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 مقدمة:

و  ،لا يمكن تسيير المرافق العامة إلا من خلال الأشخاص الطبيعيين و ىم الموظفين العموميين
أعمال ىؤلاء لابد أن تستيدف تحقيق المصمحة العامة عبر تقديم الخدمات التي تؤدي إلى 

 .لأساسي من وراء إنشاء ىذه المرافقو ىو اليدف ا،إشباع الحاجات 

يضمن اختيار الموظف الأكفأ لمقيام بالعمل الذي  فالمشرعو بالرجوع إلى قوانين الوظيفة العامة 
و لمقيام بو عمى أكمل وجو، كما أنو ينظم رقابة الدولة عمى أعمال و يؤمنو عمي ،أسند إليو 

بحيث تصبح الخدمات ،مخل بالتزاماتو الموظفييا و سمطتيا في مكافأة الأكفأ منيم  و مجازات 
 عمى ما يرام. إلييمالعامة مجالات تنافس بين الموظفين لمقيام بالميام المسندة 

و يعني ىذا ضرورة ،و يعتبر مبدأ الجدارة من المبادئ التي تقوم عمييا الوظيفة العمومية 
إخضاع شغل الوظيفة العامة و البقاء فييا إلى معايير القدرة و الصلاحية بعيدا عن المحاباة  و 

ر لمدخول في الوظيفة فقط و إنما يمتد عبر كامل المسا يو مبدأ لا يقتضي إعمالوف،المحسوبية 
 الميني.

من حيث الأداء الفعال لوظائف الإدارة  ،و تبرز أىمية المبدأ كأساس للاختيار لموظائف العامة
حسب، و إنما يعتمد ة ما يوضع من نظم إدارية فعالة  فالتي لا تعتمد في الحقيقة عمى كفاء

كفء   نو دون موظفلأ ،بشكل أكبر عمى كفاءة  ما يوضع أولئك الذين يعيد إلييم لتنفيذىا 
و اختيار الموظف الأكفأ و  ،أحسن وضع  نظاميا  عاجزة عن تحقيق أىدافيا تظل الإدارة التي

المرافق العامة من أجل ضمان سير  ،ودلك الأصمح  من  طرف الجية الإدارية المختصة
 و محاولة القضاء عمى الفساد الإداري. دبانتظام  و اضطرا
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 قبل تو الشريعة الإسلامية في أحكام القرآن الكريميث عرفدارة كان سائدا منذ القدم حو مبدأ الج
اشدون من بعده عمى و جسده الرسول صل الله عميو و سمم و الخمفاء الر  ،الرابع عشر القرن

 العممي.مستوى التطبيق 

حيث ،و تبني الأنظمة القانونية ليذا المبدأ حديث نسبيا يعود إلى أواخر القرن التاسع عشر 
ت و عفخض الآباءارثيا الأبناء عمى و كة يتتر  كان عمى أنو وظيفة قبل ىذه الفترة تولي ال

 اعتمدت عمى معايير المحسوبية و لمحاباة .

 ،ظفين العموميين عمى أسس موضوعيةالمو  اختيارحيث تتجو معظم النظم الإدارية المعاصرة 
 ،ي ىذه المناصب الإداريةو مدى صلاحيتيم لتول المرشحينقدرات و كفاءات  الاعتبارتأخذ في 

عمى أساس الجدارة ىو الطريق السميم لاختيار الموظفين العموميين و  الاختيارو بذلك أصبح 
 الوظيفي.دخوليم ميدان العمل 

النظم الأوروبية لأول مرة سنة و كانت بريطانيا ىي أول من اعتنق ىذا المبدأ في إطار 
 ،يخضع لمحرية المطمقة للإدارةالاختيار لموظيفة العمومية   نوقبل ىذا التاريخ كا ،م8915
مما  ،بالوظائف العمومية الالتحاقالمحسوبية و المحاباة و كان ليا دور كبير في مجال  فشاعت

فظير  ،أدى إلى شغل عدد كبير من الوظائف من طرف أفراد غير قادريين عمى تحمل أعبائيا
خطورة ىذا بالبريطانيون  و نتيجة لذلك  شعر ،دولةالعجز و القصور في كثير من مرافق ال

لجنة لدراسة  أمر التميز في الوظائف العامة، و انتيت في  تكوين 8111 عام  مالوضع فت
ثم ، ل الترقيةاتقريرىا إلى وجوب اعتماد معيار الجدارة في شغل الوظائف العمومية و في مج

س ىذا المبدأ تكريب قامت ثم ،ورية الثالثةطار الجميفي إ 8911أخذت فرنسا بيذا المبدأ سنة 
عندما عيد الرئيس الفرنسي شارل ديغول إلى أحد مستشاري مجمس الدولة بالتعاون  8995سنة 

مع لجنة خاصة لمقيام بميمة الإصلاح الإداري، و عمى ضوء ما أثارتو ىذه المجنة، صدر 
ي فيفر  9انون الصادر في ، ثم حل محمو  الق8991أكتوبر  89قانون الخدمة المدنية في 
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وظفين لشغل المناصب العمومية عن طريق اختيار الم و يتمالذي نص عمي أن ،8959
 امتحانات المسابقة .

أما في النظام الأمريكي فقد كانت فيو الوظائف غنائم توزع عمى أنصار الحزب الفائز في 
و كان التمييز  فييا يخضع لحرية الحكومة المطمقة، و ذلك إيمانا منيا بنظرية  ، الانتخابات

تبنى الأمريكيون ما يعرف بنظام تأقيت   لإطفاء الشرعية عمى ىذه النظرية الغنائم لممنتصر و 
لدى  ينبحجة أنو يكفل تداول الوظائف و لا يجعميا حكرا عمى أشخاص معين،الوظيفة العمومية 

جيفر صدر كفل تحقيق  مبدأ المساواة في تولي الوظائف العمومية، و تطبيقا لذلك و ي،حياتيم 
ي بجواز فصل كل موظف و الذي يقض ف بقانون الأربع سنواتقانونا عر  8181سون عام 

بين  الانتشارو مع مطمع القرن العشرين بدأ ىذا المبدأ في  ،قضى في الخدمة أربع سنوات
ض الدول قد نصت عميو  في صمب دساتيرىا نظرا لأىميتو  منيا بع التشريعات الوظيفية بل أن

ىما سمطتا  أخرتينالدولة الثلاث سمطتين  ، الذي أنشأ  إلى جانب سمطات8991ن دستور الصي
 ىي الأخيرة تختص بالإشراف عمى  التعيين في الوظائف العامة.و  الامتحانالرقابة و 

و كذا النصوص القانونية  ،النصوص الدستوريةو أخذت الجزائر بمبدأ الجدارة في مختمف 
وصولا إلى إتباع ،بالوظيفة إلى المسار الميني لمموظف  الالتحاقالمنظمة لموظيفة العامة من 

 إجراءات الفصل من الوظيفة عمى أساس عدم الكفاءة أو الصلاحية المينية.

صيا في ما ذىب إليو بعض و نظرا للأىمية البالغة ليذا المبدأ في الوظيفة العامة يمكن تمخي
ضم الوظيفة العامة  ة العامة التي تسعى إلى تحقيقيا نالمصمح أنفي القول إلى ،الفقياء 

 يقضيمبدأ المساواة الذي  لمراعاةتستخدم مرتين إذا اخترنا الأجدر و الأحسن  و  تستخدم مرة 
بالإنتاج الغزير ليؤلاء  و تستخدم مرة أخرى  ،ساس الكفاءة أ بأن يكون التفضيل و التمييز عمى

 .الأكفاء 
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 .وبناءً عمى ما سبق يمكن طرح الإشكالية التالية 
 ؟ىل المشرع قام بتكريس مبدأ الجدارة في الوظيفة العامة أم لا -

 و لتأصيل ىذه الإشكالية الرئيسية من الضروري الوقوف عمى الأسئمة الفرعية

 بالوظيفة العامة ؟  الالتحاقما ىي طرق  -
 الإدارة لفصل الموظف لعدم كفاءتو المينية؟ ياالإجراءات التي تتبعماىي  -
 ؟لعدم الكفاءة المينية ماىي سمطات الإدارة في إجراء الفصل -

 أسباب الدراسة: 

 بنا إلى اختيار ىذا الموضوع كونو وطيد الصمة بالحياة  أدتالأسباب التي الذاتية:  الأسباب
اليومية لممجتمع، إذ أصبح موضوع الدخول في الوظائف العامة ىاجس لجميع المواطنين 

من فقدان لمثقة بين الإدارة و ،و ما يترتب عنو في ظل ما يثار حول عدم شفافية المسابقات 
 المواطن.

 :اللازم في الدراسات المتعمقة  بالاىتمامحض يلم أن ىذا الموضوع  الأسباب الموضوعية
و بالتالي قمة ،بالنظر لكونو حديث الدراسة  كذلكو ، عمومية في الجزائر بالوظيفة ال
    أخرىمن ناحية  فيو من ناحية  و الباحثين فيو المتناولين

 العمومية منتتميز ىذه الدراسة  بأىمية ىذا لمبدأ  في نطاق الوظيفة أهمية الموضوع: 
لا يعتمد في الحقيقة عمى كفاءة ما يوضع من نظم  الإدارةالفعال لوظائف  الأداءحيث 
أولئك الدين يعيد إلييم بتنفيذىا،لأنو دون يمتد بشكل اكبر عمى كفاءة  إنمافحسب، و  إدارية

 . موظف كفء تظل الإدارة التي أحسن وضع نظاميا عاجزة عن تحقيق أىدافيا

اليدف منو ىو الوصول إلى ضرورة التأكيد عمى مبدأ الجدارة في  الموضوع:أهداف 
من خلال تحميل النصوص القانونية و بعض القوانين الأساسية الخاصة  ،الوظيفة العامة 
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مبدأ الجدارة في تولي الوظيفة  إقرارو ،بما يتلاءم و التطورات الحاصمة في المجتمع 
 العامة .

تطرقنا وفق ىذه الدراسة إلى منيجين بحيث اعتمدنا عمى  وع:المنهج المتبع في الموض
بينيا قانون  و تحميل النصوص القانونية  و من من خلال استقراءو ذلك ،المنيج التحميمي 

تحميل بعض القوانين الأساسية الخاصة،  الوظيفة العامة الحالي و القوانين السابقة و كذلك
التشريع  ت المقارنة مع التشريع الجزائري واعتمدنا المنيج المقارن  حيث  تناولنا التشريعا

 و المقارنة بين القوانين المنظمة لموظيفة العامة. ،الفرنسي و المصري

  :يفة العامة بدليل أمام قمة الدراسات السابقة في مبدأ الجدارة في الوظالدراسات السابقة
التي يثيرىا  ز عمى بعض الجوانبا يركنقص الدراسات المتخصصة عمى حد بحثنا فإنا بحثن

،شمس الدين بشير الشريف، مبدأ الجدارة في تقمد الوظيفة العمومية في التشريع الموضوع
 الجزائري،مذكرة ماجستير

 :في مبدأ الجدارة  تتمثل صعوبات البحث في ندرة المراجع المتخصصة صعوبات البحث
فعال في مجال الوظيفة  تطبيقو في الوظيفة العامة كمبدأ بمفيومو العام دون التطرق إلى

 العامة.

المتنوعة عمى العديد من لمراجع المختمفة و و رغم ىذه الصعوبات فإن البحث قد اعتمد 
الاستعانة بأحكام كالمصادر القانونية و المراجع الفقيية ذات الطابع العام بالإضافة إلى 

 .القضاء

 و للإجابة عن الإشكالية المطروحة  تم تقسيم موضوع الدراسة إلى فصمين: 

  تناول الفصل الأول طرق الالتحاق بالوظيفة العامة و ذلك من خلال تقسيمو إلى مبحثين
 ،يتمثل الأول في مفيوم المسابقة، و الثاني في الترقية في حين تناول الفصل الثاني انتياء
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العلاقة الوظيفية لعد الكفاءة المينية و ذلك بتقسيمو إلى مبحثين تم تخصيص المبحث الأول 
لعدم الكفاءة المينية في النظم المقارنة، وخصص المبحث الثاني لعدم الكفاءة المينية في 

 التشريع الجزائري.
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 بالوظيفة العامة الالتحاقفي الجدارة مبدأ  : الفصل الأول

الخدمة في مختمؼ دوؿ العالـ،  ف وأنظمةمبدأ الجدارة ىو مبدأ متعارؼ عميو ضمف قواني  
 .لممرشحيف السياسيةوتطبيؽ ىذا المبدأ يعني عدـ الأخذ بالانتماءات 

الاعتماد عمى الاختبارات التنافسية في و بالضغوط الاجتماعية والقرابة،  عدـ الاعتداد
 1التعيف.

التفاضمية الأخرى، فيو يرمي إلى إعلاء المؤىلات والقدرات الشخصية عمى كؿ الاعتبارات 
التي كانت تطغي عمى عممية التوظيؼ وتولد الشعور بالحرماف والإجحاؼ في نفوس 

لذلؾ يعتبر مبدأ الجدارة  .بمياميابدوف أف تمكف الإدارة مف اختيار مف ىـ أصمح  المرشحيف
مف المبادئ الأساسية في عممية التوظيؼ، وأقرتو معظـ التشريعات في دوؿ العالـ ومنيا 

دراسة ىذا المبدأ في التوظيؼ في المبحث  في موضوعنا التشريع الجزائري. لذلؾ نتناوؿ 
 الأوؿ، والمبحث الثاني نتناوؿ فيو الترقية.

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

                                                             

دراسة مقارنة  المساواة في تولي الوظيفة العمومية و تطبيقاتو في أحكاـ القضاء الإداري ،موسى مصطفى شحادة ،مبدأ  -1
  .158، ص 2002كمية القانوف، امعة الشارقة ،، مجمة الشريعة و القانوف ،العدد السادس عشر، ج
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 المسابقة يف عمى أساسالمبحث الأول: التوظ
يقتضي المبدأ الدستوري المتمثؿ في المساواة للالتحاؽ بالوظائؼ العامة، أف يتوقؼ 

رجي في مختمؼ أسلاؾ ورتب الوظيفة العمومية عمى تنظيـ المسابقات، التوظيؼ الخا
المؤرخ في  87.80من الأمر  08 المبدأ بموجب أحكاـ المادة وقد كرس ىذا

، لذلؾ نتطرؽ 1المتضمف القانوف الأساسي لموظيفة العامة، 6880جويمية  51
إلى مفيوـ المسابقة في المطمب الأوؿ، وتطبيقاتيا في التشريع الجزائري في المطمب 

 الثاني.

 المطمب الأول: مفيوم المسابقات

ف عف طريؽ امتحانات أو مسابقات التعييف ىو أكثر ييعتبر اختيار الموظفيف العمومي  
دوؿ بأف ىذه الطريقة في العصر الحديث، ويرجع ذلؾ إلى اقتناع كثير مف ال الطرؽ شيوعا

لشغؿ الوظائؼ العامة، نتيجة لما  المرشحيفمف أفضؿ الأساليب لمكشؼ عف صلاحية 
ية ضوعية في الاختيار والبعد عف الأىواء والاعتبارات السياسية والشخصتنطوي عميو مف مو 

د، الذيف تتوافر فييـ الشروط المطموبة لمتقدـ لشغؿ مما يتيح فرص متساوية أماـ الأفرا
 .2وذلؾ بعيدا عف المحسوبية والوساطة،الوظائؼ المعمف عنيا 

وكاف أوؿ تطبيؽ لنظاـ المسابقات في الولايات المتحدة الأمريكية، بعد إقرار البرلماف   
وف تنظيـ لمقانأحد الأعضاء، وكاف يسمى ىذا المشروع  بولمشروع القانوف الذي تقدـ 
ىذا  1883عاـ  آرثريات المتحدة الأمريكية، وقد أصدر الرئيس وتحسيف الخدمة المدنية لمولا

متحاف اعمى أساس  ف في الوظائؼ العامةذي كاف مف أىـ نصوصو أف يتـ التعييالقانوف، ال
يجب أف تكوف عممية  يو شروط شغؿ الوظيفة والامتحاناتالمسابقة، الذي يعقد لمف يتوفر ف

ومف و.ـ.أ انتقمت التجربة إلى دوؿ وتتعمؽ مباشرة بنوع العمؿ الذي يقوـ بو الموظؼ، 
 26أخرى، وقد أخذت الجزائر بيذه الطريقة بالنسبة لشغؿ الوظائؼ بصفة عامة، في المادة 

                                                             

 1 .30،  ص2015رشيد حباني، دليؿ الموظؼ و الوظيفة العمومية،دار النجاح لمكتاب،الجزائر، -
.73سنة نشر، القاىرة، ص  ، دوفيمافداري، مطبعة الإمحمود أبو السعيد حبيب، القانوف الإ - 2  
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، عمى أف يتـ تعييف الموظفيف تبعا لإحدى 1966يونيو 2المؤرخ في  133 -66مف الأمر 
 .1بارات، مسابقة عمى أساس الشياداتالطريقتيف أو بيما معا، مسابقات عمى أساس الاخت

عممية،أو مستوى تكويف كما أف الالتحاؽ بالوظائؼ مقترف بالتأىيؿ المطموب، إما شيادة 
المتضمف القانوف الأساسي  03.06مف القانوف 79معيف ومحدد، حسب نص المادة 

 .سبؽؼ لا يكوف بصفة مباشرة مثؿ ما كاف معموؿ بو فيما لموظيفة العامة كما أف التوظي

نما تتخذ صورا متقد  مة ولا تجرى الامتحانات والمسابقات عمى نمط واحد في كؿ الدوؿ، وا 
ة والموضوعية عمى وجو يحوؿ دوف تعسؼ الإدارة، وتحكميا ضمانات تكفؿ ليا الحيد

 صلاحيتو لشغؿ الوظيفة. المرشحيفويساعد عمى اختيار أكثر 

 الفرع الأول : ضمانات المسابقة

ختيار اوتتجمى ضمانات الامتحانات أو المسابقات أنو إذا كاف اليدؼ مف المسابقات ىو 
ما لـ  إف تحقيؽ ىذا اليدؼ يصبح أمرا متعذرالشغؿ الوظائؼ العامة، ف المرشحيفأفضؿ 

فؿ تنظيميا في ظؿ مناخ مف العدالة تحاط ىذه المسابقات بمجموعة مف الضوابط، التي تك
الالتزامات  والموضوعية، ومف أىـ ىذه الضمانات: خضوع المسابقات لإشراؼ ىيئة مركزية،

 2بموضوعية الامتحانات، علانية المسابقات.

ف الملاحظ خاصة في الدوؿ : مخضوع المسابقات لإشراف ىيئة مركزية مستقمة \أولا
أي التي  الأفراد باف المسابقات التي تتـ بطريقة لامركزية معظـىناؾ شعور لدى  أف النامية

، ويؤدي ىذا الوساطة يتـ تنظيميا بمعرفة كؿ مصمحة عمى حدة، لا تخمو مف المحسوبية و
 الشعور إلى عزوؼ الكثيريف عف التقدـ إلى ىذه المسابقات.

ىذا ؿ ولا شؾ أف إخضاع المسابقات لإشراؼ ىيئة مركزية مستقمة مف شأنو أف يزي -
يولد لدييـ أف المسابقات سوؼ تجرى في جو مف الجدية  الشعور مف نفوس الأفراد،و

تباع أسس واحدة تسري عمى كافة   مما يحقؽ تكافؤ الفرص. حيفشالمر والنزاىة وا 

                                                             

.67، ص 1982محمد أنس قاسـ جعفر، مبادئ الوظيفة العامة وتطبيقاتيا عمى التشريع الجزائري، القاىرة، - 1  
.74محمود أبو السعيد حبيب، المرجع السابؽ، ص - 2  
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لشغؿ الوظيفة  المرشحإف الحكـ عمى مدى صلاحية   الالتزام بموضوعية المسابقات: \ثانيا
نما يجب أف يستند إلى  لا ينبغي أف يكوف قائما عمى تقديرات واجتيادات شخصية ، وا 

 معايير مستمدة مف طبيعة الوظيفة ذاتيا.

لذلؾ يمزـ قبؿ إجراء الاختبار، تحميؿ الوظيفة المراد شغميا لموقوؼ عمى مسؤولياتيا  -
افة إلى الظروؼ ، بالإضيةميار تتطمبو مف خصائص بدنية ونفسية و وواجباتيا وما 

يمكف الإحاطة بكافة العناصر والمتطمبات الضرورية  الطريقة يده التي تتـ فييا، وب
لموظيفة، بحيث يتـ تنظيـ المسابقة الخاصة بيا عمى ضوء ىذه العناصر 

 1.المحسوبية و لشغميا بعيدا عف المحاباة والمتطمبات، مما يضمف اختيار الأصمح

لكي تتـ الامتحانات أو المسابقات بما يضمف تكافئ الفرص،  علانية المسابقات: \ثالثا
يجب أف يتحقؽ عمـ أصحاب الشأف بيذه المسابقات، وذلؾ عف طريؽ استخداـ أسموب 

 .نافية لمجيالةو الإعلاف عف الوظائؼ الشاغرة بطريقة موضوعية  

نما يجب أف يخاطب  ومعنى - ذلؾ أنو لا يكفي مجرد الإعلاف العاـ عف الوظائؼ، وا 
ىذا الإعلاف كافة الأفراد الذيف تتماثؿ مراكزىـ بتوافر الشروط المتطمبة فييـ، وبالتالي 
لا يجوز استبعاد بعض الفئات مف دخوؿ الامتحاف طالما أف ىذا الاستبعاد لا تبرره 

ف اللازـ أيضا أف يكوف الإعلاف مشتملا عمى كافة طبيعة الوظيفة المعمف عنيا، وم
ف، كتحديد موعد المسابقة، ومكانو، والمواد التي البيانات التي تيـ أصحاب الشأ

سوؼ تكوف موضوعا لممسابقة، كما يتعيف أف يتـ الإعلاف بطريقة تضمف وصولو 
ت إلى أكبر عدد ممكف مف الأفراد،ولذلؾ يفضؿ أف يكوف الإعلاف في الصحؼ ذا

  الانتشار، وأف يمتد إف أمكف إلى وسائؿ الإعلاـ الأخرى كالإذاعة والتمفزيوف.
 
