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 النظام القانونً للتعٌٌن فً الوظٌفة  العمومٌة



 

 شـــــــــــــــــــــــــــكـــــــــــــــــــــــر وعـــــــــــــــــرفـــــــــــــــــــــــــــــــان

 

 فً البدايٌ اشكر واحمد الله عز وجل الذي وفقنً ِتمام هذا العمل وأنار لً

 

 .الطريق للعلم والمعرفٌ

 

 كما أتقدم بجزيل الشكر الٍ أستاذي الذي تكرم بالإشراف علٍ هذا العملَ ولم يبذل

 

 .بتوجيواتى القيمٌ الأستاذ بن عيسٍ قدور

 

 وِ يفوتنً ان اشكر إدارة كليٌ الحقوق والعلوم السياسيٌ علٍ ما قدموه لً

 

 كطالب من تسويّت منذ حط الرحال بوذه الجامعٌَكما أتقدم بالشكر الجزيل لكل

 

 .من ساعدنً فً إتمام هذا العمل من قريب او من بعيد

 

 

 

 

 

                             بلقاسم

 



 اِهــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــداء

 بعد باسم الله الرحمن الرحيم

 

 أوِ الصّة والسّم علٍ سيدنا محمد اشرف الأنبياء واشرف المرسلين

 

 يشرفنً ان اهدي عملً هذا

 

إلٍ التً حملتنً وهنا علٍ وهن وسقتنً من نبع حنانواَوكان دعاؤها ورضاها عنً 

 .أمً حفظوا الله...سر نجاحً

 

 .إلٍ رمز الكفاح فً حياتً أبً رحمى الله

 

 .إلٍ كل إخوتً وجميع إفراد عاُلتً

 

 .أساتذتً الكرام...إلٍ كل من علمنً حرفا فصرت لى عبدا

 

 .والٍ كل من تمنٍ لً النجاح من أصدقاء وأحباء

 

 

 

 

    بلقاسم

 :مــــقـــــدمــــة             



لكً ٌقومون بنشاطها وٌعبرون عن إرادتها  (أشخاص طبٌعٌٌن)        تحتاج الدولة إلى موارد بشرٌة

 الموظفٌن"باعتبارها شخص معنوي عام،فهم بذلك ٌعملون باسمها ولحسابها ، والذٌن ٌطلق علٌهم 

إذ ٌعدون العنصر الرئٌسً لقٌام الإدارة العامة بنشاطها الإداري قصد تحقٌق السٌاسة العامة " العمومٌٌن

 .للدولة

        وٌعد الموظفٌن العمومٌٌن مهما كانت وظٌفتهم ورتبتهم وصنفهم الركٌزة الأساسٌة ومرآة الدولة 

 . العاكسة لضمان استمرارٌة المرفق العام وتحسٌن الخدمة العمومٌة لإشباع الحاجات العامة للجمهور

       ونظرا للمكانة الهامة التً ٌحتلها الموظف العام فً المؤسسات والإدارات العمومٌة كان لزاما على 

 .الدولة إعطاء العناٌة والاهتمام الكامل لاختٌار الأنسب لتولً الوظٌفة العمومٌة

   فالاستعانة بالموارد البشرٌة لا ٌكون حكرا على أشخاص معٌنٌن فقط، وإنما حق من الحقوق المدسترة 

 .فً الدستور الجزائري لكل المواطنٌن ولكن بضوابط

     فلقد سعى المشرع الجزائري إلى تنظٌم الالتحاق بالوظٌفة العمومٌة بحٌث ٌكون بناءا على قرار 

التعٌٌن الذي ٌعد كبداٌة للعلاقة الوظٌفٌة بٌن الموظف والإدارة،كما حرص أن ٌكون التعٌٌن فً الوظٌفة 

 .العمومٌة وفقا لشروط لابد من توافرها لشغل المنصب المناسب لذلك

     ولقد حدد أٌضا أنماط مختلفة لاختٌار الشخص الأصلح والأنسب لشغل الوظٌفة وهذا وفقا لمجموعة 

 .من الإجراءات القانونٌة الواضحة

     فعملٌة التوظٌف هً العملٌة الإدارٌة الهامة بالنسبة لإدارة الموارد البشرٌة والتً تقتضً من 

 .المؤسسة أو الإدارة تحدٌد وتقدٌر احتٌاجاتها من الموارد البشرٌة مسبقا

 :       أسباب اختٌار الموضوع

إلى مجموعة من "النظام القانونً للتعٌٌن فً الوظٌفة العمومٌة"ٌعود سبب اختٌاري لهذا الموضوع

 :النقاط الذاتٌة والموضوعٌة وهً كماٌلً 

 :تتمثل فً :الذاتٌة/ا

 .مٌولً الشخصً إلى اختٌار موضوع من مواضٌع القانون الإداري خاصة ما ٌتعلق بالوظٌفة العمومٌة*

الرغبة فً دراسة الموضوع والتخصص فٌه أكثر،لكونً موظفا فً قطاع التربٌة الوطنٌة مما ٌساعدنً *

 .فً مساري المهنً

 :الموضوعٌة/ب

فتتجسد فً القٌمة العلمٌة لموضوع الدراسة فً مجال الوظٌفة العمومٌة،إذ ٌعتبر من الموضوعات    * 

الحٌوٌة الهامة ،لارتباطه بشغل منصب فً الإدارات والمؤسسات العمومٌة لضمان سٌر المرفق 

 .العمومً

 .التعرف على المعاٌٌر التً ٌعتمد علٌها لانتقاء أفضل المترشحٌن لتولً الوظٌفة العمومٌة*
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التعرف على مختلف الأسالٌب و الآلٌات القانونٌة التً تتبعها الإدارة المختصة للتعٌٌن فً الوظٌفة *

 .العمومٌة

 .بالإضافة إلى كل هذا فان هذا الموضوع ٌدخل فً إطار تخصصً الجامعً*

 :أهمٌة الدراسة 

    تتمثل أهمٌة دراسة هذا الموضوع لما له من أهمٌة بالغة فً مجال الوظٌفة العمومٌة بحٌث انه من 

المواضٌع التً تمس الواقع العملً لعملٌة توظٌف الأشخاص وانه ٌكشف عن الأدوات القانونٌة المعتمدة 

للتعٌٌن فً المؤسسات والإدارات العمومٌة التً نص علٌها المشرع الجزائري فً القوانٌن الأساسٌة 

العامة والخاصة المتعلقة بمجال الوظٌفة العمومٌة،فضلا عن معرفة مختلف التعلٌمات الصادرة فً هذا 

 .المجال

 .أما الأهمٌة العلمٌة فتكمن فً المساهمة فً إثراء البحث النظري فً عملٌة وإجراءات التوظٌف*

 :أهداف الدراسة 

   من المعروف انه لا ٌخلو أي بحث اجتماعً من أهداف ٌسعى الباحث لتحقٌقها من خلال اهتماماته 

 :واطلاعا ته ،وتتلخص أهداف هذه الدراسة فً النقاط التالٌة 

تسلٌط الضوء على واقع أنماط عملٌة توظٌف ومختلف الإجراءات القانونٌة للتعٌٌن من خلال الاطلاع *

 .على أهم القوانٌن المنظمة لذلك

 .معرفة مدى أهمٌة عملٌة تعٌٌن الموظف إذ تمثل المرحلة الأساسٌة فً بداٌة المسار الوظٌفً*

ضرورة التأكٌد على أن التعٌٌن فً الوظٌفة العمومٌة ٌخضع لمبادئ قانونٌة متمثلة بالمساواة والجدارة *

 .وهذا من خلال تحلٌل مختلف النصوص القانونٌة المنظمة لذلك

 .محاولة جمع اكبر قدر ممكن من المعرفة العلمٌة حول موضوع الدراسة*

 :صعوبات الدراسة 

 لا شك إن دراسة هذا الموضوع قد لاقت عدة صعوبات ، تتمحور حول قلة وندرة المراجع المتخصصة 

بموضوع الدراسة بشكل مفصل، عدا الجرائد الرسمٌة الوطنٌة وبعض مذكرات التخرج ، وكلما وجد 

كان بصفة مختصرة وبإٌجاز من مواضٌع أخرى دون اهتمام خاص بالموضوع هذا، مما عادى بنا إلى 

إٌجاد صعوبة فً جلب المعلومات التً تحٌط بهذا الموضوع، لذا كانت معظم الدراسة معتمدة على 

 .النصوص القانونٌة

 

 

 

 :المنهج المتبع 
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    سوف نعتمد فً دراستنا على هذه على المنهج الوصفً ،حٌث حاولنا وصف الموضوع وفق ما نص 

علٌه المشرع الجزائري من خلال التعرض لمفهوم التعٌٌن و طبٌعته ومضمونه ،فضلا على المنهج 

 .التحلٌلً الذي ٌقوم بالأساس على تحلٌل وشرح مختلف النصوص القانونٌة

 :الإشكالٌة 

     إن موضوع النظام القانونً لتعٌٌن الموظف ٌستحق دراسته لكثرت التساؤلات التً ٌثٌرها ، إذ 

ٌرغب كل شخص فً الظفر بمنصب شاغر فً الوظٌفة العمومٌة هذا من جهة ، ومن جهة أخرى سعً 

 . الإدارة فً التوفٌق فً محا فضتها على دٌمومة وسٌر المؤسسات والإدارات العمومٌة 

      ومن هذا المنطلق نتساءل عن الإطار القانونً لاجراء التعٌٌن فً الوظٌفة العمومٌة وفق التشرٌع 

 الجزائري؟ وعن أدوات وطرق التعٌٌن؟

 :وتتفرع عن هذه الإشكالٌة التساؤلات الفرعٌة التالٌة 

 ما المقصود بالتعٌٌن فً الوظٌفة العمومٌة؟-

 كٌف تتم سٌرورة عملٌة التوظٌف؟-

ما المقصود بالمخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة؟وماهً آلٌات الرقابة التً تستخدمها المصالح - 

 المعنٌة بالمراقبة من اجل ممارسة مهامها علٌه ؟

 :وللإجابة عن هذه الإشكالٌة نتبع الخطة التالٌة

 الإطار القانونً للتعٌٌن فً الوظٌفة العمومٌة:الفصل الأول

 مفهوم التعٌٌن: المبحث الأول 

 شروط التعٌٌن: المبحث الثانً

 أدوات وطرق التعٌٌن فً الوظٌفة العمومٌة :الفصل الثانً 

 أداة التسٌٌر:المبحث الأول 

 .طرق الالتحاق بالوظٌفة العمومٌة:المبحث الثانً 
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الإطار القانوني لمتعيين في الوظيفة العمومية :الأولالفصل 

        بعد تصفية المتقدمين المترشحين لموظيفة العمومية وذلك من خلبل اجتيازىم عدة مراحل مروا 
عمييا بنجاح ،يصبح من الواجب تعيين المقبولين المؤىمين عمى المناصب التي كانت معروضة 

لمتوظيف،فيتم تعيين كل ناجح بوثيقة التي تعتبر الوسيمة القانونية الرئيسية للبلتحاق بالوظائف العمومية 
 المواطنين في الدولة ،وذلك من خلبل إتباع جممة من الشروط والإجراءات المحددة في إلىخاصة بالنسبة 

القانون ،حيث تمتزم الإدارة بإتباعيا وعدم الخروج عنيا ،ضمانا لسيرورة وديمومة الخدمة العمومية ، 
 :وبناءا عمى ما تقدم نستعرض  في ىذا الفصل المبحثين التاليين 

  مفهوم التعيين:الأول           المبحث 

شروط التعيين :الثاني          المبحث 

مفهوم التعيين :المبحث الأول

    يقصد بالتعيين دخول الفرد الوظيفة لأول مرة وشغمو أولى درجاتيا الوظيفية ، ولكن لا يقتصر مفيوم 
التعيين عمى ىذا المعنى فقط بل يشمل حالات أخرى مثل نقل الموظف من درجة وظيفتو لجية إدارية أو 

 حالات الترقية حيث يتم تعيين الموظف إلى جية أخرى ، وفي حالات أخرى قد يقتصر معنى التعيين إلى
في وظيفة ذات الدرجة الأعمى ويكون ذلك بوثيقة وىي تختمف عمى حسب المستوى الخاص 

بالموظف،فقد تكون عمى شكل قرار أو مقرر أو مرسوم بالنسبة لموظائف العميا،فبالنسبة لممقررات تكون 
عمى مستوى المصالح الخارجية أي المديريات، أما القرارات تكون عمى مستوى الإدارات العميا والولايات 

والبمديات،أما المراسيم فيي لتعيين الموظف في الوظائف العميا،وبالنسبة لممقررات والقرارات تتضمن الاسم 
 .والمقب والرتبة ،الصنف ،القسم  ،النقطة الاستدلالية،الدرجة والمصمحة المعنية

     وبالنسبة لموظائف العميا فيكون بموجب مرسوم وعادة لا يتجاوز السطرين،وقبل صدور المرسوم 
ىناك وثيقة وىي عبارة عن قرار لمتعيين بالنيابة، وىذا القرار يصدر عن سمطة ليا صلبحية التعيين وقرار 

 .التنصيب يخضع لمصالح الرقابة حيث يراقبون مدى شرعية العمل القانوني
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ويكون ذلك بتقديم الوثائق الذي تتضمن البيانات والمعمومات اللبزمة لمتعيين ومن بين أىم ىذه     
 :الوثائق نذكر

 .طمب خطي لمتوظيف *

 .شيادة الميلبد*

 .نسخة من بطاقة التعريف الوطنية*

 .نسخة من الشيادات والمؤىلبت*

 .لدراسيانسخة من كشوف النقاط لممسار *

 .نسخة من بطاقة الإعفاء أو التجنيد اتجاه الخدمة الوطنية*

 .صك بريدي مشطوب*

 .السيرة الذاتية*

 .صحيفة السوابق العدلية*

 .الجنسية*

. الخ...........الشيادات الطبية*

نما ىذا يختمف من وظيفة إلى  مع الإشارة   أن ىذه الوثائق لا تكون مطموبة جميعا في كل الوظائف،وا 
.   أخرىإلى
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تعريف التعيين :المطمب الأول

.       التعيين بمفيوم التسمية ، ويعني الالتحاق بوظيفة عمومية دائمة

      وىو وضع الفرد المناسب في الوظيفة التي تتناسب مع شروط ومستمزمات القيام بيا من مؤىلبت 
وكفاءات وىي المرحمة التي يتم تعيين الشخص المختار في منصبو الإداري بواسطة قرار التعيين وذلك 
من خلبل نجاحو في المسابقة التي أجرتيا الإدارة العمومية وفي ىذه العممية يتم تكميف الموظفين الجدد 

التنظيمية التي تربط  بميام وظيفية معينة مقابل اجر محدد ،وان ىذا العمل الإداري ىو الذي يبين العلبقة
 .بين الموظف والإدارة العمومية

  وبالتالي فالتعيين ىو إجراء أساسي لإضفاء طابع الاستقرار والاستمرار والديمومة عمى المنصب    
 الوظيفة العمومية واكتساب الصفة،كما أنيا مرتبطة ارتباطا إلىكعناصر ضرورية لإثبات الانتماء .الإداري

حيث يرتكز التعيين عمى ضرورة صدور أداة قانونية للبلتحاق . (1)وثيقا بمبدأ استمرارية المرفق العام
 .المرشح لموظيفة بمنصبو الوظيفي ويتم التعيين أساسا بموجب قرار إداري مستوفي لكافة الشروط القانونية

 

 

 

 

 

 
 الوظيفة العمومية بين التطور والتحول من منظور تسيير الموارد البشرية وأخلبقيات المينة ، ديوان المطبوعات الجامعية، ،سعيد مقدم .(1)

 208،ص2010الجزائر ، 
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 التعريف النظري:الفرع الأول

لغة :أولا

رق من :     مشتق من العين حاسة البصر والرؤية إي أبصرتو،وتعينت الشيء أبصرتو،وتعين السقاء 
القدم وقيل التعيين في الجمد إن يكون فيو دوائر رقيقة مثل الأعين ومتعين إذا رن فمم يمسك الماء ، 

. (1 )تخصيصو من الجممة: لزمو بعينو ، وتعيين الشيء : وتعين عميو الشيء

اصطلاحا :ثانيا

 يقصد بو انعقاد الرابطة الوظيفية لأول مرة  بين الموظف إذ:    يشتمل التعيين عمى عدة معان ومقاصد 
والإدارة واعتبار المرشح موظفا بعد صدور قرار تعيينو، حيث يرتكز التعيين عمى ضرورة صدور أداة 

قانونية للبلتحاق المرشح لموظيفة بمنصبو الوظيفي ويتم التعيين أساسا بموجب قرار إداري مستوفي لكافة 
. (2)الشروط القانونية

       

 

 

 

 

 

 

 3200-3196، باب العين، ص33لسان العرب ،ج:ابن منظور .(1)

، 2013تأديب الموظف العام وفقا لأحكام القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية ، مجمة الفكر، جامعة بسكرة، السنة : بوقرة أم الخير.(2)
 .69،ص09العدد 
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تعريف القانون المقارن :الفرع الثاني

 : وذلك كمايمي,سنتطرق في ىذا الفرع الى تعريف التعيين من الناحية المغوية والاصطلبحية 

أصل كممة التعيين :أولا 

 Recroitre  والمستخرج من  Reçu الفعل المشتق  Recruterاسم مشتق من كممة 
من   Indicationأو ,   Crexere وىي من أصل لاتيني تعني Croitreالمصاغ من كممة 

Indicer   (1).أي عين 

 (2). أي التعيين  Nominationمن التسمية   Désignationأما في الفرنسية يعني 

: تعريف التعيين اصطلاحا :ثانيا 

إجراء إداري تتخذه جية مختصة يتم بمقتضاه إسناد وظيفة عامة واردة في الملبك الخاص  
.  بوظائف الدولة الى شخص معين

   

 

 

 

 

 

 

 546،  ص1998منصور القاضي ترجمة ل جيرار كورنو ،معجم المصطمحات القانونية ،المؤسسة الجامعية لمدراسات ، بيروت،. (1 )

 517 ، ص2002موريس نخمة ،القاموس القانوني الثلبثي ،قاموس قانوني موسوعي شامل ومفصل ،منشورات الحمبي الحقوقية، بيروت،.(2 )
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تعريف المشرع الجزائري :الثالثالفرع 

التعيين حسب المشرع الجزائري ىو كل تعيين في وظيفة لدى المؤسسات والإدارات العمومية        
 شغل وظيفة شاغرة بصفة إلىبطريقة مشروعة بعد توافر شروط التعيين والذي بدوره يجب إن يؤدي 

كما يطمق عمى دخول العامل في الخدمة لأول مرة ، ويراد بو أيضا تولي الموظف وظيفة جديدة .قانونية
تختمف في طبيعتيا أو من حيث شروط التعيين بيا عن الوظيفة السابقة التي كان يشغميا ىذا الأخير 

( 1) .يعبر عنيا بالنقل النوعيو

 وظيفة أخرى تختمف خاصة إذا كانت الوظيفة الجديدة اعمي مرتبة من إلىوالنقل من وظيفة إدارية        
 أخرى اعمي ، شرط اكتساب المرشح إلىالوظيفة الأولى ، وىو في حقيقة الأمر نقل من وظيفة ادني 

( 2).لشيادات عممية وخبرة ميدانية تسمح لو بذلك وىو ما يسمى بالتعيين

 لا نعثر عمى تعريف لمتعيين رغم انو وضع الأحكام 06/03 الأمر رقم إلى           و بالرجوع 
يعتبر موظفا كل عون :" 04الأساسية المتعمقة بو ، فنص عميو كشرط لاكتساب صفة الموظف في المادة 

". عين في وظيفة عمومية دائمة ورسم في رتبة السمم الإداري 

.  السمطة المخولة بمقتضى القوانين والتنظيمات المعمول بياإلى        و تعود صلبحية تعيين الموظفين 

       حيث حدد القانون تطبيقا لمدستور الجيات المختصة بالسمطة ،لتعيين وتوزع ىذه السمطة بين 
رئيس الجميورية ورئيس الحكومة فيما يتعمق بالوظائف العميا وبين الوزراء والولاة ورؤساء البمديات 

ومديري المؤسسات العامة فيما يتعمق بالمناصب الأخرى، ويرتكز ىذا التوزيع إما عمى اختصاصات 
ما عمى اختصاصات مفوضة حسب الجية الإدارية ومستوى التوظيف  .أصمية، وا 

 

 20ص,الوظيفة العمومية بين التطور والتحول من منظور تسيير الموارد البشرية وأخلبقيات المينة:سعيد مقدم(.1)     
،ديوان المطبوعات                مع التركيز عمى التشريع الجزائري " دراسة مقارنة"الوظيفة العامة:  عبد العزيز السيد الجوىري .(2)       

  .96صالجامعية ،الساحة المركزية،بن عكنون ، الجزائر،دون سنة ،
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 السمطة المخولة بمقتضى القوانين إلىتعود صلبحيات تعيين الموظفين  :"95  وىذا ما أكدتو المادة    
." والتنظيمات المعمول بيا

الالتحاق بوظيفة عمومية دائمة ، وىو :"   أما في الفقو الإداري يقول سعيد مقدم إن التعيين يعني     
 (1)".إجراء أساسي لإضفاء طابع الاستقرار والاستمرار والديمومة عمى المنصب الإداري 

انعقاد الرابطة الوظيفية لأول مرة بين :"        ويقول الدكتور عبد العزيز الجوىري إن التعيين ىو 
 (2)".الموظف والإدارة ، واعتبار المتر شح موظفا بعد صدور قرار التوظيف

 المتعمقة بالتعيين ومن خلبل التعريفين 06/03 الإحكام الواردة في الأمر رقم إلى        وبالرجوع 
السابقين يمكن القول أن التعيين ىو انعقاد الرابطة الوظيفية بموجب قرار من السمطة المختصة بين المتر 

. شح الناجح والإدارة أو المؤسسة العمومية

       والجدير بالملبحظة أن شرط التعيين في وظيفة دائمة يرتبط بموافقة المعني لان الموظف كمؤتمن 
عمى مصالح الدولة يساىم في المرفق العام دون إكراه آو إذعان ، وىو المبدأ الذي كرستو أحكام 

 بنصيا عمى انو يتعين عمى إي عامل 1985 مارس 23 المؤرخ في 58/59 من المرسوم رقم27المادة
 وعدم تنفيذ مقرر النقل أو التعيين يعتبر ،جديد التعيين آن يمتحق بالمنصب الذي عين فييا ونقل إليو 

.  التسريحإلىخطا جسيما قد يؤدي 

لتصل الى ,      وقد حددت فترة عدم الالتحاق بمنصب التعيين أو النقل بمدة لا تتجاوز شير واحد 
.  وتحت طائمة عقوبة التسريح،شيرين في حالة القوة القاىرة

 

 

 
 .208ص ، مرجع سابق ،الوظيفة العمومية بين التطور والتحول من منظور تسيير الموارد البشرية وأخلبقيات المينة،سعيد مقدم (.1 )

 .95ص، مرجع سابق ،عبد العزيز السيد الجوىري (.2)
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قرار التعيين :المطمب الثاني 

كون التحاقو بالعمل قد تم بطريقة قانونية وفقا ي       حتى نعتبر الشخص موظفا عاما لابد أن    
لشروط محددة ولأوضاع متبعة في التعيين وبالتالي فان قرار تعيين الموظف يعتبر سندا قانوني لو 

ويضفي صفة المشروعية عمى أعمالو ، أي لابد من صدور قرار بتعيينو من طرف الييئة المستخدمة 
 .يعين بمقتضاه بوثيقة

وأداة فعالة لإجراء مختمف التعيينات في ,         وبالتالي  تعد عممية اختيار الموظف وسيمة قانونية 
وشغميا في دولة ما ، حيث يتم الالتحاق بالوظائف العامة عن طريق قرار التعيين , الوظائف العمومية 

الذي يكون صادر بإرادة منفردة من سمطة مختصة ، وليذه الأخيرة الحق في إعادة تنظيم العلبقة 
التنظيمية التي تحكم الموظف بالإدارة ، لمواجية مختمف التطورات  وتحقيق الصالح العام ، وقرار التعيين 

في الوظائف العامة يخضع لغاية المرفق العام ، وما تتطمبو المصمحة العامة ، والتي أفرزتيا الممارسة 
. الواقعية لموظيفة العمومية ، والمتمثمة أساسا في مبدأ المساواة ومبدأ الجدارة للبلتحاق بوظيفة ما

طبيعة قرار التعيين     :الفرع الأول

بعدما تقوم الجية المخول ليا قانونا باختيار المرشح لتولي منصب معين في الوظيفة العامة،     
فتقوم الإدارة المختصة بإصدار قرار التعيين بموجبو يمتحق شخص لمنصبو، وتنشا رابطة قانونية بين 

 . وبالتالي يخضع لنظاميا القانونيوالإدارة،الموظف 

:  فريقين وىما إلى     ولقد ثار خلبف حول طبيعة قرار التعيين أين انقسم الفقو  

يرى كل من الفقو والقضاء الفرنسي إن قرار التعيين من الناحية المادية والموضوعية : الفريق الأول-
عملب شرطيا، متى توافرت فيو شروط الوظيفة العمومية في شخص معين فان قرار التعيين يحدث 

. مركز قانوني لمشخص المعنى ، ويخضعو لنظامو القانوني
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دخل لإرادة الموظف في     ومن الناحية الشكمية فان قرار التعيين تصدره الإدارة بالإرادة المنفردة ولا
( 1).ذلك

: وىذا التوجو ترتب عنو عدة نتائج منيا 

يصبح الشخص معين من تاريخ صدور قرار التعيين في الوظيفة وليس من تاريخ استلبم العمل -
( 2).فعميا ، أي يعتبر موظفا معين فور توافق إرادة الموظف والإدارة

دخول الموظف في النظام القانوني لموظيفة العامة ، وجميع الأنظمة السارية بما فييا النظام -
. التأديبي

في حالة عدم قبول الموظف لمقرار الإداري الذي يعين بمقتضاه ، فانو لا يمكن سحب ىذا القرار -
بعد صدوره إلا إذا توفرت شروط السحب ، إما إذا أرادت الإدارة أن تحرم الموظف من الوظيفة التي 

عين فييا فميس أماميا إلا إصدار قرار لاغ لقرار التعيين والذي يشترط فيو أن يكون سميما وغير 
. (3) عيب من العيوب التي قد تطال أركان القرار الإداريبأيمشوب 

ويعاب عمى ىذا التوجو انو وبمجرد صدور قرار التعيين يعتبر الشخص معينا في الوظيفة ،        
لأنو كان من الطبيعي موافقة صاحب الشأن عمى تقمد الوظيفة العامة، إلا آن ىذه الموافقة لا تعد 

 بعد انتياء جممة من إلا شرطا باعتباره موظف عام ، لكن في المقابل فان قرار التعيين لا يصدر
 .(4)الإجراءات والشروط المتعمقة بالموظف

 

،الأسس النظرية لموظيفة العمومية وتطور تطبيقاتيا في نظام الوظيف العمومي الجزائري ، أطروحة مقدمة لنيل مولود عمى العرنان .(1)

. 213ص،2013شيادة دكتوراه في القانون ، فرع المؤسسات السياسية والإدارية الجزائرية ، جامعة قسنطينة ،

. 1237ص،1996،دار النيضة العربية ، القاىرة ،مصر ،1،الموظف العام فقيا وقضاء ،جمحمد حامد الجمل.(2)

