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 مقدمة
تحتل الوظيفة العمومية في عالمنا المعاصر مكانة مرموقة ضمن المجموعة الوطنية 

يعد المرفق العام من المواضيع الأساسية أداة ومظهرا من مظاهر ممارسة السلطة ، و  باعتبارها
عن أشخاص معنوية لا يمكن أن تعبر  ةالمرفق عبار هذه وكون  التي يهتم بها القانون الإداري،

كلون ما يعرف بالموظفين العموميين، و الذين شأشخاص طبيعيين ي إلا من خلال اإرادتهعن 
كزهم االمستمدة من وظائفهم، وما تستلزمه مر  من الصلاحيات و السلطات يتمتعون بقدر كبير

 .من واجبات الوظيفية
ها لشؤونها العامة تيرها و إدار يإلى أن كل دول العالم تتبنى في تس ةو تجدر الإشار 

 النظامو ،  النظام الموضوعيهما  رئيسيينمن خلال نظامين الوظيفة العمومية،  أسلوب
من  ، حيث يقوم النظام الأول على التركيز على الوظيفة ذاتها باعتبارها مجموعة الشخصي

الوظيفة، أما  الواجبات و المسؤوليات و علاقة الوظائف بعضها ببعض دون النظر لشاغل
ت او صفات و قدر  سيةاكز على شخص الموظف بما يحمله من مؤهلات در تالنظام الثاني فير 
من الموظفين، و ذلك ه في السلم الوظيفي و أقدميته و علاقته بغير  همركز  شخصية، و على

 .بالوظائف الأخرى  عن علاقة هذا العملو  النظر عن العمل الذي يقوم به فبصر 
النظام الشخصي للوظيفة العمومية القائم على  ي الجزائر و في هذا الإطار تبنى المشرع 

 الفتية من الاستجابة لاحتياجاتها من ةالجزائري ةالإدار أو الحياة المهنية لتمكين  الاحتراف فكرة
، و لقد روعي في الأخذ بالنظام الشخصي في الوظيفة العمومية  الجديرينالأعوان العموميين 

الخدمة العمومية و  واستقرارالمحافظة على توازن يما مجموعة الأهداف التالية لا س ةالجزائري
الالتحاق بالوظيفة العمومية كرد فعل  ةديمقراطيكريس مبدأ ترها، فضلا عن ااستمر  ضمان
الاستعمارية، ة ر تتولي الوظائف العمومية طيلة الف ين منيئر اان الأهالي الجز رمعن ح طبيعي

تحديد تصور  الوظائف العمومية، و ذلك في انتظار دالإضافة إلى ضمان التكوين و ترشيب
 المستقلة و الهياكل الدستورية للجزائر الأيديولوجيةت ايار تعميق للوظيفة يتماشى و الاخ

ومشاركة أعوان  أساسية قائمة على الاشتراكية، تاختياراومرجعيتها كبناء مجتمع جزائري على 
 .قبةاالدولة في التسيير و المر 
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 العامة، من خلال حجم ةالإدار و بالنظر إلى المكانة التي يحتلها الموظف العمومي في 
إعطاء  قه و السلطات و الحوافز التي يتمتع بها وجبتالمسؤوليات و الواجبات الملقاة على عا

فيتولي  انتقاءهسة المبادئ العامة التي يخضع لها راهمية كبير لهذا الأخير، من حيث دأ 
المساواة معيار أساسيين، الأول يتمثل في  معيارينمومية، و التي تتجسد من خلال الوظائف الع

بالوظيفة  غبين في الالتحاقا ي بالأساس، يستهدف تحقيق العدالة بين الر ر و هو مبدأ دستو 
العمومية الشاغرة  فق و متطلبات الوظيفةامة و التي تتو ز فيهم الشروط اللا تتوفرين ذالعمومية ال

 .المعلن عنهاو 
 ةكفاءة و مستوى الإدار  رفع منالالذي يستهدف  الثاني يتمثل في الجدار المعيارو 

لتكريس  مسؤولياتها، و على تحمل ةالعمومية عن طرق اختيار أفضل الموارد البشرية القادر 
بالوظيفة العمومية،  قام المشرع باعتماد مجموعة من الضوابط المسبقة للالتحاق المعيارينين ذه

ن من ماالمنع و الحر  حيث تتنوع هذه الضوابط بين الموضوعية و التي يؤدي تخلفها إلى
بين طرق وكيفيات تالتي  ئية و الشكليةاالالتحاق بهذه الوظيفة، بالإضافة إلى الضوابط الإجر 

 .إلى بطلان الالتحاق بها ها و عدم احترمهاقالعمومية و التي يؤدي خر الالتحاق بالوظيفة 
وإنما هي  ،السياسة العامة للدولة لتنفيذوليست الوظيفة العمومية مجرد وسيلة قانونية 

لمدى تقدمها وتطورها. وليس الموظف هو الذي يشغل المركز القانوني الذي يؤهله لأداء  معيار
فهذه  ،السياسة، وإنما هو الممثل الحقيقي للدولة والمعبر عن إرادتهانطاق تنفيذ هذه  في معين

تساوي إلا ما يساويه موظفوها، فهم رأسها المفكر وعونها المنفذ ومرآتها المعبرة، فلا  الأخيرة لا
إلا بقدر كفايتهم و جدارتهم في تحقيق أهدافها، ولا تهبط منزلة إلا بقدر ضعفهم في  تعلو مكانة
 تها.تنفيذ سياس

 إن التلازم بين تقدم الدولة وكفاية وجدارة موظفيها ، يفسر مدى حرص الأنظمة
على اختلاف اتجاهاتها، ومنها النظام القانوني الجزائري على ضرورة اختيار الأجدر  الوضعية
 العمومية والبقاء فيها. الوظيفة لشغل

الجدارة من أهم المبادئ التي تقوم عليها الوظيفة العمومية، و يفيد في  معيارويعتبر 
العام ضرورة إخضاع شغل الوظيفة العمومية والبقاء فيها، إلى معايير القدرة والصلاحية معناه 
المحاباة والمحسوبية، فهو مبدأ لا يقتصر إعماله على الدخول للوظيفة فقط، وإنما عن بعيدا 

مسار المهني للموظف، وهذا يحتاج بدوره إلى آليات تحققه وتجسده ال يمتد عبر كامل
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 انتهاك. وضمانات تحميه من أي
 :طرح الإشكالية التاليةوبناءا على ما سبق يمكن 

 ؟مدى نجاعة الآليات القانونية في تجسيد معيار الجدارة في الإلتحاق بالوظائف العامةما 

 الأسئلة الفرعية التالية: لىالرئيسية، من الضروري الوقوف عولتأصيل هذه الإشكالية 

على مستوى  امةالع ائفالوظب في الإلتحاق ارةالجد معيارإلى أي مدى كرس المشرع -
 القانونية الوطنية ؟ المنظومة

الجدارة في  معيارما مدى مساهمة الآليات التي تحكم نظام المسابقة في تحقيق وتجسيد -
 بالوظائف العمومية؟ الالتحاق

 معيارهل أن الضوابط التي أوجدها المشرع لتسيير المسار المهني للموظف كافية لتحقيق -
 خلال مراحل هذا المسار؟. الجدارة

 :  عو أهمية الموض

معيار الجدارة  كأساس للاختيار للوظائف العمومية، من حيث أن الأداء أهمية تبرز 
لوظائف الإدارة لا يعتمد في الحقيقة على كفاءة ما يوضع من نظم إدارية فعالة فحسب،  الفعال

بشكل أكبر على كفاءة أولئك الذين يعهد إليهم بتنفيذها، لأنه دون موظف كفء  وإنما يعتمد
 أحسن وضع نظمها عاجزة عن تحقيق أهدافها. تظل الإدارة التي

 ومن جهة أخرى، فإن اختيار الأجدر يعد واحدا من أهم مقتضيات مبدأ سير المرافق
مشكلة  ، كما أنه يخفف إن لم نقل يقضي على أخطر مشكلة تواجه الإدارة وهي العامة بانتظام

 على لنصوص القانونيةالفساد الوظيفي التي تتفاقم حينا بعد حين، على نحو عجزت معه ا
 كثرتها وتعددها على معالجة هذه الظاهرة.

البالغة لمعيار الجدارة في الالتحاق بالوظيفة العمومية يمكن تلخيصها الأهمية إن هذه 
بأن المصلحة العامة التي تسعى إلى تحقيقها نظم إليه بعض الفقهاء إلى القول  فيما ذهب

اخترنا الأحسن والأجدر، ستخدم مرة لمراعاة مبدأ ستخدم مرتين إذا  الوظيفة العمومية
يكون التفضيل و التمييز على أساس الكفاءة، وستخدم مرة أخرى  المساواة الذي يقضي بأن

 الغزير لهؤلاء الأكفاء. بالإنتاج
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 :مبررات اختيار الموضوع

 وقد دفعنا إلى اختيار هذا الموضوع 
 :أسباب ذاتية 
اليومية للمجتمع ، إذ أصبح موضوع الدخول إلى  الصلة بالحياةتتمثل في كونه وطيد  

الوظائف العمومية هاجسا لجميع المواطنين فيظل ما يثار حول عدم شفافية المسابقات ووصول 
المحاباة والمحسوبية، وما ترتب عنه من فقدان  طريقعن أشخاص لتولي الوظائف العمومية 

 للثقة بين الإدارة والمواطن.
 :يةعموضو  أسباب 
في نطاق الوظيفة العمومية المشار إليها سابقا، إضافة إلى  المعيارتتمثل في أهمية  
 .لجزائراالدراسات المتعلقة بالوظيفة العمومية في ضمن  الموضوع إضافة هذا

 :المنهج المستخدم

 باعتباره المنهجمنهج تحليلي قانوني، على على هذه الإشكالية اعتمدنا  للإجابة 
من خلال تحليل النصوص  ،المناسب لمعالجة العناصر الأساسية التي تضمنها البحث

 والتنظيمية المتعلقة بمبدأ الجدارة في تقلد الوظيفة العمومية. التشريعية

 صعوبات البحث:

فيي  في التوظيفمعيار الجدارة جع المتخصصة في ادرة المر نتمثل صعوبات البحث في ت
التطيرق إليى  بمفهوميه العيام دون  معييار الجيدارةجيع تتنياول امعظم هيذه المر مة، وأن اف العائالوظ

 فعال في مجال الوظيفة العمومية كمعيارتطبيقه 

 تقسيمات البحث:

للإجابة على الإشكالية المطروحة سار هذا البحث وفق الخطة الآتية:حيث تم تقسيم 
 إلى فصلين اثنين،  المذكرة
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والذي معيار الجدارة في الإلتحاق بالوظائف العامة، الفصل الأول عنوان: ماهية حمل 

بالوظائف العامة مفهوم معيار الجدارة في الالتحاق اول نتضمن مبحثين: المبحث الأول نت
 .أنواع معيار الجدارة وعلاقته بغيره من مبادئ الوظيفة العمومية، والمبحث الثاني:  ونشأته
تطبيق معيار الجدارة للالتحاق والذي جاء بعنوان: ه المذكرة من هذ أما الفصل الثاني 

تناولنا المبحث الأول  ،، وتم تقسيمه إلى مبحثينبالوظائف العامة في النظام القانوني الجزائري 
معيار في حين تضمن المبحث الثاني:  ،معيار الجدارة للالتحاق بالوظائف العامةفي ثناياه 

 .الجدارة في المسار الوظيفي
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 وفي إطار معالجة هذا الموضوع اعتمدنا على الخطة التالية :

 الإلتحاق بالوظائف العامةمعيار الجدارة في ماهية :  الفصل الأول

 ونشأته بالوظائف العامة  الإلتحاقفي الجدارة مفهوم معيار  :المبحث الأول

 ونشأته بالوظائف العامةلالتحاق في اتعريف معيار الجدارة : المطلب الأول

 معيار الجدارة في الالتحاق بالوظيفة العمومية ومواصفات وأهمية خصائص:  المطلب الثاني

 أنواع الجدارة وعلاقته بمعايير الوظيفة العمومية: المبحث الثاني

 أنواع معيار الجدارة في الالتحاق بالوظائف العامة: المطلب الأول

 العموميةالوظيفة العمومية بغيره من معايير الوظيفة  الإلتحاقعلاقة معيار الجدارة في :المطلب الثاني

 تطبيق معيار الجدارة للالتحاق بالوظائف العامة في النظام القانوني الجزائري : الفصل الثاني

 معيار الجدارة للالتحاق بالوظائف العامة:المبحث الأول

 مبدأ التوظيف عن طريق المسابقة: المطلب الأول

 المسابقةالاستثناءات الواردة على مبدأ التوظيف عن طريق :المطلب الثاني

 معيار الجدارة في المسار الوظيفي:المبحث الثاني

 معيار الجدارة في استحقاق الأجرة و التقييم: المطلب الأول

 معيار الجدارة في الترقية:المطلب الثاني
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 ماهية معيار الجدارة في الالتحاق بالوظائف العامة: الفصل الأول
لمحسوبية احكم ة المطلقة للإدارة، مما نتج عنه تلحريسابقا خاضعا لمبدأ ا كان التوظيف

الإداري، لذا عمدت معظم الدول إلى وضع قواعد وآليات د الجهاز ساوف ،الاختيار والمحاباة في
الجدارة في  معيارلشغل الوظيفة العمومية. لذلك ظهر  العناصروأصلح  محكمة لاختيار أفضل
بادئ الأساسية التي أقرتها مختلف الأديان ممن ال مة، الذي يعتبراالع الإلتحاق بالوظائف

 الجزائري. السماوية والقوانين الوضعية، ومنها التشريع
وأنواع الجدارة وعلاقته بمعايير ؟ المعيارمفهوم هذا  هية وماي يطرح هو اؤل الذوالتس

 ؟ الوظيفة العمومية
الوظيفة في الالتحاق بالجدارة  معيارللبحث في هذا الموضوع، نتطرق إلى ماهية 

في المبحث  وعلاقته بمعايير الوظيفة العموميةأنواع الجدارة بحث الأول، ثم ملي االعمومية ف
الثاني.
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 العامة ونشأتهمفهوم معيار الجدارة في الالتحاق بالوظائف المبحث الأول:

الجييدارة فييي تقلييد الوظيفيية العمومييية ميين المبييادئ الأساسييية فييي التوظيييف فييي  معييياريعييد  
الأنظمة القانونية الوضعية، وقد ظهر بعد نضال طويل من الشعوب لمحاولة القضياء عليى  كافة

، المحسييوبية والمحابيياة التييي كانييت الطييابع المميييز للالتحيياق وظييائف الدوليية،  ة مسيياوا اللا مظيياهر
عييين التعرييييف الشيييامل والواضيييح لمعييييار الجيييدارة فيييي الفيييرع الأول، ثيييم   ومييين ثيييم يتطليييب الحيييديث

ة الإسييلامية فييي الفييرع الثيياني والتطييرق إلييى تيياري  الجييدارة فييي عتبيييان أصييله التيياريخي فييي الشييري
 رع ثالث.القانون الوضعي في ف

 تعريف معيار الجدارة في الالتحاق بالوظائف العامة ونشأته: المطلب الأول

بالنظر إلى أهمية مبدأ الجدارة في تقلد الوظيفة العمومية، كونه أصبح اليوم مبدأ عالمياً، 
 :يلي وفق ما تأصيله بإبراز النشأة ومساره التاريخيالتعرض إلى تعريفه، ثم إلى  وجب

 الأول: تعريف معيار الجدارة في الالتحاق بالوظيفة العموميةالفرع 

لايوجييد بييه نييص دسييتوري واضييح الوظيفيية العمومييية ب الالتحيياقالجييدارة فييي  معييياردام  مييا
يسيتوجب الرجيوع أولا إليى أحكيام الدسيتور، ثيم إليى القيوانين  ، فإن البحث عن تعريف له،يضمنه 

 العمومية.الأساسية المنظمة للوظيفة 
الوظيفييية العموميييية ب الالتحييياقالجيييدارة فيييي تقليييد  معييييارليييم يييينص الدسيييتور الجزائيييري عليييى 

تعريفييا لييه، وإنمييا اكتفييى فقييط بييالنص علييى مبييدأ المسيياواة فييي تييولي الوظييائف  صييراحة، ولييم يعييط
الجييدارة بصييفة ضييمنية غييير مباشييرة، حيييث أن  معييياردسييترة  ، الأميير الييذي يييؤدي إلييى1العمومييية
تعنييييي أن لكييييل المييييواطنين الحييييق فييييي تييييولي  اة المقصييييودة هييييي المسيييياواة القانونييييية، والتيييييالمسيييياو 

، وميا 2شيروط وميؤهلات منضي الوظائف العمومية، بشيرط أن يتيوافر فييهم كيل ميا يتطلبيه القيانون 
 الوظيفة العمومية. الجدارة أو الصلاحية في شغل لمعيارترجمة  هذه الشروط والمؤهلات إلا

القيوانين الأساسيية فيي الوظيفية العموميية حيذو الدسيتور، فليم تعيط هيي الأخيرى  حيذت وقيد
الجيييدارة فيييي تيييولي الوظيييائف العموميييية، واكتفيييت فقيييط بالإشيييارة إلييييه فيييي بعيييض  لمعييييارا تعرييييف

                                                           
 1996من دستور  63المادة  -1
 183،ص 1989، الهيئة المصرية العامة للكتاب ، مصر ، الوظيف العامةمبدأ المساواة في طلعت حرب محفوظ ، -2



 ماهية معيار الجدارة في الإلتحاق بالوظائف العامة ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الفصل الأول

14 
 

 .نصوصها
لأن  ،لجييدارة فييي تييولي الوظييائف العمومييية أميير طبيعيييلإن عييدم وجييود تعريييف تشييريعي 

التعرييف  وتيرك مهمية ،قواعيد عامية ومجيردة تطبيق متيى تيوافرت حالتهياالتشريع هيي وضيع  مهمة
 والقضاء. لكل من الفقه

الفقييه الإداري، ونظييرا لعييدم وجييود دراسييات متخصصيية فييي الموضييوع فييي إلييى و بييالرجوع 
أنيه مين  ليىنشيير بدايية إالمعييار و محاولات الفقه المقارن لتحديد مدلول هيذا إلى  الجزائر، نتطرق 
العموميية، لأن الجيدارة  الوظيفةفي الالتحاق بالجدارة  لمعيارء تعريف جامع مانع الصعوبة إعطا

محيياولات  ومييع هييذا فقييد وجييدت عييدة -ةبيياصيير مركعنتكييون ميين تهييي صييفة ذاتييية فييي الشييخص، 
وب اختيار المووظفين العواملين والاحتفوا  سلأ" ه:ن" بأتوربي، فقد عرفه الأستاذ "المعيارلتعريف 

 .1"الجدارة الصلاحية أوعلى أساس  بهم
 ذليك أنيه رف ،إن ما يعاب على هذا التعريف، أنه لم يقف عند جوهر المبدأ أو مضمونه
وهييو أن يييتم  ،الجييدارة بالجييدارة والصييلاحية، كمييا أنييه ركييز فقييط علييى الشييق الإيجييابي ميين المبييدأ

الابتعياد عين المحابياة الموظفين العموميين على أساس الصلاحية، دون شقه السلبي وهو  اختيار
 الاختيار. وبية فيحسوالم

 ذلووا النظووام الووذي يوووفر العدالووة، والوسوويلة" تعريفييا للجييدارة بأنهييا: "برنووارد رو ن وقييدم "
 ،المنتظمة في استخدام الأفراد، ودفع رواتبهم وتطويرهم، وترفيعهم، والاحتفا  بهم فوي الخدموة

كل ذلا يتم على أساس القدرة والأداء، وأن الجدارة موا هوي إلا  ،وإخضاعهم للمساءلة الإدارية
 ".2لأي نظام آخر يحمل عناصر التحيز، والمحاباة والتمييز في اختيار الأفراد النقيض
ق إلييييى الجييييدارة فييييي الالتحيييياق بالوظييييائف ر ريييييف، أنييييه لييييم يتطييييعا يلاحييييى علييييى هييييذا التميييي
لمسييار المهنييي للموظييف، وربييط بقائييه فييي واكتفييى فقييط بالإشييارة إلييى وجييوب إخضيياع ا العمومييية،

والأداء، كمييييا أنييييه عييييرف المبييييدأ بشييييقيه، الإيجييييابي وهييييو خضييييوع عملييييية  الخدميييية بمعييييايير القييييدرة
 وهو الابتعاد عن التحيز والمحاباة. والسلبي ،تبارات الجدارةعالتوظيف لا

بأنيه:"  المعييار" أنوور أحمود رسولانأما بالنسبة إلى الفقه الإداري العربي، عرف الدكتور "
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وم على اختيار الموظفين العموميين والاحتفا  بهم في وظائفهم على أسواس قالذي ي الأسلوب
 .1"وحدها، وبغض النظر عن أية اعتبارات أخرى  الجدارة أو الكفاية

مييا يمكيين ملاحظتييه بالنسييبة لهييذا التعريييف، أنييه أضيياف إلييى التعريييف الييذي قدمييه الأسييتاذ 
الجييدارة، وهييو الابتعيياد عيين أييية اعتبييارات أخييرى فييي التوظيييف غييير  لمعيييارالشييق السييلبي "بيتووور "

 الصلاحية معايير الجدارة أو
محكموووة القضووواء الإداري، فنشيييير إليييى التعرييييف اليييذي قدمتيييه  ءأميييا بيييالرجوع إليييى القضيييا

الجوودارة هووي جموواع موون "عنييدما تعرضييت إلييى الجييدارة فييي مجييال الترقييية بقولهييا: بمصوور الإداري 
والكفايوة الإداريوة فوي الوظوائف الرئيسوية، وبالمواظبوة  الفنيوةيتصل بالكفاية  العناصر، منها ما

المتروكوة لتقودير الإدارة بولا معقوب عليهوا مون  الملائمواتوهذا من  وحسن السلوك وبغير ذلا،
 .2"إساءة استعمال السلطة هذه المحكمة، مادام خلا تقديرها من

وب اختيوووار ل"أسوووالوظيفييية العموميييية بأنيييه:  الالتحييياقالجيييدارة فيييي  معييييارويمكييين تعرييييف 
العموميين، وتسيير حياتهم الوظيفية، والاحتفا  بهم على أسس موضوعية، قوامها  ينظفالمو 

 .3القدرة والصلاحية،وبعيدا عن المحاباة والمحسوبية، وذلا عن طريق امتحانات التسابق"
هيذا التعرييف لأنيه جيامع، يشيمل المبيدأ بشيقيه الإيجيابي والسيلبي، كميا يشييمل  إعتميدناوقيد 
الجووودارة أءنووواء المسوووار المهنوووي ، الجووودارة فوووي الالتحووواق بالوظوووائف العموميوووةوهيييي  مظييياهره،
 .والجدارة للبقاء في الوظيفة، للموظف
 عليى عيدة الجدارة في تقلد الوظيفة العمومية يقوم معيارمن التعاريف السابقة يتضح أن و 

 :4" كالتاليبهمبري خصائص، عدد بعضها الدكتور "
 قصر التعيين في الخدمة المدنية على ذوي المقدرة فقط. -
 مستقلة. يكون الحكم على مقدرة أو جدارة المتقدمين بمعرفة لجنة خدمة محايدة -
 يكون الاختيار عن طريق مسابقة مفتوحة. -
 للتنافس على الوظائف.تكافؤ الفرص أمام المواطنين كافة  -
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لا يعين المواطنون على أساس حزبي، وإنما يكون اختيار الأشخاص عليى  -
 للوظيفة، وليس كمكافأة على خدمة سياسية. أساس صلاحيتهم
 بدائمية الخدمة. خذالأ -
 حياد الموظفين المدنيين سياسيا. -
 إجراء الترقيات على أساس الجدارة. -
 المواطنين على أساس أي ولاء حزبيعدم إجراء أي تمييز بين  -
أن يكييييون الاحتفيييياظ بييييالموظفين فييييي الخدميييية علييييى أسيييياس كفاييييية أدائهييييم،  -

رض غييستطيعون، أو لا يحاولون العمل على تحسين أدائهم ب وبالمقابل يتم فصل أولئك الذين لا
 .1الارتقاء إلى معايير الأداء المطلوبة

 ومنها أنها:تتعدد التعريفات لمفهوم الجدارة، و 
 .تؤدى إلى الأداء الفعَّال أو المتميز يالسمة الكامنة لدى الفرد والت •
 .وأنها أبعاد السلوك الواقعة وراء الأداء المتميز •
  .الوظيفة يالأداء الفعَّال فتؤدى إلى  يوأنها مجموع المهارات والمعارف والسلوك الت •
والمهييارات والأنميياط الذهنييية والييدوافع الكامنيية هييي الخصييائص الشخصييية لمثييل المعييارف  و  •

 وما شابهها( التي يمكن للفرد باستخدامها أن يحقق الأداء الناجح.
تعنييي مجموعيية ميين العناصيير والصييفات تتعلييق بالكفيياءة الفنييية والإدارييية والانضييباط فييي و  •

 العمل وحسن التعامل والسلوك ونحو ذلك مما تقديره متروك لصاحب العمل. 
الشخصية والعلمية والعملية التى تمكين الموظيف مين تحقييق معيدلات  توالمؤهلا السمات •

 أداء خارقة وقياسية، تفوق المعدلات العادية.

 الفرع الثاني: نشأة وتاريخ معيار الجدارة في الالتحاق بالوظيفة العمومية    

التيييياريخي فيييييي الوظيفيييية العمومييييية أصييييله ومصييييدره ب الالتحيييياقالجييييدارة فييييي  معييييياريجييييد 
وعلى رأسها الحضيارة الصيينية، حييث طبيق مين خيلال التوظييف عين طرييق  الحضارات القديمة،

الأنظميييية  تييييم الأخييييذ بييييه ميييين طييييرف و، 2 618" تييييانج " سيييينة  فييييي عهييييد الإمبراطييييور ،المسييييابقة
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الإسيييلامية واعتبرتيييه مييين  قيييد أقرتيييه الشيييريعة المعييييارالقانونيييية الوضيييعية بعيييد ذليييك، غيييير أن هيييذا 
 قرنا. 14مبادئها الأساسية في التوظيف قبل 

 أولا: تأصيل مبدأ الجدارة في تقلد الوظيفة العمومية في الشريعة الإسلامية

أسس وأسانيد متعددة  في الشريعة الإسلامية، الالتحاق بالوظائف العامةالجدارة في  لمعيار
، وهو ما يعكسه القرآن الكريم،  ارة وفي التوظيففي الإد معيارا أساسيا اعتباره  على تدل

 النبوية الشريفة، وعمل الصحابة. وتؤكده السنة

 :في القرآن الكريم .1
بو  يأى لسيان ابنية ميدين"عليى قوليه تعيالى علية في الاختيار للوظيفية العموميية تتأسس الجدار 

إن هييذه الآييية  القصييص،ميين سييورة  26" الآييية ئجره، إن خيوور موون اسووتئجرت القوووي الأموويناسووت
لا عاميا للاختييار، فهيي لا الصلاحية كأسياس لإسيناد الأعميال وأصي أو ى الجدارةشير إلتالقرآنية 
بعينها، وإنما تسوي عليى جمييع الأعميال الخياص منهيا والعيام،  ى عمل بذاته أو وظيفةعلتتوقف 

دائمييا إليييى الأصيييلح، وأن يقصيييره علييى الأجيييدر، وأن يتجيييه  فتوجييه مييين بيييده سيييلطة الاختييييار بييأن
 .1ةننما القوة والأماالأعمال ليس الهوى وإ يكون مناط التفضيل بين الأشخاص لتولي

 وادن تووؤ أمركم أالله يوو نإولييه تعييالى: "تجييد الجييدارة فييي الاختيييار أساسييها القرآنييي أيضييا، فييي ق
موجهية إليى الأميراء فهي هذه الآية من سورة النساء، أما بالنسبة ل 57" الآية  لى أهلهاإانات الأم

الرعيييية، وأبيييرز ميييا ائتمنيييوا علييييه هيييو إسيييناد  يهيييا مييين أميييرعلالله تمييينهم بيييأن ييييؤدوا الأمانييية التيييي ائ
 .2مرلتزاما على عاتق ولاة الأإ المناصب إلى أهلها والجديرين بها، فيمثل بذلك اختيار الأصلح

 كمييييا فييييي قولييييه ،ارات قرآنييييية كثيييييرة إلييييى وجييييوب اعتميييياد رأي الخبييييراء وأهييييل العلييييمونجييييد إشيييي
فاسووألوا أهوول الووذكر إن "، وفييي قولييه تعييالى:ميين سييورة الفرقييان 59" الآييية أل بووه خبيوورافاسووتعييالى:"

 من سورة النحل. 43" الآية كنتم لا تعلمون 

 في السنة النبوية .2
 حييث يجيد ،الاختيار للوظيفة العموميية عليى أسياس الجيدارةأرست السنة النبوية الشريفة مبدأ 
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ى لشوويئا، فووو مسوولمين موون أموور ال لووىموون و أساسيه فييي قوليه صييلى الله علييه وسييلم: " المعيييارهيذا 
" قوليه وكيذلك، "من هو أصلح للمسلمين منوه، فقود خوان الله ورسووله والموؤمنين رجلا وهو يجد

 شعلم أن في العشرة أفضل ممون اسوتعمل، فقود  وعلى عشرة أنفس،  أيما رجل استعمل رجلا
ان الحييديثان لا يكتفيييان بمطلييق ذ." فهييورسوووله حرموو  عليووه الجنووة الله شالله ورسوووله، وموون  وو

، كميا تلقييان عليى 1أن ينيال التوظييف أصيلح الموجيودينعليى صلاحية أو الجدارة وإنما يركيزان ال
عليى تقلييد الأجيدر بالوظيفية العموميية،  الحيرص هميا هييأول ،من بيده سلطة الاختيار مسؤوليتين

ة الفعليية نوبيالرجوع إليى السي ،2الاختييار وثانيهما، تحري الجدارة أو الصلاحية قدر المستطاع في
الرسيييول صيييلى الله علييييه وسيييلم  نجيييد أمثلييية كثييييرة لمبيييدأ الاختييييار عييين طرييييق الجيييدارة حييييث جعيييل

سيينه، لأنييه كييان  عنييدما أسييلمت رغييم صييغر " ثقيييف" بيين أبييي العيياص، أميييرا علييى قبيليية  عثمييان
رئاسييية  ىعلييي -ييييه وسيييلمعصيييلى الله  -، وجعيييل نى التفقيييه فيييي الإسيييلام وتعليييم القيييرآأحرصيييهم علييي

، ميره، وفييي حادثيية أخييرى الجيي  أسييامة بيين زييد بيين حارثيية، وهيو الييذي لييم يتجياوز العشييرين ميين ع
إنووا  :"قييائلا لييه ،بته المقييربين وهييو أبييو ذر الغفيياري تولييية أحييد صييحا رفييض صييلى الله عليييه وسييلم

بيو أ يفي يليس هذا طعنا من النبي، وذلك رغم مقام هذا الصحابي في الدينوإنها أمانة" ، ضعيف
صييدق لهجيية أظلييت الصييحراء أقلييت الغبييراء ولا أيومييا ليقييول عيين أبييى ذر مييا  يفقييد وقييف النبيي ،ذر
 يومييع ذلييك رفييض النبيي ، ي ذر الغفييار  يفصيياحة وبلاغيية ابيي يفيي يهييذه شييهادة للنبيي ،ذر  يبييأميين 
ومنياظراً  ،وخطيبيا فصييحا  ،ذر لان يكون عالميا  يبأفقد يصلح  ،مارة الإ ي ذر الغفار  يبأتولية 
  الجدارة في تولي هذا المنصب. تتطلب يمارة التيصلح للإ لا يجزم النبأولكنه كما  ،بليغاً 

 في الفكر الإداري للخلفاء الراشدين .3
 في الاختيار للوظائف العمومية، عليه وسلم  صلى الله لنبينهج ا علىالراشدون خلفاء سار ال

 فلم يشذوا عن السنن التي كرسها في هذا الشأن.
إذا وجد غيره  الأصلح، ولا يعزل العامل إلا كان لا يختار للعمل إلا ،فالخليفة أبو بكر الصديق 

المسلمين على الشام، بسبب   ياص قائد جلعأصلح، ودليل ذلك عزله لخالد بن سعيد بن ا
شرحبيل بن حسنة  واختار بدلا منه ،زيمته من طرف الرومعدم جدارته بقيادة الجي  بعد ه

 لأنك أصلح.
                                                           

، دار الأمل تيزي وزو المساواة في تولي الوظائف العامة في القوانين الوضعية والشريعة الإسلاميةحمود حمبلي،  - 1
 .383ص،2000الجزائر، 
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ويولي آخر بدلا  بن الخطاب، فلم يكن يتردد في عزل عامل ى نفس النهج سار عمرعلو 
 عنه، إذا وجده أكفأ وأقدر على القيام بأعباء الوظيفة، وهو ما حدث حينما عزل شرحبيل
بن حسنة الذي عينه أبو بكر الصديق على ولاية الشام، وأسندها إلى معاوية بن أبي سفيان، 

ن سخط عزلتني يا أمير المؤمنين؟" عأ"قال له:ب عزله له، فشرحبيل يسأله عن سب فهرع إليه
 1"إنا لكما أحب، ولكن أريد رجلا أقوى من رجل، لا والله”مر:عفقال 

 ولم يخرج عثمان بن عفان عن سيرة سلفيه، فكان يرى الوظيفة العمومية خدمة للمسلمين
طالبوه بعزل وليهم وراية ومسؤولية، وتطبيقا لذلك استجاب للمرة الثانية لأهل الكوفة، عندما 

 .اص وتولية أبي موسى الأشعري عليهملعا سعيد بن
أما علي بن أبي طالب، فقد تولى الخلافة في ظروف مشحونة بالخلاف والفوضى، مما 

سبيا جهوده وإسهاماته العملية في الإدارة، ومع ذلك فقد كان له مواقف في مجال الوظيفة ن قلل
من عزل بعض من كانوا في  —بعد توليه الخلافة  -عمد إليه أبرزها هو ما  العمومية، لعل

 .2عليهم، وتعيين رجال آخرين مكانهم ولاية عثمان ممن نقم الناس
 ة وفكر الخلفاء الراشدين، قد أسسوافوهكذا يكون التوجيه القرآني والسنة النبوية الشري

ذي يؤدي بدوره إلى مبدأ ال ،هما الجدارة ،لمبدأين أساسيين يحكمان شغل الوظائف العمومية
هو مبدأ المساواة في تولي الوظائف العمومية، لأنه كلما اعتمدنا على معايير  ل لهممك آخر
ا عن عوامل المحسوبية والمحاباة، كلما حققنا المساواة نوابتعد والصلاحية في الاختيار الجدارة

، ويقوده نحو تحقيق هما يحقق كفاءة الجهاز الإداري في الدولة ،التوظيف المقصودة في
 المصلحة العامة الإدارية.

