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ابنتي ذا العمل المتواضع للوالدین الكریمین و  للعزیزة على قلبي هأهدي 
اسراء و للغالیة زوجتي و لكل الاهل و الاصدقاء و الزملاء و لكل 

الاساتذة و اهل الفضل علي .

اھداء



)وَآخِرُ دَعْواهُمْ أَنِ الْحَمْدُ لِلَّهِ رَبِّ الْعالَمِینَ (

و آخر دعواهم أن الحمد الله رب العالمین

انتهى درب ولاختم جهد و لا تم سعي الا بفظله فالحمد الله حین البدء و الحمد الله الذي ما 
عند الختام

اتوجه بعظیم الشكر و عظیم الامتنان للدكتور الفاضل بوزید خالد لتفظله الكریم على 
الإشراف على هاته المذكرة و لاعضاء لجنة المناقشة لتفظلهما بمناقشة هاته المذكرة 

.وجتي الغالیة على الجهد المبذول و المساعدة لاتمام المذكرة و لز 

شكر و عرفان



المقدمة
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ادت التحولات التي شهدها العالم نهایة القرن الماضي في مجال التكنولوجیا المعلومات و 
تغیرات في المجال الاقتصادي ، السیاسي و الاداري فعلى مستوى الاتصال الى ظهور عدة

التسییر ظهرت العدید من المفاهیم و الممارسات الجدیدة وكالتركیز على النتائج و المقرونة 
في التعامل مع هذه التغیرات بالإضافة إلى الاهتمام بالمورد البشري باعتباره بشكل راس 
المال شأنه في ذلك شان راس المال المادي فعلى هاذا الأساس و فیك الاهتمام علماء 

یر ادارة مواردها البشریة بشكل یفضي الى تحقیق الرضا الوظیفي و تحفیزهم الإدارة بتطو 
على الاداء الفعال و ذلك من خلال التركیز على تسییر المسار المهني الموظف حیث یعد 
التسییر الجید و الفعال المسار المهني احداث توافق و انسجام بینه و بین الوظیفة یؤدي 

كرست معظم الدول العالم نظام المسار المهني في .سةكامل الى تجسید اهداف المؤس
وظائفها العمومیة لكونه یتمیز بحمایة الموظف حیث یضمن له فرص الترقیة و الحركیة في 

ا ما یبعده عن الركود و الجمود في العمل فیضمن للمؤسسة فرصة استثمار ذالوظائف و ه
و التي اقدونهینتي المناسب التي رات موظفیها فها البشریة و تنمیة خبرات و مهادموار 

تتناسب مع مؤهلاتهم هاذا ما یؤدي بالضرورة الى احداث تطور و اوافق على مستوى 
الانشطة و الأعمال التي لها علاقة بالموظف و الوظیفة من جهة و المؤسسة من جهة 

كما ان الإدارة .الاخیرة تتكیف مع متغیرات البیئة الداخلیة و الخارجیةهاخرى مما یجعل هذ
المعاصرة اصبحت تتسم اكثر فعالیة و حسن التنظیم تعمل یروح الفریق المتكامل في 
مواصفاته و تخصصاته ادارة تعمل باللامركزیة و بالتفویض لمدیریها و المؤهلین الاكفاء من 
اعوانها كالمشاركین في صناعة القرارات ، الإدارة بالمشاركة اي الانتقال من الإدارة 

بیروقراطیة الكلاسیكیة الى الإدارة الاستراتیجیة القائمة على التخطیط و المبادرة على أسس ال
علمیة مؤكدة و من ثمة فهي تستعین بموارد بشریة قوامها التعلیم و التكوین و الفعالیة 
القادمة على الاستمرار في بیئة متزایدة التنافس هدفها تقدیم خدمات جیدة نوعیة تلبي 

مع لأجلهالمستفیدین من خدماتها اي الوفاء برسالتها و بغرضها الذي انشات احتیاجات 
و استغلالهم بالإدارةمراعاة مقتضیات الترشید في الانفاق و انتقاء افضل العاملین 

وظائفهم وهو الدور الذي تضطلع به ادارة الموارد البشریة التي تأدیةالاستغلال الامثل في 
یة الى رأس مال فكري او عقلي اي إن لهم عقولا قادرة على تختلف من مجرد ادارة فرد

تعتبر ادارة الموارد البشریة التي تهتم .الأداءالتعلیم و النمو و الاسهال المؤشر في تعزیز 
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الإدارة بسبب تركیزها على الموظفین وظائفبتنظیم المسار المهني للموظفین من أهم 
تطویره بفعالیة و كفاءة لضمان المردودیة و التفوق باعتبارهم اثمن استثمار یجب ادارته و 
فمن الإدارة المستخدمین الى ادارة الأفراد الى ادارة .في الاداء على الامدین القریب و البعید

شؤون الموظفین ثم أخیرا الى ادارة الموارد البشریة و ظلت اهمیة الفرد المستخدم او الموظف 
المحطات فقد ارتبط المسمى الاول بالنظرة الفرد العامل او المورد البشري عبر مختلف هذه 

كمستخدم و لم یتغیر الا عندما تغیرت فلسفة و النظرة الیه بظهور ادارة الموارد البشریة 
الموارد البشریة فإدارةبحیث تغیر المستخدم من مجرد شخص اجیر الى رأس مال عقلي 

ر المواهب و القدرات للمساهمة في عبارة عن مجموعة من الانشطة التي تهدف الي تسیی
تحقیق الرسالة و الرؤیة و الاستراتیجیة و الاهداف التنظیمیة و علیه یعتبر دور ادارة الموارد 

تهدف الى تعزیز القدرات نهالأالبشریة ركنا اساسیا في غالبیة المؤسسات و الادارات 
الكفاءات المناسبة القادرة على مواكبة تأهیلالتنظیمیة من خلال العمل على استقطاب و 

التحدیات الخیالیة و المستقبلیة و الصمود أمان التنافسیة بل و التكییف مع التغیرات التي 
و یحتاج التسییر و الادارة المثلى المسار .واكبت الغولة و عصرنة الإدارة و غیر ذلك

اسس تتبعها الإدارة الموارد المهني للموظفین الى التخطیط المحكم بناء على مبادئ و 
البشریة و تهدف من خلالها الى العمل على تولید طاقات الموظفین من لحظة انتقائها 
للموظف الى نهایة العلاقة الوظیفیة عبر مختلف مراحل الحیاة المهنیة من تعیین و تكوین و 

ل المؤسسات و إن الموارد البشریة داخ.و تطویر للكفاءاتتأهیلتدریب و تقییم و اعادة 
الادارات بشكل العنصر المفتاحي الاساسي و سر نجاح تنظیمها و ادارتها فطالما اثبتت 

الاجتماعیة لاسیما فشل لأسبابالدراسات و الأبحاث السابقة فشل تسییر المؤسسات 
المؤسسات في التسییر البشري لمشروعات تغییرها و خاصة انها قد دخلت في اطار الدولة 

و قد أصبح نجاح هذه المسألة دماجنالاالمعاصرة في صراع من اجل السیرورة و و الإدارة 
و علیه یكون امرا مهما ملاحظة و تحلیل دور الإدارة المختصة .یتوقف على العمل البشري

بشؤون العاملین داخل المؤسسة اي مصلحة ادارة الموارد البشریة و مدى قدرتها على تحقیق 
البشري في حركیة المؤسسة فبالرغم من اعتبار الكثیر إن ادارة الموارد الفعلي للمورد الإدماج

البشریة هي أداة في خدمة الإدارة العلیا و بقیة الادارات التنفیذیة الساهرة على تنفیذ 
مشروعات التغییر في شكلها العام بحیث یعتبر المورد البشري بذلك مجرد عامل تصحیحي 



4

لآثار على المردودیة فإن إدارة الموارد البشریة مكون تابع بغض النظر عن النتائج و ا
اساسي كما ان مساهمة الإدارة او الموظفین في تولید الطاقة داخل المؤسسة و ضمان 
المردودیة و الكفاءة تتوقف أصلا على التنظیم الحسن المسار المهني للمورد البشري لأنه 

ه باستمرار حتى یتسنى له القیام أصلا مورد بحاجة الى معارف جدیدة و تطویر لكفاءات
فیعتبر تسییر المسار المهني للموظفین صلب ادارة .بمهامه او بمهام جدیدة بكل نجاح

الموارد البشریة فنجد إن الدولة سهرت على الاهتمام بهذا المورد من خلال الاصلاحات 
م دقیق من خلال الكثیرة التي میزت تسییره سواءا في القطاع العام او الخاص و ذلك بتنظی

اذ شهدت الوظیفة العمومیة في الجزائر تطورا لا حیث محتواها .صوص الثانویة الكثیرةنال
البشري فحسب و لكن من حیث ممونها القانوني ایضا و هذا ما جسده القانون الاساسي 

المسار المهني للموظف في ظل احكام القانون الاساسي وما هللوظیفة العمومیة إذا 
العمومي ؟للوظیف 



:الفصل الأول
.المراحل الأساسیة المسار المهني للموظف العمومي



.المراحل الأساسیة المسار المھني للموظف العمومي: الأولالفصل 
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:تمهید
الإدارة وهي بصدد ممارستها لنشاطها نستخدم وسائل متنوعة و متعددة على تتمكن من القیام 
بالمهام و المسؤولیات الملقاة على عاتقها واهم تلك الوسائل و العنصر البشري فالدولة 

شخص معنوي لا تستطیع إن تؤدي دورها في الجهاز الاداري الا عن طریق باعتبارها
الموظف العام و الفرد یكتسب تلك الصفة من خلال انخراطه في شخص طبیعي الا وهو 

احد مجالات العمل التي تتم في الدولة او احد الاجهزة او المنظمات التي تخضع مباشرة 
.للدولة و یسري علیها قانون العاملین
1:مفهوم المسار المهني للموظف العمومي

التي یشغلها الموظف خلال حیاته المسار المهني للموظف العمومي هو تعاقب الوظائف 
الوظیفیة تطویر المسار الوظیفي والاختلافات في احتیاجات واهتمامات العاملین في كل 

عملیة نظامیة تهدف إلى ضمان أن التنظیم لدیه الموظفون " :مرحلة من وكذلك على أنه
ین أداء الموظفین الأكفاء الذین یحتاجهم لتلبیة الاحتیاجات الحالیة والمستقبلة، ویهتم بتحس

الحالیین، ومنحهم الفرص للنمو والتطویر، وضمان توفر التعاقب الإداري داخل التنظیم بقدر 
، كما تحده عبارة عن تعاقب المواقع الوظیفیة التي یحتلها الفرد خلال حیاته "الإمكان
یعتبر الموظف العمومي ذلك الشخص المؤمن على حقوق الأفراد وتحقیق . الوظیفیة

لحهم وحمایة أمنهم وحریاتهم، ولكي یؤدي وظیفته على المستوى المطلوب، فلا بد له مصا
.ماتهاالتز من نظام قانوني یحكم علاقته بالإدارة، وینص فیها على حقوقه و 

.المراحل، حتى تتحقق لجهودهم الفعالیة
یعود الفضل في یعتبر الموظف العمومي الدعامة الكبرى التي یقوم علیها بناء الدولة، وإلیه 

صلاح الإدارة الحكومیة إذا أدى واجبه على أكمل وجه ، ورغم هذا لم یرد في التشریعات 
تعریف منظم یحدد المقصود بالموظف العمومي، ولكن في أغلبها إكتفت بتحدید معناه من 
ة خلال المسار المهني الذي یتدرج فیه عبر حیاته المهنیة ومیزت بینه وبین باقي عمال الإدار 

.ال الوظیفة العمومیةجفي م
یقصد بالمراحل الأساسیة للمسار المهني جمیع المحطات التي یجب أن یمر علیها الموظف 
خلال حیاته في الإدارة العمومیة، فلا یمكن أن یتجاوز أي مرحلة منظمة بالنصوص 

.النصوصالقانونیةالمرتبطةمباشرةبالوظیفةالعمومیة-1
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نهایة مساره القانونیة والتنظیمیة، وتتمثل هذه المراحل في الالتحاق بالوظیفة إلى غایة 
2.المهني بالتقاعد

). 46جررقم(المتضمنالقانونالأساسیالعامللوظیفةالعمومیة2006جویلیة15المؤرخفي03/06الأمر-2
.النصوصالتشریعیةالتیلھاعلاقةغیرمباشرةبالوظیفةالعمومیة
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.التوظیف و مراحله: المبحث الأول
.الالتحاق بالوظیفة:المطلب الأول

یخضع إلتحاق الموظفین بالوظیفة العمومیة إلى مقتضیات ضمان تنفیذ مهمة من مهام 
المرفق العام، أي القیام بعمل تتطلبه المصلحة العامة، و هو ما یفسر وجود العدید من 
الشروط المقررة لتولي الوظائف العمومیة ترتبط أساسا بجملة من المواصفات المطلوبة في 

بعدئذ إلى مبادئ دستوریة وفقا لطرق توظیف عدیدة، و بعد هذا المترشحین و إخضاعهم
.الاختیار یخضع الموظفین لفترة تربص بعد تنصیبهم و تعیینهم و بعد ذلك ترسیمهم

إن عملیة التوظیف تكون بناءا على المناصب المالیة المفتوحة في بدایة كل سنة و بناءا 
: .هذا ضمانا للسیر الحسن لعملیة التوظیفعلى المخطط السنوي لتسییر الموارد البشریة و

المبادئ الأساسیة للوظیفة العمومیة إن أهم مبادئ التوظیف مبدأ المساواة في تقلد الوظائف 
العامة، و مبدأ الجدارة أو الصلاحیة لشغل الوظیفة و مبدأ الدیمومة وهذا ما سأبینه فیما 

3:یلي

.مبدأ المساواة في تقلد الوظائف :أولا
یعتبر مبدأ المساواة بصفة عامة حجر الزاویة في كل تنظیم دیمقراطي للحقوق و الحریات 
العامة فهو من الدیمقراطیة بمثابة الروح من الجسد بغیره ینتفي معنى الدیمقراطیة وینهار كل 
مدلول للحریة، فمبدأ المساواة في تقلد الوظائف العامة مظهر من مظاهرالمساواة بین الأفراد 

یخضع التوظیف "03/06من الأمر رقم 474الحقوق والواجبات العامة، إذ تنص المادة في 
."إلى مبدأ المساواة في الالتحاق بالوظائف العمومیة 5

.مبدأ الجدارة :ثانیا
استعمل هذا الأسلوب كبدیل لنظام التوظیف القدیم الذي كان یتم حسب الولاء الحزبي و 

و یقید اصطلاح نظام .التقلیدیة التي عرفتها الدول القدیمةالشخصي أو غیرها من الأسالیب
الجدارة في نظرة معظم الأستاذة أسلوب اختیار الموظفین العامین و الاحتفاظ بهم على 

یتضح أن نظام الجدارة مرتبط بإجراء الامتحانات و المسابقات .والجدارةأساس الصلاحیة 
2006یولیو16،الصادرةفي46المتضمنالقانونالأساسیالعامللوظیفةالعامة،2006یولیو15المؤرخفي03-06الأمر3
.1996نوفمبر28الدستورالمعدلالمؤرخفي- .للقانون الأساسي للوظیفة 30/06من الأمر 74المادة 4
5 .1996نوفمبر28الدستورالمعدلالمؤرخفي-
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اختیار أكفاء العناصر لشغل الوظائف العامة لدى التوظیف و هو أمر یحقق رقابة فعالة في
, لان امتحانات التوظیف تشكل الوسیلة المثلى لفحص مؤهلات المتقدمین للوظیفة العامة

.والكشف عن مدى صلاحیاتهم 
.مبدأ الدیمومة : ثالثا

شرط قیام الموظف بعمل دائم هو شرط ضروري و هام حتى یمكن إضفاء هذه الصفة علیه 
و المستخدم و العامل كما .ذلك الموظف بالمعنى الضیق لهذا الاصطلاحو یستوي بعد

مرتبا أو لا یتقاضىیستوي أن یكون شاغلا لوظیفة دائمة أو مؤقتة مثبتا أو غیر مثبت 
الوظیفةةبدائمیالعمل في الوظیفة و لیس یةمبدائفالعبرة في تحقق وصف الموظف العام هي 

المقصود بدائمیة العمل حتى یعتبر الشخص موظفا عاما هو أن یكون هذا العمل داخلا و. 
في النشاط المرفقي أو الخدمة التي یؤدیها المرفق العام بحكم طبیعة نشاطه أو ما یقدمه من 

6.خدمات ،كما أن هذا العمل یجب أن یكون لازما وضروري لاستمرار سیر المرفق

:التوظیفشروط -
إن مبدأ المساواة في الالتحاق بالوظیفة العمومیة لا یعني بالضرورة استبعاد شروط أخرى 

ق للتوظیف طالما لا تستهدف حرمان بعض الفئات من المواطنین الراغبین في اللإلتحا
بالوظائف العمومیة، و لذلك فلا غرابة أن تلجا بعض النصوص القانونیة أو التنظیمیة إلى 

المتعلق بالوظیفة العمومیة 03/06من الأمر رقم 75فرض شروط معینة إذ نجد أن المادة 
:تشترط توفر جملة من الشروط المحددة قانونا للإلتحاق بالوظیفة العمومیة وهي

.1983معالتركیزعلىالتشریعالجزائري،دیوانالمطبوعاتالجامعیة،) دراسةمقارنة(الوظیفةالعامة:دعبدالعزیزالسیدالجوھري-6
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:الجنسیةأن یكون جزائري -
إن اشتراط الجنسیة لا یقتصر على الموظفین فحسب بل یتعداه لیشمل كافة أعوان الدولة 

صراحة على اشتراط الجنسیة للتوظیف كمبدأ عام دون الخوض 75عموما إذ تنص المادة 
في تفصیلاته تاركا بذلك تقدیر إدراج بعض القیود عند الاقتضاء للقوانین الأساسیة و الجدیر 

شتراط الجنسیة الجزائریة لتولي وظائف عمومیة لا یمنع الدولة من الاستعانة بالملاحظة إن ا
.بأعوان أجانب في إطار الاتفاقیات الدولیة

:أن یكون متمتعا بحقوقه المدنیة-
و هذا الشرط یسري على كافة الوظائف العمومیة و كافة أعوان الدولة عموما و هو یتعلق 

الحق أن "ت المهنة و یعني التمتع بالحقوق المدنیة بحسن السیرة و السلوك أي أخلاقیا
، ویكون الحرمان "ینتخب و أن یستحق وساما أو أن یكون مساعدا محلفا أو خبیرا أو شاهدا

من الحقوق المدنیة نتیجة لعقوبات جاءت في قانون العقوبات، و تعتبر شهادة السوابق 
.وق المدنیةالعدلیة الدلیل على تمتع المترشح أو حرمانه من الحق

: أن یكون المترشح في وضعیة قانونیة اتجاه الخدمة الوطنیة -
وذلك بتوضیح المترشح لوضعیته القانونیة سواء بالإعفاء أو التأجیل أو الأداء و ذلك طبقا 

.1996ودستور 103/74بالأمر رقم 1974لقانون الخدمة الوطنیة الصادر في 
:لقدرة البدنیة و الذهنیة أن تتوفر في المترشح شروط السن و ا-

المتعلق بالوظیفة العمومیة على أن السن الدنیا 03/06من الأمر رقم 78نصت المادة 
سنة كاملة أما ما تعلق بالقدرة الذهنیة و البدنیة 18المحددة للالتحاق بوظیفة عمومیة هي 

.هي وجوب توفر شهادة طبیة مسلمة من طرف طبیب عام و محلف في ملفه المقدم
:أن تتوفر في المترشح المؤهلات المطلوبة للالتحاق بالوظیفة-

إن مستوى التأهیل مرتبط بمهام و صلاحیات سلك أو رتبة مصنفة في قائمة الوظائف 
7.من قانون الوظیفة العمومیة5الفقرة 75العمومیة و هذا طبقا للمادة 

:التوظیفطرق- 
بعد توفر الشروط السابقة في المترشح تلجأ الإدارة إلى عملیة اختیار الموظفین و تستهدف 
هذه العملیة اختیار العامل و ضمان كفاءته، وقد ساد منذ زمن طویل عدة طرق للتوظیف 

.2010شرحالقانونالأساسیالعامللوظیفةالعمومیة،دارالھدى،الجزائر،: دمانذبیحعاشور.7



.المراحل الأساسیة المسار المھني للموظف العمومي: الأولالفصل 

11

فنجد طریقة الانتخاب و طریقة الاختیار المطلق إلا أنهما لم یجدیا نفعا في اختیار 
طریقة المسابقة من انجح طرق اختیار الموظفین فقد انتهجت هذه الطریقة الكفاءات، وتعتبر

في عدید الدول حققت الأهداف المسطرة من أجلها، وقد المشرع الجزائري بذلك بحیث نصت 
أخذ و المسابقة : یتم الالتحاق بالوظائف العمومیة عن طریق: "من ق و ع على 80المادة 

الفحص -ة على أساس الشهادات بالنسبة لبعض الأسلاك المسابق-على أساس الاختبارات 
المهني التوظیف المباشر من بین المترشحین الذي تابعوا تكوینا متخصصا منصوصا علیه 

كما یمكن ترقیة الموظفین الذین ."في القوانین الأساسیة لدى مؤسسات التكوین المتخصصة
نسب و الكیفیات المحددة في القوانین لدیهم أقدمیة في إحدى المرافق العامة مع مراعاة ال

8.الأساسیة

:التعیین و فترة التربص-
بعد استنفاذ كافة الطرق القانونیة والتنظیمیة في مجال انتقاء المترشحین لوظیفة عمومیة 
والتحاقهم بمناصب عملهم في الوقت و المكان المحدد لهم یتم تعیین كل مترشح تم توظیفه 

من 04بصفة متمرن و في رتبة للوظیفة العمومیة و لا یكتسب صفة الموظف طبقا للمادة 
ة بتسي للوظیفة العمومیة إلا بعد تعیینه في وظیفة عمومیة دائمة و رسم في ر القانون الأسا

غیر انه یمكن أن تنص القوانین 03/06من الأمر 83السلم الإداري وفقا لأحكام المادة 
الأساسیة الخاصة اعتبارا للمؤهلات العالیة المطلوبة للالتحاق ببعض الرتب على الترسیم 

93التوظیف فان الإدارة المستخدمة تكون ملزمة وفقا لأحكام المادة بعد .المباشر في الرتبة
من قانون الوظیف العمومي بتكوین ملف إداري لكل موظف و ذلك تیسیرا للتسییر الإداري 
لمساره المهني ملف یتضمن مجموع الوثائق المتعلقة بالشهادات و المؤهلات و الحالة 

9رباستمراسجل هذه الوثائق و ترقم و تصنفالمدنیة و الوضعیة الإداریة للموظف و ت

1966-06- 23الصادرةفي26رعدد.المتضمنالقانونالأساسیالعامللوظیفةالعمومیةج1966-6-22المؤرخفي133-66الأمر8
9 المتضمنالقانون2008ماي03المؤرخفي130-08یرقمالمرسومالتنفیذ-
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و لقد خصص لهذه الفئة المرسوم رقم . المؤسسات و الإدارات العمومیة إلى نظام التعاقد
الذي ینظم توظیف الأعوان المتعاقدین و حقوقهم و 2007/09/29المؤرخ في 308/07

.بتسییرهم و كذا النظام التأدیبي لهمواجباتهم و العناصر المشكلة لرواتبهم و القواعد المتعلقة 
من هذا المرسوم على أن إخضاع كل عون یوظف بموجب عقد إلى فترة 21وتنص المادة 
فیما 02أشهر فیما یخص العقد الغیر محدد المدة،شهرین 06ستة : كالآتيتجریبیة مدتها 

لعقد الذي یخص العقد الذي تساوي مدته سنة واحدة أو تفوقها ،شهر واحد فیما یخص ا
أشهر وسنة واحدة و یخضع العون المتعاقد خلال الفترة التجریبیة لنفس 06تتراوح مدته 

الواجبات و یستفید من نفس من نفس الحقوق التي یتمتع بها الأعوان المتعاقدون المثبتون، 
كما أن المشرع نص على تثبیت العون المتعاقد إذا كانت الفترة التجریبیة مجدیة و في حالة
العكس یفسخ العقد دون إشعار مسبق أو تعویض كما أن التعیین في إطار نظام التعاقد وفقا 

من ق و ع تخول لشاغلي المناصب الحق في اكتساب صفة 25إلى 19لأحكام المواد 
الموظف أو الحق في الإدماج في رتبة من رتب الوظیفة العمومیة و ذلك اعتبارا لطابعها 

بالتوظیف حسب الحالة و وفق حاجات المؤسسات و الإدارات العمومیة الاستثنائي و المبررة 
عن طریق عقود محددة المدة أو غیر محددة المدة بالتوقیت الكامل أو بالتوقیت الجزئي 

و لحقوقهم و واجباتهم و رواتبهم و القواعد المتعلقة بتسییرهم . من ق و ع22المادة 
فالتوظیف في إطار العلاقة التعاقدیة یلجا إلیه في .24وبالنظام التأدیبي المطبق علیهم م 

نطاق ضیق استجابة لحاجیات عارضة حسب الحالة و وفق الحاجات لمدة محددة أو غیر 
محددة بالتوقیت الكامل أو الجزئي طبقا للكیفیات المنصوص علیها في المرسوم الرئاسي رقم 

ت توظیف الأعوان المتضمن تحدید كیفیا2007سبتمبر 29المؤرخ في 308/07
المتعاقدون و حقوقهم و واجباتهم و العناصر المشكلة لرواتبهم و القواعد المتعلقة بتسییرهم و 