 214ص، مرجع سابق ،مولود عمى العرنان .(3) 

. 215 ص،مرجع نفسو.(4)
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يرى أنصار ىذا الاتجاه أن قرار التعيين ىو قرار إداري انفرادي صادر عن الإدارة :الفريق الثاني 
لا  العامة ، ويستمزم لصحة القرار قبول المرشح ليذا القرار، وىو شرط جوىري لابد من استيفاءه وا 

لا  كان القرار باطلب ، أما في حالة اشتراط اخذ رأي لجنة معينة يعد شرطا جوىري لابد من استيفاءه وا 
كان القرار باطل ،أما في حالة اشتراط المصادقة فان ذلك لا يبطل القرار بل يعد سميما وصحيحا 

 (1).،ولو لم تتم المصادقة عميو

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ندوة التشريعات الحاكمة لمخدمة المدنية في الوطن ،مجمة المنظمة العربية لمتنمية الإدارية،فمسفة الوظيفة العامة والموظف العام.(1 )

 14ص،2007، المغرب ،العربي المنعقدة بالدار البيضاء
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 وناتج لأثاره القانونية صدوره،وخلبصة القول فان قرار التعيين يعتبر صحيحا وسميما من تاريخ     
 ولان القبول لاحق وليس ،جوىري كونو ليس من مكونات القرارشرط ولا يعد قبول الشخص المعني 

. سابق لإصدار القرار

     ومن ىنا يتضح لنا أن لصحة التعيين في الوظيفة العمومية يقتضي الأمر أن تتوافر عدة شروط 
: ىي 

النجاح في مسابقة آو فحص ميني آو الحصول عمى شيادة من مؤسسة مؤىمة لمتكوين *
 .المتخصص

: وبالتالي يرتب عمى التعيين الصحيح عدة أثار قانونية يمكن تمخيصيا فيما يمي    

 وىذا ما نصت عميو الفقرة الأولى من المادة ،انعقاد الرابطة الوظيفية بين المتر شح الناجح والإدارة -
 ."يعين كل مترشح تم توظيفو في رتبة لموظيفة العمومية بصفة متربص :" 06/03 من الأمر رقم 83

نما الترسيم كإجراء نيائي يكتسب بو العون  غير أن دوام واستمرار ىذه الرابطة لا يكفمو التعيين وا 
. المعين صفة الموظف

وىذا الأثر واضح من الفقرة الأولى من المادة , اكتساب المتر شح المعين لصفة العون المتربص -
. "بصفة متربص......يعين كل مترشح تم توظيفو ": السابقة الذكر 

الخضوع لمنظام القانوني الذي يحكم الوظيفة العمومية ماعدا بعض الأحكام التي لا تطبق عمى -
(. 1)العون المتربص لخصوصية مركزه القانوني

 ويكتسب حقوقا وتقع عميو التزامات بمجرد ،       وعميو الموظف يكتسب صفة الموظف العمومي 
 .دخولو في نظام الوظيفة العمومية

 
جمادى الثانية عام 19المتضمن القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية مؤرخ في  06/03 رقم الأمر من 87،88المادتان .(1)

 .2006 يوليو سنة 15 الموافق ل 1427

 
14 



سمطات الإدارة في التعيين :الثانيالفرع 

        يعتبر تقمد الوظائف العامة في الأحكام الدستورية الحديثة والمعاصرة حق لمواطني الدولة 
وفقا لمعيار الكفاءة في تولي الوظائف والتدرج في سمميا في إطار احتياجات الدولة وبموجب الشروط 

. الواردة في القانون

حيث يساىم الفرد بواسطتو في ،       فيو حق من الحقوق السياسية كما أطمق عميو في بداية الأمر
فيكتسبيا الشخص باعتباره عضوا في ىيئة سياسية وشريكا في إقامة نظام ,إدارة شؤون الدولة وحكميا

 وىذا الحق عمى المواطنين دون غيرىم من الأجانب لأنو من الحقوق العامة التي تقابميا ،الجماعة
 وىذا أىم ما يميزىا عن باقي ،فيي تكميف وخدمة تستيدف الصالح العام ،الواجبات العامة في الدولة 

 لا يحق ممارستيا إلا بتوافر مجموعة من إذ ، كما أنيا ليست من الحقوق المطمقة لكل فرد،الحقوق
الشروط والمؤىلبت التي تعطي لصاحبيا حق المشاركة في بناء الدولة التي رعتو ومنحتو شرعية 

( 1).الانتماء إلييا

 يجب إن ،       فبعد الانتياء من إجراءات الترشيح والتأكد من توافر شروط شغل الوظيفة العامة
يصدر قرار من السمطة المختصة المتمثمة في الإدارة التي يتبع ليا الموظف بتعيين الشخص في 

 06-03 من المرسوم 16الوظيفة المرشح ليا وفقا للؤوضاع المقررة قانونا وىو ما نصت عميو المادة
يعود التعيين في الوظائف العميا لمدولة :"المتضمن القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية بقوليا 

 (2)."الى السمطة التقديرية لمسمطة المؤىمة

 

 

 
،دراسة مقارنة ، مذكرة لنيل شيادة الماجيستر ،حقوق الإنسان تولية المرأة القضاء-الحق في تولي الوظائف العامة:محمد فريدي.(1)

 09ص ،2012،كمية العموم الإنسانية والحضارة الإسلبمية ،جامعة وىران ،

 05ص، المتضمن القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية03-06 من الأمر 16 المادة .(2)
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    وعمى ذلك فلب يعتبر موظفا عاما الشخص الذي يتولى واجباتو الوظيفية قبل صدور قرار تعيينو 
 حيث لا يعد موظفا من يغتصب ، عممو ىذالإلقاءمن الجيات المختصة بذلك ولو تقاضى مرتبا 

 18 وىو ما نصت عميو المادة ، الجية المختصة بذلكإلىالوظيفة ويقحم نفسو عمييا دون الرجوع 
 في منصب أولا يخول تعيين غير الموظف في وظيفة عميا لمدولة :"  بقوليا 03-06من المرسوم

( 1)."عال صفة الموظف أو الحق في التعيين بيذه الصفة

 مضمون قرار التعيين:الفرع الثالث  

    ٌتوفر قرار التعٌٌن على جملة من المعلومات الأساسٌة، كما ٌكون هذا القرار مكتوبا وصادر 

القطاع :عن الجهة صاحبة السلطة التً ٌخولها القانون صلاحٌة التعٌٌن وٌتضمن المعلومات الآتٌة

الوزاري التابع له،رقم القراراو المقرر،التشرٌع المنظم لذلك، اسم الناجح وعنوانه و وظٌفته 

ودرجته والمكان الذي سٌعمل فٌه ،مدة صلاحٌة القراراو المقرر، الرتبة 

،المجموعة،التصنٌف،القسم ،المصلحة المعٌن فٌها،تارٌخ بدء سرٌان قرار أو مقرر التعٌٌن ، 

والتبعٌة الإدارٌة،وتارٌخ مباشرة العمل وفً بعض الأحٌان الراتب أو الأجر الشهري،تارٌخ 

 .تحرٌره،المصادقة علٌه من طرف الشخص المؤهل قانونا

     ٌعطً هذا القرار إلى كافة الجهات التً ٌعنٌها أمر الموظف، حٌث ٌقوم الموظف المؤهل 

لشغل الوظٌفة بالإمضاء على محضر التنصٌب وهو تارٌخ بدء العمل، وٌخضع الموظف إلى فترة 

ٌكون فٌها تحت التجربة أو التمرٌن وتسمى هذه الفترة حسب قانون الوظٌفة العمومً الجزائري 

ولا شك أن هذه المدة الزمنٌة جد مهمة تؤثر فً اتخاذ القرار التعٌٌن النهائً،فنتٌجة . مدة التربص

تقٌٌم أداءه الناجح خلال هذه الفترة تعد مؤشرا هاما فً تقٌٌم والحكم فٌها إذا كان اختٌار إدارة 

الموارد البشرٌة سلٌما أو لا، وتختلف مدة هذه الفترة حسب قوانٌن وتشرٌعات العمل المطبق فً 

 .الدول هذا من جهة، ومن جهة أخرى حسب طبٌعة الوظٌفة 

 

 

 
 06ص، المتضمن القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية،03-06 من الأمر 18 انظر المادة .(1)
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شروط التعيين :المبحث الثاني 

 إن تولي الوظائف العامة يعد حقا دستوريا لممواطنين كما نصت عمييا كافة الدساتير ،بدون       
بل يتطمب ، أن ىذا لا يكون بدون ضوابط موضوعية المغة إلا أو الأصل أوتمييز بسبب الجنس 

 وذلك بيدف كفالة قدرة من سيعين في الوظيفة العمومية ،الأمر وضع الشروط العامة والخاصة لذلك
 وحيث تشترط أنظمة الوظيفة العمومية في المرشحين لتولي ، تحقيقا لمصالح العامبأعبائياعمى القيام 

ذا كانت أنظمة الخدمة ا،الوظائف العامة توافر بعض الشروط   في و إذا كانت أنظمة لعمومية وا 
  حد كبيرإلىفإنيا تتفق ، أخر إلىالوظيفة العمومية تتباين وتختمف في بعض أحكاميا من نظام 

عمى إلزامية توافر بعض الشروط العامة في الأشخاص المتقدمين لشغل الوظائف العامة في 
.  عمى ىذه الشروط العامة التي نص عمييا القانون أكثرولتسمط الضوء  وعميو،الدولة

 وشروط خاصة ببعض الموظفين، عامة تتعمق بكل الوظائف وأسلبك وظيفة شروطلمتعيين في 
. الوظائف وبعض أسلبك الموظفين

الشروط العامة :الأولالمطمب 

 السالف الذكر الشروط القانونية الأساسية الواجب 06/03 من الأمر رقم 75لقد حددت المادة         
لا يمكن أن يوظف أيا كان في وظيفة عمومية ما :" حيث نصت،توافرىا في كل مترشح لموظيفة العامة 

: لم تتوافر فيو الشروط الآتية

 ،أن يكون جزائري الجنسية-

 ،أن يكون متمتعا بحقوقو المدنية-

 ،أن لا تحمل شيادة سوابقو القضائية ملبحظات تتنافى وممارسة الوظيفة المراد الالتحاق بيا-

 ،أن يكون في وضعية قانونية تجاه الخدمة الوطنية-

أن تتوفر فيو شروط السن والقدرة البدنية والذىنية وكذا المؤىلبت المطموبة للبلتحاق بالوظيفة المراد  - 
". الالتحاق بيا 
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: إذن لا يمكن الالتحاق بالوظائف العامة ما لم تتوفر الشروط التالية   

شرط الجنسية :الأولالفرع 

        يعد شرط الجنسية من بين أىم الشروط  العامة كأصل عام تتطمبو مختمف الدول في العالم 
لمتوظيف في وظائفيا العامة عمى مواطنييا دون منافسة الأجانب حرصا منيا عمى سلبمتيا ويرجع سبب 

 نظرا ، رغبتيا في حماية أمنيا مما يستدعي توافر الولاء ليا من طرف شاغمي الوظائف العامةإلىذلك 
 فضلب عمى حماية اليد العاممة ،لان المواطن وحده من يتوافر لديو الانتماء لبمده فيحرص عمى مصالحو 

 كما أن بعض ،الوطنية من منافسة الأجانب ليا في مجال يتصل اتصالا وثيقا بمصالح الدولة وأمنيا
الوظائف العامة في الدولة تتيح لشاغميا الاطلبع عمى أسرار خطيرة قد لا يتوانى الأجنبي في إفشائيا 

. بسبب الضغوط أو الإغراءات المادية آو بعد مغادرتو لمدولة المعنية

 حيث يتعين أن يكون المتر شح جزائري الجنسية حتى ،       ولقد اخذ المشرع الجزائري بيذا الشرط
 وبذلك يكون المشرع قد راعى مبدآ المساواة في التوظيف حينما ساوى ،يمكنو الالتحاق بالوظيفة العامة

 لان ،بين جميع الجزائريين في تقمد الوظائف كمبدأ عام بغض النظر إن كانت الجنسية أصمية آم مكتسبة
مبدأ المساواة في تولي الوظائف " يتعارض مع المبدأ الدستوري ضويمعيار الجنسية الأصمية ىو معيار ع

". العمومية

 أن وضع ىذا الشرط لا يمنع الإدارة من الاستعانة بتوظيف أجانب كأعوان لمدولة بصفة إلى ونشير      
متعاقدين في إطار الاتفاقيات الثنائية آو المتعددة الأطراف لمتعاون التقني والعممي والثقافي أو في إطار 

. عقود القانون العام

وىذا معمول بو في اغمب دول العالم حيث تقتصر الوظائف لمواطنيا لان ذلك يتطمب توافر الولاء ليا    
وذلك فضلب عن حماية الأيدي العاممة الوطنية والحيمولة ،من جانب من يشغمون وظائفيا العامة 

. لممواطنين في ىذا المجال المتصل بمصالح الوطن وأمنو وسلبمتو

 ومن ،وقد تعتبر الوظيفة العمومية في حد ذاتيا خدمة عامة لتحقيق مصمحة الوطن والمواطنين         
  ثم فان الترشح لوظيفة عمومية يتوقف عمى مدى ارتباط المتر شح بالدولة ويخضع بصفة كاممة لقوانينيا
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 ،اغمب الدول فإنيا تقتصر وظائفيا العمومية في الغالب عمى مواطنييا بو في  المعمول ىوو, وتشريعاتيا
وكذا يكون تطبيقا لمبدأ السيادة الوطنية المعترف بو دوليا وحرصا عمى امن الدولة فنظرا لما تنطوي عميو 

 وىذه الميام ،الوظيفة العمومية من أسرار ومعمومات خطيرة تتعمق بالدولة والمجتمع في شتى المجالات
 مما يجعمو حريصا عمى تحقيق مصمحة ،تكون في يد شخص تتوفر فيو الروح الوطنية والبواعث الوطنية

.  ممالا شك فيو إن ىذا الشرط يفتقده الشخص الأجنبي،الدولة التي ينتمي إلييا 

 من قانون الأساسي لموظيفة العمومية فمن 75 من خلبل المادة ىذا في التشريع الجزائريونجد         
( 1).يشتغل الوظيفة العامة أن يكون متمتعا بالجنسية الجزائرية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  .، مرجع سابق06/03 من الأمر 75انظر المادة.(1)
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وذلك بمعنى أن المشرع لم يتم بالتحديد أو التمييز , وىذا كمبدأ عام دون الخوض في تفصيلبتو         
 .بين ما إذا كان المطموب ىنا ىو الجنسية الأصمية فقط أو حتى الجنسية المكتسبة

 المذكورة أعلبه فانو لا يجوز لغير الحائزين لمجنسية 75ووفقا لما سبق وطبقا لعمومية نص المادة       
إن :".......حيث جاء فييا .تولي الوظائف العامة (2)أو مكتسبة(1)أصميةالجزائرية سواء كانت جنسية 

وعميو فكل من يحمل  الجنسية الجزائرية سواء بالأصل أو بالتجنس فمو الحق ...."..الجنسيةيكون جزائري 
. في تولي الوظائف العمومية

       ولإثبات رابطة الجنسية الجزائرية تطمب الإدارة المعنية شيادة إدارية تثبت انتماء المتر شح لموظيفة 
الجنسية الجزائرية من خلبل شيادة الجنسية التي تسمم من طرف الييئات القضائية الجزائرية المختصة 

 .(3 )وفق إجراءات محددة
 

 

 
 

 

 

 1996 من التعديل الدستوري الجزائري لسنة51المادة .(1)

،الموسوعة العممية في نظام العاممين المدنيين بالدولة ،دار الكتب القانونية، محمد حسن عمي واحمد فاروق الحاميمي .(2)
 118 ص،2006مصر،

, ج ر, العام لموظيفة العمومية الأساسي المتضمن القانون 2006-07-15 المؤرخ في 03-06 الأمر من 75 لممادة 02ف.(3)
 .46عدد
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شرط السن :الفرع الثاني 

يعتبر شرط  بموغ السن  القانوني من أىم الشروط الضرورية لمن أراد التقدم لشغل الوظيفة          
معظم التشريعات الخاصة بالوظيفة العامة حيث ألحت عمى  أن يكون  وىذا ما نصت عميو،العامة

.  المرشح قد أتم السن القانوني لذلك

 إلا أن المشرع ،          فتحديد شرط السن يختمف من دولة إلى أخرى وحسب الوظيفة المراد شغميا
الجزائري لم يحدد في القانون الأساسي العام لموظيفة العامة سنا معينة لمتعيين في الوظائف العامة 

 حيث اخضع ،رغبة منو في ترك الباب مفتوحا لموظائف نظرا لنقص الإطارات عقب الاستقلبل،
إلا أن ىذا ،المشرع الجزائري السن لتقدير الإدارة حسب نوع وطبيعة كل وظيفة وما تتطمبو من قدرات 

العذر قد زال نظرا لمتدابير التي اتخذتيا الحكومة الجزائرية عقب الاستقلبل كفتح بعض المدارس 
والمعاىد الإدارية المختصة كالمدرسة العميا للئدارة والمعيد العالي لمدبموماسية وىو ما تأتى عنو 

( 1).ظيور نخبة جديدة ساىمت الى حد بعيد في الرقي بالإدارة الجزائرية نحو مستقبل واعد

ه 1386 صفر 12 المؤرخ في 133-66 من القانون رقم 25وىذا ما نصت عميو المادة       
لا يمكن لأي شخص أن يعين في وظيفة عمومية إذا لم يتوفر :" م بقوليا 1966يوليو02الموافق ل

. عمى السن المفروضة لممارسة الوظيفة

-08-05 المتضمن القانون الأساسي لمعامل المؤرخ في 12-78 كما جاء القانون رقم و     
يحدد السن الأدنى لمتوظيف :"بقولو (16) السن في ستة عشر سنة44 الذي حدد في مادتو 1978

 16 ولا يمكن في أي حال أن يقل عن ،بموجب القانون الأساسي الخاص لممؤسسة المستخدمة
( 2)".سنة

 

 24ص،دار النيضة العربية ،القاىرة،الطبعة الثانية،" دراسة مقارنة "،الوظيفة العامة:شريف يوسف خاطر.(1)

. 724ص, العام لمعاملالأساسي يتضمن  القانون 1978 اوت5 الموافق ل1398 رمضان عام أول مؤرخ في 12-78القانون رقم.(2)
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 مارس 23 ه  الموافق ل1405 المؤرخ في أول رجب عام 59-85       ثم تبعو القانون رقم
أن تتوفر فيو شروط :"  بقولو31 م والذي اشترط السن لكن بدون تحديدىا وذلك في المادة 1985

  (1)".السن والمياقة البدنية المطموبة لمممارسة الوظيفة

 المتعمق بقانون علبقات العمل في 1990-04-21 المؤرخ في 11 -90    كما جاء القانون رقم 
 لا يمكن في ": حيث نص صراحة عمى ىذا الحد من السن بقولو15الجريدة الرسمية وذلك في المادة 

سنة إلا في الحالات التي  (16)أي حال من الأحوال أن يقل العمر الأدنى لمتوظيف عن ست عشر
 ولا يجوز توظيف ، التي تعد وفقا لمتشريع والتنظيم المعمول بيا،تدخل في إطار عقود التميين

كما انو لا يجوز استعمال العامل القاصر في ،القاصر إلا بناءا عمى رخصة من وصيو الشرعي
( 2)".الأشغال الخطيرة أو التي تنعدم فييا النظافة أو تضر صحتو أو تمس بأخلبقياتو

 ألا وىو القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية رقم ،        أما القانون الحالي الساري المفعول
 سنة كاممة (18)فمقد حدد المشرع السن الدنيا  بثماني عشرة  2006 جويمية 16 المؤرخ في 06-03

تحدد السن الدنيا للبلتحاق :" من ىذا الأمر وجاء فييا78للبلتحاق بالوظيفة العمومية وذلك في المادة 
." سنة كاممة (18)بوظيفة عمومية بثماني عشرة

 

 

 

 
 ، المتعمق بتعويض الخبرة1985 مارس 23 الموافق ل1405 رجب عام أول مؤرخ في 59-85 من المرسوم 31انظر المادة  .(1 )

 .332ص، 13العدد 
 1990 سنةأفريل 21 الموافق ل1410 رمضان 26 المؤرخ في ، الجريدة الرسمية،11-90 من القانون رقم15راجع المادة  .(2)
 .457ص، المتعمق بعلبقات العمل ،17العدد،
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شرط المياقة البدنية  :الفرع الثالث

 .       يعد ىذا الشرط شرطا عاما وجوىريا يشترط توافره فيمن يريد الالتحاق بالوظيفة العامة 

     ويقصد بو صلبحية السلبمة الجسدية وىي أن يتمتع الموظف بالمياقة الجيدة التي تسمح لو 
بممارسة عممو عمى أكمل وجو غير مصاب بعجز أو إعاقة تمنعو من القيام بأعباء وظيفتو وذلك لما 

عمى توفر 03-06من الأمر 75وقد نصت المادة ،يترتب عنو من ميام ومسؤوليات مجيودات بدنية 
 حيث جاء ، ولا كيفية إثباتو،ىذا الشرط في المتقدمين لشغل الوظائف العامة دون تحديد مضمونو

 تتوفر إن..." :الآتيةلم تتوفر فيو الشروط   كان في وظيفة عمومية ماأيا يوظف إنلا يمكن :" فييا
."  ..فيو شروط السن والقدرة البدنية

المتعمق بشروط المياقة البدنية للبلتحاق بالوظائف العمومية 66/144 المرسوم رقم أكدوكان قد     
 قدرتو البدنية تقديم شيادة طبية لإثبات لموظيفة العمومية المتر شحوتنظيم المجان الطبية فرض عمى 

 والعاىات التي تتنافى مع ممارسة الأمراضمن طبيب عام ممارس ومحمف تؤكد سلبمتو من 
 أو من مرض السل المتر شح الصدرية تثبت خمو الأمراض وشيادة طبية صادرة من طبيب ،الوظيفة

,     (1)شفائو منو

    وتختمف شروط الياقة الصحية من وظيفة لأخرى ويجب أن تثبت عن طريق تقديم شيادتان 
طبيتان صدرية وعامة تثبتان سلبمة المتر شح من أمراض معدية أو عامة لا تلبؤم مقتضيات 

 وذلك قصد ضمان قدرة المتر شح لمقيام بأعباء الوظيفة و الحيمولة دون انتشار العدوى بين ،الوظيفة
 .المواطنين والموظفين فضلب عمى تجنيب الدولة تحمل أعباء مالية ىي في غنى عنيا

 

 
 المتعمق بشرط المياقة البدنية للبلتحاق بالوظائف العمومية وتنظم 02/06/1966 المؤرخ في 66/144المرسوم رقم 01 المادة .(1)

 .46ع،ج ر،المجان الطبية
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شروط أخرى :الرابعالفرع 

 نذكر منيا عمى سبيل المثال وليس عمى سبيل الحصريوجد شروط أخرى 

:  الوضعية القانونية تجاه الخدمة الوطنية-ا

     ويقصد بيذا الشرط أن يكون المتر شح الراغب في الالتحاق بالوظيفة العامة في وضعية قانونية 
 حيث لا يمكن أن يوظف أي جزائري بمغ سن التجنيد ما لم يقدم للئدارة المعنية ،تجاه الخدمة الوطنية

وثيقة ثبوتية من الجيات العسكرية المختصة توضح تواجده في إحدى الوضعيات القانونية الثلبثة 
. (تأجيل التجنيد،الإعفاء من التجنيد،أداء الخدمة الوطنية)اتجاه الخدمة الوطنية 

 03 -06   وبالتالي يعتبر اشتراط حيازة بطاقة إعفاء أو أداء الخدمة الوطنية مخالفة لأحكام الأمر رقم 
 والمتعمقة 1997 جانفي 25 المؤرخة في 02 وىذا الخرق القانوني قد عرفتو التعميمة رقمر،السالف الذك

والتي عدلت ،بالإثبات المسبق لموضعية تجاه الخدمة الوطنية عند التوظيف وتسميم بعض الوثائق الإدارية
 والتي نصت عمى إلغاء إلزامية إثبات الوفاء بواجب 2008ماي 06المؤرخة في 06بموجب التعميمة رقم 

الخدمة الوطنية لتسييل التحاق الشباب بعمل معين وحصوليم عمى الوثائق الإدارية التي قد يحتاجونيا 
 كما أكدت ىذه التعميمة بأنو عمى كل طالب لعمل أو لوثيق إدارية بالغ من العمر ،في ىذا المجال

سنة فأكثر أن  يثبت وضعيتو القانونية إزاء الخدمة الوطنية بموجب شيادة تستظير إن كان  (20)عشرين
. مستفيدا من التأجيل أو مؤجل التجنيد أو مستثنيا ومعفى

 قد أعفت المترشحين من إثبات 17/08/2013 المؤرخة في 273 التعميمة رقمإنوالجدير بالذكر    
حيث أن المتر شح يسمح لو ،تسوية الوضعية تجاه الخدمة الوطنية عند تقديم الممف الترشح 

 .(1) فإذا نجح يمتزم بتقديم ما يثبت تسوية وضعيتو،بالمشاركة في المسابقة

 

 
 . المتعمقة بوضعية الخدمة الوطنية17/08/2013 المؤرخة في 273انظر التعميمة رقم .(1)
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 المتعمق بالخدمة الوطنية في المادة السابعة 14/06        ولقد نص أيضا عمى ىذا الشرط القانون رقم
في فقرتيا الأولى حينما رفض توظيف أي مواطن في القطاع العام أو الخاص إذا لم يبرر وضعيتو 

 أو التأجيل لسبب ، أو الإعفاء منيا،القانونية تجاه الخدمة الوطنية وذلك إما بتأدية واجب الخدمة الوطنية 
. (1)قانوني

 المتعمق بالخدمة الوطنية تكون وتثبت إحدى 14/06الوضعية القانونية حسب القانون رقم و        
. الحالات المذكورة بوثيقة تسمم من السمطات العسكرية المختصة تدرج في ممف الترشح

: التمتع بالحقوق المدنية -ب

المقصود بيذا الشرط  ىو عدم حرمان المتر شح من حقوقو المدنية المنصوص عمييا في       
 وحق ، التدريس ،القانون كالعزل والإقصاء من الوظائف والمناصب التي ليا علبقة بالجريمة

. الانتخاب والترشح وغيرىا

              يعتبر ىذا الشرط شرطا ضروريا يجب توافره في كل مترشح لشغل الوظيفة العامة حتى 
 اذ لا ،يكون أىلب لاكتساب ثقة المواطنين ومؤتمنا وأىلب لمميام الموكولة إليو تحقيقا لممصمحة العامة 

يحق لآي شخص آن يوظف في إدارة عمومية ما لم يكن متمتعا بحقوقو المدنية والتي يتم التحقق من 
. ممارستيا من خلبل الاطلبع عمى صحيفة السوابق القضائية

وكامتداد لمشرط السابق  خمو شيادة السوابق       كما اشترط المشرع الجزائري فضلب عمى ذلك
أي أن لا تكون ،القضائية من أي  ملبحظة من شانيا أن تتعارض مع الالتحاق بالوظيفة وممارستيا 