 
 
 

                                                             

                                                       . 77، 76، 74، ص، حبيب، المرجع السابق، صمحمود أبو السعيد  -1
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 : تعريف المسابقةالفرع الثاني

لجنة مستقمة ميمتيا اختيار عدد معيف مف  عممية مركبة ترتكز عمي أف ت ابقة ىيالمس
الأفراد تبعا لاحتياجات الإدارة وعدد المناصب الشاغرة، ثـ تقوـ ىذه المجنة بترتيب 

حسب استحقاقيـ وجدارتيـ، وىذا الترتيب يفرض عمى الإدارة توظيفيـ في  المرشحيف
أف تقوـ ىيئة  »ي عمى أنيا: قد عرفيا الدكتور محمد السيد دماصالوظيفة الشاغرة، و 

مركزية، أو الجية التي يراد التعييف فييا بعقد بعض الامتحانات ذات الطبيعة الخاصة 
صلاحيتيـ لتحمؿ أعباء لشغؿ الوظائؼ العامة بغية التحقؽ مف كفاءتيـ و  لممرشحيف

 1.«الوظائؼ وواجبات ىذه

وظفيف ، وبذلؾ فيي تمثؿ أنسب الوسائؿ لاختيار المميني  ىي امتحافالمسابقة   
يف لأف الإعلاف عف إجراءىا يتيح فرصة المشاركة والنجاح لمجميع، كما أنيا يالعموم

بعيدا عف المحاباة والمحسوبية، ومف ثـ تزويد الإدارة بأكفأ العناصر  تحقؽ مبدأ الجدارة
وأفضميا، مما ينعكس إيجابا عمى رفع مستوى خدمات المرافؽ العامة، غير أنو لكي 

 انات دورىا في اختيار العناصر الصالحة، فإنو يتعيف إعدادىا إعدادتؤدي ىذه الامتحا
جيدا مف قبؿ خبراء عمى مستوى عاؿ مف المعرفة والكفاءة، الأمر الذي قد يصعب توافره 

 في البمداف النامية.

التوظيؼ تثير في تنظيميا وسيرىا العديد مف  فإف ىذه الطريقة مفومف جانب آخر   
المشاكؿ المادية والقانونية، فيي تتميز بالبطء ومكمفة مف الناحية المادية، ويبقى عمى 

دارية المنظمة لممسابقة لمسير عمى الاحتراـ الصارـ لقواعد سير المسابقة، لأف الجية الإ
 2وز السمطة مف القاضي الإداري.المسابقة بسبب تجامخالفتيا يمكف أف تؤدي إلى إلغاء 

                                                             

نيؿ شيادة الماجستير شمس الديف بشير شريؼ، مبدأ الجدارة في تقمد الوظيفة العمومية في التشريع الجزائري، مذكرة ل -1
 .49، ص 2011-2010، جامعة الحاج لخضر ، كمية الحقوؽ والعموـ السياسية، باتنة,  في القانوف

. 49ص المرجع السابؽ،شمس الديف بشير شريؼ، -2  
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رض التأكد مف قدراتيـ لموظيفة العامة لمسابقة بغ المرشحيفيفرض مبدأ الجدارة إخضاع و
بشكؿ واختيار أفضميـ، وىو ما يعني أف الالتحاؽ بالوظائؼ العامة مف حيث الأصؿ لا يتـ 

 1مباشر بؿ عبر إجراءات طويمة.

والمتعمؽ بتحديد  2012أفريؿ  25المؤرخ في  194-12ورجوعا لممرسوـ التنفيذي رقـ 
كيفيات تنظيـ المسابقات والامتحانات والفحوص المينية في المؤسسات والإدارات العمومية 
جراءاتيا، نجده قد حدد ورسـ جممة مف الإجراءات تتعمؽ بالمسابقة والامتحانات المينية  وا 

 2تمتزـ الإدارة بالمثوؿ إلييا.

تحانات والفحوص المينية في إطار خماسي لتسيير الموارد البشرية، تندرج المسابقات والام
  3، وتتمثؿ الإجراءات فيما يمي:12/194مف المرسوـ التنفيدي 2وىذا ما نصت عميو المادة 

 داري الجاري بو العمؿ وىذا يفرض:قرار المسابقة وجب أف يكوف مطابقا لمتنظيـ الإ -1
 .تحديد نمط المسابقة 
 المفتوحة. تحديد عدد المناصب 
  شروط المشاركة.تحديد 
  ية إف ومدتيا ومعاملاتيا، والنقطة الاقصائتحديد عدد الاختبارات وطبيعتيا

 اقتضى الأمر.
 النيائية. ضبط تاريخ فتح التسجيلات 
 .تشكيمة لجنة الانتقاء بالنسبة لممسابقة تكوف عمى أساس الشيادات 

والمشروعية، مف قبؿ مصالح الوظيفة العامة يخضع قرار المسابقة لرقابة المطابقة  و
، أياـ مف تاريخ توقيعو 5المختصة، وىو ما يفرض تبميغيا بقرار فتح المسابقة لفحصو خلاؿ 

 وتبميغ النتيجة للإدارة المعنية. أياـ لفحص القرار 07وتممؾ مصالح الوظيفة مدة 

                                                             

.101ص  ، 2011دار جسور ،الجزائر، ،وظيفة العامة في التشريع الجزائريعمار بوضياؼ، ال -1   
، يحدد كيفيات تنظيـ المسابقات والامتحانات والفحوص 2012أفريؿ  25المؤرخ في  12/194المرسوـ التنفيذي رقـ  -2

جراءىا، الجريدة الرسمية رقـ .26المينية في المؤسسات والإدارات العمومية وا    
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رار فتح المسابقة بعد الحصوؿ عمى الرأي المطابؽ لق قرار المسابقة وجب إشياره: -2
مف قبؿ مصالح الوظيفة العامة المختصة، وجب إشيار القرار في الصحافة المكتوبة، 

 1.أو عبر ممصقات، وفي الموقع الالكتروني لممديرية العامة لموظيفة العامة
يتـ إيداع أو إرساؿ ممفات الترشح لممسابقات والفحوص  إيداع ممفات الترشح: -3

 حافة المكتوبة، أو إلصاؽ الإعلاف.خ أوؿ إعلاف في الصالمينية، إبتداءا مف تاري
( يوـ عمى الأكثر، 30يوـ عمؿ عمى الأقؿ و ثلاثيف ) 15وتحدد مدة التسجيلات بػ 

إبتداءا مف تاريخ أوؿ إعلاف في الصحافة المكتوبة أو الإلصاؽ، ويترتب عمى إيداع 
لاـ يحدد عمى ممؼ الترشح لدى المؤسسة أو الإدارة المعنية تسميـ وصؿ است

 2.ولقبو، وعدد الوثائؽ الموجودة في الممؼ وطبيعتيا المرشحالخصوص، اسـ 
المقبوليف  المرشحيفيتـ إعداد قائمة  المقبولين والمرفوضين: المرشحينإعداد قائمة  -4

وغير المقبوليف، لممشاركة في المسابقات والامتحانات والفحوص المينية مف قبؿ 
المقبوليف وكذا  المرشحيفلجنة، تعمـ المؤسسة أو الإدارة العمومية المعنية 

المرفوضيف، بواسطة رسالة فردية أو عف طريؽ الإلصاؽ أو بأي طريقة ملائمة، في 
ة أو الامتحاف أو ؿ التاريخ المحدد لإجراء المسابقأياـ عمؿ قب 10أجؿ لا يقؿ عف 
 الفحص المينييف.

الغير مقبوليف لممشاركة في المسابقات والامتحانات  لممرشحيفويمكف  الطعن: -5
والفحوص المينية، تقديـ طعف لدى السمطة التي ليا صلاحية التعيف التي يجب 

ـ عمى الأقؿ مف تاريخ أيا 5عمييا البث في ىذا الطعف والرد عمى المعنييف قبؿ 
 3.أو الامتحاف أو الفحص المينيإجراء المسابقة 

 إجراء المسابقات والامتحانات والفحوص المينية: -0
تجرى المسابقات والامتحانات والفحوص المينية في  تاريخ إجراء المسابقات: - أ

أشير إبتداءا مف تاريخ الحصوؿ عمى رأي المطابقة، ويمكف  04أجؿ أقصاه 

                                                             

 المتضمف القانوف الأساسي العاـ لموظيفة العمومية  03 -06مولود ديداف ،النظاـ القانوني لموظيفة العمومية وفقا للامر1-
 .                                                                58دار بمقيس،الدار البيضاء ،الجزائر،ص

 .194-12مف المرسوـ التنفيذي رقـ  14، 13المادة  -2

. 86،87 ،ص ،مولود ديداف، المرجع السابؽ، ص - 3 
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ي عمى بشير واحد بمقرر مف الوزير الوص الأجؿ عند الاقتضاء، تمديد ىذا
 و الإدارة العمومية المعنيةالمؤسسة أ

وفي حالة عدـ إجراء المسابقات أو الامتحانات أو الفحوص المينية يعد باطلا، ويعمـ 
 1بذلؾ. المرشحيف

تجرى مقابمة مسابقة عمى أساس الشيادات مف قبؿ لجنة  لجنة الانتقاء: - ب
رئيسا مف  التعيف،ادة عمى السمطة التي ليا صلاحية انتقاء، وتتكوف ىذه المجنة زي
 ة بالمسابقة.نيعمى مف الرتبة المععضويف ينتمياف إلى رتبة أ

المؤسسة التي تكوف مركز الامتحاف  مسئوؿيكمؼ  مركز الامتحان: مسئولدور  -جػ
بضماف السير الحسف لاختبارات المسابقات والامتحانات والفحوص المينية فيكمؼ ما 

 2يمي:

  والامتحانات  لممسابقات المرشحيفالنظاـ الداخمي لممؤسسة مف  حتراـاضماف
 والفحوصات  المينية.

  عند الاقتضاء.كز ممحقة اإنشاء مر 
 غفاؿ أوراؽ الامتحاف.لاخضماف سرية مواضيع ا  تبارات وا 
  يعيف أعضاء لجنة اختيار مواضيع الاختبارات لجنة الحراسة عمى مستوى

ي عند الاختبارات، لجنة الاختبار الشفي قاعة الامتحاف، لجنة تصحيح
 .الاقتضاء

، وكؿ غش أو محاولة غش عند ارتكاب أي مخالفة لمنظاـ الداخمي لمركز الامتحاف * 
المتسبب في ذلؾ، إضافة إلى ذلؾ عقوبة  المرشحقانونا تعرض صاحبيا إلى إقصاء  مثبت

 المتسبب في ذلؾ. المرشحتأديبية في حالة ما إذا كاف 

 

                                                             

.194 -12مف المرسوـ التنفيذي رقـ  17المادة  - 1 
.87،88ص ،ديداف، المرجع السابؽ، صمولود  -2   
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 : إعلان النتائج-7
 المرشحوف: يعد والفحوص المينيةبالنسبة لممسابقات عمى أساس الاختبارات  - أ

عمى  10/20الذيف تحصموا عمى معدؿ عاـ يساوي في حدود المناصب المطموبة
، ناجحيف في 5/20الأقؿ، دوف الحصوؿ عمى نقطة اقصائية لا تقؿ عف 

القبوؿ لممسابقات عمى أساس الاختبارات والفحوص المينية وتحدد قائمة  اختبارات
المجنة، وتنشر القائمة عمى مستوى مركز قبوؿ  اختباراتالناجحيف في  المرشحيف
ف والمؤسسة أو الإدارة العمومية المعنية عف طريؽ الإلصاؽ وبكؿ طريقة الامتحا
 1ملائمة.

الناجحيف  المرشحيفتحدد قائمة  بالنسبة لممسابقات عمى أساس الشيادات: - ب
في حدود  الاستحقاؽنيائيا في المسابقات عمى أساس الشيادات، حسب درجة 

 المناصب المالية المفتوحة لجنة تتكوف مف:
  الوصية، أو ممثؿ إحداىما،  التي ليا صلاحية التعييف، أو السمطةالسمطة

 رئيسا
  اء السمؾ أو ممثؿ منتخب عف المجنة الإدارية المتساوية الأعضاء المختصة إز

 الرتبة المعنية عضوا
 .2عضو مف لجنة الانتقاء 

 المطمب الثاني: تطبيقات المسابقة في التشريع الجزائري

 2المؤرخ  133 -66بطريقة المسابقة في التوظيؼ بداية في الأمر أخذ المشرع الجزائري 
حيث نصت  ومن 26المتضمف القانوف الأساسي لموظيفة العامة، في المادة  1966يونيو 

التوظيؼ حيث تنص عمى أنو يتـ تعييف المسابقة ىي الأصؿ في عممية  »ىذه المادة أف: 
سابقات عف طريؽ الاختبارات مسابقة عف الموظفيف لإحدى الكيفيتيف أو لمكيفيتيف معا م

وفعاؿ لأف معيار النجاح ىو اجتياز ىذه  ات مما جعؿ مف نظاـ المسابقة ناجعطريؽ الشياد
 12-78، كما تـ النص عف ىذه الطريقة في القانوف الأساسي لمعامؿ رقـ «بنجاحالفترة 

                                                             

.،المرجع السابؽ 194-12مف المرسوـ التنفيذي رقـ  24المادة  - 1  
،المرجع السابؽ. 194 -12مف المرسوـ التنفيذي رقـ  27المادة  - 2  
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حيث جعؿ ىذا  133/ 66منو عمى عكس الأمر  45في المادة   1978أوت  5المؤرخ في
حيث التجأ إلى ليذه الطريقة عند الحاجة فقط،القانوف المسابقة ليست أصمية، ويمجأ فييا 

الترقية الداخمية وعند الحاجة فقط يمجأ إلى التوظيؼ الخارجي، فالأصؿ عف طريؽ الترقية 
 ، كما تـ النص عمى ىذا الأسموب في المرسوـالداخمية، و الاستثناء ىو التوظيؼ الخارجي

المتضمف القانوف الأساسي النموذجي لعماؿ  1985مارس 23المؤرخ في  59 -85رقـ 
الجزائري قاـ بتوسيع  حيث أف المشرع1منو، 34المؤسسات والإدارات العمومية في المادة 

مف  80وجب المادة طرؽ الالتحاؽ بالوظائؼ العامة. ولقد تـ تكريس ىذا المبدأ فعميا بم
 نو يتـ الالتحاؽ بالوظائؼ العامةأ حيث نصت عمى 03. 06الأمر 

 .مسابقات عمى أساس الاختبارات 
 .2مسابقات عمى أساس الشيادات 

 لذلؾ نتطرؽ لكؿ منيا: 

 الفرع الأول: مسابقات عمى أساس الاختبارات   

للالتحاؽ بوظيفة عمومية، ولإضفاء  المرشحيفتعد الطريقة الأنجع في التوظيؼ لانتقاء   
الشفافية والمصداقية عمى المسابقة، بعيدا عف المحسوبية والمحاباة، ويرتب الناجحيف في 

 06المؤرخة في  1ولقد نصت تعميمة رئيس الحكومة رقـ  3القائمة عمى أساس الاستحقاؽ.
بيقا لأحكاـ الأمر والمتعمقة بإعداد القوانيف الأساسية الخاصة الجديدة تط 2007جانفي 
والمتضمف القانوف الأساسي لموظيفة العامة  2006جويمية سنة  15المؤرخ في  03.06

يجب أف تشكؿ المسابقة عمى أساس الاختبارات الطريقة المفضمة مف أجؿ  »عمى أنو: 
 . وعكس الامتحانات التي يتوقؼ النجاح فييا «للالتحاؽ بوظيفة عمومية المرشحيفانتقاء 

كالوريا، فإف النجاح في ىو الشأف بالنسبة لامتحانات الب عمى معدؿ معيف كما الحصوؿب

                                                             

 ،88، 16 ،ص ،ص ،، ص2006فؤاد حجري ، قانوف الوظيؼ العمومي، ديواف المطبوعات الجامعية ، الجزائر،  -1
411 
                 . 46رقـ  ج.رالمتضمف القانوف الأساسي لموظيفة العامة، 2006يوليو  15المؤرخ في  03.06ر الأم-2
.81مولود ديداف، المرجع السابؽ، ص - 3  
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في قائمة  المرشحيفالمسابقة سواء عمى أساس الاختبارات أو الشيادات يتوقؼ عمى ترتيب 
 1الناجحيف، التي يتـ ضبطيا عمى أساس الاستحقاؽ مف قبؿ لجنة خاصة بالمسابقة.

 الشيادات بالنسبة لبعض الأسلاك  الفرع الثاني: المسابقة عمى أساس

يخصص التوظيؼ عف طريؽ المسابقة عمى أساس الشيادات، مف أجؿ الالتحاؽ ببعض  
مف القانوف الأساسي 80فوج )أ( المحدد بموجب المادة الأسلاؾ والرتب التي تنتمي إلى ال
ة ممؼ الترشح، في ىذه الحالة بناء عمى دراس المرشحيفالعاـ لموظيفة العمومية، ويتـ انتقاء 

 2مع اعتماد مبدأ الترتيب عمى أساس الاستحقاؽ.وكذا إجراء مقابمة 

يعتبر ىذا النمط مف التوظيؼ تكميمي لمسابقات عمى أساس الاختبار والفحص الميني، 
بمسابقة  التوظيؼ عمى أساس الشيادات عندما تشغؿ الإدارة العمومية المعينةفيتـ 

جيازي المساعدة عمى الإدماج  إطاريمارسوف في التوظيؼ أعواف متعاقديف، أو أعوانا 
الميني أو الإدماج الاجتماعي لحاممي الشيادات والمستوفيف الشروط القانونية الأساسية 

وتوظيفيـ عمى أساس الاستحقاؽ، ويتـ منح  المرشحيفالمطموبة، ويعتمد عمى ترتيب 
وفي ىذا السياؽ أفرجت المديرية العامة لموظيفة العمومية عف  3قديف،الأولوية لممتعا

 انتقاءبتعمؽ بتحديد معايير  2011أفريؿ  28المؤرخ في  07منشور جديد تحت رقـ 
بمختمؼ رتب الموظفيف، وأكد المنشور المذكور عمى أف في المسابقات  المرشحيف

لمتطمبات الرتبة المراد  الترشحالتقييـ يتـ  عمى أساس ملائمة شعبة اختصاص تكويف 
الالتحاؽ بيا، والتكويف المكمؿ لمشيادة المطموبة في نفس التخصص، كما أف التقييـ 

في نفس تخصصو والخبرة  المرشحعمى أساس الأشغاؿ والدراسات المنجزة مف قبؿ 
المينية المكتسبة مع حساب تاريخ الحصوؿ عمى الشيادة، ونتيجة المقابمة مع لجنة 

تقاء، وتفتح المسابقات المذكورة بموجب قرار مشترؾ بيف الوزير المكمؼ بالوظيفة الان
جراءات القانونية العمومية ووزير القطاع المعني، عمى أف تحدد مف خلالو جممة الإ

 1995سبتمبر  30المؤرخ في  293 -95رقـ المنصوص عمييا في المرسوـ التنفيذي 
                                                             

.52رشيد حباني، المرجع السابؽ، ص  - 1  

 .581 ص ،رشيد حباني،المرجع نفسو -2
.81مولود ديداف، المرجع السابؽ، ص  - 3  
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الامتحانات والاختبارات المينية في المؤسسات والمتعمؽ بكيفيات تنظيـ المسابقات و 
 والإدارات العمومية، المتمثمة عمى وجو الخصوص فيما يمي: 

 مف أجميا المسابقات والامتحانات الأسلاؾ والرتب المعنية التي تجري . 
 التوظيؼ. طريقة 
 ذي يجب إلصاقو بالقرار أو المقررالبرنامج المفصؿ لممسابقة أو الامتحاف، وال 

ابقة ) عدد الامتحانات، مواضيعيا معاملاتيا، الحالة، المتضمف فتح المسحسب 
 النقط الإقصائية(.

 قانونية لممشاركة ) تكويف الممؼ(.الشروط ال 
 البشرية. لمخطط التسيير السنوي لممواردا عدد المناصب المالية وفق 
  العمؿ.، طبقا لمتشريع الجاري بع المرشحيفالزيادات في النقط لفئات محددة مف 
 واف الذي توجو إليو ممفات الترشح.تاريخ ابتداء وانتياء التسجيؿ والعن 
 .مكاف إجراء الامتحاف وعنوانو 
  طرؽ الإشيار في شكؿ إعلانات في الصحافة المكتوبة أو عف طريؽ إلصاؽ

  لتشغيؿ أو بأي وسيمة أخرى ملائمة.إعلانات في وكالات ا
 .التشكيؿ النظامي لمجنة المسابقة 
 الطعف في النتائج. شروط 
 .الأحكاـ المتعمقة بتعييف المتسابقيف الناجحيف 

شراؼ السمطة المكمفة بالوظيفة العامة  وتتـ عممية المسابقة أو الامتحاف تحت رقابة وا 
 1المختصة.

يف في النجاح ىو الفاصؿ النيائي لمتع ومف ىنا يتضح لنا أف النوع الأوؿ مف المسابقات 
الوظائؼ العامة، فالإدارة تعمف عف حاجاتيا لشغؿ بعض الوظائؼ وتوضع المواصفات 
والشروط المطموبة، ثـ تقوـ بإجراء امتحاف لممتقدميف، وبناء عمى نتيجة الامتحاف يتـ 
الترشيح لمتعيف في الوظيفة، بينما النوع الثاني مف المسابقات ىو مسابقات عف طريؽ 

ؤىؿ الحاصؿ عميو الشخص دورا في التعييف، فالإدارة تقوـ بالإعلاف الشيادات، يكوف لمم
                                                             

. 52،53 ،ص ،رشيد حباني، المرجع السابؽ، ص -  1  
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كالطريقة الأولى ولكف التعييف لا يعتمد فقط عمى نتيجة  عف حاجاتيا لشغؿ بعض الوظائؼ،
ؤىؿ الحاصؿ عميو، امتحاف المسابقة، بؿ تجمع الإدارة بيف درجات الشخص في الم

 1المسابقة، أي أف الشيادة تمعب دورا في التعييف.حصؿ عمييا في امتحاف والدرجات التي 

تطرقنا لمتوظيؼ عف طريؽ المسابقة وتطبيقاتو في مختمؼ تشريعات الوظيفة العمومية 
باعتباره الشريعة العامة، وكاف لابد منو دراسة تطبيقات المسابقة في بعض القوانيف الأساسية 

نيف التي تحكـ القطاعات المشتركة ونذكر الخاصة بالنسبة لبعض القطاعات، أو بالنسبة لمقوا
 منيا ما يمي: 

 19المتضمف القانوف الأساسي الخاص، المؤرخ  04-08المرسوـ التنفيذي رقـ  - أ
المتضمف القانوف الأساسي الخاص بالموظفيف المنتميف للأسلاؾ  2008يناير سنة 

  2.المشتركة في المؤسسات والإدارات العمومية
 2006يوليو  15المؤرخ في  03-06مف الأمر رقـ  11و 3يفوتطبيقا لأحكاـ المادت

توضيح المتضمف القانوف الأساسي العاـ لموظيفة العمومية، ييدؼ ىذا المرسوـ إلى 
الأحكاـ الخاصة المطبقة عمى الموظفيف الذيف ينتموف إلى الأسلاؾ الشركة في 

ب ومناصب المؤسسات والإدارات العمومية، وكذا شروط الالتحاؽ بمختمؼ الرت
 3الشغؿ المطابقة.