10.النظام التأدیبي المطبق علیهمكذا

:التربصفترة -
إن كل توظیف للمترشحین في رتبة للوظیفة العمومیة یتم وجوبا تعیین بصفة متربص حسب 

بمعنى أن العون المعین حدیثا في التربة أو السلك مطالب 03/06من الأمر 83المادة 
. 1971-01-29المتعلقبتأجیرحدودالسنللتعیینفیالوظائفالعمومیةالصادرةفي1971جانفي28المؤرخفي43- 71لمرسومالتنفیذي-10

.1982-5-18الصادرةفي20رعدد.القانونیةج
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ص إجباریة بعد التعیین و الالتحاق مباشرة بالوظیفة ومدتها سنة إذ تنص ببقضاء فترة تر 
یجب على المتربص، حسب طبیعة المهام :" الوظیفة العمومیة علىمن قانون 84المادة 

المنوطة برتبته، قضاء فترة تربص مدتها سنة، ویمكن بالنسبة لبعض الأسلاك أن تتضمن 
ففترة التربص القانونیة تعتبر وفقا لقانون الوظیفة العمومیة ".تكوینا تحضیریا لشغل وظیفته

الحسبان عند احتساب الأقدمیة للترقیة في الرتبة وفي فترة خدمة فعلیة وتؤخذ في90المادة 
الدرجات و للتقاعد و لذلك فان العون المتربص یخضع إلى نفس واجبات الموظفین ویتمتع 

و هناك استثناء على ما سبق وذلك لدواعي .03/06بنفس حقوقهم مع مراعاة أحكام الأمر 
لالتحاق ببعض الرتب نص المشرع علمیة و عملیة مبررة بالمؤهلات العالیة المطلوبة 

استثناءا على إمكانیة النص في القوانین الأساسیة الخاصة ببعض الرتب على الترسیم 
وكذا . ، كما هو الشأن للأطباء2/83المباشرة في الرتبة أي دون الخضوع لفترة تمرین المادة 

ي نفس السلك أو في الشأن في إعفاء الموظفین الذین تمت ترقیتهم من رتبة إلى رتبة أعلى ف
. من فترة التربص108السلك الأعلى مباشرة المادة 

:الترسیم-
یمثل الترسیم أو التثبیت العمل القانوني الذي یتم بموجبه إدماج العون في احد الأسلاك 
التابعة للسلم الهرمي للإدارة، فهو عبارة عن تقلید رتبة من رتب هذا السلم یمكن الموظف من 

الكاملة من أحكام القانون الأساسي للوظیفة العمومیة خلافا لما هو علیه التعیین الاستفادة
الذي و إن هو ضروري لاكتساب صفة الموظف إلا انه غیر كاف، فهویضفي على العون 
صفة الموظف المتمرن و یجعله قابلا لاكتساب الرتب المناسبة للمنصب الذي عین فیه، و 

و قد نصت المادة 30 .ا توافرت فیه شروط الترسیم أو التثبیتلا تتحقق هذه النتیجة إلا إذ
على وجوب خضوع الأعوان لمدة سنة كمتربصین أو متمرنین، و 03/06من الأمر 84

:بعد انقضاء المدة التجریبیة أو مدة تمدیدها إن اقتضى الأمر تسوى وضعیة المتمرنین
11،إما بتثبیتهم في مناصب عملهم-

بتنزیلهم،و إما -
،و إما بتسریحهم-

.2000الإدارةالعامة،العملیةالإداریةوالوظیفةالعامةوالإصلاحلإداري،الدارالجامعیةللنشروالتوزیع،بیروت،: طارقالمجذوب-11
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إما بإعادة إدراجهم في سلكهم الأصلي إذا تعلق الأمر بالمتمرنین الذي كانت لهم صفة و-
.الموظفین و لم تثبت أهلیتهم للتثبیت

و یعتبر التسجیل في قائمة التأهیل إجراء ضروري تتبعه الإدارة المستخدمة یقدم للجنة 
:ثل هذا الإجراء أساسا فيو یتم) 86م (المتساویة الأعضاء المختصة 

إعداد قائمة تضبط فیها جمیع أسماء و ألقاب المؤهلین من الأعوان للترسیم تحال على -
.اللجنة المتساویة الأعضاء المختصة المشكلة كلجنة ترسیم

إرفاق القائمة بتقریر الرئیس السلمي إذ تقوم اللجنة المتساویة الأعضاء بفحص استمارات -
التي على ضوئها یتم البت سواء بالترسیم في رتبته أو بتمدید مدة التمرین نهایة التربص 

.ولمرة واحدة فقط و إما بتسریحه نهائیا
ویخضع المتربص خلال تربصه لبعض حقوق الموظفین المرسمین مع مراعاة قانون -

له الوظیفة العمومیة،فالمتمرن خلافا للموظف لا یستفید من الترقیة في الدرجات ولا یحق 
الترشح في انتخاب ممثلي الهیئات كاللجان المتساویة الأعضاء ولجان الطعن واللجان التقنیة 

.89م 
، كما تعتبر فترة )88م (كما لا یستفید المتربص من الحق في الانتداب أو الاستیداع 

التربص فترة خدمة فعلیة و تؤخذ في الحسبان عند احتساب الأقدمیة في الرتبة وفي الدرجات 
، وإن مجمل المسائل المتعلقة بالوضعیة الإداریة للمتمرن تخضع لمناقشة )90م (للتقاعد و 

وبعد اجتماع اللجنة . 91اللجنة المتساویة الأعضاء المختصة وهذا طبقا لنص المادة 
المتساویة الأعضاء المختصة كلجنة ترسیم تحرر محضر، بناءا علیه تقوم الإدارة 

التكوین، الترقیة، الراتب و العطل القانونیة : المبحث الثاني.رسیمالمستخدمة بتحریر مقرر الت
المتعلق بالوظیفة العمومیة على أن 03/06من الأمر 39و38جاء في نص المادة 

للموظف الحق في التكوین بغرض تحسین مستواه لتحسین أداءه والترقیة في الرتبة والدرجة 
.على الحق في الراتب بعد أدائه الخدمة32وله الحق في العطل السنویة،كما جاء في م 

.التكوین و الترقیة: المطلب الثاني 
:التكوین- 1

احتلت سیاسة التكوین في میدان الوظیفة العمومیة مركز الصدارة ضمن اهتمامات 
، فبعد استعانة مؤقتة بإمكانیات 1962السلطات العمومیة غداة الاستقلال في جویلیة 
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المتوفرة في إطار الاتفاقیات الثنائیة مع بعض البلدان الأجنبیة لتكوین التعاون التقني 
الدفعات الأولى من الموظفین شرعت الدولة في إنشاء شبكة من المدارس التطبیقیة كلفتها 
بإعداد المترشحین للوظیفة العمومیة في مختلف التخصصات الإداریة والتقنیة وبتحسین 

المدرسة :خل في هذا الإطار على سبیل المثال إنشاءمستوى الموظفین و رسكلتهم و ید
1964.12الوطنیة للإدارة في جوان 

.1975و1966ولایة بین 31مراكز التكوین الإداري على مستوى -
مراكز التكوین في المیدان الشبه الطبي ومیدان الجمارك والفلاحة والأشغال العمومیة -

المدارس الوطنیة للمناجمنت وإدارة الصحة والخزینة والضمان الاجتماعي وغیرها لتكوین 
. إطارات القطاعات المعنیة

:الأسس القانونیة لنظام التكوین-
یترتب إدماجها في سیاسة الوظیفة العمومیة، وقد یعتبر التكوین كعنصر من العناصر التي 

على 1966جویلیة 2المؤرخ في 133/66من الأمر 22نصت بهذا الصدد أحكام المادة 
على الدولة والجماعات المحلیة والمؤسسات العمومیة أن تتخذ الإجراءات : " مایلي 

حسین مستوى الموظفین الضروریة قصد التكفل بتكوین المترشحین للوظیفة العمومیة وكذا ت
وقد تعزز هذا التكریس المبدئي الذي یعتبر قفزة نوعیة لا سابقة لها في الوظیفة ."وترقیتهم

:العمومیة بعدة نصوص نذكر منها بالإضافة إلى النصوص المنشئة للمؤسسات التكوینیة
.1969ماي 12المؤرخ في 52/69المرسوم -
.1985مارس 23المؤرخ في 59/85المرسوم -
المتعلق بالتكوین وتحسین مستوى 1996مارس 12المؤرخ في 92/96المرسوم -

.الموظفین و رسكلتهم
الذي یتضمن القانون الأساسي العام 2006جویلیة 15المؤرخ في 03/06الأمر رقم -

13.للوظیفیة العمومیة

:التكوینأنـواع -

1984أكتوبر13المؤرخفي296/84المعدلوالمتممللمرسوم1998فبرایر08المؤرخفي46/98المرسومالتنفیذیرقم-12
.(06ررقم( المعدلوالمتممالمتعلقبأنشطةالتعلیموالتكوینبصفةتكمیلیة

قانونالوظیفالعمومیوالتسییرالعملیللموردالبشریة،ملفبیداغوجیبالمدرسة-13
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هناك العدید من أنواع التكوین الموجهة للموظفین بالمؤسسة، وما علیها سوى تحدید واختیار 
موظفین جدد، موظفین ( النوع المناسب حسب طبیعة نشاطها وفئة الموظفین المستهدفین

والأهداف المرجوة من ...) قدامی، عمال تنفیذیین،عمال تحكم، إطارات، تقنیین، إداریین
ویقسم التكوین إلى أنواع عدیدة تبعا لنوع المتكونین .وظفین أثناء الخدمةعملیة تكوین الم

14:ونوع المهام التي سیكلفون بأدائها، ویمكن الإشارة إلیها كما یلي

:و ینقسم إلى نوعین:الزمانالتكوین من حیث - 1
.وهذا یكون قبل دخول الفرد للعمل خاصة في مراكز التكوین:الخدمةتكوین قبل -أ

.ویكون هذا التكوین بعد أن یلتحق الفرد بالعمل:الخدمةتكوین أثناء - ب
وینقسم إلى نوعین:التكوین من حیث المكان -2
تكوین داخل المؤسسة-أ

.تكوین خارج المؤسسة- ب
:التكوین من حیث الهدف-3
.وهذا نتیجة للتغیرات و التطورات التكنولوجیة: التكوین لتجدید المعلومات -أ

ویقصد به زیادة قدرة التدریب على أداء أعمال معینة، ورفع كفاءته :المهاراتتكوین - ب
.المهنیة خاصة أثناء الترقیة

وهذا بهدف تنمیة الاتجاهات الحسنة وتغییر العادات غیر الجیدة : السلوكيالتكوین -ج
.ل السلطة و التفرقة في المعاملةكسوء المعاملات واستغلا

:الدورات التكوینیةإجراءات -
یتم التعاقد مع المؤسسة التي سیتم فیها التكوین، وذلك :التعاقد مع المؤسسة المكونة:أولا

:حسب نوع التكوین والرتب والأسلاك المشاركة وتكون في
المؤسسات العمومیة للتكوین العالي بالنسبة للرتب المعادلة لرتبة مترصف على الأقل  -
للتكوین المتخصص أو المهني أو أي مؤسسة أخرى تتكفل بتكوین المؤسسات العمومیة-

.معتمد طبقا للتنظیم المعمول به بالنسبة للأسلاك أو الرتب الأخرى
مخطط التكوین:ثانیا

)16جررقم(المتعلقبالتكوینوتحسینالمستوىوالرسكلةلصالحالموظفین1996مارس03المؤرخفي92/96المرسومالتنفیذیرقم-14
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یشمل كافة عملیات التكوین وكذا دورات تحسین المستوى وتجدید : المخطط القطاعي السنوي
الوزارات أو الإدارات ذات الاختصاص الوطني المعلومات المبادرة بها من طرف مختلف 

.التي تتمتع باستقلالیة التسییر
المخطط غیر الممركز السنوي أو المتعدد السنوات للتكوین وتحسین المستوى وتجدید -

كون ضمن إطار التكوین على مستوى المصالح غیر الممركزة للدولة وإدارة : المعلومات
الطابع الإداري والمؤسسات العمومیة ذات الطابع البلدیة والمؤسسات العمومیة ذات

التكنولوجي والثقافي المؤسسات العمومیة ذات الطباع العلمي والتكنولوجي، أما بالنسبة 
للمدیریات الولائیة، فیمكن أن یضم المخطط غیر الممركز مختلف العملیات المتعلقة بها 

.على مستوى مختلف المؤسسات العمومیة تحت الوصایة
ینبغي أن یتضمن في محتواه : لمخطط غیر الممركز السنوي أو المتعدد السنوات للتكوینا-

التكوین التكمیلي في إطار الترقیة إلى رتبة أعلى التكوین الأولي قصد التعیین في المنصب 
:مختلف العملیات المبرمجة بعنوان)309-03المرسوم الرئاسي رقم (العالي التكوین بالخراج 

تخصص في إطار التوظیف التكوین الأولي أثناء فترة التربص تحسین المستوى التكوین الم
.تجدید المعلومات 

طبیعة ومدة العملیات :جدول حوصلة ویجب أن یحدد المخطط غیر الممركز للتكوین-
المبرمجة التكوین،الرتب ومناصب الشغل المعنیة وكذا عدد المناصب المالیة الخاصة بها، 

.لتكوین التي تضمن التكوین مؤسسة أو مؤسسات ا
:كیفیات التكوین-

:یمكن أن یكون التكوین في شكل متناوب أو متواصل وفق الدورات الآتیة
.دورات قصیرة المدى إذا كانت المدة تقل عن ستة أشهر أو تساویها-
. دورات متوسطة المدى إذا كانت المدة تفوق ستة أشهر و تساوي سنة واحدة أو تقل عنها-
دورات طویلة المدى إذا كانت المدة تفوق سنة واحدة وتساوي ثلاث سنوات أو تقل عنها -

: ویتقاضى الموظفون المقبولون للمشاركة في دورة التكوین
المرتب القاعدي وتعویض الخبرة المهنیة والتعویضات المرتبطة برتبتهم الأصلیة في حدود -

المرتب القاعدي وتعویض . بالمردودیة والنتائجسنتین، باستثناء العلاوات المتغیرة المتصلة 
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الخبرة المهنیة المرتبطین برتبتهم الأصلیة خلال السنة الثالثة وتسلم المؤسسة التي تكلفت 
: بدورة التكوین

.شهادة تكوین للمترشحین الذین تابعوا دورة التكوین-
.جدید المعلوماتشهادة تمرین للمترشحین الذین تابعوا دورة تحسین المستوى أو ت-

لا یمكن للموظفین الراسبین في دورة التكوین أن یشاركوا في دورة جدیدة إلا بعد سنتین، غیر 
أنه یمكن السلطة المخولة صلاحیة التعیین بناءا على اقتراح لجنة الامتحان النهائي أن تمنح 

حالة التكوین وفي. ترخیصا استثنائیا نظرا للتقییم البیداغوجي أثناء سیر دورة التكوین
استفاد تكوینا متخصصا :المتخصص یجب أن یسدد جمیع مصاریف التكوین كل من

وانقطع عن دورة تكوینیة، كان موضوع إجراء طرد، لم یلتحق بمنصب تعیینه بعد نهایة 
التكوین في اجل شهر واحد ابتداء من تاریخ تبلیغه مقرر التعیین، ترك الإدارة قبل نهایة 

سنتین على الأقل إذا :وتكون هذه المدة كما یلي.لخدمة الإدارة مقابل التكوینالمدة المحددة
كانت مدة التكوین اقل من سنة واحدة، ثلاث سنوات عن كل سنة تكوین دون أن تفوق المدة 

.الإجمالیة سبع سنوات
:الترقیة- 2

ب علیه یستفید الموظف خلال الحیاة المهنیة من مجموعة من الحقوق وبالمقابل تترت
مجموعة من الواجبات وتعتبر الترقیة من أهم الحقوق حیث تعتبر حافزا مادیا ومعنویا والتي 

على الترقیة بصفة عامة في المواد 03/06تنعكس في الزیادة في الراتب ولقد نص الأمر 
إلا أن تفصیلها ورد في القوانین الأساسیة الخاصة والتي تكون أما . 111إلى 106و38

بة أو في الدرجة و تكرس من خلال المخططات السنویة لتسییر الموارد البشریة والتي في الرت
تقوم الإدارات بإعدادها بحسب ما تتطلبه مرافقها من جهة وجهة أخرى بحسب ما تسمح به 

إذ یخضع كل موظف .میزانیة الدولة بحیث یقوم الوظیف العمومي بدور أفعال خلال ذلك
ري والمستمر الذي یهدف إلى تقدیر مؤهلاته المهنیة وفق مناهج المهني إلى التقییم الدو 

الترقیة في الدرجة والترقیة في الرتبة ومنح امتیازات خاصة بالمردودیة وتحسین الأداء : ثلاث
وتعتبر الترقیة من الضمانات الأساسیة للموظف أین . كذلك منح الأوسمة الشرفیة والمكافئات

یة الأعضاء دور هام في ذلك خاصة فیما یخص تحدید مناهج یكون للجنة الإداریة المتساو 
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التقییم التي تتلاءم مع طبیعة نشاطات المصالح المعنیة بحیث لا یجب أن تقل خبرة 
.الموظف على سنتین وبعدها یبدأ الحساب بالنقاط

وتعرف الترقیة على أنها قرارات إداریة ینتظرها الموظف باهتمام كبیر فهي تعني الوصول 
فتعني بذلك یةفوالإشر ى وظیفة اكبر واهم ودرجة مالیة أعلى فتزداد سلطتهم الأدبیة إل

كذلك تعرف الترقیة .الصعود بالمركز القانوني للموظف من وظیفة إلى وظیفة أعلى درجة
بمعناها التنظیمي السلیم نقل الموظفین من وظیفة معینة إلى وظیفة ذات مستوى أعلى و 
تكون بالمعنى الصحیح هي التنقل من وظیفة معینة إلى وظیفة ذات مستوى أعلى في السلم 
الإداري، و تعتبر حق من حقوق الموظف الذي یخضع لشروط معینة و أهم ما یمیزها هي 

نظام شرع للموظفین العمومیین تحقیق أغراض عدیدة فهي تحفزهم على الجدیة في أنها
. الإدارة على موظفین ذوي كفاءةالعمل لحصول 

تندرج الترقیة بمختلف صیغها في إطار البعد الزمني للحركیة التي تمیز بها المسار المهني 
لعمومیة وتسییر الموارد وهي بالتالي لا یمكن فصلها عن منظور شامل ومتكامل للوظیفة ا

: المعهود به في جل الوظائف العمومیة عبر العالم اعتماد ثلاث صیغ للترقیة39 .البشریة
الترقیة من درجة إلى أخرى ضمن سلم الأجور الترقیة من رتبة إلى أخرى ضمن نفس السلك 

.الترقیة الداخلیة من سلك إلى السلك الذي یعلوه
:الترقیة في الدرجة-

ترتبط هذه الصیغة من الترقیة بفكرة المسار المهني، فالموظف بحكم طبیعة مركزه القانوني 
وبالتالي ملازمته للوظیفة العمومیة مدة حیاته المهنیة یحق له أن یطمح إلى تحسین مستوى 
أجرته بصفة تدریجیة طوال هذه المدة بدون أن یتوقف هذا التحسین لا على تغییر طبیعة 

لا ترتبط الترقیة في الدرجات .ى مسؤولیته و لا على تطور في منصبه أو رتبتهعمله أو مد
في الاقدمیة وبالتالي في التجربة، وتعمل بهذه الصیغة كل الوظائف العمومیة بارتفاعإلا 

عبر العالم اعتبارا بأنها تمثل في آن واحد مكافأة لولاء الموظف لإدارته و وسیلة تمكنه من 
أعبائه العائلیة المتزایدة عبر السنین وبالإمكان أن یكون هذا النوع من الترقیة التكفل اللائق ب

سنوات مثلا بالنسبة لكل 4أو 3تلقائیا ومنتظما كأن یقترن بانقضاء مدة عمل معینة 
الموظفین، كما یمكن أن یجمع بین الاقدمیة والاستحقاق لیسفر على نمط ترقیة متفاوتة المدد 

فالترقیة في الدرجة تتم .قییم لمردودیة الموظف وأدائه وسلوكه المهنیینبناءا على عملیة ت
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بعد توفر شرط الأقدمیة المطلوبة في السنة المعنیة وتبعا لتنقیط السلطة التي لها صلاحیة 
إلى للانتقالالتعیین أو بعد إجراء دورة تكوینیة تسمح مدتها للوصل إلى الأقدمیة المطلوبة 

ثلاث (و المتوسطة ) سنتین و نصف(هذه المدة في الترقیة الدنیادرجة أعلى، وتتمثل 
).ثلاث سنوات و نصف(و القصوى ) سنوات

كما أن الترقیة في الدرجة لا یترتب عنها تغییر في الوظیفة التي یمارسها الموظف بل یترتب 
قوة علیها فقط زیادة في الراتب و فضلا عن كون الترقیة حقا من حقوق الموظف فهي تمنح ب

وقد نصت .القانون بعد توفر شرط الأقدمیة مع الأخذ بعین الاعتبار تنقیط السلطة المعنیة
جمیع النصوص القانونیة المنظمة للوظیفة العمومیة على الترقیة في الدرجة ومنها الأمر رقم 

تتمثل الترقیة في الدرجات في الانتقال من :" منه على106الذي نص في المادة 03/06
لى الدرجة الأعلى مباشرة و تتم بصفة مستمرة حسب الوتائر والكیفیات التي تحدد عن درجة إ

".طریق التنظیم
:الترقیة في الرتبة-

التي الهیكلیةیرتقي الموظف من رتبة إلى أخرى خلال مساره المهني انطلاقا من البنیة 
تمیز السلك الذي ینتمي إلیه وما تتضمنه هذه البنیة من وظائف متكاملة تأطیریة كانت أو 

و من الأهمیة بمكان أن نذكر بأن البنیة الهیكلیة لمختلف الأسلاك تحاول .غیر تأطیریة
الإدماج في آن واحد بین طموحات الموظف لتحسین وضعیته الاجتماعیة وحاجیات الإدارة 

لتسییر التي تضطلع بها، الأمر الذي یطرح إشكالیة التوفیق بین هذین المطلبین و وظیفة ا
المعادلة بسیطة عندما نكون أمام نمط هیكلي . والبحث عن انجح الحلول للحد من تعارضهما

حیث یعادل عدد المناصب في قمة السلك یعادل عدد المناصب (cylindrique)"أسطواني"
ة مضمونة في هذه الصورة لجمیع الموظفین ما عدا الذین یستاء في القاعدة، فالترقیة الرتبی

من قدراتهم المهنیة أو من سلوكاتهم إلا أن انتشار مثل هذا النمط محدود عبر الأنظمة 
الإداریة في العالم فالنمط المعمول به في مجموع هذه الأنظمة هو النمط الهرمي الذي 

ترب مستوى هذه المناصب من قمة الهرم یفترض تقلیص عدد المناصب القیادیة كلما اق
الوضع الذي یحول بصفة موضوعیة دون إمكانیة وصول كل الموظفین إلى الرتب العلیا من 

.السلك الذین ینتمون إلیه
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هذا النوع من الترقیة تقوم المؤسسة أو الإدارة العمومیة المعنیة بإعداد مخطط قطاعي سنوي 
ن المستوى وتجدید المعلومات وفق أهداف المؤسسة أو أو متعدد السنوات في التكوین وتحسی

الإدارة العمومیة المعنیة والاحتیاجات الأولیة بالنظر إلى التطور المترابط بین المؤهلات 
الإداریة والتقنیة ومخصصات المیزانیة لهذا الغرض، وفي هذا الإطار تقوم مصالح الوظیفة 

د المعاهد المتخصصة والمناصب الخاصة العمومیة بتخطیط وتنسیق هذه العملیات لتحدی
لتنظیم هذا النوع من الترقیة أحدث .لاسیما التكوین المتخصص حسب المخطط السنوي

المتعلق بتكوین الموظفین 1996مارس 30المؤرخ في 92/96المرسوم التنفیذي رقم 
تابعوا تكوینا وتحسین مستواهم وتجدید معلوماتهم، هذا المرسوم منح امتیازات للموظفین الذین 

) 03(متخصصا، تتمثل في الالتحاق بسلك أو برتبة علیا، یمكن أن یدوم هذا التكوین ثلاث 
سنوات، ویتم تسجیل الموظفین في قائمة التأهیل عن طریق الاختیار مع تخفیض في 

.الأقدمیة التي تساوي هذه الدورة التكوینیة
.الترقیة عن طریق الامتحان المهني:ثالثا

نظرا لأهمیة هذا النوع من الترقیة فقد اهتم المشرع الجزائري بتنظیمه وحسن سیره و هو 
و في هذا الغرض 03/06من الأمر رقم 107المنصوص علیه في البند الثالث من المادة 

المتعلق بكیفیات تنظیم 1995دیسمبر 30المؤرخ في 293/95صدر المرسوم رقم 
یة في المؤسسات والإدارات العمومیة، وفي هذا الإطار أصدرت المسابقات والامتحانات المهن

أكتوبر 16المؤرخة في 08المدیریة العامة للوظیفة العمومیة تعلیمة وزاریة مشتركة رقم 
، 2008ماي 26المؤرخة في 08المعدلة والمتممة بالتعلیمة الوزاریة المشتركة رقم 2004

