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 :تمهيد 
يكــون فيـــه الموظــق فـــي علاقـــة نظـــام مفتـــوح ،يســود العـــالم نظــامين للوظيفـــة العموميــة 

ا ــــــون الموظـــق فيهـــــــــــة يكــــــــز بـــدوام الوظيفـــــــق يتميـــــام مغلـــــونظ،العموميـــة ة مـــع اردارة ـــــــيتعاقد
ـــف ـــي وضــعية قانونيــة تنظيميــــ ـــة تجــ ـــوق، اه اردارة ـــ ـــد اعتمـــ ـــد المشــرع الجزائــري النظـــ ام المغلــق ـ

   .في مختلق التشريعات المتعلقة بالوظيفة العمومية 
مــــن أهــــم القــــوانين المنظمــــة  3666المــــفر  فــــي جــــوان  66/311يعتبــــر ا مــــر حيــــث 

العموميـة فـي تلـ   تـم اعتمـاده رعـادة تنظـيم المرافـقث حيـ،لمجال الوظيفة العموميـة بـالجزائر 
 .وفق اصلاحات شاملة المرحلة 
ســـاس رلتحـــاق بالوظـــائق علـــى أمـــن بـــين أهـــم المبـــادا التـــي تضـــمنها هـــذا القـــانون او 

يتخلــــل شــــكال الفســــاد الــــذي قــــد ة للمــــوظفين رســــتقرارهم بعيــــدا عــــن أالمهنــــة مــــا يقــــدم ضــــمان
العموميـــة لتـــوفير  داراتو فـــرظ نظـــام قـــانوني صـــارم داخـــل ار، المســـابقات المهنيـــة كالرشـــوة

 .الظروق الملائمة للعمل المسفول سواء من الفرد أو الجماعة
ـــو ح   ـــاول المشــرع فــ ـــي باقـــ ـــي التشريعـــ ـــات اللاحقــة فـــ الوظيفــة العامــة اربقــاء ي مجــال ــــ

م ـــالتشـريع رقى غايـــة ــــنه إلـــوة مـــداق المرجـــدم ا هـــة ليقــــه النزيهـــي صورتــاع فــعلى هذا القط
تبـع كـل ليالمتضـمن القـانون ا ساسـي للوظيفـة العموميـة  31/60/6666المفر  فـي  66/61

بعـــظ التغييــــــرات ى إجـــراءات التوظيـــق و ـــــــبدأ المرونـــة علــــــمـــا مـــن شـــهنه تطـــويره كاعتمـــاده لم
ا ـــي شهدهـــــبات التد ارضـراـــال التربيـة بعـــــي مجـــات خاصـة فـــة للمرتبــستدرليعلــى الشبكــة ار

ــــالقط ــــاع سنـ ــــلتعـــود بع، 6636ة ـ ــــد ذلـــ  رتبـ ــــاع سياسـ ــــة التقشـــق التـ ــــي عـ ــــادت علـ ى سياســـة ـ
 .التي شهدتها آنذا  نظرا للظروق ارقتصادية 6631التوظيق بالسلب خاصة منذ 

ويعتبــر الموظــق العمــومي حجــر ا ســاس فــي نظــام الوظيفــة العموميــة بــالجزائر كونــه 
المـورد البشــري الـذي يحــر  بقيـة المــوارد الماليـة والقانونيــة داخـل المفسســة العموميـة وتــم يمثـل 

 66/61ا مـــر كـــل الجوانـــب المتعلقـــة بالحيـــاة المهنيـــة للموظـــق العمـــومي مـــن خـــلال نظـــيم ت
مــــن خــــلال إقــــرار جملــــة مــــن الواجبــــات ، المتضــــمن القــــانون ا ساســــي العــــام للوظيفــــة العامــــة

يتمتـع جملة من الحقـوق وارمتيـازات هذا الموظق بموجب منصبه وكذل  وارلتزامات يتحملها 
ق ــــــيطبة ـــــى الموضوعيــــــم علــــــم قائـــــــمحكام قــانوني ـــــــاع نظـــــباتب، اره المهنـــي ـــــا خـــلال مســــــــبه

  . على الموظق من قبل المفسسة المستخدمة
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هـو تقـديم الخدمـة العموميـة  بما أن هاتـه المفسسـات هـدفها ا ساسـي ومهمتهـا ا ولـىو 
وتحقيــق الصــالح العــام فــفن الموظــق يــدخل ضــمن النظــام المفسســاتي الــذي يقــوم علــى تقــديم 

وتعتبـر هـذه ا خيــرة أي الخدمـة العموميـة تلـ  العلاقـة التـي تــربط . الخدمـة العموميـة للجمهـور
شباع حاجيات  .هم المختلفةبين اردارات الحكومية والمواطنين عن طريق تلبية رغباتهم وا 

وهــذا أيضــا كــل وظيفــة يكــون أدافهــا مطبوعــا ومراقبــا مــن طــرق الحــاكمين كــون تهديــة  
الوظائق المنوطة بالخدمة العمومية ضروري لتحقيق التنمية والترابط ارجتماعي، ولـن يتحقـق 

 .هذا إر بتدخل الرفساء اردارية
متابعــــة تنفيــــذ مــــوظفيهم وانطلاقــــا ممــــا ســــبق فــــفن هــــفرء الرفســــاء ارداريــــين يقومــــون ب 

لمهــامهم التــي تصــبو لتحقيــق الخدمــة العامــة عــن طريــق نظــام يعــرظ بــالتقييم الــوظيفي الــذي 
يقـــــوم علـــــى مقارنـــــة أداء المـــــوظفين الفعلـــــي با هـــــداق الموضـــــوعة مســـــبقا ومراقبـــــة مهـــــاراتهم 

لتحســين مســتواهم وتــوزيعهم علــى المناصــب التــي تلائهــم، وهــذا مــن خــلال تســليط وكفــاءاتهم 
 .الضوء على نقاط ضععفهم وتحسينها ونقاط قوتهم لتطويرها

وعليه ففي هـذا البحـث سـنقوم بدراسـة نظـام التقيـيم الـوظيفي فـي الجزائـر ومـا يلعبـه فـي    
العموميـــة فـــي المفسســـات واردارات العموميـــة التـــي يعمـــل ضـــمنها الموظـــق  تحســـين الخدمـــة

الوظيفيــة وفــق نظــام قــانوني محكــم يرتــب لــه  الــذي تقــع عليــه عمليــة التقيــيم أثنــاء أدائــه لمهامــه
 .حقوق وواجبات التي تعتبر كهثر حتمي للعلاقة الوظيفية

  أهمية الدراسة:  
ويستمد هذا الموضوع أهميتـه مـن أهميـة عمليـة التقيـيم فـي مجـال إدارة المـوارد البشـرية     

 وتحســـين اتهمتطـــوير مهـــار و  أهـــم وســـائل اردارة لتحســـين مســـتو  موظفيهـــا كونـــه يعتبـــر مـــن 
رة التـي دائمـا مـا خيـيقدمونـه مـن خدمـة للجمهـور هاتـه ا أدائهم وبالتالي تحسين حتمي في مـا 

حيـــث تتفـــق جميـــع الـــدول بمختلـــق انظمتهـــا  .ام المفسســـة العموميـــةــــــول لقيدق ا ـــــــر الهــــــتعتب
مجالهــا  علــى كــون الخدمــة العموميــة أهــم أولوياتهــا التــي تكــرس مفسســاتها لتقــديم ا فضــل فــي

باتبــاع أنظمــة قانونيــة محكمــة بمقتضــى التشــريعات الموضــوعة وأهــم العمليــات التــي تقــوم بهــا ،
 .المفسسات هي عملية التقييم الوظيفي 

 أسباب إختيار الموضوع: 
علـى نظـام التقيـيم الـوظيفي تتمثل ا سباب الذاتية في ميل الباحـث لططـلاع عـن قـرب  

 ل تقديم ـــى أمــــن إصلاحات علــــه مــم التوصل إليــــــا تـــذا صعوباته ومـــــــه وكــي آلياتـــــــوالبحث ف
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 .مقترحات أو توصيات من خلال هاته الدراسة
أمــا عــن ا ســباب الموضــوعية فتعــود إلــى الوقــوق علــى هــذه العمليــة ومــا لهــا مــن دور  
موميـــة مـــن خـــلال القضـــاء ة وضـــعية الموظـــق وبالتـــالي تحســين الخـــدمات العــــــي ترقيـــــفال ــــفع

علـــــى أشـــــكال الفســـــاد ارداري وذلـــــ  بتوطيـــــد العلاقـــــة بـــــين طرفـــــي عمليـــــة التقيـــــيم باعتبـــــارهم 
 .المسفولين عن تقديم الخدمة للمواطن

 أهداف الدراسة: 
ـــار ت        ـــة إلـــى كشـــق أهـــم أثارهـــا علـــى الموظـــق العـــام هـــذه ا ث هـــدق دراســـة هـــذه العملي

شــهنها  ومختلـق الحــوافز والمكافــمت الماديـة والمعنويــة التـي مــن المتعـددة منهــا التثبيـت والترقيــة
تحســـين مســـتو  الموظـــق المـــادي والمهنـــي وبالتـــالي إيجـــاد مـــا يعـــرق بالرضـــا الـــوظيفي الـــذي 

 .يجابا على تحسين الخدمة العموميةحسين الموظفين  دائهم ما ينعكس إلى تإسيفدي حتما 
 إشكالية الدراسة:    
الــوظيفي  التقيــيم مــا هــو الــدور الــذي يلعبــه :ةـــــاليالت ارشــكاليةرح ـــــطا ــــق يمكننــــا سبــــمم   

 تحسين الخدمة العمومية بالجزائر؟في 
 ةــدود الدراســح: 
الفتـــرة الممتـــدة مـــا بـــين إصـــدار أول نـــص قـــانوني متعلـــق  غطـــت الدراســـة: الإطـــار اليم ـــ  -

انين بتطـور عمليـة التقيـيم ارتباطـا بالوظيفة العمومية إلى يومنا هـذا وذلـ  بارتبـاط هاتـه القـو 
 .وفيقا

هو تحليل نظام التقيـيم الـوظيفي فـي الجزائـر وكـل مـا يتعلـق بهاتـه العمليـة : الإطار المكا   -
 .من خلال المفسسات العمومية الجزائرية

  م هجية الدراسة: 
تمـاد انطلاقا مـن طبيعـة الموضـوع محـل الدراسـة تحـتم علينـا اع: الم هج الوصف  التحليل  -

ة ـــــــــــــــــق والتفصـيلي لظـاهرة معينــــــــــالتحليلي الذي يعتمد علـى الوصـق الدقي الوصفيالمنهج 
ــــللوصـــول إلـــى نتائ ــــج دقيقـــ لـــذل  قمنـــا وفقـــه علـــى تحليـــل ووصـــق النظـــام ، ة و موضـــوعيةـــ

 . القانوني لعملية التقييم
ا علـــى المـــنهج المقـــارن عنـــد تعرضـــنا اســـتثناء وفـــي نقـــاط قليلـــة اعتمـــدن: المـــ هج المنـــار  -

 .كالتشريع الفرنسيلبعظ التشريعات ا جنبية 
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 الدراسات السابنة:  
 :لعلى من أهم الدراسات التي كان لنا إطلاع عليها في مجال التقييم الوظيفي

بعنـــوان تقيـــيم آداء الموظـــق فـــي الوظيفـــة العموميـــة بـــالجزائر، مـــذكرة لنيـــل عائشـــة ســـودي  -
حيــث تطرقــت  6633/6636الجزائــر، جامعــة كليــة العلــوم السياســية، ر، شــهادة الماجســتي

 .وأنظمته وكذل  نتائجهتفصيلا في موضوع التقييم بذكر آلياته ومعاييره 
 :أما بقية الدراسات فكانت حول بعظ الجزئيات فقط من بحثنا نذكر منها

لتشـــريع الجزائـــري، صـــباح حمـــايتي بعنـــوان ا ليـــات القانونيـــة لترقيـــة الخدمـــة العموميـــة فـــي ا -
 .6636/6666أطروحة دوكتوراه، جامعة بسكرة، 

بـــالجزائر، مـــذكرة ماجســـتير، جامعـــة شـــرفي بـــن يوســـق بعنـــوان إصـــلاح الخدمـــة العموميـــة  -
 .6631/6636الجزائر، 

 ثــــات البحــصعوب: 
من أهم الصعوبات التي اعترضتني في تحضير هذا البحث هو قلة المفلفات المتعلقـة  

لعمومية وبا خص المتطرقة لعملية التقييم الوظيفي، بالرغم مـن وجـود عـدد ر بـهس بالوظيفة ا
 .به من المقارت وا طروحات في هذا الصدد إر أن المفلفات المتخصصة تعتبر قليلة جدا

 ةــــــل الدراســــهيك:    
ا شـــكالية الســـابقة قســـمناروللوصـــول إلـــى النتـــائج المرجـــوة مـــن الدراســـة وارجابـــة عـــن 

طــار المفــاهيمي اربالمعنــون  ولا  الفصــل تناولنــا فــي ،وخاتمــة  فصــلينمقدمــة و لــى إالبحــث 
ـــوالقــانوني لعملي ـــة التقييـ ـــويحتــوي عي ـــــم الوظيفــ ـــان عنـــــك مبحثــينلى ـ مفهــوم التقيــيم  ولوان ا ــ

ي ن عنونـــا المبحـــث الثـــاني بارطـــار القـــانونأعلـــى ، هميتـــهمـــن خـــلال تعريفـــه وخصائصـــه ثـــم أ
ــــجـــراءات القانونيـــة المتبعمعاييرهـــا ثـــم ارللتقيـــيم متطـــرقين للطبيعـــة القانونيـــة لهـــذه العمليـــة و  ة ـــ

ي تحسـين ـــم فـــر التقييـــان عنوان فصـله أثــزء الثاني للبحث الذي كــى الجــلــقل إلننت، اــــام بهــللقي
تجويـد الخدمـة  ين من خـلالوجه هذا التحسأهم ول أالخدمة العمومية متناولين في المبحث ا 

ـــيدوره فــي تحســين الوضــعية المهنيــة للوظفــي المرفــق العــام و  ق العــام لنخصــص آخــر مبحــث ـ
ة المكرســــة نيــــهــــم الضــــمانات القانو أفــــي هــــذه الدراســــة  ليــــات تطبيــــق العمليــــة متــــوقفين عنــــد 

 هــم نقــائص وصــعوبات العمليــة وأهــم مــا تــم اقتراحــه رصــلاح هــذهللموظــق ثــم الوقــوق علــى أ
 .المنظومة



 :مــــــــقـــــدمة عـــامة
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 :الفصل الأول 
 الإطار المفاهيم  والنا و   للتنييم الوظيف 

  
ردارة المــــوارد البشــــرية عــــدة وظــــائق مترابطــــة ببعضــــها الــــبعظ، تتــــراوح بــــين تحليــــل 

عطـــــاء الحـــــوافز الوظـــــائق واختيـــــار  المـــــوظفين وكـــــذا التخطـــــيط للمـــــوارد البشـــــرية والتـــــدريب وا 
ه الوظـــائق تتواجـــد عمليـــة تقيـــيم الموظـــق، حيـــث تبـــرز والتعويضـــات وا جـــور، ومـــن بـــين هـــذ

تشـكل قاعـدة معطيـات تـزود اردارة بمـا تحتاجـه وظائق اردارة، فنتائج هـذه العمليـة كهحد أهم 
وقدراتــه، مــا يســاعدها علــى اتخــاذ كافــة القــرارات مــن معلومــات عــن ا داء الــوظيفي للموظــق 

موميـــة، ومـــن هـــذا المنطلـــق وجـــب تحديـــد هنـــي خـــلال تقديمـــه للخدمـــة العالتـــي تحـــدد مســـاره الم
بعظ المفاهيم ا ساسية المتعلقة بتقييم الموظق العمومي من خلال إبراز تعريفه وخصائصـه 
وكـــذا أهميتـــه ثـــم ارنتقـــال إلـــى ارطـــار القـــانوني لتقيـــيم الموظـــق العمـــومي مـــن حيـــث طبيعتـــه 

جراءاتها القانونية  وفقا لهذا تناولنا فيو ، القانونية ومعاييره وكذا أطراق العملية وا 
 .مفهوم التقييم الوظيفي : المبحث ا ول -
    .ارطار القانوني للتقييم الوظيفي : المبحث الثاني  -
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 مفهوم التنييم الوظيف : المبحث الأول

ة، ـــــموميالعل اردارات ـــــن داخـــــوان العمومييـــــــن ا عـــــر مـــــة ا كبـــــق الفئـــــر الموظــــــــيعتب 
ـــفق ـــد ذهـــ ـــب المشــرع فـ المتضــمن القــانون ا ساســي العــام للوظيفــة العموميــة  66/61ي ا مــر ــ
ـــإل ـــى أن الموظــق العمــومي هـ ـــو كــ ـــل مــن عيـ ـــن فـ ـــي وظيفــة عموميــة دائمـ ـــة ورُسّــم فــ ـــي رتبتـ ه ــ
 .ي السلم ا داريـــف
مـه المنوطـة بـه فـي سـبيل تقــديم بمجـرد تعيينـه ينطلـق فــي أداء مهاوعليـه فـفن الموظـق  

ـــــاء  ـــــة، وفـــــي هـــــذه ا ثن ـــــى عـــــاتق اردارة الخدمـــــة العمومي ـــــي تقـــــع عل ـــــيم الت يمـــــر بعمليـــــة التقي
 المســتخدمة، ولطحاطــة بمفهــوم التقيــيم ســنتطرق إلــى تعريفاتــه وخصائصــه وكــذل  أهميتــه فــي

  :يليالمطالب التالية 
 التنييم الوظيف  وخصائصهتعريف  :المطلب الأول

مليــة التقيــيم الــوظيفي تعتبــر مــن أهــم وظــائق اردارة لمراقبــة مــد  أهليــة أعوانهــا إن ع 
ردارات ذلـــ  أن مختلـــق ا، تحســـن مســـتوياتهم و كفـــاءاتهم ومـــد  ، لتقلـــد مختلـــق المناصـــب 

تهــدق إلــى تقــديم ا فضــل دائمــا ومــن أهــم وســائل اردارة لتتبــع مواردهــا البشــرية نظــام التقيــيم 
 : تعريفه وخصائصه فيما يليل الذي سنتناو ،الوظيفي 

للوصـــول إلـــى مفهـــوم شـــامل للتقيـــيم الـــوظيفي وجـــب :التنيـــيم الـــوظيف تعريـــف  :الفـــرع الأول
الـى التعريفـات الفقهيـة التـي اعتمـدها وصـول للالتطرق أور إلى التعريق اللغوي وارصطلاحي 

التــي وضــعها  وهــذا مــن خــلال اســتقراء التعريفــاتالقــانوني بعــظ المشــرعين ومــن ثــم التعريــق 
   :المشرع للتقييم الوظيفي من خلال مختلق تشريعات الوظيفة العمومية بالجزائر 

  .فهو مقيم، والمفعول مقيمقيَّم يقيم تقييما  :ويلغالتعريف ال: أولا
 .ا ضرار/ شخصا/ ، قيم الموقققدر قيمته قيم جهوده منه: قيم العمل -
  1.تقدم، وقرر قيمة تل  النتائجإستعرظ نتائجه وما حققه من : قيم وضعا -

ــا تعــاريق اصــطلاحية لعمليــة التقيــيم نــذكر بعضــا أعطيــت عــدة  : صــط حالتعريــف الإ :ثا ي
 :منها فيما يلي

                                                           
1
 .6221، ص8002عمر أحمد مختار، معجم اللغة العربية، عالم الكتاب، القاهرة،  
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وارد البشـــرية فـــي المنظمـــة ويشـــتمل علـــى عـــدة قواعـــد إدارة المـــ تعتمـــدههـــو نظـــام رســـمي      
جــراءات يــتم علــى ضــوئها عمليــة تقيــيم المــوارد  حيــث البشــرية فــي المنظمــة وأســس علميــة وا 

 1.تتم عملية التقييم على كل المستويات
كمــا عُــرق علــى أنــه عمليــة تقــدير أداة ا فــراد العــاملين خــلال فتــرة زمنيــة محــددة قصــد  

فــي كــل . وتنفــذ هــذه العمليــة لمعرفــة مــا إن كــان ا داء جيــدا أم رتقــدير مســتو  نوعيــة أدائهــم 
   2.رد وسلوكه وجهودهالمجارت شاملا المهام المسندة للف

 :الفقهية لعملية التقييم الوظيفي لذل  نذكر منهاإختلفت التعريفات : التعريف الفنه : ثالثا
عمليـــة حيويـــة تهـــدق إلـــى الوقـــوق علـــى أداء وســـلو   »: بهنـــه" حنـــا نصـــر الله"ق تعريـــ     

 3.«في عمله وتعريفه بمد  كفاءاته أو قصوره في أداء واجباته ومسفولياتهالعامل 
فقــد عرفــه علــى أنــه نظــام رســمي لقيــاس وتقيــيم خصــائص الفــرد ا دائيــة رانــدل ســولر أمــا      

والسلوكية، ومحاولة التعرق على احتمالية تكرار نفـس ا داء والسـلو  فـي المسـتقبل رفـادة 
 4.الفرد والمنظمة والمجتمع

ائــه الحــالي لوظائفــه وقدراتــه بهدكمــا تــم تعريفــه علــى أنــه التقيــيم المــنظم للفــرد فيمــا يتعلــق      
وفــي تعريــق آخــر هــو تلــ  العمليــة . علــى النهــوظ بهعبــاء الوظيفــة المنوطــة بــهالمســتقبلية 

التي تقوم بهـا اردارة المسـتخدمة لمقارنـة ا داء الفعلـي للمـوظفين بـا داء المسـتهدق لتحـدد 
مفديــة لــذل  لتتهكــد م ا ســباب الــــوالضــعق فــي ا داء الــوظيفي لهــم مــع إبــراز أهالقــوة  نقــاط

من مساهمة أداء الموظق في تحقيق الخدمة العمومية على أكمل وجـه وعليـه تتخـذ اردارة 
  5.قراراتها الناتجة عن عملية التقييم

تحديـــد مـــد  كفـــاءة أداء نظـــام يـــتم مـــن خلالـــه  »: ا وقـــد عرفـــه أحمـــد مـــاهر علـــى أنـــههـــذ     
ونظــام  تســميات منهــا نظــام تقيــيم الكفــاءةالعــاملين  عمــالهم، ويطلــق علــى هــذا النظــام عــدة 

، غيــر أن هــذا التعريــق يعتبــر قاصــرا كونــه حصــر «ونظــام تقيــيم العــاملين تقــارير الكفــاءة،
ديــد مــد  كفــاءة المــوظفين  عمــالهم، غيــر أن عمليــة التقيــيم وجــب أن عمليــة التقيــيم فــي تح

لحكـــم علـــى تمتــد فـــي مفهومهـــا لتشـــمل الكشـــق عـــن ســلو  الموظـــق وصـــفاته الشخصـــية وا
  6.علاقته الوظيفية

                                                           
1
 .313، ص8002عد استراتيجي، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، عمر وصفي عقيلي، إدارة الموارد البشرية المعاصرة ب   
2
 . 88ص،  8001/8002، بومرداس جامعة ،رسالة ماجستير ،في المؤسسة الإقتصاديةنحو تقييم فعال لأداء الموارد البشرية ،رابح يخلف 
3
 .612، ص8002 نصر الله حنا، إدارة الموارد البشرية، دار زهران للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، 
4
 . 83ص، المرجع السابق، رابح يخلف 
5
 . 702، ص8080،  20، العددمجلة روح القوانينان، الرقابة على تقارير كفاية أداء الموظف العام، كغنايم بشاير الدي 
6
 . 62ص،8003،مصر ،القاهرة  ،يةالإدارللتنمية منشورات المنظمة العربية ، تكنلوجيا الأداءالبشري في المنظمات ،عبد الباري ابراهيم درة  
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ـــيم الموظـــق فـــي مختلـــق لموضـــوع تطـــرق المشـــرع الجزائـــري  :التعريـــف النـــا و  : رابعـــا تقي
القـــوانين المتعاقبـــة علـــى الوظيفـــة العموميـــة محـــددا إجـــراءات هـــذه العمليـــة وعلاقتهـــا بالمســـار 

ســنتعرظ لكــل نــص تشــريعي علــى حــد  فيمــا يخــص موضــوع المهنــي للموظــق، وفيمــا يلــي 
 :لتقييما

ـــيم-1 ـــر  التني ـــ  الأم ـــانون نظـــم هـــذا التشـــريع  :66/111ف نظـــام التنقـــيط علـــى فحـــو  ق
ه بعنــوان التنقــيط ــــع منـــي البــاب الرابــــف ذا ا مـرـــــي هــــد ورد التنقـيط فـــــالوظيفـة الفرنســي، وق
ت ـــــكان دـــــدل التقيـــيم وعليـــه فقـــــط بـــــــرع آنـــذا  مصـــطلح التنقيـــــــد المشـــــوالترقيـــة، حيـــث اعتم

ــــالعمليـــة تق نقطـــة مرقمـــة مرفقـــة بتقـــدير عـــام يبـــين مســـتو  أداء وم علـــى إعطـــاء الموظـــق ــ
الموظق العمومي للخدمة تُمنح هذه النقطـة مـن طـرق السـلطة التـي لهـا صـلاحية التعيـين 

والتعليمـة  66/346من الرئيس السـلمي، وفـي ظـل هـذا ا مـر صـدر المرسـوم رقـم باقتراح 
جـراءات منحهـا، ول إعطـاء النقطـة التـي أسـندها للسـلطة ، حيث نظـم ا 61رقم  السـلمية وا 

أمــا التعليمــة فقــد أشــارت إلــى محتــو  النقطــــة ومعاييــــر التنقــيط وكـــذا تطبيـــق نظـــام التنقيـــط 
 .66/346و 66/310والمرسومان  66/311اعتمادا علـى ا مر 

د فقــد تضــمنت مــواده لــم يــهت هــذا المرســوم بجديــ :58/85المرســوم ظــل التنيــيم فــ   -2
ا خـــر تعريفـــا  فلـــم يعـــط هـــو. 66/311هحكـــام ا مـــر تكـــريس العمـــل بمنـــه  31، 34، 31

زيادة علـى ، غير أنه ذكرها في مواده حيث أوقق الترقية المتعلقة بالموظق لعملية التنقيط
العـام مـن طـرق له مع التقـدير  شروط ا قدمية، أوقفها على معدل النقط السنوية المفتوحة

منــه، كمــا حــدد معيــار مــنح النقطــة  31 ســلطة التــي لهــا صــلاحية التنقــيط هــذا فــي المــادةال
 31مــن هــذا المرســوم، وقــد بــين كيفيــة منحهــا وتبليغهــا للموظــق فــي المــادة  34فــي المــادة 

كمـــا ســـلق  66/311منـــه دون أن يـــهتي هـــذا المرســـوم بتغييـــر عـــن مـــا جـــاء عنـــه ا مـــر 
 .وذكر

خصـــص المشـــرع فـــي هـــذا ا مـــر فصـــلا كـــاملا لعمليـــة  :66/61التنيـــيم فـــ  الأمـــر  -1
أنـــه قــد اعتمـــد مصــطلح التقيـــيم كبــديل عـــن التنقــيط فـــي التشـــريعات  ومـــن الملاحــظالتقيــيم 

ا فيمـا يخـص محتـو  ـفس ارجـراءات المنصـوص عليهـا سابقــــع ارحتفاظ علـى نـــالسابقة م
ـــيم غي ـــة التقي ــــعملي ـــه أعطـــى صـــلاحية التقييــ ــــر أن ــــمفهلللســـلطة الم ــ ــــة بعـــ د أن كانـــت مـــن ــ

 .صلاحيات السلطة التي لها صلاحية التعيين
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الــذي حــدد كيفيــات تقيــيم  36/361صــدر فــي ظــل هــذا ا مــر المرســوم التنفيــذي رقــم  وقــد 
، وقــــد حــــدد المرســــوم ا حكــــام العامــــة لهــــذه العمليــــة 66/61الموظــــق تطبيقــــا  حكــــام ا مــــر 
ة وأهـــدافها وكـــذا حـــدد الســـلطة الســـلمية التـــي لهـــا الموضـــوعيوضـــبط قواعـــدها وكـــذا معاييرهـــا 

 .صلاحية التقييم
ء مختلـق التشـريعات المتعاقبـة علـى مجـال الوظيفـة العموميـة نجـد أن المشـرع وبعد استقرا 

لـــم يعـــط تعريفـــا قانونيـــا لعمليـــة التقيـــيم بـــل اكتفـــى بفعطـــاء ارطـــار العـــام لهـــذه العمليـــة مجـــددا 
 1.صة بهاالمعايير وا هداق والسلطة المخت

 خصائص عملية التنييم الوظيف  :الفرع الثا  
يمكـــن أن نســـتخلص أن هاتـــه  إنطلاقــا مـــن التعـــاريق المختلفـــة لعمليـــة التقيـــيم الـــوظيفي 

إلى حكـم علـى أداء وسـلو  العملية إدارية مستمرة يقوم بها شخص أو عدة أشخاص للوصول 
يانــات مســجلة بصــورة دوريــة موظــق مــن خــلال فتــرة زمنيــة محــددة عــن طريــق جمــع وتحليــل ب

لتحسين أداء الموظق، وعليه ففن هاته العملية تتوفر فيهـا جملـة مـن الخصـائص نوردهـا فيمـا 
 :يلي
يعتبــر التقيــيم عمليــة منظمــة بعيــدا عــن العشــوائية معطيــا نتــائج  :عمليــة إداريــة م تظمــة :أولا

ـــة لهـحقيقيــ ـــو  ا داء الوظيفـمستــ علــىا ـ ـــي للموظــق باتبـ ـــيياع معاـ ـــر قانونيـــ ة محــددة مجســدة ـــ
ـــف الجهــة ارداريــة المشــرفة ، يتــولى القيــام بهاتــه العمليــة ي نمــاذت تتناســب مــع طبيعــة الوظيفــةـ

 66/61وا مــر  36/361بصــورة منظمــة وبــوتيرة متجانســة تطبيقــا  حكــام المرســوم التنفيــذي 
 .المتضمن القانون ا ساسي العام للوظيفة العمومية

ــا ــ: ثا ي المحــدد لكيفيــات تقيــيم  36/361فقــد نــص المرســوم التنفيــذي : ة دوريــة مســتمر عملي
إلــى تقيــيم  يخضــع الموظــق أثنــاء مســاره المهنــي » :الثانيــة منــه علــى أنــهالموظــق فــي المــادة 

وعليـه فـفن عمليـة التقيـيم تبـدأ مـع بدايـة الحيـاة  «ودوري من طرق مسفولية السـلميين متواصل
ســـتمر مـــادام هـــذا الموظـــق فـــي وضـــعية الخدمـــة الفعليـــة بصـــورة وتالمهنيـــة للموظـــق وتســـتمر 

ـــــاع بشكـــــــــمتواصــــلة دون انقط  66/61مــــن ا مــــر  363ا نصــــت عليــــه المــــادة ـــــــــل دوري كمـــــ
ث تــتمكن اردارة والمــوظفين مــن تبــادل المعلومــات التــي تقــودهم نحــو ســير أفضــل للعمــل ــــــــبحي