الجريمة المرتكبة من قبل المتر شح تتنافى وممارسة الوظيفة لممتر شح ليا كان يترشح لوظيفة تتعمق 
بتسيير الأموال العمومية وىو محكوم عميو نيائيا بتيمة السرقة أو الاختلبس أو يترشح لوظيفة تربوية 

 وفي ىذه الحالات منح المشرع للئدارة العمومية ،وىو محكوم عميو بإحدى جرائم الآداب العامة 
. السمطة التقديرية في رفض الترشح

،الجريدة الرسمية، الصادرة بتاريخ 48: يتعمق بالخدمة الوطنية ، العدد09/08/2014 مؤرخ في 06-14انظر قانون رقم -(1)
:10/08/2014. 
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حسن "من النص عمى شرط  (06/03الأمر رقم)      ويلبحظ خمو القانون الحالي لموظيفة العامة 
 القوا   مكتفيا بالنص عمى إمكانية قيام، عمى خلبف التشريعات الوظيفية السابقة،"السيرة والأخلبق 

 )نيين الأساسية الخاصة بتحديد الأسلبك التي يتوقف الالتحاق بيا عمى إجراء التحقيق إداري مسبق
ا لان حسن السيرة والأخلبق يظل شرطا يوفي الحقيقة يمثل ىذا الموقف تراجعا تشريع, (77/2المادة

ضروريا وجوىريا نظرا لان أخلبق الشخص ليا علبقة وطيدة بطبيعة عممو الذي يستدعي أن يكون 
القائم بو حسن السمعة والسيرة ومحل لمثقة ومثال للؤمانة والشرف خاصة وانو يكفي لمقول بسوء 
السيرة إن تقوم ضد الشخص الشبيات وتعمق بسمعتو الشوائب التي تناقميا الألسن دون أن يصل 

. الأمر الى حد صدور حكم قضائي يدينو

 :الذهنيةالقدرة -ج

 العقمية كالتخمف الذىني والاضطراب النفسي الأمراضويقصد بالقدرة الذىنية السلبمة من         

 انو لم يحدد إلا ،75حيث ورد في نص المادة ،06/03رقم الأمر فمن الشروط الجديدة التي جاء بيا 
 .إثباتومضمونو ولا كيف يتم 

 تتوفر فيو شروط السن والقدرة البدنية والذىنية وكذا المؤىلبت المطموبة أن"...:فيياحيث جاء            
". للبلتحاق بالوظيفة المراد الالتحاق بيا

خمو شهادة السوابق القضائية من ملاحظات تتنافى مع الوظيفة العمومية -د

 التي تتنافى مع ممارسة الوظيفة الأفعاليقصد بيذا الشرط خمو صحيفة السوابق القضائية من           
لان شيادة ، يعين محاسبا بالبمدية أنيمكن   لا، فمثلب شخص عوقب عمى جريمة الاختلبس ،العمومية 

. سوابقو القضائية تحمل ملبحظات تتنافى مع ممارسة وظيفة المحاسب في البمدية

    .يثبت ىذا الشرط بتقديم صحيفة السوابق العدلية
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  :عمومية وظيفة ن العزل مأو بعقوبة التسريح المتر شحعدم سبق الحكم عمى -ه

نما ، التي حددت الشروط العامة لمتوظيف عمى ىذا الشرط 06/03 الأمر من 75لم تنص المادة        وا 
 أو الموظف الذي كان محل عقوبة العزل إن اذ نصت عمى ، المذكور الأمر من 185يستنتج من المادة 
 المنصب إىمالفالموظف المعزول بسبب ,  يوظف في الوظيفة العمومية من جديد أنالتسريح لا يمكن 

لموظيفة يمكنو الترشح   بسبب ارتكابو خطا مينيا من الدرجة الرابعة لاتأديبيا المسرح تسريحا أو
. العمومية

الشروط الخاصة :الثانيالمطمب 

: تتمثل الشروط الخاصة لمتوظيف أساسا في      

شرط الكفاءة العممية :الأولالفرع 

في أغمبية أنظمة ،        يعتبر الحصول عمى مؤىل دراسي من الشروط الأساسية لتولي الوظيفة العامة 
 في دول العالم ويختمف مستوى  ىذا المؤىل باختلبف مستوى الوظيفة المراد شغميا عموميةالخدمة ال

فكمما كانت الوظيفة صعبة أو كمما كانت الوظيفة ،وكذلك باختلبف مستوى المجتمعات ومدى تطورىا 
 .التخصصية أو القيادية كمما تطمبو من شاغميا حيازتو مؤىل عممي عالي

وازداد عدد المتعممين والمؤىمين فانو من الطبيعي ،ات والمدارس في دول ما عما     وكذلك إذا كثرت الج
 آما إذا كانت الدولة لا ،إن تشترط الدولة لإشغال وظائفيا الحصول عمى مؤىلبت عممية رفيعة المستوى

د المتعممين من مواطنييا يقل عن عدد الوظائف المطموب دوع،تزال ناشئة ومدارسيا أو جامعاتيا قميمة 
 وىذا ما نجده في أغمبية ، فانو لابد في ىذه الحالة من التساىل في مستوى المؤىلبت العممية ،إشغاليا 
يف من فالتي تضطر  لتخ,وفي دول الخميج العربيةالسائرة في طريق النمو أو حتى المتخمفة،الدول 

 وىكذا فان ، لكي تستطيع تعيين  مواطنييا في الوظائف الشاغرة ،مستويات المؤىل العممي المطموب 
مستوى المؤىل العممي وكذلك نوعيتو يختمفان باختلبف المجتمعات والأنظمة التي تضعيا والتي غالبا ما 

 تأخذ بعين عمومية وكذلك فان أغمبية أنظمة الخدمة ال،تعكس الواقع الذي تعيشو والبيئة التي تعمل فييا 
 المرشح لموظيفة  الاعتبار في ممارسة عمل ما كشرط إضافي لإشغال الوظيفة بحيث أنيا تشترط في
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 وفي ذلك ما يضمن قيامو ،الاقدمية لديو  وكذلك توفر الخبرة و،العامة حيازتو المؤىل العممي المطموب 
  .بالعمل عمى أوجو أفضل

   وبذلك يمكن تعريف شرط المؤىل العممي عمى انو اشتراط أن يكون المرشح لموظيفة حاصلب عمى 
 ،والدبموم،والبكالوريوس، والماجيستر،الماستر،ليسانس،كشيادة دكتورة)درجة عممية من مستوى ونوع معين 

ويختمف مستوى المؤىل العممي المطموب كشرط لمتعيين في الوظيفة العامة , (...والشيادة الثانوية العامة
ومثال ذلك ما ينص عميو نظام الييئة التدريسية ،   باختلبف الفئة الوظيفية والنظام الوظيفي الذي يحكميا

يشترط فيمن يعين عضوا في ىيئة التدريس أن يكون قد حصل عمى درجة "في الجامعة الأردنية من انو 
الدكتوراه أو ما يعادليا من جامعة تعترف بيا الجامعة الأردنية ، أو أن يكون قد حصل عمى شيادة 

تخصصية تعادل درجة الدكتوراه من مؤسسة أكاديمية أو مينية تعترف بيا الجامعة وكذلك ما ينص عميو 
قانون استقلبل القضاة من أنو يشترط فيمن يعين قاضيا أن يكون حاصلب عمى إجازة في الحقوق من أي 
كمية أو معيد يقرىا المجمس القضائي والاستئناس برأي وزير العدل ولجنة معادلة الشيادات ، عمى أن 

 (1). تكون ىذه الإجازة من شروط التعيين في البمد الذي صدرت فيو 

 الحالي أمر تعيين المستوى العممي لمشيادة ومعادلتيا ونوعية عمومية       وقد أناط نظام الخدمة ال
الدراسات المطموبة لكل مجموعة من الوظائف وىل ىي عممية أم نظرية بمجمس الخدمة المدنية ولجانو 

لجنة معادلة )المتخصصة ، أما معادلة الشيادات لغايات تطبيق أحكام نظام الخدمة المدنية فيتم من قبل 
في وزارة التعميم العالي وفقا لأحكام قانون التعميم العالي المعمول بو وقانون التربية والتعميم ،  (الشيادات 

 .ونظام معادلة الشيادات الصادرة بموجبيا

 

 

 
 .58،ص2003،الدار العممية والدولية ودار الثقافة لمنشر والتوزيع،عمان،الأردن،1كنعان طواف،القانون الإداري،ط.(1)
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وبموجب ىذا النظام تتولى لجنة معادلة الشيادات وضع القواعد والأسس والمعايير لمعادلة الشيادات      
صدار القرارات المتعمقة بيا التي يصادق عمييا وزير التربية والتعميم  وتراعي المجنة عند النظر في ,وا 

 ،معادلة الشيادات نظام التعميم لدى الجية التي منحت الشيادات بما في ذلك شروط الالتحاق بالجامعة
 ،ومناىج الدراسة ونظام الامتحانات ومستوى الشيادة في البمد الذي تقوم فيو المؤسسة التعميمية

. والامتيازات والحقوق التي تمنح لحامميا في ذلك البمد ومقارنتيا مع الشيادات المماثمة

بالنسبة لنوع ومستوى التأىيل العممي نجد إن القانون المصري مثلب لم يبين المؤىلبت الدراسية التي     و
 كما كان الشأن ،يعتمد عمييا الالتحاق بالوظيفة العامة أو الشروط الخاصة بيا أو تحديد مستواىا العممي

 بشان نظام موظفي الدولة واكتفى المشرع المصري في القانون 1951لسنة  (21)في القانون رقم
عمى أن المؤىلبت العممية والأجنبية التي تمنحيا الجامعات  (21) بالنص في المادة1978لسنة  (47)رقم

والمعاىد والمدارس الأجنبية يصدر بمعادلتيا بالمؤىلبت الوطنية أو بتقييميا عمميا إن لم تكن ليا نظائر 
من المؤىلبت الوطنية قرار من وزير التعميم المختص أو من وزير شؤون الأزىر حسب الأحوال بناء عمى 
اقتراح لجنة تشكيل ليذا الغرض تمثل فييا وزارة التعميم والإدارة العامة لمبعثات والجياز المركزي لمتنظيم 
والإدارة والكميات والمعاىد التي فييا نوع الدراسة المطموب معادلة شيادتيا أو تقييميا عمميا كما يصدر 

 (1).قرار من الجية المشار إلييا بالتقييم العممي لممؤىل التي تمنحيا المعاىد والمدارس الوطنية

وىذا النص يبين لنا ترسيخ الأساس الموضوعي الذي يقوم عميو نظام شغل الوظيفة العامة في      
مصر وليس الأساس الشخصي الذي يقوم عمى الاعتراف بالعالم مؤىمة الدراسي بالنسبة لمخبرة النوعية و 

عمى أساس الأخذ  1978(47)الزمنية نجد أن المشرع المصري قدم نظام الوظيفة العامة في القانون رقم 
نظام تقييم وتوصيف الوظائف بتحديد الدرجة المالية لكل وظيفة وتحديد شروط شغميا من حيث مدة 

وفي شأن الخبرة تتفق مع طبيعة الوظيفة ’الخبرة والمؤىل العممي مما يتفق وأعباء و مسؤوليات كل منيا 
. المرشح لشغميا

 
 .55،ص2007-2006خاطر شريف يوسف حممي،الوظيفة العامة،دراسة مقارنة،دار النيضة العربية،القاىرة،مصر،.(1)
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 حيث ، 06/03 من الأمر رقم 79 في التشريع الجزائري فقد  نصت عمى ىذا الشرط المادة أما      
 أن التوظيف يتوقف عمى إثبات التأىيل المطموب بشيادات أو إجازات أو مستوى إلىأشارت 
 .ىذا من جية .(1)التكوين

  يحدد القانون الأساسي الخاص بكل سمك نوع الشيادات أو الإجازات أو مستوى أخرى    ومن جية 
 .التكوين الذي تتطمبو كل رتبة بما يتلبءم مع مسؤوليتيا وصلبحياتيا

.    ويثبت شرط التأىيل بتقديم شيادة أو إجازة في ممف الترشح

 رتبة أو مرتبط بالميام والصلبحيات التي يختص بيا كل سمك التأىيل مستوى أنوخلبصة القول   
 الأساسي القانون أيمصنفة في قائمة الوظائف العمومية والعبرة في ذلك بقانون سمك الاستقبال ،

. الخاص الذي يحكم المسار الميني لمموظفين

. التأىيل إثباتيمكن الالتحاق بالوظيفة المراد الالتحاق بيا دون   فانو لاالأمروميما يكن    

شرط الخبرات المكتسبة :الفرع الثاني 

 تحدد ىذه الخبرة سواء كانت في الوظائف الحكومية أو غير الحكومية وفقا لضوابط تحددىا     
وقد نصت معظم الأنظمة الحالية عمى أن تأخذ المجان المختصة عند تحديد ،الأجيزة المختصة

الوظيفة التي سيعين فييا الموظف بعين الاعتبار سنوات الخبرة التي أمضاىا في الوظائف الحكومية 
 إلا انو ميز في احتساب ،أو الأعمال الأخرى إذا كانت تتفق مع وصف  الوظيفة التي سيعين فييا

( 2).الخبرة التي يكتسبيا طالب الوظيفة في الوظائف الحكومية وذلك التي يكتسبيا في القطاع الخاص

 

 

 .، مرجع سابق06/03 من الأمر 79انظر المادة .(1)

 .59كنعان طواف،القانون الإداري،مرجع سابق،ص.(2)
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 أما التدريب في مجال عمل الوظيفة فيو يختمف باختلبف طبيعة عمل الوظيفة ومدة التدريب       
 وتبرز أىمية ىذا العنصر من عناصر المؤىلبت العممية والفنية في مجال وظائف ،المطموب ونوعيتو

الفئة الرابعة التي تكون ميام من يشغميا القيام بأعمال محددة في الأعمال المينية أو الحرفية 
المساعدة التي تتطمب الحصول عمى دورات  تدريبية أو خبرات عممية تدريبية في مجال المينة أو 

 ومن المفروض أن يجمع التدريب بين الجانب العممي ويتعمق ،الحرفة المطموب تعيين الموظف عميو
بتنمية المعرفة والجانب العممي ويتصل باكتساب الميارات وطرق العمل والجانب النفسي ويتمثل في 

 .تيذيب السموك ورفع المقدرة عمى مواجية المصاعب

وتبرز الأىمية البالغة لعممية التدريب بالنسبة لمدول وغمبة الطابع التقني والتخصصي عمييا        
وتظير كذلك أىمية التدريب في إحداث قدر ،يحتم توفير مختمف أنواع التدريب وفرص لسائر العاممين

من التغيير في الموظف العام ويجعمو يمارس الأنشطة المتعمقة بواجبات وظيفتو ومسؤولياتيا بروح 
ودافع عميق ذاتي وبواعث تمقائية وليس من خلبل وسائل الإشراف والتوجيو والتعميمات التي توجو 

إليو وذلك في إطار تنفيذ أىداف التنظيم والجيود المشتركة لأعضائو ووفق الأساس الشرعي لمتنظيم 
ومن أىداف التدريب تقوية الرغبة والمقدرة لدى الموظف العام عمى الإقدام عمى ممارسة أنشطة 

وذلك بتشجيعو عمى الإسيام في صنع القرارات والسياسات وبيدف ،وظيفية بقدر من الاستقلبل
التدريب أحيانا الى إبراز الإطار القانوني لواجبات الوظيفية ومسؤولياتيا حتى يأتي عمل الموظف 

 وبذلك لا يكون عرضة لمرقابة عمى مشروعيتو سواء من ،العام صحيحا وشرعيا أي متفق مع القانون
مما يوفر جيد أجيزة الرقابة الإدارية وكذلك القضاة علبوة ’ جانب الرؤساء أو من جانب القضاة 

فتسود الثقة في أعمال ىذه الوحدة سواء من ،عمى السمعة الطيبة لموحدة الإدارية أو التنظيم الإداري 
.  ونقل المنازعات بينيما،جانب الجميور أم النظام الإداري

        وكذلك يرفع التدريب من مستوى الموظف العام من حيث تفيمو لوظيفتو أو من حيث خبرتو 
 وكذلك واجبات ،وذلك بزيادة معرفتو بأىداف التنظيم أو الوحدة التي يشغل وظيفتو فييا،وميارتو

علبوة عمى تنمية مياراتو وخبرتو ،وظيفتو ومسؤولياتيا وأساليب ممارسة مياميا عمى أفضل وجو
 وتعرفو عمى إحداث ما وصل إليو العمم بصدد تخصصو مما يساعد الموظف في بناء شخصيتو

وىذا بدوره يجعمو ،الوظيفية ويجعمو يثق باستمرار في قدرتو المتمثمة في ممارستو وخبرتو وتخصصو
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صالحا لان يستعمل ىذه القدرات المتطورة في أي تنظيم إداري أخر يرغب في الانتقال إليو لتحسين 
. حالتو الوظيفية

     والتدريب يساعد الموظف العام عمى تفيم أىداف التنظيم وتقبل القيم التي يسعى الى تحقيقيا من 
خلبل أىدافو واستيعاب البرامج التنفيذية ليذه الأىداف وتحقيقيا في الواقع العممي بنجاح وفاعمية من 

 ، وذلك بتوفير المعمومات والبيانات المتصمة بحقائق القرارات ،خلبل الأنشطة التي يقوم بيا الموظف
ومضمون عممية صنع ىذه  القرارات التي تساعد الموظف عمى اختيار أساليب العمل التي تحقق 

اكبر قدر من أىداف التنظيم ولذلك يمزم أن تصل المعمومات أول بأول حتى يقف الموظف عمى كل 
 .التغيرات والتطورات والظروف المختمفة والمستمرة المحيطة بوظيفتو داخل التنظيم

 

شروط أخرى :الثالثالفرع 

 :الإداريالتحقيق -1-2

 إلا أنيا لم تحدد الجية :03-06 من الأمر رقم 02 فقرة 77          نصت عمى ىذا الشرط المادة  
.  منوغاية ولا حتى وظيفتو أو الإجرائو، ولا وقت التحقيق،التي تقوم بيذا المخولة والمختصة 

وأخرى ، قبل التعيين أجرائو        وبالرجوع الى القوانين الأساسية الخاصة لوحظ إن ىناك من تفرض 
.  ومن القوانين من فرضتو قبل الترسيم،تفرضو أثناء فترة التربص 

فيي مصالح الأمن بناءا عمى طمب الإدارة أو المؤسسة المعنية ،            وأما الجية التي تقوم  بو 
. بالتوظيف
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  التحقيق الإداري التأكد من حسن سموك وأخلبق وتجدر الإشارة إلى أن من بين أىم أىداف         
المتر شح وعدم تعرضو لمتابعات قضائية أو تورطو في أعمال تمس الأمن العام في بعض الوظائف 

. الحساسة كالأمن والجمارك والوظائف العميا

المتر      أما إذا كانت سمبية فلب يعين،يجب أن تكون ايجابية التي  نتائج التحقيقوذلك من خلبل      
. (1)شح ولا يرسم إذا كان متربص

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
.  صادر عن المدير العام لموظيفة العمومية، يتعمق بالتحقيق الإداري ،06/08/2005 المؤرخ في 36المنشور رقم.(1)
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 :الطبيالفحص - 2-2

 : حيث جاء فييا مايمي، 06/03 من الأمر رقم 76 الشرط المادة        تحدثت عن ىذا

". يمكن للئدارة عند الاقتضاء تنظيم الفحص الطبي لمتوظيف في بعض أسلبك الموظفين"

 يمكن أن تقوم بو الإدارة  عند الاقتضاء أن الفحص الطبي جوازي يتضح لنا ىذا النص         في ضوء
. المعنية بالتوظيف إذا نص عميو القانون الأساسي الخاص بسمك الموظفين المعني بالتوظيف

 من الفحص الطبي ىو التأكد من المياقة الصحية البدنية والنفسية لممترشحين في بعض ليدف       وا
الوظائف التي تتطمب قدرات بدنية ونفسية عالية كالأمن والحماية المدنية والجمارك وغيرىا وعدم الاكتفاء 

. بما ورد في الشيادات الطبية المقدمة في ممف الترشح

      وفي ىذا الإطار ، فان الفحص الطبي المنصوص عميو بموجب القوانين الأساسية الخاصة 
لبعض أسلبك الموظفين يجب أن يشرع فييا وتستكمل طبقا للؤحكام القانونية سارية المفعول،فالفحص 
الطبي المنصوص عميو يعد شرطا مسبقا لمتعيين في الوظيفة العمومية ىذا من جية ، ومن جية أخرى 

وعندما يكون الفحص غير منصوص عميو، فانو لا يكتسي الطابع الإجباري ، إلا إذا ارتأت الإدارة 
المعنية من الضروري أجرائو ، وفي ىذه الحالة يجب آن تعرف نتائج الفحص الطبي قبل الإعلبن عن 

 .النتائج النيائية لممسابقة
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 :خلاصة الفصل الأول 

    تمحور الفصل الأول من هذه الدراسة حول الإطار القانونً للتعٌٌن فً الوظٌفة العمومٌة،فتطرقت  

،وذلك محاولا إعطاء نظرة عامة علٌه بتعرٌفه الذي  من خلاله فً المبحث الأول الى مفهوم التعٌٌن

ٌعتبر همزة وصل قانونٌة بٌن الموظف والإدارة للالتحاق بالوظٌفة العمومٌة،والذي ٌتم بموجب قرار 

 .الذي اختلف الفقه حول طبٌعته" بقرار او مقرر التعٌٌن"صادر من السلطة المختصة قانونا وما ٌسمى

      ثم وضحت ما ٌتضمنه قرار التعٌٌن من اسم ولقب،المصلحة التابع لها،رقم المقرر او قرار 

 ...التعٌٌن،الرتبة،المدة

    أما المبحث الثانً فخصصناه لشروط التعٌٌن ومن بٌن هذه الشروط والضوابط منها ماهً عامة 

كضابط الجنسٌة،ضابط التمتع بالحقوق المدنٌة وكذا ضابط السن والقدرة البدنٌة والذهنٌة، ومنها ماهً 

 .خاصة كضابط الكفاءة العلمٌة والخبرات المكتسبة وغٌرها

 :ومن خلال هذا الفصل تم استخلاص النقاط التالٌة 

قٌمة وأهمٌة المورد البشري لا نقاش فٌها ، إذ ٌمثل ثروة ثمٌنة ٌجب استغلالها والاستثمار فٌها والذي -

 ٌلزم البحث فً إجراءات  عملٌة التوظٌف

تمثل مرحلة التعٌٌن المرحلة الأساسٌة فً بداٌة المسار المهنً للموظف والقرار الاستراتٌجً -

 .للمؤسسات والإدارات العمومٌة

التعٌٌن هو كل تعٌٌن فً وظٌفة لدى المؤسسات والإدارات العمومٌة بطرٌقة مشروعة بعد توافر -

 .شروط التعٌٌن والذي بدوره ٌجب أن ٌؤدي إلى شغل وظٌفة شاغرة بصفة قانونٌة

ٌسري تطبٌق القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة فً المؤسسات والإدارات العمومٌة وعلى الموظفٌن -

 .الذٌن ٌمارسون نشاطهم فً هذه المؤسسات والإدارات

تعتمد الإدارة العامة على الموظف العمومً فً تنفٌذ مهامها وذلك لما ٌتمٌز به هذا الأخٌر من منصب -

 .دائم فً مرفق عام من خلال التعٌٌن من السلطة المختصة

 .لقد اقر المشرع الجزائري على ان ٌكون شغل الوظٌفة العمومٌة على حاملً الجنسٌة الجزائرٌة فقط
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 العمومية أدوات وطرق التعيين في الوظيفة :الفصل الثاني

        لقد أحاط المشرع الجزائري عممية  التعيين في الوظيفة العمومية بمجموعة من القوانين والتنظيمات 
التي يجب عمى الإدارة العمومية العمل بيا عندما تريد توظيف العنصر البشري،وىذا لكي يتسنى ليا 
تحقيق مبدأ المساواة،غير أن المساواة في التوظيف لا تعني السماح لأي كان الظفر بمنصب شغل 

وظيفي عمومي ،بل يتطمب ذلك مجموعة من الشروط التي يتوجب توفرىا فيمن يرغب في التوظيف في 
وظيفة عمومية ،وىذا حفاظا عمى المصمحة العامة وتحقيقا لمبدأ الجدارة والاستحقاق من جية،و من اجل 
الاستفادة من الكفاءات البشرية  التي تحوزىا المؤسسات والإدارات العمومية من جية أخرى،ويكون ذلك 

. بإتباع عدة إجراءات واليات قانونية

:  مبحثين ىما إلى  وليذا قسمنا ىذا الفصل 

.أداة التسيير:المبحث الأول  

.طرق الالتحاق بالوظيفة العمومية:المبحث الثاني  

 

أداة التسيير :المبحث الأول

 إن جل إدارات و مؤسسات الوظيف العمومي الجزائري ترتكز في تسييرىا عمى مواردىا البشرية    
 أفريل 29 المؤرخ في 126-95وفق مخطط التسيير التقديري وذلك عملب بأحكام المرسوم التنفيذي رقم

دارة الإدارة العقلبنية لممورد البشري في مؤسسات الوظيف 1995 ، وذلك نظرا لأىميتو في التسيير وا 
. العمومي الجزائري

 وعميو في ىذا المبحث سنصب اىتمامنا لمتعرف عمى ماىية المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية   
 .(المطمب الثاني)، وكذا التعرف عمى أنواع الرقابة عميو(المطمب الأول)وكيفية إعداده
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     المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية:المطمب الأول

  إن المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية يعد من أىم الأدوات والوسائل الإدارية لمتسيير والتسيير 
التوقعي لمموارد البشرية ويوضع وفق الميزانية الممنوحة سنويا، والذي جاء بو المرسوم التنفيذي 

 واليدف منو ىو ضبط كافة العمميات التي يجب القيام بيا خلبل 1995 المؤرخ في أفريل 95/126رقم
السنة المالية لاسيما التوظيف، الترقية، التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعمومات والإحالة عمى 

. التقاعد وغيرىا

تعريف المخطط :الفرع الأول

  يعد المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية من أىم التغيرات التي شيدتيا سياسات الموارد البشرية   
 قام المشرع الجزائري بإصلبحات عميقة مست جوانب إذفي المؤسسات والإدارات العمومية الجزائرية،

 1995افريل 29 المؤرخ في 126-95تسيير وتقييم الموارد البشرية وظير ذلك بصدور المرسوم التنفيذي 
 والذي نص في مادتو رقم 1966جوان 02 المؤرخ في 145-66، الذي يعدل ويتمم المرسوم رقم 

في إطار تسيير مسار الحياة المينية لمموظفين والأعوان العموميين في الدولة :" عمى انو 1مكرر06
 تعد مخططا سنويا أن أعلبه يتعين عمى المؤسسات والإدارات العمومية 06المنصوص عمييم في المادة 

بتسيير الموارد البشرية تبعا لمناصب المالية المتوفرة ووفقا لإحكام القانونية الأساسية والتنظيمية المعمول 
بيا وعميو تقوم مفتشيات الوظيفة العمومية برقابة العمميات التي ترتبط بيذا المخطط رقابة بعدية عمى 

( 1)".تنفيذ ذلك المخطط ألتسييري

  

 
، 1966 جوان 02 المؤرخ في 145-66، الذي يعدل ويتمم المرسوم رقم1995 أفريل 29 المؤرخ في 126-95المرسوم التنفيذي .(1)

