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أتقدم بالشكر الجزيل إلى الأستاذ 
الذي شرفني بقبولو " بوادي مصطفى"

الإشراف على تأطير ىذه المذكرة 
،اعترافاً مني بما قدمو لي من 

توجيهات رشيدة و نصائح سديدة 
ساىمت في رسم معالم ىذا العمل 

 حتى إستوى على سواقو، 
 

فلو مني فائق عبارات الاحترام و 
التقدير، كما لا يفوتني أن أتقدم بالتحية 
الزكية الخالصة مصحوبة بأسمى معاني 
الثناء و التقدير والاحترام إلى أساتذتي 

الفضلاء الذين تلقيت على أيديهم 
السمحة ىذا التكوين ، كما أتوجو 
بالشكر الجزيل إلى أعضاء اللجنة 

 الموقرة التي شرفتني بقراءة
.ىذا المذكرة وتصحيحها   
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لقد شهدت سلطة الدكلة في العصر ابغديث تطورا كبتَا انعكس على بصيع المجالات حيث 
أصبحت تهيمن سياسيا اقتصاديا ك اجتماعيا إذ أف الدكلة كشخصية اعتبارية لا بسارس أعمابؽا 
بنفسها بل تقوـ بها بواسطة موظفيها باعتبارىم الأداة البشرية ابؼنفذة للإدارة العامة ابؼعبر عنها 

بالتشريع مع استغلاؿ الوسائل ابؼادية ابؼوضوعة برت تصرفهم حيث يسهركف على تطبيق القوانتُ 
كالتنظيمات ك ىم بذلك بيثلوف الأداة التي بسارس بها الدكلة نشاطاتها ك سلطتها لتحقيق السياسة 

 .العامة ابؼنتهجة 
إذ أف فعالية الإدارة مرتبطة أساسا بفعالية موظفيها فهي ملزمة بالاىتماـ بهم من خلاؿ العمل 

على برفيزىم لضماف التحسن ابؼستمر لكفاءتهم ك تنمية قدراتهم ك بالتافِ تثمتُ ك تقييم ابؼوارد 
 البشرية 

حيث يعتبر التقييم عملية قاعدية في تسيتَ ابؼوارد البشرية فهو يسمح للإدارة من جهة بالتحكم 
بنفقات تسيتَ ابؼوارد البشرية من خلاؿ برديد احتياجات ابؼوظفتُ ك مقارنة النتائج المحققة مع 

الأىداؼ ابؼسطرة حيث يتم الوقوؼ على الفارؽ بتُ الكفاءات ابغالية ك الكفاءات ابؼطلوبة كما يعد 
موجها للقرارات الوظيفية في الإدارة فيحدد إستًاتيجيتها من حيث احتياجات ابؼوظفتُ للتكوين كيبتُ 
جوانب القصور ك الضعف في أدائهم كما يساىم في تطور مسارىم ابؼهتٍ من خلاؿ التًقية ك التدرج 

 ابؼعنوم كماكما يعتبر عاملا رئيسيا في عمليات صرؼ ابؼنح ك العلاكات ك التحفيز ابؼادم ك ’
يساىم في كضع ابؼوظفتُ في مراكز تتلائم مع قدراتهم ك مؤىلاتهم كما يعتبر مؤشرا لتوقيع ابعزاء 

 .بسبب الكفاءة ابؼهنية 
إف نظاـ تقييم ابؼوظف العاـ في ابعزائر يعتمد على التنقيط الذم نظمتو تشريعات الوظيفية 

 ابؼتضمن القانوف الأساسي 02/06/1966 ابؼؤرخ في 66/1331العمومية بداية من الأمر 
                                                           

1
 ، ابؼتضمن القانوف الأساسي العاـ للوظيفة العمومية ، ابعريدة الربظية ابعزائرية 02/06/1966 ، ابؼؤرخ في 133-66الأمر   

  (ملغى) 08/06/1966 ، الصادرة بتاريخ 16،عدد رقم 
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 ابؼتعلق بإعطاء النقط 02/06/1966 ابؼؤرخ في 66/1491للوظيفة العمومية ك كذا ابؼرسوـ 
 المحددة بؼعايتَ التقييم حيث بقي نظاـ التنقيط معمولا بو حتى 052كإجراءات التًقية ك التعليمة رقم 

 ابؼتضمن القانوف الأساسي النموذجي 23/03/1985 ابؼؤرخ في  85/593صدكر ابؼرسوـ رقم 
 ابؼتضمن 78/124لعماؿ ابؼؤسسات ك الإدارات العمومية الذم جاء تطبيقا لأحكاـ القانوف رقم 

 15/07/2006 ابؼؤرخ في  03-06القانوف الأساسي العاـ للعامل كما خصص لو الأمر رقم 
تقييم " ابؼتضمن القانوف الأساسي العاـ للوظيفة العمومية الفصل الرابع من الباب الرابع بعنواف 

ىذا الأختَ أحاؿ إفُ التنظيم مسالة تفصيل أحكاـ ىذا الفصل إلا أف صدكر ىذا التنظيم " ابؼوظف 
 ابؼؤرخ في 19/1655حيث تم إصدار ابؼرسوـ التنفيذم  (13)تأخر بحوافِ ثلاث عشرة سنة 

.  المحدد لكيفيات تقييم ابؼوظف 27/05/2019
ك بالنظر إفُ أبنية دراسة ىذا النص القانوني فقد حاكلنا الإحاطة بتحليل ىذا النص ك ربطو 

. بابؼسائل القانونية ابؼتعلقة بو 
ك تبرز أبنية ىذه الدراسة في إمكانية الاستفادة منها خاصة أف المجتمع الوظيفي بحاجة إفُ ثقافة  

ف يستفيد منو أقانونية ك ذلك بؼعرفة الإطار القانوني ك العملي الذم ينظم ىذه العملية كما بيكن 
 .ابؼرجعالطلبة من خلاؿ تزكيد ابؼكتبة بهذا 

                                                                                                                                                                                     
 

1
 ، ابؼتعلق بإعطاء النقط ك طرؽ التًقية ، ابعريدة الربظية ابعزائرية ،العدد 1966 جواف 02 ، ابؼؤرخ في 149-66ابؼرسوـ رقم   

 .(ملغى) 575 ،ص 1966 جواف 08 الصادرة بتاريخ 46
2
 . المحددة بؼعايتَ التقييم الصادرة عن ابؼديرية العامة للوظيفة العمومية1968 جويلية 02 في ابؼؤرخة 05 رقم التعليمة  

3
 العمومية، الإدارات ، ابؼتضمن القانوف الأساسي النموذجي لعماؿ ابؼؤسسات ك23/03/1985 ابؼؤرخ في 59-85ابؼرسوـ   

 .(ملغى) 24/03/1985 ، الصادرة بتاريخ 13ج ر ، عدد 
4
 32 ، ابؼتضمن القانوف الأساسي العاـ للعامل ، ابعريدة الربظية ابعزائرية ، العدد 05/08/1978 ابؼؤرخ في 12-78القانوف   

 .(ملغى ) 08/08/1978، الصادرة بتاريخ 
 37 ابعريدة الربظية العدد ، ، بودد كيفيات تقييم ابؼوظف2019 مام 27 ، ابؼؤرخ في 165-19  رقمابؼرسوـ التنفيذم  5

 .2019 جواف 09الصادرة بتاريخ 
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ك تبعا لذلك فاف ابؽدؼ من ىذه الدراسة يكمن خاصة في برليل ىذا النص القانوني ك معرفة       
مدل تأثتَه على العلاقة الوظيفية فضلا عن ابؼعايتَ ابؼعتمدة ك التي تبناىا ابؼشرع في عملية التقييم 

. ككذا الوقوؼ على الأىداؼ المحددة 
ك لقد اختًنا دراسة ىذا ابؼوضوع لعدة أسباب منها أسباب ذاتية ك أخرل موضوعية حيث 
بذلت الذاتية منها في الرغبة في معابعة موضوع تقييم ابؼوظف بؼا لو من صلة بجوانب تسيتَ ابؼسار 

 .العاـابؼهتٍ للموظف 
أما الأسباب ابؼوضوعية لاختيار ىذا ابؼوضوع كونو نص قانوني جديد يعافً موضوع من 

 .في المجاؿ الوظيفيمواضيع الساعة البالغة الأبنية 
أما بالنسبة للدراسات فإننا لا نكاد نعثر على دراسات تطرقت بؽذا ابؼوضوع من قبل نظرا 

  .بغداثة ىذا ابؼوضوع كحتى أف النصوص القانونية قليلة جدا في ىذا ابؼيداف
 :التي تطرح في ىذا الصدد ىي كعليو فاف الإشكالية 

بجميع ابعوانب ابؼتعلقة  16/165ابؼرسوـ التنفيذم        ىل أحاط ابؼشرع ابعزائرم من خلاؿ 
 . ؟بتقييم ابؼوظف 

لدراسة ىذه الإشكالية تم الاستعانة بثلاث مناىج علمية ، ابؼنهج التاربىي من خلاؿ تسليط      
الضوء على  أىم التطورات التي عرفها النظاـ القانوني الذم اتبعو ابؼشرع ابعزائرم لتنظيم ىذه العملية 
منذ الاستقلاؿ إفُ غاية صدكر النص ابغافِ موضوع ابؼذكرة ، كما تم الاعتماد على ابؼنهج التحليلي 

ك ىو الأبرز على اعتبار أف ابؼوضوع يتعلق بدراسة قانونية بؼرسوـ تنفيذم تتطلب برليل مواده كبـتلف 
النصوص التي تدخل في نطاقو بدختلف درجاتو ، إضافة إفُ ابؼنهج ابؼقارف الذم تم توظيفو لا سيما 
 فيما تعلق بدقارنة بعض التوجهات التي تبناىا الفقو ، التشريع ك القضاء ابعزائرم مع نظتَه الفرنسي 

كبكن بصدد ابقاز ىذا البحث، كاجهتنا العديد من الصعوبات ، أبنها قلة الدراسات في ىذا 
المجاؿ على اعتبار انو نص حديث الصدكر، إضافة إفُ قلة ابؼراجع ابؼتخصصة التي تعافً موضوع تقييم 

ابؼوظفتُ ، حيث أف أغلب ابؼراجع تشتَ إفُ ىذا ابؼوضوع دكف التعمق فيو ، لكن رغم ىذه 
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الصعوبات فقد حاكلنا الإبؼاـ بدختلف جوانب ىذا ابؼوضوع ك إعطاء نظرة عليو تسمح لنا بالكشف 
 .عن بعض التفاصيل التي تهتم بالتقييم 

من خلاؿ ما سبق فقد تم الاعتماد على خطة مقسمة إفُ فصلتُ ، حيث تم بزصيص 
الفصل الأكؿ إفُ إطار مفاىيمي يتعلق بابؼوظف العاـ  ك تقييم أدائو مع التطرؽ إفُ بـتلف ابؼفاىيم 
التي تدخل في ىذا الإطار دكف إبناؿ التطورات التي مر بها ، أما الفصل الثاني فتم بزصيصو لتقييم 

 ، كمن خلالو تم التطرؽ إفُ بؾاؿ تطبيق 165-19ابؼوظف الذم جاء نصو في ابؼرسوـ التنفيذم 
 .ىذا النص ، معايتَ التقييم ابؼعتمدة ،ستَ عملية التقييم كصولا إفُ أىدافو 

 



 

 

 
 الفصل الأول

 

موظف العام  لتقييم أداء الالإطار المفاىيمي 
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إف برقيق النجاح في أم مؤسسة أك إدارة عمومية موىوف بالاستخداـ الأمثل بؼوارده البشرية، ك 
العمل على تثمينها ك تنميتها كرفع مستول كفاءتها ابؼهنية ، كىذا من خلاؿ التقييم الدائم ك ابؼستمر 
بؼوظفيها ، ك إف دراسة موضوع تقييم ابؼوظف لا يتأتى إلا من خلاؿ الإحاطة بعنصرين أساسيتُ بنا 
ابؼوظف العاـ ك عملية التقييم بحد ذاتها ، كىو ما سنحاكؿ دراستو في ىذا الفصل من خلاؿ تقسيمو 

 :إفُ مبحثتُ أساسيتُ بنا 
 الإطار المفاىيمي للموظف العام و الوظيفة العمومية : المبحث الأول  -
 مفهوم تقييم أداء الموظف العام : المبحث الثاني  -
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 الإطار المفاىيمي للموظف العام و الوظيفة العمومية : المبحث الأول 
إف ابؼوظف العاـ ىو حجر الزاكية في بحثنا ىذا ، فمناط خضوعو للتقييم ىو اكتسابو ىذه  

الصفة ، أم صفة ابؼوظف العاـ ،فطابؼا كانت العلاقة بينو ك بتُ الإدارة قائمة يتوجب عليو القياـ 
 . بواجباتو الوظيفية على الوجو الذم بردده الإدارة سابقا ، كعلى ىذا الأساس يتم تقييمو

 غتَ أف فكرة ابؼوظف العاـ ك الوظيفة العمومية أثارت الكثتَ من التباين حسب النظاـ الذم 
تتبعو كل دكلة، كىذا ما جعلنا نقسم ىذا ابؼبحث إفُ مطلبتُ، نتناكؿ في ابؼطلب الأكؿ برديد مفهوـ 

 .ابؼوظف العاـ، كفي ابؼطلب الثاني مفهوـ الوظيفة العمومية

تحديد مفهوم الموظف العام : المطلب الأول 
إف برديد مفهوـ ابؼوظف العاـ يأتي انطلاقا من النصوص الربظية كجهود ابؼشرعتُ ، إضافة إفُ  

 :إسهامات الفقو ، ك كذلك الاجتهادات القضائية ، حيث سنقيم ىذا ابؼطلب إفُ ثلاثة فركع 
 التعريف التشريعي للموظف العاـ  -
 التعريف الفقهي للموظف العاـ  -
 التعريف القضائي للموظف العاـ، كذلك في كل من النظاـ الفرنسي ك النظاـ ابعزائرم  -

 التعريف التشريعي للموظف العام : الفرع الأول 
بالإضافة إفُ بـتلف النصوص التشريعية في القوانتُ ابؼقارنة حاكؿ الفقو ك القضاء أف يقدـ تعريفا 

دقيقا للموظف العمومي من خلاؿ برديد العناصر الأساسية التي بهب أف تتوفر في الشخص حتى 
نعتبره موظفا عموميا ، كلكن بصفة عامة بقد أف جل التعاريف التي تناكبؽا الفقو ك التشريع ك القضاء 
تتسم بالتباين ك الاختلاؼ ك التقارب في أحياف كثتَة لاف مفهوـ ابؼوظف بىتلف من دكلة إفُ أخرل 
، كسوؼ بكاكؿ في ىذا الفرع تعريف ابؼوظف العمومي في كل من التشريع ك الفقو ك القضاء الفرنسي 

 ك ابعزائرم 
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 فَ يوجد تعريفا بؿددا للموظف العمومي  :تعريف الموظف العام في التشريع الفرنسي: أولا 
 على أنو 1959 من قانوف ابؼوظفتُ الفرنسي لعاـ 01، فقد نصت ابؼادة 1في التشريع الفرنسي 

ينطبق النظاـ ابغافِ على الأشخاص ابؼعنيتُ في كظيفة  دائمة ك ابغائزين على رتبة من مراتب '' 
ك من '' الإدارات ابؼركزية ك ابؼؤسسات العامة ابػاصة بالدكلة ذات الطابع الصناعي ك التجارم

خلاؿ ىذا التعريف بقد أنو لا يستوجب كافة عناصر معيار ابؼوظف العمومي ، ك تنص ابؼادة 
 على 19/10/1946 الصادر بتاريخ 46/2294 من قانوف التوظيف الفرنسي رقم 01/01
يسرم على الأشخاص الذين يعينوف في كظيفة دائمة ك يشغلوف درجة من درجات الكادر في '' 

إحدل الإدارات ابؼركزية للدكلة أك في الإدارات ابػارجية التابعة بؽا اك في ابؼؤسسات العامة القومية 
ىذا النص فَ يعرؼ ابؼوظف العمومي بل اكتفى بتحديد الأشخاص الذين تسرم عليهم '' 

  .2أحكامو
إف ابؼشرع ابعزائرم فَ يعط تعريفا دقيقا  :تعريف الموظف العام في التشريع الجزائري:ثانيا 

للموظف العمومي بل اكتفى بتحديد الأشخاص الذين ينطبق عليهم قانوف الوظيفة العمومية 
متبعا بذلك ابؼشرع الفرنسي فيما يتعلق بتحديد خصائص ابؼوظف العمومي ، فبالرجوع إفُ ابؼادة 

يعتبر موظفتُ الأشخاص ابؼعينوف في كظيفة ''  التي نصت على أنو 66/133 من الأمر 01
دائمة في الإدارات ابؼركزية التابعة للدكلة ، كفي ابؼصافٌ ابػارجية التابعة بؽذه الإدارات ابؼركزية ، كفي 

كمن ،  3''ابعماعات المحلية ككذلك ابؼؤسسات ك ابؽيئات العامة حسب كيفيات برديد بدرسوـ 
 78/12خلاؿ ىذه ابؼادة بقد أنها حددت خصائص ابؼوظف العمومي ، كفيما بىص القانوف 

، ففي الباب الأكؿ ابؼتعلق بالأحكاـ العامة بقد في (توحيد الأنظمة القانونية  )كحد عافَ الشغل 

                                                           
،ص  1991فوزم حبيش ، الوظيفة العامة ك إدارة شؤكف ابؼوظفتُ ، دار النهضة العربية للطباعة ك النشر ، بتَكت ، لبناف ،-  1

42. 
، دار ابؼطبوعات ابعامعية أماـ كلية ابغقوؽ ،  (دراسة مقارنة )على بصعة بؿارب ، التأديب الإدارم في الوظيفة العامة -  2

 78 ،ص2004الاسكندرية ، 
 .سابق الإشارة إليو ، 02/06/1966 ، ابؼؤرخ في 133-66 من الأمر 01ابؼادة -  3
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، كفَ  1  أنها بردد الأشخاص الذين تنطبق عليهم قانوف الوظيفة العمومية04 إفُ 01ابؼواد من 
يفلح ىذا القانوف في توحيد عافَ الشغل لأف تطبيقو على قانوف قطاع الوظيفة العمومية ك القطاع 

 59-85الاقتصادم صعبا جدا ، لأنو يتطلب كما ىائلا من القوانتُ كبؽذا صدر ابؼرسوـ رقم 
 ، كابؼتضمن القانوف الأساسي النموذجي لعماؿ ابؼؤسسات كالإدارات 23/03/1985ابؼؤرخ في 

العمومية ، كالذم فرؽ بتُ ابؼوظف ك العامل ك أخذ بنظاـ السلك الوظيفي ، حيث عرؼ ابؼادة 
  تطلق على العامل الذم يثبت في منصب عملو بعد انتهاء الفتًة ''  منو ابؼوظف على أنو 05

  .2''التجريبية تسمية موظف
 كالذم كاف مثل سابقيو من القوانتُ 06/03 سنة تم استصدار الأمر 21كلكن بعد مركر 

 04السابقة ، لأنو فَ يأتي بابعديد فيما بىص تعريف ابؼوظف العمومي ، كبالرجوع إفُ ابؼادة 
يعتبر موظفا كل عوف عتُ في كظيفة عمومية ''  منو بقد أنها تعرؼ ابؼوظف على أنو 01الفقرة 

 .3'' دائمة ك رسم في رتبة في السلم الإدارم 

 التعريف الفقهي للموظف العام: الفرع الثاني 
أدل عدـ كضع التشريع ابؼقارف إفُ تعريف بؿدد للموظف العمومي إفُ تصدم كل من الفقو 

القضاء للبحث عن تعريف شامل ك مناسب ، إلا أف ابؼطلع على الفقو ك القضاء في القانوف 
ابؼقارف بهد أف ىناؾ تنازعا لعدة نظريات حوؿ تعريف ابؼوظف العمومي ، كسنتطرؽ إفُ موقف 

 .كل من الفقو الفرنسي ك الفقو ابعزائرم 

                                                           
 .سابق الإشارة إليو ، 05/08/1978 ابؼؤرخ في 12-78 من القانوف 04 افُ 01انظر ابؼواد من -  1
 .سابق الإشارة إليو ، 23/03/1985 ابؼؤرخ في 59-85 من ابؼرسوـ 05ابؼادة -  2
 ، نستخلص أربعة معايتَ عليها ابؼشرع ابعزائرم لإضفاء صفة ابؼوظف ك ىي ، 03-06 من الأمر 04/01من خلاؿ ابؼادة -  3

التعيتُ ، ابػدمة في ابؼرفق العاـ،دبيومة الوظيفة، التًسيم  
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نظرا لعدـ كجود تعريف ابؼوظف  :تعريف الموظف العمومي من زاوية الفقو الفرنسي : أولا 
العمومي في التشريع الفرنسي كاف الفقو يبذؿ جهدا من أجل إبهاد تعريف بؿدد لو كفيما يلي 

 .سنتناكؿ بعض التعاريف التي جاء بها ىؤلاء الفقهاء 

كل شخص يساىم بطريقة دائمة في إدارة '' ابؼوظف العمومي ىو ( :duguit)عرفو داجي
 .1موفق عاـ مهما كانت طبيعة الأعماؿ التي يقوـ بها 

كل شخص يشغل كظيفة '' قد عرؼ ابؼوظف العمومي بأنو ( :hauroiu)و عرفو ىوريو 
 .2'' داخلة في الكادرات العامة التابعة للدكلة ، كيتم تعيينو بدعرفة السلطة العامة 

كل من يتوفُ كظيفة دائمة ''  ابؼوظف العمومي ىو :فعرفو (waline )أما  الفقيو فالين
 .3''مدرجة في كادرات الإدارة العامة كيساىم في إدارة مرفق عاـ إدارة مباشرة 

الذم ىو مدير عاـ للتوظيف العمومي  : (roger-gregoir)و عرفو روجيو جراجوار 
كل فرد '' الفرنسي ك ىو معتمدا على ابؼعيار الشكلي ،حيث عرؼ ابؼوظف العمومي على أنو 

 .4'' بوصل على مرتب تلتزـ ابػزينة العامة بدفعو لو مباشرة
ككل ما بيكن أف نستنتجو من خلاؿ تلك التعاريف أنهم اختلفوا في برديد مفهوـ ابؼوظف 

العمومي من حيث التوسيع ك التضييق ك لكن اتفقوا على ضركرة كجود عناصر أساسية لاكتساب 
التعيتُ في الوظيفة ، أف تكوف ىذه ابػتَة داخلة في السلم الإدارم ، كأف  ): صفة ابؼوظف ك ىي 

 .(يكوف في خدمة ابؼرفق العاـ تديره الدكلة ، كأف يكوف التعيتُ كفقا للإجراءات القانونية 

                                                           
  85سابق ، ص اؿرجع افَعلى بصعة بؿارب ، -  1
 86سابق ، ص اؿرجع افَ-  2
 86سابق ، ص اؿرجع افَ-  3
 ، كلية ابغقوؽ ،بن 1ذبيح عادؿ ، تقييم ابؼوظف العمومي، مذكرة لنيل شهادة ابؼاجستتَ، في القانوف العاـ ، جامعة ابعزائر -  4

،بؾلة ابؼنظمة '' العدالة التنظيمية ابؼهمة القادمة لأداء ابؼوارد البشرية '' نقلا عن عادؿ بؿمد زايد ،32 ، ص 2011عكنوف ،
  62 ،ص 2006العربية للتنمية الإدارية ، 
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 إسهامات الفقو ابعزائرم قليلة فيما :تعريف الموظف العمومي من زاوية الفقو الجزائري : ثانيا 
بىص تعريف ابؼوظف العمومي ، ك حتى أف اختلفت في برديد مفهوـ كاحد ، كلذا بكاكؿ إبراز 

 : بعض ابؼفاىيم الفقهية حتى ك إف كانت قليلو ك منها 
كل فرد يلتحق بإدارة قانونية بصفة غتَ عرضية '' بأنو 1 حيث عرفو  بؿمد أنس ابؼوظف العمومي 

، كمن خلاؿ ''، كفي خدمة مرفق يديره شخص كطتٍ من أشخاص القانوف العاـ بالطريق ابؼباشر 
ىذا التعريف بقد أنو تطرؽ إفُ العناصر المحددة لتعريف ابؼوظف العمومي فقط ك ىي التعيتُ 

بطريقة قانونية ، أف يكوف ابؼرفق عاما يديره شخص من أشخاص القانوف العاـ ، كاف يكوف يستَ 
 .بالطرؽ ابؼباشر أم تسيتَ مباشر من طرؼ الدكلة 

ابؼوظفوف العموميوف ىم الأشخاص الذين ارتبطوا '' ك عرفو عبد الربضاف الرميلي ابؼوظف أنو 
بالإدارة بدوجب عمل قانوف كحيد الطرؼ أعدتو الإدارة لأجلهم ك حددت فيو حقوقهم ك 

 من خلاؿ ىذا التعريف بقد أف صفة 2'' كاجباتهم ، كدكف أف يشاركوا مباشرة بصفتهم الشخصية 
ابؼوظف تؤكؿ إفُ الارتباط بتُ الأشخاص ك الإدارة عن طرؽ العمل القانوني كحيد الطرؼ أم 

 .دكف مشاركة الأشخاص في ذلك ك ىذا ما يؤدم إفُ إدارة جامدة 
إف ابؼوظف العمومي ىو كل فرد بوصل على '' مصطفى الشريف ابؼوظف العمومي  كما عرفو

 ىذا يعتٍ أف صفة ابؼوظف مقتًنة 3'' مرتب تلتزـ الدكلة بدفعو إليو مباشرة من ابػزينة العمومية 
 .بدصدر ابؼقابل ابؼافِ ابؼتحصل عليو جراء ابعهد ابؼبذكؿ 

                                                           
 ، ديواف ابؼطبوعات ابعامعية ، 2بؿمد أنس قاسم ، مذكرات في الوظيفة العمومية في النظم ابؼقارنة ك التشريع ابعزائرم ، ط-  1

.  04 ، ص 1989ابعزائرم ،
 ، ديواف ابؼطبوعات ابعامعية ، 2 ابعزائرم ، طالتشريعبؿمد يوسف ابؼعداكم ، دراسة في الوظيفة العامة في النظم ابؼقارنة ك -  2

  35 ، ص 1988ابعزائر ، 
.  85 ،ص1981مصطفى الشريف ، أعواف الدكلة ، الشركة الوطنية للنشر ك التوزيع ، ابعزائرم ، -  3
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كل شخص يساىم في إدارة '' إضافة إفُ تعريف أبضد بوضياؼ ابؼوظف العمومي على أنو
مرفق عاـ يدار بالطريق ابؼباشر ، كيعتُ في كظيفة دائمة ك يشغل درجة داخلة في نطاؽ كادر 

 .1'' الإدارة العامة 
ىذا التعريف بودد العناصر المحددة لتعريف ابؼوظف العمومي، كالتي ىي العمل في مرفق عاـ تديره 

 . الدكلة مباشرة، ك الوظيفة الدائمة، كيشغل في درجة من درجات السلم الوظيفي
 التعريف القضائي للموظف العام : الفرع الثالث 

