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، طیبا مبارك فیه، إذ ینبغي لجلال وجهك و عظیم سلطانك، حمدا كثیراربنا لك الحمد كما

.یسرت لنا الأمر العسیر و أمدتنا بالقوة و الصبر لإتمام هذا العمل

بجزیل الشكر و إلى من كانت سندا لنا بجهدها ووقتها و أستاذتنا بعلمها و حكمتها، نتقدم

.جیهاتهاحها و تو إلى من لم تبخل علینا بنصائ

"فلهكحلي "إلى الأستاذة المشرفة 

مناقشة هذه على موافقتهم "زاوش حسین"و الأستاذ "سالمي سلاف"كما نشكر الأستاذة 

.المذكرة

ر إلى موظفي متوسطة آدم مزیان الذین قدموا لن ید العون خلال قیامنا كما نتقدم بالشك

"طرمول"بالجانب التطبیقي خاصة السید 

.و إلى كل من ساندنا في هذا العمل و لو بنصیحة أو كلمة

.شكرا
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أ

أدت التحولات التي شهدها العالم نهایة القرن الماضي في مجال تكنولوجیا المعلومات و الاتصال 

مستوى التسییر ظهرت العدید لىفع.الإداريوالسیاسي،عدة تغیرات في المجال الاقتصاديإلى ظهور

بالإضافة،رونة في التعامل مع هذه التغیراتالجدیدة كالتركیز على النتائج والمالمفاهیم والممارسات من 

رأس المال المادي والمالي شأنلكشأنه في ذ،عتباره یشكل رأس المالإلى الاهتمام بالمورد البشري با

الرضاتحقیق إلىهذا الأساس تزاید اهتمام علماء الإدارة بتطویر إدارة مواردها البشریة بشكل یفضي فعلى

،حیث على تسییر المسار المهني للموظفالتركیزمن خلال  لكفي وتحفیزه على الأداء الفعال وذالوظی

لوظیفة التي یمارسها كما أنه یعد التسییر الجید والفعال للمسار المهني إحداث توافق و انسجام بینه وبین ا

.إلي تجسید أهداف المؤسسة والأداء الفعال للموظف یؤدي حتما ،الوظیفيالرضایؤدي إلى  تحقیق 

مومیة لكونه یتمیز بحمایة الموظف العنظام المسار المهني في وظائفها معظم دول العالم كرست

یضمن فهذا ما یبعده عن الركود والجمود في العملحیث یضمن له فرص الترقیة والحركیة في الوظائف و 

یتقلدونها المناصب التي فيموظفیهاوتنمیة خبرات ومهارات مواردها البشریةاستثمارفرصة للمؤسسة 

على مستوى الأنشطة وتوافق إلى إحداث تطوربالضرورة هذا ما یؤديالتي تتناسب مع مؤهلاتهم و 

مما یجعل هذه الأخیرة ،من جهة أخرىالمؤسسة و الوظیفة من جهة و الأعمال التي لها علاقة بالموظفو 

.رات البیئة الداخلیة و الخارجیةتتكیف مع متغی

و هذا ما جسده ،فالموظبالمورد البشري خاصة اهتماماأولت الجزائر،على غرار دول العالمو 

الذيالبنیة المغلقة المتعلق بالوظیفة العمومیة القائم على نظام 1966الصادر سنة 133-66مر رقم الأ

لخدمة الدولة یكرسون حیاتهم المهنیة نظام المسار المهني الذي یضمن للدولة أعوان دائمین جسد 

.تكوین المستمر قصد تطویر كفاءتهمویستفیدون خلالها من الاستقرار وال

ظلعمدت الدولة إلي إصلاح الوظیفة العمومیة بما یتماشى مع البیئة الداخلیة والبیئة  الخارجیة  في  

المتعلق بالوظیفة العمومیة 03-06الأمرتم صیاغة ،2000إصلاح الدولة و مهامها سنة مشروع 
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ني ییر المسار المهوكیفیة تسجسد هو بدوره مبدأ المسار المهني كقاعدة أساسیة للوظیفة العامةوالذي 

.كونه یعود بالمنفعة علي المنظمة والموظف نفسه،للموظف العام في مختلف مراحله

مؤسسة (ة تربویةفي مؤسسة عمومیة خدماتیحالة و لإثراء أكثر لدراستنا ارتأینا إلى إجراء دراسة 

المراحل التي مر بها أي .لموظف في رتبة مدیرالمهني قصد التعرف على المسار )التعلیم المتوسط

.وصوله إلى رتبة مدیرغایة خلال حیاته المهنیة من توظیفه و تعیینه إلى

.التعریف بالموضوع

ة في الجزائر وفقا للأمر یة عمومیتناول موضوع الدراسة تسییر المسار المهني للموظف في مؤسس

تحدید مسلكه و المسار المهني المراحل التي یمر بها الموظف في حیاته المهنیة نخص ب، 06-03

.بحركات استثنائیةمرورا ،الوظیفي منذ تعیینه إلى غایة إحالته إلى التقاعد

:أهمیة الدراسة

إطارسنحاول في سوى، لذلكإن تسییر المسار المهني موضوع یهم كل من الفرد والمؤسسة على حدّ 

زیادة الكفاءة والفعالیة الوظیفي،الرضاهذه الدراسة التعرف علي الدور الذي یمارسه كل منهما لتحقیق 

:في النقاط التالیة نا أهمیة بحثوتظهر .المهنیة

.إبراز مكانة وأهمیة الحیاة المهنیة للموظف العام من خلال تسییر مساره من طرف الإدارة-

.المهني لكل من الفرد والمؤسسةإبراز أهمیة تسییر المسار -

المتضمن القانون الأساسي 03-06مدى تماشي المنظومة القانونیة من خلال توافق الأمر رقم -

.للوظیفة العامة مع الواقع

إثراء البحث العلمي بدراسة میدانیة وإبراز أهم المراحل التي یمر بها الموظف العمومي في رتبة مدیر -

.متوسطة 

.یة تسییر المسار المهني للموظف وتوعیة المسؤولین في الإدارات العمومیة بأهمتحسس -
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:أهداف الدراسة 

لك من خلال باعتبار الموظف عنصرا جوهري في  أیة مؤسسة فالاهتمام به أصبح أمرا ضروریا ویظهر ذ

وتكمن أهداف .أخرىللفرد من جهة والمؤسسة من جهة ، لتحقیق الكفاءة والفعالیة تسییر مساره المهني

:هذه الدراسة  في 

.و الوظیفة العمومیة في الجزائرللموظف العام مة ظالمنأهم القوانین ز إبرا-

.وإبراز أهمیته وأهدافه المسار المهني محاولة التعرف على-

.المراحل التي یمر بها الموظف طیلة حیاته المهنیةأهم الأسس و براز إ-

.إشكالیة البحث اولة الإجابة علىمح-

:اختیار الموضوعمبررات

:مجموعة من الدوافع منها ذاتیة وأخرى موضوعیة فينابع من لهذا الموضوع اختیارناإن 

.إلى موضوع إدارة الموارد البشریةالمیول الشخصي -

.قیق أهداف المؤسسة أیا كان نوعهاأهمیة المورد البشري و باعتباره الأداة الفعالة لتح-

.محاولة التعرف على المراحل التي یقطعها الموظف طیلة حیاته المهنیة -

الرغبة في التعرف على مختلف الإجراءات القانونیة و التنظیمیة التي تحكم عملیة تسییر وتخطیط -

.المسار المهني للموظف

.الرغبة في التعرف على مكانة الموظف العام في التشریع الجزائري-
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:ثالبحإشكالیة 

ي الإدارات العمومیة في الجزائر اعتمادا على ما سبق و مع الأخذ بعین الاعتبار مكانة الموظف العام ف

والاهتمام الذي حظي به من خلال ما نصت علیه القوانین الأساسیة للوظیفة العمومیة ، فإن إشكالیة 

:البحث  تتمحور حول التساؤل الرئیسي 

في الموظف العام تطلعات 03-06الذي كرسه الأمر المسار المهني تسییر إلى أي مدى یعكس 

؟الجزائر

:قصد تسهیل الدراسة و الإجابة على إشكالیة البحث قمنا بتقسیمها إلى أسئلة فرعیة كالتاليو 

العام؟ما المقصود بالموظف-

؟دوره في تحقیق أهداف الموظف والمؤسسة كمنیما فی؟للموظفمهنيما المقصود بالمسار ال-

؟06/03فیما تتمثل مراحل تسییر المسار المهني للموظف العام التي كرسها الأمر –

في تسییر المسار  المهني في الواقع؟06/03ما مدى الالتزام  بأحكام الأمر-

:الدراسة فرضیات

الأسئلة الفرعیة تم صیاغة مجموعة من الفرضیات وعلى ضوءأعلاه،انطلاقا من الإشكالیة المطروحة 

:فيتتمثل 

تخضع مراحل تسییر و تخطیط المسار المهني خضوعا تاما للإجراءات القانونیة و التنظیمیة الواردة -

.03-06في القانون الأساسي للوظیفة العامة رقم 

.ابا على الفرد و المؤسسةكلما كان تسییر المسار المهني للموظف فعالا كلما انعكس ذلك إیج-

على والإدارة العمومیة العام إلى تحقیق أهداف الموظفحتما یؤدي تسییر و تخطیط المسار المهني -

.حد سواء
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:البحثمناهج 

:الاعتماد علىتم،إلى هدف الدراسة وبغیة الإجابة على التساؤلات المطروحةمن اجل الوصول 

سوف نعتمد في دراستنا هذه على المنهج الوصفي الذي من خلاله یتم التطرق الى المفاهیم 

.والمصطلحات المتعلقة بالظاهرة ووصف الظاهرة وصفا علمیا 

ريظالایطار النإسقاطمنهج دراسة حالة من خلال استخدمنافي ما یخص الجانب التطبیقي فلقدأما

تسري ،في مؤسسة إداریة عمومیة خدماتیةالوظیفة العمومیة أيعلى نموذج لموظف العام في إطار

.علیها أحكام القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة 

الاقتراب القانوني ذلك من خلال دراسة وتحلیل نصوص القانونیة التي تخص الوظیفة العمومیة، حیث تم 

.03-06التركیز على الأمر 

.أدبیات الدراسة 

هذه الدراسة التي تتمحور حول دراسة تسییر المسار المهني للموظف العام في مؤسسة عمومیة إطار في 

هناك العدید من الدراسات التي تناولت هذا الموضوع، لكن تختلف كل دراسة على أخرى من حیث الزاویة 

.التي تناولته منها والهدف الذي تسعى إلیه

:ومن الأدبیات التي تناولت الموضوع

على كفاءة الموظفین بالإدارات العمومیة الجزائریة، أثر التوظیف العمومي :تحت عنوانالدراسة الأولى

وهي مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نیل درجة الماجستیر في "بومرداس"بوقرهدراسة حالة جامعة أمحمد 

، أجریت هذه 2010-2009، من إعداد تشات سلوى تسییر المنظمات:لاقتصادیة، تخصصالعلوم ا

."بومرداسبوقرهأمحمد "الدراسة  بجامعة 

، دراسة حالة مؤسسة الإسمنت عین التوتة، باتنةتخطیط المسار الوظیفي:تحت عنوانالدراسة الثانیة
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البشریة إدارة الموارد :الماجستیر في علوم التسییر، تخصصوهي مذكرة تخرج ضمن متطلبات نیل شهادة 

ة الإسمنت عین التوتة، أجریت هذه الدراسة بمؤسس، 2008-2007ة فایزة بوراس مقدمة من طرف الباحث

.باتنة

الحقوق المالیة للموظف العام في التشریع الجزائري، مذكرة لنیل شهادة :بعنوانكانتالدراسة الثالثةأما 

2014-2013قانون إداري، مقدمة من طرف الباحث مسعود عشاش:الماستر في الحقوق تخصص

:جوانب الاستفادة من الدراسات السابقة

.في بناء الإطار النظري للدراسة-

.المنهج المناسب للدراسةاختیار-

.الاختلافو نقاط الاتفاقو ذلك من خلال نقاط :علاقتها بالدراسة الحالیة

:فيالاتفاقو یكمن :الاتفاقنقاط 

في الإدارات العمومیة هتتفق الدراسة الحالیة مع الدراسة الأولى في دراسة موضوع التوظیف و واقع-

.الجزائریة

).الوظیفي (تتفق الدراسة الحالیة مع الدراسة الثانیة في تناول متغیر تخطیط المسار المهني -

مومي من المنظور الفقهي و القضاء كما تشترك هذه الدراسة مع الدراسة الثالثة في دراسة الموظف الع-

.و نظرة القانون الجزائري للموظف العمومي)الفرنسي(

وتتفق هذه الدراسة مع الدراسات السابقة في المنهج المتبع للدراسة النظریة وهو المنهج الوصفي -

.التحلیلي

:السابقة من حیثتختلف هذه الدراسة مع الدراسة :الاختلافنقاط 

.الأولى تناولت فقط موضوع التوظیفالدراسة -

.اقتصادیةالدراسة الثانیة كان هدفها واقع تخطیط المسار المهني في مؤسسة -



عامةمقدمة

ز

.فقط بدراسة الحقوق المالیة للموظفاكتفتأما الدراسة الثالثة فقد -

نظمة فمن خلال الدراسات السابقة نلاحظ أنها تناولت تسییر وتخطیط المسار المهني على مستوى الم

وهذا ما یمیز دراستنا هذه عن باقي .عامة، ما یبین قلة الدراسات التي تناولته من الجانب الفردي فقط

الدراسات حیث تناولت موضوع تسییر وتخطیط المسار المهني في مؤسسة إداریة وإسقاطه في الجانب 

.التطبیقي على موظف عمومي في إدارة عمومیة خدماتیة

.مصطلحات الدراسة

مجموع الأشخاص العاملین تحت تصرف السلطة العامة من أجل تحقیق خدمات :الوظیفة العمومیة

و بهذا المعنى یدخل في مفهوم الوظیفة العمومیة كل أشخاص الإدارة العمومیة الذین تربطهم .عمومیة

)1(.بها شروط قانونیة

:للدولة و منهایقصد بها جمیع المصالح التابعة:المؤسسات و الإدارات العمومیة

.الجماعات المحلیة و المؤسسات العمومیة ذات الطابع الإداري التابعة لها-

.المؤسسات العمومیة ذات طابع العلمي، الثقافي، المهني والتكنولوجي-

)2(.الهیئات العمومیة الخاضعة لقواعد المحاسبة-

التي یتم تأدیتها بواسطة شخص معین،أو هي مجموعة من الوظائف و الواجبات و المسؤولیات :الوظیفة

أو هي مجموعة من المهام، التي تؤدى بواسطة .مجموعة من المراكز المتشابهة أو المتماثلة في الواجبات

)3(.فرد ما و لها صفة التكرار و التماثل و تحتاج إلى تجانس في المعارف و المهارات

(1) Essaid Taib, droit de la fonction publique (Alger: édition distribution Houma, 2003), p. 11.
)2) العام للوظیفة تضمن القانون الأساسي الم،2006جوان 15المؤرخ في 03-06أمر الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة، )

.3، ص 46، العدد الجریدة الرسمیة للجمهوریة الجزائریة، العامة
شركة الجمهوریة الحدیثة للتحویل و طباعة :د ب ن(نظریة و تطبیق:اتجاهات في إدارة الموارد البشریةعصام الدین أبو علفة، )3(

.241.، ص )2002الورق، 
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ض النظر عن تعلیمه أو دراسته أو تدریبه أو إعداده، أو هي العمل الذي یقوم به الفرد فعلا، بغ:المهنة

هي مجموعة من الوظائف عادة تنظمها قواعد و نظم عامة و یكون لها تنظیم یشرف على تطبیق تلك 

)1(.القواعد كالنقابات

، لا یرتبط فیها هنة أو بحیاة مهنیة قابلة للتنوعیعتبر الالتحاق بالوظیفة العمومیة التحاقا بم:النظام المغلق

مصیر الموظف العام بوظیفة واحدة ، بل یمكن للإدارة الاستفادة من خدماته في أي وظیفة أخرى ، بحكم 

أن علاقة الموظف بالإدارة تنظیمیة قانونیة تحكم حیاته المهنیة المكرسة لخدمة الإدارة بصفة دائمة 

)2(.مستمرة وفق مخطط تسییر یحكم مساره المهنيو 

ثل مجموعة الموظفین الذین ینتمون إلى رتبة واحدة أو عدة رتب و یخضعون لنفس القانون یم:السلك

)3(.الأساسي الخاص

امتلك )أستاذ(موظف یضطلع بمهام و مسؤولیات تحددها القوانین  وهو قبل ذلك كان معلم :المدیر

كذلك مسؤول عن حسن سیر خبرات و مهارات مهنیة  وعلمیة و تربویة، أهلته لتولي إدارة المدرسة و هو 

)4(.المؤسسة و عن التأطیر التربوي و التسییر الإداري، كما یهدف إلى تحقیق الأهداف المنشودة

وحدة تنظیمیة أو مؤسسة تعلیمیة تتمتع بالشخصیة المعنویة ):الاكمالیة، المتوسطة(المدرسة الأساسیة 

)5(.تتكفل بالطور الثاني من التعلیم .و التطورو الاستقلالیة المالیة ، توفر تربیة مستمرة و التعلیم 

242.، ص لمرجع نفسها) 1)

دیوان :الجزائر(الوظیفة العمومیة بین التطور و التحول من منظور تسییر الموارد البشریة  و أخلاقیات المهنةسعید مقدم، )2(

.63.، ص )2010المطبوعات الجامعیة، 
.112.، ص)جدیدة .دار الهدى، ط:الجزائر(الجامع في التشریع المدرسي الجزائريسعد لعمش، )3(
:الجزائر(دائیةالابتسند تكویني لفائدة مدیري المدارس :الإداري لتسییر التربوي و الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة، ا)4(

.17.ص)2004
.المكان نفسه)5(



عامةمقدمة

ط

.الدراسةهیكلة

،حیث ثلاثة فصولتم إدراج مضامین دراستنا وعرض محتویاتها في،الإشكالیةوقصد الإجابة على 

ثم قسمنا وإبراز فیها منهجیة الدراسةتم التمهید والاستهلال بمقدمة عامة تم من خلالها طرح الإشكالیة

:هذه الأخیرة على النحو التالي

حیث الإطار ألمفاهیمي والنظري للموظف العام وتسییر المسار المهنيجاء تحت عنوان الفصل الأول

عامة الموظف العام من خلال تحدید مفهومه بصفة سنعالج ففي المبحث الأول :مباحثتضمن ثلاثة

بعض و المهنيأما المبحث الثاني فقد خصصناه لإبراز مفهوم المسار .ه بالإدارةعلاقتوحقوقه وواجباته و 

.بالنسبة للفرد و بالنسبة للمنظمةكذلك أهمیته وأهدافه،وسائله و و هتسییر طرق المفاهیم التي لها علاقة به و 

التحدث عن تسییر یمكنبحیث لا،تخطیط مسار المهنيخصص لمفهومدأما المبحث الثالث فلق

قبل التسییر تأتيماهیة تخطیط المسار المهني باعتباره المرحلة التي إلىالمسار المهني دون التطرق 

.بالإضافة إلى عناصر أخرى لا تقل أهمیة

مراحل تسییر المسار المهني للموظف العام في ظل أحكام الأمرفجاء بعنوانالفصل الثانيأما 

وفقا للقانون الأساسي للوظیفة العاملموظفالمهني فسنتطرق فیه إلى التسییر الإداري للمسار 06/03

المسار المهني حسب بدایة تناولالأولفالمبحث مبحثین إلىوقسم .03-06العمومیة الجزائریة رقم 

فیتناول الترقیة وحركات تنقل الموظف، المبحث الثالث نتطرق فیه إلى الثاني المبحثأما.06/03الأمر

.وظف العامالمهنیة للمةالخدمة والحیاةیانه

محاولة إسقاط أو تجسید ذلك الإطار النظري من الدراسة و مرحلة أخیرة ك:الفصل الثالثفي حین جاء

.متوسطةوقد ارتأینا أن نأخذ نموذج مسار مهني لمدیر ،على الواقع

ة في الأول و الوصول إلى نتائج سیكون فیها الإجابة على الإشكالیة المطروح،وفي الأخیر خاتمة البحث

.إستخلاصاتو 
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تمهید

المسار المهني من بین أهم ممیزات الوظیفة العمومیة القائمة على البنیة المغلقة، التي أعطت یعتبر

، نظرا للدور الذي یلعبه في مكانة خاصة للموظف العام و التي اعتبرته من الركائز الأساسیة في الدولة

، ابتدءا من تحدید حقوقه و واجباته اهتمت به، لذلك والحرص على تحقیق المصلحة العامةتنفیذ سیاستها 

، حیث أصبح هذا الموضوع یحتل أهمیة كبیرة مهنيو صلاحیاته المختلفة و تخطیط و تسییر مساره ال

ییر التخطیط الجید و التسبعلیها أن تقومو لتحقیق أهدافهما توجبالعمومیةلدى الموظف و المؤسسة

یخضع لقانون الوظیفة العمومیة بمجرد تعیینه في منصبه التي تنشأ ، فهو لحیاة المهنیة للموظفلالفعال 

.علاقة تنظیمیة بینه و بین الإدارة تهدف بدورها إلى تحقیق الاستمراریة و الدیمومة 

تعددت التعاریف المقدمة لمصطلح الموظف العام من دولة إلى أخرى ذلك حسب النظام السائد فیها  

بالموظف وذلك من خلال اهتماماأولتالتي تبنت نظام البنیة المغلقة، وقد من الدولفالجزائر مثلا

.الحقوقدد له، كذلك منحه بعض الضمانات و محاولة وضع تعریف مح

قمنا ف،تسییر المسار المهنيالنظري للموظف العام و و ألمفاهیميالإطار لقد خصصنا صددهذا الفيو 

:عنوانبتقسیم هذا الفصل إلى ثلاثة مباحث تحت 

.ماهیة الموظف العام:المبحث الأول-

.أهمیتهماهیة تسییر المسار المهني للموظف العام و :المبحث الثاني-

.المهنيتخطیط المسار :المبحث الثالث-
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.ماهیة الموظف العام:المبحث الأول

ضبطه من لح الموظف العام و مفهومه محاولةسنتطرق إلى ظهور مصطالمبحثمن خلال هذا 

خلال الفقه و القضاء، ثم التطرق إلى مفهوم الموظف العام من خلال النصوص القانونیة الجزائریة 

.المتعلقة بالوظیفة العامة

.موظف العامللالسیاق التاریخي :المطلب الأول

تها أنظمو ، فهو مرتبط بمیلاد المجتمعات الموظف العاملا یوجد اتفاق حول تحدید مفهوم لمصطلح 

كانت و المفهوم الروماني مثلا كان ینظر إلى الموظف العام كعون للسیادة ف، الوظیفیة و خدماتها المرفقیة

.مهنته الإدارة و التسییر التي تعتبر في نطرهم دیانة ثانیة

أعقاب الثورة على مندوب الأمة، اعتبارا لمركزه ن مصطلح الموظف كان یطلق في إف،أما في فرنسا

ومع مرور الوقت ظهر نوع تحقه من احترام و تبجیل من الشعب،الاجتماعي كموظف عمومي و ما یس

"نابلیون"جدید من الموظفین یمارسون وظائفهم بأمر من الحكومة مقابل اجر، لیتحول بعد ذلك بوصول 

التنفیذیة و تم بناء الوظیفة العمومیة على أساس جدید قوامها إلى الحكم، من مأمور إلى عون السلطة 

)1(.الهرمیة أو التدرج حیث یلتزم بذلك الموظف في إطارها بالانضباط و التفرغ لخدمة النفع العام

رتها لهذا أغلب الدول في نظاختلفتامف العفمن خلال هذه اللمحة التاریخیة لظهور مصطلح الموظ

النمسابللعلوم  الإداریة و بغرض تقدیم مفهوم واحد للموظف العمومي، عقد مؤتمر دوليلكالمصطلح، لذ

لجمیع موحد للموظف العام لیتخذ كمرجعأثیرت  فیه إشكالیة وضع تعریف1933جوان 24الى 19من 

على كل فرد الموظف العمومي بأن یطلق مصطلح المؤتمرعضاء المشاركین في الأوقد اقترح ،الدول

سواء كانت هذه الحكومة مركزیة أو محلیة بالحكومة،تعهد إلیه وظیفة حكومیة ویكون مرتبط بأدائها

.لك الموظف خاضعا لأحكام قانونیة ویكون ذحسب نظام الدولة 

دیوان المطبوعات :الجزائر(الوظیفة العمومیة بین التطور من منظور تسیر الموارد البشریة و أخلاقیات المهنیةسعید مقدم، )1(

.13.، ص)2010الجامعیة، 
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تكون رابطته بالإدارة تخضع لأحكام القانون الخاص ذلك الذيعلى الفردالعامل العامو یطلق مصطلح 

.والصناعيیغلب على نشاطه المجهود الیدوي إیجار، وبواسطة عقد 

)1(.الصنفینكل ما یخرج عن هذین:المستخدمفي حین یطلق مصطلح 

بل تركوا هذه،موحد للموظف العامتعریفهذا المؤتمر إلى وضع في المشاركین وفي النهایة لم یتوصل

الاقتصادیة ، التاریخیة،السیاسیةلوضع تعریف یناسب أوضاعها لكل دولة على حدى المهمة 

.الاجتماعیةو 

تداخل فهو كغیره من المصطلحات سادت اختلافات حول تقدیم تعریف مانع وجامع له، ویعود ذالك إلى

)2(:هيوالأسباب بعض العوامل

مة تحكم سیرة الدولة الواحدة مما یحتم وضع أنظمقتضیات العمل بالمرافق العامة داخللافتاخ

مع ربط ذلك بمقتضیات تحقیق المصالح حدى بما یلاءم ظروفهعلىكل مرفقحسب ظروفالعمل 

.الذاتیة للموظفین 

اختلاف الظروف التاریخیة، السیاسیة، الاجتماعیة، الاقتصادیة والإداریة للدول.

،ظروف المجتمعیتغیر بتغیر مطاطاا القانون وكون هذطبیعة وخصائص القانون الإداري.

