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 مقدمـــة

م بذلك، يقع على عاتق الدولة خدمة المجتمع، لذلك كان لابد من وجود آليات ووسائل للقيا

ها، لآليات، وذلك عن طريق ما تقوم به من نشاط بواسطة أعوانافكانت الإدارة هي إحدى تلك 

 والوسائل لأي دولة عن نظام الوظيفة والموظفين، للقيام بهذه المهمة، وهذه الآلية ىلا غنلذلك 

 ها، لذلكالمستخدمة فيها، هي ما يعكس الصورة الحقيقية للدولة من حيث قوتها وعلاقتها بمواطني

يق اء وظيفة عامة ديمقراطية وقوية، تكون في خدمة الدولة عن طرة تحرص على بنلنجد كل دو

صالح من قبل الموظفين الذين يضعون المصلحة العامة فوق كل الم المواطنينبمصالح  الاعتناء

فإننا نجد  الأخرى، وإيمانا من مختلف الأنظمة السياسية بأهمية الوظيفة العامة في حياة كل بلد،

مة عن تشريعاتها أحكاما تضمن إيجاد نظام محكم وفعال للوظيفة العاكل دولة تحاول أن تتضمن 

 ي يتولاها والذيذطريق وضع آليات لمختلف جوانبها، وبالأخص ما تعلق بالموظف العام ال

 يمثل الدولة من خلالها. 

يد له يتطلب التمه جانبها القانوني والفني وفهم عامولأن دراسة الوظيفة العامة بشكل 

بالتطرق للجانب الفلسفي والفكري، الذي يضمن وظيفة عامة ديمقراطية عادلة، تسوي بين 

لمساواة الاقتصادية والاجتماعية، وتقيم ا السياسية،وحيادية في مواجهة مختلف القوى  الجميع،

 مات،الخدمن  بالاستفادة انتهاءيس بين مختلف الطبقات بدءا من توفير شروط تولي الوظائف ول

 ينثم في فصلين متتالي والفلسفية.هذه المفاهيم النظرية  تمهيدي يتضمنفإننا سنعرض فصل 

 ذاته.ونقصد العنصر البشري المتمثل في الموظف العام  الأساسي،نتعرض لمحور الدراسة 
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 الفصل التمهيدي

 نظرية الوظيفة العامة

 قول :ن وللإجابة  ؟. التالي : ما هي الوظيفة العامةيمكن  أن نستهل كلامنا هنا بطرح السؤال 

 قد يقصد بمصطلح "الوظيفة العامة" أحد معنيين: شكلي )عضوي(، أو معنى موضوعي )مادي(.

ة وتعني الوظيفة العامة بالمعنى العضوي )الشكلي( كل الأعوان الذين يؤدون عملا في خدم

لإدارة جموع هؤلاء الأعوان الذين يعملون بامرفق عام، أي تعني النظام القانوني الذي يحكم م

 العامة.

أما الوظيفة العامة بالمعنى الموضوعي )المادي( فينصرف إلى مجموع النشاطات 

ة بشكل العموميين في إطار أداء واجباتهم الوظيفي للأعوانوالاختصاصات التي يخولها القانون 

 مستمر خدمة للصالح العام.

وعية أي العامة" لا تكتمل إلا بتناولها من الناحيتين الشكلية والموضغير أن دراسة "الوظيفة 

 دراسة النشاط )الوظيفة( ودراسة العون )الموظف(.

 الوظيفة العامة وتطورها:   المبحث الأول

لا سىىتطيع اسىىتيعاب الأسىىس التىىي تقىىوم عليهىىا الوظيفىىة العامىىة، يجىىب البحىىث فىىي نشىىأتها أونحتىىى 

ف تطورهىىا مىع نطىىور وظيفىة الدولىىة، واخىتلاف مفهومهىىا تبعىا لاخىىتلاوكىذا  وعوامىل تلىك النشىىأة

             اساس النظر اليها.

 :نشأة الوظيفة العامةالمطلب الأول: 

لدراسات التاريخية أن بعىض الحضىارات القديمىة  ت االوظيفة العامة ليست وليدة العصر، وقد أثبت

مستواها مع الزمن أنماطا ونماذج تطورت في قد عرفت مفهوم الوظيفة العامة، وعرفت
(1). 

                                                             

 ـ راجع الوظيفة العامة في العالم القديم عند : (1)
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 مى، ون، حيث عرف الصينيون القىدامن الأنظمة القديمة التي عرفت نظام الوظيفة نذكر: الصي و

ظهىىىرت عنىىىدهم بعىىىض المفىىىاهيم التىىىي تعتبىىىر اليىىىوم أسىىىاس التشىىىريعات الوظيفيىىىة مثىىىل: التنظىىىيم، 

 التخطيط، التوجيه، والرقابة.

دد فيىه حىورد في كتابات أحد فلاسىفتهم لمىا قبىل المىيلاد أنىه وضىع دلىيلا  ماالصيني  من التراث و

ة صلاحيات وواجبات كل موظف مهما كانت رتبته فىي السىلك ابتىداء مىن خىدم المنىازل إلىى رئاسى

 الدولة.

ن تراحىات مىوسيلة الحكم الصىالح، وقىدم اق عتبرهاقواعد الإدارة السليمة التي ي دكما أن أحدهم حد

ل انىانيين وقىالإدارة السليمة تتمثل في اختيىار المىوظفين ذو الكفىاءة والنزاهىة وغيىر الأأجل تحقيق 

ه، أمىا بأن الحاكم ينال رضا شعبه إذا رفع مكانة أهىل النزاهىة والعمىل حيىث يكبىره شىعبه ويحترمى

دم صىرف عنىه، كمىا يعىرف عىن الصىين بأنهىا أقىنإذا  رقى أهل الفساد والكسل فسيحتقره شىعبه وي

 لمسىتقراظىائف العامىة، وهىو المبىدأ ات التي اعتمدت المسابقات بين المترشىحين لتىولى الوالمجتمع

 في أنظمة التوظيف الحالية.

يمىىة التىىي عرفىىت نظىىام الوظيفىىة العامىىة، وسىىاهم دنىىذكر أيضىىا الإغريىىق وهىىم مىىن الشىىعوب الق و

 عتبىىرونأنهىىم كىىانوا يالحديثىىة، منهىىا الإدارة فلاسىىفتهم فىىي إرسىىاء عديىىدة المبىىادل التىىي تمثىىل أسىىس 

م في كل قطاع، وتعتمىد علىى "تفىويض السىلطة" و "تقسىي سنية متخصصة تمارف"الإدارة" عملية 

جىىال العمىىل" مىىن حيىىث زيىىادة كفىىاءة العىىاملين، وضىىرورة التكفىىل بتعلىىيمهم وتىىدريبهم باعتبىىارهم ر

ريس مج التىدالدولة على مختلف المستويات، على أن تتىولى الدولىة الرعايىة والإشىراف علىى برنىا

 والتكوين.

اهتموا في دراساتهم الإداريىة بىالنواحي الذين   -  الرومان-من الشعوب القديمة يذكر المؤرخون و

القانونيىىة، فأقىىاموا نظامىىا إداريىىا أساسىىه "الكفىىاءة فىىي العمىىل، والنزاهىىة، وعىىدم التمييىىز" وفسىىحوا 
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معيىارا للترقيىة مىن فئىة إلىى  عنصىر "الأقدميىة" اواعتمدوالوظائف )مدنية، وعسكرية، وقضائية( 

 فئة أعلى منها.

و  كىىان علىىى رأسىىها "الخليفىىة"التىىي أمىىا النظىىام الإسىىلامي فقىىد عىىرف هىىو أيضىىا الوظيفىىة العامىىة 

العلىم وار الموظىف يعتمىد علىى الكفىاءة يىاختعامل" أو "المحتسب" وغيىرهم، وكىان "الوالي" أو "ال

 والعدل والأمانة.

نىت درجىة فالوظيفة العامة إذن كنشاط وتنظيم، قديمة قدم المجتمعىات البشىرية )المنظمىة( مهمىا كا

 دولىة(.)ظهر الحاجة إلى وجود الوظيفة العامىة أينمىا وجىد المجتمىع البشىري المىنظم تتطورها. إذ 

وبالتىىالي تكىىون هنىىاك ضىىرورة إلىىى وجىىود مىىن يشىىنل هىىذه الوظيفىىة مىىن المىىوظفين الىىذين يقومىىون 

 دية الخدمة للمجتمع الذين ينتمون إليه.بتأ

قواعىىد حكمىىه )القىىوانين( ويلىىزم لتطبيىق هىىذه الىىنظم والتكىىل مجتمىىع ينشىظ الىىنظم والقواعىىد التىي  و

 بعض الأفراد )الأعوان( الذين يعاونون الحاكم في ذلك.

ة ظيفىهي الضرورة التي دعت إلى تواجد "الموظف العام" فظهرت الصورة الأولىى البدائيىة للو و

 العامة وتطورت هذه النواة مع تطور المجتمع البشري.

ن أثىر، فالموظف العام إذن هىو مىن يقىوم بتنفيىذ الىنظم والقواعىد علىى الأفىراد، وبدونىه تصىبح بىدو

 ولذلك فإن أهمية الموظف، من أهمية الدور الذي يقوم به بالنسبة للمجتمع.

عتمىىد فىىي جميىىع المجىىالات، لىىذلك فهىىي ت فهىىو يتىىولى خدمىىة المصىىلحة العامىىة باسىىم الدولىىة، ويمثلهىىا

ادة ور فىي قيىعليه، مما يجعلها توليه أهمية كبرى في اختياره وتكوينه لأنها تنتظر منه أن يقىوم بىد

ص ها إلا عىن طريىق شىىخروتسىيير آلياتهىا، باعتبىار أنهىا كشىخص معنىوي لا يمكنهىا أن تقىوم بىدو

 ام.طبيعي، يقوم بالتعبير عن إرادتها، ذلك هو الموظف الع

الموظف العام هو المرآة التي تىنعكس فيهىا صىورة الدولىة، حيىث يقىاس تحضىرها أو انحطاطهىا  و

فىإن لىم تحسىن الدولىة  .ي والسىلوكي.....ال ا مىن جميىع الجوانىب، العلمىي والخلقىبمستوى موظفيه
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ارهم وتكوينهم، فإن ذلىك سىيكون سىببا فىي فسىاد جهازهىا الإداري وبالتىالي فسىاد نظىام الحكىم اختي

فيها
(1). 

موظفيهىا الدولة تدرك هذه العلاقة، لذلك نجىدها، علىى مختلىف اتجاهاتهىا، تعمىل علىى الاهتمىام ب و

ن تضىمل، من حيث اختيارهم ومنحهم الأجور اللائقة بمستوى معيشتهم، وتنظم علاقاتهم فيما بينهم

 التي يشرفون عليها حتى تتحقق المصلحة العامة. حسن إداراتهم وتسييرهم للمرافق

ثيىرة الوظيفىة العامىة ليسىت بمعىزل عىن المجتمىع الىذي تتواجىد فيىه، لىذلك فهىي تتىأثر بعوامىل ك و

 مىة تىنعكسومتعددة، منها الاقتصادية والاجتماعية والسياسية، وهي تعد بمثابىة أسىس للوظيفىة العا

 عليهىىا وعلىىىى شىىىاغلها، ممىىىا يجعىىل أنظمىىىة الوظيفىىىة العامىىىة تتنىىوع وتتعىىىدد بتنىىىوع وتعىىىدد أنظمىىىة

لىىة متدخالدولةجتمعىىات، فتختلىىف فىىي المجتمعىىات الرأسىىمالية عىىن المجتمعىىات التىىي تكىىون فيهىىا الم

حيىث  بشكل واسع، كما تختلف فىي الىنظم الديمقراطيىة عنهىا فىي الىنظم الديكتاتوريىة، وغيىر ذلىك،

  تأخذ الوظيفة العامة في كل منها طابعا خاصا.

 : تطور الوظيفة العامة من تطور وظيفة الدولة 

إذا كانت الوظيفة العامة كما أسلفنا تتأثر بالعوامل التي تحكم المجتمىع فىإن ذلىك يعنىي أنهىا تتطىور 

بحسب تطور وظيفة الدولة وبحسب علاقة الحاكم بالمحكوم  في كل نظام ان تحديد مفهىوم الدولىة 

م بىأداء ودورها في المجتمع له انعكاس على نظام الوظيفة العامة فيها فالدولة كشخص معنوي تقو

دورهىىا )وظيفتهىىا( فىىي المجتمىىع عىىن طريىىق أعوانهىىا أي موظفيهىىا الىىذين تسىىتخدمهم، فهىىم يعملىىون 

باسمها ولحسابها وهم ممثلوها، كما أن اتساع  أو ضيق نطاق وظيفة الدولة له أثره المباشىر علىى 

تلزمه هىذا لدولة المتدخلة مىن حيىث مىا يسىانظام الوظيفة العامة فيها، فالدولة الحارسة تختلف عن 

لأمىر الىذي يتولىد عنىه كثىرة الدولة وتنوع طبيعة علاقاتهم وهو ا الأخير من ازدياد عدد مستخدمي

لتىىي يخضىىعون لهىىا وتنوعهىىا تبعىىا لتنىىوع نشىىاطها، خاصىىة مىىع دخولهىىا المجىىال االأنظمىىة القانونيىىة 

                                                             

: الوظيفة العامة في النظام الإسلامي  علي عبدالقادر مصطفىـ راجع في أهمية الموظف :  (1)

 وما بعدها. 88، ص 1989، 1وفي النظم الحديثة، ط
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د حيىىث الاقتصىىادي )إنشىىاء المرافىىق الاقتصىىادية والصىىناعية(، بىىل وحتىىى نشىىاطها  الإداري إزدا

استحدثت وزارات كثيرة لم تكن موجودة تطبيقىا لمبىدأ التخصىص وتقسىيم العمىل وأنشىأت وحىدات 

جديدة مزودة بالشخصية المعنوية المستقبلة إضافة  إلى تأثير جىوهر النظىام السياسىي للدولىة علىى 

سياسىية الوظيفة العامة ونظامها القىانوني، الىذي يختلىق بحسىب علاقىة السىلطة الإداريىة بالسىلطة ال

 في الدولة.

، ومن أجل فىرص احتىرام الخاصةالمصالح  فوقفمن أجل فرض اعتبار المصلحة العامة 

ة رة مسىتقلمبدأ المساواة بين جميع المىوطنين، لابىد مىن نظىام للوظيفىة العامىة يىؤدي إلىى إنشىاء إدا

بىين  عن التأثير السياسي، نظام مسلح ومزود بضمانات تحمي مصىلحة الدولىة، مىن ةعيدبوحيادية 

لوظيفىة اهذه الضمانات جعل الوظيفة العامة ديمقراطية تعمل على خدمة الدولة فقط، وبهذا تكىون 

الحيىاد والديمقراطيىة فىي توليهىا العامة تساوي أو هي مرادف للخدمة العامة، ما دامىت تقىوم علىى 

 مهامها.القيام ب فى

امىة غير أن التساؤل يبقي حول مدى هذا الحياد، وإلىى أي حىد يجىب أن تكىون الوظيفىة الع

 مستقلة عن النظام السياسي للدولة؟.

وإذا كانىىت الإجابىىىات عىىىن هىىىذا التسىىىاؤل مختلفىىة بحسىىىب اخىىىتلاف المنطلقىىىات والأهىىىداف 

لا تخضىع لوظيفىة العامىة والمبتناة، إلا أن الاتجاه السائد هو ذلىك الىذي يىرى بوجىوب أن تتحىرر ا

دارة إها ولا تبتعد عىن أهىدافها، وحتىى لا تكىون دلأي شكل من الأشكال السياسية حتى تضمن حيا

 مبىىدأ المسىىاواة، وتكىىافؤ الفىىرصالوظىىائف ل المترشىىحين لتىىولى ، يجىىب أن يخضىىع اختيىىارمتحزبىىة

هىو  يجىب أن يكىون صرفىوذلك باعتماد المسىابقات والامتحانىات بمختلىف أشىكالها، فمبىدأ تكىافؤ ال

ن حيىاد المعيار الحقيقي لشنل الوظائف العامة لما يحققه مىن مسىاواة بىين المىواطنين مىن جهىة ومى

 الإدارة من جهة أخرى.

يىاد الإدارة واسىىتقلالها عىىن حلسىائد فىىي معظىم الىىدول مىن وجىىوب اوحتىى مىىع هىذا الاتجىىاه 

الإداري وعىدم سىعيه إلىى ذلىك، السياسية، أي عدم سيطرة الحىزب الحىاكم علىى  الجهىاز التنفيىذي 
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حتى لا ينشأ صراع بينه وبين الإدارة، مما يؤثر سلبا على المصلحة العامة.... حتى مع هذا، فىإن 

 ليس واحدا في جميع الدول. ومفهومهانظام الوظيفة العامة 

 :الوظيفة العامة اختلاف مفهوم  :  انيالمطلب الث

العام، مجمل العىاملين فىي الإدارات العامىة والىذين يفهم مصطلح "لوظيفة العامة" بالمعنى 

يساهمون فىي "المشىروعات" العامىة للدولىة، غيىر أن مفهىوم الموظىف العىام، بىالمعنى القىانوني لا 

يعمم على كل هؤلاء
شف ذلىك عنىد تناولنىا لتعريىف الموظىف العىام، وبنىض النظىر ت، كما سنك(1)

عن معنى المصطلح ومدلوله، فإن "لوظيفة العامة" كنظام، لىيس لىه مفهىوم واحىد كمىا أسىلفنا عنىد 

تقاسمه اتجاهان رئيسيان، يستشفان من نظرة مشىرع كىل دولىة لهىا. إذ هنىاك المفهىوم يالجميع، بل 

 فهوم الأوروبي واللذين يتميزان عن بعضهما.الأمريكي للوظيفة العامة. وهناك الم

 الأمريكي للوظيفة العامةلاتجاه ا :أولا

 يىىرى المشىىرع الأمريكىىي بىىأن الوظيفىىة العامىىة لا تختلىىف بطبيعتهىىا عىىن الأعمىىال الخاصىىة

 امتيىازات كمىا أن وتدار كأي مشروع، وهي لا تخص بىأي خضع للقانون العادي )الخاص(نوهي 

ع وفىي قطىاالالعاملين بها وموظفوها لا يستأثرون بأي امتيازات خاصة بهم، بل هم كىالأجراء فىي 

 المؤسسات الخاصة.

همىة شخيص الأكثر تأهيلا، وهو يعىين لأداء مة تختار للتوظيف في منصب معين الفالإدار

ة ى ذلىك المركىز أو المهمىبىالنظر إلىمنصب عمل معىين يتقاضىى أجىرا محىددا  معينة في مركز أو

 المكلف بها، وليس بناء على اعتبار آخر.

فىىالإدارة فىىي نظىىر المشىىرع الأمريكىىي مثلهىىا مثىىل المشىىروعات الخاصىىة، ولا يوجىىد مىىا 

يستدعى إصدار تشريع خاص بها )قانون الوظيفة العامة( خلافا لما يتضىمنه القىانون الخىاص مىن 
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يع الخاصىىة، لأن مىىا يقىىوم بىىه الموظىىف فىىي الإدارة أحكىىام كىىنظم العمىىل فىىي النشىىاط أو فىىي المشىىار

العامة لا يختلف عما يؤديه نظيره في المشروعات الخاصة
(1). 

قرهىا لذلك فالمشرع الأمريكي يرفض أن يقر للإدارة امتيازات خاصة بها غير تلىك التىي ي

 القانون الخاص فهو لا يعرف امتيازات السلطة العامة.

يخشىىىى مىىىن إسىىىاءة  همحريىىىة الفرديىىىة، لىىىذلك فمشىىىرعالمتعلقىىىون بفىىىالأمريكيون بطبيعىىىتهم 

 غيرهم.دون م هاستخدام الموظفين للسلطة لو منحهم حقوقا خاصة ب

هىذه الوظيفىة( مهنىة عارضىة كنيرهىا مىن  يعين لأداء وظيفة محىددة وهىي )أي فالموظف 

تعىد  التعيىين، ولالمهن الأخرى، ولذلك فىلا توجىد تشىريعات  أو قواعىد تحىدد شىروطا معينىة فىي ا

 ا وعدما، دبالترقية، ، وأن مصير الموظف مرتبط بمصير الوظيفة وجو

 الموظف مدة طويلة فىي المنصىب يىؤدي إلىى زيىادة عىدد المىوظفين الىذين يحترفىون ءقابو

 لى نمو البيروقراطية.إالوظيفة مدى الحياة، وهو ما يؤدي 

 الأوروبي للوظيفة العامة الاتجاه  ثانيا:

 بخدمىىة لمكلفىةا  بأنهىاينطلىق المفهىوم الأوربىي للوظيفىىة العامىة مىن نظرتىه لىىلإدارة العامىة 

ن لهىىىا هىىىدفا يختلىىىف تمامىىىا عىىىن هىىىدف المشىىىروعات ،ولاا  مقدسىىىة (رسىىىالة ) المصىىىلحة العامىىىة،

ازات يسىتدعى إفادتهىا بامتيى إن ذلىكفى المتمثل فىي تحقيىق المصىالح الخاصىة ، النشاطات الخاصةو

 ومنافسة المصالح الخاصة. لقانون الخاص تحميها من تأثيرخلافا لتتفرد بها 

قىوم ي"مسار وظيفي لىه" وهىو   زلا نجافعل ذلك يفالموظف حين يتولى وظيفة معينة فإنما 

 بذلك بحسب ما تتطلبه خدمة المصلحة العامة، وفي مقابل ضمانات الوظيفة.

فهو يؤدي رسالة يقوم بها طول حياته، ولذلك فالمشرع يخصه بقانون ينظم حياتىه المهنيىة 

لها الموظف شابا ويسىتمر م ضبالدوام والاستمرار فين تتصف)قانون الوظيفة العامة( لأن الوظيفة 
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بها طىول حياتىه حتىى يتقاعىد شىيخا مىا دام لىم يحىدث أثنىاء هىذا المسىار أي إخىلالا منىه يىؤدي إلىى 

 مساره. اءإنه

بقىة طهىي  داخل المجتمع هاتاذقائمة ب ذا النظام أن الموظفون يشكلون طبقةفنجد في ظل ه

  .وامتيازات  لهم قانون خاص بهم يمنحهم سلطات موظفين ،ال

:النتائج العملية والقانونية لاختلاف الاتجاهين
(1). 

لأوروبىي االنظرة لنظام الوظيفة العامة بىين الاتجىاه الأمريكىي، والاتجىاه في  الاختلاف إن

ربيىىة التشىىريعات الأو اخىىتلافظهىىر فىىي تالناحيىىة العمليىىة لىىه نتىىائج مىىن إن بىىل  ، لىىيس نظريىىا فقىىط

ذا هىىتشىىريعات الولايىىات المتحىدة والىىدول التىىي تحىىذو حىىذوها فىىي عىىن والىدول التىىي تأخىىذ بنظرتهىىا 

 ي:فخاصة  ذلك جليا حضتالمجال وي

اخىىتلاف طريقىىة اختيىىار الموظىىف مىىن بىىين المترشىىحين فىىي كىىلا النظىىامين، فالنظىىام ـ  1

ل الأمريكىىي يراعىىي فىىي اختيىىار المترشىىح لوظيفىىة معينىىة، التخصىىص الىىدقيق باعتبىىاره سىىيقوم بعمىى

 "فني" حسب طبيعة الوظيفة، كما يحددها الخبراء الذين يتولون تحديد درجة التخصص.

ء الأوروبي يكتفي بىالتكوين العىام، والموظىف سيكتسىب التخصىص أثنىا في حين أن النظام

ء وظيفتىه أثنىا الممارسة لذلك فهىو لا يتطلىب درجىة كبيىرة مىن التخصىص، لأن الموظىف قىد ينيىر  

 .مساره الوظيفي

)ترتيىىب  رتيىىب فىىي هىىذا النظىىام يقىىوم علىىى أسىىاس الموظىىف ومىىا يحملىىه مىىن مىىؤهلات،فالت

 ة منه.داالبحث عن طريقة استخدامه والاستف ثم بعد ذلك يأتي الموظفين (

سىوق بناء على ما سىبق فنظىام التعلىيم الأمريكىي لىه علاقىة مباشىرة بنظىام التوظيىف وـ  2

د جىنالعمل فمؤسسات التعليم من مدارس وجامعات تهتم اهتماما كبيرا بموضوع التخصص، لذلك 

 الدراسة فيها تتشعب إلى فروع كثيرة، 
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لعىام لتكوين اهذا الأخير الذي يكتفي بإعطاء جزء من ا ،نجد مثيلاتها في نظام التعليم الأوروبي لا

 )القاعدة( مع قدر ضئيل من التخصص.

 إن المصىير المهنىي للموظىف الأمريكىي مىىرتبط بمصىير وظيفتىه وجىودا وعىدما، فىىإنـ  3

تخصصىه مهمىة تحديىدا ونظىرا ل، لأنه أصلا عىين لأداء تلىك الألنيت وظيفته استننت الإدارة عنه 

 فىتح منصىبفلىم ي.ز بالذات وكفاءته في ذلك، وقد عينته الإدارة لأنها تحتاج خدماته في ذلك المرك

ىوخبرة حد   بناء على دراسةالشنل الا  زمه سىتليص مىن يقىوم بهىا، والأجىر الىذي دت المهام وتخص 

اء عىىن الاسىىتننأن لح لنيرهىىا، وهىىا، لا يصىىبىىه، وعليىىه فىىإن مىىن تولا  تطل  تبنىىاء علىىى المجهىىود الىىذي 

 الوظيفة بشكل آلي يؤدي إلى الاستنناء عمن تولاها.

فيهىا  أما في النظام الأوروبي فالقاعدة أن الشىخص إذا انتسىب إلىى الوظيفىة العامىة، قضىى

يهىا فهىي فالإدارة تنقله من وظيفة إلى أخرى، حتى وإن استننت عن الوظيفىة التىي عينتىه ف ،تهاحي

ام فحيىاة الموظىف المهنيىة ليسىت مرتبطىة بمهى .أخىرى ز الموظف وتكلفه بمهمىةركتحتفظ به في م

 المشىرع هويوفر لى .على المستويات وأرقاهاأتدرج فيها إلى أن يبلغ يمحددة فهو يلتحق بالوظيفة و

 على أساس أنه سينقطع للوظيفة ويكرس لها حياته. هتضمانات الاستقرار في خدم

ن أصىىلا فىىي معىىي   لا وجىىود "لنظىىام الترقيىىة" لأن الموظىىفيكىىي فىىي ظىىل النظىىام الأمرـ  4

 ال للترقيىة،دين أيضىا، ولىذلك فىلا مجىوالمترتب المحىد  ، وفي الرتبة ،دها الخبراء الوظيفة التي حد  

فى وإذا كىىان هنىىاك مىىن وظيفىىة أعلىىى لىىدى الإدارة المسىىتخدمة وأراد أن يشىىنلها، فيجىىب أن يسىىتو

 جديىد لا ه، كىان ذلىك بمثابىة تعيىينحش  لت تربين لها، فإن قشروطها ويتقدم لها كنيره من المترشح

 بوظيفته السابقة ولا أثر لها على قبوله في الوظيفة الجديدة. هعلاقة ل

وق أما في النظام الأوروبي فإن "الترقية" تعتبر من أسىس هىذا النظىام، وهىي حىق مىن حقى

يىة وفقىا قفيحصل الموظف علىى التروام والاستمرار. صف بالد  يه الوظيفة يت  الموظف طالما أن تول  

د مىرور بالأقدميىة فىي الوظيفىة التىي يكتسىبها الموظىف لمجىر فقىط التي قد تكىونولأحكام القوانين 

 .هاالوقت على تواجده في

 :بين الاتجاهين   الاختلافالمطلب الثالث : أساس 
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نهىا " أـ كل هذا الاختلاف هو نتيجة لأن المشرع الأوربي ينظر إلى الوظيفىة العامىة علىى 

ون( هىم " يجب على الجميع خدمتها، وتعظيمها وتبجيلها، وأن من يخدمونها )الموظفى أداة سلطة"

رارة قىلحرية في هم الدولة ذاتها )وهذا ما يخيف الأمريكيين الذين يتشبثون بانام( الدولة، بل إ )خد  

 (أنفسهم.

ا تتكىون بل الفرد الأمريكي بشكل عىام يعتقىد أن البيروقراطيىة إنمى، أما المشرع الأمريكي 

ا ون عليهىبىمن مجموع الموظفين الذين "يحترفون" الوظيفة العامة، ويجعلونها مهنة دائمة لهم يرت  

ع مىىهىىج يتعىىارض لة، وهىىو نسىىتقمعاشىىهم طىىول الحيىىاة، وبالتىىالي يبتعىىدون عىىن الحيىىاة السياسىىية الم

لعىىام مىىع الصىىالح ا ىلا يتماشىىالديمقراطيىىة وطريقىىة الانتخىىاب لتىىولى الرئاسىىة )السىىلطة( وكىىل هىىذا 

 للبلاد بحسبهم.

وبىي وهكذا ومن خلال ما سبق يتضح أن الاختلاف بىين الاتجىاه الأمريكىي والاتجىاه الأور

سىاس أنهمىا مبنىى علىى بالنسبة لنظام الوظيفىة العامىة هىو اخىتلاف فىي جىوهر النظىام ذاتىه، فكىل م

 غير الأساس الذي يعتمده الآخر.

:أثرهس نظام الوظيفة العامة واأس 
(1)

 

الخدمىة "يبدو جليا من استعراض الاتجاه الأمريكي أن نظام الوظيفة العامة والتىي يسىميها 

ائف هىو يىدرس الوظى المفهوم "الموضوعي أو المادي" للوظيفىة العامىة. ساسأ المدنية" مبنى على

 ويرتبها ثم يبحث عمن يشنلها.

ضىع فهىو ي أما الاتجاه الأوروبي فهو مبنى على أساس المفهوم الشخصىي للوظيفىة العامىة.

 ظف ثم يبحث له عن الوظيفة المناسبةوالم لاختيارشروط 

 ) الأمريكي( المفهوم الموضوعي ـ  1

المفهوم على أساس التركيز على "الوظيفىة فىي حىد ذاتهىا أي علىى العمىل المىراد  يقوم هذا

القيام به  فتتم دراسىة هىذه الوظيفىة دراسىة تحليلىه مىن قبىل ذوي الاختصىاص، وذلىك قصىد تحديىد 
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خصائصىها ومقوماتهىا وأهميتهىىا بالنسىبة لبىاقي الوظىىائف الأخىرى التىي توجىىد معهىا، ثىم متطلباتهىىا 

بىات ومسىؤوليات، ومىا يلىزم تحقيىق ذلىك مىن مىؤهلات وقىدرات لأدائىه علىى وما تتضمنه مىن واج

 وجه كامل.

وبذلك فىإن النظىام يعتمىد علىى دراسىة كىل وظيفىة، دراسىة تحليليىة ويصىفها وصىفا مجىردا 

يحىىدد الخبىىراء مىىن خلالىىه الواجبىىات التىىي تتضىىمنها كىىل وظيفىىة، ومسىىؤولياتها علىىى أسىىاس هىىذه 

وظىىىائف ترتيبىىىا موضىىىوعيا، ويحىىىدد العلاقىىىة فيمىىىا بىىىين مختلىىىف الدراسىىة العلميىىىة يقىىىوم بترتيىىىب ال

الوظائف وأهمية كىل منهىا بالنسىبة للبىاقي تمهيىدا لوضىع وتصىنيف الوظىائف المتماثلىة والمتشىابهة 

من حيث مسؤولياتها وواجباتها في درجة واحدة لمعاملتها معاملة موحدة من حيىث التوظيىف فيهىا 

تقىىل إلىىى البحىىث عىىن الشىىخص )الموظىىف( الىىذي تتىىوفر فيىىه أو شىىنلها. وبعىىد إتمىىام هىىذه الرحلىىة ين

باعتبىاره سىيقوم بعمىل متخصىص لىه مواصىفات محىددة، يحتىاج لدرجىة المؤهلات اللازمة لشنلها 

و على هذا فأساس التميز بين الوظىائف فىي ظىل  من التخصص والخبرة في من سيتولى القيام به.

النظام الأمريكي
هذا هو ثلاثة عوامل (1)

(2): 

  العمل.نوع 

 .مستوى التأهيل اللازم للقيام به 

 وليات العمل وصعوبة واجباته.أهمية مسؤ 

ط في هذه الأسس يعاملها المشرع معاملة واحدة، مىن حيىث شىرو تحدكل الوظائف التي تف

 ل الأجر الممنوح لشاغلها.دتوليها ومع

                                                             

ـ نسميه بالنظام الأمريكي ، باعتبار أن الولايات لامتحدة الأمريكية، هي الرائدة في تصنيف  (1)

لايعني أنها البلد الوحيد، حيث يذكر الفقهاء دولا أمريكية الوظائف على هذا الأساس، وهذا 

أخرى، ومن الدول العربية المملكة الأردنية الهاشمية التي تتبنى المفهوم الموضوعي 

 بالنسبة لموضوع الترقية.

،  2: مذكرات في الوظيفة العامة، ديوان المطبوعات الجامعية، الطبعة  محمد أنس قاسمـ  (2)

 .22، ص  1989
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يفىة لموظىف( يىرتبط بالوظاوانطلاقا من هذا فإن من يتىولى الوظيفىة فىي ظىل هىذا النظىام )

مىرا أخىرى ذات خصىائص ومقومىات منىايرة، أها، الأمر الذي يجعل نقله لوظيفىة لشنل اختيرالتي 

تأخذ حكم  لأن الترقية هذا النظام. في غير ممكن، لذلك تنعدم الترقية من وظيفة إلى وظيفة أعلى 

ل ار أفضىل العناصىر لشىنالتوظيىف التىي يقىوم علىى أسىاس اختيى التعيين، وبالتالي تخضع لشىروط

وظيفىىة محىىددة المعىىالم، مىىا يجعىىل مصىىير الموظىىف المعنىىى مىىرتبط بمصىىير الوظيفىىة، فىىإن ألنيىىت 

 توظيفه تبعا لذلك. ،أنهيالوظيفة لأي سبب كان 

 )الأوروبي( المفهوم الشخصي -2

لىه، فهىو يركىز علىى شىخص  ايجعل هذا المفهوم من )الشىخص الموظىف( محىورا أساسىي 

خصىىائص مىىن حيىىث مسىىتواه التكىىويني ومؤهلاتىىه وأقدميتىىه فىىي الخدمىىة مىىن ملىىه مىىا يحوالموظىىف 

مقارنة بنيره من المىوظفين وغيىر ذلىك مىن الظىروف الشخصىية، وذلىك بنىض النظىر عىن العمىل 

 الذي سيقوم به.

فهىىو نظىىام يقىىوم بترتيىىب المىىوظفين، ولىىيس ترتيىىب الوظىىائف، وبنىىاء علىىى هىىذا الترتيىىب 

 ؤهلات الموظفين دون دراسة تحليلية للوظائف.تقسم الأعمال وفقا لم يالشخص

وام لهىا الشىخص تتميىز بالىد غر مهنىة يتفىرعتبىفالوظيفة العامة في ظل المفهوم الشخصي ت

أول  فىالموظف يلتحىق فىي شىبابه بالوظيفىة فىي. أي دوام الوظيفة واسىتقرار الموظىف ،والاستقرار

 ها.لانتهاء الخمة ويبلغ أعلى مستوياتمستوياتها ويتدرج فيها إلى أن يبلغ السن المحددة 

وهكىذا فىإن )الموظىىف( هىو جىىوهر النظىام الشخصىي فيركىىز علىى اختيىىار الشىخص لتىىولي 

هىل لىذلك، كمىا ؤالوظيفة عن طريىق إجىراء الامتحانىات والمسىابقات لانتقىاء صىاحب المسىتوى الم

يىة لتحسىين مسىتواهم يضمن للموظفين بعىد تعيىنهم وأثنىاء تىوليهم لوظىائفهم دورات تدريبيىة وتكوين

واكتساب التخصص المطلىوب، خاصىة بعىد تنييىر الوظيفىة أو المهىام، لأن الموظىف فىي ظىل هىذا 

النظام ليس مرتبطا بالوظيفىة التىي التحىق بهىا سىاعة التعيىين، بىل قىد ينتقىل مىن وظيفىة إلىى أخىرى 

ينالهىا مىن حقىوق الموظىف  مىن أسىس هىذا النظىام والتىي هىي حىق سواء في إطار ترقيته التي هىي

فتىرة زمنيىة محىددة  هأو قضىائ مكوثىه دلشروط الترقية، التي قد تكون بالأقدمية أي لمجر باستيفائه
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 أولايلىى أخىرى لمتطلبىات العمىل ذاتىه كما قد ينتقىل الموظىف مىن وظيفىة إ في القانون بالمنصب.

 سبب تراه الإدارة وفقا للقانون.

ع مىبىل هىو يكتفىي بىالتكوين العىام،  ولا يتطلب هذا النظام في الموظف التخصىص الىدقيق،

قدر يسير مىن التخصىص، وهىذا للأسىباب التىي ذكرناهىا وهىي، أنىه يحصىل علىى التكىوين بحسىب 

 الحاجة ثم أنه قد ينقل من وظيفة إلى أخرى.

فالوظيفىة العامىة هىىي مهنىة، وهىي مسىىار ينخىرط فيىىه الشىخص، ويقضىى فيىىه حياتىه، التىىي 

ينهىىا مىىن ب التىىيقابىىل ذلىىك امتيىازات تضىىمن لىىه الاسىتقرار  ومىىة العامىىة، ويتلقىى فىىي مديكرسىها للخ

لمهىام االترقية بمختلف أنواعها التىي قىد تكىون بهىدف الزيىادة فىي المرتىب فقىط دون أي تنييىر فىي 

 كالترقية في الدرجة مثلا. 

 :تقييم النظامين 

ره لا باعتبىىاسىىهل التنفيىىذ مىىن الناحيىىة العمليىىة  العامىىة يبىىدو أن المفهىىوم الشخصىىي للوظيفىىة

نىه أيقىوم بىه مختصىون، كمىا  لكىل وظيفىة اييتطلب دراسىة ولا تحلىيلا أو تصىنيفا وترتيبىا موضىوع

مىىا الوظيفىىة، واسىىتقرار الموظىىف، و دائميىىهيبعىىث علىىى الاطمئنىىان فىىي نفىىوس المىىوظفين، باعتبىىار 

 ممىىا يفقىىدهم روح_ كالأقدميىىة  بشىىروط بسىىيطة أحيانىىا  عه ذلىىك مىىن حصىىول علىىى الترقيىىاتتبيسىىت

يىا دولىة كافه إعداد موظف، باعتبار أن التعلىيم العىام الىذي تىوفره الفلم تكدفضلا عن ع _ المنافسة

 لاختيار من يتولى شنل الوظيفة.