ت والاختبارات المهنیة، تهدف هذه التعلیمة إلى تحدد كیفیة تنظیم المسابقات، الامتحانا
توضیح كیفیة تطبیق الإطار القانوني الساري المعمول به مع الاحترام الصارم للأحكام 
التنظیمیة المنصوص علیها في هذا المجال وهذا قصد إعطاء امتیازات للموظفین الذین لهم 

. ترقیة إلى رتبة أعلىالإمكانیات والمؤهلات التي تسمح لهم بالاستفادة من ال
.الترقیة على سبیل الإختیار:رابعا

على هذا النوع من الترقیة و و 03/06من الأمر 107لقد نص البند الرابع من المادة 
المقصود بالترقیة الإختیاریة تقدم الموظف في سلكه المهني برتبة واحدة، ویكون ذلك بصفة 
دوریة طیلة نشاطه الوظیفي، لكن الاستفادة من هذه الترقیة یبقى مرهونا بتحقق بعض 
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المنصوص علیها قانونا، وكذا عدد المناصب المخصصة لذلك، وهذا الشروط والمعاییر 
.لإعطاء جمیع الموظفین المؤهلین فرصة لتطویر حیاتهم المهنیة

تخضع الترقیة الاختیاریة دائما لشرط الأقدمیة في الرتبة، وكذا التأهیل الوظیفي وأخیرا 
توافرها في كافة الموظفین سواء كانوا الكفاءة المهنیة، وتعد هذه الشروط شروطا عامة یتعین 

و .خاضعین للأسلاك المشتركة أو الأسلاك الخاصة حسب القطاعات التي ینتمون إلیها
هكذا یأتي على رأس هذه الشروط شرط الأقدمیة، ویعني هذا الشرط أن الاستفادة من الترقیة 

ي ینتمي إلیها الموظف الاختیاریة، مشروطة باستیفاء عدد السنوات المطلوبة في الرتبة الت
حتى یطمح للترقیة الاختیاریة إلى رتبة أعلى مباشرة وبما أن القانون الأساسي العام للوظیفة 
العمومیة لم یفصل بشكل نهائي فیما یتعلق بشرط الأقدمیة، فقد ترك مهمة تحدید ها للقوانین 

دة من الترقیة الأساسیة الخاصة، والتي حددت الأقدمیة الواجب توافرها قصد الاستفا
أما .الاختیاریة حسب الرتبة وتقدر الأقدمیة في الرتبة بعشر سنوات من الخدمة الفعلیة

العنصر الثاني الذي یكمل عنصر الأقدمیة هو وجوب تسجیل الموظفین الذین یتوفر فیهم 
شرط الأقدمیة في قوائم التأهیل في كل سنة حسب المناصب الشاغرة المخصصة للترقیة في 

86هذا وكما نصت التعلیمة رقم .بعد استشارة اللجنة المتساویة الأعضاء% 10حدود
المتعلقة بكیفیة إعداد قوائم التأهیل للالتحاق برتبة أعلى على 2001مارس 10المؤرخة في 

الأقدمیة المكتسبة، یمكن الأخذ بعین الاعتبار الأقدمیة العامة،شغل منصب عالي :ما یلي
كما هناك معاییر أخرى .ر امتیاز،دورات التكوین وتحسین المستوىوالذي یشكل أیضا معیا

الممیزات والمؤهلات المهنیة، :تأخذ بعین الاعتبار من طرف اللجنة المتساویة الأعضاء وهي
15...روح المبادرة، اللیاقة البدنیة، الانضباط، الوضعیة الاجتماعیة

)38جررقم(المعدل) 17جررقم(المتعلقبعلاقاتالعمل1990ابریل21المؤرخفي11/90القانونرقم15
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.حقوق و واجبات الموظف:الثانيالمبحث
:حقوق الموظف العمومي-

كفل المشرع الجزائري للموظف العمومي، جملة من الحقوق حددها في القوانیین واللوائح، 
باعتبارهاعلى ما یخالفها الاتفاقوفي مقابل ذلك ألزمه بواجبات محددة لا یجوز مخالفتها أو 

.العموميمن النظام العام، وفیما یلي سنتطرق الى الحقوق التي یتمتع بها الموظف
الحقوق المالیة: أولا

:الحق في الراتب-أ
من الأمر 32یعتبر الراتب أول حق مقرر للموظف مقابل آدائه للخدمة بموجب المادة 

، وهو المبلغ المالي الذي یتقاضاه الموظف العمومي شهریا من الدولة وبصفة 0603
دوریة ومنتظمة ولا یستحق هذا الراتب إلا بعد أدائه الخدمة أي في نهایة الشهر ویدخل 

ایا المالیة الأخرى الملحقة به، كالمرتب الإضافي وبدل ضمن معنى المرتب كافة المز 
السفر والإقامة وعلاوة السكن والعلاوات الأخرى، ویعد من أهم حقوقه لأنه السبب 
الحقیقي في التحاقه بالوظیفة غالبا، ولأهمیته أضفى المشرع الجزائري حمایة خاصة، 

المنازعات المتعلقة وذلك في إختصاص القضاء الإداري دون غیرها في النظر في 
والطبیعة القانونیة للمرتب في النظام المفتوح یصبح ". بالمرتبات التي یتقاضاها الموظفون

مقابلا للجهد المبذول، أما في النظام المغلق یكون نفقة، لأنه یراعى فیها حال الموظف 
: والظروف المحیطة به، و مما سبق یتم تحدید الراتب من

.من تاریخ مباشرة العمل بعد صدور قرار تعیینه اعتباراه یستحق الموظف لمرتب-
یجب على الموظف الذي عین حدیثا أن یلتحق بمنصبه، ویقصد بالتنصیب تلك -

الواقعة المادیة التي تبین من خلالها خضوع المعین في وظیفته ومتواجد فعلا في مقر 
. عمله

تحدد كیفیة و طریقة حساب التي) ق أع وع(من 126الى 114و 8تطبیق المواد -
المؤرخ 304-07المرتب وفق شبكة إستدلالیة التي أنشئ لعرضها المرسوم الرئاسي رقم 

الذي یحدد الشبكة الإستدلالیة لمربیات الموظفین و نظام دفع 2007سبتمبر 29في 
:، یشتمل الراتب على ما یأتي ) عق أع و (من 119رواتبهم ، و طبقا للمادة 

.الرئیسيالراتب -
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.العلاوات والتعویضات-
إن الحمایة القانونیة للراتب حق مكتسب للموظف مقابل آدائه عمله لصالح الدولة و التي 
تكون ملزمة بتحفیزه على الأداء الجید و تطویر مهاراته كضمانات یقررها القانون للموظف ، 

مداخیل و المرتبات إلا بموجب لذا تنص التشریعات على عدم جواز الحجز عن الأجور و ال
الحق : ب. سند تنفیدي وفي حدود النسب المذكورة في قانون الإجراءات المدنیة و الإداریة 

: في العلاوات الدوریة والعلاوات التشجیعیة
علاوة المردودیة لكل ثلاثة أشهر أو العلاوة السداسیة لبعض الأسلاك كعلاوة الدخل -

.أو كلا العلاوتین متتالیتینالتكمیلي لعمال المالیة، 
وتمنح للموظف سنویا إعتبار من أول الشهر التالي لإنقضاء سنة من :العلاوات الدوریة-1

وقد إشترط المشرع أن یؤدي الموظف خدمته 68 .تاریخ التعیین أو منح علاوة السنة السابقة
.بصورة مرضیة ووفق علامة التنقیط 

المشرع منح الموظف مكافأة تشجیعیة على بذل أقصى قدر أجاز :العلاوات التشجیعیة-2
ممكن من الجهد في العمل تعادل العلاوة الدوریة المقررة له ولا یؤثر منح هذه العلاوة على 

."منح العلاوة الدوریة في موعدها
:الحقوق الاجتماعیة: ثانیا

:الحق في الضمان الإجتماعي والحمایة الإجتماعیة والتقاعد: أ
یتمتع الموظف العمومي بالحق في الضمان الإجتماعي والحمایة الإجتماعیة حتى بعد 
وفاته، حیث إذا أصیب بمرض أو عجز عن العمل فإنه یستفید من منحة تساعده على 
العیش الكریم إذا كان الموظف یمارس عملا فعلیا ویتلقى مرتبا حسب التشریعات المعمول 

و القانون 59-85من المرسوم 16والمادة 03- 06مر من الأ. 33بها وأحكام المادة 
ویضمن حق التقاعد للموظف الذي تتوفر فیه شروط الأقدمیة والسن، الإستفادة . 83-11

والذي هو عبارة .من معاش وقد یكون التقاعد وفق شروط متعلقة بالسن ومدة الحیاة العملیة
أو بسبب إصابته بعجز عن مبلغ یصرفه للموظف عند إنتهاء خدمته بصورة نظامیة

من مستوى الأجرة % 80ویصرف الى ذوي الحقوق بعد وفاته، وقد یبلغ مستوى المعاش بـ 
بالنسبة % 10التي یكون قد تقاضاها خلال السنة الأخیرة من حیاته المهنیة وقد یفوق الى 

للمجاهدین
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:الحق في الخدمات الإجتماعیة: ب."
و هو الآخر تحكمه نصوص خاصة ، ویشرف 03-06من الأمر 34نصت علیه المادة 

على تسییر الشؤون الإجتماعیة لجنة خاصة تنشأ خصیصا لهذا الغرض ، كإقتناء أجهزة 
إعلام آلي أو كهرومنزلیة أو تنظیم زیارة البقاع المقدسة بعنوان عمرة أو تقدیم مساعدات 

."صیفیة لأنباء الموظفینبمناسبة أعیاد دینیة أو الدخول المدرسي وكذلك تنظم مخیمات 
المناسبة التي تمكن الموظف من أداء وظیفته بشكل جید فمحیط العمل یجب أن یكون 
صحیاً وتعكف هذه اللجنة على تطویر معیشته مادیاً و معنویا في عدة مجالات كالصحة و 
السكن و الثقافة و التسلیة و بصفة عامة التدابیر ذات الطابع الإجتماعي التي تستهدف

من 37حیاته الیومیة له ولأسرته ما یمكنه من تحسین مردوده الوظیفي كما أضافت المادة 
.الأمر نفسه على ضرورة توفیر الظروف و یضمن السلامة المعنویة و البدنیة للموظف

: الحق النقابي والحق في الإضراب: ثالثا
:الحق النقابي: أ

وظفین وهو مبدأ دستوري نصت علیه أحكام الحق النقابي مكرس كحق و كضمانة لجمیع الم
، و " الحق النقابي معترف به لجمیع المواطنین "كمایلي 2016من دستور 70المادة 

59-85الجدیر بالذكر أن المشرع الجزائري قد راعي هذا الحق من قبل من خلال المرسوم 
، 03-06مر من الأ29الى 26منه و حرص أكثر إقرار من خلال المواد 18في المادة 

فالحق النقابي یعتبر وسیلة في ید الموظف من خلال الإنخراط في التنظیمات النقابیة الفاعلة 
في المیدان من أجل الدفاع عن حقوقه و توفیر الضمانات اللازمة للموظفین في مجالات 

، وقد تم تنظیم هذا الحق في القانون الإدارةمختلفة و الدفاع عن مصالحهم أمام تعسف 
الحق : ب70 .المتعلق بكیفیات ممارسة الحق النقابي1990المؤرخ في جوان 90-14

الى جانب الحق النقابي إعترف المشرع الجزائري بحق الموظفین في :في الإضراب
الإضراب ، فالإضراب هو سلاح ضروري للعمل النقابي و التعبیر الأكثر وضوحاً عن 

ن و یعتبر الوسیلة التي تؤثر بها النقابة على الإحتجاج و رمز التضامن بین الموظفی
16الإدارات و أرباب العمل

1991دیسمبر31المؤرخفي30/91المعدلبالقانونرقم) 23جررقم( المتعلقبممارسةالحقالنقابي1990جوان06المؤرخفي14/90القانونرقم-16
.(68جررقم(
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و كذلك نصت 2016من دستور 71و یعد الحق في الإضراب حقاً دستوریاً كرسته المادة 
1990/02/06المؤرخ 02-90،حیث وضع القانون 03-06من الأمر 36علیه المادة 

في العمل و تسویتها و ممارسة حق الإضراب ، و المتعلق بالوقایة من النزاعات الجماعیة 
قیودا على ممارسته و كیفیة حل النزاعات قبل وبعدا قرار حركة الإضراب ، وكذا وضعیة 

- 90من القانون 24الموظف الذي یكون في حالة إضراب ، حیث لا یمكن بحسب المادة 
ف بعد إستنفاذ سالف الذكر اللجوء الى الإضراب الا في حالة ما إذا إستمر الخلا02

وللإشارة فإن .إجراءات المصالحة و الوساطة المنصوص علیها في أحكام هذا القانون
الإضراب یعتبر توقفا جماعیا عن العمل للمطالبة بحقوق مهنیة بعد إتباع إجراءات حددها 
القانون، فهو من الحقوق الجماعیة وقد یمنع المشرع اللجوء للإضراب منعا قاطعاً حسب 

:والتي منعت في القطاعات التالیة02-90من القانون 43ة الماد
القضاء -

. الموظفون المعینون بمرسوم، أو الموظفون الذین یشغلون مناصب علیا في الخارج-
. الأعوان المیدانیون العاملون في مصالح الحمایة المدنیة. أعوان مصالح الأمن-
.الأعوان المیدانیون العاملون في الجمارك-
. عمال المصالح الخارجیة لإدارة السجون-
.أعوان مصالح إستغلال شبكات الإشارة الوطنیة في وزارتي الداخلیة والخارجیة-

:الحق في التكوین والحق في الترقیة: رابعا
:الحق في التكوین: أ

لقد حث المشرع الجزائري على ضرورة خضوع الموظفین الى دورات تكوینیة من أجل تحسین 
مستواهم ، وبالتالي تحسین أداء الإدارة العمومیة ، ویعرف التكوین على أنه عملیة نظامیة 
لتغییر سلوك العاملین باتجاه تنمیة وتطویر أهداف المنظمة في الوقت الحالي والمستقبلي ، 

المتدربین الخبرات والمهارات التي یحتاجون إلیها لأداء أعمالهم بشكل اكتسابوتهدف الى 
أفضل أو لتجهیزیهم لوظائف أعلى أو لتحسین قدراتهم و مستواهم و معلوماتهم حسب المادة 

104في المادة 03-06، و نص علیه الأمر 192- 96من المرسوم التنفیذي رقم 02
الموظف بهدف ضمان تحسین تأهیل الموظف، وترقیته حیث إعتبر التكوین حقا من حقوق 
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وتأهیله لمهام حیث ألزم الإدارة على ذلك ولا یعتبر التكوین واجبا وفرضا على الموظف 
194-20بحیث لا یمكن إجباره على القیام به ، كما نص علیه المرسوم التنفیذي رقم 

رتبة ذات مستوي وظیفي أعلى تعرف الترقیة بأنها إسناد درجة أو :الحق في الترقیة: ب.
في السلم الإداري من الترقیة الحالیة للموظف ویتم ذلك بإصدار قرار إداري عن السلطة 

.هالمختصة، یترتب علیه زیادة في المرتب وتغییر فی
: الحق في العطل وأیام الراحة القانونیة والغیابات: خامسا

:الحق في العطل والراحات القانونیة: أ
المدة القانونیة للعمل في المؤسسات والإدارات العمومیة طبقا التشریع المعمول به تحدد 

، ویمكن أن تقلص هذه المدة للموظفین الذین یقومون 03-06من الأمر 186بحسب المادة 
أربعون ساعة في الأسبوع أثناء ) 40(بنشاطات متعبة جداً أو خطیرة، وتقدر هذه المدة ب

ولكل . وتتوزع هذه الساعات على خمسة أیام كاملة على أقل 3ظروف العمل العادیة 
موظف في حالة نشاط الحق في عطل مدفوعة الأجر و الغایة منها هو السماح له بالراحة 
قصد الحفاظ على صحته و تقویة قدرته على العمل مجدداً ، و لقد أقر المشرع ذلك من 

ى أنه یجدد یوم عطلة أسبوعي التي تنص عل77-76من الأمر 01خلال أحكام المادة 
وصار یومي 2009للراحة في مجموع التراب الوطني بیوم الجمعة و المعدلة في أكتوبر 

- 278و القانون رقم 2008و تعدیل ; 19891996الجمعة و السبت كما أقرتها دساتیر 
لف المحدد لقائمة الأعیاد الرسمیة الوطنیة و الدینیة و مخت1963/07/26المؤرخ في 63

نظراً 206الى 191فصلین كاملین من المواد 03-06التنظیمات كما خصص الأمر 
:5نستخلص منها مجموعة العطل وهي لأهمیة هذا الحق

وهي العطلة التي تقرر سنویا من أجل الراحة و Congé Annuel :العطلة السنویة1-1
أدیة وظیفیة تكون عناء العمل و لتحدید نشاط الموظف مما ینعكس على كفاءته في ت

یوماً أو شهر واحد سنویاً أي بمعدل یومین ونصف في 30مدفوعة الأجر و محددة بـ 
لا یجوز للعامل الموظف التنازل عن كل 03- 06من الأمر 205الشهر و حسب المادة 

كما حدد . جزء من إنجازاته و لا یمكن بأي حال من الأحوال تعویض العطلة السنویة براتب
عطلة إضافیة للعطلة السنویة للموظفین الذین یعملون في 320-17لتنفیذي رقم المرسوم ا

.الجغرافیةالمناطق من التراب الوطني و في الخارج و في بعض المناطق 
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یوماً إبتداء من التوقف الفعلي عن 98أسبوعاً متتالیة أي 14الأجر وتقدر مدتها بـ 2-1
.العمل

من المهم الحفاظ على صحة الموظف Congé de maladie :العطلة المرضیة1-3
لیتمكن من القیام بمهامه الوظیفیة على أكمل وجه، وعلى ذلك من الواجب على المشرع أن 
یوفر العنایة اللازمة له من خلال منحه عطلة إذا لحق به مرض یحول دون قیامه بعمله، 

ظف أن یتغیب عن العمل بدعوى سواء كان المرض مؤقتا أو طویل الأمد ولا یحق للمو 
.المرض إلا بعد تقدیمه شهادة طبیة ویمكن للإدارة أن تقوم بإجراء مراقبه طبیة

تندرج بعض العطل ضمن الغیابات، على خلاف بعض :الحق في الغیابات المبررة: ب
حددها في الفصل الثاني من الباب التاسع 0603التألیفات والتصنیفات إلا أن الأمر 

في الانضباطأیام العمل وعدم احترامن الغیابات، وقد یدل مصطلح الغیابات على عدم بعنوا
قد منحا فرصة للموظف للتغیب دون 209و208مدة العمل القانونیة لكن بحد المادتین 

كما نجد القانون منح . فقدان الراتب شریطة تقدیمة لمبرر بصفة مسبقة في حالات أخرى 
اء فریضة الحج الحق مرة واحدة طوال حیاته المهنیة في غیاب للموظف الذي یرغب في أد

یوماً متتالیة مع إمكانیة إضافة الفترات الضروریة للسفر وفیما یخص 30خاص مدته 
المناسبات العائلیة للموظف فقد شرع له بمقتضى القانون غیاب خاص مدفوع الأجر ومقدرة 

: مر كمایليمن الأ212أیام في حالات محددة في المادة 3بـ 
.زواج الموظف أو زواج أحد فروعه

. ابنهإزدیاد مولود للموظف أو ختان -
. المباشرة للموظف أو زوجه* وفاة زوج أو الموظف أحد أصوله أو فروعه أو الحواشي -

كما تستفید الموظفة المرضع من الحق في التغیب ساعتین كل یوم مدفوعة الأجر إبتداءا من 
) 06(واحدة كل یوم لمدة ستة ) 1(أشهر وتلیها ساعة ) 06(إنتهاء عطلة الأمومة لمدة ستة 

من 208وقد أضافت المادة . 303-06من الأمر 214ا وهذا حسب المادة أشهر التي تلیه
ساعات في الأسبوع للموظف لمتابعة دراسات ) 04(الأمر نفسه الترخیص بالغیاب لأربعة 

.فقدانترتبط نشاطه أو القیام بالتدریس، كذلك الترخیص دون 
أو التمثیل انتخابیةعهدة الراتب في المشاركة في دورات المجالس الشعبیة التي یمارس فیها

النقابي أو كما تجدر الإشارة الى إمكانیة الموظف العمومي في الغیابات الخاصة غیر 



.المراحل الأساسیة المسار المھني للموظف العمومي: الأولالفصل 

29

عشرة أیام في السنة ) 10(المأجورة یفقد خلالها راتبه، یستفید منها لأسباب خاصة في حدود 
.203-06من الأمر 215لأسباب الضرورة القصوى المبررة حسب المادة 

:ات الموظف العموميواجب-
وواجبات ملقاة على عاتقه ضماناً التزاماتفي مقابل الحقوق التي یتمتع بها الموظف توجد 

لحسن سیر الوظیفة العمومیة و المرفق العام وقد تعرض المشرع لهذه الواجبات و كرسها في 
ذهب ، وقد45إلى 40في المواد من 03-06الفصلالثاني من الباب الثاني من الأمر 

الأستاذ مولود دیدان الى تصنیفها الى شقین الأول منها یصنف الواجبات المتعلقة بالوظیفة 
العمومیة ، أما الشق الثاني فیتمثل في الواجبات المتعلقة بالهیكل الوظیفي وعلى غرار الأمر 

ة مراد و غیره و بعض الكتابات السابقة تقوم بسردها و بوطیبكذلك الأستاذ ) 06-03
:نلخصها في النقاط الآتیة

یلتزم الموظف بتنفیذ المهام الموكلة إلیه بما یضمن حسن : واجب تنفیذ مهام الوظیفة: أولا 
سیر المرفق العام ویحقق المصلحة العامة فهو ملزم بتنفیذ عدة أعمال أثناء تأدیة مهامه 

ومن . ت المخصص له وهذا ما یفسر التواجد في مكان العمل والقیام فعلاً بالعمل وفي الوق
: مقتضیات هذا الواجب ما یلي

.الإلتحاق بالوظیفة المعین فیها أو المنقول ألیها-
.الأداء الشخصي لمهام ما عدا ما تسمح به قواعد التفویض والإنابة والحلول-
.مواعید العمل والحضور الدائماحترام-
."ظیفته إذا فرص القانون ذلكبالإقامة في المكان الذي یمارس فیه الموظف و الالتزام-
.تنفیذ المهام بأمانة، أي بإخلاص وإتقان وعنایة-
10والمنشور رقم 03-06من الأمر 430واجب التفرغ لممارسة الوظیفة حسب المادة -

بعض الترخیصات فیما یخص أساتذة التعلیم العالي باستثناءالمتعلق بالجمع بین الوظائف 
.والباحثین

:وحقوقهواجبات الموظف
:أداء وإتقان العمل- 1

على الموظف أن یؤدي عمله على خیر وجه ، في الوقت والمكان المناسبین والمحددین لذلك 
، ویجب علیه أن یعرف مهامه بشكل جید ویسعى لفهم عمله والتكیف معه والاجتهاد في 
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العامل المسمى ولا یمكن أن نتوقع أن یقوم آخر بالعمل بدلا من . تقدیم الخدمة من خلاله 
ویجب على الموظف أن یعمل على تأهیل نفسه وتطویر مقدراته المعرفیة ومهاراته . للعمل 

. العملیة الخاصة بعمله فتطویر نفسه سیطور مؤسسته ونوعیة الخدمات المتوقعة منه 
.بالإضافة إلى الاستفادة الشخصیة المتوقعة له

:طاعة الرؤساء- 2
وقد توجد عدة . للعمل ومرؤوسین رؤساءلا بد للعمل من تنظیم إداري، ومن الطبیعي وجود 

طرق لإدارة الأعمال، ولكن المهم هنا على الموظف طاعة الرؤساء وخاصة المباشرین 
وهذه الطاعة یؤخذ بها من أجل المصلحة العامة ، .أوامرهموالعمل بتوجیهاتهم وتنفیذ منهم،

ولا تعني طاعة .تتجاوز الحدود الوظیفیة لتصل إلى الطاعة الشخصیةولا یمكن لها أن 
الرؤساء تجاوز القوانین والشرائع وفي حال الاختلاف مع موظف أعلى هیكلیاً یمكن تنفیذ 

والانتباه في حال مخالفة .الأمر في حال كونه موثقاً وعلى مسؤولیة الموظف الأعلى
ساء وخاصة سبب الجهل بالقانون أو طاعة الرؤ لالقانون أن القانون لا یعفي المخالف

الأوامر غیر الموثقة منها أو التي تتعدى القانون أو النظام العام الذي هو مجموعة من 
القواعد الجوهریة التي یقوم علیها المجتمع في أساسه سواء من الناحیة السیاسیة أو 

.واجبات الموظفوبهذا ننتقل إلى واجب آخر من .الاجتماعیة أو الاقتصادیة
:واللوائحاحترام القوانین -3

ولا یجوز تجاوز والأوامر،یشمل احترام القانون احترام الدستور والتصرف وفق التعلیمات 
.الظروفالقوانین لأي رأي من الآراء أو ظرف من 

:عدم إفشاء أسرار الوظیفة- 4
المجموعات أو الأفراد بطبیعة العمل الوظیفي قد یتعرف الموظف على أسرار الدولة أو 

وعلى الموظف أن یكون أمیناً في المحافظة على هذه الأسرار داخل وخارج نطاق العمل وألا 
ویخضع تقدیر سریة المعلومات للقوانین .یحتفظ بشكل شخصي بوثائق خاصة بوظیفته