 ، كما جعل التشريع مبادئ الشريعة الإسلامية3الجزائري الإسلام دينا للدولة لقد جعل الدستور
".....وإن لم يوجد نص تشريعي، حكم ينمن القانون المد 1ص المادة نتحيث  ، مصدرا له

لذلك يتعين التقيد بما ورد فيها من مبادئ  ".الإسلامية......القاضي بمقتضى مبادئ الشريعة 
 .كان ذلك خروجا عن الدستورية الجدارة، وإلامعيار في تنظيم الوظيفة العمومية، وعلى رأسها 

 ءانيا: تأصيل مبدأ الجدارة في تقلد الوظيفة العمومية في القانون الوضعي

، واعتبرته الالتحاق بالوظائف العامةإذا كانت الشريعة الإسلامية، قد أقرت الجدارة في 
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قرنا، فإن تبني الأنظمة القانونية الوضعية  14لإدارة والتوظيف قبل الأساسية في ا بادئهام من
م، وقبل تلك الفترة كانت تسود تلك 19ى أواخر القرن إليعود ا و سبينحديث المعيار لهذا 

ى أنها تركة يتوارثها الأبناء عن الآباء أو علالوظيفة  إلىنظرتها  الأنظمة نزعة قوية، تمثلت في
 . 1إلى معايير المحسوبية والمحاباة سلعة تباع وتشترى، فخضع التوظيف
 في إطار النظم الأوروبية لأول مرة سنة المعيار هذا أخذوكانت بريطانيا هي أول من 

التاري  كان الاختيار للوظيفة العمومية فيها يخضع للحرية المطلقة للإدارة، وقبل هذا  ،1855
ن طرف أفراد غير مالوظائف  منكبير  مما أدى إلى شغل عدد ، المحسوبين والمحاباة فشاعت

 مرافق الدولة. قادرين على تحمل أعبائها، فظهر العجز والقصور في كثير من
لجنة لدراسة  1833ة هذا الوضع، فتكونت عام نتيجة لذلك استشعر البريطانيون خطور 

التعيين في الوظائف العمومية، وانتهت في تقريرها إلى وجوب اعتماد معيار الجدارة أو  أمر
أثير أمر  1853وفي سنة ، 2شغل الوظائف العمومية، وحتى في مجال الترقية الصلاحية في

س العموم البريطاني، وازدادت طريق امتحانات التسابق في مجل شغل الوظائف العمومية عن
نة تسمى لجنة من أهمها الدراسة التي قامت بها لج بعدها الدراسات حول هذه المسألة، وكان

انتهت إلى توصية  1853سنة المدنية"  "تنظيم الخدمة" بعنوان يانفسميث تورءكوت تريل"
 .3الوزارات والإدارات لضمان نزاهتها ادها، إجراء امتحانات التسابق بواسطة هيئة مستقلة عنفم

صدر مرسوم يقضي بإنشاء لجنة الخدمة المدنية تتكون من ، 1855ماي  21وبتاري  
هذا  ارفي اط، حيث ء الامتحانات لشغل الوظائف العموميةاأعضاء، توكل لها مهمة إجر  ثلاثة
انات التسابق إجراءا إلزاميا لشغل الوظيفة العمومية ولم تصبح إلزامية إلا متحكن اتم لم رسو مال

 .1882بصدور مرسوم آخر سنة 
، الالتحاق بالوظائف العامةالجدارة في  الأخذ بمعياروهكذا كانت بريطانيا سباقة إلى 

 الأنظمة القانونية الوضعية. على مستوى 
ثم تكرس هذا ، إطار الجمهورية الثالثةفي  1882سنة  المعيارثم أخذت فرنسا بهذا 
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إلى أحد مستشاري مجلس  ولغشارل ديرئيس الفرنسي، لا عهدعندما  1945 سنة عيارالم
خاصة للقيام بمهمة الإصلاح الإداري، وعلى ضوء ما ارتأته هذه  الدولة بالتعاون مع لجنة

، ثم حل محله القانون الصادر في 1946أكتوبر  19 اللجنة، صدر قانون الخدمة المدنية في
الموظفين لشغل المناصب العمومية عن  ى أن يتم اختيارعل نصالذي ، 1959ري ففي 04

 1طريق امتحانات التسابق
ظام الأمريكي، فقد كانت فيه الوظائف غنائم توزع على أنصار الحزب الفائز لنأما في ا

فيها يخضع لحرية الحكومات المطلقة، وذلك إيمانا منها بنظرية  لتعيينوكان ا ، الانتخابات في
حزب الفائز في الانتخابات له الحق في انتزاع ال رية أن، ومعنى هذه النظللمنتصر الغنائم

 عن، وإسنادها إلى مؤيديه كمكافأة لهم، بغض النظر  شاغليها الوظائف من
 .مدى كفاءتهم، ومدى كفاءة المبعدين

العمومية،  ى هذه النظرية، تبنى الأمريكيون ما يعرف بنظام تأقيت الوظيفةعلية الشرع ءولإضفا
 ويكفل ،ى أشخاص معينين لمدى حياتهمعلها حكرا علولا يج ،بحجة أنه يكفل تداول الوظائف

إن هذه الجج التي جاء بها الأمريكيون لا  تحقيق مبدأ المساواة في تولي الوظائف العمومية
قبولها، لأن دائمية الوظيفة لا يخل بمبدأ المساواة في تقلد الوظائف العمومية. لأن هذه يمكن 
لا يقصد بها المساواة الحسابية أو المطلقة، وإنما المساواة القانونية التي تجعل شغل  المساواة 

يمكن أن تخرج عن الضوابط  الوظيفة حقا لكل من تتوافر فيه شروط تقلدها، وهذه الشروط لا
أصدر  ، وتطبيقا لذلك لموضوعية، بأن تهدف إلى تولية الوظائف إلى أفضل العناصر وأجدرهاا

قانونا عرف بقانون الأربع سنوات، والذي يقضي بجواز فصل  1820عام  يرسون فجي الرئيس
 ٠ 2سنوات كل موظف قضى في الخدمة أربع

الوظيفة، ولكن بدوافع مغايرة وفي عهد الرئيس جاكسون، كان أشد تأييدا لنظام تأقيت 
 .ظام الغنائمنفقد كان دافعه ربط مدة شغل الوظيفة بمدة ولاية الحزب الفائز وتبرير  لسلفه،

وبعد عهد الرئيس جاكسون، بدأ الوضع السابق يتغير، وأخذت عيوب هذا النظام 
تسع حيث اتضح أن تغيير الموظفين باستمرار يسيء إلى مصلحة الدولة بعد أن ا تتكشف

جهة أخرى أساءت الأحزاب السياسية استخدام حقها في تعيين  نشاطها من جهة، ومن
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نتيجة لهذا الوضع، ظهر شعور عام بالحاجة إلى التغيير والإصلاح،  الموظفين من أنصارها
، على يد أحد الثائرين على هذا 1883الأمريكي جارفيلد عام  رئيسلخاصة بعد اغتيال ا
بإصدار قانون الإصلاح الذي تقدم به عضو مجلس لتعجيل رلمان إلى االنظام، مما دفع بالب

في الوظائف العمومية على أساس الجدارة  الشيوخ جورج بندلتون، وهو يقضي بأن يكون التعيين
ثلاثة أشخاص، لا ينتمون  الصلاحية، من خلال إنشاء لجنة خاصة محايدة تتكون من أو

 .1نإجراءات التعييلحزب واحد، مهمتها الإشراف على 
في الانتشار بين التشريعات الوظيفية، بل إن  المعيارومع مطلع القرن العشرين، بدأ هذا 

الدول قد نصت عليه في صلب دساتيرها نظرا لأهميته، منها دستور الصين لعام  بعض
ما، سلطة الرقابة جانب سلطات الدولة الثلاث سلطتين أخرتين ه الذي أنشأ إلى، 1947
كذلك ، 2اف على التعيين في الوظائف العموميةر بالإش  هذه الأخيرة تختص ،الامتحان وسلطة

، والتي تقضي بأن يحدد القانون شروط 241في مادته  1946لعام  دستور جمهورية باناما
التساوي من  الالتحاق بالإدارة العمومية بطريق المسابقة بحسب طبيعة الوظيفة، وفي حالة

من ويعتبر  ،ا للوظيفة من الناحية الاقتصاديةالجدارة يفضل من يثبت أنه الأكثر احتياجناحية 
 .تقريرا لمبدأ الجدارة في تولي الوظائف العمومية أفضل النصوص الدستورية

 مما سبق يتبين أن مبدأ الجدارة في تقلد الوظيفة العمومية مبدأ عريق، عرفته الحضارة
 ي الأنظمة القانونية الوضعية، إلاتكرس بمفهومه الواضح والدقيق فالصينية القديمة، لكنه لم ي

، الأخذ بهالقرن التاسع عشر، في كل من إنجلترا وفرنسا وأمريكا على التوالي، وقد تم  في نهاية
الحكومات، وإنما بعد نضال طويل من الشعوب والمفكرين والفقهاء، وذلك لما له  ليس هبة من

الجهاز الإداري بالدولة، هذه الأخيرة التي لا تساوي أكثر مما صلاح  من أهمية قصوى في
 اختيارهم على أسس موضوعية وبعيدة عن المحاباة والمحسوبية. يساويه موظفوها، لذلك وجب

 الأنظمة الوضعية حديثا، قد عرفته وكرسته الشريعة أخذت بهالذي  المعياركما أن هذا 
الإسلامية في نصوص القرآن الكريم، وجسده الرسول الكريم، والخلفاء الراشدون من بعده، على 

التطبيق العملي، ولم يجعلوا منه مجرد أحرف ميتة، كما هو الحال في كثير من  مستوى 
 وقتنا الحاضر. الأنظمة الوضعية في

                                                           
، 1، السنة الرابعة؛ العدد مجلة العلوم الإدارية، مصر"، الوظائف العامةالأسس التي تقوم عليها سياسة فؤاد مهنا، "محمد  - 1

 27 ص 1962جويلية 
 16-15، ص صالمرجع السابقنور أحمد رسلان ، ا - 2



 ماهية معيار الجدارة في الإلتحاق بالوظائف العامة ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الفصل الأول

23 
 

 أساس معيار الجدارة في الالتحاق بالوظائف العامة: الفرع الثالث:
الوظيفة العمومية أساسه القانوني عن المستوى الدولي، الالتحاق بالجدارة في  معياريجد 
ما تضمنته بعض المواثيق الدولية، وقد تم تناولها باعتبارها تشكل مصدرا للقانون  من خلال
كما يجد سنده القانوني ، 1996من دستور 150 وفق شروط وأحكام المادة، لجزائري االداخلي 

ما تضمنته أحكام الدستور ونصوص القوانين المنظمة للوظيفة  على المستوى الداخلي من خلال
 ؟المعيارالمنظومة القانونية الوطنية لهذا  العمومية. فما هي المكانة التي أولتها

 :ستوى الدوليمالأساس القانوني لمبدأ الجدارة في تقلد الوظيفة العمومية على الأولا: 

 المستوى القانوني لأول مرة غداة الثورة علىظهر مبدأ الجدارة في تقلد الوظيفة العمومية 
مما دفع برجال  ، 1كان التوظيف قبلها قائما على المحاباة السياسية والعائلية الفرنسية، حيث

ها عاضلوصول إلى الوظائف العمومية، وإخإنهاء الفوارق بين المواطنين في ا لثورة إلىا
قوق لعام لحلان اعوالكفاءة، وهذا ما نصت عليه المادة السادسة من إ  بارات الجدارةعتلا

متساوون في الالتحاق بالوظائف العامة، ولا فضل لأحدهم إلى  المواطنينجميع "بأن: 1789
الإعلان الذي شكل جزءا من القانون الوضعي  ذاه"، بقدر ما يتمتع به من قدرات ومواهب

 1958.2الفرنسي بمقتضى دستور 

أساسيين يحكمان عملية التوظيف، هما  معيارينصراحة على  إن هذه المادة تنص
الاختيار لشغل الوظائف العمومية يجب أن يخضع إلي المساواة  الجدارة، حيث أن ولمساواة ا

عتبارات الجدارة والاستحقاق، وإن كان نص المادة قد لإ وعدم التمييز بين المترشحين إلا
ا قانونية، لكنها تفيد في مصطلحات فنية أكثر منه لحي القدرات والمواهب وهيطاستعمل مص

 معناها، معنى الجدارة والاستحقاق.

ليشمل أغلب المواثيق الدولية، منها الإعلان العالمي لحقوق الإنسان  المعيارثم عم هذا 
ى أن" علمنه  21حيث نصت المادة ، 1948أقرته الجمعية العامة للأمم المتحدة عام  الذي

 بلده" للالتحاق بالوظائف العامة فيوالإمكانية ، كل مواطن له الحق

كافة التشريعات الوضعية في  يهعلثابة السند القانوني الذي تستند يعتبر هذا النص بم
                                                           

 .86،ص  1981، الشركة الوطنية للنشر والتوزيع ، الجزائر ،  أعوان الدولةمصطفى الشريف ،  -1
2- jean marie Auby, Droit de la fonction publique, 3éme édition,DALLOZ ? 1997,  PP93 ?94 
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الوظيفة الإلتحاق بالجدارة في  معيار، ومنها 1وضع نظمها الوظيفية والمبادئ التي تحكمها
زمة للدول، إلا أن له قيمة أدبية أو ورغم أن هذا الإعلان يفتقد إلى القوة القانونية المل، العمومية
وعلى نفس النهج، سار العهد الدولي  ،احترامه والاسترشاد بما ورد فيه ىعلتحمل  معنوية

حيث نص في المادة السابعة منه  1966،2ة نوالاجتماعية والثقافية لس للحقوق الاقتصادية
فرد في المجتمع بشروط عمل الاتفاقية الحالية بحق كل  تقر الدول الأطراف في: " علي أن

 :صالحة وعادلة تكفل بشكل خاص

 فوورص متسوواوية لكوول فوورد بالنسووبة لترقيتووه فووي عملووه إلووى مسووتوى أعلووى مناسووب، دون  —
فهيذه الميادة تينص صيراحة ".في ذلوا لأي اعتبوار، سووى اعتبوارات الترقيوة والكفواءة... الخضوع
 .الجدارة والكفاءةالترقية يجب أن تخضع لاعتبارات  على أن

 الجييييدارة فييييي تقلييييد الوظيفيييية معييييياريتبييييين أن هييييذه النصييييوص الدولييييية قييييد أقييييرت وكرسييييت 
فييي  المعيييارى الييدول إدميياج هييذا عليية مباشييرة أو غييير مباشييرة، ممييا يفييرض فسييواء بصيي لعموميييةا
يهييا ميين عتور الجزائييري المعاهييدات المصييادق وفييي هييذا الإطييار، جعييل الدسيي، ريعاتها الوظيفيييةشييت

. و 3ون نى القياعليالشيروط المنصيوص عليهيا فيي الدسيتور تسيمو  حسب ،طرف رئيس الجمهورية
النصييوص الدولييية، كونهييا تشييكل جييزءا ميين المنظوميية  ميين ثييم فييالجزائر ملزميية بمييا ورد فييي هييذه

 القانونية الوطنية.

ى المستوى علالوظيفة العمومية الالتحاق بالجدارة في  لمعيارالأساس القانوني ءانيا :
 الداخلي

الوظيفيية الالتحيياق ب الجييدارة فيييلمعيييار وميية القانونييية الوطنييية مكانيية هاميية منظال لييتلقييد أو 
كانت هذه المكانة تختلف من حيث الأهمية من فترة لأخيرى، ومين تشيريع وظيفيي  العمومية، وإن

 عليه، سواء بصفة صريحة ومباشرة أو غير مباشرة.قد نصت  إلا أنها بشكل عام ،لآخر

                                                           
 .184، الطبعة الثانية ، القاهرة ، مصر ، ص  -دراسة مقارنة  -طارق حسنين الزيات، حرية الرأي لدى الموظف العام  -1
، والمتضمن الإنضمام للعهد  1989ماي  16، المؤرخ في 89/67تمت المصادقة عليه بموجب المرسوم الرئاسي رقم  -2

( ص 20الدولي الخاص بالحقوق الإقتصادية والاجتماعية والثقافية والعهد الخاص بالحقوق المدنية والسياسية لج،ر عدد 
 531،532ص

 1996من دستور  150المادة  -3
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 :في الدستور -1

يشكل النص الدستوري هرم النصوص القانونية في الدولة من حيث القيمة والقوة 
لذلك يحرص المشرع على تضمينه المبادئ العامة والهامة التي تسير عليها الدولة، ، القانونية

مجال التوظيف، فقد نصت عليه الدساتير الجزائرية الميادين. وفي  وجهاتها في مختلفتو 
 جزائري ضمن الشروط التي يحددها القانون. المتعاقبة، واعتبرته حقا لكل مواطن

الوظيفة العمومية ، فلم يتم النص عليه في الالتحاق ب الجدارة فيبمعيار وفيما يتعلق 
نقص التجربة في  صراحة ولا ضمنا، ولعل السبب في ذلك راجع إلى ؛ لا1963دستور 

في تلك الفترة، وكذلك إلى الفلسفة الثورية التي كانت راسخة  صياغة وإعداد النصوص القانوني
 في ضمير الأمة آنذاك.

في المادة  المعيارفقد نهج منهجا مغايرا، حيث نص صراحة على ، 1976أما دستور 
متاحة لكل المواطنين، وهي وظائف الدولة والمؤسسات التابعة لها " تنص على أن:  التي 41
 بالتساوي وبدون أي شرط، ماعدا الشروط المتعلقة بالاستحقاق والأهلية". متناولهم في

و أساسيين في التوظيف هما، المساواة  معيارينكرس هذا النص الدستوري صراحة 
قصودة الجدارة، وقد تم التعرض لهما في نص واحد بحكم العلاقة الوثيقة بينهما، فالمساواة الم

التوظيف هي المساواة القانونية، وهي لا تأتى إلا بتطبيق معايير الجدارة والاستحقاق  في
 المواطنين في شغل الوظائف العمومية. كأساس للتمييز بين

الذي انصب تركيزه على الحريات الفردية ، 1989وفي نفس الإطار جاء دستور
أرادت فيه الحكومة إزالة الاتجاه الاشتراكي السياسية، نظرا لكونه جاء في ظرف  والحقوق 

الرأسمالي الذي ينع  الحقوق السياسية والحريات الفردية. وفي مجال  للدولة، وتبني النظام
أن: "تساوي جميع المواطنين في تقلد الوظائف في الدولة  على 48التوظيف، نصت المادة 

 يحددها القانون" دون أية شروط أخرى،  ير الشروط التي

نجد أن هذه ، 1989ن دستور م 48والماد؛ 1976من دستور  41بمقارنة نص المادة 
الأخيرة جاءت أكثر عمومية فيما يتعلق بالشروط الواجبة للدخول إلي الوظيفة العمومية حيث 

 ،1989ما وسع فيها دستور ، بينشرطي الاستحقاق و الأهلية على 1976قصرها دستور 
تفصيلها للنصوص القانونية المنظمة  واعتبرها جميع الشروط التي يحددها القانون، وترك أمر
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لقد أشارت هذه المادة صراحة إلى المساواة في التوظيف، وضمنا إلى ، و للوظيفة العمومية
 الجدارة، لأنها قيدت المساواة في شغل الوظائف العمومية بتوافر الشروط المحددة قانونا، وهذه

 الاستحقاق.و شروط لا تعني في جوهرها إلا شروط الجدارة ال

 ،لجدارة دون ذكره صراحةلمعيار اهو تكريسه  1989ما يمكن ملاحظته على دستور 
، وتم الإشارة إليه من خلال الشروط المحددة قانونا لتولي 1976حصل في دستور  كما

 الوظيفة العمومية.

ه؛ من 51نجده قد أكد على هذا المبدأ من خلال المادة  1996وبالرجوع إلى دستور 
من دستور  09ونص  المادة ، 1989من دستور  48جاءت موافقة لنص المادة  يتوال

،  ةالإقطاعية والجهوية والمحسوبي قوم بالممارساتتمؤسسات الدولة من أن لا يجوز ل 1996
المحسوبية والمحاباة  بتعاد عنفمصطلح المحسوبية جاء على عمومه، وبالتالي فهو يعني الا

 المرافق العامة. من خدماتالمنتفعين  أو في علاقة الإدارة بجمهور ،سواء في عملية التوظيف

حياد الإدارة  معيارآخر في ظل هذا الدستور وهو  معيارقد تبنى  المشرعويبدو أن 
"، وقد يضمنه القانون عدم تحيز الإدارة ": التي تنصمنه  23دة ايه في المعل المنصوص
الوظيفة العمومية وذو علاقة مباشرة الالتحاق بالجدارة في لمعيار مكملا  المعياراعتبر هذا 

 1.معه

 دستوريا في كافة الأنظمة القانونية معياراالجدارة أصبح اليوم  معيارا سبق يبين أن مم
اتير الجزائرية وقد نصت عليه الدس، بشكل مباشر وصريح أو غير مباشر ءسوا ،الوضعية

ة ضمنية كما هو فأو بص، 1976ال بالنسبة لدستور لحبصفة صريحة كما هو ا المتعاقبة، إما
ى احترامه، وتكريسه في مختلف علمما يحمل  ،1996ودستور 1989الحال بالنسبة لدستور

 .الشرعيةاعتبر ذلك انتهاكا لمبدأ  للوظيفة العمومية، وإلا النصوص القانونية المنظمة

ى وإن لم يتم النص عليه في الدستور فإن هذا لا يعني إهماله، حتكما أن هذا المبدأ 
ان ششأنه في ذلك  ،يه صراحةعلعاما يطبق دون حاجة إلى النص  معياراأصبح اليوم  لأنه

 العامة الأخرى. القانونيةالمعايير 
                                                           

، الطبعة الأولى ، منشأة المعارف ،  منازعات الوظيفة العمومية والطعون المتصلة بشؤون الموظفينسامي جمال الدين ،  -1
 228ن ص 2005الإسكندرية ، مصر ،
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 للوظيفة العموميةفي القوانين المنظمة  -2

الوظيفة العمومية أساسه القانوني الالتحاق بالجدارة في  معيارإضافة إلى الدستور، يجد 
القوانين المنظمة للوظيفة العمومية، حيث كان لزاما على هذه النصوص القانونية لف في مخت
 .المعياربتبني هذا  اير أحكام الدستورسأن ت

، حيث كرس هذا  1966وكانت البداية بالقانون الأساسي العام للوظيفة العمومية لسنة 
"ليس هناك أي تمييز بين الجنسين في في المادة الخامسة التي نصت على أنه: المعيار 

الأساسي مع الاحتفا  بالشروط المتعلقة بالاستعداد البدني.........."،  تطبيق هذا القانون 
"الاستعداد البدني" فإنه يشير إلى الجدارة في التوظيف، لأن هذا ماله عبارةفهذا النص باستع

الموظف لشغل الوظيفة العمومية لالجدارة أو  الاستعداد البدني هو أحد مظاهر صلاحية
منه، التي حصرت  26وتم تكريسه بصفة واضحة من خلال نص المادة ، (الصلاحية الصحية
الاختبارات أو عن طريق  المسابقة بنوعيها، سواء عن طريقأسلوب  طرق التوظيف في

من خلال اعتماد التوظيف  المعيارفواضح من خلال هذه المادة أنها جسدت هذا ، الشهادات
 .1المسابقة عن طريق

منه  55في نص المادة  المعيارهذا  1978ة نوكرس القانون الأساسي العام للعامل لس
يحدد توظيف العامل واختيار منصب تعيينه بناءا تقدير إجمالي من ”ه:نأتنص على  والتي

 .المستخدمة الاختبارات الداخلية للمؤسسة وإمكانياته ومراجعه المهنية و/أو خلال شهاداته

الجدارة قد ظهر بصفة جلية وأكثر واقعية في هذا القانون، لأنه يأخذ  معياروالحقيقة أن 
يستحيل على من لا كفاءة له شغل مناصب تم تحديد  تصنيف مناصب العمل حيث بنظام

:"منصب العمل التي تنص على أن  99الذي جاء تفصيله في المادة  النحو علىمهامها بدقة 
العامل بانتظام في إطار تو يع جميع المهام المنوطة  ة مهام معينة يقوم بهاعيعني مجمو 

لق أو غفهذه المادة توحي بتبني النظام الم،  2دادها"عبجماعة العمل التي يكون ذلا العمل في 
الدقيق وبالتبعية الجدارة  ى مبدأ التخصصعلالموضوعي للوظيفة العمومية، والذي يقوم 

 الوظيفية.
                                                           

، رسالة ماجيستير كلية الحقوق،  تولية الوظائف العامة على ضوء القانون الأساسي العام للعامل ،مصطفى الشريف  -1
 .88، ص  1985ئر ، جامعة الجزا
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 المتضمن القانون الأساسي النموذجي لعمال المؤسسات 85/59رسوم رقم مولم يحد ال
عن هذا النهج من خلال اعتبار المسابقة كأحد طرق التوظيف في المادة  العموميةوالإدارات 

 الوظائف العمومية.الالتحاق بالجدارة في  معيارلأن نظام المسابقة هو ، منه 34

ام لعالمتضمن القانون الأساسي ا1 06/03الأمر رقم من  80ته المادة ونفس المبدأ تبن
لوسنقوم بتفصيل نظام التوظيف عن طريق المسابقةحيث أكدت على مبدأ  للوظيفة العمومية،

يتم :"80المسابقة في المطلب الأول من المبحث الأول من الفصل الثاني( وتنص المادة 
 بالوظائف العمومية عن طريق: الالتحاق

 المسابقة على أساس الاختبارات. -
 ...ين..فالموظشهادات بالنسبة لبعض أسلاك المسابقة على أساس ال -

كما أنها  ،فالمسابقة هي الترجمة العملية لنظام الجدارة في تولي الوظائف العمومية
 ،الترقية الاختيارية علىبإقامة توازن بين التوظيف الخارجي والتوظيف الداخلي القائم  تسمح
الفعلي القائم التعداد الفعلي للموظفين وتحريك دينامكية الموظف تجديد  ىعلشجيع توذلك لل

العمومية  ، ولم يتوقف هذا القانون على تقرير الجدارة في الالتحاق بالوظيفةعلى أساس الجدارة
 فقط، بل تعدى ذلك إلى المسار الوظيفي أو الحياة الوظيفية، حيث أخضع عملية تقييم الموظف

يرتكز " ليمنه التي جاءت كما ي 99العمومي أيضا إلى مبدأ الجدارة من خلال نص المادة 
 على معايير موضوعية تهدف على وجه الخصوص إلى تقدير: تقييم الموظف

 احترام الواجبات العامة، والواجبات المنصوص عليها في القوانين الأساسية. -
 الكفاءة المهنية. -
 الفعالية والمردودية. -
 كيفية الخدمة. -

 ."نظرا لخصوصيات بعض الأسلاكيمكن أن تنص القوانين الأساسية الخاصة، على معايير أخرى، 

في تقييم الموظف العمومي. كذلك الأمر  ييار الأساسمعالجدارة ال منمادة لت هذه اعلج
ان متحعلى أساس الجدارة أو الاستحقاق من خلال جعل الا لترقية الموظف، فهي تقوم بالنسبة
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 .1طرقها المهني كأحد

حياد  ومعيارالوظائف العمومية الالتحاق بالجدارة في  معيارالوثيقة بين للعلاقة ونظر 
 06/03فقد تم تكريسه في الأمر رقم ، 1996من دستور  23عنه بنص المادة  الإدارة المعلن

على ": منه  41حيث نصت المادة  المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية،
ا إلى هنوظف مالمعنى حيث ينصرف وبدون تحيز"،  الموظف أن يمارس مهامه بكل أمانة

ي تياد وهذا لن يألحر مبدأ ااه في إطاممه اره ممثلا لها مما يفرض عليه ممارسةبالإدارة باعت
 .2المسندة إليه والمهام إذا كان جديرا بتولي الوظيفة إلا

 بالوظيفة العموميةالمطلب الثاني : خصائص ومواصفات وأهمية معيار الجدارة في الالتحاق 

 خصائص الجدارة:الفرع الأول :

 :3من خلال العرض السابق  نلاحظ أن الجدارة تتكون من ثلاث عناصر رئيسية وهى

 أولا: الخاصية الضمنية:

تعنييييى أن الجييييدارة عميقيييية ومتأصييييلة فييييي شخصييييية الفييييرد بصييييورة كافييييية لان تمكنهييييا ميييين التنبييييؤ 
والمهييام الوظيفييية وتعتبيير الجييدارات خييواص ضييمنية للشييخص بالسييلوك فييي العديييد ميين الحييالات 

وتشييييير إلييييى طييييرق للتصييييرف أو التفكييييير أو التعميييييم عبيييير المواقييييف وتتميييييز بثباتهييييا لفتييييرة زمنييييية 
 معقولة.

 من هنا نجد أن للجدارة مجموعة من الخواص وهى :
 الدوافع: -1

إقداميه عليى تصيرف  هي الأشيياء التيي يفكير أو يرغيب الفيرد فيهيا باسيتمرار وتتسيبب فيى 
لدائميا ميا « مثيال»وتقوم الدوافع باختيار السلوك وقيادته وتوجيهيه نحيو أفعيال وأهيداف معينية  ،ما

يقييوم أصييحاب دوافييع الانجيياز العالييية بوضييع أهييداف صييعبة التحقيييق لأنفسييهم وتحمييل المسييئولية 
رة مسيييتمرة. الشخصيييية لانجازهيييا(. كميييا يسيييتفيدون مييين التغذيييية المرتيييدة فيييى تحسيييين العميييل بصيييو 
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والدوافع والجدارات عوامل مؤثرة جوهريية أو صيفات أساسيية ذاتيية التولييد تنبيي عميا يفعليه النياس 
 في أعمالهم على المدى الطويل دون رقابة لصيقة.

 الصفات: -2

لزميين الاسيييتجابة « مثييال»هييي الخصييائص المادييية والاسييتجابة للظيييروف أو المعلومييات  
صيييفتين للموظيييف الممييييز والخيييارق(. كميييا أن اليييتحكم اليييذاتي فيييي المشييياعر وردة الفعيييل تعتبيييران 

 والمبادرة من الصفات التي لابد أن يتسم بها المدير الناجح.

 :المفهوم الذاتي -3

لتعتبير الثقية بيالنفس أي اعتقياد « مثيال»وهى توجهات الفرد أو قيميه أو صيورته الذاتيية.  
حالة تقريبا جيزءا مين المفهيوم اليذاتي للشيخص( وقييم الشخص أن بإمكانه أن يكون فعالا في أي 

الشيييخص عبيييارة عييين دوافيييع منعكسييية أو إسيييتجابية يمكنهيييا أن تنبيييي عميييا سييييفعله الشيييخص عليييى 
 المدى القريب في الحالات التي تكون فيها المسئولية في يد غيرك.

 :المعرفة -4

لمعرفيية الموظييف « مثييال»هييي المعلومييات التييي لييدى الشييخص فييي مجييال معرفييي معييين  
الأجيييدر بكيييل كبييييرة وصيييغيرة فيييي المصيييلحة التيييي يميييارس فيهيييا وظيفتيييه( والمعرفييية جيييدارة مركبييية 
فالييدرجات فييي اختبييار المعرفيية عييادة مييا تفشييل فييي التنبييؤ بمسييتوى أداء العمييل لأنهييا تهييتم بقييياس 

بالطريقية التيي تسيتخدمها المعلوميات فيي العميل. ويلاحيى أن العدييد مين  المعلومات والمهارات لا
اختبارات المعرفة تقييس قيدرة اليذاكرة عليى الاسيترجاع فيي حيين أن ميا يهيم هيو القيدرة عليى إيجياد 

 المعلومات.
هييي القييدرة علييى أداء مهميية  ذهنييية أو مادييية  كمييا تشييمل الجييدارات الذهنييية  :المهووارة -5

العقليييية التفكيييير التحليليييي لأي معالجييية المعلوميييات والبيانيييات وتحدييييد السيييبب والنتيجييية وتنظييييم أو 
 .1البيانات والتخطيط( والتفكير المفاهيم أي التعرف على الأنماط في بيانات معقدة
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ميين خييلال هييذه العناصيير يتضييح أن جييدارات المعرفيية والمهييارة عييادة تكييون الجييزء الظيياهر   
البشر في حيين تكيون جيدارات المفياهيم الذاتيية والصيفات واليدوافع أكثير والسطحي من خصائص 

 خفاء وعمقا وتمركزا في الشخصية.
وميين السييهل نسييبيا تطييوير جييدارات المعرفيية السييطحية والمهييارات لييذلك فييان التييدريب هييو 

 الطريقة الأقل تكلفة لتأمين هذه القدرات لدى الموظف .
ص الذي يمثل الشخصية فإنها أصعب تقييميا وتطيويرا ليذلك أما جدارات الدوافع الكامنة والخصائ

 فأنة من الأجدى اقتصاديا أن يتم الاختيار وفقا لهذه الميزات.
وتقع جدارت المفهيوم اليذاتي فيي مكيان بالمنتصيف ومين الممكين تغييير المواقيف والقييم مثيل الثقية 

ريييق التييدريب أو بييالنفس لكييأن يييرى الشييخص نفسييه مييديرا بييدلا ميين فنييي متخصييص( وذلييك عيين ط
العلاج النفسي أو التجيارب التطويريية الايجابيية وان كيان ذليك يشيكل صيعوبة اكبير ويتطليب وقتيا 

 طويلا.
وتقيييييوم العدييييييد مييييين المؤسسيييييات بالاختييييييار عليييييى أسييييياس جيييييدارات المعلوميييييات السيييييطحية 
ن والمهييارات لكييأن يقييال مييثلا: نحيين نعييين خييريجين ميين أحسيين الكليييات الإدارييية( ثييم يفترضييون أ

لدى المعينين في الوظائف الجديدة جيدارات اليدافع الكيامن والخصيائص أو انيه يمكين غيرس هيذه 
الميييزات عيين طريييق الإدارة الجيييدة. لكنييه ميين المحتمييل أن يكييون العكييس هييو الصييحيح اقتصيياديا. 
فعليييى المؤسسيييات أن تختيييار وفقيييا لجيييدارات اليييدافع الكيييامن والخصيييائص ثيييم تقيييوم بالتيييدريب عليييى 

والمهارات اللازمة لأداء العمل وتيزداد أهميية الجيدارات فيي التنبيؤ بيالأداء المتفيوق فيي المعلومات 
 الوظائف المعقدة مقارنة بأهمية الذكاء أو مهارات العمل أو الشهادات الدراسية.

 ءانيا: العلاقات السببية:

ء حيييث العلاقييات السييببية معناهييا انييه بإمكييان الجييدارة أن تتسييبب أو تتنبييأ بالتصييرف والأدا
تنبييي جييدارات الييدوافع والصييفات والمفهييوم الييذاتي عيين أعمييال سييلوكية للمهييارة والتييي تنبييي بالتييالي 
عن نتائج أداء العمل وذلك كما يوضح نموذج سيريان السيببي المنطليق مين اليدافع / الخصيائص 

 .1والمار بالتصرف والمنتهى إلى النتائج
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 )نموذج السريان السببي للجدارة( 

 «النتيجة»                 «الفعل»                      «النية»        
                                                        

  
 

 
دائما ما تشيتمل الجيدارة عليى نيية وهيى اليدافع أو قيوة الخاصيية التيي تسيبب التصيرف فيي 
اتجاه نتيجة ما. فعلى سبيل المثال دائما ميا تشيمل جيدارات المعلوميات والمهيارات دافعيا أو صيفة 

 بمثابة المحرك أو القوة الدافعة للمعلومات أو المهارة التي تستخدم.أو مفهوما ذاتيا يكون 
إن السلوك بدون نية لا يحدد جدارة. فعلى سبيل المثال فانيه بيدون معرفية السيبب اليذي مين أجلية 
يتجول المدير في المنظمة فانك لا تسيتطيع معرفية أي مين الجيدارات يميارس هيذا الميدير هيذا أن 

قيييد تكيييون نيييية الميييدير هيييي اليييتخلص مييين المليييل أو مييين تشييينج مييين  كيييان يميييارس جيييدارة أصيييلا.
عضلات الرجل أو مراقبة العمل ليرى ما إذا كانت الجودة مرتفعة أو الرغبة فيي أن يكيون ظياهرا 

 للعمال.
وقييد تكييون الأفكييار جييزءا ميين السييلوك المبنييى علييى الفعييل حيييث التفكييير يسييبق التصييرف 

ع لمثيال: التفكيير فيي أداء شييء ميا بطريقية أفضيل( أو وينبي عنه لنضرب على ذلك أمثله الدواف
 أفكار التخطيط أو أفكار حل المشكلات.

