الرضا عن نمط معيشته العائلي

  .إلى عمله و الواقع يثبت ذلك 

م ــــــــو أنه فرد أساسي في تكوينها ، يترجه ــــــه لإدارتـــــحين يشعر الفرد �نتمائ:  �لإنتماءور ـــــالشع-ج

   ة ـات الإجتماعية في تنظيم الإدارة العامـــة العلاقـــــــات مدخل التعاون ، تقويــــهذا الشعور في بعض التصرف

  .ظ على موارد الإدارة العمومية و الرغبة في الحفا

  :ب الإداري ـالتسي –د 

يعتبر من الظواهر الإدارية التي لها �ثير كبير على إنخفاض معدلات أداء الموظفين و يعني              

  .ضياع ساعات من العمل يقضيها المسؤول خارج نطاق العمل أو اعمال ليس لها صلة به 

                                                           

 للطباعة و النشر و التوزيع ، ، الدار الجامعية ،، دون طبعة تيجي لتخطيط و تنمية الموارد البشرية امدخل استر راوية حسن ،  -1 

  . 195،    ص،  2002الإسكندرية ، مصر ، 
  .  215أحمد ماهر، المرجع السابق ، ص  - 2
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باب عديدة منها أسلوب القيادة والإشراف ، فإذا كانت الإداري نتيجة أسينشأ التسيب  و             

القيادة الإدارية العليا على قدر كبير من إلتزام النظام و إحترام الوقت و أبدت إنتماء و حماسا للعمل  

دوة في إلتزام ـــــين ، كذلك إذا كان المسؤول قـــــــــــــــــفإن ذلك سوف يجعلها قدوة يحتذى بسلوكها الموظف

ع موظفيه إلى ــــة و الإشراف فإن ذلك سوف يسهم في دفـــــــحترام الوقت مع أداء دوره في المتابعلنظام و إا

  .ازه ـــــــالتقيد بمواعيد العمل و بذل الجهد لإنج

  - : إختلاف مستو�ت الأداء –ه 

ة ــــــــــــمعدلات الأداء هو عدم نجاح الأساليب الإداري ة لإنخفاضـــل الأساسيـــإن من العوام             

التي تربط بين معدلات أداء الموظفين و المردود المعنوي و المالي الذي يحصلون عليه ، فكلما كان هناك 

ات و العلاوات و المكافآت و الحوافز الأخرى التي يحصلون ــإرتباط واضح بين مستوى أدائهم و الترقي

م أداء الموظفين  ــما كانت عوامل التحفيز على الأداء مؤثرة ، و هذا يتطلب نظام متميز لتقييعليها ، كل

  1.ط الإنتاج ، و العامل غير المنتجيتم من خلاله التمييز بين العامل المنتج و العامل متوس

  .معوقات تقييم الموظف العام  : الفرع الثالث

عملية تقييم الأداء هي قياس كفاءة الأداء الوظيفي للأفراد شاغلي الوظائف ، و الحكم              

دل كونه يتعلق �لإنسان سواء  على قدرا�م على القيام بواجبا�م ، و هي موضوع حساس و مثير للج

طاء قد ـــأخو ما يتضمنه هذا الحكم بمؤثرات و  ر ،ـــــو مرؤوسا ، و هذا من قبل شخص أخأرئيسا  كان

الحكم على مستوى الأداء الوظيفي كما قد  وضوعي ، و �لتالي عدم مصداقيةتجعل هذا الحكم غير م

  : تنبع عنه إجراءات إدارية غير سليمة 

 في ةـــــــــــــــحلقصعب أ مما يجــــــعللاف و المصاعب ــــــــة تعرضا للخـــــــو يعد تقييم الأداء من الأكثر الأنشط" 

 ادر التقييم فمنها ما يكون مصدره المقيمين أنفسهم ـسلسلة إدارة الموارد البشرية ، خاصة لتعدد مص

                                                           

  . 50ص  المرجع السابق  ، �صر محمد إبراهيم السكران ، -1 
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 تقيما غير مرضي يكون في غير صالحهم ، و هذا بناءا على أساليب لا تتعلق بعملية التقييم بل لأسباب

نظام التقييم و منها ما يكون و منها ما يكون مصدره الأفراد الخاضعين للتقييم ، و منها ما يعود إلى 

  1.مصدره أداة التقييم نفسها 

  الصعو�ت المتعلقة �لقائمين بعملية التقييم :أولا 

قد يفضل المشرف أو الرئيس عاملا أو موظفا أو عدد منهم :  التحفيز أو التفضيل الشخصي –أ 

عن بقية الموظفين أو العاملين فيعطيهم تقديرا حسـنا ، و قد لا يميل لعدد أخر منهم فيعطيهم تقديــــــــرا أو 

ية و الميول و ة و العلاقات العائلـة و الزمالـــــــــــــــــثير علاقات الصداقة كتأـشخصية أو إجتماعية  أو نفسي

  التفصيل ، كل هذه المؤثرات قد تؤدي إلى إنحياز القائم بعملية التقييم و �لتالي عدم موضوعية العملية 

لأخرين في عملية التقييم خاصة الذين لديهم حتى يتم التقليل من هذا الإنحياز يتم إشراك ا و            

ة و تدقيق ـني للمراجعة و ذلك بقيام الرئيس بمراجعمعرفة بمستوى أداء الفرد و ذلك من خلال مستوى �

  2.التقييم النهائي للتأكد من كل النقاط التي يتضمنها التقييم ، مما يقلل من فرص التقييم المنحاز 

  - :و تتمثل هذه النقاط فيمايلــي 

ول تقييم أداء الموظف  و ـجلة حـد من الملاحظات المسـه التأكـــــــــــيتم من خلال:  التقييم الجماعي -1

ر الإداري أو أي مدير له علاقة عمل مع هذا العامل الذي ــرين ، مثل المديــــــاع يضم أخـــــــهذا في إجتم

  .هو محل تقييم 

نموذج تقييم فردي يخص و ذلك بقيام كل مشرف أو إداري له علاقة بتعبئة :  مــتعدد التقيي -2

  .الموظف العام الخاضع للتقييم 

                                                           
  الوهاب حسن عشماوي، دور تقييم الأداء في تنمية الموارد البشرية ، الطبعة الأولى ، القاهرة ، الشركة العربية المتحدةعبد  محمد -  1

  . 177، ص 2014للتسويق و التوريدات ، 

  . 282سابق، ص الرجع المصلاح الدين عبد الباقي ،  -2 
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ي و ـــــــــل من التحيز الشخصـــص في التقليــــــبير مختـة بخــــــــــد الإستعانــــــاعـتس:  صــمراجعة خبير مخت -3

ين و ـــــــــلة المشرفــــــــد من صحتها و فعاليتها ، أو مقابـــــــذلك من خلال فحص نماذج التقييم المعبئة للتأك

  .الموظفين بعد تعبئة نماذج التقييم فعليا مناقشتهم حول تقييم أداء 

قد يميل بعض المشرفين لإعطاء تقديرات عالية لجميع مرؤوسيهم بغض :  التساهل أو التشدد –ب 

النظر عن الفروق الفردية بينهم ، و هذا الميل قد يكون لتعاطفهم و رضاهم ، و �لمقابل هناك مشرفين 

لمرؤوسيهم دون النظر إلى أدائهم الفعلي و السبب في الحالتين يرجع رات منخفضة ــطاء تقديـيميلون لإع

ل في عملية التقييم من ـاء إلى التساهــ، يميل بعض الرؤس 1م بعملية التقييم ـــــالتقرير القائ إلى شخصية معد

سبة المقيم عليها ، وذلك بعكس رؤساء آخرين يتشددو لابد من محالال التغاضي عن أخطاء ـــخ

  2.هما يفتقد للموضوعية السلبيات و تقليل الإيجابية و كلا يمبتضخ

يعد هذا الخطأ أكثر الأخطاء شيوعا في المواقع العملية في ) النزعة المركزية : (  الميل نحو الوسط –ج 

مجال تقييم الأداء ، و يحدث هذا الخطأ نتيجة لميل بعض المشرفين إلى إعطاء تقديرات متوسطة لغالبية 

  3.أو جميع مرؤوسيهم ، رغم وجود إختلافات واضحة في أدائهم ، و ينتج هذا الخطأ

ها أو ـدرة على إكتشافــــــــــعدم القـهم أو لـــــــــــــــــــة بين مرؤوسيـــــــــــم إما لجهل المشرفين �لفروق الفرديفي التقسي 

تقديرها ، أو لأ�م لا يريدون الوقوف في طريق ترقيتهم و ز�دة أجورهم ، أو لعدم توافر البيا�ت اللازمة 

  .و الكافية المتعلقة بمستوى أدائهم 

م ــحيث �خذ القائ" يظهر هذا الخطأ مع عملية التقييم التي تمتد لفترة طويلة :  ةـالأولية و الحداث – د

م أو يهمل ـــــــــورات اللاحقة لأول عملية تقييــذ بعين الإعتبار التطــــــــ�لتقييم �لأداء الأولي للفرد دون الأخ

ين تعتبر عملية التقييم غير دقيقة ، ـــــللأداء ، و في الحالتأداء الفرد السابق و يهتم فقط �حدث مستوى 

لأن عملية التقييم هي عملية مستمرة تستهدف رصد جميع التغيرات التي تحدث على الأداء  سواء  

                                                           
  . 302ص  2003إدارة الموارد البشرية ،دون طبعة ، دار الجامعة الجديدة ، الإسكندرية ، مصر ،  ـ محمد سعيد أنور سلطان ، 1
  . 178، ص  ،المرجع السابقمحمد عبد الوهاب حسن عشماوي  - 2
  .302، ص سعيد أنور سلطان ، المرجع نفسه محمد  - 3
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كانت سابقة أو حالية أو متوقعة مستقبلا ، و يقترح لمعالجة هذه المشكلة أن يعرض المقيم نفسه 

   - :للأسئلة التالية 

  هل يتوقع استمراره في المستقبل ؟ - أداءه الحالي ؟  وما ه -  ماهو أداء الفرد الماضي ؟ - 

عندما يقيم الأفراد تبعا للوظائف التي يشغلو�ا ، حيث أنه كلما :  التأثير �لوظيفة أو المركز – ه

احتلت الوظيفة مركزا مهما و عاليا في الهيكل التنظيمي ، مال القائمين بعملية التقييم إلى إعطاء 

  . أصحاب هذه المراكز أو الوظائف تقديرات عالية قد لا تتناسب مع الأداء الفعلي لشاغلها

ة أساسا للقياس ـــيعمل بعض الرؤساء على تقييم عوامل غير قابل :تقييم عوامل غير قابلة للقياس  – و

ة ــــــــــدرجالتي لا يمكن قياسها �ي  الاتجاهاته و ـــــــر مثل الإهتمام �لعمل ، و الإخلاص فيـــــــو التقدي

ستطيع رؤيته و سماعه و الإبتعاد عن العوامل من الدقة ، و حتى يتم تجنب هذا الخطأ يجب الإلتزام بما ت

  1.التي تستنتج فقط 

  الصعو�ت المتعلقة بنظام التقييم  –نيا�

  .ناسب مع جميع الوظائف تاستخدام نماذج موحدة للتقيم لا ت - 

ة ـــفني واء كانت وظيفةـــــــسدة للتقييم دون النظر إلى طبيعة و مستوى الوظيفة ـــــخدام نماذج موحـــــإست - 

أو إدارية مما لا يعكس الأداء الحقيقي كما يتنافى أسلوبه إستخدام نموذج موحد لكل المستو�ت مع نظام 

  .ترتيب الوظائف الذي يقوم على تنوع واجبات الوظائف و تفادي مسؤلياته 

ة وذج واضح وسهل يشجع القائم على متابعـود نمـوج : كفاءة نماذج التقييم المستخدمة  عدم – 1

ا و غير واضح ــالتقرير في وقته المحدد و إنتفائه �لشكل الصحيح ، اما إذا كان النموذج معقدا و غامض

  .عبئة ــر من إعداده أو عدم الإهتمام عند التـفقد يؤدي إلى �رب معد التقري

                                                           
تخصص ،علوم تجارية سة الإقتصادية الجزائرية ، مذكرة الماجستير ، بعجي سعاد ، تقييم فعالية نظام تقييم أداء العاملين في المؤس -  1

  . 43، ص 2007 - 2006جامعة محمد بوضياف �لمسيلة ، دفعة ، 
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  تقييم الموظف العام قة لأداء ـمعدلات و معايير واضحة و دقي عدم وجود – 2

الأداء لتمكين معد التقارير من مقارنة الأداء الفعلي لتقييم  عدم وجود معايير واضحة و دقيقة   

  1 .للموظف �لأداء المطلوب الوصول إليه 

  :كيفية معالجة مشكلات أو معوقات التقييم : �لثا 

عض الإعتبارات التي لال بــــــمشكلات التقييم أو التخفيف من حد�ا من خة ـــــــن معالجـــــيمك             

  : م الموظف العام و هي كما يلي يلتقي�ا للوصول إلى نظام سليم يمكن الإسترشاد 

حة و واضحة ــقة و صحيــات دقيـع الرؤساء يتضمن معلومــفي مكتوب لدى جميـاد وصف وظيــإيج – 1

  .فة ــعن جميع الواجبات و المسؤليات المناطة بشاغل الوظي

دة ــوجود معايير تقييم أداء واضحة و محددة لجميع الوظائف ، كما أنه يجب وضع سياسة موح – 2

  .أداء موظفيهم للتقييم بحيث يستخدم جميع المشرفين نفس المعايير في تقييم 

من قبل الجهة المسؤولة عن عملية التقييم و ذلك للبحث عن المعوقات التي قد  ةة المستمر ــالمتابع – 3

  .تعترض الرؤساء عند التنفيذ 

ج التقييم و إعلامهم �ذه النتيجة ، و ما يترتب على ذلك من ثواب ـمناقشة المرؤوسين بشأن نتائ – 4

  .أو عقاب 

  2.واء للموظف أو الإدارة العامة  إقتناع المسؤولين و الإدارة العليا �همية النظام س – 5

  

  

                                                           
  . 180، ص  مرجع سابقمحمد عبد الوهاب حسن عشماوي ،  -  1

. 182، ص  المرجع نفسهمحمد عبد الوهاب حسن عشماوي ،  -  2  
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  :ف العام ـار تقييم أداء الموظـأث:  رابعا

ع العملي يؤكد على ــول الأ�ر المترتبة على أداء الموظفين إلا أن الواقـــــرغم اختلاف الأراء ح              

ا المادية  ـقد تتمثل في المزاي الأ�رؤتي التقييم ثماره ، و هذه ــــــــأنه لا بد من أن يكون هناك أ�ر حتى ي

   .التدرج الوظيفي ، الرضا الوظيفي قد تكون منفردة أو مجتمعة 

  : و الحوافز الماديةالأ�ر التي تتصل �لمزا�  – أ

ر مكانة مميزة ضمن بر�مج إعادة الهيكلة ، حيث ـــة الأجـــــــــــاحتلت إشكالي: الأجور و المرتبات – 1

 1980 – 04-12المؤرخ في  118- 80ة ، بموجب المرسوم رقم ــــــــــــــــــــلجنة لمتابعة هذه المسألتم إنشاء 

ة إعتراف ــــــــــور و هذه الأخيرة التي كانت بمثابــة للأجـــــــــــــل اللجنة الوطنيـــــو المتعلق بتنظيم و سير و تدخ

ة ـــــــــو في الأصل تحديد الأجور هي نظري ، 1ياة الإجتماعية من السلطة �همية الأجور و المرتبات في الح

أجر المستخدم  (=)المردودية (+)إقتصادية بحتة ،تربط أجر المستخدم بمراجع استدلالية أي أداء الخدمة 

ة تقييم الأداء يمكن أن ـــــــمن خلال عملي  2ر و تقييم دور العامل ـــــــــة �لأجر العام وصولا إلى تقديــــــمقارن

المكفاءات   مثال على ذلك العلاوات ونتوصل إلى الموظفين الأكثر استحقاقا لعملية ز�دة الأجور 

  .التي تقدم كحافز إلى الموظف الذي يؤدي عمله بحماس و فاعلية  ةالتشجيعي

 لشبكة الإستدلالية لمرتبات الموظفين ، و خصائصها في ظل التشريع الجزائريا/1-1

من القانون العام  8لاقا من عناصر التصنيف الواردة في المادة إنط :للرواتبالشبكة الإستدلالية  - 

في ة ـــــــــمؤرخ 07ة رقم ـــــــو كذا التعليمة الحكومي،  3 304 – 07المرسوم رقم  ولىـــللوظيفة العمومية ت

قد تم ، د لتصنيف الموظفين و دفع رواتبهم ــالمتعلقة بتطبيق النظام الجدي 2007ديسمبر سنة  29

                                                           
النظرية العامة للقانون الإجتماعي في الجزائر، دون طبعة،دار "عجة الجيلالي ،الوجيز في قانون العمل و الحماية الإجتماعية  - 1

  . 90ص  الخلدونية، الجزائر ،

  . 1980-  04-15،مؤرخة في  16أنظر الجريدة الرسمية رقم 
  . 130سعيد مقدم ، المرجع السابق ، ص  -  2
المحدد للشبكة الإستدلالية لمرتبات  ، 2007سبتمبر  29الموافق  1428رمضان  17،المؤرخ في  304-07المرسوم الر�سي   - 3

  . 61، رقم  ، الجريدة الرسميةالموظفين و نظام دفع رواتبهم 
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ربع مجموعات في شبكة ورة ، تصنيف رتب مختلف أسلاك الموظفين في أـــعلى أساس المعايير المذك

 :هيل ، و المتمثلة فيمايلي مستو�ت التأ

تضم مجموع الموظفين الحائزين على مستوى التأهيل المطلوب لممارسة نشاطات  و"أ" الأولى ا�موعة - 

 .التصميم و البحث و الدراسات و كل مستوى �هيل مماثل

و تضم مجموع الموظفين الحائزين مستوى التأهيل المطلوب لممارسة نشاطات  "ب" الثانية ا�موعة - 

 .التطبيق أو كل مستوى �هيل مماثل  

و تضم مجموع الموظفين الحائزين على مستوى التأهيل لممارسة نشاطات التحكم "ج" ثالثةال ا�موعة  - 

 .أو كل مستوى �هيل مماثل 

و تضم مجموع الموظفين الحائزين على مستوى التأهيل المطلوب لممارسة نشاطات "د" الرابعة ا�موعة - 

 . التنفيذ أو كل مستوى �هيل مماثل

 1 :الإستدلالية للمرتباتخصائص الشبكة / 1-2

المؤرخ  304 – 07من المرسوم الر�سي رقم  02إن الشبكة الإستدلالية كما هي محددة في المادة    

  .من المرسوم المذكور  3ات التأهيل المبينة في المادة ـــــــــــ، �تجة عن شبكة مستوي 2007سبتمبر  29في 

من الناحية العمودية على رقم استدلالي أدنى و رقم استدلالي  و عليه ، تشمل الشبكة الإستدلالية

  .مستوى التأهيل الأدنى و مستوى التأهيل الأعلى للوظيفة العمومية أقصى يوافقان على التوالي 

و يندرج التطور العمودي للشبكة الإستدلالية إذن ، بين الرقم الإستدلالي الأدنى للصنف الأول المقدر 

نقطة ، و يتم  1480رقم الإستدلالي الأدنى للقسم خارج الصنف الأخير المقدر بـــ نقطة و ال 200بـ

هذا التطور المزدوج من صنف إلى صنف و من مجموعة إلى مجموعة �دف مكافأة الترقية المهنية ،و كذا 

  .التطور في مستو�ت التأهيل 

                                                           
 2006جويلية  15،المؤرخ في  03-06رشيد حباني ، دليل الموظف و الوظيفة العمومية ،دراسة تحليلية مقارنة لأحكام الأمر رقم  - 1

  .58، ص ، و المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية 
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بة إلى رتبة أعلى ، في حين يرافق التطور و يرافق التطور الإستدلالي من الناحية العمودية الإنتقال من رت

، في إطار اعتماد الأقدمية المهنية ، مع الإشارة أن  الترقية في الدرجاتالإستدلالي من الناحية الأفقية 

من المرسوم  8، طبقا للمادة ) دج 45(قيمة النقطة الإستدلالية قد حددت بخمسة و أربعين دينار 

، المحدد للشبكة الإستدلالية لمرتبات الموظفين  2007سبتمبر  19 المؤرخ في 304 – 07الر�سي رقم 

  1.و نظام دفع رواتبهم 

فالشبكة الإستدلالية للمرتبات تشمل مجموعات و أصناف فرعية خارج الصنف مصحوبة �رقام 

 2:ل إستدلالية دنيا و أرقام استدلالية للدرجات توافق ترقية في رتبته مثا

  الرقم الإستدلالي الأدنى  الصنف  الرتبة  الأسلاك

  متصرف  المتصرفون

  متصرف محلل

  متصرف رئيسي

  متصرف مستشار

12  

13  

14  

16  

537  

578  

621  

713  

  498  11  متصرف مساعد   مساعدو المتصرفين 

  تغيير بدون  تغيير بدون  بدون تغيير   ملحقو الإدارة 

  تغيير بدون  تغيير بدون  تغيير بدون  أعوان الإدارة 

  تغيير بدون  تغيير بدون  تغيير بدون  الكتاب

  تغيير بدون  تغيير بدون  تغيير بدون  المحاسبون الإداريون 

  : و بذلك يكون راتب المتصرف مثلا كما �تي 

  .دج  24165=  45×  537: 12الرقم الإستدلالي الأدنى الموافق للصنف 

                                                           
  .  304 -07المرسوم الر�سي رقم   من 08المادة  - 1
المتضمن ،  0 08/4رقم ، يعدل ويتمم المرسوم التنفيذي ،  2016نوفمبر  0 2في ، المؤرخ ،  16/280المرسوم التنفيذي رقم   - 2

  .  القانون الأساسي الخاص للأسلاك المشتركة في المؤسســـات و الإدارات العمومية 
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  :نظام دفع رواتب الموظفين / 1-3

  2006ة ــــــجويلي 15المؤرخ في  03 – 06ر رقم ـــــــمن الأم 32ادة ــــالمكام ــــــتطبيقا لأح             

 07م ـــي رقـــــوم الر�ســــمن المرس 4ادة ــة ، نصت المــــي العام للوظيفة العموميـــــون الأساســـو المتضمن القان

ام دفع ـــــــــــلمرتبات الموظفين و نظ ةـــــدد للشبكة الإستدلاليــالمح 2007سبتمبر  29ؤرخ في ـــالم 304 –

  .ة من راتب ــرواتبهم على أن للموظف ، الحق بعد أداء الخدم

  :ة نظام دفع رواتب الموظفين العموميين الذين يمارسون وظائف عليا في الدول

نفس  لة ، وفقيتم تحديد رواتب الموظفين العموميين الذين يمارسون وظائف عليا في الدو              

عون لتصنيف ـة يخضـف العليا في الدولـي الوظائــ�ا رواتب الموظفين الأخرين ،و شاغل الطريقة التي تحدد

المعدل  2007سبتمبر سنة  29المؤرخ في  305 - 07ي رقم ــصوص عليه في المرسوم الر�ســمغاير ، من

، و الذي يحدد كيفية منح المرتبات التي تطبق  1990 جويلية 25ؤرخ في ــالم 228-90للمرسوم رقم 

  .على الموظفين و الأعوان العموميين الذين يمارسون وظائف عليا في الدولة 

  : الأ�ر التي تتصل �لتدرج الوظيفي –ب 

ف ذات مستوى أعلى من حيث ـين و أصلحهم ليتولى وظائــهي إختيار أي الموظف:  ةـالترقي – 1

يرتبط مفهوم الترقية عموما ، بتقييم أداء كل موظف  لطة في التنظيم الإداري للإدارة ،السالمسؤولية و 

أثناء مساره المهني و هو تقييم مستمر و دوري يهدف إلى تقدير مؤهلاته المهنية وفقا لمناهج 

  .ملائمة 

 1(L’avancement):  الدرجاتفي  الترقية/1-1

من درجة إلى الدرجة الأعلى مباشرة ، و تتم بصفة مستمرة   تتمثل الترقية في الدرجات في الإنتقال

  .المدة الدنيا و المتوسطة و القصوى : حسب ثلاثة و�ئر 

                                                           
 .  304 – 07من المرسوم الر�سي  10المادة  - 1
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تطابق الدرجة مبلغ تعويض الخبرة عن فترة ممارسة المهام في التصنيف الذي صنفت فيه الرتبة أو الوظيفة 

  .لترقية المبينة في الجدول أد�ه ر ااستدلالية تبعا لو�ئـة بز�دة أو منصب العمل ، و يترجم تعويض الخبر 

درجة ، عن مدة أقدمية تتراوح ) 12(توزع النسبة القصوى لتعويض الخبرة في كل صنف على اثني عشر 

سنة ، و يمكن أن تكرس القوانين الأساسية الخاصة ، �لنظر إلى طبيعة مهام بعض  42و  30بين 

ن بين الو�ئر الثلاثة للترقية في الدرجات ، كما هو الشأن �لنسبة لموظفي الأسلاك ، و تيرتين فقط م

  .الأسلاك الأمنية الذين تنطوي مهامهم على مخاطر و تبعات و مسؤوليات خاصة 

  المدة القصوى  المدة المتوسطة  المدة الدنيا  الترقية في الدرجة

من درجة إلى درجة 

  أعلى منها مباشرة

 06سنوات و  03  سنوات 03  أشهر 06سنتان و 

  أشهر

  سنة 42  سنة 36  سنة 30  درجة 12ا�موع 

  

 (La promotion)الترقية قي الرتب  / 1-2  

طير الترقية في الرتبة حيث تضمنتها جميع النصوص القانونية حدد المشرع الجزائري تنظيم و �             

في الرتب في   ةــتتمثل الترقي" 107في نص المادة  03- 06رقم  التي تنظم الوظيفة العمومية و منها الأمر

في نفس السلك أو     ة الأعلى مباشرةــتقدم الموظف في مساره المهني و ذلك �لإنتقال من رتبة إلى الرتب

  1:في السلك الأعلى مباشرة ،حسب الكيفيات الآتية

                   سارهم المهني على الشهاداتعلى أساس الشهادة من بين الموظفين الذين تحصلوا خلال م - 

على سبيل  - عن طريق امتحان مهني أو فحص مهني –بعد تكوين المتخصص  –و المؤهلات المطلوبة 

ار عن طريق التسجيل في قائمة التأهيل ،بعد أخذ رأي اللجنة المتساوية الأعضاء من بين ــالإختي

  .ة الموظفين الذين يثبتون الأقدمية المطلوب

                                                           
  . 06 /03الأمرمن 107المادة  -1
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  .لا يستفيد الموظف من الترقية عن طريق التسجيل في قائمة التأهيل مرتين متتاليتين  - 

و هذا النوع من الترقية يخص الموظفين الذين تتوفر لديهم الشروط القانونية المعمول �ا              

التقديرية ، و ذلك وفق قانو� ، و تتم الترقية بقرار إداري تتخذه الإدارة المستخدمة بمقتضى سلطتها 

ي في إطار مبدأ ـــــــــو لكن هذا التقييم يتعين أن يكون موضوع...)ظبة امعايير محددة كالكفاءة و المو 

ع الجزائري شروط يجب توافرها في الموظف حتى يكون لى هذا الأساس حدد المشر ع، و ة ــــــــالمشروعي

  -:على سبيل المثال مؤهلا للإستفادة من الترقية في الرتبة و نذكر 

مر السالف ذكره على هذا النوع من الأ 107نص في البند الرابع المادة :الترقية عن طريق الإختيار  –

و ذلك يكون بصفة دورية خلال مساره من الترقية هو أن تقدم الموظف في سلكه المهني برتبة واحدة ، 

الرتبة مع التأهيل الوظيفي إضافة إلى الكفاءة  الوظيفي ، و تخضع الترقية الإختيارية لشروط الأقدمية في

خاضعين للأسلاك المشتركة أو الأسلاك المهنية و تعد هذه الشروط شروطا عامة سواء كانوا موظفين 

الخاصة حسب كل قطاع ، و شرط الإستفادة من الترقية الإختيارية مشروط �ستفاء عدد السنوات 

لموظف حتى يطمح للترقية الإختيارية إلى رتبة أعلى مباشرة و القانون المطلوبة في الرتبة التي ينتمي إليها ا

العام للوظيفة العمومية لم يوضح بشكل �ائي فيما يتعلق بشرط الأقدمية ، فقد ترك مهمة الأساسي 

تحديد الأقدمية المطلوبة للقوانين الأساسية ، فقد ترك مهمة تحديد الأقدمية المطلوبة للقوانين الأساسية 

المتضمن القانون  1989ديسمبر  05المؤرخ في  224- 89اصة ، و من بينها المرسوم التنفيذي رقم الخ

و الإدارات العمومية الأساسي الخاص المطبق على الموظفين المنتمين للأسلاك المشتركة للمؤسسات 

  1. 1990جويلية  25المؤرخ في  229-90تمم �لمرسوم التنفيذي رقم المعدل و الم

 105 – 94و المرسوم التنفيذي رقم  1991مارس  23المؤرخ في  79- 91المرسوم التنفيذي رقم 

   2008جانفي  19المؤرخ في  04- 08و المرسوم التنفيذي رقم  1994ماي  09المؤرخ في 

                                                           
-2013 ، مليانة خميس ،جامعة اعمال إدارة ماستر،تخصص مذكرة ، العمومية الوظيفة قانون في الترقية نظام ، أمينة شعيبي - 1
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ة حسب الرتبة و تقدر ــو التي حددت الأقدمية الواجب توافرها قصد الإستفادة من الترقية الإختياري

  .سنوات من الخدمة الفعلية )10(ية في الرتبة بعشر الأقدم

و العنصر الثاني الذي يكمل عنصر الأقدمية هو وجوب تسجيل الموظفين الذين تتوفر فيهم              

شرط الأقدمية في قوائم التأهيل في كل سنة حسب المناصب الشاغرة المخصصة للترقية في حدود عشرة 