المختصة بهذه المعلومات وفي حال مخالفة الموظف لأمانة وسریة المعلومات بتعرض 
.للمسؤولیة الأخلاقیة والجنائیةالموظف

:المحافظة على كرامة الوظیفة- 5
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إن سلوك وتصرفات الموظف في الوظیفة وفي حیاته الخاصة محسوبة علیه وعلى الوظیفة 
ولهذا یجب على الموظف أن یمتنع عن كل ما یخل بالشرف والكرامة الخاصة یشغلها،التي 

.به وبالوظیفة التي یشغلها
:بأعمال مهنیة أخرىعدم القیام- 6

العمل الآخر حتى وان كان خارج أوقات الدوام یؤثر على إمكانیات الموظف الجسدیة ویخل 
بمكانة الوظیفة من ناحیة الشكل والمضمون ،ولا یفهم من هذا أن الوظیفة أرفع مقاماً من 

الأیام ولا نستطیع أن ننكر أن الحاجة والعوز في هذه . أعمال حرفیة أو وظائف أخرى 
أرغمت الكثیرین على تجاوز أنفسهم وتجاوز قناعاتهم واضطروا للعمل بأعمال ووظائف 
أخرى وبدوام آخر ، وأصبح من المقبول أخلاقیا القیام ببعض الأعمال الإضافیة لأصحاب 
بعض الوظائف حیناً ، وفي أحایین أخر ما یزال منافیاً لأخلاقیات العمل أن یقوم الموظف 

.والأمثلة كثیرةبأعمال أخرى 
:المحافظة على أوقات العمل- 7

یجب على الموظف الالتزام بأوقات العمل، فوقت العمل للعمل ، ولیس من حق الموظف أن 
یضیع وقت العمل بغیر خدمة الوظیفة ، ویجب أن یتنـزّه الموظف عن استغلال القانون بغیر 

قانوني لصرف الوقت في غیر حق لیضیع الوقت ویتلاعب على وقت العمل ، وإن بشكل 
.محله

:العامةالحفاظ على المصلحة - 8
فالخیار الأول للموظف هو .وظیفيدون التحیّز لأي موقف مسبق في اتخاذ أي قرار 

ولا تأثیر على قرار من مزاج . مصلحة الوطن ، فلا یأخذ الموظف بالمحسوبیات والواسطة 
.أو موقف عرقي أو سیاسي أو دیني أو غیره

:المحافظة على الممتلكات العامة-9
كالسعي في تخفیض الإنفاق ولكن لیس على حساب نوعیة الأداء والاستخدام الأمّثل للموارد 

من المواد وصیانة المواد الثابتة لضمان المهلكاتوالحكمة في صرف .وحسب اختصاصها
والامتناع عن استخدام واستخدام الأدوات بشكل رشید وسلیمإنتاجیتها،استمراریة الفائدة من 

المواد الموجودة في المؤسسة لأسباب شخصیة أو غیر متعلقة بالعمل الذي وجدت من 
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واستخدام طرق والتكییف،وترشید استخدم الطاقة الكهربائیة والاتصالات السلكیة .أجله
17.كلفةالمواصلات الأكثر كفاءة والأقل 

:المراجعینالسلوك المؤدب واللبق مع -10
وتوعیة المراجع إلى حقوقه .حاجتهواعتبار المراجع صاحب حاجة والوظیفة وجدت لتلبیة 

وواجباته في حاجته ، وتشجیع المواطن على احترام القوانین واللوائح والتعلیمات الصادرة 
واحترام المراجع كمواطن والرغبة الحقیقیة في مساعدته .بخصوص حاجته في المؤسسة

والتعامل مع المراجعین استغلاله،بشكل محاید وعدم عرقلته لأسباب شخصیة أو لأسباب 
.بشكل رسمي وموضوعي دقیق

الوضعیات القانونیة : المطلب الثاني
:بالخدمةة القیامیمفهوم وضع-

یعد إلتحاق الموظف العام بالوظیفة العامة كأصل عام بمثابة القیام بالخدمة التي عین 
لأدائها بصفة شخصیة وبشكل مستمر التلبیة إحتیاجات المرفق العام من الموارد البشریة 

الجمهور من الخدمات العامة، هذا ما الاحتیاجاتاللازمة حفاظا على إستمراریته وتلبیتا 
وظف العام الالتزام بالمهام الموكلة له وفقا للمواعید والأوقات المقررة قانونا، یقتضي على الم

مع مراعاة العمل والغیابات المبررة قانونا، أو متابعة دورات التكوین، سنتطرق في مبحثنا هذا 
.إلى تعریف وضعیة القیام بالخدمة والشروط المترتبة لقیاسها

: شروط وضعیة القیام بالخدمة 
م بالخدمة هي وضعیة الموظف الذي یمارس فعلیا في المؤسسة أو الإدارة العمومیة التي القیا

ینتمي إلیها، المهام المطابقة لرتبته أو مهام منصب شغل أو مناصب أو وظائف علیا في 
الهرم الإداري للدولة ویعد كذلك في هذه الوضعیة الموظف الموجود في عطلة سنویة، 

أو حادث مهني، الموظفة الموجودة في عطلة أمومة، المستفید الموجود في عطلة مرضیة،
من رخصة غیاب، الذي تم استدعاؤه لمتابعة فترة تحسین المستوى أو الصیانة في إطار 

حیث تعتبر حالة القیام بالخدمة .إلخ...الإحتیاط، والذي تم قبوله في فترة تحسین المستوى
تي یكون خلالها في الخدمة الفعلیة، ویمارس الوضعیة الإعتیادیة الأساسیة للموظف وال

، والقیام بالخدمة واجب وعمل الزامي على الموظف وتحمل "وظائفه المطابقة لمنصبه ورتبته 

17 .(61جررقم(المتضمنقانونالإجراءاتالمدنیةوالإداریة208فبرایر25المؤرخفي09/08القانونرقم-
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المسؤولیة عن المهام المنوطة به، والممارسة الشخصیة للمهام وتترتب على الموظف 
الشخص الذي اكتسب صفة جزاءات في حالة إخلاله بالخدمة، وهو ما یشترطه القانون على 

الموظف لدى مؤسسة أو إدارة عمومیة
:وضعیات ممارسة الموظفین لمهامهم خارج إدارتهم-

یقوم الموظف بأداء المهام الوظیفة التي یتقلدها، غیر أن القیام بالعمل الوظیفي قد لا یظل 
. شغله في أول مرةفي نفس المكان أو الجهة التي بدأ فیها مباشرة الوظیفة أو المنصب الذي 

وذلك لأن الطبیعة القانونیة والتنظیمیة التي تربط الموظفین بالإدارة تفرض أن تكون 
وضعیتهم مطابقة تماما لأحكام القانون الأساسي التابعین له، وبالحدیث عن الوضعیات ومن 

نسبة خلال هذا المبحث یمكننا التطرق إلى وضعیتین لا یترتب عنهما إیقاف علاقة العمل بال
.للموظف رغم وجود همخارج عن إدارته الأصلیة

:وضعیـة الإنتداب من حاجیات المرفق العام-
هذا الأخیر بهدف إلى تحقیق الصالح العام تحت رقابة شخص عام وخاضع لقانون خاص 

وهنا سوف تخصص دراستنا من خلال الفرع الأول مفهوم 2ومسیر وفق لقواعد الفعالیة 
ى الإنتداب وفي الفرع الثاني سنحاول تبیان أنواعه وما یترتب عنهم آثار وضعیة الإحالة عل

:قانونیة وذلك من خلال ما یلي
:مفهوم الإنتداب

ان وضعیة الإنتداب من الوضعیات القانونیة الأساسیة والهامة في الحیاة المهنیة للموظف، 
والتي نتج عنها حالات مختلفة روعیت فیها المصلحة العامة والظروف الشخصیة للموظف 
العام مما أدى إلىتباین واختلاف في تحدید مفهوم الإنتداب سواء من الناحیة الفقهیة أو 

.لقضائیة أو ما ورد في النصوص القانونیة الخاصة التشریعیة أو ا
: وتتمثل فیما یلي:شروط تتعلق بالموظف المنتدب- 1
حیث تنص المادة الرابعة من الأمر رقم :أن یحمل الشخص المنتدب صفة الموظف العام-

یعتبر موظفا كل عون عن في وظیفة عمومیة دائمة ورسم في رتبة " ، على أنه )03-06
اري، وعلیه فلاكتساب الشخص صفة الموظف العام، لا بد من توفر الشروط السلم الإد

:التالیة
.قرار التعیین في وظیفة عمومیة على بصفة دائمة-
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.بصلدى الادارة العمومیة قرار الترسیم، ویتم بعد انقضاء فترة التر بصإنقضاء فترة التر -
یمكنه الإستفادة من وضعیة ن خلال ما سبق یمكن القول أن العون المتربص لا م

من المرسوم التنفیذي 15، والمادة )03-06من الأمر 88الإنتداب وهو ما أكدته المادة 
المحدد للأحكام المطبقة على المریض في 2017نوفمبر 02المؤرخ في 322-17رقم 

.المؤسسات والإدارات العمومیة
ویعني ذلك أنه لا یجوز إنتداب : أن یكون الموظف في حالة خدمة فعلیة في ملكه الأصلي-

على إنتداب سابق، ولا إنتداب على إستیداع، الأمر الذي یستوجب قضاء حد أدنى من 
.الوقت في حالة الخدمة الفعلیة قبل الإحالة على الإنتداب

ویكون ذلك في حالات الإنتداب بطلب من :تقدیم طلب من الموظف إلى الجهة الإداریة-
الموظف، حیث یتعین على الموظف الراغب في الإستفادة من وضعیة الإنتداب، أن یودع 
طلبا لدى الجهة الإداریة المختصة التي یرید الإنتداب إلیها، وكذا إلى الرئیس الإداري 

هة الأخرى، المختص ضمن التسلسل الوظیفي في سلكه الأصلي لقبول إنتدابهإلى الج
ویجب علیه أن یحدد كل المعلومات في طلب الإنتداب، سواء المعلومات الخاصة به، أو 

شروط 2 .بالجهة التي یرید الإنتداب إلیها، وكذا الأسباب التي دفعته إلى طلب الإنتداب
: تتعلق بالجهة الإداریة المعنیة بالإنتداب

من الأمر 136نصت المادة : المختصةإقرار وضعیة الإنتداب من الجهة الإداریة-
، المتضمن القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة، على أن یكرس الإنتداب )(03-06

.بقرار إداري فردي من السلطة المؤهلة
نظرا لكون وضعیة الإنتداب من المسائل الغربیة التي : إستشارة اللجنة المتساویة الأعضاء-

فین، فإن إستشارة اللجنة المتساویة الأعضاء بشأنها تكون تخص الحیاة المهنیة للموظ
إجباریة، في حالات الإنتداب یطلب من الموظف العام للظروف الشخصیة وهذا ما نصت 

وتتمثل هذه : شروط عامة3 .، سالف الذكر03- 06من الأمر رقم 64علیه المادة 
:الشروط فیما یلي

المتضمن الوضعیات 373/20المرسوم التنفیذي حمد :عدم تجاوز المدة المحددة قانونا-
) 06(سنه ، مدة الإنتداب بعدة دنیا قدرها سنة أشهر 20القانونیة للموظف العام في المادة 

سنوات، غیر أن فترة وضعیة الإنتداب التي تكون بقوة القانون، ) 05( ومدة قصوى قدرها 
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أو الدراسات التي تم الإنتداب من فسدتها تساوي مدة شغل الوظیفة أو العهدة أو التكوین 
من الأمر 134غیر أن مدة الإنتداب تكون في الحالات المنصوص علیها في المادة . أجلها
السالف الذكر مساویة لمدة ممارسة الوظیفة أوالعهدة أو متابعة التكوین أو الدراسات 03/06

التي تم الإنتداب من أجلها؟
:أنـواع الإنتداب: أولا

الإنتداب بقوة القانون، : للإنتداب صورتین أساسیتین وكل صورة تشمل حالات وهما
.الإرادي، أو ما یصطلح علیه بالإنتداب یطلب من الموظفوالانتداب

یكون الانتداب بقوة القانون في الحالات المتعلقة بحق الموظف في :الإنتداب بقوة القـانون-1
مختلف أعوان الدولة في إطار الوظیفة العلیا أو تخداماسالمشاركة السیاسیة أو التمثیلیة 

، المتضمن القانون 03-06من الأمر رقم 134الوظیفة الدیبلوماسیة ، وقد نصت المادة 
الأساسي العام للوظیفة العمومیة، التي تضم حالات في مجملها تتعلق بحق الموظف في 

ة تكوین أو دراسات تعود بالفائدة على المشاركة السیاسیة أو التمثیلیة، وكذا الحق في متابع
الموظف العمومي والمرفق العام، وهي حالات لا تملك فیها سلطة التعین سلطة تقدیریة في 

:قبول أو رفض وضع الموظف في حالة الإنتداب ، وتفصل فیها على النحو التالي
الموظف الذي عین في الطاقم الحكومي یوضع :الإنتداب لممارسة وظیفة عضو بالحكومة-

بقوة القانون في وضعیة إنتداب، من أجل ممارسة المهام المسندة إلیه، وتكون مدة الإنتداب 
المطة الأولى 134في هذه الحالة مساویة لمدة شغل الوظیفة السامیة، عملا بأحكام المادة 

.03-06من الأمر  في مؤسسة وطنیة أو جماعة الإنتداب لممارسة عهدة إنتخابیة -
یعتبر الموظف العام الذي انتخب في مؤسسة نیابیة وطنیة كالمجلس الشعبي :إقلیمیة

الوطني أو جماعة إقلیمیة كالمجلس الشعبي الولائي أو المجلس الشعبي البلدي في محل 
لما جاء القانون في وضعیة إنتداب لتمكینه من ممارسة مهام العهدة الإنتخابیة، وذلك تكریسا 

،2016الدستور المعدل سنة 62في المادة 
وهو الانتداب الذي یتم بناء على طلب من الموظف، یبدي فیه :الإنتداب بطلب من الموظف- 2

رغبته ونیته في الإنتداب لشغل وظیفة أخرى غیر الوظیفة التي یشغلها، وقد أقر المشرع هذه 
، والتي سمحت للموظف أن 06-03من الأمر135داب بموجب المادة تالصورة من الإن

:یتقدم بطلب لتمكینه من الانتداب في الحالات التالیة 
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أو في رتبة غیر /الإنتداب لممارسة نشاطات لدى المؤسسة أو إدارة عمومیة أخرى و-1
ویتم هذا الإنتداب بموجب طلب یقدمه الموظف للإدارة المستقیلة وإدارته :رتبته الأصلیة

من خلاله رغبته في الإنتداب، وبعد الموافقة الصریحة من الإدارتین الأصلیة، یبدي 
، تقوم الإدارة الأصلیة بتحریر مشروع قرار الإنتداب في الرتبة، یتم )الأصلیة والمستقیلة(

إیداعه لدى مصالح المراقبة المالیة المختصة، أصد التأثیر علیه لیتمتوقیعه بعد ذلك من 
وفي ثاني مرحلة تقوم الإدارة المستقبلة بتحریر قرار التكفل طرف السلطة صاحبة التعیین ،

.في الرتبة بعد الإنتداب، وفقا لنفس الإجراءات التي خضع لها مشروع الإنتداب
الإنتداب لوظائف التأطیر لدى المؤسسات أو الهیئات التي تملك الدولة كل رأسمالها أو جزء 

أي منصب (ظف أن یشغل منصب تأطیر وهو الإنتداب الذي من خلاله یمكن للو :منها
في المؤسسات أو الهیئات التي تملك الدولة كل رأسمالها، كشركة الكهرباء والغاز ) عال

" ، أو جزء منه كالشركات المختلطة ما بین الدولة والشركات الأجنبیة كشركة )سونلغاز(
ذه المؤسسات أو أو شركة تسییر المیاه ، والغرض من هذا الإنتداب هو تدعیم ه" سیترام 

الإنتداب .الهیئات بموارد بشریة ذات كفاءة وجدارة لتسییرها وتحسین مردودیتها الإقتصادیة
لممارسة مهمة في إطار التعاون أو لدى مؤسسات أو هیئات دولیة ویكون ذلك بناء على 
طلب من الموظف یبدي من خلاله رغبته في شغل وظیفة بهذه المؤسسات أو الهیئات 

ة وتجدر الإشارة هنا إلى وجوب قبول الموظف العمومي من الهیئة المراد الإنتداب إلیها الدولی
بالإضافة إلى موافقة الإدارة الأصلیة التي یشغل فیها الموظف منصبه، ویكون هذا التبادل 
والتعاون في إطار المعاهدات المبرمة بین الدول، فهو نوع من الإنتداب یهدف إلى إكتاب 

یترتب على قرار !الآثار المترتبة عن الانتداب: ثانیا .ات وتبادل الخبراتتجارب ومهار 
.:الإنتداب آثار قانونیة تتمثل فیما یلي

من الإدارة أو المؤسسة : یتقاضى الموظف المنتدب الموجود في حالة إنتداب راتبه -1
العمومیة التي أنتب إلیها، وهذا على أساس الرقم الاستدلالي المخصص لمنصب عمله 
الجدید مع إضافة الزیادةوضعیة خـارج الإطار وضعیة خارج الإطار من الوضعیات الجدیدة 

، المتضمن القانون الأساسي العام للوظیفة 06- 03قم التي استحدثت بموجب الأمر ر 
العمومیة ،وهي تشبه وضعیة الإستداعمع بعض الإختلاف في الآثار المترتبة عن كل منهما 
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، حیث یؤدي من خلالها الموظف وبصفة مؤقتة المهام الموكلة له ولكن خارج وظیفته 
.الأصلیة

:وضعیة خارج الإطار
الة التي یمكن أن یوضع فیها الموظف المنتكب ، بناء على هي الح"وضعیة خارج الإطار 

ائف لدى مؤسسة أو هیئة ظطلب منه، بعد إستنفاذ حقوقه في الانتداب لتمكینه من مواصلة و 
تمتلك الدولة كل رأس مالها أو جزء منه ، أو مهمة في إطار التعاون أو لدى مؤسسة أو 

من الأمر 135من المادة 03و02هیئة دولیة ، مثلما هو منصوص علیه في المطنین
وقد تناول المشرع الجزائري وضعیة خارج الإطار في المرسوم .المذكور أعلاه03/06

المتضمن الوضعیات القانونیة للموظف ، السالف الذكر، ضمن في 373/20التنفیذي 
منه، وضعیة خارج 33، حیث عرف في المادة )42إلى المادة 33من المادة (المواد 

الحالة التي یمكن أن یوضع فیها الموظف بطلب منه، بعد إستنفاذ حقوقه في " لإطار بأنها ا
الإنتداب لتمكینه من مواصلة وظائف لدى مؤسسة أو هیئة تمتلك الدولة كل رأسمالها أو 
جزء منه أومهمة في إطار التعاون أو لدى مؤسسة أو هیئة دولیة ، مثلما هو منصوص 

وعلیه یمكن .السالف الذكر03/06من الأمر 135من المادة 3و 2علیه في المدتین 
القول بأن وضعیة خارج الإطار مرتبطة بوضعیة الإنتداب، حیث لا یمكن للموظف المعنى 

.الإستفادة من هذه الوضعیة الا بعد الإستفادة من وضعیة الإنتداب واستنفاذ حقوقه فیها
المتضمن القانون 06-03ة استحدثها الأمر والملاحظ أنه وبالرغم من كون هذه الوضعی

الأساسي العام للوظیفة العمومیة إلا أنه سبق للمنظومة القانونیة للوظیفة العمومیة أن عرفت 
من خلال ما سبق ومن خلال :مثل هذهشروط إحالة الموظف على وضعیة خارج الإطار

المتعلق 373/20، وكذا المرسوم التنفیذي)03- 06من الأمر 141و 140المادتین 
بالوضعیات القانونیة الأساسیة للموظف العام ، نجد أن وضعیة خارج الإطار مرتبطة 

:بالشروط التالیة
من 141ورد النص على هذا الشرط في المادة : أن یكون الموظف منتمیا للمجموعة2-1

لا یمكن أن یوضع في حالة خارج الإطار إلا : " ، التي جاء فیها ما یلي06-03الأمر 
من هذا الأمر، وتضم 08الموظفون المنتمون إلى المجموعة  المنصوص علیهفي المادة 

مستوى التأهیل المطلوب لممارسة نشاطات التصمیم المجموعة  الموظفون الحائزین على
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الفقرة الثانیة 33والبحث والدراسات، أو كل مستوى تأهیل مسائل، وتوافقها في تلك المادة 
.التي تشترط كذلك الإنتماء إلى المجموعة373/20من المرسوم التنفیذي 

و الشرط الذي أقرته وه: أن یكون الموظف لقد إستنفذ حقه في الإنتداب الإداري 2-2
المتضمن القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة ، ) 03-06من الأمر 140المادة 

ومفاده أن الإستفادة من وضعیة خارج الإطار تتوقف على إستنفاذ الحق في الإنتداب، حیث 
لا یمكن للمرور للوضعیة الثانیة دون المرور على الوضعیة الأولى ، وهو ما أقرته كذلك

السابق الذكر 373/20من المرسوم التنفذي 33المادة 
: أن یكون الإنتداب في وظیفة لا یحكمها القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة 3-2

بمعنى أن وضعیة خارج الإطار لاتكون في الوظائف والرتب التي تحكمها قوانین الوظیفة 
وهي المؤسسات التي 135المادة من3و 2العامة ، وقد حصرها المشرع في المطنین 

تمتلك الدولة كامل رأس مالها أو جزء منه وكذا في إطار التعاون لدى مؤسسة أو هیئة دولیة
وضعیة الخدمة الوطنیة إن واجب الخدمة الوطنیة هو واجب وطني ثم تقریره بموجب قوانین 

16المؤرخ في 86/68ر الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة وذلك بعد الإستقلال لاسیما الأم
تعتبر الخدمة الوطنیة كوضعیة مستقلة قائمة .المحدد لسن الخدمة الوطنیة1968أفریل 

وتم تأكیدها بموجب المرسوم التنفیذي 03/06بذاتها ومن الجدید الذي أتى به الأمر 
133/66المتضمن الوضعیات القانونیة الأساسیة الموظف، والملاحظ أن الأمر 373/20

من 37جعلها حالة من حالات الإنتداب، حیث نصت المادة 59/85فلها ، والمرسوم رقم أغ
وضعیة القیام بالخدمة، وضعیة الإلحاق :" أن وضعیات الموظفین هي 133/66الأمر 

ووضعیة الإحالة على الإستیداع ، كما أنه لم یدرجها ضمن إحدى الوضعیات المذكورة ، أما 
إن أداء الخدمة .116، فقد جعلها ضمن حالات الإنتداب في المادة 59/85المرسوم رقم 

الوطنیة، یعني به كل مواطن بلغ السن القانوني للتجنید، فمعظم القوانین المتعلقة بالوظیفة 
العمومیة تشترط على المترشح لتولي الوظائف العامة أن بنین ویوضح مركزه تجاه وضعیة 

شهادة تبین أداءه لهذا الواجب أو إعفاءه منها، فإذا ما تبین أن الخدمة الوطنیة، وذلك بتقدیم 
الموظف العام موضوع تحت الطلب الخدمة الوطنیة، أدرج في وضعیة قانونیة أساسیة تسمى 

."وضعیة الخدمة الوطنیة" 
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:تعریف وضعیة الخدمة الوطنیة-
: " القانون أعلاء كما یليعرف المشرع الجزائري الخدمة الوطنیة في نص المادة الأولى من 

، ویقصد بالمشاركة في الدفاع ..."الخدمة الوطنیة هي مشاركة المواطنین في الدفاع الوطني
الوطني تأدیة المهام المحولة للجیش الوطني الشعبي بموجب الدستور، والتي تتعلق 

ى وحدة بالمحافظة على الإستقلال الوطني والدفاع عن السیادة الوطنیة، وكذا الحفاظ عل
السالف الذكر 373/20من المرسوم التنفیذي 52البلاد وسلامتها الترابیة وجاء في المادة 

18:ما یلي یوضع الموظف المستدعي لأداء الخدمة الوطنیة في وضعیة "المذكور 06-14
، بخصوص 03-06بناء على هذه المادة وما ورد في الأمر رقم " . تسمى الخدمة الوطنیة 

حالة العون المستدعي أو العون المتربص لأداء : الوطنیة، فهذه الأخیرة هيوضعیة الخدمة
واجب الخدمة الوطنیة، تتخذ بقرار فردي من السلطة المختصة، ویحتفظ فیها المعني بحقه 

كذلك جاء في .في الترقیة في الدرجة والأقدمیة للتقاعد ولا یمكنه الإستفادة من أي راتب
المتعلق بالوضعیات القانونیة الأساسیة 373/20م التنفیذي من المرسو 52نص المادة 

حیث یوضع الموظف في حالة الخدمة الوطنیة بتقدیم وثیقة : "للموظف والتي جاء فیه 
بناء على ماسبق .رسمیة من جهة العسكریة المختصة تثبت تجنیده طبقا للتشریع المعمولیه

الحالة القانونیة للموظف أو الستریس " یمكن أن تعرف وضعیة الخدمة الوطنیة على أنها 
المستدعي لأداء واجب الخدمة الوطنیة ، تقرر بقرار فردي من السلطة المختصة ، ویحتفظ 

.فیها الموظف بحقه في الترقیة في الدرجة والأقدمیة والتقاعد
مثل غیرها من الوضعیات القانونیة الأساسیة للموظف العام یشترط للإحالة على وضعیة 