ذ إاخىل المجتمىع دطبقىه  نفىل عمىا يسىببه هىذا النظىام، مىن خلىقكل هذا لا يكفىى لأن نلكن 

ا ومنلقىىة عىىن بقيىىة الطبقىىات لىىذلك يعىىرف هىىذ يشىىكل المىىوظفين العمىىومين طبقىىة اجتماعيىىة متميىىزة

لىى تطىىوير إالىىذين لا يسىعون أبىدا  الىذي ينىىتج طبقىه مىن البيروقىراطيين " قبالنظاام المللا"النظىام 

حىد كتفىون بالطنين، بىل غالبىا مىا ياإلى تسىهيل تقىديم خىدماتهم للمىو لا الوظيفة العامة في الدولة، و

 فضىىىمان الاسىىىتقرار والاسىىىتمرار فىىىي الوظيفىىىة يىىىؤدي إلىىىى تكىىىديس المىىىوظفين و ازديىىىاد  ،الأدنىىىى

 ار الترقيىةكما يفقد الموظفىون روح المنافسىة باعتبى.الخزينة العمومية عدادهم ما يشكل عبئا على أ

 مضمونة وتتم بشروط بسيطة فهي لا تتطلب أحينا اكثر من الاقدمية لفترة معينة.
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مىي فإن تجسيده يتطلب إمكانيات كبيرة، خاصىة تأسىيس نظىام تعلي أما المفهوم الموضوعي

نىات إلىى فىروع كثيىرة ودقيقىة، يتطلىب كىل منهىا إمكا عفىرتقائم على التخصص الدقيق مىا يجعلىه ي

 مادية وبشرية.

ر أنىىىه يضىىىمن المسىىىاواة بىىىين تطبيقىىىه يىىىوفر عدالىىىة أكبىىىر، ومىىىردودا أكثىىىر، باعتبىىىا ولكىىىن

عتبىار أن با والاقتصىاديةالعامىة ن، ويوفر توزيعا منطقيا للكفاءات بين مختلف القطاعىات المتساوي

، ليات متقاربىةوون مهمات متشابهة، ويتحملون مسىؤدمن يحملون مؤهلا في مستوى معين،  و يؤ

ن أكىا ض النظر على القطاع الذي يتواجدون فيىهيازات بنسيحصلون على ذات الأجر وذات الامت

 ا.ر عن طبيعته أكان عاما أم خاصا، إداريا أم اقتصادينض النظوب، إداريا   اقتصاديا أو

هىىىي التىىي تفىىرض الشىىىروط والمىىؤهلات التىىي يجىىىب توافرهىىا فىىي مىىىن ،فالعمىىل والمهىىام 

راد أوإذا ،ا ثم أن الجهد الذي تتطلبه والعبء الذي تمثله هو مىا يحىدد الأجىر المقابىل لهى ،تولاهايس

سىتواه مرفىع  فعليه أن يبذل جهدا في تحسين مؤهلاته و ) ترقية ( فيالشخص تنيير مستواه الوظي

  يفرض نفسه لتولي الوظيفة العالية.بذلك و

شىىاط يىىر مجىىالات النيوالموظىىف العىىام لىىه الحريىىة والامكانيىىة فىىي التنقىىل بىىين الوظىىائف وتن

 الىذى ابىلللمقان أن يشتنل في أي نشاط أو مجىال مىا دام التقيىيم موضىوعيا بالنسىبة لأن الأمر سي  ،

 ، ن المهىىند مهنىة كنيرهىىا مىىفالوظيفىة فيىىه مجىىر  ."المفتىىوح  بالنظىىاملىىذلك يسىىمى هىذا النظىىام يتلقىاه ،

ى عقىد مىا شنله للوظيفة يكون دائما بنىاء علىلأن إليها والخروج منها متى يشاء،  ولدخللمواطن ال

  يجعل الوظيفة مؤقتة.

 جدهاالنظامين نتأخذ بأحد  حين دولةأي يجابيات وسلبيات كل نظام، فإن ولكن بنض النظر عن إ

 لوظيفة"ا دائميهبالنظام المنلق الذى يعتمد " ،كأن تأخذ بعض جوانبه في تستعين بالنظام الأخر

 و من خصائص النظامه الاعوان ،والذى التعاقد لبعضعن طريق إلا انها تستعين بالتوظيف 

 الجزائري .المفتوح كالمشرع 

 الجزائر الوضع في :لرابعاالمطلب 

خاصا لنظام الوظيفة العامة  اهتماماأولت  التي تتبنى الاتجاه الاوروبي ، الجزائر كباقي الدول

، ويتجلى ذلك من خلال التشريعات، ذات الصلة، فبعد أن كانت للاستقلالمنذ السنوات الأولى 
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تطبق نظما مختلفة باختلاف المراحل التي مرت بها ، وأقصد مرحلة الخلافة الإسلامية، ومرحلة 

الوجود العثماني ، ثم مرحلة الاحتلال الفرنسي، حيث كانت أحكام الوظيفة العامة لهذه الأنظمة 

كان على الجزائر تبني نظام خاص بها، وقد  الاستقلالوبعد مطبقة في الجزائر. غير أنه 

فرضت عليها ظروف المرحلة تمديد تطبيق أحكام التشريعات الفرنسية الاستعمارية " إلا ما كان 

منها متناقضا مع السيادة الوطنية "، إلى غاية إصدار نصوص أحكام جديدة في مختلف المجالات 

التي طبقت عليها أحكام التشريعات الفرنسية، خاصة القانون  ، بما فيها مجال الوظيفة العامة،

 .1959الأساسي للوظيفة العمومية لسنة 

منها  فالجزائر في هذه المرحلة، ككل دولة حديثة الاستقلال، واجهتها صعوبات عدة ومستعجلة،

الكفاءات البشرية لذلك، فعمدت إلى  كلا تملضرورة تحقيق الإصلاح الإداري، وهي التي 

توفير شروط الإصلاح  انتظارالخبرة الضرورية لتسيير الأوضاع في  كلا يملتوظيف شباب 

 1965ة والتي منها المنظومة التشريعية التي تؤطر الوظيفة الإدارية بشكل عام، وبدأت ذلك سن

ت بتشكيل لجنة وزارية لوضع قانون جديد ضمت خاصة وزارة المالية ووزارة الداخلية، فقام

إلى  بإعداد مشروع قانون عرضته للمناقشة من مختلف الوزارات والإدارات، إضافة هذه اللجنة

دراسة وحزب جبهة التحرير الوطني ، باعتبار الدور الذي كان يلعبه في تلك الفترة، وبعد جمع 

م ثمن قبل مجلس الوزراء تم عرضه على مجلس الثورة للمناقشة،  والاقتراحاتمختلف الآراء 

، وكان بذلك أول 66/133بموجب الأمر رقم  1966صدر بعد الموافقة عليه في شهر جوان 

ي امة، الذقانون جزائري للوظيفة العامة، يتضمن المبادل الأساسية والقواعد العامة للوظيفة الع

 لإدارات والهيئات العمومية.يحكم الموظفين العموميين بمختلف ا

لعامل، تاري  صدور القانون الأساسي العام  ل 1978واستمر العمل بهذا القانون إلى غاية أوت 

لى عالذي عمل على توحيد المبادل العامة القانونية التي تحكم موضوع " الشنل والتوظيف " 

لإداري، اع الإداري والنير ابين القط قلا يفرالذي تتبناه الدولة  الاشتراكيأساس أن النظام 

والعمال  بين الموظفين في القطاع الإداري فرق ولافجميع من يعمل لدى الدولة يعتبر عونا لها، 

 الصناعي والتجاري. الاقتصاديالأجراء في القطاع 

تصدر  1985غير أن تطبيق هذا التوحيد، أظهر نقائص وتناقضات جعلت الدولة في مارس 

تضمن القانون الأساسي النموذجي لعمال المؤسسات والإدارات ي 85/59المرسوم رقم 

انون العمومية، وهو عبارة عن نص تنظيمي ) مرسوم ( صدر تطبيقا لنص المادة الثانية من الق

لذين المشار إليه سابقا، ويهدف إلى تحديد القواعد التي تطبق على ) العمال ( ا 78/12رقم 

 رات العمومية.يمارسون نشاطهم في المؤسسات والإدا

تطبيق أحكام قانون العمل على الوظيفة العامة الإدارية،  استحالهويدل صدور هذا المرسوم على 

وبقيت أحكام هذا المرسوم سارية المفعول وتطبق على الإدارات العمومية كما ورد بالمادة الثانية 

لمصالح التابعة للدولة منه " يشمل القطاع الذي تعمل فيه المؤسسات والإدارات العمومية على ا
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والجماعات المحلية والمؤسسات العمومية ذات الطابع الإداري التابعة لها، ومصالح المجلس 

الشعبي الوطني والمجلس الأعلى للمحاسبة، وتتبع هذا القطاع أيضا الهيئات العمومية التي 

 تخضع لقواعد المحاسبة العمومية ".

ليه ية وتطبيقا لأحكام الدستور التي منها ما تنص عولأسباب موضوعية وقانون 2006وفي سنة 

لأساسية ( من أن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية وما يتعلق بالضمانات ا122المادة )

يتضمن  2006في جويلية  06/03للموظفين يدخل ضمن المجال التشريعي، صدر الأمر رقم 

ه مبادل ري المفعول حاليا والذي تتضمن أحكامالقانون الأساسي العام للوظيفة العمومية، والسا

عصرية ومتكيفة مع محيطها السياسي والاقتصادي والاجتماعي، مما يكفل إعادة الإعتبار 

الدور  للوظيفة العمومية ودورها في المجتمع، كما يهدف إلى تكييف مهام الوظيفة العمومية مع

هداف أسيير المواد البشرية، مما يحقق الجديد للدولة، وضمان حياد الإدارة، وتطوير عملية ت

 اته.ذالمرافق العامة ... إلى غير ذلك من الأهداف التي تضمنها بيان أسباب إصدار القانون 

 والذي أقر إنشاء أجهزة من شأنها تحقيق أهداف أحكامه .

  :أجهزة الوظيفة العامة

 خاصة مع تزايد الإدارات، بالإشراف على شؤون الوظيفة العامة  الأجهزة هذه تقوم
لذي الواقع اوهو ،  ب مشاكلهاوهو ما شع  التي تخضع لنظامها وتزايد أعداد موظفيها ، 

ية جعل معظم الدول تقوم بإنشاء هذه الأجهزة بمسميات مختلفة ) مجلس ، لجنة ، مدير
ولة لدا، هيئة ، هيكل...ال  ( الهدف منها الإشراف على تنفيذ نظام الوظيفة العامة في 

 في مجال الوظيفة حكومةووضع البرامج والخطط التي تكفل تطبيق السياسة العامة لل
 . تكون هذه الأجهزة مركزية لها امتداد محلي وقد تكون محلية أيضاوقد  العامة.

رص ح وظيفة العامة في حياة الدولة ، فإن المشرعموضوع ال لأهمية نظراوفي الجزائر، و
ساسي  الثالث من القانون الأعلى تأطيرها من جميع الجوانب ، وفي هذا الإطار جاء الباب 

وله  " ( منه بق55العام للوظيفة العمومية  الجزائري  الذي حدد هذه الهيئات في المادة )
 وهيئات الوظيفة العمومية هي : الهيكل المركزي

 الهيكل المركزي للوظيفة العمومية . -

 لأعلى للوظيفة العمومية .المجلس ا -

 هيئات المشاركة والطعن ."- -

ين حالكلام عن هيئات المشاركة والطعن إلى  نرجظونتكلم هنا عن الهيئات المركزية في حين 

 .تناولنا للنظام التأديبي لأننا نراه الموضع المناسب

 : المديرية العامة للوظيفة العمومية*
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هذه "  هابالمهام التي تضطلع أهم المواضيع التي تتمحور حولها ( 56) بي نت المادة التي تليها 

ومة ياسة الحكسالعناصر الأساسية التي تدور حولها  اقتراحالإدارة الدائمة للدولة "  والمتمثلة في 

سيدها جتور الكفيلة لتنفيذ هذه السياسة في مجال الوظيفة العمومية وتقترح الإجراءات والتدابي

يلة فعله والوسائل الكف بما يجفهذه الإدارة تقدم المشورة للحكومة حول على أرض الواقع .

نظام قد يعتبر الهيكل المركزي هذا ، حلقة وصل بين النظام السياسي وال وبهذا .لتحقيق ذلك

ة فة ، خاصة وأن له امتداد على المستوى المحلي يتمثل في مفتشية الوظيالإداري في الدول

ولى من عليه المادة الأ صما تنلاية التي تتبع الهيكل المركزي وفق العمومية على مستوى كل و

 . 98/112المرسوم التنفيذي رقم 

كان  والواضح أن المقصود بلفظ "الهيكل المركزي" هي المديرية العامة للوظيف العمومي التي

وألحقت حينها برئاسة الحكومة ، قبل  1962سبتمبر  18مرسوم صدر  ىبمقتضأول ميلادها 

 لاستقلاوهو  1964ديسمبر /04في  الإداريأن تستقل في وزارة الوظيفة العمومية  والإصلاح 

 1982. وفي جوان 1965جويلية 10في  أن ألحقت بوزارة الداخلية تما لبثلم يطل عمره إذ 

لهيئة افت أن صلاحيات هذه واللا استقلت من جديد بعباءة " كتابة الدولة للوظيفة العمومية "

التي  )أي الوصاية( ذبذبة ، فتضيق وتتسع مع كل تحويل لها من حيث التبعية والإشرافكانت مت

يتضمن  2003أفريل 28بتاري   03/190توالت الى غاية صدور المرسوم التنفيذي رقم 

 لعموميةاالمديرية العامة للوظيفة التي هي صلاحيا ت حيات المدير العام للوظيفة العمومية لاص

حكومة في لالمدير العام يعمل تحت سلطة رئيس الحكومة في تصوره لسياسة ابأن  وأوضح ،

ي هذا فذلك يقوم باقتراح عناصر السياسة العامة للحكومة ظيفة العامة  وهو في سبيل ومجال ال

 المجال والتدابير الضرورية لتنفيذها . 

مادة ..وواصلت المة .يسهر على تطبيق النصوص التشريعية والتنظيمية المتعلقة بالوظيفة العا

ام ير العالتفصيل في صلاحيات المد، من المرسوم المشار اليه  بعدها حتى الثامنة وما الثانية 

 .  في حد ذاتها التي كما أسلفنا هي صلاحيات الهيئة  أو المديرية
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 المديرية العامة للوظيفة العمومية ونص فييتضمن تنظيم  191 /03بعد هذا جاء المرسوم 

 الأولى على انها تعمل تحت سلطة المدير العام ، وأنها تشتمل على :مادته 

 وتنظيمها بمرسوم لاحق .  اختصاصاتهاالمفتشية العامة التي ستحدد  /1

 الهياكل الآتية : ) وذكر أربع مديريات ( /2

 منا الآنوهذا ليس مجال كلاثم تولت المواد الثانية والتي تليها وبينت مهام كل مديرية . 

 : المجلس الأعلى للوظيفة العمومية*.

يفة ذات وظمن الهيئات المركزية للوظيفة العمومية التي نص على وجودها المشرع الجزائري ، 

 . قانونمن ذات ال 59من ق أ و ع  . وأوكلت له مهام حددتها المادة  58 طبقا للمادة استشارية

يتماشى  وهي تركيبة تمثيلية لعدة جهات وأطراف الشيء الذي 60أما تشكيلته فقد بينتها المادة 

د بتحدي ابتداءفي كل موضوع ذي علاقة بقطاع الوظيف العمومي  والاستشاريودوره التشاوري 

، مرورا بسياسة تكوين الموظفين وتحسين الكبرى لسياسة الحكومة في المجال  المحاور

ر على التدابير التي من شأنها ترقية  ثقافة المرفق العام والسه اقتراحولا إلى مستواهم وص

  59 ذكرتها المادةقواعد أخلاقيات الوظيفة العمومية... وغيرها من المواضيع التي  احترام

 المشار إليه أعلاه .

 مفهوم الموظف العام وطبيعة علاقته بالإدارة: المبحث الثاني 

مىىىن  ورهىىا علىىى ممثليهىىادتحقيىىىق مبتناهىىا وأداء فىىي تعتمىىد الدولىىة )الإدارة( كمىىا أسىىلفنا 

 الأعوان أو الموظفون. الذين يعملون باسمها ولحسابها وهمالعنصر البشري 

الدولىة  ويمثل هؤلاء الموظفون طبقة متميزة في المجتمع باعتبارهم يمثلون الدولة "بل هىم

لعامىىة بنىىى الاتجىىاه الشىىخص أو المفهىىوم المنلىىق لنظىىام الوظيفىىة اذاتهىىا" خاصىىة فىىي الىىدول التىىي تت

يىر غ)المفهوم الأوروبي( إذ في هذه الدول يحظى الموظىف العىام بقىانون خىاص يمنحىه امتيىازات 

 س حياته للوظيفة العامة وجعل منها مهنة يحترفها.متوفرة لنيره، مادام قد كر  
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ونىوع علاقتىه ،وظىف" ومىا خصائصىه مىن هىو هىذا "الم دتحدي ت اهميةومن أجل ذلك كان

 وهم كثيرون.،وذلك لتمييزه عن غيره ممن تستخدمهم الإدارة ،بالإدارة 

 تعريف الموظف العام  :ولالمطلب الأ

درج إطىىلاق تسىىمية الموظىىف العىىام علىىى كىىل مىىن يعمىىل لىىدى الإدارة العامىىة ويتصىىرف 

ة أنىىه غيىىر دقيىىق مىىن الناحيىىباسىىمها، غيىىر أن هىىذا التعبيىىر إذا كىىان غيىىر خىىاطظ فىىي مجملىىه إلا 

 القانونية.

ئلىة مىن ل أعىدادا هافالإدارة كما أسلفنا تبعا لازدياد نشاطها وتطور وظيفتها أصىبحت تشىن  

نونيىة الأعوان العموميين  الذي لا يخضعون لنظام قانوني موحىد، فهىي تىوظفهم بنىاء علىى نظىم قا

 ، ومىىنهم مىىن يعمىىل فىىي المجىىالمختلفىىة تبعىىا لوضىىعياتهم، فمىىنهم مىىن يعمىىل فىىي المجىىال الإداري

الاقتصىىادي )الصىىناعي، تجىىاري( ومىىنهم مىىن يعمىىل بشىىكل دائىىم، ومىىنهم مىىن يعمىىل بشىىكل مؤقىىت 

يوصىىف الموظىىف العىىام مىىن يتصىىف ،الموظىىف هىىو فقىىط  بقىىي. وعليىىه ي)متعاقىىد( إلىىى غيىىر ذلىىك

هىىو  مىن دلىذلك تكتسىي عمليىىة تحديى،  ارة لأحكىام قىانون الوظيفىىة العىام.ويخضىع فىي علاقتىه بىىالإد

 ا يلي تستعرض ما قيل في تعريف الموظف.مالموظف أهمية نظرية وعملية أكيدة، وفي

 :العام فقهاـ تعريف الموظف  1

، لىذلك ذلك لىيس مىن واجبىهمن العادة أن المشرع لا يقدم تعريفات إلا نادرا، فهو يرى أن 

م" "الموظىف العىاضاء والفقه، وهىذا حىال موضىوع بحثنىا في إطلاق التعاريف على الق يقع العبء

أغلىب  مىن المشىرع للموظىف العىام، بىل أن اتعريفى دفبالرجوع إلى تشريعات الدول المختلفة لا نجى

ص نطاق تطبيىق قىانون الوظيفىة العامىة أو تحديىد خصىائ دحدتالتشريعات التي تطرقت للموضوع 

 للتشريع الجزائري.نتطرق الموظف العام، كما سنلاحظ ذلك لاحقا حين 

 وكذلك القضاء. ،ريف لبعض الفقهاء كنماذج اهنا تعولذلك سنعرض 

 أ ـ الفقه الأجنبي ) غير العربي ( 



 

21 

 

للموظىف العىام  ينمن تعريىف الفقهىاء الفرنسىي ابعض نذكر -تاريخيا  - للأسباب المعروفة،

"  Grégoire Rouget  رقىىري قىوافىه  الكاتىىب "روجىي حسىب المفهىىوم الأوروبىي. حيىىث عر  

العمومي الفرنسي بأنىه "الموظىف العىام هىو شىخص يتقاضىى مرتبىا مىن وهو مدير سابق للوظيف 

ميزانية الدولة"
(1). 

لتمييىز الموظىف  اأو معيىارويتضح من هذا التعريف أنه جعل من مصىدر الراتىب ضىابطا 

 لعموميىة،العام، وهو ما يجعله محل انتقاد، إذ هنىاك الكثيىر ممىن يتقاضىون رواتىبهم مىن الخزينىة ا

 رون موظفىىون عموميىىون، وهىىذا مىىثلا حىىال العسىىكريين والمنتخبىىين، وغيىىرهم مىىنبىىعتولكىىنهم لا ي

 الفئات التي تساهم في تسيير دواليب الدولة وتقدم خدمة عامة".

" بأنىه "كىل عامىل يسىاهم بطريقىة دائمىة وعاديىة  Duguitكما عرفه الفقيه "ليىون دوجىي 

ولزيادة التوضيح والتمييىز يقىول "أن  في تسيير مرفق عام أيا كانت طبيعة الأعمال التي يقوم بها"

العامل هو من يساهم في أعمال لا تدخل في المهام الإجبارية للدولة"
(2). 

ة بحيث يشىمل جميىع المسىتخدمين فىي المرافىق الإداريى عمومتيهويؤخذ على هذا التعريف 

ة؟ ة للدولىاريىوالاقتصادية، وإلا فما هو المعيار للتمييز بىين مىا يىدخل مىن أنشىطة فىي المهىام الإجب

 وما لا يعتبر كذلك؟.

 يختلىىف بىىاختلاف اوفىي جميىىع الحىىالات فوفقىىا لهىىذا التعريىىف يبقىىى مفهىىوم الموظىىف متنيىىر

 طبيعة المرفق الذي يعمل فيه الشخص.

" فيعرف الموظف بأنه " كىل مىن يعىين مىن السىلطة العامىة uHaurio  أما الفقيه "هوريو

أو مسىىاعدي عىىاملين يشىىنلون وظيفىىة مهىىام دائمىىة تحىىت اسىىم مىىوظفين أو مسىىتخدمين أو عىىاملين 

لمرفق عام تديره الدولة أو الإدارات العامة الأخرى"
(1). 

                                                             

 .5: المرجع السابق ، ص  محمد أنس قاسمـ  (1)

 .12، ص  1198،  : أعوان الدولة ، الشركة الوطنية للنشر والتوزيع مصطفى الشريفـ  (2)
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فمثل هىذا التعريىف يجعىل مىن "التعيىين" معيىار لبسىط صىفة الموظىف، وهىو مىا لا ينطبىق 

 على بعض الموظفين الذين يصلون إلى وظائفهم عن طريق "الانتخاب".

أيضىا  كىان المشىرع الأمريكىيوإن المتحدة الأمريكية، والتىي فق في الولايات أما عن المو

النظىام  ف الموظف العام، وأن المفهوم الأمريكي للوظيفة العامة كمىا سىبق يختلىف عنىه فىييعر   لا

يف الأوروبي الذي تعتنقه الجزائر والذي هو محىل دراسىتنا، غيىر أننىا سىنتعرض بعضىا مىن تعىار

 اء العرب في مؤلفاتهم ومنها:الفقه الأمريكي حسبما أوردها الفقه

الوظيفة "هي منصب مدني أو عمىل معىين يقتضىى مىن شىاغله القيىام بواجبىات محىدودة، ـ 

"غأو لم يتفر ةلذلك كلي غفرتوليات معينة، سواء ؤوتحمل مس
(2). 

الموظف العام "هو كل فرد يعمل في إدارة أو مصلحة أو جهىة عامىة بالولايىات المتحىدة ـ 

إحدى الوظائف بهذه الجهات سواء كل الوقت أو بعض الوقت"الأمريكية، في 
(3). 

ئاسىية طبق مع الواقع الأمريكي أين يتنير الموظفون مىع كىل انتخابىات رنوهذه التعاريف ت

ثلىة تىه المتملأنه يؤدي واجبا ـ كمبدأ عام ـ )أربع سنوات( ولا يتمتع الموظف خلالها بأي امتيازات

تماثىل يالحفاظ على الممتلكات العامىة وغيرهىا مىن الأعمىال التىي في تنفيذ ما يصدر من قرارات و

 فيها مع نظيره في القطاع الخاص.

 هاء العربولأن التشريعات العربية لم تقدم تعريفا للموظف العام، حاول الفق ب ـ الفقه العربي:

 كنيرهم تقديم تعريف للموظف العام نورد فيما يلي نماذج منها:

                                                                                                                                                                                

 .136: المرجع السابق ، ص  محمد أنس قاسمـ  (1)

 .60، ص  5619،  : مبادل القانون الإداري سليمان محمد الطماوي ـ  (2)

، 6919،  2، ط 1: الموظف العام فقها وقضاء، دار النهضة العربية ، ج محمد حامد الجملـ  (3)

 .68ص 
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: " كىل فىرد يلحىق بىإدارة قانونيىة بصىفة غيىر  محمد حامىد الجمىل بأنىه:  فقد عرفه الفقيهـ 

عرضىىىية بعمىىىل دائىىىم فىىىي خدمىىىة مرفىىىق يىىىديره شىىىخص مىىىن أشىىىخاص القىىىانون العىىىام بىىىالطريق 

المباشر"
(1). 

ن هىىم الأشىىخاص الىىذين و" الموظفىىون العموميىى: "محمىىد فىىؤاد مهنىىا"  : كمىىا عرفىىه الفقيىىهـىى 

ق العامىىة التىىي تىىدار بطريقىىة مباشىىرة بواسىىطة السىىلطات يعهىىد إلىىيهم بعمىىل دائىىم فىىي خدمىىة المرافىى

فىىي النظىىام الإداري للمرفىىق  أو المرفقيىىة، ويشىىنلون وظيفىىة داخلىىةالإداريىىة المركزيىىة أو المحليىىة 

الذي يعملون فيه"
(2). 

منها على سبيل المثال: روجاء كتاب جزائريون بتعاريف نذكـ 
"يضىمن سىير الإدارة  (3) 

قانونية مختلفىة، ولا يخضىع مىنهم للقىانون العىام للوظيىف العمىومي سىوى  العامة أعوان لهم أنظمة

ا بعىىد تعييىىنهم فىىي موالىىذين لهىىم صىىفة الموظىىف. ولا يعىىرف بهىىذه الصىىفة إلا الأشىىخاص الىىذين رس ىى

 فيها نهائيا". وثبتوامناصب دائمة 

يل مىن يوجىدون فىي وضىع قىانوني تنظيمىي والىذي يتميىز بأنىه قابىل للتبىد " الموظفين همـ 

 ل لهم التمسك بالحقوق المكتسبة".يخو   لابقانون جديد يطبق عليهم آليا 

 :ف العامظتعريف القضاء للموـ  2

الأسىاس الكىلام عىن موقىف مجلىس بإن الكلام عن القضاء في مجىال القىانون الإداري هىو 

ور الىىذي لعبىىه ومىىا زال هىىذا المجلىىس فىىي بلىىورة وبنىىاء مبىىادل نظىىرا للىىد  الدولىىة الفرنسىىي وذلىىك 

                                                             

 .163: المرجع السابق  ، ص  محمد حامد الجملـ  (1)

: مبادل وأحكام القانون الإداري في ظل الإتجاهات الحديثة، منشأة  محمد فؤاد مهناـ  (2)

 .567المعارف ، ص 

 23: مرجع سابق ، ص  مصطفى الشريفـ راجع جملة من هذه التعاريف التي أوردها  (3)

 وماب عدها .
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ونظريات في القانون الإداري من خلال الأحكام والقرارات التي يصىدرها فيمىا يعىرض عليىه مىن 

 نزاعات، إذ نجد حتى المشرع يستأنس بآرائه إلى جانب آراء الفقهاء في وضعه للتشريعات.

الموظف العام بمناسىبة عىرض إحىدى النزاعىات عليىه  ف مجلس الدولة الفرنسيوقد عر  ـ 

بأنىىه ذلىىك الشىىخص الىىذي تنىىاط بىىه وظيفىىة دائمىىة فىىي هيئىىة مىىن هيئىىات المرافىىق العامىىة"
. وهىىو (1)

1959 -1946وظيف العمومي لسنتي بناه المشرع الفرنسي في قانون التعريف ت
(2) . 

عهىد ي" هو مىن : الإدارية العليا بقوله المحكمة كما عرفه القضاء المصري بموجب حكم ـ 

ن عىىإليىىه بعمىىل دائىىم فىىي خدمىىة مرفىىق عىىام تىىديره الدولىىة أو أحىىد أشىىخاص القىىانون العىىام الأخىىرى 

 طريق شنله منصبا يدخل في التنظيم الإداري لذلك المرفق".

موضىىوع، وربمىىا لىىيس لىىه رأي لأحىىد الأمىىا القضىىاء الجزائىىري فىىلا نعلىىم لىىه موقفىىا فىىي ـىى 

 نزاعىات التىيالإداري الجزائىري نسىبيا ثىم قلىة ال القضىاء: حداثىة  االتالية كلهو للأسباب الأسباب أ

تعىىرض عليىىه فىىي هىىذا الموضىىوع، إضىىافة إلىىى اعتمىىاد القاضىىي النصىىوص المكتوبىىة فىىي غالىىب 

 النزاعات التي ينظرها.

 :عناصر المشتركة ـ ال 3

 ضىائية، إلاأو بىين التعىاريف القها الفقهاء فيما بينهىا دحتى وإن اختلفت التعاريف التي أور

ظىف أن هناك عناصر تدور حولهىا معظىم هىذه التعىاريف يمكىن إجمالهىا فىي التعريىف التىالي: المو

حىد أالعام هو كل من عىين فىي منصىب للقيىام بعمىل دائىم، فىي خدمىة مرفىق عىام، تىديره الدولىة أو 

 أشخاص القانون العام، بشكل مباشر.

                                                             

 .ANDRE DE LAUBADERE : Traité Elémentaire de Droit Administratif , 5emme Edition, 1970 , P 20 ـ )1( 

 وما بعدها . 156: المرجع السابق ، ص  علي عبدالقادر مصطفىـ  (2)

 وما بعدها . 570: المرجع السابق ، ص  محمد فؤاد مهناـ      
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نسىتخرج الشىروط أو العناصىر التىي يجىب توافرهىا فىي  ومن خلال هذا التعريف يمكن أن

 شخص الموظف العام. طبقا لأغلب التعاريف الفقهية والقضائية وهي:

 .أن يعين الشخص في الوظيفة بقرار صادر من السلطة التي تملك التعيين 

 .أن يعين للقيام بعمل في مرفق عام يديره شخص عام بشكل مباشر 

 قيام بعمل دائم.أن يعين الشخص بشكل دائم لل 

 :من التعريف وعناصره موقف المشرع

لعىام، ذا عن غيره في كونه لم يعط تعريفىا قانونيىا للموظىف االم يكن المشرع الجزائري ش

ثلا مى 1952أو  1946يل كنيره من المشرعين سواء الفرنسي في قوانين الوظيفة العامىة لسىنتي 

ولا النصىىوص التىىي جىىاءت بعىىدها فىىي  1951أو  1964وكىىذلك المشىىرع المصىىري فىىي قىىانوني 

 البلدين.

 مىىن يخضىىع لأحكىىام قىىانون يىىددتطبيقهىىا أي تح تفىىت بتحديىىد نطىىاقهىىذه التشىىريعات التىىي اك

،فهىو لىم يعرفىه فىي المناسىبات والنصىوص ق جاء موقف المشىرع الوظيفة العامة، وعلى هذا النس

، وميثىاق الجزائىر  1963مىن أول دسىتور جزائىري سىنة  ابتداءالعام . التي تعرض فيها للموظف

وهو يىتكلم   1975ظيف العمومي ، ولافي القانون المدني سنة وفي تناوله لإصلاح ال 1964سنة 

وحتىى  149وكذلك كان الموقف في قانون العقوبات في المادة عن  موضوع مسؤولية الموظف ،

ي مفهىىوم  المشىىرع الجزائىي ، وكلىىك  فىىي وهىىي تحىىدد مىن هىىو الموظىىف فى 22بعىد تعىىديلها بالمىادة

  85/85ظيفىىىىة العامىىىة ، والمرسىىىىوم التنفيىىىذي رقىىىىم والمتعلىىىىق بقىىىانون ال 133 /66الأمىىىر رقىىىم 

المتضمن القانون الأساسي النموذجي لعمال المؤسسات والإدارات العمومية. ولا فىي القىانون رقىم 

وهىو يعىرف   10/05م بىالأمر رقىمالمتعلق بالوقاية مىن الفسىاد ومكافحتىه المعىدل والمىتم 06/01

حيىث تكلىم عىن الموظىف وهىو  2المصطلحات التي تضمنها تحت عنوان  أحكام عامة في المادة  
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فىي القىانون الأساسىي العىام للوظيفىة العموميىة، الأخيىر  يحدد نطاق تطبيقه. ولم يخلىف ذلىك الىنهج

، وكذلك في باقي التشريعات2006سنة  06/03الصادر بالأمر رقم 
(1). 

لقىانون ا"يطبق هىذا   ها(  تحديد نطاق تطبيق أحكامه، فجاء في2ه الثانية )فتضمن في مادت

 الأساسي على الموظفين الذين يمارسون نشاطهم في المؤسسات والإدارات العمومية.

 ... يقصد بالمؤسسات و الإدارات العمومية

طني لا يخضع لأحكام هذا الأمر القضاة والمسىتخدمون العسىكريون والمىدنيون للىدفاع الىو

 ". البرلمان ومستخدمو

"يعتبىىر موظفىىا كىىل عىىون عىىين فىىي وظيفىىة عموميىىة دائمىىة  : ( فنصىىت علىىى4أمىىا المىىادة )

 في السلك الإداري. م في رتبةورس  

 رتبته". الترسيم هو الإجراء الذي يتم من خلاله تثبيت الموظف في_

مجىىال تطبيىىق قىىانون د رف الموظىىف العىىام، وإنمىىا حىىد  وهكىىذا فالمشىىرع الجزائىىري لىىم يع ىى

كرهىا ذ التىيالمىوظفين الىذين يمارسىون نشىاطهم فىي المؤسسىات  فيظيفة العامة المتمثل اساسا وال

ختمهىىىا بعبىىىارة غيىىىر دقيقىىىة "وكىىىل مؤسسىىىة عموميىىىة يمكىىىن ان يخضىىىع  والتىىىيالفقىىىرة الثانيىىىة  فىىي

هىىذا  مكىىالأح"وكىىأن هىىؤلاء المسىىتخدمون يخضىىعون  الأساسىىيهىىذا القىىانون  ملا حكىىامسىىتخدموها 

  ثلا:"مىعليه ان يعبر بشكل مختلىف، كان  .اذ القانون بإرادتهم  وليس المشرع هو من يخضعهم له

 و اي مؤسسة اخرى يحددها القانون"ا

قىىانون  ملا حكىىاثىىم وفىىى الفقىىرة الاخيىىرة مىىن المىىادة اسىىتثنى بعىىض الفئىىات مىىن الخضىىوع 

 التىىيظيفىىة العامىىة واخرجهىىا مىىن مجىىال تطبيقىىه بىىالرغم مىىن كونهىىا "تنشىىط" ضىىمن المؤسسىىات وال

 .ذكرها

                                                             

. 
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ه للعناصر التي يجىب توافرهىا فىي الشىخص الىذي تشىن  ا ذكر المشرع 4وفى المادة الرابعة

 ينشىطون "ومعنىى هىذا الكىلام ،ان الاعىوان الىذينالإدارة حتى يطبق عليه قانون الوظيفىة العامىة، 

م فىإنه احةاسىتثناها المشىرع صىر التىيية ،_ وبصرف النظر عن الفئىات مضمن المؤسسات العمو

ناصىر جميعا لأحكام قانون الوظيفة العامة الذى يقتصىر فقىط علىى مىن تتىوفر فيىه الع نلا يخضعو

 فىي ورسىم دائمىة وظيفىة عموميىة، فىيكل عون عىين  عتبر موظفاكما يلي "ي 4ة بهذه المادةدالوار

هىا مىن توافر وعليه فليس كل عون موظف، انما الموظف العام هىو فقىط السلك الاداري" فيرتبة 

 على العناصر التي ذكرها، وذلك على التفصيل التالي:

  التعيين في الوظيفة من قبل السلطة المختصة ـ 1

 التحاقىهويقصد بىذلك أنىه وحتىى يكتسىب الشىخص صىفة "الموظىف العىام" يجىب أن يكىون 

 بالوظيفىىة قىىد تىىم بنىىاء علىىى قىىرار إداري صىىحيح صىىادر مىىن السىىلطة التىىي تملىىك صىىلاحية التعيىىين

 قانونا.

ينىه وبىين العلاقىة القانونيىة ب نيبىيوالمركز القانوني للشىخص  ينشظفقرار التعيين هو الذي 

د لىك قىمىا ولىو أن ذباشرته للنشاط حتى يصبح موظفا عام الشخص للعمل ومفلا يكفي تسل   ،الإدارة

نىه عيىين، لأالمتمثىل فىي قىرار الت قتهىا، بىل لابىد مىن صىدور العمىل القىانونية الإدارة وموافادتم بإر

اشىىرته قبىل ذلىىك كلىه يمكىىن للجهىة التىىي تملىك سىىلطة التعيىين ألا توافىىق علىى تعيينىىه بىالرغم مىىن مب

 للنشاط.

ب وصدور القرار ركن في جميع الحالات حتى لو كان تولى المنصب عىن طريىق الانتخىا

 فلابد من صدور قرار بذلك )قرار التنصيب(.

فإذا قام شخص بالعمل في الإدارة دون حصوله على تعيين رسمي من السلطة المختصىة، 

وظيفة غير شرعي، وتعتبر تصىرفاته غيىر صىحيحة الفلا يعتبر موظفا عاما، لأن طريقة التحاقه ب

الموظىف الفعلىي" كىأن يتىولى إلا فىي حىدود مىا تجيىزه "نظريىة ،لأنها صىادرة مىن غيىر ذي صىفة 

م شىىرعية دبنىاء علىىى قىرار غيىىر مشىروع، ويصىىدر تصىرفات قبىىل أن تكتشىف عىى ،شىخص وظيفىىة

 حسىن نيىة مىن تعىاملوا معىه وبنىاء علىى "نظريىة الظىاهر" تجعىل تلىك التصىرفات حيىث أن ،تعيينه
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 صىىحيحة أمىىا "منتصىىب" الوظيفىىة أي الىىذي يتولاهىىا بىىدون أي وجىىه فىىإن تصىىرفاته تعتبىىر منعدمىىة

"ويسأل على أساس ارتكابه جرم "انتحال الصفة
(1). 

 العمل الدائم في الوظيفة الدائمة الخدمة أو  ـ  2

اخلىه ويقصد بذلك أن تكون الوظيفة دائمىة، وداخلىه فىي نظىام المرفىق العىام، وأن مهامىه د

 ضمن المهام التي يشملها السير المنتظم للمرفق العام.

 ،الشخص المعين بشكل دائىم ومسىتقر لا بشىكل عرضىيوأن تكون الاستعانة بخدمات هذا 

 06/03وبىىذلك يخىىرج مىىن عىىداد المىىوظفين العمىىوميين والىىذين يخضىىعون لقىىانون الوظيفىىة العىىام 

نى عىنهم محدد، يتخلىى أو يسىتن  م أو الأعمال العرضية التي تكون لؤقتون في المهاينأولئك المع

مرفىىق الىىذين يسىتخدمهم الالاعىوان و أولئىىك المرفىق بمىىروره، كتكليىف خبيىىر مىثلا بإنجىىاز مهمىة، أ

 بشكل موسمي.