  .جنة الإدارية المتساوية الأعضاء الل بعد إستشارة) % 10(�لمائة 

ن تقييم أدائه يتم وظف العام �يرتبط الرضا الوظيفي لدى الم:  الأ�ر التي تتصل �لرضا الوظيفي: ج

يرات ــه �لفعل و يشكل حافزا له لبذل مزيد من الجهد ، الرضا الوظيفي ينبع من عدة متغــوفقا كما يؤدي

ة  عن الرئيس ــــــوب الترقيـن أسلــــل ، عـــــوى الدخــن مستـــــالحالية ، الرضا ع ن أهمها الرضا عن الوظيفةـــم

  1. المباشر ،عن الزملاء ، الرضا عن تقييم الأداء للموظف العام 

  أهداف عملية تقييم أداء الموظف العام :  المطلب الثاني 

تمارسها الإدارة يتضح مما سبق أن عملية التقييم أداء الموظفين من الأنشطة المهمة التي              

  .العمومية في المؤسسة ، و المؤسسة عند قيامها بعملية التقييم ، تستهدف تحقيق الأهداف التالية 

    الأهداف على مستوى الوظيفة العمومية :  الفرع الأول

ها من خلال عملية التقييم على ـــة تحقيقـــــــــــــــــــــمن بين الأهداف التي تسعى إدارة الموارد البشري             

  : مايلي مستوى الإدارة العمومية 

و نشاطات  )الإستراتيجية(داف التنظيمية ــط و التكامل بين الأهـم الأداء إلى الربـدف عملية تقييـ�-    

م الأداء تقيـلذلك لا بد أن يكون نظام لتنفيذ الإستراتيجية التنظيمية ، و خصائصهم المناسبة الموظفين ،

  2. مر� يستجيب ، لأي تغير في الإستراتيجية الإدارة العمومية 

                                                           

  . 184 - 183، ص سابقرجع ممحمد عبد الوهاب حسن عشماوي ،  -  1 
  . 138 ص ، 2003 ، الأردن  ، عمان ، أولى طبعة  ، الطباعة و للنشر وائل دار ، البشرية الموارد ،إدارة عباس محمد سهيلة - 2
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إذ تساعد عملية تقييم الأداء على توضيح أساليب التعايش في :  تحسين المحيط الإجتماعي للعمل - 

ول أن تقييم الأداء هي وسيلة تنمية ــيمكن الق، حيث " الإدارة العمومية ، و تحسين علاقات العمل فيها 

قه غالبا في ـر يصعب تحقيـــــــــــــــــــة ، الأمـراد و الإدارة العموميـــــــــــــــــــــز�دة الإنسجام و الترابط بين الأف و

  .الإدارات 

تقويم برامج و أساليب إدارة الموارد البشرية ، حيث تعتبر وظيفة تقييم الأداء بمثابة الوظيفة التي تعمل  - 

دارة الموارد البشرية ، فهي الوظيفة التي تقع عند ملتقى جميع أنشطة على مواجهة و متابعة �قي وظائف إ

لتدريب ، الحوافز ، الترقية ، تخطيط القوى العاملة ، توفير التوثيق الملائم للقرارات ا(الموارد البشرية 

  .المساعدة في قياس الكفاءة الإنتاجية  - عليها  ،الإدارية و الأسباب التي تثبت 

المشرع الجزائري  تجهإ تساع و تنوع نشاط الدولةإنظرا لز�دة حجم الجهاز الإداري نتيجة و               

إلى إنشاء هيئة عليا مركزية و لجان متخصصة ،واشترك عضويتها متخصصين بغرض أن يحقق هدف 

 03- 06من الأمر  55إصلاح عام و هو تحسين مستوى الوظيفة العمومية ، حيث نصت المادة 

  : المتمثلة في مايليلأساسي العام للوظيفة العمومية المتضمن القانون ا

ا�لس الأعلى للوظيفة العمومية -،)المديرية العامة للوظيفة العمومية(الهيكل المركزي للوظيفة العمومية - 

  .هيئتات المشاركة و الطعن  –

  :الهيكل المركزي للوظيفة العمومية  :أولا

ة كما لها دور هام ــــالعمومية جهازا لتسيير الوظيفة ــــة للوظيفة العموميـــــة العامــــــتعتبر المديري             

الهيكل المركزي :كمايلي 03-06من الأمر رقم  56عرفتها المادة ، و في التنسيق بين مختلف الإدارات 

  1...للوظيفة العمومية إدارة دائمة للدولة 

إن إنشاء الهيكل المركزي للوظيفة العمومية من شأنه تدعيم حماية مبدأ الكفاءة في تولي              

جعلت من بين مهامه ضمان مراقبة  03- 06من الأمر رقم  56الوظائف العمومية خاصة و أن المادة 

                                                           
  .  03 /06الأمر من  56المادة  - 1
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تجسيد مبدأ  ،الأمر الذي من شأنه قانونية الأعمال الإدارية المتصلة بتسيير المسار المهني للموظفين

    1.الخ ...الكفاءة في الإلتحاق �لوظائف العمومية في المعاملة الوظيفة من تقييم و ترقية 

تشمل المديرية العامة للوظيفة العمومية المدفوعة تحت سلطة المدير العام للوظيفة العمومية              

  .لى مدير�ت فرعية �ت ، و كل مديرية تنقسم بدورها عمدير  لتنظيم الجديد على مفتشية عامة ووفقا ل

هو جهاز دائم للتفتيش و الرقابة و التقييم ،موضوع تحت تصرف المدير العام  :المفتشية العامة -أ

للمديرية العامة للوظيفة المركزية للوظيفة العمومية ،و يضطلع في مجال عمل الهياكل المركزية و المصالح غير 

  . المؤسسات و الإدارية العمومية ز�دة على تقييم ظروف تسيير الموارد البشرية فيالعمومية 

تشمل المديرية العامة للوظيفة العمومية و الإصلاح الإداري الموضوعة تحت سلطة :المدير�ت  -ب

  :المدير العام عل الهياكل الآتية 

  ساسية للوظائف العمومية مديرية التنظيم والقوانين الأ - 

  ضبط تعداد المستخدمين و تثمين الموارد البشرية مديرية - 

  مديرية التطبيق و التدقيق  - 

  مديرية تنظيم الهياكل الإدارية  - 

  مديرية العصرنة و التطوير الإداري  - 

  .مديرية الإعلام الآلي  - 

  

                                                           
 دون طبعة ،دار الجامعية الجديدة ، الجزائر،بالجدارة في تقلد الوظيفة العمومية بين النظرية و التطبيق ، شمس الدين بشير الشريف ، -  1
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، يساعد المدير العام للوظيفة العمومية  مديرية إدارة الوسائل ، ز�دة على الهياكل المذكورة آعلاه - 

  1.و الإصلاح الإداري ثلاثة رؤوساء دراسات 

  :دور المديرية العامة للوظيفة العمومية  -

اطها القانون مباشرة عن صلاحيات التي أحدور المديرية العامة للوظيفة العمومية  ينبثق             

و كثيرة و عليه فإن هذه الأخيرة تضطلع بمهمة تصور  متنوعةلمدير العام للوظيفة العمومية ،و هي �

ع ـــــر على تطبيق التشريـــــسياسة الحكومة في مجال الوظيفة العمومية ، و تقوم بتنفيذها و في الإطار تسه

ة ــقة النصوص التي تحكم الموظفين و الأعوان العموميين ،أي النصوص التنظيميــان مطابــلضملتنظيم و ا

ة التي سنها القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية ،كما تسهر ــــــمع تلك المبادئ الأساسياصة ــالخ

ط آليات التوظيف ـــين ،كضبـــــر القانونية المتعلقة بسير المسار المهني للموظفــــــــــــــــداد الأطــــــــــــــعلى إع

دأ الكفاءة، و تثمين الموارد البشرية في القطاع بتحديد ي و تطويرها أي الترقية مع توافق مبــــــالداخل

سياسة تحسين مستوى الموظفين ، و في إطار هذه المهام المنوطة للمديرية العامة للوظيفة العمومية، فيما 

في ذلك ،نصت المادة الرابعة من المرسوم يرتبط بجانب التوظيف و إعمال الرقابة على دور الإدارة 

لغيى هذا المرسوم و قد أالمحدد لصلاحيات المدير العام للوظيفة العمومية ،  190 -03التنفيذي 

ــدد مهام المديرية العامـــــــــــ، يح 2003 ل سنة ــــــــأفري 28المؤرخ في 192 -�03لمرسوم التنفيذي رقم  ة ـــــــــ

  2.للإصلاح الإداري وتنظيمها 

  ".وتنظيمها الإداري للإصلاح العامةديرية الممهام  دديح"  على وقد نصت المادة الأولى من نفس المرسوم

تكليفه في مجال ربط الموارد البشرية و تثمينها على  من المرسوم السالف الذكر   03كما نصت المادة 

و الإدارات العمومية ، و هذا  و تثمين الموارد البشرية في المؤسساتلعمليات ترشيد تعداد المستخدمين 

  :�لقيام خصوصا بمايلي 

                                                           
  العمومية للوظيفة العامة المديرية يتضمن تنظيم  ، 2014 جويلية 03في المؤرخ ، 194 – 14 رقم  التنفيذي المرسوم0 2المادة - 1

  . 41 العدد ، الرسمية الجريدة ،والإصلاح الإداري 
، يحدد مهام المديرية العامة للإصلاح الإداري وتنظيمها ، الجريدة 2003أفريل  28المؤرخ فيا ، 192_03 رقم  التنفيذي المرسوم - 2

  .3 0الرسمية ، العدد
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  . دراسة سير الإدارة العمومية وتقييمه  -    

  .السهر على التطابق بين حاجات التنمية الإجتماعية والإقتصادية وتنظيم الجهاز الإداري -  

  .إقتراح كل تدبير يرمي إلى تحسين نجاعة الإدارة العمومية  - 

  .ترقية كل عمل من شأنه تكييف الخدمات العمومية مع تطور مهام الدولة  - 

  .دراسة كل تدبير يرمي إلى ضبط مقاييس الشكليات والإجراءات الإدارية وتبسيطها وإقتراح ذلك  - 

دراسة كل تدبير من شأنه تثمين العمل الإداري وتحسين مردوده وترقية ثقافة الخدمة العمومية وإقتراح  - 

  . ذلك

رأي التقني مسبق حول مشاريع نصوص تشريعية أو تنظيمية تتعلق وتكلف ز�دة على ذلك ، �بداء  - 

     1.بتنظيم المؤسسات والإدارات العومية وسيرها 

      : ا�لس الأعلى للوظيفة العمومية :  �نيا

ا�لس "للتشاور تسمى هيئة من القانون الأساسي للوظيفة العمومية على أن تنشأ  58نصت المادة 

 "لى للوظيفة العمومية الأع

من القانون الأساسي  59المادة حسب  :لس الأعلى للوظيفة العامة ختصاصات ا�إ – أ 

  .للوظيفة العمومية 

  .ضبط المحاور الكبرى لسياسة الحكومة في مجال الوظيفة العمومية  -1

  .و تحسين مستواهم  الموظفين تحديد سياسة تكوين -2

  .دراسة وضعية التشغيل في الوظيفة العمومية على المستوى الكمي و النوعي -3

                                                           
  . 192_03من المرسوم التنفيذي  03المادة  - 1
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  .السهر على إحترام قواعد أخلاقيات الوظيفة العمومية  -4

  .اقتراح كل تدابير من شأنه ترقية ثقافة المرفق العام  -5

  1.العمومية ز�دة على ذلك في كل مشروع نص تشريعي ذي علاقة بقطاع الوظيفة  كما يستشار ،

على  03- 06من الأمر  62ادة ــري في المـــــــــــالمشرع الجزائ نص :ة و الطعنـــــات المشاركــــــــــهيئ :ثاـ�ل

  :أنه توجد ثلاث هيئات للمشاركة و الطعن تتمثل فيمايلي 

المتضمن  03- 06من الأمر  01/ 63من خلال المادة :اللجان الإدارية المتساوية الأعضاء  -أ

دى الإدارات ــــة الأعضاء لــــــة متساويــــــة على إنشاء لجان إداريـــــام للوظيفة العموميــــساسي العلأالقانون ا

       مجموعة من الأسلاك تتساوى مستو��او لكل رتبة أو سلك أ حسب الحالةو المؤسسات العمومية 

ن الموظفين و ترأسها السلطة ـــين عــو ممثلن الإدارة ــــمن ممثلين عان ــــــذه اللجــــل هــــو �هيلها و تشك

  2.من الإدارة  ينينو ممثل عنها يختار من بين الأعضاء المعأالمدفوعة على مستواها 

ارس أعمالها كهيئة إستشارية أو كلجنة ـــــــو �لنسبة لإختصاصات هذه اللجان ��ا تم             

كمجلس �ديبي ،و منح اللجان الإدارية المتساوية الأعضاء مهمة استشارية يتعلق �لمسائل م أو  ــــــترسي

م ــو كذلك اجتماعها كلجنة ترسي الخ...ة و نقل إجباريــــــــن تقييم و ترقيــة الخاصة �لموظفين مـالفردي

ن و مصالح الإدارة ـــــــوازن بين مصالح الموظفيـــــــــــــة التــــــــــــــإقاملا في ـــــــــــعلها عنصرا فاعـــــــه أن يجـــــــــــن شأنـــــــــم

د على تكريس و حماية مبدأ الكفاءة سواء في الإلتحاق �لوظيفة العمومية أو أثناء المسار ــــــــــــــــــو يساع

  3.الوظيفي 

الطعن لدى كل وزير و كذا لدى تنشأ لجنة  03- 06من الأمر  65حسب المادة :لجان الطعن  -ب

كل مسؤول مؤهل �لنسبة لبعض المؤسسات أو الإدارات العمومية ،أما تشكيلها فقد نصت عليه الفقرة 

  .الثانية من نفس المادة تتكون مناصفة من ممثلي الإدارة و ممثلي الموظفين المنتخبين 
                                                           

  .  03-06من الأمر رقم   59و  58  المادة - 1
  .03 /06لأمرمن  1/ 63المادة ا - 2
  . 119شمس الدين بشير الشريف ، المرجع السابق ، ص  - 3
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المتساوية الأعضاء و هذا ما  بعد إنتخاب أعضاء اللجان الإدارية) 02(و تنصب في أجل شهرين 

  .03-06من الأمر  66عليه المادة  نصت

بية أما �لنسبة لإختصاصها فتتمثل في الطعون المقدمة من الموظفين في حالة العقوبة التأدي              

  .من الدرجة الثالثة و الرابعة 

القانون الأساسي العام المتضمن  03-06من الأمر رقم  71نصت المادة :اللجان التقنية  -ج

ة و تتشكل ــــــوى المؤسسات و الإدارات العموميـة على مستـــللوظيفة العمومية على انه تنشأ لجان تقني

المنتخبين للموظفين  و تخضع في ر�ستها للسلطة الموضوعة  من عدد متساو من ممثلي الإدارة و الممثليين

  .على مستواها أو ممثل عنها يختار من بين الأعضاء المعينين بعنوان الإدارة 

    ة ـعن مهامها ، فإ�ا تستشار في المسائل المتعلقة �لشروط العامة للعمل و النظافــــــا أم              

أحسن الإدارات العمومية و هذا يضمن للموظف ممارسة مهامه في ظروف و الأمن داخل المؤسسات و 

  1.تضمن له الكرامة و الصحة و السلامة البدنية و المعنوية مما يجعله يرفع من مستوى عمله 

  داف على مستوى الموظفين ـلأها :الفرع الثاني   

  :أبرز الأهداف التي يسعى المقيمون تحقيقها على مستوى الموظفين هي من             

د القناعة الكاملة لديهم أن الجهود التي ــــلال توليــــــن خــــدى الموظفين مـــــــالة الشعور �لمسؤولية لــرفع ح - 

يبذلو�ا في سبيل تحقيق أهداف الإدارة العمومية تقع تحت عملية التقييم ، الأمر الذي يجعلهم يجتهدون 

  .ليفوزوا �لمكافئات و يتجنبوا العقو�ت  رةـبجد و مثاب في العمل

ودة في ــالعديد من أنظمة التقييم الموج حيث تعتبر هذه الغاية الأكثر تبريرا في": قياس أداء الموظف -

العديد من الإدارات ، و المقصود �ا هو قياس مستوى أداء الموظفين مقارنة بمعايير خاصة مرتبطة 

                                                           
  . 03 /06الأمر من 71المادة  - 1
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مرة ، الأهداف السنوية ، أو مقارنة بميزات عامة في حالة التقييم النقطي ــبتعريف الوظيفة ، المهام المست

  1. "المحض

و قدرات  اراتـقدرا�م و مهارا�م ، حيث تساعد عملية التقييم على إستثمار مهوير ـتسيير و تط - 

مفهوم المهارات اليوم أصبح يشكل جوهر إشكالية "العاملين بشكل أفضل في المستقبل ، خاصة و أن 

يير  ياسا�ا نحو تسوارد البشرية فيها توجه أكثر فأكثر ، سـلق القيمة في المنظمات مما جعل إدارة المـــخ

  .كفاءات و مهارات أفرادها 

توفير نتائج التقييم للأداء التغذية العكسية للعاملين حيث يعرف كل عامل من خلالها حقيقة أدائه  - 

في دعم العلاقات تطوير أدائه و تحسينه مع مساهمته �يجابياته و سلبياته فيتوقع أن يتولد لديه دافع رغبة ل

بين الموظفين و الإدارة ، فالنتائج الموضوعية و العادلة لعملية التقييم تؤدي إلى ز�دة الثقة للموظفين إتجاه 

  . الإدارة 

ر سلوك العاملين ــن الوسائل و الطرق المناسبة لتطويــــــة مــــــــة التقييم على إقتراح مجموعــــــد عمليــــــتساع - 

   2.بيئتهم الوظيفية �ساليب عملية و بصورة مستمرة  و تطوير

  الأهداف على مستوى السلطة الر�سية :  الفرع الثالث

رة السلطة الر�سية قانونيا و فنيا تعريفا عاما ��ا القوة أو الدينامو ــــــأن تعرف فكيمكن              

 الدولة و مفهوم السلطة النظام الإداري و المركزي فيه ـــــالذي يحرك التدرج السلم الإداري القائم علي

ر و النهي من ـــــــق و سلطة استعمال قوة الأمـــــــو القانون الإداري هي ح ةـــــــــــة في علم الإدارة العامـــالر�سي

وس أعلى طرف الرئيس الإداري المباشر و المختص ، وواجب الطاعة و الخضوع و التبعية من طرف المرؤ 

  .المباشر للرئيس الإداري المباشر المختص

  

                                                           
  . 202، ص  2003دار وائل للنشر و الطباعة ، عمان ، الأردن ،  الطبعة الأولى،خالد عبد الرحمن إلهيتي ، إدارة الموارد البشرية ، -1
  . 17بعجي سعاد ، المرجع السابق ، ص  -2
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  : ففكرة السلطة الر�سية تتألف من عنصرين هما

ة للموظف ـالرئيس المباشر يملك الحق استعمال اصدار و توجيه مجموعة من الأوامر و النواهي الملزم - أ

ن السلطات و المكنات سواء ـــة مــــــه مجموعــــام المرؤوس له مباشرة و يمارس في مواجهتـــــل العــــأو العام

  .�بع للدولة أو على أعماله الوظيفية على شخص المرؤوس كعامل عام للإدارة و العامة 

المرؤوس من واجباته و التزاماته الوظيفية و التي تعد عنصرا من عناصر النظام القانوني لمركزه  -ب

ط �لخضوع ــس ملزما فقـــــه الإداري المباشر فالمرؤوس ليو إطاعة أوامر و نواهي رئيســـــــالوظيفي واجب ه

و ملزم قانو� �لخضوع لأوامر و نواهي ــــــة في الدولة بل هـــــــــح و النظم العامــــة للقوانين و اللوائــــــو الطاع

لال جزاؤه هات و تعليمات رئيسية الإدارية و اطاعتها و تنفيذها في حدود القانون ،و كل إخـو توجي

  1.عليهعقو�ت �ديبية 

  : العام وظفسلطات و مظاهر السلطة الر�سية على شخص الم-1

من مكنات و سلطات و مظاهر فكرة السلطة الر�سية التي يحوزها و يمارسها الرئيس              

تقرير الإداري على الشخص الموظف العام ،سلطة التعيين و تحديد المركز الوظيفي للمرؤوس ، و 

ع العقو�ت التأديبية ـــــو توقيا و وظيفيا ، ـــلا مكانيا أو نقلا نوعيـمستقبله الوظيفي ، و ترقيته ، و نقله نق

  .ه و فصله من الوظيفة العامة،إلى غير ذلك من مظاهر سلطات السلطة الر�سية ـــــــيـعل

  : الوظيفية لسلطة الر�سية على اعمال الموظف العامسلطات و مظاهر ا -2

سلطات المتمثلة نات و ـيمارس الرئيس الإداري على أعمال و تصرفات مرؤوسيه الوظيفية مك             

في إجراءات و أعمال سلطة التوجيه ، و سلطة الرقابة و التعقيب ، �لرئيس الإداري يحوز سلطة اصدار 

بواسطة اجراءات التنظيم (مجموعة من الأوامر و النواهي و التوجيهات و التعليمات شفو� و كتابيا 

بما يحقق المصلحة العامة على أحسن وجه إلى الموظف العام ينهيه و يرشده و يوجهه ) الداخلي للإدارة 

  2.و �نتظام و إطراد و �قل التكاليف و ا�هودات 

                                                           
  . 207-  206، ص  1990عمار عوابدي ، القانون الإداري ،ديوان المطبوعات الجامعية ، الجزائر ،  - 1
  . 208، ص  عمار عوابدي ، المرجع نفسه - 2
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م ــــــالتقييية  ـي ، و يمكن القول أن عملـة أداء الموظف بشكل علمي و موضوعـــــالتعرف على كيفي -  

و سلوكا�م  أداء الموظفينءة ــفـــــاات مرتدة على كهي العملية التي يتم بموجبها الحصول على معلوم

داة رقابية ليس وء نتائجها العديد من القرارات الإدارية ،إضافة إلى ا�ا تعتبر أـة و يتخذ على ضــالوظيفي

ـــلى ات أعــــــــــــو المشرفين على مستوي اء المباشرينـــــالرؤوس تى على أداءــــــط ،بل حــــين فقــــالموظف على أداء

  .ة ـأداء الإدارة العموميحتى على و 

  إجراءات تقييم الموظف العام :  المبحث الثاني

ائل و إجراءات العمل مجالات إضافية لأداء الموظف يمكن مراقبتها  حيث يمكن ـوستعتبر               

عما إذا كان العمل يتم تنفيذه حسب إجراءات ، من خلال هذه المراقبة الحصول على معلومات توضح 

و التقارير الضرورية  و هل يتم إتباع إجراءات السلامة و حفظ الملفاتو الأنظمة المتفق عليها ، 

خاص ـراءات التقييم و الأشـو يجب أن نقرر الأغراض التي تستخدم من أجلها إج"، م ـ�لشكل الملائ

ون بوضع التقديرات و الفترات التي يتم فيها ــالأشخاص الذين يقومم و كذا ـعون لذلك التقييـالذين يخض

غ نتائج التقييم لجميع من يعينهم ، سواء القائمين ـ، و عندما نحدد المعايير و الأغراض يجب أن تبلذلك 

م و ن �لتقييم معرفة الهدف من التقييـ�لتقييم أو الموظفين الذين سيتم تقييم أدائهم ، و يجب على القائمي

  1.و إتباعها في وضع التقديرات  الطريقة التي يجب مراعا�ا

ام و ــــــــــــــــــمعايير تقييم الموظف الع: اول في المطلب الأول ـــــــــذا المبحث سنتنـــــــــلال هـــــــن خـــمو              

  .ام ـــــــــــــــــطرق تقييم الموظف الع:  الثانيفي المطلب 

  :الموظف العام معايير تقييم  :المطلب الأول 

الأساس الذي ينسب إليه أداء الموظف و �لتالي يقارن به " بمعايير تقييم الأداء  يقصد             

   2"للحكم عليه ، أو هي المستو�ت التي تعتبر الأداء جيدا أو مرضيا 

                                                           

. 217، ص   سابقال رجعالمراوية حسن ،  -  1  
  . 278، ص  2004الإسكندرية ،  دون طبعة،عادل حسن ،إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانية ، مؤسسة شباب الجامعة ، - 2
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و أيضا يقصد بمعايير التقييم تلك العناصر التي تستخدم كركائز أو محددات لتقييم الأداء ، فهي تحدد 

معايير الصفات  :ي ـللمقيم ما الذي سوف يقيمه ، و يمكن تقسيم هذه المعايير إلى ثلاث أنواع ه

  1. ، معايير تصف الإنتاج، معايير تصف السلوك) الخصائص الشخصية(الشخصية 

فتحديد هاته المعايير ،يعتبر أمر ضرور� لعملية تقييم الأداء فهي تعمل على مساعدة              

الموظفين على معرفة ما هو مطلوب منهم بخصوص تحقيق أهداف الإدارة العامة إضافة إلى توجيه 

  .من أجل تحسين الأداء و تطويره  السلطة الر�سية المشرفة إلى الأمور التي يجب أن تؤخذ بعين الإعتبار

  :ة ـشخصيالصفات ال : الفرع الأول

ق الذات  ـاء و تحقيــــذل و العطـــــدرة الموظف على البــــــعايير على قـالم ذهـــــــــز هـكر ا تــــــغالبا م             

واء فة و مدى النضج الإنفعالي و إستـحلى �ا الموظف العام في مواقف مختلـاقة التي يتــراعة و الليـو الب

ه من ــــــــل إلا أنــــاح في أداء العمـــــــجـة تعتبر عنصرا أساسيا للنــــن الشخصين أـــــــم مة و على الرغــــــــالشخصي

  :الصعوبة إمكانية تقييم عوامل الشخصية للأسباب التالية 

إلى تقييم غير موضوعي و غير صادق بحسب فهم غموض العبارات التي تصف الشخصية مما يؤدي  - 

  .القائم بعملية التقييم 

تقييم الشخصية يمس الجانب الشخصي للموظف و ليس الجانب العملي له ، و بذلك يكون التقييم  - 

  2.و من ثم يؤثر على أدائه ) عداء و حساسية و السلوك الدفاعي (ذا آ�ر سلبية على نفسية الموظف 

ة ـــــانب المؤهلات المهنيـــــــة لها دور هام إلى جــاس الصفات الشخصيـعايير المبنية على أسنلاحظ أن الم - 

ن الصفات ـــــــر جملة مــــــغل المنصب المستهدف مستقبلا يتوفـة أو جدارة المعني لشــــــدى قابليـــفي تقدير م

لكن  و روح المبادرة ،القدرة على طرح أفكار بناءة و غيرها من الصفات ، و المتمثلة في قابلية الإتصال

هذه الأخيرة غير مأخوذة بعين الإعتبار في كل الحالات و بنفس الدرجة من الأهمية ، فتقييم الكفاءات 

                                                           

أرثيل بيل ، إدارة الأفراد ، إعداد و ترجمة خالد العامري و عبد الحميد العاصي و ضحى عبد الرؤوف ، دار الفاروق للنشر  -  1  

. 180، القاهرة ، ص  2001ولى ، الأطبعة ال و التوزيع ،  
  .98، ص  2001دار قباء للنشر ، القاهرة ، مصر ،دون طبعة ، زهير �بت ، كيف تقيم أداء العاملين و الشركات ، -  2
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الرئيس السمي �عتباره يرتكز على تقدير الكفاءات التي يملكها الموظف العام و هي من مسؤولية 

  .موقعا لملاحظتها حيز التنفيذ  الأحسن

  ج الأداء ـنواتعايير ـم:  الفرع الثاني

راد تحقيقه من قبل الموظف الخاضع للتقييم من إنجازات يمكن يتوضح معايير النتائج ما              

  الخ ... قياسها و تقييمها ، من حيث الكم و الجودة و الزمن و العائد و التكلفة 

و هي معايير أكثر دقة في وصف الأداء ،داف المطلوب منه تحقيقها ـالإنجازات الأهحيث تمثل هذه 

غير ) إنتاجية (ج ــن يؤدون أعمال ذات نتائــإلا أ�ا صعبة الإستخدام في تقييم أداء الموظفين الذي ،الجيد 

ملموسة كالأعمال الإدارية تقوم هذه المعايير على تقييم النتائج المحققة  من قبل الموظف ، عن طريق 

و التنائج في العادة هي المحصلة النهائية للأداء كما أ�ا في الغالب " مقارنة إنجازه الفعلي بما هو مخطط 

مثل ها مختصرة ـــــمم الأحيان أرقاـون في معظــــــــحيث تك الهدف الأول للتقييم و هي تعتبر سهلة القياس ،

و يتم تقييم النتائج تقييم الأداء من خلال العوامل : عات الإجمالية و الدخل الإجمالي ـالإنتاج و المبي

   -: الأربعة الأتي ذكرها 

  .ة مع ما كان متوقعا ــحجم ما تم إنجازه �لمقارن:  ةـالكمي -

  .معرفة تكلفة تحقيق النتائج و مقارنتها مع التكلفة المحتملة : فة ـالتكل - 

  .نوعية العمل الذي أنجز �لمقارنة مع المتوقع:  ودةــالج - 

ير في الإنجاز ــــدد ، و إذا كان هناك �خـهل أنجز الموظف العمل المطلوب منه في الوقت المح:  تــالوق-

  1.التأخير يتم البحث عن الأسباب التي أدت إلى هذا 
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  :وك الأفراد ـمعايير سل:  الفرع الثالث