 حيث يتـ التوظيؼ بصفة متصرؼ: 

عمى أساس الشيادة : خريجو المدرسة الوطنية للإدارة، الذيف تابعوا دراستيـ في ظؿ  -1
مؽ بسير المدرسة والمتع 1966أكتوبر  4المؤرخ في  306 -66نظاـ المرسوـ رقـ 

 الوطنية للإدارة بطريقة مباشرة  
ختبارات: الحائزوف شيادة الميسانس في التعميـ أساس الاعف طريؽ المسابقة عمى  -2

 4العالي أو شيادة معادلة ليا.
                                                             

.68ص المرجع السابؽ ،محمد أنس قاسـ جعفر، مبادئ الوظيفة العمومية وتطبيقاتيا في التشريع الجزائري،  -  1  
، يتضمن القانون الأساسي الخاص بالموظفين المنتمين  2888يناير  19مؤرخ في  88/84مرسوم تنفيذي رقم  -2

.83المشتركة في المؤسسات والإدارات العمومية الجزائرية،  رقم للأسلاك    

.04 -08مف المرسوـ التنفيذي  1المادة  - 3 
.04-08مف المرسوـ التنفيذي  8المادة  - 4  
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المتضمف  2009نوفمبر سنة  24المؤرخ في  393 -09المرسوـ التنفيذي رقـ ب 
يف لأسلاؾ الممارسيف الطبييف العام القانوف الأساسي الخاص بالموظفيف المنتميف

سوـ اقتصر التوظيؼ عمى طريقة واحدة وىي في الصحة العمومية. وفقا ليذا المر 
المسابقة عمى أساس الشيادة في حدود المناصب المطموب شغميا، مف بيف 

 1.الحائزيف لشيادة دكتور في الطب أو شيادة معترفا بمعادلتيا المرشحيف

، يتضمف القانوف 2008أكتوبر  11المؤرخ في  315 -08المرسوـ التنفيذي رقـ  -جػ
 المنتميف للأسلاؾ الخاصة بالتربية الوطنية.الأساسي الخاص بالموظفيف 

الذي يحكميـ ىذا القانوف الأساسي الخاص حسب الشروط  وفيتـ توظيؼ الموظف
 2المنصوص عمييا في ىذا القانوف.

 وظيفة بالنسبة لمعمم المدرسة الابتدائية: كيفية الالتحاق بال 

يتـ الالتحاؽ بالتكويف المتخصص قصد التوظيؼ في رتبة معمـ المدرسة الابتدائية وأسلاؾ  
المصالح الاقتصادية عف طريؽ المسابقة عمى أساس الاختبارات ويتـ تحديد التعدادات التي 

الوزير المكمؼ بالتعميـ العالي  يمكف قبوليا للالتحاؽ بالتكويف المتخصص بالاشتراؾ بيف
 3والوزير المكمؼ بالتربية الوطنية، والسمطة المكمفة بالوظيفة العامة.

 :كيفية الالتحاق بالوظيفة بالنسبة لأستاذ التعميم المتوسط 

 مسابقة عمى أساس الشيادات: *

 المتوسط.عمى شيادة أستاذ التعميـ  الحاصميفالمتخرجوف مف المدارس العميا للأساتذة  - 

 عمى شيادة ليسانس التعميـ. الحاصميفالمتخرجوف مف المدارس العميا للأساتذة  -

                                                             

1 المتضمف القانوف الأساسي الخاص بالموظفيف  2004نوفمبر  24المؤرخ في  393 -09المرسوـ التنفيذي رقـ  -1
.70ج ر رقـ  الطبييف العاميف يفلممارسلأسلاؾ االمنتميف   

 القانوف الأساسي الخاص بالموظفيف، المتضمف 2008أكتوبر  11المؤرخ في  315 -08المرسوـ التنفيذي رقـ  -2
.  59، رقـ ةلخاصة بالتربية الوطنيالمنتميف للأسلاؾ الخاصة بالموظفيف المنتميف للأسلاؾ ا  

.الخاص بالتربية الوطنية 315 -08مف المرسوـ التنفيذي  14 المادة - 3  
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 مسابقة عمى أساس الاختبارات:*

عف  ة وفؽ الكيفيتيف المحددتيف أعلاهتكوف بصفة استثنائية، وبالنسبة لممناصب الغير مشغول
دة الميسانس في عمى شيا الحاصميف المرشحوفطريؽ المسابقات عمى أساس الاختبارات 

 1التعميـ العالي، أو شيادة معادلة ليا.

  :كيفية الالتحاق بالوظيفة بالنسبة لأستاذ التعميم الثانوي 

 مسابقة عمى أساس الشيادات: *

عمى شيادة أستاذ التعميـ الثانوي  الحاصميفمف المدارس العميا للأساتذة  لممتخرجيفبالنسبة 
 سنوات مف التكويف. 5التي تتوج بػ 

 المسابقة عمى أساس الاختبارات:*

تكوف بصفة استثنائية وبالنسبة لممناصب الغير مشغولة وفؽ الكيفيات المحددة أعلاه، عف 
عمى شيادة الماستر أو شيادة  الحاصميف المرشحوفطريؽ المسابقة عمى أساس الاختبارات، 
 2ميندس دولة أو شيادة معترؼ بمعادلتيا.

 المبحث الثاني:الترقية

تعتبر الترقيات قرارات إدارية ينتظرىا الموظفوف باىتماـ كبير، ويتمقونيا بفرحة غامرة، لأف    
ىدفيـ جميعا لموصوؿ إلى وظيفة أكبر وأىـ، ودرجة مالية أعمى، فتزداد سمطتيـ الأدبية 

علاوتيا و والإشرافية، وتزداد في نفس الوقت مرتباتيـ بناءا عمى الدرجة المالية الأعمى 
تمثؿ أحداثا سعيدة لدى الموظفيف بما تتضمنو مف تدرج إلى أعمى فالترقية إذف  الأكبر، 

جادة الإنساف الموظؼ في عممو المفروض أف يدف لأف  ع إلييا ضميره ودينو، أدبيا وماديا، وا 
خلاص  أف يجني ثمرة عممو وكفاحو بالوصوؿ إلى درجة وظيفية مف حؽ مف يعمؿ بجد وا 

                                                             

.المرجع السابؽ 315 -08مف المرسوـ التنفيذي  56 المادة - 1  
.المرجع السابؽ 315 -08مف المرسوـ التنفيذي  7المادة  - 2  
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ؾ سنتطرؽ في المطمب الأوؿ إلى مفيوـ الترقية، والمطمب الثاني تطبيقات الترقية ،لذل1أعمى
 في التشريع الجزائري.

 المطمب الأول: مفيوم الترقية

تعتبر الترقية مف أىـ الحقوؽ التي يتمتع بيا الموظؼ العاـ، ولما ليا مف أثر مادي ومعنوي 
راتو، وأف يطمح دائما في أف يحسف قد معينة بالنسبة لو، فالموظؼ العاـ حيف يمتحؽ برتبة

يرتقي في سمـ الوظيفة العامة والولوج لممناصب العميا، فالترقية عمى ىذا النحو تحقؽ قدرا 
وتبعث الطمأنينة لدى مف الاستقرار الوظيفي، وتحقؽ العدالة وسط الإدارات العمومية 

 2الموظفيف وتحفزىـ عمى التقيد أكثر بواجباتيـ الوظيفية.

الترقية في أغمب القوانيف بقرار مف السمطة المختصة بالتعييف وتعتبر الترقية نافذة مف  وتتـ
 3تاريخ صدور القرار بيا.

 

 

 الفرع الأول: تعريف الترقية وأىدافيا

 أولا: تعريف الترقية

ىي اختيار أفضؿ العناصر وأكفأىا لتولي الوظائؼ الشاغرة، ذات المستوى الأعمى الترقية  »
، وىذا معناه أف شاغؿ الوظيفة المسؤولية والسمطة في التنظيـ الإداري لموحدةمف حيث 

مما كاف  اكبر ديدة يتحمؿ واجبات ومسؤوليات أكبر، عمى أف يقابؿ ذلؾ تمتعو بمزاياالج
 .«ة السابقة، والتي كاف يشغميا قبؿ ترقيتوالوظيف يتمتع بيا في 

                                                             

، ص 2009، مصر ،الإسكندريةمحمد رفعت عبد الوىاب، النظرية العامة لمقانوف الإداري، دار الجامعة الجديدة،  -1
41. 1  
.113عمار بوضياؼ، المرجع السابؽ، ص  - 2  
.64، ص 2888ماجد راغب الحلو ، القانون الإداري، دار الجامعة الجديدة، الاسكندرية،  - 3  
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، موظؼ مف وظيفتو الحالية إلى وظيفة أخرىرفع ال »كما عرفيا الدكتور بكر قباني بأنيا: 
ذا  ذات مستوى أعمى ومسؤولية أكبر، مما يجعؿ الترقية عادة مقترنة بزيادة في الراتب، وا 
كانت الزيادة لا تعتبر في حد ذاتيا معيار الترقية ما لـ تصاحبيا زيادة في السمطة 

 .«والمسؤولية

تو اؼ في السمـ الرياسي، وزيادة سمطصعود الموظ »ماوي: ويعرفيا الدكتور سميماف الط
 1«ومسؤوليتو ولكنيا تعني أيضا زيادة مرتب الموظؼ المرقى وامتيازاتو

 وعمى ىذا النحو الترقية تستمزـ : 

 .أف يكوف ثمة وظيفة أعمى شاغرة 
 ييا مف أف يكوف ىناؾ اختلاؼ بيف الوظيفة التي يشغميا الموظؼ، والوظيفة المرقى إل

 والمسؤوليات.حيث الواجبات 
 مرقى أىلا لتحمؿ الأعباء الجديدة.أف يكوف الشخص ال 
 .2أف يترتب عمى الترقية دائما زيادة في الراتب 

 ثانيا: أىداف الترقية

ي تشكؿ دعامة مف دعائمو، يتظير أىمية الترقية أكثر في نظاـ السمؾ الوظيفي الدائـ ف   
الوظيفة، ويعتبرىا بمثابة مينة يتفرغ ليا الموظؼ فيضع  دائمةوذلؾ لأنو يقوـ عمى مبدأ 

 درجات السمـ الإداري، بؿ وصولو إلى القمة. عينيو مف أوؿ الأمر احتماؿ صعودهنصب 

رغبتو  الترقية يمكف إشباع مف خلاؿفتضمف الترقية لمموظؼ الاستقرار الوظيفي،   -1
 فلا يشتغؿ بالبحث عف طرؽ،نحو التقدـ والارتقاء إلى مستويات مادية وأدبية أفضؿ 

 أخرى يحقؽ بيا طموحاتو الوظيفية.
الميارة ليفوز بيذه  تغرس في الموظؼ الحافز لبذؿ أقصى ما يستطيع مف الجيد، و -2

 الترقية.
                                                             

لمنشر والتوزيع،  وليد سعود القاضي، ترقية الموظؼ العاـ دراسة مقارنة، الطبعة الأولى، دار الثقافة -1
. 38ص،2012عماف،   
.417محمد أنس قاسـ جعفر، نظـ الترقية في الوظيفة العامة، مرجع سابؽ، ص  - 2  
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عمييا في نطاؽ  جذب أفضؿ العناصر لشغؿ المناصب الحكومية، والمحافظة -3
 الوظيفة العمومية.

لشغؿ  المرشحيفضماف ترقية أفضؿ  عف طريؽ رفع الروح المعنوية لمموظفيف، -4
  العميا. الوظائؼ

الترقية عمى ىذا النحو تعتبر وسيمة طبيعية لإعداد القادة الإدارييف عمى تحمؿ  -5
 1المسؤولية.

 الفرع الثاني: معايير الترقية

نما بالنظر إلى معايير  إف الصعود في المركز القانوني لمموظؼ لا يتـ بصفة تمقائية وا 
 مختمفة تساىـ في الترقية نذكرىا كما يمي: 

 :الأقدميةالترقية عمى أساس  -1
تعني الترقية بالأقدمية أف يرقى الموظؼ الذي قضي الحد الأدنى المقرر عمى الأقؿ في  

الأقدمية ىي مركز قانوني  و 2درجتو الوظيفية إلى الدرجة الوظيفية التي تعموىا مباشرة،
ترتيبو بيف زملائو في ذات ذاتي تحدده القوانيف والموائح، وبو يتحدد وضع الموظؼ و 

 الدرجة.
اـ الترقية بالأقدمية بالبساطة والوضوح، حيث تتـ الترقية بقدر عدد ويمتاز نظ

الموظفيف مف الدرجة الأدنى لمدرجة الأعمى  أقديمةالدرجات الشاغرة، ووفقا لترتيب 
الشاغرة ثـ يتـ ترقية مف يميو بذات الطريقة وىكذا بالنسبة لبقية الموظفيف، ويقدر عدد 

وىذه الطريقة تتخذ مدة خدمة  3شغميا بالترقية، الدرجات العميا الشاغرة والتي تقرر
الترقية مف وظيفة لأخرى، وتقوـ عمى أساس افتراض أف ىناؾ علاقة الموظؼ أساسا 

وثيقة بيف طوؿ مدة خدمة الموظؼ وبيف كفاءتو وصلاحيتو، أي أف القدـ يعتبر 
ع لترقية يد الإدارة عف وضع قواعد عامة تتب غؿقرينتو عمى الكفاءة وىذا يؤدي إلى 

                                                             

.112، ص  نظـ الترقية في الوظيفة العامة،مرجع سابؽحمد أنس قاسـ جعفر،م - 1  
، ص ،الاسكندرية2003، بالإسكندرية، منشأة المعارؼ  الإداريسيوني عبد الله، النظرية العامة في القانوف بعبد الغني  -2

326. 2  
محمد حسن علي وأحمد فاروق الحميلي، ا لموسوعة  العملية في نظام العاملين المدنيين بالدولة طرق شغل الوظيفة  -3

. 31ص 2883العامة، دار الكتاب القانونية،مصر ،    
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الموظفيف الأكفاء، والفكرة الأساسية التي تقوـ عمييا الأقدمية، ىي الوقت والزمف كفيؿ 
وتتجمى العلاقة الوثيقة بيف طوؿ مدة خدمة  1بأف يحدد الممتاز مف الضعيؼ،

الشخص وبيف كفاءتو الوظيفية أف الموظؼ يكتسب بالأقدمية خبرة ودراية، كما أف 
في السف لذلؾ يكوف مف الطبيعي أف الحياة تزداد كمما تقدـ أعباء الموظفيف وتكاليؼ 

ويتميز ىذا 2، تعمؿ قوانيف مف زيادة مرتبو حتى يتمكف مف مواجية الأعباء المتزايدة
النظاـ بأنو يكفؿ الطمأنينة والاستقرار لمموظفيف مف جية، ويحوؿ دوف التعسؼ 

  3أخرى. محسوبية مف جانب الإدارة مف جيةوال
 عمى أساس الجدارة:الترقية -6

الموظؼ أساسا عمى أقدميتو، ولكف عمى ىذه الطريقة عمى أف لا يعوؿ في ترقية تقتضي 
بحيث لو خلا مركز رئيس وتنافس عميو موظؼ قديـ وتفانيو وابتكاره في عممو،اجتياده 

وموظؼ كفأ، فضؿ ىذا الأخير رغـ حداثتو، وىكذا يمكف أف نغري كؿ موظؼ بأنو يبدؿ 
جيده فيكشؼ عف كفاءتو عسى أف يرقى عف ىذا الطريؽ وبذلؾ نخفؼ قميلا مف قصارى 

 4آلية الأقدمية البغيضة ونظفر بالعناصر الصالحة في المناصب الرئيسية.

 وبالتالي تكوف الترقية طبقا ليذا النظاـ وفقا لمكفاءة أو الامتياز. -
ف ىذا الأحدث أكفأ والأصؿ أنو لا يجوز ترقية الأحداث وتخطي الأقدـ، إلا إذا كا -

ي الكفاءة وجب ترقية الأقدـ، أي أنو لا يجوز تخطي الأقدـ مف الأقدـ، فإف تساويا ف
في الترقية إلا إذا وجد مف ىو أكفأ منو، عمى أف تكوف الكفاءة ثابتة وفقا للأسس 

 موضوعية.
عطي ة الذي يوتتميز ىذه الطريقة باعتمادىا عمى الفعالية والكفاءة، بدلا مف الأقدمي -

في التقدـ لشغؿ المناصب الإدارية والقيادية، ويولى  ظفيففرصة لمممتازيف مف المو 
ي مجموع الصفات اعمية لمنشاط الإداري، والجدارة ىالتنافس لتحقيؽ الكفاءة والف

                                                             

سة مقارنة مع التركيز عمى التشريع الجزائري، ديواف المطبوعات عبد العزيز السيد الجوىري، الوظيفة العامة درا -1
.114الجامعية، الجزائر،ص   

.133المرجع السابؽ، ص نظـ الترقية في الوظيفة العامة،محمد أنس قاسـ جعفر، - 2  
. 311ؽ الجميمي، المرجع السابؽ،صحسف عمي وأحمد فارو   محمد -  3 

.117السابؽ، ص عبد العزيز السيد الجوىري، المرجع - 4  
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وحسف بالذكاء  مف عناصر متعددة منيا ما يتصؿ الذاتية في الشخص تتكوف
الاستعداد لمعمؿ والإقباؿ عميو والتفرغ، ومنيا ما يتصؿ بحسف السموؾ والانضباط 
إلى غير ذلؾ مف المقومات الأساسية التي تجمع مف ماضي الشخص وتاريخو 
الوظيفي والجدارة في الترقية لا بد أف تكوف بصفة دورية،ويمكف أف نحدد العناصر 

 الأساسية لمكفاءة عمى النحو التالي: 
 والجيد لمعمؿ المسند إلى الموظؼ. الأداء الكامؿ 
 عداد الذىني وحسف التصرؼ واليقظة.الاست 
 .1المواظبة والسموؾ 

 الترقية عمى أساس الأقدمية والجدارة معا:  -7
الانتقادات الموجية لكؿ مف نظامي، الترقية بالأقدمية، والترقية عمى أسموب  ـأما -

تشريعات النظاميف، اتجيت الكثير مف  مف في تحقيؽ مزايا كؿ ةالجدارة، ورغب
 التوظيؼ المعاصرة إلى الأخذ بكؿ مف النظاميف، وذلؾ بأساليب مختمفة ومتفاوتة.

لمترقية في والأسموب الشائع في ىذا الشأف ىو الأخذ بقاعدة الأقدمية كأساس  -
 2الجدارة،الدرجات الدنيا، بينما يكوف أساس الترقية في الدرجات العميا ىو الكفاءة أو 

تتطمب ميارات وقدرات عالية، فتتـ الترقية فييا عمى أساس لدنيا لا ا لأف الدرجات 
 الأقدمية.

، 3وفي تقديرنا أف ىذا النوع مف الترقية ىو الأفضؿ مقارنة بالنوعيف السابقيف الذكر
ذاتو الأقدمية، ومف ثـ يؤدي إلى تحقيؽ العدالة بيف الموظفيف لأنو يتطمب في الوقت 

 4تيح الاستقرار الوظيفي.وت

والترقية بالأساس تعتمد عمى تقييـ الموظؼ فلا يمكف التأكد مف مؤىلاتو بإخضاعو لنظاـ 
المسابقة عند التحاقو بالوظيفة العامة، بؿ ينبغي متابعة أداءه ونشاطو الوظيفي، والجدارة 

                                                             

.52، ص1974محمد عبد المجيد مرعي، نظاـ ترتيب الوظائؼ، الطبعة الثانية، دار الفكر العربي،  - 1  
.312مي، المرجع السابؽ، ص يمحمحمد حسف عمي وأحمد فاروؽ ال - 2  
.110بشير الشريؼ شمس الديف، المرجع السابؽ، ص  - 3  
 ،جامعة54، العدد12المجمد رقـ  في الترقية ، مجمة الرافديف لمحقوؽ،ساـ عمى عبد الله، حماية حؽ الموظؼ نأ -4

.272، ص 2012كمية الحقوؽ،الموصؿ،   
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ية وعمى سبيؿ تقييـ الموظؼ أثناء مساره الميني، وتكوف بصفة دور تتجمى كذلؾ مف خلاؿ 
الاستمرار، أي طيمة مشواره الوظيفي، بغرض فتح المنافسة لتفجير طاقة الموظؼ والوقوؼ 

ة الفرد في المنظومة ويعرؼ التقييـ بأنو نشاط ييدؼ لقياس قيمة مساىم1مؤىلاتو وأدائو، دعن
. والأداء ىو عبارة عف الفعالية والفاعمية في القياـ بالعمؿ، فالفاعمية تعبر عف والحكـ عميو

أما الفاعمية فتعبر عف درجة تحقيؽ الأىداؼ وبالتالي مدى إشباع حاجات الجميور، 
 2وعلاقتيا بالموارد أو تنظيـ العمؿ أي علاقة النتيجة بوسائؿ تحقيقيا. المردوديةالإنتاجية و 

فميس مف الإنصاؼ أصوؿ العمؿ الإداري وتفرضو العدالة الإدارية،  والتقييـ تقتضيو -
مف أف يتقاضى الموظفوف في الرتبة الواحدة أجرا واحدا، دوف تمييز بيف  ءفي شي

اجتيد وكد وقدـ مردودا ايجابيا خلاؿ مدة معينة، وبيف مف يؤجؿ عممو ولا يفي 
   3بالتزاماتو.