 في كثتَا أسهم الفرنسي الدكلة بؾلس قضاء أف ابؼعلوـ من:الفرنسي الدولة مجلس تعريف   أولا
 المجاؿ لو أتيح ،حيث ابػصوص على الإدارم القانوف كقواعد عموما العاـ القانوف قواعد تطوير
 إليو يعد الذم الشخص بقولو عرفو حيث الدكلة أعواف من كغتَه العاـ ابؼوظف معتٌ لتحديد كثتَا

  .2عاـ مرفق في ابػاصة الوظائف إطار ضمن دائمة بوظيفة
 رافقافَ أما  إدارم ابؼرفق يكوف أف اشتًط الفرنسي الدكلة بؾلس أف التعريف خلاؿ من كنلاحظ 

 ابؼوظفتُ معتبرا الأقل أبنية كالوظائف الإدارية الوظائف شاغلي بتُ فيها فرؽ فقد كالتجارية الصناعية
 عن تراجع أنو ،إلا ابػاص للقانوف  بزضع الأخرل الوظائف ،أما عموميتُ موظفتُ الأكؿ النوع في

 اعتبر ك العمومية للوظيفة الأساسي القانوف ابؼتضمن 19/10/1946 قانوف صدكر بعد التفريق ىذه
 .ابػاص القانوف بوكمهم عاديتُ عمالا كالصناعية التجارية العامة رافقافَ مستخدمي بصيع

 بازدكاجية 1996جاء دستور  : رأي القضاء الجزائري من تعريف الموظف العام: ثانيا 
تؤسس بؿكمة تنازع تتوفُ ''  منو بقد أنها تنص على 152/03القضاء حيث بالرجوع إفُ ابؼادة 

 .3الفصل في حالات التنازع الاختصاص بتُ المحكمة العليا ك بؾلس الدكلة

                                                           
.   ك ما بعدىا47 ، ص1986بوضياؼ أبضد ، ابعربية التأديبية للموظف العاـ في ابعزائرم ، ابؼؤسسة الوطنية للكتاب ، -  1
  47  ، صنفس ابؼرجع بوضياؼ أبضد ، -  2
 ، ج ر ج رقم 1996 ، بتاريخ 96/438 ، الصادر بابؼرسوـ الرئاسي رقم 1996 من دستور ابعزائرم 152/03ابؼادة -  3

 . 01-16،كالقانوف رقم  19-08 ك القانوف 03-02، ابؼعدؿ ك ابؼتمم بالقانوف رقم 08/12/1996 ، بتاريخ 76
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 يؤسس بؾلس دكلة كهيئة " على انو 1996كنصت نفس ابؼادة الفقرة الأكفُ من دستور 
أما فيما بىص اختصاص كعمل بؾلس الدكلة بودد   . 1"مقومة لأعماؿ ابعهات القضائية الإدارية

 بودد ىذا القانوف العضوم " الذم نص في مادتو الأكفُ على01-98تنظيمو بالقانوف العضوم 
 .2 " من الدستور119، 152، 153اختصاصات بؾلس الدكلة كتنظيمو ك عملو طبقا للمواد 

 بؾلس الدكلة ىيئة مقومة لأعماؿ " على01-98 من القانوف العضوم 02كنصت ابؼادة 
 يضمن توحيد الاجتهاد القضائي ك يسهر ، كىو تابع للسلطة القضائية ،جهات القضائية الإدارية 

 كبيارس بؾلس الدكلة اختصاصاتو ذات الطابع القضائي ك ىذا ما نصت 3"على احتًاـ القانوف 
 منو كبيارس بؾلس الدكلة اختصاصاتو في شكل غرؼ كتكوف مقسمة 11،10،09عليها ابؼواد 

 . 01-98من القانوف 04إفُ أقساـ بـتصة في منازعات ىذا ما نصت عليو ابؼادة 
كيتشكل بؾلس الدكلة من بطسة غرؼ كبىتص القسم الثاني من الغرفة الثانية بالفصل في 

كما بيكن ملاحظتو أف بؾلس الدكلة ىو كذلك فَ بودد مفهوـ . 4ابؼنازعات بالوظيفة العمومية
صريح للموظف العمومي كيرجع ذلك إفُ حداثة نشأتو لأنو يركز على مهمة تطبيق القانوف دكف 

 .5الاجتهاد في ابؼبادئ كابؼفاىيم القانونية كما ىو ابغاؿ عليو في بؾلس الدكلة الفرنسي 
ككل ما بيكن استخلاصو في تعريف ابؼوظف العمومي في القضاء ابعزائرم انو فَ يأت بابعديد عما 

 حيث إف إضفاء صفة ابؼوظف في ،تقرر في أحكاـ القضاء الإدارم كالفقو ك التشريع الفرنسي 
حاؿ ما توفرت العناصر السابقة الذكر  كالتعيتُ في كظيفة دائمة كابػدمة تكوف في مرفق عاـ ك 

 .التعيتُ  يكوف كفق الإجراءات القانونية ك ابؼركر بإجراءات التًسيم 

                                                           
 . ، ابؼعدؿ كابؼتمم ، نفس ابؼرجع1996من الدستور ابعزائرم  ، 152/01ابؼادة -  1
 .ابؼعدؿ كابؼتمم ، نفس ابؼرجع ، 1996، من دستور 153،152،119انظر ابؼواد -  2
 ، ابؼتعلق باختصاصات بؾلس الدكلة ، 30/05/1998 ، ابؼؤرخ في ، 01-98 من القانوف العضوم رقم 02ابؼادة -  3

  .01/06/1998 ، بتاريخ 37كتنظيمو ك ستَه ، ج ر رقم 

.  القانوف الداخلي لمجلس الدكلة الذم حدد عدد الغرؼ بخمسة غرؼ إفُانظر -  4
  68بيح عادؿ ، مرجع سابق ، ص ذ-  5
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  العمومية الوظيفة مفهوم :المطلب الثاني
بالرغم من تبتٍ معظم الدكؿ لاصطلاح الوظيفة العامة إلا أف مفهومها بىتلف من دكلة افُ اخرل 
،ففي بعض الأنظمة كالدكؿ تتميز الوظيفة العامة بنظاـ خاص بها كمهمة خاصة بها ك يشكل العماؿ 

فيها سلكا مستقلا عن ابؼهن الأخرل، في حتُ لا تتميز الوظيفة العامة بوضوح في أنظمة ك دكؿ 
 :أخرل عن باقي الأنشطة ابؼهنية ، كىذا ما سنتناكلو في ىذا ابؼطلب الذم يتكوف من فرعتُ

 الفرع الأكؿ مفهوـ الوظيفة العامة -
 طبيعة لعلاقة القانونية بتُ ابؼوظف ك الإدارة:الفرع الثاني  -

 العمومية الوظيفة مفهوم : الفرع الأول 
 بؾموعة من عمومي، كتتضمن طابع ذك إدارم جهاز كل في الأكفُ ابػلية العمومية الوظيفة تعتبر
 ،التعليم:من المحددة التأىيل شركط فيو تتوفر شخص إفُ تسند التي كابؼتجانسة ابؼتكاملة الواجبات

 عضوم أك شكلي معتٌ معنيتُ على عبر أف بيكن العامة الوظيفة افٍ كمصطلح ...ابػبرة، كابؼعارؼ
 . موضوعيأك مادم كمعتٌ

 خاص قانوني نظاـ عن الشكلية الناحية من العمومية الوظيفة تعتبر :من الناحية الشكلية:أولا 
 كابؼؤسسات الإدارات بـتلف في الدكلة أعواف كافة علي العضوم مع ابؼعيار كيطبق بفيزاتو يظهر

 التي ابػاصة القانونية للوضعية اعتبارا فقط بعضهم على أك الإدارم ذات الطابع العمومية كابؽيئات
 بالعمل يقوموف الذين الإفراد كل العامة بالوظيفة يعتٍ فانو الشكلي ابؼعتٌ أف أم،1 فيها يوجدكف

 العاملتُ بؾموع على يطبق الذم القانوني النظاـ على يركز فانو كبؽذا العامة ابؼرافق خدمة في
 .2 بالإدارة

                                                           
 ديواف:ابعزائر ابؼهنة، أخلاقيات ك البشرية ابؼوارد تسيتَ منظور من التحوؿ ك التطور بتُ العمومية الوظيفة مقدـ، سعيد-  1

 42 ص 2010 ابعامعية، ابؼطبوعات
 16 ص السابق، ابؼرجع قاسم، انس بؿمد-  2
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 القانونية الاختصاصات من بؾموعة إلا ىي ما العامة الوظيفة أف يرل:من الناحية المادية :ثانيا 
 الصافٌ مستهدفا الإدارة عمل في دائمة بطريقة بـتص شخص  بيارسهاأف بهب التي كالأنشطة

 بواسطة كمهاـ أعماؿ من الإدارة بو تقوـ ما على يركز ابؼعتٌ ابؼوضعي فاف باختصار العاـ
 نشاطات من بغتَه مقارنة أصلية طبيعة ذك بنشاط تقوـ العمومية الوظيفة فاف،موظفيها

 تعتٍ ،فهي للإدارة العمومية السلطات عمل مع الدائم ابؼهتٍ بالتنسيق ، يتميزالأخرل القطاعات
 حيت من الأخرل القطاعات بالنشاطات مقارنة الأكسع بابؼعتٌ  الإداريةللوظيفة بزصصا إذف

 لصاحب ابؼملوكة ابؼالية ابغقوؽ من تعد لا فهي ثم كمن السياسية البحثة، مسؤكليات بفارسة
 الفقيو الكبتَ الأستاذ ابؼعتٌ ىذا مؤيدم ،كمن بؼشيئتو كفقا يتنازؿ عنها أف يستطيع كالتي الوظيفة
 . لابادير ذم اندريو
 الدكلة مؤسسات في العاملتُ على يطبق الذم العاـ النظاـ ىي العمومية الوظيفة أف القوؿ كبيكن

 1 التشريع نفس إفُ بصيعا ،كبىضعوف ساـ موظف أعلى إفُ موظف ابسط من أنواعها بدختلف
 النشاط لتمكتُ ىذا تنظيم في يتًكز كالذم ابؼوظفتُ ىؤلاء بو يقوـ الذم النشاط بو نعتٍ ،ككذلك

 2كاختصاصات مهاـ من إليها كل آك بها القياـ من الإدارة
 ابؼعنيتُ احد بذكر تعريفو اكتفى من ىناؾ أف نلاحظ تعاريف من تقدبيو سبق ما خلاؿ من
 كالأصحالعمومية  للوظيفة تعريفو في ابؼفهومتُ بتُ بصع من ىناؾ أف حتُ ،في ابؼوضوعي آك الشكلي

 كعليو ، ببعضهما البعض مرتبطاف لأنهما، ابؼوضوعي كلا الشكلي ابؼعتٌ نهمل لا أف نظرنا كجهة من
 قد التنظيمات كىذه بابؼوظفتُ العموميتُ تتعلق التي التنظيمات من بؾموعة بأنها الوظيفة تعريف بيكن
 دراسة فاف لذلك ،كتطبيقا كحياتو ابؼهنية بدشاكلو كالاىتماـ العمومية بالإدارة ابؼوظف بنجاح تتعلق

 الاقتصار لاف كذلك" فتٍ قانوني كالأخر جانب" ابعانبتُ على دائما تشغل أف بهب لعمومية الوظيفة

                                                           
 14 ص ، 2113 طبعة ، ابعزائر ، ابؼطبوعات ديواف ، العمومية الوظيفة قانوف ، فطيمة خنوؼ-  1
 ،الوظيفة العامة دراسة مقارنة في التشريع ابعزائرم ،دط،ديواف ابؼطبوعات ابعامعية ، ابعزائر دت: عبد العزيز السيد ابعوىرم-  2
 11 ص



  الإطار ابؼفاىيمي للموظف العاـ ك تقييم أدائوالفصل الأكؿ   
 

 
15 

 بأزمة ما يسمى عنو ينجم النواحي الفقهية دكف كالفقهي القانوني ابعانب على  الإداريةالدراسات في
 1الإدارم القانوف
 الأساسية الفكرة أف باعتبار الوظيفي السلك مفهوـ على مبتٍ العمومية الوظيفة نظاـ إف

 ابؼوظف طيلة بها يقوـ عامة كخدمة رسالة عن عبارة الأختَة ىذه أف ىي زائرافً في العمومية للوظيفية
 كبزضع لقانوف ك الاستقرار بالدكاـ تتميز مهنة ىي زائرافً في العمومية فالوظيفة ، ابؼهنية حياتو

 2 العمومية للوظيفة العاـ القانوف كىو ، ابػاص القانوف عن بقواعده مستقل
 طبيعة لعلاقة القانونية بين الموظف و الإدارة:الفرع الثاني 

 رابطة ابؼوظف بالإدارة تعتبر رابطة تعاقدية ،فابؼوظف أفاف الابذاه السائد فيما مضى ؾ
ستمد حقوقو ككاجباتو من نصوص العقد مباشرة ،لكن عدؿ حديثا عن ىذا الابذاه كأصبح في 

 .3 قانوني مود إفُ القوانتُ كاللوائحآكعلاقتو لإدارة في مركز تنظيمي 
يعود الفضل للفقو كالقضاء الفرنسي بأكاخر  :رابطة تعاقدية من روابط القانون الخاص :أولا

، باف الرابطة بتُ ابؼوظف كالإدارة رابطة تعاقدية قانونية من علاقة القانوف ابػاص ،ىذا لاف 19ؽ 
القانوف ابؼدني ىو السائد كقتها ،ك اعتبار أف الرابطة ىي توافق إرادتي ابؼوظف كالإدارة بعقد من عقود 

 كاف ابؼوظف يقوـ بعمل مادم ،كعقد إذا انو عقد إجارة أشخاص أحياناكيوصف .القانوف ابؼدني 
فكاف ابؼوظف في مر كز ذاتي يستمد حقوقو ككاجباتهم   4 العمل ابؼنوط بو ىو عمل قانونيإذاككالة 

 5« العقد كبىضع لأحكاـ القانوف ابؼدني

                                                           
 32 ص ، 2112 طبعة ، مصر ، القاىرة العربية النهضة دار ، العامة الوظيفة جعفر نسا-  1

 31ص  السابق، ابؼرجع ، ابؼعداكم يوسف بؿمد-  2
 .196 ، ص 2007 ،مطبعة العشرل ،دب ،2 ابؼرجع في القانوف الإدارم ،ط،بؿمد عبد ابغميد ابو زيد-  3
4
 .36ابؼرجع السابق ، ص ،بؿمد يوسف ابؼعداكم -  

 .196، ص ابؼرجع السابق ،بؿمد عبد ابغميد أبو زيد -  5



  الإطار ابؼفاىيمي للموظف العاـ ك تقييم أدائوالفصل الأكؿ   
 

 
16 

كانتقدت ىذه النظرية في أف العناصر الشكلية كابؼوضوعية غتَ متوفرة ،فمن الناحية الشكلية 
،فاف عقود القانوف ابؼدني تتم بالإبهاب كالقبوؿ من الطرفتُ عقب مفاكضات بذرم بينهما تم يتفقا 

 . على موضوع العقد كشركطو مع الالتزامات ابؼتبادلة بتُ الطرفتُ
 برديد ابغقوؽ كالالتزامات، فهي مقررة في أككلا اثر فيما يتعلق بالتعيتُ بوظيفة ابؼفاكضات 

.  1قوانتُ كلوائح
 رضاءه بالتعيتُ الصادر لعملو، يفتًضكإذا كاف صحيحا التحاؽ ابؼوظف بوظيفتو كمباشرتو 

فاف أثار ىذا التعيتُ لا تتوقف على مظهر ذلك القبوؿ بل تتًتب .انب الإدارة كقبولو إياه جمن 
 . مباشرة على صدكر الأمر

 أف العقد يعتبر شريعة ابؼتعاقدين كفقا لأحكاـ القانوف ابػاص ،سكوف أفأما موضوعيا ،فبما 
لكن بهوز للسلطة الإدارية تعديل أحكامو الوظيفية .  برضا الطرفتُ إلاما بالعقد لا بيكن تعديلو 

 ضركرة حسن ستَ ابؼرفق العاـ أم يكوف للموظف الاحتجاج على ذلك أفبدحض إرادتها دكف 
 . ،بتغليب الصافٌ العاـ على الصافٌ ابػاص

كبيتاز العقد انو يقتصر علة الطرفتُ ابؼتعاقدين ،بينما ابؼوظف يقتصر على الواجبات ابؼتصلة 
 الأفراد كىم غتَ الأطراؼ بالعقد أماـ الإدارة كإبما حتى أماـما بوملو ابؼسؤكلية ليس فقط . بالوظيفة 

جاء الفقو بفكرة . علاقة تعاقدية خاصة أنهاكاعتبارا بؽذه الفكرة ابؼعبرة لعلاقة ابؼوظف بالإدارة 
 علاقة ابؼوظف بالإدارة ىي علاقة تعاقدية تندرج في تطاؽ القانوف ابػاص كىي نظرية عقد أف

 .الإذعاف
جاء الفقهاء بعقد الإذعاف للتخلص من الاعتًاض الذم كجو لنظرية العقد :عقد الإذعان

 بعقد تكوف فيو كافة الشركط ، من الأىلية للطرفتُ بالإدارةابؼدني، ككفقا بؽذه النظرية يرتبط ابؼوظف 
 كالإرادة مع التحديد ابؼسبق للحقوؽ كالواجبات بدقتضى القوانتُ كاللوائح ابؼنظمة للمرافق العامة،

كالإرادة ىنا ىي حرية ابؼرشح الانتساب لنظاـ القانوني للوظيفة العمومية ،كعند الانضماـ يكوف بدثابة 
                                                           

 197 ، صابؼرجع السابق، بؿمد عبد ابغميد ابو زيد-  1
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قبوؿ توليو منصب عمل ،ما بهعلو خاضعا لأنظمة القانوف التي تضعها الدكلة كالتي بسلك صلاحية 
   .1 اقتضت ضركرة ابؼصلحة العامةإذاكضعها كتعديلها 

 الوظيفة العمومية لا تعتبر خدمة بسنح بشركط أفىذه النظرية ىي الأخرل انتقدت لاعتبار 
متساكية للمرشحتُ ،كإبما ىي مراكز قانونية كتنظيمية تضع على عاتق شاغلها حقوؽ ككاجبات 

 .2قانونية تستَىم كما تستَ ابؼرافق العامة التي بيارسوف مهامهم على مستواىا
كانت أخر بؿاكلة بعا إليها دعاة النظرية التعاقدية في  : رابطة تعاقدية من روابط القانون العام:ثانيا 

 بهعلو قابلا للتعديل العاـ، ما ىو عقد من عقود القانوف ابػاص كإبماأنها عقد لا ينتمي إفُ القانوف 
 .3«.لذلكمن طرؼ الإدارة كلما اقتضت الظركؼ 

كابؼركز القانوني للموظف مهما كاف تصنيفو ابؼهتٍ فهو بىضع للقوانتُ كالأنظمة السارية 
ابؼفعوؿ ،بدءا بكيفية انتقائو كتعيينو كتسيتَ مساره ابؼهتٍ ،لذلك فاف ىذه ابؼراكز بيكن أف تدخل 

 .4 كقت بإطار ما يسمح بو القانوفبأمعليها تعديلات كتنقيح 
 فكرة ابؼساكاة بتُ الطرفتُ ابؼتعاقدين ليست فكرة أساسية في العقد أفكيرل أنصار ىذه النظرية 

حيث ما بييز عقد القانوف العاـ عن عقود القانوف ابػاص أف الأكؿ يفتًض فيو عدـ ابؼساكاة بيم 
الطرفتُ ،فالإدارة كحدىا ىي التي بردد شركط العقد التي بزدـ الصافٌ العاـ ،فهي التي بردد ابغقوؽ 

 .5كالالتزامات الناشئة عن العقد بإرادتها ابؼنفردة حتى بالنسبة للموظفتُ ابؼوجودين في ابػدمة
ىذه النظرية ىي الأخرل فَ تسلم من الانتقادات ،لاف كصف علاقة ابؼوظف بالإدارة بأنها من 
عقود القانوف العاـ ،من شانو الإخلاؿ بجوىر ىذا العقد الذم يكوف من بظاتو إنشاء مرتكز ذاتية لا 

                                                           
1
 37 ، ص ابؼرجع السابق ،بؿمد يوسف ابؼعداكم  

 81،80سابق، ص اؿرجع افَ ،سعيد مقدـ-  2
3
 38سابق، ص اؿرجع افَ ،بؿمد يوسف العدكم-  

 81 ابؼرجع السابق، ص، سعيد مقدـ- 4
 .62 ،ص ابؼرجع السابق  ،عبد العزيز السيد ابعوىرم-  5
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 تعدؿ في شركط التعاقد بل أنها أف برضا الطرؼ الأخر ،كبذلك لا تستطيع الإدارة إلابيكن تعديلها 
 1مقيدة بعدة شركط كتغيتَ الظركؼ التي تم في ظلها التعاقد 

 :علاقة الموظف بالإدارة علاقة تنظيمية : ثالثا
بعد فشل النظريات التعاقدية في تكييف علاقة ابؼوظف بالإدارة ،اعتمد الفقو كالقضاء ابؼركز         

القانوني أك اللائحي لعلاقة ابؼوظف بالإدارة ،فأصبح ابؼوظف بىضع في علاقتو بالإدارة لأحكاـ 
الوظيفة العامة بدا تتضمنو من حقوؽ كما تفرضو من التزامات، مستمدة من القوا نتُ كاللوائح ابؼنظمة 

 .2بؽا 
ىنا يكوف ابؼوظف في مركز تنظيمي ،كقرار تعيينو لا ينشئ لو مركزا ذاتيا خاصا ،لاف ىذا 

فالقانوف عندما ينشئ الوظيفة ينشئ معها مركز من يشغلها ، ابؼركز موجود بدقتضى القوانتُ كاللوائح
 ابؼصلحة بل مصلحة أك كالتكاليف ابؼتعلقة بالوظيفة لا يقصد بها شخص ابؼوظف فابؼزايا،بحيث 

 . 3ابؼرفق العاـ 
كبستاز النظرة اللائحية لرابطة التوظيف بأنها أكثر اتفاقا مع مقتضيات ابؼرفق العاـ كما يتطلبو 

كيتًتب على اعتبار علاقة  ، من تغليب مصلحة ابؼرافق العامة مسايرة للحاجات ابؼتغتَة كابؼتطورة
 :ابؼوظف بالإدارة في مركز تنظيمي لا علاقة تعاقدية نتائج قانونية ىامة

 يتم التعيتُ في الوظيفة بدجرد صدكر قرار التعيتُ بصرؼ النظر عن رضا العامل اك قبولو للتعيتُ - 1
  صلة ابؼوظف لا تنقطع بالاستقالة كإبما لابد من قبوؿ الاستقالة حتى تنتهي العلاقة بتُأف، كما 

 ابؼوظف كالإدارة
 . يلتزـ ابؼوظف بالعمل على ضماف ستَ الدارة التي يعنا بها في انتظاـ- 2
 . ػ بردد القوانتُ كاللوائح مقدما كبقواعد عامة بؾردة النظاـ القانوني للوظيفة العامة- 3

                                                           
1
 . 201، ص ابؼرجع السابق  ،بؿمد عبد ابغميد ابو زيد-  

2
 202سابق، ص اؿرجع افَ ،بؿمد عبد ابغميد ابو زيد-  

 39رجع السابق، صافَ ،بؿمد يوسف العدكم-  3
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 منهم التمسك لأمبعدؿ القوانتُ كاللوائح النظاـ القانوني للموظفتُ العموميتُ دكف اف تكوف - 4
 . بحقوؽ مكتسبة في ظل قوانتُ سابقة

 يتفق مع ابؼواطن على أكضاع بزالف أحكاـ القوانتُ كاللوائح ابؼنظمة للوظيفة أفبهوز للإدارة   لا- 5
  1 لأنها باطلة بطلانا مطلقا الاتفاقاتالعمومية، كلا بهوز الاحتجاج بقوؿ ابؼوظف بؼثل ىذه 

 في التشـريع الجزائري  الإدارة و العام تكيف العلاقة القانونية بين الموظف: الفرع الثالث 
 الذم أمد العمل بالقوانتُ الفرنسية السارية ابؼفعوؿ 31/12/1962تطبيقا لأحكاـ قانوف 

كظلت الوظيفة العمومية في ابعزائر  إباف الفتًة الاستعمارية ،باستثناء ما يتنافى منها كالسيادة الوطنية
 ،كبؼا كاف ابؼوظف الفرنسي في 1959بزضع لأحكاـ القانوف الفرنسي للوظيفة العمومية الصادر في 

 2جاء إصلاح القانوف الوظيفي ابعزائرم متأثرا بهذا التكييف .علاقة تنظيمية قانونية بذاه إدارتو 
 ابؼتضمن القانوف الأساسي العاـ 1966 جواف02 ابؼؤرخ في 66/133من الأمر  6،فنصت ابؼادة 

كحتى في القانوف 3« .يكوف ابؼوظف بذاه الإدارة في كضعية قانونية تنظيمية»للوظيفة العمومية على انو 
كالغاية من . من أحكاـ القانوف الأساسي لوظيفة العمومية 7 في ابؼادة 2006ابعديد الصادر في 

ذلك تثبيت موظفي الإدارة كمنحهم ضمانات لاستمرارية كظائفهم كتكسبو كضعية تنظيمية قانونية 
 التًقية بالنظاـ التعاقدم صعبة جدا ،كاف ىيكل الوظيفة العمومية أفباعتبار .بذاه الإدارة ابؼستخدمة 

 . بوتاج إفُ بزصص قوم في كل ابؼهاـ
كىو ابؽدؼ الذم لا يتحقق إلا في إطار نظاـ الاحتًاؼ القائم على فكرة العلاقة التنظيمية 

 . القانونية ،ما يضمن ستَ ابؼرفق العاـ

                                                           
 66،65ابؼرجع السابق، ص: عبد العزيز السيد ابعوىرم-   1
 . 103بؼرجع السابق، صا ، سعيد مقدـ-  2
 . سابق الإشارة إليو ،1966جواف 02 ابؼؤرخ في 66/133مرسوـ رقم -  3
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يعتبر موظفا كل عوف عتُ في كظيفة » 2006 من قانوف الوظيفة العمومية 4لذا ما جاء بابؼادة 
  1« في رتبة في السلم الإدارممربظةعمومية دائمة 

فابؼشرع ابعزائرم بييل لتفضيل العلاقة التنظيمية القانونية مقارنة بالعلاقة التعاقدية إلا في نطاؽ 
ضيق ،لذا جعل مدتها بؿددة لا بزوؿ لشاغلها ابغق في الإدماج كذلك خلافا بؼا كانت بذيزه معظم 

 حيز 1966القوانتُ الأساسية الصادرة منذ دخوؿ القانوف الأساسي العاـ للوظيفة العمومية لسنة 
تنص على إمكانية إدماج الأعواف ابؼتعاقدين كابؼؤقتتُ الذين يشغلوف مناصب دائمة كذلك  التنفيذ ك

 . كلما توفرت فيهم شركط الالتحاؽ بدنصب العمل ابؼشغوؿ
 ابؼؤرخ في 79/205كما حدث في العديد من النصوص التنظيمية التي من أبنها ابؼرسوـ رقم 

 الذم بدوجبو ادمج ما يزيد عن مئة ألف عوـ متقاعد في ىياكل الوظيفة 1979 أكتوبر 10
 .2 العمومية

