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 ةــئـتوط
س بالفروع العلمية در  أ حياتي المهنية ثلثي، بعد أن قضيت ، صدفةبالقانونبموضوع الدراسة أو ت علاقتي بدأ 

، وجدوى المشاريع، وعلم العام علم الاقتصاد: ، مدرسا لعدة مواد، أخص منهاسطيف بجامعة فرحات عباس
قانون : "ام، ولما انتقلت إلى قسم علم الاجتماع، وجدت المادة الوحيدة التي لم تسند لأحد، هيالاجتماع الع

فقبلت تدريسها، _  هذه السنة؛ كما قال الزملاء، كانت مسندة لمسؤول من خارج الجامعة، اعتذر"وتشريع العمل
 _على مضض 

 "قانون وتشريع العمل"مادةرست ، فد"عسى أن تكرهوا شيئا وهو خير لكم: "ولكن سبحان الذي قال 
نظريات علم اجتماع تنظيم وعمل، وزاد ارتباطي بالقانون، لما " إلى جانب مواد أخرى من علم الاجتماع، خاصة 

المواثيق والإعلانات  ؛وهي مادة مصادرها الأساسية"  الجهود الدولية في التنظيم والعمل"قررت الوزارة تدريس مادة 
 لمادتينوتوصيات منظمة العمل الدولية، ومواثيق حقوق الانسان، واكتملت الحلقة، لما أضيفت إلى الدولية، واتفاقيات 

، وهنا صرت الأستاذ الوحيد الذي لا تحتاج ادارة الوظيفة العمومية والتحرير الإداري: السابقتين، مادة ثالثة، هي
؛ لأن الاحتكار قد يزال "حكرا"لمذكورة، لا اقول قسم علم الاجتماع إلى استشارته في بداية كل سداسي؛ لأن المواد ا

كما تقول _" بلعيفة "مشرعا، وشرعيا، على  "وقفا"بقوة القانون بتدخل الدولة حماية للطرف الضعيف، بل أقول 
 ._الادارة

ولما طرح التسجيل في الدكتراه، أشار علي أحد الزملاء ناصحا في قالب مزح، دامجا العربية بالفرنسية كعادة  �
أبحث . يقصد القانون، وعلم الاجتماع "  double casqueيا أستاذ أنت"ي الاذاعالاعلام  بمفرداتالجزائريين، و 

  .وهو ما أثار فضولي بأن أختار موضوعا من أحد المواد التي أدرسها  ؛اجتماعيفي موضوع قانوني من منظور 

سائلا، كيف أدرُس القانون من وجهة نظر علم في غياهب فقه القانون، مت_ والحقيقة تقال _ وهنا بدأت أدلف  �
أن علم الاجتماع والقانون، يلتقيان، في الواقع، " ، حتى تبين لي أن فقهاء القانون يكادون يجمعون أن ؟الاجتماع
 . ها مقبولة أكثر لدى المأمورين بهالقعيد القاعدة القانونية، ويجععل علم الاجتماع، هو الاصل في تالواقع يج

تقاذف "من الوقع، واقع في تحديد الاشكال انطلقت " الجزائرية  لوظيفة العموميةا" ع اختياري على مادة ولما وق �
 : فكان العنوان ".طرفي التوظيف

 "بين النصوص والواقع عملية التوظيف في المؤسسة العمومية الجزائرية " �

قابل لكل ، و " جدا  ف مشر  " بملاحظة، 0201ماي 02أجيز يوم الثلاثاء الذي العمل المتواضع فها هو  �
 .belaifa.abdelali@gmail.com ))   :الالكتروني البريدالملاحظات التي يراها القارئ الكريم، على 
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  مقدمة ال
الأول الوظيفة والموظف وهو مجال : دراسة عملية التوظيف في المؤسسة العمومية الجزائرية تتضمن جانبين

هل شروط  :والإشكال هو. كما حددها المشرع الجزائري_ النصوص القانونية_الدراسة، والثاني شروط التوظيف 
: نصها المشرع الجزائري، والهدف من هذا التساؤل هو فعلا في الواقع؟ والمقصود بها النصوص التي التوظيف مطبقة

هل التوظيف في الجزائر يتم بمساواة بين الجزائريين؟ إن كانت عملية التوظيف تتم حسب النصوص القانونية؛ فإن 
 .قةالمساواة في التوظيف في الجزائر محق  

المتناولة في القسم النظري، ماهي إلا تعريفا  وبقية المواضيع المساواة،: هو ،الموضوع المركزي في الأطروحةومن ثم ف
بالإجراءات المحقِّقة للمساواة، بدءا من الإستقطاب إلى شروط وطرق التوظيف والتعيين والترسم، وقد ثبت أن المساواة 

 . لهذا أعيتها مساحة أكبر، ووقتا أطول في التحليل .مؤسس لها في التشريع الجزائري، وقواعده عامة ومجردة

 المدخل الموضوعي، أخترت علم الاجتماع العمل القانونيمن  ،تى يمكن الانطلاق في موضوع البحثوح 
 :وتفصيل ذلك فيما يلي. _ النصوص القانونية_لكلٍ من مجال الدراسة، وشروط الدخول للوظيفة العمومية 

 . ي تحليليأحدهما شكلي وصفي، والثاني موضوع: مجال الدراسة له مدخلان: مجال الدراسة. أولا

وهو  العمومية المؤسسة لخدمة بالعمل يقومون الذين الأشخاص مجموعة: ، وهوالمجال الشكلي الوصفي .1
 .مجال لا يهم بحثنا

 محدد كل شخص يمارسها أن يجب التي القانونية الإختصاصات هو مجموعة :المجال الموضوعي التحليلي .2
 .المجتمع، وهو موضوع بحثنا خدمة مستهدفا ائمة،د ويؤدي عمله بطريقة معينة، شروط فيه تتوفر ومختص،

 .يهم علم الإدارةوهو ما  ،هو، مجموعة الوظائف المكلف بها الموظفون: الوصفيالمجال الشكلي . إذنا
التحليلي فهو الذي يهتم بالعلاقة بين الموظف والوظيفة المسندة له، وهي مجموعة الخصائص  الموضوعيأما المجال        

 .علم الاجتماع القانوني، وهو موضوع بحثنا 1موضوعالقانونية التي تربط بينهما، وهي  اتوالاختصاص
 :موضوعي: شكلي، والثاني: لدراستها أيضا مدخلان، الأول :التوظيف شروط  .ثانيا

، وشهادة الجنسية، ونسخة من المؤهل ،ب بخط اليدطلالمتمثلة في  ،هي :الشكليةالتوظيف شروط  .1
  .الخ…وبيان الوضعية تجاه الخدمة الوطنية عقد الازدياد،القضائية، وشهادتين طبيتين، و وشهادة السوابق 

التي تثبت علاقة الموظف بالمنصب المقترح الوثائق المطلوبة  أو "الملف"بـ  تعرفوهي متطلبات شكلية،   
هي و  ،الشكلية لعملية التوظيفلمتطلبات اهي وهذه  ،(بغض النظر عن مواصفات صاحب الملف)له 

 .الإدارةعلم هتمام اموضوع 

                                                   
 15ص .أو مجال علم الاجتماع العمل القانونيضوعي، المدخل المو : أنظر /  1
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يجب أن  ن الشروط المطلوبة سميت موضوعية؛ لأ_ هي التي تهم بحثنا_: الموضوعيةالتوظيف شروط  .2
وهي مجموعة من المتطلبات  ،عن الأوراق المثبتة لهذه الشروط بغض النظر ،في المترشح تكون فعلا متوفرة

يوصف يجب أن  وهي مواصفات شخصية،  ،نونيةمن مواصفات وشروط قا ؛الموضوعية لشغل الوظيفة
 .في السلم الوظيفي إداريةة يأو رتب/وعملية ومؤهلات وخبرات علمية قدرات و من  ؛بها شاغل الوظيفة

  .المجال والشروط الموضوعيةمن  تانطلق الدراسةإذن      

اءة، والولاء، الجدارة الكاريزما، والكف: فهي أربع مرجعيات: التوظيف الحق في اتيمرجعمن ناحية أما 
، كل الأبحاث السابقة انطلقت سابقةبين البحث الحالي والأبحاث الالفارقة   1بؤرةوالمرجعية هي ال. القانونية

كما في النظام الكفاءة  أو، كما في الشرق العربي، (التاجشرعية ) ةالكاريزميمن أن مرجعية التوظيف 
شرعية الحكم المطلق أو )كما في الأنظمة الاستبدادية   الولاء أويكي، الأنقلوسكسوني وهو المعروف بالنظام الأمر 

 (. الشرعية الثورية

؛ انطلاقا من تأسيس قواعد التوظيف القانونية على الجدارة القانونية: ، هيمرجعيتهفأما البحث الحالي 
في المساواة "المؤدي إلى" العمومية التجريد و "مبادئ الكفاءة والجدارة وإالإستحقاق، المبنية على المبدأ القانوني 

 ."التوظيف
المسابقة، بل هنا لا تبدأ وتنتهي يوم الإمتحان أو  المساواةو  

من تعليم  ،بناء الكفاءةبداية من من بداية تعلُّم المتعلم، أي تبدأ 
طلباته من نقل وإطعام وبيداغوجيا، متتوفير مجاني و إجباري 

المرشحين، "أجدر"في التوظيف بالمسابقة هي التي تبرز  الجدارةو
وهنا فقط تتحقق المساواة أو ". الإستحقاق"وتنتهي عادة بـ 

كما سمتها وزارة التربية الوطنية الجزائرية في آخر _الانصاف 
 . _(2112مسابقة )مسابقاتها للتوظيف

وظيف، لذا فهدف موضوع الأطروحة هو دراسة ونصوص أو قوانين التوظيف الجزائرية، مؤسِّسة للمساواة في الت
في الواقع،  بمعنى آخر، إن عُمل بالنصوص في التوظيف. العلاقة بين نصوص أو قوانين التوظيف مع الواقع

 .فالتوظيف مبني على الجدارة القانونية المؤدية إلى المساواة، وإلا فلا، كما سبق الذكر

عن  منطلقين مختلفينمن بكونها انطلقت  ؛السابقة الدراسات عنالدراسة الحالية  انفردت وقد 
في التوظيف في الجزائر، أما الدراسات السابقة سواء في الجزائر أو  الجدارة القانونيةمن :الأول .الدراسات السابقة

                                                   
 .أقصد بها مكان التلاقي والاختلاف /  1

 موضوع الدراسة

      يالمجال الموضوع        المجال الشكلي
    

 الموضوعية.تالشروط     الشكلية .تالشروط       

           

 الخاصة. العامة         شروط ت. شروط ت

د موضوع يدتحبين كيفية ي (1)شكل رقم             
 الدراسة

 من إعداد الباحث             
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أو نظريات ماكس فيبر، أو فريك تايلر، أو إلتون مايو، أو منهم  ،كلها انطلت من نظريات التنظيمخارجها،  
 ،   ، أو ارتكزت على العلاقة بين وصف الوظيفة ومواصفات الموظف وعلاقتهما بسلطة التعيينجميعا

الحق بينما الدراسات السابقة كلها انطلقت من  بمفهوم المساواة ،الحقانطلقت من  كون الدراسة: الثاني    
للذكر مثل حظ "  قاعدة ؛وضيحيينلمساواة، اكتفي بمثالين تما أقصد بالعدالة، واوبدلا من شرح . بمفهوم العدالة

 .مساواة ؛، والأخوات يأخذن نفس الأنصبةنفس الأنصبةيأخذون الذكور الاخوة بينما  ،عدالة ؛"الأنثيين

 ". القانوني العملعلم اجتماع "ـ قد أسست لالحالية الدراسة وبهذا أزعم أن  

 لولاءلوالثانية نموذجا  ،في التعيين للكاريزميةذجا الأولى نمو  ،نماذج ةبثلاثمن الدراسات السابقة اكتفيت لذا و     
 (.نظريتا فيبر وتايلر)حسب النظريات العلمية في علم الاجتماع ، للكفاءةوالثالثة نموذجا  ،_السلطة التقديرية_

أحدهما نظري  بابينإلى فهو مقسم  للدراسة، أما ما جاء فيها من مواضيع تأسيسكل ما سبق هو  
 .قيتطبي وآخر ميداني

 21و مبحثا 11، مبوبة في فصول 2ويحتوي على فقد عالج المواضيع النظرية المتعلقة بالدراسة، : الباب النظري 
 :وهي كالتالي ،مطلبا

 حسب العموميين والموظف الوظيفةتعرض إلى  الثاني الفصل .الدراسة موضوعاحتوى على  :الأول الفصل
وكيفية  ،الصفة هذه من والمستثنون صفته وشروط ف بالموظفتعريوأيضا ال ة،والجزائري والأمريكية الأوروبي المفاهيم
 .تأسيسها إجراءاتو  وطبيعتها ومرجعياتها العمل علاقة تأسيس

  التوظيف عن الإعلانو  همومصادر  لهم التخطيطوالمقابلة و  والمفاضلة تناول الإستقطاب :الثالث الفصل

 التوظيف مبادئتناول  الخامس الفصل. ه الداخلية والخارجيةوطرق وشروطه التوظيفإلى  طرقت :الرابع الفصل
 .الجزائري العمل تشريع في الفريدة لامساواةلا و.  المساواة مبدأ، و الجدارةو  الكفاءةو  الفرص تكافؤ وهي

فهو يتناول عرض وتحليل البيانات، بداية من مؤشرات الفرضيات، مرورا بتبويب البيانات : الباب التطبيقيأما 
تعليق عليها، ومناقشة النتائح في ضوء الفرضيتين، وعرض واقع علاقات العمل في الوظيفة العمومية الجزائرية، وال

كما يلاحظ أنني ركزت على تفسير وتحليل الجداول منطلقا من الواقع؛ عملا  بما أوصى به    .وانتهاء بالاقراحات
 "علم الاجتماع القانوني" كتاب 
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 الدراسات السابقة .أولا
 مقدمة   

ساسية للوييفة الموومية خاةة بالتويي  الأقوانين البه النصوص  ا على ما جاءتتأسيس  
تحقيقا للوساواة في التويي  انطلقت و منذ استرجاع السيادة الوطنية إلى اليوم؛  ،في المؤسسة الموومية

 التوظيف في المؤسسة العمومية الجزائرية بين النصوص"والموسومة بــ الدراسة المقترحة  إشكالية
 ."والواقع

طريقة التوظيف بالمفاضلة تؤسس للا توجد دراسة سابقة وفق الدراسة المقترحة التي         
أو بين قوانين التويي  والواقع،  ،وعلم الاجتواع قوانين التويي  الجزائريةتجوع بين و  ،الموضوعية

التويي  الشكلية، من ناحية طرق تشابهت مع الدراسة الحالية  ،وعهافالدراسات السابقة في مجو
 .واختلفت ممها من ناحية طريقة التويي  الموضوعية

نموذجا للتميين على  تمثل ، الأولىالسابقة المشابهةاكتفيت بثلاث نماذج من الدراسات لهذا   
على أساس للتويي  على أساس الولاء، والثالثة نموذجا  للتمييننموذجا  :أساس الكاريزما، والثانية

 .ختيارالا

 .ختيار الشكل الا: السلطة التقديرية، وفي الثالثة: الوراثة، وفي الثانية: التويي  في الأولى ميةمرج 

 :هي المستهدفة، النموذجيةالمتشابهة والأطروحات          

 ":الأطروحة الموسومة بـيمين بها في المناةب المليا وتتجسد في . التميين بالوراثة .1
ت والتعيين في المناصب الإدارية العليا في جهاز الخدمة إجراءات ومقاييس الاختبارا:    

 "المدنية الأردني
حسب المفهوم _بالتوةية  التقنية أو/و ،يمين بها في المناةب المليا. بالسلطة التقديريةفيها التميين  .2

 : ، وتتوثل في الأطروحة الموسومة بـ_ الأردني
 "ز الخدمة المدنية الأردنيتقييم أسس وقواعد انتقاء وتميين المويفين في جها"

،  ._حسب المفهوم الجزائري _ في المناةب التقنية فقط يمين به. الشكلي ختيارلاالتوظيف با .1
 :وتتوثل الأطروحة الموسومة بـ

 "إجراءات توظيف الموارد البشرية في المؤسسة الصناعية بين النظري والتطبيقي"
 .وفيوا يل  تفصيل لكل واحدة          
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 :(أو التوصية)بالوراثة التعيين  .أولا
إجراءات ومقاييس الاختبارات والتميين في المناةب الإدارية المليا في جهاز الخدمة : وان الأطروحةنع .1

 .المدنية الأردني
 .ماجستير  :المستوى .أ 
 .الإدارة المامة بكلية الاقتصاد والملوم الادارية  :التخصص .ب 
 .محود فايز يوس  الدلابيح: الطالب .ج 
 .الأردن. جاممة آل البيت :معةالجا .د 
 1811/1881.جهاز الخدمة المدنية الأردني:  المجال .ه 

 
 :مشكلة الدراسة .2

مايير المفي المناةب الادارية المليا و  ختيارالمشكلة حول دراسة الكيفية التي يتم بها التميين والاتتوحور  
على  جابةمن خلال الإ ؟ةالممتودة لهوا في أجهزة الخدمة الأردنية، هل تقوم على أسس موضوعي

 :التساؤلات الموالية

لأردنية اوالتميين في المناةب الادارية المليا في أجهزة الخدمة المدنية  ختيارهل تتحكم في عولية الا .أ 
 ممايير موضوعية ؟

سليم للقيادات الادارية في المناةب  اختيارهل يمكن اعتواد إجراءات ومقاييس علوية لضوان  .ب 
الجدارة والمدالة والمساواة تقوم على مبادئ الكفاءة و  في أجهزة الخدمة المدنية الأردنية، الادارية المليا،
 والتنافسية ؟ 

 :هل يوجد أثر لخصائص المينة على رؤيتهم لــ .ج 

 :قامت الدراسة على ثلاث فرضيات رئيسية ه : الدراسة ضياتفر  .3
الادارية المليا في أجهزة الخدمة المدنية والتميين في المناةب  ختيارات والمقاييس الموضوعة للاءجراالإ .أ 

 .لأردنية، تمتود على مبادئ الكفاءة والمدالة والمساواة والمنافسةا
والتميين في المناةب الادارية المليا، في أجهزة الخدمة المدنية الأردنية بالممايير غير  ختيارتتأثر عولية الا .ب 

 .ءة والمدالة والمساواة والمنافسةالموضوعية التي تطغى في أولويتها على مبادئ الكفا
القيادات الأردنية في المناةب  ختياريمكن اعتوادها لا ختيارجراءات والمقاييس الملوية لمولية الاالإ .ج 

الادارية المليا في أجهزة الخدمة المدنية الأردنية، في اطار مبادئ الكفاءة والجدارة والمدالة والمساواة 
 .والمنافسة
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 : أهدف الدراسة .4
 .في المناةب الادارية المليا في أجهزة الخدمة المدنية الأردنية ختيار  الممايير الممتودة للتميين والاكش .أ 
والتميين في  ختيارتحديد مدى تطبيق أسس الكفاءة والجدارة ومبادئ المدالة والمساواة والمنافسة في الا .ب 

 .المناةب المليا في أجهزة الخدمة المدنية الأردنية
وضوعية وبلورة ممايير أخرى علوية تقوم على الكفاءة والجدارة والمدالة المغير مايير لممحاولة كش  ا .ج 

 .وتكافؤ الفرص والمنافسة للتميين
 

 :الدراسة عينة .5
 .فردا( 114)كل الذين يشغلون الوييفية المليا في نظم الخدمة المدنية الأردنية،  وعددهم  .أ 
 (.16)هزة الخدمة الأردني وهم شؤون التويي  في أج كل المويفين المسؤولين عن .ب 
 .فردا( 18)جميع أعضاء مجلس النواب الأردني وعددهم  .ج 
 ( 176)استوارة ، استرجع ( 218)ع الباحث وز 
 .الاستوارةالمنهج الوةف ، والأداة ه   :المنهج المتبع .1
 :النتائج المتوصل إليها .2
 .غير موضوعيةة المدنية أن الكيفية المتمبة في التميين في المناةب المليا في أجهزة الخدم .أ 
 .والجدارة والمنافسة بين الكفاءات الوطنية الافتقار في التعيين إلى المساواة  .ب 
التزكية  م ولىالأأ الذكور بالدرجة  اختيار: الممايير المتبمة للتميين في أجهزة الخدمة المدنية ه  .ج 

 .ةالوييفة السابقمهام وأخيرا النجاح في . م الثقة (التوصية)
الملك ثم رئيس ) على مستوى قوة هرم السلطة في المولكة للنفوذ السياسي يين خاضع التم  .د 

 . (الوزراء
المنبثقة أساسا من الولاء _ كوا سماها الباحث_بديه  أن يكون التميين بالثقة :مناقشة الدراسة .3

ويأتي ممهم للولك أولا وأخيرا في المناةب السياسية غير موضوع ، بدليل أن كل رؤساء المالم يأتون 
؛ هذا في الدول التي تبني عولها السياس  س السابق يلغى بجرة قلم أحمر قانطاقم الرئيبينوا  طاقوهم،

في دول المالم _ الملك / على نظام المجالس، أما الدول الأخرى التي تبني الحكم على شخص الرئيس
لدراسة جرت في بيئية نظام حكوها هذه ا. قفهذا أمر غني عن التملي_  لمربيةالثالث بما فيها الدول ا

في نظام  1،أثناء الحديث عن مبدأ المساواة في التويي ، ، وقد قلت رأي  في موضوع الولاء(ملك )

                                                   
 183 .ص.أرجع إلى مفهوم الولاء/  1
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لأن الولاء للولك  ؛أناقش هنا الولاء للولكلهذا ليس من الموضوعية أن . "شبه رئاس "يدع  أنه 
، وإن كان لابد من مناقشة (كاريزمية)فة وه  ة. _ الوطن. الملك. الله_ الله عندهم مرتب بمد

   .أناقشه تحت عنوان آخر الموضوع،
 :علاقة الدراسة السابقة بالدراسة الحالية .4

ومتطلباته  المفاضلةر أو الاختيا: اوات الشكلية وتخلفان في موضوعيتهءجراالدراستان تتفقان في الإ
 . ين في النظام الملك والولاء ومجال التميين غير موضوعي  

دارية، أما الحالية فهو ها بالولاء في جميع المستويات الإومتطلباته والتميين في ختيارالا :الدراسة السابقة
 .يالمموول به فقط في المناةب النوعية والم

داري إلى أدنى، لشخص الملك مهوا امتد المستوى الإالولاء في النظام الملك  ولاء خاص خدمة   
ولاء للشخص المفو ض فهو أما الولاء في الجزائر . موة الملك على المحظي ين من مملوكيهة وتكرم بنِ والتميين مِن  

تبادلا للوصالح  :ثر، كل مستوى له مَواليه كسلسلة كل حلقة مرتبطة بالتي علتها فقط، والتميين بهوهم كأ 
 . اينهوا أولا م خدمة للوييفة ثانيالخاةة ب

ات لا يمكن تطبيقها في البيئة المستهدفة، لذا توةل الباحث وقد هدف الباحث التوةل إلى اقتراح
 .ها بديهية بالنسبة لبيئتهاإلى نتائج اعتبِ 

 

كأن ةاحبها يتساءل )شكال الأطروحة غير قابل للطرح والدراسة في بيئة ملكية؛ إن إ: الخلاصة
سب ما يفترض فيه أن ح الحقيقي للولاءإليه من تفسير  إلا أنه أكد ما ذهبتأ . (؟=  2+2: نتيجة عن

 .يكون
 

في   وراثيفيها نطلق م  ـالالمسؤولين والنافذين في بيئة  سلطة :يين على أساس السلطة التقديريةالتع. ثانيا
 .المناةب التقنية

  ."تقييم أسس وقواعد انتقاء وتعيين الموظفين في جهاز الخدمة المدنية الأردني": عنوان الأطروحة  .1
 .الله الخرابشةعور محود عبد : الطالب

  .رسالة ماجستير :المستوى
 . الإدارة المامة :التخصص

لترشيح  مئر والمؤسسات التي تخضع تمييناتهلو شؤون المويفين في جميع الوزارات والدواو مسؤ : المجال     
 .، بالجاممة الأردنية، كلية الدراسات المليا1886ديوان الخدمة المدنية، سنة 

 :على التساؤلات التالية جابةالإ تتوحور فيدراسة إشكالية ال :يةالإشكال .2
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 وتميين المويفين في جهاز الخدمة المدنية الأردني ؟ اختيارما ه  الموامل الممتودة في  .أ 
شؤون المويفين في أجهزة الخدمة المدنية  _إدارات_  وحدات ما هو المامل الأكثر قبولا لدى مسؤولي .ب 

 ؟ختيارات الاومندوبي ديوان الخدمة المدنية في عولي
 ؟ختيارلااهل يؤدي عامل الخبة في مجال الوييفة المامة دورا مهوا في عولية  .ج 
للمول في جهاز الخدمة المدنية الأردني أكثر المرشحين قدرة  ختيارهل الأشخاص الذين يقع عليه الا .د 

 وكفاءة للقيام بالمهام المطلوبة ؟
 ة المطلوبة ؟لى الكفاءإما دور دائرة شؤون المويفين في الوةول  .ه 
 والتميين بالملاقات الاجتواعية ؟ ختيارما مدى تأثر عولية الا .و 

 :هدفت الدراسة إلى تحقيق الأهداف التالية: أهداف الدراسة .3
 .وتميين المويفين في جهاز الخدمة المدنية الأردني اختيارتحديد الموامل المؤثرة في  .أ 
 .والتميين ختيارلاتبيين أهمية كل عامل من الموامل المؤثرة في عولية ا .ب 
شؤون المويفين في جهاز الخدمة المدنية الأردني  _إدارات_  التمرف على اتجاهات مسؤولي وحدات .ج 

 .والتميين ختيارحول الموامل المؤثرة في عولية الا
نتقاء وتميين المويفين المموول بهوا في ديوان الخدمة المدنية الأردني بين عام  إمقارنة أسس وقواعد  .د 

 .م1886و  1817
مويفا ومويفة خضمت تمييناتهم  14مسؤولا، و 72مفردة منهم ( 14)بلغ مفردات المينة  :العينة .4

 .لترشيح  ديوان الخدمة المدنية
 .هو المنهج الوصفي: المنهج .5

 :سؤالا 42احتوت على  :ستبانةه  الإ:  الأداة .أ 
سئلة أ 6و . موافق جدا، موافق، ممارض، ممارض جدا: سؤالا مغلقا 36 امن بينه
 .مفتوحة

 :النتائج المتوصل إليها .6
 .يتأثر بمامل الكفاءة ختيارالا .أ 
يتأثر بالضغوطات والموامل الخارجية المتوثلة في رغبات المسؤولين والملاقات الشخصية  ختيارالا .ب 

 :بسبب
i.  شخاصالأتدخل كبار المسؤولين في تحديد المواةفات التي تنطبق على من يريدون من. 

ii. تحت ضغوطات خارجية من الأةدقاء وزملاء المول والأقارب  ختيارلاوقوع القائوين على ا
  .شخصية ممينة، دون النظر إلى المتطلبات الوييفية الأخرى ختيارلا



 موضوع الدراسة موضوع الدراسة                                        الفصل الأول                           الفصل الأول 
 

- 11 - 

 

والمسابقات .  المسؤولين الاعتواد على الأقدمية والجدارة ( %78.8)يؤيد مجتوع الدراسة بنسبة  .ج 
". المولية" ن الاعتواد على الخبة يؤيدو ( %18.3)و. نات لفرز الأكثر كفاءةمتحاوالإ
إلى جانب المقابلة  تزيد من ) . و. يؤيدون إعطاء وزن أكب للوسابقات والمقابلة( %74.4)و

 .التأكيد على أن أسس الانتقاء مقبولة. الأكفاء اختيار
هم الاعتراف بضيق وعاء المترشحين للوسابقة فهم ثلاثة  لكل وييفة ، لذا تمت المطالبة برفع عدد .د 

 .إلى خمسة
تفضيل الديوان حديث  التخرج على الذين لهم خبة، يرجمها الباحث إلى ضم  الميزانية المخصصة  .ه 

 للديوان
 .من الناحية الشكلية واختلفتا من الناحية الموضوعية نتشابهتامستان االدر :  مناقشة الدراسة .7

لكن اختلفتا في مضوون  فقط، ختيارالتي أجريناها من حيث الا الدراسة هذه الدراسة تشابه 
( الاختبارات)نمدام ميزانية إبدليل ضم  أو  ،فيها ليس ملزمِا ختيارالاالدراسة الأردنية ف، ختيارالا

 .الخاضمة للتقديرات الشخصية للوسئولين والنافذين في المجتوع كوا استنتج الباحث
باختبارات جماعية _ فمل القانون  إن_ ستحقاقوم بها فه  تقوم على الجدارة والإأما الدراسة التي أق  

شكل ؛  ختيارلكن الدراسة الأردنية الا. عامة ومجردة، ومخالفتها يماقب القانون عليها نظريا على الأقل
 .والنافذين في المجتوع لأنه بيد القائم بالمختار

 ختيارلأن الا ؛ختياربمد الا آلي بالتميين في الهدف، والحقيقة أن التميين أو ختيارالباحث يقرن الا 
والباحث من ناحية أخرى محق ؛ لأن التويي  عندهم قائم على التميين . _قبول المختار_نتيجته التميين  

 .بالتوةية

ورغم ذلك ويطرح الباحث مفهوم ( 5)والمطالبة برفمه إلى ( 3)بــ  ختيارهو ضيق وعاء الا والملاحظ 
 .  فوذ أو التوةية؛ فهو لم يخرج من التميين على أساس الن!ختيارالا
الديوان   وهذا تحصيل حاةل؛ لأن عامل: وانوحك م الماملين في الدي ختيارطرح الباحث ممايير الا 

لذلك كانت النتيجة موافقتهم عليها بدليل النسب . الممايير أو على الأقل شاركوا في وضمها ومهم واض
من محسوبية، وتدخل المسؤولين والزملاء : المالية على الموافقة، رغم اعترافهم بالضغوط الاجتواعية



 موضوع الدراسة موضوع الدراسة                                        الفصل الأول                           الفصل الأول 
 

- 12 - 

 

وفي هذا جمع الباحث بين النظري ".الواسطة" أو ما يمرف عندنا بـ" 1التوةية"لأةدقاء وهو ما يمرف بـ او 
 .من ناحية وافقوا على ما هو نظري، لكن الواقع يلغ  هذه الموافقة. والواقع

تقديم الطلب؛ لأنهوا ممتودان على  أو الأقدمية في التخرج: موضوعية وه  تكوا طرح ممايير ليس 
 (مواةفات المترشح وعلاقتها بوة  الوييفة) مميار اجتواع  أكثر منه علو  الذي هو

 :الخلاصة .1
في _ السلطة التقديرية_لكن في الجزائر يمين بها . السلطة التقديرية والتوةية متقابلتان من حيث المفهوم 

 ._الدنيا في المؤسسة المامة _يمين بها حتى في المناةب التقنية المناةب النوعية والمليا، وفي الأردن 

الملاقات  مستودة منتقوم على التوةية، الممتودة على مواةفات شخصية المشابهة هذه الدراسة  
وه  نتيجة من نتائج علاقة الموة  بالتميين ، الشخصية والانتواء القبل  والطائف  والمذهبي والإيديولوج 

 .حسب الوراثة
على الأقل من حيث النصوص  تحكوها قوانين الجوهوريةو المفاضلة أساس تقوم على  الحاليةوالدراسة  

 .المشرَّعة

  :النظريات العلميةحسب التوظيف . ثالثا
 . لتطبيقاالمؤسسة الصناعية بين النظرية و إجراءات تويي  الموارد البشرية في : وانالعن .1
 .بلخيري مراد :الطالب .2
 .ادة الماجستيرشه: المستوى .3
 .التنوية و تسيير الموارد البشرية :التخصص .4
 .كلية الآداب و الملوم الاجتواعية.بسكرة . محود خضير : الجامعة .5
 .  HENKEL هنكل  بمؤسسة2885سنة الناحية الزمنية جرت الدراسة من :الدراسة :المجال .6
بالمؤسسة  الموارد البشرية  توييالإجراءات الممتودة في  الدراسة في تتوحور :إشكالية الدراسة .7

 : جابة على التساؤل الرئيس  التاليالإ تهاحاولبم .الصناعية الجزائرية
 ما هي الإجراءات المعتمدة في توظيف الموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية الجزائرية ؟        

 : الأسئلة الفرعية التاليةيتفرع هذا التساؤل الرئيس  إلى   
 ؟ ( الفيـبية، التايلورية ) فراد وفق النواذج الكلاسيكية هل يتم تويي  الأ .أ 

                                                   
ن يوة  للأجدر من أبناء عندنا كا" القايد" هل و المال، بتويي  فلان ابن فلان، وه  أن توة   شخصية  نافذة  بالسلطة أو القبيلة أ/   1

 الخواسين ؟
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هل تتم عولية التويي  بالاحتكام إلى الممايير الملوية التي تقترحها نظريات الإدارة للووارد البشرية     .ب 
 ؟( الخ ...المقابلة الشخصية، الاختبارات النفسية )

الفئات المختلفة الماملة في  ما ه  الفروق التي يمكن أن تتضونها عولية التويي  بين .ج 
 المؤسسة ؟ 

 ما مدى تأثيرات الاعتبارات غير الموضوعية على عولية التويي  ؟  .د 
لم يقدم الباحث أهدافا واضحة لها علاقة بمنوان الأطروحة أو بتساؤلات  :أهداف الدراسة .1

ة الصناعية واقع التويي  في المؤسس: وهو ادحوا امسبقة، إلا هدف اأحكام ابل قدم ية،الإشكال
 .الوطنية

 . استخدم الباحث المنهج الوةف : المنهج  .8
 :   الفرضيات المقترحة ه :  فرضيات الدراسة .18

لبشرية في هناك تمدد وتداخل في استخدام الإجراءات الملوية في تويي  الموارد ا:  الفرضية الرئيسية
 .المؤسسة الصناعية

 : لفرضيات الفرعيةا  .11
i. المسابقة و الشهادة الملوية .نووذج الفيبييتم تويي  الأفراد وفق ال. 

ii.  (التدريب والقوة الفيزيقية  التكوين،) يتم تويي  الأفراد وفق النووذج التايلوري. 
iii.  تويي  الأفراد بناء على ما تقترحه نظرية الموارد البشريةيتم. 
iv. الخارجية  الأفراد يتم باستخدام الأساليب الملوية و هذا من المصادر الداخلية أو إستقطاب. 
v. تقوم المؤسسة بالمفاضلة بين الأفراد بناء على نتائج المقابلات الشخصية فقط. 

vi. ات النفسية فقطختيار تقوم المؤسسة بالمفاضلة بين الأفراد بناء على نتائج  الا. 
vii. تطبق أغلبية الإجراءات الملوية للتويي  على الإطارات و المشرفين. 
viii. ضوع للإجراءات السابقةيمكن أن يوي  عوال التنفيذ دون الخ. 
ix. عتبارات غير الموضوعية لها الدور الأهم في عولية التويي  الداخل  خاةة الترقية والنقل الإ

 .والتحويل
 : أدوات جمع البيانات .12

 .ركز الباحث على قسم الإنتاج :ملاحظة  .أ 
  .غير مقننة 18مقابلة مع مختل  الفئات المهنية منها  18قام الباحث بـ  : المقابلة  .ب 
، حيث قام الباحث ستوارة كأداة لجوع المملوماتالإ الباحث أيضا تقنية استخدم :الاستمارة  .ج 

  .محاور 5سؤالا موزعا على  45ببناء استوارة  من 
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من  % 58عينتهم تمثل و  الإناث قصدا وجميعاعتود الباحث على المينة المشوائية الطبقية : العينة  .13
وحدة موزعة على الفئات  134=  261/2ما يمادل المدد الفمل  للموال بالمؤسسة و هو 

 : المهنية بالشكل التالي 
المجووع  .عنصرا 58، التنفيذ عنصرا 148، التحكم  عنصرا 68الإطارات : عينة الذكور موزعة بين

 .عنصرا 261
 : موزعة كوا يل  وعينة الاناث
  .عنصرا 134وع ، المجوعنصرا  28، التنفيذ  عنصرا 75م ، التحكعنصرا 38الإطارات 

النظرية إحداهما تمثل . جتواعلاهذه الدراسة انطلقت من نظريات علوية ممروفة في علم ا : لمناقشةا .14
  .طريقة التويي  الداخل  أو الترقيةوه   للتويي  والثانية تمثل النظرية التايلرية الفيبية

ناحية الموضوعية الموثلة في النصوص النظريتان استمولتا في الدراسة بطريقة شكلية دون المرور إلى ال  
 .القانونية

الجدارة طريقة التويي  بتشبه الدراسة الحالية من الناحية الشكلية فقط؛ لأنها لم تتطرق إلى الدراسة  ذنإ
 .الإستحقاقو 
 :أهم النتائج المتوصل إليها  .15
 (.ة، الشهادات الملوية، الخب المسابقة) وفق النووذج الفيبي  يتم التويي : نتائج الفرضية الأولى .أ 
( التكوين ، التدريب القوة الفيزيقية )الأفراد وفق النووذج التايلري  يتم تويي :  نتائج الفرضية الثانية .ب 

  .من  المبحوثين  % 15,87، أثبتت الشواهد الإحصائية أن نسبة 
، ( ، التحويل الترقية) الملوية في الإستقطاب  يتم تويي  الأفراد وفق الطرق: نتائج  الفرضية الثالثة .ج 

ة و ذلك لوجود عدد من من خلال البيانات الإحصائية التي تم جممها توةل الباحث إلى نف  الفرضيو 
 .إلى التشكيكالباحث  مستويات عديدة وعدة مرات مما دعافي  واالموال رق

 .نفسية فقطختبارات اللإنتائج ا على تتم المفاضلة بين المترشحين بناء:  ية الرابعةضنتائج الفر  .د 
هذه الفرضية  .المشرفينلإجراءات الملوية على الإطارات و تطبق أغلبية ا: نتائج الفرضية الخامسة .ه 

  .تحققت إلى حد ما
ات النفسية أو يتم تويي  عوال التنفيذ دون الخضوع إلى الاختبار : نتائج الفرضية السادسة .و 

النتائج  فق  الأفراد و تويي) الثانية  نطلاقا من النتيجةإهذه الفرضية مؤكدة  ،المقابلات الشخصية
 ( .التايلرية

، هذه الفرضية ية الدور الأهم في عولية التويي تلمب الاعتبارات غير الموضوع: نتائج الفرضية السابعة .ه 
  .لاعتبارات الشخصية دورا ولها أثر عويق في عولية التويي لأن  أيضا تحققت إلى حد ما لأنه اتضح



 موضوع الدراسة موضوع الدراسة                                        الفصل الأول                           الفصل الأول 
 

- 15 - 

 

دت الفرضية الرئيسية حيث أن التويي  في المؤسسة عرف أشكالا متمددة و تمارس تأك:  النتيجة العامة .و 
 .وجميع الفرضيات الفرعية تحققت إلا الفرضية الثالثة .فيه المديد من الإجراءات 

 

 الحالية الدراسة .ثانيا
 .موضوعيال المدخلشكلي و المد خل ال: ن همااين أساسموضوع الدراسة مدخلال

 جــراءاتالإمتوثلــة في  ،وهــ  متطلبــات شــكلية ،الإدارة في عولهــاتتطلبــه هــو مــا : 1المــدخل الشــكلي .1
 .ام الإدارةاهتومن موضوع  وهو  ،(المل )وتمرف بـ  المطلوبة يةنو قانالالوثائق و 

 شـغل الوييفـةلفي المرشـح المجسـدة  الشخصـية قانونيـةالمجووعـة المواةـفات  هـو :2دخل الموضوعيمال .2
 .ة في السلم الوييف يرتب أو/و ةم  مؤهلات وخبات علويضوت

 :الدراسةلك جاء عنوان لذ المدخل الأخير هو الذي يهم بحثنا

 التوظيف في المؤسسة العمومية الجزائرية بين النصوص والواقععملية 

والدراسات  ،والهدف من دراسته ،هار يوأسباب اخت ،وأهمية دراسته ،وفرضياته ،ة الدراسةإشكالي 
 : المشابهة التي سبقته ه  التالي

    :ةـــيالإشكال تحديد.أولا
وطالبت الدول  ،أوةت بحق المواطن في الميش الكريم ،كل الشرائع السواوية ومواثيق حقوق الانسان 

 وحقا ،فصار المول شرفا وواجبا على المواطن ،المول: ن بين ما تصان به الكرامةبتحقيق هذه الكرامة، وم
 .على الدولة

 الالتحاقالحق في  للمواطنجمل  ،قوق التي قننها المشرع الجزائريوحتى تتحقق وتستور هذه الح   
 للوطنو ا،متطلباتهمع الحق في انتقاء من تتوافق مواةفاته  للوظيفةو ،الوييفة الموومية بسبب المواطنةب

 . من يدخلون الوييفة الموومية  المفاضلة بينالحق في

                                                   
يحدد تشكيل المل  الإداري ، و كيفيات تنظيم تويي  الأعوان المتماقدين ، وكذا إجراءات الإعلان،  2881أبريل من سنة  87مؤرخ في قرار /  1

من المرسوم  رقم  31، المتضون القانون الأساس  المام للوييفة الموومية، والمادة 1866يونيو سنة  2المؤرخ في  66/133من الأمر  25والمادة 
 .، المتضون القانون الأساس  النووذج  لموال المؤسسات والإدارات الموومية1815مارس سنة  23، المؤرخ في  58/ 15

والمتضون  2886يوليو سنة  15، المؤرخ في  86/83من الأمر رقم   16/ 75،المرجع السابق، و المواد 66/133من الأمر رقم   26لمادة /   2
 .المرجع السبق  58/ 15من المرسوم  رقم  34موومية،   والمادة القانون الأساس  المام للوييفة ال
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ن تضوالم 2886يوليو سنة  15رخ في  المؤ  86/83الأمر رقم حسب  ،وييفة الموومية الجزائرية تضمالو     
المركزية في الدولة  بالمؤسسات والإدارات العموميةكل الماملين  ،الأساس  المام للوييفة الموومية القانون

لطابـع الإداري الموومـية ذات اوالمـؤسسـات  ،والجماعات الإقليميـة ،والمصالح غير الموركزة التابمة لها
ولا يمتب من مويفيها القضاة والمستخدمون المسكريون المدنيون ومستخدمو  ،والعلمي والثقافي والمهني

 .البلمان

هو  بشرط واحد جماعيامع استرجاع السيادة الوطنية بدأ التويي  في المؤسسة الموومية الجزائرية و     
هما  التكوين أو أو متحانالإمن  شروط التوظيف،تحديد  فيم تدرج  ،وم القدرة على إدارة المرفق المو

وأخيرا شر ع التويي   ،المثبت بالشهادة المؤهل بشرطوانتهى منذ فترة وجيزة  إلى التويي   ،مما
 .ثانيا المثبتَين بالمسابقة الإستحقاقو الجدارةو أولا،الشهادة المتوثل في  الإستحقاقب

لنصوص الجزائرية كوا أوةت كل ا  ،تمارس بمساواة ،وق الوييفة وحقوق الوطنحقوق المواطن وحق 
 .المشرَّعة

قنن المشرع الجزائري طرقا وشروطا  ،الوييفة المووميةب لالتحاقولثبوت الحقوق والتفضيل بمساواة ل    
 .  1وإجراءات

  حال التويي  في كي  ،تويي للكان المشرع الجزائري حدد قوانين ومراسم وإجراءات ذا  إو       
 ".لواقعا"

 :التالي التساؤل الرئيسييمكن طرح   ،و بممنى آخرأ    

إلى أي مدى تخضع عملية التوظيف في المؤسسة العمومية الجزائرية للنصوص القانونية       
   المشرعة ؟

 :الآتيينالتساؤلين الفرعيين  يمكن طرح ،ومنه
 ؟النصوص القانونية إلىسسة الموومية الجزائرية التويي  الخارج  في المؤ  إلى أي مدى يخضع .1
 ؟النصوص القانونية إلىفي المؤسسة الموومية الجزائرية ( الترقية)التويي  الداخل  ي مدى يخضع إلى أ .2

                                                   
 :راجع القوانين الأساسية المامة التالية /  1

 مرجع سابق 66/133من الأمر رقم  26الجوهورية الجزائرية الديمقراطية الشمبية، المادة . أ
، المتضون 1871غشت  سنة  5المؤرخ في ، 71/12ن رقم من القانو  55/ 54الجوهورية الجزائرية الديمقراطية الشمبية، المادتين . ب

 .القانون الأساس  المام للمامل
 .،مرجع سابق 15/58من المرسوم رقم  34الجوهورية الجزائرية الديمقراطية الشمبية، المادة . ج
 .، مرجع سابق86/83من الأمر رقم  78/18الجوهورية الجزائرية الديمقراطية الشمبية، المادتين . د               
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 :الموالية بقة يمكن اقتراح الفرضيات الثلاثومن التساؤلات السا
 :فرضيات الدراسة.ثانيا

والقائوين على التويي   ،رة بين المرشحين للويائ هناك تباين في النظ: الفرضية العامة .2
 .مدى خضوع عولية التويي  في المؤسسة الموومية الجزائرية للنصوص المشر عة ؛حول

 :1الفرضيتين  الفرعيتين .3
 :الأولىالفرعية ضية ر الف .أ 

 .يخضع للقوانين المشرعةالتويي  الخارج  في المؤسسة الموومية الجزائرية 
  :ه  ،امؤشراتهو 

         .وط التويي  المملنة مجردة وعامةشر  .1
 .كل فئة في المناةب المتواثلة  لتويي واحدة طريقة تطبق  .2
    .التويي  بالوسائل الممتودةعن  يملن .3
    .يسوح بالآجال المشرعة الإعلانبمد  .4
    .يودع مل  الترشح بالطريقة المشرعة .5
 .بالوسيلة المشرعة المرشحون يستدعى .6
 .بمدة قانونية متحانقبل الإ تدعاءسيتسلم المرشح الإ .7
  .محوره طبيمة منصب المول متحانلإموضوع ا .1
 .الإستحقاقإثبات الجدارة و  متحانهدف الإ .8

 .الإستحقاقحسب  متحاننتائج الإ تملن  .18
 .(للتأكد من أهليته للونصب المقترح له) يجرب المتدرب بجدية  .11
   .ةوشفافموضوعية يتم بناء على ممايير  (الترسيم)التثبيت .12

 :الثانيةالفرعية الفرضية  .ب 
 .يخضع للقوانين المشرعةفي المؤسسة الموومية الجزائرية (الترقية)التويي  الداخل       
 :ه  ،امؤشراتهو 
 طلاعبطريقة تمكن كل المؤهلين من الإ( الترقية)يملن عن التويي  الداخل  .1

 .عليه
 .لترقية بالمؤسسة مشهرة وشفافةأسس ا .2

                                                   
 .ثبت المكسإلا إن … ة والصدق والموضوعية و الباء: مثل. يجابية أولات إيجابية؛ لأن القانون يفترض الإةياغة الفرضيا/  1
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 .وعامةشروط الترقية مجردة  .3
   .وشفافةموضوعية على ممايير  يتم بناؤه( السنوي)التنقيط الفصل   .4

 :من حيث (ناتمتحاالإ)ت تقييم المرشحين للمسابقا .ج 

 . نمتحالإفي المسابقة، أو الأحكام المسبقة على ا أسس النجاح .1

ممايير الترقية، و ممايير الترسيم، و شروط التويي ، : عنالناجحين  مدى رضى .2
 . التأهيليرممايو ية، النقطة الفصلو 

 .من وجهة نظر المتماقدين برسو الأسباب  .3
 .عن مسابقات التويي . مدى رضى الراسبين المتعاقدين .4

تتوثل في أهمية الوييفة  اوأهمية موضوعه ،امن أهمية موضوعه اأهميته الدراسة ستودت: أهمية الدراسة. ثالثا
 .الموومية وأهمية علاقتها بالمواطن

 : من  الناحية الملوية الدراسة أهمية موضوع  
وموزعة  ،ومجسدة لحق المواطنة ،وسممتها ،الوييفة الموومية واجهة الدولة :من حيث الوظيفة العمومية .1

وطريقة حكوه السائدين في  ،ومرآة لطبيمة النظام السياس  ،ومستوعبة لكل فئات المجتوع ،للخيرات
 . المجتوع

سمة انتشار المرفق المام جغرافيا : الأهمية تتوثل في :واطنمن حيث علاقة الوظيفة العمومية بالم .2
وهو أداة  ،تبدأ حياته بشهادة ميلاد وتنته  بشهادة وفاة ،بالمواطن؛ المواطن هدفها وأداتها وارتباطه

 . تطورها وتنفيذ مهامها وتلويع ةورتها
 :ه  ،ألخص الأهمية الملوية لموضوع الدراسة في ثلاث نقاط: من الناحية العلمية .3

مما يمك ن من تمويم   ،التي تحكم عولية التويي  ،وحدة المبادئتميز الوييفة الموومية بخاةية  .أ 
 . كليات النتائج المتوةل إليها من الدراسة

 .في علم الاجتواع" وواقع تنفيذها  ،النصوص المشرَّعة للتويي "جدة الموضوع  .ب 
ونية وتتوثل في التمري  بالآليات القان ،محاولة المشاركة بإضافة جديدة لمكتبة علم الاجتواع .ج 

  في المؤسسة الموومية من أجل المساواة في التويي ،قانونية للتويي  كوقاربة سوسيولوجية
 .الجزائرية

   
  .محددة ولتحقيق أهداف ،للأسباب المواليةالموضوع هذا اخترت     
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 ظيف في المؤسسة العمومية الجزائريةالتو عملية "  اخترت موضوع: الدراسة موضوع اختيارأسباب  .رابعا
 :للأسباب التالية. "النصوص والواقعب وعلاقته

وهو  ،متودرسا ومويفا ومسؤولا ؛طيا لهاآخذا منها ومم ،الوييفة الموومية تمثل حياتي :السبب الذاتي .1
 .ما قد يساعدني على  الحكم لها وعليها

 االدولة باعتباره حق ،ة ومواطنيهاالدوليمثل الشغل الشاغل لكل من  لتويي ا :السبب الموضوعي .2
 .عليه وشرف له اوالمواطن باعتباره واجب ،عليها

 .للتويي  في المؤسسة الموومية الجزائريةالموارس  محاولة التمرف على الواقع: السبب العلمي .3

 :التاليةهداف الأتتوثل في  هداف المراد تحقيقهاالأ :أهداف الدراسة.خامسا
القائوون على التويي  يدعون النزاهة والشفافية  :تقاذف طرفي التويي سبب  اولة التمرف علىمح .5

رشحون يتهوون القائوين على التويي  والم. بآليات التويي  المشرَّعة الالتزامب ؛في عولية التويي 
 .الخ...بالفساد؛ من تمييز ومحاباة ومحسوبية

 .وما هو مطبق في الواقع ،يي محاولة تفسير ياهرة الاختلال بين ما هو في قوانين التو  .6
القواعد القانونية، إلى المساواة في التويي  كودخل " تجريد وعمومية"محاولة الدخول من خاةتي  .7

 .لملم الاجتواع القانوني، خدمة للسلم الاجتواع 
والإجراءات والطرق والشروط الموضوعية للتويي  في المؤسسة  ستقطابلتمري  بالأسس القانونية للإا .1

  .ومية الجزائريةالمو
 .التويي  الداخل  التمري  بأسس الترقية أو .8
 :أهمها مجووعة من الصموبات الدراسة تواجه: الصعوبات. سادسا
 .قلة المراجع حول الموضوع كوقاربة سوسيوقانونية  .1
ونية وتطبيقاتها في علم كملاقة بين النصوص القان  ،عدم وجود دراسة كأرضية سابقة تناولت الموضوع .2

 .حتى يمكن الانطلاق منها تواعالاج
تغلبت وقد : (بصفة متماقد مؤسسةويمول  ،راسب في مسابقة التويي )ى عينة  علةموبة الحصول  .3

 .التابمة لوزارة التربية الوطنية ،عليها باللجوء إلى المدير الولائ  للوطاعم
 :وه  الدراسة عنوان على تمري  المصطلحات الأساسية الواردة فيت اقتصر   :تحديد المفاهيم. سابعا

 .الواقعو  ،المؤسسةو  ،الموي و  ،عولية التويي و  ،لتويي او . الوييفة الموومية
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ة وخدمة تتسم بالدوام فه  رسال ،الوييفة الموومية مهنة ذات طابع خاص ومميز :الوظيفة العمومية .1
     .1وتستهدف سير المرافق المامة والاستقرار

تم تجويمها مع بمضها في المضوون  ،شطة متشابهة في التمقيدوحدة عول تحتوي على أن: أو ه   
 .2والشكل ويمكن أن يؤديها موي  واحد أو أكثر

مجووعة من الاختصاةات والواجبات والمسؤوليات والسلطات  :الموضوعي التعريف الاجرائي     
 .ق هدف مجتوم  عامتمارس في مرفق عووم  بطريقة دائوة لتحقيو لة لموي  أو أكثر بقوة القانون وكالم

وضع الشخص تميين و الو المفاضلة يطلق على الوييفة الإدارية التي تهتم ب ،مصطلح إداري :التوظيف .2
 .3المناسب في المكان المناسب في المؤسسة

 : وأعرفه بأنه 
ويفاضلون بأخرى  ،يفرزون بشروط قانونية شكلية معلنة ،مترشحين باستقطابعملية تبدأ  

وتنتهي بالتنصيب في رتبة من سلم إدارة الوظيفة  ،للتعيين والتجريب موضوعية كـ مرشحين
 . التثبيت أو بدونه لمدة دائمة أو مؤقتةو  ،العمومية

تميين ل حاجتها ترشح م انتقاء؛ للعن حاجة المؤسسة من الموارد البشرية الإعلان: التعريف الاجرائي 
 .دائوة أو مؤقتة سواء بالتثبيت أو بدونه لمدة ،الأجدر منهم بمساواة

 : عملية التوظيف .3
تبدأ بالتحضير لها  ،ت القانونية التي يتطلبها التويي ءاجراه  مجووعة من الإ: التعريف الاجرائي .أ 

 . له وتنته  بتنفيذ ما حضر
 ،يتكون من تحديد الاحتياجات ومتطلبات الوييفة ومواةفات ومؤهلات المستقطبين: التحضير -

 حسبفرز المترشحين بوأخيرا  ،من الموارد البشريةالمؤسسة حاجة عن  لانالإعبوفتح المسابقة رسميا 
 . الشروط المملنة والمقابلة الأولية

وينته   ،والمقابلة النهائية للورشحين ،(الإستحقاق)والانتقاء  ،(الاختبارات)يبدأ بالمفاضلة: ذالتنفي -
 (. الديمومة)ترسيم البوالتميين والتربص و  ،النتائج الإعلانب

 

                                                   
 . 63/ 62:ص 1888، دار الجاممة الجديدة للنشرالتنظيم الإداري للوظيفة العامةسام  سيد لطي ، /   1
 .28، ص 1887 ،1، مكتبة لبنان ناشرون،طد البشرية وشؤون العاملينمعجم إدارة الموار حبيب الصحاف، /  2
 .47، ص  2886،  1، دار أسامة للنشر و التوزيع ، الأردن ، عوان ، ط المعجم الإداريسمير الشوبيك ، /  3
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  :الموظف .4

وترك  ،شروطه فقط حددو  ،لم يقدم المشرع الجزائري تمريفا للووي :تعريف المشرع الجزائري .أ 
مرتبة ترتيبا تاريخيا وحسب طبيمة  ،لمشرع الجزائريالموي  حسب ا شروطوفيوا يل   .تمريفه للفقهاء

 .فقه ال  تمريالوفي الأخير  ،تاريخية للوييفة الموومية مرحلةكل ظام الحكم الساري في  ن
i. الإدارةفي الاداري التسلسل من رسم في درجة و الشخص الممين في وييفة دائوة " :يمتب مويفا 

وكذلك  ،والمصالح الخارجية التابمة لهذه الادارات والجواعات المحلية ،المركزية التابمة للدولة
   .1المؤسسات والهيئات الموومية

ii. "2"موي تسوية  ،بمد انتهاء المدة التجريبية ،تطلق على المامل الذي يثبت في منصب عوله. 
iii. "3"يمتب مويفاً كل عون عين  في وييفة عوـوميـة دائوة ورسم في رتبة في السلم الإداري.  
iv. أو في أحد المجالس الشمبية  تنفيذي أو إداري أو قضائ  كل شخص يمين في منصب تشريم  أو

 4.مؤقتا وا أودائ ،منتخبا سواء أكان ممينا أو ،المحلية المنتخبة
 :التعريف الفقهي .ب 

الشخص الذي يساهم في عول دائم بمرفق عام يدار بطريق : هو، الموظف العمومي  
 .5ي من الموي اختيار مساهمة قائوة على تميين مشروع من الإدارة وقبول  ،الاستغلال المباشر

 ،دائوةعوومية يمارس نشاطه في وييفة و الشخص الممين من سلطة مخولة : هو الموظف  
 .6للقانون الأساس  المام للوييفة الموومية وخاضع ،ومثبت في رتبة من سلك

 : جرائيالتعريف الإ .ب 
أحد فروعها التابمِين  أو ،أوهيئة عوومية مركزية ،مؤسسة أو ،إدارةالشخص الممين في : هوالموظف 

 .تومثب   ،للدولة
مؤسسة "ما تشوله عبارة  تكيف ،ما تشوله ائري تمريفا لها بل قدملم يقدم المشرع الجز : مؤسسة عمومية .5

 .الوييفة الموومية قانونالسائد في كل مرحلة  كتب فيها  حسب النظام السياس  "عوومية

                                                   
 .، مرجع سابق66/133من القانون  1المادة /  1 
 .، مرجع سابق 15/58من المرسوم  5المادة /  2
 .،مرجع سابق86/83من الأمر رقم  4 المادة/  3
 .،المتملق بالوقاية من الفساد ومكافحته 2886فباير سنة  28،المؤرخ في  86/81ب، من  القانون رقم  2المادة /  4
 .338،ص ص 1816، مكتبة لبنان ، بيروت،  معجم مصطلحات العلوم الاجتماعيةأحمد زك  بدوي، /  5
 47.تمري  الباحث،ص/  6
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 المؤسسات والجواعات المحلية و  ،المصالح التابمة للدولةو  الإدارات :ة عووميةمؤسسعبارة  تشول
المجلس الأعلى لس الشمبي الوطني و ومصالح المج ،ات الطابع الإداري التابمة لهاذ ،الموومية
  .1تتبع هذا القطاع أيضا الهيئات الموومية التي تخضع لقواعد المحاسبة المووميةو . للوحاسبة

 ة التابمة يركز والمصالح غير الم ،رات المركزيةالمؤسسات والإدا: تطلق عبارة مؤسسة عوومية على
 ،والتكنولوج  ،والمهني ،والثقافي ،الملو و  ،للدولة والمؤسسات الموومية ذات الطابع الإداري

ة يمكن أن يخضع مستخدموها لأحكام الأمر رقم وكل مؤسسة عوومي ،والجواعات الإقليوية
، الأساس  المام للوييفة الموومية والمتضون القانون، 2886سنة  يوليو15المؤرخ في  86/83
  2ن للدفاع الوطني ومستخدمو البلمانتثناء القضاة والمستخدمون المسكريون والمدنيون التابمو سإب
 

السابق الذكر لم ( 66/133رقم )نلاحظ من التمريفات السابقة أن أول قانون للوييفة الموومية    
فقدم المجال الذي تشوله وأدمج مجال  15/58لهذا استدرك المرسوم  ،يمرف المؤسسة ولا المجال الذي تشوله
فهو لا  ،شتراك  الذي كان سائدالك للنظام الإالمووميين؛ ويرجع ذ القطاع الاقتصادي مع المجال الاداري

 .ب والدولة ممثلتهمقتصادي والإداري؛ كلاهما ملك للشالالموي  والمامل ولا بين القطاعين يفرق بين ا
 :التعريف الفقهي .أ 

 ،درة فرد واحد مثل البنككيان متخصص ينشأ من أجل تحقيق غرض ممين يفوق ق: ه  ،المؤسسة   
باستخدام جميع  ،والمستورة  والأنشطة المتكاملة وذلك بالقيام بمجووعة من الويائ ،المستشفى ،الجاممة

     .3الموارد المتاحة في إطار التفاعل مع البيئة المحيطة
 : التعريف الاجرائي .ب 

ل  وتشو ،أحد أشخاص القانون المام أو ،تمود ملكيتها إلى الدولة ،شخصية ممنوية: ه  ،المؤسسة  
 15المؤرخ في  86/83خاضع للأمر رقم  ،تكنولوج  أوثقافي أومهني  علو  أو كل تنظيم إداري أو

 .  والمتضون القانون الأساس  المام للوييفة الموومية 2886يوليو سنة 
     .4في زمان ممينالحقائق الموجودة في بيئة ممينة و  :"يمرف الواقع بأنه:  الواقع .6

   من مختل   ،مولية التويي بالمكلفين الذي يحيط البمد المنظور الموارس : الواقع هو: التعريف الإجرائي     
 .ة ممينةنية ومكانيازمفي بيئة  ،جوانبها الاقتصادية الاجتواعية والثقافية والسياسة

 .نين الأساسية المامة والخاةة للوييفة الموومية الجزائيةاو اللوائح والق: المقصود بها : النصوص .7

                                                   
 .، مرجع سابق15/58من المرسوم  2ادة الم/  1  

  . ، مرجع سبق86/83من الأمر رقم  2المادة /   2
 . 11،ص،1866، الشركة المربية للنشر والتوزيع ، الأسس العليمة للإدارةهدى عبد اللطي ، /  3
 .241، ص،  1881،  3، المكتب الجامم  الحديث، ط قاموس علم الإجتماععبد الهادي الجوهري، /  4
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والضوانات الأساسية  ،القواعـد القانونيـة الأساسيـة المطبقــة علـى المويفيـن مجووعة: ا تمرف بأنهاولهذ 
والذين يمارسون نشاطهم في المؤسسات والإدارات  ،في إطار تأدية مهامهم في خدمة الدولة ،المونوحة لهــم

 .1الموومية
وتشول  ،الموومية المؤسسةلخاةة بالتويي  في مجووعة التشريمات الجزائرية ا: ه    :التعريف الاجرائي

 :المجووعة
 .القوانين .1
 .سيماالمر  .2
 .التمليوات .3
 .المناشير .4

 
 الخلاصة 

حاولت الجوع بين ما هو مموول به في واقع عولية التويي ، وما  لدراسات السابقة الثلاثا 
 .ستحقاقدارة والإترشح لتحقق التويي  بالجالنظريات الملوية التي تنطلق من كفاءة الم به جاءت

 .الإجراءات المستغلة للتويي  كلها شكلية فقط في كل الدراسات الثلاث السابقة 
؛ فالإدارات فيها لا تمارس مخالفا للنظري يتمتومات الدراسة في مج التويي توةلت إلى أن الدراسات 
سلطات في المن المباشر  التويي بل يغلب عليها  ،الإستحقاقحسب الكفاءة والجدارة و  الاختيار

قوة الدولة وأةحاب النفوذ والنافذين فيها، وكذلك المحسوبية والوساطة وضغوط الأةدقاء والمشيرة 
 .والأهل

 

لا يتم بطرق موضوعية وفق  المامة في المؤسسات التويي أثبتت أن ، الدراسات الثلاثباختصار 
 . الممطيات القانونية والنظريات الملوية بل بطرق غير موضوعية

السابقة تشابهت مع الحالية في الشروط الشكلية لترشح المستقطبين،  الدراسات الثلاث 
 ستقطابأي تشابهت في شروط الإ. للتويي  ينفي الشروط الموضوعية للورشح هاواختلفت مم

 .والانتقاء ختيارواختلفت في شروط الا

 

 

                                                   
 .، مرجع سابق86/83من الأمر رقم  1المادة /  1
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 جع الفصلامر 
  المعاجم .أولا

 ت.د.، مكتبة لبنان ، بيروت وم الاجتماعيةمعجم مصطلحات العلأحمد زك  بدوي،  .1
 1، مكتبة لبنان ناشرون،طمعجم إدارة الموارد البشرية وشؤون العاملينحبيب الصحاف،  .2
 .1، دار أسامة للنشر و التوزيع ، الأردن ، عوان ، ط المعجم الإداريسمير الشوبيك ،   .3
 . 1881 ، 3ط  ،ديث، المكتب الجامم  الحقاموس علم الإجتماععبد الهادي الجوهري،  .4

 كتبال .ثانيا
  .1888دار الجاممة الجديدة للنشر ،العامةالتنظيم الإداري للوظيفة  ،سام  سيد لطي  .5
 .، الشركة المربية للنشر والتوزيعالأسس العليمة للإدارة ،هدى عبد اللطي  .6

 الجزائرية قوانينال. ثالثا
من القانون الأساسي العام المتض ،1866يونيو  2المؤرخ في  ،66/133الأمر رقم    .7

 .للوظيفة العموم
 .المتضمن القانون الأساسي العام للعامل 1871غشت  5المؤرخ في  ،71/12 القانون رقم   .1
 .بالوقاية من الفساد ومكافحته المتعلق ،2886فباير سنة  28المؤرخ في  ،86/81رقمالقانون  .8
من القانون الأساسي العام والمتض، 2886يوليو سنة  15المؤرخ في  ،86/83أمر رقم  .18

 .للوظيفة العمومية
 الجزائرية مراسيمال. راعا

المتضمن القانون الأساسي النموذجي  1815مارس  23المؤرخ في ،15/58المرسوم رقم  .11
 .لعمال المؤسسات والإدارات العمومية

   الجزائرية قراراتال. خامسا
كيفيات تنظيم و  ،لف الإدارييحدد تشكيل الم ،2881أبريل من سنة  87قرار مؤرخ في ال .12

 .وكذا إجراءات الإعلان ،توظيف الأعوان المتعاقدين 
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 يــــــــانــــــثــــــــل الــــصــــفــــــــــلا
 والعلاقة بينهماوتأسيس  الوظيفة والموظف

 
 المفاهيم الدولية فيالوظيفة : المبحث الأول    

 المفهوم الأوروبي للوظيفة العمومية :أول المطلب          
  المفهوم الأمريكي للوظيفة العمومية :المطلب الثاني           

 للوظيفة العمومية المفهوم الجزائري :المطلب الثالث
 الموظف في الجزائر :المبحث الثاني

 تطور تعريف الموظف في الجزائر :أولالمطلب         
 صفة موظف في الجزائرشروط  :المطلب الثاني        
 موظف صفةالمستثنون من  :المطلب الثالث           

 تأسيس علاقة العمل :المبحث الثالث
 علاقة العمل اتمرجعي :المطلب الأول          
 طبيعة علاقة العمل :المطلب الثاني          
 إجراءات تأسيس علاقة العمل: المطلب الثالث          
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 الفصل الثاني
 العلاقة بينهماوتأسيس الوظيفة والموظف 

 الفصل مقدمة
تطبيق، وخصائص،  مجالولكل منهما  والثاني أمريكي، ،أحدهما أوربي :ناللوظيفة العمومية مفهوم 

العمل بأحد إلى سعت باقي الدول في مختلف أنحاء العالم  وقد .تأسيسبيعة علاقة ، وطمآخذومميزات، و 
العمومية  المؤسسةورغم ذلك ف ،متأثرة بالتركة الفرنسية ،ومنها الجزائر التي أخذت بالمفهوم الأوروبي المفهومين،

 .تطبيقهاائر لها مفهومها وخصائصها ومجال في الجز 
الجزائر الموظف في رغم انطلاق مفهوم الوظيفة العمومية الجزائرية من المفهوم الأوروبي، إلا أن مفهوم   

 .والمؤسسة "العون"أو  "الموظف"ة بين علاقطبيعة و  أيضا،هومه وخصائصه له مف
الأول يدرسها من الناحية الشكلية الوصفية، والثاني  :العمومية أيضا إلى قسمين المؤسسة انقسم دارسو    

 .هو الذي يهمنا في بحثناالأخير يدرسها من الناحية الموضوعية التحليلية، و 
علاقة العمل في الجزائر  و . لجدارة القانونيةا ، أوالولاء ، أوكاريزماعلى المرجعية  أما العلاقة فتتأسس بناء  

 .   العلاقة المؤقتةعلى أو استثناء  ،وهما الأصل ،على الترسيم والديمومةإما  ،تبنى
 في العموميةلوظيفة امفهوم يتناول  ،المبحث الأول :ثلاثة مباحثهذا الفصل إلى  وقد قسم

علاقة  تأسيسيتناول  :المبحث الثالث. مفهوم الموظف في الجزائريتناول  :لمبحث الثانيا .المفاهيم الدولية
 .مطالبثلاثة  مبحثولكل . العمل

 :الثاني .المفهوم الأوروبي للوظيفة العموميةيتناول : ولالأ، مقسم إلى ثلاثة مطالب  :المبحث الأول
  . الوظيفة العمومية المفهوم الجزائري يتناول :الثالث .الأمريكي للوظيفة العموميةالمفهوم  يتناول

 :الثاني .تطور تعريف الموظف في الجزائريتناول  :ولالأ ،مقسم أيضا إلى ثلاثة مطالب: المبحث الثاني
 .موظف صفةالمستثنون من يتناول  :الثالث .شروط صفة موظف في الجزائر يتناول

 :الثاني .علاقة العمل اتمرجعييتناول  .الأول ،مقسم هو الآخر إلى ثلاثة مطالب :الثالثالمبحث 
 .إجراءات تأسيس علاقة العمليتناول  :الثالث .طبيعة علاقة العمليتناول 
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 الأولالمبحث 
 الدولية المفاهيم في ةالعموميالوظيفة  مفهوم

      .مدخل
 أما الفقه. 1إذ ظهر في اللغة القانونية الفرنسية ،02بداية القرن مع إلا  امفهوم الوظيفة العمومية لم يكن معروف

تأثر ثم  العربية،اللغة اللغات بما فيها  بقيةوم وتأثرت فيما بعد بهذا المفه عام،البطها بالمرفق كان ير فقد   القانوني
الوظيفة  مفهومكما أن  .ارةالإدفلسفة وطبيعة ومفهوم ب اهمشرعنظرة بمفهوم الدولة و الوظيفة العمومية  مفهوم

 .مفهومكل العمومية اختلف حسب  
ية قسم ينظر للوظيفة العمومية من الناح :إلى قسمين فقد انقسموا علماء الإدارة العموميةأما   

انقسمت تعاريف الوظيفة  وتبعا لذلك ا من الناحية الشكلية الوصفية،ينظر لهآخر  الموضوعية التحليلية، وقسم
 موضوعية تحليلية، و صفيةو شكلية إلى  العمومية

 وفيما يلي ،الوظيفة العمومية تعرف تعريفا وصفيا شكليا أو تعريفا موضوعيا تحليليا :تعريف الوظيفة العمومية
 :الكتاب والباحثين ماأجمع عليه نذيلال ينالتعريف

بالعمل لخدمة مجموعة من الأشخاص الذين يقومون ) :بأنها يعرفها :التعريف الشكلي الوصفي .1
  .(المؤسسة العمومية

مجموعة من الاختصاصات القانونية ): هي ،الوظيفة العموميةيرى أن  .التعريف الموضوعي التحليلي .0
دائمة مستهدفا خدمة و  ،تتوفر فيه شروط معينة ،التي يجب أن يمارسها شخص مختص ومحدد

 .(المجتمع
المتطلبات القانونية كما أوردها المشرع، دون الاهتمام  الوصفي يركز علىأن التعريف الشكلي : نستنتج      

بالوظائف والأشخاص، أما التعريف الموضوعي التحليلي فيركز على مواصفات الأفراد الوارد في القانون، 
لكن يخضعها للواقع، إن كانت متطابقة معه؛ أم لا ، إن كانت متطابق فهي هدف الدراسة، وإن لم تكن  

 .ارية لاتهمهكذلك، فهي شكلية اد
    

هذا التقسيم هو الشائع بين أغلب الكتاب والباحثين في مجال الوظيفة العمومية، إلا أن هناك تعاريف   
أن الوظيفة العمومية  الذي يرى (فوزي حبيش)مثل التعريف الذي قدمه  من التعريفين السابقين، أكثر تحديدا

                                           
ديوان المطبوعات .  0ط . البشرية وأخلاقيات المهنة الوظيفة العمومية بين التطور والتحول من منظور تسيير الموارد . سعيد مقدم/  1

  .11 ص .0212.الجزائر.  الجامعية 
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ومتجانسة وتوجب  ةألف من مجموعة أعمال متشابهوهي تت ،ان قانوني قائم في إدارة الدولةكي" : هي
 "1معينة مقابل تمتعه بحقوق محددة على القائم بها إلتزامات

 :يرى أن الوظيفة العمومية هيالذي  ،السابقين التعريفينهو الذي يجمع  :التعريف الراجحأما      
 . (الدولةمجموعة من الأوضاع والنظم العامة التي تخص الموظفين العموميين في )

شخص يعمل في مؤسسة عمومية تابعة للدولة أو أحد أشخاص ) :على أنه ف الموظفوعليه يعر          
 .(القانون العام

 
تميز باتجاهين رئيسيين، يعكس كل منهما فكراً معينا في تنظيم الوظيفة  الوظيفة العمومية مفهوم     

: أما الاتجاه الثاني. للوظيفة العمومية" المفهوم الأوروبي"هو  :الاتجاه الأول. العمومية وأوضاع موظفيها
 .للوظيفة العمومية" فهوم الأمريكيالم"هوف
 

 المطلب الأول
 المفهوم الأوروبي للوظيفة العمومية

 تتصف بالدوام والاستقرار، ،مهنة لوظيفة العموميةفهوم الأوروبي االم يعتبر :المفهوم الأوروبي للوظيفة العمومية
 .أن يبلغ أعلى المستويات وأرقاها يتدرج فيها إلىثم ، الوظيفية اأول مستوياتهبها الموظف في  يلتحق

من  الموظف نقليجوز  بلغير قاصرة على وحدة إدارية معينة،  الأوروبي المفهومومهنية الخدمة في    
 . أخرى دارية إلىمن وحدة إ، أو الإداريةآخر، سواء في نفس الوحدة عمل إلى 

كل الدول في  التعليم  جهنافم ؛الأوروبيسياسة التعليم  تتوافق ةالعموميلوظيفة وروبية لالأ النظرةهذه  
له  هتوفر كل ما  بلسات تخصصية دقيقة، ادر  موظفتوفر لل لا ،للوظيفة العمومية التي تطبق المفهوم الأوروبي

  .من التعليم والثقافة العامةيكبر أو يصغر  قدر: هو
 المفهومبأما الدول العربية التي تأخذ  2باستثناء سويسرا وفنلندافي أوروبا الغربية   المفهوم اهذينتشر و  

 .الجزائر اهبين من ؛دول المغرب العربي ،مصرلبنان،  :هيف ،الأوروبي
 

                                           
 .7، ص 1891، سنة فوزي حبش ، الوظيفة العامة وإدارة شؤون الموظفين ، بيروت لبنان 1
 100:نجم، ترتيب الوظائف العامة وتوصيفها وتقويمها،ص(  2
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هو ما  ؟ومثالبها  ،ومميزاتها ،ماهي خصائصهاف ،بيعة الوظيفة العمومية الأوروبيةطت هذه هي كان  إذاو       
 :نفصله فيما يلي

خصائص الوظيفة العمومية في المفهوم الأوروبي على  تنبني :لوظيفة العموميةالمفهوم الأوروبي لخصائص  .1
 التركيز، وعدم عموم التخصص، و الداخلية الترقيةو  ،القوانين العامة والخاصة، و المفهوم الشخصي للوظيفة

سن و  ،لذلك فهي دائمة ؛مهنة الوظيفة اعتبارو  ،لمؤهللية و ولالأ إعطاءو على مواصفات من يشغلها، 
 :مللمجذا اوفيما يلي تفصيل له .محدد هاموظف

هو مجموعة من القواعد النوعية المحددة من  :القانون الأساسي للموظفين :سيادة القانون الأساسي .أ 
لتحاقهم امن  الموظفين أسلاكسلك من كل التي يخضع لها   ،التنظيمية أو ،قبل السلطة التشريعية

التي كيفية الوهي القواعد التي تهدف في مجملها إلى تحديد  ،خروجهم منهاوظيفة العمومية حتى بال
 .للموظف سار المهنييكون عليها الم

من  ،المكتسبة حق من حقوق الموظفالترقية  تعتبر في المفهوم الأوروبي الترقية :رقيةوضوح عملية الت .ب 
 .وترقية في الدرجة ،ترقية في الرتبة :نانوع والترقية. إلى خروجه منها نتماء الموظف إلى المؤسسةإ
i. بهذه ويتبع الترقية  ،1دةمحد وط ر ش تفر إذا تو  هي ارتفاع في المكانة الإدارية، :الترقية في الرتبة

  .الراتبفي زيادة آلية في الدرجة و الصفة، 
ii. والأرقام الاستدلالية يحسب على ستدلالية، الإ لأرقاما عددفي  زيادة هي: الترقية في الدرجة

فالزيادة العددية  وبالتالي ،( الأجر= دينار جزائري  54× ستدلالي الرقم الإ). أساسها الأجر
دون تغير في ، الرتبة نفس في  الموظف بقاء مع تعني زيادة في الأجر،  للأرقام الاستدلالية

   .اختصاصاتهو  ،سلطاتهمسؤولياته، و 
للتدريب المعين ثم يخضع  ،للمرشحالتخصص العام ب ،لمنصبلتعيين في ايكتفى لإذ  :التخصص عموم .ج 

  . حاقه بعملهتلااللازم بعد 
شاغل  هي المواصفات التي يتمتع بها :وصف الوظيفةعلى الموظف  مواصفاتعتماد اعدم  .د 

في  بها تقيدي   لا، و الترقية، من أجل في السلم الوظيفي ،رتبة شخصية أو ،من خبرات عملية ؛الوظيفة
انطلاقا من  ،لذا يتم التعيين في الوظائف ،عمليةالبرات الخؤهلات و المعلى يعتمد ، بل بصفاتالغالب 
، وعلى على ما يتمتع به من سلطة تقديريةبناء  ،بالتعيينالمكلف  ة،الإدار في الرئيس  سؤولتقدير الم

أي أن هذا  .المنصب  مع متطلباتبرات المعيَن وخوتوافق مؤهلات  ،والترقية ،النقل؛كالمرونة في التعيين

                                           
 111ص.في الرتبة راجع شروط الترقية /  1
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 أجر، كما أن تحديد المواصفات بشكل تفصيليفيه ، لا يشترط الشخصي للوظيفة العمومية المفهوم
، مسؤولياتها سهولة صعوبة أو ومدى ،اخلة في الوظيفةالوظيفة لا يتحدد على أساس الأعمال الد

 .ات الشخصية لشاغل الوظيفةوإنما حسب المؤهلات والخبر 
بصرف النظر عن العمل الذي  ،يعطى الأجر لشاغل الوظيفة حسب المؤهل العلمي :أولوية المؤهل .ه 

، لذا قد يؤدي مجموعة أي يخضع الأجر لتسعيرة الشهادة اختصاصاتها؛ أو ،الوظيفة سلطاته أويؤديه 
 .تختلف بحسب الشهادة المحصل عليها، إلا أن أجورهم وظفين نفس العمل في نفس المؤسسةمن الم

على أساس ديمومة الموظف في يتم التعيين في الوظيفة العمومية  المعنية تتمثل في أن: 1ةالوظيفمهنية  .و 
قد هو ما ، و ه الوظيفة بالنسبة له مهنة دائمة، مما يجعل من هذطيلة حياته الوظيفيةالوظيفة المعين فيها 

 .  ومخلصا ومتفانيا في عمله ،يجعله مطمئنا نفسيا وماديا
لأنه  ؛شاغلها مهامإلغاء الوظيفة لا يترتب عليها حتما إنهاء  :الوظيفة ألغيتولو الموظف  بقاء .ز 

، دون المساس برتبته اخارجهإلى  تحويله  أو ،المؤسسةداخل النقل ، عن طريق أخرىوظيفة إلى  ينقل
 .أجره أو

إلا ما  2،الوظيفة العموميةلنهاية العمل في  ،حدود السنالتنظيم فيها يراعي : موظيفالتحديد سن  .ح 
 .أساتذة الجامعة، ورجال الدين، والسياسيين، والقضاة: ص قانوني مثلأستثني بن

 
فما هي مميزاتها، والمآخذ التي  ،لمفهوم الأوربي للوظيفة العموميةإذا كانت هذه هي خصائص ا      

 .وهو ما نتعرض إليه من خلال تقييم المفهوم الأوروبي للوظيفة العمومية تؤخذ عليها؟
بالتعرف على  ،الأوروبي للوظيفة العمومية المفهومقيم ي :للوظيفة العمومية الأوروبي المفهومتقييم  .0

  :مميزاتها، وعيوبها
دعا بالعديد من الدول   ، وهو مابالعديد من المزايا يفة العموميةللوظالأوربي  المفهومز يتمي :اتهزامم .أ 

 :ومن هذه المزايا ،إلى تبنيهكالجزائر 
i. فالموظف في ظل  ؛والإدارةجلي لكل من الموظف البساطة تت: البساطة والوضوح وسهولة التطبيق

الذي  ؤهلالملمي أعلى من عإذا تحصل على مؤهل  ،إلى وظيفة أعلى يرتقييستطيع أن  المفهومهذا 
أما  ،من المؤسسة التي يعمل فيهاالمصل عليه أجره زيادة المعيشي بع مستواه فر يما  وهو، يحمله

                                           
 .وفقا لهذا النظام، تتفق في شيء واحد مع المهن الحرة وهو الدوام والاستقرار" المهنة " بــ  المقصود/  1
 .01/07ص . 1898. 0الطبعة. . في الوظيفة العمومية مذكرات. محمد أنس قاسم: يمكن مراجعة/  2
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، بتكليفه بمهام أصعب وأهم من الموظفمهام يسمح لها بتغيير  المفهوم هذا فإن ؛لإدارةبالنسبة ل
يحتاج إلى  للوظيفة لا لأوروبيا المفهومكما أن   ،ما اضطرت إلى ذلكلنقله ك المهام القائم بها، أو

 .الجهد والمالو الكثير من الوقت  وهو ما يوفر للإدارةتحليل معمق للوظائف، 
ii. على مستقبله يجعل الموظف مطمئنا  ما، وهو الترسيم أو التثبيتبالديمومة تكون  :الديمومة

 ؛فيهارغم تغير أو زوال الوظيفة التي يعمل  ،يلموظف لا يخشى على مستقبله الوظيفلأن ا ؛الوظيفي
أي مؤسسة أخرى تابعة إلى  أو ،هافة أخرى داخل المؤسسة التي يعمل فيإلى وظي نقلهيمكن  لأنه

 فهي دون أن يرتكب خطأ جسيما تعسفا ته المؤسسةفوإذا أوق حتى خارجها،أو  ،يةالنفس الوص
 . سنة  11عن كل سنة بشهر في حدود  ضايتعو له قدم مجبرة بأن ت

وافقت إذا  أو ،التي يراها القانون ممكنة في الحدودإلا  هيمكنه ترك عمل لاأن الموظف كما  
 .ةتستقالالإدارة على ا

iii. والسعي  ،لعملمن الإخلاص في ا اوهو ما يخلق نوع: حساب الأجر على أساس الشهادة
 ،وأجر الموظف ،لتحسين الأداء للحصول على الترقية المنشودة، مما يرفع مستوى العمل في المؤسسة

 .ومكانته
 ،أو مآخذ تؤخذ عليه ،جوانب ضعفله  الأوروبي لمفهومنع من أن يكون لتمذه المزايا، لا ه       

  :نذكرها فيما يلي
 :ما يليفي ،منهام هالأنذكر  آخذمجموعة من الم العمومية،لوظيفة لالمفهوم الأوربي على  يؤخذ :المآخذ .ب 

i. أدت إلى ظهور  ،الشخصية التي يمتلكها الموظف المؤهلاتإن التركيز على  :مبدأ العدالة انتهاك
الناشئة عن  ختلافها من حيث الصعوبة والسهولةرغم ا ،فوارق في الدخل بين الوظائف المسندة

 ؛ن في مختلف الوظائفو ملها الموظفالتي يتح ،هاختصاصات والمسؤوليات المترتبة عليالسلطات والا
 .لدرجة الأولىبا كيز على المؤهل العلمي والخبرةالتر بسبب 

ii. الأجر مقابل "  وأ ة،اعتماد الأجر على تسعيرة الشهادإن :"الأجر مقابل العمل" مبدأ  إهمال
لا ماأع الموظفون فقد يؤدون ،ةالمتماثل الوظائفأدى إلى اختلاف الأجر بين الموظفين في  ،"المؤهل

 .دى إلى عدم تساوي الأجرلكن اختلاف الشهادة أ ،متماثلة
iii.  لا لأنها  ؛بسبب الاعتماد على الأقدمية في الترقية بصفة أساسية :الكفاءة في الترقيةإهمال مبدأ

الذي تكاسل تطوير نفسه، والموظف الم ىعل ستمراراتفرق بين الموظف المجد المبدع الذي يعمل ب
، خبرة يوم تكررت سنوات الأقدميةتتحول إلى الخبرة قد ف ؛بعضا أيامه جميعا تشبه بعضهاتصير 
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تراخي والخمول في ظهور تقدم وتطور لدى العامل المرقى، وهذا بالطبع يؤدي إلى انتشار روح الدون 
 .إماتة روح المنافسةو  ،أداء الأعمال

     
 المطلب الثاني

 المفهوم الأمريكي للوظيفة العمومية
يفة ظعلى اعتبارها و للوظيفة العمومية  الموضوعيالأمريكي يقوم المفهوم  :لوظيفة العموميةالمفهوم الأمريكي ل

كان التعيين   لذلك, باختصاص من يعمل فيها مرتبط، بل عتمد على مبادئ عامة تحكمهي لافهو وليس مهنة، 
وأبدأ ، خصائص ومميزات ومثالبللوظيفة العمومية في المفهوم الأمريكي  ،وعليه ،ختصاصلإأيضا حسب ا

 :بالخصائص
 ةيالأمريك العموميةللوظيفة  ،مثلما لكل عمل خصائص تميزه :للوظيفة العمومية المفهوم الأمريكيخصائص  .1

 :أذكر أهمها ،خصائص ايضا
أخرى داخل المؤسسة نقل الموظف من وظيفة إلى يمكن لا ومن هنا  :وليس مهنة اعتبار العمل وظيفة .أ 

 ممكنة،غير في العمل ته ديمومجعل  ،مكانية التنقل بين الوظائفإوحرمان الموظف من ها، التي يعمل في
والتكليف بالمهمات   نتدابالترقية والإ طريق عنيتم لا  للموظف تطوير العمل الوظيفي في المسار المهنيو 

، المؤسسةفي يعمل الذي  لشخصا لنفس ولو ديدجتوظيف  طريقبل عن الأوروبي،  المفهومفي هو كما 
  .الأولوية في المنصب الشاغرأن تكون له ع له بوهذا يعني أن أقدميته بالمؤسسة لا تشف

كما أن   ة،العموميتحكم شئون الموظفين والوظيفة  نظرية فقهية أو عام قانون عامة أو ئلمباد وجود لا .ب 
   .خاصبقانون لا تتميز  الأمريكية ةالعموميالوظيفة 

 أو ةتنظيميليست بين الموظف والمؤسسة العلاقة : باتفاق الطرفينللموظف يتم تعديل المركز القانوني  .ج 
 .إلا بعد الاتفاق معهللموظف القانوني المركز تستطيع الإدارة تعديل  لا لكاذل ،ةلائحي

 المفهوم الأمريكي يرتب شاغل الوظيفة على حسب ما يقوم به :ربط الوظيفة مع اختصاص شاغلها .د 
ما يمتلك الموظف رجع إلى ت فهي الرتبة الأولى في الرتبة الأخيرة، أمافالمؤهل والخبرة يجعلهما  من عمل؛

 شاغل الوظيفة، الذين يتمتع بهمسؤولية الالمسلطة و الإلى جانب الوظيفة من اختصاص، من المناسب مع 
  .الأجر نايحددهما اللذان الاختصاص والسلطة والمسؤولية و 
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المعاهد  أصبحت ،تطلبه الوظيفةتنظرا للتخصص الدقيق الذي  :التخصص الدقيق حسبالتعيين  .ه 
 ،المفهوم الأوروبي توجد فيوتشعبت فيها فروع الدراسة بصورة لا  الدقيق، في التخصص غارقةالأمريكية 

 :وترتب علي ذلك أمران
i.  الموظف حيتسر إلى تلقائيا إلغاء الوظيفة يؤدي. 

ii. يشترط  بمعنى ،كبقية المستقطبين من خارج المؤسسة  ،ديدالجفي الوظيفة تأخذ صورة التعيين  الترقية
الأمريكي لا  المفهوم؛ لأن ديدةالج توافر فيه شروط شغل الوظيفةأعلى أن تلترقية الموظف إلى درجة 

 .كمنطلقفكرة الترقية بالأقدمية  بف تر يع
 

الأمريكية  الموضوعي للوظيفة العمومية المفهومبعد أن تناولت  :لوظيفة العموميةل تقييم المفهوم الأمريكي .0
هذا  ومزايا ما هي مآخذ :الإجابة عن السؤالمن خلال  المفهومم هذا يقيوالتفصيل، أعود لتبالشرح 

 .بدأ بالمزاياأو   ؟ المفهوم
 :نوردها فيما يلي ،للنظام الأمريكي مجموعة من المزايا. المزايـا .أ 

i.  م بالتركيز على من يشغل المنصب الشاغر يت تفضيل توظيف أو: للوظيفةالتوصيف الدقيق
هذا  مواصفات الموظف الذي يشغلينتقل إلى تحديد التوصيف الدقيق لمنصب العمل أولا، ثم 

خبرات صار  أقدمية في العمل أو من ،رشحالم تسبهايكالخبرات التي  إلىالنظر  دون المنصب ثانيا،
 . تخصص دقيقال مفهوم ما ينتج عنبل النظر إلى كل  ؛مساره الوظيفي فييتمتع بها 

ii.  حشتر ارتباط الموظف بوظيفته يتم من خلال التخصص الدقيق الذي يتمتع به الم :الدقيقالتخصص 
ما يعرف في المفهوم الأوروبي بـ  لهذا لا توجد ا؛والسلطات والمسؤوليات المترتبة عليه للوظيفة المعينة

 ."ترقية"
iii. يتم تحديده حسب ،في المفهوم الأمريكي الأجر الذي يتقاضاه الموظف :بحسب الوظيفة الأجر 

ؤوليات والسلطات التي يتمتع بها وكذلك المس ،سهولة العمل من حيث صعوبة أو ،طبيعة الوظيفة
 .بين شاغلي نفس الوظيفةفي الأجر عدالة ال لىشاغل الوظيفة، مما يؤدي إ

iv. قق المبدأ القائل فهي تحين من يؤدون نفس العمل، وبذلك بالعدالة  ،المقصود بالعدالة: العدالة
توصيف الوظائف،  فيالموضوعي  المفهوماعتماد ب ،"ي يقابله الأجر المتساويالعمل المتساو "

 . للوظيفةبالكشف عن حقيقة التخصصات الفعلية اللازمة و ومواصفات من يشغلها، 
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 ؟على نفس المفهوملمآخذ التي تؤخذ فما هي ا. مزايا للمفهوم الأمريكي للوظيفة العمومية هذه أربع   
 

  :المآخــذ .ب 
الوصف  التعاقد، :منها ،مجموعة من العيوب تشوبهافي المفهوم الأمريكي  الوظيفة العمومية        

والإحلال، الحرمان من والنقل  نتدابمنع الإ ل،المغالاة في التفاصي ،يفة أجرظلكل و الدقيق للوظيفة، 
 .التطبيقصعوبة ، ة من المبدعينستفادعدم الا الترقية،

i. مرتبط بوظيفة معينة  حسب المفهوم الأمريكي العموميالموظف  لأن التوظيف يتم بالتعاقد؛ :التعاقد
بالذات، ومن هنا إذا ألغيت الوظيفة تنهى مهام الموظف الذي يشغلها، ويمكن أيضا للجهة الموظفة 

كما  ،حسب مفهومها لك تعسفاولا يعتبر ذ دون أي تعويض ،الموظف متى شاءتف يأن توق
دون أي  م،، ولو لم يرض المستخد  أيضا أن يترك العمل الذي يعمل فيه متى شاء فموظيمكن لل

التعيين في المنصب الذي و  ،العقداستوفى شروط  أن يكون قد: ، هووحيدبشرط إن التزم ، متابعة
 .مثلا ،مدة العقد ، أي أنهىيشغله

ii. نتدابإدارة غير قادرة على جعل الإالتخصص الدقيق : والنقل والإحلال نتدابالإ عدم امكانية 
إحلالهم بين الأقسام والمكاتب  نقلهم أو سة للاستفادة منهم ولو مؤقتا، أوموظفين من خارج المؤس
الاستعانة بهم عند غياب أحد الموظفين غيابا مؤقتا، بسبب التخصص  وأفي المؤسسة الواحدة، 

 . الأمريكي المفهوم به يعملالدقيق الذي 
iii.  بما قدمه الموظف من خدمات وجد وتفاني في رغم اعتراف السلطات الرئاسية  :الترقيةالحرمان من

وهو ما يحرم الموظف من  ,إليها فإنه يحرم من الترقية ؛الموظف الأعمال التي لا تدخل في تخصص
وظيفيا الأمريكي لا يوفر مستقبلا  المفهوموهذا ما جعل  ،االذي يبذله" الجهدالأجر مقابل "حقه في 

ف له بهذه الصفة المتميزة المعتر  ،رغم طول مدة خدمته ،لمجد المتفاني في عملهللموظف المخلص ا
 . بها

iv. يؤدي إلى حرمان  دقيقإن الاعتماد على التخصص ال :حرمان المؤسسة من خدمات المبدعين
مع متطلبات الواقع  المتوافقالقادرين على التغيير والتطوير  ،المؤسسة من خدمات موظفيها المبدعين

واسع منهم طريقته في التنفيذ، وهو مجال لكل فراد مهما كان تخصصهم متماثلا، فالأ؛ لأن المتغير
 .مع المواقف المستجدة الطارئة كيفتت ،يؤدي إلى ظهور قيادات إدارية مرنة
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v. في الوظائف الدقيقئم على التخصص القا المفهوم إن هذا :1صعوبة التطبيق في الدول المتخلفة ،
مما يستوجب  ؛يتطلب وجود أناس يتمتعون بالمؤهلات العلمية المتخصصة في شتى ميادين الإدارة

ما تفتقر إليه الدول  هووجود جامعات ومدارس تولي الاختصاصات أهمية بالغة في برامج تعليمها، و 
من ذوي الكفاءات والتخصصات المتواضعة المتوفرة، ثم تقوم  ، لذا تلجأ إلى تعيين موظفينالمتخلفة

 . ممارستهم الطويلة لوظائفهممن  ،بتدريبهم وإكسابهم الخبرة اللازمة للعمل
حيث استعانت بكل  ،سيادتهاسترجاع ما حدث في الجزائر في الأيام الأولى عند ا هذافعلا و        

يستطيع أن مستواه، المهم  ا كان تخصصه أومهم ،هافيالمؤسسة التي كان يعمل من يستطيع تسيير 
 .الجزائر لذا كان المفهوم الأوروبي أكثر توافقا مع وضع، 2أداء المهمة التي توكل إليه

 
 ين الأوروبي والأمريكيالمفهومالاستنتاجات العامة من 

. ومآخذ كل منهما على حدةين الأمريكي والأوربي، وتحديد مزايا المفهومالعمومية في بعد التعريف بالوظيفة  
 استخلاصها من مقارنة المفهومين؟التي يمكن  لنتائجماهي ا

سياسة  ختيار،الإس أس: من حيث ،واستنتاج الفرق بين المفهومين يمكن حصر العناصر المشتركة              
 .طبيعة العلاقة التعليم، سبب التوظيف، الترقية، الديمومة، الأجر،

ينتظر  ؛ لأنهيكتفي بالثقافة العامةو  من التخصص اكبير   االأوروبي لا يتطلب قدر  المفهوم: ختيارالإس أس .1
 .وفي نطاقها ،ةالعموميبعد التحاقه بالوظيفة  هأن يكتسب تخصصمن الموظف 

بمطالب التأهيل  ، ويتحدد التخصص الدقيق الاختيار التخصصيراعي في فالأمريكي  المفهومأما  
 .كما يحددها تحليل الخبراءظيفة  طبيعة الو  حسب

 هشالتي لها اقتصاد أو  الصاعدة يتوافق مع الدولللوظيفة العمومية  الأوروبي المفهومف: وعليه     
  .غير شديد التخصص ضعيف أووتعليم 

تكتفي بل  ،في التخصصالإغراق بلا تتسم ومن في ركبها المدارس والجامعات في أوروبا : سياسة التعليم .0
 .أما التعليم الأمريكي فهو يركز على التخصص الدقيق ،العامة مع قدر معقول من التخصصبالثقافة 

                                           
 .11فوزي حبيش، الوظيفة العامة مرجع سابق، ص /  1
: من كتاب. من المساواة" نفس الحق" ، فقرة المواثيق الدولية وإسقاطاتها على التشريع للمرأة الجزائرية:راجع مداخلتنا المعنونة بـ/  2

. ، إشراف، نادية سعيد هيشور0211مارس 11الجزائرية، دراسات وأبحاث، أشغال الندوة العلمية الوطنية يرم المشاركة السياسية للمرأة 
 .0211. الجزائر/ قسنطينة.منشورات مؤسسة حسين رأس الجبل للنشر والتوزيع
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الأوروبي  المفهومعكس  لوظيفةلدقيق لوصف اال ينطلق منالأمريكي  المفهومالاختيار في لما كان و     
 في المفهومين كان التعليم والتوظيف،  عامة حول الاختصاصثقافة المترشح العلى ار فيه يركز الاختي الذي 

التخصص تركز على  الأمريكي المفهومالمختلفة في  سسة التعليمية بمراحلهاالمؤ فإذا كانت  ،متكاملين
  .في المفهوم الأوروبي تقدم ثقافة عامة يةالمؤسسة التعليمفإن  ،الدقيق

المدارس الخاصة، وهو ما لا يتلاءم مع دول  التوسع فيلتخصص الدقيق تتطلب  سياسة ا: اإذ  
بين الأغنياء وضعيفي  يكرس تكافؤ الفرصالذي  ونظامها السياسي، المجانيتمارس التعليم 

 .الدخل

حيث أن ، الاقتصادي على الجانبالاجتماعي  الأوروبي يعطي الأولية للجانب المفهوم :سبب التوظيف .2
لا فالأمريكي  المفهومأما  ،الأولى بالدرجةلحد من البطالة ل ولويةالأعطى ي التوظيف في المفهوم الأوروبي

  .الاقتصادي يعطي الأولية للجانب هلكن ،رغم اهتمامه بالحد من البطالة يهتم بالجانب الاجتماعي
لدخل خاصة الصناعة الأساسية لصادر المف استرجاع سيادتها،العهد بالتوظيف هاجس البلدان حديثة     

طبقت المفهوم فهي على حق لما لذا ، للتشغيلواسعا حقلا  نيمثلا رغم أن هذان المصدران؛ والزراعة
 .لأوروبيا

عطي الأولية للموظف إذ ي، الأوروبي المفهوم فييسبق التوظيف الخارجي من الداخل لتوظيف ا :الترقية .4
الوظيفة أداء  علىداخلي أي موظف ثبت عدم قدرة  ا، إلا إذالمؤسسةخارج على الآتي من  الداخلي
نية ووجد من له إمكا إذا خلا منصب  ،الأمريكي المفهومبينما في  ،من هو مؤهل لهابعدم وجود ، الشاغرة

ثم  الأولىقطع العلاقة بعقد جديد، بمعنى ب إلانقل موظف إليه أو ي شغله من داخل المؤسسة لا يرقى
  . في التوظيفمتياز أي الا تمنح  العلاقة القديمة لأن ؛من جديد استئنافها

 
 كانت, بالأهمية هر المهني وتشعطور مساره وترفع دخله لأنها ت ،أمل كل موظفلما كانت الترقية . اإذ   

في المفهوم  والمعرفيكنولوجي ماشى وقدراتهم مع التطور التتبما ي على تكوين عامليها ستمراراعمل بالمؤسسة ت
 . مع مرتديه؛ شراء وبيعا سوقال موظفيه تعامليتعامل مع فهو كي الأمري المفهوم أما، يالأوروب

لأن زوال الوظيفة  قاء الوظيفة؛دوام الموظف في الوظيفة ليس مرهونا ببف، الأوروبي المفهومفي : ديمومةال .1
، دوام الموظف مرتبط بدوام الوظيفةف الأمريكي المفهومفي أما  ،الموظف ينتقل إلى وظيفة أخرىيجعل 

 .   ابزواله مرتبطوتسريحه  ،  المتخصص فيهااستقراره مرهون ببقاء الوظيفة ف
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خاصة في الدول صاحبة الاقتصاد والمسيرون  ونما يخشاه الموظفأخطر  دوران العمل :إذ ا 
     .لا تهمهم الديمومة ؛نتاجلأدوات الإنظرا للتغير السريع  الأمريكيين، لكن الضعيف

ما وهو ، الموظفالتي يمتلكها الشهادة المؤهل أو هو يحدد الراتب الذي الأوربي  المفهوم :حديد الأجرت .1
الأمريكي  المفهومما أ ،إن اختلفت الشهادة أو المؤهل امختلف اأجر يتقاضون الواحد العمل ذوي  يجعل

  .اواحد اأجر بمعنى ذوي العمل الواحد المتماثل يتقاضون  دد الأجر بالاختصاص وطبيعة العمل؛يحف

يجعل المفهوم ما هو  ،لإمكانيات البلد وتطور اقتصاده كتلة الأجور المدفوعة شهريا تخضعلما كانت   
 .الضعيفأكثر ملاءمة  مع الدول ذات الاقتصاد للوظيفة العمومية الأوروبي 

عقد " لأن العقد فيها موصوف بأنه؛ الأوروبي في عمومها المفهومقانونية لائحية في  العلاقة: طبيعة العلاقة .7
إرادة العقد تنشئه  :الأمريكي المفهومأما . "محضر التنصيب"داء من يوم توقيع تباويصبح ساريا " الإذعان
  .ويصبح نافذا ابتداء من بداية العمل، "عقد المشيئة" ، لذا سمي عقدالمتعاقدين الطرفين 

الموظفين،  لأنها تضمن المساواة بين الأوروبية؛ ميةالعلاقة اللائحية نتيجة طبيعية للوظيفة العمو . اإذ   
ها، بل هم مكلفون من يملك مسير  تكما أن الوظيفة العمومية ليسوالتمييز بين موظفيها،  المحاباة وتبعد 
لمشيئة  أما المفهوم الأمريكي للوظيفة فهي تخضع ،لكونتالشعب، لذا لا يجب أن يتصرفوا فيما لا يمطرف 

 .المؤسسةالطرفين، والوظيفة ملك صاحب 
 

لجزائر، لأنه في افعلا هو الأليق بالتطبيق  الأوربي للوظيفة العمومية المفهومأن : المستخلصةالنتيحة العامة    
يوع الأمية الإدارية ش، و شعبهاأفراد ول، وسعة البطالة بين يلائم طبيعة اقتصادها الريعي المتعمد على البتر 

 .العامةمصلحة لالخدومة ل بالإدارةوحداثة عهدها لموظفيها،  والقانونية
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 المطلب الثالث
 المفهوم الجزائري الوظيفة العمومية في

 مدخل
ها دوات التي وظفزائر لتكون أداة هيمنة كباقي الأإلى الج الفرنسي 1ستدمارالا الوظيفة العمومية أدخلها
لجزائري للوظيفة اأتناول المفهوم لذلك  ،خضاع الشعب الجزائري ونهب خيراتهالمستدمرون الفرنسيون لإ

 .العمومية، ثم خصائص الوظيفة العمومية في الجزائر، وأخيرا مجال تطبيق الوظيفة العمومية في لجزائر
للوظيفة  الأوروبي المفهومالجزائر منذ استرجاع سيادتها إلى تبني  سعت :لوظيفة العموميةلالجزائري مفهوم لا. أولا

المركزية  :، همامتناقضتينبخاصتين متميز فرنسي  ظامن وهو ،1810سنة قبل  كان مطبقا ؛ لكونه  العمومية
شكليا من " الأهالي"مشاركة  واللامركزية هدفها  الفرنسي، مردستالجزائر بالم طرب هاهدفالمركزية فواللامركزية، 

 . خلال بعض المتعاونين مع فرسا من الجزائريين الذين سخرتهم لفرض هيمنتها على باقي الجزائريين
 .التي مرت بها الجزائرالتاريخية خضعت لنفس المراحل  ،نظام الوظيفة العمومية في الجزائرمراحل تطبيق   

  .السيادة الوطنية بدأت مع استرجاع  الثانيةالمرحلة و  ،ستدمارالافي عهد بدأت المرحلة الأولى 
أول قانون للوظيفة ، وهو 1841أكتوبر  18لفرنسي الصادر في يعد القانون ا :ستدمارالامرحلة  .1

 ؛رورة التطبيق، مع بعض الاستثناءات التي اقتضتها ضيةستدمار الاالعمومية عرفته الجزائر خلال الفترة 
 1811في عام و  لفرنسيين،االعمومية كانت حكرا على  أن الوظيفة :أسباب، منهابسبب عدة عوامل و 

الوضع على هذه الحالة  استمرو  ،تطبيقه على الجزائريينف لتسهيل أضيفت بعض النصوص في نظام التوظي
امتد تطبيقه إلى الجزائر جديد للوظيفة العمومية في فرنسا، و  حينما صدر نظام ،1818 فيفري 4إلى غاية 

 . ر الجزائريتحر إلى غاية به الذي استمر العمل  1812أوت  0المرسوم الصادر في  بموجب
 تنظيمياالجزائر فراغا قانونيا و شهدت  استرجاع السيادة الوطنيةفي بداية : استرجاع السيادة الوطنيةمرحلة  .0

 ،قوانين سنانتظار وفي  ،جتماعيةالاوتفاديا لتعطيل وتجميد الحياة الاقتصادية و  تلف المجالات،مخ شمل
صدار قانون إلى إ لاسترجاع السيادة الوطنية،بادرت الدولة في الأشهر الأولى  ،جزائريةتنظيمات قانونية و 

إلا ما "  المتضمن تمديد العمل بالقوانين الفرنسية ،21/10/1810 الصادر بتاريخ ،117/ 10رقم 
 ."مع السيادة الوطنيةمنها تعارض 

                                           
التي  كان يديرها  " ملتقيات الفكر الاسلامي"، في صلي والشؤون الدينيةوزير التعليم الأرحمه الله،  (مولود قاسم نايت بلقاسم: )عبارة استعملها لأول مرة: الاستدمار/ 1

 .وأرى أنها الأصدق والأدق دلالة، والأحق توظيفا. ، يدمر ولا يعمرفالاستعماركل سنة في الجزائر ، 
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، مهمة الإصلاح الإداري استرجاع السيادة الوطنيةفي بداية  الصعبة التي واجهت الحكومةلمهام من او           
 يين العمومينالموظف لأنو ؛ لتحقيق هذا الإصلاح مهيأة غيرلأن الإدارة  بما يتماشى والجزائر المستقلة؛

الفرنسي  في العهد  لأنهمالخبرة والكفاءة،  موتنقصه جدا؛ قليلاعددهم  كانفي الإدارة الفرنسية   ينالجزائري
من ثم بدأ التفكير في قانون جديد يحكم و  ؛يق التشريعات الفرنسية الكثيرة والمعقدة بالنسبة لهمكلفوا بتطب

القانون  المتضمن 1811، جوان 20المؤرخ في 122،/11رقم  مرالأصدر ف، الجزائرية الوظيفة العمومية
العناصر الأساسية التي يجب و  ،المبادئ التي تسير الإدارة العمومية في الجزائر حدد ،الأساسي العام للوظيفة

 التزاماتو حقوق و  ،الوظيفة العموميةب الالتحاق، كما حدد كيفية لشخص لكي يعتبر موظفاتوفرها في ا
  .كيفية الخروج من الوظيفةو  ،الموظف

اتجهت اتجاها اشتراكيا، مما عطل تطور مفهوم الوظيفة العمومية الجزائرية  استرجاع سيادتهاالجزائر منذ ف  
 .وضع الجزائر المستقلةالمتماشي مع 

، صدر قــانـون رقم الذي لا يفرق بين العامل والموظف الاشتراكي في الجزائرالنظام تطبيق  ءبدمع و    
الذي جاء بأحكام و  ،لعــام للعامـلقانــون الأساسي االمتضمن ال ،1879أوت  21المؤرخ في  ،79/10
  .لجميع العمال في مختلف القطاعات عامة

ق قانون العمل بما في ذلك عمال مبدأ الشمولية في تطبيشرع  ،المشرع الجزائري ففي هذه المرحلة  
يحدد هذا القانون حقوق : "ورد في المادة الأولى منهفقد موظفي الإدارة العمومية على اختلاف مستوياتها و 

 ."مهما كان القطاع الذي ينتمي إليه التي يخضع لها مقابل تلك الحقوق اتلتزامالاالعامل و 
، 1882أبريل  01المؤرخ  ،82/11قانون رقم المن  ،117هذا القانون بموجب المادة  لغيوقد أ         

كل حقوقهم إلى  أو هالمتعلقة بالمجاهدين، رغم أنمنه  189ماعدى المادة  ،المتعلق بعلاقات العمل، معدل
أي إلى القانون ، يلتجئ إليهمن المسؤولين لكن الفراغ القانوني الفظيع جعل الكثير  ؛1قانون خاص بهم

 .السالف الذكر 79/10
وضع قانون  لذا ؛العمومية وظفي الإداراتمو  ،ق بين عمال النشاطات الإنتاجيةد فرو في الواقع توج     

 المتضمن  ،1891مارس  02المؤرخ في ، 91/18 رقم المرسوم وهو ،الوظيفة العموميةمع بيئة  يتماشى
مجال تطبيقه في مادته  حددالذي  ؛الإدارات العموميةال المؤسسات و لعم ،القانون الأساسي النموذجي

 ،والمصالح الخارجية ،والولاية ،ت المحلية مثل البلديةوالمجموعا ،يطبق على عمال الدولة" :الأولى

                                           
 .مرجع سابق 10-79من القانون رقم  011إلى  188ومن  187إلى  1من : تلغى المواد/  1
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وجميع  ،والمصالح الإدارية للمجلس الشعبي الوطني ،والمؤسسات العمومية ذات الطابع الإداري
 ." المؤسسات العمومية الخاضعة لقواعد المحاسبة

 ،11/122رع الجزائري في الأمر رقم رغم أن هذا القانون يكرس نفس السياسة التي اتبعها  المش   
قطاع نشاط المؤسسات ل هحصر  :مثل ،يهأنه حسم بعض القضايا التي كانت غامضة فإلا  السابق الذكر،

ليس و  ،لأنها خاضعة لمبادئ المحاسبة التجارية؛ استبعد  المؤسسات العمومية التجاريةو الإدارات العمومية، و 
 . المحاسبة العمومية

النموذجي لعمال ساسي المتضمن القانون الأ، 91/18من ظهور المرسوم  سنة 01بعد       
ن القانون المتضم، 79/10سنة من صدور الأمر  07بعد و  ،الإدارات العموميةالمؤسسات و 
ن القانون الأساسي العام المتضم 11/122الأمر  من صدورسنة  42و ،للعامل الأساسي العام

 الأساسي العام للوظيفة العمومية، المتضمن القانون 21/22رقم  الأمرظهر  ،االسابق ذكره للوظيفة
ديسمبر سنة  07و 0229يناير  18بين  في شكل مراسيم، ،وتلته القوانين الأساسية الخاصة

هذه  بدأت المناداة بتغيير جل هذا التأخيرورغم  ،سنوات 2ها أي دام تتابع صدور  ؛تباعا ،0211
ن الشركاء الاجتماعيون لم تؤخذ إن لم أقل جميعها؛ لسبب بسيط؛ أ، الخاصةالأساسية  القوانين

 .تعبر عن رؤية الادارة وحدهاملاحظاتهم؛ لذا صارت هذه القوانين 
كما جاء في _ مادة 122، يحتوي على أكثر من 1صدوره المنتظر ،أما القانون الأساسي العام للعامل   

   "  _فيةحالتسريبات الص
التأثر و  ،الحداثة بخصوصيةالجزائرية تتميز الوظيفة العمومية : خصائص الوظيفة العمومية في الجزائر. ثانيا

 : الآتيك وذلك ،بقانون خاص وتخصيص كل سلك  ،عدم الدستوريةو  ،الفرنسيةقوانين الب
سنة  استرجاع السيادة الوطنيةبعد الجزائرية للوظيفة العمومية  ظهر أول تنظيم: حداثة نشأتها .1

ن القانون الأساسي المتضم، 1811يونيو  0المؤرخ في  11/122من خلال الأمر رقم ، 1811
ثم . الفرنسي ستدمارالاعن انون الوظيفة العمومية الموروث الذي حل محل ق ،العمومية العام للوظيفة

من القانون الأساسي المتض، 1879غشت  1المؤرخ في  ،79/10قانون رقم قانون آخر، هو ظهر 
حدث فوارق في وأ ،الإداري والاقتصادي ؛ينعامل في القطاعالصفة والذي دمج بين  العام للعامل،

                                           
أي قبل أن تظهر الأحزاب  ، وفي تبدل الأزمان والأحوال،" الغَفْلة" زمنمثل جزائري، يضرب في ، " يَس و قكان الذئب " أن منذ "لَم ـا"  تفارقه لم / 1

أي ". ولما " أصغر إخوته أعطي سكنا حتى  :، لسبب بغلق الطريقو ، فقد تفطن الناس الآن، وصار كل من هب ودب يحتج (ضةالمعار )
 .دخلت المدنية ولـمّا، أي مازلت على بابها لم أدخلها بعد: يقال :ام  ـل.. عدولم يتسلمه ب
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ظهر ثم . نه كان غير ملائم لكلا القطاعينلأ ؛المفهومتخلي عن هذا الثم تم  أجور كل واحد منهما،
المتضمن القانون الأساسي النموذجي لعمال  ،1891مارس  02المؤرخ في ، 91/18رسوم رقم الم

المؤرخ  ،21/22، هو الأمر رقم وآخر قانون صدر للوظيفة العمومية ،والإدارات العموميةالمؤسسات 
 .والمتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية ،0221 جوان 11في 

 ؛ بمعنى لم يتغير بعد  مازال حياأغلبه الحداثة تمثلت في أن الجيل الذي صنع هذه القوانين   
 . زمان وضعه

نه لا زال أإلا  ،تظيفة العمومية تم تغييره عدة مرامن أن قانون الو  بالرغم: القانون الفرنسيبالتأثر  .0
الوظيفة العمومية  جل مواد قانون ،يستدمار الاالقانون الفرنسي الكثير من سمات في ثناياه يحمل 

  .لقوانين الفرنسيةلنسخة طبق الأصل  الجزائري
قتصادي لاقطاع االالعمومية و  وظيفةالقطاع  ؛المقصود بالقطاعين :ينفي القطاعالمصطلح توحيد  .2

م المتضمن القانون الأساسي العا ،1879غشت  1المؤرخ في  ،10/ 79بموجب القانون رقم  ،العام
مج دالذي ي النظام الاشتراكي بتطبيقهاوالسبب يرجع إلى التحول الذي عرفته الجزائر  ،للعامل

رسوم حتى صدر الم هكذابقي الحال و ، "العامل"مصطلح  مع "الموظف"مصطلح  المصطلحين،
ل المؤسسات القانون الأساسي النموذجي لعما المتضمن ،1891مارس 02المؤرخ في  ،91/18

ور جأ، لتدني لم ينجحالدمج ولكن  م تحديده لقطاع الوظيفة العمومية،رغ ،العموميةوالإدارات 
هروب قد انجر على ذلك و  ،عمال القطاع الاقتصاديلدى  هاوارتفاع ،العمال في الإدارة العمومية

 البزنسة" الأعمال الحرة أو ما عرف آنذاك بـ تفشي و  دارة العمومية إلى القطاع الإقتصادي،موظفي الإ
 ."1أو اقتصاد الكابة

ساسي القانون الأ المتضمن ،1891مارس  02في المؤرخ ،54/45عدم دستورية المرسوم رقم .4
المرحلة الممتدة خلال  ،1881بعد صدور دستور ، الإدارات العموميةالنموذجي لعمال المؤسسات و 

من أعمال  عملا، لأن قانون الوظيفة العمومية خلال هذه الفترة كان 1881و1898بين سنة 
 الوظيفة العمومية كمجال للتشريع 111لم يدرج في مادته رقم  1898ن دستور لأ السلطة التنفيذية؛

جعل التشريع الذي  ،محله  1881دستور  إحلالو  1898عد إلغاء دستور أما ب. من البرلمان
التي  منه 01الفقرة ، 1881 من دستور 100المادة ب ،عملا من أعمال البرلمان للوظيفة العمومية

 ،البرلمان ،التشريعية السلطة اختصاص من ة،العمومي للوظيفة العام الأساسي القانون تنص على أن

                                           
 .عند المشارقة" الشنطة"تجارة " الكابة"يقصد باقتصاد /  1
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الأساسي  المتضمن القانون، 0221سنة  جوان 11، المؤرخ في 21/22ولذلك تم إصدار الأمر رقم 
أصبح يحاط وهكذا  ،ة العموميةلعدم دستورية قانون الوظيف االذي وضع حد العام للوظيفة العمومية،

 . الضمانات في مواجهة التعسف الذي يصدر عن السلطة العمومية أو سلطة التعيينجميع به 
شكل في ( 12)الستون  الأساسية الخاصةمع صدور قوانين الوظيفة العمومية : ينالقوان خصوصية .1

أصبح كل سلك له خصوصيته ، 0211ديسمبر سنة  07و ،0229يناير  18بين  مراسيم،
 . القانونية التي تتناسب وطبيعة العمل الذي يقوم به الموظف

القوانين الأساسية  فيهيختلف المجال البشري الذي تطبق  :في الجزائر مجال تطبيق الوظيفة العمومية. ثالثا
باختلاف المراحل التاريخية والقناعات " موظف"للوظيفة العمومية في الجزائر، وتصدق فيه عبارة 

 . والنظام الاقتصادي المنسجم مع هذه القناعات ،السياسية للقائمين على البلد
حسب قت فيه قوانين الوظيفة العمومية في الجزائر الذي طب السياسي والاقتصادياختلف المجال     

حسب  ،ثلاث مراحل تاريخية، كل مرحلة تختلف عن الأخرى :وهي بها الجزائر، تلمراحل التي مر ا
إلى نظام  ،اقتصاد مختلطمن نظام غامض سياسيا و  ،فيها ام السياسي والاقتصادي اللذين سادالمفهو 

وهو  ،إلى نظام متعدد الأحزاب واقتصاد حر اشتراكي،اقتصاد سياسي أحادي النظرة السياسية و 
 .الساري حاليا

 .1زائر لسيادتهاتلت مباشرة إعلان استرجاع الجالتي وهي الفترة : مرحلة النظام الاقتصادي المختلط .1
المتضمن ، 1811يونيو سنة  0المؤرخ في ، 11/122رقم الأمر  هولوظيفة العمومية الجزائرية لأول قانون 

؛ لأنه شمل المجال البشري بدقةلأمر لم يحدد المشرع فيه هذا ا. ي العام للوظيفة العموميةالأساسالقانون 
كذلك و  ،والجماعات المحلية والمصالح الخارجية التابعة لها العاملين في المؤسسات والإدارات العمومية المركزية

 تعريفواستثنى من   .ومبمرسحسب كيفيات تحدد ووعد بأن تحدد المؤسسات والهيئات العمومية، 
   .الموالي ،91/18بالمرسوم  ،سنة 18، وقد حددت بعد 2، القائمين بشعائر الدين"موظف"

المتضمن  ،1891مارس سنة  02المؤرخ في  91/18المرسوم رقم متمثلة في : مرحة النظام الاشتراكي .0
     المجال البشري فيهحدد الذي  ،مال المؤسسات والإدارات العموميةالقانون الأساسي النموذجي لع

العاملين في المؤسسات والإدارات العمومية والمصالح التابعة للدولة والجماعات المحلية والمؤسسات "ـب
العمومية ذات الطابع الاداري التابعة لها ومصالح  المجلس الشعبي الوطني والمجلس الأعلى للمحاسبة، 

                                           
 .مرجع سابق". بن بلة" ، فقرة ، فترة المواثيق الدولية وإسقاطاتها على التشريع للمرأة الجزائرية:راجع مداخلتنا المعنونة بـ/  1

 .، مرجع سابق11/122المادة الأولى من الأمر رقم /   2
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والموظفون الإداريون , لمحاسبة العمومية، ورجال القضاءوأيضا الهيئات العمومية التي تخضع لقواعد ا
والتقنيون العاملون في المؤسسات والأجهزة والمنظمات الجماهيرية التابعة لحزب جبهة التحرير الوطني 

نين كل المواط  يدمجلأن النظام الاشتراكي ؛ (حزب جبهة التحرير الوطني)في  1"واستثنى أعضاءه المنتخبين
 ."الفوارق الطبقيةمحو "شعار  أو،  واحدة تحت مبدأ طبقةفي 

المتضمن ، 0221سنة  جوان11المؤرخ في ،21/22 رقمالأمر يمثلها : مرحلة النظام الاقتصادي الحر .2
 ،الاقتصاد الليبرالي أو الحر الجزائر تعيشهو آخر قانون صدر و و  الأساسي العام للوظيفة العمومية، القانون

 اتالمؤسسة العمومية، والإدار : لفالمجال يشم ؛محددا أيضا "موظف" تعريفمحددا، و فيه البشري المجال و 
والمؤسسات العمومية ذات الطابع  ،والجماعات الإقليمية ،المركزية في الدولة والمصالح غير المركزية التابعة لها