ير إلى ــم فتشــــــــــة التي تصدر عن الموظف الخاضع للتقييـــــــــــــــوك السلوكات الإيجابيــيقصد �لسل             

م هذه السلوكات  ــالخ ، و تقيي...عاون ، المواظبة على العمل ، المبادرة ــدة في أدائه ، كالتـنواحي جي

ة مستمرة لأداء الموظف العام الخاضع له ، مما يجعله صعب و لكن بدرجة أقل ــكذلك تحتاج إلى متابع

ة من ــــــــــــــل أهميـير التقييم وز� لا يقــــــعايــ، و من الضروري إعطاء الجانب السلوكي في ممن تقييم الصفات 

ة مثل ـــوك بموضوعيــم من أنه لا يمكن قياس معايير السلــــــــــيم الأداء �لرغق بتقيــرى التي تتعلــالمعايير الأخ

ف قد لا تؤثر في ــدر من الموظـات تصـــها و ذلك أن هناك تصرفـــو يمكن تقيم حالــــــــةج ، إلا أ�ا ـالنتائ

صور�ا و من هذه التصرفات  ير علىـلال التأثـالأداء الوظيفي و لكنها تؤثر في عمل الإدارة العامة من خ

، و على هذا الأساس سنعرض أمثلة لعدد من  )ة في المعاملات ــالكذب ، النفاق ، الرشوة ، السرق(

  : المعايير السلوكية التي يتم تقسيمها إلى 

و تتمثل في الحكم على الأمور التي يتم اتخاذ إجراءات حيالها و تحمل مسؤولية :  إتخاذ القرارات -

  .ء الإجرا

  .و تتمثل في مقدرة الموظف على ترتيب الأمور حسب أولو��ا :  تحديد الأولو�ت -

موضع التنفيذ ،تنظيم المفاهيم و الأفكار و القواعد التي تحتاجها الإدارة  القوانين وضع:يمـالتنظ - 

التي تكون مؤهلا لها �لتوفيق بين السلطة  العمومية في عملية التوجيه ،و ينشط الإداري إجراءات التنفيذ

من خلال صلاحيات مركزه و السلطة المستمدة من ذكائه و معلوماته و خبراته المتمثلة في إدراكه 

  1 .الشامل لأهداف الإدارة العامة 

  

                                                           
 ص ، التخطيط و التربوية ،الإدارة القرى أم ،جامعة التربية و التعليم وزارة طبعة، ،دون الإدارة في مقدمة ، العيدروس سالم أغادير - 1
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الإستعداد لإتخاذ القرار يحتاج الإداري إلى تدارس الظروف استعدادا لإتخاذ قرارات :التخطيط  -

العقبات داف و الإمكانيات المتوفرة لتحقيقها ،و ـــــــعة الأهــــبعين الإعتبار طبي ة �خذـــ�جحة و عملي

  1.التي تعترض التقدم نحو الأهداف و موقف الموظفين منها 

هل للعامل مهارات إتصال يعبر عن أفكاره بوضوح و فعالية مع الآخرين و مدى صدق :  الإتصال - 

   2 .و موضوعية هذه المعلومات 

  رق تقييم الموظف العام ــط:  المطلب الثاني

ية التقييم لتقدير كفاءة لة التي يستخدمها القائم بعملــوسيالرق تقييم الأداء هي ـط تعتبر             

الترقية أن يشغل الموظف  و �عتبار هــــوب الذي يتم على أساسه تقييم أدائـو التي تشرح الأسل الموظف

ية و لعل أهم أساسين للترقية هما أساس ــــوظيفة درجتها أعلى من الوظيفة التي كان يشغلها قبل الترق

كان نظام ا  ــأيو  3.  أي القدرة التي يتمتع �ا الموظف  و أساس الكفاءة ة ــأي طول الخدم يةـالأقدم

الترقية المتبع فإنه يجب ان يستند على أساس سليم ليس فقط من �حية الفنية و لكن أيضا من �حية 

  .ين بشعورهم بعدالة النظام و موضوعيته ــــابه لرضا الأفراد أو الموظفـإكتس

  4. ةـفاءة و الأقديمـالك: ية هما ـو هذا ما نميزه من خلال أساسين للترق

وارد البشرية على أن هناك طرق مختلفة ــال إدارة المــو تشير الأبحاث و المؤلفات العلمية في مج             

  :مها إلى ــلتقييم أداء الموظفين يمكن تقسي

  :  الطريقة القائمة على أساس الأقدمية :  الفرع الأول

ة القادرة ــــــوارد البشريـــار أفضل المــــاختية ـــوى أداء الإدارة العموميـــــع من مستـــي الرفــيقض             

  .نظام يكفل هذا الإختيار و يدعمه  على تحمل مسؤوليا�ا ، لذا لا بد من وضع

                                                           
  . 48، ص  المرجع السابقأغادير سالم العيدروس ،  -1

  . 338سابق ، ص الرجع الم�در أحمد أبو شيخة ، -  2

.  414 ص ، 1998الإسكندرية ، مؤسسة شباب الجامعة ، دون طبعة ، إدارة الإفراد و العلاقات الإنسانية ،  عادل حسن ، -  3  
  . 385، ص  1973بيروت ، ذات السلاسل  ،زكي محمود هاشم ، الإتجاهات الحديثة في إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانية  - 4
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   :تعريف الترقية �لأقدمية : أولا 

عند ترقية لوظيفة أعلى  ة الفرد التي تؤخذ في الإعتبارــــول مدة خدمـــــطية ــ�لأقدمد ـــقصي             

من وظيفته الحالية ، بمقتضى ذلك يكون الفرد الذي أمضى في وظيفته الحالية فترة زمنية أطول من تلك 

التي أمضاها زملاؤه أولوية الترقية إلى الوظيفة الأعلى الشاغرة ، و معنى ذلك أن الترقية على أساس 

 برة ـفرد لفترة أطول في وظيفية الحالية يكسبه خالأقدمية يعتمد على نقطة أساسية و هي أن قضاء ال

 1.ب له أولوية ، الترقية على غيره أعمق ، بحيث تحسأكبر و 

ــول نين المعمدة حسب القواـترة معينة هذه المــتبار لفـدد تحت الإخــراد الجـو قد يوضع الأف               

ية  إلا إذا إحتفظ ـتدخل هذه الفترة في حساب الأقدمية المطبقة في المؤسسة ، فلا ـ�ا و الأنظمة الداخل

ة ، كما يدخل في حساب إستلامهم للعمل أي الفترة التجريبين أقدميتهم منذ أول �ريخ ـ�م فيعتبر تع

وادث ، سواء كانت ــرض أو حــرد عن العمل بسبب المـــــــــية التي تغيب فيها الفــق الأقدمـة عن طريـالترقي

أداء ة المشرع كأداء الخدمة العسكرية مثلا أو ـــــــــازات الممنوحة بموافقــه أو الإنجـــالعمل أو خارجفي مكان 

راد حقهم في ــــــــو يفقد الأف ،ة ـــــــــــــال و غير ذلك من الأسباب المشروعــــاب الأطفــــــواجب إنتخابي أو إنج

    :الأقدمية للأسباب متعددة منها

للعمل ، أو فصلهم عن العمل للأسباب مهنية أو لمخالفتهم لتعليمات التغيب عن العمل خاصة تركهم 

  2 .وا في العودة لإستلام عملهم فورا إستدعائهم ـإذا فشل

اها ــفي وظيفته الحالية بصفة خاصة ، و الفترة التي قض التي قضاها الموظف عن الفترة ةـــتعبر الأقدمي" 

و بموجب هذا المعيار تقوم المنظمة بترقية الموظفين الذين يكتسبون " المنظمة بصفة عامة  في خدمة

  3 .كبر أسنوات عمل 

                                                           
  . 274، ص  2001،إدارة الأفراد ، الطبعة الأولى ،دار الشروق للنشر و التوزيع ،  محمد نجيب شاويش ،إدارة الموارد البشرية -1

. 322، ص سابق الرجع المصلاح الدين عبد الباقي ،  -  2  
سلوى تيشات ،أثر التوظيف العمومي على كفاءة الموظفين �لإدارات العمومية الجزائرية ، مذكرة ماجستير في العلوم الإقتصادية،  - 3

  . 96، ص  2010 - 2009، تسيير المنظمات ، جامعة بومرداس ،  تخصص
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ك روف التي تفترض تغيرا في السلــــــــــة التي يكون قد إكتسبها في معظم الظـــــــفظ الموظف �لأقدميـــو يحت

ار التكوين ـــوظيفة عاليا ، أو متابعة فترة تدريبية في إطينا في المنصب أو ـو المنصب و كذا تعـة أو الرتب

  .المتواصل 

و يمكن تثمين الأقدمية حسب القانون الأساسي النموذجي الذي تضمن جدولا مرجعيا للترقية حسب 

  1. المدة الدنيا ، المدة المتوسطة ، المدة القصوى : ثلاث مدد متفاوتة على النحو التالي

  :عيوب الترقية �لأقدمية و   زا�ـم: ا ـ�ني

ود تحيز على ــــدم وجــــــع الموظفين ، و عـــة بين جميقيق العدالة و الموضوعيـــتح - :المزا� تتمثل في  – 1

ة هذه ــــلأن طول الخدمن ترقية الفرد من وظيفة إلى أخرى مرتبطة بطول مدة خدمته في المؤسسة أاعتبار 

لال سنوات الخدمة التي قضاها فيها ، و �ذا فإن ــممارسته لوظيفته خأكسبته خبرة و مهارة بحكم 

  2.الموظف أصبح على كفاية و أكثر قدرة على حمل مسؤوليات الوظيفة الأعلى المرقى إليها 

   . ينـالتقليل من المنازعات الداخلية و الخلافات الخاصة �لترقية بين الإدارة و الموظف - 

  .ق أو خوف على مستقبلهم ـيقوم بواجبهم في العمل دون قل عـتجعل الأقدمية الجمي - 

ة ـــة و الوساطــــــــحيز و المحسوبيـاليب بيروقراطية كالتـــــخدام أســــــــة الإدارة من استــــــــية �لأقدميــتمنع الترق - 

ددة ــالإدارة مح في ةـوات الخدمـو التعسف في إختيار الأفراد فكل موظف توفر لديه عدد معين من سن

  3.ى �لأقدمية بقوة القانون و بدون قيد أو شرط ــقانو� فإنه يرق

ة ــــــــلا يهمل تماما معيار الكفاءة من حيث المفترض وجود علاقة بين طول مدة الخدممعيار الأقدمية  - 

  .ة ـية تكسب الموظف الخبرة و التجربـدمـو مستوى كفاءة الموظف فالأق

                                                           
  . 198، ص  2013،هاشمي خرفي ، الوظيفة العمومية على ضوء التشريعات الجزائرية و بعض التجارب الأجنبية ، الطبعة الثالثة  - 1
  . 22، ص  1993العربية ، حامد أحمد رمضان بدر ،إدارة الموارد البشرية ، الطبعة الثالثة ، دار النهضة  -2

. 64المرجع السابق ، ص شعيبي أمينة ،  -  3  
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ع ـبمعيار الأقدمية يفرض على الإدارة تنظيم دورات تكوينية و تدريبية لموظفيها من أجل رفإن الأخذ  - 

  . مستوى كفاء�م و تجديد معارفهم و تحديثها �ستمرار 

و �ذه الطريقة تكون الأقدمية قد وفرت حماية كافية للموظفين من تعسفات الإدارة إلا أن هناك عيوب 

  :السطح و هي ما لبثت أن طفت على تطفو 

  : عيوب تتمثل في – 2

جرد انقضاء المدة ـــقتل الطموح و روح الإبتكار و الإبداع عند الفرد بسبب اطمئنانه إلى الترقية بم - 

 ة الجمودــــــــــــة لذلك ، تظهر اللامبالاة و عدم الإكتراث عند الموظف و �لتالي تبرز حالــة اللازمــــــــــالزمني

  .في الجهاز الإداري في المؤسسة  

اواة الموظفين دون تفرقة بين ا�د و غيره و هذا ــفيما يتعلق �لقول إن الأقدمية في الترقية يؤدي إلى م - 

  . مجحف في حق الموظفين ا�دين 

مما إن الإعتماد على الأقدمية كمعيار وحيد للترقية يكرس مبدأ حق الجميع في الفوز و بطريقة آلية  - 

وى الأداء ـة مما ينعكس سلبا على مستـــإلى السماح لغير الأكفاء بتولي الوظائف القيادية الإشرافييؤدي 

  1.و فعالية الإدارة 

ية لوحده لأنه ـو من خلال ما سبق نستنتج أنه لا يمكن أن تقوم الترقية على معيار الأقدم             

  .غير كافي و مجحف في حق الكفاءات التي تتوفر عليها الإدارة 

 :ذا ما سنتناوله في الفرع الثاني  ــوه

  :الطريقة القائمة على أساس الكفاءة  : الفرع الثاني

في التوظيف  تبنت الجزائر كغيرها من الدول على تبني و تكريس مبدأ الجدارة و الإستحقاق             

العمومية ،و هذا ما يظهر جليا من خلال  إدارا�االعمومي من أجل النهوض بمستوى أداء مؤسسا�ا و 

  . الأساليب التي إعتمد�ا الجزائر في إختيار موظفيها العموميين

                                                           
  . 65سابق ، ص شعيبي أمينة ، مرجع  -  1
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  )فاءةـــالك(تعريف الترقية �لإختيار :  أ ولا

للعاملين لتحسين أدائهم في أعمالهم الحالية إذ يقوم  زـافـود حــــــهذا الأساس وج يساعد             

رد ـــــــجزات التي حققها الفـف ، إذ تشير المنــــارة التي يتمتع �ا الموظـدارة و المهـــــــوب على الجـــذا الأسلـــه

ة إلى ــــــــــــيــة الترقـــعداده مقابله واستــــــه أو قدراتـــــــــــه ، ما يشير أيضا إلى طاقاتـــفي الماضي كما تظهر في سجل

جلات في الفترات ـوع إلى الســق التقييم  و �لرجــى ذات مسؤوليات أكبر ، يقاس عن طريـز أعلــمراك

ار إما مقيدا أو مطلقا ، يوفر هذا النظام الفرصة ـون هذا الإختيـــراء الإختبارات ، و يكــة ، و �جـــالماضي

دة لها إلا أنه يؤدي إلى التحيز و المحا�ة لذلك ــنتقاء أفضل العناصر ، مما يحقق الفائأمام المؤسسة لإ

الي ــــــاءة الموظف في عمله الحـــــــــــــاس كفــف العليا فقط ، و الإعتماد على أســـه في الوظائــــــيفضل إستعمال

  1.إليها  لا يعني �لضرورة صلاحيته لشغل الوظيفة الأعلى المرقى

  :فاءة ــمزا� و عيوب الترقية �لك: �نيا 

   :مزا� تتمثل في  – 1

  2.وجود حافز قوي لدى الموظفين ا�دين و الكفاءة لز�دة جهودهم و �لتالي ز�دة إنتاجهم  -  

  .رة في الإدارة و الإحتفاظ �ا فهذه الإدارة ـف الشاغـأفضل العناصر لشغل الوظائإجتذاب  -  

ا ـــــو تشجيعه لكفاءاتروح المنافسة بين اـرا لـــــــــــــر المستمر للإدارة  نظـــــــــــــة و التطويـــــــــــتوفير الحيوي  -  

  .على المشاركة و الإبتكار 

دارة ـفاءة و الجـة تتم على أساس الكـرفع الروح المعنوية للأفراد العاملين بسبب إعتقادهم �ن الترقي -  

  3.ادلا ـــعو بعيدا عن أي إعتبار شخصي ، إذ كان نظام تقدير الكفاءة محكما 

    وظفين  من طرف الرؤوساء  وكذا معيار الكفاءة  يرفع من مستوى الإهتمام  بتقارير تقييم  أداء الم -  

                                                           

. 175، ص  1989أنس قاسم ،مذكرات الوظيفة العامة ، الطبعة الثانية ، الجزائر ، ديوان المطبوعات الجامعية ،  -  1  
لعامة في النظم المقارنة و التشريع الجزائري ،الطبعة الثانية ، ديوان المطبوعات الجامعية، محمد يوسف المعداوي ، دراسة في الوظيفة ا -2

  . 70، ص  1988الجزائر، 
  .  275محمد نجيب شاويش ، المرجع السابق ، ص  -3
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   ى تحقيق  ا يرفع من مستوى  العمل داخل الإدارة  ويساعد عل، ممشراف الجدي على عمل الموظفين لإا 

  . مختلف الأهداف  التي سطر�ا  

  . ر على  الموظفين  من حيث مرتبا�م  و العلاوات الممنوحة لهم ـــــــــــــــق  هذا النظام لا يؤثـــــــــــــتطبي -  

ة  في ذات الموظف ــــل محركــــــــة  بل إن وجود عوامـــــــــــــالخبرة و الكفاءة لا تكسب فقط من الأقدمي  -

  1.هي التي تدفعه  لز�دة خبراته   وتطوير قدراته الشخصية 

ده  في اختيار أحسن  ـفاءة  ألا أن الإعتماد عليه لوحــرغم هذه المزا� التي يتمتع �ا معيار الك         

تنعدم لديهم ولي مناصب أعلى قد يؤدي إلى حرمان بعض الموظفين  الذين  ـو أكفأ  الأفراد  من أجل ت

دم الرضا عن الذات  و هذا ما يتناقض مع الجانب ــلات و �لتالي شعورهم بخيبة الأمل  وعـتلك المؤه

  .ة ــالاجتماعي و الانساني للترقي

  :عيوب و تتمثل في  – 2

  يفية التي يرضى �ا الوظ ةـأ�ا غير موضوعية لأ�ا لا يوجد حتى الآن طريقة مبسطة لوضع معايير الكفاي - 

  .الحميع 

  )دوران العمل( ول و الخروج ـــــــــــــــــفاءة معدلات الدخــــلى أساس الكـــــــــــــة عـــــــام الترقيـــــى نظلذ عـــــــكما يؤخ  - 

  ف من خارجـــــــــق موظــــــــة كان يستقيل الموظف ليلتحق بوظيفة خارج المؤسسة ، و كأن يلتحــــــــفي المؤسس 

  اءة المؤسسة في تحقيق أهدافهاـام على درجة كفـــــــــع  المؤسسة مما يؤثر سلبا و بشكلة فيــــالمؤسسة بوظيف 

  .العمالة �ا بسبب عدم إستقرار  

  .فاءة في الوظيفة الحالية لا تعني �لضرورة الكفاءة في الوظيفة المرقى إليها ــالك - 

  .ة بعض الموظفين ــة لترقيـضغوطات خارجيتقع الإدارة تحت  - 

  .تؤدي عملية تقدير الكفاءة الموظفين إلى تحيز و المحا�ة ، مما يفقدها فعاليتها و تحقيق أغراضها  - 
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  الأسس العملية لتفعيل طرق تقييم الموظف   :الفرع الثالث 

ظ دائما في جميع ــبين الموظفين و هي ظاهرة عامة تلاح ثبت وجود فروق و إختلافات لقد              

ودة أدائه و ــــــم العمل و جـوظف للعمل و حجـة المـــا على صلاحيــــــــــ�ثيره قـرولهذه الفو ي الحياة ، ــــــــنواح

لا بد من التعرف على ود هذه الفروق كان ــة الموظف في عمله أو تركه له و نظرا لوجــــــــــــ�لتالي إستمراري

  .  و سلوكاهم و تصرفا�م أثناء �ديته  ين في العملـم أداء الموظفـالطرق المتبعة في تقيي

حيث نجد أن الإدارة أدركت �ن التخطيط و تفعيل أداء الموظف له الأثر الكبير على أدائه              

أن تلقى المساندة و التعزيز من قبل المدراء مما يكفل  كذلك وضوح الأهداف و المعايير يجبي و  ــالوظيف

ن القول أن إدارة الموارد البشرية ــز�دة فعالية الإدارة العمومية و حاجات الموظفين و من هذا المنطلق يمك

 هــف العام بما يكفل فعالية أدائـم الموظـــــــــرق التقييــــــأصبحت تستهدف تحسين الأسس العملية لتفعيل ط

 . و رضاه بكفاءة عالية و فعالية �مة

  المناهج التقليدية لتفعيل تقييم الموظف العام: أولا 

       1:طريقة التدرج البياني  –أ 

نموذجا يتضمن  يستعمل المشرف في هذه في طريقة التدرج البياني لتقييم أداء الموظف العام              

بوضع وزن أو درجة أمام كل خاصية أو رد الحكم عليها في أداء مرؤوسيه ، ــــــــمعينة ي صفات و خصائص

ناسب علامة أمام الدرجة التي يراها ت يقوم المشرف بوضعو هنا   بخمسة ،برقم واحد و تنتهي تبدأ صفة 

  .، و الشكل التالي يوضح ذلك  حسب مستوى أدائه لعملهالموظفين 

  

  

                                                           
في المؤسسات الإقتصادية ، مذكرة ماجستير ، تخصص علوم بوبرطخ عبد الكريم ، دراسة فعالية نظام تقييم أداء العاملين -  1

  . 26، ص  2012 – 2011التسير،جامعة قسنطينة  ، دفعة 
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  1نموذج التدرج البياني 

  

  ةـالصف

  مــــدرجات التقيي

  فــضعي

1  

  ولـمقب

2  

  دـجي

3  

  داـجيد ج

4  

  ازـــممت

5  

و  الحاجة للإشراف

  التوجيه 

           

             كمية الأداء

             الإنتظام في دوام

             إتباع التعليمات

             القدرة على الإبداع

الأردن ، للنشر ،عمان مهدي حسن الزويلف ،إدارة الأفراد ،مدخل كمي ،دط،دار المحدلاوي:المصدر

  .   247،ص  1998،

  :هذه الطريقة مزايـا  -  1

  .على الدقة في تحديد الصفات و الخصائص المرتبطة �لأداء الفعال تعتمد - 

  تستخدم في حالة وجود أعداد كبيرة أو صغيرة و هي تتلائم مع جميع القطاعات الإقتصادية  - 

  عيوب هذه الطريقة -  2

التقييم للموظفين يكون وفقا لأحكام المشرفين فيها بكمية و نوعية العمل مما يقلل من موضوعية - 

  .الطريقة 

  .ال ـه للحصول على تقييم عــمن الصعب على الموظف تحديد كيفية تغيير سلوك- 
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  .ة ـالصفات التي تقيم تكون عامة في الغالب فمن الصعب وضع خطط عمل دقيق- 

  :طريقة الترتيب البسيط  –ب 

ة ــذه الطريقــــتعتمد هم أداء الموظفين ، ــط و أقدم الطرق المستخدمة في تقييــــــو هي أبس             

على ترتيب الأفراد العاملين �لتسلسل من الأحسن إلى الأسوء و تستند في عملية التقييم على مقارنة 

  .الأشخاص و ليس على معايير الوظيفة 

وتتمثل سلبية هذه الطريقةفي إحتمال تحيز المقيم في عملية الترتيب ، لذا يفضل إسنادهذه العملية لأكثر 

  .من مقيم 

  . ها وتوضيحها للموظفين و يصح استخدامها في الإدارات الصغيرة ـــــة استخدامــــــــــو من مزا�ها سهول

  .من المستخدمين لا يمكن تطبيقها إذا إحتوت الإدارة على عدد كبير - 

  1.) المقارنة الزوجية بين الموظفين(طريقة المقارنة الثنائية  –ج 

راد في نفس ــــــــــــــــفي هذه الطريقة يعطي لكل فرد الفرصة لكي يتم تقيميه مقارنة بباقي الأف             

ان أحسن ــدد المرات التي أمتاز فيها أو كــــــم المرؤوسين بحسب عـــــــــر ، و يقيـــــــــــالقسم واحد تلوى الأخ

  .ه من حيث التعاون مع الرئيس و الزملاء ـــــــمن زملائ

و نلاحظ أن هذه الطريقة يعاب عليها ��ا لا تتصف �لموضوعية لأ�ا تعتمد على الحكم              

  .الشخصي للمقيم الذي يجعله ينحاز في عملية الترتيب 

  .سهولة عملية التقييم على المقيم بما أنه يقارن بين إثنين فقط و يختار من هو الأفضل  من مزا�ها

  .ين ، مع عدم إتصافها �لموضوعية لا تحدد جوانب القوة و الضعف �لنسبة للموظف - 
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  1:طريقة التوزيع الإجباري  –د 

يتركز غالبية الموظفين حول الوسط ي حيث ـتعتمد هذه الطريقة على مبادئ التوزيع الطبيع              

 موعة الضعيفة حول الطرف الأخر د أطراف تقابلها ا�ــــول أحـــــــــــــتي ا�موعة الممتازة حالحسابي بينما �

دده المؤسسة ــــــــاءة بشكل تحــــفات قياس الكــــــــــع مرؤوسيه على درجـــتوزيمجبرا نسبيا على  المباشر رئيسال

هو توزيع يرى أن الغالبية �خذ درجة النسب المحددة للمستو�ت المختلفة طبقا للمستوى العام الأداء  و 

  .عة من العوامل المختلفة للتقييم كل مستخدم و ليس على أساس مجمو 

دا ــلا يبذل جه ســــــــادة على أن الرئيــــــــزية التقييم الأداء ــــــــسهولة و بساطة عملي من مزا� هذه الطريقة

  .ددة كالترقية ــتعمل هذه الطريقة لأغراض محكما أ�ا ،  م ييفي التق

ي ــباري للموظفين ، مما يظهر رأي الشخصـــنقص الموضوعية سبب التوزيع الإجوسلبية هذه الطريقة 

  .ع ـالتوزيلأساس الذي تم عليه هذا لا يوجد تفصيل لمعايير التقييم و ا، للمقيم في نتائج التقييم 

  2:م ـــة القوائــقيطر  -د

ع من قبل ــنواع السلوك و الصفات التي توضـــم مختلفة تصف أقوائ) المقيم(رئيس يستخدم ال              

ف أداء العامل الذي ــــإدارة الموارد البشرية ، يختار المشرف على التقييم تلك الجمل التي يعتقد أ�ا تص

م تحوي أسئلة و عبارات محددة ــ، هذه القوائ لاأو  نعم، و هي تتضمن جانبين للإجابة  يقوم بتقيميه

  .حول أداء الموظف 

ن المقيم و المسؤول يحدد صفات مختلفة في أداء الموظفين و تكرار أتقلل من التحيزات حيث  من مزا�ها

  .لة �سلوب مختلف يقلل من التحيز إضافة إلى سهولة إستخدامها الأسئ

  .صعوبة التمييز بين العبارات و الصفات من خلال التقييم وتظهر سلبيتها في 

  

                                                           
  . 417صلاح الدين عبد الباقي ، مرجع سابق ، ص  - 1
  . 254سابق ، ص الرجع المسهيلة محمد عباس ،  - 2
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  المناهج الحديثة لتفعيل تقييم الموظف العام: �نيا 

  1طريقة الإختيار الإجباري  –أ 

ف أداء ــقة ، بجمع و حصر عدد من العبارات التي تصـتقييم الأداء بموجب هذه الطري يتم             

العامل سواء من الناحية الإيجابية أو السلبية تقسم العبارات إلى مجموعات ثنائية بحيث تضم كل مجموعة 

ئة ـين الثانئية الأولى تصف النواحي الحسنة ، و الثانية تصف النواحي السيـــــــــــثنائتين كل ثنائية تضم عبارت

  .في أداء العامل 

يع عبارات ا�موعة تقيم أداء العامل بشكل دقيق تعتمد هذه الطريقة �ن جمتتضح مزا� هذه الطريقة 

  .على السرية ، مما يضمن توفر قدر كبير من الموضوعية 

تتطلب وقت ة و الخبرة في تصميم الثنائيات ز�دة على أ�ا نقص المهار في  يكمن هذه الطريق عيبأما 

 .هـــوجهد من المقيم لمتابعة سلوك مرؤوس

  :)الجوهرية(طريقة الأحداث الحرجة  –ب  

ق معينة ـــــــــــــة بسبب تركيز المشرف على حقائـــــــــــهذه الطريقة �لأحداث الجوهريلقد سميت              

، و هي تعتمد على تجميع أكبر عدد و بحكم أثرها إذا ما كانت إيجابية أو سلبية �لنسبة للموظف 

ل ، حيث يقوم المشرف أو الرئيس المباشر بوضع ـالتي تتسبب في نجاح أو فشل العمع ـــن من الوقائـــممك

فه ف أثناء العمل و كيفية تصر ــه الموظـة التي تواجـــمداث المهـسجل لكل موظف ، ثم يقوم بتدوين الأح

أحداهما للأحداث التي تشير : و يقسم هذا السجل إلى قسمين  ة هذه الأحداث ،ـــــــو سلوكه لمواجه

  .دم كفاءته ــإلى كفاءة الموظف ، و الأخر للأحداث التي تدل على ع

  وظف، فهو يركز على حقائق محددة نح للمشرف مقايس موضوعية لأداء المتتسم مزا� هذه الطريقة بم

  .حي القصور في أدائه إبراز نقاط القوة في أداء الموظف ، كما تكشف نواو 
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أو الرئيس في تقييم أداء مرؤوسيه ، مما يجعل طول الفترة التي يقضيها المشرف ويعاب على هذه الطريقة 

م ـــ�المشرف يلاحظ مرؤوسيه �ستمرار و يراقبهم عن قرب مما يضيق المرؤوسين و يجعلهم يشعرون ا

  . مراقبون 

  1 :طريقة الإدارة �لأهداف –ج 

بدأ استخدام هذه الطريقة حديثا و ذلك نتيجة للعيوب و الإنتقادات المواجهة لأساليب              

ماع ــالتقييم التقليدية و هي فلسفة الإدارة ، و يمكن تعريف الإدارة �لأهداف على أ�ا عماية إجت

 دافـــــها بحيث تنبثق الأهاز ــــترة العمل و الإتفاق على النتائج التي ينبغي إنجــــــالرئيس مع مرؤوسيه في ف