 الثالثوقت لأخر خاصة في دول العالم للدولة، منالنظام السیاسي تغیر.

.العامتعریف الموظف :أولا

لكن هذا الاختلاف لم یمنع محاولات بعض الفقهاء ورجال القانون من وضع تعریف للموظف العام،

"امالموظف الع"أن نقف أمام تركیبة هذا المصطلح جدر بنا یهذه المحاولات لكن قبل أن نتطرق إلي

.تعریف لغوي و آخر اصطلاحيو له.العام،موظفال:كلمتینفهو یتكون من 

مذكرة شهادة الماستر في الحقوق تخصص قانون إداري :الحقوق المالیة للموظف العامل في التشریع الجزائريمسعود عشاش، )1(

.6.، ص)2014-2013العلوم السیاسیة، كلیة الحقوق و :جامعة بسكرة(
.7.ص،المرجع نفسه)2(
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)1(.عین له في كل یوم عملاف أيظمن فعل و مشتقالموظفمصطلح فاللغویةمن الناحیة

)2(.هو عون في إدارة عمومیة:اصطلاحاأما 

.المواطنیقصد به العامة أي كل ما یتعلق بشؤون ماالعأما مصطلح 

.عموميفي مرفقهو كل مورد بشري یمارس نشاطه ماالموظف العمصطلح ومنه نجد أن 

.اجتهادات الفقهاء ورجال القانون في تعریف الموظف العام:ثانیا

في وضع تعریف رجال القانون في مختلف الدول ومن بینها الجزائر و العدید من الفقهاء حاول

:، أبرز هذه المحاولاتامللموظف الع

الإدارةالموظف العمومي كل من یتولى وظیفة دائمة مدرجة في كادرات"یقول أنالذي :فالینتعریف 

."مرفق عام إدارة مباشرة العامة ویساهم في إدارة

ي في أ،إدارة عامةیفة دائمة داخل ظخص یشغل و هو كل ش"فالین "عندامالموظف العو یظهر أن 

وهذا الفرد یساعد في تسیر نشاط عمومي من أجل تحقیق المصلحة ،مؤسسات العمومیة للدولةالإحدى 

.العامة ویكون ذلك بشكل مباشر 

وتكون في أملاك الدولةهو كل شخص یعهد إلیه بوظیفة دائمة في :"مجلس الدولة الفرنسيو یعتبره 

)3(".عامخدمة مرفق 

لكي یعتبر ان یكون المرفق العام إداري یشترط رنسي مجلس الدولة الفنجد أن التعریفمن خلال هذا 

.عماله موظفین عمومیین

.907،ص.)28طدار المشرق، :بیروت(، المجند في اللغة و الإعلام)1(

Petit Dictionnaire de français poche (Alger : entreprise nationale du livre), p. 276.)2(

هو هیئة عمومیة أو نشاط عمومي یستهدف تحقیق المنفعة العامة سواء كانت اقتصادیة أو تجاریة أو إداریة:المرفق العمومي.

.الغیر الربحیة ذات الطابع ألخدماتي هي الإدارات التابعة للدولة :الكادرات - 

، )1،2002.دار النهضة العربیة، ط:القاهرة(الموظف العام و ممارسة الحریة السیاسیة محمد خلیل علي عبد الفتاح، )3(

.34.ص
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منها یخضعیتضمن تسیر الإدارة العامة أعوان لهم أنظمة قانونیة مختلفة ولا":میسوم صبیحكما یعرفه 

سوى الذین لهم صفة الموظف،لا یعرف بهذه الصفة  إلا الأشخاص ةللقانون العام  للوظیفة العمومی

)1(."ین رسموا ا بعد تعیینهم في مناصب دائمة وثبتوا فیها نهائیاذال

:لموظف تطلق على الذي تتوفر فیه الشروط التالیةصفة اأنعلىهذا التعریفو هنا ركز

.التعیین في منصف دائم -

.التثبیت في ذلك المنصب -

.بهمخاصةتسري علیهم أحكام قانونیة -

:لمصطلح الموظف العامتعریف إجرائينضع السابقة،ف یمن خلال التعار 

تسیرها الدولة لتحقیق مصلحة هو شخص طبیعي یزاول نشاطه بصفة دائمة في إدارة امالموظف الع"

م یطریق التعیین ثم الترستسري علیه أحكام قانونیة خاصة به ویتم تنصیبه في تلك الوظیفة عن ،عامة

".الوظیفي وتتوجب علیه بعض إلتزمات في  سلكع بحقوق ، ویتمتفي السلم الإداري

.م في ظل القوانین الجزائریةامفهوم الموظف الع:المطلب الثاني 

لم یقدم المشرع الجزائري تعریفا دقیقا للموظف العام بل اكتفى بالتعریف الذي ورثه عن المشرع 

تي یجب أن خصائص الالو القانون أحكام مالفرنسي الذي ركز على تحدید الأشخاص الذین تسري علیه

.الموظف العام إلىتطرقتسنعرض أهم القوانین التي وفیما یلي ،تتوفر في شخصیة الموظف

.للوظیفة العمومیة الأساسيالمتضمن القانون 1966جوان 2المؤرخ في 133-66الأمر رقم :أولا

ظیفة تمیز بوضعه لمبادئ عامة و قواعد أساسیة للو ،الاستقلالهو أول تشریع للوظیفة العمومیة إبان و 

یعتبر "133-66رقم الأمرمن 1اء في المادة جوقد.الهیئات العمومیةالعامة في مختلف الإدارات و 

بومرداسبوقرهدراسة حالة جامعة أمحمد :التوظیف العمومي على كفاءة موظفین الإدارة العمومیة الجزائریةأثر ،سلوى تیشات )1(

.49.، ص)2010-2009و التجاریة و علوم التسییر،الاقتصادیةكلیة العلوم :جامعة بومرداس (رسالة ماجستیر

.تقاعده غایة الوظیفة إلىي ه فهو السلم التدرجي الذي یلتحق به الموظف منذ تعیین:السلك الوظیفي 
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المعینون في وظیفة دائمة الذین رسموا في درجة من التدرج الوظیفي في الأشخاصالموظفین عمومیین 

الخارجیة التابعة لهذه الإدارات، وفي الجماعات المحلیة الإدارات المركزیة  التابعة للدولة وفي المصالح

.لك المؤسسات والهیئات العامة  حسب كیفیات تحدد بمرسوم وكذ

تسري علیهم بشعائر الدین وأفراد الجیش الو ظني الشعبي بحیث لالك القضاة والقائمین یستثني من ذ

)(."المرسوم أحكام هذا 

من خلال هذا القانون حدد المشرع الجزائري الموظف عن طریق وضع صفات و مقومات التي یجب على 

:الشخص الذي یتقلد الوظیفة العمومیة أن یتصف بها

.للدولةتعیین في منصب شاغر في إحدى المؤسسات العمومیة -

.صفة الدیمومة في الوظیفة-

ترسیم في وظیفة عمومیة بمعنى أن كل موظف یجب أن یثبت في منصبه بعد مرور فترة تجریبیة أو -

.133-66تمرینیة طبقا لما جاء من الأمر رقم 

.للوظیفةدرجة أو رتبة في التسلسل الإداري إلىالانتماء -

.المتضمن القانون العام للعامل1978أوت 5المؤرخ في 12-78قانون  رقم :ثانیا

، حیث ظهرت عدة عوامل في كل المجالات أدت بالمشرع التغیرات الحاصلة في تلك الفترةجاء نتیجة

هذه التسمیة لا توافق تلك الأوضاع ، فحاول أصبحتالجزائري لتغییر نظریته تجاه الموظف العام حیث 

قد ف.لنشاط لكل منهماااختلافوقد جمع بینهما في التسمیة رغم .المشرع توحید نظام الموظفین و العمال 

یعتبر عاملا كل شخص یعیش من حاصل عمله "...في هذا القانون على أن الأولىعرفه في المادة 

)2(".المهنيالیدوي أو الفكري و لا یستخدم لمصلحته الخاصة غیره من العمال أثناء ممارسة نشاطه 

المتضمن القانون الأساسي العام 1966جوان 2المؤرخ في 133-66الدیمقراطیة الشعبیة، الأمر رقم الجمهوریة الجزائریة )1(

.429ص،1966جوان 8، الصادرة في64العددالجریدة الرسمیةللوظیفة العمومیة،
.51.ص،مرجع سابقتیشات،)2(
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ل المتضمن القانون الأساسي النموذجي  لعما1985مارس 23المؤرخ في .59-85المرسوم :ثالثا

.الإدارات العمومیةالمؤسسات و 

منه5المادة تنصفقد جاء لیفرق بین الموظف و العامل و في هذا الصدد59-85أما القانون رقم 

و یكون الموظفالتجریبیة تسمیةتطلق على العامل الذي یثبت في منصب عمله بعد انتهاء المدة "على 

)1(".الإدارة حینئذ في وضعیة قانونیة أساسیة إزاء المؤسسة أو

یستوفیهاشروط التيمن خلال هذه المادة المشرع لم یقدم تعریفا واضحا للموظف العام بل اكتفى بذكر 

:وهيلكي یصبح موظفا عمومیا 

.التمرین ثم التثبیت في ذلك المنصب -

.یتضمن القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة2006جوان 15المؤرخ في .03-06رقم الأمر:رابعا

لك جاء في ، لذالعمومیةللوظیفةفي الوقت الراهن في لتنظیمهاالجزائرعلیهتعتمدهو القانون الذيو 

یعتبر موظفا كل عون عین في وظیفة عمومیة دائمة و رسم في رتبة في ""...03-06من الأمر 4المادة 

)2(."السلم الإداري

التي أقرها الأمر رقم حافظ على نفس المقوماتقد 03-06أن الأمر ما نلاحظه من نص هذه المادة

:التي تتمثل فيفي الشخص حتى یكتسب صفة الموظف و في تحدیده للشروط الواجب توفرها 66-133

.تعیین في وظیفة دائمةال-

.م بدرجة في السلم الإداريیرسالت-

.خدمة في إحدى مؤسسات الإدارات العمومیة ال-

المتضمن القانون النموذجي لعمال 1985مارس 23المؤرخ في 12-85الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة، القانون رقم )1(

.334.، ص1985مارس 24، الصادرة في 13، العددالجریدة الرسمیة،والإدارات العمومیةالمؤسسات
المتضمن القانون الأساسي  العام ،2006جوان 15،المؤرخ في 03-06رقم الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة، الأمر )2(

.4.، ص2006جوان 16،الصادرة في 46، العددالجریدة الرسمیة،للوظیفة العامة
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أن صفة سواء من طرف الفقهاء أو التشریع السابقة التعاریف جلمنو ما یمكن أن نخلص إلیه 

:و تتمثل في أو مقوماتشروط)04(الموظف تطلق على الشخص الذي تتوفر فیه أربعة 

التي عین و رسم وظیفة و یقصد به أن یشغل الفرد أو الموظف ال:أن یعین الشخص في وظیفة دائمة-

.و لیس بصورة عارضة و مؤقتةانقطاعهة مستمرة و دون فیها بصف

الترسیم هي عملیة قانونیة بمقتضاها یؤكد الموظف انتمائه للسلك :للوظیفةالترسیم في السلم الإداري-

الوظیفي 

في إحدى المؤسسات أن یوظف الموظف العام هو خادم الدولة یشترط :العامالخدمة في المرفق -

.العامةتسعى إلى تحقیق المصلحة یرها سلطة مركزیة أو تابعة لها و تدالإداریة للدولة

یجب أن تكون العلاقة التي تربط المؤسسة التي یعمل فیها یضفي :تحكمه علاقة قانونیة تنظیمیة-

.علیها الطابع القانوني و التنظیمي

.طبیعة العلاقة التي تربط الموظف بالإدارة:المطلب الثالث 

والواجبات الحقوق بحیث هذه الأخیرة تتحدد،دارةنتطرق إلى العلاقة التي تربط الموظف بالإأنقبل 

:المتمثلة فيالتي منحها القانون للموظف العام

.واجبات الموظف العام:أولا

یتم و ها التزامات منها ما هو مرتبط بالوظیفة و منها ما هو غیر مرتبط بیترتب على الموظف واجبات و 

.للوظیفة العامةالأساسيالواجبات من خلال القانون تحدید هذه الالتزامات و 

ه أن أن یقوم بأداء العمل بدقة و أمان، و یجب علیإن أهم واجبات الموظف:اجب تأدیة المهامو-

لا شك أن قیام الموظفین بأداء واجباته الوظیفیة بدقة یضمن تطور الأمم یقوم بمهامه على أكمل وجه و 
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صلى االله فیقول المصطفىمن أهم الواجبات التي عرفتها الشریعة الإسلامیة في نطاق الوظیفة العامة،و 

(1)."إذا عمل أحدكم عملا فلیتقنه"علیه و سلم

سلطة الدولة و فرض مهامه،احترامإطار تأدیة الموظف،فيیجب علي ":الدولةجب احترام سلطة وا-

)(."ظیمات المعمول بهااحترامها وفقا للقوانین و التن

الدولة ذلك بتطبیق القوانین التام لسلطةنصت هذه المادة على انه یجب على الموظف الالتزام بالاحترام 

.القانونیةالتي تنافي أحكام بالأعمالیقوم أنالتي أقرا بها الدستور، ولا یجب 

سرار ى المعلومات و الألكل موظف حق الاطلاع عل:واجب الالتزام بالمحافظة على سر المهنة-

سرارلأاالمتعلقة بالخدمة العمومیة من خلال الوثائق الإداریة ، لكن شرط أن یلتزم بعدم إفشاء هذه 

"من القانون المذكور48أساس هذا الالتزام حمایة المصلحة العامة فجاء في المادة و  یجب على :

وثیقة بحوزته أو إي حدث أو خبر اطلع أیةیمنع عله أن یكشف محتوى الموظف الالتزام بسر المهنة و

علیه بمناسبة ممارسة مهامه ماعدا ما اقتضته ضرورة المصلحة و لا یتحرر الموظف من واجب السر 

)3(."المهني إلا بترخیص مكتوب من السلطة السلمیة المؤهلة 

من الصفات التي یجب على الموظف التحلي بها :الوظیفةالتزام المحافظة على أخلاقیات و كرامة -

.العملأثناء ممارسته لمهنته هي احترام كرامة الوظیفة التي اسند إلیه داخل أو خارج 

دة من حیث أن الوسائل العامة هي ملك للجمیع و هي موجو :اجب المحافظة على الوسائل العامةو -

أوإهدارهاجب الحافظة علیها و عدم العمومیة لذا یأداء مهام الإدارة اجل خدمة المصلحة العامة و 

.من القانون المذكور50، كما نصت المادة ا في خدمة المصلحة الخاصة للموظفاستغلاله

(1)
.12.، ص )2008دار الجامعة الجدیدة ،:الإسكندریة (المسألة التأدیبیة للموظف العام سعید شتوي،

.6.صمرجع سابق،، 03-06الأمر رقم ) )

.المكان نفسه)3(
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ةإن واجب أداء المهام المنوط:مهنة أخرى وبین التزام الموظف بالتفرغ لوظیفته وعدم الجمع بینها -

بالوظیفة من قبل الموظف بصفة شخصیة ومستمرة یقتضیان التفرغ الكلي لها وعدم الانشغال بمهام 

، و الحكمة من ذلك هو أن عند إجماع الأوقات  العمل الرسمي أو خارجهاالمهنیة الأخرى سواء خلال 

لخاصة على  الموظف بین وظیفتین قد تتعارض في المصالح وبالتالي فإن سیمیل إلى تفضیل مصلحته  ا

یخصص الموظفون كل نشاطهم المهني "03-06من المر رقم43المصلحة العامة و قد نصت المادة 

)1(."في إطار خاص مهم كان نوعهبحللمهام التي أسندت  إلیهم ولا یمكنهم ممارسة نشاط مر 

وكذا إنتاج التعلیمالتكوین،لكن هناك بعض الحالات التي یسمح فیها بالجمع بین وظیفتین كممارسة مهام 

.3و2الإعمال العلمیة و الأدبیة وهذا ما وضحته الفقرتین

حقوق الموظف العمومي :ثانیا

یؤدیهایتمتع الموظف العام في الجهاز الإداري و الحكومي بالعدید من الحقوق مقابل الخدمة التي 

الأنظمة السیاسیة تختلف باختلاف القوانین و بها و الجهود التي یبذلها و الأعمال التي یقوم و للدولة

ة المغلقة على سبیل المثال فان الدول التي تعتمد نظام الوظیفة العامة ذات البنی، و غیرهاالاقتصادیة و و 

.یفة العامة ذات البنیة المفتوحة تلك التي یحظى بها في نظام الوظعن لفةتتقدم لموظفیها حقوق مخ

)2(:التي تعتمد نظام البنیة المغلقةالموظفین في الجزائررض بعض حقوق سوف نستع

على وجود موظفین و طبیعة عملهم إن تحسین الإدارة العمومیة لخدماتها تقوم :الترقیةحق التكوین و-

هذا و ، من اجل ذلك توجب علیها إخضاعهم لدورات التكوین تساعدهم على الأداء الفعال لعملهم فعالیاتهمو 

للموظف حق في التكوین و تحسین المستوى و الترقیة في "03-06من الأمر 38ما جاء في المادة 

".الرتبة خلال حیاته المهنیة 

.المكان نفسه)1(
.5.، ص لمرجع نفسها) 2)



الإطار المفاھیمي والنظري للموظف العام وتسییر المسار المھني :الفصل الأول

11

للموظف الحق في الراحة بعد الخدمة الطویلة و الجهد المبذول ذلك لتجدید قواه :الحق في العطلة-

أ علیه و تجعله بحاجة البدنیة ، هناك أیضا ظروف اجتماعیة او مرضیة قد تطر أوسواء كانت العقلیة 

للموظف حق في العطلة المنصوص "03-06من الأمر 39هذا ما جاء في المادة إلى عطلة وراحة، و 

.في الأمر

لقد جاء في قانون الوظیفة العمومیة حق الموظف في الحمایة من طرف الدولة :لحق في الحمایةا-

مهاراته و جهوده و هذا ما بإبرازذلك لضمان الأمن و الأمان من أجل أداء فعال في ظروف تسمح له و 

.03-06من الأمر 30جاء في المادة 

كمساعدات مرضیة التي تقدم له عند مرضه أو مرض احد أفراد :المساعدات التي یستحقها الموظف-

.وفاتهعائلته أو في حالة 

لمناسبات یحصل الموظف على امتیازات متنوعة من الإدارة خلال ا:العلاوات السنویة و التشجیعات -

.ذالك وفقا للشروط المحددة في القانون ،و الاحتفالات السنویة

بات أو الجمعیات افقد أعطى المشرع حق تشكیل النق:الإضرابالحق في ممارسة النشاط النقابي و -

.36و35من أجل الدفاع عن مصالحه، كما أعطى له الحق في الإضراب و هذا ما جاء في المادة

:العلاقة التالیة نستخلص من خلال ماسبق من الحقوق والواجبات و 

الموظف یكون اتجاه "التي تنص على 133-66من القانون الوظیفة العمومیة رقم 6فطبقا للمادة 

)1(".الإدارة العامة في وضعیة قانونیة تنظیمیة 

الأسباب التي أدت به إلى هذا كانتلم یخالف المشرع الجزائري المنظور الفرنسي في هذا المجال و

، فالاستقرار الوظیفي هو الهدف و منحهم الاستمراریة في وظائفهمالاختیار هو تثبیت موظفي الإدارة

تذلیل عیوب العمل علىالمرفق العام و ورةضمان سیر بشأنهاي التهذه العلاقة، و إلیهالذي تسعى 

.429.ص،مرجع سابق،66/133رقمالأمر)1(
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03-06لقانون من ا7مازال المشرع الجزائري یعمل بهذا المبدأ و هذا ما أكده في المادة لهذا.البیروقراطیة

أن المشرع بمعنى".تجاه الإدارة في وضعیة قانونیة أساسیة تنظیمیة الموظفیكون"التي تنص على 

)1(.العامةرفض التصریح بمبدأ التعاقد في الوظیفة 

.المهنيماهیة تسییر المسار :المبحث الثاني

یتسم المورد البشري بأهمیة كبیرة في أیة منظمة ،لذلك عندما نتحدث عنه نتحدث عن الدوافع 

تحقیقها ،لذلك عملیة تسییر المسار تساعد الموظف على معرفة لوالطموحات المستقبلیة التي یسعى 

بالتالي إذا كان ،ومهاراته العملیةستحدد میولا ته والتي ،سوف یمر بها خلال حیاته المهنیةالتيالمراحل 

الموظف راض على  الوظیفة التي یشغلها ینتج عنه ما یسمى بالولاء الوظیفي وإذا تحقق هذا الأخیر  

.فیؤدي إلى زیادة الإنتاج والكفاءة في الأداء 

.بهمفهوم تسییر المسار المهني والمفاهیم ذات العلاقة :الأولالمطلب 

.تعریف تسییر المسار المهني:أولا

:قبل أن نتطرق إلى تعریف تسییر المسار المهني توجب المرور على تعریف التسییر كالتالي

توجیههم و تنظیمهم بغیة تمكینهم من تنفیذ الخطط الموضوعة هو تدبیر شؤون الناس وقیادتهم و :التسییر

)2(.فظة على كیانهم و استمرار وجودهملهم بهدف المحا

سلسلة متعاقبة من المتغیرات الوظیفیة التي :كما عرفه البعض من الباحثین فهوالمسار المهنيأما 

تحدث في الحیاة الوظیفیة للموظف سواء كانت هذه المتغیرات لها علاقة بالتقدم الوظیفي و النجاح الذي 

)3(.یحصل علیه من عمله و الذي یساعده على الحصول على أجر كبیر أو مكانة وظیفیة مرموقة

.4.، صمرجع سابق، 03-06الأمر رقم )1(
الإقتصادیةو علوم كلیة العلوم :جامعة باتنة(ماجستیر، رسالة تخطیط المسار الوظیفي دراسة حالة مؤسسة الإسمنتفایزة بوراس، )2(

.60.، ص )2008-2007،التسییر
،        )2006، 1.التوزیع، طالوارق للنشر و :عمان(مدخل إستراتیجي:إدارة الموارد البشریة یوسف حجیم الطائي و آخرون، )3(

.52.ص
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:هوتسییر المسار المهنيو منه فإن

أحسن توازن بین منظمة في إطار تسییر الموارد البشریة تبحث عن الوصول إلىوظیفة رسمیة و 

ذلك من خلال مجموعة من القرارات والإجراءات التنظیمیة حاجات المنظمة وإمكانیات و قدرات الفرد ، و 

)1(.، حیث یتم جمعها في برامج تسییر المسارات الوظیفیة...)تدریب، ترقیة، نقل(

تتابع الوظائف التي لها علاقة ببعضها البعض و التي تشكل الحیاة المهنیة ":أنهعلىفكما عرّ 

)2(."حاضر و مستقبل تنقلات الموظف في بنیة المنظمةماضي،تسییرها یتطلب تتابع و 

البشریةة تنمیة و تطویر الموارد عملیة تحضیر و تنفیذ و متابعة لسیاس"على أنه ه آخرونوقد عرف

:اهتمامینتأخذ هذه السیاسة و 

.تلبیة حاجیات المؤسسة الحالیة و المستقبلیة بخصوص المستخدمین المؤهلین -

(3)."الرد على طموحات و تطلعات المستخدمین وفق مقاییس و معاییر محددة-

هو عملیة إداریة یتم من :ومن خلال هذه التعاریف نضع تعریف إجرائي لتسییر المسار المهني

بین و خلالها تحدید المناصب التي یمر بها الموظف طیلة حیاته العملیة ،سعیا بذلك لتحقیق التطابق بینه 

.لوظیفيالوظیفة التي یشغلها بهدف أساسي یشمل المنظمة و الموظف و یتمثل في تحقیق الرضا ا

.الأخرىمالتمییز بین المسار المهني والمفاهی:ثانیا 

التي یمكن أن یشغلها الفرد خلال حیاته المهنیة و تنقلاته من مجموعة المهن وه:المسار المهني

أي مجموعة المهن التي تتمتع بمسار أو سلم وظیفي واضح)4(.منصب إلى آخر و تعاقب مراحله

.60.، ص مرجع سابقبوراس،  )1(

الدبلوماسیین و القنصلیین دراسة حالة تسییر المسار المهني للأعوان:تسییر المسار المهني للمستخدمین ، مقدودة حمدیني)2(

، التمهینو معهد التكوین المهني :معهد برج البحري(، مذكرة نهایة التربص لنیل شهادة تقني  سامي بوزارة الشؤون الخارجیة الجزائریة

.29.، ص)2014
.30.ص، المرجع نفسه(3)

.28-27.ص، المرجع نفسه)4(
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سلسلة من الترقیات أو التنقلات إلى وظائف ذات مسئولیة أكبر في الهیكل عبارة عن":المسار الوظیفي

)1(."التنظیمي عبر حیاة الفرد الوظیفیة في المنظمة

فقط في التسمیة و المعنى نفسه و هناك الاختلافإلا أن هناك من یرى أن في التسمیةالاختلافرغم 

.المعنى یكمن في التسمیة و الاختلافأنآخرون یرون

المهني المساراستخدمك لأن المشرع الجزائري و ذلمصطلح المسار المهني لقد اعتمدنا في دراستنا على 

.كون نظام الوظیفة العمومیة قائم على مفهوم المسار المهنيالمسار الوظیفيمن بدل

المسلك الذي یسلكه الفرد في المنظمة والذي یتضمن مجموعة من طریق أوال"هو :المهنيالمسار ف

ینتقل إلیها خلال حیاته الوظیفیة، وذلك إما أویزاولها الموظف في المنظمة أن یمكن التيالوظائف 

یمكن ، كماالترقیةبوظیفة اعلي وتسمى هذه الحركة إلىدنیا یا عبر المستویات التنظیمیة من وظیفة دعمو 

یبدأ بوظیفة دنیا في الهیكل التنظیمي المهني ، فالمسار الأفقيبالنقل الوظیفي ن ینتقل أفقیا وهذا یسمى أ

وظائف التي یتحرك فیها بین هاتین الوظیفتین توجد بعض الو عادة في وظیفة علیا، داري وینتهيالإأو

لك الاختلاف في أخر وذىالمسار تختلف من مسار إلوظیفة ف،، وینتقل إلیها أفقیاسیاأر ظفالمو 

لتغیر الوظائف الواقعة والمسار هو خط مرن نظرا لتغیره أنالوظائف هو الذي یحدد طوله ومكن القول 

)2(."علیه

الفرد من مهنة دنیا إلى أخرى أعلى منها أو انتقالفمن خلال هذا التعریف نرى أن المسار المهني هو 

.بنفس المستوى

التي تعاقب المواقع الوظیفیة ":ولفرد هفعلى مستوى ا،على مستویینالمهني المسار هناك من عرف و 

."فیهاالفرد خلال مسیرته المهنیة في المنظمة التي یعمل یحتلها

.209.، ص)2004، 1.الدار الثقافیة للنش، ط:القاهرة(الاستثمار في الموارد البشریة للمنافسة العالمیةمحمد جمال الكفافي، )1(
.42.، ص)2،2009دار وائل للنشر  والتوزیع، ط:الأردن(بعد الإستراتیجي:إدارة الموارد البشریة المعاصرة عمر وصفي، عقیلي،)2(
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اهتمامات رغبات توافق بینو لعملیة التي یتم بموجبها تطابقفهي ا:مةظأما على مستوى المن

(1).نموهاوفرص المستقبلیة للمنظمةالموظفین في التقدم الوظیفي وبین احتیاجاتهم 

یتم بموجبها رسم الموظف لمسلكه إداریة عن عملیةهو عبارة المهنيمن هنا نستنتج أن المسار

ة للوصول إلى تحقیق ار الوظیفي وتحدید المناصب التي یمر بها طیلة حیاته المهنیة و ذلك بمساعدة الإد

.غلها من أجل تحقیق الرضا الوظیفيو بین الوظیفة التي یشه التطابق بین

.المهنيأهمیة وأهداف تسیر المسار:الثانيالمطلب 

.بالنسبة للفرد والمنظمة المهني ر اأهمیة تسییر المس:أولا

فنجاح كما هي بالنسبة للمنظمة،هي عملیة جوهریة بالنسبة للفردالمهنيإن عملیة تسییر المسار

:لذالك تكمن هذه الأخیرة في للفرد و المنظمة لها أهمیة بالغةالمهنیة المسارات 

 للفردبالنسبة.