اص ن في المرفق العام موظفا عاما يخضع لأحكام القىانون الخىفحتى يكون الشخص المعي  

ومىىة، بهىىذه الفئىىة، يجىىب أن يتحقىىق الاسىىتقرار فىىي شىىنله للوظيفىىة الدائمىىة، بمعنىىى أن عنصىىر الديم

 يجب أن يكون شنله لها بصفة دائمة.يجب أن يشمل الوظيفة، والموظف الذي يشنلها إذ 

عىود إلىى يولا يقصد بالدائمية هنا كيفية أداء الموظىف لعملىه، يوميىا أو أسىبوعيا، لأن ذلىك 

عات طبيعة العمل، فالمدرس مثلا قد يشتنل بعض الأيىام فقىط فىي الأسىبوع ولعىدد محىدد مىن السىا

 ن دائمة ومستقرة.في اليوم، ولكن العبرة بديمومة الوظيفة في مجموعها التي تكو

وبنىاء علىىى هىذا العنصىىر، لا يعتبىر موظفىىون عموميىون الأعىىوان المتعاقىدون والمؤقتىىون، 

"ولا  22ادة المىىانيىىة مىىن ثالىىذي تسىىتعين بهىىم الإدارة حسىىب حاجتهىىا وذلىىك بصىىريح نىىص الفقىىرة ال

لحىق فىي الإدمىاج فىي رتبىة مىن ال شنل هىذه المناصىب الحىق فىي اكتسىاب صىفة الموظىف أو و  يخ

وجاءت هذه الفقرة بعد أن تناول المشرع الاستعانة بىالأعوان المتعاقىدين  .الوظيفة العمومية" رتب

                                                             

 .7: المرجع السابق  ، ص محمد أنس قاسمـ  (1)
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والمىىؤقتين فىىي بعىىض المناصىىب أو فىىي بعىىض الحىىالات إمىىا بشىىكل أسىىاس أو اسىىتثنائي  وذلىىك فىىي 

 وهو ما سنفصله لاحقا. 06/03وما بعدها من الأمر رقم  19المادة 

  ا ضمن درجات السلم الإداريأن تكون الوظيفة المعين فيه ـ  3

ت فىي فحتى يصبح الشخص موظفىا عامىا يجىب تنصىيبه فىي الوظيفىة التىي عىين فيهىا ويثب ى

نوني، فوجود الموظف في رتبة من رتب الوظيفة هي التي تحدد بدقىة مركىزه القىا ،بهاترتبة من ر

 حقوقىىا للموظىىف بىىل إن حيازتىىه لدرجىىة محىىددة ضىىمن الوظيفىىة هىىي التىىي دفمجىىرد التعيىىين لا يولىى

 تخوله حقوقا تترتب عن الاستقرار في تلك الرتبة.

صىفة للموظف يكتسبه بصفة نهائية، أما تقلده للوظيفة فقد يكون ب يفالرتبة هي حق شخص

ظىىا رى محتفعارضىة إذ قىد تلنىىى الإدارة الوظيفىة التىي عىىين فيهىا الموظىىف وتنقلىه إلىى وظيفىىة أخى

لتشىىريع ابرتبتىىه التىىي ثبىىت فيهىىا أو رسىىم فيهىىا، وهىىذا مىىا جىىاء فىىي المىىادة الرابعىىة سىىالفة الىىذكر مىىن 

لىذي يىتم افي السىلك الإداري، الترسىيم هىو الإجىراء  م في رتبة... ورس   "يعتبر موظفا : الجزائري

 من خلاله تثبيت الموظف في رتبته".

ن عىن ذات الأمىر "تختلىف الرتبىة ( مى5امسىة )والرتبة كما وصفها المشرع فىي المىادة الخ

وقىد  .ل لصاحبها الحق فىي شىنل الوظىائف المخصىص لهىا"خو  هي الصفة التي تو منصب الشنل،

 7 ( المىىادة66/133ر عىىن ذلىىك التشىىريع القىىديم للوظيفىىة العموميىىة الجزائىىري الملنىىى )أمىىر عب ىى

نتمىاء د ااحىتفظ لىه بهىا، وتحىد   "الدرجة هي العنوان الذي يخول للموظف حق ممارسة المهىام التىي

هىو والتثبيىت ع بىإجراء الترسىيم وتعيين لا يكفي وحده بىل لابىد أن يتبىالمستفيد للسلك المطابق". فال

ما يجعل الموظف في مركز قانوني يخول له مجموعة من الحقىوق، ومىن ضىمنها الحصىول علىى 

 الوظيفة المقابلة لدرجته.

 هم.ز بىين المىوظفين حسىب مىؤهلاتهم، ومسىئولياتييكون بىالتمي لذلك فإن شنل هذه الدرجة

تمتىع يسي للوظيفة، وهو ما يجعىل شىاغلها ويجب أن تكون هذه ضمن الدرجات الدائمة للسلم الرئا

 بالاستقرار والثبات خلافا للعون المتعاقد.

  العمل في مرفق عام إداري يديره شخص عام ـ   4
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 التي يجب توفرها للشخص المعين بشكل دائم في وظيفة دائمىة ضىمن السىلك من العناصر

 تأو الهيئىىاالإداري للوظيفىىة، يجىىب أن يكىىون تعيينىىه لأداء خدمتىىه ضىىمن الإدارات والمؤسسىىات 

 العمومية التي تشرف عليها الدولة أو أحد أشخاص القانون العام بشكل مباشر.

و أ الإداريىة العامىة التىي تسىييرها الدولىةفممارسة الموظف لنشاطه يكىون ضىمن المرافىق 

وان وبهذا التحديىد يخىرج المشىرع الأعى ،إحدى هيئاتها بشكل مباشر قصد إشباع حاجات الجمهور

تفىويض او ال بمرافق صناعية أو تجارية أو تلىك التىي تىدار عىن طريىق الامتيىاز هم والعمال الذين

 .بشكل عام

دقيقىىا حىىين نىىص علىىى نطىىاق تطبيىىق أحكىىام _  _كمىىا أسىىلفنا  وقىىد كىىان المشىىرع الجزائىىري

: لىىى التىىي نصىىت ع( 2ا المىىادة )وقبلهىى( مىىن هىىذا القىىانون 4قىىانون الوظيفىىة العموميىىة فىىي المىىادة )

ات "يطبق هذا القىانون الأساسىي علىى المىوظفين الىذين يمارسىون نشىاطهم فىي المؤسسىات والإدار

 العمومية.

  لىىةفىىى الدو العموميىىة والادارات المركزيىىة المؤسسىىات ، يقصىىد بالمؤسسىىات والإدارات العموميىىة

لطىىابع والمؤسسىىات العموميىىة ذات ا .والمصىىالح النيىىر ممركىىزة التابعىىة لهىىا والجماعىىات الاقليميىىة

ميىة ذات والمؤسسىات العمو .والمهني والثقافي العلمي.والمؤسسات العمومية ذات الطابع الإداري 

هىىذا  ملا حكىىايمكىىن ان يخضىىه مسىتخدموها  ةوكىىل مؤسسىىة عموميى .والتكنولىوجي  العلمىىيالطىابع 

 ....".الأساسيالقانون 

فىىىي الفقىىىرة جىىىاء  ، بالمؤسسىىىات والإدارات العموميىىىة صىىىودقذكىىىر المشىىىرع الموبعىىىد ان 

شىاط ضىمن ذكر الفئات المستثناة من تطبيق أحكام هذا القانون بالرغم مىن ممارسىتهم لنوالأخيرة، 

    ضىىاةهىىذا القىىانون الق ملا حكىىا علا يخضىى..." : اتمؤسسىىات وإدارات عموميىىة، ويتعلىىق الأمىىر بفئىى

 ".البرلمان  مستخدمون للدفاع الوطني، وفئة لمستخدمين العسكريون والمدنيوا و

 من إدارةره، فالقضاة مثلا بالرغم من ممارسىتهم للنشىاط ضىهذه الفئات له ما يبر   ءناثواست

ي واحىدة كنظىام الضىمان الاجتمىاعأو مؤسسة عمومية، ويستفيدون مثىل بىاقي المىوظفين مىن نظىم 

 راجهم من مجال أحكام قانون الوظيف العمومي منها:خمثلا، إلا أن هناك مبررات لإ
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لتي احترام صرامة القضاء واستقلالية القاضي تستدعي عدم إخضاعه لأي من الأحكام اـ 

 تتناقض مع ذلك كنظام السلطة الرئاسية وعلاقة الرئيس بالرؤوس.

بىة خاصىة، ووقىار علىى وظيفىة القضىاء وعلىى شىاغلها )القاضىي( هىو ب إضىفاء هيووجـ 

 أمر يستلزم )نفسيا على الأقل( عدم إخضاعه لأحكام هذا القانون.

ع أمىىا العىىاملين فىىي قطىىاع الىىدفاع الىىوطني مىىن عسىىكريين ومىىدنيين، فىىذلك يعىىود إلىىى الطىىاب

 تطبىق علىى القىائمين بهىا مىن حيىث تىىلدفاع التي تسىتوجب تخصىيص الأحكىام االخاص لوظيفة ال

 ... ال . أسلوب اختيارهم والصرامة في التعامل معهم

قي يختلف وضعهم ونشاطهم عىن نشىاط بىا نوكذلك الأمر بالنسبة لمستخدمي البرلمان الذي

 الموظفين ما يستدعي عدم إخضاعهم لذات القانون.

مىا  يىر السىلطة التنفيذيىةالبرلمىان يعملىون ضىمن سىلطتين غ ومسىتخدموثم أن فئتي القضاة 

م يجعل عملهم يتميز بخصائص لا نجدها في عمىل السىلطة التنفيذيىة وهىو مىا يبىرر عىدم إخضىاعه

 لذات القانون.

 طبيعة علاقة الموظف بالإدارة  :المطلب الثاني

نها لىه بما أن الموظف العام يؤدي خدماتىه لىلإدارة العامىة، ويتلقىى مقابىل ذلىك مزايىا تضىم

لعلاقىىة اهىىذه الأخيىىرة، فىىإن علاقىىة قانونيىىة مىىن طبيعىىة مىىا، تىىربط بينهمىىا، هىىذه الرابطىىة التىىي تىىنظم 

اتىه فىرض عليىه الالتىزام بواجبتبينهما، وتحفظ لكل طرف حقوقه في مواجهة الطرف الأخر، كمىا 

 اجهته، فما هي هذه الربطة القانونية؟.في مو

 هلائحتيىقىة تنظيميىة إذا كان الرأي حاليا مستقر علىى اعتبىار علاقىة الموظىف بىالإدارة علا

علىى الأقىىل بالنسىىبة للىىدول التىي تأخىىذ "بالنظىىام المنلىق" للوظيفىىة العامىىة، فىىإن ،فىي الوقىىت الىىراهن 

التاسىع عشىر، حيىث كىان الاتجىاه السىائد الأمر لم يكن كذلك حتى أواخر النصف الثاني من القىرن 

ف العلاقة بين الموظف والإدارة العامة علىى أنهىا علاقىة تعاقديىة تجعىل الموظىف فقها وقضاء يكي  

العىىام فىىي مركىىز قىىانوني ذاتىىي أي تعاقىىدي. وهىىو الوضىىع الىىذي يفىىرض علينىىا إلقىىاء نظىىرة ولىىو 
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لعلاقىىة التعاقديىىة أولا بىىين مختصىىرة عليىىه، فنعىىرض لتطىىور علاقىىة الموظىىف بىىالإدارة فىىي إطىىار ا

 القانون المدني والقانون الإداري ثم تطورها إلى علاقة تنظيمية لائحية.

 تعاقدية بين الموظف و الإدارة الالعلاقة نظرية   ـ 1

سىم أنىه انق تعاقدية، غيىر اعتبر الفقه العلاقة بين الموظف العام والإدارة علاقة ذات طبيعة

نون فىىاعتبر الىىبعض منىىه أن هىىذه العلاقىىة تخضىىع لأحكىىام القىىا بعىىد ذلىىك حىىول طبيعىىة هىىذه العلاقىىة،

 (اريالإد)في حين اعتبرها البعض الآخر بأنها تخضع لأحكام القانون العام.، الخاص )المدني(

 هىي أسىاسني للقىانون المىد ريىات العقديىة نظاعتبرت ال : خاصلاقة عقدية  يحكمها القانون العال

ن أن كىىلعىىدم وجىىود بىىديل لهىىا يمهىىذا العلاقىىة التىىي تىىربط الموظىىف بىىالإدارة وذلىىك  لفتىىرة طويلىىة، و

م لإداري لىفنظريىات القىانون ا ،فقد كان القىانون المىدني هىو السىائد تكيف هذه العلاقة على أساسه،

 علىىى العلاقىىة التىىي تربطهىىاتكىىن قىىد تبلىىورت بعىىد، وكانىىت الإدارة مجبىىرة علىىى تطبيىىق قواعىىده 

 ة بينهمىانشىأ بموجىب ذلىك علاقىتف ،حق بالوظيفة وفىق إرادتىه بعىد موافقىة الإدارةتبموظفها الذي يل

 تترتب عنها حقوق والتزامات على عاتق كل طرف.

وصف العقد بأنه عقد "وكالة" إذا كان الموظف يقىوم بعمىل قىانوني، ويوصىف بأنىه عقىد في

ل مادي، وأحيانا بوصف بأنه من العقود غير المسماة"إجارة" إذا كان يقوم بعم
(1). 

 وخلاصة هذا التكييف و ما يترتب عليه من نتائج هو:

خضىع ياعتبار الموظف في مركز قانوني ذاتي تحكىم حقوقىه والتزاماتىه أحكىام ذلىك العقىد الىذي  *

   .، لأحكام القانون المدني

ادلىة متب امىاتربط الموظف بالإدارة تتولد عنه التزوهو ما يجعل قرار التعيين بمثابة العقد الذي ي*

 كل طرف هو سبب لالتزام الطرف الآخر. ، أي أن التزام  بينهما

                                                             

 وما بعدها . 187: المرجع السابق  ، ص علي عبدالناصر مصطفى ـ  (1)
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 يجىوز لأي ، فىلا فىي القىانون المىدني ن هذا العقد هو شريعة المتعاقدين طبقا للقاعدة المعروفىةأو*

 طرف تعديله أو المساس به إلا بموافقة الطرف الآخر.

، فقىىىىد تعىىىىرض لانتقىىىىادات مىىىىن الناحيىىىىة الشىىىىكلية  رتبىىىىة عىىىىن هىىىىذا التكييىىىىفتللآثىىىىار المونتيجىىىىة 

 والموضوعية:

  الشكليةمن الناحية ـ أ 

 ، كتتىىويجالتقىىاء الإيجىىاب بىىالقبولو نيلىىزم لانعقىىاد العقىىد فىىي القىىانون المىىدني توافىىق إرادتىىي

ت لكىل بين الطرفين ومناقشة لشروط العقد قصد تحقيق الحقوق والواجبىا د و أخذ ور   ضاتللمفاو

 لا، فإننىا طرف. وإذا ما حاولنا إسقاط هذا على تعيين الموظف الذي تربطه علاقة بالإدارة العامىة

 ةمناقشىلىك لإدارة العامة، فهو لا يمنجد مثل هذه المراحل، فلا مفاوضات بين المترشح للوظيفة وا

فىة وحتىى يلا يعلمها أصلا إلا بعىد الالتحىاق بالوظقد  الاعتراض على شروطه التي بنود العقد ولا

إن تعيىين، فىه ومباشرته لعمله لا يىتم إلا بموافقتىه ورضىاه بقىرار التوظيفإذا كان التحاق الموظف ب

 آثار ذلك تتولد بعد ذلك مباشرة عن قرار التعيين وليس عن مظهر هذا القبول.

  الموضوعيةمن الناحية ب ـ 

لىه جوز تعدييطبقا لأحكام القانون المدني فالعقد تحكمه قاعدة "العقد شريعة المتعاقدين" لا 

 لتعىديل وإلا بإرادة الطرفين، في حين أن القاعدة في المرافق العامة هي خضىوعها لمبىدأ "جىواز ا

يلا لهىا طبقا للمستجدات والحاجات الجديىدة لمسىايرة التطىور خدمىة للمصىلحة العامىة وتبجى "التنير

لوظيفىة العلاقىة(. تعىديل أحكىام ا وهىذا مىا يجيىز لىلإدارة ) وهىي طرفىا فىيعلى المصالح الفرديىة، 

يىىق بإرادتهىىا المنفىىردة، دون أن يكىىون للموظىىف الاحتجىىاج بىىأن لىىه حقوقىىا مكتسىىبة تحىىول دون تطب

 . لجديدة عليهالشروط ا

اخىتلاف  ثم إن تطبيق هذه القاعدة على علاقة الموظف بالإدارة بأنهىا عقديىة، يتولىد عنهىا 

ا مىمراكز الموظفين كل بحسب مضمون عقده، بالرغم من أن العمل الذي يقومون به واحد، وهىو 

 .  يخالف مبدأ المساواة بين جميع الموظفين المتماثلين
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 ومن جهة أخرى فإن من سمات العقىد المىدني كمبىدأ عىام هىو اقتصىار آثىاره علىى طرفيىه 

تجىىاه  تبعىا لقاعىدة "نسىبية آثىار العقىود" وهىىو مىا يتنىاقض مىع مىا قىىد يتحملىه الموظىف مىن مسىئولية

لخطىىأ  ر المتعامىىل مىىع الإدارة جىىراء تقصىىيره فىىي أداء واجباتىىه، كحالىىة اقترافىىهوالنيىىر مىىن الجمهىى

 تأديته لوظيفته.أثناء  يشخص

فىي  ثم إن الموظف لا يمكنه أن ينفصل عن الإدارة وينقطع عىن وظيفتىه وأداء مهامىه كمىا

ه اسىىتقالت حالىة الرابطىىة العقديىة فىىي القىانون المىىدني، بىل يبقىىى مرتبطىا بىىأداء عملىه حتىىى بعىد تقىىديم

 لحين قبولها من الإدارة. و إلا تحمل المسئولية.

الىىذي ينفىىرد بوضىىع شىىروط الوظيفىىة و إلىىزام الموظىىف  لكىىون الإدارة هىىي الطىىرف ارونظىى

الإدارة بىبها، الذي لا يملك إلا القبول بها أو رفضىها جملىة. فقىد قىال الىبعض بىأن الموظىف يىرتبط 

،  ه ، فىالإدارة تحىدد شىروط الوظيفىة مسىبقا والموظىف يىنظم إلىى تلىك الوظيفىة برضىاعقد إذ غانب

التىىي والتزاماتىه و هضىوعة مسىبقا والتىىي تحىدد حقوقىوبىذلك يصىبح خاضىعا للقىىوانين واللىوائح المو

 يمكن للإدارة تعديلها لاحقا وفقا لمتطلبات المرفق وضرورات المصلحة العامة.

بىىين  لاتجىىاه أيضىىا لىىم يسىىلم مىىن الانتقىىادات باعتبىىاره يعتبىىر طبيعىىة العلاقىىةغيىىر أن هىىذا ا

محىل  نىتاكير مىن النتىائج التىي الموظف والإدارة أساسا "عقد" وهو ما لا يصلح أساسا قانونيا لكث

 عامىة، وهىذا لىيس وضىع الوظيفىة العان يرد علىى سىلعة أو خدمىة محتكىرة، ثم إن عقد الإذ ، انتقاد

أو  وهو ما جعل الفقه والقضىاء يبحىث عىن أسىاس. للأفراد بل هي خدمة تمنح، ليست سلعة  هي ف

نون تعاقديىىة فىىي إطىىار القىىاتكييىىف آخىىر يجيىىب علىىى كىىل التسىىاؤلات التىىي أثارهىىا اعتبىىار العلاقىىة 

 الخاص التي عجزت عن تفسير علاقة الموظف بالإدارة العامة وتحديد طبيعتها القانونية.

وهكىذا اتجىه التفكيىر إلىىى الإبقىاء علىى اعتبىار هىىذه  القااانون العاام : محكااطبقاا لأالعلاقاة عقدياة   

قىانون المىدني، وخاصىة مىع العلاقة عقدية ولكن فىي إطىار القىانون العىام ولىيس فىي إطىار أحكىام ال

بداية بروز أحكام القانون الإداري كنوع متميز من القواعد القانونية التىي تطبىق علىى الإدارة بىدلا 

ضىاء القمن قواعد القانون المدني. والذي كان نتيجة لظهور مجلس الدولة الفرنسي باعتبىاره جهىة 

التكييف الجديد الذي يعتبر العلاقة بىين هذا القضاء الذي ساهم بشكل كبير في إقرار هذا ، الإداري
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صىىبح ام، )عقىىد الوظيفىىة العامىىة( وبهىىذا يالموظىىف والإدارة علاقىىة عقديىىة علىىى أسىىاس القىىانون العىى

وهىذا تطبيقىا  ما اقتضت ضرورة المرفق العام ذلكلك وحدها العقد ممكن تعديله من جانب الإدارة،

 عامة والمتمثل في "قابلية المرفق للتعديل".من المبادل التي تحكم سير المرافق ال أساسيلمبدأ 

سىىاهم بشىىكل كبيىىر فىىي إبىىراز هىىذا  نضىىاء الإداري الفرنسىىي هىىو مىىقوجىىدير بالىىذكر أن ال

التكييف الجديد
واعتبار العلاقة العقدية أساسها القانون العام و كان ذلك بمناسبة حكمة الشىهير  (1)

في قضية السيد "وينكل"
خير الذي كان يعمل موظفىا لىدى مصىالح التي تتلخص في أن هذا الأ (2)

البريد والذي أضرب عن العمل رفقة زملائه، ما جعل الإدارة المستخدمة تتخذ قرار بفصلهم عىن 

 العمل.

م الدولىىة علىىى أسىىاس أن الإدارة لىىم تحتىىرفطعىىن "وينكىىل" بالإلنىىاء فىىي قىىرار فصىىله أمىىام مجلىىس 

يىب رضه علىى مجلىس التأدالفصل كإجراء عخطوات قبل إقرار ن فرضه مالأحكام القانونية وما ت

 مثلا. 

ناعىه عىن لإدارة بأن الطاعن هو من بادر بقطع العلاقة العقدية التي تربطهما بامت وردت ا

 القيام بالعمل.

 )حكىىم( مجلىىس الدولىىة بىىرفض الطعىىن لانعىىدام الأسىىاس القىىانوني، وبالتىىالي فجىىاء القىىرار

قىد  اعتبار قرار الفصل مشروعا، واعتبىر بىأن السىيد "وينكىل" بإضىرابه وتوقفىه عىن العمىل يكىون

 ة عن العقد.نون الذي وضع لضمان الحقوق المترتبوضع نفسه خارج نطاق القا

 ويستنتج من قرار مجلس الدولة هذا نتيجتين:

                                                             

 . ومابعدها .58: أعوان الدولة  ، ص مصطفى الشريفـ  (1)

 Delaubaderـ راجع تفاصيل هذه القضية والنتائج التي إستخلصها الفقه من الحكم فيما بعد  (2)

 وما بعدها. 24مرجع سابق، ص 
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  قىر  أا دام قىد مىاعتبار العلاقة بينه وبىين الإدارة ينظمهىا القىانون العىام )القىانون الإداري( ـ 

 النوعي. الاختصاصالنزاع، وإلا لحكم  بعدم لنظر في هذا اباختصاصه المجلس 

 لإدارة فىيثم اعتبار العلاقة عقدية وأن امتناع الموظف عن القيام بالتزامه يعطى الحق لىـ 

 من قطع هذه العلاقة. فصله لأنه هو

ار ء قىرليسىت عقديىة، لحكىم بإلنىاهىذا الموظىف )السىيد وينكىل ( ة قفلو اعتبر المجلس علا

طىوات ختشىترط إتبىاع وليست أحكام عقد ، مها قواعد قانونية تنظ التي الفصل، لأن عقوبة الفصل

 .ه المجلسوإجراءات إلزامية، مسبقا قبل تقريرها، وذلك كضمان للموظف. وهو ما لم يحكم ب

د وقىعات طبيعة عقدية حتى وإن كىان مىن ر العلاقة بين الموظف والإدارة ذاغير أنه اعتب

ير ى التفسىيعطى نىه لاقاد في كثير من الأوجه كعقود القىانون الخىاص، لأالقانون العام يبقى محل انت

يىه ف عضىلأن ارتبىاط الموظىف بىالإدارة تجعلىه فىي مركىز قىانوني، يو .المنطقي لكثير من المسىائل

 قىة بىينعلاا جعل الفكر الفقهي والقضائي، يقتنع باعتبىار الم ، وهذا بشكل متساو مع كل الموظفين

العقىد  نوع كان )لا مدني ولا إداري( بل هي بعيدة عن فكرة اي من الموظف الإدارة ليست عقدية

 ينظمها القانون. هحيلائأصلا. فالموظف مع الإدارة في علاقة تنظيمية 

 لموظف والإدارة تنظيمية لائحيةاالعلاقة بين نظرية   ـ 2

 ر الضىمانلما كانت فكرة الرابطة العقدية التي تحكم العلاقة بين الموظف والإدارة لىم تىوف

هىذه  المطلوب لحسن سير المرافىق العامىة تحقيقىا للصىالح العىام، فقىد ظهىرت فكىرة جديىدة لتكييىف

 كز اللائحي للموظف.فكرة الرابطة التنظيمية أو المر العلاقة هي

إداري( فىىي تكييىىف هىىذه  –وبىىذلك عىىدل الفقىىه والقضىىاء علىىى النظريىىات العقديىىة )مىىدني 

و أحكىىام عقىىد مىىن أي طبيعىىة  بىىأن الموظىىف فىىي علاقتىىه بىىالإدارة لا يخضىىع لبنىىود  ىالعلاقىىة ورأ

مىن القىىوانين واللىوائح المنظمىة لهىىا.  كانىت، وأن أحكىام الوظيفىة التىىي يخضىع لهىا مسىىتمدة مباشىرة

وذلىىك بكىىل مىىا تتضىىمنه ومىىا تفرضىىه مىىن واجبىىات وحقىىوق، وهىىو مىىا يعنىىي أن الموظىىف العىىام فىىي 

، وإنمىا هىذا المركىز يكىون  خاصاذاتيا مركز قانوني تنظيمي وأن قرارا تعيينه لا ينشظ له مركزا 

،  ظيفة، فهو ينشظ مركز من يشىنلهاوالقانون حين ينشظ  الوموجود  أو سابقا على قرار تعيينه . 
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لا يقصىىد بهىىا شىىخص الموظىىف  وأن تقريىىره لمجموعىىة الحقىىوق والالتزامىىات المتصىىلة بالوظيفىىة، 

، أي أن المصىلحة العامىة  الذي يتولاهىا ولا مصىلحته، وإنمىا المقصىود بهىا مصىلحة المرفىق العىام

د الوظيفىة للشىخص المعىين أما قرار التعيين فهو تصرف شرطي يتضمن إسنا. هي التي تقتضيها 

، فيباشىر العمىل بالوظيفىة،  بها، وبناء عليه )على قرار التعيين( يشنل الموظف ذلك المركىز العىام

ع التىي تقرهىا ذات ات والمنىافها القىوانين واللىوائح ويتمتىع بالامتيىازفرضىويخضع لواجباتها التىي ت

منه علىى الخضىوع لأحكىام تلىك الوظيفىة ، وما قبول الشخص للتعيين إلا موافقة  القوانين واللوائح

 وم والتجريد.مالتي يحكمها قانون تتصف قواعده بالع

معينىة  نىه إسىناد وظيفىةفقرار التعيين وفقا لهذا الاتجاه الجديىد هىو عمىل قىانوني النىرض م

لصىفة افينتقىل بىذلك مىن ،  وافرت فيه الشروط التي يحددها قانون الوظيفة العامىة لشخص محدد ت

 وصفة الموظف. المركز العادي إلى المركز النظاميالعامة و

ن ، فىىإ وبنىىاء علىىى هىىذه النظىىرة الجديىىدة المتمثلىىة فىىي الوضىىعية اللائحيىىة للموظىىف العىىام

كانىت  لعقىد أيىااالقوانين واللوائح التنظيمية فقط هي من تحدد النظام القانوني للوظيفة العامة وليس 

( والإدارة لا يجىوز لطرفىي العلاقىة القانونيىة )الموظىف ، لذلك فإنىه طبيعته ولا حتى قرار التعيين

النظىىام  الاتفىىاق علىىى اسىىتبعاد حكىىم مىىن أحكىىام هىىذاأي ،  الاتفىىاق بمىىا يخىىالف ذلىىك النظىىام القىىانوني

ذي ذلىك الى ن المقىررة لمؤهلىه، أو المرتىب أقىل مىنكالاتفاق مثلا على منح الموظىف درجىة أقىل مى

 ذا النظىامل فىي هىعىد  أن ي كمىا أن للمشىرع ا،شروعية ممبدأ اللأن كل ذلك مخالفا لحدده القانون  ، 

لىى إلنىاء ، ولىو أدى ذلىك إ القانوني بما يىراه محققىا لمصىلحة المرافىق العامىة خدمىة للصىالح العىام

كىون ي، أو نقلىه فىي سىبيل المصىلحة العامىة، دون أن ى الموظىف وظيفته، أو زيادة حجم العمل عل

ذ ، إ يينىهمعمىولا بهىا وقىت تع توق اكتسبها من القوانين التي كانىله الحق في الاحتجاج بأن له حق

اعىاة ، طبعىا مىع مر لسلطة المختصة إدخىال مىا تىراه مىن تعىديلات يتطلبهىا المرفىق العىاممن حق ا

ظىىف قىىد يكىىون المو التىىيومىىع عىدم المسىىاس بالمزايىىا الماديىىة والادبيىة  ، مبىدأ المشىىروعية الشىىكلية

لهىذه  ن الموظىف يكىون بالنسىبةأيشىنلها و التىيفى نظام الوظيفىة  للا يدخن ذلك لأ ، حصل عليها

 عدم المساس به.  ينبنيالحقوق فى مركز ذاتي شخصي 
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ا الموظىىف تنظيميىىة لائحيىىة، أن صىىلة هىىذعلىىى اعتبىىار العلاقىىة بىىين الإدارة وكمىىا يترتىىب 

ه، نىتج أثىريوحتىى  قرار هىذا الانقطىاعتقديمه لاستقالته،  وإنما يجب لإ الأخير بها لا تنقطع بمجرد

قيىام الاسىتمرار فىي أداء مهامىه وال قبىل ذلىك ، وعلىى الموظىف يجب صىدور قىرار الإدارة بقبولهىا

ن عىىتوقىف منىه  ، وأي بنشىاطه إلىى حىين صىدور موافقىة الإدارة متمثلىة فىىي قىرار قبىول الاسىتقالة

يكىىون تقىىديم الاسىىتقالة يىىدخل فىىي إطىىار الامتنىىاع عىىن القيىىام بواجباتىىه و ، بىىدعوى مزاولىىة مهامىىه

 مسئولا عنه وفق للقانون.

دارة شير في الأخيىر إلىى أن هىذه الفكىرة المتمثلىة فىي تكييىف العلاقىة بىين الموظىف والإون

نىت مىن صىنع بأنها غيىر عقديىة وأن الموظىف فىي مواجهىة الإدارة، فىي مركىز قىانوني لائحىي، كا

ن المشىىرع قىىد تلقاهىىا وصىىاغها فىىي أحكىىام تشىىريعية، ضىىمنها مختلىىف طبيىىق القضىىاء، وأالفقىىه وت

 نصوص وقوانين الوظيفة العامة.

 :وقف المشرع الجزائري من الفكرتينمالمطلب الثالث : 

ع بالرجوع إلى نصىوص القىانون الجزائىري التىي تناولىت الوظيفىة العامىة، نجىد أن المشىر

عىام فىي الجزائري كان صريحا فىي تبنيىه النظىرة اللائحيىة والتنظيميىة للمركىز القىانون للموظىف ال

 علاقته بالإدارة العامة.

ة عموميىىفبىالرجوع إلىىى أول تشىريع جزائىىري المتضىىمن القىانون الأساسىىي العىام للوظيفىىة ال

رة منىه "يكىون الموظىف تجىاه الإدا 6نجده ينص في المادة  66/133الصادر بمقتضى الأمر رقم 

 فىىي وضىىعية قانونيىىة وتنظيميىىة" وقىىد قصىىد المشىىرع بهىىذا التكييىىف ترتيىىب النتىىائج المتصىىلة بىىه

 والمتمثلة كما أسلفنا في:

 ن شىخص شىاغلهادد مضمونها بنىض النظىر عىيفة تنشئها القوانين واللوائح وتحأن الوظ_

 الذي يتولاها بناء على عمل شرطي يتمثل في قرار التعيين.

ل الىذي يمكنىه أن يعىدمن نصىوص القىانون  مباشرةد حقوقه والتزاماته _إن الموظف يستم

 في نظام الوظيفة دون أن يكون للموظف حق التمسك بما ينص عليه القانون القديم.
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ه ى مىا يخىالف نظىام الوظيفىة الىذي نىص عليىكما لا يجوز للإدارة والموظف الاتفىاق على_

وني الىذي ولا أثىر قىانوني لىه، لأن خصىائص المركىز القىان  الا غيالقانون، وكل اتفاق بذلك يعتبر 

 يشنله خصائص عامة تتعلق بالمركز لا بشاغله.

 ن تىاري رها إلا مىثوكما أسلفنا فإن استقالة الموظف من منصبه لا تكون نافذة ولا تنتج أ_

 قرار الإدارة بالموافقة عليها.صدور 

لتعاقىىدي كمبىىدأ عىىام اوقلنىىا بىىأن المشىىرع قصىىد ترتيىىب هىىذه النتىىائج مىىن اسىىتبعاده التكييىىف 

مىن أسىباباللائحي، وذلك بناء على ما ذكره  واعتماده على التكييف
نظىام التعاقىدي لا اسىتبعاد (1)

 المتمثلة في:

علىه لا موظىف ثابتىا فىي وظيفتىه ممىا يجن هذا النظام سيجعل الترقية صعبة جدا فيبقي الـ أ

 م بعمله )لعدم وجود حافز الترقية(.تيه

ن تخصصىىا قويىىا جىىدا فىىي المهىىام الوظيفيىىة لا يمكىىن هيكىىل الوظيفىىة العموميىىة يسىىتلزم ـىى أ

 ذلىك بسىببويكتسب فيه الموظفون الخبرة الفنيىة اللازمىة،  لا تحقيقه في ظل النظام التعاقدي الذي

ديثىىة حنىىه الإدارة خاصىىة والىىبلاد تىىنقلهم وعىىدم اسىىتقرارهم فىىي الوظيفىىة وهىىو الأمىىر الىىذي تعىىاني م

 العهد بالاستقلال.

يىث الوضعية التنظيمية عىن قناعىة للأسىباب التىي ذكرهىا ح فالمشرع الجزائري إذن اعتمد

كوسىيلة  يقول "إن مفهوم الوظيفة العمومية المهنية الذي وقف عليها الاختيار يظهر قبل كىل شىيء

اء لتثبيت إطىارات الإدارة... وهىي تشىكل نظامىا صىالحا لفىرض نظىام صىارم داخىل الإدارة، وإنشى

 ر بالمسئولية الفردية والجماعية.....".ظروف ملائمة لتنمية الاختصاصات والشعو

وطبعىىا دون أن ننسىىى تىىأثر المشىىرع الجزائىىري بتشىىريع المسىىتعمر الفرنسىىي والىىذي ظىىل 

 والىىذي يتبنىىى فلسىىفة الاتجىىاه المنلىىق 66/133مطبقىىا فىىي الجزائىىر إلىىى غايىىة صىىدور الأمىىر رقىىم 

                                                             

 .46/1966ـ أنظر في قانون الوظيف العمومي وفي أسبابه، الجريدة الرسمية رقم  (1)
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 1959ثىم قىانون  1946الوضىعية اللائحيىة مىن قىانون علىى  لمفهوم الوظيفىة العامىة، حيىث نىص

 إلى يومنا هذا.

هىذا الىنهج فيمىا تىلاه مىن النصىوص كمىا كىان الحىال فىي علىى واستمر المشرع الجزائىري 

 المؤسسة والإدارة. ءهذه المؤسسات في علاقة تنظيمية إزا 85/59رسوم رقم مال

ن الأساسىىي للوظيفىىة المتضىىمن القىىانو 06/036و أيضىىا مىىا جىىاء بىىه أخيىىرا الأمىىر رقىىم 

سىية منىه "يكىون الموظىف تجىاه الإدارة فىي وضىعية قانونيىة أسا 07نص فىي المىادة ين العمومية أ

 وتنظيمية".

 الاستعانة بالنظام التعاقدي

وظىف إذا كان الأسلوب الذي أخذ به المشرع الجزائىري فىي تحديىد طبيعىة العلاقىة بىين الم

لمنلىىق اشىرعي النظىام والإدارة العامىة هىو تكييفهىا علىى أنهىا لائحيىة تنظيميىىة، وذلىك كنيىره مىن م

 عىن هىذه أحكامىه الوظيفية" فإنه كىذلك لىم يكىن شىاذا فىي فة العامة المبنى على مبدأ "ديمومةللوظي

ات الإمكانى النظام التعاقدي كأسىلوب يتىيح لىلإدارة تلبيىة حاجيىات مرافقهىا مىن ر  التشريعات، بأن أق

 البشرية، قصد انتظام وحسن سيرها.

( 06/03وهكذا تضمن القانون الأساسي للوظيفة العامة الجزائري الساري المفعول )أمىر 

اسىي أحكاما تنص على إمكانية التوظيف عن طريق التعاقد إمىا بشىكل اسىتثنائي أو حتىى بشىكل أس

 حتىىى فىىي التشىىريع السىىابق رع، إذا كىىان هىىذا الأسىىلوب معتمىىد وهىىو لىىيس موقفىىا جديىىد مىىن المشىى،

 التعاقىد را لحاجىة الإدارة للاسىتعانة بالتعاقىد، خاصىة بعيىد الاسىتقلال حيىث كىانالملنىى. وذلىك نظى

 بمىىا فىىي ذلىىك قطىىاع الوظيفىىة العامىىة ، بىىل وحتىىى مىىع العنصىىر دا فىىي جميىىع القطاعىىاتئنظامىىا سىىا

 التعاون مع بعض الدول سعيا لاكتساب الخبرة. اتفاقياتالأجنبي في إطار 

ي فىي هىذا التشىريع الأخيىر، هىو إقىراره لنظىام غير أن اللافت في موقف المشرع الجزائر

فىي مجىالا حىددها علىى سىبيل الحصىر، إضىافة ووحيىد  يالتوظيف بأسلوب التعاقىد كأسىلوب أساسى

فقىد جىاء فىي الفصىل .التعاقدي كأسلوب استثنائي في حالات محىددة أيضىا  بالأسلوبإلى التوظيف 

"تخضع مناصب الشىنل  19يلي: المادة  الرابع تحت عنوان "الأنظمة القانونية الأخرى للعمل" ما
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 التي تتضمن الحفظ والصيانة أو الخدمات في المؤسسات و الإدارات العمومية إلىى نظىام التعاقىد.