الطابع العمومية ذات والمؤسسات  ،لمي والثقافي والمهنيالإداري، والمؤسسات العمومية ذات الطابع الع
الأساسي قانون يخضع مستخدموها لأحكام  وكل مؤسسة عمومية يمكن أن التكنولوجي،مي و العل

، للدفاع الوطنيالتابعون ، والمدنيون ون العسكريون، والمستخدمالقضاة واستثنى .لوظيفة العموميةل
  .2 (البرلمان ومستخدمو

 
 الخلاصة

إلا أن جميع قوانين  ؛ة العمومية من مهام البرلمانالتشريع للوظيفجعل مهمة  1881تور رغم أن دس  
 أوامر، أي لم تعرض على البرلمان لمناقشتها والموافقة عليها، بما فيها في صيغة ظيفة العمومية صدرت الو 

 ،ليقبل أو يرفضبين دورتي البرلمان، الذي عرض على البرلمان بعد صدوره  ،السابق الذكر 21/22 الأمر
 3؛ لأنه لم يتعرض للرقابة البرلمانيةغير شرعيفهو للمناقشة، ومن ثم على حدة عرض كل مادة دون 

على ذلك والدليل . المطالبة بتغيرهبدأت منذ صدوره و  ،1881من دستور  104حسب المادة  الفعلية
زارية تلغي أو تعدل قاعدة قانونية؛ لأن هذه أصبحت التعليمة الو فقد إداراتنا،  حالة التخبط الذي تعيشه

 .العمومية، نظرة السلطة التنفيديةالقوانين نظرتها أحادية للوظيفة 
 
 
 

                                           
 .، مرجع سابق91/18من المرسوم رقم  2المادة /   1
 .  ،مرجع سابق21/22من الأمر رقم  0المادة/   2

 5332من دستور  353حسب المادة " مستعجل"غير رغم أن تشريعه /  3
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 ثـــــــــــــانيال ثـــــــحـــــمبــــــــال
 الجزائرفي  وظفالم

        مدخل
زمه من وما لا ،في الجزائر من نظام سياسي كل حقبة تاريخيةفي  ما ساد حسب  "موظف" تعريفختلف ا 

طلق على مندوب تعقب الثورة الفرنسية ، في بداية ظهور الوظيفة العمومية "موظف" عبارةف ،نظم قانونية واجتماعية
على الأعوان التابعين  هتعريفقتصر من الشعب، ثم ا مايناله نذيلوالتبجيل والاحترام ا جتماعيبسبب مركزه الا ،الأمة

، وفئة تواجه يطلق عليها صفة موظف لاو  ل ولا تواجه الجمهورمكلفة بالعم فئة ؛لتمييز بين فئتينلو  ،مباشرة للأمة
صعب وهو ما  1.يطلق عليها  صفة موظف ، سامين تابعين للسلطة التنفيذيةمشرفينت إشراف الجمهور وتعمل تح

  بالمؤسسة العموميةلكل العاملين ". الموظف"يحدد عبارة تعريف  إيجاد
بوضع يهتم  لم ،يضع قوانين الوظيفة العمومةالذي هو و  ،في أغلب الدول المطبقة للوظيفة العموميةالمشرع و      

 .كل بلدفي  الوظيفة العمومية  حكامبتحديد الموظفين الخاضعين لأ اكتفىإنما و  ،لموظفلتعريف 
من مرحلة اختلاف الوضع القانوني للموظف هو لموظف أن سبب عدم تعريف االوظيفة العمومية  كتابيجمع      

  .في مجال التطبيق فقط بتحديد تياكتفلذا  ؛هانلقوانيالمستمر  والتغير ،تاريخية إلى أخرى
تسرى  ، إنما اكتفت بتحديد الأشخاص الذينتعريفا محددا للموظفأيضا ات الفرنسية  تعط التشريعلم           

 18فى  الصادر 0084نصت الفقرة الأولى من قانون التوظيف الفرنسي رقم ، فقد عليهم أحكام تلك التشريعات
يسرى على الأشخاص الذين يعينون في وظيفة دائمة ويشغلون درجة من "الموظف  تعريفعلى أن  1841اكتوبر 

 الوطنيةفي المؤسسات  في إحدى الإدارات الخارجية التابعة لها أو دراجات الكادر في إحدى الإدارات المركزية للدولة أو
الذي نص على نفس  ،1818 أفريل 0 فى 18/044بالأمر نظام الموظفين الصادر ". وقد عوض هذا القانون بـــ" 
 .لتزامات الموظفيناالقانون الخاص بحقوق و الذي ورد في  تعريفال
لسياسية والاقتصادية التي المراحل اأن نحا نحوه، إلا ذا لسي، نالفر  تعريفتأثر بالي فقد الجزائر  تعريفأما ال 

 .الخصائصتغير  تعريفوتبع تغير ال ،تعريفالعلى ا الجزائر كان لها الأثر مرت به
وفيما يلي . هتم بشروطه فقط، وترك تعريفه للفقهاءاتعريفا للموظف و  كما ذكرنا لم يقدم المشرع الجزائري 

تاريخيا، كل تعريف يتماشى وطبيعة نظام الحكم الساري ، مرتبة ترتيبا "موظف"لتحديد مفهوم  شروط المشرع الجزائري
 .وفي الأخير أوردت تعريفا فقهيا. وقت وضعه

" موظف"وعلى المقصود من عبارة  ،الموظف العمومي على ديثالحصر قلذات الأسباب السابقة سأ 
 .وتعريفه إجرائيا، وطبيعة العلاقة التي تربطه بالإدارة التي يعمل فيها

                                           
 .12/14ص  مرجع سابق  ، الوظيفة العمومية بين التطور والتحولسعيد مقدم،  /  1
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 المطلب الأول

 تطور تعريف الموظف في الجزائر
 اكتفى بتحديد إذ ، و المشرع الفرنسيذالجزائري حذا ح المشرع :في الجزائرموظف ال تعريفتطور 

 .لقانون الأساسي للوظيفة العموميةالأشخاص الذين يسري عليهم ا
 

  .إلى ثلاث مراحلطبيعة كل مرحلة تاريخية، التي يمكن تقسيمها حسب في الجزائر اختلف موظف  تعريف    
المتضمن القانون  ،1811يونيو سنة  0، المؤرخ في 11/122رقم  الأمريمثلها  :الأولى مرحلةال .1

فاعتبر  سترجاع السيادة الوطنية، وهي المرحلة المتمثلة في الأيام الأولى لا .الأساسي العام للوظيفة العمومية
سسة مؤ  وأ ،هيأة أو ،القطاع اقتصادي بغض النظر إن كان ،مؤسسة عمومية موظفا فيمن يعمل كل 

الشخص المعين في وظيفة دائمة ورسم في رتبة التسلسل "  :بأنهمنه، عرفته المادة الأولى  فقد إدارية،
 .1"الإداري

المتضمن القانون الأساسي  ،1891مارس 02المؤرخ في  ،91/18 رقم المرسوم ممثلة في :الثانية مرحلةال.0
العامل الذي ": ه، بأن1 ةادالمفي  الموظف عرف والإدارات العمومية، الذيمال المؤسسات النموذجي لع

 ."ثبت في منصب عمله بعد انتهاء المدة التجريبية
الأساسي المتضمن القانون ، 0221 جوان 11المؤرخ في  ،22/ 21رقم الأمر ممثلة في  :الثالثة مرحلةال .2

العون الذي عيّن في وظيفة عمـوميـة " :أنهالرابعة بعرف الموظف في مادته الذي العام للوظيفة العمومية، 
 . "دائمة ورسم في رتبة في السلم الإداري

 ؛والهدف من تثبيت موظفي الوظيفة العمومية ،دائمة عتبرت العلاقة تنظيمية قانونيةافي هذه المراحل  
إلا  ،المستخدمة المؤسسةية في وظائفهم وكسبهم وضعية تنظيمية قانونية تجاه ستمرار منحهم ضمانات الا

أعوان  فجعلهممن نفس الأمر،  18/01المواد بأعوان الحفظ والصيانة استثنى  21/22 الأمر أن
في رتبة من رتب الوظيفة  الترسيموليس لهم الحق في  ،غير محددة مدته محددة أوعقد متعاقدين، سواء ب

 . السابقةالقوانين كل عكس ما كان منصوصا عليه في   ،العمومية
 

                                           
   0الفقرة . المادة الأولى /   1
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ت يرسم بعد ثبا ويقتضي وظيفة دائمة  هتعيينوظف يخضع للتعيين من طرف الإدارة، و أن الم: نستنتج
لابد  ،من يعمل في إدارة عموميةعلى صفة موظف لكي تطلق أن نستشف  كما بالتجريب، صلاحيته

 .الترسيمين بقرار، يعالت، الانتماء إلى إدارة عمومية: هي ،ثلاثةفيها شروط فر أن تتو 
 :هو ما أتناوله فيما يليو ، في الجزائر" موظف" هذه الشروط هي التي تميز عبارة    
 

 المطلب الثاني
 في الجزائر شروط صفة موظف

بتحديد  ا للموظف بل اكتفىتعريف لم يقدمالجزائري كان المشرع إذا  : 1يالجزائر  موظفال شروط صفة
 ؟التي حددها المشرع الجزائريالقانونية للموظف  ما هي هذه الشروطف .كما أسلفناشروطه  

 ،"موظف"عمومية حتى تطلق عليه صفة من يوظف بالمؤسسة التتوفر في لابد أن  ،شروطأربعة هناك    
 .، أن تكون الوظيفة دائمةالتعيين من طرف سلطة مختصة مومي،ق عفي مرفالعمل  ،الترسيم :هي

 ،فيها ينهيهاو  العموميةحياته المهنية في الوظيفة يبدأ الترسيم، فالموظف  ؛تثبيتيقصد بال: التثبيت .1
أداء الموظف  ستمرارا في لا تنحصر  تثبيتفكرة الو  مر،مستله مسار وظيفي متسلسل و  كونتفي

 أو، كعمل الإداري  االعمل شهري يحسب فقد ؛الوظيفة العمومية تنظمها قوانين الوظيفةلأن ؛ لعمله
المؤسسة تحتاج  لأن ؛هو دوام العمل لتثبيتفي االمعيار الأساسي  ؛الخ..الجامعي كعمل الأستاذ  اأسبوعي

 أو ،موسميا أو ،عارضافيها د يكون العمل قالتي  بخلاف أنماط العمل الأخرى ،المنتظمإلى الموظف 
بالتالي من يؤديه لا يعتبر و  حتى يثبت، فلا ينطبق عليه شرط الديمومة ،نجاز مهمة محددةلإ ؛مؤقتا

  .بل عونا ،موظفا
، والإدارات المركزية التابعة للدولةالمؤسسـات  يقصد بها؛ لعموميةالمرافق ا :عمومي مرفقفي لعمل ا .0

والمـؤسسـات العمومـية ذات  ،والجماعات الإقليميـة ،والمصالح غير الممركزة التابعة لها ،في الدولة
سسات العمومية والمؤ  ،والمهني ،والثقافي ،الطابـع الإداري، والمؤسسات العمومية ذات الطابع العلمي

يمكن أن يخضع مستخدموها لأحكام  ،وكل مؤسسة عمومية ،والتكنولوجي ،ذات الطابع العلمي
  .هذا القانون الأساسي

بمعنى أن العلاقة بين الموظف والإدارة، لا تنهي بزوال  .دائمةالمكلف بها وظيفة ال أن تكون .2
الوظيفة، بل ينقل الموظف عند زوالها إلى وظيفة أخرى،  وأن الوظيفة لا تنتهي بانتهاء العلاقة بين 

                                           
 .ق، مرجع ساب32/30من الأمر رقم  3المادة /  1
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فالمنصب إن زال يقال أو  ،مثل التعيين بطريقة الولاء، في المناصب السامية والنوعية  .الموظف الإدارة
 .يهيستقيل المعين ف

مكتسبا  ا،مثبتفي مؤسسة عمومية لا يكفي أن يكون المعين : مختصةالتعيين من طرف سلطة  .4
ط الإجراءات المقررة في حسب الشرو  ،، بل لا بد أن يلتحق بالعمل بطريقة قانونية"موظف"صفة 

بالتعيين  لابد أن يعين بقرار من السلطة المختصة بمعنى واللوائح التي تحكم المؤسسة، القوانين
  .1عمومية ة، أو المدير العام  لمؤسسالبلدي لس البلديكالوزير، أو رئيس المج،
 

 المطلب الثالث
 في الجزائر المستثنون من صفة موظف

  القضاة والمستخدمون العسكريون  :بقوة القانون موظفا، استثناءلايعتبر : المستثنون من صفة موظف
 ،شروط الموظفعلى  رغم توفر كل منهم ،2.ومستخدمو البرلمانوالمدنيون التابعون للدفاع الوطني 

 .3والمستثنون متغيرون بتغير قانون الوظيفة العمومية
  .الجزائري لموظفل اتعريف نستخلص من كل ما سبق

ومثبت في  ،دائمةعمومية  في وظيفةمعين من سلطة مخولة، يمارس نشاطه الشخص ال: هو      
 .للقانون الأساسي العام للوظيفة العمومية عخاضو ، رتبة من سلك

 :اتالاستنتاج
 "من كل ما سبق ما يلي تنتجيمكن أن نس

ما تعارض مع مع تحفظها على ، هو الذي أخذت به الجزائر أو مزاياه، الأوروبي بمبادئه ومميزاتهالاتجاه  .1
  . 4إلى اليوماسترجاع السيادة الوطنية  ذ، في جميع القوانين الأساسية للوظيفة العمومية، منتهاسياد

                                           
 19 ص .راجع سلطة التعيين /  1
 . ، مرجع سابق21/22من الأمر رقم  0المادة /   2
 . "وأفراد الجيش الوطني الشعبي ،الدينشعائر على والقائمون  ،القضاة"أخرجت  ،، مرجع سابق 11/122من الأمر رقم 1المادة/  3
 :القوانين هيو  ،من أول قانون صدر إلى آخر قانون، كلهم ينطلقون من المفهوم الأوروبي للوظيفة العمومية/  4

  .، مرجع سابق11/122الأمر .أ 
  .، مرجع سابق91/18المرسوم  .ب 
  .  ، مرجع سابق22/ 21الأمر  .ج 
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للوظيفة  المرشح، و من جهة ممثل المؤسسة العمومية :طرفينالالتوقيع على محضر التعيين يعتبر عقدا بين  .0
 ."عقد إذعان"ليه عالعقد الموقع ويسمى  أخرى، من جهة  العمومية

للوظيفة والخاصة العامة علاقة الموظف بالوظيفة علاقة تنظيمية لائحية، تحكما القوانين الأساسية  .2
 .العمومية

من  عن المنصب ىرضالبغض النظر عن  ،التعيين محضر توقيعهالقانوني للموظف بمجرد ينشأ الوضع  .4
 .أو الأجر عدمه

إلى رضى  اجتأن تحمن طرف الجهة الوصية، دون  الوضع القانوني للموظف في أي وقتيجوز تغيير  .1
 .لتوقيعه على قد الإذعان الموظف 

على أي مخالفة  ،لا يجوز للجهة الوصية، صاحبة المركز الأقوى في العقد، أن تتفق مع الموظف .1
 .بسبب العلاقة القانونية النظمية ؛للقانون واللوائح المنظمة للوظيفة العمومية

 .أي أن مصير الموظف غير مرتبط بالوظيفة المكلف بها ،"الوظيفة"صفة مستقلة عن " موظف"صفة  .7
 ". اعون"قد يكون ، "موظف"عمومية يحمل صفة ال الوظيفةليس كل من يعمل في  .9
إن فاز بالمسابقة وثبت يصبح  ،قد يتحول إلى موظف بالمشاركة في مسابقات التوظيف" عون"الـ  .8
 .  "فاموظ"

" موظف"لا يطلق عليه و  قبل التحاقه بالوظيفة العمومية،"موظف"من لا يحمل صفة  هو: الملحق .12
 . لوظيفة العموميةألحق بمؤسسة عمومية مطبق فيها قانون ا إذا

 :من مرافق الوظيفة العموميةفي مرفق  يعمل وهو  ،"موظف"من تسمية الاستثناء  يشمل : ستثناءالا .11
ممارسة عملهم في مرفق عمومي يطبق  رغم ،"أعوان" يطلق عليهمالذين ( والصيانةالحفظ )عمال  .أ 

 .الوظيفة العمومية فيه قانون
 نظم علاقتهمالتي ت"عقود ما قبل التشغيل" وهم المنضوون تحت (نالمستخلفو )نؤقتو المعمال ال .ب 

المتعلق بالإدماج المهني للحاصلين على  89/420رقم المرسوم يحكمهم  .بالمؤسسة العمومية
 . الشهادات الجامعية
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 المبحث الثالث
  تأسيس العلاقة 

 مقدمة   
 .رسمية :والثانية ،غير رسمية :أولها ،على مرحلتين هار بمرو علاقة العمل  تؤسس   

 ستقطاباالقانونية التي تبدأ ب الإجراءاتهذه المرحلة عبارة عن مجموعة : رسميةال المرحلة غير .1
وتنتهي  ،والمقابلة النهائية متحانالإو واستقبال من توفرت فيهم الشروط الشكلية المعلنة، ثم المفاضلة 

 .بانتقاء عدد يساوي عدد المناصب الشاغرة والإعلان عن م ن قبلوا لإنشاء علاقة العمل الرسمية
أو  وتنتهي بالترسيم  تبدأ بتوقيع الطرفين على محضر التنصيب ثم الخضوع للتجربة: المرحلة الرسمية .0

  .الديمومة
تنشأ بقبول طرفي العمل بناء العلاقة، والقبول  عمومية هي علاقة لائحية تنظيميةعلاقة العمل في المؤسسة ال    
 ".محضر التنصيب"توقيع الطرفين  دليله

وحقوق ات إلتزامقد تكون مؤقتة، ويترتب على بناء العلاقة لكن و  ،الأصل في التعاقد الديمومة  
متبادلة بين الطرفين، تبدأ بتوقيع على محضر التنصيب، وتنتهي بضوابط قانونية وتنظيمية لسنا معنيين بها في 

 . والوفاة ،الاستقالة: هما ،ولكني أكتفي بذكر سببين رئيسيين لإنهاء العلاقة ،هذا البحث
علاقة بين المستخدِم الجعية الحديث عن تأسيس علاقة العمل، يدعونا إلى طرح الاشكال، ماهي مر      

كيف يعين    ؟ةتمؤق؟ ومتى تكون ومتى تكون دائمة ؟وكيف تؤسس ؟ وماهي مراحل تأسيسها؟والمستخد م
 التمرين ؟  ما هي مدة التجريب ؟  وأخيرا كيف يتم التثبيت ؟  عيَن إلى التجريب أوهل يخضع الم المرشح؟

 : مطالب ةثلاث يجيب على هذه التساؤلات فيالموالي، المبحث   
والمطلب  ،يتناول طبيعة علاقة العمل: والمطلب الثاني ،يتناول مرجعية علاقة العمل: المطلب الأول

 .يتناول الاجراءات الموضوعية لتأسيس علاقة العمل: الثالث
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 المطلب الأول

   الحق في التوظيف اتمرجعي      
 ،الكاريزمة: هي ،رئيسية مرجعياتأربعة  لهاالعمل علاقة : علاقة العملالحق في بناء  تامرجعي 

 .الجدارة ،الولاء ،الكفالة
ه ، ويستمد كاريزميتمباشرة، مالك هذه الصفة يعين في الوظيفة الوراثيةسند التوظيف فيها  :الكاريزمية .1

 ةفاطم_ من جدته " محمد السادس"و ،"العلوية"من السلالة " الأسد" :ل والملوك، مثل الرسمن الله
؛ 1الشرعية الثوريةمن  المحررونو _ آل البيت_من أسلاف " عبد الله الثاني"و ،الزهراء ابنة محمد رسول الله

 . ماتلأن الثوريين المحررين وجدوا قبل الحكو 
الثورية؛ لذا من المطلقة بالوراثة المستمدة من الله أو  القوةالكاريزمي شخصيته مقدسة، لأنه يملك    

يستشير، ورأيه أمر، ومن حقه حرية التصرف المطلقة في م ن وما على الأرض، ولا يستخلف الكاريزمي لا 
         2ويشرف على تنفيذ إرادته من يقدسه. إلا بعد الوفاة، وإن توفى يخلفه فقط م ن مِن صلبه بالوراثة

  ."الولاء"بـ 
معروف " نظام الكفيل"المشرع بقانون عرفي يسمى ،ف فيها النظام العبودي المعاصريسند التوظ: الكفالة .0

بين المشتري ومكتب استقدام العمالة  ،في الخليج العربي، علاقة العمل فيه تبدأ بالتسلُّم المتبادل
 "البائع"و ،كتب التشغيل المبلغ المتفق عليهلصاحب ميسلم  ،"الكافل المشتري"؛ 3_الممنوع دوليا_الوافدة

دون أي تدخل من السلطات  ،بمشيئة البائع والمشتري وحدهما ،وجواز سفره ،العامل :يسلم للمشتري

                                           
 .الإستدمارلأنهم حرروا شعوبهم من /  1
: يقول" مصالي الحاج" سمعت أحد أتباع  ،"التبرك"بـ  ، قد تفوضالاعتقاد أن الشخص المقدس يملك قوى خارقة: لتقديس المقصود بها/ 2

الابقاء على  :يقصد؛ قي على رائحة يده في يديبفلم أغسل يدي مدة شهر كامل، لأ   ؛(الحاج مصالي)شاءت لي الأقدار أن أصافح "
  .المتمتع بها مصالي الحاج المقدسة،يده مباركة؛ لأنها حلت بها البركة 

، 0210ارته العاصمة الجزائرية في ديسمبر يأثناء ز ( هولاند) من قبل يد الرئيس الفرنسيفعله ما _  مع الفارق_  ونفس الشيء          
 120وأذلت ونكلت بأجداده طيلة  ،شهداء الوطنية الجزائرية من ،صف مليونمعتقدا أنه يستمد منه جبروت فرنسا التي قتلت مليون ون

 _عوضا أن يطببها عماها_".ا نظيفةيد  دي وقبلت امن الفرحة الكبيرة جمعت الأي"  : ستهجنت فعلته، دافع عن فعلته قائلاولما ا  . سنة
  .نقلا عن قناة النهار الجزائرة

 97 ص .  الخاصةالربحية مكاتب التوظيف . أنظر/  3
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حتى عدد  طبيعة العمل أو ودون تحديد مدة العقد أو ،الـم باع أو رفضهالعامل  رضىودون مراعاة  ،المحلية
 .1الواجباتو على الحقوق  اتفاقأي  أو ،وقته ساعاته أو

أو  والحق المطلق في الطرد، حرية التنقل، المكفولجوازات سفر : ، مصادرة المشتري لـشروط التكفلومن  
مل تبدأ ولا ساعات عوتشغيل المكفول ، سبب مقنعسدي دون الجو ، لفظيالعنف والفاجئ، الترحيل الم

ليس في الحسبان، آلاف من البشر يعيشون في خوف فهما   2والتقاعدجتماعي، لاضمان اأما التنتهي، 
 .3دائم من المستقبل

والسلطة الظاهرية التي بيد /بعض المذعونين بها؛ سببها الانبهار بالمال أو جِبلةند التوظيف فيها س :الولاء .2
  .الـم ولى

الولاء التام  :هو ،بشرط واحدوظفوا  ،م واليهم في تنفيذ إرادتهم وحماية سلطتهم ايعين هؤلاء لينوبو   
قصون منها بقرار غير معلل، وليس لهم الحق في التظلم وي   ،بدليل أنهم يعينون في الوظائف النوعية ،لمولاهم

 .  من الاقصاء
 الإداريةفي المناصب  يضا يعينون الجزائريين على أساسهيون الفرنسيون أستدمار الاكان   ،وصفة الولاء 

 4البسيطة، لمواصفات معينة تخدم فرنسا ومن معها من اللفيف الأوروبي
يملكون النباهة على اكتشاف ما بقدرة  ،لا يملكون الصفة القياديةن بسبب الولاء يالمعين: حيث أن 

 ؟ 5لكن هل هذه الزلفى دائمة ،علنها، فيفاجئونه بتنفيذها تزلفاإرادة مولاهم قبل أن ي
المواصفات المتوافقة مع أوصاف الوظيفة في أي  أ وْلوسند التوظيف فيها صفة يمتلكها . الجدارة القانونية .4

تحقيقا لمبدأ المساواة في و  ،التعيين بهذه الصفة تطبيقا للقانون .ةات الإدارية الثلاثمستوى من المستوي
 . المؤسس على الكفاءة والجدارة والاستحقاق ،التوظيف

بالتطرق إلى  تواكتفى. لأنها غير موضوعيةطبيعة علاقة العمل الثلاثة الأولى لم يتطرق لها البحث؛        
 1.التعيين حسب الجدارة القانونية؛ لأنها موضوعية

                                           
 114 ص.الشراء. التاريخة للإستزادة راجع  طرق التوظيف /  1
فهم  ،23% للعلاج واسترجاعا نسبة الضمان المقدرة بـ  " باقة الشفاء"رغم تمتعهم بالحق في " الجزائر البيضاء" وهم الذين أ عطوا اسم : في الجزائر موجود شبيه/  2

،  على تراب ولاية سطيف، وفيهم الكثير من عمل مدة تجاوزت 5332مشغل في نهاية جوان  5333لا يتمتعون بالحق في التقاعد، وقد بلغ عددهم قرابة 
  .لحقوق اقرتها المواثيق  الدولية وهذا هضم  العشرون سنة، وأشرف على الستين من العمر؛ حسب ما علمت من مسؤول مباشر عليهم؛

 11/22/0211بتاريخ  1ج نظام الكفيل. فلك الممنوعبرنامج في . france24قناة : نقلا عن/  3
، على مبدأ المساواة من  .باديس في هذا التعيين ابن قول و  .ش.د.الجزائرية.ج.1812ورأي دستور  العمل الجزائري،مواصفات راجع /  4

 . 199و 192/191الترتيب، 
 .182 .من فصل المساواة في التوظيف:  صفحة :الولاء . راجع الإجابة/  5
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 .علاقة التوظيف مع الوظيفةالجدول الموالي يلخص    

   تهعملية التوظيف بالمنصب ومرجعي ةيبين علاق( 0)مجدول رق
 الشرعية طبيعة العلاقة لمسؤوليةا    طريقة التعيين    المواصفات    المنصب    المستوى الاداري

 الله، الثورية مدى الحياة    عليا، سامية الوراثة االكاريزمي التوجيه.التخطيط الأعلى
 ، النفوذضالتفوي   مرتبطة بالمفوض نوعية       لإختيار،التعيينا      الولاء الرقابة. الاشراف الأوسط
 قانونية، تنظيمية مؤقتة أودائمة  تقنية، روتينية ، الشراءالمفاضلة الجدارة القانونية  التنفيذ الأدنى

 من إعداد الباحث
 

 المطلب الثاني
 ية بالنظرية اللائحية التنظيميةأخذ المشرع الجزائري في تأسيس علاقة العمل الرسمعلاقة العملطبيعة  

 ".ذعانالإعقد "وكيفيها في صيغة 
 . الأجل المحددةكل العاملين في الوظيفة العمومية، سواء بالديمومة، أو يخضع له   الإذعانعقد 

جوان  0، المؤرخ في 11/122غير رسمية بطلب خطي من المترشح طبقا للأمر رقم تبدأ علاقة العمل      
أوت  1، المؤرخ في 79/10والقانون رقم . ، المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية1811سنة 

 0221جويلية ،11،المؤرخ في 22/ 21 والأمر رقم. ، المتضمن القانون الأساسي العام للعامل1879
 .المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية

 . اتلتزامالهدف من الطلب هو أن العلاقة بدأت برضى المترشح، وأن المترشح مستعد لتحمل الإ  
، عقد مشيئةوالعقد إما  ،مكتوب 2لابد أن تتم بناء على عقد ،كل علاقة بين مستخدِم ومستخد مو  

وهو المعمول به في الوظيفة العمومية الجزائرية،  عقد إذعانهو معمول به خارج الوظيفة العمومية، أو 
 . وتبعا لنوعية التعاقد تنشأ العلاقة

دارة العمومية الجزائرية بين الموظف والإ" عقد اذعان"أسسان بـطبيعة العلاقة على نوعين رغم أنهما تت    
: وتتأسس الثانية .ترسيمدون ديمومة بال أو ،مع الترسيم الديمومةى أساس عل: الأولىتتأسس  ،المعنية
 .تحديد الأجلأساس على 

                                                                                                                 
 1 ص. سبب الاقتصار على الدراسات الثلاثة ،الدراسات السابقة/ راجع/  1
 .وبرر المشرع ذلك بانتشار الأمية الحرفية بن الجزائريين من ذوي المراتب الدنيا في مجال العمل.في القطاع الخاص قد يكون شفاهيا/  2
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 مبنيةلعمومية والموظف طبيعة تأسيس عقد علاقة العمل بين المؤسسة ا: ترسيمدون بعقود الدائمة ال. أولا
دءا من التوقيع على وتصبح العلاقة نافذة ب". عقد الإذعان" العقد سمىيتنظيمية، و على أسس لائحية 

عاقد، والعقود أن يعين المرشح على أساس الت بمعنى. 1مدة العملعدم تحديد  على أساس محضر التنصيب
الأولى . "ما قبل التشغيل "عقود خاصة بأعوان الحفظ والصيانة، وعقود . ينن صنفيهنا تصنف المتعاقد

 .ثانية ينظمها مرسوم رئاسيوال, ينظمها قانون
، 0221 جوان 11، المؤرخ في 21/22من الأمر رقم  18/01: تنظمها المواد: عقود ينظمها القانون .1

التي  هذه العقود تسمى عقود أنشطة الحفظ والصيانة،. والمتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية
ي ، وأعوان الخدمة، وسائقينكأعوان مهنيوهم الذين يعينون  ": مناصب الحفظ والصيانة "تشمل 

السيارات، ورؤساء حظائر السيارات، وأعوان الرقابة والحراسة، إلى جانب بعض أعوان الأعمال المؤقتة، 
الشغور  للموظفين، أو إنشاء سلك جديد مسابقة توظيف، أو الذين يعينون مؤقتا في انتظار تنظيم: مثل

   .المؤقت لمنصب عمل
وكعينة من الأعوان العاملين بهذه  .الاختبارات المهنية، أو الانتقاء :ف المتعاقدين بطريقتينويتم توظي    

بالإدارة المركزية والمصالح اللامركزية  0211خلال شهر أوت من سنة  واعينالأعوان الذين الصفة، 
 :2الجدول الموالي فيالأعوان المعينون وكعينة، والمؤسسات العمومية تحت وصاية وزارة التربية، 

 

 .يبين الأعوان المتعاقدون مع الإدارة المركزية واللامركزية بوزارة التربية( 2)جدول رقم 
 التعداد حسب طبيعة عقد العمل

 عقد محدد المدة عقد غير محدد المدة

 التوقيت
 الكامل

التوقيت 
 الجزئي

 التوقيت
 لكاملا

التوقيت 
 الجزئي

73707 770 77 4  

 .جدول من إعداد الباحث                            
 

بالجامعات  0214خلال شهر ماي من سنة  بالمؤسسات اللامركزية وبالتعاقد وأذكر عينة آخرى للعاملين
 .0و  1بجامعتي سطيف  ن المتعاقدينلنفس الصنف من الأعوا

                                           
المحدد لكيفيات توظيف الأعوان المتعاقدين وحقوقهم وواجباتهم  0227سبتمبر سنة 08المؤرخ في  229ــ  27المرسوم رئاسي رقم /  1

 .والعناصر المشكلة لرواتبهم والقواعد المتعلقة بتسييرهم وكذا النظام التأديبي المطبق عليهم
تعداد مناصب الشغل وتصنيفها ومدة العقد الخاص  يحدد. المعدل والمتمم  0211أوت  0قرار وزاري مشترك مؤرخ في : نقلا عن /   2

وزارة بالأعوان العاملين في نشاط الحفظ والصيانة أو الخدمات بعنوان الإدارة المركزية والمصالح اللامركزية والمؤسسات العمومية تحت وصاية 
 .التربية الوطنية
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 1يبين أعوان الحفظ والصيانة في جامعتي سطيف( 4)جدول رقم 
 
 

 

 جدول من إعداد الباحث
المحدد لكيفيات  0227سبتمبر سنة  08المؤرخ في  27/229رقم  الرئاسيعقود ينظمها المرسوم   .0

توظيف الأعوان المتعاقدين وحقوقهم وواجباتهم والعناصر المشكلة لرواتبهم والقواعد المتعلقة بتسييرهم وكذا 
 .الترسيمليس لهم الحق في و  ،النظام التأديبي المطبق عليهم

إلا إن " موظف"ويبقى بهذا الاسم، ولا يطلق عليه "  عون"اسم  يطلق على المتعاقد الذي لا يرسم    
هذا  ،وللتوضيح أكثر ،الجديدات الموظف شارك في مسابقة للتوظيف من جديد ونجح، فتطبق عليه إجراء

 .وعلى المتعاقدين بعقود محددة المدة لمتعاقدين بعقود غير محددة المدةالاسم يطلق على ا
المتعاقدين من النوعين نظام التعاقد يترتب عليه علاقة خاصة بين الأعوان والمؤسسة، تتميز بأن و  

الاستقرار الوظيفي، ومن مكافأة  محرومين منإلا أنهم  ات التي يخضع لها الموظفلتزامالإيخضعان لكل 
 .التسريح الاضطراري، ومن التطور، ومن الترقية

يمكن أن إذ، مستقبلهم،  الاستقرار الوظيفي، يتمثل في جهلهم نهاية مسارالحرمان من  :الوظيفي الاستقرار .أ 
 .  يلغى عقدهم في أي وقت

في ، (الموظف)كاملة التي يتمتع بها زملاؤهم الذين لهم صفة   ،غير معنيين بمكافأة التسريح: لتسريحا مكافأة .ب 
 .سنةحسن شهر من نفس الما يساوي أجر أ لمسرححالة التسريح الاضطراري، إذ ل

إذا احتاجت لخدمة  ،دريب، إلا إن بادرت الإدارة بذلكليس لهم الحق في المطالبة بالتكوين والت: التطور .ج 
 .معينة من العون، عكس زملائهم المثبتين الذين يعملون معه

حسب شروط المنصب المفتوح  ،إلا بعقد جديد ،الترشح للمنصب الشاغر بالترقية ملا يمكنه :ثبات الرتبة .د 
 . وبعد المشاركة في المسابقة

 :عقود مؤقتة.ثانيا

                                           
مناصب الشغل  وتصنيفها ومدة العقد الخاص بالأعوان العاملين  يحدد تعداد 0214مايو سنة  4مؤرخ في . معدل. قرار وزاري مشترك /  1

 .في نشاطات الحفظ أو الصيانة  أو الخدمات بعنوان الجامعات

 الجامعة
 د حسب طبيعة عقد العملالعد

 المجموع
 محدد المدة غير محدد المدة

 093 3 093 1سطيف 

 190 3 197 7سطيف 
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أما العقود المؤقتة الأخرى،  ،"بل التشغيلق عقود ما" :الأكثر انتشارا في الجزائر، هيالعقود المؤقتة 
 .مثلا الوضعخلو منصب بسبب : تكون ظرفية، مثلي التي هف
عقود مؤقتة يوظف من خلالها خريجي الجامعات ومستويات ما قبل  :هي ،عقود ما قبل التشغيل 

، الملاحظ أن جل هذه العقود يشغل "ذوي الوضع الاجتماعي الهش"الجزائريالجامعة، الذين سماهم المشرع 
شهريا ز و ، فهو لا يتجاهاأجر لتدني  مل بهايرفض العالذي الشباب  أكثر بكثير، من بواسطتها الإناث

ة الاجتماعية تشغل الشباب بـ ، بل الشبكدينار جزائري 8222، ويصل في أدناه زائريدينار ج 11222
على عاتق من _ مهرها_ والأنثى تقبلها؛ لأنها ليست مطالبة ببناء بيت، حتى زواجها .1دج شهريا 1472

ف في الأعرا ما قضت بههذا )ها، تاريفها على عاتق عائليطلب يدها، وإن كانت غير متزوجة فمص
؛ أن ، سرى في عروقهنالعاملات والموظفاتمن  الأغلبحتى و ، (يةمجتمعاتنا العربية الإسلام

، مهما ارتفعت رتبتهن الوظيفية، أو مكانتهن في سلم المصاريف العائلية على عاتق الرجل وحده
   ‼العمل

صيغة عقود العمل التي كانت تحت اسم عقود ما قبل التشغيل أصبحت في الوقت الحالي تحت و  
جديدة معدلة تسمى بـ عقود الإدماج المهني، حيث طرأت على هذه الأخيرة تعديلات جديدة أقرتها 
الحكومة من بينها تمديد فترة العقد إلى ثلاث سنوات، إلى جانب منح المؤسسات المستقبلة لحاملي 

بالجانب التدعيمي ، وأغلبها تتعلق 0211فريل سنة أتضاعفت منذ شهر  ،محفزات كثيرة ،الشهادات
 .للضمان الاجتماعي

من حملة المستوى الثانوي، من الذين : النوع الأول: نوعين ،العقودعلى أصحاب هذه  :باختصار  
 .من حملة الشهادات الجامعية: ، والنوع الثانيشهادةليس لهم 

بها يتم في ، وتفسر حسب كل مسؤول، والتشغيل إستمراريجب التذكير أن هذه التسميات متغيرة ب 
 .ية الكاملةهمالقطاع الخاص أكثر، لذا لم أعطها الأ

 
 

                                           
منذ عدة سنوات، من شدة غيظها تبكمت بعد  المذكور أعلاه، تعمل بالمبلغ الأدنى ،أم لطفلينو  ، جامعية،في مؤسسة عامة ة، لقيتصدف/ 1

ة رغم أنهن يما بقية زميلاتها كن يجبنني بعفو ؟ ، بينلماذا الفتاة تقبل العمل بأبخس الأثمان: سؤالي لىة عتنهيدة عميقة عن الإجاب
 .المستحق للموظفاتيتقاضين المبلغ 

 . 
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 :مع التثبيتدائمة عقود . ثالثا
 والنجاح في المسابقة والمقابلة ،فتم الحصول عليها من نمـوذج طلب التوظـييفي ضوء المعلومات التي  

تقوم الجهة المؤهلة بتأسيس العلاقة من خلال ثلاثة و مؤهلا لتبوأ المنصب،  ،يصبح المرشح الأجدر بالوظيفة
 .التعيين، ثم التمرين، ثم الترسيم: مراحل

 .كمدخل  ،ستدمارالالمحة عن الترسيم، وكيف كان وقت  أقدمني قبل ذلك نلك 
قوانين الوظيفة  عليهأجمعت  هو مايتم من خلاله تثبيت الموظف في رتبته، و  الترسيم هو الإجراء الذي 

ولما تبين ، "متمرنـا متربصا"بأن يعين أولا بصفة جاع السيادة الوطنية حتى الآن؛ العمومية الجزائرية منذ استر 
 ن العلاقة بين طرفي العمللأ، تلاقئيا ؛ "موظف"إلى " متمرن"تغير صفته من التجربة صلاحية المعين يثبت، وت

 .   1" تنظيمية قانونية لائحية"  في الوظيفة العمومية
علاقة تعاقدية قانونية أي  يةستدمار الاالفترة ي، أثناء الجزائر  العلاقة بين الإدارة والموظف وقد كانت 

 ". لياقانون الأه"يحكمها 
بما تتطلبه  اقا مع مقتضيات المؤسسة العموميةبأنها أكثر اتف النظرية اللائحية لرابطة التوظيفتتميز و       

 .بشرية، مع مسايرة لحاجات الموظفين المتغيرة والمتطورةالرد المؤسسة على مصلحة المو يب مصلحة من تغل
 21/10/1810الأمر المؤرخ  سيادتها واصلت العمل بالتشريع الفرنسي من خلاللبعد استرجاع الجزائر      

السيادة مع باستثناء ما يتنافى منها  ،يةستدمار الاالسارية إبان الفترة المتضمن تمديد العمل بالقوانين الفرنسية 
لقانون الوظيفة العمومية  أو ،الوطنية، وظلت الوظيفة العمومية في الجزائر تخضع لأحكام القانون الفرنسي

 .1818الصادر في 
تنظيمية تجاه إدارته، جاء قانون الوظيفة العمومية في قانونية لما كان الموظف الفرنسي في علاقة و    

، 11/122من الأمر رقم  1، فقد نصت المادة 2متأثرا بهذا التكييف من أول قانون  إلى آخر قانون لهاالجزائر 
الموظف تجاه الإدارة في " :أن، المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية، 1811جوان 20المؤرخ في 

، 0221سنة  جوان 11في  المؤرخ 21/22من الأمر رقم  7كما نصت المادة " وضعية قانونية تنظيمية

                                           
 .وميةقانونية لائحية تنظيمية ،حسب المواد وقوانين الوظيفة العم/ 1

  .مرجع سابق .16/311 من الأمر رقم  1المادة  . أ
 مرجع سابق.  79/10من  القانون رقم 2المادة  . ب
  .مرجع سبق 54/45من المرسوم رقم  0القرة .  1المادة  . ت
  .مرجع سابق 61/ـ66 من الأمر رقم  7المادة . ث

 .مرجع سابق، الموارد البشرية وأخلاقيات المهنةالوظيفة العمومية بين التطور والتحول من منظور تسيير  ،سعيد مقدم /  2
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على نفس المعنى، والغاية من ذلك تثبيت موظفي الوظيفة  ،المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية
في وظائفهم، باعتبار أن نظام الوظيفة العمومية يحتاج إلى مهارة تكتسب  ستمرارالعمومية، ومنحهم ضمان الا

وهذا لا يتحقق إلا بالاحتراف القائم على العلاقة التنظيمية القانونية، توكل للموظف؛  من المراس في أي مهمة
 . وهو ما يضمن السير الجيد للمرفق العمومي

، والمتضمن القانون الأساسي 0221 جوان 11، المؤرخ في 21/22من الأمر رقم  4في المادة  جاء  
 ومية دائمة ورسم في رتبة في السلم يعتبر  موظفا كل عون عين في وظيفة عم: "العام للوظيفة العمومية

فالمشرع الجزائري يميل لتفضيل العلاقة التنظيمية القانونية الدائمة، باستثناء ما جاء في حق أعوان ، "الإداري
ددة المحمن الأمر الأخير، بجعله العلاقة سواء المحددة أو غير  01/02الحفظ والصيانة الذين نصت عليهم المواد

الذي ينص على  ، 1811، خلافا لما كان يجيزه القانون الأساسي لسنة الترسيمالحق في لا تخول لشاغلها 
الفعلية  ةتبدأ العلاقو  .إذا أكملوا سنة كاملة قتين الذين يشغلون مناصب دائمةإدماج الأعوان المتعاقدين المؤ 

 .بالتعيين في المنصب بالمؤسسة
 المطلب الثالث

 تأسيس علاقة العمل إجراءات
قد  التجريببعد أن يكون  ،بالترسيموتنتهي  بالتعيينقة العمل الرسمية تبدأ إجراءات تأسيس علا 

 . جاهزية الطرفين لقبول كل منهما الآخرأثبت 
 ةوصف ،وتحديد السلطة المكلفة به ،تعريفه ؛تبدأ علاقة العمل بالتعيين، والتعيين تتطلب دراسته: التعيين.أولا

  .والآثار المترتبة عليه ،وإجراءات التعيين ،وشروطها ،وطبيعة وثيقة التعيين ،التعيين
 .1المؤهلات للعمل في المؤسسةإدارية لتوظيف المرشحين من ذوي  عملية التعيين :التعيين تعريف .1

اريخ يبدأ التوظيف بمحضر يحدد فيه المعيَن والمنصب المعين فيه، ويصبح التعيين نافذا ابتداء من ت       
، المؤرخ في 21/22من الأمر رقم  92، وقد نصت المادة "محضر التنصيب"التنصيب، المحضر يسمى 

يعين كل مترشح تّم توظيفه "بأن  ،، المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية0221جويلية 11
ات والحقوق لتزاممطالبان بالإ،  بدءا من لحظة التعيين يصير الطرفان "في رتبة للوظيفة العمومية بصفة متمرن

 .  المحددتين بالقوانين وللوائح
     

                                           
 .81ص .  0229الشركة العربية المتحدة، : القاهرة -.إدارة القوى البشرية ،عبد الباري درة وآخرون/  1
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ات، لتزامالتعيين عبارة عن توافق مؤقت لإرادتين على بناء علاقة عمل، يتبادلان خلالها الحقوق والإ .إذن   
  .ويفترض فيها الديمومة

 السلطة التي لها هذه الصلاحية ؟ وحري بنا أن نتساءل، من هي   
، 1882مارس  07، المؤرخ في82/88رقم من المرسوم التنفيذي  0و1حددت المادتان : سلطة التعيين .0

إلا إذا التالية، السلطات  إلىمخولة سلطة تعيين الموظفين والأعوان العموميين  أنتعلق بسلطة التعيين، الم
 :نص التنظيم المعمول به على غير ذلك، وهم

 .الإدارة المركزيةفيما يخص مستخدمي :  الوزير .أ 
 .فيما يخص مستخدمي الولاية :الوالي .ب 
 .فيما يخص مستخدمي البلدية :المجلس الشعبي البلديس يرئ .ج 
 .فيما يخص مستخدمي المؤسسة :ذات الطابع الإداري سسة العموميةمسؤول المؤ  .د 
 .له سلطة التعيين من قبل رئيسه الذي يتصرف فيه تفوض يمكن أن :المفوض مسؤول المصلحة .ه 
 1لتعيين في الوظائف العلياابالنسبة لقرار  :السلطة السياسية .و 

يعين كل مرشح في منصبه بوثيقة تختلف صفات التعيين فيها حسب مستوى كل منصب  :صفة التعيين .2
المراد التعيين فيه، فهي إما قرار أو مقرر أو مرسوم،كذلك تختلف صفة التعيين في الوظيفة الدائمة عن 

 :المؤقتة، وهيصفتها في الوظيفة 
 . ملحق ،عون ،موظف:  الوظيفة الدائمة بأحد الصفاتيعين المرشح في :المعينون بصفة دائمة - أ

  نتدابالإ أو ،كل من عين على أساس الترقية  ، "موظف"يعين المرشح للمنصب بصفة : موظف  . 
 في الخدمات  أو ،في نشاطات الحفظ والصيانة" عون متمرن"يعين المرشح للمنصب بصفة  :عون

 .2ولا يكتسبها بعد التعيين" موظف"فهم لا يعينون بصفة  ،المؤسسات والإدارات  العمومية
 موظف"وهو من خارجها، أي لا يحمل صفة يفة عمومية، ظمن عين في و " ملحق"يعين بصفة  :ملحق "

 .قبل التعيين
 

جويلية سنة ، 11المؤرخ في ، 21/22 رقم قبل، صدور الأمر" موظف"ون بصفة الأعوان المعين    
 3".موظفّ "المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية، يحتفظون بصفة  ،0221

                                           
 .مرجع سابق. 11/122من الأمر   8المادة /  1
 .  مرجع سابق 22/ 21من الأمر رقم .  0الفقرة . 00المادة /  2
 02 .المادة/  3



 ناالوظيفة والموظف العمومي                                        الفصل الثاني                              
 

- 22 - 

 

، بل 1ولا يكتسبها بعد التعيين" موظف"من عين بصفة مؤقتة، لا يعين بصفة : المعينون بصفة مؤقتة - ب
 ".عون متعاقد" يعين بصفة 

يترتب على صدور قرار التعيين نشأة علاقة العمل بين المعيَن والمؤسسة التي عينته، ويصبح للمرشح الحق        
في تولي مهام منصبه المعين فيه، وتبدأ علاقة العمل الفعلية من تاريخ توقيع المعين قرار التنصيب، مما يجعله 

توقيع محضر التنصيب، ويبدأ من هذا التاريخ لحظة  من ،خاضعا للقوانين واللوائح الخاصة بالمؤسسة
 .حساب التقاعد، والأقدمية

 .2ة وحق الإضراب، والحماية من التهديد بالطرديمن ممارسة المهام النقاب ،كن المثبتيم   ،التثبت
يتم التعيين بوثيقة تختلف حسب مستوى منصب العمل الخاص بالمعيَن، فقد تكون على  :وثيقة التعيين .4

 .  أو مرسوم ،أو مقرر ،شكل قرار
 .يكون على مستوى المصالح الخارجية للوصيات، أي المديريات :مقرر .أ 

 . يكون على مستوى الإدارات العليا والولايات والبلديات :قرار .ب 
الاسم واللقب والرتبة والصنف والقسم والنقطة الاستدلالية : المقرر والقرار يتضمن كل منهما       

 .والدرجة والمصلحة المعين فيها
قبل صدور المرسوم  هناك . يخص تعيين الموظف في الوظائف العليا، عادة لا يتجاوز السطرين :مرسوم .ج 

 . 3ابة، تصدرها السلطة التي لها صلاحية التعيينوثيقة تسبقه وهي عبارة عن قرار للتعيين بالني
 :قبل أن توافق الجهة المؤهلة للتعيين تتأكد من توفر الشروط التالية: شروط التعيين .1

 .نصب الشاغرالموجود  .أ 
 .خصص للمنصب الشاغرالمالي المنصب الموجود   .ب 
 . ليعين فيه الأحق به 4(محجوزا)أن المنصب غير متحفظا عليه  .ج 
 :غير ممنوع من التوظيف بسببأن المرشح  .د 

 الخيانة العظمى. 
 التجريد من  الجنسية الجزائرية أو فقدانها. 
 فقدان الحقوق المدنية. 

                                           
 .مرجع سابق.   11/122من الأمر  2و0المادتين /  1
 .ــ مرجع سابق 27المرسوم رئاسي رقم .  12المادة /   2
  .من  يعين بمرسوم 102أنظر صفحة /  3
 102  ص . المناصب المحجوزة . أنظر/  4
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 التسريح بقرار تأديبي نهائي. 
 .توفر المؤهلات التي يتطلبها المنصب الشاغر في المرشح .ه 
 .امتلاك المرشح للخبرة اللازمة، إن كان المنصب يتطلب ذلك .و 
 :ختبار النهائي للوظيفة المراد شغلها وفقاً للمعايير التاليةأتم الإأن المرشح قد  .ز 

  أن يكون المرشح قد حصل على أعلى تقدير مقارنة بالمرشحين المنافسين له، أو تقدير يؤهله
 .لأن يحتل مكانة تساوي أو أقل من عدد المناصب المفتوحة

 بينهم، إما على أساس أو ضلة بينهمالمفاتتم ا ،إذا تساوى اثنان أو أكثر من المرشحين للوظيفة : 
 عدد سنوات الخبرة العملية أو المؤهل العلمي المضاف. 
  أو إتقان  ،القدرة على استخدام الحاسوب: مثل ،أو تمتعه بقدرات تميزه عن بقية المرشحين

حسب طبيعة الوظيفة التي يراد التعيين  ،آخر أو أي عامل تفاضلي ،ة أو أكثرلغة أجنبي
 .فيها

 ا كان أحدهما لا يعمل بالمؤسسة، والآخر يعمل بالفعل في المؤسسة، تعطى أفضلية إذ
 .التعيين لمن يعمل في المؤسسة

 إذا كان المرشحان يعملان في المؤسسة تعطى الأفضلية للأقدم. 
 إذا تساوى المرشحان في الأقدمية تعطى الأفضلية للأكبر سنا. 

والجهات التي سبق له العمل  ،المراجع الشخصيَة أن يكون المرشح قد خضع للتقصي عنه بواسطة .ح 
مثل  ،فيها، وتكون جميع المعلومات التي تم جمعها موثقَة، خاصة إذا كان المنصب يتطلب ذلك

 .أعوان الأمن
تتخذ بعد التأشيرة المطلوبة  ص الموظفين المعينين بموجب مرسوممقررات التعيين التي تخ :التعيين إجراءات .1

 .هورية الجزائرية الديمقراطية الشعبيةمفي الجريدة الرسمية للجقانونا، وتنشر 
بعد التأشيرة المطلوبة قانونا، وتنشر حسب  تتخذ مقررات التعيينأما الموظفون غير المعينين بمرسوم ف    

سواء في الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية الديمقراطية  ،"اصالخقانون ال"من الكيفيات التي يحددها كل 
وزير في النشرات الرسمية التي تحدد قائمتها بقرار مشترك بين ال الشعبية، أو في مجلة الوظيفة العمومية، أو

 .1الوزير المعنيالمكلف بالوظيفة العمومية و 

                                           
 .المتعلق بتحرير ونشر بعض القرارات ذات الطابع التنظيمي أو الفردي التي تهم وضعية الموظفين 141/ 11من المرسوم رقم  1 المادة. 1
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قيع بمجرد تو ف. 1الوظيفة العمومية بالتكييف اللائحينتيجة لأخذ المشروع الجزائري في : آثار قرار التعيين .7
 :، يصيرالمرشح قرار أو مقرر التوظيف

التعيين في الوظيفة نافذا بمجرد صدور قرار التعيين، بصرف النظر عن رضى المعين من عدمه، والصلة  .أ 
  .التي عينتههة الجستقالة، بل لابد من قبولها من صبح غير قابلة للانقطاع بمجرد الإبين الطرفين ت

 .طرادبانتظام وا ؛لى ضمان سير العمل الذي يعمل فيهيصبح المعيَن ملتزما بالعمل ع .ب 
تحدد القوانين واللوائح مقدما وبقواعد عامة ومجردة النظام القانوني للوظيفة العمومية، وعلى ذلك  .ج 

فاقات الخاصة التي تتماثل بالضرورة مراكز كافة الموظفين الذين ينتمون إلى سلك واحد، وتبطل الات
 .اص للموظف المخالف للنظام القانوني المقرر للوظيفةلموظف والإدارة المقررة للوضع الختعقد بين ا

 التجريب أو التمرين.ثانيا
تدوم مدته حسب طبيعة  يخضع المعين لتجريب ،والتعيين ،نتقاءوالإ ،ختياربعد تجاوز المرشح مرحلة الإ    

واختلاف طبيعة  ،ومدته ،مفهوم التجريب: فيما يلي أتناولو . المنصب، وينتهي التجريب الناجح بالترسيم
وكيف تتعامل الجهة المؤهلة للتعيين مع  ،والمعين من خارجها ،داخل المؤسسة بين المعين من ،التجريب

 .وأبدأ بمفهوم التجريب ح؟ن الفاشل والناجالمتمر 
وهي مرحلة مهمة جدا؛ لأن نتيجتها تقرر مصير  ،بعد التعيين تأتي مرحلة التجريب: فهوم التجريبم.  .1

ومستقبل المرشح، خلال هذه المرحلة يــبدأ المعين التعرف على شروط وظروف العمل واللوائح، المعمول بها 
 . في المؤسسة

م ما فيها من تقاطع، أفضل واحد، رغمصطلحات لها معنى قانوني ، أو التربص ،مرينأو الت ،التجريب  
فترة : ويقصد به ؛ لأنه الأقرب للمعنى المراد من التوظيف في المؤسسة العمومية،"التجريب"في استعمال 

 منصب شاغر غير مؤقت من خارج المؤسسة، أما الموظف المعين في كل معين ،  2"وجوبا "يخضع لها المرشح 
منصب تعيين الموظف في ف، (ترقية)لأنه ". للتجريب"  يخضع لـ منصب أعلى جديد، لا وعين فيمن داخلها 

إن فشل المرقى في أداء مهام المنصب الجديد يعاد تعيينه في منصبه القديم ولا " إنتداب" كـأعلى تعتبر  
 .يسرح

ر من طرف السلطة موضع تقييم مستم ،يصبح سلوك الخاضع للتجريبهو، أن : عمليا التجريبمعنى           
 :للتأكد من ،الرئاسية

                                           
 ".يكون الموظف تجاه الإدارة في وضعية قانونية أساسية وتنظيمية" مرجع سابق  . 21/22من الأمر رقم  7المادة /   1
 .مرجع سابق .122/  11الأمر رقم من  0المادة /  2
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 .مدى تناسب قدرات المجرَب وخبراته ومؤهلاته مع طبيعة الوظيفة المسندة إليه .أ 
 .مع ظروف وظيفته الجديدة التكيفرة المرشح على دمدى ق .ب 
 .ديدالمتمرن على الإبداع في منصبه الجمدى قدرة المعين  .ج 
 فاعليته و بالملاحظة الدائمة والمستمرة لدرجة انضباط المتمرن  تحديد سلوك المتمرن داخل المؤسسة .د 

 .العمل المنوط به ئهأداأثناء 
 .رات والتغيبات، كمقياس لجدية المتمرن حساب التأخ  .ه 

باستثناء مساعدي  ،أشهر بالنسبة لجميع موظفي وزارة التربية الوطنية( 8)تدوم الفترة التجريبية تسعة  
كلفين بالتسيير المالي، الذين تدوم فترتهم المونواب المقتصدين غير  ،لح الاقتصاديةومساعدي المصا ،التربية

 . 1أشهر فقط( 1)التجريبية ستة 
تثبيت في رتبته، وإما الالأولى، إما ب التجريببعد انتهاء مدة  بية قابلة للتجديد مرة واحدةالفترة التجري     

 يوما  11ه مسبقا بمدة لا تقل عن بعد إخبار  ؛الأولى، وإما يسرحأن يخضع لفترة تجريبية أخرى لنفس المدة 
 . 2دون  تعويض

على السلطات الرئاسية  ،ية التعيينحتي لها صلامن قبل السلطة السلمية ال المجربيقترح تثبيت        
 . الأعلى المكلفة بالتعيين

على  المعينلآخر؛ تتأكد الرئاسات من مدى قدرة منهم لكل طرفي العلاقة،  فترة اختبار ، التجريب. إذن 
عن شروط  ،قدرته على الرضىمدى نفسه عن  المعينيختبر في ظل الأداء المقبول من جهة، و  ستمرارالإ

 .وظروف العمل من جهة أخرى
 

فة الذي له ص  المعينفترة تجريبية تحدد مدتها القوانين الأساسية الخاصة، أما  لمعينيقضي ا: مدة التجريب .0
بالبقاء في من رئاساته، ويحكم عليه  ،سلكه ورتبته التي هو فيها إلى الوظيفة الجديدة يرقى منفموظف، 

 . فقط ته،الذي كان فيه قبل ترقيالقديم أو التنزيل إلى المنصب  الجديد، المنصب
ناصب في المشهرا  (10)أشهر، وترفع إلى اثني عشر ( 1)يخضع المعين الجديد لمدة تجريبية بين ستة    

نفس الحقوق التي يتمتع بها المثبتون الذين يشغلون بالعالي، ويتمتع الخاضع للتجريب  العمل ذات التأهيل
 3.، عندما يثبت في منصبهقدمية في الأ ة التجريبب مدسوتح. الإلتزاماتمناصب عمل مماثلة، و لنفس 

                                           
 .في الصفحات الموالية. شروط التثبيت: راجع أمثلة أخرى/  1

 .مرجع سابق 91/18من المرسوم   47/  41المواد /   2
 .متعلق بعلاقات العمل، معدل. 1882أبريل  01، المؤرخ في 82/11، قانون رقم، 19/18المادتين / 3
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 .  مع وجود المؤهل العلمي والخبرة السابقة  لمَ المدة التجريبية ؟. تساءلنا لكن إذا 
يرجع سبب و  ،توافق وتآلف بين المرشح والوظيفةلتأكد من وجود ، لتعتبر الفترة التجريبية ضرورية     

قد تكون مختلفة  لمعين،التي يتمتع بها ا الشخصية القدراتأن إلى  ،مع وظيفته المعينالشك في عدم توافق 
وقد تكون الخبرة  يحملها، مما يؤدي إلى اخففاض معنوياته ثم الانقطاع عن العمل، التيالرسمية عن المؤهلات 

هل  ،، لذلك التجريب يجيب بصفة عملية على السؤال المواليالبيئة الجديدةالقديمة غير متوافقة مع 
  ؟ لوظيفة الجديدة التآلف معها، ومع بيئتهافي ا لمعينيستطيع ا

ة كاملة وسن ،أشهر 1، وهي فترة تدوم بين بالسلب أو ،هذا ما تجيب عليه الفترة التجريبية بالإيجاب   
 .قابلة للتجديد مرة واحدة

يقرر مصيره إما بالتثبيت أو يعطى بعدها الموظف من خارج المؤسسة يجبر على المرور بفترة تجريب،      
يعطى مهلة مثل المعين  ،من داخل المؤسسة المعينأما  .1يسرح أويثبت بعدها فرصة ثانية مساوية للأولى، 

بعض و  ،يعاد إلى منصبه الأول ،لكن إذا فشل في المنصب الجديد بشكل واضح، من خارج المؤسسة
درسة ملجديدة، مثل الترقية إلى مدير الأسلاك تتضمن فترتها التربصية تكوينا تحضيريا لشغل الوظيفة ا

 .  ثانوية أو ،إبتدائية
  تلف التجريب حسب طبيعة الترشح؟هل يخ. ولأهمية التجريب في حياة المؤسسة والمرشح أتساءل    

 :  تيكالآ وتفصيل ذلك  ؟المجربوكيف يقيم   وهل يتخلل التجريب تكوينا؟ 
 ". تجريب"بعد التعيين يخضع المعين لفترة : طرق التجريب .2

من خارج المؤسسة يخضع للملاحظة فقط، أو يخضع للتكوين والملاحظة، أو يخضع لتكوين  المعين    
 .وتفتيش

 .عون الحفظ والصيانة: مثل ،الذي يخضع للملاحظة فقط من طرف رئاسته المباشرة المعين .أ 
 .الاداريين: الذي يخضع للملاحظة والتكوين، مثل المعين .ب 
 .المقتصد، المعلم :التفتيش، مثلالذي يخضع للتكوين و  المعين .ج 

 

بعد أن أوضحت كيفية تأسيس علاقة و ، ب الموالي عند الحديث عن التثبيتسأفصل أكثر في المطلو   
العمل ثم عمليتا التعيين ثم التجريب، أتناول فيما يلي العملية الأخيرة في بناء العلاقة، وهي الحاسمة في 

وكيفياته، وأخيرا الفرق بين التثبيت ، شروط التثبيت ،أشرحسالمهنية، ممثلة في التثبيت، ف المشرححياة 
 .والديمومة، وتبعات التثبيت

                                           
 .  ، مرجع سابق22/ 21من الأمر رقم  94و  92المواد /   1



 ناالوظيفة والموظف العمومي                                        الفصل الثاني                              
 

- 23 - 

 

 
، والتثبيت في الوظيفة العمومية الجزائرية له بعد التأكد من قابلية وقدرة المرشح على العمل يثبت :التثبيت.ثالثا

 .مع مفهوم الديمومة، وأبدأ بشروط التثبيت رق، والتثبيت ليس متطابقا مفهومهشروط وط
يخضع لشروط حددتها القوانين  ،أو المعين فيه ،التثبيت في المنصب المرقى إليه: شروط التثبيت .1

 :هيو ، 1الأساسية والعامة
بالنسبة للموظفين من خارج   ساسية الخاصةتكويني، تنظمه القوانين الأ"  تمرين" لـ الخضوع .أ 

 .المؤسسة
التي تعدها الإدارة وتستشار فيها اللجنة المتساوية الأعضاء، أو " التأهيل" قائمة  علىالتسجيل  .ب 

 .بناء على نتيجة الاختبارات المفتوحة لهذا الغرض، أو بناء على تقرير رئيس المصلحة
 .تقرره السلطة الرئاسية واللجنة المتساوية الأعضاء التجريب، الذيالنجاح في  .ج 

، ويصبح في وضعية "موظف"تسمية  أن يثبت في منصب عمله بعد" تمرن م"يطلق على الـ 
 . 2قانونية تنظيمية  إزاء المؤسسة التي يعمل فيها

تختلف حسب طبيعة توظيف المتمرن، من داخل المؤسسة أو من  ،للتثبيت طرق مختلفة: طرق التثبيت .0
أو  ،ن وتفتيشأو لتكوي ،فهو إما يخضع لتقييم من رئيسه فقط ،ون من مخارجهاخارجها، لما يك

 .   أو يثبت مباشرة دون تربص. لتفتيش فقط
ا هو التوظيف الذي يكون مرشحه من داخل المؤسسة التي به: متمرن عين من داخل المؤسسة .أ 

هادة يوظف المرشح من داخل المؤسسة إما نتيجة الحصول على شو  ،المنصب الشاغر المعروض للتوظيف
 "ترقيه"النجاح في تكوين متخصص، ويكون توظيفه على شكل  جديدة في مساره الوظيفي، أو

و فحص أ ،مهني إمتحانعن طريق  أو ،هيالتكوين المتخصص ف أو ،عليهاحسب الشهادة المحصل 
قائمة التأهيل، ويتم التوظيف هنا بنقل الموظف من  علىبعد التسجيل  ،أو على سبيل الاختيار ،مهني

، إن لم ت ــــثْبت قدرته على أداء مواليين مباشرة سلكه إلى سلك أعلىة أعلى، أو من رتبة أدنى إلى رتب
لأنه فشل في  ؛ولا يسرح ،المهمة الجديدة التي كلف بها ينزل إلى الرتبة أو السلك اللذين كان فيهما فقط

من الأمر رقم 129لمادة وقد نصت على ذلك صراحة ا. الارتقاء في المنصب ولم يفشل في الوظيفة

                                           
 .مرجع سابق 11/122من الأمر رقم  08المادة .  1
 ..مرجع سابق 18/ 91من المرسوم رقم  1المادة /  2
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 1المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية، 0221جويلية من 11ؤرخ في الم 21/22
 .  نتدابالإ أو ،الإحلال أو ،النقل أو ،ويشمل مفهومها جميع المعنيين بالترقية

 . هناك ثلاثة طرق لتثبيت المعينين من خارج المؤسسة :متمرن عين من خارج المؤسسة .ب 
i. القاعدة العامة التي تحكم عملية التعيين في أي : المباشر متمرن يخضع للتقييم من طرف رئيسه

إن كان  إما يثبت بعدها" متمرن"أن يكون التعيين بصيغة : هي ،منصب من مناصب الوظيفة العمومية
إن كان التقرير سلبيا، إن  كان التقرير سلبيا الرئاسية إيجابيا، وإما لا يثبت التقرير المرفوع إلى السلطة 

أن تعطى للمتمرن فرصة ثانية؛ إن كان يأمل في تطوره وتآلفه : الخيار الأول. لا ثالث لهما يطرح خياران
هنا يسرح دون و  لهذا المنصب تماماالحكم عليه بعدم صلاحيته : الخيار الثاني .مع المنصب المسند له

 .تعويض
ii. تعليم أثناء فترة التمرين يخضع موظفو وزارة التربية وال: متمرن يخضع لتكوين وتفتيش أثناء فترة التمرن

،  2(02من12)إلى تكوين، يجب أن يحصل كل متمرن في نهايته على معدل عام يقدر على الأقل بـ 
قدراته ، تقدر "لجنة التفتيش"من طرف لجنة تسمى " تفتيش"وعند مباشرة العمل يخضع إلى زيارة تمسى 

الأول إرجاء : للجنة التفتيش خياران وإلا ،تإن كان التقدير فوق المتوسط يثب العملية رقميا، مع ملاحظة
 .التثبيت إلى زيارة ثانية، وهو الأكثر شيوعا، أما الخيار الثاني هو التسريح وهو نادر جدا

iii. التوجيه والإرشاد  المخابر، ومستشارو يخضع مساعدو التربية، وملحقو :متمرن يخضع لتفتيش فقط
نة، تكون المدرسي والمهني، والمقتصدون، ونواب المقتصدون، في نهاية فترة التمرن إلى تفتيش من قبل لج

 .التسريح وهو نادر أيضا التأجيل لفترة ثانية تساوي الأولى، أو نتيجته إما  التثبيت أو
، حالة واحدة استثنائية في تجريبدون المرور بفترة الترسيم : معين يثبت لحظة توقيع محضر التنصيب .ج 

 .تشريع العمل الجزائري
التي يكون مدلولها واحد؛ تلغى القاعدة  عد القانون الأساسي العام والخاصقواالأصل إذا تناقضت   

في " جواز المخالفة "مالم ينص القانون الأساسي العام على  ،القانونية الواردة في القانون الأساسي الخاص
المتضمن  0221جويلية 11المؤرخ في  21/22من الأمر 92/0وهذا ما نصت عليه المادة  ،دالمجال المحد

الأصل ف، وهي مخالفة للأصل، "الترسيم المباشر في الرتبة" القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية، بإجازة 

                                           
 141  :الترقية في الرتبة ص كيفياتــ راجع     1
المحدد لكيفيات تنظيم التكوين البيداغوجي التحضيري أثناء التمرن التجريبي .  0211أوت سنة  04من القرار المؤرخ في  12المادة /  2

 .    لموظفي التعليم ومدته وكذا محتوى برامجه
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، وهو ما ورد في الفقرة الأولى من نفس المادة "متمرن"في التعيين من خارج المؤسسة أن يكون بصيغة 
 .إلا أن الفقرة الثانية أجازته سابقاالمذكورة 

في " الطبيب"يرجع سبب الترسيم لحظة توقيع محضر التنصيب في الحالة هذه إلى اعتبار عمل   
بالأستاذ الباحث القانون الأساسي الخاص الذي نص عليه و له،  انتمري "طبيب داخلي"ـ المستشفى ك

 1"ستشفائيون الذين تم توظيفهمترة التمرن الأساتذة الباحثون الإيعفى من ف"ه لو ق، بالإستشفائي الجامعي
رغم كونه ف، 2أو النوعيالسامي في المنصب  انالمعين المنتدبوالموظف  الملحق هما: معين لا يثبت .2

ويعود إلى  ،هامه  بنفس الكيفية التي عين بها من طرف نفس الجهة التي عينتهيمكن إنهاء م "موظف"
، ونفس الحكم ينطبق على 3مهمته إنهاءقرار  تبرير اشتراطدون  ،منهامنصبه ورتبه الأصلية التي أنتدب 

يعود إلى تعيين في المنصب العالي؛ لذلك النصب العالي متقاعدا قبل الموقد يكون المعين في ، "الملحق"
 .وهو التقاعد، التعيينحالته التي كان عليها قبل 

ير يتم إطلاقها على المعين في عمل دائم وغ" تثبيت أو ترسيم"كلمة ّ : الفرق بين التثبيت والديمومة .4
 .ما أصطلح على تسميتهمتعاقد، ك

أما المعين بصفة متعاقد دون تحديد  ،على المثبت" موظف"جته إطلاق صفة لذلك فالتثبيت من نتي      
 : إلى جانب الفروق التالية  ،لأن مدة عمله غير محددة في العقد؛ "الديمومة"مدة العقد يوصف بـ 

وحركات  ،القانونية الأساسية للموظف الوضعياتله الحق في كل  ،هو موظف(: المرسم)المثبت .أ 
، ويعود إلى منصبه إن دعي للخدمة العسكرية 5، والاستيداع نتدابأي له الحق في الإ. 4النقل

، وإن سرح يحول إلى وظيفة أخرى تتفق مع عمله المعين فيه ولا يسرح ألغي  منصبهإن ستثنائية، أو الإ
 .  شهرا 11في حدود  تهأقدميمن  شهر عن كل سنة قدمية بأجرأتعسفا يعوض عن كل سنة 

القيام " التي يكون عليها الموظف السابقة الذكر إلا وضعية" الوضعيات"ليس له من : الدائم المتعاقد .ب 
 .6، ويسرح إذا ألغي منصبه، ويعوض بمبلغ يساوي آخر راتب شهري فقط"بالخدمة

                                           
لأساسي الخاص بالأستاذ الباحث  ، المتضمن القانون ا0229مايو سنة  2، الصادر بتاريخ 108/ 29: من المرسوم رقم  11المادة /    1

 الإستشفائي الجامعي
 112 ص التوظيفراجع طرق /   2
 فيها رئيس الجمهورية المتضمن  تحديد الوظائف المدنية والعسكرية للدولة التي يعين  1898أفريل  12المؤرخ في  44/ 98مرسوم رئاسي /  3
  .مرجع سابق، 21/22من الأمر رقم  107/118المواد  4
، في وظيفة نتدابوضعية خارج الإطار هي الحالة التي يمكن أن يوضع فيها الموظف بطلب منه، بعــد استنفاد حقوقـه في الإ:  142المادة /  5

  .مرجع سابق، 22/ 21لا يحكمها الأمر رقم 
 .مرجع سابق. 229/ 27من مرسوم رئاسي رقم  71المادة /  6
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ها، وتصير يرفع الجمود على الحقوق والضمانات التي كان محروما من" متمرن"بترسيم أو تثبيت الـ     
 .  تحكمها  القوانين واللوائح المعمول بها علاقته بالمؤسسة دائمة

 ،ئحية التي قررها المشرع الجزائريويترتب على التثبيت أو الحق في العلاقة التنظيمية اللا :تبعات التثبيت .1
 :  ما يليفي

تصبح العلاقة نافذة،  على قرار التثبيت _ؤهلة للتوقيعوالجهة الم ،المرشح_بمجرد أن يوقع الطرفان  .أ 
 . وما يترتب عليهما من مراكز قانونية ،اتلتزامويتبادلان الحقوق والإ

 .كي تقطع العلاقة بين الموظف والإدارة ستقالة، بل لابد من قبولهابالإ صلة الموظف لا تنقطع .ب 
 . سير المنصب المعين فيه بانتظامحسن يلتزم الموظف بالعمل على ضمان    .ج 
دون أن تكون لأي منهم الحق في التمسك بالحقوق  ،ائح الموظفين العموميينتعدل قوانين ولو  .د 

                   .قبل التعديل المكتسبة السابقة
أحكام القوانين واللوائح المنظمة للمؤسسة  على أوضاع تخالف ،لا يجوز للإدارة أن تتفق مع الموظف .ه 

 . العمومية
 
 
 
 
 
 
 

 
 خلاصة الفصل

في الجزائر صورة من صور الوظيفة العمومية الفرنسية، وقد تم تناولها من الناحية الوظيفة العمومية  
ة في هذا البحث، حتى يمكن دراسة النصوص القانونية التي تحكم علمية التوظيف فيها من ليالموضوعية التحلي

 . ر الاجتماعيةالناحية الواقعية، استجابة لموضوع علم الاجتماع الذي يتناول الوقائع كظاهرة من الظواه
 يسيادتها، إلا أن هذا لا ينف استرجاع، منذ ستدماريةالارغم أن الجزائر رفضت تطبيق القوانين   

  .ستدمار الفرنسيمع الا" غنيمة حرب"الآخرين، كـــ الاستفادة من تجارب 
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ول قانون تركت التحولات التي عرفتها الجزائر أثرها على الوظيفة والموظف العموميين، بدءا من أ   
الأساسي  المتضمن القانون 1811جوان  20المؤرخ في  11/122ية، المتمثل في الأمر رقم للوظيفة العموم

ومن يعمل في المؤسسات والهيئات  بين من يعمل في النشاط الاقتصاديالذي لا يميز  ،العام للوظيفة العمومية
 0221 جوان 11المؤرخ في  21/22الأمر رقم  انون ينظمها وهوإلى آخر ق ،وأشخاص القانون العام الإدارية

مرورا  ،الموظف ومجالات التطبيق ة، الذي حدد بدقة صفالمتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية
المتضمن القانون الأساسي النموذجي لعمال المؤسسات  1891مارس  02المؤرخ في  91/18بالمرسوم رقم

، الإنتاجيةداخل بين الموظف في المؤسسات الإدارية والعامل في المؤسسات الذي فك الت والإدارات العمومية،
 . ، السابق الذكر11/122الأمر رقم  وهو التابعين للدولة 

من نظام ا البلاد؛ كل قانون من القوانين الثلاثة السابقة انسجم مع المرحلة التاريخية التي عرفته  
 .الليبراليإلى النظام السائد حاليا، وهو النظام  شتراكيإاقتصادي مختلط إلى نظام 

لأنه أكثر توافقا مع وضعها  ؛فهوم الأوروبي للوظيفة العموميةالجزائر عملت على الأخذ بالم  
 .الاقتصادي ونظامها التعليمي

متداد تاريخي ا الإداريةالفرنسية؛ يعود إلى أن الموارد البشرية الجزائرية الإدارة الجزائرية ب الإدارةتأثر    
 . للإدارة الفرنسية

 

ويعتبر التوقيع على محضر التنصيب بداية  ؤسسة العمومية ينظمها عقد إذعانالعلاقة بين الموظف والم  
 . غير محدد المدةبعقد  أو ،محدد المدة مؤقتبعقد  أو ،إما دائمة بالترسيم تكونالتي  قةالعلا

 .امتعاقدالمعين ثم التثبيت؛ إن لم يكن  ،نيثم التمر  ،التعيين: قة بتنفيذ ثلاثة خطواتوتؤسس العلا 
بت، فمجميع المعينيين تحول ثلا أعلم بوجود مرشح للوظيفة العمومية فشل في التمرن ولم ي      

متثال وانصياع المرشح أثناء ارة، فهل يعود السبب إلى اتعيينهم إلى تعيين دائم أو ترسيم من طرف الإد
لى كل شروط وظروف العمل ولو على مضض؟ أم إلى اللامبالاة التي يعرف بها مسؤولو إ ،فترة التمرن

وعدم  مع رئيس قسم علم النفس، ةالمتربص شجار إلا حالتين، إحداهما بعد .المؤسسة العمومية الجزارية؟
 ،تبرير غيابها رفضهاو المتربصةلكثرة تغيب  ،والثانية في قسم علم الاجتماع ية،وجانصياعها للقوانين البيداغ

وعدد الذين  ين،تحيث سلوك المتربص من، وهما حالتان نادرتان. وعدم انصياعها أيضا للقوانين البيداغوجية
 .:هي عايشتها في الوظيفة العمومية، التي ،فترة أربعة عقود ونصفو  ,تربصوا

وث في أما انسحاب المتربص برضاه من المؤسسة العمومية قبل التثبيت، فهذا كثير الحد  
 .مؤسساتنا
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 ،قسنطينة ،سين رأس الجبل للنشر والتوزيعة حمنشورات مؤسس ،إشراف نادية سعيد هيشور
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 .ترتيب الوظائف العامة وتوصيفها وتقويمها. نجم .1

 :دساتيرال ثبانيا
 .1891الجمهورية الجزائية الديمقراطية الشعبية،  دستور .7
 .1898 الجمهورية الجزائية الديمقراطية الشعبية،  دستور .9
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 الفرنسية
المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة ، 1811جوان سنة  0، المؤرخ في 11/122الأمر  .11

 .العمومية
 .المتضمن القانون الأساسي العام للعامل، 1879أوت  1، المؤرخ في 79/10القانون رقم  .10
 .، معدلمتعلق بعلاقات العمل، 1882أبريل  01، المؤرخ في 82/11قانون رقم،  .12
المتضمن القانون الأساسي العام ، 0221جويلية سنة   11المؤرخ في   22/ 21الأمر رقم  .14

 .للوظيفة العمومي
 

 :المراسيم. رابعا
أو  ،المتعلق بتحرير ونشر بعض القرارات ذات الطابع التنظيمي ،141/ 11رقم  ،المرسوم .11

 .الفردي التي تهم وضعية الموظفين
المتضمن القانون الأساسي ، 1891مارس سنة  02المؤرخ في ، 18/ 91 رقم، المرسوم .11

 .النموذجي لعمال المؤسسات والإدارات العمومية
المتضمن  تحديد الوظائف  ،1898أفريل  12المؤرخ في  ،44/ 98رقم  رئاسيالرسوم الم .17

 .فيها رئيس الجمهوري المدنية والعسكرية للدولة التي يعين 
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 .تعلق بسلطة التعيينالم، 1882مارس  07، المؤرخ في82/88رقم  ،المرسوم التنفيذي .19
المحدد لكيفيات توظيف  ،0227 سبتمبر سنة 08المؤرخ في ، 27/229رقم  ،رئاسيالرسوم الم .18

بتسييرهم  والقواعد المتعلقة ،شكلة لرواتبهموحقوقهم وواجباتهم والعناصر الم ،الأعوان المتعاقدين
 .عليهم وكذا النظام التأديبي المطبق

المتضمن القانون الأساسي ، 0229مايو سنة  2، الصادر بتاريخ 29/108 المرسوم رقم .02
 .بالأستاذ الباحث  الإستشفائي الجامعي الخاص

 :القرارات. خامسا
يحدد تعداد مناصب الشغل  ، 0214مايو سنة  4، معدل، مؤرخ في قرار وزاري مشترك  .01

الخدمات بعنوان أو   العاملين في نشاطات الحفظ أو الصيانةوتصنيفها ومدة العقد الخاص بالأعوان 
 .الجامعات

، يحدد تعداد مناصب الشغل المعدل والمتمم ،0211أوت  0مؤرخ في  ،قرار وزاري مشترك .00
ومدة العقد الخاص بالأعوان العاملين في نشاط الحفظ والصيانة أو الخدمات بعنوان  ،وتصنيفها

 .تحت وصاية وزارة التربية الوطنية،مركزية والمؤسسات العموميةالإدارة المركزية والمصالح اللا
، المحدد لكيفيات تنظيم التكوين البيداغوجي التحضيري 0211أوت سنة  04المؤرخ في  ،القرار .02

 .أثناء التمرن التجريبي لموظفي التعليم ومدته وكذا محتوى برامجه
 :ةيتلفز  القنوات.سادسا

بتاريخ 1ج،الكفيل ، نظام"في فلك الممنوع"برنامجفرنسا،  ،france24 قناة .04
11/22/0211. 

 .0210ديسبر  09نشرة أخبار  ،قناة النهار الجزائرة .01
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 لفصل الثالثا
 والمفاضلة ستقطاا الإ

 

 .مترشحون قينالمرحل بتينون للوظبئف الشبغرة في همالمقطد ىموالمفبضلة  مقكبمان ويس ستقطاب الإ 
 .يقنبول المفبضلةالمبحث الثاني و  ستقطااالإ يقنبولالمبحث الأول : وقسم الفصل منهجيب إلى مبحثين 
  

 المبحث الأول
 ستقطاا الإ

 مطدمة
مَن تنابق مواصفبتهم مع حبجبت المؤستسة، ثم  تفضيلو  هو جذ  طبلبي العمل للترشح ستقطاب الإ 

؛ ة ومَن يسقطابونر قبل أن يعلم علدد المنبصب الشبغ ستقطاب الإلا يمكن أن يقم و . انقطبء الأكفأ وتعيينه
مقالبات تنبول  ،بمالب أول، وبدأ ستقطاب يقمثل في القخايط للإمدخلا المبحث  ملذلك تطد

علن حبجة  علانتنبول الإ ،أمب المالب الثبلث ،ستقطاب الإمصبدر تنبول  ،مالب ثانثم  ،ستقطاا الإ
 .المؤستسة

 
 المالب الأول

 ستقطاا القخايط للإ
امكبنيبتهب الحبلية من  ىبنبء علل ،بشريةة لسد حبجقهب من الموارد التخاط المؤستس في نهبية كل ستنة 

 . ثبلثب من الموارد البشريةوخرائط الترقية والإحال والنطل ثبنيب، وحبجبتهب  ،الموارد البشرية أولا
 .  ستقطاب الإقبل علملية  ،هو أول خاوة تطوم بهب إدارة الموارد البشرية ،القخايط للموارد البشرية :إذن    
ومب هي العوامل المسبعلدة  ؟هائدو فومبهي  ؟طرقه ومبهي ؟ومب الهدف منه ؟د البشريةللموار  هو القخايط فمب

 عللى نجبحه؟
 ستقطاب الإمطدمة لعملية مجرد ؛ القخايطلأن  ؛اشديد ااخقصبر مخقصرة تكون عللى هذه الأستئلة  ةبالإجب   
عللى من تقاببق في الحصول  علةوأكثر نجب ،أقل تكلفة ستقطاب الإيجعل علملية لأنه و  _كمب أستلفنب_ 

 .وأبدأ بقعريف القخايط بتهم مع مواصفبت المنبصب الشبغرة،مواصف
 توجد تعريفبت مقعددة للقخايط للموارد البشرية، إلا أن أكثرهب قبولا : تعريف القخايط للموارد البشرية

 علملية تحديد وضمبن حصول المؤستسة" :عللى أنه ،الذي يعرف القخايط للموارد البشريةالقعريف هو 



والمفبضلة الاستقطاب                                                           الفصل الثبلث                                    

 

- 74 - 
 

وتحطيق الرضى  ،الوقت المنبستب لسد حبجقهب من المرشحينفي  ،ؤهلينين الممن الموظف بتهباحقيبجعللى 
 "1للمعينين

 ئت من أجلهب هداف التي أنشحتى يمكن تحطيق الأ ،لوبةهو توفير الأعلداد والنوعليبت الما: الهدف منه
 .المؤستسة

 من الموارد  المخزون الداخلي للمؤستسة صربحأولا  بدأال :فهي إجمبلا ،الأستبستية أما طرق القخايط
 اوأخير  عينة،المنية زمالفترة الالمصبدر الخبرجية المحططة لأهداف المؤستسة خال  ةستادر ثبنيب  يليهب ثم ،البشرية

 :وتفصيل ذلك فيمب يلي. علن حبجة المؤستسة من الموارد البشريةبهب علان الإالتي يقم كيفية ال د قحدت
تحديد : هية، بقحليل ثاثة علنبصر أستبستي :اخلي للمؤستسة من الموارد البشريةحصر المخزون الد: أولا

مكبنيبت الإحال إو  رستم خرائط الترقيةتثم ، ةعينالفترة المعلدد المنبصب الشبغرة والمقوقع شغورهب خال 
 .والنطل

أمب  الخبلية من موظفيهب،الشبغرة هي المنبصب : شغورها والمقوقع المناصب الشاغرةعدد تحديد  .1
أو النطل أو القسريح أو العزل أو الوفبة  التي يكون شبغلوهب عللى وشك القطبعلد فهي المقوقع شغورها

 .2أو الاستقطبلة نقدا أو الإ الببت الاستقيداعبطدموا تأو  اويلة الأمدال العالأو 
قة في الأمد الطريب أن يطاع علاكل منصب ينقظر من شبغله هي  : المقوقع شغورهب ؛ ببخقصبر    

 .أو يعلطهب هعلمل
ن ستلك إلى ستلك هي علملية رفع مكبنة الموظف من رتبة إلى رتبة أعللى موالية مببشرة، أو م: القرقية .2

 . زيبدة في الأجر مقوافطة مع الرتبة أو السلك الجديدينعلملية الترقية  تازمأعللى موالي مببشرة، و 
 مع مواصفبت صب المقوافطة أوصبفهمالمنب عللىعلببرة علن تدوير للموظفين همب : والنطل الإحلال .3

بم طاعله عللى مهإب م؛إلا أن العملية تفيد الموظف ،الأجردون تغيير في الرتبة أو  ،إليهبلمنطولين لمنبصب اا
وعلملية  ،بطية الوظبئف المدور علليهب، كمب تسهِّل علليه تعويض الغبئب من زمائه لابرئ مؤقت

 .3الترقية والإحال والنطل ببلقفصيل لاحطبتوضيح قم وستي. الداخلي تصبح أكثر وضوحب ستقطاب الإ
 

في تحديد ما يقوفر لدى  أهميقه تكمن ؛حصر المخزون الداخلي للمؤستسة من الموارد البشرية. إذن   
، علن طريق المسح الإحصبئي الذي يقضمن موارد بشرية من الناحيقين الكمية والنوعية المؤستسة من

                                           
، ميزة تنافسية لمنظمة الطرن الحادي و العشرين ، المدخل لقحطيق للموارد البشريةرة الإستقراتيجية الإداجمبل الدين محمد المرستي،  ر، ظأن/  1

 .181ص ، 2003ط  جبمعة المنوفية ،د،
الاحالة على وضعية الخدمة "أضبف الخبصة ببستقغال الطوائم الاحقيبطية  2012ستبقمبر  1بقبريخ . ع.أ/و.ت.و/1311تعليمة رقم /   2

 ".الوطنية
 121 و 112 أنظر ص /   3
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وتحديد مواطن العجز والفبئض في هذا  وخبرة وقدرة عللى الإنجبزن تعليم المعلومبت الشخصية؛ م
 .المخزون، وتحديد الحبجبت القدريبية، بعد اكقشبف نوعلية المشكات إن وجدت

إن لم يكن المخزون الداخلي قبدرا عللى تلبية الالب بكبمله، تسقعد المؤستسة لمواجهة تحديبت و   
 .المرتباة بهو  ،ببية المقوقعةيجره السلبية والإبوآث ،الخبرجي ستقطاب الإ
المقوفرة من آلية استقغال كل الطدرات  هو الكشف علن: الهدف من حصر المخزون الداخلي   

 .استقغالا أمثا الخبرجي ستقطاب بلإب ن الحصول علليهبالتي يمكأو  المخزون الداخلي،
بتهب من مصبدرهب احقيبج تكن المؤستسة قبدرة عللى توفير لم إن: الخارجي ستقطاا القخايط للإ: ثانيا

بمب يضمن القوازن بين حبجبت المؤستسة  ،وجه للمصبدر الخبرجية لسد حبجقهبالداخلية، تخاط لكيفية الق
الأمثل  ستقطاب الإوطبيعة الأيدي العبملة المقوفرة خبرجهب، وظروف البيئة المحياة ببلمؤستسة، وصولا إلى 

لخبرجي مهم؛ لأنه يقيح فرصة الحصول عللى أكبر علدد والقخايط للقوظيف ا .1للموارد البشرية المقبحة
 .  ممكن من المؤهلين المالوبين وبقكبليف أقل

 : عللى المؤستسة أن تأخذ علملية القخايط بجد لأنه :ات المؤستسةحقياجأهمية القخايط لا .1
ن الموظفين، ويهيئ إيضبح مواطن العجز والفبئض م ىالقعيين؛ فهو يسبعلد علل مالب أستبستي في .أ 

 .كمب ستلف ذكره  ،د للقدريباواستقعد حال وترقيةوإ لاتخبذ مب يلزم من نطل المسبطةالفرص 
 . وفق مب يحطق أهدافهب ،وإنجبز برامجهب ،يسبعلد عللى تنفيذ خاط المؤستسة .  
 ؛واتخبذ قرارات القعيين عللى أستبستهب ،الزيبدة من المهبرات المقوفرة في المؤستسة يكشف مواطن النطص أو .ج 

إن لم يكن معروفب نوعلية الوظبئف وأوصبفهب  ،والقعيين والترستيم يصعب قفضيلالفبلنجبح في علمليبت 
 .  وعلدد الموظفين المالوبين ومواصفبتهم

 ستقطاب الإفي  حددت المؤستسة قبل البدءإن  كنولوجيةلمؤستسة عللى استقيعب  القاورات القيسبعلد ا .د 
 .2ب ومسقطراستيبستبت وخاط القوظيف والقدريب؛ لأنه يضمن توظيفب اققصبديب ستليم

 .استقفبدة مثلى ،لاستقفبدة منهبوا ودراستقهب وتطييمهب ،ستقطاب الإيدلل عللى مصبدر  .ه 
لإنجبح علملية تخايط الموارد البشرية بأعللى قدر ممكن  :عوامل نجاح عملية تخايط الموارد البشرية .2

 : مب يلي ،يجب مراعلبة
 .نقبئج أكثر دقة لأنهب تقيح: عن المقرشحين المعلومات والبيانات الدقيطة توفر .أ 
 له؛ دارات العليبمع درجة دعلم الإ نجبح القخايط يقنبستب :دعم الإدارة العليا لعملية القخايط .  

 .خصوصب إذا كبن يهدف إلى إحداث تغييرات جذرية في الوظبئف

                                           
 .111 ،ص ،2008،الأردن ، 3ط ،الجبمعي الحديث المكقب  ،إدارة الموارد البشرية في المؤستسات الاجقماعية ،محمد نبيل ستعد ستبلم / 1  

 .33/31ص  ،2001 ،1ط،دار الصبمد ، إدارة الموارد البشرية ،محمد فبلح صبلح/   2
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الهيكل القدريب و القخايط قد يقالب تغييرا في ستيبستبت الأجور و  :القنسيق المحكم بين الأقسام .ج 
 .القنظيمي

هو تحطيق الأهداف التي أنشئت من أجلهب، لذا   ،فإن هدفهب واحد ،وتنوعلت المؤستسبت مهمب اخقلفت :نذإ
 . بنبجح ستقطاب الإيكون  ومنه هب،محططب للأهدافللموارد البشرية كل المؤستسبت تأمل أن يكون تخاياهب 

 .  لأهميقه أخصص له المبحث الموالي ؟ ستقطاب الإفمب هو      
 

 يلثانالمالب ا
 ستقطاا الإ

  مطدمة      
هب لقكمل العجز، ، تقجه إلى خبرجكلهمن الموارد البشرية  مخزونهب الداخلي بعد أن تسقغل المؤستسة  

ممن حددت مواصفبتهم مسبطب، فقخقبر ذوي الموصفبت  ،أكبر علدد ممكن ستقطاب لإ فقعلن علن حبجقهب
 . فقعينه ،المبقغبة، وفي الأخير تنقطي الأكفأ من بينهم

العنوان و ستقطاب الإ مدلول: الأولالعنوان  ،رئيسية علنبوين ةأربعتالب  ستقطاب الإالحديث علن  
 .ستقطاب الإخاوات  :لعوان الرابعوا ستقطاب الإمعوقبت  :الثالث ناالعنو و ستقطاب الإت اضرور  :الثاني

 

 . وأتنبول فيه تعريفه وأهدافه وأهمقه :ستقطاا الإمدلول . ولاأ      
لمؤستسة لشغل الوظبئف إلى اكن بهب جذ  طبلبي العمل للقطدم هو العملية التي يم :ستقطاا الإتعريف  .1

 .  تكمن أهميقه في دقة القخايط له ستقطاب الإو .  1الشبغرة
 ستقطابيالإكون النشبط بطدر مب يواضحة،  ستقطاب الإبطدر مب تكون أهداف : ستقطاا الإأهداف  .2

 :الأهداف القبليةفيه حطق ي تقالنبجح هو الذ ستقطاب بلإلك فنبججب، لذ
د علدد ونوعلية المنبصب المراد يبقحد ؛فيه قبل الشروع ستقطاب يجب القهيؤ للإ: ستقطاا للإ ؤالقهي .أ 

 . شغلهب، ثم تحليلهب ووصفهب وتحديد مواصفبت من يشغلهب
ط من الذين تقوفر فيهم الشرو  ممكن، التي يوجد فيهب أكبر علددالمصبدر و  :ستقطاا الإتحديد مصادر  .  

 .  والمواصفبت المالوبة
 .  نبجحب قفضيلالكون ة حتى يممن تقوفر فيهم الشروط المالوب :ممكن محاولة جذ  أكبر عدد .ج 
ممن تقاببق مواصفبتهم  ممكن أن يوفر أكبر علدد ستقطاب الإإذا استقابع  وذلك: تخفيض القكاليف  .د 

 .2ير المؤهلين لشغل الوظبئفبين غويطلل من علدد المسقطاَ ، مع وصف المنبصب الشبغرة  في المؤستسة

                                           
  .133،ص ،1990يروت، الدار الجبمعية، ب ،القنظيمي وإدارة الأفرادالسلوك  ،علبد الغفبر حنفي/ 1

 .82،ص ،3ط  ،2009جدار للكقب  العبلمي،  ،علمبن ،إدارة الموارد البشرية ،د ستعيدعلبدل حرحوش، مؤي/   2
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 : تقلخص أهمية تخايط الموارد البشرية في المسبعلدة عللى :ستقطاا أهمية القخايط للإ .3
 . الموارد البشرية مخزونن م أو التي قر  شغورهب ،ةالشبغر القأكد من علدد المنبصب  .أ 
ؤستسة من الموارد مكبنيبت المعروضة خبرج الملإاعللى  القعرفو ، الاستقعداد للقغيرات السريعة الابرئة .  

 .البشرية
 .سترعلة تزويد المؤستسة بحبجقهب من الموارد البشرية الكفأة علند الحبجة .ج 
 .والقطليل من تكبليفهب ،ترشيد توظيف الموارد البشرية .د 
 (الخ..الترقية القوظيف، القكوين،)قعلطة ببلموارد البشرية الطيبم بمخقلف الوظبئف الم هيلست .ه 
بت المؤستسة احقيبجلقغاية  مخقلف برامج الموارد البشرية؛والربط بين  ،برجيةإدمبج القغيرات الداخلية والخ .و 

 .الخ...القنظيمية من وظبئف وهيبكل 
 

 :في طرفي المعبدلة القبلية ستقطاب الإأهمية  تلخيصيمكن   

 
 
 

مبهي مببدئ : يجب أن أجيب عللى الأستئلة القبلية؛ ستقطاب الإقبل الانااق في دراستة     
  زاد من فبعلليقه؟؟ ومب هي العوامل المؤثرة فيه؟  وكيف ي   ستقطابالإ
 .علليهب فيمب يليأجيب  هذه الأستئلة الضرورية   

 

 فبعلليقه وكيفية زيبدة ،معرفة مببدئه والعوامل المؤثرة فيه: ستقطاب الإن دراستة تقضم: ستقطاا الإضرورات  .اثاني
 ؟والخاوات الازمة لقنفيذه

 :نبجحة، لابد أن تحكمهب المببدئ العبمة القبلية ستقطاب الإن علملية تكو  لكي: ستقطاا الإمبادئ  .1
 ،أي مب يقوفر فيهب من مهبرات ومؤهات: القطدير الجيد لابيعة المصادر المسقهدفة :المبدأ الأول

 .والأجور المعروضة علليهم ،حدودهب وحجمهب , وطبيعة المسقهدفين
تنالق كل مرحلة فيهب  ستقطاب الإعلملية : لقي ستبطقهاانالاق كل مرحلة من المرحلة ا :الثانيالمبدأ 

تحليل الوظبئف، ثم وصفهب، ثم تحديد مواصفبت المالوبين : سب الترتيببحمن المرحلة التي ستبطقهب 
 .لشغلهب
إدارة، مجموعلة، )مهمب كبنت صفقهب  ،أي جعله ممركزا في إدارة واحدة :ستقطاا الإمركزية : المبدأ الثالث

زية تحطق حفظ بيبنبت المترشحين بشكل واضح ومنظم؛ حتى يمكن العودة إليهب علند ؛ لأن المرك(فرد
 .الحبجة

 

الاستقراتيجية +المشاريع  +الظروف +ييرقغال   = مكانيات تطدير الإ +و المقوقع منه أمعرفة الشاغر   
أستبببهالقخايط للإستقطاب  و  مقالببتيبين  (1 )شكل رقم   

من إعلداد الببحث   

 استقعداد
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ب كم    ؛منهب ستقطاب الإالمصبدر كلمب تم  ينبغي تحليل :يإستقطاابحقمية تحليل كل مصدر : المبدأ الرابع
نجبح لمعرفة درجة و  عللى مدى الفترات الزمنية المبضيةم إستقطاببهبغرض كشف علدد من تم  ووصف ب

 .لكن بنجبح أقل د تقيح علدد ا أكبر من المسقطابينوأهمية كل مصدر؛ لأن بعض المصبدر ق
 

 هببحس ستقطاب الإيجب القذكير بهب والقعبمل مع  :يستقطاابالإموضوعية على النشاط المؤثرات ال .2
 :وهي

الكبيرة  لأنه يعقبر من أهم العوامل المؤثرة في علملية الجذ  للمنظمة، فبلمؤستسة :حجم المؤستسة .أ 
 .قد يؤثر عللى النوعلية المسقطابةمب  هوالحجم تسقطاب أكبر من المؤستسبت الأصغر منهب حجمب ، و 

 . من حيث الوفرة أو الندرة للعمبلة المالوبة: ستقطاا الإظروف مناطة  .  
جهودهم المبضية في  يةلفبعلمدى هي  ستقطاب الإعملية الخبرة السببطة للطبئمين ب: الخبرة السابطة .ج 

 .المالوبين عللى الاحقيبجبت من العبملين الحصول
لعبملين لدى افر مرتببت وحوافز ومزايب مطبولة إن كبنت المؤستسة المسقطابة تو : بيئة العمل الداخلية .د 

 .قببل علليهب كبيرافسيكون الإ ؛فيهب
قببل عللى فسيكون الإ كبنت المؤستسة تعمل عللى نموهب،  ذاإ: وإستقراتيجيات المؤستسة اتجاهات .ه 

 .  طبعب قليا قببلفيسكون الإ المؤستسة ستبكنةكبنت   إن أمب ،كبيراالقوظيف  
 .بإستقطاببهالتي تقمقع بهب المؤستسة بين الموارد البشرية في مصبدر هي : السمعة .و 
في . رغم بسبطة بعض الأعلمبل لكن لهب جبذبيقهب. إن كبنت جبذبة أم لا: المعروضة طبيعة الوظائف .ز 

 . جبذبقنبن يبقة السيبراتالحراستة ليا  وست: مثا ،1الجزائر
عوامل مساعدة ، وهنبك أيضب ستقطاا الإموضوعية مفروضة على الطائمين على عملية الالأوضاع  .3

ر ن ذك  ، أنجح ستقطاب الإكلمب كبن   ،كلمب توفر منهب علدد أكبر  يجب توفيرهب، ستقطاب الإ عللى نجبح
 :بأهمهب

 . ة لأهداف المؤستسةالمحطط ستقطاب الإبأن يقم التركيز عللى مصبدر : القركيز .أ 
بأن يلجأ إلى  ، بل يجب تنويعهبستقطاب الإمصبدر بأن لا يكقفى بمصدر واحد من  :مصادرال تنويع .  

 .  ر من المصبدر التي ستنذكرهبدأكثر من مص
من تنابق  انقطبءكلمب كبن علدد المسقطابين أكبر من حبجة المؤستسة، كلمب أمكن : وفرة المسقطابين .ج 

 .  مع وصف الوظبئف الشبغرة ،كثر ماءمةالأ الحصول عللى ، وببلقبلي يمكن مواصفبتهم ومب هو مالو 

                                           
  .113/118ص   .1993،الدار الجبمعية للاببعلة والنشر، بيروت ، دط، إدارة الموارد البشرية  ،محمد ستعيد ستلابن/   1
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ة جهودهم المبضية في الحصول وفعبلي، السببطة للطبئمين عللى العملية يجببيةالخبرة الإ :الخبرة السابطة .د 
بت المؤستسة من موارد بشرية محططة احقيبجعل فعبليقهم أكبر في الحصول عللى تج ،بتهماحقيبجعللى 
 . داف المحددةللأه

جودة ظروف وشروط العمل، : تمن هذه الامقيبزا: من طرف المؤستسة أهمية الامقيازات الموفرة .ه 
 .مطبرنة مع ببقي المؤستسبت الممبثلة لهب  ،مع ارتفبع مسقويبت الأجور الممنوحة من المؤستسة

السمبت والمزايب  من ؛هو قوة الجذ  التي تقمقع بهب المؤستسة :ستقطاا الإالقرغيب القنظيمي في عملية  .و 
نذكر منهب  ،يم الالببت لشغل المنبصب الشبغرةكدوافع للمترشحين لقطد  ؛لتي تطدمهب المؤستسة للعبملين بهبا

 :أبرزهب فيمب يلي
i. المرتببت التي يحصل من  ،المطببل الذي يقلطبه المسقخدم بهب؛نعني : الأجور والحوافز والقعويضات

بشر في لاشك تؤثر بشكل مب فهي يقعلق بهب من حوافز  ومزايب مبدية، ومب ،علليهب في بدايــة تعيينــــه
 .   جذ  المزيد من المسقطابين

ii. تقمقع بسمعة جيدة في توفير فرص القاور  ةالمؤستسكبنت  إذا: الفرص المقاحة للمسقطبل المهني
والكفبءة العبلية المرشحين المؤهلين من ذوي المهبرة  لجذ أكبر  فسقكون لهب فرصالمهني للعبملين بهب، 

لمرشحين المؤهلين من داخل المؤستسة فهو يسبعلد عللى لأمب ببلنسبة . المؤستسة للعمل بهبمن خبرج 
 .بأن المؤستسة مهقمة بمسقطبلهم المهني ،تنمية الشعور لديهم

iii. ناببع الذهني الجيد والمغري السبئد علن المؤستسة يزيد من جذ  المسقطابين إن الإ :السمعة القنظيمية
خبصة من نبحية جودة الإنقبج أو الخدمبت التي تطدمهب المؤستسة، وكذلك مدى  ،هلين المقميزينالمؤ 

 .مشبركقهب في الأنشاة الاجقمبعلية المحلية
iv. ن طرف خقصبصبت المالوبة مكلمب كبنت الإ: اابيطالطدرة على المنافسة في المصدر الاستق

مقيبزات إتطديم تحقم ، كلمب قطابيستالإنفس المصدر  منمالوبة أيضب من جهبت أخرى  ،المؤستسة
 .علدد أكبر ممن هي في حبجة إليهم إستقطاب حتى تقمكن من  ،أكثر

 

بين المؤستسبت للحصول عللى مسقطابين مميزين، يقالب القاوير المسقمر  يةالقنبفسوالطدرة   
 كيف ؟   ولكن ،لفبعللية الاستقطاب 

 :هذا مب أجيب علليه فيمب يلي    
ومن , أمبم المسقطابين قفضيلالزيبدة بدائل  عللىتعقمد الزيبدة في الفبعللية  :اا ستقطالإ فاعليةزيادة  .4

 :البدائلهذه 
إعلابء المسقطابين فكرة واقعية علن طبيعة ومبهية ب: في المؤستسة وضوح النظرة المسبطة عن العمل .أ 

 .خصوصبوعلن الوظبئف الشبغرة , العمل في المؤستسة
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ة تطوية جبذبيقهب وقدراتهب عللى زيبدة علدد الأفراد المسقطابين تسقايع المؤستس :ع مسارات القرقيةيتوست .  
 .مسبرات ترقية مقعددة أمبمهمبقوفير  ؛فيهبوالمحبفظة عللى الموظفين العبملين 

المؤستسة،  سمعة عللىيقعرفون  المسقطابين بجعلالنجبح يقحطق : النجاح في القعريف بالمؤستسة .ج 
  ."1نهب، والفرص المقبحة فيهب مسقطبا وشروط العمل فيهب، وطبيعة الوظبئف المعلن عل

 .للمببدئ التي تحكمه قهوماببط لدى المسقطاِبين ستقطاا الإ أهداف وضوح .د 
المثلى المنبستبة لحبجة المؤستسة من المسقطابين، المقوافطة مواصفبتهم مع المعلن من  تحديد المصادر .ه 

 .الشروط
 

نذكرهب  دائمة الحضور، عوقبتمجموعلة من الم كهنب ، إلا أنستقطاب الإفبعللية ورغم القاوير المسقمر ل 
  .عمل عللى القطليل من تأثيرهبحتى ي   ،فيمب يلي

، هنبك معوقبت موضوعلية ستقطاب الإإلى جبنب المؤثرات الموضوعلية عللى فعبلية : ستقطاا الإمعوقات . ثالثا
 :مثل ،ستقطاب الكبمل للإتحول دون النجبح أيضب 

 .المسقطابينيوضح المواصفبت  ؛رةالشبغلم يوجد وصف للوظائف ، إذا .1
 .في وصفهب وتعريفهب تقميز بالغموضإذا كبنت الوظبئف المراد شغلهب  .2
 تكلف المؤستسة نفطبت مببشرة وغير مببشرة يةستقطاببالإكل النشبطبت :ستقطاا الإتكلفة ارتفاع  .3

 قطابيستاهي التي يقم تحديدهب بسهولة من خال معرفة تكبليف كل مصدر : القكاليف المباشرة .أ 
كمب ذكرنب في   ،الاتصبل المببشر ببلجهبت المعنيةتابيطه، كقكلفة وستبئل الإعلام أو تكبليف  يراد

إجراء  تكلفة ، وكذلكستقطاب بلإإلى جبنب تكلفة الموظفين المكلفين ب. (وستبئل الإعلان)
معبهد أو الاخقببرات المقنوعلة، إلى جبنب تكبليف القدريب ومب قد يقالبه المتربص من تكوين في 

أدخلت تطنيبت جديدة  إن حتى يصبح جبهزا لأداء علمله الجديد، خصوصب ،مدارس مقخصصة
 .في العملأو حديثة 

الوظيفة أداء فعليب في  مسبهمبهي المرتباة ببلزمن الازم حتى يصبح المرشح : مباشرةالالقكلفة غير  .  
 بمطقضى تعيين المرشح وأداءه من مؤدى الوظيفة قبل القعيين، وبين  المفطود بدءا من ؛الجديدة

 .المقالببت الكبملة للوظيفة
 

 .  من داخلهب ستقطاب الإمن خبرج المؤستسة يكلف أكثر بكثير من  ستقطاب الإ :إذ،
 

                                           
 .203 ،ص،مرجع ستببق،إدارة الموارد البشرية،  السلوك القنظيمي ،سر يونعلبد الغفب/  1
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، لابد أن قفضيلالمن تحطيق أهدافهب، والمقمثلة في توستيع وعلبء  ستقطاب الإولكي تنجح علملية    
 :تقبع الخاوات القبلية

 :لابد من اتببع الخاوات القبلية ،فعبلا ستقطاب الإيكون كي ل: قطاا ستالإخاوت . رابعا
التي يقوفر فيهب المؤهلون المالوبون من ذوي الاخقصبصبت  :ةالمسقهدف ستقطاا الإتحديد مصادر  .1

 .المسقطابةمقالببت الوظبئف المراد شغلهب في المؤستسة مع أو الطدرات والمؤهات المقوافطة 
التي يجب أن تكون و  ،بواستاة وستبئل الاتصبل المخقلفة المقوفرة :وجذبهمالبحث عن طالبي العمل  .2

 .(علانوضح في طرق الإهو مكمب )، 1ترشحين المحقملينالمو ين المؤستسة فبعللة في الربط ب
إلى  :أولا ،ببللجوء دثة أو التي شغرتالمؤستسة الوظبئف المسقح تشغل: البدء بالمخزون الداخلي .3

بمب في ذلك المواطنون المغتربون،  ،تلجأ إلى المصبدر الخبرجية الوطنية ،كفت خلي، وإن لمالمخزون الدا
   .الجزائريوفطب للشروط التي حددهب القشريع  الموارد البشرية الأجنبية،تلجأ إلى  بطي الشغور،وإن 

أبنبء الوطن ولو  من : الَأول: نوعلينعللى من خبرج المؤستسة  ستقطاب الإ :الخارجي ستقطاا الإ .1
 .كمب ستأوضح  غير أبنبء الوطنمن  :الثبنيو  مغتربين،كبنوا 

تقالب ترتيب المسقطابين، ويطع في المرتبة الأولى المخزون الداخلي،  ستقطاب الإعلملية  أن :نسقنقج مما ستبق   
دون  ،خبرجه أم من داخل الوطن ينالمطيمأكبنوا ثم يليه في المرتبة الثبنية المواطنون من خبرج المؤستسة ستواء 

 .من الدول الأجنبية ستقطاب الإ از بينهم، وأخير تميي
وإلى أي   ؟ المصبدرهذه فمب هي  ،الوطني رالمصدهو في الجزائر المصدر الأستبستي للقوظيف إذا كبن  لهذا،    

  ؟عمل بهب في القشريع الجزائريمدى ي
 

 الثالثالمالب 
 في الجزائر ستقطاا الإمصادر 

 مطدمة
 صعب اخقيبر علببرةمب وهذا  .القوظيف مصبدر ستمببالكقب  بين مشهورة  ستقطاب الإمصبدر  
( خقببرات والمطببلة النهبئيةلاا) أثنبء المفبضلة" توظيف"علببرة  وقد استقعملت   ."توظيف"أو علببرة " إستقطاب "
 . هبلانقهبء منابعد و 
 فيالمصبدر إلا أن الببحثين صنفوا هذه  ،عللى الموارد البشريةالحصول  عللى الرغم من تنوع مصبدرو  

المصادر وهي المخزون الذي تمقلكه المؤستسة من الموارد البشرية، و المصادر الداخلية: همب. مصدرين رئيسيين
 .جزائريةى حبجة المؤستسة من موارد بشرية الحصول عللخالهب كن من يمالوطنية وهي المصبدر التي   الخارجية

                                           
 .مرجع ستببق ، 38/12من المرستوم  ،2الفطرة  ، 1المبد/  1
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المقضمن الطبنون . 1938غشت  ستنة  1خ في المؤر .38/12من الطبنون رقم  11وقد نصت المبدة     
الوظائف الجديدة أو القي أصبحت شاغرة، أول " عللى أن المؤستسة تشغِّل في . الأستبستي العبم للعبمل

، وعند الحاجة تلجأ إلى القوظيف الخارجي للعمال الوطنيين بما في إمكانيات القرقية الداخلية الأمر من
 " ار السياستية الوطنية لعودة العمال المغقربينذلك من هم خارج الوطن، وذلك في إط

  

 تلبية كل الحبجبت ببلمصبدر الداخلية ببلضرورة، وإن لم يكن ممكنبالقوظيف بدأ جلي أن المشرع أوجب أن ي   
 :وتفصيل كل منهمب فيمب يلي. لجأ إلى المصبدر الخبرجيةي  

 : الداخلي ستقطاا الإ. أولا
 وستوف. من المصبدر الداخلية أي من المخزون الداخلي للمؤستسة  طاب إستق الداخلي هو ستقطاب الإ     

  . وعليوبه ،الداخلي ستقطاب الإومزايب  ،ةيالمصبدر الداخل أتنبول 
مخزون المؤستسة من المهبرات والطدرات التي تملكهب  ؛المطصود ببلمصبدر الداخلية :المصادر الداخلية .و 

مد علليهب في شغل الوظبئف يعقبرون من أهم المصبدر التي يعقفبلعبملون ببلمؤستسة . المؤستسة بين موظفيهب
إذ يقم تحديد  المؤستسة عللى المترشحين من خبرجهب،لذلك يفضل الموظفون من داخل  ؛الشبغرة
بت كل منصب شبغر من الخبرات والطدرات والمهبرات ببلرجوع أولا إلى هذا المخزون ممن تقوفر احقيبج

 .لمراد شغلهبط ومقالببت الوظيفة افيهم شرو 
، ونشرات المؤستسة، الملصطبتالداخلي بواستاة  علانعللى الإ ستقطاب الإيعقمد هذا النوع من و  

ظفين بقحديد كفبءة ويعقمد أيضب عللى الاستقغال المببشر للمعلومبت المقوفرة لدى الإدارة من ملفبت المو 
 .ومقالببت الشبغر من المنبصب وخبرة كل منهم

 

بمعنى إذا خلت وظيفة معينة في المؤستسة، يجب الإعلان علنهب : خزون الداخليالأولية للم :إذن    
 . حتى يترشح من تقوفر فيه شروط شغلهب ،داخل المؤستسة أولا

القي أرى أنها حسب الأولية أرتبهب  ،أشكبل ( 8) ثمبنية ،المنبصب من الداخليقخذ شغل و 
، ثم إرجبء نقدا ، ثم الاحال، ثم الإالقحويل ثم النطل أو، "الترقية" أولهب :تليها على من" جدرالأ"

 .لحبق، وأخيرا أبنبء الموظفينعلد، ثم الموظفون السببطون، ثم الإالقطب
ويصبحب وهي انقطبل الموظف من وظيفة أدنى إلى وظيفة أعللى ذات واجببت ومسؤوليبت أكبر، : القرقية .أ 

وتصمم  ،معلنة لكبفة العبملينواضحة و و ة بإعلداد خاة مقكبملوتقم الترقية  ،ذلك علبدة زيبدة في الراتب
وظيفة والوظبئف الأخرى، والارق هذه الخاط عللى شكل خرائط للترقية، توضح فيهب العاقة بين كل 

     (1الترقية فصليمكن الاستقزادة ببلرجوع إلى ) .الإجراءات التي ينبغي إتببعلهب للترقيةو 

                                           
 113 .ص ، الاستقطاب /     1
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داخل المؤستسة علن طريق النطل الداخلي  قطاب ستالإالنطل بقابيق ستيبستة  يقم :لنطل أو القحويلا .  
النطل والقحويل يحططبن أجره؛ لأن ه و رتب ثببتمن وظيفــــة إلى أخـــــرى أو من فرع إلى آخر، مع  ،للموظــف

و علندمب تكقشف أ .1حبجبت كثيرة للمؤستسة، منهب خلق توازن في علدد العبملين ببلإدارات المخقلفة
  . أو لضرورة مصلحة العمل أمبكنهم الحبلية غير صحيح، فيهب فيظالمؤستسة أن وضع مو 

بشرط أن يكون مقوافطب وتأهيله،  ،من أي منصب علمل إلى آخر وظف ملزم بطبول القحويل أو النطلوالم       
 . 2وأن لا يكون هذا النطل أو القحويل علطوبة مطنعة للموظف، ولا تمس بطدرته الشرائية

الأستبستي  الطبنونالمقضمن . 2002يوليو ستنة  11المؤرخ في  .02/03مر رقم وقد علبلج نطل الموظف الأ    
فأكد أن حركة النطل يجب أن تكون مقوافطة مع رغبة  ؛112/119من خال المواد  العبم للوظيفة العمومية

أن  بشرطو ، ستعيب منه إلى الاستقطرار مثا ؛، أو بالب منهيةبئلية وأقدميقه وكفبءته المهنووضع الع المنطول
إن كبنت ضرورة المصلحة تفرض  كمب أجبز لهب النطل الإجببري  ،مقمبشيب مع مصلحة المؤستسة وضعهيكون 

ة  ببلنطل ، ولو بعد قرار الإدار بوملزم بويكون في هذه الحبلة رأي اللجنة المقسبوية الأعلضبء إجببري ،ذلك
إجببريب لضرورة المصلحة من استترداد  حقجت بهب، مع استقفبدة الموظف الذي تم نطلهالمبررات الضرورة التي 

الذي لا تبالي به  الأمر وهو .3طبطب للقنظيم المعمول به نفطبت القنطل أو تغيير الإقبمة أو القنصيب 
 . المؤستسات عندنا، لعدم وجود صيغة تنظيمية تأمر بقابيق هذا، وهو حق للموظف مهدر

اول ستنوية عللى الأقل لحركبت النطل، تراعلي فيهب لهذا أرى أنه عللى الإدارة أن تعد لهذا الغرض جد    
 .القوافق بين مصلحة المؤستسة، ورغببت المنطولين ومكبنقهم المهنية وأقدميقهم ووضعيبتهم العبئلية

ومب ياحظ في . هو القداول عللى المنبصب داخل المؤستسة، دون ثببت أحدهم في منصب :الإحلال .ج 
علن بطية الوظبئف  بسبب علدم عللمه ،"الاحال"لعدم العمل بـ نقيجة"  مغتر "الموظف علندنب الواقع، أن 
 لكي أو يطصر الوقت يرقى ياول  ،تحين الترقية ولمبالوظيفة فطط،  استمنهب، إن لم أقل يعلم مإلا العموم 

كبن يمكن تافيهب بأستلو    ،لي تقعال المصبلح أو تحدث أخابءيؤدي المرقى علمله بمهبرة كبملة، وببلقب
 .الإحال

وأيضب بمطقضى هذه الاريطة يمكن معرفة أو تجربة كفبءة الموظفين قبل ترشيح أحدهم فعليب للمنصب؛     
ر والأكفأ عللى أداء مهبم كل المنبصب، وببلقبلي يظهر الأقد كللأن الإحال يجعل الجميع يقداولون عللى  

 الجزائر، يطة غير مسقعملة فيوهذه الار . ولمب تحين الترقية يرقى الموظف المنبستب للمنصب المنبستب ،منصب
في حبلة غيب  أحد الموظفين لعالة مرضية طويلة أو مهمة خبصة أوفي حبلة  ،إلا من بب  الاستقخاف

 .  المحدودتي المدة نقدا الاستقيداع أو حبلة الا

                                           
 .113 ،ص  ،2003،مصر،الحديث المكقب الجبمعي  ،إدارة المواد البشرية ،وآخرون, صاح الدين علبد الببقي /   1
 .  مرجع ستببق،  12/  38من المرستوم رقم  19المبدة /  2
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ن عللى المنبصب المقوافطة مع مهبمهم و بقداول الموظفبحيث : لذا أققرح أن يعمل بأستلو  الإحلال 
والإحال يكون عللى المسقوى . دورية، وتعد تطبرير شفبفة ودقيطة وواضحة عللى الفترة المطضبة كإحالبصفة 

بأن يقداول عللى  ؛الأفطي حسب الرتب والأستاك، وهذا ستهل وميسور، وأيضب عللى المسقوى العمودي
عللى " الحبل" يقدر  هذه الاريطة علملية؛ لأنهب تسمح بأن . المنصب الذي يعلو مببشرة في الرتبة أو السلك

 .مكلفب وإمبإمب نبئبب فعليب  ؛بصفة حال العمودي يكون، والإالمنصب الأعللى، المنقظر الارتطبء إليه
i. مع تفويض منه مسؤوليبت وستلابت المنصب بإشراف ومسؤولية من هو أعللى ستلاة ةبممبرست: نائبا ،

بكبمل  _من الإحال _ هب النبئب الحبل  يمبرست ،من مسؤوليبت وستلابت هذا المنصب ئيجز 
 .الصاحيبت

ii. ه كل المسؤوليبت والسلابتيلإتكليفب تبمب ببلمنصب وتوكل " الحبل"بأن يكلف : مكلفا  . 
والأحق  ،القطبرير المعدة ستلفب علن الإحالومن هنب تكون الترقية إلى الرتبة أو السلك الأعللى مبنية عللى     

 .ستقحطبقلادارة واببلجمببدئ الترقية، أو القوظيف الداخلي  وبهذا تقحطق. ببلترقية للمنصب هو الأجدر بهب

مواصلة  أو إدارته الأصلية مع/هو حبلة الموظف الذي يوضع خبرج ستلكه الأصلي و نقدا الإ :نقدا الإ .د 
من المؤستسة التي _ الخ ..الأقدمية والترقية والدرجة والقطبعلد_ حطوقه  بفةاستقفبدته من هذا السلك ك

 1ينقد  الموظف بطوة الطبنون لقمكينه من ممبرستة أحد الوظبئف المنصوص علليهبوقد  ،انقد  منهب
 :وهي. قبنونيب

i.  في مؤستسة وطنية أو جمبعلة إقليمية_  علهدة انقخببية _وظيفة علضو في الحكومة . 
ii.  لدولة أو منصب علبل في مؤستسة أو إدارة علمومية غير تلك التي ينقمي إليهبفي اوظيفة علليب . 
iii.  فق الشروط التي يحددهب القشريع المعمول بهعلهدة نطببية و. 
iv.  مقببعة تكوين منصوص علليه في الطوانين الأستبستية الخبصة . 
v. تمثيل الدولة في مؤستسبت أو هيئبت دولية . 

vi. من المؤستسة أو الإداراة العمومية التي ينقمي  ستة، إذا مب تم تعيين الموظف لذلكمقببعة تكوين أو درا
 . إليهب

، _ستنة  20_ وهو تمديد علمل الموظف في المؤستسة لمب يبلغ ستن القطبعلد : يخقيار الاإرجاء القطاعد  .و 
 . لمعنيبشرط موافطة  ا

بلجوء المؤستسة إلى إعلبدة توظيف الموظفين السببطين كموظفين من  ،يقم توظيفهم :الموظفون السابطون .ز 
ه وجدواه في بعض وهذا المصدر ثبقت أهميق. الداخل، وخصوصب المببدرين منهم ببلعودة إلى العمل

                                           
 .  مرجع ستببق، 02/03من الأمر  133 المبدة/   1
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بسبب ظروف اققصبدية مرت بهب المؤستسة، فهم   بلقسريحك  ؛إجببريب ة موظفيهبأنهت علاق المؤستسبت التي
 .يعقبرون موظفون من الداخل

ويعين في  ،الموظفين وهو من غير ،طبره الأصليإبلة التي يكون فيهب الملحق خبرج هي الح: الالحاق .ح 
 ليبويعمل بهب خصوصب في المنبصب الع. أو للثطة فيه و كفبءتهيفة علمومية لحبجقهب إلى خبرته أظو 

ببلأشكبل  شغلهبولا يمكن  .تقالبهب الوظيفةالتي عبلية اللقطنية لوالنوعلية، وذات السرية الكبملة، أو 
 ". سفبرةبلعسكري باللحق الم"أبرز الأمثلة الشبئعة . السببطة الذكر

هم عللى  خصوصب من ،خلي لمب يحدثه توظيفهم عللى الموظفيناعلقبرهم من المخزون الدا :أبناء الموظفين .ط 
توظيف الموظفون "من ولاء للمؤستسة، وهي ستيبستة شبيهة بسيبستة  ،بب  القطبعلد أو مقطبعلدين

في الجمبعلبت الإقليمية المحلية،  ستقطاب بلإ، وهو أستلو  أكثر تأثيرا في المؤستسبت الصغيرة، ك"السببطون
بهب، ايب علدة للمؤستسة كزيبدة الشعور ببلانقمبء للمؤستسة من قبل العبملين مثل البلديبت؛ لأنهب تحطق مز 
 .و أيضب زيبدة الشعور ببلرضى

    

يَّةالداخلي، أرى  ستقطاب الإهذه الأشكبل الثمبنية التي اعلقبرهب من     العمل بهب، بدليل أن المشرع  جِدِّ
 :لهب فيمب يلينجم ة للقوظيف بهب، لمب لهب من مزايبالجزائري أعلاى الأولي

أكقفي بمب أراه لكني الداخلي،  ستقطاب الإهنبك مزايب علديدة يحططهب : من الداخل ستقطاا الإمزايا  .ز 
 :أكثر أهمية

لدى الموظفين؛ لأنه يحطق الولاء والإخاص والاستقطرار الوظيفي ويسبعلـــد  تحفيز ورفع الروح المعنوية .أ 
 .علـــلى تحطـــيق  الأهداف المنشودة للمؤستسة

 ؤستسة ، ممب يطلل تكبليف القدريبعلن طبيعة العمل ببلم هم خبرةلالذين موظفين العلى  محافظةال .  
 .ويطصر مدة القكيف مع بيئة المؤستسة

 .برج،المخزون الداخلي إلى الخ دون تسر  لحيلولةا .ج 
ى مجربون علل العبملونلاستيمب إذا كبنت الوظيفة تقالب ذلك، والموظفون ، القامة السرية الابطاء على .د 

 .الائقمبن عللى أسترار المؤستسة، خصوصب الذين لم يسبق للمؤستسة  أن ضبات ستوءا في ستيرهم
 .عللى رفع قدراتهم القنبفسية من أجل الحصول عللى الترقية تحفيز الموظفين .ه 
 .بابيعة وظروف العمل العبرفينالعبملين  الاستقفادة من خبرات .و 
 .و القكوينوالقدريب أ، خقيبرالاو  الإستقطاب علملية توفير تكلفة  .ز 
 .نقيجة للمعرفة والاحقكبك الفعليين أثنبء العملالداخلي؛ قدرة وكفبءة المرشح  القأكد من .ح 
 1."الاستقفبدة من خبرات العبملين ومعرفقهم بابيعة وظروف العمل .ط 
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بجب ذكرهب حتى يمكن الاحتراز منهب والقطليل من  للقوظيف الداخلي مزايا له أيضا عيو ،مثلمب 
 :العيو  هيوهذه . أخابرهب

 

 : العيو  نذكر منهبمن مجموعلة  لقوظيف الداخليل: الداخلي ستقطاا الإ مساوئ .ح 
وقدم المعبرف المكقسبة لدى  ،ويحجب الخبرات الجديدة ،فيه قفضيلالقلة مسقطابيه، فطد يسبء  .أ 

 .ومواصلة العمل ببلأستلو  الطديم ،الموظفين الداخليين
المترشحين كلمب زادت محدودية   ب صغر حجم المؤستسةكلم :ة المترشحين المؤهلين للمنصبمحدودي .  