 2.رصلاحها وتداركهاا نقاط الضعق مع إبراز أسباب القوة واستغلالها وكذ
                                                           

1
الصادرة في ، 71 العدد، الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية ، القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية المتضمن، 01/03الأمر  

61/02/8001 . 
2
، 8080، 08، العدد02المجلد السياسية،، مجلة الأستاذ الباحث للدراسات القانونية و62/612أحسن غربي، قراءة تحليلية للمرسوم التنفيذي  

 .6622ص
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حيــث أن عمليــة التقيــيم تقــع علــى جميــع وظــائق  (:خاصــية العموميــة)عمليــة شــاملة: ثالثــا
مســـتواياتهم اردارة ومختلـــق ا نشـــطة المتعلقـــة بهـــا، وكـــذل  تشـــمل جميـــع المـــوظفين بمختلـــق 

ن طيلــة مســارهم بــالموظفيجوانــب الســلو  الــوظيفي المتعلــق  لجميــعارداريــة وكــذل  فهــي تمتــد 
ـــة كونهـــا تقـــع علـــى المتربصـــين  المهنـــي ابتـــداء مـــن ـــى غايـــة نهايـــة حيـــاتهم المهني تنصـــيبهم إل

وكـــذل  علـــى الموظـــق الموجـــود فـــي وضـــعية الخدمـــة وكـــذل   1.والمرســـمين علـــى حـــد ســـواء
أو خارت ارطـار، إذ تـتم عمليـة تقييمـه مـن طـرق الهيئـة المسـتقبلة الموجود في حالة ارنتداب 

واعــد القانونيــة التــي تحكــم الوظيفــة التــي يشــغلها حاليــا حســب مــا نصــت عليــه المــادة حســب الق
 .36/361من المرسوم التنفيذي  61
علـــى أنـــه يقـــوم  36/361العاشـــرة مـــن المرســـوم التنفيـــذي  نصـــت المـــادة :الموضـــوعية :اـرابعـــ

ث يجــب المســفول الســلمي المباشــر للموظــق أو المســفول الســلمي ا علــى، حيــبعمليــة التقيــيم 
ـــدقيق للســـلو أن يتحـــر   ـــل ال ـــى التحلي ـــوظيفي  الموضـــوعية بهســـلوب محايـــد علمـــي قـــائم عل ال

معتمــدا مقياســا موحــدا عــادر ودقيقــا متناســبا مــع متطلبــات للخدمــة العموميــة،  للموظــق وأدائــه
ــــة فــــي إطــــار كــــل وظيفــــة علــــى حــــد ، بعيــــدا عــــن ارعتبــــارات الشخصــــية  والخلافــــات المهني

اء نتـــائج دقيقـــة وحقيقيـــة مـــن أجـــل النهـــوظ بـــاردارة العموميـــة وتحســـين الشـــفافية، وهـــذا رعطـــ
إذ أنـــه وفــي حالــة مــا اعتمـــد القــائم بعمليــة تقيــيم ارعتبـــارات مســتو  المــوظفين العــاملين بهــا، 

ممــا قــد يعرقــل . عــن الحقيقــةبعيــدا  ج موســومة بالمحســوبيةـنتائــى ـيتحصــل علــه ـالشخصــية ففنــ
وهــو تحســين مســتو  الموظــق وبالتــالي تحســين جــودة الخدمــة هــدق هاتــه العمليــة ا بــرز أر 

 2.العمومية
 وجـب قـــل موظـــــة لكـــم حقيقيـــــج تقييـــى نتائـــفللحصـول عل :ةـــاس ومنار ــة قيــعملي: اـخامس

مجموعــة المعــايير الموضــوعية  وبــين عمليــة قيــاس ومقارنــة بــين ا داء الفعلــي للموظــقفر تــو 
حيـــث تكـــون عمليـــة المقارنـــة ، 36/361خامســـة مـــن المرســـوم التنفيـــذي الالمـــذكورة فـــي المـــادة 

موظفيهـا فـي فتـرة  لتتحصل اردارة المستخدمة على نتائج حقيقيـة لمسـتو  أداء واضحة ودقيقة
  3.التي سطرتها هاته اردارة المستقبلية با هداق معينة ومقارنتها

 
 

                                                           
1
 .6622 السابق، ص المرجعأحسن غربي،  
2
 .6622ص نفس المرجع،  
3
 .6622ص،  المرجعنفس  



 

 االإطار المفاهيمي والقانوني للتقييم الوظيفي: الفصل الأول

12 

 أهمية التنييم الوظيف  وأ ظمته :المطلب الثا  
ق وكـــــذل  لـــــطدارة ـه العمليـــــة أهميـــــة بالغـــــة فـــــي الحيـــــاة المهنيـــــة للموظــــــهاتـــــ سيـتكتـــــ 

وفيمـــا يلـــي تفعيـــل المســـطرة   تحقيـــق أهـــدافها ـــــلمهامهـــا وكذل اـــــدائهآل ـــــي سبيـــــفالمســـتخدمة 
 : هميتها ومن ثم أهدافها

 أهمية التنييم: الأول الفرع
مـا تحتاجـه مـن فنهـا سـتعطي لـطدارة فإذا ما قامت علـى أسـس موضـوعية إن عملية التقييم    

تكتســي هاتـه العمليــة أهميـة بالغــة  ، وكـذل الوظيفيــة معلومـات تسـتهنس بهــا فـي تســيير شـفونها
والرفســـاء ارداريـــين ثـــم بالنســـبة  أهميتهـــا بالنســـبة للموظـــق وعليـــه ســـندرسبالنســـبة للموظـــق 

 :لطدارة العمومية كل على حد 
يعتبــر الموظــق العمــومي أهــم عناصــر عمليــة التقيــيم : فأهميــة التنيــيم بال ســبة للموظــ: أولا

التــي تعــود عليــه بنتــائج إيجابيــة فــي حالــة مــا إذا كــان التقيــيم لصــالحه لــذل  فهــي تشــكل أهميــة 
 :بالغة في حياته الوظيفية من خلال

ه الـوظيفي محـل تقيـيم ئـبمجـرد أن يحـس الموظـق أن أدا :إحساس الموظـف بالمسـلولية -3
نتيجـــة هـــذه العمليـــة ســـيترتب عليهـــا قـــرارات تحـــدد مصـــيره المهنـــي وأن مـــن قبـــل مســـفوليه 

ـــه ففنـــه  ـــه الـــوظيفي، وعلي ـــى أدائ ـــه ســـتطغو عل ـــوظيفي فـــفن روح المســـفولية في ومســـتقبله ال
ه لينال رضا رفسائه وبالتـالي كـي ر ــى أكمل وجــه علــه ليفدي عملــا لديــأقصى مذل ــسيب

ـــة مـــن ـــين جمل ـــه وب ـــا والعـــلاوات التـــي نصـــت عليهـــا يتعـــرظ  حكـــام قـــد تحـــول بين  المزاي
  1.مختلق القواعد وا حكام التشريعية المعمول بها

لعمليــة التقيــيم الــوظيفي دور هــام ورئيســي لكشــق نــواحي الضــعق  :تطــوير أداا الموظــف -2
لد  المـوظفين، باعتبـاره منطلقـا نحـو البـدء فـي تطـوير أدائهـم وتحسـين مهـاراتهم وقـدراتهم 

 2.ذا علاقاتهم الوظيفيةالشخصية والمهنية وك
ــار الموظــف المتــربص -1 بــالرجوع للقواعــد القانونيــة المعمــول بهــا فــي مجــال الوظيفــة : إختي

العموميــة ففنــه وبصـــفة إلزاميــة وجــب علـــى اردارة إخضــاع الموظــق الجديـــد لفتــرة تجربـــة 
 أهليتـه للمنصـب المـراد تثبيتـه فيـه، وعليـه فـفن التقيـيم الـوظيفييختبر فيها من حيث مـد  

لتوفير المعلومات اللازمة عن أداء الموظق الجديد ما يعطـي لـطدارة أحد السبل القانونية 

                                                           
1
 .673، ص8002نور الدين شنوفي، تفعيل نظام تقييم أداء العامل في المؤسسة العمومية، أطروحة دكتوراه في العلوم الاقتصادية، جامعة الجزائر، 
2
 .677 ص، مرجع نفس ال 
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تتخـــذ علـــى أساســـه حكمـــا فـــي مـــد  ملائمـــة الموظـــق للوظيفـــة، وبهـــذا المســـتخدمة مبـــررا 
 1.تتجنب اردارة تبعات ارختيار غير المدروس لمواردها البشرية

ق ـا الموظـــي يصــبو إليهـــا هــداق التــ مـأهــ نـن بيـــإن مــ: ا الــوظيف ـاد  مســتوا الرضـــييــ -4
مـد  علامـة علـى  ا خيـرفي مساره المهني هو الوصول إلى الرضـا الـوظيفي، كـون هـذا 

ة ــــــة المقدمـــــــة العموميـــــــودة للخدمـــــــي جــــــا يعطــــــــة، مـــــــــاء لـــطدارة العموميـــــــه بارنتمـــــــسعادت
يجـة لمـا قدمتـه اردارة للموظـق مـن رواتـب ومكافـمت هـذا الرضـا الـذي يكـون نتن طرفه،ـــم

تتناسب والجهد الذي بذله المتمثل في ا داء الـوظيفي المقـدم مـن طـرق الموظـق وحوافز 
   2.، لذا فعملية التقييم وسيلة لتحسين ارتصال بين الموظق ورفسائهمن جهة أخر 

تــتلخص هــذه ا هميــة فــي عــدة  :أهميــة التنيــيم الــوظيف  بال ســبة للرلســاا الإداريــي : ثا يــا
 :نقاط أهمها

ة ــــــاردارة العموميها ـي تمارســـــراق التــــــــــة وارشــــــــة الرقابـاريــــة إستمر ـــــــذه العمليــــــــن هــــــــــتضم  -3
ى موظفيهـا، فتقيـيم الموظـق وفـق مواعيـد وقواعـد  محـددة يُلـزم اردارة بتقصـي أدائهـم ـــــعل

تـــائج تقيـــيمهم، وعليـــه ضـــمان إســـتمرارية الرقابـــة أهليـــتهم وكفـــاءتهم ونوتقـــديم تقـــارير حـــول 
 3.وارشراق عليهم بصفة دورية

فـي توطيــد تـدعم عمليـة التقيـيم ارتصـال بــين المشـرق والموظـق بصـورة فعالــة مـا يسـاهم   -6
العلاقـــة وتحســـينها وكـــذا زيـــادة التعـــاون المتبـــادل بينهمـــا لرفـــع مردوديـــة اردارة مـــن ناحيـــة 

 4.ية أخر وتنمية قدرات الموظق من ناح
للمشــرفين والمـــديرين فـــي تنميــة وتطـــوير أداء المـــوظفين تبــرز هاتـــه العمليــة الـــدور الفاعـــل  -1

وهــذا كونــه أداة ووســيلة يعتمــد عليهــا الرفســاء المســتخدمين العمــوميين للخدمــة العموميــة، 
 5.مهاراتهم وقدراتهمللقيام بالتوجيه المستمر لمرفوسيه والوقوق على مد  تحسين 

فهذه العملية بطبيعة الحال تعد مـن أهـم وظـائق اردارة،  :ة التنييم بال سبة للإدار أهمي: ثالثا
 :أحد أهم وسائل ترقيتها، ويمكن أن نحدد هذه ا همية من خلال النقاط التاليةكونها 

                                                           
1
 .، المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية01/03من الأمر  28إلى  23أنظر المواد من ص 
2
 .20، المرجع السابق، ص نور الدين شنوفي 
3
 .21، ص8080 والتوزيع،أديب خلف الملكاوي، إدارة الجودة الشاملة في المستشفيات، دار الخليج للنشر  
4
 .822، ص8003يد سلطان، إدارة الموارد البشرية، دار الجامعة الجديد، مصر، محمد سع 
5
 .821المرجع ، ص نفس  
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ربــط أهــداق اردارة التنظيميــة بصــفة عامــة مــع نشــاطات المــوظفين ومــفهلاتهم المناســبة   -3
ـــرام ج اردارة المســـتخدمة والمحـــددة مســـبقا، لهـــذا وجـــب أن يكـــون نظـــام والملائمـــة لتنفيـــذ ب

 1.مرِنا يستجيب لمتغيرات برنامج اردارة وتطور أهدافهاالتقييم 
تحســين محــيط العمــل مــن خــلال اســتخدام أســاليب التعــايح داخــل اردارة لتحســين علاقــات  -6

ـــالعم ـــبيل ـ ـــن طرفـ ـــي عمليـ ـــة التقييـ ـــم، فهـ ـــذا ا خيـ ـــر يعتبـ ر وســيلة لتنميــة ارنســجام والتــرابط ـ
بــين الموظــق ورفســائه فــي اردارة العموميــة متــى كانــت عمليــة التقيــيم تســير وفــق القــوانين 

 2.المعمول بها
تســاهم الموضــوعية فــي عمليــة التقيــيم الــوظيفي فــي إنشــاء نظــام رقــابي محكــم مــن خــلال  -1

بــراز نقـــا ضــعفهم وتنميتهــا، وكـــذا ط إعــداد تقــارير مســتمرة ومنظمـــة علــى أداء المــوظفين وا 
 3.وهذا ما يعزز العملية الرقابية لطدارة العمومية نقاط قوتهم ومكافهتهم عليه،

إنشاء برامج وأساليب إدارية تحدد المسار المهني للموظفين أثناء أدائهم للخدمة العموميـة،  -4
ين، سـواء مـا لجميـع القـرارات المتعلقـة بالمسـار المهنـي للمـوظف منطلقـافعملية التقيـيم تكـون 

  4.إلخ.....توظيفهم أو تكوينهم أو ترقيتهميتعلق بعملية 
  أ ظمة التنييم الوظيف : الفرع الثا  

بـاختلاق ا هـداق المسـطرة مـن طـرق  العمـوميالموظـق تختلق الوظائق التـي يقـوم بهـا    
ا مـــع أداء هـــذاردارة، هـــذه ا خيـــرة التـــي وجـــب عليهـــا وضـــع أنظمـــة تقيـــيم للموظـــق تتماشـــى 

ن ـم مــــن وتمكنهـــة الموظفيـــى مردوديـــلذل  ففن التقييم قـد يكـون عل ،ا خير وكفاءاته ومفهلاته
ــــاردارة أو تقييمـــا علتحقيـــق أهـــداق  فـــي أداء مهـــامهم، أو يقـــوم علـــى تقيـــيم ى مـــد  كفـــاءتهم ـ

مناصبهم أو مناصب أخـر ، وفيمـا يلـي سـنتطرق إلـى ا نظمـة إستعداداتهم وقدراتهم في شغل 
 :المعتمدة في عملية التقييم في الوظائق العامة

ينصب التقييم في هـذا النظـام علـى تقيـيم النتـائج المحققـة مـن طـرق :  ظام تنييم ال تائج: أولا
المســـطرة مســـبقا مـــن طـــرق الموظـــق، بمعنـــى تحليـــل نتـــائج نشـــاطاته بمقارنتهـــا مـــع ا هـــداق 

هــذا النظــام  مهامــه، ن الــذين مارســوا نفــسمقارنتهــا مــع النتــائج التــي حققهــا الموظفــو  اردارة أو
فـــي عمليـــة تقيـــيم ا داء حيـــث يرتكـــز علـــى تحليـــل النتـــائج المنجـــزة مـــن طـــرق  ا كثـــر تطبيقـــا

 .ر على مفهلاتهم الشخصيةالموظفين 
                                                           

1
 . 61:06على الساعة  .02/03/8088سارة نبيل، تعريف وأهمية تقييم أداء العاملين، منتدى الموارد البشرية، تاريخ الإطلاع  
2
 .02/03/8088المرجع ، تاريخ الاطلاع نفس  
3
 .721، ص8062، 08، العدد68لعقابي، نظام تقييم أداء الموظف العمومي في التشريع الجزائري، المجلة الأكاديمية للبحث القانوني المجلدسميحة  
4
 .722ص نفس المرجع، 
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هـــذا النظـــام علـــى معـــايير تعتبـــر مـــرآة عاكســـة لمواضـــيع التقيـــيم رعطـــاء صـــورة  ويقـــوم 
ارنتـات الكمـي لوعـوان هذه المعايير قد تكون على واضحة لنتائج موظق في منصب عمله، 

عــدد الملفــات المعالجــة أو عــدد التقــارير المكتوبــة، : ز فعــلا مثالهــاــــل المُنجــــة العمــــنى كميــــبمع
ـــاء المسجلــــدد ا خطــــع: اــــج مثالهــــي الناتــــل المهنـمــــي للعـــــلى الجانــب الكيفــــعون ــــد يكـــــــأو ق ة ـ

إنطلاقــا مــن تحليــل الوظــائق ومناصــب العمــل قــارير، ويــتم وضــع هــذه المعــايير أو مســتو  الت
ــــــد العلاقــــــات  ــــــه تحدي ــــــي منصــــــبه وعلي ــــــة لكــــــل موظــــــق ف ــــــل النشــــــاطات الموكل وكــــــذل  تحلي

 :والمسفوليات، ومن هذا المنطلق يتم تحليل أداء الموظفين على أساس العناصر الموالية
 .التقييم لكل وظيفةالمعبرة عن ميادين وأبعاد : معايير النتائج .3
 .المشكلة لوسائل قياس النتائج: المفثرات .6
 .التي تحدد المستو  المطلوب الوصول إليه مقارنة بمعيار معين:ا هداق .1
 .المرتفقينطريقة العامل مع : معيار النتيجة .4
 .يكون حسب مد  رضا المرتفقين عن الخدمة المقدمة: مفشرات النتيجة .1
 1.فقة المرتفقين على نوعية الخدمة المقدمةمد  موا: هدق أو مقياس ا داء .6
تمثـــل الحـــارت التـــي تنصـــب عليهـــا عمليـــة التقيـــيم أمـــا المـــفثرات  ع هاتـــه المعـــاييريـــجم

النتــائج  التــي تفســرهــي  وعليــه فههــداق ا داء ا داء ملموســة تبنــى عليهــا نتــائجفتعتبــر وقــائع 
يجـدر تقييم الموظق، كما  لطعطاء حكم موضوعي عن الخدمة المفداة التي يتم على ضوئها

التنويه أن في هذه الحالة ر يوجد حصر للمعايير التي تتم وفقها عملية التقيـيم، ذلـ  أن هاتـه 
الخاضـع لعمليـة التقيـيم وعليـه المعايير تتحكم فيها درجـة تعقيـد الوظيفـة التـي أوكلـت للموظـق 

ــــوبع ــــد تحليـ ــــل النتائـ لـــى تفســـير هـــذه النتـــائج لتحديـــد ج يـــذهب القـــائمون علـــى التقيـــيم مباشـــرة إـ
ـــــمســــتو  أداء الموظ ـــــق وذلــ ـــــ  بتحليـ ـــــمل ـ ـــــد  التناســــب بيـ ـــــن وسائـ ـــــل التنفيــ ـــــذ وا داء المـــ راد ـ

 2.د يضعق ا داء بسبب نقص الوسائل أو استخدام وسائل غير مناسبةــــه، فقــــبلوغ
علـى تقيـيم مـفهلات الموظـق أثنـاء يعتمـد هـذا النظـام :  ظام تنييم الكفااات والمله ت: ثا يا

وقيـاس مـد  تحقيقـه لوهـداق المحققـة، وعليـه تقيـيم نشـاطاته ومقارنتهـا با هــداق أداء مهامـه 
مــن طــرق غيــره مــن المــوظفين الــذين المســطرة مســبقا مــن طــرق اردارة أو ا هــداق المحققــة 
الــــذي يعطــــي التقريــــر العــــام  لتســــبيبيمارســــون نفــــس مهامــــه أو يشــــغلون مناصــــب قريبــــة لــــه 

                                                           
1
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للموظق نهاية كل سنة، يعتبر هـذا النظـام واسـع ارسـتعمال فـي عمليـة التقيـيم داخـل اردارات 
 :مع مراعاة
 .افة اردارة المعنيةـثق  - أ
 .مستو  التطور - ب
 .العراقيل الداخلية والخارجية -ت

وقد أصبحت أصبحت عملية تقييم المفهلات من أهم الطرق الحديثة في ميـدان التقيـيم  
التســيير الحــديث داخــل  يُعــد التســيير التقــديري للمــوارد البشــرية مــن أهــم أســسيفي، حيــث الــوظ

لوجــود المــفهلات وارهتمــام بهــا والمحافظــة عليهــا  اردارات مــا أد  إلــى وجــود درايــة واهتمــام
فقـد أصـبح ضـرورة إعطـاء ا هميـة لهاتـه الكفـاءات وتطويرها نظرا لمتغيرات اردارة العمومية، 

وفـي المقابـل علـى اردارة مراعـات خصوصـيات كـل  د منها لتحقيـق تقيـيم موضـوعيحتمية رب
اخـتلاق المـفهلات المناسـبة لـه، وعليـه تقيـيم منصب ومميزاته المختلفـة التـي تـفدي بالضـرورة 

  1.أو قابلية للتكيقكل موظق على حد  على أساس مفهلات مهنية أو فكرية 
ـــوه: ةـ ت المه يـــالملهــ -1 بــه الموظــق مثالــه الشــهادات  ي الــذي يتمتــعــــلمهنو  اــــي المستـ

التــي تحصــل عليهــا أو ســنوات الخبــرة والعمــل أو الــدورات التكوينيــة  التــي قــام بهــا داخــل 
وقـد تعـوظ الخبـرة المهنيـة ذلـ  التكـوين الـذي يقـوم بـه الموظـق، ذلـ  أن إدارته الحاليـة، 

 2.محددة الخبرة الميدانية تبقى عملية في مقابلة تكوين نظري لمدة
، ي التــي تحــدد مــد  جــدارة الموظــق لشــغل المنصــب الحــاليـوهــ: ةـات الشخصيــــــالصف -2

 :ومن أهم هاته الصفات
 .قابلية ارتصال  - أ
 .روح المبادرة  - ب
 .القدرة على الحكم - ت
 .القدرة على طرح أفكار بناءة -د
 .الثبات عند الضغوطات -ه

ختلاق المهـــــام علـــــى أن يختلـــــق اعتبـــــار بعـــــظ الصـــــفات علـــــى حســـــاب ا خـــــر  بـــــا 
ــــالممارس ــــة فـ ــــي المنصـــب المســـتهدق مــ ــــع وجـ ــــود بعـــ ــــظ النقـ ــــاط المشتركـــ ــــة كقـ ــــدرة الموظـ ق ـ
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وتفــادي ا خطــاء وتصــحيحها ى تحديــد ا هــداق وارصــرار علــى تحقيقهــا ومتابعــة نتائجهــا ــــعل
 .إن وُجدت

ا مرحلــة إلتحاقــه ويمــر الموظــق فــي هــذا النظــام أثنــاء تقييمــه علــى ثلاثــة مراحــل أولهــ 
المرحلـــة الثانيـــة  ، أمـــاهمتطلبـــات وظيفتـــليكـــون فـــي فتـــرة استكشـــاق لمنصـــبه وتعلـــم بالمنصـــب 
وترجمتهــــا مــــن خــــلال فعاليــــة ممارســــة مهامــــه وزيــــادة الــــتحكم فــــي مهامــــه  نتقالــــه إلــــىفتكــــون ا

مــثلا اردارة قدراتــه لتقترحــه لمنصــب أعلــى  ثمنتــ مردوديتــه ليصــل إلــى المرحلــة الثالثــة حيــث
حالـــة روتــين وملـــل أو عـــدم ا خــذ بفبداعاتـــه بعــين ارعتبـــار ليــدخل الموظـــق فــي  تحفيــز لــهك

   1.وظيفي
لتقلـد فمـن التحصـيل الحاصـل أن كـل موظـق موجـه  (:الإستعدادات) ظام تنييم الندرات: ثالثا

 لهـذا ففـي هـذا النظـاممنصب ما لتحمل مسفوليات لديه استعدادات معينة تفهله لهـذه المهمـة، 
ـــعملي ـــة التقييـ ـــم تنصـ ـــى هـــــب علـ ـــوالتكفذه ارســتعدادات ـ ـــل بهـ ا، فهــذا النــوع مــن التقيــيم يختلــق ـ
ـــع ـــن تقييـ ـــم الكفــاءات كـ ـــون تقييـ ـــم ارســتعدادات يتعــد  تقييـ ـــالموظ مـ ـــق فــ ي المنصــب الحــالي ــ

ات من طـرق السـلطة السـلمية إلـى تقـدير إمكانيـة نجاحـه فـي منصـب آخـر أو وظيفـة أخـر  ذ
بـل تصـور وتقــدير طبيعـة أخـر  قـد تكـون أعلـى، وهـذا بعـدم اعتبـار الوظيفـة الحاليـة للموظـق 

مـا يمكــن أن يقـوم بــه فــي منصـب آخــر وظـروق أخــر ، ولهــذا فـفن نظــام تقيـيم القــدرات يتعلــق 
غيـر الحاليـة، ودراسـة  ييم مد  قدرة الموظق على الحصول على كفاءات ومفهلات جديـدةبتق

علــــى أرظ الواقــــع ا بالجهــــاز ارداري العامــــل بــــه واســــتثمارها وتحقيقهــــا مــــد  إمكانيــــة ربطهــــ
ع للمبــادرات الشخصــية داخــل اردارة مــا مــن شــهنه إيجــاد كفــاءات عاليــة، وهــذا ــــكتحفيــز وتشجي

بمعنــى أنـه فـي حالــة وجـود كفـاءات فــفن الجهـاز ارداري يحـاول الرفــع مـا يسـمى بـذكاء اردارة 
م ـــــن التقييـــــوع مـــــذا النـــــــوم هـــــــي ويقـــــاء مهنـــــى بذكـــــارت أرقـــــي مجــــــا فـــــا وتوظيفهـــــواهــن مستــــــم
 :ى اعتبارين رئيسيين هماــعل
 علـــى المعلومـــة الحصـــولأي قيـــاس مـــد  قـــدرة الموظـــق : قيـــاس الاســـتعداد بحـــد  اتـــه -1

 :ومعالجتها وكذا تكييفها حسب مقتضيات منصبه، لهذا وجب توفر ما يلي
ـــالإستع - أ ـــعداد الــ ـــاء العــــو الذكــــوه :امـــــــ ـــام الــذي لـ ات ارداريــة ـي النشاطــــــرة فــــكبية ــــه أهميـ

 .ي مجملها مهما كان نوعها وحجمهاــف
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درة ــــــقــع والـــــم السريـــــــى الفهـــــدرة علـــــقـوان الـــــذا العنـــــــهوي تحـــت ـــــــينط :الإســـتعداد الخـــاص  - ب
ــــعل لجتهـــا، لـــذل  ســـمي بارســـتعداد الخـــاص كونـــه ومعا وكـــذا نقـــل المعلومـــة ى ارســـتماعـ

 1.وموجود فيه بدرجة مختلفة عن غيرهخاص بالشخص ذاته 
وهـي مجموعـة المـفهلات أو الصـفات الشخصـية : قياس أو اكتشاف الممييات الشخصية -2

 :ونلخصها فيما يلي التي ينفرد بها الموظق عن البقية
 .القدرة على التعايح مع ا خرين  - أ

 .يرالسرعة في التفك - ب
 .ارستجابة الدقيقة -ت
 .التنفيذ السريع -د
 2.مستو  التحكم في الذات -ه

 الإطار النا و   للتنييم الوظيف : المبحث الثا  
ي ــــــــــم الوظيفـــــــــــة التقييـــــلعمليي ــــــــار القانونـــــــة ارطــــــــوم بدراســــــــــث سنقـــــــحــذا المبــــــــي هــــف 
القانونيــــة لهــــذه العمليــــة وتكييفهــــا القــــانوني انطلاقــــا مــــن قــــوانين  طــــرق للطبيعــــةن حيــــث التـــــــــم

بالتفصــيل هــذا المــذكورة فــي النصــوص القانونيــة  مى معــايير التقيــيالوظيفــة العموميــة لنعــرت علــ
 :في المطلب ا ول لننتقل في المطلب الثاني لطجراءات القانونية لسير عملية التقييم

 النا و ية للتنييم الوظيف  ومعاييره الطبيعة: المطلب الأول
إن عمليــــة التقيــــيم تكتســــي طبيعــــة قانونيــــة مــــن خــــلال تطــــرق مختلــــق التشــــريعات لهــــا 

لـذل  فهــي عمليـة قانونيـة تقــوم علـى معـايير موضــوعية ،بـالتنظيم والرقابـة وتكــريس الضـمانات 
 :حددها المشرع على سبيل المثال ر الحصر كل هذا سنتناوله في مايلي

   الطبيعة النا و ية للتنييم الوظيف : ع الأولالفر 
يعتبر نظام التقييم نوع من أنواع الرقابة التي تقع علـى الموظـق خـلال تهديتـه لوظيفتـه وهـي   

بالنســــبة أحــــد وظــــائق اردارة، وقــــد اختلــــق الفقهــــاء حــــول أفضــــلية ســــرية التقــــدير أو علنيتــــه 
ســق القــائم بعمليــة التقيــيم وتحــول بينــه للموظــق، فقــد ذهــب مفيــدي العلنيــة إلــى أنهــا تمنــع تع

، كذل  تعطي فرصة للموظق رصـلاح أدائـه وتـدار  وبين أذية مرفوسيه رعتبارات شخصية
النقائص التي جعلت نقطة تقييمه منخفضة وفـي المقابـل تشـجيعه علـى التقـدم فـي حـال مـا إذا 

                                                           
1
، 8068-8066العلوم السياسية، جامعة الجزائر،  تقييم آداء الموظف في الوظيفة العمومية في الجزائر، مذكرة ماجستير، كلية عائشة سودي، 

 .30ص
2
 .30ص، نفس المرجع 
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فقـد دافعـوا عـن رأيهـم بحجـة نتـائج التقيـيم كانت نتيجة التقييم جيدة، أما عن أنصار مبدأ سرية 
 1.عدم إثارة الخصومات بين الرئيس والمرفوسين

عن المشرع الجزائري فقـد تبنـى مبـدأ العلنيـة حيـث نـص عليـه فـي جميـع النصـوص أما  
ضــرورة  66/61مــن ا مــر  366القانونيــة التــي تطرقــت لعمليــة التقيــيم، وقــد جــاء فــي المــادة 

ي ومــن خــلال هــذا الجــدل بــين الســرية والعلنيــة تجــدر الموظــق المهنــتبليــن نقطــة التقيــيم إلــى 
تطــرح نفســها حــول الطبيعــة القانونيــة أو التكييــق القــانوني لتقيــيم ارجابــة عــن إشــكالية مهمــة 

 .الجزائري ا داء في التشريع
تقيم ا داء في كل من فرنسا ومصر منـذ مـدة زمنيـة طويلـة باعتبارهـا  تم تكييق تقارير 

تفثر في المركـز القـانوني للموظـق، ولهـذا ا خيـر الحـق فـي الطعـن فيـه ية قرارات إدارية تنفيذ
القاضـي  دور ويكون طعنه على عيب عدم المشروعية،بارلغاء أمام القاضي ارداري مفسسا 