 تحدد قائمة مناصب الشنل المنصوص عليها في هذه المادة عن طريق التنظيم".

لا  " الحفىظ أو الصىيانة " ويتضح جليا من مفردات هذا النص أن تشنيل الإدارة في مهام 

شىىخص فىىي هىىذه  يمكىىن أن يىىدمج أي، ولا فقىىط مىىع الأعىىوان يمكىىن أن يىىتم إلا عىىن طريىىق التعاقىىد 

 وب الأساسىي، فالتعاقىد هىو الأسىل ، مهما كانت مىدة احتيىاج الإدارة لهىذا النشىاط المهام بشكل دائم

 .والوحيد لشنل هذه المناصب التي يتولى أصحابها هذا النوع من النشاط

ان من ذات القىانون "يمكىن اللجىوء بصىفة اسىتثنائية إلىى توظيىف أعىو 20وجاء في المادة 

 متعاقدين في مناصب شنل مخصصة للموظفين في الحالات الآتية:

 في انتظار تنظيم مسابقة توظيف أو إنشاء سلك جديد للموظفين.-ـ

 لتعويض الشعور المؤقت لمنصب شنل".-ـ

لقىوة يمكن لها أن تلجأ إلى أسلوب التعاقد للحصىول علىى ا وبموجب هذا النص فإن الإدارة

شىكل اسىتثنائي فقىط، وفىي الحىالات التىي حىددها لهىا المشىرع علىى البشرية لتسيير مرافقها ولكىن ب

سبيل الحصر وهي مرتبطىة بظىروف محىددة، وحتىى لا تتعطىل المصىلحة العامىة ويضىطرب أداء 

التوظيف يتطلب إجراءات تأخذ وقتىا لاسىتكمالها فىإذا ن المرفق لمهامه بسبب نقص الموظفين، فلأ

الإدارة أن أداء الخدمىىة العموميىىة لا يحتمىىل انتظىىار التوظيىىف وفقىىا لتلىىك الإجىىراءات فلهىىا أن  رأت

تستعين بخىدمات عىون أو أعىوان تتعاقىد معهىم بشىكل مؤقىت فىي انتظىار توظيىف مىوظفين دائمىين 

، هىىىذه الحالىىة الاسىىتثنائية الأولىىىى، أمىىا الحالىىىة  وفقىىا للأسىىلوب العىىىادي الىىذي يىىنص عليىىىه القىىانون

دائىم، إذا لسىبب مىن الأسىباب خاصىة الاستثنائية الثانية، فتتمثل في الشعور المؤقت لمنصىب شىنل 

إليه، رغىم اسىتمرار علاقتىه  الموكلةموظف الدائم، قد لا يستطيع هذا الأخير ضمان أداء المهام بال

لىلإدارة، ضىمان أداء المهىام  سىبيل الاسىتثناء أجىاز المشىرعبالإدارة، ففي هذه الحالة أيضىا وعلىى 

ة بهىىذا المنصىىب الشىىاغر عىىن طريىىق التعاقىىد مىىع عىىون آخىىر بشىىكل مؤقىىت لاسىىتمرار سىىير المنوطىى

المرفق في أداء خدمات بانتظام وباضطراد، وحتى يحافظ الموظف "المتنيب" عىن منصىبه لحىين 
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ويلىة الأمىد مىثلا، أو عطلىة الأمومىة بالنسىىبة زوال المىانع الىذي حىل بىه كحالىة العطلىة المرضىىية ط

 للمرأة، وغيرها من الأسباب.

تحىت هىذا الفصىل فقىد نصىت علىى "يمكىن بصىفة اسىتثنائية توظيىف أعىوان  21أما المىادة 

ال أعىلاه، فىي إطىار التكفىل بأعمى 20و  19متعاقدين غير أولئىك المنصىوص علىيهم فىي المىادتين 

 تكتسي طابعا مؤقتا".

وهىي  اسىتثناء ثالثة التي توظف فيها الإدارة معتمدة على أسلو التعاقد باعتبارههذه الحالة ال

قىط، أي فحالة كون النشاط أو المهمة التي سيكلف بها المعني بالتوظيف هي نشاط أو مهنة مؤقتىة 

تص فىي لا تدخل ضمن النشاط الدائم للإدارة أو المرفق، كما هىو الحىال فىي الاسىتعانة بجهىود مخى

مىا  لىةيىر بإنجىاز مهمىة محىددة، ففىي مثىل هىذه الحابلا بمناسبة عمىل معىين، كتكليىف خمجال ما مث

ن طريىق من يتولاها أيضا سيكون مؤقتا، وذلك ع مؤقتة فإن هادامت المهمة )الوظيفة( في حد ذات

 التعاقد معه.

، ر تشىىنيل أعىىوان الحفىىظ أو الصىىيانة عىىن طريىىق التعاقىىد فقىىطفالمشىىرع الجزائىىري إذا قىىر  

 ظر عن مدة عقودهم، ريمىا كىان ذلىك لاعتبىار هىذه النشىاطات ليسىت مىن صىميم الوظيفىةبنض الن

 العامة.

وقرر التوظيف بشكل استثنائي ومؤقت في حالات محىددة حصىرا، علىى أن تنتهىي بىزوال 

 ظرفها ويعود العمل إلى نظام التوظيف الدائم وفقا للنظام اللائحي.

ى المواليىة والتىي تىنص على 22منه المىادة حكىم تضىب وختم المشرع الجزائىري هىذه المىواد

أعىىىلاه، حسىىىب الحالىىىة ووفىىىق حاجىىىات  21إلىىىى  19"يوظىىىف الأعىىىوان المىىىذكورون فىىىي المىىىواد 

يىىت المؤسسىىات والإدارات العموميىىة عىىن طريىىق عقىىود محىىددة المىىدة أو غيىىر محىىددة المىىدة، بالتوق

 الكامل أو بالتوقيت الجزئي.

اب صفه الموظف أو الحق فىي الإدمىاج  فىي ولا يخول شنل هذه المناصب الحق في اكتس

 من رتب الوظيفة العمومية". ةرتب
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 مهىام توضح هذه المادة أن الاستعانة بالأعوان المتعاقدين، سواء كانت بشكل أساسىي )فىي

و د دائىم أالحفظ والصيانة( أو بشكل استثنائي )في الحالات التي حدها المشىرع( والىذي قىد يىتم بعقى

لا  موضوع نشاط الوظيفىة، ولكىن فىي جميىع الحىالات فىإن العىون المتعاقىد محدد المدة حسب حالة

ه للمنصىىب، ولا نىىه أن يطالىىب بىىذلك مهمىىا طالىىت مىىدة شىىنليكتسىىب صىىفة الموظىىف العىىام، ولا يمك

يطبىىق عليىىه القىىانون الأساسىىي للوظيفىىة العامىىة، بىىل هىىو يخضىىع لنظىىام قىىانوني مختلىىف تضىىمنه 

أحكامىىه حقىىوقهم وواجبىىاتهم وقواعىىد تسىىييرهم  تحىىددوالىىذي  07/380المرسىىوم الرئاسىىي رقىىم 

 وتحديد رواتبهم وغيرها.

 الفصل الأول

 النظام القانوني للموظف العام

 ه الوظيفىةمجموع القواعد التي تنظم تعيينه وتوليىبالنظام القانوني للموظف العام  المقصود

مىن  آثىار هىذا التعيىينمن جميع الجوانب، من حيث شىروط الالتحىاق بالوظيفىة، وطىرق التعيىين و 

 حقوق وواجبات، ومسألة التأديب، وطرق إنهاء العلاقة الوظيفية بين الموظف والإدارة.

مجمىىوع هىىذه القواعىىد مبنيىىة علىىى أسىىاس، طبيعىىة العلاقىىة بىىين الموظىىف  -طبعىىا -وتكىىون 

نص يىمىا يىة، كوالإدارة، تلك الطبيعة التي قلنا بأنها في النظام الجزائري ذات طبيعة تنظيميىة لائح

 ( وطبقا للنظام المنلق للوظيفة العامة الذي تتبناه.7عليها المشرع )م

تحاقىىه و سىىنتولى بيىىان هىىذه القواعىىد الضىىابطة لحيىىاة الموظىىف المهنيىىة تباعىىا، ابتىىداء مىىن ال

 .بالوظيفة العامة عن طريق عملية "التوظيف" الخدمة 

 العامة مبادئ التوظيف وشروطه :المبحث الأول

أشخاص يلتحقون  سواء من قبل، وتعيين من يتولاها بالتوظيف شنل الوظائف الشاغرةيقصد 

بل قل الوظيفة من نش وبالادارة المشنلة لأول مرة وهو ما يعرف بالتوظيف الخارجي ، أ

ولكن في وظيفة اقل رتبة ،فيرقى الى وظيفة اعلى رتبة ، موظف ينتمي أصلا لهده المنظومة 

فالإدارة كما أسلفنا في حاجة إلى الشخص الطبيعي الذي .الداخلي .عرف بالتوظيف يوهو ما 

فالموظف هو المرآة العاكسة  .يعبر عن إرادتها وتسيير مرافقها قصد خدمة المصلحة العامة
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يجب أن يكون خاضعا لمبادل  في كلتا الحالتين ن يمثلهاصورة الإدارة، وبالتالي فإن اختيارها لمل

 ونزاهة، حتى يقدم عنها أحسن صورة.لمهامه بكفاءة  شروط تضمن أداء الجهاز الإداري و

دورها مىن القيىام بى نهىافما هي هذه المبادل والشروط التي سنها المشىرع لىلإدارة حتىى يمك  

 على أحسن وجه؟

 المبادئ العامة للتوظيف :المطلب الأول

ى تعتبر عملية اختيار الموظفين من هىذه  رتأهىم العمليىات فىي نظىام الوظيفىة لعامىة، وقىد م 

 ا لتطور المجتمعات و تطور وظيفة الدولة ذاتها.لعملية بأساليب و طرق متعددة تبعا

ة هىي فلما كانت الدولة في العصىور القديمىة هىي الملىك نفسىه أو الإمبراطىور، فىإن الوظيفى

ر أمىا فىي العصىو.مىه وبحسىب مىا يىراه لخدمة هذا الحاكم وبالتالي فهو مىن يملىك توظيىف مىن يخد

 رةفقد كانت الوظائف محتكى _ـا عن أوروبا و الكلام هن_ ـعصر سيطرة الطبقات  الوسطى وهو

علىى  ي  يمثىل كىل شىيءفكان الإقطاع ،الطبقة الإقطاعية شراف وهين قبل طبقات النبلاء والأم 

لثىورة السياسية التىي أدت إلىى قيىام ا، وهو يعمل بما يخدم مصالحها وفقط، وهي مستوى إقطاعيته

 العامىة الوظيفىة االفرنسية معلنة جملة مىن المبىادل التىي تحكىم المجتمىع فىي جميىع جوانبىه بمىا فيهى

ة لاجتماعيىوهو ما يؤكد ما سبق الإشارة إليه من أن الوظيفىة العامىة تتىأثر بىالظروف التاريخيىة وا

ى لقضىاء علىأقرته الثورة الفرنسية مىن ا ان لماطور وظيفة الدولة. ولذلك كللمجتمع وأنها تطور بت

 .لمساواة"الفوارق الطبقية وتحقيق الديمقراطية مؤشرات في المبادل التي أعلنتها ومنها "مبدأ ا

  :المساواةمبدأ ـ 1

يىادين مقد أعلنت الثورة الفرنسية وجوب قيام المجتمع علىى المسىاواة بىين أفىراده فىي كىل ل

أن إرث  غيىر المناصىب الإداريىة فىي الدولىة. المساواة في ميدان التوظيف وتقلىدالحياة التي تشمل 

مىة بىىين ، بىىل الأنظمىة السىابقة، حالىىت دون تحقيىق المسىىاواة فىي تىولى الوظىىائف العاالنظىام السىابق

 كافة أفراد الشعب في مدى قصير على الأقل.
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الوظيفىىة، وهىىو  التكىىوين والتعلىىيم بحسىىب نىىوع ومسىىتوى فتقلىىد الوظىىائف يتطلىىب قىىدرا مىىن

ر فىىيهم الشىيء الىذي لا يتىىوفر إلا لىدى أبنىىاء الطبقىة الميسىىورة فىي المجتمىع، فهىىم وحىدهم مىىن تتىوف

لىىيم التعليمىىي، لىىذلك كىىان لابىىد مىىن تىىوفير فىىرص التع مسىىتوىشىىروط التوظيىىف المتعلقىىة بىىامتلاك ال

ا لتىولى مرور الوقت على المؤهل العلمي الذي يؤهلهىلأبناء الطبقات الدنيا من الشعب لتحصل مع 

 الوظائف الإدارية في الدولة.

تتميىز  فىلا،تىولى الوظىائف العامىة  ول مبدأ المساواة بشكل عام. فيوهكذا تبنت دساتير الد

 ن أو أي سىىبب آخىىر. ولكىىن حتىىى لا يبقىىى ذلىىك مجىىرد مبىىدأ نظىىريسىىبب الىىدين أو الجىىنس أو اللىىوب

 هذه الدساتير أحكاما أخرى من شأنها توفير شروط تطبيق مبدأ المساواة. أقرت

علىىى الأقىىل إلىىى  ومجانتيىىهحىىق كىىل مىىواطن فىىي التعلىىيم، بىىل  هارت الىىدول فىىي دسىىاتيررفقىى

مسىىتوى معىىين. وبىىذلك سىىارت المجتمعىىات فىىي طريىىق إزالىىة التفرقىىة والفىىوارق بىىين مواطنيهىىا، 

اثىىة أو ائف تنتقىىل بالوروظىىت الفىىة العامىىة، بعىىد أن كانىىوتحقيىىق المسىىاواة والديمقراطيىىة فىىي الوظي

اة أو علىىىى أسىىىاس الانتمىىىاء الروحىىىي أو اصىىىب بالمىىىال أو تمىىىنح عىىىن طريىىىق المحابىىىشىىىترى المنت

 العشائري أو السياسي.

ونىىذكر منهىا الولايىات المتحىىدة الأمريكيىة علىىى الخصىوص إلىىى ،وقىد ذهبىت بعىىض الىدول 

لتعاقىدي ابني النظىام تهي أصلا ت تالوظيفة العامة" وإن كانقيت  أبعد من ذلك حين أقرت "مبدأ تأ

اطنين فىي "الخدمىة المدنيىة" حيىث الوظيفىة العامىة فيهىا دوريىة، حتىى تتىيح الفرصىة أمىام كىل المىىو

جديىىد لتىولي وظيفىة فىىي الدولىة، فيتىىولى الموظفىون مناصىىبهم لمىدة أربىع سىىنوات، بمىا يتفىىق ومىدة ت

ل أربىىع ر لهىا كىىرى المسىىي  م الإدارة فرصىة تنييىىر الإطىار البشىىالعهىدة الرئاسىىية، وبىذلك يكىىون أمىىا 

 سنوات.

 سىىية لنظىىام الدولىىة وفلسىىفتها، لإقامىىةوفىىي الجزائىىر كىىان مبىىدأ المسىىاواة أحىىد الركىىائز الأسا

مجتمع يشارك كل المواطنين في بنائه تحقيقا للعدالة بين كل فئات الشعب، وكان ذلك واضىحا مىن 

ر المراحىىل، أثنىىاء الثىىورة التحريريىىة فكىىان الشىىعار "الثىىورة خىىلال المواثيىىق والنصىىوص علىىى مىى

عىد الاسىتقلال مبىرزا و مؤكىدا هىذا التوجىه. نىذكر عب وللشىعب" وممىا ورد فىي نصىوص مىا ببالشى
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، مىىن أن تشىىنيل كىىل 1976علىىى سىىبيل المثىىال مىىا تضىىمه الميثىىاق الىىوطني الصىىادر فىىي جويليىىة 

طلىىب مىىن مطالىىب الاشىىتراكية التىىي ن ومين علىىى العمىىل ضىىروري لبنىىاء الىىوطالمىىواطنين القىىادر

 تشجيعها على أن تشتنل لما في ذلك من مصلحة للمجتمع.وتعترف بالمكانة الأساسية للمرأة 

، فأكد مبدأ المساواة في نصوصه خاصىة 1976وعلى هدى الميثاق الوطني: جاء دستور 

الىذي جىاءت  1996ومىن بعىده دسىتور  1989سه أيضا دستور ، وهوا ما كر  44و  41المادتين 

منىىه علىىى مسىىاواة  29أحكامىىه صىىريحة شىىاملة بخصىىوص تجسىىيد مبىىدأ المسىىاواة، فنصىىت المىىادة 

ن ي سىبب مىنه وبالتىالي التمييىز بيىنهم لأون وهو مبدأ عام لا يجوز الخروج عالمواطنين أمام القان

خص شىىالأسىىباب لا الىىدين ولا الجىىنس ولا العىىرق ولا المولىىد ولا بسىىبب الىىرأي الىىذي يعبىىر عنىىه ال

 لتمييز شخص معين.ي أو اجتماعي خاص أي ظرف شخص والاستنلال

دولىىة الىىذي هىىي حىىق لكىىل فتناولىىت موضىىوع تىىولى مهىىام تسىىيير شىىؤون ال 51أمىىا المىىادة 

ن جميىع المىواطني يتسىاوىمتساوي، وذلك مىن خىلال نصىها علىى "مشاركة فيه بشكل لاالمواطنين 

 ".وط غير الشروط التي يحددها القانونشر هفي تقلد المهام والوظائف في الدولة، ودون أي

 حق العمل لكل مواطن "لكل مواطن الحق في العمل". 55كما أقرت المادة 

ين بىولم يكتف المشرع الدستوري بذلك، وحتى لا تبقى هذه مجرد أحكىام أو أفكىار نظريىة 

بىىر تحقيقهىىا بمثابىىة تىىوفير الشىىروط تن الدسىىتور أحكىىام أخىىرى يعطيىىات صىىفحات الدسىىتور، تضىىم  

ر شىئون فىي تسىيي ويسىاهم ةمىن يتىولى الوظيفىة العامى لأنىه يعلىم بىأن،العملية لتجسىيد تلىك المبىادل 

فىرد  الدولة يجب أن يكون متعلما، بنض النظر عن المستوى المطلوب، فقد جعل التعليم حق لكىل

جىب علىى ب إلىى مرحلىة معينىة يم( واجىعلى الدولة أن توفره له، كما أنىه )أي التعلىي،في المجتمع 

ادة مىن علىى أن تضىمن الدولىة المسىاواة بىين جميىع المىواطنين فىي الاسىتف،ني قانونا توفيره كل مع

ا التعلىىيم والتكىىوين الىىذي يتطلبىىه تجسىىيد حىىق العمىىل والتوظيىىف وهىىي الضىىمانات التىىي نصىىت عليهىى

 التعليم مضمون: من الدستور بنصها " الحق في 53المادة 

 يم الأساسي إجباري.التعل
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 .م الدولة المنظومة التعليميةتنظ  

 تسهر الدولة على التساوي في الالتحاق بالتعليم والتكوين المهني".

التىىي تجبىىر مؤسسىىات الدولىىة علىىى ضىىمان تحقيىىق المسىىاواة بىىين جميىىع  31ثىىم جىىاء المىىادة 

دأ تحقىىق هىىذا المبىى، وذلىىك بإزالىىة كىىل مىىا مىىن شىىأنه أن يعيىىق  المىىواطنين فىىي الحقىىوق والواجبىىات

لىة "يستهدف المؤسسات ضمان مساواة كل  المىواطنين والمواطنىات فىي الحقىوق والواجبىات، بإزا

ة الفعليىىة فىىي الحيىىا شىىاركة الجميىىع العقبىىات التىىي تعىىوق تفىىتح شخصىىية  الإنسىىان وتحىىول دون م

 السياسية والاقتصادية والاجتماعية والثقافية".

نه الأمىىر رقىىم تضىىم   الىىذى ة العامىىةاسىىي للوظيفىىموضىىوعنا نىىص القىىانون الأسوفىىي مجىىال 

علىىىى "يخضىىىع التوظيىىىف إلىىىى مبىىىدأ المسىىىاواة فىىىي الالتحىىىاق بالوظىىىائف  74فىىىي المىىىادة  06/03

 العمومية".

  :لدائميهاوالجدارة  يمبدأ  -2

إلى جانب مبدأ "المساواة" الذي ينبني أن يقوم عليىه التوظيىف، يضىيف بعىض الكتىاب
(1) 

الدائمية، وإن كنا لا نتفق مع هذا الاتجاه، لكون المبدأين كلاهما هو نتيجة لمبىدأ  ومبدأي: الجدارة 

 آخر، وليس مبدأ في حد ذاته.

فىلا ائصىه بىل هىي مىن خص ،  : هي نتيجة لتبني الاتجاه المنلق لمفهوم الوظيفىة العامىة لدائمية فا

 دائمية في النظام الأمريكي.

يىوفرون  أسىلوب أو أسىاليب معينىة لانتقىاء المىوظفين الىذينوأما عن الجدارة، فهىي نتيجىة لا تبىاع 

 مردودا أكبر.

م تفسىىيرنا هىىذا هىىو مىىا يقىىول بىىه أصىىحاب هىىذا الىىرأي أنفسىىهم مىىن أن الإدارة ولعىىل مىىا يىىدع  

،  ات باليىةدة في العهود السابقة  القائمة على معايير وولاءئكانت سا التي ليب الانتقاءاستبدلت أسا

                                                             

 .94: المرجع السابق ، ص  مصطفى الشريفـ  (1)
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بأسىاليب تضىمن وضىع الموظىف المناسىب فىي الوظيفىة المناسىبة  استبدلتها،  من عشائرية وحزبية

وذلك بفرز المترشحين عن طريق المسابقات المفتوحىة والنزيهىة والشىفافة وإعطىاء فرصىة أوسىع 

 لتنافس ذو الكفاءات.

ي فىىفيهىىا بإتباعهىىا أسىىاليب معينىىة ى الإدارة لتىىوفيره فىىي موظفالجىىدارة إذن هىىي هىىدف تسىىع

  .  اس مبدأ المساواةم على أسانتقائه

 ؟:ألسؤال هو عن مدى تطبيق هذا المبدغير أن ا

سىىي كانىىت الإدارة قىىد تبنىىت مبىىدأ المسىىاواة الىىذي يىىنص عليىىه القىىانون والىىذي هىىو مبىىدأ أسا لىىئنف

تطبيىىق فللتوظيىىف، إلا أنىىه لا يمكنهىىا اسىىتيعاب كىىل المترشىىحين المتقىىدمين لتىىولى الوظىىائف العامىىة 

عامىة، أكبىر دد من يمكنهم شنل الوظيفىة الجعلت ع، وديمقراطية الإدارة  ،لتعليمإجبارية ا: مبادل 

ري القطىىىاع الإداع توس ىىمىىىن وذلىىىك بىىالرغم  -، بكثيىىر مىىن المناصىىىب التىىي تطلبهىىىا الإدارة العامىىة

ذي وهىىو الأمىىر الىى ، عىىدد طالبيهىىا ، يبقىىى المعىىروض مىىن الوظىىائف أقىىل مىىن العمىىومي وانفتاحىىه

 .الموظفين وشروط التعيين اختياريستدعي وضع ضوابط لتولي الوظيفة العامة، من حيث طرق 

 ( الشروط العامة ) : شروط التوظيفالثاني المطلب

صىالح لبها تفرض عليه القيىام بأعبىاء خاصىة  لمن يتولاها ولأن الوظيفة العامة هي تكليف

فىي  المشىرع لتحديىد شىروط عامىة يجىب توفرهىا، فقىد تىدخل  المجتمع، مقابل امتيىازات يتمتىع بهىا

 ،ي السىابق ، ولم يترك الحرية المطلقة للإدارة كما كان عليه الأمر ف الشخص الذي يتقدم للوظيفة

،  وضىع شىروط التوظيىف سىلطة ، كما لم يتىرك لهىا تترك من تشاء دون رقيبوفتختار من تشاء 

،  هىىال تحقيقهىىا والإمكانىىات التىىي تتطلبد أهىىداف الإدارة العامىىة ويحىىدد سىىبفالمشىىرع هىىو مىىن يحىىد

 ، وليس الإدارة. وبالتالي فهو من يحدد سياسة الوظيفة العامة بشكل عام

، وإنمىا هىو  لك مبىدأ المسىاواة، فهىو لا ينىاقض بىذ والمشرع إذ يحدد شروط تىولى الوظيفىة العامىة

ولة والمجتمع لىيس متاحىا ، وخدمة الد فتحقيق الصالح العام ، تحقيقا للعدل على تطبيقهبذلك يعمل 

ة، وهىي شىروط عامىة، تكىاد تكىون وطا فيمن تسىند لىه هىذه المهمى، بل المشرع يحدد شر لأي كان

 موحدة في تشريعات جميع الدول وتتمحور حول شخصية المترشح ومدى ولائه للوطن.
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حكىىىام القىىانون الأساسىىي للوظيفىىىة أالجزائىىىري فقىىد ذكىىر هىىىذه الشىىروط ضىىمن  وبالنسىىبة للمشىىرع

يقىه فىي إطىار ( الذي تقتضى العدالة تحق74)المادة العمومية مباشرة بعد تأكيده على مبدأ المساواة 

اقض نىى ، وإلا   إذ أن تطبيىىق مبىىدأ المسىىاواة لا يمكىىن أن يكىىون مطلقىىا مىىن كىىل قيىىد.  هىىذه الشىىروط 

وميىة مىا ن يوظف أيا كىان فىي وظيفىة عمأ من هذا القانون: " لا يمكن 75. فجاء في المادة  العدل

 لم تتوفر فيه الشروط التالية:

 أن يكون جزائري الجنسية.ـ 

 أن يكون متمتعا بحقوقه المدنية.ـ 

لتحىاق ألا تحمل شهادة سىوابقه القضىائية ملاحظىات تتنىافي وممارسىة الوظيفىة المىراد الاـ 

 بها.

 أن يكون في وضعية قانونية تجاه الخدمة الوطنية.ـ 

لالتحىاق أن تتوفر فيه شروط السىن والقىدرة البدنيىة والذهنيىة وكىذا المىؤهلات المطلوبىة لـ 

 بالوظيفة المراد الالتحاق بها".

  ـ الجنسية1

 لعامة فهو الذي يدل على  لجنسية من أهم شروط تقلد الوظيفةيعتبر شرط ا

                                      وجود علاقة قانونية وسياسية بين الفرد ووطنه.  

 فإن معظم التشريعات تشترطه فيمن يطلب تولى وظيفة عامة داخل الإدارة لذلك

 من هذا النشاط المتعلق - كمبدأ عام –الوطنية، وتستبعد بموجبه الأجانب  

 حرصا رثله، والأك لأكثر ولاء و إخلاصا  -في الأساس –بسيادة الدولة. ولما كان أبناء الوطن 

على  لشئون أهله، فهم الأولى بخدمة إدارته والحصول والأجدر وسلامته وأكثر فهما على أمنه

 مزايا وظائفها.
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ي غير أن هىذا الشىرط لا يعنىي اسىتبعاد العنصىر الأجنبىي بشىكل مطلىق مىن النشىاط الإدار

بعىض  الأجنبيىة فىيفقد تضطر الدولة ولحسن سىير المرافىق العامىة، أن تسىتعين بالكفىاءة البشىرية 

ع دارة مىتعاقىد الإكمه اتفاقات دولية وتطبيقا لذلك تالتخصصات في إطار التعاون الأجنبي الذي تح

عنصىىىر أجنبىىىي للاسىىىتفادة فىىىي خدماتىىىه، ويكىىىون ذلىىىك بالنسىىىبة للوظىىىائف النيىىىر )حساسىىىة( وذلىىىك 

 للمحافظة على أسرارها.

ا وظفىالمشىرع م هاريىة لا يعتبىروحتى في هذه الحالة فإن هذا الأجنبىي المعىين فىي مهىام إد

لىىك ، وذلىىك باعتبىىاره يتىىولى ذ حكىىام قىىانون الوظيفىىة العامىىةعامىىا ولا يىىدخل ضىىمن نطىىاق تطبيىىق ا

 ا.السابق ذكره 22/2، وذلك طبقا لما نصت عليه المادة  بصفته متعاقدا وليس موظفا دائما

لىىف تختوانينهىا ، إلا أن ق وإذا كانىت معظىىم التشىريعات كمىىا أسىلفنا تتضىىمن شىرط الجنسىىية

ية ة بالنسىىبة للمترشىىح، ولكىىن بشىكل عىىام نجىىد أن اشىىتراط الجنسىىمىن حيىىث أصىىالة وأقدميىىة الجنسىي

 .الحساسة جداالأصلية في المترشح للوظيفة لا يكون إلا بالنسبة للوظائف 

 التمتع بالحقوق المدنيةـ   2

حقىىوق يجىىب أن يكىىون طالىىب تقلىىد وظيفىىة عامىىة مىىا، غيىىر محىىروم مىىن ممارسىىة أي مىىن 

دانتىه إصىدار حكىم قضىائي بإم إلا بواسطة القضاء أي عىن طريىق المدنية ذلك الحرمان الذي لا يت

اسىية الحقىوق السي االمدنية، المتضمنة خصوص هبجرم محدد وعقابا له، حرمانه من ممارسة حقوق

 ضىاءكحق الترشح وحق الانتخاب وحق عضوية الجمعيات، وتولى الوظائف.....ال ، فإذا كان الق

 قىد حكىم علىى الشىخص بحرمانىه مىن الحقىوق المدنيىة، فىإن مىن بىين نتىائج هىذا الحرمىان هىو عىدم

 .ةلمساهمة في إدارة المرافق العامإمكانية ائتمانه على تولى تسيير مصالح المواطنين وا

 :حكاممن ا للمترشح شهادة السوابق القضائية خلو ـ3

لي حالسير والسلوك والت نالوظيفة. فحسما يؤثر على إمكانية ممارسة م ويقصد خلوها

فة بالأخلاق الحميدة كلها صفات ينبني أن يتحلى بها الشخص الذي يعهد إليه بمهنة شري

اس، ويتحكم بمصائرهم لذلك كالوظيفة العامة، لأن الموظف بحكم وظيفته يطلع على أسرار الن

د بموجبه عن ممارسة تستعبلتتضمن شرطا بهذا المعنى، إن لم تكن كلها  ات التشريعمعظم فإن 
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رتكابه لجناية أو جريمة الإخلال بالشرف أو لاالوظيفة العامة، كل من أدين بعقوبة سالبة للحرية 

 حتى يرد له الاعتبار. ، الأمانة

ان إليىه بالثقة فيه وتىدعو إلىى الاطمئنى ى بالصفات التي توحيام يجب أن يتحل  فالموظف الع

 وأن يستمر في التحلي بذلك.  ى تصرفاته،و إل

، ولكنهىا  فالمشرع لم يحدد الملاحظات التىي تحىول دون قبىول ترشىح شىخص مىا للوظيفىة

 بصىىفة موظىىف عىىام والقيىىام بمهىىام الوظيفىىة والاتصىىاف  يتنىىافىم كىىل إدانىىة بسىىبب عمىىل بشىىكل عىىا

يانىىة خ،كارتكىىاب إحىىدى الجىىرائم التاليىىة، التزويىىر واسىىتعمال المىىزور ، الاحتيىىال ،المترشىىح لهىىا 

 ...اوالماسة بالشرف وغيرها من مثيلاته الجرائم المخلة للأخلاق ، شهادة الزور ، الأمانة

 عية قانونية تجاه الخدمة الوطنيةأن يكون في وض  ـ  4

ل بعىد أن كانىىت فىي السىىابق تشىىمالمقصىود بالخدمىىة الوطنيىة هنىىا هىي "الخدمىىة العسىىكرية" 

ي جميىع جميع الميادين إذ كان ميثاقها يعرفها بكونها " مشاركة كاملة من طىرف كىل المىواطنين فى

جىىات ختلىىف القطاعىىات الاقتصىىادية و الإداريىىة واحتيام ذات المصىىلحة الوطنيىىة فىىي تسىىيير مالمهىىا

 الدفاع الوطني".

نىه ا أن يكىون الشىخص قىد أداهىا، أو أوالوضعيات بالنسىبة للخدمىة الوطنيىة هىي ثىلاث: إمى

 معفى من أدائها، أو مؤجل تأديتها.

لإثبىىات أي مىىن هىىذه الحىىالات، الحصىىول علىىى شىىهادة بىىذلك مىىن قبىىل المصىىالح  ويشىىترط

 العسكرية المختصة.

المىؤدي أو ومن أجل التوظيىف كىان يشىترط فىي السىابق أن يكىون المترشىح فىي وضىعية "

الصىادرة فىي  06مه رئيس الحكومىة رقىم يضوعية جاءت تعللظروف موالمعفى" غير أنه ونظرا 

، بموجبهىىا يكفىىي 1997جىىانفي  25بتىىاري   02مىىل رقىىم معدلىىه لتعليمىىه كانىىت تح 2008مىىايو  6

لقبول الترشح لوظيفة معينة أن يكىون الشىخص فىي وضىعية قانونيىة فىي مواجهىة الخدمىة الوطنيىة 
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لا، إذ يكفى أن يكون مسجلا لدى مصىالح أي أن يكون في إحدى الوضعيات الثلاثة حتى ولو مؤج

 الخدمة الوطنية ليطلب تولى الوظيفة في انتظار استدعائه للخدمة الوطنية.

   شرط السن والقدرة البدنيةـ 5

لتحديىىد  المتضىمنة 75بالنسىبة لهىذا الشىىرط الخىامس تناولىت تفاصىىيله المىواد التاليىة للمىىادة 

 شروط تولى الوظيفة.

فتىرة أو وهىي ال 18الأدنى لتولى الوظيفة العامة بثمانية عشر سىنة  تحدد السن 78المادة ف

كىىام المرحلىة التىىي يمكىىن أن يظهىر فيهىىا نضىىح الإنسىان ويتجىىاوز مرحلىىة الطفولىة التىىي تحكمهىىا أح

 9891خاصة وطنية ودوليىة كاتفاقيىة حقىوق الطفىل الصىادرة عىن الجمعيىة العامىة للأمىم المتحىدة 

 .9921والتي صادقت عليها الجزائري 

ح المترشى ى تىوفروأما عن القدرة البدنية والذهنية، فقد أجاز المشرع للإدارة للتأكد من مىد

مترشىىح ، مىىن أن يخضىىع ال اقىىة البدنيىىة التىىي تسىىتلزمها الوظيفىىة المىىراد شىىنلهاعلىىى القىىدرة و اللي

للفحىىص الطبىىي واختبىىار مىىدى قدرتىىه علىىى ذلىىك، خاصىىة بالنسىىبة لىىبعض أسىىلاك المىىوظفين الىىذين 

وقىد .بههما سىلاك الأمنيىة ومىا يشىالأ، أو  ، كأسلاك الحماية المدنية مثلا ون بمهام تطلب ذلكيقوم

ارة مىن ذات القىانون بنصىه " يمكىن الإد 76خول المشرع هذه الصىلاحية لىلإدارة بموجىب المىادة 

 عند الاقتضاء تنظيم الفحص الطبي للتوظيف في بعض أسلاك الموظفين".

دنيىة الذهنيىة، إقصىاء فئىات المعىاقين مىن تقلىد الوظىائف العامىة ولا يقصد بشىرط القىدرة الب

وحرمانهم من المساهمة في تسيير شئون الوطن، وإنما المقصىود هىو تىوفر الشىخص علىى القىدرة 

 02/09اللازمة لتأدية عملىه علىى أحسىن وجىه، ويؤكىد ذلىك الأحكىام التىي يتضىمنها القىانون رقىم 

منىه التىي تىنص علىى: " لا يجىوز  24قيتهم خاصة المادة المتعلق بحماية الأشخاص المعوقين وتر

مىن مسىابقة أو اختبىار أو امتحىان مهنىي يتىيح الالتحىاق بوظيفىة  ،عاقتىهاإقصاء أي مترشىح بسىبب 
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عمومية أو غيرها إذا أقرت اللجنة
عدم تنافى إعاقته مىع هىذه  18المنصوص عليها في المادة  (1)

 )اللجنة الولائية الخاصة بالتوجيه المهني( الوظيفة".

علىى الأقىل مىن المناصىب المىراد  %1مىن ذات القىانون التىي تخصىص  27وكذلك المادة 

 شنلها للأشخاص المعوقين الذين تعترف لهم اللجنة بإمكانية العمل.

 ن، لاتعليمىي معىي مسىتوىأما عن المؤهلات فإن القيام بأي وظيفة تتطلب تىأهيلا معينىا أو 

يهي يمكن لأي شخص القيام بها إلا بتوفره على ذلك المؤهىل المطلىوب وأن ذلىك أمىر منطقىي وبىد

توقىف ، فىامتلاك المؤهىل المطلىوب ي تفرضه حسن الإدارة والحرص على تحقيق النتائج الإيجابية

لرتبىة " يتوقىف الالتحىاق با 79عليه تولى الوظيفة وذلك بصريح نص المشرع الجزائر في المادة 

 إثبات التأهيل بشهادات أو إجازات أو مستوى تكوين". على

هىىذه مجمىىل الشىىروط التىىي وضىىعتها المشىىرع الجزائىىري والتىىي يتطلىىب توفرهىىا فىىي كىىل مىىواطن 

 جزائري يترشح لتولى وظيفة معينة.

تىولى لويمكن تسمية هذه الشروط بالشروط العامة للتوظيىف لأنهىا بمثابىة الشىروط الأوليىة 

كفىى والمتنوعىة لىلإدارة التىي لا ت ةبعىض الوظىائف ضىمن المهىام المتعىدد أي وظيفة، ولكىن هنىاك

فيهىىا هىىذه الشىىروط، لمىىا لهىىا مىىن خصوصىىيات، لىىذلك فىىإن المشىىرع الجزائىىري تىىرك البىىاب مفتوحىىا 

لوضىىىع شىىىروط خاصىىىة للتوظيىىىف ولكىىىن بالنسىىىبة لىىىبعض الأسىىىلاك الوظيفيىىىة فقىىىط، وذلىىىك نظىىىرا 

مىا ، ك الالتحاق بها زيىادة علىى الشىروط العامىةلخصوصيتها فتنص قوانينها الخاصة على شروط 

قىىد تىىنص هىىذه القىىوانين الخاصىىة علىىى شىىرط خضىىوع المترشىىح لإجىىراء تحقيىىق إداري مسىىبق قبىىل 

 الموافقة على توظيفه.

من القانون الأساسي للوظيفة العمومية " يمكن أن توضىح  77هذه الأحكام تضمنها المادة 

ونظىىرا لخصوصىىيات بعىىض الأسىىلاك شىىروط التوظيىىف القىىوانين الأساسىىية الخاصىىة عنىىد الحاجىىة 

 أعلاه. 75المنصوص عليها في المادة 

                                                             

 للترقية الخاصة بالتوجيه المهني ـ يقصد باللجنة الولائية (1)
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 سبق .ها على إجراء تحقيق إداري مبكما يمكنها أن تحدد الأسلاك التي يتوقف الالتحاق 

ن عىهي مجمل الشروط الموضوعية التي حددها المشرع والتي يتم التأكد من توفرها هذه 

ي تثبىت ثلة في الملىف الىذي يقدمىه المترشىح المتكىون مىن الوثىائق التىطريق الشروط الشكلية المتم

تىىوفر هىىذه الشىىروط انطلاقىىا مىىن الطلىىب الخطىىي الىىذي يعبىىر عىىن إرادة المترشىىح فىىي تىىولى هىىذه 

دليىىىة، الوظيفىىىة، ثىىىم شىىىهادة الجنسىىىية والشىىىهادة العلميىىىة أو المؤهىىىل العلمىىىي، وشىىىهادة السىىىوابق الع

 والشهادة الطبية.