 .من معدلات الأداء   

مما يزيد من دوافعهم نحو العمل وتعريف  مشاركة العاملين في وضع الأهداف 2 ، من مزا� هذه الطريقة

  ي ــالإعتماد على الأداء الفعل الأفـــراد بمهامهم مسبقا و �مكانيا�م ،

لة أعمال أخرى تتوافق معين و عدم منحه فرصة لمزاو تقيد قدرات الموظف في نشاط ها أ�ا و يعاب علي

  .راد ـالأفــصعوبة مقارنة مستوى أداء  مع قدراته ،

  

  

  

  

  

  

                                                           
سودي عائشة ، تقييم أداء الموظف في الوظيفة العمومية في الجزائر ، دراسة ميدانية على مستوى المركز الإستشفائي الجامعي لحسين  - 1

  . 44، ص  2012 – 2011،  -3-و العلاقات الدولية ، جامعة الجزائر  داي ، مذكرة ماجستير ، تخصص ،العلوم الساسية
  .  46، ص  المرجع نفسهسودي عائشة ،  -  2
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  الفصل  خلاصـة

يعتبر تقييم الموظف العام ذو أهمية كبيرة في تعديل مسار الإدارة العمومية ، و معرفة مدى              

تحقيقها لأهدافها ، و حتى يتسنى تقييم أداء الموظف العام في التشريع الوظيفي الجزائري يجب أن يتحلى 

دف إلى ـــــو معايير �ق الإستقرار للموظف  على أسس ـ�سس عملية لتفعيل طرق تقييم الموظف في تحقي

  .التكيف و النمو 

فتقييم أداء الموظف هو عملية دورية مستمرة يتم الحكم من خلالها على قدرات و كفاءة              

مواجهة الصعو�ت نقاط الموظفين ، و الوقوف على نقاط القوة في أدائه لتقويتها و تطويرها ، و كذا 

يير كل واحد منها يركز على جانب معين يتأثر به تقييم أداء الضعف فالتقييم يعتمد على عدة معا

  .الموظف العام �لإضافة إلى عدة طرق تستخدم لتقييمه 

راءات و ــــرد إجــــــــصبح مجأة ــــــف العام في معظم الإدارات العموميــــــم الموظـــرى أن تقييــلكننا ن             

الات كثيرة لا ـــبشيء ، و لا تعكس الأداء الحقيقي للإدارة و في ح تصرفات شكلية لا تمس للموضوعية

  . ل الإدارة فقط ــــــــــن داخــــتعكس هذه التقييمات سوى وجهات النظر الذاتية لبعض الموظفين البارزي
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 : دــــــتمهيــــ

م توافرها من أجل تولي ر التنظيمية والإجرائية التي يلز قام المشرع الجزائري بتحديد الأط             

والتعديل حسب  الوظيفة العمومية دون أن يترك لجهة الإدارة سلطة تحديدها ، حتى لاتخضع للتغير

وتدخل المشرع الجزائري لتحديد الأطر التنظيمية والإجرائية لتولي الوظيفة العمومية معناه أ�ا أطر ،ميولها

عامة تسري على كل من تتوفر فيه هذه الضوابط بدون تمييز بسبب الجنس أو الأصل أو اللغة ، وذلك 

اوى جميع المواطنين في تولي المهام والوظائف ـــــــــيتس" أنه وري الذي ينص على ـــــدأ الدستـــــنادا إلى المبـإست

  1"في الدولة دون أي شروط أخرى غير الشروط التي يحددها القانون 

 الكفاءة من عال بمستوى المختلفة ونشاطا�ا �عمالها القيام على العامة الإدارة تحرص            

 أحد المهني المسار خلال التقييم أو السابق التقييم سواء  للتقييم يخضع الذي الموظف ويمثل ، والفعالية

 العام الموظف بكفاءة العامة الإدارة فاعلية ترتبط حيث ، والفعالية الكفاءة على المؤثرة العوامل أهم

 العامة الإدارة في والفعالة رةـــــالمؤث العناصر دـــــأح �عتباره الأداء في ورغبته الوظيفي الأداء على وقدرته

 يمكننا كما والتوظيف التعيين سياسات نجاح مدى على الحكم يمكن العام الموظف تقييم خلال فمن

 الإدارة لإحتياجات طبقا الموظفين بين التعديلات إجراء في عليه يستند كأساس نتائجها إستخدام

 في الإدارة تساعد أن مـــــــالتقيي لعملية يمكن كما العلاوات وصرف اتـــالترقي إجراء خلال من وهذا العامة

  . أخرى وظيفة أي في نجاحه إمكانية ومدى الحالية لوظيفته العام الموظف صلاحية مدى تحديد

 هذا ويناقش ، مــــوالمراسي الأوامر من مستنتج هذا كلو  ةــــالرسمي النصوص بحيث إعتمد� على             

 في رضــــــيع حيث نــــمبحثي فيفي الجزائري ـــــــفي التشريع الوظي امــــــــــــالع الموظف مــــــــــــــتقيي نطاق الفصل

ن ـــزائري بما في ذلك مــــــــــــالج الوظيفي ة في التشريعـــــف العامـــــــالتقييم السابق لتولي الوظائ الأول المبحث

ة إلى التوظيف ــــــادات �لإضافـــــــوالمسابقات على أساس الشهمسابقات على أساس الإمتحا�ت 

وهذا �لتطرق إلى الترقية تقييم الموظف العام خلال المسار المهني  فيتناول الثاني المبحث أما ،لي ــــالداخ

  .في الدرجة ، الترقية في الرتبة وكذا الإستفادة من منحة المردودية 

                                                           

  1 .2016مارس  06، المؤرخ في  16/01  من القانون الدستوري،  01المادة  - 
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  الجزائريالوظيفي  في التشريع العامة الوظائف لتولي السابق التقييم: المبحث الأول

 الفرد أداء في والضعف القوة نقاط على  خلالها من للتعرف وسيلة التقويم  عملية تعتبر             

 العليا ةــــــالإداري المستو�ت من إبتداءا الإدارة العمومية في اتــــالمستوي لجميع مهمة عملية وهي العامل

  1.الصغرى الوحدات حتى

فنصت صراحة الإلتحاق �لوظيفة  06/03الأمر من 80ادة ــــــــــل ذلك جاءت المـــــــمن أج             

ة يتم عن طريق المسابقة على أساس الإختبار أو الشهادات أو الفحص المهني ، وتطبيقا لهذا النص ــــالعام

المواطنين وتعهد له وظيفة عامة دون إتباع إجراءات المسابقة وفق لاتستطيع جهة الإدارة أن تلحق أحد 

  2.ماينص عليه القانون

  التقييم السابق لتولي الوظائف العامة في المسابقات على أساس الإمتحا�ت:الأول المطلب

 الأهمية فرغم ، الإدارة في التقييم مصداقية مدى عن تلفتخلا للموظف الحقيقية القيمة إن             

 تقليد قصد توظيفها يستطيع التي والقدرات وطموحاته الموظف بشخصية للإلمام �لنسبة يكتسيها التي

 إنعكاس مجرد منها يجعل للقياس وقابلة موضوعية لمؤشرات إسنادها عدم فإن جديدة مسؤوليات

  .للموظف الظاهرة السلوكات بعض من الرئيسية السلطة تستخلصها قد التي شخصية لإنطباعات

  الإمتحا�ت أساس على للمسابقات التنظيمي الإطار:  الأول الفرع

 �عداد ـةالمتعلق و 2007 جانفي 6 في المؤرخة 1 رقم ، الحكومــة رئيس تعليمة نصت             

 سنة جويلية 15 في المؤرخ 03 –06 رقم الأمر لأحكام تطبيقا دةالجديـ الخاصة الأساسية القوانين

 أساس على تشـكل أن يجب" أنه على ، العمومية للوظيفة العام الأساسي القانون المتضمن و ، 2006

  3"عموميــة بوظيفة للإلتحاق المترشحين إنتقاء أجل من المفضلة الطريقة الإختبار

                                                           
  .43ص  مرجع سابق ، محمد عبد الوهاب حسن عشماوي ، -  1

الخاصة الأساسية والقوانين 03/ 06الأمر الأمر ظل في دراسة ، الجزائري التشريع في العامة الوظيفة ، بوضياف عمار -   2  

.88 ص ،2015 ، الأولى الطبعة  

  3 .52سابق، ص الرجع المرشيد حباني ،  -
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المسابقة أسلوب للكشف عن جدارة أو صلاحية : الإمتحا�ت أساس على تعريف المسابقة: أولا 

العامة ، حيث يعد هذا الأسلوب من أفضل طرق الإختيار وأكثرها شيوعا في الإدارة المرشح للوظيفة 

  1.الحديثة ، �عتبارها وسيلة موضوعية لإثبات صلاحية المتقدم للوظيفة 

ويتم هذا النوع من الإختبارات وفق مقاييس الحكم على مدى إمكانية قيام الفرد بمهام وأنشطة الوظيفة 

  2.المطلوبة 

 المتضمن 66/133 رقم الأمر من بداية التوظيف في المسابقة بطريقة الجزائري المشرع ذخأو              

  3.العمومية للوظيفة العام الأساسي القانون

  :القانوني للمسابقات على أساس الإمتحا�ت  الإطار: �نيا 

 03/06من الأمر 80ادة ــــــــــــام المــــــأحك ري �لإشارة إليها ضمنــــــــــــد قام المشرع الجزائــــــق             

  .12/1944خلال أحكام المرسوم  رما ظهإلا أنه أحال بيان كيفية إجراءا�ا وتنظيمها إلى التنظيم وهو 

  :يتم الإلتحاق �لوظائف العمومية عن طريق 

 .المسابقة على أساس الإختبارات  - 

 .المسابقة على أساس الشهادات �لنسبة لبعض أسلاك الموظفين  - 

 .المهنيالفحص  - 

التوظيف المباشر من بين المترشحين الذين �بعوا تكوينا متخصصا منصوصا عليه في القوانين  - 

  5.الأساسية ، لدى مؤسسات التكوين المؤهلة 

                                                           

  1 الأولى الطبعة ، الإسلامي الإداري النظام في العامة للوظيفة الصلاحية أساس على الإختيار ، يونس أبو �هي محمد -

. 146 ص، 1999 ، الإسكندرية ، الجديدة الجامعة دار   
  .18ص ، 1999 ، الإسكندرية ، جامعية داردون طبعة ، ، والأفراد البشرية الموارد إدارة في وإستخدامها الإختبارات ماهر، أحمد - 2

  3 . 16 ص ، 2006 -04 الجامعية المطبوعات ديوان ، العمومي الوظيف قانون ، الإداري القانون سلسلة ، حجري فؤاد -
، المحدد لكيفيات تنظيم المسابقات والإمتحا�ت والفحوصات  2012أفريل 25المؤرخ في ، 194/12 رقم المرسوم التنفيذي -  4

  .26المهنية في المؤسسات والإدارات العمومية وإجراءا�ا ، الجريدة الرسمية ، العدد 

. 06/03الأمر من 80المادة - 5  
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 الضوابط المتعلقة �لتنظيم وإجراء المسابقاتو�ستقراء هذا المرسوم نجده تضمن العديد من               

الخاصة �ا ، فصلا عن إجراءات الرقابة الخاصة بمجمل العملية ويتم تنظيم المسابقات   وإعلان النتائج

لتولي الوظيفة العمومية بموجب قرار يتمكن إتخاذه من قبل السلطة المختصة للوظيفة العمومية عندما 

التابعة الخاصة  يتعلق الأمر �لأسلاك المشتركة ، أو الوزير المعني عندما يتعلق الأمر �لإلتحاق �لأسلاك

، حيث يتعين أن يتضمن لسلطة المكلفة �لوظيفة العمومية لقطاعه ، وذلك بعد أخذ الرأي المطابق ل

ار الأسلاك والرتب التي يمكن الإلتحاق �ا ، وكذا عدد الإختبارات وطبيعتها ومد�ا ومعاملتها  ر هذا الق

لإضافة إلى برامج المسابقات والإمتحا�ت وعند الإقتضاء النقاط الإقصائية في إختيار القبول ، �

  .والفحوص المهنية وهذا عندما يتعلق الأمر �لمسابقات على أساس الإختبارات 

  الإمتحا�ت أساس على بقاتاللمس الإجرائي الإطار:  الثاني فرعال

يتم تنظيم الإمتحا�ت للإلتحاق �لوظيفة العمومية بموجب قرار يتمكن إتخاذه من قبل              

، أو الوزير المعني عندما يتعلق السلطة المختصة �لوظيفة العمومية عندما يتعلق الأمر �لأسلاك المشتركة 

لطة المكلفة �لأسلاك الخاصة التابعة لقطاعه وذلك بعد أخذ الرأي المطابق للس �لالتحاقالأمر 

  .�1لوظيفة العمومية 

يتعين أن يتضمن هذا القرار  12/194 التنفيذي المرسوم من 9 المادةوحسب نص              

الأسلاك والرتب التي يمكن الإلتحاق �ا ، وكذا عدد الإختبارات وطبيعتها ومد�ا ومعاملا�ا وعند 

متحا�ت والفحوص لإضافة إلى برامج المسابقات والإ�الإقتضاء النقاط الإقصائية في إختبارات القبول ، 

المهنية ، وهذا عندما يتعلق الأمر �لمسابقات على أساس الإختبارات أما إذا تعلق الأمر �لمسابقات 

لتحاق الإالقرار أن يتضمن أيضا الأسلاك والرتب التي يمكن  على أساس الشهادات فإنه يتطلب في هذا

على أساس الشهادات ، �لإضافة إلى معايير الإنتقاء وكذا التنقيط المخصص عن طريق المسابقة �ا 

لكل منها حسب الأولوية ، �لإضافة إلى تحديد ملائمة تكوين المترشح مع متطلبات السلك أو الرتبة 

                                                           
  . 12/194 التنفيذي المرسوم من 8 المادة -1
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، وعند الدراسات كتسبة من قبل المترشح في التخصصالمطلوبة في المسابقة فضلا عن الخبرة المهنية الم

هذا القرار مكو�ت ملف لى الشهادة،كما يتعين أن يتضمن عمال  المنجزة ، وكذا �ريخ الحصول عوالأ

  1.أن يستفيد منها بعض المترشحين طبقا للتشريع المعمول به شح و�خير حدود السن التي يمكن التر 

تقوم نية ت المهساسية للمشاركة في الإمتحا�أما فيما يخص الموظفين المستوفين الشروط القانونية الأ

  الإدارة في الوقت المناسب �شهار قائمة الموظفين المعنيين في أماكن العمل وتتولى تبليغهم فرد� بذلك 

أ�م التي تلي عملية التبليغ  10من جهة أخرى ، يتعين على الموظفين المعنيين القيام خلال مدة عشرة 

  2.بتأكيد مشاركتهم في الإمتحان المهني كتابيا 

والفحوص  الامتحا�ت و المسابقات فتح يتم:على أساس الإمتحا�تإعلان فتح المسابقة :أولا  

 يوضح و الوصية، السلطة أو التعين صلاحية لها التي السلطة من أو مقرر بقرار الحالة حسب المهنية ،

  :ما�تي  الخصوص على أو المقرر المنصوص عليهما في الفقرة أعلاه  القرار هذا

 المهنية الفحوص أوات أو الإمتحا�ت المسابق فتح  أجلها تم من  التي الرتب و الأسلاك أوالسلك 

�لإضافة إلى نمط التوظيف وعدد المناصب المالية المفتوحة المخصصة لكل سلك أو رتبة ، وكذا الشروط 

 القرار هذا يتضمن كما ، انتهائها و المسابقة فتح �ريخ إلى ،�لإضافة المسابقة في القانونية للمشاركة 

  3. الشهادة أساس على المسابقات يخص فيما الانتقاء لجنة تشكيلة أيضا

 يتم الذكر سالف 12/194التنفيذي المرسوم من12 للمادة طبقا و السياق ذات وفي             

  �لوظيفة المكلفة للسلطة الأنترنيت موقع على المهنية الفحوص و الامتحا�ت و المسابقات إشهار

 أما ، ملائمة ووسيلة بكل أو الملصقات أو المكتوبة الصحافة في الإعلان طريق عن كذا و  ةـــالعمومي

 العمل أماكن في واسع بشكل إلصاقه يجري فإنه الموظفين لترقية المهنية الفحوص و امتحا�ت يخص فيما

                                                           

.12/194 التنفيذي المرسوم من 9 المادة - 1  

  2 المهنية والبرامج  تحدد كيفيات تنظيم المسابقات والإمتحا�ت والإختبارات ،2008تأو  02ؤرخة في الم ، 38تعليمة رقم  -

.�ا المتعلقة  
  .  194 – 12 التنفيذي المرسوم من 10 المادة -  3
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 إعلان أول �ريخ من ابتداء المهنية الفحوص و للمسابقات الترشح ملفات إيداع أو إرسال يتم و ذاــه

 لــــــالأق على عمل اـــــيوم15ــــ ب التسجيلات مدة ددــــــتح حيث ، لانـــــالإع إلصاق أو المكتوبة للصحافة

 إعلان أول �ريخ من ابتداء الأكثر على إعلان أول �ريخ من ابتداء الأكثر على عمل ومي 30و

  .الإعلان إلصاق أو المكتوبة للصحافة

 لاستلامها الزمني للترتيب وفقا تسجيلها إلى الذكر سابقة الملفات إيداع أو إرسال ؤديــوي                   

 ترتب و ، ةـــالمعني الإدارة أو المؤسسة لدى خصيصا يفتح عليه مؤشر و مرقم و خاص دفتر في ذلك و

 في ودةــــالموج الو�ئق ددــــــع و هــــلقب و المترشح سمإ الخصوص على ددــــــيح لامـــاست وصل تسليم ذلك على

  1  .تهاطبيع و الملف

 مسابقات في للمشاركة المقبولين غير و المقبولين المترشحين قائمة إعداد ذلك بعد ليتم             

 المقبولين غير للمترشحين يمكن حيث ، التعين صلاحية لها التي السلطة تترأسها لجنة طرف من التوظيف

 هذا في البت عليها يتعين التي و ، التعين صلاحية لديها التي السلطة لدى  طعن تقديم المسابقة في

  2 .المسابقة إجراء �ريخ قبل أ�م 5 أقصاه أجل خلال الطعن

 تجرى الذكر السالف  12/194 التنفيذي المرسوم من 17 المادة نص حسب:إجراء المسابقة : �نيا 

 عليها المنصوص المطابقة رأي على الحصول �ريخ من أشهر 4 أقصاه أجل في والمسابقات الإمتحا�ت

 على الوصي الوزير من بمقرر واحد شهر بمدة الأجل هذا تمديد يمكن و ، أعلاه المذكورة  11 المادة في

 هذه فتح مقرر يصبح الآجال هذه فوات بعد المسابقة إجراء عدم حالة في و ، المعنية المؤسسة أو الإدارة

   3.ملائمة وسيلة �ية بذلك المترشحين إعلام يتم و ، �طلا الامتحا�ت  أو المسابقات

 

                                                           
  . 12/194 التنفيذي المرسوم من  14 ، 13 المادة - 1

.      12/194 التنفيذي المرسوم من 16و  15المادة -    2  
 ، تخصص قانون إداري ، جامعة بسكرة ،ماستر شهادة ،مذكرة الجزائري التشريع في العمومية �لوظيفة ،الإلتحاق بلقاسم حسونة - 3

     .25، ص 2013-2014
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   : النتائج علانإ : �لثا

 حصلوا الذين المترشحين يعد  12/194 التنفيذي المرسوم من 23وحسب نص المادة              

 05/20 ،  عن تقل لا إقصائية نقطة على الحصول دون الأقل على 10/20 يساوي عام معدل على

 حالة في و ، المهنية الفحوص و الامتحا�ت و الاختبارات و للمسابقات القبول اختبارات في �جحين

 المعنية العمومية الإدارة أو المؤسسة تستدعي تكميلية شفهية اختبارات تتضمن المسابقة كانت إذا ما

 أ�م10  عن يقل لا أجل في الشفهية الامتحا�ت لإجراء القبول امتحا�ت في نجحوا الذين المترشحين

 1 .الاختبارات هذه لإجراء المقرر التاريخ قبل عمل

مة ـــــدد قائـــــه تحـــــسالف الذكر على أن 12/194من المرسوم التنفيذي  26ة الماد وحسب             

ــة درج المسابقات على أساس الإختبارات و الإمتحا�ت والفحوص المهنية حسب اجحين فيــــالن ــــــ

وفي حدود المناصب المالية المفتوحة من بين المترشحين الحاصلين على معدل عام يساوي   الإستحقاق

 يا�ائعلى الأقل دون الحصول على علامة إقصائية ، في حين تحدد قائمة المترشحين الناجحين  10/20

 المفتوحة المالية المناصب حدود في و الاستحقاق درجة حسب الشهادات أساس على المسابقات في

  .العام المعدل قيمة عن النظر بغض

 لجنة طرف من المهنية والإختبارات والإمتحا�ت المسابقات في �ائيا الناجحين المترشحين قائمة تحدد

 : من تتكون

 . رئيسا ، ممثلها أو الوصية السلطة أو التعيين صلاحية لها التي السلطة - 

 .عضوا ، الإمتحان مركز ، المؤسسة مسؤول - 

  2. عضوين ، المهنيين الفحص أو الإمتحان أو المسابقة ،لإختبارات 02 إثنين مصححين - 

  يكون أن مهني فحص أو متحانإ أو مسابقة في �جح مترشح كل على يتعين ذلك بعد              

 مؤسسة أو نهيتعي بمنصب الحالة حسب يلتحق و ، المعنية العمومية الإدارة أو المؤسسة تصرف تتح

                                                           

  1 . 12/194 التنفيذي  المرسوم من 25و 24المادة -

  2 .  12/194 التنفيذي  المرسوم من  26االمادة - 
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 أنه حيث ، المعني التكوين في القبول أو التعين بمقرر تبليغه �ريخ من ابتداء واحد شهر أجل في التكوين

  انــــــالامتح أو ةـــــــالمسابق في احهــــــنج من الاستفادة في قـــــــالح المعني المترشح دــــيفق لـــالأج هذا �نقضاء

 الاحتياطية القائمة في الوارد المترشح �سم التعين صلاحية لها التي السلطة من بمقررة اسمه يستبدل و

ويتم إستبدال المترشح الناجح المعلن تخلفه بمقرر من السلطة التي لها صلاحية  ، الترتيب حسب

ة  ـــــــة العموميـــــــة �لوظيفــــــذا القرار إلى المصالح التابعة للسلطة المكلفـــــه التعيين ، ويبلغ نسخة من

  1.أ�م عمل إبتداءا من �ريخ توقيعه  10في أجل أقصاه عشرة 

من جهة أخرى وبغية الإستغلال الرشيد للمناصب المالية الشاغرة وتلبية الإحتياجات              

والإدارات العمومية للمستخدمين ، بفاعلية ، تبقى قوائم الإحتياط المشار إليها الضرورية للمؤسسات 

الموالية ، وكأقصى حد  أعلاه ، صالحة إلى غاية فتح المسابقة أو الإمتحان أو الفحص المهني للسنة المالية

تثنائية لشغل إلى ماقبل �ريخ غلق السنة المالية المعنية ، ويمكن اللجوء إلى هذه القوائم ، بصفة إس

ب مهنيين لأحد الأسبا المناصب المالية المحررة خلال الفترة الممتدة بين مسابقتين إو إمتحانين أو فحصين

   :التالية

 ى التقاعد ، النقل ، الإحالة على وضعية الخدمة الوطنية ، التسريح، العزل ، الإستقالةـالة علـالإح - 

  2.الوفاة 

في مؤسسات عمومية مؤهلة كمركز  المهنية والإختبارات والإمتحا�ت سابقاتالميجب أن تجرى  -  

ان طبقا لبنود دفتر الشروط الممضى من طرف رئيس مفتشية الوظيفة العمومية المختص إقليميا حإمت

  .ومسؤول المؤسسة 

فى أساتذة مختصين في الميدان المقصود المؤهلة كمركز إمتحان أن يوكلوا يتعين على مسؤولي المؤسسات  - 

  .إختيار مواضيع الإمتحان وتصحيح الإختبارات 

                                                           

  1 .194-12 التنفيذي المرسوم من 31 المادة -

  2 التنفيذي المرسوم أحكام بتطبيق المتعلقة ، 2013 فيفري 20في ؤرخةالم ،المديرية العامة للوظيفة العمومية ،  01 رقم التعليمة -

12-194.  
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ز�دة على الو�ئق المنصوص عليها في دفتر الشروط المشار إليه أعلاه ، يجب على مسؤولي المؤسسات 

عن  المؤهلة كمركز إمتحان أن يسلموا نسخة من كافة مواضيع الإختبارات إلى لجنة الإعلان النهائي

  .نتائج المسابقات والإمتحا�ت والإختبارات المهنية 

يجب على المسؤولين المكلفين بتسيير الموارد البشرية في المؤسسات والإدارات العمومية ومسؤولي - 

  1.المؤسسات المؤهلة كمركز إمتحان السهر على التطبيق الصارم لهذه التعليمة 

  التقييم السابق لتولي الوظائف العامة في المسابقات على أساس الشهادات : الثاني المطلب

 28 في المؤرخ  07أفرجت المديرية العامة للوظيفة العمومية عن منشور جديد تحت رقم              

يتعلق بتحديد معايير إنتقاء المترشحين في المسابقات على أساس الشهادة للإلتحاق  ، 2011أفريل

  .بمختلف رتب الموظفين 

التقييم والإنتقاء يتم على أساس ملائمة شعبة إختصاص وأكد المنشور المذكور ، على أن              

تكوين المترشح لمتطلبات الرتبة المراد الإلتحاق �ا ، والتكوين المكمل للشهادة المطلوبة في نفس 

والدراسات المنجزة من قبل المترشح في نفس التخصص ، كما أن التقييم يتم على أساس الأشغال 

تخصصه والخبرة المهنية المكتسبة ، مع حساب �ريخ الحصول على الشهادة ونتيجة المقابلة مع لجنة 

  .الإنتقاء 

   الشهادات أساس على للمسابقات التنظيمي الإطار:  الأول الفرع

 ببعض الإلتحاق أجل من الشهادات أساس على المسابقة طريق عن التوظيف يخصص             

 للوظيفة العام الأساسي القانون من 08 المادة بموجب المحدد) أ( الفوج إلى تنتمي التي والرتب الأسلاك

 التصميم نشاطات مارسةلم المطلوب التأهيل مستوى على الحائزين الموظفين مجموع تظم والتي ، العمومية

  2. مماثل �هيل مستوى كل أو والدراسات والبحث

                                                           
  .2008أوت 02 في ؤرخة، الم38 رقم تعليمة -1
2
  .  06/03الأمر من 08المادة - 



 نطاق تقييم الموظف العام في التشريع الوظيفي الجزائري:                               الفصل الثاني

 

 62   
   

يتم التعيين على أساس الشهادة الدراسية بمراعاة  : الشهادات أساس على المسابقة ريفتع: أولا 

المؤهل الأعلى ومدى ملائمته مع متطلبات السلك أو الرتبة المطلوبين وز�دة على ذلك يمكن مراعاة 

  .المنجزة وكذا الخبرة المهنية ونتائج المقابلة مع لجنة الإختيار   الدراسات والأعمال

وغالبا ما يستعمل هذا الأسلوب للتعيين في المناصب التي تتطلب المؤهل العالي أو الإختصاص والخبرة 

ون الوسيلة لإستقطاب المترشحين للعمل في بعض المناطق ـــــدة ، وكثيرا ما لاتكــلإحداث أسلاك جدي

  . صعب فيها التوظيف التي ي

 التنفيذي  لمرسوممن ا 3نصت المادة  :الشهادات أساس على لمسابقةلالإطار القانوني : نيا �

 والفحوصات والإمتحا�ت المسابقات تنظيم لكيفيات المحدد ، 2012 أفريل 25 في المؤرخ 12/194

ز�دة على أنماط التوظيف المنصوص " ، على أنه  وإجراءا�ا العمومية والإدارات المؤسسات في المهنية

  جويلية 15 في المؤرخ 03/ 06عليها في القوانين الأساسية الخاصة ، الصادرة تطبيقا للأمر رقم 

، يمكن أن يتم التوظيف في الوظائف  العمومية للوظيفة العام الأساسي القانون المتضمن ،2006

  1".العمومية عن طريق المسابقة على أساس الشهادات 

  :الشهادات أساس على لمسابقةل الإجرائي الإطار :الثاني الفرع

تعلق والم 2012أفريل  25المؤرخ في  194- �12لرجوع إلى المرسوم التنفيذي رقم              

والإمتحا�ت الفحوص المهنية في المؤسسات العمومية وإجراءا�ا نجده قات بتحديد كيفيات تنظيم المساب

  .ها جراءات تلتزم الإدارة �لمثول إليقد حدد ورسم جملة من الإ

ل أو ــون للمؤهــــات يكـــن المسابقــوع مــــذا النـــفي ه :اداتــالشه أساس على المسابقة شروط: أولا  

لان عن ـــــعة تقوم �لإــة أو الإدارة العموميدورا في التعيين ، فالمؤسس الشهادة التي حصل عليها المترشح

ابقة بل ــان المســـــحاجتها لشغل بعض المناصب الشاغرة ولكن التعيين لايعتمد فقط على نتيجة إمتح

                                                           

.194-12التنفيذي المرسوممن  03المادة -  1  
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تجمع المؤسسة أو الإدارة العمومية المعنية بين درجات الشخص في المؤهل الحاصل عليه والدرجات التي 

 .حصل عليها في إمتحان المسابقة 

م ـــرق التنفيذي ومـــــــالمرس هاددــــاء المترشحين حـــــــمعايير لإنتق ذا النمط من التوظيف علىـــــــــمد هــــــــويعت