.خدمة الوطنیة شروط وفق ما تقتضیه قوانین الوظیفة العامة وكذا قوانین الخدمة الوطنیةال
یشترط لإحالة الموظف على وضعیة الخدمة الوطنیة :شروط وضعیة الخدمة الوطنیة:ثانیا

:توفر الشروط التالیة
من الإدارة وهو إستدعاء الخدمة الوطنیة لأداء الواجب :وصول إستدعاء التجنید للموظف-1

العسكریة المختصة وذلك عند بلوغه السن القانوني لأول مرة، أو بعد إنتهاء مدة التأجیل ، 
ویشت الموظف هذا الشرط بوثیقة تسلمها له الإدارة العسكریة المختصة ، فیغیاب هذه 

.الوثیقة لا یمكن للسلطة المختصة تقریر وضعیة الخدمة الوطنیة ولیست لها سلطة في ذلك

2014اغسطس10الصادرةفي48یتعلقبالخدمةالوطنیة،الجزائرعدد2014أغسطس09الموافقل1435شوال13المؤرخفي06-14القانون18
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مشروع قرار الإحالة على وضعیة الخدمة الوطنیة، وإیداعه :شروع قرار من سلطة التعیینم-2
لدى مصالح الرقابة المالیة المختصة للتأشیر علیه، تحدد من خلاله تاریخ بدایة الوضعیة، 

، بعد التأشیر على مشروع القرار من طرف مصالح الرقابة الاستدعاءوهو التاریخ المحدد في 
قوم السلطة التي لها صلاحیة التعیین بتوقیع القرار الفردي لكي یصبح نافذا، على المالیة، ت

أن یرسل هذا القرار بعد إمضائه من السلطة المختصة ، في غضون عشرة أیام إلى السلطة 
المكلفة بالوظیفة العمومیة للرقابة اللاحقة على القرارات الصادرة عن الإدارة العامة ومدى 

.ین الساریة المفعول مطابقتها للقوان
المتعلق بالخدمة الوطنیة، 06/14من القانون رقم 67نصت المادة :العملتعلیقعلاقة -3

وعلیه فإن العلاقة الوظیفیة القانوني،على أن التجنید یعلق علاقة العمل مهما یكن نظامها 
.التي تربط الموظف بالإدارة أو المؤسسة

:الاستیداع-
، 2006یولیو سنة 15الموافق 1427جمادى الثانیة عام 19في مؤرّخ 03-06أمر رقم 

.153إلى المادة 145یتضمّن القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیةمن المادة 
:تعریفالاستیداع-

وضعیة إداریة قانونیة، یوضع فیها -التوقیف المؤقت بناء على طلب-الاستیداع  أو
الموظف بطلب منه، في حالات خاصة، حددها القانون حصرا، لذا فان المعني بالأمر لا 
یفقد خلالها صفته كموظف ، ولا یحذف من لائحة الموظفین، لكون الاستیداع لیس انقطاعا 

د فیها الموظف من عدة حقوق مادیة خلالها نهائیا عن العمل ، وإنما رخصة لا یستفی
الأجرة ، الترقیة ، تعویضات عائلیة ما لم یكن المعني بالأمر موظفة ولها أبناء، التقاعد، (

)...حوادث الشغل
:الاستیداعحالات-

:یمكن للموظف الاستفادة من رخصة استیداع في الحالة الآتیة
.إصابته بمرض خطیرأو ) ة( عند وقوع حادث لزوج الموظف -1
.أو إصابته بمرض خطیر) ة(عند وقوع حادث لولد الموظف -2
عند انخراط الموظف في القوات المسلحة-3
.العامعند القیام بدراسات أو أبحاث للصالح -4
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.لأسباب شخصیة-5
)خاص بالموظفة( لتربیة ولد یقل سنة عن خمس سنوات -6
)خاص بالموظفة( مستمرة لتربیة ولد مصاب بعاهة تتطلب معالجات-7
.بعیدا عن مكان العمل) ه(إذا كان مقر إقامتها ) ها(زوجته ) ة(یتبع الموظف -8
:مدتـه-

:تختلف باختلاف الحالات
المدة ثلاث سنوات على الأكثر تجدد مرة واحدة ولمدة 4و 3و 2و1في الحالات رقم •

.سنوات6المجموع = 3+3تماثلها أي 
.سنوات4= 2+2المدة سنتان تجدد لمرة واحدة ولمدة تماثلها أي : 5رقم في الحالة •
.سنة واحدة تجدد إلى أن یبلغ سن الولد خمس سنوات: المدة :6في الحالة رقم •
.سنة تجدد ما دام الولد مصاب بالعاهة: المدة : 7في الحالة رقم •
.سنوات10سنتان تجدد لسنتین دون أن یتعدى المجموع : ةالمد: 8في الحالة رقم •
:شروطالإحالةعلىالاستیداع-
.تقدیم طلب تحت الإشراف الإداري•
.توفر الحالات التي تمنح على أساسها الاستیداع•
.انتظار قرار الإدارة أو اللجنة التي تتولى دراسة الطلب حین یقتضي القانون ذلك•
العمل إلا بعد التوصل بالموافقة المكتوبة من الإدارة وإلا اعتبر الموظف عدم مغادرة مقر •

.متخلي عن الوظیفة
.مؤقتاأن لا یكون الموظف متربصا ولا •
تقدیم طلب للرجوع إلى الوظیفة بشهرین قبل انصرام المرحلة الأولى من الإحالة على •

.الاستیداع
.سنةإجراء فحص طبي إن تجاوزت مدة الاستیداع •

عدم تقدیم الموظف في حالة الاستیداع لأي طلب یتعلق بالاستقالة أو التقاعد النسبي أو 
وضعه في إحدى الوضعیات التي یكون فیها الموظف أثناء ممارسته لمهامه إلا بعد رجوعه 

.للعمل بعد استنفاذ مدة رخصة الاستیداع
:مایترتبعنالاستیداع-
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العملتوقیف الراتب و ما یتبعه من علاوات اجتماعیة و یترتب عن هذا التعلیق التوقف عن 
....تتوقف تلقائیا حقوقه المتعلقة بالأقدمیة و بالترقیة و بالتقاعد

یحتفظ بالحقوق المكتسبة في الرتبة التي كان فیها یوم قبول إحالته على الاستیداع
صاحبه مدة الاستیداعتتنافى الإحالة على الاستیداع مع أیة وظیفة أو نشاط یدر الربح على 

یتم إقرار الإحالة على الاستیداع یطلب من العامل بموجب مقرر من المؤسسة المستخدمة
:في الحالات الآتیة) اللجنة المتساویة الأعضاء(بعد أخذ رأي لجنة الموظفین 

.في حالة مرض خطیر أو حادث أصاب الزوج أو احد الأولاد-1
.ا فائدة عامةللقیام بالدراسات أو أبحاث فیه-2
للسماح للعامل الالتحاق بزوجه إذا اضطر إلى تحویل إقامته المعتادة بحكم مهنته إلى -3

.مكان یبعد عن المكان حیث یعمل فیه العامل المعني بالأمر
للسماح للعامل أو المرأة العاملة بحاجة لتربیة ولد یقل عمره عن خمس سنوات أو مصاب -4

.بعاهة تتطلب علاجا متواصلا
.لأغراض شخصیة بعد سنتین من الأقدمیة ضمن المؤسسة المستخدمة-5
:الاستیداعحق-

أعلاه أما في الحالات 4و 3و 1تعتبر الإحالة على الاستیداع حقا في الحالات 
الأخرىفیتعین على المؤسسة المستخدمة بعد أخذ رأي لجنة الموظفین أن تشعر كتابیا العامل 

أو برفضها في ظرف شهر الموالي لاستلام الطلب تقرر الإحالة على المعني بالأمر بقبولها 
و یمكن تحدیدها أربع مرات لمدة مساویة في . الاستیداع لفترة لا تتعدى مدتها سنة واحدة 

:الحالات
أن 5و لا یجوز للعامل الذي استفاد من الحالة رقم 5و مرتین في الحالة 4و 3و 2و 1

إلا بعد انقضاء مدة خمس سنینیستفید منها مرة أخرى 
:الاستیداعالقانوني-

یوضع بحكم القانون في حالة استیداع الموظفون و أزواج الموظفین المعنیون لدى الممثلیات 
الجزائریة في الخارج أو المنتدبون إلى هیئات دولیة أو القائمونبمهمة تعاون تساوي مدة هذه 

خارجالإحالة مدة مهمة الموظف الذي یعمل في ال
):للنشاطالعودة(إعادةالدمج -
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یجب على العامل المحال على الاستیداع أن یطلب كتابیا من مدیریة المؤسسة المستخدمة 
.له إعادة دمجه أو تجدید فترة الاستیداع الجاریة قبل انقضائها بشهر على الأقل

.و له الحق في إعادة دمجه في منصب عمله الأصلي أو في منصب مماثل
إذا لم یقدم العامل المعني بالأمر طلب إعادة دمجه أو التجدید في الآجال المحددة أعلاه و 

.یوجه له إیعاز بالالتحاق بمنصبه أو بالمنصب الذي عین له عند إعادة إدماجه
:الإجراءات-

:الإجراءات الواجب اتخادها من قبل طالب الاستیداع هي
.المحددةرة في الآجال تقدیم ملف كامل مرفق بالوثائق المبر -
.توضیح الأسباب الحقیقیة لطلب الاستیداع-
.المدةتقدیم طلب التجدید أو طلب العودة قبل شهرین من نهایة -
.بالموافقةلا یجوز للموظف التوقف عن مهامه قبل الإشعار -
ویعینفي منصبه الأصلي، أو في منصب سلكه،یعاد إدراج الموظف بعد انتهاء المدة في -

.مماثل



:الفصل الثاني
تأدیب الموظف العمومي و نهایة 

.مساره المهني 
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.النظام التأدیبي للموظف العمومي: المبحث الاول
.أصنافهاالأخطاء الوظیفیة و :الأولالمطلب 

:الاخطاء الوظیفیة و الجزاءات التأدیبیة للموظف
المتضمن القانون الاساسي للوظیفة العمومیة احدث تفسیرا فیما یخص 06/03إن الامر 

درجة رابعة العقوبات التأدیبیة بإضافةالنظام التأدیبي حیث تم اثراء مجال العقوبات التأدیبیة 
66/133ما كان منصوص علیه في ظل الامر بدلا من ثلاث درجات و ذلك مقارنة مع

المتضمن القانون 85/89المتضمن القانون الاساسي العام للوظیفة العمومیة و المرسوم رقم 
حیث یقابل كل درجة من .الاساسي النموذجي لعمال المؤسسات و الادارات العمومیة

ت المنصوص علیها ضمن الاخطاء الوظیفیة درجة من العقوبات التأدیبیة فتطبق احد العقوبا
درجات الاخطاء الوظیفیة

:الاخطاء الوظیفیة
یطلق على الخطأ الوظیفي أسماء منها المخالفة التأدیبیة ، الجریمة التأدیبیة او الذنب 

كما هو الشان في الجریمة » لا جریمة ولا عقوبة الا بنص « التأدیبي وهو لا یخضع لقاعدة 
الجنائیة فالموظف علیه ان یتجنب كل ما یعتبر اخلالا ظاهرا منه بواجب من واجبات 

كان هاذا الاخلال یفعل ایجابي او كان بفعل سلبي فردیا او جماعیا و یكون الوظیفیة سواءا 
هاذا الخطأ مستوجبا لقیام المسؤولیة الاداریة سواء نتج عنه ضرر اموال فالضرر یكون 

بینت المادة .اخلالا بالصالح العامباعتبارهبواجبات الوظیفة للإخلالمفترضا لكونه أثر 
بشكل كل تخلي عن الواجبات « للوظیفة العمومیة و التي نصت من القانون الاساسي 160

المهنیة او المساس بالانضباط و كل خطأ او مخالفة من طرف الموظف أثناء او بمناسبة 
دون المساس عند الاقتضاء تأدیبیةأ مهنیا و یعرض مرتكبه لعقوبة طتأدیة مهامه خ

وظف یشكل خطأ تأدیبیا ام لا فمن شأنه إن بالمتابعات الجزائیة اما تقدیر ما اذا كان فعل الم
یوسع في السلطة التقدیریة للإدارة في تكییف أفعال الموظف لمعرفة ما إذا كانت التصرفات 

التأدیبي بانه كل فعل الخطأتمس بكرامة الوظیفة او تعد خروجا عن واجباته و یمكن تعریف 
ب من واجبات الوظیفة التي او امتناع ارادي یصدر عن الموظف من شأنه الاخلال بواج

یرى الفقهاء إن العناصر الاساسیة المكونة :اركان الخطأ الوظیفي.ینص علیها القانون
و الفعل الایجابي او السلبي الخطأللجریمة التأدیبیة یمكن حصرها في الموظف الذي ارتكب 
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ل في الفعل یتمث:الركن المادي.الصادر عن الموظف و نیة الموظف عند صدور الفعل
ه الموظف و الذي یخالف به واجباته غیر إن كل فعل یرتكبه الموظف لا یعد بالذي یرتك

ذنبا اداریا حیث یتعلق هاذا الركن بمادیات الجریمة او الخطأ و مظهرها الخارجي ولا خلاف 
دون توافر هاذا الركن في شكل ایجابي كما لو كان بشكل تأدیبیةفي عدم قیام اي جریمة 

.اعتداء على رئیس العمل او بشكل سلبي كالامتناع عن تنفیذ امر رئاسي واجب الطاعة 
:المعنويلركنا

وهي الارادة الآثمة او غیر المشروعة للموظف في اقتراف الفعل المكون للركن المادي 
ة المترتبة على التصرف فإذا انعدمت ارادة الموظف للجریمة و هو القصد في تحقیق النتیج

فالمشرع الجزائري قد جمع بین عنصر .أثناء ارتكاب المخالفة فلا تقام المسؤولیة التأدیبیة
الارادة و الدوافع التي تؤدي الى ارتكاب الجریمة التأدیبیة لأنه فرض على الارادة إن تأخذ 

الموظف و الدوافع التي ادت الى اقتراف الذنب الاداري في الحسبان عند تقدیرها الخطأ نیة 
و یتمثل في النص القانوني :الركن الشرعي.و هاذا ما یمنح للموظف ضمانة اكثر فاعلیة

لا جریمة ولا عقوبة الا « الجنائي للمبدأالذي یحرم الفعل و یحدد له العقوبة و ذلك استنادا 
التأدیبي و ذلك بعدم وجود حصر كامل للمخالفات فهاذا لا ینطبق كثیرا في المجال» بنص 

التأدیبیة بل إن الموظف یخضع للمسائلة التأدیبیة و توقیع الجزاء علیه إذا ما ثبت ضده فعل 
ایجابي او سلبي بشكل اخلالا بوجباته الوظیفیة او مخالفة للقواعد القانونیة المنظمة لسیر 

و 66/133رع الجزائري و على غرار الامر إن المش:أصناف الاخطاء الوظیفیة.العمل
من القانون الاساسي للوظیفة العمومیة 177السابقین و من خلال المادة 85/59المرسوم 

قد صنف الاخطاء التأدیبیة حسب جسامة الاخطاء المرتكبة الى اربع درجات حیث تأخذ 
نویة و اخرى وصف العقوبات التأدیبیة المسلطة على الموظف المذنب وصف العقوبات المع

.العقوبات المادیة
:الاخطاء الوظیفیة المرتبة العقوبات المعنویة- 1

من القانون 178و تشمل الاخطاء الوظیفیة من الدرجة الاولى و ذلك حسب المادة 
حیث تنص حیث تنص :الاخطاء الوظیفیة من الدرجة الاولى.الاساسي للوظیفة العمومیة

المتضمن القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة على ما 03-06من الأمر 178المادة 
تعتبر، على وجه الخصوص، أخطاء من الدرجة الأولى كل إخلال بالانضباط العام «: یلي
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یمكن أن یمس بالسیرالحسن للمصالح إن قراءة هذه المادة تشیر إلى أن المشرع جاء 
وعمومي، بحیث لا یمكن حصرها بتصنیف هذه الدرجة من الأخطاء التأدیبیة بشكل واسع

في أفعال محددة، إذا یدخل في الإخلال بالانضباط العام الوصول متأخراً إلى مكان 
الوظیفة، إغلاق أبواب المرفق قبل الوقت الرسمي، انعدام اللیاقة في التعامل مع المرتفقین 

.سن للمرافقبالمرفق العام ، وغیرها من التصرفات التي تدخل ضمن الإخلال بالسیر الح
:الأخطاء الوظیفیة المرتبة للعقوبات المادیة- 2

وتشمل كل من الأخطاء الوظیفیة من الدرجة الثانیة والدرجة الثالثة والرابعة وذلك حسب 
.سالف الذكر03-06على التوالي من الأمر 181و 180و 179المواد 

:الأخطاء الوظیفیة من الدرجة الثانیة-1
المتضمن القانون الأساسي العام للوظیفة 0603من الأمر 179المادة نصت علیها 
تعتبر على وجه الخصوص أخطاء من الدرجة الثانیة الأعمال التي یقوم « : العمومیة بقولها

: من خلالها الموظف بما یأتي
.الدولةالمساس سهوا أو إهمالاً بأمن المستخدمین أو أملاك -
و 180الإخلال بالواجبات القانونیة الأساسیة غیر تلك المنصوص علیها في المادتین -

أدناه وفي هذه الحالة نجد أن المشرع قد حدد هذا التصنیف لمجموع الأعمال التي 181
ترتكب في غیاب الإرادة الأئمة، أي تلك التي تحدث نتیجة لتقصیر الموظف أو إهمال أو 

ترتب عنه إهدار للمال العام ، كذلك نجد المشرع قد فتح المجال غفلة منه، الأمر الذي ی
الإخلال بالواجبات «… بشكل واسع في الفقرة الثانیة من نفس المادة والتي جاء فیها 

وهذا لا » أدناه181و 180القانونیة الأساسیة غیر تلك المنصوص علیها في المادتین 
.الثانیة یسمح بحصر الأخطاء المندرجة في صنف الدرجة 

السابق 0603من الأمر 180وهي حسب المادة :الثالثةالأخطاء الوظیفیة من الدرجة -2
تعتبر على وجه الخصوص أخطاء من الدرجة الثالثة الأعمال التي یقوم من « ذكره ما یلي 

:خلالها الموظف بما یأتي 
.التحویل غیر القانوني للوثائق الإداریة-
.الطابع المهني التي من واجبه تقدیمها خلال تأدیة مهامهإخفاء المعلومات ذات-
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رفض تنفیذ تعلیمات السلطة السلمیة في إطار تأدیة المهام المرتبطة بوظیفته دون مبرر –
.مقبول

.إفشاء أو محاولة إفشاء الأسرار المهنیة-
.حةاستعمال تجهیزات أو أملاك الإدارة لأغراض شخصیة أو لأغراض خارجة عن المصل-

إذن الأخطاء الوظیفیة من الدرجة الثالثة من خلال استقراء هذه المادة هي الأخطاء التي 
یبرز فیها الموظف نیته في التخلي عن الواجبات المهنیة الموكلة إلیه أو استغلال ممتلكات 
الإدارة العامة المعنیة لأغراض غیر التي وجدت من أجلها، وتعد كذلك ضمن هذا الصنف 

اء التأدیبیة، الأعمال التي یقوم بها الموظف العام والتي تعد منافیة لأخلاقیات من الأخط
الأخطاء .الوظیفة والتي تدخل ضمنها الإخلال بواجب الموظف في الالتزام بالسر المهني

تعتبر أكثر الأخطاء خطورة وأشدها من سابقتها، وهو صنف : الوظیفیة من الدرجة الرابعة 
ا الموظف العام على وجه القصد والعمد وذلك الي سبیل الإخلال الأخطاء التي یرتكبه

بالسیر الحسن للمصلحة واستغلال المنصب لتحقیق مآرب غیر مشروعة ل الاستفادة من 
إمتیازات تقدم له لتأدیة الخدمة وهو ما یسمى الانحراف بالسلطة،كذلك التعدي على الغیر 

غیر منصبه أو وظیفته لتحقیق أرباح زیادة أثناء أوقات العمل، اللجوء إلى نشاطات أخرى
تعتبر « : بقولها06-03من الأمـر 181على راتبه ، وهذا ما تمت الإشارة إلیه في المادة 

:على وجه الخصوص أخطاء مهنیة من الدرجة الرابعة إذا قام الموظف بما یأتي
أو معنوي مقابل الاستفادة من إمتیازات من أیة طبیعة كانت یقدمها له شخص طبیعي -

.تأدیته خدمة في إطار ممارسة وظیفته
.ارتكاب أعمال عنف على أي شخص في مكان العمل-
التسبب عمداً في أضرار مادیة جسیمة بتجهیزات وأملاك المؤسسة أو الإدارة العمومیة التي -

.من شأنها الإخلال بالسیر الحسن للمصلحة
.یر الحسن للمصلحة إتلاف وثائق إداریة قصد الإساءة إلى الس-
.تزویر الشهادات أو المؤهلات أو كل وثیقة سمحت له بالتوظیف أو الترقیة -
الجمع بین الوظیفة التي یشغلها ونشاط مریح آخر غیر تلك المنصوص علیها في المادتین -

حالة موجبة لعقوبة العزل تتعلق 03-06كما حمل الأمر .من هذا الأمر44و 43
یوما على الأقل دون مبرر مقبول، وأجازت المادة 15ب عن عمله لمدة بالموظف المتغی
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منه للسلطة التي لها حق التعیین أن تتخذ إجراءات العزل بسبب إهمال المنصب بعد 184
.توجیه إعذار للموظف المتغیب أو المتخلي

:ةالجزاءات التأدیبیة المقرر -
للموظف إن الجزاء التأدیبي هو كافة التصرفات التأدیبیة التي تمارسها جهة العمل لحفظ 

وینبغي على العاملین إحترام القواعد والمقتضیات .النظام باعة داخل الإدارة أو المرفق العام
: المتطلبة لتحقیق الأهداف النهائیة

ي هو كافة التصرفات التأدیبیة التي الجزاءات التأدیبیة المقررة للموظف إن الجزاء التأدیب
وینبغي على .تمارسها جهة العمل لحفظ النظام والطاعة داخل الإدارة أو المرفق العام

.العاملین إحترام القواعد والمقتضیات المتطلبة لتحقیق الأهداف النهائیة لجهة العمل
.الاجراءات التأدیبیة و أصنافها : المطلب الثاني 

:مفهوم الجزاء التأدیبي-
تعریف الجزاء التأدیبي القاعدة العامة في القانون التأدیبي أن المشرع یحدد قائمة :أولا 

العقوبات التي یحق لسلطة التأدیب توقیعها بحق الموظف الذي ثبتت مسؤولیته عن الجرم 
والمشرع .تأدیبيإلى وضع تعریف لمفهوم العقوبة أو الجزاء ال)المشرع(التأدیبي، ولا یتطرق 

قام أیضا 06-03الجزائري كغیره من التشریعات وبعد أن حدد الأخطاء الوظیفیة في الأمر 
وأمام سكوت المشرع .منه163بتحدید ما یقابل كل خطأ مهني من عقوبة تأدیبیة في المادة 

قهاء عن وضع تعریف للجزاء التأدیبي، أدلى الفقه بدلوه في هذا الأمر، حیث حاول بعض الف
حیث .وضع تعریف لمفهوم العقوبة التأدیبیة كون مهمة التعریف هي عادة من مهام الفقه

جزاء یوقع من قبل السلطة التأدیبیة المختصة بحق «: یعرف الفقه العقوبة التأدیبیة بأنها 
19.الموظف الذي تثبت مسؤولیته عن الجریمة التأدیبیة

أهداف الجزاء التأدیبي: ثانیا
السلطات التأدیبیة من وراء توقیع الجزاء التأدیبي جملة من الأهداف یأتي على رأسها تتوخى 

:الأهداف التالیة 
21 فالتأدیب یهدف إلى كشف العیوب في البناء الإداري تمهیداً لإصلاحه بما : الإصلاح –

حیلولة یمنع من ارتكاب المخالفات مستقبلاً، أي هو إجراء علاجي یرمي إلى سد الثغرات وال

1966-06-9الصادرةفي46رعدد.المعدلوالمتممالمتضمنقانونالعقوباتج1966-06-08المؤرخفي156-66الأمر19
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دون وقوع الخطأ مستقبلا إضافة إلى ذلك فإن التأدیب یهدف إلى إصلاح شخص الموظف، 
من خلال تقویمه وتبصیره بواقعة الأخطاء التي ارتكبها حتى لا یكررها مستقبلاً، فالتأدیب لا 

.یقوم على فكرة العقاب، بل یهدف إلى إصلاح الموظف ورفع كفاءة أدائه
یهدف التأدیب إلى ضمان سیر المرافق العامة، فعندما : فق العامةضمان حسن سیر المرا2- 2

یدرك الموظف العام أن أي تقصیر من جانبه أو إهمال في أداء واجباته الوظیفیة، سوف 
یجابه من قبل الإدارة بعقوبات تأدیبیة، هذا الأمر یشكل حافزاً لدى الموظف بالمواظبة على 

سیر المرفق العام بانتظام واضطرارواجباته الوظیفیة، الأمر الذي یضمن
:أصناف الجزاءات التأدیبیة تصنف الجزاءات التأدیبیة -

من قانون الوظیفة العمومیة، حسب جسامة الأخطاء المرتكبة، إلى 163وفقاً لأحكام المادة 
أربع درجات، وقد قمنا بتقسیمها إلى عقوبات معنویة وعقوبات مادیة كما یلي

:المعنویة العقوبات : أولا 
العقوبات المعنویة هي تعزیز الموظف، وتنبیهه إلى أن ینتهج منهجا قویماً في عمله أو 
سلوكه في المستقبل، ولا یترتب على هذا النوع من الجزاء أي أثر مادي في الحال، وهي لا 

فإن العقوبات المعنویة توجه في صورة تنبیه 03-06وحسب الأمر . تخضع لشكلیة معینة
ضمن عقوبات 163ار كتابي أو توبیخ، وكل هذه العقوبات قد نص علیها في المادة أو إنذ

:الأولىالدرجة 
یعتبر جزاء التنبیه أخف الجزاءات التي نص علیها المشرع، فهو ینطوي على : التنبیه–1

حث الموظف وتذكیره بوجوب مراعاة واجباته الوظیفیة، إذا ما ارتكب الموظف مخالفة 
ویكون التنبیه بإشعار الموظف تحریریا بالمخالفة .جباته أو في سلوكه الوظیفيبسیطة في وا

.التي ارتكبها، وتوجیهه لتحسین سلوكه الوظیفي
هو تحذیر الموظف من الإخلال بواجبات وظیفته، حتى لا یتم تشدید :الكتابيالإنذار -2

العقاب علیه، وتستهدف تبصیر الموظف بالمخالفة التي ارتكبها حتى لا یعود إلیها مرة 
. ویتم اتخاذ هذه العقوبة بقرار یتم تبلیغه للموظف من طرف الإدارة.أخرى

عن لوم توجهه السلطة التأدیبیة لمرتكب هو إجراء أشد من الإنذار، وهو عبارة: التوبیخ–3
الخطأ الوظیفي، وتصدر الإدارة عقوبة التوبیخ بنفس الكیفیات والشروط التي تصدر بها 
عقوبة الإنذار، لكنه لا یحمل دعوة الموظف إلى سلوك أحسن بل یعد نوع من الإجراءات 
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هو ذلك الجزاء الذي لا الجزاء المادي: العقوبات المادیة : التأدیبیة توقع علیه، ثانیا 
ینحصر تأثیره ومجاله في نفسیة الموظف فقط، بل یتعدى إلى الوضع المادي لمركزه 

وعلى ذلك قد قمنا بتصنیف عقوبات الدرجة الثانیة والثالثة والرابعة المنصوص » الوظیفي 
:ضمن العقوبات المادیة كالأتي03-06علیها في الأمـر 

وهي العقوبات المقررة بسبب أخطاء وظیفیة مرتكبة من الدرجة :عقوبات الدرجة الثانیة -1
التوقیف عن :في فقرتها الثانیة والتي تضمنت163الثانیة، والتي نصت علیها المادة 

.الشطب من قائمة التأهیل. العمل من یوم إلى ثلاثة أیام
المخطئ تأدیبیا یقصد به توقیف الموظف : التوقیف عن العمل من یوم إلى ثلاثة أیام –أ .