 ءالثا: المرجع المعياري:

والمرجييع المعييياري معنييياه انييه بإمكييان الجيييدارة أن تتنبييأ بالشييخص اليييذي يجيييد أو لا يجييييد 
 القيام بعمل ما .وذلك قياسا على معيار أو مواصفات معينة.

المرجييع المعييياري أمييرا فييي غاييية الأهمييية فييي تعريفنييا للجييدارة فالخاصييية لا تعتبيير ويعتبيير 
جدارة إلا إذا أنبأت عن شيء له معنى فيي العيالم الحقيقيي. فالخاصيية أو الشيهادة التيي لا تيؤدى 

 1.إلى فارق في الأداء ليست بجدارة ولا يجب استخدامها لتقييم الإفراد
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 الوظيفية: الفرع الثاني :مواصفات الجدارة

ويمكننيييا فيييي أي مرفيييق عميييومي مييين المرافيييق الخاصييية بالوظيييائف العموميييية أن تمييييز بيييين 
 نوعين من سمات الموظفين:

 : AVERAGEأولا: مواصفات الموظف المتوسط 
وهيييى السيييمات والمهيييارات الوظيفيييية التيييي يمتلكهيييا الموظيييف بالدرجييية التيييي تحصييينه ضيييد 

الحد الأدنى من السمات والمهارات التي تمكنه من الاحتفياظ قرارات الرفض والفصل. وهى تمثل 
 بوظيفته.

 : SUPERIORءانيا: مواصفات الموظف الخارق 
وهيييى السييييمات التيييي يتميييييز بهيييا الموظفييييون الممتييييازون، والتيييي تمثييييل الحيييد الأقصييييى ميييين 

 .  1ملالمهارات التي تمكن الموظف من تجاوز المعدلات العادية للأداء، مقارنة برفاقه في الع
وسييوف نركييز فقييط علييى هييذا النييوع ميين المواصييفات التييي يمتلكهييا الموظييف المتفييوق أو الممتيياز، 

 «.الجدارة»وهى تلك التي نقصدها بمصطلح 
فلمياذا يييتم التركييز علييى مواصيفات الجييدارة وحيدها؟ ألا يسيياهم الموظفيون متوسييطوا الأداء 

بميييرور  –ل الموظفيييون العييياديون فيييي تحسيييين المرفيييق العميييومي؟ ثيييم ألييييس مييين الممكييين أن يتحيييو 
 إلى موظفين ممتازين؟ هل يحتاج الأمر إلى وضع الخطط ودراسة نماذج الجدارة؟. –الزمن 

نعم، قد يكتسيب الموظيف عيددا مين مواصيفات الجيدارة نتيجية تيراكم الخبيرة، لكين هنياك عيددا مين 
 التحفظات منها:

بوظيفييية هييييذا  إذا ليييم يكييين ليييديك تصيييور واضيييح عيييين مواصيييفات الجيييدارة الخاصييية .1
 الموظف فكيف تعرف ما إذا كان الموظف يحرز تقدماً أم لا؟

في الإدارات الكبيرة، يصعب معرفة مستوى أداء كل موظيف، كميا يصيعب متابعية  .2
 درجة تقدمه أو تأخره في تحقيق مستوى الأداء المطلوب.

مييين الصيييعب عليييى الموظيييف العيييادي أن ييييدرك مسيييتوى الأداء اليييذي تتطلبيييه منيييه   .3
. فكثيراً ما يشتكي الموظف من عدم وضوح رؤيية الإدارة العلييا بخصيوص ميا هيو وظيفته

مطليييوب مييينهم. فيقبييييع الموظفيييون عنيييد الحييييدود اليييدنيا ليييلأداء، ولا يفكييييرون فيييي تجاوزهييييا، 
 لاشيء إلا لعدم وجود نموذج قياسي لمواصفات الجدارة.

                                                           
 359، المرجع السابق ، ص عاطف جابر طه - 1



 ماهية معيار الجدارة في الإلتحاق بالوظائف العامة ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الفصل الأول

34 
 

تييرك وظيفتييه يجييد المييدير نفسييه فييي أزميية عنييدما يرحييل أحييد المييوظفين الممتييازين وي .4
شييياغرة، فقيييد حقيييق الموظيييف الراحيييل نتيييائج لا يمكييين للموظيييف العيييادي تحقيقهيييا. فيحتيييار 
المييدير ولا يعييرف كيييف يختييار موظفيياً جديييداً يحييل محييل القييديم، لأن المنصييب ارتييبط فييي 

 ذهنه بجدارة الشخص، وليس بالأنشطة التي يؤديها.
ؤكيييد أنيييك تسيييتند إليييى إذا كنيييت تقبيييل مييين موظفييييك مسيييتويات أداء عاديييية، فمييين الم .5

وجييييود مييييوظفين آخييييرين يحققييييون أداء متفوقيييياً يغطييييى ضييييعف زملائهييييم. كمييييا يقييييوم هييييؤلاء 
 الموظفون المتفوقون بتدريب الموظفين العاديين.

ولهيييذا صيييار مييين الأفضيييل حسيييم المسيييالة موضيييوعياً مييين خيييلال مقييياييس الجيييدارة التيييي تحتاجهيييا 
 الشركة في كل موقع.

مواصييفات الجييدارة الوظيفييية التييي تييؤثر علييى مسييتوى الأداء فييي وظيفيية وإذا أردت تحديييد 
ما، عليك أن تستكشف السمات الموجودة في موظف متميز يعمل بالفعل في هيذه الوظيفية، دون 
أن تحاول معرفة السيمات الوظيفيية التيي تتطلبهيا الوظيفية أو تحتاجهيا بالاعتمياد عليى التصيورات 

 ون الاستناد إلى الواقع.المثالية الموجودة في خيالك د

 الفرع الثالث :أهمية معيار الجدارة:

تنطيييوي إدارة الميييوارد البشيييرية المبنيييية عليييى الجيييدارة عليييى اسيييتخدام مفهيييوم الجيييدارة ونتيييائج 
بالوظيييائف العامييية فيييي تحسيييين عملييييات الاسيييتقطاب،الاختيار،  للإلحييياقتحلييييل عناصييير الجيييدارة 

عليييى نحيييو 1وتظهييير أهميييية الجيييدارة  ،تصيييميم الوظيييائف، إدارة الأداء، وتنميييية العييياملين ومكافييي تهم
 التالي في:

حيييث تعتمييد قييرارات التعيييين والاختيييار علييى بيانييات أكثيير تعلقيياً أولا: الاختيووار والتعيووين: 
 للموظف من الطرق التقليدية السابقة. بإمكانيات النجاح الفعلية

يسيياعد معيييار الجييدارة المييدير العصييري علييى اتخيياذ  ءانيووا: الترقيووة والمسووارات الوظيفيووة:
قرارات الترقية والتطيوير اليوظيفي اسيتنادا عليى بيانيات موثيوق بهيا فيي احتميالات نجياح الشيخص 

 ء فيه.في الوظيفة وبالتالي يُرقى إلى المنصب من هو أقدر على العطا
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وضح الجدارة الفارق الدقيق فيي خريطية المهيارات بيين ميا يتمتيع تءالثا:التدريب والتطوير: 
بييه الفييرد فعييلًا ميين مهييارات وبييين مييا تحتيياج إليييه الوظيفيية، وبالتييالي يمكيين توجيييه الجهييود التدريبييية 

 لسد هذه الفجوة.

ل تقيييم الأداء وذليك عين تقلل بيانات الجدارة إلى حيد كبيير الجيدل حيو رابعا: إدارة الأداء: 
 طريق وضع مؤشرات قياسية للتصرفات المطلوبة على تدريج تسلسلي يصعب الجدل حوله.

إذاً فإن مجرد التأهيل العلمي لا يكفي للحكم بتوفر هذا المعيار، بل يُفضل من لديه خبيرة 
ييية الييدوام عمليية وإذا تييوفر الأمييران فييإن الانضييباط فييي العمييل بييأن يحضيير الموظييف لعملييه مييع بدا

ولا يخيييرج خلاليييه بيييدون موافقييية رئيسيييه، ولا ينصيييرف منيييه إلا بنهايييية وقيييت اليييدوام وكيييذلك التحليييي 
بيييالأخلاق الفاضيييلة ميييع رؤسيييائه وزملائيييه ومراجعييييه هيييي مييين الأميييور اللازمييية لتكاميييل تيييوفر مبيييدأ 

 الجدارة. 
مييا يعنييي وإذا كييان عنصييرا التأهيييل العلمييي والعملييي يتبينييان وقييت التقييدم لطلييب الوظيفيية م

عييدم التأكييد ميين تييوفر مبييدأ الجييدارة فييإن العناصيير الأخييرى كالانضييباط فييي العمييل وحسيين التعامييل 
وهما محك أو أساس مبدأ الجدارة يتم التأكد من توافرهما والموظف على رأس العميل وخيلال فتيرة 

للحكيم التجربة، لأنه مهما كان لدى طالب الوظيفة من مؤهلات علمية وعملية فإن ذليك لا يكفيي 
بتييييوفر مبييييدأ الجييييدارة لديييييه، بييييل إن الممارسيييية الفعلييييية للعمييييل والتعامييييل مييييع الرؤسيييياء والمييييراجعين 
 والصبر على تكاثر العمل وإلحاح المراجعين يُعتبر هو الأساس لتوفر هذا المبدأ من عدمه. 

 المبحث الثاني: أنواع الجدارة وعلاقته بمعايير الوظيفة العمومية

 أنواع معيار الجدارة في الالتحاق بالوظائف العامة المطلب الأول: 
 

 إذا كان معيار الجدارة في الالتحاق بالوظيفة العموميية، يعنيي أن يكيون اختييار الميوظفين
المحابيياة والمحسييوبية، فييإن لهييذا  عيينلاحية وبعيييدا لصييفييي الوظيفيية علييى أسيياس ا والاحتفيياظ بهييم

لطاليب الوظيفية وهيي  لفعلييةأو الجيدارة الصيلاحية ت اتوافرهيا ثبيو  ثلاثة أنواع يترتب على المعيار
 والجدارة المهنية. الجدارة الأخلاقية، الجدارة الصحية
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 الفرع الأول: الجدارة الأخلاقية

كيييييان الموظيييييف العيييييام هيييييو ممثيييييل السيييييلطة والحيييييارس الأميييييين عليييييى مصيييييالح الدولييييية  إذا
الوظيفييية ، فيييالأخلاق  ءاعبيييناحيييية الأخلاقيييية للقييييام بأفوجيييب أن يكيييون صيييالحا مييين ال،1اومواطنيهييي

ب تسيييد الوظيفييية العموميييية والبقييياء فيهيييا،حتى يكقليييشيييرطان ضيييروريان لت الحمييييدة وحسييين السيييمعة
مهم منجهييية، وليكيييون أهيييلا للصيييلاحيات الموكلييية إلييييه مييين جهييية الموظيييف ثقييية الميييواطنين واحتيييرا

الصيييييفات والخصيييييال التيييييي يتحليييييى بهيييييا  . ويقصيييييد بالصيييييلاحية الأخلاقيييييية مجموعييييية مييييين2أخيييييرى 
 .3خصيتهشالشخص، فهي لصيقة بسلوكه و 

 طيييروح هيييو، ميييا هيييي المعيييايير الواجيييب توافرهيييا فيييي الشيييخص لنثبيييت ليييه الجيييدارةملكييين السيييؤال ال
 الأخلاقية فيشغل الوظائف العمومية؟

سيييييتقرت التشيييييريعات الوظيفيييييية عليييييى أن تيييييوافر الصيييييلاحية الأخلاقيييييية فيييييي المرشيييييح لقيييييد ا
يتمثييل  والآخوور سوولبي، ، يتمثييل فييي حسيين السييمعة والسيييرةأحوودهما إيجووابيمعيييارين،  للوظيفيية، لييه

ييه بعقوبيية مقيييدة للحرييية علالموظييف ميين الخدميية تأديبييا، وعييدم سييبق الحكييم  فيي عييدم سييبق فصيل
ى علي، وسينتناول كيل شيرط أو معييار منهيا وهيذا الأمانةبالشرف أو  في جناية أو في جنحة مخلة

 النحو التالي:

 حسن السمعةأولا:

 ذا الشيييرط الكثيييير مييين المشييياكل العمليييية، كونيييه شيييرطا واسيييعا صيييعب التحدييييد مييينهييييثيييير 
فهييي قييد تييرفض  ،ة لتقييييم مييدى تييوافره ميين جهيية أخييرى جهيية، كمييا يميينح جهيية الإدارة سييلطة واسييع

للوظيفيية بسييبب سييوء التقييدير الييذي قييد يصيياحب تقييييم بعييض عقائييده وأفكيياره الخاصيية أو  مرشييحا
 .المهنية
: 'بأنهوا وقد حياول القضياء الإداري المقيارن وضيع تعرييف لحسين السيمعة والسييرة بيالقول  
به المرء، أو عورف عنوه مون صوفات حميودة أو  يور حميودة، تتناقلهوا الألسون، وتقور  ما عرف
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 1"صحيحة....... في الأذهان على أنها
سوومعة، أو لأن التوودليل علووى سوووء ا”يييا بمصيير علخيير لهييا، تييرى المحكميية الإدارييية الوفييي حكييم آ

منهما، وإنموا يكفوي تحتاج إلى وجود دليل قاطع على توافرهما، أو توافر أي لخصال، لا ا طيب
أو شوبهات قويوة تلقوي ضولالا مون الشوا علوى أي مون الصوفتين  لئولا دوجوود  في هوذا المقوام،

 2"بعدم حسن السمعة المذكورتين حتى يتسم الموظف
وإن كيييان لازميييا للالتحييياق بالوظيفييية العموميييية، فإنيييه يعيييد كيييذلك  ،إن شيييرط حسييين السيييمعة

فييإذا فقييد الموظييف حسيين سيييرته أثنيياء الوظيفيية، فييإن ذلييك يعييد مانعييا لييه ميين  ،فيهييا اءللبقيي ضييروريا
 ٠3الاستمرار فيها

 لكن السؤال المطروح في هذا الصدد، هو ما هو المعيار الذي يعول عليه لمعرفة هيل أن
 لا؟ وما هي السلطة المختصة بتقرير ذلك؟. لسمعة أما حسن الشخص

 4إن الإجابة على هذا السؤال هي من الصعوبة بما كيان، لأنيه لا يوجيد معييار موضيوعي
ن زمحسييب الييى حسيين سييمعة الشييخص أو سييوءها، لأنهييا مسييألة نسييبية تختلييف بييالحكم عليي يسييمح
آخير، وميا يعيد مين  في مكان ميا، قيد لا يعيد كيذلك فيي مكيان ، فما يعد من حسن السمعةوالمكان

حسيييب طبيعييية بكميييا تختليييف  ،فيييي زمييين آخييير حسييين الأخيييلاق فيييي زمييين معيييين، قيييد لا يعيييد كيييذلك
وليييلإدارة سيييلطة فيييي تقيييدير ميييدى تيييوافر هيييذا الشيييرط فيييي ، ائهيييا ومسيييؤولياتهابالوظيفييية، وحجيييم أع

التعامييل فييي بييض الوظييائف علييى الاعتميياد علييى تحقيييق  المترشييح للوظيفيية ميين عدمييه، وقييد جييرى 
 يسمى تحقيق الهوية. و تجريه مديرية الأمن،

فييإن  ،إن شييرط حسيين السييمعة، وإن كييان لازمييا لتييولي الوظيفيية العمومييية والاسييتمرار فيهييا
 الإدارة يجييييب أن تعتمييييد علييييى معيييايير موضييييوعية فييييي تقييييديره، وذليييك تحييييت رقابيييية القضيييياء جهييية
القيييييانون المتضيييييمن 66/133وبيييييالرجوع إليييييى التشيييييريع الجزائيييييري، نجيييييد أن الأمييييير رقيييييم ، الإداري 
"لا يمكون لأي بنصيها:  25/02العام للوظيفة العمومية قيد أورد هيذا الشيرط فيي الميادة  الأساسي

                                                           
، ذكره نواف كنعان، القانون الإداري، الطبعة الأولى، دار 1958أفريل 05حكم محكمة القضاء الإداري المصرية بتاري   -1

 .53س،2007الثقافة للنشر والتوزيع ،عمان، الأردن، 
الأخلاقية شرط تولي ، ذكره: أنور أحمد رسلان، "الصلاحية 1962أفريل 21حكم المحكمة الإدارية العليا بمصر بتاري   -2
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وظيفوة عموميوة)...(إذا لوم يكون يتمتوع بحقوقوه الوطنيوة، وحسون السويرة ي شخص أن يعوين فو
الأساسيييييي المتضيييييمن القيييييانون  58/59للمرسيييييوم رقيييييم  بالنسيييييبة ءس الشيييييينفيييييو ٠ ٠٠والأخووووولاق.
 1ال المؤسسات والإدارات العموميةالنموذجي لعم

عيدم وتعويضيه بشيرط  ،ى هذا الشيرطعلفقد تم الاستغناء  06/03أما في ظل الأمر رقم 
يمكن أن يوظف أيا كوان فوي وظيفوة  لاص:"نالتي تي 75/03تنافي جزائي، بموجب المادة  وجود

 تتوافر فيه الشروط الآتية: عمومية ما لم
 يكون جزائري الجنسيةأن -
 أن يكون متمتعا بحقوقه المدنية-
اق لالتحووألا تحموول شووهادة سوووابقه القضووائية ملاحظووات تتنووافى وممارسووه الوظيفووة المووراد ا-
هيو صيعوبة إثباتيه مين  ،شيرط حسين السييرة والأخيلاق حيذفدفع المشرع إلى  ولعل ما ٠.."٠بها

 الملاحظييياتيسيييهل إثبيييات شيييرط انعيييدام التنيييافي الجزائيييي، مييين خيييلال  نيفيييي حييي ،الجهييية الإداريييية
 الخاصة بالمرشح للوظيفة.ئية صحيفة السوابق القضا فيالمدونة 
التنيافي الجزائيي فإنييه  دام نعيافة شيرط اضيب ليه إحسيوإن كيان يالمشيرع ول بيأن لقين امكيوي

،والملاحيى أن المشيرع لأخلاقلسيمعة واسين احرط شيذف حيى بيه أن لا يجهة أخرى، كان أولي من
مييين المرسيييوم  16الجزائيييري كيييرس الشيييرطين معيييا بالنسيييبة للأعيييوان المتعاقيييدين وهيييذا فيييي الميييادة 

اليييذي يحيييدد كيفييييات توظييييف الأعيييوان  2007سيييبتمبر  29الميييؤرخ فيييي  08/308الرئاسيييي رقيييم 
المفارقييية لأن الموظيييف هيييو وحيييده اليييذي يشيييغل  المتعاقيييدين وحقيييوقهم وواجبييياتهم، وهيييو ميييا يشيييكل

منصبا دائما في الوظيفة العمومية وليس العون المتعاقد الذي مهما طالت مدة بقائيه فيي الوظيفية 
 2فإن ذلك لا يمنحه صفة الموظف ولا الحق في الإدماج في رتبة من رتب الوظيفة العمومية

 عدم سبق الفصل من الخدمة تأديبياءانيا : 

الاستمرار فيها، فيإن شيرط موضوع حسن السمعة شرطا لتولي الوظيفة العمومية و  ناك ذاإ
مييين الخدمييية تأديبييييا هيييو شيييرط لتيييولي الوظيفييية العموميييية فقيييط. ويفتيييرض هيييذا  الفصيييل سيييبق عيييدم

للوظيفييية قيييد سيييبق ليييه أن تيييولى أييييا مييين الوظيييائف العموميييية ثيييم فصيييل منهيييا  الشيييرط، أن المرشيييح
الالتحيياق بهييذه الوظيفيية الجديييدة، مييا لييم تمييض مييدة زمنييية معينيية  لأسييباب تأديبييية ممييا يمنعييه ميين
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 لهم .صف ىعلختلف باختلاف الأنظمة القانونية ت
لوظيفيية لأسييباب تأديبييية ظيير هييو أميير ضييروري ومنطقييي، لأن ميين فصييل ميين الحإن هييذا ا

هييذا  ت فيي حقييه عيدم الجيدارة أو الصييلاحية فيي تييولي الوظيفية ميرة أخييرى، ولا يتحقيقبييث يكيون قيد
مييدة زمنييية معينيية، حيييث تعتبيير هييذه المييدة قرينيية قانونييية علييى انتفيياء هييذا  بعييد مضييي لأميير إلاا

 .المانع
 ءى انتفيياعلييويمكيين القييول، أن هييذا المعيييار الزمنييي المعتمييد وإن كييان يشييكل قرينيية قانونييية 

 عييدم الجييدارة أو الصييلاحية الأخلاقييية، فإنهييا قرينيية بسيييطة قابليية لإثبييات العكييس ميين جانييب مييانع
 القائمة بالتعيين. الجهة الإدارية
دم عييقييد نيص عليى شيرط  66/133ر رقيم ميرجوع إليى التشيريع الجزائييري، نجيد أن الألوبيا

،التيي قيررت أن العيزل مين الوظيفية يمكين أن 55/15الفصل من الخدمة تأديبيا فيي الميادة  سبق
المتضيمن  06/03ر رقيم ميظيل الأ يا فيميأ، من التوظيف في الإدارات العمومييةالمنع ينتج عنه 

منييه علييى  185المفعييول، فقييد نصييت المييادة  القييانون الأساسييي العييام للوظيفيية العمومييية السيياري 
أن يوظووف موون جديوود فووي  ريح أو العووزلتسووقوبووة العموظووف الووذي كووان محوول ل:"لا يمكوون لهنييأ

 الوظيفة العمومية".
التسييريح الييذي يعتبيير فصييلا غييير تييأديبي باسييتقراء نييص هييذه المييادة، نجييدها لا تفييرق بييين 

الوظيفيية، والعييزل الييذي يعتبيير فصييلا ميين الوظيفيية لأسييباب تأديبييية. فالتسييريح بهييذه الصييفة لا  ميين
التوظييييف ميييرة أخيييرى، لأنيييه لا ييييدلل عليييى عيييدم جيييدارة الشيييخص بتيييولي الوظيفييية  ينيييتج عنيييه عيييدم

فإنيه ييؤدي إليى إقصياء الشيخص المفصيول إنهياء تأديبييا للخدمية،  العمومية، أميا العيزل وباعتبياره
وذلك بسبب عيدم جدارتيه أو صيلاحيته وهيو سيبق ليه أن  من دخول الوظيفة العمومية مرة أخرى،

 عموميا.كان موظفا 
المذكور أعلاه، هو مغالاتيه فيي هيذا الحظير أو  185نص المادة  علىيعاب  ماغير أن 

كميييا هيييو الحيييال فيييي الأنظمييية القانونيييية محيييدد بميييدة زمنيييية معينييية  وغييييرا قيييطلجعليييه م إذ ،المنيييع
ان عادي معرض للصواب والخطأ، فيإذا صيح عقابيه تأديبييا نسالعمومي هو إ فالموظف 1المقارنة

ليذلك كيان الأحيرى ، الوظيائف العموميية مطلقيا ليتو  منيصح منعه  وفصله من الوظيفة، فإنه لا
ديييب نهائيييا، يسييري فيهييا تأتيياري  صيييرورة قييرار ال ميينتبييدأ  بالمشييرع أن يحييدد مييدة زمنييية معقوليية،

 الحظر أو المنع.
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 دم وجود تنافي جزائيءالثا :ع

يكيون قيد  تنص التشريعات الوظيفيية كشيرط لثبيوت الجيدارة الأخلاقيية لطاليب الوظيفية، ألا
الحكم عليه بعقوبة مقيدة للحرية في جناية أو في جنحية مخلية بالشيرف والأمانية، لأنيه بهيذه  سبق
ثبت لدييه عيدم الجيدارة مين الناحيية الأخلاقيية لتقليد الوظيفية العموميية. وليم تحيدد  لصفة يكون قدا

بالجريمة المخلة بالشرف والأمانة، بل ترك أمر تحديدها إلى كيل مين  الأنظمة والقوانين المقصود
 الفقه والقضاء.

ديسييمبر  27وقييد عرفتهييا محكميية القضيياء الإداري المصييرية فييي حكمهييا الصييادر بتيياري  
"تلا التي ينظر إليها المجتمع على أنها كذلا، وينظر إلوى فاعلهوا بعوين الا دراء بأنها: 1971

ويعتبووره ضووعيف الخلووق، منحوورف الطبووع، دنوويء الوونفس، سوواقط المووروءة، فالشوورف  والاحتقووار،
مقيوواس ءابوو  محوودد، بوول همووا صووفتان متلا متووان لمجموعووة المبووادئ  والمووروءة لوويس لهمووا

فوي ضووء موا تفرضوه قواعود  وإعزا هواالناس علوى إجلالهوا  السامية، والمثل العليا التي تواضع
 1المجتمع" الدين ومبادئ الأخلاق والقانون السائدة في

 فييإن أميير ،ونظييرا لعييدم وجييود معيييار دقيييق، تتحييدد بمقتضيياه الجييرائم المخليية بالشييرف والأمانيية 
ويشييترط لحرمييان ميين سييبق الحكييم  ،لييلإدارة تحييت رقابيية القضيياءقديرييية تحديييدها يرجييع للسييلطة الت

جنائية من شغل الوظيفة، ألا يكون قيد أعييد إلييه اعتبياره بموجيب حكيم قضيائي، لأن  يه بعقوبةعل
ون هيذا الميانع مين الحكيم الجنيائي، ومحيو آثياره بالنسيبة للمسيتقبل، وبيذلك يكي ذليك ييؤدي إلا زوال
جزائييري خييذ المشييرع الالقييد ، دمييهعالاعتبييار للمحكييوم عليييه ميين بييرد  ومرتبطييا قتيياشييغل الوظيفيية مؤ 

ات ءن قييانون الإجييراميي 693إلييى  676ن مييواد مييبييدأ رد الاعتبييار للمحكييوم عليييه جنائيييا فييي المب
 .2ورد اعتبار قضائي، عتبار بقوة القانون ا ردلى إلجزائية وقسمه ا

 نةسييام للوظيفيية العمومييية للعييالأساسييي ازائييري، نجييد أن القييانون شييريع الجتوبييالرجوع إلييى ال
ى وجيوب أن يكيون عليشيرط ضيمن شيروط التوظييف، و نيص فقيط ؛ لم ينص على هيذا ال1966
المتضووومن  85/59وفيييي نفيييس الإطيييار سيييار المرسيييوم رقيييم  3حسييين السييييرة والأخيييلاق الشيييخص

                                                           
-يجي دراسة مقارنةد رسلان، "الصلاحية الأخلاقية شرط تولي الوظيفة العمومية بمصر ودول مجلس التعاون الخلمأنور أح -1
 .224_223المرجع السابق، ص ص"
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 06/03أميييا الأمييير رقيييم  ، 1النميييوذجي لعميييال المؤسسيييات والإدارات العمومييييةي القيييانون الأساسييي
يييه فييي علمييية ، فقييد اسييتحدث هييذا الشييرط ونييص للوظيفيية العمو  املعييانون الأساسييي االمتضييمن القيي

"لا يمكن أن يوظف أيا كوان فوي وظيفوة عموميوة موا لوم تتووفر والتي تينص  هنم 75/04المادة 
فيووه الشووروط الآتيووة )....( ألا تحموول شووهادة سوووابقه القضووائية ملاحظووات تتنووافى وممارسووة 

اليينص أنييه أورد الشييرط بصييورة عاميية دون  هييذا فييي حييىومييا يلاالوظيفووة المووراد الالتحوواق بهووا 
السييييوابق القضييييائية للمترشييييح  هييييا شييييهادةتفصيييييل، فهييييو لييييم يحييييدد طبيعيييية الملاحظييييات التييييي تحمل

موقوفية النفياذ،  للوظيفة، ما إذا كانت تخيص الجناييات أو الجينح؟، وكيذلك الأمير بالنسيبة للعقوبية
 هيييل تيييدخل ضيييمن حالييية التنيييافي أم لا؟، كميييا أنيييه أغفيييل التعيييرض لمسيييألة رد الاعتبيييار للمحكيييوم

 عليه جنائيا.
تح لأنيه يفي ،النص، كان الأحرى بالمشرع أن يتفاداه الذي يشوب والغموض إن هذا العموم 

، ومين عدميه أمام جهة الإدارة لاستعمال سلطتها فيي تقيدير تيوافر هيذا الشيرط مين  اواسعالمجال 
 .معايير الجدارة وحدود المصلحة العامة في الاختيار عنوتنحرف تتعسف ثم قد 

ء ليدخول الوظيفية العموميية يتضح أن الجدارة الأخلاقية تمثل شيرطا عاميا وضيروريا، سيوا
 ظييف لا يكييون إلاللاسييتمرار فيهييا، لأن صييلاح الوظيفيية ميين صييلاح الموظييف، وصييلاح المو  أو

ا يتطليييب مييين المشيييرع الجزائيييري أخيييذ هيييذا الشيييرط بالعنايييية اللازمييية، ميييم ،وأخلاقيييه بحسييين سيييمعته
سييلطتها فييي ءة اسييتعمال سيياالإدارة ذريعيية لإ تسييتعمله لا تييىبوضييوح ح وتحديييد مقوماتييه وعناصييره

السالف الذكر، بيإدراج  06/03من الأمر رقم  75دة االم التوظيف، وهو ما يقتضي تعديل نص
 .2شرط انعدام التنافي الجزائي شرط حسن السمعة، وتفصيل وتوضيح أحكام

 الفرع الثاني: الجدارة الصحية

 للتعيييين فييي الوظييائف العمومييية فيييتعتبيير الجييدارة أو الصييلاحية الصييحية شييرطا ضييروريا 
لتشيييريعات الوظيفيييية لمختليييف اليييدول. ويقصيييد بالصيييلاحية الصيييحية، أن يكيييون المرشيييح للوظيفييية ا

يمكنييه ميين القيييام بأعبيياء وظيفتييه بصييورة منتظميية، وأن ذي الحييد اليي لييىصييحيح الجسييم إ العمومييية
راض البدنية والعقلية والعصبية والمعدية، وإن كان أمر معرفة خلو الشيخص عالأ يكون خاليا من

 .هو أمر في غاية الصعوبة من الأمراض العصبية
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 بياء وظيفتيهعويبرر هذا الشرط بضرورة التحقق من قيدرة الموظيف الجسيدية عليى القييام بأ
 .1رالعيياملين معييه ميين المييوظفين والمتعيياملين معييه ميين الجمهييو  لييىادي نقييل العييدوى إتفيية، لءافييبك

 لييىاللياقيية الصييحية المطلوبيية حسييب طبيعيية الوظيفيية، فييبعض الوظييائف تحتيياج إ وتختلييف درجيية
حييين لا تحتيياج وظييائف  ،فيييكمييوظفي جهياز الشييرطة أو الجي  يةلصييحالييية ميين اللياقيية اعدرجية 
 الصحية. اللياقةرجة الكبيرة من دهذه ال لىأخرى إ

ويييتم إثبييات تييوافر شييرط اللياقيية الصييحية عيين طريييق شييهادة طبييية يقييدمها المترشييح للجهيية 
ويرجييع تقييدير مييدى تييوافر هييذا الشييرط إلييى السييلطة التقديرييية ، الأمييراضلييوه ميين ت ختثبيي الإدارييية

 رقابة القضاء. للإدارة، وذلك تحت
الصييحية فييي التوظيييف فييي القييانون الأساسييي شييرع الجزائييري بمبييدأ الصييلاحية مال خييذلقييد أ

وكيييذلك فييي المرسيييوم رقيييم  04-25لا سووويما فووي الموووادة  1966للوظيفييية العمومييية لسييينة  العييام
سييي العييام اون الأسنلقيياالمتضوومن ا 06/03ونييص الأميير رقييم  05-31لاسوويما المووادة  59/85

ه نيأ صالين منه، وإن كان يعاب على هذا 75/06للوظيفة العمومية، على هذا الشرط في المادة 
 ل فصيل هيذهضيأهمية هذا المبدأ عندما أدرجه مع شرط السن والمؤهلات، وكان من الأف منقلل 

 دم ارتباطها من جهة، وللتأكيد على أهمية كل منها من جهة أخرى.عالشروط ل
 خ/م ع و ك 16ا الشيرط بتقييديم شيهادة طبييية، حييث أوضييح المنشيور رقييم وييتم إثبيات هييذ

عيييين المديرييييية العاميييية للوظيفيييية العمومييييية، لمسييييؤولي  2006أفريييييل 29الصييييادر فييييي  2006ع/
ينبغووي إءبووات هووذا الشوورط موون خوولال ”فييي المؤسسييات والإدارات العمومييية بأنييه:  المييوارد البشييرية

طبيب في الاختصاص المطلوب، طب عام، طوب الصودر، طرف  تقديم شهادة طبية مسلمة من
 طب العيون...".

ميييياي  08المييييؤرخ فييييي  90/02ميييين القييييانون رقييييم  24ميييين جهيييية أخييييرى، نصييييت المييييادة 
وتيرقيتهم، عليى عيدم جيواز إقصياء  ذوي الاحتياجات الخاصةبحماية الأشخاص  المتعلق 2002
تتنيييافى إعييياقتهم ميييع الوظيفييية الميييراد الوظيييائف العامييية طالميييا لا  مييين الالتحييياق بيييبعض هيييذه الفئييية

راعى الاختلاف فيي درجية اللياقية الصيحية المطلوبية فيي  شغلها، وبهذا يكون المشرع الجزائري قد
عليييى كيييل مسيييتخدم أن  27وأوجبيييت الميييادة ، ف العموميييية وربطيييه بطبيعييية الوظيفيييةشيييغل الوظيييائ

ل، وعنيييييد المعتيييييرف لهييييم بصييييفة العاميييي ميييين مناصييييب العمييييل% 1يخصييييص علييييى الأقييييل نسيييييبة 
 الاستحالة يتعين عليه دفع اشتراك مالي تحدد قيمته عول طريق التنظيم.
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ذوي وفيييييي تقيييييديرنا كيييييان عليييييى المشيييييرع أن يييييينص عليييييى هيييييذا الحيييييق المعتيييييرف بيييييه للأشيييييخاص 
القييانون الأساسييي الميينظم للوظيفيية العمومييية، ليؤكييد علييى أهميتييه ميين  فييي الإحتياجييات الخاصيية،

 العملي من جهة أخرى. ستوى مال علىجهة، وليضمن له التطبيق 

 الفرع الثالث: الجدارة المهنية

ميييية فيييي علنيييية أو الفظيفييية العموميييية تيييوافر الميييؤهلات التشيييترط غالبيييية قيييوانين وأنظمييية الو 
الوظيفيية، والتييي تختلييف ميين حيييث مسييتواها بيياختلاف فئييات الوظييائف ومجموعاتهييا؛ وذلييك  طالييب

عليييى الوجيييه الأفضيييل. وييييرتبط تيييوافر الصيييلاحية أو الموظيييف بالعميييل المسيييند إلييييه  لضيييمان قييييام
 .1الجدارة أو الصلاحية العلمية، والخبرة العملية: نية بأمرين همانلمهالجدارة ا

 العلمية الجدارةأولا: 

ى درجية عليأن يكيون المترشيح للوظيفية حاصيلا  مي، حييث يشيترطعلويقصد بها المؤهل ال
فالوظييييائف ذات الاختصاصييييات  ،بيييياختلاف الفئيييية الوظيفيييييةذات مسييييتوى معييييين، يختلييييف  ميييييةعل

ر والقضياة وأسياتذة يلها، كوظيائف اليوز غمين يشي مي فيعلبيرة من المؤهل الك تطلب درجةتالعالية 
تطلييب فييي الأسيياس مجهييودا تلوظييائف البسيييطة والحرفييية، والتييي اعكييس ى ،علالجامعييات وغيرهييا

 .2بل يكفي فيها الإلمام بالقراءة والكتابة، ميلعلولا يشترط فيها المؤهل ا ،جسمانيا
ى شيييرط المؤهيييل علييي 1966ة لسييينوليييم يييينص القيييانون الأساسيييي العيييام للوظيفييية العموميييية 

وتيييرك ذليييك للقيييوانين الأساسيييية الخاصييية التيييي قاميييت بتحدييييده بحسيييب الفئيييات المختلفييية لميييي، الع
اسيي النميوذجي لعميال المؤسسيات سون الأنالقيا المتضومن 85/59مرسيوم رقيم ا الأمي، 3للموظفين
منييييه ضييييمن الشييييروط العاميييية  31/04العمومييييية، فقييييد نييييص علييييى الشييييرط فييييي المييييادة  والإدارات
 للتوظيف.