القیم الوظیفیة التي یختلفون في معتقداتهم المهنیة و إشباع القیم الممیزة للفرد بمعنى الأفراد-

ة مالقیترى أن فئة أخرى فهناك ،الأفراد قیمة أكبر للترقیة في السلك الوظیفيفبینما یعطي بعض،نهاو یؤد

الوظیفیة تكمن في الأداء الممتاز داخل المنظمة ، أما البعض الأخر یرون أن القیمة العظمى عندما 

یفته وتحقیق التوازن في حیاته من هنا یظهر أن تسییر الأمان في وظ، الاستقرار و یشعر الموظف بالرضا

.شباع هذه القیم وتوجهات الموظفینهام جدا لإالمهني المسار 

أداءها بكل شاطه أو المهام الموكلة إلیه ، و تسییر المسار الوظیفي وسیلة بالنسبة للفر د لمزاولة ن-

وضع الموظف المناسب في المنصب ."كفاءة ذلك بشغله لمنصب یتماشى مع قدراته وطموحاته الوظیفیة

."المناسب 

(1)
.21،22ص ص )2002عالم الكتب للنشر والتوزیع، الأردن ،(مدخل الاستراتیجي:البشریةإدارة الموارد مؤید سعید السالم، عادل حرحوش، 



الإطار المفاھیمي والنظري للموظف العام وتسییر المسار المھني :الفصل الأول

16

كیفیة ،حیاته الوظیفیة مثل شروط الترقیةمعرفة الموظف للتسلسلات التي سوف بتدرجها خلال -

الوضوح والشفافیة في وظیفته كلما كان هناك رض وحسن كلما كان هناك.الخ...ومدة راحتهالنقل 

.الأداء

لموظف تساعده على الشعور بالاطمئنان على مصیره التحفیز الذي یقدم لإن الامتیازات و -

.ومستقبله ،فیولي اهتمامه للمؤسسة فقط

إشراكهم في عملیة اتخاذ ةجینتشعورهم بأهمیةلدى الموظفین و وحسن الأداءخلق طاقة حیویة-

)1(.القرار

بالنسبة للمؤسسة.

ففي الواقع قدرة المؤسسة على إدارة مواردها المهنيالمؤسسة مثل الفرد لدیها أهمیة في تسییر المسار

المهني البشریة بفعالیة تتوقف على قدراتها في فهم الحاجات الوظیفیة للفرد و مساعدته على إدارة مساره 

.بفعالیة

عندما یكون وضع الفرد في المؤسسة لا یتناسب مع مؤهلاته :تنمیة و استخدام الموارد البشریة -

هذا و اط  نتیجة عدم وجود فرص لنموه، فیصبح الفرد عبئا و التزاما على المؤسسة، أو میوله یصیبه الإحب

.المهنیةمن خلال أدائه الضعیف، لذلك فإنه من مصلحة المؤسسة أن تساعد أفرادها على إدارة مساراتهم

و یقصد به توفیر معلومات عن قدرات و طموحات الأفراد بحیث یمكن :المواهبتوافر المهارات و -

.وضع الفرد المناسب في المكان المناسب لتحقیق التوافق بین الاحتیاطات التنظیمیة و الإمكانیات الفردیة

في القیام بعملیات تقییم الأداء على أسالیب عادلة مثل المهنيیساهم تسییر المسار:تقییم الأداء-

، ...الجنس، السن :الكفاءة المهارة و مدى الاستعداد و لیس على أسالیب معاییر غیر موضوعیة مثل

.60.، ص مرجع سابقبوراس ، ) 1 )
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)1(.من ثم توضیح نقاط القوة و الضعف في أداء الفردو 

.المهني المسار ف تسییراأهد:ثانیا 

)2(:تحقیق جملة من الأهداف هيإلىالمهنيتسعى عملیة تسییر المسار

وسیلة لتصحیح لمهنيیعتبر تسییر المسار ا:تأمین احتیاجات المؤسسة بشغل المناصب الشاغرة

أن تسییر المسار إذ.لعاملین حسب الوظائف الشاغرةبتعدیل الوضعیات الوظیفیة لالخلل في المنظمة

مع الوظائف التي قد تحتاج إلى )الترقیة، النقل(بالحركة یعمل على جمع الأفراد المحتملین المهني 

.شاغلین مستقبلا

أداة للتوفیر الموظفین القادرین على شغل المهني یعتبر تسییر المسار :موظفون أكفاءتوفیر

.الوظائف الجدیدة و هذا بعد استفادتهم من التدریبات التي ساهمت في زیادة كفاءتهم

فهو یسمح بزیادة خبرة الموظفین و یعمل على تنمیة :أكثر إستراتیجیةتوجیه العمال إلى مناصب

).المستویات العلیا(كفاءاتهم، بهدف شغلهم وظائف جدیدة مستقبلا أكثر إستراتیجیة

یفضل الأفراد الالتحاق :تحسین قدرة المؤسسة في جذب و الحفاظ على العمالة المؤهلة

وحاتهم الوظیفیة و مستقبلهم الوظیفي، من خلال توافر خطط بالمنظمات التي تظهر اهتماما بتحقیق طم

، أما بالنسبة لأولئك الذین یعملون بالمنظمة فإن وجود هذه البرامج أو المهنيلتنمیة و تطویر المسار 

.الخطط یساعد على تنمیة الولاء و الانتماء و استمرار العمل بها

ك بتمكین الموظفین من تحقیق أهدافهم الوظیفیة و ذل:التقلیل من نسبة الاستقالات بتحفیز العمال

.عن طریق توفیر كل الظروف الملائمة لهم

.340.، ص)2002–2001الدار الجامعیة، :الإسكندریة(تنمیة الموارد البشریةمدخل إستراتیجي لتخطیط و راویة حسن، ) 1 )

.7.المرجع نفسه ، ص ) 2 )
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تعرف المؤسسة إمكانیاتها الحالیة و المستقبلیة مما یزیل :التطور الفعال لإمكانیات المؤسسة

.أخطار تعویض العمال في حالة خروجهم من المؤسسة

العمال الراغبین في تغییر توجهاتهم الوظیفیةمما یسهل على :التعرف على الفرص الوظیفیة.

.وسائل تسییر المسار المهني و أنواعه:المطلب الثالث

.يالمهنوسائل تسییر المسار :أولا

 1(:بعض الوسائل كالتالي باستخدامالمهنيالمسارتتم عملیة تسییر(

واجبات و مسؤولیات الوظیفة وضح هي عبارة عن قائمة ت:بطاقات التوصیف المتكامل للوظائف

المهني حیث تعد أحد المدخلات الرئیسیة لنظام تخطیط المسار والشروط الواجب توفرها في شاغلها،

لها حتى یحتاج إلى معلومات كاملة و دقیقة عن الوظیفة ومتطلبات شغالمهني حیث أن مخطط المسار 

.مهاراتهم و طموحاتهمو ئمة لقدراتهم الملاالمهنیة الأفراد للمسارات تتمكن الإدارة من ترشیح 

یقصد بها مجموع الأنشطة و الإجراءات التي تتم بهدف تطویر أو تغییر القدرات   :برامج التدریب

طرق و القدرة على التكیف مع أسالیب لین بما یؤدي إلى تحسین الأداء و العامو المهارات و المعارف لدى

لأن هذه الأخیرة تتطلب وضع برامج تدریب لشغل المهنيرالعمل الجدیدة حیث تعتبر جوهر خطة المسا

.المهني المساروظائف ذات مسؤولیات أكبر على 

صفاتهم و یعتبر بمثابة نظام للمعلومات یضم قائمة بأسماء العاملین :استخدام مخزون المهارات

یوفر هذا ، و )كمبیوتربرامج (أو متطور )تالسجلا(مهاراتهم داخل المؤسسة، و یكون هذا النظام بسیط و 

.النظام المعلومات للمؤسسة ، وقتما أرادت لتسییر مسار موظفیها

.10.، صالمرجع نفسه) 1 )
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یعني النقل تغییر الوظیفة أو العمل الحالي للشخص إلى وظیفة أو :تقنیات النقل و خرائط الترقیة

عمل آخر مساو لها في المركز الوظیفي و المسؤولیة و الأجر من حیث الأساس، و بذلك فإن النقل 

ل أو وظیفة یعتبر بمثابة حركة أفقیة للشخص في المنظمة ، في حین أن الترقیة هي نقل الشخص من عم

ذات مسؤولیة محددة إلى عمل أو وظیفة أخرى ذات مسؤولیة أكبر و موقع أعلى في السلم الإداري 

الوظیفي یعتبر كل من النقل و الترقیة وسائل علاجیة بید الإدارة لمواجهة الحالات التي تقتضي تغییر أو 

.جابة لظروف العاملینحركة في مواقع العاملین سواء أكان استجابة لمتطلبات العمل أو است

ر العاملین على التقاعد تقوم إدارة الموارد البشریة بتشجیع كبا:استخدام تقنیات التقاعد المبكر

الذین یقفون كحجر عثرة أمام بعض العمال الواعدین و ذلك بضمان كل المزایا الوظیفیة، المبكر و 

.م كاستشاریین في المؤسسةكمكفآت نهایة الخدمة ، الراتب التقاعدي، مع الاستفادة منه

وف خلو المناصب الهامة إلا خطط احتمالیة تعد مسبقا لمواجهة ظر هيما:خرائط الإحلال

.و توضح هذه الخطط الأشخاص المرشحین لشغل الوظائف الحساسة في حالة خلوهابالمؤسسة

.المهنیة المساراتأنواع:ثانیا

المسار التقلیدي)1

الموظف من وظیفة بسیطة في هیكل إداري إلى وظیفة علیا عن طریق الترقیة ، شرط انتقالهو حركة 

تهیئة للوظیفة التي كمرحلة إعداد و باعتبارهاأن تكون الوظیفة الجدیدة لها علاقة بالوظیفة القدیمة 

بهدف ، حیث تكون الوظائف التي یتقلدها الموظف طیلة مساره الوظیفي ،ذات نوعیة واحدة سیترقى إلیها

تحقیق الترابط بین هذه الوظائف الواقعة علیه و من كل هذا نقول أن الموظف ینتقل خطوة عبر المسار 

تهیئة للوظیفة الجدیدة ،إلا بعد تمضیة فترة زمنیة في الوظیفة السابقة كالانتقالالتقلیدي حیث لا یمكنه 

د سلسلة من الوظائف ذات نوعیة یحدالمحدود لأنهوإعداد له، یوصف هذا المسار بالمسار الضیق أو 
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الانتقالواحدة مرتبطة ببعضها البعض، بالتالي هذا الضیق یفقد المسار المرونة و یجعل فرص الترقیة و 

.الوظیفي معدومة

، لحین إحالته على التقاعد لفرد في المسار الضیق لا یمكث فترة طویلة في آخر وظیفة واقعة علیها

هذه الفترة یسودها الملل عند الفرد و یفقده الإرادة في العمل بسبب عدم و .هذه الفترة تسمى بفترة الركودو 

)1(.الراتبحركة في العمل أو زیادة في وجود 

 من 

داري 

عني 

 بین 

كس 

 في 

مستویات 

لإداریة 

دایة التعیین 

التقاعد 

نهایة 

الخدمة

ترقیة 

ترقیة 

ترقیة 

فترة الركود
ال

ا
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.المسار الشبكي)2

لمختلفةقیا وعمودیا في الهیكل التنظیمي عبر العدید من الوظائف افالموظف أهو حركة انتقال 

تقتصر فقط على الانتقال الوظیفي في المستوى الإفهذه العملیة لا،حیث طبیعتها و تخصصها

الأعلى ،بل یعمل على نقله في عدة وظائف في المستوى الإداري الواحد على مدى فترة زمنیة ،هذا ی

بل ینتقل،ي رقي إلیهابقائه في مستوى الإداري  الأعلى لا یقتصر على وضیفة واحدة و هي الت

الشبكي على عالعدد من الوظائف في نفس المستوى الإداري لاكتساب مهارات وخبرات فهنا المسار

المسار التقلیدي فهو یتمیز بالحركیة الدائمة و بالمرونة ،فهو یتیح فرصة الترقیة في أثر من وظیفة

.550.553ص –، ص ، مرجع سابقعمر وصفي) 1)

ب
المسار التقلیدي وفترة الركود الوظیفي  )01(شكل رقم الزمن



الإطار المفاھیمي والنظري للموظف العام وتسییر المسار المھني :الفصل الأول

21

توسیع نطاق تخصص الموظفین إلىحیث یهدف هذا المسار ,المستوى الإداري بعد فترة زمنیة محددة 

.سهولة تحقیق طموحاتهم المستقبلیة بكلأجللتوفیر فرص الترقیة من 

.مسار الانجاز)3

لا یشترط  في عملیة الترقیة ان یبقى الموظف لفترة هو مفهوم جدید للمسار الوظیفي  التنظیمي إذ

فقد ركز هذا التوجه الحدیث على أن الترقیة ، وظیفة أخرى إلىینتقلأو محدودة من الزمن لیترقى 

بغض النضر عن المدة حات و الانجازات التي یحققها الفرد في عملهاجالانتقال یكون على أساس النو 

ایة مساره ، من هذا ،فتلك النجاحات والانجازات  تساعده علي الترقي بشكل سریع وبلوغه نهالتي یقضیها

التقاعدىبلوغ سن الإحالة إلىلوظیفي في هذا النوع لا یتوقف علن نهایة المسار اأالمنطلق نجد 

لى مرحلة الركود في الوظیفة الأخیرة  الواقعة ووصوله إة مبكر ل وصوله إلى نهایة المسار في سناحتماو 

في مساره وتكون لفترة طویلة ملل لدى الموظف بسبب عدم التغییر في الوظیفة ،وینتج عن ذالك نقص 

)1(.في الأداء 

.552.، ص المرجع السابق) 1)

التقاعد 

نهایة 

الخدمة

ترقیة 

ترقیة 

ترقیة  فترة الركود

وفترة الركود الوظیفي نجازالمسار الا)02(شكل رقم الزمن

المستویات 

الإداریة 

بدایة التعیین 
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.المهنيتخطیط المسار :المبحث الثالث

تبر تخطیط المسار المهني إحدى وظائف إدارة الموارد البشریة الحدیثة التي تحدد كیفیة مساعدة یع

المنظمة لأفرادها لتنمیة مسارهم المهني و ذلك لتحقیق الرضا و تحفیزهم لمعرفة مسار حیاتهم في خطوات 

.التقاعدمتسلسلة تبدأ من أول السلم الوظیفي حتى سن 

.مفهوم تخطیط المسار المهني:المطلب الأول

في سلسلة العملیات الإداریة و یتناول عملیة تحدید الأهداف لفترة زمنیة الثانیةیعتبر الحلقة ":التخطیط

مستقبلیة یسعى التنظیم لتحقیقها، من ثم تحدید الطرق العملیة المدروسة الواجب إتباعها لتحقیق تلك 

)1(."الأهداف

.تعریف تخطیط المسار المهني:أولا

:من فهناك لقد تعددت التعاریف التي تناولت موضوع تخطیط المسار المهني، 

عملیة إداریة مشتركة بین الإدارة  و الفرد لإعداد هذا الأخیر للمراحل التي سیمر بها في ":انههعرف

تأهیل الفرد عن طریق التعلیم و التدریب كما تقوم حیاته المهنیة و تحدید الإدارة للمهارات المطلوبة فیها و

في هده العملیة بتحدید المراحل الزمنیة للانتقال من وظیفة أو من مستوى إلى آخر

أو هو العملیة التي یتم من خلالها تحدید الأهداف المهنیة و الطریق المهني للوصول إلیها عن طریق 

)2(."مراحل معینة لبلوغ المقصود

هذا التعریف على أن تخطیط المسار المهني هو عملیة بین الإدارة و الموظف بإتباع أسالیب ركزلقد 

.لوضع الفرد المناسب في المكان المناسب و ذلك لتحقیق مصلحتهما)كالتدریب والنقل و الترقیة (إداریة 

.168.، ص )2006دار وائل للنشر ، :الأردن(، مبادئ الإدارةمحمد قاسم القرویتي) 1)

150.ص ،)2007، 3.دار وائل للنشر و التوزیع،ط:عمان(إدارة الموارد البشریة، علي حسین علي، سهیلة محمد عباس) 2)
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إلیها الموظف خلال تحدید للوظائف التي یمكن أن یزاولها أو التي یمكن أن ینتقل":ف على انهكما عرّ 

)1(."ي في المنظمة من بدایة تعیینه إلى آخر محطة له ألا و هي التقاعدلمهنمشواره ا

ضوء هذا التعریف فإن عملیة تخطیط المسار المهني هو التحدید المسبق للوظائف التي یشغلها على 

.الفرد و المراحل أو المحطات التي سیمر بها الفرد خلال حیاته الوظیفیة

ذلك الجانب الذي یقع ضمن مسؤولیة الفرد نفسه في تنمیة "أنهتخطیط المسار المهنيفوكما عرّ 

اهتماماتهالمسار المهني و یتضمن ما یخططه الفرد بنفسه لحیاته المهنیة و یشمل تقییم الفرد لقدراته و 

)2(".للفرص المهنیة المتاحة ، صیاغة الأهداف الحقیقیة و تحقیق الأنشطة التنمویة المناسبة

الفرد في المنظمة لتطویر مساره أو مسؤولیة ا التعریف إلى أن تخطیط المسار الوظیفي هو ذیشیر ه

المهني مستقبله 

تحدید الشخصیة في مجال تخصصه المهني و عملیة تحدید الموظف لأهدافه":أنهویعرف أیضا

)3(."النشاطات التي یحتاجها لتحقیق هده الأهداف

لأجل الوصول إلیها یة یعمل جاهدا و یسعى لتحقیقها و ا التعریف على انه للفرد أهداف شخصهذیركز

.یتطلب التخطیط لها و معرفة الوسائل اللازمة لبلوغها

:تعریف إجرائي

الإدارة و كلاهما یلعب دور فیها و )الموظف(ملیة مشتركة بین الفردالمسار الوظیفي هي ععملیة تخطیط 

مستوى و الوصول إلى مكانة ة و الطریقة الملائمة لتحقیقها و طموحاته المهنیو فدور الفرد هو تحدید أهدافه

لى تحدید أما المنظمة فهي تقوم بمساعدة هدا الأخیر ع,إداري و اجتماعي و كذلك اقتصادي أفضل 

.573.، صمرجع سابقعمر وصفي، )1(

286.، ص)2002دار الجامعة الجدیدة للنشر ، :الإسكندریة (صلاح عبد الباقي، السلوك الفعال في المنظمات  (2 )

، مذكرة لنیل شهادة الماستر في علم النفس عمل و تنظیم القیم التنظیمیة و علاقتها لتخطیط المسارات الوظیفیةرباب زراردة،)3(

.150.، ص)2014-2013سانیة و الاجتماعیة ،الإنكلیة العلوم :جامعة بسكرة(
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كما تعمل على تحقیق .الترقیة و النقل، م بإتباع أسالیب إداریة كالتدریبمساره و الوصول إلى مبتغاه

.التوافق بین الموظف و وظیفته

.مسؤولیة تخطیط المسار المهني:ثانیا

قدراته   هناك عدة أطراف تشارك في عملیة التخطیط للمسار المهني، فالفرد هو الأقدر على معرفة 

وإمكانیاته، تحدید طموحاته و آماله و التوافق بینهما و معرفة الطریق المناسب لتحقیق أهدافه، أما إدارة 

اك توافق بین الفرد و الوظیفة و ذلك من خلال الموارد البشریة فهي مسؤولة عن اكتشاف ما إذا كان هن

فله دور مهم یتمثل في )لرئیس المباشرا(أما المدیر ،تنفیذهاشاطات یتم التخطیط بها و ونإجراءات 

.الوظیفةملاحظة أي إختلالات بین الموظف و 

:الموظفمسؤولیة :أولا

هو مسؤول عن وضع خطة وظیفیة له بنفسه فهو وحده الذي یعرف ماذا یرید تحقیقه من وظیفته أو 

)1(.المساعدة من الآخرینبمعنى أخر یجب أن یدیر بنفسه أولا مسلكه المهني ثم یطلب بعد ذلك 

یمكن أن إذن فمسؤولیته تتمثل في أن یقف وقفة صادقة مع ذاته و یفهمها بواقعیة و یقیم نفسه، به

بالمشاركة و یزود رئیسه المباشر و المنظمة بمعلومات تساعدهم على رسم إطار مساره و مستقبله الوظیفي 

.هذا النجاحمعه و تحدید ما یحتاجه من تدریب و تنمیة لتحقیق

تعلم أشیاء یة ذاته باستمرار وتكوین نفسه و و لا تتوقف مسؤولیته في هذا الحد، بل تمتد إلى قیامه بتنم

.جدیدة تكون مفیدة له و لكي یكون مستعدا للانتقال إلى وظیفة أخرى أو أعلى كلما سمحت له الفرصة

لیتمكنوا من ظفین یتقنون عدة مهارات التطور التكنولوجي أصبحت الوظائف تتطلب مو فمع التقدم و 

.التغیراتالتكیف مع التجدید و 

.238.، ص)2003الدار الجامعیة، :الإسكندریة(مدخل لتحقیق المیزة التنافسیة:الموارد البشریةمحمود أبو بكر، مصطفى ) 1)
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فإذن تنمیة و تطویر الذات و التنوع في المهارات و إتقان العدید منها یحقق للموظف مستقبله المهني 

:بشكل أفضل و دائم و ذلك یمكنه و یساعده على

حقیقة نفسهأن یعرف -

)1(.المستقبليوماذا یفعل لیحقق مساره و طموحه -

:مسؤولیة المدیر التنفیذي:ثانیا

الوظیفة ویتم ذلك من خلال الفرد و ما إذا كان هناك توافق بین فتكمن في ملاحظة أو اكتشاف 

التوصیة ممارسات یتم التخطیط لها ، تنفیذها و ملاحظة أي إختلالات في التوافق بین الفرد و الوظیفة و 

)2(.لمدیر الموارد البشریة بنصح الفرد في اتجاه محدد

:مسؤولیة إدارة الموارد البشریة:ثالثا

م بدراسة أما الطرف الثالث الذي تقع على عاتقه هذه المسؤولیة هو إدارة الموارد البشریة التي تقو 

بتقدیم اقتراحات لرئیسه و مقارنتها مع كما تقوم .تفضیلاته و نتائج تقییم أدائه ،إمكانات الموظف و میوله

متطلبات الوظائف الواقعة على المسارات المهنیة و كذلك تحدید الوظائف التي یمكن أن یترقى إلیها أو 

.ینقل إلیها

وكما تقوم بوضع خطة أداء الموظف المستقبلي بالتعاون مع رئیسه المباشر لتوضیح ما یتوجب علیه 

أجل تحقیق مساره و الوصول إلى نهایته، كما تقوم بتحدید برامج التدریب، التنمیة القیام به مستقبلا، من 

)3(.للموظف من أجل تهیئته لشغل الوظائف الواقعة على مسار مستقبله المهني

فمن خلال ما سبق نرى أن عملیة تخطیط المسار المهني عملیة مشتركة بین ثلاثة أطراف مهمة

.ذلك بغرض الوصول إلى نتیجة فعالة لتحقیق الأهداف المحددةو

.المكان نفسه) 1 )

.525.، صمرجع سابقعمر وصفي، ) 2 )

.المكان نفسه) 3)
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.میتهأهوالمهنيتخطیط المسارأهداف المطلب الثاني 

.أهداف تخطیط المسار المهني:أولا

و یمكن لعملیة تخطیط المسار المهنيأهدافعدة ریف السابقة یمكن استخلاصفي ظل التعا

)1(:إیجازها في النقاط التالیة

استقطاب الموارد البشریة فهو أداة لجدب المؤهلین دوي الكفاءات العلمیة خاصة خریجي الجامعات -