عن أداء وظیفته لمدة محددة، لا یمكن خلالها مزاولة مهامه الوظیفیة، وینحصر أثر الوقف 
في منع الموظف من ممارسة أعباء منصبه خلال مدة الإیقاف، على أن یعود إلى عمله 

. عقب انقضاء مدة الوقف مباشرة
على اسم الموظف من هي عقوبة تؤدي إلى التشطیب :الشطب من قائمة التأهیل –ب 

ویترتب عن عقوبة الشطب من .لائحة الترقیة في الرتبة خلال السنة التي اتخذ فیها القرار
قائمة التأهیل حرمان الموظف من الترقیة بعنوان السنة المالیة ، وعدم تسجیل الموظف في 
سجل الترقیة یحرمه من الحصول على ترقیة مشروعة كان یأمل الحصول علیها خلال 

.بحقه في التسجیل على الجداول اللاحقةاحتفاظهلاحیة الجدول السنوي، مع ص
03-06من الأمر 163وتتمثل العقوبات حسب المادة :الثالثةعقوبات الدرجة -2
ویقصد بها في هذه الحالة توقیف الموظف :أیامالإیقاف عن العمل من أربعة إلى ثمانیة - أ
أدنى إلى ثمانیة أیام كحد أقصى عن مزاولة مهامه لمخطئ على الأقل أربعة أیام كحدا

.الوظیفیة
ویقصد بالتنزیل في الدرجة تنزیل الموظف إلى درجة أدنى :درجتینالتنزیل من درجة إلى - ب 

بأقدمیته التي تحصل احتفاظهمن الدرجة التي كان یشغلها وقت توقیع العقوبة علیه، مع 
.لعقوبةاعلیها في الفئة الوظیفیة قبل توقیع 

ویترتب عن التنزیل من الدرجة النقص الفوري من مرتب الموظف إلى غایة استعادته لدرجته 
.القدیمة بواسطة الأقدمیة
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هو إجراء تأدیبي، یؤدي إلى نقل الموظف من مكان عمله إلى مكان : النقل الإجباري: ج 
اتخاذهآخر، وهذا الإجراء لا ینبغي الخلط بینه وبین النقل لفائدة المصلحة الذي یمكن 

.لأسباب غیر تأدیبیة
أخطاء من ارتكابوهي صنف العقوبات التأدیبیة التي توقع نتیجة :عقوبات الدرجة الرابعة - 3

التي تطرقنا إلیها من 03- 06من الأمر 181الدرجة الرابعة المنصوص علیها في المادة 
قبل، وتتمثل هذه العقوبات أساساً في

ویتمثل هذا الإجراء في تعیین الموظف في رتبة :التنزیل إلى الرتبة السفلى مباشرة-أ 
هذه العقوبة یفترض وجود مثل هذه أدنى مباشرة من الرتبة التي كان ینتمي إلیها، فتطبیق 

الرتبة
هو إجراء یترتب عنه فقد صفة الموظف، ویعد أشد العقوبات التأدیبیة، : التسریح- ب.

. وتتخذه السلطة التي لها صلاحیة التعیین بعد موافقة اللجنة الإداریة المتساویة الأعضاء
لفترة طویلة وبشكل متواصل هي عقوبة توقع بسبب إهمال المنصب والتغیب : عقوبة العزل- 4

وهي تعني الإخراج النهائي من .على الأقل، دون مبرر مقبول) 15(لمدة خمسة عشر یوما 
من 185طبقا للمادة ،الخدمة، مما یؤدي إلى حرمان الموظف من وظیفته بصورة نهائیة

فإن الموظف الذي كان محل عقوبة التسریح أو العزل لا یمكن أن یوظف 03-06الأمر 
.والجدیر بالملاحظة أن المشرع الجزائري. من جدید في الوظیفة العمومیة

.و أصنافهاالإجراءات التأدیبیة : الثاني المطلب 
الإجـراءات التأدیبیة هي المراحل التي تسبق وتتزامن عملیة إتخاذ القرارات التأدیبیة الاداریة، 

شرعیة القرارات التأدیبیة الإداریة الأمر الذي یجعل هذه الإجراءات القانونیة تؤثر في مدى
المتخذة، وعلیه فإذا ما تخلفت هذه الإجراءات التي نص علیها القانون عند إتخاذ قرار تأدیبي 
فإن هذا الأخیر یقع باطلا، وبالتالي یجوز الطعن فیه إداریا وقضائیا، أو قضائیا فقط حسب 

.الحالات
مثلها المرخص قانونا حق تسلیط الجزاء التأدیبي منح المشرع الجزائري للهیئة المستخدمة أو م

على الموظف، وذلك بإصدار قرار التأدیب، الذي یمر بعدة مراحل أو خطوات تتبع منذ 
:الموظف للخطأ التأدیبي، حتى توقیع الجزاء علیه، كما سنبینه في التاليارتكاب
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لتأدیبياالمجلس الإجراءات التأدیبیة السابقة على مثول الموظف أمام 
:معاینة الخطأ وتحریك الإجراء التأدیبي : أولا 

یجب مباشرة الإجراءات التأدیبیة فور معاینة الخطأ، بناءاً على تقریر یعده الرئیس السلمي 
المباشر للموظف المعني، ویرسل إلى السلطة التي لها صلاحیة التعیین، یبین التقریر 
الأعمال المكونة للخطأ المهني، وظروف وقوعها وتحدید الأشخاص الحاضرین أثناء وقوعها 

.لممكن إجراؤها على هذه الحالةوالتقییمات ا
كما یمكن أن یشرع في هذا الإجراء، وفي حدود اختصاصه، موظف مكلف بمهمة التفتیش 
أو المراقبة، في هذه الحالة وبعد ملاحظة الفعل، یتعین على الرئیس المباشر أو المفتش أو 

شراف السلمي، عن المراقب، الإخبار الفوري للسلطة التي لها صلاحیة التعیین مع احترام الإ
الأعمال التي یبدوا انه یمكن ان تترتب عنها عقوبات تأدیبیة، وذلك بتوضیح الطبیعة 
الحقیقیة لهذا الواقع مع تقدیم كافة البیانات التي بوسعها تقدیم توضیحات للإدارة عن 

اسة تقوم السلطة التأدیبیة بتكییف الأعمال المنسوبة للموظف المهني، ودر .ملابسات القضیة
الملف التأدیبي، واتخاذ القرار التأدیبي عند الاقتضاء في حالة الأخطاء التي لا تدخل 

165معالجتها في دائرة اختصاص اللجنة الإداریة متساویة الأعضاء وذلك حسب المادة 
تتخذ السلطة التي لها : "التي تنص2006الفقرة الأولى من قانون الوظیفة العمومیة لسنة 

یین بقرار مبرر العقوبات التأدیبیة من الدرجة الأولى والثانیة، بعد حصولها صلاحیات التع
وفي بعض الأحیان، تكون السلطة المخولة صلاحیة ."على توضیحات كتابیة من المعني

التعیین ملزمة بإبلاغ النیابة العامة، بالأفعال الملاحظة، وذلك في حالة إرتكاب مخالفة من 
بعد : توقیف الموظف: ثانیا2.تلحق الأذى بكرامة الوظیفة العامةقبل الموظف من شأنها أن 

معاینة الخطأ وتحریك الدعوى التأدیبیة، تقوم السلطة المختصة باتخاذ أول إجراء في حق 
الموظف المتهم، وتوقفه على ممارسة مهامه في حالة ارتكابه خطأ مهني جسیم، یمكن أن 

لتوقیف في هذه الحالة لا یعتبر عقوبة، ولكنه إجراء وا.یؤدي إلى عقوبة من الدرجة الرابعة
إداري تحفظي، وبالتالي فهو مؤقت، تتخذه السلطة التي لها صلاحیة التعیین ضد موظف 

والهدف من التوقیف هو تفادي الضجة أو ."متهم تأدیبیا بسبب شبهة او قرائن معتبرة
المتهم بالخطأ الجسیم في الإحراج الذي یمكن أن یحدق بسبب التواجد الفعلي للموظف 

.الوظیفة العامة، وكذا تسهیل مباشرة المتابعة التي ستتخذ ضده لاحقا
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بسبب تنوع الأفعال التي یمكن أن تكون مبررا لتوقیع عقوبة تأدیبیة : ضوابط قرار التوقیف-1
فإنه من غیر الممكن وضع قائمة لتحدید الوقائع التي تكون سببا في تقریر وقف الموظف 

، ویكون توقیف 03-06من الأمر 174و 173فطبقا لأحكام المادتین .«خطئالم
:الموظف عن مهامه في

في حالة ارتكاب الموظف لخطأ جسیم والذي یمكن أن یؤدي إلى عقوبة من الدرجة -أ
.الرابعة

نلاحظ أن المشرع في الحالة .في حالة متابعة جزائیة لا تسمح ببقائه في منصبه-ب
الثانیة، لم یحدد المتابعات الجزائیة التي تحول دون بقائه في الوظیفة، مما وسع في ذلك من 

هذا الإجراء والذي قد یؤدي استعمالالسلطة التقدیریة للإدارة، مما یجعلها تتعسف في 
لموظف في حالة بالضـرر للموظف وخاصة في حالة متابعته الجزائیة، والتي یكون فیها ا

.مزریة، ولم تثبت إدانته في هذه المتابعة
) 06(فیما یخص التوقیف للمتابعة الجزائیة فقد حددت بمدة لا تتجاوز ستة :التوقیفمدة- 2

أما في حالة ارتكاب خطأ جسیم .03-06من الأمر 174أشهر، وذلك طبقا لأحكام المادة 
من 130الي نطبق أحكام المادة لم ینص على مدةالتوقیف وبالت03-06فإن الأمر 

، التي حددت مدة التوقیف بشهرین ابتداءا من الیوم الذي صدر فیه مقرر 59-85المرسوم 
.توقیفه

یتم توقیف الموظف بموجب قرار مسبب تتخذه : إعداد وتبلیغ مقرر التوقیف إلى الموظف- 3
ي إلى الموظف المعني، السلطة المخولة صلاحیات التعیین، ویبلغ عن طریق الرئیس السلم

.ویتم التبلیغ رسمیا مقابل إشعار بالاستلام
: إخطار المجلس التأدیبي : ثالثا 

یجب أن یحظر المجلس التأدیبي بتقریر مبرر من السلطة التي لها صلاحیة التعیین في 
یتولى الرئیس .یوما، إبتداءا من تاریخ معاینة الخطأ) 45(أجل لا یتعدى خمسة وأربعین 

.السلمي المباشر بإجراء التبلیغ ودعوة المعني إلى أخذ العلم بذلك وبتاریخ انعقاد الجلسة
الإجراءات التأدیبیة أمام المجلس التأدیبي یجتمع المجلس التأدیبي بدعوة من رئیسه الذي 
یمثل الوزیر في الإدارات المركزیة أو الوالي في الإدارات المحلیة أو من ینوبهما كالأمین 

ام للوزارة أو مدیر المستخدمین مثلا وینبغي التذكیر أن الرجوع إلى اللجنة الإداریة الع



:.

55

المتساویة الأعضاء، التي تنعقد كمجلس تأدیبي، لا یكون إلزامیا إلا في الحالات التي نص 
علیها القانون صراحة، وذلك في العقوبات من الدرجة الثالثة والدرجة الرابعة، وفقا لأحكام 

، فإذا توصلت السلطة المكلفة بمعاینة الخطأ المرتكب من 03-06من الأمر 165المادة 
الموظف إلى أن الوقائع التي نسبت له تشكل خطورة لتبریر تطبیق عقوبة من الدرجة الثالثة 
أو الرابعة، فإن السلطة صاحبة التعیین ملزمة بأخذ الرأي الملزم من اللجنة الإداریة المتساویة 

باستدعائها كمجلس تأدیبي، وتتمثل الإجراءات التأدیبیة أمام مجلس التأدیب الأعضاء، وذلك
: في 
: والاقتراحالمداولة : أولا 

تجتمع اللجنة الإداریة المتساویة الاعضاء كمجلس تأدیبي تحت رئاسة السلطة الموضوعیة 
، في المكان »على مستواها أو ممثل عنها، یختار من بین الأعضاء المعینین بعنوان الإدارة

یشرع المجلس التأدیبي عند افتتاح الجلسة، بمناداة شهود . والتاریخ والساعة المحددة سلفاً 
الإدارة الواحد بعد الآخر ثم الانصراف بمجرد الانتهاء من الإدلاء بالشهادة والرد على 

ستماع الاستفسارات التي یمكن أن تطرح علیهم من قبل أعضاء اللجنة، كما یمكن إعادة الا
یطلب المجلس من المعني ودفاعه تقدیم ملاحظاتهم، . »إلیهم من جدید عند الاقتضاء 

یتم الاستماع فیها لشهود والاستماع للشهود التي استحضرها المعني تبعاً لنفس الشروط التي
.ةالإدار 

بعد الانتهاء من الاستماع إلى الجمیع یجري المجلس مداولته في جلسة مغلقة ولا یسمح 
الحضور إلا أعضاء اللجنة الإداریة المتساویة الأعضاء في حالة ما إذا تبین للمجلس ب

التأدیبي أن المعلومات المقدمة له بخصوص الدعوى التأدیبیة غیر شافیة فیكون بوسعه 
إعطاء رأي حول العقوبة الملائمة والوقائع المنسوبة للمعني، ویعطي هذا الرأي بأغلبیة 

كما أنه «حالة تساوي الأصوات فإن صوت الرئیس هو المرجحأعضائه الحاضرین وفي
من حق المجلس التأدیبي، إذا ما بدا له أن التوضیحات المقدمة له أو الأفعال المنسوبة 
للمعني أو حول الظروف التي ارتكبت فیها هذه الأفعال غیر كافیة، أن یأمر بفتح تحقیق 

. وذلك قبل البت في القضیة المطروحة إداري من السلطة التي لها صلاحیة التعیین،
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:مرحلة إتخاذ القرار : ثانیا 
بعد مداولة اللجنة الإداریة المتساویة الأعضاء المجتمعة كمجلس تأدیبي، واقتراحها للعقوبة 
المناسبة للموظف المخطئ تأتي مرحلة اتخاذ القرار التأدیبي التي بها تختم الإجراءات 

.التأدیبیة
-03بتفحص كل المواد من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة :القرار التأدیبي شكل -1

، فإن كل العقوبات التي تصدرها السلطة المختصة بالتأدیب تكون في صورة مقرر أو 06
وبالتالي لا یشترط شكلا معینا للقرار التأدیبي غایة ماهناك أن الإدارة ملزمة بمراعاة . قرار

لیة والقانونیة للقرار الإداري وذلك تفادیا للطعن فیها بالإلغاء، كالإشارة مثلا المرجعیة الشك
إلى القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة والنصوص التطبیقیة ذات العلاقة بالنظام 
التأدیبي في قطاع الوظیفة العمومیة، ومحضر اجتماع اللجنة الإداریة المتساویة الأعضاء 

أدیبي، علاوة على منطوق المداولة في الدعوى التأدیبیة، والجهة المكلفة المجتمعة كمجلس ت
بالتطبیق والسلطة الموقعة على القرار، وهي جمیعها من المرجعیات والشكلیات الضروریة 

.»لسلامة القرارات الإداریة الخاضعة لقانون الوظیفة العمومیة 
دیبي تقوم السلطة التأدیبیة بتبلیغ القـرار بعد إصدار القرار التأ: تبلیغ القرار التأدیبي -2

التأدیبي للموظف المخطئ وذلك بصفـة فردیة طالما كان القرار فردیا، وغالبا ما یكون برسالة 
مضمنة الإشعار بالوصول لأن السلطة التأدیبیة غیر ملزمة بإتباع وسیلة محددة لإتمام 

.التبلیغ فیكفي علم الموظف بمضمون القرار التأدیبي
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.نهایة المسار المهني للموظف: المبحث الثاني
.النهایة العادیة للمسار المهني تتضمن الاستقالة التقاعد و الوفاة:المطلب الاول

:الاستقالة- 1
تعتبر الاستقالة حقا للموظف یستمد وجوده من قواعد التشریع الوظیفي و یماثل الحق في 

ما یقتضي الالتحاق بالوظیفة العمومیة توافر التراضي بین الالتحاق بالوظیفة العمومیة فبقدر
الموظف و الإدارة المعنیة بالوظیفة تقتضي الاستقالة أن یبدي الموظف رغبته الصریحة في 
ترك وظیفته بواسطة طلب مكتوب و لا یترتب أي أثر عن ذلك إلا بعد الموافقة الصریحة 

الوظیفة بینهما و بالتالي تنتهي سائر الآثار التي من الإدارة المعنیة لأنهما ینهیان العلاقة 
كانت ترتبها تلك العلاقة فیتملص الموظف من كل واجباته المهنیة و لا یستفید من أي حق 

فمن حیث التنظیم فإن معالجة المشرع الجزائري لمسألة الاستقالة . في مواجهة الإدارة
لم ینص على نصوصها في القسم تجسدت في اعتبارها حالة من حالات انتهاء الخدمة و 

و من حیث الأحكام اعتمد التشریع الجزائري . المخصص للضمانات و الحقوق و الواجبات
على شرطي الطلب و الموافقة و إن كانت هذه الأخیرة تعتبر شكلیة بالنظر إلى الآجال 

رة المعنیة المقررة للإدارة في الرد على طلب الاستقالة حیث تلزم القواعد التشریعیة الإدا
بضرورة الرد حتى في حالة الضرورة القصوى كل ذلك لحمایة حق الموظف في الاستقالة و 
منع تعسف الإدارة في عدم استیفاء هذا الحق المستمد من حق دستوري یقوم على الحریة في 

و في المقابل یضمن . العمل فضلا عن عدم حرمانه من الدخول إلى الوظیفة مرة أخرى
یر الحسن للمرفق العام بواسطة الآجال الممنوحة سواء في الحالة العادیة أو في التشریع الس

حالة الضرورة القصوى حیث تمدد المهلة الممنوحة للإدارة في الرد إلى ضعفین بالمقارنة مع 
.المدة الأولى في الحالة العادیة مما یمنح للموظف حق العدول عن طلب الاستقالة

حق للموظف الاستقالةأنواع الاستقالة و تمییزها عن بعض النظم المشابهة بالرغم من أن 
العام، إلا أن ممارستها لا تكون على نفس الشكل بل تظهر بعدة أشكال مختلفة، إذ سنحاول 

.في هذا المطلب التعرف على أنواع الإستقالة ومحاولة تفرقتها عن بعض النظم المشابهة
:لة تختلف أنواع الإستقالة بحسب التعبیر عنها، أو من حیث مصدرها كالآتيأنواع الاستقا
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أنواع الاستقالة من حیث التعبیر عنها قد یعبر الموظف عن إرادته في التخلي عن : أولا
.الوظیفة بطرقتین إما بشكل صریح أو ضمني

:الإستقالة الصریحة- 1
عن إرادته في ترك الخدمة الوظیفیة تكون الإستقالة صریحة حینما یقوم الموظف بالتعبیر

بصفة نهائیة وذلك في شكل طلب مكتوب ، وبالتالي فهي عملیة مركبة، على خلاف فسخ 
عقد العمل بإرادة العامل، فالاستقالة إذا لا ترتب آثارها بمجرد تقدیم الطلب بل یجب لإتمامها 

القانون دون أن تتخذ فیها أن تبت فیها جهة الإدارة أو على الأقل تمضي مدة معینة یحددها
والتي 03/06من الأمر 218، وهو ما أكده المشرع الجزائري في المادة "قرارها بالإرجاء

لا یمكن أن تتم الاستقالة إلا بطب كتابي من الموظف یعلن فیه إرادته الصریحة : " تنص
لاستقالة صریحا ، إذ یجب أن یكون طلب ا"في قطع العلاقة التي تربطه بالإدارة بصفة نهائیة

.لا لبس فیه ولا غموض، ومعبرا عن رغبة الموظف التخلي من أعباء وظیفته نهائیا
تسمى أیضا بالاستقالة الحكمیة، الاعتباریة أو الضمنیة وهي استقالة :الاستقالة الضمنیة-2

یفترضها المشرع في حالة اتخاذ الموظف مواقف معینة، بحیث یعتبر اتخاذ موقف منها في 
نجد أن المشرع لم 03/06وباستقراء نصوص الأمر . القانون بمثابة تقدیم الاستقالةحكم

یذكر صراحة هذا النوع منالإستقالة ولكنها موجودة في الحیاة الوظیفیة، ویقصد بهذه الأخیرة 
افتراض اتجاه إرادة الموظف العام إلى قطع الرابطة الوظیفیة في حالة إتیانه بتصرفات معینة 

مقصده في إنهاء علاقته بجهة الإدارة، وبذلك نكون أمام قرینة قانونیة مستمدة من تنم عن 
كما یدخل في حكم الإستقالة الضمنیة 20 !.تصرفات الموظف متى تحققت اعتبر مستقیلا

یوما غیر متصلة في ) 30(عن الوظیفة بغیر إذن تقبله الإدارة لأكثر من ثلاثین انقطاعكل 
ي أعتد بها كقرینة على اعتزال الموظف الخدمة الوظیفیة بالاستقالة السنة، وهي المدة الت

الضمنیة، أیضا في حالة التحاق الموظف بخدمة أیة جهة أجنبیة بغیر ترخیص، وفي هذه 
20.الحالة تعتبر خدمة الموظف منتهیة من تاریخ التحاقه بالخدمة في هذه الجهة الأجنبیة

:التقاعد- 2

.1983- 07-03الصادرةفي28رعددھا.المتعلقبحوادثالعملوالأمراضالمھنیةج1983-07- 02المعدلوالمتممالمؤرخفي13-83القانون20
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من الأمر 33، حیث نصت المادة 2006-04-15في المؤرخ 03/06حسب الأمر 
" المتضمن القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة على حق الموظف في التقاعد 03/06

521للموظف الحق في الحمایة الاجتماعیة و التقاعد في إطار التشریع المعمول به 

ه القانون العام بناء على ما تضمن1983-07-02المؤرخ في 11/83حسب القانون رقم 
12/83، أصدر المشرع الجزائري القانون رقم 198إلى 192للعامل و لا سیما المواد من 

إن معاش التقاعد .المعدل و المتمم و المتعلق بقانون التقاعد1983-07-02المؤرخ في 
هو حق مالي و شخصي یستفید منه العامل مدى الحیاة، و یشمل التقاعد على معاش 
مباشر، یمنح للعامل على أساس نشاطه المهني، ویضاف له المعاش المنقول و الذي 

وحتى یستفید العامل من . یتضمن معاش الزواج على قید الحیاة ومعاش للیتامى و الأصول
22: بد ان تتوفر لدیه جملة من الشروط، وهذه الشروط هيمعاش التقاعد، لا