مف الأمر  97وجوبي وىذا ما أكدتو المادة  وتقييـ الموظؼ في رتبتو الإدارية أمر -
عتماد جيده بالا لتثميفالأساسي لموظيفة العامة، وىذا المتضمف القانوف  06-03

عمى معايير معينة، ترتبط بالأساس عمى مؤىلاتو في الأداء والانجاز عمى أف يكوف 
 ىذا التقييـ دوري  ومستمر خلاؿ مساره الميني لاعتماده عمى الجوانب التالية: 

 .الترقية في الدرجة  
 .الترقية في الرتبة 
  وتحسيف الأداء. بالمر دوديةمنح امتيازات مرتبطة 
  4التشريفية والمكافآت.منح الأوسمة    

المباشر  المسئوؿىي  03-06مف الأمر  101فالسمطة السميمة طبقا لممادة  -
لمموظؼ، وىو مف يتابع نشاطو اليومي،وىو الأوؿ بتقييـ قدراتو ومؤىلات، وفيما 
يخص شكؿ التقييـ، يكوف مكتوبا فلا يجوز التنقيط الشفوي، ثـ أف التنقيط آثار مالية 

                                                             

.110 ،109ص ،عمار بوضياؼ،المرجع السابؽ، ص  - 1  
.77، ص 3حامدي نور الديف، تقييـ الموظؼ العمومي بيف قصور الممارسات وضرورة التحديث، جامعة الجزائر  - 2 
 .110السابؽ، ص عمار بوضياؼ ، المرجع  -3

.34دماف دبيح عاشور، المرجع السابؽ، ص  - 4  
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بيا إف تـ بغير الكتابة، كما ألزـ القانوف أف يكوف منقطا أي يحمؿ فكيؼ يمكف حسا
  1علامة ما منحت لمموظؼ متبوعة بملاحظة.

 المطمب الثاني: تطبيقات الترقية في التشريع الجزائري

 نظاـ الترقية بطريقة الأقدمية، كما أخذ بنظاـ الترقية عف طريؽأخذ المشرع الجزائري 
 كذلؾ بنظاـ التقارير السنوية لمعرفة مدى كفاءة الموظؼ لمترقية.، أخذ المشرع الكفاءة، 

 وبالرجوع إلى أحكاـ الترقية المطبقة في التشريع الجزائري:

المتضمف القانوف الأساسي  133 -66مرسوـ الأساسي لموظيفة العامة نظـ ال  -
الخاصة بالموظفيف وىي ثلاثة أنواع: ترقية مف سمـ وظيفي لموظيفة العامة، الترقيات 

إلى آخر أعمى منو،ترقية مف درجة إلى أخرى في نطاؽ السمـ الوظيفي، ترقية مف 
سمؾ وظيفي إلى آخر أعمى منو، ونوضح فيما يمي الأنواع الثلاثة لترقية موظفيف 

 2المتبع بالنسبة لكؿ نوع:المعيار 
  لآخر عمى  تتـ الترقية مف سمـ  آخر أعمى منو:الترقية من سمم وظيفي إلى

أساس التقارير السنوية، فمقد أخذ المشرع بفكرة التقارير كمعيار تقاس بيا كفاءة 
 133 -66مف الأمر  33الموظؼ العاـ، حسب ما تـ النص عميو في المادة 

المتضمف القانوف الأساسي لموظيفة العامة، وفي حالة التساوي بيف موظفيف أو 
 ثر في مرتبة الكفاءة حسب نتيجة التقارير، يرجح صاحب الأقدمية.أك

ولـ يتعرض المشرع لحالة التساوي في الأقدمية ففي حالة التساوي في الأقدمية كيؼ   *   
 .3يتـ الترجيح بينيـ؟

 :أما بالنسبة لمترقية مف  الترقية من درجة إلى أخرى في نطاق السمم الوظيفي
ىذا النوع فإنيا تتـ عمى أساس الأقدمية بصفة رئيسية، إلى جانب النقاط المرقمة 

                                                             

.110عمار بوضياؼ، المرجع السابؽ، ص  - 1  
.122عبد العزيز السيد الجوىري، المرجع السابؽ، ص  - 2  
.91مرجع سابؽ، ص الأنس قاسـ جعفر، نظاـ الترقية،  - 3  
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القانوف  المتضمف133،1 -66مف الأمر  34والتقدير العاـ، حسب المادة 
 الأساسي لموظيفة العامة.

 :66مف الأمر  26فقد نصت المادة  الترقية من سمك وظيفي لآخر أعمى منو- 
 2فقرة أخيرة عمى الترقية وىي تقوـ عمى معيار الكفاءة والأقدمية معا. 133

ؿ المؤسسات والإدارات المتضمف القانوف النموذجي لعما 85/59أما المرسوـ  -
مف  55نص عمى نوعيف مف الترقية ترقية بيف الأسلاؾ حسب المادة العمومية في
المينية ، عف طريؽ  عف طريؽ المسابقات أو الامتحاناتوىي:  85/59المرسوـ 

ويثبتوف الخبرة  3الاختيار مف بيف الموظفيف الذيف تتوفر فييـ بعض شروط الأقدمية،
 المينية الكافية.

والشيادات المطموبة عمى أساس الشيادات مف بيف الموظفيف الذيف أحرزوا المؤىلات  -
 في حدود الوظائؼ الشاغرة لتأىيميـ فجمعت بيف الجدارة والأقدمية.

 83وىي تتـ وفقا لممادة  59 -85مف المرسوـ  75والترقية في الدرجة حسب المادة  -
 4مف نفس المرسوـ عمى أساس الجدارة والأقدمية معا.

المتضمف القانوف الأساسي لموظيفة العامة عف  03-06ولـ يخرج المشرع في الأمر  -
 التشريعات السابقة فيما يخص أنواع الترقية.

البعد الزمني لمحركية التي يتميز بيا المسار  مؼ صيغيا في إطاروتندرج الترقية بمخت -
الميني، وىي بالتالي لا يمكف فصميا عف منظور شامؿ ومتكامؿ لموظيفة العمومية 

 ثلاث صيغ لمترقية اعتمدوتسيير الموارد البشرية والمعيود بو في مختمؼ دوؿ العالـ، 
  مف سمؾ الأجور.خرى في نفس السمؾ ضة إلى درجة أجالترقية مف در 
  بة إلى رتبة أخرى ضمف نفس السمؾ.تالترقية مف ر 
 .وسنوضح أنواع الترقية فيما 5الترقية الداخمية مف سمؾ إلى سمؾ الذي يعموه

 يمي: 
                                                             

المتضمف القانوف الأساسي لموظيفة العامة.، 133 -66مف الأمر  34المادة  - 1 
 ، المتضمف القانوف الأساسي لموظيفة العامة.133 -66مف الأمر  26المادة  -2

المتضمف القانوف الأساسي لمعامؿ. 59 -85مف المرسوـ   55المادة  - 3  
المتضمف القانوف الأساسي لمعامؿ. 59  -85مف المرسوـ  75المادة  - 4  
.108المرجع السابؽ، ص  مولود ديداف، - 5  
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 الفرع الأول: الترقية في الدرجة
يرتبط ىذا النوع مف الترقية بفكرة المسار الميني، فالموظؼ بحكـ طبيعة مركزه  

وبالتالي ملازمتو لموظيفة العمومية مدة حياتو المينية يحؽ لو أف يطمح في القانوني، 
 تحسيف مستوى أجرتو بصفة تدريجية طواؿ ىذه المدة، بدوف أف يتوقؼ ىذا التحسيف

 ولا عمى تطور في منصبو أو رتبتو.
 إلا بارتفاع في الأقدمية، وبالتالي التجربة، ويعمؿ بيذالا ترتبط الترقية في الدرجات 

النوع كؿ الوظائؼ العمومية عبر العالـ، اعتبارا بأنيا تمثؿ في آف واحد مكافأة لمولاء 
الذي يتحمى بو الموظؼ اتجاه الإدارة ووسيمة تمكنو مف التكفؿ اللائؽ بأعبائو العائمية 

 1المتزايدة عبر السنيف.

ة صدور القانوف غاي عمومية عمى الترقية في الدرجة إلىولقد نصت جميع  قوانيف الوظيفة ال
تتمثؿ الترقية  » 106المتضمف القانوف الأساسي لموظيفة العامة وفقا لنص المادة  03 -06

فؽ الطرؽ الأعمى مباشرة وتتـ بصفة مستمرة و في الدرجة مف الانتقاؿ مف درجة إلى الدرجة  
 2«التي تحدد عف طريؽ التنظيـ الكيفيات و

الذي يحدد الشبكة  2007تمبرسب 29المؤرخ في  304 -07وقد جاء المرسوـ الرئاسي رقـ
تتمثؿ الترقية  » 10لية لمرتبات الموظفيف ونظاـ دفع رواتبيـ وذلؾ مف خلاؿ المادة لادالاست

 12في الدرجة في الانتقاؿ مف درجة إلى درجة أعمى منيا مباشرة، بصفة مستمرة، في حدود 
 3.«سنة 42و  30درجة حسب مدة تتراوح بيف 

قدمية المطموبة لمترقية في كؿ درجة بثلاث مدد  ترقية عمى الأكثر، دنيا ومتوسطة وتحدد الأ
 4وقصوى ، طبقا لمجدوؿ أدناه:

 
                                                             

.81ص  ،المرجع السابؽ، خرفيىاشمي  -1  

المتضمف القانوف الأساسي لموظيفة العمومية. 03 -06مف الأمر  06المادة  - 2  
موظفيف و نظاـ الاستدلالية لمرتبات ال بكةيحدد الش 2007سبتمبر  29ؤرخ في الم 304-07المرسوـ الرئاسي رقـ  -3

. 61رقـ دفع رواتبيـ ج ر.   
.المرجع السابؽ، 304 -07مف المرسوـ الرئاسي  11المادة  - 4  
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 المدة القصوى المدة المتوسطة المدة الدنيا الترقية في الدرجة
 أشير  6سنوات و 3 سنوات 3 أشير  6سنتاف و مف درجة إلى درجة أعمى منيا مباشرة 

 سنة 42 سنة 36 سنة 30 درجة 12المجموع 
 

ويمكف أف تكرس القوانيف الأساسية الخاصة، بالنظر إلى طبيعة مياـ بعض الأسلاؾ، 
وبترتيب فقط مف بيف الوثائؽ الثلاثة لمترقية في الدرجات، كما ىو الشأف بالنسبة لموظفي 

 1الأسلاؾ الأمنية، الذيف تنطوي مياميـ عمى مخاطر وتبعات ومسؤوليات خاصة.

رط عمى الموظفيف الانتقاؿ مف درجة إلى الدرجة التي تعموىا أف تتوفر لدييـ في ويشت -
تكوف تباعا السنة المعتبرة للأقدمية المطموبة في المدد الدنيا والمتوسطة والقصوى، 

موظفيف، وىذا يعني ترقية أربعة موظفيف في  10ضمف  2و 4و 4حسب النسب 
 2واثناف في  المدة القصوى،في المدد المتوسطة،  4المدد الدنياو

وفي حالة ما إذا أقرت القوانيف الأساسية الخاصة طريقتيف فقط لمترقية، فإف النسب  -
موظفيف عمى أساس المدة الدنيا،  6، بمعنى ترقية موظفيف 10ضمف  4و 6تكوف 

وتكوف الترقية في الدرجة بقوة القانوف  3موظفيف عمى أساس المدة القصوى، 4و
-07مف المرسوـ الرئاسي  13صوى و ىذا ما نصت عميو المادة حسب المدة الق

 المحدد لمشبكة الاستدلالية. 304
وتتـ ترقية الموظؼ الذي شغؿ منصب عالي أو طبيعة عميا في الدولة مف الترقية في  -

مف المرسوـ  14الدرجة بقوة القانوف، حسب المدة الدنيا وىذا ما نصت عميو المادة 
 .304 -07الرئاسي 

ويمكف لمموظؼ المنتدب أف يرقى في رتبو الأصمية في الدرجة عمى أساس المدة   
أشارت إليو ، 59 -85مف المرسوـ رقـ  96المتوسطة وىذا ما نصت عميو المادة 

 .03 -06مف الأمر 133المادة 

                                                             

.64باني، المرجع السابؽ، ص رشيد ح - 1  

.304 -07سي ئامف المرسوـ الر  12/1المادة  - 2  
.304 -07مف المرسوـ الرئاسي  12/2المادة  - 3  
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رض تحسيف المستوى نية بغيف الذيف خضعوا إلى دورة تكو كما يتـ ترقية الموظفو   
في  لما جاءأشير أو تفوؽ، وىذا طبقا  9وتجديد المعمومات بالجزائر أو خارجيا لمدة 

المتعمؽ بتكويف  1996مارس  03المؤرخ في  92 -96مف المرسوـ رقـ  27المادة 
 1الموظفيف وتحسيف مستواه وتجديد معموماتو.

التنقيط والتقدير مف طرؼ الرئيس  لعمميةوالجدير بالذكر، أف الترقية في الدرجات تخضع  
 السممي الذي يرفع بيذا الشأف تقريره لمجاف الإدارة المتساوية الأعضاء.

العمومي يختمؼ مف  الوظيفةوبيذا الصدد نشير إلى أف تقييـ أداء الموظفيف في قطاع    
 قطاع إلى آخر حسب طبيعة النشاط، وىو مف المشاكؿ التي تحتاج إلى تنظيـ.

 الثاني: الترقية في الرتبةالفرع 

طبقا لمبدأ المسار الميني الذي يقوـ عميو نظاـ الوظيفة العمومية، فإف الموظؼ مدعو   
للاستفادة مف الترقية في الرتبة خلاؿ مساره الميني، بؿ أكثر مف ذلؾ فإف الأمر يعد حقا 

انوف الأساسي المتضمف الق 03-06مف الأمر  38بالنسبة ليذا الأخير، بحيث نصت المادة 
لمموظؼ الحؽ في التكويف وتحسيف المستوى والترقية في  »العمومية عمى أف العاـ لموظيفة 

 2.«الرتبة خلاؿ حياتو المينية

وتتمثؿ الترقية في الرتبة في تقدـ الموظؼ في مساره الميني وذلؾ بالانتقاؿ مف رتبة إلى 
 ى مباشرة،حسب الكيفيات الآتية:الرتبة الأعمى مباشرة، في نفس السمؾ أو السمؾ الأعم

  عمى عمى أساس الشيادة بيف الموظفيف الذيف تحصموا خلاؿ مسارىـ الميني
 الشيادات والمؤىلات المطموبة

 يعد تكويف متخصص 
  فحص مينيعف طريؽ امتحاف ميني أو 

                                                             

. 111ص لود ديداف، المرجع السابؽ،و م -  1  

.54ص  باني، المرجع السابؽ،حرشيد  - 2  
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  عمى سبيؿ الاختيار عف طريؽ التسجيؿ في قائمة التأىيؿ، بعد أخذ رأي المجنة
 1الأعضاء، مف بيف الموظفيف الذيف يثبتوف الأقدمية المطموبة.المتساوية 

 : حداوفيما يمي نقوـ بشرح كؿ نوع عمى 

يثبتوف  قد يشمؿ ىذا النوع كؿ الموظفيف الذيف الترقية عمى أساس الشيادات: -1
حصوليـ عمى المؤىلات والشيادات المطموبة في حدود الوظائؼ الشاغرة المطابقة 

 الواردة أوصافيـ لمتوظيؼ بالمرشحيفتحؽ ىذه الفئة في الحقيقة لتأىيميـ الجديد وتم
 .6و  5القانوف الأساسي النموذجي فػ  مف 34في المادة 

 

قطع النظر عف كونيـ يممكوف المؤىلات والشيادات ي الموظفيف الذي بنأما النوع الثاني فيع 
بسمؾ أعمى مف نفس الفرع الميني الذيف  الالتحاؽالسالفة الذكر إلا أنيـ يطمحوف في 

 .2مف ىذا النوع مف الترقية ) أو التوظيؼ ( الاستفادةينتموف إليو فيؤلاء حؽ الأولوية في 

: ينبغي التأكيد عمى البعد الترقية عن طريق المسابقات والامتحانات المينية -2
ولييا السمطات بالأىمية التي تالتحضيري ليذا النمط مف الترقية، فيو يتصؿ مباشرة 
 العمومية لمتكويف المتواصؿ بمختمؼ أنواعو البيداغوجية.

شير مف جية إلى أنو لا يمكف إضفاء الطابع التمقائي ليذا النوع مف ومف الأىمية بمكاف أف ن
الترقية، ذلؾ أنو رغـ اعتبارىا مكافأة طبيعية لمجيد الشخصي الذي يبدلو الموظؼ قصد 

 أنيا تبقى مرىونة بػ: تحسيف مستواه المعرفي، إلا

تسجيمو في الجدوؿ السنوي لمترقية بعد استشارة لجنة الموظفيف، الأمر الذي يفترض  -
مف طرؼ المجنة  المجوء إلى الممؼ الشخصي لمموظؼ قصد استكماؿ عناصر أدائو

 المختصة بالترقية.

                                                             

المتضمف القانوف الأساسي لموظيفة العامة. 03 -06مف الأمر  107المادة  - 1  
.193 ،192 ،ص ،ىاشمي خرفي، المرجع السابؽ، ص - 2  
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ىذه المناصب مف عدد المناصب الشاغرة المحددة لمترقية الداخمية وعادة ما تتراوح نسب  -
يتعمؽ الأمر بالترقية مف السمؾ إلى السمؾ الذي يعموه، أما فيما يخص عندما  %20إلى  10

الترقية مف رتبة إلى الرتبة التي تعموىا في نفس السمؾ فإف عدد المناصب مرىوف بحاجيات 
 رمي لمناصبطبيعة النشاط وحجمو وبالتنظيـ اليالتأطير الوظيفي والييكمي المرتبطة ب

 العمؿ.

 سف الموظؼ بالحد الأقصى مف ىذا السف الذي تشترطو القوانيف الأساسية الخاصة. -

يمكف القوؿ مف جية أخرى أنو إذا ما وظفت ىذه الوسيمة مف الترقية طبقا لمقتضيات السير 
تعزز حظوظ الموظؼ في الترقية المتوازف لممسارات المينية، فإنيا بغض النظر عف كونيا 

اؿ طموحاتو، فإنيا تشكؿ كذلؾ أرضية كفيمة بإعادة الاعتبار لمجيد الشخصي وتوسع في مج
 1ة المحافظة عمى الموارد البشرية وتنميتيا.ي مساندة فاعمة لسياسوللاستحقاؽ كعامم

عمى  03-06مف الأمر  5فقرة  107: نصت المادة الترقية عمى سبيل الاختيار -3
تخضع الترقية و موبة في قائمة التأىيؿ، تسجيؿ الموظفيف الذيف يثبتوف الأقدمية المط

عمى سبيؿ الاختيار لمعيار الأقدمية في الرتبة ومعدؿ النقاط السنوية، والنسب المئوية 
الخاصة بعدد مناصب المفتوحة، تتوقؼ كؿ ترقية مف فوج إلى فوج أعمى مباشرة 
عمى متابعة تكويف مسبؽ منصوص عمييا في القوانيف الأساسية الخاصة، أو 

 2حصوؿ عمى الشيادة المطموبة.ال

كيفية إعداد قوائـ التأىيؿ للالتحاؽ برتبة  2001مارس  10المؤرخة في  86حددت التعميمة 
 أعمى معايير أساسية وموضوعية كما يمي:

 دمية المكتسبة في الرتبة الأصمية.الأق 
 ذ بعيف الاعتبار الأقدمية العامةيمكف الأخ 
 الأخيرةسنوات  5عدؿ النقاط خلاؿ م 
 لي والذي يشكؿ أيضا معيار امتيازشغؿ منصب عا 

                                                             

.193 ،192 ،ص،خرفي، المرجع السابؽ، ص  ميىامش - 1  
المتضمف القانوف الأساسي لموظيفة العمومية. 03-06مف الأمر  107المادة  - 2  
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 دورات التكويف وتحسيف المستوى 
  طرؼ المعني، فيأخذ بعيف الاعتباردراسات أو أشغاؿ بحيث منجزة مف 

عتبار مف طرؼ إضافة إلى ىذه المعايير ىناؾ معايير أخرى يمكف أف تأخذ بعيف الا
 المجنة الإدارية المتساوية الأعضاء وىي:

 لمميزات والتأىيؿ الميني.ا 
 .روح المبادرة 
 .المياقة البدنية 
 .الانضباط 
 .1الوضعية الاجتماعية 

يخص ىذا النوع مف الترقية موظفي بعض القطاعات مكافأة  الترقية الاستثنائية: -4
للأعماؿ البطولية أو المخاطر التي قد يتعرضوف ليا في القياـ أو بمناسبة القياـ 

مف القانوف الأساسي النموذجي الذي  57مبدئيا بمقتضى المادة بمياميـ، وقد كرس 
أحاؿ عمى القوانيف الأساسية الخاصة إمكانية تحديد دقيؽ لمرتب والأسلاؾ التي قد 

 %5يمكف العمؿ بيا في كؿ الأحواؿ إلا في حدود  تطبؽ عمييا ىذه الترقيات التي لا
 15المؤرخة في  240رقـ  مف عدد المناصب المطموب شغميا، وقد حددت التعميمة

العمومي مجاؿ تطبيؽ ىذه المادة  لموظيفةالصادرة عف المديرية العامة  1995ماي 
و أحاطتو بشروط إجرائية مقيدة تقتضي إثبات القياـ بعمؿ شجاع أو بطولي معترؼ 

 بو أو إثبات استحقاؽ شخصي مميز.

ستثنائي أو التحمي بيذا تقديـ تقرير معمؿ و مفصؿ عف ظروؼ القياـ بيذا العمؿ الا *
  الاستحقاؽ الشخصي.

 الحصوؿ عمى رأي مطابؽ لمجنة المتساوية  لأعضاء. *

وغالبا ما تصدر ىذه الترقيات بمناسبة احتفالات تكريمية تنظميا القطاعات المعنية اعترافا   
 1بالجميؿ لبعض موظفييا رجاؿ الأمف، رجاؿ المطافئ مثلا.