.فهؤلاء لهم طموحات واسعة

.الموظف خلال مساره المهني و مستقبلهتوضیح المراحل التي یمر بها_

.التقلیل من معدلات دوران العمل و الغیاب و التأخر_

البرامج التي تضعها إدارة الموارد البشریة من خلال التنسیق الفاعل تحقیق الإفادة القصوى من_

.للنشاطات الخاصة بالاختیار و التدریب و تنمیة العاملین

.المنظمة و الموظفین على الفرص الوظیفیة المتاحةاطلاع_

تحقیق تشجیع الموظفین على اكتساب مهارات جدیدة  وتطویرها و تحسین معارفهم وكذلك تحفیزهم ل_

.طموحاتهم في العمل

.فرص الترقیة النقل و التقدم الوظیفيتوفیر-

الفرد أساسا من تخطیط مساره إلى تحقیق التوازن الصحیح بین الوظیفة و المنظمة و أیضا یهدف-

.تحقیق وضع اجتماعي ومكانة اقتصادیة مرموقة

.547.، صمرجع سابقمحمد عباس، حسین علي،)1
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.مهنيثانیا أهمیة تخطیط المسار ال

إن المؤسسة تسعى دائما إلى وضع الموظف في الوظیفة المناسبة واتي یتقنها هنا تظهر أهمیة 

تخطیط المسار الوظیفي حیث كلما تطابقت الوظیفة و من یقوم بها كلما كان دلك في صالح المؤسسة 

)1(:تتجسد أهمیته فيو 

عملیاتها فادا أدرك الموظف و تحسین الصورة الذهنیة للمؤسسة كمنظمة تسعى جاهدة لتحسین أنشطتها-

.أن منظمته تعتني بمستقبله الوظیفي فانه سوف یكون أداة جیدة للترویج عنها في كافة المجتمعات

القیادیة تساعد برامج تخطیط التطویر الوظیفي المنظمة في اكتشاف الأفراد الأكفاء لتولي المناصب -

هده إلىالتنمیة التي ستمكنهم من الوصول رامج التدریب و بوالإداریة الرفیعة ومن ثم توجیههم إلىالمهنیة

.المناصب

یؤدي إلى رفع مستوى رضا العاملین عن طریق إتاحة الفرص المناسبة في الوظائف التي تحقق -

.أهدافهم و خططهم

تقلیل الحواجز عن طاقات الأفراد العاملین من خلال إتاحة الفرص لهم للتطویر مم یؤدي إلى إشباع -

.اجاتهم العلیا كالحجة إلى الانجاز و التفوقح

.تحسین عملیة الاتصال بین الموظف و المدیر و المنظمة_

یتیح الفرصة في جمیع مستویات التنظیم لكافة )تخطیط المسار(فهذا البرنامج :اتتشجیع تنوع الثقاف-

)2(.الثقافات أمرا مرغوبا وواقعا ملموساالموظفین و علیه فإن تواجد الفرص المهنیة الممتدة یجعل من تنوع 

.52.ص ،، مرجع سابقزراردة (1)

مدخل لتحقیق المیزة التنافسیة لمنظمة القرن الحادي :الإدارة الإستراتیجیة للموارد البشریةجمال الدین، محمد المرسي، )2(

.287.، ص)2003الإسكندریة، الدار الجامعیة، (العشرونو 
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.المهنيتخطیط المسارمداخیل:المطلب الثالث

.تخطیط المسار المهني بالنسبة للفردلالمدخل الفردي:أولا

المسارات الوظیفیة المستقبلیة بغرض تسهیل و عرف تخطیط المسار المهني بأنه عملیة تحدید الفرص

على ضوء هذا التعریف المنظمة و خطط أعمالو بما یخدم أهداف ,حركة النمو و التقدم الوظیفي للأفراد

)1(:یمر تخطیط المسار المهني على مستوى الفرد بالخطوات التالیة

، تشخیص الفرد في التعرف على الذات عملیة تخطیط المسار الوظیفي للموظف تبدأ:تقییم الذات)1

ن تحدید نقاط ضعفه و ذلك عه المهنیة السلوكیة وتحدید القیم، القدرات الذاتیة، اتجاهاتو معرفته لمیوله،

ارات السلوكیة كاختبارات المیول المهنیة و اختبارات التكیف مع الموظف و غیرها من طریق الاختب

.الاختبارات

و ذلك من خلال دراسة الظروف التي تؤثر على توفر فرص التوظیف :فیةالوظیصتحدید الفر )2

ویمكن الحصول على معلومات حول الفرص المهنیة )الخ…ظروف اقتصادیة السیاسة العامة (المستقبلیة 

المتاحة من خلال الجمعیات المهنیة المتخصصة و كما تساهم إدارة الأفراد بالمنظمات أیضا على توفیر 

مختلف المعلومات عن الوظائف بالتنظیم من حیث المستوى، الأجر، الإدارة التابعة لها، موقعها  

.فة والمواصفات المطلوبة لكل وظی

یحدد الموظفون أهدافهم المهنیة قصیرة و طویلة الأجل و هذه الأهداف لا بد من أن :وضع الأهداف)3

:ترتبط بما یلي

.واقع الوظیفیة المرغوبة من قبل الأفرادالم-

دیوان :الجزائر(الوجیز في تسییر الموارد البشریة وفق القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة في الجزائر، نوريمنیر)1(

.110.، ص)2.2010.المطبوعات الجزائریة، ط
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المهارات الممتلكة و المستخدمة مثلا أن المواقع الإداریة تتطلب مهارات تحلیلیة عند صناعة القرار -

.اريالإد

اكتساب المهارات ترتبط الأهداف بإمكانیة الإفراد في اكتساب المهارات وفق الفرص التدریبیة التطویریة      -

.و المتاحة لهم في المنظمة أو فرص التطویر الذاتي

تتضمن الخطوات التي یسلكها الفرد وصولا إلى الأهداف الموجودة و في هذه الحالة :إعداد الخطة)4

یكون على الفرد ضرورة استشارة المشرف علیه و المسئولین في إدارة الموارد البشریة لمساعدته في تحدید 

لاكتساب  قدر و یمكن أن یبدأ الفرد بالتخطیط )الوظیفیة (الإجراءات المناسبة لتحقیق أهدافه  المهنیة 

من الخبرات   في اجل قصیر أثناء العمل و الأنشطة التدریبیة المفیدة خارج العمل ثم بعد دلك یخطط 

لمشروع التطویر الأكبر و الأطول مع الأخذ بعین الاعتبار الحاجات الخاصة به مثل الكفاءة والجدارة 

.للوصول إلى الهدف المسطر

الفرد بتنفیذ الخطط و البرامج التي أعدها و یحدد كیفیة انجازها في هذه الخطة یقوم:تنفیذ الخطة)5

وذلك بعمل هذا .لتحقیق النجاح المهني ولكن هذه المرحلة تتطلب وجود دعم من قبل الإدارة أو المنظمة 

الأخیر على تشجیع المدیرین في كل المستویات الإداریة لمساعدة مرؤوسیهم في تطویر مساراتهم المهنیة 

ذ هذه الخطة یتطلب منهم الانتظام في برامج و دورات تدریبیة و حلقات دراسیة إضافة إلى ممارسة وتنفی.

.وظائف و مسؤولیات متنوعة

.المهنيتخطیط المسار لالمدخل التنظیمي:ثانیا

تود تخطیط و تنمیة مسار موظفیها استعمال العدید من الوسائل و یمكن تلخیص منظمة تستطیع أیة 

)1(:كالتاليبعضها 

.531.، ص)2007الدار الجامعیة، :الإسكندریة(إ دارة الموارد البشریةأحمد ماهر، ) 1 )
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بعد اختیار الموظف و تعیینه یكون من واجب المنظمة تقدیمه إلى الوظیفة الجدیدة التي :التأهیل)1

لك من خلال برنامج منظم ورسمي یحتوي على ملف كامل ذهیله عملیا واجتماعیا ونفسیا و سیزاولها و تأ

الأنظمة التي و توضیح الهیاكل الإداریة  فیها یف المؤسسة وتاریخها وتطورها و فیه معلومات خاصة بتعر 

.تعمل بها و المنتجات أو الخدمات التي تقوم بها

یعني أن یكتسب الموظف العدید من الخبرات ودلك بنقله من وظیفة إلى أخرى و لكن بشكل :التدویر)2

اندماجه و مارسونها النشاطات التي یو مؤقت  حیث یساعده دلك على الاختلاط مع باقي الموظفین الآخرین

مع بیئة  العمل الاجتماعیة و العملیة و هدا یساعده في أداء العمل مع الجهات المختلفة و یكون على 

.درایة بمن یتصل و من أین أو كیف یحصل على المعلومة في ممارسة وظیفته

و یقصد به منح الموظف وظیفة ذات مسؤولیة كبیرة و تكون ذات مهام صعبة :مهام ذات تحدي)3

والهدف من كل دلك هو ضمان بدایة قویة للموظف .تحد لقدراته و لها بدایة و نهایة محددة و فیها 

سیر الجدید فتلك البدایة هي التي تحدد أدائه الجید في السنوات التالیة إما إذا كانت البدایة متراخیة فانه سی

.بقیة حیاته المهنیة على دلك المنوال

لك بهدف تطویره وسد الاحتیاج في وظائف معینة داخل ذتعریف الموظف بباقي الوظائف و :النقل)4

ه العملیة بالاستناد على قاعدة أساسیة و لیس بطریقة عشوائیة و كذلك ذتتم هالمنظمة لكن لابد أن

.ه العملیةذلهأسبابه و تأهیلهما یحدث و ل لشرح كامل للموظفین بمتضمن حركة النق

أن یشارك في بناء المستقبل المهني یمكن:إشراك المدیرین التنفیذیین في ممارسات المسار المهني)5

ومن أهم هذه الوسائل إیكال مهام خاصة إلیهم و ذلك بشكل .لمرؤوسیهم ،ذلك من خلال بعض الوسائل 

)1(.ومن خلال تدریبهم على أداء العمل، و توجیههم و نصحهم.ینمي قدراتهم

.532.ص، المرجع نفسه) 1)
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یكون في بعض الأحیان  نتیجة ا ذههو عكس الترقیة و و التنزیلبیسمى ماأو:النقل إلى الأسفل)6

ا لا یسمح بترقیة الموظفین ذهالتخصصات في الهیكل التنظیمي  و لمحدودیة المناصب العلیا في بعض

ا المسار یتم تشجیعهم لقبول عملیة النقل إلى الأسفل ذین و یصبح المسار مسدودا  أمامهم و لفتح هیلاالح

.للأعلىمفتوحالدنیاتلك الوظیفة مسارفي قسم آخر لكون



الإطار المفاھیمي والنظري للموظف العام وتسییر المسار المھني :الفصل الأول

32

:خلاصة الفصل

من خلال ما سبق نستنتج أن مصطلح الموظف العمومي حظي بعدة تعاریف لم تختلف في 

حیث معظمها تقوم على نفس المقومات المتمثلة في التعیین، الدیمومة واستمراریة الوظیفة ،مضمونها

العمومیة أو مؤسسة تعتمد في تنفیذ مهامها على الأشخاص الذین الترسیم و خدمة المرفق العام ، الإدارة و 

.تتوفر فیهم هذه الشروط

ن أحكام تنظیمیة كما توصلنا إلى أن الأحكام التنظیمیة التي تسري على هؤلاء الموظفین هي عبارة ع

الراتب مثلة في الحق في المشرع دون غیرهم حیث تضمن لهم مجموعة من الحقوق المتابههمصخ

.سر المهنةحتفاظ بالاخضوع للقوانین، الأداء الخدمة بفعالیة، ك، وتلزمهم ببعض الواجبات والحمایة

فهو یقوم المؤسسة مشتركة بینه و بین المسار المهني للموظف هي مهمة و تخطیط تسییرعملیة 

ة مثل النقل، الترقیة تلفعلى إجراءات مخفي ذلكتعتمدبتحدید ذاته و إمكانیاته، أما المؤسسة فهي 

الغایة من ذلك تحقیق التوافق و التطابق بین الموظف و الوظیفة و الوصول إلى الرضا و والتكوین، 

.الوظیفي



.مقاربة متطلبات الوظیفة بإمكانیة الفرد

.التبصر الذاتي بنواحي القوة و الضعف

.التخطیط التنظیمي للمسار
.التخطیط الفردي للمسار المھني 

إمكانیات 

.الفرد

.متطلبات الوظیفة

فجوة في المسار 

.المهني

.علاج وتنمیة المسار المهني 

.التدریب -

.الترقیة-

.النقل-

.رسم المسارات-

رسم خرائط الإحلال-

مخزون المهارات -

.التقاعد-

التوافق بین الفرد و تحقیق 

:المنظمة یتم ذلك لواسطة 

.الأداءتقییم 

.الرؤساء و الزملاءرأي

.مقابلات النصح و المشورة

.مراكز التقییم  

.بحوث الرضا  عن العمل

الآمال

.الوظیفیة
الواقع 

.الوظیفي

فجوة في المسار 

.المھني

.علاج و تنمیة للمسار المھني

.السیرة الذاتیة إعداد

.البحث عن الوظیفة

.التدریب على المقابلات

التدریب على المھارات الوظیفیة 

).المھنیة(

.النقل

.18مرجع سابق، صأحمد ماهر، :المصدر

نموذج لتخطیط وتطویر مسار الوظیفي 
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تمهید

نشطة الأساسیة لتسییر الموارد البشریة لأیة منظمة خصوصا من الأالمهني تعتبر عملیة تسییر المسار 

التي تجسدها عملیة ف بفكرة الدیمومة والاستمراریة و را لارتباط الحیاة المهنیة للموظظالعمومیة نالإدارة

تنظیم وتسییر المسار المهني لتحقیق أهداف الترسیم في رتبة في السلم الإداري وهذا ما یترتب عنه 

.تنظیمیة وفردیة 

التوظیف سیرورةإن الإدارة العمومیة  تتحصل على احتیاجاتها الكمیة من الموارد البشریة عن طریق 

، ففي هذا المبحث سوف نتحدث عن عملیة مةظلجذب الموارد البشریة للمنالذي یعتبر الأساسي

و ذلك من خلال أحكام الأمر غایة نهایة حیاته المهنیةإلىالتوظیف و المراحل التي یمر بها الموظف 

.03-06رقم 
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.03-06رقم الأمربدایة المسار المهني للموظف العام حسب:الأولالمبحث 

جمیع ة توظیفه تحض بعنایة خاصة من قبل البشري أصبحت مسألبأهمیة المورد مع زیادة الوعي 

مصیر هذا نظرا للدور الذي یلعبه التوظیف في تحدید ،أو إداریةاقتصادیةالمنظمات سواء كانت 

لذا یجب الإعداد له .الأنشطة الأخرى لإدارة الموارد البشریة من جهة وأنشطة المنظمة من جهة أخرى 

.واختیار أنسبهماجتذاب أكبر قدر ممكن من الراغبین في التوظیفإلى بالشكل الذي یؤدي 

.و طرق التوظیفالالتحاق بالوظیفة:الأولالمطلب 

نصت أغلب الدول في دساتیرها على أن الوظائف العامة حق للموظف، یطبق على أساس مبدأ لقد

الذي نص على حق التوظیف و المساواة 1971المساواة وذلك بموجب الإعلان العالمي لحقوق الإنسان 

حث الجزائر كغیرها من الدولففي تولي الوظائف العامة لقدراتهم دون التمییز بینهم لغیر كفاءتهم،

یتساوى جمیع الموظفین في تقلد المهام "منه على هذا المبدأ 51في المادة 1996دستورها الصادر في

ولضمان تحقیق هذا المبدأ نجد أن ".الوظائف في الدول دون أیة شروط غیر التي یحددها القانون و 

سنتطرق إلیه اوهذا معمومیة بالوظیفة الجزائریة وضعت مجموعة من الشروط لالتحاقمعظم القوانین ال

.في هذا العنصر

.التوظیفمفهوم )1

یوظف، توظیفا و یراد به استخدام أو تشغیل شيء أو إنسان قصد إنشاء قیمة وظف،"لغة هو من

مرشح  مجموعة من الأعمال الضروریة لاختیار:"بأنهفه البعضعر قدفأما اصطلاحا)1(".جدیدة منه

استخدام الأفراد في مناصب بحیث یراد بالمعنى الأول،لتشغیللمصطلح مرادف لمنصب معین، وهو

.265.ص.)24،1973.دار الشرق، ط:لبنان(المجند في اللغة و الإعلام ) 1)
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في المنظمة ، أما مصطلح التشغیل ةشخص معین بمسؤولیة وواجبات محددفالشغل، وفیه معنى تكلی

)1(."فیراد به ملئ أو سد منصب كان  شاغرا 

الأفراد ، والأداة الأساسیة التي یمكن من خلالها استقدام الاختیارامتداد طبیعي لعملیة ملیةهو عالتوظیف

إجراء المفاضلة بینهم وفقا للمعاییر العلمیة والمعرفیة والتعرف على من تتوفر فیهم الشروط اللازمة لأداء و 

)2(.العمل وتحمل المسؤولیة على أكمل وجه 

ئمین ، لملئ الوظائف الشاغرة ،من بمعنى أن التوظیف هو أسلوب یتم من خلاله البحث عن الأفراد الملا

لیتم بعد ذلك قبولهم وتعیینهم في المناصب الشاغرة إذا استوفوا ،الاختیار الأفضل منهم أو الأنسبثم

:الشروط التوظیف  التي سنتطرق إلیها لاحقا ،بعد التعرف على أهمیة هذه العملیة

أهمیة التوظیف)2

النشاط الذي یتم من خلاله توفیر احتیاجات المؤسسة باعتبارهیحتل التوظیف أهمیة بالغة في المؤسسة 

لموارد البشریة و تكمن أهمیته من الموارد البشریة كما أنه یلعب دورا هاما في إنجاح إستراتیجیة إدارة ا

)3(:في

التوظیف ركن أساسي لإستراتیجیة إدارة الموارد البشریة.

یوفره لها من تحدید نوعي وعددي ترتبط عملیة التوظیف بتخطیط الموارد البشریة من خلال ما

.والمستقبلحجم العمل في الحاضر إلیهاللموارد البشریة التي یحتاج 

 حیث كلما كانت عملیة اختیار ،یب و تنمیة مهارات الموظف الجدیدیرتبط التوظیف بعملیة تدر

وتعیین الموظفین ناجحة كلما سهل ذلك عملیة تأهیلهم وتدریبهم سواء بعد التعیین مباشرة أو في المستقبل 

:جامعة بسكرة(تخصص قانون الإداري :، مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماسترالتوظیف في المؤسسة العامة عدیلة عبد الكریم، )1(

.58.ص)2013/2014كلیة الحقوق،
عالم الكتب الحدیث للنشر و التوزیع، :الأردن(مدخل إستراتیجي:إدارة الموارد البشریةمؤید سعید السالم، حرحوش عادل صالح، )2(

.58.،ص)2006
.59.60.ص –، ص المرجع نفسه) )3
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التقلیل من التكالیف التي قد تتحملها المنظمة في حالة ما إذا كانت عملیة التوظیف أقل إلىمما یؤدي 

جراءات التوظیف هو وضع الموظف المناسب  في الوظیفة والهدف الأساسي من إ.نجاحا من المطلوب 

.المناسبة 

.طرق وأسالیب التوظیف)3

:شروط التوظیف)1

یعتبر التوظیف من أهم الأسالیب التي من خلالها یتم استقطاب الموارد البشریة ،ذات الكفاءة 

هاتوفر الواجبوالمؤهل العالي لشغل المناصب الشاغرة ویشترط في عملیة التوظیف مجموعة من الشروط 

حیث 03-06م لوظیفة العمومیة وقد حددها المشرع الجزائري في الأمر رقایرغب بالالتحاق بسلكمنفی

لم تتوفر فیه الشروط یمكن أن یوظف أیا كان في الوظیفة العمومیة مالا"علىمنه75المادةنصت

)1(:التالیة 

.أن یكون جزائري الجنسیة _

.أن یكون متمتعا بالحقوق المدنیة -

.الالتحاق بهاتحمل شهادته السوابق القضائیة ملاحظات تتنافى وممارسة الوظیفة المراد أن لا-

.أن یكون في وضعیة قانونیة تجاه الخدمة الوطنیة-

أن تتوفر فیه شروط السن والقدرة البدنیة والذهنیة وكذالك المؤهلات المطلوبة للالتحاق بالوظیفة المراد -

.الالتحاق بها 

.8.، صمرجع سابق، 03-06الأمر رقم )1(
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.التمتع بالجنسیة الجزائریة -

بالدول عن ارتباطهن أجل خدمة الصالح العام فیكون باعتبار الموظف العام هو خادم الدولة وجاء م

طریق القوانین والتشریعات ولقد اشترط المشرع  الجزائري في الموظف العمومي أن یكون جزائري الجنسیة 

.بالتالي یتمتع بالروح المواطنة وهذا ما سیجعله حریصا على عمله وتحقیق المصلحة العامة 

في الفردیعینأنبین حامل الجنسیة ومكتسبها فلا یحق 133-66ولقد فرق المشرع  في الأمر رقم

منصب موظف عام إلا بعد مرور سنتین لاكتساب الجنسیة الجزائریة ،ویثبت خلالها المجنس ولاءه 

للجنسیة الجدیدة لكي یتم تعیینه في الوظیفة ،لكن بعض الوظائف المهمة یكون إثبات الجنسیة أكثر من 

)1(.سنتین 

.التمتع بالحقوق المدنیة -

اشترط  المشرع الجزائري على الذي یتقلد الوظیفة العمومیة  أن یتمتع بالحقوق المدنیة كلها غیر منقوصة 

یلتحق أنمنها ویقصد في ذالك حسن السیرة و الأخلاق ذلك بمراجعة صحیفة السوابق العدلیة قبل 

دارة حیث یستعمل كل طرف لتأكد من انه یتوفر الموظف بالوظیفة ،فهذه المهمة تكون من اختصاص الإ

.على كل الشروط اللازمة 

لم یشترط حسن السیرة الأخلاقیة ، بل اكتفى بالتمتع المترشح  بالحقوق المدنیة 03-06فنلاحظ في الأمر 

لا تكون شهادة السوابق العدلیة خالیة من الملاحظات التي تتنافى وممارسة الوظیفة المراد أنأي 

.تحاق بها الال

.یكون المتر شح في وضعیة قانونیة تجاه الخدمة الوطنیة أن-

لإدارة للخدمة الوطنیة فهذا مهم بالنسبة بمعنى یجب على المترشح أن تكون وضعیته قانونیة تجاه ا

.فالمهم أن تكون وضعیته قانونیة،ي منهفقد یكون أدى واجبه أو أعف،للوظیفة معاالمترشحو 

.68.ص،، مرجع سابقعبد الكریم)1(
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.شرط السن –

عادة ما تشترط قوانین الوظیفة العمومیة في جمیع الدول الحد الأدنى لسن المتقدمین لطلب التوظیف،وقد 

18:من الأمر السابق على الحد الأدنى للسن القانونیة والمقدرة ب78نص المشرع الجزائري في المادة 

، ضمان حق الاستغلالالعمل لحمایة القصر من ویهدف المشرع من خلال تحدید سن سنة كاملة،

العقلي والنضج الإدراكمن جهة  ومن جهة أخرى یهدف إلى تحقیق حد أدنى من 18التمرس  حتى سن 

.الجدیة الكافیة لتفهم الواجبات الوظیفیة اللازم لتحمل المسؤولیة و 

.إثبات مستوى التأهیل الذي تتطلبه المناصب الشاغرة–

یقصد به إثبات المترشح  مستوى التأهیل  لشغل المنصب ،حیث تختلف مستویات التأهیل باختلاف 

المناصب الوظیفة، و كلما كانت ذات مسؤولیة كبیرة كلما تطلب  مستوى تأهیل أعلى و العكس صحیح 

)1(.من الأمر السابق79حیث نصت علیه المادة 

بالوظیفة العمومیة یتقدم للمشارك في المسابقات التوظیف عندما یستوفي المتر شح هذه الشرط للالتحاق

التي تنضمها المؤسسات أو الإدارات العمومیة تختلف طبیعة المسابقات من نوع لآخر لذلك سنعرض 

.أنواع المسابقات وكیفیة تنظیمها

:طرق التوظیف و كیفیة تنظیمها)2

رقم من الأمر26تختلف طرق التوظیف من رتبة إلى أخرى، وقد حددها المشرع الجزائري في المادة 

03-06من الأمر رقم 80وأكدها في المادة 34في المادة 59-85وكما نص علیها القانون66-133

)2(:كمایلي نصت على مختلف الطرق و كیفیة الالتحاق بالوظائف العمومیة

:المسابقة على أساس الاختبارات-

.73-72.ص،مرجع سابقتیشات ، ) 1)

.70.، صمرجع سابقعبد الكریم،)
2)
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یتم اختیار أفضل المرشحین وأقربهم للوظیفة من خلال المؤهلات العلمیة والمعرفیة، حیث یكون النجاح 

فبهذا الاختبار فهي المرحلة الأخیرة لتعیینه في منصبه، و یمر هذا النوع من المسابقات بمرحلتین تتمثل 

:في

1:المرحلة الأولى

المصادقة على المخطط السنوي البشریة یمكن للسلطة التي لها صلاحیة  التعیین وفق الأحكام بعد 

التسییر الإداري والمتعلق ب سلطة التعین و 1990مارس27المؤرخ في 99-90المرسوم التنفیذي رقم 

البلدیات و كذا المؤسسات العمومیة ذات الطابع الإداري التابعة موظفي و أعوان إدارات المركزیة و إزاء 

الذي ینبغي أن تبلغ به )محلیة ،مركزیة (لها فتح مسابقات على أساس الاختبار أو مقرر حسب الحالة 

یجب أن أیام من تاریخ التوقیع علیه و )10(ة للوظیفة العمومیة في أجل عشرة المصالح المركزیة أو المحلی

المصالح المركزیة أو المحلیة رأیها حول مدى مشروعیة القرار أو المقرر في أجل لا یتعدى خمسة تبدي 