  :وتتمثل هذه المعايير في مايلي   12/194

  .الأسلاك أو الرتب للمسابقات على أساس الشهادة -1

معايير الإنتقاء للمسابقة على أساس الشهادات وكذا التنقيط المخصص لكل واحد منها  -2

 :حسب الأولوية الآتية 

 .ملائمة مؤهل تكوين المترشح مع مقتضيات الرتبة أو السلك المفتوح للمسابقة  - 

 .تكوين ذو مستوى أعلى من الشهادة أو المؤهل المطلوب للمشاركة في المسابقة  - 

 الأشغال والدراسات المنجزة ، عند الإقتضاء  - 

ط أو طبيعة المنصب الخبرة المهنية المكتسبة من قبل المترشح في التخصص ، مهما كان قطاع النشا - 

 .المشغول 

 .�ريخ الحصول على الشهادة  - 

  1المقابلة مع لجنة الإنتقاء  -

إعتبارا لمقتضيات التسيير وطبيعة وعدد المناصب المراد التوظيف فيها ، فإنه �مكان          

المؤسسات والإدارات العمومية توظيف الموظفين عن طريق المسابقة على أساس الشهادات ، غير أنه 

أو أعوان ينبغي الإشارة إلى أنه عندما تتوفر المؤسسة أو الإدارة العمومية المعنية على أعوان متعاقدين 

يشغلون في إطار جهازي المساعدة على الإدماج المهني أو الإدماج الإجتماعي للشباب حاملي 

                                                           

  1 . 2008أوت 02 في ؤرخة، الم 38 رقم تعليمة -
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المشترطة للإلتحاق �لرتبة المعنية ، فإن التوظيف يجب الشهادات الذين يستوفون الشروط القانونية 

  .فة الذكر سال 3من المادة  2أن يتم عن طريق المسابقة على أساس الشهادة ، طبقا للفقرة 

ح الأولوية في التوظيف للمستخدمين المتعاقدين وإعطاء معنى ننشغال بمليه الإهذا الإجراء يم         

وغاية للسياسات العمومية للإدماج المكرسة لاسيما عن طريق جهازي الإدماج المهني أو الإجتماعي 

 127- 08والمرسوم التنفيذي رقم  2008أفريل  19المؤرخ في  126-08المرسوم التنفيذي رقم 

  المتعلقين  2008 أفريل 30 في المؤرخ

 .الوطنية للتكوين المهني بحاملي شهادة التعليم العالي والتقنيين السامين خرجي المؤسسات  - 

 .ي التعليم الثانوي للتربية الوطنية ومراكز التكوين المهني أو الذين �بعوا تربصا في إطار التمهين ـبخرج- 

فيما يتعلق �جراء المسابقات على أساس الشهادات  :الشهادات أساس على لمسابقةا إجراءات: �نيا

تقوم المؤسسة أو الإدارة العمومية المعنية بنفسها بدراسة ملفات المترشحين وبتنقيط معايير الإنتقاء 

  1المنصوص عليها في القرار المحدد لإطار تنظيم المسابقات والإمتحا�ت والفحوص المهنية 

 مقابلته ثم تعيينه عند الجديد الموظف مقابلة ضرورة على الأسلوب هذا يؤكد  : المقابلة أسلوب: 1

 السلوكية الجوانب تقييم للمشرف تتيح والمقابلة ، الوظيفة لشغل ملائم أنه من لتأكد التجربة فترة أثناء

  .الموظف لدى والشخصية

المترشحين وبتنقيط معايير العمومية المعنية بنفسها بدراسة ملفات تقوم الإدارة أو المؤسسة              

غير أن ة ، ــــا�ن والفحوص المهنيـــالإنتقاء المنصوص عليه في القرار المحدد لإطار تنظيم المسابقات والإمتح

إجراء المقابلة مع المترشحين يسند إلى لجنة الإنتقاء المنشأة لهذا الغرض بموجب مقرر من السلطة التي لها 

  .صلاحية التعيين 

  

                                                           

  1 .2013 فيفري 20في ؤرخة، الم 1 رقم التعليمة -
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 18ه في المادة ــو منصوص عليـــــة على أساس الشهادات ، كما هــــــة الإنتقاء في المسابقــــــلة لجنـــــــتشكي

          1 . 2012 أفريل 25  في المؤرخ 194- 12 التنفيذي المرسوممن 

  :تتكون اللجنة من 

 .حية التعيين أو ممثلها ، رئيسا السلطة التي لها صلا - 

دم توفر المؤسسة أو الإدارة ــــة في حالة عـــة المعنية �لمسابقـــــــــلى من الرتبـــــينتميان إلى رتبة أع 02عضوين 

لى ــــــــها هي أعـــــــ، أو عندما تكون الرتبة المطلوب شغلعلى موظفين ينتمون إلى رتبة أعلىالعمومية المعنية 

ون إلى رتب ـــــوء إلى موظفين ينتمــــــــه �مكا�ا اللجـــــفإن) ة رئيسيــكاتب مديري: مثال (ة في السلك ــــــــرتب

أو الإستعانة بموظفين من نفس الرتبة ) الخ...متصرف، متصرف رئيسي ( ة ــــــــــلى من نفس الشعبـــــأع

 .يشغلون مناصب عليا 

ة ــــء المستخلفين إلى المصالح المركزينسخة من مقرر تعيين أعضاء اللجنة وكذا الأعضا تبلغ              

  .أ�م إبتداءا من �ريخ توقيعه 10للسلطة المكلفة �لوظيفة العمومية ، حسب الحالة ، في أجل  أو المحلية

  :إعلان النتائج النهائية للمسابقات على أساس الشهادات  : 2

، المشار إليه  2012 أفريل25 في المؤرخ  194-12 التنفيذي المرسوممن  27طبقا لأحكام المادة 

أعلاه ، تعد قائمة المترشحين المقبولين �ائيا في المسابقات على أساس الشهادات ، حسب درجة 

  : الإستحقاق ، وفي حدود المناصب المالية المفتوحة ، من طرف لجنة تتكون من 

 .السلطة التي لها صلاحية التعيين أو السلطة الوصية ، أو ممثلها رئيسا  - 

 السلك أو الرتبة المعنية عضوا  منتخب عن اللجنة الإدارية المتساوية الأعضاء المختصة إزاء ممثل - 

    2  .موظف عضو في لجنة المقابلة  -

  

  

                                                           

-
1

 .194-12التنفيذي المرسوم من،  18المادة  

  .  2013 فيفري 20في ؤرخةالم ،1 رقم تعليمة -  2
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  داخليالالتوظيف  أساس على العامة الوظائف لتولي السابق التقييم:  لثالثا المطلب

و ـــــــة فإن الموظف مدعــــــــــة العموميــــــــــالوظيف نظامطبقا لمبدأ المسار المهني الذي يقوم عليه              

   .إلى الإرتقاء خلال مساره المهني 

  الداخلي التوظيف أساس على للمسابقات التنظيمي الإطار: الفرع الأول 

يعتبر الموظفون من أهم المصادر التي تعتمد عليها الإدارة العمومية في شغل المناصب              

ة  ــــــه يجب الإعلان عنها داخل الإدارة العموميــــة فإنــــــــالشاغرة لديها ، مما يعني إذا خلت وظيفة معين

  .حتى يتمكن الموظف الذي تتوافر فيه إمكانيات شغلها أن يتقدم لها 

الإمتحا�ت  هذا النوع من الترقية يتم أساسا عن طريق الأقدمية أو:وظيف الداخليتتعريف ال: أولا 

المهنية وهي تشمل كل من الترقيات على أساس الأقدمية المهنية عند إعداد قائمة التأهيل من قبل كتابة 

لجنة المستخدمين المختصة بسلك الإستقبال ، أو على أساس الإمتحا�ت المهنية المنظمة من قبل الإدارة 

وإعداد قائمة المترشحين لها من قبل المستخدمة للإلتحاق �سلاك أو رتب أعلى عند الإعلان عنها 

مصلحة المستخدمين ، ويلاحظ أن معظم القوانين الأساسية الخاصة جنحت إلى إعتماد معايير جديدة 

  1 للترقية

 تختلف شروط لــظ في يعلوه الذي سلك إلى سلك من الإنتقال تفترض الداخلية لترقيةا              

 المهني �لمسار اشرةــــمب لصيقا قاـــــح ليست الداخلية والترقية ، يــالخارج �لتوظيف الخاصة الشروط عن

 الجهد مساندة قصد معقولة حدود في الإدارة تسخرها ووسيلة والإستحقاق للتقدم محفزة إمكانية أ�ا إلا

  2 . الإداري السلم مستو�ت من مستوى أعلى على وتجنيدها قدرا�م لرفع موظفيها نـأحس يبذله ذيـال

  توظيف الداخلي ال أساس على بقاتاللمس الإجرائي الإطار:  الثاني الفرع 

حسب يتم تنظيم المسابقات للإلتحاق �لوظيفة العمومية على أساس التوظيف الداخلي              

  : الطرق التالية 

                                                           

  .146 ص  ، مرجع سابق ، مقدم سعيد -  1 
  2 .185 ص ، سابقال رجعالم ، خرفي هاشمي - 
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 متعايشتين صيغتين في التقنية الناحية من الترقية من النوع هذا لتنظيم المستعملة الطرق تتلخص - 

 وازيـــــ�لت إستحقاقية تعيينات ةـــــالخارجي المسابقات عـــــم وازيـــــ�لت حــــــــتفت �لموظفين خاصة اتــــمسابق

 . القانوني التوظيف مع

 الشاغرة المناصب من معين عدد تخصيص :تفترض فإ�ا المتبعة الطريقة كانت وكيفما             

  1. الترقية من النوع لهذا جدار�م تثبت الذين الموظفين لإستقبال

 للحصول وإعدادهم قدرا�م تحسين على المترشحين مساعدة قصد وتسهيلات عملية إجراءات إتخاذ - 

  الترقية على

 السليم التنافس مناخ على والحفاظ العمومية للوظيفة العام �لمستوى المساس عدم على الحرص - 

 المناصب نسبة تجميد عدم يستحسن أنه �لملاحظة الجدير ومن التوظيف مصادر مختلف بين والتوازن

 لاـــمث تكييفها من البشرية الموارد تسيير عن المسؤول يتمكن حتى الترقية من النمط هذا لمثل المخصصة

 .أخرى عوامل أو الإدارة وحاجيات العمل سوق مقتضيات مع

 قد التي المختلفة الصور خلال من نظام فهو الترقية نظام �ا يتميز التي الخصائص أهم ومن              

 لاكـــللأس الداخلية التشكيلة في معقولة حركية على الحفاظ يحاول يوظفها التي والميكانيزمات يكسبها

 نوعية وتحسين الإدارة مردودية من الرفع مراعاة مع منها كل أعضاء بين نسبية عدالة تحقيق شأ�ا من

 المسارات هيكلة توافق مدى على �لضرورة تتوقف نجاعته كانت وإن النظام هذا أن إلا ، خدما�ا

 دـــأسن إذا إلا ارهــــــثم لايؤتي هـــــــــإلي الإشارة سبقت كما الموظفين اتـــــــــــوطموح الإدارة حاجيات مع المهنية

  .2والتشجيعي الردعي ببعديها الر�سية السلطة لممارسة الأساسي المصدر تشكل تقييم آليات إلى

   

  

  

                                                           

  1 . 184 ص ، سابق مرجع ، خرفي هاشمي -

  2 .185 ص ، نفسه رجعالم ،  خرفي هاشمي -     



 نطاق تقييم الموظف العام في التشريع الوظيفي الجزائري:                               الفصل الثاني

 

 68   
   

  :تقييم الموظف العام خلال المسار المهني : المبحث الثاني 

إلى إكتشاف القدرات الحقيقية للموظف  خلال المسار المهني تقييمالتستهدف عملية              

ومعارفه المهنية ومستوى الأداء الذي يتميز به وكذا سلوكه داخل المصلحة ، وتكتمل هذه الأهداف 

في البيا�ت  03/06من الأمر  99من القانون الأساسي النموذجي والمادة  84مثلما حدد�ا المادة 

ة من حيث المناصب التي يحبذ شغلها أو الإرتقاء إليها بناءا ـــوالمستقبليه الحالية ــــــــالتي تتعلق بطموحات

  1على مؤهلاته ومخطط مساره المهني 

الفرد من وظيفة لأخرى داخل الإدارة ، ويمكن ويتمثل المسار الوظيفي في تحديد تقدم              

ارسها الفرد عبر الزمن إلى جانب تعريفه على أنه التتابع التراكمي لأنشطة العمل ، والمراكز التي يم

  2.الإتجاهات ، والمعرفة ، والكفاءات المرتبطة �ذه الأنشطة ، والمراكز التي ينميها الفرد خلال حياته

  :الترقية في الدرجات : الأول المطلب

مستو�ت يقصد �لترقية في الدرجة تقييم الأفراد العامليين وإنتقالهم من مستو�ت أدنى إلى              

أعلى ، أي إنتقال الفرد من العمل ذي المسؤوليات الأقل إلى عمل ذي مسؤوليات ومكانة وموقع أفضل 

  3...يتطلب مهارات أعلى قد يتبعها ز�دة في الرواتب والأجور المدفوعة 

  الإطار التنظيمي للترقية في الدرجات :الفرع الأول 

رة في نفس الموظف من درجة إلى درجة أعلى منها مباش تتجلى الترقية في الدرجات بترقية             

الرتبة التي يكون فيها ومن صنف إلى صنف أعلى �قتراح من السلم الإداري إعتمادا على سلم 

  . وتصحبها ز�دة في الأجرالإستحقاق الذي يقر التدرج المهني للعامل خلال حياته المهنية 

ترتبط هذه الصيغة من الترقية بفكرة المسار المهني ، فالموظف بحكم  : الدرجة في الترقيةتعريف  :أولا 

ة مدة حياته المهنية يحق له أن يطمح إلى ـــــــــــه للوظيفة العموميـــــــوني و�لتالي ملازمتـــــطبيعة مركزه القان

                                                           

  1 .208 ص ، سابق مرجع ، خرفي هاشمي -

. 210ص،  2001، دون طبعة، مصر ،  راوية حسن ، السلوك في المنظمات ، الدار الجامعية ، الإسكندرية - 2  
3
  .359، ص 1999سهيلة محمد عباس ، علي حسن علي ، إدارة الموارد البشرية ، الطبعة الأولى ، دار وائل للطباعة ، عمان ،  - 
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ه بصفة تدريجية طوال هذه المدة بدون أن يتوقف هذا التحسين لا على تغيير في ــــتحسين مستوى أجرت

 1.طبيعة عمله ومدى مسؤوليته ولا على تطور في منصبه أو رتبته 

 تعلوها أخرى درجة إلى درجة من الموظف صعودهي يقصد �لترقية في الدرجة كذلك و              

 السلطة لتنقيط وتبعا المعنية السنة في المطلوبة ةــالأقدمي شرط رـــــــتوف بعد وذلك الرتبة، ذات في مباشرة

 شرط فيهم يتوفر لا الذين الموظفين أن يعني مما تكوين دورة إجراء وبعد التعيين، صلاحية لها التي

 إلى الــــــللانتق ةــــــــالمطلوب ةـــالأقدمي لىع ولحصلل مد�ا مـــتؤهله ةــــتكويني لدورة خضعوا ولكنهم ةــــالأقدمي

  2.الدرجة في ترقيتهم يمكن فإنه أعلى درجة

والغرض من إقرارها تحفيز الموظفين الذين أثبتوا مدة بقاء أو عمل ونشاط داخل إدارة معينة                

سنة من النشاط والأداء سوف لن تكون درجته ذا�ا  12فالموظف الذي يلتحق �دارة ما يقضي فيها 

�لنسبة لموظف آخر حديث الإنتساب للإدارة ولو كا� في نفس الرتبة يحملان ذات المؤهل العلمي  

  3.فتجربة الموظف القديم شفعت له الترقية من درجة إلى أخرى بصفة مستمرة 

 مستمر تقييم وهو ، المهني مساره أثناء موظف كل ءأدا بتقييم ، عموما الترقية مفهوم يرتبط             

 في الترقية إلى يما تؤد غالبا ، ةــــملائم لمناهج وفقا ، المهنية هـــــــمؤهلات رــــــــتقدي إلى يهدف ودوري

 منح أيضا يشمل كما ، داءالأ وتحسين �لمردودية مرتبطة إمتيازات منهج إلى أو الرتب، في أو الدرجات

 من 98و97 المادتين في الجزائري المشرع عليه إستقر الذي المفهوم وهو ، والمكافآت التشريفية الأوسمة

 للوظيفة المغلقة البنية نظام ظل في ، عموما الترقية كون إلى ذلك مرد ولعل العمومية، الوظيفة قانون

 دور الأعضاء المتساوية الإدارية للجان يكون أين ، للموظفين  الأساسية الضما�ت من هي ، العمومية

 وتفاد� المعنية المصالح نشاطات وطبيعة تتلاءم التي التقييم مناهج تحديد مجال في سيما ولا ذلك في معتبر

عددا من المعايير الموضوعية التي ترتكز عليها  وضع المشرع والتقدير التقييم في السلمية السلطة لتعسف

  :عملية تقييم  الموظف وهي كالتالي 

                                                           

1 .182سابق ، صهاشمي خرفي ، مرجع  -
  

  2  .70، مرجع سابق ، ص  أمينة شعيبي -

3 .115ص سابق ، الرجع المعمار بوضياف ،  -
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كيفية ، الفعالية والمردودية، العامة والواجبات المنصوص عليها في القوانين الأساسية  الواجبات إحترام - 

  .الخدمة 

    1.ويمكن أن تنص القوانين الأساسية الخاصة على معايير أخرى ، نظرا لخصوصيات بعض الأسلاك

 العمومية الوظيفة قانون من 106 المادة لنص وفقا:  الدرجات في لترقيةالأساس القانوني ل:�نيا  

 مستمرة بصفة وتتم مباشرة الأعلى الدرجة إلى درجة من الإنتقال في الدرجات في الترقية تتمثل الجزائرية،

  .التنظيم طريق عن تحدد التي والكيفيات الو�ئر حسب

 المرسوم أحكام من 12 المادة لأحكام طبقا الدرجة في ةـــــــــترقي من يستفيد الموظف فإن ، عامة وكقاعدة

 إذا  رواتبهم دفع ونظام الموظفين لمرتبات ةـــالإستدلالي الشبكة دــــــــبتحدي المتعلق 304-07 رقم يــــالر�س

 حسب تباعا تكون ، والقصوى والمتوسطة الدنيا المدة في المطلوبة دميةقالأ المعتبرة السنة في لديه توافرات

 في للترقية وتيرتين الخاص الأساسي القانون كرس وإذا ، موظفين 10 ضمن من2و 4و 4 النسب

 في الترقية أما، موظفين 10 عشرة ضمن 4 أربعة و 6 بستة ، التوالي على تحدد النسب فإن ، الدرجة

 المؤرخ 06/03 الأمر من 163 المادة أحكام مراعاة مع القصوى المدة حسب فتتم القانون بقوة الدرجة

 المتعلقة الأحكام أي ، العمومية للوظيفة العام الأساسي القانون المتضمن2006 يوليو 15 في

 التنزيل على تنص التي الثالثة الدرجة من عقو�تل� المتعلقة الثانية الفقرة سيما ولا ، التأديبية �لعقو�ت

 الدرجات في الترقية أن  ذكرل� والجدير   مباشرة السفلى الرتبة إلى التنزيل أو ، درجتين إلى درجة من

 الإدارية للجنة تقريره الشأن �ذا يرفع الذي السلمي الرئيس طرف  من والتقدير التنقيط لعملية تخضع

 يختلف العمومي الوظيف قطاع في الموظفين أداء مــــــتقيي أن إلى نشير الصدد و�ذا ،الأعضاء المتساوية

   2.تنظيم إلى تحتاج التي المشاكل من وهو النشاط طبيعة حسب آخر إلى قطاع شبه من

  

  

                                                           

  1 . 245 ص سابق مرجع ، مقدم سعيد -

  2 .  246 ص نفسه، رجعالم ، مقدم سعيد -
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  الدرجات في للترقية الإجرائي الإطار: لثانيا الفرع.

 يترتب بل الموظف هاسيمار  التي الوظيفة في عنها يترتب لا الدرجة في الترقية أن إلى نشير             

 القانون بقوة تمنح فهي الموظف حقوق من حقا الترقية أن كون عن فضلا الراتب، في ز�دة فقط عليها

 النصوص جميع نصت لقد،و  المعنية السلطة تنقيط الاعتبار بعين الأخذ مع الأقدمية شرط توفر بعد

 في نص الذي 06/03ـــــم رق رـــالأم ومنها،  ةــــــــالدرج في الترقية على ةـــــالعمومي للوظيفة المؤسسة القانونية

 تتمثل: " يلي كما الأمر هذا من  المادة نص جاء حيث الترقية من النوع هذا على منه106  المادة

 بــــحس مستمرة بصفة وتتم رة،ــــــــمباش الأعلى ةـــــالدرج إلى درجة من الانتقال في الدرجات في ةــــــالترقي

1.التنظيم طريق عن تحدد التي الكيفيات و ائرـــــــالوت
   

  مستمرة بصفة تتم فإ�ا مباشرة، أعلى درجة من الانتقال في تتمثل الدرجة في الترقية كانت وإن

  اثني على تتوزع الو�ئر هذه القصوى المدة المتوسطة، المدة الدنيا، المدة: وهي و�ئر ثلاثة حسب

   :يلي وفيما درجة 12 رعش

  2. العمومية الوظيفة سلك ضمن أعلى درجة إلى درجة من الانتقال و�ئر يبين جدول

 ويشترط الترقية لوتيرة تبعا إستدلالية بز�دةتعويض الخبرة  يترجم:  الدرجة في الترقية شروط: �نيا 

 المعمول القانونية الشروط فيهم تتوفر أن مباشرة تعلوها التي الدرجة إلى الإنتقال أجل من الموظفين على

 كحد أشهر وستة سنوات وثلاث ، أدنى كحد أشهر وستة سنتين مابين تتراوح التي   الأقدمية وهي �ا

 ثلاث على موزعة هذه الأقدمية سنوات ، مباشرة تعلوها أخرى درجة إلى درجة من نتقالللإ أقصى

                                                           

  1 .06/03 رقم الأمر -
  . 304-07رقم الر�سي المرسوم -  2

  القصوى المدة  المتوسطة المدة  الدنيا المدة  الدرجة في الترقية

 درجة إلى درجة من

  مباشرة منها أعلى

  أشهر6  و سنوات3  سنوات3  أشهر6 و سنتان

  سنة42  سنة36  سنة30  درجة12:  ا�موع
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 أربعة ،4 أربعة:  النسب حسب تباعا وتكون ، القصوى والمدة ، المتوسطة المدة ، الدنيا المدة هي و�ئر

 أربعة الدنيا المدة أساس على موظفين 4 أربعة ترقية يعني وهذا ، موظفين عشرة ضمن من 2وإثنان ، 4

 نصت لما طبقا ،وهذا القصوى المدة أساس على 2 وموظفين ، المتوسطة المدة أساس على 4 موظفين

 ةـــــــــالترقي من فـــــالموظ دــــــــيستفي "كمايلي نصها انــــــك التي 304- 07  من المرسوم 12  المادة هــــعلي

 تكون والقصوى المتوسطة ، الدنيا المدة في المطلوبة الأقدمية المعتبرة السنة في لديه توافرت إذا الدرجة في

 أقرت إذا ما حالة في أنه إلى نشير كما" موظفين 10 عشرة ضمن من 2و 4و 4النسب حسب تباعا

 4وأربعة ،  أشهر 6 بستة تكون النسب فإن ، الدرجة في للترقية فقط وتيرتين الخاصة الأساسية القوانين

 موظفين 4 ةــــــوأربع ، الدنيا المدة أساس على موظفين 6 ةــــــترقي أي ، موظفين 10 عشرة ضمن من

 وإذا" ... على نصت حيث 12 المادة من الثانية الفقرة نص دما يؤك وهذا ، القصوى المدة أساس على

 6 بستة التوالي على تحدد النسب فإن ، الدرجة في للترقية 2 ، وتيرتين الخاص الأساسي القانون كرس

 مكتسبا حقا القصوى �لمدة أخرى إلى درجة من ةـــالترقي وتكون ،" موظفين عشرة ضمن 4 أربعة و

 المدة حسب القانون بقوة الدرجة في الترقية تتم المرسوم نفس من 13 المادة عليه تما نص وهذا

  1..." القصوى

 بحيث الدرجة في ترقيتهم يمكن تكوينية دورات �بعوا الذين الموظفين فإن أشر� و سبق وكما             

  تجديد أو المستوى تحسين بغرض تكوينية لدورة خضعوا الذين للموظفين إضافية درجة تمنح أنه

 رقم المرسوم نص في جاء لما طبقًا هذا و الجزائر خارج أو الجزائر في أكثر أو أشهر تسعة لمدة المعلومات

 .معلوما�م تجديد و مستواهم تحسين و الموظفين بتكوين المتعلق1996  مارس03  في المؤرخ 96- 92

 الدنيا المدة أساس على قانونية ترقية عالي، منصب أو الدولة في عليا وظيفة يشغل الذي الموظف يرقى

 نصت حيث 304- 07 رقم المرسوم من14  المادة نص في جاء ما حسب هذا و الأصلية هـــــرتبت في

 بقوة الترقية في الدرجة من الدولة في عليا فةــــــــــــــوظي أو الـــــــع منصب صاحب فـــــــالموظ يستفيد: "على

  2..". الدنيا المدة حسب القانون

                                                           
  .304/ 07 رقم الر�سي المرسوم من 13 - 12المادة  -1

  .304-07 المرسوممن  14المادة  -  2
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  :الدرجة في الترقية إجراءات :الفرع الثالث

 :يلي فيما نذكرها وإجراءات مراحل بعدة الدرجة في الترقية عملية تمر

 إرسالها و الموظفين لجميع السنوية التنقيط بطاقات بتحضير السنة �اية في المستخدمة الإدارة تقوم -    

 القيمة يبين الذي العام التقدير �ا يرفق مرقمة نقطة لمنحهم عليهم المشرفين المباشرين مسؤوليهم إلى

 فقط المرقمة ةـــــــــــالنقط على الموظف يطلع هـــــــــــــوظيفت واجبات و لمهام أدائه طريقة و موظف لكل المهنية

 فيما أما التنقيط، بطاقة على كتابي بشكل ملاحظاته تقديم يمكنه كما التنقيط، بطاقة على يمضي و

  .المختصة الأعضاء المتساوية اللجنة إلى فيقدم العام �لتقدير يتعلق

 ترقية قرار أو مستخرج �خر ترفق المستخدمة، الإدارة إلى السنوية التنقيط بطاقة إرسال بعد -    

 وترتب وجد إن  الاستيداع على الإحالة قرار أو الجنوب أقدمية منحه بقرار وكذا الرتبة، في الموظف

 درجة كل عدد ويحدد المشغولة الدرجات حسب ترتيبهم يتم رتبة كل وداخل والرتب، الأسلاك حسب

  بتاريخ يتوقف أن يجب الذي الترقية جدول إعداد يتم ثم عليها، المحصل النقاط حسب وترتب لوحدها

 .الماضية السنة من ديسمبر31

 الذي ومـــــوالي اللجنة اعمال جدول ويحدد الأعضاء، �ستدعاء الأعضاء المتساوية اللجنة رئيس يقوم - 

  . فيه تجتمع

 السنة من ديسمبر 31المرفقة الملفات جميع دراسة على الأعضاء المتساوية اللجنة تعمل             

 جميع طرف من إمضاؤه يتم الذي الاجتماع محضر اللجنة كاتب يحرر الدراسة هذه إثر وعلى السابقة

 لها التي السلطة إلى المعني المحضر على المصادقة قرار يقوم ذلك بعد الأعضاء، المتساوية اللجنة أعضاء

 الترقية قرارات نسخ استخراج يتم ، العملية هذه من الانتهاء عند و عليه، للتوقيع التعيين صلاحية

  1. للمعنيين وإبلاغها موظف لكل الفردية

  

                                                           
1
  .75 ص ، سابق مرجع ، أمينة شعيبي - 
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 والموظفين الدولة في عليا وظائف يمارسون الذين للموظفين �لنسبة الدرجة في الترقية تتم             

 في لــــالتسجي دون فردي ررـــــمق او بقرار الدنيا المدة على ةــــالأصلي رتبتهم في عليا مناصب يشغلون الذين

 عليا مناصب أو الدولة في عليا وظائف لشغل سواء المنتدبين للموظفين يسمح كما الترقية، جدول

 جدول خارج فردي مقرر أو بقرار هذا و الدنيا، المدة أساس على الأصلية رتبتهم في الدرجة في بترقيتهم

 الموجود للموظف الدرجة في الترقية أيضا تكون كما، للمعني الأصلية الإدارة طرف من إعداده يتم الترقية

 كما الترقية جدول خارج فردي مقرر أو بقرار وهذا المتوسطة المدة أساس المدى طويلة مرضية عطلة في

 و التكوين فترة انتهاء بعد متخصصا تكوينًا �بع الذي الموظف إلى إضافية درجة منح يتم أنه نذكر

 إعادة �ريخ من الترقية من الاستفادة تكون و فردي مقرر أو بقرار عمله منصب إلى إدماجه إعادة

 للرقم الموافقة الدرجة في تصنيفه يعاد الدرجة في الترقية على الموظف حصول وبعد الأخير وفي إدماجه

 ويحتفظ  الأصلية رتبته في يحوزها التي للدرجة الاستدلالي الرقم مباشرة يعلوا أو يساوي الذي الاستدلالي

  1 .الجديدة الرتبة في الترقية عند الحسبان في وتؤخذ الأقدمية بباقي

ينتقل الموظف العام من رتبة معينة إلى رتبة أعلى منها ، وهذا طبعا :  الرتبة في الترقية: الثاني المطلب 

