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 ةوميممفيوم الوظيفة الع :1المحاضرة 

 تعريف الوظيفة العمومية /1

 ف  ظ  و  وىي مشتقة مف فعل  fonctionوظيفة الوظيفة العمومية كممة مركبة مف كممتيف: أوليما: : لغة -أ
ـ ف  ظ   و  ي   د   ،أي استخد   .فظ  و  ىو الم  بفتح الداؿ ـ فالمستخ 

الزمت نفسي عمى ذلؾ  أيومثالو: وظفت الشيء عمى نفسي  للالتزام ولكممة وظ ف عدة معاف منيا أنيا تستعمل
تقوؿ العرب: جاءت الابل عمى وظيف واحد إذا تبع بعضيا بعضا كأنيا  التبعية الشيء ؛ كما ت حمل عمى معنى

 . 1قطار، كل بعير رأسو عند ذنب صاحبو

ظ   اتو بعد بدء العلاقة الوظيفية والموظف يتبع الادارة ف  معن ي يْف الالتزاـ والتبعية؛ فالموظف يمتزـ بواجبفممعنى و 
 في تنفيذ ىذه الواجبات.

وىو المصطمح الأقرب  privé  وتعني تبعيتيا لمدولة عكس الخاص publicالعمومية أما الكممة الثانية فيي: 
طالما أنيا تقوـ بتقديـ خدمات لصالح أفراد الدولة بأمر وتوجيو وتنظيـ   généraleليذا المفيوـ بخلاؼ العامة 

 مف الدولة المالكة لممرفق العمومي. 

تشكل الوظيفة العمومية التزاما أساسيا لمياـ الادارة العامة بواسطتيا تقوـ ىذه الأخيرة بتنفيذ  اصطلاحا:-ب
ياكل تمؾ الادارة وتحديد قواعد سيرىا؛ ويحمل مصطمح سياسات الدولة المختمفة تجاه مواطنييا مف خلاؿ تنظيـ ى

 الوظيفة العمومية مف ىذه الزاوية معنييف أحدىما عضوي والآخر موضوعي:

 أولا: المفيوم العضوي لموظيفة العمومية

تعتبر الوظيفة العمومية بيذا المفيوـ مجموعة مف القواعد القانونية المنظمة لمحياة الوظيفية لمموظف العمومي 
 .2منذ دخولو لمخدمة وحتى خروجو منيا

الوظيفة العمومية بتنظيـ الأحكاـ التي  دفيذا المفيوـ يعتمد عمى الموظف العمومي في حد ذاتو حيث تقوـ قواع
تبيف كيفية التحاقو بوظيفتو وكيفيات ممارستيا وحقوقو وواجباتو ونظاـ تأديبو ووضعياتو ومركزه القانوني وحالات 

 وظيفتو. واجراءات انتياء

بحيث يقوـ الاداء 1ويأخذ المشرع الجزائري والمشرع الفرنسي بالمفيوـ العضوي )الشخصي(لموظيفة العمومية 
الوظيفي في نظر التشريعيف عمى تقديـ الموظف لخدمات عامة طيمة حياتو المينية بصفة دائمة ومسقرة، فالعبرة 

 إذف بالموظف وىو عضو وليس بالموضوع. 
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 الموضوعي لموظيفة العمومية ثانيا: المفيوم

تعرؼ بيذا المفيوـ عمى أنيا: مجموعة مف الاختصاصات والمياـ يناط القياـ بيا لشخص معيف إذا توافرت فيو 
؛ وعميو ييتـ ىذا المفيوـ بما يوكل للإدارة العمومية مف مياـ 2بعض الشروط الضرورية لتولي أعباء ىذه الوظيفة

وـ ىو ما تقوـ بو الادارة مف تمبية لرغبات الافراد وليس الموظف الذي ىو وسيمة إدارية، فالأىـ حسب ىذا المفي
 في يد الادارة العمومية تنفذ بو مياميا ؛ وعميو فالأساس ىو الوظيفة وليس الموظف )العضو(.

 عريفات التشريعية لمموظف العموميالت -ج

الواحدة يمكف أف يختمف مف فرع قانوني إلى فرع يختمف التعريف التشريعي مف دولة إلى دولة، بل وداخل الدولة 
قانوني آخر وىذا نظرا لاختلاؼ التشريع والشروط التي يضعيا او لممياـ المنوطة بالموظف او بسب علاقتو 

 بالإدارة أو بالنظر إلى العناصر المكونة لصفة الموظف العمومي.

مو وىي: الرتبة)تحصل بعد الترسيـ( يشترط المشرع الوظيفي الجزائري شروطا لاعتبار الموظف مف عد
 والديمومة والعمل لدى الدولة أو أحد أجيزتيا الادارية.

معينة بما  تـ تثبيتو مف طرؼ سمطتو الإدارية في رتبةويدخولو إلى الإدارة مف خلاؿ قرار التعييف   يتـ فكل عوف 
ا أف العوف المتعاقد أو المؤقت لا لأنو لـ يرسـ بعد، كم أف فترة التجربة لا تعطي لمعوف صفة الموظف يعني

 يعتبر موظف لأف وظيفتو ليست دائمة. 

أف الموظف الذي يخضع للأحكاـ المنظمة ليذا القانوف ىو الذي نستخمص  20نص المادة إلى  وبالنظر   
التعييف  التابعة لقطاع الوظيفة العمومية ويتـ تعيينو عف طريق قرار يمارس نشاطو في المؤسسة والإدارة العمومية

مف طرؼ السمطة التي ليا الاختصاص ويتـ حساب بدء عممو ابتداء مف تاريخ التوقيع عمى محضر التنصيب؛ 
بينما في المؤسسات الاقتصادية التي تطبق عمييا أحكاـ قانوف العمل يكوف العقد ىو الاساس القانوني لمعلاقة 

 التعاقدية وليس قرار التعييف.