 .محصور في مجموعلة قليلة، يصعب إيجبد كل المواصفبت المالوبة بينهب طبعب؛ لأن الانقطبء
كمب _ لترقية، بسبب الترضية؛ لأن إرضبء الجميع غبية لاتدرك في ا ،بين العبملين قفضيلالقد ي سبء  .ج 

 ._يطبل 
بسبب  كبن يمكن الحصول علليهب من خبرجهب علن المؤستسة ت و أستبليب علمل جديدةحجب خبرا .د 

 .تاور أستبليب وطرق القدريب وتوستع ورقي المعبرف العلمية
 .كنولوجية ة بهب الكفبءات الحديثة المالوبة مع تاور المكننة والأستبليب الققد لا تكون المصبدر الداخلي .ه 
ممب يحد من سترعلة الانااق   ،لهب ستيارة مكونبت وطرق علمل الوظيفة السببطة عللى الوظيفة المرقى .و 

 .1فيهب
 

ب، لأستبب  من خبرجه ستقطاب الاقد تضار المؤستسة إلى  ،من الداخل ستقطاب الإرغم أهمية    
 .الخبرجية ستقطاب الإبعد القعريف بمصبدر  ،علديدة، نقعرض لهب الآن

الوطن من أبنبء ا أكبنو ستواء  من خبرج المؤستسةالجذ   يطصد به: يالخارج ستقطاا الإمصادر . ثانيا
 .، أو الأجبنب المغتربين من ابنبء الوطن  مأ ،المطيمين فيه

تهب، أو لهب بإذا لم تجد المؤستسة حبجقهب من المخزون الداخلي أو وجدت ولكنه لم  يلب كل حبج 
اكقفبء ذاتي واضارت إلى الالقجبء إلى المصبدر الخبرجية للحصول عللى موظفين ذوو الكفبءات المميزة من 

أن القصلب وعلدم إضبفة إلى  ،الداخلي والخبرجي ستقطاب الإزن بين قوافي إطبر ال ،غير المقوفرين لديهب
قد يشكل  ،لقفعيل القنظيم ؛الكفبءة المالوبةالأبوا  في وجه المصبدر الخبرجية لدخول كل بغلـــق   ،المرونة

لمحيط الخبرجي تسقوجب ضخ دمبء جديدة خاــــــــرا حطيطيب عللى مسقطبل المؤستسة؛ فبلقغيرات الحبصلة في ا
 .بييجتجبه الإير في الايسترعلة القغ في القنظيم حتى يسقايع أن يزيد من

جلب العنبصر ذات الطدر العبلي من الكفبءة إلى  ،نبء لجوئهب إلى المصبدر الخبرجيةدف المؤستسة أثتهو   
المعبهد  :هذه الكفبءات، مثل مواقعإلى  ين داخلهب، لذا فهي تلجأ مببشرةقوفرَ الموالخبرة والمهبرة غير 

 : ونجمل أهم هذه المصبدر في القبلي  .والجبمعبت ووكبلات القشغيل ،العلمية

                                           
 .99،ص ،جع ستببقمر  ،إدارة الطوى البشرية ،رة وآخرونعلبد الببري د/   1
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بين العبمل وصبحب العمل، مؤستسة تعمل كوستيط  :هي ،الوكبلة .ستقطاا الإوكالات القشغيل أو  .1
 :وهي عللى نوعلين ،لصحب  علمل هأو توصيل ،عللى وظيفةلعبمل احصول لغرض 

 ،ب من الدولة صبحبة السيبدةهدعلم تقلطىو  ،التي لا تدار بغرض الربح هي: ربحيةغير  تشغيلكالات و   .أ 
" دوائر"تشرف علليهب وزارة العمل والشؤون الاجقمبعلية وتنقشر في كل  ،هي الوحيدة الموجودة في الجزائرو 

خقلف بمء طبلبي العمل القطب، أو مركز الوستيطالعمل، بصفة طلببت  بجمعتطوم هذه الوكبلات . الوطن
  .   وعلبرضي فرص العمل بجميع أصنبفهم ،مسقويبتهم ومؤهاتهم

وتعريف طبلب العمل ببلجهبت المحقبجة إلى توفير الوقت لإدارة الموارد البشرية،  هدفهبهذه المكبتب    
  .علبملين

 وابقزاز صبحبببستقغال العبمل  ،تدار بهدف الربح هي وكبلات: الربحية الخاصة القشغيلمكاتب  .  
، وتتركز مهمقهب ببلدرجة الأولى رغم وجودهب في الكثير من الدول ،وهي غير موجودة في الجزائر، العمل

 .  التي تمقبز ببلوفرة في تشغيل العبملين غير المهرة، أو ذوي المهبرات
بقبريخ يونيو  31رقممنذ اعلقمبد الاتفبقية  تمت المابلبة بإلغبئهب القدريجي الربحية المكبتبهذه و         

العبم لمنظمة إلا أن المؤتمر  ،علطود ثمبنيةالصبدرة علن منظمة العمل الدولية، أي منذ أكثر من  19331
 وهم الذين لا يمكن ؛طنيةببلطوانين واللوائح الو  ،بدقة محددةلفئبت  ،ستقثنبءاأجبز  العمل الدولية نفسه

الحق في  :منهب، 2بشروط مشددةولكن  ،عموميةداخل الوظيفة ال اتخبذ ترتيببت توظيف منبستبة لهم
دورية، أو أي علبئ آخر في حدود شتراكبت ان أجل الانضمبم لهذه الخدمبت أو ، موم فططتطبضي رست

وببلشروط التي . المعينة من طرف الوكبلةلهب مطدمة من المطترحبت  ،مب وافطت علليه السلاة المخقصة
 .من طرف الدولة الوطنية ننةالمط ،تحددهب الطوانين واللوائح السبرية

للوكبلة إذا " الغلق"ع علطوببت منبستبة تصل إلى حد يبقوق الخبص بهذا الشأن، كمب طبلب المؤتمر    
 . 3انقهكت أحكبم  الاتفبقية أو الطوانين أو اللوائح المنظمة لهب

من  من زماء وأصدقبء ؛يطوم العبملون ببلمؤستسة بقبليغ معبرفهم أنوالمراد، : لموظفين العاملينعلن طريق ا .2
في الغبلب مفيد وهو مصدر  ،صب الشبغرةبالراغبين في العمل لترشيح أنفسهم للمن ،خبرج المؤستسة

للمؤستسة؛ لأن العبمل الوستيط يشعر ببلمسؤولية أمبم الإدارة تجبه العبمل الذي رشحه من نبحية السلوك 
 . لمب يببشر علمله ،الذي ستيكون علليه داخل المؤستسة

                                           
 .  92رقم  ، لمب تمت مراجعقهب ببلاتفبقية31القصديق عللى الاتفبقية رقمأغلق /  1
 .92الاطاع عللى بطية الشروط الإجرائية ، بمراجعة اتفبقية منظمة العمل الدولية، رقم  يمكن/  2
 . 1911يوليو  ريخ،بدأ نفبذهب بقب ، 92  رقممن اتفبقية منظمة العمل الدولية، ،8إلى1المواد من/  3
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؛ فهم الأعلرف بهم المهنة أو الوظيفةالأكثر صاحية لذوي نفس الاخقصبص أو هذه الاريطة تكون قد     
ل الوظيفة أو المهنة شغ أو العمل معهم ستببطب، وأيضب الأعلرف بمب يقوفرون من مؤهات/بسبب تعليمهم و

 .لقطديم طلببت الترشحوإغرائهم 
 ،بمراجعة المؤستسة لملفبت موظفيهب السببطين ينطب السبينالموظف إستقطاب يقم  :لموظفون السابطونا .3

وتحديد المنبستب منهم للمنصب الشبغر والاتصبل به، إن كبنت له رغبة في العودة للعمل تعيد توظيفه، 
أو كبنوا مؤققين في العمل واكقسبوا كفبءة  ،علطوبة تأديبية من غيروالذين تركوا العمل  ،المقطبعلدون :مثل

 .  راد شغلهمهبرة تؤهلهم للمنصب المو 
طلببتهم وستيرهم  الذين أرستلواأو  ،وهم الذين يقصلون مببشرة ببلمؤستسة :المقصلون مباشرة بالمؤستسة .1

كبملة علن مسقوى تعليمهم وخبراتهم طلببتهم المقضمنة بيبنبت  المؤستسة  تفظحف، رغبة في القوظيف الذاتية
 .  ققصل بهم علند الحبجة، لمومهبراته وقدراتهم

قد ستبق المؤستسة  إذا كبنت ،أو قوائم الاحقيبط" الاحقيبطيين" وهم المعروفون في الجزائر بـ :قوائم الانقظار .1
من وبعد الفرز تحصلت عللى  علدد من الكفبءات والمهبرات أكبر  ،استقطاب لهب أن قبمت بعملية 

حية بعض نقطبء من هم أكثر كفبءة وخبرة، رغم صاالمرشحين وا ، فقضار إلى ترتبالمراد شغلهبالمنبصب 
 لشبغرة، وتبطي الببقين احقيبطيينف الأوائل حسب علدد المنبصب اظتو  لذا، بئف،الببقين لشغل الوظ

 .حبجقهب لهمقعود إليهم علند ل
المؤستسبت  :، وتشمل هذه الزيبراتستقطاب بلإهي زيبرات يطوم بهب الأفراد المعنيين ب :الزيارات الميدانية .2

علاقة  بربط وتوظيف الخريجين إستقطاب للعب الدور الفعبل في  ب ستقطابلإالقعليمية من طرف الطبئمين ب
الخرجين المقفوقين للعمل بهذه  إستقطاب وثيطــة بــين مؤستسبت القعليم مع المؤستسة المسقطابة حتى يمكن 

 :لمؤستسبت القعليمية نذكرومن بين ا. المؤستسة
 طيبم المؤستسة المحقبجة بزيبرة إلى ب ،هي مصبدر مهمة للقوظيف: المدارس والمعاهد العليا والجامعات

والطيبم بأيبم إعلامية داخل المدارس العليب  ول عللى تخصصبت ذات صبغة أكبديميةهذه الأمبكن للحص
م السير الذاتية من الاا  المترشحين المقوقع وتسل   الكليبت، هدفهب القعريف ببلمؤستسةوالجبمعبت أو 

 .بت ذات السمعة الجيدةومن العبدة يقم الاتصبل ببلجبمع ،تخرجهم
 كاهمب تشرف علليه إداريب مراكز القكوين   القكوين، هنبك نوعلين من :مؤستسات القكوين المهني والقمهين

" المديرية العبمة للوظيف العمومي"القببع للدولة، وهي التي تمنح شهبدات القكوين المعترف بهب من قبل 
داخل مراكز  فيهويقم القكوين " تكوين مهني " أحدهمب تالق علليه علببرة . وغيرهب مؤستسبت الدولة

المهني للدلالة عللى أن القكوين لا يقم داخل مراكز القكوين " تمهين"أمب الثبني تالق علببرة  القكوين المهني،
بلممبرستة ب ، فيقعلموهبالمقمهنون تعلمهب رغبداخل مؤستسبت تمبرس المهن التي  القببعة للدولة، بل خبرجه؛

 .  رةالفعلية المببش
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، ومب زال يعمل بهب الثمبنينبتطريطة كبنت معمولا بهب كثيرا قبل  هي :مراكز القجنيد للخدمة الوطنية .3
. لإطبرات كـبلمنبطق الصحراويةمن االأمبكن التي يوجد بهب شح كبير  مجندي الخدمة الوطنية إلى نقدا لا

ب ببلمجندين للخدمة بصفقهم منقدبين تلجأ بعض المؤستسبت العمومية إلى وزارة الدفبع الوطني لقمده لذا
الإطبرات السبمية المقأخرون ، ويدخل ضمن هذه الزمرة، كبلأطببءمن وزارة الدفبع الوطني؛  للعمل 

والمقخرجون من الجبمعبت والمدارس الوطنية المصببون  ،علن أداء واجب الخدمة الوطنية_ المعبقبون_
أو من  ،المنقدبين إليهب هبمالمتعوقهم أمراضهم علن أداء  تمنعهم من القدر  العسكري، ولا ،بأمراض مزمنة
بت الخبصة الذين تمنعهم إعلبققهم من أداء العمل العسكري ، وكذلك بعض حقيبجبين ذوي الا

 .الاخقصبصبت الفبئضة علن حبجة الجيش الوطني الشعبي
حون بعض الأسمبء ون أو يطتر الذين يوص وهم:(الوستابء)نو ن من الخبراء والأستاتذة والموثوقالمطقرحو  .8

والخبراء، الأخذ بآراء أستبتذة الجبمعبت  وستبب، التي يرون فيهب صاحية توظيفهب في المنصب المطترح
هذه الاريطة يعمل بهب أكثر في المنبصب السبمية أو مع الاشبرة أن  موثوق فيهم، بأشخبص ببعلقببرهم

إذا  ،الاقتراحأو أن القوصية " والمبرر في ذلك  ،_مباشراالقوظيف _ين فيها بالثطة القعيالنوعلية التي يكون 
للعمل  بوأن الشخص الذي يعين بهذه الكيفية يكون صبلح  بكون صبئبي شخص يوثق فيهمن  صدر

 "1أكثر من غيره
 

 .بلمزايببدأ بأو  وئ،وله مب يعيبه من مسب ،له مب يبرره من مزايبالمؤستسة خبرج من  ستقطاب الإ     
 :مب يليفي نذكر أهمهب.  الخارجمن  ستقطاا الإ مزايا.  .1

 .، لاستيمب إذا كبنت المؤستسة تطدم حوافز لترشح الأفراد يستقطاابالإكبر حجم الوعاء  .أ 
في دمبء جديدة  دمجنقيجة  ،وآراء وأستبليب علمل جديدة الاستقفادة من خبرات ووجهات نظر .  

كقغيير   ،منهب المؤستسة قد تسقفيد ،ب يحمله الوافدون من وجهبت نظر وأفكبر ورىى جديدةلم لمؤستسة؛ا
 .أستبليب علمل  المؤستسة من قبل العبملين المسقطابين من الخبرج

 ستقطاب الإكبن   ن ، إة للقطنيين والفــنيين، والمهـرةخصوصب ببلنسب ؛القعيين من الخارج يكون أرخص .ج 
 . المؤستسة في حبجة إلى مهبرة فوريةكبنت ن  إرج  لا يقالب تدريبب جديدا، أو  من الخب

 .إدخبل طرق وأستبليب جديدة في العملب ،غير منبستبة في المؤستسة نية تغيير عادات قديمةإمكا .د 
 

من خبرج المؤستسة، إلا أن  ستقطاب الإببلرغم من المزايب التي يقمقع : من الخارج ستقطاا الإمساوئ  .2
 :، منهب مب يليترافطههنبك بعض المسبوئ التي 

مع بيئة المؤستسة، المعين قكيف يرج وققب طويا لمن الخب قوظيفاليقالب  قد: طول فقرة القكوين .أ 
 .  وهي حبلة ليست في صبلح المؤستسة

                                           
 .113ص  ،2002 ،مصر ،مؤستسة شبب  الجبمعة ، الأفراد في الصناعةعلبدل حسن ،  ،راجع/   1
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أنهم  االذين يرو  منداخلهب، ب قد يقسبب في هزات نفسية للعاملينمن خبرج المؤستسة  ستقطاب الإ .  
صب ب، خصوصب إذا كبن المنفي رأيهم هم الأجدر بشغلهبفنحت لمن خبرجهب؛ أولى ببلمنبصب التي م

 . الشهري راتبالملحوظة في در زيبدة تأو  جيدةبنة مك بله
من خبرج المؤستسة؛ بسبب شعور الداخليين بأنهم الأحق  مطاومة الموظفين الداخليين للطادمين .ج 

 . ببلمنبصب المغقصبة منهم والممنوحة لغيرهم باريطة غير مطنعة في نظرهم
من خبرج  ستقطاب الإبستة نقيجة علدم اققنبعلهم بسي ،لعاملين بالمؤستسةا معنوياتانخفاض  .د 

 الأحق فعا يينن الداخلبن العبملو وك ،قينتبمأو سترية في ضبببية  ستقطاب الإلاستيمب إن تم  ،المؤستسة
 . ببلمنبصب الممنوحة لمن هم خبرجهب

ى علل ،يؤدي إلى النظر للآتين من خبرجهبقد  ،من خبرج المؤستسة ستقطاب الإفي ضبببية السرية أو ال .ه 
 في قوتهم وفي ينالداخليب محبربقهم؛ لأنهم نبفسوا العمل، تججمبعلة دخيلة عللى أنهم علنبصر غريبة و 

 .  أنهم الأجدر بهب التي يعقطد علملهم، مراكز
للدخيل عللى الجمبعلة،   بتيؤدي إلى ظهور أنواع من المطبومقد  ،مبررالالخارجي غير  ستقطاا الإ .و 

المعينين في المراكز الطيبدية أو  ، لاستيمبفي وظيفقه أمبمه ليفشلعلراقيل أو وضع /عدم القعبون معه وك
  .الاستتراتيجية

 1علدم القأكد بمدى مائمة وصاحية الدخيل لكل من الوظيفة والمؤستسة .ز 
 

علنه، ببلارق  علانمن المفروض أن يقم الإ ،خارجي وأ داخليستواء  ستقطاب بلإرغم هذه المسبوئ ف    
 :الموالي البمب نفصله في الم وهو. والأستبليب الطبنونية المحددة من طرف المشرع

 
 الرابع المالب

 الإعلان عن القوظيف
 ستقطاب الإبعد الانقهبء من كقببة الوصف الوظيفي وتحديد مواصفبت شبغلي كل وظيفة، تبدأ علملية         

ببلإعلان أو الاتصبل المببشر ببلمسقطابين، أو ببلاريطقين معب؛ لإعلامهم بوجود منبصب شبغرة ببلمؤستسة 
  .إمكبنية الترشح إليهبو 

 .وأبدا بقحديد مفهوم الاعلان، وشروطه، وأخيرا أنواعله  
 

 علانوالإ ،ليوضح فيهب مب يعلن علنه ؛هة يوجههب المعلِن إلى المعلَن لهو رستبل علانالإ: مفهوم الإعلان:أولا
  .، حسب الجهبت المعلن لهب، داخلية أو خبرجية أو همب معبأو خبرجيب/يكون داخليب و

                                           
 .121 ،ص ،1992دار الشروق،  علمبن، ،إدارة الموارد البشرية ،مصافى نجيب شبوش،أنظر/   1



والمفبضلة الاستقطاب                                                           الفصل الثبلث                                    

 

- 91 - 
 

 ،ليكون الإعلان نبجحب لابد أن تقوفر فيه مجموعلة من الشروط تخقلف بحسب الوظيفة المعلَن علنهبو 
أكثر  علانكلمب كبن الإ  ،علانكلمب توفر أكبر علدد من هذه الشروط في الإ، فعلانوحسب وستيلة الإ

 .حببنج
 :لشروط، هي، وهذه ايكون نبجحبحتى مجموعلة من الشروط  علانلا بد أن تقوفر في الإ لذلك 

 

 :وجزهب في الآتيأ ،عينةملكي يكون الإعلان نبجحب لابد أن تقوفر شروط : علانشروط الإ: ثانيا
لا بد أن تخقبر الوستيلة الإعلانية حسب الوظيفة المالو  شغلهب، : المناستبة علاناخقيار وستيلة الإ .1

 :أن يراعلي مب يليالمطترحة، قبل أن يعلن علن الوظيفة   ستقطاب بلإلذا وجب عللى المكلف ب  
 .المواصفبت والمؤهات والخبرة المالوبة ونوعليقهب نبحيةمن  ؛مقالبات شغل الوظيفةدراستة  .أ 
ى من تقوفر فيهم التي يرى المسقطاب أنهب الأوفر علددا ونوعلية علل يةستقطاابالإالمناطة تحديد  .  

 . للمؤستسة ويعقطد أنهم ستيترشحون، ويمكن أن ينقطي منهم من هو الأصلح الشروط المالوبة
في الوظيفة الشبغرة وإشهبرهب، كبلمرتب المميز للوظيفة، وطبيعة وظروف  العناصر الجذابةتحديد  .ج 

 .العمل المغرية
كبلاتصبل المببشر، أو الإعلان علن   ،قطدم واستقطببل المترشحين للوظيفةل الأستلو  الأنجعتحديد  .د 

كتروني، أو أي وستيلة يعقطد أنهب مبلغة لالإأو الإذاعلة، أو علن طريق البريد العبدي أو /و القلفزةطريق 
 .من غيرهب ومغرية أكثر

 .للوصف العبم للوظيفة المراد شغلهب ملخص وافاحقواء الإعلان عللى  .ه 
م؛ لأنهب تخضع لابيعة إستقطاببهالمبلغة إلى أكبر علدد ممكن من المراد  الوستيلة الإعلانيةتحديد  .و 

 ؛طبيعقه في المنظومة السيبستية والاداريةأونوعليقه أو  دقة الاخقصبص وندرته أووفرتهالمنصب الشبغر و 
أويقالب قدرات نبدرة،  ه موجود بين الأجبنب فطط،يعقطد أن بفبلمنصب قد يقالب اخقصبص

 . الخ..حراستة السجونأو  ،ية، كبلطضبء والشرطة الطضبئيةاخقصبص له علاقة ببلسيبدة الوطنأو 
وتحكمه  ،لطراءته مشبهدهالرغبة لدى لق ويخ ،نقببهبب لاذن يكون الهيكل جبيجب أ: الإعلان هيكل .2

نبستبة المالصيغة التي يكقب بهب الإعلان، وطبيعة الصحيفة المعلن فيهب، والاريطة  :منهب ،معبيير معينة
 :هملقصمي

والقعريف الجيد  ،القوقيت والأستلو  وموقع الإعلان في الصحيفةأن تكون مراعلى فيهب : الصيغة .أ 
طدرات الواجب دقيق بموضوع الإعلان، وتحديد المؤهات العلمية والعملية، والوالواضح والموجز وال

والإشبرة بإيجبز إلى المزايب التي من الممكن أن يحصل  علرضهوكيفية  ،، ولغة الإعلانتوافرهب في المترشح
 .المنصب المعينعلليهب المرشح لشغل 

مجموعلة من  الوستيلة في وفرنبجحب يجب أن تق علانلكي يكون الإ: مواصفات وستيلة الإعلان .  
 : منهب عللى الأخص ،المواصفبت
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i. أن تكون الوستيلة المعلن فيهب الأكثر انقشبرا. 
ii. أن تكون الوستيلة مبلغة للفئة المالو  توظيفهب. 
iii. أن تكون تكلفة الوستيلة مطبولة من جميع النواحي. 

وأن يحقوي عللى  ،ةأن ي صمَّمَ الإعلان باريطة تحبفظ عللى المسقوى الائق ببلمؤستس :القصميم .ج 
لهذا الغرض يقم علبدة اعلقمبد نمبذج موحدة للإعلانبت  الشبغرة؛ القفبصيل المالوبة لشغل الوظيفة

 .لجميع فئبت الوظبئف ،الخبصة ببلمؤستسة
لمؤستسة، أو تاعيم العنبصر المقوفر بأخرى محبولة استقطاب  كفبءات  غير مقوفرة داخل ا: علانستبب الإ .3

 .أكثر  ماءمة للمنبصب المسقحدثة، أو التي تقالب قدرات من نوع خبص مفطود داخليب
الاعلان أكثر ماءمة مع طبيعة المنصب، ومواصفبت المراد ترغيبه في الترشح،  يجب: ع الإعلانا نو أ .1

 .وتعيينه
 

 :   جيخبر  وإمبوعلمومب الإعلان يكون إمب داخلي   
صصة للعبملين في المؤستسة عللى لوحة الإعلانبت المخ وهو علببرة علن ملصق :الإعلان الداخلي .أ 

فيترشحوا أو ينشروا خبره داخل  ،أو يمر أمبمهب أكـبر علدد منهم ،تجمع العبملين مكبنفي  الموجود
ط شغل الوظيفة بين الأصدقبء والأهل والجيران، وقد يحثوا الذين تقوافر فيهم شرو  ،وخبرج  المؤستسة

 .ترشحعللى ال
لمقعبقدين ا قهدفوإن كبن يسلأنه غير مكلف للمؤستسة، ؛ علانبتمن الإ النوع ويسقخدم هذا  

 .كأعلوان الحفظ والصيبنة  ،البسياة المنبصبالمؤققين أو 
علن حبجبتهب من الموارد البشرية في الصحف اليومية  الإعلان للمؤستسة الحق في: الإعلان الخارجي .  

تعلن علن حبجبتهب في كبنت إلا أن أغلب المؤستسبت   ،كل المصبدر المحقملةب تصبل؛ لاتبنوالأنتر 
في حبلة الوظبئف التي و ، المجقمعفي الوستيلة الأكثر قراءة من أكبر شريحة   هبالصحف اليومية ببعلقببر 

عاقة تمقبز ببلقخصص الدقيق تلجأ المؤستسة إلى الإعلان في الدوريبت والمجات المقخصصة ذات ال
ببلقخصص المالو ، بحيث تضمن  المؤستسة وصول الإعلان إلى المهقمين المخقصين الراغبين في 

واجب لمب  علانالتي تقميز بوفرة المترشحين لهب، لأنه يرى أن الإولم يسقثن المشرع الوظبئف  .يفظالقو 
 .  يضفيه من مسبواة بين المواطنين

المعنيون من الجهقين يفضلونهب عللى غيرهب من  إلا أن تاور الاتصبلات الالكترونية جعل  
 . الوستبئل الأخرى جميعب

    

في الصحبفة المكقوبة، في  علانأن يقم الإالجزائري أوجب المشرع " المسبواة" علما بمبدأ و  ،لذلك    
ان كمب أوجب ألا تقجبوز المدة الفبصلة بين الإعل  ة العربية وأخرى ببللغة الفرنسية،يومية وطنية ببللغ
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-www.concours الأنترنت موقع وألزم المؤستسة المعنية أن تعلن أيضب في . أيبم 1الأول والثبني 
fonction-publique.gov.dz المحددة 1وفطب للإجراءات. 

؛ (وقد ستبق تفصيل ذلك)ة بت والمدارس المقخصصكبلاتصبل ببلكليبت والجبمع: تصال المباشرالإ .ج 
 ،ذات صبغة أكبديمية شغلهبخصوصب إذا كبنت المنبصب المراد  فيهب،لأنهب مصبدر مهمة للإعلان 

ويكلف بهذه المهمة أشخبص يمقلكون " علاميةالإيبم الأ"يسمى في الجزائر  بهذه الاريطة والاتصبل
ف ببلمؤستسة هو القعري ،م أن الهدف من هذه الأيبمنسمع في وستبئل الاعلاو  ،مهبرات اتصبل جيدة

لقكوين صف الضببط " ستايف.علين الرمبن " وقد ستبق أن قبمت مدرستة  علامية،المطبم لهب الأيبم الإ
 .للدرك الوطني بهذه العملية بجبمعة ستايف

فبت بعشرين وتحدد مدة تسلم المل .من تبريخ الإعلان الأول للقوظيف ،استقام ملفبت الترشح يبدأ     
 .2يومب عللى الأكثر( 11)وخمسة وأربعين  ،يومب عللى الأقل( 20)

ووضع الموظف المنبستب في المكبن  ،الكفبءات من أهم علوامل نجبح المؤستسة يذو  إستقطاب       
 . المنبستب

أن تلقزم بمب ورد في علليهب أرادت المؤستسة فعا تحطيق أهدافهب المسـارة، يجب أنه إذا : لذا أرى 
نصوص الطبنونية؛ لأني أراهب محكمة وتوفر موظفين ذوي كفبءة وقدرة مطبولقين عللى الأقل، ببتخبذ أستلو  ال

 . طل إلى المصبدر الخبرجيةتقن ، أو تجد،وإن نفذت ،صبدر الداخـلية أولاالموأن تعقمد عللى  ،فعبل إستقطاب 
 

تحطيطب لمببدئ  ،بكل نزاهة وطرقه وكيفيبته وأستبليب الحصول عللى الموظفين ستقطاب الإهذا هو  
  . الكفاءة والجدارة والمساواةالمقمثلة في . القوظيف

 

من  ستقطاب الإجذ  طبلبي العمل للعمل ببلمؤستسة المسقطاِبة، وينالق : هو ستقطاا الإأخلص إلى أن 
ر والمالو ، ثم لفجوة بين المقوفتحديد الحبجبت كمب ونوعلب، وحصر المخزون الداخلي من الموارد البشرية لمعرفة ا

بكل الأستبليب والوستبئل المقبحة داخليب   المرغوبة ن علن الحبجةعلاالاصبدر المسقهدفة، ثم المالقعرف عللى ب يج
، وإن لم يوجد نقدا من المقوفر من الموارد الداخلية ببلترقية والنطل والإ ستقطاب بلإوخبرجيب، مع ضرورة البدء ب

. بين، وللضرورة يلجأ إلى الأجبنبمغتر  وإن كبنواعاى الأولية  للمواطنين ت ، يكف المورد البشري الداخليلم أو
 .رتيب المسقطابين شرعيتوالمشرع الجزائري محق فيمب ذهب إليه، لذلك نطول أن 

 
 
 

                                           
 . ميةالمديرية العبمة للوظيفة العمو  ، 2003مبي  09المؤرخ في  03رقم ، المنشور/    1
 .2001،أكقوبر  12المؤرخة في  08تعدل واتمم القعليمة الوزارية المشتركة رقم  ،2008مبي  22في  ةالقعليمة الوزارية المشتركة المؤرخ/    2

http://www.concours-fonction-publique.gov.dz/
http://www.concours-fonction-publique.gov.dz/
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 المبحث الثاني
 المـــــــــــفــــــــاضلــــــــة

 : مدخل
 .اخقيبرمترشح، مرشح، مفبضلة، : تمصالحبربعة أجراءات المفبضلة، أحدد أولا  إقبل القارق إلى

الأولى يسمى فيهب طبلب الوظيفة مترشح، والثبنية يمسى فيهب  ،بمرحلقينتمر المفبضلة ولهذا أقول أن  
 .مرشح

سم أي لم يح ،لم تقم مطببلقه المطببلة الأوليةو  ،ولم تفرز بعد ،إذا قدم طلبب مرفطب ببلشروط الشكلية: مقرشح .1
 . والانقطبء مقحبنمفبضلة ببلإللون مرشحب ليك ؛ملفه بعد أمر قبول

يصبح مشرحب للمفبضلة  ،المطببلة الأولية لى الشروط الشكلية المطدمة وأجرىإذا تمت الموافطة عل.مرشح .2
 .والانقطبء مقحبنببلإ

من مواصفبت شخصية مقصلة بمقالببت المقطدم بمب يقمقع به  آخر،شح عللى ر تطديم م ،تعني :مفاضلة .3
 .الاستقحطبقبلاخقببرات و لة تقحطق ب، المفبضالوظيفة

 مثا،، الطبئم ببلقوظيف عللى الشخصقد يكون خبضعب لدوافع شخصية أو ضغوط خبرجية  :خقيارا .1
 .، أو ببلقوظيف المببشريقحطق في حبلة القعيين ببلولاءوالاخقيبر 

 

أحد الحبلات  بيجقه تكون نقلتيا الموارد البشرية ستقطاب لابيعي لإا مقدادهي الا ،بلمفبضلةوعلليه ف   
 . عدد المرشحين مع علدد المنبصب الشبغرةلأو تسبوي ، قصبأو ن ،في علدد المرشحين إمب فبئض: الثاث

كلمب كبنت   ،كلمب كبن الفبئض أكبرو  ،في علدد المرشحين فبئضجود المفبضلة تمبرس فطط في حبلة و و  
 .ةوالمطببل المفبضلة ببلاخقببر تقحطق،  في حبلة توفر المؤهل المالو  لدى الجميعو   ،المفبضلة أجدى

للوظيفة المعنية عللى كل الشروط  من توفر كل مترشح ستقطاب الإبعد أن يقأكد الطبئمون عللى     
واصفبت المالوبة المالوبة لهب، تبدأ المفبضلة بإجراء الاخقببرات الهبدفة إلى تطدير مدى توفر المرشح عللى الم

ية هذه الاخقببرات عللى اكقشبف قدرات ومهبرات المرشح لشغل الوظيفة ولا تقوقف أهم. للوظيفة المعينة
ستواء  قفبضلالالشبغرة فطط، بل تمقد إلى القنـبؤ بطدراته الطببلة للنمو والقاور،  وتسقخدم الاخقببرات في علملية 

 . بالخبرجي وأ بداخليأكبن الاستقطاب  
حتى  ؛مع القشريعبت السبئدة في البلد ةافطقو مكل وستبئل وأستبليب المفبضلة وعلله يجب أن تكون       

تقكبفأ الفرص، أي لا يؤخذ بأي اعلقببر إلا اعلقببر واحد وهو شروط القوظيف، التي يجب أن تكون الأستبس في 
 1.المفبضلة بين المرشحين للوظيفة

                                           
 .283/ 282 ،ص ،ستببق مرجع ،المدخل لقحطيق ميزة تنبفسية ،الإدارة الإستقراتيجية للمواد البشرية،جمبل الدين محمد المرستيراجع، /  1
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بت التي ؟  ومب هي الصعوب مب هي أهدافهبعلليهب ؟ و  عقمدالموأستسهب ب هي المفبضلة ؟ ومب هي مببدئهب فم
 ؟  العمل بهب تواجه

والثبني  ،الأول يقنبول المفبضلة ،حثينوقد قسم إلى مب ،صل أن يجيب علليههذا مب يحبول هذا الف 
 . يقنبول اخقببرات القوظيف

 .اخقببرات القوظيفتنبول  والمالب الثاني. مفهوم المفبضلةتنبول : المالب الأولف: أما الماالب 
 .أستبستية في القوظيفب مالبب خبصب لأنهب ت لهدأفر  التي ؛لمطببلةاتنبول  .المالب الثالثو  
 

 المالب الأول
 مفهوم  ومبادئ ومعايير المفاضلة

 :والمعوقبت التي تواجه تحطيطهب تحطيطب ستليمبمعبييرهب، ومببئهب، وأستسهب و ، نبو  في هذا المالب، مفهومهبأت
لملفبت ، تبدأ ببلفرز الأولي بمناطي ترتيببت المرتبة ستلسلة من الخاوا ، تقمثل فيالمفبضلة :تعريف المفاضلة .1

 1.المطببلة المبدئية، وتنقهي بطرار القعيين أو الرفض النهبئيينو  المترشحين
أيضب بين يفبضل  إن توفرت فيهم كل الشروط المعلنة، ثم المقرشحينول ملف بوالمفبضلة تبدأ أولا بط   

 .شخصيةومواصفبت . اتأو خبر /و مؤهات ، بمب امقلكوا منالمرشحين
 :تقم من بنبء ثاثة أستس، هيبين المرشحين المفبضلة  ،إذن 

 .المطببلة. 3      .الخبرة. 2     .المؤهل .1
 :في حينهب أذكر كل منهب ،أستسببدئ و ملهب  ،و كل من الثاثة السببطة

 :ب المببدئ القبليةلا بد من العمل حس ثر المرشحين صاحية لشغل الوظيفةلانقطبء أك: مبادئ المفاضلة .2
 .المسبواة والعدالة بين المرشحين .أ 
 . تكبفؤ الفرص بين الجميع  .  
 : اعلقمبدا عللى المنالطين القبليين ،ستبس الكفبءة والجدارة والاستقحطبقأن تقم المفبضلة عللى أ .ج 

  أي لا بد أن يبدأ بقحليل الوظيفة ووصفهب، ثم تسقنبط منهب : الوظيفة ثابقة والموظف مقغيرأن
 .بت  من يشغلهبمواصف

 فرت فيه مواصفبت كل من تو و . إلى نقيجة التربص بدءا من دراستة ملف المترشحالانقطبء يقم : نقطاءالإ
يكون  ،وخبرات مقاببطة مع المنصب أكثر من غيره من مؤهات عللمية وعلملية ،الوظيفة المعينة

 .الأجدر ببلوظيفة
في ستب الشخص المنب" بقحطق قبعلدةرشحين، حتى علقمبد عللى نوع من الضبط أثنبء المفبضلة بين المالإ .د 

  .الخبمس الفصلخصصت له  مبدإ المسبواةنظرا لأهمية و  .بمسبواة" لمكبن المنبستبا
                                           

 .132 ،ص ،1993 ،بيروت ،الموارد البشرية الدار الجامعيةإدارة  ،محمد ستعيد ستلابن/   1
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 :يمكن تحديد أهداف المفبضلة، في: أهداف المفاضلة .3
 .رشحبئص الازمة لشغل الوظيفة في المتحديد مدى توافر الخص .أ 
ستهل  مواصفبته مقاببطة مع وصف الوظيفةكلمب كبنت تهيئة أستس ستليمة للقدريب؛ لأن المقمرن   .  

 .  تدريبه وقلت تكلفة تدريبه
بلموارد البشرية تكون فعبلة ومنقجة  كلمب  ف .والاستقحطبق؛ لأنهمب هدف المفبضلةالقأستيس للكفبءة  .ج 

 .كبنت منسجمة مع العمل الذي تديره
وظبئفهم وإمكبنية تحطيق  تحطيق درجة رضى علبلية بين العبملين من خال شعورهم ببلقكيف مع .د 

 .1القطدم في في مسبرهم المهني
 . المفبضلة تهدف إلى تحطيق القطببل بين مب تقالبه الوظيفة ومب يقصف به المرشح من قدرات وخصبئص .ه 
تطوم المفبضلة عللى فرضية مؤداهب أن الوظبئف تقفبوت فيمب تقالبه من قدرات وخصبئص، وأن  .و 

وعلليه ببلطدر الذي يقحطق فيه القطببل بين . الطدرات والخصبئصالمرشحين يقفبوتون أيضب في هذه 
 2.مقالببت الوظيفية ومواصفبت العبملين، تقحطق فبعللية الأداء، ويقحطق استقطرار الموظف في علمله

          

 :، له أيضب أستس ومعبيير، أذكرهب فيمب يليكمب للقفبضل مببدئ  
مواصفبت لشغل الوظيفة ولو بنسبة  رشح خصبئص أويجب أن تقوفر في الم: أستس ومعايير المفاضلة .1

الحصول عللى  حتى يمكنمعينة، وهذه الخصبئص والمواصفبت يجب أن تكون مسقنباة من تحليل الوظيفة، 
الصفبت و مثل القعلم، الخبرة، . مسقويبت علبلية من الأداء، وهذه المعبيير يقم تجميعهب في خصبئص معينة

 . 3والصفبت الشخصية ،الجسمبنية
 :بقعبير آخر، يقم تفضيل مرشح عللى آخر وفطب  للمعبيير القبلية 
تحدد مب يطببلهب من مؤهات عللمية وخبرات علملية لازمة لشغل : يفيبنبءا عللى الوصف الوظ .أ 

 .الوظيفة
 . الخضوع لاخقببرات المحددة لمواصفبت المالوبة للوظيفة  .  
 .  الليبقة البدنية المقوافطة مع الوظيفة .ج 
 . صبدر الوثبئق المطدمة من الجهبت المعنية ذات العاقةمراجعة م .د 

                                           
 ط،،د،، دار المعبدي الجديدة للنشر والقوزيع الطبهرة رالمهارات المعاصرة في إدارة البش, رة الموارد البشريةإدا، أحمد ستيد مصافى/   1

 .119 ،ص ،2002
 1983 ،بيروت ،دار النهظة العربية للاببعلة والنشر ،الأستس السلوكية وأدوات البحث القابيطي، العاملةإدارة الطوى ،أحمد صطر علبشور/   2
 .118ص ،

 ،في ظل القاورات القكنولوجية المسقحدثة ةالمؤستس ،أستاليب اخقيار الموظفين في مسقشفى الملك عبدالله ،محمد نبجي ستامة الطضبة/   3
 . 3/8ص،  .2001جبمعة اليرموك ، أربد، الأردن ،  ،علمبل جسقير في تخصص إدارة الأرستبلة مب
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 .1خضبع المرشح للقجربة للقأكد من قدرته عللى تحمل المسؤولية والطيبم ببلواجببت التي يكلف بهبإ .ه 
 

بنسب  معوقبت تجعل منهب غير نبجحة تواجههبإلا أن المفبضلة قد  ،رغم العمل بهذه الأستس  
، وهي معوقبت داخلية تأثيرهبمن  ونيطللالطبئمون ببلمفبضلة، و يقحرز منهب حتى  هنبذكرهب أ لذا  مقفبوتة،

 . وأخرى خبرجية
وقد تكون من خبرج  وقبت مخقلفة، قد تكون من المؤستسةتواجه المفبضلة مع: معوقات المفاضلة .1

 .المؤستسة
 :هي التي تعود إلى المؤستسة المسقطابة وتقمثل في: معوقات من داخل المؤستسة .أ 

 رة الموارد البشرية المحدد لابيعة الوظيفةستيبستبت إدا. 
 2.تأثير المسقطاِبين عللى المرشحين لشغل الوظيفة 

 :وهي التي تعود إلى المحيط الخبرجي الذي توجد فيه المؤستسة المسقطابة، وهي:معوقات خارجية .  
  ومب تقالبه من . عللى بعض الكفبءات والقخصصبت النبدرة ستقطاب الإشدة المنبفسة في مصبدر

 .  وامقيبزات بتأو خدم/رض لأجور تنبفسية وعل
  قيود عللى المؤستسبت التي تسرح الموظفين غير الأكفبء فيمب تضعه منستيبستة الحكومة. 
 التي قد  نم عللى المؤستسةوفرة فرص العمل المقبحة أمبم طبلبي العمل، ممب يرفع أويزيد من اشتراطبته

 . تقوفر عللى هذه الاشتراطبت لا
 جية والأهواء الشخصيةالضغوط الخبر  قوة . 
 مثل الابيعة التي تكون مؤثرة عللى ظروف العمل، من حرارة ورطوبة وغيرهمب ممب  ،علوائق موضوعلية

 3.يدفع ببلبعض إلى علدم قبول العمل في مثل هذه الظروف
 

ببرات بطي عللينب أن نحدد وستبئل المفبضلة، المقمثلة في الاخق ،بهذا نكون قد علرفنب المفبضلة ومعوقبتهب    
 :والمطببلة، وهو مب أتنبوله فيمب يلي

 
 
 
 
 

                                           
 .88،ص،مرجع ستببق  ،إدارة الموارد البشرية ،فبلح صبلحمحمد /   1
 .121،ص،مرجع ستببقعلبدل محمد زايد /   2
 .88/89 ،مرجع ستببق  ، إدارة الموارد البشرية ،محمد فبلح صبلح/  3
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 المالب الثاني
 اخقبارات القوظيف

نقطل إلى المرحلة الموالية أالقوظيف،   بعد أن تقأكد إدارة الموارد البشرية من استقيفبء المرشحين لشروط 
 . هي الاخقببرات ،وهي إخضبعلهم إلى مجموعلة من أدوات المفبضلة، أول هذه الأدوات

بمعنى . المفبضلة بمسبواة بين كبفة المرشحين لشــغل الوظبئف الشبغرة :هو ،الهدف من الاخقببراتو    
 .منهم لضمبن انقطبء الأكفأ ،للترشح المعلنةإتبحة فرص مقكبفئة لكل من تقوفر فيهم الشروط 

 لىعلالاخقببرات لا يعقمد علليهب وحدهب في علملية القوظيف، بل هي أحد الأدوات المسبعلدة و   
من مقالببت   هبالمؤهل والطدرات البدنية والفكرية وأيضب الشخصية، وغير  ه عللىالمرشح يخقبر لقوفر و المفبضلة،  
 . كل وظيفة

للفرز بين ذوي المؤهات و  ،من توفرت فيهم مقالببت الوظيفة للمفبضلة بينتسقخدم الاخقببرات و   
 ،والأدائية، كبلاخقببرات القحريرية  ؛بصب المعروضةعلددهم أكبر من المن يكون حينمبالمالوبة من المرشحين، 

 . والمطببات
 

الفروض التي و  ،المعبيير التي تطوم علليهب والعوامل المسبعلدة عللى نجبحهبو  اتاخقببر لتعريف  وفيمب يلي  
 . وأهدافهب والوظبئف المسقثنبة من الاخقببرات هب،وأنواعل ،تبنى علليهب

 

مدى  تلك الإجراءات التي تقبع لطيبس": تعريف اخقببرات القوظيف بأنهب كنيم: القوظيف تعريف اخقبارات 
أنهب مطبييس تسقخدم للحكم عللى إمكبنية قيبم المرشح بمهبم وأنشاة  أو… توفر خصبئص معينة في المرشح

 :أمب المعبيير فهي. 1"وظيفية معينة
  كلما: إذا صدقت الكلية القبلية مؤديب لهدفه،يكون الاخقببر : المعايير القي تؤستس عليها الاخقبارات .1

أمكن انقطبء أكبر علدد ممن تقوفر فيهم  كلما، المعلنةكبر علدد المسقطابين الذين تقوفر فيهم الشروط 
وحتى يكون الانقطبء موضوعليب  ،ب يؤدي إلى بروز الأجدر ببلوظيفةوهو م. المواصفبت التي تقالبهب الوظيفة

 :للأهداف القبلية لابد أن يخضع إلى معبيير واضحة محططة
 .  إبراز مواصفبت لا تظهرهب الشهبدة أو الخبرة السببطة .أ 
 .علدم تحيز الطبئمين عللى علملية المفبضلة .  
 .انقفبء الذاتية وتحطيق الموضوعلية في المفبضلة .ج 

 . صدق نقبئج الاخقببرات من صدق الفروض:  2القي تبنى عليها الاخقبارات الفروض .2

                                           
 .18ص، ،1993،الدار الجبمعية ،الأفرادإدارة الموارد البشرية و  واستقخداماتها في ،خقباراتالإ ،ـ أحمد مبهر 1
 .112، ، صمرجع ستببق ،إدارة الموارد البشريةبد ستلابن، محمد ستع / 2
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 .  الاخقببرات الافتراض بأمبنة الطبئمين عللى .أ 
 .  مع توفر المحفزات الدافعة ،حين في الذكبء والطدرات والمواهبالافتراض ببخقاف المرش .  
 . والطدرة عللى أداء المهبم المسندة ،الافتراض بوجود علاقة بين مواصفبت المرشح .ج 
 . والأداء المنقظر منه ؛مدى توفر مواصفبت معينة في المرشحقيبس  الافتراض بإمكبنية .د 

 :بهدف تحطيق الأهداف القبلية ،تسقخدم الاخقببرات للمفبضلة بين المرشحين: ف الاخقباراتأهدا .3
المؤهات واضحة في الير غرشح للوظيفة الشبغرة، قدرات ومواهب المالكشف علن مواصفبت و  .أ 

 .والخبرات السببطة
 .ببستقخدام مطبييس شخصية أو نفسية أو ستلوكية ،المرشح وأداءه اتقنبؤ النسبي بطدر ال .  
الكشف علن ميول المرشح واستقعداداته وكفبءاته، حتى يلحق ببلمنصب الذي يائم استقعداداته  .ج 

 .وقدراته وخبراته
 ،من مهبرات ومعبرف وخبرات وقدرات مب يملكه المرشح للوظيفةالكشف علن مدى ماءمة  .د 

 .المعينةالمسؤوليبت التي تقالبهب الوظيفة و واجببت الو 
من أجل المسبواة بين  ثرات الشخصية والضغوطبت الخبرجية علن المؤ إبعبد تحيز المكلفين ببلقعيين .ه 

 .المرشحين
هنبك مجموعلة من العوامل المسبعلدة عللى نجبح اخقببرات : العوامل المساعدة على نجاح الاخقبارات .1

 :أذكر أهمهبو ، فهداالأالحد الأدنى من بلوغ القوظيف أو عللى الأقل ضمبن 
 رشحت والمواهب المالوبة من الملمهبرات والطدراايد وصفهب وإظهبر تيب الوظبئف وتحدبتر : القخايط  .أ 

 .في المنصب المنبستب هلقعيين ؛المرشح المنبستب
كبنت كلما كبنت درجة الصدق والثببت في الاخقببرات أعللى،   كلما: الثطة في الاخقبارات .  

 . 1درجة نجبحهب أعللى
 . درجة نجبح الاخقببرات أعللى كبنت  مالككبن علدد المرشحين اكبر،   كلما: عدد المرشحين .ج 
كبنت درجة نجبح   كلماكبن علدد الوظبئف الشبغرة أقل،   كلما: عدد الوظائف الشاغرة .د 

 .كبرأالاخقببرات 
كبن علدد المترشحون   كلما ،برية أكستقطاببالإالمصبدر  تكبن  كلما :ستقطاا الإ ستعة مصادر .ه 

 .وكبنت درجة  نجبح الاخقببرات أكبر أيضب ،أكبر
 يجب تحديد الهدف منه، قبل تحديد طبيعة الاخقببر: ة ما يراد قياسته من كل اخقبارد طبيعيتحد .و 

: بأن يجيب ستؤال الاخقببر عللىوذلك مقوافطة مع مب يراد قيبسته؛  اتحتى تكون طبيعة الاخقببر 
ت الموظف مقاببطة مع كبنت مواصفب  كلمبف  الوبة للوظيفة مقوفرة في المرشح؟هل المواصفبت الم

                                           
 .191ص، ،المساواة في الوظيفة العامة مبدأ، ت حر  محفوظ محمدعطل/   1
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لقاىم مواهب  ؛و والرقي في القنظيم والبطبء فيهكبن الموظف أقدر عللى النم  كلما، فةوصف الوظي
 .وقدرات الموظف مع العمل المسند إليه

ن لهب من الاخقببرات هنبك بعض الوظبئف يعفى المرشحو  :من اخقبارات القوظيف الوظائف المسقثناة .1
 :هي ،ستقثنبء، ومن هذه  الوظبئفعللى ستبيل الإ

 . ستقطاب الإقدر محدود في مصبدر عللى لقوفرهب : الابيعة الفنية البالغة القعطيد الوظبئف ذات .أ 
 .لاعلقمبدهب عللى علنبصر الشخصية والخبرة والولاء: المسؤوليات الطيادية العاليةالوظبئف ذات  .  
 .لمب تقالبه من مواصفبت خبصةو  ،لاعلقمبدهب عللى علنصر الثطة :الابيعة السريةالوظبئف ذات  .ج 
ذا يقهر  الكثير لأنهب غير مشبعة للحبجبت النفسية والاجقمبعلية، له: لجاذبيةل فقطرةلماالوظبئف  .د 

 .من طبلبي العمل منهب
 . 1لأنهب لا تؤمن الاستقطرار في العمل:  الابيعة المؤققةالوظبئف ذات  .ه 

 

آلية من آليبت المسبواة بين المرشحين للوظيفة، وتكون نبجحة  مب هي إلا المفبضلة: أخلص إلى أن
من شروط ومواصفبت  ،بقعداد كل ما يمقلكه المرشحأكثر كلمب زاد علدد المسقطابين، وتقم 

 . أوهمب معب ،الاخقببراتتقالبهب الوظيفة، وتسقنقج من الشروط المالوبة أو نقبئج 
من تقاببق مواصفبته أكثر من علالقدقيق في الشروط المعلنة، وكشف  وتهدف الاخقببرات إلى 

المعوقبت عللى وإعلابئه الأولية في القوظيف، مع القغلب  ،الوظيفة الشبغرةمع مقالببت  ،غيره
 .الداخلية والخبرجية مب أمكن

 (أكثر من)وتخاي ،توفر الشروط المالوبة: هي ب تقم المفبضلة بواستاة ثاثة أستسعلمليو   
 . وإيجببية المطببلة ،نطبط الاخقببرات معدل

المبنية عللى أستس وافتراضبت صحيحة،  ،ات الكقببيةيهمنب من هذه الأستس الآن الاخقببر و      
 .صحقهب توفر علوامل نجبحهبمن تزيد 

    

 ،والعملية ،الاخقببرات الكقببية: يمكن إجمبل اخقببرات القوظيف في ثاث محبور، هي :أنواع الاخقبارات.6
كز أكثر عللى المطببلة؛ ر الجزائر، وأفي  الأكثر استقعمبلاأكقفي ببلكقببية والمطببلة؛ لأنهمب  .المطببلة والشفهية أو
وبعد النجبح في الاخقببرات الكقببية، وقد يكقفى بهب وحدهب مع  ستقطاب الإفي بداية  مرتين؛ لأنهب تسقغل

 .  التي ليس فيهب جبذبية الأعلمبل الروتينية المؤققة درة أوالنب ذوي المؤهات العبلية أو
ببية من أقدم طرق المفبضلة وأكثرهب شيوعلب، وتقضمن أستئلة تعد الاخقببرات الكق :الاخقبارات الكقابية .أ 

. مكقوبة ويجب  علليهب كقببيب، وتسقعمل لطيبس مدى قدرة المرشح عللى تنسيق وترتيب أفكبره والقعبير علنهب

                                           
  . 112/ 111ص  ،ه1121 ، ،الريبض، 2ط،  ،مكقبة الكعيببن ،إدارة الموارد البشرية ،فبرس رشيد مبزن/   1
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يترك فيهب للمرشح الحرية ليجيب بأستلوبه الخبص، وقد تكون  مفقوحةوالأستئلة الكقببية؛ قد تكون أستئلة 
 .بين النوعلينالاخقببر مرفطة بإجبببت مقعددة، والممقحن يخقبر من بينهب، وقد يجمع بمعنى  مطفلة

  

لعدد كبير من المرشحين في الوقت  قل تكلفة، وتجرى جمبعليبأأنهب  :مزايب الاخقببرات الكقببيةمن و  
 . في وقت واحد، و إعلابئهم أستئلة موحدةبسبب وتضمن العدالة بين المرشحين؛  نفسه،

 . ب المالوبة من المرشحنالجوا كبفةعب  علليهب أنهب غير كبفية وحدهب لقطييم  مب يأمب  
أعلرج ست .يةالاخقببرات المطبلية والشفهية والعمل: هي ،في القوظيف ستقعمالاا كثرات الأالاخقبار    

 .  لأهميقهب وكثرة استقعمبلهب ؛مع إفراد مبحث خبص للمطببلة ،علليهب للقعريف بهب فطط
تهدف الاخقببرات الشفهية إلى القعرف عللى شخصية المرشح، بمحبورته لاكقشبف  :فهيةالاخقبارات الش .  

وهي مائمة للوظبئف التي  ،ستعة اطاعله ومدى إلمبمه ببلموضوعآرائه واتجبهبته وخلطه وصحة ذهنه و 
 .يكون المترشحون فيهب أكبر من علدد المنبصب المفقوحة

وتهدف إلى تحديد مدى قدرة المرشح عللى  ،الأدائية خقببراتالا يالق علليهب أيضبو : الاخقبارات العملية .ج 
 .  جهزةالأعدات و المصيبنة  كسيبقة السيبرات وتشغيل أو  ؛بمهبم أعلمبل الوظيفة المرشح لهب الطيبم

 

ولانقطبء  ،هي وستيلة لقجنب الأهواء الشخصية للطبئمين عللى علملية القوظيف المفبضلة إن :أخلص 
 .رشحينالأجدر من الم

لهب فوإن كبنت غير إلزامية  .لهب أستسهبف ،إن كبنت إلزامية: إلزامية وقد تكون غير إلزاميةتكون فبضلة قد المو 
 .أستبببهب

فر بهدف القعرف مدى تو  ؛والمطببلة ،والخبرة ،المؤهل :أستس هيمبنية عللى ثاثة فبلمفبضلة الالزامية  
 هبالالزامية يفرض استقثنبءوالمفبضلة غير  .المهنية فبءةوأيضب للقأستيس للك ،الخصبئص الازمة للوظيفة في المترشح

 .في المنصب الشبغر  مببشرةينين المرشحيعممب يؤدي إلى تالواقع ، 
 

 لثالثا المالب
 المــــــطــــابــــلـــة

تعقبر المطببات إحدى طرق المفبضلة التي تثبت صحة وماببطة المعلومبت القــي أرفطهب المترشح مع   
 .  وظيف، إلى جبنب القدقيق في مواصفبت المرشح التي لا يمكن معرفقهب بغير المطببلة وجهب لوجهطلب الق

بلمعلومبت علنهب مقوفرة فكل المجقمعبت العبلمية استقعمبلا، لذلك   المطببلة من أكثر وستبئل القوظيف فيو  
          :شكل فطرات كبلقبلي فيهب وهذا مب يدعلوني إلى تطديم. في كل المراجع الخبصة ببلقوظيف أو حتى القشغيل
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شح عللى هي محبدثة موجهة تقم بين شخصين أو أكثر، هدفهب معرفة مدى قدرة المتر  :تعريف المطابلة .1
وحجم الدافعيه علنده للبطبء في المؤستسة، ومدى قدرته عللى القكيف مع بيئة  ،أداء الوظيفة المرشح لهب

 . العمل الجديدة المطبل علليهب
ات التي خقيبر الاو  ،لا يمكن اكقشبفهب من ملفه المطدم شبف لعنبصر من شخصية المرشحاكق :يه أو  

 .1الطدرة عللى مواجهة ضغوط العمل: يجريهب، مثل
راته التي تقالبهب للقحطق من مطدِ  ،استة شخصية ومميزات وأخاق المرشحهو محبولة در  :غرض المطابلة .2

 .الوظيفة
د للمفبضلة، وكبن هدفه معرفة درجة تجبو  المرشح مع الإدارة المطببلة  كأستبس وحي" تيلر"ستقعملوا  

العلمية، رغم أن المطببلة علنده لا تخضع لأي قواعلد عللمية، بل تعقمد إلى حد بعيد عللى شخصية الطبئم 
 2.ببلمطببلة

لا يمكن لأي أحد أن يجري مطببلة توظيف  ،إجراء مطببات القوظيف تقالب إجراءات معينةو   
 ،ومؤهاته وهوايبته ،والمبضي المهني للمرشح ،ومقالببتهب ,عد الاطاع عللى وصف الوظيفةنبجحة إلا ب

 .والقأكد من صحة المسقندات المطدمة
رف عللى يريد أن يقع :الأولبين الطبئم ببلمطببلة والمرشح،  هي استقكشبف مقببدل :المطابلة الأولية .3

ومدى ماببطقهب  ،القوظيف التي قدمهب المرشح الببتمق مصداقيةو ، للمرشح الجوانب الشخصية والعملية
 ل والحوافز المطدمةعللى ظروف وشروط العم يالعيريد أن  فهو: الثبنيأمب لمواصفبت المالوبة منه، و ل

 .للعبملين ببلمؤستسة
 تحطيطهبالأهداف التي يراد  المقوافطة معالأستئلة كل لقحديد   ،لا يسع المطبم هنب: أهدف أستئلة المطابلة .1

 :القسبىلات القبلية من خال ،المواضيع التي تدور حولهب بعض تحديد يمكن بل، مطببلةمن كل 
 هل يسقايع المرشح أداء الوظيفة فعا ؟ .أ 
 لفترة طويلة ؟ المرشح لهب، لاستقمرار في الوظيفة  ،هل لدى المرشح الدافعية .  
 أن ينصهر في المؤستسة ؟ ،هل يسقايع المرشح .ج 

عللى خدام المطببات للمفبضلة بين المرشحين، إلا أن هنبك علوائق يجب رغم شيوع استق: عوائق المطابلة .1
 : منهب ،الطبئم ببلمطببلة القنبه لهب

 .من جبنب الطبئم ببلمطببلة" القحيز"صعوبة القغلب عللى  .أ 
 .مع اخقاف أهداف طرفي المطببلة ة،مطببلكل اخقاف طبيعة   .  
 . لارفينعللى ا ،يت المطببلة والمدة الممنوحة لهبقد يؤثر توق .ج 

                                           
 . 83ص ،دت ،السعودية  ،ع ،م ،المريح دار  ،الإدارة الحديثة للموارد البشرية في المنظمات العامة ،محمد ستيد مطدم  /   1
 102ص    ،2003مصر  ،الإستكندرية ،و القوزيع مؤستسة شبب  الجبمعة للنشر  ،إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية ،علبدل حسن  /   2
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وتحطيق أقصى فبئدة من السببطة، ق حتى يمكن القغلب عللى العوائ :كيفية القغلب على عوائق المطابلة .2
 :يجب الاهقمبم ببلعنبصر القبلية ،المطببلة

 .والوقت المخصص لهب  ،تحديد مكبن المطببلة .أ 
 .القجهز ببلوثبئق الازمة للمطببلة .  
 .في توجيه الأستئلة ،القسلسل والنماية .ج 
 .عللى محبورهب ،ووقت المطببلة ،ع درجبت القطييمتوزي .د 
 .والوثبئق المطدمة قبل المطببلة مراجعة استقمبرة طلب الوظيفة .ه 
 .عللى كيفية الاستقفبدة منهب ،بستقمراربالمطببلة عللى تدريب الطبئمين  .و 
 .تركيز المطببلة عللى الأستئلة التي تخدم مقالببت الوظيفة .ز 

فبلأستئلة ، بلمطببلة أن يلقزم ببلطواعلد الطبنونية المحددة لعاقبت العمليجب عللى الطبئم ب: إلقزامات المطابلة .3
كبلسؤال علن العرق أو   ؛يجب تجنبهب في المطببات الشخصية ،1أستئلة غير قبنونية ؛التي توحي ببلقمييز

وغيرهب، ممب قد يثير حسبستية معينة، وي سقثنى من ذلك السؤال علن .. الدين أو الطبيلة أو نوعلية السكن
 .الأمبكن التي تلطى فيهب المرشح تعليمه

  :، يجب عللى الطبئم بهب، أن يلقزم بمجموعلة من الشروط، نذكر منهبلكي تنجح المطببلة: شروط المطابلة .8
ببلمراس والخضوع  فبلخبرة تكقسبة وقدرة عللى قيبس كفبءة المرشح، أن يكون الطبئم ببلمطببلة له خبر  .أ 

 .رف علليهب مخقصونيش ،نظرية وعلملية ،لدورات تدريبية
لعامة   لطديم مبررات من جميع الذين شبركوا في إجرائهب، مع ت بوموقع ،أن يكون تطرير المطببلة كبما .  

 .ببلمطببلة أو الطبئمين أو علبلية، مشفوعلة بماحظة من الطبئم الاقصبئية
 .لمرشحأن تؤخذ الماحظة التي قدمهب الطبئم ببلمطببلة مأخذ الجد، لأنهب خاصة وصفية ل .ج 
 . 2أن تخضع النقبئج النهبئية إلى الاستقحطبق .د 

تدور حول  وكونهبشيوعلب، و  قهبيهمفي كل المطببات، ولأ هنبك أستئلة مقوقعة :أستئلة المطابلة المقوقعة .9
  :أذكر بعضهب فيمب يلي. منهح والمواصفبت المالوبة مبضي المرش

 مبهي؟و  ب  أخرى ؟ هل تركقهب لأستبب  شخصية أم لأستب لمبذا تركت آخر وظيفة ؟  .أ 
 في العمل ؟ المببشركيف كبنت علاققك برئيسك  .  
 لمبذا تريد العمل في هذه المؤستسة ؟ .ج 
 وكيف عللمت بهب ؟ لمبذا تريد هذه الوظيفة ببلذات ؟  .د 
 مب هي طموحبتك المسقطبلية ؟ .ه 

                                           
 .  مرجع ستببق ،02/03من الأمر رقم  23المبدة / 1

188و132 .راجع معنى الاستقحطبق ص/      2  
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 متى تسقايع أن تبدأ العمل ؟ .و 
 : عللى الخصوصنذكر منهب و  ،تقعدد المطببات بقعدد أهدافهب :أنواع المطابلات .10

: وهي عللى نوعلين. أن يقعرف عللى المرشح مببشرة ،هي المطببلة التي يراد منهب: من حيث المضمون .أ 
 .تمهيدية، ونموذجية

i. تسقخدم من أجل الحصول عللى أكبر قدر ممكن من المعلومبت حول مبضي : المطابلة القمهيدية
هدفهب حصول الإدارة عللى  ،طببلةمببشرة بين المرشح والطبئم ببلم ةوهي مطببل .1المرشح المهني

وتسليم طلب القوظيف  ،ستئلة استقمبرة القوظيفأالاجببة عللى : مثل ،بت أوليةبيبنبت ومعلوم
 .وتسلم المترشح وصل مؤرخ ومرقم وموقع

يقم ومنهب . فينالار  مقببدل بين ،تترك اناببعلب أوليب ،علملية القسليم والقسلم أن 
 : ستقكشبف، والانقطبء الأوليالإ
 المؤستسة التي يقوقع أن يعمل فيهب، وشروط وظروف  المترشح بأن يكقشف: الاستقكشاف

 . العمل بهب، ومدى ماءمقهب  لطدراته وإمكبنيبته الشخصية
 من هم أجدر بمقببعة بطية خاوات علملية القوظيف، ممن  نقطاءلا هذا اللطبء يؤستس: الانقطاء

 .   الموضوعليةهم الشروط تقوفر في
ii. لمعلومبت أو نموذجيقهب تقمثل في الإجببة عللى مب هو مالو  في استقمبرة ا: موذجيةالمطابلة الن

مصمم للإجببة علــلى  ،طدم لجميع المترشحين للوظيفةي نموذج موحد واستقمبرة القوظيف، وه
 . للقعريف ببلمترشح ،لومبت الضروريةالمع

 .و أفراداأفراد جمبعلة أيكون علدد  المطببلة قد: من حيث عدد أفراد المطابلة .  
i. شح للوظيفة وموظف تر بين كل من الم ؛وجها لوجه أو مباشرةالالمطببلة  وهي: المطابلة الفردية

 أو دولة، علندمب يكون المترشح في مدينة؛ التي تقم (عبر الهاتف) مباشرة غير أو المؤستسة،
 . ولا يقمكن المترشح من حضور المطببلة ،دولة أخرى والطبئم ببلمطببلة في مدينة أو

 .القفبعلل والتركيز من قبل الارفين ،ذا النوع من المطبباته مب يميزو  
ii. قكون مـــن مجموعلة قد تلمطببلة عللى شخصين، بل لا يطقصر العدد في هذه ا: المطابلة الجماعية

 :أحد الأشكبل القبلية حسب ،مـــن الأفراد
 مع اثنين أو أكثر من الطبئمين ببلمطببلة ،مرشح واحد. 
 ببلمطببلة واحدمع قبئم ، كثرأو أ مرشحين. 
 مع لجنة من الطبئمين ببلمطببلة، أو أكثر مرشحين. 

 .غير موجهة إمب موجهة أو ؛للمطببلة طبيعقبن: من حيث طبيعة المطابلة .ج 
                                           

 .82ص ،مرجع ستببق ،رة الحديثة للموارد البشريةالادا،محمد ستيد مطدم /   1
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i. وهي التي تقميز ببلقخايط الدقيق لهب والعنبية في اخقيبر الطبئمين بهب: المطابلة الموجهة  
التي يجب عللى الطبئم ببلمطببلة السير عللى  ،الخاوط الرئيسية توتحدد في هذا النوع من المطببا

هداهب، لذلك يقم التركيز في هذا النوع من المطببات عللى توجيه الأستئلة المحددة ستلفب من 
طرف ممثل المؤستسة، ومب عللى المرشح إلا الإجببة عللى الأستئلة الموجهة إليه؛ أي لا تقوفر في 

التي تسمح بقغيير الأستئلة بمب يقاءم ومب قد يكقشف لدى  ،رونةهذا النوع من المطببات الم
عللى وكذلك لا تسمح للطبئم ببلمطببلة أن يكون  ،المرشح من علنبصر لم تكن في الحسببن

 .علاقة ودية مع المرشح
ii. ة معينة لستئيهب لا يقطيد الطبئم ببلمطببلة بأ، فوهي مطببلة غير مخاط لهب :ةالمطابلة غير الموجه

 ، لذلك يقسم هذا النوع من المطببات ببلمرونة في الأستئلة، ولا يقطيد فيهب بموضوعبمسبطمحددة 
 .يجيب علليهب المرشح معين

iii. يسقعمل هذا النوع من المطببات لخلق حو من القوتر لدى المرشح،  :المطابلة الانفعالية
سقعمل كثيرا مع هذه المطببلة ت. ليقعرف عللى طبيعة وتصرف المرشح في حبلة القوتر أو مشكل

 .المرشحين للطوات الأمنية
الشبغر من قضبيب تقصل ببلمنصب  حهي مب يارحه ممثل المؤستسة عللى المرش: مطابلةأستئلة ال. 11

 :، نجمل أستئلقهب فيمب يليطببلة بحسب هدفهب وطبيعقهبلة المئالمراد شغله، وتقنوع أست
 .نعم، أو لا: بـ هي الأستئلة التي يمكن الإجببة علليهب : الأستئلة المحددة .أ 
 .يمعن القفكير في الإجببة علليهب حهي التي تجعل المرش :الأستئلة العامة .  
 .ه لدفع المرشح للنجبح، وهي نبدرة الاستقخدامهي التي توج   :الأستئلة القوجيهية .ج 
 .هي التي لا تفصح علن توجهبت الطبئمين ببلمطببلة :الأستئلة المحايدة .د 

نبك أخابء قبتلة، يجب عللى الطبئم ببلمطببلة تجنبهب أثنبء ه: الأخااء الشائعة في المطابلة .12
 :طببلة، هيلما
أو /بسبب علدم معرفة مواصفبت الوظيفة المعينة و :لهابدون القحضير  إجراء مطابلة .أ 

أو علدم تسجيل الماحظبت أثنبء المطببلة، تكون نقيجقهب /علدم تحضير أستئلة المطببلة و
 .الفشل

بعدم إعلابء أهمية للمرشح : أثنبء المطببلة وديةغير طة باري:تصرف الطائم بالمطابلة .  
والانشغبل بأمور أخرى لمب يشرع المرشح في الإجببة، أو ستؤال  ،ستئلةالأعلطب طرح 

 .يه نبرة استقفزازية أو مخبطبقه ببستقعاء وتكبرالمرشح بصوت ف
 علدم ضبط موضوع المنبقشة، من خال الأستئلة الماروحة :عدم ضبط موضوع المطابلة .ج 

 .يؤدي إلى الدخول في مواضيع هبمشية لا تخدم هدف المطببلة
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مثل علدم : بعدم إعلابء الطبئم ببلمطببلة المرشح الاهقمبم الازم :هدم الاهقمام بالمرشح .د 
السمبح للمشرح بوقت كبفي  للإجببة عللى الأستئلة الماروحة، أو اكثبر من مطبطعقه 

 .1أثنبء إجببقه
أو ضده بدون قصد،  لطبئم ببلمطببلة في تحيز للمرشحقد يطع ا :القحيز غير المقعمد .ه 

ممب يجعله يشعر بعدم الفبئدة من " الضعف" أو " الامقيبز:" مثل الحكم عللى المرشح بـ 
حتى يكون : نذكر منهب مب يلي ة،وهنبك أستبب  علديدة للقحيز غير المقعمد اتمبم الحوار،

 :الطبئم ببلمطببلة مقيطظ لهب
i. نقيجة للقشببه بين  ،يجب الحكم عللى الأشخبص ببلسلب أو الإ ؛هو به،القشب :تأثير القشابه

أو الجهة المنقمي إليهب؛ فيحكم له  الوستط الاجقمبعلي أو أستلو  العمل من حيث الشخصين
، علدم تشببه المرشح السببق مع الاحقالقببين أو الضعف، وعلكس ذلك  أو علليه ببلامقيبز أو

 . وهو مب يعرف بقأثير القضبد
ii.  أو الإيجب  من خال صفة  بوهو أن يحكم الطبئم ببلمطببلة عللى المرشح ببلسل: ثير الهالةتأ

ة، أو علكس ذلك لمن لا يهقم يفيه الطدرة الطيبد 2، وهي، إن كبنت هيأته جذابة يقوستمواحدة
 .بأنبققه

iii. المطصود به الشيء ونطيضه، فطد يكون المرشح الأول ضعيف جدا، : القباين أو تأثير القضاد
لذا ينصح الخبراء  ،والعكس صحيح أو ببلامقيبز ،رغم أنه مقوستط ،لطوةفيحكم عللى الموالي بب
  .   اققابع وقت للقببعلد بين المرشحين ،في حبلات مثل هذه

iv. الجبمعة  المدرستة أو أو ببلقطدير الذي حصل علليه المقخرج مثل القأثر: تأثير الاناباعات الأولى
 .   علليه فيحكم له أو ،شح  علببرة مب في بداية المطببلةتر أو استقعمبل الم ،المقخرج منهمب

v. أو عللى  ،وهو الحكم ببلقمبثل بين المرشحين؛ لأنه وافد من جهة معينة: تأثير الصور النماية
       .ببلأفضلية أوالدونية ،فيحكم له أو علليه ؛أو يرتدي زي تطليدي مب ،مئزره رمز مب

vi. نقيجة  ،في المفبضلة لصفة مب أو مهبرة مبسئول وزنب أكبر وهو أن يضع الم :الإدراك الانقطائي
  .مراكز الثطل والخفة فيهب دون مراجعة وصف الوظيفة واستقنببط ،لخبرته الشخصية في مجبل مب

vii. يحدث هذا لمب يكون الطبئم ببلمطببلة ليست له معلومبت كبفية : الحكم السريع على المقطدم
الوظيفة  لشغلح شحيحة، أو الحبجة المسقعجلة ومعلومبته علن المرش ،علن وصف الوظيفة

 .الشبغرة

                                           
1
 .89محمد فبلح صبلح، إدارة الموارد البشرية، مرجع ستببق،ص   /  

، إلى حد تصبب الشبفعي، فبستقحى تسمه ببلضلوع في العلمهبلة  ذالة، لعلة فيهب، دخل شخص مادا رجلهرس وهو ينمب كبن الشيخ يدَ ب: 2روى تامذة الامبم الشبفعي/  2 
طلوع وقت هل تجوز صاة الصبح : حتى  بمسقحببت الصاة، قبئا  هجهلينم علن  ،، لكن في نهبية الدرس، ستأل الطبدم ستؤالاواحقراما، فاوى رجله حياءالعرق منه، 

 !"آن للشافي أن يمد رجليه: "مقعجبب من بسبطة السؤال ،الشبفعي  الشمس، فأجب
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 الفصل خلاصة
وهذا  ،هو واقع الآن يعقمد عللى الشهبدة والخبرة وبطية المؤهات المعلن علنهب فطط كمب  ستقطاب الإ  

ف إلى ظأ ،لنفسي والمهني مع مب يؤدي من علملمب أدى إلى أن يقم القوظيف دون انسجبم الموظف أو توافطه ا
كمظهر " مب قبل القشغيلعلطود " بـالقوظيف  استمتحت " الشبب "لذي فرض توظيف العبمل السيبستي اذلك 

من مظبهر الاهقمبم بهم، يجمَّع المشغلون لاستيمب الانبث منهم في الادارات دون مراعلبة مقالببت الوظيفة أو 
 .  حتى مب يسقوعلبه كل مكقب من علدد

لا  جعلت من الشبب  شبغلي المنبصب" لمب قبل القشغيعلطود "إن ستيبستية القوظيف المؤقت بــ  
بل مجرد خدم  ،ملونهم كأعلضبء فعليين في المؤستسةببلاطمئنبن عللى مسقطبلهم، ومشرفيهم لا يعب ونيشعر 

لذا لا يكقسبون من الخبرة إلا مب تالبه العمل الظرفي، ويتركون منصب  ،بعد غديغبدرون المؤستسة غدا أو 
 .قهي فيهب آجبل علطودهمالعمل في أول محاة تن

 

 .الاخقببرات والمطببلة :هي هب،نجع وستبئلأف :لمفاضلةلأما 
تهدف اخقببرات  ،والعملية ،"الشفهية"ووالمطببلة أبرات الكقببية هي الاخقب في الجزائر شيوعلبالأكثر  لاخقباراتا

 بص مؤهلون ومدربونأشخ ويقولاهب ،اكقشبف وقيبس مب يمقلكه المرشح من مهبرات وقدرات :القوظيف إلى
 . (بت والمسببطبتمقحبنديوان الإ)ينقمون إلى هيئة تسمى 

ف يلقوظ_ إن جرت بمفهومهب الحطيطي_ومهمب كبنت طبيعة الاخقببرات فهي الوستيلة الوحيدة  
الفعلي  المغْرس لأنه؛ القعليم كطابع  بيجيخبصة إن كبن الطابع استترات ،فبء والجديرين ببلمنبصب المعروضةالأك

 ."غرستوا فأكلنا ونغرس ليأكلوا" كل تاور للأمة، وصدق من قبلو لمسقطل جيبل الأ
:  ـ، وبرر المشرع رفضه ب"1الاعن" من حطوق المرشحين، وهو  بالمشرع الجزائري رفض حطب مكقسبلكن  

 رغم أن مسببطة ،نينالممقحَ  من طرف شبه الدائم" الشك"وهو أحد أستبب   ،تلطبئية الاعن، وعلدم القأستيس
رتيبح في بل للآالمج فسحممب البكبلوريب،  إمقحبنمثل وطببع  أخذت الاببع الوطنيقابع التربية أستبتذة  2توظيف

 .نفوس المرشحين

لذلك  لآخرلكل منهمب هدفهب استقكشبف   ،لمببشر بين ممثل المؤستسة والمرشحهي اللطبء افالمطابلة أما 
لمترشحون يرونهب مجرد كام بين لكن علمليب ا ،بريفهب النظهبمة في أهدا وهي  .يقببدلان القسبىلات والأستئلة

الطبئم ببلمطببلة في الأغلب لم يالع عللى ملف المرشح وغير مقخصص في إجراء المطببات ولم  ، بسبب أنطرفين
نصب الذي فهو مجرد مسؤول في المؤستسة، رتبقه أعللى أو تسبوي الم ،عللى أوصبف الوظيفة أو مقالببتهب يالع

                                           
 .بتمقحبن، الخبص ببلاعن في الإ2002أفريل 29المؤرخ في  ،2002/ م ع وع / ك خ  12شور، رقم من/   1
 .2012أفريل  30جرت في /    2
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خرى أفي مؤستسبت  ومطببلة القوظيف، "مفقش"القعليم،  القوظيف فييجري المطببلة  :مثا ،ن يشغله المرشحيقوقع أ
 .الموارد البشرية ومدير  ،علمومية

ثم  20/1 :، تحسب ضمن ملف القوظيف، لا تزيد علن(علامة)عللى المطببلة يعاي المرشح نطاة الطبئم 
 . 2/1 بلنطاة نطيط، أعليد العمل بـقعلامية التي أثبرهب هذا ال، وبعد الزوبعة السيبستية والإ 20/2خفضت إلى 

إلا أن الشبئع بين الطبئمين عللى المطببلة؛ أن العامة وحتى الماحظة المعابة، لا تعقمد، إن لم أقل لا ي الع  
 ".شيبخة"علليهب، والمرشح يعقطد أن المطببلة مجرد حوار 

المكفوف أو الأصم : وظيف، فالمطابلة لا يمكن أن ترشحورغم هذا الطذف الموجه إلى المكلفين بالق 
 . ليكون معلما" القأتأة" و" الفأفاة"أو مبقور اليدين أو المقحدث بـ 

 .لذا أققرح         
ببلإطاع عللى ملف المرشح، والوصف الوظيفي للوظيفة الشبغرة،  :الاستقعداد للمطابلاتيجب  .1

 . الطيبم ببلمطببلةومواصفبت الموظف المالوبة للوظيفة، قبل 
فيعاى الحق من . في الأخابء الطبتلة لإجراء المطببات، لقجنب الوقوع: اتخاذ كل القدابير اللازمة .2

 .من صبحب الحق بغير حق بعد أن ينقزع ،غير حق لمن لا يسقحق
 .إقبمة دورات تدريبية للمكلفين ببلمطببلة دوريب، ينشاهب مخقصون .3
 .بت الكقببية ونطاة المطببلةمقحبنع نطبط الإجم ىعلل( محبيدة)أن تشرف لجنة  .1
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 الفصل الرابع

 طهو وشر طرق التوظيف 

 مقدمة

: ننيهما خارجي، أيضا للتوظيف طريقتان أحدهما داخلي وثامثلما للتوظيف في المؤسسة مصدرا  
وسوف (. الترقية)الطريقة الأولى خاصة بالتوظيف من خارج المؤسسة، والطريقة الثانية خاصة بالتوظيف الداخلي 

 .لكل منهما مبحثاأفرد 

 نطلاقا من التوظيف الحر إلى التوظيف الخاضع للمفاضلة؛ اطرق التوظيف متعددة، كانت ولما    
ثم طرقها الأكثر شيوعا في طرق التوظيف التي كانت سارية عند ظهور الوظيفة العمومية، على عرجت أولا  

  .وانتهيت إلى طرق التوظيف الحالية في الجزائرالعالم 

يا إلى الوظائف الدنيا لطرق التوظيف في الوظيفة العمومية الجزائرية بدءًا من مستوى الوظائف العو   
يتم التعيين فيها بمرسوم، وتسمى و ظيف في الوظائف العليا والسامية، طرق للتو  منها ثلاث. طرق(9)تسع 

فيها إما بقرار أو  التنصيبيتم فأما الباقي . طرق التوظيف الحر، يوقعه رئيس الجمهورية أو رئيس الحكومة
 . مقرر، يوقعهما المؤهلون لهما في الإدارات والمؤسسات التابعة للوزارات

 : مباحث ثلاثةقسم الفصل إلى وقد   
 طرق التوظيفيتناول  الأول المطلب:إلى ثلاثة مطالب وهو مقسمطرق التوظيف، يتناول : الأوللمبحث ا

 .طرق التوظيف في الجزائر :انيمطلب الثال. التاريخية والأكثر شيوعا في العالم

شروط يتناول  :الأولالمطلب : هو الآخر قسم إلى مطلبينو  شروط التوظيف: يتناولالثاني، المبحث 
اجراءات :المطلب الثالث. الخاصةيتناول شروط التوظيف : والمطلب الثاني. لعامةاالتوظيف  

 التوظيف
 .لوظيفة العموميةفي ا مستويات التعيين: المطلب الرابع                       
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 الأول المبحث

  السابقةطرق التوظيف 
مترشحين يفرزون بشروط شكلية معلنة، ويفاضلون بأخرى  ستقطاباعملية تبدأ ب ،التوظيف 

ك الوظيفة العمومية، بالتثبيت أو رتبة من سل والترريب، وتنتهي بالتنصيب في كـ مرشحين للتعيين  ،موضوعية
 .لمدة دائمة أو مؤقتة ،دونهب
العمومية التدرج المنطقي يتطلب أن أتعرض إلى طرق التوظيف التي كانت سائدة عند ظهور الوظيفة  

إلى حالة التوظيف في  في دولها التي ظهرت فيها، ثم طرق التوظيف الأكثر شيوعا في العالم، لأصل في النهاية
 .أعرضه بالتفصيل كما يقره المشرع الجزائريالجزائر، و 

والمراحل التاريخية التي مرت بها، وفيما يلي ذكر لبعض  ،طرق التوظيف اختلفت باختلاف الدول 
طرق  أما.، الوراثة، التأجير، الشراء، المحاباة، المفاضلةالقرعة: الطرق التاريخية، على سبيل المثال، لا الحصر، وهي

 .  التوظيف المباشر، الاختبارات، المفاضلة  :، فهيالأكثر شيوعا حاليا لتوظيفل
لمباشر، ا، (التعيين)طريقة التوظيف الحر  منذ استرجاع السيادة الوطنية؛الجزائري لمشرع في الجزائر، قرر ا 

منها في حينها على الترتيب، وأبدأ بالطرق  وسأفصل كل  . التأهيلب، على أساس الشهادة، الوظائف المحروزة
 .التاريخية

 
 ولالمطلب الأ

 طرق التوظيف التاريخية
 :كثيرة، منها؛ القرعة، الوراثة، التأجير، الشراء، المحاباة، المفاضلةوهي  :  التاريخيةالتوظيف طرق .أولا 

 وتستعمل من أجل الفصل بين المرشحين، لأن النتيرة التي تسفر عنها هي في اعتقادهم من :القرعة .1
 .الآلهة، وبالتالي فهي الخيار الأمثل لانتقاء الأحق بالوظيفة الشاغرة  وحي 

، فالمنتخِب الجزائري لا ينطلق للاقتراع "الأميار"تماثل عندنا انتخاب أعضاء البلدية وهذه الطريقة      
بل ينتخب المرشح لشخصه، رغم أنه في قرارة نفسه  ،على غيره من فكرة سياسية أو حزبية أو حتى عقائدية

كل "صب تحقيق دَّعون قبل الفوز بالمنرميع المترشحين يجميعا؛ ف لا يجد المقنع منهمبل غير مقنع له، 
من الخريطة  مندثروالعهدة المقبلة خائب، بل  ،لذلك نفس المرشَّح اليوم فائز. "‼مايطُلب منهم

لهذا قابلت . ‼في الغالب تتناقض مع النتائج المعلنة فنتائره ،صدّق عندنالا ي" بر الآراءس"حتى . السياسية
بر الآراء  قد يصل علم س حتى  المنتخبين،أكثر منه مكانة بين "حظ"؛ النراح "الأميار"القرعة بانتخاب 

وليمت " دواري"مصلحتي و :إلى نتيجة في أي مكان من العالم إلا في الجزائر؛ المواطن يؤمن بـ
 .، اليوم مع فلان وغدا يقاتله"الجميع
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  الملكيطابعا وراثيا تماشيا مع طبيعة الحكم " الملَكية"الوظيفة هذا الطريقة في عهود اكتسبت : الوراثة .2

تتوارث الوظيفة من الجد إلى الابن إلى الحفيد كسلالة " الكاريزمية"الوراثي، أو نتيرة الايمان بالشخصية 
وسبب الوراثة أن الملك يملك الأرض ومَن وما عليها، وبالتالي الاحتفاظ بخيرات الوطن المسيطر . وإن نزل

 . عليه لصالح هذه السلالة
" التوصية" التوظيف بـــ  أو عمولا بها في الشرق العربي،مازالت مأيضا هذه الطريقة   

في المناصب العليا ( الشرعية الثورية)ومعمولا بها أيضا عندنا باسم . حتى في المناصب التقنية
 .والنوعية

يستحيل أن و  ،يوصي" 1القايد"وأشير هنا إلى الوراثة في الفترة الاستدمارية، حيث كان   
هو رغم ما . ، مهما كانت مواصفاته متطابقة مع متطلبات الوظيفة"2الخَمّاس  "لابن " يوصي القايدَ  

موجود الآن بين النافذين في الحكم الذين يوصون لأبنائهم وأبناء الأقوياء بالسلطة، إلا أن الفرق 
ذ في مؤقتة؛ وذلك لأنها مرتبطة ببقاء المتنف(عندنا)والثانية  ،مقننة( بالتوصية)أن الأولى : بينهما

من ( قضائيا)قد يصبح هو نفسه محاسبا  ،الحكم، فالنافذ بعد خلو يده من جبروت السلطة
 .مناوئيه في السلطة

العقارات   :مثل ،تصبح متوارثة بين الأولادفأما الشراء . التأجير للمدة المؤجر لها: الشراء التأجير أو .3
، كما تستغل بعض المقتنيات المؤجرة عن طريق العقود تحقيقا للربح، والعملية تتم على حساب لاستغلالها

 . المواطن والوطن بالطبع
 . مازالت رواسبهما سارية حتى الآن في الكثير من دول العالم: التأجير والشراء

ساخ  بالمزاد العلي  من تأجير الأسواق الأسبوعية والمحاشر والم :مثل ،مازال ساريا الجزائرفي  التأجير
رغم ما يشاع بين العامة بأنه ، مع متعامليه ، والمؤجِر له مطلق الحرية في تحديد السعر"البلديات"طرف 
 . محرم

لكها شركات خاصة خليرية التي تم "الوافدة"العاملة اليد فهو ما تفعله مكاتب استقدام : 3الشراءأما  
 .العمل "رب" وتبتز ،الوافد تستغلفهدفها الربح؛ 

 

                                                                 

1
كم بها فرنسا من مصطلح معروف في الجزائر إبان الاستدمار ، أطلقته فرنسا على شخصية طبيعية، هدفها ترويض الجزائريين لحكمها، وتمثل أعلى رتبة مدنية تح: القايد/  

 ، على الترتيب"مزوار"و " بشاغة"تبتي من لهما ر : ، ويساعده"فرنسي مسلم" وكتبَت على بطاقات هويتهم " الأهالي: " خارج إدارتها الجزائريين الذين كانت تسميهم

، وهو ما كان يعمل به بين من يفلح الأرض " القن "وهو الذي يفلح الأرض، وقد كان يسمى سابقا في النظام الاقطاعي : الخماس/   2
 . علاقة سيد وتابع خاضع بالعرففي العهدين؛ ومالكها، ، لكن العلاقة كانت 

 05  راجع ، الكفالة، ص/  3
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تستقدم العمال من جميع أنحاء العالم خليرية خاصة يتم من خلال شركات ربحية البيع والشراء 
والشاري ينزع من ، هم على طالبي الأيدي العاملةعرضثم ت ،من جنوب شرق آسيا ومصر بالأخصو 

بشرعية مبتدعة سموها  عليه مطلق الحرية، جواز سفره؛ حتى يبقى رهينة عنده، وله_ الشغيل_ المشترى 
كفالة تامة من مقتنيه كما يكفل القصر، لكن يزيد   مكفولا" الشغيل" لذا يصبح المباع  ؛"نظام الكفيل"

عليهم بأن يحرم من حقوق انسانية أوجبتها الطبيعة البشرية، كالتنقل والسفر أو استقبال أهله بما فيهم 
       اشتراكات الشيخوخةعليه تدفع  ولا ،المرض لايؤمّن على الاصابة أوو زوجته، حتى يرضى سيده، 

 _قاعدتال_ 

حدثي  عن الكثير من ف، لتقيتها _ سابقا_ وقد علمت من رئيس الجالية الجزائرية بالشرق العربي  
فك رقبة  _رئيس الجالية_ أنه لم يستطع: منها ،الحالات الخارجة عن حقوق حتى الحيوان البري المتوحش

صحفية جزائرية إلا بالالتراء إلى رجل أعمال خليري حررها بنفوذه المادي؛ لأن القانون العرفي السائد 
ك للا يستطيع أن يتدخل؛ لأنه لا يمعندهم حتى القضاء و عندهم يعطي حق فك العلاقة لدافع الثمن، 

 .أي نص حول هذه العلاقة
من العائلة أو  الممارسة العلاقة القرابية وطبيعة الضغوطفي هذه الحالة يتم التوظيف حسب : المحاباة .4

 .ديةالقبيلة أو العشيرة، إلى جانب العلاقات السياسية و الحاجات الاقتصا
والوزراء الحاليين والسابقين والنافذين  ،سابقا" ادالقيّ "يعين جل أبناء وحفدة : أن ومثلها    

  .سامية مناصب نوعية أوحاليا، في  والمحظيين
 ؟ التاريخيةماذا تغير من مرحلة الوراثة : إذن   

أهلا أكثر من غيره ه الوظيفة من نفس الطبقة، ممن يرو  تكون بين الزملاء الطامحين إلى: المفاضلة .0
، بل بما يسمى عندنا بنظام 1 للوظيفة، وهذا يشابه نظام التعيين الحالي بالنسبة للوظائف السامية أو النوعية

 ".زيتنا في دقيقنا" السلطة كما يشاع نظريا في الأدبيات السياسية، ولكن بقانونالتداول على 
 

بعد أن تعرضت لطرق التوظيف سابقا أثناء ظهور الوظيفة : طرق التوظيف الأكثر شيوعا في العالم .ثانيا   
  .العمومة، الآن اتعرض لطرق التوظيف من الناحية النظرية في العصر الحالي

الجزائر أصبح ينبي   التي تنتهج النظام الأوروبي ومنهاالتوظيف في كثير من الدول وخاصة إن    
 . المؤهل العلمي والخبرة والمهارة بالدرجة الأولى: على أسس معينة مثل

                                                                 
دار هومة للطباعة والنشر والتوزيع ،الجزائر،  ،الوظيفة العمومية على ضوء التشريعات الجزائرية ، وبعض التجارب الأجنبيةهاشمي خرفي، /   1

 .129، ص، 2515دط 
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يطرح التوظيف المباشر دون النظر إلى  ،من طالبي العمل أقل من الوظائف المعروضة عدد ترشحوفي حالة 
المرشحون من   لما يكونعادة ما يعمل بها ف ،أما المفاضلة هؤلاء من أصحاب المؤهلات العالية،دة وعا ،الخبرة

ذوي المؤهلات العلمية المتوسطة أكبر من الوظائف المعروضة، لذا يفاضل بينهم بالخبرة لأن الشروط المعلنة 
لذا يفاضل بينهم بالخبرة، كنقاط  ادة؛بالشه لما كان جميع المترشحين مؤهلين مقبولين: بمعنى. توفرت في جميعهم

:وتفصيل ذلك كالتالي بما يساوي عدد الوظائف المعروضة ،تحسب للفصل بين المرشحين

  

عادة يكون من بين حملة المؤهلات العلمية؛ لأنها كافية بذاتها، والخبرة تكتسب : التوظيف المباشر .1
الوظائف المعروضة عددها أكبر أو يساوي عدد  إذا كانت ،بالتمرس، وأيضا يتم التوظيف المباشرة

هذا هو الأصل في . كما أن المتخرجون من معاهد التكوين المتخصص يوظفون توظيفا مباشراالمترشحين،  
 . التوظيف

وقد حدث توظيف مباشر جماعي في تاريخ الجزائر المستقلة، عقب استرجاع الجزائر لسيادتها، نتيرة  
ا حدا بالدولة إلى دعوة كل العاملين ستولي على الادارة الجزائرية، ممالمجنبي الهروب الجماعي للفيف الأ

الجزائريين بها مهما كانت مناصبهم سابقا، أن يتوزعوا على مناصبها دون شروط، إلا شرط واحد وهو 
 .القدرة على استغلال المنصب بما يعود بالفائدة على المؤسسة والعاملين بها

اجهة للرمهور المو الوظائف من الفرنسيين، أو  ةكان نصيبهم الوظائف غير المرغوب  رغم أن الجزائريين  
مما أدى إلى عدم تمتع الموظفين بأي امتياز لشغل الوظائف "، بصفة متعاقدلهم تسند و _ الأهالي_الجزائري 

 1".باستثناء بعض الوظائف التأطيرية أو القيادية التي تتميز بالجاذبية والمرونة
هذه الطريقة تحدث لما يكون عدد المترشحين من الحاصلين على التأهيل : عن طريق المفاضلةالتوظيف  .2

العلمي المطلوب أكبر من عدد الوظائف الشاغرة، وفي هذه الحالة يتم قبول جميع ذوي المؤهلات العلمية 
الفصل تحسب له كنقاط مفاضلة إضافية لغرض  ؛تدريب مناسبين للمنصب ومن لديه خبرة أوتكوين أو

 .2بعدد يساوي عدد المناصب الشاغرة ، بحسب الاستحقاقبين المرشحين والاكتفاء 
أساليب الإدارة في المفاضلة بين المرشحين تختلف من مجتمع : متحانالتوظيف عن طريق المسابقة أو الإ .3

 .التي يعيشها البلد ،إلى آخر حسب الظروف الاقتصادية والاجتماعية والسياسية
  
 ملءوقت الحاجة إلى  المتوفر إذا كانت متطلبات الوظيفة أعلى من المؤهل متحانبالإقد يعمل  

لتوظيف   متحان، ويلرأ إلى الإإمتحانالمنصب ولو بمؤهل أقل مع شغل ، فالحاجة الملحة تتطلب المنصب
 .ل المتوفرالأفضل من بين حاملي المؤه

 
 

                                                                 
 . 155ص،  ق، ، مرجع ساب البشرية وأخلاقيات المهنة الوظيفة العمومية بين التطور والتحول من منظور تسيير الموارد سعيد مقدم، /   1
2
 .ران المجتمعهذا هو ما أوصت به القوانين الجزائرية، أما الواقع فالله هو الأعلم بما يخبئه البشر لبعضهم؛ رغم الروادع الدينية والقانونية واسته /   
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 ؛إذا كان عدد حاملي المؤهل المطلوب أكبر من المناصب المفتوحة المسابقةكما قد يلرأ إلى  
 . الأجدر بالمنصب تفضيلل
المستويات فما . إذا كانت هذه باختصار شديد طرق التوظيف بصفة عامة في العالم قديما وحاليا 

 في الجزائر ؟فيها حاليا، طرق القانونية للتوظيف الادارية، وال
 

 المطلب الثاني
 الادارية ينيعالتمستويات 

بقدر ما  ،قلت التعيين، ولم أقل التوظيف؛ لأن التعيين لا يخضع لأي شرط من الشروط الموضوعية   
وقد يتم التعيين بعد الخضوع لأحد طرق . و الواسطةوالولاء، والعلاقة الشخصية يخضغ للإرادة المعيِن، 

 ستوياتأبدأ بتحديد المو  .المستويات الادارية، ثم التعيينالتوظيف الموضوعية، وهو ما أتناوله بعد الحديث  عن 
 .الإدارية 

 تختلف مكانتهم ،  كلما زادت المستويات الإدارية، إضافة إلى أن الموظفينكبركلما    حرم المؤسسة 
كلما زاد   ،المؤسسةوكلما تضخمت  ،حسب مستوى السلم الهرمي في التنظيم الذي يتواجدون فيهرتبهم 

  . أيضا تقسيم العمل بين أعضائها وزادت معه المستويات الإدارية
عدد المستويات الادارية؟   ما هو :الأسئلة التاليةعلى  لإجابةالموضوع، معالجة منطقية يتطلب معالجة و  

وظيف هي إجراءات الت وما معينة للتوظيف؟  ةقيستوى إداري طر وهل لكل م  رق التوظيف فيها ؟ وما هي ط
 ؟في كل مستوى

مكانة و مهمة مستويات مشكلة هرما إداريا، وتختلف معها  ةالمستويات الادارية إلى ثلاث تنقسم. إذن 
يين ات وسلطات أكبر أو اقل من المستو ومسؤولية وسلطة كل موظف ، أي لكل مستوى إداري مسؤولي

  الآخرين، وأعلاهم المستوى الاداري الاستراتجي،
يتم التعيين في الوظيفة الادارية الاستراتيرية بسبب الخبرات والمهارات : الاستراتيجي المستوى الإداري .1

الفكرية والإنسانية المكتسبة التي يتمتع بها المعين، وهي ضرورية وتختلف حسب متطلبات كل مؤسسة، 
؛ لأن  يطالتنظيم والتخط، مهارةومن هذه المهارات التي يجب أن يتمتع بها المعين في هذا المستوى، 

متطلب هذا المستوى بالدرجة الأولى القدرة على تحديد السياسات والخطط والأهداف العامة للمؤسسة، 
 .ومتابعة تنفيذها من خلال المستوى الأوسط الموالي

بالإشراف المباشر  هو مستوى المشرفين الذين يقومون بالاتصال في الاتجاهين: المستوى الإداري الأوسط .2
، أي يمثلون المفصل ومتابعة الخطط وتنفيذها، ورفع تقارير الانجازات الكمية والنوعية للمستويات العليا 

وصل بين الإدارتين العليا والدنيا، ويقع على عاتقهم عبء الاتصال النازل أو الآمر بالتوجيه  حلقة
من تطبيق لسياسيات وخطط لبلوغ  ،الإدارة العلياوالإشراف العام على تنفيذ ما ترمى إليه  ،والتفسير
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كل ما يجري لالإدارة العليا في حاله وضوح لوضع الوسطى مثلما نزلت ترفع، والإدارة الأهداف المسطرة، 
في الاتجاهين، يتطلب من القائمين بالاتصال  لذلك. يعرف بالتغذية الراجعة بما، السفليفي المستوى 

   .أكبر من أي مهارة أخر ينالاتصال في الاتجاه مهارة
اليومية والأسبوعية  وهو الذي يضع الخطط التفصيلة والبرامج التنفيذية،: المستوى الإدارى السفلي .3

أكبر من أي  مهارات عملية فنيةوالشهرية للعمل موضع التنفيذ، لذا يتطلب من القائم في هذا المستوى 
 .مهارات أخرى لتحويل الخطط إلى واقع

المستوى الهرمي الأعلى : لكل مستوى من الهرم الإداري متطلبات توظيفوعليه يظهر مما سبق أن  
المستوى الإداري الأوسط يتطلب من موظفيه مهارات و يتطلب من موظفيه مهارات فكرية بالدرجة الأولى، 

 . فنيةكل ما يتطلب من موظفيه قدرات عملية و ( التنفيذي)والمستوى  ، الاتصال في الاتجاهين
 

 المطلب الثالث
 طرق التوظيف في الجزائر

في القانون  تمنها ما ذكر التي فلكل طريقة شروطها، . المعلنة الشروطالتوظيف باختلاف  طرقتختلف 
في القوانين الأساسية الخاصة، ومنها ما ترك للسلطة  تومنها ما ذكر ، الأساسي العام للوظيفة العمومية

، ولشروط التوظيف مبحثا، أما التوظيف الداخلي لذلك أفرد لطرق التوظيف مبحثا. التقديرية للقائم بالتعيين
   .آخر وهو المبحث ثالثامبحثا  فقد خصصت له أيضا( قيةلتر ا)فقد 

هي التي . دارة الجزائرية لانتقاء موظفيهالتي تتبعها الإاالمحددة في القوانين العامة  1التوظيف طرقإن  
المتضمن القانون الأساسي العام  1922يونيو سنة  2المؤرخ في  133/ 22من الأمر  22وردت في المادة 

المتضمن القانون  1950مارس سنة   23المؤرخ في   50/09من المرسوم  34للوظيفة العمومية، والمادة 
 10مؤرخّ في 52/53من الأمر رقم  55والإدارات العمومية، والمادة  مال المؤسسات الأساسي النموذجي لع

 .المتضمّن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية 2552يوليو سنة 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                 
 113 . تأصيلا للوظيفة العمومية ي،يمكن الرجوع إلى طرق التوظيف التاريخية والأكثر شيوعا في العالم، ذكرتها في إطار السرد التاريخ/   1
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 :طرق هي(9)مجموع هذه القوانين تحصر التوظيف في  
 

 .الحر التعيين .1
 .التوظيف المباشر .2
 .الحرز للوظائف .3
 . على أساس الشهادة .4

 . الإعداد والتأهيل .0

 .متحانالمسابقة والإ .2
  .قائمة التأهيل علىالتسريل  .7
 .الترقية بالاختبارات المهنية .5
.الإدماج .9

طريقة من أكثر من من الطرق السابقة، ويمكن جمع  حسب طريقة واحديتم التوظيف  وقد أقر القانون أن   
 :الطرق السابقة، ونفصل هذه الطرق فيما يلي

التعيين فيها إلى  وتركت سلطة. الطريقة في الوظائف العليا والسامية في الدولةتتبع هذه : الحر 1التعيين. أولا
الثقة والمقدرة الفنية والكفاءة  ؛يشغلهانظراً لأهمية هذه الوظائف التي تتطلب في من  ؛أشخاص معينين فقط

فــي و  ،مباشـرةن المساهمـة وتكو  ،والولاء، وتتمثل مهمة شاغلها فــي ممارسـة المسـؤوليـة باســم الـدولـة السياسية
 .  2تصـور وإعداد وتنفيذ السياسات العمومية

، تفضيلوحده من يملك تحديد المعايير والمقومات التي يستند عليها ال"  السلطة التقديرية" والمتمتع بـ   
 . ه لمرشح دون آخرتفضيلدون أن يكون ملزما بالإعلان عن هذه المعايير أو تبرير 

ه تيتم بناء على الثقة الشخصية، ووفاء المعين وإخلاصه وولائه لسلطة من عين لاختيارهو أن ا فالظاهر  
   3"أسترني وغطيي ، وأنا أسترك أغطيك" مهمةوعيه أخرى، لكن الخفي هو تبادل دون أي شروط موض

ا في ، قد يكون سببما يجب الإشارة إليه في هذا الصدد، أن ترك الحرية المطلقة للإدارةلذلك  
 الحر يتطلب أن يكون أعضاء الإدارة على قدر عال من النزاهة والموضوعية والحياد، وهو  ختيارالاالانحراف؛ ف

 
طبيعة النظام السياسي  ما يصعب تحقيقه في الواقع العملي مهما كانت طبيعة المجتمع متحضرا أو متخلفا  أو

 . السائد
 
 

                                                                 

بل كما يقول المثل .اخ .…ومقابلة  إستقطابمن شروط المؤهل و : لأنه لا يتم حسب الاجراءات المعروفة في عملية التوظيف"التعيين " :قلت/   1
 .  أي لا يخضع الطحين للتنقية "  من طرحة للرحا"الشعبي الجزائري 

 .مرجع سابق 52/53من الأمر  10/12المادتين /   2
193 ، ص،"مبدأ المساواة في التوظيف"مفهوم الولاء، فصل : أنظر/    3  
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يتم التعيين فيها بمرسوم يوقعه رئيس و  ،والنوعيةالسامية  أي ،في الوظائف العليا يكونالحر  ختيارالا 

ما وهو  .كل في قطاعهفيتم التعيين فيها من طرف الوزراء،   ،الجمهورية أو رئيس الحكومة، أما الوظائف النوعية
 :يأتي ذكره فيما يلي

التعيين الحر يكون في الوظائف العليا والنوعية، وهي الوظائف التي يتم التعيين  :التعيين في الوظائف العليا .1
 .رئيس الحكومةيوقعه  أو  ،رئيس الجمهوريةفيها بمرسوم يوقعه 

 :الوظائف التي يعين فيها رئيس الحمهورية .أ 
بالوظائف والمتعلق  1922يونيو سنة  2المؤرخ في  22/145هذا النوع من التعيين يحدده المرسوم رقم 

 12الشيء بالنسبة للفقرة  ولقد نصت الدساتير على أن يكون التعيين فيها لرئيس الجهورية، ونفس. ،العليا
 

 ةييبين الوظائف التي يعين فيها رئيس الجمهور ( 2)جدول رقم

 من اعداد الباحث

 

                                                                 
 .، السابق الذكر2512، مكرر، دستور 75/3م الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، المادة   1
 .2512، دستور 0/ 77الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، المادة  / 2

 ــــهــــــورةمـــهـــــــــــــا رئيــــــــــــس الـــــجـــالوظـــــــائـــــــــــــف التي يعــــــــــــــــيــــــــــــــــن فــــــــــــــــــيــــ
 بعد استشارة الأغلبية البرلمانية في مجلس الوزراء 1بدون اشراك غيره

 في رئاسة الجمهورية، :وظائف الدولة
في وزارة الدفاع،في وزارة الخارجية،  

والهيئات والمؤسسات التابعة لهذه 
  .لوزارات

  .الولاة
 
 
 

 .2الوزير الأول
 

 .المدير العام للوظيفة العمومية

 المدير العام للديوان الوطي  للإحصاء الأمين العام للحكومة
 مدير الخزينة وأملاك الدولة     محافظ  البنك المركزي

 .مديرو الجامعات .القضاة
 .المدير المركزي للضرائب .مدير الأمن الوطي 
 .المدير العام للرمارك العليامة كالرئيس الأول للمح
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من  1والفقرة . 1959من دستور  73من المادة  7وكذلك  الفقرة .  1972من دستور 111من المادة

أعطى الحق في التعيين لرئيس الحكومة، _  أي الأخير_، ونفس الدستور 1992من دستور  75المادة 
 . من نفس الدستور 75بشرط عدم المساس بالمادة المادة  50من المادة  0حسب الفقرة

 59/44رقم ارئاسي امرسوم ولذلك أصدر رئيس الجمهورية. ما أدى إلى غموض في تحديد الصلاحيات وهو
 1959 من دستور 75المادة متضمنا تحديد الوظائف المدنية والعسكرية المنصوص عليها في  1959أفريل  15في

الأولى . في الوظائف إلى طريقتين وقسم هذا المرسوم التعيين. ففسرها واسترجع صلاحياته في التعيين من خلاله 
  .والثانية يوقعه رئيس الجمهورية في مجلس الوزراء مجلس الوزراء. الجمهورية دون مشاركة غيره بمرسوم يوقعه رئيس

 
 يبين جهات التعيين الحر( 7)شكل رقم 

 يالفي المناصب الع التعيين الحر جهات

 الوظائف العليا    الوظائف النوعية                                       

 وظائف يعين فيها رئيس الحكومة رئيس الجمهورية       فيهاوظائف يعين  

 في مجلس الوزراء .i دون إشراك غيره ب          
 بعد استشارة الأغلبية البرلمانية          
 

 من إعداد الباحث
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يعين رئيس الحكومة في الوظائف المدنية الأخرى التي خولها المرسوم : وظائف يعين فيها رئيس الحكومة .ب 
يعين في الوظائف  أي 19921من دستور  50من المادة  0الأخير المذكور أعلاه، والمحددة في الفقرة 

 2.التي ليس من اختصاص رئيس الجمهورية بعد موافقة رئيس الجمهورية
هي مناصب ذات مستوى أدنى من المسؤوليات في الجهاز الإداري، يتم التعيين : التعيين في الوظائف النوعية. 2

وميين، وتعيينهم في هذه فيها بقرار وزاري، وتخص الموظفين الذين لهم رتب أصلية، أي لهم صفة الموظفين العم
الوظائف النوعية يجعلهم يتمتعون بامتيازات خاصة على مستوى الأجر والترقية في الدرجة، لكن لا يتمتعون  
 كأصحاب الوظائف العليا بسلطات واسعة، وعند إنهاء مهامهم يعودون إلى رتبهم الأصلية بقوة القانون إن كانوا 

 نتدابهماموظفين قبل 
. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                 
تحدد الوظائف التي يعين فيها رئيس   55، تحدد مهام رئيس الجمهورية، و77، 75و  77يعين في وظائف الدولة دون المساس بأحكام المادتين /   1

 .الجمهورية
.2512دستور،  50/4الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، المادة /   2  

 العليا التي يعين فيها بمرسوميبين قائمة الوظائف (5)جدول رقم

 الوظائف النوعية هي   :الوظائف السامية هي
o الولاة . 
o المدير العام للوظيفة العمومية . 
o   المدير العام للديوان الوطي

 للإحصاء 
o  مدير الخزينة 
o مدير أملاك الدولة. 
o  مديرو الجامعات 
o  المدير المركزي للضرائب 
o  للرماركالمدير العام 
o  الوظائف التي يعين فيها رئيس

 .لحكومة

o وظائف في رئاسة الجمهورية. 
o  وظائف في وزارة الدفاع الوطي. 
o وظائف وزارة الخارجية. 
o وظائف في الهيئات والمؤسسات 

 .التابعة لوزارات السابقة 
o الأمين العام للحكومة. 
o محافظ البنك المركزي. 
o القضاة. 
o الرئيس الأول للمحكمة العليا. 