  2 .يفرض وجود معطيات جديدة تبرر التصريح �لإنتقال من رتبة إلى أخرى 

  الرتبة في للترقية التنظيمي الإطار :الفرع الأول 

  تعريف الترقية في الرتبة  :أولا 

 وظيفة من الموظف انتقال العمومية، للوظيفة المنظمة القوانين ظل في الرتبة في �لترقية يقصد             

 بمعنى أعلى، رتبة ذات أخرى وظيفة إلى معينة واجبات و حقوق و معين قانوني نظام و معين بمستوى

 تتميزو  معينة برتبه ذلك يكون و الوظيفي السلم في تقدمه يوافق الذي المهنية مسيرته في الموظف تقدم

                                                           
  .76 ص ، مرجع سابق ،شعيبي أمينة  -  1

115عمار بوضياف ، مرجع سابق ، ص  - 2
  



 نطاق تقييم الموظف العام في التشريع الوظيفي الجزائري:                               الفصل الثاني

 

 75   
   

 تتناسب أعلى مالية تعويضات و حقوق كذلك و أكبر، مسؤوليات و بواجبات �رتباطها الأخيرة هذه

  1المسؤوليات هذه حجم مع

ون الأساسي العام للوظيفة العمومية ـــل القانــــــة في ظـــــــة في الرتبــــــه يقصد �لترقيــــــوعلي             

أو من رتبة إلى أخرى في نفس السلك ، هذا النوع من الترقية يخص الإنتقال من سلك إلى سلك آخر 

  2.الموظفين الذين تتوفر فيهم الشروط  القانونية المعمول �ا وحسب القوانين الخاصة 

  الأساس القانوني للترقية في الرتبة : �نيا

 النصوص جميع تضمنتها حيث الرتبة، في الترقية �طير و تنظيم الجزائري المشرع حاول وقد             

 الترقية من النوع هذا على نص الذي 03- 06  رقم الأمر منها و العمومية الوظيفة تنظم التي القانونية

 ذلك و المهني، مساره في الموظف تقدم في الرتب في الترقية تتمثل" :على نصت لتيا 107مادته في

 حسب مباشرة الأعلى السلك في أو السلك نفس في مباشرة الأعلى الرتبة إلى رتبة من �لانتقال

  :الآتية الكيفيات

 والمؤهلات الشهادات على المهني مسارهم خلال تحصلوا الذين الموظفين بين من الشهادة أساس على - 

 . المطلوبة

 . متخصص تكوين بعد -  

 . مهني امتحان طريق عن - 

 الأعضاء المتساوية اللجنة رأي أخذ بعد التأهيل قائمة في التسجيل طريق عن الاختيار سبيل على - 

 لـــــــالتسجي قــــــطري عن الترقية من الموظف يستفيد لا المطلوبة، الأقدمية يثبتون الذين الموظفين بين من

  3 متتاليتين مرتين التأهيل قائمة في

  

  
  

                                                           
 جامعة العامة، والمالية الإدارة فرع ماجستير، رسالة الجزائري، التشريع في والحرية السلطة بين العمل علاقة المنعم، بدع أحمد بن -  1

  .17ص، 2004-2003الجزائر،

.99 ، صسابق تيشات سلوى ، المرجع ال - 2   

  3 .06/03 رقم الأمر من 107المادة  -
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  الرتبة في للترقية الإجرائي الإطار: الثاني الفرع

 الرتبية الترقية من المستفيد الموظف ترسيم يتم:  الرتبية الترقية من المستفيد الموظف ترسيم:أولا 

 العام الأساسي القانون من 18 المادة أن ذلك تعلوها التي الرتبة إلى الأصلية رتبته من إنتقاله إثر مباشرة

 يرتقي قد التي الرتبة في تثبيته عليه يتوقف شرطا كان الذي التربص من إعفاءه أقرت العمومية للوظيفة

 خلال من  الإدارة تفقد العمومية والمؤسسات الإدارات لعمال النموذجي الأساسي القانون ظل في إليها

 الوظائف ممارسة تتطلبها التي القدرات لكل المعني الموظف إمتلاك من التحقق إمكانية الإجراء هذا

 1.آخرى إلى رتبة من تختلف القدرات هذه �ن علما إليها رقي التي للرتبة المناسبة

 العمومية الوظيفة قانون من 107 المادة لنص وفقا الرتب في الترقية وتتمثل:الرتب في الترقية:�نيا 

 حسب مباشرة الأعلى الرتبة إلى رتبة من �لإنتقال وذلك ، المهني مساره في الموظف تقدم في الجزائرية

 : الآتية الكيفيات

 الشهادات على المهني مسارهم خلال تحصلوا الذين الموظفين بين من ةالشهاد أساس على 

   المطلوبة والمؤهلات

 متخصص تكوين بعد  

 مهني فحص أو مهني إمتحان طريق عن  

 المتساوية اللجنة رأي أخذ بعد ، التأهيل قائمة في التسجيل طريق عن الإختيار سبييل على 

 2. المطلوبة الأقدمية يثبتون الذين الموظفين بين من ، الأعضاء

 تمت ذيـــال فــــــــالموظ أنـــــــــــــب علما ) متتاليتين مرتين الترقية في الكيفية هذه من الموظف يستفيد ولا(  

 3. القانون نفس من 108 المادة لأحكام وفقا التربص من يعفى ارـــــــالإط هذا في ترقيته

               

                                                           

-
1
  .201سعيد مقدم ، مرجع سابق ، ص   

2
  .06/03 رقم الأمر من 107 المادة  - 

3
  .06/03 رقم الأمر من 108 المادة - 
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 ووفقا للترقيات السنوي الجدول �عداد مايعرف إطار في سنو� تتم العمليات هذه أن ، �لذكر والجدير

 الأعضاء المتساوية اللجنة على والمحال ، عليه المصادق البشرية للموارد السنوي التسيير لمخطط

  1.المختصة

على  06/03 رقم رــــــالأمن ــــــــم 107لقد نص البند الرابع من المادة : الترقية عن طريق الإختيار -1

ن من ــــة ولكـــــــــة الإختياريـــــنلاحظ أن هذه المادة تعرضت لموضوع الترقي هذا النوع من الترقية ولكن ما

قابل لم تقدم لنا أي من جانب الشروط الواجب تحققها للإستفادة منها ، ولكنها في المجانبه الإجرائي 

  .تعريفا نظر� واضح المعالم لهذه العملية 

ومهما يكن الأمر فإننا نقصد �لترقية الإختيارية تقدم الموظف في سلكه المهني برتبة واحدة                

ويكون ذلك بصفة دورية طيلة نشاطه الوظيفي ، لكن الإستفادة من هذه الترقية يبقى مرهو� بتحقق 

الشروط والمعايير المنصوص عليه قانو� ، وكذا عدد المناصب المخصصة لذلك ، وهذا لإعطاء بعض 

  .جميع الموظفين المؤهلين فرصة تطوير حيا�م المهنية 

الأقدمية في الرتبة ، وكذا التأهيل الوظيفي وأخيرا الكفأة المهنية  تخضع الترقية الإختيارية دائما لشرط 

عامة يتعين توافرها في كافة الموظفين سواء كانوا خاضعين للأسلاك المشتركة وتعد هذه الشروط شروطا 

  .أو الأسلاك الخاصة حسب القطاعات التي ينتمون إليها 

تخصص هذه الترقية الموظفين الذين أحرزو المؤهلات :  لى أساس الشهاداتعالترقية  -2

والشهادات ، التي تسمح لهم بحق الأولوية للإلتحاق مباشرة بسلك أعلى أو رتبة أعلى يطابق �هيلهم 

الجديد في حدود المناصب الشاغرة المخصصة للتوظيف الخارجي في المخطط السنوي لتسيير الموارد 

  .البشرية 

ولترقية الموظف على أساس الشهادة يشترط أن يتحصلوا على شهادة أو مؤهلات في إطار               

  .ق برتبة أعلى من رتبهم الأصلية اتحيا�م المهنية التي تسمح لهم الإح

                                                           
1
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ويعين الموظف الذي تحصل على شهادات ومؤهلات مباشرة في رتبة أعلى بقرار فردي إبتداءا من �ريخ  

  1.فاظ بنقاط تعويض الخبرة المهنية المحصل عليها في رتبته الأصلية التوقيع عليه مع الإحت

لقد نصت القوانين الأساسية العامة للوظيفة العمومية :  الترقية عن طريق التكوين المتخصص -3

 06/03 الأمر  من  107على ترقية الموظفين الذين يخضعون لدورات تكوينية متخصصة ومنها المادة 

التي نصت في بندها الثالث على الترقية بعد التكوين المتخصص ، فهذا النوع من الترقية ينتج عن تحسن 

المعارف والكفاءات الأساسية للموظفين بعد خضوعهم لتكوين متخصص ، ومن أجل تجسيد هذا النوع 

و متعدد السنوات في قطاعي سنوي أمن الترقية تقوم المؤسسة أو الإدارة العمومية المعنية �عداد مخطط 

التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعلومات وفق أهداف المؤسسة أو الإدارة العمومية المعنية 

والإحتياجات الأولية �لنظر إلى التطور المترابط بين المؤهلات الإدارية والتقنية ومخصصات الميزانية لهذا 

بتخطيط وتسبيق هذه العمليات لتحديد المعاهد  الغرض ، وفي هذا الإطار تقوم مصالح الوظيفة العمومية

  2.المتخصصة والمناصب الخاصة لاسيما التكوين المتخصص حسب المخطط السنوي

  : إجراءات الترقية في الرتبة شروط و : �لثا 

تتمثل شروط الترقية على أساس الشهادة في حصول الموظفين خلال : الرتبة في الترقية شروط -أ

الشهادات والمؤهلات المطلوبة حيث خلال مزاولة الموظف للوظيفة كفل له القانون  مسارهم المهني على

حق متابعة دراسات جامعية والتي تسمح له �حراز مؤهلات وشهادات تسمح له بتقلد وظائف أعلى 

وذلك في حدود الوظائف الشاغرة والمطابقة لتأهيله أو شهادته الجديدة ، فالشرط أن يتحصل الموظفون 

   .أعلى من رتبهم الأصليةلتحاق برتبة ا�م المهنية التي تسمح لهم �لإشهادة أو مؤهلات في إطار حيعلى 

�لنسبة للترقية عن طريق تكوين متخصص فالشرط أن تكون الإدارة هي التي تمنح لموظفيها  -1

خلال المسار المهني فرصة التكوين في معاهد أو مدارس متخصصة لنيل شهادة معينة حيث تكون 
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معتمدة قانو� وبعد نيلهم هذه الشهادة يكون لهم حق الترقية �ذه الكيفية في ظل غياب التنظيم 

 .تعلق �لوظائف العليا الم

  1: الرتبة في الترقية إجراءات -ب

فيما يخص إجراءات الترقية على أساس الشهادة فهي تتم بناء على طلب من الموظف ، مع تقديم  -1

ادات أو ـــــــذي تحصل على شهــــــف الـــــــة الموظــــــــها إلى الإدارة ، حيث تتم ترقيـــــــــــادة المتحصل عليــــــــالشه

التوقيع عليه مع الإحتفاظ بنقاط تعويض مؤهلات مباشرة في رتبة أعلى بقرار فردي إبتداءا من �ريخ 

 .الخبرة المهنية المحصل عليها في رتبته الأصلية 

ــ�لنسبة لإجراءات الترقية عن طريق تكوين متخصص فلها نفس الإجراءات التي تخص الترقي -2 ة ـــ

رار فردي ــــــــــن المعني ، وتتم بقـــــة دون تقديم طلب مـــــــــــــون تلقائيــــــادة ، إلا أ�ا تكــــــــــــــعلى أساس الشه

 .ها في رتبته الأصلية ـــة المحصل عليــــاظ بنقاط تعويض الخبرة المهنيـــــحتفمن �ريخ التوقيع عليه ، مع الإ

أو فحص مهني تتم بعد المصادقة على المخطط السنوي لتسيير مهني الترقية عن طريق إمتحان  -3

تعلن الإدارة عن إجراء إمتحا�ت للترقية تخص  الموارد البشرية من طرف مصالح الوظيفة العمومية حيث

ب كل سلك الموظفون الذين تتوفر فيهم شروط الأقدمية المنصوص عليها في القوانين الأساسية حس

ة في الإمتحان  وبعد ـــــــــطلب المشارك شروط الأقدمية ن تتوفر فيهمـــــظفون الذيدم المو ــحيث يقوظيفي ، 

  .، ثم يرسم الموظفون الناجحين ، بقرار فردي في رتبهم الجديدةإجراء المسابقة يتم الإعلان عن النتائج 

 :تمر عملية الترقية الإختيارية بعدة إجراءات نلخصها في مايلي  -4

تتم عملية الترقية الإختيارية بعد المصادقة على المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية من طرف  -

 من المناصب الشاغرة %  10مصالح الوظيفة العمومية ، وهذا في حدود 
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ة ــــــيثبتون أقدمية أي ــــــــر فيهم الشروط القانونيــــــــــــة �حصاء الموظفين الذين تتوفــــتقوم الإدارة المعني -

راج قرارات ـــــــــــات المعنيين من أجل إستخـــــــــتنظر في ملفسنوات ، ثم 10در بـ ــــــفي الرتب والتي تق

 .أو مقرارات التعيين 

جمع كل ملفات المترشحين تقوم الإدارة المعنية بدراسة دقيقة وشاملة وعلى إثرها يتم إعداد وبعد  -

التي تسبق السنة المالية  ديسمبر من السنة التي تسبق السنة 31يتم وقفها في  قوائم التأهيل التي

، نشير إلى السلك في مواقع العمل المناسبــــة حسب الرتبة و وإشهارها عن طريق نشر القوائم الإسمية 

دد ممكن من ـــــــــــلام أكبر عـــــــة ، بحيث يسمح �عـــــــــــل الإشهار لمدة كافيـــــــــــــه ينبغي تمديد أجـــــــأن

 .المترشحين 

ل ــــمة التأهيـــــــــــــــــــدم �ا الموظفون غير المسجلين على قائـــــــــــــويمكن دراسة الطعون التي يحتمل أن يتق -

 .من طرف المصلحة المختصة في هذا ا�ال 

اق ــــــــــــــــــوفق ترتيب حسب درجة الإستحقإعداد قوائم تقديم المترشحين حسب الأسلاك والرتب  -

مع أخذ بعين الإعتبار الأقدمية المكتسبة في الرتبة الأصلية وخلال هذه الفترة يتم إستدعاء أعضاء 

 .م الإجتماع توياللجنة المتساوية الأعضاء مع تحديد جدول الأعمال 

الإعتبار الأقدمية المكتسبة في الرتبة خذ بعين الأتصدر قائمة التأهيل بعد تسجيل المترشحين مع  -

الأصلية وخلال هذه الفترة يتم إستدعاء أعضاء  اللجنة المتساوية اللأعضاء مع تحديد جدول 

 .الأعمال يوم الإجتماع 

على ترتيب المعنيين حسب الأقدمية  تتم المصادقة  ل المترشحين معتصدر قائمة التأهيل بعد تسجي -

ضر من طرف كاتب ــــــــــداد محـــــــــإع المتساوية الأعضاء يتمن قبل اللجنة قوائم التأهيل النهائية م

د إمضاء المحضر من طرف أعضاء اللجنة يصدر ــــــــــــــــ، وبع من طرف أعضاء اللجنة يمضي و اللجنة 

قرار أو مقرر المصادقة على محضر اللجنة ويمضى من طرف المسؤول الذي له صلاحية التعيين 
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يخ سر�ن رار أو مقرر ترقية المعني والذي يكون �ر ــــــــــــوم المسير �عداد قـلى إثر هذه العملية يقوع

 1.الذي إجتمعت اللجنة فيه أو الشهر الموالي حسب الحالة الأول من الشهر  مفعوله إبتداءا

 القانون المتضمن 04- 08 المرسوم حسب تخضع المشتركة للأسلاك �لنسبة الدرجة في الترقية: مثال

 أحكام إلى ،  العمومية والإدارات المؤسسات في المشتركة للأسلاك المنتمين �لموظفين الخاص الأساسي

 الإستدلالية الشبكة بتحديد المتعلق 2007سبتمبر 29 في المؤرخ 304-07 رقم الر�سي المرسوم

   2007سبتمبر 30 في الصادر ، 61 العدد ، الرسمية الجريدة ، رواتبهم دفع ونظام الموظفين لمرتبات

 الوظيف أسلاك وجميع ، المشتركة الأسلاك فئة على المطبقة الدرجة في الترقية و�ئر يحدد الذي

  2. الدرجة في للترقية �لنسبة القانون لنفس القطاع هذا موظفو جميع يخضع حيث ، العمومي

: التالية �لكيفيات المتصرفون لسلك �لنسبة الترقية تتم :المتصرفون سلك    

  : متصرف بصفة يرقى -1

 الرئيسيون الملحقون ، شغلها المطلوب المناصب من% 30  حدود في ، المهني الإمتحان طريق عن - أ

الصفة �ذه الفعلية الخدمة من سنوات 5 خمس يثبتون الذين للإدارة   

 المطلوب المناصب من% 10 حدود في ، التأهيل قائمة في التسجيل وبعد ، الإختيار سبيل على - ب

الصفة �ذه الفعلية الخدمة من سنوات10 عشر يثبتون الذين للإدارة الرئيسيون الملحقون ، شغلها   

 ومحتواه مدته تحدد تكوين نجاح لمتابعة ، ترقيتهم قبل ، أعلاه للحالتين طبقا المقبولون المترشحون يخضع

  . العمومية �لوظيفة المكلفة السلطة من بقرار تنظيمية وكيفيات
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 المحاسبون و المرسمون للإدارة الرئيسيون الملحقون ، متصرف بصفة الشهادة أساس على يرقى - ج

 اليـــــالع مــــــالتعلي في  ليسانس شهادة لىــــــع توظيفهم دــــــــبع تحصلوا الذين المرسمون الرئيسيون الإداريون

1.معادلة شهادة أو  

رئيسي متصرف بصفة يرقى -   : 2 

 الذين المتصرفون شغلها المطلوب المناصب من% 10 حدود في ، المهني الإمتحان طريق عن -  أ

  . الصفة �ذه الفعلية الخدمة من سنوات 5 خمس يثبتون

 المطلوب المناصب%  10 دودــــــــــح في لـــــــالتأهي قائمة في التسجيل وبعد ، ارـــالإختي سبيل على - ب

.الصفة �ذه الفعلية الخدمة من سنوات 10 عشر يثبتون الذين المتصرفون ، شغلها   

 توظيفهم بعد تحصلوا الذين المرسمون المتصرفون ، رئيسي متصرف بصفة الشهادة أساس على يرقى - ج

.اله معادلة شهادة أو الماجستير شهادة على   

:مستشار متصرف بصفة يرقى   

 ةــــــــالفعلي الخدمة من سنوات 07 ونـيثبت الذين ونــــــالرئيسي المتصرفون ، المهني انــــــــالإمتح طريق نــــع - أ

.الصفة �ذه   

 الرئيسيون المتصرفون ، شغلها المطلوب المناصب قائمة في التسجيل وبعد ، الإختيار سبيل على -  ب

  2.الصفة �ذه الفعلية الخدمة من سنوات 10 يثبتون الذين

دل والمتمم ـــــــالمع  2016نوفمبر 02 في ؤرخــــــالم ،280 -16 رقم ذيـــــــالتنفي المرسوم امـــــأحكوحسب 

ن للأسلاك ـــن المنتميــــاص �لموظفيـــــــون الأساسي الخــــــــالمتضمن القان 04- 08ـــم ذي رقـــــــللمرسوم التنفي

  :ريقة التالية ية فإن الإدماج يتم �لطمالمشتركة في الإدارات العمو 
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)محلل متصرف عن نموذج: ( مثال  

 الإدارة شعبة أسلاك إحدى إلى المنتمون المتربصون و المرسمون الموظفون محلل متصرف رتبة في يدمج

 شهادة على الحاصلون ، المتربصون و المرسمون الإقتصاديون المحللون ، طلبهم على اءــــــــبن و ، العامة

.متصرف برتبة للإلتحاق المطلوبة التخصصات في الماستر  

الصفة �ذه الفعلية الخدمة من سنوات) 10( عشر يثبتون الذين المتصرفون   - 

 ،لعدم محلل متصرف ، المستحدثة الرتبة في إدماجه يتم لم ،) 12 صنف( متصرف:الأولى الحالة

 محلل متصرف رتبة إلى ةــــــــــــــالترقي في هـــحق على ز�دة و ، الحالة هذه ففي ، الإدماج شروط استيفائه

 ؤرخـــــــــــــالم 280 – 16 رقم التنفيذي ومــــــالمرس في هاـــــــــــعلي المنصوص للشروط قاـــــــــوف ،) 13 صنف(

.نوفمبر 02 في  

 متصرف رتبة إلى ةـــــالترقي في بحقه ، 2021 نوفمبر 9 غاية إلى أي ، سنوات خمس لمدة المعني يحتفظ  

  .2016نوفمبر قبل ، المفعول السارية للشروط وفقا ،)14 صنف( رئيسي

 سالف  2016 نوفمبر 02 في المؤرخ 280 – 16 رقم التنفيذي المرسوم من 50 ادةــــــالم نصت كما

 هذا نشر خـــــــ�ري ا منابتداء ، سنوات) 5( خمس دةـــــــــلم و ، ةـــــــانتقالي بصفة ، تحتسب أن على الذكر،

 نـــــالمنحدري الموظفين لـــــقب من ةـــــــــــالأصلي الرتب وانـــــبعن ةــالمكتسب الأقدمية ، الرسمية دةـــــــالجري في المرسوم

 دـــــــــــــــــمساع و ، محفوظات أمين و�ئقي ، انـــــــترجم ، مترجم ، للإدارة رئيسي ،ملحق متصرف رتب من

 للـــــــــــمح متصرف رتب في ، واليــــــــــــــــالت على ، ترقيتهم أو إدماجهم تم الذين ، اتـــــمحفوظ أمين يــــــــو�ئق

 ةــــــــالترقي برتب ،للإلتحاق اجـــــــــالإدم رتب في ةــــــــــالمكتسب ةــالأقدمي مع عـتجم و الخ... متصرف دـمساع 

1الخ...متصرف ، رئيسي متصرف المطابقة،   

                                                           

المؤرخ ،280 -16 رقم التنفيذي المرسوم أحكام تطبيق كيفيات تحدد التي ،2017 جانفي 5 في ،المؤرخة 1 رقم التعليمة   -1  

.2016نوفمبر 02 في  
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 صنف( للـــــــمح متصرف ، ةــــالمستحدث ةـــــــــالرتب في هـــــــــــإدماج ،تم) 12 صنف( متصرف :الثانية الحالة

 ةــــــالمشارك هــــــــــــــــ،يمكن) رفـكمتص سنوات 10( ةــــــــــأقدمي لإثباته أو الماستر ادةــــــــــــشه لحيازته ،سواء)13

 سارية للشروط وفقا ، رئيسي متصرف رتبة إلى للترقية التأهيل قائمة في التسجيل او المهني الإمتحان في

 فــــــــــسال 2016 نوفمبر 02 في المؤرخ 280 – 16 رقم التنفيذي المرسوم دورـــــص لــــــــــــــــــــقب ، المفعول

  ةـــــالأقدمي بين �لجمع ، لذلك المشترطة الأقدمية تقدر و ، 2016 نوفمبر 09 �ريخ قبل الذكر،أي

 ادةــــــــالم �حكام لاــــــــــــــــعم و،  للـــــــــــــمح متصرف رتب في ةـــــــالمكتسب تلك و متصرف ةــــــــرتب في ةــالمكتسب

 اداءـإبت مفعولها يسري الإدماج مقررات و قرارات إنــــــــــف ، رـــــــــــالذك سالف ذيــــــــــالتنفي المرسوم من 52

 ةــــــــــــــــالعمومي للوظيفة ةــــــــالمحلي أو المركزية المصالح إلى منها خــــنس تبلغ و 2016 نوفمبر 09 خــــ�ري من

 لها ةـــــــــالمخول السلطة قبل من إمضائها و اليــــــــــالم المراقب  لتأشيرة هاـــــــإخضاع بعد  الةـــــــــــالح حسب ،

.الـــــــــا� هذا في المفعول الساري للتنظيم وفقا ، مراقبتها راءـــــإج من للتمكين ذلك و  التعيين صلاحية   

 مخططات على ةـــــالمصادق قبل ، وجو� ، الذكر سالفة اجــــــــالإدم عمليات استكمال يتعين: ملاحظة

  1. 2017 المالية للسنة ، البشرية الموارد تسيير

   : المردودية تقييم الموظف العام للإستفادة من منحة :المطلب الثالث 

من الإمتيازات المالية وتتم هذه العملية خلال كل ثلاثة أشهر ، إذ يتم  المردودية منحةتعد          

 السلمية السلطة حيادية على لمحافظةلو تنقيط الموظفين لكل الأسلاك من طرف المسؤول المباشر 

 طرف من سلفا معدة موضوعية لمعايير العلاوة هذه تخضع أن يجب ، الموظف مردوديةلمنحة  المقدرة

  .المواضبة ، المبادرة ، الغيا�ت  معرفة: فيها يراعى البشرية الموارد بتسيير المكلفين

  

  

                                                           
 .2017 جانفي 5 في ،المؤرخة 1 رقم التعليمة - 1
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  :تعريف المردودية : الفرع الأول 

لا ولقد تباينت وجهات النظر يعد مصطلح المردودية من أهم المصطلحات الأكثر إستعما          

ار ـــــوذة بعين الإعتبــــــالعناصر المأخلاف ـــــوذلك لإختلاف الأنظمة وكذلك في إختتفسير مدلوله في 

  .في حساب المردودية من جهة أخرى 

يعتبر مصطلح المردودية مصطلحا واسعا ، وهو يختلف �ختلاف مجالات تطبيقه فهناك من يرجع 

ذي تم ــــال  Rentabilitéة المباشرة للمصطلح الفرنسي ـــــــأصل عبارة المردودية إلى الترجمة اللغوي

ذي يعني رد ـــــــوال Rendreن الفعل ــــــــع أي إراد أو مــــوالتي تعني ري  Renteإشتقاقه من كلمة 

  .1أو إعادة 

  مع العلم أن المشرع الجزائري لم يعطي تعريفا لمنحة المردودية 

 قصد الموظف يبذله الذي الجهد مكافأة إلى العلاوة هذه �دف:  الفردية المردودية علاوة -

.اإنجازه في يشارك التي والبرامج الأهداف تحقيق ومستوى الفردية مردوديته من الرفع   

العمال التابعين من المرتب لفائدة  1990جوان  23المؤرخ في  194 /90رسومالم بمقتضى أنشئت

 ؤرخـــــــالم 194/ 91المرسوم( % 5بنسبة  الرئيسي للمؤسسات والإدارات العمومية وحدد مستواها

�مكان تحديدها بناءا على حجم الخدمات %10ثم رفع هذا المستوى إلى ) 1990أفريل 13 في

/ 90المرسومالشأن عليه �لنسبة لموظفي التعليم العالي و موظفي التجهيز والسكن  وما هالمقدمة مثل 

  12/1991.2/ 22في المؤرخ 516 /91والمرسوم 1990 /11/ 10 في المؤرخ 365

 19المؤرخة في  12نصت التعليمة رقم  : تنقيط منحة المردوديةتقييم و  كيفية:الفرع الثاني

المتضمنة كيفية تنقيط منحة المردودية الصادرة عن وزارة المالية وإن كانت تلزم عمال  2002نوفمبر 

وموظفي وزارة المالية وحدهم إلا أنه يمكن تعميمها على الإدارات والبلد�ت والمؤسسات العمومية 

منحة المردودية لموظفيها وفق معايير كما يمكن الإستئناس �ا عند  تنقيط لتي لم تضع بعد سلم وال

                                                           
 ، المحمدية دارالطبعة الأولى،  ، المالي وهيكلها المؤسسة مردودية على الجبائي التشريع أثر ، مامش ويوسف عدون دادي �صر - 1

  .13 -12 ،ص2008 ، الجزائر

.252هاشمي خرفي ، مرجع سابق ، ص - 2
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وضع سلم معايير تنقيط منحة المردودية للقطاع المعني على أن يراعي فيها المهام المنوطة بكل رتبة 

وظف مع ــــــــــــــــية الموطبيعة المهام المنوطة �لقطاع ، وقد أوضحت نفس التعليمة على كيفية تقييم مردود

الأخذ في الحسبان الغيا�ت المرخصة والغيا�ت الغير الشرعية وكذا العقو�ت المتخذة ضد الموظف 

  1.أثناء الفترة المعتبرة لتقييم المردودية 

ة ــــدمي الإدارة الإقليميـــــــخذي المؤسس للنظام التعويضي لمستــــمن المرسوم التنفي 3نصت المادة  - 

يخضع صرف العلاوة المنصوص عليه إلى تنقيط تحدد معايير بقرار من الوزير المكلف  على أنه

  " �لجماعات الإقليمية 

  :نظام تقييم أداء الموظف :ولاأ

، فالمسؤول المباشر  06/03من القانون  101 سلطة التقييم هي السلطة السلمية طبقا للمادة 

  . 2للموظف هو من يتابع نشاطه اليومي ، وهو الأولى بتقييم قدراته ومؤهلاته

ماسنتناوله  ذاـــــــوهالتنقيط والتقدير العام عام يعتمد على عنصرين هامين هما إن تقييم الموظف ال    

  :مايليفي 

  :التنقيط -أ

 �ختلاف النشاطات ومستوى المسؤوليات المرتبطة �ايعتمد التنقيط على جداول ومعايير تختلف       

حسب  5و  0أو حتى بين  10 و0أو   20و 0حيث يتضمن جدول التنقيط علامات تتراوح بين 

  .الأنظمة الإدارية

ارف أما المعايير فهي تحاول بصفة عامة إكتشاف القدرات الشخصية للموظف ومدى إحاطته �لمع 