                                                             

.115 ،114 ،ص ،ديداف، المرجع السابؽ، صمولود  - 1  
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طار ما يعرؼ بإعداد الجدوؿ السنوي إوالجدير بالذكر، أف ىذه العمميات تتـ سنويا، في  
لمترقيات ووفقا لمخطط التسيير السنوي لمموارد البشرية المصادؽ عميو، والمحاؿ عمى المجنة 

 المتساوية الأعضاء المختصة.

 2لمرتب.ومف الآثار المباشرة التي تترتب عمى الترقية، نذكر الزيادة في ا *

 :ونتطرؽ كذلؾ بالنسبة لبعض القوانيف الخاصة بالنسبة لبعض الأسلاؾ 
 :تتـ الترقية  الترقية بالنسبة لمموظفين المنتمين للأسلاك الخاصة بالتربية الوطنية

 المرشحيففي الأسلاؾ والرتب التي يحكميا القانوف الأساسي الخاص، مف بيف 
وبة في الاختصاصات التي يحددىا قرار الحائزيف عمى المؤىلات والشيادات المطم

مشترؾ بيف الوزير المكمؼ بالتربية الوطنية والسمطة المكمفة بالوظيفة العمومية، 
وتحدد وتائر الترقية في الدرجات المطبقة عمى الموظفيف الديف يحكميـ القانوف 
ف الأساسي الخاص، حسب المدد الثلاث الدنيا والمتوسطة والقصوى، غير أف الموظفي

التابعيف لأسلاؾ التعميـ سيستفيدوف مف الترقية في الدرجات حسب مدتيف دنيا 
 304.3 -07مف المرسوـ الرئاسي  12ومتوسطة، طبقا لممادة 

 
 : نسبة لأساتذة المدرسة الابتدائيةالترقية بال -5

  الترقية بصفة معمم المدرسة الابتدائية : 
عمى معمـ شيادة  الحاصميفالمتخرجوف مف معاىد تكويف المعمميف وتحسيف مستواىـ  -

 سنوات مف التكويف. 3التي تتوج بػ المدرسة الابتدائية 
 4الناجحوف في شيادة الكفاءة العميا. المرسميفالمعمموف المساعدوف  -

 :الترقية بالنسبة لأساتذة المدرسة الابتدائية 

                                                                                                                                                                                              

.195ىاشمي خرفي، المرجع السابؽ، ص  - 1  
 ،الطبعة الثانية،الوظيفة العامة بيف التطور والتحوؿ مف منظور تسيير الموارد البشرية وأخلاقيات المينةسعيد مقدـ،  -2

.247ص  ،2013ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر،   
.، المرجع السابؽالخاص بأسلاؾ التربية الوطنية 315-08المرسوـ التنفيذي مف  15،25المادة  - 3  
.، المرجع السابؽالخاص بأسلاؾ التربية الوطنية 315-08مف المرسوـ التنفيذي  36المادة  - 4  
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سنوات مف الخدمة الفعمية بيذه الصفة،و  10الذيف يثبتوف  معممو المدرسة الابتدائية -
تابعوا بنجاح تكويف متخصصا تحدد مدتو ومحتواه وكيفيات تنظيمو بقرار مشترؾ بيف 

المكمفة الوزير المكمؼ بالتربية الوطنية، والوزير المكمؼ بالتعميـ العالي، والسمطة 
 بالوظيفة العمومية.

الذيف تحصموا بعد توظيفيـ عمى شيادة ليسانس  المرسميفمعممو المدرسة الابتدائية  -
 1في التعميـ العالي أو شيادة معادلة ليا.

 :الترقية بالنسبة لأستاذ رئيسي بالمدرسة الابتدائية 
مف المناصب المطموب شغميا، أساتذة  %80عف طريؽ الامتحاف الميني في حدود  -

 دمة الفعمية بيذه الصفة.سنوات مف الخ 5المدرسة الابتدائية الذيف يثبتوف 
مف المناصب  %20عمى سبيؿ الاختبار، بعد التسجيؿ في قائمة التأىيؿ في حدود  -

سنوات مف الخدمة  10توف المطموب شغميا، أساتذة المدرسة الابتدائية الذيف يثب
 2يذه الصفة.الفعمية ب

 
 الترقية بالنسبة لأساتذة التعميم المتوسط: -6
الذيف تحصموا بعد توظيفيـ، عمى شيادة الميسانس  المرسميفأساتذة التعميـ الأساسي  -

 أو شيادة معادلة ليا.
أساتذة التعميـ الأساسي الذيف تابعوا بنجاح تكونا متخصصا تحدد مدتو ومحتواه  -

ة الوطنية والوزير المكمؼ يربار مشترؾ بيف الوزير المكمؼ بالتوكيفيات تنظيمو بقر 
 3بالوظيفة العمومية. بالتعميـ العالي والسمطة المكمفة

 :الترقية بالنسبة لأستاذ رئيسي لمتعميم المتوسط 
مف المناصب المطموب شغميا، أساتذة  %80عف طريؽ الامتحاف الميني في حدود  -

 سنوات مف الخدمة الفعمية بيذه الصفة. 5التعميـ المتوسط الذيف يثبتوف 
                                                             

الخاص بأسلاؾ التربية الوطنية. 315-08مف المرسوـ التنفيذي  44المادة  - 1  
ة الخاص لموظفيف المنتميف للأسلاؾالمتضمف القانوف الأساسي الخاص با 315 -08التنفيذي مف المرسوـ  46المادة  -2

.ربية الوطنيةالتبأسلاؾ    
بالتربية  مف نفس المرسوـ التنفيذي المتضمف القانوف الأساسي الخاص لمموظفيف المنتميف للأسلاؾ الخاصة 57المادة  -3

.الوطنية   
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مف المناصب  %20 عف طريؽ الاختبار بعد التسجيؿ في قائمة التأىيؿ في حدود -
وات مف الخدمة الفعمية سن 10المطموب شغميا، أساتذة التعميـ العالي الذيف يثبتوف 

 ة.بيذه الصف

 الترقية لأساتذة التعميم الثانوي: -جـ 

  في الثانوية رئيس أشغال:  تقنيلأستاذ الترقية بالنسبة 

مف المناصب المطموب شغميا، الأساتذة  %80عف طريؽ الامتحاف الميني في حدود 
سنوات مف الخدمة الفعمية بيذه  5الذيف يثبتوف الو رشاتفي الثانويات رؤساء  التقنيوف
 1الصفة.

مف المناصب  %20عمى سبيؿ الاختيار بعد التسجيؿ في قائمة التأىيؿ في حدود   
سنوات مف الخدمة الفعمية بيذه  10المطموبة شغميا، أساتذة التعميـ الثانوي الذيف يثبتوف 

 2الصفة.

 الترقية بالنسبة لأستاذ رئيسي في التعميـ الثانوي: -3

مف المناصب المطموب شغميا، أساتذة التعميـ  %80عف طريؽ الامتحاف الميني في حدود 
 الفعمية.وات مف الخدمة سن 10الثانوي الذيف يثبتوف 

 العامون المنتمون لمصحة العمومية:  ابالنسبة للأطباء الترقية -ب

سنوات  5عمى أساس الشيادة: الأطباء العاموف في الصحة العمومية، الذيف يثبتوف  -
مف الخدمة الفعمية ليذه الصيغة، والحائزيف شيادة الدراسات المتخصصة في العموـ 

للالتحاؽ بالتكويف لمحصوؿ عمى شيادة  المرشحيفالطبية، ويتـ تحديد معايير انتقاء 

                                                             

لوطنية.لتربية ا االخاصة ب للأسلاؾمف  نفس المرسوـ التنفيذي  58المادة  - 1 
المتضمف القانوف الأساسي الخاص لمموظفيف المنتميف للأسلاؾ  315 -08مف المرسوـ التنفيذي رقـ  64المادة  -2

  الخاصة بالرتبة الوطنية.
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ية بقرار مشترؾ بيف الوزير المكمؼ بالصحة الدراسات المتخصصة بالعموـ الطب
 1والسمطة المكمفة بالوظيفة العمومية.

مف المناصب المطموب شغميا  % 60مسابقة عمى أساس الاختبارات في حدود  -
سنوات مف الخدمة الفعمية بيذه  7الأطباء العاموف في الصحة العمومية الذيف يثبتوف 

تنظيـ إجراءىا بقرار مشترؾ بيف الوزير  ية عة المسابقة وكيفالصفة، ويتـ تحديد طبي
 2المكمؼ بالصحة والسمطة المكمفة بالوظيفة العمومية.

الترقية بالنسبة لمموظفين المنتمين للأسلاك المشتركة في المؤسسات والإدارات  -ج
 العمومية:

الموظفوف الذيف يسري عمييـ ىذا القانوف حسب الشروط والنسب المنصوص عمييا  يتـ ترقية
ويمكف تعديؿ النسب المطبقة عمى مختمؼ أنماط الترقية بناء عمى اقتراح الوزير أو السمطة 

المتساوية الأعضاء المختصة بموجب مقرر مف السمطة المعينة بعد أخذ رأي المجنة الإدارية 
عمومية، غير أف ىذه التعديلات لا يمكف أف تتعدى نصؼ النسب المكمفة بالوظيفة ال

المحددة بالنسبة لأنماط الترقية عف طريؽ الامتحاف الميني والتسجيؿ في قائمة التأىيؿ دوف 
 3مف المناصب المطموب شغميا كحد أقصى. %50أف تتعدى ىذه النسب 

الذيف ينتموف لأسلاؾ الشركة ويتـ تحديد وتائر الترقية في الدرجة المطبقة عمى الموظفيف 
 304.4 -07مف المرسوـ الرئاسي  11حسب ثلاث مدد المنصوص عمييا في المادة 

 

                                                             

.315 -08مف المرسوـ التنفيذي رقـ  72المادة  - 1  
الطبييف  يفالمتضمف القانوف الأساسي الخاص بالموظفيف المنتميف لأسلاؾ الممارس 393 -09مف قانوف  26المادة  -2

  العاميف في الصحة العمومية.
المؤسسات  في المشتركةللأسلاؾ   القانوف الأساسي الخاصالمتضمف  04 -08مف المرسوـ التنفيذي  4المادة  -3

  . العمومية والإدارات
ؾ المشتركة في المؤسسات المتضمف ؽ. أ.خ بالموظفيف المنتميف لأسلا 04-08التنفيذي مف المرسوـ  7المادة  -4

.العمومية   
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  انتهاء العلاقة الوظيفية لعدم الكفاءة المهنيةالثاني: الفصل 

نياء العلاقة الوظيفية ن الوسائل التي تتبعيا الإدارة، لإعدم الكفاءة المينية وسيمة متعتبر 
 .في دلك يةيبجراءات تأدإ، ودون إتباع أي ة الموظفعن إراد ارجةن خوتكو 

ف عند التعيين تساىم في شروط محددة يجب توافرىا في الموظ الرغم من وضعبف
 الإدارةحية النظرية، إلا أنو يجب عمى لشغل الوظيفة العامة من النا المرشحينر أفضل اختيا

وذلك من خلال وضع ،لعممية يار من الناحية اتختأكد من صحة ىذا الاتأن تتحقق و 
واتخاذ الإجراءات  ،من خلال تقييم أدائو بشكل مستمر مرة في الخدمة، لأول الموظف 

و بسبب عدم خدمت إنياءصل حد تو والتي تالموظف عند تدني مستوى كفاءىدا ة بحق اللازم
إلى  ىذا الفصلة المينية نقسم رف أكثر عمى عدم الكفاءمتعلو  1غل الوظيفةصلاحيتو لش

م المقارنة، وعدم الكفاءة في ة المينية في النظنتناول في المبحث الأول عدم الكفاءمبحثين، 
 .التشريع الجزائري في المبحث الثاني

 

 

 

 

 

 

                                                             

الطبعة  ،وائل لمنشر الوظيفة في غير حالة التأديب، دراسة مقارنة، دار انقضاء الرابطة، حمدي سميمان القبيلات -1
 .97، ص2003الأولى، عمان، 



 انتهاء العلاقة الوظيفية لعدم الكفاءة المهنية                      الفصل الثاني
 

  
43 

 م المقارنة النظالكفاءة المهنية في عدم المبحث الأول: 

بالنسبة نركز في ىذا المبحث عمى كيفية انتياء العلاقة الوظيفة لعدم الكفاءة المينية 
وفي  في المطمب الأول التشريع الفرنسينتناول عدم الكفاءة المينية في يعات المقارنة لمتشر 

 المطمب الثاني عدم الكفاءة المينية في التشريع المصري.

 التشريع الفرنسيالمطمب الأول: عدم الكفاءة المهنية في 

المينية، حيث نص بموجب القانون  لعدم الكفاءة الموظفأخذ المشرع الفرنسي بتسريح 
"التسريح لعدم الكفاءة  عمى أن: 70، المتضمن قانون الوظيفة العامة في المادة 16/ 84رقم 

 مدولمموظف المسرح لع ،جانب التأديبيالإجراءات التي يتطمبيا ال المينية يتم بعد مراعاة
الكفاءة المينية الحق في التعويض بمقتضى الشروط المحددة بالمرسوم "لدى يعذ التسريح 

 ."التأديبية الإجراءات بضماناتتو إحاط وجبا يستلكفاءة المينية تسريحا إداريلسبب عدم ا

، حيث أقر أن تبعا لذلك حدد مجمس الدولة الفرنسي ضوابط التسريح لعدم الكفاءة المينية
لموظف الذي يستخمص من خلال تكراره للأفعال موقف اه يؤكد،المينية  الكفاءةسبب عدم 

القيام بالوظيفة  واستحالةإلى غاية صعوبة  ،الجسيمة غير المتوازنة مع طبيعة محيط عممو
 1.عمى أكمل وجو

 يقوم لا المينية الكفاءة عدم بسبب الخدمة من التسريح أن الفرنسي دولةال مجمس أشار كما
 يؤدي أن يمكن كان إذا المرض لأن ،وىذا لمموظف ،الصحية المرضية الحالة  أساس عمى
 والنفسية الجسدية قدراتو انحطاط نتيجة الموظف يقدميا التي الخدمة نوعية في انخفاض إلى
 2.مينية الكفاءة عدم يشكل أن قانونا يمكن لا الوضع ىذا فإن العمل عمى

                                                             

كمية ،ي معمر  تسريح الموظف العمومي وضماناتو، أطروحة لنيل شيادة الدكتورة في العموم، جامعة مولود زياد عادل، -1
 .116، ص2016وزو، ي سياسية، تيز الالحقوق والعموم 

 117ص ،زياد عادل ،المرجع نفسو -2
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الموظف قبل رفض  اتإمكانيضرورة تقييم  إلى،ذىبت أيضا محكمة الاستئناف الإدارية  
تنظيم  وسوءصعوبة تواصل الموظف في عممو مع زملائو  اعتباريمكن  من ثمو ، ترسمو

من الحالات التي تستدعي التسريح لعدم الكفاءة حالة  بمثابةعممو وعدم احترام التعميمات 
لعدم الصلاحية  المتربصيني للإدارة فصل الموظفين أجاز مجمس الدولة الفرنس ، كماالمينية

نقطاع ن ابأ"ي :الصلاحية لموظيفة فقض إثباتفي أية لحظة قبل انتياء فترة ،المينية 
نصوص اللائحية السارية عمى خطورة بموجب اليتعين عمى الموظف  الذيبص المتر 

صلاحية المينية قبل انتياء لم المذكوردون حق فصل  عمى تعبئة المدعي لا يحول  ،وظيفتو
 الفرنسي نونالقاالموظف الموضوع تحت التجربة في  تيلتثبويجب  1،المدة المعتادة لمتمرين 

ين إذا تبف  كفاء تومدى  تقويمن يقضي سنة واحدة في الخدمة، يخضع بعدىا إلى امتحان لبأ
لمدة  جازة بدون مرتبيحصل عمى إ خرى أولوظيفة أحان لو امت للإدارة عدم كفاءتو يجرى

و بحقو وتنيي خدماتو مع احتفاظ عدم كفاءتو يفصل من الوظيفة حالة فإذا استمرت سنتين،
ة عن المدة التي قضاىا في العمل، ويلاحظ أن مكافأفي الحصول عمى الراتب التقاعدي أو ال

الإدارة من التعسف في استعمال  لمنع ضمانةأكثر من الموظف  شرع الفرنسي منح مال
و جدارتو في اشتغال إحدى  الفرصة لإثبات كفاءتوفي ىذا المجال، وأتاح لو  تياسمط

الراتب  الحصول عمى بحقو في الاحتفاظكما ضمن لو ،الوظائف العامة قبل إنياء خدمتو 
 ة.افأكمالتقاعدي أو ال

 لموظفين بغير الطريق التأديبيضمانات قبل فصل امة من المشرع الفرنسي جموقد أحاط ال
 وىي:

                                                             

 .112،113القبيلات، المرجع السابق، ص، صحمدي سميمان  -1
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إلا بعد مراعاة واحترام  ،عدم جواز فصل الموظف العام بسبب عدم الكفاءة المينية-أ
عمى ممفو و تمكينو من الدفاع وخاصة اطلاع الموظف  ،التأديبية المعمول بيا الإجراءات
  عن نفسو. 

إلا بعد عجز الإدارة عن  ،المينيةصل الموظف العام بسبب عدم الكفاءة عدم نفاد قرار ف-ب
  .تصنيفو في وظيفة أخرى أو إحالتو إلى التقاعد  استيعابو و إعادة

الموظف العام بسبب  فصلضمانات مالية وخاصة التعويض المالي المترتب عل  -ج   
 عدم الكفاءة المينية.

يف المادية والتكيالوقائع )الناحيتينمن رقابة القضاء الإداري عمى قرارات الفصل -د
 1.(القانوني

اعتمد عمى التقارير  ،فصل الموظف لعدم الكفاءة المينية في التشريع الفرنسيكما أن  -
عيفة لأكثر من سنة موظف الذي كانت تقاريره السنوية ضالسنوية لقياس كفاءة الموظف، فال

الموظف الذي عمى أن "إذ نص فيو ،م(1959لسنة  244فرنسي )رقم نحو قانون الموظفين ال
أثبت عدم كفاءتو المينية وليس من الممكن إعادة ترتيبو في وظيفة أخرى فيو إما أن يسمح 

في إصدار قرار  الإدارةلو طمب إحالتو إلى التقاعد أو يجري فصمو، مع وجوب مراعاة 
 الإداريةىميا استشارة المجنة وأ،الفصل الشكميات المنصوص عمييا في المجال التأديبي 

ة المينية الحصول عمى ظف الذي أنييت خدماتو لعدم الكفاءكما يمكن لممو ،شتركة الم
واكتفى قانون الوظيفة العامة  "العامة، الإدارةتعويض وفقا لمشروط المحددة بتنظيمات 

م بالنص الصريح عمى عدم الكفاءة المينية 1984 01-11في  84-16الفرنسي رقم 
إعادة ترتيب الموظف  يةأنو لم يضمن النص عمى إمكان التأديبية، غير الإجراءاتوبمراعاة 

                                                             

مجمة ،عدم الكفاية باعتبارىا سبب من أسباب الفصل من الوظيفة العامة بغير الطريق التأديبي ،موسى مصطفى شحاذة -1
 .6ص ،0052،كمية القانون ،جامعة الشارقة  ،العدد الثالث والعشرون،الشريعة و القانون 
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إلى التقاعد قبل صدور قرار الفصل من  الإحالةأو الاستفادة من حقوق ،أخرى  في وظائف
 .1الخدمة

الخدمة بسبب عدم الكفاءة  إنياءفي فرنسا عمى قرارات  الإدارياء أما فيما يتعمق برقابة القض
لا تممك إلا اختصاصا مقيدا في إنياء  الإدارةق أن فترة التجربة، رأينا فيما سب اجتيازبعد 

يصدر بحكم  ياء الخدمة في ىذه المرحمة خدمة الموظف في ىذه المرحمة، إذ أن قرار إن
بحق  الإجراءاتسمسمة من  اتخاذإذا ما تدنت كفاءة الموظف لمستوى معين، بعد ،القانون 

سنوية لمموظف ة الوبما أن تقارير الكفاء ،خدماتو إنياءبد من  ىذا الموظف حتى أصبح لا
خدماتو، فمن  إنياءل حد ويترتب عمييا نتائج إيجابية أو سمبية قد تص ،كفاءتوىي التي تقدر 

دمة ت الخبحيف أو ظمم قد لحق بو وترسم تشريعا من ىذا التقرير إذ ما شعرم مظحقو أن يت
إلا أن ىذا التظمم لا يشكل  ،تقدير تقارير الكفاءة السنويةم  من ممتظلالمدينة عادة طريقا 

لسمطتيا في  الإدارةضمانة كفاية لمموظف فلا بد من وجود جية تبسط رقابتيا عمى ممارسة 
صمح من التقدير بحيث تردىا إلى الطريق الصواب إذا ما انحرفت عن ذلك الطريق ، ولا أ

والملاذ الأمين لمموظف من ،حامي الحقوق والحريات  باعتبارهة ليذه الميم الإداريالقضاء 
 .2في استعمال سمطتيا  الإدارةتعسف 

شرعية القرار الصادر "بفي دورية  الاستئنافية  الإداريةد قضت المحكمة وفي ىذا الصد
( أحد الموظفين في برج المراقبة في المطار لعجزه عن حفظ وفيم Lebonبفصل السيد)

المتعمقة بعممو، إضافة إلى تصرفاتو العدائية مع زملائو في العمل عمى الرغم تشريعات النقل 
 ."من لفت نظره أكثر من مرة إلى ذلك من قبل رؤساءه

                                                             

الثالث عشر،  العددمجمة دفاتر السياسة والقانون،  ،إنياء خدمة الموظف العام لعدم الكفاية ، سميمان محمدشيلاء -1
   .145ص ، كمية القانون والعموم السياسية،ديالي جامعة  2015وانج
 .129حمدي سميمان القبيلات، المرجع السابق، ص -2
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( Allamبفصل السيد ) الإداريفي ليون شرعية القرار  الاستئنافيةالإدارية وقضت المحكمة 
إلى  إضافةالعمل في إدارتو  (superficielالحكومية لتسطيحو) الإداراتالميندس في إحدى 

وخلافية معيم، مما أضعف  اعيةزملائو والتسبب في نشوء مواقف نز تصرفاتو السمبية تجاه 
 1."الإدارةق واحد في يالعمل كفر 

ضد تقارير  الإلغاءيرفض قبول دعوى  1962وقد كان مجمس الدولة الفرنسي قبل عام 
رية التي لا ترقي إلى مستوى يالتحض الإجراءاتالكفاءة السنوية لمموظفين باعتبارىا من 

قد بدأ بالتحول عن ىذا الاجتياد وتجسد ذلك  1962إلا أن المجمس بعد عام ، الإداريالقرار 
وقد تبين لممجمس أن  فقال "كامارا بقبول مجمس الدولة الطعن مباشرة في تقرير كفاءة السيد 

، فيكون مقبولا 1952و 1951لم تحدد تاريخ إعلان السيد كامارا بدرجاتو عن عامي  الإدارة
ىذه الدرجات للاعتراض عمى جدول الترقية والترقيات التي قررت  ةمنو الطعن بعدم مشروعي

عشرة من عشرين درجة عن ثم  تبين لو أيضا أن منح الطاعن المقدم  صفر بناء عميو، كما
 ."حراف بالسمطةن تسبب ىذه الدرجات الممنوحة لو معيبة بالاندون أ 1952و 1951عامي 

حيث قبل الطعن المتقدم من السيد "كما قرر المجمس أيضا قبول الطعن في التقدير العام، 
فانيس ضد تقرير كفاءتو بشقيو التقدير الرقمي والتقدير العام، وقرر صراحة اعتبار تقارير 

ي حكم محكمة ليل الذي كان قضي بعدم من ثم فقد ألغو  الإداريةالقرارات الكفاءة من قبل 
 "القبول.