الجريدة الرسمية، :" الفردي التي تيم وضعية الموظفين ونشرىا عمى أوالمتعمق بتحرير ونشر بعض القرارات ذات الطابع التنظيمي 
.27،ص26العدد  
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 كان أول ميلبد لمخطط تسيير الموارد البشرية في أن ىذا المنشور وعميو في ضوء ىذه المادة يتضح لنا  
 الصادرة عن المديرية العامة لموظيفة العمومية 240المؤسسات العمومية، حيث حددت التعميمة رقم 

 126-95، كيفيات تطبيق أحكام المرسوم التنفيذي 1995 ماي 27والإصلبح الإداري والمؤرخة في 
. السالف الذكر

 يعد ىذا المخطط بمثابة لوحة قيادة الموارد البشرية في إطار تسيير الحياة المينية لمموظفين إذ     
والأعوان العموميين في الدولة بصفة عامة وفي الإدارات العمومية عمى وجو التحديد، كما يعد ىذا 

المخطط نموذج لدعامات مخطط التسيير السنوي لمموارد البشرية،يتم انجازه من طرف الييئات والإدارات 
العمومية المسيرة بمجرد تقدير وتحديد المناصب المالية ويتم إخضاعو لمصادقة مصالح الوظيفة 

العمومية، والغرض منو ضبط العمميات التي يجب القيام بيا خلبل السنة المالية المعتبرة، لاسيما ما 
 كما (1)و الإحالة عمى التقاعد،-التكوين وتحسين المستوى-الترقية–التوظيف :يتعمق منيا بالمسائل التالية 

إن تخطيط الموارد البشرية ليس غايتا في حد ذاتو ولكنو أداة ليدف أسمى ىو الاستعمال الأفضل لتمك 
الموارد، وىذا ما يفسر غاية الإدارة المستخدمة دائما ىو إيجاد قوة منتجة ومستقرة وفعالة وىذه ىي 

العناصر الأساسية في تنمية الموارد البشرية ، وبالتالي تحقيق الأىداف يتم من خلبل وضع خطة تنمية 
شاممة في عناصرىا وعممياتيا و التي من بينيا الاستقطاب ، التعيين ،الاختيار، التدريب، التحفيز،تقييم 

. الأداء،وغيرىا من العمميات المختمفة

 

 

 

المعيد -دراسة حالة-نوفيل حركات،مذكرة ماستر،إستراتيجية توظيف الموارد البشرية في المؤسسات والإدارات العمومية.(1)   
الوطني المتخصص في التكوين الميني عين مميمة،كمية الحقوق والعموم السياسية،قسم العموم السياسية،تخصص سياسات 

. 49-48-47-39-38عامة،ص
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يمكن القول بان المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية ىو وسيمة جديدة لتنظيم تسيير الموارد و       
البشرية، وأداة تحميمية لنظام التسيير والسياسة المنتيجة في توفير الموارد البشرية، ويرتكز أساسا عمى 

ىو بمثابة برنامج عمل يعده المسير وفق الميزانية الممنوحة سنويا، ليجعل منو الذي تسيير التوقعي، و
القاعدة المرجعية قصد تجسيد الأىداف المسطرة والتي تتمثل في الاستغلبل العقلبني والأنجع لمموارد 

فانو من الضروري أن   وليذا الغرض،البشرية والمالية وتحسين مردود القطاع بتطوير المنظومة التكوينية
    (.1)يحضا المخطط السنوي لتسير الموارد البشرية بعناية كبيرة عند انجازه

يعد المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية بمثابة نموذج لدعامات مخطط :          وخلبصة القول 
التسيير السنوي لمموارد البشرية ، يتم انجازه من طرف الييئات والإدارات العمومية المسيرة،بمجرد تقدير 
وتحديد المناصب المالية، ويتم إخضاعو لمصادقة مصالح الوظيفة العمومية ومصالح المديرية العامة 

( 2).لمميزانية

 

 

 

 

 

 
سعيد مقدم ،الوظيفة العمومية بين التطور والتحول من منظور تسيير الموارد البشرية وأخلبقيات المينة،ديوان المطبوعات الجامعية، .(1 )

 343 ،ص2010-2009الساحة المركزية، بن عكنون، الجزائر، السنة 

ابتسام حاو شين ،دور المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية في تفعيل أداء المورد البشري بالمؤسسات والإدارات العمومية دراسة حالة .(2)

.  55،جامعة الاغواط ص2019جوان 02: العدد16:بمدية عين الرمانة ولاية البميدة،مجمة دراسات العدد الاقتصادي ،المجمد
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إعداد المخطط :الفرع الثاني

نظرا لمتعقيد الشديد الذي تكتسيو عممية تخطيط الموارد البشرية في المؤسسات والإدارات       
 كثرة العناصر المتداخمة في إعداد مخططات التسيير السنوية ، التي تعتبر إلىالعمومية،والذي يرجع 

محصمة عمل تخطيط الموارد البشرية ، إلا انو يمكن تحديد خطوات إعداد المخطط السنوي لتسيير 
: الموارد البشرية بإيجاز فيما يمي 

: جرد المتاح من الموارد وتقدير الاحتياجات المستقبمية-ولاا

إن تكريس المخططات السنوية لتسيير الموارد البشرية عمى مستوى مختمف المؤسسات والإدارات    
 التسيير التقديري لتعدادات الوظيفة العمومية وفقا للؤحكام القانونية الأساسية إطارالعمومية يندرج في 

المؤسسة أو الإدارة المعنية، ومصالح السمطة ىذا المخطط والتنظيمية المعمول بيا،ويشترك في ضبط 
. المكمفة بالوظيفة العمومية بمجرد تحديد إعداد المناصب المالية

كل مؤسسة أو إدارة عمومية بأعداد مخطط سنوي تقديري لتسيير عمى      وفي ىذا الإطار يتعين 
 المؤرخ في أفريل 126-95لمادة الثالثة المتممة لأحكام المرسوم التنفيذي ل االموارد البشرية، وفق

،المتعمق بتحرير ونشر بعض القرارات ذات الطابع التنظيمي آو الفردي التي تيم وضعية الموظفين 1995
لاسيما ما . تسجل فيو مختمف عمميات تسيير الموارد البشرية بعنوان السنة المالية المعنيةأينونشرىا ،

. التوظيف،الترقية ، الحركات الدورية لمموظفين ، الإحالة عمى التقاعد: يتعمق منيا ب

عمى أن تمارس مصالح الوظيفة العمومية ضمن الصلبحيات المنوطة بيا الرقابة البعدية عمى تنفيذ    
المخطط ومدى شرعية القرارات الفردية المحررة من الطرف المؤسسات والإدارات العمومية ومدى تنفيذىا، 

أيام التي تمي تاريخ توقيعيا من طرف العون المخول لو سمطة  (10)والتي يجب تبميغيا خلبل عشرة
( 1).التعيين

 

 .،مرجع سابق1995 أفريل 29 المؤرخ في 126-95المرسوم التنفيذي .(1)
 

40 



قبل الشروع في دراسة المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية، الذي يعتبر في المرحمة الأولى      
كمشروع، فانو من الضروري إن يحض المخطط السنوي لتسير الموارد البشرية بعناية كبيرة عند انجازه، 
بحيث يجب إسناده ومتابعتو لموظفين تتوفر فييم شروط الكفاءة اللبزمة والقدرة عمى التصور والإلمام 

الواسع بالنصوص التشريعية والتنظيمية والتقيد الصارم بيا خاصة في إجراءات التوظيف التي ينبغي أن 
يحترم فييا مبدأ المساواة في تقمد المناصب العمومية، كما يفرض في دراسة المخطط السنوي لتسيير 
كما .(1)الموارد البشرية الحضور ممثل عن الييئة أو الإدارة المعنية لا يقل مركزه عن منصب نائب المدير

يجب أن تتوافر عمى مستوى مصالح الوظيفة العمومية قبل الشروع في دراسة المخطط السنوي لتسيير 
 المؤرخة في 240:الموارد البشرية عدة وثائق ، نذكر منيا وثيقتين أساسيتين نصت عمييما التعميمة رقم 

( 2):، وىما 1995 ماي 27

القوائم الاسمية لمجموع الموظفين والأعوان العموميين لممؤسسة أو الإدارة العمومية المعنية،  -
 من السنة المالية الماضية، مؤشرة من قبل المراقب المالي أو 31/12مضبوطة الى غاية

. المحاسب العمومي، حسب الحال
نسخة من مدونة المناصب المالية لمسنة الجارية ، مؤشر عمييا، إضافة الى مقرر توزيع المناصب  -

 (3) بعض الوثائق الأخرى المكممة194-12المالية بعنوان السنة الجارية بموجب المرسوم التنفيذي 
:  ،نذكر منيا عمى سبيل المثال 

 
 

 

، المتعمقة بالأعداد والمصادقة عمى المخططات السنوية لتسير الموارد البشرية 2003 جوان 09 المؤرخة في 05التعميمة رقم. (1) 

 .04،المرجع نفسو،ص1995 ماي 27 المؤرخة في 240التعميمة رقم .(2)

 يحدد كيفيات تنظيم المسابقات والامتحانات والفحوص المينية في المؤسسات 25/04/2012 المؤرخ في 194-12المرسوم التنفيذي رقم (.3)
جراءىا، العدد   .11،ص2012 ماي 03، الجريدة الرسمية،26والإدارات العمومية وا 
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 أو تجديد المجان المتساوية الأعضاء، نسخة من القرارات الوزارية مقرر إنشاءنسخة من قرار أو    
المشتركة المتضمنة في إطار تنظيم المسابقات آو الامتحانات والاختبارات المينية، والقرارات 

 .المتضمنة تحديد المؤسسات المؤىمة لتنظيم ىذه المسابقات، وكذا حصيمة الشغل

 كما يجب أيضا عمى المؤسسة أو الإدارة العمومية تصفية جميع الوضعيات العالقة، باعتبارىا    
شرطا أساسيا وضروريا لممصادقة عمى المخطط، كإدماج الموظفين الذين كانوا محل وضعيات 

تنازعية مع إدارتيم وحازوا عمى حجية الشيء المقضي فيو، حيث أن الإدارة ممزمة بتطبيق الأحكام 
القضائية الصادرة بيذا الشأن، إضافة الى النظر في القرارات التي كانت محل طمب مراجعة من قبل 

. مصالح الوظيفة العمومية والعمل عمى تداركيا وتسويتيا

انجاز المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية :ثانيا 

        فبمجرد الحصول عمى اعتماد المناصب المالية لمسنة المعنية، يشرع المسير في إعداد وانجاز 
المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية حسب الجداول المشكمة لو، عمى إن يتبع باجتماع بمقر الوظيفة 
العمومية، يضم ممثلب عنيا وممثلب عن الإدارة العمومية المعنية، قصد دراسة مجموع الجداول المشكمة 

 (1).لممخطط

عبارة عن مشروع، يجب الأولى          يعتبر المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية في مرحمتو 
مراجعة واستشارة مصالح الوظيفة العامة المختصة التي تقوم بدراستو وتعديمو عند الضرورة ورفع كل 

التحفظات التي تعرقل سير ىذا المخطط من خلبل عقد حصص عممية بين المؤسسة المسيرة ومصالح 
 المؤسسة قد التزمت بتطبيق واحترام النصوص التنظيمية أنالوظيفة العمومية، التي تتأكد من خلبل  ىذا 

المعمول بيا، وفي الأخير يؤشر مخطط التسيير التقديري من قبل  مصالح الوظيفة العمومية، ليصبح 
. ممزما لمطرفين بكل ما جاء فيو

 
 المتعمقة بانجاز  المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية ،الصادرة عن المديرية 1995 ديسمبر 30 المؤرخة في 1278التعميمة رقم  . (1)

. العامة لموظيفة العمومية
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    أما فيما يخص تعديل المخططات، عند بروز معطيات جديدة في الميزانية، كإلغاء أو إنشاء مناصب 
ما بعد تحويل المناصب إمامالية جديدة،حيث يمكن أن تطرأ تعديلبت   بعد تعديل توزيع المستخدمين، وا 

ما عمى اثر حركات التعدادات المالية ،فينبغي أن يتم ذلك قبل نياية الثلبثي الثالث من نفس  المالية، وا 
السنة نظرا للآجال المحددة لانجاز المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية،ووفق نفس الإشكال والشروط 

دق عمييا في المرة الأولى، وفي حالة التعديل،فان المناصب الجديدة يجب أن تساوي في والتي اعد وص
كل الحالات ، المناصب العممية،ولا يجب باي حال من الأحوال أن تتعمق بإنشاء مناصب اقل رتبة من 

( 1).المناصب الممغاة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

. ، مرجع سابق1995 ماي 27 المؤرخة في 240التعميمة رقم . (1)
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الرقابة عمى المخطط :المطمب الثاني

إن من أىم دوافع اعتماد المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية،كآلية لتحقيق التوازنات الكمية      
والنوعية لممستخدمين داخل الإدارات والمؤسسات العمومية، وىو حتمية تطوير الأطر الرقابية، التي يجب 
فرضيا عمى مختمف القرارات المتعمقة بالمسار الميني لمموظفين والأعوان العموميين،كاختصاص أصيل 

لمفتشيات الوظيفة العمومية عمى المستوى المحمي ومصالح المديرية العامة لموظيفة العمومية عمى 
المستوى المركزي، وذلك بالتنسيق مع المصالح المكمفة بالميزانية عمى المستويين المحمي والمركزي 

. أيضا،كضرورة فرضتيا مختمف التحولات التي تشيدىا الدولة منذ الاستقلبل إلى يومنا ىذا

عد أن اقر المشرع الجزائري تمك الصلبحيات الرقابية الموكمة لمصالح الوظيفة العمومية، بكل السبل بو    
المتاحة لإضفاء طابع المشروعية عمى قرارات التسيير المتعمقة بالحياة المينية لممستخدمين، من خلبل 

 .الرقابة البعدية كنمط جديد يجسده مخطط تسيير الموارد البشرية

الرقابة الإدارية :الفرع الأول 

إذا كان الغرض من المخطط ىو ضبط عمميات التسيير التوقعية لمقرارات الوظيفية،المقرر انجازىا      
رف المسير عمى مصالح الوظيف طخلبل السنة المالية، فانو يعرض بعد إعداده وضبطو من 

العمومي،بغرض دراستو والمصادقة عميو، وفقا للئجراءات المعمول بيا، وفي ىذا الإطار تقوم ىذه 
. المصالح بإجراء رقابتيا عمى ىذا المخطط

 . الحديث عن الجيات المكمفة بالرقابة، إضافة لمرقابة عمى قرارات التسييرإلى ،نتطرق أكثرولمتفصيل 

: الجهات المكمفة بالرقابة عمى قرارات التسيير المتعمقة بالمخطط السنوي-ا

تتعدد الجيات المخولة ليا بالرقابة عمى قرارات التسيير المتعمقة بالمخطط السنوي ، حيث تتواجد عمى 
المستويين المحمي ممثمة في مفتشية الوظيفة العمومية، المحاسب العمومي، المراقب المالي وكميا عمى 

مستوى الولاية، وأيضا عمى المستوى المركزي ممثمة في المديرية الفرعية لمتدقيق والمراقبة،والمديرية 
 .الفرعية لممسابقات والامتحانات
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: الجهات المكمفة بالرقابة عمى المستوى المحمي  -1
تبرز الجيات المعنية بالرقابة عمى قرارات التسيير المتعمقة بالمخطط السنوي عمى المستوى المحمي في 

. المديرية العامة لموظيفة العمومية، وكذا المحاسب العمومي، إضافة الى المراقب المالي
 :المديرية العامة والمفتشية العامة لموظيفة العمومية 1-1

 526-62تم استحداث المديرية العامة لموظيفة العمومية كييئة رقابية ،بموجب المرسوم رقم       
،المتضمن لإحداث مفتشيات لموظيفة 42-71وكذا المرسوم رقم . (1)1962الصادر في سنة 

،حيث أسندت ليما اختصاصات رقابية،تتعمق أساسا بمراقبة  تسيير مستخدمي (الممغى)العمومية
المؤسسات والإدارات العمومية ومتابعة تطوراتيم، عن طريق جمع المعمومات المرتبطة بتسيير المصالح 

العمومية ،وكذا القيام بكل التحقيقات لضمان تجسيد رقابة مصالح المفتشية عمى مختمف القرارات المتعمقة 
. (2)بالحياة المينية لممستخدمين

 

 

 

 

 

 
 حدة حجيمي ،رقابة المديرية العامة والمفتشية  العامة الوظيفة  العمومية عمى تسيير المسار الميني لمستخدمي البمدية،المجمة (.1)

-125،ص2،2020، العدد57،المجمد 1الجزائرية لمعموم القانونية والسياسية ، كمية الحقوق،جامعة بن يوسف بن خدة ، الجزائر 
 128،ص144

 مفتشيات لموظيفة العمومية،ج إحداث، يتضمن 1971 يناير سنة 28 المؤرخ في 42-71 من المرسوم رقم02المادة .(2)
. (الممغى)1971فبراير سنة 05، الصادر في 11رن،العدد

 

45 



نما ىي      وبالرغم من ذلك لا تعد مفتشية الوظيفة العمومية ىيئة قائمة بذاتيا عمى المستوى المحمي، وا 
. (1) الولاياتأوميام تسند لممفتش والمفتش المساعد عمى مستوى الإدارات المركزية 

،يتعمق بمفتشيات 104-76 المذكور أعلبه،بموجب المرسوم رقم 42-71وقد الغي المرسوم رقم    
الوظيفة العمومية،حيث استحدثت في كل ولاية مفتشية لموظيفة العمومية،يسيرىا مفتش ويساعده مفتش 

وبنفس الميام الرقابية التي كان يختص بيا مفتش الوظيفة العمومية،بموجب . (2)مساعد عند الاقتضاء
أعلبه، إضافة الى ميام أخرى كتقديم التقارير الدورية لموزير المكمف   المذكور41-71المرسوم رقم 

. (3)بالوظيفة العمومية

 يتعمق بمفتشيات الوظيفة العمومية، الذي الذي،125-95 المرسوم التنفيذي رقم إليو ما ذىب أيضاونجد  
 المفتشية تتخذ طابعا لا مركزيا، وىذا بنص صريح اعتبرىا ىيكلب لامركزيا تابع لممديرية أصبحتبموجبو 

. (4)العامة لموظيفة العمومية

 العموميين في والأعوان ليا عن طريق رئيسيا ميام تسيير مسارات الحياة المينية لمموظفين أوكلوقد  
 والمؤسسات العمومية، مع ضبط المخططات السنوية لتسيير الموارد البشرية، وىذا في ظل الإدارات
. (5) السالف الذكر125-95المرسوم 

 

 

، 48فتشيات لموظيفة العمومية، ج ر العدد م، يتعمق ب1976 يونيو سنة 10 المؤرخ في 104-76 من المرسوم رقم 04 رقم المادة(.1)
  1976 يونيو 15الصادر في 

.  من المرسوم نفسو02المادة .(2)

.  من المرسوم نفسو04المادة .(3)

،الصادر في 26، يتعمق بمفتشيات  الوظيفة العمومية، ج ر،العدد 1995 أفريل 29 المؤرخ في 125-95 من المرسوم رقم 01المادة .(4)
. 1995 مايو سنة 9

.  من المرسوم نفسو04المادة .(5)

46 



، المتعمق بمفتشيات الوظيف العمومي، المعدل 112-98الذي الغي بموجب المرسوم التنفيذي رقم     
 193-14 بالرجوع الى المرسوم التنفيذي رقم وىذا الرقابي، النسقوالمتمم، ورغم ذلك حافظ عمى نفس 

. (1)الإداري والإصلبح، والمحدد لصلبحيات المدير العام لموظيفة العمومية 2014الصادر في 

: المحاسب العمومي  1-2

 يمكن الاستغناء ىامة، لاتبرز طبيعة المناصب المالية الموجودة في مدونة المناصب المالية كوثيقة      
 الجيات المكمفة بالرقابة عمى أىم تجعل من المحاسب العمومي البشرية،عنيا في تسيير الموارد 

انطلبقا من ميامو في ضمان دفع النفقات لاسيما المتعمقة منيا بالمسار الميني لمموظف، . المخطط
 العمومية عن طريق حسن تنفيذ المراحل المحاسبية لمعمميات المالية لوحدات المال الأموالوحراسة وحفظ 

. العام

 الرقابة المفروضة عمى المخطط لا تتعدى إطار ميام المحاسب العمومي في أن الى الإشارةوتجدر    
 بالصرف في مجال حسن تسيير المال الآمرالشكل ،لان المضمون ىنا من صلبحيات واختصاصات 

. العام

 

 

 

 

 

 
 12،الصادر في 21،المتعمق بمفتشيات الوظيف العمومي،ج ر،العدد1998 سنة أفريل 06 المؤرخ في 112-98المرسوم التنفيذي رقم .(1) 

، يحدد صلبحيات المدير العام 2014 يوليو سنة 03 المؤرخ في 193-14 المرسوم التنفيذي رقموأيضا، المعدل والمتمم، 1998ابريل سنة
. 2014 يوليو سنة6، الصادر في41،ج ر، العددالإداري والإصلبحلموظيفة العمومية 
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وتتم مراقبة الشكل عن طريق التحقق من مشروعية العمميات المالية عمى الوثائق المحاسبية،ومدى    
 مراقبة قرارات التسيير الواردة إطاروفي ىذا الصدد، وفي .(1)مطابقتيا لمقوانين والتنظيمات السارية المفعول

 إجبارياعمى المخطط، وعند ملبحظة عدم قانونية القرارات، تقوم المصالح التي ليا سمطة التعيين بالشروع 
 السالف الذكر، ويتم 125-96 المرسوم التنفيذي رقم لأحكام القرار المعني، ومراجعتو طبقا أثارفي وقف 

 العمومية من الإدارة أو قابض الضرائب، الذي يعد محاسبا عموميا لممؤسسة أو المراقب المالي إبلبغ
. (2)اجل مراجعة القرار المعيب

: المراقب المالي  1-3

تعد خاصية رصد المناصب المالية في مخطط تسيير الموارد البشرية، تمك التي تجعل من المخطط     
 عمومية،لصيقة بكل العمميات المتعمقة بالمسار الميني لمموظف، كتحصيل أموالعممية تتضمن صرف 

 الجديد لتسيير المسار الإجراء العمومية، لذا اوجب والإدارةحاصل لعلبقة العمل القائمة بين الموظف 
 تبميغ المخطط السنوي بمجرد المصادقة عميو من قبل مصالح الوظيفة العمومية المعنية إجباريةالميني 

. (3) المحاسب المالي المختصأوالى المراقب المالي 

 للؤنظمةوانطلبقا من ميام المراقب المالي المتعمقة بمراقبة عمميات تنفيذ النفقات العمومية ومطابقتيا 
 والمؤسسات الإداراتوالقوانين السارية المفعول، وكذا التحقق من مشروعية الالتزام الممقى عمى عاتق 

 المناصب المالية،حيث يتحقق المراقب أوالعمومية من الناحية المالية،فانو يدرس توافر الاعتمادات 
المالي من توافر كل الشروط المتصمة بعممية تنفيذ النفقات الملبزمة لتوافر الاعتمادات والمناصب المالية 

،  (رئيسي،ثانوي) بالصرفالآمركصفة 
 الإدارة في القانون،تخصص قانون الدكتوراه مدرسة إطار،مذكرة لنيل شيادة الماجيستر في البشريةحسين مجناح،مخطط تسيير الموارد .(1)

. 104ص ،2017 /2016 العامة،قسم الحقوق،كمية الحقوق والعموم السياسية، جامعة الجيلبلي اليابس،سيدي بمعباس،
، تحدد العلبقات الوظيفية  بين مصالح المديرية العامة لمميزانية 1995 ماي سنة 28 مؤرخة في 305تعميمة وزارية مشتركة رقم  .(2)

 . مياميم الخاصة بالمراقبةإطارومصالح المديرية العامة لموظيفة العمومية في 

، 1995 المؤرخة في 305، تعدل التعميمة الوزارية المشتركة رقم 2005 مارس سنة 16 مؤرخة في 14 تعميمة وزارية مشتركة رقم.(3)
مياميم إطار المحددة لمعلبقات الوظيفية بين مصالح المديرية العام و لمميزانية ومصالح المديرية العامة لموظيفة العمومية في 

. 03بالمراقبة،ص
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 الإدارية التي تسمميا السمطة الآراء أو التأشيرات وجود ،وأيضا والتنظيمات المعمول بيالمقوانينومطابقتيا 
 (1).ليذا الغرض

 التعيين والتثبيت والقرارات التي تخص الحياة المينية لمموظف ودفع رواتبيم من القرارات التي قراراتوتعد 
 المراقب المالي،يستثنى منيا القرارات لتأشيرةتتضمن التزام بالنفقات ، وتخضع مسبقا قبل التوقيع عمييا 

. المرتبطة بالترقية في الدرجات

لا  وعميو فيما سبق ذكره، تعد القرارات بمجمميا من ضمن ما يحويو مخطط تسيير الموارد البشرية، اذ
 المراقب المالي،بخصوص وثائقيا المتعمقة تأشيرة مؤسسة عمومية التنصل عن أو إدارة لآييمكن 

. (2).بالمخطط

: الجهات المكمفة عمى المستوى المركزي-2

تتجسد الجيات المعنية بالرقابة عمى قرارات التسيير المتعمقة بالمخطط السنوي عمى المستوى المركزي،في 
. المديرية الفرعية لمتدقيق والمراقبة، وكذا المديرية الفرعية لممسابقات والامتحانات

:  المديرية الفرعية لمتدقيق والمراقبة2-1

 العمومية والإدارات ميام دراسة المخططات السنوية لتسيير الموارد البشرية في المؤسسات إليياتعيد    
مع التقييم الفوري ليا، وكذا السير عمى ممارسة الرقابة المفروضة عمى القرارات  

 العموميين، من حيث تسيير الموارد  والأعوان المرتبطة بالمسار الميني لمموظفين الإدارية

 

 
زىير شلبل،أفاق إصلبح نظام المحاسبة العمومية الجزائري الخاص بتنفيذ العمميات المالية لمدولة، أطروحة مقدمة لنيل شيادة . (1)

الدكتوراه،شعبة العموم الاقتصادية وعموم تسيير، تخصص تنظيم المنظمات، كمية العموم الاقتصادية، التجارية وعموم التسيير،جامعة أمحمد 
. 114،ص2013/2014بوقره،بومرداس،

،يتعمق بالرقابة السابقة لمنفقات التي يمتزم بيا، ج 1992 نوفمبر سنة 14 المؤرخ في 414-92 من المرسوم رقم 05المادة .(2)
 105 مجناح، المرجع السابق،صحسين :وأيضا، المعدل والمتمم، 1992نوفمبر سنة 15،الصادر في 82ر،العدد
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عدادالبشرية  ( 1). تقارير تقييمية لذلك، مع اقتراح تدابير جديدة من شانيا تفعيل عممية الرقابةوا 

المديرية الفرعية لممسابقات والامتحانات 2-2

 العمومية،ودراسة البرامج الإدارةتتكفل ىذه المديرية بتحديد شروط المسابقات والامتحانات لمستخدمي    
 الى رقابة مدى قانونية المسابقات والامتحانات المينية ،فضلب عن باقي بالإضافةالموجية لذلك،ىذا 