  .هني والمهارات المهنية وسلوكه الم

  :وتتمثل المعايير المرجعية التي يقيم من خلالها الموظف من حيث 

                                                           
  .المالية وزارة عن الصادرة المردودية منحة تنقيط كيفية المتضمنة 2002 نوفمبر 19 في المؤرخة 12 رقم التعليمة - 1

. 110ص سابق ، مرجع  عمار بوضياف ، - 2  
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في العمل ،إستعداده وتفانيه في العمل ه في العمل ،مدى إعتنائه وإخلاصه قدراته الصحية ،مواظبت

ه الرقابية ،مدى سرعته في العمل ،معارفه التنظيمية ،روح المبادرة التي يتميز �ا ،قدراته الإشرافية ،قدرات

  .1إنضباطه ،روح المسؤولية 

 تبليغ يجب أنه على تنص العمومية للوظيفة العام الأساسي القانون من 102 المادة أن نرى حيث - 

 ادرةـــــــــــالمب ، 5/5 الغيا�ت( مثلا التنقيط طريقة تحدده التنقيط ةــــــعملي وأن ، الممنوحة �لنقطة الموظف

    للمادة قاــــطب 30/30 الآخير في ا�موع أي......)5/5 العمل في التنسيق ، 5/5 العمل في

  2. الأحكام هذه تطبيق على تنص التي103

   ا�تــــــــــالغي ددـــــــع سوى منها الخصم مــــــــــيت ولا ونــــــــــالقان قوة بحكم كاملة تمنح التنقيط ةــــــــعملي فإن لذا

 بقوة يوم 88 يكون يوم 90 عوض أي يومان المردودية منحة من يخصم يومان عامل تغيب إذا: مثلا

  .ثلاثي يكون والدفع شهري أساس على تحسب لأ�ا القانون

وظفين المط ــــــــــتنقيظفين ، وأن د كمصدر لتحفيز المو ــــــج التقييم أداة للحث على بذل الجهــــــنستنتكما 

و�لنسبة للموظفين هو إقرار لتقييم صحيح وعادل لمردوديتهم ولطريقتهم في أداء الخدمات داخل الهيكل 

  .الأخرين المشكلين له 

 التقييم صلاحية تمارس التي هي التعيين صلاحية لها التي السلطة تعتبر: التنقيط صلاحيات -ب

 والتقدير التقييم أن تعتبر التي 06/03 الأمر  من 101 المادة نص في جاء ما وهذا للموظف والتنقيط

 ومرفق  منقط التقييم هذا يكون أن يجب كما ، المؤهلة السلمية للسلطة منطقية وبصفة �لضرورة يعود

  3. عامة بملاحظة

 امــــــــــأي �ا تخصم التي ةــــــالطريق بنفس مــــــــيت:  للغيا�ت �لنسبة ةـالمردودي من الخصم طريقة - �نيا

 الخصم انــك إذا إلا المردودية من الخصم يتم أن لايمكن أنه علما ، العادي الشهري المرتب من الغيا�ت

.للفترة الثلاثة الأشهر في موجود   

                                                           

  1 .186، ص مرجع سابقهاشمي خرفي،  -
  .06/03  رقم الأمر من 102 المادة - 2
  .06/03  رقم الأمر من 101 المادة - 3
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 03 ثلاثة خصم واليكن الغيا�ت بسبب المرتب من خصم على يحتوي جانفي شهر كان إذا: مثال

 امــــــــأي 07 خصم لىـــــع مثلا يحتوي مارس وشهر الخصم على لايحتوي فيفري وشهر ، المرتب من أ�م

 الأول لاثيــــالث لالـــــخ الشهري المرتب من ةـــــــــــمخصوم أ�م 10على حصلنا قد نكون هنا ، المرتب من

 10 خصم أي الشهري المرتب من الخصم �ا تم التي الطريقة بنفس أ�م 10 المردودية في إذا ، السنة من

 بعين �خذ المسؤول أن على دليل متغيرة بنسبة المردودية وجود فإن لذلك الصافي الأجر من امـــــــــأي

 فإن اليــــــو�لت ةــــــــ�لمائ 30 نسبة على لايتحصل المتغيب فـــــالموظ فإن ذاـــــــــل الموظف ا�تــــــغي ارــــــــالإعتب

  . ضمنيا تتم الغيا�ت أ�م عن الخصومات

  التنقيط بعملية المحيطة والضما�ت المعايير:  الثالث الفرع

 مــــالتقيي أو الدوري طـــــالتنقي بشأن التظلم الاتــــــح من لـــــالتقلي �دف:  التنقيط عملية معايير: أولا

 ةـــــــــالشخصي النزوات اديــــــــلتف للتنقيط موضوعية معايير ةــــمجموع وضع على العامة الوظيفة قانون حرص

  1  .الذاتية والحسا�ت

 حدد�ا موضوعية معايير عدة الجزائري المشرع وضع والتقدير التقييم في السلمية السلطة لتعسف وتفاد�

  . 06/03 الأمر  من  99 المادة

  . الأساسية القوانين في عليها والمنصوص العامة الواجبات إحترام-

  . المهنية الكفاءة-

  2  .الخدمة وكيفية والمردودية الفعالية- 

  . لاكـــــالأس بعض لخصوصيات راـــنظ رىــــــــأخ معايير على اصةـــــــــالخ ةـــــــــــالأساسي القوانين صـــــــتن أن يمكن

 نص والمهام فـــــــالوظائ بعض تفرضها للتقييم ةـــــموضوعي معايير وضع في المشاركة نطاق توسيع �ب ومن

تحدد المؤسسات والإدارات العمومية ، بعد إستشارة اللجان "  100 المادة بموجب العامة الوظيفة قانون

الإدارية المتساوية الأعضاء وموافقة الهيكل المركزي للوظيفة العمومية ، مناهج التقييم التي تتلاعم وطبيعة 

                                                           
  .111 ص ، سابق مرجع ، بوضياف عمار - 1
  .06/03 الأمر من 99 المادة - 2
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 اللجان مشاورة بعد بمقترحا�ا ةـــــالعمومي الإدارات ةـــمشارك ةـــــــــإمكاني و�ذا 1"نشاطات المصالح المعنية 

  . العامة للوظيفة المركزي للهيكل المقترحات هذه وترفع ، الأعضاء المتساوية

وحرصا على تطابق أدوات التقدير ، تم �سيس شبكة لتقييم شامل مرجعي قابل للتغيير عند الحاجة 

  :تشمل على المعايير التالية وحسب طبيعة العمل والتي 

 .نقاط  04علامة من أربع : معرفة العمل  -أ

  :هو تقييم المعرفة النظرية المرتبطة بمتطلبات منصب تعيين العون والتي تفكك كمايلي          

 مستوى المعارف العامة  - 

 ) في التخصص( مستوى المعارف الخاصة  - 

 )الموجودة (أهلية تطوير المعارف الجديدة  - 

 النظام والمنهج - 

  . نقاط 06 ست من علامة:  العمل معرفة-ب

  .هو تقدير الكفاءات الملاحظة في إنجاز المهام وأثرها على النتائج، يتعلق الأمر خاصة �لتقييم 

 .الفعالية والسرعة في العمل  - 

 .الدقة والعناية في تنفيذ العمل  - 

 .القدرة على التقدير وإصدار الحكم  - 

  . نقاط 06 ست من علامةكمية العمل النافع   -ج

ة ـــــــــة المرتبطة �لمقاييس المقبولـــــلال المرحلة المعنيـــــون خـــم النشاطات المبذولة من طرف العـــــهو حج

  :في الهيكل ، يجدر الأخذ في الحسبان ،حسب طبيعة المنصب 

  .الإكراه الخاص الذي يخضع له العون - 

  .الإستثنائي الممارس خارج أوقات العمل القانونية ، لاسيما بمناسبة بعض المراحل النشاط - 

  . والإنتظامة المثابر - 

  

                                                           
1
  .06/03 الأمر من 100 المادة - 
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  . نقاط 04 أربع من علامة :الصفات الشخصية  -ه

  :هي مجمل المواقف وأهليات التصرف للعون 

 .روح الإتصال والعلاقات البشرية  - 

 .الموقف إزاء السلطة التدريجية  - 

 .المهني الضمير  - 

  1.العلاقة مع الجمهور  - 

  :تتمثل فيمايلي هناك ثلاثة أنواع من الضما�ت :الضما�ت المحيطة بعملية التنقيط : �نيا 

وإن إقتضى الأمر المعني �ا قصد التوقيع عليها ، إلتزام الإدارة بتبليغ إستمارة التنقيط للموظف - 

" 06/03 الأمر  من 102 المادة تضمينها كل الملاحظات الضرورية للدفاع عن حقه والتي نصت عليه 

تبلغ نقطة التقييم إلى الموظف المعني الذي يمكنه أن يقدم بشأ�ا تظلما إلى اللجنة الإدارية المتساوية 

  2"الأعضاء المختصة التي يمكنها إقتراح مراجعتها 

  .ة التي تحصل عليها مجحفة في حقه ــــــأمام اللجنة المتساوية الأعضاء إذا إعتبر الموظف العلام الطعن - 

  .بعد إستلامها لإستمارة التنقيط من مطالبة الإدارة بمراجعة العلامة  الأعضاء المتساوية اللجنةتمكين  - 

�لرغم من الضما�ت التي أحاطها المشرع بعملية التقييم التي تجعل العلاقة مستمرة بين الرئيس والأعوان 

التابعين له وتضمن لها �ذه الكيفية حد أدنى من الموضوعية والإنصاف ، فهي لاتخضع لإجراء حضوري 

عنها من حيث الترقية بمختلف يجعل كلا منها واعيا �لآ�ر التي تترتب مقيد لكل من الموظف والإدارة 

  3 .صيغها وتحسين الأداء والخدمة العمومية 

 

 

  

                                                           
  .2002 نوفمبر 19 في المؤرخة ،12 رقم التعليمة - 1
2
  .06/03 الأمر من 102 المادة - 

  3 .   214-213 ص، سابق مرجع خرفي، هاشمي -
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  :الفصل خلاصة

 السابق �لتقييم المتعلقة الأساسيات أهم إستعراض وبعد الفصل هذا �اية في القول يمكن             

 عةـــــمراج ةــــــبمثاب الأداء تقييم عد، ي المهني المسار لالـــخ العام الموظف تقييم وكذا العامة الوظائف لتولي

 الإختيار سياسة نجاح مدى على خلاله من تحكم أن مثلا الإدارة فتستطيع الأفراد سياسات لتقييم أو

 عــــم قـــــــــــوتتف ولهــــــــمي توافق التي فةــــــــــ�لوظي مكلفا المناسب الشخص انــــــــــــــــــك إذا عما يفصح التقييم لأن

  .هــــــطموح مستوى مع وتنسجم مؤهلاته مع وتتناسب قدراته

 تظهر وهل ، موظفينلل تجريها التي الإختبارات سلامة دىـــــــم تقرر أن أيضا للإدارة ويمكن             

 الموضوعية للمستو�ت ومقابلتهم فيها ونجاحهم وظائفهم في تقدمهم عن كافية معلومات وتعطي قدرا�م

 كافية البرامج هذه كانت إذا وعما ، لموظفيها تعطيها التي التدريب برامج تقييم أن كذلك تستطيعو  ،

 وتقوية يؤدو�ا التي للوظائف المناسبة العادات وخلق ، قدرا�م وصقل الموظفين هؤلاء مهارات لتنمية

 ومدى مرؤوسيهم قيادة على المشرفين قدرة على تستدل كما ، الآخرين الموظفين وبين بينهم العلاقات

 يدفع  حيث فيه نقص هناك كان إذا وكشف ، الأفراد لحاجات إشباعه ومدى الحوافز نظام مناسبة

  .المطلوب الجهد لبذل وظفينالم

  

   

  

 

  



مةـــــــــخـــات  

 

93 
 

 استعادة غداة الموروثة القانونية التركة من مستمد الجزائرية العمومية الوظيفة نظام إن              

 للوظيفة عام أساسي قانون إلى تستند التي المغلقة البنية منطلق على قائم نظامفهو  ، الوطنية السيادة

 مختلف في العاملين الموظفين أي ، الدائمين الدولة أعوان من فيها للمنخرطين مهنية حياة وإلى العمومية

  .العمومية الوظيفة قطاع  نشاط فروع

 حيث ةـــــــــالعمومي الإدارات هاـــــعلي ومـــــــــتق التي ةـــــــالأساسي الركيزة هو البشري وردـــــــالم إن               

 في البشري وردــــــ�لم  اءـــــــلإعتنا إن و لإداراتا هذه ودـــــــــــوج عن التحدث يمكننا لا الإنسان غاب إذا أنه

 و�تـــــــوالصع التغيرات وجه في ووقوفها للتطورات ومواكبتها هاــــــوبقائ قو�ا على المحافظة هو  الإدارة

 اهمــ�لتف الموظفين سلوكيات في التأثير على تعمل ، إنسانية علاقات إدارة البشرية الموارد إدارة و�عتبار

 راءاتــــــــــــــوالإغ والسياسات والنظم والأساليب الطرق في والتجديد الإبتكار وعلى والقهر، لا�لتسلط

  المهنية و�لسلامة  الجامدة لا المرنة الوظيفية �لأوصاف معنية وستكون الجدارة معايير على التركيز وعلى

 محددة �هداف جهودهم نواتج مقارنة على إعتمادا ينالعامل أداء وتقويم والموظف الإدارة بين والعلاقات

 الكلي التصور مهارات وهي الحديثة التكنولوجيا إستعاب على وقدرة فنية مهارات تشمل ومرسومة

  .الإستراتيجي والتخطيط التغيير وتوقع الفرص وإستكشاف للمستقبل

بمستوى عال من الكفاءة  ونشاطا�ا المختلفة  �عمالها القيام على الإدارات كافة تحرص    

والفعالية ويمثل الموظف الذي يخضع لتقييم الأداء الوظيفي أحد أهم المتغيرات الأساسية المؤثرة على هذه 

ه ــــــل ورغبتـــــــام وقدرته على العمـــــــــاءة  الموظف العــــالكفاءة والفاعلية ، حيث ترتبط فاعلية الإدارة بكف

تقييم تعتبر أحد أهم وظائف الإدارة فمن خلال نتائج تقييم الأداء يمكن نجاح فيه حيث أن عملية ال

سياسة التعيين والتوظيف ومن ذلك إجراء التعديلات في صفوف الموظفين عند إجراء الترقيات وصرف 

العلاوات كما يمكن أن تعطينا عملية التقييم معلومات تساعد الإدارة في تحديد مدى صلاحية الموظف 

   .ته الحالية ومدى إمكانية نجاحه في أي وظيفة أخرىلوظيف
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 القواعد لكل جهة من يخضعون فهم العموميين الأعوان من الأوفر القسم الموظفون يمثلو                

 ويتعلق غيرهم عن �ا يتميزون القواعد من خاصة �موعة أخرى جهة ومن الأعوان هؤلاء لها يخضع التي

 الخاصة الأساسية والقوانين العمومية للوظيفة العام الأساسي القانون من كل ضمنهايت التي بتلك الأمر

 وإعداده البشري العنصر من المؤسسة إحتياجات تحديد في البشرية الموارد مسيري على توجب هنا ومن

  .الأهداف تحقيق أجل من المنافسة وحب ، ذلك في وترغيبه للعمل

هي عملية صعبة ومعقدة تواجه في الغالب العديد من المشاكل تجعلها إن عملية التقييم               

تحيد عن الأهداف المرجوة منها ، لذا فإن هذه  العملية تتطلب من القائمين على تنفيذها تخطيطا 

ل الوصول ـــداف  ومن أجــــسليما مبنيا على أسس منطقية ذات خطوات متسلسلة ، بغية تحقيق الأه

مة ــــــملية تقييم الأداء ومن ثم التخطيط لها وتنفيذها ومراقبتها على أسس عملية سليإلى تصور واضح لع

ومن أجل تنمية وتطوير أداء الموارد البشرية لابد أولا من تخطيط أو تقدير فعال لإحتياجات الإدارة 

تحفيزهم أفضل العناصر ، ولا بد من المحافظة على هذه الموارد وذلك ب العامة من موظفين واختيار

 الموظفين أداء اســـقي و تقييم فعملية وتشجيعهم على الأداء والعطاء ، وبذل المزيد من الجهود ، إذن 

ويظهر ذلك من خلال الطرق  البشرية الموارد تطوير و تنميـة برامج من بر�مج لكل السابقة المرحلة هي

 المسارخلال أو �لتقييم السابق   الأمر تعلق سواء المتبعة في التقييم سواء الطرق التقليدية أو  الحديثة و

  .المردودية  أو الترقياتك الوظيفي

معالجتنا لمختلف جوانب الموضوع توصلنا إلى الإجابة على الإشكالية المطلوبة ومن خلال                

  :ج فيما يلي ـــــــــــــــــــــأهم النتائ للبحث فتمثلت

العملية من قبل ، ولا يتأتى إلا من خلال فهم طبيعة وأبعاد هذه التقييم أمر في غاية الأهميةمناهج  - 

اء ــــــتقتصر غايته لما ج يحفظ في الملفاتراء دوري ــــحتى لاتكون عملية التقييم مجرد إجالقائمين عليها ،

 .من القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية  98في المادة 
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ة ، وذلك لما تحققه ــشرع عندما جعل المسابقة الطريقة الرئيسية للإلتحاق �لوظيفة العموميأحسن الم- 

من تكافؤ في الفرص بين جميع المترشحين ، ولما تتيحه من تزويد الإدارة �كفأ وأهم العناصر لشغل 

 .الوظائف العمومية 

لتحاق �لوظيفة لكفاءة في الإبقة من شأ�ا تطبيق مبدأ اضما�ت وضوابط قانونية تحيط �لمسا - 

 .العمومية 

الترقية في الدرجة والترقية في الرتبة مع تبنيه لنظام تقييم : أخذ المشرع بنظام الترقية وقسمه إلى قسمين  - 

ه نظاما موضوعيا قائما ــــــــــة من شأ�ا أن تجعل منـــــأداء الموظفين ، وأحاطه بضما�ت وضوابط قانوني

 .فاءة والإستحقاقعلى أساس الك

إنشاء أجهزة شؤون التوظيف المتمثلة في الهيكل المركزي للوظيفة العمومية وا�لس الأعلى للوظيفة  - 

 .والطعن بغرض تحقيق هدفا إصلاحيا عاما وتحسين مستوى الوظيفة العمومية العمومية وهيئات المشاركة 

ثل هذه المناهج والأساليب الحديثة في تنمية الإدارة الجزائرية لازالت بعيدة كل البعد عن تطبيق م - 

ر وإن ـوتطور مواردها البشرية ، التي تتمثل في معايير تقييم الأداء ،إذ يلاحظ الغياب التام لمثل هذه المعايي

  .مع في كل مجالاتهـــــتطورات ا�توب تماشيــــــا مع الظروف المعاصرة و وجدت لاترقى إلى المستوى المطل

وإنطلاقا من النتائج السالفة الذكر تمكنا في الأخير الخروج بمجموعة من الإقتراحات يمكن                

  :إستعراضها كمايلي 

 حول الرأي إبداء أجل من ومرؤوسيه الرئيس بين ما المقابلة و الحوار ثقافة خلق من لابد    

 هذه تكون أن لابد و الأولى �لدرجةم لأ�ا تمسه �نفسهم تحديدها في الموظفين مشاركة و المعايير طبيعة

 الواقع عن كثيرا تبتعد لا واقعية و ، واضحة و ، للقياس قابلة ، الذاتية من خالية موضوعية المعايير

  . الجزائرية الإدارة منه تعاني الذي المزري

 القضاء لـأج من تإجراءا من اتخاذه يلزم ما إتخاذ إلى ةـــــالمسارع الجزائري المشرع فعلى              

 هـــحيات لــك كرس فـــموظ مصير رـــــــــتقري في ةــــالشخصي العلاقات و المحا�ة و زــالتحي و التعسف على
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 العبرة ليس و استئصالها و المشكل جذور عن التنقيب و البحث لالــــــخ من ذلك و الإدارة خدمة في

 على ومـــيق مــللتقيي �جع نظام دعائم إرساء على �لعمل العبرة إنما و ، الجاهزة الحلول تقديم في ةــــــ�لسرع

   .الفعالية و الموضوعية و الشفافية

 و لإصلاح ةــــــــــــــــــهام خطوة عدي الذي ، العمومي للوظيف الأساسي القانون تطبيق محاولة    

 يعرفه الذي الخمول و الركود عن الساعة حد إلى الوحيد البديل �عتباره الحالي النظام من قليل جزء لو

 في ميدانين خبراء و �حثين و جامعيين �ساتذة الإستعانة مع ، العمومية الوظيفة مجال في التشريع

 و المشاركة على مادــــــــالإعت أي الموظفين إلى الإستماع ذاـــــــــــــــك و التنظيمية و القانونية النصوص دادــــــــــــــإع

  .الهادف الحوار و التفاوض

 للتفكير المتواضع العمل هذا لالــــخ من طـــبسي إسهام ردــــــــــــــــــمج تبقى الإقتراحات ذهــــوه    

 دور تفعيل و تثمين يمكن التقييم نظام فبتحسين ، إدارتنا في الموجودة الصعو�ت و للمشاكل حل في

 البشري العنصر لأن اراتـــالمه داءـــــــــإب و أكثر للعمل للموظفين زــــــــــيتحف أداة لاـــــفع جعلها و ةــــــــــــــــالترقي

 الذهنيات لتبديل ارةـــــــــــجب مجهودات بذل يتطلب ما هذا و الرئيسي محركها و الإدارية الحياة عصب هو

 و اءةــــ�لكف تتمتع بشرية ةـــــطاق على تعتمد دافــــ�لأه إداري تسيير مــــدعائ ترسيخ و الإدارة في السائدة

   .الإداري العمل في للنجاح الضروري المهني التأهيل
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 : تبــــــــالك: أولا

  جامعية دار ،دون طبعة، والأفراد البشرية الموارد إدارة في وإستخدامها الإختبارات ، ماهر أحمد - 01

  .1999 الإسكندرية

  . 2006 ، الإسكندرية ، الإبراهيمية الجامعية الدار دون طبعة ،، التنظيمي السلوك ، ماهر أحمد - 02

 عبد ضحى و العاصي الحميد عبد و العامري خالد ترجمة و إعداد ، الأفراد إدارة ، بيل أرثيل - 03

  .القاهرة ، 2001 ، الأولى الطبعة ، التوزيع و للنشر الفاروق دار ، الرؤوف

 القرى أم ،جامعة التربية و التعليم وزارة طبعة، ،دون الإدارة في مقدمة ، العيدروس سالم أغادير - 04

  .التخطيط و التربوية الإدارة

  .1989 الجامعية المطبوعات الجزائر،ديوان ، الثانية الطبعة ، العامة الوظيفة ،مذكرات قاسم أنس - 05

  .1993 ، العربيــــــة النهضة دار ، ـةالثالثـ الطبعة ، البشريـــــــة الموارد ،إدارة بدر رمضان أحمد حــــــامد - 06

    انـــــــــلبن بيروت، ، النهضة طبعة،دار تيجي،دونإسترا مدخل ، البشرية الموارد إدارة ، بلوط حسن – 07

          2003.  

  عـــــــمان ، الطباعة و للنشر وائل دار الأولى، ،الطبعة البشرية الموارد إدارة ، إلهيتي الرحمن عبد خالد - 08

  . 2003 ، الأردن

  .2001 ، مصر طبعة، دون ، الإسكندرية ، الجامعية الدار المنظمات، في السلوك ، حسن راوية - 09

  ةــــــــــــالجامعي الدار طبعة، ،دون ةـــــــــالبشري الموارد ةـــــــوتنمي لتخطيط إستراتيجي مدخل ، حسن راوية - 10

  .2002 ، الإسكندرية ، والتوزيع والنشر للطباعة

 رقم رـــــــــالأم امـــكلأح مقارنة تحليلية ،دراسة العمومية الوظيفة و الموظف دليل ، حباني رشيد - 11

  .العمومية للوظيفة العام الأساسي القانون المتضمن و ، 2006 جويلية 15 في ،المؤرخ 03- 06
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 ذات ، بيروت ، الإنسانية العلاقات و الأفراد إدارة في الحديثة الإتجاهات ، هاشم محمود زكي - 12

  .1973 السلاسل

 مصر ، القاهرة ، للنشر قباء دار ، طبعة ،دون الشركات و العاملين أداء تقيم كيف ، �بت زهير - 13

2001.  

 وأخلاقيات  البشرية الموارد تسيير منظور من والتحول التطور بين العمومية الوظيفة مقدم سعيد - 14

  .  2013الجامعية المطبوعات ،ديوان الثانية الطبعة، المهنة

   عمان ، أولى طبعة  ، ةــــــــــــــالطباع و للنشر وائل دار ، ةــــــــــــــالبشري الموارد ،إدارة عباس محمد سهيلة - 15

  .2003  الأردن

  للطباعة وائل دار ، الأولى الطبعة ، البشرية الموارد إدارة ، علي حسن علي ، عباس محمد سهيلة - 16

  .1999 ، عمان

  مانـــــــــــــع ، للنشر اءـــــــــــــــصف دار الأولى، ،الطبعة ةــــــــــــــــــــــالبشري الموارد إدارة ، وأخرون نظمي شحاذة - 17

2002.  

 طبعة ،دون التطبيق و النظرية بين العمومية الوظيفة تقلد في ،الجدارة الشريف بشير الدين شمس - 18

  .2014الجزائر، ، الجديدة الجامعية دار

 البشريــــــــة واردــــــــــــــالم إدارة في والتطبيقيـــــــــة ةـــــــــــــــالعلمي الجوانب ، اقيــــــــــــــــالب دــــــــــــعب نــــــــــــالدي صلاح - 19

  .2002، مصر ، الإسكندرية ، والنشر للتوزيع الجامعية الدار ، طبعة المنظمات،دون في

 ،دون الجامعة شباب مؤسسة ، ةـــــــــــــــــــالإنساني العلاقات و رادــــــــــــالأف ،إدارة حسين ادلــــــــــــــــــــع - 20

  .2004 ، الإسكندريــــة عة،ــــــــــــــــــطب

 مؤسسة، الإسكندريــــة ،، دون طبعةةـــــــــــــــــــــالإنساني العلاقات و رادـــــــــــــــــــالأف ،إدارة حسن عادل- 21

  .1998 ، ةامعـــــــــــــالج شباب
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  لإجتــــــــماعيا للقانون ةالعامـــ النظرية" الإجتماعية والحماية العمل قانون في الوجيز ، الجيلالي عجة - 22

  .الجزائر ، الخلدونية دار طبعة، ،دون الجزائر في

 والقوانين 03/ 06الأمر ظل في ةــــــــــــــــــدراس ، الجزائري التشريع في العامة الوظيفة ، بوضياف عمار - 23

  .2015 ، الأولى الطبعة ،الخاصة الأساسية

  . 1990 ، زائرـــــالج ، ةــــالجامعي المطبوعات وانـــــــ،دي الإداري ونـــــــــــــــالقان ، وابديـــــــــــــــــــع مارـــــــــع - 24

 الجامعية المطبوعات ديوان ، العمومي الوظيف قانون ، الإداري القانون سلسلة ، حجري فؤاد - 25

04 - 2006.  