 طرق اختيار الموظفين :المبحث الثاني

مهىا علىى تعتبر عملية اختيار الموظفين من أهم عمليات نظام الوظيفة العامة إن لم تكن أه

ك وجىب الإطلاق، لأن الموظف العام هو من يدور حوله كل ما يتعلق بشئون الوظيفة العامة ولىذل

ين دارة، بىي إليهىا الإحسن اختياره، بالتوفيق بين مبىادل الوظيفىة العامىة وقضىية التنميىة التىي ترمى

يىة ات المدنمبىدأ المسىاواة والديمقراطيىة الإداريىة، وبىين الجىدارة والفعاليىة. وهىو مىا جعىل التشىريع

 .تعمل على إحاطة عملية اختيار الموظفين بضمانات عن طريق إجراءات من شأنها تحقيق ذلك

المناسىىب فىىي ولمىىا كانىىت عمليىىة اختيىىار المىىوظفين بهىىذه الأهميىىة مىىن أجىىل وضىىع "الرجىىل 

ب المكان المناسب" فقد مرت هىذه العمليىة بطىرق وأسىاليب مختلفىة مىن نظىام إلىى آخىر وذلىك حسى

 ولىة تبحىثوظيفة الدولة والدور المنوط بالإدارة فيهىا وفىق مىا أشىرنا إليىه فىي فقىرة سىالفة، وكىل د

رق عىىن طريقىىة أساسىىية تعتمىىدها فىىي اختيىىار موظفيهىىا ولكىىن دون أن تنفىىل عىىن الاسىىتعانة بىىالط

 الأخرى بشكل ثانوي.

 

 

 الطرق العامة للتوظيف :المطلب الأول

ي عرفهىا نظىام الوظيفىة العامىة فى لتىياق التوظيىف أو اختيىار المىوظفين وعموما يمكن حصر طىر

 الآتي:
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 الحرية المطلقة للإدارةـ 1

ة، بىلا في بداية الأمر كانت الحرية متروكة للإدارة فىي أن تختىار مىن تشىاء لتىولى الوظيفى

 هىا أيكمحتقيد، فلها وحدها السلطة التقديريىة، وبىلا رقابىة عليهىا، ودون إتبىاع أي إجىراءات، ولا 

 ضوابط موضوعية.

ين الىىىذين رئىىىيس جمهوريىىىة....ال ( يختىىىار كبىىىار المىىىوظف ،ملىىىك إمبراطىىىورفالحىىىاكم )  

نسىبة بالالأشىخاص الىذين يثىق فىيهم بنىاء علىى تقىديره لوحىده، هىذا بىين  مىن  يساعدونه )يخدمونه(

لاقىىات للمىىوظفين الكبىىار، وهىىؤلاء يتولىىون اختيىىار أعىىوانهم وفىىق الأسىىلوب ذاتىىه، أي بنىىاء علىىى الع

دي إلىى لأمىر الىذي يىؤ،تمانية التي قد تكون عشىائرية فقىط يرها من الانالشخصية أو الحزبية أو غ

ب ينلىى ضىىعف الجهىىاز الإداري مىىن حيىىث الخدمىىة العامىىة، خاصىىة بالنسىىبة للوظىىائف التنفيذيىىة التىىي

تمىد عليها الطابع الفنىي ممىا جعىل الىدول تتخلىى عىن هىذه الطريقىة فىي الوقىت الحاضىر وهىي لا تع

 عليهىىىا إلا فىىىي بعىىىض الوظىىىائف بالنسىىىبة للمسىىىئولين الإداريىىىين الىىىذي ينلىىىب علىىىى عملهىىىم الطىىىابع

رئىيس  السياسي، كالوزراء الذين يختارهم رئيس الجمهورية في النظام الرئاسي بشىكل مسىتقل، أو

لىىس الىىوزراء الىىذين يختىىار أعضىىاء حكومتىىه وزملائىىه مىىن الىىوزراء بشىىكل مسىىتقل فىىي النظىىام مج

 البرلماني.

ى فالرئيس الإداري في مثل هذه المناصب يستعين بمن يثق فىي ولائهىم وإخلاصىهم ويىر  

 فيهم القدرة على تنفيذ السياسة التي وضعها.

بعىض الوظىائف مىن الخضىوع لذلك نجد تشريعات الدول كثيرا ما تستثنى بشكل صريح   

 لنظام المسابقات.

2 

 إعداد الموظفين لشلل الوظائفـ   2

هم إلىي لجأ بعض الدول فىي اختيىار المىوظفين إلىى طريقىة تعلىيم الأشىخاص الىذين تسىندتقد 

 إعدادهم فنيا إعداد خاصا. الوظائف الإدارية، وذلك قصد
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وتتم هذه الطريق عن طريق إنشاء معاهىد ومىدارس متخصصىة، يلتحىق بهىا مىن يرغىب   

ة، التىي في التعيين بوظيفىة عامىة، فيتلقىى بهىا دروسىا متخصصىة، وتىدريبا فنيىا وفقىا لحاجىة الإدار

 مىىدارس ومعاهىىد التكىىوين عىىددا محىىدود أو محىىددا مىىن المترشىىحينالل بهىىذه المراكىىز، أي بتسىىتق

 العملية فقط. كما هو حال "المدرسة الوطنية للإدارة" في الجزائر.يتناسب وحاجياتها 

  الانتخابـ   3

مىا هىو مىدن اليونانيىة كعرف اختيار المىوظفين بواسىطة الانتخىاب فىي القىديم، فىي أثينىا وال

 ا هذا في الإدارات الحديثة.معروف إلى يومن

الشىعب  تي بمقتضىاها يعبىرالحضارة اليونانية تطبيق الديمقراطية المباشرة، وال فقد عرفت

 عن إرادته في إدارة شئون الدولة.

ال كمىىا تعتمىىد الىىدول الحديثىىة فىىي الوقىىت الىىراهن بالنسىىبة لىىبعض الوظىىائف، كمىىا هىىو الحىى  

 بالنسبة للقضاة الفدراليين في الولايات المتحدة الأمريكية.

ة لكثيىر وكذلك الحال للعديد من الدول في مناصب مختلفة، كوظيفة "عميد الكلية" بالنسىب  

ادات من الدول، ورؤساء البلديات في دول أخرى، وغيرها من الوظائف، وذلك بىالرغم مىن الانتقى

بىرة التي توجىه لنظىام الانتخىاب الىذي قىد لا يوصىل إلىى المنصىب، صىاحب الكفىاءة والمهىارة والخ

تماعيىة" تاجهىا، بىل أن عمليىة الانتخىاب قىد تفىرز صىاحب الجىاه أو المىال أو "الشىعبية الاجالتي تح

وصىلوه أللناخبين الىذين صىوتوا لصىالحه أو  الذي لا يمتلك الكفاءة اللازمة، اضافة إلى خضوعهو

 إلى المنصب، فيعمد إلى إرضائهم على حساب الآخرين وعلى حساب المصلحة العامة.

4 

 طريق المسابقة  الجدارة أوـ   4

عتمىادا تعتبر هذه الطريقة في اختيار شاغلي الوظيفة العامة من أفضل الطرق و أكثرهىا ا 

نىاء بفي معظم التشريعات لما تضمنه  من تحقيق مبىدأ اختيىار أفضىل المترشىحين  كطريقة أساسية

 يرها.والفكرية وغات السياسية والعقائدية بعيدا عن الأهواء الشخصية والولاءعلى الجدارة، و



 

57 

 

أكبىر  روض لمن يظهر كفاءةفالمسابقة تعني المنافسة بين المترشحين لنيل المنصب المع  

 ية أوسع.ملوقدرة ع

يلة بقى الوسىتوبالرغم من الانتقاد الوجه لهذه الطريقة كوسيلة لاختيار الموظفين، إلا أنه   

ز ص، لإبىرابدأ المساواة، وتكافؤ الفرالأفضل والأكثر اعتماد من قبل الدول، كونها معتمدة على م

 جدارة وتحقيق الديمقراطية الإدارية.ال

ة، فالقول بأن الامتحان خاصة الكتابي لا يكشف بالضرورة عن أحسن المترشحين للوظيف

باعتبار أن هناك بعض الوظائف التي تحتاج إلى صفات شخصية في الموظف لا يكشف عنها 

هذا فة ورد الفعل عند الموظف في مواجهة مشكل مفاجظ مثلا الامتحان الكتابي، كسرعة البديه

ضمن في لا أن طريقة المسابقة تبقى الطريقة الأنجع والأول بالرغم من صحته بدرجة كبيرة، إالق

 .وانتشار الفساد من مجال التوظيف اةبمواجهة المحسوبية والمحا

  التوظيف في القانون الجزائريأساليب  :المطلب الثاني 

بأن  يعجز متتبع النصوص القانونية المتعلقة بالوظيفة العامة في الجزائر عن الاستنتاج لا

اء امة من أدتمكين الإدارة العل ي اختيار من تسند له الوظيفة وذلكالمشرع يعتمد معيار الجدارة ف

 فيو راكي ألوطن سواء كان ذلك في العهد الاشتدورها في تنمية المجتمع والنهوض بالاقتصاد ا

 مة.الحر، الذي يعتمد على الإدارة في إنجاحه وإرساء أسسه السلي داصظل التحول نحو الاقت

قة" ويتضح اعتماد المشرع معيار الجدارة في التوظيف من خلال اعتمىاده طريقىة "المسىاب

صىد كوسيلة "أساسية" في انتقاء المترشحين، وهذا منىذ أول قىانون صىدر فىي هىذا الموضىوع، ونق

ن المتضمن القىانون الأساسىي للوظيفىة العامىة الجزائىري الىذي عىوض قىانو 133 -66الأمر رقم 

هىذا  المستعمر الفرنسي الذي كانت أحكامه سارية بتمديد من المشرع الجزائري إلىى غايىة صىدور

 منىىه علىىى: يىىتم توظيىىف المىىوظفين تبعىىا لإحىىدى الكيفيتىىين، أو 26الأمىىر الىىذي نىىص مىىن المىىادة 

 أدناه:للكيفيتين معا المبيتين 

 مسابقات عن طريق الاختيارات.ـ 
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 مسابقات عن طريق الشهادات..."ـ 

المتضىىىمن القىىانون الأساسىىىي  59-85مىىن المرسىىىوم رقىىم  34كمىىا ورد ذلىىىك فىىي المىىىادة 

يىة النموذجي لعمال المؤسسات والإدارات العمومية التي تنص على: " يجرى التوظيف حسىب كيف

 واحدة أو عدة كيفيات مما يأتي:

 المسابقة على أساس الاختيارات.ـ 

 المسابقة على أساس الشهادات.ـ 

 ارات المهنية...."الامتحان أو الاختبـ 

يىتم منىه مىا يلىي: " 80الىذي جىاء بالمىادة  03-06و أخير أكد هذا المنحى فىي الأمىر رقىم 

 الالتحاق بالوظائف العمومية عن طريق:

 قة على أساس الاختباراتالمسابـ 

 ى أساس الشهادات بالنسبة لبعض أسلاك الموظفين.المسابقة علـ 

 الفحص المهني.ـ 

ي فىالتوظيف المباشر من بين المترشحين الذين تابعوا تكوينا متخصصا منصوصىا عليىه ـ 

 القوانين الأساسية لدى مؤسسات التكوين المؤهلة.

ومىىن خىىلال هىىذه النصىىوص يتضىىح أن المشىىرع الجزائىىري باختيىىاره هىىذا يكىىون ضىىمن 

ر ال اختيىاعات العالمية التي تعتمد في غالبيتها على هذه الطريقة التىي تعىد الأفضىل فىي مجىالتشري

 إلى يومنا هذا. ابتكروهابل الصينيين القدامى الذين المترشحين منذ تطبيقها من ق

توظيىىف أخىىرى، حيىىث كمىىا  وإلىىى جانىىب طريىىق المسىىابقة يعتمىىد القىىانون الجزائىىري طىىرق

ي العالم تعتمد عدة أساليب في آن واحد تبعا لمتطلبات الوظيفة ذاتهىا، جميع التشريعات فأسلفنا أن 

"التوظيىف المباشىر" المشىرع  قىة "الإعىداد" والتىي سىماهاكما ومن بين الطرق التي ذكرناها. طري

 أي التوظيف دون المرور عن طريق المسابقة، إضافة إلى طريقة "الفحص المهني".
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يىث ولم ينفل المشرع عن الاهتمام بىالتوظيف الىداخلي ،ح الخارجي كماهذا عن التوظيف 

لحة ا كفىاءة وذلىك خدمىة للمصىثرهىكاخضع الترقية لنظام دقيق من شأنه تمكين أحسن العناصىر وا

 .العامة

 :التوظيف الخارجي  ـأولا

ة وباعتبار "طريق المسابقة" هو الأكثىر اعتمىاد والأفضىل مىن أجىل ضىمان مبىادل الوظيفى

 العامىىة، فىىإن المشىىرع أحاطهىىا بجملىىة مىىن الأحكىىام التىىي يضىىمن عدالىىة نتائجهىىا بفىىرض جملىىة مىىن

جىىاء  الشىىروط الإجرائيىىة لضىىمان شىىفافيتها تحقيقىىا لمبىىدأ المسىىاواة وتكىىافؤ الفىىرص، ولهىىذا النىىرض

 المتعلىىق بكيفيىىىات تنظىىيم المسىىىابقات والامتحانىىات والفحىىىوص 293-95رقىىىم  المرسىىوم التنفيىىذي

 المهنية في المؤسسات والإدارات العمومية وإجرائها.

ن تجىرى بنىاء علىى قىرار مشىترك بىي ذا المرسوم فإن المسابقات تعلن أووبموجب أحكام ه

ى إلىى قىىرار الإشىىارةالىىوزير المكلىىف بالوظيفىىة العموميىىة، ووزيىىر القطىىاع المعنىىى، ويتضىىمن هىىذا ال

راء توفير الشىروط الموضىوعية التىي مىن شىأنها إجى ىجملتها علجملة من البيانات التي تصب في 

 المسابقة في جو من التنافس في إطار المساواة لتحقيق العدل، ومنها على الخصوص:

والبرنىىامج  -تحديىىد الأسىىلاك والرتىىب موضىىوع المسىىابقة أو الامتحىىان، وطريقىىة التوظيىىف

شىىىروط  –المفصىىىل لمحتىىىوى المسىىىابقة أو الامتحىىىان أي موضىىىوع  الامتحىىىان ومدتىىىه ومعاملىىىه 

لىك مىن ذ إلى غيىر  تاري  بداية ونهاية إيداع ملفات الترشح وعنوانه.... -المشاركة عدد المناصب

ق هىىذا المنحىىى )منحىىى العىىدل والمسىىاواة( علىىى أن يىىتم إشىىهار ذلىىك بىىالطر ب فىىيالبيىىات التىىي تصىى

 القانونية حتى تتاح الفرصة أمام أكبر عدد ممكن من المتنافسين.

 ت على أساس الاختبارا المسابقةـ 1

"يجىىب أن تشىىكل المسىىىابقة علىىى أسىىاس الاختبىىىارات الطريقىىة المفضىىلة مىىىن أجىىل انتقىىىاء 

عمومية" هذا ما ورد بتعليمه صادرة عن رئيس الحكومىة تحىت رقىم المترشحين للالتحاق بوظيفة 

وذلىك فىي إطىار إعىداد القىوانين الأساسىية الخاصىة الجديىدة تطبيقىا  2007جىانفي  06بتاري   01

 المتضمن القانون الأساسي للوظيفة العمومية. 03-06للأمر رقم 
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يكىون وار مسبق جراء اختبالمسابقة الاختبارية بإ فيتم انتقاء أفضل المترشحين على أساس

 النجاح فيه هو الفاصل في التعيين في الوظيفة.

سىوم إذ بعد اسىتكمال الجانىب الإجرائىي للمسىابقة بتىوفير كىل الخطىوات التىي تضىمنها المر

مسىىابقة المشىىار إليىىه سىىابقا، تىىأتي المرحلىىة الثانيىىة، وهىىي مرحلىىة إجىىراء ال 293-95التنفيىىذي رقىىم 

عموميىة التىي تضىمن تكوينىا فىي التخصىص مىن مسىتوى يعىادل علىى الذي يسند إلىى المؤسسىات ال

ه الأقىىل مسىىىتوى المؤهىىل أو الشىىىهادة المطلوبىىة للالتحىىىاق بالرتبىىىة المىىراد شىىىنلها عىىن طريىىىق هىىىذ

ة المسابقة، ويكون مسئول هذه المؤسسىة ملزمىا بضىمان حسىن سىير المسىابقة وتعيىين أعضىاء لجنى

 الشفهي.ار ار التي تعد الأسئلة ولجنة الاختبالاختي

ثم تتشكل لجنة القبول على مستوى مركىز الامتحىان والتىي تضىم مسىئول المؤسسىة مركىز 

الامتحىىان رئيسىىىا وممثىىىل السىىلطة التىىىي لهىىىا صىىلاحية التعيىىىين فىىىي المنصىىب عضىىىوا إلىىىى جانىىىب 

م فىي هىذه اللجنىة التىي يتىوج عملهىا بىإعلان قائمىة النىاجحين الىذين يكىون عىدده إثنين ،مصححين 

، لاسىتخلافللمالية المفتوحة والمعلن عنها، كما تحدد قائمة  بأسماء الاحتياطيين حدود المناصب ا

  تىىاري أيىىام مىىن 7وتبلىىغ هىىذه القىىوائم النهائيىىة إلىىى مديريىىة الوظيىىف العمىىومي فىىي أجىىل محىىدد )

 ها(.توقيع

 المسابقة على أساس الشهادات -2

حصىىل عليهىىا المترشىىح كىىون الشىىهادة )المؤهىىل( التىىي تختلىىف هىىذه الطريقىىة عىىن سىىابقتها ب

 تعلب دورا هاما في التعيين.

فىالإدارة العموميىة بعىىد أن تعلىن عىن حاجتهىىا للتوظيىف فىي مناصىىب معينىة شىاغرة لىىديها، 

بذات الأسلوب والإجراءات التي ذكرناها وتجىرى امتحىان المسىابقة بالأشىكال ذاتهىا، تىأتي مرحلىة 

يجىة امتحىان المسىابقة كمىا فىي النىوع الأول بىل تحديد النتائج  والانتقاء الذي لا يعتمىد فقىط علىى نت

و كذا إجراء مقابلة معهم كل واحىد مىنهم مىع اعتمىاد مبىدأ  ينأيضا بناء على دراسة ملف المترشح

الترتيب على أساس الاستحقاق الذي حددت معاييره المديرية العامة للوظيىف العمىومي مىن خىلال 

لىىق بتحديىىد معىىايير انتقىىاء المترشىىحين فىىي المتع 2011أفريىىل  28الصىىادر فىىي  07المنشىىور رقىىم 
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المسابقات على أساس الشهادة للالتحاق بمختلىف رتىب المىوظفين ومنهىا علىى الخصىوص مراعىاة 

متطلبىات الرتبىة المىراد الالتحىاق بهىا. كمىا يؤخىذ مة شعبة اختصاص تكوين المترشح ولمدى ملاء

والخبرة المهنية التىي يكىون  ، تبعين الاعتبار ما أنجزه المترشح في تخصصه من أشنال ودراسا

يىره المترشىح مىع الشىهادة ثىم نتيجىة اللقىاء الىذي يج قد اكتسىبها. إضىافة إلىى تىاري  الحصىول علىى

 لجنة الانتقاء.

ات التىي يحصىل عليهىا المترشىح مىن خىلال هىذه الجوانىب هىي التىي تحىدد مىفمجموع العلا

ذات  قائمىىة النىىاجحين فىىي المسىىابقة علىىى أسىىاس الشىىهادات، وتعلىىن النتىىائج ويىىتم التعيىىين بإتبىىاع

 ات.بقالمسا منالخطوات التي ذكرناها في النوع الأول 

 الفحص المهني -3

 اتالمىىوارد البشىىرية خىىاص بنشىىاطيعتبىىر الفحىىص المهنىىي طريقىىة أخىىرى للحصىىول علىىى 

معينىىة، وهىىو لا يختلىىف كثيىىرا عىىن طريىىق المسىىابقات مىىن حيىىث ضىىمان مبىىدأ المسىىاواة وتكىىافؤ 

الفىىرص، فبموجىىب هىىذا الأسىىلوب يجىىري الفحىىص المهنىىي لتوظيىىف العمىىال المهنيىىين، والسىىائقين 

 معني.والحجاب، على مستوى مراكز التكوين المهني التي تقوم بالتكوين في الاختصاص ال

ويجىىب أن يىىتم الإعىىلان والإشىىهار علىىى الفحىىوص المهنيىىة عىىن طريىىق إلصىىاق الإعلانىىات 

 علىىى مسىىتوى وكالىىة التشىىنيل وعلىىى مسىىتوى المؤسسىىة أو الإدارة المعنيىىة بىىالتوظيف أو مراكىىز

 ثلاثة أشهر..  03الامتحان، على أن يتم فتح وتنظيم الفحص المهني في حدود 

 التوظيف المباشر -4

ق التوظيف الخىارجي كالمسىابقات، والفحىص المهنىي، غيىر أن أهىم مىا يميىزه هو أحد طر

ن عن سابقيه، هىو أن التوظيىف وفقىا لهىذا الأسىلوب يىتم علىى أسىاس الحصىول علىى شىهادة التكىوي

 دون حاجة إلى إجراء مسابقة أو اختبار، وهو موجه لفئة معينة من المترشحين.

مىىن القىىانون الأساسىىي  80فىىي المىىادة وقىىد نىىص علىىى هىىذه الطريقىىة المشىىرع الجزائىىري 

المباشىىر مىىن بىىين المترشىىحين الىىذين تىىابعوا   التوظيىىف -للوظيفىىة العموميىىة السىىالفة الىىذكر ".....
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لفئىة مىن المترشىحين وتتمثىل فىي الأشىخاص  الطريقة وفقا لهذا النص هو موجهىه تكوينا...." فهذه

لىة مىن مىدارس ومعاهىد متخصصىة الذين تابعوا دراستهم وأجروا تكوينا خاصا في مؤسسىات مؤه

في هذا النوع من التكوين، كالمدرسة الوطنيىة لىلإدارة مىثلا أو المعهىد الىوطني للقضىاء، المدرسىة 

 العليا للأساتذة وغيرها كثير.

 2006مىىاي  3بتىىاري   15وقىىد أصىىدرت مديريىىة الوظيىىف العمىىومي منشىىورا تحىىت رقىىم 

 التوظيىىف وفقىىا لهىىذه الطريقىىة ومعىىايير تحىىدد بمقتضىىاه كيفيىىات 2003أوت  6وقبلىىه منشىىور فىىي 

لشىهادات ة علىى أسىاس اتبعة في الانتقىاء عىن طريىق المسىابقالانتقاء و التي جاءت شبيهة بتلك الم

 وذلك من أجل ضمان مبدأ الشفائية والمساواة في تكافؤ الفرص.

ق للتوظيىىف هىىي طىىرالتوظيىىف وتلىىك هىىي شىىروطه، وكمىىا أشىىرنا، ف هىىذه إذن هىىي طىىرق

 .ية، ف الداخلي الذي يتم عن طريق الترقنوع آخر، هو التوظي ،بلهالخارجي يقا

 ( عن طريق الترقية ) التوظيف الداخليـ ثانيا 

  لى تحقيقتعتبر الترقية المبنية على اسس ومعايير موضوعية ،أداة مهمة بيد الإدارة  تساعدها ع

 رقيةلتطريق افعن  المؤهلة.مخططاتها فيما يتعلق بسياسة التوظيف ،والتزود بالطاقات البشرية 

 تنطي الإدارة احتياجاتها من الموارد البشرية ذات النوعية.

سىىلكه المهنىىي او  وتقدمىىه مىىن رتبىىة إلىىى رتبىىة أعلىىى ضىىمن ود بالترقيىىة انتقىىال الموظىىف والمقصىى

إلىى وظيفىة  جىة معينىةنقل الموظىف مىن وظيفىة او در "و هي أ ارتقائه إلى السلك الأعلى مباشرة.

"علىأاو درجة اخرى ذات مستوى 
(1). 

 خيىىرفهىي بالنسىىبة لهىذا الأ ، فىان الترقيىىة مهمىة بالنسىىبة للطىرفين ،الإدارة والموظىىفلىذلك 

 ةالمسىؤوليالراتىب والامتيىازات الوظيفيىة إلىى جانىب درجىة  فىي تكىون مصىحوبة بالزيىادة عادة ما

                                                             

، الوظيفة العامة في النظام الإسلامي وفي النظم د. علي عبدالقادر مصطفى ـ أنظر : (1)

 .280، ص 1الحديثة، ط



 

63 

 

 الىىى دائمىىا حفهىىو يطمىىوالسىىلطة، وهىىي امىىور يسىىعى الموظىىف لتحقيقهىىا خىىلال مسىىاره المهنىىي، 

 .فهىو وان المىادي والاجتمىاعي هوتطىوير مسىتواظيفي والوصول إلى اعلى المناصب في الهىرم الى

مىا وهو  ان امله هو الوصول إلى اعلى الدرجات كان قد عين في درجة دنيا في السلم الإداري الا

 إلى بذل الكثير من الجهد. هيدفع

التنىىافس  بالنسىىبة لموظفيهىىا يبعىىث علىىى اتعتبىىر حىىافزالتىىي  ن الترقيىىةإمىىا بالنسىىبة الإدارة فىىأ

ترتىب ي وهىو مىا حسىن وجىه،أبينهم وبذل المزيد من المجهودات للقيام بالمهام المنوطة بهىم وعلىى 

 ،وتحقيق اهدافها. عنه تحسين اداء الإدارة

أفضىل العناصىر لشىنل إلىى جىذب  الخىارجي فإطىار التوظيىفىي  تسىعىكانىت الإدارة  فاذا

بهىذه العناصىر وإعىدادهم إعىدادا صىالحا كقىادة  للاحتفىاظمىن خىلال الترقيىة تسىعى  وظائفها، فإنهىا

مىىن الوظيفىىة الجزائىىري(، ولأن  111إداريىين مىىن خىىلال متابعىىة تسىىيير مسىارهم المهنىىي ) المىىادة 

يحيطهىا المشىرع بشىروط  الىداخلي، فهىي كىالتوظيف الخىارجيالترقية باعتبارها طريقة للتوظيىف 

حتىى وإن كانىت  بين الموظفين وفىرز أكفىأ العناصىر،واجراءات من شأنها ضمان  العدل المساواة 

للموظىىىف الحىىىق فىىي التكىىىوين وتحسىىىين لكىىىل موظىىف قىىىرره المشىىىرع الجزائىىري "   الترقيىىة حقىىىا

ته المهنيةافي الرتبة خلال حي المستوى والترقية
(1). 

ون النظام الإداري انىه مبنىي علىى مسىتويات اداريىة متعىددة فىإن الموظىف يكى ولأن طبيعة

فىي إحىدى درجىات السىىلم الىوظيفي ويعمىل علىىى الوصىول إلىى الاعلىىى. فالشىخص يختىار الوظيفىىة 

ي الذي بنىى يعمل دائما لتطوير هذا المسار المهن وعليه فهو العامة كمهنة وينقطع لها طول حياته،

 ته.  عليه حيا

يضىع لهىا ضىوابط  عىادة مىافىإن المشىرع "  الترقيىة "  تصىف بهىاهمية التي توأمام هذه الأ

بأفضىل  الاحتفىاظتحكم كيفية تطبيقها، ويقيم لها نظاما دقيقا حتى تحقق أهدافها المتمثلة خاصة في 
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فضىل، كمىا أالعناصر لشنل المناصب الإدارية، وزرع حىافز لىدى المىوظفين للعمىل أكثىر وبشىكل 

وطاعة الرؤساء لإقناعهم بالأحقية في الترقية الانضباطوأنها تفيد في سيادة 
(1). 

 : طرق الترقية وأنواعها

الىدول مىىن حيىث مىا تعتمىده منهىىا، ويتضىح ذلىك مىىن  هنىاك طىلاق متعىددة للترقيىىة، تختلىف

 خلال تشريع كل دولة، إذ قد تأخذ بطريقة واحدة أو بىأكثر مىن طريقىة، وذلىك حسىب ظىروف كىل

 منها، والطريقة المتبعة في الترقية عموما تتمثل في :

 الاختباراتـ الترقية عن طريق  1

كثىر قط ) وهذه الفرضية هي الأوالتي قد تكون الاختبارات فيها مقصورة على الموظفين ف

افسىون ين الىذين ينيمفتوحىة أيضىا لنيىر المىوظفين ) أي الخىارج الاختبىارات( وقد تكىون  استعمالا

 الموظفين على تولي المنصب المفتوح (.

 ـ الترقية عن طريق الأقدمية 2

يحىىددها وهىىي طريقىىة بسىىيطة أساسىىها الأقدميىىة المطلقىىة، إذ يكفىىي الموظىىف بمضىىي مىىدة 

( وحتىى  ، لكىي يتقىدم إلىى ) الموقىع ( المىوالي ) درجىة، رتبىة ... إلى القانون فىي موقعىه الىوظيفي

 مىىا فيهىىا مىىن عيىىب القضىىاء علىىى روح ىلا يخفىىسىىهلة وبسىىيطة، إلىىى أنىىه وإن كانىىت هىىذه الطريقىىة 

 المنافسة لدى الموظفين، لعدم وجود حافز.

 الحر للإدارة الاختيارـ طريقة  3

الموظىف الىذي يسىتفيد  لاختيىارتكىون الحريىة المطلقىة للىرئيس الإداري وفي هذه الطريقىة 

 مىن الترقيىة، ويظهىىر جليىا أن الترقيىىة هنىا تكىون بحسىىب مىا يقىىرره الىرئيس الإداري شخصىىيا، ولا

يمكىن أن تتسىم هىذه الطريقىة بالموضىوعية إلا بنسىىبة ضىئيلة جىدا، لكىون الىرئيس إنسىان، وبالتىىالي 

واء الشخصية التي تؤثر في قراره، وعليه فإن هىذه الطريقىة حتىى فمن الصعب أن يتجرد من الأه

                                                             

 .282: المرجع السابق، ص  علي عبدالقادر مصطفىد. ـ  (1)



 

65 

 

بعض الدول، فإنها تكون في حدود ضىئيلة جىدا، أو مقتصىرة علىى بعىض المناصىب  اعتمدتهاإن و

 فقط، أو بعض الحالات فقط.

 ـ طريقة إعداد تقارير الكفاية 4

ح لكىل وهي التي تكون الترقية فيها بناء على نتيجة تقارير تتبع نشىاط الموظىف، حيىث تفىت

فيىة موظف ) حافظة ( تحتوي على تقارير عن أداءه لعمله وتقييم مدى قدرته على التصىرف، وكي

مىن أوجىه  القرار ... وغيرهىا اتخاذمواجهته لمستجدات العمل، وطريقة أداء المهام، والقدرة على 

لترقيىة النتيجىة يكىون مصىير الموظىف با اسىتخلاصيم التي تحتويها هذه التقارير، ومن خىلال التقي

 أو عدمها.

دوريىة ومىن حيىث  وهذه الطريقة جيدة، متىى أعىدت بشىكل جيىد، مىن حيىث جعىل التقىارير

المعلومىىات التىىي تحتويهىىا أو الجوانىىب التىىي تشىىملها، وكىىذا بسىىاطتها وشىىمولها لجميىىع الوظىىائف 

وكذا إطلاع الموظف المعني عليها، وهو ما اعتمده المشرع الجزائروالموظفين، 
(1). 

 المشرع الجزائري موقف 

 ( نجىىد 06/03بىىالرجوع لأحكىىام القىىانون الأساسىىي للوظيفىىة العموميىىة الجزائىىري ) أمىىر 

 .  طريقة للترقية وبحسب نوع الترقيةالقانون الجزائري يتبنى أكثر من 

ن نىص ة فهي تتم على أساس الأقدميىة فقىط، وهىو مىا يسىتفاد مىفبالنسبة للترقية في الدرج 

م الرئاسىي من القانون الأساسي المذكور والتي تحيل إلى التنظيم، المتمثل في المرسىو 106المادة 

أو  الىىذي يؤكىىد بىىأن الخبىىرة المهنيىىة والتىي تعنىىي الأقدميىىة فىىي العمىىل، هىىي الأسىىاس 07/304رقىم 

المهنيىة  منه " يتجسد تثمين الخبىرة 09ى، حيث جاء في المادة المعيار للترقية من درجة إلى أخر

 نتقىالالا" تتمثىل الترقيىة فىي  10الموظف في ترقيىة فىي الدرجىة "، وتضىيف المىادة  اكتسبهاالتي 

 من درجة إلى درجة أعلى منها ماشرة بصفة مستمرة ... ".
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الدرجات بنصه ويصرح المشرع الجزائري باعتماد طريقة الأقدمية في الترقية في 

"يستفيد الموظف من الترقية في الدرجة إذا توفرت لديه في السنة المعتبرة الأقدمية المطلوبة في 

المدة الدنيا والمتوسطة والقصوى ..."
 .  يعتبر توظيفا داخليا ، وهذا النوع من الترقية لا(1) 

من اله الرتبة والتي تعني تقدم الموظف في مساره المهني وانتقفي أما بالنسبة للترقية 

ة وهي علوها مباشرة في نفس السلك أو في السلك الأعلى مباشرتالرتبة الموجود بها إلى رتبة 

كمعيار  معيار الأقدمية استبعد، فإن المشرع  التي تعتبر بمثابة التوظيف الداخلي محل كلامنا

ة من القانون الأساسي للوظيف 107آليات للترقية ذكرتها المادة واعتمد معايير أخرى أو 

 العمومية وتتمثل في :

 لحصول على شهادة أو مؤهل علمي يتطلب المنصب الجديد.*  ا

 إجراءات تكوين متخصص .* 

 المشاركة والنجاح في امتحان مهني أو فحص مهني.* 

ساوية أهيل بعد أخذ رأي اللجنة المتأو على أساس الاختبار عن طريق التسجيل في قائمة الت* 

 الأعضاء، مع توفر الأقدمية المطلوبة في المنصب. 

سب على "تحدد الن 110بين هذه الآليات فقد نصت المادة  ارللاختيأما عن الأسلوب المتبع 

 أعلاه عن طريق القوانين 107المخصصة لمختلف أنماط الترقية المنصوص عليها في المادة 

 صة ".الأساسية الخا

أيضا بمثابة توظيفا  اعتبارهاوأخيرا بالنسبة للترقية من فوج إلى فوج أعلى والتي يمكن 

ة تكوين مسبق منصوص عليه في القوانين الأساسية الخاصة اخليا، فإنها تتم على أساس " متابعد

أو الحصول على الشهادة المطلوبة "
(2). 
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يعفى من  107مع ملاحظة أن الموظف الذي يستفيد من الترقية طبقا لأحكام المادة 

تلك الترقية بمثابة توظيف داخلي"أن التربص، حتى ولو 
(1). 

 تقلـــد الوظيفـــة: الثالمبحث الث

ه المترشىىح للشىىروط الشىىكلية والموضىىوعية، ونجاحىىه فىىي المسىىابقة أو متابعتىى اسىىتيفاءن مجىىرد إ

 .مهام وباشرها وتلقى على ذلك أجراال استلميجعل منه موظفا، حتى ولو  لتكوين خاص، لا

نتج تحتى حددة واحتلاله لوضعية قانونية مبل لا بد من انعقاد العلاقة الوظيفية بينه وبين الادارة 

 :باستكمال خطوات يحددها المشرع إلا  الانعقادآثارها، ولا يتم هذا 

 ومراحلها انعقاد العلاقة الوظيفيةل: طلب الأومال

 التعيــــين  صدور قرار ـ  1

من السلطة المختصة المترشح موظفا عاما، أن يصدر قرار بتعيينه  لاعتباريجب 

ولة " تعود صلاحية تعيين الموظفين إلى السلطة المخ وفي هذا ينص المشرع ناوالمخولة قانو

 من ق أ و ع ج . 95بمقتضى القوانين والتنظيمات المعمول بها " المادة 

لا ظيفي فىالمركز الىو . السىليم تعيىينقىرار ال دوربصىهىي العلاقىة الوظيفيىة  فالعبرة بانعقاد

 إلا بصدوره. أينش

لمترشىح تحديد زمىن بىدء العلاقىة الوظيفيىة بىين الذلك فإن قرار التعيين له أهمية من حيث 

ور هىذا أمىا قبىل صىد . ، وما يترتب عن ذلك من نتائج قانونيىة الذي يصبح موظفا والإدارة العامة

و مجىرد فهى ،  يتمتع بالمركز القانوني الوظيفي صفة "الموظف" ولا للا يحمالقرار فإن المترشح 

الوظيفيىة  العلاقىة انعقىادفىي ، لأن العبىرة  م الوظيفيىةالعمل وباشىر المهىا استلمحتى ولو مترشح ، 

 هي بصدور القرار الذي يحدد تاري  سريانه.
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من ق أ ع و ع ج السابق  04وبعد صدور قرار التعيين وفقا لما نصت عليه المادة 

 ولا ، ذكرها، يصبح المترشح موظفا عاما يخضع للقواعد والأحكام التي يتضمنها نظام الوظيفة

لتحقين ، ما عدا بالنسبة للم فيلحق بمنصب عمله بصفته متربصا كمبدأ عام . مخالفتها يجوز له

موظف لببعض الرتب التي تتطلب مؤهلات عالية التي تنص قوانينها الأساسية على ترسيم ا

 من ق ا ع و ع ج. 83الخضوع لفترة التربص، وهذا طبقا للمادة  د تعيينه دونمباشرة بع

 : صـــالترب حالة  - 2 

لإشارة السابق ا 83المادة  استثنتهمفترة إجبارية يمر عبرها كل موظف، ماعدا الذين  يه

من ، وهي فترة تجريب أو تمرين مدتها سنة قابلة للتجديد مرة واحدة، ويمكن أن تتض اإليه

ام ، أي التدريب على المه ن ، تكوينا تحضيريا لشنل وظائفهمبالنسبة لبعض أسلاك الموظفي

 المنوطة بها .