 ،الذم ينص في الباب التاسع منو كفي 1985 مارس 23 ابؼؤرخ في 85/59 ابؼرسوـ ك تلاه
بيكن أف يدمج الأعواف ابؼتقاعدكف الذين كظفوا »  على انو143الأحكاـ الانتقالية، لاسيما ابؼادة 

 ابؼتضمن القواعد ابؼطبقة على الأعواف 1966جواف 2 ابؼؤرخ في 66/133تطبيقا لأحكاـ ابؼرسوـ 
ابؼتعاقدين كابؼؤقتتُ في الدكلة كابعماعات المحلية كابؼؤسسات كالإدارات العمومية بناءا على طلبهم ،كفي 

بإعادة ترتيبهم حسب مدة التًقية ابؼتوسطة كفق  (يربظوف)حدكد ابؼناصب ابؼالية ابؼتوفرة كيثبتوف
 نظم 1984ديسمبر31 كذلك بعنواف 142افُ 139الشركط نفسها ابؼنصوص عليها في ابؼواد 

 .3 «1985جانفي01سرياف مفعوؿ ىذا القانوف ابتداء من 

                                                           
 ابؼتضمن القانوف العاـ للوظيفة العامة 2006جويلية 15 ابؼوافق ؿ1427 الثانية بصادل 19 ابؼؤرخ في 03-06 رقم الأمر-  1

  .2006 يوليو 16 ، ابؼؤرخة في 46،ابعريدة الربظية رقم 

 ، يتعلق بكيفيات الإدماج الاستثنائي لبعض الأعواف ابؼتعاقدين ك ابؼؤقتتُ 1979 نوفمبر 10 ابؼؤرخ في 205-79ابؼرسوـ -  2
 ابؼؤرخة 46العاملتُ في الإدارات العمومية ك ابعماعات المحلية ، كابؼؤسسات العمومية ذات الطابع الإدارم ، ابعريدة الربظية العدد 

   1196 ،ص 1979 نوفمبر 13في 
 . 105-104 ابؼرجع السابق، ص ، سعيد مقدـ- 3
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 مفهوم تقييم أداء الموظف العام : المبحث الثاني 
 بير ابؼوظف أثناء حياتو الوظيفية بأكضاع بـتلفة بىضع خلابؽا لأحكاـ تتناسب ك متطلبات 

ابغياة الوظيفية ، كللتأكد من بقاح ابعهاز الإدارم في ابقاز ابؼهاـ ك برقيق الأىداؼ ك برقيق العدالة 
بتُ ابؼوظفتُ ك إعطاء كل ذم حق حقو بىضع ابؼوظفتُ لأنظمة للتقييم ك قياس كفاءة أداء ابؼوظفتُ 
لأعمابؽم ، كيكوف قياس الأداء مدة كاحدة خلاؿ السنة قبل كضع التقرير النهائي كتستهدؼ عملية 
التقييم برقيق أىداؼ بعضها إداريا ك بعضها الآخر سلوكيا ، كتقوـ عملية التقييم عملية التقييم على 

أساس كضع معايتَ ك أىداؼ من قبل الإدارة لإيضاح مستول الأداء ابؼتوقع لكل موظف ، كابؼساعدة 
من قبل ىذه الإدارة على ابقاز ىذا العمل ك من ثم تقييم النتائج ابؼتًتبة بؽذا العمل ، كعملية تقييم 

الأداء تهدؼ بصورة عامة إفُ ضبط سلوؾ ك أداء ابؼرؤكستُ ك إبهاد الأساس ابؼوحد لابزاذ القرارات 
 .السليمة بشأنها ك اختيار الأفراد ابؼناسبتُ للأعماؿ ابؼناسبة 

من خلاؿ ىذه الأىداؼ سنتناكؿ في ىذا ابؼبحث مفهوـ تقييم الأداء الوظيفي للموظف 
العمومي حيث خصصنا مطلبتُ متتاليتُ ، فالأكؿ تطرقنا فيو إفُ مفهوـ نظاـ تقييم الأداء الوظيفي 

 .للموظف العمومي حيث تناكلنا فيو مفهوـ نظاـ تقييم ابؼوظف العاـ ك أبنيتو 
كفيما بىص ابؼطلب الثاني فسنتناكؿ فيو أىم التطورات التي مر بها نظاـ تقييم ابؼوظف العاـ في 

 .النظاـ ابعزائرم 
 مفهوم نظام تقييم الموظف العام و أىميتو : المطلب الأول 

 ىناؾ عدة تسميات أطلقها باحثوا الإدارة عن عملية نظاـ تقييم الأداء الوظيفي حيث كردت 
أبظاء بـتلفة بؽا في ابؼصادر العلمية فالبعض أطلق عليها اسم تقييم ابؼوظف ، كالبعض الآخر بظها 

قياس الكفاءة ، كآخركف أطلقوا عليها تقييم الكفاءة  ، ككذا تقييم الأداء ك ىي التسمية التي 
اعتمدناىا في بحثنا ىذا ، ك مضموف التقييم ىو ابغصوؿ على ابغقائق ك بيانات بؿددة عن أداء 
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ابؼوظف لعملو بفا يساعد على برليل ك فهم مستول الأداء ابؼنفذ ك فهم سلوؾ الفرد من خلاؿ قيامو 
 1بعملو أم تقدير مدل كفاءة الفرد لتنفيذ ابؼهاـ التي يتضمنها عملو 

كعملية تقييم الأداء عملية قدبية جدا  كصعبة حيث تعددت تعاريف الفقهاء بؽذه العملية 
كىذا لأبنية ك أىداؼ تقييم الأداء الوظيفي ك ىذا ما سوؼ نتناكؿ فيهم على الأنظمة ابؼعتمدة في 

 التقييم ك كذا عناصره
 ماىية الأداء الوظيفي وأىم التعاريف المختلفة لعملية تقييم الأداء : الفرع الأول 

مفهوـ الأداء الوظيفي عوؼ اىتماما لا نضتَ لو من حيث الدراسات ابؼتعلقة بابؼوارد البشرية 
ك ىذا في بصيع ابؼنظمات ، ك ذلك بسبب اىتماـ استخداـ ك استثمار اليد العاملة ك ىذا الاىتماـ 
الكبتَ أدل إفُ عدـ كجود تعريف موحد لعملية التقييم حيث كاف اختلاؼ الفقو في ذلك راجع إفُ 

 .نظرة كل فقيو من زاكية معينة بؽذا التقييم ك ىذا ما سوؼ نتطرؽ إليو في ىذا الفرع 
 توجد تعاريف بـتلفة ك متعددة بؼصطلح الأداء الوظيفي فقد يستخدـ تعريف الأداء الوظيفي: أولا 

 : بدعتٌ بلوغ الأىداؼ أك مدل تأدية ابؼهاـ ، ك من بتُ التعاريف نذكر ما يلي 
الكيفية التي تستخدـ بها الوحدة الإنتاجية مواردىا ابؼادية ''  بأنو تعريف عبد المليك مزىودة -

 2''ك البشرية ، في سبيل برقيق الأىداؼ المحددة 
نلاحظ من خلاؿ ىذا التعريف أنو تم النظر إفُ الأداء من منطلق ابؼعابعة الشمولية في الإدارة 

كوف أىداؼ الإدارة ابؼختلفة تتحقق بجميع مواردىا ، ك بالرغم من ذلك فإف الأداء كمفهوـ 
 .أقتصر لدل الكثتَين على ابؼورد البشرم 

القياـ بأعباء الوظيفة من ابؼسؤكليات ك الواجبات ، كفقا ''  بأنو تعريف أحمد زكي بدوي -
 .1'' للمعدؿ ابؼفركض أداؤه من ابؼوظف الكفء ك ابؼدرب

                                                           
  369  ، ص1994صافٌ عودة سعيد ، إدارة الأفراد ، منشورات ابعامعة ابؼفتوحة ، مطبعة الانتصار ، طرابلس ،  - 1
 ، جامعة بؿمد 01 ، العدد الإنسانية،بؾلة العوـ '' مفهوـ كتقييم : الأداء بتُ الكفاءة ك الفعالية ''عبد ابؼليك مزىودة ،  - 2

 . 50 ،ص 2001خيضر ، بسكرة ،
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قياـ الفرد بالأنشطة ، كابؼهاـ ابؼختلفة ، التي يتكوف منها عملو "  بأنو تعريف أحمد صقر -
"2. 

السلوؾ الذم يسهم فيو ابؼوظف في التعبتَ عن إسهاماتو في '' ككذلك يعرؼ الأداء على أنو 
برقيق أىداؼ الإدارة ، على أف يدعم ىذا السلوؾ ك يعزز من قبل الإدارة بدا يضمن النوعية ك ابعودة 

 3'' من خلاؿ التدريب
 كل ما نستخلصو من تلك التعاريف ، أف الأداء الوظيفي ىو سلوؾ أك إسهامات ابؼوظف 

 .كمسؤكليتو في إطار الوظيفة ، بفا يعزز الأىداؼ ابؼرجوة 
لقد اختلفت تعاريف تقييم الأداء  :التعاريف المختلفة لعملية تقييم الأداء الوظيفي: ثانيا 

باختلاؼ الكتاب ك الباحثتُ ك ذلك باختلاؼ زاكية نظر كل كاحد منهم ابذاه ىذه العملية ، 
 .كسنعرض فيما يلي أىم التعاريف الشائعة بؽذه العملية 

يعتبر تقييم أداء ابؼوظفتُ مظهرا من مظاىر السلطة الرئاسية ''  بأنو يعرفو ىاشمي خرفي -
يهتدم بها عند ابزاذ أم تصرؼ قانوني يتعلق بتسيتَ ابؼسار ابؼهتٍ من تثبيت ابؼوظف أك 

ترسيمو إفُ ترقيتو كبرديد مستول استحقاقو للعلاكات التحفيزية ، كإيقاع ابعزاء التأديبي عليو 
 4'' عند اقتضاء ابغاجة

                                                                                                                                                                                     
  .310 ، ص 1993أبضد زكي بدكم ، معجم مصطلحات العلوـ الاجتماعية ، مكتبة لبناف ، بتَكت ،-  1

 .50 ،ص 1979أبضد صقر عاشور ، إدارة القول العاملة ، دار النهضة العربية للطباعة ك النشر ، بتَكت ،-  2
سناء عبد الكريم ابػناؽ ، مظاىر الأداء الاستًاتيجي ك ابؼيزة التنافسية ، مطبوعات ابؼلتقى العلمي الدكفِ ، الأداء ابؼتميز -  3

  36 ، ص 2005للمنظمات ك ابغكومات ، كلية المحقوؽ ك العلوـ الاقتصادية ، جامعة كرقلة ، ابعزائر ، مارس 
 ، دار ىومة للطباعة ك النشر 3ىاشمي خرفي ، الوظيفة العمومية على ضوء التشريعات ابعزائرية كبعض التجارب الأجنبية ،ط-  4

  186-185 ، ص 2013ك التوزيع ، ابعزائر ،



  الإطار ابؼفاىيمي للموظف العاـ ك تقييم أدائوالفصل الأكؿ   
 

 
24 

تقييم أداء ''  تقييم الأداء الوظيفي على انو ويعرف الأستاذ شمس الدين بشير الشريف -
ابؼوظف للعمل ، كمسلكو ك علاقتو الوظيفية كتقدير مدل قدرتو ك صلاحيتو للقياـ بأعماؿ 

 1''ك كظائف ذات مستول أعلى 
عملية تسعى الإدارة من خلابؽا '' : تقييم الأداء الوظيفي على أنوعرف الأستاذ رشيد حباني -

ابغصوؿ على بيانات من شأنها أف تساعد على برليل ك فهم كيفيات أداء ابؼوظفتُ بؼهامهم 
الوظيفية ابؼناطة بؽم، كإعطاء تقدير بؼستول ىذا الأداء، ك من ثم العمل على تنميتو كتطويره 

''2. 
دراسة كبرليل أداء العاملتُ لعملهم ك ملاحظة ''  على أنويعرفو مصطفى نجيب شاويش -

سوكهم ك تصرفاتهم أثناء العمل للحكم على مدل بقاحهم ك مستول كفاءتهم في القياـ 
بأعمابؽم ابغالية ك أيضا للحكم على إمكانية النمو ك التقدـ للفرد في ابؼستقبل ك برملو 

 .3'' بؼسؤكليات أكبر أك ترقية لوظائف أخرل 
قياس مسابنة العاملتُ في ابقاز العماؿ التي ''  على أنو يعرفو ىلال محمد عبد الغاني حسن -

ستند إليهم ، كابغكم على تصرفاتهم ك سلوكهم أثناء العمل ، كعلى مدل التطور في أدائهم 
 .4''خلاؿ فتًة زمنية بؿددة 

عملية يتم بدوجبها تقدير جهود ابؼوظف بشكل منصف ك عادؿ ''  ىوتقييم الأداء الوظيفي -
لتجرم مكافآتو بقدر ما يعمل ك ينتج ، بالاستناد إفُ معدلات معينة يتم مقارنو أدائو الفعلي 

 .5'' بها من اجل ابغكم على مستول كفاءتو في العمل الذم يؤديو

                                                           
1
 ،مصر، الإسكندرية،ابعدارة في تقلد الوظيفة العمومية بتُ النظرية ك التطبيق ،دار ابعامعة ابعديدة ، شمس الدين بشتَ الشريف-  

  81 ،ص 2013
 . 61 ،ص2012رشيد حباني ، دليل ابؼوظف ك الوظيفة العمومية ، دار النجاح للكتاب ، ركيبة ، ابعزائر ، - 2 

  76 ، ص 1986مصطفى بقيب شاكيش ، إدارة ابؼوارد البشرية ، دار الشركؽ للنشر ك التوزيع ، الأردف ،-  3
 129،ص1998، مركز تطوير الإدارة ك التنمية ،مصر ابعديدة،2ىلاؿ بؿمد عبد الغاني حسن ، مهارات إدارة الأداء ، ط-  4
 54 ،بتَكت ،ص1997 العربية ،النهضةمدخل جديد لعافَ جديد ، دار -عبد المحسن توفيق بؿمد، تقييم الأداء-  5
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من خلاؿ التعاريف السابقة بيكن أف نستخلص بأنها تشتًؾ في مضموف موحد ك ىو عملية 
تقييم أداء ابؼوظفتُ ، ك ذلك انطلاقا من كاجباتو ك مسؤكلياتو ك كذا سلوكو ك تصرفاتو أثناء 

 العمل خاصة في بؾاؿ التحسن الذم طرأ عليو
نظاـ ربظي مصمم من أجل '' كفي النهاية بيكن صياغة تعريفا شاملا ك تقييم الأداء على أنو 

قياس ك تقييم أداء الأفراد أثناء العمل ، كذلك عن طريق ابؼلاحظة ابؼستمرة ك ابؼنتظمة بؽذا الأداء 
ك السلوؾ ك نتائجهما ، كخلاؿ فتًات زمنية بؿددة ك معركفة، كبهرم في نهاية ابؼلاحظة تقدير 

جهد ك نشاط ك سلوؾ ك بالتافِ كفاءة كل فرد على حدل ، كبشكل موضعي دكف بريز، 
لتجرم في النهاية مكافأة الفرد بقدر ما يعمل ك ينتج ، أك لتحديد نقاط الضعف في أدائو للعمل 

 .1'' على تلفها مستقبلا

 أىمية تقييم الأداء الوظيفي للموظف العام : الفرع الثاني 
 إف تقييم الأداء الوظيفي لو أبنية كبتَة في تنمية ك تطوير ابؼوظفتُ ك ابؼشرفتُ عليهم ك بوتل 

 .موقعا خاصا في إدارة ابؼوارد البشرية ك ذلك بؼعرفة جوانب القوة ك الضعف في أدائهم
كيهدؼ تقييم الأداء إفُ خدمة كل من الإدارة أك ابؼنظمة ك ابؼوظفتُ العاملتُ في نفس الوقت 

لأف التقييم ابؼوضعي بهعل ابؼوظف أكثر رغبة في إبقاز ابؼهاـ المحالة إليو لبلوغ درجات عالية من 
 .التقييم ك ىدا ما ينعكس إبهابا على الإدارة 

 .ك الآف نستعرض أبنية تقييم الأداء الوظيفي للموظف العمومي ثم أىداؼ ىذا التقييم
 تتجلى أبنية تقييم الأداء حسب الدكتور عقيلي :أىمية تقييم الأداء للموظف العام : أولا 

 :2عمر كصفي ، الذم أدرجها في النقاط التالية 

                                                           
، الأردف 1996،دار زىراف للنشر ك التوزيع ، (التصحيح- التقييم- ابؼعايتَ)الصباح عبد الربضاف ، مبادئ الرقابة الإدارية -  1

  298،ص 
  08 ، ص1976، 196عقيلي عمر كصفي ،تقييم أداء العاملتُ في ابعهاز ابغكومي ، ابؼنظمة العربية للعلوـ ، العدد -  2
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 لأنو يرل إف عملية التقييم موضوعية بفا يزيد فرص ترقيتو :إشعار الموظف بالمسؤولية  -1
 .فيزيد حس ابؼسؤكلية لدية فيزيد في بذؿ طاقات ك قدرات ىائلة ك ذلك لإرضاء رؤساءه 

 كىذا بسبب التقييم ابؼوضوعي السليم للأداء لأف :رفع الروح المعنوية للموظفين  -2
العامل في ىذه ابغالة يشعر أف جهده لا يذىب سدل ، كأنو موضع تقدير من قبل 

 .رؤساءه 
 كىذا بفضل عملية تقييم الأداء التي تساعد في :تقييم سياسات الاختيار و التعين -3

 .برديد مستويات ابؼوظفتُ العلمية ك مدل اندماجهم في العمل
 بفضل تقييم الأداء تظهر بعض نقاط الضعف في أداء :تحديد الاحتياجات التدريبية  -4

 .بعض الوظائف ك ىذا ما يوجو البرامج التدريبية للعمل ضد ىذا الضعف 
 إف نظاـ تقييم الأداء العادؿ ك ابؼوضوعي يشعر ابؼوظف :تحقيق معدل دوران العمل  -5

بأف جهوده سوؼ تكوف موضع تقدير من قبل الإدارة ك ىذا ما يؤدم بهؤلاء ابؼوظفتُ 
 .بالتمسك بعملهم ك بزفيض معدؿ دكرانو

 ك ذلك في قياـ الإدارة بتقييم الأداء ك تكوف ىذه الرقابة :تطوير الرقابة على الأداء -6
بشكل دائم ك مستمر ك ذلك حتى يتستٌ بؽا لوضع معايتَ موضوعية صحيحة للحكم 

 .على ىؤلاء ابؼوظفتُ 
 :أىداف تقييم الأداء الوظيفي للموظف العام : ثانيا 

 يتمثل ابؽدؼ العاـ لعملية تقييم الأداء التأكد من أف الأداء الفعلي يتم كفقا للمخططات        
ابؼوضوعة ك ابؼرسومة ك بالتافِ ملاحظة ك متابعة أداء ابؼوظفتُ ك سلوكهم ، كقد تستخدـ ىذه 

، كذلك كما 1العملية لأىداؼ إدارية أك لأىداؼ التوجيو ك الإرشاد أك لأىداؼ البحث العلمي 
 : يلي 

                                                           
 العامة ك القانوف الإدارم، رسالة دكتوراه، كلية ابغقوؽ ، الإدارة عبد البر ، تقدير كفاية العاملتُ بابػدمة ابؼدنية في علم فاركؽ-  1

  15، ص 1983جامعة القاىرة ، 
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 : 1 ىناؾ عدة أىداؼ إدارية يتم برقيقها من جراء التقييم نسردىا كما يلي:الأىداف الإدارية 
 .قرارات التًقية ك النقل ك بزفيض ابؼرتبة ، كبذديد العقود ك إنهائها -1
 .صرؼ ابؼكافآت التشجيعية ، كإعادة النظر في إجراءات الاستقطاب ك الاختيار  -2

 :2ك تتمثل في ما يلي : الأىداؼ ابػاصة بالتوجيو ك الإرشاد 
إبراز جوانب الضعف ك القوة في أداء ابؼوظفتُ، كإرشادىم للبرامج التدريبية أك إعادة  -1

 .التأىيل
استخداـ البيانات لأغراض التخطيط ك  الإعداد ابؼهتٍ ك ىذا ما يساعد ابؼوظف على  -2

 .معابعة أسباب ضعفو ك استغلاؿ جوانب القوة ك ىذا بعد كشفها 
 كذلك يتم باستخداـ ك استغلاؿ البيانات المجمعة عن :الأىداف الخاصة بالبحث العلمي 

الأداء في إجراء البحوث ابؼتعلقة بالوظيفة كالاختيار على أساس الصلاحية أك ابعدارة أك أم 
 .3معيار آخر ك تقييم أنظمة التًقية ك ابغوافز ك البرامج التدريبية 

 أساليب تقييم الأداء الوظيفي : الفرع الثالث 
يعتبر تقييم الأداء من النشاطات الأساسية لإدارة ابؼوارد البشرية ك ذلك في برديد جوانب 
القوة ك الضعف في أداء ابؼوظفتُ من خلاؿ الأساليب ابؼختلفة لتقييم أداء ابؼوظفتُ من أجل 
الوصوؿ إفُ الأىداؼ ابؼرجوة ، إلا أنو تواجو عملية التقييم صعوبات ك مشاكل التي برد من 

فعاليتها ، كوف تقييم الأداء حكم بشرم يصدره شخص بشأف شخص آخر ، فلا بيكن أف بىلو 
 . من ابؼشاكل ك الصعوبات ك الأخطاء

                                                           
 3أنور أبضد رسلاف، تقارير الكفاية ،دراسة لتقويم الأداء الوظيفي في القانوف ابؼقارف ك قوانتُ دكؿ بؾلس التعاكف ابػليجي ،ط-  1

. 5 ،ص2006منقحة ، مطبعة كلية ابغقوؽ ، جامعة القاىرة ،
 22 ، ص ، ابؼرجع السابقأنور أبضد رسلاف-  2
  23 ، ص ابؼرجع السابق-  3
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كقد تتعلق ىذه الأختَة سواء بالرؤساء الإداريتُ ، أك بالدارة ك نظاـ التقييم ،أك بنماذج ك عناصر 
التقييم ، كسوؼ نتطرؽ إفُ ذلك في فرعتُ متتاليتُ يتناكؿ الأكؿ أساليب تقييم الأداء الوظيفي ، 

 أما الثاني يتعلق بالصعوبات ك الأخطاء التي برد من عملية التقييم
تقييم الأداء الوظيفي ك يقصد بهذه الأساليب الوسائل التي تم اللجوء إليها كتنحصر بصفة 

إمكانية التطبيق ، توفتَ '' ، 1عامة فيما ىو تقليدم ، كتوافرىا في أساليب التقييم ك التي ىي
كأىم أساليب . ''الوقت قدر الإمكاف ، إمكانية إظهار الكفاءة ، التمتع بابؼوضوعية ك العدالة 

 :تقييم ابؼوظف العمومي نسردىا كما يلي 
 تتمثل في  الأساليب التقليدية: أولا 

 كفيو يلجأ ابؼقيم بتًتيب ابؼوظفتُ من الأفضل إفُ الأسوأ أك العكس :أسلوب الترتيب  -1
،أم تصاعديا أك تنازليا ، كذلك عن طريق مقارنة كل منهم بزملائو باستخداـ صفات 

معينة ، كابؼعرفة ابؼتعلقة بالعمل ، السلوؾ ، ابؼواظبة ، التعاكف ، كبيكن أف يكوف التًتيب 
بتحديد أفضل عنصر من ابؼوظفتُ ابػاضعتُ للتقييم ، كيضعو في أعلى قائمة التًتيب ، 
ثم يتم اختيار أسوء عنصر يوضع في أسفل القائمة ،حيث أف ىذه العملية تتكرر على 
 )بقية ابؼوظفتُ بالتدريج كيستمر ىذا العمل إفُ أف يتم الوصوؿ إفُ ترتيب بصيع الأفراد 

 .2 (التًتيب البديل
كىذه الطريقة قدبية جدا ك ىي مناسبة في حالة عدد قليل من ابؼوظفتُ ، كسهلة التطبيق ، 

كيعاب عليها عدـ ابؼوضوعية ، بسبب التقييم الشخصي للمقيم ، كىي لا تعطي نتائج كاضحة ، 
 . 3كلا بردد نقاط القوة ك الضعف للموظفتُ لأنها تعتمد على التًتيب من الأحسن إفُ الأسوأ 

 
                                                           

  57سابق ، ص اؿرجع افَعقيلي كصفي ، -  1
 53 ، ص ابؼرجع السابق-  2
 الثاني ، دار بؾدلاكم للنشر ك التوزيع ، عماف الإصدار ، 1 ابؼوارد البشرية ك تأثتَات العولة عليها ،طإدارةسناف ابؼوسوم ، -  3
  173 ،ص 2006،
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 يبين نموذج لاستمارة التقييم بطريقة الترتيب (01)شكل 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

:........... عدد ابؼوظفتُ :......       الإدارة 

يرجى ترتيب ابؼوظفتُ من ابؼرتبة الأكفُ افُ الأختَة 

إسم كلقب ابؼوظف :        ابؼرتبة 

   ........................... (ابؼوظفتُ ذك الأداء الأفضل):1ابؼرتبة 

............................     :   2ابؼرتبة 

  ............................ :     3ابؼرتبة 

  ............................ :     4ابؼرتبة 
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 تعتمد على قائمة أسئلة بأكزاف نسبية حوؿ أداء ابؼوظف تتطلب :أسلوب القوائم المرجعية  -2
الإجابة بنعم أك لا بيلأىا ابؼشرؼ ، ثم تقوـ بعد ذلك إدارة ابؼستخدمتُ بإعطاء أكزاف بؽذا 

الإجابات دكف علم ابؼشرؼ ، ك في النهاية يتم حساب النقط التي برصل عليها بجدكؿ بؿدد 
 (الإجابة بنعم أك لا  )للتقديرات كمن أىم مزايا ىذا الأسلوب أنو موضوعي ك قليل الأخطاء 

، كلا يوجد فيو بريز لأف ابؼشرؼ لا يعلم الأكزاف كلكن ما يعاب عليو أنو يتطلب ابػبرة كابعهد 
  .1ك الوقت لإعداده ك برلياه ككذلك ابؼعرفة الدقيقة لانتقاء الأسئلة التي تدؿ على الأداء 

 يبين استمارة التقييم بأسلوب قوائم المراجعة  (02)شكل رقم 
 :.............القسم 
 :............التاريخ 

 : ....................ابؼوظف 

 لا   نعم           ىل كاف إنتاجو خلاؿ السنة جيد؟ -1

 لا   نعم           ىل نوعية كدقة عملو جيدة ؟ -2

 لا   نعم           ىل حقق تعلم خلاؿ السنة؟ -3

 لا   نعم           ىل يتمتع بالطموح؟ -4

 لا   نعم           ىل ىو مواظب ك ملتزـ بالدكاـ؟  -5

''  كىو يعتمد على فكرة توزيع ابؼوظفتُ إفُ فئات حسب الأداء :أسلوب التوزيع الإجباري  -3
كمن مزاياه أنو بود من التحيز * ، كفق منحتٌ التوزيع الطبيعي للظواىر '' عافِ ، متوسط، ضعيف

                                                           
نور الدين شنوفي ، تفعيل نظاـ تقييم الأداء العامل في ابؼؤسسة العمومية الاقتصادية ،اطركحة دكتوراه دكلة ، بزصص علوـ -  1