 الإداري ظامـــــــــــــالن في العامة للوظيفة الصلاحية أساس على الإختيار ، يونس أبو �هي محمد - 26

  .1999 ، الإسكندرية ، الجديدة الجامعة دار ، الأولى الطبعة  الإسلامي

 الجديــــــــدة الجامعيــــة دار عة،ــــــــــطب ،دون ةـــــــــــــــــــالبشري اردو ــــــــــــــــــالم إدارة ، سلطان أنور سعيد محمد - 27

  .2003 مصر  الإسكندريــــــة

 الأولى ،الطبعة البشرية الموارد تنمية في الأداء تقييم دور ، عشماوي حسن الوهاب عبد محمد - 28

  .2014 ، والتوريدات للتسويق المتحدة العربية الشركة  القاهرة

 و للنشر الشروق ،دار الأولى ةـــــــــــــالطبع ، الأفراد ،إدارة ةــــــــــالبشري الموارد ،إدارة شاويش نجيب محمد - 29

  .2001 التوزيع

 ،الطبعة الجزائري التشريع و المقارنة النظم في العامة الوظيفة في دراسة ، المعداوي يوسف محمد - 30

  . 1988 الجزائر، الجامعية، المطبوعات ديوان ، الثانية

 التوزيـــــــع و للنشر صفاء دار ، الثانيـــــــــة ،الطبعة البشريــــــة واردــــــــــــالم إدارة ، شيخة أبو أحمد �در - 31

  .2013عمــــــــــان
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 وهيكلها المؤسسة ــةمردوديــــــ على الجبــــــائي التشريع أثــــــر ، مامش ويوسف عـــــدون دادي �صر - 32

  .2008 ، الجزائر ، المحمدية دار ، الأولى الطبعة المــــــــــالي

  ةــــــــــــــالأجنبي التجارب بعض و ةــــــــــــــالجزائري التشريعات ضوء على العمومية الوظيفة ، خرفي هاشمي - 33

  . 2013، الثالثة الطبعة

  الرسائل العلميـــــــة: �نيا

 مذكرة ، الإقتصادية المؤسسات في العاملين أداء تقييم نظام فعالية دراسة ، الكريم عبد وبرطخب - 01

 . 2012 – 2011 دفعة ،  قسنطينة التسير،جامعة علوم تخصص ، ماجستير

 مستوى على ميدانية دراسة ، الجزائر في العمومية الوظيفة في الموظف أداء تقييم ، عائشة سودي - 02

 العلاقات و الساسية ،العلوم تخصص ، ماجستير مذكرة ، داي لحسين الجامعي فائيالإستش المركز

 .2012 – 2011 ، - 3-  الجزائر جامعة ، الدولية

  ةــــــــــــالجزائري ةـــــــالعمومي �لإدارات الموظفين اءةــــــــــــــكف على العمومي التوظيف رـــــ،أث تيشات سلوى - 03 

   .2010- 2009رداس،ــــــبوم جامعة المنظمات، تسيير ، تخصص الإقتصادية، العلوم في ماجستير مذكرة

 مذكرة ، الجزائرية الإقتصادية المؤسسة في العاملين أداء تقييم نظام فعالية تقييم سعاد، بعجي - 04

 .2007 -2006 دفعة ، �لمسيلة بوضياف محمد جامعة تجارية، علوم تخصص ، الماجستير

 فرع ماجستير، رسالة الجزائري، التشريع في والحرية السلطة بين العمل علاقة ، المنعم عبد أحمد بن - 05 

  .2004-2003،  الجزائر، جامعة العامة، والمالية الإدارة

 ماجيسير،جامعة مذكرة ، الوظيفي �لأداء وعلاقته التنظيمي المناخ ، السكران إبراهيم محمد �صر - 06

 .2004 ، ر�ضال ، الأمنية للعلوم �يف

 ماستر ادةــــــــشه لنيل ،مذكرة ريــــــــالجزائ التشريع في العمومية �لوظيفة الإلتحاق ، بلقاسم حسونة - 07 

  .   2014-2013 ، بسكرة جامعة ، إداري قانون تخصص
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 لأعما إدارة تخصص، ، ماستر مذكرة ، العمومية الوظيفة قانون في الترقية نظام ، أمينة شعيبي - 08

  .2014 – 2013 ، مليانة خميس جامعة

  :الرسميـــةالنصوص : �لثا 

  الدساتير-أ 

  .2016الدستوري الجزائري  تعديلال - 01

  الأوامر -ب

 للوظيفة امـــــــــالع الأساسي القانون المتضمن 2006 ةـــــــجويلي15 في ؤرخـــــــــــالم، 06/03رـــــــــــــــالأم - 01

   . 2006 جويلية 16 في الصادر ، 46 العدد الرسمية الجريدة ةـــــــالعمومي

  :ةـــــــــالمراسيم الر�سي-ج

 الاستدلالية للشبكة المحدد، 2007 سبتمبر29  في المؤرخ ،304-07رقم الر�سي المرسوم - 01

  . سبتمبر 30 بتاريخ الصادر 61 العدد الرسمية، الجريدة رواتبهم، دفع ونظام الموظفين لمرتبات

  :ة ـــــــتنفيذيال المراسيم-د

 2016 نوفمبر 02 لـ الموافق 1438 صفر 02 في المؤرخ ،16/280 رقم التنفيذي المرسوم - 01

 للأسلاك اصـــــــــــالخ الأساسي ـــونــــالقانـــــ المتضمن 08/04 مــــــــــــرق التنفيذي المرســوم  ويتمم دلـــــــيع

  . العمومية الإدارات و لمؤسساتا في المشتركــــــــــة

 المديرية  تنظيم يتضمن ، 2014 جويلية 03في المؤرخ ، 194 – 14  رقم التنفيذي المرسوم - 02

 . 41 العدد ، الرسمية الجريدة ، الإداري والإصلاح  العمومية للوظيفة العامة



المراجعو  المصادر قائمة   

 

103 
 

 تنظيم لكيفيات ــــــــــــددالمح ، 2012 أفريـــــــــــــل25في المؤرخ ،12/194 التنفيذي المرسوم - 03

 الجريدة ، وإجراءا�ا العمومية والإدارات المؤسسات في المهنية والفحوصات والإمتحا�ت المسابقــــــــات

 .26 العدد ، الرسمية

 المنتمين �لموظفين الخــــــــــــــــــاص الأساسي القانون المتضمن، 04- 08 رقم التنفيذي المرسوم - 04

 .العمومية والإدارات المؤسسات في المشتركة كللأسلا

 العامـــــــــــــــــــــة المديرية مهام يحدد ،2003 أفريل 28في االمؤرخ ، 192_03  رقم التنفيذي المرسوم - 05

  .30العدد ، الرسمية الجريدة ، وتنظيمها الإداري للإصلاح

 :التعليمات-ه

 المرسوم أحكام تطبيق كيفيات تحــــــــدد التي ، 2017 جانفي 05 في المؤرخة ،1 رقم التعليمة - 01

 .2016نوفمبر 02 في المؤرخ ، 280 -16 رقم التنفيذي

 فيفري 20في المؤرخــــــــــــة ، العموميــــــــة للوظيفة العامـــــــة المديرية عن الصادرة،  01 رقم التعليمة - 02

 . 194- 12التنفيذي المـــــــــــرسوم ـــامأحكــــــــ بتطبيق المتعلقــــــــة  2013

 المسابقــات تنظيم كيفيــــات تحـــــــــدد ، 2008 أوت 02 في المؤرخــــــة ،38 مــــــــــــــــــرق التعليمة - 03

 .�ا المتعلقة والبرامج المهنية والإختبارات والإمتحــــــــا�ت

 المردودية منحة تنقيط كيفية المتضمنة ، 2002 نوفمبر 19 في المؤرخــــــة،  12 رقم التعليمة - 04

 . المالية وزارة عن الصادرة

    

     



  : لاحــــــــــــــــــــــــــــــقالم

  .على أساس الإختباراتتوظيف نموذج قرار مسابقة  - 01لحق رقم الم

  .الشهادات أساس على توظيف مسابقة قرار نموذج - 02 رقم لحقالم

  .هنيالممتحان ترقية عن طريق الإ قرار نموذج - 03 رقم لحقالم

  .رجةالد في الترقية قرار مستخرج - 04 رقم لحقالم

  .عالي منصب في تعيين مقرر - 05 رقم الملحق

  .توظيف عن إعلان نموذج - 06 رقم لحقالم

نموذج محضر اللجنة المكلفة بدراسة ملفات الترشح للمسابقات على أساس الشهادات  - 07 رقم الملحق

  .)توظيف خارجي (على أساس  الإختبارات أو الفحوص المهنية 

 المهنية الفحص المهني /  للإمتحان المهني ملفات بدراسة المكلفة نةاللج محضر نموذج - 08 رقم الملحق

  .)ترقية داخلية (

  .بطاقة التنقيط للعلاوة الخاصة بتحسين الأداء  - 09 رقم الملحق

  

  

  

  

  

  



  01 رقم لحقالم

  الشـعـبـية الديمقراطـيـة الجـزائـريـة الجمـــهـوريــة

  ةأر الم وقضا�  والاسرة  الوطني التضامن وزارة

  ........... ولايــة

  والتضامن  الاجتماعي النشاط مديرية

                     ...../ت.ا.ن.م/…........الرقم

  الاختبار اساس على توظيف مسابقة  قـــــرار                                 

   والاسرة الوطــني التضــامن وزير إن              

 العام الاساسي القانون  المتضمن 15/07/2006  في المـؤرخ  03- 06 رقم  الامر  بمقـتضى-

  .العمومية للوظيفة

 سبتمبر 29 ل الموافق 1428 عام رمضان 17 في المؤرخ 304-07 رقم الر�سي المرسـوم بمقتضى-

    .رواتبهم دفع ونظام الموظفين لمرتبات الاستدلالية الشبكة يحدد الدي 2007 سنة

 الاداري والتسيير التعيين بسلطة  يتعلق 27/03/1990في المؤرخ 90/99 رقم  المرسوم  بمقتضى-

  الطابع  ذات العمومية المؤسسات و والبلد�ت والـولا�ت المركزية  الادارة واعوان للموظـفين �لنسبة

    . الاداري

 لحمصا تنظيم لقواعد المحدد و 18/12/1996 في المؤرخ 471- 96 رقم التنفيذي المرسوم بمقتضى-

  . سيـرهـا و الـولائـيـة الاجتماعي النشـاط

 الاساسي القانون والمتضمن 2008 جانفي 19 في المؤرخ  04-08 رقم  التنفيذي المرسوم  بمقتضى-

  , العمومية والإدارات المؤسسات في المشتركة للاسلاك المنتميين �لموظفين الخــاص

 الامتحا�تو  المسابقات تنظيم كيفيات تحدد 02/08/2008 في المؤرخة 38 رقم التعليمة على بناءا-

 المؤسسات في ةـــــالمشترك الأسلاك رتب بمختلف اقـــــــللإلتح �ا المتعلقة جـــــــوالبرام  المهنية اراتــــــالاختب و

  . العمومية والإدارات



 للإلتحاق  الإختبار سأسا على مسابقة فتح المتصمن....... في المؤرخ....     رقم  القرار على بناءا-

  . متصرف برتبة

 �ائيا الناجحين قائمة دادــــــــــــــــــــــإع المتضمن....... في المؤرخ....  رقم الجلسة ضرـــمح  ىــــــعل ا بناء و-

  . متصرف برتبة للالتحاق الاختبار أساس على المسابقة في

 العمومية للوظيفة العامة المديرية عن الصـادر 05/01/2011 في المؤرخ 01 رقم المنشـور على بناءا-

  .الاختبار اساس على للمسابقة الاحتياطية القائمة صلاحية بمدة والمتعلق

 المؤرخة... .........../... رقم اعمـال ادارة تخصص التسيير علوم في الليسانس شهادة على بناءا و-

 التجارية والعلوم الاقتصادية العلوم معهد – معسكر جامعة طرف من........ للسيد المسلمة....... في

  .التسيير و

  ............. في المؤرخة........   رقم الوطنية الخدمة إتجاه الإثبات وثيقة على وبناءا-

  ......... من إبتداءا  المعني تنصيب المتضمن.......في المؤرخ....  رقم المحضر على بناءا-

  الاجتماعي شاطالن مـديـر السـيد مـن �قــتراح

  يــقــرر

 الرقم 12 الصنف  متصرف رتبة المتصرفين سلك في متربص بصفة.....  االسيد يعين : الاولى المادة

   .   تنصيبه �ريخ  من إبتداءا  537 الاستدلالي

 من  ماجاء  ذــــــــــــبتنفي  تيسمسيلت ةــــــلولاي الاجتماعي النشاط رــــــــــمدي  السيد  يكلف  : الثانية المادة

  .الاداريــة القرارات سجل في سينشر الذي القرار  هذا في  أحكام

                      ……:.....في............ بـ: حرر                                                                     

  ـرـــــــــــــــــــــــــــــــالمديــ                                                                                        

                                                                                                                            

                                                                                                   



 الملحق رقم 02

  الشـعـبـية الديمقراطـيـة الجـزائـريـة الجمـــهـوريــة

  ةأالمر  وقضا�  والاسرة  الوطني التضامن وزارة

  .................. ولايــة

  الاجتماعي النشاط مديرية

                                  ......./ت.ا.ن.م/…الرقم

  )الشهادة اساس على توظيف مسابقة( قـــــرار

   والاسرة الوطــني التضــامن وزير إن          

 العام الاساسي القانون  المتضمن 15/07/2006  في المـؤرخ  03- 06 رقم  الامر  بمقـتضى-

  .العمومية للوظيفة

 سبتمبر 29 ل الموافق 1428 عام رمضان 17 في المؤرخ 304-07 رقم الر�سي المرسـوم بمقتضى-

    رواتبهم دفع ونظام الموظفين لمرتبات الاستدلالية الشبكة يحدد الدي 2007 سنة

 الاداري والتسيير التعيين بسلطة  يتعلق 27/03/1990في المؤرخ 90/99 رقم  المرسوم  بمقتضى-

   الاداري  الطابع  ذات  لمؤسسات وكذا توالبلد� والـولا�ت المركزية  الادارة واعوان موظـفين �لنسبة

 مصالح تنظيم لقواعد المحدد و 18/12/1996 في المؤرخ 471- 96 رقم التنفيذي المرسوم بمقتضى-

  . سيـرهـا و الـولائـيـة الاجتماعي النشـاط

 الأساسي القانون المتضمن 2009جويلية22:في المؤرخ 09/241: رقم التنفيذي المرسوم بمقتضى-

  .العمران و �لسكن المكلفة �لإدارة الخاصة التقنية للأسلاك المنتمين  �لموظفين الخاص

 المسابقات برامج تحدد التي 2010سبتمبر 16: فـي  المؤرخة 8097 رقم الوزارية التعليمة على بناءا-

 بمختلف تحاقللال المهنية الامتحا�ت و المسابقات لتنظيم المؤهلة الامتحان مراكز قائمة و والامتحا�ت

   العمران و �لسكن المكلفة �لإدارة الخاصة الأسلاك

 للإلتحاق  الإختبار أساس على مسابقة فتح المتصمن....... في المؤرخ...    رقم القرار  على وبناءا -

  .والعمران السكن في دولة مهندس برتبة

 في �ائيا الناجحين قائمة إعداد ضمنالمت ............... في المؤرخ..  رقم الجلسة محضر  على ا وبناء-

  .والعمران السكن في دولة مهندس برتبة للالتحاق الاختبار أساس على المسابقة



 تسيير في دولة مهنـدس تخصص.... للسيد المسلمة....   في المؤرخة....  رقـم الشهادة على بـناءا و-

  .�لمسيلة بوضياف محمد جامعة طرف من - المـدينة تسيير فرع- الحضرية التقنـيات

  ...... في المؤرخة.....   رقم الوطنية الخدمة إتجاه الإثبات وثيقة على وبناءا -

  ....... من إبتداءا المعني تنصيب المتضمن.....    في المؤرخ....   رقم المحضر على بناءا و-

  .الاجتماعي النشاط مـديـر السـيد مـن �قــتراح-

  ــررـــــــــــيــق

 السكن في دولة مهندس رتبة  المهندسين  سلك في متربص بصفة.....    السيد يعين:   الاولى ةالماد

  . تنصيبه �ريخ  من إبتداءا  578 الاستدلالي الرقم 13 الصنف والعمران

  اءـــــــــماج  بتنفيذ  ...................لولاية الاجتماعي النشاط مدير  السيد  يكلف:   الثانية المادة

                                                                 . الاداريــة القرارات سجل في سينشر الذي  القرار  هذا في  أحكام من

                  ...……:.....في...........بـ حرر                                                 

                                                                                                                                                                   

  ـــــرـــــــالمدي                                                                                         

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 الملحق رقم 03

  الشـعـبـية الديمقراطـيـة الجـزائـريـة الجمـــهـوريــة

  ةأالمر  وقضا�  والاسرة  الوطني التضامن وزارة

  .................. ولايــة

  الاجتماعي النشاط مديرية

                                  /.......ت.ا.ن.م/…الرقم

                    

  المهني الامتحان قطري عن ترقية قرار

  ةأالمر  وقضا�  والاسرة الوطــني التضــامن وزير إن          

 العام الاساسي القانون  المتضمن 15/07/2006  في المـؤرخ  03- 06 رقم  الامر  بمقـتضى-

  العمومية للوظيفة

 تمبرسب 29 ل الموافق 1428 عام رمضان 17 في المؤرخ 304-07 رقم الر�سي المرسـوم بمقتضى-

    رواتبهم دفع ونظام الموظفين لمرتبات الاستدلالية الشبكة يحدد الدي 2007 سنة

 الاداري والتسيير التعيين بسلطة  يتعلق 27/03/1990في المؤرخ 90/99 رقم  المرسوم  بمقتضى-

   لاداريا  الطابع  ذات  لمؤسسات وكذا والبلد�ت والـولا�ت المركزية  الادارة واعوان موظـفين �لنسبة

 مصالح تنظيم لقواعد المحدد و 18/12/1996 في المؤرخ 471- 96 رقم التنفيذي المرسوم بمقتضى-

  . سيـرهـا و الـولائـيـة الاجتماعي النشـاط

 الاساسي القانون والمتضمن 2008 جانفي 19 في المؤرخ  04-08 رقم  التنفيذي المرسوم  بمقتضى-

  , العمومية والإدارات المؤسسات في المشتركة كللاسلا المنتميين �لموظفين الخــاص

 تنظيم لكيفيات المحدد 25/04/2012 في المؤرخ 194- 12 رقم التنفيذي المرسوم بمقتضى-

  . المهنية والفحوص والامتحا�ت المسابقات

  .واجرائها العمومية والادارات المؤسسات في

  للإلتحاق  مهني إمتحان فتح المتصمن ................... في المؤرخ  ..  رقم القرار  على بناءا و-

  .رئيسي متصرف رتبة المتصرفين بسلك

  رتبـة في.. ........ السيد   ترسيم  المتضمـن ...................  في المؤرخ .. رقم القرار بموجب-

  .................. من ابتداءا  متصرف



  الثانية  الدرجة إلى المعني ترقية المتضمن  .................... في المؤرخ..   رقم القرار  على وبنا-

  ....................... من إبتداءا 12 الصنف  591 الاستدلالي لرقما

 النتائج عن الاعلان المتضمن ....................   في المؤرخ..  رقم  الجلسة محضر على ا بناء و-

  رئيسي صرفمت برتبة للالتحاق  المهني للامتحان النهائية

  ........... من إبتداءا المعني تنصيب المتضمن .........   في المؤرخ....  رقم محضر على بناءا و-

  والتضامن الاجتماعي النشاط مـديـر السـيد مـن �قــتراح

  ــررــــــــــــــــيــق

 ابتداءا رئيسي متصرف رتبة المتصرفين سلك في سمير و ....  .............السيد  رقىي:  الاولى المادة

   هتنصيب �ريخ  ،.......... من

 الاستدلالي الرقم الثانية الدرجة 14 الصنف في التاريخ نفس عند المعني ترتيب يعاد:  الثانية المادة 

683.  

  ماجاء  بتنفيذ  ...........لولاية والتصامن  الاجتماعي النشاط مدير  السيد  يكلف:  الثالثة المادة

   . الاداريــة القرارات سجل في سينشر الذي القرار  هذا في  أحكام من

                 

                                                                                                          

  ــــرـــــــــــــــــــــــــــــالمديـ                                                                                      

  

 

 

 

 

   

   

  

  

  

  

  



  04 رقم الملحق

 

  الشـعـبـية الديمقراطـيـة الجـزائـريـة الجمـــهـوريــة

  المرأة وقضا�  والاسرة  الوطني التضامن وزارة

  .................. ولايــة

  الاجتماعي النشاط مديرية

                                                          ......../ت.إ.ن.م/…الرقم

  الدرجة في الترقية قرار مستخرج

  

 للسلك الترقية جدول على �لمصادقة المتعلق..........   في الـمؤرخ.....    رقم الجماعي القــرار من

  .......لسنـة............................... 

  ............. : الاستدلالي الرقم(.. )    العاشرة  الدرجة......... )ة(السيـد  - 

  : التاليـــة للشروط وفقا ترقى       

  ..... : الاستدلالي الرقم..........  (.. )    الدرجة       الدنيا:  المدة-           

  ..................... : الاستــفادة �ريــخ -

   ....................... : �ريخ غاية الى �لامر المعنية تحتفظ-

   - - - - - - - - - - - - - - - - - - -يوم: ..   اشهر: ..  سنة: ..  قدرها اقدمية -

  : المطابقــة الاساسية القـوانين اســاس عـلى المعنية ترتب

            -  - - - - - - - - -  -  - - .... : الاستدلالي الرقم:..   الدرجة:..    الصنف

  .………………: في.......... بـ حرر                                                    

                    عليها المصادق نسخة                                                               

                                                       

  ـــرـــــــــالمديـ                                                                                 

  

  

  



  50 رقم الملحق

 

الشـعـبـية الديمقراطـيـة الجـزائـريـة الجمـــهـوريــة  

ةالمرأ وقضا�  والاسرة  الوطني التضامن وزارة  

  .................. ولايــة

  الاجتماعي النشاط مديرية

    ......./.ت.ا.ن.م/…الرقم

  عالي منصب في تعيين مقرر

  .............. لولاية الاجتماعي النشاط مديرة ان 

 المتضمن 15/07/2006 الموافق  1427 عام الثانية جمادى في المؤرخ 03-06 رقم الامر مقتضى-

  . العمومية للوظيفة العام ساسيلأا القانون

 29/09/2007 الموافق 1428 رمضان 17 في المؤرخ 304- 07 رقم الر�سي المرسوم بمقتضى و-

   رواتبهم دفع نظام و المظفين لمرتبات الاستدلالية الشيكة يحدد الذي

 ـــل الموافق 1428 عام رمضان 17 في المؤرخ 304-07  رقم الر�سي المرسوم بمقتضى و-

 المؤسسات في  االعلي المناصب لشاغلي ز�دة منح الاستدلالية الشيكة ددــــــــــيح الذي 29/09/2007

   العمومية الادارات و

 التعيين ةــــبسلط المتعلق 27/03/1990 في ؤرخــــــــــــالم 99- 90 مــــــــــــــرق التنفيذي المرسوم بمقتضى و -

 ذات العمومية المؤسسات و البلد�ت و الولا�ت المركزية الادارة اعوان و للوظفين �لنبة ااداري التسير و

   داريالا الطابع

 الاساسي القانون يتضمن 19/01/2008 في رخ المؤ  05-08 رقم التنقيذي المرسوم بمقتضى و-

   الحجاب و السيارات سائقي و المهنين �لعمال الخاص

 تنظيم تعديل المتضن و 2010 افريل 28 في المؤرخ 128-10 رقم التنفيذي المرسوم بمقتضى و -

   لولايةل التضامن و الاجتماعي النشاط مديرية

 للعمال العليا المناصب عدد يحدد 10/06/2015 في المؤرخ المشترك الوزاري القرار على بناءا و-

 التضامن و يــالاجتماع للنشاط الولائية المدير�ت المستوى على الحجاب و السيارات سائقي و المهنين



 هن نــــــــوم و العنف ضحا� التساء و القتيات قباللاست الوطني زـــــــــالمرك و للتكوين الوطنية زـــــــــــالمراك و

   الرحمة د�ر مؤسسات و صعب وضع في

  السيد ترتيب اعادة و ترسيم و ادماج المتضمنة 2008//17/03 في المؤرخ 13 رقم قرارلا بموجب - 

   .................. من ايتداءا ........ الصنف من سيارة سائق رتبة..............

 الرابعة درجةال الى المعني ترقية المتضمنة ..................  في المؤرخ ... رقم المقرر على ناءاب و -

   ....................�ريخ من ابتداءا .... للصنف .... الاستدلالي الرقم

  والتضامن الاجتماعي النشاط مديرة ة السيد من �قتراح

  ررــــــــــتق

 ابتداءا التضامن و ااجتماعي النشاط بمديرية حظيرة رئيس العالي المنصب في  دالسي يعين: الاولى المادة

  المقرر هذا على التوقيع �ريخ من

 موافقة نقطة ... ب تقدر استدلالية ز�دة من برتبته المرتبط الراتب جانب الى المعني يستفيد:الثانية المادة

 النشاط لمديرية العامة الادارة مصلحة رئيس/السيد  العالي المنصب شغل بعنوان ......... للمستوى

  . المقرر هذا بتنفيذ ................ لولاية التضامن و الاجتماعي

 لولاية التضامن و الاجتماعي النشاط لمديرية العامة الادارة مصلحة رئيس/ السيد يكلف: الثالثة المادة

   .المقرر هذا بتنفيذ ...................

                                                                                                            

    ..............: في...........ـب حرر                                                

                                                                                                                                                   

  ـــــــرــــــالمديــــــ                                                                                  

  

  

  

  

  

  

  

  



     60قم  ر  لملحقا

  

  بـيةالشـعـ الديمقراطـيـة الجـزائـريـة الجمـــهـوريــة

   

    تسمية المؤسسة أو الإدارة العمومية المعنية 

  

  نموذج إعلان عن توظيف

  

  :عن فتح مسابقة للتوظيف في الرتب المبينة أد�ه   )المعنية العمومية الإدارة أو المؤسسة تسمية (تعلن

  

شروط   نمط التوظيف  الرتبة

  الإلتحاق

التخصص 

  المطلوب

عدد المناصب 

  المالية المفتوحة

  شروط أخرى  لتعيينمكان ا

              

  :يجب أن يحتوي ملف المترشح على الو�ئق التالية 

ذكر الو�ئق المحددة في القرار الوزاري المحدد لإطار تنظيم المسابقات والإمتحا�ت والفحوص المهنية - 

لمؤرخة في ا.........رقم  وفي حالة عدم وجوده ذكر الو�ئق المحددة في التعليمة) تحديد القطاع المعني(

 المحدد ، 2012 أفريل25 في ،المؤرخ 12/194رقمالمتعلقة بتطبيق أحكام المرسوم التنفيذي .......

 العمومية والإدارات المؤسسات في المهنية والفحوصات والإمتحا�ت المسابقات تنظيم لكيفيات

  . وإجراءا�ا

  :تحديد آجال التسجيلات وإداع الملفات 

إداع أو إرسال ) عنوان(وفقا لقرار أو مقرر فتح عملية التوظيف وكذا مكان تحديد فترة التسجيلات - 

  .ملفات الترشح

  :ملاحظة 

 .لاتؤخذ بعين الإعتبار الملفات الناقصة أو تلك الواردة خارج آجال التسجيلات  - 

  . في حالة توزيع المناصب المالية على المصالح الخارجية للمؤسسة أو الإدارة العمومية المعنية*

  



  

07  رقم الملحق  

  

  الشـعـبـية الديمقراطـيـة الجـزائـريـة الجمـــهـوريــة

  

  المعنية العمومية الإدارة أو المؤسسة تسمية

  

/  الشهادات أساس على للمسابقات الترشح ملفات بدراسة المكلفة اللجنة محضر نموذج

   ..…للإلتحاق برتبة المهنية الفحوص أو الإختبارات  أساس على

 

المؤرخ  ......رقم) أو المقرر(وطبقا للقرار ...من شهر ...، وفي )تحديد السنة ....(في عام            

على أساس الإختبارات أو الفحوص المهنية / ضمن فتح المسابقة على أساس الشهادات تالم....في 

كما هو مدون ....بدراسة ملفات الترشح والبالغ عددها  ، إجتمعت اللجنة المكلفة...للإلتحاق برتبة 

  .في السجل الخاص المفتوح لهذا الغرض 

  : حضر الإعضاء الآتية أسماؤهم            

 ، رئيسا ،) السلطة التي لها صلاحية التعيين المؤهلة قانو� أو ممثلها (لقب ، إسم ووظيفة 

 ،)ممثلي المؤسسة أو الإدارة العمومية المعنية (لقب ، إسم ووظيفة 

المتساوية الأعضاء المختصة إزاء السلك أو الرتبة مثلين المنتخبين في اللجنة الإدارية الم( لقب ، إسم 

 .)المعنية �لمسابقة أو الفحص المهني 

رفق ــــــدول المــــــــات المترشحين المدونة أسماؤهم في الجــــــــعند إنتهاء أشغالها ، إعتمدت اللجنة ملف        

  .في طيه

  

  .ن لا يتضمن محضر اللجنة وكذا الجدول المرفق به أي ز�دة أو شطب يجب أ: ملاحظة 

 .)للإلتحاق برتب إدارية أو �لتكوين المتخصص (�لنسبة لمسابقات التوظيف الخارجي *

 

 



 

08  رقم الملحق  

 

الشـعـبـية الديمقراطـيـة الجـزائـريـة الجمـــهـوريــة  

  

  يةالمعن العمومية الإدارة أو المؤسسة تسمية

 

* الفحص المهني / للإمتحان المهني الترشح ملفات بدراسة المكلفة اللجنة محضر نموذج

.........برتبة للإلتحاق  

 

 المؤرخ. .....رقم) المقرر أو( للقرار وطبقا... شهر من... وفي ،) السنة تحديد....( عام في           

 المكلفة اللجنة إجتمعت ،... برتبة قللإلتحا مهني فحص/   المهني إمتحان فتح المتضمن.... في

  . الغرض لهذا المفتوح الخاص السجل في مدون هو كما.... عددها والبالغ الترشح ملفات بدراسة

  : أسماؤهم الآتية الإعضاء حضر            

  ، رئيسا ،)  ممثلها أو قانو� المؤهلة التعيين صلاحية لها التي السلطة( ووظيفة إسم ، لقب-

  ،)ممثلي المؤسسة أو الإظدارة العمومية المعنية  ( ووظيفة إسم ، لقب-

 الرتبة أو السلك إزاء المختصة الأعضاء المتساوية الإدارية اللجنة في المنتخبين الممثلين(  إسم ، لقب-

  .)المهني الفحص أو �لمسابقة المعنية

   المرفق الجدول في أسماؤهم ونةالمد المترشحين ملفات اللجنة إعتمدت ، أشغالها إنتهاء عند        

  

  . شطب أو ز�دة أي به المرفق الجدول وكذا اللجنة محضر يتضمن لا أن يجب:  ملاحظة

  .للترقية الداخلية  �لنسبة*

  

  

  

  



  

 09قمر  الملحق

 

 الشـعـبـية الديمقراطـيـة الجـزائـريـة الجمـــهـوريــة

  

 المعنية العمومية الإدارة أو المؤسسة تسمية

 

  اقة التنقيطبط
 ...ؤرخ في الم ...........بطاقة التنقيط للعلاوة الخاصة بتحسين الأداء المنشأة �لمرسوم التنفيذي رقم 

  .........للثلاثي الأول لسنة .............

  :اللقب 

  : الإسم 

  :الرتبة 

  :الوظيفة 

  12 /12  المثابرة 

  12/ 12  التسيير

  16/16  روح المبادرة 

  40/40  ا�موع

                                                          

  المديـــر                                                                   



 

 

 

 

 

 

ة ـمقدم  

 



  

  خاتمـة

  



  

  المصادرقائمة 

 المراجعو 

  



  

  الفهـرس
  

  

  

  



  

  

  الفصل الأول

  الموظف العامماهية تقييم 

  في التشريع الوظيفي الجزائري 

  



  
  الفصل الثاني

  نطاق تقييم الموظف العام

  في التشريع الوظيفي الجزائري



  

  الملاحق
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