 الميام العامة لممديرية العامة لموظيفة إطار في أخرى تساىم في  ادوار رقابية فإنيا الأخرىالمديريات 
. (2)العمومية،كييئة رقابية تتداخل فييا مختمف صلبحيات المديريات الفرعية التابعة ليا

: الرقابة عمى قرارات التسيير المتعمقة بالمخطط السنوي-ب

 ىذا الأخيريقتضي تنفيذ الرقابة عمى قرارات التسيير المتعمقة بالمخطط السنوي،المصادقة عمى     
 المتخذة في ىذا القرارات لتقييم تنفيذ المخطط السنوي ومراقبة مدى مشروعية إضافةوالشروط الوارد عمييا،

. الإطار

 :المصادقة عمة المخطط السنوي والشروط الواردة عميها-1

يكون الحديث عن المصادقة عمى المخطط السنوي والشروط الوارد فيو، بالتطرق الى الشروط المتعمقة    
بتطيير العمميات والوضعيات العالقة لمسنة المالية الماضية،ومن ثم نتطرق لمشروط المتعمقة بالوثائق 

. اللبزمة والمصادقة عمييا

: الشروط المتعمقة بتطهير العمميات والوضعيات العالقة لمسنة المالية الماضية 1-1

 المصادقة عمى المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية  أن،الى الإطار في ىذا الإشارةتجدر 

 

 

 107حسين مجناح، المرجع السابق،ص. (1)

. 107المرجع نفسو،ص.(2 )
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 عمومية ،تتوقف بالضرورة  عمى مشروعية كافة قرارات التسيير المتخذة من قبل إدارة أولكل مؤسسة 
.  العمومية المعنية بعنوان السنة المنصرمةالإدارة آوالمؤسسة 

 العمومية ومطابقتو والإداراتوعميو يتعين السير عمى مشروعية تسيير الموارد البشرية في المؤسسات   
:  الساري،خاصة فيما يخص النقاط التالية لمتنظيم

 أو بقرار،حسب الحالة،آو العمومية المعنية،تعيين بمرسوم الإدارة أومشروعية تعيين مسؤول المؤسسة /ا
لممديرية )بمقرر تعيين بالنيابة مؤشر عميو من طرف المصالح المركزية لممديرية العامة لموظيفة العمومية

 بعد الموافقة الصريحة لممصالح المركزية  لممديرية العامة لموظيفة العمومية،بالنسبة لممناصب أو (الولائية
. العميا لممؤسسات العمومية

المراجعة الفعمية لقرارات التسيير القانونية المتخذة خلبل السنة المالية السابقة والتي كانت محل طمب /ب
 125-96 من المرسوم التنفيذي رقم 03مراجعة من طرف مصالح  الوظيفة العمومية طبقا لمممادة

. السالف الذكر

التي تخص تسوية (التي حازت عمى حجية الشيء المقضي فيو ) القضائية النيائيةالأحكامتنفيذ /ج
.  لعون عموميأو لموظف إداريةوضعية 

. الإجابة المعنية والتي تستمزم للئدارةتطيير الطمبات الموجية /د

 عن النتائج النيائية الإعلبن في المحاضر المتضمنة أسماؤىمتنصيب كافة المترشحين المدرجة /ه
. لممسابقة والاختبارات والفحوص المينية المنظمة خلبل السنة السابقة

.  المعنيةالإدارةالتصديق عمى الشيادات والمؤىلبت بمبادرة من /و

 (...انتداب،استيداع،وضع في حالة خدمة ،نقل،خدمة وطنية)مشروعية بعض وضعيات الموظفين/ت

 . المتعاقدين والمؤقتينالأعوانمشروعية توظيف /ث

 1423طبقا لمتعميمة الوزارية المشتركة رقم)مشروعية تعيين المعممين المستخمفين لمتربية الوطنية/خ
( 2000اكتوبر 16المؤرخة في
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. والأمن الوقاية أفواج ورؤساء أعوانمشروعية توظيف وترتيب /ذ

.  القانونية عمى التقاعدفييم الشروط الموظفين الذين تتوفر إحالة/م

 البمديين،خاصة القرارات غير الخاضعة للؤعوان الإداريةتبميغ قرارات التسيير المتعمقة بالوضعية /س
 (...انتداب،نقل ،استيداع،ترقية في الدرجات) المسبقةلمتأشيرة

التشكيل، )الييئات ولجان الطعن ومشروعية محاضر ىذه الأعضاءصلبحية عيدة المجان المتساوية /ش
. (... المؤىمين قانوناالأعضاء ، توقيع صلبحية العيدةمدة

. ضرورة توزيع المناصب المالية الشاغرة حسب النسب القانونية لمتوظيف/ع

 المجنة رأي المعنية المحضر المتضمن الإدارةتوقيف تخصيص المنصب المالي الوحيد عمى تقديم /غ
.  الرتبة المخصص ليا المنصب الماليأو المختصة اتجاه السمك الأعضاءالمتساوية 

 لممستخدمين البمديين، عمى المصادقة الإدارية المسبقة عمى قرارات تسيير الوضعية التأشيرةتوقيف /ي
. (1)عمى المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية لمبمدية المعنية

: الشروط المتعمقة بالوثائق اللازمة والمصادقة عميها 1-2

،  المخطط السنوي لتسيير الموارد البشريةبإعداد     ينظر في الشروط التي تكتسبيا كل الوثائق المتعمقة 
 الإجراءاتومن ثمة تسييل مختمف /  لرصد مختمف القرارات المتعمقة بالحياة المينية لممستخدمينكآلية

: المتخذة،ويناء عمييا اقر المشرع مراعاة مجموعة من الشروط، وىي كالتالي

 

 

 
 المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية والمصادقة بإعداد،المتعمقة 2003مارس11 مؤرخة في 2003/م ع و ع/ ك خ124تعميمة رقم(.1)

. 3و2عمييا بعنوان السنة الجديدة،ص
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 يترتب عمى ، حيث المتعمقة بيا كتسمية الرتبالأخطاءمدونة المناصب المالية وضرورة استدراك /ا
 بقائمةفق ىذه المدونة ر الموجودة في تعدادات المناصب المالية عدم المصادقة عمى المخطط وتالأخطاء

. التعدادات لمموظفين حسب الأسلبك والرتب

القرارات المتعمقة بصلبحية المجان الإدارية المتساوية الأعضاء، وفي حالة انتياء صلبحية المجنة، /ب
 ديسمبر من 31يجب مراسمة مصالح مفتشية الوظيفة العمومية بعممية تمديد عيدتيا في اجل لا يتجاوز

. السنة المالية، حتى يمكن المصادقة عمى المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية

قرارات انتداب شاغمي المناصب العميا أو الوظائف العميا في الدولة،والذين لم يتم تبميغ قرارات انتدابيم /ج
لمصالح الوظيفة العمومية،حيث يمكن المصادقة عمى المخطط للئدارة المعنية بعد تقديم تعيد كتابي 

. (1)بتسوية وضعيتيم الإدارية خلبل السنة المعنية

 نذكر ،بان مشروعية قرارات التسيير ومطابقتيا لمتنظيم الساري المفعول بخصوص المصادقة ر أنويجد
عمى المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية، تتطمب أيضا مشروعية تعيين مسئول الإدارة العمومية 

. (2).(بموجب مرسوم، قرارا،مقرر تعيين بالنيابة وغيرىا)حسب الإشكال القانونية وحسب الحالة

 

 

 

 

 
شرية لممؤسسات ب،المتعمقة بكيفيات الدراسة والمصادقة عمى المخططات السنوية لتسيير الموارد ال2010/م ع و ع/ك خ/06تعميمة رقم.(1)

. 5-3 العمومية،صوالإدارات

. 2 والمصادقة عمييا بعنوان السنة الجديدة،صالبشرية المخططات السنوية لتسيير الموارد بإعداد، المتعمقة 124التعميمة رقم .(2)
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ويتطمب الإلمام بكافة ىذه الشروط وضع حوصمة دقيقة لحالة تنفيذ المخطط السنوي لتسيير الموارد   
البشرية لمسنة الماضية، عن طريق تبرير كل تأخر مسجل في تنفيذ عمميات تسيير الموارد البشرية 

،إضافة لتبرير عدم تبميغ كل القرارات الفردية المتعمقة بالمسار الميني لمموظف، وأيضا توضيح عدم 
مراجعة القرارات التي كانت محل طمب مراجعة من طرف مصالح الوظيفة العمومية، وفي ظل التصفية 

. (1)لكل الوضعيات غير قانونية، التي ىي محل نزاع أو تأخير خلبل السنة المالية المنصرمة

 :تقييم تنفيذ المخطط ومراقبة مدى مشروعية القرارات المتخذة في هذا الإطار-2

يرتكز التقييم عمى مسالة انجاز المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية، إضافة إلى مراقبة مدى    
. مشروعية القرارات المتخذة في سبيل تسيير المسارات المينية لمموظفين والأعوان العموميين

 :تقييم انجاز المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية 2-1

تمارس مصالح الوظيفة العمومية رقابتيا اللبحقة عمى تنفيذ المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية، من 
: ذا الصدد تقوم بالعمميات التاليةه المفاجئة، وفي أوخلبل انجازه عن طريق الرقابة الميدانية الدورية 

. المشاركة في إعداد الحصيمة السنوية لشغل المؤسسات والإدارات العمومية/ا

متابعة تقييم تسيير الموارد البشرية عن طريق المشاركة في إعداد حصيمة تقييم تنفيذ المخطط السنوي /ب
. لتسيير الموارد البشرية

النظر في مدى مطابقة الإجراءات التنظيمية /ج

 من مدى تنفيذ عممية التسيير التأكد/د

 تكمن الأساستدقيق الحسابات لتسيير الموارد البشرية،معناه في الحقيقة الرقابة عمى الرقابة،وعمى ىذا /ه
:  فيأساسا أىدافو

تقويم فعالية الرقابة الداخمية والخارجية */
.  المعمولة بياوالإجراءات من مطابقة تسيير الموارد البشرية مع السياسات والمخططات التأكد**/

.  يحسن التسييرأناقتراح كل ما من شانو ***/
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 ىذا التقسيم الذي يستخدمو خاصة في عمميات التدقيق والتفتيش، التي تقوم بيا مصالح الوظيفة إن   
العمومية،سيسمح بتسجيل النقائص المسجمة في تسيير الموارد البشرية، والتعرف عمى الصعوبات التي 

 (1). الضرورية لمعالجتياالإجراءات جزئيا، واقتراح أوحالت دون انجاز ىذا المخطط كميا 

 والأعوان مراقبة مدى مشروعية القرارات الفردية المتعمقة بتسيير المسارات المهنية لمموظفين 2-2
 :العموميين

 الى تقييم تسيير بالإضافةتسمح الرقابة اللبحقة عمى تنفيذ المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية،     
 والأعوان الموارد بضمان شرعية القرارات الفردية المتعمقة بتسيير الحياة المينية لممستخدمين هذه

وفي ىذا السياق نصت  .المفعول القانونية والتنظيمية السارية الأحكامالعموميين لمدولة، وذلك وفق 
 ترسل الى المصالح أنيجب :" السالف الذكر،عمى انو145-66 من المرسوم التنفيذي رقم3 مكرر6المادة

القرارات المتعمقة بتسيير مسار الحياة المينية  التابعة لمسمطة المكمفة بالوظيفة العمومية نسخة من كل
التي تعقب تاريخ توقيع المقررات  (10) العشرةالأيام العموميين في الدولة خلبل والأعوان لمموظفين
 .(2)"المذكورة

 

 

 

 

 

،التسيير التقديري لمموارد البشرية في الإدارات العمومية،مذكرة تخرج لنيل شيادة ماستر في العموم القانونية،تخصص إدارة نبيمة بوطالب.(1)
. 68و67، ص. 2014/2015ومالية،قسم القانون العام،كمية الحقوق والعموم السياسية،جامعة أكمي محند اولحاج،البويرة،

 الفردي التي تيم وضعية آو،يتعمق بتحرير بعض القرارات ذات الطابع التنظيمي 145-66 مكرر من المرسوم التنفيذي رقم 06المادة . (2)
.  ونشرىا، السالف الذكرالموظفين
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يتعين عمى مصالح الوظيفة العمومية مراقبة القرارات المتعمقة بالمسار الميني لممستخدمين ،من خلبل    
 في الإداريةدراسة مدى قانونيتيا،وذلك في شكميا ومضمونيا،بحيث يمثل الجانب الشكمي من الرقابة 

: معاينة النقاط التالية

.  ىذه القراراتأمضت الجية التي أىمية*/

تطابق شكل ىذه المقررات مع النماذج المعدة ليذا الغرض من طرف المديرية العامة لموظيفة **/
. العمومية

 التسيير مع ىذا التشريع و إجراءات الجانب الموضوعي،فيخص مضمون ىذا القرار،ومدى تطابق    أما
 الوضعيتين إحدى إلى عممية الرقابة المذكورة، تؤدي إلى نشير الإطارالتنظيم المعمول بو ،وفي ىذا 

: التاليتين

 مضمون قرار المبمغ تأكيد-

. تسجيل النقائص والاختلبلات-

 تطمب من السمطة المعنية مراجعة قرار غير مطابق إنيمكن لمصالح الوظيفة العمومية عند الضرورة، 
 من المرسوم التنفيذي 5 مكرر06 التشريعية والتنظيمية، بمجرد استلبميا لمنسخ المعنية طبقا لممادةللؤحكام

 العمومية التي اتصمت بيا المصالح التابعة الإدارات، وفي ىذه الحالة يجب عمى كل 145-66رقم
 الناجمة عن القرار المعني بمراجعة ىذا الآثار إزالة تسرع في أن العمومية بالوظيفةلمسمطة المكمفة 

 الى مصالح الوظيفة العمومية نسخة من القرار الجديد، الذي يعوض القرار إجباريا ،كما ترسل الأخير
.  مع كل الحقوق المرتبطة بوالأصمي

 النظر، المقدم من طرف مصالح الوظيفة إعادةيسري مفعول القرار الجديد ابتداءا من تاريخ طمب 
 .(1)العمومية

 

. 69و68نبيمة بوطالب،المرجع السابق،ص. (1)

 
56 



الرقابة المالية :الفرع الثاني 

 العموميين،فمن خلبلو يتم والأعوان لمموظفين لوحة قيادة لممسار الميني  تعتبرتسيير الموارد البشرية   
 المشرع الجزائري لرقابة لاحقة أخضعو ولأىميتوالتحكم في كل القرارات الفردية التي تنظم شؤونيم ، 

 ىذا المخطط يحمل بعض الايجابيات، كما انو لا يخمو من أنصارمة، متمثمة في الرقابة المالية، غير 
. السمبيات

 : المخطط السنويإعدادالرقابة المالية عمى -ا

 :الرقابة المالية-1

: تحديد المناصب المالية  1-1

شرية، ثم ترفعيا الى الوزارة الوصية، التي تقوم ب العمومية بتحديد احتياجاتيا مع الموارد الالإدارةتقوم    
بجمع مجموع احتياجات المؤسسات التي تشرف عمييا، وبعد تقدير احتياجاتيا ترفعيا الى وزارة المالية، 

 وزارة المالية مندمجة وأىداف أىدافيا أنوىنا يبرر دور المديرية العامة لموظيفة العمومية،باعتبار 
علبقة - عمى مستوى وزارة المالية-ومتكاممة،حيث تنشا بين مديرية الوظيفة العمومية ومصالح الميزانية

. (1) الالتزام الصارم لمصلبحيات الخاصة كمييماإطار في تأسيسياوظيفية،ينبغي 

 العمومية،تشرع كل من المديرية العامة لموظيفة والإدارات لممؤسساتوقصد تحديد المناصب المالية   
 عمى مستوى وزارة المالية بمناقشات ، لدراسة كافة المعطيات المتعمقة بوضعية الميزانيةالعمومية ومصالح 

عبر عنيا عمى المستويين الكمي والنوعي، م العمومية، وكذا الاحتياجات الللئدارةالمستخدمين الفعميين 

 

  
 والإدارات التسيير التقديري لمموارد البشرية في المؤسسات أساس:منير لواج،حسيبة جبمي، المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية.(1)

التسيير التقديري ومخطط الحفاظ عمة مناصب العمل بالمؤسسات الجزائرية،قسم عموم التسيير،كمية :العمومية الجزائرية،الممتقى الوطني حول
 16،ص20-1،ص2013 فيفري 28و27العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير،جامعة محمد خيضر،بسكرة،يومي
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 العمومية الإداراتفتحيا خلبل السنة المالية في  وذلك قصد التوزيع العقلبني لممناصب المالية، التي يجب
،وذلك في حدود الاعتمادات المالية المحددة من قبل المصالح المختصة لمميزانية التي تتجسد توجيات 

. السياسة العامة لمدولة

 العمومية التابعة ليا،وفقا لشروط والإداراتتقوم الوزارات بتوزيع المناصب المالية عمى المؤسسات      ف
. يتم تحديدىا بناء عمى المعمومات، التي تصميا عن المؤسسات التابعة ليا  ومتطمبات

 عمومية،وغالبا ما تكون ىذه إدارةوبالتالي يتم في النياية تحديد المناصب المالية الجديدة الخاصة بكل 
. (1) العموميةبالإدارةالمناصب محددة في ميزانية التسيير الخاصة 

 :التاشيرة عمى المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية1-2 

 نسخة بإرسالتقوم مصالح الوظيفة العمومية بعد المصادقة عمى المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية ،
 عميو التأشيرة مصالح المالية المركزيةاو المحمية حسب الحالة،من اجل إلىمن 

العمومية الإدارات  إن الرقابة المالية،ىذا يعني إطار،تندرج ىذه العممية في (08)أيامفي ظرف ثمانية 
.  عميو  من طرف ىذه المصالحالتأشيرة بعد إلاالمعنية لا يمكن تنفيذ ىذا المخطط 

 مسبقا إعدادىا العمومية المناصب المالية، التي تم الإدارات من مدى احترام التأكد إلىتيدف ىذه الرقابة 
. (2)من خلبل مدونة المناصب المالية

 

 

 
. 72نبيمة بوطالب،المرجع السابق،ص.(1)

،يحدد كيفيات تنظيم المسابقات والامتحانات المينية 194-12 رقم التنفيذيالمرسوم  :وأيضا، 73و72نبيل بوطالب ، المرجع السابق،ص.(2)
جرائيا العمومية والإداراتفي المؤسسات  .  ،السالف الذكروا 
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:  التنفيذ لممخطط السنويالمالية عمىالرقابة -2

تتمخص الرقابة المالية التي تمارسيا المصالح المالية المركزيةاو المحمية عمى تنفيذ المخطط السنوي      
 الإدارات المتعمقة بتسيير الموارد البشرية في القراراتلتسيير الموارد البشرية،في الرقابة عمى 

 عمى الإحالة المناصب العميا،وقرارات آو في قرارات التعيين في الوظائف الأخيرةالعمومية،تتمثل ىذه 
الاستيداع وقرارات الانتداب،وقرارات التوظيف،وقرارات التثبيت،وقرارات التقاعد،وقرارات النقل،وقرارات 

الترتيب،مما يقضي في مجال الوظيفة العمومية قيام علبقات وظيفية لتنسيق العمل بين المديريات العامة 
. لمميزانية ومصالح المديرية العامة لموظيفة العامة

 تمخيص إطار الموظفة لمحدود المسموح بيا في الإدارةمصالح المالية بفحص احترام الوتقوم     
 عدد معين من المناصب المفتوحة ليا في كل صنف إداريةالمناصب المالية،حيث يخصص لكل ىيئة 

 انو يخصص لكل منصب مفتوح أي المينية يحدد لكل منصب ما يعرف بالمنصب المالي، الأصنافمن 
 تجاوز العدد المفتوح لا يمكن لو الحصول إذا التوظيف، الذي أوقيمة مالية محددة، وىي راتب المنصب 

. عمى راتب

 المحاسب العمومي عمى التعيين،حيث يمكن لمجية أو المراقب المالي لتأشيرة تخضع قرارات التوظيف    
التي ليا حق التعيين اعتبار التوظيف مكتمل الشروط، وبالتالي يتم التوقيع عمى القرار بصفة نيائية بعد 

 أثارهعن مشروع قرار تعيين،حيث يدخل بعد ذلك حيز التنفيذ ويرتب كافة  عبارة  كان في البدايةأن
.  محضر التنصيببالأمر يوقع المعني أنالقانونية والمادية ،بعد 

خطط السنوي لتسيير الموارد البشرية في مجال التسيير التقديري الى متيدف الرقابة المالية عمى ال   و
 العديد من القرارات التنظيمية لتسيير الموارد البشرية خضوعرقابة المشروعية في الوظيفة العامة،وىو 

. (1)لتأشيرتووالقرارات الفردية 

 

 
. 74و73نبيل بوطالب،المرجع السابق،ص.(1)
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 تقييم المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية-ب

: فوائد المخطط السنوي-1

: أبرزىامن  وتتعدد فوائد المخطط السنوي

 : وخطط المؤسسةأىدافالمساىمة في تحديد  :أولا

 والعمميات المطموبة،وما أفراد وخططيا، من خلبل تبيان ما تحتاجو من أىدافيافيو يساىم في تحديد 
. لأدائياتتطمبو من معايير ومقاييس 

 :مواءمة الييكل التنظيمي مع ىيكل الوظائف:ثانيا 

 المنظمة،لمراجعة ىيكميا التنظيمي أمام الفرصة إتاحة المخطط السنوي الى لإعدادتسعى الجيود المبذولة 
. مع الييكل الوظيفي بيا

 :تنمية وتطوير سياسات الموارد البشرية:ثالثا

 لمحوافز إضافة سياسات الاختيار والتعيين والتدريب،وكذا التنمية،تطويريساىم المخطط السنوي عمى  
... والمكافآت

 :تحقيق الاستفادة القصوى من الكفاءات البشرية المتاحة:رابعا

تسعى جيود تخطيط الموارد البشرية الى الاستفادة القصوى من المصادر المتاحة،مما يتطمب استمرار 
مكاناتدراسة قدرات  عداد،الأفراد وميارات وا  جراء الييكمة المناسبة وا   التوزيع المناسب،بما يحقق إعادة وا 

.  التنظيميةالأىداف

 :الحصول عمى متطمبات المنظمة من العمالة: خامسا

 المستقبمية مع أىدافيا المنظمة من عمالة، لتحقيق تحتاجوتتيح جيود الموارد البشرية لمحصول عمى ما 
. ضمان فعالية ورضاء العاممين

 :الإنتاجفي تحقيق خطط  المساىمة:سادسا 
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 في مواعيدىا وبالشروط المتفق عمييا،من خلبل الإنتاجتساىم عممية المخطط السنوي في تحقيق خطط 
.  المناسبة بالكفاءة والميارة المطموبةالأعدادتوفير 

 :الحد من ظاىرة البطالة المقنعة:سابعا

.  تكمفةبأقل المرجوة الإنتاج بدقة، وبما يضمن تحقيق خطة الأفراداذ يتم تحديد المطموب من 

 :مراجعة العجز في العمالة:ثامنا

عدادهتيتم جيود الموارد البشرية بدراسة نواحي العجز في العمالة، . توفيره  والعمل عمى سرعةوا 

 :والمكافآت الأجور موازنات إعداد:تاسعا

. والمكافآت والمرتبات الأجور الجيد لموازنات الأعداد التخطيط الفعال لمموارد البشرية،يؤدي الى إن

 : العملأماكنالتوزيع المناسب لمعاممين عمى :عاشرا

.  المختمفةوالأقسام الإداراتيؤدي التخطيط السميم الى تحقيق التوزيع الفعال لمعاممين عمى 

 :جمود وعجز المخطط عن ضمان التسيير التقديري-2

 لا يخمو من الإجراء ىذه أن إلاعمى الرغم مما حققو المخطط السنوي لمموارد البشرية من ايجابيات،   
: ،ونذكر من بينيا مايمي وأىميتوعدة معوقات،كانت السبب في الحد من فعاليتو 

.  تشبو الروتينيةآلية أصبح لمموارد البشرية،والتنبؤي لمتسيير التوقعي آليةفي عوض اعتباره -ا

.  قانونية اكثر منيا توقعيةآليةىو -ب

 تمس تسيير الموارد البشرية عمى أن،التي يمكن بالإخطارفكرة السنوية،وىذا مالا يسمح لو التنبؤ -ج
 النظر في السياسة الحالية لتسيير الموارد إعادةالمدى المتوسط والبعيد، وفي ىذا الصدد فمن الضروري 

 العمومية،فالمخطط السنوي متعدد الإدارةالبشرية،بتكريس مقاربة تعدد السنوات ،من اجل تطوير وعصرنة 
.  ليس فقط في الشفافية بل حتى في سيولة اتخاذ القراراتأىميتوالسنوات،حيث تكمن 
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 غير مؤىمين بصفة كافية،لمقيام أعوان تتم من طرف إعداده عممية أننجد  كذلك من بين الصعوبات،-د
. بميام جمع وتحميل المعطيات خاصة المتعمقة بتعدادات المستخدمين

 المركزية ورؤساء مفتشيات الوظيفة العمومية بصفة مباشرة وفعالة في الإدارةعدم تدخل المعنيين في -ه
 كثيرة ومتكررة في المعطيات المدرجة في قاعدة أخطاء الى إضافةعممية تجديد وجمع المعطيات، 

. البيانات

 يكون وليد لجنة تقنية أنفيما يتعمق عمميات التكوين خلبل السنة،فتحديد الحاجة الى التكوين لا يمكن -و
.  الموظفأداء تنظيم قانوني مسبق،بقدر ما يعود الى معرفة دقيقة لمتطمبات الوظيفة،وكذلك متابعة أو

 دخول أسباب، المتعمق بحركية المستخدمين،فيو يبين ولا يشرح 08كذلك فيما يتعمق بالجدول رقم -ي
. (1)الإدارةوخروج الموظفين من والى 

 

 

 

 

 

 

 

 

دراسة حالة البنك الموريتاني لمتجارة الدولية-،دور الموارد البشرية في التأثير عمى الأداءباباه ولد سيدن-1  

مذكرة لنيل شيادة الماجيستر،تخصص إدارة أعمال،كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم.   Bmci 

 .2010التسيير،جامعة أبو بكر بمقا يد،تممسان،
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 طرق الالتحاق بالوظٌفة العمومٌة:المبحث الثانً

         تعد عملٌة  التوظٌف من أنجح وأحسن الطرق التً تقود الى توفٌر العنصر 

لإدارة المؤسسات والإدارات العمومٌة الذٌن ٌمتلكون أفضل المهارات والكفاءات  (الموظفٌن)البشري

والمؤهلات الضرورٌة لشغل المناصب الشاغرة،كما انه ٌعتبر من بٌن الأسباب الرئٌسٌة الأساسٌة 

المؤثرة على أداء المؤسسات والإدارات العمومٌة التً تسعى دائما الى البحث واختٌار أكفا 

المترشحٌن الذٌن ٌتمتعون بمواصفات مناسبة لشغل الوظٌفة، كما ٌعد أٌضا هذا الأسلوب أمر حٌوي 

وفً غاٌة الأهمٌة فً تحقٌق مبدأ المساواة والحق فً التوظٌف كحق دستوري ،ولهذا الغرض قد 

أحاط المشرع الجزائري بمجموعة من القوانٌن والتنظٌمات التً ٌجب على الإدارة العمومٌة احترامها 

 .عند قٌامها بعملٌات توظٌف مواردها البشرٌة وهذا حفاظا على المصلحة العامة

      وعلٌه فً هذا المبحث سنصب اهتمامنا للتعرف على مختلف أنماط التوظٌف على مستوى    

 .الوظٌفة العمومٌة ، وكذا التعرف على الآلٌات المتبعة لذلك

 المسابقات:المطلب الأول 

     تعد طرٌقة المسابقة هً الشائعة فً معظم الدول باعتبارها أفضل الطرق لاختٌار الموظفٌن 

وأكثرها تحقٌقا لمبدأ المساواة ومبدأ التكافؤ فً الفرص لتولً الوظائف فً الدولة وهً المبادئ التً 

 .(مبدأ المساواة ومبدأ الجدارة والاستحقاق )ٌقوم علٌها التوظٌف

 نجد انه ٌتم الالتحاق بالوظائف العمومٌة عن طرٌق أما 03-06 من الأمر 80    فطبقا لنص المادة 

بالنسبة لبعض أسلاك الموظفٌن (ب)أو على أساس الشهادات (ا)المسابقة على أساس الاختبارات 
(1)

. 