 الوظائف التي تضيفها الهيئة المكلفة بدراسة  علاقة الوظيفة بالجنسية +
 من إعداد الباحث
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يتمتع بصفة موظف، وإذا عُينن وهو لا يحمل " وما ويجب التذكير به أن المعينَّ في الوظائف السابقة  يجب أن 
  .سفارة، مثل الملحق العسكري في " 1لا يمكن أن يحمل صفة موظف فيما بعد"صفة موظف 

من حملة الشهادات العلمية، لأن  المترشحونتستخدم هذه الطريقة خاصة لما يكون  :التوظيف المباشر. اثاني
الوظائف الشاغرة أكبر من عدد المترشحين،  لذلك يتم قبولهم  كانت إذاوأيضا  ،الشاهدة بذاتها تعبر عن خبرة

وتعيينهم جميعا، وهو ما كان يعمل به على الخصوص خلال السنوات الأولى من استرجاع السيادة الوطنية، 
لما غادر الفرنسيون الجزائر جماعيا، فطلُب من  يعمل بهبدأ  ،في مؤسسات الدولة الجماعي التوظيف ولتدقيق،

ريين العاملين بتلك المؤسسات تقلد الوظائف كل حسب إمكانياته الشخصية دون النظر إلى باقي الجزائ
 .   2الاعتبارات الأخرى

 ويدخل ضمن التوظيف المباشر بقوة القانون، الوظائف النوعية والعليا التي أخضع المشرع التعيين  
 .3للتعيينفيها إلى السلطة التقديرية التي يتمتع بها بعض المؤهلين 

، مكافأة  لمن له "المجاهدين"خذ بها المشرع الجزائري لتوظيف وهو طريقة استثنائية أ: الوظائف المحجوزة. اثالث 
التحريرية ، وذوي الحقوق وهم أرامل  1904عضوية جيش التحرير الوطي  والمناضلين من  المحاربين أثناء ثورة 

 .الشهداء وأبناؤهم ووالدي الشهيد

، والانتقاء يتم تحدد فيه الشهادة المطلوبة ياى عالبعض الوظائف تتطلب مستو  :التعيين على أساس الشهادة. رابعا
ا كتابيا بل يكتفى بدراسة إمتحانأيضا على أساس الشهادة المطلوبة، أي أن المترشح في هذه الحالة لا يجري 

رف على شخصيته؛ لأن عدد المرشحين ممن تتوفر الملف، وبالمقابلة للتأكد من المعلومات الواردة في الملف والتع
 . فيهم الشهادة المطلوبة يساوي عدد الوظائف أو أقل

التأهيل والإعداد يكونان عن طريق ما تقوم به الدولة من إنشاء للكليات : الإعداد والتأهيلالتعيين بعد . خامسا
الراغبين في تولى الوظائف عداد الأشخاص  والأكاديمي لإتقي والمعاهد المتخصصة ومراكز التعليم المهي  وال

 . العمومية
وعلى الرغم من أهمية هذه الكيفية في الإعداد للوظائف العمومية فإنها تتطلب الكثير من النفقات والجهود من    

 :الدولة، وهم

                                                                 
   .  ، مرجع سابق  52/53من الأمر رقم  15إلى  15أنظر المواد من /   1
 .1الفقرة" بيان الأسباب " ، مرجع سابق  ، 133ــ 22: ــ أنظر  الأمر رقم 2
 05ــ  انظر سلطة التعيين بـ ص ، 3
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 .الإدارات العمومية المعنية المتخرجون من مؤسسات التكوين المتخصصة وكذلك التابعة للمؤسسات أو .أ 

 .الذين تتوفر فيهم شروط تأهيل عالية الاختصاص، مثل الطبيب الاستشفائي الجامعي  .ب 

تعد هذه الكيفية أعدل الطرق لشغل الوظيفة العمومية لأنها تحقق مبدأ تكافؤ  :المسابقة والامتحان .سادسا
  .لتولى المسؤولية في الوظائف الإدارية ،تؤدى إلى وصول من هم أكفألفرص والمساواة بين المترشحين، و ا

فالمفاضلة بين المرشحين بهذه الكيفية هي الأكثر انتشاراً بين الدول الديمقراطية في الوقت الحاضر، فهي  
تتفاوت في مدى ال مع والمحسوبية والاعتبارات الشخصية، تنطوي على الموضوعية بعيداً عن الأهواء السياسية

، فبعض الدول تستخدم نظام الامتحانات والمسابقات في شغل الوظائف الدنيا في السلم تطبيقها لهذا الكيفية
  .مفاضلة في الوظائف الدنيا والعليا على حد سواءخدمها دول أخرى كقاعدة عامه للالإداري، بينما تست

ضمانات لابد من أحاطته ب ،المسابقة في ظروف تمكن من بروز أفضل المرشحين ولكي يجرى الامتحان أو 
 .هر على إجرائهابين  هذه الضمانات تكوين لجان تس ومن، وضوابط تكفل العدالة والموضوعية في المفاضلة

فإما أن تكون  متعددة، اوإنما تتخذ صور  ،ولا تجرى الامتحانات أو المسابقات على نمط واحد في كل الدول
  .الصور ، ويمكن الجمع بين هذهمقاليةالامتحانات شفهية أو تحريرية أو 

المسرل في قائمة التأهيل يكون من بين الموظفين الذين تتوفر فيهم خبرة : قائمة التأهيل علىالتسجيل . سابعا
هذه  الكيفية موجهة للتوظيف الداخلي من بين الذين لم يتقدموا إلى امتحانات أو لم يحصلوا . مهنية معينة
قائمة التأهيل وبعد استشارة اللرنة المتساوية  ىعل يتم تأهيلهم أو ترقيتهم بعد التسريل ،على شهادة

من المناصب المطلوب  %15قائمة التأهيل في حدود على وبعد التسريل  ،ختيارلاعلى سبيل ا ،الأعضاء
 .1سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة(15)شغلها، أعوان الادارة الرئيسيون الذين يثبتون عشر 

تمس أسلاك  غير أنها ،هذه الطريقة لا تمس مستخدمي الإدارة العمومية: المهنيةالاختبارات الترقية ب. ثامنا 
لهم امتحان تطبيقي، وبهذا الاختبار  بحيث يجرىمعينة كالسائقين أو العمال المهنيين من مختلف الأصناف، 

 .يمكن تقييم كل منهم على أساس النتائج التطبيقية المحصل عليها 

                                                                 

1
المتضمن القانون الأساسي الخاص بالموظفين المنتمين  2880يناير  91مؤرخ في  84/ 80من المرسوم تنفيذي رقم  22/2و  4 المادة/   

 .للأسلاك المشتركة في المؤسسات والإدارات العمومية
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ويرجع خبراء الإدارة سبب الاختبارات المهنية، أن الترقية لمناصب أعلى يتطلب أساسا   
المؤهل العلمي، إلا أن الوظائف المعروضة عددها أقل من عدد المرشحين الحاصلين على المؤهل المطلوب، 

اواة في القبول المس إوحتى تكون العملية مؤسسة على مبدقبولهم جميعا رغم مؤهلاتهم المتماثلة، لا يمكن و 
للتوظيف، تتم المفاضلة بينهم على أساس الخبرة أو تدريب مناسب كنقاط إضافية تحسب لأصاحبها، 

 .الوظائف الشاغرة فقطعدد وبذلك تتم المفاضلة بينهم من خلال ترتيبهم وتعيين ما يساوي 
عن ترقية من سلك إلى التوظيف من الداخل، وهو عبارة  ايكون الامتحان أو المسابقة  أيضا موجه 

إلى السلك الأعلى الموالي مباشرة، أو من رتبة إلى رتبة أعلى موالية مباشرة، ويتقدم المرشح إلى الاختبار في 
 .يتقلدهاسبعض المواد التي لها علاقة مع الوظيفة التي 

 "ساميتقي  "شهادة على أو الحائزين /ي الجامعات ويجيستهدف الإدماج، الشباب خر : الإدماج. تاسعا 
من مؤسسات التكوين العمومية أو الخاصة المعتمدة، لاسيما حاملي الشهادات دون دخل أو دون نشاط 

وذلك دون اللروء إلى طرق التوظيف المذكورة سابقا، وهي طريقة لجأ إليها المشرع الجزائري . ذوي إعاقة أو
، خاصة منهم المتعاقدين لأعمال لحل إشكال بعض الوضعيات الخاصة ببعض المعينين في الوظيفة العمومية

من المطالبين بالإدماج البعض  بدليل حصول  سيمجخطأ وهو . سنة 30و19مؤقتة وتتراوح سنهم بين 
 2512بمسابقة  ةفي مسابقة التوظيف للأساتذة المعروف.1مفي مادة تخصصه 25/52على 

 .ولذا سأوضح فيما يلي حقيقة الادماج حسب قانون الوظيفة العمومية  :دماجالإ حقيقة
 .هو التوظيف الجماعي دون مراعاة مواصفات الموظف وصفات المنصبأن الادماج شائع ال

المحالون : إعادة الموظفين إلى مناصبهم بعد أن علقوا علاقة عملهم، وهم: أن الادماج يعنيوالصحيح هو 
والمؤدون للخدمة الوطنية، والمنتدبون، العائدون من عطلة مرضية طويلة الأمد، الموقوفون بحكم على الاستيداع، 

 .وثبتت براءتهم قضائي
 
 
 
 
 
 

                                                                 
1
 .حسب ما علمت من بعض المصححين/   
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 المبحث الثاني

 في المؤسسة العمومية الجزائرية شروط التوظيف
  الكونه دائم :"موظف"صفة  :الأولى. على أساس أحد الصفتينلتحق المترشح بالوظيفة العمومية ي 

 .عون دائم أو مؤقتبمعنى ، الكامل سواء بالتوقيت الجزئي أو امتعاقد ؛ لكونه"عون"صفة  الثانيةو .بالتثبيت
 وكل منهما، خاصةوأخرى  عامةفي المترشح شروطا  بها، لابد أن تتوفر كل منهما  كانت الصفة التي عين  أياو  

  .موضوعية وإما شكليةإما أن تكون 
  
هذه الوثائق  ،وثائقك ا أعلن عنه من شروط لقبول الترشح،م ستقطابح لابد وأن يقدم لمكتب الاكل مترشف

 .وضوعيةالمشروط السمى يفذه الوثائق لهالفعلي دلول المأما . شكليةالشروط التسمى 

طلب : هيو  ،لأكثر شيوعا في اداراتناا يوه A4  (21×29)أوراق لها حرم  تتمثل في الشروط الشكلية .1
 شهادة ،شهادة الجنسية ،أو المؤهل المطلوب المؤهلاتكل نسخة من   ،من طرف المترشح عليه اموقعبخط اليد 

تقرير إضافة إلى  الوضعية تجاه الخدمة الوطنية،بيان و  ،1وشهادة ميلاد ،شهادتين طبيتين ،السوابق القضائية
 . إن كان المنصب يتطلب ذلك الذي تعده الجهة المختصة التحقيق

يسمى ما  نلتكون م وتكوَّ  ،تثبت مبدئيا أحقية المترشح بالوظيفةشكلية؛ لأنها مجرد أوراق هذه الشروط  
لملف أو الوثائق المطلوبة وهي متطلبات شكلية، متمثلة في ا الإدارة في عملها،تطلبه ما  وهو ،"ملف المترشح"

 .نابحثلاتهم موضوع و هي موضوع اهتمام الإدارة لتوظيفاراءات الشكلية لعملية جالإهذه و  ،قانونا
 حسميت موضوعية؛ لأنها يجب أن تكون فعلا متوفرة في المترش (هي التي تهم بحثنا): الموضوعية الشروط .2

لوظيفة من وهي مجموعة من المتطلبات الموضوعية لشغل ا عن الأوراق المثبتة لهذه الشروط، بغض النظر
من مؤهلات وخبرات  ،الوظيفةبها شاغل يوصف  ،وهي مواصفات شخصية .مواصفات وشروط قانونية

 .أو رتبة في السلم الوظيفي علمية
 ،للرزائر يجب أن يكون ولاء المرشح اا الشرط موضوعيهذيكون لكي  :الجزائرية الجنسيةشرط : مثلا 

 .لد في الجزائروُ جده يكون  أن :تاريخيالالدليل هو الظاهر والدليل 

                                                                 
المولود  إن كان من نفس الجنس، يترك المتوفى مسرلا بدلالمولود القادم؛ ينتظر ته، في طفولإن توفى ابن له كان الجزائري إبان الثورة التحريرية، /   1

لما فيها من شبهة التبليغ عن  ؛من التردد على المكاتب الفرنسية بقاء الحصول منحة الضمان الاجتماعي، والتقليل ؛ينالجديد؛ وله في ذلك هدف
 . رشح على طبيب ليحدد سنه الفعليلإدارة حق عرض المستقلال أعطى لالمجاهدين، لهذا المشرع في بداية الا
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، ما يتنافى وطبيعة الوظيفةالأخيرة  هحياتأنه لم يرتكب في سنوات  دليلها هو :القضائية السوابقو  
 .لسوابق القضائيةا صحيفةمعاكسة لما جاء في لم يثبت صفة  ،التحري عنهو 
يؤديه حسب بحيث وكل إليه العمل الذي أاداء على القدرة  ؛الدليل الموضوعي هو :اللياقة البدنية  

أن و  ، بغض النظر عن الشهادة الطبية،يجب أن تثبت ذلك لمنصب عمله ميةالممارسة اليو , ،البدنيةالمتطلبات 
 . هو مطلوب حسب ما مؤهلاأنه  مدة التمرينأثبت  تربصالم

 .بعيب مشوبغير قرار التعيين يكون أن ذلك يجب  إلى جانب ،بقية الشروط الموضوعيةوهكذا مع  
  .بالدرجة الأولى لمن عينه 1الولاء: وهويجب أن يضاف شرط آخر،  ،نوعية سامية أوالوظيفة إن كانت و     

  
تاريخ ض للشروط الشكلية؛ لأنها تمثل ر أتع لذلك لا ،هي التي تهم موضوع البحثالموضوعية الشروط 

 لمهاراتاو قدرات المواصفات والواقع يهمه؛ أما بحثنا  لمهي  وتهم مكتب الموارد البشرية،شخصية الموظف في مساره ا
 .  المحددة في شكل شروط ومتطلبات قانونيةو  ة للموظفيالفعل

يتناول  :الثانيو  ،العامةالموضوعية التوظيف شروط يتناول  :الأول ،مطلبينإلى المبحث  قسم  
 .الخاصةلموضوعية التوظيف اشروط 

 
 المطلب الأول

 التوظيف العامة شروط 
 مقدمة

لا يمكن أن يوظف أيا كان في مؤسسة عمومية " :قائلا ،يحصر شروط التوظيفالجزائري الذي المشرع  تقلدإذا    
 .العامة التوظيفوأبدأ بشروط شروطا عامة، وأخرى خاصة، :أقول ،تكملة لهو ، "ما لم تتوفر فيه الشروط الآتية

تشترط حيث  ،لأساسية العامة للوظيفة العموميةهي شروط مذكورة عادة في القوانين ا :العامةالتوظف شروط      
العارض للوظائف مهما كانت نوعية الوظيفة أو القطاع  التي بها المنصب الشاغرفي المترشح من خارج المؤسسة 

وكذلك  ،لمحافظة على صورتها المثلىا ،العمومية المؤسسةحرص  :هو الهدف من اشتراط هذه شروط الشاغرة،
إلى جانب اشتراط توفـر  ،تحقيقاً للصالح العام موظفيها اختياربا يحتم العناية الارتقاء بها؛ لأنها واجهة الدولة، مم

 .لتحقيق الهدف من التوظيف تطلبات الوظيفة أو المنصب الشاغرن ومتتلاءما يناللتكفاءة، القدرة و ال

                                                                 
 195 .أنظر مبدأ المساواة ، حقيقة الولاء، ص/   1
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 1922يونيو  2المؤرخ في  22/133من الأمر  20المذكورة في المادة التوظيف شروط بالرجوع إلى و   
 1975غشت  0المؤرخ في  12/ 75من القانون  40والمادة  ،الأساسي العام للوظيفة العمومية المتضمن القانون

المتضمن  1950مارس  23المؤرخ في  09/ 50من المرسوم  31والمادة  ،المتضمن القانون الأساسي العام للعامل
المؤرخ في  52/53رقم  مرالأمن 70والمادة  مال المؤسسات والإدارات العمومية،القانون الأساسي النموذجي لع

الشروط  العامة  ": تجمع علىنجدها كلها  لأساسي العام للوظيفة العمومية؛المتضمن القانون ا 2552يوليو  10
من العمر، حسن السيرة  1سنة 15ات الوضعية اتجاه الخدمة الوطنية، اكتمال إثب الجنسية الجزائرية، :الآتية

 كللوفيما يلي تفصيل . "توفر شروط اللياقة البدنيةو  ،مما يتنافى والوظيفة المسندةئية خلو السوابق القضا  والسلوك،
 .شرط من الشروط السابقة

تحتفظ  كقاعدة عامة جميع الدولو  .ينتنالوط والانتماء الجنسية صفة من صفات السيادة: لجنسية الجزائريةا .1
 .من غيرهموأمنا  كثر استحقاقا وولاءالألأنهم  ،بوظائفها العامة لمواطنيها

       
ة من فلسفة البلد مستلهمتكون طبيعة الخدمة العامة ، فإن هو الخدمة العامةهدف الوظيفة العمومية  فإذا كان

 . أو مندمجا فيه ومن هنا لابد أن يكون القائم على هذه الخدمة ابن الوطن  .ونظامه السياسي
اناً وأيضا ضم ،السيادة الوطنية إمبد تطبيق، هو "اجزائري"شح للوظيفة العمومية يكون المتر أن الهدف من ف 

 . للولاء وحرصا على أمن البلد
بموافقة الدولة دليل على أنها راضية على تاريخه وموافقة على  طبعا (ترنسالم)المتحصل على الجنسية و  

 . اللاحقأن يكون سلوكه السابق متطابقا مع منه  ومتوقعة الماضي،سلكوه 
واكتسب الجنسية الأصل غير جزائري شخص  :والمكتسب للرنسية هو إما أصلية أو مكتسبة،الجنسية و  

  .الآتي ومكتسبة أصلية: تعي  عبارتي وبتعبير آخر. عنها خلتأو م الجزائرية  إلى جانب جنسيته الأصلية

الترشح لبعض  لد في الجزائر، والأصلية شرطوُ أو أمه  لأبيه هجد صاحبها؛هي أن يكون  :صليةالأالجنسية  .أ 
 . وهي الأصل في التوظيف خاصة العليا الوظائف

 .وتحصل عليها من خلال طلبها ،في الجزائرلأبيه هي التي يكون صاحبها لم يولد جده  :المكتسبةالجنسية  .ب 
 .الأصلية الجنسيةأجنبي بمعنى 
بغض  الجنسية الأصليةؤخذ بفإنه ي جنسية أخرىمع ، جزائريةالأصلية  تهجنسيإذا كان المترشح و        

، إلا إذا الجزائرية ف في المؤسسة العموميةحق التوظله و  في الوظائف غير العليا خرىالأ تهجنسيالنظر عن 

                                                                 

 
1
 .44، المادة سنة 12الذي حدد السن في  75/12ما عدى القانون /   
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الوظيفة ب الالتحاقحرمانه من ، وهو ما يؤدي إلى بمرسوم أعلن تخليه عن الجنسية الجزائرية أو أسقطت عنه
صفة يفقد و  ،الوظيفية، تنهى علاقته نسية الجزائريةفا وأسقطت عنه الجكان موظ  إذا، أما العمومية

جنسية أجنبية لا يفقد جنسيته الأصلية  اكتسبإن  الجزائري يمكن أن يبقى متعاقدا؛ لأنو ، "1موظف"
ولكن ليس بصفة  يخليه من جنسيته الجزائرية، بموجب مرسوم 2"ذن لهيؤ "والتخلي مباشرة حتى يطلب 

 ولو ،جنسية أجنبية تسقط عنهما الجنسية الجزائرية بقوة القانون إن اكتسبا سفيرلأن القنصلي والمطلقة؛ 
  .3مهامهما بإنهاء ؛وتفك علاقتهما الوظيفية ، يتخليا عنها طواعيةلم

ثلاثة  أحديجب أن تراعى فيه  ،للوظيفة العموميةالأجنبي ح لكي يقبل ترش :المكتسبة الجنسيةط و ر ش .ج 
  . 1904ثورة أول نوفمبر المشاركة في أو  مدة اكتساب الجنسية،: هي شروط،

 
i.  رتفع عدد يو  ى الأقل من تاريخ الترشح للوظيفة،علمنذ سنيتين  هاقد اكتسبالمترنس كون يأن

مثلا إدارة السرون . بالسيادة الوطنية وأمن البلاد المنصبمع ارتفاع علاقة المطلوبة السنوات 
 .   4على الأقل سنوات 0قد اكتسبت منذ الجنسية تشترط أن تكون 

ii.  5الثورة التحريرية مع تعاطفه على الجنسية قد أكتسبها بسبب المتحصلأن يكون. 
iii.  التي تخلى عنها زوجها الأجنبي( أمه البيولوجية)الجزائرية  خلال والدتهأن يكون قد اكتسبها من. 

 

ديسمبر  21بتاريخ الذين كانوا تابعين للوظيفة العمومية الأشخاص كما ان المشرع أضاف       
 .رنسية الجزائريةلواثبتوا اكتسابهم ل السالف الذكر، ،22/133تاريخ نشر الأمر رقم  1922

 .الاستثناء في أمرين، الأول في حالة الاستعانة بغير الجزائري، والثاني الجزائري المزدوج الجنسية: الاستثناء  .د 
      في أن البلد قد تستعين بغير الجزائريين إن استنفذت كل السبل للحصول على الاستثناء يتمثل : لأولا

 .خاصمؤقت  وبعقد . رورةمن يشغل المنصب من الجزائريين، أو في حالة الض
وج الجنسية أن يوظف بشرط أن لا تكون الوظيفة سامية أو نوعية، وإن  ديمكن للرزائري المز  :الثاني

 :كون من بين المذكورين في القائمة المواليةكانت سامية أو نوعية، لات
 

                                                                 
 .  مرجع سابق  53/ 52من الأمر رقم  222المادة /  1

 . ، مرجع سابق52/ 75الفقرة الأولى من الأمر رقم  ، 15ــ المادة  2
، المتضمن القانون الأساسي الخاص بالأعوان الدبلوماسيين 2559يونيو سنة  24، المؤرخ في  221/ 59: من المرسوم الرئاسي رقم 07ــ المادة   3

 .والقنصليين
 .المتضمن القانون الأساسي لموظفي الأمن الوطي  1991ديسمبر سنة  20، المؤرخ في 02/ـ91من المرسوم رقم  1الفقرة 24 المادة  4
 .، مرجع سابق  133/ 22من الأمر رقم  70ــ المادة   5
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منصبا لا يمكن لمزدوجي الجنسية  10بقائمة تحدد  2وقنن تقلد الوظيفة العليا 1تم تدارك الوضع قدل

وبالعودة إلى القائمة أجدها غير كاملة؛ لأنها من المفروض أن تشتمل كل المعينين بمرسوم على . تقلده
نسية مزدوج الجكيف يمكن تعيين ". الولاء"سي هوجميعا يعيون بـسبب أسا الأقل؛ لأن المعينين بمرسوم 
 .يزاحم ولاءه لوطنه الأصلي الذي ضحى من أجله الملايين عبر التاريخ بمرسوم والمعين له ولاء ثان

 وحدها الجزائرية الجنسية شاغلوها يحمل أن يجب التي المناصب يبين( 9)رقم جدول     
 .رئيس مجلس الأمة .1
 .رئيس المجلس الشعبي الوطي  .2
 .الوزير الأول .3
 .رئيس المجلس الدستوري .4
 .أعضاء الحكومة .0
 .الأمين العام للحكومة .2
 .الرئيس الأول للمحكمة العليا .7
 .رئيس مجلس الدولة .5

 محافظ بنك الجزائر .9
 .مسؤولو أجهزة الأمن .15
 رئيس الهيئة العليا المستقلة لمراقة الانتخابات .11
 .الشعبيكان الجيش الوطي  قائد أر  .12
 .قادة القوات المسلحة .13
 .قادة النواحي العسكرية .14
طريق عن كل مسؤولية عليا عسكرية محددة  .10

 التنظيم
 

  .من الهرم الاداريالعليا مهما كانت درجة ومكانة الوظيفة ، غير شرعية وظيفتهالجنسية مزدوج  توظيفأن أرى  

، يين أيام محنتهممع الجزائر في الثورة  المشارك ، والمتعاطف أو"الخيانة العظمى" من :ص عليهأما ما نُ  
 ."مبدأ المساواة في التوظيف" كما شرحت ذلك في فصل   شرعيفهو  والسفير القنصلي والموقف الصارم من

، وهو مؤهل قد تحدده كتابة الدولة للوظيفة العمومية، أو إثبات مستوى التأهيل الذي يتطلبه منصب العمل .2
 . وكتابة الدولة للوظيفة العمومية بها منصب العملالوصية التابعة لها المؤسسة التي يحدد بقرار مشترك بين الجهة 

 
 

                                                                 

1
وهو غير واضح ! ؛ كيف يعقل أن يكون ذا الجنسيتين بيده صنع القرار01تَدسترها بالمادة يتم و  ،2512من المفروض أن لا يتأخر الفصل في قضية الجنسية المزدوجة إلى سنة /  

 !.االانتماء، إن غُمَّ عليه يطير في الظلام كالخفاش إلى وطنه الثاني، وإن بانت له الامتيازات في الوطن الأصلي يـُبِين الأسنان ليقرضه
العليا في الدولة والوظائف السياسية التي يشترط لتوليها التمتع بالجنسية الجزائرية دون المحدد لقائمة المسؤوليات  17/51من القانون رقم  2المادة /    2

 .سواها 
 .أشهر ليقدموا تصريحا شرفيا عن طبيعة جنسيتهم 2مهل كل المعينين في وظائف عليا بعد صدور القانون  قد أو  
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، وعند انقضاء لى الخدمة الوطنية يلتحق مباشرةالأصل أن المدعو إ: إثبات الوضعية اتجاه الخدمة الوطنية .3
 .1ة المستخدمة، ويوضع تحت تصرفها ولو كان زائدائمدتها يرجع إلى الهي

 :المتمثلة في الموظف،المترشح أو التي يكون عليها الأربعة الأوضاع أحد فيكون من  يةالوضعإثبات أما      
 .الإرجاء. التأجيل. الإعفاء. الأداء

لجميع الأشخاص المتمتعين بالجنسية الجزائرية الخدمة الوطنية إلزامية ".الأصلوهي  :الأداء .أ 
 مؤهلايكون أن  ،صفة الأداء تفترض في الموصوف بهاو ، "عاما من عمرهم (تسعة عشر) لـ والمكملين

إصابات أو تشويه أو من  ؛سلبيةعدم وجود ملاحظات ب ،من الخدمة الوطنية للشكل العسكري
وكذا سير   ،عقليةالبدنية و الحالة لمثبتة ل إيجابيةملاحظات مع وجود ، ياب وظيفي أو نفساضطر 

إن ترك  الأداء مرتبه الذي كان يتقاضاه بوضعيةيفقد و  .الأجهزة الرئيسية الملائمة للحياة العسكرية
 .لا يتقاضى إلا أجرا تقتضيه وضعيته الجديدةو  ،الدعوة للخدمة الوطنية بـىالوظيفة ول

راجه بإدفي المؤسسة التي كان موظفا فيها كما يجب أن تقوم السلطة التي لها صلاحية التعيين    
مدة الخدمة الوطنية في  حسابفي الحق : هيو  ،احقوقالتي يترتب عليها  "الخدمة الوطنية"ضمن وضعية 

 ؛والحق في الترقية، أساس المدة المتوسطة ىعل ضمن حساب تعويض الخبرة راجهاوإد، الأقدمية والتقاعد
 ."نتدابا"تعتبر بمثابة  ا للخدمة الوطنية والاسترابة لهدعوته  لأن

. التاليةالأربعة أحد الوضعيات  وهي .بين الأداءو يها الشاب تحول بينه لع إذا كانهناك وضعيات        
 .، حيلولة مؤقتةوالباقيتان ، وهي حالة الإعفاء،إثنان منها حيلولة دائمة

 :اجتماعية حالاتو عن الأداء،  عرز :نله سببا الإعفاء:الإعفاء .ب 
i. والتوجيه ختيارمركز الا" بـــــتعينهم وزارة الدفاع الوطي   أطباء يقدره و وضعه :عن الأداء عجز "

 وسبب العرز ،من المدعوين لهذا المركز لمؤهلغير اللأداء من لمؤهل لتحديد ا "فحصال"مهمتهم 
 ،حالة بدنية وأ ،يأو اضطراب وظيفي أو نفس ،أو تشويه ،إصاباتتتمثل في  سلبيةت حظالام
 .للحياة العسكرية  ةلائمالمجهزة الرئيسية غير للأسير العقلية، وكذا  وأ

ii. على أنه السند  به، يدلل والتوجيه ختيارم للرنة بمركز الايقد لفبميثبت  :اجتماعي وضع
 .أو ابن شهيد ،الوحيد للأسرة أو لأحد الحواشي

 

                                                                 
  .لمتضمن قانون الخدمة الوطنية، ا 1974نوفمبر  10المؤرخ في  74/153من الأمر رقم  101المادة /   1
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 بلوغ كشهادة مدرسية حتى  ،ررد تقديم إثباتيؤجل بمو  ،هتسايزاول در كان إذا   الشابيؤجل  التأجيل .ج 
أو وفاة  المرض الطويلبيبرر  ة مؤسسة لهذا الغرضيإلى لجنة وزار قدم طلبا يأما بعدها ف كاملة،  سنة 27

 .رئيس العائلة
" ركس" صابة بـ إمثل ، تقبعائق جسدي مؤ مصابا إذا كان  إلى الخدمة الوطنية يرجأ المدعو: الإرجاء .د 

إتمام ر أو و الشفاء من الكسإلى حين  أالشاب يرجهنا  .للخدمة الوطنية "أداء" وضعيةفي أخ  أو له
 . المدعو، أي بناء على طلب الشاب يةاختيار الأخيرة الحالة   أنيرذكتمع ال، أخيه الخدمة الوطنية

، حسب النصوص الالتحاق بهاو  ح للوظيفة العموميةيالقبول للترشمن  لا يمنعان ،التأجيل والارجاء   
 ،الوظيفة العموميةر لكي يدخل كالذي يلزم الذ  عكس الواقع الوطنية السالفة الذكر،للخدمة القانونية 

  .الخدمة الوطنية أو أعفي من أن يكون قد أدى
 ،يوظفلا  تجاه الخدمة الوطنية، تأجيلية إرجاء أو وثيقة وضع هرغم امتلاكأن الشاب وفي الواقع اليومي  
الشاب من  يحميانفهما التأجيل والإرجاء أما  ،الأداء أو الإعفاء :هما ،لتين فقطفي حاإلا  ترشحه قبليو 

 .اهلما يراقب من طرف  "عاصيا"لا يعتبر  حتى ملاحقة القوة العمومية
 ،لهذا الشرطحسب المفهوم العام  هدفه" الوضعية تجاه الخدمة الوطنية" أو اشترطالمشرع لما شرع غير أن  

وهو في   ،قائمة الخدمة الوطنيةفي  بكونه مسرلا ؛وضع واضحون المترشح للوظيفة العمومية في أن يك: هو
. التأجيل. الاعفاء. اءدالأ": الأربع اتعيالوضأحد فيها  بينالمشهادة الالوضعية  ثبتتو  ،عفاءاانتظار أو حالة 

ريعا له على ه يعتبر تشعصيانمع  يفهظتو ؛ لأن تجاه أداء الخدمة الوطنية" عاصيا"وإلا أعتبر ."الإرجاء
 كما هو معمول به فقط الوطنية لخدمةاء لدالأأو  فاءعالا كن في نية المشرع اشتراطت لمو  ،لعصيان

  .الآن

وكذلك القانون  أن قانون الخدمة الوطنيةبدليل ؛ ينشرعيغير  الترشح للوظيفةالإعفاء في ا الأداء و شرط. إذن
 ."عمل وضعية"مدة الخدمة الوطنية  انيعتبر الأساسي العام للوظيفة العمومية 

 خلق، من طرف الوظيف العمومي بما هو مفسر الآن" إثبات الوضعية اتجاه الخدمة الوطنية" شرطإن : لنتيجةا
 ، نفس الدفعة فيإذا تخرج ذكر وأثنى  :مثلا .رالذك عنبفرص أكثر  في التوظيف الأنثى اتميزت فيه وضعا

بـ ، وإلا فعليه ر، هذا إن لم تكن الثكنات ممتلئةتكون الأنثى أسبق في الحصول على منصب عمل من زميلها الذك
 . لى حساب فرص التوظيفوكل سنة تأخر تكون ع ،لكي يؤدي الخدمة الوطنية "واسطة"

 ؟يعتبر تمييزا للأنثى على الذكر ألا، هذا الوضع  
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لها حظ أكبر في  نثىفالأ ،في الحصول على منصب العمللأنه مجال لتقدم الأنثى على الذكر  ؛تمييزانعم يعتبر 
وظف سيرد نفسه وإن لحق الذكر و  ،عمل عدد المرات التي تتبارى فيها من أجل الحصول على منصب

في الترقيات  من حيثخاصة  ،المتخرجة معه في نفس الدفعة الأنثى أقدميةبحكم متخلفا في مساره المهي  
 .المهنيةبرة والخ الرتب،

 . ؛ لأنها الأقدم الرتب فيلترقية لن الذكر ع الأوليةلها  تلقائياالأنثى تصبح  :إذن 
 . ، وهو حساب بسيط جدافي التوظيف الأنثى بعدد سنوات تقدمسب تحيز يالتمدرجة و   

 .الشكل التالي يوضح سنوات تخلف الذكر بسبب الخدمة الوطنية
 يبين نتائج عدم اعتبار الخدمة الوطنية وضعية عمل( 15)شكل رقم

 

 
 من اعداد الباحث

في السنوات الأولى لاسترجاع لبلاد اأن  بدليل ،ذكرالمواطن الحق في  إجحاف الالتزام بالقانون،عدم  
 المترشحين قبل أداء الخدمة الوطنية ويحسبتوظف ب  لا تخالف قانون الخدمة الوطنية كانتالسيادة الوطنية   

  ."خدمة"حالة  أو الأعوان الوطنية من الموظفين الخدمة يؤدين لم
 .المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية 1922يونيو  2، المؤرخ في 22/133: رقم الأمرف 

 . لأنها لم تشرع بعد؛ الخدمة الوطنيةالوضعية تجاه لم ينص على شرط 
 إذ  الاطارات سابقا مع اكثير  وهو المعمول به ،"الخدمة المدنية"يمكن أن تؤدى بصفة الخدمة الوطنية و  
متطلباتها؛ لأن الإدارات   ينيالمستدع توفر في إن طنية إلى الوظائف الشديدة الندرةأثناء الخدمة الو  وجهوني

، والجزائريون أثناء الحقبة ي للفرنسيين المقيمين في الجزائربسبب الفرار الجماع من موظفيها ليةخا كانت
 ير مأضف إلى ذلك أن سن العمل كان غ ،لا الوظائف الدنيا كبوابين وحراسإ قلدونيية كانوا لا الاستدمار 

 
لوظيفة قبل أداء التزام الخدمة ل المترشحومن ثم قد يوظف  _سنة12 _ أقلبل  حدد بسن أداء الخدمة الوطنية

 الخدمة والفرق الوحيد بينهما أن  "نتدابا" بحالةمدة الخدمة الوطنية سوى وضعية إلى حد أن المشرع  الوطنية
 
 
 
 

 أشواط التقدم في المسار المهني للأنثى على الذكر= مدة الخدمة الوطنية  + أداء الخدمة الوطنيةتخلف الذكر عن مدة 
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على  ،ا زائدينولو كان ماعمله منصبإلى  انيعودو  ماهيبمنصب انيحتفظ ، لذلكياختيار  نتدابوالإ ،الزامية
 .1العدد المطلوب في مخطط العمل، وسواء كان المدعو للخدمة الوطنية متمرنا أو متعاقدا أو مثبتا

على كل من  تلذا وجب ،المواطنةحقانية من صفات  الخدمة الوطنية  صفةواجب أن  يفهم مما سبق        
سنة من  (تسع عشرة)19وأكمل  مقيم داخل الجزائر أو خارجها ،يحمل غيرهاكان ولو   يحمل الجنسية الجزائرية

وضعه من الأداء  يتبين حتى؛ إزاء الخدمة الوطنيةفقط وضعيته  يوضحأن العمر، عند الترشح للوظيفة العمومية 
  .لها

 على ضرورة تمتع المرشح للوظيفة العمومية  الموارد البشرية في العالمأنظمة تجمع جميع  :حسن السيرة والسلوك .4
في الجزائر قد أكدت على هذا و  2فة بالشر ضلوعه في جرائم مخلدم عو  ،بالسيرة الحسنة والأخلاق الحميدة

يتضمن القانون الأساسي النموذجي  1950مارس سنة  23مؤرخ  50/09رسوم رقم الممن  22المادة 
جميع الأفعال التي "على وجوب تجنب المنتمين للوظيفة العمومية   . لعمال المؤسسات و الإدارات العمومية

 ."تتنافى والحرمة المرتبطة بمهامهم ولو كان خارج الخدمة
وهو ما تثبته شهادة  ،الجرائم الخلقية أوالاحتيال  السرقة أو أو التزوير :هي نصبالمتنافى و ت الأفعال التي  

 . كما سيأتي  القضائية،السوابق 
 .راعية الأمة بصفة عامة ،الأمانة الموكلة للموظف العام من طرف الدولةهي  سبب هذا الشرطو  
فيكون  ،الفرد وتشيع عنها بهمجموعة الصفات الحميدة التي يتمتع  :السيرة والسلوك الحسنين هي  

رشح لتولي الوظيفة العمومية بعيداً عن الشبهات أن يكون الم :ومقتضى هذا الشرط، موضع ثقة عند الآخرين
الوظيفة ته أثناء أداء المهمة الموكولة له في تؤدي إلى الإخلال بنزاهقد  وأالتي تثير الشك لدى الآخرين 

 .العمومية
إثبات ويقع عبء ، إلا إذا ثبت العكس ،لسيرة والسلوكشخص حسن اال ومن مبادئ القانونية، أن 

التي يجب عليها أن تسبب قرارها عند و  هتوظفعلى الإدارة التي  (غير حسن السيرة والسلوك)العكس 
 ،إن كان بغير ما وصف به بمعنى من حق المستبعد ،قرارها خاضعا لرقابة القضاء، و لهذا السبب رشحالماستبعاد 

 . مااعتباره المطعون فيهو أن يقاضي المؤسسة التي أبعدته ليسترجع عمله 
  

                                                                 
 .مرجع سابق 153/ 74من الأمر  107/ 144ــ المواد   1
2
 .57 المريح للنشر، م،ع،السعودية،دت، ،دار الإدارة الحديثة للموارد البشرية ، في المنظمات العامةمحمد سيد حمزاوي، /  
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مسألة نسبية يختلف في تقديرها من مجتمع " سن السيرة والسلوكحُ "أن ما ينبغي أن نشير إليه في هذه المسألة 
يفترض أن  بينما  ،في المجتمعات الأوربية" سوء سيرة وسلوك" انلا يعد ،لآخر، فشرب الخمر ولعب القمار

، يتفق والأعراف السائدة في بيئته لما  يجب أن يكون الموظف  مسايرا ذال .المسلمةكذلك في المجتمعات  يكون
بسلوك لائق ومحترم، بالامتناع عن كل فعل لا يتماشى التحلي  ، من خلالسواء داخل عمله أو خارجه
 . في كل الظروفوطبيعة المنصب الذي يشغله 

، غير أن هناك مفهوم مرن، يختلف من وظيفة إلى أخرى" السيرة والسلوك حسن" مفهومكما أن  
 لفاضحا "السكران"تعد مسيئة للوظيفة مهما كانت، مثل الظهور بمظهر والتي بين الجميع  سلوكات مشتركة

أجازت  المادة  وقد .شبوهةالمفي الأماكن  المستمرالتواجد على لعب القمار، و  الإدمانعام، وفي الطريق ال
 .المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية، 2552يوليو  10، المؤرخ في 52/53من الأمر 2/ 77

وهو  ،نظرا لخصوصيات بعض الأسلاك، مسبقللقوانين الأساسية الخاصة أن تنص على إجراء تحقيق إداري  
 .بالنسبة لأعوان الأمنخاصة  ما هو معمول به

 ليتمكن من أداء ى الأقلعلكاملة  (ثماني عشرة)سن المرشح   يجب أن يكون: من العمر سنة81ل امتكا  .0
  ،سن بشهادة ميلادال ويثبت ن النضج تؤهله لتحمل تبعات منصبه،قد بلغ درجة م أي الوظيفة العموميةمهام 

، وقرارها غير قابل للطعن ،ي، لتقدير السن الحقيق1رشح على لجنة طبيةتقدير السن بإحالة الم ويمكن استثناء
    .دمت شهادة ميلاد بغير ذلكولو قُ 

حتى المترشحين لشغل الوظائف العامة،  يعتبر شرط السن من الشروط الأساسية التي يتطلب توفرها في
 المسابقة أوجراء ويضبط اكتمال السن بيوم ا ،ولة من الزمنبقلفترة مالموظف تستطيع المؤسسة الاستفادة من 

 .الترشحآخر يوم من أيام قبول ملف 

الأقصى   تحدد السن، ولايفةوظاللأدنى لسن المترشح  لشغل قوانين الأساسية العامة الحد االترط تش 
وظائف الشاغرة غير ال منوظيفة أي تحديد الأدنى يعي  أن شغل السن الأقصى و عدم تحديد و  ها،لشغل

ويات بما في ذلك بل يمتد إلى جميع المست ،السلم الوظيفيفي أدنى هي مقصور على الوظائف الدنيا التي 
الكفاءات التي اكتسبها الموظفون فيد الوظيفة العامة من الخبرات و أن تست يمكنهذا و  ،الوظائف السامية

 .نالسابقو 

 

                                                                 
، 1922، وبعد هذا الاستثناء كان معمولا به  خلال الأيام الأولى للإستقلال؛ لرفض المواطنين التسريل في الحالة المدنية  أثناء الحقبة الاستدمارية/   1

 .تهافتتوا على تسيل أنفسم، وحبا في الوظيفة يزاد أو ينقص في السن من أجل لقمة العيش
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لعمل أو التوظيف قد اختلف الترشح لنجد أن سن  ،لى نصوص قوانين الوظيفة العموميةبالرجوع إو  

 . من المراحل التاريخية للرزائر مرحلةحسب كل 

المتضمن  ،1922يونيو  2، المؤرخ في 22/133الأمر ببداية العمل، سن فيها د لم يحد 1922سنة ف 
من لا تتوفر فيه السن  "على عدم تشغيلمنه  20قد ذكرت المادة و  .القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية

 ،1975غشت  0المؤرخ في ، 75/12من القانون  44المادة  نصت لما .1975إلى  لم تذكرهو " القانونية
وقد سمتهم بصغار "... سنة12عن( رشحعمر الم)لا يمكن أن يقل "المتضمن القانون الأساسي العام للعامل 

ممن  "مماثلة للعمال الذين يشغلون مناصب العمل نفسها "حقوق وواجبات  ملهتكون العمال، وأوجبت أن 
 10، المؤرخ في 52/53من الأمر  75المادة بسنة كاملة  15 بــحدده  وأخير . المدني 1الرشدهم بلغوا سن 

 ، المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية2552يوليو 

 حدد سن ،العمل في الأمن: مثلا ة منصب العملراجع إلى طبيع ، فهوأما تحديد السن الأقصى أحيانا      
بالنسبة  أيضا ومحددة. سنة الأكثر 20و 22بين  فهوفي الأمن  أول ملازمأما  .23و19شرطة بين عون

 35 سنة على الأقل و 23بين  سنة لعون حراسة 25و 19بين : فهيللموظفين المنتمين لأسلاك الجمارك، 
 .رئيسيالمفتش على الأكثر لل

 ررشحين البالغين من العمالممديرو المدارس الأساسية من بين  (المسرل في قائمة التأهيل) يوظفكما  
سنة  35 رشحين البالغين من العمرمن بين الم يوظف مديرو مؤسسات التعليم الثانوي. 2سنة على الأقل 35

 30يوظف مفتشو التربية والتكوين على أساس اختبارات من بين المترشحين البالغين من العمر و . 3على الأقل
 . 4على الأقل عند تاريخ المسابقة

 22/133: إلا أن الأمر رقم العمومية ةائري نص على شرط السن في مختلف تشريعات الوظيفالمشرع الجز و    
 نظرا  ،كما أسلفت  لم يحدده ،الأساسي العام للوظيفة العمومية المتضمن القانون 1922يونيو  2المؤرخ في 

 

                                                                 

1
 .2557انون المدني الجزائري،، الق45سنة، المادة 19سن الرشد /  

 .انون الخاص لعمال قطاع التربية، المتضمن الق 1995فبراير سنة  2، المؤرخ في   49/  95من المرسوم التنفيذي رقم   74ــ المادة  2
 .نفس المرجع  52ــ المادة   3
 .، نفس المرجع 122ــ   4
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 22/133: بالأمر رقمعدم تحديد السن و ، عقب استرجاع السيادة الوطنية ،العموميةللوظيفة  المؤهلينقص نل
 لظروف الفقر التي كان عليها الشعب الجزائري،أيضا  بل وحده، ليس من المرونة في شغل الوظائف العامة

ماسة الثورية إلى جانب الحعدم التعرض للسن،  المشرععلى   حتمالظرف ف ،ماردعقب خروج الاست
أعدته الحكومة الجزائرية لين الجزائريين المكتسبة من الثورة التحريرية، فقد نص برنامج طرابلس الذي ؤو للمس
يختصر مراحل  يأن الثورة جعلت من الشاب الجزائر  الجزائري، الشاب، في معرض تحليليها لنفسية المؤقتة
بسبب آثار الحرب  ؛دون المرور بمرحلة المراهقة ،فهو ينتقل من الطفولة إلى الرجولة مباشرة ،حياته

وبهذا صار . رجلا لذلك أعتبر من ظهرت عليه علامات الرجولة ،، ومن ثم فهو إما طفل وإما رجلهعلي
 .آنذاك ينحسب المنطق والواقع السائد لتحمل مسؤولية الوظيفة التي تسند إليه أهلاسنة،  12الذي أكمل 

 1922يونيو  2المؤرخ في  22/133: ما جاء في الأمر رقم 1975المشرع الجزائري تدارك سنة  إلا أن     
من  44المادة بونص على الحد الأدنى للسن لتولي الوظيفة  ،الأساسي العام للوظيفة العمومية المتضمن القانون

أن  تنص التي. المتضمن القانون الأساسي العام للعامل 1975غشت  0المؤرخ في  75/12: الأمر رقم
 12تكون حقوق وواجبات صغار العمال من و  ،"سنة 81أن يقل عن لا يمكن  السن الأدنى للتوظيف"

يرجع وذلك " سنة إلى سن الرشد المدني مماثلة لحقوق وواجبات العمال الذين يشغلون  مناصب العمل نفسها
بسبب النزوح الجماعي للموظفين . 1922مارس  19عاشته إداراتنا عقب الفراغ الكبير الذي إلى 

  . وقلة المتعلمين الجزائريين الفرنسيين،

يوليو  10المؤرخ في  52/53من الأمر رقم  75بالمادة  ةلسنة  كام 15السن أصبح محددا بـ لكن  
صيل للقوانين اكشرط عام وترك التف  هذا. لأساسي العام للوظيفة العموميةالمتضمن القانون ا، 2552
المتضمن القانون الأساسي  1991ديسمبر  20المؤرخ في 91/024ط المرسوم رقم تر ية مثلما اشالأساس
 .سنة حسب المهمة 21و19بين  السن الأدنى لموظفي الأمن الوطي الخاص 

سوابق القضائية الن لا تحمل شهادة بمعنى أ :يتنافى والوظيفة المسندة مماسوابق القضائية الصحيفة خلو  .2
 : يتفرع هذا الشرط إلى شقين .ة الوظيفة المراد الالتحاق بهاتتنافى وممارس ملاحظة

عقوبة " فقدان الحرية" لـ  اعتبر المشرع أن الحكم بعقوبة مفضية .بجنايةيكون قد حكم على المترشح  ألاّ  .أ 
 .رشح  اعتبر غير صالح لتولى الوظائف العموميةلذلك الم ،جسيمة وقرينة قاطعة على خطورتها على المجتمع

أو الاحتيال أو الجرائم  التزوير أو السرقة :مثل ،مخلة بالشرفحكم على المترشح بعقوبة أن لا يكون قد  .ب 
 .الخلقية
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 . مادامت الجريمة تتعلق بالإخلال بالشرف ،جناية أو جنحة إن كانت ،لا ينظر المشرع إلى طبيعة الجريمةو  
" من  ،الاخلال بالشرفاعتبر ذا له ، في السيرة والسلوك،"سنالحُ " اشترط  ،أن ذكرت سبقكما المشرع  ف

 .السيرة والسلوك" سوء

لحصول رشح من المشاركة في سباق ا، لكي يستبعد المفي جميع الأحوال يشترط في الحكم أن يكون نهائياً        
يمكن توظيف المسبوق قضائيا بشرط أن تكون الوظيفة ليست ذات ورغم ذلك  على منصب الوظيفة العمومية،
 .1مسؤولية ولا تتوافق مع المخالفة

تتطلب قدرات  فئوظابعض ال ياقة البدنية من وظيفة إلى أخرى،تختلف شروط الل: اللياقة البدنيةتوفر شروط  .7
  .اخ ...ةلأعصاب أو الطول أو الوسامقوة ا الإبصار أو كشدة  ،معينة

لياقة الإلا أن . للعامل القانون الأساسي العام دون تفصيل فيوردت  عامةمجردة و كلمة  كلمة اللياقة البدنية         
 .الخلو من أمراض، والتمتع بقدرات. التمتعالثانية و  ،خلوال لأولىا: ية لها معنيان متناقضانالبدن

بمهامه  رشح من القيامتمنع الم ،الأطباءيقدرهما البدن، عاهة في  ي عدم وجود خلل أوأ: مراضخلو من الأال .أ 
 تجنبا لانتشار الأمراض بين  الأمراض المزمنة؛بعض ة الأمراض المعدية و نذكر منها خاص على الوجه الأكمل،

 
 الأمراضب المصاب الموظفأيام تغيب المؤسسة أعباء تكلفة ساعات أو  ، وحتى لا تتحملالموظفينأوساط 

إثبات الصحة البدنية من   لا يعين في وظيفة عمومية من لا يقدم للإدارة): لذلك نص المشرع على ئمة،االد
تثبت خلوه من أي مرض أو عاهة لا   ...عيونالطب عام، طب الصدر، طب : طبيب في الاختصاص المطلوب

كالخلو : يةشهادة صادرة عن طبيب الأمراض الصدر إلى جانب  ،عقليةالمراض الأظائف خاصة كو تلائم مهام و 
 . (مراض معدية كالسلمن 

: الشرط هي هفرض هذوالحكمة من  .الوظيفة اض التي لا تتناسب مع تحدد الجهة المعنية بالتوظيف الأمر  
 ،وتفادي انتشار الأمراض ،الوظيفيعلى تحمل أعباء ومتطلبات العمل شح لشغل الوظيفة تر التأكد من قدرة الم
 .الجمهور المتصل بالموظفينأو بين /وبين الموظفين  ،خاصة المعدية منها

سمح له ممارسة عمله على يجب أن يتمتع الموظف باللياقة التي ت :والصحية التمتع بالقدرات البدنية .ب 
  ،شى والوظيفة المراد الالتحاق بهاتتما ،متطلبات الوظيفةمضافة إلى  وهي صفات بدنية محددة أكمل وجه،

                                                                 

 .من صحيفة السوابق القضائية وآثارها 3و  2،المتعلق بتقديم الورقتين رقم  1972أكتوبر سنة  0المؤرخ في  ، 05/ 72من المرسوم  0و 4المادة /  1
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متطلبات عملهم تفرض حدة البصر ؛ لأن منها الجمارك والشرطة والسرون ،ةيخاصة وظائف الشبه عسكر 

  .وبدنية، وصحة نفسية معينعلى مقدار يقل  لا وطولا
الوظيفة ب الالتحاقالشروط الخاصة ب أثناء التحدث عن بالتفصيل على حدى سأتعرض لكل منها 

 . العمومية
، حسب ما تمكنهم لعموميةالعمل في المؤسسات اذوي الاحتياجات الخاصة من  نعتملا الشرط  هذا   

المتضمن القانون الأساسي العام  1975 أوت 0المؤرخ في  75/12من الأمر  47نصت المادة  فقد. قدراتهم
في أعمال العمل ، من يمكنهم أن يعملوا في ظروف عادية يستفيد الأشخاص المعوقون الذين لا"أن  على ،للعامل

أو الاستفادة من  يعمل في الأعمال الكتابية ، يستطيع أنالخاص يتحرك على كرسيهدميه فالمعاق من ق" تلائمهم
 .وأكرم له من التسول أفضليساعده على شغل وظيفة معينة  صصيتكوين تخ

 
 المطلب الثاني

  الخاصةالتوظيف شروط 
وهي شروط  ،خاصة بكل قطاع أو وظيفة قد تكونو  ،تختلف من وظيفة إلى أخرى الشروط الخاصة 

البعض  ذكرأكتفي ب ،اخ ..للياقة البدنية وكذا المؤهلاتو تخص السن وا ،الخاصة تذكر عادة في القوانين الأساسية
أداء اليمين، جنسية  ،بدنيةالقوة ال الطول، حدة الإبصار،: خمسة وأهم هذه الشروط ،لتعددها وتنوعها ؛منها

 .الزوجة الزوج أو

إلا أن  ،الحد الأدنى ولا الأعلى لا، غير مشترط من اجل الترشح للوظيفة العامةة عامة لطول بصفا: الطــول .1
وموظفي إدارة   الشرطة :مثل ،نصيص على طول معين كحد أدنىبعض الوظائف  اقتضت متطلباتها الت

  1,05و .للرجال سم 1,22طول على الكل منها ألا يقل لتطلب في المترشح السرون، الغابات و 
 1,20ال ولرجلسم  1,75على كل منهم طول  قل يلا ف ،سلاك الأمنلأن وظفون التابعو والم. 1للنساء
  .2للنساء

                                                                 
المتضمن القانون الأساسي الخاص بالموظفين المنتمين  2555يونيو سنة  7، المؤرخ في 127/ 55من المرسوم التنفيذي رقم،  2، الفقرة22المادتين /   1

 .من نفس المرجع  3، الفقرة 24السرون، والمادة  للأسلاك الخاصة بإدارة
، المتضمن القانون الأساسي الخاص بالموظفين المنتمين 1915ديسمبر  22، المؤرخ في  15/322من المرسوم التنفيذي رقم  0، الفقرة 47المادة/  2

 .للأسلاك الخاصة بالأمن الوطي 
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 10/15موظفي الشرطة والغابات حدة بصر لا تقل عن  :يشترط في بعض الأسلاك منها: الإبصار شدة .2
 1(15/7)، ودون أن يكون الحد الأدنى لإحدى العينين يقل عن قةلاصنظارات أو عدسات ، دون للعينين معا

ابات أعوان الأمن والغ :البدنية مثل القدرات في سلاكيختبر المتقدمون إلى بعض الأحث : البدنيةقوة الصحة  .3
 صحيةالمعفي من أداء الخدمة الوطنية لأسباب  درجوقد أ والسرون، لأنها يجب أن تكون ذات معدل معين،

    .الشرطة والغابات والسرونفي مسابقة  2الوظيفة التي تتطلب صحة بدنية ب لإلتحاقلمن بين المرفوضين 
. مؤدوا اليمين إليه الخاص بالموظفين المنتمي يبالصيغة المحددة في القانون الأساس يؤدى اليمين: أداء اليمين .4

في  ، يؤدى أمام المحكمة الإداريةللترسيموهو إجراء مكمل  ،وظيفةكل حسب أهمية وطبيعة  مفرداته تختلف 
مهما العمل، كالتقاعد ثم الدعوة من جديد،  لعلاقة يحدث انقطاع لمما بالترقية، ، ولا يجدد اليمين الغالب

 أن أقوم بأعمال وظيفتي  ،أقسم بالله العلي العظيم" :مثل .ناصبالمب و تأو الر  ،تكن أماكن إعادة التعيين
. 3"وأراعي في كل الأحوال الواجبات المفروضة علي ،وأحافظ على السر المهني ،بأمانة وصدق

 .يختلف باختلاف قناعة الفرد إلا من رحم اللهالالتزام بما جاء في اليمين، و 
الموظفين الدبلوماسيين وهو شرط خاص بجزائرية يجب أن تكون الزوجة، : 4الجنسية جزائري( ة)الزوج .0

رد في الأشهر، وعدم  4قبل التاريخ للزواج بـ  لامهعإو من وزير الخارجية،  يتم بإذن مسبق القرانو  والقناصلة،
  .من إيداع الملف يعتبر قبولا أشهر 3قدره  أجل

 بعد مدة لاإن نقل إلى جهة أخرى ق به زوجته حوتل ،بالقرب من مقر العمل ةزوجمع شرط إقامة ال 
 .بإذن خاص من وزير الشؤؤن الخارجية ،الالتزامأعفي من هذا الذي أشهر من تاريخ التعيين، إلا  2تتراوز 

 
 
 
 
 

                                                                 
 .، المرجع السابق 127/  55 من المرسوم التنفيذي رقم 0، الفقرة 24ــ المادة   1

، المتضمن القانون الأساسي الخاص بالموظفين  1911مارس سنة  22المؤرخ في ,  127/ 11من المرسوم التنفيذي رقم  3، الفقرة  22والمادة     
 .المنتمين للأسلاك الخاصة بإدارة الغابات

 .2552أفريل  29، المؤرخ في   2552/ م ع و ع/ ك خ 12منشور رقم /   2
، المتضمن القانون الأساسي الخاص بالموظفين المنتمين إلى السلك 2555يوليو  2، المؤرخ في 55/199من المرسوم التنفيذي رقم   4المادة /   3

 .الخاص بالإدارة المكلفة بالصناعة التقليدية
 .، المؤرخ مرجع سابق59/221من المرسوم الرئاسي ،رقم  39و 29المادتين،  /  4
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 التحليل الموضوعي لشروط التوظيف

  

ط و شر شرعية  :دراسة وتحليل كل شرط من شروط التوظيف المشرعة من لدن المشرع الجزائر تتم من خلال
  . والتنفيذ لكل شرط  ،التوظيف

 :التي استعملها، وهيأبدأ بتحديد معاني المصطلحات : أولا
 الشرط مع وصف ومتطلبات الوظيفة، وأن يكون الشرط لا يميز بين المترشحين مطابقةبمعنى : شرعي. 
 القواعد القانونية الملزمة هابوضع ،مقننا من لدن الجهة المختصة: مشرع . 
 معلنا وجاري العمل به في الواقعأي : منفذ. 
 لمساواةمحققة لشرعية و تنفيذ الوجود آليات  :شرعي ومنفذ. 

 : الشروط المقننة بصيغ آمرة في مجموعها قد تكون 
 .اومنفذ امشرع .1
 .وغير منفذ امشرع .2
 .ومنفذة شرعي .3
 .ومنفذة غير شرعي أو  .4
 .وغير منفذة أو شرعي  .0

أي صيغة من هذه الصيغ تتوافق مع شروط التوظيف المنصوص : هو. ح نفسهر والسؤال الذي يط 
 ؟عليها في التشريع الجزائري، ومعمول بها في الواقع 

حتى يتبين أي منها يتوافق واقعيا، أقابل كل شرط من شروط التوظيف الموضوعية التي نص المشرع الجزائري عليه 
 .مع الصيغ السابقة

 . رمز المواطنة.الجزائرية الجنسية .1
 1واضح المرجعيةالتحتاج إلى تدقيق في مدلولها؛ لا يقبل أن يكون ذو الجنسيتين غير . الجنسية المزدوجة .أ 

 الجنسية هنا . فيها الموظفبيده سلطة اتخاذ القرار، فقد تكون دولته المرجعية غير متطابقة مع الدولة ا
 
 

                                                                 

.الثورة التحريرية أو/ أو المتعاطفين مع البلد و" المجاهدين الفعليين" واضح المرجعية، مثل أصحاب المواقف الواضحة في الأزمات مثل /    1  
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أما . امية والنوعيةمقبول خاصة في الوظائف الس وهو أمر غير. غير شرعية، ومشرعة ومنفذة المزدوجة
 . لأن الموظف مجرد منفذ شرعية؛ ،13مثل الوظائف التي تقل عن السلم  بقية الوظائف

 . شرعي ومشرع ومنفذ ،بسبب اكتساب جنسية أجنبية" سفير"و الـ" قنصل"من الـ  سلب الجنسية .ب 
المتعاون مع الجزائر في المواقف الصعبة كالثورة التحريرية، نبي المتعاطف أو الجزائرية للأج الجنسية" منح" .ج 

 .ق في حق كل واحد منهماشرعي ومشرع ومنفذ، فهو قرار مستحَ 
 .شرعي ومشرع ومنفذ من مرتكب جريمة الخيانة العظمى" موظف"صفة " سلب" .2
اعترافا تكريما و . مشرعة وشرعية ومنفذة" مجاهد"حرز المناصب لمن هم أحق بالصفة  :حجز المنصب .3

 .بالجميل
الجملة شرعية ومشرعة وغير منفذة بمدلولها الكامل؛ لأنها تتكون من أربعة ". الوضعية تجاه الخدمة الوطنية" .4

 .  التأجيل. الارجاء. الأداء. الإعفاء: وهي. أجزاء
ون ك، بمررد أن ياه التوظيف في المؤسسة العمومية مشرع وشرعي ومنفذهما تجوضعِ ": الأداءو  الإعفاء" .أ 

 .يوظف موصوفهما المرشح من أحد الوضعيتين،
 الترشحولان في الواقع دون ين؛ فهما يحُ تان وغير منفذتان ومشرعتهما شرعي" جيلالتأو الارجاء"أما  .ب 

ليكون المترشح للوظيفة العمومية في " الوضعية تجاه الخدمة الوطنية "فالمشرع شرع . عمومية الجزائريةلل
نيد، مبينة لأحد الوضعيات بت ذلك بشهادة مسلمة من مكتب الترويثُ. الوضعية نونية وواضحعية قاوض

عن أداء الخدمة " عاصيا"سنة كاملة أعتبر 19يثبت أحد هذه الوضعيات وقد بلغ  من لاالأربع، ف
 أن  للوظيفةولم يشترط المشرع في المترشح . هعصيانه يعتبر تشريعا له على عصيانالوطنية، وتوظيفه مع 

 
تميزت فيه الأنثى عن الذكر في وهو ما خلق وضعا . يكون قد أعفي أو أدى الخدمة الوطنية فقط .ج 

 .التوظيف
 :؛ وذلك من خلالشرعي ومشرع وغير منفذ" حُسن السيرة والسلوك" .0

ما يمارس في مؤسساتنا العمومية من مخالفات لأخلاقيات المهنة غي  عن التذكير، وخاصة الوساطة  .أ 
والرشوة، والظهور بمظهر غير لائق مع الآداب والأخلاق العامة الجزائرية، كـلبس الإناث والمحسوبية 

  .وما في حكمهم ولبس الذكور قلادات وأساور" مارالخ"مع أو دون " فيزو"و " بودي"
 8992أصدر أمرا سنة ( عبد السلام بلعيد)أن رئيس الحكومة : وقد علمت من أستاذ 

ونوقش كيفية تطبيقه بمناسبته، من طرف أساتذة جامعة قسنطينة على يتعلق باللباس والهندام، 
 . مستوى مجلس جامعة قسنطينة
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؛ لأن الفرد يتوسم فيه قبل وبعد التوظيف شرعي ومشرع ومنفذمن الادارة فهو " اثبات  غير الحُسن" .ب 
فهو  راس الليليينإلا ما تطلبته طبيعة الوظيفة مثل المكلفين بالأمن كالح. كسالُحسن إلى أن يثبت الع

 .شرعي ومشرع ونافذا
يصير ، شكلي أكثر منه واقعي؛ لأن المتخرج من الجامعة للترشح للتوظيف  من العمر على الأقلسنة 81 .2

الحفظ "إلا أعوان . ، إن أضفنا الخدمة الوطنيةسنة عند الانثى ويزيد عند الذكر 21عمره لا يقل عن 
والمتضمن القانون  2552يوليو  10المؤرخ في  52/53من الأمر رقم 21/23المواد الذين بحسب " والصيانة

سنة من العمر لـ  15ومن ثم فسن . سنة 15، قد يصدق معهم سن الأساسي العام للوظيفة العمومية
سنة يحتاج إلى إعادة نظر، لأن  15والعمر . منفذو غير شرعي ومشرع  الموضوعيةمن الناحية " الموظف"

له الأهلية كما فهو ليس " افْحَل"لم يعد موصوفا بأوصاف السابقين  لآن في الأغلبسنة ا 15ي الشاب ذ
، ومن ثم فهذا السن غير متطابق مع وصف الوظيفة، "سن النضوج ؛سنة 81"جاء في برنامج طرابلس 

  ؟التي رفضت الجبال حملها ، الأمانةكيف نكلفه بأمانة الوطن والمجتمع
الجاني "هذا الشرط شرعي ومشرع ومنفذ في حالة : مع ما يتنافى والوظيفة القضائيةخلو صحفية السوابق  .7

لأن جدوى الأداء و ، فهو غير شرعي ومشرع ومنفذ؛ لأنه حق أريد به باطل؛ "المخطئ لظرفه"أما ". بطبعه
نصب، مخالفة لأحقية الأجدر بالم" المخطئ الظرفي"، وفي اقصاء ءيفي لا تتحقق إلا مع المؤدي الكفالوظ

من المفروض أن تحدد مرات الخطأ أو نوعية الجريمة وطبيعتها والمدة الزمنية بين وقوعها والترشح  ،وهدر لكفاءة
 .على الصحيفة أم لا تدرس الملاحظة وتسجل ومنها " السرن المخطئ داخل" ك و للوظيفة العمومية وسل

 :الظاهر منها والخفي ؛وهي على شقين شرعي ومشرع ومنفذ، :اللياقة البدنية .5
حقه أن المريض من  ،إليهم الأفراد المتعاملين معها ن المؤسسة تجمع لبشر مضافهو الأخطر؛ لأ. لخفيا .أ 

إخفاء . وهو ما يفرضه العقل والنقل والمنطق والواقع س من حقه أن يؤذي بمرضه اللآخرين،ولي يعالج
من مريض مُعدى، هي زلزلة في " أنَّة"كل    ،الموظف المرض يعتبر جريمة يرتكبها المريض في حق الأصحاء

عدِي وزر العوز إلى أن يشفى المعدَي أو يموت، وعلى الم عار في جسد الـمُـعدي" وخْزة"و قلوب الرحماء
 . الدنيا قبل الآخرةفي والترمل والتيتم

أو عوَر أو . للحراس الليليين" عمى الألوان"الخلو من عاهة تمنع المترشح من أداء مهامه، مثل . الظاهر .ب 
 .هي حالات يمكن  عزلهاو . وماشابهها  للمدرسين" فأفأة"

يمكن تدريب المصاب على  كالبتر  دائما عيق على الأداء الكامل ولو كان المغير ي و عدالمغير أما المرض 
كاد الفقر أن يكون  "يوظف صاحبها أفضل له ولمواطنته من التسول؛ و العمل بما يتلاءم والحالة والوظيفة، 

   ."كفرا
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 المطلب الثالث

 إجراءات المسابقة والتوظيف
مع الجهات  متحانقبل أن تناول طرق التوظيف في الجزائر، أتناول أولا الإجراءات المطلوبة لفتح المسابقة أو الإ   

ثم إجراءات التوظيف داخل المؤسسة التي خلت . متحانالخارجية ذات العلاقة المشاركة في قرار فتح المسابقة أو الإ
 . بها مناصب أو أرادت توسيع عملها

اللذين يتم إجراؤهما مباشرة أو عن  ،متحانيتطلب قرار فتح المسابقة والإ: المهيئة للمسابقة الإجراءات: أولا
بعد  ،الوزير المكلف  بالوظيفة العمومية والوزير المعي  بين بقرار مشترك ،طريق المدارس التكوينية المتخصصة

 :على الخصوص، ما يلي متحانو الإيحدد قرار فتح المسابقة أو  .1أخذ رأي الوزير المكلف بالمالية
  .متحانتحديد الوظيفة التي ستفتح فيها المسابقة أو الإ .1
 . المسابقة أو متحانتاريخ الإ .2
 .شروط السن والمؤهل .3
  .شح بالتفصيلتر مكونات ملف الم .4

 
  .والعنوان الذي يوجه إليه الملف ،تاريخ بداية ونهاية التسريل في المسابقة .0
 . (النقط الاقصائية أو المعتبرة في الرسوب المواد، مدة الاختبار، المعاملات،)المقررة نوع الاختبارات  .2
  .اتمتحاننظام تشكيل لجنة الإ .7
  .كل الأحكام المتعلقة بتعيين المرشحين المقبولين وتخصصهم .5
 .المسابقة أو للامتحانبالبرنامج المفصل  متحانالإ إلحاق قرار فتح المسابقة أو .9

ة قبل شهرين يفي الجريدة الرسمية للرمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعب متحانالإ المسابقة أونشر قرار فتح  .15
 .على الأقل من التاريخ المحدد لبداية إيداع ملفات الترشح

 
يشرع في اجراءات التوظيف بدءا من وانتهاء المهلة المقررة،  متحانالإ بعد اتمام اجراءات فتح المسابقة أو

 . وانتهاءا بالتثبيت ستقطابالإ
 

                                                                 

ت ات والاختبارات المهنية في المؤسسامتحان، متعلق بكيفيات تنظيم المسابقات والإ1990سبتمبر  35، مؤرخ في 90/293مرسوم تنفيذي رقم /   1
 .والإدارات العمومية
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تكون المؤسسة قد شغرت بها مناصب أو  قبل فتح باب التوظيف لترشح المؤهلين: إجراءات التوظيف .ثانيا

يحتم عليها أن تبدأ بحصر احتياجاتها من الموارد البشرية ثم  وهو ما. توسعت فاحتاجت إلى موارد بشرية
لترربة نتقاء وتعيين الأجدر من بينهم، ثم اخضاع المعينين لم من مصادرهم، ثم القيام بالمفاضلة والاإستقطابه

 .وهو ما أتناوله حسب الترتيب في الصفحات الموالية. تونبثيإن كانت النتيرة إيجابية 
كإجراءات   للإجراءات؛ لأنها مفصلة في فصولهامن باب العرض أكتفي هنا بعرض مقتضب و   

 .هنا كإجراءات شكلية يجب أن تقوم بها الإدارة وأذكرها. موضوعية
وهي أول خطوة تقوم بها المؤسسة قبل اجراءات فتح المسابقة؛ في هذه المرحلة : تحديد الاحتياجات .1

يف الداخلي أولا ثم وتلرأ المؤسسة للتوظ رة أو التي تحتاجها نتيرة التوسع،يحدد عدد الوظائف الشاغ
 .حتاجت إلى ذلكالخارجي إذن ا

ثنا عليه دوهو ما تح. ن الوظائف الشاغرة، والإعلان عويضم التهيئة والتخطيط لهما: ستقطابلإا .2
 .بالتفصيل في فصله

ان كل المترشحين يتوفرون على الشروط  منويشمل مراجعة طلبات التوظيف والتأكيد : فرز المرشحين  .3
 .المعلنةة يأي شرط من الشروط الشكل لا يتوفر علىالمعلنة، وإبعاد من 

اللذين من  ،واستمارة التوظيف ،طلب الترشح ومرفقاته. الشروط الشكليةبتوفر والفرز يكون   
الاسم، اللقب، : المفروض أن يكون بهما كافة المعلومات الأساسية التي تساعد على الفرز بما في ذلك

من توفرت فيه كل  ،تلكهاا والخبرة التي يممالمتحصل عليه أو المؤهل السن، العنوان، الشهادة العلمية
المفاضلة وإلا وهي  إلى المرحلة المواليةالاجراءات مع كل مرشح نتقل ، وتايصير مرشح ،الشروط المعلنة

 .فلا
، وإكمال ما أجيب على ما تطرحهإن لم تكن قد  ،هي وسيلة لملأ استمارة التوظيف: المقابلة الأولية .4

تعرف المؤسسة على  إلى جانب. عنها المترشح اإن كانت متوفرة وسه ،قد ينقص من الوثاق المطلوبة
 والإجابة عن تساؤلاتها التي لا يمكن الاجابة عليها  ،استعداده للعمل بالمؤسسةمدى المترشح من ناحية 

كتابيا، مثل التأكد من أنه ابن المنطقة من خلال لهرته، كما تسمح لها الحصول منه على أكبر قدر 
تعرف المترشح على طبيعة وأيضا من جهته ي. المهي  وتطلعاته المستقبلية هالمعلومات حول الماضيممكن من 

  . العمل والفرص المتاحة لمستقبله أو في مساره  المهي  والامتيازات الممنوحة في هذه المؤسسة
يفة التي لوظملاءمة المترشح لتمكن الاختبارات في الكشف عن مدى : إخضاع المترشحين للاختبارات .0

 .سيشغلها، ومدى تطابق خصائصه المعرفية والعقلية والحركية مع مهامه المقبلة في المؤسسة
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المرشحين المفاضلة بين وإجراء  هدفها دراسة جوانب متعددة من شخصية المرشح: المقابلة النهائية .2

تي لا يمكن معرفتها أو السمات والقدرات والمعلومات ال بالتعرف على في الامتحانات الكتابة، الناجحين
  .لترشح والاختبارات الكتابيةكملف لالوثائق المقدمة  بالتأكد منها 

الوظائف  شغلالمؤسسة لب لالتحاقللمقبولين المحددة ل ،تقوم المؤسسة بإعلان النتائج: اعلان النتائج .7
  .  قائمة المقبولين يكون مرفقا  بقائمة احتياطية  كما سأشرحو . الشاغرة

بما فيها وجود اسم ولقب الناجح في قائمة  ،بعد أن يمر المرشح على كل المراحل التي سبق ذكرها: التعيين .5
بالتسليم والتسلم  ،مؤهلا للحصول على الوظيفة التي كانت معروضة عليهالمرشح ، يصبح ينالنراح

توقيع محضر : والتنصيب هو ،والإدارة المؤهلة لتوقيع محضر التنصيب ،المؤهل للتعيين، بين المرشح للمنصب
 . القرار أو مقرر التنصيب في شكل ،التنصيبيسمى محضر 

والمؤسسة من جهة أخرى، وعقب  ،بالتوقيع تتأسس العلاقة بين الطرفين، المرشح من جهةو 
 .في المؤسسة" المتربص"ويبدأ حساب حقوق  ،الالتزامات يصبح الطرفان متبادلي ،لحظة التوقيع

بعد التعيين لابد أن يخضع المعين إلى الترربة بوضعه تحت الملاحظة من طرف : الخضوع للتجربة .9
تتأكد المؤسسة من كفاءة المترشح لمدة محددة حسب طبيعة المنصب،  ل ،المشرفين أو الرؤساء المباشرين له

 .وقدرته على أداء المهمة الموكلة إليه
 المتربصإعطاء  أو ،التسريح أو ،التثبيتقرر الجهة المختصة رة للترريب، تبعد انتهاء المدة المقر و  

الإطلاع أكثر على ظروف بفرصة أخرى تقدر بنفس المدة الأولى، هذه الفترة أيضا تسمح للمرشح 
 .وشروط العمل وبيئته، والتقرير ما إذا كان يستطيع البقاء في المؤسسة أو الانسحاب منها

من لدن الهيئات  بتقرير إيجابيإذا تمت نهاية المدة الترريبية  ."الترسيم"ويعرف في الجزائر بـ : التثبيت .15
، ويصير متمتعا بكل الحقوق بما في "موظف"المكلفة بالمتابعة والاشراف، يثبت المرشح ويطلق عليه اسم 

 .ذلك تلك التي كانت مجمدة في الفترة الترريبية
 كن الرجوع إليهيم كل الاجراءات السابقة مفصلة في مباحثها،      
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 المبحث الثالث

 الترقية 
 مقدمة    

تعتبر الترقية العمود الفقري للمسار الوظيفي لكل موظف، وحافزا ماديا ومعنويا يؤثران بصفة مباشرة في     
من  اتثبيت وترسيخ دوافع استقرار الموظف بالمؤسسة، وهي في مضمونها القانوني تغيير في الوضعية الإدارية واعتراف

والترقية مؤثرة في نفسية الموظف وفي حياته المهنية إن كانت عادلة وشفافة  .الإدارة بالقيمة المهنية لموظفيها
ومعتمدة على مقاييس واضحة وموضوعية وهادفة، والترقية تكون في الدرجة أو في الرتبة، وما يهمنا في بحثنا هذا 

فما المقصود بالترقية في الرتبة ؟ وكيف نظمها المشرع  .وظيفهو الترقية في الرتبة؛ لأنها مصدر من مصادر الت
  الجزائري ؟

الاجابة على هذين السؤالين مدرجة في مبحثين، يتناول المبحث الأول مفهوم الترقية ومجالها وأسلوبها،    
 . والمبحث الثاني يتناول الترقية في الرتبة وأنواعها وطرقها

 الأول المطلب
 مدخل الترقية

 .   في هذا المبحث سوف أتناول مفهوم الترقية في الرتبة وأنواعها وأسسها وكيفياتها وطرق تقييم الكفاءة     
الموظف من رتبة إلى رتبة أعلى أو  رفع: ى المشرع الجزائري هيمفهوم الترقية لد: في الرتبة مفهوم الترقية. أولا

 . 1من سلك إلى السلك الأعلى مباشرة 
، المتضمن القانون 1950مارس سنة  23، المؤرخ في 50/09المرسوم رقم به ونفس المعنى جاء   

الالتحاق بمنصب عمل " ، هي أن الترقية  من الأساسي النموذجي لعمال المؤسسات والإدارات العمومية،
 .إلى الأعلى  "2وتترجم إما بتغيير الرتبة في السلك ذاته أو بتغيير السلك. أعلى في التسلسل السُّلمي

سلطة الأدبية والإشرافية إلى وظيفة أهم  ودخل أكبر وزيادة في الالموظف ل يتوص: كما عرِّفت الترقية  
   3لمركز القانوني للموظف إلى وظيفة أعلى درجةوصعود  في ا

     

                                                                 
 .مرجع سبق 157و 152المادتين / 1

 04المادة /   2
 .319،ص 2551دار المطبوعات ا لجامعية الإسكندرية،  ،مبادئ القانون الإداري محمد رفعت عبد الوهاب،حسين عثمان محمد عثمان،/ 3
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نقل الموظف من وظيفة إلى وظيفة ذات مستوى تنظيمي : كذلك تعرف الترقية بمعناها التنظيمي بأنها

 .1أعلى في السلم الإداري
تتم بعد تقييم دوري لكل موظف على حدة، هدفه تقدير المؤهلات المهنية الفعلية حسب مناهج  الترقية 

 .  2"خبرة لا تقل عن سنتين" ملائمة، ولكي يرقى الموظف يجب أن يكون قد اكتسب 
المسار المهي  الوظيفي  تكون ارتقاء عموديا في :ةرتبفي اللترقية امن التعاريف السابقة أن نستنتج  

 . الدخلزيادة في المسؤولية والسلطة و للموظف، ب
. الترقية في الرتبة :الثانيو. الترقية في الدرجة: الأول. للترقية مجالان حددهما المشرع الجزائري: أنواع الترقية.ثانيا

والتأهيل . أما الترقية في الرتبة فتكون بالمؤهل أو بالتأهيل. الدرجة تتم بحسب الأقدمية وحدهاالترقية في 
 :عرض الجدول التالييح أكثر أضو وللت. يكون حسب الكفاءة أو الأقدمية

 .يبين مجالي الترقية ووسائلها في الوظيفة العمومية الجزائرية( 11)جدول رقم
  

 

 

 

 

 

 

 
 من إعداد الباحث

    

                                                                 
 .112الجزائر، د س، ص ، ديوان المطبوعات الجامعية، الوظيفة الالعامةعبد العزيز السيد جوهري، /1

 ..المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية.  2552جويلية سنة  10المؤرخ في . 53/ 52من الأمر رقم  157/111:المواد /   2

 الترقية

الرتبةالترقية في   الترقية في الدرجة 

لترقية بالتأهيلا  الترقية بالمؤهل 

 حسب الأقدمية حسب الكفاءة
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لأنها أكثر تداولا خلال المسار المهي  للموظف، وحتى الترقية في الرتبة يترتب عليها أيضا  ؛أبدأ بالترقية في الدرجةو 

 .ازدياد درجات الموظف

هي عبارة عن ارتفاع عددي للأرقام الاستدلالية أو الانتقال من درجة أقل إلى درجة : الترقية في الدرجة .أ 
حسب الوتائر والكيفيات التي حددتها القوانين أكبر عدديا، وتتم الترقية في الدرجة بصفة دورية منتظمة 

الأساسية الخاصة بكل وظيفة، وتزداد بزيادة عدد سنوات بقاء الموظف في وظيفته، وتفسر عمليا هذه الزيادة 
لترقية لا علاقة له وهذا النوع من ا. ؛ وهي زيادة في الدخل النقدي الشهري للموظفالدخلبارتفاع في 

 .بموضوع البحث
ة تفضل لشغل المنصب الشاغر المورد البشري الداخلي بالترقية في الرتبة، لذا الترقية في الرتبة الإدار   

 . هي التي تهم هذا البحث
تتم بعد إتاحة الفرصة لجميع الموظفين في المؤسسة للارتقاء إلى المستوى الأعلى في : الترقية في الرتبة .2

 دون تمييز بين المؤهلين لها، وعدم التمييز يترلى في إعداد المؤسسة لخطة سنوية متكاملة ومعلنة  ،التنظيم
لارتقاء أي موظف  ،وموضحة بأسلوب بسيط للطرق والإجراءات المحددة لها، هذه الخطة ملزمة للرميع

 . مباشرةإلى الرتبة أو السلك الأعلى المواليين ،من الرتبة أو السلك اللذين فيهما الموظف
زيادة في القي في مكانة الموظف، فهي تعي  أيضا التر تطور إلى الأعلى أو الرغم أن الترقية في الرتبة تعي     

المكانة أو إلى أعلى رغم  وتوجد ترقية في. الأرقام الاستدلالية، مما يترجم إلى زيادة في دخل الموظف
من خلال الاحلال والنقل "  الترقية الجافة" المسماة بـ ها من الزيادة في الأرقام الاستدلالية وهي ئاستثنا

وهي ترقيات يبتغيها الولوعون بالمناصب العليا والنوعية؛ لأن المهم عند هؤلاء زيادة المسؤولية لما فيها من 
الأجر،  جبروت قوة السلطة أو على الأقل الظاهر منها للمستفيد من المؤسسة أكثر من الزيادة في 

 .ولكل امرئ ما نوى ،مخبئة لما نوتوالنوايا 
يدا، وجعلها على وضع المشرع الجزائري أسسا للترقية حتى تكون أكثر عمومية وتجر 1:أسس الترقية في الرتبة:ثالثا

 .    هي  أو فحص مهي م متحاناو بعد تكوين متخصص، أو عن طريق المسابقة أو الشهادة، أ: أساس
الموظف الذي تحصل خلال مساره المهي  على شهادة  ،يرقى من بين الموظفين : على أساس الشهادة .أ 

 . أعلى من الشهادة المطلوبة للرتبة الحالية التي فيها الموظف

                                                                 

 00المادة . مرجع سابق 23المؤرخ في ..50/09مرسوم /     1 
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كونن المؤسسة الموظف فترة معينة، فيتحصل وذلك لما تُ : 1 مع النراح فيه على أساس تكوين متخصص .ب 
 .يسمح له بالترقيةو  ،عليهعلى مستوى تأهيل معين أكبر من الذي هو 

والنراح فيه  متحانبمشاركة الموظف في الإ: مهني أو فحص مهني إمتحانعلى أساس مسابقة أو  .ج 
مما تتطلبه مهنته التي  أكبروالذي تنظمه الجهة الوصية دوريا لإثبات ما اكتسبه الموظف من قدرات 

فترقيه من الرتبة التي هو فيها إلى الرتبة  يزاولها، وهو ما يجعل الإدارة تعترف بالاكتساب المحصل عليه،
 . الأعلى الممتحن فيها

قائمة التأهيل واستشارة اللرنة المتساوية  علىيتم بعد التسريل  ختيارالا: ختيارعلى أساس الا .د 
تتم حسب القوانين  والترقية .الأعضاء، يختار المترشح من بين الموظفين الذين يثبتون الأقدمية المطلوبة

قائمة التأهيل مرتين  علىالأساسية الخاصة، والموظف لا يستفيد من الترقية عن طريق التسريل 
  .متواليتين

طلاع على ملفه وعلى تقدير الموظف تأهيلا خاصا، يرقى بعد الاإذا أثبت  :على أساس الاستثناء .ه 
 من المفروض أن تكون الترقية الاستثنائية  .2 الأعضاء المصلحة المسيرة واستشارة اللرنة المتساوية

 
، وفي حالات خاصة جدا، ومن رقي على أساسها يكون قد قدم إنجازا للمؤسسة يعترف "مكافأة"

انقاذ المؤسسة من افلاس كان ميؤوسا الإفلات : مثل. ، بل ويبارك له عليهاله العام والخاص به
 . منه، في نظر أغلب أعضاء المؤسسة

أو مكافآت، /للموظف تشريف على شكل أوسمة شرفية وإلى جانب الترقية في الرتبة يقدم أيضا       
قد قام أثناء  المترشح لها، وبعد أن يكون ،بعد استشارة لجنة خاصة تنشأ لدى السلطة الوزارية المختصة

 .3ةالمؤسسأداء قانونيا أو قام بمرهودات استثنائية ساهمت في تحسين  مؤسستأديته لمهامه بعمل شراع 

الترقية أبرز الأساليب الناجعة في التوظيف من الداخل، إلى جانب كونها محفز هام لتحقيق  :الترقية اتكيفي:رابعا
طرفي العمل أهدافهما؛ المؤسسة هدفها الوصول إلى ما خططت له، والموظف هدفه سمو مكانته داخل 

 .المؤسسة وارتفاع دخله

                                                                 
 .مرجع سابق. 52/53من الأمر رقم  157أظافته المادة /   1

 .مرجع سابق 50/09من المرسـوم رقم  07المادة /           2
 .المرجع السابق 52/53من الأمر رقم  113المادة /  3  
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تتم فيه الترقية، لابد أن يترسد فيها مبدءا العدالة والمساواة بين الموظفين، مهما كان المجال الذي       
 . وصولا إلى الاستحقاق من مدخل الجدارة

قائمة  علىالمشرع الجزائري جعل الترقية تتم من خلال الأقدمية والكفاءة والأقدمية بالتسريل          
 .والفقرات الموالية توضح ما أجملناه ،الأقدمية والكفاءة: التأهيل، والكفاءة من خلال العاملين معا

تلائم الترقية بالأقدمية الوظائف النمطية التي لا يتطلب أداؤها مجهوداً ذهنياً،  : الترقية بالأقدمية .1
 . كوظائف السكرتارية ونحوها

 قدميةالمثبّتين فيها، فيرقى أكثرهم الموظفون حسب أقدميتهم في الرتبة اوتطبيقا لهذا المعيار يرُتب  
وعدد المناصب المالية المفتوحة بعنوان السنة  ،في رتبته، بشرط ألا يزيد عدد المرقين على الوظائف الشاغرة

 .  المالية المعينة
لا يمنع أن تكون لها رغم الوضوح والشفافية التي من المفروض أن تتم فيها الترقية بالأقدمية،  

  . سلبيات، لذا أذكر بها حتى ينتبه إليها ويعمل على التقليل منها

 :   الترقية بالأقدمية يعاب عليها أنها تؤدي إلى: سلبيات الترقية بالأقدمية
 قد تكون بعض الكفاءات حديثة بالمؤسسة يمكن الاستفادة : غلق الباب أمام الكفاءات الموهوبة

 . مراتب أعلى بسرعة، إذا تميزت بسرعة الاندماج ومردودية جيدةمنها لو رفعت إلى
 بسبب هذه الترقية الآلية؛ لأنها تتم عقب كل عدد : تقاعس الموظفين عن بذل جهد إضافي تنافسي

 . محدد من السنين
  بحق المتفاني في  هذه المساواة مضرة .1لا فرق بين المجد وغير المجد: المساواة بين جميع الموظفين

أو إضافتها إلى الأقدمية كمعيار الترقية بالكفاءة عكس . خدمة المؤسسة ومشرعة لغير المبالي بها
 . 2بين الموظفين احقيقي وفاصلا اتنافسي تفاضلي، مما يجعل الكفاءة عاملا

ته وحدها، بل تجعل ترقية الموظف لا تتم على أساس عدد السنين التي قضاها في رتب: الترقية بالكفاءة .2
 . على أساس قدرته وكفاءته في أداء المهام الموكولة إليه، ولو وجد من هو أقدم ولكن أقل كفاءة

                                                                 
. 2الطبعة.الجزائر. ديوان المطبعات الجامعية . دراسة في الوظيفة العام في النظم المقارنة والتشريع الجزائري. السيد محمد يوسف المعداوي/    1

 72ص .   1955
 :صدراسة مقارنة ، مرجع سابق  ،مبادئ القانون الاداري.الطماوي سليمان محمد قول  :أنظر/   2
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الترقية إلى الوظائف الاستراتيرية في المؤسسة كالتخطيط أكثر هذا المعيار يناسب في الحقيقة     
 .يةوالتوجيهية والرقابة وكذلك الوظائف القيادية والإشرافية والاستشار 

 
لقياس كفاءة الموظف طرق متعددة، نذكر منها ما جاء به المشرع الجزائري، وهي : طرق تقييم الكفاءة: خامسا

 :ثلاث
قد ف ،المعتمدة لقياس كفاءة الموظف الثلاثوهي الطرق  ، والترريب، والحكم الشخصي،المهي  متحانالإ

 .الموظفيكتفي بواحدة، وقد تستخدم أكثر من واحدة للحكم على كفاءة 
المهي  المرشحون للترقية لكي يثبتوا مدى كفاءتهم على القيام بمسؤوليات  متحانيتقدم للا :المهني متحانالإ .أ 

 . المنصب المرشحين له

 .الترقية هنا مقدرة بعلامة عددية تعطى لكل ممتحن وتكون فاصلا بين  المتنافسين    
شيء آخر يغلب انجد أغلبها نظريات المهنية متحانإذا راجعنا المقررات الرسمية للا ، رغم أن الواقع  

حالها . عليه الروتين والتعليمات غير القارة؛ بإحلال الجديد محل الحديث، والأوامر الشفهية المباشرة
يحيلنا إلى سلوك رجل المطافيء المتوجس من امتداد اللهب إليه أكثر من تركيزه على إطفاء الحريق، أو كما 

 "يا فارس غِير  أنجي نفسك"الدارجة الجزائرية يقال في الجزائر ب
الأصل في الترريب؛ تعيين الجديد في المنصب أثناء التوظيف سواء من الداخل أو : الخضوع للتجربة .ب 

 .إن أثبت قدرته في هذا المنصب ثبت فيه وإلا فلا ،الخارج
ر الإحلال والنقل أن يكون الخضوع للترريب في مؤسساتنا سابقا عن الترقية في إطالكني أقترح 

كل من أثبت كفاءته في أي منصب سبق ن ايضا من طرق الوضع تحت الترربة،  الذين يعتبرو  والانتداب
 . وهذه الطريقة عملية ،أن شغله من المفروض أن يقترح له المنصب عند الترقية

 ،من بين أساليب الوضع تحت الترربة التحويل للمنصب المقترح كنائب للمسؤول عن المنصب 
 .أو أن يحول الموظف إلى المنصب كمسؤول يمارس مسؤوليات وسلطات المنصب كاملة

والثانية تكليفا تاما بهذا المنصب، إن أثبت  ،الحالة الأولى قد تعتبر تدريبا على المنصب الجديد  
أن  يقترح عند الترقية للمنصب الذي سبق ،المحول قدرته على أداء الواجبات واستعمال السلطات بكفاءة

 . شغله بأحد الأوضاع المذكورة سابقا
 ،هذه الطريقة تمكن من الحكم عمليا على كفاءة الموظف المراد ترقيته، هذا من الناحية النظرية 

الرئاسة المباشرة قد تنتهز الفرصة لتمارس التهرب من مسؤولياتها التي عليها  أن: لكن الواقع يبين
ضغوطا من المرؤوسين أو المتعاملين مع الادارة، تحوِّل المرقين إلى هذه المناصب المواجهة  
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وإن فشل نُـزِّل ونجا  ،، إن قَدِر على مواجهتها نجا من التنزيل ونجا معه رئيسه"قسم المظالم"كـ
 . رئيسه

  أما الطريقة . طريقة الوضع تحت الترربة معتمدة بدرجة أولى في التوظيف من خارج المؤسسة     
 :الثالثة المعتمدة في الجزائر فهي طريقة الحكم الشخصي التي نشرحها فيما يلي

الحكم على كفاءة الموظف يتم انطلاقا من معرفة الرؤساء المباشرين لمرؤوسيهم المراد : الحكم الشخصي .ج 
 . (كما سيأتي تفصيل ذلك)مدعمين بالتقدير السنوي المرقم المشفوع بالملاحظة،  ،ترقيتهم
لعل ما يشفع لهذه الطريقة بالقبول أن المسؤول المباشر على علاقة رسمية وثيقة بمن يرأسهم مما يجعله     

ما جعل  وهو. عملودرجة مهارتهم وكفاءتهم في الفي مركز يمكنه من معرفة مواصفات مرؤوسيه الشخصية 
 . باعتبارها مكافأة للاجتهاد والإخلاص في العمل ،المشرع الجزائري يعطيه الحق في التقرير للترقية

رغم هذا المبرر لم يترك المشرع الجزائري الترقية بهذه الطريقة دون تأطيرها، فقد حدد لها معايير             
ة منتظمة؛ بمنح المقيَّم نقطة عددية مرفقة بملاحظة عامة، وجعل التقييم في أوقات دوريوإجراءات  اوأهداف

وتبلّغ نقطة التقييم إلى الموظف المعي  الذي يمكنه أن يقدم بشأنها تظلما إلى اللرنة المتساوية الأعضاء 
 .         المختصة التي يمكنها اقتراح مراجعتها

 :على وجه الخصوص إلى تقدير يرتكز تقييم الموظف على معايير موضـوعيـة تهدف      
 احترام الواجبات العامة المنصوص عليها في القوانين الأساسية. 
 الكفاءة المهنية. 
 الفعالية والمردودية. 
 1 .كيفية أداء الخدمة 

 .يمكن أن تنص القوانين الأساسية الخاصة على معايير أخرى نظرا لخصوصيات بعض الأسلاك    

خاصة السياسية منها التي  ،أعتقد أن هذه الطريقة صالحة أكثر للوظائف العليا والنوعية 
 . اعتبارات غير قارة تحكمها

 

 

                                                                 

 .  مرجع سبق. 52/53من الأمر رقم  153و   99المادتين /   1
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 :وطريقة الحكم الشخصي يعاب عليها

من بين عيوب طريقة الحكم الشخصي على الموظف من طرف رئيسه : عيوب طريقة الحكم الشخصي .د 
 :المباشر

 ومعتمدة على اعتبارات شخصية الرئيس المكلف  ،ذات الحرم الكبير أنها غير صالحة للمؤسسات
 . للمقينم 1بالتقييم وقد تتحول إلى تجمع للمُوالين

 في التنظيمات والإدارات الصغيرة الحرم أكثر من الكبيرة؛ لأن التنظيمات الكبيرة يتعذر على  صالحة
على الرئيس المباشر أن يكون على اتصال مباشر مع كافة الموظفين، لذا يصعب عليه تكوين حكم سليم 

 .قدرة وكفاءة كل موظف على حدة
  تحيز والمحاباة وقد تخضع للتأثيرات الحزبية شخصية قد تكون سببا في الالالاعتماد على الاعتبارات

والعقائدية والقبلية والطائفية والسياسية والجهوية، لذا يتهرب من تطبيقها أغلب ذوي القرار العدول 
 خاصة في المستويين الإداريين الأدنى والمتوسط؛ لما تخلقه من ضغينة وشعور بالتمييز في نظر بقية أعضاء 

غلب على بعض عيوب هذه الطريقة بالإشراك الشكلي للرنة المتساوية الأعضاء في الجزائر يت. التنظيم
 .المقرر الفعلي هو رئيس المؤسسة ،رغم ما يعاب عليها  كونها استشارية؛ لأن قرارها مجرد توصية

  من المسؤولين من يلجأ إلى الحل أن _ معين بمرسوم رئاسي _ ومما عاينته ، وأكده لي مسؤول
؛ (، كما يقولون"لتكسار الراس"، تلافيا (22/ 22)الكاملة العلامة سهل، وهو إعطاء الجميع الأ

بالتسوية بين المجد  ؛وفي هذا تهرب من المسئولين المباشرين من تحمل المسؤولية
  .!والمتقاعسين

  الأفضال ؛ لأن القائمين بالتعيين فعلا هم أصحاب "مِنّة"قد يتحول مفهوم الحكم الشخصي إلى
البطالة "ولما يعرف بـ  لذوي الولاءات اوالنعم والنفوذ من داخل وخارج المؤسسة، فتصبح المؤسسة محشد

وقد أوضحت هذا أكثر في موضوع  .بطبيعة الوظائف المسندة إليهملهم ؛ فهم لا علاقة فعلية "المقنعة
 . 2التعيين في المناصب العليا

، حدد المشرع الجزائري طرق "الحكم الشخصي"أو على الأقل للتقليل من عيوب الترقية بواسطة  ،تفاديا   
فقرر أن تكون الترقية للموظفين الذين تحصلوا خلال ، الترقية بهدف إعطاء فرصة أو فرص لترقية جميع الموظفين

                                                                 

 .193 ص.أنظر نتائج الولاء على المؤسسة . من الولاء/  1    
 .  125 ص. الوظائف العليا. راجع/  2 
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 1صل عليهما يتناسبانواشترط أن تكون الشهادة أو المؤهل المحأومؤهل، /سارهم المهي  على شهادة وم
    .2والتخصصات المطلوبة للرتبة أو السلك الذي يرقى إليه الموظف

 
 المطلب الثاني
 الترقية في الرتبة

وهذا ما يجعلنا هنا نكتفي بتحديد أهدافها سبق أن وضحنا مفهوم الترقية في الرتبة  وأنواعها وأسسها،     
 .  وشروطها وإجراءات قائمة التأهيل

مجموعة من الأهداف، أكتفي  تهدف سياسية الترقية في الرتبة إلى تحقيق:  أهداف سياسة الترقية الرتبية: أولا
 : أهمهابذكر 

 .المترجمة إلى زيادة في الأجر الأساسي الاستدلالية زيادة في الأرقام .1
بزيادة في دخله، وتعي  ارتفاع مكانة الموظف في التنظيم بزيادة سلطته ومسؤوليته المرفقتين : سمو الرتبة .2

 .وقد فصلت هذا سابقا
؛ بسبب توسع الامتيازات تكون عادة مرتبطة بالمردود الخاص بالموظف وتحسن الأداء: تحصيل امتيازات .3

قدم  ، وعائد مادي في شكل مردودية تالمسؤولية ومن هذه الامتيازات، سيارة خاصة رفقة سائق أو بدونه
 .مبلغ مالي قار شهرياكل فصل أو فصلين من السنة المالية، أو 

دعما للحاصل عليهما، ومكافأة له لما يطلب منصبا ذا  ناللتين تكونا التشريف بالشهادات والمكافاءة .4
 .مكانة أهم من الذي هو فيه

 .زيدوا جهدهم خدمة للمؤسسةيلدى الموظفين الأكفاء ل: توفير حافز قوي .0
وتحسين ظروف عملهم بترقيتهم لمناصب أعلى شاغرة بعد أن أهلتهم خبرتهم  الموظفين رفع معنويات .2

 .وكفاءتهم لشغلها
 . ؛ لإشعارهم بتطور مسارهم المهي المخزون الداخلي من التسرب المحافظة على كفاءات .7
 .والاستقرار لدى الموظفين نتيرة تطورهم في مستواهم المهي  خلق الشعور بالأمان .5

، ولابد أن تخضع آليا بالمعنى المطلق بل بتطبيق أي طريقة من الطرق السالفة الذكرالترقية لا تتم   
 . زم بالإجراءات القانونية حُق  للمرشح أن يرقىلتُ لشروط إن توفرت في المترشح وا

                                                                 
 .2555ماي  15بتاريخ .   2555/م ع و ع/ك خ / 19تعليمة رقم /   1
 .مرجع سابق. 52/53من الأمر رقم  157المادة  /   2
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شروط : نوعينعلى ذكرنا طرق الترقية سابقا لذا أكتفي فيما يلي بإجراءات الترقية وشروطها وهي        
رط في كل من طلب الترقية، وشروط أخرى مضافة خاصة تقتضيها طبيعة الوظيفة، وأبدأ بالشروط عامة تش

 .العامة المطلوبة وأنتهي بالإجراءات الواجب اتباعها

وخاصة، وأبدأ بالشروط العامة؛ لأنها ملزمة  ،عامة نوعين،على شروط الترقية :  1شروط الترقية في الرتبة:ثانيا
  .وإن لم تتوفر العامة في المترشح لا يمكنه المرور ولو توفرت الخاصة ،لكل مترشح قبل وجوب الشروط الخاصة

هي شروط مشتركة مطلوبة من جميع المرشحين للترقية مهما كانت الرتب : الشروط العامة للترقية في الرتبة .8
 :لذا وجب أن تكون ،هاالتي ينتمون إلي

 . الرتبة الأعلى المراد الترقية إليها محددة وشاغرة ولها منصب مالي .أ 
 .أو من سلك إلى السلك الموالي مباشرة ،أن تكون الترقية إلى الرتبة التي تعلو موالية مباشرة .ب 
 :وهي . أن تتوفر في الموظف المراد ترقيته الشروط القانونية لشغل الوظيفة المرقى إليها .ج 

i. أن يكون المراد ترقيته مثبتا في الرتبة أو السلك الذي هو فيه قبل الترقية. 
ii. أن يكون متمتعا بالأقدمية المطلوبة في قطاع الوظيفة العمومية . 
iii. أن يكون متمتعا بالأقدمية المكتسبة في الرتبة المرقى منها. 
iv. وهو تقييم منقط مرفق   ،وهو ما فصل في فصل المساواة ،اأن يكون تقييم الكفاءة إيجابي

 . بملاحظة
v.  (.إن كان ذلك مطلوبا)أن يكون منرزا للدراسات أو الأشغال 

تأديبيا أو غير موقوف عن العمل أو انقضت المدد المنصوص عليها  األا يكون المرشح المراد ترقيته معاقب .د 
 .بالتقادم أو ثبتت براءته

عليه المرشح والتخصص المطلوب في الرتبة أو  بين الشهادة أو المؤهل المتحصلتناسب أن يكون هناك  .ه 
 .2السلك الذي سيرحل إليه الموظف

أن تكون نسب الترقية المقننة في كل رتبة محترمة حسب ما هو منصوص عليه في القانون الأساسي  .و 
 .الخاص بالوظيفة المرقى منها

                                                                 

 . .  مرجع سابق 50/09من الأمر رقم  25/ 04المواد . أنظر /   1
2555/و ع و ع / ك خ/  19تعليمة رقم .   المديرية العامة للوظيفة العمومي. ش.د.ج.ج/    2   
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ط خاص أو أكثر تتطلبه هذه مجمل الشروط العامة المطلوبة من المترشح للترقية، قد يضاف شر  
الرتبة المتقدم إليها، وهي تختلف حسب كل وظيفة ومن هذه الشروط شروط الخاصة بقائمة الوظيفة أو 

 :التأهيل
أخرى يجب توفرها  هناك شروط ،إلى جانب الشروط العامة السابقة الذكر: الشروط الخاصة بقائمة التأهيل .2

جدول  علىأو التسريل  ،على نقطة إيجابية الحصول: هي ،يلقائمة التأه علىفي المرشح للترقية بالتسريل 
 .قائمة التأهيل علىالترقية أو التسريل 

المحصل عليها المرشح مقارنة مع بقية ( العلامة العددية)تتمثل في رتبة النقطه  يجابيةالإ :النقطة الإيجابية .أ 
يساوي أو في القائمة النقط التي يحصل عليها باقي المرشحين مرتبة ترتيبا تنازليا، فيرقى من كان رقم رتبته 

إعطائها  يمنحها رئيس المصلحة الذي له الحق في علامة مرقمةأقل من عدد المناصب المفتوحة، وهي 
. بعد الأخذ برأي رئاسات الموظف حسب الترتيب السلمي، مع موافقة السلطة التي لها صلاحية التعيين

وتراعى في تحديدها استعدادات الموظف ومعلوماته ونتائره المهنية وكيفية أدائه لعمله وسلوكه في المؤسسة 
 القوانين الأساسية ولوائح التنظيم احترامه للواجبات العامة، وهي الواجبات المنصوص عليها فيومدى 

 .الداخلي للمؤسسة التي يعمل بها
ارسة الوظيفة المرقى إليها، حيث تتراوح النقطة  مدى قدرة المراد ترقيته على ممالنقطة ترشد المعنيين إلى    
المتضمن القانون . 1950مارس سنة  23المؤرخ في  50/09مع ملاحظة حسب المرسوم ( 15و5)بين

 22/149حسب المرسوم ( 25و 5)وبين . سي النموذجي لعمال المؤسسات والإدارات العموميةالأسا
كثيرا بها   والأخيرة هي التي يعمل . المتعلق بإعطاء النقطة وطرق الترقية 1922جوان سنة 2المؤرخ في 

في الرتبة أو  يرجح المرشح الذي له أقدمية أكبر ،إذا تساوت النقط الممنوحة لمرشحَين. حاليا مع ملاحظة
 . السلك

وله أن يطلب توضيحا أو يتقدم بتظلم؛ إن لم تقنعه النقطة  ،يبلغ الموظف بالنقطة الممنوحة له  
فلا تطلع عليه إلا اللرنة _ الملاحظة_أما التقدير العام . المحصل عليها إلى اللرنة المتساوية الأعضاء

 .والتي يمكن لها أن تطلب فحصا جديدا للنقطة ،المتساوية الأعضاء المختصة

كل موظف له بطاقة سنوية للتنقيط تتضمن تقدير مؤهلاته ومعارفه المهنية وأسلوبه في العمل،       
مدى مقدرة الموظف من عدمه على ممارسة الوظيفة الأعلى التي يحتمل أن يرقى إليها، وهو ما  وعلى 

  .1ية الدورية؛ للوصول إلى درجة كفاءة الموظف وصلاحيتهالكفاية السنو  يعرف بأسلوب تقرير 

                                                                 
  .77ص ، 2515، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر،2ط، دراسة في الوظيفة العامة في النظم المقارنة والتشريع الجزائريمحمد يسوف المعداوي، /   1
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ديسمبر من    10هو يوم " جدول التنقيط"تمنح النقطة خلال الثلاثي الرابع من السنة وتاريخ قفل     
 .وينقضي العمل به لما تنقضي السنة التي وضع من أجلهاكل سنة  التي تم تحضيره بعنوانها، 

احترام المنقَّط لواجباته المنصوص عليها في القوانين الأساسية إلى جانب الكفاءة والتنقيط يتطلب         
وضع المشرع معايير يهتدي " احترام المنقَّط " عبارة ولكي تضبط . 1المهنية والفعالية والمردودية وكيفية الخدمة

 .وأخرى تتصل بالتقدير" مواصفات المنقَّط" بها المنقنط  منها ما يتصل بـ 
i. مؤسسة لأخرى هي مواصفات تختلف الاستفادة منها من(: المنقَّط)صفات الخاضع للتنقيطموا .

بالمعايير الموالية ليسترشد بها . 1925لسنة  0الاختلاف جاءت  التعليمة رقم لذلك ومنعا لشدة  
 :وهي
 القدرة الجسمية. 
 الحضور الدائم والمواظبة. 
  المقدمة الخدمة نوعية. 
 تقديم الخدمةالمتخذة أثناء حتياطات اتخاذ التدابير والا. 
 السرعة في التنفيذ. 
 المعلومات المهنية. 
 روح المبادرة. 
  التنظيم. 
 القيادة. 
 المبادرة. 
 تقدير النقطة الممنوحة. 

ii. أما تقدير الملاحظة المدعم بها التقرير تتم حسب السلم التالي: 
   استثنائية 15أكبر من. 
  جيد جدا 12أكبر من. 
 جيد  13أكبر من.  
  مقبول 15أكبر من. 
  ضعيف 15أقل من. 

                                                                 

  (152/ 99)مرجع سابق .   52/53الأمر رقم /   1
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 .هذا السلم يساعد على الفصل في الترقية بين الموظفين إذا ما اختلفت آراء الرئاسات  
على من يقترح للترقية، وذكرنا إلى ما قد يتحول " الحكم الشخصي" هذا التقدير هو ما عرَّفناه سابقا بـ 

 .وما قد ينتج  عنه من عيوب
 طروح لماذا منح المشرع أحقية المسؤول في تقدير النقطة السنوية ؟ الم السؤالو  

بما أن المسؤول المباشر مكلفا بإقرار النظام ورفع معنويات العاملين الذين تحت إشرافه، : الجواب   
يستلزم أن تكون له أيضا سلطة مباشرة في تقدير المزايا والمكافآت لمرؤوسيه، وهو ما يجعله مصدرا لقوة 

 .نضباط في المؤسسة،  وهو ما دفع المشرع أن يعطيه تدخلا في تقرير وتقدير نقطة الترقيةالا
ة التي لها صلاحية ئبارة عن قائمة تعدها الهيالجدول ع :أو الجدول الرتبيجدول الترقية  علىالتسجيل  .ب 

 . قد يكون عدد المسرلين فيها أقل أو أكبر من المناصب الشاغرة، التعيين
ويقفل . جدول الترقية كل سنة من قبل الإدارة ويحال على اللرنة المتساوية الأعضاء المختصة للبت فيه يعد    

من ر ضالتي ح ديسمبر من السنة التي تم تحضيره بعنوانها، وينتهي العمل به عند انقضاء السنة 10الجدول يوم 
 . أجلها، فالقائمة صالحة للسنة التي أعدت من أجلها فقط

لترقية ومنح النقطة  قائمة التأهيل يتم بناء على طلب المعي  با علىالتسريل : 1قائمة التأهيلعلى التسجيل  .ج 
التمسك بالشروط والإجراءات التي نصت عليها القوانين الأساسية واستشارة اللرنة المتساوية والملاحظة و 

 .الأعضاء إجباريا

الجزائري إجراءات خاصة بالترقية وأخرى خاصة بإعداد قائمة   منعا للمحاباة حدد المشرع : إجراءات الترقية: ثالثا
 .التأهيل

تتبع الإجراءات الخاصة بالترقية، بترتيب الموظفين في قائمة التأهيل أو  :في الرتبة إجراءات الترقية .1
 :وذلك حسب التفصيل الموالي.  جدول الترقية

لتعيين، يسرل فيها الموظفون حسب هي قائمة تعدها الإدارة التي لها صلاحية ا: جدول الترقية .أ 
فقد يكون عدد المسرلين أقل من . _  25و  15بين _ الترتيب التنازلي للنقطة الممنوحة 

 المناصب المفتوحة وقد يكون أكبر، فإن كان أقل يرقى جميع المرشحين، وإن كان عدد المرشحين 
 

                                                                 

الترقية التي تعدها الإدارة في كل ا لم يكونوا مسرلين في قائمة إذلا يستفيد الموظفون من الترقية "  مرجع سابق.   133/ 22من الأمر . 30المادة /  1
 " ن يطلعوا على قوائم الترقيةأعام ، وتعرض هذه القائمة على رأي اللرنة المتساوية الأعضاء المختصة وللموظفين أيضا 
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صاحب الرتبة الأولى إلى الرتبة  أكبر، يرقى من بينهم عدد يساوي عدد المناصب الشاغرة بدءا من .ب 

 . وفي حالة تساوى نقطتين يبرل الأقدم. التي تساوي عدد المناصب الشاغرة
 :الإدارة  هي التي تقوم بإعداد قائمة التأهيل حسب الشروط التالية: قائمة التأهيل .ج 

i.  في إطار إعداد الجدول  .ديسمبر بعنوان السنة المالية 10تعد قوائم التأهيل كل سنة مالية قبل
 .السنوي للترقيات وفق مخطط التسيير السنوي للموارد البشرية

ii.  قائمة التأهيل مرتين متتاليتين علىأن لا يستفيد موظف من الترقية عن طريق التسريل. 
iii. أن تعدها الإدارة المباشرة للموظفين ويكون المؤهلون مرتبين تنازليا. 
iv. كالأقدمية والنقاط الممنوحة للمرشحين سيةن تكون معدة حسب القوانين الأساأ. 
v. للاستشارة أ ن تعرض القائمة على اللرنة المتساوية الأعضاء. 

vi.  يرسل محضر الترقية إلى مفتشية الوظيف العمومي للموافقة، وفي حالة الموافقة ترد بمقرر. 
vii.  أن تنشر القائمة داخل المؤسسة، فتعلق في الأماكن المعدة لذلك، أي أماكن تمكن

 . جميع المعنيين أن يطلعوا عليها
يستلزم إعداد مشاريع قوائم التأهيل تطبيق الإجراءات التحضيرية : إجراءات إعداد قوائم التأهيل .2

 :الآتية
 .المصادقة أولا على المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية  .أ 
، ولوائح التنظيم ةالعامة والواجبات المنصوص عليها في القوانين الأساسية الخاص احترام الواجبات .ب 

 .الداخلي للمؤسسة التي يعمل بها
 .  لا يقبل في قائمة التأهيل إلا الموظفين المثبتين في رتبهم التي هم فيها .ج 
 .  المحددة لذلكله رغبة في التسريل للترقية، مع تحديد الآجال  نالإعلان عن فتح قوائم التأهيل لم .د 
 .ديسمبر من السنة المالية التي يتم خلالها إعداد قائمة التأهيل 31تحسب الأقدمية المطلوبة إلى غاية  .ه 
 :   وهذا يستوجب على الإدارة القيام بما يلي .الرتبة القديمة بعد ترقية الموظفقطع العلاقة مع  .و 

i. المرقى لها إصدار قرار بتعيين الموظف المرقى في السلك أو الرتبة . 
ii. إصدار قرار بشغور المنصب المرقى منه الموظيف . 
iii. العمل على شغل المنصب الذي أصبح شاغرا بسبب الترقية. 
iv.  ولكن _لأنه مثبت _ عدم إخضاع الموظف المرقى إلى الرتبة أو السلك الجديد إلى فترة تربص  ،

إلى رتبته القديمة التي كان فيها قبل إذا تبين عدم كفاءته على أداء مهام المنصب المرقى له ينزل فقط 
 .الترقية
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رغم تفضيل علماء الإدارة الترقية على التوظيف الخارجي أو حثهم على البدء بالتوظيف الداخلي، فإن    

 .التوظيففي ها عن حتى يحذر منها ولا يغفل .هذا لا يمنع وجود مثالب للترقية لابد من ذكر أهمها

 : للترقية مجموعة من المساوئ، نلخصها في أربعة عناصر نراها الأهم هي :عيوب الترقية: رابعا
عن النزاهة وطبيعة الترقية لترقية _ كما ذكرنا سابقا_قد تقع الإدارة تحت ضغوط خارجية وتبتعد  .أ 

 .موظفين معينين دون غيرهم
تحمل مسؤوليات أكبر ة، لا يعي  أنه بالضرورة مؤهلا ليكون الموظف قادرا على مسؤوليات الوظيفة الحال .ب 

 .في وظيفة أخرى
خاصة من خلال التنقيط أو التقارير المرفوعة عن  يمكن أن لا تتم عملية تقدير كفاءة الموظف بنزاهة .ج 

أو _ أعين الإدارة _ الموظف المعي  بالترقية لحاجات في نفس يعقوب، كالتعاطف مع المتملقين والواشين 
 . 1"المناصب العلياالتعيين في " لأسباب أخرى ذكرتها في 

الموظف لا ينتظر منه أن يكون كُفؤا بقدر ما ينتظر منه أن "أن  :التنقيط قد يتم من خلال معيار .د 
 كما فصلنا ذلك في مبدأ المساواة في التوظيف "  2ووفيا لمن نصبه في ذلك المنصب يكون مخلصا 

هذه هي شروط وإجراءات الترقية العادية، وهناك مجموعة أخرى من الترقيات لا تخضع للشروط        
 .  السابقة لما لها من خصوصية أو استثنائية

  لكن المشرع الجزائري . متى توفرت شروطها في المرقى شبه آليةمن العادة الترقية : ترقيات الاستثنائيةال .خامسا
 :عن الشروط المذكورة خص أربع ترقيات بالاستثناء

، من معلمي المدرسة الابتدائية الذين مدير للمدرسة الابتدائيةرقى إلى : معلم المدرسة الابتدائية .1
وهي مدة استثنائية اتخذت . 3سنوات من الخدمة الفعلية بصفة معلم مدرسة الابتدائية 0أثبتوا 

 .   سنوات فقط 0ولمدة  تربية الوطنيةبمناسبة صدور القانون الأساسي الخاص بموظفي ال
أستاذ للتعليم فقد حددت مدة الأقدمية اللازم إثباتها من أجل الترقية من  :العالي أساتذة التعليم .2

 4.سنة من الخدمة الفعلية بصفة أستاذ للتعليم العالي 10للتعليم العالي بـ "  مميز"إل أستاذ   العالي

                                                                 
 117:ص. راجع التعيين في المناصب العليا/  1
        95.ص. 2555. القاهرة.دار الفرر للنشرو التوزيع. مقاربة سوسيولوجية .الادارة الجزائرية . عبد الحميد قرفي /   2
المتضمن القانون الأساسي الخاص بالموظفين . 2555أكتوبر سنة 11المؤرخ في =. ،  310/ 55: .من المرسوم التنفيذي رقم  4/  104المادة /   3

 .المنتمين للأسلاك الخاصة بالتربية الوطنية
 .المتضمن القانون الأساسي الخاص بالأستاذ الباحث. 2555مايو سنة  53المؤرخ في .  . 135ـ /55: من  المرسوم التنفيذي رقم  2/  00المادة /    4
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سنة من الخدمة الفعلية بصفة أستاذ  25فقد حددت مدة الأقدمية بـ  :جامعيستشفائي اأستاذ  .3

وهي مدة  استثنائية  1" مميز"استشفائي جامعي، من أجل الترقية إلى أستاذ استشفائي جامعي 
إلا أن الأساس هو . اتخذت بمناسبة صدور القانون الأساسي الخاص بالأستاذ ألاستشفائي الجامعي

 .سنوات بصفة رئيس مصلحة أو رئيس قسم 0بينها سنة  من الأقدمية من  10
: أصناف من الموظفين تخفض المدة اللازمة للترقية وهمتوجد ثلاثة : تخفيض الأقدمية للترقية .4

وأرامل . وكذلك أعضاء جيش التحرير الوطي " الساورة"المتواجدون في مناطق معينة كولاية 
 .الشهداء

من التراب الوطي  تخفيضا في الأقدمية المناطق  بعضيستفيد الموظف الذي يمارس عمله في  .أ 
 للالتحاق بالمنصب الأعلى حسب الشروط والأشكال المقررة في التنظيم المعمول به، 

، كما ورد تحديدهم في التنظيم مة المدنية لجبهة التحرير الوطي التحرير الوطي  والمنظ أعضاء جيش .ب 
 . المعمول به

طلوبة منهم للالتحاق بالسلك الأعلى إلى الثلث عن طريق تخفض الأقدمية الم أرامل الشهداء، .ج 
 . 2المهي  متحانالإ

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

                                                                 
ية ات والاختبارات المهنمتحانالمتعلق بكيفيات تنظيم المسابقات والإ.  1990سبتمبر  35المؤرخ في .  .129ــ  55: من المرسوم رقم 23ــ  المادة   1

 . في المؤسسات والإدارات العمومية
 . مرجع سابق.  50/09من المرسوم رقم  09/25ــالمواد   2
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 خلاصة الفصل

طرق التوظيف باختلاف ظروف كل بلد وما تفرضه قوانينها من شروط، إلى جانب  اختلفت   
وفرة أو ندرة من تتوفر فيهم المواصفات المطلوبة للوظائف، كما اختلفت حسب كل حقبة تاريخية وتطور نظم 

  .الحكم

الجمهورية منها  يسوفي الجزائر طريقة التوظيف الحرة تتم في الوظائف العليا، يعين فيها بمرسوم، احتفظ رئ 
فقد كلف بها  ،منصبا وترك الباقي منها لرئيس الحكومة، أما الوظائف النوعية المعين فيها بقرار لنفسه باثي  عشر

 .الوزراء

 99/ 95أما طرق التوظيف الآخرى الاجرائية الأقل شأنا، سمح بها لمن يشملهم المرسوم التنفيذي رقم   
بسلطة التعيين والتسيير الاداري بالنسبة لموظفين وأعوان الادارة المركزية المتعلق  1995مارس  27المؤرخ في

  .والولايات والبلديات والمؤسسات العمومية ذات الطابع الإداري

لي أو خافي الجزائر توجد ثلاثة طرق لتولي لوظائف الشاغرة في الوظيفة العمومية، سواء التوظيف الد 
 .مباشرة: والثالثة .بالكفاءة. يةوالثان. بالولاء: الأولى. الخارجي

وهو ولاء شابه الكثير من الشبهات، على مستوى : يفسر الولاء هنا، بالولاء للرئيس المؤهل للتعيين: الولاء .1
لولاء من المفروض أن ا. التوظيف نفسه؛ لأنه لا يخضع في الكثير من الأحيان لمتطلبات المهمة الموكَلة للمعَّين

 .1تحقيق أهدافهاللمؤسسة للا يكون للشخص بل 

وهي تعي  التوظيف  ،اختلف العمل بها حسب وفرة وندرة من تتوفر فيهم شروط التوظيف المعلنة:: الكفاءة .2
 .عداد والتأهيلعا أو التخرج بنراح من مؤسسات الإأو المسابقة أو هما م متحانحسب الا

وتبقى طرق التوظيف المعلنة . الموضوعية والشكليةفي التوظيف المباشر تلغى جميع الشروط : التوظيف المباشر .3
السابق ذكرها شكلية؛ لأن الكثير من عمليات التوظيف تتم دون أن يعلن عنها أو لا تخضع عمليا 

 .للإجراءات والمساواة

يخلط الحابل بالنابل، قسم الموظفين حسب الوظائف الموزعة على المستويين العمودي،  المشرع حتى لا 
وربط بين الوظيفة والرتبة والمسؤولية في منصب عمل، واستنبط منه مواصفات من يشغله، وقسمت . والأفقي

                                                                 
 193 يمكن الاستزادة من مفهوم الولاء بالرجوع إلى  مبدأ المساواة في التوظيف/   1
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نص على الأخيرة إلى مواصفات شكلية وأخرى موضوعية، وصنفهما المشرع إلى مواصفات عامة وأخرى خاصة، 
الأولى في القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية، ونص على الثانية في القوانين الأساسية الخاصة والنصوص 

 . التطبيقية والتنظيمية التابعة لها

مواصفات أخرى  2وفي حالة ترشح عدد أكبر من عدد المناصب الشاغرة، تضاف إلى الشروط  العامة  
للتوظيف قننت هذه  إتتحول المساواة إلى مبدوحتى . الأجدر بالمنصب اواة وبروز تحقيقا للمسا عامة ومجردة،

المواصفات في شكل قواعد قانونية ملزمة سميت بشروط التوظيف، ستة منها عامة وأخرى خاصة، تذكر إذا 
 .أبرزها وأكثرها انتشاراذكر اقتضتها أوصاف الوظيفة، اكتفيت ب

تختلف متطلبات الوظيفة ومواصفات من يشغلها وإجراءات : ة مستويات إداري ةعموما توجد ثلاثو  
لكل مستوى مجموعة من المتطلبات الوظيفة  تقابلها  ،داريالإا وطرقها حسب كل مستوى من الهرم التوظيف فيه

 توظيف وطرقه ؟ الغلها وإجراءات مواصفات من يش
 .، والتنفيديةالاشرافيةالعليا، : مستويات من الوظائف ةالمستويات ثلاثة تقابلها ثلاث

 .المؤسسات ة ورئيس الحكومة والثالثة مسؤولويسلطة التعيين في الأولى والثانية رئيس الجمهور 

حق مكتسب وأمل كل وهي  .أما التوظيف الداخلي أو الترفية فهي تتم بحصول المترشح على مؤهل ، أو بالتأهيل
ع الأجر كل عدد معين من سنوات قضاها الموظف في خدمة موظف، وتكون في الدرجة والرتبة؛ الأولى تحقق ارتفا 

المكانة الوظيفية ومستلزماتها من مسؤوليات وسلطات  بارتفاع والثانية تحقق ما حققته الأولى وتزيد عنها . المؤسسة
 .كلما حصل الموظف على مؤهل أو تأهيل

 الترقية بالتأهيلأما  .متحاناالمرشح على شهادة أو النراح في مسابقة أو  تتم بعد حصول الترقية بالمؤهلو     
 . تتم بالأقدمية والكفاءة

 . المهنيين أو الترريب أو الحكم الشخصي متحانأو الا/بالمسابقة و تقاس الكفاءة
تيين أكثر؛ فقد إلا أن المقياس الأول أقرب إلى الموضوعية، والمقياسين الأخيرين ذا ،رغم شيوع طرق الترقية 

يخضعان إلى أهواء الرئاسات أكثر من الاحتكام  لمدى امتلاك المرشح المرقى من مواصفات متطابقة مع أوصاف 
    .الوظيفة المراد شغلها

الأوروبي ينظر إلى الترقية على أنها من العمليات الهامة التي يقوم عليها نظام الوظيفة العمومية :  وأيضا
لموظف الرضى النفسي والاستقرار والارتباط بعمله، وتقلل من الرتابة وتفيد المؤسسة ، فهي تحقق لالمغلق

 .  من خبرات الموظف المكتسبة من العمل بما ينفع المؤسسة ويعود على الموظف بالفائدة
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في الترقية، إلا أن الاعتماد عليها ضروري إذا كانت شروطها  رغم إشكالية المعايير التي يعتمد عليها    
 .معلنة وعامة ومجردة وتتم بشفافية تامة

 :  أقترح 
تطوير نظام التنقيط الحالي وتعويضه بنظام للتقييم يعتمد على الجدارة والاستحقاق المعتمدين على أسس  .1

إحداث آليات جديدة يمكن لها أن تساعد  حتى يكون منسرما مع متطلبات الإدارة الحديثة أو .عملية
 .  على إقرار نظام عادل ومنصف في مجال الترقية

ويفاضل بين المتبارين  . قةعدم الإقصاء بسبب أحكام مسب: أن يكون الأساس في ترقية أي موظف هو .2
 .يؤهل كل الأكفاء ويرقى من بينهم أجدرهمفعلى صفتي الكفاءة والجدارة، بناء 