ـــف ـــي هـ ـــمراقبــة م ذا الصــددــــ ـــد  احتــرام اردارة للقانـ ـــون أثنـــ ـــللموظ اء تقييمهــاــــ ل ـق دون التدخــــــ
 2.ها التقديرية للتقييمفي سلطت

ذل  أن النظام الفرنسي إعتبر أن النقطة التي تمنح للموظق عند التقيـيم تعتبـر مظهـرا  
ـــلممارس ـــة السلطـــ ن الطعــن فيهــا قضــائيا هــذا فــي بدايــة ا مــر ليتجــه ـة الرئاســية، لــذل  ر يمكـــــ

يســــبق اتخــــاذ القــــرار  رعتبــــار تقــــارير تقيــــيم ا داء إجــــراء تحضــــيريابعــــد ذلــــ  الفقــــه الفرنســــي 
ومنـــه فقـــد أضـــفى مجلـــس الدولـــة الفرنســـي . ارداري، وعليـــه ليســـت لهـــا قيمـــة القـــرار التنفيـــذي

وصق القرار ارداري على تقارير تقييم ا داء في نهايـة ا مـر ليسـمح بـالطعن عليهـا بارلغـاء 
 3.أمام القضاء

ـــأم  ـــا عـــ ـــه فم الــوظيفي وتقــارير ـن التكييــق القــانوني للتقييـــــ ي التشــريع الجزائــري وانطلاقــا ـــ
القانونيــة المترتبــة عــن هــذه التقــارير يمكــن القــول أن المشــرع الجزائــري اعتبــر هــذه  ا ثــارمــن 

وعليـه فـفن المشـرع الجزائـري التقارير قرارا إداريا نهائيا قابلا للطعن عليـه مباشـرة أمـام القضـاء 
نهائيــا إر بعــد الفصــل فــي الــتظلم المرفــوع  إختلــق مــع الــرأي القائــل بــهن هــذا القــرار ر يعتبــر

 :أمام اللجنة اردارية متساوية ا عضاء ذل  أنبشهنه 

                                                           
1
 .822، ص6222أنور أحمد رسلان، تقارير الكفاية، دار النهضة العربية، القاهرة، مصر،  
2
 .820صالمرجع ، نفس  
3
 .722سميحة لعقابي، المرجع السابق، ص  
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للموظــق مــا يفيــد أن لهــذا ا خيــر المشــرع جعــل مــن اللجــوء إلــى الــتظلم إجــراء اختياريــا : أولا
حريــة الخيــار بــين اســتخدامه لحــق الــتظلم أمــام اللجنــة ارداريــة متســاوية ا عضــاء أو الطعــن 

 .مباشرة أمام القضاء
ـــى القـــرارات : ثا يـــا ـــتظلم ارداري ر يكـــون إر عل مـــن ا مـــور المســـلم بهـــا فقهـــا وقضـــاء أن ال

إلـى تعقيـب أو مصـادقة مـن جهـة إداريـة أخـر ، وعليـه فعنـدما التي ر تحتـات اردارية النهائية 
  .تقييممنع المشرع الجزائري حق التظلم للموظق ففنه قد أضفى صفة نهائية لقرار ال

نجد ـن المشـرع الجزائـري قـد حصـر سـلطة اللجنـة ارداريـة متسـاوية ا عضـاء التـي رُفـع : ثالثا
ة ارداريـــة ـــــرق السلطـن طــــق مــــــــة الممنوحـــة للموظـة النقطــــراح مراجعــــي اقتــــــــا الـــتظلم فـأمامهــ

ـــالت ــاللجنــة لــيس لهــا ســلطة ي وضــعت التقريــر، وبالتــالي فهاتــه ـ ر يمكــن وعليــه النهــائي  تالب
القـول بـهن قـرار التقيـيم غيـر نهـائي قبـل الـتظلم أمـام هـذه اللجنـة كـون التقريـر أحـدث بحـد ذاتـه 
أثرا قانونيا دون الحاجة إلى التعقيب عليه من طرق اللجنة اردارية متسـاوية ا عضـاء، وهـذا 

 1.هو المقصود بالصفة النهائية للقرار ارداري
 للتنيييم الوظيف  المعايير النا و ية: الفرع الثا  

إلــى أربعــة مــن القــانون ا ساســي للوظيفــة العموميــة  66تطــرق المشــرع الجزائــري فــي المــادة   
معـــايير موضـــوعية للتقيـــيم، تقـــوم اردارة العموميـــة علـــى ضـــوئها بتقيـــيم الموظـــق العـــام وهـــي 

كفـــاءة وكـــذل  ال ا ساســية احتــرام الواجبـــات العامــة والواجبـــات المنصـــوص عليهــا فـــي القـــوانين
وأخيـــرا كيفيــــات الخدمــــة ونظـــرا لعــــدم تفصــــيل المشـــرع فــــي هــــذه والمردوديــــة المهنيـــة والفعاليــــة 

المعـــايير فقـــد أحـــال هـــذه المهمـــة فـــي الفقـــرة ا خيـــرة مـــن المـــادة المـــذكورة أعـــلاه إلـــى القـــوانين 
 .معايير أخر  تتماشى مع خصوصية كل سل ا ساسية الخاصة رضافة 

علــى نفــس المعــايير المــذكورة فــي المــادة  36/361نفيــذي لــذل  فقــد نــص المرســوم الت 
بنوع من التفصيل فيها ودائما على سبيل المثال ر الحصر، واضعا بذل  معـايير عامـة أعلاه 

العموميين، محـيلا فـي مادتـه السادسـة للقـوانين ا ساسـية الخاصـة يخضع لها جميع الموظفين 
عــة الســل ، دون أن تغفــل عــن عمليــة تقيــيم تتماشــى دائمــا وطبيصــلاحية تحديــد معــايير اخــر  

 30/166إر أن المرسـوم التنفيـذي  66/61لم يتطرق لهـا ا مـر  تحت التجربة التي الموظق
 :سنفصل في كل هذه المعاييربين كيفية تقييم الموظق تحت التجربة، وفيما يلي 

                                                           
1
 .68، ص8060، 32العامة الجزائرية، مجلة المدرسة الوطنية للإدارة الجزائرية، العددنجاة بن ديدة، تقارير الكفاية في قواعد الوظيفة  
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ــ: أولا ـــكم :ةـر العامـــالمعايي ـــا سبـ ـــق وأن ذكـ ـــرنا فالمشــرع فـ تطــرق لمجموعــة  66/61 ي ا مــرـ
مـن المعــايير الموضــوعية العامــة تاركـا المجــال للقــوانين ا ساســية الخاصـة لتحديــد مــا يتناســب 

  :نذكرها فيما يليوعن المعايير الموضوعية  ،مع كل وظيفة من معاييره
كــهول معيــار فــي عمليــة : معيــار احتــرام الواجبــات العامــة والواجبــات النا و يــة الأساســية -1

العمليـة  هاتـه الموضـوعية لتـتم مـن خلالـهيعتبـر هـذا المعيـار مـن أهـم المعـايير موظـق تقييم ال
علــى أســاس مــد  احتــرام الموظــق لواجباتــه الوظيفيــة العامــة التــي أدرجهــا المشــرع فــي ا مــر 

ـــــن البــــــــضم  66/61 ـــــانــاب الثـــ ـــــوان الضمانـــــــت عنـي تحــــــ ـــــوحقات ـ ـــــوق الموظـــ ـــــق وواجباتـ ه، ـــ
مــادة تتمحــور حــول إلزاميــة  31خصــص لهــا القــانون ا ساســي العــام للوظيفــة العموميــة  ثــــحي

كمـــا أضـــافت بعـــظ القـــوانين ا ساســـية 1ارمتنـــاع عـــن القيـــام بهفعـــال أخـــر ،القيـــام بهفعـــال أو 
تقع على عاتق موظفيهـا حسـب طبيعـة مهـامهم وأيضـا تماشـيا وحساسـية بعظ الواجبات التي 

 .من وواجب ارتداء الزيّ الرسميبعظ الميادين كهسلا  ا 
ـــه  ـــوق ذاـ ـــد ذكــرت المـ ـــم 661ادة ـ ـــن القانـ ـــون ا ساســي للوظيفـ  61ة العامــة وكــذل  المــادة ـ

العامــة كعنــوان رئيســي تنطــوي تحتــه معيــار احتــرام الواجبــات  36/361مــن المرســوم التنفيــذي 
 61 ساســي، حيــث جــاء فــي المــادة ة للمعيــار اــــر ثانويــة شارحــــر كمعاييــــة تعتبــــن فرعيــــعناوي

ـــم ـــن المرســ ــــق الذكـــــوم سابـ ــإحت»:رـ ــبات العامــرام الواجــــ ــــة والواجبـ ــات النا و يـ ــــة الأساسيــ ة ـ
وعدم التحيي، ت في  المهام الموكلة لـه، الإلتـيام بالتوقيـت والإ ضـباط،  الأما ة-:   خـ لــمـ

قتــه مــم المســلولي  الســلميي  ويمــ ا العمــل واللباقــة فــ  ع الســلوا المحتــرم والمســلول 
 :نفصل في هاته المعايير الثانويةوفيما يلي ، «...والمرلوسي  ومستعمل  المرفق العام

با مانـة وعـدم التحيـز أثنـاء أدائـه لمهامـه  مفـاده أن يتحلـى الموظـق :الأما ة وعدم التحيي - أ
: ساسي العام للوظيفـة العموميـةمن القانون ا  43المنوطة به امتثار لما جاءت به المادة 

وفقـا للمبـدأ الدسـتوري  «.يجب على الموظف أ  يمارس مهامه بكل أما ة وبـدو  تحيـي»
مـــن دســـتور  61، وكـــذل  المـــادة 3666مـــن الدســـتور  61 فـــي المـــادةالمنصـــوص عليـــه 

بهذا ارلتـزام ، فارخلال بهذا القانون «عدم تحيي الإدار  يضم ه النا و »: بنصها 6666
فـــتح المجـــال أمـــام المحســـوبية التـــي تـــفثر ســـلبا علـــى المرافـــق العامـــة ومبادئهـــا ا ساســـية ي

لتحقيــق المنفعــة كالجــدارة وارســتحقاق، لهــذا فــالموظق مُلــزم بالقيــام بهعمالــه واختصاصــاته 
ـــه وجــــالعامــة وجميــع قرارات ـــب أن تكـ ـــراظ مشروعــــون  غـ ـــة لكـ ا ــــد ســلوكه إنحرافــــيعي ر ـ
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عمال السلطة، وبالتالي التهثير سلبا على نتائج تقييمه من طرق مرفوسيه، فالغايـة ي استــف
مـــن عمليــــة التقيــــيم هــــو تحســــين الخدمــــة العموميــــة وهــــذه ا خيــــرة لــــن تتحقــــق إذا مــــا حــــاد 

  1.الموظق في سلوكه عن ا مانة وعدم التحيز
ص يخصــــ» :علـــى 66/61مــــن ا مــــر  41 نصــــت المـــادة: ت فيــــ  المهــــام الموكلــــة لــــه - ب

الموظفــو  كــل  شــاطهم المه ــ  للمهــام التــ  أســ دت إلــيهم ولا يمكــ هم ممارســة  شــاط 
وعليـه فمـن أهـم واجبـات الموظـق هـو قيامـه ، «.مـرب  فـ  إطـار خـاص مهمـا كـا   وعـه

بمهامـه الموكلــة لــه، فلكــي يتمتـع بحقوقــه التــي مــن أهمهــا الحصـول علــى نتــائج تقيــيم جيــدة 
حـــددها ا نظمــة واللـــوائح الداخليــة والنصـــوص القانونيـــة بواجباتـــه التــي توجــب عليـــه القيــام 

القيـام المتعلقة بالوظيفة العامة، وهاته الواجبـات منهـا مـا هـو إيجـابي تتطلـب مـن الموظـق 
أعمالـــه الوظيفيــة ومنهـــا مــا هـــو ســلبي كامتناعـــه عــن ممارســـة المهـــن  مباشــرة هثالـــبعمــل م

   2.الحرة أثناء أداء عمله الوظيفي
خـلال فتـرة العمـل كاحترامـه لرفسـائه وتنفيـذ المهام ما يلزم به الموظق  من هنا أيضا   

تكـــون خـــارت أوقـــات العمـــل كـــارلتزام بعـــدم إفشـــاء الســـر أوامـــرهم وغيرهـــا مـــن المهـــام التـــي 
المهنــــي، هــــذه الواجبــــات وغيرهــــا تقــــع علــــى عــــاتق الموظــــق بمجــــرد صــــدور قــــرار تعيينــــه 

 .والتحاقه بالحياة الوظيفية
ـــبتوقيــت العمزم ــــأن يلت قــــل موظــــى كـفعلــ: لتوقيــت والإ ضــباطالإلتــيام با -ج ول بــه ـل المعمـــ

مفـــاده ارلتـــزام بمواقيـــت العمـــل  فارنضـــباط الـــوظيفي والتـــزام مكـــان العمـــلفـــي إدارتـــه  فـــي
مقابل سـاعات عمـل  الرسمية كمواعيد الحضور وارنصراق،  ن الموظق يتقاضى دخله

ر ـا يعبـــاط إنمـــذا ارنضبــــــوه ل ارداريـي العمــــــر مقبــول فــــغي راــــور متهخــــددة فالحضــــمح
ظهار هذا ارحتـرام لمرفوسـيه عن مد  كـذل  يتـرجم المصـداقية ، احترام الموظق لعمله وا 

لعمله كون الحضور مبكرا للعمل يجعـل الموظـق  ومد  تنظيمه التي يتمتع بها في حياته
 .هخرالضغط في الوقت والجهد الذي يولده الت يتفاد 

المسـفولية،  علـى تحمـل فارلتزام بالتوقيت يعود بالفائدة على الموظـق كونـه قـادر لذل  
ويسـاعده علـى امـتلا  الحـس المهنـي  يدل على جدارتـهالوقت المحدد للعمل فوصوله في 

                                                           
1
 .610، ص8080، جامعة البليدة، الجزائر، 63محمد جبري، الفساد الإداري في الوظيفة العمومية، مجلة الحقوق والعلوم الإنسانية، المجلد  
2
 .6627رجع السابق، صأحسن غربي، الم 
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وارلتزام، وكذل  يسهل عليه العمل فالحضور مثلا لطجتماع في الوقـت المناسـب بالنسـبة 
    1.كاملة بحضور الجميعلة واتخاذ قرارت ى إعطاء نتائج فاعللجميع يساعده عل

فقد نص القانون ارساسي العام للوظيفة العمومية في المـادة : السلوا المحترم والمسلول -د
يت افى مم طبيعة مهامه ولو كـا   يجب على الموظف تج ب كل فعل »: على انه 661

والمحتــــرم أثنــــاء أدائــــه لمهامــــه  قفتحلــــي الموظــــق بالســــلو  اللائــــ « لــــا خــــارج الخدمــــة
وخارجها واجب عليه، وعليه تجنب كل ما يتنافى مع طبيعـة عملـه ويـفثر علـى أخلاقيـات 

و  ـــــــر السلـــــــم مظاهـــــــل أهـــــــة، ولعـــــــة والموضوعيـــــــــي الصـــــدق والنزاهـــــــــة فـــــــالمتمثله ـــــــمهنت
اع ــــب الخلافــات وارمتنـــــوتجنن الــزملاء ــــي انتظــام التواصــل بيـق تتمثــل فـــرم للموظــــــالمحت

ن ارنخــراط فــي أي ســلو  يســيع الــى ســمعة المهنــة، وكــذل  الكشــق بنزاهــة عــن كــل ـعــ
 2.خطه أو تقصي قد يفثر سلبا على فهم تقارير العمل

ــ  العمــل -ه ــة ف ــ  باللباق يعمــل فيــه،  العاكســة للمرفــق الــذي فــالموظق يعتبــر المــرآة :التحل
ة العمومية التي يعمل لصالحها يسهل العمـل ويسـاهم وحسب تعامله مع من يشاركه اردار 

صــل وجــدت لتحقيــق المنفعــة اردارة العامــة فــي ا  فــي تحقيــق ا هــداق بشــكل أفضــل  ن
المــرتفقين ن يكــون حســن التعامــل مــع عامــل بهــا أالعامــة للجمهــور لــذل  علــى الموظــق ال

ه ـــــه ورفسائـــــترام زملائـــــه احـــــب عليـــــذا ويجـــــي ذلـــ  هـــــدم التكاســـل فـــــ، وعةـــــالخدمي ـــــطالب
مـــــن القـــــانون ا ساســـــي العـــــام للوظيفـــــة  66/61مـــــن ا مـــــر  161حيـــــث نصـــــت المـــــادة 

ه ـــاتــ  ع قــــرام فـــأدب واحتـــل بـــف التعامـــى الموظـــب علـــــيج»: هـــــى أنـــة علــــالعمومي
ـــذا مــــ، ه«هــــم يم ئـمــ ر ــــن ذات ا مــــم 11 ة أخــر  نصــت المــادةــــن ناحيــــن ناحيــة ومـ
ى وجــوب اللباقــة فــي التعامــل مــع المــواطنين أثنــاء مــراجعتهم لــه، حيــث جــاء فــي نــص ــــعل

يجــــب علـــى الموظــــف التعامـــل مــــم مســــتعمل  المرفـــق العــــام بلباقــــة ودو  »: المـــادة
 3.«مماطلة

ظيفي، د أهــم معــايير التقيــيم الــو ــــأح اءة المهنيــةــــد معيــار الكفـيعــ :ار الكفــاا  المه يــةـمعيــ -2
مــن المرســوم  61وكــذل  المــادة  66/61مــن ا مــر  66وقــد نــص عليهــا المشــرع فــي المــادة 

الكفاا  المه ية م  خـ ل الـتحكم فـ  ميـدا  ال شـاط والم ـاهج »: بقولها 36/361التنفيذي 
والتن يات والإجرااات  ات الصلة، قدرات التحليـل والتلخـيص وحـل المشـاكل، قـدرات التعبيـر 
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ـــة  ـــاروالوالكتاب ـــدرات الإســـتباق والتكيـــف والإبتك ، وعليـــه فـــالموظق ر يتـــولى «...شـــفهية، ق
المنصب المناط بـه مـن خـلال مـا يتـوفر فيـه مـن كفـاءات مهنيـة ويكـون مطالـب بـهداء واجباتـه 

ر واجهتــه اردارة المســتخدمة  بالفصــل نظــرا لعــدم الوظيفيــة بجــدارة مــن خــلال مســاره المهنــي وا 
الكفاءة عالية كان تقييمـه إيجابيـا ويتـدرت ضـمن هـذا المعيـار أربعـة  كفاءته، وعليه فكلما كانت

 :معايير قانونية كما نصت عليها المادة أعلاه وهي
 .التحكم في ميدان النشاط والمناهج والتقنيات وارجراءات ذات الصلة  - أ

 .قدرات التعبير الكتابية والشفاهية  - ب
 .قدرات ارستباق والتكييق واربتكار -ت
  1.التحليل والتلخيص وحل المشاكل قدرات -د

تعتبر الفعالية درجة بلوغ ا هداق المسـطرة مسـبقا مـن طـرق  :معيار الفعالية والمردودية -1
اردارة المستخدمة، ومد  إستجابة هاته اردارة مـن خـلال موظفيهـا لحاجـات المـرتفقين وحملـة 

ي كيفيــة بلــوغ هاتــه النتـــائج ، أمـــا المردوديــة فهــالنتــائج المحصــلة فــي المــد  المتوســط والبعيــد
بالدوات والوسائل المتاحة فـي مجـال العمـل المـنظم، فمـن الملاحـظ أن اسـتخدام نفـس الوسـائل 
من طـرق مجمـوع المـوظفين يعطـي نتـائج متباينـة، وعليـه فـالموظق الـذي تحصـل علـى نتـائج 

ذكــر هــذا المعيــار د جــاء ــــوق2،ال  ــــل مــردوده عـس الوسائـــه باســتعمال نفـــة زملائـــن بقيـــضل مـــأفــ
فهاتـه  36/361مـن المرسـوم  61وكـذل  المـادة  66/61مـن ا مـر  611فـي كـل مـن المـادة 

 :ا خيرة التي بنت هذا المعيار على أساين يقوم عليهما تقييم الموظق وهما
ـــم تقييـحيــث يتــ: تحنيــق الأهــداف المحــدد  مــ  طــرف الموظــف - أ داق التــي يحققهــا ـم ا هـــ

ــــــثنأق ــــــالموظ رق اردارة، ــــــن طــــــا مــــــــددة مسبقــــحـداق المــــل ا هــــي مقابــــــه الوظيفـــــء عملاـ
أو مقارنتها بما حققه موظفين آخـرين مـن أهـداق بحيـث يمارسـون نفـس الوظيفـة ويشـغلون 

 .لتل  التي يشغلها الموظق محل التقييم مناصب متماثلة
مفــاده ان يقــوم هــذا ا خيــر بــهداء مهامــه : الفعاليــة فــ  تأديــة المهــام المســ د  للموظــف  - ب

علــى أكمــل وجــه فــي ا جــال المحــددة أو المعقولــة فــي حــال لــم يســتطع تهديتهــا فــي آجالهــا 
أداء المرفـق العـام للخدمـة العموميـة دون أي تاخير يضر بالمصلحة العامة أو يحول دون 

 .وبالتالي إلحاق الضرر بالمرتفقين
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ـــار كيفيـــة الخدمـــة  -4 علـــى هـــذا المعيـــار كمقيـــاس لتقيـــيم  66/61مـــر حيـــث نـــص ا : معي
أثنـــاء تهديـــة  نوالقـــدرة علـــى التواصـــل بـــين المـــوظفي الموظــق مـــن خـــلال روح العمـــل الجماعيـــة

وعليــه فهـذا المعيــار يقـوم علــى كيفيـة الخدمــة التـي يقــدمها  مهـامهم ووجـود روح المبــادرة لـديهم،
جزئيـة على ثـلاث معـايير  36/361الموظق داخل المرفق العام، وقد نص المرسوم التنفيذي 

 :يقوم عليها هذا المعيار الرئيسي وهي
 .تميز الموظق العام بروح العمل الجماعي  - أ
 .قدرة الموظق العام على التواصل  - ب
 1.إمتلا  الموظق روح المبادرة والديناميكية -ت
ميـة إكتفـى سـبق القـول أن القـانون ا ساسـي العـام للوظيفـة العمو : معايير خاصة للتنييم: ثا يا

بــــذكر المعــــايير الموضــــوعية لعمليــــة التقيــــيم بصــــفة عامــــة، تاركــــا المعــــايير الخاصــــة لــــبعظ 
ذي يكتســـي بعـــظ هـــذه ا ســـلا  ــــــــع الخصوصـــية الــــــرا لطابــــــا الخاصـــة نظـــــــا ســـلا  لقوانينه

 :وهي كالتالي
ـــالمــوظفي  الم تمــي  لأســ ا مســتخدم  دع -1 ـــفبارضاف: م البحــثـ ـــللمعايية ــ ـــر المذكــ ورة ــــ
ففنــه يــتم تقيــيم المــوظفين الــذين ينتمــون إلــى ســل  مهندســي البحــث بطــرق  66/61ي ا مــر ـــــف

 :ومفسسة على ما يليملائمة 
 .المساهمة في البراءات والنشرات والمقارت - أ

 .أشغال الخبرة والتقييم  - ب
 .المشاركة في عقود الدراسات ونقل المعارق والمهارة المنجزة -ت
 2.اط ابتكار وتثمين نتائج البحثنش كل -د

: المــوظفي  الم تمــي  لأســ ا الإدار  المكلفــة بالمواصــ ت الســلكية وال ســلكية الوط يــة -2
ــــث ــــذي  حي ــــانون ا ساســــي الخــــاص بــــالموظفين  33/616جــــاء المرســــوم التنفي المتضــــمن الق

وطنيـــة، فـــفن الالمنتمـــين لوســـلا  الخاصـــة بـــاردارة المكلفـــة بالمواصـــلات الســـلكية واللاســـلكية 
 :هفرء الموظفين يخضعون إلى تقييم من السلطة السلمية الخاصة بهم من خلال ما يلي

 .إحترام الواجبات العامة والقانونية ا ساسية - أ
 .الكفاءات المهنية  - ب
 .الفعالية والمردودية -ت

                                                           
1
 .6622أحسن غربي، المرجع السابق، ص 
2
 . 82/68/8066الصادرة في ،  20العدد ، الجريدة الرسمية 81/68/8066المؤرخ في  66/773من المرسوم التنفيذي  62المادة  
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 .السلو  وكيفية الخدمة -د
 .المميزات الشخصية -هـ
 .القدرة على التهطير -و
 1.ادرة والتنظيم في العملروح المب -ز

 63/466فقـد حـدد المرسـوم التنفيـذي رقـم  :مستخدم  أما ات الضبط للجهـات النضـائية -1
ا ساســـي الخـــاص بمســـتخدمي أمانـــات الضـــبط للجهـــات القضـــائية معـــايير المتضـــمن القـــانون 

 :المعايير العامة كما يليعن  علاوة الموظفينخاصة يخضع لها هفرء 
 .شكيل الملفات القضائيةالسرعة والدقة في ت  - أ

 2.التطبيق السليم لطجراءات القانونية والقضائية  - ب
وكبقية الموظفين في مختلـق ا سـلا  فـفن ا سـاتذة البـاحثين يخضـعون : الأستا  الباحث -4

دوري مــن خــلال إعــدادهم لتقريــر ســنوي عــن نشــاطهم العلمــي والبيــداغوجي عنــد نهايــة لتقيــيم 
ن طرق مختلق الهيئـات العلميـة والبيداغوجيـة المفهلـة، وطبقـا السنة الجامعية بهدق تقييمه م

المتضـــمن القـــانون ا ساســـي الخـــاص بالباحـــث الـــدائم فـــفن لهـــذا  63/316التنفيـــذي للمرســـوم 
منــه علــى أن تطبــق هــذه المــادة بقــرار مــن الــوزير  61الســل  معــايير خاصــة تضــمنتها المــادة 

 3.المكلق بالتعليم العالي
فبارضافة للمعايير الموضوعية المذكورة في ا مـر  :لصحة العموميةأس ا ال فسا يي  ل -8

المتضـــمن القـــانون ا ساســـي الخـــاص بـــالموظفين  66/666حـــدد المرســـوم التنفيـــذي  66/61
معاييرا يتم تقييم موظفي هـذا السـل  مـن خلالهـا المنتمين  سلا  النفسانيين للصحة العمومية 

 :وهي
 .تحقيق ا هداق  - أ

 .روح المبادرة  - ب
 .أعمال البحث والمنشورات والعروظ ذات الطابع العلمي -ت
 4.الملق ارداري في جانبه التهديبي -د

ـــالنا  -6 ـــو  الأساســ  الخــ ـــاص بمــوظف  الحمايــة المد يـ ــــحي: ةـ ـــث تضمـــ ـــن هـ ـــذا القانــ ون ـ
 :خاصة لتقييم موظفي هذا السل  أهمهامعايير  66ي مادته ـــــف

                                                           
1
 . 66/821من المرسوم التنفيذي رقم 31المادة  
2
 . 82/68/8002الصادرة في ، 23عدد الجريدة الرسمية، 87/68/8002المؤرخ في  02/702من المرسوم التنفيذي  82المادة   
3
 . 630/ 02من المرسوم التنفيذي رقم  83 المادة  
4
 .78ص ،السابق المرجع النوار، والأرقط رحماني سليمان 
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 .عامة والقانونية ا ساسيةإحترام الواجبات ال  - أ
 .الكفاءة المهنية  - ب
 .الفعالية والمردودية  - ت
 .القدرات البدنية -د
 .السلو  وكيفية الخدمة -هـ
 1.المميزات الشخصية -و

ــالموظفي  الم تمــي  لســلا مفتشــ  العمــل -7 فقــد نــص هــذا  :النــا و  الأساســ  الخــاص ب
لالهـا تقيـيم المـوظفين المنتمـين خاصـة يـتم مـن خعلى معـايير  64القانون ا ساسي في مادته 

 :لهذا السل  وهي كالتالي
 .مستو  المقاطعة ارداريةنتائج النشاطات على  - أ

 .نوعية التحقيقات والتحريات المنجزة في إطار أداء مهامهم  - ب
 .فعالية التدخلات في إطار متابعة الحالة ارجتماعية -ت
 2.المساهمة في السير الحسن لمصالح مفتشية العمل -د

حيــث تضــمن : النــا و  الأساســ  الخــاص بمــوظف  الإدار  المكلفــة بالشــباب والرياضــة -5
هذا القانون معاييرا خاصة لتقيـيم مـوظفي اردارة المكلفـة بالشـباب والرياضـة نظـرا لخصوصـية 

 :من ا مر الخاص المتضمن لهذا القانون وهي كالتالي 16هذا السل ، تضمنتها المادة 
 .المهنيةالقيام بتحيين المعارق  - أ

 .القدرة على التنظيم  - ب
 .معرفة المحيط والقدرة على التكيق معه -ت
 .روح المبادرة -د
 .القدرة على التعبير والتحليل والتلخيص -هـ
 .القدرة على الحوار -و
 .القدرة على تنشيط فريق أو مجموعة -ز
 .القدرة على قيادة مشروع -ي
 3.يتهاالقدرة على تحديد الكفاءات وتعبئتها وتنم -ن

                                                           
1
 .6622أحسن غربي، المرجع السابق، ص 
2
 .6622المرجع ، صنفس  
3
 .78سليمان رحماني والأرقط النوار، المرجع السابق، ص 



 

 االإطار المفاهيمي والقانوني للتقييم الوظيفي: الفصل الأول

28 

النا و  الأساس  الخـاص بـالموظفي  الم تمـي  لأسـ ا الأطبـاا البيطـريي  والمفتشـي   -5
معـاييرا خاصـة لتقيـيم المـوظفين المنتمـين  33حيث تضمن هـذا القـانون فـي مادتـه : البيطريي 
 :له أهمها

 .القدرة على التكيق  - أ
 .المناهج ونوعية العمل  - ب
  .ت والمداخلات ذات الطابع العلميروح المبادرة وأعمال البحث والمنشورا -ت
حيـــث نـــص القـــانون الخـــاص با ســـلا  : النـــا و  الخـــاص بمـــوظف  الإدار  الجبائيـــة -16

 : المنتمية لطدارة الجبائية على عدة معايير خاصة يقوم عليها تقييم موظفيها أهمها
 .إحترام أدبيات وأخلاقيات المهنة  - أ

 .الكفاءة المهنية  - ب
 .طريقة تقديم الخدمة -ت
 1.ا داء والمردودية على أساس النتائج الفردية والجماعية -د

 التي نصت على معايير خاصة يخضع لها موظفوهـا أثنـاء عمليـة للقوانينهذا بالنسبة  
مـــا يُفهـــم منـــه خضـــوع التقيـــيم، غيـــر أنـــه هنـــا  عـــدة قـــوانين أساســـية لـــم تتطـــرق لنظـــام التقيـــيم 

مـن  66 عـايير الموضـوعية المـذكورة فـي المـادةالموظفين المنتمين إلى هذه القطاعـات إلـى الم
وعلـــــى ســـــبيل المثـــــال القـــــانون  36/361التنفيـــــذي  المرســـــوم وكـــــذل  أحكـــــام ،66/61ا مـــــر 