م للوظيفية العموميية، نجييده القيانون الأساسيي العييا المتضيمن 06/03ظيل الأمير رقييم وفيي 
وقييد أحسيين المشييرع عنييدما ربييط المييؤهلات  ،هنييم 75/06ادة لمييالشييرط فييي ا اى هييذعليي قييد نييص

تييير عأن المشييرع قييد ا  ،دةميياكمييا نلاحييى ميين خييلال نييص هييذه ال، المييراد شييغلها المطلوبيية بالوظيفيية
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 لييىركييا أميير تفصيييلها وتحديييد درجتهييا إلتييولي الوظييائف العمومييية، تامييا دارة العلمييية شييرطا عالجييا
ي لتيييوظيفيييي، وكيييذلك إليييى المقيييررات والتيييدابير الداخليييية ا اصييية بكيييل سيييلكخالقيييوانين الأساسيييية ال
هيو هيل أن جهية  ،طروح في هذا الصيددالملسؤال وا 1بالوظيفة العمومية المكلفةتصدرها الهيئات 

فيمييا يخييص وجييوب تييوافر شييرط المؤهييل  الإدارة المختصيية بييالتعيين لهييا سييلطة مقيييدة أو تقديرييية
 ي؟ملعلا

ة الإدارة فييي هييذا الشييأن هييي سييلطة مقيييدة، ولكيين هنيياك لطادة أن سييلميياميين نييص  واضييح
 تطلب مؤهلا علميا معينا مما يمنح الإدارة سلطة تقديرية واسعة في هذا الشأن.ت وظائف لا

 الجدارة العملية )الخبرة المهنية(ءانيا :

 في التخصص، الناجم غالبا عن طول الممارسة المقترن أحيانيا ةالفائق المهارةويقصد بها 
 . وتختلييف2ا يقصييد بهيا الممارسيية المسييبقة لوظييائف معينية لمييدة زمنييية معينييةمييكييية، هبية الذاتمو بال

 ىعليز أكثير بالنسيبة للوظيائف القائمية ب طبيعة الوظائف، فهي تبير بحسطلوبة لمهنية المالخبرة ا
 والدقيق، كبعض الوظائف الأمنية والعسكرية والوظائف الطبية.دد حالمالتخصص 

 ميييين الأميييير رقييييم 75/06لهييييذا الشييييرط فيييي التشييييريع الجزائييييري، فقيييد جيييياء نييييص الميييادة  بالنسيييبةو 
ؤهلات المطلوبة للالتحاق بالوظيفة العمومية دون تحدييد لهيا، لمى اعلعند نصه ، عاما 03/06

ؤهييل العلمييي عنصيير الخبييرة المهنييية، التييي قييد تشييترطها بعييض لمل بالإضييافة لتشييم وبييذلك فهييي
 .ببعض أسلاك الموظفين العموميين اسية الخاصةسالقوانين الأ

أن الجيييدارة المطلوبييية لشيييغل الوظيييائف العموميييية هيييي مفهيييوم واسيييع، يشيييمل  ليييىنخليييص إ
نيية، وقييد والصيلاحية أو الجيدارة الصيحية وكيذا الجيدارة المه ،الأخلاقيية بكيل عناصيرها الصيلاحية
الجيدارة وجعلهيا كشيرط ليدخول الوظيفية العموميية،  مينالجزائيري هيذه الأنيواع الثلاثية  تبنى المشرع

بمسيتوى الوظيفية العموميية نحيو تحقييق الأهيداف  ءأهمية بالغة في الارتقيا والبقاء فيها لما لها من
 المرجوة منها.
متكاملة ومترابطة، إلا أنه قد يحدث ع الثلاثة من الجدارة نوا ت هذه الأانن كإأنه و  اكم
د للجدارة المهنية أو العكس، تقفقد يتوافر في شخص ما الجدارة الصحية ويف ،بينها التعارض
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الإدارة التقديرية تبعا لطبيعة ونوع الوظيفة  سلطةإلى عود ترجيح تلمسألة ا وهنا يمكن القول بأن
ية بدليل أن حية تسموان على الجدارة الصوالمهن خلاقيةلأارة االجد المراد شغلها، وإن كانت

 ية لصالح شرطلصحصة من شرط الصلاحية ااالخ فئة ذوي الاحتياجات عفىالمشرع قد أ 
 .1ةصالصلاحية الأخلاقية والمهنية خا

المطلب الثاني:علاقة معيار الجدارة في تقليد الوظيفة العمومية بغيره من معايير 
 الوظيفة العمومية

تعتبر مقوميات أساسيية فيي  لتيا ،العامة المعاييريعتمد نظام التوظيف على مجموعة من 
المسياواة فيي تيولي الوظيائف العموميية،  معييارفيي  المعياييرذه هيوتتمثل  ،لعموميةاة فلوظيا تنظيم
 ؟المعاييرالجدارة بهذه  معياردائمية الوظيفة العمومية، فما علاقة  ، ومعيارحياد الإدارة معيار

 

 الفرع الأول: علاقة معيار الجدارة بمعيار المساواة في تولي الوظيفة العمومية

المسيييياواة بصييييفة عاميييية حجيييير الزاوييييية فييييي كييييل تنظيييييم ديمقراطييييي للحقييييوق  معيييييار يعتبيييير
المسييياواة فيييي تقليييد الوظيفييية و  ،فهيييو مييين الديمقراطيييية بمثابييية اليييروح مييين الجسيييد، والحرييييات العامييية
اهر المسيياواة أمييام القييانون والمسيياواة فييي الحقييوق والحريييات العاميية، مظيي هيير ميينمظالعمومييية هييو 

 المساواة القانونية والمساواة الفعلية في التوظيف.: هما وينصرف مدلوله إلى معنيين
نسا، ومقتضياه المساواة في التوظيف بمفهومه القانوني قد ظهر لأول مرة في فر  معيارإن 

تفضييييل أي طبقييية أو فئييية عليييى غيرهيييا فيييي شيييغل الوظيييائف العموميييية، متيييى تيييوافرت فييييمن  عيييدم
يتقدمون لشغلها كلما يتطلبه القانون من شروط ومؤهلات علمية معينة ، وهيذه الشيروط يجيب أن 

يتيييييح فييييرص متكافئيييية لجميييييع المييييواطنين فييييي التقييييدم لشييييغل الوظييييائف  تكييييون عاميييية ومجييييردة بمييييا
 ية.العموم

هيو القضياء عليى الاحتكيارات الطبقيية فيي شيغل  المعيياروكان الهدف من وراء إقرار هيذا 
إلا أن إعميال المسياواة القانونيية ، 2العمومية التي كانت سائدة في أوروبا في ذلك الوقت الوظائف

الأوضياع الاقتصيادية والاجتماعيية لاف ية، وذلك بسبب اخيتعليؤدي في الواقع إلى عدم مساواة ف
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المييؤهلات العلمييية علييى للطبقييات الفقيييرة عيين أوضيياع الطبقييات الغنييية، حيييث يتطلييب الحصييول 
 خير هيو معييارتوفيرهيا، مميا أدى إليى ظهيور مفهيوم آ عيننفقات كبيرة يعجز أبناء الطبقية الفقييرة 

 المساواة الفعلية في التوظيف.
ى إثيير علييظهييرت  ويقصييد بالمسيياواة الفعلييية إتاحيية فييرص التوظيييف للمييواطنين جميعييا، وقييد

وهييو يقييوم علييى أن تلتييزم  "جاكسووون "مبييدأ توقيييت الوظيفيية الييذي أقامييه الييرئيس الأمريكييي  ظهييور
بإصييلاحات جوهرييية تهيييأ الظييروف أمييام الجميييع للالتحيياق بالوظييائف العمومييية  الدوليية بييأن تقييوم

للجمييع وليسيت حكيرا اجتماعية، وذلك بأن تكون فرص التعليم متاحية  دون وجود عوائق مالية أو
ويجييد مبييدأ المسيياواة فييي تقلييد الوظييائف العمومييية أسييس قانونييية دولييية وأخييرى ة ، علييى طبقيية معينيي
المستوى الدولي نجد الإعلان العالمي لحقوق الإنسان قد نص على هذا المبدأ فيي ى داخلية، فعل
ذلك فقيد التزميت بتقرييره وتطبيقيا لي، تناولتيه مختليف المواثييق الدوليية الأخيرى  منيه، كميا 21المادة 

منيه،  51فيي الميادة  1996دسيتور  مختلف الدساتير والأنظمة الوظيفية الجزائرية، وكيان آخرهيا
الدولوة، دون أيوة شوروط  يتساوى جميع الموطنين في تقلد المهام والوظوائف فوي"التي نصيت: 

 أخرى  ير الشروط التي يحددها القانون".
المتضييمن القييانون الأساسييي العييام للوظيفيية  06/03ر رقييم مييجيياء الأ ،نفييس الإطييار فيييو 
"يخضوع التوظيوف إلوى مبودأ المسواواة منيه:  74بينص الميادة  المعييارحيث كيرس هيذا  العمومية

 ."العمومية في الالتحاق بالوظائف
 :المساواة في تقلد الوظائف العمومية أيظهر بوضوح علاقة الجدارة بمبد مما سبق

أن المساواة المقصودة ليست المساواة الحسيابية المطلقية، وإنميا هيي المسياواة النسيبية التيي  ذلك -
لاعتبييارات الجييدارة  يييز بييينهم إلايالمييواطنين الترشييح لشييغل الوظييائف العمومييية دون تم تتيييح لكييل
 والاستحقاق.

ار أن الجيييدارة هيييي الحيييد الفاصيييل والمعييييار اليييذي يسيييمح تظهييير كيييذلك هيييذه العلاقييية، فيييي اعتبييي -
التعييارض بييين المسيياواة القانونييية والمسيياواة الواقعييية فييي التوظيييف، ويعتبيير مبييدأ التوظيييف  بتجيياوز

الجوهريييية بيييين الجيييدارة ومبيييدأ المسييياواة فيييي التوظييييف،  ءالمسيييابقة هيييو نقطييية الالتقيييا عييين طرييييق
تكشييف عيين مييدى جييدارة وصييلاحية الشييخص فييي تييولي الوظيفيية العمومييية،  فالمسييابقة وإن كانييت

 المواطنين الالتحاق بها على قدم من المساواة. س الوقت تتيح لكلففهي في ن
صيوص قانونيية تكيرس أن هنياك ن المعييارينلاقية الوثيقية بيين لعى هيذه اعلير ثيييدل أك وما

مين إعيلان الحقيوق الفرنسيي  06معا، وتربط أحدهما بالآخر مثلما نصيت علييه الميادة  لمعيارينا
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ميين العهييد الييدولي للحقييوق الاقتصييادية والاجتماعييية والثقافييية  07المييادة  وكييذلك 1789،1لعييام 
 .1966لسنة 

عليييى تضيييمنت الييينص ، 1976مييين دسيييتور  41وعليييى الصيييعيد اليييوطني نجيييد أن الميييادة 
 .وذلك بسبب ارتباطهما الوثيق وصعوبة الفصل بينهماالمعيارين معا، 

 الفرع الثاني: علاقة معيار الجدارة في تقلد الوظيفة العمومية بمعيار حياد الإدارة

 إن اتساع دور الدولة وزيادة تدخلها في الحياة الاقتصادية والاجتماعية وارتباط مصير
الإدارة فيهييييا، يقتضييييي أن تقييييوم هييييذه الأخيييييرة بوظائفهييييا بنزاهيييية وحييييياد بعيييييدا عيييين رد بنشيييياط فييييال

رسيوم موقيد ترجميت نصيوص ال ،الشخصية والسياسية، لحمايية حقيوق وحرييات الأفيراد الاعتبارات
 ،واطن هيذا الالتييزاممييالمنضييم للعلاقية بيين الإدارة وال 1988جويليية 4الميؤرخ فييي  88/131رقيم 

 ايييية حرييييات الميييواطنموميييية وأعوانهيييا فيييي حمت العالإدارات والهيئيييا  واجيييب عليييى  حينميييا أكيييدت
 تيواجييب لا يييأا الأن هييذولا شييك  منووه ، 02لمييادة ا نييص وحقوقييه المعتييرف بهييا دسييتوريا بموجييب

 من خلال إعمال مبدأ حياد الإدارة. إلا
الموظيف كيل هيا مين شيأنه ، يتمثل في اجتنياب سلبيمعنى حياد الإدارة معنيين:  ولمعيار

ى نووومعة، دم الانسيياق لعواطفييه أو ميولاتيه الشخصييعيييه علعليى نشياطه الإداري، ويحييتم  التيأثير
وظيييييف فييييي الحيييييياة السياسيييييية مشيييياركة موضيييييوعية بعييييييدة عييييين مركة الامشييييي يتمثييييل فيييييي إيجوووووابي

 .الاعتبارات الشخصية أو العقائدية
 صيية للموظيف وفصيلها عينخالنيزوات الش عينذن، فجوهر هيذا المبيدأ هيو فصيل الإدارة ا

دة الأمريكيية متحيالسياسة، لذلك يجد هذا المبدأ مصدره التاريخي في كل من بريطانيا والولاييات ال
 .رعشم الذي عرفه نظام الغنائم خلال القرن التاسع نقساالا بعد

لأنيه يتعيارض  1976فيي دسيتور  المعييارهيور ظشريع الجزائري، فنسجل عيدم تأما في ال
عن المبدأ أنيه  بوسماحجب الالتزام تجاه الخيار الاشتراكي، وفي هذا الإطار يقول الأستاذ او  مع

موون الغيوواب علووى مسووتوى النصوووص الرسوومية بسووبب الأوضوواع السياسووية التووي  :"عوورف نوعووا
وفيي  العملوي"، للمبدأ علوى المسوتوى الدساتير السابقة، صاحبه  ياب  اشتها الجزائر في ظلع

بصورة ضمنية فقط، حييث يستشيف مين بعيض النصيوص المعيار ظهر هذا  1989ظل دستور 
                                                           

أخضعت  هذه المادة التوظيف إلى مبدأ المساواة ولكن على أساس مايتمتع به الأفراد من قدرات ومواهب ، وهذه الأخيرة  -1
 والاستحقاقتحمل في جوهرها معنى الجدارة 
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حييييياد الإدارة صييييراحة ضييييمن أحكامهييييا معيييييار ليكييييرس  1996ثييييم جيييياء دسييييتور  ،1الييييواردة فيييييه
ذليك  وسايره فيالقانون"،  تحيز الإدارة يضمنه دمع"منه والتي تنص:  23بمقتضى نص المادة 

ومين المظياهر البيارزة التيي يظهير فيهيا إعميال مبيدأ ، منيه 41بموجب الميادة  06/03الأمر رقم 
العمومية، حيث ليم تعيد الوظيفية العموميية مقصيورة عليى  حياد الإدارة، مسألة الالتحاق بالوظائف

يتمتيع بيه الماضيي ، وإنميا أصيبحت حقيا دسيتوريا  طائفة معينة من المواطنين كما كان الأمير فيي
 ة.ءلاعتبارات الجدارة والكفا كل المواطنين على قدم المساواة، ولا تفضيل بينهم إلا

 ومييين هنيييا تظهييير علاقييية الجيييدارة فيييي تيييولي الوظيييائف العموميييية بمبيييدأ حيييياد الإدارة؛ فهيييذا
الأخييير هييو مبييدأ متفييرع ميين مبييدأ الجييدارة ، لأن الموظييف لا يمكيين أن يتسييم بالحييياد والنزاهيية فييي 

إذا كييييان قيييد شييييغل الوظيفييية لاعتبييييارات تتعليييق بجدارتييييه وكفاءتيييه، أمييييا إذا دخييييل  إلا وظيفتيييهأداء 
والمحسيوبية والاعتبيارات السياسيية، فإنيه سيوف يبقيى مرهونيا بهيا فيي  الوظيفة لاعتبيارات المحابياة

 الشؤون السياسية في الدولة. تعامله مع المواطنين وفي تعاطيه مع

 جدارة في تقلد الوظيفة العمومية بمعيار دائمية الوظيفةالفرع الثالث: علاقة معيار ال

دائمييية الوظيفيية فييي الحضييارات القديميية، وكييان الهييدف منييه هييو اسييتئثار الطبقييات  مبييدأسيياد 
ثيم أصيبح  2المجتميع كالأشيراف ورجيال اليدين، بشيغل وظيائف الدولية العلييا ميدى الحيياة العليا في

ن للوظيفية العموميية بانتظيام ، ولكين قبيل ظهيور هيذا المبدأ هو السير الحسي الهدف من إقرار هذا
واليذي سيوف نتطيرق إلييه ليتوضيح أكثير مفهيوم  بمبدأ تأقيو  الوظيفوة المبدأ كان هناك ما يسمى

 مبدأ الدائمية.

 :نظرية تأقي  الوظيفة العامةأولا : 

 اليذي "جاكسوون ظهرت هذه النظرية فيي أمريكيا، وكيان أشيد المؤييدين لهيا اليرئيس الأمريكيي "
عرفييييييت سياسييييييته فييييييي تأقيييييييت الوظيفيييييية العمومييييييية بفييييييرض شييييييرعنة نظييييييام الغنييييييائم "بالديمقراطييييييية 

منطيق اليرئيس جاكسيون، فيإن دائميية الوظيفية يخليق ليدى الميوظفين شيعورا  فحسيب  ،الجاكسونية
لحسيابهم الخياص، ثيم إن مبيدأ المسياواة يقتضيي الأخيذ بتأقييت  بأنها ملكيية خاصية لهيم فيشيغلونها

شيييغلها، كميييا أن الديمقراطيييية تتطليييب المسييياواة بيييين  لوظيفييية حتيييى تتييياح لكيييل الميييواطنين فرصيييةا

                                                           
 1989من دستور  28و  22المواد   -1
 65حمدي أمين عبد الهادي ، المرجع السابق، ص  -2
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 .1لخدمةا الوظائف السياسية والوظائف الإدارية من حيث تأقيت مدة
 إن هذه الحجج التي صاغها الرئيس جاكسون لا تتفق في الحقيقة مع أصول الإدارة العامة،

نظيام الغنيائم اليذي كيان سيائدا فيي أمريكيا آنيذاك، ذليك أن مبيدأ  تقنينرض منها فقط هو غوكان ال
الوظيفييية لا يعنيييي بالضيييرورة أن الموظيييف سيييينظر إليهيييا بعيييين الملكيييية الخاصييية ويشيييغلها  دائميييية

 الأخير محكوم بقوانين وأخلاقيات الوظيفة العمومية. لصالحه مادام هذا
 لأن تأقيييت الوظيفيية ،ة السياسييية والإدارييية، فهيو غييير مبيررأميا القييول بضيرورة مسيياواة الوظيفي

 .2يصلح للوظائف السياسية دون الإدارية نظرا لطابعها المتقلب

 مفهوم مبدأ دائمية الوظيفةءانيا :

ف العوام عمولا لوه قيموة مودى الخطووات لجعول التوظيو ذ"اتخواقصد بمبدأ دائمية الوظيفة ي 
ق فوي لوالوظيفة العامة لاجتوذاب الرجوال والنسواء ذوي المقودرة والخمع فتح باب دخول ، الحياة

وتتمثييل مزايييا هييذا . 3وإتاحووة فرصووة الترقووي والتقوودم للوظووائف الممتووا ة الشوورفة"، مراحوول الشووباب
مهنية مستقرة للموظفين من خيلال أخيذه بنظيام التقاعيد، كميا يتييح لهيم  حياة منالمبدأ في أنه يض

اعتميياد نظييام التييدريب المسييتمر، ممييا يييؤدي إلييى تزويييد الإدارة  خييلال فرصية التنمييية والتطييوير ميين
رافيييق العموميييية بانتظيييام ، مر اليتكيييريس مبيييدأ سييي بميييوظفين ميييؤهلين ومختصيييين، كميييا ييييؤدي إليييى

 العمومية. ويعمل على استقطاب أفضل العناصر إلى الوظيفة
 وذلك بالنظر إليى مزايياه السيابقةظم الوظيفية الجزائرية بمبدأ دائمية الوظيفة لناأخذت وقد  
ثيم قضيائه  4ذلك مين خيلال وضيع شيروط معينية فيي الشيخص للالتحياق بالوظيفية لىويتج ،الذكر

ه السييييلطة التييييي لهييييا ذر قدراتييييه، ليرسييييم بعييييد ذلييييك بموجييييب قييييرار تتخييييالاختبيييي 5معينييييه فتييييرة تييييربص
الموظف العميومي مين  في الإدارة العمومية يستفيد من العمل فترة  صلاحية التعيين، وبعد مرور

 06/03الأمييير ميين  04ادة ميييأن ال ميياة كفيييييية الوظيائمد وهيييذه هييي مقوميييات مبييدأ ،نظييام الترقييية
فيييي  عيييينوظيييف هيييو مييين ملات أن ر عبييي المتضيييمن القيييانون الأساسيييي العيييام للوظيفييية العموميييية قيييد

 طرف المشرع الجزائري. وظيفة عمومية دائمة، وهو تبني صريح لمبدأ دائمية الوظيفة من
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 الجيدارة فيي التوظييف بمبييدأ دائميية الوظيفية، فتظهير بوضيوح مين خييلال معييارة قيعلا أميا 
سييييابقة فييييي الالتحيييياق بالوظيفيييية مأسييييلوب ال علييييىاعتميييياد النظييييام الييييذي يأخييييذ بدائمييييية الوظيفيييية  -
ن حق التوظييف لجمييع الميواطنين دون التميييز مضيبارات أخرى، وبالتالي عتا  أيمومية دون لعا

تح فييوالصييلاحية عكييس نظييام تأقيييت الوظيفيية الييذي كمييا رأينييا سييابقا، ي لمقومييات الجييدارة بييينهم إلا
الجيدارة فيي التوظييف.  معييارالعموميية مميا ينهيار معيه  المجال لفئات دون أخيرى لتقليد الوظيائف

 .يستقيم أحدهما دون الآخر فمبدأ الدائمية إذن هو مبدأ مكمل لمبدأ الجدارة، فلا 
 

 الجدارة بمبادئ التوظيف الأخرى علاقة وثيقة وتكاملية،  معيارإلى أن علاقة  صونخل 
ت مسيياواة كانيي لمبييدأ المسيياواة فييي التوظيييف، وإلا الجييدارة هييو المعيييار المحييدد والمفسييرفمعيييار  -

 .قابلة للتطبيق عمليا حسابية مطلقة غير
عين طرييق لتوظييف اوهو الأسياس اليذي يبنيى فوقيه مبيدأ حيياد الإدارة، فيلا حيياد لإدارة قوامهيا  -

  .المحاباة والاعتبارات السياسية وغيرها
فييي نظييام وظيفييي يسييوده تييداول  كمييا أنييه جييوهر مبييدأ دائمييية الوظيفيية، فييلا حييديث عيين جييدارة -

 ائف العمومية بحسب الأهواء الحزبية والسياسية.للوظ
 

 
 

 

 

 
 

 خلاصة الفصل الأول
 

الذي اهتدت إليه الأنظمة القانونية  ةماالعائف الوظالالتحاق ب الجدارة في معيارإن 
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قرنا   14قبل قد عرفته الشريعة الإسلامية وكرسته في أحكام القرآن الكريم ، الوضعية حديثا
، وسلم والخلفاء الراشدون من بعده على مستوى التطبيق العملي يهعوجسده الرسول صلى الله 

في مجال الوظيفة العمومية كونه  المعيارونظرا لأهمية ، ولم يجعلوا منه مجرد أحرف ميتة
فقد حرص المشرع الجزائري على تكريسه في المنظومة وعالميا، يا أصبح اليوم مبدأ دستور 

ولو بصفة ضمنية من خلال  الأخذ بهذا المعيار ت أحكام الدستور لتعلنءوجا ،القانونية الوطنية
معيار التمييز بين المواطنين في  ى مبدأ المساواة في التوظيف وجعل الجدارة هيعلالنص 

للوظيفة العمومية،  الإطار جاء القانون الأساسي المنظم شغل الوظائف العمومية، وفي نفس
 دة في الالتحاق بالوظائف العمومية.عحيث جعل من المسابقة هي الأصل والقا

الوظائف العمومية هو مفهوم واسع الالتحاق بالجدارة في  معيارمن جهة أخرى، فإن 
تقرير هذه الأنواع من  ىعللصحية والمهنية. وقد حرص المشرع الأخلاقية، ا يشمل الجدارة

قد يفتح  ،ا قد يثار بشأنها من غموضلتولي الوظيفة العمومية رغم م الجدارة وجعلها شرطا
 ة.لخدمار مدى توافر هذه الشروط من استعمال سلطتها في تقدي المجال للإدارة للتعسف في

العمومية الأخرى، وثيقة بمبادئ الوظيفة  الجدارة في التوظيف علاقة لمعياركذلك فإن  
المساواة في التوظيف، ومبدأ حياد  مبدأ علىلمشرع هذه العلاقة من خلال النص وقد كرس ا

التوظيف يقوم على مبدأ  كما جعل ،الجدارةلمعيار الإدارة باعتبارها مبادئ دستورية مكملة 
 العمومية. دائمية الوظيفة باعتباره الحقل المناسب لإعمال مبدأ الجدارة في تولي الوظائف
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الفصل الثاني:تطبيق معيار الجدارة في الالتحاق بالوظيفة العمومية في النظام 
 القانوني الجزائري 

الوظيفة العمومية، أن يكون توظيف الالتحاق بالجدارة في  بمعيارإذا كان يقصد 
وعية قوامها وتسيير حياتهم الوظيفية والاحتفاظ بهم في عملهم على أسس موض الأشخاص

فهذا المعنى للجدارة لا يقتصر فقط على الدخول للوظيفة، وإنما يمتد ، الصلاحية والاستحقاق
راتب، وأخيرا فإن تقييم وترقية وما يصاحب ذلك من  ليشمل المسار الوظيفي للموظف، من

فما حقيقة تكريس ذلا في المنظومة ،  بقاءه في الوظيفة مرهون كذلك بكفاءته وجدارته
 القانونية الوطنية؟.

إن التطرق لهذا الموضوع يقتضي، التعرض للجدارة في الالتحاق بالوظيفة، وهذا في 
 .مبحث ثانيثم الجدارة أثناء المسار الوظيفي، وهذا في  مبحث أول

 المبحث الأول: معيار الجدارة في الالتحاق بالوظيفة العمومية

ولهما شعور الأفراد الجدارة في الالتحاق بالوظيفة العمومية يثير مسألتين، أ معيارإن 
 الحق في تقلد وظائف الدولة، وثانيهما أن جهة الإدارة ملزمة قانونا بأن تختار الأجدر بأن لهم

، والسؤال المطروح في هذا الصدد هو: 1المتقدمين لشغل الوظائف العمومية والأصلح من بين
وضع آلية محكمة  هاتين المسألتين؟ إن تحقيق هذه الموازنة يقتضي كيف يمكن الموازنة بين

، مع التطرق إلى الاستثناءات الواردة  طريق المسابقة للاختيار، ألا وهي مبدأ التوظيف عن
 على مبدأ التوظيف عن طريق المسابقة

                                                           
، 1969، 1مان محمد الطماوي ، ضمانات الموظفين بين النظرية والتطبيق، مجلة العلوم الإدارية،مصر ، العدديسل - 1
 376ص
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 المطلب الأول: مبدأ التوظيف عن طريق المسابقة

 من يحققه لما وذلك ديمقراطية التعيين طرق  أكثر المسابقة طريق عن التوظيف يعد
 كذلك ولقيامه جهة، من العمومية للوظائف المترشحين جميع بين الفرص وتكافؤ في مساواة 
 مقياسا منه يجعل الذي الأمر أخرى، جهة من والصلاحية قوامها الكفاءة موضوعية أسس على
 لتولي المترشحين من غيره من أفضل أنه على قدرات ومواهب المترشح عن للكشف حقيقيا

 الموظف أن فيه ريب لا ومما لأنه وتحقيق سيرها، إليها المترشح الوظيفة وواجبات مسؤوليات
 .السير هذا إعاقة في سببا سيكون  الكفي غير

 في المسابقة تنظيم ثم أول، فرع في وهذا المسابقة مفهوم المطلب هذا في نتناول وعليه، 
 .ثاني فرع في الجزائري  قانون ال

 المسابقة مفهوم :الأول الفرع

 بالنسبة وأهميتها المسابقة تعريف إلى التطرق  علينا يستوجب المسابقة، مفهوم تحديد إن
 المعيار حسب على وهذا المسابقات أنواع ثم( أولال الإدارية الكفاءات أفضل اختيار في للإدارة
 ثانيال ذلك في المعتمد

 و:ولا: تعريوف المسابقوة وأهميتهاأ

 :المسابقةوتعريف  1 - 

يقصد بامتحان المسابقة اختيار الموظفين عن طريق إجراء اختبارات تنافسية لهم  
وجاء في تعريف  ،1حيث الصلاحية لشغل ما لديها من وظائف شاغرة لاقتناء أفضلهم من

 :بأنها تعني التالي 2بالولايات المتحدة الأمريكية للمسابقة تقدمت به لجنة الخدمة المدنية

الإعلان الكافي في الوظائف ومتطلباتها بحيث تكون البيانات بشأنها في متناول من  -أ
 .يعنيهم الأمر من كافة المواطنين، الأمر الذي يمكنهم من تفهم محتوياتها قبل وقت كاف

                                                           
 296،ص  2004، منشأة المعارف، الإسكندرية، مصر، أصول القانون الإداري سامي جمال الدين،  -  1
 4 ص ،المرجع السابق إبراهيم عبد الحليم وقاسم محمد ضرار،  -  2
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فرصة التقدم بطلب التوظيف: كل مواطن يرغب الالتحاق بالخدمة العامة يجب أن  -ب
نح الفرصة التامة للتعبير عن هذه الرغبة ويجب أن تلقى رغبته كل اعتبار طالما أنه يستوفي يم

  .الشروط

واقعية المستويات: يجب أن يكون مستوى المؤهلات المطلوبة معقولا مقارنة  -ج
بالوظيفة المعلن عنها ويجب أيضا تطبيق هذه المستويات بدون تحيز لأي من الراغبين في 

 .ميالعمل الحكو 

انعدام التفرقة: يجب أن تكون المعايير و الأسس المستخدمة محتوية على العوامل  -د 
 .ذات الصلة فقط بالمقدرة و الصلاحية للخدمة

الترتيب على أساس المقدرة: إن المضمون الحقيقي للمسابقة يعني ترتيب   -هي
وسيلة الاختيار التي المستخدمين على أساس تقويم نسبي لقدراتهم وصلاحيتهم و يعني أيضا 

و ان كان هذا التعريف قد عرف المسابقة بضمانات إجرائها من  تؤدي إلى ممارسة هذا الترتيب
الإعلان عنها حتى الإعلان عن قائمة الناجحين ، إلّا أنه يؤكد على ضرورة احترام إجراءات 

 لعموميةالمسابقة حتى تحقق الهدف المرجو منها و هو تحقيق الصلاحية في الوظيفة ا

كما أنها تعني الكشف عن مدى صلاحية الشخص للنجاح في أداء العمل، مما يرفع  
و المسابقة عملية مركبة ترتكز على أن تسند إلى لجنة مستقلة  1،الخدمة العمومية  من مستوى 

مهمة اختيار عدد معين من الأفراد تبعا لاحتياجات الإدارة و عدد المناصب الشاغرة ، ثم تقوم 
 . 2استحقاقهم وجدارتهم هذه اللجنة بترتيب المترشحين حسب

إلى  بالإضافةعلى هذا فهي تمثل أنسب الوسائل لاختيار الموظفين العموميين ، حيث و  
ما سبق يتيح الإعلان فرصة المشاركة و النجاح للجميع مما يوسع من دائرة استقطاب 

 .الكفاءات الإدارية

ها تدور جميعا حول إلا أن الملاحى أن، دة تعاريف عرفت بعواضح إذن أن المسابقات 
هو تقليص حرية الإدارة في الاختيار للوظائف العمومية بغية محاولة القضاء  الأولمفهومين 

                                                           
 45ص "، الاتجاهات الحديثة في شغل الوظائف العامة عن طريق امتحانات التسابقمحمد السيد الدماصي، "  -1

2- KHARCHI Djamel , «la fonction publique algérienne bilan et perspectives », revue de conseil 

d’état, n°2, 2002, p36.   
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هو تحقيق نظام الجدارة بالتثبت من مدى صلاحية الشخص  الثانيعلى المحاباة والمحسوبية و 
 .و قدرته على تحمل أعباء الوظيفة العمومية 

ويمكن في الأخير القول بأن المسابقة ما هي إلّا وسيلة من وسائل اختيار الموظفين  
العموميين على أساس الجدارة بهدف ترقية الجهاز الإداري ، مما يتعين محاولة البحث عن 

 عوامل تنمية هذه الجدارة أثناء المسار الوظيفي بما يتلاءم مع متطلبات الوظيفة العمومية

 :المسابقةأهمية  -2

تلعب المسابقات في النظم الإدارية الحديثة دورا بارزا و مزدوجا ، فهي تمثل من ناحية  
كثر طرق ، إذ تعتبر أ 1في تولي الوظيفة العمومية معيار الجدارة ضمانات تطبيق  ضمانة من
ضرورة  ظيفة العمومية ، القائم علىتطبيق مبدأ ديمقراطية الو لمقتضيات  المأخوذة وهذاالتعيين 

تبدو كإجراء للتوظيف يحقق الحد الأقصى من  أن يتم الترشيح وفقا لمبدأ الصلاحية، فالمسابقة
  .2الضمانات في مواجهة التحكم الحكومي و التحيز السياسي

فهي تمثل ضمانة من ضمانات تطبيق مبدأ الجدارة كأساس لاختيار أفضل الموارد البشرية 
كما تظهر أهمية المسابقة في النقاط ، بانتظام مل الإداري والقادرة على حسن تسيير شؤون الع

 ة:التالي

تعتبر المسابقة وسيلة فعالة للحكم على مدى دقة بيانات المترشح للوظيفة عن خبراته  -
من ذلك تكشف عن القدرات الحقيقية ،له خصوصا في المقابلات  أكثرومهاراته أو 

 .الشخصية إذا ما جرت على النحو السليم
تفيد المسابقة في التعرف على نقاط القوة ونقاط الضعف في الموظفين الحاليين مما يفيد  -

 .في وضع خطط تطوير هؤلاء الموظفين ورفع كفاءتهم
ث تستخدم في التنبؤ بسلوك الموظف في تقدم مقاييس موضوعية وكمية للسلوك، حي -

  المستقبل و تساعد في استبعاد العناصر غير الموضوعية في عملية الاختيار

                                                           
 20،ص 1985، كلية الحقوق، القاهرة، رسالة دكتوراه (، مبدأ المساواة في تقلد الوظائف العامةمحمد إبراهيم حسن علي، ل - 1

2 - Victor SILVERA, la fonction publique et ses problèmes actuels, paris, p235. 
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والأهم من كل ما سبق أنها تكشف عن خصائص وسمات المترشحين و التي تساعد في  -
مدى مناسبة المترشح للوظيفة ، من خلال مقارنة هذه الخصائص والسمات  تحديد

 .1ل الوظيفةبمتطلبات شغ

كوسيلة للاختيار في الوظيفة العمومية ، تعد وبحق من  مسابقةمما سبق يتضح أن ال  
أفضل ما توصلت إليه النظم الإدارية الحديثة لتحقيق النزاهة واحترام مبدأ الصلاحية والكفاءة 

 في الوظيفة العمومية

  ءانيا: أنواع المسابقات

كان  إن هذا تبعا للزاوية التي ينظر إليها من خلالها و 2تتخذ المسابقات صورا متعددة
التصنيفات أو كلها يخضع في النهاية إلى مدى قدرتها على اختيار  هذهاستخدام إحدى 

 أفضل المترشحين و أجدرهم بالوظيفة العمومية.