-95من المرسوم رقم )5(هذا طبقا لما نصت علیه المادة من تاریخ توقیع علیه و )یوما15(عشرة یوما 

لاختبارات المهنیة او الإداریة إرفاق قرارات فتح المسابقات ا یتعین على المؤسسات العمومیة و كم293

.ببطاقة معلوماتیة 

هار وجوبا في یتم إش"ثم یأتي بعد ذلك عملیة إشهار عن فتح مسابقة على أساس الاختبارات كما یلي 

اوز المدة التي تفصل الأخرى بالفرنسیة لا تتجیومیة الوطنیة باللغة العربیة و ذلك فيالصحافة المكتوبة و 

.الثاني خمسة أیامبین الأول و 

كما یجب إلصاق إعلان التوظیف عن طریق المسابقة في مقر المؤسسة المعینة بالتوظیف، و كذا بمقر 

المعنیة إجراء إشهار المسابقات من جهة أخرى یتعین على المؤسسة أو الإدارة العمومیة .مراكز الامتحان

یشرع .الوظیفة العمومیةنترنت الخاصة بالمدیریة العامة و الاختبارات المهنیة أیضا على مواقع الإو 

.المكان نفسه) 1)
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المرشحون في إرسال أو إیداع ملفات ترشیحهم ابتدأ من أول إشهار و ترفض الإدارة المعنیة تلقى كل 

یوم بعد انتهاء المدة المخصصة لاستلام ملفات المرشحین  45ملفات التي تصلها بعد الأجل  المحدد 

رض و یتم استدعاء  لجنة تقنیة باختبار یتم غلق التسجیل ملفات الترشیح الذي تم فتحه لهذا الغ

المرشحین المقبولین للمشاركة في هذه المسابقة ، تقوم بدراسة ملفات المرشحین و التأكد من مطابقة وثائق 

المرفقة بها بالوثائق المطلوبة كما تتأكد من شهادات المرشحین 

:علىلمعنیة و یحتوي المحضر یتم تدوین عملیة دراساتها للملفات في محضر المؤسسة أو الإدارة ا

.أسماء المرشحین المقبولین للاشتراك في المسابقة -

.الرفضأسماء المرشحین الذین رفضت ملفاتهم مع تبیان سبب -

أیام من التوقیع علیه إلى مصالح الوظیفة 8ترسل نسخة من محضر اجتماع الجنة التقنیة في حدود 

تقوم المؤسسة المعنیة بتبلیغ شهاریة لتوظیف و الإعلانات الاخة العمومیة حسب الحالة مرفقا بنس

.المرشحین المقبولین في ظرف یوم على الأقل قبل تاریخ المحدد لإجراء المسابقة المفتوحة 

إعلامهم بالحق في الطعن مقبولین مع إطلاعهم بسبب الرفض و و هذا إلى جانب إبلاغ المرشحین غیر ال

یة  في أجل عشرة أیام على الأقل قبل إجراء الاختبارات الكتابیة و یتم تسجیل أمام مصالح الوظیفة العموم

الطعون في سجل مكتب تنضم و هذا السجل مفتوح خصیصا لهذا الغرض و یكون أمام لجنة خاصة 

في حالة قبولهم یتم استدعاء المرشحین المعنیین للمشاركة .تكون هذه اللجنة على درایة بكافة الطعون 

.ابقة المعنیةفي المس

:المرحلة الثانیة

نظیم المسابقات على أساس یقوم ممثل المؤسسة المعنیة بالاتصال بالإدارة المخولة لها قانونا ت

، وتحسبا للاختبار الكتابة تبادر بإجراءات التحضیر للمسابقةتقدیم لها ملف المسابقة من أجل أن ر،الاختبا

ثلاثة مواضیع مختلفة من كل اقتراحتجمع اللجنة المكلف المواضیع حیث یقوم كل عضو من أعضائها 
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، وهنا نشیر إلى أن أعضاء اللجنة یجب أن طریق القرعة موضوعین من كل مادة، یختار رئیس عنمدة

(1).رشحین لا یكونوا معنیین بالمسابقة أو لهم صلة قرابة مع أحد الم

عند الانتهاء من تصحیح الاختبارات الكتابیة تجمع لجنة القبول على مستوى المركز امتحان و تتحقق من 

10/20مدى مطابقة نقاط المرشحین المقبولین في الاختبارات الكتابیة أي الذین تحصلوا على المعدل  

.أو یفوقه ، دون الحصول على علامة إقصائیة 

اللجنة في محضر یوقع علیه جمیع الأعضاء و تسلم نسخة منه إلى ممثل المؤسسة أو یتم تدوین أشغال

الإدارة

یوما 15ویقوم ممثل الإدارة باستدعاء المترشحین المقبولین في الاختبارات الكتابیة في أجل لا تقل عن 

.من كل سنة مالیة دون أن تتجاوز شهرین على أن یتم الإعلان عن الناجحین نهائیا قبل ثلاثین نوفمبر و 

یتم انتقاء أعضاء اللجنة مواضیع اختبار الشفهي من طرف رئیس مركز من بین أساتذة المركز أو أي 

عضاء اللجنة أیة صلة لأشخص یتمتع بالكفاءة و المؤهلات المطلوبة في المواد المعنیة على أن لا یكون 

على كشف النقاط ممضي من طرف بعد انتهاء الاختبار الشفهي تدون العلامة ، بأحد المرشحین

الممتحنین و حساب المعدل العام لكل متر شح كما تعد القائمة الاحتیاطیة حسب درجة استحقاق 

.المترشحین ثم یتم استدعاء اللجنة المكلفة بإعلان نتائج النهائیة للمداولة 

و في حالة وجود مرشحین یتم تحدید قائمة الناجحین حسب درجة الاستحقاق مفروقة بقائمة الاحتیاطیین 

:تحصلوا على نتائج متساویة یمكن الفصل بینهما على أساس معیارین

معدل الاختبارات الكتابیة -

.علامة الاختبار الذي له أكبر معامل-

:في حال لم یتم الفصل رغم تطبیق المعایر المذكورة یمكن تطبیق الترتیب حسب الأولویة كالتالي و 

. المكان نفسه (1 )
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.مؤهلتقدیر شهادات أو -

.أقدمیه الشهادة -

.المترشح الأكبر سنا -

ویتم تدوین أشغال اللجنة في محضر موقع من قبل كافة أعضائها لتقوم المؤسسة أو الإدارة المعنیة بنشر 

كذلك ،محضر إعلان عن النتائج الكتابیةثم یقوم بإرسال.النتائج نهائیة للمسابقة عن طریق إعلانها

أیام من 8في أجل أقصاه )الحالةحسب(العمومیة ح الوظیفة الشفهي إلى مصالكشف لنقاط الاختبار 

.علیهتاریخ توقیع 

یتم تنصیب المعنیین وجوبا في وظائفهم في أجل أقصاه شهر واحدا  ابتدأ من تاریخ توقیع على  محضر 

.الإعلان عن نتائج النهائیة 

الذي تلقاه من طرف المؤسسة خلال شهر من تاریخ وفي حالة عدم استجابة المترشح الناجح للاستدعاء 

.تبلیغه یتم استدعاء مباشرة أول مترشح مسجل في قائمة الاحتیاطیة

.التوظیف على أساس الشهادات -

في أول الأمر تقوم ف.یكون المعیار الأساسي للتوظیف هو الشهادة أو المؤهلفي هذا النوع من المسابقات 

.معینة لشغل بعض المناصب الشاغرةإلى توظیف فئةالمؤسسة بإعلان عن الحاجة

لك تقوم المؤسسة بجمع بین درجة الشهادة التي تحصل علیها المعنى بالأمر و درجات التي تحصل بعد ذ

:علیها في امتحان المسابقة و یعتمد هذا النمط على خمسة معاییر التالیة

.أو الرتبة المطلوبة في المسابقة ملائمة مؤهلات التكوین المترشح مع المتطلبات السلك-

.تكوین مستوى أعلا من الشهادات المطلوبة للمشركة في المسابقة -

.الأعمال و الدراسات المنجزة في المسار الدراسي-

.المهنیةالخبرة -
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نتائج المقابلة مع لجنة الاختبارات المرحلة الأولى هي نفسها التي تتبعها الإدارة في عملیة التوظیف -

1.الأولعلى أساس الشهادات و على أساس الاختبارات التي تطرقنا إلیها في العنصر 

.أشهرلكن المدة المخصصة لفتح المسابقة على أساس الشهادات مختلفة حیث تتحدد في ثلاثة 

:یتم إجراء المسابقة عن طریق لجنة المحادثة مع المرشحین تتكون من و

.رئیسا..............المعنیةممثل الإدارة -

.عضوا........الأقلموظف أو موظفین في نفس الرتبة على -

في حالة عدم تمكن الإدارة من تعیین موظف من نفس الرتبة یمكن لها أن تلجأ إلى تعیین موظف من 

.رتبة في مؤسسة أو إدارة عمومیة أخرىنفس ال

تقوم اللجنة بجمع المترشحین و تقییمهم من صفر إلى أربع نقاط على الأكثر ، ویتم تدوین أشغال اللجنة 

.في محضر موقع من طرف أعضائها ثم یرسل غلى مسؤول الإدارة أو المؤسسة المعنیة بالأمر 

بعد انتهاء من عملیة إجراء المحادثة یقوم مسؤول المؤسسة باستدعاء لجنة المكلفة بإعلان نتائج نهائیة 

في المسابقة على أساس لتقوم بدراسة ملفات المرشحین المقبولین  بعدها یتم وضع علامة للمرشحین 

ثم .المشار إلیها سابقافي الأخیر یتم جمع النقاط التي تحصل علیها المرشحین حسب معاییر الشهادات و 

یتم تدوین إشغال اللجنة المكلفة بإعلان النتائج النهائیة في محضر و یقوم بتحضیر قائمة الناجحین 

.حسب درجة الاستحقاق

.التوظیف على أساس الفحوص المهنیة-

ر من الأم80المهني هي طریقة من بین أسالیب التي نصت علیها المادة الفحص التوظیف على أساس

، لذلك لا تختلف عن الطرق الأولى لكن هناك بعض أوجه الاختلاف التي تمیزها و لو قلیلا03-06رقم 

.82.، ص مرجع سابقتشات، ) 1)
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)1(:عن غیرها تتمثل في

تجرى الفحوص المهنیة للتوظیف الخارجي للعمال المهنیین و سائقي السیارات و الحجاب على مستوى -

.اختصاص المعني مراكز التكوین المهنیة التي تقوم بالتكوین في 

(2).أشهرثلاثةتنظیم الفحص المهني في حدود یتم فتح و -

یتم الإشهار عن الفحوص المهنیة عن طریق إلصاق الإعلانات لهذا النمط من التوظیف على مستوى _

.الامتحانالإدارة العمومیة المعنیة و كذا مراكز أووكالة التشغیل و على مستوى المؤسسة 

:أساس یتم الفحص على 

هلات المترشح تقییم مؤ إلىاختبار تطبیقي على عدة فحوص ترمي :بالنسبة لرتبة عمال المهنیین-1

.06/20قصائیة اقل من ساعتین بمعامل ثلاثة، النقطة الإ، مدته لمنصب العمل المعني

متر شح العامة للاختبار كتابي في الثقافة العامة و یهدف إلى تقییم المعلومات :بالنسبة لرتبة حاجب-2

.مدته ساعتین معامل اثنان

مهني تتكفل من هذا النوع من الفحص ال:لسیارات من الصنف الأول و الثانيبالنسبة لسائقي ا-3

:یتضمنلولائي امدیریات النقل على المستوى 

.اختبار شفوي في الثقافة العامة معامل اثنان-

.معنیة معامل اثناناختبار شفوي في مادة مكانیك السیارات لفئة-

.اختبار شفوي في قانون المرور معامل ثلاثة -

.اختبار شفوي تطبیقي في مادة السیاقة المعنیة معامل أربعة-

.93.، صالمرجع نفسه) 1)

.92.ص ،مرجع سابقتیشات، (2)
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).توظیف مباشر(التوظیف على أساس الشهادات -

یختلف هذا النمط من التوظیف عن الطرق السابقة حیث یدخل ضمن توظیف مباشر بمعنى دون الحاجة 

34فحص ذلك تكون الشهادة هي الأساس في النوع من التوظیف فقد نصت المادة أوإجراء مسابقة إلى

التوظیف المباشر یكون "على 03-06من الأمر رقم 80ثم نصت علیه المادة 59-85من المرسوم رقم 

ؤسسات من بین المترشحین الذین تابعوا تكوینا متخصصا منصوصا علیه في القوانین الأساسیة لدى م

."التكوین المؤهلة 

طلبة و أمثال الأشخاص الذین تابعوا دراستهم في مدارس المؤهلة قانونیا مثل طلبة المدرسة الوطنیة للإدارة 

.للأساتذةالمدرسة الوطنیة 

من خلال هذه الطرق التي تطرقنا إلیها یتضح لنا أن الفرد أو الشخص الذي استوفى شروط التوظیف 

بجدارة یتم تعیینه أو تنصیبه في المنصب الشاغر لذلك التعیین هي المرحلة التي تأتي اجتاز الامتحان و 

.بعد النجاح في الفحص أو المسابقة المهنیة

تتولى عادة اللجنة المختصة إصدار قرار التعیین بعد انتهاء الخطوة الثانیة بعد التوظیفوهفالتعیین 

من 83المادة علیه فترة تربص و هذا ما نصت أوجربة من عملیة الاختیار ، یتم وضع الشخص تحت ت

تتحدد مدة التربص )1("یعین كل مترشح تم توظیفه في رتبة للوظیفة العمومیة بصفة متربص "نفس الأمر 

قضاء فترة تربص ...ص یجب على المترب"من نفس الأمر 84بسنة قابلة للتجدید و هذا ما أكدته المادة 

"مدتها سنة

تنتهي فترة الاختبار یتم تعیینه التربص بكفاءة ونجاح ،  و أوبعد أن یمر الموظف الجدید بفترة التجربة 

بصورة نهائیة في السلك الإداري بواسطة الترسیم الذي یعتبر عملیة قانونیة بمقتضاها یتم تثبیت الموظف 

بقة على الموظفین الموجدین في في رتبة بصفة تنظمیه قانونیة و یخضع لأحكام الوظیفة العمومیة المط

تأدیة المهام و الواجبات الموكلة للموظف بالمستوى المطلوب ووفقا للأهداف التي بهدف.نفس السلك 

.9.، ص، المرجع سابق03-06الأمر ) 1)
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توفیر كافة الإمكانیات لزیادة كفاءة و فاعلیة الموظف لإنجاز مهامه تهیئة وتحددها المنظمة لابد من 

.الوسائل لتهیئته و تأهیله لممارسة عمله على أحسن وجهفالدورات التكوینیة تعد من أهم .بنجاح

:التكوین و الترسیم:المطلب الثاني

.التكوین:أولا

:تعریف التكوین)1

هو العملیة التي من :التكوینأن "مبادئ إدارة الموارد البشریة"في كتابه فلیبوبهذا الصدد یقولو 

)1(."خلالها یتم تزوید العاملین بالمعرفة أو المهارة لأداء و تنفیذ عمل معین

عملیة تعدیل إیجابي ذو اتجاهات خاصة تتناول سلوك الفرد من الناحیة "على أنه :التكوینكما یعرف 

تحصیل المعلومات ظف و خبرات التي یحتاج إلیها المو الالوظیفیة وذلك لاكتساب المعارف و المهنیة أو 

الخبرات المنظمة التي تستخدم لنقل أو تعدیل بعض المعلومات "أنه :كما عرفه آخرون)2(."التي تنقصه

)3(."الاتجاهات الخاصة بالموظف في المنظمةت، المعارف و ،المهارا

یتعین "على أنه 03-06رقم )ع.و.أ.ق(من 104أما المشرع الجزائري فقد نص من خلال المادة 

تحسین المستوى بصفة دائمة، قصد ضمان تحسین تأهیل الموظفى الإدارة تنظیم دورات التكوین و عل

."ترقیته المهنیة، وتأهیله لمهام جدیدةو 

التكوین كغیره من المراحل له شروط للالتحاق به وتترتب من خلاله واجبات على الموظف وكما یتمتع و 

)4(.من نفس القانون105وهذا طبقا للمادة.بحقوقه في ذلك

.110.ص ،)1.2004.طدار الحامد،:عمان(إدارة الموارد البشریة فالح صالح،محمد)1(
دیوان :الجزائر(ئرتسییر الموارد البشریة وفق القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة في الجزاالوجیز في ، رنوري منی)2(

.85.، ص 2.المطبوعات الجامعیة، ط
.85.ص ،المرجع نفسه)3(

.القانون الأساسي للوظیفة العامة):ع.و.أ.ق( 

.10.، صمرجع سابق، 03-06االأمر)4(
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ومما سبق یتضح أن التكوین هو عملیة تعلم و تطویر الموظف و تأهیله لمزاولة عمله و القدرة على 

المعرفة الفنیة في مجال الیة من خلال تزویده بالمهارات و مواكبة التطور واستخدام الوسائل الجدیدة بفع

.معین

.أهداف التكوین)2

لضمان الأداء المطلوب من الأفراد والذي یعني تحقیق معدل مرتفع ضرورة هامة إن التكوین

)1(:للكفاءة الإنتاجیة في المنظمة وتتركز الأهداف الأساسیة للتكوین فیما یلي

.تحسین نوعیة الأداء من خلال تكوین العاملین على كیفیة إتقانهم للعمل -

.بأحسن مستوى ممكنالوظائف الحالیة عدة العاملین على أداء الأعمال و مسا-

.الرفع من معنویات العاملین -

حسن السمعة في المجتمع الاستقرار الوظیفي في المنظمة وإكسابها صفة الثبات  و یهدف إلى تحقیق-

.فالعامل المكون یقوم بإدارة عمله على أكمل وجه ممكن، مما یؤدي إلى زیادة رضا الإدارة عن أدائه

ف فالعامل المكون الذي یعني ما یتطلبه عمله یستطیع إنجاز ذلك دون الحاجة تقلیل الحاجة إلى الإشرا-

)2(.إلى توجیه أو مراقبة مستمرة من مدیره

رفع مستوى الأداء و الكفاءة الإنتاجیة لدى الأفراد سواء في النواحي الفنیة أو السلوكیة أو الإشرافیة -

.طبیعتهقتضیها ظروف العمل و توغیرها من العوامل التي 

إلى الانتقالقبل ،بة على أساس تجریبيتمكین الأفراد من ممارسة الأسالیب المتطورة بالفاعلیة المطلو -

)3(.مرحلة التطبیق الفعلي

.111.، صسابق، مرجع محمد فالح)1(
.87.، صمرجع سابقنوري، )2(

.68.، ص )2011:الجزائر(أنظمة و آلیات تسییر الموارد البشریة في المؤسسات و الإدارات العمومیةنور الدین شنوفي، )3(
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.الترسیم:ثانیا

أي فترة تربص، تكون للموظف ،ء یأتي بعد القیام بتمرین تكوینيهو إجراالتثبیت في الوظیفة و یقصد به 

).المتربص(المتمرنالموظفصفة أثنائها 

یصدر الترسیم بقرار من الإدارة و بمجرد صدوره یصبح الموظف مثبتا في وظیفة من الوظائف الخاضعة 

)1(.لقانون الوظیفة العمومیة

یتم تثبیت المتمرنین في مناصب عملهم إثر "59-85من المرسوم التنفیذي رقم 41وهذا ماجاء في المادة 

أو ینزلون ، أو یسرحون بعد إخبارهم مسبقا الاقتضاءالمدة التجریبیة التي یمكن أن تجدیدها عند انقضاء

هذا ماقد ف عنصر یؤكد الدیمومة الوظیفیة و فالترسیم في إحدى الوظائ)2(."عشرة یوما)15(بمدة خمسة 

الترسیم هو الإجراء الذي "03-06رقم ةالعمومیالوظیفةمن المادة الرابعة من قانون )02(أكدته الفقرة 

)3(."یتم من خلاله تثبیت الموظف في رتبته

، یقوم )تربص(نه بعد أن یقضي الموظف الجدید فترة تجربة فإمن خلال ما جاء في هذین القانونین 

باختبار قصد تثبیته بصفة دائمة في وظیفة دائمة، كما أنه یمكن أن یخضع لفترة تجربة أخرى لنفس المدة 

في حالة ما إذا كان المتمرن لاإشعار مسبق أو تعویض و هذا یكون أو یسرح دون .و لمرة واحدة فقط

)4(.03-06من الأمر 85مؤهلات و هذا طبقا للمادة یمتلك الكفاءة و ال

الالتزامات في الوظیفة و المتربص خاضع لكافة الواجبات و یكون الموظف المتمرن أوفي حالة ترسیمه 

.حتى من تلك التي كانت مجمدة علیهكغیره،كغیره من الموظفین كما یتمتع بكل الحقوق 

.25.ص،)1981(نظام الترقیة في الوظیفة العمومیة في الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیةعصمت عبد الكریم، )1(
.339.ص،مرجع سابق،59-85المرسوم رقم )2(
.4.، صمرجع سابق،03-06الأمر )3(
.9.صالمرجع نفسه،)4(
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الترقیة و حركة نقل الموظف:الثانيالمبحث

.الترقیة:الأولالمطلب 

في شغل یعتبر الموظفون المتواجدون داخل المنظمة من أهم المصادر التي تعتمد علیها المنظمة

هذا یعني انه إذا وجدت وظیفة معینة فانه وجب الإعلان عنها داخل المنظمة المناصب الشاغرة لدیها و 

.تتوافر فیه إمكانیات شغلها أن یتقدم لهاحتى تمنح الفرصة لمن 

المهني هي حافز أساسي في المسار وهذه الأخیرة تشكل دعما أو ،الطریقة تسمى بالترقیةوهذه العملیة أو

.تجسد في عدة أنواع و بعدة طرق، ف و تطور هام في حیاته المهنیةللموظ

:الترقیةتعریف :أولا

، هي كلمة مشتقة من فعل رقىاللغویة، فمن الناحیة اصطلاحيآخر لمصطلح الترقیة تعریف لغوي و 

.یرقى، ترقیة و یقصد بها رفع شخص من مرتبة إلى مرتبة أعلى 

عملیة "على أنهالتعاریف، فمنهم من یعرف الترقیة فقد قدم له الباحثون العدید من اإصطلاحاأما 

هذه الوظیفة على مسؤولیات وسلطات تخصیص الفرد على وظیفة ذات مرتبة أعلى وعادة ما تنطوي 

عادة ما تتمتع الوظیفة التي یرقى إلیها الفرد رتبط بزیادة في الراتب والأجر و أكبر، كما أنها عادة ما ت

الممنوحة، لقب بمكانة أعلى، بما یصاحبها من كافة المظاهر المختلفة من مكتب أكبر، مقدار السلطات

)1(."العمل في ظل إشراف عامركة داخل الشركة و یة أكبر في الح، حر وظیفي أكثر أهمیة

یظهر من هذا التعریف أن الترقیة عند الباحث هي عبارة عن منح الفرد وظیفة أعلى من وظیفته السابقة 

زیادة في المسؤولیات التي تمس الموظف بشكل خاص كالالنتائج التي تترتب عن الترقیة و بحیث أبرز أهم 

.ادة في الراتب الصلاحیات كما یصاحبها زیو 

.276.، ص )3،2005.ط،دار الشروق:عمان(الأفرادإدارة:إدارة الموارد البشریةمصطفى نجیب شاویش، ) 1)
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لحالیة من شغل الموظف لوظیفة أخرى ذات مستوى أعلى من مستوى وظیفته ا:"كما تعرف على أنها

)1(".المركز،حیث السلطة، المسؤولیة

الالتحاق بمنصب عمل أعلى "بأنها 59-85من المرسوم رقم54وقد عرفها المشرع الجزائري طبقا للمادة 

)2(."بتغییر رتبة في السلك ذاته أو بتغییر السلكفي التسلسل السلمي وتترجم إما

حیث میز بین الترقیة في الدرجة بین نوعین من الترقیة 03-06قد فرق المشرع الجزائري في الأمر رقم و 

في تتمثل الترقیة في الدرجة"الترقیة في الدرجات كما یلي همن106الترقیة في الرتبة حیث عرفت المادةو 

منه الترقیة في الرتبة كما 107كما عرفت المادة ..."إلى الدرجة الأعلى منها مباشرةالانتقال من درجة

و ذلك بالانتقال من الرتبة إلى الرتبة ,تتمثل الترقیة في الرتب في تقدم الموظف في مساره المهني:"یلي

)3(..."الأعلى مباشرة في نفس السلك أو السلك الأعلى مباشرة 

الموظف من وظیفة إلى وظیفة أخرى أعلى منها، یصاحبها زیادة انتقالهي :للترقیةالتعریف الإجرائي 

.في المسؤولیة والواجبات كما یترتب علیها زیادة في الراتب

.أنواع الترقیة:ثانیا

)4(:كما قد رأینا سابقا أن المشرع الجزائري قد میز بین نوعین من الترقیة وهي كالتالي

یقصد بها انتقال الموظف من درجة إلى درجة 106فحسب ما جاء في المادة :الترقیة في الدرجة)1

أخرى تعلوها مباشرة في ذات السلك، ذلك بعد توفر شرط الأقدمیة المطلوبة و تبعا لتنقیط السلطة التي لها 

.صلاحیة التعیین أو بعد إجراء دورة تكوین

(1) Frédéric colin, droit de la fonction publique (extenso éditions, 3éme édition, p.146.
.340.، صمرجع سابق،59-85المرسوم رقم )2(
.92.، صمرجع سابقتیشات ، )3(
المتضمن القانون 03-06تسییر المسار المهني في الوظیفة العمومیة الجزائریة في ظل أحكام الأمر "نور الدین حامدي، )4(

.81.، ص)2013(1.عمجلة الندوة للدراسات القانونیة، "الأساسي العام للوظیفة العمومیة 
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تغییر في الوظیفة التي یمارسها الموظف بل یصاحبها فقط زیادة في یترتب عنهاو الترقیة في الدرجة لا

الراتب و بالإضافة إلى كونها حق من حقوق الموظف فهي تمنح كذلك بقوة القانون بعد توفر شرط 