 :المسابقة على أساس الاختبارات-ا

    تعتبر المسابقة على أساس الاختبارات كأسلوب للكشف عن جدارة أو صلاحٌة المتر شح لشغل 

الوظٌفة العامة حٌث ٌعد هذا الأسلوب من أفضل طرق الاختٌار وأكثرها شٌوعا فً الإدارات الحدٌثة، 

وذلك من خلال إجراء اختبار مسبق ٌكون النجاح فٌه هو الفصل النهائً للتعٌٌن فً الوظٌفة العمومٌة 

فالإدارة تعلن عن حاجاتها لشغل بعض المناصب وتضع المواصفات والشروط المطلوبة، ثم تقوم 

بأجراء امتحان للمتقدمٌن، وبناء على نتٌجة الامتحان ٌتم توظٌف المترشحٌن حسب النتائج والعلامات 

التً تحصلوا علٌها وهكذا ٌتم توظٌف عدد محدد من المرشحٌن طبقا لاحتٌاجات المؤسسة العمومٌة 

 .المعنٌة بعملٌة التوظٌف

 

 

 03-06 من الأمر رقم 80المادة .(1)
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   وٌقوم هذا الأسلوب باختٌار المترشحٌن وذلك بعد اجتٌاز الامتحانات الكتابٌة ، وٌكون التعٌٌن فٌها 

وفقا للترتٌب التنازلً لنتائج المتقدمٌن للامتحان،ووفقا للمناصب المالٌة المخصصة من طرف الإدارة 

 .، وعلٌه ٌعد هذا الأسلوب الأمثل والأفضل فً اختٌار موظفً الإدارة إذ ما طبقت بدقة وأمانة

 20من 10     فالمسابقات على أساس الاختبارات ٌعد المترشحٌن المتحصلٌن على معدل عام ٌساوي 

 من 63على الأقل دون الحصول على نقطة اقصائٌة ناجحٌن فً اختبارات القبول وذلك طبقا للمادة 

(1)194-12المرسوم التنفٌذي رقم 
. 

 :المسابقة على أساس الشهادات -ب

    بالإضافة إلى التوظٌف عن طرٌق المسابقة على أساس الاختبارات فقد اقر المشرع الجزائري 

 من الأمر 80نمط أخر للتوظٌف ألا وهو التوظٌف على أساس الشهادات ، وذلك من خلال المادة 

، المتضمن القانون الأساسً العام للوظٌفة العمومٌة ،وكان ذلك بالنسبة لبعض أسلاك 06-03

-12الموظفٌن فقط ضمن القوانٌن الأساسٌة الخاصة للسلك،لكن بعد صدور المرسوم التنفٌذي رقم 

 السالف الذكر ،فانه كرس التوظٌف فً الوظائف العمومٌة عن طرٌق المسابقة على أساس 194

الشهادات وذلك من خلال إعطاء أولوٌة التوظٌف لحاملً الشهادات والذٌن ٌشغلون مناصب فً 

المؤسسة آو الإدارة العمومٌة فً إطار جهازي المساعدة على الإدماج المهنً أو الإدماج الاجتماعً 

.والمستوفٌن الشروط القانونٌة الأساسٌة المطلوبة
(2)

. 

   والجدٌر بالذكر أن عملٌة التوظٌف تعتمد بالدرجة الأولى على أساس الشهادة على نتٌجة المقابلة 

 وكذلك المرسوم التنفٌذي رقم 28/04/2011 المؤرخ  فً 07وذلك وفق ما تضمنه المنشور رقم 

حٌث حددت إطار تنظٌم المسابقات على أساس الشهادات ومعاٌٌر  (ب) الفقرة09 فً المادة 12-194

:الانتقاء وكذا التنقٌط المخصص لكل منها حسب الأولوٌة الآتٌة
(3) 

 

 

 

 

 

 

 .، مرجع سابق25/04/2012 المؤرخ فً 194-12المرسوم التنفٌذي رقم .(1)

 .،مرجع سابق25/047/2012 المؤرخ فً 194-12المرسوم التنفٌذي رقم .(2)

 ٌتعلق بمعاٌٌر الانتقاء فً المسابقات على أساس الشهادة للتوظٌف فً رتب الوظٌفة 28/04/2011 مؤرخ فً 07المنشور رقم . (3)

 .العمومٌة، الصادر عن المدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة الجزائرٌة
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 ملائمة مؤهلات تكوٌن المتر شح مع متطلبات السلك أو الرتبة المطلوبٌن فً المسابقة،*/

 تكوٌن مستوى أعلى من المؤهل آو الشهادة المطلوبٌن للمشاركة فً المسابقة،*/

 الأعمال والدراسات المنجزة، عند الاقتضاء،*/

الخبرة المهنٌة المكتسبة من قبل المتر شح فً التخصص، مهما كان قطاع النشاط أو طبٌعة */

 المنصب المشغول،

 تارٌخ الحصول على الشهادة،*/

 .نتائج المقابلة مع لجنة الانتقاء*/

 الشروط القانونٌة:الفرع الأول

   وتتمثل هذه الشروط فً مجموعة الإجراءات القانونٌة التً تتم قبل وأثناء وبعد إجراء مسابقات 

التوظٌف ، هذه الإجراءات لا ٌمكن الاستغناء عنها نظرا لما قد تساهم به فً ضمان نجاعة العملٌة فً 

 :ظل التنظٌم المعمول به، والتً نذكر فٌما ٌلً 

 :الشروط المسبقة:أولا 

  على المكلف بتسٌٌر الموارد البشرٌة عند التفكٌر بالقٌام بعملٌة توظٌف جدٌدة أن ٌراجع بعض 

 :الإجراءات المسبقة والتأكد من وجودها وهً 

 ٌجب أن ٌكون مخطط تسٌٌر الموارد البشرٌة للإدارة الراغبة فً :مخطط تسٌٌر الموارد البشرٌة-ا

فتح المسابقة، مصادقا علٌه من قبل الإطراف المعنٌة أي مصالح المدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة
(1)

. 

إلزامٌة تسجٌل العملٌة بوجود منصب أو :تسجٌل العملٌة فً مخطط تسٌٌر الموارد البشرٌة-ب

 المتضمن التسٌٌر 04مناصب شاغرة فً الخانة الخاصة بنمط التوظٌف المقصود فً الجدول رقم 

 .التوقعً للموارد البشرٌة الخاصة بالإدارة المعنٌة

أن أخر اجل لإعلان نتائج المسابقة من الطرف اللجنة المكلفة بذلك هو : وجود فترة زمنٌة كافٌة-ج

 نوفمبر من كل سنة معٌنة، وبالتالً ٌجب مراعاة تارٌخ افتتاح المسابقة للتأكد من مدى 30تارٌخ 

 .إمكانٌة احترام المراحل الزمنٌة للمسابقة المقٌدة قانونا

 

 

 

،المتضمنة تنظٌم المسابقات 2004 جوان 29،الصادرة عن المدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة،المؤرخة فً 13التعلٌمة رقم (.1)

 .02والامتحانات والاختبارات المهنٌة،ص
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القرار الوزاري المشترك الذي ٌضبط الإطار التنظٌمً للمسابقات على أساس الشهادات، -د

وٌحدد هذا القرار فً محتواه بدقة، الرتب والأسلاك المعنٌة :الامتحانات والاختبارات المهنٌة

 .بالمسابقة وأنماط التوظٌف المخصص لها والمواد ومعامل الاختبار الشفوي للنجاح

القرار الوزاري المشترك الذي ٌضبط قائمة المنظمات العمومٌة للتكوٌن المتخصصة المؤهلة -ه

حسب الرتب والاختصاص، بالنسبة :لتنظٌم المسابقات على أساس الاختبارات والامتحانات المهنٌة

لكل قطاع حٌث لا ٌمكن لأي منظمة تكوٌنٌة أن تقوم بتنظٌم مسابقة ما لم ٌدرجها هذا القرار ضمن 

 .    محتواه

القرار الوزاري المشترك المتضمن برامج المسابقات والاختبارات المهنٌة للالتحاق بالرتب -و

وٌهدف هذا القرار الى ضبط البرامج المخصصة :الخاصة بكل إدارة عمومٌة آو قطاع عمومً معٌن 

لكل مادة ولكل رتبة من اجل تمكٌن المترشحٌن من المراجعة قبل إجراء الاختبارات الكتابٌة 

 .والشفوٌة

 :الشروط الواجب توفرها لقبول المسابقة:ثانٌا

 :تتمثل الشروط الواجب توفرها لقبول المسابقة فً

على السلطة التً تمتلك صلاحٌة التعٌٌن الراغبة فً :القرار أو المقرر المتضمن فتح المسابقة-     ا

شرٌطة توفر )إجراء عملٌة التوظٌف أن تبادر بأخذ قرار أو مقرر فتح مسابقة التوظٌف حسب الحالة

 .(الشروط المسبقة

 ٌجب على المسٌر تبلٌغ مصالح الوظٌفة العمومٌة :تبلٌغ مصالح الوظٌفة العمومٌة بالقرار-    ب

أٌام من تارٌخ التوقٌع علٌه، وذلك لان عدم تبلٌغه فً الآجال  (10)بقرار التوظٌف فً اجل عشرة

المحددة سٌجعل من الإجراءات اللاحقة التً ستتخذ فً هذا المجال غٌر ملزمة على مصالح الوظٌفة 

العمومٌة، مما ٌمكن أن ٌؤدي الى عدم قبول هذه المسابقة ورفضها بسبب مخالفتها للإجراءات 

 .القانونٌة

 ٌجب على المنظمة المخول لها إجراء المسابقة :احترام المواد المخصصة للمسابقة والمعامل-ج

احترام المواد حسب الرتب المحددة قانونا ومعامل هذه المواد والزمن المحدد لإجراء الاختبار، مع 

 .احترام برنامج المسابقة

 تختلف المدة المحددة قانونا لتنظٌم المسابقة من نمط الى أخر وقد حددت :احترام الفترة الزمنٌة -د

الفترة بالنسبة للتوظٌف وفقا للمسابقة على أساس الشهادات، والتوظٌف على أساس الفحوص المهنٌة 

ابتداءا من تارٌخ الإعلان عنها، بٌنما لم تقٌدها بالنسبة للمسابقة على أساس  (03)بثلاثة أشهر

ٌوما من إجراء الاختبارات  (15)الاختبارات و ٌشترط أن ٌكون الاختبار الشفوي بعد خمسة عشر

الكتابٌة على الأقل وان لا ٌتجاوز شهرٌن على الأكثر، كما ٌجب إن ٌكون الإعلان عن الناجحٌن قبل 

نوفمبر من كل سنة مالٌة معنٌة ،فهذا التارٌخ ٌعتبر أخر اجل للإعلان عن النتائج النهائٌة لكل 30

 .المسابقات
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لا تعتمد النتائج المعلنة من قبل اللجنة فً ظل : اجتماع اللجنة المكلفة بإعلان النتائج النهائٌة-و  

غٌاب احد أعضائها المحددٌن قانونا، كما ٌجب أن ٌكون اجتماع هذه اللجنة من خلال المدة المحددة 

قانونا، وان ٌكون المحضر المعد من طرف هذه اللجنة والمتعلق بالتحقق من كافة الإجراءات المتبعة 

 .خلال المسابقة منذ بداٌتها والى نهاٌتها موقعا من قبل كل الأعضاء

إن دفتر الشروط ٌخص بالتحدٌد المنظمات المخول لها قانونا تنظٌم المسابقات :دفتر الشروط-ن

والاختبارات والامتحانات المهنٌة والفحوص المهنٌة، ورغم أن المنظمات المختصة بتنظٌم هذه 

المسابقات تم تحدٌدها بموجب قرار وزاري مشترك إلا انه لا ٌمكن لها تنظٌم هذه المسابقات لفائدة 

الإدارات والمؤسسات العمومٌة ما لم توقع على دفتر الشروط مع مصالح الوظٌفة العمومٌة، وهذا 

 الصادرة عن المدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة والمؤرخة 05طبقا لما نصت علٌه التعلٌمة رقم 

 والمتضمنة دفتر الشروط والامتحانات المهنٌة، و ٌتضمن دفتر الشروط 2006 أفرٌل 10بتارٌخ 

الذي أقرته هذه التعلٌمة تحدٌد الكٌفٌات  العملٌة للتكفل بعملٌة تنظٌم وإجراء المسابقات والامتحانات 

والاختبارات من طرف رئٌس مركز الامتحان وهذا حتى ٌصبح هذا المركز مؤهلا لتنظٌم مثل هذه 

 .المسابقات كما ٌبٌن دفتر الشروط المراحل التً تسري فٌها مسؤولٌة رئٌس المركز

 ٌسمح لمصالح 2006 أفرٌل 10 المؤرخة فً 05    إن دفتر الشروط الذي أقرته التعلٌمة رقم 

الوظٌفة العمومٌة بالقٌام باي عملٌة رقابة تخص المسابقات على أساس الاختبارات والامتحانات 

المهنٌة ، وفً مختلف مراحلها و على كل الوثائق التً لها علاقة بالمسابقة لاسٌما تلك التً حددها 

دفتر الشروط، كما ٌسمح لمصالح الوظٌفة العمومٌة بالقٌام بعملٌات مراقبة فجائٌة لدى المراكز 

المعنٌة بتنظٌم المسابقات، وذلك للتأكد من مدى احترام القواعد المنصوص علٌها فً دفتر الشروط، 

وبذلك ٌكون الهدف من وضع هذا الدفتر هو إضفاء فعالٌة اكبر على مبدأ المساواة فً الالتحاق 

بالوظائف العمومٌة ، إذن لابد من توفر هذه الشروط حتى ٌكون تنظٌم المسابقات المتعلقة بالتوظٌف 

.العمومً فً الجزائر صحٌحا ، أما عن كٌفٌة تنظٌمها فسٌتم التعرف علٌها فً الفرع الموالً
(1) 

 

 

 

 

 

 

 

العمومً وانعكاساتها على كفاءة الموظف،مذكرة ماستر،كلٌة الحقوق والعلوم السٌاسٌة ، تخصص  بوهنة عبد القادر،آلٌات التوظٌف.(1)

 46-45-44،ص2018-2017قانون اجتماعً، جامعة مستغانم،
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 الإجراءات :الفرع الثانً 

 :  تتم المسابقات  بالمراحل التالٌة

 فتح المسابقة:المرحلة الأولى

 المحدد كٌفٌات تنظٌم 2012 أفرٌل 25 المؤرخ فً 12/194    بناءا عل المرسوم التنفٌذي رقم 

المسابقات والامتحانات والفحوص المهنٌة فً المؤسسات والإدارات العمومٌة وإجرائها ، وصدور 

 عن المفتشٌة العامة للوظٌف العمومً التً تهدف الى تحدٌد 20/02/2013 بتارٌخ 01التعلٌمة رقم 

 .12/194كٌفٌات تطبٌق أحكام المرسوم التنفٌذي رقم 

    بحٌث ٌكون فتح المسابقات والامتحانات والفحوص المهنٌة ،حسب الحالة ،بقرار أو مقرر من 

السلطة التً لها صلاحٌة التعٌٌن آو السلطة الوصٌة وذلك بمجرد تبلٌغ مدونة المناصب المالٌة من 

 .الوزارة المعنٌة

  وعلٌه ٌمكن للمؤسسة أو الإدارة العمومٌة الشروع تحت سلطة الوزٌر المعنً فتح المسابقات 

والامتحانات والفحوص المهنٌة،بحٌث ٌتم البدا فً إجراءات التوظٌف بوجود منصب أو مناصب 

 المتضمن التسٌٌر التوقعً للموارد 04شاغرة فً الخانة الخاصة بنمط التوظٌف فً الجدول رقم 

، والتً 194-12 من المرسوم التنفٌذي رقم 02البشرٌة الخاصة بالإدارة المعنٌة استجابة لنص المادة

ٌجب أن تدرج المسابقات والامتحانات والفحوص المهنٌة المنصوص علٌها فً :" جاءت كما ٌلً 

، وٌجب أن ٌكون مصادقا علٌه "المادة الأولى أعلاه، فً إطار مخطط خماسً لتسٌٌر الموارد البشرٌة

من قبل الأطراف المعنٌة أي مفتشٌة الوظٌفة العمومٌة والإدارة كما تبقى المناصب المالٌة الشاغرة 

 المؤرخة فً 01بعد انتهاء السنة المالٌة المعنٌة وهذا ما جاءا فً نص التعلٌمة رقم  شهرا12مدة 

 حٌث تضمنت تفصٌل 194-12 المتعلقة بكٌفٌات تطبٌق أحكام المرسوم التنفٌذي رقم 20/02/2013

 05عن المناصب المالٌة المخصصة للمسابقات والامتحانات والفحوص المهنٌة عملا بأحكام المادة 

من المرسوم التنفٌذي السالف الذكر وهو ما ٌدفعنا للحدٌث عن المخطط السنوي والمخطط الخماسً 

لتسٌٌر الموارد البشرٌة بحٌث ٌتعٌن على المؤسسات والإدارات العمومٌة وتحت سلطة الوزٌر 

المعنً،تحدٌد المناصب الشاغرة وتوزٌعها بٌن مختلف أنماط التوظٌف والترقٌة ،و  من اجل التسٌٌر 

الرشٌد وعقلنة استغلال المناصب المالٌة ٌنبغً تحدٌد الاختٌارات والتوجهات الرئٌسٌة للسٌاسٌة 

القطاعٌة للتوظٌف وترقٌة الموظفٌن على المدى البعٌد وهو ما ٌجسد ضمن المخطط الخماسً لتسٌٌر 

.الموارد البشرٌة
(1) 

 

 

 ٌحدد 25/04/2012 المؤرخ فً 194-12 تتعلق بتطبٌق أحكام لمرسوم التنفٌذي رقم20/02/2013 مؤرخة فً 01تعلٌمة رقم .(1)

كٌفٌات تنظٌم المسابقات والامتحانات والفحوص المهنٌة فً المؤسسات والإدارات العمومٌة وإجرائه، الصادر عن المدٌرٌة العامة 

 .للوظٌفة العمومٌة الجزائرٌة
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وٌمكن أن ٌصدر القرار لكل قطاع حسب خصوصٌاته وهٌكلة تعداداته واحتٌاجاته فً مجال 

المستخدمٌن بصفة موحدة لكافة المؤسسات والإدارات العمومٌة التابعة له أو كل على حد عدد 

المناصب المالٌة الواجب تخصٌصها لمختلف أنماط التوظٌف والترقٌة، ومن ثمة ٌنبغً التوازن عند 

توزٌع المناصب المالٌة الشاغرة بٌن احتٌاجات التوظٌف الخارجً والترقٌة الداخلٌة التً تمس 

 .الموظفٌن الموجودٌن بالإدارة المعنٌة

وٌتم إخطار مصالح المفتشٌة العامة للوظٌفة العمومٌة سواء كانت المركزٌة أو المحلٌة حسب الحالة 

أٌام من تارٌخ توقٌعه وذلك قبل فتح أي  (10)بمقرر توزٌع المناصب المالٌة وذلك فً أجال عشرة

 .مسابقة

وتعلن إجراء المسابقات والامتحانات والاختبارات المهنٌة بقرار أو بمقرر من السلطة التً لها 

:صلاحٌة التعٌٌن أو من السلطة الوصٌة وٌجب أن ٌتضمن قرار فتح المسابقة لاسٌما ماٌلً 
(1) 

 .(على أساس الشهادة آو الاختبار )طبٌعة المسابقة-

عدد المناصب المالٌة المخصصة وفقا لمخطط التسٌٌر السنوي للموارد البشرٌة الموافق والمؤشر -

 .علٌه لتلك السنة

 .الشروط القانونٌة الأساسٌة للمشاركة فً المسابقات والامتحان والفحوص المهنٌة-

 .الزٌادات فً النقط التً ٌمكن أن ٌستفٌد منها بعض المرشحٌن-

 .تارٌخ بداٌة التسجٌل وتارٌخ انتهائه وعند الاقتضاء عدد دوراته-

 .مكان إٌداع ملفات الترشٌح وعنوانه-

 .مكان إجراء الامتحان وعنوانه-

شروط الطعن الذي ٌقوم به المرشحون الذٌن ٌحرمون من المشاركة فً المسابقات والامتحانات -

 .والاختبارات المهنٌة وطرق ذلك الطعن

 .تكوٌن لجنة الاختٌار أدناه-

تبٌان وبدقة القرار أو المقرر المتضمن إجراء المسابقة على أساس الشهادات مقاٌٌس الاختٌار الآتٌة -

:حسب الأولوٌة، زٌادة على الشهادة المطلوبة للمشاركة فً المسابقة مع ماٌلً 
(2) 

 

 ٌحدد 25/04/2012 المؤرخ فً 194-12 تتعلق بتطبٌق أحكام لمرسوم التنفٌذي رقم20/02/2013 مؤرخة فً 01تعلٌمة رقم .(1)

كٌفٌات تنظٌم المسابقات والامتحانات والفحوص المهنٌة فً المؤسسات والإدارات العمومٌة وإجرائه، الصادر عن المدٌرٌة العامة 

 .للوظٌفة العمومٌة الجزائرٌة

 .، مرجع سابق194-12 من المرسوم التنفٌذي رقم 09المادة .(2 )
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 .ملائمة مؤهلات تكوٌن المتر شح مع متطلبات السلك أو الرتبة المطلوبٌن فً المسابقة*/

 .تكوٌن مستوى أعلى من المؤهل أو الشهادة المطلوبٌن للمشاركة فً المسابقة*/

 .الأعمال و الدراسات المنجزة عند الاقتضاء*/

الخبرة المهنٌة المكتسب من قبل المتر شح فً التخصص، مهما كان قطاع النشاط آو طبٌعة */

 .المنصب المشغول

 تارٌخ الحصول على الشهادة، */

 .نتائج المقابلة مع لجنة الانتقاء*/

    تقوم الإدارة المعنٌة بالتوظٌف بإصدار قرار آو مقرر فتح المسابقة وٌتم تبلٌغ نسخة من القرار أو 

المقرر الخاص بفتح المسابقات والامتحانات والفحوص المهنٌة الى المصالح المركزٌة أو المحلٌة 

أٌام عمل،ابتداءا من  (05)التابعة للسلطة المكلفة بالوظٌفة العمومٌة حسب الحالة فً اجل أقصاه خمسة

تارٌخ توقٌعها ومن ثم تبدي المفتشٌة العامة للوظٌفة العمومٌة رأٌها فً مطابقة القرار آو المقرر فً 

أٌام عمل،ابتداءا من تارٌخ الاستلام وبانقضاء هذا الآجل،ٌعتبر الرأي المطابق  (07)حدود سبعة

.مكتسبا
(1) 

 الإعلان عن المسابقة:مرحلة الثانٌة 

أٌام عمل  (07)   أما الإعلان أي الإشهار للمسابقات والفحوص المهنٌة ٌتم فً اجل أقصاه سبعة

 من المرسوم 12ابتداءا من تارٌخ الحصول على رأي المطابقة وذلك حسب ما نصت علٌه المادة 

 . وذلك على موقع الانترنت الخاص بالسلطة المكلفة بالوظٌفة العمومٌة01التنفٌذي وكذا التعلٌمة رقم 

:  بحٌث ٌتم إشهار المسابقات والفحوص المهنٌة المخصصة للوظٌف الخارجً
(2)

 

عن طرٌق الإعلان فً الصحافة المكتوبة وبكل وسٌلة أخرى ملائمة بالنسبة للرتب ابتداءا من -

 . على الأقل10الصنف 

فً ٌومٌة :بالنسبة للمسابقات الوطنٌة أو تلك المنظمة مركزٌا:وٌتم الإشهار فً الصحافة المكتوبة-

 .وطنٌة باللغة العربٌة، وٌومٌة وطنٌة باللغة الفرنسٌة على الأقل

فً ٌومٌة وطنٌة آو جهوٌة باللغة العربٌة، آو فً ٌومٌة وطنٌة أو :    و بالنسبة للمسابقات الأخرى

جهوٌة باللغة الفرنسٌة وعن طرٌق الإلصاق على مستوى وكالات التشغٌل آو أي وسٌلة ملائمة أخرى 

 .10بالنسبة للرتب الأقل من الرتبة 

 

 .المرجع السابق نفسه.(1)

 .المرجع السابق نفسه.(2)
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وٌنبغً وجوبا إشهار مختلف المسابقات والامتحانات والفحوص المهنٌة على موقع الانترنت -

 www.concours.fonction.publique.gov.dzللمدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة

وعن طرٌق الإعلان فً الصحافة المكتوبة أو الملصقات أو بكل وسٌلة ملائمة بحٌث ٌتضمن الإعلان 

البٌانات التالٌة
( :1) 

 تكوٌن ملف الترشح،-

 مكان إٌداع ملفات الترشح وعنوانه وكٌفٌات ذلك،-

 مكان إجراء المسابقات والامتحانات والفحوص المهنٌة عند الاقتضاء،-

 معاٌٌر الانتقاء فً المسابقة على أساس الشهادات المذكورة أعلاه،-

 .طرق الطعن للمترشحٌن المرفوضة ملفاتهم للمشاركة فً المسابقات والامتحانات والفحوص المهنٌة-

  وٌبدأ إٌداع وإرسال الملفات ابتداءا من تارٌخ أول ٌوم إعلان فً الصحافة المكتوبة أو الإلصاق 

ٌوم عمل على الأكثر وعلى  (30)ٌوما عمل على الأقل وثلاثٌن  (15)وتكون مدتها بخمسة عشر

المؤسسة العمومٌة المعنٌة تسجٌل ملفات الترشح حسب الترتٌب الزمنً لاستلامها فً دفتر مرقم 

ومؤشر علٌه، ٌفتح من اجل العملٌة وٌتم تسلٌم وصل استلام مقابل إٌداع ملف الترشح ٌحتوي على 

 .اسم المتر شح ولقبه وعدد الوثائق الموجودة فً الملف وطبٌعته

 كرس معٌار المكان الجغرافً للمنصب المطلوب 194-12  والجدٌر بالذكر إن المرسوم التنفٌذي رقم

شغله كعنصر فاصل لمشاركة المرشحٌن فً المسابقات والفحوص المهنٌة المخصصة للتوظٌف 

 .الخارجً

   فً حٌن إذا تعلق الأمر بمسابقة وطنٌة،فان التسجٌل للمشاركة فٌها ٌفتح لكل المترشحٌن المستوفٌن 

آو الذٌن ٌتوفرون على الشروط القانونٌة المطلوبة لشغل المنصب دون اعتبار لمكان إقامة المتر 

.شح
(2) 

 

 

 

 

 

 .المرجع نفسه.(1)

 .المرجع نفسه(.2)
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 مرحلة استقبال ودراسة ملفات الترشح وإعداد القوائم النهائٌة:المرحلة الثالثة 

      بعد فتح المسابقة وإشهارها وإعلانها على النحو الذي ذكرناه حسب ما ورد فً المرسوم 

 01 والتعلٌمٌة الصادرة عن مصالح الوظٌفة العمومٌة الحاملة رقم194-12التنفٌذي رقم

 المحددة لكٌفٌات تطبٌق أحكام المرسوم السالف الذكر تأتً مرحلة 20/02/2013والمؤرخة فً 

 .استقبال و دراسة ملفات الترشح وإعداد القوائم النهائٌة للمترشحٌن لاجتٌاز المسابقة

 منه فان مهمة دراسة ملفات 15 لاسٌما المادة 194-12ووفقا للمرسوم التنفٌذي رقم       

المترشحٌن تسند الى لجنة ترأسها السلطة التً لها صلاحٌة التعٌٌن وتتكون من ممثلً المؤسسة 

أو الإدارة العمومٌة المعنٌة وممثلٌن منتخبٌن عن اللجنة المتساوٌة الأعضاء للسلك آو الرتبة 

المعنٌة للتوظٌف، وفً حالة عدم توفر الإدارة على موظفٌن ٌنتمون الى رتبة أعلى أوعندما تكون 

الرتبة المطلوب شغلها هً أعلى رتبة فً السلك فانه ٌمكن اللجوء الى موظفٌن ٌنتمون الى رتب 

 .أعلى من نفس الشعبة

وٌتم تبلٌغ نسخة من مقرر تعٌٌن أعضاء اللجنة الى المصالح المركزٌة آو المحلٌة حسب الحالة    

أٌام من تارٌخ التوقٌع علٌها فً المقرر وتقوم اللجنة بدراسة  (10)للوظٌفة العمومٌة فً اجل 

أٌام (10)ملفات المترشحٌن بعد غلق التسجٌلات فً حدود
(1)

،وٌترتب على اثر ذلك إعداد محضر 

 .2013-02-20 والمؤرخة فً 01حسب النموذج الوارد فً التعلٌمٌة رقم 

لٌتم تبلغ نسخة من محضر اللجنة المكلفة بإعداد قوائم المتر شح مرفقة بنسخة من أول إعلان 

للمسابقة آو الامتحان آو الفحص المهنً الى مصالح مفتشٌة الوظٌفة العمومٌة من تارٌخ التوقٌع 

ٌوم عمل ابتداءا من تارٌخ غلق التسجٌلات (15)علٌه فً اجل لا ٌتعدى خمسة عشر
(2)

. 