 75 ،ص2005اقتصادية ، جامعة ابعزائر ، 
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بدعتٌ منح ابؼوظفتُ أقل أك أعلى أداء ك يقلل كذلك من التساىل ك التشدد لبعض الرؤساء كىو 
سهل التطبيق ك بسيط ك موضوعي نوعا ما ، إلا أنو يعاب عليو أنو غتَ كاقعي لأنو تفتًض توزيع 

مسبق للأداء ك كذلك ىذا الأسلوب يقضي على ركح التنافس بتُ ابؼوظفتُ ك يكوف أنسب 
، كالتافِ يفتًض أف العدد الأكبر من الأفراد قريب من ابؼتوسط ابغسابي 1للمنظمات الكبتَة 

 :كعدد قليل منهم يتم تصنيفهم ضمن الكفاءة ابؼرتفعة أك ابؼنخفض  حسب ابعدكؿ التافِ
 التقدير الذم بينح لو  مستول الكفاءة النسبة ابؼئوية للأفراد ابػاضعتُ للتقييم

 بفتاز كفاءة بفتازة  10%

 جيد جدا  كفاءة عالية % 20

 جيد كفاءة متوسطة % 40

 مقبوؿ  كفاءة مقبولة  % 20

 ضعيف  كفاءة منخفضة   10%

 
  

                                                           
عة حلب ،كلية الاقتصاد ك التجارة ، دار الكتاب ك ابؼطبوعاف ابعامعية ـعمر كصفي عقيلي ، إدارة الأفراد ، منشورات جا-  1
. 258 ،ص 1985-1986،
ىو أنو يتم التًكيز قيم أم ظاىرة حوؿ القيمة ابؼتوسطة بؽذه الظاىرة ك ينخفض عند ابعانبتُ : التوزيع الطبيعي *
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 كيتم فيو برديد معايتَ للتقييم كالتعاكف ك ابغضور كنوعية الأداء :أسلوب التدرج البياني  -4
( 20)أك  (10)افٍ حيث يتم توزيع نقاط على تلك ابؼعايتَ تبدأ بالقيمة ...ككميتو 

كأعلى قيمة كيتم بعدىا بذميع الدرجات التي برصل عليها كل موظف ، كتقارف بتُ 
 احتماؿ بريز ابؼقيم ك كذا افتًاض 2، كلكن ما يعاب على ىذا الأسلوب 1ابؼوظفتُ 

، رغم اختلافها ككذا التباين ابغاصل  (الصفات ، ابؼعايتَ )أكزاف كاحد لكل ابػصائص 
 .في التقييم من طرؼ ابؼقيم في تفستَ ابؼقياس ك كذا في درجة التشدد أك التساىل 

 : تتمثل في :الأساليب الحديثة : ثانيا 
 كفيو يتم تسجيل الوقائع ابؽامة التي سابنت :الحرجة (الأحداث  )أسلوب الوقائع  -1

إبهابا أك سلبا في أداء ابؼوظف ك تكرارىا يعطي لكل حادث كزنا حسب أبنيتها كمزياه 
أنو يعتمد أحداث كاقعية ك يقلل من بريز ابؼقيم ك تبرز نقاط قوة كضعف الأداء ك من 
عيوبو أنو يعتمد التحليل الدقيق ك ابؼلاحظة القوية للوقائع ك متابعتها حيث بهذا يصبح 

الرئيس يراقب مرؤكسو باستمرار بفا يؤدم بضجرىم ك شعورىم العدائي بكو رؤسائهم 
 .3كىذا ما يقتل ركح ابؼبادرة لديهم 

  

                                                           
  114 ،ص 2001زىتَ ثابت ، كيف تقيم أداء الشركات ك العاملتُ ، دار قباء للطباعة ك النشر ك التوزيع ، القاىرة ،-  1
  172سابق ، ص اؿرجع افَسناف ابؼوسوم ، -  2
. 181-180ابؼرجع السابق ،ص -  3
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 يبين استمارة التقييم بأسلوب الوقائع الحرجة (03)شكل رقم 
 : ........التاريخ..........                                      ابؼدير/الإدارة 

 ............أداء ابؼوظف 

 يرجى بياف فيما إذا صدرت عن ابؼوظف خلاؿ السنة ابؼاضية كقائع بؿدد إبهابية لكل عنصر من عناصر الأداء

 كقائع ذات دالات سلبية كقائع ذات دالات إبهابية 

 كاقعة مدللة التاريخ كاقعة مدللة التاريخ عنصر العمل

     الإنتاج

     التعامل

     القدرات

     ابؼواظبة

 /............                                             توقيع كاسم ابؼدير 

 كيتم باختيار قائمة معايتَ تتضمن كل منها على أربعة :أسلوب الاختبار الإجباري -2
عبارات موزعة في ثنائيتتُ أحدابنا بسثل صفتتُ إبهابيتتُ ، كالأخرل بسثل صفتتُ سلبيتتُ 

 .في الأداء 
 ك ابؼشرؼ بؾبر على اختيار ثنائية كاحدة في كل معيار ، كىذا الأسلوب بينع التحيز 

كالتعميم لأف ابؼشرؼ بههل معايتَ الأداء الفعلية كمن مساكئها أف ابؼشرؼ لا يقدـ تغذية عكسية 
 .1'' العبارات ك الأكزاف'' للمرؤكستُ ، كأف تصميم الاستمارات صعبا ك ىي تتطلب السرية 

                                                           
نوار ىاني إبظاعيل ، تقييم أداء ابؼوارد البشرية ك مدل مسابنتو في رفع أداء ابؼنشآت العامة ، مذكرة ماجيستتَ في إدارة -  1

  96 ،ص 2005الأعماؿ ، كلية الاقتصاد ، جامعة تشرين ، سوريا ،
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 يقوـ ىذا الأسلوب من التقييم على برديد الأىداؼ لكل :أسلوب الإدارة بالأىداف  -3
موظف ك بابؼقارنة بينها ك بتُ النتائج يتم تقييم الأداء ، كمن مزاياه أف ابؼوظف ىو من يقيم 
 . نفسو ك ينمي مستواه بفا يؤدم بو إفُ الإبداع ، بينما ابؼشرؼ ىنا لو دكر مساعد أك شريك

 ك مساكئ ىذا الأسلوب تتجلى في صعوبة ابؼقارنة بتُ ابؼوظفتُ ك ذلك راجع لاختلاؼ 
الأىداؼ لكل منهما ك كذلك ىذا الأسلوب يهتم بالأىداؼ الكمية القابلة للقياس ، ك يهمل 

 .1الأىداؼ النوعية الأخرل ك ىذا ما قد يؤثر في أداء ابؼوظف
 في ىذا النوع من التقييم يقوـ الرئيس ابؼباشر بوضع  :(تقارير الكفاءة)نظام تقارير الأداء  -4

تقارير دكرية تتضمن معايتَ عن صفات ك سلوؾ مرؤكسيو ابؼرتبطة بالأداء ك يتم بصع ابؼعلومات 
عن أداء ابؼوظف بؼلء الاستمارة كتعطى للمعايتَ درجات ك التي تكوف بؿددة سلفا في قوانتُ 

 الوظيفة العمومية 
 يتميز ىذا الأسلوب بالبساطة ك سهولة التطبيق كلكن يعاب عليو بذؿ جهد ككقت 

كبتَين بؼراقبة ابؼرؤكستُ للوصوؿ إفُ أدؽ التفاصيل حوا الأداء ك يزداد الأمر صعوبة عندما يكوف 
عدد ابؼرؤكستُ كبتَا ، كزيادة عن ذلك ىناؾ من ابؼشرفتُ الذين لا بوسنوف صياغة التقرير بفا 

 :3 ، كيشتًط في إعداد التقرير ما يلي2يؤدم إفُ تأكيلو إفُ التحليلات الشخصية
  

                                                           
 للموارد البشرية ، ابؼدخل لتحقيق ابؼيزة التنافسية بؼنظمة القرف ابغادم الإستًاتيجية الدين بؿمد ابؼرسي ، الإدارة ؿبصا-  1

. 437 ،ص2003 ، الإسكندريةكالعشرين ، الدار ابعامعية ، 
.  5 ، ص 164عبد الوىاب علي بؿمد ، تقييم الأداء ، دراسة برليلية ، ابؼنظمة العربية للعلوـ الإدارية ، العدد -  2
-561 ،ص 1993 ،الإسكندريةعبد العاؿ أبضد رجب ، ابؼدخل ابؼعاصر في المحاسبة الإدارية ، مؤسسة شباب ابعامعة ، -  3

565  .
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 بدعتٌ أف تكوف بـتصرة ك بسيطة ك سهلة الفهم ، مع عدـ استعماؿ :الوضوح و الدقة  - أ
 ابؼصطلحات العلمية ابؼتخصصة لصعوبة فهمها من طرؼ قارئ التقرير 

  لأف التقارير بزتلف باختلاؼ ابؼنشآت :أن تكون ملائمة للهيكل التنظيمي للمنشأة  - ب
  بدعتٌ أف تنجز بناءا على احتياجات الإدارة:أن تكون ملائمة لاحتياجات الإدارة  - ت

كبصفة عامة ك بؼعابعة ابؼساكئ التي ظهرت في الأساليب سابقة الذكر ابذهت الإدارات لتبتٍ أساليب 
 .مستحدثة ك ىي أسلوب التقييم الذاتي ك ابؼشتًؾ ، كىذا ما سوؼ نتعرض لو 

 التطورات التي مر بها نظام تقييم الموظف العمومي الجزائري:المطلب الثاني 
لقد مر نظاـ تقييم ابؼوظف العمومي في النظاـ ابعزائرم بعدة مراحل سوؼ نقسمها إفُ ثلاثة 

، ثم نظاـ (الفرع الأكؿ)133-66فركع، نتطرؽ من خلابؽا إفُ نظاـ تقييم ابؼوظف في ظل الأمر 
، ككذا نظاـ تقييم ابؼوظف في ظل الأمر (الفرع الثاني)59-85تقييم ابؼوظف في ظل ابؼرسوـ  

 .(الفرع الثالث) 06-03
  :66/133نظام التقييم في ظل الأمر : الفرع الأول

عرفت ابعزائر مباشرة بعد الاستقلاؿ فراغا تشريعيا ك تنظيميا في بـتلف المجلات بفا أدل بالدكلة      
 كابؼتضمن بسديد العمل بالقوانتُ 31/12/1962 ابؼؤرخ في157-62إفُ إصدار القانوف رقم 

-59الفرنسية إلا ما تعارض منها بالسيادة الوطنية ك في إطار الوظيفة العمومية تم عمل بالقانوف 
 كلكنو ظهرت فيو عدة نقائص لا سيما فيما يتعلق بالأحكاـ ابػاصة بالتوظيف عن طريق 144

عدـ توفر ابؼرشحتُ ابغائزين على مؤىلات في ىذا النمط من )ابؼسابقات على أساس الاختبارات 
 كالذم أعتمد التوظيف 19/07/1962 ابؼؤرخ في 503-62  كتم استصدار ابؼرسوـ ، (التوظيف

عن طريق ابؼسا بقات على أساس الشهادات كلكن بقي نفس ابؼشكل كىو عدـ كفاية ابؼرشحتُ 
 كىذا ما ،ابغائزين على الشهادات  ك بالإضافة إفُ تنامي في عدد ابؼؤسسات ك الإدارات العمومية

 كالذم حددت بدوجبو 20/06/1966 ابؼؤرخ في 66/133أدل بالدكلة إفُ استصدار الأمر 
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 كنظاـ التقييم يتكوف من نقطة مرقمة ك التقدير العاـ حيث أف ،ابؼبادئ الأساسية للوظيفة العمومية 
 : 

 33 كنصت عليها ابؼادة (20) كالنقطة (0)تنحصر بتُ النقط  :النقطة المرقمة: أولا 
 التي أحالت حق التنقيط إفُ صاحبة التعيتُ ك ذلك بناءا عن تقييم ،66/133من الأمر 

 .1رئيس ابؼصلحة أم ابؼقيم حيث يتم تبليغها إفُ ابؼوظف ابؼعتٍ
 كتكوف اللجنة ،يعكس القيمة ابؼهنية للموظف ك أداءه الفعلي  :التقدير العام: ثانيا 

 كبؽا ابغق ،ابؼتساكية الأعضاء ىي الوحيدة التي بؽا ابغق في الاطلاع عليو دكف ابؼوظف 
أيضا في طلب إعادة الفحص من جديد للنقطة ابؼرقمة لأف التنقيط لو دكرا ىاما في ترقية 

 كما يعاب عن ىذا النظاـ انو نظم ،133-66 من الأمر 34ابؼوظف طبقا للمادة 
كشركط تطبيق أحكاـ الفصل ابؼتعلق بالتنقيط كالتًقية . 33التقييم في مادة كحيدة ـ 

 كىذا ما أكدتو ابؼادة ،2 20/06/1966 ابؼؤرخ في 149-66يكوف كفقا للمرسوـ 
 . 66/1333 من الأمر 36

 بينما ابؼادة ،(20-0) على بؾاؿ النقطة السنوية149-66 من ابؼرسوـ 01ك تنص ابؼادة 
 من نفس ابؼرسوـ على طريقة التقييم كذلك بوضع بطاقة سنوية للنقط تتضمن تقدير معارفو 02

 كذلك طريق للتًقية في الدرجة حيث يتم إبلاغ (مضموف ك ىدؼ التقييم)افٍ...ابؼهنية كمؤىلاتو
 .ىذه النقط من طرؼ ابؼقيم للموظف ك الذم يستطيع أف يبدل ملاحظاتو عن ىذا التقييم

 عشرة معايتَ عن طريقها يتم قياس 03/07/1968 مؤرخة في 05ك تضمنت التعليمة رقم 
الوضعية ابؼهنية للموظف لا سيما بناء على مستول السلك الذم ينتمي إليو كطبيعة الأعماؿ 

 .التابعة بؼهامو ك كذا ابؼسؤكلية ابؼرتبطة بالوظيفة التي بيارسها
                                                           

  .سابق الإشارة إليو ، 1966 جواف 02 ابؼؤرخ في 133-66 الأمر من 33ابؼادة -  1
 .سابق الإشارة إليو ، 1966 جواف 02 ، ابؼؤرخ في 149-66ابؼرسوـ رقم -  2
-66 ابؼرسوـ رقم إفُ شركط تطبيق أحكاـ الفصل ابؼتعلق بالتنقيط ك التًقية أحالت قد 133-66 الأمر من 36ابؼادة -  3

 (ملغى) 149



  الإطار ابؼفاىيمي للموظف العاـ ك تقييم أدائوالفصل الأكؿ   
 

 
37 

  :59-85نظام التقييم في ظل المرسوم رقم : الفرع الثاني
 تم العمل بو بؼدة 133-66       على الرغم من أنو أكؿ قانوف أساسي للوظيفة العمومية فاف الأمر 

 كىذا ما أدل ،كبتَة إلا انو فَ يساير التطورات ابغاصلة في المجتمع سواء الاقتصادية أك الاجتماعية 
 ابؼتضمن القانوف العاـ للعامل الذم كحد عافَ الشغل كلكن سرعاف ما 12-78إفُ صدكر القانوف 

 لاف تنظيم كافة جوانب علاقات العمل في كل من 1تبتُ استحالة تطبيق إحكامو بصفة عادية 
الوظيفة العمومية كالقطاع الاقتصادم كاف يتطلب كما ىائلا من النصوص التنظيمية لتحديد كيفيات 

 حيث فَ يدـ إلا سبع سنوات إلا أف تم بدقتضيات ،تطبيق أحكاـ القانوف الأساسي العاـ للعامل 
 كمتضمن القانوف ، 23/03/1985 ابؼؤرخ في 59-85 منو استصدار ابؼرسوـ رقم 02ابؼادة 

 :ك نظاـ التقييم في ظلو نوجزه كما يلي،الأساسي النموذجي لعماؿ ابؼؤسسات ك الإدارات العمومية 
 ُتعرض ىذا القانوف بؼسالة ابؼهتٍ للموظف في بابتُ منفصلت: 
ترقية من نفس  )تناكؿ الفصل الثاني من الباب الرابع القواعد ابؼتعلقة بالتًقية  -1

 السلك أك من السلك إفُ السلك الذم يعلوه 
 )تناكؿ الفصل الثالث من الباب ابػامس القواعد ابؼتعلقة بتعويض ابػبرة ك التًقية  -2

  منو85 إفُ 83ك ذبك في ابؼواد  (التًقية في الدرجة 
  59-85مضموف الفصل الثاني من الباب الرابع للقانوف 

 منو تعرؼ التًقية سواء من نفس السلك أك من سلك افُ آخر ك تبتُ 54بقد ابؼادة 
 .2كذلك الطرؽ التي تتم التًقية ضمنها 

 59-85مضموف الفصل الثالث من الباب ابػامس للقانوف 
  تعرؼ تعويض ابػبرة 59-85 من ابؼرسوـ 71بقد أف ابؼادة 

                                                           
 13سابق ، ص اؿرجع افَرشيد حباني ، -  1

 .سابق الإشارة إليو ، 59-85 من ابؼرسوـ رقم 54انظر ابؼادة -  2
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ما يستفيده ''  تنص على تعويض ابػبرة بأنها 59-85 من ابؼرسوـ 71حيث أف ابؼادة 
ابؼوظف الذم تتغتَ رتبتو الأصلية طواؿ السنوات ابؼوالية لتاريخ توظيفو مكافأة عن أقدمية تقوـ 

  أدناه 85 إفُ 72طبقا لأحكاـ ابؼواد من 
( 85،84،83ابؼواد )كقد خصص ىذا ابؼرسوـ ثلاث مواد لتنقيط ابؼوظفتُ كتقييم أدائهم 

أدرجها في الفصل الثالث من الباب ابػامس ابؼتعلق بتعويض ابػبرة ك التًقية ك لكن فَ يتم 
تبياف كيفية تطبيقها من طرؼ السلطة ابؼكلفة بالوظيفة العمومية ك ىذا ما أدل بالعمل 

 ابؼؤرخة في 05 ك التعليمة رقم 20/06/1966:  ابؼؤرخ في 66/149بأحكاـ ابؼرسوـ 
  ابؼتعلقة بالنظاـ ابعديد لتنقيط ابؼوظفتُ كترقيتهم 03/07/1968
 من نفس ابؼرسوـ الاستمارة السنوية لتقييم الأداء ك يعتمد التقييم على عنصرين 84بردد ابؼادة 

 :متكاملتُ بنا 
 بيثل العلامة السنوية التي يتحصل عليها ابؼوظف إثر عملية التنقيط ك التي :عنصر رقمي  -

  84بىضع بؽا طبقا بؼا نصت عليو ابؼادة 
( 20)ك  (0) يتًاكح من بتُ 05 حسب ما نصت عليو التعليمة رقم :مجال النقطة السنوية  -

 ( .10)ك  (0) حددىا ما بتُ 84 في مادتو 59-85بينما ابؼرسوـ رقم 
 على ابغقوؽ ابؼكفولة للموظف فيما بىص النقطة 149-66 من ابؼرسوـ 03تنص ابؼادة 

بينما تلك ابغقوؽ لو ترد 1ابؼمنوحة لو حيث بإمكانو تقديم ملاحظات أك طلب توضيحات 
  ما عدل ابؼلاحظات التي بيكن أف يقدمها ابؼوظف 59-85في ابؼرسوـ 

  :03-06نظام التقييم في ظل الأمر : الفرع الثالث 
 ك ابؼبادئ ابعديدة 1989إف التغيتَات السياسية التي عاشها المجتمع ابعزائرم بصدكر دستور        

التي كرسها كالدبيقراطية ك التعددية ، ك إعطاء مفهوما جديدا للدكلة ك التحولات الاقتصادية أثرت 
على الوظيفة العمومية ،حيث أصبحت ملزمة باف تستَ كفقا لتك ابؼفاىيم لكي تصبح فعالة بذسد 

                                                           
 . سابق الإشارة إليو ، 149-66 من ابؼرسوـ 03انظر ابؼادة -  1
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 ك 133-66حقوؽ موظفيها ، بالإضافة إفُ ذلك بقد بؿدكدية القوانتُ السابقة بدءا من الأمر 
 الذم يعتبر 59-78اتساـ النظاـ القانوني للوظيفة العمومية بالغموض بالإضافة إفُ أف ابؼرسوـ رقم 

الضمانات ''  منو تنص صراحة على أف 26ؼ 122خرقا صارخا لأحكاـ الدستور لاف ابؼادة 
 .1''الأساسية للموظفتُ ، كالقانوف الأساسي العاـ للوظيفة العمومية تدخل ضمن المجاؿ التشريعي

كانطلاقا من ىذه الاعتبارات قامت ابعزائر بعدة بؿاكلات لإصلاح ابؼنظومة الإدارية ، 
 تم إنشاء بؾموعة عمل كزارية كلفت بإعداد تقرير شامل حوؿ كاقع 1987حيث في سنة 

 12/01/1988 ابؼؤرخ في 01-88الإدارة العامة حيث تزامن ىذا العمل مع صدكر القانوف 
 ابؼصادقة على قانوف 1990ابؼتعلق بإصلاح ابؼؤسسات العمومية الاقتصادية ، كبست سنة 

 كذلك للفصل بتُ قطاع 2 ، ابؼتعلق بعلاقات العمل 21/04/1990 ابؼؤرخ في 90-11
الوظيف العمومي كالقطاع الاقتصادم ، كقد جاء في عرض الأسباب ابؼرفق بدشركع القانوف عن 

 : عافً نظاـ تقييم ابؼوظف كذلك ما سوؼ نبينو03-06 كالأمر 3الأىداؼ الأساسية لو
ابؼسار ابؼهتٍ '' إف تقييم الأداء الوظيفي جاء في الفصل الرابع ابؼعنوف برت اسم تنظيم

 ابؼؤرخ في 03-06 من الأمر 103 إفُ 97، حيث نصت على التقييم ابؼواد من '' للموظف
بىضع كل موظف أثناء مساره ابؼهتٍ، ''  على انو 97 ، حيث نصت ابؼادة 15/07/2006

 . ''إفُ تقييم مستمر ك دكرم يهدؼ إفُ تقدير مؤىلاتو كفقا بؼناىج ملائمة
 4منو100إف ابؼشرع فَ بودد طبيعة مناىج التقييم كلكن نستشف ذلك من خلاؿ ابؼادة 

                                                           
  35سابق ، ص اؿرجع افَ ، 1996 التعديل الدستورم لسنة إفُانظر -  1
 ، بتاريخ 17 ك ابؼتعلق بعلاقات العمل ، ابعريدة الربظية رقم 1990 افريل 21 ابؼؤرخ في 11-90القانوف رقم -  2

 .، ابؼعدؿ كابؼتمم  25/04/1990
  24 ، ص 2006 ، بؾلس الأمة ، نوفمبر 14بؾلة الفكر البربؼاني ، العدد -  3
سابق  اؿرجع افَ ، 03-06 الأمر-  4
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التًقية في : يهدؼ تقدير ابؼوظفتُ إفُ'' على انو 03-06من الأمر 98كما جاء في ابؼادة 
الدرجات ،التًقية في الرتبة، منح امتيازات مرتبطة بابؼردكدية ك برستُ الأداء ، منح الأكبظة 

 .''التشريفية ك ابؼكافآت
. 1 من نفس الأمر على ابؼعايتَ ابؼوضوعية التي يتًكز عليها في تقييم ابؼوظف99كنصت ابؼادة 

 بقد أنها تنص على آجاؿ التقييم ك مسؤكلية التقييم، كفيما بىص 101كبالرجوع إفُ ابؼادة 
نقطة التقييم بهب أف تبلغ إفُ موظف ابؼعتٍ ك الذم لو كامل ابغرية في تقديم تظلما بشأنها 

على اللجنة ابؼتساكية الأعضاء ابؼختصة ك التي بدكرىا بيكنها اقتًاح مراجعتها ، علما أف 
استمارة التقييم برفظ في ملف ابؼوظف ، ك تطبيق أحكاـ ىذا الفصل يرجع إفُ التنظيم كىذا 

 2: كبفا يلاحظ أف الأمر جاء بدا يلي 03-06 من الأمر 104ك102كفقا للمواد 
 .إجراء متعلق بدنح الأكبظة التشريفية ك ابؼكافآت كىي مستجدات جديدة -1
 .إدراج مصطلح التقييم بدؿ التنقيط -2
تنمية الأىداؼ كذلك لاف ابؽدؼ من التقييم ليس الوقوؼ على ابؼستول ابغقيقي  -3

لأداء ابؼوظفتُ ك برديد نقاط القوة كالضعف فحسب بل الاعتماد على ما يسمى 
 .بدخرجات أك بنتائج التقييم كذلك لابزاذ التدابتَ

اعتماد معايتَ موضوعية لتقدير كيفيات أداء ابؼوظف بدهامو بابزاذ مقياس كاحد  -4
  3للتقييم

كلعل آخر نص قانوني في بؾاؿ تقييم ابؼوظف العاـ في النظاـ ابعزائرم ىو ابؼرسوـ التنفيذم رقم  
 . ك ىو بؿل دراستنا للفصل الثاني 2019 مام 27 ابؼؤرخ في 19-165

                                                           
 .سابق الإشارة إليو ، 03-06 الأمر من 99انظر ابؼادة -  1
 .  62سابق ، ص اؿرجع افَرشيد حباني ، -  2
 .سابق الإشارة إليو ، 03-06 من الامر 99ابؼادة -  3
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 ىو أكؿ نص قانوني مستقل من حيث القول الإلزامية 165-19 إف ابؼرسوـ التنفيذم رقم 
بدرجة مرسوـ تنفيذم ، تناكؿ ىذا ابؼرسوـ تقييم ابؼوظف العاـ حيث أف بصيع الأحكاـ التنظيمية التي 

نظمت عملية تقييم ابؼوظفتُ جاءت في شكل مواد تضمنتها القوانتُ الأساسية العامة ، إضافة إفُ 
 .بؾموعة من التعليمات ، ابؼذكرات ك ابؼراسلات التي كضحت كيفية تطبيق ىذه الأحكاـ 

 : إف ىذا النص مقسم إفُ بطسة فصوؿ ىي 
 ؛أحكاـ عامة  -
 ؛معايتَ التقييم -
 ؛ستَ عملية التقييم  -
 ؛أىداؼ التقييم  -
 :أحكاـ ختامية، كىو ما دفعنا إفُ تقسيم ىذا الفصل إفُ مبحثتُ بعنواف  -
  ك معايتَ التقييم 165-19نطاؽ تطبيق أحكاـ ابؼرسوـ التنفيذم رقم  -
 ستَ عملية التقييم ك أىدافو  -
   

  



 

 

 

 

 

 الفصل الثاني
 

نطاؽ تطبيق أحكاـ ابؼرسوـ التنفيذم  
 كمعايتَ التقييم 165-19رقم
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  165-19نطاق تطبيق أحكام المرسوم التنفيذي رقم  : المبحث الأول 
-19 تم تقسيم ىذا ابؼبحث إفُ مطلبتُ تناكؿ الأكؿ الأحكاـ العامة للمرسوـ التنفيذم رقم 

 .، بينما تناكؿ ابؼطلب الثاني معايتَ التقييم165

  165-19الأحكام العامة للمرسوم التنفيذي رقم : المطلب الأول
بىضع بصيع ابؼوظفتُ إفُ تقييم دكرم ك مستمر يهدؼ إفُ تقدير مؤىلاتهم ابؼهنية كفقا لرتب  