 :من حيث الوق  اللا م لأدائهانواع المسابقات أ -1

 وتنقسم إلى امتحانات محدودة الوقت و أخرى غير محدودة 
 المسابقات محدودة الوق  -أ

هي المسابقات التي يدخل فيها عنصر الزمن في تقدير درجة النجاح ، بحيث يتوقف 
وهذه الصورة قد تكون مقبولة في حالة ما  3الشخص الأصلح للوظيفة المطلوبة على ذلك اختيار

ليلا ، بحيث يمكن مراقبة كل متسابق في أثناء تأدية الامتحان و إذا كان عدد المتسابقين ق
 ،تسجيل الوقت الذي استغرقه في أداء العملية مع الاعتماد على عنصر الوقت كعامل أفضلية
غير أنه من غير المعقول القول بأن المتسابق أقل كفاية من زميله الذي يكون أدى الامتحان 

لكن يمكن الاعتداد بعنصر الوقت في إجراء المسابقات و  ’المقرر بمستوى أقل وفي وقت اقل

                                                           
  .21،ص 2003حمد ماهر، الاختبارات واستخداماتها في إدارة الموارد البشرية والأفراد، الدار الجامعية، مصر، أ -1
 51المرجع السابق، ص محمد السيد الدماصي،   -2
إذا كان عدد المتسابقين كبير لأنه سيكون من الصعب مراقبة كل متسابق حتى إن هذا الأسلوب يكون متعذر التحقيق  -3

 ينتهي من الإجابة ثم تسجيل الوقت الذي استغرقه في الامتحان
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ذلك بمنح المتسابق وقتا محدودا وتكليفه بأداء ما يستطيع الإجابة عليه من الامتحانات في ذلك 
  .1الوقت

 المسابقات  ير المحدودة الوق  –ب 

 ، هحيث لا يحدد زمن لطالب الوظيفة ليجيب فيه على الأسئلة بل يترك حتى ينتهي وحد 
فمعيار الصلاحية هنا هو الإجابة و ما تكشف عنه من قدرات تتطلبها الوظيفة المراد شغلها. 
وليس معنى هذا أن المترشح يتحرر من أي قيد من الزمن ، بل المقصود أن يكون أمامه متسع 

إن ،البحوث والتي تقتضي منه الرجوع إلى المراجع العلمية اللازمة من الوقت يسمح له بإعداد
هذه الطريقة و إن كانت تصلح في أنها ليست معيار دقيق فالوقتّ  إلا أن الأغلب  أنها في  
بعض الأحيان كمعيار لاختيار الأصلح للوظيفة العمومية، إلا أن الأغلب أنها ليست معيار 

 .دقيق فالوقت ليس دليلا على كفاية الشخص دائما

 ح لهم بدخولهاأنواع المسابقات من حيث نطاق الأشخاص المسمو  -2

 .تنقسم إلى مسابقات مغلقة أو أخرى مفتوحة 

 المسابقات المغلقة: -أ

وهي التي يسمح فيها بالدخول فقط للموظفين داخل الإدارة المعنية و تجري عادة بغرض  
ترقيتهم إلى إن كانت هذه المسابقات تؤدي إلى تحسين حالات الموظفين ووضعياتهم إلّا أنها 
تحول دون اتخاذ الإدارة الإجراءات الكفيلة باختيار الأشخاص الأكفاء،  مما يجعل من المسابقة 

إجراء صوري فقط و حتى على فرض مراعاة الإجراءات فان قصر المسابقة على عدد مجرد 
 .2فئات أخرى ذات كفاءة من مزاحمتهم قليل من المترشحين، يحرم

 :المسابقات المفتوحة –ب  

هي التي تفتح أمام الجميع مما يحقق المساواة لكل المترشحين سواء داخل الإدارة أو  
  . خارجها

                                                           
 .وهي الطريقة السائدة في المسابقات اليوم -1

 51محمد السيد الدماصي، المرجع السابق، ص  -2
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  : حيث تنقسم إلى امتحانات تحريرية، شخصية و عمليةأنواع المسابقات من حيث الشكل -3

 : المسابقات التحريرية -أ

حيح هذه النماذج وفيها يدون المترشح إجاباته على نموذج يعد لهذا الغرض و بناء على تص
 وتنقسم إلى نوعين هما، 1قياس مدى صلاحية الشخص لشغل الوظائف العمومية ، يمكن

الامتحانات المقالية حيث توضع الأسئلة في شكل عام و للمترشح الحرية في الإجابة عنها 
التي بكتابة موضوع من إنشاء و امتحانات موضوعية تتكون من عدد كبير من الأسئلة القصيرة 

وعلى عكس المقال فإن هذا الامتحان تكون  . تحتاج إلى أقل قدر ممكن من الكتابة في إجابتها
الإجابة فيه محدودة ، لذا فإن تقديرها خاضع لنظام واحد ولا يختلف باختلاف المقدرين حيث 
تختلف من مصحح لآخر و هذا لعدم وجود معايير ثابتة للقياس، إلا انه ما يعاب على 

ان الموضوعي أنه لا يكشف عادة عن المستوى الحقيقي للمترشح لأنه يعبر عن رأيه و الامتح
شخصيته ، على عكس المقال أين يترك للمترشح حرية التعبير عن نفسه حيث يقاس مدى 

 .2خلال أسلوبه الحر وترتيبه المنطقي لأفكاره جدارته من

  : )المقابلة(3الامتحانات الشخصية –ب 

من الامتحانات إلى معرفة الحقائق اللازمة عن خبرة المترشح  ويهدف هذا النوع
وخصائصه وصفاته الشخصية و مدى صلاحيته للقيام بالوظيفة المرشح إليها ، كما أنها تتيح 
التعرف الواقعي على تصرفات المتقدم وسلوكياته واتجاهاته و مدى ما يتمتع به من ذكاء ولباقة 

المقابلة يتوقف على مهارة القائمين عليها و قدرتهم على  وقدرة على التصرف . غير أن نجاح
  : ك ثلاث أنواع من المقابلاتهناملاحظة المميزات المطلوب توافرها في المترشح 

وفي هذا النوع تحدد المجالات التي تجمع فيها البيانات و ينظم المقابلة المباشرة:  .1ب.
للمناقشة دون أن تكون ثمة تفاصيل يلتزم بها أعضاء اللجنة فيما يوجهونه من  الإطار العام

                                                           
 انتشارا لسهولة إجرائه وتصحيحه وهذا على قدر من المسار بين جميع المترشحينهذا النوع من الامتحانات أكثر  - 1
 ،110محمد إبراهيم حسن علي، المرجع السابق، ص  - 2
،عدد  12بد السلام السيد سليم، " الاختبارات كأداة لترشيد استخدام الموارد البشرية"، مجلة الإداري، سلطنة عمان، سنة ع - 3
 142، ص 1990 ، 43
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طلاق يد اللجنة في اختيار الأسئلة دون تقييمها تجعل من الاختبار أمرا إ، إلا أن  1أسئلة
ارتجاليا ، وهو أمر لا يساعد على تحقيق عنصر الصلاحية في مجال الاختيار للوظائف 

 .العمومية

: حيث توضع أسئلة مسبقا بصورة دقيقة وتوجه لجميع المترشحين المقننةالمقابلة . 2ب.
من القائمة الموضوعة مسبقا و تسجل إجابات  2 ويختار أعضاء لجنة المقابلة بعض الأسئلة

إلا أن مايثار حول هذا النوع من المقابلات، أنه قد تجد ظروف و ملابسات أثناء  3المترشحين
خروج عن الأسئلة الموضوعة مسبقا للكشف عن أحد العناصر المناقشة ، ما قد يستدعي ال

الضرورية في شخصية المترشح ، وهذا ما يحول إذا طبقت أسس هذا النوع من المقابلات دون 
 الكشف عنه

: وفيها يترك للمترشح الحرية في التحدث عن أي شيء ليكشف المقابلة  ير المباشرة.3ب.
رى أنها لازمة لتعزيز اختياره و بالمقابل يكون نوع من بدرجة أكبر عن نفسه ويدلي ببيانات ي

الحرية للمقابل ليطرح ما يشاء من أسئلة يرى أنها ضرورية لتحصيل المزيد من المعلومات يرى 
أنها ضرورية في الحكم على صلاحيته .إن هذه الحرية المتروكة للمترشح للحديث تؤدي إلى 

لتحريرية ، رغم أن المقابلة الشخصية تهدف إلى أن يصبح هذا النوع صورة من الامتحانات ا
تمتع المترشح بشخصية متكاملة ،  الكشف عن زاوية أخرى غير الصلاحية العلمية و هي مدى

 .4تسمح له بتحمل مسؤوليات الوظيفة

ولو البعض من العيوب السابقة إذا وجد نظام للمقابلة يقوم على المزج  تداركويمكن  
بين المقابلة المقننة والمقابلة المباشرة من خلال الجمع بين مزايا كل أسلوب ، مع استبعاد 
العيوب الموجهة إلى كل منهما ، حيث بالرغم من أن الأسئلة محددة مسبقا و ما يترتب عن 

القياس بينهم  فإن للجنة المقابلة توجيه أسئلة أخرى خارجة عن نطاق ذلك من وحدة المعاملة و 
                                                           

يتميز هذا الأسلوب بأنه يعطي للجنة المرونة لتقدير عناصر الشخصية في المترشح، الأمر الذي يساعد على تقييمها  - 1
 تقييما سليم.

يراعى في هذه الأسئلة أنها تحتوي على عدد معتبر، ذلك أن القوائم التي تتضمن أسئلة قليلة يمكن أن تصل إلى بقية  - 2
 عد المسابقة عن طريق الذين أدوهاالمترشحين الذين لم يؤدوا ب

وهذا النوع يضع معيارا لقياس الشخصية لجميع المتسابقين على وجه يحقق وحده المعاملة بينهم، دون أن يترك هذا القياس  - 3
 لعوامل تؤثر عليها الظروف

 145عبد السلام السيد سليم، المرجع السابق، ص  - 4
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الأسئلة الموضوعة و في هذا ما يكفل المرونة لهذه اللجنة مما يجعل من المقابلة أداة للقياس 
متحانات التحريرية عن مكملة للمسابقات التحريرية ، حيث تكشف عن الجوانب التي تعجز الا

 .الكشف عنه

ق ذلك يجب أن تتكون لجنة المقابلة من متخصصين في الوظيفة المراد من أجل تحقيو 
شغلها ، فقيمة المقابلة التي تجري و الأهداف التي تجنى منها تعتمد على الموقف الذي تجري 
فيه المقابلة لأن الشكل الذي تتم فيه واختيار العوامل و الصفات الشخصية التي يمكن للمقابلة 

ا ونوعية أعضاء لجنة المقابلة ومدى خبرتهم العملية في إجراء المقابلات أن تقيسها قياسا حقيقي
 ، كلها عوامل أساسية في نجاحها ومن ثم اختيار الأصلح للوظيفة العمومية.

: و هي التي تستهدف التثبت من صلاحية المترشح لممارسة الوظيفة المسابقات العملية -ج
 ،لتغلب على ما يحيط به من مشكلات وعراقيلوضمان جودة أدائه لمتطلباته المختلفة و ا

وتتميز هذه الامتحانات بأنها تقيس كفاءة المترشح بالنسبة للأعمال التي يقوم بها إلا أنها لا 
 .1الصبغة العملية تصلح إلّا لنوع معين من الوظائف و هي الوظائف ذات

التحريرية والمقابلات الشخصية وهذا و الاختبارات العملية اختبارات مكملة للاختبارات 
حتى يتسنى للامتحان ككل أن يؤدي الغاية المرجوة منه و هي وضع الموظف في المكان الذي 

 . 2يتلاءم مع استعداده و طبيعته

إن الجمع بين الأنواع الثلاثة للامتحانات له فائدة عملية حيث لو اكتشف عدم صلاحية 
اس الامتحان العملي فإنه يمكن أن يوجه إلى وظيفة أخرى المترشح لشغل وظيفة معينة على أس

تلائمه و في هذه الحالة تستبعد الدرجة المخصصة للامتحان العملي و تكون العلامة القصوى 
هي مجموع الدرجات المخصصة للامتحان التحريري والمقابلة الشخصية و يرتب الناجحون فيها 

 .ترتيبا تنازليا

ن القول بوجوب الأخذ بإحدى صور المسابقات على وجه و حاصل القول أنه لا يمك
هذا ما يؤكد ضرورة تحديد طبيعة و  ،كل فرع من الوظائف ما يناسبه من امتحاناتفل ،الإطلاق

                                                           
كالوظائف الميكانيكية ووظائف الآلة الكاتبة ووظائف المذيعين وغير ذلك من الوظائف التي تتطلب إجراء هذا النوع من  - 1

 الامتحانات للكشف عن مدى جدارة الشخص بها
 70محمد السيد الدماصي، " الاتجاهات الحديثة في شغل الوظائف العامة "، المرجع السابق، ص  - 2
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الوظيفة و ما تحتاجه من مواصفات خاصة بها و طبيعة اختصاصاتها ، وهو أمر لا يتحقق 
له اختيار ما يصلح للوظيفة من إلّا عن طريق نظام تصنيف الوظائف ، حيث يتم من خلا

 .امتحان أو أكثر أو الجمع بينهما من أجل الكشف عن أصلح المتقدمين للوظيفة

ن المسابقات بمختلف أنواعها تعد من أفضل الطرق لاختيار الموظفين العموميين لما إ
ء تنطوي عليه من مبادئ ، ومع ذلك فإن فعالية ونجاح نظام المسابقة يتوقف و قبل كل شي
على ما تخفي وراء شعار الموضوعية والعدالة من محسوبية و وساطة، لهذا فقد حرص المشرع 
على النص عليها وحرص القضاء من جانبه على حمايتها و ، لعل الضمانات المقررة في 
الشأن دليل على ذلك لاسيما من خلال و جود هيئة امتحان مستقلة على الإدارة وكذا 

تها ، أي في مدى قدرتها على الكشف عن الكفاءات الحقيقية وضوعية الاختبارات ذام
للمترشحين و أخيرا من خلال ضرورة احترام الإرادة لما تقرره هيئة الامتحان من ترتيب 

 .لأصحاب الشأن على قائمة الناجحين

ويبقى القول أن العمل على تطوير المسابقة و تطبيق آخر التقنيات في هذا المجال عن 
انة بالمختصين في إدارة الموارد البشرية، كفيل بتحسين الاستفادة من المسابقة طريق الاستع

 والحصول على نتائج قريبة إلى الضمان و الموضوعية

 الفرع الثاني: تطبيقات مبدأ التوظيف عن طريق المسابقة في القانون الجزائري  

أهميتهيا و المبيادئ التيي أخذ المشرع الجزائري بأسلوب المسابقة في التوظيف بالنظر إليى 
أحاطهييييا و ( لعموميييييةلأولاتقييييوم عليهييييا و هييييذا فييييي مختلييييف القييييوانين الأساسييييية المنظميييية للوظيفيييية ا

الهيييدف المرجيييو منهالثانييييا( إلّا أنيييه و بيييالرغم مييين ذليييك فهنييياك  تحقييييقيييية بكفالييية بضيييمانات قانون
 رابعا(.بعض أوجه القصور التي تعتري هذا الأسلوبلثالثا( ترشيده ل

 : الإطار القانوني للمسابقة في التشريع الجزائري أولا

المشييييييييرع الجزائييييييييري بطريقيييييييية المسييييييييابقة فييييييييي التوظيييييييييف بداييييييييية فييييييييي الأميييييييير رقييييييييم  خييييييييذأ
منيه، كميا نيص  26لأساسي العام للوظيفة العمومية بموجب الميادة القانون ا المتضمن66/133

منه، كميا نيص  45في المادة  1978سي العام للعامل لسنة االأس على هذه الطريقة في القانون 
التضييييمن القييييانون الأساسييييي النمييييوذجي لعمييييال  59/85علييييى هييييذا الأسييييلوب فييييي المرسييييوم رقييييم
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المتضييمن  06/03الأميير رقييم  اء؛ ثييم جييمنييه 34المؤسسييات والإدارات العمومييية بموجييب المييادة 
تبنيي هيذا الأسيلوب فيي  منيه عليى 80القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية، ليؤكد في المادة 

 طريق: "يتم الالتحاق بالوظائف العمومية عنالتوظيف حيث نصت على أنه: 
 المسابقات على أساس الاختبارات. -
 الموظفين...المسابقات على أساس الشهادات بالنسبة لبعض أسلاك  -

 ويبدو أن سبب تمييز المشرع بين هاتين الصورتين، يكمن في أنه إذا كانت المسابقة
بالاختبار تفتح لكافة المواطنين المستوفين لشروط التوظيف في حالة وجود عدد كبير من 

إذا كان عدد الوظائف  بالشهادة لا تفتح بحسب الأصل إلا الشاغرة، فإن المسابقة المناصب
 لأنها تحتاج إلى درجة عالية من الكفاءة العلمية. المطلوب شغلها قليلا، أو

 ى أساسعلاك نوعين من المسابقات، مسابقات خلال نص هذه المادة هن ، منإذن
وفيها يكون النجاح في الامتحان أو الاختبار هو المعيار النهائي في شغل الوظيفة  ،الاختبارات
حاجتها لعدد معين من الموظفين لشغل عدد محدد من  عن حيث تعلن الإدارة، العمومية
المسابقة مفتوح لكل من تتوافر فيه الشروط العامة للتوظيف، و  اءلإجر  ويكون التقدم ،الوظائف
 التعيين في الوظيفة. الاختبار يتمى نتيجة عل بناءا

ى أساس الشهادات، وفيها تعلن الإدارة عن حاجتها لشغل وظائف محددة، علات ابقومس
فإن معايير الانتقاء ترتكز بالدرجة الأولى على محصلات المترشح العلمية و رصيد ملفه 

  .1الإداري 
 :نهأعلى  06/03من الأمر رقم  82ما عن كيفية إجراء المسابقات ، فقد نصت المادة أ
"  أعلاه عن طريق التنظيم 80تحدد كيفيات تنظيم المسابقات المنصوص عليها في المادة " 

المحدد لكيفيات  25/04/2012المؤرخ في  12/194وهو ما نظمه المرسوم التنفيذي رقم 
وتنص ،  2جراؤهاوالفحوص المهنية في الإدارات العمومية وا اناتتنظيم المسابقات والامتح

من هذا المرسوم على أنه: " توضح  كيفيات تطبيق هذا المرسوم عند الحاجة  36المادة 
لهذا النص صدرت التعليمة الوزارية رقم وتطبيقا بتعليمة من السلطة المكلفة بالوظيفة العمومية" 

الصادرة عن المديرية العامة للوظيفة العمومية المتعلقة  20/02/2013المؤرخة في  01
                                                           

المتضمن معايير الانتقاء في المسابقات على أساس الشهادة للتوظيف في  2011أفريل  28المؤرخ في  07لمنشور رقم ا - 1
 رتبة الوظيفة العمومية

 .2012ماي  3المؤرخة في  26ج.ر عدد  - 2
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 .السابق الذكر1 12/194ق أحكام المرسوم التنفيذي رقم بتطبي
عادة تنظيم المسابقات إ ن أما يلاحى في هذا الإطار أن المشرع لم يقم بأي مبادرة بش

بإدخال تقنيات حديثة و كل ما هنالك أن الإجراءات المستحدثة تتراوح بين أن تكون منصبة، 
تارة الاقتصار على إجراء الامتحان الشفهي  تارة حول إجراء امتحان كتابي فقط دون الشفهي و

دون الكتابي أو كما هو جاري في الفترة الحالية في ظل التعديل الأخير من إجراء المسابقات 
 ت.ن أي تغيير يمس صلب هذه المسابقاعلى أساس الشهادات، من دو 

 ابقة:ضمووانات المس ءانيا:

العمومية على ضوء مبادئ المسابقة ، وجب الأجدر للوظيفة و  كفأبهدف اختيار الأ 
إرساء هذه الأخيرة وفق أسس ومعايير موضوعية لتحقيق هذا الهدف ومن أجل ذلك أحاطها 

 :المشرع بتدابير قانونية سابقة و لاحقة على إجرائها، يمكن إجمالها فيما يلي

                                                           
الصادرة عن المديرية العامة للوظيفة العمومية المتعلقة بتطبيق  20/02/2013المؤرخة في  01التعليمة الوزارية رقم  - 1

 /12أحكام المرسوم التنفيذي رقم 
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فييي إجييراء  التييي تمتلييك صييلاحية التعيييين الراغبيية أول إجووراء يتعووين علووى السوولطة إن. 1 
شيريطة تيوافر  ، 1عملية التوظيف هو أن تبادر إلى إصيدار قيرار أو مقيرر فيتح مسيابقة التوظييف

الشروط المسبقة من حيث كون مخطط تسييير الميوارد البشيرية مصيادقا علييه مين طيرف مصيالح 
الإدارة المعنيية ، ميع إلزاميية تسيجيل العمليية بوجيود  حالعامية للوظيفية العموميية و مصيال المديريية

بنمط التوظيف المقصيود فيي الجيدول رقيم  منصب شاغر أو مناصب شاغرة في الخانة الخاصة 
، أو وجود منصيب شياغر فيي السينة الماليية 2المتضمن تسيير الموارد البشرية للإدارة المعنية 04

طييبييقيييييييا  يعيينيييييييييةلميييييؤسييييييسيييييييييية أو الإدارة الييعييمييومييييييييية االيييييييييييا تييييييشيييييغّييييييل يييييينيييييدمع غيييييييييييييييييير أنيييييهالسيييييارية 
 المسياعدةيارسيييون فيي إطيييار جيهييازي يم أعيوانيييا ميتييعياقيييدين أو أعييوان عيولفالمليلييتيينييظييييم اليسييياري 
 يسيييتوفون ت ييياميييييييلي الييييشييييهيييييييادايييتييييميييييياعي لييييلييييشييييبييييييياب حأو الإدمييييييياج الاج المهنييييعيييلييييى الإدميييييياج 

علييى أسيياس  المسييابقةفيييإن الييتيوظيييييف ييييتم عيين طريييق  المطلوبييةالييييشيييييروط الييقيانييونيييييية الأسياسيييييية 
يييات تنظيييم المحييدد لكيفالمتضييمن  12/194ميين المرسييوم  3ميين المييادة  2طبقييا للفقييرة  الشييهادات

 جراؤها.والفحوص المهنية في الإدارات العمومية وا المسابقات والامتحانات
إن الهدف من عرض المخطط السنوي على مصالح الوظيفة العمومية من أجل المصيادقة 
علييييه ، يتمثيييل فيييي إحاطييية المسيييابقة بطيييابع المشيييروعية وضيييبط عيييدد المناصيييب الشييياغرة بصيييفة 

التلاعبات ومحاولات التوظييف المسيتتر عليى حسياب الخزينية العموميية . كميا  تفاديا لكل ،مسبقة
يتعييين تبليييخ نسييخة ميين المقييرر المتضييمن فييتح المسييابقة للمصييالح المركزييية أو المحلييية للسييلطة 

 عمل ابتداء من تاري  توقيعه  3أيام 5أجل أقصاه  المكلفة بالوظيفة العمومية، حسب الحالة في
 .من هذا التبليخ هو تمكين مصالح الوظيفة العمومية من مراقبة مدى مشروعية العمليةوالعلة 

                                                           
وهو قرار مشترك بين الوزير المعني والسلطة المكلفة بالوظيفة العمومية فيما يتعلق بالوظائف الخاصة بالأسلاك النوعية  - 1
من  08بقرار صادر عن السلطة المكلفة بالوظيفة العمومية فيما يتعلق بالوظائف الخاصة بالأسلاك المشتركة لالمادة  أو

 194/12) .المرسوم التنفيذي 
 .12/194من المرسوم التنفيذي رقم  10بخصوص مضمون قرار إجراء المسابقة، أنظر: نص المادة  - 2

 .12/194من المرسوم التنفيذي رقم  11المادة  - 3
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بعد المصيادقة عليى المخطيط السينوي لتسييير الميوارد  من أهم الضمانات المقررة كذلا. 2
ويشييكل الإعييلان وسيييلة ناجعيية لتوسيييع  ،البشييرية هييو ضييرورة إشييهار المسييابقة أو الإعييلان عنهييا

المقابيييل الحصيييول عليييى أصيييلح العناصييير لشيييغل الوظيييائف العموميييية المزميييع العليييم بالمسيييابقة وب
الإعلان عنها، حيث يعمل الإعلان على إعطياء فكيرة عامية عين الوظيفية الميراد شيغلها، باعتبيار 

والجيدير ر، الامتحانيات كوسييلة للاختييا أن معرفية طبيعية الوظيفية يسياعد عليى إمكانيية اسيتخدام
المسيابقة إلا أصيبحت أن المشرع أحاط هذه الضمانة بنصيوص صيارمة واجبية التطبييق و  هبالتنوي

 .غير مشروعة و هذا ما يؤدي إلى إمكانية إلغائها من طرف القاضي الإداري 
، عليى  12/194من المرسيوم التنفييذي رقيم  12و حرصا على تحقيق ذلك، نصت المادة 
أيام ابتيداء مين تياري  الحصيول  07ي أجل أقصاه ضرورة إشهار قرار أو مقرر إجراء المسابقة ف

 .1أعلاه 11المنصوص عليه في المادة  على الرأي المطابق
مما يجب الإشارة إليه أن الإعلان بعد أن كيان ييتم فيي ييوميتين باللغية العربيية و ييوميتين و 

 15ابييع شييهارات، علييى أن تكييون المييدة بييين الإشييهار الأول و الر إ 4باللغيية الفرنسييية أي بمعييدل 
قلص في عدد الجرائيد اليوميية المخصصية للإعيلان إليى جرييدتين فقيط ، ميع  ، يوما على الأكثر

  .استحداثه للإعلان عن الوظائف بكل وسيلة أخرى ملائمة ومنها شبكة الانترنت
لإبقييياء عليييى الوسيييائل عليييى المشيييرع ا مييين فائيييدة هيييذه الوسييييلة الأخييييرة إلّا أنيييه كيييانفبيييالرغم 
لمطليييوب هيييو التوسيييع و لييييس التقلييييص فيييي ظيييل حاجييية الإدارة إليييى الأن  ،ضيييافةالسيييابقة ميييع الإ

الحصييول علييى طاقييات بشييرية أحسيين، فمييا أصييبح يلاحييى هييو أن المترشييحين لا يعلمييون بأغلييب 
وذكييرت التعليمية فييي إطيار هييذا الضيابط بييأن  ،المسيابقات إلّا بعيد انقضيياء الأجيل المخصييص لهيا

 .دم شرعية العمليةأي مخالفة لهذه القواعد يؤدي إلى ع
 ، تخصيييص هيئيية محايييدة عيين جهييةالمقووررة كووذلا لإجووراء المسووابقةموون الضوومانات . 3
تتييولى الإشييراف علييى المسييابقة عيين طريييق إجييراء الامتحييان الييذي يتفييق و مسييتوى الوظيفيية الإدارة 
الامتحييان الشييفهي التعيييين فيهييا، ليسييمح لميين يتجيياوز الامتحييان الكتييابي بنجيياح بييإجراء  المطلييوب

والذي يكشف عن شخصية المترشح و مدى استعداده لمواجهة المشاكل العارضة و كيفية تناوليه 
 .2للأمور و سعة اطلاعه و أخيرا مظهره الشخصي

                                                           
 السابقة الذكر كيفية هذا الإشهار 01من التعليمة رقم  05وقد حددت النقطة  -1
 7محمد السيد الدماصي، " الاتجاهات الحديثة في مجال شغل الوظائف العامة "، المرجع السابق، ص . -2
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من المرسوم التنفيذي  19وهو الأمر الذي حاول المشرع تجسيده من خلال نص المادة   
 العمومية للتكوين المتخصص لتنظيممن خلال ضبط قائمة المؤسسات  12/194رقم 

المسابقات على أساس الاختبارات و الامتحانات والفحوص المهنية، حيث يقوم ممثل الإدارة أو 
المؤسسة المعنية بالاتصال بالمؤسسة التكوينية المختصة و المخول لها قانونا تنظيم المسابقة 

حيث يعد رئيس مركز الامتحان  بإرسال ملف المسابقة لها قصد القيام بإجراءات التحضير،
المسؤول عن ضمان السير الحسن للمسابقات والامتحانات والاختبارات المهنية و يجب عليه 

يتها إلى توفير كل الوسائل البشرية و المادية الضرورية لتنظيم المسابقة و التكفل بها من بدا
 ج.غاية الإعلان عن النتائ

قائمة المترشحين المقبولين نهائيا حسب درجة بعد الانتهاء من الاختبار تحدد  
الاستحقاق وفي حدود المناصب المالية المتوفرة من طرف لجنة تتكون من السلطة التي لها 
صلاحية التعيين أو السلطة أو ممثلها كرئيس، مسؤول مركز الامتحان كعضو ومصححين 

عضوين وهذا بالنسبة للمسابقات لاختبارات المسابقة أو الامتحان أو الفحص المهني باعتبارهما 
 .على أساس الاختبارات، الامتحانات والفحوص المهنية

والسلطة التي لها صلاحية التعيين أو السلطة الوصية أو ممثلها كرئيس، ممثل منتخب 
عن اللجنة الإدارية المتساوية الأعضاء المختصة إزاء السلك أو الرتبة المعنية كعضو وموظف 

 .1بالنسبة للمسابقات على أساس الشهادات ابلة ، وهذاعضو في لجنة المق
وتنشر قوائم القبول والنجاح النهائي من قبل السلطة التي لها صلاحية التعيين، طبقا 

عن طريق الإلصاق والصحافة المكتوبة  12/194من المرسوم التنفيذي رقم   29لأحكام المادة
كما يجب تبليخ هذه القوائم للمصالح المركزية أو المحلية للسلطة المكلفة  ،وموقع الانترنت

 .2أيام ابتداء من تاري  إعدادها وتوقيعها 07بالوظيفة العمومية، حسب الحالة في أجل أقصاه 
إذن، بالرغم من كل الإجراءات و الضوابط الموضوعة في هذا الإطار، إلّا أن  

غم قلة حدتها مقارنة بما سبق و حتى إذا لم تسجل على التجاوزات مازالت تسجل، وهذا ر 

                                                           
.تجدر  12/194من المرسوم التنفيذي رقم  27و  26،المتعلقة بكيفية تطبيق المادتين  01من التعليمة رقم  13لنقطة ا - 1

المتعلق بكيفية تنظيم المسابقات السابق، أوجد ضمانة هامة للمترشحين بأن لا  95/293الإشارة إلى أن المرسوم التنفيذي رقم 
المترشحين وهو ما نلاحى غيابه في المرسوم التنفيذي يكون لأعضاء اللجنة المكلفة باختيار مواضيع المسابقات أي صلة بأحد 

 . 12/194رقم 
 .29الموضحة للمادة  5-13النقطة  - 2
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مستوى الامتحان الكتابي فهي تسجل على مستوى المسابقات على أساس الشهادات أو على 
مستوى الامتحان الشفوي ، مما يجرده من الهدف المرجو منه من الكشف عن مدى صلاحية 

ود لجنة مختصة في إدارة المترشح للوظيفة عن طريق التعرف عليه عن قرب خصوصا بوج
 . في الحقيقة مفتوح للمحاباة والمحسوبية على حساب الجدارة أن المجال الموارد البشرية، لنجد

و بعد ما ألغى المشرع الاختبار الشفوي سابقا عاد ليلغي المسابقة على أساس الاختبار 
مسابقات على أساس الكتابي بطريقة أو بأخرى ، لتصبح المسابقات تسيير نحو تعميم نظام ال

الشهادات بعد ما كانت هذه الأخيرة تقتصر فقط على بعض القطاعات و الوظائف ذات العدد 
ذلك أن العدد الهائل للمترشحين يحول دون إجراء المسابقة على  ،المحدود من المترشحين

 . أساس الشهادات على نحو موضوعي وشفاف
قات لأنه سيشجع الخبرة العملية لدى ونحن هنا لا ننكر فائدة هذا النوع من المساب

ا في فائدة وصالح الوظيفة المترشح أين سيكون ملف المترشح هو المرجح لعملية الانتقاء وهذ
ن نسبة الذين تتاح لهم إمكانية العمل في عقود ما قبل التشغيل ضئيلة أن الملاحى أإلّا لاشك، 

هذا النوع من المسابقات سيصلح في  مقارنة بمن لا تتاح لهم هذه الفرصة وبالتالي فإن كان
في قطاعات أخرى، فهو أسلوب يتماشى مع  بعض القطاعات كالتعليم مثلا فلن يكون ذا فائدة

الدولة المتقدمة التي توفر فرصا أكبر للتوظيف كما هو جاري في الولايات المتحدة الأمريكية 
ابقة جديدة ، من أجل البحث يكون التوظيف في كل الأحوال وحتى في الترقية بإجراء مس نأي

 . عن التخصص الدقيق في الوظيفة الشاغرة
أما بالنسبة للمسابقة على أساس الشهادات فإن الاختيار يكون على أساس المعايير 

معايير الانتقاء في المتضمن  2011أفريل  28المؤرخ في  07المحددة طبقا للمنشور رقم 
 حيث يتضمن النقاط التالية للتوظيف في رتبة الوظيفة العموميةالمسابقات على أساس الشهادة 

ملاءمة مؤهلات التكوين للمترشح مع متطلبات السلك أو الرتبة المطلوبين في  -
 المسابقة.