ثلاث سنوات وستة أشهر ستة أشهر كحد أدنى و التي تتراوح مابین سنتین و الأقدمیة كما تتسم بالاستمراریة

.كحد أقصى للانتقال من درجة إلى درجة أخرى تعلوها مباشرة

م بصفة مستمرة من درجة إلى درجة أعلى مباشرة فإنها تتالانتقالو إن كانت الترقیة في الدرجة تتمثل في 

عشرة اثنيعلى هذه الوتائر تتوزعو .المدة القصوىالمدة الدنیا، المدة المتوسطة و هيحسب ثلاثة وتائر و 

.درجة)12(

.وتائر الانتقال من درجة إلى درجة أعلى ضمن سلك الوظیفة العمومیة):1(رقم جدول 

المدة القصوىالمدة المتوسطةالمدة الدنیاالترقیة في الدرجة

أشهر6سنوات و 3سنوات3أشهر6وسنتینمن درجة إلى درجة

سنة42سنة36سنة30درجة12المجموع 

لمرتبات الموظفین الاستدلالیةالمحدد للشبكة 2007سبتمبر 29المؤرخ في 304-07المرسوم الرئاسي رقم :المصدر

.نظام دفع رواتبهمو 

نظام ل الموظف من وظیفة بمستوى معین و یقصد بها انتقا107طبقا للمادة :الترقیة في الرتبة)2

ي، یرافقه تقدم أعلى بمعنى تقدم الموظف في مسیرته المهنیة الذقانوني محدد إلى وظیفة أخرى ذات رتبة 

1)(.يفي السلم الوظیف

:فإن الترقیة في الرتبة تتم حسب الكیفیات الآتیة107و حسب ما جاء في المادة 

.المكان نفسه) 1)
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ل مسارهم المهني على الشهادات من بین الموظفین الذین تحصلوا خلا:على أساس الشهادة-

التي تسمح لهم بحق الأولویة للالتحاق مباشرة بسلك أو رتبة أعلى تطابق تأهیلهم المؤهلات المطلوبةو 

.الجدید في حدود المناصب الشاغرة المخصصة للتوظیف الخارجي للمؤسسة

بعد إخضاعه لدورات تكوینیة متخصصة و ذلك من یقصد به ترقیة الموظف:بعد تكوین متخصص-

.سیة لهأجل تحسین المعارف و الكفاءات الأسا

مهنیة في المؤسسة وذلك قصد امتحاناتأي عن طریق إجراء مسابقات و :عن طریق فحص مهني-

إلى من الترقیة بالاستفادةللموظفین الذین لهم الإمكانیات و المؤهلات التي تسمح لهم امتیازاتإعطاء 

.رتبة أعلى

عن طریق التسجیل في قائمة التأهیل بعد أخذ رأي اللجنة المتساویة الأعضاء من :على سبیل الاختیار-

.بین الموظفین الذین یثبتون الأقدمیة المطلوبة

.أسالیب الترقیة:ثالثا

وهذا إن من أهم المعاییر التي تأخذها الإدارة بعین الاعتبار عند اتخاذ قرار الترقیة هما الأقدمیة و الكفاءة

)1(:إلیه في هذا العنصرسنتطرقما

و یقصد بالأقدمیة طول مدة الخدمة التي یقضیها الموظف في الوظیفة :أسلوب الترقیة حسب الأقدمیة)1

وبموجبها تعطى الأولویة في الترقیة إلى وظیفة أعلى للموظف الذي قضى فترة زمنیة طویلة في الوظیفة 

سهولتها وعدم خضوعها لاعتبارات أخرى مثل إقرار الحالیة، و هي أیسر الطرق وأفضلها عند الموظفین ل

.تلف المؤسسات في احتساب الأقدمیةتخفهي تكتفي باحتساب سنین الخدمة و الترقیة لتقدیرات شخصیة 

إلا أن بعض الإدارات تترد في قبول الأقدمیة كأساس لوحده ،مفسرین ذلك أنه قد تمضي سنوات عدیدة 

على الفرد في عمله دون أن یتقنه بقدر أولئك الذین تقل مدة عملهم عنه ،كما یؤثر سلبا على الموظف 

.114–113.، ص، مرجع سابقنوري) 1)
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لیس هو الأقدمیة و إدراكه بأنه المهمالجدید حیث ستقل دوافعه للأداء الأفضل في العمل لاسیما عند 

.الكفاءة 

تم استنادا إلى معیار وهي الأساس الثاني الذي یعزز أحقیة الترقیة وت:أسلوب الترقیة حسب الكفاءة)2

.القدرات التي یمتلكها الموظف والتي یتقدم بها على الآخرینالمؤهلات و 

جه و بكفاءة هو الأجدر بالترقیة فالموظف النشیط الذي یتمیز بالدینامیكیة و القیام بالخدمة على أحسن و 

ویمكن للكفاءة أن تتخذ مظاهر أخرى كإمكانیة بغض النظر عن كون غیره أسبق منه للعمل في المنظمة،

التحصیل في الامتحانات التي تعد خصیصا بغرض الترقیة سواء كانت كتابیة أو شفویة،أو إنجازات 

)1(.الموظف من حیث تأهیله لنفسه باستمرار 

الانتقادات التي تشمل الأسالیب عیة إلا أنه لا یخلو من العیوب و بالرغم من أن هذا الأسلوب أكثر موضو و 

المستخدمة في قیاس كفاءة الموظف ،كونه یصعب قیاس كفاءة الأداء الحالیة للفرد بالنظر لارتباط الأداء 

غال الوظیفة الجدیدة بدقة فإنه كما یصعب معرفة قدرة الموظف لإش.أحیانا بعوامل أخرى خارجة عن إرادته

.لا یمكن التنبؤ بأداء الفرد مستقبلا

یجمع بین الأسلوبین السابقین بهدف الاستفادة من مزایا كل :الكفاءةأسلوب الدمج بین الأقدمیة و )3

یعتبر هذا الأسلوب أكثر ملائمة لطبیعة نظام المنظمة،إذ لابد من .منهما وتجاوز الأمور السلبیة لكلیهما

بما یعكس طبیعة ومحتوى المستویات الإداریة في المنظمة و تكامل الكفاءة مع الأقدمیة وتتناسب مع 

ومن هذا المنطلق نستطیع القول أن أسلوب الأقدمیة قد یكون أكثر ملائمة للترقیة في .الوظائف فیها

.الوظائف الدنیا و اعتماد الكفاءة كأساس للترقیة للمراكز العلیا

..المكان نفسه)1(
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الكفاءة لكسب ثقة الموظف تي تجمع بین المبدأین الأقدمیة و فضل في الترقیة هي تلك الفالسیاسة الأ

)1(.إیمانه بعدالة سیاسة الترقیة و أنها تمتاز بالموضوعیة و الدقة و 

.أهمیة الترقیة:رابعا

للترقیة أهمیة سواء بالنسبة للمنظمة أو بالنسبة للموظف، فتعتبر أسلوبا ناجعا في تحفیز الموظفین 

الخبرة و تمكینهم من شغل الوظائف ذات المستوى الأعلى كما أنها تساهم في تحقیق الرضا لامتلاك

مما یؤثر إیجابا الوظیفي داخل أیة منظمة،في مختلف الجوانب، سواء على مستوى الوظیفة أو الراتب، 

تغییر الأفكار وإتاحة الفرصة إلى بالمسؤولیة مما یسمح بالتطلعكما یزیدهم ذلك الشعورعلى مستویاتهم 

للتغییر و التجدید و التحسین،كما أنها تعمل على خلق دینامیكیة جدیدة تكسر الجمود و الروتین و الملل 

تحقیق الاستقرار الوظیفي للموظفین ان العمل وتكلفته، و ي تخفیض دور أما بالنسبة للإدارة فتتمثل الأهمیة ف

خدماتهم، سواء فیما یتعلق فیزهم أكثر لتحسین أدائهم و فیها، كما تساهم في رفع معنویات الموظفین، و تح

)2(.بالوظیفة أو الجو العملي

.حركة نقل الموظف:المطلب الثاني

طبقا لمتطلبات العمل و المصلحة العامة ، فقد ینقل على الحیاة المهنیة للموظف تغیرات معینة قد تطرأ 

.الموظف نقلا إرادیا أو إجباریا و هذا ما سنتناوله فیما یلي

ى المهني و بنفس الأجر أو یعني حركة الفرد من عمل إلى آخر بنفس المستو :النقلحركةتعریف)1

أو الأعباء على الرغم من أنه قد حیث لا یصاحب النقل أیة زیادة أو نقصان في المسؤولیات ،الراتب

یصاحبه تغییر في طبیعة العمل أو ظروفه و یمكن تسمیة هذا النقل بالنقل الأفقي وقد تلجأ الإدارة إلى 

)3(.هذا النقل لمعالجة بعض المشاكل الشخصیة أو المرتبطة بالمنظمة 

.281.ص ، مرجع سابق، نجیب شاویش)1(
.276.صالمرجع نفسه، )2(
.500.، صمرجع سابقمحمد عباس، علي حسین، )3(
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لا و ة أخرى في نفس المستوى الإداري ونفس الأجر إذن یقصد بالنقل انتقال الموظف من وظیفة إلى وظیف

تلجأ الإدارة إلى هذه الحركة قصد معالجة ،الصلاحیاتزیادة في المسؤولیات و المهام و یصاحبه أیة

.بعض ضرورات العمل المرتبطة سواء بالمنظمة أو بالموظف

أن تكون حركات نقل یمكن"أنه 03-06من قانون الوظیفة العامة رقم156هذا ما جاء في المادة و 

)1(".وتتم في حدود ضرورات المصلحة.الموظفین ذات طابع عام و دوري أو ذات طابع محدود وظرفي

أي أنه في بعض الأحیان یكون النقل لضرورة  قصوى تفرضها ظروف المنظمة، حركة النقل تكون في 

من 157فقد یكون بطلب من الموظف، مع مراعاة ضرورة المصلحة طبقا لما جاءت به المادة :حالتین

)ع.و.أ.ق، (من 158القانون نفسه، كما قد یكون إجباریا من طرف المنظمة حیث تنص المادة 

لجنة الإداریة یؤخذ رأي الو .ضرورة المصلحة ذلكنقل الموظف إجباریا عندما تستدعيیمكن "أنه

)2(".و یعتبر رأي اللجنة ملزما للسلطة التي أقرت هذا النقل.ولو بعد اتخاذ قرار النقل،المتساویة الأعضاء

إجباریا لضرورة المصلحة یستفید الموظف الذي تم نقله :"159الحالة و كما جاء في المادة هذه و في 

)3(".من استرداد نفقات التنقل أو تغییر الإقامة أو التنصیب طبقا للتنظیم المعمول به

.مبادئ حركة نقل الموظف)2

)4(:الانتقال مثله مثل الترقیة له مبادئ و أسس تحكمه، فمن مبادئه نجد

تسمح به من أنواع النقل إذ بینها و الاختلاف ة أعمال المؤسسة و مدى التشابه و دراسة ظروف و طبیع-

.التقارب بینهامعرفة طبیعة الأعمال و التباعد و لا یمكن أن یتم النقل دون 

.14.صمرجع سابق، ، 03-06الأمر رقم )1(
.المكان نفسه)2(
.المكان نفسه )3(
.120.، ص، مرجع سابقنوري)4(



.03-06مراحل تسییر المسار المھني للموظف العمومي في ظل الأحكام الأمر :الفصل الثاني

57

متطلبات بة على الأفراد لمعرفة قدراتهم ومدى ملائمة تلك القدرات و من وجود نظام حكیم للرقابدلا-

.العمل

أو الكفاءة و ذلك عندما یرید أكثر من موظف لابد من تحدید أسس المفاضلة في النقل، إما الأقدمیة -

.الانتقال من عمل لآخر أو من جهة لأخرى

المراجع التي تستأنف نتقال یبین فیه مراجع الانتقال و لابد من وجود نظام یحدد المسالك لقبول طلبات الا-

.عندها مجالات رفض الانتقال

:نقلشروط المشاركة في حركة ال)3

)1(:و نجد منهاالاعتبارللمشاركة في حركة التنقل هناك بعض الشروط التي تأخذ بعین 

یسمح بالمشاركة في حركة التنقل السنویة إلا الموظفین الذین تم ترسیمهم حیث لا:التثبیت في الإطار-

.في رتبهم وفق الإجراءات المحددة في القانون

مكثوا في الحركة إلا الموظفین الذین لا یسمح بالمشاركة:المكوث في المنصب-

المخصصة لذلك و یرسلها عن طریق السلم الاستمارةالمعني بالأمر بملءو ذلك :التصریح بالرغبة-

الإداري في الوقت المحدد للسلطة المختصة بدراسة ملفات الحركة ، یعلن فیه عن رغبته في المشاركة في 

.حركة التنقل داخل الولایة أو خارجها

.سنوات3أن لا یكون الموظف قد تعرض لعقوبة النقل الإجباري لمدة -

رغبتهم في استمارةإضافة إلى الشروط السالفة الذكر هم ملتزمون بإرفاق :بالنسبة لمسیري المالیة-

.كل الحسابات المالیة للسنةأنه قد تم إجراءتثبتالحركة بشهادة من مدیر المنظمة 

.المكان نفسه) 1)
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.وضعیات القانونیة للموظف العموميال:المطلب الثالث

هي یة یمر بها خلال حیاته المهنیة و إلى جانب حركات نقل التي یمر بها الموظف هناك وضعیات قانون

متنوعة ،اره المهني وهي مختلفةتعبر عن الحالات القانونیة و المراكز التي یمكن أن یوضع فیها طیلة مس

من قانون 127لقد نص المشرع الجزائري في المادة و .حیاتهمن خلال تنوعها یحقق المرونة في تسیر و 

)1(:خمسة وضعیات أساسیة )05(الوظیفة العمومیة على 

-وضعیة الإحالة على الاستیداع -وضعیة خارج الإطار -وضعیة الانتداب -القیام بالخدمة -

.وضعیة الخدمة الوطنیة

:الالتزام بالقیام بالخدمة:أولا

یعتبر أول شرط ینحدر من الالتحاق بالوظیفة و یتمثل أساس في ضرورة الاضطلاع بالمهام المرتبطة 

لا یمكن التخلي أو الابتعاد عن و .الالتزام بقواعد المصلحةب الشغل المعین فیه بصفة شخصیة و بمنص

)2(.هذه الالتزامات لأنه یترتب على مخالفتها عقوبات قانونیة

ریق لا یمكنه التخلي عن جزء من مسؤولیته إلا عن طبالتزاماته المهنیة، و فالموظف مطالب بالتقید 

من بین تلك الالتزامات التقید بمواعید أوقات العمل و انجاز المهام التفویض المرخص به قانونا، و 

.المرتبطة بوظائفهم كما هي محددة في القوانین الأساسیة الخاصة بها

تعني وضعیة القیام بالخدمة، وضعیة الموظف الذي یمارس فعلیا في المؤسسة أو 128ة وفقا للمادو 

الإدارة العمومیة التي ینتمي إلیها المهام المطابقة لرتبته أو مهام منصب شغل من المناصب المنصوص 

.من هذا القانون15و10علیها في المادتین 

.12.، صمرجع سابق، 03-06الأمر )1(
.227.ص ،مرجع سابقمقدم، ) 2)
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)1(:الموجود في)ة(في وضعیة القیام بالخدمة الموظفمن نفس القانون 129كما یعد أیضا طبقا للمادة 

.عطلة سنویة-

.عطلة مرضیة-

.عطلة أمومة-

.من هذا القانون215و 212إلى 208المستفید من رخصة غیاب كما هي محددة في الموارد -

في إطار الذي استدعي -.الذي تم استدعاؤه لمتابعة فترة تحسین المستوى أو الصیانة في إطار الاحتیاط-

.الاحتیاط

.الذي تم قبوله لفترة تحسین المستوى-

أنه 03-06من قانون الأساسي للوظیفة العمومیة 130و یجدر بنا الذكر أنه المشرع أشار في المادة 

یمكن وضع الموظفین التابعین لبعض الرتب في حالة القیام بالخدمة لدى مؤسسة أو إدارة عمومیة أخرى 

.ن إلیها ضمن الشروط و الكیفیات المحددة في القوانین الأساسیة الخاصةغیر تلك التي ینتمو 

و طبقا للقانون فلقد منح للموظف في حالة القیام بالخدمة الحق في العطل و الغیابات المدفوعة الأجر 

بل التي ینص علیها القانون، إلا أنه لا یمكنه مهما كانت رتبته أن یتقاض راتبا عن فترة لم یعمل خلالها 

ذلك دون راتبه ما یتساوي مع مدة الغیاب و ینص على معاقبة كل غیاب غیر عن العمل بخصم من 

.المساس بالعقوبات التأدیبیة

، بل یمكن للموظف الاستفادة من رخصة للتغیب مدفوعة الأجر في الحالات 207هذا ما جاء في المادة و 

الحالات المنصوص علیها في قانون الوظیفة عدا تلكو .214إلى 208المنصوص علیها في المواد 

هذه الوضعیة قد و العمومیة فان الموظف الذي یتعمد ذلك فانه یكون في حالة التخلي عن منصب عمله، 

من القانون 184بهذا الصدد نصت المادة سریحه من تعداد موظفي الإدارة، و تؤدي إلى شطبه أو ت

.279-278.ص ،المرجع نفسه)1(
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ن القیود التي وضعها القانون، الامتناع عن الجمع بین و من بی)03-06(الأساسي للوظیفة العمومیة 

من أحكام قانون الوظیفة العمومیة 43أكثر من وظیفة عمومیة و نشاط أخر خاص، فلقد نصت المادة 

على أنه یخصص الموظفون كل نشاطهم المهني للمهام التي أسندت إلیهم و لا یمكنهم ممارسة نشاط 

، فلقد منعه من ذلك قصد التفرغ لممارسة مهامه في المنظمة دون مربح في إطار خاص مهما كان نوعه

.ممارسة أي نشاط أخر خارجها

الهدف من وضع هذه القیود هو ضمان استقلالیة الموظف و قیامه بمهمته في الوظیفة بصفة جدیة  و 

تجاه وظیفته  ویكون مسؤولا عن تنفیذ المهام الموكلة إلیه و التفرغ لها فیصب كل اهتمامه على واجباته 

)1(.والمنظمة

.DETACHEMENTالانتداب:ثانیا

و قیام الموظف المرسم بعمل وهمن بین الوضعیات التي یمكن أن یكون فیها الموظف في الوظیفة، هوو 

مؤسسته الترقیة و التقاعد منتفادة من بصفة مؤقتة في وظیفة أخرى غیر تلك التي عین فیها مع الاس

)2(.المتعلق القانون الأساسي للوظیفة العمومیة 03-06من الأمر 133هذا ما أكدته المادة الأصلیة و 

هو حالة الموظف الذي یوضع خارج سلكه الأصلي أو إدارته الأصلیة مع مواصلة :الانتدابتعریف )1

المؤسسة أو في التقاعد في ذا السلك من حقوقه في الأقدمیة وفي الترقیة في الدرجات و استفادته في ه

)3(.الإدارة العمومیة التي ینتمي إلیها

انتداب بقوة :لقد میز القانون الوظیفة العمومیة حسب المادة بین نوعین من الانتداب:أنواع الانتداب)2

.القانون و انتداب إرادي

.المكان نفسه) 1)

.134.، صمرجع سابقنوري، )2(
.12.، صمرجع سابق،03-06الأمر ) 3 )
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لتي یلجأ إلیها من القانون المذكور سابقا فقد حددت الحالات ا134وفقا للمادة :الانتداب بقوة القانون)أ

:لیمارس

.وظیفة عضو في الحكومة-

.عهدة انتخابیة دائمة في مؤسسة وطنیة أو جماعة إقلیمیة-

.وظیفة علیا للدولة أو منصب عالي في مؤسسة أو إدارة عمومیة غیر تلك التي ینتمي إلیها-

.عهدة نقابیة دائمة وفق الشروط التي ینتمي إلیها-

.علیه في القوانین الأساسیة الخاصة متابعة تكوین منصوص -

.تمثیل الدولة في مؤسسات أو هیئات دولیة-

متابعة تكوین أو دراسات، إذا ما تم تعین الموظف لذلك من المؤسسة أو الإدارة العمومیة التي ینتمي -

.إلیها

كون إرادي أي بطلب فكما قد یكون الانتداب بقرار تلقائي من المنظمة، یمكن أن ی:الانتداب الإرادي)ب

)1(:شخصي للموظف وذلك لیمارس

.نشاطات لدي مؤسسة أو إدارة عمومیة أخرى، أو في رتبة غیر رتبته الأصلیة-

.وظائف تأطیر لدى المؤسسات أو الهیئات التي تمتلك الدولة كل رأسمالها أو جزءا منه-

.أو هیئات دولیةه في إطار التعاون أو لدى مؤسساتمهمت-

:مدتهإجراءات الانتداب و )3

یكرس الانتداب بنوعیه السابقین بقرار إداري فردي من السلطة أو السلطات المؤهلة، لمدة دنیا قدرها 

.أشهر)06(ستة

).03-06(من نفس القانون136سنوات و هذا كما جاء في المادة )05(مدة قصوى قدرها خمس أشهر و 

.13.، صمرجع سابق، 03-06الأمر ) 1)
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فان الموظف المنتدب یخضع للقواعد التي تحكم المنصب )03-06(من القانون نفسه 137طبقا للمادة و 

.الذي انتدب إلیه و كما یتم تقییمه و تقاضي أجره من قبل الإدارة العمومیة التي انتدب إلیها

ارة بالتالي فالإدلوضعیات القانونیة یمكن إلغاؤه و فان الانتداب كوضعیة من ا133كما قد جاء في المادة و 

الأصلیة أي المستخدمة للموظف المنتدب ملزمة بقوة القانون بإعادة إدماجه في سلكه الأصلي عند 

).ع.و.أ.قمن 138المادة (انقضاء مدة انتدابه و لو كان زائدا عن عدد الموظفین 

HORS:خارج الإطار:ثالثا CADRE)1(

وضعیات قانونیة ومن بینها وضعیة خارج )5(كما قد أشرنا سابقا أن المشرع الجزائري قد نص على 

من القانون الأساسي للوضعیة العامة في الحالة التي یمكن إن 140الإطار التي نص علیها في المادة 

السالفة 135یوضع فیها الموظف بطلب منه، بعد استنفاذ حقوقه في الانتداب في إطار أحكام المادة 

.الأساسيالذكر في وظیفة لا یحكمها هذا القانون 

الذین یمارسون نشاطات التصمیم )أ(هي حالة لا یمكن الإحالة إلیها إلا الموظفون المنتمون إلى الفوج و 

.الدراسات أو كل مستوى تـأهیل مماثلالبحث و و 

هي من الناحیة الإجرائیة لا تختلف عن الانتداب فكلاهما یتم بقرار إداري فردي منه السلطة المخولةو 

لا یستفید لا یمكن أن تتجاوز خمس سنوات، و وضعیة خارج الإطار من حیث المدة التيفي حین تختلف 

.الموظف في تلك الحالة من الترقیة في الدرجات

أنه یتقاضى الموظف الذي یوجد في وضعیة خارج الإطار راتبه )ع.و.ق(من 142جاء في المادة و 

.ا في هذه الوضعیةیتم تقییمه من قبل المؤسسة أو الهیئة التي وضع لدیهو 

یعاد إدماج الموظف عند انتهاء فترة وضعیة خارج الإطار في رتبته الأصلیة بقوة القانون و لو كان زائدا و 

.على العدد

.80.ص،مرجع سابقحامدي،)1(
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.2006إلا مع إصلاحات 1966هي وضعیة لم تعرفها أحكام الوظیفة العمومیة الجزائریة منذ عام و 

La:)1(وضعیة الإحالة على الاستیداع:رابعا mise en disponibilité

:الاستیداعالإحالة على تعریف )1

تنتهي إما في العمل وبین إنهاء الخدمة و )المرسم(مرار الموظف تعد هذه الوضعیة وسطا بین است

تتمثل الإحالة على )ع.و.ق(من 145بعودته إلى وظیفته أو بإنهاء الخدمة نهائیا و حسب المادة 

:و هذه الوضعیة تؤدي إلى،لعلاقة العملیداع في إیقاف مؤقت الاست

.توقیف راتب الموظف-

.توقیف حقوقه في الأقدمیة و في الدرجات و كذلك التقاعد-

د تاریخ إحالته على غیر أنه یحتفظ في هذه الوضعیة بالحقوق التي اكتسبها في رتبته الأصلیة عن

بهذا التاریخ لتستأنف بعد إدماجه في رتبته بعد ما هنالك أن علاقته بالمسار المهني تتوقف و .الاستیداع

.152انقضاء مدة الاستیداع حسب المادة 

.استیداع إرادي و استیداع بقوة القانون:الاستیداع نوعان:الاستیداعالإحالة على أنواع )2

:ةیمكن للموظف أن یكون في وضعیة استیداع قانوني في الحالات التالی:الاستیداع بقوة القانون)أ

حالة تعرض أحد أصول الموظف أو زوجه أو أحد الأبناء المتكفل بهم لحادث أو لإعاقة أو مرض -

.خطیر

.سنوات)05(للسماح للزوجة بتربیة طفلها الذي یقل عمره عن خمس -

لتمكین الموظف من -.للسماح للموظف بالالتحاق بزوجه إذا اضطر إلى تغیر إقامته بحكم مهنته-

.عضو مسیر لحزب سیاسيممارسة مهام 

.134.، صمرجع سابقنوري، ) 1)
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حالة تعیین زوج الموظف في ممثلیة جزائریة في الخارج أو مؤسسة أو هیئة دولیة أو كلف بمهمة -

.بل بتمكینه من وضعیة الاستیداع بقوة القانون.إذ لا یمكنه الاستفادة في هذه الحالة من الانتداب،تعاون

من الإحالة على الاستیداع تمنح لمدة دنیا قدرها فان الاستفادة149و في هذه الحالة و وفقا للمادة 

في .سنوات خلال الحیاة المهنیة للموظف)05(أشهر قابلة للتجدید في حدود أقصاها خمس )06(ستة