انتمائهم ك النشاطات ابؼسندة إليهم ، غتَ أف ابؼوظف بيكن أف يتواجد في كضعيات قانونية في 
 . 1كيفية التكفل بها  165-19مؤسسات أك إدارات أخرل ، حيث بتُ ابؼرسوـ التنفيذم 

 كحيث تناكؿ ابؼشرع كيفية التقييم في ىذه الوضعيات القانونية التي قد يتواجد فيها ابؼوظف 
خلاؿ مسار حياتو ابؼهنية ك التي قد تعلق ابػدمة أك تدفعو إفُ بفارسة أك يتواجد في إدارة أخرل غتَ 

 .إدارتو الأصلية بدناسبة أداء مهامو
 .  ىذا ما سنتناكلو في ىذا ابؼطلب إضافة إفُ دكر اللجاف الإدارية متساكية الأعضاء

 تقييم الموظفين الموجودين في وضعيات قانونية قيد الخدمة : ولالفرع الأ
 بالنسبة تقل درجة لا التي العمومي ابؼوظف حياة في الأساسية القانونية الوضعيات لأبنية نظرا

 أكؿ منذ بالغا اىتماما أعطاىا العابؼية التشريعات بقية غرار ابعزائرم كعلى فابؼشرع العمومية، للإدارة
مركرا بالقانوف  ابؼنواؿ ذلك على كاستمر 133-06العمومية الأمر  الوظيفة بدجاؿ خصو قانوف
 الأمر نفس من 127 ابؼادة ك باستقرار نص ابؼفعوؿ سارم 03-06 الأمر إفُ كصولا 85-59

 كضعية الانتداب، كضعية بابػدمة، كضعية القياـ" في تتمثل كالتي القانونية الوضعيات عددت بقدىا
الوطنية،  ابػدمة ، ككضعيةالاستيداع على الإحالة كضعية الإطار، خارج

  

                                                           
 ابعريدة ، ، بودد كيفيات تقييم ابؼوظف2019 مام 27 ، ابؼؤرخ في 165-19  رقم من ابؼرسوـ التنفيذم03 ك02ابؼادة -  1

  . 2019 جواف 09 الصادرة بتاريخ 37الربظية العدد 
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 حسن على المحافظة تقتضيها استثنائية كضعية الانتداب كضعية إف:وضعية الانتداب :أولا 
 سواء لأبنيتها ك نظرا إليو ابؼنتدب العاـ ابؼرفق لدل لاسيما1ك اطراد  بانتظاـ العامة ابؼرافق ستَ

 بالفصل ابعزائرم  ابؼشرع خصها فقد العمومي للموظف أك إليها كابؼنتدب )أيضا الأصلية( للإدارتتُ
 من  133رقم  ابؼادة بو جاءت ما حسب  كالانتداب03-06الثاني من الباب السادس من الأمر 

 مع الأصلية إدارتو أك الأصلي سلكو خارج يوضع الذم ابؼوظف حالة ىو الذكر السابق القانوف
 في التقاعد كفي الدرجة كفي التًقية كفي الأقدمية من حقوقو من السلك ىذا في ستفادتو ا مواصلة
 . 2 إليها ينتمي التي العمومية الإدارة أك ابؼؤسسة

 ما كىو حقا الانتداب اعتبر فإنو ذلك على زيادة 133-66 الأمر عليو نص ما تقريبا كىو
 . 3منو 43 ابؼادة عليو نصت

-06 – الأمر عليها نص التي الدائرة تلك عن بىرج فلم  59-85 للمرسوـ بالنسبة كأيضا
 الضركرة حالة في تلقائيا ابؼنتدب ابؼوظف أف على منو 97 ابؼادة نصت ذلك على زيادة  03

 .4الأقدمية إفُ كإضافة الأقل على الأصلية رتبتو أساس على أجره يتقاضى
فَ تكن ىذه الوضعية معركفة في ظل قوانتُ الوظيفة العمومية :وضعية خارج الإطار : ثانيا 

 ، كيقصد بها ابغالة التي بيكن أف يوضع 03-06السابقة ، حيث تم استحداثها بدوجب الأمر 
 من الأمر 135فيها ابؼوظف بطلب منو استنفاذ حقوقو في الانتداب في إطار أحكاـ ابؼادة 

يتقاضى ابؼوظف "  منو على 142 ، في كظيفة لا بوكمها ىذا الأمر ، كنصت ابؼادة 06-03
الذم يوجد في كضعية خارج الإطار راتبو ، كيتم تقييمو من قبل ابؼؤسسة آك ابؽيئة التي كضع 

 . 165-19 من ابؼرسوـ التنفيذم رقم 03،كنفس ابؼبدأ أكدتو ابؼادة " لديها في ىذه الوضعية 
  

                                                           
  44كماؿ ربضاكم ، تأديب ابؼوظف العاـ في القانوف ابعزائرم ، دار ىومة للطباعة ك النشر ، الأبيار بوزريعة ، ابعزائر، ص -  1
  .سابق الإشارة إليو ، 03-06 من الأمر 133ابؼادة -  2
 .سابق الإشارة إليو ، 133-66 الأمر من 47ابؼادة -  3
 .سابق الإشارة إليو ، 59-85 من ابؼرسوـ 97ابؼادة -  4
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 تقييم الموظفين الموجودين في وضعيات قانونية تعلق علاقة العمل: الفرع الثاني 
 نظاـ الوظيفة العمومية ذات البنية ابؼغلقة ، 133-66 اعتمد ابؼشرع ابعزائرم منذ الأمر 

الذم يقوـ على العلاقة اللائحية التنظيمية بتُ الإدارة ك ابؼوظف، كنظاـ ابؼسار ابؼهتٍ ابػاضع لقانوف 
أساسي ينظم كل ما يتعلق بحياتو ابؼهنية ، ابتداء من التحاقو بالوظيفة إفُ غاية انتهاء ابػدمة بالطرؽ 

 القانونية 
 كقد تواجو حياة ابؼوظف ظركؼ استثنائية أثناء مساره ابؼهتٍ تتطلب تفرغو التاـ للانشغاؿ بها 

 ، ك الإبؼاـ بدقتضياتها التي قد تعتًم ابؼوظف العاـ ككضعها في إطار قانوني 
 السارم ابؼفعوؿ على الوضعيات الأساسية 03-06 كقد نص ابؼشرع ابعزائرم في الأمر 

للموظف العاـ في الباب السادس منو ، كحددىا بخمس كضعيات ، خصص لكل كضعية فصل ، 
 سنتطرؽ للوضعيات التي تعلق علاقة العمل ،الاستيداع ، ابػدمة الوطنية ، العطلة ابؼرضية طويلة ابؼدل 

 من الأمر 145عرؼ ابؼشرع ابعزائرم الإحالة على الاستيداع في نص ابؼادة :الاستيداع:أولا 
تتمثل الإحالة على الاستيداع في الإيقاؼ ابؼؤقت لعلاقة العمل  ك تؤدم ىذه  "06-03

الوضعية إفُ إيقاؼ راتب ابؼوظف ك حقوقو التي اكتسبها في الاقدمية ك التًقية في الدرجات  ، 
كفي التقاعد ، غتَ أف ابؼوظف بوتفظ في ىذه الوضعية بابغقوؽ التي اكتسبها في رتبتو الأصلية عند 

، كعليو فلا بيكن تقييم ابؼوظف المحاؿ على الاستيداع كونو في 1"تاريخ إحالتو على الاستيداع 
 حالة توقف عن النشاط غتَ انو بوتفظ بتنقيطو السنوم السابق لإحالتو على الاستيداع 

 ابعهة ابؼخولة صلاحية التقييم في حالة ابػدمة 03-06فَ يبتُ الأمر :الخدمة الوطنية :ثانيا 
 نصت على انو يؤخذ في ابغسباف 165-19 من ابؼرسوـ التنفيذم 03الوطنية ،غتَ أف ابؼادة 

 تقييمو للسنة التي سبق إحالتو على ىذه الوضعية 
تعتبر كضعية خاصة يكوف فيها ابؼوظف في حالة توقف  :العطلة المرضية طويلة المدة : ثالثا

عن ابػدمة بسبب مرض أك حادث أك إصابة ، كما أف إثبات ىذه الوضعية بزضع لرقابة مصافٌ 
الصندكؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي ،التي تؤشر على شهادة إحالة ابؼوظف على العطلة ابؼرضية 

 2 طويلة الأمد
                                                           

 .سابق الإشارة إليو ، 03-06 من الأمر 145 ابؼادة  1
  . ،الصادرة عن ابؼديرية العامة للوظيفة العمومية24/09/2013: ، ابؼؤرخة في 9595ابؼراسلة رقم -  2
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 ابؼوظف ابؼوجود في ابغالات ابؼشار 03-06 من الأمر 129من جهة أخرل اعتبرت  ابؼادة 
في كضعية خدمة ، غتَ أنو يتعذر على  (عطلة الأمومة ،عطلة مرضية أك حادث عمل)إليها 

السلطة ابؼؤىلة تقييم ابؼوظف بصفة موضوعية خلابؽا لأنها فتًات عمل غتَ مؤداه فعليا بفا يؤدم 
 إفُ إجحاؼ في حقو بالنسبة بؼساره ابؼهتٍ 

 كحفاظا على حقوؽ ابؼوظف من جهة ك بذنبا لأم إجحاؼ في تقييمو من جهة 
 .  1أخرل ، فانو ينبغي اعتماد آخر تنقيط للموظف ، قبل كضعو في إحدل ابغالات ابؼذكورة أعلاه

 دور اللجان الإدارية المتساوية الأعضاء :الفرع الثالث 
خوؿ ابؼشرع اللجاف الإدارية ابؼتساكية الأعضاء الاطلاع على النقطة ابؼرقمة 

كالتقدير العاـ للموظف، ىذا الأختَ لا بيكنو الاطلاع على التقدير العاـ ، فإذا كاف 
تنقيطو غتَ مرضي بيكنو تقديم تظلم إفُ اللجنة التي ينحصر دكرىا في طلب إعادة النظر في 

 من الأمر 33النقطة ابؼمنوحة لو إفُ السلطة صاحبة صلاحية التنقيط ، حيث نصت ابؼادة 
يطلع ابؼعتٍ على نقطة ابؼرقمة ، أما التقدير العاـ فلا تطلع عليو إلا '': على انو66-133

اللجنة متساكية الأعضاء ابؼختصة، ك التي بيكن بؽا أف تطلب فحصا جديدا للنقط ابؼرقمة 
 حيث جاء فيها 149-66 من ابؼرسوـ رقم 03/02، ك ىو نفس ابؼبدأ الوارد في ابؼادة 

 .''تستطيع اللجنة ابؼتساكية الأعضاء طلب إعادة النظر في النقط ابؼرقمة '' :
 فلم يتطرؽ إفُ دكر اللجاف ابؼوظفتُ في بؾاؿ التقييم في ابؼادتتُ 59-85أما ابؼرسوـ 

 بابعديد فيما بىص دكر اللجنة في عملية التقييم ،إذ 03-06 كما فَ يأت الأمر رقم 85،84
الذم بيكنو أف يقدـ بشأنها تظلما إفُ اللجنة الإدارية ابؼتساكية ... ''  منو على102نصت ابؼادة 

 165-19، كىو نفس ابغكم الذم تبناه ابؼرسوـ التنفيذم ''الأعضاء ابؼختصة التي بيكنها مرجعتها
التي بيكنها بناء على طلب ابؼعتٍ ، اقتًاح مراجعتها على السلطة التي بؽا ... '' منو 11في ابؼادة 

 .''صلاحية التعيتُ

                                                           
1
 . ،الصادرة عن ابؼديرية العامة للوظيفة العمومية27/11/2013: ، ابؼؤرخة في 1076ابؼراسلة رقم -  
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كعليو من خلاؿ التطرؽ إفُ دكر اللجنة الإدارية ابؼتساكية الأعضاء في بؾاؿ التقييم بللص افُ 
القوؿ أف الدكر الذم تلعبو اللجنة في عملية التقييم لا يعدك أف يكوف بؾرد دكر ىامشي، يتمثل في 

إبداء الرأم ك ابؼشورة للسلطة صاحبة صلاحية التعيتُ من أجل إعادة النظر ك فحص ك مراجعة 
النقطة ابؼمنوحة للموظف ،فلا يكتسي رأيها طابعا إلزاميا ، كىو ما بهعل دكر اللجنة لا يشكل 
 :ضمانة للموظف في ابغصوؿ على تقييم موضوعي حيادم لأدائو ، كذلك راجع للنقائص التالية 

ىيمنة الإدارة على ابؼوظفتُ أثناء الاجتماعات ، إذ ينص القانوف على ترأس السلطة  -
 .ابؼوضوعة على مستواىا اللجنة لاجتماعاتها كبؽا صوت مرجح

اجتماعات اللجنة سرية ، كىو ما يضعف من شفافيتها ك يزعزع ثقة ابؼوظفتُ كيبعث عدـ  -
 .الارتياح  في أنفسهم

 نقص خبرة بفثلي الإدارة ك ابؼوظفتُ في بؾاؿ أعماؿ اجتماعات اللجنة -
قلة اجتماعات اللجنة ، حيث بذتمع مرتتُ في السنة ك تعافً ملفات عديدة متعلقة بالتًسيم،  -

، كىو ما بهعل طلب ابؼوظف إعادة النظر في النقطة ابؼمنوحة لو أمرا غتَ ... التًقية ،التأديب
 .مرغوب فيو ك يلقى إبنالا من طرؼ اللجنة

ضعف تكوين ك تأىيل بفثلي ابؼوظفتُ على مستول اللجنة فيما بىص إجراءات التنقيط -
كىو ما يؤثر على بضايتهم ك دفاعهم عن حقوؽ ابؼوظف في ابغصوؿ على تنقيط موضوعي 

كعادؿ ، ك بالرغم من أبنية دكر اللجاف متساكية الأعضاء كفاعل أساسي في عملية التنقيط فإف 
رأيها يبقى استشاريا ، ك بالتافِ فالإدارة غتَ ملزمة بالأخذ بو ، كمع غياب طرؼ فعلي يدافع عن 

 بالإضافة افُ ذلك فانو بيكن للسلطة 1حقوؽ ابؼوظف قد يكوف ابؼوظف عرضة لتعسف الإدارة
التي بؽا صلاحية التعيتُ إشراؾ ابؽياكل الاستشارية ابؼتمثلة في اللجنة الإدارية متساكية الأعضاء 

 . 2ابؼشاركة في إعداد مناىج التقييم

                                                           
  468-467سابق ، ص اؿرجع افَذبيح عادؿ ،-  1
 .سابق الإشارة إليو ، 165-19  رقم  من ابؼرسوـ التنفيذم04ابؼادة -  2
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لتقييم امعايير: المطلب الثاني  
إف تقييم ابؼوظف بىضع إفُ معايتَ تقييم عامة ك معايتَ تقييم منصوص عليها في القوانتُ  

الأساسية ابػاصة ، حيث سنتناكؿ في الفرع الأكؿ ابؼعايتَ العامة للتقييم بينما نتناكؿ في الفرع الثاني 
 معايتَ التقييم ابػاصة ابؼنصوص عليها في القوانتُ الأساسية

 المعايير العامة للتقييم :الفرع الأول
: عشرة معايتَ ىي بقدىا قد تضمنت  1968 جويلية 02 ابؼؤرخة في 05رقم بالرجوع إفُ التعليمة 

 القدرة البدنية -
  ك ابؼواظبة الانضباط -
  ابػدمةتأدية -
 ابغرص على تنفيذ العمل -
  السرعة في التنفيذ -
 ةابؼعارؼ ابؼهتٍ -
 ركح ابؼبادرة -
 ابؼنهجية كالتنظيم  -
 التحكم ك القيادة -
 ةبابؼراؽ -

-06 من ابؼرسوـ التنفيذم قد فصلت معايتَ التقييم التي كانت بؾملة في الأمر 05إف ابؼادة 
 ، بهذا التقييم قد استحدث معايتَ جزئية داخل كل معيار عاـ ، كىذه ابؼعايتَ في اغلبها قابلة 03

 1:للقياس ك التقدير حيث تضفي ابؼوضوعية ك الفعالية على العملية تتمثل في 
 

                                                           
 .سابق الإشارة إليو ، 165-19  رقم  من ابؼرسوـ التنفيذم05ابؼادة -  1
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كاجبات  :احترام الواجبات العامة و الواجبات المنصوص عليها في القوانين الأساسية  : أولا
ابؼوظف ىي الالتزامات القانونية التي ينبغي عليو احتًامها ، كالواجبات العامة ىي تلك الالتزامات 

 افُ تلك الواجبات التي بهب بالإضافة ، العمومية العاـ للوظيفة الأساسيابؼنصوص عليها في القانوف 
 مادة تتمحور 15احتًامها، كخصص بؽا القانوف الأساسي العاـ للوظيفة العمومية  موظفعلى كل 

أك الامتناع عن القياـ بأفعاؿ أخرل كما أف بعض القوانتُ الأساسية قد /حوؿ إلزامية القياـ بأفعاؿ ك
أضافت بعض الواجبات بؼوظفيها نظرا لطبيعة مهامها ك كذلك بغساسية ابؼيادين التي تتدخل فيها ك 
مثاؿ ذلك أسلاؾ الأمن ك ابعمارؾ ،ارتداء الزم الربظي ك بضل بطاقة التفويض أك البطاقة ابؼهنية ، 

 :حيث يرتكز التقييم على الصفات التي بهب أف يتحلى بها ابؼوظف ك ابؼتمثلة في 
 الأمانة ك عدـ التحيز -
 تنفيذ ابؼهاـ ابؼوكلة إليو  -
 الالتزاـ بالتوقيت ك الانضباط  -
 السلوؾ المحتـً ك ابؼسئوؿ  -
 اللباقة في علاقتو مع ابؼسئولتُ السلميتُ ك زملائو في العمل ك مرؤكسيو ك ركاد ابؼرفق العاـ  -

تقييم الكفاءة ابؼهنية يستند إفُ إعطاء أحكاـ حوؿ ابػصائص ابؼهنية التي :الكفاءة المهنية : ثانيا
بيتلكها ابؼوظف ، كىناؾ معايتَ للتحكم في الكفاءات ، فعندما يثبت ابؼوظف قدرتو على ابقاز مهمة 
معينة بنجاح فيمكن اعتبار انو يتحكم في الكفاءات الضركرية لإبقاز ابؼهمة ، كيتم الوقوؼ عليها من 

 : خلاؿ تقييم العناصر التالية 
 التحكم في ميداف النشاط ك ابؼناىج ك التقنيات ك الإجراءات ذات الصلة  -
 قدرات التحليل ك التلخيص كحل ابؼشاكل  -
 قدرات التعبتَ الكتابية ك الشفاىية  -
 قدرات الاستباؽ ك التكيف ك الابتكار  -
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 الفعالية ىي درجة بلوغ الأىداؼ ابؼسطرة ، كمدل الاستجابة  :الفعالية و المردودية: ثالثا 
 بغاجات ابؼرتفقتُ ك النتائج المحصلة على ابؼدل ابؼتوسط ك البعيد 

 أما ابؼردكدية فابؼقصود بها كيفية بلوغ النتائج بالوسائل ابؼتاحة ك طرؽ تنظيم العمل فباستعماؿ 
نفس الوسائل من طرؼ موظفتُ بـتلفتُ بيكن الوصوؿ إفُ نتيجتتُ متباينتتُ كبالتافِ بيكن القوؿ 
في ىذه ابغالة باف ابؼوظف الذم حصل على نتائج أفضل من زميلو باستعماؿ نفس الوسائل بأف 
مردكده عافِ ، حيث أف التقييم بهب أف يراعي برقيق الأىداؼ المحددة ك الفعالية في تأديتها كفقا 

 للرزة الزمنية المحددة 
على ابؼوظف أف يتسم بسلوؾ لائق ك بؿتـً في تصرفاتو مع زملائو في العمل :كيفية الخدمة : رابعا 

، كمع مستخدمي ابؼرفق العاـ ، ك أف يتقن أداء ابؼهاـ ابؼوكلة إليو ، كذلك مع احتًاـ القوانتُ ك 
التشريعات ك التنظيم ك اللوائح الداخلية التي بردد علاقات العمل ، كىي معايتَ تقنية تلمسها 

السلطة السلمية في ابؼوظف من خلاؿ انسجامو في العمل ابعماعي ك قدرتو على التواصل ك فعاليتو 
 في ابؼيداف ك ركح ابؼبادرة 

  معايير التقييم الخاصة المنصوص عليها في القوانين الأساسية :الفرع الثاني
زيادة على ابؼعايتَ الأساسية ابؼذكورة أعلاه بيكن لبعض الأسلاؾ إضافة معايتَ أخرل كفق ما 

 لبعض كبالرجوع ، 1651-19يتناسب مع خصوصياتها كىذا ما ذىب إليو ابؼرسوـ التنفيذم رقم  
 نذكر ابؼثاؿ على سبيل أخرل معايتَ أدرجت أنها بقد القطاعات لبعض ابػاصة الأساسية القوانتُ

 :منها

                                                           
سابق  اؿرجع افَ ، 165-19  رقم من ابؼرسوـ التنفيذم06ابؼادة -  1
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زيادة على ابؼعايتَ المحددة في ابؼادة  :البحث دعم مستخدمي لأسلاك المنتمين الموظفين: أولا 
 إفُ ينتموف الذين ابؼوظفتُ تقييم يتم  2006 جويلية 15 ابؼؤرخ في 03-06 الأمر من 99

 :1على كمؤسسة ملائمة بطرؽ البحث مهندسي سلك
 .البراءات ك النشرات كابؼقالات في ابؼسابنة -
 .كالتقييم ابػبرة أشغاؿ   -
 .ابؼنجزة كابؼهارة ابؼعارؼ كنقل الدراسات عقود في ابؼشاركة -
 .البحث نتائج كتثمتُ ابتكار نشاط كل -

 واللاسلكية السلكية بالمواصلات المكلفة الإدارة لأساك المنتمين الموظفين: ثانيا 
 كجو على يهدؼ الذم السلمية سلطتهم من التقييم إفُ بانتظاـ ابؼوظفوف ىؤلاء بىضع :الوطنية

 .2 تقدير إفُ ابػصوص
 .الأساسية كالقانونية العامة احتًاـ الواجبات -
 .ابؼهنية الكفاءات -
 .كابؼردكد الفعالية -
 .ابػدمة ككيفية السلوؾ -
 .الشخصية ابؼميزات -
 .التأطتَ على القدرة -
 .العمل في كالتنظيم ابؼبادرة ركح -

                                                           
 ، الصادرة في 70 ، ابعريدة الربظية العدد 2011 ديسمبر 26 ابؼؤرخ في 443-11: من ابؼرسوـ التنفيذم رقم 15ابؼادة -  1

  ، ابؼتضمن القانوف الأساسي ابػاص بابؼوظفتُ ابؼنتمتُ لأسلاؾ مستخدمي دعم البحث 8 ، الصفحة 2011ديسمبر 27
 31 الصادرة في 42 ، ابعريدة الربظية العدد 2011 يوليو 30 في  ابؼؤرخ256-11 من ابؼرسوـ التنفيذم رقم 36ابؼادة -  2

 ، ابؼتضمن القانوف الأساسي ابػاص بابؼوظفتُ ابؼنتمتُ للأسلاؾ ابػاصة بالإدارة ابؼكلفة بابؼواصلات 11 ، ص 2011يوليو 
 .السلكية ك اللاسلكية
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 في المحددة التقييم معايتَ على علاكة :القضائية للجهات الضبط أمانات مستخدمي:ثالثا  
 للوظيفة العاـ الأساسي القانوف كابؼتضمن  2006 جويلية 15 ابؼؤرخ في 03-06 رقم الأمر

  :1الآتية ابؼقاييس حسب الضبط أمانات مستخدمو يقيم العمومية،
 .القضائية ابؼلفات تشكيل في كالدقة السرعة -
 .كالقضائية القانونية للإجراءات السليم التطبيق -

 الصفة، كبهذه كدكرم، متواصل تقييم إفُ الباحثوف الأساتذة بىضع:الباحث الأستاذ: رابعا 
 ابعامعية السنة نهاية عند كالبيداغوجية العلمية نشاطاتهم عن سنوم تقرير اعداد عليهم يتعتُ

 ابؼادة ىذه تطبيق كيفيات بردد ابؼؤىلة، كالبيداغوجية العلمية ابؽيئات طرؼ من تقييمو بغرض
 2 العافِ بالتعليم ابؼكلف الوزير من بقرار

 99 ابؼادة أحكاـ في المحددة ابؼعايتَ على زيادة:العمومية للصحة النفسانيين أسلاك:خامسا  
 النتائج حسب العمومية للصحة النفسانيتُ تقييم يتم أعلاه،  كابؼذكور03-06الأمر رقم  من

 :3يأتي بدا ابؼرتبطة
 .الأىداؼ برقيق -
 .ابؼبادرة ركح -
 .العلمي الطابع ذات كالعركض كابؼنشورات البحث أعماؿ -
 .التأديبي جانبو في الإدارم ابؼلف -

                                                           
 28 الصادرة في 73 ، ابعريدة الربظية العدد 2008 ديسمبر 24 ابؼؤرخ في 409-08 من ابؼرسوـ التنفيذم رقم 29ابؼادة -  1

 . ، ابؼتضمن القانوف الأساسي ابػاص بدستخدمي أمانات الضبط للجهات القضائية 7 ، الصفحة 2008ديسمبر 
 الصادرة بتاريخ 23 ، ابعريدة الربظية العدد 2008 مايو 03ابؼؤرخ في   130 -08 من ابؼرسوـ التنفيذم رقم 23ابؼادة -  2

 . ، ابؼتضمن القانوف الأساسي ابػاص بالأستاذ الباحث18، ص 2008 مايو 04
 22 الصادرة في 43 ، ابعريدة الربظية العدد 2009 يوليو 22 ابؼؤرخ في 240-09 من ابؼرسوـ التنفيذم رقم 11ابؼادة -  3

  . ، ابؼتضمن القانوف الأساسي ابػاص بابؼوظفتُ ابؼنتمتُ للأسلاؾ النفسانيتُ للصحة العمومية19 ، ص 2009يوليو 
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سير عملية التقييم و أىدافو : المبحث الثاني  
إف عملية تقييم ابؼوظف العاـ نظمها ىذا ابؼرسوـ ك حدد أىدافها ، حيث سنتناكؿ في ابؼطلب الأكؿ 

 ستَ عملية التقييم ، بينما نتناكؿ في ابؼطلب الثاني أىداؼ التقييم 
 سير عملية التقييم: المطلب الأول 

 افُ غاية الأمر 133-66نظمت قوانتُ الوظيفة العمومية التي عرفتها ابعزائر بداية من الأمر 
، عملية تقييم ابؼوظف ، حيث حددت ىذه النصوص تفاصيل عملية التنقيط ك إجراءاتها 1 06-03

 ،الواردة ضمن الفصل 03-06 من الأمر 103- 97ك الآثار ابؼتًتبة عنها ، ك بردد ابؼواد من 
، 2 القانوني لتقييم ابؼوظف العموميالإطار'' تقييم ابؼوظف'' الرابع من الباب الرابع برت عنواف

حيث سنتناكؿ  المحدد لكيفيات تقييم ابؼوظف ، 165-19 ابؼرسوـ التنفيذم أحكاـ إفُبالإضافة 
 : عدة مسائل في الفركع التالية 