وبين إشباع حاجات ودوافع الموظفين وحاجة  ،ب أن يوازن الضرورات الداخلية والخارجيةقرار الترقية يج .3
المؤسسة إلى دماء جديدة من الخارج لتطعم بها عوامل قوتها، حتى تتكافأ والتطورات الحديثة السريعة التي 

 .نشئت من أجلهاتشهدها الإدارة في ظل العولمة، وتقاوم أسباب انحطاط سمعتها، وتحقيق أهدافها التي أ
أو البلد، مع تقديم /السامية والنوعية إلى مصلحة المؤسسة وو والترقية  والانتداب ختياراخضاع الا .4

لجهوي القبلي أو اللغوي أو لى العلاقات الشخصية الضيقة والانتماء السياسي و الاستحقاق والجدارة ع
  .اللهرة وكل ما شاكل ذلك

بعموميته وتجريده أحق بالتنفيذ، شرط أن يكون مشهرا ونفذت كل رغم هذه التحفظات، فالقانون  .0
في  1وطريقة الحكم الشخصي في الترقية ملَرَّمة ،اجراءات تطبيقه، وطرق الترقية معلنة وشفافة وعادلة

 .المناصب العليا والنوعية ومحددة في الاستثنائية وملغاة في الروتنية
 
 
 
 
 
 
 

 

                                                                 

 .الذي يحد به الفارس من تهور الفرس الجامح" اللجام" من /   1
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 .والمتمم
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 .2552أفريل  29، المؤرخ في   2552/ م ع و ع/ خك  12نشور رقم الم .32

 :التعليمات. سادسا
 .2555ماي  15بتاريخ .   2555/م ع و ع/ك خ / 19المديرية العامة للوظيفة العمومية،تعليمة رقم  .33

 



  في التوظيف مبدأ المساواة                                                                             الفصل الخامس         

 

- 169 - 

 

 الفصل الخامس
  التوظيف مبادئ 

 

المساواة. الجدارة. الكفاءة. تكافؤ الفرص  
 . الجدارة. الكفاءة. تكافؤ الفرص. المبحث الاول

 مبدأ تكافؤ الفرص . الأول المدخل
 .فؤ الفرصامبدأ تك .1
 .مبدأ الكفاءة. .2

 مبدأ الكفاءة: الثاني المدخل
 .المقصود بالكفاءة .1
 .رصفشروط تكافؤ ال .2

 .مبدأ الجدارة :لثالثا المدخل
 .المقصود بالكفاءة .1
 .مكونات مبدإ الكفاءة .2
 .تأسيس التعيين على مبدإ الجدارة .3
 .كيفية تطبيق مبدإ الجدارة .4
 .فائدة التوظيف المبني على الجدارة .5
 أسباب تخطي الجدارة .6

 : الثانيالمبحث 
 .مبدأ المساواة.المطلب الأول           

 .تحديد مفهوم المساواة .1
 .دإ المساواةالتأسيس لمب .2
 .كيفية تطبيق مبدأ المساواة حسب نظرة المشرع الجزائري .3
 .مؤطروا السباق .4
 .المستثنون من السباق .5
 .تبعات السباق .6

 .ل الجزائريمعاللامساواة الفريدة في تشريع ال .المطلب الثاني         
 



  في التوظيف مبدأ المساواة                                                                             الفصل الخامس         

 

- 170 - 

 

 الخامسالفصل 
 فـــــوظيــــالتادئ ـــمب

 .مدخل    
لعلاقة بين النصوص القانونية والواقع اطرح ف ،من البحث وظف هي الهدف الأساسيفي الت 1المساواة      

لا توجد مساواة في : سلبيةالعلاقة  تهدفها انتظار الاجابة، إن كان_ المطروحتين في هذا البحث_ 
 والايجابية تتحقق إذا كانت النصوص القانونية .في التوظيف مساواة توجد: ةإيجابيالتوظيف، وإن كانت 

 :بمعنى آخر. للتوظيف مطبقة في الواقع حسب نية المشرع
  ؟  هل النصوص القانونية مطبقة في الواقع كما نص عليها المشرع الجزائري: هو ،الاشكال    
نصت  التي صيغت بها، وهو ما الصيغةمهما كانت  ،تطبيقها على الجميع دون تمييز يعتبر مساواةلأن  

 .مبادئ القانون عليه
بين المتنافسين لأجل الحصول على  ةسويللتالقانونية لم يكتف بالنصوص المشرع الجزائري  لكن 

 ،النقل المدرسي ةووفر  ،الفعلية بمجانية التعليمشروطها مساواة بأن هيأ لل ،إلى أبعد من ذلك بل ذهب ،الوظيفة
 ؟يتبينكما س  ،الخ… التمدرس  مكانعن  القاطنين بعيداللمتمدرسين والإطعام 

، ووقتا أطول في التحليل بناء على ومساحة أكبر ،خاصا فصلالها ية المساواة في البحث أفردت همولأ 
  .الواقع، استجابة لمتطلبات علم الاجتماع القانوني

المساواة و  ،عيةمبدأ أوصت به المواثيق الدولية والدساتير الجزائرية وكُرس في قوانينها الوض ،مبدأ المساواة     
يتساوى المترشحون لتولي الوظائف في المؤسسة العمومية الجزائرية، بمعاملتهم نفس أن : هي ،يففي التوظ

 .المعاملة
  القائمون على عملية التوظيف ؛التهم يتبادلون نو شحعملية التوظيف والمتر ن على و القائم ولكن    

ين على العملية يتهمون القائم نالمترشحو و  من الجهات الوصية،بإجراءات التوظيف المقننة  لتزامالايدعون 
 .الخ...من محاباة ووساطة ومحسوبية ،المصالح الشخصيةتقديم ب

                                                           
 . مرجع سابق ، الديباجة 133/ 66 الأمرمن "مبدأ المساواة"اقتبست المصطلح /  1

م لوزارة التربية الوطنية، المؤرخة في مراسلة السيد الأمين العا:لنفس المفهوم، أنظر (مبدأ المساواة) بدل( الإنصاف)وزارة التربية الوطنية الجزائرية تستعمل مصطلح   
 .5، صأ،ع،  المراسلة الخاصة بكيفية توظيف الأساتذة من القوائم الاحتياطية/و،ت،و/ 1345تحت رقم   66/60/2616

 .متعلق بالوقاية من الفساد ومكافحتهال، 2666فبراير 26، المؤرخ في 66/61، من قانون الفساد، رقم 3/1في المادة "لانصافا"مصطلح  كما استعمل المشرع الجزائري    
أليق لأداء المعنى المطلوب؛ لأن المساواة لا تعني الحق المطلق في ما يسوى ، أما الانصاف فهي تعني القسمة إلى شطرين متساويين دون "  المساواة"وأرى أن عبارة         

 180، ص المستثنون من مبدإ : خامسا"ناها في  النظر إلى الحالات الخاصة ، وهو ما لا يصلح مع الضرورات  التي شرح
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ين والقائمين لماذا الثقة منعدمة بين المترشح .التساؤل الموالي جديرا بالطرح جعل فهدا التقاذف المتبادل  
  صوص القانونية ؟هل سببها عدم دقة الن  على عملية التوظيف؟

المساواة بين المواطنين الجزائريين في  مبدإإلى دراسة آليات تحقيق  الفصلهذا  تخصيص سببوهو      
انطلاقا من مصادر التشريع الجزائري وتأصيلا له، منذ  ،ير لجزائلمشرع امفهوم احسب  ،عملية التوظيف

 .تبيان ما يكتسيه مبدأ المساواة من أهميةمع  ،جاع السيادة الوطنية إلى اآناستر 
بادئ المساواة تكمن فيما يحققه من عدالة بين المترشحين للوظيفة الشاغرة، باعتباره أحد الم مبدأهمية أ     

، وفي النتائج المترتبة عن تطبيقه، ومن خلاله تتم الاجابة على التساؤل المطروح في الهامة التي تحكم التوظيف
كون قد ت ناصب الشاغرة مهما تعددتطن، والمأن الوظيفة حق من حقوق الموا: في المتمثلة الاشكالية

متعددة، وقدرات ومؤهلات المترشحين  تطلبات الوظيفة قد تكون معقدة أووم ،محدودة، مقارنة بعدد طالبيها
والمواطنون يتنافسون على اقتناص الفرص  ،قد لا تتناسب ومتطلبات الوظيفةو  ،بالتأكيد متفاوتة مهما تنوعت

يخضع "أن  تأوجب ةالجزائري اتيروالدس ،التي تحتاجها الوظيفة والمهارات لاتالمؤهلة لتحصيل القدرات والمؤه
 ."في الالتحاق بالوظائف العمومية المساواة مبدإالتوظيف إلى 

المساواة  لتحقيق مبدإمشرعة  توجد آلياتهل  .إلى طرح السؤال المحوري الأساسي وهذا ما أدى  
     ؟  في التوظيف في المؤسسة العمومية الجزائرية

تصادية والاجتماعية للمترشحين، صعوبة تحقيق المساواة واقعيا تعود إلى اختلاف الأوضاع الاق    
عدم  ترجع إلىف ،أما صعوبة بحث الموضوع كما هو مقترح ،خصية للقائمين على عملية التوظيفلنزوات الشاو 

 فكل ما هو كائن ،علم الاجتماععلاقة بين النصوص القانونية والتوظيف في درست ال وجود أرضية سابقة
في المنهج الاستقرائي  :هما ،يقوم على مبدأين الموضوعالبحث في و  ،ل موضوع المساواة كمفهوم عام فقطتناو 

 . ، والتشريع الجزائري مستنداتحليل الو  التفسير
 .جدارةوال ،والكفاءة ،تكافؤ الفرص :منطلقات ةتناوله من ثلاثالبدأ بفرضت  الموضوعطبيعة و     

؛ لأن وهو المساواةمن البحث الأساسي للهدف  تمهدى الأول ت الثلاثطلقانالم .المساواةلينتهي إلى 
لأن  ؛الجدارة ثم مبدأ ،مبدأ الكفاءة ثم ،تكافؤ الفرص مبدأأولا  :تناولمالم يتم  تناولهمبدأ المساواة لا يمكن 

والكفاءة تكافؤ الفرص  وتفعيل مبادئ ،ءة والجدارةي الكفاتكافؤ الفرص بوابة وحيدة لدخول معالم مبدأمبدأ 
 :والجدارة يحقق تلقائيا مبدأ المساواة، كما هو موضح في الشكل الموالي

 "منطلقات مبدإ المساواة"يبين  (12)رقم  شكل
 
 

 الباحثمن تصميم : المصدر

 

 تكافؤ الفرص
 

 بروز الكفاءات   
 

قـــيحق لمساواة ا = الجدارة  قـــيحق      
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، تكافؤ الفرص: مبادئناول تالأول  ،الأول مدخل للثاني :مبحثين فيأدرجت مبادئ التوظيف وقد           
بإعطائه  ،الأخيرالمبحث على وقد ركزت  ،المساواة مبدأ :تناولقد فأما المبحث الثاني ، لجدارةوا اءةوالكف

 .في عملية التوظيفأساسي هدف لأنه  ؛مساحة أكبر
 

 المبحث الأول
 الجدارةو  والكفاءة تكافؤ الفرصمبادئ 

ير كل حسب التسلسل الطبيعي لتأث ،الجدارةمبدأ و  ،الكفاءةمبدأ و  ،تكافؤ الفرصمبدأ ناول تهذا المبحث ي   
بقدر ما هم  اهدف لأنهم ليسوا ،في مبحث واحد أدرجتهم .لمساواةامبدإ من أجل تحقيق  ،منها في اآخر

   .المساواةمبدإ لتحقيق  ،وسيلة
 .هاوشروط تكافؤ  ،أتناول فيه المقصود من تكافؤ الفرص :تكافؤ الفرصمبدأ  .أولا
في  هذا المبدأ المتطابقة، ويسمىالقيم المتعادلة أو  ،تكافؤ الفرصيقصد ب :المقصود من تكافؤ الفرص .1

قانون إبدال القيم المتكافئة، بمقتضاه يمكن في القيمتين المتكافئتين إحلال أية قيمة منهما محل  المنطق
ؤ الفرص في ميدان التوظيف ومن هنا يمكن تعريف تكاف. 1الأخرى، دون أن ينشأ عن ذلك أي تغيير

 . عملية إعطاء فرص متساوية لجميع المؤهلين، للحصول على الوظائف الشاغرة :بأنه
 مرورا جميع المؤهلين الراغبين في الالتحاق بالوظيفة،إلى دأ تكافؤ الفرص بدءا من الإعلان يطبق مب 
 .رشحينإلى انتقاء أفضل الم، وصولا الاختبارات والمقابلاتب
إذا تماثلت فرص التأهيل وطبقت  أن مبدأ تكافؤ الفرص لجميع المواطنين يتحققمما سبق ستنتج ي         

 .طرق التوظيف المشرعة
 : الشروط المواليةتوفر لابد من  ،لكي يتحقق مبدأ تكافؤ الفرص: شروط تكافؤ الفرص .2

نفس الإمكانيات التي  او نحمإذا  ،التأهيل متماثلة لجميع المواطنين فرص تكون :التأهيل فرص تماثل .أ 
ع بإزالة العقبات ذات الطاب" من أن المساواة تبدأ  ؛الفعلي لما أقره المشرع الجزائريمع التطبيق  ،تؤهلهم

وبتسخير  ،"2التي تحد في الواقع من المساواة بين المواطنين الاقتصادي والاجتماعي والثقافي
 توفير فرص و  ،والجهل ،والمرض ،الفقر: قهر الثالوثل ،وطنية ثرواتمن  ؛لمتاحةا 3الدولة لكل الإمكانيات

                                                           

 . 131، ص1086، مكتبة لبنان، بيروت، معجم مصطلحات العلوم الاجتماعية أحمد زكي بدوي،/  1  
 .41، المادة 1016الجزائر دستورالجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، /    2   

 .41، 131، مرجع سابق، صاعيةمعجم مصطلحات العلوم الاجتم أحمد  زكي بدوي،/   3
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وتوفير الإمكانيات  ،في جميع المراحل ،ومجانيته ،وإجبارية التعليم الأساسي ،والعلاج المجاني ،العمل
إلى ما تستطيع  ،من بداية التعليم ،وز ونمو القدرات الشخصية للمواطنوالعوامل المؤثرة في بر  ،والوسائل

، ل البيداغوجيةوالوسائ ،الكتب :، مثلللتمدرس الضرورية تطلباتالملوصول إليه، مع توفير قدرات المتعلم ا
 أشهر، ثلاثة كل دج،36.666 بـ تقدر الدولة من منحة يصب في حسابه ،في الجزائر الدكتراه طالبحتى 
 كلناو . رسميا بطال أي. الاجتماعي الضمان في مسجل غير يكون أن: هو وحيد بشرط سنه، بلغ مهما
 أشغالا يشتغلون أو الاجتماعي، الضمان في بهم يصرح لا العربي العالم في المشغلين من الكثير أن نعرف

 .الخاصة والأعمال الفلاحة،: مثل التصريح، تتطلب لا
 فطور)و جزائري، دينار 1.26 بـ الجامعي للطالب( والعشاء الغداء) وجبة كل تذكرة تباع حين في 

 أعطي الجزائري، لغير بالجامعة، الاطعام لتكلفة النقدية القيمة تفهم وحتى. اردين 6.86 بـ (الصباح
( قهوة فنجان) فسعر. الاطعام تذاكر طبع تكلفة:والثاني الجامعة، خارج قهوة فنجان سعر: الأول ،مثلين

 المطابع في الواحدة الوجبة تذكرة طبع وتكلفة دينار، 26 بـ يقدر الجامعة محيط في الشعبية المقاهي في
: لي قيل للطلبة، وبيعها التذاكر طبع سبب عن المعنيين، سألت ولما دينار؛ 6.86 بـ تقدر( واحدة ورقة)

   "جامعي مطعم كل في للطلبة المقدمة الوجبات عدد حصر إمكانية:" هو للطلبة وبيعها الطبع سبب أن
 ،المشرع الجزائري عليه صنكما   التطبيق المستهدف، هو الذي يكون :تطبيق طرق التوظيف المشرعة .ب 

مع إعطاء  ،الذين تتوفر فيهم المؤهلات القانونية المطلوبة ،جميع المواطنين المرشحين على ،قلبا وقالبا
الأولوية للمخزون الداخلي من الموظفين المؤهلين بالمؤسسة، وإن اقتضت الضرورة يلجأ إلى التوظيف 

 .الخارجي
شروط متطلبات عن  خارجةلم توضع شروط إذا  :توظيفمشرعة للالشروط الع شروط غير وضعدم  .ج 

الانتساب الامتياز الطبقي، أو تميز بين المواطنين الجزائريين خاصة من حيث  كوضع شروط ،الوظيفة
 .العائلي

تم الإعلان عن التوظيف بكل الوسائل التي تجعل المعنيين بالترشح يعلمون به، إذا  :الإعلان عن التوظيف .د 
 .ان، وبالوسائط القانونية المعرَّفةفي الزمان والمك

 

ومية، الوظيفة العمب لالتحاقرشحين لواطنين المأن مبدأ تكافؤ الفرص يتحقق بين جميع الم :خلصستا    
والإعلان  ،التأهيل للوظيفةو  ،والثقافية ،والاجتماعية ،لاقتصاديةالحاجات ا بدءا من تحقيق ا؛تساوو ت إن

 .المنصبيرة في الجدالتعيين بصولا إلى و عنها، 
 :تفصيل للكفاءة والجدارة وهو ما فيما يلي          
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وتقاس  ،صالفر  الكفاءة الفردية، التي تتحقق نتيجة تكافؤ :هي ،الكفاءة المراد تناولها: الكفاءةمبدأ . ثانيا
فون إذا صدق المشر : كفإحددها المشرع الجزائري، وهي طرق كافية لتحديد الأ كما الكفاءة بأربع طرق،

 . والرئاسات القائمة على عملية القياس
 :وتعريفها ،د المقصود بالكفاءةحدأسها، قبل تحديد كيفية قياو           

ومقاسة بمعايير والمتوقعة لشغل الوظيفة،  ،الكفاءة الفردية التي يتمتع بها المترشح: المقصود بالكفاءة .1
  :هي تعرف بــو  .بعد التكوين أم 1ضلةأثناء المفاكانت سواء   ،وموضوعية ،وأسس عملية ،علمية

في ظل  ب،ناسبة والمطلوبة في الوقت المناسالأهداف بالنوعية الم تحقيق" القدرة على
المسند  لانجاز مجموعة المهام المحددة الواضحة، من العمل ؛2"الظروف المحيطة بأداء الموظفين

 .المكلف بهاللموظف، في إطار الوظيفة 
التي من شأنها أن بالحصول على البيانات والحقائق "قاس كفاءة الموظف ت :الكفاءةطرق قياس  .2

 ،يخص التعيين 3"حتى يمكن اتخاذ قرار ،وإنجاز الموظف ،وأداء ،مدى كفاءة تساعد الرئاسات على تحديد
 .النجاح في التدريب أو ،الترقية أو ،التثبيت أو
 أرتبها حسب شيوع تطبيقها في ،وظفطرق لقياس كفاءة الم حدد المشرع الجزائري أربعوقد      

 .المهني، التقدير الشخصي، التقارير متحانالوضع تحت التجربة، الإ: مؤسساتنا
يقل أن الطريقة الرابعة  التذكيرمع  ،فوالحكم على كفاءة الموظ ،تستعمل للتقدير فالأربعة السابقة  

تطبق باستمرار عقب التوظيف  :الأولى. يةفي المؤسسات الإنتاجأكثر تستعمل و ، تناإدار  اللجوء إليها في
الجديد في  مع الوضع التكيفسرعة غلال مؤهلاته و على است للتعرف على مدى قدرة المرشح ؛رجيالخا

أو  ،مدى قدرة المرقى بواسطتها، ويقدر الترقية في مجالفهي تطبق  :الأخرىأما الطرق الثلاثة  ؛المؤسسة
 .يدة التي ستسند إليهترقيته على أداء المهمة الجدالمراد 

وهي  ،في الوظيفةالتثبيت تقرر هذه الطريقة في حالة التوظيف الخارجي، قبل : الوضع تحت التجربة .أ 
كل حسب   ،شهرا وإثني عشر ،بين ثلاثةمدتها تقدر و  ،عين متربصا أو متمرناالمدة التي يعتبر فيها الم

 . وظيفة
إن رأت عدم : اران أمام الجهة المكلفة بالتعيينإن فشل المتمرن في أداء مهامه يترتب عليه خي   

إن رأت إمكانية تدارك الضعف، أعطته فرصة و صلاحيته تماما، سرحته بدون تعويض أو إنذار مسبق، 
 .التسريح أو التثبيتالأولى، وتقرر في نهايتها تقدر بنفس المدة  ،أخرى

                                                           
 04ص . ، أنصر، المفاضلةبدل الاختيار" المفاضلة"استعملت /   1
 .63،مرجع سابق، صمعجم إدراة الموارد البشرية وشؤون العاملين حبيب الصحاف،/   2

. 265، مرجع سابق، ص معجم مصطلحات العلوم الاجتماعيةأحمد زكي بدوي ،   / 3  
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أو السلك الأعلى الموالي  رقى إلى الرتبةإن فشل الم _الترقية_في حالة التوظيف الداخلي أما و          
إلى رتبته " ينزل"بنفس المدة الأولى، أو  فرصة ثانية قد تعطى له ؛ أدائه لوظيفته الجديدةفي ،مباشرة

 .الأصلية فقط
مدى و  ،كفاءته في ميدان عملهمدى  ن للكشف ع ،للمرشح مهني إمتحانيجري : المهني متحانالإ .ب 

، أو اطلع عليها بسبب علاقتها يكون قد اكتسبها في ميدان عملهض أن استيعابه للمعارف التي يفتر 
 . مع طبيعة عمله

خاصة فيما يخص  ،في مؤسساتنا الإدارية الأكثر استعمالاهي الطريقة التقديرية : التقدير الشخصي .ج 
حسب ( 26و6)أو بين  ،(16و6)الترقية في الدرجة، وتقدر كفاءة الموظف رقميا، بعلامة تقدر بين 

 . قدير رئيسيه المباشر ومعرفة مديره الرئاسيت
، أثناء أدائه لعمله  فيها قدرات المرؤوسيبينَّ  ،المباشرعن الموظف من رئيسه  تقاريرترفع  :التقارير .د 

 .النتائج التنافسية الخاصة أو ،فردأو الت ،كن فيها إظهار التميزفي الوظائف التي يم أكثروتستعمل 
  

، تجاهل من يمتلكون الكفاءة المتطابقة مع متطلبات الوظيفةبتخطي الكفاءة؛  لظلما من ،لهذا         
 ،المستمرأو  الحقيقي؛ رغم أنه لا أحد يستطيع أن يضمن الولاء الولاء أو الوساطة، على بناء ،غيرهم اختيارو 

ومزيجا من  ،وصبرا كبيرا ،الكفاءة لا يمكن الحصول عليها بسهولة، فهي تتطلب وقتا طويلا"زيادة على أن 
ولأنها  ،بما فيها من إيجابي وسلبي ،والخبرة الناتجة عن زمن من معايشة الأحداث والتجارب ،الجهد والتعب

في رغم ذلك، و . 1"ومواكبتهم في الظروف الخطرة التي تمت فيها ،تتطلب التعامل مع المشاكل ومن يصنعونها
 . ‼الغير تارالأخير يخ

  

للجوء إلى مفتاح إلا با ،ؤكد أنه لا يمكن تحقيق مبدأ الجدارة واقعيات :ما سبق من كل النتيجة المستخلصة   
 .ر الأجدرظهيل ،في قوائم الاستحقاق وترتيبهم ،الكفاءة

 

وتطبيقها في الواقع،  ،ومكوناتها، وكيفية التأسيس لها ،والحديث عن الجدارة يتطلب تحديد المقصود منها         
 .طيهاوالفائدة منها، وأسباب تخ

 

    ،وكيفية تأسيسها ،المقصود منها تناولأاواة لابد أن لمسالمحققة للكي نوضح الجدارة  :الجدارةمبدأ . ثالث
  .يهاوفائدة التعيين المبني عل ،وتطبيقها

                                                           

 .16/11، ص2613، دار الفكر العربي، تنمية الموارد البشرية وإستراتيجيات تخطيطهالحلابي، إبراهيم عباس ا / 1   
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الأهلية، يقال جدر بهذا المنصب، أي كان أهلا له، ومن : لغة ،بالجدارة يقصد: المقصود بالجدارة .1
أحقية، أهلية، استحقاق، أهل، أولى، استحق، يقال استحق الجائزة استأهلها وكان  مترادفاتها استهل،

  .على القيام بالأعمال التي تتطلبها مهنة من المهن تعني القدرةأما هنا فإن الجدارة المهنية   ،1جديرا بها
فقهاء الإدارة ويجمع  ،الموظف المقتدر على أداء وظيفته المرشح أو، لتوصف تطلق عبارة الجدارةو     

على أساس الصلاحية يتم  ،الموظفين والاحتفاظ بهم تفضيل تلك التي تجعل : العامة على تعريفها بأنها
 .على المحاباة وليس بناء

في يعتمد لا و  ،السياسيةالمناصب في  عليها بقدر ما يعتمد على الولاء لا يعتمد مع الاشارة أن الجدارة   
ومدى  ،الاختيارى الجدارة بقدر ما يعتمد على التقدير الشخصي للمكلف بالمناصب العليا والنوعية عل

المترشح  تفضيلمبدأ الجدارة يعُمل به اآن في الدول المتقدمة ب :وبتعبير آخر ،المنتظر من المرشح الولاء
بديل الهذا الأسلوب هو و  ،مع متطلبات الوظيفة المراد شغلهاطبقا لمؤهلاته المحددة لكفاءته المتماشية 

 المبنية على الفروق في الأوضاع الاجتماعية بقيامه على ،سائدا عندهمكان   الذي ،لنظام التوظيف القديم
الولاء الحزبي و 1لسلوكوالنفوذ السياسي، والتعليم، وآداب ا ،عائلي والعرف الاجتماعي، والثروةالأصل ال

 .النظم التي عرفتها دولهم حسب ،غيرها والطائفي أو
 : في الأخير يمكن إجمال مكونات مبدإ الجدارة في الجزائر على الأقل نظريا فيما يليو           

 ،الفرص تكافؤ: هي، ابطة ومتكاملةالجدارة تتكون من خمسة عناصر متر  :مكونات مبدإ الجدارة .2
 .المساواة ،واقعية التقارير ،الاستحقاق ،اتمتحانالمسابقات والإ

ات والمسابقات والتأهيل متحانالمترشحين بدءا من الإ واة بينالفرص بالمسا ؤتتكاف :الفرص تكافؤ .أ 
 . طوال المسار المهني ،موظفيهابين المؤسسة و  ،لتزاماتالاالحقوق و  تبادلإلى  ،والترقية

لأنها تحول دون  ؛الأجدركأساس للتباري وإظهار الأكفأ و تستعمل  : اتمتحانالمسابقات والإ .ب 
 .الترقيةى القائمين على عملية التوظيف و رجية علتدخل الأهواء الشخصية، والضغوط الخا

إذا  تبارين للظفر بالوظائف الشاغرة، الفرز بين المرشحين الم أو ،كوسيلة للمفاضلةيستغل   :الاستحقاق .ج 
 . واضحةطريقة شفافة و بو  ،، بإشراف لجنةمن عدد المترشحين نت الوظائف الشاغرة أقلكا

 .  التسريح أو ،ر مصيره بالتثبيتتقريو  التجربة، الواقع تحتهي متابعة : واقعية التقارير .د 
ما  ؛يوه ،تام للعناصر الأربعة السابقةالللتطبيق الفعلي و  ،لطبيعية اآليةهي النتيجة ا :المساواة .ه 

 . في المبحث الموالي بالتفصيل اأتناوله
 

                                                           
 (.الأكثر شيوعا في عصرناالمترادفات، اكتفيت ب)، 326، ص2666، مطبعة سطور، الكنز الكبيرأحمد مختار عمر، /    1
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الفرنسية، وإلحاح أسلوب عملت به أوروبا تطبيقا لمبادئ الثورة هو : لجدارةتأسيس التعيين على مبدإ ا .3
يعتمد على الولاءات السياسية كان لذي  منظمات المجتمع المدني الحر، كبديل لنظام التوظيف القديم ا

 . وحتى الطائفية والقبلية كما سبق ذكره ،والحزبية والشخصية
 التي تظهر مدى صلاحية المترشحين ،ات والمسابقاتمتحاننظام الجدارة الحالي مرتبط أساسا بالإو     

 . أكفأ وأجدر المترشحين تفضيلق للوظيفة العمومية، وهي طريقة مثلى تحق
ات في الوظائف الإدارية الدنيا والوسطى، أما الوظائف العليا أو متحانيعمل بمبدإ المسابقات والإ       

مكلف بقدر ما يعتمد على التقدير الشخصي لل السياسية منها، فإنه لا يعمل بهاالسامية والنوعية خاصة 
 أو بالتعيين ومدى الولاء المنتظر من المرشح؛ لأن التعيين هنا يؤسس منذ البداية على الولاء الشخصي

 .، أو العقائدي أو المذهبي أو حتى الطائفي أو القبليللمكلف بالتعيين ورؤسائه
نظام على مبدأ الجدارة في أغلب دول العالم  الحاليالوقت يقوم في  :كيفية تطبيق مبدإ الجدارة .4

أكفأ المرشحين لشغل الوظيفة  تفضيلوالمسابقات في التوظيف، مما يحقق رقابة فعالة في  اتمتحانالإ
 :من خلال. العمومية

 .الاستغناء عن خدمات الموظف في حالة التأكد من عدم كفاءته .أ 
 . عدم التمييز بين المواطنين على أي أساس كان، إلا المؤهلات المشروطة ومتطلبات الوظيفة  .ب 
 . اتمتحانالاختبارات والإب سعا للتنافس على الوظائف الشاغرةفتح المجال وا .ج 
لأن الفرصة فيها تتاح لكل من  اعتبار المسابقات والاختبارات الوسيلة الأنجع لاختبار المعارف والقدرات؛ .د 

 . تتوفر فيه شروط ومتطلبات الوظيفة
 . محايدة ومستقلة لجنة خاصة بإشرافيتمان  التقييم والمفاضلة بين المرشحين .ه 
 اتمتحانالإ أو/الذين أفرزتهم المسابقات و ين ذوي الكفاءة المطلوبةاقتصار التعيين على المترشح .و 

 .محسوبية حزبية أو أة على خدمة سياسة أووليس كمكاف  1.الاستحقاقو 
اء السياسي والحزبي ولو عدنا إلى عالمنا العربي لوجدنا أنه لا ينظر إلى الجدارة بقدر ما ينظر إلى الانتم    
الجدارة إلى شيوع العشائرية، وقلة  بدإويرجع سبب عدم الأخذ بم. الخ..لاقات الأسرية والرشوة والجنس والع

ة عشائرية ومذهبي الواحد من حروب العربي أبناء الوطنبين ولا أدل على ذلك ما يجري  الرقابة أو انعدامها،
في ، ولا يوجد في لبنانع والطوائف ي  بين الش  رسميا اصصة محالمناصب  وزعأكثر من ذلك تُ وطائفية، بل 

  ."نظام الكفيل"بل  ،قانون عمل "مجلس التعاون الخليجي"
                                                           

مذكرة لنيل شهادة الماجستير في علم الاجتماع، جامعة باتنة، الجزائر، ، واقع تسيير الموارد البشرية في المجتمعات المحلية بزة رابح،/     1
 .156غير منشرورة، ص
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من لا يقاومونهم في تحقيق أهدافهم  بأن يختاروابعض المكلفين بعملية التوظيف بهذا دى أ لا يؤ  
ا التربح بمختلف أشكاله من خلال أو يمارسو  ،الخاصة، وليوسعوا نفوذهم ويحققوا مصالحهم الشخصية

وقد نتج عن ذلك ظهور سلبيات كثيرة هددت وتهدد الإدارة العمومية، منها تشويه سمعتها في  .؟الوظيفة
ويأتي تشويه سمعتها بالدرجة الأولى من أولئك الذين  ،فقطالمفروض أن تكون في خدمته المجتمع الذي من 

لم يستطيعوا أداء مهامهم على أكمل وجه، أو حسب متطلبات لأنهم  ؛عينوا في مناصب غير جديرين بها
من طرف رؤسائهم تحقيقا للمصالح الشخصية  قيتهمر تكلفون بها، والأنكى والأمر من كل ذلك المالوظيفة 

صبحوا يتخذون باسمها قرارات خاطئة توازي كفاءتهم، فازداد السوء سوءا، وهذا ما ، فأإلى وظائف قيادية
بينت تجارب كثيرة من المؤسسات، أن العديد من الانتكاسات " 1 :بد الغفار يونس قائلاذهب إليه أيضا ع

امل التعالقدرة على وضعف القرار المتخذ وعدم الخبرة و  ،والمشاكل في العمل كان سببها سوء إدارة المؤسسة
ة أو العمل أو خلل في الوظيفوهذا الأمر لا يعود إلى وجود مشكلة  .مع اآخرين مهما كانت صفاتهم

من بين الأسباب التي   هذا . "في قدرة من يديرها ويتحمل مسؤولياتها أيضا خلل لوجودبل  فحسب؛
 ،هذه الطرق ،ق محددة لقياس الكفاءاتطر المشرع الجزائري إلى إلزام القائمين على التوظيف بتطبيق  تدع
هي الطرق الأكثر و  ؛ائمة التأهيلالتسجيل على قو  ،الاستحقاق ،المهنية ،الاختبارات، اتمتحانالإ: هي

 . للحصول على الوظيفة الشاغرة وإثبات جدارتهم ،المرشحين ة الجزائر لقياس كفاءشيوعا في
  :المؤسسة التوظيف حسب الجدارة وبالكيفيات السابقة ستحقق الفوائد التالية تإذا طبقو     

وصل إلى مأربه، واعترف ها أكد ذاته، و ة محبذة؛ لأن فارسالجدار : فائدة التوظيف المبني على الجدارة .5
ه من وبالتالي مسيرته الوظيفية تكون ميسورة بما يحقق ؛لى انجاز ما يسند إليه بحق وحقيقمحيطه بقدرته ع

 : فهو ،يتحقق واقعيا على مستوى المؤسسة أما ما. مهنية بين زملائهو  ،مكانات اجتماعيةترقيات و 
 ،لأهمية الكبرى، كالتخطيط والتوجيه والرقابة، ميادينها واسعةالوظائف الحساسة أو ذات ا: أداء جيد .أ 

 .استقرارا لعامليهاو  ،حياة للمؤسسة ؛النجاح فيها ،السهل النجاح فيها بسهولة ويسر ليس من
لذي تملكه المؤسسة من المهارات المحافظة على المخزون ا: انخفاض معدلات دوران العمل .ب 

 . يستحق أن يهدر مهما كان نوعهالخبرات أمر ضروري؛ لا والكفاءات و 
التعلُّم  المرشح، يصبح التكوُّن أو نظرا للكفاءة والقدرة التي يتمتع بها المرقى أو: قصر فترة التكوين .ج 

تظهر عليه نتائج الفترة الأولى المقررة مباشرة، و بعد  يثبت المعين الجديدو   ،دفه بسرعةيحقق هو  ايسير 
 . تكوينه

                                                           
 .مرجع سابقالسلوك التنظيمي وإدارة الموارد البشرية، عبد الغفار يونس، /    1
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كالنمو . يتجاوبون بسرعة مع أي تغيير في المؤسسة ،الكفاءات الجيدة أولو :سرعة التغيير التنظيمي .د 
 . أو النقل أو الإحلال، دون آثار سلبية تذكر عليهم و على المؤسسة

أي التوجه إلى تحقيق وتطوير  ،إلى تحقيق مهامهم الأساسية، كالتخطيط والتوجيه والرقابة :تفرغ القيادات .ه 
أجلها، بل إن انتشار الكفاءات في مؤسستهم يجعلهم يطورون الأهداف أهداف المؤسسة التي أنشئت من 

كل ذلك سببه النجاح في العناصر الأربعة . تجاوبا مع مقتضيات التحولات التي لم تكن في الحسبان
 . السابقة

يمكن تصنيف أهم الأسباب التي تدفع القائمين على عملية التوظيف في  :أسباب تخطي الجدارة .6
 وأخرى ،عامةأسباب : إلى مجموعتين رئيسيتين والجدارةومية إلى تخطي مبدأي الكفاءة المؤسسة العم

 : نوجزها فيما يلي ،كل منهما إلى العديد من الأسباب  ويتفرع ،خاصة
ويمكن تلخيصها في . لعامة إلى المجموعة الكلية من رؤساء ومرؤوسينا تعود الأسباب :الأسباب العامة .أ 

 : سبعة أسباب
  فيحولون  ،ضع إستراتيجية ترعى سمعة المؤسسةفاقدوهما لا يقدرون على و  :فاءة والموهبةفقدان الك

 ستزادتها،الى المحافظة على مصالحهم الشخصية و إ ،اهتمامهم من الحفاظ أو الرفع لمكانة المؤسسة
قد  فيصيرون وبالًا على مؤسستهم، فتنخفض مكانتها وسمعتها بين الجمهور الذي يتردد عليها، وهو ما
 . يؤدي إلى فشلها في تحقيق أهدافها، ومواجهة منافسة المؤسسات الأخرى المتطلعة إلى المكانة الأسمى

  صحيحة إلى ترقية غير القادرين على اتخاذ قرارات  الأدهى والأمر أن يتم: خاطئةاتخاذ قرارات
اذ القرار يجعلهم يتخذون المناصب القيادية، وهنا تكمن الكارثة؛ لأن وصولهم إلى المراكز العليا لاتخ

قرارات غير ذات جدوى، خاصة تلك التي لا تعتمد على دراسات واستشارات، بل على السلطة 
التقديرية المنبثقة من اعتبارات شخصية، ومسايرة للرئاسات، للحفاظ على المصالح الضيقة وإظهارا 

 .للولاء المحنط
 لعدم قدرة  ؛المالو  ظيفة ينتج عنه تبذير للجهدوجود غير المناسبين للو : العجز عن التحليل الصائب

على تحليل القضايا واتخاذ القرارات الصائبة في الوقت المناسب، ولو اتخذت فيما بعد، فالوقت  المقررين
 ". سيفا إن لم تقطعه قطعك"في عصر العولمة 

 إهدار الكفاءات  إلىعود بالدرجة الأولى للأسباب الخاصة؛ مما يؤدى يسوء المفاضلة : سوء المفاضلة
والمهارات، وخسارة للجهد والوقت من طرف الأكفاء، وتبذير المال المنفق عليهم من الأهل والخبرات 

 .  والبلد، وظلم في حق الوطن والمؤسسة الكافلة
 دون أن يكون جديرا بالمنصبف إذا كان القائم بالتوظيف مثلا قد وظ: انخفاض المعنويات .

قدراته، لموكلة إليه أكبر من إمكانياته و يفة ينعكس على أدائه؛ لأن المهام اتوظيف غير الجدير بالوظف
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ويتأخر عن مواقيت   آجلا، و يصبح كسولا في أداء أدواره الذي يُحط من معنوياته عاجلا أو الأمر
 1.ينتهز الفرص للتغيب كلما سنح الظرفعمله و 

 بالتالي يصبح من أجل تحقيقها، و  أنشئت المؤسسةهي الأهداف التي و : لتزام بالأهدافعدم الإ
كل ما هو مرتبط بها، من سلطة و  ،على الوظيفة كالمحافظة  ؛الموظف هدفه تحقيق الأهداف الشخصية

 . وامتيازات
 بما ذهب إليه سليمان  ،الداخلي والخارجييمكن تلخيص مضار الفساد في التوظيف : انتشار الفساد

فلن يعمل أحد؛ لأن من لا  ؛ة منوطة بالوساطة والمحسوبيةإذا جعلت الترقي: " 2محمد الطماوي، قائلا
لا المحظوظ ذو الوساطة؛ لأنه يعلم أن سلفا أنه تنقصه وسيلة الترقية، و وساطة له لا يعمل؛ لأنه يعلم 

 " وسيلة ترقيته هي شيء آخر غير التفاني في العمل
هي لا تلتزم بالمفاضلة حسب هي أسباب تعود للرئاسات العليا في المؤسسة، ف :الأسباب الخاصة:  .ب 

 : تعمل بما يحقق لها مكاسب شخصية من خلالبل نية لمبدأي الكفاءة والجدارة، النصوص القانو 
 والأسرية العلاقة الشخصية وذوي والانتماء السياسي والحزبيلأصحاب النفوذ : المحاباة . 
 وأصحاب السلطة والنفوذ رةشخصية بين المتعاملين مع الإداومقايضة المصالح ال كالرشوة: التربح   . 
 منحت  ؛للقائمين على الإدارة منوحتانالمالسلطة والنفوذ الأصل في  :استغلال السلطة والنفوذ

طارئة، لكنها قد  لفائدة، تجاوبا مع مواقف خاصة أولاستغلالها بما يعود على المؤسسة بالنفع وا
 .تستغل في صالح متخذيها أكثر من صالح المؤسسة

 تحقق ة لافالمديرون يعينون من لا يعارضهم، خاصة إذا كانت المعارض: لى نفوذ أكبرالتطلع إ
الولاء، مما يزيد من نفوذهم،  ايكنون له التيلأولياء نعمهم من رؤسائهم  لهم أو أهدافهم المرغوبة

أو ليسوا مؤهلين لشغلها،  ليسوا أكفاء لها مناصبأشخاص في  ويزداد النفوذ كلما وظف
 . بعين لرئاساتهم  التي تملي عليهم طرق العمل، والسلوكيات المطلوبة أثناء أداء الوظيفةفيصبحون تا

 فصلة، سواء إلى قلة النصوص التشريعية الم يعود سبب قلة الرقابة أو ضعفها :ضعف أو قلة الرقابة
لجهد وهو ما يؤدي إلى التراخي في بذل ا. الاتفاقية أو ،ميةالتنظي أو/منها القانونية وأكانت 

الشخصية؛  والامتيازاتاطؤ معهم، حبا في ازدياد النفوذ الرقابي وفي متابعة المرؤوسين إلى حد التو 
سقطت أي حبة منها انفرطت وسقطت جميع سلسلة الولاءات، كحبات المسبحة إن أُ  حتى تصبح

 زير الأول،يقترحهم عليه الو  بعد أن أو ،ءالتسعة والتسعون؛ رئيس الجمهورية يختار الوزرا حباتها
                                                           

 .10، ص2613 ،1دار الفكر العربي، ط ،تنمية الموارد البشرية وإستراتيجيات تخطيطهاراجع، إبراهيم عباس الحلابي، /   1
، دراسة مقارنة، الكتاب الثاني، نظرية المرفق العام وعمال الادارة العامة، دار الفكر  مبادئ القانون الاداري سليمان محمد الطماوي ،/    2

 .350، ص، 1013العربي، القاهرة، سنة  
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ين يعينون أو ير والوزراء يعينون أو يقترحون رؤساء مصالحهم، والأخ ،فيتفقان على قائمة معينة
 سفل،يقترحون مساعديهم، ومساعدوهم يختارون مرؤوسيهم، وتمتد السلسلة حتى تصل إلى الأ

يطيح " ارحجر سنم  "متواكلا على بعضه، إزالة حجر واحد،  فطريقة التعيين هذه تجعل البناء
 لمن ترفع شكواك يا شاك"وتصبح مقولة . البناء كله، كما تقول الأسطورة أو يروي التاريخ

بدليل ، "م ستركأستروني أ" ة من شاكل ،آت من التستر المتبادل؛ لأن الولاء ‼صحيحة  "؟بضرك
حكمة الاستئناف العليا وهو الذي نستطيع أن نشبهه بم المجلس الأعلى للوظيفة العمومية أن

 . لم ينعقد منذ استرجاع السيادة الوطنية لموظفل
 

 المبحث الثاني
  مبدأ المساواة

شرع الجزائري المساواة بين جميع المواطنين الجزائريين التي حدد الم :هي اواة في التوظيف المراد مناقشتهاالمس         
 . طرق تطبيقها على أرض الواقع الوظيفة العمومية، إلىب الاتحاقلشروط التي يتطلبها من ا. آليات تحقيقها

ومن لهم أفضال على المجتمع، وهو ما  ،المساواة لا تعني القسمة على إثنين، ولا تعني التنكر لذوي الحقوقو         
 .يدعونا إلى التمييز بين المساواة والحقوق، سواء الحقوق الطبيعية أو المكتسبة

متدرجا لمصادر التشريع  استقراء ،ومصدرهابها على المقصود ينطلق من التعرف  المساواة مبدإتناول         
الإعلانات والمواثيق الدولية المقررة لحقوق الإنسان والقوانين الوضعية و  ،الشريعة الاسلاميةمن  ،الجزائري

 .تحقيقا للمساواة ليات التي حددها المشرع الجزائريالجزائرية، وينتهي بالتعرض إلى اآ
 .رض للمساواة في التوظيف، أتناول أولا مفهومها وتعريفهاعقبل أن أت: المساوة مفهومتحديد  :أولا

قد  و  ،بين الأفراد في المجتمع والالتزامات يدل مفهوم المساواة على حالة تماثل الحقوق: المساواة مبدأ .1
م من حقوق القانون، فيما يسن لهصره على حق الأفراد في المساواة أمام كانت النظم السياسية القديمة تق  

 .1لتزامات، ثم تطور المفهوم فشمل المساواة الاقتصادية والاجتماعيةإو 
الجماعات لتحقيق  تشير كلمة المساواة إلى مجموعة من التوصيات التي يجب أن يتبعها الأفراد و 

لة في ي بالعداالعلاقات الاجتماعية الإيجابية؛ لأن المساواة تدعو إلى تطبيق القيم الاجتماعية التي توص
المساواة على أرض الواقع، فهو يختلف من مجتمع آخر،  مبدإأما من حيث تطبيق  ،الحالات المتساوية

مع  ،استطاع المجتمع انجازها والتقيد بقراراتها الأخلاقيةالتي  الأخلاق الاجتماعية الرفيعةحسب المثل و 
                                                           

 .136، مرجع سابق، صمعجم مصطلحات العلوم الاجتماعيةأحمد زكي بدوي ،/     1
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طنة يبقى يحث على المساواة بين المواطنين الموامبدأ فإن  كانت الاختلافات بين المجتمعاتالتذكير أنه مهما  
 . 2خاصة من حيث تشابه المكانة الاجتماعية والحقوق والمسؤوليات والفرص المتكافئة ،1أمام القانون

العمومية الوظائف في المؤسسة  لتولي تساوى جميع المترشحينالمساواة في التوظيف هي أن يإن   
إلى وضعيات  ستقطابعملية الإالوظيفة و ب قلالتحالط المطلوبة بدءا من الشرو  ،بمعاملتهم نفس المعاملة

 .  ، مادامت الوظائف متماثلةلتزاماتالموظف، بمنحهم نفس المزايا والحقوق وتحميلهم نفس الإ
لإنسان والتشريع الوضعي الجزائري بالإجماع رة لحقوق افت الإعلانات والمواثيق المقر  عر   :تعريف المساواة .2

ز بين المواطنين المترشحين إلى الوظيفة العمومية، انطلاقا من المبدأين الأساسيين يعدم التمي: ابأنه المساواة
وهو الأكفـأ من بين  ،، ليحصل على الوظيفة الشاغرة الأجدر بها"الكفاءة والجدارة" :في التعيين، وهما

 .المتسابقين
والتعيين في الوظيفة حسب  ،من المواطنينمييز بين المترشحين عدم الت: هي ،المساواة في التوظيف :إذًا 

     .الكفاءة والجدارة
: والثاني ،لكفاءةحسب ا :الأول ،ضع التعيين إلى مبدأين أساسيينالمتساوية تخُ  المنافسة الصادقة 

 :هو فالتعيين حسب الكفاءة ،بدأي المساواة والكفاءة متكاملينم في تولي الوظائف، أ المساواةمبدحسب 
التعيين حسب  :هو ،ومبدأ المساواة بمفهومه العام السابق الذكر ،ل للمساواة والفرص المتكافئةتفعيتحقيق و 
الفرص المتاحة تنطلق و  ،الفرص المتاحة للمترشحينوحتى تكون المساواة حقيقية يجب أن تبدأ من . الكفاءة

 .التكوُّنعن طريق التعلُّم و  ناء الكفاءةمن ب
لان عن الوظيفة المساواة بين المترشحين، بدءا من الإع مبدإيفة إلا بتطبيق لا يمكن معرفة الأكفأ بالوظو  

 .التعيين والتدريبمرورا بالمفاضلة و  إلى التثبيت فيها
هي  ة والجدارة؛ لأن الفرص المتكافئةمن الكفاء تتم مناقشة المساواة في التوظيف انطلاقاوعليه سوف     

وأنتهي   وأبدأ بالتأسيس لمبدإ المساواة .لة إلى تحقيق الجدارةوالـمُوص   اواةلفعلية التي تبنى عليها المسالأرضية ا
 .هل المشرع الجزائريبكيفية تطبيق 

يجب مح ص  المساواة في التوظيف، بدإالجزائري لم التشريعلمنظور تأسيسا : المساواة مبدإتأسيس لال:ثانيا
رة لحقوق المواثيق الدولية المقر  الإعلانات و و  ،3لاميةهي مبادئ الشريعة الإسرها المشرع له، و المصادر التي أق

                                                           

 .218، ص1088، المكتب الجامعي الحديث، قاموس علم الاجتماععبد الهادي الجوهري ،/  1  
 ز.161،ص.1005، الجامعية المعرفة دار،  قاموس علم الاجتماعمحمد عاطف غيث ،/    2 

القانون المدني ، المتضمن 1015سبتمبر  26المؤرخ في  15/58، من الأمر رقم 1/2الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، المادة، /     3
إذا لم يوجد حكم تشريعي ، حكم القاضي بمقتضى مبادئ الشريعة الإسلامية ، فإذا لم يجد فبمقتضى العرف ، "المعدل والمتمم  الجزائري

 ".فإذا لم يجد فبمقتضى القانون الطبيعي وقواعد العدالة
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السؤال الذي طرحناه منذ  بهدف الاجابة على. ودساتير الجمهورية والتشريع الوضعي الجزائري ،2الإنسان
ه اد الإجابة علير هذا ما ي. ؟تقر المساواة في التوظيف اريةقوانينه السهل مصادر التشريع الجزائري و . البداية
 : يفيما يل

الإسلام يعتبر المساواة سمة لازمة للمجتمع الإسلامي وخاصية من خصائصه؛ لأنها : التشريع الإسلامي .1
من السنة  سواء من القرآن الكريم أوة، صورة من صور العدالة المطلقة عنده، والدلائل على ذلك كثير 

إنما :"من القرآن الكريم قوله تعالى، تداولا بين عامة المسلمينأكتفي بذكر أشهر هذه الأدلة  ،بوية المطهرةالن
خلقناكم من ذكر وأنثى وجعلناكم شعوبا وقبائل  ايا أيها الناس إن:"قوله عز وجلو  1"المؤمنون إخوة

لناس سواسية  ا:"ه صلى الله عليه وسلمومن السنة المحمدية قول ،2"لتعارفوا إن أكركم عند الله أتقاكم
 ."ي إلا بالتقوىضل لعربي على أعجمكأسنان المشط، لا ف

بدءا  ،المساواة في الجزائر تكريس للمبادئ الإنسانية العالمية: لإعلانات والمواثيق والاتفاقيات الدوليةا .2
مرورا باتفاقيات منظمة العمل  ،إلى الإعلان العالمي لحقوق الإنسان ،من إعلان حقوق الإنسان والمواطن

 .الدولية
جميع المواطنين متساوون في الالتحاق بالوظائف العمومية ": جاء أن إعلان الثورة الفرنسيةفي ف    

  ."3مواهبإلا بقدر ما يتمتع به من قدرات و لا فضل لأحدهم 
لإنسان الذي نص ولما ظهرت منظمة الأمم المتحدة أخذت به وأقرته في الإعلان العالمي لحقوق ا   

 . 4"بالتساوي مع الاخرين في بلده لكل شخص الحق في تقلد الوظائف العمومية" :بصريح العبارة أن
تطبيق " بـ  111قة على الاتفاقية رقم طلبت من كل الدول المصاد   منظمة العمل الدوليةكما أن    

  .5"في الاستخدام والمهنةالمعاملة سياسة وطنية ترمي إلى تشجيع تكافؤ الفرص والمساواة و 
ف حبيس المواثيق الدولية المقررة لحقوق الإنسان، بل لم يبق مبدأ المساواة في التوظي:الجزائريةالقوانين  .3

 ،من مظاهر الحقوق المدنية للمواطنارتقى تكريسه إلى النص عليه في التشريعات الوطنية باعتباره مظهرا 
عدم التميز بين المواطنين على أسس الجنس أو العرق أو الدين أو الانتماء في الجزائر،  قصد بالمساواةيو 

يكون جميع المترشحين للوظيفة العمومية على مسافة واحدة من القائمين على عملية السياسي، وأن 
، الذي جعل 1063بما في ذلك دستورها لسنة  ،في جميع دساتير الجزائر افقد تم النص عليه. التوظيف

                                                           
 .16سورة الحجرات، اآية /   1

 .13آية ، اسورة الحجرات  /   2 
 .1180، سنة "  حقوق الإنسان والمواطن للثورة الفرنسية"، إعلان 6المادة /    3
 .، الأمم المتحدة1048سنة  الاعلان العالمي لحقوق الانسان،  21/2لمادة /    4
 .1058جوان  25، اعتمدت يوم الخاصة بالتمييز في مجال الاستخدام والمهنة، مظمة العمل الدولية  111، الاتفاقية رقم  4المادة  /    5
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ذو  ،1016 وميثاقها الوطني لسنة ،1"مقاومة كل نوع من التمييز"من مهام الجمهورية الجزائرية 
اهتم بالحقوق الأساسية وبالمساواة بين و الذي كرس الشرعية الثورية،  ،ديولوجية الاشتراكية البحتةالإي

شتراكي، في تولي الوظائف ضمنها النظام الإالجنسين، ولم يتطرق في ذلك الوقت إلى المساواة؛ لأن المساواة 
 ينالماركسيحيث أن  ،10632دستور  إرهاصات تطبيقه الأولى تظهر في الذي بدأتو  ،بإلغاء الطبقية

 ،"3وتصفية الطبقات المستغ لة ،لا يمكن تحقيق المساواة بدون إلغاء الملكية لوسائل الإنتاج الفردية"يرون أنه 
المساواة حسب الشرعية الاشتراكية  بدإ، بترسيخه لم1016وهو المنحى الذي نحاه الميثاق الوطني لسنة 

 مبدإانطلاقا من : "قائلا ،في معرض حديثه عن المساواة" لاقاانط" لذلك عبر بـ ؛ه أمرا مفروغا منهاعتبر و 
رأة في الحلبة شتراكية تعترف بالمكانة الأساسية التي تحتلها المالمساواة بين الجنسين، فإن الإ

 .4"ما وزوجة ومواطنةأ  العائلية، بوصفها 
 

 الرجل في العرف الاجتماعي كانت بينلك الحقبة؛ لأن المساواة بينها و قد خص المرأة بالحديث في تو      
مبدأ أساسي "كونه لصالح المساواة بينهما، ثم نقل مبدأ المساواة من  فحسم الأمر  موضع جدل،

وظائف الدولة " 1016من دستور  44إلى دسترته بالنص عليه في المادة  ؛فقط" إيديولوجي
بدون أي شرط، ما  التساوي ووالمؤسسات التابعة لها متاحة لكل المواطنين، وهي في متناولهم ب

 48في المادة  1080و نفس المعنى تلقفه دستور ". الأهليةلمتعلقة بالاستحقاق و عدا الشروط ا
يتساوى جميع المواطنين في تقلد المهام والوظائف في الدولة دون أي شروط أخرى غير الشروط "

ئه بتكرير نفس الصيغة التي وردت فقد أكد المساواة باكتفا 1006أما دستور  ،"التي يحددها القانون
  .1080في دستور 

 

 ريةالتشريعات الوضعية الجزائ تأستقر ا ،اة بين الجزائريين دستورياوبعد التأكد من تكريس مبدإ المساو     
ممثلا في الأمر رقم  ،ستقلةأن أول قانون للوظيفة العمومية للجزائر المو  لتشريع الجزائري،ا راجعةبم

أكد ما قد   ،الأساسي العام للوظيفة العمومية المتضمن القانون 1066 جوان 2 المؤرخ في 66/133
لى المساواة في الوظيفة بالتنصيص عولم يكتف  ،بوضوح بما لا يقبل أي تأويل 1063ينص عليه دستور 

أن "  :قولي بالالاستدمار للإدارة الجزائرية من تركة العهد  ار إدانة وتطهيالمساواة  مبدأبل اعتبر  ،العمومية
 ،العادات التي تثير عند الموظفين الشعور بحرمانهم من الحقوقبدأ المساواة هو إدانة للقواعد و م

                                                           
  .  1063الجزائر دستور ،16/5الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية،المادة /     1
 .، أنظر الفقرات الأخيرة من المقدمة1063  دستور الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية،/   2
 .136ص ،مرجع سابق،  معجم مصطلحات العلوم الاجتماعية أحمد زكي بدوي ،/    3
 . 061، ص1016جويلية  36، المؤرخة في  61، الجريدة الرسمية، رقم الميثاق الوطني الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية ،/   4



  في التوظيف مبدأ المساواة                                                                             الفصل الخامس         

 

- 185 - 

 

  ،يةالاستدمار ؛ لأن الإدارة في الفترة  "1بتنمية الشعور الوطني والمهني فيها ،ووسيلة لتطهير الإدارة
 ؛ونهب خيرات الشعب الجزائري ،يةكانت في خدمة الأقلية الفرنسية وأداة قمعية لطمس الشخصية الوطن

م، أي من وقد جندت فرنسا للإدارة الجزائريين الذين كانوا يؤمنون بفرنسا أكثر من إيمانهم بجزائريته
يرفضها انت تخصهم بوظائف دونية تمييزية المعتقدين أن الجزائر فرنسا، رغم أنها كمنعدمي الشعور الوطني و 

ومنظفين وكتبة بسطاء، دون أن يكون لهم الحق في الترقية إلى  الفرنسيون، كحراس وبوابين ومترجمين
بن ية، وقد رد االاستدمار  والإدارة مناصب اتخاذ القرار، وهذا ما زاد في توسع الهوة السحيقة بين الجزائريين

  : هم قائلاباديس على كل من هو في موكب
 بـــسنتــوإلى العروبـــــــة ي   سلم   ـــــــر مــــعب الجزائشــــ

 من قال حاد عــــن أصله      أو قال مات فقد كذب
خاصة أثناء الحقبة  سلاميالجزائريين لا يميزون بين الوطنية الجزائرية والانتماء الإمن  الدهماء لأن    

نة الإسلام ،دفاعهم عن الوطن دفاعا عن الإسلام ؛يةالاستدمار   . والوطن الجزائري حاض 
ثر، فأصبح أعمق معنى تجلى مفهومه أك سنة من استرجاع السيادة الوطنية 44اة بعد لكن مبدأ المساو      

المتضمن  2666 جويلية 15المؤرخ في  66/63من الأمر رقم  14ما نصت عليه المادة  في وأكثر وضوحا
 قررتفقد  الترقية،من حيث التوظيف و في مجال المسار المهني،  ،لعموميةالقانون الأساسي العام للوظيفة ا

وفي مجال الضمانات  ،"المساواة في الالتحاق بالوظائف العمومية مبدإأن يخضع التوظيف إلى "
لا يجوز التمييز بين الموظفين "من نفس القانون على أنه  21نصت المادة  ،وحقوق الموظف وواجباته

 ". جتماعيةلإاسبب أي ظرف من ظروفهم الشخصية أو بأو  ،أصلهمأو  ،جنسهمأو  ،آرائهم بسبب
أن التراث التشريعي الجزائري في كل الدساتير والتشريعات الوضعية بما في  :استنتاج لهذا يمكن      

التوظيف حقا من حقوق  يعتبر مبدأ المساواة بين المواطنين في مجال ،1016ذلك الميثاق الوطني لسنة 
 .  للتأسيس النظري مبدإكالمواطنة،  

   

نذكرها لنعلمها  ،باستثناء بعض الدول، والعالمية مبدأ يتسم بالمحليةهو  ،المساواة مبدأ :إذًا      
المساواة بين المواطنين أمام القانون  مبدإلا تنص على  ،لشذوذها عن الاجماع العالمي ولا نقيس عليها،

 مالي، السنغال، النيجر،"ما فعلت دول إفريقية كـ  بصفة عامة، أو اكتفت بذكره في ديباجة دساتيرها مثل
 .2"القابون

                                                           
 545الديباجة ، ص المتساوي في الوظيفة العمومية، لالتحاق، مرجع سابق ، ال 66/133الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، الأمر رقم /   1

. 
 .182ص ،المساواة في الوظيفة العامةمبدأ  طلعت حرب محفوظ محمد،/   2 
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اة في التوظيف الجزائري مؤسس على المواثيق والاتفاقيات الدولية، أن مبدأ المساو  نابعد أن تأكد    
ق مبدإ يطبية تكيفعن   من حقنا اآن أن نتساءل ،الوضعي هاوتشريع ئريةوالدساتير الجزامصادر التشريع و 

  .الجزائريالمشرع  مفهوم حسبة االمساو 
 :المشرع الجزائري نظرة حسبمبدأ المساواة تطبيق كيفية :ثالثا

فقد أورد استثناءات ذكرها  ،على أنها ليست مدى مطلقا ينظر المشرع الجزائري إلى المساواة   
في  "للتفضا"ـ ك،  سيتم التطرق إليها لاحقا في مجال الاستثناءاتالتي  متفرقة في مختلف النصوص القانونية

 .ائني الوطن من الوظيفة العموميةلخ "حرمانال"و للمجاهدين المناصب المحجوزة
هو مبدأ المساواة  في التوظيف عند ظهوره في أوروبا إذا كان المفهوم الذي اتخذه مبدأ المساواة        

أن تتوافر في المترشح لشغل الوظيفة العمومية كل ما يطلبه قانون التوظيف من شروط  أي، القانونية
       ؟في الواقع المساواة مبدإكيف ينظر المشرع الجزائري إلى تطبيق ف ،خبرات عمليةومؤهلات علمية و 

 : فيما يلي أجيب عليههذا ما 
يمكن تحقيقه في  ،ارجيالخ مداخلي أال أكانسواء  ؛في التوظيف ئري أن مبدأ المساواةيرى المشرع الجزا     

اد قائمة يرتب فيها المرشحون الناجحون بين المترشحين، مع إعد أو اختبار أو بإجراء سباق متحاناالواقع ب
 .حسب الاستحقاق، إذا كان عدد الناجحين أكبر من عدد المناصب الشاغرة

قدرات بعضهم للأن المساواة فيه أكثر إلحاحا بين المترشحين، لعدم معرفتهم  :أبدأ بالتوظيف الخارجيو     
قي الوظيفي بقي الرُّ مضمون، العمل ن منصب في المرتبة الثانية؛ لأه بفأرتأما التوظيف الداخلي  ،بعضال

  :وتفصيل ذلك. المسار المهني فيوتحقيق الذات فقط، رغم أهمية المساواة 
تحدث ال علي. ع لتطبيق مبدإ المساواةتحدث عن المكونات التي تخضقبل أن ال :مدخل تأسيس المساواة .1

 .مكوناته همجالمنهما لكل و  أولهما خارجي وثانيهما داخلي؛: وهما اثنان. عن مجالات السباق
 :هي 1للمساواة في التوظيف الخارجي ثلاثة أسس: التوظيف الخارجي .أ 

 المسابقة عن طريق الاختبار . 
 المسابقة على أساس الشهادة . 
 أو الاختبار المهني متحانالإ . 

الترقية، يتم حسب النسب المقررة والطرق المحددة في القوانين الأساسية الخاصة ب :التوظيف الداخلي .ب 
 : من خلالمباشرة،  رتبة أو إلى سلك علويين مواليين إلى

                                                           
 .، مرجع سابق66/133، من الأمر رقم "وسيلة تحقيق المساواة " 26الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، المادة /   1
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  المفاضلة بين الموظفين الذين تتوفر فيهم الأقدمية المطلوبة، مع التسجيل في قائمة التأهيل المعدة
 .مع استشارة اللجنة المتساوية الأعضاء ،ضمن شروط جدول الترقية

  فحص مهنيين أو إمتحانأو النجاح في. 
 صول على شهادةأو الح. 

سب في قوائم ح ،ات المهنيةمتحانيصنف الناجحون المقبلون عن طريق المسابقات والشهادات والإ         
 . مقارنة بعدد الوظائف الشاغرة ،يعينون حسب الترتيبو  ،ترتيب الاستحقاق من قبل لجنة

 :يجب التذكير بــــ: ملاحظة
  إذا أريد تأسيس سلك جديد ،وط، خاصةالقوانين الأساسية قد تختلف فيها هذه الشر . 
 يلغي تعيينه ين حسب النظم اللائحية التنظيميةإذا رفض الموظف التعي. 
  لا يستطيع الموظف أن يحتج بصفته الفردية على القوانين الجديدة التي تسنها الجهة الوصية، محتجا

 . بكونها  غير متفق عليها في العقد
 رئاسات على تطبيق القوانين الجديدة، بل له أن يتظلم على لا يمكن للموظف أن يتظلم لدى ال

 .  القرارات التي تتخذها الإدارة لما يشعر بالغبن إزاءها
توفر  أولها :اء السباق، إذا توفرت ثلاثة شروطيرى أن المساواة تكمن في إجر  المشرع الجزائري :إذن

ح الشروط الثلاثة  شر و   ،عتراف بالاستثناءاتالا ثالثهاو إذا توفر مؤطروا السباق ثانيهاو مكونات السباق
 : ما يليكالسابقة  

 .1الاستحقاقو ، متحانوالإ ،الشهادة: في ثلاثة عناصرمكونات السباق تتمثل : السباق أسس .2
والشهادة أو المؤهل عنصر  ،حسب متطلبات كل منصب شاغر هي المؤهل العلمي المطلوب :الشهادة .أ 

 . تـثـ ــبت مستوى معينا من الكفاءة لدى المترشح التوظيف؛ لأنها أساسي في عملية 
لمؤهل والوظيفة من خلال قوانين تضبط العلاقة بين اال يثبت أنالتشريع الجزائري  صوتفحُ       

وأستاذ التعليم المتوسط يشترط فيه  ،"الليسانس"معلم التعليم الابتدائي يشترط فيه شهادة  :مثلا ،الشهادات
 ،"الماستر"ثانوي يشترط فيه شهادة وأستاذ التعليم ال ،اشهادة الدراسات العلي

محاولة من الجهة , دون أخرى، حسب الندرة والوفرة 13هذا الترتيب يطلب خاصة في بعض التخصصات  
  ".الرجل المناسب في المكان المناسب"الوصية وضع 

                                                           
 :راجع القوانين الأساسية العامة التالية/    1

 .، مرجع سابق66/311الأمر رقم من 26ة الجزائرية الديمقراطية الشعبية، المادة الجمهوري.  أ 
 .، مرجع سابق87/32القانون رقم من  55و54الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية،  المادتين . ب
 .،مرجع سابق  78/85المرسوم رقم من  34الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية،  المادة .  ج
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المتوفر فيهم شرط  إذا كان عدد المترشحين ،ات والمسابقاتمتحانالإ إكما تأخذ الجهة الوصية بمبد     
لوظيفة لتحاق باهي طريقة من طرق المفاضلة للاو  ،ؤهل أكبر من عدد المناصب الشاغرةالم الشهادة أو

 . ، والاستحقاق في التعيين والترقية من جهة أخرىمن جهة العمومية
ترتيب المرشحين حسب كمتطلب من متطلبات الوظيفة، بهدف  "الخبرة" وقد يضاف إلى مؤهل    

لجأ أما إذا كان المرشحون للمناصب الشاغرة جميعهم تتوفر لديهم الشهادة والخبرة المطلوبتان، يُ . الاستحقاق
  .أو مسابقة من أجل الاستحقاق، وهو ما أشرحه بالتطرق إلى بقية مكونات المسابقة الموالية إمتحانأيضا إلى 

لخبرة من الموظفين، المهني لذوي ا متحاندات المطلوبة، وكذلك الإيعتبر كمسابقة لحملة الشها :متحانالإ .ب 
أو المسابقة إلى الفصل بين /و متحانويهدف الإ ،إذا كان عددهم أكبر من المناصب الشاغرة بهدف ترتيبهم

 . المترشحين بترتيبهم حسب الاستحقاق
بالمرسوم التنفيذي محددة  يخضع لشروط دقيقة ،ات المقرر اجراؤهمامتحانالتحضير للمسابقات والإو  

ات والاختبارات متحانالمتعلق بكيفيات تنظيم المسابقات والإ ،1005سبتمبر  36المؤرخ في  05/203رقم 
 .المهنية في المؤسسات والإدارات العمومية

وكذلك لذوي  ،الشهادات المسابقة من حملة أو/المهني و متحانهو ترتيب الناجحين في الإ: لاستحقاقا .ج 
قائمة والترتيب يتم عن طريق الفرز و  .وكذلك المسجلين على قائمة التأهيل ،الأقدمية من الموظفينو الخبرة 
 .ليكون العمل نزيها ما أمكن ،لهذا الغرض خصيصاوتشرف عليه لجنة مشكلة  ،التأهيل

الأهداف الشخصية، حدد المشرع ة والارتجال و م، للمساو "لمساواةا" مبدإحتى لا يترك تطبيق و  
 .1066سنة  جويلية 2المؤرخ في  66/133رقم من الأمر  26ائري اآلية الممثلة في تنفيذ المادة الجز 

نفس ما تناولته هذه المادة، تناولت  المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية، وما تلته من قوانين،
  : حسب التالي تفصيلهماو . الجدولة الرتبيةو  ،الفرز: أي أن يتم التوظيف تبعا لكيفيتي

 سب أحد الكيفيات أو الانتقاء ح ،إخضاع جميع المرشحين المؤهلين للتوظيف للمفاضلة هو: الفرز
  .وقائمة التأهيل ،المهني متحانوالإ ،التي هي المسابقات ،الثلاثة التالية

 و أ/و ،شهادة مع مسابقة :وهما ،دى الكيفيتين التالتين أو كلهيماتتم عن طريق إح: المسابقات
 .مسابقة عن طريق الاختبارات

إذا كان عدد حملة الشهادة المطلوبة أكبر من عدد المناصب الشاغرة، : شهادة مع مسابقة .أ 
كأداة للتفضيل والفصل    ،كتفضيل لذوي الكفاءة العلمية، وقد تضاف الخبرة  ،تطلب الشهادة

                                                                                                                                                                 
، يحدد قائمة المؤهلات و الشهادات 2660سبتمبر16قرار وزاري مشترك بين وزارة التربية الوطنية والمديرية العامة للوظيفة العمومية بتاريخ   1

 .المطلوبة للتوظيف في بعض الرتب الخاصة بالتربية الوطنية
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المحك الواقعي في  ككفاءة عملية تميز صاحبها عن الذي لم يضع شهادته علىو بين المرشحين، 
 . ميدان تخصصه

    رشحين أكبر من عدد المناصب الشاغرة، إذا كان عدد الم: مسابقة عن طريق الاختبارات .ب 
 . من غير حملة الشهادات المطلوبة

 ة، تختبر  من داخل المؤسسة من أجل الترقييجرى عادة للموظفين إمتحانهو : المهني متحانالإ
 .محيطهامة حول العمل و والع ،فيه المعلومات المهنية

 مية المطلوبة ضمن الذين يثبتون الأقد من الموظفين المخزون الداخليبطريقة خاصة : قائمة التأهيل
: منها ،بشروططريقة يفاضل من خلالها بين العاملين المؤهلين في المؤسسة  :هيو  ،شروط الترقية

ه الطريقة رغم ما فيها من سلبيات يعمل بهذو . أن لا يرقى المرشح مرتين متتاليتين بهذه الكيفية
 . على الموظفين من داخل المؤسسة، لكن سلبياتها لا تطغى على إيجابياتها

 أن عدد  تبينإن  ،السابقةالأخيرة  بعد نجاح المشتركين بكيفية من الكيفيات الثلاثة: الجدولة الرتبية
د قائمة من قبل لجنة مكونة لهذا تع ،رشحين المؤهلين أكبر من عدد المناصب الشاغرةالناجحين من الم

تقرر اللجنة تعيين المقبولين المؤهلين في  ،ناجحون حسب النقاط المتحصل عليهاالغرض، يرتب فيها ال
حسب الاستحقاق، بعدد  ترتيب، فيعين من القائمة الأوائلالمناصب المفتوحة الشاغرة حسب ال

،  اسية الخاصة على غير ذلك استثناء الأسغير أنه يمكن أن تنص القوانين. يساوي المناصب الشاغرة
 .كما سيأتي ذكره في مجال الاستثناءات

، مهمتها حستقلةفي لجنة مؤهلة قانونيا  مشكلةهم مجموعة مختارة  ،مؤطرو السباق: مؤطرو السباق :رابعا
شفافية المأمورين في كنف ال جراءات القانونية لسير المسابقةوتنفيذ الإ المراقبةشراف على إقرار التنظيم و الإ

 .الرئاسات التابعين لهابها، ورفع تقارير عن طبيعة سير المسابقة إلى 
المساواة في التوظيف ليست حقا مطلقا، إذ يمكن أن يستثنى من : مبدإ المساواةمن  المستثنون: خامسا

كل من استثناه  ؛متطلبات التأهيلن توفرت فيهم الشروط القانونية و م جميع لــالحق في التوظيف  ؛قاعدة
 .المشرع الجزائري بنص صريح عام ومجرد

      ،ستثنته القوانين الأساسية العامةا ما :هي ،اءات تحت أربعة عناوين رئيسيةيمكن جمع هذه الاستثنو         
فيما  ، وما استثنته مقتضيات إدارية ،وما استثنته ضرورات سياسية ،ستثنته القوانين الأساسية الخاصةما او 
 : تييأ
ساسية العامة على الشروط من العادة أن تنص القوانين الأ: بالقوانين الأساسية العامة المستثنون .1

المطلوبة، والمستثنى لا  اتبمعنى أن يكون كامل الصف"  :لا يمكن أن يوظف ما لم يكن : "بالقول
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الحقوق المدنية  فقد ،التحفظ على الجنسية: مثل ،وقد تستثني بقوة القانون، بالنص صراحة ،تذكره
  .سنة من العمر18عدم اكتمال  ،والسياسية

 :والمستثنون، هم 
 الجزائرية بالجنسية التمتع" على 2616من دستور 51فقد نصت المادة: 1مزدوج الجنسية . .أ 

هذه الفقرة ، "السياسية والوظائف الدولة في العليا المسؤوليات لتولي شرط سواها دون
ضجة بين المغتربين من أصول جزائرية حاملي الجنسية المزدوجة،  أثارت ،الدستور إلىالمضافة 

وأعضاء حزب جبهة التحرير الوطني التاريخي، مما يدل على التحول الذي حدث بين الجزائريين 
ن مالتجنس بالجنسية الفرنسية خروجا الدهماء من الجزائريين كانوا يعتبرون  ؛العتيد اخل الحزبود
أثناء الثورة التحريرية فقد كان يفضل البقاء بدون   "المقاوم"به ، أما لهم فتي حسب ما أُ " ةل  الم  "

 .جنسية على التجنس بجنسية العدو المحتل
ة فقط بل الوظيفة العموميب لالتحاقهذا الشرط ليس ل: المتحفظ على جنسيته الجزائرية .ب 

يفقد  ،م أصليتهاأو من فقدها رغ إن أسقطت منه الجنسية الجزائرية ،"موظف"والاحتفاظ بصفة 
  ،وظيفته

 .، ليدخل  الوظيفةسنتين على الأقل مُحصل عليها منذيجب أن تكون ف": مكتسبها"أما إن .ج 
في الميادين  ستفادة من خبرات غير الجزائريينرغم اشتراط الجنسية الجزائرية الأصلية، يمكن الا   

 . للتكتم عليهاأو  ،لتقنيتها العالية ؛ يستطع الجزائريون امتلاكها بعدالتي لم
كتعرض المترشح لإدانة مخلة بالحياء، تتنافى مع طبيعة : فاقد الحقوق المدنية والسياسية .د 

 . أو ثبوت الخيانة العظمى ،الوظيفة
إن كان فقدانها يؤثر على الوظيفة المراد الصحة العقلية تشترط : فاقد الصحة العقلية الكاملة .ه 

يكون مقتدر على أداء  بشرط أن ،الشاغرة وظائفالع تتناسب م إن كانت ،تهال  ويقبل ق  شغلها، 
 . العمل أحسن أداء

. تشترط في الأشغال الخطيرة ولو برخصة الولي الشرعي: سنة 37مال عدم إكت أو: الطفل .و 
أو المسابقة  متحانلإيوم ا ،وعادة يحسب تمام العمر المحدد. ليُحمل المسؤوليات ويؤدي الواجبات

 .2أو التعيين
                                                           

فيفري من نفس  1الفقرة الثانية، المصادق عليه من طرف البرلمان يوم  51 ، المادة رقم2616الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، دستور/    1
 .السنة

 
 .2666، أفريل  20، المؤرخ في  2666/م ،ع ،و،ع / ك خ 12الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، المنشور رقم /   2 
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بسبب  القوانين الأساسية الخاصة، ت بهجاء ماهو و : القوانين الأساسية الخاصةب لمستثنونا  .2
 . ما نص عليه القانون الخاص بالجمارك :مثل، من ظروف وشروط، طبيعة العمل

 على من يقل مجموع حدة بصره ،كان في سلك الجمارك  ايمنع من التعيين أي: طبيعة الوظيفة . أ
ومن يكون الحد الأدنى لإحدى العينين  ،عدساتدون تعديل بالنظارات أو ال، 15/161
 . سنة 28عون الحراسة المترشح لسلك الجمارك عن  زاد عمروأيضا إذا  ،16/12
لم تحدده القوانين  في القوانين العامة، ن العمر الأعلى للمترشحمن ذلك إرغم لى الوع   

 . إذ جعلته مفتوحا ،الأساسية العامة
دون  ت المرشح لحظة التعيينأن يثبَّ ب :بسبب الخصوصية صالإعفاء من الترب :الخصوصية . ب

 ،3"أستاذ باحث جامعي استشفائي"كل طبيب عين بصفة ؛   ثناءاست، الخضوع لفترة تربصية
السبب يعود إلى الفترة  ،ة في الوظيفة العمومية الجزائريةبين كل الوظائف المفتوحفريدة وهي حالة 

 .، اعتبرت له فترة تربصية"طبيب داخلي" التي قضاها الطبيب في المستشفى بصفة
 لالتحاقلمترشحين لتسب ـــق بعض ا قد تتدخل عوامل سياسية: ضرورات سياسيةل المستثنون  .3

فتحجزها لهم؛ لأن الوظيفة العمومية واجهة الدولة، وتمثل نظام الحكم فيها،  الوظيفة العموميةب
ونذكر من الضرورات  ،والإيديولوجية ،اسيةوالسي ،ونظرة الشعب الأخلاقية ،وتعكس تاريخ ووفاء

ء ن من قدماو المجاهد ؛لذوي الفضل على الأمة المساواة، بل وفاء بدإالسياسية التي لا تعد مخالفة لم
الأجانب ذوي المواقف المشرفة مع البلد، كالمتعاطفين مع الثورة المحاربين وذوي حقوق الشهيد، و 

 . ادةوأيام المحن والأزمات الح ،الجزائرية
ير الوطني مشاركة كل شخص شارك في ثورة التحر   يعد مجاهدا؛ :الحقوق والمجاهدون وذو  .أ 

 وما ذو أ. 10624مارس  10و1054ما بين أول نوفمبر  ،بدون انقطاعفعلية مستمرة و 
الأرامل، ويضاف أبناء وبنات الشهداء لذوي حقوق  الحقوق، فهم الأصول والأرملة أو

وتبجيل الأقربين للشهداء، اعترافا  ،تكريم الأحياء؛ تاريخ الجهاد يرجع سبب تحديدو  ،5الشهيد
 .من المجتمع لهم بالتضحيات

                                                           
المتضمن القانون الأساسي ، 2616نوفمبر  14المؤرخ في  16/286رقم من المرسوم  21الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، المادة /    1

 . الخاص بالموظفين المنتمين للأسلاك الخاصة بإدارة الجمارك
 .، نفس المرجع 51المادة /   2
 .، مرجع سابق 68/120من المرسوم التنفيذي رقم  16الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، المادة /   3
 .، المتعلق بالمجاهد والشهيد1000أفريل  5المؤرخ في  00/61من القانون رقم  5هورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، المادة الجم/   4
 .، نفس المرجع13/14المادتين /   5



  في التوظيف مبدأ المساواة                                                                             الفصل الخامس         

 

- 192 - 

 

ممن وقفوا مع الجزائر أيام الثورة التحريرية  ،الأجانب ،هم: المتعاطفون مع الثورة التحريرية .ب 
 "شولي"chauletفهم ذوو أفضال على الوطن مثل السيد  ،السياسية الحادة خاصة ،الأزماتو 

تحجز الوظائف لهم وللمجاهدين وذوي الحقوق والمتعاطفين، ويعطون الأولية في حيث  .وزوجته
فهذا أيضا لا يتعارض مع الالتزام . الوظيفة العمومية، وفي الترقية والتكوين والتقاعدب الاتحاق
 . وهو ما قرره المشرع الجزائري المساواة في تولي الوظائف، مبدإباحترام 

هو تسهيل إدماجهم في العمل وتمكينهم من  ؛لمناصب للمجاهدين والمتعاطفينوسبب حجز ا   
بدليل . العيش الكريم ومواصلة الكفاح لأجل بناء الوطن؛ لما تميزوا به من وطنية أكثر من غيرهم

 ولمساهمتهم بصورة أوضح من غيرهم من المواطنين ،الموت ؛وهي ،تعريض أنفسهم لأشد المخاطر
هو اعتراف بالجميل من الأمة لمن ضحوا بأموالهم أو  و ،1054بر من سنة في ثورة أول نوفم

وتمنعهم  ،إلا أن الأمة يجب عليها أن تترصد للانتهازيين ،وطنعرضوا أنفسهم للموت في سبيل ال
الحقوق فهم  وأما  ذو  ،ة كل التبجيل والتقدير والاحتراممن التسلل داخل هذه الفئة المستحق

ف على الأمة الكافلة تعويض الكُفلاء   لذلك وجب ؛المجاهدين والشهداءمن  نو ولالأقربون المك 
 . 1الحقيقيين

ختلف في تحديده حسب  اهذا الشرط و . الخيانة العظمي هي جناية( خيانة الوطن) :الخائنون .ج 
سنة  جوان 22المؤرخ في  66/133فالأمر رقم . كل مرحلة تاريخية من تاريخ الجزائر المستقلة

من القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية، ذكرها بصريح العبارة في مادته رقم المتض ،1066
م الذين كان سلوكهم معاديا لمصالح الوطن أثناء حرب بأنه "ن لحرب التحريرو المناهض" 24

هو استثناء عُمل به خلال السنوات الأولى لاسترجاع السيادة الوطنية للقرب و . التحرير الأخيرة
 فيعاملون الو . ، لكون الوظيفة العمومية تمثل رمز السيادة الوطنيةالاستدماررحلة الزمني مع م

ن، يعملون في  عليهم رغم كونهم متعاقدو الإدارة الفرنسية أيام حرب التحرير، كان معوَّلا
هي و  ،2"المكاتب العربية"مترجمين وكتاب في نية في نظر الفرنسيين، كبوابين و الوظائف الدو 

القاطنون السكان  :وهم ،"الأهالي"للجمهور الذي كانت فرنسا تطلق عليه جهة ظائف مو و 
لا يقبل ولا يعقل  وهو أم منطقي؛ ،بيالأورو اللفيف تمييزا لهم عن  إليها بالجزائر قبل دخول فرنسا

                                                           
لق بالتعيين في الوظائف العمومية ، المتع1066يونيو  2، المؤرخ في 66/146من المرسوم  1/1الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، المواد /    1

 .وإعادة ترتيب أفراد جيش التحرير الوطني ومنظمة جبهة التحرير الوطني 
بعض الملاحظات عن واقع الادارة العمومية الجزائري وسبل اصلاحها للاندماج ايجابيا في الحركة "عمار عماري مقال بعنوان /   2

 .الشبكة العنكبوتيةجامعة فرحات عباس سطيف ،  ، كلية الاقتصاد وعلوم التسيير،" العمالية
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التي كانت بالنسبة  يجد نفس الوجوه ،سنوات س بعأن يبقى الجزائري الذي حارب أكثر من 
 .  ما زالت بيدها الإدارة ،ز التبعية والتسلط والقهرللشعب الجزائري  رم

ية الوطنية، وجندت لها لشخصلطمس و الإدارة العمومية أداة قمع، تخذت من افرنسا لأن     
وحتى لا تترك  ،الجزائر هذه الفئة من الجزائريين التي كانت تؤمن بفرنسا أكثر من إيمانها بوطنها

هم ذوو الصفات و  ،الموثوق في وفائهم لهاالجزائريين، لأفراد فرنسا الأمور تفلت من يدها جندت ا
 بالضرورة خادما مطيعا وأمينا ومتفانيا في خدمة منها أن يكون ؛_في نظرها_ الأساسية المطلوبة

" القايد": تطلق عليهممثل التي  من الجزائريين طبعا، ويحسن التحكم في محكوميه، فرنسا
  .1قبيلةرجل  ،رجل بارود ،الشجاعة: وهي ،لتقليدية الأخرىإلى جانب الصفات ا. "الباشاغا"و

ت السلطة ، فضلفي بداية الاستقلال لكن بسبب الحاجة الملحة إلى الموظفين    
 ؛انقسم إلى قسمين_ أحيانا_ البيت الواحد ولأن .الجزائري على غيره الجزئرية آنذاك

، التحريرية ن عارضوا الثورةعم س كت. عارضهامن ومنهم التحريرية، منهم من أيد الثورة 
 (هواري بومدين)حسب تفسير .بشرط ألا يكونوا قد حملوا السلاح وسفكوا دماء الجزائريين

من  4بدليل ما نصت عليه المادة  ،إبعاد خونة البلد لا يعتبر أيضا مسا بالمساواة. نإذ            
لا . "لصادرة عن منظمة العمل الدوليةالخاصة بالتمييز في مجال الاستخدام ا 111الاتفاقية رقم 

بأنشطة فيها أي تدابير تتخذ ضد كل فرد يشتبه عن وجه حق في قيامه  يعتبر من قبيل التمييز
، أو يثـــبُت تورطه في هذه الأنشطة، شريطة أن يكون لهذا الشخص الحق في إضرار بأمن الدولة

 2"أقيمت وفقا للممارسات الوطنية ،الطعن أمام هيئة مختصة
بسبب ما النوعية،  الاستثنائي في المناصب العليا أويتم التعيين  :النوعية المناصب العليا أو .د 

في تعيين المرشحين للوظائف العليا " سلطة تقديرية"من  الوظائف القيادية يتمتع به مسئولو
سبب اعتبارات يتمتع هؤلاء المعينون من تقنية أو ب" وقد برر المشرع الجزائري ذلك بـــما  .والنوعية

، كانت بدايات استرجاع السيادة الوطنية لأن ؛"3أخلاقية كالثقة أو الشعور بمصالح الوطن
وهو المبرر الذي جعل الالتحاق بالوظائف العليا لا " الشرعية الثورية"الشرعية مستمدة من 

رشح ه الوظائف العليا؛ وفاء المبل كل ما تتطلبه هذ ؛عتمد على شروط مسبقة عامة ومجردةي
الذي عينه في  _الشرعية الثورية_لصاحب السلطة _  موثوق فيه_ولاءه و  ،وإخلاصه

 .الوظيفة
                                                           

 .50، ص مرجع سابق،  الادارة الجزائرية ، مقاربة سوسيولوجيةعبد الحميد قرفي ، /  1  
 .مرجع سابق 111، منظمة العمل الدولية ،الاتفاقية رقم 4المادة /    2
 .545المتساوي في الوظيفة العمومية، الديباجة، صب لالتحاق، مرجع سابق ، ال66/133الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، الأمر رقم رقم /    3 



  في التوظيف مبدأ المساواة                                                                             الفصل الخامس         

 

- 194 - 

 

 :، أتناوله فيما يليلكن مفهوم الولاء بهذا المعنى  يقتضي تفصيلا أكثر       
عن بعض مسؤولياته  المباشر ناتج عن تنازل الرئيس الولاء في الأصل: الولاءلمفهوم استدراك  .ه 

 رئيستنفيذا للخطة الموضوعة من طرف ال ن سلطات إلى من اختاره مساعدا لها مومستلزماته
، دون متابعة لصيقة، لتتفرغ هذه الرئاسات إلى _أمُر بتحقيق أهدافها من رئاساته_الأعلى 

 .توجيهالالإشراف و 
 _انونيةق_والعواطف  تمرادف للطاعة، ويدل على الصلا"من هنا فالولاء كما عرفه أحمد زكي بدوي     
يصبح واجبا على كل مواطن نحو ، فطبيعياقد يكون  الولاء 1"لإخلاص لما يعتقد الفرد أنه صوابوا

التي  " الولاية"وهو مشتق من . مقابل تمتعه بالحماية والأمن واقعياأو  ،فيهالسلطة الحاكمة والوطن الذي يقيم 
نتكلم عن الولاية لشخص أو لمؤسسة  لكي كلمة نستعملها لما  "  بأنها  "بوريكو.بودو وف.ر"كما فسرها 

 .2"وعلى أننا مستعدون للامتثال لهما لى أننا نثق فيهما ونتقبل رأيهماندل ع
أيضا بالكفاءة اللازمة للمنصب حتى يستطيع أن  "ينالمع"يجب أن يتمتع  ،تينرغم الولاء والثقة الممنوحو      

 3 "ةلجله فعاليته في كافة الأمور المعا وأن تكون ،في عمله بدرجة عالية من الإتقان"يظهر 
الظاهر أن مفهوم الولاء في العالم العربي ومنه الجزائر لا يستخدم لتحقيق هذا النوع من الاخلاص لتنفيذ     

وإظهار ما يتمتع به المعين من كفاءة ومهارة واستغلالهما في تحقيق الخطة المرسومة، بل الولاء أصبح   الخطط
 .ما دام يحتل منصبا قياديا في المؤسسة ؛الجميل والعرفان للقائم بالتعيينرد  يلُتزم به بغرض

التي تضمن الامتيازات تشف أن الولاء ليس للمؤسسة وتحقيق أهدافها، بل لمن له السلطة من هنا نس    
التي تمنح الامتيازات،  والولاء بهذا المعنى يصبح بقاؤه مرهونا ببقاء القائم بالتعيين في الوظيفة القيادية الوظيفية،

 ،الوطنو  ،الله :هو الولاء لـالولاء الحقيقي ومن ثم فهذا الولاء ليس حقيقيا، بل هو ولاء أعمى؛ لأن 
 .على الترتيب ،والسلطاتأخيرا لمن فوض الصلاحيات و  ،سسةوالمؤ 
الولاء إذا كان ماني، و المحقق لكل الأالمانح لكل الخيرات،  ،لأنه المراقب العام لكل النوايا والأعمال:الله  .أ 

 .يدل أن صاحبه صادقا في ولائه لله لـ 
ن يعُولون من أسر، لأنه القبة التي يستظل تحتها الكل، بدءا من المفو ض والمفوَّض له، حتى م  : الوطن .ب 

الأمانة التي أبت السماوات  ؛المستأم ن على خيرات الأمة ،والتشريف بالتكليف الأمانو  مانح الانتماء
 .أن تحملها والأرض

                                                           
 .136، مرجع سابق، ص معجم مصطلحات العلوم الاجتماعيةأحمد زكي بدوي ، /   1
 .661، ص2661،ديوان المطبوعات الجامعية، المعجم النقدي لعلم الاجتماعبودو وف، بوريكو ،ترجمة سليم حداد ، /    2
 .413ص   www،kotobarabia،com، عربي انجليزي،الموسوعة الاقتصادية والاجتماعيةإسماعيل عبد الفتاح عبد الكافي ،3/  3
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 لتحقيق أهدافها ،ا على الوفاء لهاوالمتفق معه لمانحة مباشرة لمصدر العيش،ا ،الأمانة ؛هي: المؤسسة .ج 
 .من عمل وأجر، في ذات اللحظة ،به التزما، مقابل ما العملعقد  طرفينال توقيع يوم

لمنتظر منه أن يمنح وا ،المؤسسةو  ،والوطن ،من الله فهو المؤتـم ن الأول ،ن كان صادقاإ :المفوِّض .د 
بالتضحية  ؛والصبر على الأزمات مواجهة ما قد تمر به من صعابو التطور المؤسسة البقاء والنمو و 

 عرض من طرف المناوئينالتي قد تُ  ،مع مقاومة المغريات ،ل عليه منهاولو بجزء مما حص   ،أحيانا
 .المنافسينو 

صة الخا اتالقدر : منها معينة دعمتتطلب عوامل ارة قد الإد :بمقتضيات التنظيم الإداري المستثنون.4
م الشرط وقد ،الأجر لفواخت   ،الأجنبي قبُل، و الخ…رتفضيل جنس على آخو  _عقليةبدنية و _

 :خصوصية الوظيفة تروعيو  ،الموضوعي على الشكلي
ة قد يوظف من لا يحمل الجنسية الجزائري ،د به غير حامل الجنسية الجزائريةالمقصو : توظيف الأجنبي .أ 

ما مازال الجزائريون لا يمتلكونها أو لتقنية  ،فةتخصصات دقيقة تتطلبها وظي ببسب. أو حتى المكتسبة
 .من طرف مخترعيها أو مكتشفيها ،جديدة عالية متحفظا على أسرارها

بين أصحاب المؤهل  لا تعني المساواة المادية دائما المساواة في الوظائف العمومية: جراختلاف الأ .ب 
من بين الموظفين رغم ما قد يكون  ،سلطاتختلاف متطلبات كل وظيفة من مسؤوليات و الواحد؛ لا

سنة ل، ولعل المقولة التي جاء بها النظام الاشتراكي وذكرها الميثاق الوطني الجزائري ةفوارق فرص الترقي
مِن كل حسب قدرته، ولكل حسب "تصلح لتلخيص المعنى الذي أقصده في هذا السياق  1016

 1"عمله
، فيرجح ما قد يقع تنافي بين القدرة الموضوعية والشكلية :تقديم الشرط الموضوعي على الشكلي .ج 

لا يمكنهم المشاركة في مسابقات  ؛ من الخدمة الوطنية لأسباب صحيةالمعفيين مثل. يثب ت الموضوعي
وحراس الغابات كالشرطة والجمارك ،  لرتب التي تتطلب الأهلية البدنيةالتوظيف للالتحاق بالأسلاك وا

 .رغم قبولهم في وظائف أخرى ،2الخ...والسجون 
على أخرى،   التي تميز بعض الوظائفهي الخصوصية  ،هنا الخصوصية المقصودة :خصوصية الوظيفة .د 

وباطن الأرض 3،فقد يؤ ثر الرجل على المرأة في مثل العمل الليلي كترجيح جنس على آخر،
                                                           

 .01الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، الميثاق الوطني، مرجع سابق ، ص /   1
 .مرجع سابق/ع / ع/م/ك  16الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، منشور رقم /   2
، استثنت نفس المادة بجواز عمل 1021، بدأ نفاذ الاتفاقية الأولى، جوان 80و 41و 4من اتفاقيات،أرقام  3منظمة العمل الدولية، المادة  /   3

، "عند انقطاع العمل حالة القوة القاهرة ، والخوف من تلف المواد "و" المنشأة التي لا يعمل فيها إلا الأفراد من نفس الأسرة "النسوة ليلا في 
   .80و41من خلال اتفاقيتي منظمة العمل الدولية رقمي  4وأستثني أيضا بالمادة 
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 ،سجون النساء، أو مراقد الطالبات حراسة زنزانات :مثل ،ل فيوقد تؤ ثر المرأة على الرج 1_المناجم_
 إيثار لا يعتبر تمييزا لطرف على آخر، ونفس الشيء بالنسبة للجنسية الأصلية للسفير والقنصل

هذا الايثار اقتضته المقتضياة  ،2أصلية جزائريةغير مزدوجة و أن تكون جنسيتهما يجب  ،اللذين
 .الإدارية

حق من حقوق  وظائف المستثناة من سباق التوظيفأن الفي  المقتضيات الإدارية مكن تلخيصي       
 :وتتمثل في منه،المستثنى 

 فيها كتوظيف الأجنبي. لندرتها أو مفقوديتها في الوطن :الوظائف ذات الطبيعة الفنية البالغة التعقيد. 
 الولاء، كالأمناء لشخصية والخبرة و ا عناصراللاعتمادها على  :الوظائف ذات المسؤوليات القيادية العالية

 . العامين
 لما تتطلبه من مواصفات خاصة كالنباهة و  ،لاعتمادها على عنصر الثقة: الوظائف ذات الطبيعة السرية

 .وثبات الجأش والتجلد
  الاجتماعية، بل قد تكونغير مشب عة للحاجات النفسية و تفتقر إلى الجاذبية و التي : الضارةالوظائف  

 .العمل ليلا وفي المناجم :مثل ستثنى،لمضارة ل
       

ات على متحانآثار تبعات المسابقات أو الإومن  تفاعلي، لفعتتبع كل  اآثار  تفاعل يتركال لا شك أن  
 :تتمثل فيعلاقة في الحق في المساواة طرفي 

  ذكرها من الضروري . ات والمسابقاتمتحانوهي ما يترتب على إجراء الإ :السباق تبعات: سادسا 
 : هيو  استكمالا للحق في المساواة

ترتيبا لمقبولين مساوية لعدد المناصب الشاغرة، مرتبين نهائية لبعد إعداد قائمة : إعداد قائمة احتياطية .1
النهائي، تضاف قائمة أخرى احتياطية مكملة  (الإمتحان)مصادقا عليها من طرف لجنة القبول تنازليا؛

عنده قائمة المقبولين، بهدف تعويض المقبولين المتخلفين عن تسلم  للتسلسل الترتيبي الذي توقفت
 .  أيضاالسابق بحسب الترتيب  ،الوظيفة

                                                                                                                                                                 

، غير أنه أجاز لمفتش العمل المختص "يمنع المستخدم من تشغيل النساء ليلا"مرجع سابق،  06/11من قانون رقم  20وكذلك المادة رقم  =
طبيعة النشاط وخصوصيات منصب العمل في مثل المستشفيات والسجون ودور الطفولة، مع إقليما أن يمنح رخصة خاصة عندما تبرر ذلك 

 .صباحا 5ليلا إلى غاية نهاية الساعة  0من بداية الساعة : الاشارة أنه يعتبر عملا ليلا في الجزائر
 .1031يوم  36، بدأ نفادها يوم 2، المادة 45اتفاقية منظمة العمل الدولية، رقم /   1
 

2
، المحدد لقائمة المسؤوليات العليا في الدولة والوظائف السياسية التي 2611يناير  16، المؤرخ في 11/61رقم  كان هذا قبل القانون، /   

 .يشترط لتوليها التمتع بالجنسية الجزائرية دون سواها
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بسبب توقع  ،ات الرسمية المعلنةمتحانتيجة الإالطعون في ن ترفض الوصاية رغم أن  :الحق في الطعن .2
 ،ولمجرد الطعن ،الطعون ةكثر ب رر الرفضبُ و  ،ات المهنية والمسابقاتمتحانفي الإ الطاعنين احتمال الخطإ

 .غالبا، مما يؤدى إلى تأخير إعلان النتائج النهائية عدم تأسيسهو  ،تهتلقائيو 
هو  ،المقدمةا فيه من صدق بعض الحجج رغم م حق الطعن، بإلغاء الجهة الوصيةمن التبرير المقدم     

 اتمتحانقائمين على الإالين و لأن المصحح ؛جميع فقهاء القانونلدى مكرس "  مبدإ"لـ إلغاء 
 . على الأقل، إن لم نقل غير ذلك كأفعال متعمدة والمسابقات غير معصومين من الخطإ

للوظيفة العمومية، بل يمتد ب لالتحاقلا يتوقف مبدأ المساواة أمام باب ال :في المساواة الحق استمرار .3
الحق  :مثل ،وحقوق والتزامات متبادلةقانونية أثره مع المسار المهني للموظف، وما يترتب عليه من مراكز 

 الخ ...التقاعد و  الاجتماعي التكوين والترقية والضمانفي 
 

 المبحث الثالث
 1اللامساواة الفريدة في تشريع العمل الجزائري

الفريدة التي خص بها المشرع " اللامساواة"أخصص هذا العنوان لـ  ،تكملة لمبدأ المساواة في التوظيف 
 15مؤر خ في ، 66/63الأمر رقم  من( 10/21) بالمواد "أعوان الحفظ والصيانة" سماهم  نمم ،الجزائري

من ( 23)رغم اعترافه بهم بالمادة الموالية،  .، المتضم ن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية2666يوليو 
هذا القانون المذكور  ن قبل تاريخ صدورو لموظَّفا ،"موظف مثبت"صفة ب احتفاظهم نفس القانون بالنص على

 . أعلاه
المؤرخ    06/11من القانون رقم  11دد المدة، كما جاءت به المادة الأصل في العقد أن يكون غير مح 

وإن كان لابد من  .على غير ذلك كتابة معدل، إلا إذا نُص ، المتعلق بعلاقات العمل1006أبريل  21في 
أنه على التي نصت  من نفس القانون السابق 66/63مر من الأ 26يكون استثنائيا، بدليل المادة أن  ،التعاقد

إلــى توظيف أعـوان متعاقدين فــي مناصب شغـل مخصصة للموظفيــن في الحالات  يمكن اللجوء بصفة استثنائية"
 :اآتية 

 .في انتظار تنظيم مسابقة توظيف أو إنشاء سلك جديد للموظفين .1
 . لتعويض الشغور المؤقت لمنصب شغل .2

                                                           

 . يخي للمساواة في القوانين الجزائريةلم أدمج هذا العنوان في صلب موضوع  المساواة؛ لأنه شاذ مقارنة مع المسار التار /  1   
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وأقررها المشرع الجزائري في كل قوانين  ،الدساتير الجزائريةكل جاءت بها  " المساواة في التوظيف"ن إ 
العمل والوظيفة العمومية الجزائرية، منذ استرجاع السيادة الوطنية إلى اليوم، إلا ما نصت عليه استثناء المادة 

 ،الأساسي العام للوظيفة العمومية المتضمن القانون 1066يونيو  2المؤرخ في  66/133ر من الأم 14
التي عالجت مسألة الاستمرار في التوظيف عن طريق عقود دائمة إلى غاية نشر القوانين، عقب استرجاع و 

السيادة الوطنية، وسبب التعاقد المؤقت في ذلك العهد، اآثار التي خلفها المستدمر الفرنسي بالإبقاء على 
ا لأمر م ذلك لم يحدد المشرع فئة المتعاقدين على أساس مهني، وعمل بهتعاقد الجزائريين كأمر واقع، ورغ

إعداد القوانين  اللجوء إلى التعاقد ينتهي بمجرد استكمالأن قد حدد و  ،ظرفي، بدليل جعلها مؤقتة
غلوا من قبل الإدارة فرُض التعاقد في تلك الفترة؛ لأن الخونة من الجزائريين قد أسُتُ ، و الأساسية الخاصة

: ابن باديس بقوله" ها يوقد رد عل ،الوظيفة العموميةب لتحاقالجنسية الفرنسية للا المشترطة يةستدمار الا
، فالتعاقد في الفترة الإستدمارية هدفه إذلال الجزائري "فقد كذبأو قال مات من قال حاد عن أصله "

زائري المحافظ على انتمائه ويبقى الج" موظف"حتى لا يرقى الجزائري إلى صفة مساوية بالفرنسي وهي صفة 
يتراخى مهددا بالطرد في أي لحظة _ كما كانت تسميه فرنسا_" فرنسي مسلم"الجزائري الاسلامي 

كبوابين ومترجمين   ،حتى أن المناصب المسندة للجزائريين مناصب دنيا ،تعاونه مع الحاكم الفرنسي
يش في الجزائر، ومن ثم كان التعاقد حيلة ، كان يرفضها اللفيف الأجنبي الأوروبي الذي كان يعومنظفين

 .إلى الجزائريينالدونية تسند بها الوظائف 
على أن الإدارة العمومية إن   التنصيصمبادئ قانون الوظيفة العمومية المغلقة التي تطبقها الجزائر ومن  

لوظيفة العمومية لتنظيمية ، لأنه الأحق بالعلاقة القانونية ال(عقد إذعان)كانت طرفا في العقد؛ يكون بالضرورة 
 .في الجزائر

التفريق على أساس الانتماء إلى فئة اجتماعية عود إلى ي، عيب دستوريعدم التثبيت إن وعليه،  
التي تؤكد  1من الدستور الجزائري 34تحددت معالمها بسبب طبيعة العمل الذي تمتهنه، وهذا تناقض مع المادة 

 . هم بسب أي ظرف آخر شخصي أو اجتماعييمكن التمييز بينلا  أن المواطنين 
تابعتين لهيئة مستخدمة  فئتين مهنيتين من جنسية جزائرية هنا أمام ازدواجية في التعامل معيتبين أننا  

وآخر له صفة ( مثبت موظف)عمومية يكون أحدهما له صفة فالتفريق جعل الانتماء إلى الوظيفة ال ،واحدة
                                                           

1026دستور /    
1
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والتعيين بقرار من سلطة مختصة وتجمعهما  ،مة والانتماء إلى مرفق عمومي، رغم حالتي الديمو (عون متعاقد)
 . المؤسسة نفسها

أ م ن العدل أن تؤسس العلاقة على الفئوية في العمل أو الكيل بمكيالين من : ومن حقنا أن نتساءل 
باب الترقية، والزيادة  طنين يعملون فيها، فهذا توفر له الحماية والاستقرار، وتفتح أمامهاطرف نفس المؤسسة لمو 

في الأجر بالأقدمية والتنقل بين الوضعيات القانونية الأساسية للموظف، واآخر تحرمه حتى من الاستقرار 
خطأه الوحيد انتماؤه المفروض عليه لفئة مهنية اطلق  ؛عيش في خوف دائم من فقدان وظيفتهالنفسي، وقد ي

 " عمال الحفظ والصيانة" عليها المشرع نفسه 
تركة استعمارية استعبادية؛ لأنها تركت الحرية الكاملة لمسؤول  10/21ن المواد أ: ومما سبق نقرر 

  ،"غير محدودة المدة عن طريق عقود محدودة المدة أو"حرية التعاقد ( 22)المؤسسة بصريح المادة الموالية مباشرة 
قطيعة "السابق الذكر، جعل من المساواة  66/133أي للقائم بالتعيين في اختيار طبيعة العقد، رغم أن الأمر 

دد المدة إلى عقد محدود المدة، المحطريقة التعاقد هذه تجعل من الممكن أن يتحول العقد غير ،  "الاستدمارمع 
تحت رحمة القائمين بالتعيين والتحكم فيهم كالعبيد، وإن ثاروا يستغنى عنهم  فيوضع هؤلاء الأعوان المتعاقدون

 . ة التعاقد ويؤتى بمن يقبل الذل والهوان مقابل لقمة العيشعند نهاية مد
 

 :الحل
في التوظيف عند حاجة المؤسسة إلى  الذي انتهت مدة عقده" العون"ـ ولية لالأ التنصيص، بأن تعطى .1

أثبتته  خطأ " العون"، إلا إذا ارتكب (الخ..المحسوبية . الرشوة. المحاباة) موظفين جدد، منعا للتلاعب 
 .التأديبية اللجنة

  .نة مشتركة بين الوزارات المعنيةأن تشرف على العقود لج .2
مع  "الترسيم"إلى الديمومة بالتثبيت  آليابعدها يحول العقد  ،المرات التي يتجدد فيها التعاقد تحديد عدد .3

كيف   ،بأثر رجعي مثله مثل المتربص" وظفالم"حصول المثبت على نفس الحقوق الحاصل عليها زميله 
 ‼؟ التجديد المتكرر للعقد مدى الحياة ولا يثبت صاحبه يقبل

1
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 الفصل خلاصة
الوظيفة حق المواطن على دولته فرضته المواطنة وجعلته بمساواة، انطلاقا من التكافؤ في الفرص والجدارة، خدمة      

والجدارة متكاملين وموصلان للمساواة، والمساواة حائلة دون احتكار أي طبقة  الكفاءة ومبدءاللمواطن والوطن، 
 .هاقأو فئة للوظيفة العمومية، إن وضع المشرع آليات تحقي

هل توجد آليات مشرعة " إيجابية، والمتمثل في الفصل كانت الاجابة على سؤال الإشكال المطروح في بداية      
إلى أن مبدأ المساواة   الاستقراء توصل؛ لأن "؟ سسة العمومية الجزائريةيف في المؤ لتحقيق مبدأ المساواة في التوظ

والمواثيق الدولية المقررة  ،والإعلانات ،في التوظيف في المؤسسة العمومية الجزائرية مؤسس على التشريع الاسلامي
 .دة الوطنية إلى اآنلحقوق الإنسان، ومكرس في كل الدساتير والتشريع الجزائري، منذ استرجاع السيا

 66/311من الأمر رقم  26حقق بالمسابقة  المبنية على المادة تالمشرع الجزائري رأى أن المساواة ت        
من قوانين تخص الوظيفة  المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية، وما شاكلها .3566جوان  2المؤرخ في 

 .   والاستحقاق ،والجدارة ،الفرص المتكافئة: من أن آليات المساواة في التوظيف هيالعمومية الجزائرية، التي انطلقت 
بإعطاء جميع المواطنين قيما متماثلة من الحاجات الاقتصادية والاجتماعية  الفرص المتكافئةوحددت      

وحددت  ،قبل تحديد الاستحقاق متحانبالشهادة والإ لجدارةوحددت ا ،قبل تحديد الجدارة ،والثقافية
 .بالفرز والجدولة الرتبية الاستحقاق

؛ لما للإدارة من حق على المواطن، ولما للمواطن من حق ليست حقا مطلقاورأى المشرع الجزائري أن المساواة     
 .على الإدارة، و لما للوطن من حق على الإدارة والمواطن

العمومية، استجابة لمتطلبات كل منصب  حق تقدير مدى صلاحية المترشحين لشغل الوظائف للإدارة       
 . تنتقي بمساواة بناء على الكفاءة والجدارة والاستحقاقحق على الإدارة أن  للمواطنومقتضيات القانون، و

حق الاستثناء في المساواة؛ بتبجيل المواطن على الأجنبي، ورد الجميل لمن خدموه، وردع من خانوه، وتفضيل  للوطنو 
ديم الشرط الموضعي على الشكلي، بحجة مقتضيات المواطنة، والضرورات السياسية والتاريخية، ذكر أو أنثى، وتق

 .والقدرات الشخصية، وطبيعة المنصب
فإن اختلاف الأوضاع الاقتصادية والاجتماعية  ؛مهما كانت القوانين واضحة ودقيقة وعامة ومجردة         

 .تكون سببا في عدم المساواة قدللمترشحين، ونزوات القائمين على التوظيف  
مؤر خ ، 66/63الأمر رقم  من 21/23المواد  اللا مساواة من خلال: إلا أن ما يعيب على المساواة في الجزائر هو

الحفض " أعوان"، التي خص بها ، المتضم ن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية2666يوليو  15في 
 .تونوالصيانة، وجعلهم متعاقدين ولا يثب

 

 إإتتتتتلا
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 مراجع الفصل    3
 :القرآن الكريم . أولا

 .سورة الحجرات .1
 :معاجم ال.  ثانيا
 . 1086،لبنان ،بيروت ،مكتبة، معجم مصطلحات العلوم الاجتماعية، أحمد زكي بدوي .2
 (.اكتفيت بالأكثر شيوعا في عصرنا)، 326، ص2666، 1، مطبعة سطور، طالكنز الكبيرأحمد مختار عمر،  .3
 1ط ،ناشرون ،مكتبة لبنان ،معجم إدراة الموارد البشرية وشؤون العاملين ،بيب الصحافح .4

،1001. 
 . 1088 ،المكتب الجامعي الحديث ،قاموس علم الاجتماع،عبد الهادي الجوهري  .5
 .1005،دار المعرفة الجامعية ، قاموس علم الاجتماع،محمد عاطف غيث  .6
 .2661،ديوان المطبوعات الجامعية،  لمعجم النقدي لعلم الاجتماعار،بودو وف ،بوريكو ،ترجمة سليم حداد ، .1
 :كتب ال. ثالثا

 . 2613.  1، دار الفكر العربي، طتنمية الموارد البشرية وإستراتيجيات تخطيطهاإبراهيم عباس الحلابي ، .8
في  مذكرة لنيل شهادة الماجستير ،واقع تسيير الموارد البشرية في المجتمعات المحلية ،بزة رابح .0

 . غير منشرورة ،الجزائر ،جامعة باتنة ،علم الاجتماع
 . ناشرون ،مكتبة لبنان ،معجم إدراة الموارد البشرية وشؤون العاملين ،حبيب الصحاف .16
نظرية المرفق العام  ،الكتاب الثاني ،دراسة مقارنة ،مبادئ القانون الاداري ،سليمان محمد الطماوي .11

 .القاهرة ،العربي دار الفكر ،وعمال الادارة العامة 
 . مبدأ المساواة في الوظيفة العامة ،طلعت حرب محفوظ محمد .12
 . 2668 عبد الحميد قرفي ،الادارة الجزائرية ، مقاربة سوسيولوجية ،دار الفجر للنشر والتوزيع ،القاهرة، .13
 .2661مصر  ،دار الجامعة للنشر ،السلوك التنظيمي وإدارة الموارد البشرية ،عبد الغفار يونس .14

 : المواثيق الجزائرية . رابعا
 .1016جويلية  36المؤرخة في ، 61رقم  ،الجريدة الرسمية ،الميثاق الوطني .15

 :جزائرية الدساتير ال. ثانيا
 .1063 .الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية دستور .16
 .1016  .الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية دستور .11
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 .1080  .ية الديمقراطية الشعبيةالجمهورية الجزائر  دستور .18
 .1006  .الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية دستور .10
 .2616  .الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية دستور .26

  :جزائرية القوانين ال.ثالثا
المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة  ،1066جوان 2المؤرخ في  ،66/133الأمر رقم  .21

 .العمومية
المتضمن القانون الأساسي  ،5891مارس سنة  32المؤرخ في ، 85/50لمرسوم رقم ا .22

 .النموذجي لعمال المؤسسات والإدارات العمومية
 .معدل،المتعلق بعلاقات العمل  1006أبريل سنة 21المؤرخ في  06/11قانون رقم   .23
 .المتعلق بالمجاهد والشهيد ،1000أفريل  5المؤرخ في  00/61القانون رقم  .24
 .، المتضم ن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية2666يوليو  15مؤر خ في ، 66/63لأمر رقم ا .25

 :جزائرية المراسيم ال. رابعا
المتعلق بكيفيات تنظيم المسابقات  ،1005سبتمبر  36المؤرخ في  05/203المرسوم التنفيذي رقم  .26

 العمومية ات والاختبارات المهنية في المؤسسات والإداراتمتحانوالإ
المتضمن القانون الأساسي الخاص بالموظفين  ،2616نوفمبر 14المؤرخ في  16/286المرسوم رقم  .21

 .المنتمين للأسلاك الخاصة بإدارة الجمارك
المتضمن القانون الأساسي الخاص  2668مايو  3المؤرخ في  ،68/120المرسوم التنفيذي رقم  .28

 .بالأستاذ الاستشفائي الجامعي
المتعلق بالتعيين في الوظائف العمومية وإعادة ترتيب ،1066جوان  2المؤرخ في  ،66/146المرسوم  .20

 .أفراد جيش التحرير الوطني ومنظمة جبهة التحرير الوطني
 :دولية العلانات الإ. خامسا

 .فرنسا ،1180سنة " حقوق الإنسان والمواطن للثورة الفرنسية"إعلان  .36
 .الأمم المتحدة ،1048سنة  الاعلان العالمي لحقوق الانسان .31

 :اتفاقيات منظمة العمل الدولية . سادسا
 .1031  يوم 36بدأ نفادها يوم . 2المادة  ،45رقم  ،اتفاقية منظمة العمل الدولية .32
اعتمدت يوم ،مظمة العمل الدولية ،الخاصة بالتمييز في مجال الاستخدام والمهنة 11الاتفاقية رقم  .33

 . 1058جوان  25
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 .1021جوان  ،الاتفاقية الأولى بتاريخدأ نفاذ ب ،4أرقام ،اتفاقيات .34
 . 1031بدأ نفادها سنة  ،2المادة  ،45رقم  ،اتفاقية منظمة العمل الدولية .35

 :الشبكة العنكبوتية . سابعا
بعض الملاحظات عن واقع الادارة العمومية الجزائري وسبل اصلاحها "عمار عماري مقال بعنوان  .36

جامعة فرحات عباس سطيف  ،كلية الاقتصاد وعلوم التسيير،" اليةللاندماج ايجابيا في الحركة العم
 .الشبكة العنكبوتية،

   w com ،kotobarabia    ،عربي انجليزيالموسوعة الاقتصادية والاجتماعيةعبد الفتاح عبد الكافي ، إسماعيل .31
      

 :جزائرية المناشير ال. ثامنا
 .2666أبريل  20المؤرخ في ،لأهلية البدنية المتعلق بشروط ا 2666/ع / ع/م/ك  16منشور رقم  .38

 :الجزائرية  قرراتال. تاسعا
قرار وزاري مشترك بين وزارة التربية الوطنية والمديرية العامة للوظيفة العمومية بتاريخ  .30

يحدد قائمة المؤهلات و الشهادات المطلوبة للتوظيف في بعض الرتب الخاصة ،2660سبتمبر16
 .بالتربية الوطنية

 : مراسلاتال. عاشرا
/ 1345تحت رقم   66/60/2616المؤرخة في  ،مراسلة السيد الأمين العام لوزارة التربية الوطنية .46

 المراسلة الخاصة بكيفية توظيف الأساتذة من القوائم الاحتياطية  ،ع،أ/و،ت،و
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ميدان  لالمجال المكاني  تمثل  خريطة  
 البحث

 عين عباسة
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 تبويب البيانات والتعليق عليها/ خامسا
 

 في التوظيف  المبحوثين مسابقاتنتيجة    يوضح( 51)جدول رقم 
 حسب  القطاعات

 
 التوظيف مسابقات  يجةتن

 المجموع
 الراسبون الناجحون

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي  التعليم
 45 15 30 ت

% 66,7% 33,3% 100,0% 

 الصحة
 45 15 30 ت

% 66,7% 33,3% 100,0% 

 المحلية الجماعات
 90 30 60 ت

% 66,7% 33,3% 100,0% 

 الشباب مؤسسات
 45 15 30 ت

% 66,7% 33,3% 100,0% 

 التربية قطاع 
 180 60 120 ت

% 66,7% 33,3% 100,0% 

 المجموع
 405 135 270 ت

% 66,7% 33,3% 100,0% 

 
ستمارة أن يكون قد شارك في مسابقة ولو مرة واحدة، سواء نجح أم لأن شرط المجيب على الا: نتيجة المسابقة

 .ف بالطريقة المباشرة أستبعد من عينات البحثومن وظ .1رسب
 

، منهم في المؤسسة العمومية الجزائرية هذا الجدول يبين طبيعة العينة وهم الخاضعون لنصوص عملية التوظيف       
 . الناجح ومنهم الراسب

عنصرا موزعين على خمسة قطاعات، وعدد عينة كل قطاع اختيرت حسب سعة وانتشار  504لعينة ع أفراد امو مج
كل قطاع في المجتمع، فأوسعهم انتشارا واستيعابا للموظفين هو قطاع التربية ثم يليه حسب ما أرى قطاع 

فهي الأقل انتشارا وعددا  ،التعليم العالي، والصحة، ودور الشباب التي هيالجماعات المحلية، أما بقية القطاعات 
( 2)والجماعات المحلية معاملها ( 1)السابقين، لهذا كان عدد أفراد العينات الأخيرة معاملها القطاعين من موظفي

 .( 5)والقطاع التربية معاملها
ن يكو  فيه شكلامما ا به الحاقهملوظيفة العمومية، و مترشحين إلى مؤسسة ا إلحاقتعني عملية  :"التوظيف"كلمة 

 .التوظيف في الجزائر: والمقصود هو. وهو الجزائر توظيففيه ال ىحسب النصوص القانونية للبلد الذي جر 
 الإمتحانوبالتالي يكون هناك راسب في . مسابقة أو إمتحانفي السنوات الأخيرة يجري التوظيف عن طريق  

 .راسبون وناجحون .أفراد العينة مختارون بهذه الصفةوناجح، ولهذا كان 
 شاركواأن يكونوا قد  لكي ينظموا إلى مجموعة المبحوثينهم الذين يعملون بعقود، ولذلك اشترط فيهم  :الراسبون 

 .أو المسابقة،  وإجابتهم عن تصور مسبق متحانالإ  طبيعةولو مرة واحدة حتى تكون لهم نظرة عن  إمتحانفي 

                                                           
1
 القطاعات حسب.المسابقة في( المتعاقدين) رسوب  طبيعة يوضح الذي(  68) رقم جدول  رقم الجدول أنظر/   
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وتعمدت أن . كما هو مبين في الجدول أعلاه  ن عدد الناجحين ضعف عدد الراسبينوقصدت من البداية أن يكو 
يكون أفراد عينة الجماعات المحلية ضعف قطاعات التعليم العالي والصحة ومؤسسات الشباب؛ لكثرة التوظيف 