.بلوغ العامل ستین عاما للرجل، وخمسة خمسین سنة للمرأة -
. سنة عمل15قضاء العامل -
وحسب هذا القانون فانه یمكن .دفع اشتراكات الضمان الاجتماعي من طرف العامل-

لأعمال، التي تتطلب خطوة خاصة، تخفیض السن المطلوبة للتقاعد بالنسبة لنوع معین من ا
والمقصود بالحد الأقصى للسن القانوني ، السن الذي ." وتحدد هذه الاعمال بموجب مرسوم

یعتبر صاحبه غیر قادر بعده على أداء وظائفه بصفة مرضیة، إلا أن هذا الحد الذي لا 
طا وثیقا بعدة یعتد لتحدیده على العموم بالقدرات الشخصیة للموظف وملكاته، یرتبط ارتبا

الوضعیة الاقتصادیة والدیموغرافیة، خصوصیات المرفق العام، طبیعة . معاییر نذكر منها
المصالح الاجتماعیة للموظفین ولهذه وغیرها تأثیر ) قارة او میدانیة (الوظائف الممارسة،

.مباشر على التوازن المالي لنظام التقاعد، وكذا بصفة غیر مباشر على سیاسة الشغل
سنة بطلب 55سنة للرجال و60قد حددت النصوص الساریة المفعول هذا الحد مبدائیا بـو 

ویتضمن هذا الحد عدة استثناءات ضبطتها أحكام كل من قانون .! منهن بالنسبة للنساء 
: ویتعلق الأمر مثلا. 1985فبرایر 09والمرسوم التطبیقي له المؤرخ في 1983جویلیة 02

سنوات على 9لصالح المرأة التي تكفلت بتربیة ولد أو أكثر لمدة بإمكانیة التخفیض منه
.1983-07-03الصادرةفي28رعدد.المتعلقبالتقاعدج071983- 02المعدلوالمتممالمؤرخفي12-83القانون21
1991دیسمبر31المؤرخفي30/91المعدلبالقانونرقم) 23جررقم( المتعلقبممارسةالحقالنقابي1990جوان06المؤرخفي14/90القانونرقم-22

.(68جررقم(
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اقل، وهذا بقدر سنة لكل ولد، دون أن تتجاوز مدة التخفیض الإجمالیة ثلاث سنوات، لصالح 
قدماء المجاهدین والأعوان الذین أنهیت مهامهم نتیجة تقلیص في التعداد إذ لا تسرى علیهم 

عوان الذین یمارسون أنشطة تتضمن بعض العوامل الأ. قاعدة الحد الأقصى من السن
:وبإمكان الموظف أن یحال على التقاعد لسببین. المضرة في الصحراء 

إما لأنه استكمل الحد الأقصى من السن الذي لا یمكنه بعده مواصلة مساره المهني تتمثل -
منه و بقوة القانون هذه الفرضیة القاعدة العامة التي یخضع لها سائر الموظفین وإما بطلب 

.قبل بلوغ الحد الأقصى من السن
جویلیة 02المؤرخ في 12/83إذا توافرت بعض الشروط التي تضمنها القانون رقم -

أنواع التقاعد ینقسم التقاعد : المتعلق بالتقاعد والنصوص التي عدلته وتممته ثانیا 1983
:إلى عدة أنواع هي

قوق الأساسیة للعامل، یأتي كنهایة طبیعیة للحیاة المهنیة وهو حق من الح:العاديالتقاعد -1
وعلى خلاف أنظمة التقاعد المتأثرة بالفلسفة الاجتماعیة . نتیجة لبلوغ العامل لسن القانونیة

أسس نظام واحد للتقاعد فیما یتعلق بالمبادئ الخاصة بتوحید 12/83للدولة، فان القانون 
.لتقدیر الحقوق والامتیازات والتموی

سنة، ویكون قد 50للموظف الحق في التقاعد النسبي ابتداء من سن :التقاعد النسبي-2
20قضى مدة عمل فعلیه نتج عنها دفع اشتراكات الضمان الاجتماعي، هذه المدة تقدر بـ 

تتم الاستفادة من التقاعد . سنوات5سنة على اقل وتتقلص مدة العمل بالنسبة للنساء بـ 
الطلب الموظف دون سواه، غیر أنه في حالة انفراد الإدارة المستخدمة النسبي بناء على 

لقرار إحالة الموظف على التقاعد یعتبر قرارا باطلا وعدیم الأثر لأنه یتم بناء على إرادتها 
وعلیه نستنتج أن الإحالة على التقاعد تكون بإرادة الإدارة وطلب من الموظف في . المنفردة

وبمجرد إنهاء العلاقة، فان الموظف . ذه الحالة تصبح إجباریةحالة سن التقاعد وفي ه
.یشطب من قائمة مستخدمي الإدارة

نظام یوجد بالقطاع الاقتصادي، فرضته حتمیة التشریع لأسباب اقتصادیة، :التقاعد المسبق-3
نتیجة إعادة هیكله المؤسسات الاقتصادیة، أو عجزها أوحلها، حیث یعتبر اللجوء الى تقدیم 
سن التقاعد التكفل ببعض العمال المعنیین بالتسریح عن هیئة، او نظام نقابي مسبق في 

وقد تم استحداث هذا النوع من التقاعد في . نونیة للتقاعدانتظار بلوغ العامل السن القا
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، لتطبق أحكامه على جمیع 410/94الجزائر لأول مرة بموجب المرسوم التشریعي رقم 
أجراء القطاع الذین یفقدون عملهم بصفة لا إرادیة لسبب اقتصادي، في إطار إما تقلیص 

إمكانیة أن تتمدد إحكامه إلى إجراء عدد العمال، أو التوقف القانوني لعمل المستخدم، مع
سنوات 4المؤسسات والإدارات العمومیةبنص خاص، ولم یر النور هذا الأخیر إلا بعد 

والذي تضمن التقاعد المسبق لموظفي المؤسسات و 98/317بموجب المرسوم التنفیذي 
سالف الذكر، بما أن نظام التقاعد المسبق وبموجب المرسوم التنفیذي ال. الإدارات العمومیة

قد قرر لتنظیم وضعیة الموظفین العمومیین المنتمین للمؤسسات والإدارات العمومیة، الذین 
قد یفقدون مناصب شغلهم بصفة لا إرادیة، بسبب إعادة ضبط مستویات الشغل التي تقررها 
الحكومة یجب على الموظفین للاستفادة من الإحالة على التقاعد المسبق إن یستوفوا الشروط

:التالیة
سنة على الأقل إن كن إناثا 45سنة إن كانوا ذكورا و 50أن یبلغوا على الأقل -
أن یكونوا مسجلین في القائمة الاسمیة للموظفین الذین یكونون موضوع الإحالة على -

.التقاعد المسبق كما تؤشر علیها قانونا السلطة التي لها صلاحیات التعیین
الخدمة أو مماثلة، القابلة للاعتماد في التقاعد المسبق یساوي أن یجمعوا عددا من سنوات-

.سنة على الأقل20
سنوات على الأقل بصفة كاملة، 10أن یكونوا قد دفعوا اشتراكات الضمان الاجتماعي مدة -

منها السنوات الثلاث السابقة لنهایة العلاقة الوظیفیة التي تثبت و تحول الحق في التقاعد 
.المسبق

: الوفاة - 3
فالموظف هو . یعتبر الموظف أهم طرف في العلاقة الوظیفیة التي تربط بینه وبین الإدارة

تبدأ شخصیته القانونیة من ولادته حیا وتنتهي بموته، وهو الأمر الذي (شخص طبیعي 
تبدأ شخصیة الإنسان بتمام " من القانون المدني الجزائري التي نصت على 25أكدته المادة 

وتثبت الولادة والوفاة بالسجلات المعدة لذلك، وهي السجلات .)"ه حیا وتنتهي بموتهولادت
المتعلق بالحالة المدنیة، إذ نصت 1970فبرایر 19المؤرخ في 7020التي حددها الأمر 

تسجل عقود الحالة المدنیة، في كل بلدیة في ثلاث سجلات " منه على ما یلي06المادة 
تین وهي سجل عقود المیلاد وسجل عقود الزواج وسجل عقود ویتكون كل سجل من نسخ
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والوفاة هي نهایة الشخصیة القانونیة للموظف، وهي سبب من أسباب إنهاء .3"الوفیات
03-06من الأمر 216العلاقة الوظیفیة بین الموظف والإدارة، وفقا لما جاءت به المادة 

خصیة القانونیة للإنسان، تكون إما ونهایة الش.سالف الذكر2006یولیو 15المؤرخ في 
بموته الحقیقي المثبت طبیا من طرف طبیب ممارس قانونا، كما قد تكون الوفاة حكمیة أو 
تقدیریة، وهي الحالة التي یحكم فیها القاضي المختص بموت المفقود في حالة الحروب 

من 113مادة والحالات الاستثنائیة، بعد انقضاء أربع سنوات من التحري، وفقا لنص ال
، 2006فبرایر 27المؤرخ في 01-06والوفاة الحكمیة وفقا لأحكام الأمر .قانون الأسرة

یصرح فیها بموجب حكم " المتضمن تنفیذ میثاق السلم والمصالحة الوطنیة، هي الحالة التي
قضائي بوفاة كل شخص انقطعت أخباره ولم یعثر على جثثه بعد التحریات بكل الوسائل 

یةالتي بقیت دون جدوى، والتي على أساسها تعد الشرطة القضائیة محضر معاینة القانون
أما في حالة الموت الطبیعي، فیتم إثبات " فقدان الشخص المعني على إثر عملیات البحث

الوفاة من طرف طبیب مرخص له بالممارسة عن طریق شهادة طبیة عملا بأحكام المادة 
المحدد لنموذج الشهادة 2016فبرایر 24مؤرخ في ال80- 16من المرسوم التنفیذي 02

بتبلیغ إدارته المستخدمة ) الورثة(وبإثبات وفاة الموظف، یقوم ذوو الحقوق .الطبیة للوفاة
شهادة الوفاة التي على أساسها، تقوم هذه الأخیرة بإعداد قرار الشطب بسبب الوفاة وإیداعه 

بنسخة من شهادة الوفاة، قصد التأشیر علیه لدى مصالح المراقبة المالیة المختصة مرفقا 
وتوقیعه فیما بعد من طرف سلطة التعیین والتسییر الإداري، وتبلیغه لمصالح الوظیفة 

:ویترتب عن الوفاة ما یلي.العمومیة المختصة لاستكمال عملیة الرقابة اللاحقة المنوطة بها
الإدارة العمومیة، وهو شطب الموظف من القائمة الاسمیة لمستخدمي المؤسسة أو -1

. الإجراء الذي ینهي كلیا العلاقة الوظیفیة بین الموظف الهالك والإدارة
توقیف راتب الموظف الهالك، وذلك لكون الراتب یكون مقابل عمل مؤدى وفقا لأحكام -2

23. من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة32المادة 

09-30الصادرةفي61رعدد.الذییحددالشبكةالاستدلالیةلمرتباتالموظفینونظامدفعرواتبھمج2007- 09-29المؤرخفي304- 07المرسومالرئاسي23
.2007
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بإفادة ذوي الحقوق بمبلغ منحة الوفاة وفقا لأحكام تكفل مصالح الضمان الاجتماعي، -3
المتعلق بالتأمینات الاجتماعیة 1983یولیو 02المؤرخ في 11-83من القانون 49المادة 

.المعدل والمتمم
.منح ذوو الحقوق، مخلفات الرواتب والعلاوات إذا ما كان الموظف مدینا للإدارة بها-4
هالك بأحد ورثته لشغل منصب الذي كان یشغله، عدم إمكانیة استخلاف الموظف ال-5

، وبالنظر لكون التوظیف في قطاع الوظیفة )باعتبار الوظائف العامة لا تقبل التوریث
24.العمومیة یقوم على أساس مسابقات التوظیف

النهایة غیر عادیة للمسار المهني تتضمن العزل و التسریح فقدان الجنسیة :الثانيطلبالم
.المدنیةو الحقوق 

:التسریح- 1
من القانون العام للوظیفة العمومیة هو عقوبة من الدرجة 163ان التسریح حسب المادة 

الرابعة وهو أنهاؤه لحیاة الموظف المهنیة ووضع حد لعلاقته بالإدارة باعتباره عقوبة تأدیبیة 
خطئا مهنیا ویعرف التسریح بانه العقوبة التي تسلك على الموظف الذي ارتكب . خطیرة

اما التسریح فهو أكبر وأقسى عقوبة تأدیبیة یمكن ان یتعرض لها .جسیما من الدرجة الرابعة
المجتمعة ) لجنة الموظفین(الموظف ولا تتم الا بموافقة اللجنة الاداریة المتساویة الاعضاء 

من 184أما العزل فقد كرسته المادة .كمجلس تأدیبي ورأیها في هذه الحالة ملزم للإدارة
المتضمن القانون الاساسي العام للوظیفة العمومیة ویتعرض للعزل كل 03-06الامر 

ویحدد .یوما متتالیة على الاقل15موظف تخلى عن منصب عمله دون عذر مقبول لمدة 
دیسمبر 21الصادر عن المدیریة العامة للوظیف العمومي، المؤرخ في 1024المنشور 

حیث یترتب عن كل غیاب غیر مبرر للموظف تتجاوز . زلالمتضمن اجراءات الع1993
ساعة توجیه اعذار مع اشعار بالاستلام الى آخر عنوان معروف للموظف لیلتحق 48مدته 

ساعة من تسلمه رسالة الاعذار الاولى یوجه له 48بعمله، وإذا لم یستجب بعد انقضاء 
تحق بمنصبه تباشر السلطة التي یوما من تاریخ غیابه ولم یل15اعذار ثاني وبعد انقضاء 

إذا العزل هو عقوبة بسبب .لها صلاحیة التعیین اجراءات العزل بسبب اهمال المنصب

1995یولیو25المؤرخفي228/90المعدلللمرسومالتنفیذي2007سبتمبر29مؤرخفيال305/07المرسومالرئاسیرقم-24
.(61جررقم(الذییحددكیفیةمنحمرتباتالتیتطبقعلىالموظفینوالأعوانالعمومیینالذینیمارسونوظائفعلیافیالدولة
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اما التسریح فهو أكبر وأقسى عقوبة تأدیبیة یمكن ان یتعرض لها .جسیما من الدرجة الرابعة
المجتمعة ) لجنة الموظفین(الموظف ولا تتم الا بموافقة اللجنة الاداریة المتساویة الاعضاء 

من 184أما العزل فقد كرسته المادة .كمجلس تأدیبي ورأیها في هذه الحالة ملزم للإدارة
المتضمن القانون الاساسي العام للوظیفة العمومیة ویتعرض للعزل كل 03-06الامر 

ویحدد .یوما متتالیة على الاقل15موظف تخلى عن منصب عمله دون عذر مقبول لمدة 
دیسمبر 21الصادر عن المدیریة العامة للوظیف العمومي، المؤرخ في 1024المنشور 

حیث یترتب عن كل غیاب غیر مبرر للموظف تتجاوز . زلالمتضمن اجراءات الع1993
ساعة توجیه اعذار مع اشعار بالاستلام الى آخر عنوان معروف للموظف لیلتحق 48مدته 

ساعة من تسلمه رسالة الاعذار الاولى یوجه له 48بعمله، وإذا لم یستجب بعد انقضاء 
تحق بمنصبه تباشر السلطة التي یوما من تاریخ غیابه ولم یل15اعذار ثاني وبعد انقضاء 

إذا العزل هو عقوبة بسبب .لها صلاحیة التعیین اجراءات العزل بسبب اهمال المنصب

1995یولیو25المؤرخفي228/90المعدلللمرسومالتنفیذي2007سبتمبر29مؤرخفيال305/07المرسومالرئاسیرقم-24
.(61جررقم(الذییحددكیفیةمنحمرتباتالتیتطبقعلىالموظفینوالأعوانالعمومیینالذینیمارسونوظائفعلیافیالدولة
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اهمال المنصب والتغیب لفترة طویلة وبشكل متواصل وهو لا یدخل ضمن العقوبات 
در التأدیبیة، بل هو قرار فردي تتخذه الادارة ضد الموظف، لذلك فانه یمكن للإدارة ان تص

قرار العزل بعد استشارة اللجنة الاداریة المتساویة الاعضاء او بدون استشاراتها لكن في 
الحالتین فان رأي اللجنة غیر ملزم قانونیا، على اساس ان اللجنة الاداریة المتساویة 

من 163الاعضاء المنعقدة كمجلس تأدیبي لا تتداول الا في العقوبات الواردة ضمن المادة 
كما یمكن عزل الموظف بسبب تجریده من الجنسیة الجزائریة أو فقدانه . 03-06الامر 

.الحقوق المدنیة
عقوبة العزل یكون بسبب الغیاب الطویل :واجمالا فان الفرق بین العزل والتسریح هو ما یلي

للموظف عن العمل دون مبرر، بینما التسریح فهو عقوبة بسبب خطأ من الدرجة الرابعة 
ظفالعزل تقرره الادارة بشكل فردي ویمكن الرجوع للجنة الاداریة المتساویة یرتكبه المو 

الاعضاء اختیاریا، بینما التسریح عقوبة تقررها الادارة بعد أخذ راي اللجنة الاداریة المتساویة 
الاعضاء اجباریا ورأیها ملزمالاثر المترتب عن عقوبة العزل والتسریح هو نفسه ویتمثل في 

.ظیفة العمومیة نهائیا وعدم امكانیة ادراجه مرة اخرىالشطب من الو 
:انواع العزل- 2

یعتبر العزل من الحالات القانونیة التي تنهي العلاقة الوظیفیة للموظف العام من الوظیفة 
أولا انواع العزلهو إنهاء الحیاة المانیة .أنواعه،وهو من أخطر الإجراءات الإداریة تعدت 

عقوبة نهایة الوظیفة نشاطهباعتبارهبالإدارة التي باشر فیها لعلاقتهللموظف ووضع حد 
في حالة اهمال منصب یترتب على كل غیاب غیر .بسبب إهمال المنصب تأدیبیة خطیرة

أي اعذار مع اشعار بالاستلام هتنبیهلیوجهساعة، 48مدتهمبرر للموظف وتتجاوز 
ساعة من تسلیمة رسالة الاعذار تحال 48یلتحق بعملة وإذا لم یستجیب بعد انقضاء مدة 

المتعلق 1993/12/21المؤرخ في 1024وجاء المنشور . الوضعیة الى لجنة الموظفین 
ن للموظفین المتخلیین عن مناصب عملهم، یكو هبالإجراءات الخاصة الاجراءات الموج

الموظف هساعة الى اخر عنوان معروف ب48اعذارین الأول والثاني في خلال بإرسال
اي راتب ماعدا ىمؤشرا علیة منة مصالح البرید، و خلال توقیف المعني بالأمر لا یتقاض

وبعد مرور مدة 29/3/1985المؤرخ في 85/59من المرسوم 130المنح تطبیق للمادة 
ولم یلتحق بعملة یترتب علیة العزل وفي حالة اذا قدم الموظف شهرین من تاریخ التوقیف 
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فترة توقیفة عن العمل یمكن أن یعاد إدماجة بعد أخذ رأي خیانةهطلب الاعادة إلى منصب
لا یمكن ان تعرض على لجنة تأدیبیة الا اذا برر غیابة لقوة وضعیتهاللجنة التأدیبیة في 

التحقیق الاسباب التي قدمة الموظف، التأدیبیةواللجنة قاهرة وفي هذه الحالة الأخیرة الادارة
وتعتبر فترة الغیاب هذه كفترة لتأجیلهوذلك إما تأكید قرار العزل المتخذ من طرف الادارة أو 

المؤرخ في 85/59من المرسوم 136غیر مؤدیها ولا یحق له ان یتقاضى أجراء المادة 
لكیفیات 11/12/1993المؤرخ في 1024المرضي سبق ذكرة والمنشور 3/23/1985

منهم علمالالتحاق بعد نهایة مدة الإحالة 136نسیمة المادة 59/85تطبیق احكام مرسوم 
على الاستدعاء عند انتهاء مدة الإحالة على الاستدعاء في اي حالة من الحالات التي 

یة یعتبر متخلیا عن ذكرناها سابقا ولم یتقدم الموظف یطلب اعادة الماجة في الجال القانون
عزة بعد القیام بالإجراءات القانونیة المعمول به ةللإدار ونتیجة لذلك یمكن همنصبة ومهملا ل

 .25

إن خدمة الموظف تنتقي :الأمانةة مخلة بالشرف الحكم على الموظف بعقوبة جنائیة او في جریم
، وقد نصت على الأمانةكذلك بالحكم علیة في عقوبة جنائیة أو في جریمة مخلة بالشرف أو 

التي تقضي في فقراتها الأولى بانه یوقف قرار 03-06من الأمر 174هذه الحالة المادة 
الموظف الذي كان محل متابعات جزائیة لا تسمح ببقائه في منصبة في ما نصت الفقرة 

الاداریة الا بعد أن وضعیتهالأخیرة من ذات المادة على أنه في كل الاحوال لا تسوى 
.یصبح الحكم مترتب على متابعات نهائیا

من 18تعد حاله فقد الجنسیة بمفهوم المادة :افقدان الجنسیة أو التجرید منها وحالاته- 3
قانون الجنسیة الجزائریة، الطریقة التي تسقط فیها هذه الاخیرة بطریقة إرادیة أي بموجب 

حاله الجزائري الذي اكتسب عن : طلب منه یتضمن تخلییه عن جنسیته وهذه الحالات هي
طواعیة في الخارج جنسیة أجنبیة وأذن له بموجب مرسوم صادر في الجزائر بالتخلي عن 

وفقا لهذه الحالة فإن فقدان الجنسیة الجزائریة یشمل صاحب الجنسیة :الجنسیة الجزائریة
ذلك فالمعني هو الجزائري على إطلاقها، وب" الجزائریة أو الأصلیة، إذ أن المشرع أورد صفة

:الأصیل كما المكتسب، غیر أن فقدان الجنسیة في هذه الحالة مرهون بعدة شروط وهي

6رعدد.المتعلقبالوقایةمنالنزاعاتالجماعیةفیالعملوتسویتھاوممارسةالإضرابج1990-02- 06المعدلوالمتممالمؤرخفي02-90القانون25
07/1990-02الصادرةفي
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اكتساب الجزائري لجنسیة أجنبیة -
اكتساب الجنسیة الأجنبیة عن طواعیة الجزائري ولو كان قاصرا، الذي له جنسیة زوجها -

المرأة الجزائریة التي .زائریةأجنبي أصلیة وأذن له بموجب مرسوم بالتخلي عن الجنسیة الج
في التخلي عن الجنسیة 41اكتسبت فعلا جنسیة زوجیا الأجنبي وأذن لها بموجب مرسوم 

26الجزائریة

من القانون 2فقرة الثانیة 17طبقا لمادة :الجزائري الذي یعلن عن تنازله عن الجنسیة الجزائریة
في فقرة الرابعة منن القانون 18المادة المتضمن الجنسیة ،وهو الحكم الذي ذكرته 01/05

نفسة، حاله الأولاد القصر لمن اكتسب الجنسیة الجزائریة فینصرف أثر تجنسه إلیهم فیكون 
2فقرة 17لدیهم حق التنازل عن الجنسیة لجزائریة قبل سنتین ابتداء من بلوغهم سن الرشد 

نسیة الجزائریة بعد تخلیهم علیها من نفس القانون، ویلاحظ انه لا یحق لهم استرداد هذه الج
باعتبار آنها كانت مكتسب، المشرع الجزائري قد أورد استثناء لحاله فقد الجنسیة منصوص 

تم إلغاء هذا الاستثناء 01/05من نفس القانون ،لكن في قانون 19علیها في المادة 
.الاخیر
نسیة الجزائریة الأشخاص یشمل التجرید من الج: التجرید من الجنسیة الجزائریة -ثانیا 

الجزائریین مكتسبي الجنسیة الجزائریة ولا یخص ذو الجنسیة الجزائریة الأصلیة، وهو عبارة 
الجزائریة، والتجرید إجراء تقوم به الدولة ضد كل متمتع 4عن عقوبة تلحق مكتسب الجنسیة 

وص علیها في بالجنسیة، حیث یفقد الموظف وظیفته متى تم تجریدة منها ،وهي حالات منص
أن كل شخص اكتسب ' 01/05المعدل والمتمم بالأمر 86/70من الامر 22المادة 

:،وتشمل ما یلي "الجنسیة یكمن أن یجرد منها 
41 :الحكم على المعني من أجل عمل یعد جنایة أو جنحة تمس بالمصالح الحیویة للدولة

:هذه الحالة مرهون بشروط وهي
- فعل یعد جنایة أو جنحة تمس بالمصالح الحیویة للجزائر، إذا صدر ضدة حكم من أجل -

إذا صدر ضدة حكم في الجزائر أو في الخارج یقضي بعقوبة لأكثر من خمس

.1970-12-16الصادرةفي105رعدد.متعلقبأحكامالجنسیةج1970دیسمبر15المؤرخفي86-70الأمررقم26
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سنوات سجناً من أجل جنایة إذا قام لفائدة جهة أجنبیة بأعمال تتنافى مع صفته ) 05( 
الذي یرمي إلیه المشرع من كجزائري أو مضرة بمصالح الدولة الجزائریة،وإذا التهرب الهدف