 تعريف مقابلة تقييم الأداء  -
 إجراءات التقييم  -
 ابعهة ابؼشرفة على عملية التقييم -

 تعريف مقابلة تقييم الأداء: الفرع الأول
 ، كإبما تناكؿ 165-19فَ يعرؼ ابؼشرع مقابلة تقييم الأداء ابؼهتٍ في ابؼرسوـ التنفيذم 

عبارة عن موقف : " موضوعها ك إجراءات ستَىا ، كبالرجوع إفُ الفقو الإدارم بقد من عرفها بأنها 
بؼناقشة مستول أداء ابؼوظف ك تسليط الضوء  (ابؼوظف)ك ابؼقّيم  (الرئيس الإدارم )بهمع بتُ ابؼقيم 

على نقاط القوة في أدائو لتعزيزىا ك حثوّ ك تشجيعو على تطويرىا، ك على نقاط الضعف لبحث 
أسبابها كمناقشة الإجراءات اللازمة لعلاجها ، ككذلك مناقشة كيفية العمل في ابؼستقبل ، كبرديد 

                                                           
 2010 ،36بقاة بن ديدة ،تقارير الكفاية في القواعد الوظيفة العامة ابعزائرية ، بؾلة ابؼدرسة الوطنية للإدارة ، ابعزائر ،العدد -  1

  .10،ص 
  .67 صابؼرجع السابق ،بضد ارسلاف، أنور أ-  2
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الإجراءات التي بهب ابزاذىا بناء على أداء ابؼوظف ك برديد الأىداؼ ك الأعماؿ الواجب ابقازىا 
 .1"في ابؼستقبل

ابؼقابلة ليست إلا بغظة تلخيصية " بأنها  (christian batal)كما يعرفها كريستياف باتاؿ
 ".المحصل عليها على مدل السنة ( مؤشرات–معايتَ  )ك تركيبية ك تكوينية بؼعطيات التقييم

ك عليو تكمن الفائدة الكبرل لأسلوب ابؼقابلة في نظاـ التنقيط في ابعزائر في أنها بذعلو أكثر 
مقابلة "للعمل كل مرة ، بحيث يتشعب ابغوار بتُ طرفي " قيمة مضافة" فعالية بتبتٍ فكرة البحث عن

لأكثر تفاصيل عما تم ابقازه ك ما سيتم ، كتبتٍّ ىذا الأسلوب في الإدارة ابعزائرية بيكّن " التقييم
الرئيس ابؼقيم من ابغكم على مدل تقدّـ إبقازات موظفو بدؿ اللجوء لأحكاـ شخصية سطحية 

تفتقر بؼؤشرات ك معايتَ موضوعية ، كيتم تبادؿ الأسئلة ك الأجوبة حوؿ الأىداؼ المحققة ك ظركؼ 
: الوصوؿ إليها ك الأىداؼ التي فَ برقق ،فيقدـ ابؼوظف توضيحا حوؿ أسباب ذلك ك عواملو مثل
ظركؼ العمل ،عدـ كفاية الوسائل، كبناء على ىذا يتكوف لدل ابؼقيم فكرة عن أسباب مشاكل 

 الأداء ، كمدل بذؿ ابؼوظف لمجهوداتو ك كفاءتو في بذاكز العراقيل 
كمن ىذا ابؼنظور يكوف الطرفاف قد توصلا إفُ اتفاؽ حوؿ مصتَ الأىداؼ السابقة ك بالتافِ 

توزيع ابؼسؤكليات ، برديد الوسائل ، تعريف  )التخطيط للفتًة ابؼقبلة" يتم تثبيت أىداؼ جديدة أم 
، كبذلك تصاحب الأىداؼ المحددة ك ابؼرقمة ترتيبا  (ابؼشاكل ك حلها ،عداد رزنامة عما ك متابعتها

بدؤشرات بؼراقبة مدل برقيقها ، كما أف التفاكض حوؿ الوسائل ابؼتوفرة ك تلك التي بهب توفتَىا ىي 
 تتمحور 165-19 من ابؼرسوـ التنفيذم 7فحسب ابؼادة ". التسيتَ بالأىداؼ"بسثل شقا ىاما في 

 :مقابلة التقييم ابؼهتٍ للموظف حوؿ 
نتائجو ابؼهنية خلاؿ السنة ابعارية ،بالنظر للأىداؼ التي تم برديدىا لو ك شركط تنظيم كستَ  -

 ابؽيكل الذم ينتمي إليو،

                                                           
 ، 1991بؿمد فؤاد عبد الباسط ، قياس كفاية الأداء للعاملتُ ابؼدنيتُ بالدكلة ، دار الفكر ابعامعي ، الاسكندرية ، مصر ،-  1

  .406ص 
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 .الأىداؼ المحددة لو للسنة ابؼقبلة، آفاؽ برستُ نتائجو ابؼهنية -
 .قدراتو على شغل كظائف التأطتَ -
 .تطلعاتو ابؼهنية ك آفاؽ تطور مساره ابؼهتٍ -
 .احتياجاتو في بؾاؿ التكوين ك برستُ ابؼستول -

 : ىو بزطيط ابؼسبق للمقابلة لضماف بقاحها ، كذلك كفق ما يلي:مرحلة التحضير للمقابلة :أولا 
 .برديد أىداؼ ابؼقابلة .1
 .كضع بـطط لإدارة النقاش ك برديد ما سوؼ يتم طرحو .2
بصع البيانات الضركرية عن ابؼوظف ك الاطلاع على سجلو الوظيفي بؼعرفة نتائج أدائو  .3

السابق ك ابؼعلومات العامة عن ىذا ابؼوظف ، ككذلك مراجعة الوصف الوظيفي للتأكد 
 .من ابؼهاـ ك الواجبات ابؼوكلة لو

التنبيو على ابؼوظف بدراجعة ك برليل ابؼشكلات ك بصع التعليقات، ك من ثم اختيار الزماف  .4
 .1ك ابؼكاف ابؼناسبتُ للمقابلة

 كىي عملية استقباؿ ابؼوظف عند بداية ابؼقابلة ،بحيث يتم استقبالو برحابة :مرحلة الافتتاح :ثانيا 
 :كطمأنينة لإزالة الرىبة عنو، كبوب مراعاة ما يلي في ىذه ابؼرحلة 

 .بهب أف تكوف الغرفة التي بذرل فيها ابؼقابلة مناسبة للحديث ابػاص .1
إبهاد جو من الثقة ك الراحة في ابغديث ، كعدـ السماح بالزيادات كالاتصالات  .2

 . لإبهاد نوع من ابػصوصية الشخصية
 .شرح ىدؼ ابؼقابلة ك بياف مدل أبنيتها للموظف ك الإدارة معا .3
إعطاء ابؼوظف الاىتماـ الكامل أثناء ابؼناقشة ، كإشراكو في ابؼناقشة ك تركو يعبر  .4

 . عن رأيو ككجهة نظره

                                                           
  234،ص2006بؿمد ابراىيم الدسوقي علي ، بضاية ابؼوظف العاـ اداريا ، دار النهضة العربية ، القاىرة ،-  1
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 ىي ابؼرحلة ابؽامة في ابؼقابلة، ك التي تشمل على النقاش :(قيادة المقابلة)مرحلة الوسط :ثالثا
 :كالتحاكر في الأسباب ك النتائج ، كعلى الرئيس الإدارم الذم يقود ابؼقابلة أف يتحلى بالنقاط التالية 

صربوا ك يطرح مواضيعو ك أفكاره بصورة مباشرة ك يتحدث عن طبيعة العمل ك طرؽ  .1
 .ابقازه كابغضور ك الغياب ك التقارير ك ابعودة

لا يركز على الصفات الفردية أك على الشخص ذاتو ، بل بواكؿ الربط بتُ الأداء كمعيار  .2
 . أك معدؿ معتُ

بهب تشجيع ابؼوظف على ابغديث عن العمل ك عن العيوب في الأداء ، كعلى الرئيس  .3
أف يستمع إليو جيدا ك يساعده على طرح أفكاره حوؿ آليات تطوير العمل ك ابؼعوقات 

 .التي تواجهو
على الرئيس التًكيز على النقاش ابؼتبادؿ ك بؿاكلة إقناع ابؼوظف بالإجراءات التي تنوم  .4

الإدارة ابزاذىا مع شرح كامل للمعايتَ  ابؼطبقة في التقييم كبؼاذا كضعت ك كيف بيكن 
 .للموظف ابقازىا بصورة علمية

 بدجرد الانتهاء من مقابلة التقييم يتوفُ ابؼكلف بعملية التقييم بعد :مرحلة ما بعد المقابلة :رابعا
استفاء النماذج خاصة استمارة التقييم، كإنهاء الإجراءات الإدارية : ذلك القياـ بابؼهاـ التالية 

 :اللازمة لتقييم نتائج ابؼقابلة ضمن تقرير يلخص ابعوانب التالية 
 .التذكتَ ببرنامج العمل ك توضيح مقتًحات التحستُ ابؼتفق عليها .1
 . التذكتَ ببرنامج العمل ك توضيح أىداؼ السنة ابؼقبلة .2
 .برديد الوسائل الواجب استخدامها .3
 .التذكتَ بجاىزية كل ابؼستويات الإدارية ابؼسؤكلة عن اقتًاحات التحستُ .4
التعريف بدتطلبات التنمية ك النماذج ك ابؼناىج ك كذلك الوسائل التي بسكن من  .5

 . التكفل بها
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الإشارة ضمن استمارة التقييم إفُ النقاط ابؼهمة ابؼتوقع حدكثها بشيء من  .6
 .التفستَ كبرنامج للعلاج ك التحستُ مستقبلا

الاجتماع بابؼوظف مرة ثانية إذا تم الاتفاؽ على ذلك أثناء ابؼقابلة كطلب منو  .7
 ابؼصادقة على الاستمارة في ابؼكاف ابؼخصص لو

 :التقييم إجراءات :الثاني الفرع
 السالف الذكر، إلا أف ابؼؤسسات ك الإدارات 165-19رغم صدكر ابؼرسوـ التنفيذم 

العمومية تبقى عاجزة عن تطبيقو على اعتبار أف ىذه الإجراءات يتم توضيحها بدوجب تعليمة صادرة 
 رقم التعليمة لأحكاـ كفقا حيث سنكتفي بإجراءات التقييم 1عن السلطة ابؼكلفة بالوظيفة العمومية 

 سلم أف كما الذكر، سالفة معايتَ عشرة على نصت التي 1968 جويلية 02 في ابؼؤرخة 05
 بطس إفُ ابؼوظفتُ تصنيف يتم حيث ، 05 رقم التعليمة نص على أيضا يرتكز بو ابؼعموؿ التنقيط

 :التافِ ابعدكؿ يوضحو ما كىو .عليها ابؼتحصل النقاط كذلك حسب رئيسية بؾموعات
العلامة التقدير 

 18 من أكبربفتاز 
 16 من أكبرجدا  جيد

 13 من أكبرجيد 
 10 يساكم أك من أكبرمتوسط 
 10 من أقلضعيف 

 ىو مبدأ استمرارية ك دكرية 03-06 الأمر بو جاء الذم ابعديد أف إفُ كذلك الإشارة بذدر
ترؾ  أنو كما ، 05 رقم التعليمة عليو نصت الذم السنوية بؼبدأ إصلاح بدثابة التقييم ك الذم يعتبر

ابػاصة  التطبيقية القوانتُ صدكر لعدـ نظرا كلكن التقييم كقت لتحديد الأسلاؾ بؼختلف ابغرية
 .السنوية مبدأ أساس على قائما العمل فلازاؿ

 من الأختَ الثلاثي خلاؿ للموظف منحها يتم السنوية النقطة أف الواقع في بو معموؿ ىو كما
 متبوعة للموظف سنوية نقطة بدنح يتم التنقيط فإف 05 رقم التعليمة في جاء ما كحسب السنة،

                                                           
 .سابق الإشارة إليو، 165-19  رقم من ابؼرسوـ التنفيذم20ابؼادة -  1
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 نقائص يعكس ما غالبا ك إبما للمعايتَ خلاصة بيثل لا ابغقيقة في ىو الأختَ ىذا عاـ بتقدير
 :ػب فيسمح ابؼوظف كخصائص

 الفتًات فيإبقازاتو  كمع زملائو مع ابؼوظف طرؼ من المحصلة النتائج بتُ ابؼقارنة تسهيل -1
 .السابقة

 .السنة خلاؿ ابؼوظف إبقازات أىم أبراز -2
 .ابؼوظف لشخصية الأساسية ابعوانب أبراز -3
 .أكبر مسؤكليات تكتسي مناصب شغلو في ابؼوظف قدرات أبراز -4

 ابؼتساكية للجنة تظلما بشأنها يرفع أف بيكنو الذم السنوية بالنقطة ابؼوظف تبليغ يتم ثم
 03-06 الأمر بها جاء التي ابؼيزة كىي الأعضاء - يكتفي ابؼوظف كاف أف بعد الصدد ىذا في ،

 .1النقطة حوؿ ملاحظاتو بداءأك  التنقيط مذكرة على فقط بالتوقيع
 طرؼ من ترفع التي التظلمات بدراسة لاحقة مرحلة في الأعضاء ابؼتساكية اللجنة تقوـ

 تأخر لتجنب التبليغ تاريخ من يوما 15 أقصاىا مهلة خلاؿ الرد السلمية السلطة كعلى ابؼوظفتُ،
 .النهائية التًقية جداكؿ إعداد

 تطرؽ حيث كالقنصليتُ الدبلوماسيتُ بالأعواف ابػاص الأساسي القانوف إليو أشار ما كىذا
 الأخرل، الأساسية القوانتُ إفُ بالنظر التفصيل من بشيء التقييم في بها ابؼعموؿ الإجراءات إفُ

 ابؼسؤكؿ من اقتًاح على بناء بسنح كالتي ، التعيتُ صلاحية بؽا التي السلطة إفُ التنقيط مسؤكلية فتًجع
 في مهامهم بيارسوف الذين الأعواف تقييم يتم كما ، عاـ بتقدير مرفقة علامة سنة لكل ، ابؼباشر
 إفُ ابؼرقمة العلامة تبليغ يتم كما ، رقمية بعلامة مصحوب غتَ ، أشهر ثلاثة كل ابػارجية ابؼصافٌ
 ابؼتساكية اللجنة بذلك كبىطراعتًاض  بشأنها يبدم أف بيكنو الذم ، القنصلي أك الدبلوماسي العوف

 .2ابؼعتٍ العوف ملف في التقييم  باستمارة كبوتفظ اقتًاح مراجعتها بيكنها التي ابؼختصة الأعضاء
 

 

                                                           
 .سابق الإشارة إليو 59-85 من ابؼرسوـ 85ابؼادة -  1
 ،الصادرة 38 ، ابعريدة الربظية العدد 2009 يونيو 24 ابؼؤرخ في 221-09 من ابؼرسوـ الرئاسي رقم 71-70-69ابؼواد -  2
 ، ابؼتضمن القانوف الأساسي ابػاص بالأعواف الدبلوماسيتُ ك القنصليتُ  6 ، ص 2009 يونيو 28في 
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الجهة المشرفة على عملية التقييم : الفرع الثالث   
، كىو 1بهرم التقييم من قبل ابؼسؤكؿ السلّمي ابؼباشر للموظف أك ابؼسؤكؿ السلمي الأعلى

 التقييم سلطة تعود أنو على صراحةحيث نص  03-06الأمر نفس النهج الذم اتبعو ابؼشرع في 
 .2"ابؼؤىلة السلمية للسلطة كالتقدير
 السلطة كليست ابؼؤىلة السلمية للسلطة التقييم صلاحية خوؿ ابعزائرم ابؼشرع أف كابؼلاحظ       
 من 33 فلقد نصت ابؼادة 03-06 الأمر صدكر قبل عليو ابغاؿ كاف كما التعيتُ صلاحية التي بؽا
 عاـ للموظف كل بزصص التعيتُ كالتي حق بؽا التي السلطة حق من بأف التنقيط'' 133-66الأمر 

 للمعتٍ القيمة ابؼهنية يبتُ الذم العاـ التقدير بها يرفق مرقمة نقطا ابؼصلحة رئيس اقتًاح على بناء
 .3...''للخدمة أدائو كطريقة

 بعتُ الأخذ مع التعيتُ صلاحية بؽا التي السلطة من ابؼمنوحة النقطة على يعتمد التنقيط إذف
 التي السلطة صلاحيات من تبقى النهائية فالنقطة السلمي للموظف، الرئيس اقتًاح أك الاعتبار رأم 

 النقطة بسنح''  منو 85ابؼادة  فتشتَ ابؼبدأ، نفس على  حافظ59-85  كابؼرسوـ التعيتُ، حق بؽا
 صلاحية بؽا التي السلطةؼ. 4''...السلمي على اقتًاح الرئيس التعيتُ بناء صلاحية بؽا التي السلطة
 مارس 27 ابؼؤرخ في 99-90التنفيذم  ابؼرسوـ كىو مرسوـ بدوجب بؿددة للموظفتُ التعيتُ

 كالولايات ابؼركزية الإدارة كأعواف للموظفتُ بالنسبة الإدارم كالتسيتَ التعيتُ بسلطة  ابؼتعلق1990
 رئيس الوافِ، الوزير، من كل أف إفُ  أشارالإدارم الطابع ذات العمومية كابؼؤسسات كالبلديات

 سلطتهم تفويض كبيكن الإدارم، الطابع العمومية ذات ابؼؤسسة مسؤكؿ البلدم، الشعبي المجلس
 .5القانونية الشركط  فيهم تتوفر للذين تفويض قرار بواسطة

                                                           
 .سابق الإشارة إليو 165-19  رقم من ابؼرسوـ التنفيذم10ابؼادة -  1
 .سابق الإشارة إليو ،03-06 الأمر من 101ابؼادة -  2
 .سابق الإشارة إليو، 133-66 من الأمر 33ابؼادة  -  3
 ، ابؼرجع السابق 59-85 من ابؼرسوـ 85ابؼادة -  4
 الصادرة في 13 ، ابعريدة الربظية العدد 1990مارس  27 ابؼؤرخ في  99-90 رقم التنفيذم ابؼرسوـ من 02 ك 01 ابؼادة-  5

 كالولايات ابؼركزية الإدارة كأعواف للموظفتُ بالنسبة الإدارم كالتسيتَ التعيتُ بسلطة  ابؼتعلق443، الصفحة 1990 مارس 28
 .الإدارم الطابع ذات كابؼؤسسات العمومية كالبلديات

 



  تقييم ابؼوظف العاـ في إطار التشريع ابعزائرم   الثانيالفصل 
 

 
60 

 السلطة السلمية أف على نص  الذم03-06الأمر  صدكر بعد تغتَ قد ابؼبدأ ىذا أف غتَ
كتنظيم  ابؽيكل الإدارم حسب بردد ابؼؤىلة السلمية كالسلطة التقييم، سلطة بؽا تعود التي ىي ابؼؤىلة

 بو ابؼعموؿ للنظاـ كإصلاح التعبتَ ىذا كيعتبر ''ابؼدراء ، ابؼدراء الفرعيوف، رؤساء ابؼصافٌ'' ابؼصافٌ 
 التقييم قرارات لابزاذ ملائمة الأكثر ىي ابؼؤىلة السلمية السلطة أف  ذلك59-85ابؼرسوـ  في

 اليومي الاحتكاؾ إفُ بالإضافة ابؼعلومات، من كافية على قاعدة تتوفر فهي بؽا، التابعتُ للموظفتُ
 .بابؼوظفتُ

 ابؼتضمن 2011 جويلية 30 ابؼؤرخ في 256-11 رقم التنفيذم ابؼرسوـ أف بقد كما
 كاللاسلكية السلكية بابؼواصلات ابؼكلفة الإدارة لأسلاؾ ابؼنتمتُ بابؼوظفتُ ابػاص الأساسي القانوف

 القانوف بىضعوف بؽذا الذين ابؼوظفتُ كفاءات لتقييم استشارية للجنة التقييم سلطة عهد قد الوطنية،
 من بقرار التقييم كطرؽ  معايتَ ككذا ستَىا كقواعد كصلاحياتها اللجنة ىذه تشكيلة بردد لأساسي،

 .1الوطنية كاللاسلكية السلكية بابؼواصلات ابؼكلف الوزير
كالبيداغوجية  العلمية ابؽيئات طرؼ من يتم تقييمو فإف الباحث، الأستاذ بىص فيما أما

 تقييمو يتم الانتداب، كضعية على بواؿ الذم ابؼوظف فإف كمستمر دكرم التقييم أف كبحكم، 2ابؼؤىلة
 ابؼنتدب ابؼوظف  تقييم استمارة ترسل أف عليها بهب كالتي بؽا، انتدب التي ابؼستخدمة ابؽيئة قبل من
 .3الأصلية الإدارة إفُ دكرية بصفة مردكده ك أدائو عن

  قد03-06 الأمر ظل في صدرت التي ابػاصة الأساسية القوانتُ بعض أف بابؼلاحظة كابعدير       
 .قبل من بو معموؿ كاف كما التعيتُ، صلاحية بؽا التي السلطة إفُ التقدير سلطة تركت
 

 
 
 
 

                                                           
 .، سابق الإشارة إليو 256-11 من ابؼرسوـ التنفيذم رقم 38ابؼادة -  1
 .، سابق الإشارة إليو 130-08 من ابؼرسوـ التنفيذم رقم 23ابؼادة -  2
 ، ابؼتضمن رد على استفسار من طرؼ 2016 جانفي 31 ابؼؤرخ في 793إرساؿ ابؼديرية العامة للوظيفة العمومية رقم -  3

  .السيد كزير الصحة ك السكاف ك إصلاح ابؼستشفيات
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 أىداف التقييم : المطلب الثاني
 165-19أىداؼ للتقييم تناكبؽا في ابؼرسوـ التنفيذم رقم  (06)لقد حدد ابؼشرع ستة 

 : 1السالف الذكر، كالتي سيتم التطرؽ إليها من خلاؿ مايلي
 :الدرجات في الترقية :الفرع الأول
 كبالتافِ القانوني مركزه طبيعة بحكم فابؼوظف ابؼهتٍ ابؼسار بفكرة التًقية من الصيغة ىذه ترتبط

 تدربهية أجرتو بصفة مستول برستُ إفُ يطمح أف لو بوق ابؼهنية حياتو مدة العمومية للوظيفة ملازمتو
 كلا مسؤكليتو مدل أك  عملو طبيعة في تغيتَ على لا التحستُ ىذا يتوقف أف بدكف ابؼدة ىذه طواؿ
 .2رتبتو أك منصبو في تطور على

 ذات في مباشرة تعلوىا أخرل درجة إفُ درجة من ابؼوظف صعود الدرجة في بالتًقية كيقصد
 بؽا صلاحية التي السلطة لتنقيط كتبعا ابؼعنية، السنة في ابؼطلوبة الأقدمية شرط بتوفر كذلك الرتبة،

 أف يعتٍ بفا تكوين إجراء بعد أك 3حيث يأخذ في ابغسباف تقييمو خلاؿ السنتتُ الأختَتتُ التعيتُ،
 للوصوؿ مدتها تؤىلهم تكوينية لدكرة خضعوا الأقدمية كلكنهم شرط فيهم يتوفر لا الذين ابؼوظفتُ
 .الدرجة في ترقيتهم بيكن أعلى فإنو درجة إفُ للانتقاؿ ابؼطلوبة للأقدمية

  بصفة كتتم مباشرة الأعلى الدرجة إفُ درجة من الانتقاؿ في الدرجات في التًقية تتمثل
 .4التنظيم طريق عن بردد التي الكيفيات ك الوتائر حسب مستمرة

 
 
 

                                                           
 .سابق الإشارة إليو ، 165-19 من ابؼرسوـ التنفيذم رقم 14ابؼادة -  1
ىاشمي خرفي ، الوظيفة العمومية على ضوء التشريعات ابعزائرية ك بعض التجارب الأجنبية ، دار ىومة للطباعة ك النشر -  2

  181،ص 2010كالتوزيع ، ابعزائر ،
 .سابق الإشارة إليو ، 165-19  رقم  من ابؼرسوـ التنفيذم15ابؼادة -  3
 .، سابق الإشارة إليو 03-06 من الأمر 106ابؼادة -  4
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 تتمثل'':  كما يلي  2007 سبتمبر 29 ابؼؤرخ في 304-07  رقم الرئاسي ابؼرسوـ عرفها كما
 12 ،حدكد في مستمرة، بصفة مباشرة منها أعلى درجة إفُ درجة من الانتقاؿ في الدرجة في التًقية
 بصفة ك بالتافِ فاف التًقية في الدرجات تتم1سنة  40 ك 30 بتُ تتًاكح ما مدة حسب درجة

 :2كىي كتائر ثلاث حسب مستمرة
ابؼدة القصول ابؼدة الوسطى ابؼدة الدنيا التًقية في الدرجة 

 درجة أعلى إفُمن درجة 
منها مباشرة 

 أشهر 06 سنوات ك 03 سنوات 03 أشهر 06سنتاف ك 

 سنة 42 سنة 36 سنة 30 درجة 12:المجموع 
 

ابؼدة  ىي كتائر 03 على توزع التًقية أف كما الدرجات، في التًقية في أساسي شرط الأقدمية إف
 :النسب حسب تباعا كتكوف القصول كابؼدة الوسطى ابؼدة الدنيا،
 ابؼؤسسات في ابؼشتًكة للأسلاؾ ابؼنتمتُ للموظفتُ ابغاؿ ىو كما موظفتُ، 10 بتُ  ما2ك4،4

 :ىذا كيعت3ٍ  العمومية كالإدارات
 الدنيا بابؼدة موظفتُ 04 ترقية
 ابؼتوسطة بابؼدة موظفتُ 04 ترقية
 .القصول بابؼدة موظفتُ 02 ترقية

  

                                                           
1
 30 الصادرة بتاريخ 61 ، ابعريدة الربظية العدد 2007 سبتمبر 29 ابؼؤرخ في 304-07 من ابؼرسوـ الرئاسي 10ابؼادة -  

 . الذم بودد الشبكة الاستدلالية بؼرتبات ابؼوظفتُ ك نظاـ دفع ركاتبهم8، ص2007سبتمبر 
 . ،  سابق الإشارة إليو304-07 من ابؼرسوـ الرئاسي رقم 11ابؼادة -  2

 يناير 20 الصادرة في 3، ابعريدة الربظية العدد 2008 يناير 19 ابؼؤرخ في 04-08 من ابؼرسوـ التنفيذم رقم 07ابؼادة -  3
 العمومية  الإدارات ، ابؼتضمن القانوف الأساسي ابػاص بابؼوظفتُ ابؼنتمتُ للأسلاؾ ابؼشتًكة في ابؼؤسسات ك 4 ، ص 2008
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 فإف الدرجة، في للتًقية فقط كتتَتتُ الأساسية القوانتُ كرست حالة في أنو إفُ نشتَ كما
ابػاصة  للأسلاؾ ابؼنتمتُ للموظفتُ ابغاؿ ىو كم موظفتُ عشرة ضمن من 4 ك 6 تكوف النسب
، نفس الأحكاـ تم 2 السجوف بإدارة ابػاصة للأسلاؾ ابؼنتمتُ ابؼوظفتُ ككذا 1 الوطتٍ بالأمن