سابقة بمسابقة المعروفة المفيه  أجريتلأنه القطاع الذي " قطاع التربية"فيها، والعينة الأهم بالنسبة للبحث هي عينة 
لهذا تعمدت أن تكون والبحث الميداني في بداياته؛ حتى تكون الصورة واقعية أكثر، و " 2012ان جو دورة أو 

 .حتى تكون نتيجة البحث تعبر عن الواقع الجديد فعلا ؛5قطاع التربية مضروبا في  ،العينة قصدية
 

 :الخلاصة
ضعف ناجحين قائمة العدد  :إستجابة للواقع حددت النسبة؛ عدد أفراد عينة كل قطاع قصدي  

التعليم العالي، والصحة، ومؤسسات : ضعف موظفيقطاع الجماعات المحلية  عدد موظفيو  .الإحتياطيينقائمة 
موظفي قطاع عدد من  ،ايعددكبره و  عدد قطاع التربية؛ ضعف قطاع الجماعات المحلية؛ لانتشارهو  .الشباب

 .ةيالجماعات المحل
 

 :إذن
 . سابقةكل مفرادات البحث شاركت في م      

 
 جنس المبحوثين   يوضح( 51)جدول رقم 

 حسب  القطاعات

 الجنس 
 المجموع

 أنثى ذكر

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 45 24 21 ت

% 46,7% 53,3% 100,0% 

 الصحة
 45 21 24 ت

% 53,3% 46,7% 100,0% 

 المحلية الجماعات
 90 47 43 ت

% 47,8% 52,2% 100,0% 

 بابالش مؤسسات
 45 35 10 ت

% 22,2% 77,8% 100,0% 

 التربية قطاع
 180 130 50 ت

% 27,8% 72,2% 100,0% 

 المجموع
 405 257 148 ت

% 36,5% 63,5% 100,0% 

 
قبل استرجاع السيادة الوطنية  كانت المرأة الجزائرية ليس من حقها أن تدخل الوظيفة إلا منظفة أما  

، وإن وجدت توجد من باب الاستثناء وتكون بالطبع فرنسية أو جزائرية متعاونة حقهافليس من المناصب الأخرى 
وجد في بلدية يلا  ه،ما علمت حسب، و "ةمسلم ةفرنسي"أو " الأهالي" عليهم  تهي أو أبوها مع فرنسا، ممن أطلق

ا امرأة نهلأ ؛ل بين الأهالي، ويضرب بها المث"بارْدْ  ةبـنا"  بـ تعرف ر واحدة معم   ابنةإلا _  كمثال_عين آزال  
وخاصة الوظيفة العمومية، والجزائر  ،قد غزت المرأة مختلف ميادين العملفأما الآن  ؛ملة في الوظيف عموميةعا
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بعد أن فتحت أبواب المدارس على مصراعيها مجانا وإجباريا، وقربت مدارس الطور  ،ليست شاذة عن بقية العالم
، وجعلت الجامعة مضمونة الإقامة لكل الطالبات اللواي  يزيد بعد إقامتهن العائلية الأول والثاني من دور المواطنين

تعلمت ف ،لهن النقل، وهو ما سهل تعلم المرأة تكلم، ومن تقل إقامتهن العائلية عن هذه المسافة ضمن  50عن 
 .من مستويات علمية بمساواة تامة من بداية التعلم حتى إلى ما مكنتها قدراتها

كما هو ثابت في القسم _ بل من بداية التعليم ،يوم المسابقةواة في الجزائر ليست مقتصرة على ساوالم  
 .حتى التوظيف_ النظري

أكبر المدروسة في جميع القطاعات  الإناثعدد الدليل على ذلك و ، الوظائف الجزائرية دخلت جميع المرأةو   
قطاع  :مثل ،يزيد في مؤسسات أخرىو بل  ة،الجزائريية ة العمومففي الوظيواقع يعبر عن وهو  ،من عدد الذكور

المعطيات إن بقيت  ،من الذكور1مقابلإناث  3 :من الزمن إلىين بعد عقد الإناثنسبة وأتوقع أن تصل  ،التربية
إن عهدة بوتفليقة عهدة " دعمها قانونيا، وقد سبق أن قلت إليه ويؤكد ما ذهبت  ،الحالية على ما هي عليه

 ؟ لهفواتسنة حتى الآن، فكيف لا تلد الكثير من ا 11وعهدته قد تجاوزت "  1يازنسوية بامت
خاصة في مؤسسات الشباب بنسبة ، 2334 %على الذكور بنسبة تقدر بـالاناث والجدول يبين تفوق  

قد فقد تف الإدارةأما  ؛قطاع التعليم وهو الأليق بهالأن  ،232, %ويليه قطاع التعليم بنسبة 31,,%تقدر بـ 
قدان حتى ينقر فلهذا الولا ، ولا تتفطن لأطفالها ؟ماليا لها إن استطاعت فيها أمومتها وأسرتها، ولا تبقى إلا ممولا

" سَكن  "أبناؤها الزجاج الفاصل بينهما مطالبين ببيوت منفصلة وهم غير شاعرين بدفء الأمومة، والزوج خارج الـ 
  .لدى الأطفال خير دليل على ما أقول" التوحد"الذي ذكرته الآية الكريمة، وانتشار ظاهرة 

إلى إعادة التفكير في المناصب التي تتطلبها مواصفات المرأة، كأم وزوجة، وإلا الأليق بها ألا  ولهذا أدعو 
لكنه  "تربية الجدات"علماء التربية عن رغم ما قال أن تتكفل بهما تلد إلا اثنين كحد أقصى حتى تتمكن أمها 

 .رارحل بأخف الأض
للجامعات  الأنثىمن الموظفين للتقاعد إلى جانب غزو روج الكثير لخخاضع  الأنثويجنس العينة نسبة  

 .يقبلن العمل ولو بأبخس الأجور تبااالشوأيضا . الشغل عالم نودخولهومراكز التكوين 
سات الشباب والدليل مؤس ،بنسب كبيرة مستقبلا زاحفة إلى مؤسساتنا العمومية الأنثىالحقيقة أن    

 . والتربية في هذا الجدول، والجدول العمري المعكوس الموالي
 

 أي علاقة، %63,5بما مجموع نسبته تقدر بـ  الإناث، و %36,5بـ  بما مجموع نسبته تقدر الذكورنسبة      
 .الإناثتقريبا من  1إلى  2

                                                           
1
 .مرجع سابق. دراسات وأبحاث. المشاركة السياسية للمرأة  151ص " .المواثيق الدولية وإسقاطاتها على التشريع للمرأة الجزائرية" أنظر مداخلتنا /   
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 :إذن

 .ليس على أساس الجنسو  لفي المؤسسات العمومية الجزائرية يتم على أساس المؤه فيالتوظ 
 .وهو  قانوني

 
 

 يوضح سـن المبحوثين   (51)جدول رقم 
 حسب القطاعات

 نـــــالس 

  25  من المجموع
  30 إلى

  31 من
  35 إلى

  36 من
 40 إلى

  41 من
 45  إلى

  46 من
  50 إلى

  51 من
  55  إلى

  56 من
  60 إلى

 
ت

عا
طا

الق
 

 التعليم
 العالي

 45 0 1 2 5 6 18 13 ت

% 28,9% 40,0% 13,3% 11,1% 4,4% 2,2% 0,0 100,0% 

 الصحة
 45 0 2 4 7 11 9 12 ت

% 26,7% 20,0% 24,4% 15,6% 8,9% 4,4% 0,0 100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 90 2 4 2 8 17 31 26 ت

% 28,9% 34,4% 18,9% 8,9% 2,2% 4,4% 2,2% 100,0% 

 مؤسسات
 الشباب

 45 0 0 2 0 8 6 29 ت

% 64,4% 13,3% 17,8% 0,0 4,4% 0,0 0,0 100,0% 

 قطاع
 التربية

 180 4 6 7 11 23 55 74 ت

% 41,1% 30,6% 12,8% 6,1% 3,9% 3,3% 2,2% 100,0% 

 المجموع
 405 6 13 17 31 65 119 154 ت

% 38,0% 29,4% 16,0% 7,7% 4,2% 3,2% 1,5% 100,0% 

 
المتمثلة في ندرة ذوي الخبرة بالأقدمية في " قاعدًا ظاهرة  مُت  "ه بـ تما أسمي ما يتفرد به هذا الجدول هو 

 وهو أمر يبدو أنه ما حدث إلا في ،(42/20)في الفئة الأخيرة  0.0جميع القطاعات حتى وصلت النسبة إلى 
 .2012خاصة التقاعد المسبق الذي تنافس عليه الجميع في آخر سنة  ،بسبب التقاعد الجماعي ،الجزائر

من المفروض أن يكون هرم الأعمار معكوسا؛ لأن القطاعات فواضح أثر التقاعد المسبق على الجدول،  
، وأكثرها حداثة من حيث خاصة البلديات ومؤسسات التعليم ،ن بداية استرجاع السيادة الوطنيةالخمس منشأة م

، ورغم ذلك لا ننسى 17,1ابها سنة فتحت أبو  :مثلا ،في مدينة سطيف ،هو قطاع التعليم العالي الانتشار
من مسكن  الإقتراببسبب رغبة الموظفين  ،الانتقالات التي حدثت من الجامعات الأقدم إلى الجامعة الأحدث

 .عائلاتهم
 فيضيق كلما زادت الأقدمية، فتنحدر النسبة ،هرم الأعمار قلبأيعقل أن ين ،الهرم مرفوض تماماشكل  

وتواصل الانحدار ليصل . المهارة الفعلية إكتسابوهو سن الكفاءة، سن ، 312%إلى  32/50العامة للسن بين 
فئة  ،سة، ويمكن أن نظيف إلى هذه الفئةوهو السن المهارة الممار ، 51/54في السن بين  ,3,%إلى حد 

 . %4,2 بنسبة 52/40
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عمل السابقة، هدر غير مستساغ للمهارة المكتسبة من كل سنوات ال 51/40تقاعد ذوي السن بين  

من كل ما  والأدهى. الابداع،الإبتكار، الإختراع، لموظف من الإكتساب إلى الإكتشافوهو سن يتحول فيه ا
ليأخذ منه الحكمة وسداد الرأي من  41/20لم يلتق مع جيل  24/34بين الأجيال، فجيل  الإنقطاعسبق هو 

 .الوظيفة، وتواصل تناقل التجارب العملية الميدانية
 ستثمره في مستقبلنا؟ننتظر رسوخ تقاليد عمل جزائرية مستنبطة من تواصل ماضيها بحاضرنا، لتكيف   

فالذي يأخذ المعرفة من حاضره دون ماضيه، فهو وبلا أدنى شك شخصية جوفاء؛ لأنها مبتورة من تراكمها 
 الية امتداد جيني لماضينا،المعرفي، وهو ما يجعلنا نستورد المعارف ولا نعتمد على تراثنا الأصيل، فشخصيتنا الح

بين القائمين على مراكز التكوين والمفتشين والمدراء والمراقبين وكل إلى نفصام ممتدة الانتشار وظاهرة الإ 
  ." استرني ونسترك"من باب _ مختارين لولائهم نهمالمعينين بقرار ، باستثناء المعينين بمرسوم؛ لأ

مستغربا بين عموم الناس في الجزائر، إلى حد شيوع مقولة  اأمر  بقاء الفرد عاملا إلى سن الستين أصبح 
ومن بين " اللهم حسن خاتمتنا"وع يدعو الله نيابة عن الجميع ، وتناسوا أن خطيب الجمعة كل أسب"مُت قاعدا"

مت لو اختتأن  ،وهو طريح فراش الموت لجليل خالد بين الوليد رحمه اللهالصحابي ا عن در الخواتم السعيدة ما و 
ساحات لماذا أموت وأنا على الفراش كالناقة الجرباء ولم أأُخذ إلى جوار ربي من " قائلا ضرعا للهتحياته بها، م

  ".لحم ابن آدم ثقيل: "المقولة الشعبية الجزائرية تقلول ، "الوغى
 .، والهوة بين الأجيالإنقلاب هرم الأعمار: صفتين تميزان هذا الجدول، هما أهم: النتيجة 

 :نإذ
وهذه ، %38,0 ما مجموع نسبته وتمثل  30 إلى 25  منالنسبة الأساسية للسن تتركز في الفئة   

 . %41,1قطاع التربية بنسبة  ا، ثم يليه%64,4الفئة تتركز في مؤسسات الشباب بنسبة 
 . %1,5إلى   ةمجموع نسبإلى ما   منخفضةفهي  ،سنة 51كبر من الأما الفئة أ
 

 :إذن
قني يتلاءم سنها وطبيعة التطور الت هاتشغلها كفاءات ،لمؤسسات العمومية الجزائريةالمناصب في ا 

 .المهنية المختصةالمتطلب للشهادات الجامعية و 
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 للمبحوثين  التعليمي المستوى  يوضح(: 51)جدول رقم 
 حسب  القطاعات

 المستوى التعليما 
 المجموع

 جامعي ثانوي متوسط ابتدائي

ت
عا

طا
الق

 

 العالي التعليم
 45 32 12 1 0 ت

% 0,0  2,2% 26,7% 71,1% 100,0% 

 الصحة
 45 28 17 0 0 ت

% 0,0  0,0  37,8% 62,2% 100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 90 63 21 6 0 ت

% 0,0  6,7% 23,3% 70,0% 100,0% 

 مؤسسات
 الشباب

 45 33 6 6 0 ت

% 0,0  13,3% 13,3% 71,1% 100,0% 

 التربية قطاع
 180 165 12 3 0 ت

% 0,0  1,7% 6,7% 91,7% 100,0% 

 المجموع
 405 321 68 16 0 ت

% 0,0  4,0% 16,8% 79,3% 100,0% 

 
 .أن المبحوث لم يكمل الطور المعني أو أكمله ولم  يتحصل على شهادتهت به قصد :المستوى التعليمي

 الثقافية_  بومدين هواري الراحل الرئيس لها خطط التي الثلاث الثورات انطلاق على عقود 5 مرور إن 
 الأخرتين الثورتين أساس هي التي الثقافية الثورة أن إلا ،الثانية وتواضع الأخيرة أفول ورغم_ والزراعية والصناعية

 الواحد الحزب نظام أزالت الجزائر أن ؛والدليل يستعبد، ولا يستعمر لا المثقف الرجل إن: مقولته وصدقت أثمرت
 الأمريكي الرئيس أسماه بماو  ،1711 أكتوبر بثورة المعروفة ،الأقل على العربية الدول كل قبل بالسلطة المتفرد

 في العربية الدول كانت إذاف ،"العربي  الربيع"التغيير على القدرة من العربية الشعوب بإرادة استخفافا (باماو أ)
 تبدأ الجزائر في فالمساواة فقط، الحظوة لذوي الجامعي التعليم وتوفر" الكفيل نظام" تطبق الخليجي التعاون مجلس

 المدارس عن للبعيدين والإطعام النقل وتوفير الأول الطور مدارس وبتقربب الفرص بتكافؤ التعلم بداية من
 ادةشه أصبحت بدليل.  الجزائر في فعلية التعل م في المساواة جعل مما ذلك وغير للمعوزين والكتب_ نسبيا_

 وللتباري التكوين، ومسابقات اتإمتحان لمختلف للتأهل المستوى لإثبات" نقاط كشف" مجرد البكالوريا
 مجموع أن بدليل. العملية الحياة في أكثر المطلوبة الفروع من بفرع بمقعد والفوز والجامعات العليا المدارسب لالتحاقل

 الجزائرية العمومية المؤسسة في العاملين من الجامعي لتعليما فئة نسبة( 5/1) ربع إلى يصل الأولى الثلاث الفئات
 القبيلة حددتها التوظيف طرق" حيث الوطنية السيادة استرجاع بداية في كان ما عكس ،العينة منها المأخوذ

 الوظيفة في يوظَّفوا أن الحق لهم المستقلة الجزائر مواطني كل أن من انطلاقا النافذة أو/و المسيطرة والجماعة والعشيرة
  العمومية

 في والخائن"  1القَايَدْ " وظف لذلك. العام للصالح خدمة تقديم على القدرة هو الأوحد فالشرط انتقاء، دون
  .إماما" 2عاشر ابن" قرأ والذي ،.…إداري، عون الكتابة يعرف ومن" 1 مُمرَِّن" الحروف يتقن ومن ،الإدارة

                                                           
1
 115. أنظر،ص : القايد/   
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 القطاعات كل بين وتتوزع 733,% بـ تقدر جدا عالية بنسبة" امعيالج " في تركزت نسبة أعلى أن يبين والجدول
 .إبتدائي في 030  تصلأن  إلى تنحدر والنسبة ، ,713% بـ تقدر بنسبة التربية قطاع وخاصة

لم عقود ونصف، ومن ثماره لا يوجد بين المبحوثين من  4التعليم  الإجباري المجاني شرع فيه من أكثر من  
  .لابتدائيةينهي دراسته ا

أما . سنة 12بسبب إلزامية التعليم إلى سن  0,0المستوى الابتدائي منعدم في مؤسساتنا فهو يقدر بـ      
 .%79,3نسبة  بما يمثل النسبة الساحقة فهو المستوى الجامعي 

الشهادة  اعدتهقالمستوى التعليمي متدرجا من المستوى الأبسط إلى المستوى الأعلى مشكلا هرما ثقافيا، تمثل     
تمية إلزامية ومجانية التعليم في الجزائر، وأثبت ما ذهبنا إليه لحالتعليم الأساسي، وهي نتيجة حتمية،  قمتهالجامعية و 

 في الجزائر للتوظيف في المؤسسة العمومية الجزائري 3من تأسيس المساواة
 
 : إذن 
 ستوى الجامعي بما مجموع نسبته تركز في الميالتعليمي  للمبحوثين حسب  القطاعات   المستوى

79,3%. 
  71,1ثم يليه الشباب  بما نسبته   %91,7يتركز في قطاع التربية بنسبة% 

 .وهو قانوني 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                                                                                                                                     
والتعليم، وظف معلما في مصطلح قصد به شخصية طبيعة، ظهرت في بداية استرجاع الجزائر لسيادتها، يحتل أدنى مرتبة من السلم الوظيفي التعليمي في وزارة التربية  ":ممرنال"/  1

 .ثبت بالاختبار إتقانهم للإملاء والعمليات الحسابية الأربعالطور الابتدائي، وهو من خريجي حلقات الكتاتيب أو ممن تعلموا في المدارس العامة أو الخاصة، 
وهي منظومة مكونة من ثلاث مائة وأربعة عشر بيتا يتفقه بها المبتدئون، فيها : المرشد المعين على الضروري من علوم الدين: " ، المسمىمتن اين عاشرالمقصود،  :ابن عاشر/   2

 .الطهارة، والصلاة، الزكاة، الصيام، الحج، ثم يختم المؤلف متنه بخاتمة في الأدب والسلوك: وعهامقدمة العقيدة والأصول، ثم العبادات بفر 
 ، عالم مسلم، اشتهر بمنظومته الذكورة سابقا(هـ 770/1050) الامام عبد الواحد بن أحمد بن على بن عاشر : فهو أما ابن عاشر،          

 .,,1مبدأ المساواة ،ص  /   3  



الدراسة الميدانية                                   تبويب البيانات والتعليق عليها        السادس                  الفصل  

- 219 - 

 

 
 الشهادات المحصل عليها المبحوثين  يوضح: (51 )جدول رقم

 حسب  القطاعات

 عليها المحصل الشهادة 
 المجموع

 امعيةج مهني تكوين معهد متخصص ابتدائية

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 45 30 11 3 1 ت

% 2,2% 6,7% 24,4% 66,7% 100,0% 

 الصحة
 45 22 8 13 2 ت

% 4,4% 28,9% 17,8% 48,9% 100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 90 55 20 11 4 ت

% 4,4% 12,2% 22,2% 61,1% 100,0% 

 مؤسسات
 الشباب

 45 33 10 2 0 ت

% 0,0 4,4% 22,2% 73,3% 100,0% 

 التربية قطاع
 180 160 12 8 0 ت

% 0,0 4,4% 6,7% 88,9% 100,0% 

 المجموع
 405 033 16 37 7 ت

% 1,7% 9,1% % 6,56 74.1% 100,0% 

 

 .أن المبحوث أكمل الطور المعني وحصل على شهادته: تعني ".الشهادة المحصل عليها" 
الذي يمكن  الإمتحانات كفاءة معينة لتحديد نوعية المسابقة أو لقد صارت الشهادة الآن أداة، لإثب  

 .للمترشح المشاركة فيه
المستوى )والجدول يبين تدرج الشهادات المطلوبة حسب التدرج التاريخي لما سبق ذكره في الجدول السابق 

انة وهم المعر فون والصي، فذوي الشهادات الأدنى من الشهادة الجامعية تقاعدوا، بقي أعوان الحفظ (13التعليمي 
. والمتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة 2002يوليو سنة  14المؤرخ في  .02/03من الأمر  21/23بالمواد 

وهو المؤهل المطلوب للوظيفة العمومية الجزائرية ، "الشهادة الجامعية" م العالي هي أما الشهادة المثبِتة لمستوى التعل
  .حاليا

ا لذوي الشهادات الجامعة لكثرة موظفيه وعددهم، وهو في زيادة إستقطابهو الأكثر قطاع التربية ف 
% ، وتليه مؤسسات الشباب بـنسبة1137% طردية مع زيادة عدد السكان، فنسبة الجامعيين بقطاع التربية 

 .في قطاعي التربية و مؤسسات الشباب 030وتنحدر لتصل . ، بسبب ما سبق شرحه333,
وهي متطابقة لسن المبحوثين . ؤسساتنافي مالجماعي للموظفين جعل الجامعيين هم السمة الغالبة  و بسبب التعاقد

 .وأقدميتهم
مكانته في مؤسساتنا العمومية وين المتخصص له أيضا الجدول يبين أهمية الشهادة لدى شبابنا وأن التك 

 .اتالإختصاصبقية إلى جانب التكوين الجامعي الذي يتخرج منه تقنيون سامون في الصحة و 
 :إذن

تقدر بما مجموع نسبته   الشهادات الجامعية المحصل عليها المبحوثون  حسب  القطاعات  
74.1%. 
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، ثم مؤسسات الشباب بنسبة %88,9وأعلى الشهادات المحصل عليها قطاع التربية الوطنية بنسبة 
73,3% 

 . وهي متطابقة مع أعمار المبحوثين وأقدميتهم  
 و أمر قانونيوه         

 
 

 للمبحوثين  ةالإداري الوضعية  يوضح(: 02 ) جدول رقم
 حسب  القطاعات

 ةالإداري الوضعية 
 المجموع

 متعاقد مرسم متربص

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 45 15 27 3 ت

% 6,7% 60,0% 33,3% 100,0% 

 الصحة
 45 15 30 0 ت

% 0,0 66,7% 33,3% 100,0% 

 لمحليةا الجماعات
 90 30 59 1 ت

% 1,1% 65,6% 33,3% 100,0% 

 الشباب مؤسسات
 45 15 28 2 ت

% 4,4% 62,2% 33,3% 100,0% 

 التربية قطاع
 180 60 82 38 ت

% 21,1% 45,6% 33,3% 100,0% 

 المجموع
 405 135 226 44 ت

% 10,9% 55,8% 33,3% 100,0% 

 

روف ظشروط و  ية إثبات كفاءته على الأداء، وقدرته على التكيف معناجح في مسابقة وهو في وضع: متربص
 .العمل الجديد أمام الرئاسات التي تتابعه

 .وثبُت في العمل" تربص" نجح في مسابقة وتدرب   :مرسم
 .، وأخرى لم تصل عليها20/10فئة حصلت على : المتعاقدون على فئتين :   متعاقد

أو أكثر، لكن لم  20/10وحصلوا على علامة تقدر بـ  شارك أفرادها في مسابقة :فئة حصلت .1
  .   الإحتياطيةالقائمة تؤهلهم نتيجتهم على أن يوظفوا، بل أهلته أن  يكونوا  في 

، أو حصلوا، لكنهم 10/ 20شارك أفرادها في مسابقة ولم يحصلوا على علامة  : فئة لم تحصل .2
 . على علامة اقصائية الإمتحانحصلوا في أحد مواد 

 :الاستمارات جمعت بطريقة قصدية على أساس شرطين 
 . التوظيف ولو مرة وحدة إمتحانالمشارك في مسابقة أو : الأول 

 .أن يكون المبحوث حين توزيع الاستمارات يعمل في مؤسسة عمومية :الثاني
 مسابقات  نتيجة  يوضح الذي (14جدول رقم )الراسبين أن يكون عدد الناجحين ضعف عدد  تعمدو  

 .متربصا( 55)عن غير قصد عدد أنتج ،  التوظيف في  المبحوثين
 .عيات الإداريةوالهدف من التساؤل عن الوضعية، التثبت من توزع المبحوثين على جميع الوض  
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وبقية القطاعات  2ومعامل قطاع الجماعات المحلية  ، 5أن يكون معامل عدد أفراد عنية قطاع التربية  توقصد
  . د الموظفين في كل قطاعتماشيا عد 1معامل

فالطبيعي هو أن يكون عدد غير المثبتين بما فيهم . غير طبيعي روهو أم   %10,9واليحفالمتربصون هنا 
كما هو في مؤسسات الشباب والجماعات المحلية، حتى يتم تواصل الأجيال ولا   ،(535%  و1)%اقدون بين عالمت

 تْ مُ "توافقت مع ظاهرة  ةيوهي وضع. د تناقل التراث المعرفي المهنيتحدث طفرة في الموروث الثقافي بالمؤسسات عن
 من فوضى في قيم العمل وانحدار في رتفاع نسبة المتربصين جعل مؤسساتنا العمومية تعانيإأن  كما  ."اقاعد  

واطن يرى وضعف المردودية، وانفجار اجتماعي منتظر؛ لأن الم وارتجال في التخبط واتخاذ القرار المهارات المهنية
 .الدولة في مؤسساتها، فهي واجتها ومرآتها

 :إذن
 .%55,8المرسمون يمثلون  

 %10,9والمتربصون يمثلون 
. عددهم قصدي، وأدرجت المتربصين لأن نسبتهم غير قصيدية لأن ؛قدينالم أدرج نسبة المتع: ملاحظة

 .واشترطت من المبحوث المشارك في مسابقة فقط
  

  
 المبحوثين أقدمية  يوضح( 05)جدول رقم 

 حسب  القطاعات

 الأقدمية 

 من أقل المجموع
 سنوات 05 

 09 إلى 05 من
 سنوات 

   إلى 10 من
 سنة  14

  من أكبر
 سنة15

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 45 3 6 11 25 ت

% 55,6% 24,4% 13,3% 6,7% 100,0% 

 الصحة
 45 10 5 13 17 ت

% 37,8% 28,9% 11,1% 22,2% 100,0% 

 المحلية الجماعات
 90 14 0 41 35 ت

% 38,9% 45,6% 0,0  15,6% 100,0% 

 الشباب مؤسسات
 45 2 0 12 31 ت

% 68,9% 26,7% 0,0 4,4% 100,0% 

 التربية قطاع
 180 23 6 52 99 ت

% 55,0% 28,9% 3,3% 12,8% 100,0% 

 المجموع
 405 52 17 129 207 ت

% 51,1% 31,9% 4,2% 12,8% 100,0% 

 

سنة؛ لأنها   14واكتفيت بمن أقدميتهم في حدود . في المؤسسة ،الإندماجو  ،الأداءمهارة  إكتساب مدة: لأقدميةا
 .الإندماجكافية لتدلل على 

لاتتجاوز  13%بين الأجيال كما ظهر في الجدول السابق لأن  هذا الجدول يؤكد الطفرة أو الإنقطاع 
 3سنة 14فقط من تجاوزت أقدميتهم  %12,8سنوات و  7أقدميتهم 
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من المفروض إدارة الشباب يقودها  ؤسسات الشباب أقل من خمس سنواتبم 21.7%فـ  :أما القطاعات 

ن الآ  .أو فكرهم/دأ جموح الشباب إن شط وا في سلوكهم وسنة على الأقل، حتى يُـه   14من تجاوزت أقدمتيهم 
  ؟تعظ بما يحدث في الشرق العربيأما ن  ! والحالة هذه من يكبح شططهم؟

الشاب يقبل حُكم الآخر علينا وفينا، ويرفض خطاب حُكامنا وفتوى "الردع القانوني وحده يجعل  
ولا أحد  ،كيف تكون لنا مرجعية وطنية ؟ لا أحد من الحكام بذر. وحتى هَديُ صفوة علمائنا ،شيوخنا

 "  ‼  عرِّف مَن هو مَن؟مَن يُ .  ‼ولا أحد هضم أو كنَز ،ولا أحد جنى ،سقى
الدولة، حتى أصبح  القرار  هابالأصناف التي أحدثت في الأقدمية هو التقاعد السريع نخففاضسبب هذا الإ 

اراتنا تعاني من انفصام مع ، التحديث لا يعني الانطلاق من فراغ، لذا إددون الرجوع إلى التراث الإدارييتخذ 
وروبية ولاهي من الأمومية ععرفي الوطني، حتى صارت لا هي من نظام الوظيفة المن التراكم الم ذاتها لعدم الاستفادة

 .، بل العشوائية هي عنوان عملهاةمريكيالأنظام الوظيفة العمومية 
  :   إذن

.  %51,1سنوات بما مجموع نسبتهم  05 من  أقدمية المبحوثين حسب  القطاعات  أقل
  %12,8سنة بما مجموع نسبتهم  51وأكبر من 

  غير قانوني انقلاب هرم الأقدمية في القطاعات المبحوثة
 

  
 مدى تدخل السلطات الرئاسية  في نتائج المسابقات يوضح ( 00)جدول رقم 

 حسب الممتحنين 

 يتم لمن الأولوية تمنح  عمل منصب بها يخلو لما المؤسسة 
 المجموع الأعلى المسؤول من عليه التوصية

 أبدا ادران أعلم لا أحيانا دائما

جة
تي
ن

 
ن
حا

مت
إ

 

ف
ظي

تو
ال

 

 الناجحون
 270 18 14 90 60 88 ت

% 32,6% 22,2% 33,3% 5,2% 6,7% 100,0% 

 الراسبون
 135 1 12 34 27 61 ت

% 45,2% 20,0% 25,2% 8,9% 0,7% 100,0% 

 المجموع
 405 19 26 124 87 149 ت

% 36,8% 21,5% 30,6% 6,4% 4,7% 100,0% 

 

 .تعيين في المنصبالتعني الأمر ب: ن سلطة رئاسية في مؤسسةالتوصية م
استعمال ب ةالمؤسسفي صمت المبحوثين إزاء سلوك المسؤولين لا يفسر هنا إلا بعدم الرضى عن سلوكهم  

، وهذا التفسير تكملة لما جاء في "السلطة التقديرية "استعمال مرؤوسيهم، باسم الحق في القانون دون إقناع  سلطة
 فتصبح  ،"أحيانا"و " دائما"بـ  ول السابق، ولهذا نسبة هذا الصمت إذا أضفناه إلى نسبة تدخلات المسؤولينالجد
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ن وظيفة، أليست الإمتحانات شكلية وأصحابها معروفون ماذا بقي للمسابقات م.  71.7% نسبة التدخل

 مسبقا؟
، رضاهتكون بغير  وقد ،ن بمبادرة منهوالمسابقات قد تكو  اتالإمتحانوتدخل المسؤول الأعلى في نتائج  
كيف لا يتعرض المسؤول إلى . ومن ذوي النفوذ والنافذين في المجتمع سبب الضغوط التي يتعرض لها من رئاساتهل

الأسئلة والمصحح والقائم بالمقابلة، وهو ما جعل بعض المسؤولين يتمارضون يوم  عالغير وهو واض الضغوط من
سبق إعلان النتائج، حسب ما علمت من بعضهم،  فيعود المتمارض إلى عمله وقد وجد والأيام التي ت الإمتحان

ليس في  الإشكالمن رئاساته، لأن  قبل إعلانها على الجميع ، بسبب الضعوط،قائمة ناجحين عدلت عدة مرات
   .المسابقة أو تصحيح الأواق ، بل في إعلان النتائج

رسة الابتدائية له الحرية التامة في انتقائهم، وقد وصل حد التوصية حتى مدير المدفأما توظيف المتعاقدين،  
 .فهم بنفس اللقب ؛الطابع العائلي وُجدت مؤسسات يغلب عليها وقد ،من مسؤول

ات والمسابقات الإمتحانإن الهياكل الخاصة بالمسابقات والقوانين متوفرة، ولكن تحتاج فقط إلى تفعيلها وجعل 
اتها ومسابقات القطاع في وقت إمتحانكل القطاعات أن تجرى  لهذا أدعو. مواقيت محددةية وفي وطنية وليس محل

 .نموذجا 2012جوان معين وطنيا ويجرى في أماكن خاصة، ومسابقة قطاع التربية دورة 
المؤسسة لما يخلو بها منصب عمل  تمنح الأولوية لمن يتم التوصية عليه من المسؤول الأعلى بما مجموع  

 .بدائما %36,8نسبته 
بينما  ،5432%يرون أن التدخل موجود من طرف المسؤول الأعلى بنسبة عالية تقدر بـ فأما الراسبون  

 .3232% الناجحون يرون أن تدخل بنسبة أقل تقدر بـ
 %30,6ولا أعلم يفسر بأن المسؤول يوصي بما مجموع نسبته 

 :إذن
 ،%36,8تة تقدر بـ التوصية من المسؤولين منفذة دائما بما مجموع نسب 
 . %30,6 بـالمسؤول، وهو بمامجموع نسبة تقدر  توصيةوصمت المستجوبين يعبر عن  
، وهو ما 88,,%، نجد أن نسبة التوصية من المسؤول ترتفع إلى "لا أعلم"مع وإذا جمعنا دائما وأحيانا  

 .يعبر فعلا عن عدم المساواة في التوظيف في الواقع
 .وهو غير قانوني

 .اجعل المتسابقين ينظرون إلى المسابقات على أنها شكلية و ليس لها مصداقيةوهو م 
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 مدى تحقيق المساواة في إجراءات التوظيف يوضح ( 02)جدول رقم 

 حسب الممتحنين 

 عمل منصب بها يخلو لما المؤسسة للجميع الفرصة تمنح 
 المجموع

 أبدا نادرا أعلم لا أحيانا دائما

جة
تي
ن

 
ن
حا

مت
إ

 

 
ف

ظي
تو

ال
 

 الناجحون
 270 22 36 75 66 71 ت

% 26,3% 24,4% 27,8% 13,3% 8,1% 100,0% 

 الراسبون
 135 22 34 38 21 20 ت

% 14,8% 15,6% 28,1% 25,2% 16,3% 100,0% 

 المجموع
 405 44 70 113 87 91 ت

% 22,5% 21,5% 27,9% 17,3% 10,9% 100,0% 

 
 الإمتحانوتسلم الملفات وفرزها والمقابلة الأولية و  ستقطابعن التوظيف والإ الإعلانتعني : إجراءات التوظيف

 .والمقابلة الانتقائية والتعيين
ما بعد هذه  الإشكالولكن . لا يعتد بهو وهي إجراءات روتينية تسبق كل توظيف إلا ما شذ والشاذ يعُلم  

  ؟المساواة االاجرءات، هل تتحقق فيه
نظري مؤسس له في الجزائر، ابتداء من أول قانون للوظيفة العمومية بعد  إساواة كمبدالم النظريةمن الناحية  

، المتضمن القانون الأساسي 1722جوان سنة  2، المؤرخ في 22/133استرجاع السيادة الوطنية، بالأمر رقم 
تدخل  بمساواة، لكن تتم في الأغلب الأعم الإجراءاتمن أن  ،ما أثبته المبحوثونوهو  العام للوظيفة العمومية،

 .من أعيان ومسؤولين تجعل نتائج التوظيف لا تتم بمساواة في الواقع ؛الرئاسات وذوي النفوذ والنافذين
 %22,5بما مجموع نسبته  ،تمنح المؤسسة الفرصة للجميع لما يخلو بها منصب عمل حسب الممتحنين 

 .بدائما
 "  نادرا" %25,2بين ما نسبته  وحسب الراس" . دائما" %26,3وحسب الناجحين بنسبة  

 الإجراءاتليس في  الإشكال؛ لأنها لا تولي للإجراءات أهمية؛ لأنها تعرف أن امتةص 2,37% والنسبة  
في مسابقات " المساواة شكلية"بل في الفصل في النتائج أو من يكون في قائمة المقبولين للتوظيف، وهنا تصبح

    ،التوظيف في الجزائر
  
  :إذن 
قارب النسب وانخافضها بين دائما ونادرا، يدل على أن المساواة غير مطبقة في الواقع من ت 

 .منظور المتسابقين سواء الناجحين أو الراسبين
 .وهو غير قانوني   
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  الشهادة يلحامل سساتالمؤ مدى تفضيليوضح ( 02)جدول رقم 
  حسب الممتحنين

 ادةالشه لمؤهل الحامل المترشح تفضل المؤسسة 
 المجموع

 أبدا نادرا أعلم لا أحيانا دائما

جة
تي
ن

 
ن
حا

مت
إ

 

 
ف

ظي
تو

ال
 

 الناجحون
 270 2 1 48 58 161 ت

% 59,6% 21,5% 17,8% 0,4% 0,7% 100,0% 

 الراسبون
 135 5 4 11 19 96 ت

% 71,1% 14,1% 8,1% 3,0% 3,7% 100,0% 

 المجموع
 405 7 5 59 77 257 ت

% 63,5% 19,0% 14,6% 1,2% 1,7% 100,0% 

  

 .تعني إتمام المتعلم دراسته والنجاح فيها: الشهادة
ويكون نتيجة قرار مشترك بين  ،نوعية المؤهل المطلوب للمسابقة تفرضه كتابة الدولة للوظيفة العمومية 

اية العمل لا يتم وكذلك توقيع محضر التنصيب لبد ،الجهة التي بها المنصب الشاغر وكتابة الدولة للوظيفة العمومية
وافقت كتابة الدولة للوظيفة العمومية على ملف المرشح وأشرت عليه وزارة المالية، ومن هنا لا يمكن تدخل  ذاإلا إ

 . أي شخص في شرط الشهادة بإعطاء الأفضلية
ستوى لجأ إلى المتود المترشحين بالشهادة المعنية و تذرع بعدم وجتن أك   2012قبل سنة أما وزارة التربية   

  .1التعليمي كما هو موضح في القسم النظري
في من يرُفع ملفه إلى الجهتين السابقتين، سواء في حالة التوظيف الداخلي أو الخارجي،  الإشكال 

كان   إذافالمسؤول المكلف بالتوظيف قد لا يطلب منصبا ماليا في التوظيف الداخلي لحاجة في نفس يعقوب، 
إن كان المرشحون يساوون أو فأما في حالة التوظيف الخارجي  ؛جديدة وهو موظفقد حصل على شهادة المرقى  

ب، فأي منهم زاد عدد المرشحين عن عدد المناص إذاأما  ؛ناصب، هنا يعمل بالشهادة تلقائياأقل من عدد الم
  ؟الاختياركان التوظيف ب  ذاإ، يرسل إلى الكتابة والتأشيرةل هيحظى بانتقاء ملف

فسيفوز  ،لقطاع التربية 2012 جوان عمل بنموذج دورةو التوظيف عن طريق مسابقة، كان   ذاأما إ 
  .، وبهذه الطريقة فقط تتحقق المساواة في التوظيف، وإلا فلاالإستحقاقالأجدر وب

د مواعيد وتوظيف الأجدر بالمنصب، يتعين تحدي ابقا لتحقيق المساواة في التوظيفلهذا أأُكد ما قلته س 
الرقابية  ها الاستقلالية التامة مع المتابعةؤ لدواوين الخاصة بالمسابقات وإعطا، وتفعيل اف لكل قطاعسنوية للتوظي

حتى لا تستغل من رئاساتها، مواعيد المسابقات يُجم ع فيها المرشحون للمسابقات وعلى شاكلة  المتزامنة مع المسابقة
 .تربية السابقة الذكرلوزارة ال  2012البكالوريا تجرى المسابقة أو بحسب تجربة 

 .بدائما %63,5 نسبتهالمؤسسة تفضل المترشح الحامل لمؤهل الشهادة حسب الممتحنين بما مجموع  

                                                           
111ص.ف المباشر التوظي/    

1
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بنسبة أعلى من و مع الراسبين 4732% بنسبة المؤسسة للمترشح الحامل للشهادة ويتفق الناجحون في تفضيل 
 .على المستوى وهو أمر قانوني   131,%بـ   الراسبين

.  %19,0، وأحيانا بما نسبته  %63,5بنسبة تقدر بـ "  المستوى"سات تفضل دائما حامل الشهادة على المؤس
 .نسبة سن الموظفين وأقدميتهم وهذه النسبة تتوافق تماما مع3  1234وإذا جمعنا النسبتين نجدها ترتفع إلى 

 
 : إذن

 نسبتهبما مجموع " ئمادا"الشهادة حسب الممتحنين  لمؤهل الحامل المترشح تفضل المؤسسة
63,5%. 

  %71,1ما نسبتهالشهادة في التوظيف ب" دائما"المؤسسة تفضل ن يقدرون أن و الراسب 
 .  %59,6 والناجحون يقدرون دائما بما نسبته .
 .التوظيف بالشهادة نسبة رتفاعلإ.  %14,6 نسبتهإلى ما مجموع " لا أعلم "نسبة  إنخفاض

 . المؤسسة العمومية الجزائرية الشهادة هي أساس التوظيف في 
 .ومتوافق مع ما توصي به كتابة الدولة للوظيفة العمومية وهو قانوني

 
 التعليمي المستوى مدى تفضيل المؤسسات لذوي يوضح ( 01)جدول رقم 

 حسب الممتحنين 

 التعليمي المستوى لمؤهل الحامل المترشح تفضل لمؤسسةا 
 المجموع

 أبدا نادرا غير معني أحيانا دائما

جة
تي
ن

 
ن
حا

مت
إ

 

ف
ظي

تو
ال

 

 الناجحون
 270 2 14 134 75 45 ت

% 16,7% 27,8% 49,6% 5,2% 0,7% 100,0% 

 الراسبون
 135 8 8 52 41 26 ت

% 19,3% 30,4% 38,5% 5,9% 5,9% 100,0% 

 المجموع
 405 10 22 186 116 71 ت

% 17,5% 28,6% 45,9% 5,4% 2,5% 100,0% 

 
  يوضح الذي (11)الجدول رقم يمكن الاستزادة بالرجوع ). يعني أن المتعلم لم يكمل دراسته وتسرب: المستوى

 .المستوى التعليمي  للمبحوثين حسب  القطاعات

المستوى كان سائدا ويفضل على حامل الشهادة الأجنبي لندرة حاملي الشهادة خاصة مع رفع الجزائر  
لسد الفراغ الهائل حتى قيل " حةعون مصل"و" الممرن"، فتم اللجوء إلى الثقافيةات الثلاث ومنها الثورة لشعار الثور 

وهو الجهل والفقر والمرض، في عهدة الرئيس القاهر لمحاربة الثالوث " خرجنا من الحرب الصغرى إلى الحرب الكبرى"
الوظيفة و قلال، متصاص البطالة حتى يشعر الجزائريون بنعمة الاستإراحل هواري بومدين الذي عمل على ال

 . العمومية كانت قبل استرجاع السيادة الوطنية حلم الجزائريين الوطنيين خاصة
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أصبح المستوى التعليمي لا يطلب  ، فقدأما الآن بعد مرور نصف قرن على استرجاع السيادة الوطنية 

إلا لبعض الوظائف التي  تطلبفلا  ،زحفت عليها موجة الشهادات الجامعية" البكالوريا"حتى شهادة  ،فيللتوظ
أعوان الدرك " :والغابات، مثل ،وحراس السجون ،الحماية المدنية :مثل ،ثم تغوص، أو لبعض المهن العسكرية تطفو

يسمون ، و "الحفظ والصيانة"الأعوان المكلفون بـ  :مثل ،أما المستوى التعليمي فقد خصت به فئات ؛"الوطني
تؤهلهم لأن  ،شاركوا في مسابقة أخرى ذاإلا إ ،ويبقون على هذه الصفة ،سملا، ويعينون بهذا ا"1متعاقدين أعوان"

 ".موظفين"يصبحوا 
  .2132%بما مجموع نسبة " أحيانا"المؤسسة تفضل المترشح الحامل لمؤهل المستوى التعليمي   

 .ناجحين بأحيانا؛ لأنهم المعنيون أكثر من ال %30,4والراسبون يرون أن المؤسسة تفضل المستوى بنسبة 
 .%27,8 بنسبة" دائما"والناجحون يرون أن المؤسسة تفضل المترشح الحامل لمؤهل المستوى التعليمي ب 

 .مرتفعة مقارنة مع النسب الأخرى ؛ لأن المبحوثين غير معنيين بالمستوى العليمي %45,9ولا أعلم بنسبة 
أعوان الحفظ  والصيانة في القطاعات التي شملتها وهذا راجع لما كان وليس لما هو معمول به الآن، إلى جانب كثرة 

عدم العلم بتوظيف المؤسسة بالمستوى التعليمي؛ إلى أن التوظيف بالمستوى لا يخضع إلى ويرجع أيضا . الدراسة
مد على الشهادة أولا وقبل كل ولا يلجأ إليه إلا استثناء، إذ أصبح يعت ،ييس معينة واضحة وصار الآن نادرالمقا

ا فيه المستخلفون أو المؤقتون في قطاع التربية، لتخرج دفعات كثيرة من الجامعات الجزائرية كل سنة حتى بم ،شيء
 .أصبحوا يعانون من البطالة

 : إذن 
، بما مجموع حسب الممتحنين التعليمي المستوى لمؤهل الحامل المترشح تفضل المؤسسة 

 .  %28,6بـ  نسبته
 .تعيين بهذا الصنفاليرجع إلى قلة   ،%45,9بته إلى ما نس" لا أعلم"نسبة إرتفاع 

  .الجزائرية ولكن بنسبة ضئيلة جدا التوظيف بالمستوى التعليمي معمول به في المؤسسة العمومية 
 .وهو قانوني

 
 
 
 
 

                                                           
1
 94أنظر ص /   
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دائما بما  ه في المؤسسة العمومية الجزائريةمعمول ب، و المؤسسة تفضل المترشح الحامل لمؤهل التكوين المتخصص
 .%29,6  مجموع نسبته

 .، وهو قانونيض الأصناق الأولى من سلم الوظائفهذا التوظيف يخص بع 
ف في ياسبين على أن التكوين المتخصص هو السمة الأساسية التي يتم بها التوظهناك إجماع بين الناجحين والر 

ي معاهد يجخر ية أو الشهادات في الإختصاص من توفر الشهادات الجامع بسبب ؛مؤسسات الوظيفة العمومية
و تعليميا ألمنصب سواء كان المنصب إداريا أو التكوين المتخصص، والتخصص أصبح سمة العصر تفرضه طبيعة ا

 . مهنيا؛ لذلك وُفرت المعاهد والكليات ومدارس التكوين المتخصصة  التابعة للوصايات المعنية
 .2732%  نسبتهبـما مجموع " دائما" المتخصص التكوين لمؤهل الحامل المترشح تفضل لمؤسسةا 
 سبةوالراسبون بن. %30,7بنسبة " دائما " يرون أن التخصص هو أساس التوظيف  فأما الناجحون   

 . بما يدعم أن التخصص معمول به في المؤسسات العمومية الجزائرية27,4%
 

  :إذن
ما ب" دائما " بـالمتخصص حسب الممتحنين  التكوين لمؤهل الحامل المترشح تفضل المؤسسة     

 . %29,6مجموع نسبته 
" دائما " المتخصص التكوين لمؤهل الحامل المترشح تفضل والناجحون يرون ان المؤسسة     

الحامل لمؤهل التكوين " دائما"والراسبون يرون أن المؤسسة تعين .  %30,7بنسبة تقدر بـ 
 . %27,4 المتخصص بنسبة

 .لندرة التعيين هذا الصنف %38,5إلى " لا أعلم " نسبة  إرتفاعو       
 .الموالي يب عليه الجدولهو ما يج ؟تخصص المقصود حسب القطاعات ولكن ما هي طبيعة التكوين الم

 
 

 

  المتخصص التكوين مدى تفضيل المؤسسات لذوي يوضح ( 01)جدول رقم 
 حسب الممتحنين

 المتخصص التكوين لمؤهل الحامل المترشح تفضل لمؤسسة 
 المجموع

 أبدا نادرا أعلم لا أحيانا دائما

جة
تي
ن

 
ن
حا

مت
إ

 

ف
ظي

تو
ال

 

 الناجحون
 270 0 11 104 72 83 ت

% 30,7% 26,7% 38,5% 4,1% 0,0 100,0% 

 الراسبون
 135 9 11 53 25 37 ت

% 27,4% 18,5% 39,3% 8,1% 6,7% 100,0% 

 المجموع
 405 9 22 157 97 120 ت

% 29,6% 24,0% 38,8% 5,4% 2,2% 100,0% 
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  المتخصص التكوين لذوي اتلمؤسسا ليتفض مدى  يوضح (01)دول رقم  

 حسب  القطاعات

 
 المتخصص التكوين لمؤهل الحامل المترشح تفضل لمؤسسةا

 المجموع
 أبدا نادرا أعلم لا أحيانا دائما

ت
عا

طا
الق

 

 العالي التعليم
 45 2 0 22 10 11 ت

% 24,4% 22,2% 48,9% 0,0 4,4% 100,0% 

 الصحة
 45 0 0 18 17 10 ت

% 22,2% 37,8% 40,0% 0,0 0,0 100,0% 

 المحلية الجماعات
 90 4 6 27 18 35 ت

% 38,9% 20,0% 30,0% 6,7% 4,4% 100,0% 

 الشباب مؤسسات
 45 0 0 15 14 16 ت

% 35,6% 31,1% 33,3% 0,0 0,0 100,0% 

 التربية قطاع
 180 3 16 75 38 48 ت

% 26,7% 21,1% 41,7% 8,9% 1,7% 100,0% 

 المجموع
 405 9 22 157 97 120 ت

% 29,6% 24,0% 38,8% 5,4% 2,2% 100,0% 

 
ين ه خريجو التكوين المهني والتمهالمقصود به كما هو شائع بين طالبي العمل هو ما تعلم :التكوين المتخصص

  .والمدارس المتخصصة من معارف تتصل بتخصصهم
على أن التوظيف حسب التخصص أصبح  ،أن هناك شبه إجماع ،ما سبق أن ثبت من الجدول السابقك 

رغم أن مبادئ  ،أن جميع القطاعات في هذا الجدول هي أيضا تحبذ التخصص ،ويؤكد هذا المنحى ،سمة العصر
 .لأولىالوظيفة العمومية الأوروبية لا تركز على ذلك، بل تركز على الثقافة العامة بالدرجة ا

وكثيرا ما تصدر مراسيم  معين، رغم التخبط الملاحظ من الوصايات؛ لأنها غير مستقرة على تخصص  
الجامعات يعرفون  ويصبح خرجو؟ ت، متى تستقر هذه الوصايامنتظرةتحدد التخصصات المطلوبة لكل مسابقة 

 .الجهات التي توظفهم قبل وبعد التسجيل في الجامعة
 .ارسهان المهني المتخصص حسب طبيعة مهامه التي يمهكل قطاع يطلب التكوي 
 نسبتهالمؤسسة تفضل المترشح الحامل لمؤهل التكوين المتخصص حسب  القطاعات بما مجموع  

29,6%. 
؛ لأن  %37,8 بقطاع الصحة ، يليه قطاع الشباب بنسبة  %35,6فقد بلغ الطلب على التخصص بنسبة

يكملوا دراستهم في الطور الأول أو الثاني، لذلك منحوا تعليما مهنيا مؤسسات الشباب طبعا تْجمع الذين لم 
ومن أبرزهم  من لم يبلغ مستواه التأهيلي الجامعي، وهم أعوان الأمن . يتلاءم والمرحلة الدراسية التي انتهوا إليها

 .والحفظ والصيانة
جميع مهام الوظيفة ف ،لسابق من أن العصر عصر تخصصوهو ما يؤكد ما ذهبنا إليه في الجدول ا 

الحواسيب والشبكة العنكبوتية  :مثل ،"التقنيات الذكية"العمومية أصبحت تمارس بوسائل أتفق على تسميتها بـ 
 البريد الالكتروني وما يعرف بالرسائل القصيرة حتى إعلانات التوظيف  :مثل ،الالكترونية الإتصالومختلف وسائل 
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زائر عن طريق مواقع خاصة بالجهات التي بها المناصب الشاغرة ونفس الشيء رسميا في الج إلكترونيا تتم تأصبح

 .أو المسابقات وحتى نتيجتهما  تتم بواسطتها للإمتحانات ستدعاءبالنسبة للإ
هما قطاعي الصحة  تفضيل المؤسسات لذوي التكوين المتخصصذان لم يقفا موقفا سلبيا من لالقطاعان ال

 .والشباب
 :إذن

بما  المتخصص حسب القطاعات التكوين لمؤهل الحامل المترشح عمومية تفضلال المؤسسة 
 . %29,6 نسبتهمجموع 

القطاع الذي يوظف أكثر من بقية القطاعات للحامل لمؤهل التكوين المتخصص هو قطاع الجماعات 
 .بأحيانا %37,8بدائما ثم قطاع الشباب بما نسبته    %38,9المحلية بنسبة 

 .قليل  الإختصاصإلى أن التوظيف بهذا  %38,8 نسبتهإلى ما مجموع " لا أعلم" بة نس إرتفاعويرجع  
 .وهو أمر قانوني 
 

 في التوظيف التشغيل وكالة المؤسسات على إعتمادمدى  يوضح ( 01)دول رقم 
 حسب الممتحنين 

 التشغيل وكالة طريق عن التوظيف حاليا تفضل المؤسسة 
 المجموع

 أبدا نادرا مأعل لا أحيانا دائما
جة

تي
ن

 
ن
حا

مت
إ

 

ف
ظي

تو
ال

 

 الناجحون
 270 9 33 134 56 38 ت

% 14,1% 20,7% 49,6% 12,2% 3,3% 100,0% 

 الراسبون
 135 10 11 39 36 39 ت

% 28,9% 26,7% 28,9% 8,1% 7,4% 100,0% 

 المجموع
 405 19 44 173 92 77 ت

% 19,0% 22,7% 42,7% 10,9% 4,7% 100,0% 

 
     .التي تمتاز بالوفرةو ات الإختصاصخاصة منهم ذوي  ،لمعلومات عن طالبي الشغلاهي بنك : ة التشغيلوكال
دون  ،التي بها منصب شاغروالمؤسسة  ،بين طالب العمل حديث التخرج وسيطةهيئة غير ربحية، : هيأو 

يطلق عليه ، وهو ما ثم الجامعيالتعليم الجامعي بالدرجة الأولى،  مسابقة، ولذلك فهي تهتم بذوي المستوى دون
 ..على مناصب قارة ،للإستزادة أنظر الجدول الموالي حصول المتخرجينفي انتظار " توظيف ما قبل التشغيل"
بأجر رمزي زهيد، لذلك  ،إكتساب خبرة معينةهو  ،هذا النمط من التشغيل المسبق لطالبي العملهدف  

 . أغلبهم يفضل البطالة على العمل بهذا الأجر الزهيدفور ، أما الذكالإناث أكثر من الذكور بل عليهيق
 :إذن 

بـ  %22,7حسب الممتحنين، بما مجموع نسبته  ،التشغيل وكالة طريق عن التوظيف حاليا المؤسسات تفضل 
 .%19,0ودائما بما مجموع نسبته يقدر بـ   ."أحيانا"
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 .سة تفضل التوظيف عن طريق المسابقةلأن القطاعات المدرو ، %42,7 بما مجموع نسبته  "لا أعلم"و

 .وهو قانوني    
 

 في التوظيف التشغيل وكالة المؤسسات على إعتمادمدى يوضح ( 01)جدول رقم  
 حسب  القطاعات

 
 التشغيل وكالة طريق عن التوظيف حاليا تفضل المؤسسة

 المجموع
 أبدا نادرا أعلم لا أحيانا دائما

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 45 3 1 29 5 7 ت

% 15,6% 11,1% 64,4% 2,2% 6,7% 100,0% 

 الصحة
 45 6 5 14 12 8 ت

% 17,8% 26,7% 31,1% 11,1% 13,3% 100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 90 4 14 29 24 19 ت

% 21,1% 26,7% 32,2% 15,6% 4,4% 100,0% 

 الشباب مؤسسات
 45 0 0 21 13 11 ت

% 24,4% 28,9% 46,7% 0,0 0,0 100,0% 

 التربية قطاع
 180 6 24 80 38 32 ت

% 17,8% 21,1% 44,4% 13,3% 3,3% 100,0% 

 المجموع
 405 19 44 173 92 77 ت

% 19,0% 22,7% 42,7% 10,9% 4,7% 100,0% 

 
حسب الاتفاقية الدولية للعمل رقم  ،بأرزاق الناس المتاجرة هو محاربة: هدف إنشاء وكالة التشغيل 
، وهذا عكس ما هو معمول به في دول مجلس الصادرة عن منظمة العمل الدولية 1733بتاريخ يونيو ( 35)

 . التعاون الخليجي وقد أوضحنا ذلك بالقسم النظري
 .الشباب بسبب المهام الموكولة لهماللجوء إلى وكالات التشغيل معتمدة بشكل واضح من لدن مؤسسات  
 .%22,7بما مجموع نسبته   حسب  القطاعاتالتشغيل أحيانا  وكالة طريق عن فالتوظي حاليا تفضل المؤسسةف 

قطاعي الجماعات ، ثم %28,9والقطاعات التي توظف عن طريق وكالة التشغيل بأعلى نسبة هو قطاع الشباب 
مساعدي عمال المطاعم؛ لأن مناصب التعليم تدخل في  :مثل ا،منهم لكل  %26,7بة سة والصحة بنيالمحل
 .ر المسابقات من ذوي حملة الشهادات حسب ما هو موضع في الجدول المواليإطا

ق وكالة التشغيل، هو قطاع من تفضيل المؤسسة التوظيف عن طري ةسلبي موافقوالقطاع الوحيد الذي وقف 
 .الشباب

 :إذن
وع مالتوظيف عن طريق وكالة التشغيل حسب القطاعات بما مجأحيانا المؤسسات تفضل حاليا  

 %22,7 تهنسب
. بأحيانا %28,9القطاع الذي يوظف بأعلى نسبة من القطاعات الأخرى هو قطاع الشباب بما نسبته  

 .لكل منهما أحيانا أيضا %26,7الصحة والجماعات المحلية بما نسبته  اويليه قطاع
 .وهو قانوني    
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  مدى التزام المؤسسات بالتوظيف عن طريق المسابقة  يوضح ( 22)جدول رقم 
 حسب الممتحنين

 المسابقة طريق عن التوظيف حاليا تفضل المؤسسة 
 المجموع

 أبدا نادرا أعلم لا أحيانا دائما

جة
تي
ن

 
ن
حا

مت
إ

 

ف
ظي

تو
ال

 

 الناجحون
 270 0 0 11 41 218 ت

% 80,7% 15,2% 4,1% 0,0 0,0 100,0% 

 الراسبون
 135 4 1 17 21 92 ت

% 68,1% 15,6% 12,6% 0,7% 3,0% 100,0% 

 المجموع
 405 4 1 28 62 310 ت

% 76,5% 15,3% 6,9% 0,2% 1,0% 100,0% 

  
فهي الوسيلة القانونية وتعبر عن  ،ساس التوظيف في المؤسسة العموميةالمسابقة أصبحت في الجزائر أ 

 الإستحقاقارة و الانصاف أو المساواة بين المترشحين؛ وتفرز موظفين يمتازون بالكفاءة بالدرجة الأولى ثم الجد
  .بالدرجة الثانية

نسبة الحياد أو  إنخففاضعليها ولو شكليا في جميع القطاعات في راي المبحوثين هو  عتمادودليل الإ 
 .     جابةالتهرب من الإ

 :إذن 
  %76,5المسابقة حسب الممتحنين دائما بما نسبته قدر بـ  طريق عن التوظيف حاليا تفضل المؤسسة  

 .%68,1، وحسب الراسبين بما نسبته  %80,7بما نسبته  وحسب الناجحن
 %6,9ولا أعلم بما نسبته  

 وهو قانوني     
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 مدى التزام المؤسسات بالتوظيف عن طريق المسابقةيوضح ( 25)جدول رقم 

 حسب  القطاعات

 
 المسابقة طريق عن التوظيف حاليا تفضل المؤسسة

 المجموع
 أبدا نادرا علمأ لا أحيانا دائما

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 45 2 0 3 10 30 ت

% 66,7% 22,2% 6,7% 0,0 4,4% 100,0% 

 الصحة
 45 0 0 0 12 33 ت

% 73,3% 26,7% 0,0 0,0 0,0 100,0% 

 المحلية الجماعات
 90 0 0 6 13 71 ت

% 78,9% 14,4% 6,7% 0,0  0,0  100,0% 

 الشباب مؤسسات
 45 0 0 2 11 32 ت

% 71,1% 24,4% 4,4% 0,0 0,0 100,0% 

 التربية قطاع
 180 2 1 17 16 144 ت

% 80,0% 8,9% 9,4% 0,6% 1,1% 100,0% 

 المجموع
 405 4 1 28 62 310 ت

% 76,5% 15,3% 6,9% 0,2% 1,0% 100,0% 

  

مول بها ، لكن البت في النتائج هو بيت أن المسابقة أو إجراءاتها مع :، أقول هنالسابقومثلما قلت في الجدول ا
القصيد، مَن يعلن اسمه أو يكون من الناجحين؟ فقد صرح لي أحد المسؤولين أن القائمة تغيرت قبل أن تعلن على 

عن النتيجة، لهذا يتمارض  الإعلانفاعلين لهم سلطة مباشرة على المكلف بالمن  .ست مراتالمتسابقين 
تعلن النتائج بإسمهم أو يحملون المسؤولية من الراسبين ومن ذوي السلطة والنافذين في  المسؤولون المباشرون حتى لا

لانتقام، بل ايقتص منهم يوم توافر فرصة المجتمع، وتحسب عليهم كنقطة سوداء معلقة في ذاكرة مسيرتهم الوظيفية، 
 . عن النتيجة ممن بيده الحل والربط الإعلانقد يعاقبون مباشرة بعد 

لضحية بالدرجة الأولى هو الأجدر بالمنصب ثم المسؤول المباشر المكلف بالتوظيف أو المكلف افإذن  
 .بإعلان النتائج

أما .  234,%المؤسسة تفضل حاليا التوظيف عن طريق المسابقة بـما مجموع نسبته أن  يبين والجدول 
عملا في التوظيف بالمسابقات هو أكثرها  فهي كلها تقر أن المسابقات هي الأساس للتوظيف ، ولكنالأخرى القطاعات 

 .بدائما %78,9بدائما، ثم قطاع الجماعات المحلية بنسبة  %80,0قطاع التربية الوطنية بما نسبته 
 .  بدا تعود إلى التوظيف المباشر للمتعاقدين المؤقتينأو  ةونسب النادر 

الصحة والجماعات : هي ،ن طريق المسابقةؤسسات بالتوظيف عمن إلتزام الم ات التي لم تقف موقف سلبيعاالقطا
 .المحلية والشباب

 : إذن  
 .%76,5حسب القطاعات بما مجموع نسبته  المسابقة طريق عن التوظيف حاليا تفضل المؤسسة

 %80,0المسابقة هو قطاع التربية بما نسبته  طريق عن التوظيف "دائما" تفضل وأكثر القطاعات
 .%78,9بما نسبته " دائما" وظف يليه قطاع الجماعات المحلية ي.
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، منخفضة جدا لشيوع التوظيف عن طريق المسابقة في السنة التي  %6,9 نسبته" لا أعلم" و
 وهو عمل قانوني   .أجري فيها البحث الميداني

 
 خريجي التكوين المهني في التوظيفلمدى تفضيل المؤسسات  يوضح ( 20)جدول رقم 

 حسب الممتحنين

 المهني التكوين مركز طريق عن التوظيف حاليا تفضل المؤسسة 
 المجموع

 أبدا نادرا أعلم لا أحيانا دائما

جة
تي
ن

 
ن
حا

مت
إ

 

ف
ظي

تو
ال

 

 الناجحون
 270 18 28 176 41 7 ت

% 2,6% 15,2% 65,2% 10,4% 6,7% 100,0% 

 الراسبون
 135 16 23 71 18 7 ت

% 5,2% 13,3% 52,6% 17,0% 11,9% 100,0% 

 عالمجمو
 405 34 51 247 59 14 ت

% 3,5% 14,6% 61,0% 12,6% 8,4% 100,0% 

 
كأعوان الحفظ والصيانة، وأصحابها في أدنى درجات السلم   ةهي مناصب مهني: مناصب التكوين المهني

 .قل أجراالأو  ،الوظيفي
ستوى التعليمي الذي يوضح  الم( 11)الجدول رقم  ،قة مباشرة مع الجدولين السابقينهذا الجدول له علا 

 ،نو أغلبية المبحوثين جامعي. وثينالمبحمن الذي يوضح الشهادات المحصل عليها ( 17)والجدول رقم  ،للمبحوثين
عمال المطاعم من المتعاقدين وعمال الحفظ والصيانة، لذالم يشأ المبحوثون  :هم ،أما النسبة الضئيلة المجيبة هناو 

 .2130%عالية في المجموع العام  بنسبة ،نه، ولذلك أجابوا بعدم العلمأو لا يعلمو  ،على ما لا يهمهم الإجابة
ي التكوين المهني غير وارد، لذلك كان الجواب يجولكن عدم العلم ليس معناه أن التوظيف من خر   
ي التكوين المهني يوظفون  يجوهو أمر طبيعي لأن خر  1232% بنسبة  اولكنه نادر  1532% بنسبة  " أحيانا"

والمتضمن القانون ، 2002يوليو سنة  14المؤرخ في ، 02/03من الأمر رقم  21/23لمواد بحسب ا كمتعاقدين
وهم موظفون في جميع قطاعات الوظيفة العمومية الجزائرية بعقود في الأغلب . الأساسي العام للوظيفة العمومية

هذا ف.  "موظفون دائمون مثبتون"بروا أن الذين وظفوا قبل صدور القانون الأخير أعت إلى الأعم دائمة، مع الاشارة
 .غير مقبول حسب رأييالاستثناء 

 :إذن
بما " أحيانا"المهني حسب الممتحنين  التكوين مركز طريق عن التوظيف حاليا تفضل المؤسسة 

 .%14,6مجموع نسبة 
سبة ، والراسبون يرونه بن %15,2توظيف عن طريق التكوين المهني بنسبة الأما الناجحون فيرون أن 

13,3% 
 .لندرة التوظيف به %61,0بينما الممتحنون لا يعلمون بنسبة         

 .وهو قانوني
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 المباشر مدى لجوء المؤسسات إلى التوظيفيوضح ( 22)جدول رقم 

 حسب الممتحنين

 المباشر التعاقدإلى المؤسسة تلجأ  
 المجموع

 أبدا نادرا أعلم لا أحيانا دائما

جة
تي
ن

 
ن
حا

مت
إ

 

ظ
تو

ال
ف

ي
 

 الناجحون
 270 19 24 137 71 19 ت

% 7,0% 26,3% 50,7% 8,9% 7,0% 100,0% 

 الراسبون
 135 42 16 61 6 10 ت

% 7,4% 4,4% 45,2% 11,9% 31,1% 100,0% 

 المجموع
 405 61 40 198 77 29 ت

% 7,2% 19,0% 48,9% 9,9% 15,1% 100,0% 

  
 .1اللجوء إلى المسابقة قصود به التوظيف دونالم: التوظيف المباشر

وهو حالة استثنائية  تحدث في التشغيل المؤقت كالإستخلاف في قطاع . التعاقدالتوظيف المباشر يتم بواسطة 
وتخص المتخريجين الجدد حتى  ،"عقود ما قبل التشغيل" التربية أو أي أعمال مؤقتة أو لما عرف في الجزائر بـ 

المؤرخ في  301/,0وهي  عقود ينظمها المرسوم  الرئاسي رقم . اسيينيكتسبوا خبرة في العمل حسب رأي السي
المحدد لكيفيات توظيف الأعوان المتعاقدين وحقوقهم وواجباتهم والعناصر المشكلة  ,200سبتمبر سنة  27

. جليس لهم الحق في الإدما وهؤلاء  ،التأديبي المطبق عليهم لرواتبهم والقواعد المتعلقة بتسييرهم وكذا النظام
 .من القسم النظري 43إلى صفحة  51من ص " طبيعة علاقة العمل" وللاستزادة يمكن الرجوع إلى 

 .%19,0إلى التوظيف المباشرة أحيانا حسب الممتحنين بما مجموع نسبته  ةؤسسالمتلجأ 
 ."أحيانا"ـ ب %26,3ولدى الناجحين بنسبة . "أبدا"ـ ب  %31,1 ولدى الراسبين بنسبة

نادرة لأنهم  الدفعات التي رأوها في المؤسسة، أما الراسبون فهم يرونها مأن الناجحين توالت عليهوسبب الخلاف  
 .ولكن هذا الخلاف يفصل أكثر حسب القطاعات في الجدول الموالي. مسيرتها التوظيفية ةلم يشاركوا المؤسس

 5137 %نسبة لا أعلم إلى إرتفعتأن التوظيف المباشر قليل جدا لذلك لا يعلم به الجميع ف :والخلاصة
 :إذن

 .%19,0بمجموع ما نسبة " أحيانا"المباشر حسب الممتحنين  تلجأ المؤسسات إلى التوظيف 
 %26,3بينما الناجحون يرون أن المؤسسة تلجأ  أحيانا إلى التوظيف المباشر بنسبة تقدر بـ 

 .%31,1والراسبون يرونه نادرا بنسبة .
ن التوظيف بهذه الطريقة نادر كما ، لأ%48,9بمجموع ما نسبته  يعلمونوالراسبون والناجحون لا

 .تشير النسب
 .وهو قانوني         

 
                                                           

1
   فصل طرق التوظيف المبحث الثالث: أنظر /  
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 المباشر مدى لجوء المؤسسات إلى التوظيفيوضح  (22)جدول رقم 

 حسب  القطاعات

 
 المباشر التعاقدتلجأ مؤسست إلى 

 المجموع
 أبدا نادرا أعلم لا أحيانا دائما

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي يمالتعل
 45 6 1 28 6 4 ت

% 8,9% 13,3% 62,2% 2,2% 13,3% 100,0% 

 الصحة
 45 9 6 15 10 5 ت

% 11,1% 22,2% 33,3% 13,3% 20,0% 100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 90 24 10 41 11 4 ت

% 4,4% 12,2% 45,6% 11,1% 26,7% 100,0% 

 مؤسسات
 الشباب

 45 5 6 24 6 4 ت

% 8,9% 13,3% 53,3% 13,3% 11,1% 100,0% 

 التربية قطاع
 180 17 17 90 44 12 ت

% 6,7% 24,4% 50,0% 9,4% 9,4% 100,0% 

 المجموع
 405 61 40 198 77 29 ت

% 7,2% 19,0% 48,9% 9,9% 15,1% 100,0% 

 بعدا بشكل واسع به معمولا وضعية صاروهي  ،أن المعين لا يثبت في المؤسسة التي يعمل فيها يعني: التعاقد
  .والمتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية 2002يوليو سنة  14المؤرخ في  02/03صدور الأمر رقم 
وضعية يلجأ إليها في الحالات الاستثنائية ويشرف عليها مديروا المؤسسات في جميع القطاعات، : التعاقد المباشر

فقد أصبح التعاقد المباشر بها  داراتضع بالنسبة للمعلمات، أما الإحالة الو : مثل ،وهي حالات أصبحت محدودة
ء يمثل عب والذي أصبح" عقود ما قبل التشغيل"بسبب تراكم متعاقدي  ؛مقفلا ما عدى أعوان الحفظ والصيانة

 .  دارات العموميةعلى الإ
و موضح في القسم كما ه  والملاحظ أن جميع القطاعات يوجد فيها المتعاقدون وخاصة أعوان الحفظ الصيانة

  .النظري
أما القطاعات فأعلى نسبة للتوظيف  .بأحيانا %19,0 نسبتهإلى التوظيف المباشرة بما مجموع  ةؤسسالمتلجأ 

 . بأحيانا أيضا %22,2بأجيانا، ثم قطاع الصحة بنسبة  %24,4المباشر بقطاع التربية الوطنية بنسبة 
الوضع في قطاع  حالة: مثل ،يخص بعض الحالاتأن لذا فهو منطقي  ،التعاقد موجود ولكن بنسب ضئيلة :ذنإ

 . التربية الوطنية
 .وهو قانوني مطابق للنصوص

  :إذن
 %19,0التوظيف المباشر يتم أحيانا بما مجموع نسبته 

 .هو قطاع الجماعات المحلية %26,7بنسبة " أبدا"التوظيف المباشر ب تعملأكثر القطاعات التي لا 
 . %22,2التوظيف المباشر هو قطاع  الصحة ب التي تعملعات أكثر  القطا

 .انخاض النسبة في الحالتين قانوني 
 .بسبب ندرة التوظيف المباشر في السنوات الأخيرة %48,9بنسبة " لا أعلم"و
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 عن التوظيف  الإعلانوسائل  يوضح (: 21)جدول رقم 

 حسب الممتحنين 

 سطةبوا التوظيف عن الإعلانب العلم يتم 

 المجموع
 الجريدة الانترنت

 المباشرة الإتصال
 بالمؤسسة

 خبر يتناقلون الأصدقاء
 التوظيف عن الإعلان

 مختلف
 الوسائل

جة
تي
ن

 
ن
حا

مت
إ

 

ف
ظي

تو
ال

 

 الناجحون
 270 88 56 46 19 61 ت

% 22,6% 7,0% 17,0% 20,7% 32,6% 100,0% 

 الراسبون
 135 52 22 17 1 43 ت

% 31,9% 0,7% 12,6% 16,3% 38,5% 100,0% 

 المجموع
 405 140 78 63 20 104 ت

% 34,6% 4,9% 15,6% 19,3% 34,6% 100,0% 

 
  .المواقع التي يعلن فيها عن وجود مناصب شاغرة مفتوحة للتوظيف هي الأماكن أو: الوسائل

 ية هي الأكثر شيوعيا، رغم أن الشبكة العنكبوتلناجحينعبارة مختلف الوسائل هو الشائع بين الراسبين وا 
سواء باللغة ، بدليل  أن الجريدة احتلت آخر مرتبة رغم قانونيتها وأوجب المشرع النشر فيها، في السنتين الآخيرتين

، وهذا ليس بالأمر الغريب 537% ضعيفة جدا وهيبنسبة بها حسب المبحوثين  الإعلانف، العربية أو الفرنسية
لى المعلومة من جميع مصاردها، بينما احتلت مختلف المصادر نسبة عن طالب العمل فهو متلهف للحصول ع

%3532 ، 
في  يعني التحادث وجها لوجه بين المكلفين بالتوظيف والمترشحين، وهو أمر أصبح غير متاح: المباشر الإتصال

  .فعن التوظي الإعلانللجهة صاحبة التابعة قع الالكتروني ا، بل المتاح الآن هو المو السنة الأخيرة
بما يفيد أن الأنترنت أقوى من بقية . أن المترشحين يُستقطبون بالأنترنت، ومختلف الوسائل بنفس الدرجة والملاحظ

 . الوسائل منفردة
 

 . والعلم بواسطة الأصدقاء ،واتصال مباشر بالمؤسسة ،ختلف الوسائل من أنترنت وجريدةبميكون  الإتصال :إذن
الوسائل خاصة الجريدة والموقع الخاص هذه ترشح الجزائري، رغم أن القانون حدد الوسائل التي يلجأ إليها الموهي 

 .بكل جهة وصية
 :إذن

ثم .  %34,6 نسبتهبما مجموع  لسطة مختلف الوسائعن التوظيف بوا الإعلانيتم العلم ب 
 . %34,6بما مجموع نسبته   أيبنفس النسبة بواسطة الأنترنت 

 وهو أمر قانوني 
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  الإعلانيوضح مدى كفاية القترة الفاصلة بين  (21)م جدول رق

   والمسابقة
 حسب الممتحنين

 إيداع بين الفاصلةالمدة  
 المجموع والمسابقة الترشح ملف

 كافية غير كافية

جة
تي
ن

 
ن
حا

مت
إ

 

ف
ظي

تو
ال

 

 الناجحون
 270 89 181 ت

% 67,0% 33,0% 100,0% 

 الراسبون
 135 31 104 ت

% 77,0% 23,0% 100,0% 

 المجموع
 405 120 285 ت

% 70,4% 29,6% 100,0% 

 

معرفة مدى شعور المترشح بوقت كاف لتجميع ملفه وتبليغه للجهة المستقطبة، وهو ما  :منه هذا السؤال الهدف
ة أوجبه المشرع، والسبب الأكثر اشعارا بكفاية الوقت هو إمكانية الحصول على الوثائق الأساسية عن طريق الشبك

 على التعرف إمكانية، ناهيك عن الإزديدالعنكبوتية، حتى شهادة الجنسية وصحيفة السوابق القضائية وعقود 
تبليغ الاستدعات الشخصية بواسطة الشبكة، وهو فعلا ما قلل من المعانات التي كان قد صار مراكز المسابقة، و 

 بما مجموع نسبة" كفاية " عبرين عن أن المدة يكابدها الجيل السابق أو الأجيال السابقة، فقد بلغت نسبة الم
 %67,0بنسبة فيرونها كافية أيضا  أما الناجحون،  %77,0يروها بنسبة  والراسبون  %70,4تقدر بـ  

 :إذن
  %70,4المدة الفاصلة بين إيداع ملف الترشح والمسابقة كافية بما مجموعه يقدر بـ 

 .%67,0ن و حوالناج %77,0 بنسبة يروها كافية نو والراسب
 .وهو قانوني

 
 يوضح طرق إيداع المترشحين ملفات التوظيف (21)جدول رقم 

 حسب الممتحنين 

 للمسابقة الترشح ملف يودع 

 مباشرة الإتصالب المجموع
 بالمؤسسة

 البريد طريق عن
 إلكترونيا

جة
تي
ن

 
ن
حا

مت
إ

 

ف
ظي

تو
ال

 

 الناجحون
 270 19 58 193 ت

% 71,5% 21,5% 7,0% 100,0% 

 الراسبون
 135 9 33 93 ت

% 68,9% 24,4% 6,7% 100,0% 

 المجموع
 405 28 91 286 ت

% 70,6% 22,5% 6,9% 100,0% 

 
 .ف باليد إلى المسؤول المعني المكلف بالتوظيفالتلاقي وجها لوجه أو تقديم المل: المباشر هو الإتصال

كامل والوثائق المطلوبة هي فعلا التي طلبت؛ لأن هدفه حسب الجهات المستقطبة أن يتم التأكد من أن الملف  
المقابلة المباشر يتم عن طريقه مراجعة الوثائق المقدمة والتأكد منها حسب ماطلب، وهو ما يسمى  الإتصال

، وكذلك المترشح يحس بالراحة النفسية والاستقرار بأن ملفه قد بلغ فعلا وحسب ما 100(راجع صفحة) التمهيدية
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ما تفطنت له الجهات المستقطبة بإعطائها كل من سلمها ملفا وصلا يحمل المعلومات الأساسية  هو مطلوب، وهو
، وارتفع إيداع  032,%عن المترشح ورقم تسجيل والاشهاد بإيداع الملف، لذلك بلغت نسبة المتصلين مباشرة 

% الملف إلكترونيا إلى ،بينما انخففضت النسبة في إيداع 134,%المباشر لدى الناجحون إلى الإتصالالملف ب
ومن خلاله يستطيع المترشح أن يتابع كل المعلومات عن طريق هذا  ،رغم أنه أنجع من كل الطرق السابقة  237

 .الإحتياطيينالرقم حتى نجاحه أو رسوبه أو إن كان من بين 
 .وهي كلها قانونية 
 : ذنإ

 .6,87% تهالمباشر، بما مجموع نسب الإتصاليودع ملف الترشح للمسابقة ب
 .وهو قانوني .%68,9ون يرونه بنسبة بن والراس%71,5بنسبةوالناجحون يرونه 

 
 المرشحين للمسابقة  إستدعاءوسائل  يوضح  (21)جدول رقم 

 حسب الممتحنين

 بواسطة التوظيف مسابقة لإجراء الإستدعاء يتم 

 المجموع
 الهاتف البرقية البريد

 النصية الهاتفية الرسالة
(Sms) 

  إمتحان نتيجة
 التوظيف

 الناجحون
 270 7 36 95 132 ت

% 48,9% 35,2% 13,3% 2,6% 100,0% 

 الراسبون
 135 2 13 37 83 ت

% 61,5% 27,4% 9,6% 1,5% 100,0% 

 المجموع
 405 9 49 132 215 ت

% 53,1%  %0,51 12,1% 2,2% 100,0% 

 
لبريد العادي رغم شيوعه وأهميته بنسبة تجاوزت النصف ا بواسطة التوظيف مسابقة لإجراء الإستدعاء يتم 
مازالت تستحق اهتماما و   ستقطابدائما ، لكن البرقية لها أيضا أهميتها لدى الجهات المعنية بالإ  4331% بـ

وسبب انخفافض نسبتها التكاليف  ،3232 %فهي محتلة المرتبة الثانية بنسبة تقدر بـ ،أكثر من البريد العادي
  .المرتفعة

للمسابقة مهم لأنه يحمل رقم المترشح  الإستدعاءمن العادة يشيع تاريخه بين المترشحين، و  الإمتحانيوم  
مكان إجراء المسابقة ، ورغم ذلك فقد وقعت أخطاء في مسابقة توظيف الأساتذة المعروفة بمسابقة توظيف و 

لمت من أحد رؤساء مراكز حسب ما ع_ فة بإعداد مراكز المسابقة فوجئتلأن الجهات المحلية المكل ؛2012
لمترشين، فلم تستطع توجيه المترشحين بدقة نحو مراكز المسابقة، مما فوت على من ابالعدد الهائل  _المسابقة

". رأس الماء" مقر الدائرة " بينما عمليا " دائرة قجال" الإستدعاءكتب في   :بعضهم فرصة حضور المسابقة، مثلا
ضر قبل بداية المسابقة بوقت كاف لإعادة التنقل من قجال إلى راس يحليس بالهينة لمن لم  والمسابقة بين المكانين

 الإناثوتعرف على المكان المعين له، وهي حالة غير متاحة للجميع خاصة  الإمتحانإلا من تنقل قبل يوم . الماء
 .لا يملكون وسائل التنقل الخاصة الذين منهم أو
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 : إذن
، 1,85%البريد بما مجموع نسبته بواسطة التوظيف مسابقة لإجراء ينالمترشح إستدعاء يتم 

 .وهو أمر قانوني .  3232 %والبرقية بما مجموع نسبته تقدر
 

بالمدة القانونية الفاصلة  بين توجيه  الإلتزاميوضح مدى  (21)جدول رقم 
 ويوم المسابقة الإستدعاء

 حسب الممتحنين  

 تسلم بين الفاصلة المدة 
 المجموع المسابقة ويوم داءالاستع

 كافية غير كافية

جة
تي
ن

 
ن
حا

مت
إ

 

ف
ظي

تو
ال

 

 الناجحون
 270 92 178 ت

% 65,9% 34,1% 100,0% 

 الراسبون
 135 70 65 ت

% 48,1% 51,9% 100,0% 

 المجموع
 405 162 243 ت

% 60,0% 40,0% 100,0% 

 

 ؟ الإستدعاءووصول  الإمتحانالفاصلة بين يوم القانونية هل أحترمت المدة : الهدف من هذا السؤال 
 2030%ا مجموع نسبته المسابقة حسب الممتحنين كافية بم ويوم الاستعداء تسلم بين الفاصلة المدة 

 .%65,9والناجحون يروها كافية أيضا بما نسبته 
التعرف على المكان  من الراسبين ترى أنها غير كافية والسبب عدم قدرتها على 4137%ونسبة معتبرة قدرت بـ 

، والمراكز كانت موزعة حسب ةصبيحة يوم المسابقة، خاصة وأن مراكز المسابقة كانت ممركزة في أماكن حضري
خير دليل، مع العلم أن ولاية ( 31)، والمثال الذي ذكرته في الجدول السابق رقم االتخصصات المراد التسابق فيه

كلم ، إن لم نحسب التنقل   100في شمالها وأخرى جنوبها تصل إلى بلدية ، وبين بلدية حدودية  20سطيف تظم 
 .من مكان الإقامة إلى مكان تواجد وسائل النقل

 :إذن
 %60,0اء ويوم المسابقة كافية بما مجموع نسبته عدستمدة الفاصلة بين تسلم الإال 

 .وهو قانوني .%65,9وكافية بالنسبة للناجحين بنسبة 
 
 
 
 
 



الدراسة الميدانية                                   تبويب البيانات والتعليق عليها        السادس                  الفصل  

- 241 - 

 

 

 للمسابقة المترشحين استعدادكيفية  ح يوض( 22)جدول رقم 

  النظرية المراجعةعلى  عتمادبالإ .5
 حسب الممتحنين

 النظرية المراجعة طريق عن للمسابقة حونالمترش استعداد يتم 
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير محايد موافق بشدة موافق

جة
تي
ن

 
ن
حا

مت
إ

 

ف
ظي

تو
ال

 

 الناجحون
 270 4 4 109 77 76 ت

% 28,1% 28,5% 40,4% 1,5% 1,5% 100,0% 

 الراسبون
 135 1 3 54 28 49 ت

% 36,3% 20,7% 40,0% 2,2% 0,7% 100,0% 

 المجموع
 405 5 7 163 105 125 ت

% 30,9% 25,9% 40,2% 1,7% 1,2% 100,0% 

 
  .هي مذاكرة المواضيع التي يحتمل أن تكون موضوع السؤال :المراجعة النظرية

 . اتالإمتحانة المعروفة والشائعة بين كل المقبلين على وهي الحال
 . 3037% المترشحون للمسابقة عن طريق المراجعة النظرية بموافق بشدة بما مجموع نسبته تقدر بـ استعداديتم 

 . بموافق بشدة 3233% إلى النسبة إلى  إرتفعتوعند الراسبين  
 .بموافق 2134% رها بنسبة تقدر نسبة بـ أما الناجحون فيروا أن المراجعة النظرية لها دو 

، وهو ما يمكن إرجاعه إلى 5035%أيضا بلغت نسبتهم ستعدادرغم أن الذين لم يستطيعوا تحديد موقفهم من الا 
رنامج بإلى جانب عدم وجود . بين المترشحين" الناجح ناجح والراسب راسب"سيادة ذهنية : عدة عوامل، أهمها

 .حسب التخصصاتو  مستوى من مستويات المسابقةت لكل االإمتحانلمواضيع 
 :إذن

النظرية حسب الممتحنين بمجموع موافق  على المراجعة عتمادالمترشحين للمسابقة بالإ استعداديتم 
 9188% ، وموافق بما نسبته 88,,% بشدة بما نسبته

ا على إعتماد تدل على أنهم لا يراجعون ويمتحنون  2,89% نسبة محايد هنا إلى ما نسبته إرتفاعو 
 وهو أمر قانوني .الذاكرة
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  للمسابقة المترشحين استعدادكيفية  يوضح ( 25)جدول رقم 

 الأصدقاء بين المناقشة على  عتمادبالإ .0
 حسب الممتحنين 

 الأصدقاء بين المناقشة طريق عن للمسابقة حينالمترش استعداد يتم 
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير محايد موافق بشدة موافق

جة
تي
ن

 
ن
حا

مت
إ

 

ف
ظي

تو
ال

 

 الناجحون
 270 2 13 163 60 32 ت

% 11,9% 22,2% 60,4% 4,8% 0,7% 100,0% 

 الراسبون
 135 1 3 74 44 13 ت

% 9,6% 32,6% 54,8% 2,2% 0,7% 100,0% 

 المجموع
 405 3 16 237 104 45 ت

% 11,1% 25,7% 58,5% 4,0% 0,7% 100,0% 

 

المقصود منه محاولة التعرف على المحاور الأساسية والنقاط التي قد تطرح كأسئلة يوم : بين الأصدقاء النقاش
 .الإمتحان

 %25,7يقدر بموافق بما مجموع نسبة   الأصدقاءالمناقشة بين  عتمادللمسابقة من خلال الإ ستعدادالا
  فقبموا 2232% أن المناقشة بين الأصدقاء هامة بنسبة والناجحون رأو

 3232 %أيضا أن المناقشة بين الأصدقاء أساسية أيضا بموافق بنسبة تقدر ب نأما الراسبون فيرو 
ن بنسبة أقل من المناقشة النظرية؛ لأن المواضيع الصالحة للنقاش غير و النقاش بين الأصدقاء المترشح 

ة مع الأصدقاء أو الحياد ارتفع هنا معروفة كما أسلفت، ويدل على ذلك أن نسبة الذين لم يفكروا تماما في المناقش
في مسابقة سابقة  مشاركتهمرغم   2035% بينما أكد على ذلك الراسبون وبنسبة بلغت ، 4134%إلى 

المبحوثون  والراسبون. وإدراكا لمستوى مواضيعها اا مسبقاستعدادوتقدموا إلى المسابقة بناء على ثقافة عامة وليس 
مما يصعب عليهم النجاح في أي مسابقة بسبب عدم تدريس مواد  ،المتعاقدين فما بالك بغير عاقدينمتيعملون 

عل يجخاصة عدم تشابه مواضيع المسابقة الذي يؤهلهم للتحقق مما يسترجعون من معلومات نظرية،  الإختصاص
العبارة  علىوهو ما تؤكده الموافقة . لا يتفق عليهقد المناقشة خارج إطار الممارسة صعب جدا، وموضوع النقاش 

 .من الجدول الموالي" على  الخبرة السابقة من المسابقات  عتمادالإ"
كانت ممنهجة حسب برنامج محدد من طرف الوزارة   ذاحنين إوعليه يمكن القول أن المناقشة أساسية بين الممت

 .الإمتحانالوصية التي يجرى بها 
 :إذن

ين الأصدقاء حسب الممتحنين بموافق ما المترشحين للمسابقة عن طريق المناقشة ب استعداديتم  
 . %32,6ولدى الناجين بنسبة . بموافق %32,6 بنسبةولدى الراسبين .  %25,7نسبته  

نسبة محايد لدى الناجحين تدل على أنهم لا يعتبرون هذه الطريقة للإستذكار مجدية بمامجموع  إرتفاعو 
 .%58,5نسبته  
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 للمسابقة لمترشحينا استعدادكيفية  يوضح  (20)جدول رقم 

 المسابقات من السابقة الخبرة  على  عتمادبالإ .2
 حسب الممتحنين

 المسابقات من السابقة الخبرة توظيف طريق عن للمسابقة حونالمترش استعداد يتم 
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير محايد موافق بشدة موافق

جة
تي
ن

 
ن
حا

مت
إ

 

ف
ظي

تو
ال

 

 الناجحون
 270 1 6 94 80 89 ت

% 33,0% 29,6% 34,8% 2,2% 0,4% 100,0% 

 الراسبون
 135 1 1 62 42 29 ت

% 21,5% 31,1% 45,9% 0,7% 0,7% 100,0% 

 المجموع
 405 2 7 156 122 118 ت

% 29,1% 30,1% 38,5% 1,7% 0,5% 100,0% 

 

التي يستعد لها، ولهذا تعني أن المترشح قد شارك في مسابقات أخرى غير المسابقة : الخبرة السابقة 
ات الإمتحانأو ديوان  الإمتحاناكتسب منها خبرة التعرف على طبيعة صياغة الأسئلة من طرف الجهات المعنية ب

بكامله، وتعرف  الإمتحانكل مادة أو   إمتحانعقب ت خبرة من خلال المناقشات التيوالمسابقات، وأيضا اكتسب 
 .اتالإمتحانالذين نجحوا في  على وجهات النظر المختلفة، وخاصة أولئك

عليها، فمن عادة  جابةالخبرة السابقة تساعد المترشح على التعرف على طبيعة الأسئلة وكيفية الإف. إذن 
مما يجعله  الإمتحانأو يراجع مادة موضوع / أن يناقش الممتحَن زملاءه الممتحنين و إمتحانالممتحنين  عقب كل 

فيتفطن ، ة إجابته وإجابة زملائه المجيبينلى العلاقة بين كيفية صياغة السؤال وطبيعيتفطن بعد المناقشة والمراجعة إ
 .اتالإمتحان، وهنا مربط الخبرة السابقة فيستفاد منها في جابةإلى بعض فنيات الأسئلة المطروحة وأسلوب الإ

ة كبرى تقدر بما مجموع نسبته أعطاها الممتحَنون سواء الناجحون أو الراسبون أهميالتي  وعلى كلٍ الخبرة السابقة
30,1%. 

 . بموافق بشدة% 3330لكن الناجحين أعطوها أهمية أكبر تقدر بنسبة تقدر بـ 
 .3131 %دوا  عليها ولكن بنسبة أقل من الناجحين بموافق بنسبة تقدر بـ إعتمدأنهم  نبينما الراسبون يرو  

 ..ة السابقة من المسابقات مستعملة أكثر من البقية على الخبر  عتمدادتدل أن الإ  %38,5ة تنسباوالمحايدون بم
 .هناك إجماع على أن الخبرة السابقة لها دورها في مسابقات التوظيف :النتيجة

 :إذن
المترشحين للمسابقة عن طريق توظيف الخبرة من المسابقات حسب الممتحنين بموافق بما  استعداديتم 

ولدى الراسبين بموافق . موافق بشدة %33,0بته ، ولدى الناجحين بما نس %30,1مجموع نسبته 
 .%31,1بنسبة 

 .وهو أمر قانوني.   %38,5نسبة محايد مقارنة مع بقية طرق المراجعة إلى ما نسبته  إنخفاضو  
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 للمسابقة المترشحين استعداديوضح كيفية   (22)جدول رقم 
 على الوساطة عتمدادبالإ .2

 حسب الممتحنين

 همعلي يوصي من عن البحث طريق عن للمسابقة نحوالمترش استعداد يتم 
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير محايد موافق بشدة موافق

جة
تي
ن

 
ن
حا

مت
إ

 

ف
ظي

تو
ال

 

 الناجحون
 270 37 35 129 23 46 ت

% 17,0% 8,5% 47,8% 13,0% 13,7% 100,0% 

 الراسبون
 135 11 7 70 13 34 ت

% 25,2% 9,6% 51,9% 5,2% 8,1% 100,0% 

 المجموع
 405 48 42 199 36 80 ت

% 19,8% 8,9% 49,1% 10,4% 11,9% 100,0% 

 
 .تعني تدخل طرف ثالث لينال ما لم يعطه القانون من حقوق: الوساطة

، وهي حالة يعول التدخل عادة يحدث من خارج المؤسسة بالدرجة الأولى ومن داخلها بالدرجة الثانية 
وساطة تختلف نسبيا بين ال، إلا أن اجة بوجود صعوبة تعوق الوصول إلى مأربهعليها إذا أحس صاحب الح

المجتمعات الديمقراطية التي تسودها الشفافية بالإعلام المؤدي لدوره كسلطة ف. المجتمعات الديمقراطية والاستبدادية
أحفظ "علامي وروح والتكميم الإالنظام القبلي والعشائري والضبابية رابعة،  والمجتمعات الاستبدادية التي يسودها 

 "الميم تحفظك
خلال تدخل طرف ثالث للتعريف بالمواصفات التي لايستطيع المكلف بالتوظيف أن يتعرف عليها من : الواسطة

 .اتالإمتحانالوثائف أو 
  :الفرق بينهما  

ستحق، أما الثانية محمودة؛ لأن الأولى نتيجتها أن يأخذ من لا يستحق حق من ي الواسطةمذمومة و  الوساطة
أو التعيين الحرية في اتخاذ ما  الاختيارالمناسب له، ولمن بيده قرار المكان ب ليحل في سالمنا بالمرشحمعناها التعريف 

 .يلزم دون أي ضغوط
يجعل المردودية مما والحقد بين الموظفين في المؤسسة مكان الأحق بالترقية، تخلق الشحناء  لما يرقى شخص :الوساطة

دون تقديم للمؤسسة ما تستحق منه، المرقى بالوساطة يعلم أن ترقيته في المؤسسة،  يستفيدخفض، فلا أحد تن
 .والموظف المأخوذ منه حقه في الترقية يعلم أن الجهد المبذول منه لا يوصله إلى الرفعة في مساره الوظيفي

ف بالتعيين له في هذا الوضع الحق أن يعتمد كان المنصب ساميا أو نوعيا، لأن المكل  إذاأيضا مقبولة : الواسطةو
المكلفين بالأمن، المشرع قيد تعيينهم بمراجعة السيرة الذاتية  :في مثلالتعيين أكثر من الكفاءة، حتى " الثقة" على 

بواسطة تقرير تعده الهيأة الضبطية، وفوض للقائم بالتعيين أن يتصل مباشرة بالأماكن السابقة التي كان المرشح 
الأخير أو القائم بالتعيين له أن هذا  .ل فيها لطلب معلومات معينة، لهذا يتكاثر المشيرون إلى أشخاص بعينهميعم

 . يوازن بين الكفاءات المرشحة والمنصب المعروض فيقبل أو يرفض
ات أو يكلف الإمتحانأيعقل أن يكلف أي شخص مهما كانت كفاءته بصب النقاط في محاضر  

  خاصة المسابقات ؟ات و الإمتحانبسحب 
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بالدارجة الجزائرية تفشت في المجتمع الجزائري بشكل رهيب " المعرفة" وما أريد أن أشير إليه هنا أن صفة  
من الحالة المدنية بالبلدية عوض أن يقف طالبه في الطابور لدقائق  " الإزديادعقد " حتى اصبح الحصول على 

حتى بعد انتشار استعمال . عليه، فإن لم يجد يعود إلى الطابوريحاول أن يت كِل على الوساطة أولا للحصول 
  "لمن ترفع شكواك ياشاكي" الحاسوب، وهي ثقافة انتشرت بين المواطنين بسبب الفراغ القانوني من جهة ولقاعدة 

 %19,8 من يوصي عليهم بما مجموع نسبتهن طريق البحث ع للمسابقة عينيتم استعداد المترشح 
بموافق بشدة، ليثبتوا أن رسوبهم كان بسبب عدم  2432% ا أيضا الوساطة بنسبة أعلىرفضو  نالراسبو بينما 

 .%49,1والمحايدين بنسبة تقدر ، والناجحون %25,2ة بوافقوا بشدة بنسو هم على الوساطة إعتمداد
ن يبعدوا عن أنفسهم ادوا أأر " الممتحنين" والحياد هنا في الجدول بهذه النسبة المرتفعة ليس له من تفسير سوى أن 

، فالناجحون يوعزون أنهم نجحوا بكفاءتهم، والراسبون يوعزون أنهم لم للإمتحاناتالجدي " ستعدادعدم الا"تهمة 
 . هم الجدياستعدادينجحوا رغم 

 :إذن
المترشحين للمسابقة عن طريق البحث عن من يوصي عليهم حسب الممتحنين  استعداديتم 

بموافق  %25,2 بنسبةوالراسبون وافقوا أيضا .  %19,8نسبته  بموافق بشدة إلى ما مجموع 
 .بشدة
ة غير موافق إلى ما مجموع بنخفاض نساو  %49,1نسبة محايد إلى ما مجموع نسبته  إرتفاع
 .وهو غير قانوني .لم يتمكنوا من الوصول إلى الوساطة أنهمتدل  %10,4نسبته 

 
 فسهميوضح مدى ثقة  المترشحين في أن (22)جدول رقم 

 .أعتقد أن النجاح ممكن: التقدم للمسابقة  قبل .6
 حسب الممتحنين 

 ممكن النجاح أن المترشح  يعتقد  للمسابقة التقدم قبل 
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير محايد موافق بشدة موافق

جة
تي
ن

 
ن
حا

مت
إ

 

ف
ظي

تو
ال

 

 الناجحون
 270 8 15 129 74 44 ت

% 16,3% 27,4% 47,8% 5,6% 3,0% 100,0% 

 الراسبون
 135 10 11 67 33 14 ت

% 10,4% 24,4% 49,6% 8,1% 7,4% 100,0% 

 المجموع
 405 18 26 196 107 58 ت

% 14,3% 26,4% 48,4% 6,4% 4,4% 100,0% 

 

 .تطبيق قوانين التوظيف بتجريد وعمومية؛ ببنزاهة القائمين على المسابقة لمرشح االمقصود بها شعور : الثقةا
أو المسابقات ثم تتوسع إلى / ات والإمتحانتبدأ ثقة المترشحين في أنفسهم من الشعور  بالنزاهة في نتيجة  

 .المتبعة الإجراءاتالنزاهة في 
ات والمسابقات النزيهة هي أيضا تبدأ بتطبيق القوانين التي أوردها المشرع الجزائري الإمتحانإجراءات  

يونيو  2المؤرخ في  22/133ية والمتمثل في أمر رقم نون للوظيفة العمومية الجزائر الخاصة بطرق التوظيف من أول قا
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وما تلته من قوانين حول الموضوع وصولا إلى أمر . المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية 1722سنة 
لعمومية، والمتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة ا 2002سنة  يوليو 14المؤرخ في  02/03رقم 

 .ويمكن التوسع أكثر بالرجوع إلى مراجع شروط التوظيف وإجراءاته بالمبحث الثاني من الفصل الرابع 
ترسانة قوانين وإجراءات التوظيف سبق أن ثبت أن المشرع الجزائري أسس بها للمساواة في التوظيف كما سبق 

: على التساؤل التالي جابةتي كان الهدف منها الإالو ، "ادىء التوظيفبم"توكيده في الفصل الخامس الذي عُنون بـ 
 هل المشرع الجزائري أسس للمساواة في التوظيف للمؤسسة العمومية الجزائرية ؟

  2235ـ% قبل التقدم للمسابقة  يعتقد  المترشح أن النجاح ممكن بما مجموع نسبته تقدر ب  
 .قبمواف  2,35 % بنسبةأن النجاح ممكن  يرون نو بينما الناجح

 .بمواقق 2535% أن النجاح ممكن بنسبة ان يرو والراسبو 
وهي نسبة تؤكد أن عدم الثقة في النفس ضئيلة ؛ لأن مجموع  5135%إلى ما مجموع نسبته وصل في حين الحياد 

ويؤكد هذا إجابات المبحوثين من خلال الجدول الموالي  الذين ذهبوا  الإمتناعموافق وموافق بشدة أقل بكثير من 
. بموافق  1231% بموافق بشدة ، وبنسبة 3432ـ%ات شكلية بنسبة  تقدر بالإمتحانموافقين على أن  مأنه

 .وكذلك فقد أجمع الراسبون والناجحون أنها شكلية، لأن نسبة غير موافق وغير موافق بشدة ضعيفة جدا
 : ذنإ

افق بما مجموع قبل التقدم للمسابقة  يعتقد  المترشح أن النجاح ممكن حسب الممتحنين بمو 
 %26,4 .نسبته  

ات شكلية الإمتحانتدل أن الممتحنين يرون   %48,4بما مجموع نسبته نسبة محايد  إرتفاعو 
 غير قانونيوهو .    وأصحابها معرفون مسبقا
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 التوظيفمسابقات يوضح  مدى شكلية ( 21)جدول رقم 

 .صحابهامعروف أ أن المناصبأعتقد :قبل التقدم إلى الامتحان  .,
 حسب الممتحنين

 أصحابها معروف التوظيف مناصب أن حونالمترش  يعتقد  للمسابقة التقدم قبل 
 المجموع المسابقة قبل

 بشدة موافق غير موافق غير محايد موافق بشدة موافق

جة
تي
ن

 
ن
حا

مت
إ

 

ف
ظي

تو
ال

 

 الناجحون
 270 10 27 117 39 77 ت

% 28,5% 14,4% 43,3% 10,0% 3,7% 100,0% 

 الراسبون
 135 2 1 36 29 67 ت

% 49,6% 21,5% 26,7% 0,7% 1,5% 100,0% 

 المجموع
 405 12 28 153 68 144 ت

% 35,6% 16,8% 37,8% 6,9% 3,0% 100,0% 

 

 .متعني أن نتائج المسابقة غير نزيهة ولا يظهر في قائمة الناجحين إلا من وُصي عليه :معروف أصحابها
ة في أذهان حواض جابةعندهم لما كانت الإ الإمتناعرشحين انخففضت نسبة الجدول تبين أن الم ة إجابات هذاقراء

للتدليل أن المسابقات فيها مخالفات كثيرة للنصوص القانونية حسب ما  سبة الموافق بشدةن إرتفعتو . رشحينالم
المعمول بها وليس في  الإجراءات هو شائع بين المستفيدين والمتعاملين مع الوظيفة العمومية، والسبب لا يكمن في

ءات إعلان النتيجة غير المتفق عليها أو المتروكة لذوي السلطة التقديرية هي اللغز اإجر في القوانين العامة، ولكن 
الذي  مكن كل رئاسة تعتقد أن ما تتخذه من إجراءات هو الأمثل لأنه يتلاءم وما تتطلبه من الضرورات الموقفية 

مقارنة مع بقية  مخالفاتيقع في القرار ك المجال للسلطة التقديرية دون ضوابط يجعل متخذ من حلول، لكن تر 
المؤسسات المتخذة للقرار في نفس الموضوع  من حيث نمطه وهدفه بسبب الضغوط الواقعة على متخذ القرار من 

  .السلطات الرئاسية أو النافذين في المجتمع
 حسب الممتحنين المسابقة قبل أصحابها معروف التوظيف مناصب أن حونالمترش  يعتقد  للمسابقة التقدم قبل

 .%35,6بما مجموع نسبته  
  .بـموافق بشدة  5732%والراسبون وافقوا على شكلية المسابقات بنسبة  تقدر

 لدى الراسبين 134%غير موافق لدى الناجحين، وغير موافق بشدة نزلت إلى   10% بينما لم تتعد 
ما هو شائع بين المستفيدين والمترددين على الوظيفة العمومية أن الوظائف معروف أصحابها قبل  وهو ما يؤكد  

 .المسابقة
 

 :إذن
قبل التقدم للمسابقة  يعتقد  المترشحون أن مناصب التوظيف حسب الممتحنين معروف أصحابها  

 .%35,6قبل المسابقة بما مجموع نسبته موافق 
 .%49,6بة والراسبون يوافقون بشدة بنس

 .ينشائعة بين الممتحن "معروف أصحابها"أن تدل  %37,8نسبة محايد إلى   إرتفاعو  
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 يوضح مدى شكلية مسابقات التوظيف (21)جدول رقم 
 أصحابها معروف المناصب أن :أعتقد متحانلاإلى ا التقدم قبل .2

 حسب  القطاعات

 
 معروف وظيفالت مناصب أن ونالمترشح  يعتقد  للمسابقة التقدم قبل

 المجموع المسابقة قبل أصحابها

 بشدة موافق غير موافق غير محايد موافق بشدة موافق

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 45 1 4 20 4 16 ت

% 35,6% 8,9% 44,4% 8,9% 2,2% 100,0% 

 الصحة
 45 1 2 10 12 20 ت

% 44,4% 26,7% 22,2% 4,4% 2,2% 100,0% 

 ةالمحلي الجماعات
 90 2 9 32 12 35 ت

% 38,9% 13,3% 35,6% 10,0% 2,2% 100,0% 

 الشباب مؤسسات
 45 2 4 13 10 16 ت

% 44,4% 22,2% 28,9% 8,9% 4,4% 100,0% 

 التربية قطاع
 180 6 9 78 30 57 ت

% 31,7% 16,7% 43,3% 5,0% 3,3% 100,0% 

 المجموع
 405 12 28 153 68 144 ت

% 35,6% 16,8% 37,8% 6,9% 3,0% 100,0% 

 

أو أن النجاح يكون  الإستحقاقعني أن المسابقة تجرى لمجرد إيهام المترشحين أن نتائجها تكون حسب ت :الشكلية
 .   بالجدارة

عات المدروسة يعتقد المنتسبون إليها أن اهذا الجدول يفصل ما جاء في الجدول الأخير بتبيينه أي القط 
أكثر من غيره من  التقديريةالرؤساء لسلطة أوخاضع  ية،أكثر مخالفة للنصوص القانونقطاعهم أثناء التوظيف 

  .القطاعات الأخرى
درج ضمنها الأطباء والتقنيين أت بالإداريين فقط ولم يلعينة اكتفأشير من البداية أنني في قطاع الصحة ا 

 .ينالإداريالسامين وغيرهم من غير 
لمترشحون أن مناصب التوظيف معروف أصحابها قبل المسابقة حسب قبل التقدم للمسابقة  يعتقد  ا 

 .بموافق بشدة %35,6القطاعات بما مجموع نسبته 
 .بموافق بشدة %44,4 بنسبةوأعلى القطاعات الموافقة على أن الناجحين معروفين مسبقا هو قطاع الصحة 

 .لكل منهما بموافق بشدة %35,6ويليه قطاعي التعليم العالي والشباب بما نسبته 
يعني عدم الجهر بالمذموم ، وأكبر قطاع محايد هو قطاع التعليم العالي  %37,8هنا بما مجموع نسبته  لحيادوا

 . %43,3، ،ثم قطاع التربية % 5535بنسبة تقدر بـ 
بشكلية مسابقات التوظيف سببه ما يعايشه الموظفون من حقائق وما تكابده السلطات  الإعتقادإن انتشار 

 الإشكالكلفة بالتوظيف من ضغوط نفسية واجتماعية وإدارية هائلة، وصل إلى حد تهديد مسارهم الوظيفي، و الم
في كل هذا يرجع إلى ما حملوا من مسؤوليات شكلية، فوضعوا كواجهة لقضاء مآرب من حملوهم هذه 

 . في المجتمعالمسؤوليات، فالذي ينتقي الفائزين بالمناصب هم السلطات الرئاسية والمتنفِّذين 
من وضع أسئلة المسابقة إلى  مون للمترشحهم المقيِّ  لسلطة التنفيذية كإداريي البلديةأيعقل أن يكون أفراد ا 

تصحيحها والقيام بالمقابلة النهائية، حتى أصبح هؤلاء الذين سميتهم بالواجهة يتمارضون طول مدة إجراء 
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المتنفذين من جهة وقساوة المجتمع " ين المطرقة والسَّنْدانوقوعهم ب"خوفا من _ كما قال لي أحدهم_ المسابقة
والضمير من جهة أخرى، رغم وجود هياكل وطنية خاصة بالتوظيف الداخلي أو الخارجي، لكن الوصاية قد تلزم 

ف محلية، بمناشير أو حتى المكلفين بالتوظيف، اللجوء إليها وقد تلزم أيضا المكلفين بأن تكون عملية التوظي
 مخالفة للمراسيم المشتركة ماتتعلي

. 
 :إذن
المسابقة حسب   قبل أصحابها معروف التوظيف مناصب أن المترشحون  يعتقد  للمسابقة التقدم قبل

 .%35,6القطاعات بما مجموع نسبته 
الصحة بنسبة تقدر بـ   وأعلى قطاع موافق على الوظائف معروف أصحابها قبل التقدم للمسابقة هو

44,4% . 
 .وهو غير قانوني. %37,8 نسبته بما مجموع  اد هناوالحي 
 

 ات التوظيفإمتحانمدى وضوح  معايير تقييم  يوضح (: 21)جدول رقم
 حسب الممتحنين

 هل تعتقد أن المرشح في حاجة إلى معرفة معايير التقييم 
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير محايد موافق بشدة موافق

 إمتحان نتيجة
 فالتوظي 

 الناجحون
 270 2 3 110 49 106 ت

% 39,3% 18,1% 40,7% 1,1% 0,7% 100,0% 

 الراسبون
 135 0 3 54 29 49 ت

% 36,3% 21,5% 40,0% 2,2% 0,0 100,0% 

 المجموع
 405 2 6 164 78 155 ت

% 38,3% 19,3% 40,5% 1,5% 0,5% 100,0% 

 
، الإمتحانالموضوعي؛ لسبب عدم معرفة المترشح معاملات مواد  ات غيرالإمتحانأن تقييم  عنيت: معايير التقييم

" الشفهي الإمتحان" ، والهدف من جابة، وكيفية توزيع النقطة الكاملة على عناصر الإالإقصائيةوحدود النقطة 
 .كما يشاع أو المقابلة
 التي يعتمدها لإثبات هدفها التعرف على مدى معرفة المترشح للمعايير ات التوظيفإمتحانوضوح معايير تقييم 

ها، فالمعرفة تساعد ئالأولي على مدى صحة إجابته من خطنبوءته بالنجاح من عدمه، أو على الأقل حكمه 
 .على الأقل لنسبة معينة منهم " فتطمئن القلوب"بموضوعية نتائج مسابقات التوظيف  الإيمانالراسبين على 

 التقدم قبلين يوافقون بشدة على أنها ليست موضوعية، أو ومجموع نسبة الجاهلين بمعايير المسابقة أو الذ
بموافق بشدة ، وموافق بنسبة  3133% بنسبة تقدر بـ  وقدر قضاء النجاح أن المترشح  يعتقد  للمسابقة

ونفس الشيء . 034% أما نسبة غيرة الموافقين بشدة  تكاد تكون منعدمة فقد نزلت إلى  ما نسبته.%1733
 .134 .%ي بنسبةلغير الموافقين فه
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ات التوظيف، بنسبتين هما أعلى النسب المعبر إمتحانوقد اتفق الناجحون والراسبون على غموض معايير تقييم 
 .لكل منهما على الترتيب% 3233و % 3733عنها أي بين 

يدل أن الممتحنين لم يخضعوا تقييم .  %40,5بما مجموع نسبته  جابةنسبة الحياد أكبر من الإ إرتفاعو  
 .إجاباتهم لمعايير موضوعية

وقد اعتاد الناس . والسبب موضوعي شرحناه في الجدول السابق، وباعتراف المسؤولين المباشرين للمسابقات 
سيدة الموقف، والمسيرة التي انطلقت من " القوة تكمل الحوار"وليس المتعلمين وحدهم على هذا فأصبح منطق 

، إعتمد طلبهم على باطلوقد  ،عرض الحائط الإستحقاقضاربة مبدأ  ،مطالبة بالإدماج دون قيد أو شرط بجاية
أي على سابقة التوظيف بالإدماج الجماعي، وهو خطأ تاريخي يعاني منه الجيل الآن، فقد تبين أن من بين 

 ".لامبروزو" ومن يحملون شكليا مواصفات " الفأفأة  والتأتأة" المدمجين ذوي 
 :إذن

عتقد  المترشح أن النجاح قضاء وقدر فوافق بشدة  بما مجموع نسبته قبل التقدم للمسابقة  ي  
 . %39,3، والناجحون وافقوا بشدة أيضا بنسبة بقدر بـ 38,3%

 . %40,5بما مجموع نسبته  جابةنسبة الحياد أكبر من الإ إرتفاعو 
 

 يوضح مدى العلم بطرق المسابقات  (21)جدول رقم 
 حسب الممتحنين

 شكل على تتم  التوظيف مسابقات 

 المجموع
 شفهي إمتحان كتابي إمتحان

 كتابي إمتحان
 وشفهي

 إمتحان نتيجة
 التوظيف 

 الناجحون
 270 169 66 35 ت

% 13,0% 24,4% 62,6% 100,0% 

 الراسبون
 135 101 26 8 ت

% 5,9% 19,3% 74,8% 100,0% 

 المجموع
 405 270 92 43 ت

% 10,6% 22,7% 66,7% 100,0% 

 
ولهذا صيغ السؤال بـهذا الاسم تفاديا " الشفاهي الإمتحان" اسم  المقابلةجرت العادة أن يطلق الممتحَنون على 

  . للبس
لإثبات مدى تطور يكون مخصصا للمسابقات الداخلية  الكتابي وحده فقط ، الإمتحانواقتصار المسابقة على  

المنصب أو المناصب التي عين ر المعرفة العملية المتصلة بمن خلال الممارسة وإطلاعه على محو  مكتسبات الموظف 
 .فيها، أما شخصيته فقد ثبت ملاءمتها مع بيئة العمل

المتخصصين في المنصب أو العمل المطلوب، لهذا يكُتفى بمعرفة  ةتجرى المقابلة وحدها في حالة ندر وقد   
 .ناقصة عن المرشح وجمع بعض المعلومات التي قد تكون استعداده للعمل وضروفهمدى 
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كان المترشحون أكبر بكثير من ما إذا   في حالة  ماعتمد عليهالكتابي والمقابلة يُ  الإمتحانأما الجمع بين   
الاطلاع ويمكن . يتم العمل به حاليا بسبب كثرة خريجي الجامعات والمراكز المتخصصةما المناصب المعروضة، وهو 

 . نظريعلى تفصيل أكثر بالرجوع إلى القسم ال
وإجراء التوظيف . العينة المبحوثة  3/2الكتابي والمقابلة، وهي نسبة  الإمتحانوظفوا عن طريق  ,223%نسبة 

 .بهذه الطريقة منطقي وقانوني في الظروف الحالية 
 :إذن

وشفهي بما مجموع نسبة  كتابي إمتحان شكل على تتم  التوظيف حسب الممتحنين مسابقات 
 .%74,8 بنسبةوحسب الراسبين  66,7%

 
 يوضح مدى العلم بطرق المسابقات(21)جدول رقم 

 حسب  القطاعات 

 
 شكل على تتم  التوظيف مسابقات

 إمتحان المجموع
 كتابي

 إمتحان
 شفهي

 كتابي إمتحان
 وشفهي

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 45 29 9 7 ت

% 15,6% 20,0% 64,4% 100,0% 

 الصحة
 45 19 20 6 ت

% 13,3% 44,4% 42,2% 100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 90 44 38 8 ت

% 8,9% 42,2% 48,9% 100,0% 

 مؤسسات
 الشباب

 45 28 12 5 ت

% 11,1% 26,7% 62,2% 100,0% 

 التربية قطاع
 180 150 13 17 ت

% 9,4% 7,2% 83,3% 100,0% 

 المجموع
 405 270 92 43 ت

% 10,6% 22,7% 66,7% 100,0% 

 

الشفهي  الإمتحانالكتابي وحده يكتفى به في المسابقات المهنية خاصة للفرز بين المتسابقين، و  الإمتحان 
يلجأ إليه وحده لما تكون الشهادة المحصل عليها كافية وحدها لإثبات المستوى أو كانت الشهادة أو المستوى 

 الإمتحانالسابق، أما الجمع بين المقابلة و نادرين، هنا يكتفى بالمقابلة وحدها كما سبق أن ذكرت في الجدول 
ن يحملون جميعا نفس المؤهلات وعددهم أكبر من عدد المناصب المفتوحة، و كان المترشح  ذا يلجأ إليهما إالكتابي

وقد أكد هذا الجدول هذه المقولة، فقطاع التربية من القطاعات الأكثر جذبا لحملة الشهادات من خريجي 
 .عليا المتخصصةالجامعات والمدارس ال

ثلاثة أضعاف ما هو معمول بوبذلك فهي معمول بها ، ,223%وتقدر بـ  نسبته ما مجموع الكتابي والمقابلةونسبة 
 .الكتابي وحده الإمتحانالشفهي وحده، وستة أضعاف ما هو معمول به في  الإمتحانبه في 

أو التعرف على الطريقة المعمول بها لهدف من هذا السؤال التعرف على طريقة التوظيف الجارية حاليا، ا 
في القطاع إن كانت مازالت تتم بناء على طريقة التوظيف المباشر التي كان معمولا به في بداية الاستقلال خاصة، 
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وهي طريقة صارت غير قانونية إلا في الوظائف النوعية المعتمدة على الولاء بالدرجة الأولى، أما بقية الوظائف فلا 
 .أو المقابلة أو الجمع بينهما  الإمتحانالكفاءة بالمؤهل ثم  بد من إثبات

ين الكتابي والشفهي هو قطاع التربية الوطنية بنسبة تقدر بـ الإمتحانوأكثر القطاعات لجوءا إلى الجمع بين 
إلى جانب شخصية  الإختصاص، وهو أمر ضروري ؛ لأن مهنة التعليم تتطلب معارف نظرية حول %1333

وأقلها لجوءا إلى الجمع بين الكتابي والشفهي هو قطاع . عنده سليمةالحروف التأكد من أن مخارج  :مثل ،المعلم
لما يعرفه من ندرة ، ولهذا استعان أخيرا قطاع الصحة بقطاع التعليم العالي، فصار  5232% الصحة بنسبة تقدر بـ

 .  ن مساعدي الأطباءالناجحون في شهادة البكالوريا يوجهون إلى ما يتطلبه قطاع الصحة م
 :إذن

   ,223 %نسبتهكتاب وشفهي بما مجموع   إمتحانتتم بمسابقات التوظيف 
كتابي وشفهي بنسبة    إمتحانعلى شكل بها تتم ات الإمتحان ،التربية الوطنية اتحسب قطاع و

 .%64,4بنسبة  وشفهي كتابي  إمتحانأيضا على شكل  ،ويليه قطاع التعليم العالي.  83,3%
 .انونيوهو ق

 
 

 

 

 

 

 

 

بمعنى تتناول مباشرة مواضيع خاصة بمنصب العمل الذي سيعين فيه : علاقة مع منصب العمل االأسئلة له
 .المرشح

معارف عامة أو معارفة  منصب العمل قد يكون عاما وقد يكون خاصا، والموظف قد يتطلب منصبه 
خاصة أو هما معا، فالمعلم يتطلب منصبه بالدرجة الأولى معارف خاصة بالمادة المدرسة ويتطلب منصبه أيضا 

عقب معارف تربوية عامة ، كعلم النفس التربوي، ويكتسب مهارة التدريس من ممارسة مهمته وتكوينه المتواصل 
فالمكلف بالمنازعات . تطلب منصبه معارف عامة أو خاصة أو هما معاقد ي للإداريونفس الشيء بالنسبة . تعيينه
 .الإدارية يتطلب منصبه تخصص قانوني إلى جانب معارف عامة كالأرشَفَة والتحرير الإداري