تساوي 147حین أن مدة الإحالة على الاستیداع بقوة القانون لممارسة المهام المنصوص علیها في المادة 

.ارجمدة مهمة زوج الموظف في الخ

یمكن للموظف لأسباب معینة أن یلتمس من الإدارة الاستفادة من الإحالة على :الاستیداع الإرادي)ب

.الاستیداع، و یمكن أن نذكر منها

لأغراض شخصیة للتمكن من القیام بدراسات أو أعمال بحث و هو الطلب الذي لا یمكن للإدارة 

.سنتین من الخدمة الفعلیةالموافقة علیه إلا إذا كان مبررا و یكون قد مضى

فإن الإحالة )148المادة (بعد الموافقة الإداریة على طلب الإحالة على الاستیداع لأغراض شخصیة 

.أشهر قابلة للتجدید في حدود سنتین خلال الحیاة المهنیة)6(تمنح لمدة دنیا قدرها ستة

من ممارسة نشاط مربح مهما كانت فإنه یمنع 150والموظف الذي أحیل على الاستیداع وفقا للمادة 

طبیعته ومن حق الإدارة المعنیة بتحقیق في أي وقت تراه ملائما للتأكد من تطابق الإحالة على الاستیداع 

).ع.و.أ.ق(151مع الأسباب التي أحیل من أجلها الموظف على هذه الوضعیة  طبقا للمادة 

إرادیة فإن تكریسها یتم بقرار فردي من السلطة وسواء كانت الإحالة على الاستیداع بقوة القانون أو

المؤهلة  وبعد انقضاء فترة الإحالة على الاستیداع یعاد إدماج الموظف في رتبته الأصلیة بقوة القانون ولو 

)1(.كان زائدا عن العدد

.290.، صمرجع سابقمقدم، ) 1)
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وضعیة الخدمة الوطنیة :خامسا 

:نیة حیث یترتب علیهیوضع الموظف المستدعى لأداء خدمته في وضعیة تسمى الخدمة الوط

التقاعد في حالة ما إذا كان مرسما إما إذا لم یكن مرسما بحقوقه في الترقیة في الدرجات و الاحتفاظ-

یكون من حقه الاستفادة بعدئذ من الفترة التي قضاها وترسیمهفإنه بعد اكتمالها ، ربصلعدم اكتمال فترة الت

.كاملة في الخدمة الوطنیة باعتمادها في الترقیة في الدرجات

.یحق له في هذه الوضعیة من أي راتب من الفترة المقظیة في إطار الخدمة الوطنیةلكن لا

یفة بعد انتهاء مدة أنه للموظف الحق في مباشرة عمله في الوظ)ع.و.أ.ق(من 155وطبق للمادة 

الخدمة الوطنیة ول وكان زائدا عن العدد و كماله الأولویة في التعیین في المنصب الذي كان فیه قبل 

)1(.تجنیده إذا كان فیه شاغرا أو في منصب معادل له

.الحیاة المهنیةنهایة الخدمة و :لثث الثاالمبح

الخدمة یةویقصد بنها، لك لها نهایةالحیاة المهنیة كذسار المهني أو كما یقال لكل بدایة نهایة، فالم

زوال و التي تترتب علیه فقدان صفة الموظف العمومي ،الأعمال المتعلقة بالوظیفةالمهنیة انقضاء المهام و 

إنهاء هذه أما أسباب .المنظمةو التزاماته التي تترتب على تلك العلاقة التي تربطه بالوظیفة حقوقه و 

تنقسم إلى حالتین و .قة العملتختلف الأحكام التي تنظم حسب طبیعة انقطاع علاعدیدة و العلاقة فإنها 

.حالات غیر عادیةة و حالات عادی:هماو 

.292.، ص مرجع نفسه)1(
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.الحالات العادیة لإنهاء الحیاة المهنیة:المطلب الأول

)1(.الاستقالة-1

هیمكن للموظف إنهاء علاقته بالإدارة عن طریق تقدیم استقالته، و هي حق معترف به للموظف یمارس

.)03-06ق و ع رقم (207في المادة ضمن الشروط المنصوص علیها في القانون طبقا لما جاء 

:تم الاستقالة عن طریق الإجراءات التالیة تو 

ه طتربالتيتكون الاستقالة بطلب مكتوب من الموظف یعلن فیه إرادته الصریحة في قطع العلاقة أن-

.رة بصفة نهائیة مع توضیح الأسبابالإداب

.الإداريالسلطة المخولة قانونیا عن طریق السلم إلىیرسل الطلب المكتوب -

انتظارخلال فترة أيعن هذه السلطة ، الالتزام بأداء الخدمة المرتبطة بمهامه إلى غایة صدور قرار-

صدور القرار یكون الموظف ملتزما بتأدیة واجباته حتى یتم صدور قرار قبول الاستقالة و إذا توقف عن 

.مزاولة عمله في تلك الفترة یترتب علیه عقوبة فصله 

ن تاریخ إیداع بخصوص اتخاذ القرار بشان طلب الاستقالة بشهرین ابتداء مالإدارةقد قید المشرع و 

، غیر انه للضرورة القصوى لمصلحة یمكن للسلطة الإداریة تأجیل موافقة طلب الاستقالة لمدة لطلبا

.شهریین ابتداء من تاریخ انقضاء الأجل الأول

أنه في حالة صدور قرار قبول الاستقالة لا یجوز للإدارة أن تتراجع 219حسب ما نصت علیه المادة و 

.عن ذلك

الطبیعي للخدمة أو الخروج من الوظیفة العمومیة حیث في هذه الحالة تكون الإنهاءهو و )2(:التقاعد–2

یكون محددا في أغلب د بلوغه السن القانوني للتقاعد و نهایة المدة القانونیة للحیاة المهنیة للموظف عن

.المكان نفسه)1(
.112.، صمرجع سابقشنوفي، )2(
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هذا ما جاء به نظام التقاعد و یعتبر من أهم الحقوق الاجتماعیة المعروفة و .سنة)60(بستینالأحیان

.1983-07-02المؤرخ في83-12

و كما یستفید الموظف في التقاعد من معاش، تقدر قیمته حسب السنوات التي قضاها في الوظیفة 

.العمومیة و الاشتراكات التي یضعها تشریع التقاعد على كل من الإدارة و الموظف

.الوفاة-3

تكون وفاة أنعتبر الوفاة من الأسباب الطبیعیة لإنهاء علاقة العمل و یقصد بها وفاة العامل و یمكن ت

.تكون نتیجة حادث عمل أنطبیعیة لیس لها علاقة بالعمل و یمكن 

فقد یفقد :الحقوق المدنیةتكون نهایة الخدمة بسبب فقدان الجنسیة الجزائریة أوأنیمكن -4

اره المهني الجنسیة الجزائریة و تجریده منها أو یفقد الكل أو الجزء من حقوقه المدنیة الموظف أثناء مس

)ج.ع .و.ق(من216هذا ما جاء في المادة 

.الحالات غیر العادیة لإنهاء الحیاة المهنیة:المطلب الثاني

.)التسریح ذو الطابع التأدیبي (العزل :أولا

خطأ ارتكابتلجأ الإدارة في بعض الأحیان إلى العزل ،الذي یعني فصل الموظف الذي یثبت في حقه 

من و.جسیم أثناء قیامه بعمله، یمكن أن یحدث ضررا بالمنظمة و مصالحها  و كذلك ببقیة الموظفین 

الصادرة من هذه الأخطاء نجد إفشاء سر مهني، رفض الموظف و بدون تبریر تنفیذ التعلیمات المهنیة

.السلطة السلمیة

.عیة الجاري بها العمل في المنظمةإذا شارك أو ساهم في خرق الأحكام التشری-

)1(.آلات التي لها علاقة بالعمل،مدا في أضرار مادیة تصیب المنشآتالقیام بأعمال عنف أو تسبب ع-

.عطلة و العلاواتلحق مهلة الفكما ینجر عن هذه الأفعال تسریح الموظف فیترتب عنه أیضا فقدانه 

.، ص مرجع سابقنوري، ) 1)
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وفي حالة العزل یتوجب على المنظمة مراعاة تحدید ووصف الخطأ الجسیم الذي یرتكبه الموظف و كذلك 

كما یتوجب ،عنهانجرفیها الخطأ و درجة خطورته و كذلك الضرر الذي ألحقه أو ارتكبالظروف التي 

.المنظمة و الوظیفةاتجاهالخطأ ارتكابهكذلك إیضاح السیرة التي كان یسلكها الموظف حتى تاریخ 

الإجراءات المحددة في النظام الداخلي احترامكما جاء في نفس المادة أنه یتم الإعلان عن التسریح ضمن 

.التي تتمثل في التبلیغ الكتابي لقرار التسریح

على أنه كل تسریح فردي یتم خرقا لأحكام هذا القانون یعتبر تعسفیا و 3-73ة و كما نصت الماد

،یحإذا حدث تسریح مخالفة للإجراءات تلغي المحكمة المختصة قرار التسر ،الموظف أن یثبت عكس ذلك

تلزم المنظمة بمنح العامل تعویضا مالیا لا یقل عن الأجر الذي بسبب عدم احترام الإجراءات و 

)1(.یتقاضاه

من قانون الوظیفة العمومیة أن الموظف یمكن أن 68طبقا للمادة ):الفصل غیر التأدیبي(التسریح :ثانیا

تنتهي خدمته دون طلب منه كما هو الحال في الاستقالة كما رأینا، دون أن یرتكب خطأ مهنیا مثلما هو 

و یكون في س انتهاء الخدمة بالنسبة للموظف الشأن في الفصل من العمل و إنما یقوم التسریح على أسا

:الحالات التالیة 

خذ رأي اللجنة ، مع مراعاة أقیام بمهامه فینقل إلى وظیفة أقلفي حالة عدم قدرة الموظف على ال-

.و إن كان رأیها استشاریا،المتساویة الأعضاء

.ارسة أعمال وظیفتهلم یتمكن من ممى الاستیداع، إذا انتهت المدة، و الموظف المحال عل-

)2(.أو عدم اللیاقة البدنیة ،فقدان الأهلیة-

الجریدة الرسمیة المتضمن قانون العمل1990، المؤرخ في11-90رقم الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة، القانون )1(

.10.ص .العددللجمهوریة الجزائریة 
.138.، صمرجع سابقنوري، )2(
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خلاصة والاستنتاجات 

بها الموظف في حیاته النظریة لمختلف المراحل التي یمرالدراسةالفصل،لقد عرضنا في هذا 

في ظل أحكام القانون الوظیفة الجزائر،وطرق التي یتبعها في التوظیف في الوظیفة العمومیة في المهنیة 

:من خلال هذا الفصل توصلنا إلى.العمومیة

السن ،الجنسیة(خاص الذین یتمتعون بعدة شروط مثل لا یتقلد الوظیفة العمومیة إلا الأفراد أو الأش

.ة المهام على أكمل وجه هذا حرصا علي تأدیو )الخ...المؤهلات 

ف الخارجي خصص المشرع الجزائري شروط عامة لكل من یلتحق بالوظیفة العمومیة، فالتوظی

ك ذاشغل هم الشروط العلمیة والمعرفیة لمراكز التكوینیة الذین تتوفر فیالمخصص لخرجي الجامعات و 

.المنصب

الطریقة التي یتم من خلالها تعبئة المناصب الشاغرة، فالمشرع هو الوسیلة و إن نظام المسابقات 

الاستحقاق في تولي الوظیفة مومیة هذا لتحقیق مبدأ الجدارة و الجزائري نص علیه في القانون الوظیفة الع

.العمومیة

ض الإجراءات الإداریة لكي شح الناجح یفتح باب جدید لبعالمتر ،مسابقات التوظیفاح فيجبمجرد الن

ثم یمر بفترة تجریبیة وهذه الأخیرة قابلة لتجدید .فأولها التعیین في المنصب الشاغر،یشغل ذلك المنصب

والتي فیها یصبح الفرد موظف عمومي بصفة هي الترسیم أو التثبیت خیرة  و بعد ذالك تأتي المرحل الأ

.نهائیة 

لقد أولى المشرع الجزائري أهمیة كبیرة لهذه المرحلة حیث إذ لم یمر علیها الفرد لم یكتسب صفة 

.الترقیة، النقل و التكوین:الموظف فلا یستفید من ممیزات الوظیفة العمومیة
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لتي تظهر على الموظفین هذا بسبب الآثار الایجابیة ا،الغةأهمیة بإن موضوع الترقیة یكتسي

الترقیة المتمثل في الأقدمیة الاعتماد في قوانینه على معاییرفهذا أدى بالمشرع الجزائري ،العمومیین

.والكفاءة 

تختلف إلا أنهإن الموظف العمومي لا یبقى طیلة حیاته في الوظیفة، حیث یأتي یوما یخرج منها

.حالات التي تنتهي بها الوظیفة ذلك من العادیة إلي الغیر العادیةال

یها في مختلف لإي تطرقنا التالفصل و في الأخیر هذه هي أهم النقاط التي تم استخلاصها في هذا 

هذه ولكي تكتسي دراستنا بالواقعیة إرتئینا إلى تطبیق،لجزائراجراءات التي یخضع لها التوظیف فيالإ

التطبیقي لموظف في إحدى الإدارات طارالإسنتطرق إلیه  في وهذا ماالإجراءات على ارض الواقع 

.العمومیة 



الشعبیة الدیمقراطیةالجمهوریة الجزائریة 

متوسطة أدم مزیانمدیریة التربیة الوطنیة

المخطط التنظیمي للإدارة المؤسسةلولایة تیزي وزو

مدیریة التربیة الوطنیة

لولایة تیزي وزو
2التربیة مشرف 

3التربیة مشرف 

4مشرف التربیة 

5مشرف التربیة  

المـــــدیــــــر

1مشرف التربیة

مستشار لتربیة

عون الإدارة
ملحق المخبر

مخزني

مساعد التربیة

المقتصد

عون حفظ البیانات

مساعد رئیسي للمصالح 

الاقتصادیة 
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:تمهید

المدرسة في صدارة المؤسسات تأتيیلعب التعلیم دورا حاسما في تطویر المجتمعات البشریة  لذلك 

المجتمع قصد تنمیة شخصیاتهم أفرادتنشئةالتربیة المؤسسة المتخصصة في أمرالاجتماعیة التي تتولى 

توجب ،المدرسة في تطویر المجتمعفعلى ضوء الدور الذي تلعبه ،واكتسابهم للقیم الملائمة للمجتمع

اجل تحقیق الكفاءة ینصب هذا الاهتمام في تسییر مساراتهم المهنیة ذلك منالاهتمام بالمورد البشري و 

في هذه الدراسة نحاول التعرف على تسییر مسار مدیر مؤسسة تربویة ،الفعالیة والرضا الوظیفيو 

متوسطة ادم مزیان"خدماتیة و 
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.تقدیم مؤسسة آدم مزیان :المبحث الأول

)1(.تعریف بالمؤسسة :المطلب الأول

.التعلیم ، فهي ذات الطابع الإداري والعمومي میزتها خدماتیةسسة آدم مزیان في قطاع التربیة و تنشط مؤ 

قاعدة كانت سابقا ،لدیة تیرمیثین دائرة ذراع بن خدةبقریة زرا ردة تابعة لب2002أوت 28تأسست في  

جي وتعمل بالنظام الخار ،2م1100أما المساحة المبنیة 2م4800، فمساحتها الإجمالي 4عسكریة رقم 

قاعات للدراسة إضافة إلى مخبرین وقاعدة للاستشارة 8تحتوي على و ،والسبب في ذالك عدم وجود مطعم

.تحتوي على قاعة للریاضةوقاعدة للأساتذة كما ،التربوي في الطابق الثاني ومكتبةوقاعدة لمساعد 

:تلمیذ من بین الذكور والإناث ونلاحظ الجدول التالي 196وتحتوي علي حوالي 

عدد التلامیذ في المؤسسة ):2(الجدول رقم 

الذكور الإناث عدد التلامیذ

86 110 196

وثیقة من المؤسسة:رالمصد

عدد الأساتذة في المؤسسة):3(الجدول رقم 

متعاقدین متربصین المرسمین عدد الأساتذة

أستاذ واحد أستاذین أستاذ مرسم14 أستاذ17

وثیقة من المؤسسة:المصدر

في المؤسسةالموظفون الإداریونعدد ):4(الجدول رقم 

متربصین مرسمین متعاقدین عدد الموظفون

02 04 03 09

وثیقة من المؤسسة:المصدر

.وثائق من المؤسسة  (1)
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آدم مزیانتنظیم مؤسسة :المطلب الثاني

.الهیكل التنظیمي:أولا

تتوزع المسؤولیات ومهام متوسطة ادم مزیان  وفق الهرم الإداري حیث تعتمد التنظیم التسلسلي لرتب 

.ویظهر فصلا واضحا بین الوظائف الاستشاریة والوظائف العلیا صاحب سلطة القرار

)1(.مهام أعوان الإدارة:ثانیا

،او أقدمیة في الخدمة  في التعلیمیكون مستشار التربیة ذات مؤهلات علمیة :مستشار التربیة)1

:وتتحدد مهامه في 

یكلف المستشار بالتربیة والانضباط داخل مؤسسات التعلیم والتكوین ویساهم تحت سلطة مدیر المؤسسة 

یراقب وینشط عمل أنیجب علیه .نائب المدیر للدراسات في مهام التربیة كما یشارك في المهام الداریةو 

.ؤه في آیة ساعة في اللیل والنهارمساعدي التربیة، ویمكن استدعا

كوین في النظام الخارجي یكلف مساعد التربیة بالقیام بالخدمة في المؤسسة التعلیم والت:التربیةمساعد )2

.والداخلي

بالتعاون مع الموظفین )المدیر(یساهم في تربیة التلامیذ تحت سلطة رئیس المؤسسة-

.ساعة في الأسبوع 36یقوم المساعد التربوي بالخدمة لمدة -

)2(:مهامه فيو یتمثل:التربیةمشرف )3

.ضمان مراقبة نظام والانضباط في المؤسسة التعلیمیة -

ومتابعة ،ة ومتابعة مراقبة وتوجیه أعمالهمالمساعدین الرئیسین للتربیة ومساعدي التربیتنسیق نشاطات -

.التربیةمع مستشار التربیة بالتنسیقالسجلات و الدفاتر المتداولة على مستوى مستشاري 

ص )دیوان الوطني للمطبوعات:الجزائر(،للتعلیم التحضیري والأساسي والثانوي :الدلیل في التشریع المدرسي دمرجي ،.ب)1(

.220-215.ص

.9، على الساعة 2015نوفمبر 28، تیزي وزومستشار التربیة ، )بلقاسم  لعلوي(مقابلة مع  ) 2)
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ة مراقبة التلامیذ عند تنقلهم خارج المؤسسات التعلیمیة خلال التظاهرات والنشاطات التربویة المرتبط

بأهداف المنظومة التربویة وانفتاحها على المحیط والمساهمة في تقویمه العلاقات الإنسانیة وتنمیة 

.النشاطات الاجتماعیة و التربویة واستقال أولیاء التلامیذ وتوجیههم

)1(:،یتمثل مهامه فيیعتبر عون محاسبا:دالمقتص)4

.تسییر المالي والمادي للمؤسسة -

.یشارك في تكوین التلامیذ-

.هو عون محاسب للمؤسسة :اعد التربیة  للمصالح الاقتصادیةمس)5

.مساعدة المقتصدون في أعمالهم -

.یشارك في الخدمات الداخلیة للمهام والقیام بالأعمال الإداریة والحسابیة-

.مبادئ وأهداف المؤسسة:المطلب الثالث

مبادئها:أولا

)2(:المؤسسة ضمن مبادئ تربویة و بداغوجیة تتمثل فيتنشط هذه 

لذكر أن اجدری،التشریعیة والتنظیمیة الساریة المفعولیتم العمل في إطار المشروع وفق النصوص -

لا یتنافى مع بنیة المنظومة التربویة بل یساعد على تطبیق هذه النصوص مشروع المؤسسة لا یغیر و 

.التربوي نحو نوعیة أفضل لتحقیق الأهداف المنتظرةبإسهام أكبر و یخطو بالعمل 

التأكد على أن التلامیذ في مركز إشغالات وإسهامات النظام التربوي بصفة عامة و مشروع المؤسسة -

یر ویقع  نا التربوي حتى لا یتشعب التفكخاصة و تؤكد هذا المبدأ الذي هو أحد المبادئ الأساسیة لنظام

.11، على الساعة2015نوفمبر28تیزي وزو  ،لیةمسیرة ما، )علاويلعلجیة (مقابلة مع  (1)

.المرجع نفسه)
2)
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المؤسسة الإهتمام علیه ینبغي في إطار مشروعظرفیة قد تهدر جهد المربین و طات التلامیذ تحت ضغو 

.تقدم كامل الدعم بالمسار والمعاییر الدارسین للتلمیذ و 

اتصال من اجل تحقیق تظارف جهود یضمن أكبر مشاركة ممكنة بتواصل و العمل وفق أسلوب -

.القدرات المحلیةعة التربویة مع إبراز الكفاءات و الجما

أهداف المؤسسة :ثانیا 

)1(:إلىتهدف المؤسسة التعلیمیة من خلال النشاطات التي تقوم بها

تنمیة شخصیة التلامیذ و إعدادهم للعمل و الحیاة و ذلك باكتسابهم المعارف العامة العلمیة -

.والتنكولوجیة

.التكفل بتقدیم رسالة النظام التربوي-

.الحسابو الكتابةالأساسیة المتمثلة في القراءة،تزوید التلامیذ بأدوات التعلیم -

.منح المحتویات التربویة الأساسیة من خلال مختلف المواد التعلیمیة-

.اكتساب المهارات الكفیلة بجعلهم قادرین على التعلیم مدى حیاتهم-

.الفئاتتقدیم تعلیم مجاني و إجباري على جمیع -

،كذا سیرورة التكنولوجیا الجامدوفهم العالم الحي و حل المشكلات والاستدلال و تعلم الملاحظة والتحلیل -

.الإنتاجللصنع و 

."ادم مزیان"تسییر المسار المهني لمدیر مؤسسة :المبحث الثاني

سنحاول التطرق من خلال هذا المبحث لدراسة ،تم التطرق إلیه في الإطار النظريتأكیدا على ما 

.دیر مؤسسة ادم مزیان في القطاع العمومي مالمهني لمسار نموذج 

)2004:الجزائر(سند تكویني لفائدة مدیري المدارس الابتدائیة:التسییر التربوي و الإداري، لشعبیةالدیمقراطیة االجمهوریة الجزائریة )1(

.17.ص 
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دم مزیان یجدر بنا التعرف أولا على مدلول كلمة المدیر فهي لغة آوقبل التعرف على مدیر مؤسسة 

أوفنا إلى هذا المفهوم التعلیم الأساسي أضإذا نظمه وسیره و أيالشيء یدیره أداراشتق من فعل 

الكفاءات الأساسیة یسمح لهم باكتساب المعارف و ،میذفهو یتضمن تعلیما مشتركا لكل التلا)المتوسط(

مسؤولیات تحددها القوانین هو موظف یضطلع بمهام و إذافالمدیر .)1(والضروریة لمواصلة الدراسة

.المؤسسة التربویة أوباعتباره الشخصیة التي تدیر المدرسة 

:ویقوم المدیر بمجموعة من المهام تتمثل في

یكون آمر بصرف میزانیة المؤسسة ، طبقا التنشیط التربوي و التأطیر البیداغوجي والتسییر الإداري و -

.للتنظیم المعمول به

الأعوان العاملین في المؤسسة و یمارس بصفته موظف موكل من الدولة ،سلطة على جمیع الموظفین -

.الحفاظ على الممتلكاتعلى حفظ النظام و أمن الأشخاص و ولهو مسؤ و 

(2).هذه الصفة تؤهله لاتخاذ جمیع التدابیر الضروریة ، لضمان حسن سیر المؤسسةو 

:من مهامه أیضا و 

الأخلاق النظام و كل ما یتعلق بالدروس و السهر على التربیة الخلقیة و ممارسة سلطته باستمرار على-

.یتوجب علیه الحضور بشكل دائم في المؤسسةفي المؤسسة، كما 

المصالح الموجودة بالمؤسسة لا سیما ما یتعلق بتنفیذ مشروع المؤسسة التنسیق بین مختلف النشاطات و -

.و یسخر الوسائل البشریة و المادیة الموضوعة تحت تصرف المؤسسة في خدمة مصلحة للتلامیذ

الجریدة 2008جانفي 23المؤرخ في 04-08الوطنیة رقم  القانون التوجیهي للتربیة ،الدیموقراطیة الشعبیةالجمهوریة الجزائریة )1(

.77.، ص44المادة،الرسمیة للجمهوریة الجزائریة
(2)

.للأسلاك الخاصة بالتربیة الوطنیةالقانون الأساسي الخاص بالموظفین المنتمین المتضمن 240-12المرسوم التنفیذي رقم 
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:هو مسؤول كذلك عنو 

.تنظیمهاسین و ضبط خدمات المدر -

.تطبیق التعلیمات الرسمیة المتعلقة ببرامج التعلیم في المؤسسة-

.توفیر الوسائل التعلیمة و إستعاملها من طرف الأستاذة -

المدرسین الذین لة لمساعدة الأساتذة المبتدئین و زیارة المدرسین في أقسامهم و یتخذ الإجراءات الكفی-

.تنقصهم الخبرة

الحراسة أو التعلیم في المؤسسة على موظفي التأطیر و بالمشاركة في كل تفتیش یجريیلزم المدیر -

.بإنشاء تفتیش التثبیت الذي تقوم به لجان خاصة

.إقامة علاقات تفاعلیة مع المحیط الخارجي قصد تحقیق الأهداف المسطرة في مشروع المؤسسة-

.رئاسة مجلس التأدیب-

.یرفقها بتقییم مكتوبطبقا لسلم التنقیط المعمول به و لسلطته سنویا یقدرهاتنقیط الموظفین الخاضعین -

مراقبة مسك المدونات الحسابیة و تداول الأموال و المواد التابعة للمؤسسة و یقوم دوریا بمراقبة صندوق -