العموميـة،  ا ساسي الخاص بالموظفين المنتمين لوسلا  المشتركة فـي المفسسـات واردارات
خــاص بالعمــال المهنيــين المتضــمن القــانون ا ساســي ال 63/61رقــم  وكــذل  المرســوم التنفيــذي

 .وسائقي السيارات والحجاب وغيرها من ا مثلة
جراااتها النا و ية التنييم أطراف عملية :المطلب الثا    الوظيف  وا 

جــراءات منصــوص عليهــا  إن لعمليــة التقيــيم  أطرافــا فاعلــة تقــوم عليهــا بصــورة قانونيــة وا 
 :الفروع التاليعلى حد  في  وجب اتباعها وفيما يلي سنتطرق لكل عنوان

 : أطراف عملية التنييم الوظيف  :الفرع الأول
لهاته العمليـة مـن جهـة والسـلطة ارداريـة المختصـة بفجرائـه الموظفون الخاضعون وهم  

 .66/61وكذل  ا مر  36/361من جهة أخر ، عملا بهحكام المرسوم 

                                                           
1
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 مـن فئـة المـوظفين ئـريالجزا لموقـق المشـرعقبل التطـرق : الموظفو  الخاضعو  للتنييم: أولا
لهاتــه العمليــة نعــرت علــى موقــق الفقــه الــذي انقســم بــين رأيــين أولهمــا ذهــب الواجــب خضــوعهم 

علــى حــد  ســواء مهمــا كانــت رتبــتهم  إلــى القــول بضــرورة خضــوع جميــع المــوظفين لنظــام التقيــيم
تسـاوية، مهنية لكل من اردارة والموظـق بصـفة م في السلم ارداري الوظيفي كونه يحقق مزايا

مــن  العليــاالمناصــب ا خــر فقــد اقتــرح اســتبعاد فئــة معينــة مــن المــوظفين أصــحاب أمــا الــرأي 
 1.الخضوع لعملية التقييم

أما بالرجوع للمشـرع الجزائـري فقـد ذهـب إلـى مـا قـال بـه الـرأي ا ول مـن الفقـه أر وهـو  
مــن ا مــر  60دة إحضــاع جميــع المــوظفين لنظــام تقيــيم ا داء إنطلاقــا مــن عموميــة نــص المــا

يخضــــم كــــل موظــــف أث ــــاا مســــاره المه ــــ ، إلــــى تنيــــيم مســــتمر »: التــــي تقــــول 66/61
ـــام واستثنــــع كهصــل  ة ــــذه العمليـــــــن بهـــــن معنييــــيع الموظفيـــــذا أن جمــــي هــــــــ، يعن«...ودوري  اءــ

ــــق ــــد تكـــــ ــــون هنـــا  حـــارت تحـــ ــــول دون إتمـــ ــــام هــ ــــذه العمليـــ ــــلة عـ ــــى الموظـــق وهــ ي الحـــارت ــ
فيهـــا الموظـــق عـــن عملـــه لفتـــرة محـــددة  ســـباب خارجـــة عـــن إرادتـــه كـــالموظق  ي ينقطـــعـــــــالت

ـــالموق ـــن العمــــوق عـ ـــل خــلال فتـ ـــه يكــونث ــــق، حيــــرة الوقـ ـــبفج ذا ا خيــرـ ـــراء احتــرازي وقائـ ي ـ
وبــة مـن الدرجــة الرابعــة فـي حالــة مـا إذا ارتكــب الموظــق خطـه جســيما يمكــن أن يـفدي إلــى عق

ة ـــــة جزائيــــل متابعــــق محــــون الموظــــ، وأيضــا ك66/61ر ــــن ا مــــم 301ادة ــــص المـب نـــحســ
مــن ذات ا مــر ســابق الــذكر، وكــذل  يخــرت  304ر تســمح ببقائــه فــي منصــبه حســب المــادة 

ـــيم  ســـبة نالموظـــق الموجـــود خـــلال إجـــازة مرضـــية ويُطـــرح ارشـــكال أيضـــا بالعـــن نطـــاق التقي
كــذل  الــذين تــم اســتدعافهم  داء الخدمــة ســتيداع أو انتــداب و للمــوظفين الموجــودين فــي حالــة إ

 :الوطنية، وفيما يلي سنفصل في هاته الوضعيات
 66/311لم يتطرق المشرع في ا مـر : الموظفو  ال ي  تم استدعالهم للخدمة الوط ية -1

جـــوده فـــي وضـــعية الخدمـــة لهاتـــه الوضـــعية ضـــمن حـــارت الموظـــق التيـــي اقتصـــرت علـــى و 
موجـودة آنـذا ،  أن الخدمـة الوطنيـة لـم تكـن ذلـ فـي  ةلّ والع ارستيداعارحالة على  ،وارلحاق

 .حيث لم يتطرق للخدمة الوطنية 66/311على نحو ا مر  03/36وقد نحى القانون رقم 
ن الحـارت التـي يوضـع فيهـا تم إدرات الخدمـة الوطنيـة ضـم 31/16المرسوم  وبموجب

منه على أن يوضع كل عامل فـي إطـار القـوانين والتنظيمـات  36لعامل، حيث نصت المادة ا
الخدمــة الفعليــة، ارنتــداب، ارحالــة علــى ارســتيداع، : المعمــول بهــا فــي إحــد  الحــارت التاليــة

                                                           
1
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وقــد أســند هــذا القــانون الموظــق فــي حالــة الخدمــة الوطنيــة إلــى نفــس أحكــام  .الخدمــة الوطنيــة
الوطنيــة لــديها هــي  ب، وعليــه فــفن اردارة العســكرية التــي يــفدي الموظــق خدمتــهحالــة ارنتــدا

فقـــد أورد حالـــة وجـــود الموظـــق ضـــمن الخدمـــة  66/61أمـــا بالنســـبة لومـــر . المكلفـــة بتقييمـــه
، الوطنية في الباب السادس منه بعنوان الوضعيات القانونية ا ساسـية للموظـق وحركـات نقلـه

ـــمة الخدــــوضعي الفصــل الخــامس ـــة الوطنيـ ـــة إر أنـ ـــه لـ ـــم يـ ـــحدد الجهــ ـــة المخولـ ـــة قانونـ ا لتقييمــه ـ
   1.في هاته الحالة

ـــة الإ تـــداب  -2 ـــه  66/311 عـــرق ا مـــر: حال ـــداب فـــي مادت : علـــى أنـــه 43وضـــعية ارنت
 الحالــة التــ  يكــو  فيهــا الموظــف خــارج إطــاره الأصــل  ولك ــه يواصــل الإســتفاد  فــ  هــ ا»

فـي هـذا القـانون كلمـة ارلحـاق وقد استعمل المشـرع ، «الترقية والتناعد الإطار م  حنوقه ف 
بــدل ارنتــداب وهــي كهصــل عــام تكــون بطلــب مــن الموظــق مــا لــم تســتدع الضــرورة أن تكــون 

المتضـــمن القـــانون ا ساســـي النمـــوذجي  31/16بـــهمر مـــن اردارة المســـتخدمة، أمـــا المرســـوم 
يتعـرظ لتعريـق هـذه الوضـعية واكتفـى بالتنويـه لهـا لعمال المفسسـات واردارات العموميـة فلـم 

الــــذي تطــــرق لهــــذه الوضــــعية  66/61لتفاصــــيلها وكيفيــــة ارحالــــة لهــــا، عكــــس ا مــــر وأشــــار
 316بالتفصيل وخصها بـالتنظيم ضـمن الفصـل الثـاني مـن البـاب السـادس وعرفهـا فـي المـادة 

ة ــــة الأصليــــإداريأو /صــل  وه الأــــم خــارج سلكــــ ي يوضــــف الــــة الموظــــحال»: اــــى أنهــــعل
م مواصـلة اسـتفادته فـ  هـ ا السـلا مـ  حنوقـه فـ  الأقدميـة وفـ  الترقيـة فـ  الـدرجات ــم

يكـون الموظـق فـي هـذه  .«وف  التناعد ف  الملسسة أو الإدار  العمومية التـ  ي تمـ  إليهـا
ذا المنصـب ـــام المرتبطـة بهـــالمهارس ـــه يمـــنى أنـــها بمعـــة التـي انتـدب إليــا بالرتبــمرتبط ـالحالة
ـــويتقاض ـــى راتبـــ ـــه مــــ ـــن طـ ـــالمفسســة المستقبلرق ــــ ـــباستثن)ة ـ ـــاء الموظـ ـــذي يتابــــق الـ ـــع تكوينـــ ا ــــــ

وفــي هــذه الوضــعية يــتم تقييمــه مــن طــرق ، (و دراســات ففنــه يتلقــى راتبــه مــن إدارتــه الصــليأ
 2.الهيئة المستقبلة

وهـي حالـة اريقـاق المفقـت لعلاقـة العمـل ويتوقـق الراتـب  :سـتيداعالموظف ف  حالة الإ -1
ـــتلقائي ـــا وكــذل  تتوقـ ـــق حقــ ـــوق الموظـــ ـــق فــ ـــي ا قدميــ ـــة والترقيــ ـــة فــ ـــي الدرجـــ ات وفــي التقاعــد ــ

مـــع احتفاظـــه بـــالحقوق التـــي اكتســـبها فـــي رتبـــه ا صـــلية عنـــد تـــاريخ إحالتـــه علـــى ارســـتيداع، 
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ضمن الموظفين الواجب تقيـيمهم كـون الموظـق فـي هـذه الحالـة فـي حالـة  يعتبر وعليه ففنه ر
   1.توقق عن النشاط مع احتفاظه بتنقيطه السنوي السابق فحالته على ارستيداع

ـــارج الإطــــف خــــة الموظـوضعيــ -4  66/61ة مســتحدثة نــص عليهــا ا مــر ــــي وضعيــــوه :ارـ
الحالـــة : يـــــة الجزائـــري وهــــة العموميـــــع الوظيفــــي تشريـــــد ترتيبـــا حــديثا فــــوتع 346ي المـــادة ــــف

التي يوضع فيها الموظق بطلب منه بعد استنفاذ حقوقـه فـي ارنتـداب فـي إطـار أحكـام المـادة 
ويعتبـــر هـــذا الموظـــق ضـــمن الخدمـــة . ا هـــذا القـــانون ا ساســـيـــــة ر يحكمهـــــي وظيفـــــف  311
  2.أن تتم العملية ضمن المفسسة المستقبلةر أنه ر يقيم في مفسسته ا صلية على غي

المتضــمن  66/61مــن ا مــر  363جــاء فــي نــص المـادة : الســلطة المختصــة بــالتنييم: ثا يــا
تعود سلطة التنييم والتندير للسـلطة السـلمية »: القانون ا ساسي العام للوظيفة العمومية أنـه

ية للموظــق للقيــام بعمليــة تقييمــه، ، وعليــه فالمشــرع الجزائــري قــد أنــاط الســلطة الســلم«الملهلــة
، حيـــث نـــص علـــى الســـلطة التقديريـــة للمســـفول 36/361وهـــذا مـــا ذهـــب إليـــه أيضـــا المرســـوم 

، وقــــد أوكــــل المشــــرع هــــذه المهمــــة منــــه 66فقــــرة  66/61/36المــــواد  ارداري المخــــتص فــــي
ا قــرب كفايــة أدائــه لعملــه ومهامــه كونهــا ا قــدر علــى تحديــد مــد  جــدارة الموظــق و باعتبارهـا 

الوظيفية هي المعيار الذي اعتمد عليـه المشـرع الجزائـري إليه ولدوام ارتصال بينهما، فالتبعية 
عـــن الموظـــق الـــذي يعمـــل تحـــت ســـلطتها بطبيعـــة لتحديـــد الجهـــة المختصـــة لوضـــع التقـــارير 

ـــالح ـــال، وفـ ـــذا الصــدد يثـي هـــ ـــار إشكـ ـــول الموظفيـال حـــ ـــالموجودي نـ ـــارت أسلاكهــــن خـ ـــالذيم و ـ ن ـ
تبقـى اسـتفادتهم مـن حقـوقهم فـي ا قدميـة والترقيـة  الذين، هفرء م ذكرهم في العنصر السابقـــت

والتقاعـــــد قائمـــــة فـــــي مفسســـــتهم ا صـــــلية، غيـــــر أنهـــــم انتقلـــــوا منهـــــا ضـــــمن إحـــــد  الحـــــارت 
التـي ينتقـل فيهـا اختصـاص التقيـيم مـن اردارة المنصوص عليها إما بارنتداب وهـذه الوضـعية 

صـــلية إلـــى اردارة المســـتقبلة كـــون هـــذه ا خيـــرة هـــي ا قـــرب لهـــذا الموظـــق لمعاينـــة مـــد  ا 
مــن ا مــر  310المــادة  عمــلا بــنص كفايتــه فــي أداء عملــه خــلال فتــرة ارنتــداب لقربــه منهــا،

م  قبل الإدار  العمومية أو الملسسـة يتم تنييم الموظف الم تدب ويتناضى راتبه » 66/61
مــد  جدارتــه هــو تحديــد فالغايــة المنشــودة فــي تقيــيم الموظــق  «.تــدب إليهــا  ا ـأو الهيئــة التــ

فــي أداء عملــه ومعاينــة ســلوكه الــوظيفي وعلاقاتــه الوظيفيــة خــلال فتــرة زمنيــة معينــة، ولــن يــتم 
ـــه ـــذا علــ ـــى أكـ ـــمل وجـ ـــه إر بفعطــاء هـ ـــذا ارختصـــ ـــاص إلـ ـــى الجهــ ـــة التـ ــــ ذا ـا، هـــتدب إليهـــي ان

إدارية أو هيئـة أخـر   ارنتداب أما في حالة النقل؛ بمعنى نقل الموظق إلى جهة عن وضعية
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لكـن يمكـن نصـا صـريحا لمعالجـة هـذه الحالـة  عـطغير التي عُيّن فيها  ول مرة، فالمشرع لم يُ 
إلحاقهـا بحالـة ارنتــداب قياسـا، ذلــ  أن الموظـق ينتقــل بـدوره فـي هــذه الحالـة إلــى هيئـة أخــر  

ة ــــــسة ا صليـــــن اختصـــاص المفســـــا مــــــت إشرافهــــــل تحــــــي يعمــــــة التــــــة السلميـــــــلسلطل اــــــــقـلتنت
ى المفسسة المستقبلة، غير أن ارنتقال هنا يكون دائما لذل  ومـن البـديهي أن تكـون الهيئـة ـــإل

  1.التي انتقل إليها الموظق هي التي لها صلاحية تقييمه
اري ضوابط وقيود وفرضها علـى الـرئيس ارداري عنـد وضـعه اردهذا وقد قدم القضاء    

للتحقيق مـن السـلطة ارنفراديـة لـه فـي مقابـل الموظـق، ومـن هـذه القيـود وجـوب لتقارير ا داء 
تســــبيب قراراتهــــا وقيامهــــا علــــى عناصــــر صــــحيحة إلتــــزام الحياديــــة لتفــــادي ارنحيــــاز، وكــــذل  

   2.د بالمعايير الموضوعية القانونيةلضمان سلامة هذه القرارات، كما ألزمها بالتقي
ـــه    ـــذا وذهــب بعـ ـــظ الفقهـ ـــاء إلـ ـــى توسيـ ـــع سلطـ ـــة التقييـ ـــم إلـ ى أطــراق أخــر  بارضــافة ـ

 :والسلطة السلمية من خلال أنواع أخر  من التقييم نذكرها فيما يليإلى الموظق 
نمـــا يكـــون موضـــوعه ر يكـــون التقيـــيم هنـــا موضـــوعه ا داء الشخصـــي وا  : التنيـــيم الـــ ات  -3
ق اردارة العامــة  هــدافها المســتقبلية المســطرة لتجنــب الخلافــات التــي مــن الممكــن ــــد  تحقيــــم
 للخدمـةتقع واستدرا  مـا قـد يقـع أو يظهـر مـن نقـائص فـي تسـيير المرفـق العـام نحـو أدائـه  أن

 3.العمومية
ــــيم المرلوســــي  لرلســــائهم -2 م إزاء أداء حيــــث يبــــدي المرفوســــين رأيهــــم وملاحظــــاته :تني

سرية دون ارفصاح عن هويـاتهم رعطـاء فعاليـة لهاتـه العمليـة ويكـرس هـذا  وبصورةرفسائهم 
 4.في إتجاهينالنوع من التقييم فرصة رنجاح اردارة العمومية من خلال التقييم المتبادل 

حيــث يقــوم الموظــق بتقيــيم زميلــه فــي العمــل دون تــدخل مــن طــرق  :تنيــيم يمــ ا العمــل -1
ستســاعده رعطــاء القــرار المباشــر الــذي ســيكون المســتفيد ا ول مــن هــذه العمليــة التــي  الـرئيس

ــــه يفقــــد  ــــي نطــــاق ضــــيق كون ــــيم ف ــــوع مــــن التقي ــــى أن يكــــون هــــذا الن الصــــائب والمناســــب، عل
 5.موضوعيته كلما اتسع نطاقه

محــل المرتفــق هــو الشــخص الــذي تقتضــي مصــلحته ارحتكــا  بــالموظق  :تنيــيم المرتفــق -4
منحه هذه الصلاحية كونه الجهة المباشرة التي كانت لها الفرصة عـن قـرب لملاحظـة التقييم و 
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أداء الموظــق خــلال قيامــه لمهامــه داخــل المرفــق العــام وأدائــه للخدمــة العموميــة فــي مواجهــة 
 1.المرتفق

يكـــون هـــذا النـــوع بفيفـــاء لجنـــة مختصـــة تحـــوي خبـــراء لهـــم صـــلة  :تنيـــيم خبـــراا خـــارجيي  -8
ـــة مـــن الوظـــائق ة كمـــراقبين ومفتشـــين، ويكـــون موضـــوع هـــذا التقيـــيم بطبيعـــة نشـــاط اردار  جمل

 2.الحساسة والخطيرة في مجال المحاسبة أو الطب أو ا من وغيرها من المجارت الحساسة
 :الإجرااات النا و ية لعملية التنييم الوظيف : الثا   الفرع

ليـة التقيـيم بارضـافة نص القـانون ا ساسـي العـام للوظيفـة العموميـة علـى إجـراءات عم 
والضــمانات، كمــا نــص المرســوم ، حيــث نــص علــى ا جــال 36/361إلــى المرســوم التنفيــذي 

الخاص بالموظفين المتربصين على بعظ ارجـراءات الخاصـة بتقيـيم هاتـه  30/166التنفيذي
الفئــة وعليــه وفيمــا يلــي ســندرس هــذه ارجــراءات وفقــا لمــا جــاء فــي النصــوص القانونيــة ســالفة 

 :كرالذ
 :الآجال والمواعيد: أولا
، 36/361جـاء ذكــر العديــد مـن ا جــال الخاصــة بعمليــة التقيـيم فــي المرســوم التنفيــذي  

وآجــال تبليــن النقطــة للموظــق، وعليــه ســنتطرق فيمــا يلــي إلــى مقابلــة منهــا آجــال مقابلــة التقيــيم 
ـــن النقطـــة للموظـــق، حيـــث نصـــت المـــادة  ـــيم وآجالهـــا ثـــم تبلي وم التنفيـــذي مـــن المرســـ 66التقي

أيــام قبــل تــاريخ  60الموظــق بتــاريخ المقابلــة ويكــون علــى ا قــل  علــى أجــل إعــلام 36/361
أيـام  (67)يتم إع م الموظف بتاريخ منابلة تنييمه المه ـ  قبـل سـبعة»: المقابلة فجاء فيهـا

المناســب لهــا  امــــر العــــة والتقديـة المرقمـــدور النقطـــد صــــــوبع « ا التــاريخــــ  هــــل مـــــى الأقـعلــ
يومــا  (31)ي أجــل خمســة عشــرــــة للموظــق فــــالنقط ذهــــن هــــة الســلمية تبلــــرق السلطــــن طــــم
 33عليــه المــادة  ل قبــل إجتمــاع اللجنــة ارداريــة المتســاوية ا عضــاء مثــل مــا نــصــــى ا قــــعل

نــاء الثالــث الــذي قيــد بــه المشــرع الســلطة الســلمية أث، أمــا عــن ا جــل 36/361مــن المرســوم 
تــتم عمليــة تنيــيم »: المرســوم ســالق الــذكر مــن 31عمليــة التقيــيم هــو مــا نصــت عليــه المــادة 

مـارس  (11)الموظفي  خ ل الس ة المع ية، ويجب إتمامها ف  أجل أقصاه واحـد وث ثـو  
 13 ، وعليه فالسلطة التـي لهـا صـلاحية التقيـيم يجـب أن ر تتعـد  تـاريخ«م  الس ة الموالية

 3.ة الموالية لتقييم الموظق للسنة الحاليةالسن من مارس

                                                           
1
 .320ص ،نجم عبد الله العزاوي، المرجع السابق، 
2
 .326ص  ، لمرجعاا نفس 
3
 .6621أحسن غربي، المرجع السابق، ص  
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 : الضما ات: ثا يا
المشــــرع ضــــمانات لصــــالح  أرســــى 36/361والمرســــوم التنفيــــذي  66/61بــــين ا مــــر  

الموظق كفجراءات قانونية مكفولة له يمكـن أن تحميـه مـن تعسـق السـلطة التـي لهـا صـلاحية 
 :التقييم ومن أهم هاته الضمانات نذكر ما يلي

حيــث نــص القــانون ا ساســي العــام  :أمــام اللج ــة الإداريــة المتســاوية الأعضــاا لمالــتظ -1
منـــه  33فـــي المـــادة  36/361وكـــذل  المرســـوم التنفيـــذي  366للوظيفـــة العموميـــة فـــي مادتـــه 

لـــتظلم أمـــام اللجنـــة ارداريـــة المتســـاوية ا عضـــاء بعـــد إمكانيـــة تقـــديم الموظـــق العمـــومي  ىعلـــ
مراجعتهـا مـن طـرق السـلطة قمـة، وبنـاء علـى طلـب المعنـي أن تقتـرح تبليغه لنقطة التقييم المر 

 .التي لها صلاحية التعيين
أعطى المشرع لهاته اللجان صلاحية ارطلاع علـى النقطـة المرقمـة والتقـدير العـام فقد  

إذا كـان تنقيطـه غيـر مُرضـي، لتقـدم للموظق وكذل  صـلاحية تلقـي الطعـون مـن هـذا ا خيـر 
ادة النظــــر فــــي النقطــــة الممنوحــــة ومراجعتهــــا مــــن طــــرق الســــلطة التــــي لهــــا اللجنــــة طلبــــا رعــــ

قبـــل اجتمـــاع ... »: 36/361مـــن المرســـوم  33صـــلاحية التعيـــين، هـــذا مـــا جـــاء فـــي المـــادة 
اللج ـة الإداريــة المتسـاوية العضــاا المختصـة التــ  يمك هـا ب ــاا علـى طلــب المع ـ  اقتــرا  

، ويعـــد رأي اللجنـــة فـــي هـــذا الصـــدد «عيـــي مراجعتهـــا علـــى الســـلطة التـــ  لهـــا صـــ حية الت
 1.للسلطة التي لها صلاحية التعيين غير ملزم ور يعدو أن يكون إبداء رأيإستشاريا 

مـــا قـــد يفقـــد رأي هاتـــه اللجنـــة القيمـــة كضـــمانة للموظـــق فـــي مواجهـــة تعســـق الســـلطة  
ن بينهـــا الســـلمية، بارضـــافة لعـــدم اجتماعهـــا ســـو  مـــرتين فـــي الســـنة لمعالجـــة عـــدة ملفـــات مـــ

 .التظلمات مما قد يجعلها مقصرة لدراسة هاته التظلمات بشهن التقييم
ـــذي أقـــره المشـــرع فـــي المرســـوم التنفيـــذي : مصـــادقة مســـلول المصـــلحة -2 هـــذا ارجـــراء ال

منه حيث ألزم السلطة السلمية أن تضع بطاقة التقييم تحـت تصـرق  36 في المادة 36/361
وظـق للمصـادقة عليهـا قبـل أن تـودع فـي ملفـه ارداري، مسفول المصلحة التي يعمـل فيهـا الم

هــــذا لكــــون مســــفول المصــــلحة هــــو الــــرئيس المباشــــر وا قــــرب للموظــــق أثنــــاء أدائــــه لمهامــــه 
 .الوظيفية

ذي ـــرغم أن القانون ا ساسي العام للوظيفة العمومية والمرسوم التنفي: تسبيب قرار التنييم -1
ة ـالمتعلـق بالوقايـ 66/63ار التقيـيم إر أن القـانون ص على ضرورة تسبيب قر ـم ينـل 36/361

                                                           
1
ة الماستر في الحقوق، كلية الحقوق، أم ، مذكرة مكملة لنيل شهاد80/622نيفين بن مدور، اللجنة الإدارية المتساوية الأعضاءوفق المرسوم التنفيذي 

 .32،ص8086البواقي، الجزائر، 
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فـي غيـر صـالح ت ـا إذا كانــــي تصدرهـــب القـرارات التــزم اردارة بتسبيــه ألــاد ومكافحتــن الفســم
كيفيـة تسـيير  لإضفاا الشـفافية علـى»: منه حيث نصـت 33وهذا في المادة  الموجهة إليهم،

سســــات والإدارات والهيئــــات العموميــــة أ  تلتــــيم الشــــلو  العموميــــة، يتعــــي  علــــى المل 
ــي  طــرق  بتســبيب:....... أساســا ــر صــال  المــواط ، وتبيي ــدما تصــدر فــ   ي قراراتهــا ع 

و ـــ، وجـدير بالـذكر أن التسـبيب فـي القـرار ارداري يعنـي أسـبابه لـذل  فه«الطع  المعمول بها
ويـــوفر عنصـــر التســـبيب ضـــمانة ل وارجـــراءات للقـــرار ارداري، ـــــر الشكـــــن عنصـــــل ضمـــــيدخ

فـي مواجهـة السـلطة السـلمية لـه مـن أي تعسـق أو وضـع تقـارير تقيـيم لـ داء حسـب للموظق 
 1.ا هواء الشخصية

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1
 .202سميحة لعقابي، المرجع السابق، ص 
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 ةـــــــخ ص

من خلال ما سبق سرده في هذا الفصل نجد أن المشرع الجزائري قد حدد ارطار العام       
وقد درسنا هاته النقاط بعد أن تطرقنا لمفهوم شامل للتقييم الوظيفي  لعملية التقييم الوظيفي،

ة ارصطلاح والفقه والقانون، ثم بيّنا خصائص هاته العملية لننتقل إلى أهميتها ــن ناحيــم
التي امتدت من الموظق إلى الرئيس ارداري وللمرفق أو اردارة العمومية أيضا، وكذل  بيّنا 

 .اته العمليةطرق قيام اردارة به

وقد درسنا ارطار القانوني لها متطرقين إلى الطبيعة القانونية لها ومعاييرها  
المذكورة في القوانين الخاصة لبعظ ا سلا ، وكذل  ا طراق الموضوعية والخاصة 

 .العملية لنختم بدراسة إجراءاتها القانونية الفاعلة في هاته

مصطلح التنقيط ليعوضه  66/61مر ومن الملاحظ أن المشرع غير بموجب ا  
بمصطلح التقييم، وغير صلاحية القيام بهاته العملية من سلطة التعيين إلى السلطة السلمية 

 .للموظق العمومي
 



 االإطار المفاهيمي والقانوني للتقييم الوظيفي: الفصل الأول

 

 الفصل
 الثاني



 

 في تحسين الخدمة العموميةأثــر التقييم الوظيفي : الثاني الفصل

  38  

 
 :الفصل الثا   

 ف  تحسي  الخدمة العمومية آثار التنييم الوظيف  
أدائه لمهامـه الوظيفيـة إن للتقييم الوظيفي والوقوق على المسار المهني للموظق أثناء  

شـهنه والتي من شهنها تقديم الخدمات العمومية دور فعار في تحسين هاته ا خيـرة، حيـث مـن 
الوقوق على النقائص التي تثوب أداء الموظق وكذل  التقصير الـذي قـد يصـدر منـه، وبـذل  

 لـق أنواعهـا،العموميـة بمختالقضاء على جميـع انـواع التماطـل والفسـاد ارداري داخـل المرافـق 
وهــــذا إمــــا بفعــــادة تكــــوين المــــوظفين أو تحفيــــزهم لخلــــق روح المنافســــة بيــــنهم مــــن أجــــل تحــــين 
خـــدماتهم وعليـــه ســـندرس فـــي المباحـــث التاليـــة كيفيـــة تحســـين الخـــدمات ودور التقيـــيم الـــوظيفي 

وبالتـــالي  ارداريــةفيــه، وكــذل  تحســـين الوضــعية المهنيـــة للموظــق كــهثر علـــى هاتــه العمليـــة 
 :المبحثين كما يلي عنونا 
 .الممارسة العملية لدور التقييم في تحسين الخدمة العمومية : المبحث ا ول  -
  . مة العموميةدتطبيق التقييم الوظيفي لتحسين الخ آليات:المبحث الثاني  -
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 :وللمبحث الأ ا
 الممارسة العملية لدور التنييم ف  تحسي  الخدمة العمومية 

ـــر يـــرتبط بعـــدة تحـــديات أهمهـــا علاقـــة المـــواطن إن واقـــع    الخدمـــة العموميـــة فـــي الجزائ
تقـــديم الخـــدمات  بـــالمرفق العمـــومي وكـــذل  علاقـــة اردارة بـــالموظفين كـــههم حلقـــة فـــي سلســـلة

ي يقـــدم الخدمـــة العمومـــة العموميـــة، فكلمـــا كانـــت العلاقـــة بـــين الـــرئيس ارداري والموظـــق الـــذ
لــى أداء المــوظفين وبالتــالي علــى جــودة الخدمــة العموميــة للمــرتفقين جيــدة كلمــا انعكــس ذلــ  ع

لطسـتيعان بـه فـي جـودة الخدمـة،  والعكس بالعكس، كذل  نجد أن مستو  الموظق يلعـب دورا
فكلما كان تكوينه جيدا كان أدافه مثالي وكلما قل مستو  التكوين تدهور مسـتو  ا داء ، هـذا 

م الــذي ســنتطرق لــه فــي المطلــب الثــاني علــى أن التكــوين الــذي يعتبــر أحــد آثــار عمليــة التقيــي
نتعــرظ فــي المطلــب ا ول إلــى دور التقيــيم فــي تحســين الخــدمات المقدمــة مــن طــرق المرفــق 

 .العام
 دور التنييم ف  تجويد خدمات المرفق العام: المطلب الأول

يلعــب إصــلاح الخدمــة العموميــة دورا فــاعلا يســتهدق بالدرجــة ا ولــى إصــلاح المرفــق   
عـــام ومـــا يقدمـــه مــــن خـــدمات تليـــق بــــالمواطن، هاتـــه الخـــدمات التــــي لـــن يـــتم إصــــلاحها إر ال

المنظومــــة التــــي تقــــوم بتهديتهــــا والتــــي يــــدخل ضــــمنها الموظــــق العمــــومي ورفســــائه بفصــــلاح 
ارداريين، هاته المنظومة المرتبطـة ارتباطـا حتميـا بالخدمـة العموميـة فكلمـا صـلحت المنظومـة 