، مىا  ةواجبىات الوظيفيىلا ن كل الحقىوق ويتحمىل كافىةفترة مستفيد المتربص أثناء هذه اليو

لىه  مىع وضىعية المتىربص، فلىيس انسجامهاالمشرع ، وذلك لعدم  استثناهاعدا بعض الحقوق التي 

،  لأعضىاءلعضىوية اللجنىة المتسىاوية ا يمكنىه أن ينتخىب ، ولا والاستيداع الانتدابمثلا الحق في 

 لجنة تقنية.الولا لجنة الطعن أو 

ربص لىه مىدة التىفي إحدى هذه الهياكل، كما تحسب  لزملائهغير أنه يمكن أن يكون ناخبا 

حسىاب  الأقدميىة سىواء للترقيىة فىي الىدرجات أو احتسىاب) سنة أو سنتان ( كمدة خدمة فعلية عنىد 

 لتقاعد.الخدمة لعدد سنوات 

 :  الترسيممرحلة  -3

ا يتقىىرر بعىىده الاختبىىارالتىىي تكىىون كأنهىىا تعيىىين تحىىت  ) سىىنة( فتىىرة التىىربص انتهىىاءبعىىد 

 :مصير الموظف الوظيفي 

 نجاح .بأن التربص أو التمرين تم بر إما بترسيم المتربص في الرتبة التي عين فيها إذا قد   
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لكن ، و )سنة( أي بتجديد هذه الفترةوإما إخضاع المتربص لفترة تربص ثانية مساوية للأولى 

 الإدارة  رت ، إذا قد   لمرة واحدة فقط

  .ولى لم تكن كافيةالأبأن الفترة 

تجديد(  ) بلا بتسريح المتربص وقد يكون قرار السلطة الإدارية بعد فشل فترة التربص الأولى ، 

 أي تعويض عن هذا، ودون أن يكون له الحق في  مسبقا بذلكشعاره إوذلك دون الحاجة إلى 

 التسريح.

ء على بنا لمتربص في الوظيفة التي عين فيها، يتم ترسيم ا وفي حال تكللت فترة التربص بنجاح

ة الإداري مية المؤهلة " وذلك بعد تسجيله في قائمة التأهيل، تقدم للجنة" السلطة السل   اقتراح

في  يستقر الموظفيثب ت و ق ا ع و ج. وبهذا  86المتساوية الأعضاء المختصة ، طبقا للمادة 

 منصبه ، مما يرتب آثارا قانونية .

 : موظفات الوضعي/   المطلب الثاني

  حدد المشرع الجزائري الحالات التي يتواجد عليها المركز القانوني للموظف العام

و  امن ق  127في خمس حالات تضمنتها المادة للموظف "  ةوأطلق عليها " الوضعيات القانوني

: "  العمومية تحت عنوان : " الوضعيات القانونية الأساسية للموظف وحركات نقله " كما يلي

 يوضع الموظف في إحدى الوضعيات الآتية : 

 خارج الإطار ـ 3      . الانتداب ـ 2         القيام بالخدمة . ـ 1

 الخدمة الوطنية ... "  ـ 5       الاستيداعالإحالة على  ـ 4

 وتفصيل ذلك على النحو التالي :

 ـ وضعية القيام بالخدمة 1

ويقصد بها الحالة العادية والأصلية التي يكون عليها الموظف، فالإدارة حين عينته كان 

كما يلزمها بذلك القانون " كل تعيين في ذلك على أساس القيام بمهام في منصب محدد شاغر، 

يجب أن يؤدي إلى شنل وظيفة شاغرة بصفة  وظيفة لدى المؤسسات والإدارات العمومية
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قانونية"
فالأصل أن الموظف يمارس نشاطه في المؤسسة أو الإدارة العمومية التي عينته  (1)

ويؤدي المهام المطابقة لرتبته والمنصب الذي عين فيه، وهو ما يعني الخدمة " الفعلية " غير أن 

بعبارة " القيام بالخدمة " وكان  اكتفى اوإنم»الفعلية الملاحظ هو أن المشرع لم يستعمل كلمة " 

وما بعدها ( بين الموظف الذي  129قصد منه، فهو قد ميز في النصوص الموالي ) المادة ذلك ب

يمارس المهام التي عين لها وفي الجهة التي ينتمي إليها ، وكذلك الموظف الذي يكلف بمنصب 

عالي أو وظيفة عالية خارج إطاره أين يعتبر كلاهما يقوم بالخدمة فعليا، وبين موظف أو 

ن بالخدمة أيضا ولكن ليس في المؤسسة التي ينتمون إليها ولا مكلفين بمناصب أو موظفين يقومو

 من القانون الأساسي للوظيفة العموية . 15و  10وظائف عليا طبقا لأحكام المادتين 

وهكذا فإن المشرع الجزائري يعتبر الموظف في وضعية " القيام بالخدمة "
إذا كان  (2)

 موجودا في : 

 . عطلة سنوية 

 طلة مرضية أو حادث مهني.ع 

 . عطلة أمومة 

 . غياب مرخص طبقا لأحكام القانون 

 .استدعاء لمتابعة فترة تحسين المستوى أو الصيانة في إطار الاحتياط 

 . استدعاء في إطار الاحتياط 

 .القبول لمتابعة فترة تحسين المستوى 

دمة ن يكلفون بالخويعتبر أيضا في إطار الخدمة الموظفون المنتمون لبعض الرتب والذي

 .لقوانين اأو النشاط لدى مؤسسة أو إدارة غير تلك التي ينتمون إليها، وذلك وفقا لما تنص عليه 

                                                             

 من ق ا و ع الجزائري الساري المفعول . 09ـ راجع المادة  (1)

 من  ق ا و ع . 129ـ راجع المادة  (2)



 

71 

 

 وما يمكن ملاحظته على ما أورده المشرع هو أنه يشير إلى أوضاع معظمها إلى "ظرف

بق ذلك " وينط" يجد الموظف نفسه فيه، أي أنه شبه مفروض عليه، وإلا لكان في "الخدمة الفعلية

أيضا على الموظف الذي يوضع تحت تصرف جمعية وطنية لها طابع الصالح العام، كما تشير 

 من ذات القانون . 131إليه المادة 

 ـ وضعية الانتداب 2

ته ويعني جعل الموظف خارج وظيفته الأصلية مؤقتا، وتكليفه بمهمة أخرى في غير إدار

 الأصلي.التي ينتمي إليها، وسلكه الوظيفي 

ة وضعية تقرر بقرار فردي يصدر عن " السلطة المؤهلة " لمدة محددة بفتر والانتداب

هده ( خمس سنوات، وقد تكون مدته مساوية لمدة أو لع5زمنية أقل مداها ستة أشهر وأقصاها )

ل . وهو قاب... إل  انتخابيةلها، كمدة الدراسة أو التكوين، أو القيام بمهمة  انتدبالمهمة التي 

 القانونية قبل نهاية مدته. الأداةللإلناء بذات 

 413بقوه القانون نصت عليه المادة  انتدابنوعان من حيث أساسه، فهناك  والانتداب

 135من ق و ع ج، وحددت حالاته. وانتداب بناء على طلب الموظف المعني تضمنته المادة 

 من ذات القانون.

دب  أو بطلب من الموظف ( فإن الموظف المنت ) بقوة القانون يالانتدابوأيا كان نوع 

ي ففي سلكه من حقوق الأقدمية وفي الترقية في الدرجات وفي التقاعد  الاستفادةيستمر في 

 انتقلتي المؤسسة أو الإدارة العمومية التي ينتمي إليها، غير أنه يخضع في تقييمه للمؤسسة ال

 ةلدراسابنرض  انتدابهيزانيتها إلا إذا كان إليها ) المنتدب إليها ( كما يتقاضى راتبه من م

د التي والتكوين فإنه قد يبقى يتقاضى راتبه من مؤسسته أو إدارته الأصلية، كما يخضع للقواع

 تحكم المنصب المنتدب إليه.
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كما أن الموظف المنتدب له الحق في إعادة الإدماج بقوة القانون، في سلكه الأصلي في 

حتى ولو كان زائدا عن العدد الانتدابفترة  انتهاءمؤسسته بعد 
(1) . 

 وضعية خارج الاطار :  – 3

هذه الوضعية خاصة بفئة واحدة فقط من الموظفين وهم المنتمون للفوج )أ( وفقا لتصنيف أسلاك 

يحال الموظف إلى هذه الوضعية إلى  من ق و ع ، ولا 8الموظفين المنصوص عليه في المادة 

حقه في "الانتداب " ويتم ذلك بناء على قرار  استنفذبناء على طلبه الشخصي، بعد أن يكون قد 

الجزائري، ولمدة زمنية أقصاها خمس  عتعبير المشرفردي من السلطة المخولة ) حسب 

سنوات( أما عن المسار المهني للموظف في وضعيه خارج الإطار، فإن ترقيته في الدرجات 

تتوقف، وتقييمه يتم من قبل رؤسائه في المؤسسة أو الهيئة المتواجد به، والتي يتقاضى منه أيضا 

وات ( ليدمج في رتبته الأصلية في سن 5فترة هذه الوضعية )  انقضاءراتبه، ويعود الموظف بعد 

الهيئة التي ينتمي إليها، ولو كان زائدا عن العدد وذلك بقوة القانون
(2). 

 الاستيداعـ وضعية الإحالة على  4

ترتب وهي حالة إيقاف مؤقت للعلاقة الوظيفية بين الطرفين ) الإدارة والموظف ( وما ي

اشرة الأقدمية الذي يؤثر مب احتسابعن ذلك من نتائج تتمثل في توقيف راتب الموظف وحقه في 

ة إلى في رتبته الأصلي اكتسبهفي الترقية في الدرجات وفي التقاعد، ويحتفظ الموظف فقط بما 

 حالة على الاستيداع.تاري  الإ

قد تكون بطلب من الموظف، وقد تكون بقوة القانون، وفي  الاستيداعوالإحالة على 

عن ستة أشهر قابلة للتجديد،  للا تقالحالتين يجب صدور قرار إداري فردي بذلك ولمدة دنيا 

سنتين  عن دلا تزيعلى الاستيداع بناء على طلبه فترة  الإحالةمن  الاستفادةويمكن للموظف 

                                                             

 من  ق ا ع و ع . 37/1385 – 1333ـ أنظ المواد   (1)

 من  ق ا ع و ع  الجزائري.  144ـ  140ـ راجع في وضعية خارج الإطار المواد من   (2)
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عن الخمس سنوات إذا تمت بقوة القانون، وهذا كمبدأ عام مع  دلا تزيخلال حياته الوظيفية، كما 

بين ما إذا تم بقوة القانون، أو بناء على  الاستيداع. ويختلف سبب الإحالة على الاستثناءمراعاة 

 طلب الموظف .

 ي :بقوة القانون وه ستيداعالاوقد حدد المشرع الحالات التي تتم فيها إحالة الموظف على 

  ، حالة تعرض أحد أصول الموظف أو زوجه أو أحد أبناءه ممن هم تحت كفالته

 لحادث أو إعاقة أو مرض خطير. 

 .السماح للزوجة الموظفة بتربية طفلها الذي يقل عمره عن خمس سنوات 

 .السماح للموظف للالتحاق بزوجه الذي اضطر لتنيير إقامته بحكم مهنته 

 و أزوج الموظف في ممثلية جزائرية بالخارج، أو في مؤسسة أو هيئة دولية،  تعيين

الاستفادة من الانتداب فيحال على  علا يستطيكلف بمهمة تعاون، وكان الموظف 

 الاستيداع.

 .تعيين الموظف في مهام عضو مسير بحزب سياسي 

ى بناء على طلب الموظف، فإن المشرع يشترط أن يكون لد الاستيداعأما الإحالة على 

 عن السنتين حتى يكون له الحق في تقديم للا تقالموظف صاحب الطلب أقدمية خدمة فعلية 

 الطلب.

وعن سبب الطلب فيكون " لأغراض شخصية " ولم يحصرها المشرع في حالات 

قوعا أو ما لكثرة هاتين الحالتين ومحددة، وإن كان قد ذكر حالة الدراسة أو القيام ببحث، فرب

 لأهميتهما .

ه وعموما فإن الإدارة يمكنها أن تراقب في أي وقت للتحقيق في أن الموظف يستنل هذ

 هذه استنلالمنها دون غيره، ويحضر على الموظف  للاستفادةالوضعية في السبب الذي قدمه 

 و غير تجاري.الوضعية لممارسته أي نشاط مربح أيا كانت طبيعته تجاريا أ
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الحق في إعادة إدماجه في رتبته  الاستيداعفترة الإحالة على  انتهاءوللموظف بعد 

الأصلية بقوة القانون، ولو كان زائدا عن العدد
(1). 

 وضعية الخدمة الوطنيةـ 5

تخص هذه الوضعية الموظفين الشباب خاصة، وهي وضعية يفقد فيها الموظف حقه في الراتب 

 .بحقوقه في الأقدمية وبالتالي الترقية في الدرجات واحتساب التقاعد الاحتفاظفقط، مع 

ي الرتبة ففترة الخدمة الوطنية، وذلك  انقضاءكما له الحق في إعادة الإدماج بقوة القانون بعد 

ظف، بل التي كان يشنلها ولو كان زائدا عن العدد، مثل باقي الوضعيات القانونية الأخرى للمو

ي كان ها أن للموظف العائد من الخدمة الوطنية الأولوية في التعيين في المنصب الذويزيد عن

 يتولاه إذا كان شاغرا وإلا ففي منصب معادل له.

 آثار انعقاد العلاقة الوظيفية :المطلب الثالث

بعد أن يرسم الشخص في رتبته ، وينخرط بذلك فيسلك الوظيفة العامة بعد أن تثبت 

ينهما، بلمتبادلة تلك العلاقة آثار تتمثل في الالتزامات ا انعقادعلاقته الوظيفية بالإدارة يتولد عن 

 أي حقوق وواجبات كل طرف تجاه الطرف الثاني على النحو التالي :

 ـ واجبات الموظف العام 1

وما بعدها من قانون  40د المشرع الجزائري واجبات الموظف العام في المادة حد

لموظف االوظيفة العمومية، فتناول نوعين من الواجبات، واجبات إيجابية وتتمثل فيما يجب على 

عام العام الحرص على تحقيقه أو التحلي به، وواجبات سلبية تتمثل فيما يجب على الموظف ال

 عنه. والابتعادتفاديه 

                                                             

من  ق ا ع و   153ـ  145ـ راجع في وضعية في وضعية الإحالة على الإستيداع  المواد من   (1)

 ع  الجزائري.
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ادي وما يلاحظ عن أسلوب المشرع في تحديد هذه الواجبات الوظيفية ـ وهو الأسلوب الع

هو ف، بل هو على سبيل المثال، أنه ليس تحديدا حصريا موضوع ـلعند المشرعين في مثل هذا ا

ن كل الإيجابية أو السلبية، ثم يقرر مسؤولية الموظف ع همية الكبرىالأيذكر الواجبات ذات 

ا الوظيفة بصفة عامة ، كم هتستجوبتصرف سلبي أو إيجابي ينتج عنه إخلال بما تتطلبه أو 

 سنوضح ذلك عند تطرقنا للجريمة التأديبية.

 ومن جملة الواجبات التي ذكرها المشرع الجزائري بنوعيها على الترتيب ما يلي :

  وظف وهو يؤدي عمله أن يحترم الدولة التي يمثلها ويفرض ذلك على ملعلى ايجب

 الآخرين في حدود ما تنص عليه القوانين واللوائح.

  ن معليه أداء مهامه والقيام بواجباته بكل أمانة وإخلاص والحرص على المساواة بين

 يتعامل معهم بصفته موظفا.

 حىىىىال كىىىىان عليهىىىىا ولىىىىو جىىىىب علىىىىى الموظىىىىف أن يراعىىىىي متطلبىىىىات وظيفتىىىىه فىىىىي أي ي

خىىىارج الخدمىىىة، فلىىىيس لىىىه أن يىىىأتي أي تصىىىرف أو سىىىلوك يىىىؤثر سىىىلبا علىىىى وظيفتىىىه، 

يىىىع إذ يعتبىىىر الموظىىىف ممىىىثلا لىىىلإدارة، وعليىىىه أن يعطىىىي عليهىىىا صىىىورة لائقىىىة فىىىي جم

 المواقف التي يكون فيها.

  يجب على الموظف أن يمتنع عن ممارسة أي فعل مربح تجاري أو مهني على حساب

 الأصلية، إذ عليه أن يخصص لها كل وقته وجهده.وظيفته 

لمي أما النشاط النير تجاري كالتكوين والسعي لتحسين المستوى أو زيادة التحصيل الع

بق أو الإنتاج الثقافي والفني، فله أن يقوم بذلك شرط الحصول على ترخيص أو إذن مس

تجها أو على الأعمال التي ينمن الإدارة المستخدمة، وعليه ألا يشير إلى صفته الوظيفية 

 لشرط ثنى من هذا الحضر وهذا اينشرها إلا بموافقة الجهة التي عينته في وظيفته، ويست

فكري في الأساتذة والباحثون والأطباء الجامعيون الذين يدخل النشاط العلمي والإنتاج ال

 صميم عملهم

  أي مكان حتى  خارج يمنع على الموظف أيا كانت رتبته امتلاك مصالح بأي صفة وفي

 المستقل لمهام الوظيفة.الوطن، يكون من شأنها أن تؤثر على أداءه 
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  يجب على الموظف التصريح لدى إدارته إذا كان زوجه يقوم بعمل تجاري مربح، وذلك

 وظيفي.اللازمة إذا رأت أن ذلك قد يؤثر على أداءه الحتى يتسنى للإدارة أخذ التدابير 

 د فة، ولايعتمأن يضطلع بمسؤولياته بتلك الصن رئيسا إداريا يجب على الموظف إذا كا

 ، مع مراعاة قواعد التفويض وحدوده . على مرؤوسيه في ذلك

 يها يجب المحافظة على السر المهني، وعدم إفشاء أي معلومة تصل إليه أو يطلع عل

 لتزام بواجب التحفظ.بمناسبة وظيفته، كما عليه الا

 الإدارية والحرص على أمنها وسلامتها من الضياع أو التلف أوجب حماية الوثائق ي 

 الإخفاء، أو أي شكل من أشكال المساس بالملفات الإدارية.

 ت يجب المحافظة على ممتلكات الإدارة، وكذا عدم استخدامها لأغراض شخصية، أيا كان

 طبيعة هذه الممتلكات.

 سيه ئه ومرؤورؤساته وعلاقاته مع لامجب على الموظف إبداء الاحترام واللياقة في معاي

 وزملاءه الإداريين، وكذا كل المتعاملين مع المرفق الذي يشتنل به.

  يجب على الموظف عدم استنلال وظيفته بطلب أو اشتراط الحصول على أي امتياز أو

 مزية أو هبة بشكل مباشر أو غير مباشر، مقابل تأدية خدمة تدخل في إطار مهامه.

 لعامـ حقوق الموظف ا 2

وردها مهامه والقيام بواجباته، يقرر له المشرع جملة من الحقوق، أمقابل أدا الموظف ل

المشرع الجزائري في قانون الوظيفة العمومية تحت عنوان الضمانات وحقوق الموظف 

  :موظف التي يكفلها المشرع لل والأمور ضماناتللتي بدأت باا وما بعدها 26وتناولتها المادة 

  وهي الحرية التي لم تكن  26..." حسب المادة لموظف الرأي مضمونة ل"" حرية

 وهو يقصد منصوص عليها في التشريعات السابقة ذات الصلة بالموظف العام .

د ، وليس مجرد الاعتقا إبداء رأيه والتعبير عن قناعاتهالتعبير عن الراي ( أي ))

 .ض عليهالمفرو ألا يتجاوز واجب التحفظويدل على ذلك تقييده ب
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 ختلاف هؤلاء في اضمن المشرع المساواة بين جميع الموظفين بنض النظر عن كما ي

ينتمون  أو الطبقة الاجتماعية التيهم أو أصلهم أو المكانة ومعتقداتهم أو جنس آرائهم

معين  أن يؤثر انتماء الموظف لنقابة معينة أو حزب يلا ينبنإليها، وفي هذا الإطار 

، الانتماء على حياته الوظيفية التي يجب أن تكون حيادية، فلا تعامله الإدارة وفقا لذلك

 التأثير في الوظيفة بما يخدم آراءه تلك. للا يحاوكما يجب عليه هو أيضا أن 

  تداء شتم أو قذف أو أي اعالدولة من كل تهديد أو اهانة أو  في حمايةالموظف العام

 من أي نوع كان سواء أثناء أداءه لمهامه أو بمناسبتها، وكل ضرر يلحق به بسبب

ذلك فهي تضمن تعويضه ، ولها أن تحل محله في القيام بطلب ذلك من المتسبب في 

 الضرر، بل ولها أن تتأسس كطرف مدني في المطالبة بالتعويض عن طريق القضاء.

  يرتكبه الموظف ويتسبب في ضرر النير تحميه الدول من تحمل كل خطأ مهني

 مسؤولية تعويضه.

 ي ومن أهم الحقوق وأولاها التي يتمتع بها الموظف هو المقابل المالي المتمثل ف

 من :911حسب المادة ، وهو يتكون  اضاه مقابل الخدمة التي يقوم بهاالراتب الذي يتق

 الراتب الرئيسي .  -

  les indemnitésو    primeslesوالتعويضات .العلاوات  -

 07/304بموجب المرسوم الرئاسي رقم  ينفوقد وضع المشرع نظاما لدفع رواتب الموظ

 .لمرتبات الموظفين ونظام دفع رواتبهم   المحدد للشبكة الاستدلالية

 وكذلك  وتأمينه من المخاطر أثناء توليه الخدمةجتماعية وللموظف الحق في الحماية الا

 لقانونالحماية الاجتماعية بعد الخدمة، التي تتمثل خاصة في الحق في التقاعد وفقا ل

فالانخراط في مؤسسات الضمان الاجتماعي اجباري على كل موظف مثله مثل كل 

العمال وفي كل القطاعات ، وهي المؤسسات التي له ولذوي حقوقه عديد الخدمات 

لامومة وحالات المرض وغيرها من الخدمات وا لامراض المهنيةاكحوادث العمل و

 التي تقدمها له مقابل اقتطاع شهري من راتبه .
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كما أن للموظف  واسرته الحق في التمتع بالخدمات الاجتماعية  التي تعمل على 

تحسين معيشتهم وتطويرها وهي تعتبر كتكملة للراتب ولكن في شكل خدمات 

 اجتماعية وثقافية .

 قوقه، الانضمام لنقابة مهنية تدافع عن ح في  ممارسة النشاط النقابي و للموظف الحق

 53ولا يترتب عن ذلك اي تأثير على حياته المهنية ، كما تنص على ذلك المادتين 

رات  . بل وأكثر من ذلك فإن مدة نشاطه في النقابة ومشاركته في دو على التولي 28و

 ابل ذلكالادارة  من راتبه مق ممبررا لا تخصنقابية للتكوين  اعتبرها المشرع غيابيا 

ورد  ويعتبر ذلك تكريسا لحق دستوري. من قانون الوظيفة العامة   208/4وفقا للماد 

 في فصل الحقوق والحريات اين يعترف به لجميع المواطنين .

  نونوله الحق في الإضراب كشكل من أشكال التعبير ، وذلك وفقا لما ينص عليه القا 

وهو ايضا تكريس للدستور في نصه " الحق في الاضراب معترف به  36ةالمادفي 

 ويمارس في اطار القانون ..." وقد وردت نصوص كثيرة تنظم ممارسة هذا الحق بما

يمنع الانقطاع في نشاط المرافق العامة خاصة حين يتعلق الامر بمرافق كالصحة 

ر دارة ان تلجأ للأمر بالتسخينشاطات الحيوية أين يمكن للإوالامن وغيرها من ال

لارتكابه خطأ  للموظف المضرب الذي يجب عليه الامتثال والا تعرض للعقوبات 

 وفقا للقانون .مهنيا 

 لامة على الإدارة أن توفر الظروف الملائمة لقيام الموظف بمهامه  وأن تضمن له الس

وفير ويتأتى ت الإنسانية.الجسدية والمعنوية، بأن تحافظ على صحته البدنية وكرامته 

ر هذه الضمانة من  تجسيد باقي الضمانات الأخرى التي نص عليها القانون ، كتوفي

 الحماية   بمختلف انواعها والدفاع عنه ضد كل الاعتداءات ...ال 

  من حق الموظف تحسين مستواه الوظيفي عن طريق الحق في التكوين، وبالتالي

 ، وسنفصل ذلك لاحقا .خلال حياته الوظيفية ى رتبة أعلىالترقية من رتبة إل

  ولقد نص كما أن للموظف الحق في الحصول على عطل وفترات راحة من العمل

" الحق في الراحة مضمون ويحدد القانون كيفيات الجزائري  رعلى ذلك الدستو
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إلى 191ممارسته " وهذا ما فعله القانون الاساسي العام للوظيفة العامة في المادة 

، والعطلة المرضية، وعطلة لراحة الاسبوعية اعلى الذي نص منه و 206المادة 

ان للموظف الذي تقتضي و .والعطلة السنوية   الأمومة، والعطل أيام المناسبات

المصلحة ان يعمل في يوم راحة قانونية الحق في راحة تعويضية لمدة مساوية 

 ت في مواد الباب التاسع منه خاصةالذي تضمن كيفيات وتفصيلا بحسب ذات القانون.

 الفصل الأول منه .

  القانونية  الحق في النيابات: 

  السابق 32به الماد  تفي الفصل الثاني من الباب التاسع  ذك ر المشرع ما جاء 

تكن  الموظف مهما ن"... لا يمك الا بعد أداء العمل  قذكرها من ان الراتب لا يستح

  072عليه المادة  تهذا ما نص رتبته ان يتقاضى راتبا عن فترة لم يعمل خلالها..."

قد وبعد  ان بينت ان  النياب عن العمل يحرم مرتكبه من الراتب فترة النياب ، بل 

 06/03الأمر  ما عدا الحالات التي استثناها، يعرضه للعقوبة متى كان غير مبرر.

، ثم تأتي  ..."بقولها " باستثناء الحالات المنصوص عليها صراحة في هذا الأمر

رتب لتذكر الحالات الاستثنائية التي يمكن فيها للموظف ان يتقاضى الم 208المادة 

 كواعتبر ذل 207و  32على فترة لم يؤد او يقدم فيها عملا كما تنص المادتين 

برر ذلك مسبقا . وقد جاء ذكر هذه الحالات على سبيل رخصة للتنيب بعد تقديم م

ات الحصر تدور في معظمها  حول التكوين وتحسين المستوى والتمثيل النقابي والعهد

جه أو كزواج الموظف أو وفاة زو الانتخابية والمناسبات الاجتماعية للموظف وعائلته 

حد فروعه اوصوله ازديا مولود له أو ختان ابنه أو زواج احد فروعه او موت ا

اء متتالية زائدا )+( فترة السفر الضرورية لأد 30الثلاثين يوماوأبرزها العطلة 

 فريضة الحج مرة واحدة خلال المسار المهني للموظف .

وقد أجاز المشرع للموظف النياب بدون تقديم مبرر مسبق من غير أن يتعرض 

                 ة القصوى المبررة .     يكون ذلك للضرورأن   -للعقوبة ، ولكن بدون بشروط : 

 السنة. ألا تتجاوز مدة الرخصة عشرة أيام في  -                                   
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 أن تكون بدون أجر .  -                                   

 تسيير المسار المهني للموظف :   المطلب الرابع : 

علقة به تفتح الادارة لكل موظف ملفا اداريا قد يكون عبارة عن حافظة يحتوي على الوثائق المت

ترقم من شهادات ، ومؤهلات ، والحالة المدنية ، والوضعية الادارية...وتسجل هذه الوثائق و

 .ا وتصنف باستمرار . ومن خلال هذا اللف يتم تسيير الحياة المهنية للموظف من كل جوانبه

ارة قصد بتسيير المسار المهني للموظف في زمننا المعاصر ، تسيير الموارد البشرية للإدوي

طبيق العمومية ، بدل تسيير المستخدمين  الذي كان مطبقا في السابق والذي كان يتوقف عند ت

.  دون استشراف للمستقبلورقابة المشروعية ، بنض النظر عن النجاعة والقوانين واللوائح 

 عن طريق فتسيير الموارد البشرية يعني التسيير التقديري للوظائف والكفاءات لدى الادارة وذلك

"   60/03من الامر رقم  111به المادة وهذا ما جاءت  .أو التوقع التخطيط والمتابعة والتنبؤ 

رس من ية للموارد البشرية تكيتم تسيير المسار المهني للموظفين في إطار سياسة تسيير تقدير

وات خلال المخططات السنوية لتسيير الموارد البشرية والمخططات السنوية او المتعددة السن

ي وقد قصد المشرع بهذا التوجه الجديد تثمين العنصر البشر للتكوين وتحسين المستوى..."

ابعة ط والمتق التخطيطري عن الادارة اوالعمل على الاستفادة من  الكفاءات التي تتوفر عليه

ا المجال أم  " علم الادارة " في  والتقييم والتوقع ، الى غير ذلك مما هو جوانب تدخل دراستها

سيير تهنا فهو للأحكام التي سنها مشرع الوظيفة العامة والتي لها علاقة بذلك ، أي بترشيد 

ما غيرها مقلات ون وحركة التنالكفاءات وحسن الاستفادة من الطاقات المتوفرة ، كالتقييم والتكوي

هي محطات أساسية في المسار المهني  يومردوده، والتالموظف  ىلع مباشرله انعكاس 

 للموظف.

   ) تقييم أداء الموظف (   التقييم

 97هذا الاداء ومؤهلاته المهنية ، وفي هذا جاءت المادة  هو متابعة اداء الموظف قصد تقدير 

" يخضع كل موظف أثناء مساره المهني الى تقييم مستمر ودوري يهدف  06/03من الامر رقم 
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أداء الموظف فتتخذ  نالى تقدير مؤهلاته المهنية وفقا لمناهج ملائمة " وبناء على هدا التقدير يثم

 من الامر المذكور : " يهدف تقييم الموظف الى : 98في المادة  قراراتها بشأنه كما جاء ةالإدار

 الترقية في الدرجات . -    -

 . الترقية في الرتبة -

 منح امتيازات مرتبطة بالمردودية وتحسين الاداء . -

 منح الاوسمة التشريفية والمكافآت ."  -

صالح الخدمات تحقيقا للفالإدارة الحريصة على انتقاء احسن العناصر وتوظيفها لتقديم احسن 

ناصر لاستفادة من مؤهلات هذه العها ، بل وتطويرها لمستوا العام ، تعمل على ضمان استمرار

للتقييم  –كما نص المشرع  – الوظيفي ، ومن أجل ذلك فهي تخضع من توظفه طيلة مشوارها

أثُره  لهام ذلك مادالدوري والمستمر ، وهو ما يجعله  يعمل على تحسين مستوى ادائه باستمرار 

وظفين ويفجر يفتح باب المنافسة بين الموالتقييم عليه بمنفعة ذاتية ، د مساره الوظيفي ويعو  على

داء اطاقاتهم الابداعية وتقديم أحسن ما لدى كل واحد منهم ،وهذا بطبيعة الحال ينعكس على 

 ويجعل خدماتها في مستوى تطلعات المرتفقين . الادارة

رة تتم في الدرجات والمرور من درجة الى درجة أعلى منها مباشلى سبيل المثال فإن الترقية فع

داها وفق ثلاث وتائر كما ينص القانون ، المدة الدنيا ومداها سنتان ونصف ومدة متوسطة ، م

ث ثلاث سنوات ، ومدة قصوى مداها ثلاث سنوات ونصف . وتحديد أي مدة من هذه المدد الثلا

سه ها الموظف على الترقية في الدرجة ، أساسه هو النقطة التي يحصل عليها من رئييحصل في

 ،ليعق لاأثناء تقييمه . وهذا أحد اهداف التقييم الدوري المستمر الذي نص عليه المشرع ، إذ 

هتر مع الموظف المستوليس من المنطقي ان يتساوى الموظف المنضبط والمجد في اداء واجباته 

وسمة جدية في عمله . وينطبق هذا على تحديد قيمة منحة المردودية والحصول على الأاو الأقل 

 والمكافآت .

 101حسب المادة  أما عن سلطة التقييم فقد أسندها المشرع للرئيس الاداري المباشر للموظف 

من الامر المتضمن قانون الوظيفة العمومية بقوله ك " تعود سلطة التقييم والتقدير للسلطة 
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السلمية المؤهلة .  يتم التقييم بصفة دورية وينتج عنه تقييم منقط مرفق بملاحظة عامة  " 

 ،من يعرف ظروف العمل وقدرات الموظف ، وما هي الاهداف التي يجب تحقيقها فالرئيس هو

والمتتبع لنشاطه اليومي الى جانبه الأقرب اليه والمتواجد كما انه  ، وما هو مطلوب من الموظف

 . رارباستم

نايات ما يدون ، ويتجردا من العلى الرئيس ان يعتمد الحقيقة الموضوعية  ويراعي الدقة في و

المعلومات هي الرئيس في تقريره مصدر وعموما فإن الشخصية ، مستهدفا بذلك العدالة .

الاساسية عن الموظف المسجلة بملفه الخاص الذي يبين اداءه الوظيفي وصفاته الشخصية 

لال "... يتم استن   بالآخرين وما ناله من مكافآت او تعرض له من عقوبات...ال وعلاقاته 

ن الامر م 93/3الملف الاداري لتسيير الحياة المهنية للموظف فقط ." هذا ما نصت عليه المادة 

 المتضمن ق ا ع ج . 06/03

يا ييم موضوعقد حرص المشرع على ان يكون التقف ستترتب عن تقدير الرئي ينظرا للآثار التو

 بعيدا عن الذاتية والأهواء الشخصية  ، بأن جعله يتم وفق شرطين :

وس نح للمرؤتميجب ان يتم التقييم كتابيا فلا عبرة بالتقييم الشفوي فهو يتم في شكل " نقطة "  /1

ف مالي يتقاضاه الموظ وتترجم هذه  النقطة بتعويضعامة كما نص المشرع   متبوعة بملاحظة

 عن خبرته .

الشرط الثاني ان يبل غ المرؤوس بالنقطة التي منحت له ، فيطلع الموظف المرؤوس عن تقييم  /2

حال عدم اقتناعه بتقدير الرئيس له ، خاصة وان لهذا التقدير وله ان يعترض عليه  رئيسه له ، 

ذا كان أثر مباشر على مركزه المالي لأن التعويض يكون بزيادة استدلالية تبعا لوتائر الترقية ا

الأمر يتعلق بالترقية في الدرجات كما أسلفنا . كما أن لهذا التقييم أثر مباشر على مستقبل 

امام   س.ويكون تظلم المرؤو تحفظ في ملف الموظف الموظف الاداري كون استمارة التنقيط 

اللجنة الادارية المتساوية الاعضاء وهي احدى هيئات المشاركة في تسيير المسار المهني 

" تبلغ نقطة التقييم الى الموظف المعني  06/03من الامر رقم  102لموظف كما جاء بالمادة ل
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الذي يمكنه ان يقدم بشأنها تظلما الى اللجنة الادارية المتساوية الاعضاء المختصة التي يمكنها 

 ..." اقترح مراجعتها

" المعايير اها عناصر التقييم  وسم  المشرع بين وزيادة في ضمان انصاف الموظف ، فقد 

وانب ول ان يحدد بعض الجاالموضوعية " التي يجب ان يرتكز عليها التقييم . أي ان المشرع ح

رتكز تقييم " ي من الامر سالف الذكر ما يلي : 99التي يقي م من خلالها الموظف ، إذ جاء بالمادة 

 الموظف على معايير موضوعية تهدف على وجه الخصوص الى تقدير : 

 الواجبات العامة المنصوص عليها في القوانين الاساسية . احترام -

 الكفاءة المهنية  -

 الفعالية والمردودية -

                                             كيفية الخدمة                                                            -

                       رى "                          يمكن ان تنص القوانين الخاصة على معايير اخ        

ونظرا لاختلاف النشاطات الادارية من مؤسسة لأخرى وخصوصية بعض القطاعات، فقد ترك 

جوانب اخرى من طرف المؤسسات والادارات عناصر او   ةالمشرع الباب مفتوحا لا ضاف

 يس الاداريالمركزي للوظيفة العمومية .والرئبما يتلاءم ونشاطاتها بعد موافقة الهيكل العمومية 

ية ، طبعا يقي م طريقة الاداء الوظيفي ومدى تحقيق الاهداف الوظيف هالعناصر فإنهذه  وهو يعتمد

ات الشخصية للموظف اثناء ممارسته مهامه وبمناسبتها " احترام الواجب تالسلوكامع تقييم 

 العامة للوظيفة ..."

وين بالتكوين تلقين المعلومات واكتساب المعارف والمهارات . ويهدف تكيقصد   التكوين :

ت ته وذلك بفتح المجال امامه للحصول على مؤهلات واكتساب المهارااالموظف الى رفع كفاء

مستو  لى تحسينالتي تتطلبها المهام الموكلة اليه  او تلك التي ستسند له مستقبلا . كما انه يؤدي ا

كثر ادة تحكمه في مجال تخصصه ، علاوة على تنمية قدراته على اداء عمله وزياالموظف الفني 

 مما كان عليه اول التحاقه بوظيفته .
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 ةنوادراكا من المشرع الجزائري بأهمية التكوين في تطوير الموظف والوظيفة فقد جعله لب

من  38المادة اساسية في تسيير المسار المهني للموظف ، إذ جعله حقا من حقوقه وذلك بموجب 

لتوظيف لقانون الوظيفة العامة  التي اشرنا اليها لدى كلامنا عن الترقية في الرتبة  كأسلوب 

 ةالخارجي ، والتي تنص : " للموظف الحق في التكوين وتحسين المستوى والترقية في الرتب

يادة وقد شجعه على تحسين مستواه والعمل على رفع كفاءاته وز . خلال حياته الوظيفية "

به  "  مؤهلاته ، حين اعتبر غيابه مبررا ولا تخصم الادارة من راتبه نتيجة ذلك متى كان غيا

 06/03من الامر  208/2"لمتابعة دراسات ترتبط بنشاطاته الممارسة  ..." كما ورد بالمادة 

 اتذ من  104وأكد ذلك حين الزم الادارة بالإشراف وتنظيم هذا التكوين حسب  طبقا للمادة 

مان ضالقانون :" يتعين على الادارة تنظيم دورات التكوين وتحسين المستوى بصفة دائمة قصد 

 تحسين تأهيل الموظف وترقيته المهنية وتأهيله لمهام جديدة " .