 ات الكتابية  الإمتحانمدى جدية   يوضح : (12)جدول رقم 
 حسب الممتحنين 

 المسابقة في المطروحة الكتابية الأسئلة 

 مع علاقة لها المجموع
 العمل منصب 

 مع علاقة لها ليس
 العمل منصب

جة
تي
ن

 
ن
حا

مت
إ

 

ف
ظي

تو
ال

 

 الناجحون
 270 114 156 ت

% 57,8% 42,2% 100,0% 

 بونالراس
 135 71 64 ت

% 47,4% 52,6% 100,0% 

 المجموع
 405 185 220 ت

% 54,3% 45,7% 100,0% 
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بلغت مع منصب العمل لى قسمين ، الذين رأوا أن الأسئلة الكتابية لها علاقة إالمستجوبون انقسموا  
،  %45,7رأوا أن الأسئلة الكتابية ليس لها علاقة مع منصب العمل بلغت نسبتهم  ، والذين %54,3نسبتهم 

 .بفارق غير شاسع أيضا عن الرأي الأول 

 .الكتابية والشفهية لهما معا أهمية ولكن الكتابية هي الأساس في نظر المبحوثينات الإمتحانإذن  

 للإتجاه، لا يعلمون أن الإداريقة مع منصب العمل ات ليس لها علاالإمتحانلذين ذهبوا من المستجوبين إلى أن ا
ثم  1بل على الثقافة العامة، د على التخصص الدقيقالأوربي في الوظيفة العمومية الذي تأخذ به الجزائر، لا يعتم

السريع في  الإندماجالمؤهل المطلوب يؤهل المرشح إلى و يكتسب الموظف المعرفة من الميدان بالتدريب والتكوين، 
إلى جانب المفهوم الخاطئ الشائع . محددة للمفاهيممن مصطلحات  بما اكتسبه ،صب العمل الذي كلف بهمن

شفهي، ولما تطرح أسئلة على الممتحن خارج التخصص بهدف تقدير  إمتحانللمقابلة، من أن المقابلة يطلق عليها 
أئمة  :مثل ،من سامعيه بسهولة فهمسمع ويُ المنطقية أو تقدير مدى صلاحيته لأن يُ  جابةشخصيته على الإ
 . المساجد والمعلمون

 :إذن
المسابقة لها علاقة مع منصب العمل لدى الناجحين بنسبة  في المطروحة الكتابية الأسئلة

 .قانوني وهو أمر    . %52,6ولدى الراسبين بنسبة  57,8%
 

أم  ،الوساطة ،الكفاءة: جاحللن مد أكثرات سواء منها الكتابي أو الشفهي، ماهو المعيار المعتالإمتحانه ذولكن ه
 ؟التواطؤ ب ،تدخل المراقبون

 

 

 

 

 

                                                           
1
 52ص .الوظيفة الأوروبية خصائص: راجع /  
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 يوضح طبيعة عوامل النحاح في المسابقة (15)جدول رقم  
 على الكفاءة   عتمدادالإ .5
 حسب الممتحنين 

 الكفاءة على بناء تتم التوظيف مسابقات في النجاح 
 المجموع

 بشدة وافقم غير موافق غير محايد موافق بشدة موافق

 إمتحان نتيجة
 التوظيف 

 الناجحون
 270 6 8 81 86 89 ت

% 33,0% 31,9% 30,0% 3,0% 2,2% 100,0% 

 الراسبون
 135 9 19 47 38 22 ت

% 16,3% 28,1% 34,8% 14,1% 6,7% 100,0% 

 المجموع
 405 15 27 128 124 111 ت

% 27,4% 30,6% 31,6% 6,7% 3,7% 100,0% 

 
، أو بناء على ما يتمتع به المرشح من قدرات الإستحقاقأن النجاح يتم بناء على  تعني :على الكفاءة دعتمداالإ

 .متلائمة مع وصف المنصب الشاغر
  هو هل المرشحون مقتنعون بالنتيجة ؟ :والهدف من هذا السؤال

الكفاءة وحدها دائما ،  النظرة العامة للمرشحين للمسابقة يرون أن النجاح في المسابقات لايتم بناء على 
 .الوساطة :مثل ،بل قد تتدخل عوامل أخرى

بموافق بشدة    نسبتها مجموع بم الكفاءة على بناء يتم التوظيف مسابقات في النجاحيرى الممتحنون أن و  
. 3330% ، بينما الناجحون يرون أن النجاح يتم حسب الكفاءة بموافق بشدة بنسبة تقدر بـ %2,35

الموافقة بشدة عند الراسبين نزلت   :كون بأن الجميع ينجح بحسب  الكفاءة والدليل على دلك أنوالراسبون يش
مما يدل على عدم التأكد بل مجرد   3531%، والحياد عندهم ارتفع أيضا إلى نسبة تقدر بـ  1233% إلى

  ، يدل أنفي أنفسهم ح مدى ثقة  المترشحينالذي يوض( 55)شائعات سائدة في الوسط الجزائري، والجدول رقم 
( 54)وأيضا الجدول رقم   1531% إجابات المبحوثين فيه غير مؤكِدة للثقة في النفس فقد نزلت في موافق إلى 

  .ت التوظيفالذي يوضح  مدى شكلية مسابقا
موافق بشدة ،  2,35% بما مجموع نسبته  لم تزد عن الكفاءة على بناء تتم التوظيف مسابقات في النجاح  
 .والنسبتين المنخفضتين خير دليل. بموافق 3032%و

 :إذن
 نسبتهالنجاح في مسابقات التوظيف حسب الممتحنين يتم بناء على الكفاءة، بموافق بما مجموع 

30,6%  
 .على الكفاءة غير قانوني عتمادعدم الإ  .%31,9 بنسبةوحسب الناجحين أيضا بموافق  
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 امل النحاح في المسابقةيوضح  يوضح طبيعة عو (10)جدول رقم 

 الوساطة .0
 حسب الممتحنين 

 التوصية على بناء تتم التوظيف مسابقات في النجاح 
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير لا أعلم موافق بشدة موافق

جة
تي
ن

 
ن
حا

مت
إ

 

ف
ظي

تو
ال

 

 الناجحون
 270 20 33 113 40 64 ت

% 23,7% 14,8% 41,9% 12,2% 7,4% 100,0% 

 سبونالرا
 135 3 4 31 23 74 ت

% 54,8% 17,0% 23,0% 3,0% 2,2% 100,0% 

 المجموع
 405 23 37 144 63 138 ت

% 34,1% 15,6% 35,6% 9,1% 5,7% 100,0%   

 .يفية استعداد المترشحين للمسابقةيوضح كالذي (53)أنظر الجدول رقم : الوساطة
ومن لا يعتمد . 3531%بموافق بشدة بما مجموع نسبته  وساطةى الالمستجوبين يعتمدون عل لهذا نجد مجموع نسبة

فقط ، وبنسبة غير موافق بشدة % 731عليها نسبتهم ضئيلة جدا بغير موافق بلغ ما مجموع نسبته 
 % . ,43أضعف

 تدل أن الشائعة تشير إلى الوساطة في النجاح. %35,6بنسبة " لا أعلم"وبالصمت 
ات شكلية ،ويرجع السبب الإمتحان الجدول السابق الذين يروا أن المسابقات و وهذا يتوافق مع رؤية المبحوثين في

توظيف الإمتحانات  إلى غموض إجراءات التصحيح والفهم الخاطئ للمقابلة لدى الممتحَنين، وكذل إجراءات
وهو ".2012قة وزارة التربية المعروف بـ مساب إمتحانقطاعات، ما عدى  الالمتبعة في قطاع الجماعات المحلية وجل 

 .المواليالجدول ما يوضحه 
 :إذن

بموافق بما مجموع ( الوساطة)التوصية على بناء تتم حسب الممتحنين التوظيف مسابقات في النجاح
 .%34,1 نسبته 

 غير راضين عن رسوبهم أنهممما يدل  ،%54,8ومن طرف الراسبين بناء على التوصية بنسبة تقدر بـ 
 .تدل أن الشائعة تشير إلى الوساطة في النجاح ، %35,6بنسبة " لا أعلم"وبالصمت 
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الطرف عن الممتحَنين  الإمتحانات، بأن يغض المراقبون وقت الإمتحانفي  الغشالمقصود هنا هو  :التواطؤ
 .جابةم يتشاورون فيما بينهم أو يلقن الحراس الممتحَنين الإنهيتركو ف

فهي  ةحَنين ولكنها قليلة جدا بل نادر حالة التواطؤ بين الممتحَنين والمراقبين حالة موجودة باعتراف الممت          
 .%14,1في حدود ما مجموع نسبته بموافق 

المراقبين يقعون في حرج إذا انتدبوا لمراقبة من تربطهم بهم علاقات الجيرة أو الدم أو هما معا أو كانوا من        
أن  أبناء قرية واحدة  صغيرة؛ لأن العلاقة بين أكثر سكانها مباشرة مما يجعل الممتحَن يعتقد أن الحارس من المنطقي

كاملة، وقد سبق أن وقعت حوادث لهذا السبب إلى حد تحميل   جابةيلقنه الإو بل ( حسب العرف)يتواطأ معه 
ات، وأعتقد أن الخطأ في هذا يرجع إلى الجهة الوصية على سير الإمتحانالممتحَنين المراقبين رسوبهم في 

يدة خارج دائرة لمراقبين إلى مسافات بعبعدم القدرة على التكلفة الناتجة عن تنقل ا الإمتحانات، وإدعائها
 .ا يشيع بين الناس من شحناء تبقى مدد طويلةملا يشفع لها  لكن، الإختصاص التربوي

بدليل " التواطؤ"وهو ما يدل على ندرة صفة  2435% بته إلى سمجموع محايد بلغت ما مجموع نو  
 .532 %زلت إلى ما مجموع نسبتهموافق بشدة نسبته نو  ،1531%انخفافض الموافقة بما مجموع نسبها

نين يتم بناء على مساعدة الممتحِنين بموافق بما ح في مسابقات التوظيف حسب الممتحَ النجا  :إذن
 . %14,1تقدر بـ  نسبتهمجموع 

 . %20,0والراسبين وافقوا أيضا بما مجموع نسبته   
 .مر قانونيوهو أ         ،  %65,4 نسبتهبما مجموع "  لا أعلم" أما الصامتون 

 
 
 
 
 
 

 طبيعة عوامل النحاح في المسابقة  يوضح (12)جدول رقم 
 تواطؤ الممتحِنين. 2

 الممتحِنينحسب 

 الممتحِنين مساعدة على بناء تتم التوظيف مسابقات في النجاح 
 المجموع

 بشدة افقمو غير موافق غير لا أعلم   موافق بشدة موافق

جة
تي
ن

 
ن
حا

مت
إ

 

ف
ظي

تو
ال

 

 الناجحون
 270 21 33 178 30 8 ت

% 3,0% 11,1% 65,9% 12,2% 7,8% 100,0% 

 الراسبون
 135 5 7 87 27 9 ت

% 6,7% 20,0% 64,4% 5,2% 3,7% 100,0% 

 المجموع
 405 26 40 265 57 17 ت

% 4,2% 14,1% 65,4% 9,9% 6,4% 100,0% 



الدراسة الميدانية                                   تبويب البيانات والتعليق عليها        السادس                  الفصل  

- 257 - 

 

 
 (حسب القطاعات)الجداول الخاصة بالناجحين  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ؟ اجراء القائمة الإحتياطية مطبقهل إ هو: الهدف من هذا السؤال
وظفوا من القائمة اللأصلية أي بنسبة (   3/2)بدليل أن الثلثين . قد تبين أنه مطبق بنسبة منطقية جدال 

 .الإحتياطيةمن القائمة  2,31%بنسبة ( 3/1)، مقابل أكثر من  232,% أكثر
قائمة الناجحين ، ومن  القائمة  من( 5/3)لتوظيف حسب القطاعات تم بنسبة والأكثر منطقية هو أن ا 

ما عدى قطاع التربية الذي شذ عن القاعدة بسبب ما عرفه من تقاعد مسبق كثيف، (  5/1)بنسبة  الإحتياطية
أي   20/10، أي كل من حصل على نقطة الإحتياطيينالناجحين و : لذا وظف  فيه كل ظهر اسمه في القائمتين 

رغم حصوله على مجموع  الإمتحانكل الناجحين، ولم يستثنى إلا من حصل على نقطة إقصائية في أحد مواد 
   . في قطاع التربية 5030  %إلى الإحتياطييننسبة  إرتفعت، لذا  20/10
 الإحتياطية، ومن القائمة  %72,2فالقطاعات الأربعة كانت نسبة الموظفين فيها من قائمة الناجحين  

27,8%. 
 .ات القانونية مطبقة من حيث الشكل تماماالإمتحانومن هنا يمكن القول أن إجراءات 

 إذن 
 .وهو أمر قانوني .القائمة الاحتياطة معمول بها في جميع القطاعات المبحوثة 
 
 
 
 

 يوضح طبيعة الالتحاق بالوظيفة العمومة    (12)جدول رقم 
 حسب القطاعات

 المسابقة في نجحت 

 قائمة في المجموع
 الناجحين

 الإحتياطيين قائمة في
 استدعيت ثم

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 30 6 24 ت

% 80,0% 20,0% 100,0% 

 الصحة
 30 5 25 ت

% 83,3% 16,7% 100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 60 10 50 ت

% 83,3% 16,7% 100,0% 

 مؤسسات
 الشباب

 30 6 24 ت

% 80,0% 20,0% 100,0% 

 التربية قطاع
 120 48 72 ت

% 60,0% 40,0% 100,0% 

 المجموع
 270 75 195 ت

% 72,2% 27,8% 100,0% 
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 :على عتمداديوضح  مدى جدية التدريب بالإ (11)جدول رقم 

 المشرف المباشر على منصب العمل  .5
 قطاعاتحسب  ال

 المباشر المسؤول طرف من يوجهون المتربصون 
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير محايد موافق بشدة موافق

  
ع
طا

الق
 

 العالي التعليم
 30 1 1 14 7 7 ت

% 23,3% 23,3% 46,7% 3,3% 3,3% 100,0% 

 الصحة
 30 0 1 11 9 9 ت

% 30,0% 30,0% 36,7% 3,3% 0,0 100,0% 

 جماعاتال
 المحلية

 60 0 0 20 20 20 ت

% 33,3% 33,3% 33,3% 0,0 0,0  100,0% 

 مؤسسات
 الشباب

 30 0 2 10 10 8 ت

% 26,7% 33,3% 33,3% 6,7% 0,0 100,0% 

 التربية قطاع
 120 0 2 51 28 39 ت

% 32,5% 23,3% 42,5% 1,7% 0,0 100,0% 

 المجموع
 270 1 6 106 74 83 ت

% 30,7% 27,4% 39,3% 2,2% 0,4% 100,0% 

 
المقصود منه التكوين داخل المؤسسة على كيفية أداء العمل الروتيني اليومي حسب ما يتطلبه منصب  :التدريب

 .نأو التمر " التربص"الجزائر فترة  تسمى في ،فترة الأولى من التعيينالعمل، وهي عملية تتم خلال ال
 .ين الجديد أو المتدربهو المسؤول المباشر عن المع: المشرف
 سة أو منصب العمليتمحور حول ثقافة عامة تخص مهام المؤس الإمتحانسلفنا موضوع أكما   

حسب مفهوم الوظيفة العمومية الأوروبية، لكن بعد التعيين يتدرب على منصب العمل سواء بواسطة تكوين 
عملهم  يتوافق والمنصب المعين فيه المتدرَب أو إما بتقليد الزملاء الذين منصب  ،خارج المؤسسة أو داخل المؤسسة

 .من طرف رئيسه المباشر وهو المطلوب بالدرجة الأولى
 . بموافق  ,303% مجموع نسبته  االمتربصون يوجهون من طرف المسؤول المباشر بمو  
التقني لذا من يتدرب داخل المؤسسة هم موظفوا الجماعات المحلية لطبيعة عملهم غير التخصصي أو غير  أبرزو 

نفس يبشدة بموافق  3333% بما نسبة لمصلحة فهم يتدربون على الوظيفةيكتفى نسبيا بتوجيههم من رئيس ا
 .لكل من غير الموافق وغير الموافق بشدة  030% فالنفي نزل إلى نسبة ،قفنسبة بمواال
عمل يتطلب المتابعة لأن ال ؛موافقة بشدةلكل من موافقة و   3030% ويليهم موظفو قطاع الصحة بنسبة  

والأقل . الدقيقة ولو تم تكوينهم خارج المؤسسة؛ لأن الاشراف على المتدربين لسيق ومباشر فهو لا يقبل الخطأ
تدريبا داخل المؤسسة هم موظفو التعليم العالي؛ لأن رئاساتهم غير متخصصة في الإدارة، اللهم إلا إدارة الأمانة 

ع التربية فهم يتلقون توجيها عاما داخل وخارج المؤسسة، خارج المؤسسة في دورات أما قطا . العامة وإدارة المحاسبة
 .تكوينية نظرية وعملية

على المشرف في التدريب على منصب العمل هو قطاع  عتمدادالقطاع الوحيد الذي لم يقف موقف سلبي من الإو 
 .ةيلالجماعات المح
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ي أن المتربص غير معتمِد على المشرف وحده، يعن، %39,3 نسبتهوالصمت أو محايد هنا بما مجموع 
 .على بقية العوامل الأخرى عتمدادبل أيضا بالإ

 :إذن
 ،  %30,7المتربصون يوجهون من طرف المسؤول المباشر بموافق بشدة بما مجموعه 
ثم يليه قطاع . %33,3 وبموافق بشدة وموافق من طرف مسؤولي الجماعات المحلية بنسبة تقدر بـ

 .%23,3نسبةبالتربية 
 .وهو أمر قانوني  .  %39,3 نسبتهوالصمت أو محايد هنا بما مجموع 

 
 :علىعتمداديوضح مدى جدية التدريب بالإ (11)جدول رقم 

 تقليد الزملاء .0
 حسب  القطاعات

 العمل زملاء طرف من يوجهون المتربصون 
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير محايد موافق بشدة موافق

طا
الق

ع
 

 العالي التعليم
 30 1 1 17 8 3 ت

% 10,0% 26,7% 56,7% 3,3% 3,3% 100,0% 

 الصحة
 30 2 4 21 2 1 ت

% 3,3% 6,7% 70,0% 13,3% 6,7% 100,0% 

 المحلية الجماعات
 60 0 4 33 12 11 ت

% 18,3% 20,0% 55,0% 6,7% 0,0 100,0% 

 الشباب مؤسسات
 30 0 4 20 4 2 ت

% 6,7% 13,3% 66,7% 13,3% 0,0 100,0% 

 التربية قطاع
 120 0 7 45 39 29 ت

% 24,2% 32,5% 37,5% 5,8% 0,0 100,0% 

 المجموع
 270 3 20 136 65 46 ت

% 17,0% 24,1% 50,4% 7,4% 1,1% 100,0% 

 

بل المتدرب ولهم منصب على الزملاء من الموظفين الذين بدأوا العمل في المؤسسة ق عتمدادالمقصود منه الإ :التقليد
عمل متطلباته متوافقة مع منصب المتدرب، ويكون التقليد إما بالاستشارة أو بالمحاكاة أو عرض المنجز من العمل 
على الزميل للتثبُّت من تطابق مواصفات العمل المنجز مع ما هو سائد في المؤسسة قبل عرضه على الرئيس أو 

 .المشرف
إلهاء الرئيس أو المشرف عن مهامه، وفي من لتقليل ل لمتدرب سريع الاستيعاب أوالتظاهر بأن ا: هدف التقليد
 .مظهرياالمقبول ولو  الإنجازالقدرة على المشرف انطباعا ب إعطاءنفس الوقت 

والالحاح على المحاكاة يلجأ   ،حالة التسيب الذي تعانيه المؤسسةالتدرب بالمحاكاة من ناحية أخرى قد ينبئ عن 
 .في الفترة الأولى" الترسيم" في المؤسسة بـ  الإستمرارمن له رغبة في إليها كل 

 .قبمواف 2531%بما مجموع نسبته  المتربصون يوجهون من طرف زملاء العمل 
 
 



الدراسة الميدانية                                   تبويب البيانات والتعليق عليها        السادس                  الفصل  

- 260 - 

 

وأكثر القطاعات تعتمد على . هناك إجماع على التدرب من خلال الزملاء لكن نسبته تختلف من قطاع إلى قطاع
 %26,7، ويليه قطاع التعليم العالي %32,5طاع التربية بنسبة الزملاء في التدريب هو ق

ـ في التدريب ولذلك كان مجموع نسبته تقدر ب دور واضحتنبئ أن المشرف ليس له  الحيادنسبة  
 .وهي عالية مقارنة مع بقية النسب 4035ـ%
يوجهون من طرف الزملاء  لا أنهمعلى نسبة الموافقة يدل  إنخففاضو .  %70,0 بنسبةوالحياد في قطاع الصحة   

 .بسبب طبيعة العمل بل يوجهون في مراكز التكوين
 .المشرف  أيضا طرف من يوجهون المتربصينيدل أن   %50,4حياد القطاعات بما مجموع نسبته 

 .وهو أمر قانوني
 : إذن

 بموافق %24,1 نسبتهالعمل بما مجموع  زملاء طرف من يوجهون المتربصون  
 قطاع التعليم العالي أيضا بموافق بنسبة، و %32,5 لوطنية بموافق بنسبة تقدر بـفي قطاع التربية ا

26,7%. 
 .المشرف  أيضا طرف من يوجهون المتربصينيدل أن   %50,4حياد القطاعات بما مجموع نسبته 

 .وهو أمر قانوني
 
 

 على عتمداديوضح  مدى جدية التدريب بالإ (11)جدول رقم 
 وين المهنيمراكز التكوين  على التك .2

 حسب القطاعات

 للتكوين مركز في يكوّنون المتربصون 
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير محايد موافق بشدة موافق

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 30 0 0 19 5 6 ت

% 20,0% 16,7% 63,3% 0,0 0,0 100,0% 

 الصحة
 30 0 3 13 12 2 ت

% 6,7% 40,0% 43,3% 10,0% 0,0 100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 60 0 4 27 7 22 ت

% 36,7% 11,7% 45,0% 6,7% 0,0 100,0% 

 مؤسسات
 الشباب

 30 0 2 18 10 0 ت

% 0,0 33,3% 60,0% 6,7% 0,0 100,0% 

 التربية قطاع
 120 1 9 30 36 44 ت

% 36,7% 30,0% 25,0% 7,5% 0,8% 100,0% 

 المجموع
 270 1 18 107 70 74 ت

% 27,4% 25,9% 39,6% 6,7% 0,4% 100,0% 

  
هي مؤسسات خاصة بالتكوين يبعث إليها المتدربون سواء قبل الترسيم أو من أجل الترقية أو من : مراكز التكوين

 .أجل التدرب على الحديث مما تريد المؤسسة المرسلة  تطبيقه من تكنولوجيا أو مناهج عمل جديدة
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أو تلقين معارف   المعرفة العملية في ميدان العمل ع الولايات، هدفها نشركز منتشرة في جميا هي مر و   
 .نظرية عامة وخاصة حول الوظيفة التي يمارسها المتكون

 ،المعرفة بسرعة عن العمل إتقان أوإكتساب: ، هومن أجل الترقية ،أوإعادة التكوين ،التكوين قبل الترسيم هدف
مهارة غير معروفة في  إكتساب من أجل أو ،حددها المشرع الجزائريحتى يمكن ترسيم المتربص في أول فترة 

 .المؤسسة
القطاعات المدروسة إلا نسبة ضعيفة بما مجموع  من لجدول أن مراكز التكوين لا يلجأ إليهااويلاحظ من  

  .وبموافق  2,35%نسبته بموافق بشدة  
طبييعة بموافق بسبب  5030% بنسبة  حةالصقطاع  :هو، عات التي تلجأ إلى مراكز التكوينوأهم القطا 

لكل  بموافق بشدة ,323% ويليه قطاعي الجماعات المحلية، والتربية بنفس النسبة، العمل الذي لا يقبل الخطأ
لك  ذن لأما مؤسسات الشباب فلا تتعامل تماما مع مراكز التكوين الخارجية بل هي نفسها مركز تكوي منهما؛

 . 0,0كانت النسبة 
، وقطاع الشباب بنسبة  %63,3حياد قطاع التعليم العالي بما نسبته .  %39,6بما مجموع نسبته  الحيادو

 .يدل على عدم لجوئهما إلى مراكز التكوين المهني إلا نادرا  60,0%
 .هو قطاع التعليم العالي من التكوين في مراكز التكوين البيس االقطاع الوحيد الذي لم يقف موقف 

 :إذن
في قطاع الصحة بنسبة تقدر و .  %27,4نسبتهالمهني بما مجموع  التكوين مركز في كوّنوني المتربصون

 . %33,3وفي قطاع التربية الوطنية بنسبة  %40,0بـ 
 .وهو أمر قانوني .بمراكز التكوين المهني فقط ونيكون ن لايبصتدل أن المتر  %39,6ياد بـ حونسبة ال
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 التدريب   يوضح  مدى جدية (11)جدول رقم 
 بالترسيم في الفترة القانونية .2

 حسب  القطاعات 

 (التثبيت)مك ترسي تم 
 المجموع

 الثانية الفترة في الأولى الفترة في

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 30 11 19 ت

% 63,3% 36,7% 100,0% 

 الصحة
 30 11 19 ت

% 63,3% 36,7% 100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 60 8 52 ت

% 86,7% 13,3% 100,0% 

 مؤسسات
 الشباب

 30 10 20 ت

% 51,7% 33,3% 100,0% 

 التربية قطاع
 120 49 71 ت

% 59,2% 40,8% 100,0% 

 المجموع
 270 89 181 ت

% 67,0% 33,0% 100,0% 

لعمل في المؤسسة ، أي أن المعين أو المتدرب صالح ل"التثبيت" مصطلح يستعمل في الجزائر ويقصد به : الترسيم
 .المعين فيها طوال حياته المهنية

 هل التدريب جدي ؟ : لتساؤلاعن  جابةالإ: هو ،والهدف من السؤال
 . تون في الفترة الأولىأغلب المتدربِين يثب   ،اكان جدي  ذا إ
وط مدى قدرة المعين المتدرب على التكيف مع شر  إختبارقانون الوظيفة العمومية جعل مدة التكوين أو  

لة إليه أو منصب المهام الموك بإختلافل إليه تختلف كالمهارة على العمل المو  إكتسابوظروف العمل في المؤسسة و 
 إكتسابرأى المعنيون أنه قادر على  إذاالعمل،  وفي نهاية هذه الفترة يثبت في المنصب أو تعطى له فرصة ثانية 

 . المهارة
بنسبة عالية في مؤسسات الوظيفة العمومية؛ لهذا كانت نسبة ة ر يم في الفترة الأولى ظاهرة منتشوالترس 

، وهي نسبة معقولة مقارنة مع كيفية التكوين المعروفة في 2,30%أي بنسبة ( 3/2)الترسيم في الفترة الأولى  
 .الجدولين الأخيرين؛ لأن التكوين غير مكثف بل يعتمد على الزملاء والمشرف بالدرجة الأولى

هو معمول به بقطاع التربية أو يكتفى بتقرير يعده المشرف المباشر عن  ابواسطة لجنة كم كونوالترسيم قد ي
 .الإداراتفي أغلب  مثلما هو جاري المتربص وتزكية المسؤول الأعلى في المؤسسة 

وأكثر القطاعات ترسيما في الفترة . 3330% أي بنسبة ( 3/1)والجدول يوضح أنه لم يؤجل  تثبيت إلا  
 . ,223% ، وتليها مؤسسات الشباب بنسبة ,123%   هو قطاع الجماعات المحلية بنسبة عالية بـالأولى

وأقل القطاعات ترسيما في . 5031% أكبر القطاعات ترسيما في الفترة الثانية هو قطاع التربية الوطنية بنسبة 
 .1333 %الفترة الثانية هو قطاع الجماعات المحلية بنسبة

 :التي يجب أن تساق في هذا الموضوع هيإلا أن الملاحظة 
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لم أعلم شخصيا بوجود حالات لم يرسم أصحابها وألغي تعيينهم، حتى ولو كان المتدرب لا  .أولا 
 لم تجد العاطفة نفعا، إذاو "  لا أتسبب في قطع خبزة الناس"يستحق المنصب، بسبب تدخل العاطفة وخاصة جملة 

 .صحيةوهي ظاهرة غير  تفعل الوساطات فعلها
( تكوين إظافي)تكميل التكوين : ن هماان رئيسياالثانية في الترسيم له سب لجوء القطاعات إلى الفترة. ثانيا        

   :ب، وهو ما يجيب عليه المبحوثون في الجدولين المواليينسابات شخصية بين المشرف والمتدرَ أو لح
ت، خاصة قطاع التربية بسبب الأداء التربوي المدقق ظاهرة إرجاء الترسيم إلى دورة ثانية منتشرة في قطاعا 

الذي يقوم به المعلمون، إلى جانب كونه يخضع إلى مقاييس واضحة، وتشرف على الترسيم لجنة ترسيم خاصة، 
أسبوعية أو شهرية تقام لهذا السبب، وقد " ندوة"ه يخضع لدورات تدريبية تسمى كل منها موالمتدرب قبل ترسي
ورا أو سنة يلقن فيها المتدرب تقنيات أداء الدرس إلى جانب إجراءات محددة تفرض على يدوم التكوين شه

كتابة مذكرات وجدول أسبوعي وفصلي وتوزيع سنوي للدروس، وهو ما يجعل : مثل ،المدرس قبل أداء الدرس
ي يخضع لأمزجة ة الذيالتنقيط من أجل الترسيم محكوم بمعايير أكثر وضوحا، عكس الترسيم في المؤسسات الإدار 

 .، وهي مختلف في معاييرها من مقيِّم إلى آخر "النقطة الفصلية" وأدوات يحددها المقيِّم في شكل 
 :إذن

الجماعات وقي قطاع .  %67,0 لترسيم في الفترة الأولى حسب القطاعات  بما مجموعه ايتم 
لكل منهما  %63,3، وقطاعي التعليم العالي والصحة بما نسبته  %86,7المحلية بما نسبته 

 .وهو قانوني  .في الفترة الأولى 
 

 
 :يوضح مدى الحاجة إلى تأخير الترسبم بسبب (11)جدول رقم 

 تكوين إضافي .5
 حسب القطاعات 

 إضافي تكوين إلى الحاجة سببها الثانية الفترة في الترسيم 
 المجموع

 غير موافق  بشدة موافق غير محايد موافق بشدة موافق

 
عا

طا
الق

ت
 

 العالي التعليم
 30 0 0 12 10 8 ت

% 26,7% 33,3% 40,0% 0,0 0,0 100,0% 

 الصحة
 30 0 1 21 5 3 ت

% 10,0% 16,7% 70,0% 3,3% 0,0 100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 60 0 8 25 17 10 ت

% 16,7% 28,3% 41,7% 13,3% 0,0 100,0% 

 مؤسسات
 الشباب

 30 0 6 12 10 2 ت

% 6,7% 36,7% 40,0% 20,0% 0,0  100,0% 

 التربية قطاع
 120 0 2 34 44 40 ت

% 33,3% 36,7% 28,3% 1,7% 0,0 100,0% 

 المجموع
 270 0 17 104 86 63 ت

% 23,3% 31,9% 38,5% 6,3% 0,0 100,0% 

 
فترة أخرى تساوي  يعني أن المتدرب مواصفاته تتلاءم مع المنصب المعين فيه، إلا أنه يحتاج إلا: تكوين إضافي

 .مع العمل الجديد،  أو لحاجة في نفس يعقوب تخفيها الرئاسات التكيفالأولى، حتى يتُأكد من أنه استطاع 
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 .%31,9الترسيم في الفترة الثانية سببها الحاجة إلى تكوين إضافي بما مجموع نسبته و  
بلغت النسبة في قطاعي الشباب  والتربية  دفق .تأخر التثبيت بسبب تكوين إضافي حالة يكاد يجمع عليها الجميع

وافق لكل منهما ، وأقل القطاعات التي ترجئ الترسيم إلى الفترة الثانية هو بم ,323%الوطنية بما مجموع نسبته  
بينما مؤسسات الشباب الأكثر . 1030% أو موافق بشدة بنسبة. ,123% قطاع الصحة سواء بموافق بنسبة 

 . 2030  %ترة الثانية بموافف بنسبةلترسيم إلى الفإرجاء  ل
قطاع التعليم : القطاع الوحيد الذي ليس له موقف سلبي من تأخر الترسيم بسبب تكوين إضافي، هو  

 .العالي
 .بموافق بشدة %23,3وبنسبة بموافق،  %31,9تأخر الترسيم لتكوين إضافي موجود بنسبة :النتيجة

، بسبب طبيعة العمل بموافق %36,7تكوين إضافي بنسبة  تلجأ إلى  لتيا قطاع التربية الوطنية أكثر القطاعات   
 .الذي يتطلب الكثير من المهارة في أداء الطرق التربوية

 :إذن
 ، %31,9إضافي بما مجموع نسبته تقدر بـ  تكوين إلى الحاجة سببها الثانية الفترة في الترسيم 

 .وهو قانوني .لكل منهما %36,7 والتربية بنسبة  والأكثر لجوءا إلى الفترة الثانية هو قطاع الشباب
 
 

 :يوضح مدى الحاجة إلى تأخير الترسبم بسبب (12)جدول رقم 
 تأثير الحسابات الشخصية للمسؤول. 0

 المسؤول مع شخصية حسابات سببه الثانية الفترة في الترسيم 
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير محايد موافق بشدة موافق

الق
ع
طا

ت
ا

 

 العالي التعليم
 30 4 0 22 2 2 ت

% 6,7% 6,7% 73,3% 0,0% 13,3% 100,0% 

 الصحة
 30 3 2 14 8 3 ت

% 10,0% 26,7% 46,7% 6,7% 10,0% 100,0% 

 المحلية الجماعات
 60 2 8 34 10 6 ت

% 10,0% 16,7% 56,7% 13,3% 3,3% 100,0% 

 الشباب مؤسسات
 30 2 4 14 8 2 ت

% 6,7% 26,7% 46,7% 13,3% 6,7% 100,0% 

 التربية قطاع
 120 17 21 67 4 11 ت

% 9,2% 3,3% 55,8% 17,5% 14,2% 100,0% 

 المجموع
 270 28 35 151 32 24 ت

% 8,9% 11,9% 55,9% 13,0% 10,4% 100,0% 

 
خصية يضمرها في معناها أن يتعمد المسؤول عدم ترسيم المتدرِب لأسباب خاصة ش :ات الشخصيةبالحسا

نفسه أو يعلنها للمتدرِب، دون أن تكون هذه الأسباب المحتج بها قانونية، ولكنه يتذرع أمام الرئاسات بأسباب 
هو الذي  ،لعل هذا السبب ؛حالة منتشرة كثيرا ،إخفاء المسؤول عكس ما يظهرو  ،تأجيل الترسيمموضوعية ل

من أجل إظهار الجدية في العمل والبعد كل البعد عن كل ما  ،سن في هذه الفترة يبلون البلاء الحينعل المتربصيج
 .ولو بطريقة غير مباشرة بل والتملق له ،يثير غضب المسؤول
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  هما ،وأكثر القطاعات التي ترجع سبب التأجيل إلى الفترة الثانية بسبب الحسابات الشخصية للمسؤول 
وأكثر القطاعات الرافضة . بموافق ,223% ر بـبنفس النسبة التي تقد ،ومؤسسات الشباب ،الصحة :قطاعي

 .1,34  %هو قطاع التربية الوطنية بنسبة   ،لهذا السبب
بسبب غموض الأسباب الموضوعية المحتج بها  ،%55,9بـما مجموع نسبته "محايد"إرتفاع نسبة أن الملاحظ هنا 

 .من طرف المسؤولين المكلفين بالتثبيت
نة مع السبب السابق يدل أن هذا السبب موجود فعلا فقد تراوح الحياد بين نسبة الحياد هنا مقار  إرتفاعو  

 .قطاع التربية 4431% لدى قطاع التعليم العالي و 333,%نسبتي 
ما عدى قطاع التربية " الحسابات الشخصية للمسؤول" وجميع القطاعات تؤكد تأخير الترسيم بسبب    

بغير  %13,3والتعليم العلي بنسبة  .  بغير موافق بشدة %14,2 موافق، ونسة يربغ %17,5الوطنية بنسبة 
 . موافق بشدة

بغير موافق ، و غير موافق بشدة بنسبة %17,5 قطاع التربية الحسابات الشخصية بما نسبته سبب نفي  
 . مرتفع الفاعلية في الترسيم رأيهو أن الترسيم مكلفة به لجنة بما فيها مدير المؤسسة، الذي له  14,2%

 :ذنإ
المسؤول بموافق بما مجموع نسبته تقدر بـ   مع شخصية حسابات سببه الثانية الفترة في الترسيم

11,9% 
 .لكل منهما %26,7وفي قطاعي الصحة والشباب بنسبة  

 .عيفةضولكن بنسبة  ،موجود يدل على أن الترقية الآلية  .%55,9ة تأما الحياد فهو بما مجموع نسب
 .ةغير قانوني يوه
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 :الترسيم على إعتمداديوضح مدى  (15)جدول رقم 
 الكفاءة. 5

 العمل في الكفاءة وه الترسيم معيار  
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير محايد موافق بشدة موافق

ت
عا

طا
الق

 

 العالي التعليم
 30 0 0 7 14 9 ت

% 30,0% 46,7% 23,3% 0,0 0,0 100,0% 

 الصحة
 30 0 0 16 3 11 ت

% 36,7% 10,0% 53,3% 0,0 0,0 100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 60 0 2 30 8 20 ت

% 33,3% 13,3% 50,0% 3,3 0,0  100,0% 

 مؤسسات
 الشباب

 30 0 2 12 8 8 ت

% 26,7% 26,7% 40,0% 6,7% 0,0 100,0% 

 التربية قطاع
 120 2 7 26 23 62 ت

% 51,7% 19,2% 21,7% 5,8% 1,7% 100,0% 

 المجموع
 270 2 11 91 56 110 ت

% 40,7% 20,7% 33,7% 4,1% 0,7% 100,0% 

 

يتميز بمواصفات أو قدرات وأنه   الكفاءة في العمل تعني أن الموظف متوافق مع ظروف وشروط العمل :الكفاءة
 .تتوافق مع وصف الوظيفة أو ما تتطلبه الوظيفة من مهارات

لأن يعمل في المنصب المعين فيه  ايجب أن يكون، بمعنى أن يكون المرسم صالحالذي  الترسيم بالكفاءة هو
م يكون مساره المهني سريع الترقيات الرتبية ويتقن عمله، ؛ لأنه منسج نتيجة كفاءتهباستحقاق، ولما يرسم الموظف 

  .مما يجعل ترقياته سهلة ومكانته لدى رئاساته جيدة مع منصبه
 .بموافق بشدة %40,7 نسبتهءة في العمل بما مجموع معيار  الترسيم هو الكفا

3 بموافق بشدة ,413% أكثر القطاعات التي ترجع الترسيم إلى الكفاءة  هو قطاع التربية الوطنية بنسبة 
 .بموافق %10,0وأقل القطاعات التي تعتمد على الكفاءة في الترسيم هو قطاع الجماعات المحلية  بنسبة  

.  4333% التعليم العالي بنسبةه في قطاعي إرتفاعإلى جانب  %33,7موع نسبته ونسبة الحياد بما مج
 ,يجعل الكفاءة غير معتمدة في هذين القطاعين 4030% ة بنسبة يوالجماعات المحل

 التعليم العالي يقطاع: هماالترسيم على الكفاءة،  إعتمادموقف سلبي من  ماليس له ان اللذانالقطاعو  
 .والصحة
لفكاءة في على ا عتمادكلما نقص الإإعتماد الكفاءة، كلما ارتفع الحياد،  ا في علاقة عكسية  مع هن والحياد

 راجع ما يعتمد عليه.)إجماع اللجنة المكلفة بالترسيمو  الترسيم إلا قطاع التربية؛ لأنه غير خاضع لمعايير موضوعية،
 (في الترسيم في الجداول الموالية

طاع التربية قوفي .  %40,7اءة في العمل بموافق بشدة بما مجموع نسبته معيار  الترسيم هو الكف :إذن
 . %46,7وفي قطاع التعليم العالي بنسبة  ،  %51,7بما نسبته 

، إذا كان المعيار يدل على أن الكفاءة غير معمول بها كثيرا %33,7ضعف الحياد بما مجموع نسبته 
 .وهو غير قانوني  .غير موضوعي
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 :الترسيم على إعتماديوضح مدى   (10)جدول رقم 

 الآلية في الترسيم .0
 حسب القطاعات

 يرسم الجميع أن:  وه الترسيم اريمع 
 المجموع

 بشدة موافق غير  موافق غير محايد موافق بشدة موافق

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 30 0 3 22 3 2 ت

%   %156 10,0% 73,3% 10,0% 0,0 100,0% 

 الصحة
 30 0 4 10 6 10 ت

% 33,3% 20,0% 33,3% 13,3% 0,0 100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 60 1 8 23 8 20 ت

% 33,3% 13,3% 38,3% 13,3% 1,7% 100,0% 

 مؤسسات
 الشباب

 30 0 0 20 6 4 ت

% 13,3% 20,0% 66,7% 0,0 0,0 100,0% 

 التربية قطاع
 120 3 13 53 33 18 ت

% 15,0% 27,5% 44,2% 10,8% 2,5% 100,0% 

 المجموع
 270 4 28 128 56 54 ت

% 20,0% 20,7% 47,4% 10,4% 1,5% 100,0% 

 

( ليس متعاقد)أو كل من عين في مؤسساتنا العمومية بصفة متربص  معناها أن الجميع يثبَّت: الآلية في الترسيم
 .يثبت

علم أن أحدا من المتربصين لم يرسم ، حسب عضويتي في المؤسسة الجزائرية لمدة أكثر من أربعة عقود لم أ 
 :لأسباب متعددة منها بصفة متربص في مؤسساتنا العموميةنادرا  ما يلغى تعيين المعين : ورغم دلك أقول

 .أن المتربص يتفانى أثناء التربص في أداء ما أوكل له .أولا
  .تدخل العواطف في التثبيت .ثانيا
  .سب ودهم أثناء هذه الفترةتلفين بالتثبيت حتى يكمحاولة المتربص التقرب من المك .ثالثا
 .عدم تحمل أي مسؤول من المؤسسة إلغاء التعيين ولو في المرة الثانية .ارابع

  .التسيب الذي تعانيه مؤسساتنا .اخامس 
 مبالتثبيت من ضغوط كالوساطة من جماعات نافذة في المجتمع، أو من مسؤوليه ونما يتعرض له المكلف .اسادس

 .الذكر لأسباب السالفةل
 . %20,7  بتهأن الجميع يرسم بموافق بما مجموع نس معيار الترسيم هو 

بموافق بشدة لكل %33,3 في قطاعي الصحة والجماعات المحلية  بنسبة  أكثر  ةالآلية في الترسيم منتشر  
اشرين للمتربص ، ويقل إذا كان أي بين القطاعات التي يكون التثبيت مكلفا به المسؤول أو المسؤولين المب ،امنهم

  . كما هو موضع في القسم النظري( لجنة)المكلف بالتثبيت جماعة 
في  ,413%  أن التدريب جدي بنسبة ننهم يرو ؛ لأ%66,7وأكبر المحايدين مؤسسات الشباب بنسبة  
الألية إلى  عنده ما قطاع التربية الذي ترتفعأ. يوضح مدى جدية التدريب على منصب العمل (44)دول رقم لجا
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وهي النسبة  ,323% على ضرورة التكوين في الفترة الثانية حتى يكتمل التكوين بنسبة لأنه يؤكد 27,5%
 . م بسبب تكوين إضافييى الحاجة إلى تأخير الترسيوضح مد الذي( 47)جدول رقم الأعلى في  

 .هو قطاع الشباب" لية الآ"الترسيم على  إعتمادالقطاع الوحيد الذي ليس له موقف سلبي من و 
 :إذن

وفي قطاع الصحة والجماعات  ،%20,7بموافق بما مجموع نسبته  ،أن الجميع يرسم: معيار الترسيم هو
 .%33,3ما نسبته المحلية بموافق بشدة ب

 .وهو غير قانوني. ؛ للأسباب الستة التي ذكرتها سابقة%47,4بما ممجوع نسبته  ،والتكتم
 

 
 :الترسيم على إعتمادمدى يوضح   (12)جدول رقم 

 الوساطة .2
 حسب القطاعات

 الغير من توصيةالوه الترسيم اريمع 
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير أتكتم موافق بشدة موافق

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 30 5 1 22 2 0 ت

% 0,0 6,7% 73,3% 3,3% 16,7% 100,0% 

 الصحة
 30 3 1 24 2 0 ت

% 0,0 6,7% 80,0% 3,3% 10,0% 100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 60 2 9 42 7 0 ت

% 0,0 11,7% 70,0% 15,0% 3,3% 100,0% 

 مؤسسات
 الشباب

 30 2 4 18 4 2 ت

% 6,7% 13,3% 60,0% 13,3% 6,7% 100,0% 

 التربية قطاع
 120 29 9 66 9 7 ت

% 5,8% 7,5% 55,0% 7,5% 24,2% 100,0% 

 المجموع
 270 41 24 172 24 9 ت

% 3,3% 8,9% 63,7% 8,9% 15,2% 100,0% 

 . استعداد المترشحين للمسابقةلذي يوضح كيفية ا (53)لجدول رقم اراجع  :الوساطة
 .بغير موافق بشدة %15,2التوصية من الغير بما مجموع نسبته : معيار الترسيم هو

ات مرتفع لديها أيضا الحياد بنسبة وصلت بين والقطاع، %63,7الحياد مرتفع بما مجموع نسبته يقدر بـ 
مما يدل أنها موجودة ومتكتم عليها ؛ لأن صاحبها يحس بأنه غير سوي في عمله بالنسبة  4430%و  %1030

 .لزملائه فهو ينال من المؤسسة على حساب الآخرين
 :إذن

 .شدةبغير موافق ب، %15,2بما مجموع نسبته التوصية من الغير  :معيار الترسيم هو
، %16,7وفي قطاع التعليم العالي بنسبة  .بغير موافق بشدة، %24,2ومن قطاع التربية الوطنية بنسبة  

 .ق بشدة أيضافموا بغير
وهو غير  .تدل أنها موجودة في المؤسسات العمومية الجزائرية %63,7الحياد بما مجموع نسبته 

 .قانوني
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 :لترقية  علىعن ا الإعلان إعتماديوضح مدى ( 12)جدول رقم 

 .ات الرسميةالإعلانلوح  .5
 حسب القطاعات

 بالمؤسسات اتالإعلان حلو بواسطة الترقية عن الإعلان يتم 
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير أتكتم موافق بشدة موافق

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 30 0 0 11 11 +8 ت

% 36,7% 36,7% 36,7% 0,0 0,0 100,0% 

 الصحة
 30 2 1 15 7 5 ت

% 16,7% 23,3% 50,0% 3,3% 6,7% 100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 60 2 6 32 11 9 ت

% 15,0% 18,3% 53,3% 10,0% 3,3% 100,0% 

 مؤسسات
 الشباب

 30 4 0 18 6 2 ت

% 6,7% 20,0% 60,0% 0,0 13,3% 100,0% 

 التربية قطاع
 120 4 5 41 37 33 ت

% 27,5% 30,8% 34,2% 4,2% 3,3% 100,0% 

 المجموع
 270 12 12 117 72 57 ت

% 26,7% 26,7% 43,3% 4,4% 4,4% 100,0% 

موظفيها كل ما تريد أن  الإدارةيعتبر بمثابة جريدة إعلامية حائطية داخلية رسمية تبلغ بواسطته : اتالإعلانلوح 
يلتقي أو يمر عليه الموظفون، فيطلعون على تخبرهم به من معطيات حول عالم العمل، وفي العادة تكون في مكان 

الترقية، وبهذا  عنيتقدم بطلب من أجل التنافس بالتأهيل لترقية ا أنه تتوفر فيه شروطبسهولة ومن رأى  الإعلان
 . تكون الترقية للأجدر منهم

 ات رمز للشفافية والمنافسة الشريفةالإعلان عن الترقية على لوح الإعلان: إذن 
 الإجراءاتالتعرف على ما إذا كانت الترقية تتم بشفافية، وتنافسية شريفة وحسب : السؤال الهدف من هذا

  قوانين المعمول بها في المؤسسة ؟وال
؛ لأنها أمل وحق كل موظف، إلا أن عليها الموظفون في جميع المؤسساتوالترقية في المسار المهني يتنافس  

أو ذوي حظوة من أجل  ،سؤولين تفضيل ترقية بعض المقربين منهمفيحاول بعض الم ،هذا الحق قد يراد به باطل
 ، من موظفي المؤسسةكانت فيها امتيازات لهم وللمحظيين  إذا ،وتمرير حاجات في ضبابية ،الحفاظ على مراكزهم

ـ ب تهسمي بها شفاهيا وسريا وهو ما الإختبارون إلى السرية في الترقية دون إعلانها على الجميع، بل يتم ؤ لهذا قد يلج
 . "العلاقة الشخصية"

بموافق،  ،%26,7ه تلا تتجاوز في ما مجموع نسب وفهعلى السبورة ضعيف في كل القطاعات  الإعلانونسبة 
 .لكل منهما وبموافق بشدة

 بموافق، وبموافق ،%,323هو قطاع التعليم العالي بنسبة  ،على السبورة الإعلانفي أكبر قطاع يعتمد  
 .، وبالتالي انتشار موظفيهبين إداراتهفة ساالم، لتباعد بشدة

 %43,3ات بالمؤسسات بما مجموع نسبته الإعلانالترقية بواسطة لوح إلاعلان  عنالتكتم  يتم  
 .للتعرف على الحقائق ذا أوليةالمباشر دليل الإتصال  ،%60,0إلى الشباب أما إرتفاع نسبة التكتم في مؤسسات  

 .قطاع التعليم العالي :اللوح الرسمي للإعلان عن الترقية، هو إعتمادوقف سلبي من القطاع الوحيد الذي ليس له م
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 :إذن
العمومية الجزائرية بموافق، وبموافق بشدة، بما  ات بالمؤسساتالإعلانعن الترقية بواسطة لوح  الإعلانيتم 

 .  %26,7مجموع نسبته 
  %36,7 بما نسبته يم العالي بموافق، وبموافق بشدةوفي قطاع التعل

 .تدل على أنه لا يعمل بها وحدها %43,3ونسبة الحياد هنا تقدر بـ 
 

 :الترقية  على  عن الإعلانعلى  إعتماديوضح مدى  (11)جدول رقم 
 العلاقات الشخصية   .0

 حسب القطاعات

 شفهيا الموظفين المسؤول بإخبار الترقية عن يعلن 
 المجموع

 بشدة موافق رغي موافق غير محايد موافق بشدة موافق

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 30 2 1 21 3 3 ت

% 10,0% 10,0% 70,0% 3,3% 6,7% 100,0% 

 الصحة
 30 0 3 19 2 6 ت

% 20,0% 6,7% 63,3% 10,0% 0,0 100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 60 0 7 26 15 12 ت

% 20,0% 25,0% 43,3% 11,7% 0,0 100,0% 

 مؤسسات
 الشباب

 30 0 2 16 8 4 ت

% 13,3% 26,7% 53,3% 6,7% 0,0  100,0% 

 التربية قطاع
 120 2 24 39 28 27 ت

% 22,5% 23,3% 32,5% 20,0% 1,7% 100,0% 

 المجموع
 270 4 37 121 56 52 ت

% 19,3% 20,7% 44,8% 13,7% 1,5% 100,0% 

 
ولية ثم تضاف إليها علاقة غير رسمية ثانوية، الأية هي التي تبدأ بالعلاقة الرسم :الإدارةالعلاقات الشخصية في 

فتتبادل رتب  فيكون التفاعل الرسمي مميزا، قائما كجماعة لها خصائصها المعرَّفة بتبادل المنافع التي توفرها المؤسسة،
 .العلاقة المكانة فتصبح العلاقة غير الرسمية لها رتبة متقدمة على الرسيمة

الرسمية بجفاف ينبوع المنافع المتبادلة، أو يطاح بالرئيس الرسمي الذي كان مركز وتتفكك هذه الجماعة غير   
 .علاقات الجماعة غير الرسمية

إرتفاع المكانة فقط المكانة والمردود المادي معا للمرقى، وقد تكون ب إرتفاعالترقية في الرتبة تعني في أصلها  
لأن الرئيس  ؛ومية، وهي الشائعة في الوظيفة العم"ترفيع" بل " ترقية"ا ، والتي لا أسميه" الجافة"روفة بالترقية عوهي الم

يتعمد ترفيع موظفين معينين إلى رتبة أعلى بحجة التكليف بمهمة، دوامها من دوام هذا الرئيس في المنصب الذي 
، سابقهرفَّعهم بكل الذين الأخير سمح له بترفيع هؤلاء الموظفين، وإذا حل غيره في هذا المنصب السلطوي، يطيح 

سابقوه من ترفيعات سابقه أو كانت له معهم علاقة خاصة، ويكرر الدور الذي قام به   إذاوقد يبقي على بعضهم 
  .للذين لهم علاقات شخصية معه أيضا

و تكوين طوق يعضد الرئيس نفسه بمن  . هدف الطرفين هو الاحتفاظ بالمنصب الذي يتيح لهم المنافع 
 .التي قد تتميز بالسرية والفوائد الشخصية له ولمن لهم علاقات مميزة معهه في المهام و يساعد
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بموافق، وموافق بشدة بما مجموعه  ,203% يعلن عن الترقية بإخبار المسؤول الموظفين شفهيا بما مجموعه نسبته
 ."يادمح"لـ نسبة بالوهي نسبة ضعيفة مقارنة   %19,3نسبته

فأقل الجماعات حيادا أو تماسكا هي جماعة  ،ود الجماعة من تفكك نسبيهنا هو السائد، بسبب ما يسفالحياد 
ع من الحوار يؤدي إلى نو  حيث أن ، لأن أساس التوافق هو الحوار بين لجنة الترسيم،%32,5التربية بنسبة 

ولذلك كانت مؤسسات الشباب الأكثر اعترافا بسيادة العلاقات الشخصية  ،الصراحة بوجود علاقات شخصية
وافق الرئيس المباشر ولذلك كان الحياد سيد المالعالي فالقائم بالترسيم فرد أو  أما التعليم ؛بموافق %26,7ة بنسب

 بموافق وبموافق بشدة ، لكل من %10,0وبالموافقة على العلاقات الشخصية بنسبتها الأدنى ، %030,بنسبة 
ويأي  في المرتبة الثانية في هذه العلاقة . علاقةم وعدم التصريح بالتوهو ما يؤكد العلاقة العكسية هنا بين التك

بنسبة " الحياد"كان   كموافق ولذل 2430%موافق بشدة و  2030%  العكسية الجماعات المحلية  بنسبة
بوجود ترقية عن طريق العلاقة الشخصية مع المسؤول بما نسبته  الإعلانب الإعترافيتناسب مع ما هو و  %5333

 .%25,0بموافق
 :إذن

  %20,7عن الترقية بإخبار المسؤول الموظفين شفهيا بموافق بما مجموع نسبته  يعلن
، وفي قطاع الجماعات المحلية بنسبة تقدر بـ  %26,7وفي قطاع الشباب بما نسبته 

25,0%. 
 .  %44,8والحياد هنا يقدر بنسبة 
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 :عن الترقية  على الإعلان إعتماديوضح مدى  (11)جدول رقم 
 يب لذوي الحظوةالتسر .2

 حسب القطاعات

 الأصدقاء بواسطة الإدارة من المعلومة بتسرب الترقيةب العلم يتم 
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير محايد موافق بشدة موافق

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 30 3 4 22 1 0 ت

% 0,0 3,3% 73,3% 13,3% 10,0% 100,0% 

 الصحة
 30 2 2 14 5 7 ت

% 23,3% 16,7% 46,7% 6,7% 6,7% 100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 60 2 5 34 9 10 ت

% 16,7% 15,0% 56,7% 8,3% 3,3% 100,0% 

 مؤسسات
 الشباب

 30 2 4 10 12 2 ت

% 6,7% 40,0% 33,3% 13,3% 6,7% 100,0% 

 التربية قطاع
 120 14 24 59 14 9 ت

% 7,5% 11,7% 49,2% 20,0% 11,7% 100,0% 

 المجموع
 270 23 39 139 41 28 ت

% 10,4% 15,2% 51,5% 14,4% 8,5% 100,0% 

القانونية التي لا بد أن تتم داخل  الإجراءاتبسبب  ؛الترقية، والسرية لن تكون مطلقة معناه السرية في :التسريب
تملص المسؤول عن الترقية من التسريب يحدث لما يو ، إليهوخارج المؤسسة، وأيضا شغل الموظف المنصب المرقى 

مسؤولية الترقية، ويدعي أن الرئاسات العلوية هي الآمرة أو متخذة القرار، أو نتيجة ضغوط من هذه السلطات 
بابتكار شرط أو شروط  للترقية ليست مجردة وعامة، بل تنطبق أو العليا لترقية موظف معين في المنصب المحدد، 

 . على موظف أو موظفين بعينهم
له المجتمع بعلاقة عكسية بين التكتم والتصريح  بما لا يق من وجودفي الجدول الأخير  هوما شرحنا 

، 333,% هنا بلغ أقصاه مقارنة مع بقية النسب في قطاع التعليم العالي إذ بلغ نسبة" محايد"المبحوث ، فالتكتم 
. "موافق بشدة"في  333%و، 030 % لأدنى على الإطلاق بنسبةهي ابنسبة " موافق بشدة"بـ  مقابل التصريح

بموافق  34,%  الأقل تصريحا بالتسريب بنسبة والثاني ،%5732 وقطاع التربية يحل في المرتبة الثانية تكتما بنسبة
  .بموافق,113%و بشدة
 :إذن

 .%15,2بواسطة الأصدقاء بموافق بما مجموع نسبته  الإدارةب المعلومة من ييتم العلم بالترقية بتسر 
 %16,7 بنسبة، وفي قطاع الجماعات المحلية بموافق بشدة  %40,0قطاع الشباب بموافق بنسبة  وفي

 .وهو أمر غير قانوني .مما يدل أنه معمول به %51,5 نسبتهونسبة الحياد بما مجموع 
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 : الترقية على إعتماديوضح مدى  (11)جدول رقم 
 الحصول على شهادة جديدة  .5

 حسب القطاعات

 جديدة شهادة على الحصول أساس على الموظفين قيةتر تتم 
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير لا أعلم موافق بشدة موافق

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 30 0 1 21 4 4 ت

% 13,3% 13,3% 70,0% 3,3% 0,0 100,0% 

 الصحة
 30 0 2 17 4 7 ت

% 23,3% 13,3% 56,7% 6,7% 0,0 100,0% 

 اعاتالجم
 المحلية

 60 2 8 34 8 8 ت

% 13,3% 13,3% 56,7% 13,3% 3,3% 100,0% 

 الشباب مؤسسات
 30 0 0 20 8 2 ت

% 6,7% 26,7% 66,7% 0,0 0,0 100,0% 

 التربية قطاع
 120 5 8 61 32 14 ت

% 11,7% 26,7% 50,8% 6,7% 4,2% 100,0% 

 المجموع
 270 7 19 153 56 35 ت

% 13,0% 20,7% 56,7% 7,0% 2,6% 100,0% 

 
 أن الموظف يزاول دراسته وهو مثبت ويحصل على مستوى جديد ممثلا ،يقصد بها: الحصول على شهادة جديدة

 .في شهادة جديدة
ف به الموظف، أما إذا كان تاريخ ظدة جديدة أعلى من المستوى الذي و الأصل في الترقية بالحصول على شها

ها، لأن  المقبلين على التوظيف من الخريجين بم من تاريخ التوظيف، فلا يرقى بها صاحالشهادة المحصل عليها أقد
 ها قبل التوظيف لطلب ييقَبلون التوظيف بأي مستوى في بداية توظيفهم، ثم يحالون التذرع بالشهادة المحصل عل

 مسابقة سلمها أكبر مما طلُب من الموظفين ممن أرادوا المشاركة فيإلى أن وقد وصل الحد في هذا  ،ب أعلىمنص
  .وغير منطقي تماما المسابقة وهذا فيه مخاطرة كبيرةهم مرتبين فيه، أن يقدموا استقالتهم قبل المشاركة في 

عني أن الموظف المرشح مما ي ،أعلى من الشهادة التي وظف بهايكون الموظف قد حصل على شهادة و  
 .ون أن تقترح عليه المؤسسة التي يعمل بهاد ،للترقية قد واصل دراسته بمبادرة منفردة منه

، لأن الترقية في الرتبة تحقق هدفين الأول مادي والثاني معنوي الترقية حق من حقوق الموظف لتحقيق 
مكانة اجتماعية، يحقق بها الموظف ذاته بين أقرانه في العمل وخارجه، وجزاء له لما قدمه للمؤسسة من جهود، هذا 

 .ن قد يحدث غير ذلكهو رأي القانوني، لك
ادة أقل من الشهادة أن المترشح للوظيفة قد يترشح إلى المسابقات بشه شهادة جديدة اطتر شاويرجع  

يقدم البطال أي شهادة من ، معات، وتفاديا للتأخر في التوظيفبسبب البطالة بين خرجي الجا المحصل عليها
لمشرع أن تكون الترقية بسبب الحصول على شهادة جديدة الشهادات التي تطلبها الوظيفة المقترحة، لذلك اشترط ا

  .وهو موظف
 الموظفين أكثر بين حالة متواجدة صل عليها موجودة ولكنها قليلة، هيالترقية بشهادة جديدة مح 

، "الماستر"مستوى في  أن يدرسيحمل شهادة ليسانس  ولما فتح الباب لكل من، "ليسانس"الحاصلين على شهادة 
كمنصب   ،له رتبة تسمح له بالتغيب دون ملاحقة ا، وأكثرهم يشغل منصبلترقية بشهادة جديدةا تهنا ظهر 
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مي من نافذين في المجتمع في الجماعات المحلية، أو له علاقة مقبولة مع المنتخَبين أو محرئيس مكتب في الصحة  أو 
إذا كان  ون بالتغيب  لمدة معينةمح القانمع أن الموظف له الحق في التكوين ويس ،وهم الأعيان خاصة ؛المحلي

 . منصبه يسمح له بذلك
 ينالقطاعو  ،%20,7تتم ترقية الموظفين على أساس الحصول على شهادة جديدة بما مجموع نسبة موافق 

 .لكل منهما %26,7 بنسبةالشباب والتربية  :قطاعي اهم ،الحصول على شهادة جديدةبترقية  الأكثر
لحصول على شهادة جديدة، هو قطاع باوقف سلبي من إعتماد الترقية مالقطاع الوحيد الذي ليس له  

 .الشباب
معمول بها في كل القطاعات، ولكن تختلف الترقية بالشهادة  من قطاع  ،ترقية من خلال شهادة جديدة أعلىال  

 .إلى قطاع حسب حاجة  كل قطاع
 :إذن

 . %20,7فق بما مجموع نسبته  تتم ترقية الموظفين على أساس الحصول على شهادة جديدة بموا
 .لكل منهما %26,7قطاعي مؤسسات الشباب والتربية هما الأكثر ترقية بالشهادة الجديدة بما نسبته و  

 .ةى أنها معمول بها ولكن بنسب قليليدل عل %56,7والحياد هنا بنسبة 
 

 الترقية على إعتماديوضح مدى ( 11)جدول رقم 
 المهنيين  رالإختباالنجاح في المسابقة  أو .0

 حسب القطاعات 

 مهني إمتحان المسابقة أو  أساس على الموظفين ترقية تتم 
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير لا اعلم موافق بشدة موافق

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 30 0 1 12 10 7 ت

% 23,3% 33,3% 40,0% 3,3% 0,0 100,0% 

 الصحة
 30 0 0 14 12 4 ت

% 13,3% 40,0% 46,7% 0,0 0,0 100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 60 2 3 22 10 23 ت

% 38,3% 16,7% 36,7% 5,0% 3,3% 100,0% 

 مؤسسات
 الشباب

 30 0 0 14 12 4 ت

% 13,3% 40,0% 46,7% 0,0 0,0 100,0% 

 التربية قطاع
 120 4 4 35 40 37 ت

% 30,8% 33,3% 29,2% 3,3% 3,3% 100,0% 

 مجموعال
 270 6 8 97 84 75 ت

% 27,8% 31,1% 35,9% 3,0% 2,2% 100,0% 

 داخل القطاع الذي هو يعمل فيه،  سلكه قيةفردة لتر نالمترشح يشارك بإرادته الم : المهني الإختبار  
 .،  معمول بهما أكثر من الحصول على شهادة إمتحانالترقية من خلال النجاح في مسابقة أو 

 ةالجديد ؛ لأن الكفاءةالمستوى المعين فيه قبل النجاحمعينا أعلى من  ىاب الموظف مستو إكتس :والمقصود
 .صاحبها المكافأة، وتعتبر حق من حقوق الموظف يستحق ،الجهة المعنية تخدم المؤسسة اتعتبره

العمومية ات مهنية سنوية بشروط محددة بمرسوم مشترك بين كتابة للوظيفة إختبار كل القطاعات تفتح مسابقات و 
  .المراد الترقية له السلكمواضيعها تحوم حول والقطاع المعني ، 
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كان عدد المنصب أقل من عدد الناجحين أو   إذا: بحسب المناصب المعروضةالمهنية والنجاح في المسابقة  
اصب كان عدد الناجحين أكبر من عدد المناصب فيُنجح ما يساوي عدد المنذا  أما إ. يساويه ينُج ح الجميع 

 .. الإستحقاقحسب 
 %31,1مهني بما مجموع نبسبه إمتحانتتم ترقية الموظفين على أساس  المسابقة أو 

 بنسبةمهني هما قطاعي الصحة والشباب بموافق  إمتحانوأكثر القطاعات ترقية على أساس  المسابقة أو  
 %38,3بنسبة  لكل منهما ، ويليهما قطاع الجماعات المحلية بموافق بشدة %40,0 تقدر بـ 

مما يدل أن . فقط% 333و 030في كل القطاعات تكاد تكون منعدمة  فهي بين   "غير موافق"ونسب  
 .ات والمسابقات المهنيتينالإختبار جميع موظفي القطاعات المبحوثة سبيلها الأكثر أملا في الترقية عن طريق 

ات المهنية ، هما الإختبار  المسابقات و فيالنجاح الترقية على  إعتمادالقطاعان اللذان ليس لهما موقف سلبي من 
 .%35,9  نسبتهبما مجموع " لاأعلم" .قطاعي الصحة والشباب

 :إذن
 .%31,1مهني بموافق بما مجموع نسبته  إمتحانتتم ترقية الموظفين على أساس  المسابقة أو 

 .لكل منهما %40,0 بـ  وبموافق في قطاعي الصحة ومؤسسات الشباب بنسبة تقدر
 .ا معمول بهما كثيراأنهميدل على  %35,9نسبة الحياد إلى  إنخفاضو 

 
 الترقية على إعتماديوضح مدى  (11 ) جدول رقم

 تكوين جديد .2
 حسب القطاعات

 التكوين فترة بعد الموظفين ترقية تتم 
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير لا أعلم موافق بشدة موافق

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 30 0 1 20 5 4 ت

% 13,3% 16,7% 66,7% 3,3% 0,0  100,0% 

 الصحة
 30 0 0 19 7 4 ت

% 13,3% 23,3% 63,3% 0,0  0,0  100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 60 2 0 39 6 13 ت

% 21,7% 10,0% 65,0% 0,0  3,3% 100,0% 

 مؤسسات
 الشباب

 30 0 0 18 6 6 ت

% 20,0% 20,0% 60,0% 0,0  0,0  100,0% 

 التربية قطاع
 120 3 5 57 33 22 ت

% 18,3% 27,5% 47,5% 4,2% 2,5% 100,0% 

 المجموع
 270 5 6 153 57 49 ت

% 18,1% 21,1% 56,7% 2,2% 1,9% 100,0% 

 
منصب عمل أعلى و  رتبة يعنى تلقي المكوَن تدريبا على مهارة جديدة تؤهله ليشغل: جديدالنجاح في تكوين   

من في فرع  أو ،سواء أكان هذا التكوين داخل المؤسسة التي يعمل فيها، قبل التكوين هأداءيتقن  لم يكن يدجد
 :في مركز تكوين مختص مؤهل لتكوين الوافدين عليه في اختصاص معين، مثلأو لوصاية واحدة،  اتابعأو  فروعها،
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وين مراكز التك ين التربوي الخاصة بالمعلمين، أولتكو مراكز ا، و المنتشرة في مختلف الولايات الإداريمراكز التكوين 
 .اصة بالشبابالخصيفية الورشات الأو  ،شبه الطبي خاصة بسلك الصحة

كوين حول عمل سبق أن نسبة النجاح تمحور الت إرتفاع؛ وسبب  100 % وعادة نسبة النجاح تكون  
ليها أو لأجل تلقينه تعليمات أو قوانين وشروط عمل إلا مهارة معينة تنقصه في عمله الأول فتدرب ع نوَّ أداه المتك

 .تتطلبها الوظيفة المنتظرة
، وهو أمر حقيقي وواقعي ؛لأن الأغلبية  ,423% لغت إلى ب امجموع نسبته  "العلملا "هنا مرة أخرى  

السلم فقط، ولما وظفوا تم بطريقة أكاديمية ولم يرقوا في الرتبة بل ترقياتهم تتم في  من الترقية نواكممن المبحوثين لم يت
تكوينهم داخل المؤسسة بواسطة المشرف أو قلدوا زملاءهم، والترقية  في الأغلب تمت بالتأهيل أو بالترقيات الجافة 

" لا أعلم"أن قطاع التربية انخففضت فيه " لا العلم"والدليل على واقعية  .أو نتيجة تقرير يرفعه المشرف عن مرؤوسه
  1133 %وموافق بشدة بـ ، 2,34% هي موافقنسبة بشدة ، قة بشقيها موافق فيه المواف إرتفعتو 
الموافقة والموافقة بشدة  إرتفعت ماكلف. هي أيضا في علاقة عكسية مع الموافقة والموافقة بشدة"  لا أعلم "

 ).  التكتم)نسبة الموافقة انخففضت  إرتفعتقطاع التربية لما و  .انخففضت لآ أعلم
منطقي لطبيعة عملهما، بموافق  2333% والصحة بـ بموافق ،  2,34%لنسب لقطاعي التربية بـ ا رتفاعإن  إ   

يضا التطورات السريعة التي أو . ني يتطلب تقنيات محددة للعلاجالأول يتطلب طرقا محددة للتبليغ التربوي، والثا
سوب أصبح الآن في متناول الحاوهو إدخال الحاسوب و  اهام االتي عرفت تطور  الإدارةن، عكس ايعرفهما القطاع

 .اصة للإداريينالخبسبب تبسيط تقنياته  الجميع
 .الصحة والشباب: هما قطاعي. التأهيل على تكوين جديد إعتمادالقطاعان اللذان ليس لهما موقف سلبي من 

 :إذن
 . %21,1تتم ترقية الموظفين بعد فترة التكوين بموافق بما مجموع نسبتة 

 .%23,3وقطاع الصحة بنسبة . %27,5الوطنية بنسبة وفي قطاع التربية 
 .بها وحدها ليس معمولاتكوين الن الترقية بعد لأ ؛%56,7يقدر بنسبة  والحياد هنا
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 يوضح مدى إعتماد الترقية على(  12)جدول رقم 

 بالتأهيل  .4

 حسب القطاعات 

 التأهيل طريق عن الموظفين ترقية تتم 
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير لا أعلم افقمو بشدة موافق

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 30 0 0 20 7 3 ت

% 10,0% 23,3% 66,7% 0,0  0,0  100,0% 

 الصحة
 30 0 0 14 10 6 ت

% 20,0% 33,3% 46,7% 0,0  0,0  100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 60 0 0 31 14 15 ت

% 25,0% 23,3% 51,7% 0,0  0,0  100,0% 

 الشباب مؤسسات
 30 0 2 12 6 10 ت

% 33,3% 20,0% 40,0% 6,7% 0,0  100,0% 

 التربية قطاع
 120 1 5 48 35 31 ت

% 25,8% 29,2% 40,0% 4,2% 0,8% 100,0% 

 المجموع
 270 1 7 125 72 65 ت

% 24,1% 26,7% 46,3% 2,6% 0,4% 100,0% 

 
توضع من طرف المؤسسة يسجل فيها المعنيون بالترقية ، وتكون نسبة  ةسنويهو التسجيل في قائمة : التأهيل

    .يمكن الترقية بالتأهيل مرتين متتاليتين ، ولامحددة بمرسوم   المؤهلين 
يتضح من الجدول أن التأهيل معمول به في جميع القطاعات ، أما قطاع الشباب والتربية ففيهما استثناءات نادرة 

 .جدا
في المسار المهني لذلك  في الغالب  التكوين نقوله في التأهيل؛ لأن نسبة التأهيل مرة واحدةنفس ما قلناه في

دول الجاضح في   و هو  اانخففضت نسبة الموافقة ، فالتأهيل الجاري العمل به شرطه الأكثر شيوعا هو الأقدمية كم
الموافقون بشقيه  مرتفعة نسيا  مع نسبة و  إعتماد التأهيل على الأقدمية  في العمليوضح مدى الذي ( 5,)رقم 

 .بقية شروط التأهيل ، وفي حالة تساوي اثنين في الأقدمية ينظر إلى الأكبر سنا
 2030% وبـنسبة،شدة بموافق  3333% وأكثر المرقين بالتأهيل موظفي مؤسسات الشباب بنسبة 

  .3333 %وبموافق بنسبة،   2030% والصحة بموافق بشدة بنسبة. بموافق
الصحة والجماعات المحلية، ، التعليم العالي: يه (غير موافقة)لم تعارض تماما تقطاعا وجود ثلاث مع 

 .  ,23 %نسبة   لم تتجاوزبنسبة وباقي القطاعات عارضت بنسبة ضئيلة جدا 
نسب ال بدليل قوة التأثير،العوامل تتقاسم . الترقية بالتأهيل معمول بها ولكن في توازن مع بقية عوامل الترقيةف
عدم وهو  ،موضوعي جدا بلسب بهفهو الأقل ترقية  دى عامل الحصول على شهادة جديدةما ع تقاربة جداالم

 .القدرة على  الدراسة والعمل في وقت واحد
والصحة  ،التعليم العالي: يه، عتماد الترقية على التاهيلااعات التي ليس لها موقف سلبي من القطو  

 .والجماعات المحلية
 

 :إذن
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 . %26,7 يق التأهيل بموافق بما مجموع نسبتهتتم ترقية الموظفين عن طر 
 . %33,3، وفي قطاع الصحة بموافق بنسبة  %33,3وفي قطاع الشباب بموافق بشدة بنسبة 

 .ولكن ليس وحدها ،مما يدل أن الترقية بالتأهيل معمول بها، %46,3والحياد هنا بنسبة 
 

 : التأهيل على اإعتمادمدى يوضح  (15)جدول رقم 
  ةفصليال( نقطةال) تقييمال .5

 حسب القطاعات

 جيد فصلي( نقطة) تقييم على الحصول بعد التأهيل طريق عن الموظفين ترقية تتم 
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير غير معني فقموا بشدة موافق

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 30 0 1 21 4 4 ت

% 13,3% 13,3% 70,0% 3,3% 0,0  100,0% 

 الصحة
 30 0 0 22 7 1 ت

% 3,3% 23,3% 73,3% 0,0  0,0  100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 60 3 4 30 14 9 ت

% 23,3% 23,3% 50,0% 6,7% 5,0% 100,0% 

 مؤسسات
 الشباب

 30 0 6 12 4 8 ت

% 26,7% 13,3% 40,0% 20,0% 0,0  100,0% 

 التربية قطاع
 120 5 7 68 27 13 ت

% 10,8% 22,5% 56,7% 5,8% 4,2% 100,0% 

 المجموع
 270 8 18 153 56 35 ت

% 13,0% 20,7% 56,7% 6,7% 3,0% 100,0% 

. 

درجت على التوظيف _ أو سنويافصليا نقطة تمنح من طرف المشرف المباشر لكل موظف  هي: النقطة الفصلية
، وقد يحسب سلوكه، وقد تدخل في الخ…المتخذة أثناء الخدمة تهاحتياطاو  تبين مواظبته _الأولى في هذا التحليل 

 .بالتنقيط لمكلفبين الموظف وا ،الحسبان عوامل أخرى شخصية
لذا منحوها نسب ضعيفة  ،الترقيةرغم عدم تأثيرها على ، بالمردودية لعلاقتها فالموظفون يجمعون على أهميتها   

ثم الجماعات  لى نسبة مقارنة مع بقية القطاعاتي أعطاها أعالذ، %,223إلا قطاع الشباب فهي بنسبة جدا، 
القطاعات التي تولي أهمية وأقل . ،بشدة بموافق 2333%و، بموافق 2333% المحلية التي أولتها أهمية بنسبية بنسبة

 .بشدةوافق وموافق بم  1333%قطاع التعليم العالي بـ نسبة  للنقطة
طة بالمردودية بالدرجة الأولى ، لذلك يحاول المسؤولون عدم تخفيض النقطة هو أن النقطة مرتب" غير معني" وسبب  

وهي قناعات تسربت للموظفين بسبب حالة التضخم، " عدم المساس بالخبزة"  سابقاالفصلية خوفا كما قلت 
 .س ما منح من اللهمن الله، فكيف يمُ  ارزاق لأنهالأوعدم مس 

قطة لا تراعى إلا نادرا في الترقية، إلى جانب أن الأكثرية لم يعط هنا هو أن الن" غير معني" إرتفاعوسبب  
، إلا قطاع  ,23% غير موافق وغير موافق بشدة في أربع حالات، ومن وزنها وزونها بنسبة ضعيفة جدا لا تتعدى

           بالنقطة " غير مهتم"؛ لأنه أقل  القطاعات  2030% بـ بنسبة بغير موافق الشباب أعطاها وزنا معتبرا
 24رقم جدولأنظر ) لكل من موافق وموافق بشدة  2030% بـ بنسبةومهتم بتكوين جديد . 5030 %بـ 

 ( الترقية إعتماد مدى يوضحالذي 
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 ,203 %بنسبة  فهي  وموافق أيضا منخفضة% 1330موافق بشدة نزلت إلى نسبة ومجموع 
 .على النقطة الفصلية هو قطاع الصحةالتأهيل  إعتمادالقطاع الوحيد الذي ليس له موقف سلبي من 

 :نذإ
فصلي جيد ، بموافق بما ( نقطة)تتم ترقية الموظفين عن طريق التأهيل بعد الحصول على تقييم  

 . %20,7 نسبتهمجموع 
الصحة والجماعات المحلية بموافق بنسبة  ي، وفي قطاع%26,7وفي قطاع الشباب بموافق بشدة بنسبة 

 %23,3بموافق بشدة في الجماعات المحلية بنسبة  أيضالكل منهما، و  23,3%
 .أهم خرىأقية تتم بوسائل لأن التر  %56,7فهو بنسبة  معنيأما الحياد أو غير 

 
 ا التأهيل علىإعتمادمدى يوضح ( 10) جدول رقم

  المهنية والمسابقات  اتالإختبار في النجاح .0
 حسب القطاعات

 المهنية اتالإختبار في احالنج بسبب الأعلى المنصب إلى التأهيل يتم 
 المجموع

 غير موافق بشدة موافق غير غير معني موافق بشدة موافق

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 30 0 1 15 8 6 ت

% 20,0% 26,7% 50,0% 3,3% 0,0  100,0% 

 الصحة
 30 0 0 19 6 5 ت

% 16,7% 20,0% 63,3% 0,0  0,0  100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 60 0 8 36 12 4 ت

% 6,7% 20,0% 60,0% 13,3% 0,0  100,0% 

 الشباب مؤسسات
 30 0 0 12 12 6 ت

% 20,0% 40,0% 40,0% 0,0  0,0  100,0% 

 التربية قطاع
 120 0 2 23 46 49 ت

% 40,8% 38,3% 19,2% 1,7% 0,0  100,0% 

 المجموع
 270 0 11 105 84 70 ت

% 25,9% 31,1% 38,9% 4,1% 0,0  100,0% 

                
    يعد  تطور قدرات ومعارف تنبئ عن كفاءة أعلى إكتسبها الموظف معناه :والمسابقة الإختبارالنجاح في  

العمومية  الإداراتأوالمسابقة المهنية عنصرا هاما، اهتمت به الوظيفة العمومية الجزائرية كبقية  الإختبارالنجاح في 
ات أو المسابقات المهنية منبثقة بالدرجة الأولى من المعارف العامة المحيطة الإختبار لأن  في النظام الأوروبي،

   .بالموظف والمهنة التي يمارسها الممتحن أو المتسابق
أكثر منها  وسيلة للفصل بين المتنافسينأو مسابقة مهنية  إختباروفي نفس الوقت يعتبر النجاح في  

بل قد تنبئ عن ثقافة  لة مسابقة لا تلمس المهنة مباشرةن المواضيع المطروحة كأسئإثباتا لكفاءة معينة، بدليل أ
المبرر من ذلك هو معرفة مدى قدرة الممتحن على التحرير والدقة في تبليغ أفكاره، مما يساعده على التحرير و عامة 

عبد الحميد " تاريخ العربي أصبح تخصص قائم بذاته، ومن أبرزهم كتابه في ال الإداريرغم أن التحرير  الإداري
 "الكاتب
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 5031% هو قطاع التربية الوطنية بنسبة مميزة هيوالإختبارات المهنية ات الإختبار القطاعات الأكثر اهتماما بو 
 1732% بـ إلى أدنى مستوا لديه"غير مهتم" وهو أكثر المهتمين إذ نزلت نسبة . بموافق 3133%بموافق بشة ، و

بموافق،  5030%ثم مؤسسات الشباب بنسبة تقدر بـ . بحوثيه عدم موافقة بشقيهاولم يقدم أي عنصر من م
  .بموافق بشدة 2030%و

 . بموافق بشدة% ,23ات والمسابقات هو قطاع الجماعات المحلية بنسبة الإختبار وأقل القطاعات معنية ب
هما  ،ارات والمسابقات المهنيةالإختبالتأهيل على النجاح في  إعتمادوالقطاعات التي ليس لها موقف سلبي من 

 .الصحة والشباب: قطاعي
 :إذن

 نسبتهات المهنية بموافق بما مجموع الإختبار يتم التأهيل إلى المنصب الأعلى بسبب النجاح في 
31,1%. 

قطاعي التربية بموافق بشدة  :هما ،ات المهنيةالإختبار به بسبب النجاح في  التأهيلوأكثر القطاعات يتم 
 . %40,0، الشباب بموافق بنسبة   %40,8بنسبة 

ات المهنية لا تحدث  الإختبار لأن الترقية عن طريق  %38,9أما نسبة الحياد أو غير معني فقد نزل إلى  
 .كثيرا 

 
 على التأهيلا إعتمادمدى يوضح  (12) جدول رقم

 ( مكافأة) جيد بعمل القيام .2
 حسب القطاعات

 (مكافأة) جيد بعمل لقياما بسبب الأعلى المنصب إلى التأهيل يتم 
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير غير معني موافق بشدة موافق

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 30 0 2 23 4 1 ت

% 3,3% 13,3% 76,7% 6,7% 0,0  100,0% 

 الصحة
 30 0 3 20 3 4 ت

% 13,3% 10,0% 66,7% 10,0% 0,0  100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 60 2 6 49 3 0 ت

% 0,0  5,0% 81,7% 10,0% 3,3% 100,0% 

 الشباب مؤسسات
 30 0 0 24 6 0 ت

% 0,0  20,0% 80,0% 0,0  0,0  100,0% 

 التربية قطاع
 120 5 12 70 12 21 ت

% 17,5% 10,0% 58,3% 10,0% 4,2% 100,0% 

 المجموع
 270 7 23 186 28 26 ت

% 9,6% 10,4% 68,9% 8,5% 2,6% 100,0% 

. 

أو إنجاز نادر الحدوث فيها،  ،مل تاريخي في المؤسسةعإنجاز مميز يسجل على صاحبه ك ،معناه :العمل الجيد
 .الخ..أو من حريق كاد يدمرها الإفلاسالمؤسسة من  إنقاذ :مثل

ضارات عبر رغم أنها أساس التطور في كل الح ،غريبة على مؤسساتنا" المنجِز" ل على العم" المكافأة"سياسية 
الكل يحمله المسؤولية، وهذا  فئه، بل لا أحد يهنئه، وإن أخطأالموظف عندنا إن أنجز وتفوق لا أحد يكاو .  التاريخ
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وتستثنى  ،لعمل الجيد في مؤسساتنا الوطنية أقل إنعدام المكافأة مقابل الم إذا ،هو سبب ندرة المبادرات والإبداع
 .عن العمل الجيد غير معمول بها تماما" كافأةالم" الجماعات المحلية  التي ترى أن 

تعني أن الموظف يعتبر أنه ليس من مهامه القيام بعمل جيد، لذلك لم ينتظر من العمل الجيد جزاء " غير معني"و 
  .ه لأنه لا يعنيهبكر في القيام فيساويه، لهذالم ي

لية، ولدى مؤسسات الشباب إلى  لدى قطاع الجماعات المح ,113% إلى حد   إرتفعت" غير معني" نسبة 
 لأن قطاع الجماعات المحلية عملهم روتيني بالدرحة الأولى 4133 %إلا أنها نزلت لدى قطاع التربية إلى %1030
( 72)جدول رقم )  ,223%؛لأنه غير واثق بنفسه بنسبة  %0,0أما الشباب ينظر إلى العمل الجيد بنسبة .  

بضعف القدرة على المنافسة، ومعتمد  الإعترافدى المبحوثين بسبب الذي يوضح مدى وضوح سبب الرسوب ل
. الذي يوضح مدى وضوح سبب الرسوب  لشيوع الوساطة(71)جدول رقم ) ,223% على الوساطة بنسبة

يوضح ( 0,)جدول رقم )بموافق   %33,3بموافق بشدة و %45,0ويرى أن عامل الأقدمية هو السائد بنسبة 
  .لى الأقدمية  في العملا التأهيل عإعتمادمدى 

  %10,4بما مجموع نسبته ( مكافأة)يتم التأهيل إلى المنصب الأعلى بسبب القيام بعمل جيد 
بموافق ، ثم قطاع التربية الوطنية  %20,0هو قطاع الشباب بنسبة " العمل المجيد" وأكثر القطاعات اعمادا على 

 .بموافق بشدة %17,5بنسبة 
 .هو قطاع الشباب. التأهيل على القيام بعمل جيد إعتماديقف موقفا سلبيا من  القطاع الوحيد الذي لم 

 إن قاعدة الجزاء من جنس العمل ليست متضمنة في قاموس الموظف الجزائري  :النتجة
 :إذن

تقدر بـ  نسبتهبموافق بما مجموع ( مكافأة)يتم التأهيل إلى المنصب الأعلى بسبب القيام بعمل جيد 
10,4%. 

قطاعي الشباب بموافق بنسبة : هما ،والترقية" العمل الجيد"قة بين ع الأكثر موافقة على العلاوالقطا 
 .%17,5بة سبن ، والتربية الوطنية بموافق بشدة20,0%

 .زاة إلا نادراالأن الترقية لم يعمل بها كمج؛ %68,9أما محايد أو غير معني فقد ارتفع إلى 
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 :على التأهيل دإعتمامدى يوضح  (12)جدول رقم 
 في العمل  الأقدمية .2

 حسب القطاعات

 الأقدمية شرط توفر بسبب الأعلى المنصب إلى التأهيل يتم 
 المجموع

 غير موافق بشدة موافق غير غير معني موافق بشدة موافق

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 30 0 1 17 8 4 ت

% 13,3% 26,7% 56,7% 3,3% 0,0  100,0% 

 الصحة
 30 0 0 12 16 2 ت

% 6,7% 53,3% 40,0% 0,0  0,0  100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 60 0 0 27 6 27 ت

% 45,0% 10,0% 45,0% 0,0  0,0  100,0% 

 مؤسسات
 الشباب

 30 0 0 6 10 14 ت

% 45,0% 33,3% 20,0% 0,0  0,0  100,0% 

 التربية قطاع
 120 0 8 35 39 38 ت

% 31,7% 32,5% 29,2% 6,7% 0,0  100,0% 

 المجموع
 270 0 9 97 79 85 ت

% 31,5% 29,3% 35,9% 3,3% 0,0% 100,0% 

  .هي عدد السنين التي أمضاها الموظف في خدمة الوظيفة العمومية: الأقدمية في العمل
 .قحء مسترفع رتبته ودخله، وهو جزايجاز الموظف بترقتيه جزاء ما اكتسبه من خبرة عملية، والجزاء هنا ب 

 .ة تؤخذ في الترقية بالتأهيل ومعمول بها في القطاعات المبحوثةيالأقدم
 .بموافق بشدة %31,5يتم التأهيل إلى المنصب الأعلى بسبب توفر شرط الأقدمية بما مجموع نسبته  

بنسبة   بموافق، ثم يليه مؤسسات الشباب %  4333أكبر نسبة للترقية بالأقدمية تعود إلى قطاع الصحة بنسبة 
 .بموافق بشدة %5434 

 .بموافق بشدة 1333% في الترقية هو قطاع التعليم العالي بنسبة الأقدميةأما أقل القطاعات التي تأخذ ب
وأكبر قطاع  ،سابقتالمعلى شروط التأهيل لم تتنطبق  في قائمة الأهيل؛ لأنالتي تعني عدم المشاركة " غير معني"أما 

،  4432%سنوات نسبتهم  4، لأن أقدمية الذين لا تتجاوز ,423% العالي بنسبةغير معني هو قطاع التعليم 
 . ؛ لأن الأقدمية بسيطة%45,0والجماعات المحلية بنسبة غير معني بنسبة 

فق ؛ لأ نهم يمثلون أعلى بموا% 4333أما أكبر الموافقين على الترقية بالأقدمية هم موظفي قطاع الصحة بنسبة   
  .ة المبحوثينييبين أقدم (12جدول رقم ) 2232سنة أي  14أقدميتهم تجاوزت  نلمنسبة 

هي قطاعات الصحة والجماعات المحلية . ها التأهيلإعتمادبة ي ليس لها موقف سلبي من الأقدموالقطاعات التي
 .  والشباب

 نسبتهبما مجموع  ،يتم التأهيل إلى المنصب الأعلى بسبب توفر شرط الأقدمية بموافق بشدة:إذن
31,5%. 

 ..%53,3وأكثر القطاعاة موافقة هو قطاع الصحة بموافق بنسبة
  به غير معني الأقدمية؛ لأن شرط الترقية ب%29,3إلى  نسبتهما مجموع لأما الحياد أوغير معني فقد نزل 

 .إلا القليل 
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 ا التأهيل علىإعتمادمدى يوضح  (11)جدول رقم 
 الوساطة .5

 حسب القطاعات 

 الغير من التوصية بسبب الأعلى المنصب إلى التأهيل يتم 
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير غير معني موافق بشدة موافق

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 30 6 1 21 1 1 ت

% 3,3% 3,3% 70,0% 3,3% 20,0% 100,0% 

 الصحة
 30 3 2 21 0 4 ت

% 13,3% 0,0  70,0% 6,7% 10,0% 100,0% 

 الجماعات
 لمحليةا

 60 4 7 40 4 5 ت

% 8,3% 6,7% 66,7% 11,7% 6,7% 100,0% 

 مؤسسات
 الشباب

 30 2 0 20 8 0 ت

% 0,0  26,7% 66,7% 0,0  6,7% 100,0% 

 التربية قطاع
 120 23 21 60 6 10 ت

% 8,3% 5,0% 50,0% 17,5% 19,2% 100,0% 

 المجموع
 270 38 31 162 19 20 ت

% 7,4% 7,0% 60,0% 11,5%  14,1% 100,0% 

 
 53أنظر الجدول: الوساطة

 .تحدثت بما فيه الكفاية في الوساطة سابقا، لذا أكتفي بأرقام الجدول فقط
 .%14,1الوساطة بما مجموع نسبته  ا التأهيل علىإعتماد يتم

بوجوده بنسبة  رغم اقرارهم 2030% أكثر القطاعات التي ترفض الوساطة بشدة هو قطاع التعليم العالي بنسبة 
 .بموافق ، وموافق بشدة  %333

 نادرة بالوساطة الترقية لأن ؛ 2030% نسبته مجموع ما إلى إرتفعت فقد معني، غير أو الحياد أما 
 . وعيةضالمو ، أو أن معاييرها غير  معايير وضوحعدم  بسبب ثالحدو 

إدعاء للنزاهة في العمل  030,% 3  4030% كل القطاعات تدعي أنها غير معنية بالوساطة، بين نسة 
ير معني بالوساطة غ، وأقلهم  030  والترقية،  وأقل نسبة موافقة بشدة على الوساطة هي مؤسسات الشباب بـ 

 .،هو قطاع التربية الوطنية%50,0 بنسبة 
 :إذن

 نسبتهغير موافق بشدة بما مجموع ، بيتم التأهيل إلى المنصب الأعلى بسبب التوصية من الغير 
14,1% . 

 .%13,3، وفي قطاع الصحة بموافق بشدة بنسبة  %26,7وفي قطاع الشباب بموافق بنسبته  
لعدم  بالتأهيل ؛ لأن الترقية %60,0ما مجموعه إلى  نسبتهفقد اترفعت  معني، رأما الحياد أو غي 

 . .وضوح معاييرها
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 :بـ   الفصلية  النقطة تأثر مدى يوضح ( 11)جدول رقم 
   تاتزامالإل القيام .5

 حسب القطاعات

 بالواجبات القيام حسب الفصلية النقطة تمنح 
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير غير مهتم موافق بشدة موافق

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 30 0 1 16 11 2 ت

% 6,7% 36,7% 53,3% 3,3% 0,0  100,0% 

 الصحة
 30 0 3 11 13 3 ت

% 10,0% 43,3% 36,7% 10,0% 0,0  100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 60 0 0 25 20 15 ت

% 25,0% 33,3% 41,7% 0,0  0,0  100,0% 

 الشباب مؤسسات
 30 0 0 20 6 4 ت

% 13,3% 20,0% 66,7% 0,0  0,0  100,0% 

 التربية قطاع
 120 2 0 50 42 26 ت

% 21,7% 35,0% 41,7% 0,0  1,7% 100,0% 

 المجموع
 270 2 4 122 92 50 ت

% 18,5% 34,1% 45,2% 1,5% 0,7% 100,0% 

 

بقانون الوظيفة  الموظف من عمل، مقابل أجر محدد ئهاهو الدوام والثبات على أداء ما ألتزم بأد: الإلتزام 
 .العمومية

 . 20/11في مساره المهني؛ فالأكثرية تحصل على الأقل عل تعني أن المنقَط لا يضع لها وزنا  :غير مهتم
، ولهذا وجد التنقيط الفصلي ليكون منبها له على إلتزاماتالموظف بمجرد أن يثبَّت يتراخى عما وقع عليه من  

  .بما وقع عليه، من  أداء للمهام المحددة له الإلتزام
 .بموافق %34,1 تمنح النقطة الفصلية حسب القيام بالواجبات بما مجموع نسبته

ثم . بموافق 5333% ات فيه على النقطة الفصلية هو قطاع الصحبة بـنسبة تقدر بـ الإلتزام اأكثر القطاعات تأثر 
    .بموافق ,323  %يليها قطاع التعليم العالي بنسبة تقدر بـ 

لأنه غير راض عن معايير الترقية  .,223% هو قطاع الشباب بنسبة بالإلتزاماتوأكثر القطاعات غير مهتم 
 .ة حالياالمتبع الترقية معايير الرضى عن  مدى يوضح الذي  ( 13)  جدول رقم) %60,0بنسبةالمتبعة 

 

ات لها دورها في التنقيط الفصلي، إلا أن هناك تفاوتا بين الإلتزامكل القطاعات ترى أن القيام ب  :النتيجة
 .القطاعات حسب شروط وظروف العمل

 :إذن
 .%34,1ع نسبته تمنح النقطة الفصلية حسب القيام بالواجبات بموافق بما مجمو  
ثم   %36,7ب القيام بالواجبات هو  قطاع التعليم العالي بموافق بنسبة رالقطاعات تنمح النقطة حسوأكث 

 .%35,0قطاع التربية بموافق بنسبة 
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 .مهتم بهغير ات الإلتزام؛ لأن القيام ب %45,2الحياد هنا أقل من المتوسط بقليل بما مجموع نسبة 
 

 :بـ   الفصلية  النقطة تأثر ى مديوضح  (11)جدول رقم 
 العمل إتقان .0

 حسب القطاعات 

 العمل في الجيد الأداء حسب الفصلية النقطة تمنح 
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير غيرمعينة  موافق بشدة موافق

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 30 0 0 16 6 8 ت

% 26,7% 20,0% 53,3% 0,0  0,0  100,0% 

 الصحة
 30 0 2 10 13 5 ت

% 16,7% 43,3% 33,3% 6,7% 0,0  100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 60 2 2 34 5 17 ت

% 28,3% 8,3% 56,7% 3,3% 3,3% 100,0% 

 الشباب مؤسسات
 30 0 0 12 10 8 ت

% 26,7% 33,3% 40,0% 0,0  0,0  100,0% 

 التربية قطاع
 120 2 3 35 26 54 ت

% 45,0% 21,7% 29,2% 2,5% 1,7% 100,0% 

 المجموع
 270 4 7 107 60 92 ت

% 34,1% 22,2% 39,6% 2,6% 1,5% 100,0% 

 

و المستفيدين من العمل، وبمعنى آخر بذل كل ى الطريقة المقبولة لدى الرؤساء أداء العمل عل: العمل معناه إتقان
 .  الجهد الممكن ليكون المنتج حسب المواصفات المطلوبة

 %34,1لنقطة الفصلية حسب الأداء الجيد في العمل بما مجموع نسبته تمنح ا
العمل هو قطاع التربية الوطنية بنسبة  إتقانأكثر القطاعات موافقة على أن التنقيط الفصلي يؤسس على   

   بوافق 5333 %بموافق بشدة ، ثم يليه قطاع الصحة بنسبة  %5430
 بسبب روتينية العمل ,423% هو قطاع الجماعات المحلية بنسبةبإتقان العمل  معنيةوأكثر القطاعات غير 

 . عندها
 :إذن

 نسبتهبموافق بشدة بما مجموع حسب القطاعات  العمل في الجيد الأداء حسب الفصلية النقطة تمنح
34,1% . 

قطاع الصحة  ثم . %45,0التربية بموافق بشدة بنسبة  هو قطاع وقطاع الأكثر إهتماما بإتقان العمل
 .%43,3وافق بم

 .%39,6و غير مهتم بما مجموع نسبته 
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 :بـ   الفصلية  النقطة تأثرمدى يوضح ( 11)جدول رقم 
 الرئاسات  مع الجيدة العلاقة .2

 حسب القطاعات

 الأعلى المسؤول مع الجيدة العلاقة حسب الفصلية  النقطة تمنح 
 المجموع

 بشدة فقموا غير موافق غير غير مهتم موافق بشدة موافق

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 30 3 4 18 3 2 ت

% 6,7% 10,0% 60,0% 13,3% 10,0% 100,0% 

 الصحة
 30 1 2 12 7 8 ت

% 26,7% 23,3% 40,0% 6,7% 3,3% 100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 60 0 7 34 5 14 ت

% 23,3% 8,3% 56,7% 11,7% 0,0  100,0% 

 الشباب مؤسسات
 30 2 0 16 10 2 ت

% 6,7% 33,3% 53,3% 0,0  6,7% 100,0% 

 التربية قطاع
 120 19 14 64 11 12 ت

% 10,0% 9,2% 53,3% 11,7% 15,8% 100,0% 

 المجموع
 270 25 27 144 36 38 ت

% 14,1% 13,3% 53,3% 10,0% 9,3% 100,0% 

 

تزاماته للأداء الموظف سمية بسبب جدية وإيجابية تداخل العلاقتين الرسمية وغير الر : العلاقة الجيدة مع الرئيس
 .تقديم ملاحظات سلبية موضوعية للمرؤوسلالرسمية بما لا يدع مجالا للرئيس 

  . .امتزاج العلاقتين الرسمية وغير الرسميةبسبب  ،ة  أعلى مما يستحقنقط طإعطاء المنقِط المنقَ  هنا والمقصود
 %53,3 نسبتهيدة مع المسؤول الأعلى بما مجموع تمنح النقطة  الفصلية حسب العلاقة الج

 . 3333 %قطاع الشباب أكبر قطاع يرى أن العلاقة الجيدة مع الرؤساء لها تأثير على التنقيط بنسبة
  بنسبةقطاع التعليم العالي هو أكبر قطاع لا يهتم بالعلاقة الجيدة مع الرؤساء ليؤثر على التنقيط الفصلي 

غير موافق بشدة بو %13,3،  وغير موافق بنسبة  ,323 %ية للكفاءة المهنية بنسبة؛ لأنه يعطي أهم% 2030
 %10,0بنسبة 
 .هما قطاع التعليم العالي والشباب التنقيط الفصلي بالكفاءة المهنيةتأثر  ان لا ينفيانذعان اللالقطا

المبحوثين وبنسب  لة حسبعلى العموم التنقيط حسب العلاقات الشخصية موجود ولكن بنسبة ضئي :النتيجة
ولكن ليس بشكل . مما يدل أن العلاقات الشخصية لها دورها في التنقيط في المؤسسات العمومية الجزائرية متفاوتة

 .فاعل
 :إذن

تمنح النقطة  الفصلية حسب العلاقة الجيدة مع المسؤول الأعلى حسب القطاعات بموافق بشدة بما 
 .%14,1 نسبتهمجموع 

النقطة تمنح حسب العلاقة الجيدة مع الرؤساء هو قطاع الشباب بموافق  والقطاع الذي يرى أن
 .%23,3، وقطاع الصحة بنسبة  %33,3بنسبة
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 %53,3 نسبتهأما غير معني فهو بما مجموع 
 

 :بـ   الفصلية  النقطة تأثر مدى يوضح  (11) جدول رقم
 الوساطة .2

 حسب القطاعات

 الغير من توصية حسب الفصلية النقطة تمنح 
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير غير مهتم موافق بشدة موافق

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 30 7 0 22 0 1 ت

% 3,3% 0,0  73,3% 0,0  23,3% 100,0% 

 الصحة
 30 3 2 21 2 2 ت

% 6,7% 6,7% 70,0% 6,7% 10,0% 100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 60 2 10 30 5 13 ت

% 21,7% 8,3% 50,0% 16,7% 3,3% 100,0% 

 الشباب مؤسسات
 30 2 0 24 4 0 ت

% 0,0  13,3% 80,0% 0,0  6,7% 100,0% 

 التربية قطاع
 120 28 14 61 4 13 ت

% 10,8% 3,3% 50,8% 11,7% 23,3% 100,0% 

 المجموع
 270 42 26 158 15 29 ت

% 10,7% 5,6% 58,5% 9,6% 15,6% 100,0% 

 
 ( 53)كن الرجوع إلى الجدول رقم يم :الوساطة

 .بغير موافق بشدة %15,6توصية من الغير بما مجموع نسبته التمنح النقطة الفصلية حسب 
  ,213% تدخل الوسيط من أجل النقطة الفصلية نادرا في المؤسسات العمومية الجزائرية فهي لم تتجاوز 

ة، مما يدل أن يوافق بشدة لدى كل التعليم العالي والترببغير م 2333% مقابل افق بشدة لدى الجماعات المحليةبمو 
 . الوساطة موجودة وليست وحدها التي لها تأثير على النقطة الفصلية

ة يعلى بق إهتمامههو قطاع الشباب ؛ لأنه يقسم  1030%ة وأكبر قطاع غير مهتم بالوساطة ينسب 
والمبادرات  2030% بنسبة الإنجازسرعة في ، وال3333%القطاعات بين العلاقة الجيدة مع الرؤساء بنسبة

 .,523 %الشخصية بنسبة
 : إذن  

 نسبتهبما مجموع  بموافق بشدة القطاعات حسب نقطة الفصلية حسب توصية من الغيرتمنح ال
10,7%. 

وقطاع الشباب بنسبة  %21,7 بنسبةأكثر القطاعات موافقة  %21,7 وقطاع  الجماعات المحلية
 .  %13,3و

 %58,5 نسبتهبما مجموع  وغير مهتم
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 :بـ   الفصلية  النقطة تأثر مدى يوضح (  12)جدول رقم 

 المواظبة  .1
 حسب القطاعات

 التغيب عدم أساس على بالتأهيل الترقية تتم 
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير غير مهتم موافق بشدة موافق

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 30 0 1 22 5 2 ت

% 6,7% 16,7% 73,3% 3,3% 0,0  100,0% 

 الصحة
 30 0 7 13 7 3 ت

% 10,0% 23,3% 43,3% 23,3% 0,0   100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 60 0 4 46 4 6 ت

% 10,0% 6,7% 76,7% 6,7% 0,0  100,0% 

 الشباب مؤسسات
 30 0 4 22 2 2 ت

% 6,7% 6,7% 73,3% 13,3% 0,0  100,0% 

 ةالتربي قطاع
 120  2 14 63 30 11 ت

% 9,2% 25,0% 52,5% 11,7% 1,7% 100,0% 

 المجموع
 270 2 30 166 48 24 ت

% 8,9% 17,8% 23,3% 11,1% 0,7% 100,0% 

 
 .فقط للضرورةوالتغيب   ،مكان العمل عن ندرة تغير الموظف دون مبرر قانونيتعني : بةظالموا

 .أثناء ساعات العمل في مكان العمل الظاهريأو التواجد . نتباهعدم التغيب الملفت للإ :والمقصود عندنا 
 .بموافق  %17,8تتم الترقية بالتأهيل على أساس عدم التغيب بما مجموع نسبته  
 داخل مكان العملأيضا التواجد و  ،بمدى تغيب الموظففي مؤسساتنا الوطنية النقطة الفصلية لا تتأثر  

 .ثر على النقطة الفصليةؤ لاي
 اأو أقسام اقسم يعطلبموافق؛ لأن غياب المعلم  2430% من قطاع التربية الوطنية بـ بةظموالل نسبة أعطيت أكبر
ولك أن تحسب عدد المغيبين والفوضى . تلميذا 50، وكل قسم قد يصل عدد تلاميذه إلى ها عن التدريسلبكام

 %23,3قطاع قطاع الجماعات المحلية بنسلة  ، ويليهأعظم أخُرجوا من المدرسة فالبلية إذاالمحدثة في الساحة، و 
 .بموافق

وهو واقع مؤسساتنا الوطنية، رغم استعمال % 333,هو قطاع التعليم العالي بنسبة المواظبةوأكبر قطاع غير مهتم ب
 .، لكنه يبصم ثم يخرج من مكان العمل المواظبةة لإجبار الموظف على مالبص

 .لأنه لم يندمج تماما مع العمل ؛اع الشبابق، وبموافق بشدة من قطبمواف% ,23بة بـ ظأقل نسبة تعطى للموا
 

المواظبة  ليس لها أثر على التنقيط الفصلي في الوظيفة رغم أنها منصوص عليها قانونيا، لكن التطبيق : النتيجة 
 .يختلف نسبيا من قطاع إلى قطاع

 :ذنإ
 .%17,8 نسبتهبموافق بما مجموع . سب القطاعاتح. تتم الترقية بالتأهيل على أساس عدم التغيب

 .%23,3ثم قطاع الصحة بموافق بنسبة .  %25,0وأعلى موافقة من قطاع التربية  بموافق بنسبة  
 .%23,3 نسبتهبما مجموع  مهتموغير 
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 .في وقت ملفت للانتباه تعني أن ينهي الموظف ما أوكل إليه من عمل: الإنجازالسرعة في 
يحس المتردد على أن أن ينهي الموظف عمله قبل أن يطلب منه رئيسه العمل المقدم إليه، أو قبل : والمقصود

 .ؤسسة المعنيةالوظيفة العمومية بوقت مهدور في انتظارا حاجته من الم
 .بموافق 1233% نسبتهبما مجموع تتم الترقية بالتأهيل على أساس السرعة في تنفيذ العمل  

ثم  %20,0 ب بنسبة اأهيل على أساس السرعة في العمل هو قطاع الشبالتأكبر القطاعات التي تربط الترقبة ب
 .%19,2 بنسبةيليه قطاع التربية الوطنية 
 .مبالاة التي تعانيها مؤسساتنالالا ةبسب %69,6ته وغير مهتم بما مجموع نسب

 . 1030% هو قطاع التعليم العالي بنسبة الإنجازوأكبر قطاع غير مهتم بالسرعة في 
 :إذن

 .%16,3 نسبتهتتم الترقية بالتأهيل على أساس السرعة في تنفيذ العمل بما مجموع 
 .%19,2ة الوطنية بموافق بنسبة ، وقطاع التربي%20,0 بنسبةوقطاع مؤسسات الشباب بموافق 

 .%69,6 نسبتهوغير مهتم بمامجموع 
 
 
 
 
 
 

 :بـ   الفصلية  النقطة تأثر مدى يوضح  (15)جدول رقم 
  الإنجاز في السرعة .1
 حسب القطاعات 

 العمل تنفيذ في السرعة أساس على لبالتأهي الترقية تتم 
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير غير مهتم موافق بشدة موافق

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 30 0 1 24 3 2 ت

% 6,7% 10,0% 80,0% 3,3% 0,0  100,0% 

 الصحة
 30 0 4 22 2 2 ت

% 6,7% 6,7% 73,3% 13,3% 0,0  100,0% 

 الجماعات
 ةالمحلي

 60 0 2 46 10 2 ت

% 3,3% 16,7% 76,7% 3,3% 0,0  100,0% 

 الشباب مؤسسات
 30 0 4 18 6 2 ت

% 6,7% 20,0% 60,0% 13,3% 0,0  100,0% 

 التربية قطاع
 120 2 11 78 23 6 ت

% 5,0% 19,2% 65,0% 9,2% 1,7% 100,0% 

 المجموع
 270 2 22 188 44 14 ت

% 5,2% 16,3% 69,6% 8,1% 0,7% 100,0% 
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 :بـ   الفصلية  النقطة تأثر مدى يوضح (10)جدول رقم 

  بالمهنة الإلمام .1
 حسب القطاعات

  بالمهنة الإلمام أساس على بالتأهيل الترقية تتم  
 المجموع

 شدةغير موافق ب موافق غير غير مهتم موافق بشدة موافق

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 30 0 1 17 5 7 ت

% 23,3% 16,7% 56,7% 3,3% 0,0  100,0% 

 الصحة
 30 0 3 13 9 5 ت

% 16,7% 30,0% 43,3% 10,0% 0,0  100,0% 

 المحلية الجماعات
 60 0 0 35 11 14 ت

% 23,3% 18,3% 58,3% 0,0  0,0  100,0% 

 الشباب مؤسسات
 30 0 0 20 4 6 ت

% 20,0% 13,3% 66,7% 0,0  0,0  100,0% 

 التربية قطاع
 120 0 4 56 32 28 ت

% 23,3% 26,7% 46,7% 3,3% 0,0  100,0% 

 المجموع
 270 0 8 141 61 60 ت

% 22,2% 22,6% 52,2% 3,0% 0,0% 100,0% 

لكل ما تتطلبه المهنة، والموظف  الإستجابةلى أو القدرة ع. هو المعرفة العامة بالمهنة نظريا وتقنيا :بالمهنة الإلمام
 ،إتقان العمل بفاعلية هو ابط بينهاوحقوق، والر  إلتزاماتيكون ملما بمهنته إذا أدرك ما تتطلبه هذه المهنة من 

 .حسب ما يتطلبه الواجب المهني
في بيئة  ندماجالإام بالمهنة هو أساس الرضى و لمأن الا الإجتماعيوعلماء النفس  الإجتماع ءيرى علما 

 . المؤسسة وأداء العمل بمعنويات مرتفعة ، وهما سبب الأداء المهني بكفاءة ومهنية
المعتمدة  المعاييرفصلي مقارنة ببقية كأساس للتنقيط ال" بالمهنة الإلمام" فالمبحوثون رجحوا بدرجة واضحة عنصر  

لذلك لا يجد بدا من أن يعتبره مرجعا لبقية الموظفين  في التنقيط؛ لأن نفسية المنقِط تجاه الملم بمهنته مرتاحة جدا،
 .الذين يقوم بتنقيطهم

 %22,6بالمهنة بما مجموع نسبته  الإلمامتتم الترقية بالتأهيل على أساس 
ما مجموع  إلى، و  2232% بموافق بشدة إلى نسبتهما مجموع  إلىة نزل نبالمه الإلمامتأثر النقطة الفصلية بـ 

ة، لذلك نجد المواطن  ام ليس له أهمية في المؤسسة العموميلموهما نسبتان تنبئان أن الإ.  2232% بموافق إلى نسبته
 . والقطاعات الإداراتوحائر لكثرة تنقلاته بين  كثير التشكي

قطاع الصحة  هو" غير مهتم"، وأقلهم  %66,7فأكثر غير المهتمين بالعمل هو قطاع الشباب بنسبة  
 .في أداء العملذر والحيطة يتطلب الحالصحة   عأن عمل قطا السبب و .  %43,3بنسبة 

بموافق  3030%بالمهنة على النقطة الفصلية أكثر من  الإلمامكما أن القطاعات جميعها لم يتجاوز أعلى تأثير 
 .بموافق أيضا بقطاع الشباب 1333%بالمهنة إلى  الإلمامونزل . بقطاع الصحة

 قطاعي :بالمهنة، هما إلإلمامقف سلبي من تأثر النقطة الفصلية بأما القطاعان اللذان ليس لهما مو  
 .الجماعات المحلية والشباب

 .مام بالمهنةبنسبة ضعيفة مقارنة بأهمية الإعلى التنقيط الفصلي " بالمهنة  الإلمام" القطاعات المبحوثة يِؤْثر  
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 :إذن
ة تبموافق بشدة بما مجموع نسب حسب القطاعات تتم الترقية بالتأهيل على أساس الإلمام بالمهنة

22,6%. 
 . %26,7 بنسبةالتربية الوطنية بموافق وقطاع . %30,0الصحة بموافق بنسبة  وقطاع

 .%52,2 نسبتهوغير مهتم بما مجموع 
 

 :بـ   الفصلية  النقطة تأثر مدى يوضح  (12)جدول رقم 
 المبادرات الشخصية .8
  حسب القطاعات 

 العمل في المبادرة أساس على بالتأهيل الترقية تتم 
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير محايد موافق بشدة موافق

ت
ــا

عــ
طا

الق
 

 العالي التعليم
 30 0 1 19 6 4 ت

% 13,3% 20,0% 63,3% 3,3% 0,0  100,0% 

 الصحة
 30 0 3 12 12 3 ت

% 10,0% 40,0% 40,0% 10,0% 0,0  100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 60 2 0 45 3 10 ت

% 16,7% 5,0% 75,0% 0,0  3,3% 100,0% 

 مؤسسات
 الشباب

 30 0 0 12 14 4 ت

% 13,3% 46,7% 40,0% 0,0  0,0   100,0% 

 التربية قطاع
 120 0 2 56 39 23 ت

% 19,2% 32,5% 46,7% 1,7% 0,0  100,0% 

 المجموع
 270 2 6 144 74 44 ت

% 16,3% 27,4% 53,3% 2,2% 0,7% 100,0% 

 
 ضروفه من الحسن إلى عمله أو شروطه أوالموظف للبدء باقتراح ما يطور  إعطاء أهميةتعني : المبادرات الشخصية

 . لأحسنا
محاولة الموظف إيجاد حلول لكل ما يعترضه من معوقات وصعوبات تخص عمله، وتحمل : هنا، هو والمقصود

 .الضغود بقدر ما يمكن قبل رفها إلى الرئاسات
بما يحقق تطوير  الإكتشافو  الإختراعو  الإبتكاربالمبادرات الناجحة تتفق القرائح، إن سمح للموظف  

  .الوظائف أو الأعمال القائمة في المؤسسة التي يعمل فيهاالعمل الخاص بالموظف أو بوتسهيل أداء 
يبادر إلى إيجاد حلول  ماومية، أن الموظف المكلف بمهمة وقد تعني المبادرة الشخصية في الوظيفة العم 

تجدد القضايا المطروحة وتغير الواقع الممارس، فيبادر الموظف المكلف بالقضية المطروحة بسبب  لكل ما يعوق عمله
ع به من سلطة تقديرية، وما اكتسبه من ت، وما يتمتعليمات السابقة وما خول لرؤسائهإلى الحل  منطلقا من ال

 .ه، فيوافق في الأغلب أو يعدل جزئيات دالة على جدية الرئيسخبرة، ، ثم يعرض الحل على رئيس
يوجد في قاموسها الجزاء من جنس  الوظيفة العمومية لا"ولكن ما يعوق المبادرات الشخصية، أن  

 (مكافأةك التأهيل على القيام بعمل جيد عتمادايوضح مدى الذي ( 3,)دول رقم أنظر الج" )العمل

 %27,4أساس المبادرة في العمل حسب القطاعات بما مجموع نسبته  تتم الترقية بالتأهيل على 
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% موافق بشدة إلى تهمجموع نسب إلى ماصية على النقطة الفصلية نزلت علاقة تأثير المبادرات الشخ 
   2,35%مجموع نسب موافق إلىما وفي  1233

، بسبب %46,7طاع الشباب النقطة الفصلية فيه بالمبادرات الشخصية هو ق تأثرالتي تأكثر القطاعات  
؛ لأن 5030%ويليه قطاع الصحة بنسبة . زيادة على أن أكثرهم خرجي الجامعة ،الحماسة التي يتمتع بها الشباب

 .الأرواح إنقاذما يتطلبه السرعة في كل بل   لا يتطلب التأخير أو قرار جماعي هالعمل في
 .لفصلية بالمبادرات الشخصية، هو قاع الشبابالقطاع الوحيد الذي ليس له موقف سلبي من تأثر النقطة ا

المبادرات . في العملالشخصية المبادرة في فكرة ييدل أن لا أحد  %53,3 ةنسبنسبة غير مهتم إلى  إرتفاعو 
 .في الوظيفة العمومية الجزائرية التفكير فيهاالشخصية نادر 

 :إذن
 . %27,4 نسبتهبما مجموع تتم الترقية بالتأهيل على أساس المبادرة في العمل بموافق 

 .%40,0 بنسبةوقطاع الصحة . %46,7وقطاع مؤسسات الشباب بموافق بنسبة 
 .%53,3 نسبتهوغير مهتم بما مجموع 

 
 : يوضح مدى  تأثر النقطة  الفصلية  بـ( 12)جدول رقم 

 القيادة الفعالة .1
 حسب القطاعات

 الآخرين قيادة حسن أساس على بالتأهيل الترقية تتم 
 جموعالم

 بشدة موافق غير موافق غير محايد موافق بشدة موافق

ت
عا

طا
الق

 

 العالي التعليم
 30 0 0 23 4 3 ت

% 10,0% 13,3% 76,7% 0,0   0,0  100,0% 

 الصحة
 30 0 3 16 6 5 ت

% 16,7% 20,0% 53,3% 10,0% 0,0  100,0% 

 المحلية الجماعات
 60 2 2 47 3 6 ت

% 10,0% 5,0% 78,3% 3,3% 3,3% 100,0% 

 الشباب مؤسسات
 30 0 0 18 10 2 ت

% 6,7% 33,3% 60,0% 0,0  0,0  100,0% 

 التربية قطاع
 120 2 4 72 29 13 ت

% 10,8% 24,2% 60,0% 3,3% 1,7% 100,0% 

 المجموع
 270 4 9 176 52 29 ت

% 10,7% 19,3% 65,2% 3,3% 1,5% 100,0% 

 
التي تستطيع أن تؤثر إيجابا على المرؤوسين وتجعل منهم أداة للتطوير والوصول قيادة الفعالة هي ال: القيادة الفعالة
 .ويات عالية دون تسلط أو ضعفإلى تحقيق هدف أو أهداف المؤسسة وبمعن بهم

ة قدرة الرئيس على توجيه المرؤوس ليتقن عمله بما يجعله يحصل على نقطة فصلي، سن قيادة الآخرينبحوالمقصود 
 .ةيإيجاب

 .بموافق %19,3 نسبتهتتم الترقية بالتأهيل على أساس حسن قيادة الآخرين بما مجموع  
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قطاع الشباب بنسبة  القطاع الذي يرى أن النقطة تتأثر بحسن قيادة الرئيس أكثر من بقية القطاعات هو 
 ..%24,2 ةنسبقطاع التربية ب ويليه 33,3%

وافق وبم ,103% بشدة إلى وافقوعه بممالنسبة فيما مج لنزول الأخرينعلى  حواض تأثيرهر أن القيادة ليس لها ظي
 .1733 %إلى

ة لها دور ضعيف في التأثير على توجيه المرؤوسين ليتمكنوا من الإداريكل القطاعات تجمع أن القيادة  
حدر لتصل وتن.   %33,3الحصول على نقاط فصلية جيدة، فالنسب الممنوحة من القطاعات لم تتجاوز نسبة

 . % 5,0إلى نسبة 
ن قيادة الآخرين هو قطاع القطاع الوحيد الذي ليس له موقف سلبي من تأثر النقطة الفصلية بحس 

 لأن الشباب كثير المبادرات الشخصية الشباب
 :إذن

 .%19,3 نسبتهتتم الترقية بالتأهيل على أساس حسن قيادة الآخرين بموافق بما مجموع  
 . %24,2، وقطاع التربية الوطنية بنسبة   %33,3ق بنسبة وقطاع الشباب بمواف
 . %65,2 نسبتهومحايد بما مجموع 

 
 علنةالم التوظيف شروط عن  الرضىمدى  يوضح (11)  جدول رقم

 حسب القطاعات

 حاليا المتبعة التوظيف شروط عن رضاك درجة حدد 
 المجموع

 بشدة راض غير راض غير محايد راض بشدة راض
 

ط
الق

ت
عا

ا
 

 العالي التعليم
 30 3 9 7 10 1 ت

% 3,3% 33,3% 23,3% 30,0% 10,0% 100,0% 

 الصحة
 30 2 12 8 6 2 ت

% 6,7% 20,0% 26,7% 40,0% 6,7% 100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 60 11 15 13 19 2 ت

% 3,3% 31,7% 21,7% 25,0% 18,3% 100,0% 

 الشباب مؤسسات
 30 6 18 0 6 0 ت

% 0,0  20,0% 0,0  60,0% 20,0% 100,0% 

 التربية قطاع
 120 7 36 35 39 3 ت

% 2,5% 32,5% 29,2% 30,0% 5,8% 100,0% 

 المجموع
 270 29 90 63 80 8 ت

% 3,0% 29,6% 23,3% 33,3% 10,7% 100,0% 

 

    :الشروط الشكلية والشروط الموضوعية، وهي: هما على نوعين: شروط التوظيف
بالمشاركة في الإمتحان أو بت مبدئيا أحقية المترشح تثِّ  مجرد أوراقهي التي  :1وط الشكليةالشر  .1

 ت شكليةلذا سميت متطلبا. في عملها تطلبه الإدارة، وهو ما "ملف المترشح"لتكوِّن  ، وتُكوَّمالمسابقة
لتوظيف هي موضوع الشكلية لعملية ا الإجراءاتوهذه  ،متمثلة في الملف أو الوثائق المطلوبة قانونا

                                                           
1
 155  ص راجع الشروط الموضوعية،/  
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وهي  (ها بالقسم النظريعراج)القانوني فيهتم بالشروط الموضوعية الإجتماعأما علم . اهتمام الإدارة
 .الإجتماعلاتهم المترشح بل تهم السياسي وعالم 

 .الكفاءة المنثقة عن المساواة المجردة، وهي موضوع علم الإجتماع القانوني: الشروط الموضوعية .2
وإعطائها الكفاءات المترشحة  لانتقاء طرف المكلف بالتوظيف الإجراءات المتبعة من: لوالمقصود بالسؤا

بمساواةأحقية الترشح للوظيفة 
 لها ــع  ـــ، فهل المكلف بالتوظيف ف نظريا المشرع الجزائري أسس لها و ، 1

 ؟ واقعيا
 . وهو إشكال الأطروحة 

  
 .الموالية توفر أحد الثلاثة: شروط التوظيف في الواقع، هي 
 .الكفاءة .1
 .أو الوساطة .2
 أو التواطؤ .3

 (20/21: التوظيف الداخلي أو الترقية)و(51/,52/5: التوظيف الخارجي)راجع الجداول 
 %33,3 نسبتهبما مجموع  عاتحاليا حسب القطا المتبعة التوظيف شروط عن رضىال درجة تحدد

 . %40,0طاع الصحة بنسبة  ، ثم ق  %60,0ـوأكبر نسبة لعدم الرضى هي في قطاع الشباب ب
إذ ينظرون إلى  ،لوضوح الأسباب في نظر المبحوثينسبب عدم الرضى عن شروط التوظيف  إرتفاعيرجع  

شروط التوظيف أنها شكلية، والناجحون معروفون مسبقا، وتدخل الرئاسات بالتوصية، وغموض معايير تقييم 
 ( 57/ 50/51/42/51 :رقمداول الج) على الوساطة في النجاح  عتمادات والإالإمتحان

  .لوضوع الأسباب في نظرهم %23,3إلى نسبة  محايد إنخففاضو  
 :إذن

جموع مبغير راض بما  حددت درجة الرضى عن شروط التوظيف المتبعة حاليا حسب القطاعات
 . %33,3 نسبته

 . %40,0قطاع الصحة غير راض بنسبة  و  %60,0وقطاع الشباب غير راض بنسبة 
 .%23,3محايد إلى نسبة  إنخفاضو 
 
 
 

                                                           
1
 .الجدارة والإستحقاق:  مكونات مبدإ المساواة/  
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 المتبعة الترسيم معاييرعن   مدى الرضى يوضح ( 11) جدول رقم
 حسب القطاعات 

 حاليا المتبعة الترسيم طريقة عن رضاك درجة حدد 
 المجموع

 بشدة راض غير راض غير محايد راض بشدة راض

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 30 0 7 7 15 1 ت

% 3,3% 50,0% 23,3% 23,3% 0,0  100,0% 

 الصحة
 30 0 4 12 12 2 ت

% 6,7% 40,0% 40,0% 13,3% 0,0  100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 60 11 8 12 24 5 ت

% 8,3% 40,0% 20,0% 13,3% 18,3% 100,0% 

 الشباب مؤسسات
 30 0 6 6 18 0 ت

% 0,0  60,0% 20,0% 20,0% 0,0  100,0% 

 التربية قطاع
 120 4 25 39 47 5 ت

% 4,2% 39,2% 32,5% 20,8% 3,3% 100,0% 

 المجموع
 270 15 50 76 116 13 ت

% 4,8% 43,0% 28,1% 18,5% 5,6% 100,0% 

 ت بواسطتها المتمرن، وقد سبق سرد الآليات المتبعة في الجزائر،التي يثبَّ  العناصرهي : الطريقة
 .الكفاءة .1
 .الآلية .2
 .الوساطة أو الواسطة .3
 بات الشخصيةالحسا .5

 .)41إلى 44 :الجداولراجع )           
  "راض"بـ  %43,0 نسبتهبما مجموع  حاليا المتبعة الترسيم طريقة عنى رضال درجةت حدد 
 50,0، ثم قطاع التعليم العالي بنسبة "راض"بـ  %60,0هو قطاع الشباب بنسبة  ىرضالقطاع الأكثر  

 ."راض"بـ  %
 .إما في الفترة الأولى أو الثانيةفهي إلى طريقة الترسيم الواضحة  وتعود  %28,1لى هنا إ الحيادنسبة  توانخففض

 .%60,0عن  بما مجموع نسبتهدرجة الرضى أقل من المتوسط 
الآليات المعمول بها غير متفق على مفهومها بين الخاضع للترسيم : الرضى المنخفض سببها، هو :النتيجة

 .  والملكلف بالترسيم
 :إذن

 نسبتهبما مجموع " راض"بـ حسب القطاعات درجة الرضى عن طريقة الترسيم المتبعة حاليا حددت 
43,0%. 