تمارسـه اردارة العموميـة علـى موظفيهـا مقـدمي الخدمـة للتقييم الذي صلحت الخدمة العمومة و 
للمرتفقين داخل المرفق العمومي دور فاعل في إصـلاح الخـدمات العموميـة، هـذا مـا سـنتطرق 

 1.التالية عناصرله في ال
 الخدمات المندمة م  طرف الموظف تحسي : الفرع الأول

ــــإن الخدم   ــــة العموميـ ــــة تعنـ ــــالت طـــةي تلـــ  الرابـ ــــع بيـي تجمــــ ن اردارة العامـــة والمـــواطن ـ
شــــباع حاجــــات المــــواطنين المختلفــــة مــــن طــــرق الجهــــات  والتــــي تهــــدق إلــــى تلبيــــة رغبــــات وا 

ـــارداري ـــلــذل  فالدولــة ه. ةـ ـــي مـ ـــن يتدخـ ـــل لتوفيـ ـــر الخدمــ ـــة العموميـ ـــة للمرتفقيـ ن بصــورة جيــدة، ـ
ن وجــب توفرهمــا فــي مفهــوم الخدمــة العموميــة؛ وقــد ميــز أحــد البــاحثين بــين اعتبــارين أساســيي

ا ول إعتبارها كعملية تقدمها المنظمـات الحكوميـة ذات طـابع تكـاملي وارعتبـار الثـاني كونهـا 
نتـات الخدمـة حيـث تنـتج المرافـق العامـة وتسـلمها للمـرتفقين  نظام يتكـون مـن عمليـات تشـغيل وا 
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التطـــور ارجتمـــاعي والتقـــدم التقنـــي  وتتميــز هاتـــه الخـــدمات بكونهـــا ملائمـــة، حيـــث تتكيـــق مـــع
قـيّ  وكذل  مستمرة بحيث تقوم اردارات العمومية بتقـديمها الـدائب للخـدمات لضـمان تحقيـق الر 
العـــام للمـــواطنين بتـــوفير الحاجـــات الضـــرورية لهـــم بشـــكل متســـاو  تحقيقـــا لمبـــدأ المســـاواة أمـــام 

د الحـــديث عـــن ذلـــ  النشـــاط ففننـــا بصـــدوعنـــد حـــديثنا عـــن جـــودة الخدمـــة العموميـــة 1.القـــانون
التعــاوني بــين المســتفيد مــن الخدمــة مــع مختلــق أقســام اردارة، فقــد أصــبح المــواطن ر يكتفــي 

ـــبالح ـــصول علـ ـــى الخدمـ ـــة فقـ ـــط بـ ـــل صـ ـــار يسعـ ـــى وراء تجويــدها، لذلـ ـــ  فالدولــة تسعـ ـــى دائـ ما ـ
 .ت جودة عاليةى اعتماد كل الوسائل التي من شهنها تقديم خدمة عمومية ذاــإل
 المــواردلــذل  ففنهــا تســعى دائمــا لتخطــيط المســار المهنــي لموظفيهــا وتحســين مســتويات   

لـــديها بتـــهطيرهم وتكـــوينهم وتحفيـــزهم مـــن أجـــل تحســـين أدائهـــم الـــوظيفي فـــي مواجهـــة البشـــرية 
المواطنين على مستو  مختلق اردارات، ولعلـى مـن أهـم وظـائق اردارات نحـو موظفيهـا هـو 

 :السنوي الذي من شهنه تحسين الخدمة العمومية من خلال ما يلي تقييمهم
إذ مــن المســلم بــه أنــه كلمــا كانــت كفــاءة  :توظيــف المهــارات والكفــااات العاليــة التــدريب: أولا

الموظــق عاليــة كانــت خدمتــه أكثــر جــودة، لــذل  تتجــه الدولــة دائمــا لتوظيــق الكفــاءات العاليــة 
ائمـــا رعتمـــاد التخصصـــات المناســـبة لكـــل منصـــب خاصـــة فـــي المناصـــب الحساســـة وتســـعى د

الذي من شهنه إلمام الموظق بكل جوانب وظيفته التـي تـدخل ضـمن تخصصـه وعليـه ضـمان 
  2.مهارته أثناء تقديمه للخدمة العمومية

إذ عنـدما تكـون نتـائج التقيـيم جيـدة فـفن الموظـق  :يياد  الرضا الوظيف  ع د الموظفي : ثا يا
رضــا، ويشــكل هــذا حــافزا معنويــا فعــار يزيــد فــي حمــاس المــوظفين أثنــاء بالضــرورة سيشــعر بال

تــهديتهم لعملهــم كــونهم يقتنعــون بههميــة مــا يقومــون بــه، هــذا التقيــيم الــذي يكــون بصــفة دوريــة 
ـــعل ـــى ا داء الوظيفـ ـــي للموظفيـ ـــن حيـ ـــث يعطــي طابعـ ـــا تحفيزيـ ـــا لهـ ـــم مـ ـــن خــلال نتائجـ ه ســواء ـ

الحــوافز الماليــة أو المعنويــة الــتس تــفثر علــى الموظــق باريجــاب أثنــاء مــن حيــث الترقيــة أو 
 3.تقديمه الخدمة العمومية

يعتبـر التكـوين كهحـد آثـار : التكوي  وأثره علـى تحسـي  مسـتوا أداا الموظـف للخدمـة: ثالثا
التقيــيم الــوظيفي مــن أهــم مــا تقــوم بــه اردارة باتجــاه المــوظفين لتحســين مســتوياتهم، حيــث تقــوم 
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لتحسـين مـفهلات  تحديد دورات حسب احتياجات القطاعات والمناصب المالية المتـوفرة، وهـذاب
الموظفين وا عوان لتحسين المردود ارداري والخدمة العمومية على مستو  مختلـق المصـالح 
ارداريــة، حيــث يغتبــر التكــوين وســيلة فعالــة لمواجهــة التحــديات الخارجيــة للموظــق والمفسســة 

التحــديات تجويــد الخدمــة المقدمــة ومواكبــة المتغيــرات  ة، مــن أهــم هاتــهـة عامـــفــة بصـالعموميــ
التــي تحــدث فــي مختلــق الــنظم ارقتصــادية و ارجتماعيــة والعلميــة لتحســين الخدمــة وتخفيــق 
ا خطاء التي قد يقع فيها الموظق وكـذل  تـوفير مـوارد بشـرية قـادرة علـى تحمـل أعبـاء مهنيـة 

 1.مضمونة أكثر بنجاعة أفضل وبجودة
بـه  يسـتهان رب دورا ـــق العمومي يلعــفي للموظــالوظييم ــهن التقيــول بــه يمكننا القــوعلي  

ـــفــي تحســين أدائــه للخدمــة العموميــة مــن خــلال مــا يقدمــه هــذا التقيــيم مــن تحفي زات للموظــق ـ
ـــوتكوي ـــن لمواكبـ ـــة التغيــرات، ولعـ ـــل أهـ ـــم مــ ـــا قـ ـــد ينتـ ـــج عـ ـــن تحسـ ـــا داء الوظيفين ـ ي للموظــق ـــ

فــي أثنــاء تقديمــه للخدمــة العموميــة هــو تحقيــق التفاعــل اريجــابي بــين اردارة والمــواطن وجعــل 
ي وارجتمـاعي ومواكبـة كـل ـــرار السياســـة وارستقـــق التنميـــإدارة عصـرية تحق العمـوميق ـــالمرف

 2.أشكال الرفاهية ارجتماعية
 اهر البيروقراطية والتماطلالنضاا على مظ: الفرع الثا  

البيروقراطيــة أحــد أهــم مظــاهر الفســاد ارداري فــي عصــرنا وللحصــول علــى خــدمات  تعتبــر  
دراسـة سـبل  وقبـل ،عمومية جيدة وجب مكافحة مثل هاته الظواهر والسعي إلى القضـاء عليهـا

 :القضاء على البيروقراطية وجب التعرظ إلى المقصود بهذا المفهوم فيما يلي
يعنـي الحكـم والثانيـة  Cracyمـن شـقين؛ ا ول تنحدر هاته الكلمـة : تعريف البيروقراطية :أولا

Bureau وهــــــذا هــــــو المعنــــــى اللفظــــــي الشــــــعب،  وتعنــــــي مكتــــــب لتتكــــــون بــــــذل  كلمــــــة حكــــــم
ليصـق بالتالي فهي تعني قوة المكتب، وقد تطور المعنى اللغـوي لهـذا المصـطلح  للبيروقراطية

 .ق الموظفين وتدخلهم في شفون العامةسوء ممارسة السلطة من طر 
لـــذل  يمكـــن أن نعـــرق البيروقراطيـــة علـــى أنهـــا ارســـتعمال الســـيء للســـلطة مـــن خـــلال   

  3.إصرار الموظق على التمس  بارجراءات القانونية والتربع على المكتب
حيـــث وبـــالرجوع للمفسســـات العموميـــة  :لبيروقراطيـــة فـــ  الجيائـــرلالمظـــاهر الســـلبية : ثا يـــا

 :هاته ا خيرة فيما يليمواطن البيروقراطية نتعرظ لبعظ مظاهر جزائرية باعتبارها أهم ال
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هــو حالــة تتكــرر باســتمرار وفــق قواعــد عامــة مــا يســهل العمــل ارداري  :الــروتي  الإداري -1
الفوضوي، كمـا يعنـي إكمـال  للموظق ويفر عليه ارجهاد الذهني ويساهم في تجنب العمل

صــورة إجباريــة مــا يعرقــل معــاملات المــرتفقين أو يعطلهــا فعــوظ مــا ارجــراءات ارداريــة ب
ولعلــى أهــم  بحجــة التعليمــات والضــوابط وارجــراءات، ينهيهــا فــي أيــام يســتغرق ذلــ  شــهورا

أســباب وجــود هــذا الــروتين عــدم كفــاءة المــوظفين وعــدم وجــود رقابــة دوريــة لمتابعــة مــد  
 1.اكبة العصرنة ارداريةإكمال المعاملات وكذل  عدم تطوير المهارات ومو 

ــة الجمهــور -2 قــد تظهــر البيروقراطيــة فــي شــكل إهمــال مــن طــرق : التماطــل وســوا معامل
ـــالموظ ـــق لواجباتــه، وعـ ـــدم اهتمامــه بمـ ـــا يمليــه عليـ ه منصــبه، فتنتشــر ارتكاليــة والفوضــى ـ

 2.بين المكاتب ما يعرقل مصالح المرتفقين ويفخرهم
ن أنواع التمييـز بـين المـواطنين، تسـتخدم فيهـا الوسـاطة هي نوع م: الوساطة والمحسوبية -1

التي قد تكـون بمقابـل لبلـوغ حـق أو التجـاوز علـى حقـوق ا خـرين أو علـى حسـاب الخدمـة 
 3.العامة

يتجه بعظ الموظفين لهذا السلو  بسبب ضعق مرتبه وبحثـه عـن عائـد حـالي : الرشـــو  -4
ـــه مـــن عملـــه، حيـــث يســـتخدم نفـــوذه  ـــوظيفيإلـــى جانـــب مـــا يجني ليعقـــد ارجـــراءات أمـــام  ال

ـــ، هالمــواطن ـــذا ا خيــ ـــال رــــ ـــذي يضطــ ـــر لدفـــ ـــع الرشـــ ـــوة ليحصــل علـ ـــى الخدمــة التـــ ـــي هـ ي ـ
  4.ي ا صل من حقهــف
إن انتشار مثل هذه الظواهر يقتضي المحاربـة : بير المتعلنة بمكافحة البيروقراطيةداالت: ثالثا

الفســاد ارداري، لــذل  وجــب اتخــاذ كــل مــا مــن شــهنه التســهيل علــى للقضــاء علــى كافــة أشــكال 
والتخفيق من أعباء ارجراءات الروتينية قـدر المواطن ومرافقته للحصول على أجود الخدمات 

 34ارمكـان، لـذل  أكـد المنشـور الـوزاري الصـادر عـن وزارة الداخليـة والجماعـات المحليـة فــي 
تقــديم مــا يخــص وأعمالــه في علــى الجهــاز ارداري علــى الحــرص علــى الرقابــة 6636نــوفمبر 

الخدمــة للمــرتفقين، كمــا أكــد المنشــور الــوزاري علــى تحمــل كــل دائــرة وزاريــة مســفولية المتابعــة 
واتخـــاذ إجـــراءات صـــارمة ضـــد . هـــامـــل التـــابع لقطاعيـــيم الـــدائمين لمـــد  تنفيـــذ مخطـــط العوالتق

عـــداد بـــرامج تفتـــيح خاصـــة يقـــوم بهـــا المفتشـــين العـــامين المتســـببين  فـــي عرقلـــة عمـــل اردارة وا 
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 .72، ص6228سليمان عبد القادر، التسيير والرهان الديمقراطي الجزائري، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر،  
2
 .72، صنفس المرجع 
3
والمدارية، الأنبار  عبد الستار ابراهيم دهام، التنظيم البيروقراطي إزاء الفكر الإداري المعاصر، مجلة جامعة الأنبار للعلوم الإقتصادية 

 .02، ص8002العراق،
4
 .02، صنفس المرجع 
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فسـاد للوريات ومدراء التنظيم والشفون العامة ومدراء اردارة العامة للوقوق علـى كـل أشـكال ال
   1.ارداري بهنواعه

قراطيـــة ن شـــهنها القضـــاء علـــى البيرو ـــــي مــــــر التـــــظ التدابيـــــســـندرس بعا يلـــي ــــــم يـــــوف  
ه ـــــا وأنـــــا ر سيمـــــا دورا فـــاعلا فيهـــــى موظفيهـــــي ورقابـــة اردارة علـــــم الوظيفـــــب التقييـــــوالتـــي يج

 :م في الوقوق على كل أشكال التماطل وارهمال المتسببين في ظهور مثل هذا الفسادــيساه
 66 الصــادرة فـــي 36حيـــث جــاءت التعليمــة الوزاريــة رقــم  :تحســي  اســتنبال المــواط ي  -1

المتعلقة بتطبيق تـدابير إصـلاح الخدمـة العموميـة، وفـي مجـال تحسـين الخدمـة  6631أكتوبر 
 :المقدمة للمواطنين في مجال ارستقبال وجب

التــي مــن شــهنها  التــي تتــوفر علــى المرافــق الضــرورية تهيئــة وتــوفير الهياكــل الملائمــة  - أ
 .ين المواطنينضمان ارستقبال الجيد للمواطن على حد سواء دون التمييز ب

وضــــع نظــــام التــــذاكر لضــــمان حســــن الترتيــــب وتفــــادي التجــــاوزات وتغليــــب مصــــلحة  - ب
 .شخص على آخر

ـــع سجــــوض -ت ـــل شــكاوي مــفثر عليـ ـــه مـ ـــن طـ رق المســفول ليســجل عليــه المــواطن كلمــا ـ
 .من شهنه أن يعرقل إستفادته من الخدمة أو العكس

 .كفاءة ما يجعلهم أهل لهذا المنصبال إختيار أعوان شبا  وأعوان استقبال لهم من -د
 .ضمان رقابة صارمة على سلو  أعوان الشبابي  وأعوان ارستقبال -هـ

 :وهذا من خلال ما يلي: تبسيط الإجرااات الإدارية -2
 .نشر قائمة الوثائق المطلوبة المكونة للملفات المطلوب بصورة واضحة ومفهومة - أ
وارقتصــــار علــــى مــــا هــــو  ارداريــــة لفـــاتمتقلـــيص عــــدد الوثــــائق المطلوبــــة لتكــــوين ال - ب

 .ضروري فقط
ــــوتوجية لطتصـــال ـــــل العصريـر الوسائــــــــتوفي -ت ه المـــواطنين للتخفيـــق مـــن أعبـــاء التنقـــل ـ

 .غير المجدي
تجنــب اســتدعاء المــواطنين إر كــفجراء اســتثنائي فــي الحــارت التــي تقتضــيها ضــرورة  -د

 .المصلحة

                                                           
1
 .8068 نوفمبر 67 في صادر والمواطن، الإدارة بين العلاقة بتحسين المتعلق الوزاري المنشور 
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ـــتقلي -هـــ ــــال إصــدار الوثائــــص آجــ ـــق ارداريــ ـــادة الكفــــــة، شهــــــصة السياقـا رخــــــــة مثالهـ اءة ـــ
فــي إصــدار هاتــه الوثــائق  أو البطاقــة الرماديــة وكــل مــا مــن شــهنه التســريع وارســتعجال

 1.لتجنب عرقلة مصالح المواطنين
وجــوب  6631أكتــوبر  66وقــد أكــدت التعليمــة المفرخــة فــي : التكفــل بشــكاوي المــواط ي  -1

حكــــومي لوضـــع أنظمــــة فعالـــة لضــــمان إعـــلام المــــواطنين بالخـــدمات المقدمــــة  وضـــع مخطـــط
وضــمان الحصــول الســهل للمــرتفقين علــى المعلومــة، وجمــع آرائهــم واقتراحــاتهم علــى شــكاويهم 

 :بين هاته التدابير ومن2.إستعجاليةبصورة 
 .عليهم الرد على والحرص المرتفقين شكاو  لمعالجة الحثيثة المتابعة - أ

حترام للمواطنين المقدمة للردود قانونيال التهسيس - ب  .القانونية والمواعيد ا جال وا 
 لضــــمان وارقتراحــــات الشــــكاو  بدراســــة المكلــــق العــــون هويــــة ذكــــر علــــى الحــــرص - ت

 .الشفافية
 ،ارداري الفسـاد مظاهر كهحد البيروقراطية على القضاء شهنها من ارجراءات هذه كل    
 أكفــاء مــوظفين وضــع علــى حريصــة المســتخدمة اردارة نتكــو  أن وجــب تطبيقهــا لضــمان لكــن
 وكـــذل  العموميــة المرافــق ســير تســهيل شــهنه مـــن مــا الــوظيفي ا داء فــي المهــارات مــن ولهــم
 خــر أ علــى لفئــة تغليــب أو تمييــز دون متســاو   بشــكل المــرتفقين إلــى الخــدمات وصــول نضــما
 وينالســ تقيــيمهم خــلال مــن ظفينالمــو  هــفرء عمــل علــى الصــارمة بالرقابــة إر هــذا يتحقــق ولــن
 .61/66 ا مر في قانونا عليها والمنصوص الموضوعية المعايير وفق
 للخدمات المسجلة ال نائص على الوقوف: الثالث الفرع

 إقبـــال وجهـــة كونهـــا بـــالمواطن إحتكاكـــا ا كثـــر المفسســـات العموميـــة اردارات عتبـــاربا
 هاتــه فــي الــنقص جوانــب بعــظ لوجــود ونظــرا طرفهــا، مــن المقدمــة الخــدمات علــى للحصــول
 عـدة إلـى نوعزه ذيــوال التقصير ذاــه ىــعل للمرتفقين دــالمتزاي اتــارحتج ظــنلاح اــففنن اردارات
 والتطـــور تتماشـــى التـــي الهيكلـــة نقـــص المقابـــل وفـــي المـــواطنين إحتياجـــات تزايـــد منهـــا أســـباب

 6636 نـــــوفمبر 34 فـــــي لـــــوزاريا المرســـــوم صـــــدر وقـــــد الحياتيـــــة، المجـــــارت فـــــي الحاصـــــل
 ثــلاث حــول تتمحــور والتــي العمــومي 3المرفــق تشــوب التــي والعيــوب النقــائص أهــم لتشــخيص

 :  يلي فيما نذكرها نقاط
                                                           

1
 .662، ص8062شرفي بن يوسف، إصلاح الخدمة العمومية، مذكرة لنيل شهادة الماجستير، جامعة الجزائر،  
2
 .28، ص8007البيروقراطية في الإدارة المحلية، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية، مصر،  محمد عبد الوهاب، 
3
المجلد عائشة قاسمي، العوامل المؤثرة في تقديم الخدمات في المؤسسات العمومية ذات الطابع الإداري، مجلة البحوث والدراسات التجارية،  

 .82، ص8062ورقلة، الجزائر،  جامعة ،03
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حتكاكـا قربا ا كثر المرافق المحلية اردارة مرافق تعتبر :المدنية الحالة مرفق: أور  بـالمواطن وا 
ـــقبالر ـــالمستم هـ ـــإهتم انــــك لــذل  اــــعليه رـ ـــدائم الســلطات امـ  كونــه تههيلــه إعــادة ىــــعل منصــبا اـ

 مصـــادر أهـــم مـــن وكـــذل  ارداريـــة العمليـــات جـــودة خلالـــه مـــن تقـــاس التـــي المرافـــق أهـــم مـــن
 السياســـــات أساســـــه علـــــى بنـــــىتُ  والـــــذي للســـــكان الـــــديمغرافي النمـــــو تخـــــص التـــــي المعلومـــــات
 عاتقـه علـى المدنيـة الحالـة قطـاع أخـذ دفقـ القطاعـات، لباقي والثقافية وارجتماعية ارقتصادية

 المــواطن، مــن لــطدارة تقريبــا اردارة هــذه مــع تعاملــه خــلال المــواطن حتياجــاتبا التكفــل مهمــة
 أن شــهنها مــن التــي التحــورت هاتــه ،وبنيتــه المجتمــع مســت التــي والتغيــرات التطــورات ومســايرة

 ةــــــسلبي بصــــورة قـالمرافـــ هـهاتــــ أداء ىـعلــــ رـــــــثأ اــــــم ةــــــــاليومي نـــــالمواطني حاجيــــات يــــــــف دـــــــتزي
 مـتــ اـمــ خــلال مــن ةـالداخليــ وزارة اتـدراســ لالـخـ نـمــ اــــتسجيله تــم النقــائص مــن العديــد رـــوأظه
 :يلي كما كانت وقد 1بها قامت معاينات من
حيـث تـم تسـجيل بعـظ السـلوكات : المسجلة فيمـا يخـص اسـتنبال المـواط ي  ال نائص  -1

بينهـا عـدم اسـتقبال بعـظ علـى مسـتو  نشـاط المرافـق العموميـة ارداريـة مـن  سـجلةالم السلبية
المســفولين المحليــين للمــواطنين، وتكليــق بعــظ المرفوســين باســتقبال المــواطنين بــدر عــنهم، 
وغالبــا مــا يكــون ذلــ  المرفوســين فاقــدا للمــفهلات التــي تمكنــه مــن معالجــة طلبــات المــرتفقين 

 .عديد ا حيان عدم توفر الظروق الملائمة لطستقبال بانشغارتهم وفيوالتكفل 
عنــد المديريــة الفرعيــة للحالــة المدنيــة والهويــة بــوزارة  366صــدرت تعليمــة تحــت رقــم  كمــا  

، أكـــدت 6634فيفـــري  61بتـــهخر إمضـــاء ســـجلات الحالـــة المدنيـــة بتـــاريخ  الداخليـــة والمتعلقـــة
المــواطنين وبموجبهــا تــم تشــكيل فــوت ل هاتـه التعليمــة مــا ســبق مــن نقــائص علــى مســتو  اســتقبا

المتعلقـة بـالمرفق  عمل على مستو  اردارات ارقليمية لتحري مد  تطبيق النصوص القانونية
ت هاتــه اللجنــة علــى العديــد ــــفـد وقــــات للمــواطنين، وقـــــن خدمــــه مــــا يقدمــــن مــــي وتحسيــــالعموم

الموظفين لعملهم علـى مسـتو  الشـبابي ،  من التجاوزات والملاحظات السلبية فيما يخص أداء
ـــا شكــــكم ـــم عــــل تضخـ ـــدد الوثائـ ـــق ارداريــة نقطـ ـــة ســلبية لمـ ا تتطلــب عمليــة اســتخرات الوثــائق ــــ

مــن وقــت المصــادقة عليهــا، وفــي هــذا الصــدد صــرح وزيــر الداخليــة أنــه مــن غيــر المعقــول أن 
إدارات صـــدرت عـــن  لوثـــائقخ بـــق ا صـــل علـــى نســـمـــن المـــواطن إلزاميـــة التصـــديق طيطلـــب 

   2.اردارة وبثقة المواطن في إدارتهبمصداقية  عمومية جزائرية فهي تمس

                                                           
1
 .72، ص6222مين بوسماح، المرفق العام في الجزائر، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، محمد أ 
2
 .62شرفي بن يوسف، المرجع السابق، ص 
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إلى أن اشتراط بعظ الوثائق التي لـيس لهـا أي  36/633كما أشار المرسوم التنفيذي    
اخــتلاق مــع وثــائق أخــر  رحتوائهــا علــى نفــس المعلومــات مــا أوجــب تقليصــها أو دمجهــا فــي 

  1.دة كشهادة عدم ارعتراظ على الزوات وشهادة الرضا بالزواتوثيقة واح
تعــد هــذه بعــظ النقــائص المســجلة ضــمن شــبابي  المرافــق العامــة فيمــا يخــص اســتقبال    

، وأهــم مــا تــم رصــده مــن قبــل وزارة الداخليــة ومحاولــة معالجتــه رغــم اتســاع مشــاكل المــواطنين
 .ونقائص هاته الوظيفة

عـ م المـواط التوجيـه، الإتصـال  نص   -2 مـن أهـم النقـائص المسـجلة فـي هـذا المجـال : وا 
قـدم هاتـه الوسـائل وحاجتهـا إلـى هو نقص الوسـائل وارشـارات المسـتخدمة لتوجيـه المـواطن أو 

تكليـــق بعـــظ ا عـــوان غـــي المـــفهلين والـــذين يحـــوزون علـــى كفـــاءات أخـــر   كـــذل ، التطـــوير
كمـا تـم رصـد ، با علـى مصـداقية اردارةبعيدا عن مهمة استقبال وتوجيه المواطن مـا يفشـر سـل
ممـــا يجعلهـــا دون جـــدو  بســـبب ضـــعق  العديـــد مـــن حـــارت عـــدم معالجـــة شـــكاو  المـــواطنين

التنسيق والمتابعة للتكفل بها، وعدم ارجابـة عـن هاتـه الشـكاو  مـا يجعـل هـذا المشـكل يتفـاقم، 
تقبال المــــواطن منفتحــــة علــــى التغيــــرات فــــي مجــــال اســــفمــــن الملاحــــظ انعــــدام رفيــــة مســــتقبلية 

   2.وتوجيهه وبقاء النظرة التقليدية ما إنعكس سلبا على جودة الخدمات المقدمة للمواطن
ـــق النضــاا: ثا يــا تعتبــر دولــة الجزائــر دولــة قــانون مــا يحــتم عليهــا تمكــين مواطنيهــا مــن : مرفـ

ل هـذا عراقيـل لحمايـة حقـوقهم، كـمعرفة حقوقهم وواجباتهم وتسهل علـيهم اللجـوء للقضـاء دون 
لن يتم تكريسـه إر بفحاطـة حقـوق وواجبـات المـواطن والمطالبـة بهـا إلـى قواعـد سـابقة وبسـيطة 

هــذا وقــد أولــت الحكومــة الجزائريــة مرفــق القضــاء بعنايــة خاصــة باذلــة جهــدا معتبــرا وشــفافة، 
رستدرا  النقائص المسجلة على مستواه، فنصـت اللجنـة الوطنيـة رصـلاح العدالـة مـن طـرق 

هاتـــه اللجنـــة التـــي لعبـــت دورا فعـــار لتطـــوير مرفـــق  3666أكتـــوبر  66جمهوريـــة فـــي رئـــيس ال
   3.طرق المواطن بتبسيط إجراءاته القضاء وتسهيل اللجوء إليه من

مــن كــل الجهــود المبذولــة لتحســين الخدمــة علــى مســتو  مرفــق القضــاء إر أنــه  وبــالرغم  
تحـد مـن حـق المـواطن فـي اللجـوء  يالـ وربد من وجـود نقـائص نـذكر منهـا صـعوبة ارجـراءات

والمـدد التـي يسـتغرقها المـواطن فـي انتظـار الفصـل فـي قضـيته للقضاء، كذل  بالنسبة ل جال 
بســبب العجــز المســجل ســواء مــن حيــث المــوارد البشــرية أو الوســائل المســخرة، بارضــافة إلــى 

                                                           
1
 .02، ص27، الذي يحدد قائمة المطبوعات في الحالة المدنية، الجريدة الرسمية، العدد8060سبتمبر  61، المؤرخ في 60/866المرسوم التنفيذي  
2
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3
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بــا مــا تتقــاعس عــن مســهلة تنفيــذ ا حكــام خاصــة تلــ  الصــادرة ضــد اردارة العموميــة التــي غال
 1.تنفيذها
ــا ــة: ثالث ـــق الصــحة العمومي مــن أكثــر المرافــق حساســية  يعتبــر مرفــق الصــحة العموميــة: مرفـ

كــون المــرتفقين الــذين يتجهــون نحــوه يكونــون فــي أمــس الحاجــة للمعاملــة الحســنة، لــذل  فهــذا 
 وتجويــــد خدمــــة مواكبــــة أيضــــا لكــــل التطــــورات فــــي مجــــال إلــــى حســــن تســــييرالمرفــــق يحتــــات 

الخــدمات الصــحية، وفــي مجــال البحــوث الطبيــة، فكمــا يقــع علــى عــاتق الدولــة تــهمين المرافــق 
العمومية الصحية ففنه مـن مهامهـا أيضـا تنظـيم ا نشـطة الصـحية لمـا لهـا مـن تـهثير بـالن فـي 

خاصــة  الصــالح العــام وصــحة المجتمــع، خاصــة بعــد ظهــور المنافســة فــي شــكل مرافــق صــحية
  العموميـــة، رغـــم تكلفتهـــا الباهضـــة مقارنـــة بـــالمرفق العـــام الـــذي تقـــدم خـــدمات أفضـــل مـــن تلـــ

يحكمـه مبـدأ المجانيـة أو المقابــل الرمـزي، ويشـكل سـوء توزيــع المرافـق العموميـة الصـحية عبــر 
مختلق المناطق من أهم مشاكل هذا المجال كونه يعرقـل نجاعـة مهمـة تلبيـة طلبـات المجتمـع 

 مـن يضـع المـواطن أمـام عـبء التنقـلالصحي، كمـا  الصحية ويمس بتوازن الدولة في المجال
 2.العلات طلب أجل
بتحديــــد المحــــاور  6634المجلــــس الــــوطني رصــــلاح الخدمــــة العموميــــة ســــنة  لهــــذا قــــام  

الكبر  للمرفق العمومي للصحة، واقترح إصلاحات من شـهنها ترقيـة الخدمـة العموميـة ودراسـة 
على ارختلافات والنقائص التي تشـوب هـذا  كيفية تطوير ثقافة المرفق الصحي، بعد أن وقق

المجال وأهمها ضعق الخارطة الصـحية لتحسـين سـير هاتـه المفسسـات، وضـعق ارجـراءات 
وعـدم إيصـالها إلـى  التي من شـهنها القضـاء علـى نـدرة ا دويـة وتوزيعهـا وكـذل  نـدرة اللقاحـات
وعليـه يمكننـا تلخـيص  بعظ المناطق، إضافة إلى وجود بعظ المفسسات القديمـة والمهترئـة،