وقد تواترت أحكام مجمس الدولة الفرنسي عمى ىذا النحو واستقر قضاؤه عمى اعتبار تقارير 
 .2الكفاءة السنوية لمموظفين قرارات قابمة لمطعن أمامو

                                                             

 . 24السابق،ص المرجع، عدم الكفاية المينية باعتبارىا سببا من أسباب الفصل،شحادةسى مصطفى مو  -1
 .130، 129سميمان القبيلات، المرجع السابق، ص،ص حمدي   -2



 انتهاء العلاقة الوظيفية لعدم الكفاءة المهنية                      الفصل الثاني
 

  
48 

المينية تعويضا ماليا يعادل ثلاثة  ةفرنسي لمموظف المفصول لعدم الكفاءويمنح القانون ال
سنوات  دمضروبا بعد ،ذا السببيأرباع آخر راتب تقاضاه الموظف قبل صدور قرار بفصمو ل

يكن  مالىذا ،الخدمة المقبولة لغايات التقاعد وبحد أقصى لا يزيد عمى خمسة عشرة سنة 
عمى أقساط الموظف يستحق راتب تقاعدي عند فصمو من الخدمة، ويدفع ىذا التعويض 

شيرية عمى أن لا يزيد القسط الشيري عن قيمة آخر راتب تقاضاه الموظف المفصول، 
وحصولو في الوقت نفسو  ،ويتوقف دفعيا اعتبارا من تاريخ وصول الموظف إلى سن التقاعد

 .1عمى راتب تقاعدي

 دم الكفاءة المهنية في التشريع المصريالمطمب الثاني: ع

خولت  1971منذ أن وضعت أسس التنظيم القانوني لمركز الموظف وحتى صدور دستور 
نص عمى ىذا المبدأ في فحق الاستغناء عمن ترى عدم صلاحيتيم لشغل الوظيفة،  الإدارة
من قانون  77رة وفي الفق 1959لسنة 210 انون رقم من الق 107من المادة 6الفترة 

من لائحة العاممين بالقطاع العام  75من المادة  3ة والفقر  1964لسنة  47العاممين رقم 
 .2015مارس  12المؤرخ في 18رقم  وصولا إلى القانون الحالي

المصري التي حرصت عمى  الإداريوأكدت ىذا الحق جميع الأحكام الصادرة من القضاء 
 تأصيمو وتحديد نطاقو.

صدر الفصل الغير تأديبي  فقدالمبدأ المقرر من قبل،  1972لسنة  10والتزم القانون رقم
ق يسبعمى رئيس الجميورية بناء عمى اقتراح الوزير المختص ولكنو استحدث ضمانات لم 

 تقريرىا في الماضي وىي:

                                                             

 .152شيلاء سميمان محمد، المرجع السابق، ص -1
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سماع أقوال الموظف: وىي ضمانة فعالة عملا، لأن بعض حالات الفصل الغير تأديبي  -1
وليذا سحب رئيس الجميورية بعض ،التي تمت في الماضي عمى شبيات غير حقيقية 

تأديبي بعد أن تكشفت لو الحقائق فيما بعد، وسماع أقوال الموظف القرارات الفصل غير 
لا يستطيع و وجية نظره ووفقا لمنص  إبداء يتطمب ضمنا أن يواجو بما ىو منسوب إليو، و

ديبي إلا الوزير المختص أن يقترح عمى رئيس الجميورية فصل الموظف بغير الطريق التأ
 .1بعد سماع أقوالو

الفصل بغير الطريق التأديبي لا يسقط حق الموظف المفصول في تقاضي معاشو كاملا  -2
أو المكافأة كاممة، ىذا في حين أن الفصل التأديبي بحكم محكمة التأديب قد يؤدي إلى 

 .2الحرمان من ربع المعاش أو المكافأة

الضمان ىو السد المانع ضد التعسف، لأن قرارات أن يكون قرار الفصل مسببا: وىذا  -3
ر ميمة القاضي ييس التسبب ضع الآن لرقابة القضاء، والفصل بالطريق غير التأديبي تخ

بالطريق  لمتساؤل مرة أخرى عن جدوى الفصليدعو في الرقابة إلى أقصى حد وىذا الشرط 
فإن الفصل غير  أما الآن تسبببالكانت غير ممزمة  الإدارةغير التأديبي، لأن ما يميزه أن 

إذ قام القرار عمى  يقة سريعة، ووفقا لمقواعد العامةالتأديبي قد أصبح فصلا تأديبيا بطر 
 يمغيو.  الإداريفإن القضاء  بتتثنة أسباب معي

كانت الدعوى بطمب الفصل قد  الفصل بغير الطريق التأديبي "إذا لا يجوز الالتجاء إلى -4
لاقتصر تطبيقو عمى  بحرفتيورفعت أمام المحكمة التأديبية، وىذا الشرط غامض فمو أخذنا 

 الإداريةتوقيع عقوبة الفصل وعدم الاعتداد بو لو طمبت النيابة  الإداريةحالة طمب النيابة 
لموظف المطموب توقيع أي عقوبات أخرى، ولكننا نرى أن المقصود بالشرط أن لا يكون ا

                                                             

، 1995الكتاب الثالث قضاء التأديب، دراسة مقارنة، دار الفكر العربي،  الإداريالطماوي، القضاء سميمان محمد  -1
 .231القاىرة، ص

 .515محمد رفعت عبد الوىاب، المرجع السابق، ص  -2
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لا  الإداريةفصمو بغير الطريق التأديبي أيا كانت العقوبة التي طمبت النيابة  توقيعيا، وا 
لانتيينا إلى نتيجة غير مستساغة، وىي أن الموظف الذي تطمب النيابة من المحكمة 

 .ةىذه العقوب الإداريةالتأديبية فصمو يكون أكثر حماية من زميمو الذي لا تطمب لو النيابة 

  . 1الإداري قرارات الجميورية بالفصل الغير تأديبي لرقابة القضاءخضوع  -5

 لأول: عدم الكفاءة المهنية أثناء فترة التجربةا الفرع

لنا أن نعرف فترة التجربة بأنيا المدة التي يحددىا المشرع لمموظف المعين الأول مرة يمكن 
بحيث يظل خلاليا تحت إشراف ورقابة الإدارة لمتحقق  ،أو المعاد تعينو في بعض الأحوال

 ىدهبحيث يكون استمراره في شغل  ،من كفاءتو لمقيام بميام الوظيفة التي أسندت إليو
 الإداريةوقد حددت المحكمة  ،بنجاحفترة التجربة  هو منوطا باجتياز الوظيفة التي أسندت إلي

فترة زمنية أراد المشرع أن يضل الموظف خلاليا "ىي و بمصر المقصود بفترة التجربة  العميا
شرافيا المباشر  الإداريةتحت رقابة الجية  الحكم عمى مدى صلاحيتو لمعمل  لإمكانوا 

مقتضي ىذا أن تعيين  و،سؤوليات وظيفتوالوظيفي المسند إليو وعمى كيفية نيوضو بم
يكون منوطا ،تعينو فييا نيائيا بل أن بقاءه في الوظيفة بعد ليست الموظف في ىذه الفترة 

 .1بقضائو فترة التجربة بنجاح وثبوت صلاحيتو لأعمال ىذه الوظيفة

 المعين لأول مرة لفترة الاختبار لمتأكد من صلاحيتو بالنسبة لمموظفوتخضع نظم التوظيف 
التعين، واختمفت  طشرو  استيفاءهثبت الصلاحية نظريا لمقتضيات الوظيفة عملا، بعد أن 

وسنتين عمى الأكثر في ظل مدد فترات الاختبار، ولقد كانت تمك الفترة لمدة سنة عمى الأقل 
من القانون  15، ولكن المشرع جعل تمك المدة سنة في المادة19المادة  210القانون رقم 

                                                             

 .98دي سميمان القبيلات، المرجع السابق،صمح 1-
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وفي ، 1971 ةلسن 58ثم أنقصيا إلى ستة أشير في القانون رقم  ،1964لسنة  46رقم 
 .20151 لسنة 18قمر ، وفي القانون الحالي 1978لسنة  47قانون رقم ال

عمى انو" يوضع  2015 مارس 12المؤرخ في  18القانون رقم من 17إذ تنص المادة 
لأول مرة تحت الاختبار لمدة ستة أشير من تاريخ تسممو العمل فإذا اثبت عدم المعين 

 ."صلاحيتو أنييت خدمتو دون الحاجة لإجراء آخر

م يوقد حدد القانون ىذه المدة بستة أشير تبدأ من تاريخ تسمم الموظف العمل، فالعبرة بالتسم
من الحكم عمى مدى صلاحية  الإدارةالفعمي وليس بصدور قرار التعيين حتى تتمكن 

وتقدير صلاحيتو لموظيفة تحت الاختبار  2الموظف بصورة فعمية وخلال الفترة المقررة
يا مليا وحدىا تقدير صلاحيتو لموظيفة من عدوالتي تممك التعيين، المتروك لمسمطة التي 

استنادىا في التقدير إلى أية عناصر ستمتد منيا قرارىا بلا معقب عمييا مادام قرارىا خاليا و 
لكفاءة خلال فترة لا يعيب قرار فصل الموظف لعدم ا ، كمامن إساءة استعمال السمطة

 شيور الأولى إذا كانت بدرجة ضعيف في العمل والبثلاثة  إخطارهق الاختبار عدم سب
اختصاصا تقديريا بالنسبة إلى  تمارس الإدارةسمم بو أن محسب منشور داخمي، وال الإنتاج

عدم صلاحيتو  كون ليا أن تقرر فصمو إذ ثبت ليا، بحيث ي الاختبار الموظف خلال فترة
شرع في ىذا الصدد،فإن تقرر مالتي قررىا ال الإجراءات إتباعلشغل المنصب، وذلك بعد 

فصل الموظف الموضوع تحت الاختبار لعدم صلاحيتو أو نقمو إلى وظيفة أخرى لذات 
السبب، فإن ذلك لا يعتبر من قبيل العقوبات التأديبية، بل إعمالا لممركز النظامي 

 .3لمموظف

                                                             

 .215محمد سميمان الطماوي، المرجع السابق،ص  -1
 .11ج ر. العدد 2015مارس 12المؤرخ في 18رقممن ق الخدمة المدنية  17المادة  -2
باليرم،  و المجد لمطباعةب، دار أ2في قضاء مجمس الدولة، الجزء الإداريحمدي ياسين عكاشة، موسوعة القرار  -3

 .1578، ص 2011
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 أقل استقرار وثباتا من وإلا أن ،ويعد الموظف تحت التجربة وفقا لمرأي الراجح موظفا عاما
الموظف الحائز لدرجة، وقيل أيضا بشأن الموظف تحت التجربة أنو في مركز عرضي، 

ىو موقف و فالعرضية في الواقع سمة من السمات الجوىرية لمركز الموظف تحت التجربة 
الموقف بقرار  سامحوانوظيفي معمق، لا يستقر وضعو القانوني إلا بعد انقضاء ىذه الفترة 

تقول المحكمة الإدارية العميا الصدد ، وفي ىذا وعدم من جية الإدارة من حيث الكفاءة من
ىو موقف وظيفي معمق أثناء فترة  الاختبارأن موقف الموظف المعين تحت ": بمصر

انح  وقضاء فترة التعميق،  إقرارالتجربة، إذ لا يستقر وضعو القانوني في الوظيفة، إلا بعد 
،مما يجعل عدميامن لمبقاء فييا من حيث الصلاحية  الإدارية من الجية الموقف بقرار سام

 العمل الذي يقوم بو". مستوى الموظف خلال ىده الفترة في وضع قمق مما قد يؤثر عمى

وتتقرر صلاحية الموظفين الموضوعيين تحت التجربة بناءا عمى تقارير بمعرفة الرؤساء  
الاختبار  نموذج تعده الوحدة وعند نياية مدةوفقا لمالمباشرين، وتعتمد من الرئيس الأعمى 

 ويعرضيوضع تقرير نيائي عمى ضوء التقارير السابقة موضحا بو مدى صلاحية الموظف 
 1ىذا التقرير عمى لجنة شؤون العاممين.

، ىو في موقف وظيفي الفقو والقضاء الإداري استقرأن الموظف تحت التجربة، وكما  و
جربة، لا يستقر وضعو القانوني في الوظيفة، إلا بعد قضاء فترة التربص، معمق أثناء فترة الت

تمام المدة بقرار من الجية الإدارية من حيث الكفاءة أو عدميا  ن ثم فإن قضاء ىذه وم،وا 
شرط الكفاءة لمبقاء في الوظيفة، وىو شرط مقرر لممصمحة بتوفر يرام ىو الفترة عمى ما

بتحقق ىذا  رىينالعامة يجري إعمالو طوال قترة التجربة، ومن ثم فإن مصير الموظف 
ىذه الفترة كان للإدارة أن تنيي خدمتو لتحقق  انقضاءعدم كفاءتو قبل  اتضحالشرط، فإذا 

                                                             

 .143المرجع السابق، ص،ء سميمان محمد يلاش -1
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أو إساءة  انحرافا الصحيح دون وذلك بعد أن تزن الأمور بميزاني عدم الكفاءة شرط
 1السمطة. استعمال

 الترسمالمهنية أثناء فترة  الفرع الثاني: عدم الكفاءة

لا يعني أنو من غير  ، ىذافترة التجربة ودخولو في الوظيفة بصفة دائمةإدا اجتاز الموظف 
ف تبقى محل متابعة تنيي خدماتو بسبب عدم جدارتو، بل أن جدارة الموظ أنالممكن للإدارة 
شراف من  ىذه  تدني ما تثبت فاداليذا الموظف،  التثبيتحتى بعد صدور قرار  الإدارةوا 

أن تتخذ في شغل وظيفتو فمن واجب الإدارة  بالاستمرارالجدارة عن المستوى الذي سمح لو 
 2قرار بإنياء خدماتو وفق شروط وضوابط يحددىا القانون.

، ولفصل الكفاءة لقياس عمى التقارير السنوية كمعيار اعتمدوالملاحظ أن المشرع المصري 
ءة المينية التي تقدم عن رتب نتائج بالغة الخطورة عمى تقارير عدم الكفاالموظفين 
 1964لسنة  46من القانون  34و 33وقد أو ضحت ىذه النتائج المادتين  ،الموظفين

مشرع بعض مع إدخال ال ،1971لسنة 58من قانون العاممين رقم  41و 40والمادة ،
و 34ئية  عمى ىذه الأحكام، وأعاد المشرع تنظيم ىذا الموضوع في المادة التعديلات الجز 

وأبقى المشرع عمى فكرة  1978لسنة  47من قانون نظام العاممين المدنيين بالدولة  35
" يعرض  :منو 27تنص المادة  إذ 2015لسنة 18القانون الحالي رقم التقارير السنوية في 

أمر الموظف الذي يقدم عنو تقريران سنويان بمرتبة ضعيف عمى لجنة الموارد البشرية، فإذا 
لمقيام بوظيفة أخرى في ذات مستوى وظيفتو،  ملائمةتبين ليا من فحص حالتو أنو أكثر 

 المدة المشار إلييا في انقضاءن لمجنة بعد يتب إدا اقترحت نقمو إلييا لمدة لا تتجاوز سنة، و
طة السم إلى الأمرفعمييا رفع  الفقرة السابقة أنو غير صالح لمعمل بيا بطريقة مرضية
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ذا تبين بعد ىا 6امل لمدة ٪ من الأجر الك50خصم اقترحت  المختصة أنو غير  أشير وا 
 صالح لمعمل، اقترحت المجنة فصمو من الخدمة مع حفظ حقو في المعاش.

 1"لاعتمادهتقريرىا لمسمطة المختصة وفي جميع الأحوال ترفع المجنة 

ونجد في ىذا النص أن المشرع المصري قد جعل التقرير السنوي الذي يعد عن الموظف 
مقياسا لكفاءتو وصلاحيتو لمبقاء في وظيفتو، فاتخذ من حصول الموظف عمى تقريرين 

بعرض أمره ضعيف قرينة عمى عدم كفاءتو لمبقاء في وظيفتو، فأمر سنويين متتاليين بمرتبة 
عمى لجنة الموارد البشرية لفحص حالتو، فإذا وجدت أنو يصمح لمقيام بوظيفة أخرى في ذات 

صالح لمعمل في أي وظيفة أخرى من درجة وظيفتو قررت نقمو إلييا، أما إذا وجدت أنو غير 
ترحة خصم بطريقة مرضية فعمييا رفع الأمر إلى السمطة المختصة مق توات درجة وظيفذ

ما فصمو من الخدمة مع حفظ حقو في المعاش أو المكافأة٪ من 50  .2الأجر الكامل وا 

ىنا بيد السمطة المختصة، فإما أن توافق عمى اقتراح لجنة الموارد البشرية فمصير الموظف 
ن قرار السمطة المختصة في ىذا أو ترفضو وتحدد الوظيفة التي ينقل إلييا الموظف ويكو 

ات ة نقل الموظف إلى وظيفة أخرى في ذلجنة الموارد البشريأن نيائيا، وسواء قررت الش
ف عمى تقرير سنوي وظو قررت ذلك السمطة المختصة، فإذا ما حصل المأدرجة وظيفتو، 

و أمن الخدمة مع حفظ حقو في المعاش  وفي العام التالي مباشرة بمرتبة ضعيف، تعين فصم
 لثالث نيائيا.التقرير ا لاعتبارمن اليوم التالي المكافأة وذلك 

عمى أن  نص1978لسنة  47وبالرجوع لنص قانون العاممين المدنيين بالدولة المصري رقم 
تقدير ضعيف يعرض عمى لجنة شؤون دم عنو تقريران سنويان متتاليان بالموظف الذي يق"
ىذه الوظيفة،  لاشتغالفة أخرى إذ وجدت حالتو ملائمة وظيعاممين، وليا أن تقرر نقمو إلى ال
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الوظيفة نفسيا  درجتوأما إذا تبين ليا أن الموظف غير صالح لمعمل في أي وظيفة من 
الحصول عمى الراتب التقاعدي أو بصورة مرضية فميا أن تقترح فصمو مع حفظ حقو في 

فإذا لم تعتمده أعادتو إلى المجنة يرىا للإدارة المختصة لاعتماده، المكافأة، وترفع المجنة تقر 
بمرتبة ضعيف يفصل  يفة التي ينقل إلييا الموظف، فإذا كان التقرير التالمع تحديد الوظي

 .1"الموظف من الخدمة في اليوم التالي لعده نيائيا مع حفظ حقو في التقاعد أو المكافأة

بنظام تقارير الكفاءة كوسيمة لمتعرف عمى  يأخذأن قانون العاممين المدينين  والملاحظ عميو
الموظف  وتبصرناحية من  توعمييا عند ترقي عتمادلال كفاءتووقياس  موظفمدى أداء ال

 .2ورؤسائو بمواطن ضعفو وقوتو في العمل من ناحية أخرى

مقيدا في إنياء خدمة الموظف في ىذه المرحمة، إذ أن قرار  اختصاصاوىنا تممك الإدارة 
إنياء الخدمة في ىذه الحالة يصدر بحكم القانون إذا ما تدنت كفاءة الموظف لمستوى معين، 

وبما  ،سمسمة من الإجراءات بحق ىذا الموظف حتى أصبح لا بد من إنياء خدمتو اتخاذبعد 
ويترتب عمييا نتائج إيجابية أو  ،تو تي تقدر كفاءمموظف ىي الأن تقارير الكفاءة السنوية ل
من ىذا التقرير إذا ما شعر بحيف أو  ، فمن حقو أن يتظممخدماتو سمبية قد تصل حد إنياء 

متظمم من تقدير تقارير الكفاءة لعادة طريقا  ظمم قد لحق بو، وترسم تشريعات الخدمة المدنية
كافية لمموظف فلا بد من وجود جية تبسط شكل ضمانة يإلا أن ىذا التظمم لا  السنوية،

لسمطتيا في التقدير بحيث تردىا إلى الطريق الصواب إذا ما  الإدارةرقابتيا عمى ممارسة 
باعتباره حامي الحقوق ليذه الميمة  الإداريانحرفت عن ذلك الطريق ولا أصمح من القضاء 

والملاحظ أن  ،3في استعمال سمطتيا الإدارةمن لمموظف من تعسف والحريات والملاذ الآ
مجمس الدولة المصري قد قبل الطعون ضد تقارير الكفاءة السنوية لمموظفين باعتبارىا 
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 الإداريفقد قضت محكمة القضاء ،لمموظف العام  نسبةنيائية ذات آثار بال إداريةقرارات 
تب مركزا قانونيا ىو قرار إداري ير بأن التقرير السنوي لكفاءة الموظف  "1955بمصر عام 

قية سواء بالأقدمية أو بالاختيار، فإن المجنة ر لمموظف ولو الاعتبار الأول عند النظر في الت
باشر بالمنازعات القضائية تختص بالنظر في الطعن في التقرير السنوي كما لو من اتصال م