 ولاشك ان المشرع في المادتين حين تكلم عن موضوعي ) التكوين ، تحسين المستوى ( يعي 

مؤهلات فالتكوين يقصد به التحصيل العلمي لزيادة ال فين ،فالمصطلحين ليسا متراد، يقصد ذلك 

كه أو ورفع الدرجة العلمية لدى الموظف ما يترتب عنه ترقيته من رتبته الى رتبة أعلى في سل

 .كما أسلفنا في موضع سابق  107في السلك الأعلى مباشرة حسب ما نصت المادة 

دة التدرب وإجراء التطبيقات العلمية لزياأما تحسين المستوى فيقصد به تمكين الموظف من 

 مهارته وتعميق معلوماته ذات الصلة بوظيفته وزيادة تخصصه وبالتالي التحكم الدقيق في

ا بحكم وتنظيمه وتحسين المستوى تقنياتها. وبما أن الادارة هي من تتولى إقامة دورات التكوين

 . سابها وتتحمل نفقاته على ح القانون الذي فرض عليها ذلك ، فإنها تقوم بذلك

من ان شروط الالتحاق بالتكوين وبتنظيمه  06/03من الامر  105وطبقا لما جاء في المادة 

متعلق بتكوين  96/92ومدته وكل ما يتعلق به ،يحدد عن طريق التنظيم ، فقد جاء المرسوم رقم 

ن في المؤسسات الموظفين وتحسين مستواهم وتجديد معلوماتهم الذي بين أدوات واطر التكوي

يتعلق بالتكوين المتخصص وكذا  والادارات العمومية والتي من بينها وضع مخطط سنوي

 تحسين المستوى لمعارفهم وكفاءاتهم وإثرائها وتعميقها وعمليات تجديد المعلومات للموظفين .
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وأعقب هذا المرسوم  تعليمات من المديرية العامة للوظيف العمومي توضح كيفية وضع هذا 

جداول متخصصة حسب الأوجه المتعددة  ثمانية المخطط موضع التنفيذ ، وذلك بتقسيمه الى

 : مثلا  منها  )التكوين المتخصص ، تحسين المستوى، تجديد المعلومات (للتكوين 

 / دورات التكوين المتخصص المتعلق بالتوظيف . 1م الجدول رق

 الترقية الى رتبة أعلىدورات التكوين التكميلي في اطار  /3الجدول رققم

 دورات تحسين المستوى. /6الجدول رقم 

 دورات تجديد المعلومات....ال  /7الجدولرقم

 هذا المخطط يسمح بتجسيد مشاريع التكوين بشكل ملموس وبالتالي زيادة مؤهلات الموظفين

 الادواتوت والتطور المستمر للتقنيا وتنمية مهاراتهم وتكييفها مع تطور مهام الادارة العمومية

 المستعملة .

  :الموظفين  نقل اتحرك

ية نقل الموظف يدخل ضمن تسير المسار المهني له ، لذلك فهو يمارس من قبل للسلطة الإدار

قل المختصة ضمن الحدود التي وضعها المشرع . وهو ينقسم بالنسبة للموظفين الى قسمين : ن

قل الذي يرى بأن هذا الأخير " يعني ن  -حسب الأستاذ نواف كنعان  – ونقل نوعي،  مكاني 

ة من الوظيفة التي يشنلها الى وظيفة أخرى تختلف عن الأولى في نوعها وفي طبيع  الموظف

ظيفة وعملها ." أما النقل المكاني فبحسبه يعني " نقل الموظف من الوظيفة التي يشنلها الى 

ارجها" خ، سواء داخل الوحدة الإدارية التي يعمل بها الوظف او أخرى مماثلة لها في مكان آخر 

  .حسن سير مرافقها وبذا فإن نقل الموظفين يعني إعادة توزيعهم في الإدارة بما يحقق 

 يك لا يعنصحيح ان الموظف في بداية التحاقه بالوظيفة اختار المكان الذي يعمل فيه ، الا ان ذل

 ،كل موظف يعمل بالمكان الذي يرغب فيه هو  فلو ترك ان يقضي طول حياته في ذلك المكان 

بعض  س الموظفين فيوليس الذي تحتاجه فيه المصلحة  ؟ لا ختل نظام الوظيفة والتوظيف بتكد  

 .الأماكن ومعاناة أماكن اخر من نقص الموظفين 
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قل دون الن مة فإنه تكلم فقط عن النقل المكانيوبالنسبة للمشرع الجزائري في قانون الوظيفة العا

 وقسمه من حيث طابعه الى النوعي  وذلك في الفصل السادس من الباب السادس من القانون 

، " يمكن ان تكون حركة نقل الموظفين ذات طابع عام ودوري 156نوعين حيث جاء في المادة 

  . ة'..."حاو ذات طابع محدود وظرفي . وتتم في حدود ضرورات المصل

فيكون نقل الموظفين ذو طابع عام ودوري بالنسبة لبعض النشاطات المرفقية التي تتطلب 

ك طبيعتها تنيير أماكن عمل موظفيها باستمرار ، لذلك نجد القوانين الأساسية لبعض اسلا

 الموظفين تنظم حركتهم وشروطها وكيفياته ...ال  .

 ويكون النقل ذو طابع محدود وظرفي ، يمليه ظرف معين تمر به المصلحة او المرفق ويكون

ذلك  لتحديدذلك بالنسبة لبعض الوظائف او الموظفين فقط . وتكون السلطة التقديرية للإدارة 

م ا كفاءتهوعليها ان " تأخذ بعين الاعتبار رغبات المعنيين ووضعيتهم العائلية  وأقدميتهم  وكذ

 مهنية " .ال

طلب بالمعني " يمكن نقل الموظف  بإ ردةعلى حالة ثالثة اين  يكون النقل  157ونصت المادة 

ى طلب أي ان الإدارة لها السلطة التقديرية في الموافقة عل منه مع مراعاة ضرورة المصلحة "

 النقل او الرفض والمعيار في ذلك هو ضرورة المصلحة أي مصلحة المرفق فان كانت تسمح

 بلك وافقت ، وإلا فترفض الطلب .

والذي تستلزمه ضرورة  158الحالة الثالثة وهو النقل الاجباري الذي نصت عليه المادة 

ية المتساو الا اذا وافقت عليه اللجنة مالمصلحة وحاجة المرفق العام  . غير ان هذا النقل لا يت

القرار  نة ، حتى ولو بعد اتخاذهااللج الأعضاء ، إذ يجب على الإدارة ان تعرض الامر على هذه

،ويشترط موافقة اللجنة عليه . وفي هذه الحالة  يستفيد الموظف المعني من تعويض عن 

 بتكبدها نتيجة تنفيذ قرار النقل .المصاريف التي 

تى موأخير هناك حالة نقل اجبارية أخرى قد يتعرض لها الموظف  كعقوبة من الدرجة الثالثة 

  من قانون الوظيفة العامة .  163ارتكب خطأ من ذات الدرجة وفقا للمادة 
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 الفصل الثاني                       

 النظام التأديبي ونهاية الخدمة

ها بجد أسلفنا بأن للموظف حقوقا يتمتع بها مقابل قيامه بواجباته، وقد يكرم ويكافأ متى أدا

أو  استحقاقواجتهاد " يمكن أن يسلم الموظفون أوسمة شرفية ومكافآت في شكل ميداليات 

 ".شجاعة وشهادات وزارية ...

 استثنائيةقام بمجهودات  و" يمكن للموظف الذي قام أثناء تأدية مهامه بعمل شجاع مثبت قانونا أ

ساهمت في تحسين أداء المصلحة، أن يستفيد من أوسمة شرفية أو مكافآت ... "
.وأن (1)

الموظف المهمل أو المقصر في أداء واجباته أو النير حريص على مقتضيات الوظيفة يتعرض 

التأديبية التي أقرها القانون، ووفقا للنظام والإجراءات التي حددها  اتالعقوبللمساءلة، وتوقيع 

 القانون.

 التأديب والجريمة التأديبية ::المبحث الأول 

عاقب ي، فهو اجتهادهالتأديب هو الضمانة لاحترام الموظف لواجباته، فكما أنه يكافأ عن 

 عند إهماله .

جريمة فما المقصود بالتأديب وما هي الجهة المختصة بتوقيعه؟ ثم ما هي المخالفة أو ال

 التأديبية، والفرق بينها وبين الجريمة الجنائية ؟ 

        تعريفال :الأول مطلبال

يمكن تعريف التأديب بأنه الإجراء القانوني الذي تتخذه السلطة المخولة ضد الموظف المخل 

واجباته الوظيفية، أو هو الوسيلة القانونية التي تستعمل ضد الموظف المخل بواجباته بواجب من 

الوظيفية من قبل السلطة المحددة قانونا والتي غالبا ما تكون السلطة التي تملك تعيين هذا 

85/59( من المرسوم رقم 85الموظف، وفي هذا المعنى نصت المادة )
" يتعرض العامل (2)

                                                             

 من قانون الوظيفة العامة . 113و  112المادتين ـ راجع  (1)

المتضمن القانون الأساسي النموذجي لعمال المؤسسات  85/59ـ راجع المرسوم رقم  (2)
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الأمر، إذا صدر منه أي إخلال  اقتضىي إن ون المساس بتطبيق القانون الجزائدلعقوبة تأديبية 

أي خطأ خلال ممارسته مهامه أو  ارتكبأو  بالانضباطبواجباته المهنية، أو أي مساس صارخ 

 بمناسبة هذه الممارسة ".

وهذا ما أكده المشرع الجزائري أيضا في القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية 

، بالانضباط ومساسأ  الساري المفعول، حيث جاء فيه : " يشكل كل تخل عن الواجبات المهنية 

وكل خطأ أو مخالفة من طرف الموظف أثناء او بمناسبة تأدية مهامه، خطأ مهنيا وبعرض 

بالمتابعة الجزائية " الاقتضاءبية دون المساس عند مرتكبه لعقوبة تأدي
(1). 

مصطلح " التأديب " لكونه غير معبر بدقة عن  استعمالونشير إلى أن هناك من ينتقد 

منه شخصا غير مؤدب  للا يجعحال الموظف في هذا المقام، فإخلال الموظف بواجباته 

ويستدعي تأديبه، بل هو موظف غير منضبط كما تستلزم وظيفته، وبالتالي يجب حمله على 

" ؟ وهي التسمية الانضباطيبتوقيع الإدارة للعقوبات المقررة قانونا من خلال " النظام  الانضباط

التي يقترحها هؤلاء
(2). 

ب " مصطلح " تأدي استعمالتفهم أن رغم أننا نمن حيث المبدأ  ونحن نشاطر هذا الرأي 

قيقة دبه المعنى الأخلاقي للمصطلح، وإنما هو ترجمة غير  دلا يقصفي  مجال الوظيفة العامة 

، واستعمال لفظ " الانضباط( الذي يعني  Disciplinaire Régimeللمصطلح الأجنبي ) 

ية ة التأديبالتأديبي " العقوبالتأديب " هو ما جرى عليه الفقه العربي " سلطة التأديب " النظام 

 ما يتضح بها بعيدا عن المعنى الحرفي لها  وهذا "... إل  . وهي كلها تفهم في السياق المقصود

 من المصطلح .

                                                                                                                                                                                

 والإدارات العمومية.

 ( من هذا القانون .160أنظر المادة  )ـ  (1)

 06/03: دليل الموظف والوظيفة العمومية، دراسة تحليلية للأمر رقم  رشيد حبانيـ راجع  (2)

 .212، ص 2012عن دار النجاح للكتاب، 
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 تعريف الجريمة التأديبية : 

ئري وبناء على ما تقدم يمكننا تعريف الجريمة التأديبية ـ إضافة لوصف المشرع الجزا

يأتيه  ن قانون الوظيفة العمومية المشار إليها أعلاه ـ بأنها كل فعل( م160لها في المادة )

تطلبه عن القيام بعمل ت امتناعهالموظف ، ويكون مخالفا لواجبات الوظيفة أو مقتضياتها، أو 

 الوظيفة أو مقتضياتها.

عدة تعاريف للخطأ التأديبي أو الجريمة التأديبية، تدور كلها على ما  (1)وقد أورد الفقه

مع مقتضياتها، أو  ىلا يتماشيقوم به الموظف من عمل إيجابي يخالف به واجباته الوظيفية، أو 

 ما يتخذه من موقف سلبي في ذات الإطار .

اء ومما جاء في ذلك : أن المقصود بالجريمة التأديبية هو " كل إخلال بالواجبات سو

 قتضياتعن القيام بواجب مخالفة للقانون أو الم الامتناعتمثل ذلك في القيام بعمل محضور أو 

  الوظيفية.

عن فعل يقوم به الموظف ويخالف به واجبات  امتناعالخطأ التأديبي هو كل فعل أو 

 .(2)فإنه يعد جريمة تأديبية الوظيفة،

 أركان المخالفة التأديبية 

لمعنوي، اتتحقق المخالفة التأديبية بتوفر ركنيها الأساسيين، وهما الركن المادي والركن 

 ومثلها في ذلك مثل الجريمة الجنائية.

                                                             

 .221: المرجع السابق ،ص  علي عبدالقادر مصطفى راجع على سبيل المثالـ  (1)

 وما بعدها .  81: المرجع السابق ،  شبحا إبراهيم عبد العزيزـ          

 .201: المرجع السابق ، ص  سليمان محمد الطماويـ          

 .321: المرجع السابق ، ص  علي عبد القادر مصطفىـ راجع  (2)
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 الركن المادي : ويتمثل فيما يأتيه الموظف من تصرف سلبي أو إيجابي مخالفا بذلك

 الوظيفية، سواء في نطاق وظيفته أو خارجه إذا كان ذلك يؤثر عليها.واجباته 

تيان فيتحقق الركن المادي بسلوك الموظف الفعلي المتمثل في عدم القيام بواجبه أو الإ

 بعمل محضور.

د الركن المعنوي : ويقصد به إتيان الموظف للسلوك المخالف للواجبات الوظيفية بقص

 ذلك الخطأ.وتتجه إرادته إلى القيام ب

ذلك الخطأ هو تحقيق أو ترتيب نتيجة معينة ، سمي ذلك  ارتكابوإذا كان القصد من 

 .(1)بالخطأ العمدي، أما إذا لم يقصد ترتيب نتيجة معينة سمي بالخطأ غير العمدي

ادي( الموظف خطأ ) الركن الم ارتكبه، إذا كان ما ملا تقووعليه فإن مسؤولية الموظف 

اجب وقد تم بنير قصد، كحالة الضرورة، أو القوة القاهرة، أو تنفيذ أمر الرئيس ) في حدود 

 الطاعة (.

الخطأ ليست شرطا  ارتكابهويرى بعض الفقه أن توفر الإرادة الآثمة لدى الموظف عند 

الخطأ دون  ارتكبن الموظف قد لتحمله المسؤولية، لأن الإرادة في مثل هذا الحال تعني فقط أ

عذر شرعي، سواء كان يدرك أنه بتصرفه يرتكب خطأ، أم كان ذلك بحسن نية، أي سواء كانت 

 .(2)المخالفة عمدية أو تقصيرية

 

 مة التأديبية والجريمة الجنائيةمقارنة بين الجري :اني المطلب الث

                                                             

 . 324: مرجع سابق ، ص  علي عبدالقادر مصطفىـ راجع  (1)

 . 172: مرجع سابق، ص نواف كنعان ـ راجع  (2)
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الجريمة التأديبية عن الجريمة الجنائية، سواء من حيث  استقلال،  من المتفق عليه فقها وقضاء 

طبيعة كل منهما أو هدفها، أو من حيث الجهة المختصة بنظريها، وإجراءاتها  والعقوبات التي 

 .(1)توقعها

لى قيام بالضرورة إ يلا يؤدكما أن تلازم الجريمتين ليس حتميا، فقيام الجريمة الجنائية 

 برئته منبالضرورة ت علا يستتبالجريمة التأديبية، وتبرئة الموظف المتهم من الجريمة الجنائية 

عدم لثلا، أو مالمخالفة التأديبية، فقد يبرأ الموظف من الجريمة الجنائية لفساد إجراءات المتابعة 

ام الجهة يبية، فيتعرض للمساءلة أمالمخالفة التأد ارتكابهكفاية الأدلة، ورغم ذلك يثبت عليه 

لجريمة المختصة، وهو ما يعني أن هذه الأخيرة ) المحكمة التأديبية ( ليست ملزمة للفصل في ا

 حكم المحكمة الجنائية، لأن حكم هذه الأخيرة ليس ملزما لها. انتظارالتأديبية، 

 جنائية فين الجريمة الع اختلافهاوبذلك فإن الجريمة التأديبية ) الخطأ التأديبي ( يظهر 

 عدة أوجه :

 علا تق وذلك ابتداء من الشخص المنسوب إليه الفعل ) المتهم ( فالجريمة التأديبية 

إلى من شخص له صفة الموظف، لارتكابه خطأ وظيفيا، في حين أن الجريمة 

الجنائية عامة، يمكن تصور وقوعها من أي شخص، أيا كانت صفته، فالجريمة 

 رة على الموظفين دون غيرهم.التأديبية مقصو

 مة ثم أن الجريمة الجنائية متى ارتكبها موظف فإنها في النالب تشكل أيضا جري

ن ع بلا يترتتأديبية، تحاسبه عليها الإدارة، في حين أن العكس غير صحيح، إذ 

 كل خطأ وظيفي جريمة جنائية.

 ائية من حيث وبعبارة أخرى فإن المخالفة التأديبية مستقلة عن الجريمة الجن

نظامها القانوني ، فالنظام التأديبي يخاطب فئة الموظفين فقط دون غيرهم، 

                                                             

: مبادل القانون الإداري في ظل الإتجاهات الحديثة، دراسة مقارنة،  محمد فؤاد مهناـ  (1)

 .644منشأة المعارف، ص 
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بخلاف قانون العقوبات الجنائية الذي يخاطب الجميع، ويطبق على كل مخالف 

 .(1)لأحكامه )الجاني(

  إضافة إلى ذلك فإن طبيعة العقوبات التأديبية تختلف عن طبيعة العقوبات

لعقوبة هذه الأخيرة تمس الجاني في حريته وفي أمواله، فإن ا الجنائية، فإذا كانت

 التأديبية تمس الموظف في وظيفته.

 المجتمع، فإن الهدف من توقيع ةهو حمايوإذا كان الهدف من عقوبة الجاني من الجريمة الجنائية 

 .(2)الجزاء التأديبي على الموظف هوضمان حسن سير المرفق العام، خدمة للمنتفعين

 أساس  كما تختلف المخالفة التأديبية جوهريا عن الجريمة الجنائية التي تقوم على

الحصر والتعيين من قبل المشرع، فلا يمكن وصف أي فعل يقوم به شخص " 

ة بالجريمة الجنائية" إلا إذا وصفه المشرع بذلك الوصف مسبقا، وقرر له عقوب

أ " يمة الجنائية يحكمها مبدمحددة، فالمشرع وحده هو من يجرم الأفعال ، فالجر

 ولا عقوبة إلا بنص". ةلا جريم

أما وصف تصرف الموظف بأنه يشكل مخالفة تأديبية، فهو غير محدد مسبقا من قبل 

المشرع ، بل هو ناتج عن تطبيق معيار موضوعي يضعه المشرع، يتمثل في انحراف الموظف 

لجريمة افالجريمة التأديبية تستقل عن  عن السلوك العادي في قيامه بواجباته الوظيفية، وعليه

راءات في الإج الاختلافالجنائية من حيث الوصف القانوني للفعل الذي يشكلها، وهو ما يستتبع 

 التي تتبع بشأن كل منهما.

لذلك فالجريمة التأديبية، وإن كانت كالجريمة الجنائية تخضع لنصوص قانونية، إلا أنها 

، بالانضباطغير محددة حصرا في أفعال معينة " يشكل كل تخل عن الواجبات المهنية أو مساس 

                                                             

، ص 0920دن، للنشر والتوزيع، الأر ة: القانون الإداري الكتاب الثاني دار الثقافكنعاننواف راجع .1

174. 

 .175: المرجع نفسه ، ص  نواف كنعانـ  (2)
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وكل خطأ أو مخالفة من طرف الموظف أثناء أو بمناسبة تأدية مهامه خطأ مهنيا، ويعرض 

 .(1)بالمتابعة الجزائية " الاقتضاءتأديبية دون المساس عند مرتكبه لعقوبة 

وحتى وإن كان المشرع يذكر بعض الأفعال بعينها ويعطيها وصف المخالفة التأديبية، 

، بل تبقى الجهة المخولة لها سلطة التأديب (2)أن ما سواها من الأفعال مباح لا يعنيفإن ذلك 

ما إذا كان تصرف الموظف )السلبي أو الإيجابي ( الصلاحية أن تقرر في كل حالة على حدة 

... " ، وبالتالي يشكل جريمة تأديبية  بالانضباطيعد " تخل عن الواجبات المهنية أو مساس 

 تستوجب مساءلة مرتكبه أم أنه ليس كذلك.

بين الجريمتين واستقلال كل منهما عن  والاختلافاتولكن بالرغم من هذه الفوارق 

 اإذ كما أشرن الصلة بين المخالفة التأديبية والجريمة الجنائية،، انقطاع لا يعني الأخرى، فإن ذلك

م هما يقوسابقا فإن كل جريمة جنائية يقوم بها الموظف تشكل في النالب مخالفة تأديبية، وأن كلا

 على ركنين أساسيين هما الركن المادي والركن المعنوي .

عمل محضور يشكل مساسا بالصالح  رتكاباكما أن كلاهما تقوم على مبدأ واحد هو 

،  ويكون بمقتضى قانون الوظيفة العامة بالنسبة للمخالفات التأديبية محظورالعام، فيكون عملا 

هو  محظورا  بمقتضى قانون العقوبات بالنسبة للجرائم الجنائية، والنرض في كلتا الحالتين

ب بعة مرتكلتأديبية والجنائية، في أن متاتحقيق الصالح العام، إضافة إلى ذلك تتفق الجريمتان ا

 ا.أي منهما تقتضي إتباع إجراءات قانونية محددة، كالتحقيق، وضمان حق الدفاع ... وغيره

 ئري العقوبات التأديبية في تشريع الوظيفة العامة الجزاالمطلب الثاني : 

                                                             

 المتضمن ق. ا.ع.و.ع. الجزائري. 06/03من الأمر  160نص المادة ـ  (1)

، 1975: الوجيز في القانون الإداري ، دار الثقافة العربية،  سليمان محمد الطماويـ راجع  (2)

 .502ص 
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 ارتكابهالمقصود بالعقوبات هنا تلك الجزاءات التي توقع على الموظف العام نتيجة 

صر، للمخالفة، وقد جاءت العقوبات التأديبية للموظفين محددة من قبل المشرع على سبيل الح

لطة للس قلا يحوهذا بعكس موقفه بالنسبة للجرائم التأديبية، حيث لم يحددها، ما يعني أنه 

ة التي لاحية التأديب توقيع عقوبة لم ينص عليها المشرع، ولا أن تختار العقوبالمخولة لها ص

 من بين العقوبات التي حددها وذلك تحت طائلة البطلات. تريد توقيعها إلا  

مر ويتضح هذا من خلال نصوص القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية الجزائري الأ

م ( منه السابق ذكرها، تخلي الموظف عن القيا601، إذ بعد أن وصف في المادة )06/03رقم 

أي  لأخطاء أو مخالفات وصف ارتكابهفي القيام بها أو  الانضباطبواجباته، أو مساسه بروح 

 تصرف من هذا القبيل بـ " الخطأ المهني " الذي يعرض مرتكبه لتوقيع عقوبة تأديبية.

الخطأ المهني، والظروف التي بعد هذا جعل تحديد العقوبة يتوقف على درجة جسامة 

أرتكب فيها، ومدى مسؤولية الموظف في وقوعه، والنتائج المترتبة عليها، سواء بالنسبة لحسن 

 .(1)سير الإدارة أو بالنسبة للضرر الذي لحق بها ، أو بالمنتفعين جراء هذا الخطأ

( 316مادة )وهكذا ربط المشرع نوع العقوبة بدرجة جسامة الخطأ، ولذلك فقد جاء في ال

جات بعدها من ذات الأمر ، وصنف العقوبات تبعا لذلك ، أي تبعا لجسامة الخطأ إلى أربع در

 تتضمن عدة عقوبات.

يفها ويقابل ذلك تصنيفه الأخطاء المهنية في أربع درجات أيضا، وذلك دون المساس بتكي

 ( التي سنعود إليها لاحقا.177الجزائي حسب المادة )

، (2)التأديبية حسب جسامة الأخطاء المرتكبة إلى أربع درجات..."" تصنف العقوبات 

الأولى على الأخطاء من الدرجة الأولى، والعقوبات من الدرجة الثانية  الدرجةفتوقع العقوبة من 

 على الأخطاء من الدرجة الثانية، والثالثة على الثالثة والرابعة على الرابعة.

                                                             

 السابق الإشارة إليه . 06/03( من الأمر رقم 161ـ راجع المادة ) (1)

 . 06/03( من الأمر رقم 163ـ راجع المادة ) (2)
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 المقررة لكل درجة على النحو التالي :وقد حصر المشرع الجزائري العقوبات 

وتتمثل حصرا في : التنبيه، الإنذار الكتابي، والتوبي ، وتطبيقا  :العقوبات من الدرجة الأولى

للرئيس الإداري الذي يملك سلطة التعيين، وبالتالي سلطة توقيع  زلا يجولحكم المادة فإنه 

خطأ تأديبيا من  ارتكبله أن يوقع على الموظف المرؤوس الذي  زلا يجوالجزائر التأديبي ، 

 لالتزاماته احترامهالدرجة الأولى، إلا عقوبة تتمثل في توجيه تنبيه له، وتذكيره بواجب 

 .(1)بمثابة إنذار شفوي اعتبارهالوظيفية، وهو ما يمكن 

ما  أ مهنيا وهوخط ارتكب. أو توقيع عقوبة تتمثل في توجيه إنذار كتابي للموظف الذي 

ر الذي يكون له تأثير بدرجة ما، على المسا ءالشي،  يعني وضع هذا الإنذار بملف الموظف

ق مثلا، أو التأخير في الحصول على الحقو الامتيازاتالمهني للموظف ، كالحرمان من بعض 

ة مثل هذه المخالف لارتكابهوما شابه ذلك، لأن إنذار الموظف يعني تحذيره من أن عودته 

 الموظف لمراعاة واجباته الوظيفية. انتباهسيعرضه لعقوبة أشد ، وهذا قصد لفت 

لذي كما يمكن للرئيس الإداري ) سلطة التعيين والتأديب ( أن يوقع على هذا الموظف ا

ي قام التصرف الذ استهجانأرتكب خطأ مهنيا من الدرجة الأولى عقوبة تتمثل في التوبي  وتعني 

 به الموظف وتوجيه اللوم له على ذلك وحثه على عدم تكرار ذلك التصرف مستقبلا.

 (3ة ايام )( الى ثلاث1وتتمثل في التوقيف عن العمل من يوم واحد) العقوبات من الدرجة الثانية :

 الشطب من قائمة التأهيل .

الإدارة عن خدمات  استنناءتعني عقوبة التوقف عن العمل من يوم إلى ثلاثة أيام، 

لخطأ من الدرجة الثانية، وهي عقوبة فيها مساس بالجانب المالي،  ارتكابهالموظف الذي ثبت 

حيث يحرم الموظف من المقابل المالي لهذه الأيام التي منع فيها من مزاولة نشاطه الوظيفي، 

" التي تجعل الراتب  06/03( من قانون الوظيفة العمومية " أمر رقم 32وذلك تطبيقا للمادة )

                                                             

 . 06/03( من الأمر رقم 177راجع المادة ) ـ (1)



 

96 

 

حقا للموظف بعد أداء العمل : " للموظف الحق بعد أداء الخدمة من راتب"، وينعكس ذلك طبعا 

 على منحة المردودية، وكل ما له علاقة مباشرة بمزاولة النشاط الفعلي".

غير أنه ما من شك في أن الإدارة أيضا ومن ورائها مصالح المنتفعين قد تتأثر بتوقيف 

الموظف عن مزاولته لمهامه، ولذلك نجــــد بعض التشريعات العربية خاصة، كالقانون  هذا

المصري والقانون الأردني تنص على هذه العقوبة بشكل مختلف، حيث تتضمن حكم عقوبة 

من الراتب، ما يفهم منه أن الموظف يستمر في أداء عمله، والقيام  (1)الخصــم أو " الحسم "

 مصلحة المرفق، ولكن دون أن يتلقى مقابلا ماليا لذلك.بمهامه حفاظا على 

به أما عقوبة الشطب من قائمة التأهيل فهي تتصل بالمسار المهني للموظف، حيث أن شط

 ارالاختيق من قائمة التأهيل يعني حرمانه من الترقية مؤقتا، باعتبار أن الترقية قد تتم عن طري

تها اءات حددنسبة للترقية في الرتبة، طبعا مع إتباع إجرمن بين المسجلين في قوائم التأهيل ، بال

 ". 06/03( من القانون الأساسي " أمر 107المادة )

لى ثمانية ( إ4وتتمثل في التوقيف عن العمل من أربعة أيام ) هي و :العقوبات من الدرجة الثالثة

 ( أيام ، التنزيل من درجة إلى درجتين . النقل الإجباري.8)

بالنسبة لعقوبة التوقيف عن العمل لمدة معينة سبق توضيحها، ونضيف هنا بأننا نفضل 

الخصم من الراتب عن التوقف عن العمل، أما عقوبة التنزيل في الدرجات فتعني خفض 

عشر التي يحتويها سلم الدرجات، وهو يعني  الثنيمن سلم الدرجات  اثنينالموظف بدرجة أو 

ذي يتقاضاه الموظف، لأن كل درجة من درجات السلم الإداري يقابلها مباشرة تخفيض الراتب ال

عدد من النقاط التي تساوي قيمة مالية محددة، وعليه فتخفيض درجة أو درجتين يعني إنقاص 

عدد النقاط التي على أساسها يحسب الراتب الذي يستحقه كل موظف، مع التذكير بأن منح 

 الموظف في وظيفته. اكتسبهاالتي  الدرجات يعني تثمين الخبرة المهنية

                                                             

 .178: مرجع سابق ، ص  نواف كنعانـ راجع  (1)

 .506: مرجع سابق ، ص  سليمان محمد الطماويـ          
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وبخصوص عقوبة النقل، فالتسمية الصحيحة لها هي " عقوبة النقل التلقائي " وذلك 

ي تمييزا لها عن " النقل الإجباري " الذي " تستدعيه ضرورة المصلحة " والمنصوص عليه ف

قل"  على "الن قبلا تنط( والتي 159( إلى )156إطار أحكام "حركات نقل الموظفين " بالمواد )

يدخل  متى كان من طبيعة تأديبية، إذ أن هذا الأخير تختلف إجراءاته عن إجراءات النقل الذي

 في إطار الحركة العادية للموظفين.

 التنزيل إلى الرتبة السفلى مباشرة، والتسريح. هي و :العقوبات من الدرجة الرابعة

جة ة المنصوص عليه كعقوبة من الدرفالتنزيل في الرتبة يختلف عن التنزيل في الدرج 

رتبة  الثالثة، وذلك لأن " الدرجة " كما أسلفنا مرتبطة بخبرة لموظف، أما تصنيف الموظف في

، معينة، فذلك مرتبط بمستوى تـأهيله، فهو يصنف في رتبة من رتب الوظيفة تبعا لمؤهلاته

 "بقا لخبرته وأقدميته. عشر، ط الاثنيوضمن هذه الرتبة يحصل على درجة من درجات السلم 

لك فإن بالرتبة على إثبات التأهيل بشهادات أو إجازات أو مستوى تكوين "، لذ الالتحاقيتوقف 

فها عقوبة التنزيل في الرتبة هي أشد من عقوبة التخفيض في الدرجة ، هذه الأخيرة التي صن

 ابعة. ة من الدرجة الرالمشرع ضمن عقوبات الدرجة الثالثة، أما التنزيل في الرتبة فهي عقوب

 الإدارة عن خدمات الموظف، وسحبها عنه استنناءوأما عن عقوبة "التسريح " فتعني 

واء من صفة " الموظف العام " وهي العقوبة التي لها تأثير مباشر على المركز العام للموظف س

 الناحية المالية أو الوظيفية، وتؤدي إلى شنور المنصب الذي كان يشنله الموظف.

ويختلف " التسريح" من الخدمة عن "العزل" من الوظيفة في مفهوم المشرع الجزائري 

الذي يصف الأول ضمن عقوبات الدرجة الرابعة التي يقررها لأخطاء من ذات الدرجة، في حين 

( من قانون الوظيفة العامة 184يعطي هذا الوصــف "للعزل" الذي يعبر عنه في المادة ) أنه لا

بأنه "إجراء " يتخذ في مواجهة الموظف لسبب محدد هو تخليه عن العمل لمدة خمسة عشر يوما 

( متتالية دون مبرر مقبول، وبعد إعذاره من قبل سلطة التعيين، وإن كان كلاهما " التسريح 15)

أن يعاد قبوله أو دمجه في نظام  نلا يمك" يلتقيان في أن الموظف الذي يتعرض لهما والعزل 

الوظيفة العامة مستقبلا، وهو ما يعني أن " العزل " هو أيضا عقوبة، كما أشارت إلى ذلك المادة 
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الموظف الذي كان محل عقوبة التسريح أو العزل أن يوظف  نلا يمك( من ذات القانون " 185)

 في الوظيفة العمومية ".من جديد 

 ونحن نعيب على المشرع الجزائري أن جعل للعزل سببا واحدا فقط و وحيد، والمتمثل

لسبب افي النياب المتتالي لمدة خمسة عشر يوما بلا عذر " التخلي عن العمل " فصحيح أن هذا 

با اك أسبابأن هن كاف لوحده لتوقيع تلك العقوبة نظرا للأثر السلبي الذي يترتب عنه، ولكننا نرى

هنيا من ممثلا خطأ  إرتكأخرى، ربما أشد منه تبرر توقيع هذه العقوبة المشددة " العزل" كما لو 

 رها .الدرجة الثالثة أو الرابعة للمرة الثانية في ظرف زمني معين )ثلاث سنوات مثلا ( وغي

رجاتها هذه إذن هي العقوبات الحصرية التي أقرها المشرع الجزائري، وتلك هي د

، الأربع، وإن كان المشرع الجزائري لم ينفل عن خصوصية بعض الأسلاك في الوظيفة العامة

ى وهو ما جعله يبقي الباب مفتوحا أمام سلطات التأديب لهذه الأسلاك لتقرير عقوبات أخر

هذا ليها، وإ( المشار 163ملائمة لنشاطها، ولكن مع التقيد بالدرجات الأربع التي حددتها المادة )

 ( من ذات القانون .164طبقا لنص المادة )

 توقيعهابالسلطة المختصة  اختيار العقوبة والمطلب الرابع : 

خطأ مهنيا،  ارتكبقد لا يكفي مجرد تحديد العقوبات التي توقع على الموظف الذي 

إن لإقرار المساواة بين الموظفين أو عدم تعسف سلطة التأديب في حق البعض منهم، ولذلك ف

إلى تصنيف الأخطاء  انتقلالمشرع الجزائري بعد أن صنف العقوبات على درجات أربع، 

وقيع المهنية إلى أربع درجات أيضا، ووزع عليها تلك العقوبات، فلا تستطيع سلطة التأديب ت

رع، وبة بشكل جزافي، بل لابد من تصنيف الخطأ المهني في إحدى الدرجات التي حددها المشعق

 بلة، فلاوتوقع عليه العقوبة التي حددها المشرع لذلك الخطأ المهني، وفقا لدرجة تصنيفه المقا

تملك سلطة التأديب توقيع عقوبة مصنفة في درجة معينة إلا على خطأ مصنف في الدرجة 

 ها والتي حددها المشرع مسبقا ) درجة الخطأ، ودرجة العقوبة (. المقابلة ل

 المبادئ التي تحكم العقوبة :

 عموما فإن العقوبات التأديبية تخضع لمبادل قانونية ثلاثة وهي : 
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مبدأ مشروعية العقوبة، وهي ترجمة لمبدأ " لا عقوبة إلا بنص "، والمعروف  .1

 أيضا في قانون العقوبات الجنائية.

  عدم جواز تعدد العقوبات، ويقصد به عدم جواز الجمع بين العقوبات، أي مبدأ .2

عدم توقيع عقوبتين فأكثر من نوع واحد على الموظف عن فعل واحد أو خطأ 

 مهني واحد، ولكن إذا كانت العقوبات الموقعة على الموظف تختلف في طبيعتها

ى قوبات الموقعة علفإن ذلك لا يعد مساسا بمبدأ عدم الجمع، كما لو كانت الع

ة الموظف أحدها جنائية وأخرى إدارية، أو أن يعاقب بعقوبة أصلية وأخرى تبعي

 فهذا جائز .

ن أمبدأ التناسب بين المخالفة ) الخطأ( والعقوبة، إذ يجب على سلطة التأديب  .3

تعمل على وجود توازن بين الخطأ الذي ارتكبه الموظف وبين الجزاء الذي 

 التي أقرها المشرع. الجزاءانتوقعه عليه من بين 

دتها التي أوروفي هذا الصدد وضع المشرع الجزائري عدة معايير، على الإدارة أن تتقيد بها و

وظف على ( على النحو التالي : " يتوقف تحديد العقوبة التأديبية المطبقة على الم161المادة )

رتبة فيها، ومسؤولية الموظف المعني، والنتائج المت ارتكبدرجة جسامة الخطأ والظروف التي 

 .العام " على سير المصلحة، وكذلك الضرر الذي لحق بالمصلحة، أو بالمستفيدين من المرفق

ولاشك أن التقيد بهذه المبادل الثلاث سيقضي أو على الأقل يقلل من تعسف سلطة 

 تأديبية.العقوبة ال كاختيارالعقوبة، فيما لو تركت لها الحرية المطلقة في  اختيارالتأديب في 

وللت خفيف من صعوبة تصنيف الأخطاء المهنية ضمن الدرجات الأربعة التي حددها 

أسلوب ) إرشاد وتوجيه ( الإدارة أي  اعتمد تكييفها فقد بالأحرى( او 177مادة )المشرع في ال

التي تصنف  06/03( من الأمر رقم 182( إلى )178سلطة التأديب من خلال أحكام المواد ) 

. كما وللاستئناسبعض الأخطاء المهنية ضمن هذه الدرجات، ولكن ذلك على سبيل المثال فقط 

في تلك الأفعال فقط ،  الا يحصرهلهذه المواد  ، مما يعني أنه  لافتتاحيةايستفاد من العبارات 
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حصر المخالفات التأديبية  نلا يمكلأن ذلك غير منطقي ، وإنما من أجل القياس عليها، لأنه 

 مسبقا.

"تعتبر على وجه الخصوص اخطاء من الدرجة الاولى كل اخلال  178المادة  فيفجاء 

 يمس بالسير الحسن للمصالح" بالانضباط العام يمكن ان

تعتبر على وجه الخصوص اخطاء من الدرجة الثانية الاعمال التى  179وفى المادة 

 يأتيخلالها الموظف بما  يقوم من

 المساس سهوا أو إهمالا بأمن المستخدمين و/أ وأملاك الادارة /1

المادتين  غير تلك المنصوص علبها فى الإخلال بالواجبات القانونية الاساسية /2

 ادناه" 181و180

 تعتبر على وجه الخصوص أخطاء من الدرجة الثالثة الأعمال التى 180المادة في اما

 يأتييقوم من خلالها الموظف بما 

 للوثائق الادارية قانونيتحويل غير /1

 .إخفاء المعلومات ذات الطابع المهني التي من واجبه تقديمها خلال تأدية مهامه/2

 إفشاء الأسرار المهنية. اولةإفشاء أو مح/4

لإدارة لأغراض شخصية أو لأغراض خارج عن اتجهيزات أو أمللاك  استعمال /5

 المصلحة.

م مهنية من الدرجة الرابعة اذا قا "تعتبر على وجه الخصوص اخطاء/181المادة فيثم 

 يأتيالموظف بما 

ل مقاب معنوياو  طبيعيالاستفادة من امتيازات من اية طبيعة كانت يقدمها له شخص /1

 اطار ممارسة وظيفته....." فيتأديته خدمة 
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تكيف على انها اخطاء من الدرجة  التيواورد ست حالات كأمثلة على المخالفات 

 الرابعة.