 :هاته النقائص في جملة من النقاط كما يلي
 .إنعدام تنظيم عقلاني للمصالح الصحية رغم كثرة عددها -3
 .التوزيع السيء خاصة في المناطق الجنوبية التي تشهد نقصا ملحوظا -6
 .عدم الرضا الذي يسجله موظفي هذا القطاع بسبب تدني ا جور وغياب الحوافز -1
  3.نظمة المعلوماتيةضعق فعالية ا  -4
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2
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 دور التنييم الوظيف  لتحسي  الوضعية المه ية للموظف العام :المطلب الثا  
الموظـق فـي حياتـه المهنيـة سـواء للمتــربص دورا فعـار فـي تقـدم  يلعـب التقيـيم الـوظيفي  
ذي يسـتفيد مـن التثبيـت فـي منصـبه أو بالنسـبة للموظـق المرسـم الـذي تـتم ترقيتـه وفـق نتـائج ال
ـــها ـــازات ماليـــة محفـــزة  ل ـــيم أو منحـــه إمتي مواجهـــة  هـــو المســـفول عـــنوبمـــاأن الموظـــق .  لتقي

ولزامــا عليــه تحســين  الجمهــور باســم اردارة فعليــه أن يكــون علــى درايــة أنــه فــي خدمــة المــواطن
المتزايــدة فــي مجــال خدمــة العمــلاء لهــذا فــفن تحســين أدائــه وتطــوير قدراتــه لمســايرة التطــورات 

ة للمــــوظفين ســــتنعكس حتمــــا باريجــــاب علــــى تحســــين أدائهــــم وبالتــــالي تحســــين الحيــــاة المهنيــــ
هـــذه المعادلـــة التـــي تهـــدق إليهـــا اردارة عنـــد وضـــعها لسياســـات  ،الخـــدمات المقدمـــة للجمهـــور

وعلـــى هـــذا ا ســـاس ســـنتطر فيمـــا يلـــي إلـــى تلـــ  العلاقـــة بـــين تقيـــيم الموظـــق ،تقيـــيم موظفيهـــا 
متنـاولين هـذا سـين الخدمـة العموميـة ذل  في مجال تحي وتحسين حياته المهنية وما يترتب عن

 :وظيفي والمادي بالنسبة للموظق من الجانبين ال
 تحسي  الجوا ب الوظيفية للموظف: الفرع الأول

يمر الموظق العمـومي أثنـاء أدائـه للخدمـة العموميـة عبـر محطـات تبـدأ مـن التنصـيب إلـى    
هــذا مــا يعــرق بالحيــاة ، مــرورا بجملــة مــن الترقيــاتفتــرة التــربص فالتثبيــت وصــور إلــى التقاعــد 

المهنيـــة للموظـــق ويعـــد التقيـــيم أحـــد وظـــائق اردارة التـــي تصـــاحب الموظـــق نمـــن أول مســـاره 
 :حتى النهاية وينتج عنها عدة آثار على المستو  المهني كما يلي

ق الـدائم تعد هذه الخطوة هي النقطـة الفاصـلة بـين الموظـق المتـربص والموظـ :التثبيت -أولا
واردارة ملزمـــة بالســـماح للمتـــربص بفتمـــام فتـــرة تربصـــه لتصـــدر قرارهـــا بالترســـيم أو التمديـــد أو 

هـي  التجربـةمـن كـون فتـرة  ، فانطلاقـا66/61من ا مر  31المادة  ما نستشفهالتسريح، وهذا 
التـــربص هـــي  فمـــدة المنصـــب، المتـــربص لتقلـــدلتعـــاين مـــد  صـــلاحية   إجـــراء لصـــالح اردارة

  1.ح المتربص لضمان عدم تعسق اردارة في قرارهالصال
عملية قانونية تهتي بعد التعيين يتم بموجبها تثبيـت المتـربص فـي رتبتـه ليتمتـع فالتثبيت  

فــي الوظيفــة العمومــة  بمكانــة قانونيــة تنظيميــة فــي مواجهــة اردارة، ليضــمن الموظــق الديمومــة
هـاء مـدة التـربص التـي تحـدد حسـب طبيعـة بعد ترسيمه في إحد  رتـب السـلم ارداري عقـب إن

مـــن القــانون ا ساســي العـــام  34المهــام المنوطــة برتبــة لمـــدة ســنة حســب مـــا جــاء فــي المــادة 
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للوظيفة العمومية وبعد هذه الفتـرة ووفقـا لنتـائج عمليـة التقيـيم التـي تقـوم بهـا اردارة المسـتخدمة 
 1.وفق معايير قانونية يتم ترسيم الموظق المتربص

ث أنه وفـي خـلال فتـرة التـربص يعـد الـرئيس ارداري تقريـرا خاصـا بـالمتربص يعـاين حي 
فيــه كفــاءة هــذا ا خيــر للقيــام بمهــام الوظيفــة محــل التعيــين ويعــرظ هــذا التقريــر علــى اللجنــة 
اردارية متسـاوية ا عضـاء بعـد انتهـاء فتـرة التـربص لتقتـرح السـلطة السـلمية المفهلـة بعـد ذلـ  

ويتوقق ذل  على التسجيل في قائمة التههيل المقدمة للجنـة ارداريـة متسـاوية ترسيم المتربص 
، هاتـه القائمـة التـي تحـوي أسـماء وألقـاب 66/61مـن ا مـر  36حسب نص المادة  ا عضاء

المــفهلين مــن ا عــوان المــفهلين للترســيم لتقــدم للجنــة ارداريــة التــي تتشــكل كلجنــة ترســيم حيــث 
 :يارات فيما يخص هفرء ا عوان وهيتكون اللجنة أمام ثلاث خ

 .قبول ترسيم المتربص في رتبته  - أ
 .تمديد فترة التربص لمدة أخر  بنفس المدة ولمرة واحدة  - ب
 2.تسريح المتربص دون إشعار مسبق أو تعويظ  -ت

ــاث تقــوم الترقيــة علــى نظــام التقيــيم وهــي نظــام متحــر  يمكــن تعريفهــا علــى أن  :الترقيـــــة -ا ي
درجتهــا أعلــى مــن درجــة الوظيفــة التــي كــان يشــغلها قبــل الترقيــة ويترتــب وظيفــة  يشــغل العامــل

ـــوظيفي أو هـــي  ـــادة فـــي اختصاصـــه ال ـــة للعامـــل وزي ـــة والمعنوي ـــا المادي ـــادة فـــي المزاي عليهـــا زي
  3.ارنتقال من درجة إلى درجة أعلى

ونية تمارس مـن التعريفات الفقهية السابقة نخلص أن الترقية عملية إدارية قانوانطلاقا من   
خلالها السلطة مهامها برفع المستو  الوظيفي للمرفوسين من منصب عمل إلى منصب آخـر 
أعلــى مــن أجـــل ضــمان الســير الحســـن للوظيفــة العامـــة تحقيقــا للمصــلحة العموميـــة، هــذا وقـــد 
أحـــاط المشـــرع الجزائـــري مفهـــوم الترقيـــة بههميـــة بالغـــة لمـــا لهـــا مـــن دور فـــي التســـيير الحســـن 

 14وذلــ  تحفيــزا للمــوظفين نحــو رفــع مســتوياتهم، حيــث جــاء فــي المــادة العموميــة  للمفسســات
المتضــــمن القــــانون ا ساســــي النمــــوذجي لعمــــال المفسســــات واردارات  31/16مــــن المرســــوم 
تتمثــل الترقيــة فــ  الإلتحــاق بم صــب عمــل أعلــى حســب التسلســل الســلم  »: العموميــة أنــه

فقــد فــرق  66/61، أمــا ا مـر «اتــه أو بتغييــر الســلاوتتــرجم إمــا بتغييــر الرتبــة فــ  الســلا  

                                                           
1
 .01، ص8086محمد زغداوي، ملخص محاضرات قانون الوظيفةالعامة، جامعة قسنطينة، الجزائر، 
2
 .722، المرجع السابق، صعادل ذبيح 
3
 .02، ص8062بلقاسم تسعديت،النظام القانوني للترقية، مذكرة ماستر في الحقوق، جامعة البويرة، الجزائر،  
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منـــه ســـنتطرق  360و  366بــين نـــوعين مـــن الترقيـــة وعـــرق كـــل نـــوع علـــى حـــد  فـــي المـــواد 
 :لكلاهما فيما يلي

يهــدف »: منــه إلــى أنــه 34المــادة  36/361جــاء فــي المرســوم التنفيــذي : أ ــواع الترقيــة-1
علـــى أســـاس الإختيـــار إلـــى رتـــب  الترقيـــة فـــ  الـــدرجات والترقيــة: تنيــيم الموظـــف إلـــى

 :فالترقية نوعان هما وعليه «...أعلى
وتعني انتقـال الموظـق  66/61من ا مر  366نصت عليها المادة : الترقية ف  الدرجة -أ

من درجة إلى درجة أعلى داخل نفس الرتبـة وفـق الشـروط القانونيـة، حيـث ر يترتـب علـى 
فـي واجبـات الموظـق أو مسـفوولياته الوظيفيـة، الترقية سو  ا ثر المـادي دون تغييـر  هذه

هــــذه الترقيــــة وفقــــا لمعيــــار ا قدميــــة بصــــورة أساســــية إضــــافة إلــــى التقيــــيم الــــدوري  وتكــــون
هــذا الموظــق، وقــد حــدد للموظــق ضــمانا  ي تعســق قــد يمارســه المســفول الســلمي ضــد 

كة المحــــــدد للشــــــب 60/164ي المشــــــرع وتيــــــرة الترقيــــــة فــــــي الدرجــــــة فــــــي المرســــــوم الرئاســــــ
ارستدرلية للموظفين ونظام دفع رواتبهم، حيث ربط هذا النـوع مـن الترقيـة بـالخبرة المهنيـة 

منـــه فقـــد حـــددت ســــلم  36منـــه أمـــا المـــادة  66أي با قدميـــة كشـــرط أساســـي فـــي المـــادة 
درجـة إلـى أخـر  أعلـى منهـا درجة ينتقل الموظق فيها بصـفة مسـتمرة مـن  36الدرجات بـ 

من المرسـوم سـالق الـذكر الوتـائر  33المهنية، وقد حددت المادة  مباشرة على مد  حياته
وهــي المــدة الــدنيا والمتوســطة الــثلاث المعتمــدة لطنتقــال مــن درجــة إلــى أخــر  أعلــى منهــا 

والقصــو ، علــى أن تكــون فــي الــدنيا بعــد ســنتان ونصــق أمــا المتوســطة بعــد ثــلاث ســنوات 
   1.لتكون القصو  في ظرق ثلالث سنوات ونصق السنة

 66/61مـــن ا مـــر  360نصـــت علـــى النـــوع مـــن الترقيـــة المـــادة  :الترقيـــة فـــ  الرتبـــة -ب
بمســتو  معــين ونظــام قــانوني معــين،  ويقصــد بهــا إنتقــال الموظــق مــن وظيفــة إلــى وظيفــة

وحقوق وواجبات معينة إلـى وظيفـة أخـر  ذات رتبـة أعلـى، أي تقـدم الموظـق فـي مسـيرته 
م الــوظيفي وذلــ  برتبــة معينــة، مــا يجعــل الموظــق فــي المهنيــة بمــا يوافــق تقدمــه فــي الســل

  2.مواجهة مسفوليات وواجبات أكبر وحقوق مالية تناسب حجم هاته المسفوليات
 :أشكال هي وتتم هذه الترقية عبر عدة  

 .الترقية عن طريق المسابقات وارمتحانات المهنية -
 .الترقية عن طريق ارختيار -

                                                           
1
 .86، ص8080توفيق مصطفاوي، نظام الترقية في الوظيفة العمومية وأثرها على تحفيز العاملين، مذكرة ماستر، جامعة المسيلة، الجزائر،  
2
 .626، ص80680الوظيفة العمومية على ضوء التشريعات الجزائرية، دار هومة، الجزائر،  رفي،هاشمي خ 
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 .اتالترقية على أساس الشهاد  -
 .الترقية عن طريق التكوين المتخصص -
 1.الترقية ارستثنائية- 

كقاعـــدة عامـــة تعتبـــر الترقيـــة نافـــذة فـــي مواجهـــة كافـــة المـــوظفين الـــذين : موا ـــــم الترقيـــة -2
استوفوا شروط ترقيتهم بعد صدور قرار من الجهة المختصة، واستثناء قد يحـول دون ذلـ  

لتي تمنـع الترقيـة رغـم تمتـع اردارة بالسـلطة التقديريـة أحد الموانع التي سنذكرها فيما يلي وا
 :رصدار قرار الترقية

 ارحالة إلى المحاكمة. 
 ووضعية خـارت ارطـار وارحالـة  موانع متعلقة بالوضعيات ا ساسية للموظق كارنتداب

 .على ارستيداع ووضعية الخدمة الوطنية
 مــن قائمــة التههيــل والتنزيــل لشــطب العقوبــات التهديبيــة وتتمثــل فــي التوقــق عــن العمــل وا

 2.من درجة إلى درجتين والتنزيل في الرتبة وكذل  النقل
ــار الترقيــة علــى تحســي  أداا الموظــف -1 إن للترقيــة أثــرا كبيــرا علــى تحفيــز المــوظفين : آث

 :العموميين لتحسين أدائهم المهني باستمرار وفيما يلي سندرس هذا ا ثر من كل الجوانب
 :وتتلخص في :ة على الجهاي الإدارير الترقيــأث - أ
 .ارداري من خلال ترقية الموظق تكريما وتحفيزا له على مجهوداته إثراء الجهاز -
محافظــــة الجهــــاز ارداري علــــى الكفــــاءات المفهلــــة ومنــــع تســــربها مســــاهمة الترقيــــة فــــي  -

 .للقطاع الخاص
اختيـــار أفضـــلهم لتحمـــل تكـــوين الكـــوادر والكفـــاءات داخـــل المفسســـة ارداريـــة وتههيلهـــا و  -

 .المسفوليات
خلـــق بيئـــة يســـودها ارحتـــرام المتبـــادل بـــين المـــوظفين والرفســـاء نتيجـــة لموضـــوعية نظـــام  -

 3.الترقية
 :على الموظف العام ر الترقيةــأث -ب
 .للمكاسب المادية نتيجة لزيادة الدخل التي يرجوها من الترقية تحقيق الموظق -

                                                           
1
 . 81، 82بلقاسم سعدين، المرجع السابق، ص 
2
، 08، المجلد03رشيدة هني، موانع الترقية في الرتبة في الإدارات العمومية الجزائرية، مجلة القانون الدستوري والمؤسسات السياسية، العدد 

 .626، ص8062يدة، الجزائر، سع
3
 .83، ص8063، 06عبد الكريم بلعرابي، نظام الترقية في الوظيفة العمومية، مجلة الدراسات في الوظيفة العامة، العدد 
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ســـينعكس إيجابيـــا علـــى معنويـــات الموظـــق أثنـــاء آدائـــه  تحســـين مســـتواه المعيشـــي الـــذي -
 .لعمله

إشـــعار الموظـــق بههميتـــه البالغـــة فـــي العمـــل مـــن خـــلال ترقيتـــه مـــا يعنـــي مكافهتـــه علـــى  -
 .جهوده ما يحقق الرضا الوظيفي له

المهنـــي للموظـــق العمـــومي وبالتـــالي ضـــمان بقـــاء الخبـــرة المهنيـــة فـــي تحقيـــق ارســـتقرار  -
 .صفوق الموظفين

لق بيئة مثالية داخل العمل للموظفين من خلال وضع كل موظق في مكانـه المناسـب خ -
 1.وفق نظام ترقية قانوني وموضوعي

  :أثــر الترقية على المرتفني  -ج
حصول المواطن على خدمات سريعة وبصورة أسـهل فـي حـال مـا تـوفر الرضـا الـوظيفي  -

 . داء المهنيلد  الموظفين وبالتالي تجنب المشاحنات ما يعرقل ا
 .نقص شكاوي المواطنين من تخاذل اردارة ومستخدميها وتماطلهم في المعاملات -
يلبـي حاجياتـه مـن خـلال التهثير اريجابي للترقية على المستو  المعيشي للموظق الـذي  -

 2.ما يتحصل عليه من زيادات جراء الترقية وبالتالي تنشيط ارقتصاد وتنمية المجتمع
ــا ـــ التك -ثالث طريقــة لتلقــين ا فــراد مهــارت فنيــة ركســابهم معــارق جديــدة يعتبــر التكــوين : ويـ

لتنميـة مــواهبهم بهــدق القيـام بهعبــاء وظــائفهم بفاعليـة أكبــر، فــالتكوين يـزود الموظــق بمهــارات 
 .ركسابهم استعدادا أكبر  داء مهامهم الوظيفيةوخبرات فنية تهدق 

م القــــوانين التــــي تطرقــــت للوظيفــــة العموميــــة مــــن أهــــ 66/61ا مــــر  أن وعلـــى اعتبــــار  
بــالجزائر والتــي أخــذت بهــا نحــو التطــور والعصــرنة بصــورة واضــحة، ففنــه ولتحقيــق هــذا التقــدم 

التــدابير التــي مــن شــهنها تحســين المهــارات وتشــجيع الكفــاءات كــرس هــذا القــانون العديــد مــن 
لتكــوين الــذي جــاء الــنص عليــه التتماشــى ومتطلبــات اردارة المعاصــرة، مــن أهــم هــذه التــدابير 

معتـرق بـه للموظـق مـن هـذا ا مـر حيـث اعتبـر المشـرع فيهـا أن التكـوين حـق  13في المادة 
مـن أجـل مسـايرة المـوارد خلال مساره المهني علـى غـرار تحسـين المسـتو  وتجديـد المعلومـات 

لخصها فيمـا البشرية للتطور المتواصل لمهام اردارة، ويهخذ التكوين المتخصص عدة أشكال ن
 :يلي

                                                           
1
 .60بلقاسم تسعديت، المرجع السابق، ص 
2
 .30عبد الكريم بلعرابي، المرجع السابق، ص 
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التكــوين أثنــاء فتــرة التــربص باعتبــاره محــدد بموجــب القــوانين ا ساســية قصــد التحضــير  -3
 .لشغل وظيفة بعد التوظيق

التكوين المتخصص باعتباره محـدد صـراحة بموجـب القـوانين ا ساسـية قصـد ارلتحـاق  -6
 .في إطار التوظيق برتبة

انين ا ساســـية الخاصـــة قصـــد التعيـــين فـــي التكـــوين ا ولـــي المنصـــوص عليـــه فـــي القـــو  - 1  
 .منصب عالي

التكـــوين التكميلـــي قبـــل الترقيـــة إلـــى رتبـــة أعلـــى باعتبـــاره تكـــوين تكميلـــي محـــدد بموجـــب  -4 
 .القوانين ا ساسية الخاصة قصد الترقية إلى رتبة أعلى

لرئاسـي مـن المرسـوم ا 64التكوين بالخارت باعتباره تكوين يندرت فـي إطـار أحكـام المـادة  -1 
المتضـمن تنظـيم التكـوين وتحسـين المسـتو   6661سـبتمبر  33المفر  فـي  61/166رقم 

 1.في الخارت
المتعلــق بكيفيــات ارعــداد  6666جويليــة  33المــفر  فــي  33وقــد كــرس المنشــور رقــم   

والمصـــادقة علـــى المخططـــات غيـــر الممركـــزة للتكـــوين وتحســـين المســـتو  وتجديـــد المعلومـــات 
وان العمــوميين ودورات تحســين المســتو  وتجديــد المعلومــات، حيــث أدرت هــذا للمــوظفين وا عــ
 .سنوي للتكوين في ظل القانون ا ساسي العام للوظيفة العمومية المنشور مخطط

وعلى اعتبار أن عملية التقيـيم الـوظيفي تتـيح أمـام المسـفول تحديـد نقـاط الضـعق عنـد   
مسـتواه ووضـعيته ادة مـن عمليـة تكـوين لتحسـين الموظق يحتم عليه توجيه هذا ا خير لطسـتف

ـــدفع  المهنيـــة، فـــاردارة تقـــوم بوضـــع مخططـــات التكـــوين الســـنوية إنطلاقـــا مـــن نتـــائج التقيـــيم لل
بعمليـــــات التكـــــوين وتحســـــين المســـــتو  لـــــد  المـــــوظفين لمســـــايرة اردارة للتطـــــورات المســـــتمرة 

 2.لمتطلبات اردارة العمومية
بصـــورة مســـتمرة ليواكـــب التطـــور ن وتحســـين المســـتو  فـــالموظق لـــه الحـــق فـــي التكـــوي  

الحاصــل فــي مجــال اردارة العموميــة ســواء كــان داخــل المفسســة المســتخدمة أو خارجهــا فــي 
منـــه علـــى أنـــه  364فـــي المـــادة  66/61مـــدارس التكـــوين المتخصصـــة، فقـــد جـــاء فـــي ا مـــر 

 ة لضـــمان تحســـين يتعـــين علـــى اردارة تنظـــيم دورات تكـــوين وتحســـين المســـتو  بصـــورة مســـتمر 

                                                           
1
 .12ابق، صسليمان رحماني والنوار الأرقط، المرجع الس 
2
، دائرة البحوث والدراسات القانونية والسياسية، 80/627والمرسوم  01/03جمال قروف، تكوين وتحسين مستوى الموظفين العموميين بين الأمر  

 .677، ص8088، سكيكدة، الجزائر، 06، العدد01المجلد
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فللتكــوين أثــر بــارز علــى تحســين أداء جديــدة، تهجيــل الموظــق وترقيتــه المهنيــة وتههيلــه لمهــام 
 :ومن أهم أهداق هاته العملية نجدالموظفين 

 .رفع الروح المعنوية للمتكون -3  
 .منح الموظق فرصا أكثر للترقية  -6
 .تحصيل خبرات جديدة -1
 .تحسين ورفع مستو  الموظفين -4
 1.دعم الثقة بين اردارة والمواطن -1
الـذي نظـم أهـم الجوانـب  66/364صدر المرسـوم التنفيـذي   همية هاته العملية ونظرا  

، حيــث نــص علــى أنــه 66/61ســين المســتو  علــى ضــوء ا مــر المتعلقــة بعمليــة التكــوين وتح
يـتم إعـدادها  سياسـةيجب على المفسسات واردارات العمومية تنظيم دورات تكوينية في إطـار 

ـــــس ـــــى للوظي مـــــن طـــــرق المجل ـــــة، تحـــــدد حســـــب ا عل ـــــة العمومي احتياجـــــات القطـــــاع وكـــــذا ف
المخصصات المالية المعتمدة والمناصب المالية المتـوفرة لتحسـين قـدرات ومـفهلات المـوظفين 

دود ارداري ونوعيــة وتحســين ا داء والمــر  منصــب آخــر قلــدتو وا عــوان تمهيــدا للترقيــة المهنيــة 
  2.مرسوممن هذا ال 66في مختلق المصالح وهذا ما جاء في المادة  الخدمات

 والمع وية للموظف العام تحسي  الجوا ب المادية :الفرع الثا  
 منصبه يصبح له حقوق ماليـة ثابتـة وأخـر  متغيـرةالعمومي وبمجرد تعيينه في إن الموظق   

يتمتـع بهـذه الحقـوق مقابـل تحملـه  قيرتبها القانون واللـوائح التـي تحكـم الوظيفـة العامـة فـالموظ
لى جانـب الحقـوق الماديـة يتحصـل أعباء الوظيفة، وكذل  تستمر إلى ما بعد التقاعد ، كذل  وا 

معنويــة تكــون بمثابــة حــوافز سيســتفيد منهــا كــل هــذه ارمتيــازات الموظــق علــى امتيــازات  كــذل 
مــ   ..... ف إلــىيهــدف تنيــيم الموظــ»: بقولهــا 66/61مــن ا مــر  63نصــت عليهــا المــادة 

وفيمــا  «مــ   الأوســمة التشــريفية والمكافــ ت -امتيــايات مرتبطــة بالمردوديــة وتحســي  الأداا
 :يلي سنفصل في هاته ارمتيازات

تعتبر المردودية أحد أشـكال التحفيـز الموجـه للموظـق العـام، لـذل  أن : ع و  المردودية: أولا
تـــدخل ا هـــواء  يير موضـــوعية لتجنـــبحيـــث وجـــب ضـــبطها بمعـــا تتســـم بالعدالـــة والمصـــداقية،

علــى  66/61السـلطة الســلمية، وقـد نــص المشـرع فــي ا مـر الشخصـية والحفــاظ علـى حياديــة 

                                                           
1
 .20، ص8068ر والتوزيع، دراسة مقارنة، دار الثقافة للنش -وليد القاضي سعود، ترقية الموظف العام 

 
2
 .26، ص8008عز الدين عبده، عملية تدريب الموظف العام في الجزائر، رسالة ماجيستيرالإدارة والمالية، الجزائر،  
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علـى ارطـلاع علـى النقطـة الخاصـة بعـلاوة المردوديـة والتـي يمكـن لـه  حق الموظق العمـومي
جـاء وقـد  .و صرفهاأ ية ا عضاء قبل تنفيذهاتظلما بشهنها إلى اللجنة اردارية متساو أن يقدم 

التهكيـــد علـــى حـــق الموظـــق فـــي منحـــة  36/361مـــن المرســـوم التنفيـــذي 34فـــي نـــص المـــادة 
 .المردودية

أو هــي عــلاوة الزيــادات الدوريــة التــي تــدفع للمــوظفين ويمكــن أن نعرفهــا علــى أنهــا تلــ    
بنتــائج  دوريــة تمــنح لهــم فــي صــورة نقديــة وتعتبــر مــن الحــوافز الماديــة المرتبطــة ارتباطــا وثيقــا

عن أداء مرفوسهم، تحفيزا لهم علـى ا داء الجيـد وكـذل  التقييم الوظيفي التي يرفعها الرفساء 
 1.دفعا لهم لبذل أقصى قدراتهم في العمل

تعتبـــر الحـــوافز فـــي وقتنـــا الحاضـــر مســـهلة مهمـــة وفعالـــة فـــي عمليـــة تشـــجيع : الحـــوافي: ثا يـــا
لح المفسسة ولصالح المرتفقين، فالفكر لقاء ما يكرسه من جهد ووقت في عمله لصاالموظق 

اختيــار المــفهلات العاليــة والكفــاءات فــي وســط  المــوظفين وحــده ر ارداري الحــديث يفكــد أن 
يفي بـالغرظ لوحـده بـل يجـب علـى المفسسـة مـنحهم مـا يلـزم لتجديـد طاقـاتهم، لـذل  فـالحوافز 

التـــي يقــدمونها فـــي إطـــار توجــه ا فـــراد نحــو إيجـــاد أســاليب فاعلـــة لتحســين وتجويـــد الخــدمات 
التقديريـة للمسـفول ارداري لمنحهـا لموظفيـه دون قيـود وظائفهم، وتعتبر الحوافز من السلطات 

 .أن ر يحيد عنهاقانونية عكس الترقيات المرتبطة بقواعد قانونية يجب 
مــوظفي ويــرتبط ضــعق اقتصــاديات الــدول الناميــة ارتباطــا حتميــا بضــعق مســتو  أداء   

الحــوافز فــلا مفــر مــن كــون هــذه ا خيــرة دافعــا  ضــعق نظــام هُ لعموميــة والــذي مَــرَدُ المفسســات ا
ليقـدم الموظـق أحسـن مــا لديـه ليحقـق هــدق المفسسـة التـي يعمـل ضــمنها وفيمـا يلـي سنفصــل 

 :في نظام الحوافز الذي اتبعه المشرع الجزائري
مجموعــة القــيم " :مــن أهــم التعريفــات الفقهيــة نجــد مــن عرفهــا علــى أنهــا: تعريــف الحــوافي  -1

الماديــــة والمعنويــــة الممنوحــــة لوفــــراد العــــاملين فــــي قطــــاع معــــين والتــــي تشــــبع لــــديهم الحاجــــة 
، وهـــي أيضـــا مجموعـــة ارجـــراءات والـــنظم ذات الطبيعـــة الماديـــة "وتـــدفعهم إلـــى ســـلو  معـــين

يهم جماعــة العــاملين لتثيــر رغبــاتهم وتوجــد لــدوالمعنويــة التــي توفرهــا اردارة المنظمــة وتطبقهــا 
دافع من أجل السعي للحصول عليها عن طريق الجهـد والعمـل المنـتج والسـلو  السـليم، وذلـ  

   2.رشباع حاجاتهم التي يحسون ويشعرون بها والتي تحتات إلى إشباع

                                                           
1
 .720، جامعة باتنة، الجزائر، ص67عيسى مرزاقة وحدة مثلف، علاوة المردودية كحافز لتحسين أداء الأفراد، مجلة الأحياء، العدد 
2
جامعة بسكرة، ،كلية الحقوق والعلوم السياسيةكتوراه، دحمايتي، الآليات القانونية لترقية الخدمة العمومية في التشريع الجزائري، أطروحة صباح  

 .822، ص8062/8080الجزائر، 
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مـن خـلال جملـة مـن النصـوص التشـريعية : المعايير النا و ية المعتمد  ف   ظام الحوافي -2
 :ا أسس من خلالها منح الحوافز للموظفين أهمهاففن المشرع الجزائري وضع معايير 

ا داء هــو أهممعيــار يقــاس عليــه مــد  أحقيــة العامــل أو الموظــق للحــوافز ويعنــي  :الأداا - أ
 .الجودة والزيادة في نمط العمل كمّا وكيفا

على مـا يحصـله الفـرد مـن شـهادات عُليـا أو رخـص تعتمد العديد من المفسسات  :المهار  - ب
كمقيـــاس  حقيتـــه فـــي الحصـــول علـــى الحـــافز، وهـــذا راجـــع لـــدور تلـــ  أو بـــراءات اختـــراع 

 .المهارات المكتسبة تلعب دورا فعار في تحسين أدائه
يفخــذ المجهــود كمعيــار فــي المفسســة عنــدما يكــون مــن الصــعب قيــاس نتــائج : المجهــود -ج

 .العمل كالمفسسات التي تقدم خدمات وأعمال حكومية
قضــاها الفـرد فـي المفسسـة التـي تعبــر حتمـا علـى ورئـه لهاتــه وهـي المـدة التـي   :الأقدميـة -د

 1.ستلزم مكافهتهالهيئة ما 
هذا ومن الملاحظ ضعق نظام الحوافز في الجزائر ما ترتب عنه ضـعق مسـتو  أداء    

مــن الفســاد  قتصــادياتها، وانتشــار أنــواع عديــدةإالمــوظفين للخــدمات العموميــة وبالتــالي ضــعق 
لمتفشــــــية فــــــي اردارات العموميــــــة والرشــــــوة وغيرهــــــا ممــــــا يثــــــوب ا داء ارداري كالمحســــــوبية ا

 .لجملة الموظفين العاملين في المفسسات التي تقدم خدمة عمومية لعملائهاالوظيفي 
ــا ــة: ثالث ــر  المه ي المهنيــة يعنــي الحــديث علــى أقدميــة  إن الحــديث عــن الخبــرة: تعــويا الخب

ب الترقيـة فـي الدرجـة التـي يسـتفيد مـن خلالهـا في منصبه، هذه ا قدمية التي تسـتوجالموظق 
 36الموظــق مــن تعــويظ مــالي عــن كــل درجــة يتقــدمها خــلال ســلم الــدرجات المقــرر قانونــا بـــ 