 تكوين مستوى أعلى من الشهادة المطلوبة للمشاركة في المسابقة. -
 الأعمال والدراسات المنجزة عند الاقتضاء. -
 الخبرة المهنية. -
 نتائج المقابلة مع لجنة الاختبار. -

ية الفصل بينهم ينبغي غ، وبفي حالة تساوي معدلات بعض المترشحين وتجدر الإشارة إلى أنه 
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وم نفس هذه اللجنة بوضع قائمة قكما ت، ثانوية كتقدير الشهادة وأقدميتهاإلى معايير اللجوء 
وم الإدارة قثم ت ،المعلن غيابهم مترشحين الناجحيناحتياطية قصد استغلالها في استبدال ال

يها في أجل أقصاه عل العمومية المعنية بإخطار المترشحين الناجحين بواسطة رسالة موصى
ين عنيالم أيام من تاري  التوقيع على محضر الإعلان عن النتائج النهائية، كما يتم تنصيب 08

 إبلاغ المعنيوجوبا في وظائفهم في أجل أقصاه شهر واحد من تاري  
عن طريق دراسة ملف المترشح ويقدم  الجدارةإن هذا المسعى وان كان يدعم من جهة 
ن العدد الهائل من المترشحين في بعض لا أصورة واضحة عنه عن طريق إجراء المحادثة إ

ري، سيجعل منها إجراء ا شكليا و يفرغ المسابقة من الإدارات و عدم إمكانية إثراء الملف الإدا
معناها ليفتح المجال للمحسوبية من جديد على حساب الجدارة ، كما أن اللجنة في أغلب 

ن كانت فنية، فعدم إ الأحيان تكون بعيدة عن الإدارة، فهي لجنة علمية وليست فنية وحتى و
الجدارة في التوظيف و هو ما يعود معيار مركزيتها يجعلها عرضة للتجاوزات على حساب 

 .بالسلب على الإدارة العمومية

 ءالثا: تقديوور نظووام المسابقة

إن لنظام المسابقة مزايا عديدة لا يمكن إنكار دورها في ترشيد استخدام الموظفين  
 عيوبا قد تحد من هذا الدورالعموميين، كما لها 

 : وتظهر محاسن ومزايا أسلوب المسابقة في التوظيف في النقاط التالية 
تعمل على إن المسابقة وكونها تقوم على أسس يفترض فيها الموضوعية، فإنها . 1

الموازنة بين إمكانيات وقدرات المترشحين للوظيفة ، مما يجعلها تحقق مبدأ تكافؤ الفرض بين 
 .1الإمكانيات والقدرات المتقدمين المتماثلين في

أنها تعمل على انتقاء أفضل الكوادر البشرية لتتولى الوظائف العمومية ، من خلال . 2
ه تمهيدا لإسناد الوظيفة المناسبة له والتي تتناسب قياس كفاءة المترشح وتحديد مدى صلاحيت

مع قدراته الفنية والبدنية ، ما يجعلها تحقق المبدأ الثالث المتمثل في الجدارة سواء للوظيفة أو 
 ا.ارة نحو تحقيق عوامل الرشادة فيهالموظف على حد سواء وهذا ما يدفع بركب الإد

ر ضمانة أساسية وفعالة من ضمانات إن المسابقة على ضوء ما سبق بيانه تعتب .3
اختيار الشخص المناسب في المكان المناسب، حيث تضمن تزويد الإدارة أب فضل العناصر 
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الذكاء ، مما ينعكس بدوره على كفاءة وفعالية الجهاز الوظيفي ة البشرية من حيث العلم والخبر 
عمل الإداري وتطويرها من حيث مستوى أداء الخدمات وهو ما يدفع بعجلة تحديث أساليب ال

من الناحية الفنية. من ناحية أخرى فإن المسابقة كأسلوب للاختيار في الوظيفة العمومية تقوم 
 على الاعتبارات الموضوعية ، بعيدا عن الاعتبارات الشخصية كالمحسوبية والوساطة

 .العامةوالتوصيات وغيرها من الوسائل الشخصية التي تأتي على حساب المصلحة 
ونظرا للمزايا العديدة التي ذكرت بشأن المسابقة فإن المشرع أخذ بها أيضا وسيلة . 4

للترقية، أي ترقية الأجدر فقط وهذا كمعيار موضوعي يحل محل نظام الترقية بالأقدمية أو 
بالأحرى يقوم إلى جانبه ، للتخفيف من عيوبه ويقضي على الوسائل الشخصية بإحلال نظام 

 .قائم على الاختبارات التنافسية بدل المحسوبيات الشخصية والسياسيةموضوعي 

 :عيوب نظام المسابقة، فيمكن تلخيصها فيما يلي أما بالنسبة لمساوئ أو

ن المسابقة على أساس الاختبارات تشكل في الواقع صورة متكررة من الاختبارات . إ1  
حيان عن الكشف عن أجدر الموارد المدرسية أو الجامعية، ومن ثم تعجز في كثير من الأ

العمومية، فأكثرهم تحصيلا للمعلومات، ليس بالضرورة هو الأجدر  البشرية لشغل الوظائف
على الامتحان الشفوي أو على  من جهة أخرى فإن الاقتصار ، و 1لتولي الوظيفة العمومية

في ذاته، بل إنه أعاد أساس الشهادة كما يجرى عليه التوظيف في الإدارات العمومية ليس حلا 
عدم الثقة من جديد في دخول فئات غير جديرة بالوظيفة العمومية، فأصبح وضع الإدارة من 

التي ليس لها رادع  ةحيث الموارد البشرية المشكلة لها أسوء من ذي قبل أمام قائمة المحسوبي
 .ولا رقيب

في بداية الأمر كوسيلة ما بالنسبة للمسابقة على أساس الشهادات، وكونها تقررت . أ2  
أدت فإنها  2بالنسبة لبعض فئات الموظفين فقط وتبعا لنوعية الوظيفة المراد شغلها للتوظيف 

ياسة ترشيد استخدام الموظفين العموميين، كونها قلصت من سدورا محمودا في إطار 
فة إلى الترجيح بين ملفات المترشحين بالإضا صلاحيات لجنة الانتقاء ليبقى دورها فقط هو
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التوظيف في كل المسابقات على  إلّا أن توجه الإدارات حاليا إلى جعل 1منحهم نقطة المحادثة
، قد أفرغ هذا النوع من  2أساس الشهادة بعدما فتح لها المشرع السلطة التقديرية في هذا الشأن

ن وهي قصره فقط على بعض فئات الموظفي ،المسابقات من محتواه وأعدم العلة من إقراره
 .والوظائف لخصوصيتها

أما بالنسبة لإجراء المسابقة ، فإن اختيار لجنة اختيار المواضيع ومصححي . 3
الاختبارات وكذلك لجنة الاختبار الشفهي من طرف مصالح المؤسسة، من شأنه أن يفقد هذه 
مية اللجنة استقلالها وحيادها وكان الأجدر أن تتبع هذه اللجان مباشرة مصالح الوظيفة العمو 

 .لضمان نزاهتها وحيادها

يتضح أن المشرع أحاط أسلوب المسابقة في التوظيف بضمانات وضوابط قانونية، من 
أن تكفل تطبيق مبدأ الجدارة في الالتحاق بالوظائف العمومية، وتبقى الحاجة ماسة إلى  شأنها

ة ى الهيئات المكلفعلفي تطبيق هذه الضمانات والضوابط، وهو واجب يقع  الصرامة والنزاهة
يبقى للمترشح للوظيفة من ضمانة سوى ممارسة حقه في الطعن  فإنه لا بالوظيفة العمومية، وإلا

وهي أهم وأنجع ضمانة أحاطها المشرع بنظام ، في نتائج المسابقة أمام القضاء الإداري 
 المسابقة.

 لاستثناءات الواردة على مبدأ التوظيف عن طريق المسابقةالمطلب الثاني: ا

مسابقة، فإن هناك استثناءات ترد إذا كان التوظيف من حيث الأصل يتم عن طريق ال
هذا الأصل، تتمثل فيما يعرف بنظام الوظائف المحجوزة والوظائف العليا، فما مدى  ىعل

 الجزائري لهذه الاستثناءات؟. تكريس المشرع

 ول: نظام الوظائف المحجو ةالفرع الأ 

نتعرض إلى مفهوم الوظائف المحجوزة ومبرراتها ونطاق استخدامها ثم كيفية تنظيم 
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المشرع لها ، لنصل بعد ذلك إلى إعطاء بعض الضوابط التي تعمل على ترشيد الوظائف 
 .المحجوزة كوسيلة لاختيار في الوظيفة العمومية

 :ومبورراتهمفهوم الوظوائف المحجو ة   -1

ظهر هذا النوع من الوظائف بعد الحربين العالميتين بسب ما خلقته من معطوبين 
يسعى المشرع إلى رد جميل هذه الفئة من المواطنين لتفانيها في خدمة الوطن  وضحايا ، حيث 

ويقصد بنظام الوظائف المحجوزة قصر تقليد بعض الوظائف العمومية في الدولة على بعض  .
ملت قدرا كبيرا و الفئات، تكون إما قد مٕا من المعوقين أصحاب العاهات الطبيعي تحالأفراد أ

المكتسبة ، الذين لا إما من المعوقين أصحاب العاهات الطبيعية أو من ويلات الحرب و 
يستطيعون ممارسة الوظائف العادية والمنافسة عليها وكذلك للأشخاص الذين فقدوا أعمالهم 

حيث تحجز لهؤلاء بعض وظائف الدولة تقديرا منها  1بصفة جماعية ظرف سياسي فجأة بسبب
 .3التنافس على شغل هذه الوظائف من بين تلك الطوائف دون غيرها ويكون  2لتلك الظروف
ذا كان الأساس والحكمة من إيجاد وسيلة الوظائف المحجوزة تتمثل في كونه حماية وإ

وضمانة اجتماعية واقتصادية لأفراد بعينه ، فإن المشرع وهو يقرر هذا النظام ويضع ضوابطه 
لا يجعل نصب عينه  فقط رعاية وصيانة هذه الفئات بل يجب أن لا يهمل ضرورة المحافظة 

مومية التي سينتظم هؤلاء بالعمل فيها بانتظام وكفالة وصيانة المصلحة على سير المرافق الع
الحصول على ما يكفيهم من عمل  وهو ما يستوجب الملائمة بين حق تلك الفئات في ،العامة 
وبالنظر إلى  . دونه لا من مساعدات من الدولة وبين المحافظة على فعالية الجهاز الإداري يؤ 

عمد المشرع إلى حجز الوظائف لهم بما يتفق مع إمكانياتهم وقدراتهم إمكانياتهم المحدودة فقد 
عطاء كبيرين ، رغم أنه ليس ثمة ما يحول  وهي بالطبع الوظائف التي لا تحتاج إلى جهد أو

للمستفيدين القادرين على أدائها لأن هذا سيؤدي إلى الاستفادة من  4احجز الوظائف العلي دون 
 .المختلفةأصحاب الكفاءات والتخصصات 
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 ظيوم الوظائف المحجوو ة في التشريع الجزائري تن -2

وع من الوظائف في الجزائر غداة الاستقلال، حيث صدرت عدة لنوقد ظهر هذا ا
نظم أوضاع المجاهدين والمساجين والمعتقلين والمناضلين تخفف عنهم شروط تولي ت نصوص
المتضمن القانون الأساسي العام 66/133من الأمر رقم  27العمومية، ونصت المادة الوظائف

  التحرير يائدة أعضاء جفعيين، إذا كان ذلك للتجواز مخالفة شروط اعلى  للوظيفة العمومية
 1966جوان  02المؤرخ في  146/66صدر الرسوم رقم  الوطني، وتطبيقا لهذه المادة

ترتيب أفراد جي  التحرير الوطني ومنظمة جبهة  المتعلق بالتعيين في الوظائف العامة وإعادة
والمرسوم  1968أوت  09المؤرخ في 517/68حرير الوطني المعدل والمتمم بالمرسوم رقملتا

بهذه الفئة  توظيف الخاصالت ايفكي والذي أوضح 1969أوت  18المؤرخ في  121/69رقم 
لكنه قصر التنافس عليهم زة،مع الاحتفاظ بالمسابقة كطريقة للتوظيف في هذه الوظائف المحجو 

 12/78القانون ر قم  منوهو ما أكده كل فقط دو ن غيرهم من المواطنين ، 
العام للعامل والذي وسع من مجال الوظائف المحجوزة، وكذلك المتضمن القانون الأساسي 

من على استفادة الأشخاص  12/78من القانون رقم  47دة اونصت الم  85/59 المرسوم رقم
ومن تكوين تخصصي حسب الشروط المحددة  من أعمال تلائمهم ذوي الاحتياجات الخاصة 

ماي  15,مؤرخ في  82/180رقم  ص المرسومنالمرسوم، وقد صدر تطبيقا لهذا البموجب 
 تخصيص ى وجوبعل وإعادة تأهيلهم المهني، والذي نص هذه الفئةالمتعلق بتشغيل  1982
 06المادة  لها الأشخاص المعوقون بموجب نصغمناصب العمل التي يحتمل أن يش عدد هن
 منه.

 قعلالمت 2002ماي  08المؤرخ في  02/09من القانون رقم  27وأوجبت أحكام المادة 
من مناصب % 01صيص نسبة تخى كل مستخدم علقيتهم؛ ر بحماية الأشخاص المعوقين وت

يه دفع اشتراك مالي تحدد قيمته عن طريق التنظيم علالة يتعين ستحد الاعنو ، نيللمعوق العمل
 صندوق خاص لتمويل نشاط حماية المعوقين وترقيتهم. يرصد في حساب

المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية  06/03وبالرجوع إلى الأمر رقم 
 38حجوزة رغم أن المادة المفعول، نجده جاء خاليا من الإشارة إلى نظام الوظائف الم الساري 

لق بالمجاهد والشهيد، نصت صراحة المتع 1999أفريل 05المؤرخ في  07/99من القانون رقم
 المجاهدون وأرامل وأولاد الشهداء بالأولوية في التكوين والتشغيل والترقية. ى أن يحضعل
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ى ضمنيا نظام غأل 06/03وسؤال الذي يطرح في هذا الصدد هو هل أن الأمر رقم 
 المحجوزة؟ الوظائف

 نرى أنه كان أحرى بالمشرع إدراج هذا النوع من الوظائف في القانون النظم للوظيفة
لأن هذا النوع من  ،العمومية، وذلك كاستثناء عن مبدأ التوظيف عن طريق المسابقة أو الجدارة

شرع مال نقدرها، لأب  هو ضرورة تمليها اعتبارات إنسانية على أن تقدر هذه الضرورةالوظائف 
دائرة الوظائف العمومية  يمنح الإدارة سلطة واسعة لتهمي  هذه الفئة من المجتمع وإخراجها من

 حتى لو كانت صالحة وجديرة بتقلد الوظيفة العمومية.
 

 وظائف العلياالفرع الثاني: ال
 

يا بأنها تلك الوظائف التي توجد فيما بين الوظائف الإدارية علتعرف الوظائف ال
 اءطوي عليه من مسؤوليات وأعبتنما تتطلبه من مؤهلات علمية وما السياسية، ل والوظائف
 وترجع ،التوظيفسابقة في ممبدأ ال منف مباشرة، خروجا ويتم التعيين في هذه الوظائة خاص

السلطة التقديرية للإدارة حق الإدارة في إعمال إرادتها  أن لىإ ء هذا الاستثنا الحكمة من تقرير
هي أقرب إلى الوظائف السياسية منها إلى و هذه الوظائف  في وممارسة حريتها في الاختيار

السلطة التقديرية للإدارة لأنها تقوم  لىر التعيين فيها إميقتضي إخضاع أ ماالإدارية، م الوظائف
 ها.غللشأشخاص المرشحين  أساسا على الثقة في

 

 ومبررات الأخذ بالسلطة التقديرية للإدارة في الاختيار فيه 1اأولا: مدلول الوظائف العلي
 

المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية،  06/03من الأمر رقم  15عرفت المادة 
عداد وإ الوظائف العليا بأنها: " ممارسة مسؤولية باسم الدولة قصد المساهمة مباشرة في تصور 

توحي هذه المادة بأن هذه الوظائف تتعلق بمهام ذات مسؤوليات  ،السياسات العمومية"وتنفيذ 
 :وعلى العموم يمكن إجمالها فيما يلي ،ومرتبطة بالمصالح العليا للأمة ة في الدولة عالي

 

التي يغلب عليها الصبغة السياسية بقدر أكبر من الصبغة الإدارية البحتة والتي  الوظائف -أ
 تتطلب عدم التعارض مع معتقدات الدولة السياسية لتضمنها أسرار الدولة.
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الإدارية الكبرى كرؤساء الإدارات العمومية والتي تتطلب قدرا كبيرا من بعض الوظائف  -ب
الكفاءة ، قد لا تتوافر في إتباع طريقة الترقية وبالتالي تستند الإدارة إلى سلطتها في الاختيار 

 .1تلك الهيئات أو خارجها أو حتى من غير الموظفين سواء من الموظفين داخل
ية أو التقنية التي تحتاج إلى قدر كبير من التخصص قد لا كذلك ثمة بعض الوظائف الفن -ج

تكشف عنه الامتحانات العادية، غير أنه يتعين التمييز هنا بين الوظائف العليا التي توجد في 
ما بين الوظائف الإدارية والسياسية وهي تخضع للسلطة الرئاسية وما تتمتع به الإدارة العليا من 

انات القانونية للموظف ، حيث يبقى شاغلها في وضعية غير سلطة تقديرية متجاوزة الضم
أما الوظائف النوعية فتتسم ببعض  ل،النقل، أو العز  التوظيف، مستقرة خاضعة للتغيير سواء في

المسؤوليات ذات الطابع التقني، يعين فيها الأعوان التابعون لنفس الهيئات الوظيفية مع إمكانية 
ئف العليا ، وقد حلت الوظائف النوعية محل النظام القديم ذو العزل فيها، شأنها شأن الوظا

الرواتب والضمانات المقررة  2المجموعات ضمن الهيئة الواحدة، نظرا لما يترتب من فوارق في 
 .2لأعضاء الهيئة الواحدة

ومن ثم يمكن القول بأن الوظائف التي تخالف الإدارة بشأنها المبدأ العام في الاختيار  
لتعيين فيها مباشرة دون إتباعها أي من وسائل الالتحاق الأخرى، إما أنها يغلب عليها وتقوم با

الطابع السياسي كوظائف السفراء أو يغلب عليها الطابع العلمي كمدير هيئة علمية أو يغلب 
عليها الطابع الإداري كرئيس إدارة مركزية ، لكن مع ذلك يكون لكل هذه الوظائف الأخيرة 

اسة العامة للدولة، بل وتعتبر هذه الصلة هي الدافع إلى منح الإدارة حرية الاختيار صلتها بالسي
 .في مثل هذه الوظائف

إن الأخذ بحرية الإدارة في الاختيار للوظائف العليا له عدة مبررات منها أنها تؤدي إلى  
صدور قرارات حسن سير مرافق الدولة بانتظام، ذلك أنها لا تحتاج إلى إجراءات طويلة أو إلى 

، بما يعطل مصالح الأفراد في الدولة من عدم شغل هذه  3التعيين متتالية حتى تتم عملية 
                                                           

حرية الإدارة في الاختيار هنا قد تتجاوز غير الموظفين، من خلال استقطاب شاغلي هذه الوظائف من المصادر الخارجية  - 1
لموظفين لأنه يعد التي لا تتمتع بصفة الموظف، رغم أن هذا الامر يعد في صالح الإدارة وتطويرها، إلّا أنه لاقى معارضة من ا

مساسا صارخا بحقوق مستقرة لموظف قضى سنوات طويلة في خدمة الإدارة، لكن الخبرة ليست بالضرورة متوفرة فيه، فلا بأس 
 06/03من الأمر رقم  13من الاستفادة من هذه الفئات مادام أن هذا الإدماج لا يكسبه صفة الموظف حسب نص المادة 

 وما بعدها، 142لسابق، صمصطفى الشريف، المرجع ا - 2
وإعلان نتائجها  حتى   جرائها وتصحيحها، وامن إعلان عن الوظائف ثم تلقي الطلبات وتسجيلها ثم تحديد موعد الاختبارات - 3

 قرار التعيين يصدر
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الوظائف على وجه السرعة ، من إخلال خطير بحسن سيرها. إن هذه الوسيلة في الاختيار 
ولاءهم وتعاونهم معها في تنفيذ سياستها  4تؤدي إلى تعيين أشخاص تثق فيهم الإدارة وتضمن 

 .العامة ، حيث يعد شاغلوا هذه الوظائف بمثابة مساعدين للحكومة في تنفيذ هذه السياسة

 ءانيا: التنظيم القانوني للوظائف العليا

وقد عرفت الجزائر هذا النوع من الوظائف، وإن اختلف مداها باختلاف الحقب السياسية 
الحزب الواحد والذي كان له ساد نظام ، 66/133ي ظل الأمر رقم فمرت بها البلاد، ف التي

الذي جاء فيه  ،مفهوم هذه الوظائف وهو ما يستشف من بيان أسباب هذا الأمر أثر كبير على
تقديرية للسلطة السياسية تعين فيها أشخاص يتم اختيارهم استنادا، إما  أن الوظائف العليا سلطة

الأخلاقية ولشعورهم بمصالح الثورة. ولما كان إلى قيمتهم  لتقنيتهم وإما إلى اعتبارات راجعة
فلم يتجاوز في تعيينه  ،عام للحزب الحاكماللأمين ارئيس الجمهورية في هذه الفترة هو نفسه,

فرضية وصول أشخاص غير أكفاء لهذه  للموظفين السامين أعضاء الحزب، وهو ما يرجح
ون رقم نلقانص االعمومية. ثم  فالوظائف، مما يمثل انتهاكا لمبدأ الجدارة في تولي الوظائ

 125و 124المادتين  المتضمن القانون الأساسي العام للعامل على هذه الوظائف في78/12
 1985أوت 20المؤرخ في  85/214منه، وتطبيقا لهاتين المادتين صدر المرسوم رقم 

منه فيمن يتولى  05وواجبات شاغلي الوظائف العليا وقد اشترطت المادة  لمتضمن حقوق ا
 ،سنوات في الحزب أو في المؤسسات الإدارية العمومية 05يا أن يكون له أقدمية عل وظيفة

مؤسسات الدولة وإقصاء الفئات  فياكم حزب اللحجاء ليكرس هيمنة ا ولعل هذا الشرط إنما
الجدارة في  معيارالأمر الذي ينتج عنه خروج عن  ،ميةمو لعا المعارضة من تولي الوظائف
 .38في المادة 1976التوظيف الذي كرسه دستور 
الذي أقر التعددية الحزبية ومبدأ ازدواجية السلطة ، 1986وبعد صدور دستور 

 التنفيذية،
الحكومة، شهد وبالتبعية تقاسم سلطة التعيين في وظائف الدولة بين رئيس الجمهورية ورئيس 

المؤرخ في  240/99الوظائف العليا تطورا، ونتيجة لذلك صدر المرسوم الرئاسي رقم  مفهوم
المتعلق بكيفية التعيين في الوظائف المدنية والعسكرية للدولة، والذي حدد  1999أكتوبر 27

لرئيس الرئيس الجمهورية، أما باقي الوظائف العليا فتعود  الوظائف التي يعود التعيين فيه
 معايير الموضوعية. الحكومة، وبالتالي نكون قد اقتربنا أكثر من
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لكن من جهة أخرى، نلاحى أن التعديل الدستوري الأخير الذي تضمنه القانون رقم 
، قد أعاد الحالة إلى ما كانت عليه في ظل دستور  2008نوفمبر  15المؤرخ في  08/19

سلطة الوزير الأول في التعيين في وظائف الدولة مرهونة بموافقة رئيس  عندما جعل، 1976
 .الجمهورية

 307/91أما عن كيفية التعيين في هذا النوع من الوظائف، فقد حددها المرسوم رقم 
تعيين في بعض الوظائف المدنية للدولة يات الفالمتعلق بكي 1991سبتمبر  07في  المؤرخ
لكن، ورغم هذا التطور وهذه الضمانات الموضوعة من طرف المشرع ، ياعلفة وظائف المصن

لونها، لأن غمازال يطبعها عدم الاستقرار، بسبب التغير المستمر لمن يش فإن هذه الوظائف
 .ذلك شأن التعيين السلطة التقديرية للإدارة، شأنه في إنهاء الخدمة فيها يخضع إلى
"تنشأ التي تنص على أنه:  15المادة  هذه الوظائف في 06/03وقد تضمن الأمر رقم 

تتمثل الوظيفة العليا  وظائف عليا للدولة في إطار تنظيم المؤسسات والإدارات العمومية،
يذ فوتن للدولة في ممارسة مسؤولية باسم الدولة قصد المساهمة مباشرة في تصور وإعداد

 السياسات العمومية".
الوظائف في طريقة التعيين في هذه الوظائف بنصها: "يعود التعيين  16وحددت المادة 

 للدولة إلى السلطة التقديرية للسلطة المؤهلة". العليا
إن ترك التعيين في هذه الوظائف للسلطة التقديرية للجهة الإدارية، وإن كان يمكن أن 

معايير الجدارة والاستحقاق في اختيار شاغليها، إلا أنه مبرر باعتبارات نحراف عن ا ينجر عنها
العامة تتمثل في ضرورة ترك عملية التعيين لإرادة الإدارة لاختيار الأفراد  قد تمليها المصلحة

تعني  ، لأن هذه السلطة التقديرية لاتنفيذ السياسات العامة للدولة ىعلالذين تتوفر فيهم القدرة 
أن تلتزم بتوافر الشروط العامة المقررة في شغل  بل يجب ،الإدارة في التعيين إطلاق يد

 226/90من المرسوم التنفيذي رقم 21الوظائف العمومية، وهو ما أقره المشرع في المادة 
وظائف عليا في الدولة،  المتضمن حقوق العمال الذين يمارسون  1990جويلية 25المؤرخ في 

 ، 1994يناير 02المؤرخ في  04/94م بالمرسوم التنفيذي رقم وواجباتهم المعدل والمتم
 لية التعيينعمين يقتضي توفير رقابة فعالة على ويبقى أن تحقيق الموازنة بين الاعتبارين السابق

ات شغلها، لأن رقابة القضاء هي هذه الوظائف، وكذلك تقرير حق الطعن في قرار  فيوالفصل 
 ضمانة في مواجهة الإدارة. ىعلأ 

الجدارة في الالتحاق بالوظيفة العمومية، يقتضي جعل أسلوب  معيارنخلص إلى أن 
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الأصل والقاعدة العامة في شغل الوظائف العمومية، وأن تقرير بعض الاستثناءات  المسابقة هو
يبرره سواه في وظائف قليلة الأهمية كما في الوظائف المحجوزة، أو في  على هذا الأصل له ما
وتوافقا في الاتجاهات بين المترشح والسياسة الحكومية كما في  اليةعهلات ؤ وظائف تتطلب م

بضمانات عدم التوسع في هذه الاستثناءات وإحاطتها  الوظائف العليا، وإنما فقط يتطلب الأمر
الجدارة في التوظيف  معيارللانحراف عن  لا تستغلها الإدارة ذريعة ىوضوابط رقابية فعالة، حت

 دستوريا وجب احترامه. الذي أصبح مبدأ

 المبحث الثاني: معيار الجدارة في المسار الوظيفي

إن تحقيق الجدارة في الالتحاق بالوظيفة العمومية، وإن كان يمثل أهم مظهر لمبدأ 
في تقلد الوظيفة العمومية، فإن هذا الأخير لا يكتمل ولا يستقيم إلا بتحقيق الجدارة أثناء  الجدارة
للموظفين، من خلال إخضاع المعاملة الوظيفية لهم من راتب وتقييم وترقية  المهنيالمسار 

 الكفاءة والجدارة. وبقاء في الوظيفة، لاعتبارات
 الجدارة في استحقاق الراتب والتقييم معيار:الأولالمطلب 

توفرها له، رد يلتحق بالوظيفة العمومية لكي يتمتع أساسا بالمزايا الوظيفية التي فإن ال
المزايا هي مادية تتمثل في الراتب الذي يتقاضاه نتيجة ممارسة العمل، بالإضافة إلى  وهذه

 التقييم واحدا منها، لذا وجب إخضاعها إلى معايير الجدارة والاستحقاق. مزايا معنوية يشكل
 : الجدارة في استحقاق الراتبالفرع الأول

رة ما يعيل به نفسه يتقاضى من الإداإن أول حق يتقرر للموظف هو حقه في أن 
ء وظيفته دون غير المعقول أن يتفرغ الموظف ويخصص كل وقته للقيام بأعبا نموأسرته؛ إذ 

 عوض يستعين به على مواجهة أعباء الحياة. ىعلأن يحصل من الدولة 
 1د بالراتب، المبلخ المالي الذي يتقاضاه الموظف شهريا نظير القيام بمهام وظيفتهصويق
فهو وسيلة يحافى بموجبها الموظف علي المكانة الاجتماعية التي تقابل وظيفته،  ، وبذلك

، جهدهم لخدمتهاكل لموظفي الدولة العي  المهني حتى يكرسوا  لضمان مركز محترم يتيح
عمال مقابل لالمقابل المالي الذي يدفع ل" بأنه: (الأجرلالدكتور أحمية سليمان  وعرف الأستاذ 

                                                           
 .253ص، 2005، دار المطبوعات الجامعية، الإسكندرية، مصر، القانون الإداري مازن أبو ليلو راضي،  - 1
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العناصر المالية النقدية والعينية  العمل الذي يقدمه لصاحب العمل، وهو بهذا يشمل كافة
التي يقدمها صاحب العمل للعامل لقاء ما يقدمه هذا الأخير من جهد ووق  وما يحققه له 

الأجر في فقه القانون المدني، عن معنى لف فالراتب إذن بهذا المعنى يخت1"من نتائج وأهداف
ينظر للراتب على أنه  فإنه ،أنه إذا كان ينظر لهذا الأخير بأنه مقابل لأداء العملمن حيث 

 .وسيلة تسمح للموظف بأن يكون في مستوى مكانة اجتماعية تقابل وظيفته
ويكتسي الراتب أهمية كبيرة في حياة الموظف، تكمن في أنه يمثل الدخل الأساسي إن لم 

حياته نظير انقطاعه لخدمة الدولة ومؤسساتها، فيستطيع الوحيد الذي يعتمد عليه في  نقل
الاقتصادية ويشعر بالاطمئنان والقناعة، مما يحمله على القيام بواجباته المهنية  إشباع حاجاته
 بكفاءة وفعالية.

 من 32وأكد المشرع الجزائري على حق الموظف في أن يتقاضى راتبا، حيث نصت المادة 
نصت المادة و "، للموظف الحق، بعد أداء الخدمة في راتب"  على أنه: 06/03ر رقم مالأ

الراتب، فلم تقصره على المستحق المالي المقرر بصفة أصلية للموظف  على عناصر 119
المنح ذات يشمل متمماته وتوابعه، وهي العلاوات والتعويضات إضافة إلى  بحسب درجته، بل

 مول به.الطابع العائلي المنصوص عليها في التنظيم المع
اليشيبيكية الاسيتيدلالييية المتضمن  07/304كذلك أوضح المشرع الجزائري في المرسوم الرئاسي 

، حيث يبن بأن للموظف بعد أداء خدمته ،الحق في ونظيام دفع رواتبهم لمرتبات الموظفين
، كم نص المرسوم الرئاسي 2والعلاوات والتعويضات –الراتب الرئيسي  -راتيب يشمل على: 

ييينيتج اليراتيب اليرئيييسيي عن حياصل ضيرب الييرقم الاسييتييدلالي الأدنيى لييصيينف على    07/304
في قيمة النقطة  المشغولةليليدرجية  المطابق تييرتيييب الييرتييبيية الييذي ييضياف إلييه الرقم الاسيتيدلالي 

راتيب الأسييياسي عن حييياصل ضيييرب اليييرقم الاستدلالي الأدنى في قيمة ويييينيييتج الييي، 3الاستدلالية
أعلاه  5عييليييييهييا فيي الييييميييادة  المنصوص تحدد قييمة الينقيطة الاستيدلالية ، و النقطة الاستدلالية .

بفكرة  ويرتبط حق الموظف في استفاء راتبه ارتباطا وثيقا ،4دج (45وأربعون دينارا لبيخيميسية 
                                                           

، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، 2، الطبعة التنظيم القانوني لعلاقات العمل في التشريع الجزائري أحمية سليمان،  - 1
 .213ص ،1998

ونظيام دفع رواتبهم، ج.ر رقم  اليشيبيكية الاسيتيدلالييية لمرتبات الموظفينالمتضمن  07/304المرسوم الرئاسي  من 04المادة  -2
 11، ص 61

 11المرجع نفسه، ص ،  01الفقرة  ، 02المادة  -3
 11، المرجع نفسه ، ص، 08مادة ال -4
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يتقاضى راتبه لمجرد كونه عاملا في أحد مرافق الدولة، وإنما  الجدارة أو الاستحقاق، حيث لا
 الراتب وهي: لابد من توفر شروط معينة لاستحقاق هذا

 صدور قرار بتعيين الموظفأولا:
بالواجبات حيث يترتب على هذا التعيين إخضاع الموظف لقواعد القانون العام، فيلتزم 

لتي تقررها له وأهمها حقه في تفرضها عليه الوظيفة العمومية، ويستفيد من الحقوق ا التي
الراتب. ويشترط لاستحقاق الموظف راتبه أن يكون قرار تعيينه صحيحا غير  ىعلول صالح

ومن الناحية العملية فإن  ،يكون صادرا من السلطة المختصة بالتعيينن معيب في أركانه، وأ
السريان إلا بعد حصول وثيقة التعيين على تأشيرة المراقب  صرف راتب الموظف لا يبدأ في

 المالي.

 صيب الموظف في منصب عملهنتءانيا :

لا يكفي لاستحقاق الموظف الراتب صدور قرار بتعيينه، بل لا بد من إجراء آخر 
لك بالنسبة لمناصب العمل للموظف في منصب عمله، وذهو التنصيب الرسمي  بعده، ضروري 
ى قرارات أو مقررات التعيين في المناصب العليا و الوظائف علالتوقيع  ومن تاري  ،العادية

 العليا للدولة.
 ء العملأداءالثا :

ى الحق في عللا يكفي صدور قرار التعيين وتنصيب الموظف في عمله للحصول 
الموظف أداء عمله بنفسه وفي الوقت والمكان المحددين بموجب الأحكام ى تعين علي راتب بللا

المفعول حتى ينشأ للموظف حق مكتسب في تقاضي راتبه، وهو ما أكدته  اريةسالقانونية ال
كذلك باعتبار الأجر كمقابل قانوني للعمل لايلتزم صاحب ،  03/06من الأمر رقم 32المادة 

 1لعامل العمل على وجه الوارد في العقد وبقد العمل الذي أداه العمل بالوفاء به إلا إذا أدى ا
 ،ويترتب على ذلك أن عدم أداء العامل للعمل لسبب يرجع إليه، يرتب عدم استحقاقه للأجر ، 

ادة ميه العوهو ما نصت  فيها ايعملو لفترة لم فالإدارة المستخدمة لا تدفع مرتبات موظفيها 
 القانون  مع مراعاة الحالات المنصوص عليها صراحة في، 03/06الأمر رقم  من 207
ريع. كما أن هناك حالات أخرى شوالغيابات المبررة المحددة في الت ،ة الأجرعدفو مال عطلكال
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، 1يةنفيها الإدارة إلى وقف الرتب الشهري للموظف كما في حالة وضعية الخدمة الوط تلجأ
في حالة انتهاء المهام لسبب من الأسباب المحددة في  وكذا 2ى الاستيداععل ووضعية الإحالة

 .03/06من الأمر رقم 216المادة 
اك حالات يرتفع فيها الراتب، وهي حالة حصول الموظف على الترقية، فهذه هنوبالقابل 

تتمثل في استحقاق الموظف مزايا مادية  ،يترتب عليها بالإضافة إلى المزايا الأدبية الأخيرة
ي كان يتقاضاه سابقا، أي أن جدارته بالترقية تتيح له الجدارة بزيادة ذاتب الر  منى عللراتب أ 
 الراتب.
يبدو واضحا أن المشرع الجزائري قد جعل حصول الموظفين على رواتبهم يقوم على و   
قاق، وذلك من خلال رهن دفع هذه الرواتب بأداء الموظف لعمله. كما حالجدارة أو الاست مبدأ

م على المردودية وتحسين لاوات، التي تمنح للموظفين لحثهوالعالراتب  كونات م جعل من بين
في هذا الصدد أن العلاوات تمنح لجميع الموظفين بغض النظر  حىيلا غير أن ما ،3الأداء

ها المتمثلة في حث الموظفين وتشجيعهم على عتيفقدها نجا مما ،عن جدارتهم أو استحقاقهم لها
 تحسين أدائهم الوظيفي.