 :السلطة المختصة بتقرير العقوبة

أما من الجهة المختصة عن تأديب الموظف المخل بواجباته أو التي تحمله على 

، لمقتضيات وظيفته أو باختصار عن الجهة التي تملك مساءلته عن ذلك والانصياع الانضباط

ك فإن الأمر يختلف من تشريع إلى آخر، بحسب طبيعة النظام الذي يتبناه كل مشرع، إذ هنا

 النظام الرئاسي ، والنظام القضائي :

 :النظام الرئاسي

ي مساءلة الموظف العام، هو أن رئيس هذا الأخير ف في والأسلوبومقتضى هذا النظام 

ك السلم الإداري هو المختص والمخول بمحاسبة مرؤوسه، وتوقيع العقوبة عليه متى كان لذل

 محلا.

لى ع ملا تقوموقفهم بكون المخالفة التأديبية ) الجريمة(  الاتجاهويبرر أصحاب هذا 

 شفتكا لو الا تتضمنهبل أيضا على معطيات قانونية ـ كالجريمة الجنائية ـ  اعتباراتمجرد 

اضي عنها النصوص القانونية، إذ قد يكون أساسها العرف الإداري فقط، وهو ما يصعب على الق

ن يتولى الإلمام به، وأن الأحسن هو أن يترك الأمر للإدارة وهي الأكثر دراية بشؤونها، على أ

ما لها السلطة الرئاسية هي التي تستطيع بمتابعة ذلك ويختص به الرئيس الإداري للموظف، لأن 

هاز من خبرة أن تقدر الجزاء المناسب للمخالفة المرتكبة بالتعرف على أوجه القصور في الج

 الإداري.

بأن موضوع التأديب لو وضع بيد القضاء باعتباره الجهة  الاتجاهويرى أصحاب هذا ا 

الجهة الإدارية سيقتصر على مجرد توجيه المختصة بتوقيع الجزاءات وبتطبيق العدالة، فإن دور 

وترتيب الجزاء عليه، وإما  الاتهامفقط للموظف، وأن القضاء هو من يحكم، إما بتثبيت  الاتهام

 ءالشيبنفيه، وبالتالي مخالفة رأي وقناعة الإدارة وبالتالي عدم توقع أي جزاء على الموظف، 

الذي سينقص من هيبة الإدارة والرئيس الإداري بمرؤوسيه، وهو ما يجعله يتردد كثيرا قبل 
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أمام  احترامهللمرؤوس الذي قد يبرؤه القاضي، وبالتال تهتز صورته ويفقد  الاتهامتوجيه 

، وهو ما يشجع الموظف المرؤوس على الاتهامالذي يجعله يعدل عن توجيه  ءالشيمرؤوسيه، 

 الفات، أو على الأقل عدم أخذ الحيطة.المخ ارتكاب

إضافة إلى أن التأديب يستوجب السرعة والحسم لضمان حسن سير الإدارة العامة 

ة التي وضمانا لحصن خدمة المنتفعين، وعامل السرعة مفقود بالنسبة لإتباع الإجراءات القضائي

 تتم بالبطء إضافة إلى طولها.

 :النظام القضائي

لخطأ معاملة الخطأ التأديبي في إطار الوظيفة العامة، معاملة ا مقتضى هذا النظام هو

 ير الخطأالجنائي، ففي كليهما تتم متابعة مرتكبه من قبل جهة مستقلة تكون وحدها المختصة بتقد

تصر اسية فيقبعد ثبوته، ثم تكييفه وتوقيع الجزاء الذي تراه مناسبا على مرتكبه، أما السلطة الرئ

ئية في عوى ومتابعتها باعتبارها طرفا فيها، وتلزم بما تقرره الجهة القضادورها على رفع الد

 الدعوى.

 

 

 :موقف المشرع الجزائري

ن م ابتداء بالرجوع إلى الأحكام القانونية التي نظمت النظام التأديبي للموظف العام في الجزائر

من المتض 85/59، مرورا بالمرسوم رقم  66/133قانون الوظيفة العمومية الذي تضمنه الأمر 

لحالي القانون الأساسي النموذجي لعمال المؤسسات والإدارات العمومية، وصولا إلى القانون ا

نى ل يتبب( نجد أن المشرع الجزائري لم يأخذ بالنظام القضائي،  06/03للوظيفة العمومية ) أمر 

 ( من الأمر162من حيث المبدأ " النظام الرئاسي " وهو ما يعبر عنه صراحة في المادة )

 ."التي تنص على : " تتخذ الإجراءات التأديبية السلطة التي لها صلاحية التعيين  06/03
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ن فبناء على هذا النص فإن السلطة المختصة بتوقيع العقوبة التأديبية على الموظفي

ذي مباشر الك السلطة التي عينتهم، وهي السلطة الرئاسية، المتمثلة في الرئيس الالمخالفين هي تل

لي أو قد يكون رئيس المصلحة أو مدير المؤسسة أو رئيسها، رئيس المجلس الشعبي البلدي، الوا

 الوزير ... إل .

ونا مخالفة تأديبية هو المخول قان ارتكبوباختصار فإن الرئيس المباشر للموظف الذي 

لا و حاسبته، وتوقيع العقوبة عليه، باعتبار ذلك من مقتضيات السلطة الرئاسية، وبذلك فهلم

 إلى نص خاص لمباشرة هذه الصلاحية. جيحتا

 لسلطة الرئاسية في توقيع العقوبةنطاق ا

 لفين فإنإذا كان الرئيس الإداري هو المخول قانونا لتوقيع العقوبات على الموظفين المخا

طار إبصورة تحكمية، بل لابد أن يكون في نطاق مبدأ المشروعية بشكل عام، وفي  يتم  ذلك لا

ن أديبية مما حدده المشرع : " تتخذ السلطة التي لها صلاحيات التعيين بقرار مبرر العقوبات الت

 الدرجة الأولى والثانية، بعد حصولها على توضيحات كتابية من المعني.

لتعيين العقوبات التأديبية من الدرجة الثالثة والرابعة تتخذ السلطة التي لها صلاحيات ا

بقرار مبرر، بعد أخذ الرأي الملزم من اللجنة الإدارية المتساوية الأعضاء المختصة المجتمعة 

 .(1)كمجلس التأديب ... "

كما يتضح من هذه المادة فإن المشرع الجزائري قد قسم العقوبات التأديبية إلى أربع 

ود إلى ذلك لاحقا ( ـ جعل من صلاحيات الرئيس حصرا توقيع العقوبات من درجات ـ ) وسنع

الدرجتين الأولى والثانية، والذي يجب أن يكون مسبوقا بإعلام المرؤوس بالمخالفة المنسوبة إليه 

المخالفة وإثباته ذلك أو بتبرير ما قام به، بمعنى آخر أن  لارتكابلإبداء رأيه في ذلك، إما بنفيه 

خطأ مهنيا  ارتكبقد خول الرئيس الإداري صلاحية توقيع العقوبة على المرؤوس متى المشرع 

                                                             

 السابق الإشارة إليه . 06/03من الأمر  01فقرة  165المادة ـ راجع  (1)
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عقوبته من الدرجة الأولى، أو الثانية فقط، بشرط ألا يفاجأ المرؤوس بتوقيع العقوبة عليه، بل 

 الفرصة للدفاع عن نفسه. ليعطييجب أن يعلم بذلك، 

الدرجة  عقوبتها من الدرجة الثالثة أوأما إذا كانت المخالفة المنسوبة للموظف المرؤوس 

لكن ذلك الرابعة، فإن الرئيس الإداري هو أيضا من له صلاحية أصدرا القرار بتوقيع العقوبة، و

لأعضاء اهذا القرار، هي اللجنة المتساوية  اتخاذيكون متوقفا على موافقة جهة أخرى تشارك في 

جلس مين بعدد متساوي والتي تجمع بصفتها المشكلة من ممثلين عن الإدارة وممثلين عن الموظف

ئيس تأديبي يتولى النظر فيما ينسب للموظف ويصدر الرأي بشأنه، هذا الرأي يكون ملزما للر

 لما رأته هذه اللجنة. وفقا القرار اتخاذالإداري الذي عليه 

 بموجبها وعليه فإن المشرع الجزائري، بناء على الفقرة الثانية من هذه المادة الذي أشرك

رار ق اتخاذإلى جانب الرئيس الإداري، جهة ثانية ) اللجنة الإدارية متساوية الأعضاء ( في 

 م السلطةتوقيع العقوبة من الدرجة الثالثة والدرجة الرابعة، بذلك يكون المشرع قد خفف من نظا

ن ملدرجتين االرئاسية في توقيع العقوبات التأديبية لصالح نظام " الشبه قضائي " بالنسبة لهاتين 

قوبات العقوبات، وبذلك يمكن القول أن موقف المشرع الجزائري من السلطة المختصة بتوقيع الع

 ضائي.قالتأديبية هو موقف وسط بين " النظام المختلط " أي بين السلطة الرئاسية، والنظام ال

 : تقرير إنزال العقوبة أو قرار توقيعها

ة يتخذ القرار بنوع العقوبة التي ستطبق على الموظف المرتكب للمخالفة، من قبل جه

لطة التأديب، هذه الجهة أو السلطة التي سبق وأوضحنا أنها تختلف من تشريع إلى آخر بين س

 رئاسية أو جهة قضائية أو شبه قضائية.

ة ن المشرع الجزائري ، ومن خلال القانون الأساسي العام للوظيفوبي نا في حينه بأ

حددها بتوقيع العقوبات التأديبية مبدئيا منوطا بالسلطة الرئاسية و الاختصاصالعمومية جعل 

اوية بسلطة التعيين تشاركها في الإجراءات مجالس التأديب محددة في اللجان الإدارية المتس

مام ي تتبع ألإجراءات التي تتبع أمامها، والتي تشبه الإجراءات التالأعضاء التي حدد تشكيلتها وا

 الجهات القضائية، ولذلك أطلقنا عليها بأنها سلطة شبه قضائية.
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ص بتوقيع العقوبات التأديبية من خلال ن الاختصاصوقد كان المشرع صريحا في إسناد 

برر ملاحيات التعيين بقرار : " تتخذ السلطة التي لها ص 06/03( من الأمر رقم 165المادة )

 لمعني .االعقوبات التأديبية من الدرجة الأولى والثانية، بعد حصولها على توضيحات كتابية من 

الرابعة وتتخذ السلطة التي لها صلاحيات التعيين العقوبات التأديبية من الدرجة الثالثة 

مجتمعة ة الأعضاء المختصة البقرار مبرر بعد أخذ الرأي الملزم من اللجنة الإدارية المتساوي

خمسة  ىلا يتعدكمجلس تأديبي ، والتي يجب أن تبت في القضية المطروحة عليها في أجل 

ز من تاري  إخطارها ". من خلال هذا النص يتضح أن المشرع مي ابتداء( يوما 45وأربعون )

 بين الأخطاء المهنية في مجال تقرير الجزاء وذلك من حيث الإجراءات.

 الاختصاص بتوقيع العقوبة على الأخطاء من الدرجتين الأولى والثانية منوطافجعل 

لتي ابسلطة التعيين وحدها، طبعا مع إلزامها بالتقيد ببعض الإجراءات واتباع بعض الخطوات 

 من شأنها حماية الموظف محل توقيع الجزاء.

ضا من الدرجات أما الأخطاء من الدرجتين الثالثة والرابعة والتي تكون عقوبتها أي

المقابلة، ونظرا لشدة هذه العقوبات ونتائجها الخطيرة على الحياة الوظيفية لموظف، فحتى وإن 

القرار بالعقوبة يبقى من صلاحية سلطة التعيين مثلها مثل  اتخاذجعل المشرع صلاحيات 

بأن قي د قراراها الأخطاء من الدرجتين الأولى والثانية، إلا أنه وضع ) ممه لا ( أمام هذه الجهة، 

بضرورة أن يكون موافقا لرأي اللجنة الإدارية المتساوية الأعضاء، الذي تصدره بناء على 

 اتخاذكمجلس تأديبي تنظر في قضية الموظف، حيث يجب على سلطة التعيين قبل  اجتماعها

وما من خمسة وأربعون ي ىلا يتعدقرار العقوبة أن تحيل الملف إلى مجلس التأديب، هذا في أجل 

 .(1)تاري  معاينة المخالفة أو الخطأ المهني من الدرجة الثالثة أو الرابعة

 الضمانات التأديبية للموظف :المبحث الثاني

                                                             

 .06/03 ( من الأمر166ـ راجع المادة ) (1)
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المقصود هنا ، ليس الضمانات المنصوص عليها  في الباب الثاني من الأمر رقم 

رع في وما بعدها والتي تعني تلك الحقوق والامتيازات التي نص عليها المش 26بالمادة  06/03

نهم العمومية لصالح الموظفين دون غيرهم تأمينا لاستقرار أوضاعهم واطمئناقانون الوظيفة 

حرية  زا لهم على أداء أفضل ، كحرية الرأي وعدم التمييز بين الموظفين ،على مستقبلهم تحفي

فرها الانتماء النقابي والحق في الحماية ...ال  . وإنما المقصود هنا هي الضمانات التي و

اد المشرع للموظف في مواجهة الإدارة مقابل سلطتها في توقيع العقوبات ، وهو نوع من إيج

 التوازن بين الطرفين

ة طيلة قد أحاط المشرع الجزائري الموظف العام بجملة من الضمانات توفر له الوقاية والرعايف

هيكل حياته المهنية، خاصة من خلال الباب الثالث من قانون الوظيفة العمومية المعنون " ال

 ( على إنشاء هيئات وهياكل55المركزي وهيئات الوظيفة العمومية " أين ينص في المادة )

تكلم عن ونحن ن وقد أشرنا إليهامجال الوظيفة العامة بشكل عام من جميع الجوانب تأطير مهمتها 

 . عند تناولنا لأجهزة الوظيفة العمومية الوظيفة بشكل عام ،

ليها في هذا الصدد " هيئات المشاركة والطعن " التي وكما يدل ع أيضا ومما جاء به المشرع 

لمادة اءت به اوالمتمثلة فيما ج  تعني بالمسائل الفردية التي تخص الحياة المهنية للموظفين: اسمها

 ( " تنشأ في إطار مشاركة الموظفين في تسيير حياتهم المهنية : 62)

 . ـ لجان إدارية متساوية الأعضاء 

 . ـ لجان الطعن 

 . ـ لجان تقنية" 

ين دارة وممثلي الموظفين المنتخبالإ بعضوية مشتركة بين ممثليوتتشكل هذه الهيئات 

ئها في االأحكام الخاصة بإنش من قبلهم بحسب كل رتبة، أو مجموعة من الرتب، وقد جاءت

تحديد  صوص التنظيميةللن (73المادة ) تركتو (على الترتيب 71، و 65،  36) المواد 

لي لتو  الانتخاباتهذه اللجان وتشكيلها وتنظيمها ونظامها الداخلي وكيفية سير  اختصاصات

 .عضويتها



 

107 

 

موظف التي حددها المشرع تعتبر من أهم الوسائل التي توفر لل ركيبةفوجود هذه اللجان وبالت

عد بء ( أو حماية من تعسف الإدارة سواء قبل تقرير العقوبة ) اللجنة الإدارية المتساوية الأعضا

 (.تقريرها ) لجان الطعن

ليها المشار ا 26في القانون الساري المفعول في المادة الهيئات نشاء هذه وتقرير المشرع لإ

الوظيفة  من فكرة الدور الإيجابي الذي يلعبه الموظف في مجال ه ، يعد تكريسا منه لموقفه اعلا

في  اردالمهني وحفظ حقوقه الو العامة بشكل عام ، إن في تنظيمها وسيرها وإن في تسيير مساره

ع من : " ان الموظف ليست له إمكانية ليقطمذكرته الإيضاحية  نى فيالمل  66/133الأمر رقم 

وقي في تحديد المحتوى الحق لا يشاركولا سيما أنه جانب واحد الصلة التي تربطه بالإدارة 

ذلك وزم إقامة موازنة بين هذه القواعد تنصبه في مهامه ، فظهر أنه من اللاللقرارات التي 

 واللجان ماية مصالحهم المهنية في المجلس الأعلى للوظيفة العامةبالحق النقابي وبح بالاعتراف

 المتساوية الاعضاء واللجان التقنية المتساوية الأعضاء "

 : تكوين هيئات المشاركة والطعن  المطلب الأول

 ير...ال ونقصد هنا بالتكوين الناحية العددية فقط دون التطرق لتفاصيل كيفيات التكوين والتسي

  ء :اللجنة المتساوية الأعضاتكوين 

فين ، تتكون هذه اللجنة من عدد من الأعضاء نصفهم ممثلا للإدارة والنصف الآخر ممثلا للموظ

 من الأمر رقم 63/2الأعضاء". وهذا ما جاء بالمادة ومن هنا جاء وصفها ب "ا لمتساوية 

 ظفين "منتخبين عن المو ممثلين عن الإدارة وممثلينتضمن هذه اللجان بالتساوي "... ت  96/03

ني متى الوزير المع من الأعضاء  الممثلين للإدارة  بقرارويتم تعين أعضاء اللجان المتساوية 

للجان   أما بالنسبة ة المركزية أو المؤسسات العامة الوطنية .ركان الأمر يتعلق بلجان الإدا

لي من الوا دارة فيها يكون بقرارالمؤسسات العمومية المحلية ولجان الولاية فإن تعيين ممثلي الإ

الاحكام الخاصة  1984الصادر في جانفي 84/10المختص إقليميا . وقد تضمن المرسوم رقم 

 . اختيارهمبهؤلاء وكيفيات 
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فإنه يتم  من المادة السالف ذكرها 2 فكما تدل الفقرة الثانية :بالنسبة لممثلي الموظفين أما  

الموجودين في وضعية الخدمة المدرجين في السلك الموظفين  انتخابهم من طرف زملائهم

دد الذي يح 84/11موضوع التمثيل من قبل هذه اللجنة وفقا للمادة الأولى من المرسوم رقم 

 .كيفيات تعيين ممثلين عن الموظفين

 كذل عتبريمن حيث المبدأ  ه لهم الترشح لعضوية هذه اللجان ، فإن.أما عن الموظفين الذين يحق  

 تحدد بدقة( 84/11من ذات الرسوم ) 3المادة الثالثة   وجاءتحق لكل موظف يرغب في ذلك .

 شروط الترشح لعضوية هذه اللجان.

لفردية ابه اللجنة ، أنها تعمل كجهة استشارية للسلطة الإدارية في المسائل  صما تختومن أهم 

، وهي  التي تخص الحياة المهنية للموظفين . كما انها تعمل كلجنة ترسيم للموظفين المتربصين

 ق ا ع ج ( 64تشكل مجلس تأديب للموظفين .) المادة 

 :  لجنة الطعن

ه موقفكما أسلفنا وهو أيضا  06/03ر رقممن الأم 56نص المشرع على هذه اللجان في المادة 

 التي جاء فيها " تنصب في كل قطاع وزاري ولدى كل 84/10من المرسوم رقم  22في المادة 

افة تؤسس هذه اللجان لك وال لجنة طعن يرأسها الوزير أو ممثله أو الوالي أو ممثله ... "

زية ام ومستوى الإدارات التابعين لها مرك مستخدمي الهيئة المعنية أيا كانت أسلاكهم ورتبهم

 محلية .

عن " تخطر لجان الط 06/03من الأمر  67ومن مهامها في مجال التأديب ما نصت عليه المادة 

يها في من الموظف فيما يخص العقوبات التأديبية من الدرجتين الثالثة والرابعة ، المنصوص عل

 من هذا الأمر " 163المادة 

 : اللجنة التقنية

منه الذي جاء بأ ول قانون وطني  13 المادةفي  66/133نص على هذه اللجان الأمر رقم  

منه " تنشأ  71( المادة 06/03يتعلق بالوظيفة العمومية ، ثم من بعده القانون الحالي )أمر 
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اللجان التقنية لدى المؤسسات والإدارات العمومية وتتشكل من عدد متساو من ممثلي الإدارة 

التي بينت ومجال نشاطها " تستشار  70وجاء ذلك بعد المادة  ثلين المنتخبين للموظفين..."والمم

اللجان التقنية في المسائل المتعلقة بالظروف العامة للعمل وكذا النظافة والأمن داخل المؤسسات 

 والإدارات العمومية المعنية ."

 دور اللجان في عملية التأديب :

لتأديب اجعل سلطة  لمشرع لما  الضمانات التأديبية للموظف العام فإن اوبالعودة الى الكلام عن 

لخصم ا، وهو أمر وارد حين يكون استعمالهابيد السلطة الإدارية فإنه يدرك مدى خطورة إساءة 

طراف الخصم أو القاضي، وعليه عمل على إيجاد توازن بين مصالح كل الأ ذاته) الإدارة ( هو 

، يجب داخل الإدارة خدمة للمصلحة العامة والانضباطمة يفرض النظام دارة الملزالإ، فمصلحة 

 تحقيقها على حساب مصلحة الموظف بإهدار كلي لحقوقه. نلا يكوأن 

على توفير ضمانات لحماية الموظف من تعسف الإدارة حتى عمل ومن أجل ذلك فإن المشرع 

 زولا يجنه بالنسبة للعقوبات من الدرجة الأولى والثانية، بالرغم من بساطتها نسبيا، حيث قرر بأ

و ة الأولى أللسلطة التبني توقيع عقوبة على الموظف المتابع بارتكاب خطأ مهني من الدرج

صوص ت بخطلب منه إعطاء توضيحابالخطأ المنسوب إليه، وتالإدارة  تخطرهالثانية إلا بعد أن 

عه، قديم دفامكنه من إبداء رأيه وتجئه بتوقيع العقوبة، بل لابد أن تفاذلك، بمعنى أنه يجب ألا ت

 .06/03( من الأمر رقم 165وهذا ما جاءت به المادة )

لمنسوب االخطأ المهني  يكون الدرجتين الثانية أو الرابعة، حينأما بالنسبة لتوقيع عقوبة من 

للموظف من إحدى هاتين الدرجتين فإن المشرع أحاط ذلك بجملة من الخطوات والإجراءات 

لعقوبات ، نظرا لخطورة ااباستكمالهلسلطة التعيين تجاهلها وتوقيع العقوبة قبل  نلا يمكالتي 

 بالنسبة لهذه الأخطاء من الدرجتين الثالثة والرابعة.

 ( المشار إليها سابقا وهي :165/2)ات فيما جاءت به المادةه الإجراءوتتمثل هذ

 أن تخطر اللجنة المتساوية الأعضاء باعتبارها مجلسا  )الإدارة(يجب على سلطة التعيين

خمسة وأربعين يوما من تاري   لا يتعدىتأديبيا، بالموضوع بواسطة تقرير مبرر في  أجل 
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التأديب هذا إبداء رأيه الملزم للإدارة من خلال معاينة الخطأ ، وذلك حتى يتسنى لمجلس 

 يوما(. 45فترة مساوية )

  ، في  على ملفه التأديبي واطلاعهيجب على الإدارة إبلاغ الموظف بالخطأ المنسوب إليه

( من تاري  تحريك الدعوى التأديبية، وهذا حتى يتسنى له 15خلال خمسة عشر يوما )

 تحضير دفاعه.

  ل مضمون بتاري  الجلسة المحددة لمثوله أمام المجلس التأديبي، قبيجب أن يبلغ بشكل

 ( على الأقل .15خمسة عشر يوما )

 لا يجب على الموظف الحضور شخصيا والامتثال أمام اللجنة المشكلة للمجلس التأديبي، إ

 إذا حالت دون ذلك قوة قاهرة.

  ال حم المجلس التأديبي، من يدافع عنه أما انتدابيجب على الإدارة أن تمكن الموظف من

 الأعضاء تقديمه لمبرر مقبول لنيابه عن الحضور، إلا أنه في حال لم تقبل اللجنة المتساوية

 مبرر الموظف لنيابه وعدم حضوره فإن جلسة المتابعة تستمر.

 ا يحق للموظف الحاضر في جلسة المتابعة الاستعانة بمدافع يختاره، وله أن يحضر شهود

 لاحظات كتابية أو شفاهية.للجلسة، ويقدم م

 بية ومن الضمانات التي وفرها المشرع الجزائري للموظف الذي يحال على المساءلة التأدي

 لفصل فيها.( لأنه جعل صلاحية المساءلة منوطة بهيأة تداولية ) اللجنة 

 نه فيومع كل هذه الضمانات التي وفرها المشرع الجزائري من أجل توفير ) محاكمة عادلة ( فإ

 مام لجنةأرابعة، فإن له الحق في تقديم تظلم لثالثة أو الحال تعرض الموظف لعقوبة من الدرجة ا

ي أجل الطعن المختصة ) والتي هي من ضمن هيئات المشاركة التي أشرنا إليها سابقا (، وهذا ف

 .06/03( من الأمر 175شهر من تاري  تبليغ بقرار العقوبة ، وهذا طبقا لحكم المادة )

ا إذا تعرض الموظف لعقوبة من الدرجة الأولى أو الثانية والتي تصدرها سلطة التعيين، ولكن أم

بعد حضور المعني وإتاحة الفرصة أمامه لتوضيح أو تبرير موقفه، فإن لهذا الموظف بعد 

وهو ما يقضي أو  الاعتبارعقوبة ومرور سنة من تاري  تقريرها، الحق في طلب إعادة ال استيفاء
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ل أثر لهذه العقوبة من ملفه، وإذا لم يتعرض هذا الموظف لعقوبة جديدة بعد سنتين ، فيعاد عدم كي

 . ، أي دون طلب منهبقوة القانون الاعتبارله 

الضمانات في ) الظروف العادية ( فقط، بل حتى في  هيكتفي المشرع الجزائري بتوفير هذ ولا

درجة الرابعة، والتي كما نعلم قد تصل إلى خطأ جسيما يؤدي إلى توقيع عقوبة من ال ارتكبحال 

فالمشرع عمل  ء تحفظيحد " التسريح " ما يجعل سلطة التعيين تتخذ بحقه قرارا بالتوقف كإجرا

على عدم حرمان الموظف كليا من راتبه ، فأقر له الحق في جزء منه مع كامل المنح العائلية، 

الفصل في قضيته انتظاروذلك في 
الأوضاع وطمأنة الموظف على  استقرار، ومن أجل (1)

، حيث جاء في  التأديبيةالدعوى (  حريكلت)  مركزه الوظيفي، فإن المشرع حدد فترة قصيرة 

يسقط الخطأ المنسوب إلى الموظف بانقضاء هذا الأجل  ( السابق الإشارة إليها " ...166) المادة

( خمسة وأربعون يوما من معاينة السلطة الرئاسية للخطأ دون أن تخطر 45".ويقصد مرور )

 المجلس التأديبي.

 الخدمة في الوظيفة العامة انتهاء: المطلب الثاني 

" الديمومة"، حتى وإن كان من مبادل الوظيفة العامة في النظام المنلق مبدأ نشير في البداية أنه

إن الذي يعني كما أشرنا إلى جانب ديمومة الوظيفة، أيضا ديمومة الموظف، وتطبيقا لذلك ف

ظف صفة مو بلا يكتسالمشرع الجزائري أقر صراحة بأن مستخدم الإدارة العمومية المتعاقد " 

 ظيفة العمومية في الجزائر.والمنظمة لل 06/03ام الأمر "، ولا تطبق عليه أحك

يفة العامة مستمرة إلى الأبد وأن ظأبدا بأن الو يلا يعنولكن وحتى وإن كان الأمر هكذا، فإن ذلك 

أو التوقف  الانقطاعاتر عن ظ، إذ بصرف النيلا تنتهالعلاقة الوظيفية بين الموظف والإدارة 

ياة المهنية لعدة أسباب قانونية ، أشرنا إلى كل منها في موقعها، الظرفي الذي قد يحدث خلال الح

                                                             

،  173أحكام التوقيف التحفظي وأثره على الناحية المالية للموظف في أحكام المواد )ـ راجع  (1)

 .06/03( من الأمر رقم 174
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 وله أمام المجلس التأديبي وغيرهامث انتظارمثلا، أو الوقف المؤقت للموظف في  الاستيداعكحالة 

 ،هناك الانقطاع النهائي.

 حالات انقطاع العلاقة الوظيفية :

به العمومية الجزائري تضمن في بايفة ظفخلافا لهذه الحالات المؤقتة فإن قانون الو

لوظيفية العاشر أحكاما تحت عنوان : "إنهاء الخدمة " بينت نصوصه حالات تنقطع فيها العلاقة ا

ا بين الموظف والإدارة المستخدمة، ويفقد فيها صفة " الموظف " وذلك بعد أن ربطت بينهم

ة التام ي : " ينتج إنهاء الخدم( منه ما يل216علاقة بمقتضى قرار التعيين، فجاء في المادة )

 الذي يؤدي إلى فقدان صفة الموظف عن :

 فقدان الجنسية الجزائرية أو التجريد منها . .1

 فقدان الحقوق المدنية. .2

 الاستقالة المقبولة بصفة قانونية. .3

 العزل . .4

 التسريح . .5

 الإحالة على التقاعد . .6

 الوفاة . .7

 فيها التعيين ".يتقرر الإنهاء التام بنفس الإشكال التي يتم 

طابق تيتضح من هذا النص، أنه إذا كان ربط العلاقة الوظيفية بين الشخص والإدارة هو نتائج 

 كذلك. نلا يكوإرادة الطرفين، فإن إنهاء هذه الرابطة قد 

، رفين معافالأسباب التي ذكرها المشرع لإنهاء هذه الرابطة وإنهاء الخدمة، قد تكون بإرادة الط

ية ب قانونن لأسباادة أحدهما فقط ، وقد تكون خارجة عن إرادتهما معا ) بقوة القانووقد تكون بإر

 (.أو ظروف واقعية
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لتحاق بالوظيفة العامة، يشترط المشرع شروطا عامة، يجب توفرها في من يرغب في فالا

ال ويستمر توفرها طو الالتحاقالتوظيف، هذه الشروط مستمرة ، بمعنى أنه يجب توفرها عند 

ق المدنية في التمتع بها، وكذلك بالنسبة للحقو والاستمرار بالجنسيةشنل الموظف، ومنها التمتع 

بحمل هذه   الاستمرارللشخص، ففقدان الموظف لواحدة من هذه الحقوق، يفقده الأهلية في 

، هذين الشرطينأهمية عن  للا تقللتوظيف شروطا أخرى  اشترطالصفة، والحقيقة أن المشرع 

صد بذلك ولكن ما يلاحظ عليه أنه أغفلها في هذا النص ولم يجعلها من أسباب إنهاء الخدمة، ونق

 خاصة شرط اللياقة البدنية والقدرة والذهنية، التي يجب أن تتوفر في الشخص لقبوله في

د سهو ع مجرفيها، وربما كان هذا الموقف من المشر للاستمراربها أو  للالتحاقالوظيفة، سواء 

سبة ) بالن االعلاقة. أم لاستمرارقيام هذا الشرط  استمراريعني  الالتحاقفقط، لأن وضع شرط 

أشار  لنظافة ( وخلو شهادة سوابقه القضائية من ملاحظات تتنافى وممارسة الوظيفة، فالمشرع)

ع آخر الخدمة، ولكن بشكل غير مباشر، حيث ذكره في موض لانتهاءهذا الشرط وجعله كسبب ل

ة خدمة بقوال لانتهاءضمن أحكام التأديب السابق الإشارة إليها، وفقدان هذه الشروط يشكل أسبابا 

بول القانون، إضافة إلى سبب " العزل " الذي ينتج عن التخلي عن منصب العمل بدون مبرر مق

 (.184لمدة محددة ، والسابق الإشارة إليها، المادة )

وذلك  " أي توقيع عقوبة التسريح والتي هي من الدرجة الرابعة،ومن الأسباب أيضا " التسريح 

عد بخطأ مهنيا من الدرجة الرابعة، وقررت سلطة التعيين عزله  ارتكببالنسبة للموظف الذي 

 أوافقت على ذلك اللجنة المتساوية الأعضاء ) مجلس التأديب (.

والشخص  إلى الأبد بين الإدارة بل وأن السببين الآخرين ) العزل، والتسريح ( ينهيان العلاقة

مر رقم لأا( من 185أن يترشح أو يلتحق بالوظيفة العامة مستقبلا ، وفقا للمادة ) هلا يمكنالذي 

طة الراب لانقطاع، كما تعتبر الوفاة من الأسباب البديهية، إن لم نرتبها كسبب أول 06/03

 الوظيفة بين الموظف والإدارة.

وهناك سبب آخر لإنهاء الخدمة وفقدان صفة موظف ذكرته التشريعات المختلفة، ومنها المشرع 

الجزائري وهو الإحالة على التقاعد، ولذا عني إخراج الموظف من دائرة الوظيفة العمومية 
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وتخصيص معاش له، يسمى معاش التقاعد، وهو تدبير يتخذ بحق الموظف الذي بلغ سنا معينا 

 نون أو في حالات يحددها القانون والتي تتم بالرغم عدم بلوغ الموظف لسن التقاعد.يحددها القا

يمنحه المشرع الحرية  ذ إ ) أي الاستقالة  (وأخيرا يكون إنهاء الخدمة بناء على إرادة الموظف 

ضمن الرابطة الوظيفية أو إنهاء ذلك بالتعبير الصريح عن إرادته،  الاستمراربين  الاختيارفي 

ويجعل ذلك حقا من حقوقهبل 
 .مارسه في إطار شروط نص عليها ي (1)

  الاستقالة وأحكامها :

ته ، بمعنى يجب أن يعبر عن إرادالاستقالةيجب أن يقدم الموظف طلبا خطيا يعبر فيه عن  .1

ربما وصراحة برغبته في إنهاء العلاقة الوظيفية، دون أن يكون هذا الطلب معلقا على شرط، 

الشرط جعل الموظف يتروى ولا يتعجل في اتخاذ قرار بترك الوظيفة بناء يقصد من هذا 

على انفعال متسرع مثلا . كما أن وجود طلب مكتوب هو دليل مادي على إرادة الموظف 

 يمكنه بعد ذلك التستر وراء افتعال الإدارة لذلك. ترك الوظيفة ، ولا

ي قانونا، وهي سلطة التعيين ف يجب توجيه الموظف طلبه بالاستقالة إلى الجهة المخولة .2

سلسل قواعد الإدارة العامة من واجب احترام ت هب تضيقتالتشريع الجزائري ، وذلك حسب ما 

 السلم الإداري.

جباته يجب على الموظف الذي تقدم بطلب الاستقالة بشكل قانوني، أن يتمر في أداء عمله ووا .3

نه أي ع بلا يترتالوظيفية، في انتظار جواب السلطة الرئاسية، ما يعني أن تقديم الاستقالة 

 أثر قانوني.

ي أن أل ، وتقديم الاستقالة بشكل كتابي يستوجب الرد عليه من قبل السلطة المختصة بذات الشك

ن بين الرد يكون أيضا كتابيا، وهو ما يتيح للإدارة فرصة دراسة الطلب وتقدير الموقف لتواز

 مصلحة المرفق العام ومصلحة الموظف .

                                                             

" الإستقالة حق معترف به للموظف يمارسه  06/03( من الأمر رقم 217ـ راجع المادة ) (1)

 ضمن الشروط ... ".
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 العناية هلا تولييبقى الموظف معلقا ينتظر الرد من الإدارة التي قد تهمل ذلك عمدا أو  وحتى لا

موظف بأن قيد الإدارة ممثلة في سلطة التعيين الكافية، فإن المشرع حرص على مصلحة ال

 التيه على السلطة ي( من تاري  إيداع الطلب، وعل2بواجب الرد في أجل محدد وهو شهران )

تملك حق الرد أن تجيب صاحب طلب الاستقالة عن طلبه في خلال هذه المدة، وهذا ما تنص 

 اتخاذن عليها العمومية بقولها : "...يتعي( من القانون الأساسي العام للوظيفة 220/1عليه المادة )

 من تاري  إيداع الطلب".  ابتداء( 2قرار بشأنها في أجل أقصاه شهران )

ب قبل الطلتوهو التعبير الذي يفهم منه أن هذه السلطة المخولة عليها أن ترد ولها الحرية في أن 

 أو ترفضه .

د يجب أن هذا الفهم، بل يفهم منها على أن الر رلا تسايغير أن الفقرة الثانية من ذات المادة 

ان يكون بالموافقة من خلال فترة الشهرين التي يمكن تحديدها لفترة مساوية أي شهران آخر

ة أشهر الأجل الأول ، ما يجعل مجمل المدة المفتوحة لها هو أربع انتهاءكأقصى حد، من تاري  

عد ضرورة القصوى للمرفق ذلك التمديد، وبال استدعت( من تاري  تقديم الطلب، وذلك إذا 4)

ن ية التعييفعلية . " ... غير أنه يمكن للسلطة التي لها صلاح الاستقالةهذا الأجل تصبح  انقضاء

ول ، الأجل الأ انقضاءي  من تار ابتداء( 2لمدة شهرين ) الاستقالةتأجيل الموافقة على طلب 

 فعلية ". الاستقالةالأجل تصبح بانقضاء هذا  و رورة القصوى للمصلحة.وذلك للض

وهذا أمر يطرح تساؤلا آخر الأجل الأول شهران، يجب خلاله الرد على الطلب، إما 

 بالموافقة أو تأجيل الموافقة، ولكن دون رفض الطلب ؟.

 أن يترتب ولا بالتأجيل، يمكن ةلا بالموافقنقضاء أجل الشهرين ) الأجل الأول ( دون الرد وهل ا

 .الأجل الأول ؟ وإلا فما هو الحل ؟ انقضاءالفعلية، كما هو حكم  ستقالةالاعليه أيضا 

لة ابقيجعلها غير  الاستقالة( قرر " أن قبول 219ويلاحظ أيضا على المشرع من خلال المادة )

راجع ، هل بإمكانه التالاستقالةبالنسبة للموظف صاحب طلب  حللرجوع فيها " . ولكنه لم يطر

 التراجع عنه . نلا يمكعنها قبل صدور قرار قبولها ، أم أن تقديم الطلب 
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ملزمة  وهذه التساؤلات مهمة في نظرنا، لما يترتب عليها من نتائج، بالنسبة للإدارة ذا كانت

رية في ديالسلطة التق كلا تمل(، فهذا يعني أنها 220/2بالموافقة على طلب الاستقالة ) المادة 

مواجهة الموظف إلا في حدود الشهرين للمصلحة القصوى للمرفق، وهي فترة قد تكون غير 

 حسن سير المرفق. استمرارمن يضمن  كافية للإدارة من أجل توفير

، لموافقة؟ثم هل يعتبر مرور الأجل الأول ) شهرين ( دور رد بالموافقة أو التأجيل ردا ضمنيا با

 لمشرع أن يصرح بذلك.في هذه الحالة كان على ا

ة كما أن على المشرع أن ينص صراحة على أن أجل ) الشهرين ( كما هو فرصة للإدارة لدراس

م في وظيفته ، لأن عد استمرارهالطلب هو أيضا فرصة لصاحب الطلب للتراجع عنه وبالتالي 

 شهرين كثر تأجيله لمدةالأأو على  الاستقالةوجود نص صريح بذلك مع إلزامها بقبول طلب 

 وسحب طلبه. الاستقالةآخرين، يمكنها أن ترفض طلب الموظف بالتراجع عن رغبته في 

 ا.نرى بأن على المشرع تفصيل أحكام الاستقالة بشكل يجعلها أكثر وضوح قما سبوبناء على 
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