لمرتبــات المحــدد للشــبكة ارســتدرلية  60/164مــن المرســوم الرئاســي  36درجــة حســب المــادة 
ل عليــه الموظــق بموجــب المــوظفين ونظــام دفــع رواتــبهم، يُعتبــر التعــويظ المــالي الــذي يحصــ

الترقية في الدرجة أو بـا حر  احتسـاب الخبـرة المهنيـة كتثمـين لجهـوده فـي عملـه خـلال الفتـرة 
    2.التي عمل فيها ضمن منصبه والتي تعبر عن ورئه لهاته المفسسة

ويتم احتساب الخبرة المهنية بعد الترسيم كاملة في حالـة إذا شـغل الموظـق وظيفـة فـي   
مي وبالنصق إذا كـان قـد شـغل وظيفـة فـي قطـاع خـاص، وتحتسـب الخبـرة المهنيـة قطاع عمو 

                                                           
1
، 87العلوم الإقتصادية، المجلد جمال مزغيش وكمال طاطاي، واقع نظام الحوافز بإدارة الموارد البشرية في قطاع الوظيفة العمومية، مجلة معهد 

 .126، ص8086، جامعة البليدة، الجزائر، 08العدد
2
 .31، ص8067مسعود عشاش، الحقوق المالية للموظف العام في التشريع الجزائري، مذكرة لنيل شهادة الماستر، جامعة بسكرة، الجزائر،  
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للترقيــة فــي الــدرجات وبالتــالي احتســاب تعويضــات ماليــة علــى ثــلاث وتــائر كمــا ســلق ذكرهــا؛ 
  1.وهي المدة الدنيا، المدة الوسطى والمدة القصو 

القــانون ا ساســي مــن  63حيــث جــاء فــي نــص المــادة : التكريمــات والأوســمة الشــرفية: رابعــا
مــــ   الأوســــمة التشــــريفية ..... يهــــدف تنيــــيم الموظــــف إلــــى»: العــــام للوظيفــــة العموميــــة

وكـذل  المـادة  36/361مـن المرسـوم التنفيـذي  34، نفس ما نصت عليـه المـادة «والتكريمات
من ذات المرسوم التي أكدت على أنـه يجـب أن يفخـذ التقيـيم الـوظيفي فـي عـين ارعتبـار  33

أو مكافـــمت وفقـــا للشـــروط المنصـــوص عليهـــا فـــي التنظـــيم الموظـــق أوســـمة شـــرفية  عنـــد مـــنح
الـذي يجـدد طبيعـة  6630نـوفمبر  66المفر  في  30/161ساري المفعول وهو المرسوم رقم 

أو المكافـــمت للمـــوظفين وكـــذا تشـــكيلة وســـير / وخصـــائص وكيفيـــات مـــنح ا وســـمة الشـــرفية و
 2.اوصلاحيات اللجنة الخاصة المكلفة بمنحه

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1
، 8061ي التشريع الجزائري، مذكرة لنيل شهادة الماستر، جامعة البويرة، الجزائر، نادية بلقاسم وفاطمة مسعودي، الحقوق المالية للموظف العام ف 
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 :المبحث الثا  
 آليات تطبيق التنييم الوظيف  داخل المرفق العام

الموظــق لقــد خــص المشــرع الجزائــري فــي مختلــق قوانينــه الخاصــة بــالوظيق العمــومي   
بجملة من الضمانات المكرسة قانونا لحمايته  ي نوع من أنواع التعسق الذي قد يتعـرظ لـه 

أثناء قيامه بمهامه أو عند قيـام هاتـه اردارة بعمليـة تقييمـه وذلـ  ة،من طرق اردارة المستخدم
دخــال ارعتبــارات الشخصــية فــي هــذا المجــال الموضــوعية و  نمـن خــلال حيادهــا عــ ذلــ  أن ، ا 

ـــه مـــن ارتـــهثير  ـــيم اردارة للموظـــق ل ـــى أداء الموضـــوعية فـــي تقي ـــات التـــي ســـتنعكس عل يجابي
بشـكل أفضـل كلمـا تـم تكـريس ضـمانات تحمـيهم مـن يـة الموظفين أثناء تقديمهم للخدمة العموم

ـــه فـــي هـــ،كـــل أشـــكال المحســـوبية والذاتيـــة مـــن طـــرق مســـفوليهم ارداريـــين  ذا مـــا ســـنتعرظ ل
ا ول مــن هــذا المبحــث علــى أن نخصــص الثــاني لعــرظ تقيــيم شــامل لعمليــة التقيــيم المطلــب 

داركها وكــذل  مــا يكتنــق تطبيقهــا ومــا تــم اقتراحــه لتــالــوظيفي وذكــر أهــم النقــائص التــي تشــوب 
 :القيام بها من صعوبات

 تكريس الضما ات النا و ية: المطلب الأول
نظــرا لوهميــة التــي تحــيط بموضــوع التقيــيم الــوظيفي ســواء بالنســبة لــطدارة أو بالنســبة   

للموظق محل التقييم ففن المشرع الجزائري والتشريعات المقارنة وضـعت لـه أسـس لتجعلـه يـتم 
عية بعيــدا عــن التحيــز والتعســق الــذي قــد يصــدر مــن الســلطة الســلمية المفهلــة بصــورة موضــو 

موضـوعي هـي  يم عـادلالقـانون للموظـق لحمايـة حقـه فـي تقيـللقيام به، ومن بين أهم مـا أقـره 
جملة من الضمانات القانونية التي يمكن أن نقسمها إلى ضمانات إدارية وأخـر  قضـائية فيمـا 

 :يلي
 ت الإدارية ل ظام تنييم الأدااالضما ا: الفرع الأول

ونيــة علــى المســتو  الــداخلي لــطدارات العموميــة فــي هــذا الصــدد كــرس المشــرع ضــمانات قان  
أحـس بتعسـق تكفل للموظـق حـق ارطـلاع علـى نتـائج تقييمـه وكـذل  الـتظلم فـي حالـة مـا إذا 

قــــرار التقيــــيم  إذ علــــى اردارة تســــبيب،أو أن نتــــائج تقييمــــه غيــــر عادلــــة ورمنطقيــــة ، اتجاهــــه 
وتفســير مــا لــم يقتنــع بــه هــذا الموظــق للوصــول إلــى نتــائج مرضــية لجميــع ا طــراق بطريقــة 

 :تلخيصها في ما يليكل الضمانات على المستو  الداخلي لطدارة يمكن ، نيةو قان
 66/61مــن ا مــر  366أقــر المشــرع فــي المــادة : الموظــف العــام بنــرار تنييمــهابــ   : أولا

تقريـر الكفايـة أو مـا يعـرق بـالتقييم، حيـث نصـت هـذه المـادة علـى ضـرورة تبليـن بمبدأ علانيـة 
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، ومـن الملاحـظ أن نـص هـذه المـادة لـم يحـد كيفيـة هـذا الموظق بنقطة التقيـيم التـي مُنحـت لـه
حيـــث ألـــزم اردارة بتبليـــن مـــذكرة  31فـــي مادتـــه  31/16التبليـــن عكـــس مـــا نـــص عليـــه ا مـــر 

التــي تــم تكليــق رئــيس المصــلحة للقيــام يوقعهــا، هاتــه المهمــة التنقــيط للموظــق التــي يجــب أن 
أعـلاه نجـد أن المشـرع ذكـر النقطـة فقـط التـي يجـب  36بها، وبالرجوع أيضا إلـى نـص المـادة 

التقــدير العــام الــذي لــم يدرجــه ضــمن مــا مــن حــق الموظــق ارطــلاع  مغفــلاأن تبلــن للموظــق 
تقييمـه، هـذا ونجـد المشـرع  الموظـق أثنـاء يـةحماعليه، ما يجعل الحماية اردارية قاصرة أمـام 

الفرنســـي وكفعمـــال لقـــوة القـــانون فـــي تكـــريس ضـــمانات للموظـــق ضـــد تعســـق اردارة فقـــد حـــدَّ 
 1.تقرير كفاية ا داء باطلا في حالة ما إذا لم يخطر به الموظق

لنقطـة بعـد إقـرار القـانون لحـق الموظـق فـي ارطـلاع علـى ا :إمكا ية التظلم م  التنييم: ثا يا
فـــي عمليـــة التقيـــيم، ففنـــه أعطـــاه أيضـــا حـــق الـــتظلم أمـــام اللجنـــة ارداريـــة  تحصـــل عليهـــا التـــي

متســاوية ا عضــاء مــن هــذه النقطــة، حيــث يمكــن لهــذه اللجنــة اقتــراح مراجعتهاحســبما نصــت 
إلـى الموظـف المع ـ  الـ ي يمك ـه  تبلـ   نطـة التنيـيم»: 66/61من ا مـر  66عليه المادة 

ــى اللج ــة الإداريــة المتســاوية الأعضــاا المختصــة التــ  يمك هــا ينــدم بشــأ ه أ  ا تظلمــا إل
، غيــر أنــه لــم يحــدد قــرار هاتــه المراجعــة فــي حالــة إذا لــم تقتنــع اردارة «...اقتــرا  مراجعتهــا

 :بمبررات إعادة النظر فيها، ومن أهم ما يعاب على هذه الضمانة
لجنـة ارداريـة متسـاوية ا عضـاء ولـم حصر المشرع للجهة التي يقـدم أمامهـا الـتظلم فـي ال -3

م إلـى اردارة نفسـه، مــا يجعـل الموظـق بعيـدا عـن حقيقتـه مــا يسـمح للموظـق بتقـديم الـتظل
خاصـة وأن للـرئيس ارداري . إذا قد تم اقتراح تعديل نقطته أم ر مـا يفقـده أحـد الضـمانات

  2.الرأي المرجح في حال تساوي ا صوات داخل اللجنة
على التقدير الرقمي فقط دون التقدير العام، رغـم أهمتيـه فـي تقريـر التقيـيم  إقتصار التظلم -6

 .السنوي وما  ينتج عنه من آثار
عدم التطـرق للمـدة القانونيـة التـي وجـب تقـديم الـتظلم خلالهـا علـى غـرار المـدة التـي يجـب  -1

غـم أن ا عضـاء اقتـراح المراجعـة أو البـث فـي هـذا الـتظلم ر على اللجنة اردارية متسـاوية 
لهــــذه اجــــال ضــــمانات هامــــة لحمايــــة حــــق الموظــــق، إر أنــــه وفــــي هــــذه الحــــارت وجــــب 

 .ارستئناس بالقواعد العامة في ارجراءات المدنية

                                                           
1
 .837، ص8001محمد ابراهيم الدسوقي علي، حماية الموظف العام إداريا،دار النهضة العربية، القاهرة، مصر،  
2
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أن المشرع أعطـى للموظـق الخيـار بـين الـتظلم ارداري أو الطعـن القضـائي  من الملاحظ -4
 .ما يجعل التظلم جوازيا

ا عضــاء فــي التقيــيم علــى اقتــراح مراجعــة النقطــة إقتصــار دور اللجنــة ارداريــة متســاوية  -1
المتظلم منها من السلطة اردارية المختصة التي وضـعت التقريـر، مـا يجعـل دورهـا سـليما 

 1.دون تخويلها لصلاحيات سواء في وضع التقرير أو في البث فيه
ــا جــد أنــه قــد ن الكــويتيبــالرجوع للتشــريع المقــارن بمــا فيــه المشــرع : تســبيب قــرار التعيــي : ثالث

أوجــب تســبيب قــرار تقــدير كفايــة الموظــق الــذي لــم يخــرت عــن تقــديرين اثنــين همــا ممتــاز أو 
ضعيق فقط، وبهذا يكون المشرع الكويتي قد أرسى ضمانة جوهرية للموظـق، ويبقـى للقضـاء 

 2.الرقابة على مشروعية تصرق اردارة، هذا نفس ما ذهب إليه أيضا المشرع المصري
ا \وعنصــر الســبب فــي القــرار ارداري، فــهوجــب التفرقــة بــين التســبيب  هــذا الصــدد وفــي 

ا خيــر يعنــي الواقعــة القانونيــة التــي دفعــت بــاردارة رصــدار قرارهــا بشــهنها، أمــا التســبيب فهــو 
ينــدرت ضــمن عنصــر الشــكل وارجــراءات فــي القــرار وضــع أســباب القــرار ارداري لــذل  فهــو 

مــــا انعــــدم فيــــه عنصــــر الســــبب يعــــاب بعــــدم المشــــروعية أمــــا ارداري، وأن القــــرار ارداري إذا 
 .بانعدام التسبيب كفجراء شكلين ر يقع البطلان إر إذا ما أوجب القانون غير ذل 

ي ا مـر وبالرجوع للمشرع الجزائري نجد أنه لم ينص على وجوب تسـبيب قـرار لتقيـيم فـ 
ة فعالــة للموظــق وجــب إدراجــه ، ولمــا لهــذا ارجــراء مــن أهميــة بالغــة فــي إقــرار ضــمان66/61

  3.ضمن النصوص التنظيمية
ــا ــه :رابع ــى ضــعف مســتوا أدائ ــه الموظــف إل أوجبــت التشــريعات المقارنــة علــى اردارة : ت بي

أقـل مـن العـادي يرمي رئيسه تدني مستو  أدائـه الـذي كـان إبلاغ الموظق محل التقييم والذي 
 .يمبهوجه النقص في أدائه والتي أبرزتها عملية التقي

الجزائري لم ينص على هذا ارجراء بالرغم لما له من فعالية كبيرة فـي  غير أن المشرع 
إعطــاء تقــارير التقيــيم أهميــة وفاعليــة لتحقيــق الهــدق المنشــود منهــا، وهــذا مــن خــلال المتابعــة 

ارداري  داء موظفيــه وتنبــيههم بهوجــه الــنقص أو الضــعق ليــدفع بهــم نحــو  المســتمرة للــرئيس
  4.وتحسين مستواهم تداركه
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 الضما ات النضائية ل ظام التنييم الوظيف : الفرع الثا  
بما أن تقارير التقيـيم تعـد مـن القـرارات التـي لهـا تـهثير بـالن علـى المركـز القـانوني للموظـق    

ففنــه وجــب إخضــاع هــذه القــرارات للرقابــة القضــائية كــون هاتــه الجهــة أكثــر فعاليــة فــي الفصــل 
ن الرقابــــة فــــي القــــرارات   نهــــا تمــــارس مــــن جهــــة محايــــدة مســــتقلة عــــن اردارة المســــتخدمة، وا 

 :القضائية بدورها تنثسم إلى رقابة إلغاء ورقابة تعويظ كما يلي
بالنسبة للقضاء الجزائري لم يعطي مفهوما دقيقـا لـدعو  : رقابة الإلغاا على قرار التنييم: أولا

رداري المقـارن ففـي بعـظ قـرارات مجلـس الدولـة ارلغاء، لذل  فسنستمد تعريفها من القضاء ا
الدعو  التـي تتعلـق : الفرنسي أعطت تعريفات غير مباشرة أما في مصر فقد عرفها على أنها

بفلغــاء القــرارات ارداريــة النهائيــة للســلطات ارداريــة ســواء كانــت صــادرة فــي شــفون المــوظفين 
  1.ها القانون بالمعنى العامالعموميين أو في شفون ا فراد والهيئات بسبب مخالفت

دعــو  ارلغــاء هــو شــرعية القــرار ارداري ممــا يجعــل دور القضــاء فــي  لــذل  فموضــوع 
هاتــه الحالــة مقتصــرا علــى رقابــة مشــروعية القــرارات ارداريــة النهائيــة، لــذل  فــلا دخــل للقضــاء 

مـا تبـين لـه عـدم  أو تصـحيحها بـل دوره إلغـاء إذا هذا في إعادة صياغة القرارات مكان اردارة
وتعتبر هذه الدعو  هي الدعو  القضائية الوحيدة رلغـاء القـرار ارداري . مشروعية هذا القرار

 2.بفجراءات خاصة لخطورة هذه القرارات المشرع خصهافي لذل  
وبمـــــا أن قـــــرارات التقيـــــيم الـــــوظيفي خاضـــــعة لســـــلطة اردارة التقديريـــــة وتـــــدخل ضـــــمن  

ــــلا مســــاس للقضــــ ــــت مســــتوفية للعناصــــر اء ارداري بهــــذه القــــرارات اختصاصــــاتها ف ــــى كان مت
السـلطة مــن الجهـة ارداريــة  القانونيـة  للقـرار ارداري باســتثناء وجـود دليــل علـى سـوء اســتعمال

القـرارات ينصـب علـى ركـن السـبب ، لذل  فرقابة المشروعية على هذا النـوع مـن مصدرة القرار
بنيا على أسباب مشـروعة وصـحيحة وأن ر يكـون وركن الغاية، لذل  وجب أن يكون التقدير م

رفــع دعــو  ارلغــاء وانطلاقــا مــن كــون قـــرار ، أمــا عــن مواعيــد معابــا بســوء اســتعمال الســلطة
التقييم قـرارا نهائيـا بمجـرد صـدوره مـن السـلطة التـي لهـا اختصـاص وضـعه دون انتظـار نتيجـة 

موعد رفع التظلم يخضع للقواعـد فن التظلم الذي رُفع إلى اللجنة اردارية متساوية ا عضاء، ف
مـــن قـــانون ارجـــراءات المدنيـــة وارداريـــة، وهـــو  316العامـــة التـــي أوردهـــا المشـــرع فـــي المـــادة 

                                                           
1
 .10، ص8066، 06شر والتوزيع، الجزائر،طبعةعمار بوضياف، الوسيط في القضاء الإلغاء، دار الثقافة للن 
2
 .82، ص8068محمد الصغير بعلي، القضاء الإداري، دعوى الإلغاء، دار العلوم للنشر والتوزيع، الجزائر،  
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أربعة أشهر من تاريخ تبلين قـرار التقيـيم أو شـهرين مـن تبليـن قـرار الـرفظ الصـريح للـتظلم أو 
 1.فوات ميعاد الشهرين الممنوح للجنة للفصل في التظلم

لقـد مكـن المشـرع الجزائـري المتضـرر مـن قـرارات  :رقابة التعويا علـى أضـرار التفيـيم :ثا يا
الســـلطة ارداريـــة غيــــر المشـــروعة إلـــى اللجــــوء إلـــى القضـــاء لحمايــــة حقوقـــه وحرياتـــه، كــــذل  

دعــو  التعــويظ  لــذل  تــم تكــريس للمطالبــة بتعــويظ الضــرر الــذي لحقــه جــراء هاتــه القــرارات
ارداريــة بتعــويظ الضــرر النــاجم عــن خطئهــا لــذل  يمكــن أن طة اعتمــادا علــى مســفولية الســل

تل  الدعو  القضائية الشخصية التي يحركها المـدعي وفقـا لمـا : أنها نعرق هذه الدعو  على
عـــن ا ضـــرار الناجمـــة عـــن قـــرار ويظ عبهـــدق المطالبـــة بـــالتهـــو مقـــرر قانونـــا مـــن إجـــراءات 
للقضـاء مـن طـرق ا شـخاص المتضـررين  ءلمبدأ حق اللجـو إداري غير مشروع، وهذا تكريسا 

  2.من القرار ارداري
ور يكـــون لـــه علاقــــة  ويجــــب التنويـــه أن الحـــق فــــي التعـــويظ لـــيس مطلقــــا هـــذا يجـــب 

 .بارلغاء
فقـــــد قـــــررت المحكمـــــة العليـــــا بمصـــــر أن قيـــــام القضـــــاء بفلغـــــاء التقريـــــر بســـــبب عـــــدم  

 عـويظ لصـاحب الـدعوةتد ذاتـه هو بحـالمشروعية وبطلان كل ما ترتب عنه من آثار قانونية 
لـــــذل  ر حاجـــــة لطلـــــب التعـــــويظ مـــــن المســـــفول عـــــن الخطـــــه إر إذا ثبـــــت تعمـــــده لطســـــاءة 

  3.والتشهير
 تنييم عمليات التنييم الوظيف  وصعوباتها :المطلب الثا  

إن لنظام التقييم الوظيفي فـي الجزائـر نقـائص وصـعوبات تواجهـه، تحـول دائمـا دون فعاليـة    
م أو دون القيـــام بـــه بصـــورة عادلـــة وللقضـــاء علـــى هـــذه العيـــوب صـــار لزامـــا علـــى هـــذا النظـــا

المشــرع الجزائــري إعتمــاد آليــات جديــدة وفعالــة لتحقيــق هــدق اردارة العموميــة ا ساســي وهــو 
تحقيــق النفــع العــام، ولــن يــتم الوصــول لهــذا الهــدق إذا لــم يتحقــق الرضــا الــوظيفي لــد  أفــراد 

ذا ا ســـاس ســـنتناول فـــي هـــذا المطلـــب مجموعـــة النقـــائص التـــي العموميـــة، وعلـــى هـــ المفسســـة
صـــــلاحهاتشـــــوب نظـــــام التقيـــــيم وأهـــــم المقترحـــــات مـــــن أجـــــل تفاديهـــــا  كمـــــا ســـــنتناول أهـــــم  ، وا 

فــي عــدم فعاليتــه فــي بعــظ الصــعوبات التــي تواجــه تطبيــق هــذا النظــام والتــي أيضــا لهــا دور 
 :ا حيان
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2
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 تنييم عملية التنييم الوظيف : الفرع الأول
مـــن  النقـــائص التـــي قـــد تـــفثر علـــى موضـــوعيتها أو تـــنقصبعـــظ  إذ تكتنـــق عمليـــة التقيـــيم   

تهثيراتها اريجابية في مجال تحسين الخدمة العموميـة وبالتـالي عـدم وصـولها للغـرظ المنشـود 
كـل لـذل  تـم اقتـراح بعـظ الحلـول رصـلاح وتـدار  هاتـه النقـائص ، من وضعها فـي ا صـل 
 :  ذل  سنتناوله فيما يلي

إن نظــام التقيــيم الــوظيفي ككــل نظــام قــانوني وضــعي تشــوبه بعــظ  :ال نــائص المســجلة: أولا
نعـدد فيمـا التي دائمـا يتحراهـا المسـفول ارداري التي قد تحول بينه وبين الموضوعية النقائص 

   :يلي بعظ تل  النقائص 
لي نجـده يصـبو إذا بحثنـا فـي هـذا التقيـيم ا صـ: علـى تحديـد الأهـداف  ياب تسيير قـائم -3

إلـــى تســـيير نـــاجح للمصـــالح ارداريـــة التـــي تقـــوم بتوجيـــه الموظـــق ليحقـــق ا هـــداق المســـطرة 
غيــر أنــه وبــالرجوع إلــى الواقــع نجــد أن عمليــة التقيــيم  لتحقيــق النفــع العــاممســبقا والتــي تصــبو 

 .بتخطيط المسار المهني للموظقمرتبطة 
لعمومية نجده قد حـدد أربعـة أهـداق للتقيـيم ن ا ساسي العام للوظيفة اوبالرجوع إلى القانو 

الترقيــة والمردوديــة والمكافــمت ر تعتبــر أهــدافا لكــن فــي الواقــع نجــد أن كــل مــن  63فــي مادتــه 
بحد ذاتها بـل هـي إجـراءات تـدخل ضـمن المسـار المهنـي لهـذا الموظـق كونهـا ر تعـد أهـداق 

خـلال مـدة زمنيـة معينـة أو تحديـد دقيقة يمكن قياس ا داء على أساسـها مثـل تقيـيم ارنجـازات 
 1.ما إذا كان هذا الموظق بحاجة إلى التكوين لتحسين مستواه

علــى النقطــة التــي ر التقيــيم فــي المفسســات العموميــة الجزائريــة يعتمــد  إضــافة إلــى أن
نقـاط جيـدة تسـمح بترقيتـه سـواء كونه دائمـا مـا يحصـل علـى  تعد معيارا لتحديد كفاءة الموظق

أن و الرتبـة بغـظ النظـر عـن امتلاكـه للمـفهلات الضـرورية للعمـل والترقيـة، كمـا في الدرجـة أ
اردارة ر تعطــي ا هميــة اللازمــة لوهــداق الفرديــة، فــلا يوجــد فــي اردارة الجزائريــة مــا يُعــرق 
بقائمــة المهــام التــي تُســند علــى قائمــة الموظــق علــى حــد ، كــون الموظــق فــي إطارهــا يقــوم 

 .مسفوله السلمي فقط ما يتنافى مع حقيقة اردارة با هداق بتنفيذ ما يمليه عليه
اردارة تلــ  ارجتماعــات التــي يجــب أن تكــون بــين الــرئيس الســلمي وفريــق  تُغفِــلو هــذا 

العمــل بصــورة دوريــة لتقيــيم ا داء الجمــاعي ور حتــى تلــ  ارجتماعــات الثنائيــة بــين المســفول 

                                                           
1
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قبليــة لتحديــد أهــداق تكــون مقياســا لمــد  إتقــان  تأو اجتماعــا ،والموظــق لتقيــيم ا داء الفــردي
     1.الموظفين  عمالهم

رغـم تغييـر المشـرع لفـظ التنقـيط مـن  :العام  ير كـافيي  لتنيـيم الموظـف ريدالت نيط والتن -2
إر أن المضمون بقي نفسه وهـو نقطـة مرقمـة  66/61إلى التقييم في ا مر  31/16المرسوم 

 :ويظهر عدم كفاية هذا العنصر من خلال دير عامتمنح للموظق بارظافة إلى تق
تعتبــر أهــم ا ساســيات التــي يقــوم المعــايير أن إذ أنــه وبــالرغم مــن : مــ   احيــة المعــايير  - أ

غايـة فـي عليها نظام التقييم غير أنها تبقـى قاصـرة أمـام إظهـار ا داء الفعلـي للموظـق كونهـا 
ه وضـــع المعـــايير العامـــة للتقيـــيم فـــي إمتـــاز بالمرونـــة كونـــ 66/61رغـــم أن ا مـــر . حـــد ذاتهـــا
منــه تاركــا تحديــد المعــايير الخاصــة بكــل ســل  إلــى القــانون ا ساســي الخــاص بــه،  66المــادة 

ومع هذا يبقى واقع عملية التقييم يعبر عن السطحية كـون المسـفول الـذي يضـع النقطـة يعتمـد 
عتمــد علــى ذلــ  والموقــق الصــادرة مــن المــوظفين أو بصــورة اخــر  يعلــى بعــظ الســلوكيات 

ارنطبــاع الــذي يتركــه ســلو  الموظــق فــي نفــس المســفول عــن عمليــة التنقــيط مــا يفقــد العمليــة 
   2.يُقيَّمون على أساسهاصفة الموضوعية، إضافة إلى جهل معظم الموظفين المعايير التي 

تـربط عمليـة التقيـيم بـين طـرفين أساسـيين همـا المسـفول : ع قة طرف  التنييم م   احية  - ب
ـــى أســـس  والموظـــق الخاضـــع لهـــذهســـلمي ال ـــة، لـــذل  إذا كانـــت هـــذه العلاقـــة قائمـــة عل العملي

الشخصـــية والمصـــالح الفرديـــة فقـــد  ا هـــواءأمـــا إذا تـــدخلت كـــان التقيـــيم موضـــوعي موضـــوعية 
 .ته وحاد عن هدفه ا صليالتقييم موضوعي

ربــت فتــرة التقيــيم بالســلوكات الحديثــة للموظــق كلمــا اقت هــذا وتتــهثر عمليــة التقيــيم غالبــا  
إضـافة إلـى عـدم إجـراء مقابلـة بـين القـائم بـالتقييم والموظـق للتعـرق علـى الصـعوبات التـي قـد 

 خـــذها بعـــين ارعتبـــار وتفاديهـــا فـــي الفتـــرة مهامـــه الوظيفيـــة  تواجـــه الموظـــق أثنـــاء ممارســـته
جــوة كبيــرة ، إذ نلاحــظ غيــاب ثقافــة ارتصــال والحــوار بــين اردارة والموظــق مــا يخلــق فالمقبلــة

  3.تحول دون تحقيق الغرظ من هاته العملية
 :عدم الإستجابة لاحتياجات الأطراف الفاعلة ف  عملية التنييم -ج
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عــدم وجــود قائمــة تحــدد المهــام التــي اســندت إليــه وجهلــه للمعــايير التــي : بال ســبة للموظــف -
مــفهلات وقــدرات يقـيم بصــفة دوريــة علـى أساســها، كمــا أن طـرق التقيــيم غالبــا ر تعبـر عــن 

 .الموظق
 تعتبـر بطاقـة التقيـيم التـي تحـوي النقطـة والتقـدير العـام غيـر كافيـة: بال سبة للنـائم بـالتنييم -

لتحديــــد كفــــاءات المــــوظفين ور تعتبــــر أساســــا لبنــــاء مخطــــط نــــاجح لرســــم المســــار المهنــــي 
 .للموظق

ج ا هـداق ائم علـى فكـرة دمـفي إطار التسيير التقديري للموارد البشرية القـ: بال سبة للإدار  -
كـاق  ليتماشـى وهـذا  الفردية والجماعية لم بعد نظام التقييم القائم على النقطة والتقدير العـام

 1.المبدأ
 :وهذا من خلال :محدودية ع قة التنييم بتسيير الحيا  المه ية للموظف -1
المفر   60/164 نص المرسوم الرئاسي :ترجي  الأقدمية على التنييم ف  عملية الترقية  - أ

تحـــدد »: 33علـــى الترقيـــة فـــي الـــدرجات حيـــث جـــاء فـــي المـــادة  6660ســـبتمبر  66فـــي 
الأقدمية المطلوبة للتـرقيم فـ  كـل درجـة بـث ث مـدد ترقيـة علـى الأكثـرت د يـا ومتوسـطة 

مــن ذات المرســوم أن الترقيــة فــي الدرجــة يســتفيد منهــا  36المــادة هــذا ونصــت  «وقصــوا
 36المـــدد المـــذكورة أعـــلاه مـــن ضـــمن  ى ا قدميـــة المطلوبـــة فـــيالموظـــق إذا مـــا حـــاز علـــ

، هذا ولـم يـذكر المرسـوم التقيـيم كهسـاس للترقيـة فـي الـدرجات، أمـا عـن الترقيـة فـي موظفين
 .فغالبا ما تكون ا قدمية أساسا فيهاالرتبة 

الموظـق المفروظ أن ر يلغي معيار ا قدمية معيار الكفاءة كون ا ولى تكسب فمن 
سـنوات خدمـة فعليـة  36ات ومهارات على مـد  سـنوات العمـل فبمجـرد إثبـات الموظـق لــ خبر 

يســجل تلقائيــا فــي قائمــة التههيــل ليــتم ترقيتــه علــى أســاس ارختيــار ليلتحــق  الرتــبفــي بعــظ 
فـي الرتبـة أيضـا تقـوم  ر يتم الرجـوع لنتـائج التقيـيم إر اسـتثناء لـذل  فالترقيـة برتبة أعلى وعليه

 .ية ثم التقييم ما يرجع ا ولى على الثانيةعلى ا قدم
إن واقـع الوظيفـة العموميـة حاليـا تُظهـر أنـه ر علاقـة (: التنيـيم والتكـوي ) ياب الث ائية - ب

حيــث يــتم تحديــد المــوظفين المطلــوبين لعمليــة التكــوين  بــين سياســة التكــوين ونظــام التقيــيم،
 2.ينمفهلاتهم  أو حاجتهم للتكو بصفة عشوائية دون مراعاة ل