 حيث يتم ترقية عشرة 3اعتمادىا في القانوف الأساسي ابػاص بابؼستخدمتُ ابؼنتمتُ لإدارة الغابات
 : موظفتُ كفقا للتوزيع التافِ 

 .الدنيا بابؼدة موظفتُ 06 ترقية
 .بابؼتوسطة بابؼدة موظفتُ 04 كترقية

 .الوطتٍ التًاب مناطق بعض في يعملوف الذين ابؼوظفتُ لبعض منح قد القانوف أف كما
-72 رقم للمرسوـ تطبيقا الدرجات في للتًقية أك الأعلى بابؼنصب للالتحاؽ الأقدمية في بزفيضا
 المحلية ابعماعات الدكلة، بؼوظفي خاصة امتيازات منح ابؼتضمن 1972 أكتوبر 05 في  ابؼؤرخ199

 .4 الواحاتك الساكرة بولايات ابػدمة في العمومية كابؽيئات كابؼؤسسات
 بقوة الدنيا ابؼدة أساس على تكوف الدرجات في العليا كابؼناصب العليا الوظائف شاغلي ترقية أف كما

 .5القانوف
 أك مرضية عطلة أمومة، عطلة حالة في ابؼوجودين للموظفتُ تنقيط آخر اعتماد يتم كما

 .الدرجات في للتًقية تقييمو أجل من عمل حادث
                                                           

 26 الصادرة في 78، ابعريدة الربظية العدد 2010 ديسمبر 22 ابؼؤرخ في 322-10 من ابؼرسوـ التنفيذم رقم 51ابؼادة -  1
 . ، ابؼتضمن القانوف الأساسي ابػاص بابؼوظفتُ ابؼنتمتُ للأسلاؾ ابػاصة بالأمن الوطت4ٍ ، ص 2010ديسمبر 

 11 الصادرة في 30، ابعريدة الربظية العدد 2008 يونيو 07 ابؼؤرخ في 167-08 من ابؼرسوـ التنفيذم رقم 30ابؼادة -  2
 . السجوفبإدارة ، ابؼتضمن القانوف الأساسي ابػاص بابؼوظفتُ ابؼنتمتُ للأسلاؾ ابػاصة 6 ، ص 2008يونيو 

 مارس 23 الصادرة في 18، ابعريدة الربظية العدد 2011مار 22 ابؼؤرخ في 127-11 من ابؼرسوـ التنفيذم 33ابؼادة -  3
 .16 ، ابؼتضمن القانوف الأساسي ابػاص بابؼوظفتُ ابؼنتمتُ للاسلاؾ ابػاصة بادارة الغابات ، ص 2011

 أكتوبر 27 الصادرة في 86، ابعريدة الربظية العدد 1972 اكتوبر 05 ابؼؤرخ في 199-72 من ابؼرسوـ رقم 03ابؼادة -  4
 ، ابؼتضمن منح ميزات خاصة بؼوظفي الدكلة ك ابعماعات المحلية ك ابؼؤسسات ك ابؽيئات العمومية القائمتُ 1377 ، ص 1972

  .بأعمابؽم في كلايتي الساكرة ك الواحات
 .سابق الإشارة إليو ،304-07 من ابؼرسوـ الرئاسي رقم 14ابؼادة -  5
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 ابؼوافقة الدرجة في أعلى رتبة افُ رقي الذم ابؼوظف تصنيف يعاد أنو إفُ التنويو بهب كما
 الأصلية، رتبتو في بووزىا التي للدرجة الاستدلافِ الرقم مباشرة يعلو أك يساكم الذم الاستدلافِ للرقم

 .ابعديدة الرتبة في التًقية عند ابغسباف في كيؤخذ الأقدمية بباقي كبوتفظ
 في للتًقية  كتائر على نص كالقنصليتُ الدبلوماسيتُ بالأعواف ابػاص الأساسي القانوف إفُ كبالنظر

 كما ىو مبتُ في ابعدكؿ 304-07 الرئاسي ابؼرسوـ في عليو منصوص ىو عما بزتلف الدرجات
 :الآتي 

 2/10ابؼدة القصول 5/10ابؼدة ابؼتوسطة  3/10ابؼدة الدنيا  
  أشهر06 سنة ك 02  أشهر06 سنة ك 02  أشهر06 سنة ك 02 1الالتحاؽ بالدرجة 

  أشهر06 سنة ك 02  سنة02  أشهر06 سنة ك 01  2 افُ الدرجة 1من الدرجة 
  أشهر06 سنة ك 02  سنة02  أشهر06 سنة ك 01  3 افُ الدرجة 2من الدرجة 
  سنوات03  أشهر06 سنة ك 02  سنة02  4 افُ الدرجة 3من الدرجة 
  سنوات03  أشهر06 سنة ك 02  سنة02  5 افُ الدرجة 4من الدرجة 
  سنوات03  أشهر06 سنة ك 02  سنة02  6 افُ الدرجة 5من الدرجة 
  أشهر06 سنوات ك 03  سنوات03  أشهر06 سنة ك 02  7 افُ الدرجة 6من الدرجة 
  أشهر06 سنوات ك 03  سنوات03  أشهر06 سنة ك 02  8 افُ الدرجة 7من الدرجة 
  سنوات04  أشهر06 سنوات ك 03  سنوات03  9 افُ الدرجة 8من الدرجة 
  سنوات04  أشهر06 سنوات ك 03  سنوات03  10 افُ الدرجة 9من الدرجة 
 افُ الدرجة 10من الدرجة 

11  
 06 سنوات ك 03

 أشهر
  سنوات04  أشهر06 سنوات ك 03

 افُ الدرجة 11من الدرجة 
12  

 06 سنوات ك 03
 أشهر

  أشهر 06 سنوات ك 04  سنوات04

  سنة 42  سنة36  سنة30 المجموع
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أتى بوتتَة   حيث4-6 أك 2-4-4 القاعدة عن بـتلفة كتائر كرس قد ابؼرسوـ ىذا أف كابؼلاحظ  
 من فابؼدد تتغتَ كالقصول، كابؼتوسطة بالدنيا ابػاصة ابؼدد عن شذ أنو ىذا إفُ ، ضف3-5-2

 .سنوات كنصف بطس كأقصاىا كنصف سنة أدناىا مدة، إفُ مدة من ككذا درجة افُ درجة
 على كاف بوتوم 03-06 الأمر صدكر قبل الدرجات في التًقية سلم أف إفُ الإشارة بذدر أختَا ك

 .درجة 12 أصبحت الذكر سالف الأمر كبصدكر فقط درجات 10
 الفرع الثاني الترقية على أساس لاختيار إلى رتبة أعلى 

تعتبر التًقية في الرتبة على سبيل الاختيار من بتُ أىداؼ التقييم التي نص عليها ابؼرسوـ 
 اللجنة رأم أخذ بعد التأىيل قائمة في التسجيل طريق عنكتتم ىذه التًقية . 1651-19التنفيذم 

 الذم الأمر ابؼطلوبة، الأقدمية يثبتوف الذين ابؼوظفتُ بتُ من ابؼختصة، الأعضاء ابؼتساكية الإدارية
 بؼهامهم أدائهم طريقة خلاؿ من أثبتوا إذا لاسيما ابؼوظفتُ، قبل من الأقدمية ابؼكتسبة بتثمتُ يسمح

  ، مع مراعاة التقييم الذم برصل عليو ابؼوظف في بطس سنوات الأختَة 2ابؼطلوبتُ  كالناجعة الكفاءة
 معايتَ 2001 مارس 10 في ابؼؤرخ 86 رقم ابؼنشور قحددحيث يتم الاعتماد على ما 

 :3 التالية ابؼعايتَ اعتمدت كقد الاختيارسبيل  على الرتبة في للتًقية التقييم
  .العمومي الوظيف في العامة الأقدمية -
 .الأصلية الرتبة في الأقدمية -
  .الأختَة سنوات 05 خلاؿ عليها ابؼتحصل النقاط معدؿ -
  .ابؼستول كبرستُ التكوين -
 .العافِ ابؼنصب في التعيتُ -
 .الاجتماعية كابغالة الاستعداد البدنية، اللياقة ابغضور، كالانضباط، ابؼبادرة ركح -

                                                           
 .سابق الإشارة إليو، 165-19  رقم من ابؼرسوـ التنفيذم16ابؼادة -  1
عبد ابغكيم سواكر ، الوظيفة العمومية في ابعزائر ، دراسة برليلية على ضوء أراء الفقو ك اجتهاد القضاء الاداريتُ ،ط -  2

 .246 ،ص 1،2011
 ابؼتضمن معايتَ التقييم للتًقية في الرتبة على سبيل الاختيار  2001 مارس 10 ابؼؤرخ في 86ابؼنشور رقم-  3
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 .ابعارية السنة خلاؿ ابؼنجزة البحث كأشغاؿ الدراسات -
 صرف المنح و التعويضات الخاصة بالمردودية و تحسين الأداء : الفرع الثالث 

 ، 1إف صرؼ العلاكات ك التعويضات يتم بدراعاة التقييم الدكرم الذم يتحصل عليو ابؼوظف 
حيث نصت أغلب القوانتُ الأساسية على النظاـ التعويضي الذم يستفيد منو ابؼوظفتُ ابؼنتمتُ إفُ 

 من الاستفادة في كبتَة قطاعات تشتًؾىتو الرتب كمن بصلة ىذه التعويضات منحة ابؼردكدية حيث  
 فَ ما منها ابؼرجو الغرض تؤدم أف بيكن كلا التحفيز أنواع من نوع ابؼردكدية منحة تعتبر ك ابؼنحة ىذه

 السلمية السلطة حيادية على ،كالمحافظة الشخصية تدخل الأىواء ،كلتفادم كابؼصداقية بالعدالة تتسم
 النسبة كتقدر سلفا معدة موضوعية بؼعايتَ العلاكة ىذه أف بزضع بهب ، ابؼوظف بؼردكدية ابؼقدرة

 حسب ابؼشتًكة الأسلاؾ بؼوظفي بالنسبة الرئيسي ابؼرتب من % 30ب  ابؼردكدية لعلامة القصول
 194-90  رقم التنفيذم للمرسوـ كابؼتمم  ابؼعدؿ15/10/2003 ابؼؤرخ في 336-03 ابؼرسوـ

 ابؼؤسسات لقطاع التابعتُ للعماؿ ابؼمنوحة ابؼردكدية علاكة بودد  الذم1990 يونيو 23ابؼؤرخ في 
  . آخر إفُ قطاع من بزتلف العمومية، كىي الإداراتك

 العاملتُ العموميتُ كالأعواف للموظفتُ ابػاصة التبعة تعويض بؼنح التنقيط كمعايتَ كيفيات كبردد
 :التالية الكيفيات حسب ابعمهورية رئاسة بدصافٌ

 نقاط 10 افُ 0 من تدرجي سلم على يتم كالأعواف ابؼوظفتُ تنقيط فإف التبعة تعويض مبلغ بغساب
: التقييم الآتية  معايتَ فيو كتراعي

 نقاط 04 إفُ 0 من :كابؼردكدية الفعالية -
 .نقاط 03 إفُ 0 من :كابؼواظبة ابؼثابرة -
 .نقاط 03 إفُ 0 من :العمل أثناء كالستَة الانضباط -

 :مدة بحسب كبىفض المحصلة النقطة قدر على ابػاصة التبعة تعويض مبلغ بوسب
 .الغيابات ك خراتأالت -

                                                           
 .سابق الإشارة إليو ، 165-19  رقم من ابؼرسوـ التنفيذم17ابؼادة -  1
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 .الأمومة كعطل ابؼرضية العطل -
الكيفيات  كفق التأديبية العقوبات حسب الاقتضاء عند ابػاصة التبعة تعويض مبلغ بىفض كما
 :الآتية

 .كاحد لثلاثي ابػاصة التبعة تعويض مبلغ ربع حذؼ :الأكفُ الدرجة من عقوبة -
 .كاحد لثلاثي ابػاصة التبعة تعويض مبلغ نصف حذؼ :الثانية الدرجة من عقوبة -
 .كاحد لثلاثي كاملا ابػاصة التبعة تعويض مبلغ حذؼ :الثالثة الدرجة من عقوبة -
 .متتاليتُ لثلاثيتُ كاملا ابػاصة التبعة تعويض مبلغ حذؼ :الرابعة الدرجة من عقوبة -

 منح الأوسمة الشرفية و المكافئات :الفرع الرابع 
يعتبر ابغصوؿ على الأكبظة الشرفية أك ابؼكافئات من بتُ أىداؼ التقييم التي جاء ذكرىا في 

 ميداليات شكل في كمكافآت شرفية أكبظة للموظفتُ يسلم أف بيكن 165-19ابؼرسوـ التنفيذم 
 الشرفية الأكبظة ىذه طبيعة بردد ، 1 خلاؿ مساره ابؼهتٍكزارية كشهادات شجاعة أك استحقاؽ
 تأدية أثناء ما موظف يقوـ أف ذلك مثاؿ التنظيم، عن طريق منحها ككيفيات كخصائصها كابؼكافآت

 أداء برستُ في سابنت استثنائية بدجهودات قاـ قانونا أك مثبت شجاع بعمل الوظيفية مهامو
 منحها بيكن كما بينهما ابعمع بيكن أم( أك مكافآت/ك شرفية أكبظة من يستفيد أف ابؼصلحة،

 برديد يتم سوؼ التي ابؼختصة الوزارية السلطة تنشأ لدل خاصة بعنة استشارة بعد كذلك (فرادل
 2عن طريق التنظيم ابػاصة كصلاحياتها كستَىا تشكيلها
ابؼرسوـ  باستثناء كخصائصها كابؼكافآت الأكبظة ىذه طبيعة بردد قوانتُ تصدر فَ انو غتَ

كخصائصها  الشرفية الأكبظة طبيعة بودد الذم24/02/2016:ابؼؤرخ في 76-16: التنفيذم رقم
 ابؼدنية بؼكافأة للحماية الشرفية الأكبظة بزصص حيث فقط، ابؼدنية ابغماية بؼوظفي منحها ككيفيات
 كنوعية تقديرا بؼدة ابؼدنية للحماية الشبيهتُ ابؼستخدمتُ ككذا ابػاصة للأسلاؾ ابؼنتمتُ ابؼوظفتُ

                                                           
سابق  اؿرجع افَ ، 165-19  رقم  من ابؼرسوـ التنفيذم18ابؼادة -  1
  237سابق ،صاؿرجع افَعبد ابغكيم سواكر ، -  2
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 مرفقة أكبظة شكل  تأخذ الشرفية الأكبظة ىذه أف كما ابؼبذكلة التضحيات أك اةابؼؤد ابػدمات
 :1فيما يلي كتتمثل بدشابك كمكملة كزارية بشهادات
 .ابػدمة كساـ -
 .الشجاعة كساـ -

 الإشعار كيتم ابؼدنية للحماية العاـ اقتًاح ابؼدير على بناء الداخلية كزير من قرار بدوجب كبسنح
أك  الوطنيتُ العيدين في إما ربظي احتفاء خلاؿ عليو للحاصل تسلم شهادة شكل في القرار بهذا

 .ابؼدنية للحماية العابؼي اليوـ خلاؿ
 العليا المناصب في التعيين:الفرع الخامس 
 إنشائو من كالغرض كظيفي، أك ىيكلي طابع ذم للتأطتَ نوعي منصب ىو العافِ ابؼنصب

 كتنشأ .العمومية الإداراتك  ابؼؤسسات في كالتقنية الإدارية النشاطات بتأطتَ التكفل ضماف ىو
 :طريق عن إما العليا ابؼناصب

  ذات العليا بابؼناصب يتعلق فيما ابؼوظفتُ أسلاؾ بعض بركم التي ابػاصة الأساسية القوانتُ-
 العافِ للمنصب  postes supérieurs à caractère fonctionnel  الوظيفي الطابع

 ابؼكلفة بالإدارة ابػاصةالتقنية  للأسلاؾ ابؼنتمتُ للموظفتُ بالنسبة ،المحليةالبرامج  بدتابعة للمكلف
 .2ك العمراف بالسكن

  العمومية، الإدارات ك ابؼؤسسات تنظيم ك بإنشاء ابؼتعلقة التنظيمية النصوص-
 Postes supérieures à caractère ابؽيكلي الطابع ذات العليا بابؼناصب يتعلق  فيما 

 structurel l'organigramme إدارة، أك بؼؤسسة ابؽيكلي التنظيم في عليها ابؼنصوص

                                                           
 ، 2016 فبراير 28 الصادرة في 12 ، ابعريدة الربظية العدد 2016 فبراير 24 ابؼؤرخ في 76-16ابؼرسوـ التنفيذم رقم -  1

 . ، الذم بودد طبيعة الأكبظة الشرفية ك خصائصها ك كيفيات منحها بؼوظفي ابغماية ابؼدنية 3ص 
 يوليو 22 الصادرة في 43 ، ابعريدة الربظية العدد 2009 يوليو 22 ابؼؤرخ في 241-09 من ابؼرسوـ التنفيذم 714ابؼادة -  2

  .، ابؼتضمن القانوف الأساسي ابػاص بابؼوظفتُ ابؼنتمتُ للأسلاؾ التقنية ابػاصة بالإدارة ابؼكلفة بالسكن كالعمراف5 ، ص 2009
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 النشاط بدديرية مكتب رئيس أك مصلحة رئيس بؼنصب بالنسبة الشأف ىو كما ما، عمومية
  .كالتضامن الاجتماعي

 التي السلطة طرؼ اقتًاح من بعد الوزير من بقرار ابغالة حسب العليا ابؼناصب في التعيتُ كيتم
 المحدد التنفيذم ابؼرسوـ في كالمحددة ابؼطلوبة الأقدمية في تتمثل شركط كفق كىذا التعيتُ صلاحية بؽا

 .ابؼناصب ىذه توفِ لشركط
 ابؼكلفة بالإدارة ابػاصة للأسلاؾ ابؼنتمتُ بابؼوظفتُ ابػاص الأساسي للقانوف كبالرجوع

 .ابؼنصب في التعيتُ إفُ يهدؼ التقييم أف على نص الوطنية كاللاسلكية السلكية بابؼواصلات
 دورة التكوين أو تحسين المستوى  من الاستفادة: الفرع السادس

قد تلجأ الإدارة إفُ بربؾة دكرات تكوين أك برستُ ابؼستول بناءا على نتائج التقييم الذم تقوـ 
 فنية مهارات الأفراد تلقتُ أنو على التكوين عرؼ ، حيث م1بو  كذلك من اجل الرفع من قدراتهم

 ابغالية كظائفهم النهوض بأعباء من لتمكنهم مواىبهم تنمي ك جديدة بؼعارؼ اكتسابهم إفُ تهدؼ
 .فعالية أكثر بكو على

ما،  عمل بؼزاكلة مستعدا بذعلو التي كابؼهارات ابػبرات من بدجموعة الفرد تزكيد ىو فالتكوين
حياتهم  مراحل بـتلف مع بساشيا الأفراد كتصرفات كخبرات بؼهارات ابؼنطقي التطور يعتبر كما

 .فيها الارتقاء كبرقيق الوظيفية
  كتثمتُ العمومية الإدارة لعصرنة الشامل ابؼسار في ىامة مرحلة  03-06  الأمر يعتبر

 التي من التدابتَ العمومية للوظيفة العاـ الأساسي القانوف كرس أىدافو برقيق كقصد البشرية، مواردىا
 38كناجعة، كبدوجب ابؼادة  عصرية إدارة بؼتطلبات طبقا كابؼؤىلات، الكفاءات برستُ تشجيع شأنها
 برستُ على غرار ابؼهتٍ مساره خلاؿ للموظف بو معتًؼ حقا التكوين  يعتبر03-06 الأمرمن 

 .الإدارة مهاـ تطور مع البشرية ابؼوارد تكييف بهدؼ ابؼعلومات كبذديد ابؼستول
 :يلي فيما تتمثل متعددة أشكالا تأخذ أف كبيكن متنوعة التكوين عمليات تكوف

 إطار برتبة في الالتحاؽ قصد الأساسية القوانتُ بدوجب صراحة بؿدد باعتباره ابؼتخصص التكوين -
 .التوظيف

                                                           
1
 .سابق الإشارة إليو ، 165-19  رقم  من ابؼرسوـ التنفيذم19ابؼادة -  
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 بعد كظيفة لشغل التحضتَ قصد الأساسية القوانتُ بدوجب بؿدد باعتباره التًبص فتًة أثناء التكوين
 .التوظيف

 .عافِ منصب في التعيتُ قصد ابػاصة الأساسية القوانتُ في عليو ابؼنصوص الأكفِ التكوين -
القوانتُ  بدوجب بؿدد تكميلي تكوين باعتباره أعلى رتبة إفُ التًقية قبل التكميلي التكوين -

 .أعلى رتبة إفُ التًقية قصد ابػاصة الأساسية
-03 رقم الرئاسي ابؼرسوـ من 04 ابؼادة أحكاـ إطار في يندرج تكوين باعتباره بابػارج التكوين
 .في ابػارج ابؼستول كبرستُ التكوين تنظيم ابؼتضمن 11/09/2003 ابؼؤرخ في 309
 .ابؼبربؾة العمليات ضمن أيضا ابؼعلومات كبذديد ابؼستول برستُ دكرات تدرج أف بهب
 كابؼصادقة الإعداد بكيفيات ابؼتعلق 2009 جويلية 18 في ابؼؤرخ 18 رقم ابؼنشور كرسو ما كىذا
 كالأعواف للموظفتُ ابؼعلومات كبذديد ابؼستول كبرستُ للتكوين ابؼمركزة غتَ ابؼخططات على

 .03-06 الأمر ظل في للتكوين سنوم بـطط أدرج كالذم ، العموميتُ
 توجيهو كبالتافِ ابؼوظف لدل الضعف نقاط برديد من ابؼسؤكؿ بيكن ابؼوظف تقييم نظاـ         إف
 .ابؼهنية ك كضعيتو مستواه لتحستُ تكوين من للاستفادة

 تسيتَ برقيق قصد التقييم نتائج على بناء السنوية التكوين بـططات ببلورة تقوـ فالإدارة       
أداء  كبرستُ التكوين لعمليات دفع إعطاء إفُ ابؼخطط ىذا يهدؼ حيث البشرية، تقديرم بؼواردىا

 .العمومية الإدارة بؿيط في ابغاصلة للتطورات الاستجابة بغية ابؼوظفتُ
 ابؼوظفتُ اختيار أساسها على يتم موضوعية معايتَ غياب ىو لو الإشارة بذدر ما ك لعل       

انتقاء  مهمتها بعنة بإنشاء ملزمة عمومية إدارة كل أف حيث التكوينية، الدكرات من للاستفادة
 معايتَ لعملية أية بردد أف دكف لكن ابؼعلومات كبذديد ابؼستول كبرستُ التكوين دكرة بؼتابعة ابؼوظفتُ
 الرتبة أقصى داخل كحد 30 ب ابؼقبولتُ للموظفتُ الأقصى ابغد برديد تم ىذا إفُ ضف ،1الانتقاء

 بصفة ابؼوظف احتياجات  لتحديد التقييم نظاـ اعتماد للإدارة بيكن الصدد ىذا كفي. السلك أك
 .2التكوين بـططات لبلورة دقيقة

                                                           
مارس 06 ،الصادرة بتاريخ 16 ،ابعريدة الربظية العدد 1996مارس 03 ابؼؤرخ في 92-96من ابؼرسوـ التنفيذم 7ابؼادة -  1

  .، ابؼتعلق بتكوين ابؼوظفتُ كبرستُ مستواىم ك بذديد معلوماتهم5،ص1996
 . ، سابق الإشارة إليو92-96  رقم من ابؼرسوـ التنفيذم16ابؼادة -  2
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 إفُ معرفة تعود  إبماك تقنية بعنة كليدة آلية عملية بؾرد تكوف لن التكوين إفُ ابغاجة إفؼ ىنا من      
 .ابؼوظف أداء كمتابعة العمل منصب بدتطلبات دقيقة
  إفُتوجيهو كبالتافِ ابؼوظف، ضعف نقاط على ابؼسؤكؿ تعرؼ ىو ابؼوظف تقييم نتائج كمن     

 ابؼنتمتُ بابؼوظفتُ ابػاص الأساسي القانوف تضمنو ما كىذا ابؼهنية، كضعيتو برستُ أجل من التكوين
 يهدؼ التقييم أف حيث الوطنية، كاللاسلكية السلكية بابؼواصلات ابؼكلفة بالإدارة ابػاصة للأسلاؾ

   .1بالتكوين الالتحاؽ إفُ
 الصحة في العامتُ الطبيتُ ابؼمارستُ للأسلاؾ ابؼنتمتُ بابؼوظفتُ ابػاص الأساسي القانوف أف كما

 لفائدة ابؼعلومات كبذديد ابؼستول كبرستُ التكوين تضمن أف ابؼستخدمة ابؽيئة ألزـ العمومية
 . 2ك ترقيتهم  بؼؤىلاتهم دائم برستُ بهدؼ العمومية للصحة العامتُ الطبيتُ ابؼمارستُ

 بودد معايتَ الذم 2012 فيفرم 29 في ابؼؤرخ الوزارم ابؼشتًؾ القرار صدر        كفي ىذا الصدد، 
 بالتكوين العمومية للالتحاؽ الصحة في العامتُ الطبيتُ ابؼمارستُ لأسلاؾ ابؼنتمتُ ابؼتًشحتُ انتقاء

 كما ابؼتًشحتُ طريقة انتقاء كحددت الطبية، العلوـ في ابؼتخصصة الدراسات شهادة على للحصوؿ
 :التافِ ابعدكؿ مبتُ ىو
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .، سابق الإشارة إليو 256-11  رقم من ابؼرسوـ التنفيذم37ابؼادة -  1
 نوفمبر 29 الصادرة في 70، ابعريدة الربظية العدد 2009 نوفمبر 24 ابؼؤرخ في 393-09 من ابؼرسوـ التنفيذم 13ابؼادة -  2

  .، ابؼتضمن القانوف الأساسي ابػاص بابؼوظفتُ ابؼنتمتُ لأسلاؾ ابؼمارستُ الطبيتُ العاملتُ في الصحة العمومية8،ص 2009
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 1شبكة التقييم
 العلامة القصول عدد النقاط معايتَ الانتقاء
 مكاف ابؼمارسة

 شماؿ البلاد -
 ابؽضاب العليا -
 ابعنوب -

 
01 
04 
05 

05 

تطابق النشاط ابؼمارس من قبل ابؼتًشح مع شعبة التخصص ابؼفتوحة 
 عند تاريخ الانتقاء

02 02 

عدد سنوات ابؼمارسة في مصلحة ذات علاقة بشعبة التخصص ابؼفتوحة 
 عند تاريخ الانتقاء 

 اقل من سنة  -
 أكثر من سنة إفُ سنتتُ -
 أكثر من سنتتُ إفُ ثلاث سنوات -
 أكثر من ثلاث سنوات إفُ بطس سنوات -
 أكثر من بطس سنوات  -

 
 

02 
03 
04 
06 
07 

07 

 ابػبرة ابؼهنية 
 يساكم أك يقل عن بطس سنوات -
 أكثر من بطس سنوات إفُ بطس عشرة سنة -
 اكثر من بطسة عشر سنة -

 
01 
02 
03 

03 

 نقطة ابؼسؤكؿ السلمي ابؼمنوحة عند تاريخ الانتقاء
 12/20 إفُ 10من  -
 15/20 إفُ 12أكثر من  -
 15/20أكثر من  -