 . %50,0  بنسبة" راض"، وقطاع التعليم العالي أيضا "راض"بـ  %60,0وقطاع الشباب راض بنسبة 
 .%28,1نسبة ب " محايد" و  
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   عةالمتب الترقية معايير الرضى عن  مدى يوضح ( 11)م جدول رق

 حسب القطاعات 

 حاليا المتبعة الترقية معايير عن رضاك درجة حدد 
 المجموع

 بشدة راض غير راض غير محايد راض بشدة راض

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 30 1 8 10 11 0 ت

% 0,0  36,7% 33,3% 26,7% 3,3% 100,0% 

 الصحة
 30 4 4 12 8 2 ت

% 6,7% 26,7% 40,0% 13,3% 13,3% 100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 60 14 12 15 19 0 ت

% 0,0  31,7% 25,0% 20,0% 23,3% 100,0% 

 الشباب مؤسسات
 30 0 18 4 8 0 ت

% 0,0  26,7% 13,3% 60,0% 0,0  100,0% 

 التربية قطاع
 120 6 31 39 41 3 ت

% 2,5% 34,2% 32,5% 25,8% 5,0% 100,0% 

 المجموع
 270 25 73 80 87 5 ت

% 1,9% 32,2% 29,6% 27,0% 9,3% 100,0% 

 

أرتبها  :أربعةهي العناصر المعتمدة لتقييم المرشح للترقية في المؤسسة العمومية الجزائرية، وهي على : معايير الترقية
 :حسب شيوعها في المؤسسات العمومية الجزائرية

 . ةديدشهادةج .5 .تكوين جديد  .3 .والمسابقات الاختيار .2 .   التأهيل .1
 (21و 24إلى  22:أنظر الجداول)          

 .ينوثحالتعرف على مدى موضوعيتها في نظر المب : من السؤال لهدفوا
، "راض" بـ  %32,2 نسبتهت بما محموع االقطاعات راضية على معايير الترقية المتبعة حسب القطاع 

مفهومها من موظف لآخر، ومن مقيِّم  تلف فيمخوعية وضالمنسبة الرضى إلى أن المعايير  إنخففاضوترجع أسباب 
 .إلى مقيم آخر

بـ  %34,2، ثم قطاع التربية الوطنية بنسبة "راض"بـ  %36,7القطاع الأكثر رضى هو قطاع التعليم العالي بنسبة 
 ".   راض"
 .المبادرات الشخصية: مثل ،ابهلا يعمل  موضوعيتهاو  ،ضوح معايير الترقية وه" محايد" إنخففاضوسبب  

 :إذن
 . %32,2 نسبتهدرجة الرضى عن معايير الترقية المتعبة بما مجموع 

ثم يليه قطاع الجماعات المحلية بنسبة . %36,7هو قطاع التعليم العالي بنسبة  رضىوأكثر القطاعات 
31,7% . 

 . %29,6نسبة الحياد إلى  إنخفاضو 
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 الممنوحة النقطة الفصلية معايير يوضح مدى الرضى عن  (11)جدول رقم 
 حسب القطاعات 

 لك الممنوحة الفصلية النقطة عن رضاك درجة حدد 
 المجموع

 بشدة راض غير راض غير محايد راض بشدة راض

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 30 0 0 11 13 6 ت

% 20,0% 43,3% 36,7% 0,0  0,0  100,0% 

 الصحة
 30 0 7 4 16 3 ت

% 10,0% 53,3% 13,3% 23,3% 0,0  100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 60 2 4 11 29 14 ت

% 23,3% 48,3% 18,3% 6,7% 3,3% 100,0% 

 الشباب مؤسسات
 30 0 0 4 14 12 ت

% 40,0% 46,7% 13,3% 0,0  0,0  100,0% 

 التربية قطاع
 120 3 13 50 44 10 ت

% 8,3% 36,7% 41,7% 10,8% 2,5% 100,0% 
 

 المجموع
 270 5 24 80 116 45 ت

% 16,7% 43,0% 29,6% 8,9% 1,9% 100,0% 

 
 .هي العناصر المعتمدة لتقييم الموظف في المؤسسة العمومية الجزائرية، منها الذاي  ومنها الموضوعي: معايير التنقيط

 :وهي
 .تزامات الفعالةالقيام بالال .1
 .العمل إتقان .2
 .دة مع الرئاساتيالعلاقات الج .3
 .الوساطة .5
 .ةالمواظي .4

 .الإنجازالسرعة في  .2
 .الإلمام بالمهنة .,
 .المبادرات الشخصية .1
 .الفعالة القيادة .7

  (10إلى  2,من ) راجع الجداول                  
وترفع إلى ، ا عمل الموظفبه يقيم شرف التيالقبول أو الموافقة على النقطة الممنوحة من طرف الم عنيي :الرضى

 :بأحقيته في على الموظف  بهاالرئاسات ليُحكم 
 . أولا بالعلاوة الكاملة الممنوحة للموظف 

 .التأهيلالترقية في الرتبة من خلال قائمة في أحقيته : ثانيا
 .بسرعة تتناسب والقيمة المعطاة الترقية في الدرجةفي أحقيته : ثالثا

  .1وشروط العملروف ظفي المؤسسة، إلى جانب تكيفه مع  كما يفهم من الرضى أن الموظف مندمج مع جماعته
وهي  .براض %43,0ه تالموظفون المبحوثون في القطاعات راضون عن النقطة الفصلية الممنوحة بما مجموع نسب

 .نسبة مقبولة

                                                           
1
 .الفصلية( النقطة)التقييم  يوضح مدى اعتمادا التأهيل علىالذي ( 66)ظر جدول رقم ناأ/   
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بنسبة  قطاع الجماعات المحليةثم ،  %53,3  بنسبة قطاع الصحة براض فيوأعلى نسبة رضى هي 
موضوعية حسبهم غير طرق التقييم أن وحة إلى على النقطة الممن المتوسط راضاهم؛ ويرجع سبب  48,3%

 . والامام بالمهنة و المبادرات الشخصية المواظبةالعمل و  إتقانات و الإلتزامالقيام ب: مثل
الذي يوضع علاقة التأهيل بالنقطة الفصلية ، نجد أن ( 1,)والمقارنة بين الجدول الحالي والجدول رقم 

خطين متوازيين في انحدار النسب حسب ترتيب القطاعات من أعلى  يسيران في" الحياد"و " غير معني" نسب 
علاقة النقطة بالمردودية المرتبطتين بذهنية : ، والرضى النسبي هنا سببه" الحياد"زاد " غير معني"كلما زادت . لأسفل

 . لدى المنقِّط" عدم مس الأرزاق"
 .لية هو قطاع الشبابالقطاع الوحيد الذي ليس له موقف سلبي من الرضى بالنقطة الفص

 :إذن
 .%43,0 نسبتهبما مجموع " راض"على النقطة الفصلية الممنوحة لموظفين بـ  ىضحددت درجة  الر 

 .%48,3وقطاع الشباب أيضا راض بنسبة  %53,3وقطاع الصحة راض بنسبة 
 . %29,6 نسبتهومحايد بما مجموع 

 
  تبعةمال التأهيل معايير الرضى عن مدى  يوضح ( 11)جدول رقم 

 حسب  القطاعات 

 حاليا المنتهجة التأهيل معايير عن رضاك درجة حدد 
 المجموع

 بشدة راض غير راض غير محايد راض بشدة راض
 

ت
عا

طا
الق

 

 العالي التعليم
 30 1 8 14 7 0 ت

% 0,0  23,3% 46,7% 26,7% 3,3% 100,0% 

 الصحة
 30 0 5 17 6 2 ت

% 6,7% 20,0% 56,7% 16,7% 0,0  100,0% 

 المحلية الجماعات
 60 11 11 16 20 2 ت

% 3,3% 33,3% 26,7% 18,3% 18,3% 100,0% 

 الشباب مؤسسات
 30 0 14 12 4 0 ت

% 0,0  13,3% 40,0% 46,7% 0,0  100,0% 

 التربية قطاع
 120 5 27 55 28 5 ت

% 4,2% 23,3% 45,8% 22,5% 4,2% 100,0% 

 المجموع
 270 17 65 114 65 9 ت

% 3,3% 24,1% 42,2% 24,1% 6,3% 100,0% 

 

 153، أنظر ص وتسمى جدول التأهيل أوالترقية ،قائمة الإستحقاق من خلافللترقية  ترشح الموظفهو : التأهيل
 :معايير التأهيل هي

 .النقطة الفصلية .1
 .رات والمسابقاتالإختبار النجاح في  .2
 (.مكافأة)القيام بعمل جيد .3

 . العملالأقدمية في .5
.الوساطة .4

 (0,إلى  22أرقام  ) راجع الجداول       
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 %24,1، بما مجموع نسبته  حسب القطاعاتحاليا  المنتهجة التأهيل معايير عن رضىال ت درجةدحد 
 ".راض" بـ 

لكل " راض"بـ  %23,3قطاعي التعليم العالي، والجماعات المحلية بنسبة : القطاعان الأكثر رضى نسبيا هما
 .منهما
ترجع إلى أن  التقييم غير موضوعي للنقطة، والتأهيل الذي  %42,2 بنسبة "محايد"  لـالنسبي  رتفاعأما الإ

 .والتنافسية الإيجابيةيشترط فيه النقطة 
 :إذن

 %24,1حددت درجة الرضى عن معايير التأهيل المنتهجة حاليا بما مجموع نسبته  
 بنسبة، ثم قطاع التربية الوطنية %33,3ية بنسبة القطاع الأكثر رضى هو قطاع الجماعات المحل

23,3% 
 .%42,2والحياد بنسبة 
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الجداول الخاصة بالمتعاقدين الراسبين في 

 المسابقات حسب  القطاعات

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

راجع تفصيل )ف، يوظتصل على نقطة تؤهله للهو من شارك في مسابقة التوظيف ولم يح: لمتعاقدا
 .عاتة  للمبحوثين حسب  القطاالإداريالذي يوضح  الوضعية ( 20)المعنى بالجدول رقم 

 .غير ناجح، أنظر الجدول الموالي لتفصيل المعنى: راسب
، الإحتياطيةالمتعاقدون في آخر مسابقة كانوا من الراسبين بنسبة عالية مقارنة بمن وجدوا في القائمة 

نسبة الراسبين إلى أن وزارة التربية في السنة التي سبقت  إرتفاعويرجع سبب . 531,% فهم بنسبة
اجة الملحة إليهم، حالإحتياطيين من المعلمين لل جلعلى المبحوثين وظفت توزيع الاستمارات 

ناتج عن التقاعد الذي مس جميع مؤسسات الدولة،  حتى أصبح ينظر إلى من  الإحتياطيينوتوظيف 
 . و نسبي مسبقو  تي فتحت الباب وصنف التقاعد إلى العاديلا يتقاعد بأنه مغفل، والدولة هي ال

، لأن 10030%تعاقدين تعود إلى مؤسسات الشباب بنسبة تقدر بـ وأكبر نسبة من الم 
، وفي المرتبة االثانية قطاع التعليم العالي بنسبة تقدر بـ  الإحتياطيينمؤسسات الشباب لم توظف 

في قطاع التعليم العالي بنسبة تقدر  الإحتياطية، وأعلى نسبة من المتعاقدين في القائمة  53,3%
 .,523%بـ

أما .  10030% مؤسسات الشباب من الراسبين في المسابقة الأخيرة أي بنسبة  يقدجميع متعا
وفي القائمة   1333% الأخير بنسبة تقدر بـ الإمتحانمتعاقدوه من الراسبين في فقطاع التربية 

 .,123 %بنسبة الإحتياطية

 في المسابقة   (المتعاقدين)يوضح طبيعة  رسوب (  12)جدول رقم 
 حسب  القطاعات

 كنت فيها شاركت مسابقة آخر 

 القائمة في المجموع
 الإحتياطية

 الراسبين من

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 15 8 7 ت

% 46,7% 53,3% 100,0% 

 الصحة
 15 10 5 ت

% 33,3% 66,7% 100,0% 

 المحلية الجماعات
 30 17 13 ت

% 43,3% 56,7% 100,0% 

 الشباب مؤسسات
 15 15 0 ت

% 0,0  100,0% 100,0% 

 التربية قطاع
 60 50 10 ت

% 16,7% 83,3% 100,0% 

 المجموع
 135 100 35 ت

% 25,9% 74,1% 100,0% 
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بسبب تزايد  حتياطيةالإالمتعاقدون الراسبون نسبتهم في جميع القطاعات أعلى ممن كانوا في القائمة 
  عدد المتسابقين الخرجين من الجامعات

 : إذن
 الراسبين 5/, الإحتياطية، أي من كانوا في 1نيالراسبون ثلاثة أضعاف الاحتياطي  

 وهو قانوني    
قات، ومدى ب، ونظرتهم  لنتيجة المساللإمتحانات ستعدادبعد أن سألنا الممتحنين عن كيفية الا 

ونظرته إلى المشاركة في  م الآن عن مدى وضوح سبب الرسوبقييم، نسألهعلمهم بطريقة الت
المسابقات المقبلة، ومدى الرضى عن شروط التوظيف المعلنة ، ومدى الرضى عن مسابقات التوظيف 

 .الحالية
 

 :يوضح مدى وضوح سبب الرسوب لدى المبحوثين( 15)جدول رقم 
  للمسابقة الجيد التحضير عدمل .5

 حسب  القطاعات

 للمسابقة الجيد التحضير عدم سببه نجاحك عدم أن تعتقد هل 
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير أتكتم موافق بشدة موافق

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 15 0 0 15 0 0 ت

% 0,0  0,0  100,0% 0,0  0,0  100,0% 

 الصحة
 15 2 3 7 2 1 ت

% 6,7% 13,3% 46,7% 20,0% 13,3% 100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 30 6 2 18 4 0 ت

% 0,0  13,3% 60,0% 6,7% 20,0% 100,0% 

 مؤسسات
 الشباب

 15 0 5 10 0 0 ت

% 0,0  0,0  66,7% 33,3% 0,0  100,0% 

 التربية قطاع
 60 4 14 27 9 6 ت

% 10,0% 15,0% 45,0% 23,3% 6,7% 100,0% 

 المجموع
 135 12 24 77 15 7 ت

% 5,2% 11,1% 57,0% 17,8% 8,9% 100,0% 

 
 :وهم على قسمين. لمبحوث لنيل منصب عمل بصفة دائمةالممتحَن اعدم تأهل : راسب
أو أكثر ، ورتبة  20/10لأن المعدل المحصل عليه في المسابقة يساوي  : الإحتياطيةراسب في القائمة  .1

 . أحد المواد الممتحَن فيها على نقطة إقصائيةولم يحصل في .الإحتياطيينمعدله أهلته لأن يكون في قائمة 

                                                           
  

1
 أما القائمة الثالثة .الاحتياطيون، والناجحون :الرتبتان الأوليتان تعلنان، في قائمتين منفصلتين، وهما، رتب حسب الاستحقاقثلاثة   مبوبة في: من العادة تكون نتيجة المسابقة/  
 .أو حصل على نقطة اقصائية، في أحد المواد الأسسية، مهما كان معدله العام يعتبر راسبا  10 /20معدل أقل من حصل علىكل من وتضم  ، فلا تعلن( الراسبون)
من أو أكثر إن تخلف أحد ، أكبر من عدد المناصب الشاغرةالعددية في القائمة  تهولكن رتب ،، فهو يعتبر ناجحا20/10نقطة أكبر أو تساوي  حصل علىكل من :  ، هملاحتياطيونا

 .ة حسب الاستحقاقحتياطيالا القائمةمن  يعوضالمناصب الشاغرة، من عدد يا عدد المرتبين
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أو أكثر  20/10أو حصل على معدل . 20/10لأن المعدل المحصل  عليه في المسابقة أقل من  :راسب  .2
 . لكنه حصل على نقطة إ قصائية في أحد مواد الإمتحان

الذي يوضح مدى ( 33)لين جدول رقم و أنظر الجد. المؤسسات وظفت النوعين توظيفا مباشرا للحاجة إليهم 
وء الذي يوضح مدى لج( 35)حسب الممتحنين، و الجدول رقم .لجوء المؤسسات إلى التوظيف المباشر 

 .حسب  القطاعات المؤسسات إلى التوظيف المباشر
 .بغير موافق %17,8 نسبتهعتقد أن عدم نجاحه سببه عدم التحضير الجيد للمسابقة بما مجموع رشح يالم

بغير موافق، يليه قطاع التربية  %33,3راضية تعود إلى قطاع مؤسسات الشباب بنسبةالحوثين غير أكبر نسبة المب
 .  بغير موافق %23,3 بنسبةالوطنية 

الرسوب في نظرهم التي هي شكليتها،  بوضوح أسبا ل   %57,0والمتكتمين بلغت نسبتهم ما مجموعها  
 (ةراجع الجداول الموالي) وتدخل الرئاسات والوساطة 

    "عدم التحضير الجيد"هناك إجماع من جميع القطاعات على نفي ارجاع سبب الرسوب في المسابقة يعود إلى :  النتيجة 
 :إذن

 .بغير موافق %17,8 أن عدم النجاح سببه عدم التحضير الجيد للمسابقة بما مجموع نسبته  الإعتقاد
 . %23,3، ثم قطاع التربية الوطنية بنسبة  بقطاع الشباهو  %33,3أكبر القطاعات غير موافقة بنسبة 

 %57,0والتكتم بما مجموع نسبته 
 

 يوضح مدى وضوح سبب الرسوب لدى المبحوثين (10)جدول رقم 
 مسابقات التوظيف  أسئلة على جابةلعدم التمرس على الإ .5

 حسب  القطاعات 

 المسابقات أسئلة في الخبرة قلة سببه نجاحك عدم أن تعتقد هل 
 وعالمجم

 بشدة موافق غير موافق غير أتكتم موافق بشدة موافق

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 15 0 0 14 1 0 ت

% 0,0  6,7% 93,3% 0,0  0,0  100,0% 

 الصحة
 15 2 1 5 6 1 ت

% 6,7% 40,0% 33,3% 6,7% 13,3% 100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 30 4 2 16 4 4 ت

% 13,3% 13,3% 53,3% 6,7% 13,3% 100,0% 

 الشباب مؤسسات
 15 0 10 5 0 0 ت

% 0,0  0,0  33,3% 66,7% 0,0  100,0% 

 التربية قطاع
 60 4 16 29 9 2 ت

% 3,3% 15,0% 48,3% 26,7% 6,7% 100,0% 

 المجموع
 135 10 29 69 20 7 ت

% 5,2% 14,8% 26,7% 21,5% 7,4% 100,0% 

 

  .على أسئلة المسابقات جابةن والخبرة على الإتعني التدرب والمرا: التمرس
 .الإفشاءإبقاءه غير معروف، أو عدم : التكتم
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بغير  %21,5 نسبتهرشحون أن عدم نجاحهم سببه قلة الخبرة في أسئلة المسابقات بما مجموع يعتقد الم 
 .موافق

هو قطاع الشباب، ثم يليه قطاع  %66,7الخبرة بما نسبته  ةهو قل بغير الموافقة على أن السب وأكبر القطاعات
 ؛ أنهمأما القطاع الثاني فسبب موافقته . بقات التي أجراهااموافق لكثرة المسالأول غير . %40,0الصحة بنسبة 

أنظر جدول رقم ) ديدة الجداخلية التكوينات الالمهنية  و  الإختباراتعلى  الإقتصارمن ذوي التكوين المتخصص و 
الذي ( 27) ر المهنيين  والجدول رقم الإختبار الترقية على النجاح في المسابقة  أو  دإعتماالذي يوضح مدى ( 25)

الذي يوضح مدى  تفضيل المؤسسات لذوي ( ,2)الترقية على تكوين جديد  والجدول رقم  إعتماديوضح مدى 
 ( التكوين المتخصص

 الإعتقادرسمي، إلى جانب النظور المسببه أن المبحوثين لم يستطيعوا تحديد معايير النجاح والفشل من التكتم 
 . 72إلى  71الجدولمن …حاناتتبشكلية الام

 :إذن 
 .بغير موافق %21,5أن عدم النجاح سببه قلة الخبرة في أسئلة المسابقات بما مجموع نسبته   الإعتقاد

 ، ثم قطاع التربية الوطنية بنسبة %66,7وأكبر القطاعات غير موافقة هو قطاع الشباب بنسبة 
26,7%. 

 %26,7التكتم بما مجموع نسبته 
 

 يوضح مدى وضوح سبب الرسوب لدى المبحوثين (12)جدول رقم 
  تعجيزية الأسئلةلأن  .0

 حسب  القطاعات

 تعجيزية الأسئلة أن سببه نجاحك عدم أن تعتقد هل 
 المجموع

 بشدة موافق غير موافق غير أتكتم موافق بشدة موافق

 
ت

عا
طا

الق
 

 ليالعا التعليم
 15 0 0 15 0 0 ت

% 0,0   0,0  100,0% 0,0  0,0  100,0% 

 الصحة
 15 1 2 10 2 0 ت

% 0,0  13,3% 66,7% 13,3% 6,7% 100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 30 6 0 23 0 1 ت

% 3,3% 0,0  76,7% 0,0  20,0% 100,0% 

 الشباب مؤسسات
 15 0 10 5 0 0 ت

% 0,0  0,0  33,3% 66,7% 0,0  100,0% 

 التربية قطاع
 60 7 13 32 5 3 ت

% 5,0% 8,3% 53,3% 21,7% 11,7% 100,0% 

 المجموع
 135 14 25 85 7 4 ت

% 3,0% 5,2% 63,0% 18,5% 10,4% 100,0% 

 
هنا تحدي  وقصد بها .كاملة  إجابةالمتحَنين عن الأسئلة المطروحة  إجابةدون  ةالحيلول تعمديعني  :التعجيز

 . حِنين الممتحَنين لكي لا ينجحواالمت
 هل الراسبون معترفون بعجزهم على النجاح؟ :الهدف من السؤال
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 .بغير موافق  %18,5 نسبتهوع متعجيزية بما مج الأسئلة أن سببه نجاحال  عدم المبحوثون أن يتعتقد 
اعي الشباب بنسبة قط :هما ،الأسئلة التعجيزية هو ،اهئالتي تعتقد أن سبب عدم نجاح أعضاوالقطاعات 

 .%21,7، والتربية الوطنية بنسبة  66,7%
 .عدم مصداقية الامتحانات وضعف القدرة على المنافةيعود  إلى  %63,0التكتم بنسبة 

 .%10030التكتم هو الأعلى من جميع القطاعات، وأكبر المتكتمين هم موظفو قطاع التعليم العالي بنسبة 
بل "  التعجيز"ات قصدت الإمتحانب الرسوب إلى أن الجهات الوصية المكلفة بلم يرجع المبحوثون سب:  النتيجة
سيأي  في الجداول الثلاثة  اعدم مصداقية المسابقات وشيوع الوساطة و ضعف المقدرة على المنافسة كم رجحوا

 .الموالية على الترتيب ، ولكن بنسب متفاوتة
 .  الأسئلة مُعجِّزة تماما ينف أن سبب الرسوب هويد الذي لم القطاع الوح هو م العالييالقطاع التعل

 :إذن
 بغير موافق %18,5تعجيزية بما مجموع نسبته  الأسئلة أن سببه حنجا ال عدم أن  الإعتقاد

، يليه قطاع  %66,7أكبر القطاعات التي لم توافق على أن الأسئلة تعجيزية  هو قطاع الشباب بنسبة 
 .%21,7التربية الوطنية بنسبة 

 .%63,0كتم بما مجموع نسبته الت
 

 يوضح مدى وضوح سبب الرسوب لدى المبحوثين( 12)جدول رقم 
 لعدم مصداقية المسابقات .2

 حسب  القطاعات 

 مسبقا محددين  نيالناجحأن  سببه نجاحك عدم أن تعتقد هل 
 المجموع

 غير موافق بشدة موافق غير أتكتم موافق بشدة موافق

 
ت

عا
طا

الق
 

 ليالعا التعليم
 15 0 0 6 0 9 ت

% 60,0% 0,0  40,0% 0,0  0,0  100,0% 

 الصحة
 15 0 1 6 3 5 ت

% 33,3% 20,0% 40,0% 6,7% 0,0  100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 30 0 0 11 4 15 ت

% 50,0% 13,3% 36,7% 0,0  0,0  100,0% 

 مؤسسات
 الشباب

 15 0 0 5 0 10 ت

% 38,5% 0,0  33,3% 0,0  0,0  100,0% 

 التربية قطاع
 60 0 1 29 17 13 ت

% 21,7% 28,3% 48,3% 1,7% 0,0  100,0% 

 المجموع
 135 0 2 57 24 52 ت

% 38,5% 17,8% 42,2% 1,5% 0,0% 100,0% 

 
 . التطابق بين النصوص القانونية وتطبيقها في الواقع هي: المصداقية

وعدم جدارة القائمين على  ،نون التوظيف على المتسابقينيق قاعدم تطب: والمقصود من عدم المصداقية
 .نزاهة النتائج المعلنةعدم ولا يوجد ما يدلل على  ،ثقة الممتحَنينالمسابقات  لأن يكتسبوا 

 .بموافق بشدة ،3134 %ما مجموع نسبته  :هي  ،النسبة الأعلى التي  تدلل على عدم مصداقية المسابقات
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، ثم % ,223صداقية المسابقات بأعلى نسبة هو قطاع الشباب بموافق بشدة بنسبة القطاع الموافق على عدم م
 . 2030 %قطاع التعليم العالي بموافق بشدة أيضا بنسبة ،يليه بالموافقة على عدم المصداقية

ية التعليم العالي والجماعات المحل: هي الرسوب هوعدم مصداقية المسابقات القطاعات التي لم تنف تماما أن سبب
 .والشباب

غير راضين لشيوع الوساطة بمجموع موافق بشدة  نهمعدم مصداقية المسابقات هو الرأي الراجع بين الراسبين، لأ
( 11)جدول " دائما"بـ 3231% ، ولتدخل السلطات في نتائج المسابقات بمجموع ما نسبته 3232 %ما نسبته

قلة  أيضا، و ( 53و52رقم )موافق بشدة جدول  3432% والنظر إلى المسابقات أنها شكلية بمجموع ما نسبته
 . 2235% ثقة المترشين في أنفسهم بمجموع موافق ما نسبته

 : إذن
  %38,5بما مجموع نسبته  مسبقا محددين  أن الناجحين سببه نجاحال عدم أن الإعتقاد

 %60,0 نسبة ب التعليم العالي ي قطاع ماعلى أن الناجحين محددين مسبقا ه أكبر القطاعات موافقة
 . %50,0يليه قطاع الصحة بنسبة 

 .%42,2التكتم بنسبة تقدر بما مجموع نسبته 
 

 يوضح مدى وضوح سبب الرسوب لدى المبحوثين( 11)جدول رقم 
 شيوع الوساطة .2

 حسب  القطاعات 

 عليك يوصي من وجود عدم سببه نجاحك عدم أن تعتقد هل 
 المجموع

 بشدة موافق غير فقموا غير أتكتم موافق بشدة موافق

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 15 0 0 5 7 3 ت

% 20,0% 46,7% 33,3% 0,0  0,0  100,0% 

 الصحة
 15 0 1 5 5 4 ت

% 26,7% 33,3% 33,3% 6,7% 0,0  100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 30 4 0 14 2 10 ت

% 33,3% 6,7% 46,7% 0,0  13,3% 100,0% 

 الشباب مؤسسات
 15 0 0 5 0 10 ت

% 66,7% 0,0  33,3% 0,0  0,0  100,0% 

 التربية قطاع
 60 5 0 22 16 17 ت

% 28,3% 26,7% 36,7% 0,0  8,3% 100,0% 

 المجموع
 135 9 1 51 30 44 ت

% 32,6% 22,2% 37,8% 0,7% 6,7% 100,0% 

 

 .53 راجع الجدول رقم :الوساطة 
 .بموافق بشدة %32,6سببه عدم وجود من يوصي عليهم بما مجموع نسبته يعتقد المبحوثون أن عدم النجاح 

هو قطاع الشباب، ثم  ,223%وأعلى قطاع يرد عدم النجاح سببه عدم وجود وساطة بموافق بشدة ما نسبته  
 .,523 %قطاع التعليم العالي بموافق ما نسبته

 من يوصي، هما قطاعي التعليم العالي والشبابالقطاعان اللذان لم ينفيا تماما أن سبب الرسوب هو عدم وجود 
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  3232  %موع موافق بشدة ما نسبةامجسبب عدم النجاح إلى عدم وجود من يوصي بمحيث يرجع   
( 52/51)ولشكلية المسابقات جدول  11تدخل السلطات الرئاسية جدول إلىيرجع سبب شيوع الوساطة 

 .  (53جدول )ات التوظيفإمتحانولغموض معايير تقييم 
 . ,523 %وأعلى نسبة تكتم  هي من قطاع التعليم العالي بموافق ما نسبته

 :إذن
 .%32,6عدم النجاح سببه عدم وجود من يوصي بما مجموع نسبته  أن الإعتقاد

ثم يليه . %66,7 عدم وجود من يوصي هو سبب عدم النجاح هو قطاع أنوأكبر القطاعات معتقد 
 .لكل منهما %33,3بنسبة  قطاعي الجماعات المحلية والشباب

 .,68,%  والتكتم بما مجموع نسبته
 

 يوضح مدى وضوح سبب الرسوب لدى المبحوثين( 11)جدول رقم 
 بضعف القدرة على المنافسة  الإعتراف .1

 حسب  القطاعات

 والقدر القضاء سببه نجاحك عدم أن تعتقد هل 
 المجموع

 شدةب موافق غير موافق غير أتكتم موافق بشدة موافق

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 15 0 0 11 0 4 ت

% 26,7% 0,0  73,3% 0,0  0,0  100,0% 

 الصحة
 15 0 2 6 4 3 ت

% 20,0% 26,7% 40,0% 13,3% 0,0  100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 30 0 0 14 4 12 ت

% 40,0% 13,3% 46,7% 0,0  0,0  100,0% 

 الشباب مؤسسات
 15 0 5 0 10 0 ت

% 0,0  66,7% 0,0  33,3% 0,0  100,0% 

 التربية قطاع
 60 1 2 18 18 21 ت

% 35,0% 30,0% 30,0% 3,3% 1,7% 100,0% 

 المجموع
 135 1 9 49 36 40 ت

% 29,6% 26,7% 36,3% 6,7% 0,7% 100,0% 

 

ثابتة،  أو عدم القدرة على توقع  تعني  عدم نسبة نتيجة الأفعال إلى صاحبها ، بل إلى قوى أزلية: القضاء والقدر
 .نتيجة الأفعال

يوصي عليه أوتواطؤ الحراس معه من أن نجاح الممتحَن حسب رأيه يخضع للصدفة، كوجود : والمقصود بهما هنا
 .سابق من كفاءة وقدرة على المنافسةسئلة، وليس خاضعا لما يمتلك المتأومرونة معايير التقييم أوسهولة الأ

أرجعها الراسبون المبحوثون إلى عدم مصداقية المسابقات وشيوع الوساطة والقضاء أسباب الرسوب  
ات الرسمية الإمتحانوالقدر الذي يعتبر إعترافا ضمني بعدم القدرة على المنافسة و عدم التمرس على التعامل مع 

يد، واعترفوا أن الأسئلة ليست وتنكر المبحوثون الراسبون للأسباب الذاتية المتمثلة في عدم التحضير الج ، التنافسية
 "تعجيزية" 

 .2732% نسبتهيعتقد المبحوث أن عدم نجاحه سببه القضاء والقدر بما مجموع 
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بموافق ثم يليه قطاع الجماعات المحلية بنسبة تقدر  ,223% أعلاها موافقة هو قطاع الشباب بنسبةأما القطاعات 
 .بموافق بشدة 5030%بـ 

 .ويعود إلى عدم التأكد من أي سبب من أسباب الرسوب %36,3 التكتم بما مجموع نسبته
 .333, %أما من حيث القطاعات المتكتمة، فإن قطاع التعليم العالي أكثرهم تكتما بنسبة عالية تقدر بـ

 .5030 %ويليه قطاع الصحة بنسبة تقدر بـ
هما التعليم العالي والجماعات  سةرسوب هو ضعف القدرة على المنافالقطاعان اللذان لم ينفيا تماما أن سبب ال

 .المحلية
بعدم القدرة على المنافسة ، ولكن بنسب  الإعتراف على أن ينجميع قطاعات المتعاقدين الراسبين موافق: النتيجة
 .متفاوتة
العامل  تبضعف القدرة على المنافسة، ولكنها ليس الإعترافكد المرتفعة للموافقة على القضاء والقدر  تؤ النسبة 

 .مجموعة العوامل المذكورسابقا وبنسب متفاوتةإلى لوحيد ، بل إن سبب الرسوب يعود ا
 

 :ذنإ
 .%29,6 نسبتهسببه القضاء والقدر بما مجموع  قد المبحوث أن عدم نجاحهبعت

، ويليه قطاع " موافق"بـ  %66,7والقطاع الأكثر اعتقادا بأن النجاح قضاء وقدر هو قطاع الشباب بنسبة 
 .بموافق بشدة %40,0المحلية بنسبة الجماعات 

 .%36,3"   أتكتم" نسبة 
 

 
 في مسابقات التوظيف المقبلة  يوضح مدى حتمية المشاركة (11)جدول رقم 

 حسب  القطاعات

  آخرى مسابقات ظهرت إن 
 مرة أشارك المجموع

 أخرى
 يساعدني من عن أبحث

 أولا النجاح على
 أتشارك لا

 إطلاقا

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي يمالتعل
 15 1 7 7 ت

% 46,7% 46,7% 6,7% 100,0% 

 الصحة
 15 1 5 9 ت

% 60,0% 33,3% 6,7% 100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 30 4 7 19 ت

% 63,3% 23,3% 13,3% 100,0% 

 مؤسسات
 الشباب

 15 0 5 10 ت

% 66,7% 33,3% 0,0  100,0% 

 التربية قطاع
 60 9 16 35 ت

% 58,3% 26,7% 15,0% 100,0% 

 المجموع
 135 15 40 80 ت

% 59,3% 29,6% 11,1% 100,0% 

 
 .  عنه الإمتناعلا يمكن ما : الحتمية
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النجاح ؛ لأن  ات، أعاود المشاركة في المسابق المسابقة لا يعتمد على الكفاءةرغم أن النجاح في :والمقصود هنا
 دمةاات القالإمتحانالمشاركة في  لا بد من رغم الرسوبذلك ل .في الجدول الأخير قضاء وقدر، حسب المفهومين

 :ولكن
ة تقدر بـ تنسبو وساطة، لى مساعدة أو اللجوء إدون  نفسه له ثقة فيالذي فريق ال وهو :بدون شرط .1

4733%. 
ة تساوي تنسب، و المشروطةيريد المشاركة  ،ليس له ثقة في نفسهوهو الفريق الذي : بشرط وجود من يوصي .2

 .2732 %تقدر بـ إذ الأولى  2/1حوالي 
بشرط توفر الثقة في المكلفين ة مرة آخرى كالمشار  ترفضالنسبة  10/1 أما عشر :توفر الثقةبشرط  .3

 (.الذي يوضح مدى ثقة المرشحين في أنفسهم  55أنظر الجدول رقم .)بالمسابقات
يليه قطاع الجماعات  ,223% أكثر القطاعات حماسا للمشاركة مرة أخرى هو قطاع الشباب بنسبة تقدر بـ

بسبب الشهادات  ةفي مقتبل العمل  ومتحمسين للترقي نهملأ .2333% قريبة من الأولى تقدر بـ  بنسبةالمحلية 
 .الجامعية الحالصلين عليها

 :إذن
 .%59,3إن ظهرت مسابقة أخرى تتم المشاركة فيها بما مجموع نسبة 

ثم قطاع الجماعات المحلية "%66,7"لشباب بنسبةاهو قطاع وأكثر القطاعات ترى حتمية المشاركة  
 .%63,3بنسبة 

 .%15,0وأكثر القطاعات لا تريد المشاركة أبدا هو قطاع التربية الوطنية بنسبة  
  التوظيف الحالية  مسابقاتعن  الرضىيوضح مدى   (11)جدول رقم 

 حسب  القطاعات

 التوظيف مسابقات عن رضاك درجة حدد 
 المجموع

 بشدة راض غير راض غير أتكتم راض ةبشد راض

 
ت

عا
طا

الق
 

 العالي التعليم
 15 1 1 7 6 0 ت

% 0,0  40,0% 46,7% 6,7% 6,7% 100,0% 

 الصحة
 15 3 4 4 4 0 ت

% 0,0  26,7% 26,7% 26,7% 20,0% 100,0% 

 الجماعات
 المحلية

 30 5 2 13 8 2 ت

% 6,7% 26,7% 43,3% 6,7% 16,7% 100,0% 

 ؤسساتم
 الشباب

 15 0 10 5 0 0 ت

% 0,0  0,0  33,3% 66,7% 0,0  100,0% 

 التربية قطاع
 60 2 23 13 18 4 ت

% 6,7% 30,0% 21,7% 38,3% 3,3% 100,0% 

 المجموع
 135 11 40 42 36 6 ت

% 4,4% 26,7% 31,1% 29,6% 8,1% 100,0% 

  .الغضب الشديد: السخط
 .المسابقات من استياء بين الراسبينما تحدثه نتيجة  المقصودو

 .ينقبول نتيجة المسابقات التي شارك فيها المبحوث: الرضى
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يها لعصحل تط الماات التوظيف التي يكون الناجحون فيها مرتبون حسب النقإمتحانهي : مسابقات التوظيف
 . ستحقاقالإحسب  بعدد المناصب المفتوحةيحدد علامة إلى أقلها ،  وعدد الناجحين  أكبرمن 

 .سابقات التي تفتحها مؤسسات الوظيفة العمومية الجزائريةالمنتيجة : والمقصود
والسبب أن .  %29,6 نسبتهعن نتيجة مسابقات التوظيف بما مجموع " غير راضين"المبحوثون            

وصية وعدم الرضى جانب تدخل الرئاسات بالت الإمتحانات، إلىإجراء  أصحابها معروفون قبل إعلان النتائج أو
 .بشروط التوظيف وعدم مصداقية المسابقات وشيوع الوساطة 

 . %30,0، ثم قطاع التربية الوطنية بنسبة  %40,0هما قطاع التعليم العالي بنسبة  ىالأكثر رض نوالقطاعا
  نظرهم لت الراسبين لا ينجحون فيالتي جعفي نظر المبحوثين الأسباب  حوضو ل  %31,1إلى  التكتمونزول نسبة 

 .وهي التي ذكرتها سابقا
 :إذن

 . %29,6  نسبتهبما مجموع " غير راض"حددت درجة الرضى عن مسابقات التوظيف بـ 
، ثم قطاع التربية الوطنية بنسبة %40,0رضى هو قطاع التعليم العالي بما نسبته  القطاعاتأعلى أما 

 .%31,1فقد نزلت إلى "  أتكتم"أما .  30,0%
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 مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات/ سادسا
بعددد ضددرح يل بيددا بيانددات الدراسددة النيدانيددةم نناقشدد ا فينددا يبددي فددي ضددوء الفرضدديات لنت ددي  در ددة  

 :ل قق ا
التوظيددا الرددار ي فددي الن س ددة "  الةةم مفاا ةةا: الفرضددية الفرضيددة ا يلدد  مناقشةةة نتةةائج الدراسةةة في ضةةوء .1

إلى ( 11)تشةةةت نتةةةائج الدراسةةةة الميدانيةةةة مةةة  ا ةةةد   رقةةة  "  لبقدددواني  النشدددرضةالعنوميدددة الئرائريدددة ير ددد  
 :إلى( 85)ا د   رق  

،  ةةة ا المسةةت وبد   ةة  %36,8أن  نةةات توةةةية مةة  المسةةذ لد منفةةا  اائ ةةا ةةةا ر ةةو  نسةة تة ت ةةدر بةةة * 
توةةية مة  المسةذ   ترتفةع ،   علية  دةد أن نسة ة ال%30,6ع   وةة  المسةذ  ،   ةو ةةا ر ةو  نسة ة ت دربةة 

،   ةةو مةةا   ةة    ةة  عةة  عةةدا المسةةا ا  في التوويةةم في الواقةةع،   ةةو مةةا   ةةل المتسةةاب د  ن ةةر ن 5588%إلى 
 .إلى المساب ات على أنها شكلية   ليس لها مصداقية،   و غت قانوني

سةةةةةواء النةةةةةا  د أ    أن المسةةةةا ا  غةةةةةت مو  ةةةةةة في الواقةةةةةع عنةةةةةد إ ةةةةةراءات التوويةةةةم مةةةةة  من ةةةةةور المتسةةةةةاب د* 
 .الراس ينو د  على ذلك ت ارب النسب  انخفاضها بد اائ ا  ناارا،   و غت قانوني

ةةةا ر ةةو  نسةة ت  " اائ ةةا"الشةةهاا  بسةةب الم ت نةةد  لمذ ةةل الحامةةل المترشةة   أن المذسسةةات تف ةةل* 
أمةةةا   %71,1 الشةةةهاا  في التوويةةةم ةةةةا نسةةة ت" اائ ةةةا" الراسةةة ون   ةةةدر ن أن المذسسةةةة تف ةةةل  63,5%

. ، الشهاا   ة  أسةاا التوويةم في المذسسةة ال  وميةة ا ةائر ةة%59,6النا  ون  ي در ن اائ ا ةا نس ت  
 .  و قانوني  متوا ق مع ما توة  ب  كتابة الد لة للوويفة ال  ومية

   بةة الت لي ة  بسةب الم ت نةد، ةةا ر ةو  نسة المسةتو  لمذ ةل الحامةل المترشة   أن المذسسةات تف ةل* 
،  التوويم بالمستو  الت لي   م  و  ب  في المذسسةة ال  وميةة ا ةائر ةة  لكة  بنسة ة ضةديلة  ةدا،  28,6%
 .  و قانوني

ةةا ر ةو  " اائ ةا " المتخصة  بسةب الم ت نةد بةة التكةو   لمذ ةل الحامةل المترشة  تف ةل  أن المذسسةات* 
" اائ ةا " المتخصة  التكةو   لمذ ةل الحامةل شة المتر  تف ةل ،  النةا  ون  ةر ن ان المذسسةة%29,6نسة ت  

الحامةةل لمذ ةل التكةو   المتخصة  بنسةة ة " اائ ةا" الراسة ون  ةةر ن أن المذسسةة ت ةد  %30,7بنسة ة ت ةدر بةة 
المتخصة  م  ةو  بة  في المذسسةة ال  وميةة ا ةائر ةة  لكة  بنسة ة  التكةو   ،  ةالتوويم بل ذ ةل 27,4%

 .ضديلة  دا،    و قانوني
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التشةييل بسةب الم ت نةد، ةةا ر ةو  نسة ت    كالةة طر ةق عة  التوويةم باليةا لمذسسةات تف ةل أن ا* 
،  كةل ال واعةات المدر سةة تف ةل التوويةم %19,0 اائ ا ةا ر ةو  نسة     ةدر بةة " أبيانا"بة  22,7%

 .ع  طر ق المساب ة،   و قانوني
لم ت نةةد اائ ةةا ةةةا نسةة ت  قةةدر بةةة المسةةاب ة بسةةب ا طر ةةق عةة  التوويةةم باليةةا  أن المذسسةةات تف ةةل* 

 .،   و قانوني%68,1،  بسب الراس د ةا نس ت   %80,7 بسب النا    ةا نس ت    76,5%
ةةا ر ةو  " أبيانةا"المهني بسب الم ت نةد  التكو   مركة طر ق ع  التوويم باليا تف ل  أن المذسسات* 

،  الراسةة ون  %15,2التكةةو   المهةةني بنسةة ة ، أمةةا النةةا  ون  ةةت ن أن توويةةم عةة  طر ةةق %14,6نسةة ة 
 .،   و قانوني%13,3 ر ن  بنس ة 

، بين ةا %19,0ة  ةو  مةا نسة ة " أبيانةا"الم اشةر بسةب الم ت نةد   أن  المذسسات تل أ إلى التوويةم* 
نةاارا  الراس ون  ر نة   %26,3النا  ون  ر ن أن المذسسة تل أ  أبيانا إلى التوويم الم اشر بنس ة ت در بة 

 .،   و قانوني%31,1بنس ة 
، ثم بواسةةةةوة 34,6 أنةةةة   ةةةةت  ال لةةةة  بةةةةابع ن عةةةة  التوويةةةةم بواسةةةةوة  تلةةةةم الوسةةةةائل ةةةةةا ر ةةةةو  نسةةةة   * 

 .الأنترنا بنفس النس ة،   و أمر قانوني
 ،  الراسة ون  ر  ةا%70,4 أن المد  الفاةلة بةد إ ةدا  ملةم الترشة   المسةاب ة كا يةة ةةا ر وعة    ةدر بةة * 

 .،   و قانوني%67,0 النا  ون  %77,0كا ية بنسة 
،  النةا  ون  ر نة  بنسة ة 1,87%  أن   وا  ملم الترشة  لل سةاب ة باصتصةا  الم اشةر، ةةا ر ةو  نسة ت * 

 .،   و قانوني%68,9 الراسون  ر ن  بنس ة  71,5%
،  ال قيةة ةةا 8,81%ر ةو  نسة ت  أن  ت  استدعاء المترش د ب راء مساب ة التوويم بواسوة ال  د ةةا * 

 ،    و أمر قانوني87,, %ر و  نس ت  ت در
 كا يةةةة بالنسةةة ة  %60,0 أن المةةةد  الفاةةةةلة بةةةد تسةةةل  اصسةةةت داء   ةةةوا المسةةةاب ة كا يةةةة ةةةةا ر ةةةو  نسةةة ت  * 

 .،   و قانوني%65,9للنا  د بنس ة 
،  ال قيةة ةةا 8,81%وة ال  د ةا ر ةو  نسة ت  أن   ت  استدعاء المترش د ب راء مساب ة التوويم بواس* 

 .،   و أمر قانوني87,, %ر و  نس ت  ت در
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 %57,8المسةاب ة لهةا ع قةة مةع منصةب ال  ةل لةد  النةا  د بنسة ة  في المور بةة الكتابيةة  أن الأسةدلة* 
 .،   و أمر قانونية%52,6 لد  الراس د بنس ة 

ب الم ت نةةةد  ةةةةت  بنةةةةاء علةةةةى الكفةةةاء ، ةوا ةةةةق ةةةةةا ر ةةةةو  نسةةةة   أن الن ةةةا  في مسةةةةاب ات التوويةةةةم بسةةةة* 
 .،  عدا اصعت اا على الكفاء  غت قانوني%31,9 بسب النا  د أ  ا ةوا ق  بنسة  30,6%

نةةد ةوا ةةق ةةةا ر ةةو  *  نةةد  ةةت  بنةةاء علةةى مسةةاعد  الم ت ب  أن الن ةةا  في مسةةاب ات التوويةةم بسةةب الم ت ب
 .،   و أمر غت قانوني%20,0اس د  ا  وا أ  ا ةا ر و  نس ت    الر  %14,1نس   ت در بة 

 . أن ال ائ ة اصبتياطة م  و  بها في جميع ال واعات الم  وثة،   و أمر قانوني* 
 .،   و أمر قانوني %30,7 أن  المتربصون  و هون م  طرف المسذ   الم اشر ةوا ق بشد  ةا ر وع  * 
 .ةوا ق،   و أمر قانوني %24,1ال  ل ةا ر و  نس    زم ء طرف م   و هون  أن المتربصون* 
  ة  تةد  أن المتربصةون ص  كةون  %27,4المهةني ةةا ر ةو  نسة   التكةو   مركة في  كوّنون  أن المتربصون* 

 .  و أمر قانونيةراكة التكو   المهني   ط، 
 .،   و أمر قانوني%67,0ر وع    أن   ت  لترسي  في الفتر  الأ لى بسب ال واعات  ةا * 
المسةذ   ةوا ةق ةةا ر ةو  نسة ت  ت ةدر بةةة  مةع شخصةية بسةابات سةة    الثانيةة الفةتر  في  أن الترسةي * 

 .  و ما  د  على أن الترقية الآلية  مو وا  لك  بنس ة ض يفة،   و غت قانوني 11,9%
  ةةو مةةا  ةةد  علةةى أن  %40,7ةةةا ر ةةو  نسةة ت   أن م يةةار  الترسةةي   ةةو الكفةةاء  في ال  ةةل ةوا ةةق بشةةد  * 

 .الكفاء  غت م  و  بها كثتا،   و غت قانوني
 .،   و غت قانوني%20,7أن ا  يع  رس   اء ةوا ق ةا ر و  نس ت  :  أن الترسي  على أساا* 
 .غت قانوني بيت موا ق بشد ،   و %15,2 أن الترسي  على أساا التوةية م  اليت ةا ر و  نس ت  * 

أن ضنبيدددة التوظيدددا الردددار ي فدددي الن س دددات العنوميدددة الئرائريدددة : مندددا سددد   ينوددد  القدددو 
ير ددد  لبقدددواني  النشدددرضة فدددي  دددرين التوظيدددا النعبندددة بون دددا مئدددرد  يضامدددة يل  ددد  ب ريقدددة يا دددد  

لعتندد لتوظيا با فئدة فدي الننا دل النتنا،بدةم يأند  يدتن انضدلن ضد  التوظيدا بالوسدائا النعتندد م ي 
الآ دددا  النشدددرضةم ييدددودر مبدددا التر دددر بال ريقدددة النشدددرضةم ،دددن يدددتن اسدددتدضاء النر دددرم ق دددا موضدددد 

 .الامت ان بند  قانونية
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يلو  ضنبية التوظيا في  ق ا ا ساسي لتن ب ريقة غير مشدريضةم فدي ن در الن  دو،ي م  ا دة مدا  
م يضدم الوضوح الوافي ال دد  مد  لعب  بنوضور الامت ان الذي لا يراضي ط يعة منصل العنا الن بوب

بتدد ا فيد  التو دية . الامت انم يانضلن ض  نتائج الامت ان في ا غبل لا ل ند  ضبد  أسدالا الاسدت قا 
 .بشوا مقيت

أما بعد التوظيام لتن ضنبيدة التددريل فدي ظدري   ديدةم لبتنبدد مد  ألبيتد  لبننصدل النقتدرح لد م 
 .ضب  معايير غير موضوضيةلتن بناء ( الترسين)لو  ضنبية التث يت 

ضنبيددة التوظيددا الرددار ي فددي الن س ددات العنوميددة الئرائريددة لر دد  لبقددواني  النشددرضة فددي : إذا
 . بالتالي ق ولها الفرضية الفرضية ا يل  ل ققت  رئيام  اا   ني أن  بعض  وان  ا فقطم

 
_ الترقيددة _ التوظيددا الدددا بي "  الةةم مفاا ةةا: مناقشددة نتددائج الدراسددة فددي ضددوء الفرضددية الفرضيددة الثانيددة .,

تذكةد نتةائج الدراسةة الميدانيةة مة  ا ةد   رقة  "  في الن س ة العنومية الئرائريدة ير د  لبقدواني  النشدرضة
 :على( 88)إلى ا د   رق  ( 88)
، ةةا أن   ت  ابع ن ع  الترقية بواسوة لو  ابع نات بالمذسسات ال  ومية ا ةائر ة ةوا ةق،  ةوا ةق بشةد * 

 .،   وما  د  على أن  ص    ل بها  بد ا،   و أمر غت قانوني%26,7ر و  نس ت  
،   ةةو أمةةر غةةت %20,7 أنةة    لةة  عةة  الترقيةةة بسؤ ةةار المسةةذ   المةةووفد شةةفهيا ةوا ةةق ةةةا ر ةةو  نسةة ت  * 

 .قانوني
 ، %15,2ا ق ةا ر و  نس ت   أن  ت  ال ل  بالترقية بتسر ب الم لومة م  اباار  بواسوة الأةدقاء ةو * 
،   ةو %20,7 أن  تت  ترقية المووفد على أسةاا الحصةو  علةى شةهاا   د ةد  ةوا ةق ةةا ر ةو  نسة ت   * 

 .ما  د  على أنها م  و  بها  لك  بنسب قليلة،   و أمر قانوني
 ةةد   ، ممةةا%31,1نسةة ت   أنةة  تةةت  ترقيةةة المةةووفد علةةى أسةةاا المسةةاب ة أ  امت ةةان مهةةني ةوا ةةق ةةةا ر ةةو  * 

 .  و أمر قانونيعلى أنه ا م  و  به ا كثتا، 
، لأن الترقيةةة ب ةةد تكةةو   لةةيس %21,1 أنةة  تةةت  ترقيةةة المةةووفد ب ةةد  ةةتر  التكةةو   ةوا ةةق ةةةا ر ةةو  نسةة تة * 

 .م  و  بها  بد ا،   و أمر قانوني
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، ممةةا  ةةد  أن الترقيةةة بالتأ يةةل %26,7نسةة ت   أنةة  تةةت  ترقيةةة المةةووفد عةة  طر ةةق التأ يةةل ةوا ةةق ةةةا ر ةةو  * 
 .م  و  بها  لك  ليس  بد ا،   و أمر قانوني

 صةةل   يةةد، ةوا ةةق ةةةا ر ةةو  ( ن وةة) أنة  تةةت  ترقيةةة المةةووفد عةة  طر ةق التأ يةةل ب ةةد الحصةةو  علةةى ت يةةي  * 
 .،  الترقية تت  بوسائل أؤر  أ  ،   و أمر قانوني%20,7نس   
إلى المنصةةةةةب الأعلةةةةةى بسةةةةة ب الن ةةةةةا  في اصؤت ةةةةةارات المهنيةةةةةة ةوا ةةةةةق ةةةةةةا ر ةةةةةو  نسةةةةة     أنةةةةة   ةةةةةت  التأ يةةةةةل* 

 .، لأن الترقية ع  طر ق اصؤت ارات المهنية ص تحدث كثتا،   و أمر قانوني31,1%
ةوا ةةق ةةةا ر ةةو  نسةة   ت ةةدر بةةة ( مكا ةةأ ) أنةة   ةةت  التأ يةةل إلى المنصةةب الأعلةةى بسةة ب ال يةةاا ب  ةةل  يةةد * 

 .لأن الترقية لم    ل بها ك  ةا  إص ناارا،   و أمر قانوني، 10,4%
، %31,5 أنة   ةةت  التأ يةل إلى المنصةةب الأعلةى بسةة ب تةو ر شةةرا الأقدميةة ةوا ةةق بشةد  ةةةا ر ةو  نسةة   * 

 .لأن شرا الترقية بالأقدمة غت م نيد بها كثتا،   و أمر قانوني
، %14,1 ب التوةةةية مةة  اليةةت، ةوا ةةق بشةةد  ةةةا ر ةةو  نسةة    أنةة   ةةت  التأ يةةل إلى المنصةةب الأعلةةى بسةة* 

  الترقية بالوساطة ناار  الحد ا بس ب  ضو  م ا ت الترقية الموضوعية  لكنها  ارا ، 
 .،   و أمر قانوني%34,1 أن  تمن  الن وة الفصلية بسب ال ياا بالوا  ات ةوا ق ةا ر و  نس ت  * 
، %34,1ال  ةل ةوا ةق بشةد  ةةا ر ةو  نسة     ةدر بةة  في ا يةد الأااء بسةب الفصةلية الن وةة  أنة  تمةن * 

 .  و أمر قانوني
،   ةةو %14,1 أنة  تمةةن  الن وةةة الفصةلية بسةةب ال  قةةة ا يةد  مةةع الةةرئيس ةوا ةق بشةةد  ةةةا ر ةو  نسةة   * 

 .أمر غت قانوني
،   ةةو أمةةر غةةت %10,7ر ةةو  نسةة     أنةة  تمةةن  الن وةةة الفصةةلية بسةةب توةةةية مةة  اليةةت ةوا ةةق بشةةد  ةةةا* 

 .قانوني
 .،   و أمر قانوني%17,8 أن  تت  الترقية بالتأ يل على أساا عدا التييب ةوا ق ةا ر و  نس   * 
 .،   و أمر قانوني%16,3 أن  تت  الترقية بالتأ يل على أساا السرعة في تنفيا ال  ل ةا ر و  نس   * 
 .،   و أمر قانوني%22,6على أساا ابلماا بالمهنة ةوا ق بشد  ةا ر و  نس ة   أن  تت  الترقية بالتأ يل* 
 .،   و أمر قانوني%27,4 أن  تت  الترقية بالتأ يل على أساا الم اار  في ال  ل ةوا ق ةا ر و  نس   * 
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،   ةةةو أمةةةر %19,3 أنةةة  تةةةت  الترقيةةةة بالتأ يةةةل علةةةى أسةةةاا بسةةة  قيةةةاا  الآؤةةةر   ةوا ةةةق ةةةةا ر ةةةو  نسةةة   * 
 .قانوني
،   ةةو أمةةر %43,0ةةةا ر ةةو  نسةة   " راض" أن ار ةةة  الرضةةى علةةى الن وةةة الفصةةلية الم نوبةةة لمةةووفد بةةة * 

 .قانوني
 أن  بدات ار ة الرضةى عة  شةر ا التوويةم المت  ةة باليةا بسةب ال واعةات بيةت راض ةةا ر ةو  نسة   * 

 .،   و أمر غت قانوني33,3%
ةةةا ر ةةو  نسةة   " راض"لرضةةى عةة  طر  ةةة الترسةةي  المت  ةةة باليةةا بسةةب ال واعةةات بةةة  أنةة  بةةدات ار ةةة ا* 

 .،   و أمر غت قانوني43,0%
 .،   و أمر غت قانوني%32,2 أن ار ة الرضى ع  م ا ت الترقية المت  ة ةا ر و  نس   * 
،   ةو أمةر غةت %34,1 باليةا ةةا ة  ةو  نسة ت  المت  ةة الفصةل  التن ةيط عة  الرضةى  أنة  بةدات ار ةة* 

 .قانوني
،   ةةو أمةةر غةةت %24,1 أنةة  بةةدات ار ةةة الرضةةى عةة  م ةةا ت التأ يةةل المنته ةةة باليةةا ةةةا ر ةةو  نسةة ت   * 

 .قانوني
 .الراس د،   و أمر قانوني 1/ , أن الراس ون ث ثة أض اف اصبتياطد، أي م  كانوا في اصبتياطية * 
بيةةت موا ةةق،  %17,8 عةةدا الت  ةةت ا يةةد لل سةةاب ة ةةةا ر ةةو  نسةة ت   أن اصعت ةةاا ب ةةدا الن ةةا  سةة    * 

 .  و أمر غت قانوني
بيت موا ةق،   ةو  %21,5 أن اصعت اا ب دا الن ا  س    قلة الخ   في أسدلة المساب ات ةا ر و  نس ت  * 

 .أمر غت قانوني
بيةت موا ةق،   ةو أمةر غةت  %18,5و  نسة ت  ت  ية ةة ةةا ر ة الأسةدلة أن سة    ن ا ال  أن اصعت اا ب دا* 

 .قانوني
،   ةو أمةر غةت %38,5مسة  ا ةةا ر ةو  نسة ت   محةدا   أن النةا  د سة    ن ةا ال ب ةدا  أن اصعت ةاا* 

 .قانوني
،   ةةو أمةةر غةةت %32,6 أن اصعت ةةاا ب ةةدا الن ةةا  سةة    عةةدا   ةةوا مةة   وةةة  علةة ، ةةةا ر ةةو  نسةة ت  *  

 .قانوني
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 .،   و أمر غت قانوني%29,6الم  وث أن عدا دابه  س    ال  اء  ال در ةا ر و  نس     أن  ت  د* 
،   ةةو أمةةر %59,3 أنةة  أكةةد الراسةة ون علةةى المشةةاركة مةةر  أبةةر  في مسةةاب ات التوويةةم ةةةا ر ةةو  نسةة ة * 

 .غت قانوني
رائريددة ير دد  أن ضنبيددة التوظيددا الدددا بي فددي الن س ددات العنوميددة الئ: ممةةا سةة ق اكةة  ال ةةو 

أيدد  يددتنو  بددا الندد لبي  مدد  ( الترقيددة)لبقددواني  النشددرضة فددي طريقددة الاضددلن ضدد  التوظيددا الدددا بي
الاطددلر ضبيدد م يبددون أسددة لبترقيددة بالن س ددة مشدد ر  ي ددفافة ي ددريط ا مئددرد  يضامددةم أمددا التنقدديط 

 .يتن بناء ضب  معايير غير موضوضية يغير  فافة( ال نوي )الفصبي 
النئدداح فددي الن ددابقة ف ددي غيددر موضددوضية يغيددر قانونيددةم منددا يئعددا  الننت نددي   أمددا ضدد  أسددة

يترذين أ واما الن  قة ضب  الامت دانم يي ددين ضددم رضدالن ضبد  بدا مد   درين التوظيدام يمعدايير 
 .الترسينم معايير الترقية يمعاير التنليا

ضددددم رضدددالن ضددد   يلدددو مدددا يئعدددا مددد  النتعاقددددي  الراسددد ي  فدددي امت اندددات التوظيدددام ي ددددين
 .م ابقات التوظيام يير عون أس اب رسوب ن إل  أس اب غير موضوضية

ضنبية التوظيا الدا بي في الن س ات العنوميدة الئرائريدة لر د  لبقدواني  النشدرضة فدي : إذا
 .  اا   ني أن الفرضية الفرعية الثانية تح  ا  ةئيا أ  ا،  بالتالي  ه  م  ولة بعض  وان  ا فقطم

 
لنددات ل دداي  فددي الن ددر  بددي  النر دد ي  " الةةم مفاا ةةا: شددة نتددائج الدراسددة فددي ضددوء الفرضددية العامددةمناق .,

لبوظددائا يالقددائني  ضبدد  ضنبيددة التوظيددا  ددو م مدددل   ددور ضنبيددة التوظيددا فددي الن س ددة العنوميددة 
 :تذكد نتائج الدراسة الميدانية الخاةة بالفرضيات الفرعية على" الئرائرية لبنصوص النشرّضة

أن ع ليةةةة التوويةةةم الخةةةار   في المذسسةةةات ال  وميةةةة ا ةائر ةةةة   ةةةع لل ةةةواند المشةةةرعة في شةةةر ا * 
التوويةةةم الم لنةةةة كونهةةةا رةةةرا   عامةةةة  تو ةةةق طر  ةةةة  ابةةةد  لتوويةةةم كةةةل  دةةةة في المناةةةةب المت اثلةةةة،  أنةةة   ةةةت  

لترشة  بالور  ةة المشةرعة ثم  ةت  ابع ن ع  التوويم بالوسائل الم ت د   ت ت د الآ ا  المشرعة  تةوا  ملةم ا
 .استدعاء المرش  باستدعاء ق ل اصمت ان ةد  قانونية
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 لكةة  ع ليةةة التوويةةم في شةة ها الأساسةة  تةةت  بور  ةةة غةةت مشةةر عة ؤاةةةة مةةا  ت لةةق ةوضةةو  اصمت ةةان  
ج الةةا   ص  راعةة  ط ي ةةة منصةةب ال  ةةل المولةةوب  عةةدا  ضةةو  الهةةدف مةة  اصمت ةةان  ان ابعةة ن عةة  نتةةائ

 . تدؤل  ي  التوةية بشكل م يا.اصمت ان ص ت نى على أساا اصست  اق
أمةةا ع ليةةة التةةدر ب،  هةة  تةةت  في وةةر ف  د ةةة للتأكةةد مةة  أ ليتةة  لل نصةةب الم ةةتر  لةة ،  ت  ةةى  ي ةةا 

 .لتت  بناء على م ا ت غت موضوعية(( الترسي )ب د ع لية التث يا 
ال  ومية ا ةائر ة،  ه  تخ ع لل واند المشةرعة مة  بيةر طر  ةة   أن ع لية التوويم الداؤل  في المذسسات* 

أ ةةة   ةةةت ك  كةةةل المةةةذ لد مةةة  اصطةةة   عليةةة ،   كةةةون أسةةةس للترقيةةةة ( الترقيةةةة)ابعةةة ن عةةة  التوويةةةم الةةةداؤل 
 ةت  بنةاء علةى م ةا ت غةت ( السةنوي )بالمذسسة مشهر   شفا ة  شر طها ررا   عامة، ك ا أن التن يط الفصةل  

 .عية  شفا ةموضو 
أمةةا عةة  أسةةس الن ةةا  في المسةةاب ة  هةة  غةةت موضةةوعية  غةةت قانونيةةة في ن ةةر الم  ةةوثد، ممةةا   ةةل مةة  
الم ت نةةةد  تخةةةا ن أبكامةةةا المسةةة  ة علةةةى اصمت ةةةان    ةةةد ن عةةةدا رضةةةا   علةةةى كةةةل مةةة  شةةةر ا التوويةةةم 

 . م ا ت الترسي ، م ا ت الترقية  م ا ر التأ يل
د   الراسةةة د في امت انةةةات التوويةةةم   ةةةد ن عةةةدا رضةةةا   عةةة  مسةةةاب ات   ةةةو مةةةا   ةةةل مةةة  المت اقةةة

 .التوويم   ر  ون أس اب رسوبه  إلى أس اب غت موضوعية
 ممةةةةا سةةةة ق  ت ةةةةد أن ع ليةةةةم التوويةةةةم الخار يةةةةة  الداؤليةةةةة في المذسسةةةةات ال  وميةةةةة ا ةائر ةةةةة تخ ةةةةع 

 .لل واند المشرعة في ب ض  وان ها   ط
الن دددر  بدددي  النتر ددد ي  لبوظدددائا يالقدددائني  ضبددد  التوظيدددا  دددو م مددددل لندددات ل ددداي  فدددي : إذا

  ةةاا   ةةني أن الفرضةةية   ددور ضنبيددة التوظيددا فددي الن س ددة العنوميددة الئرائريددة لبنصددوص النشددرّضةم 
 .ال امة تح  ا  ةئيا،  بالتالي ق ولها

 :النتائج العامة لبدراسة النيدانية: ،الثا
انيةةة في ضةةوء الفرضةةيات توةةةلا الدراسةةة إلى ر وعةةة مةة  النتةةائج ب ةةد مناقشةةة بيانةةات الدراسةةة الميد

 :المت ل ة ب  لية التوويم في المذسسات ال  ومية ا ةائر ة  الم اك  عرضها  ي ا  ل 

أن ع ليةةة التوويةةم الخةةار   في المذسسةةات ال  وميةةة ا ةائر ةةة تخ ةةع لل ةةواند المشةةرعة مةة  بيةةر شةةر ا  .1
ا   عامة،  تو ق بور  ةة  ابةد  لتوويةم كةل  دةة في المناةةب المت اثلةة،  أنة  التوويم الم لنة، لكونها رر 
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 ةةت  ابعةة ن عةة  التوويةةم بالوسةةائل الم ت ةةد ،  ت ت ةةد الآ ةةا  المشةةرعة،   ةةوا  ملةةم الترشةة  بالور  ةةة 
 .المشرعة، ثم  ت  استدعاء المرش  باستدعاء ق ل اصمت ان ؤ   المد  قانونية

في المذسسةةةات ال  وميةةةة ا ةائر ةةةة، ص تخ ةةةع لل ةةةواند المشةةةرعة في طر  ةةةة  ر يالتوظيدددا الردددا أن ع ليةةةة  .,
إ ةةةراء المسةةةاب ات بدا ةةةة مةةة  موضةةةو  اصمت ةةةان الةةةاي ص  راعةةة  ط ي ةةةة منصةةةب ال  ةةةل المولةةةوب،  عةةةدا 
 ضو  الهدف م  اصمت ان  طر  ة التص ي   ةوص إلى ابع ن ع  نتائج اصمت ةان الةم ص ت ةنى علةى 

 .  اقأساا اصست

تةت  بنةاء علةى م ةا ت ( الترسةي )في ور ف  يد   لك  طر  ة التث يا  التدريل ب د التوويم تت  ع لية  .,
 .غت موضوعية

في المذسسةةات ال  وميةةة ا ةائر ةةة   ةةع لل ةةواند المشةةرعة في طر  ةةة ابعةة ن عةة   التوظيددا الدددا بي أن  .4
 ( .الترقية)التوويم الداؤل 

 .تت  بناء على م ا ت غت موضوعية  شفا ة( السنوي )  أن ع لية التن يط الفصل  .8

 أن أسةةس الن ةةا  في المسةةاب ة غةةت موضةةوعية  غةةت قانونيةةة ممةةا   ةةل الم ت نةةد  تخةةا ن أبكامةةا مسةة  ة  .7
علةةى اصمت ةةان،    ةةد ن عةةدا رضةةا   علةةى كةةل مةة  شةةر ا التوويةةم،  م ةةا ت الترسةةي ، م ةةا ت الترقيةةةة 

 .بالتأ يل

ت انةةةات التوويةةةم   ةةةد ن عةةةدا رضةةةا   عةةة  مسةةةاب ات التوويةةةم   ر  ةةةون أسةةةة اب  أن الراسةةة د في ام .1
 .رسوبه  إلى أس اب غت موضوعية

 

  أن ضنبيتي التوظيا الرار ية يالدا بية في الن س ات العنوميدة الئرائريدة لر د  :  علي  اك  ال ةو
 .موضوضية لبقواني  النشرضة في بعض  وان  ا فقط يال عض الآ ر لت ون في ا معايير غير

ق ل ت ديم ب ض اصقترابات، أقدا أ ص  اقع ع قات ال  ل في المذسسة ال  ومية ا ةائر ة،  ب ض ةور   
 .الواقع الحائل ا ن التو يق التاا للنصوص ال انونية
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 واقع علاقات العمل في المؤسسة العمومية الجزائرية/ سابعا

فيما يلي مجموعة من الملاحظات التي تعاني منها المؤسسة العمومية الجزائرية، استنتجتها من خلال  
 .مواكبتنا موضوع الأطروحة والمعايشة للوظيفة العمومية لمدة تزيد عن أربعة عقود ونصف

 .للقوانين القراءة الذاتيةالمبالغة في  .1
 .السلطة التقديريةفي استعمال  المبالغة .2
 .بدل التوظيف الدائم التعاقد المؤقتوالمبالغة في  كالإدماج انتشار التوظيف غير الهادف .3
 ( .المتعاقدين أو التشغيل)لتحقيق مآرب خاصة، مثل الرشوة الابتزاز في التعيين  استخدام سلطة المنصب .4
، لعدم عرضها على البرلمان لمناقشتها والموافقة عليها، بما فيها  درت بأوامرقوانين الوظيفة العمومية صجميع  .5

والمتضمن القانون الأساسي العام  2660يوليو سنة  15، المؤرخ في 60/63آخر ما صدر، وهو، الأمر رقم 
 .للوظيفة

مر رقم العمومية منذ صدور أول قانون للوظيفة العمومية، الأ عدم تنصيب المجلس الأعلى للوظيفة .0
 .المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية. 1600يونيو سنة  2المؤرخ في  ،00/133

والمتضمن القانون الأساسي العام  2660يوليو سنة  15، المؤرخ في 60/63عدم شرعية القانون رقم  .7
، دون التعرض لكل مادة للوظيفة الذي عرض على البرلمان بعد صدوره بين دورتي البرلمان، ليقبل أو يرفض كله

، وهو غير 1660من دستور  124للمناقشة؛ لأنه لم يتعرض للرقابة البرلمانية  الفعلية حسب المادة 
 . 2610كما أضافت نفس المادية من دستور " مستعجل"

 .التشريعات والقوانين التغيرات المستحدثة في الجزائر عدم مواكبة .8
وهذا إلى ما أدى إلى وقوع ( ا هو واقع في الجماعات المحليةمثلم)،واضع اسئلة المسابقة هو المصحح .6

 .المكلفين بالتوظيف إلى ضغوط من طرف الرئاسات، والنافذين في المجتمع
إذ يكتفى للتعيين في المنصب؛ على التخصص العام للمرشح، ثم يخضع المعين للتدريب : عموم التخصص .16

 .  ات تخصصية دقيقة معينةاللازم بعد إلتحاقه بعمله دون إلزامه بتوفر خبر 
شفاف بشكل واسع  هو توظيف وزارة التربية الوطنية المعروف بتوظيف _ داخلي أو خارجي _ أول توظيف  .11

 .  ؛ لأنه على شكل امتحان بكالوريا، وخاضع للرقمنة في ترتيب واستدعاء الناجحين الاحتياطيين2610سنة 
منذ الاستقلال، وعرفت التوظيف الجماعي في بداية  1ااريزمالكفيل والك: لم تعرف الجزائر التوظيف، بنظامي .12

 .استرجاع السيادة الوطنية
                                                           

1
  50 :ص التوظيف، مرجعيات الحق في: راجع/  
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في التعيين للمناصرة السياسية، وتثبيت سلطة الحكم، والحماية من افتكاك المناصب   استغلال شرط الولاء .13
 .من المناوئين في السلطة

والثاني ينظمه . موظفاعين به يرسم ويسمى والم قانونأحدهما ينظمه : عقد الاذعان على نوعينالاقرار بأن  .14
 .ناعووالمعين به لا يرسم ويسمى  مرسوم رئاسي

رغم أنهما تابعان لمرفق عمومي واحد، ويخضعان في التعيين من طرف نفس " عون"و " موظف" بينالتمييز  .15
الأول يرسم ويسمى  الادارة، ونفس السلطة المختصة للتعيين بقرار في وظيفة دائمة، ويخضعان للتجريب إلا أن

 . رغم ما له صفة الديمومة" عون"، والثاني لا يرسم ويمسى "موظف"
رغم أنهم يتبعون نفس الوصاية، وقد يكون رئيسهم العام  أربعة مسمياتالعاملون بالمؤسسة العمومية لهم   .10

 .موظف، منتدب، ملحق، عون: هم. واحد
الأستاذ "  ماعدىالعمومي قبل ترسيمهم يجربون  جميع موظفي المرفق: التجريب والترسيمالعلاقة بين  .17

 .يرسم يوم توقيع محضر التنصيب" الباحث الاستشفائي 
 .بدُأ في التخلي عن التوظيف المباشر وشُرع في التوظيف عن طريق الشهادة والمسابقة  .18
لا أنها من ناحية ندرة الترقية عن طريق التأهيل أو الاختيار؛ فهي من ناحية تلجم الاتجاه نحو المحسوبية، إ .16

 .أخرى تقضي على انماء روح الابتكار، والاختراع، والاكتشاف
شهادة أعلى من التي  الحاصلالموظف الذي يحصل على شهادة جديدة أكبر من التي وظف بها يرقى، بينما الذي  .26

الموظف وهو  يعترف بالشهادة التي يحصل عليهابمعنى  1من أجل الترقيةبها ، لا يعترف قبل التعيين وظف بها
 .يعمل فقط

 .، والولاءات، والمواقف السلبية، في الاختيار في التوظيفللقرارات الفردية والعشوائيةتخضع الادارة العمومية  .21
إذ تغير أربع مرات في تاريخ الجزائر المستقلة، من  الجزائري، لمرفق العامافي  مفهوم الخدمة عدم استقرار .22

، إلى مفهوم التبعية في التشريع 70/1676، إلى المفهوم الاشتراكي  1670/ 1602المفهوم الفوضوي 
 . 2(86/2610، إلى المفهوم الرأسمالي 76/1686

 .3كشرط من شروط التوظيف  "الوضعية إزاء الخدمة الوطنية"التفسير الخاطئ لمفهوم   .23
 .مرورا بمواثيقها التاريخية المساواة مأصلة في التشريع الجزائري، من أول دستور إلى آخره، .24

                                                           
1
 941 :  أنظر، ص/  
2
  6092مارس  1المواثيق الدولية وإسقاطاتها على التشريع للمرأة الجزائرية ، كتاب، أشغال الندوة العلمية الوطنية ليوم " أنظر مداخلتنا /  

حيث أصبحت الاتفاقيات . 6092. قسنطينة. نادية سعيد هيشور، نشر مؤسسة رأس الجبل: للمرأة الجزائرية، اشرافالمشاركة السياسية : بعنوان 

 .التي يوافق عليها رئيس الجمهورية تسمو على القوانين المحلية، دستوريا
3
 936 :أنظر، ص/  
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المشرع الجزائري أسس للمساواة في التوظيف منذ أول قانون للوظيفة العمومية إلى آخره ، إعتمادا على تكافؤ  .25
نة حرية التصرف، حسب الفرص، والكفاءة، والجدارة، والاستحقاق، وترك للقائم بعملية التوظيف مرو 

 .مقتضيات الظرف
" عمومية"في التوظيف، لذلك حدد قائمة الاستثناءات من  ميز بين المساواة والعدالةالمشرع لجزائري  .20

 .القاعدة القانونية في التوظيف
 15، المؤرخ في 60/63من الأمر رقم   21/23في التشريع الجزائري هي المحددة بالمواد  اللامساواة الفريدة .27

 .، المميزة بين الموظف  والعونوالمتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة 2660وليو سنة ي
والتأثيث والتجهيز  لجمالية الشكل المعماريعلى ترميم هياكل الأبنية، تحقيقا  اصلاح الإدارةاقتصار  .28

مة، وحل فعلي مستديم في طرق تقديم الخد دون مواكبة ذلك بتغيير إيجابيبوسائل حديثة،  المكتبي
 .المشكلات التي يعاني منها المتعاملون مع الادارة

 .، والقرابة، والرشوة، وبقية الأمراض الادارية الأخرىخدمة المواطن بالوساطةشيوع  .26
بدل . وهي الخدمة التي تقدم للمواطن من طرف الإداريين_ كما يقال بالدارجة الجزائرية_ "لَمزيَّة"أو المِنَّة .36

؛ لأن أداءها من  واجبة على الموظفلمستحقيها، و حقأن الخدمة الادارية المقدمة  طنالاعتراف أمام الموا
 .طرفه، تتم مقابل الأجر الشهري الذي يتقاضاه

 (:عقود ما قبل التشغيل)العقود المؤقتة  .31
عقود ما قبل التشغيل أو عقود الإدماج المصطنعة من الدولة الجزائرية لإكساب المتخرجين حديثا خبرة،  .أ 

 .ما يقول السياسيون، وهي حق أريد بها باطل حسب
دج بالنسبة  5406دج شهريا، و7286ساعات يوميا، بأجر يساوي  8تشغيل الخريج الجامعي،  .ب 

رغم تهافت المؤسسات على هذا . عبودية من نوع معاصرهذه العقود ما هي إلا . للشبكة الاجتماعية
 .النوع من طالبي العمل

" الشفاء"الأخيرة، صاحبها له الحق في بطاقة ( ب)لمشغلين حسب الفقرة ا: انعدام الحق في التقاعد .ج 
سنة من  06سنة، وأشرفوا الآن على  26وليس لهم الحق في التقاعد، وقد عمل بعضهم أكثر من 

 .العمر، وهو سن التقاعد الاجباري
ني سامي في غير متوافق مع تخصص الشهادة أو الدراسة مثل حامل شهادة تق( ب)تشغيل حسب الفقرة  .د 

 . تربوي، كيف يكتسب خبرة ؟المحاسبة  يشغل مساعد 
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الحصول على رسالة التوجيه من وكالات التشغيل إلى بعض المؤسسات العمومية في الغالب تسيره  .ه 

 .المحاباة

حسب _ متعاقد  02666بلغ عدد المنتسبين إلى التعليم بوزارة التربية الوطنية وحدها كمتعاقدين  .و 

 .15/1610قبل نهاية الموسم الدراسي . _تصريح الوزيرة 
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 الواقع الحائل دون التطبيق التام للنصوص القانونية/ ثامنا 

فيما يلي بعض النقائص  الملاحظة في المؤسسة العمومية الجزائرية التي حالت دون تطبيق النصوص تطبيقا  
 .تاما، مبتدئين من بداية المسار المهني حتى التثبيت

 :التوظيف: أولا

يشغلها، والاعتماد على المؤهلات العلمية والتجربة  غياب بطاقية توصيف للوظائف ومواصفات من .1
 . بالدرجة الأولى

 .ضعف الارتباط بين سياسة التكوين والترقية والتوظيف في مناصب المسؤولية .2
وسوء استغلال تقنيات دراسة الملفات . نقص أو ضعف أو تجاهل آليات التوظيف المتوفرة حاليا .3

 .والاختبارات والمقابلات
 .دى الأفراد المكلفين بتدبير الموارد البشريةضعف المهنية ل .4

 . التربص: ثانيا

  .التعاطي مع التعيين المؤقت بشكل مكثف .1
 .والاعتماد على الحكم الشخصي بالدرجة الأولى. عدم وجود آلية معينة واضحة يقيَّم بها المتربصون .2
 . كل من وُظف يرسم  1شيوع ذهنية .3

 :شخصنة التنقيط أو التقييم بسبب :ثالثا

 .اعتماده بصفة أساسية على الذاتية في التنقيط .1
 .الأقدمية بدل النجاعة والفعالية في الأداء: تقديم التقييم الشكلي على الموضوعي، باعتماد، مثلا .2
 .غياب آلية واضحة من لدن المقيِّم، لضبط مواطن القصور والقوة لدى الموظف أو المتربص .3
 .الموظف عدم توظيف منهجية علمية لتقييس مردودية  .4
 :التكوين المستمر:   رابعا

 .الافتقاد إلى إستراتيجية واضحة ودائمة للتكوين المستمر .1
 .الفردانية، وفقدان التنسيق العمودي والأفقي في مجال التكوين المستمر .2

                                                           
 .وبالتالي الشعور بالذنب" قطع خبزة الغير" الاعتقاد بأن التوقيف عن العمل هو /  1
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 .المركزية في إعداد برامج التكوين المستمر .3
 . غياب التنسيق بين سياسة التوظيف والتكوين والترقية .4
 .التخصص الدقيق للمكونين والخبراء في تأطير برامج التكوين المستمر النقص في .5
 .ضعف التأطير داخل الإدارة؛ رغم أنها المكان العملي الفعلي للتكوين .6

 :الترقية: خامسا

 .الاعتماد على الأقدمية كمعيار لترقية الموظف أكثر من الكفاءة .1
سلوب للترقية؛ مما يجعل الذاتية تتغلب على الاعتماد على الاختيار بالولاء في المناصب العليا كأ .2

 .الموضوعية
 .2الاعتماد على الشهادة الجديدة المحصل عليها أثناء العمل في الترقية، ورفض المتحصل سابقا .3
 :التعيين في مناصب السامية والنوعية: سادسا

 .وضوعية في التعيينالمتغييب المعايير  .1
 .قلة الاعتماد على المؤهلات الأكاديمية والعلمية .2
 .التأخر في استدراك التعيين على أساس أحادي الجنسية الجزائرية وحدها .3
 :قوانين الوظيفة العامة، وعلاقتها بالتطور والحداثة. سابع

ة أو تفصيلها إلى مراسيم أو نصوص تنظيمية لاحق/النصوص القانونية الأساسية، ترك أمر تطبيقها و .1
وهذه النصوص لم يلحق أغلبها، وإن لحقت لم تستوف جميع مواضيع التطبيق أو تصبح غير , لتطبيقها

 .محينة لطول تأخرها
من النصوص التنظيمية، والتطبيقية يتأخر لحوقها، مما يجعل الوصاية تعوضها بمناشير أو تعليمات  االكثير  .2

، يطبقها المكتبيون متى (سرية)ون إشهارهاالتي  بقيت حكرا على من وصلتهم داخل أدراج المكاتب د
 .شاؤوا وعلى من شاؤوا

طبيعة المناشير والتعليمات تتناول خصوصيات الظرف وموضوعه، وهذا ما أدى إلى تكاثرها، وهو ما  .3
 .صعب تبويبها ومتابعتها، حتى صار غير مبال بها

                                                           
2
المتضمن القانون الأساسي الخاص بالموظفين المنتمين للأسلاك المشتركة في المؤسسات  2880يناير  11مؤرخ في  84/ 80من مرسوم تنفيذي رقم  42و  32لمادتين ا/  

 .والإدارات العمومية
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التي يتمتع بها " السلطة التقديرية"مل بـ التكاثر والتغيير السريعين للمناشير والتعليمات أديا إلى توسع الع .4
أصحاب القرار، وذوو النفوذ، حيث استغلت استغلال الخصوصية الضيقة، وتحولت من إدارة خدومة 

 .3للصالح العام إلى إدارة خادمة لمصلحة ذوي الوجاهة

                                                           
3
 .أقصد بها الذي لديه مكانة عند الناس/  
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 الاقتراحات/ تاسعا 

هذه مجموعة من الاقتراحات أقدمها لتطوير مختلف مجالات الوظيفة العمومية، وهي اقتراحات في   
 .مجال التوظيف الداخلي والخارجي، والمساواة، والتكوين الأكاديمي، والصرامة في تطبيق القوانين

 :لييعقب كل موضوع، أذكر بما لرسالة اإلى جانب ما ذكرته في متن : في مجال التوظيف من الداخل .أولا

 . تطوير نظام تقييم الأداء، بأن يكون على أسس علمية، ومبنيا على مبادئ الكفاءة والجدارة والاستحقاق
أن يشمل التقييم اتخاذ الإجراءات التصحيحيَّة، التي تربط بين حاجات ودوافع الموظف، ومحفزة على أداء 

 .الواجبات
حتى يمكن تلبية . بتضمين الهيكل التنظيمي للمؤسسة خطة دائمة وواضحة: 1لإحلالتطبيق نظام ا

. الاحتياجات المستقبلية من الموارد البشرية على أسس سليمة، ومواكبة خطط وبرامج التوظيف المستقبليَّة
 .أعداد وأنواع الوظائف المتوقعة الشغوروتحديد 

 .  هو متوقع منهم بالتكوين والتدريب والرعاية النفسية مساعدة حديثي التعيين على القيام بما هو مطلوب وما
 .وضع معايير دقيقة لتفادي تولية المناصب التأطيرية والعليا، لموظفين يفتقدون لمواصفات المنصب

 

 : في مجال المساواة . ثانيا
من  وما شاكلها 22/111من الأمر  62ضرورة تحديد آلية تحوِّل مبدأ المساواة المنمطة في المادة  .1

 . مفهومها النظري العام إلى آلية تطبيقية ملزمة، يمكن  متابعتها ومراقبتها
 .2نموجا  6102عملية التوظيف بنوعيه لوزارة التربية الوطنية لسنة  اعتبار .6
وضع قواعد قانونية مفصلة تحدد كافة الالتزامات المتعلقة بمبدأ المساواة المنوطة بالمؤسسات، مرفقة  .1

 . هاو بة لمن يخالفسبالجزاءات المنا
مَّع المستقطبون من طالبي التوظيف اوجوب جعل مسابقات التوظيف سنوي .4 ، وفي شهور معينة؛ حتى يُج

 .وتكون عمليتا المفاضلة والانتقاء أكثر جدوى
الهيأة عليا لمراقبة الامتحانات "إنشاء لجنة خاصة تجتبع للمجلس الأعلى للوظيفة العمومية تسمى  .5

ها اتخاذ الإجراءات الكفيلة الرادعة لما تستقبله من مخالفات مقدمة لها من  السلطة مهمت"  والمسابقات
 .الضبطية

                                                           
 .الاقتراح 141:أنظر معناه وهدفه في الصفة/  1
 .ع، بخصوص استغلال القوائم الاحتياطية.أ/و.ت.و/1145أنظر تعليمة وزارة التربية رقم/  2
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 .إنصاف أي مترشح تعرض لانتهاك حقوقه، وقاية من تكرار تلك المخالفة .2
نشر ودعم ثقافة المساواة بين الموظفين، والتعريف بالحقوق والالتزامات بواسطة المؤسسات التكوين ودور  .7

 .والإعلامالثقافة 

 :في مجال التكوين الأكاديمي. ثالثا   
أعيد طرح سؤال لم تعطه الدراسات السابقة حقه، وقد طرحه ماكس فيبر  منذ أكثر من مائة سنة، لكن 

علم الاجتماع )وتكون الاجابة عليه من منظور   لماذا لا يخضع الأفراد للسلطة؟: بصيغة النفي، وهو
 : نا إلى، وهذه الاجابة تقود(القانوني

وهو . تأسيس تخصص جديد يهتم بكيفية بناء علاقة سليمة وسلمية بين ذوي العلاقة في مجتمع المؤسسة .1
 .هدفه تنشئة أكاديمية لأجيال تؤمن بالتسيير العلمي والحكم الرشيد" علم اجتماع العمل القانوني"

 .إلى المزيد من التدقيق  والدراسة"  السلطة التقديرية" اخضاع أسس  .6
معلم : ) التي توجد بوزارة التربية، ، وهي رتب: بسرعة، مثل الرتب الآيلة للزوالعمل على انهاء ال .1

مساعد، معلم المدرسة الابتدائية، أستاذ التعليم الأساسي، استاذ تقني في الثانوية رئيس ورشة، أستاذ 
 .بوزارة بالتعليم العالي "معيد"، و(تقني في الثانوية رئيس اشغال

لما فيه  ؟  لماذا تقبل الاناث العمل، بأبخس الأجور: اء بحوث معمقة تجيب على التساؤل التاليضرورة إجر  .4
 ".العبودية"من بناء أجيال تتقبل 

بكل ضراوة، في كل علاقة عمل، خاصة  1علماء الاجتماع مطالبون بمحاربة التشغيل، دون حق التقاعد .5
 .التابعة للدولة

 :في مجال تطبيق القانون. رابعا

وضع آليات قانونية أكثر دقة تفرض المساواة، مع التطبيق الصارم للعقوبات المناسبة لمخالفتها، في  .1
 .مجالات تولية الوظائف العامة والتدريب والتأهيل والترقية

إنشاء آليات لمراقبة تنفيذ القانون، سواء على نحو إيُابي بإلزام المؤسسات بتنفيذ المبادئ العامة والتفصيلية  .6
  .تحكم تسيير الإدارة على أرض الواقع، أو سلبي بكشف المخالفات واتخاذ الإجراءات الرادعة لوقفها التي

المساواة بين الموظفين خلال الممارسة والتعريف الواسع بالحقوق والالتزامات، بتكثيف دورات تكوينية،  .1
 .ونشر الثقافة القانونية بكل وسائل الاتصال

                                                           
1
 163ص ج ، /11: انظر، واقع علاقة العمل في المؤسسة العمومية الجزائرية، الفقرة/  
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راسيم والتعليمات الخاصة بعالم العمل على الشبكة العنكبوتية، وكل ما يعرِّف النشر الواسع للقوانين والم .4
 .مع شرح مبسط لها. بالثقافة العمالية

، المتضمّن 6332يوليو سنة  15مؤرخّ في  32/31، من الأمر رقم  6/2، الفقرات 52تفعيل المادة  .5
على تطبيق القانون الأساسي العام  السهر" المتضمنة، منها.للقانون الأساسي العام للوظيفة العمومية

ووضع معايير دقيقة لتفادي تولية  ،"للوظيفة العمومية وضمان مطابقة النصوص المتخذة لتطبيقه
 .المناصب التأطيرية والعليا لموظفين يفتقدون مواصفات المنصب، كالتكوين والتأهيل

من الأمر   55هامه كما حددت في المادة لأداء م"   المجلس الأعلى للوظيفة العمومية"إلى  "الروح"إعادة  .2
السهر على احترام قواعد أخلاقيات "المتضمنة لمهامه خاصة منها  المذكور أعلاه،  32/31رقم 

 .والتشاور " الوظيفة العمومية
إنشاء سلطة ضبطية وطنية تابعة للمجلس الأعلى للوظيفة العمومية لمتابعة المخالفات، التي ترفعها إليها  .7

 ".لعليا لمراقبة المسابقاتالهيأة ا
التحقيق في أي شكوى، ترفع إلى السلطة الضبيطية، تتعلق بمخالفة القانون واتخاذ ما يلزم من إجراءات  .1

 .وتدابير؛ لإنصاف أي مترشح أو مرشح تعرض لانتهاك حقوقه، وردع المخالفين
الوسائل المتاحة القانونية، شفافية قرارات التدريب والتأهيل والترقية، ونشرها على نطاق واسع وبكل  .5

 . داخل المؤسسة
تقييد الحرية المخول للقائمين بعملية انتقاء المؤهلين للوظيفة؛ حتى لا يحيدوا عن الجدارة والاستحقاق في  .13

 .التوظيف
 . العمل على منع، أو على الأقل التقليل ما أمكن، من السلوكات الفاسدة في العمل الإداري .11
بالاختبارات يُعل، الموظف يُمع بين المؤهل والخبرة من جهة، والمؤهلات العملية  الاعتماد على المفاضلة .16

والنظرية من جهة أخرى، وهو ما يتماشى وأسلوب الإدارة الحديثة في عصر العولمة، إلى جانب كونه يحقق 
 .تكافؤ الفرص للجميع

 . جا في التوظيففي المسابقات نموذ 6312جعل المنهجية المتعبة من وزارة التربية لسنة   .11
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 الخاتمة

، لذا أنا "الوساطة"لم أجد : ما عملك؟ يجيب: في حالات كثيرة، لما ألتقي طالبا متخرجا، أسأله 
ونفس الاجابة  ،منفذين للقوانين الخاصة بالتوظيفبينما المكلفون بالتوظيف يدعون أنهم، ما هم إلا ". بطال"

رتب العالية، من خلال مسار هم الوظيفي، حيث يجيبها الموظفون الحالمون بحقهم في الصعود إلى المناصب ذات ال
 . أن التوظيف الداخلي أو الترقية من نصيب ذوي الحظوة لدى الرئاسات، أو من لهم الوساطة: يجيبون هم أيضا

وهنا جال في ذهني، لماذا هذا التقاذف؟ أين يكمن الخلل؟ هل التشريع الجزائري لم يؤسس للمساواة ؟ أم  
ف جعلوا من الوظيفة مصدرا للتربح بمختلف أشكاله؟  أم لسوء فهم المرشحين لطبيعة آليات أن المكلفين بالتوظي

 امتحانات التوظيف ؟  
تفرض البراءة في الذمة، إلا إن " كل ما سبق جعلني أتساؤل تساؤلات إيجابية؛ لأن من مبادئ القانون، 

 " ثبت العكس
 : فطرحت التساؤل الرئيس كالتالي

 عملية التوظيف في المؤسسة العمومية الجزائرية للنصوص القانونية المشرعة ؟إلى أي مدى تخضع 
جابة على التساؤل السابق تقتضي طرح وعليه؛ الإ. يف داخلي، وآخر خارجيتوظ: لكن التوظيف له شقين

 : تساؤلين فرعيين مستنبطين منه، وهما 
 عة؟رية للقوانين المشر  إلى أي مدى يخضع التوظيف الخارجي في المؤسسة العمومية الجزائ .1
 في المؤسسة العمومية الجزائرية  للقوانين المشرعة؟( الترقية)إلى أي مدى يخضع التوظيف الداخلي  .2

هذه التساؤلات الثلاثة هي التي تفتح المسار للتعرف عن سبب التقاذف بين المترشحين، والمكلفين  
 :ولذلك كان عنوان الأطروحة، هو. بعملية التوظيف

 التوظيف في المؤسسة العمومية الجزائرية بين النصوص والواقع عملية
 :والدراسة بدأت 

القانونية المشرعة، من حيث مدى تأسيسها للمساواة، فتبين " النصوص"بالبحث في بضبط المتغير التابع  :أولا 
. 66/111مر رقم الأ: أن المشرع الجزائري أسس للمساواة، منذ أول قانون للوظيفة العمومية الجزائرة، وهو

المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية، وما تلته من قوانين حول . 1666يونيو سنة  2المؤرخ في 
 :ثم انتقلت. التوظيف في المؤسسة العمومية الجزائرية

لمكلفين ، الواقع يتمثل في الاجراءات المتبعة من طرف ا"الواقع"وهو  المتغير المستقلإلى البحث في  :ثانيا
والإجراءات تبدأ من طريقة الاعلان . بالتوظيف؛ كلما  التزموا بالنصوص المشرعة؛ كلما كان التوظيف بمساواة
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فأخضعت المتغير المستقل إلى الدراسة . عن التوظيف، مرورا بطريقة الإستقطاب، وصولا إلا طريقة الانتقاء
 .إليه الدراسةعن ما توصلت : الميدانية، وهو ما سنتحدث عنه فيما بعد

تعرضت لهما بالتفصيل في الباب المذكور، وتحديد هذه الإجراءات القانونية، والمساواة حسب المفهوم   
 .النظري

فتطلب تحديد مدخل موضوع البحث، وهو أما البحث في النصوص القانونية من منظور علم الاجتماع  
كما هو موضح في شروط التوظيف في الباب _ المدخل الموضوعي، ومنه إلى شروط التوظيف الموضوعية

، بحيث لم أهتم بالأوراق الادارية المقدمة، بل ركزت على الشروط في الواقع الممارس، خاصة من _النظري
العمل جتماع علم ا" وهو ما يمكن أن تسمته بـ . والاستحقاقحيث مدى تجريد النصوص والمساواة والجدارة 

 "القانوني

 : وتوصلت الدراسة إلى

أن عمليــة التوظيــف الخــارجي في المؤسســات العموميــة الجزائريــة اضــع للقــوانين المشــرعة مــن حيــث شــروط  .1
المتماثلـة، ويعلـن  التوظيف المعلنة، لكونها مجردة وعامة، وتطبق بطريقة واحدة لتوظيف كل فئة من المناصب

 .عن التوظيف بالوسائل المشرعة، أما من حث الآجال الممنوحة لإيداع الملف، ووصول الاستدعاء فهي قانونية
متحـان بالمنصـب، وطريقـة تصـحيحه، فهـي  ـير إجراءاته، وطبيعـة علاقـة الا التوظيف الخارجيوأن عملية  .2

 .تم حسب الاستحقاق في رأيهم أيضاقانونية في نظر المبحوثين، والإعلان عن النتائج لا ت
 .تبنى على معايير  ير موضوعية( الترسيم)جدية ولكن طريقة التثبيت  التدريبوأن عملية  .3
 .  في المؤسسات العمومية الجزائرية يخضع للقوانين المشرعة في طريقة الإعلان التوظيف الداخليوأن  .4
 .يير  ير موضوعية و ير شفافةتتم بناء على معا( السنوي)وأن عملية التنقيط الفصلي  .5
حنــين يتخــذون أحكامــا مســبقة وأن أســس النحــاح في المســابقة  ــير موضــوعية و ــير قانونيــة،  ــا جعــل الممت .6

متحـــان، ويبـــدون عـــدم رضـــاهم علـــى كـــل مـــن شـــروط التوظيـــف، ومعـــايير الترســـيم، ومعـــايير الترقيـــة علـــى الا
 .بالتأهيل

عــــدم رضــــاهم عــــن مســــابقات التوظيــــف ويرجعــــون أســــباب التوظيــــف يبــــدون  امتحانــــاتوأن الراســــبين في  .7
 .رسوبهم إلى أسباب  ير موضوعية
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  :الاقتراحات
أقــترح إعــادة دراســة هــذه الفرضــيات في قطاعــات أخــرى،  ــير الــتي حــت دراســتها، أو مــن حيــث المكــان أو  .1

 .الزمان
 .ا الدراسةالتي توصلت إليه" القطيعة بين الأجيال"كما أقترح أن يعاد النظر في مدى صحة  .2
بعــد عقــد مــن _ 2116تجربــة ورارة التربيــة _ كمــا أقــترح أن تــدرس نتيحــة التوظيــف بالاســتحقاق القــانو   .1

 .  الزمن ، هل أتت ثمارها؟ من حيث مستوى التمدرس
  :النتيجة العامة

يمكـــن القـــول أن عمليـــتي التوظيـــف الخارجيـــة والداخليـــة في المؤسســـات العموميـــة الجزائريـــة اضـــع    
 .وانين المشرعة في بعض جوانبها فقط، والبعض الآخر تتحكم فيها معايير  ير موضوعيةللق
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قرار وزاري مشترك بين وزارة التربية الوطنية والمديرية العامة للوظيفة العمومية بتاريخ   .91

يحدد قائمة المؤهلات و الشهادات المطلوبة للتوظيف في بعض الرتب الخاصة ،2008سبتمبر31
 بالتربية الوطنية

يحدد تعداد مناصب الشغل  وتصنيفها  2032مايو سنة  2في  مؤر  ،معدل ،قرار وزاري مشترك  .91
ومدة العقد الخاص بالأعوان العاملين في نشاطات الحفظ أو الصيانة  أو الخدمات بعنوان 

 .الجامعات
يحدد تعداد مناصب الشغل وتصنيفها  ،المعدل والمتمم  2035أوت  2قرار وزاري مشترك مؤر  في  .99

لعاملين في نشاط الحفظ والصيانة أو الخدمات بعنوان الإدارة المركزية ومدة العقد الخاص بالأعوان ا
 .والمصالح اللامركزية والمؤسسات العمومية تحت وصاية وزارة التربية الوطنية

المحدد لكيفيات تنظيم التكوين البيداغوجي التحضيري  ،2035أوت سنة  22لقرار المؤر  في ا .98
 .م ومدته وكذا محتوى برامجهأثناء التمرن التجريبي لموظفي التعلي

شهادات  الليسانس في التعليم  العالي   قائمةلددد المح 2035ديسمبر سنة  23القرار الوزاري المشترك المؤر  في   .80
 .التربية رتبة  ضابط  إعادة،في  سلك  موظفي  القيادة  للتوظيف

  دوليةالعلانات الإ. عاشرا
 .فرنسا ،3198سنة " فرنسيةحقوق الإنسان والمواطن للثورة ال"إعلان 

 .الأمم المتحدة ،3829سنة  الاعلان العالمي لحقوق الانسان .83
 اتفاقيات منظمة العمل الدولية .أحد عشرة
 .3823جوان : بدأ نفاذ الاتفاقية الأولى بتاريخ ،2م رق يةاتفاق .82
 .3833بتاريخ يونيو  32:الاتفاقية رقم .83
 3831  يوم 30بدأ نفادها يوم  ،2دة الما ،25رقم  ،اتفاقية منظمة العمل الدولية .82
 .81  رقماتفاقية منظمة العمل الدولية، .85
اعتمدت يوم ،مظمة العمل الدولية ،الخاصة بالتمييز في مجال الاستخدام والمهنة 333الاتفاقية رقم  .81

 .3859جوان  25
 تعليماتال. عشرة اثنا

 فةالمديرية العامة للوظي، 38تعليمة رقم  ، 2009/م ع و ع / ك  /  .81
تمم التعليمة الوزارية المشتركة رقم التي تعدل و  ،2009ماي  21ؤر  في لتعليمة الوزارية المشتركة الما .89

 2002أكتوبر  31المؤرخة في  09
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  المنشورات. ة عشرثلاث
الخاص بالطعن في  ،2001أفريل 28، المؤر  في 2001/ م ع وع / ك    32منشور، رقم  .88

 .اتمتحانالإ
أبريل  28المؤر  في ،المتعلق بشروط الأهلية البدنية  2001/ع / ع/م/ك  31منشور رقم  .300

2001. 
 .المديرية العامة للوظيفة العمومية ، 2001ماي  08المؤر  في  03المنشور رقم  .303

  المراسلات .أربعة عشر 
تحت رقم   01/08/2031المؤرخة في  ،مراسلة السيد الأمين العام لوزارة التربية الوطنية .302

 المراسلة الخاصة بكيفية توظيف الأساتذة من القوائم الاحتياطية.  ع.أ/و.ت.و/ 3325
 قنوات التلفزة .خمسة عشر 

 .33/03/2031بتاريخ  3، برنامج في فلك الممنوع، نظام الكفيل جfrance24قناة  .303
 .2032ديسمبر  29أخبار نشرة  ،_ الجزائرية_  قناة النهار .302

  الشبكة العنكبوتية .ستة عشر
بعض الملاحظات عن واقع الادارة العمومية الجزائري وسبل "قال بعنوان عمار عماري م .305

جامعة فرحات عباس  ،كلية الاقتصاد وعلوم التسيير،" اصلاحها للاندماج ايجابيا في الحركة العمالية
 .الشبكة العنكبوتية،سطيف 

ي عربي انجليرررررررررز ،الموسررررررررروعة الاقتصرررررررررادية والاجتماعيرررررررررة،إسماعيرررررررررل عبرررررررررد الفتررررررررراح عبرررررررررد الكرررررررررافي  .301
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 العمومية الجزائريةعملية التوظيف في المؤسسة 
 بين النصوص والواقع 

    م2102/ 2102: السنة الجامعية 



 الناجحيناستمارة 

 ( الموظفين)
 .لبيانات الشخصيةا .المحور الأول

 ذكر              أنثى:            الجنس  -1
 سنة  02إلى   01سنة           من 03إلى  03سنة           من  02إلى  01سنة            من  03إلى  22من  أقل :      السن -2

 33إلى  23من              22إلى   21 من            23إلى  03من    
 ابتدائي           متوسط        ثانوي         جامعي: المستوى التعليمي -0
 بدون شهادة          تكوين مهني           معهد متخصص         جامعية:         الشهادة المحصل عليها -0
 سنة12سنة              أكبر من  10إلى  13سنوات          من  30إلى  32من   سنوات                32أقل من : لأقدميةا -2
 متربص             مرس:  الوضعية  الإدارية -3

. 

 .اجراءات التوظيف. المحور الثاني

 أبدا نادرا لا أعلم   أحيانا  دائما المؤسسة لما يخلو بها منصب عمل  تمنح الأولوية 01

      ليهم من المسؤول الأعلىلمن يتم التوصية ع أ

      تمنح الفرصة للجميع 

 أبدا نادرا لا أعلم أحيانا دائما  المؤسسة تفضل المترشح الحامل للمؤهل التالي 32

      الشهادة 

      المستوى التعليمي ب

      التكوين المتخصص ج

 غير موافق بشدة موافقنادرا علملا أ  أحيانا دائما   ل حاليا التوظيف عن طريقالمؤسسة تفض 03

      أكثر وكالة التشغيل   أ

      أكثر المسابقة   ب

      أكثر مركز التكوين المهني   ج

      التوظيف المباشر د

 

 
 
 
 



  أمام الجواب الصحيح)+(  ضع علافة   الإعلان عن التوظيف بواسطةب ه تمنعرفت أ 30

  الانترنت أ

  الجريدة ب

  تصال المباشرة بالمؤسسةالا ج

  الاصدقاء يتناقلون خبر الاعلان عن التوظيف د

  بمختلف الوسائل ه
 

 في الخانة الصحيحة+ ضع علامة   تحانالترشح والإ إيداع ملفالفاصلة بين فترة ال    05

  كافيةالمدة   أ

  غير كافيةالمدة  ب

 الخانة الصحيحةفي + ضع علامة  :للمسابقة بـ ملف الترشح يودع 06

   المؤسسةالاتصال مباشرة ب أ

   عن طريق البريد ب

  ا إلكتروني ج

 أمام  الجواب الصحيح +()ضع علامة   ء لإجراء مسابقة التوظيف بواسطةتم الاستدعاي 07

  البريد أ

  البرقية ب

  الهاتف ج

  (Sms)نصية الاتفية الهرسالة ال د
 

 في الخانة المناسبة+ ضع علامة  ؟ تحانلم الاستعداء ويوم الإتس المدة الفاصلة بين   08

  كافيةالمدة    أ

  غير كافيةالمدة  ب

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة للمسابقة عن طريقالمترشح  يتم استعداد 09

      أكثر المراجعة النظرية أ

      أكثر المناقشة بين الأصدقاء ب

      أكثرالمسابقات من  السابقة ةبر الخف توظي ج

 د

 رأكث يوصي علي  البحث عن من 

 

 

     



 قبل التقدم للمسابقة  يعتقد  المترشح  10
موافق 
 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق بشدة

      ممكن النجاح أن  أ

      التوظيف معروف أصحابها قبل المسابقةمناصب أن  ب

      في حاجة إلى معرفة معايير التقييم أن المترشح ج

 

 أمام الخانة المناسبة(  +) ضع علامة   على شكل تتم توظيف ال اتمسابق 11

  كتابي  إتحان أ

  هيشف إتحان ب

  كتابي وشفهي  إتحان ج

 في الخانة المناسبة+ ضع علامة     الأسئلة المطروحة في المسابقة 12

  العمل منصبلها علاقة مع  أ

  العمل ليس لها علاقة مع منصب ب

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة ات التوظيف تتم بناء علىفي مسابق جاحالن 13

      الكفاءة أ

      التوصية ب

        مساعدة الممتحِنين 
 

 في الخانة الملائمة+ ضع علامة  نجحت في المسابقة    11

  الناجحين  في قائمة أ

  يت استدعثم ينفي قائمة الاحتياطي ب



 .أو الترقية التوظيف الداخلي :المحور الرابع 

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة  يتم الإعلان عن الترقية بواسطة   19

      أكثر الإعلانات بالمؤسسة لوح   أ

      أكثر المسؤول يخبر الموظفين شفهيا ب

      أكثر ب المعلومة من الادارة بواسطة الأصدقاءيتسر  ج

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة في مؤسستك ترقية كيف تمت آخر 20

      أكثرشهادة جديدة لحصول على اب أ

      أكثر مهني إتحانب ب

      أكثر بعد فترة التكوين ج

      أكثر عن طريق التأهيل د

 .التربص والترسيم .الثالث. المحور
 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة من طرف المتربصون يوجهون 15

      أكثر المسؤول المباشر أ

      أكثر زملاء العمل ب

      ة خاصةيات تكوينر دو  ج
 

 في الخانة المناسبة+ ضع علامة  (التثبيت)رسيم  تالتم يعادة  16

  في الفترة الأولى أ

  في الفترة الثانية ب

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة سبب تأخر الترسيم في نظرك 17

      الحاجة إلى تكوين إضافي ب

      حسابات شخصية مع المسؤول ج

 غير موافق محايد موافق موافق بشدة شح له يتم الترسيم  لأن المتر  18
 غير موافق بشدة

 

      في العمل ةلكفاءا أ

      لأن الجميع يرسم ب

      توصية من الغير ج



 

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة  إلى المنصب الأعلى بسبب التأهيلتم ي  21

      أكثر جيد فصلي( نقطة)الحصول على تقييم  أ

      رأكث بعد النجاح في الاختبارات المهنية ب

      أكثر (مكافأة)القيام بعمل جيد   ج

      أكثر توفر شرط الأقدمية د

      أكثر توصية من الغيرال ه

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة  حسب  تمنح النقطة السنوية  22

      أكثر القيام بالواجبات أ

      أكثر الأداء الجيد في العمل ب

      الأعلى مع المسؤول يدةالج ةعلاقال ج

      التوصية من الغير د

      عدم التغيب   ه

      السرعة في الانجاز 
      الالمام بالمهنة 

      المادرة في العمل 

      المسؤول يحسن قيادة الآخرين 
 .تقييم المرشحين للمتحانات: المحور الخامس

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة :يا الآتيةحدد درجة رضاك من القضا 23

      شروط التوظيف حاليا 
      طريقة الترسيم حاليا 
      معايير الترقية المتبعة حاليا 
      النقطة الممنوحة لك حاليا 
      معايير التأهيل المنتهجة  
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 استمارة الراسبين

 (المتعاقدين)

 

 :البيانات الشخصية .ولالمحور الأ
 ذكر              أنثى:            الجنس -1

سنة                    02إلى  01سنة             من  03إلى  22من               22أقل من : السن -2
            23إلى  03من        سنة  02إلى   01سنة               من 03إلى  03من 
 33إلى  23من              22إلى   21من 

 ابتدائي           متوسط           ثانوي             جامعي         المستوى التعليمي -0

 تكوين مهني           معهد متخصص           جامعية:    الشهادة المحصل عليها -0

سنوات                          30إلى  32سنوات                                    من  32أقل من : لأقدميةا -2
 سنة12سنة                       أكبر من   10إلى  13من 

 

 .اجراءات التوظيف.المحور الثاني
 بةسفي الخانة المنا+ أرجو أن تضع علامة                          

 أبدا نادرا لا أعلم أحيانا أحيانا كثيرة منصب عمل تمنح الأولويةالمؤسسة لما يخلو بها   .1

      لمن يتم التوصية عليه من المسؤول الأعلى 

      تمنح الفرصة للجميع 

      ها  تفضل المتعاقد الحاملفيعمل أالمؤسسة التي   .2

  الشهادة 
    

  المستوى التعليمي 
    

      التكوين المتخصص 

 أبدا نادرا لا أعلم أحيانا أحيانا كثيرة ها تفضل التعاقد عن طريقفيعمل أة التي المؤسس  .3

      وكالة التشغيل أكثر 

  مركز التكوين المهني أكثر 
    

 
 التعاقد المباشرة أكثر

 
 

 
    



2 
 

 كيف عرفت أنه تم الإعلان عن التوظيف  .4
 أمام الجواب الصحيح+  ضع علافة 

  الانترنت 

  الجريدة 

  الاتصال المباشرة بالمؤسسة 

  الاصدقاء يتناقلون خبر الاعلان عن التوظيف 

  مختلف الوسائل 

 أمام الجواب الصحيح+  ضع علافة  متحانالفترة الفاصلة بين إيداع ملف الترشح والإ  .5

  المدة كافية 

  المدة غير كافية 

6.  
عمل  أع  ملف الترشح  في المؤسسة التي كيفية إيدا

 افيه
 أمام الجواب الصحيح+  ضع علافة 

  بالاتصال مباشرة بالمؤسسة  أكثر 

  عن طريق البريد  أكثر 

   إلكترونيا أكثر 

 أمام الجواب الصحيح+  ضع علافة  يتم الاستدعاء لإجراء مسابقة التوظيف بواسطة ؟  .7

  البريد 

  البرقية 

  الهاتف 

  (sms)الرسالة الهاتفية النصية  

 أمام الجواب الصحيح+  ضع علافة  ؟ متحانمدة الفاصلة بين تسلم الاستعداء ويوم الإال  .8

  المدة كافية 

  المدة غير كافية 

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة  يتم استعداد المترشح للمسابقة عن طريق؟  .9

  المراجعة النظرية  أكثر 

  المناقشة بين الأصدقاء أكثر 

  توظيف الخبرة السابقة من المسابقات   أكثر 

 

 البحث عن من يوصي علي أكثر
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 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق   موافق بشدة قبل التقدم للمسابقة  يعتقد  المترشح  .11

      أن النجاح ممكن 

      أن مناصب التوظيف معروف أصحابها قبل المسابقة 

 
 معايير معرفة إلى حاجة في المرشح أن تعتقد هل

 ييمالتق
     

 أمام الجواب الصحيح+  ضع علافة  كيف جرت آخر مسابقة التوظيف  .11

  كتابي إمتحانكانت على شكل  

  شفهي إمتحانكانت على شكل  

  كتابي وشفهي إمتحانكانت على شكل  

 أمام الجواب الصحيح+  ضع علافة  الأسئلة المطروحة في المسابقة  .12

  ها علاقة مع منصب العملل 

  ليس لها علاقة مع منصب العمل 

      النجاح في مسابقات التوظيف تتم بناء على  .13

      الكفاءة 

      التوصية 

      مساعدة الممتحِنين 

 
 اتمتحانللإ ينتقييم المتعاقد: المحور الثالث

 حيحأمام الجواب الص+  ضع علافة  آخر مسابقة شاركت فيها كنت  .14

  في القائمة الاحتياطية 

  من الراسبين 

 غير موافق بشدة غير موافق محيد موافق موافق بشدة :هل تعتقد أن عدم نجاحك سببه  .15

      عدم التحضير الجيد للمسابقة 

      نقص الخبرة في المسابقات 

      الأسئلة تعجيزية 

      الناجحون تم تحديدهم مسبقا 

      يوصي عليك لعدم وجود من 

      القضاء والقدر 
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 أمام الجواب الصحيح+  ضع علافة  إن ظهرت مسابقات آخرى  .16

  شارك مرة أخرىت 

  أبحث عن من يساعدني على النجاح أولا 

  لا أشارك إطلاقا 

 غير راض بشدة غير راض محايد راض  راض بشدة مسابقات التوظيف حدد درجة رضاك عن   .17

 

تفسير سبب ألرضى أو عدم الرضى ؟  كيمكن/    11
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