 194-12 من المرسوم التنفٌذي رقم16وٌمكن للمترشحٌن المرفوضة ملفاتهم وفق أحكام المادة

تقدٌم الطعون لدى السلطة التً لها صلاحٌة التعٌٌن والتً علٌها البث فٌها ، وفً حالة تقدٌر 

الإدارة المعنٌة بالتوظٌف أن الطعون مؤسسة أي مقبولة فلها أن تعلم  المترشحٌن المعنٌٌن بنفس 

أٌام عمل على الأقل من  (05)الكٌفٌة التً سبق ذكرها فً مرحلة دراسة الملفات وذلك قبل خمسة

تارٌخ إجراء المسابقة أو الامتحان أو الفحص المهنً
(3)

. 

 

 

 

 194-12 من المرسوم التنفٌذي رقم15المادة (.1)

 2013-02-20 والمؤرخة فً 01التعلٌمة رقم .(2)

 194-12من المرسوم التنفٌذي رقم 16المادة .(3)
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  كما ٌتم أٌضا إعلام المترشحٌن الذٌن رفضت طعونهم لعدم تأسٌسها بواسطة رسائل فردٌة وبكل 

وعلٌه ٌتم إعداد محضر إضافً ٌحتوي على قائمة المترشحٌن المقبولٌن فً , وسٌلة ملائمة

المسابقة آو الامتحان المهنً آو الفحص المهنً والذٌن كانت ملفاتهم محل رفض قبل دراستها 

 .للمرة الثانٌة وقائمة المترشحٌن الذٌن رفضت ملفاتهم نهائٌا مع ذكر أسباب الرفض

وتبلغ نسخة من المحضر الإضافً للمصالح المركزٌة آو المحلٌة للسلطة المكلفة بالوظٌفة 

 .العمومٌة حسب الحالة

 

 :مرحلة إجراء المسابقة وإعلان النتائج :المرحلة الرابعة 

        بعد عملٌة الإشهار للمسابقة وتلقً ملفات الترشٌح ودراستها من قبل اللجنة المختصة بدراسة 

الملفات وإعداد قوائم المترشحٌن المقبولٌن للمسابقة وتبلٌغهم بموعد أو تارٌخ إجراء المسابقة تأتً 

 .مرحلة إجراء المسابقة

 المحدد لكٌفٌات تنظٌم المسابقات والامتحانات والفحوص 194-12       ووفق المرسوم التنفٌذي رقم 

أشهر ابتداءا   (04)المهنٌة فً المؤسسات والإدارات العمومٌة فان آجال إجرائها ٌكون فً خلال أربعة

من تارٌخ الحصول على رأي المطابقة من مصالح مفتشٌة الوظٌفة العمومٌة وٌمكن تمدٌده بشهر 

واحد بمقرر من الوزٌر المعنً أي الوصً على المؤسسة أو الإدارة العمومٌة
(1)

. 

  على الأقل دون الحصول على نقطة اقصائٌة المحددة 20    حٌث اعتمد المشرع الجزائري معدل 

سلفا فً قرار فتح المسابقة لٌعتبر المتر شح ناجحا فً اختبارات القبول ، وتحدد قائمة الناجحٌن لجنة 

 :امتحان تتكون من 

 .ممثل الإدارة المعٌنة أو السلطة الوصٌة رئٌسا-

 ممثل مركز الامتحان-

 عضوٌن من اللجنة المكلفة باختٌار المواضٌع-

 مصححٌن للاختبارات-

 

 

 

 

أشهر (04)تجري المسابقات أو الامتحانات أو الفحوص المهنٌة فً اجل أقصاه أربعة:194-12 من المرسوم التنفٌذي رقم17المادة .(1)

 أعلاه وٌمكن تمدٌد من الأجل عند الاقتضاء شهر واحد 11ابتداءا من تارٌخ الحصول على رأي المطابق المنصوص علٌها فً المادة

 .".بمقرر من الوزٌر الوصً على المؤسسة أو الإدارة العمومٌة المعنٌة
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 ٌوم على الأقل قبل التارٌخ المقرر لإجراء 15  وبعد ذلك ٌتم استدعاء المترشحٌن المقبولٌن خلال 

اختبارات النجاح النهائً وبعدها تحدد قائمة النجاح النهائً حسب درجة الاستحقاق فً حدود 

والذٌن ٌتم تعٌٌنهم , 20من 10المناصب المطلوب شغلها من بٌن المترشحٌن الحاصلٌن على معدل 

أو ٌقبلون لمتابعة تكوٌن متخصص كما هو منصوص علٌه فً  (متربصٌن)حسب الحالة متدربٌن

ومنه ٌستوجب على الأفراد الناجحٌن الالتحاق , القوانٌن الأساسٌة الخاصة باسلا ك أو الرتب المستقبلة

وفً حالة تجاوز هذا الأجل ٌستبدل بالمتر شح الذي ٌلٌه  (01)فً مناصب تعٌٌنهم فً اجل شهر واحد

 .مباشرة فً الترتٌب

 :   وفً حالة وجود مترشحٌن متساوٌن فً النتائج ٌمكن الفصل بٌنهم على أساس 

 معدل الاختبارات الكتابٌة.1

 .علامة الاختبار الذي له اكبر معامل.2

 :   وفً حالة ما لم ٌتم الفصل وفق المعٌارٌٌن المذكورٌن ٌمكن الرجوع حسب الاولٌة الى 

 تقدٌر الشهادة أو المؤهل.1

 اقدمٌة الشهادة.2

 .المتر شح الأكبر سنا.3

      تدون أشغال اللجنة فً محضر موقع من قبل كافة أعضائها لتقوم السلطة التً لها صلاحٌة 

التعٌٌن بنشر قوائم النجاح النهائً والقوائم الاحتٌاطٌة وتبلغ إلى المصالح المركزٌة آو المحلٌة 

أٌام عمل ابتداءا من تارٌخ إعدادها (07)للمصالح المكلفة بالوظٌفة العمومٌة فً اجل أقصاه سبعة

.وتوقٌعها
(1)

 

     أما فً المسابقة على أساس الشهادة بعد الانتهاء من فتح المسابقة والإعلان عنها ودراسة ملفات 

المترشحٌن ٌتم استدعائهم من طرف الإدارة المعنٌة بالتوظٌف وذلك من اجل إجراء المقابلة مع اللجنة 

 :التً ٌتم تشكٌلها لهذا الغرض وتسمى لجنة الانتقاء وتتكون من 

 .السلطة التً لها صلاحٌة التعٌٌن رئٌسا-

 عضوٌن ٌنتمٌان إلى رتبة أعلى من الرتبة المعنٌة بالمسابقة-

وفً حالة عدم توفر المؤسسة المعنٌة على موظفٌن ٌنتمون إلى رتبة أعلى ، آو عندما تكون الرتبة 

محل التوظٌف هً أعلى رتبة فً السلك فانه بإمكانها تعٌٌن موظفٌن ٌنتمون الى رتب أعلى من نفس 

 .الشعبة أو الاستعانة بموظفٌن من نفس الرتبة ٌشغلون مناصب علٌا

 

(1)
 مرجع سابق, 2013-02-20 والمؤرخة فً 01التعلٌمة رقم.
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  وتبلغ نسخة من مقرر تعٌٌن أعضاء اللجنة وكذا الأعضاء المستخلفٌن لمصالح الوظٌفة العمومٌة 

 .أٌام من تارٌخ توقٌعه (10)حسب الحالة مركزٌة أو محلٌة فً اجل عشرة

  تقوم الإدارة أو المؤسسة العمومٌة فً هذا النوع من المسابقات أي التوظٌف عن طرٌق المسابقة 

على أساس الشهادات باستدعاء المترشحٌن لإجراء المقابلة مع اللجنة التً تم تشكٌلها وفق ما سبق 

وٌكون الانتقاء وفق  المعاٌٌر المذكورة سابقا وعلى هذا الأساس ٌتم اختٌار أفضل الأشخاص .ذكره

المرشحٌن لشغل الوظٌفة على أساس الجدارة والاستحقاق تجرى مقابلات الاختٌار والتوظٌف من 

.اجل معرفة المتر شح معرفة جٌدة
(1)

 

 المتعلقة بتحدٌد كٌفٌات تنظٌم المسابقات والامتحانات 01    وعلٌه واستنادا الى التعلٌمة رقم

والفحوص المهنٌة فً المؤسسات والإدارات العمومٌة وإجرائها ٌتعٌن على المترشحٌن للمسابقات 

على أساس الشهادات إتمام ملفاتهم
(2)

: 

شهادات العمل التً تحدد الخبرة المهنٌة للمتر شح ، مؤشر علٌها من قبل هٌئة الضمان الاجتماعً -

 وذلك من اجل احتساب الخبرة المكتسبة فً القطاع الخاص عند الاقتضاء،

 نسخة طبق الأصل، مصادق علٌها لكشف النقاط للمسار الدراسً للمتر شح،-

شهادة تثبت مدة العمل المؤداة فعلٌا من طرف المتر شح فً إطار جهازي الإدماج المهنً أو -

 الاجتماعً للشباب حاملً الشهادات وتوضح المنصب المشغول عند الاقتضاء،

 كل وثٌقة تثبت الأشغال والدراسات المنجزة من طرف المتر شح فً التخصص عند الاقتضاء،-

 .الشهادات الطبٌة التً تؤكد قدرة المتر شح على ممارسة المهام المنوطة بالرتبة المطلوبة-

 المتعلق بمعاٌٌر الانتقاء فً المسابقات 28/04/2011 المؤرخ فً 07  وبالرجوع الى المنشور رقم 

على أساس الشهادة للتوظٌف فً  رتب الوظٌفة العمومٌة نجد أن المشرع الجزائري قد فصل فً 

 .د-ج-ب-نقاط ا (04)تنقٌط معاٌٌر الانتقاء ضمن أربعة

وٌتعلق بالتوظٌف فً كافة رتب الموظفٌن الأخرى (ج) وفٌما ٌلً مثال عن التنقٌط للصنف 
(3)

: 

( 5)الى  (0)ملائمة شعبة اختصاص تكوٌن المتر شح مع متطلبات الرتبة المراد الالتحاق بها من -

 .نقاط

 

(1)
 مرجع سابق, 2013-02-20 والمؤرخة فً 01التعلٌمة رقم.

(2)
 .المرجع نفسه.

 .، مرجع سابق28/04/2011 المؤرخ فً 07المنشور رقم .(3)
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وترتب  (02)الى نقطتٌن (0)تطابق تخصص الشهادة مع متطلبات الرتبة المراد الالتحاق بها من - 

تخصصات المترشحٌن،حسب الأولوٌة التً تحددها المؤسسة أو الإدارة العمومٌة المعنٌة،والمذكورة 

 .فً القرار أو مقرر فتح المسابقة على أساس الشهادة

 . نقاط03الى 0مسار الدراسة أو التكوٌن من -

المدارس  )أو تأهٌلهم الخاص ،ٌستفٌد خرٌجو المدارس الكبرى/من جهة أخرى واعتبار لاستحقاقهم و-

من نقطتٌن إضافٌتٌن وٌستفٌد الأوائل فً دفعاتهم بالجامعات والمراكز الجامعٌة من  (الوطنٌة العلٌا

 .نقطة إضافٌة واحدة

وٌتم تنقٌط التكوٌن المكمل  (02)الى نقطتٌن (0)التكوٌن المكمل للشهادة المطلوبة فً نفس التخصص-

الأعلى من الشهادة المطلوبة فً تخصص له صلة بالمهام المرتبطة بالرتبة المراد الالتحاق بها، على 

 . نقطة عن كل سداسً دراسً أو تكوٌن مكتمل فً حدود نقطتٌن0.5أساس 

الأشغال والدراسات المنجزة من طرف المتر شح فً تخصصه، بالنسبة لمسابقات الالتحاق بالرتب -

وٌتم تنقٌط البحوث أو الدراسات المنشورة فً  (02)الى نقطتٌن (0) فما فوق11المصنفة فً الصنف 

 .وطنٌة أو أجنبٌة ،على أساس نقطة واحدة عن كل إصدار فً حدود نقطتٌن مجلة متخصصة

 . نقاط06الى 0الخبرة المهنٌة المكتسبة من طرف المتر شح فً نفس المنصب أو فً منصب معادل -

الى نقطتٌن  وٌتم تحدٌد اقدمٌة الشهادة بالنظر الى تارٌخ فتح المسابقة 0تارٌخ الحصول على الشهادة -

 . نقطة عن كل سنة ، فً حدود نقطتٌن0.25،وٌتم تنقٌطها على أساس 

 نقاط03الى 0من: المقابلة مع لجنة الانتقاء -

 نقطتان: القدرة على التحلٌل والتلخٌص  -

 .نقطة واحدة: أو المؤهلات الخاصة / القدرات و  -

 أشهر فقط على خلاف 03    إلا أن آجال إجراء المسابقات على أساس الشهادة ٌتم فً غضون 

 أشهر 04المسابقات على أساس الاختبارات والامتحانات والفحوص المهنٌة والتً تتم فً خلال 

 . أشهر كأقصى حد05واستثناءات خلال 

وتحدد قائمة المترشحٌن نهائٌا فً المسابقات على أساس الشهادات ،حسب درجة الاستحقاق ،فً 

: حدود المناصب المالٌة المفتوحة من قبل لجنة تتكون من
(1) 

 

 

 مرجع سابق, 2013—02-20 والمؤرخة فً 01التعلٌمة رقم (1). 
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 .السلطة التً لها صلاحٌة التعٌٌن أو السلطة الوصٌة أو ممثل إحداهما، رئٌسا-

 .ممثل منتخب عن لجنة الإدارٌة المتساوٌة الأعضاء المختصة إزاء السلك أو الرتبة المعنٌة، عضوا-

 .عضو من لجنة الانتقاء المذكورة أعلاه-

 وٌتم استدعاء هذه اللجنة من قبل الإدارة المعنٌة بالتوظٌف ذلك من اجل الإعلان عن النتائج 

النهائٌة للناجحٌن وٌتم تنقٌط ملفات المترشحٌن للمسابقة على أساس الشهادة وتجمع النقاط التً تحصل 

علٌها كل مترشح فً المعاٌٌر الخمسة المشار إلٌها أنفا بعدها ٌتم تدوٌن أشغال اللجنة فً محضر 

وتحضر قائمة الناجحٌن حسب درجة الاستحقاق ، وٌتم توقٌع المحضر من قبل أعضاء اللجنة وتسلم 

نسخة منه للمصالح المركزٌة أو المحلٌة للسلطة المكلفة بالوظٌفة العمومٌة،حسب الحالة فً اجل 

 . أٌام عمل ابتداءا من تارٌخ إعدادها وتوقٌعه07أقصاه 

    ومثلما هو الحال فً إعلان النتائج النهائٌة للناجحٌن فً المسابقة على أساس الاختبارات ٌتم إعلان 

القوائم الاحتٌاطٌة كذلك للناجحٌن فً المسابقة على أساس الشهادات حسب درجة الاستحقاق وذلك 

بغٌة الاستبدال المحتمل للمترشحٌن الناجحٌن المعلن تخلفهم أو لتشغل مناصب أصبحت شاغرة بصفة 

 .استثنائٌة خلال الفترة الممتدة بٌن مسابقتٌن

   لتنتهً صلاحٌة هذه القوائم الاحتٌاطٌة عند تارٌخ فتح المسابقة للسنة الموالٌة وعلى أقصى تقدٌر 

 .قبل تارٌخ اختتام السنة المالٌة المعنٌة

 

 التوظٌف المباشر والفحص المهنً:المطلب الثانً 

  لا ٌفوتنا أن نذكر كذلك هناك أنماط أخرى لعملٌة التوظٌف ألا وهما التوظٌف المباشر والفحص 

 .المهنً

 التوظٌف المباشر: الفرع الأول

 منه 80 ٌتضح لنا لم ٌعرف التوظٌف المباشر إلا انه وضع فً المادة 06/03    بالرجوع الى الأمر 

الضوابط الأساسٌة التً تحكم هذا النمط من التوظٌف والذي ٌمكن من خلالها تعرٌفه،حٌث جاء فً المادة 

التوظٌف المباشر من بٌن المترشحٌن الذٌن تابعوا تكوٌنا متخصصا منصوصا علٌه :"...المذكورة ماٌلً 

 ."فً القوانٌن الأساسٌة،لدى مؤسسات التكوٌن المؤهلة

فالتوظٌف المباشر هو :     فً ضوء هذا النص ٌمكن تعرٌف التوظٌف المباشر على النحو التالً 

التحاق المتر شح الذي تابع تكوٌنا متخصصا منصوصا علٌه فً القوانٌن الأساسٌة الخاصة لدى مؤسسة 

 .تكوٌن مؤهلة بالوظٌفة العمومٌة مباشرة دون مسابقة أو فحص مهنً
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     وبالتالً ٌقتصر التوظٌف المباشر على المترشحٌن المتخرجٌن سواء من مؤسسات التكوٌن 

المتخصصة التابعة للمؤسسات أو الإدارات العمومٌة المعنٌة أو مؤسسات التكوٌن المتخصصة الأخرى 

 58/59 من المرسوم 34وهذا ما نصت علٌه المادة
(1)

والمؤسسات العمومٌة للتكوٌن المتخصص هً . 

تلك المؤسسات التً تكون مهمتها تكوٌن مترشحٌن موجهٌن للالتحاق بالإدارات و المؤسسات العمومٌة 

والتً تكون مهمتها تكوٌن مترشحٌن موجهٌن للالتحاق بالإدارات العمومٌة والتً تعمل بموجب اتفاقٌات 

تربطها مع المؤسسات والإدارات العمومٌة
(2)

 .،مثل المدرسة الوطنٌة للإدارة أو المدرسة العلٌا للأساتذة.

 :   كما ٌمكن تقسٌم كٌفٌة توظٌف المتخرجٌن من مؤسسات التكوٌن المؤهلة الى طرٌقتٌن

ٌتم التوظٌف فٌها على أساس الشهادة ،حٌث ترتب الملفات طبقا لمعاٌٌر حددها : الطرٌقة الأولى-1

، وهً لا تختلف على معاٌٌر المسابقة على أساس الشهادات ، وتطبق هذه الطرٌقة على 25المنشور رقم 

 من القانون الأساسً الخاص بالا سلاك 18خرٌجً المدرسة الوطنٌة للإدارة،حٌث نصت المادة

المشتركة مثلا على أن التوظٌف فً رتبة متصرف ٌكون على أساس الشهادة بالنسبة لخرٌجً المدرسة 

الوطنٌة
(3.) 

ٌتم التوظٌف فٌها عن طرٌق توزٌع المناصب الشاغرة على المتكونٌن الناجحٌن دون : الطرٌقة الثانٌة-2

الخضوع لمعاٌٌر انتقاء ، ومثال ذلك خرٌجً المدرسة الوطنٌة لكتابة الضبط الذٌن تابعوا تكوٌنا 

متخصصا مدته سنة فً رتبة أمٌن قسم الضبط من خلال توزٌعهم على مختلف المحاكم والمجالس عبر 

الوطن حسب المناصب المالٌة الشاغرة
(4.) 

 

 

 

 

 

 .،مرجع سابق59-85 من المرسوم رقم 05 ف34المادة(.1)

عقون شراف،سٌاسات تسٌٌر الموارد البشرٌة بالجماعات المحلٌة،دراسة حالة بولاٌة مٌلة،مذكرة لنٌل شهادة الماجٌستر فً علوم التسٌٌر (.2)

 .113 ،ص2007،طلبة العلوم الاقتصادٌة وعلوم التسٌٌر ،جامعة قسنطٌنة،

،ٌتضمن القانون الأساسً الخاص بموظفً الأسلاك المشتركة فً المؤسسات 19/01/2008 المؤرخ فً 08/04المرسوم التنفٌذي رقم (.3)

 .73،ج ر،ع 2016 نوفمبر02 المؤرخ فً 16/280، المعدل والمتمم بالمرسوم التنفٌذي رقم 03والإدارات العمومٌة،ج ر،ع

 المتضمن القانون الأساسً الخاص بأسلاك أمناء ضبط 24/12/2008 المؤرخ فً 08/409 من المرسوم التنفٌذي رقم 41المادة (.4)

 .73الجهات القضائٌة،ج ر،ع 
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 الفحص المهنً: الفرع الثانً

 :تعرٌفه-ا

 المتضمن القانون الأساسً العام للوظٌفة 17/07/2006 المؤرخ فً 03-06  لقد اقر الأمر رقم 

السالفة 80العمومٌة على طرق الالتحاق بالوظٌفة العمومٌة ومن بٌنها ذكر الفحص المهنً فً المادة 

.الذكر، ومن ثم فان الفحص المهنً نمط من أنماط التوظٌف فً التشرٌع الجزائري
(1)

 

 :إجراءات تنظٌم الفحص المهنً-ب

    وبما أن الإجراءات الشكلٌة المتخذة فً سبٌل إجراء مسابقات على أساس الاختبارات هً نفسها 

الواجب إتباعها فً سبٌل إجراء الفحوصات المهنٌة بدءا من وجود المناصب الشاغرة وفتح التوظٌف 

بها النمط وعملٌة الإشهار وتبلٌغ المترشحٌن وكذلك المؤسسات التً تجري المسابقة على أساس 

الفحص المهنً وكذلك طلب رأي المطابقة من مصالح الوظٌف العمومً والحصول على الموافقة فلا 

 .داعً للتكرار

   إلا أن عملٌة الإشهار هذا النمط تتم أٌضا عن طرٌق الإلصاق فً وكلات التشغٌل وعلى مستوى 

.المؤسسة المعنٌة وكذا الامتحان
(2) 

     وٌهدف الفحص المهنً الى تقٌٌم قدرة المترشحٌن على الممارسة الفعلٌة للمهام المنوطة بهم فً 

بعض الأسلاك فهو إلزامً للتوظٌف الخارجً ٌوجه لأعوان التنفٌذ الذٌن ٌشترط فٌهم معارف مهنٌة 

.أولٌة أساسٌة وكذا تأهٌلا ٌوافق المنصب المراد شغله
(3) 

 

 

 

 

 

 

،بتارٌخ 46 ٌتضمن القانون الأساسً العام للوظٌفة العمومٌة،الجرٌدة الرسمٌة، العدد15/07/2006 المؤرخ فً 03-06الأمر .(1)

16/07/2006. 

أم البواقً ،كلٌة الآداب واللغة -دراسة مٌدانٌة بجامعة العربً مهٌدي-بوغالم إٌمان، واقع سٌاسة التوظٌف فً الوظٌفة العمومٌة.(2)

 .71،ص 2012-2011والعلوم الإنسانٌة والاجتماعٌة قسم العلوم الاجتماعٌة،السنة الجامعٌة 

سٌاسة التوظٌف بمدٌرٌة أملاك الدولة لولاٌة "خٌاط فتحً،سٌاسة التوظٌف فً المؤسسات العمومٌة الإدارٌة الجزائرٌة دراسة حالة .(3)

، مذكرة مكملة من متطلبات نٌل شهادة الماستر تخصص إدارة أعمال الموارد البشرٌة،جامعة آبً بكر بلقا ٌد، مركز جامعً "تلمسان

 .107،ص2016-2015بمغنٌة،السنة الجامعٌة 
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  المتضمن 19/01/2008 المؤرخ ف05ً-08ولنوضح ذلك بالمثال الذي حدده المرسوم التنفٌذي رقم 

القانون الأساسً الخاص بالعمال المهنٌٌن وسائقً السٌارات والحجاب فان هذه الأسلاك تحتوي على 

: 

 منه ٌشمل ذلك العمال المهنٌٌن 08بالرجوع الى الفصل الثانً من المرسوم المذكور أعلاه والمادة -1

 :على أربع رتب هً 

 رتبة عامل مهنً من الصنف الثالث-

 رتبة عامل مهنً من الصنف الثانً- 

 رتبة عامل مهنً من الصنف الأول- 

 رتبة عامل مهنً خارج  الصنف- 

 منه ٌشمل سلك سائقً السٌارات على رتبتٌن 24واستنادا إلى الفصل الثالث من نفس المرسوم والمادة 

 :هما 

 .رتبة سائق سٌارة من الصنف الثانً-

 .رتبة سائق سٌارة من الصنف الأول-

 : من نفس المرسوم ٌشتمل سلك الحجاب على رتبتٌن هما 30أما الفصل الرابع فً المادة 

 رتبة حاجب-

رتبة حاجب رئٌسً-
(1)

. 