                                                           
1
 .22، صالسابقمقران لامكروم، المرجع  
2
عبد القادر عطاف وفريد زكريا عبيد، تقييم الكفاءات البشرية ودورها في تحسين جودة الخدمات العمومية، مجلة دراسات العدد الاقتصادي،  

 .600، ص8080، 08، العدد66المجلد
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وجــب مراجعــة آليــات التقيــيم القديمــة لتــدار  نقــاط الــنقص : آليــات إصــ    ظــام التنيــيم: ثا يــا
 :السابقة وهذا من خلال

وفـق تحليـل  يعتبـر وضـع المعـايير: تكييف معايير التنييم م  خ ل تحليل م اصب عمـل -1
عيـة لقيــاس مناصـب العمـل طريقــة فعالـة تلائـم نشــاط اردارة العموميـة، وتسـاهم فــي وضـع مرج

، فنجد أن تقيـيم ا داء يسـاهم فـي تحليـل مناصـب أداء الموظق مع تحديد أهداق كل منصب
مـــا يجــب مـــن معلومـــات شـــاملة عـــن العمــل والعكـــس صـــحيح، فعمليـــة تحليــل المناصـــب تـــوفر 

المنصـــب لتعيـــد عمليـــة التقيـــيم مـــن خـــلال النتـــائج بفعـــادة ضـــبط مقتضـــيات المنصـــب الجديـــدة 
 .به واحتياجات التكوين المحددة لهوضبط المهام الخاصة 

غيـــر أن عمليـــة تكييـــق معـــايير التنقـــيط مـــن خـــلال تحليـــل مناصـــب العمـــل عمليـــة صـــعبة 
، اديــةماللتــتحكم فــي تقنيــات معينــة وكــذل  مــدة زمنيــة طويلــة لتــوفير الوســائل تتطلــب كفــاءات 

وظفين علـــــى الجميـــــع المشـــــاركة فـــــي هاتـــــه العمليـــــة ســـــواء الرفســـــاء الســـــلميين والمـــــ كمـــــا أنـــــه
  1.وغيرهم من أطراق علاقة العمل والمتخصصون

عمليـة التقيـيم المتمثلـين فـي السـلطة  أطـراق موه :تعييي دور الفاعلي  ف  عملية التنييم -2
 التقييم والموظق الخاضع لعملية التقيـيم وأطـراق أخـر  اتجهـتالسلمية التي لها صلاحية 

 :ته العمليةإدخالهم في هاالدراسات الحديثة للوظيفة العمومية
ـــيم - أ فـــي مجـــال التقيـــيم إلـــى إســـناد ســـلطة التقيـــيم إلـــى  ذهـــب ارتجـــاه الجديـــد: أطـــراف التني

مـــن طرفـــي التقيـــيم  الســـلطة الســـلمية والـــرئيس ارداري المباشـــر ومـــع ذلـــ  وجـــب متابعـــة كـــل
خضاعهم لتدريب حول هاته العملية من طرق مختصين  .وا 

كـونهم  ضـمن المقـاييس وا ليـات الجديـدةييم قد تم إشرا  الموظفين الخاضعين لعملية التقو
لــى جانــب التههيــل المــذكور وجــب اتبــاع ســيادة إعــلام  المعنيــين ا هــم بنتيجــة هاتــه العمليــة، وا 

ســواء  العمليـة تـههافعالـة علـى مسـتو  اردارة رعـلام الموظـق والقـائم بـالتقييم بكـل مـا يخـص 
التي تم إدراجهـا، وتكـون عمليـة ارعـلام هـذه المواعيد أو المقاييس المعتمدة، وا ليات الجديدة 

  ...2عبر المذكرات والملصقات وارجتماعات
 فـي عمليـة إشـرا  أطـراق أخـر  ظهـرت إمكانيـة :ف  عملية التنييم إدخال فاعلي  جدد - ب

واللامركـــزي، وهـــذا لمـــا  المركـــزي التقيـــيم بصـــورة مباشـــرة أو غيـــر مباشـــرة ســـواء علـــى المســـتو 
ة المســـتخدمة مـــن دعـــم أثنـــاء إجـــراء عمليـــة التقيـــيم ســـواء علـــى مســـتو  تقديمـــه لـــطدار  يمكنهـــا

                                                           
1
 .606، صالسابقزكريا، المرجع  عبد القادر عطاف وفريد 
2
 .22نور الدين حامدي، المرجع السابق، ص 
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حـــــول المقـــــاييس الجديـــــدة  بالتنســـــيق مـــــع القـــــائمين بهـــــا أو لطعـــــلام والتوعيـــــة التحضــــير لهـــــا 
دفــاتر  فــي عمليــة تقيــيم ا داء با خــذ بعــين ارعتبــار مــع وجــوب إشــرا  المــرتفقين. وتكــوينهم

، والبحـث عـن آليـات أخــر  التقيـيم ناس بهـا فــي عمليـةتو  كـل إدارة وارسـتئالشـكاوي علـى مسـ
 وســلوكيات المــوظفين، كتخصــيص ليعبــر المــواطن مــن خلالهــا عــن رأيــه فــي الخدمــة المقدمــة

 .مكاتب استقبال المرتفقين بهذا الشهن
 أطــراق أخــر  فــي عمليــة التقيــيم يمكــن أن تجعلــه أكثــر فعاليــةوســلق وأن ذكرنــا  هــذا  

قيــيم المــرتفقين وكــذل  تقيــيم قيــيم زمــلاء العمــل أو المــواطنين فــي توموضــوعية كــالزملاء فــي ت
 1.الخبراء الخارجين

لقـد صـارت عمليـة التقيـيم مـن أهـم نشـاطات  :الأداا إلى تنييم الندرات الإ تنال م  تنييم -1
 :الموارد البشرية لذل  وجب

فـي اردارة العموميـة آليات التقييم الحديثـة تعتبر هذه الخطوة من أهم : إدراج منابلة التنييم - أ
ــــة  ــــى مــــدار الســــنة  التقيــــيم وســــيلة رعطــــاء ملخــــصوتعــــد مقابل ــــات التقيــــيم عل حــــول معطي

مــن أهــم مــا تتطــرق لــه منجــزات الســنة الماضــية، فــي محتــو  قابــل لطســتغلال  وصــياغتها
وأهــم مــا يــتم التحضــير لــه للســنة القادمــة، بنــاء علــى أهــداق مشــتركة واســتنادا علــى وســائل 

 .خصوصية العمل والوظائق يل تطوير الخدمات مع ا خذ بعين ارعتبارحديثة في سب
والموظـق، فـي  (القـائم بعمليـة التقيـيم)على أن تكـون هاتـه المقابلـة بـين الـرئيس السـلمي

ــــين الطــــرفين  ــــادل المعلومــــات ب ــــين الطــــرفين مــــع تب حــــوار صــــريح وواضــــح دون حــــواجز ب
نقطـة سـنوية  تنبثق عنها يجعل عملية التقييمواستغلالها، ولعل لهذه المقابلة من ا همية ما 

موضــوعية، وكــذل  التقــرب بــين وجهتــي النظــر للبحــث عــن وســائل أكثــر فعاليــة نحــو وضــع 
 .على ما تم التوصل عليه في السنة الماضية  أهداق مستقبلية بناء

إن هـذا النـوع مـن التقيـيم يعتبـر أشـمل مـن تقيييمــه : تنيـيم قـدرات الموظـف التوجيـه  حـو  - ب
اء على كفاءاته الظاهرة في إطار المنصـب المشـغول حاليـا، كونـه يمتـد إلـى مـا لديـه مـن بن

استعدادات لتحمل مسفوليات أخر  ومد  تكيفـه معهـا، فـالتقييم النـاجح هـو الـذي يمتـد إلـى 
 :كل مراحل تسيير الموارد البشرية من خلال

 التقييم كهداة تحفيز. 
 تعزيز علاقته بالترقية والحركية. 

                                                           
1
 .22، صالسابقنور الدين حامدي، المرجع  
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 لتقييم بنظام التعويضاتربط ا. 
 آثار التقييم كمدخل لنظام معلوماتي حول الموارد البشرية. 
 1.إستثمار نتائج التقييم عند وضع المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية 

 صعوبات عملية التنييم :الفرع الثا  
ارة أثنــــاء تطبيــــق نظــــام التقيــــيم مــــن طــــرق ارد تعتــــرظ عمليــــة التقيــــيم صــــعوبات عديــــدة    

المتعلقــة بهاتــه العمليــة وســنتعرظ  للقواعــد القانونيــةمثــل المســتخدمة أو مــن ناحيــة التطبيــق ا 
 :لكل نطة على حد  فيما يلي 

 :أهمها :صعوبات التطبيق م   احية الإطار النا و  : أولا
 .إقتصار نظام التقييم على الحياة المهنية للموظق من خلال تحري آثار هاته العملية -3
 .معايير موحدة على كل الموظفين باختلاق مناصبهم رغم اختلاق ا نشطة إعتماد  -6
التقيــــيم مــــن خــــلال بطاقــــة التنقــــيط صــــار قاصــــرا لططــــلاع علــــى الكفــــاءات الحقيقيــــة   -1

 .للموظفين
عدم النص على ا ثار السلبية لعملية التقييم في مختلق التشـريعات المتعلقـة بالوظيفـة  -4

 2.العمومية
 .في التظلم على النقطة دون التقدير العامإقتصار حق الموظق   -1
ـــة ارداريـــة   -6 ـــى اللجن ـــتظلم فيهـــا ور التـــي عل عـــدم وضـــع المـــدد التـــي يحـــق للموظـــق ال

 .متساوية ا عضاء الرد على التظلم خلالها
قـد يقـع فيهـا المسـفول عـن  فـي الهفـوات التـي وتـتلخص: صعوبات تتعلق بـددار  العمليـة: ثا يا

 :عملية التقييم
بعــــظ الصــــفات الغالبــــة علــــى الموظــــق علــــى رأي القــــائم بــــالتقييم ممــــا يفقــــده تــــهثير  -1

 .الموضوعية والمصداقية
إعتماد المقيم على ا عمال المنجزة حديثا في عملية التقييم على حساب ما تم إنجـازه  -2

 .في بداية السنة
قـــد يحـــدث وأن يتحيـــز المقـــيم باريجـــاب أو الســـلب فـــي مواجهـــة أحـــد المـــوظفين  حـــد  -1

 .باب ارنتماء الديني أو الحزبي أو العرفيأس

                                                           
1
 .22المرجع السابق، ص: مران لامكروم 
2
 .821، ص8007أحمد ماهر، إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر،  
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قد يغفـل المقـيم عـن فهـم بعـظ معـايير التقيـيم أو تهويلهـا تـهويلا خاطئـا مـا يـفثر علـى  -4
 .عملية التقييم

 .التقييم  جل التقييم دون البحث في تحقيق أهداق إدارية منه -8
ن لهــا دخــل إعطــاء بعــظ العناصــر الوظيفيــة  هميتــه فــي عمليــة التقيــيم دون أن يكــو  -6

     1.في ذل 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1
 .821أحمد ماهر، المرجع السابق، ص 
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 :خ صةلا

يعــد نظــام التقيــيم نظامــا قائمــا بحــد ذاتــه يقــوم علــى عناصــر مترابطــة فيمــا بينهــا يكمــل  
 .أحدها ا خر من أجل الوصول إلى نتائج وأهداق وضع هذا النظام من أجلها

ء مــن الناحيـة الماديــة تمتـد هاتـه ا هــداق مـن الموظــق الـذي تســير حياتـه المهنيــة سـوا 
أو المعنويــة إلــى أثرهــا علــى الخدمــة العموميــة فــي ســبيل تجويــدها والقضــاء علــى كــل أشــكال 

 .إذا ما سارت هذه العملية وفق القواعد القانونية المنظمة لهاالفساد ارداري 
ومـــــع هـــــذا تبقـــــى لعمليـــــة  التقيــــــيم نقـــــائص وصـــــعوبات تحـــــول دون تطبيقهـــــا بصــــــورة  

يــة أكثــر، يعــود هــذا إلــى نقــص التوعيــة حولهــا ســواء علــى مســتو  القــائمين موضــوعية وبفعال
ـــبالعملي ـــة أو علــ ـــى مســتو  الموظفــ ـــين، وقــ ـــد ذهبــت ارتجاهــات الحديثــة فــ ـــي الوظيفــ ة العامــة ــ

 .إلى إيجاد حلول واقتراح وسائل مستحدثة لتسهيل هذه العملية وجعلها أكثر فاعلية
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نشــاطات إدارة المــوارد البشــرية وهــو بــدوره ام التقيــيم الــوظيفي يعــد فعــلا مــن أهــم نظــ إن
مـــن أهـــم العمليـــات التـــي تقـــع علـــى الموظـــق العمـــومي أو بـــا حر  علـــى أدائـــه فـــي ممارســـته 

، ويفثر تهثيرا بالغا على حياته المهنية سواء مـن الجانـب المـادي أو المعنـوي  الوظيفية لمهامه
تبة عن هاته العملية كالترقية بنوعيها وكذل  العـلاوات المختلفـة كالمردوديـة بجملة ا ثار المتر 
كل هذه ا ثار تشـكل بطبيعـة الحـال ، إضافة للتكوين ودورات تحسين المستو والخبرة المهنية 

حــافزا قويـــا ليقــدم الموظـــق أفضـــل مــا لديـــه لتحســـين أدائــه وتجويـــد الخدمـــة التــي يقـــدمها علـــى 
 .ية التي يعمل ضمن مواردها البشريةمستو  المفسسة العموم

والوقـــــوق علـــــى التقيـــــيم الـــــوظيفي مـــــن أهـــــم وســـــائل اردارة لمراقبـــــة موظفيهـــــا  عمليـــــةف
للوصول إلى نتـائج حياديـة ، من خلال اعتمادها على معايير موضوعية ، مستوياتهم المهنية 
رقيـة والتكـوين التـي ئجهـا لعمليـات التثبيـت والتيجعلها مرجعا من خـلال نتا ولها من ا همية ما

كــل ماســلق ذكــره يلعــب دورا محفــزا للموظــق لتحســين ، تقــع علــى الموظــق وتمثــل آثــارا لهــا 
وبالتـــالي التحســـن ، تطـــوير مســـتواه ومحاولـــة البعـــد عـــن كـــل أشـــكال الفســـاد ارداري خدماتـــه و 

 .الملحوظ في مستو  الخدمات العمومية المقدمة للمرتفقين 
ـــائم لكـــن نلاحـــظ أن نظـــام التنقـــيط  يعتبـــر عـــاجزا بشـــكل مـــا عـــن تحقيـــق ا هـــداق  الق

أنــه ورغــم هــا، ولعــل أهــم المشــاكل التــي رحظناهــا المنشــودة والتــي دائمــا تصــبو اردارة لتحقيق
 لهـا المـوظفين  مـن طـرق جهـلاار أنه تلقـى ة التقييم تنويع المشرع في المعايير المعتمدة لعملي

عمليـــة با ســـاس مـــا يجعلهـــم غيـــر مـــدركين لمـــد  وكـــذل  النظـــام القـــانوني الـــذي تقـــوم عليـــه ال
مــاحتم علــى اردارات .أهميتهــا، وبالتــالي ضــعق العلاقــة بــين تحســين ا داء والتقيــيم الــوظيفي

حــاطتهم التقيــيم مجــال فــي ســواء حــد   علــى والمســفولين المــوظفين تكــوينالعموميــة   مــا بكــل وا 
 . وفعالية موضوعية أكثر يكون لكي يعلموه أن يجب

ساســية الخاصــة لتحديــد معــايير تــتلائم المشــرع فــتح المجــال أمــام القــوانين ا  ورغــم أن
وخصوصــية كــل ســل  إر أنــه وفــي ذات اردارة تختلــق المناصــب وبالتــالي يصــطدم المســفول 

تبـــاين المناصـــب  بســـببئمـــة المعـــايير لمختلـــق الوظـــائق وعـــدم تكييفهـــا ملا ارداري مـــع عـــدم
مـا جعـل ،ءم والتقيـيم علـى أسـاس المعـايير المحـددة قانونـاوحساسية بعضها، ما يجعلها ر تـتلا

الحاجـــة إلـــى إعطـــاء القـــائم علـــى العمليـــة صـــلاحية تكييـــق بعـــظ المعـــايير لتتناســـب وبعـــظ 
 .المناصب 
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عـدم كفايـة التقيـيم بالنقطـة الـذي ثبـت  أما عن نظام التقييم القائم على نقطـة مرقمـة فقـد
حيته فــي بعــظ الحــوافز كمنحــة المردوديــة، أمــا يعتبــر محــدودا ور يصــلح دائمــا، مــا عــدا صــلا

عـــن الترقيـــة فوجـــب إخضـــاعها لعـــدة اعتبـــارات كـــالخبرة المهنيـــة والمكتســـبات والمـــفهلات التـــي 
 .تحصل عليها الموظق

وعليــه ورنجــاح عمليــة التقيــيم وجعلهــا أكثــر فعاليــة للوصــول إلــى رضــا المــوظفين عــن 
ه عن طريق تههيل الموظق واردارة معـا عملهم ارداري وجب إصلاح هذا النظام وعصرنت

ـــى فـــي هـــذا المجـــال،  ـــل المنصـــب للوصـــول ال ـــات لتحلي ـــدة كتقني ـــات جدي وكـــذل  ادخـــال آلي
تســــيير اردارة با هـــداق وكــــذل  لتكييـــق بعــــظ المعـــايير مــــع خصوصـــية بعــــظ ضـــمان 

 .با هداق  كملية لضمان تسيير تشاركيمع وجوب إدرات مقابلة التقييم ، المناصب 
اعتمـــاد نتـــائج التقيـــيم كمرجـــع فـــي تخطـــيط تســـيير المـــوارد البشـــرية مـــن ا حســـن كـــذل  

ـــائج  بـــالمخطط الســـنوي لتســـيير المـــوارد البشـــرية ومخطـــط وذلـــ  عـــن طريـــق ربـــط هـــذه النت
  .التكوين 
 يكـون وأن لـه ربد وموضوعي فعال تقييم نظام على العمومية المفسسات قيام  ن هذا

 تلـــ  تقـــديم علـــى يـــنعكس مـــا،  لوظـــائفهم أدائهـــم أثنـــاء ظفينالمـــو  علـــى وفعـــال إيجـــابي أثـــر لـــه
 الرضــــا تــــوفر مــــا إذا ملحــــوظ تحســــنا ستشــــهد بالضــــرورة والتــــي العموميــــة للخدمــــة المفسســــات
  داء التماطـــل أو ارداري الفســـاد صـــور مـــن صـــورة أي نجـــد فلـــن.  المـــوظفين لـــد  الـــوظيفي
 . معنويةو  مادية وحوافز مكافمت على يحصل الموظق مادام الخدمة

 :ه الدراسةــــهاتن خلال ــــي توصلنا إليها مـــم التوصيات التـــن أهــى مـــولعل
  وجوب إدخال إصلاحات على نظام التقييم الوظيفي بفدرات آليات جديـدة سـواء فيمـا يخـص

 .المعايير المعتمدة أو مكونات النقطة السنوية الممنوحة للموظق
 ولمــــنح عمليــــة التقيــــيم الــــوظيفي صــــفة عزيــــز نظــــام التنقــــيط ضــــرورة إدرات مقابلــــة التقيــــيم لت

 .الموضوعية
  إعطـــاء هاتـــه العمليـــة صـــغة الشـــمولية بشـــكل أكبـــر فـــي مجـــال تســـيير المـــوارد البشـــرية مـــن

 .خلال ربط نتائج التقييم بالمخطط السنوي للتسيير والتكوين
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 :قائمة المصادر و المراجم 

 :ال صوص النا و ية والت ظيمية :أولا
 :الأوامر –أ 

 ، المتضــــمن القــــانون ا ساســــي العـــــام31/60/6666، المــــفر  فــــي  66/61ا مــــر  -3
 .36/60/6666، الصادرة في 46للوظيفة العمومية، الجريدة الرسمية، العدد

 :المراسيم –ب
 قائمــــة يحــــدد الــــذي ،6636 ســــبتمبر 36 فــــي المــــفر  ،36/633 التنفيــــذي المرســــوم  -3

 . 14العدد  الرسمية، الجريدة المدنية، الحالة في المطبوعات
 ، 01الجريــدة الرســمية عــدد، 64/36/6663المــفر  فــي  63/466المرســوم التنفيــذي  -6

 . 63/36/6663الصادرة في 
،  06العـدد ، الجريدة الرسمية 66/36/6633المفر  في  33/441المرسوم التنفيذي  -1

 . 60/36/6633الصادرة في 
، 10، الجريدة الرسمية، العـدد60/61/6636مفر  في ال 36/361م التنفيذي المرسو   -4

 .66/66/6636الصادرة في 
 :الم شورات -ج

 34المنشــــور الــــوزاري المتعلــــق بتحســــين العلاقــــة بــــين اردارة والمــــواطن، صــــادر فــــي   -3
 .6636نوفمبر 

 :مـــالمراج: ثا يا
 المتخصصة المللفات: 

 . 6664رية، الدار الجامعية، ارسكندرية، مصر، أحمد ماهر، إدارة الموارد البش -3
، الرويبـــة ، دار النجـــاح للكتـــاب ، دليـــل الموظـــق والوظيفـــة العموميـــة ، رشـــيد حبـــاني -6

 . 6636،الجزائر 
سعد نواق العنزي، حقـوق الموظـق وواجباتـه، دار المطبوعـات الجامعيـة، ارسـكندرية،  -1

 . 6663مصر، 
ن الـــــديمقراطي الجزائـــــري، ديـــــوان المطبوعـــــات ســـــليمان عبـــــد القـــــادر، التســـــيير والرهـــــا  -4

 . 3666الجامعية، الجزائر، 
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منشــورات المنظمــة ، تكنلوجيــا ا داءالبشــري فــي المنظمــات ،عبــد البــاري ابــراهيم درة  -1
 .6661،مصر ،القاهرة ، العربية للتنمية اردارية

عمـــــــار بوضـــــــياق، الوســـــــيط فـــــــي القضـــــــاء ارلغـــــــاء، دار الثقافـــــــة للنشـــــــر والتوزيـــــــع،   -6
 . 6633، 63لجزائر،طبعةا
  .6663عمر أحمد مختار، معجم اللغة العربية، عالم الكتاب، القاهرة،  -0
عمـــر وصـــفي عقيلـــي، إدارة المـــوارد البشـــرية المعاصـــرة بُعـــد اســـتراتيجي، دار وائـــل  -3

 .6661للنشر والتوزيع، عمان، 
يــــة، محمــــد إبــــراهيم الدســــوقي علــــي، حمايــــة الموظــــق العــــام إداريــــا،دار النهضــــة العرب  -6

 . 6666القاهرة، مصر، 
محمد الصغير بعلي، القضاء ارداري، دعو  ارلغاء، دار العلـوم للنشـر والتوزيـع،   -36

 . 6636الجزائر، 
محمــــد أمــــين بوســــماح، المرفــــق العــــام فــــي الجزائــــر، ديــــوان المطبوعــــات الجامعيــــة،  -33

 . 3661الجزائر، 
حقــــــوق والعلــــــوم محمــــــد جبــــــري، الفســــــاد ارداري فــــــي الوظيفــــــة العموميــــــة، مجلــــــة ال -36

 .6666، جامعة البليدة، الجزائر، 31ارنسانية، المجلد 
محمـــــد عبـــــد الوهـــــاب، البيروقراطيـــــة فـــــي اردارة المحليـــــة، دار الجامعـــــة الجديـــــدة،  -31

 . 6664ارسكندرية، مصر، 
نبيهــــة جــــابر محمــــد، لمــــاذا يجــــب أن تكــــون منضــــبط؟، محاضــــرات لشــــعبة اردارة،  -34

 .6631سعودية،الكلية التكنولوجية، الرياظ، ال
هاشـــمي خرفـــي، الوظيفـــة العموميـــة علـــى ضـــوء التشـــريعات الجزائريـــة، دار هومـــة،  -31

 . 66366الجزائر، 
دراســــة مقارنــــة، دار الثقافــــة للنشــــر  -وليــــد القاضــــي ســــعود، ترقيــــة الموظــــق العــــام -36

 . 6636والتوزيع، 
 الات ــنالم: 

قلة، الجزائـر، مجلـة اوي، إدارة الجودة في المفسسات الخدمية، جامعة ور سأحمد بن عي -3
 .6636، 64الباحث، العدد 
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آمــال شــافعي ونــورة داســي، الحمايــة القانونيــة للمتــربص فــي التشــريع الجزائــري، مجلــة  -6
 . 6663، جامعة باتنة، الجزائر، 63، العدد36القانون، المجلد

 66/61جمـــــال قـــــروق، تكـــــوين وتحســـــين مســـــتو  المـــــوظفين العمـــــوميين بـــــين ا مـــــر  -1
ــــــد ،66/364والمرســــــوم  ، 66دائــــــرة البحــــــوث والدراســــــات القانونيــــــة والسياســــــية، المجل

 . 6666، سكيكدة، الجزائر، 63العدد
جمــال مــزغيح وكمــال طاطــاي، واقــع نظــام الحــوافز بــفدارة المــوارد البشــرية فــي قطــاع  -4

، جامعــــة 66، العــــدد64الوظيفــــة العموميــــة، مجلــــة معهــــد العلــــوم ارقتصــــادية، المجلــــد
 . 6663البليدة، الجزائر، 

، الجزائـــر، 66خيـــر الـــدين بـــن ســـلطان، إصـــلاح التنظـــيم الصـــحي، مجلـــة إدارة، العـــدد -1
3666 . 

رشــيدة هنــي، موانــع الترقيــة فــي الرتبــة فــي اردارات العموميــة الجزائريــة، مجلــة القــانون  -6
 . 6636، سعيدة، الجزائر، 66، المجلد61الدستوري والمفسسات السياسية، العدد

ثرة فـــي تقـــديم الخـــدمات فـــي المفسســـات العموميـــة ذات عائشـــة قاســـمي، العوامـــل المـــف  -0
ـــــة، ـــــة البحـــــوث والدراســـــات التجاري ـــــر، العـــــدد الطـــــابع ارداري، مجل ـــــة، الجزائ ، 61ورقل

6633. 
عبـــد الســـتار إبـــراهيم دهـــام، التنظـــيم البيروقراطـــي إزاء الفكـــر ارداري المعاصـــر، مجلـــة  -3

 . 6663عراق،جامعة ا نبار للعلوم ارقتصادية والمدارية، ا نبار ال
عبد القادر عطاق وفريد زكريا عبيد، تقييم الكفاءات البشرية ودورها فـي تحسـين جـودة  -6

 الخدمات العمومية، مجلة دراسات العدد ارقتصادي،
عبــــد الكــــريم بلعرابــــي، نظــــام الترقيــــة فــــي الوظيفــــة العموميــــة، مجلــــة الدراســــات فــــي  -36

 . 6631، 63الوظيفة العامة، العدد
مثلـــق، عـــلاوة المردوديـــة كحـــافز لتحســـين أداء ا فـــراد، مجلـــة  عيســـى مرزاقـــة وحـــدة -33

 .، جامعة باتنة، الجزائر34ا حياء، العدد
مفتــاح حوشــاو، الخدمــة العموميــة فــي الجزائــر، مجلــة البحــوث السياســية وارداريــة،  -36

 . 36جامعة سطيق، الجزائر، العدد
ائــري، مجلــة العلــوم نــور الــدين حامــدي، تقيــيم الموظــق العمــومي فــي التشــريع الجز  -31

 .القانونية والسياسية، جامعة الجزائر، الجزائر 
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 اتــــطروحالأ: 
 : الدكتوراه طروحاتأ  - أ

صـــباح حمـــايتي، ا ليـــات القانونيـــة لترقيـــة الخدمـــة العموميـــة فـــي التشـــريع الجزائـــري،   -3
 .6666أطروحة لنيل شهادة الدكتوراه، جامعة بسكرة، الجزائر، 

 :رسائل الماجيستير  - ب
ان جـــابر، دعـــو  التعـــويظ عـــن القـــرارات ارداريـــة غيـــر المشـــروعة، مـــذكرة لنيـــل إيمـــ  -3

 . 6630شهادة الماجيستير، جامعة جيجل، الجزائر ، 
شــرفي بــن يوســق، إصــلاح الخدمــة العموميــة، مــذكرة لنيــل شــهادة الماجســتير، جامعــة   -6

 .6631الجزائر، 
ـــــة فـــــي ا -1 ـــــة العمومي ـــــيم آداء الموظـــــق فـــــي الوظيف ـــــر، مـــــذكرة عائشـــــة ســـــودي، تقي لجزائ

 .6636-6633مااجستير، كلية العلوم السياسية، جامعة الجزائر، 
اردارة ، عز الدين عبده، عمليـة تـدريب الموظـق العـام فـي الجزائـر، رسـالة ماجيسـتير  -4

 . 6666والمالية، الجزائر، 
كريمــــة يوســــفي، اردارة ودولــــة القــــانون فــــي الجزائــــر، مــــذكرة مــــن أجــــل نيــــل شــــهادة   -1

 . 6660بن عكنون، الجزائر،  الماجستير،
 :المحاضرات  -ج

محمــــــد زغــــــداوي، ملخــــــص محاضــــــرات قــــــانون الوظيفــــــة العامــــــة، جامعــــــة قســــــنطينة،  -3
 . 6663الجزائر،
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ص ـــملخ  
   

وذلـ  . عـن طريـق مرافقهـا العامـة  ،تسعى الدولة دوما نحو تقـديم أفضـل الخـدمات لمواطنيهـا 
بتحسين الخدمة العموميـة ولـن يتحقـق هـذا إر بانتقـاء الموظـق العـام الـذي يعتبـر أهـم عنصـر 

علــى مواكبــة هـــذا الموظــق للتطــورات والمســتجدات مـــن مـــع الحــرص ، فــي التنظــيم والتســيير 
يــة الكفيلــة لدفعــه وكــذل  تــوفير كــل الحــوافز الماديــة والمعنو ، خــلال اخضــاعه لــدورات تكوينيــة 

 داء موظفيهـا كل هذه الحوافز والتكوينات تقررهـا اردارة بعـد عمليـة تقيـيم ،تحسين أدائه  نحو
واعتمــادا علــى نتــائج هاتــه العمليــة يــتم تســليط الضــوء علــى نقــاط قــوة وضــعق الموظــق العــام 

 .لمحاولة اصلاحها 
العموميــة المقدمــة  تحســين الخدمــةومـن هنــا يظهــر الــدور الفعـال لعمليــة التقيــيم الــوظيفي فـي   

 .من طرق الموظق العام من خلال المرافق العمومية 
 

Summary 
The state always strives to povide the best services to its citizen. 

Troutgh its puplic facilities .This will only be achieved by selecting the 
puplic servant. Which is the most important element in the 
organization and management .taking care to keep this employee up-
to-date with developments by subjecting him to training courses .as 
well as providing all material and moral incentives to push him to 
improve his performance . Allthese incentives and training are 
decided by management after the performance appraisal 
performance appraisai process for its employees . Depending on the 
results of this prcess the employee strengths and weaknsses are 
known in order to try to fix them. 

Hence the effective rol of the job evaluation process appears in 
improving public services provided by the public facilities. 
 