موجية ضد تقارير ال الإلغاءدعوى "العميا أيضا  الإداريةكما قبمت المحكمة  الخاصة بالترقية"
نيائي يؤثر في  إداريقدم عن الموظف ىو قرار داء الموظفين، لأن التقرير  المم أيتقي

مستقبمو الوظيفي سواء في الترقية أو منح العلاوة أو النقل أو الفصل من الخدمة وبيذه 
ويميز القضاء المصري في ذلك بين  "الإلغاءالمثابة فإن ولاية التعقيب عميو تنعقد لقضاء 

 بإحالةالآثار المترتبة عمى نتائج تقارير عدم الكفاءة وبين العقوبات التأديبية، فالقرار الصادر 
يران متتاليان بدرجة ضعيف إلى المجنة المختصة لمنظر في أمره الموظف الذي يقدم عنو تقر 

 – الأساسعمى ىذا  الإداريم القضاء لا يعد قرارا تأديبيا، ومن ثم لا يجوز الطعن فيو أما
، لأن ضعفو في العمل الذي أدى إلى حصولو عمى تقرير -أي عمى أساس كونو قرار تأديبي

بدرجة ضعيف قد لا يكون انعكاسا لإىمالو وتقصيره، بل قد يكون راجعا إلى عجز في 
 .1استعداده وىي ما لم يمتد إلييا نطاق التأديب

 المثبتخدمات الموظف  إنياءقيدا بشأن ص ماختصا الإدارةمك إلى ما تقدم، تم واستنادا
 لأمانافي استعمال ىذه الوسيمة وشعوره ب الإدارةتو وذلك بغية حمايتو من تعسف لعدم كفاء

دون توفير الضمانات  خدمتو لإنياءوبأنو لن يتعرض ،الاستقرار في ممارسة عممو  و
 الإدارةلحفظ حقوقو، ىذا بخلاف الأمر فيما يخص الموظف تحت التجربة إذ تتمتع  اللازمة

في ىذه المرحمة من حياة الموظف بسمطة واسعة وىي يمكن القول عنيا أنيا فترة لا يتمتع 
كون  وبالتالي2مثبت،فييا الموظف بضمانات كافية كتمك التي يحصل عمييا الموظف ال
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افيا ونوعية بما يتفق مع طبيعة نشاط الوحدة وأىد احقيقيكفاءة الأداء الواجب تقياس 
ضع التقرير النيائي لتقدير مرة واحدة خلال السنة قبل و  الأداءكون قياس الوظائف بيا وي

ونتائج التدريب  ،وذلك من واقع السجلات والبيانات التي تقدميا الوحدة ليذا الغرض،ة الكفاء
أخرى يكفي الاسترشاد بيا في قياس كفاءة الأداء وقد المتاح وكذلك أية معمومات أو بيانات 

وبذلك يكون  ،وضعيف ،ومتوسط ،وجيد ،حدد المشرع درجات الكفاية بأربع مراتب ىي ممتاز
قد انتيج مسمكا وسيطا فمم يبالغ في زيادة عدد المراتب عمى نحو يجعميا غير معبرة المشرع 

عن المستويات المختمفة لمموظف وقد قصر المشرع وضع تقارير الكفاءة عمى الموظفين 
لوظائف من الدرجة الأولى فما دونيا، أما قياس كفاءة الأداء بالنسبة لشاغمي  الشاغمين

سنويا من بيانات تعتمد عمى  مى أساس ما يبديو الرؤساء بشأنياع الوظائف العميا فيكون
نية التقرير كما أخد المشرع المصري بمبدأ علا، مممفات خدمتيفي سمطة المختصة وتودع ال

 .1عن ىذه التقارير وبيانات تقييم الأداء من أجل تسييل التظمم

 عدم الكفاءة المهنية في التشريع الجزائري: المبحث الثاني

المشرع الجزائري بعدم الكفاءة المينية بالنسبة لمموظف المتربص وكذلك بالنسبة  أخد
شراففكفاءة الموظف تبقى محل متابعة  ،لمموظف المرسم من طرف السمطة المخولة  وا 

، إذ يمكن إنياء عدم الكفاءة المينية ل الانتياء منياالالتحاق بالوظيفة إلى غاية  ذبذلك من
، كما يمكن إنياء ميام الموظف المرسم وذلك في حال فترة التربصأثناء ميام الموظف 

 .ثبوت عدم كفاءتو

العامة  المتضمن القانون الأساسي لموظيفة  66/133أخد المشرع الجزائري في الأمر رقم
ىده بعد انتياء سنة و  منو بمدة لا تقل عن 29تحت التمرين في المادة وضع الموظف ب

اجتاز ىده  ادا في وظيفتو الموظف رسميتإما  ا صلاحية التعيينتقوم السمطة التي لي،المدة
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ما ،المدة بنجاح   أخدثبت عدم كفاءتو بعد  الذيتسريح الموظف  أوفترة الاختبار  بتمديد وا 
المتضمن القانون  85/59جاء المرسوم  الإطاروفي نفس  1 الأعضاءالمجنة المتساوية  رأي

حيث بموجبو يقضي المتمرنون فترة التجربة تحدد مدتيا في القوانين  ،الأساسي لمعامل
بعد انقضاء ىذه المدة يتم تثبيت 2،الأساسية الخاصة طبقا لمقوانين و التنظيمات المعمول بيا

أو يتم تسريحيم بعد  ،ديد ىذه المدة عند الاقتضاءجالمتمرنين في مناصب عمميم ويمكن ت
المتضمن القانون الأساسي  03-06الأمر في ظل  ماأ 3 .يوما 15مسبقا ب إخبارىم

تو في مرتبتم توظيفو في  مرشح"يتعين عمى كل  :منو 83لموظيفة العامة فقد نصت المادة 
 "الوظيفة العمومية بصفة متربص

 عدم الكفاءة المهنية أثناء فترة التجربة: المطمب الأول 

كما ،قضاء فترة تربص مدتيا سنة  تبتوبر  المنوطةيجب عمى المتربص حسب طبيعة الميام 
تكوينا تحضيريا لشغل الوظيفة بالنسبة لبعض الأسلاك  ذهيمكن أن يتخمل فترة التربص ى

ىذا التكوين التحضيري، ومدتو  إلزاميةص قوانينيا الأساسية الخاصة عمى شريطة أن تن
 ومؤسسة التكوين المكمفة بو، عمى أن يتم بعد انتياء مدة التربص إما:

،أو إخضاع ترسيم المتربص الذي كانت فترة تجريبو مجدية في رتبتو أو منصب عممو  -
الذي ترى السمطة السممية المؤىمة بأنو يستحق فرصة أخرى لفترة تربص ثانية  المتربص

دون إشعار مسبق  يبو غير مجديةالذي كانت فترة تجر  تسريح المتربصوأخيرة لنفس المدة، و 
ري لموظيفة العمومية رقم ف بأن القانون الساشتيس ذكرها سبق وتأسيسيا لم3،أو تعويض

طيرة في مواجية الموظف المستخدمة سمطة تقديرية واسعة وخ الإدارةأعطى قد  -03 -06
شرع المصري معمى عكس ال،فترة خالية من الضمانات  عبارة عن تربص وىيالعمومي الم
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المستخدمة من حيث مكن الإدارة ،ة الموظف المتربص بضمانات ي قام بإحاطوالفرنسي الذ
ب خدمة كاممة ولا معق لفترة التربص الأولى وىي محددة بسنةتمديد المدة الإضافية المساوية 

في تسريح الموظف بو الإدارة  ىحمخطورة الإجراء الذي تتعمى رأييا، إضافة عمى كل ذلك 
ي فحتى إذا كان التسريح ينطوي عمى تعسف  مسبق أو وتعويضات إشعارالمتربص بدون 

 إحاطةالجزائري أن يمتفت إلى  المشرعيقتضي عمى  السمطة تجاىو، من ثم استعمال
المستقبمية عمالا لما أقرتو وضمانات الموظف الدائم في التعديلات  تتكافأالموظف بضمانات 

ويتمتع بنفس  يخضع المتربص إلى نفس الواجبات 03 -06من القانون رقم  87المادة 
 .1الحقوق"

خدمات الموظف أثناء التجربة في الجية المختصة  إنياء قرار باتخاذوالجية المختصة 
ة لشغل وظيفة بوأن الجية التي تممك تقدير صلاحية الموظف تحت التجر ،بتقدير صلاحيتو 

فميذه السمطة وحدىا حق تقدير صلاحيتو ،بشكل دائم ىي السمطة التي تممك التعيين 
في  أالعممي أو الميني قد يكون غير كفوظيفة من عدميا، فالموظف العام رغم تأىيمو لم

ع الأخر أو ميملا تعامل مال نلا يحسأو  جيياايو التي  قفاالعمل الوظيفي أو سيء في المو 
في مواعيد العمل أو أوراقو وأدواتو فكان لابد من وضعو تحت التجربة لفترة محددة يتم بعدىا 

 2.كفاءتو في الوظيفة المعين فيياتقدير 

كفاءة الموظف تحت التجربة ومدى صلاحيتو رة سمطة تقديرية واسعة في تقدير وتممك الإدا
فق العامة ،بما أنيا  ىي التي تتولى ميمة سير المرا يشغميافي الوظيفة التي  للاستمرار
وبما ،عمى أكمل وجو يم واضطرار وىي المسؤولية عن قيام الموظفين بأداء واجبات بانتظام

بعادمناسب ليذا الغرض يحقق المصمحة العامة فإن ليا الحرية في اختيار ما تراه  ما تراه  وا 

                                                             

 .116، صالمرجع السابقزياد عادل،  -1
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، والموظف تحت التجربة ىو من جرى تعينو في وظيفة دائمة بقرار من 1كغير صالح لدل
الإدارة المختصة قانونا ووضع تحت التجربة لمدة معينة تدخل ضمن خدمة الموظف بعد 

 التثبت.

فقيا موظفا عاما، إلا أن وضعو غير مستقر ويعد الموظف تحت التجربة وفقا لمرأي الراجح 
مدة التجربة وتثبيتو في وظيفتو، كما أنو لا يتمتع بجميع الحقوق الممنوحة  انتياءإلا بعد 

ن ع الاستغناءلمموظف المثبت، لأنو من المحتمل أن يفقد صفة الموظف، إذا ما جرى 
 .2ل الوظيفة المعيودة إليولعدم إثباتو مقدرة عمى شغخدماتو 

والحكمة من وضع الموظف تحت التجربة ىي التأكد من كفاءتو المينية وقدرتو عمى القيام 
وكل ما من شأنو المساس  وظيفية،بوظيفتو من خلال مراقبة أدائو وسموكو وأخلاقو ال
تأكدت  فإذا، ابتداءيفة المعين فييا بالوظيفة العامة، ولا يثبت ذلك بالعمل فعميا في الوظ

لا فإن ليا  تثبتولإدارة من كفاءتو ا عنو وفقا لمقانون، فالموظف قد  الاستغناءفي وظيفتو وا 
يكون مؤىلا عمميا بحصولو عمى شيادة معينة، ولكن عند مباشرتو في الخدمة الفعمية لا 

للإدارة بعد  اثبتفإذا ،كفاءتومن  القيام بواجباتو لأسباب عديدة يمكن أن تتم لعدم  يتمكن
و، أو لمعمل ولا يرجى صلاحىذا الموظف غير كفأ  أنترة التجربة بفالفترة الزمنية المحددة 

رى أنو لا مانع من إقدام نثبت ليا سوء سموكو بما يتنافى مع أخلاقيات الوظيفة العامة، ف
حتى نياية فترة التجربة ولا  الانتظارقرار بإنياء خدمات ىذا الموظف دون  اتخاذالإدارة عمى 

نتفق مع الرأي الذي يقول بعدم جواز إنياء خدمة الموظف تحت التجربة أثناء فترتيا بل 
يجب الانتظار حتى نياية المدة لتتاح الفرصة أمام الموظف لإثبات كفاءتو حتى آخر يوم 

خلاليا عن ىذا  من مدة التجربة، ونرى أن ىذه المدة تم تحديدىا للإدارة لكي تكون قناعتيا

                                                             

دراسة مقارنة، مجمة القادسية لمقانون والعموم د الطارش، المركز القانوني لمموظف والعامل أثناء فترة التجربة سناء عب -1
 .318، ص2011، 4، المجمد 2، العدد،العراقالسياسية

 .141شيلاء سميمان محمد، المرجع السابق، ص  -2
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الموظف ولم تقرر لمموظف لكي يثبت كفاءتو، وعميو فإن الإدارة إذا ما كونت قناعتيا عنو 
 .1قبل انقضاء ىذه المدة فميا اتخاذ قرارىا قبل انتياء المدة

بالوظيفة العامة يدخمو في مرحمة جديدة من مرحمة التربص  المرشحومن ىنا فإن التحاق 
المتضمن القانون الأساسي لموظيفة العامة بسنة، مما  03 -06من الأمر 84حددتيا المادة و 

رات المعني والتأكد من جديتو والتزامو، فمو ثبت قديعطي لجية الإدارة فرصة أخرى لتقيم 
 .2خدماتوعن  الاستغناءللإدارة نتائج سمبية سجمتيا ضد المتربص بإمكانيا 

المختصة الوقت الكافي لمتأكد من صلاحية الموظف لأداء ميام  وفترة التربص تمنح السمطة
ولكن نعتقد أن  ،يؤدييا عمى أكمل وجون لا بد لو أ يفة التي ستوكل إليو وتعتبر أمانةالوظ

ات حقيقية يجعل الموظف غير مستقر نفسيا ظف مدة سنة قيد التجربة دون ضمانبقاء المو 
في  لمترسماجتاز الموظف الفترة الممنوحة بنجاح يصبح مؤىلا  فإذاو،مما يعوق أدائو لخدمات

أما الحالات الأخرى التي ترى السمطة المختصة عدم ذلك فيمكن ليا أن  3،وظيفة دائمة
إما تسريح الموظف  و،لمرة واحدة فقط  تخضع المتربص لفترة تربص أخرى لنفس المدة و

يرة نلاحظ أن الموظف سرح لأسباب ففي ىذه الحالة الأخ ،دون إشعار مسبق أو تعويض
حظت بأن الموظف خلال ىذه المدة لم يكن لو علاقة لسمطة التقديرية للإدارة التي لاتتعمق با

إليو، أو غير صالح لمقيام بأعباء الوظيفة التي ستوكل لو، أو لم يؤد  أوكمتبالميام التي 
عنو بنياية التربص بقرار غير تأديبي  الاستغناءالواجبات الموكمة لو فكان من الضروري 

 4لعدم كفاءتو.

                                                             

 .112حمدي سميمان القبيلات، المرجع السابق،  -1
 .104ع السابق، ص عمار بوضياف، المرج  -2
القانوني لإنياء خدمة الموظف العام، دراسة مقارنة بين القانون الأردني والكويتي،  ، النظاميالعنز  عبد العزيز سعد مانع -3
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تقدير صلاحية الموظف تحت التجربة  ىذه السمطة الواسعة في الإدارةوالحكمة من منح 
 بانتظامر المرافق العامة يس ولة عن ضمانمسئالكونيا من ممارسة سمطتيا  ا يالتمكينىي ،

اختيار من ترى فيو المقدرة عمى  يم الخدمة لمجميور عمى أفضل وجو ووتقد واضطرار
بعاد من تراه غير أىل لذلك ، لا سيما في ظل إقبال الأفراد  مساعدتيا في أداء الميمة، وا 

 1المتزايد عمى شغل الوظائف العمومية.

واليدف من التجربة لأن ىذه الفترة التي يجب عمى كل موظف جديد أن يمر بيا تمثل 
أداء الوظيفة خلال ىذه المدة لمتحقق من مدى أىميتو  بالنسبة لمموظف من اختبارا عمميا

وعمى  ،ليووكفاءتو فيي إذا فترة مقررة لمحكم عمى صلاحية الموظف لمعمل الوظيفي المسند إ
الوظيفة  فاليدف الأول، إذ من وضع الموظف لشغل بمسؤوليات وظيفتو نيوضوكيفية 

لى التحقق منيا وتيدف فترة التجربة العمومية من خلال التعرف عمى كفاءتو المينية إضافة إ
السموك مع أخلاقيات الوظيفة العامة انسجام ىدا إلى التحقق من سموك الموظف ومدى 

نمافالكفاءة المينية لوحدىا لا أن يقترن بحسن السموك،  يجب  تكفي لتثبيت الموظف، وا 
م بميامو في أوقات وحسن السموك المراد ىنا ىو ما يتعمق بالوظيفة العامة سواء أثناء القيا

الدوام الرسمي أو خارج أوقات العمل فالموظف يبقي موضع مراقبة فيما يتعمق بسموكو 
الشخصي وفيما يخص وظيفتو وتيدف فترة التجربة إلى شحذ ىمة الموظف الجديد وتحفيزه 
لإثبات جدارتو بالاستمرار في شغل الوظيفة العامة، من خلال اكتساب الميارات الإدارية 

خبرات الفنية بأسرع وقت ممكن خشية إنياء خدماتو بخلاف ذلك، وبالتالي يحرص وال
الموظف الجديد خلال فترة التجربة عمى أن يكون مثالا لمموظف المجد المبدع الممتزم 
بالقوانين والأنظمة فيما يخص عممو، وىذا كمو ينعكس عمى عمل ىذا الموظف في السنوات 

 2ولى من حياة الموظف الوظيفة أىم مراحل مساره الميني.اللاحقة، حيث تكون الفترة الأ
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ر يره وفق معاييمر ودوري، يتم تقدلتقييم مست المتربص خلال مدة التجربة الموظف يخضعو 
 موضوعية ترتبط خصوصا بما يأتي:

 فييا. ترسميورتبة التي من المقرر دراتو في أداء الميام النوطة بالق-

زملائو وكدا  و السمميينيخص علاقتو مع رؤسائو  فيما لاسيماكيفية أدائو لمخدمة وسيرتو، -
 العام. قفر مع مستعممي الم

 الانضباط. و مواظبةال-

متربص كل ثلاثة يتم تقييم الفباستثناء بعض الأسلاك التي تقتضي نمط ترسيم خاص، 
يتم تبميغ المتربص و ، يةلسممي عن طريق استمارة تقييم فصمول اأشير من طرف المسئ

ج بشأنيا إلى ويمكنو أن يحت أيام بعد إعدادىا8المعني باستمارات التقييم الفصيمة في أجل 
وعند نياية  إياهيا بميغتأيام ابتداء من تاريخ   8في أجل السمطة التي ليا صلاحيات التعيين 

متربص تمثل فترة التربص، تعد السمطة التي ليا صلاحية التعيين، بطاقة تقييم عامة لم
السممي وينبغي أن  لممسئوليم الفصيمة، بناء عمى تقرير مفصل بطاقات التقيحصيمة 
 :الآتيةالملاحظات  إحدىيتضمن 

 وتترسيم الموظف في رتب -

 لنفس المدة ة واحدة ويالمتربص لفترة تجريب إخضاع-

 مسبق أو تعويض. تسريح المتربص دون إشعار-

 1بطاقات التقييم المنصوص عمييا في الممف الإداري لممتربص يجب أن توضعو 

                                                             

يحدد الأحكام المطبقة  ،2017نوفمبر  2المؤرخ في ، 322 -17 رقم    التنفيذيمن المرسوم  25إلى  18 واد منالم -1
 . 66الجريدة الرسمية رقم  ،عمى المتربص في المؤسسات والإدارات العمومية



 انتهاء العلاقة الوظيفية لعدم الكفاءة المهنية                      الفصل الثاني
 

  
64 

سي من ومن الجدير بالذكر أنو إذا كان تقييم الكفاءة المينية التي يعتبر اليدف الأسا
عنيا تبقي مرىونة فإن النتائج التي قد يسفر  ،وحدىالالتربص من صلاحيات الإدارة 

المجنة المتساوية الأعضاء ودراستو دقيقة لقائمة التأىيل التي تقدميا الجية  باستشارة
 1.يا عمى المجنةاقتراح ربص من أجلالمختصة إثر انقضاء فترة الت

  المطمب الثاني: عدم الكفاءة المهنية أثناء فترة الترسيم

المتضمن القانون الأساسي لموظيفة العامة  133/ 66نص المشرع الجزائري في الأمر - 
ب نية، دون أن يرتكب خطأ ميني يستوجكفاءتو المي يثبتعمى تسريح الموظف الذي لم 

أقل درجة وما أن يقبل لممطالبة بحقوقو  يمكن لو إما أن ينصب في وظيفةفبية، عقوبة تأدي
لمتساوية الأعضاء ذ القرار بشأن ذلك بعد استشارة المجنة اتخيو  ،في التقاعد أو يسرح

ا يعاب عمى نص م و ،"مقة بالتأديبلإجراءات المتعالمنصوص عمييا في ا الشكميات ومراعاة
يمكن للإدارة الحكم  لممعيار الذي  المشرع عدم تحديد ىو 133/ 66من الأمر  68المادة 

جال واسعا أمام الإدارة مالأمر الذي يفتح ال، بموجبو المينية لمموظف الكفاءةعمى عدم 
 2.لمتعسف في استعماليا لسمطاتيا في فصل الموظفين لعدم الكفاءة المينية

حالة عدم الكفاءة المينية بعد استشارة  إقرارة لجية المخولة صلاحيات التعيين سمطوتمتمك ا
 1966المؤرخ في جوان  148 -66تنص أحكام المرسوم  و،ة الأعضاء المجنة المتساوي

، إما بإحالتو 3وضعيتوتسوى بيذا الصدد عمى أن الموظف الذي أثبت عدم كفاءتو المينية 
ما  ،رضالأقدمية المنصوص عمييا ليذا الغ شروطالتقاعد الجبري إذا توفرت لديو عمى  وا 

                                                             

 220المرجع السابق، صفي ،ىاشمي خر  -1
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الدرجة التي مي إليو ويحتفظ في ىذه الوظيفة بنفس تفي سمك أدني من السمك الذي ين وبترتيب
ما بتسريحو إذا ،ىو مصنف فييا أو في الدرجة التي تدونيا   1.ينالسابقأحد الحمين  تعذروا 

ضمن النص عمى حالة المتضمن القانون الأساسي لموظيفة العامة فمم يت 03/ 06أما الامر
 لجدارتو و كفاءتو المينية و اقتصر فقط عمى حالة الموظف المتربص. تثبيتوالموظف بعد 

تسريح ىو أمر غير مبرر لأن ذلك عدم النص من جانب المشرع عمى ىذه الحالة من ال إن
أن الإدارة ليا واسع السمطة في إنياء خدمة أي موظف تحت غطاء عدم كفاءتو  يعني

لمموظف، إذا عمم بأن مستقبمو الوظيفي ميدد  فسي، مما ينعكس سمبا عمى الجانب النالمينية
آليات ىذا النوع شروط و في أي لحظة، وكان عمى المشرع أن يضبط والنياية  الاستقراربعدم 

تجاه ىذه من التسريح، عمى غرار المشرع المصري ولا يبقى من ضمانة في يد الموظف 
 .2رقابة القضاء الإداريالسمطة التقديرية إلا 

رقابة الإدارة وبحثيا  من مدة التجربة بنجاح أصبح بمأمن تاز جفقد يضمن الموظف أنو إذا ا
ط ، غير أنو مخطأ حتما في ذلك، فشر توفي مدى كفاءتو وقدرتو عمى القيام بميام وظيف

نو مة، وفقداالكفاءة المينية ملازم لمموظف طوال خدمتو الوظيفية، وىو مقرر لممصمحة العا
 غناءالاستمضرا بالمصمحة العامة، فيكون من واجب الإدارة  الموظف يجعل بقاءلكفاءتو 

استعمال وتطبيق سمسمة الفصل بغير الطريق  ن ىناك ضمانات مقررة لمموظف ىو لك 3عنو
إلا عند حالة الضرورة القصوى وبعد تطبيق بعض البدائل قبل المجوء  دلك لا يكونو التأديبي 

إلى ىذا الإجراء بمعني أن الإدارة لا يمكنيا استخدام الفصل الإداري بغير الطريق التأديبي 
نما لا بد من  مراحل وبدائل بشكل تدريجي وذلك لحماية الموظفين من التسرع  إتباعمباشرة وا 

 في فصميم.
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ة الفصل قبل الشروع في سمط إتباعيادارة تعين عمى الإمراحل والبدائل التي يوتتمثل ىذه ال
 طريق التأديبي في الأمور التاليةالإداري بغير ال

 الاستمرارفاءة الموظف مينيا لمبقاء و السمطة الرئاسية المختصة من عدم ك أكدبعد أن تت-1
توظيفو في وظيفة أخرى أقل  إعادةأو ،التام يجب عمييا تنزيمو كل بالشفي خدمة وظيفتو 

درجة من الوظيفة التي كان يشغميا، بمعني تقميده ميام الوظيفة التي تتطمب شروط تتناسب 
 .بما يناسب مؤىلاتو  ةرتبفي الودرجة الكفاءة والصلاحية المتوفرة لديو أي تنزيل 

بالأمر  معنيجاز ليا أن تحيل ال ،توظيف الموظف غير ممكنة إعادةأن إذا تأكدت من  -2
في الشروط المطموبة واللازمة لذلك والمنصوص عمييا قانونا في عمى التقاعد إذا استو 
 الإحالة عمى المعاش.