 :وٌتم الامتحان على أساس المواد التالٌة 

 بالنسبة لرتبة العمال المهنٌٌن-ا

اختٌار تطبٌقً ٌحتوي على عدة فحوص ترمً الى تقٌٌم مؤهلات المتر شح لمنصب العمل -

 .06/20، النقطة الاقصائٌة اقل من 03المعنً،مدته ساعتٌن،بمعامل 

 (.1) دقٌقة بمعامل30اختبار شفوي لمدة-

 

 

 

 ٌتضمن القانون الأساسً الخاص بالعمال المهنٌٌن وسائقً السٌارات 19/01/2008 المؤرخ فً 05-08المرسوم التنفٌذي رقم (.1)

 .والحجاب
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 :بالنسبة لسائقً لسٌارات من الصنف الأول والثانً -ب

 :تتكفل بهذا النوع من الفحص المهنً مدٌرٌات النقل على المستوى الولائً وٌتضمن 

 02اختبار شفوي فً الثقافة العامة المعامل -1

 .02اختبار شفوي فً مادة مكانٌك السٌارات للفئة المعنٌة المعامل -2

 .03اختبار شفوي فً قانون المرور المعامل -3

 .04اختبار تطبٌقً فً مادة السٌاقة المعنٌة المعامل - 4

 بالنسبة لرتبة حاجب-ج

اختبار كتابً فً الثقافة العامة وٌهدف الى تقٌٌم المعلومات العامة لمتر شح لمدة ساعتٌن والمعامل -

02. 
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 :خلاصة الفصل الثانً 

    تطرقنا فً هذا الفصل الثانً إلى أدوات وطرق التعٌٌن فً الوظٌفة العمومٌة بحٌث تناولت فً 

 .المبحث الأول  إلى أداة التسٌٌر بحٌث انه لا ٌوجد أي إدارة او مؤسسة بدون هذه الأخٌرة

تعرٌفه،إعداده،الرقابة علٌه، :   ففً المطلب الأول تحدثت عن المخطط السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة 

الذي ٌعتبر أخر ما تم التوصل إلٌه فً فكر التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة ،وٌقوم هذا المخطط على 

 .فكرة أساسٌة وهً التنبؤ بكل العملٌات والحركات التً تمس الموارد البشرٌة لمدة تقدر غالبا سنة

      بحٌث أن مخطط التسٌٌر للموارد البشرٌة ٌمر بعدة مراحل من اجل إعداده والمصادقة علٌه 

 .ومراقبته، وكما له أهمٌة كبٌرة فً كل الإدارات والمؤسسات العمومٌة التً تقوم بإعداده 

       أما المبحث الثانً  فتطرقت الى طرق الالتحاق بالوظٌفة العمومٌة فبداٌة بنظام المسابقات ولقد اخذ 

المشرع بهذا النظام حٌث تناولت أنواع المسابقات وكذلك تطرقت إلى شروط وكٌفٌات تنظٌم هذه 

المسابقات فً النظام الجزائري وكذا الإجراءات المعتمدة فٌها من أول مرحلة وهً فتح المسابقة إلى 

 .أخر مرحلة وهً الإعلان النهائً لنتائجها،كما تحدثت عن التوظٌف المباشر والفحص المهنً

 :ومن خلال هذا الفصل تم استخلاص النقاط التالٌة

ٌعتبر المخطط السنوي الركٌزة الأساسٌة التً تواجه تسٌٌر الموارد البشرٌة فً المؤسسات والإدارات *

العمومٌة، لما ٌجسد بذلك مفهوم التسٌٌر التقدٌري للموارد البشرٌة خاصة فٌما ٌتعلق بالتوظٌف 

 .والتكوٌن

ضمانا لتكرٌس مبدأ المساواة فً الالتحاق بالوظٌفة العمومٌة، اعتمد المشرع نظاما إجرائٌا دقٌقا ٌقوم *

على أساس فكرة المسابقات بصورها المختلفة، كالمسابقة على أساس الاختبارات والمسابقة على أساس 

 ....الشهادة وكذا الفحوص المهنٌة

ٌخضع تنظٌم المسابقات إلى العدٌد من الإجراءات والشروط المحددة قانونا والتً تسهر على احترامها *

 مصالح الوظٌف العمومً حٌث ا ن أي مخالفة لهذه الإجراءات ٌؤدي إلى عدم مشروعٌة المسابقة

عملٌة التعٌٌن فً الوظٌفة العمومٌة تخضع لمبادئ قانونٌة متمثلة فً المساواة والجدارة وهذا كله فً *

 .إطار مختلف النصوص القانونٌة المنظمة لذلك

أعطاء الاهتمام اللازم فً كل ما ٌخص الجانب القانونً ولعملٌاتً فً عملٌة التوظٌف فً المؤسسات *

 .والإدارات العمومٌة

 .تم التعرف على أنماط التوظٌف المختلفة ومختلف التعلٌمات الصادرة فً مجال تنظٌمها*
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 :الخاتمة

فً ختام هذه الدراسة،نخلص إلى أن عملٌة التعٌٌن فً الوظٌفة العمومٌة لا تتم إلا بمراعاة جملة من 

المبادئ الأساسٌة من مساواة بٌن المناصب المعروضة لشغلها وطالبً الوظٌفة من المواطنٌن،ومراعاة 

مبدأ الجدارة والاستحقاق بٌن جمٌع الأشخاص التً تتوفر فٌهم الشروط القانونٌة التً تتطلبها الوظٌفة 

العمومٌة المتاحة،وقد فرض المشرع عدة شروط وضوابط سابقة للالتحاق بالوظٌفة العمومٌة والتً ٌعنً 

 .تخلف إحداها فٌسقط الحق فً الالتحاق بالوظٌفة العمومٌة

انطلاقا من ما سبق وبعد معالجتً قدر المستطاع لجل جوانب الموضوع إلى الإجابة على الإشكالٌة 

 :المطروحة فً المقدمة واهم الأسئلة المتفرعة عنها وذلك من خلال النتائج التالٌة

 .التعٌٌن ٌتم بموجب قرار صادر من السلطة المختصة قانونا-1

لقد اقر المشرع مجموعة من الضوابط المسبقة للالتحاق بالوظٌفة العمومٌة وهً ضوابط موضوعٌة -2

،وكذلك اعتمد مجموعة من الضوابط الإجرائٌة والشكلٌة التً تبٌن طرق وكٌفٌات الالتحاق بالوظٌفة 

 .العمومٌة

تتم عملٌة التعٌٌن وفق إجراءات نص علٌها كل من القانون الأساسً العام للوظٌفة العمومٌة والقوانٌن -3

 .الأساسٌة الخاصة بكل قطاع، وكذا التعلٌمات والمناشٌر التً تصدرها المدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة

كما تخضع كٌفٌات التوظٌف لإجراءات وخطوات منصوص علٌها فً القوانٌن الأساسٌة العامة -4

للوظٌفة العامة والقوانٌن الأساسٌة الخاصة والمراسٌم والتعلٌمات والمناشٌر التً تصدر عن المدٌرٌة 

العامة للوظٌفة العمومٌة حٌث أن مخالفة احد هذه الإجراءات المنصوص علٌها قانونا سٌؤدي حتما إلى 

إلغاء المسابقات والاختبارات والامتحانات المهنٌة التً قامت بها الإدارة المعنٌة،لذلك فان التقٌٌد بعملٌة 

 .التوظٌف بالنصوص القانونٌة ٌقلل من السلوكٌات الانتهازٌة لبعض الإدارات العمومٌة

مخالفة إجراء من إجراءات التعٌٌن،او مخالفة إتباع تلك الإجراءات ٌترتب علٌه بطلان القرار،سواء -5

 .كانت هذه الإجراءات قبل صدور القرار او بعده

رقابة مشروعٌة إجراءات المسابقات من قبل مصالح الوظٌفة العمومٌة تلزم المسئولٌن المكلفٌن -6

 .بتسٌٌر الموارد البشرٌة والمسئولٌن القائمٌن على مراكز الامتحان بإتباع كافة التدابٌر المحددة قانونا
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 :الاقتراحات والتوصٌات

 .ٌجب على الجهات المختصة بالتعٌٌن أن تراعً فً انتقاء الموظفٌن مبدأ الجدارة والاستحقاق/1

ٌجب الاعتماد على أسلوب المسابقة فً جمٌع الوظائف ،وهذا لضمان تحقٌق المساواة ،والابتعاد عن /2

 .المحسوبٌة والمحاباة،ولكن بظروف مختلفة عن ماهً علٌه الآن

الاستغناء عن المقابلة الشفوٌة لان ذلك فٌه تلاعب بالمسائلة ، وقد ٌأخذ شخص منصب لا ٌستحقه /3

 .،كون هذا الشخص احد معارف اللجنة المنظمة للمقابلة

ضرورة الاستغناء عن شرط الخبرة للتعٌٌن فً الوظائف العامة ،لان ذلك ٌقف عائقا أمام المتخرجٌن /4

 .من الجامعات حدٌثا

 .وجوب تفعٌل وتشدٌد الرقابة على إجراءات التعٌٌن،من اجل التقلٌل من الفساد فً مجال التوظٌف/ 5

 .عصرنة مضمون مواضٌع مسابقات التوظٌف،وجعلها تتماشى مع متطلبات الإدارة العمومٌة/6

 .استحداث طرق مكافحة الفساد والمحسوبٌة فً مجال مسابقات التوظٌف/7

نقترح ان تكون المسابقات كتابٌة فً مدرجات المعاهد والجامعات والمدارس العلٌا خارج ولاٌة /8

 .المتسابق وٌكون ذلك بوضع كامٌرات مراقبة تحت إشراف موظفٌن خارج القطاع الذي نظم المسابقة

 .أو بالأحرى تكلٌف وزارة الدفاع الوطنً بتنظٌم أي مسابقة كتابٌة فً أي قطاع/9
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:قائمة المراجع  

النصوص القانونية:اولا   

الدساتير-ا  

1996التعديل الدستوري الجزائري لسنة -1  

 :الأوامر والقوانين- ب

، المتضمن القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية، ج 1966-06-02 المؤرخ في 133-66الأمر -1
 .26ر،عددىا 

 المعدل والمتمم المتضمن قانون الجنسية،ج ر،عددىا    1970-12-15 المؤرخ في86-70القانون - 2
105. 

 المعدل والمتمم،المتضمن قانون الخدمة الوطنية،ج 1974-11-15 المؤرخ في 103-74الامر-3
.1974ر،الصادرة سنة   

 يتضمن  القانون 1978 اوت5 الموافق ل1398 رمضان عام أول مؤرخ في 12-78القانون رقم-4
. العام لمعاملالأساسي  

 1990 سنةأفريل 21 الموافق ل1410 رمضان 26 المؤرخ في ، الجريدة الرسمية،11-90القانون رقم-5
 . المتعمق بعلبقات العمل ،17العدد،

 المتضمن قانون 70/86،المعدل والمتمم للبمر رقم2005 فبراير 27 المؤرخ في 05/01الأمر -6
.15،الصفحة2005فبراير27، الصادرة بتاريخ 15الجنسية الجزائرية،ج ر،العدد  

 المتضمن القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية، ج 2006-07-15 المؤرخ في 03-06الأمر -7
 .46ر،عددىا

،الجريدة الرسمية، 48: يتعمق بالخدمة الوطنية ، العدد09/08/2014 مؤرخ في 06-14قانون رقم -8
 .10/08/2014:الصادرة بتاريخ 

85 



  :التعميمات-ج 

 .1995 ماي 27 المؤرخة في 240التعميمة رقم -1

، تحدد العلبقات الوظيفية  بين 1995 ماي سنة 28 مؤرخة في 305تعميمة وزارية مشتركة رقم -2
 مياميم الخاصة إطارمصالح المديرية العامة لمميزانية ومصالح المديرية العامة لموظيفة العمومية في 

 .بالمراقبة

 المتعمقة بانجاز المخطط السنوي لتسيير الموارد 1995ديسمبر30 المؤرخة في 1278التعميمة رقم -3
.البشرية،الصادرة عن المديرية العامة لموظيفة العمومية  

 المتعمقة بانجاز  المخطط السنوي لتسيير 1995 ديسمبر 30 المؤرخة في 1278 التعميمة رقم -4
.الموارد البشرية ،الصادرة عن المديرية العامة لموظيفة العمومية  

، المتعمقة بالأعداد والمصادقة عمى المخططات السنوية 2003 جوان 09 المؤرخة في 05التعميمة رقم-5
لتسير الموارد البشرية 

 والمصادقة عمييا البشرية المخططات السنوية لتسيير الموارد بإعداد، المتعمقة 124التعميمة رقم -6
،المتعمقة بالاعداد والمصادقة عمى 2003 جوان09 المؤرخة في 05التعميمة رقم-بعنوان السنة الجديدة

.المخططات السنوية لمموارد البشرية  

 جوان 29،الصادرة عن المدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة،المؤرخة فً 13التعلٌمة رقم -7

.،المتضمنة تنظٌم المسابقات والامتحانات والاختبارات المهنٌة2004  

، تعدل التعميمة الوزارية المشتركة رقم 2005 مارس سنة 16 مؤرخة في 14تعميمة وزارية مشتركة رقم-8
، المحددة لمعلبقات الوظيفية بين مصالح المديرية العام و لمميزانية ومصالح 1995 المؤرخة في 305

  .مياميم بالمراقبةإطار المديرية العامة لموظيفة العمومية في 

،المتعمقة بكيفيات الدراسة والمصادقة عمى المخططات السنوية 2010/م ع و ع/ك خ/06تعميمة رقم-9
 . العموميةوالإداراتشرية لممؤسسات بلتسيير الموارد ال
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 194-12 تتعلق بتطبٌق أحكام لمرسوم التنفٌذي رقم20/02/2013 مؤرخة فً 01تعلٌمة رقم -10

 ٌحدد كٌفٌات تنظٌم المسابقات والامتحانات والفحوص المهنٌة فً المؤسسات 25/04/2012المؤرخ فً 

 .والإدارات العمومٌة وإجرائه، الصادر عن المدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة الجزائرٌة

. المتعمقة بوضعية الخدمة الوطنية17/08/2013 المؤرخة في 273التعميمة رقم -11  

  :المراسيم الرئاسية والتنفيذية-د

 المتعمق بشرط المياقة البدنية للبلتحاق بالوظائف 02/06/1966 المؤرخ في 66/144 المرسوم رقم -1
 .46ع،ج ر،العمومية وتنظم المجان الطبية

 الفردي التي آو،يتعمق بتحرير بعض القرارات ذات الطابع التنظيمي 145-66المرسوم التنفيذي رقم -2
 .  ونشرىاالموظفينتيم وضعية 

 مفتشيات لموظيفة العمومية،ج إحداث، يتضمن 1971 يناير سنة 28 المؤرخ في 42-71المرسوم رقم-3
.(الممغى)1971فبراير سنة 05، الصادر في 11ر،العدد  

فتشيات لموظيفة العمومية، ج ر م، يتعمق ب1976 يونيو سنة 10 المؤرخ في 104-76المرسوم رقم -4
  1976 يونيو 15، الصادر في 48العدد 

 المتعمق بتعويض 1985 مارس 23 الموافق ل1405 رجب عام أول مؤرخ في 59-85المرسوم -5
 . 13 العدد ،الخبرة

،يتعمق بالرقابة السابقة لمنفقات التي يمتزم 1992 نوفمبر سنة 14 المؤرخ في 414-92المرسوم رقم -6
 .، المعدل والمتمم 1992نوفمبر سنة 15،الصادر في 82بيا، ج ر،العدد

، يتعمق بمفتشيات  الوظيفة العمومية، ج ر،العدد 1995 أفريل 29 المؤرخ في 125-95المرسوم رقم -7
. 1995 مايو سنة 9،الصادر في 26

 145-66، الذي يعدل ويتمم المرسوم رقم1995 أفريل 29 المؤرخ في 126-95المرسوم التنفيذي -8
 الفردي التي أو، المتعمق بتحرير ونشر بعض القرارات ذات الطابع التنظيمي 1966 جوان 02المؤرخ في 

 .26الجريدة الرسمية، العدد:"تيم وضعية الموظفين ونشرىا عمى 
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،المتعمق بكيفيات تنظيم المسابقات 30/12/1995،المؤرخ في 95/293المرسوم التنفيذي رقم -9
 04،الصادرة بتاريخ 57والامتحانات والاختبارات المينية لدى المؤسسات والادارات العمومية،ج ر،العدد

 .1995اكتوبر 

،المتعمق بمفتشيات الوظيف 1998 سنة أفريل 06 المؤرخ في 112-98المرسوم التنفيذي رقم -10
 .، المعدل والمتمم1998 ابريل سنة12،الصادر في 21العمومي،ج ر،العدد

 صادر عن المدير ، يتعمق بالتحقيق الإداري ،06/08/2005 المؤرخ في 36المنشور رقم-11
. العام لموظيفة العمومية

،ٌتضمن القانون الأساسً الخاص 19/01/2008 المؤرخ فً 08/04المرسوم التنفٌذي رقم -12

، المعدل والمتمم بالمرسوم 03بموظفً الأسلاك المشتركة فً المؤسسات والإدارات العمومٌة،ج ر،ع

 .73،ج ر،ع 2016 نوفمبر02 المؤرخ فً 16/280التنفٌذي رقم 

 المتضمن القانون الاساسي الخاص 19/01/2008 المؤرخ في 05-08المرسوم التنفيذي رقم -13
 20/01/2008:،ج ر،الصادرة بتاريخ03بالعمال المينيين وسائقي السيارات والحجاب،العدد

 المتضمن القانون الأساسً الخاص 24/12/2008 المؤرخ فً 08/409المرسوم التنفٌذي رقم -14

.73بأسلاك أمناء ضبط الجهات القضائٌة،ج ر،ع   

 يتعمق بمعايير الانتقاء في المسابقات عمى اساس الشيادة 28/04/2011مؤرخ في 07المنشور رقم -15
.لمتوظيف في رتب الوظيفة العمومية،الصادر عن المديرية العامة لموظيفة العمومية الجزائرية  

 المحدد لكيفيات تنظيم المسابقات 2012-04-25 المؤرخ في 194-12المرسوم التنفيذي -16
.26والامتحانات والفحوصات المينية في المؤسسات والادارات العمومية واجراءاتيا، ج ر،عددىا  

،المتعمق باعداد المخططات السنوية لتسيير الموارد 2014فيفري 10 المؤرخ في 06المنشور رقم -17
 البشرية،الصادر عن المديرية العامة لموظيفة العمومية

، يحدد صلبحيات المدير العام 2014 يوليو سنة 03 المؤرخ في 193-14المرسوم التنفيذي رقم-18
. 2014 يوليو سنة6، الصادر في41،ج ر، العددالإداري والإصلبحلموظيفة العمومية 
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،يتضمن المديرية العامة لموظيفة العمومية 03/07/2014 المؤرخ في 14/194المرسوم التنفيدي -19
 41والاصلبح الاداري،ج ر،ع

،يحدد اطار تنظيم المسابقات والامتحانات والفحوصات 05/12/2019القرار مؤرخ في -20
،ج 13المينية،للبلتحاق ببعض الرتب المنتمية للبسلبك المشتركة في المؤسسات والادارات العمومية،العدد

.01/03/2020:ر، الصادرة بتاريخ  

الكتب:ثانيا   

محمد انس قاسم،مذكرات في الوظيفة العامة،الطبعة الثانية،ديوان المطبوعات -1
.1989الجامعية،الجزائر،  

محمد حسن عمي واحمد فاروق الحاميمي،الموسوعة العممية في نظام العاممين المدنيين بالدولة،دار -2
.2006الكتب القانونية،مصر،  

.2006دراسة مقارنة،دار النيضة العربية،القاىرة،:شريف يوسف حممي خاطر،الوظيفة العامة-3  

.2015،جسور لمنشر و التوزيع،الجزائر،1بوضياف عمار،الوظيفة العامة في التشريع الجزائري،ط- 4  
.1996،دار النيضة العربية ، القاىرة ،مصر ،1،الموظف العام فقيا وقضاء ،جمحمد حامد الجمل-5   

ىاشمي خرفي ،الوظيفة العامة عمى ضوءء التشريعات الجزائرية وبعض التجارب الاخرى،دار -6
2010ىومة،الجزائر،  

سعيد مقدم،الوظيفة العمومية بين التطور والتحول من منظور تسيير الموارد البشرية واخلبقيات -7
 .2010المينة،ديوان المطبوعات الجامعية،الجزائر،

حمود حمبمي،المساواة في تولي الوظائف العامة في القوانين الوضعية والشريعة الاسلبمية،دار -8
2000الامل،تيزي وزو،  

سعيد مقدم،أخلبقيات الوظيفة العمومية ،شركة دار الامة لمطباعة والترجمة والنشر -9
.1997والتوزيع،الجزائر،  



 

دار -06/03دراسة تحلٌلٌة مقارنة لاحكام الامر-حبانً رشٌد،دلٌل الموظف والوظٌفة العمومٌة-10

 .2012النجاح،روٌبة الجزائر،بدون طبعة،

 منصور القاضي ترجمة ل جيرار كورنو ،معجم المصطمحات القانونية ،المؤسسة الجامعية لمدراسات -11
 .1998، بيروت،

موريس نخمة ،القاموس القانوني الثلبثي ،قاموس قانوني موسوعي شامل ومفصل ،منشورات الحمبي -12 
 . 2002الحقوقية، بيروت،

مع التركيز عمى التشريع الجزائري " دراسة مقارنة"الوظيفة العامة: عبد العزيز السيد الجوىري -13
     .،ديوان المطبوعات  الجامعية ،الساحة المركزية،بن عكنون ، الجزائر،دون سنة

ندوة التشريعات الحاكمة ،مجمة المنظمة العربية لمتنمية الإدارية،فمسفة الوظيفة العامة والموظف العام-14
 .2007، المغرب ،لمخدمة المدنية في الوطن العربي المنعقدة بالدار البيضاء

ابتسام حاو شين ،دور المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية في تفعيل أداء المورد البشري -15
بالمؤسسات والإدارات العمومية دراسة حالة بمدية عين الرمانة ولاية البميدة،مجمة دراسات العدد الاقتصادي 

  .2019جوان 02: العدد16:جامعة الاغواط ،المجمد

 16- .، باب العين33لسان العرب ،ج:ابن منظور 

،الدار العممية والدولية ودار الثقافة لمنشر 1كنعان طواف،القانون الإداري،ط17-
 .      2003والتوزيع،عمان،الأردن،

 المذكرات:ثالثا 

الشريف مصطفى،تولية الوظائف العامة عمى ضوء القانون الأساسي العام لمعامل،مذكرة -1
 .1985ماجيستر،كمية الحقوق،جامعة الجزائر،

عقون شراف،سٌاسات تسٌٌر الموارد البشرٌة بالجماعات المحلٌة،دراسة حالة بولاٌة مٌلة،مذكرة -2

لنٌل شهادة الماجٌستر فً علوم التسٌٌر ،طلبة العلوم الاقتصادٌة وعلوم التسٌٌر ،جامعة 

  .2007قسنطٌنة،
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يشات سموى،اثر التوظيف العمومي عمى كفاءة الموظفين بالإدارات العمومية الجزائرية،مذكرة مقدمة -3
-2009لنيل شيادة الماجيستر في العموم الاقتصادية،تخصص تسيير المنظمات،جامعة بومرداس،

2010. 

،دراسة مقارنة ، مذكرة لنيل شيادة تولية المرأة القضاء-الحق في تولي الوظائف العامة،محمد فريدي-4
  .2012الماجيستر ،حقوق الإنسان ،كمية العموم الإنسانية والحضارة الإسلبمية ،جامعة وىران ،

حسونة بمقاسم،الالتحاق بالوظيفة العمومية في التشريع الجزائري،مذكرة مكممة من مقتضيات نيل -5
شيادة الماستر حقوق،تخصص قانون إداري،كمية الحقوق والعموم الإنسانية،جامعة محمد 

 .2013/2014خيضر،بسكرة،

بوعكاز يسرى،تطور نظام الوظيفة العمومية في مجال التوظيف في الجزائر،مذكرة لنيل شيادة -6
الماجيستير في إطار مدرسة الدكتورة تخصص الدولة والمؤسسات العمومية،كمية الحقوق،جامعة 

 .2015/2016،فرع الاغواط،1الجزائر 

سٌاسة "خٌاط فتحً،سٌاسة التوظٌف فً المؤسسات العمومٌة الإدارٌة الجزائرٌة دراسة حالة -7

، مذكرة مكملة من متطلبات نٌل شهادة الماستر "التوظٌف بمدٌرٌة أملاك الدولة لولاٌة تلمسان

تخصص إدارة أعمال الموارد البشرٌة،جامعة آبً بكر بلقا ٌد، مركز جامعً بمغنٌة،السنة الجامعٌة 

2015-2016. 

بوهنة عبد القادر،آلٌات التوظٌف-8
 

العمومً وانعكاساتها على كفاءة الموظف،مذكرة ماستر،كلٌة الحقوق 

.2018-2017والعلوم السٌاسٌة ، تخصص قانون اجتماعً، جامعة مستغانم،
 

 نوفيل حركات،مذكرة ماستر،إستراتيجية توظيف الموارد البشرية في المؤسسات والإدارات -9  
المعيد الوطني المتخصص في التكوين الميني عين مميمة،كمية الحقوق -دراسة حالة-العمومية
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  الماستر مــلخص مذكرة

     حاولت من خلال الدراسٌ التً قمت بوا من معالجٌ موضوع التعيين فً الوظيفٌ العموميٌ بودف التعرف علٍ 

معنٍ التعيين و مدى سور المؤسسات والإدارات العموميٌ علٍ تطبيق النصوص التنظيميٌ والقانونيٌ فً هذا 

 .الموضوع

   وقد توصلت أيضا من خلال الدراسٌ التً قمت بوا أن عمليٌ التعيين فً المؤسسات والإدارات العموميٌ تلعب دورا 

 ".التوظيف"حاسما َمادام أن الودف من وراء القيام بوذه العمليٌ

   وتتجسد أهميٌ التوظيف فً المؤسسات والإدارات العموميٌ من خلال إحاطتى بمجموعٌ من  الآليات والقواعد 

القانونيٌ التً تسعٍ إلٍ تحقيق مبدأي المساواة والجدارة فً التوظيف وإخضاع هذه العمليٌ فً هذه المؤسسات الٍ 

 .رقابٌ صارمٌ

: الكلمات المفتاحٌة

 . موارد بشريٌ/4المؤسسات والإدارات العموميٌ /3التوظيف /2التعيين /1

 

Abstract of Master’s Thesis 

          Th rough my study, I tried to address the issue of appointement in the public 

office in ordre to identify the meaning of appointement and the extent to which 

public institutions and administrations are keen to apply the regulatory and legal 

textes in This matter.  

           I also fond th rough my study That the recrutement process in public 

institutions and administration plays a crucial rôle, as long as the goal Bhind this 

process is « empalment ».                                                                        

               The importance of employâmes in public institutions and administrations is 

embodied by surrounding It with a set of mechanisms and légal rulees That seek to 

achieve the principales of equality and merit in emplument and subjectif This 

process in thèse institutions to strict control.                                                                  

Keywords: 

1/Appointement 2/Recrutement 3/Public institutions and 

administrations4/Humann resources.  