 
01 
02 
03 

02 

 20  المجموع

                                                           
 .26 ،ص 2012 ديسمبر09 الصادر في 66،ابعريدة الربظية العدد 2012 فبراير 29القرار الوزارم ابؼشتًؾ ابؼؤرخ في -  1

،الذم بودد معايتَ انتقاء ابؼتًشحتُ ابؼنتمتُ لأسلاؾ ابؼمارستُ الطبيتُ العامتُ في الصحة العمومية للالتحاؽ بالتكوين للحصوؿ 
  .على شهادة الدراسات ابؼتخصصة في العلوـ الطبية
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 إلا أف عليو ،تأخر كثتَا في إصدار ىذا النص القانونيكاف قد إف ابؼشرع ابعزائرم ك إف 
 حيث أف كضع ،الإسراع في تفعيلػػػػػػػػػػػػو ك مرافقتو ك إثرائو قصد التطبيق السليم ك ابؼتجانس لأحكامو

أحكاـ تنظيميػػػػػػػػػػػػػػػة لتطبيقو ليس بالأمر السهل إذ أنها بسس بصيع الأسلاؾ ك الرتب ك التي بزتلف 
. مهامها ك أىدافهػػػػا حسب مستوياتها التأىيلية ك ابؼرافق ابؼنتمية إليها

، كإف كانت ليست جديدة 156-19     على الرغم من الإبهابيات التي تضمنها ابؼرسوـ رقم 
بؼسنا في ىذا مقارنة مع بعض النصوص القانونية التي سبقتو في بؾاؿ تقييم ابؼوظف العاـ، إلا أننا 

:  في مايلي تتمثل ابؼرسوـ بعض ابعوانب السلبية التي 
 إسناد الطعن للجنة ، من خلاؿ عدـ كجود ضمانات حقيقة تكفل حقوؽ ابؼوظفتُ في التقييم

 ك التي ليس بؽا نشاط عملي في الإدارة حيث أنها تبث في ابؼسائل ،الإدارية ابؼتساكية الأعضاء
ابؼطركحة أمامها ك ابؼدرجة في جدكؿ الأعماؿ حيث يثار تساؤؿ حوؿ مدل الزاميتها للإدارة 

 إضافة إفُ ترجيح صوت رئيس ،ك السلطة التي بؽا صلاحية التعيتُ ىي من تتوفُ رئاستو
. اللجنة في حالة تساكم الأصوات كىذا في غتَ ابؼسائل التأديبية

 حيث أف ىذه الأخطاء ،اف الأخطاء التي تنجم عن التقييم مع الأخطاء التأديبيةترعدـ إؽ 
. تكوف عادة مرتبطة بابؼشرفتُ على التقييم ك تنعكس على ابؼوظفتُ

  صعوبة التقييم بالنسبة لبعض الرتب باعتماد ابؼعايتَ ابؼذكورة في ىذا ابؼرسوـ خصوصا أف
القوانتُ الأساسية ابؼنظمة لأساتذة التًبية ك التكوين ابؼهتٍ ك التي تعتمد في الأساس على 

التقييم البيداغوجي الذم بينحو ابؼفتشوف ك الذين لا بيكنهم الطعن فيو أماـ ابؽياكل 
. الاستشارية 

 حيث تتم كفق الأقدمية للتسجيل في جدكؿ ،إف التًقية في الدرجات غتَ مرتبطة بالتقييم 
 .التًقيػػػػة ك كتائر التًقية ابؼنصوص عليها في القوانتُ الأساسية 

بالإضافة افُ ما سبق ذكره لا بد أف نشتَ أف ابؼشرع ابعزائرم أغفل مسألة في غاية الأبنية 
كىي استثناء فئة ىامة بؼستخدمي ابؼؤسسات ك الإدارات العمومية سواء في ىذا النص أك غتَه ألا 
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ك ىم فئة الأعواف ابؼتعاقدين ، سواء تعلق الأمر بأعواف ابغفظ ك الصيانة ك ابػدمات الذين 
 منو، أك 21-20 أك ابؼتعاقدين في إطار أحكاـ ابؼادتتُ 03-06 من الأمر 19تناكلتهم ابؼادة 

أكلئك الأكاف الذين يقوموف بدهامهم في قطاعات حيوية كابؼستخلفتُ في قطاع التًبية الذين 
يقوموف بدهاـ بيداغوجية أك ابؼستخدمتُ الأجانب الذين يتم توظيفهم بصفة متعاقدين ، كما ىو 

ابغاؿ بالنسبة للمستخدمتُ الطبيتُ ك الشبو طبيتُ للبعثات الأجنبية كالذين ينشطوف في قطاع 
 .الصحة بواسطة التوأمة 

 إف ىذا الاستثناء بهب تداركو على إعتبار ما يقدمونو من مهاـ تدخل في الاستًاتيجيات 
 العامة للقطاعات الوزارية ابؼنتمتُ اليها  

تلكم ىي أىم ابؼلاحظات ك التي بهب تداركها قصد تعزيز فعالية تقييم ابؼوظفتُ ك السهر على 
.          تكريسها



 

 

 

 
 قائمة المــراجـع والمصادر



 قائمة المراجـــع والمصادر
 

 

 
 :الدساتير

 1996 ، بتاريخ 96/438 ، الصادر بابؼرسوـ الرئاسي رقم 1996  لسنةدستور ابعزائرماؿ -
 .08/12/1996 ، بتاريخ 76، ج ر ج رقم 

 : القوانين و المراسيم الرئاسية والتنظيمية
، ابؼتضمن القانوف الأساسي العاـ للعامل، 05/08/1978 ابؼؤرخ في 12-78القانوف  -

  .08/08/1978 ، الصادرة بتاريخ 32ابعريدة الربظية ابعزائرية ، العدد 
 ك ابؼتعلق بعلاقات العمل ، ابعريدة 1990 افريل 21 ابؼؤرخ في 11-90القانوف رقم  -

 .25/04/1990 ، بتاريخ 17الربظية رقم 
 ، ابؼتعلق باختصاصات 30/05/1998 ، ابؼؤرخ في ، 01-98القانوف العضوم رقم  -

  .01/06/1998 ، بتاريخ 37 رقم ابعريدة الربظيةبؾلس الدكلة ، كتنظيمو ك ستَه ، 
 القانوف الداخلي لمجلس الدكلة الذم حدد عدد الغرؼ بخمسة غرؼ -
 ، ابؼتضمن القانوف الأساسي العاـ للوظيفة 02/06/1966، ابؼؤرخ في 133-66الأمر  -

 .08/06/1966 ، الصادرة بتاريخ 16العمومية ، ابعريدة الربظية ابعزائرية ،عدد رقم 
 2006جويلية 15 ابؼوافق ؿ1427 بصادل القانية 19 ابؼؤرخ في 03-06 رقم الأمر -

 يوليو 16 ، ابؼؤرخة في 46ابؼتضمن القانوف العاـ للوظيفة العامة ،ابعريدة الربظية رقم 
2006. 

 38 ، ابعريدة الربظية العدد 2009 يونيو 24 ابؼؤرخ في 221-09ابؼرسوـ الرئاسي رقم  -
 ، ابؼتضمن القانوف الأساسي ابػاص بالأعواف 6 ، ص 2009 يونيو 28،الصادرة في 

 .الدبلوماسيتُ ك القنصليتُ
 61 ، ابعريدة الربظية العدد 2007 سبتمبر 29 ابؼؤرخ في 304-07ابؼرسوـ الرئاسي  -

 الذم بودد الشبكة الاستدلالية بؼرتبات ابؼوظفتُ 8، ص2007 سبتمبر 30الصادرة بتاريخ 
 .ك نظاـ دفع ركاتبهم



 قائمة المراجـــع والمصادر
 

 

 ، ابؼتعلق بإعطاء النقط ك طرؽ التًقية 1966 جواف 02 ، ابؼؤرخ في 149-66ابؼرسوـ رقم  -
 (ملغى) ، 1966 جواف 08 الصادرة بتاريخ 46، ابعريدة الربظية ابعزائرية ،العدد 

 الصادرة في 86، ابعريدة الربظية العدد 1972 اكتوبر 05 ابؼؤرخ في 199-72ابؼرسوـ رقم  -
 ، ابؼتضمن منح ميزات خاصة بؼوظفي الدكلة ك 1377 ، ص 1972 اكتوبر 27

ابعماعات المحلية ك ابؼؤسسات ك ابؽيئات العمومية القائمتُ بأعمابؽم في كلايتي الساكرة ك 
 .الواحات

 ، يتعلق بكيفيات الإدماج الاستثنائي 1979 نوفمبر 10 ابؼؤرخ في 205-79ابؼرسوـ  -
لبعض الأعواف ابؼتعاقدين ك ابؼؤقتتُ العاملتُ في الإدارات العمومية ك ابعماعات المحلية ، 

 نوفمبر 13 ابؼؤرخة في 46كابؼؤسسات العمومية ذات الطابع الإدارم ، ابعريدة الربظية العدد 
1979. 

 ، ابؼتضمن القانوف الأساسي النموذجي لعماؿ 23/03/1985 ابؼؤرخ في 59-85ابؼرسوـ  -
  24/03/1985 ، الصادرة بتاريخ 13 العمومية ، ج ر ، عدد الإداراتابؼؤسسات ك 

 13 ، ابعريدة الربظية العدد 1990مارس 27:  ابؼؤرخ في 99-90 رقم التنفيذم ابؼرسوـ -
 الادارم كالتسيتَ التعيتُ بسلطة  ابؼتعلق443، الصفحة 1990 مارس 28الصادرة في 

 ذات كابؼؤسسات العمومية كالبلديات كالولايات ابؼركزية الإدارة كأعواف للموظفتُ بالنسبة
 .الإدارم الطابع

 ،الصادرة 16 ،ابعريدة الربظية العدد 1996مارس 03 ابؼؤرخ في 92-96ابؼرسوـ التنفيذم  -
، ابؼتعلق بتكوين ابؼوظفتُ كبرستُ مستواىم ك بذديد 5،ص1996مارس 06بتاريخ 

 .معلوماتهم
 الصادرة 3، ابعريدة الربظية العدد 2008 يناير 19 ابؼؤرخ في 04-08ابؼرسوـ التنفيذم رقم  -

 ، ابؼتضمن القانوف الأساسي ابػاص بابؼوظفتُ ابؼنتمتُ 4 ، ص 2008 يناير 20في 
 . العموميةالإداراتللأسلاؾ ابؼشتًكة في ابؼؤسسات ك 

 23 ، ابعريدة الربظية العدد 2008 مايو 03 ابؼؤرخ في 130-08ابؼرسوـ التنفيذم رقم  -
 ، ابؼتضمن القانوف الأساسي ابػاص بالأستاذ 18، ص 2008 مايو 04الصادرة بتاريخ 

 .الباحث
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 30، ابعريدة الربظية العدد 2008 يونيو 07 ابؼؤرخ في 167-08ابؼرسوـ التنفيذم رقم  -
 ، ابؼتضمن القانوف الأساسي ابػاص بابؼوظفتُ 6 ، ص 2008 يونيو 11الصادرة في 

 . السجوفبإدارةابؼنتمتُ للأسلاؾ ابػاصة 
 73 ، ابعريدة الربظية العدد 2008 ديسمبر 24 ابؼؤرخ في 409-08ابؼرسوـ التنفيذم رقم  -

 ، ابؼتضمن القانوف الأساسي ابػاص 7 ، الصفحة 2008 ديسمبر 28الصادرة في 
 .بدستخدمي أمانات الضبط للجهات القضائية

 43 ، ابعريدة الربظية العدد 2009 يوليو 22 ابؼؤرخ في 240-09ابؼرسوـ التنفيذم رقم  -
 ، ابؼتضمن القانوف الأساسي ابػاص بابؼوظفتُ 19 ، ص 2009 يوليو 22الصادرة في 

 .ابؼنتمتُ للأسلاؾ النفسانيتُ للصحة العمومية
 43 ، ابعريدة الربظية العدد 2009 يوليو 22 ابؼؤرخ في 241-09ابؼرسوـ التنفيذم  -

 ، ابؼتضمن القانوف الأساسي ابػاص بابؼوظفتُ 5 ، ص 2009 يوليو 22الصادرة في 
 .ابؼنتمتُ للأسلاؾ التقنية ابػاصة بالإدارة ابؼكلفة بالسكن ك العمراف

 70 ، ابعريدة الربظية العدد 2009 نوفمبر 24 ابؼؤرخ في 393-09ابؼرسوـ التنفيذم  -
، ابؼتضمن القانوف الأساسي ابػاص بابؼوظفتُ ابؼنتمتُ 8،ص 2009 نوفمبر 29الصادرة في 

 . لأسلاؾ ابؼمارستُ الطبيتُ العاملتُ في الصحة العمومية
 78، ابعريدة الربظية العدد 2010 ديسمبر 22 ابؼؤرخ في 322-10ابؼرسوـ التنفيذم رقم  -

 ، ابؼتضمن القانوف الأساسي ابػاص بابؼوظفتُ 4 ، ص 2010 ديسمبر 26الصادرة في 
 .ابؼنتمتُ للأسلاؾ ابػاصة بالأمن الوطتٍ

 الصادرة 18، ابعريدة الربظية العدد 2011مار 22 ابؼؤرخ في 127-11ابؼرسوـ التنفيذم  -
 ، ابؼتضمن القانوف الأساسي ابػاص بابؼوظفتُ ابؼنتمتُ للاسلاؾ 2011 مارس 23في 

 . الغاباتبإدارةابػاصة 
 42 ، ابعريدة الربظية العدد 2011 يوليو 30 ابؼؤرخ في 256-11ابؼرسوـ التنفيذم رقم  -

 ، ابؼتضمن القانوف الأساسي ابػاص بابؼوظفتُ 11 ، ص 2011 يوليو 31الصادرة في 
 .ابؼنتمتُ للأسلاؾ ابػاصة بالإدارة ابؼكلفة بابؼواصلات السلكية ك اللاسلكية
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 ، ابعريدة الربظية العدد 2011 ديسمبر 26 ابؼؤرخ في 443-11:ابؼرسوـ التنفيذم رقم  -
 ، ابؼتضمن القانوف الأساسي ابػاص 8 ، الصفحة 2011ديسمبر 27 ، الصادرة في 70

 .بابؼوظفتُ ابؼنتمتُ لأسلاؾ مستخدمي دعم البحث
 12 ، ابعريدة الربظية العدد 2016 فبراير 24 ابؼؤرخ في 76-16ابؼرسوـ التنفيذم رقم  -

 ، الذم بودد طبيعة الأكبظة الشرفية ك خصائصها ك 3 ، ص 2016 فبراير 28الصادرة في 
 .كيفيات منحها بؼوظفي ابغماية ابؼدنية

 37 ، ابعريدة الربظية العدد 2019 مام 27 ، ابؼؤرخ في 165-19  رقمابؼرسوـ التنفيذم -
 . ، بودد كيفيات تقييم ابؼوظف2019 جواف 09الصادرة بتاريخ 

 :القرارات الوزارية، والمراسلات الصادرة عن المديرية العامة للوظيفة العمومية
 09 الصادر في 66،ابعريدة الربظية العدد 2012 فبراير 29القرار الوزارم ابؼشتًؾ ابؼؤرخ في  -

 ،الذم بودد معايتَ انتقاء ابؼتًشحتُ ابؼنتمتُ لأسلاؾ ابؼمارستُ 26 ،ص 2012ديسمبر
الطبيتُ العامتُ في الصحة العمومية للالتحاؽ بالتكوين للحصوؿ على شهادة الدراسات 

 .ابؼتخصصة في العلوـ الطبية
 ابؼتضمن معايتَ التقييم للتًقية في الرتبة على 2001 مارس 10 ابؼؤرخ في 86ابؼنشور رقم -

 .سبيل الاختيار
 ،الصادرة عن ابؼديرية العامة للوظيفة 24/09/2013: ، ابؼؤرخة في 9595ابؼراسلة رقم  -

العمومية  
 ،الصادرة عن ابؼديرية العامة للوظيفة 27/11/2013: ، ابؼؤرخة في 1076ابؼراسلة رقم  -

 .العمومية
 ، ابؼتضمن رد 2016 جانفي 31 ابؼؤرخ في 793إرساؿ ابؼديرية العامة للوظيفة العمومية رقم  -

 .على استفسار من طرؼ السيد كزير الصحة ك السكاف ك إصلاح ابؼستشفيات
 الكتب 

 .1993أبضد زكي بدكم ، معجم مصطلحات العلوـ الاجتماعية ، مكتبة لبناف ، بتَكت ، -
أبضد صقر عاشور ، إدارة القول العاملة ، دار النهضة العربية للطباعة ك النشر،بتَكت  -

،1979.  
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 . 2112 طبعة ، مصر ، القاىرة العربية النهضة دار ، العامة الوظيفة جعفر انس -
أنور أبضد رسلاف، تقارير الكفاية ،دراسة لتقويم الأداء الوظيفي في القانوف ابؼقارف ك قوانتُ  -

  .2006 منقحة ، مطبعة كلية ابغقوؽ ، جامعة القاىرة ،3دكؿ بؾلس التعاكف ابػليجي ،ط
بوضياؼ أبضد ، ابعربية التأديبية للموظف العاـ في ابعزائرم ، ابؼؤسسة الوطنية للكتاب ،  -

1986 . 
 للموارد البشرية ، ابؼدخل لتحقيق ابؼيزة الإستًاتيجية الدين بؿمد ابؼرسي ، الإدارة ؿبصا -

 . 2003،الإسكندريةالتنافسية بؼنظمة القرف ابغادم ك العشرين ، الدار ابعامعية ، 
 . 2113 طبعة ، ابعزائر ، ابؼطبوعات ديواف ، العمومية الوظيفة قانوف ، فطيمة خنوؼ -
رشيد حباني ، دليل ابؼوظف ك الوظيفة العمومية ، دار النجاح للكتاب ، ركيبة ، ابعزائر ،  -

2012 . 
زىتَ ثابت ، كيف تقيم أداء الشركات ك العاملتُ ، دار قباء للطباعة ك النشر ك التوزيع ،  -

 . 2001القاىرة ،
 البشرية ابؼوارد تسيتَ منظور من التحوؿ ك التطور بتُ العمومية الوظيفة مقدـ، سعيد -

 . 2010 ابعامعية، ابؼطبوعات ديواف:ابعزائر ابؼهنة، كأخلاقيات
سناء عبد الكريم ابػناؽ ، مظاىر الأداء الاستًاتيجي ك ابؼيزة التنافسية ، مطبوعات ابؼلتقى  -

العلمي الدكفِ ، الأداء ابؼتميز للمنظمات ك ابغكومات ، كلية المحقوؽ ك العلوـ الاقتصادية ، 
  . 2005جامعة كرقلة ، ابعزائر ، مارس 

 الثاني ، دار الإصدار ، 1 ابؼوارد البشرية ك تأثتَات العوبؼة عليها ،طإدارةسناف ابؼوسوم ،  -
 . 2006بؾدلاكم للنشر ك التوزيع ، عماف ،

،ابعدارة في تقلد الوظيفة العمومية بتُ النظرية ك التطبيق ،دار  شمس الدين بشتَ الشريف -
  . 2013 ،مصر، الإسكندريةابعامعة ابعديدة ،

صافٌ عودة سعيد ، إدارة الأفراد ، منشورات ابعامعة ابؼفتوحة ، مطبعة الانتصار ، طرابلس ،  -
1994 . 

،دار زىراف للنشر  (التصحيح- التقييم- ابؼعايتَ)الصباح عبد الربضاف ، مبادئ الرقابة الإدارية  -
  .، الأردف 1996ك التوزيع ،
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عبد العاؿ أبضد رجب ، ابؼدخل ابؼعاصر في المحاسبة الإدارية ، مؤسسة شباب ابعامعة ،  -
 . 1993الاسكندرية ،

الوظيفة العامة دراسة مقارنة في التشريع ابعزائرم ،دط،ديواف : عبد العزيز السيد ابعوىرم -
 .ابؼطبوعات ابعامعية ، ابعزائر 

عبد ابغكيم سواكر ، الوظيفة العمومية في ابعزائر ، دراسة برليلية على ضوء أراء الفقو كاجتهاد  -
 . 1،2011القضاء الاداريتُ ،ط 

  العربية ،بتَكتالنهضةمدخل جديد لعافَ جديد ، دار -عبد المحسن توفيق بؿمد، تقييم الأداء -
1997 . 

، دار ابؼطبوعات  (دراسة مقارنة )على بصعة بؿارب ، التأديب الإدارم في الوظيفة العامة  -
 . 2004ابعامعية أماـ كلية ابغقوؽ ، الاسكندرية ، 

عة حلب ،كلية الاقتصاد ك التجارة ، دار ـعمر كصفي عقيلي ، إدارة الأفراد ، منشورات جا -
 . 1986-1985الكتاب ك ابؼطبوعاف ابعامعية ،

 العامة ك القانوف الإدارة عبد البر ، تقدير كفاية العاملتُ بابػدمة ابؼدنية في علم فاركؽ -
  .1983الإدارم، رسالة دكتوراه، كلية ابغقوؽ ، جامعة القاىرة ، 

فوزم حبيش ، الوظيفة العامة ك إدارة شؤكف ابؼوظفتُ ، دار النهضة العربية للطباعة ك النشر ،  -
 .بتَكت ، لبناف 

كماؿ ربضاكم ، تأديب ابؼوظف العاـ في القانوف ابعزائرم ، دار ىومة للطباعة ك النشر ،  -
 .الأبيار بوزريعة ، ابعزائر

بؿمد ابراىيم الدسوقي علي ، بضاية ابؼوظف العاـ اداريا، دار النهضة العربية ، القاىرة  -
،2006. 
 ، 2بؿمد أنس قاسم ، مذكرات في الوظيفة العمومية في النظم ابؼقارنة ك التشريع ابعزائرم ، ط -

  . 1989ديواف ابؼطبوعات ابعامعية ، ابعزائرم ،
 .2007 ،مطبعة العشرل،دب ،2ابؼرجع في القانوف الإدارم ،ط:بؿمد عبد ابغميد ابو زيد  -

بؿمد فؤاد عبد الباسط ، قياس كفاية الأداء للعاملتُ ابؼدنيتُ بالدكلة ، دار الفكر ابعامعي ، 
 . 1991الاسكندرية ، مصر ،
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 ، 2بؿمد يوسف ابؼعداكم ، دراسة في الوظيفة العامة في النظم ابؼقارنة ك اتشريع ابعزائرم ، ط -
  . 1988ديواف ابؼطبوعات ابعامعية ، ابعزائر ، 

 . 1981مصطفى الشريف ، أعواف الدكلة ، الشركة الوطنية للنشر ك التوزيع ، ابعزائرم ،  -
مصطفى بقيب شاكيش ، إدارة ابؼوارد البشرية ، دار الشركؽ للنشر ك التوزيع ، الأردف  -

،1986 . 
بقاة بن ديدة ،تقارير الكفاية في القواعد الوظيفة العامة ابعزائرية ، بؾلة ابؼدرسة الوطنية للإدارة  -

 .. 2010 ،36، ابعزائر ،العدد 
ىاشمي خرفي ، الوظيفة العمومية على ضوء التشريعات ابعزائرية كبعض التجارب الأجنبية  -

 .  2013 ، دار ىومة للطباعة ك النشر ك التوزيع ، ابعزائر ،3،ط
، مركز تطوير الإدارة ك التنمية 2ىلاؿ بؿمد عبد الغاني حسن ، مهارات إدارة الأداء ، ط -

 .1998،مصر ابعديدة،
 :المجلات

،بؾلة العوـ الانسانية ، '' مفهوـ كتقييم : الأداء بتُ الكفاءة ك الفعالية ''عبد ابؼليك مزىودة ،  -
  . 2001 ، جامعة بؿمد خيضر ، بسكرة ،01العدد 

عبد الوىاب علي بؿمد ، تقييم الأداء ، دراسة برليلية ، ابؼنظمة العربية للعلوـ الإدارية ، العدد  -
164 . 

عقيلي عمر كصفي ،تقييم أداء العاملتُ في ابعهاز ابغكومي ، ابؼنظمة العربية للعلوـ ، العدد  -
196 ،1976 . 

 2006 ، بؾلس الأمة ، نوفمبر 14بؾلة الفكر البربؼاني ، العدد  -
 : رسائل جامعية

 العامة ك القانوف الإدارة عبد البر ، تقدير كفاية العاملتُ بابػدمة ابؼدنية في علم فاركؽ -
 .1983الإدارم، رسالة دكتوراه، كلية ابغقوؽ ، جامعة القاىرة ، 

 نور الدين شنوفي ، تفعيل نظاـ تقييم الأداء العامل في ابؼؤسسة العمومية الاقتصادية ،اطركحة  -
 . 2005دكتوراه دكلة ، بزصص علوـ اقتصادية ، جامعة ابعزائر ، 
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نوار ىاني إبظاعيل ، تقييم أداء ابؼوارد البشرية ك مدل مسابنتو في رفع أداء ابؼنشآت العامة ،  -
  . 2005مذكرة ماجيستتَ في إدارة الأعماؿ ، كلية الاقتصاد ، جامعة تشرين ، سوريا ،

ذبيح عادؿ ، تقييم ابؼوظف العمومي، مذكرة لنيل شهادة ابؼاجستتَ، في القانوف العاـ ، جامعة  -
العدالة '' نقلا عن عادؿ بؿمد زايد ،32 ، ص 2011 ، كلية ابغقوؽ ،بن عكنوف ،1ابعزائر 

   .،بؾلة ابؼنظمة العربية للتنمية الإدارية'' التنظيمية ابؼهمة القادمة لأداء ابؼوارد البشرية 
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  ملخص
  رقم  في إطار ابؼرسوـ التنفيذم العاـتقييم ابؼوظفحاكلت من خلاؿ ىذا البحث معابعة 

 بحد للموظف سواء الإدارية، ابغياة في مهما دكرا الأداء تقييم نظاـ يلعب ،حيث 19-165
 أداة يشكل كونو للإدارة؛ بالنسبة أك أدائو، في كالضعف القوة مواطئ معرفة من بيكنو حيث ذاتو؛

 يشكل الأداء تقييم نظاـ أف القوؿ، بيكن بذلك ك .بؼوظفيها ابؼهتٍ ابؼسار تسيتَ في بها تستًشد
 .العمومية الوظيفة في الزاكية حجر
 العمومية، للوظيفة الأساسي القانوف في إقراره إفُ ابعزائرم بابؼشرع دفعت الأبنية، ىذه إف
  الوظيفي ابؼسار بؿور كجعلو

Résumé 
 A travers cette recherche, j'ai tenté d'aborder l'évaluation 
de l'agent public dans le cadre du décret exécutif n ° 19-165, où 
le système d'évaluation des performances joue un rôle important 
dans la vie administrative, que ce soit pour le salarié lui-même; 
Comme cela lui permet de connaître les forces et les faiblesses 
de sa performance, ou en matière de gestion; Être un outil qui 
guide le cheminement de carrière de ses employés. Ainsi, on 
peut dire que le système d'évaluation des performances est la 
pierre angulaire de la fonction publique. 
 Cette importance a incité le législateur algérien à 
l'approuver dans la loi fondamentale sur la fonction publique, 
Et en faire le centre du cheminement de carrière 

 