دنى، أو الإحالة عمى ق الحالتين السابقتين، أي توظيف في وظيفة أيإذا استحال تطب -3
بغير الطريق ا فقط أمكن لمسمطة الرئاسية المجوء إلى سمطة الفصل الإداري التقاعد عندى

وفي حال وافقت المجنة المتساوية الأعضاء، وتقرر فصل  ،1الموظفكفاءة لعدم  التأديبي
 فالموظف لعدم الكفاءة المينية حق الموظف في اقتضاء علاوة يقدر مبمغيا الإجمالي بنص

 الاعتدادالمرتب الذي تقاضاه في الشير الأخير من نشاطو مضروب في عدد السنين القابمة 
 .2بيا في نظر نظام التقاعد

الإداري بغير الطريق التأديبي تكون خاضعة لرقابة القضاء، فسبب عدم  لقرارات الفص-4
وتوضيحو، بل حتى في منازعتو ومن ثم  إثباتوالكفاءة المينية يمكن أن يكون أحيانا صعبا 

لقاضي يحق لمموظف المفصول ممارسة حق الطعن القضائي ومياجمة قرار الفصل أمام ا

                                                             

في القانون العام، معيد العموم  الماجيسترنطاق السمطة الرئاسية في القانون الجزائري، مذكرة لنيل شيادة  بدرية ناصر، -1
 .141، ص2009 -2008جامعة سعيدة، ، القانونية والادارية

 .221المرجع السابق، ص ىاشمي خرفي، -2
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ضاء ائي ويخضع لرقابة القضالإداري، ذلك أن قرار الفصل ىو قرار إداري يقبل الطعن الق
ة ضد رقابة القضاء نصحوليس من الأعمال الم، اوتفسير  وتعويضا وفحصا لمشرعية اإلغاء

حيث كان يعتبر قرار الفصل من أعمال السيادة التي لا يجوز ،كما كان في مصر سابقا 
 نوع من أنواع الطعون.الطعن فييا بأي 

القاضي الإداري يراقب مادية الوقائع ويقدر إذا كانت طبيعتيا تبرر الإجراء، كما يراقب  و
 خاصة تكييف السبب بخصوص عدم الكفاءة المينية الثابتة بالنسبة لموظائف الأخرى التي

 العام. مشغولة عند الفصل من قبل الموظف ىي

مية الفصل السمطة قد احترمت الإجراءات التأديبية في عميراقب القاضي فيما إذا كانت كما 
وفي ىذا ،الفصل إلا بعد استحالة البدائل السابقة  إجراءلم تمجأ إلى  ما إذا كانتويراقب في
بإبطال قرار عزل الموظف الذي اتخذ دون الحصول عمى "المحكمة العميا قضت الصدد 

ول أماميا واعتبرتو مشوبا إخطار المعني لممثة الأعضاء ودون الرأي الموافق لمجنة المتساوي
، كما قضي مجمس الدولة "إبطالوبعيب خرق الأشكال الجوىرية ومتى كان كذلك استوجب 

نما ينو  ،و المينيةف لعدم كفاءتظفصل المو  ي بعدم جوازالفرنس بغي نقمو إلى وظيفة أخرى ا 
 موظف كذلك لعدم الجدارة ل البالإضافة لعدم الكفاءة المينية يفصو  1.كفاءتوو درجة تتناسب 
فإذا كان يشترط في الشخص عند دخولو الوظيفة أن يكون لائقا وصالحا صحيا، ،الصحية 

 الإدارةبينو وبين  يةوظيفالرابطة التب عن فقدانو ليذه المياقة انقضاء فإنو من الطبيعي أن يتر 
بينو وبين أداء ميامو تلال صحي، يحول الموظف باخ إصابةويقصد بفقدان المياقة الصحية، 

الشفاء منو،  إمكانيةيشغميا، ويغمب عمى ىذا الاختلال صفة الدوام، أو عدم  الوظيفة التي
مما يجعل الموظف عبئا عمى الوظيفة التي يشغميا، ويعتبر فصل الموظف نتيجة لفقدانو 

سباب "سبب من الأ :المياقة الصحية فصلا غير تأديبي، وعرفو الدكتور عمار عوابدي بأنو

                                                             

 .143المرجع السابق، ص بدرية ناصر،-1
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قطع علاقة  التي تؤدي إلى انتياء علاقة الموظف بالوظيفة العامة أو الخدمة، كما تؤدي 
، لضمان حسن سير الوظيفة العامة اللازمةبسبب عدم الكفاءة  العامة الموظف بالوظيفة 

يشترط لإنياء  و يةدون أن يكون الموظف قد ارتكب خطأ تأديبيا يستوجب العقوبة التأديب
 الاعتيادية إجازاتوالصحية، أن يحصل عمى كامل  جدارتوف بسبب عدم خدمة الموظ

خدمة، وأن يثبت عدم لياقتو الصحية بتقرير من الجية الطبية  والمرضية قبل إنياء
 .1"المختصة، وذلك بناءا عمى طمب الإدارة أو طمب المعني

فصل الموظف كذلك لعدم الجدارة الأخلاقية التي تعتبر من أىم شروط التعيين في يتم و 
الوظائف العمومية، وذلك لضمان حسن سير ىذه الوظائف والمحافظة عمى كرامتيا تحقيقا 

بالأخلاق  ىيجب أن تتوافر الثقة في الموظف العمومي وأن يتحم إذلممصمحة العامة، 
 إذ تشترط التشريعات،ح المواطنين لالكريمة ويكون مؤتمنا عمى مصا

فيمن يتقدم لشغل الوظيفة العمومية أن يكون حسن السيرة والسموك غير محكوم عميو بجريمة 
نما يمتد كذلك إلى البقاء  مخمة بالشرف، وىذا الشرط لا يقتصر عمى الدخول لموظيفة فقط، وا 

 إنياءب عن ذلك فإنو يترت جنائية أو مخمة بالشرفعقوبة  فييا، وذلك تأسيسا عمى أن توقيع
خدمتو بقوة القانون، وما قرار الإدارة الذي يصدر بفصمو إلا قرار الكاشف، أما الجرائم التي 

و لعدم صلاحيتو خدمات إنياء تؤدي الحكم الجزائي عمى الموظف بسبب ارتكابيا إلى
 .2المخمة بالشرف والأمانةالأخلاقية في الجنايات، الجنح 
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 خاتمة:

مبدأ دستوري بالنظر إلى الدراسة نخمص إلى أن مبدأ الجدارة في الوظيفة العامة  ىده في ختام
يتو المعتبرة في تنظيم الوظيفة العمومية ، كونو سيسمح بتولي أكفأ العناصر و أصمحيا أىم

الدولة،  مما يساىم في رفع كفاءة الجياز الإداري و قيادتو نحو تحقيق المصمحة لوظائف 
 العامة الإدارية.

و عمى قدر كفاءة الجياز الإداري تكون إنتاجية الدولة،  و لا يأتي ذلك إلا إذا تقمد الوظائف 
في شغل  ةالمساوا، و لتحقيق ذلك لا بد من تطبيق مبدأ ةالعامة أفراد عمى قدر عال من الكفاء
و ىذا ما  ،أفضمية لشخص عمى حساب شخص آخر ثمةالوظائف العامة ، بحيث لا تكون  

عممت عمى تبنييا و العمل بمقتضاىا، و ىذا ما  جزائرلاتأخذ بو الدول المتقدمة، كما نجد أن 
في كل مرحمة من  ،م الوظيفة العامة في الجزائريظير من خلال النصوص القانونية التي تنظ

ن ،لاصمح عمى مستوى الإدارات بشكل عام ء و الألمكف الأولويةمراحل تطورىا مع إعطاء 
تزويد الإدارة بالموظفين العامين الأكفاء يؤدي إلي سير المرفق العامة بانتظام و اضطرار و 

 من قبل فالملاحظ عميو أن الموظف يبقي محل متابعة و إشراف،إشباع حاجات الجميور 
السمطة المختصة من الالتحاق بالوظيفة إلى غاية إنياء العلاقة الوظيفية فادا ما تدنت كفاءتو 

مما يجعل الموظف يكد و  يا فتقوم الإدارة باستبعادهنيايت إلىوصلاحيتو من شغل الوظيفة 
   يجتيد في كل يوم خوفا عمى حياتو المينية.

 نتائج البحث:  -1

بعد معالجتنا لمختمف جوانب الموضوع توصمنا إلى الإجابة عمى الإشكالية المطموبة لمبحث 
 النتائج فيما يمي: أىمفتمثمت 
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في ة في التوظيف في الوظيفة العامة صراحة عمى مبدأ الجدار  ينصصلم  المشرعإن  -1
نص عمى مبدأ آخر مكمل لو ىو مبدأ الدستور،  و أشار إليو ضمنيا عندما أحكام 

غل الوظيفة المساواة في التوظيف و جعل الكفاءة معيار لمتميز بين المواطنين في ش
 .العامة

 . عمي مبدأ الجدارة قوانين الوظيفة العامة نص المشرع في معظم -2
 بنظام الترقية و قسميا إلى قسمين،ترقية في الدرجة ،ترقية في الرتبة.أخذ المشرع  -3
بالوظائف العامة تحققو  للالتحاققة الرئيسية أحسن المشرع عندما جعل المسابقة الطري -4

و ما تتيحو من تزويد الإدارة بأكفأ العناصر  المرشحينمن  تكافؤ الفرص بين جميع 
 لشغل الوظيفة من جية أخرى.

 أحاط المشرع المسابقة بضمانات و إجراءات من أجل الظفر بأكفأ و أصمح العناصر. -5
 ة خالية من أية ضمانات.بفترة التربص بالنسبة لمموظف  تحت التجر  -6
فية لعدم في انتياء علاقتو الوظي لمموظف المرسم بالنسبةعدم  النص من جانب المشرع  -7

 المينية. كفاءتو
 :  الاقتراحات -2

إن النصوص القانونية الموضوعة من طرف المشرع، إن كان من شأنيا تدعيم مبدأ الجدارة 
بعض  من جانب الإدارة، إلى أنو  يشوبوانتياكات  أيفي الوظيفة العامة و ضمان حماية من 
 في تغطية ىذا النقص و عميو نقترح: الاقتراحاتالنقص و الثغرات و نأمل أن تساىم ىذه 

العمل عمى تكريس مبدأ الجدارة صراحة ضمن أحكام الدستور و ذلك لمتأكيد عمى أىمية  -1
و النصوص العامة،و تكريسو أيضا في فانون الوظيفة  قيمة دستورية،المبدأ و إعطائو 

 التطبيقية لو.
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تتكافأ و ضمانات الموظف المرسم  العمل عمى منح المشرع ضمانات لمموظف المتربص -2
 أن يمنحيما نفس الحقوق.  مان بنفس الواجبات فكان  لزاما عمى المشرعباعتبارىما يقو 

الفصل من الوظيفة جب إجراءات عمى المشرع أن يقوم بتحديد الحالات التي تستو  -3
الإدارية صاحبة التعيين  لأي انحراف من قبل السمطة تفاديا المينية العامة، لعدم الكفاءة

 .)المختصة(
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  قائمة المراجع: 

 القوانين أولا:
،الجريدة  1112مارس  11المؤرخ في  11رقم  قانون الخدمة المدنية المصري-1

 .11الرسمية رقم 

 الأوامر ثانيا:

الأساسي لموظيفة المتضمن القانون  1110جوان 12المؤرخ في  10-10الأمر-1
 .60العامة،الجريدة الرسمية رقم 

جوان  11المتضمن القانون الأساسي لموظيفة العامة،المؤرخ في  100-00الأمر -1
 .60، الجريدة الرسمية 1200

 ثالثا: المراسيم

،يحدد كيفية تنظيم 1111أفريل  12المؤرخ في  126-11المرسوم التنفيذي رقم -1
الفحوص المهنية في المؤسسات و الإدارة العمومية و  المسابقات و الإمتحانات و

 .10رقم  ،إجراءها،الجريدة الرسمية

يتضمن القانون  1111يناير  12المؤرخ في  16-11المرسوم التنفيذي رقم -1
الأساسي الخاص بالموظفين للأسلاك المشتركة في المؤسسات و الإدارة العمومية 

 الجزائرية .

المتضمن  1111أكتوبر  11المؤرخ في  012-11 المرسوم التنفيذي رقم -0
القانون الأساسي الخاص بالموظفين المنتمين للأسلاك الخاص بالتربية 

 .22الوطنية،الجريدة الرسمية رقم 

،يحدد الشبكة 1110سبتمبر  12المؤرخ في  016-10المرسوم الرئاسي رقم  -6
 .01ريدة الرسمية رقم الاستدلالية لمرتبات الموظفين و نظام دفع رواتبهم، الج
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المتضمن  1116نوفمبر  16المؤرخ في  0202-12المرسوم التنفيذي رقم  -2
القانون الأساسي الخاص بالموظفين المنتمين للأسلاك الموظفين الطبيين العامين، 

 .01الجريدة الرسمية رقم 

، المتضمن القانون 1212مارس  10المؤرخ في  22-12المرسوم رقم  -0
ال المؤسسات و الإدارات العمومية، الجريدة الرسمية رقم نموذجي لعمالأساسي ال

10. 

، المتعمق بتسريح الموظفين 1200جوان  11المؤرخ في  161-00المرسوم رقم  -0
 .10لعدم الكفاءة المهنية،الجريدة الرسمية رقم 

 رابعا : الكتب

، دار حمدي سميمان القبيلات ، إنقضاء الرابطة الوظيفية في غير حالة التأذيب -1
 .1110وائل لمنشر، عمان ،

ري في قضاء مجمس الدولة ، الجزء حمدي ياسين عكاشة، موسوعة القرار الإدا -1
 .1111الثاني ، دار أبو المجد لمطباعة بالهرم، 

لموظيفة العمومية ، دار الهدى ، دمان دبيح عاشور، شرح القانون الأساسي  -0
 الجزائر .

رشيد حباني، دليل الموظف العام و الوظيفة العامة، دار النجاح  -6
 .1112لمكتاب،الجزائر،

سعيد مقدم،الوظيفة العمومية بين التطور و التحول من منظور تسيير الموارد  -2
البشرية و أخلاقيات المهنة، الطبعة الثانية، ديوان المطبوعات 

 .1110الجامعية،الجزائر،

سميمان محمد الطماوي،القضاء الإداري، الكتاب الثالث قضاء التأذيب،دراسة  -0
 . 1222مقارنة دار الفكر العربي، القاهرة،
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عبد الغاني بسيوني عبد الله،النظرية العامة في القانون الإداري، منشأة المعارف  -0
 .1110 سكندريةبالإ

جوهري،الوظيفة العامة،دراسة مقارنة مع التركيز عمى التشريع عبد العزيز سيد -1
 الجزائري،ديوان المطبوعات الجامعية،الجزائر.

عمار بوضياف، الوظيفة العامة في التشريع الجزائري، دار جسور،  -2
 .1111الجزائر،

فؤاد حجري ، قانون الوظيف العمومي،ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، -11
1110 . 

محمود أبو السعود حبيب، القانون الإداري، مطبعة الإيمان،دون سنة نشر  -11
 القاهرة.

محمد انس قاسم جعفر ، مبادئ الوظيفة العامة و تطبيقاتها عمى التشريع -11
 ،.1211الجزائري، القاهرة 

محمد انس قاسم جعفر، نظم الترقية في الوظيفة العامة ، دار النهضة العربية، -10
 .1200القاهرة 

، نظام ترتيب الوظائف،الطبعة الثانية، دار الفكر محمد عبد المجيد مرعي -16
 .1606، العربي

محمد حسن عمي و أحمد فاروق الحميمي، الموسوعة العممية في نظام العاممين -12
 .1110بالدولة،طرق شغل الوظيفة العامة،دار الكتاب القانونية، مصر 

المتضمن  10-10لموظيفة العمومية وفقا للامر  مولود ديدان ، النظام القانوني-10
 القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية ،دار بمقيس ، الدار البيضاء الجزائر.

 .1111، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية اجد راغب الحمو، القانون الإداريم -10
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الجامعة  محمد رفعت عبد الوهاب ، النظرية العامة لمقانون الإداري ،دار -11
 .1112الجديدة، مصر، 

هاشمي خرفي،الوظيفة العمومية عمى ضوء التشريعات و بعض التجارب  -12
 .1111الاجنبية ،دار هوما،لمنشر و التوزيع،الجزائر،

وليد سعود القاضي، ترقية الموظف العام، دراسة مقارنة الطبعة الأولى، عمان -11
،1111. 

 خامسا : المقالات

الله ،حماية حق الموظف في الترقية ، مجمة الرافدين لمحقوق ، انسام عمي عبد -1
 .1111، جامعة الموصل كمية الحقوق ن6، العدد 11المجمد رقم 

بالعرابي عبد الكريم و نعيمي توفيق، الحالات القانونية لإنهاء خدمة الموظف  -1
جانفي  0،10انون الجزائري، مجمة دفاتر السياسة و القانون، العدد العمومي في الق

 ، المركز الجامعي ، نور البشير ورقمة، الجزائر.1110

حامدي نور الدين ، تقييم الموظف بين قصور الممارسات و ضرورة التحديث ،  -0
 .10جامعة الجزائر 

سناء عبد الطارش ،المركز القانوني لمموظف و العامل أثناء فترة التجربة، دراسة -6
،مجمد 11العموم السياسية،العراق، العدد  مقارنة ،مجمة القادسية لمقانون و

16،1111. 

دفاتر شهلاء سميمان محمد، إنهاء خدمة الموظف العام لعدم الكفاية،مجمة  -2
جامعة ديالي ، كمية القانون ، 1112،العدد الثالث عشر، جوان  ،السياسة و القانون
 و العموم السياسية.
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الوظيفة العمومية و تطبيقاته في موسى مصطفى شحادة ،مبدأ المساواة في تولي  -0
أحكام القضاء الإداري ،دراسة مقارنة ، مجمة الشريعة و القانون ،العدد السادس 

 .1111عشر، جامعة الشارقة ،كمية القانون،

،عدم الكفاية بإعتبارها سبب من أسباب الفصل من  ةشحادموسى مصطفى -0
ة و القانون، العدد الثالث و الوظيفة العامة بغير الطريق التأذيبي، مجمة الشريع

 .1112، العشرون، جامعة الشارقة ،كمية القانون

 تسادسا: الرسائل و المذكرا

 رسائل الدكتورة:-أ

زياد عادل، تسريح الموظف العمومي و ضماناته، اطروحة لنيل شهادة الدكتورة -1
 .1110وزو،في العموم،جامعة مولود معمري،كمية الحقوق و العموم السياسية،تيزي 

 رسائل الماجستير:-ب

بدرية ناصر،نطاق السمطة الرئاسية في القانون الجزائري، مذكرة لنيل شهادة  -1
-1111معهد العموم القانونية و الإدارية ،سعيدة ، الماجستير في القانون العام،

1112. 

شمس الدين بشير الشريف، مبدأ الجدارة في تقمد الوظيفة العمومية في التشريع  -1
الجزائري، مذكرة لنيل شهادة الماجستير في القانون، جامعة الحاج لخضر، كمية 

 .1111 -1111،الحقوق و العموم السياسية، باتنة 

، دراسة عبد العزيز سعد مانع العنزي، النظام القانوني لإنهاء خدمة الموظف-0
مقارنة بين القانون الأردني و الكويتي،مذكرة ماجستير في القانون العام، جامعة 

 .1111الشرق الأوسط كمية الحقوق،الأردن، 
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