ن جهة أخرى، أن المشرع قد أضفى صفة الجمود على نظام الرواتب، وذلك حى ميلا
مما يغل يد الإدارة ويمنعها من استخدام  ،ومشتملاتها مسبقا وبدقة اتهانتحديد مكو  من خلال

ع من اء، بل يظهر تحكمها في هذا النو فلمكافأة الموظفين المجدين والأك الرواتب كعامل تحفيز
 خلال النظام التأديبي عن طريق الخصم مثلا. من ،الحوافز في شكله السلبي فقط

نظام الرواتب، وجعلها وسيلة في داث تعديلات وفي رأينا فإنه يتعين على المشرع إح 
صلاحيات تسمح لها بالتحكم  للتحفيز أكثر منها للعقاب والتأديب، وهذا من خلال إعطاء الإدارة

لعطاء الموظفين  أكثر في عناصر الراتب فتقرر زيادة العلاوات والمنح أو تخفيضها تبعا
ء رع وهو تحسين المردودية وأداللوصول في النهاية إلى الهدف المنشود من طرف المش

 الموظفين.
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 الفرع الثاني: الجدارة في استحقاق التقييم
ات كبيرة، كان لزاما قصر شغلها لما كانت الوظيفة العمومية تتضمن واجبات ومسؤولي

الأكفاء القادرين على النهوض بأعبائها وتحمل مسؤولياتها، لذلك اتجهت الأنظمة الوظيفية على 
 وضع أنظمة لتقييم الموظفين، أو لقياس كفاءتهم. علىالدول  في مختلف

بأنه تقييم أداء الموظف للعمل ومسلكه  ويعرف نظام تقدير الكفاية أو قياس الأداء،
 ، و1الوظيفية وتقدير مدى قدرته وصلاحيته للقيام بأعمال ووظائف ذات مستوى أعلى وعلاقاته

 ام تقييم الأداء الوظيفي كما يلي:المفهوم، يمكن تحديد أهداف نظ على ضوء هذا
 تحديد مستوى أداء الموظف مقارنة بالمعايير المحددة سلفا. —1
صنع روح المنافسة الشريفة بين العاملين، لزيادة الإنتاجية وبث روح  —2
 طويرالإبداع والت

الكشف عن المواهب الممتازة للانتفاع بها، وفي نفس الوقت الكشف عن  —3
 الصالحين للتخلص منهم. الموظفين غير

 مكافأة الموظف الذي يؤدي عمله بكفاءة ونجاح. —4
وظف لما على الوظيفي لآثار قانونية ءم الأداقييظام تندى ترتيب محول انقسم الفقه وقد  
ة مبررا ذلك ءتقارير الكفا علىعدمه، فذهب اتجاه إلى القول بعدم ترتيب أي أثر قانوني  من

مما قد  ،على هذا النظام قد يؤثر على القائم بعملية التقدير قانونية معينة بأن ترتيب آثار
لات الشخصية، الأمر الذي يجعل من هذا و للعاطفة والمي عية ويخضعهاضو المو  عنيبعدها 

الشخصية في عملية التقدير كرغبة الرئيس  تباراتعقد تتدخل الاة لإفساد الإدارة فظام أدا لنا
رمانهم من الترقية أو حتقديرهم ك تخفيض لىفيعمد إ ،من بعض مرؤوسيهلانتقام الإداري في ا

المقربين منه لضمان  دير الموظفينقرفع مستوى ت لىقد يعمد إ ، المكافئات المادية وبالعكس
 الإدارية ياستفادتهم من المزايا 

ظام على نوجوب ترتيب آثار قانونية معينة  ائد في الفقه إلىسما يذهب الاتجاه النيب
الوظيفي، لأن الكفاية ليست شرطا لتولي الوظائف العمومية فقط بل يجب أن تكون ء تقييم الأدا
 ي2دم الإدارة إلا بتوافر الكفاية في موظفيهاتقولن ت، رار فيهاستمشرطا للا
معينة  آثار قانونية فإنه وجب ترتيب ،هذا النظام وإن كان له مساوئه سابقة الذكرإن 
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ير ذلك قد يؤدي إلى عدم الاهتمام والجدية من جانب المرؤوسين بوظائفهم غيه، لأن القول بعل
 سأس علىط أن يتم هذا التقدير لكن بشر  ،بمتابعة وتقييم مرؤوسيهم ءجانب الرؤسا ومن

وأن يتم تضييق هذه الآثار بحيث لا تمتد إلى راتب الموظف لماله  ، الجدارة موضوعية قوامها
 .1من أبعاد إنسانية واجتماعية

هو ترتيب بعض  ،والسائد على مستوى التشريعات الوظيفية ومنها التشريع الجزائري 
 الموظفين، بالنظر لأهميته المشار إليها سابقا. ءى نظام تقييم أداعلالقانونية  الآثار
لهذا النظام، تكاد تتفق معظم التشريعات الوظيفية على  للموظفين الخاضعينوبالنسبة  

باستثناء شاغلي الوظائف العليا، وذلك لما ء وظفين في الدولة إلى تقييم الأداإخضاع جميع الم
 .2التعيين أو الترقية أو العزل في ءتتمتع به الإدارة إزاءهم من سلطة تقديرية واسعة سوا

ها بضمانات قانونية أهمها، زاهة تقارير الكفاية، فإنه يتعين إحاطتولضمان فعالية ون
للرقابة الإدارية، هذه الأخيرة إما أن تكون تلقائية يمارسها الرئيس الإداري للقائم  هاعإخضا

ابة على تظلم يرفعه الموظف المعني بعملية التقييم، و إخضاعها لرق اءأو بنا ،بعملية التقييم
باعتبار أن هذه التقارير هي قرارات إدارية، ورقابة تعويض إذا ء اغالإداري وهي رقابة إلالقضاء 

 ي 3بالتقييم قد ارتكب خطأ سبب ضررا للموظف المعني ثبت أن الموظف المكلف بوضع التقدير
 133/66وقد أخذ المشرع الجزائري بنظام تقييم أداء الموظفين بداية في الأمر رقم 

منه، والتي  33الأساسي العام للوظيفة العمومية وذلك بموجب المادة  القانون المتضمن 
أثناء حياته الوظيفية إلى نظام تقارير الكفاءة الدورية السنوية  أخضعت الموظف العمومي

اختصاص الجهة الإدارية التي لها حق التعيين، حيث تقوم  والتنقيط، وجعلت سلطة التنقيط من
اقتراح رئيس المصلحة، ويرفق بتلك النقاط  ام بناءا علىبوضع نقط مرقمة للموظف كل ع

حق الإطلاع على النقاط  التقدير العام الذي يبين القيمة المهنية للموظف، هذا الأخير له
والتي يمكن أن  لع عليه اللجنة المتساوية الأعضاء المختصةطالمرقمة دون التقدير العام الذي ت

 .4المرقمةتطلب فحص جديد للنقاط 
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 تضمنللوظيفة العمومية ام لعالمتضمن القانون الأساسي ا 06/03كما أن الأمر رقم 
منه:  97حيث نصت المادة تقييم الموظف" " وانعنحت ته منرابع لصل افلا في ،هذا النظام

يهدف إلى تقدير مؤهلاته ‘ ودوري ستمر ممساره المهني إلى تقييم  اءأءن"يخضع كل موظف 
 أهداف التقييم كما يلي: 98حددت المادة  كما،  اهج ملائمة"لمن قاوف هنيةلما

 الترقية في الدرجات. -
 الترقية في الرتبة. -
 الأداء منح امتيازات مرتبطة بالمردودية حسن -
 ح الأوسمة التشريعية والمكافئات.نم -

 القانونيةجوب ترتيب بعض الآثار رع الجزائري قد ساير الاتجاه القائل بو مشوبذلك يكون ال
 الوظيفي لما له من أهمية في الارتقاء بمستوى الجهاز الإداري. ءظام تقييم الأدالن

ندما جعلت عتقييم الموظف إلى معايير موضوعة  رمن هذا الأم 99وأخضعت المادة 
ة الموظف الكفاءة المهنية له وكذا ءتم الاستناد عليها عند تقدير كفاالمعايير التي ي من بين

 وكيفية الخدمة. الفعالية والمردودية
ى قياس عل، لأنها الأقدر 1ة السلمية للموظفأما السلطة المختصة بالتقييم فهي السلط

وكضمانة لفعالية ونزاهة نظام  الموظف بحكم قربها منه وإشرافها المباشر عليه، ةءمدى كفا
الصلاحية، فقد نصت المادة  والتقييم وإبعاده عن الاعتبارات التي قد تجانب معايير الجدارة أ

وأعطت له ، عنيالم تبلخ نقطة التقييم إلى الموظف على أن 06/03من الأمر رقم  102
 إمكانية التظلم منها إلى اللجنة الإدارية المتساوية الأعضاء التي يمكنها اقتراح مراجعتها.

من شأنه أن  الاقتراح وهذامقتصرة على اء عضلمتساوية الأادارية الإ لجنةال مهام إن
 ٠جدوى وفعالية هذه الضمانة، وكان الأجدر منحها رأيا ملزما للسلطة القائمة بالتقييم يعلل من

 وأحاطه بضمانات ،ظام تقييم أداء الموظفينبنى نإلى أن المشرع الجزائري قد تنخلص 
ى أسس الجدارة والاستحقاق علقائما  ،اعيمن شأنها أن تجعل منه نظاما موضو وضوابط قانونية 

 .2اعتبارات المحسوبية أو المحاباةعن بعيدا 
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 المطلب الثاني: الجدارة في الترقية
كونه من  ،ن بين موضوعات الوظيفية العموميةيحتل موضوع الترقية المرتبة الأولى م

ف أي الدعامات الأساسية التي تقوم عليها نظم الوظيفة العمومية، لأنه لا يمكن أن يتص أهم
 بالكفاءة إذا لم تتوافر فيه فرص كثيرة للترقية والتقدم أمام الموظفين. نظام وظيفي

 الفرع الأول: تعريف الترقية وأهدافها

الترقية هي إتاحة الفرصة للموظف للحصول على مزايا مادية أو بشغله لوظيفة أخرى 
 .الموظفذات مستوى أعلى و مسؤولية أو سلطة و تعتبر حق من حقوق 

 تعريف الترقيةأولا: 

 ى فيعلة المختصة بتقليد الموظف وظيفة أ يقصد بالترقية أن يصدر قرار من الجه
وظيفته الحالية، ويتحمل الموظف بذلك مسؤوليات ومهام  منالمستوى التنظيمي والإداري 

عليه قبل ى مزايا مادية أكبر وأدبية أفضل مما كان علحصوله  تيح لهوأهم، مما ي أضخم
، وتندرج الترقية بمختلف صيغها في إطار البعد الزمني للحركية التي يتميز بها المسار الترقية

المهني وهي بالتالي لا يمكن فصلها عن منظور شامل ومتكامل للوظيفة العمومية وتسيير 
 1الموارد البشرية

الأمر  ،وظيفي أحسنضع وظيفي أقل إلى وضع نقل للموظف من و  فالترقية ما هي إلا
 الأدبية والمالية.مركزه من الناحيتين  تحسين  لىإي ديؤ ي الذ

ى من علتكليف الموظف بمسؤوليات ومهام أ  يترتب عن الترقيةفمن الناحية الأدبية،  •
 .لها سابقاغيشكان التي 

 ه.تتؤدي الترقية إلى زيادة مرتب الموظف، وعلاواومن الناحية المادية،  •

 أهداف الترقيةءانيا : 

دائم فهي تشكل دعامة من دعائمه، تظهر أهمية الترقية أكثر في نظام السلك الوظيفي ال
مهنة يتفرغ لها الموظف فيضع نصب ى مبدأ دائمية الوظيفة، ويعتبرها بمثابة عللأنه يقوم وذلك 
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 إلى القمة.الأمر احتمال صعوده درجات السلم الإداري، بل ووصوله  نيه من أولعي
 وتعمل الترقية في هذا النظام على تحقيق الأهداف التالية:

أنها تضمن للموظف الاستقرار الوظيفي، فمن خلال الترقية يمكن إشباع رغبته نحو   -1
والارتقاء إلى مستويات مادية وأدبية أفضل، فلا يشتغل بالبحث عن طرق أخرى  التقدم

 .1طموحاته الوظيفية يحقق بها
في الموظف الحافز لبذل أقصى ما يستطيع من الجهد والمهارة ليفوز بهذه  ترس   -2

  .الترقية
 جذب أفضل العناصر لشغل المناصب الحكومية، والمحافظة طيها في نطاق الوظيفة  -3

 العمومية.
رفع الروح المعنوية للموظفين عن طريق ضمان ترقية أفضل المترشحين لشغل   -4

 .العليا الوظائف
ساء بار أن الترقية هي وسيلة الرؤ عتبا ،المعاونة على سيادة روح الطاعة والنظام  -5
 .والتأديب هو وسيلة الضغط والترهيب لترغيبيةا

معرفته المسبقة بأنه سوف يجازى  دعم شعور الموظف بالعدالة الوظيفية، من خلال  -6
ى أمل الوصول إلى قمة علفي العمل، فيكرس عطاءه للوظيفة  اجتهاده وتفانيه ىعل
 .2الإداري  سلمال
وجب أن تقوم على أسس موضوعية قوامها مبدأ الجدارة  ،ولتحقق الترقية هذه الأهداف 
والصالح لتولي  ءالموظف الكف أن لا يستفيد من نظام الترقية إلاالاستحقاق الذي يقتضي ب أو

 ومهام أضخم وأهم. مسؤوليات

 الفرع الثاني: معايير الترقية

مي دقيق للترقية هو من أهم المشاكل التي تواجه القائمين علأو معيار  أساسن وضع إ
نظم الوظيفة العمومية فعادة ما يزيد عدد الموظفين الصالحين للاستفادة من هذا النظام  على

لذلك تظهر مشكلة اختيار أكفأ وأجدر الموظفين وضرورة تحديد المتاحة،  عن عدد المناصب
 لأسسالتشريعات عموما بإحدى اوتأخذ  ،لترقيةامراعاتها عند  الأسس والمعايير التي يجب
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 :1لتالية للترقيةا
 لأقدمية.الترقية على أساس ا -
 لجدارة.الترقية على أساس ا -
 لأقدمية والجدارة معا.ارقية على أساس لتا -

 

 الترقية على أساس الأقدميةأولا :

 وظيفته الحالية مدة زمنية لموظف الذي قضى فيا لىلأولوية في الترقية، إاوفيها تكون 
 تاز بالبساطة والوضوح وتقضي عليلطريقة في الترقية، وإن كانت تماإن هذه  ،غيره منأطول 

لمحسوبية على او  ن ،لموظفياو  لإدارةالخاصة بالترقية بين الداخلية والخلافات النزاعات ا
يوسوتوفويد التي تنص "  07/304من المرسوم الرئاسي  14،وهذا مانصت عليه المادة  والمحاباة
صاحوب مونصوب عال أو وظوويوفووة عوولويووا في الوودولوة من الووتوورقويووة في الوودرجوة بووقووة  الموظف

إلا أنه  "، 12ادة لمونووصوووص عليها في امولخووارج الوونووسب ا وودة الوودنوويووالمسوب االووقووانووون حوو
 يعاب عليها أنها لا تعد مقياسا على صلاحية الموظف وجدارته لشغل المناصب العليا، كما

حرمان أنها تقتل لدى الموظف الدافع للتفوق مادام موعده في الترقية لم يحن بعد، وتؤدي إلى 
لذلك فإن الأمر يقتضي إعمالها فقط بالنسبة للوظائف  ،2من أصحاب الكفاءة والنشاط الإدارة

 تتطلب كفاءة ومؤهلات كبيرة. الدنيا التي لا
 الترقية على أساس الجدارةءانيا :
تقوم هذه الطريقة في الترقية، على أساس ما حققه الموظف من كفاءة وجدارة في أداء  
إن هذا الأسلوب في الترقية يعتمد على تقارير الأداء الوظيفي   ، الإداري المنوط به العمل

لموظف والجدارة في تظهر العلاقة وثيقة بين اعتماد الجدارة في تقييم ا ثم بشكل أكبر، ومن
التقييم موضوعيا كلما كانت الترقية قائمة على أسس الجدارة  ما كانلترقيته، حيث ك
تكون القيادات الإدارية مؤهلة وقادرة على قياس كفاءة  بدوره يتطلب أن والاستحقاق، وهذا

 الا.عسليما وف الموظف واستخدام نظام تقارير الأداء استخداما
 عتمد على تقارير الكفاءة الدوريةومن مزايا هذه الطريقة في الترقية أنها موضوعية لأنها ت
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ر مؤشرا على الحياد وتساعد بلأخيرة تعتؤساء الإداريين، هذه االتي تعد سنويا من طرف الر 
أنه بجانب هذه المزايا فإن لهذا النظام عيوبه أيضا، حيث أنه قد  سلامة الاختيار، إلا على

تقدير أداء الموظفين بعوامل شخصية تؤدي إلى المحاباة، مما يفقدها فاعليتها  تحاط عملية
 أهدافها. وتنحرف عن تحقيق

 الترقية على أساس الأقدمية والجدارة ءالثا:

 الأقدمية ونظامى فكرة الاستفادة من مزايا كل من نظام الترقية بعلوم هذه الطريقة تق
 وهنا يمكن التمييز بين الوظائف العليا، الوظائف التخصصية والوظائف الدنيا ،الترقية بالجدارة

 الروتينية.
 يجب أن تتم الترقية على أساس الكفاءة والجدارة، لأن هذه ،يالعلبالنسبة للوظائف ا
 اوي سترشحين وفي حالة تلمجميع ا فيرات وقدرات عالية قد لا تتوافر الوظائف تتطلب مها
 الأقدمية. ن الرجوع إلى معيارالمترشحين، يتعي

 وبالنسبة للوظائف التخصصية، فيفضل تخصيص نسبة معينة منها للترقية على أساس
ة، في هذا النوع من الوظائف لأقدميالكفاءة ونسبة أخرى تتم الترقية إليها بالاعتماد على معيار ا

ة، كلما إرتفع المستوى يتعين أن تزيد نسبة الوظائف التي تتم الترقية فيها على أساس الكفاء
 الوظيفي.
لا تحتاج إلى مهارات عالية، فتتم الترقية إليها  يبة للوظائف الدنيا الروتينية التبالنس ماأ
 أساس الأقدمية. على

 الفرع الثالث: الترقية في التشريع الجزائري 

وقسمها إلى نظام الترقية  1966نظم القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية لسنة 
أنواع، ترقية من سلم وظيفي إلى سلم آخر أعلى منه، ترقية من درجة إلى درجة أخرى في  ثلاثة
 السلم الوظيفي، وترقية من سلك وظيفي إلى آخر أعلى منه. نفس

وأخذ المشرع في هذا القانون بمعيار الجدارة كأصل في النوع الأول من الترقية، من 
من هذا القانون،  33ارير السنوية المنصوص عليها في المادة الاختيار عن طريق التق خلال
التساوي بين المترشحين في مرتبة الكفاءة حسب نتيجة التقارير يرجح صاحب  أنه في حال إلا

الة لح، وإن كان لم يتعرض  ثناءتسإك ميةقدالأ لمشرع قد أخذ بمعيارا الأقدمية، فيكون بذلك
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 جيح؟.تر يكون ال فكيف ،أيضامية قداوي في الأتسال
ى أساس الأقدمية بصفة رئيسية إلى علالترقية فإنه يتم  للنوع الثاني منبة لنسبا ماأ

ى هذا النوع من الترقية المادة علرير العام بصفة ثانوية، وقد نصت المرقمة والتق جانب النقاط
 .133/66 من الأمر رقم 34
ه، فقد نصت عليه منسلك وظيفي إلى آخر أعلى  منقية تر أي ال للنوع الثالثبة لنسباو   

، وقد أخذها المشرع من نظام الموظفين الفرنسي لعام  66/133من الأمر رقم  26المادة 
بالترقية الاجتماعية، نظرا لأنها ترفع مركز الموظف اجتماعيا وتنقله  فرنسا تسمى فيو  ،1959

اس الأقدمية والجدارة معا، طبقا لأحكام سأ وهي تقوم على  من سلك وظيفي إلى آخر أعلى،
 السابقة الذكر. 26المادة 
القانون الأساسي النموذجي لعمال المؤسسات المتضمن  85/59رسوم رقم ملا امأ
 75من الترقية، ترقية في الدرجة، نصت عليها المادة على نوعين  نصالعمومية فقد  والإدارات

، وترقية بين الأسلاك 1منه 83المادة  لنصطبقا  عامية مقددارة والألجعياري امل وهي تتم وفقا،
طريق المسابقات أو الامتحانات  إما عن تتم هيو  المرسوم هذامن  55نصت عليها المادة 

بين الموظفين الذين تتوافر فيهم بعض شروط الأقدمية  المهنية، أو عن طريق الاختيار من
هذا النوع يتسم بنوع من  وبذلك فإن ،الشهادات ويثبتون الخبرة المهنية الكافية، أو عن طريق

 06/03الأمر رقم  نصمعا. و  ، حيت يتم على أساس معياري الأقدمية والجدارةالمرونة
 106واد من مال ى نظام الترقية فيعل المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية

 ولم يخرج المشرع في هذا القانون عن التشريعات الوظيفية السابقة فقد ،همن 111لىإ
 نوعين: لىقسم الترقية إ
وهي تعتمد على هذا الأمر،  من 106ة ادلميها اعلنصت   :ترقية في الدرجاتأولا: ال

من المرسوم  12لنص المادة ا بقط  2ويةنالدوري بصفة ثا ة رئيسية والتقييمفمعيار الأقدمية بص
يحدد الشبكة الاستدلالية لمرتبات الذي  2007سبتمبر  29المؤرخ فى  304-07 الرئاسي رقم
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 إياه خلال المدة المعتبرة، مع إضافة تقدير عام ض السلطة التي لها صلاحية التنقيط" التي منح
% 20آخرين على أساس المدة متوسطة، و  % 40على أساس المدة الدنيا % 40ساس التقييم، يتم ترقية حيث على أ - 2

المدة القصوى، علما أن الترقية بالمدة القصوى هي حق للموظف، لا يجوز للإدارة حرمانه منها إلا إذا  الباقين على أساس
 (. 304/07قم من المرسوم الرئاسي ر  13شطب إسمه من  جدول الترقية لالمادة  تعرض إلى إجراء تأديبي وتم
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 انةمن يشكل ضكان إلأقدمية( و ال ن هذا المعيار، حيث أالموظفين ونظام دفع رواتبهم 
المنافسة بين  أنه يكبح روح ب الإدارة، إلاوظف ضد أي تعسف أو محاباة من جانلمل
 مهعييا وإن كان من شأن تدلعلللوظائف الإدارية ا ءوظفين، مما يحول دون تولي الأكفاالم

 بمعيار التقييم الدوري أن يخفف من حدة الوضع.

ى علتم توهي  ، 06/03من الأمر رقم  107 ادةلمها اينصت عل :الرتبترقية في ءانيا :ال 
على نتائج الامتحان  ءانتائج التكوين المتخصص، أو بنا ىعل ءاانب ءأساس الاختيار سوا

وقد  ،ل في قائمة التأهيلجيسالتطريق  عن ى سبيل الاختيارعلأو  ،المهني أو الفحص المهني
الشهادة المتحصل عليها خلال  ى أساسعلمعيارا جديدا، يتمثل في الترقية أضاف المشرع 
 .المسار المهني

 لضماناءة، وذلك فأخضعها إلي مبدأ الجدارة والكورغم أن المشرع  ،رقية في الرتبلتن اإ
تخضع في كثير من الأحيان  أنها بالمقابل ولي الوظائف القيادية، إلالتوصول أشخاص أكفاء 

ه تعسف في استعمال السلطة، غير أن نداريين التقديرية، مما قد ينتج عالإ ءاسلرؤ اسلطة إلى 
ات كافية، لعل تجاوزها من خلال إحاطة تقارير كفاية الموظفين بضمان المشكلة يمكن هذه

جماعات محايدة كاللجنة الإدارية المتساوية الأعضاء، ف يها من طر علأهمها هو الرقابة 
س موضوعية فإنه من التقييم إذا تم على أس الإداري لأن ءالقضائية من جانب القضاوالرقابة 

 .1وظفين الجديرين بالترقيةلما عنشأنه أن يكشف 

 المطلب الثالث:  مبدأ الجدارة في الفصل من الوظيفة

ا في الالتحاق بالوظائف العمومية حيث لا يشغل يساسأ أمبدالجدارة  معيارمثلما يعتبر 
فإنه يعتبر كذلك شرطا أساسيا  ،ها ومسؤولياتهائابمن كان كفؤا قادرا على تحمل أع إلا الوظيفة
تقديرية في اختيار  الوظيفة والبقاء فيها، ذلك أن الإدارة إذا كانت تملك سلطة مرار فيستللا

 ، ةءة العمومية من ذوي الخبرة والكفاالقادرين على القيام بأعباء الوظيف ينحيالأشخاص الصا
ار إنهاء خدمات من تراه من الموظفين غير جدير بالاستمر  لها كذلك سلطةل فإن المشرع خو 

المرافق العامة  إطار المصلحة العامة وسير وذلك في ،لهاغفي تحمل مهام الوظيفة التي يش

                                                           
 93الدين بشير الشريف ،المرجع السابق، ص شمس  - 1

 



 تطبيقات معيار الجدارة للالتحاق بالوظائف العامة في النظام القانوني الجزائري  ـــــــــــــــــــــــ الفصل الثاني

91 
 

ويثير الفصل من الوظيفة العمومية لاعتبارات الجدارة ثلاث مسائل هي: الفصل لعدم ، بانتظام
 الصحية، الفصل لعدم الجدارة الأخلاقية والفصل لعدم الجدارة المهنية. الجدارة

 الفرع الأول: الفصل من الوظيفة لعدم الجدارة الصحية

فإنه من  ،وصالحا صحيا قادراعند دخوله الوظيفة أن يكون  إذا كان يشترط في الشخص
 .وظيف بينه وبين الإدارةأن يترتب عن فقدانه لهذه اللياقة انقضاء رابطة الت الطبيعي

ويقصد بفقدان اللياقة الصحية، إصابة الموظف باختلال صحي، يحول بينه وبين أداء 
 ه،الدوام أو عدم إمكانية الشفاء منلها، ويغلب على هذا الاختلال صفة غالوظيفة التي يش مهام

 .لهاغالموظف عبئا على الوظيفة التي يش مما يجعل
و عرفه الدكتور  ،تأديبي لفقدانه اللياقة الصحية فصلا غيرويعتبر فصل الموظف نتيجة 

سبب من الأسباب التي تؤدي إلى انتهاء علاقة العامل بالوظيفة العامة "بأنه:  "عوابدي"عمار 
حية اللا مة، لال بالوظيفة العامة بسبب عدم الصتؤدي إلى قطع علاقة العام أو الخدمة، كما

العامة، دون أن يكون العامل قد ارتكب خطأ تأديبيا يستوجب  لضمان حسن سير الوظيفة
 1.العقوبة التأديبية

ى كامل علسبب عدم جدارته الصحية، أن يحصل ويشترط لإنهاء خدمة الموظف ب
صحية بتقرير من الجهة الاعتيادية والمرضية قبل إنهاء خدمته، وأن تثبت عدم لياقته ال إجازاته

بالإضافة  ، وذلك بناءا على طلب الموظف نفسه أو بناءا على طلب الإدارة،  تصةخالطبية الم
 أخذ المشرع الفرنسي بالإحالة باختلاف التشريعات الوظيفية، فمثلا إلى شروط أخرى تختلف

الموظف العودة إلى وظيفته بعد انتهاء مدة الإستداع فإنه  ىعلفإذا تعذر  ،الإستداع أولاعلى 
 .ل من الوظيفةيفص

 ب منبلى حالة فقدان اللياقة الصحية كسلم ينص عفوبالرجوع إلى التشريع الجزائري، 
المتضمن القانون الأساسي   66/133أسباب فصل الموظف من وظيفته في الأمر رقم 

ثم ،المهام ءمنه التسريح كسبب من أسباب انتها 62العمومية، حيث اعتبرت المادة  للوظيفة
قط، هما من هذا الأمر ليحصر أسباب التسريح في سببين ف 69و 68المادتين  رع فيشجاء الم

من هذا الأمر نجدها قد  48الإطار، غير أنه بالرجوع إلي المادة غاء عدم الكفاءة المهنية وإل
فذ نالفرنسي حيث نصت على أن الموظف الذي يست به المشرع ءا جامأوردت حكما مشابها ل
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غير قادر على أداء مهامه، يستفيد من  ض والعطلة طويلة الأمد ويكون طلة المر عحقوقه في 
ونصت على أن مدة الإحالة  من نفس الأمر 50ادة مت الءثم جا ،الإحالة على الإستداع تلقائيا

ن يعاد الموظف إما أ هذه المدة فإن ءد انتهاعنلا يمكن أن تزيد عن سنة واحدة و  على الإستداع
 .قاعد أو يسرحتعلى الإلى منصبه أو يحال 

 ،هو أمر في غاية الأهمية 66/133إن هذا الحكم الذي أتى به المشرع في الأمر رقم 
 .أنه يشكل ضمانة أساسية للموظف في مساره المهني ضد تعسف الإدارة بحيث
 ى حالة فقدانعلقد نص  الأساسي العام للعاملالمتضمن القانون  78/12رقم ما القانون أ 
ل في المادة عمللاقة اعمن حالات انتهاء  ن العململ كالعجز الاتبر ما اعصحية عندالياقة الل
نموذجي لالأساسي االمتضمن القانون  85/59رسوم رقم ملإطار، جاء الانفس  فيو ،  92
يتعلق بحالات  ما منه في 132ادة مال لتحاأومية، حيث مالع مال المؤسسات والإداراتلع
لقانون رقم ا ل منك يكون كذلوب، 12/78 من القانون رقم 92ى المادة علالخدمة  ءانتها
ببا من الصحية واعتبراها س حالة فقدان اللياقة على قد نصا 85/59والمرسوم رقم  78/12

 .أسباب انتهاء مهام الموظف
العام للوظيفة العمومية،  يالقانون الأساس المتضمن 06/03وبالنسبة إلى الأمر رقم 

رت المادة بعتوا  ،حالة فقدان اللياقة الصحية ضمن حالات انتهاء الخدمة نينص ع فإنه لم
ولكن لم يتضمن هذا القانون النص هو سبب من أسباب انتهاء المهام  ريحتسه أن المن 216
 ى حالات التسريح وأسبابه.عل

الأمر غير مبرر، لأنه يفتح المجال واسعا أمام الإدارة لإعمال شرع لهذا مإن إهمال ال
مدى جواز فصل الموظف من وظيفته لعدم لياقته با يتعلق مفي ءالتقديرية الواسعة سوا سلطتها

يات تطبيق هذا الفصل، وحبذا لو ساير المشرع فأو فيما يتعلق بضوابط وكي الصحية من عدمه،
ونص على إحالة الموظف على الإستيداع أولا وبعدها إما  133/66 في هذا الشأن الأمر رقم

ون المنظم للوظيفة الة في القانلحى هذه اعلأن عدم النص  امك أن يعاد إلى وظيفته أو يسرح
تقلد الوظيفة العمومية، والذي تشكل الجدارة الصحية  الجدارة في ن أهميةليل متقالعمومية هو 

 .1جزءا لا يتجزأ منه
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 الفرع الثاني: الفصل من الوظيفة لعدم الجدارة الأخلاقية
تعتبر الجدارة الأخلاقية من أهم شروط التعيين في الوظائف العمومية، وذلك لضمان 

للمصلحة العامة، إذ يجب أن تتوافر سير هذه الوظائف والمحافظة على كرامتها تحقيقا  حسن
 العمومي وأن يتحلى بالأخلاق الكريمة ويكون مؤتمنا على مصالح الثقة في الموظف

ن حسن السيرة دم لشغل الوظيفة العمومية أن يكو تقمن ي في ، لذا تشترط التشريعات1المواطنين
للوظيفة  لى الدخولبالشرف، وهذا الشرط لا يقتصر ع ةخليه بجريمة معلوالسلوك غير محكوم 
على أن توقيع عقوبة جنائية أو في جريمة س وذلك تأسي ،فيها ءالبقالى فقط، وإنما يمتد كذلك إ

بتولي الوظيفة العمومية التي تتطلب  أنه ليس جديرا علىالشخص يعد دليلا  لىرف عمخلة بالش
 .2قدرا معينا من الاستقامة والسلوك السوي 
ذلك انتهاء  علىفي جنحة مخلة بالشرف فإنه يترتب فإذا حكم على الموظف بجناية أو 

 .الذي يصدر بفصله إلا قرارا كاشفابقوة القانون، وما قرار الإدارة  خدمته
على الموظف بسبب ارتكابها إلى إنهاء خدماته لعدم  كم الجزائيلحي يؤدي التأما الجرائم ا 

 صلاحيته الأخلاقية، فهي

 3ناياتالجأولا: 

خدمة  ءإنها وهي أخطر أنواع الجرائم وأشدها عقوبة، لذلك تؤدي الإدانة بها إلى
 ...إل فها أو مدة عقوبتها، وسواء تعلقت بالشرف والأمانة النظر عن وص بغض، الموظف

 :مانةالجنح المخلة بالشرف والأءانيا :

الجسامة وشدة العقوبة بعد الجنايات، أما ي تأتي من حيث درجة لتالجنح هي الجرائم ا
المخلة بالشرف والأمانة، فلا يوجد تعريف تشريعي لها كما لا يوجد تحديد جامع مانع  الجنح

مفهومهما باختلاف الزمان بسبب نسبية المسألة، فالشرف والأمانة يختلف  لأوصافها، وذلك
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"تلا التي ترجع إلى ضعف في وقد عرفتها المحكمة الإدارية العليا بمصر بأنها: ، والمكان
وانحراف في الطبع، والشخص الذي انحدر إلى هذا المستوى الأخلاقي لا يكون أهلا  الخلق

من يتولاها أن يكون متحليا بالأمانة والنزاهة  العامة التي تقتضي في لتولي المناصب
ذكر من هذه الجرائم، جريمة السرقة، الرشوة، التزوير،  ويمكن ،والشرف واستقامة الخلق"

 ..إل ...الجرائم الأخلاقية كالفعل المخل بالحياء والزنا،
 أما المخالفات، فلا يترتب عن الإدانة بها إنهاء خدمة الموظف وذلك مهما كان وصفها.