)1(.المال و العتاد

.البطاقة التقنیة  لمدیر المؤسسة

وهو من خرجي  المعهد 1955من موالید زرودةبالواقعة مدیر متوسطة ادم  مزیان "طرمول أعمر"السید 

فكانت 1978لقد دخل نطاق الوظیفة العمومیة سنة ،مستخدمي التربیة و تحسین مستواهمالوطني لتكوین 

دخل إلى سلك 1981في سنة د التكنولوجي بولایة تیزي وزو، و أول وظیفة له كمساعد تربوي في المعه

ونظرا لامتلاكه  لموهبة الموسیقى مارس ،لغة الفرنسیة في الطور الابتدائيلتربیة و التعلیم كأستاذ الا

).12/02/2015:تیزي وزو(عبد الكریم یحیاتن، ملتقى، یوم خاص بمدیري متوسطة التعلیم المتوسط 1
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بعض النشاطات الثقافیة و بعد ذلك مارس موهبته عن طریق التدریس في طور المتوسط  لیرتقي بعدها  

.إلى مستوى مدیر متوسطة 

.1988-1978المساربدایة:المطلب الأول

بدایة المسار المهني للسید طرمول ومن خلالها تم تعیینه في أول وظیفة عمومیة في هذه المرحلة تمثل 

:منصب مساعد تربوي في معهد التكنولوجي لولایة تیزي وزو عن طریق

ITE)إیداع ملف لدى إدارة المعهد التكنولوجي- الذي یتكون من مجموعة من الوثائق تثبت تأهیله (

.لشغل ذلك المنصب

.تم قبوله لمزاولة تلك الوظیفة بعد دراسة ملفه من قبل السلطة المعنیة بالتعیین-

.و كان ذلك المنصب أو الوظیفة بالنسبة له مؤقتة فلم یكن طموحه البقاء و الاستقرار في ذلك المنصب

ابقة كأستاذ ، شارك في تلك المس1988مدیریة التربیة الوطنیة مسابقة لتوظیف الأساتذة سنة تنظیمو بعد 

.اللغة الفرنسیة في الطور الابتدائي

:التوظیف

تشمل على اختبارات كتابیة و شفهیة على أساسها ،مسابقة على أساس الاختباراتعن طریقذلككان

.یتم تقییم المترشح

بذلكو بعد الإعلان عن نتائج تلك المسابقة، كان من بین الناجحین الأوائل حیث احتل المرتبة الثالثة، و 

.أشهر)06(تعیینه بصفة متربص لمدة ستةتم 

:ب)المتربص(م فیها المتمرن اق:الفترة التجریبیة

تحدد مدته .متابعة تكوین بیداغوجي تحضیري، لدى أستاذ ذات خبرة ،للاستفادة من كفاءته و خبرته-

1.و كیفیته من وزارة التربیة الوطنیة

.10، على الساعة  2015،دیسمبر02،تیزي وزو،مدیر مؤسسة ادم مزیان، )أعمرطرمول، (مقابلة مع ) 1)
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.على التلامیذ بحضور ذلك الأستاذ،یقوم بتقییمه و تنقیطهتربص تجریبي من خلال إلقاء دروس -

arrêté)هصدر قرار تربص،بعد انقضاء فترة  التربصو  de stagierisation) من قبل مدیریة التربیة

بعد ذلك یقوم مفتش التربیة بزیارة توجیهیة له بهدف توجیهه إلى الطریقة تیزي وزو،لولایةالوطنیة

.إیجابیاته في تقدیم الدرسإظهار سلبیاته و ،اللازمة

مرافق بأستاذین من نفس المادة و من بینهم أستاذ هوم المفتش مرة أخرى بزیارته و اقوبعد فترة زمنیة 

وبعد الإختبار ،تضمن تقدیم درس في القسمختبار تطبیقيعن طریق ا.مكون، ذلك بهدف ترسیمه

.التشریع المدرسيه في مسائل التربیة، علم النفس و مساءلتالتطبیقي مباشرة قام باختبار شفهي تضمن

ذلك مناقشة طریقة إلقائه للدرس كعبارة عن مجموعة من الأسئلة، و قام بمناقشة شفهیة مع المفتش كانت

.قدرته على إیصال المعلومة للتلمیذ مع إبراز بعض السلبیات التي یجب تفادیهاو 

تفتیشیة تم ترسیمه بصدور قرار الترسیم من قبل مدیریة التربیة الوطنیةبعد الزیارة ال):التثبیت(الترسیم 

.یكون قرار الترسیم ساري المفعول بدایة من تاریخ إصدارهو 

.و نصف من ترسیمه)01(فالدرجة الأولى قد اكتسبها بعد مرور سنة،هي عن طریق الدرجةو :الترقیة

.2006-1989التطورمرحلة :المطلب الثاني

من ترسیمه و تعیینه كمعلم للغة الفرنسیة إلا أن میوله و طموحاته كانت بعیدة عن هذه الوظیفة بالرغم 

هحیث انه وكما أشرنا سابقا أن موهبته كانت الموسیقى و ممارسة نشاطات ثقافیة و هذا ما دفعه أو حفز 

لكن في مادة التربیة الموسیقیة أین یبرز موهبته ةذتاعلى المشاركة من جدید في مسابقة لتوظیف الأس

.و یحقق طموحه

من 13للمشاركة في تلك المسابقة كان في وضعیة الانتداب التي كانت تشترط الحصول على نقطة 

)1(.المفتش في المرحلة الأولى

.المرجع نفسه ،)أعمار،طرمول(مقابلة مع ) 1)
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:كان عن طریق1:التوظیف

.الثقافة العامة و مواد لها علاقة بالمادة المسابقة على أساس الاختبار، تشمل اختبارات كتابیة حول -

الخ و ذلك لإثبات تأهیله، كفاءته ...إجراء اختبارات تطبیقیة على آلات موسیقیة، كالبیانو، القیطار-

.و قدراته

بعد الإعلان عن نتائج ، ها خلال ممارسته للوظیفة الأولىبالإضافة إلى حساب الأقدمیة التي اكتسب-

).03(بین الناجحین بالمرتبة الثالثةالمسابقة فكان من

، )02(لتكوین أساتذة التربیة الموسیقیة و تحسین المستوى ، لمدة سنتین"معهد بویرة"انظم إلى:التكوین

.كان في وضعیة الانتداب بموافقة من مدیریة التربیة و إدارة الوظیفیة العمومیةو 

:كان یقوم بهذه الفترةو خلال 

.بدراسة مواد خاصة بالتربیة الموسیقیة تكوین نظري -

.دورات تطبیقیة على مختلف الآلات الموسیقیة -

لمدة یومین في الأسبوع (conservatoire)كما كان یقوم خلال فترة التكوین، بدورات تطبیقیة في معهد 

.للتدریب على الآلات و استنطاق أو استقراء مقاطع موسیقیة

prise)بص تجریبي في مؤسسة تعلیمیة خلال هذه الفترة قام بتر و  en charge) بإلقاء درس أمام أستاذ

.تحتسب في مسارهو ملفهالمادة باستعمال آلة موسیقیة ویقیمه، عن طریق النقطة تضاف إلى 

ریة عین مفتش من مدی(قام مفتش التربیة بزیارة توجیهیة )التربصیة (و بعد انقضاء الفترة التجریبي 

مل على اختبارات شالذيترسیممن ذلك خضع أو اجتاز امتحان مدةبعد توجیهه، و بغرض)تیموشنت

.تطبیقیة تتمثل في إلقاء الدرس على التلامیذ وهذا بحضور مفتش التربیة بمرافقة أستاذین من نفس المادة 

.المرجع نفسه ، )طرمول ،أعمار(مقابلة مع ) 1)
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وهذا ما یسمى بتفتیش التثبیت.مع المفتش حول المنهجیة المتبعةومن ثمة اجتاز امتحان شفهي

).الترسیم(

اعتمادا على النتائج المحصلة في امتحان الترسیم المنصوص علیه في و بعد تلك الزیارة التفتیشیة و 

القانون و كذا قانون تفتیش الترسیم، رسم المتربص في وظیفته كأستاذ التعلیم المتوسط بمتوسطة غندوسة 

.بمعاتقة

اقتراحذلك بناءا على و )الأساسي(لمتوسطادة للتعلیم اعین كأستاذ مسؤول على الم1993في سنة 

بالتشاور مع أساتذة المادة ،من بین ، و التربیة والتعلیم المتوسط للمادةمدیر المتوسطة و مفتش مشترك بین

.فكان المؤهل من بینهم)02(أساتذة التعلیم المتوسط المثبتین لمدة سنتین 

مهامه كأستاذ التعلیم الأساسي التي تتمثل في تقدیم الدرس و نصح التلامیذ، یتولى كأستاذ إلىبالإضافة

:مسؤول على المادة بصفة خاصة ما یلي

.الخاصة بمضامین البرامجالتوزیعاتإعدادالمشاركة في -

لمؤسسة مدیر اإلىیقوم بمهمة مقرر بمجلس التعلیم و یشارك بصفة فعالة بتحضیر المجلس و یقدم -

.المجلس إجراءاتجمیع العناصر و المعلومات الضروریة لعقد 

.المادة الواحدة أساتذةتنظیم التشاور بین -

المتعلقة بتدریس الرسميو البرامج و التوجیهات الأهدافمن تطابق الطریقة التربویة المتبعة مع التأكد-

)1(.المادة 

.تحضیر ندوات تربویة مع أساتذة المادة-

.تأطیر الأساتذة-

.تنسیق التعلیم في المادة الواحدة و متابعتها-

.218.، ص)1994، 2مطابع عمار قرفي ،ط:الجزائر(، المرجع في التشریع المدرسي  الجزائريعبد الرحمان بن سالم ، ) 1)
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:الترقیة

.ترقى من أستاذ التعلیم المتوسط إلى أستاذ مسؤول على المادة-

.14.3ثم أصبح في الصنف 14.1كان في الصنف -

)1(.إضافة إلى الراتب الذي كان في تزاید مستمر-

.2015-2007الاستقرارمرحلة:المطلب الثالث

سنوات من الخدمة الفعلیة، تمت ترقیته بصفة مدیر )10(بعد استیفائه لشرط الأقدمیة المحددة بعشرة 

:یشمل علىطریق مسابقة على أساس الاختبار و متوسطة عن 

:مواد3أیام في متوسطة دردار سعید بولایة تیزي وزو وذلك  في )03(اختبار كتابي دام ثلاثة )1

.متنوعة في مختلف المجالاتبارة عن مجموعة أسئلة مفتوحة و هي عو ساعات03لمدة:ثقافة عامة-

الإداریة في المؤسسة نشاطات البیداغوجیة، التربویة و یتضمن تسییر ال:اختبار في مادة ذو طابع إداري-

.ساعات)04(، مدته التعلیمیة

.ساعات)04(مدتها :اختبار في مادة المنظومة التربویة-

بعد اجتیازه للامتحان الكتابي و تحصل على المرتبة الثالثة من بین الفائزین ،قام :اختبار شفهي)2

).الحراش(بإمتحان شفهي في المعهد الوطني لتكوین مستخدمي التربیة و تحسین مستواهم 

تقدیر كفاءات یشمل الامتحان الشفهي  على محادثة أو مقابلة مع أعضاء اللجنة انطلاقا من موضوع ل

.دقیقة و الأسئلة تكون متنوعة)20(المترشحین الناجحین في الاختبارات الكتابیة لمدة 

تحسین ى الإدارة تنظیم دورات التكوین و یتعین عل"03–06من الأمر 104ا جاء في المادة كم:التكوین

)2(".تأهیله لمهام جدیدةالمستوى بصفة دائمة، قصد ضمان تحسین تأهیل الموظف و ترقیته المهنیة و 

.المرجع نفسه،)أعمارطرمول، (مقابلة مع) 1)

.،صمرجع سابق،03-06لأمر رقما)
2)
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دورات تكوینیة )04(المنظم بالمعاهد الجهویة في،بعد نجاحه في المسابقة التحق بالتكوین المتخصصف

.یوما، في معهد الحراش)15(بشكل منقطع ،مدة كل دورة خمسة عشرة 

:و تضم الدورة التكوینیة بعض الأنشطة أو المواضیع مثل

.التسییر التربوي-

.النظام التربوي-

.التسییر الإداري-

)1(.التشریع المدرسي و القانون-

في متوسطة )متمرن(أشهر، تم ترسیمه كمدیر متربص )09(و بعد اختتام فترة التكوین التي دامت 

:بمعاتقة ، بعد التفتیش الإیجابي قامت به لجنة تتكون من"إغیل أعوان"

.بالإدارة، كرئیسمفتش التربیة و التكوین المكلف -

).متوسطتین(مدیرین لمؤسستین أساسیتین -

لكن نظرا لبعض المشاكل أو الظروف التي واجهها كمدیر في تلك المؤسسة أدى به إلى طلب انتقاله 

ذلك بعد مشاركته في حركة التنقل التي نص علیها قانون الوظیفة ،إرادي إلى مؤسسة أخرىبشكل و 

یمكن نقل "03–06من الأمر 157حیث جاء في المادة قانون الأساسيالعامة، كما نص علیها أیضا

.سنوات من الخدمة)03(و ذلك بعد انقضاء مدة ثلاث )2(..."الموظف بطلب منه

التعلیم، بإعداد السلطة المخولة صلاحیة التعیین جداول ة نقل الموظفین في سلك التربیة و وتكون حرك

:اللجنة الإداریة المتساویة الأعضاء المختصة، على أساسالحركة سنویا بعد استطلاع رأي

.قائمة المناصب الشاغرة -

.،یتم إعدادها وفق الطلبات المقدمةقائمة المناصب القابلة للشغور-

.المرجع نفسه،)أعمارطرمول، (مقابلة مع ) 1)

.ص،مرجع سابق،03-06الأمر رقم )
2)
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الوضعیة الأقدمیة و ، المردودیة، ر الكفاءة المهنیة، یتم ترتیبهم وفق معاییقائمة الموظفین المشاركین-

تلك الإجراءات تم قبوله للانتقال إلى متوسطة زرودة و هي المؤسسة المتواجد فیها حالیا و بعد .العائلیة

.2009منذ سنة 

تتمثل الترقیة في الدرجات في الانتقال من ."03–06من الأمر 106كما نصت علیه المادة :الترقیة

ت التي تحدد عن طریق درجة إلى الدرجة الأعلى مباشرة و تتم بصفة مستمرة حسب الوتائر و الكیفیا

)1("التنظیم

نظرا للإنجازات و النجاحات التي تحصل علیها فإن الترقیة دائما في استمرار فقد وصلت درجته حالیا إلى 

.12أخر درجة في الترقیة و هي درجة 

فهو قد بلغ السن القانونیة .2015إلى سنة 1978لقد دخل نطاق الوظیفة العمومیة من سنة :التقاعد

36سنة، أما سنوات خدمته فقد بلغت 32للتقاعد بعد استیفائه المدة القانونیة للخدمة الفعلیة المتمثلة في 

ته بهدف تحقیق مجموعة سنة من الخدمة في الوظیفة العامة ، إلا أنه و إلى غایة الیوم لازال یزاول وظیف

)1(.من الأهداف قد حددها في صالح المؤسسة أي المنفعة العامة

.10.ص ، مرجع سابق،03–06لأمر رقم ا) 1)

المرجع السابق،)أعمار،طرمول(مقابلة مع  )2(
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خلاصة

لقد أشرنا سابقا من خلال تعریف المسار المهني و تسییره أن الإهتمام بالموظف و متابعة مساره یشكل 

الخاصة و المصلحة العامة،حافزا لدى الفرد و مقوم فعال للعمل الجید و الحرص على تحقیق المصلحة 

و ذلك ما قد لاحظناه ، له تأثیر علیه و الإهتمام بالموظف كشخص و كعاملإذ أن العملیة التخطیطیة 

التسییر الفعال من طرف و من خلال دراستنا للنموذج ، حیث أن ذلك الموظف بتخطیطه لمساره المهني  

أدى إلى تحقیق التوافق بین الوظیفة ني للموظف للمسار المه03-06المنظمة أو التسییر الفعال للأمر 

:نجدالآثارومن بین تلك و شاغلها، فالمسار المهني یعكس تطلعات الموظف، 

على أكمل هتمام یؤثر في تأدیة العمل بجد و فحب العمل و الشعور بالراحة و الإ:الانضباط في العمل

.أخروجه، السعي للقیام بالمهام في الوقت دون إهمال أو ت

احترام القانون على عاتقه و الملقاةالواجبات م،فالانضباط في العمل هو تحمل المسؤولیة و تأدیة المها

قد بلغ مطمحه في شغل منصب عمل كان ،ى وظیفته، فبعد التحاقه بالوظیفةالذي یحكمه و الحفاظ عل

.یسعى إلیه

بالوظیفة في الوقت و انصرافه كذلك في الوقت التقید بالدوام،أي التحاق الموظف ومن مؤشرات الانضباط 

.المحدد

.الأمانة في تأدیة مهامهالقیام بالمسؤولیات الملقاة على عاتقه، -

كما قد تطرقنا فیما سبق أن هذا الموظف كان یمتلك موهبة فنیة و یحب الموسیقى:الرضا عن العمل

قدراته و استفادة الآخرین من خبرته أو فكان هدفه الوصول إلى ممارسة موهبته كمهنة و استغلال 

فمع التخطیط و التدریب و التكوین،قد بلغ هدفه و حققه و بالتالي نتج ما یسمى بالتوافق بینه .موهبته

.و إبراز قدراته و إمكانیاته.ذلك بإدراكه لمهامه و تفهم مسئولیاته وواجباتهبین وظیفته،و 
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ء الفعال یؤدي إلى تحقیق الكفاءة و المردودیة بالنسبة للمؤسسة، العمل الجید و الأدا:الرغبة في العمل

أما بالنسبة للفرد هو تقاضي أجر مقابل عمله و خدماته في المؤسسة و كذلك الاستفادة من الترقیة التي 

یصاحبها زیادة في الراتب و تحقیق مستوى اقتصادي مرموق،هذا ما یدفع بالموظف إلى الرغبة في العمل 

قد أولى اهتماما للترقیة 03-06فالمشرع الجزائري من خلال أحكام الأمر رقم .الأداء الوظیفيلرفع منل

كونها تحفز على الأداء و تحسین المستوى و ترفع من مستوى الكفاءة، إضافة إلى اعتبارها حق من 

.حقوق الموظف العام



خاتمة
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ه م تبین لنا أنه یكتسي أهمیة بالغة كونامن خلال دراستنا لموضوع تسییر المسار المهني للموظف الع

على حد سواء، حیث یحقق التطابق والتوافق بین الموظف المنظمة یؤثر بشكل إیجابي على الموظف و 

المساهمة في تخطیط حیاتهو إمكانیاتهقدراته و إبرازعلى تشجیعهيالوظیفة التي یتقلدها كما یساهم فو 

أهدافهاانه یقود المؤسسة لبلوغ إلىبالإضافةطة به یالبیئة المحالمهنیة بما یتناسب مع شخصیته و 

الأولویة للوظیفة التي إعطائهمو ،دفعهم للعمل بكل كفاءة و فعالیةو أفرادهاالمسطرة من خلال كسب رضا 

.یزاولونها

راحل التي یمر بها الموظف حیث یخضع للتدرج الوظیفي من و یتلخص المسار المهني في مجمل الم

و القدرات الأقدمیة، الكفاءة أو الدمج بینهما،و ذلك بالاعتماد على شرط آخرمركز إلىالمركز الحالي 

المهارات التي تتطابق مع متطلبات الوظیفیة التي تقلدها و یصاحبه هذا أوالتي یتمتع بها ذلك الموظف 

.للتقاعدإحالتهیة غاإلىالتدرج 

م حقه من الاهتمام حیث نظم له االموظف العإعطاءحرص على المشرع الجزائري أنإلىكما توصلنا 

الوظیفة  كما أومحطة له في الخدمة آخرغایة إلىظیفه یمر بها في حیاته المهنیة من تو المراحل التي

و ذلك من خلال تخصیص معاش  یضمن له نهایة حیاة ،حتى بعد نهایة الخدمة المحددة لهامن علیه 

.آمنةمهنیة 

:ومن بین النتائج التي توصلنا إلیها نجد أیضا أن

اهتماما، حیث أن الدولة و القانون قد أولوا ه دور مهم في الوظیفة أو المؤسسةالموظف العام ل-

فبالإضافة إلى الواجبات المترتبة علیه إلا أنه منحه مجموعة من الحقوق تضمن له الحمایة و ،كبیر به

.الاستقرار

.العمل الجید تضمن نجاحهابنوعیة الموظف فبأدائه ونجاحه و نجاح المؤسسة مرتبط -
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رد نفسه، مدیره التخطیط الجید له، مسئولیة مشتركة بین الفالمهني وتنمیة قدراته المهنیة و متابعة المسار -

.و كذلك إدارة الموارد البشریة

.أساسیة لدفع سیر التنظیم إلى الأماملمسار المهني تعتبر عملیة و ركیزة متابعة ا-

نان على مدى أهمیة عملیة تسییر وبعد ما تم عرضه سواء في الجانب النظري أو التطبیقي لن یختلف إث

.المؤسسات، تحقیق الكفاءة في كل لنشاطات المنظمة ووظائفهاتخطیط المسار المهني في تحقیق نجاح و 

من خلال الدراسة التطبیقیة أو من خلال دراسة نموذج المسار المهني و التوقف عند أهم المراحل التي و 

.مر بها الموظف محل الدراسة قد تبین أن هناك تطابق للإجراءات المنصوص علیها في القانون
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.ملخص

الأساسیةالأنشطةحیث یعتبر تسییره من ،الباحثینبالغة لدى العدید من بأهمیةضي المسار المهني ح

بدایة من سلسلة الوظائف التي  یتولاها الفرد خلال حیاته المهنیةإلىالموارد البشریة فهو یشیر لإدارة

التجربة بمراحل تسمح له باكتساب الخبرة و ، یمر في هذه الفترة التقاعدإلىإحالتهغایة إلىتوظیفه 

الكیفیة التي تؤثر بها على حیاة بنوع العمل المتضمن و یتعلقتتفاوت كثیرا فیما ،المسار المهني أنواعو 

خطط مناسبة بشان حكیمة ووضعقراراتالشخص المعني كالرضا على الوظیفة ،لذا على كل فرد اتخاذ 

مؤهلاته من المعلومات على مدى تطابق الوظیفة مع قدر ممكن لحصول على اكبر المسار المهني ل

خلق إلىتسعى جاهدة أنلذلك یجب على المؤسسة أولویاتهاالمؤسسة و لأهدافوفهم واسع ،قدراتهو 

لقدرات اهم على امتلاك و اكتساب الخبرات وجانب مساعدتإلى ،للإفرادأفضلفرص عمل وظائف و 

الأفرادتحقیق التفاعل بین الفرص من خلال العدید من برامج تدریب و الوظائف و اللازمة والملائمة لهذه 

الموظف كل منأهدافبین التوافقعند القیام بعملیة تخطیط المسار المهني  بما یحقق سسة المؤ و 

.المنظمةو 



الفهرس

مقدمة 

العام وتسییر المسار المهنيألمفاهیمي للموظف الإطار النظري و :الفصل الأول

1............................................................................................تمهید

2........................................مفهوم الموظف العام وفق التشریع الجزائري:الأولالمبحث

2......................................................العاملموظف لالسیاق التاریخي:المطلب الأول

5.....................................الجزائریةمفهوم الموظف العام في ظل القوانین :المطلب الثاني

8.................................................العلاقة التي تربط الموظف بالإدارة:المطلب الثالث

12...........................................أهمیته ماهیة تسییر المسار المهني و :المبحث الثاني

12...........................مفهوم تسییر المسار المهني و المفاهیم ذات العلاقة به:المطلب الأول

15.............................................أهداف تسییر المسار المهنيأهمیة و :المطلب الثاني

18........................................أنواع المسارات المهنیة و وسائل تسییرها:الثالثالمطلب

22...............................ماهیة تخطیط المسار المهني ومسؤولیة التخطیط :المبحث الثالث

22.....................................................مفهوم تخطیط المسار المهني:المطلب الأول

26..........................................أهمیة تخطیط المسار الوظیفي و أهدافه:المطلب الثاني

28.............................................خطوات ووسائل تسییر المسار المهني:المطلب الثالث

32.................................................................................خلاصة الفصل



-0603مراحل تسییر المسار المهني للموظف العمومي في ظل أحكام الأمر:الفصل الثاني

34..........................................................................................تمهید

35.....................03-06حسب الأمر رقم بدایة المسار المهني للموظف العام:المبحث الأول

35.................................................طرق التوظیفالالتحاق بالوظیفة و :المطلب الأول

47.................................................................والترسیمالتكوین :المطلب الثاني

50.............................................................الترقیة وحركات النقل:المبحث الثاني

50...........................................................................الترقیة:المطلب الأول

55.............................................................حركات تنقل الموظف:المطلب الثاني

58............................................الوضعیات القانوینة للموظف العمومي:المطلب الثالث

65......................................................نهایة الخدمة والحیاة المهنیة:الثالثالمبحث

66.............................................الحالات العادیة لإنهاء الحیاة المهنیة:المطلب الأول

67.......................................الحالات الغیر العادیة لإنهاء الحیاة المهنیة:ثانيالالمطلب

69............................................................................تخلاصة و استنتاجا

.نموذج مسار مهني لمدیر متوسطة آدم مزیاندراسة :الفصل الثالث

72..........................................................................................تمهید

73.................................................................توسطةتقدیم الم:المبحث الأول

73..............................................................توسطةالتعریف بالم:المطلب الأول

74.................................................................توسطةلماتنظیم:المطلب الثاني

75.......................................................توسطةالمأهدافمبادئ و :المطلب الثالث



76................................آدم مزیانلمدیر متوسطةالمسار المهني تسییر :المبحث الثاني

79..............................................1988-1978بدایة المسار المهني:المطلب الأول

80..................................................2006-1989التطورمرحلة:المطلب الثاني

83.................................................2015-2007الاستقرارمرحلة :المطلب الثالث

86.............................................................................استنتاجاتو خلاصة

89.....................................................................................خاتمة عامة

92...................................................................................قائمة المراجع

فهرس الجداول

فهرس الأشكال

.الفهرس العام