وعن . وراء شرط الجنسیة هو ولاء الموظف للدولة أولا وحمایة الأیدي العاملة الوطنیة ثانیا
المتعلق 01/05قصد من أداء الخدمة الوطنیة وهذه الحالة الاخیرة قد تم الغاءه في القانون 

المنسوبة إلى المعني قد بالجنسیة السابق لذكر ،ولا یترتب التجرید إلا إذا كانت الأفعال
سنوات من تاریخ اكتساب الجنسیة الجزائریة ،كمالا یمكن إعلان ) 10( وقعت خلال العشر 

التجرید من الجنسیة إلا خلال أجلخمس سنوات اعتبارا من تاریخ ارتكاب تلك الأفعال حسب 
موجب مرسوم بعد ویتم إجراء التجرید من الجنسیة ب. من قانون الجنسیة الجزائریة 22المادة 

كما انه لا یمتد التجرید .تمكین المعني بالأمر من تقدیم ملاحظاته، في أجل شهرین كاملین
الي زوج المعني وأولاده القصر، غیر أنه یجوز تمدید التجرید إلى الأولاد القصر إذا كان 

ید من التجرید یشمل الأبوین ، تلك هي الحالات المنصوص علیها قانونا في فقدان و التجر 
وفقدان الجنسیة عن طریق السحب الجنسیة ". الجنسیة الجزائریة، والتي تثبت بموجب مرسوم

الجزائریة الذي تحصل فقط على الشخص بالتجنس أو بالزواج المختلط أو بالاسترداد، 
وبالتعدیل الجدید أصبح هذا النوع من الفقد یخص فقط المكتسب للجنسیة عن طریق 

الدولة الجزائریة جنسیتها لمن یطلبها، وبعد تأكدها من توافر كافة التجنس، فبعد أن تمنح
المتضمن قانون الجنسیة في مضمون 86/70الشروط القانونیة المنصوص علیها في الأمر 

،ولكن في حاله اكتشاف انه استعمل وسائل الغش والاحتیال للدخول في 13المادة 
من الأمر 13لى الفقرة الثالثة من المادة جنسیتها، فأنها تقوم بسحبها منة، وبالرجوع إ

، التصرفات التي أجراها المعني قبل نشر قرار السحب، لا یمكن "السالف الذكر86/70
الطعن فیها بحجج أنه لم یكتسب الجنسیة، هذا یعني أن قرار السحب یترتب عنة زوال 

تم سحب الجنسیة القرار،یرالجنسیة الجزائریة عن الموظف فیصبح أجنبیا من تاریخ صدو 
.بنفس الأشكال التي تم بها منح التجنس

27:ةفقدان الحقوق المدنی-

وهي مجموع الحقوق التي تمنح من قبل الدولة بموجب قانون ،لجمیع المواطنین ضمن 
الحدود الاقلیمیة والتي تسعى الى تحقیق مصالحهم ،فهو حق دستوري معترف به للجمیع 

27 الجزائري1996دستور-
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75،وقدد ورد هذا الشرط على غرار شرط الجنسیة في المادة المواطنین على اقلیم الدولة 
المتضمن القانونالاساسي للوظیفة العمومیة ، كشرط أساسي وجوهري من 03/06من الامر 

شروط التوظیف ونظرا لأهمیته، هو حق دستوري معترف به لجمیع المواطنین على اقلیم 
،فإذا استوفى المرشح للوظیفة منة 51بموجب المادة 1996الدولة ونص علیة بدستور 

العامة هذا الشرط وباقي الشروط ثم فقد لسبب من الأسباب المبینة قانونا حقوقه المدنیة فقد 
معها بالضرورة وظیفته، وتعین التصریح من السلطة المخولة بذلك إنهاء العلاقة الوظیفیة 

وبرجوع الى .سابقامن الامر المذكور216،یجد هذا السبب أساسه القانوني في المادة 
1966/07/08المؤرخ في 156/66من الأمر 08قانون العقوبات وبالرجوع الى المادة 

المتضمن قانون العقوبات، نجدها صراحة تضمنت عقوبة تبعیة تتمثل في عزل المحكوم 
علیة ،وطرده من جمیع الوظائف والمناصب السامیة في الدولة، هي عقوبة تبعیة أو تكمیلیة 

، التي تنص على أن "01مكرر 09لقانون العقوبات، لاسیما منها أحكام المادة طبقا 
الإقصاء من جمیع الوظائف والمناصب العمومیة التي لها علاقة بالجریمة، یعد من الحقوق 
الوطنیة والمدنیة والعائلیة التي تحرم ممارستها على المحكوم علیة بعقوبة سالبة للحریة 

فذین، حیث یوضع الموظف في وضع یستحیل معه ممارسة مما كالحبس أو السجن النا
.یؤدي إنهاء العلاقة الوظیفیة

إنهاء الوظیفة بسبب فقدان الحقوق المدنیة ان فقدان الموظف لحریتة بسبب حكم قضائي -
او الحكم علیة بعقوبة سالبة للحریة كالحبس أو ) الانفاق الاحتیاطي( أو تدبیر احتیاطي
ممارسة مقامة یؤدي الى إنهاء هیوضع الموظف في وضع یستحیل معالسجن النافذین 

العودة الى منصب هبموجب حكم قضائي نقائي یمكنهالوظیفیة اما اذا ثبتت براءتهعلاقت
د نهایة الوظیفة بسبب فقدان .عملة مع تعویذة عن فترة التوقیف الاحتیاطي اذا استلزم الأمر

اكتساب عن الطوعیة اسیة :الجزائریة في الحالات التالیةیفقد كل موظف الجنسیة :الجنسیة
هللإنذار الذي وجهبموجب مرسوم تخلي عن الجنسیة الجزائریة عدم استجابتهالأجنبیة وإذا ل

في منظمة دولیة الجزائر همن الحكومة الجزائریة للتخلي عن الوظیفة في بلد أجنبي هویتهل
الاجنبي و اذن لها اذن لها ابن في هاتي جنسیة زوجالمرأة الجزائریة ال.لیس عضوا فیها

ا في مواطن و فقد جنسیة هالتخلي علي الجنسیة الجزائریةحالات التي اذا ما توفرت أحدا
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سبب التجرید من الجنسیة .تؤدي بالضرورة الى إنهاء العلاقة الوظیفیة للشخص المعني
:ن التجرید وفق الحالات التالیة ومتى تم تجریدة من الجنسیة ویكو هیفقد الموظف وظیفت

.فقدان صفة الموظف-
.صدور حكم جزائري من عمل بعد جنایة أو جنحة نمس بأمن الدولة-
تقرب عن قصد من اداء واجب الخدمة الوطنیة-
اذا قام بعمل مضر بمصلحة الدولة الجزائریة لصالح دولة أجنبیة-
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لقد تبین لنا جلیا ان المسار المهني أثر على تحسین و تنمیة الأفراد لاسیما و ان تسییرها 
المؤسسة بحیث تشجع على اظهار أقصى ما لدیه من مهارات استراتیجیةو یتماشىاتتموهم

و قدرات لمساعدته على تسییر حیاته المهنیة على ضوء العوامل المرتبطة بذاته و شخصیته 
و البیئة المحیطة و التي تحكم اتجاهاته نحو مسارات مهنیة معینة اما على مستوى المؤسسة 

املین للمستویات المهنیة المختلفة خلال فترة یساعد المسار المهني على تسییر تحركات الع
و كما هو بدیهي فان .حیاتهم المهنیة بما یكفل الانتقاع بالكفاءات البشریة المتاحة للمؤسسة

هاذا التدرج المهني یتم من خلال توظیف ، ترقیة و نقل الفرد من مركز حالي الى مركز 
ابق مع متطلبات الوظیفة و یستمر هاذا آخر حسب الاقدمیة و القدرات و المهارات التي تتط

.التدرج الى إن یتقاعد الفرد و مجمل هذه الاجراءات تشكل ما یسمى المسار المهني
تشخیصا دقیقا لوضعیة تسییر وظائف ادارة الموارد البشریة الاختیار و التعیین و وظیفة 

ى كل عمالها و كذا تقییم الاعداء التي تسعى المؤسسة من ورائها تحقیق الرضى المهني لد
و ةیالأمثلدراسة كیفیة تسییرها و تطویرها حتى ترقى الى المستوى الاستراتیجي لتحقیق 

بالتالي حیازة ممیزات تنافسیة كلها محاور رئیسیة تشكل في مجملها مفهوم المسار الحدیث و 
لال برامج الرشید للموارد البشریة فهي تساهم في رفع أداء هذه الاخیرة و مردودیتها من خ

.التكوین و التدریب المسخرة لغرض اكساب الموظف خبرة واسعة في مجال عمله
قد تتحسن نتائج المؤسسة من سنة الى اخرى و قد تحقق اهدافا مسطرة تكون قد رسمتها و 

معارفه و النهوض المؤسسات و تسعى لوصولها لتطویر الموظف و تحسین قدراته و 
فالمسار المهني هو سلسلة الوظائف التي یتولاها الفرد .الادارات و الرفع من جودة خدماتهم

من خلال حیاته المهنیة الى إن یحین موعد تقاعده و لدیه انواع عدیدة اذا فانه یتوجب على 
ممكن من المعلومات الفرد وضع خطط مناسبة لهذا المسار و ذلك بالحصول على اكبر قدر

و المعارف على مدى تطابق الممیزات المتعددة للوظیفة مع الممیزات الشخصیة لهذا الفرد 
و للأفرادفانه على المؤسسة إن تسعى جاهدة الى خلق وظائف و فرص عمل افضل مهنیا 

ما مساعدتهم على امتلاك خبرات و قدرات ملائمة لهذه الوظائف و علیها تحقیق التفاعل بینه
تخطیط المسار المهني بما یحقق التوافق و التكامل بین بأنشطةو بین الأفراد عند القیام 

.ةالمؤسسالأفراداهدافهمواهداف
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:ملخص

نهدفمنخلالدراستنالهذاالموضوع،إلىتحدیدالأحكاموالأنظمةالتیتسیرالمسارالمهنیللموظفالعمومیكـونال
إلیه،لأنهیعتبرالملاذالوحیدللالانضمامغالبیةالساحقةمنأفرادالمجتمعالجزائرییجهـلهـذاالنظاموكیفیة

یالعمالوالعلاقةالتیتشبابللظفربمهنةدائمة،فقمنابتعریفالمسارالمهنیللموظفالعمومي،منخلالتمیزهعنباق
ربطهبالإدارةثمالشروطالموضوعیةوالإجرائیةللالتحاقبالوظیفةالعمومیة،ثمالتعیینویلیهالترسیمالذییك
سبهصفةالموظفویجعلهمحاطابحمایةالدولةوتقرلهحقوقوضماناتممیزةوتلزمهبأداءواجبات،والوضعی

.هاءرابطتهالوظیفیةاتالقانونیةوحركةالنقلوالضماناتالتأدیبیةالتیشرعهالهالقانونإلىانت

Summary:
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We aim through our study of this topic to define the regulations that guide the
professional path of a public employee, the fact that the majority of the
members of society don't know this system and the way to join it, because it is
considered the only way for young people to obtain a permanent profession, so
we defined the professional path of the public employee, by distinguishing it
from the rest workers and the relationship between him and the public job, and
the relationship that links him to management (the administration), then the
objective and procedural conditions to join the public job, then the designation
that gives him the status of employee and makes him surrounded by state
protection, and recognizes distinct rights and duties, and obliges him to perform
duties and legal positions (situations) and the annual mobility movement of the
employees, and disciplinary guarantees that he enacted for him The law to the
end of his career.
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الدساتیر:أولا
8الصادرة في 76ر عدد -ج(1996دیسمبر 8الجزائري ،المؤرخ في 1996دستور -

المتضمن تعدیل 2002افریل 10المؤرخ في 03-02المعدل بالقانون )1996دیسمبر 
المؤرخ 08-19،والمعدل بالقانون )2002افریل 14الصادرة في 25ر عدد -ج(الدستور 

نوفمبر 16الصادرة في 63ر عدد -ج(والمتضمن تعدیل الدستور 2008نوفمبر 15في 
،والمتضمن تعدیل 2016مارس 6المؤرخ في 16- 01،والمعدل بالقانون رقم )2008

).2016مارس 7الصادرة في 14ر عدد -ج ( الدستور 
القوانین العادیة- ثانیا
المتضمن القانون الأساسي العام للوظیفة 1966-6-22المؤرخ في 133-66الأمر 01-

1966-06-23الصادرة في 26ر عدد .العمومیة ج
المعدل والمتمم المتضمن قانون 1966-06-08المؤرخ في 156-66الأمر -02

1966-06-9الصادرة في 46ر عدد .العقوبات ج
رعدد .متعلق بأحكام الجنسیة ج1970دیسمبر 15المؤرخ في 86-70الأمر رقم -03

.1970-12-16الصادرة في 105
ن الأساسي العام للوظیفة و المتضمن القان2006یولیو 15المؤرخ في 03-06الأمر -04

.2006یولیو 16، الصادرة في 46العامة،
ر .المتعلق بالتقاعد ج071983-02المعدل والمتمم المؤرخ في 12-83القانون -05
.1983- 07-03الصادرة في 28عدد 
المتعلق بحوادث العمل 1983-07-02المعدل والمتمم المؤرخ في 13-83القانون -06

.1983-07-03الصادرة في 28ر عددها .المهنیة جوالأمراض 
المتعلق بالوقایة من 1990-02-06المعدل والمتمم المؤرخ في 02-90القانون 07-

الصادرة في6ر عدد .النزاعات الجماعیة في العمل وتسویتها وممارسة الإضراب ج
07. 1990-02-

یتعلق 2014أغسطس 09الموافق ل 1435شوال 13المؤرخ في 06-14القانون 08-
2014اغسطس 10الصادرة في 48بالخدمة الوطنیة، الجزائر عدد 

.
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النصوص التنظیمیة-ثالثا
الذي یحدد الشبكة الاستدلالیة 2007-09- 29المؤرخ في 304-07المرسوم الرئاسي -

09.2007- 30الصادرة في 61ر عدد .لمرتبات الموظفین ونظام دفع رواتبهم ج
المتعلق بتأجیر حدود السن 1971جانفي 28المؤرخ في 43-71التنفیذي لمرسوم -

20ر عدد .القانونیة ج. 1971-01-29للتعیین في الوظائف العمومیة الصادرة في 
.1982-5-18الصادرة في 

المتضمن القانون الأساسي 2008یونیو 23المؤرخ في 181-08المرسوم التنفیذي -
مین إلى الأسلاك الخاصة بالإدارة المكلفة بالصید البحريالخاص بالموظفین المنت

المتضمن القانون2008ماي 03المؤرخ في 130-08المرسوم التنفیذي رقم -
المتضمن القانون الأساسي 2008دیسمبر 24المؤرخ في 11-08المرسوم التنفیذي -

شؤون الدینیة الخاص بالموظفین المنتمین للأسلاك الخاصة بالإدارة المكلفة بال
یحدد كیفیات تنظیم المسابقات والامتحانات والفحوصات 194-12المرسوم التنفیذي -

ر المرسوم .ج2012- افریل-25المهنیة في المؤسسات الإداریة عموما، مؤرخ في 
ر عدد .المتضمن قائمة المناصب العلیا ج1966- 06-02المؤرخ في 140-66التنفیذي 

1966-06- 03الصادرة في 46
ر عدد .المتعلق بالاقتراحات ج1982ماي 15المؤرخ في 184- 82المرسوم التنفیذي -

-4الصادرة في23ر عدد .الأساسي للأستاذ الباحث ج.2008یونیو 25الصادرة في 34
-3، الصادرة في 26عدد 2008- 12-25رعدد الصادرة في .والأوقاف ج.2008-ماي
05-2012.

:الـكـتـب 
الوظیفة العمومیة على ضوء التشریعات الجزائریة و بعض التجارب : د هاشمي خرفي-

.2010الأجنبیة ، دار هومة ، الجزائر، 
مع التركیز على التشریع ) دراسة مقارنة(الوظیفة العامة :د عبد العزیز السید الجوهري -

.1983الجزائري،دیوان المطبوعات الجامعیة،
مومیة بین التطور و التحول من منظور تسییر الموارد البشریة و الوظیفة الع:سعید مقدم-

. 2010أخلاقیات المهنة،د م ج،
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المساواة في تولي الوظائف العامة في القوانین الوضعیة و الشریعة :د حمود حمبلي-
.2000الإسلامیة،دار الأمل،

.2010هدى،الجزائر،الدار شرح القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة،:دمان ذبیح عاشور.
التكوین الإستراتیجي لتنمیة الموارد البشریة،دیوان المطبوعات :عبد الكریم بوحفص-

.2010الجامعیة،الجزائر،
-. 418،ص 2007إدارة الموارد البشریة،الدار الجامعیة،الاسكندریة، مصر،:أحمد ماهر-

المسیرة للنشر والتوزیع إدارة الموارد البشریة،دار:خضیر كاضم حمود، یاسین كاسب الخرشة
.2011،4و الطباعة،الاردن،ط

تنمیة الموارد البشریة،دار الهدى للطباعة و النشر و التوزیع،الجزائر :علي غربي و آخرون-
2002.

لعملیة الإداریة و الوظیفة العامة و الإصلاح لإداري،الدار االإدارة العامة،:طارق المجذوب-
.2000ت،الجامعیة للنشر و التوزیع،بیرو 

قانون الوظیف العمومي و التسییر العملي للمورد البشریة،ملف بیداغوجي بالمدرسة الوطنیة -
.2011للمناجمنت و إدارة الصحة،جوان 

مدونة الوظیفة العمومیة و الوظائف العلیا،دار بلقیس،الدار :د مولود دیدان-
.2007البیضاء،الجزائر،
:الرسائل الجامعیة

الموظف العمومي و نظامه القانوني،مذكرة تخرج من المدرسة الوطنیة :بلعباسحمیدي -
.2003/2002للصحة العمومیة، -.

دور و أهمیة تنمیة الموارد البشریة في تحسین أداء المؤسسة،رسالة :عبد الوهاب برحال-
.2011ماجستیر،تخصص إقتصاد تطبیقي و تسییر المنظمات،جامعة خنشلة،الجزائر،

:مجـلات
تحلیل أثر التدریب و التحفیز على تنمیة الموارد البشریة في البلدان :دي الشیخالداو -

.2008،6الإسلامیة،مجلة الباحث،جامعة قاصدي مرباح،ورقلة، العدد
.2006،14الفكر البرلماني،العدد :مجلة وطنیة-
.النصوص القانونیة المرتبطة مباشرة بالوظیفة العمومیة -
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.1996نوفمبر 28الدستور المعدل المؤرخ في-
المتضمن القانون الأساسي العام للوظیفة 2006جویلیة 15المؤرخ في 03/06الأمر -

النصوص التشریعیة التي لها علاقة غیر مباشرة بالوظیفة .(46ج ر رقم (العمومیة 
.العمومیة

ج ر(المتضمن العلاقات الفردیة للعمل1982فبرایر 27المؤرخ في 06/82القانون رقم -
).09رقم 

ج ر (المتعلق بالتأمینات الاجتماعیة 1983جویلیة 02المؤرخ في 11/83القانون رقم -
.28رقم 

المتعلق بحوادث العمل و الأمراض 1983جویلیة 02المؤرخ في 12/83القانون رقم -
)28ج ر رقم ( المهنیة 

ة و تسویة النزاعات المتعلق بالحمای1990فبرایر 06المؤرخ في 02/90القانون رقم -
27/91المعدل بالقانون رقم ) 06ج ر رقم (الجماعیة للعمل و ممارسة حق الإضراب 

). 68ج ر رقم (1991.12.21المؤرخ في 
(17ج ر رقم (المتعلق بعلاقات العمل 1990ابریل 21المؤرخ في 11/90القانون رقم -

).38ج ر رقم (المعدل 
ج ر ( المتعلق بممارسة الحق النقابي 1990جوان 06في المؤرخ 14/90القانون رقم -

).68ج ر رقم (1991دیسمبر 31المؤرخ في 30/91المعدل بالقانون رقم ) 23رقم 
.متعلق بالمحاسبة العمومیة1990غشت 15مؤرخ في 21-90قانون رقم -
ج ر رقم(بالمجاهد و الشهیدالمتعلق1991سبتمبر 14المؤرخ في 16/91القانون رقم -

.(44 -
المؤرخ 12/83المعدل و المتمم للقانون 1996جوان 10المؤرخ في 12/96الأمر رقم -

).42ج ر رقم (المتعلق بالتقاعد 1983جویلیة 02في 
یم و المتعلق باختصاصات و تنظ1998ماي 30المؤرخ في 01/98القانون العضوي -

).37ج ر رقم (سیر مجلس الدولة 
ج ر (المتعلق بالمحاكم الإداریة 1998ماي 30المؤرخ في 02/98رقم القانون-
37).رقم -
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ج ر رقم (المتعلق بالمحاكم الإداریة1999أفریل 05المؤرخ في 07/99القانون رقم -
(25 -

المتضمن قانون الإجراءات المدنیة و 208فبرایر 25المؤرخ في 09/08القانون رقم -
).61ج ر رقم (الإداریة 

:أهم النصوص التنظیمیة المتصلة مباشرة بالوظیفة العمومیة
المحدد لصلاحیات و تشكیلة و تنظیم 1984جانفي 14المؤرخ في 10/84المرسوم رقم -

).03ج ر رقم (و تسییر اللجان المتساویة الأعضاء 
المحدد لكیفیة تعیین ممثلي 1984جانفي 14المؤرخ في 11/84المرسوم رقم -
) .03ج ر رقم (مستخدمین في اللجان المتساوي الأعضاء ال
المتعلق بسلطة التعیین و التسییر 1990مارس 27المؤرخ في 99/90المرسوم التنفیذي -

الإداري بالنسبة للموظفین و الأعوان التابعین للإدارات المركزیة و الولایات و البلدیات و كذا 
).13ج ر رقم (المؤسسات العامة ذات الطابع الإداري 

المعدل و المتمم للمرسوم 1995افریل 29المؤرخ في 125/95المرسوم التنفیذي -
المتعلق بإعداد و نشر الأعمال الفردیة و التنظیمیة 1966جوان 02المؤرخ في 145/66

).26ج ر رقم (الخاصة بوضعیة الموظفین 
متعلق بكیفیة تنظیم المسابقات ال1995.09.30المؤرخ في 293/95المرسوم التنفیذي رقم -

).57ج ر رقم (و الامتحانات و الاختبارات داخل المؤسسات و الإدارات العمومیة
المتعلق بالتكوین و تحسین 1996مارس 03المؤرخ في 92/96المرسوم التنفیذي رقم -

).16ج ر رقم (المستوى و الرسكلة لصالح الموظفین 
المعدل و المتمم للمرسوم 1998فبرایر 08المؤرخ في 46/98المرسوم التنفیذي رقم -

المعدل و المتمم المتعلق بأنشطة التعلیم و التكوین 1984أكتوبر13المؤرخ في 296/84
).06ر رقم ( بصفة تكمیلیة 

المتضمن تمدید حق 1998أكتوبر 03المؤرخ في 317/98المرسوم التنفیذي رقم -
).74ج ر رقم (لمتقاعد المسبق لصالح موظفي المؤسسات و الإدارات العمومیة ا

، المتضمن تحدید 2007سبتمبر 29المؤرخ في 304/07المرسوم الرئاسي رقم -
.2007سبتمبر 30، 61مستویات التأهیل، الجریدة الرسمیة رقم 
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المعدل للمرسوم التنفیذي 2007سبتمبر 29المؤرخ في 305/07المرسوم الرئاسي رقم -
الذي یحدد كیفیة منح مرتبات التي تطبق على 1995یولیو 25المؤرخ في 228/90

).61ج ر رقم (الموظفین و الأعوان العمومیین الذین یمارسون وظائف علیا في الدولة 
المحدد كیفیة منح الزیادة 2007سبتمبر 29المؤرخ في 307/07المرسوم الرئاسي رقم -

).61ج ر رقم (تدلالیة لشاغلي المناصب العلیا للمؤسسات و الإدارات العمومیة الاس
یحدد كیفیات توظیف 2007سبتمبر 29المؤرخ في 308/07المرسوم الرئاسي رقم -

الأعوان المتعاقدون و حقوقهم و واجباتهم، العناصر المشكلة لرواتبهم و القواعد المتعلقة 
).61ج ر رقم (بي المطبق علیهم بتسییرهم و كذا النظام التأدی

یحدد كیفیات تنظیم 2012أفریل 25المؤرخ في 194/12المرسوم التنفیذي رقم -
المسابقات و الامتحانات و المسابقات و الفحوص المهنیة في المؤسسات و الإدارات 

.العمومیة و اجرائها
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ملخص

خلال

بمهنةلأنه،يجهـل
باقيخلال،فقمنا،

بحمايةيجعلهصفةيكسبهيليه،
،له

..له

-––- : المفتاحیةالكلمات
-.

Summary

We aim through our study of this topic to define the regulations
that guide the professional path of a public employee, the fact that the
majority of the members of society don't know this system and the
way to join it, because it is considered the only way for young people
to obtain a permanent profession, so we defined the professional path
of the public employee, by distinguishing it from the rest workers and
the relationship between him and the public job, and the relationship
that links him to management (the administration), then the objective
and procedural conditions to join the public job, then the designation
that gives him the status of employee and makes him surrounded by
state protection, and recognizes distinct rights and duties, and obliges
him to perform duties and legal positions (situations) and the annual
mobility movement of the employees, and disciplinary guarantees that
he enacted for him The law to the end of his career

Key words :public employment- Public employee- Professional ca
reer-The designation-The confirmation-The Permanence