 الموظف وذلك بحسبوهناك أوضاع معينة للحكم الجزائي قد لا تؤدي إلى إنهاء مهام 
 ومن هذه الأوضاع:التشريعات الوظيفية، 

  إذا كان الحكم الجزائي مشمولا بوقف التنفيذ. .1
في حالة استبدال العقوبة الأصلية بعقوبة أخرى أخف، فالمعول عليه في هذه الحالة،   .2

 الواجبة التنفيذ. هو العقوبة
في حال صدور قانون يقضي بالعفو العام ، لأن هذا الأخير يزيل الصفة الجرمية   .3

ويهدم الركن الشرعي للجريمة، مما يقتضي بالتبعية عدم إنهاء خدمة  عن الفعل
العقوبة، فلا يعتبر مانعا من الفصل من الوظيفة، لأنه يؤدي  ، أما العفو عنالموظف

 .إلى محو العقوبة فقط دون الجريمة
 ئيص على اعتبار عدم وجود تنافي جزاوبالنسبة للتشريع الجزائري، فرغم أن المشرع ن 

 06/03من الأمر رقم  75شرطا من شروط تولي الوظيفة العمومية بموجب نص المادة 
يث لم الأساسي العام للوظيفة العمومية فإن نصه هذا جاء عاما ومبهما، ح المتضمن القانون 

، كما لم -ما إذا كانت الجنايات أو الجنح -تجعل التنافي قائمالتي يتطرق إلى طبيعة الجرائم ا
كحالة وقف التنفيذ وحالة رد الاعتبار للمحكوم زائي ، ض أوضاع الحكم الجيتعرض إلى بع

 عليه.
ى الموظف علن الجدارة الأخلاقية بسبب الحكم شرع لم يتطرق إلى حالة فقدامال ا أنمك 
من الأمر  216 ادةلمانة ضمن حالات إنهاء الخدمة في اجريمة جنائية مخلة بالشرف والأم في
يوقف فورا الموظف الذي  من هذا الأمر على أن 174رغم أنه نص في المادة  06/03رقم 

لا تسمح ببقائه في منصبه، أي أن هذا الوقف هو وقف وقائي إلى  ابعة جزائيةمتكان محل 
 نهائيا، وليس وقفا عقابيا.ته غاية صدور الحكم الجزائي وصيرور 

قف عة الجزائية و لمتابى اعلالمادة أن المشرع الجزائري رتب  نص هذه من خلال
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ت إدانته عن طريق حكم تباب أولى فصله من وظيفته إذا ثب الموظف عن متابعة مهامه، ومن
 .1نهائي جزائي

كما أحسن المشرع، عندما اعتبر كشرط لوقف الموظف عن عمله، أن تكون المتابعة 
 لىد يستشف منه انصراف نية المشرع إالذي ق رتسمح له بالبقاء في منصبه، الأم لا الجزائية

ينص رع أن المشوكان الأحرى ب ،رائم الجزائيةلجبالشرف والأمانة وليست كل ا ةخلالجرائم الم
 اه.معن عنلتأويلات التي قد تخرج النص الكل  تفاديا ،ى ذلك صراحةعل

دارته لجلموظف بسبب فقدانه ا جعل إنهاء خدمة ما يمكن ملاحظته كذلك، أن المشرع قد
تأديبيا "عزل" وليس  الأخلاقية من خلال إدانته بجريمة جنائية أو مخلة بالشرف والأمانة إجراءا

 قد 03/06 من الأمر رقم 174يح"،لأن المادة تسر تأديبية "الوظيفة لأسباب غير  منفصلا 
 الوظيفة العمومية.ظام التأديبي من مدونة لنوردت في باب ا

 الفرع الثالث: الفصل من الوظيفة لعدم الجدارة المهنية

ة وضع مجموعة شروط يجب توفرها في الشخص عند دخوله الوظيف منى الرغم عل
أنه يجب على الإدارة  ، إلا2ةالوظيفة العموميترشحين لشغل ماختيار أكفأ وأجدر ال تساهم في

لوظيفة وذلك من خلال وضع الاختيار من الناحية العملية بعد شغل ا أن تتأكد من صحة هذا
كما يجب عليها أن تتابع استمرار كفاءة الموظف بعد  حت التجربة لمدة محددة،تالموظف 

تعين عليها ءته، هبوطا في مستوى كفا فإذا ما عاينت انتهاء هذه الفترة وتثبيته في وظيفته ،
الوظيفة بسبب عدم كفاءته، من بحقه و التي قد تصل إلى حد فصله الإجراءات اللازمة  ذاتخا

أثناء فترة التجربة،  ريحهست يتضمن نية لمهء خدمة الموظف بسبب عدم جدارته اوعليه فإن إنها
 وتسريحه بعد تثبيته في وظيفته.

 خدمة الموظف أءناء فترة التجربة ءهانإأولا: 
بعد ثبوت صلاحية الموظف لشغل الوظيفة من الناحية النظرية من خلال استيفائه 

 يامقق من صلاحيته وجدارته العملية للترة تجربة محددة للتحقفالتعيين، يتم إخضاعه ل شروط
 المعين لها. الوظيفة ءعباأب

ترة محدودة فلمعين في الوظيفة تحت الاختبار لترة التجربة، وضع الشخص افويقصد ب
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الزمن تختلف حسب قوانين الخدمة المدنية في الدول، فإذا أثبت الشخص جدارته في العمل  من
 .1افصل منه الوظيفة وإلا تم تثبيته في

اختبار ذو طابع عملي وتكملة لما يجري من مسابقات عند  إذن، فترة التجربة ما هي إلا
هو تمكين الإدارة من اختيار أفضل المترشحين لشغل الوظيفة، ومن ثم تحقيق  هدفها، التعيين

الالتحاق بالوظائف العمومية، وكذلك تحفيز الموظف الجديد لبذل أقصى ما  الجدارة الفعلية في
 .2العموميةوجدارته في تولي الوظيفة  يستطيع من جهد لإثبات كفاءته

الموظف الموضوع تحت التجربة جدارته واستحقاقه لتولي وبناءا على ذلك، إذا لم يثبت 
 فيها، جاز للإدارة فصله وإنهاء مهامه بسبب عدم كفاءته المهنية. الوظيفة المعين

حت الاختبار تبنظام وضع الموظف  66/133ر رقم مالمشرع الجزائري في الأ خذوقد أ 
وبعد انقضاء هذه المدة، تقوم السلطة دة لا تقل عن سنة مالتمرين، وقد حددت هذه الفترة بو أ

وظف في وظيفته إذا اجتاز هذه الفترة بنجاح، وإما مصلاحية التعيين إما بترسيم ال التي لها
اوية تسصلاحيته بعد أخذ رأي اللجنة الم تسريح الموظف إذا ثبت عدم بتمديد فترة الاختبار أو

حيت أخضع المتمرنين إلى فترة  ، 85/59رسوم رقم مال في نفس الإطار، جاء ،3الأعضاء 
هذه الفترة يتم تثبيتهم في  ءوبعد انقضا ،4الخاصة تجريبية تحدد مدتها في القوانين الأساسية

 .5يوما 15إخطارهم مسبقا بمدة  اصب عملهم أو تمديد فترة اختبارهم أو تسريحهم بعدنم
للوظيفة العمومية، فقد المتضمن القانون الأساسي العام  06/03في ظل الأمر رقم  ماأ
رتبة للوظيفة العمومية بصفة  ي"يعين كل مترشح تم توظيفه فى أن: عل 83المادة  نصت

وبعد انتهاء هذه المدة إما أن يتم ترسيم  ، مدة التربص بسنة 84المادة  وحددتمتربص"، 
ولمرة واحدة ديد فترة تربصه لمدة سنة أخرى ميتم ت ماوإ ، جدارته المتربص في وظيفته إذا ثبتت

أن يتم تسريحه بدون تعويض ولا  ماوإ ، في شغل الوظيفة الجزئية قط وهذا إذا ثبتت صلاحيتهف
من الأمر  85لشغل الوظيفة العمومية ل المادة  إخطار مسبق إذا ثبتت عدم صلاحيته الكلية

 ٠( 06/03رقم 
مسمى التربص، ت ط أن المشرع الجزائري قد أقر نظام فترة الاختبار تححنلا ،نإذ 
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له من أهمية بالغة في الكشف عن مدى جدارة الموظف  ما، ل ينفوظمله جميع ال وأخضع
ا أقر إمكانية تسريح الموظف إذا ثبت عدم مك ،دمهامن عومية مالع الجديد لشغل الوظيفة

الإداري الجزائري هذا التوجه،  ءقد أكد القضا، و  ترةفال جدارته الفعلية لشغل الوظيفة أثناء هذه
حيث ولئن دأب  المحكمة على " :2002أفريل 26حيت جاء في قرار لمجلس الدولة بتاري  

الوقائع التي تترجم عدم الكفاءة و  تتبع التأديبيللكيا موجبا لريق بين الأفعال التي تمثل خطا مسفالت
للعون يمكن أن يشكل  المظاهر السلوكية مناء، فإنها اعتبرت أن عددا فالمهنية الموجبة للإع

 العلاقة دورا هاما حيث لعنصر طبيعة ،عنصرا من عناصر تقييم أدائه خاصة في القطاع التربوي 
 تماء إلى هذا السلا"نفي نجاح المربي في أداء مهامه والبرهنة على جدارته بالا 

 هتالعمومي بعد تثبياء خدمة الموظف هنإءانيا : 

إذا اجتاز الموظف فترة التجربة بنجاح، فإنه يصدر قرار من الجهة الإدارية صاحبة 
دم كفاءته عمهامه إذا ,عاينت  ءبتثبيته في وظيفته، غير أن هذا لا يمنع الإدارة من إنها التعيين
خدمة الموظف أثناه  ءالإدارة تملك سلطة تقديرية في إنهاالوظيفي، لكن إذا كانت  سارهمل لاخ

 ءالسلطة إزا هذهتبين لها عدم جدارته بالبقاء في الوظيفة، فإنها لا تملك مثل  فترة التجربة إذا
في وظيفته، فسلطتها في هذا الشأن هي سلطة مقيدة بالشروط  الموظف الذي تم تثبيته
ن النفسي والسبب في ذلك هو ضرورة توفير الاطمئنا،  المشرع والضوابط التي يضعها لها

 .1للموظف بشأن مستقبله الوظيفي
المتضمن القانون الأساسي العام  66/133المشرع الجزائري في الأمر رقم نص و 
التي قررت  ، 68ة المهنية للموظف بموجب المادة ءالعمومية على التسريح لعدم الكفا للوظيفة

تنصيبه في وظيفة أقل درجة وإما أن ثبت عدم كفاءته المهنية إما أن يتم ت بأن الموظف الذي
 لضمان شارة اللجنة المتساوية الأعضاءتأو يتم تسريحه بعد اس طالبة بحقوقه في التقاعدميقبل ال

 ءتهيمكن للموظف المسرح بسبب عدم كفاالمادة على أنه  كما نصت هذه ،ريحتسحياد ونزاهة ال
من  70لمشرع الفرنسي في المادة جاء به ا كم الذيلحوهو نفس ا ،المهنية أن يقبض تعويضا

، والمشرع المصري في القانون 1984نفي جا 11مومية الفرنسي الصادر في عقانون الوظيفة ال
من الأمر رقم  68دة االمنص المادة غير أن ما يعاب  ،1959ري ففي 04الصادر في 

عدم  على ن تحكمألذي يمكن من خلاله لجهة الإدارة هو عدم تحديده للمعيار ا 66/133
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 استعمال للتعسف في كفاءة الموظف المهنية، الأمر الذي قد يفتح المجال واسعا أمام الإدارة
 سلطتها في فصل الموظفين بدافع عدم جدارتهم المهنية.

، فلم يتضمن النص على حالة فصل الموظف بعد تثبيته لعدم  06/03الأمر رقم  ماأ
 ه المهنية، واقتصر فقط على النص على حالة الموظف المتربص.ءتوكفا دارتهج

لأن  ،و غير مبررر عدم النص من جانب المشرع على هذه الحالة من التسريح هو أإن 
يعني أن الإدارة لها واسع السلطة في إنهاء خدمة أي موظف تحت غطاء عدم جدارته  ذلك

النفسي للموظف، إذا علم أن مستقبله الوظيفي مهدد على الجانب  ابلس مما ينعكس ،المهنية
 لحظة . بعدم الاستقرار والنهاية في أية

 ءتقديرية للإدارة إلا رقابة القضاولا يبقى من ضمانة في يد الموظف تجاه هذه السلطة ال
ي الإداري الذي عليه أن يجسد حقيقة مقولة أن القاضي الإداري هو قاضي اجتهادي ابتكار 

  والحلول وليس قاضيا تطبيقيا فقط. للأحكام
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 خلاصة الفصل الثاني
 
 الإنصاف ومبدأ المحفزين للموظفين الفعلي الاستحقاق مبدأ الفصل على هذا في تطرقنا 
أي توظيف الأشخاص وتسيير حياتهم   على مستحقيها، الحوافز تلك وتوزيع تقدير في والعدل

معنى ة قوامها الصلاحية والاستحقاق، فالوظيفيو والاحتفاظ بهم في عملهم على أساس موضوعي
يقتصر فقط على الدخول للوظيفة ، وإنما يمتد ليشما المسار الوظيفي للموظف من  الجدارة لا

 .يفة مرهون بكفائته وجدارتهتقييم وترقية وما يصاحب ذلك من راتب ، واخيرا بقاءه في الوظ
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 :خاتمة
 العموميية الوظيفية فيي التوظييف فيي معييار الجيدارة أن إلى نخلص الدراسة هذه ختام في

 وأصيلحها العناصير أكفيأ بتيولي يسيمح كونيه ، عنصر مين عناصير الإلتحياق بالوظيفية العموميية
 العامية المصيلحة تحقيق نحو وقيادته الإداري  الجهاز كفاءة رفع في يساهم مما الدولة، لوظائف
 .الإدارية
بحث مدى تكريس المشرع الجزائري لمعيار الجدارة في تولي وقد سعت هذه الدراسة إلى        

الوظائف العامة، بداية من الالتحاق بالوظيفة العمومية وصولا لمختلف مراحل المسار الوظيفي 
المرتبطة بالمبدأ، وقد مكنا هذا البحث من الوصول إلى جملة من النتائج ، تم تدعيمها بجملة 

 التالي: من الاقتراحات، نوجزها على النحو
Ι:النتائج : 

 بالنسبة لمفهوم مبدأ الجدارة في تقلد الوظيفة العمومية:أولا: 
ينص المشرع على معيار الجدارة في الالتحاق بالوظائف العامة صراحة في أحكام الدستور، لم 

وأشار إليه ضمنا عندما نص على مبدأ أخر مكمل له هو مبدأ المساواة في التوظيف، وجعل 
 معيارا للتمييز بين المواطنين في شغل الوظائف العمومية. الجدارة

Π : واع الجدارة الوظيفية وعلاقة المبدأ بغيره من المبادئ الوظيفية:نبالنسبة لأ 
ع الجدارة الأخلاقية شرطا لتولي الوظيفة العمومية ، غير أن هذا الشرط يثير ر جعل المش -1

 :التاليةالملاحظات يمكن إجمالها في النقاط  بعض
أحسن المشرع عندما أضاف شرط عدم وجود التنافي الجزائي لسهولة إثباته من  -أ

إلا أنه يعاب عليه حذفه لشرط حسن السمعة والأخلاق كونهما  الجهة الإدارية،
الشخص سيء السمعة ومع ذلك لا تحمل صحيفة  فقد يكون  ،شرطان مستقلان

 سوابقه القضائية أية ملاحظات.
 ،شرطا للالتحاق بالوظيفة العموميةتبر المشرع عدم سبق الفصل من الخدمة تأديبيا اعب_

الذي يعتبر فصلا غير تأديبيا من  حفلم يفرق بين التسري ،الشرط مطلقاا أنه جعل هذ إلا
 ،والعزل الذي يعد فصلا تأديبيا ،نع الشخص من تقلد الوظائف مستقبلاميبرر  الوظيفة فلا
ي علكما يؤخذ ، وظائف العمومية لمدة زمنية معينةلشخص من تولي الء اإقصا عنهوينجر 
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جعله غير محدد بمدة زمنية معنية كما هو الحال في  إذالحضر  الاته في هذاغالمشرع م
 .الأنظمة القانونية المقارنة

 فلم يحدد ،رع شرط عدم وجود التنافي الجزائي بصورة عامة ودون تفصيلشأورد الم ج_
 صخة للمترشح للوظيفة ما إذا كانت تالملاحظات التي تحملها شهادة السوابق القضائيطبيعة 

 تنافيالنفاذ هل تدخل ضمن حالات ال الجنايات أو الجنح، وكذلك الأمر بالنسبة للعقوبة موقوفة
 .يه جنائياعلبار للمحكوم تكما أنه أغفل التعرض لمسألة رد الاع، لا أم
 شرع شرطا لدخول الوظيفةمفقد جعلها ال ،الجدارة الصحية في التوظيفتأكيدا على أهمية  -2

 يه إدراجه لهذا الشرط مع شرط السن و المؤهلات رغم أنهاعل، إلا أنه يؤخذ والاستمرار فيها
 شروط منفصلة وقائمة بذاتها.

أ فمبد ،ن العلاقة بين مبدأ الجدارة و مبادئ التوظيف الأخرى علاقة وثيقة و تكامليةإ -3
ابية مطلقة غير سهو المعيار المحدد لمبدأ المساواة في التوظيف و إلا كانت مساواة ح دارةلجا

عمليا. وهو الأساس الذي يبنى فوقه مبدأ الحياد الإدارة ، فلا حياد للإدارة قوامها  قابلة للتطبيق
 عن حديث دائمية الوظيفة ، فلا أكما انه جوهر مبد ،طريق المحاباة والمحسوبيةعن التوظيف 

 الحزبية و الأهواءنظام وظيفي يسوده تداول الوظائف العمومية بحسب  جدارة في ظل
 المشرع على تكريسه في النصوص المنظمة للوظيفة العمومية. وهو ما حرص ،لسياسيةا

Ш :الإلتحاق بالوظائف العامة النسبة لتطبيقات مبدأ الجدارة فيب: 

 الوظيفة العمومية:مبدأ الجدارة في تقلد  -1
أحسن المشرع عندما جعل المسابقة الطريقة الرئيسية للالتحاق بالوظيفة العمومية،  -أ
لما تحققه من تكافؤ في الفرص بين جميع المترشحين من جهة ، و لما تتيحه من تزويد  وذلك
 و أصلح العناصر لشغل الوظائف العمومية من جهة أخرى. يبأكف للإدارة

ع المسابقة بضمانات وضوابط قانونية من شأنها كفالة تطبيق مبدأ أحاط المشر  -ب
في الالتحاق بالوظيفة العمومية، لعل أهمها اقتصار سلطات الإدارة على تلقي ملفات  الجدارة

إسناد تنظيم المسابقة إلى مركز امتحان حيادي، وإلغاء الامتحان الشفهي و  المترشحين و
الامتحان الكتابي لما يحققه من موضوعية في الاختيار، إلى جانب إجراء  الاقتصار فقط على
بالنسبة للمسابقات على أساس الشهادات مما يقلص من السلطة التقديرية  ضبط معايير الانتقاء

 للجنة التقييم.
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أورد المشرع استثناءات على مبدأ المسابقة في التوظيف، تمليها الاعتبارات الإنسانية -ج
 ا هو الحال في نظام الوظائف المحجوزة، والاعتبارات السياسية كما هو الشأنوالاجتماعية كم

 بالنسبة للوظائف العليا.
 فبالنسبة للوظائف المحجوزة ، أحسن المشرع عندما خص فئة المعوقين بعدد من •

إلا أنه يؤخذ عليه أن نسبة الوظائف  ،الوظائف تتوافق و مؤهلاتهم الصحية
سبة ضئيلة مقارنة ببعض الأنظمة القانونية المقارنة. لهذه الفئة هي ن المخصصة

على هذا النوع من الوظائف في القانون المنظم للوظيفة  كما أن عدم النص
 أهمية و قيمة هذه الوظائف. لعمومية، من شأنه التقليل منا

 أما بالنسبة للوظائف العليا، رغم أن المشرع أخضع التعيين فيها للسلطة التقديرية •
 إلا أنه لم يطلق يدها في عملية الاختيار ، بل ألزمها بوجوب مراعاة توافر للإدارة

الشروط العامة المقررة لشغل الوظائف العمومية. وحسنا فعل عندما فتح المجال 
هذه الوظائف أمام حتى من لا يعتبر موظفا لأن من شأن ذلك إتاحة فرصة  لتولية

 من خبراتهم. الاستفادة

 :أءناء المسار الوظيفيمبدأ الجدارة  -2

الموظفين ، وأحاطه بضمانات و ضوابط قانونية من  تبنى المشرع نظام تقييم أداء-أ
أن تجعل منه نظاما موضوعيا قائما على أسس الجدارة و الاستحقاق.ولعل أهم ضمانة  شأنها
له أن الشأن هي ما أقره من وجوب تبليخ نقطة التقييم إلى الموظف المعني، الذي  في هذا

ا اقتراح مراجعتها.غير اللجنة الإدارية المتساوية الأعضاء و التي بدورها يمكنه يتظلم منها إلى
ى مجرد الاقتراح، لأن من علجنة الإدارية المتساوية الأعضاء قصره لوظيفة الل يهعلأنه يؤخذ 

 من جدوى و فعالية هذه الضمانة. شأن هذا أن يعلل
قسمها إلى نوعان ، ترقية في الدرجات وقد أحسن  أخذ المشرع بنظام الترقية و-ب
 ،وترقية في الرتب ،ة ثانويةفلدوري بصاة رئيسية، والتقييم فية بصمأخضعها لمعيار الأقد عندما
 ،كما أضاف معيارا جديدا يتمثل في الترقية على أساس الشهادةة أخضعها لمعيار الجدار  والتي
 لكفأة لتولي الوظائف القيادية.شأنه ضمان وصول الفئات الشابة ا من ء،شي

على حالة فقدان اللياقة الصحية ضمن  03/06لم ينص المشرع في الأمر رقم -ج
انتهاء الخدمة، وهذا من شانه أن يفتح المجال واسعا أمام الإدارة للتعسف في استعمال  حالات
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 معياركما أن هذا السكوت التشريعي هو تقليل من أهمية ، التقديرية في هذا الإطار سلطتها
 الوظيفة العمومية حيث تشكل الجدارة الصحية للموظف جزء لا يتجزأ منه.الالتحاق بفي  الجدارة

 ى أنه يوقف فوراعلخلاقية؛ اكتفى المشرع فقط بالنص ة لحالة فقدان الجدارة الأبالنسب
أي أن هذا الوقف هو  ،الموظف الذي كان محل متابعة جزائية لا تسمح له بالبقاء في منصبه

غير أنه ومن خلال مبدأ  ،وقائي إلى غاية صدور حكم جزائي نهائي وليس وقفا عقابيا وقف
لة بالشرف و خعلى الموظف في جريمة جنائية أو مج أن الحكم نتنست باب أولى من  التفسير
 بالضرورة إنهاء مهامه. هعنيترتب  ،الأمانة

 قرر يها المشرع حيثعل نصفقد  ،أما بالنسبة لحالة فقدان الموظف لجدارته المهنية 
 أثناء هذه الفترةترة تربص و أجاز إمكانية تسريحه من وظيفته فخضوع الموظف المعين حديثا ل

أما فيما يتعلق بحالة فقدان الموظف لجدارته  ،ت عدم جدارته المهنية لشغل هذه الوظيفةتإذا ثب
بعد تثبيته فلم يتطرق إليها المشرع ، وهو أمر غير مبرر، لأنه يعطي للإدارة واسع  المهنية

ة، مما ينعكس إنهاء خدمات أي موظف تحت غطاء عدم كفاءته أو جدارته المهني السلطة في
 .ن مستقبله الوظيفي مهدد بعدم الاستقرارأالنفسي للموظف لشعوره ب سلبا على الجانب

 ءانيا: الاقتراحات:

من  إن النصوص القانونية الموضوعة من طرف المشرع وهذه الآليات الرقابية ، إن كان
ضمان حمايته من و  ،الوظيفة العموميةب الالتحاقالجدارة في  معيارشأنها تدعيم توجه إرساء 

 اهم هذهتسونأمل أن  ،غراتث، إلا أنه يشوبها بعض النقص وال انتهاكات من جانب الإدارة أي
 الاقتراحات و لو بنسبة ضئيلة في سد و تغطية هذا النقص.

الجدارة في تقلد الوظيفة العمومية صراحة ضمن أحكام الدستور،  معيار يسى تكر علالعمل  -1
 أو إعطائه قيمة دستورية تضمن له الاحترام و الحماية. المعيارأهمية  لىللتأكيد ع وذلك
تنافي الجزائي لشرط عدم وجود ا لىالأخلاق إالعمل على إضافة شرط حسن السمعة و  -2

الجزائي من خلال  فيشرط عدم وجود التنا ى تفصيلعلشروط التوظيف ، وكذا العمل  ضمن
ح نايات والججنال علىالوظائف العمومية وقصرها فقط  ائم المانعة من توليلجر طبيعة ا تحديد
 لىإضافة إ ،بالشرف والأمانة. وعدم جعل العقوبة موقوفة النفاذ مانعا من دخول الوظيفة ةمخلال

 جنائيا. يهعلالموقف من مسالة رد الاعتبار للمحكوم  تحديد
العزل دون  علىصار فقط قتبالا 03/06من الأمر رقم 185ضرورة تعديل نص المادة  -3
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ديد مدة زمنية معينة يسري حجانب ت إلىالوظائف العمومية،  ليوجعله مانعا من تو  ريحتسال
 المانع.الحضر أو  فيها
وذلك بفصل  ،المتضمنة شروط التوظيف 03/06من الأمر رقم 75تعديل نص المادة  -4
 ى أهميتهما.علالجدارة الصحية و المهنية عن شرط السن للتأكيد رطي ش
 .التوظيففي الجدارة  معيارتأكيدا على أهمية نظام المسابقة في تحقيق  -5
 ضرورة النص على نظام الوظائف المحجوزة في القانون الأساسي العام المنظم للوظيفة -6

رفع النسبة المخصصة لهذه  علىض احترامها، وكذا العمل أكيد على أهميتها وفر تالعمومية لل
 كما هو الحال في بعض الأنظمة القانونية المقارنة. الفئة
 طريق السابقة ممن تتوافر فيهم شروط عنفتح المجال للالتحاق ببعض الوظائف العليا  -7

 .اسية فقطسحالوظائف العليا شديدة ال علىالالتحاق بها، وقصر حرية الإدارة في الاختيار 
 بالتحكم أكثروذلك بمنح الإدارة صلاحيات تسمح إحداث تعديلات على نظام الرواتب  -8

لا وسيلة  فيتحسين أدائهم الوظي لىعناصر الراتب لجعلها وسيلة للتحفيز تدفع الموظفين إ
 والتأديب. للعقاب

 نظاما -سار الوظيفي للموظف مكونه محور الى جعل نظام تقييم أداء الموظفين العمل عل _9
 موضوعيا وهذا بإحاطته بضوابط و ضمانات قانونية لعل أهمها هو وجوب جعل رأي اللجنة

 وظف أمامها من نقطةلمحالة ما إذا تظلم ا فيالإدارية المتساوية الأعضاء ملزما لجهة الإدارة 
 .التقييم الممنوحة له

أهمية نظام الترقية في الرتبة عن طريق الشهادة الذي أقره المشرع، حبذا لو  علىتاًكيدا  -10
هذا التوجه أكثر بالسماح للموظف المعني بالالتحاق بالرتبة التي توافق شهادته العلمية  دعم

 عليها، وليس فقط إلى الرتبة التي تلي منصبه. المتحصل
دان الجدارة الصحية و الجدارة الأخلاقية ضمن حالات العمل على النص على حالة فق -11
، و تحديد ضوابط 06/03ر رقم ممن الأ 216يها في المادة علوص منصالخدمة ال انتهاء

 تعسفها. ونفس الشيء بالنسبة لفصلالإنهاء لتقييد سلطة الإدارة وضمان عدم  وكيفية هذا
المهنية، وذلك لضمان الاستقرار النفسي وتوفير دم جدارته عفي وظيفته ل لموظف بعد تثبيتها

 المهني. الاطمئنان له بشأن مساره
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 قائمة المصادر و المراجع:
 المراجع والمصادر باللغة العربية:

I. القرآن الكريم : 
II. النصوص الرسمية : 

 :أولا: الدساتير
 1963دستور  .1
 1976دستور  .2
  1989دستور  .3
 15/11/2008المؤرخ في  08/19المعدل بالقانون رقم  1996دستور  .4
 :المواءيق الدولية:ءانيا 
الإعلان العالمي لحقوق الإنسان الصادر عن الجمعية العامة للأمم المتحدة بتاري  . 1
10/12/1948 

العهد الدولي للحقوق المدنية والسياسية الصادر عن الجمعية العامة للأمم المتحدة  .2
 16/12/1966بتاري  

والاجتماعية والثقافية الصادر هن الجمعية العامة العهد الدولي للحقوق الإقتصادية  .3
 16/12/1966للأمم المتحدة بتاري  

 ءالثا: النصوص القانونية:
 القوانين والأوامر .1

 القوانين: •
ر ٠لج‘ المتعلق بالقانون الأساسي العام للعامل  1978أوت  5المؤرخ في  12-78القانون رقم  -1

 (.32عدد 
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 (.25ر دد ٠المتعلق بالمجاهد والشهيد، لج 1999أفريل  05المؤرخ في  07-99القانون رقم  -2
 المتعلق بحماية الأشخاص المعوقين وترقيتهم 2002ماي  08الصادر في  09-02القانون رقم  -3
، المتعلق بقانون الإجراءات المدنية  2008فيغري  25المؤرخ في  09-08القانون رقم  -4

 ( .21رعدد ٠ج‘لوالإدارية
 

 الأوامر: •
لعامة،لج.ر عدد االمتضمن القانون الأساسي للوظيفة  1966جوان  02المؤرخ في  133-66الأمر رقم  -1
46.) 
المتضمن قانون العقوبات المعدل والمتمم  1966جوان  08المؤرخ في  156-66الأمر رقم  -2

 ٠( 84، لج.ر عدد 2006ديسمبر 20المؤرخ في  23-06بالقانون رقم 
المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العامة،  2006يوليو  15المؤرخ في  03-06الأمر رقم  -3
 (.46ر عدد ٠لج

 النصوص التنظيمية: .2
 المراسيم: •

التنقيط وطرق الترقية في المتعلق بعملية  1966جوان  02المؤرخ في  149-66المرسوم رقم  -1
 الوظيفة العامة.

المتعلق بتشغيل المعوقين وإعادة تأهيلهم  1982ماي  15المؤرخ في  180-82المرسوم رقم  -2
 المهني.

المحدد لاختصاص اللجان المتساوية  1984جانفي  14المؤرخ في  10-84المرسوم رقم  -3
 (.3الأعضاء وتشكيلها وتنظيمها وعملها، لج.ر عدد 

المحدد لكيفيات تعيين ممثلين عن الموظفين  1984جانفى  14المؤرخ في  11-84سوم رقم المر  -4
 (.3ر عدد ٠في اللجان المتساوية الأعضاء، لج

المتضمن القانون الأساسي النموذجي لعمال  1985مارس  23المؤرخ في  59-85المرسوم رقم  -5
 (.13المؤسسات والإدارات العمومية، لج.ر عدد 

المتضمن الحقوق والواجبات لأصحاب  1985أوت  20المؤرخ في  214-85رقم  المرسوم -6
 الوظائف العليا.
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 ٠المحدد لقائمة الوظائف العليا  1985أوت  20المؤرخ في  215-85المرسوم رقم  -7
المنظم للعلاقات بين الإدارة والمواطن،  1988جويلية  04المؤرخ في  131-88المرسوم رقم  -8
 (.27ر عدد ٠لج
المحدد لكيفيات التعيين في الوظائف المدنية  1991سبتمبر  07المؤرخ في  307-91المرسوم رقم  -9

 (.31للدولة المصنفة وظائف عليا لج.ر عدد 
في  المتعلق بكيفيات التعيين 1999أكتوبر  27المؤرخ في  240-99المرسوم الرئاسي رقم  -10

 (.76الوظائف المدنية والعسكرية للدولة، لج.ر عدد 
المحدد للشبكة الاستدلالية  2007سبتمبر  29المؤرخ في  304-07المرسوم الرئاسي رقم  -11

 (.61لمرتبات الموظفين ونظام دفع رواتبهم، لج.ر عدد 
عوان المحدد لكيفيات توظيف الأ 2007سبتمبر  29المؤرخ في  308-07المرسوم الرئاسي رقم  -12

المتعاقدين وحقوقهم وواجباتهم والعناصر المشكلة لرواتبهم والقواعد المتعلقة بتسييرهم وكذا النظام التأديبي 
 (.61ر عدد ٠المطبق عليهم، لج

الذي يحدد حقوق العمال الذين يمارسون  1990جويلية  25المؤرخ في  226-90المرسوم التنفيذي رقم  -13
المؤرخ في  04-94المعدل والمتمم بالمرسوم التنفيذي رقم ( 31وظائف عليا في الدولة وواجباتهم، لج.ر عدد 

 (.1ر عدد ٠، لج 1994يناير  02
المتعلق بكيفيات  1995سبتمبر  30المؤرخ في  293-95المرسوم التنفيذي رقم   -14

 .المسابقات والامتحانات والاختبارات المهنية لدى المؤسسات والإدارات العموميةتنظيم 
يحدد كيفيات تنظيم  2012أبريل  25مؤرخ في  194 - 12مرسوم تنفيذي رقم  -15

المسابقات والامتحانات والفحوص المهنية في المؤسسات والإدارات العمومية وإجرائهالج ر عدد 
26) 

 القرارات •
المتعلقة بكيفيات تنظيم  2004أكتوبر  18المؤرخة في  8التعليمة الوزارية المشتركة رقم  -1

 المسابقات و إجراءات المسابقات و الامتحانات و الاختبارات المهنية.
المتعلق بطعن  2006أفريل  29المؤرخ في  2006ك خ ا م ع و ع ا  12المنشور رقم  -2

 لمهنية.المترشحين في المسابقات والامتحانات ا
المتعلق بتقيط  2006أفريل  29المؤرخ في  2006لى خ/ م ع و ع ا  15المنشور رقم  -3

 معايير اختيار المترشحين في المسابقات والامتحانات والاختبارات المهنية.



  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ قائمة المصادر والمراجع

110 
 

 المحدد لقائمة 2008سبتمبر  03المؤرخ في  08ك خ/م ع وع/ 13المنشور رقم  -4
ببعض رتب الأسلاك المشتركة في المؤسسات  الشهادات والمؤهلات المطلوبة للالتحاق

 والإدارات
 العمومية.

المتضمن معايير الانتقاء في المسابقات  2011أفريل  28المؤرخ في  07المنشور رقم  -5
 على أساس الشهادة للتوظيف في رتبة الوظيفة العمومية

المديرية العامة للوظيفة الصادرة عن  20/02/2013المؤرخة في  01التعليمة الوزارية رقم  -6
 12/194العمومية المتعلقة بتطبيق أحكام المرسوم التنفيذي رقم 
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 الملخص

وما واسعا ، فهو الالتحاق بالوظائف العامة يأخذ مفهإن معيار الجدارة في 
الإسلامية بمختلف معيار يمتاز بالأصالة والعراقة ، كرسته وعملت به الشريعة 

أنماطها ومصادرها ،خاصة ما نزل من كتاب الله العزيز الحكيم،، وبعدها أخذت به 
ة المنشأة حديثا ، ولم يحد المشرع الجزائري في لف الأنظمة القانونية الوضعيمخت

الأخذ بهذا المعيار في مختلف القوانين والتشريعات الوطنية الخاصة بالوظيفة 
 .الاختصاصيا في أحكام الدستور والقوانين المختلفة في مجال العمومية ، ولو ضمن

هذا المعيار هو تضمنه على عناصر الجدارة الأخلاقية ، وما يأخذ من مفهوم 
الصحية ، والمهنية، حيث اعتمدت عليها القوانين وأصبحت من العناصر الأساسية 

ط والتكامل مع مختلف كما أن معيار الجدارة يمتاز بالتراب، لتولي الوظائف العمومية
 المبادئ الأخرى المرتبطة بالوظيفة العمومية كمبدأ المساواة، والحياد ودائمية الوظيفة.

ولكي يثبت المشرع على تحسين إجراءات تولي الوظائف عن طريق الجدارة ، 
فرض في أحكام إجراءات تولي الوظائف العمومية مبدأ المسابقة من أجل إضفاء 

 الأجدر للوظيفة ،لما تحمله من معايير الحيادية والموضوعيةالشفافية لإختيار 
 واستثنى المشرع في أحكام قوانين وتشريعات الوظيفة ، حيث أوجد بعض
الاستثناءات المقررة ، التي نستطيع أن نقول عليها ضيقة ومبررة بعوامل إنسانية 

 ائف العليا.ل سياسية بالنسبة للوظاجتماعية بالنسبة للوظائف المحجوزة وبعوامو 

كذلك المشرع في إيضاحه لمعيار الجدارة لم يحصره على تولي الوظائف 
العمومية بصفة مطلقة بل تعداه إلى المسار الوظيفي المهني  ومتابعة إن كان 

   يستحق التقييم في إطار الجدارة.  



 

 
 

 

 