في قانوف الوقاية مف الفساد ومكافحتو فنجد أف المشرع الجزائري في نظرتو الجنائية غير أف ىذه الصورة تختمف 
 بأنو:3يعرؼ الموظف

كل شخص شغل منصبا تشريعيا او تنفيذيا او اداريا او قضائيا أو في أحد المجالس الشعبية المحمية - 1
غير مدفوع الأجر بصرؼ النظر عف رتبتو المنتخبة سواء أكاف معينا أو منتخبا دائما أو مؤقتا مدفوع الأجر أو 

 أو أقدميتو.
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كل شخص آخر يتولى ولو مؤقتا وظيفة أو وكالة بأجر أو بدوف أجر ويساىـ بيذه الصفة في خدمة ىيئة  -0
 عمومية أو مؤسسة عمومية أو أية مؤسسة أخرى تقدـ خدمة عمومية.

 تشريع والتنظيـ المعموؿ بيما.كل شخص آخر معرؼ بأنو موظف عمومي أو مف في حكمو طبقا لم -3

فالمشرع في إطار تجريمو لأعواف الدولة وتوسيع إطار جرائـ الفساد الاداري وسع مف نطاؽ الموظف العمومي 
دونما الأخذ بعيف الاعتبار الشروط الثلاثة المعتمدة في التشريع الوظيفي لأف الاىـ في نظره ىو الجرـ وليس 

 الشخص ذاتو.

حيث اعتبر الموظف العمومي : كل شخص يتولى تحت لمشرع الجنائي في قانوف العقوبات نفس الطريقة سار ا
أية تسمية وبأي وضع وظيفة او ميمة ولو مؤقتة ذات أجر أو بغير أجر ويؤدي بيا الموظف خدمة لدولة أو 

 1للإدارة العمومية أو أية خدمة ذات مصمحة عمومية.

 ائرتطور قانون الوظيفة العمومية في الجز  /2

تميز تطور قانوف الوظيفة العمومية في الجزائر بعدة مراحل ومف أىميا إنشاء أوؿ قانوف أساسي ينظـ القطاع 
باعتباره الشريعة العامة، وبعد ذلؾ محاولة المشرع الجزائري ايجاد صيغ موحدة بيف العماؿ  1611الاداري سنة 

المصاعب التي اعترضت ىذا التوحيد بإصدار  ثـ محاولة تخفيف 1691والموظفيف لأسباب ايديولوجية سنة 
المطبق عمى عماؿ المؤسسات والادارات العمومية إلى أف تـ تشريع قانوف علاقات  18/86المشرع لممرسوـ 

 المتعمق بالقانوف الاساسي العاـ لموظيفة العمومية: 21/23، تبعو في ذلؾ إصدار الامر 1662العمل سنة

 66/133بالأمر  ةالعمومي ةالوظيفقانون نشأة -أ

المتعمق بالقانوف الاساسي لموظيفة العامة بمثابة الركيزة التي  1611جواف 0المؤرخ في  11/133يعد أمر 
اعتمدت عمييا الادارة الجزائرية في إصلاح المساوئ التي نتجت عف الفترة الاستعمارية والمرحمة الانتقالية 

ذي يعتبر الوظيفة لإدارة حيث تـ اختيار النظاـ القانوني الوبالتالي الاعتراؼ بالضمانات المينية لأعواف ا
العمومية مصمحة تؤدى لمصالح العاـ يجب أف تكوف ليا مقوما تختمف عف تمؾ المعيودة في القطاع الخاص 

 الخاضع لمبدأ سمطاف الارادة.

قانونية وتنظيمية)النظاـ  فكاف لزاما عمى المشرع الجزائري أف يختار إما أف يجعل العلاقة بيف الموظف والإدارة
ما العمل بكلا النظاميف ما أف يجعميا تعاقدية )النظاـ المفتوح( وا  ىو الذي أخذ بو مشرعنا  والثاني ،المغمق( وا 

حيث برر إبعاد العلاقة التعاقدية بيف الموظف والإدارة إلى صعوبة الترقية المنتظمة لمموظف وتحسيف وضعيتو 
 واجو الادارة إذا ما تـ اختيار النظاـ المفتوح.كذا خطر عدـ الاستقرار الذي قد يماعية والمينية آنذاؾ و الاجت
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المغمق الذي يعتبر الوظيفة مصمحة  موميةالتشريع الجزائري الوظيفي نظاـ الوظيفة الع وبناء عمى ذلؾ فقد تبنى
طاء المجاؿ للإدارة بإمكانية التوظيف عمى أساس التعاقد لإعكنظاـ راجح مع الأخذ في إطار محدود ومنظـ 

 .1لغرض التكفل باحتياجاتيا الضرورية التي لا يفي بيا نظاـ التوظيف المغمق

 : 66/133مرحمة مابعد أمر -ب  

 11/133مف أمر  93و 90موادلوبعد سنوات ظيرت عوامل أدت إلى تجميد الإصلاحات التي نصت عمييا ا  
تلاه  ة ثـوميمواجو المجمس الأعمى لموظيفة الع شمل الذيوالمتعمقة بنظاـ الأجور ومعاشات الموظفيف وكذا ال

لمعامل الذي ساوى بيف العامل والموظف مما أفقد العاـ المتعمق بالقانوف الأساسي  91/10قانوف ال إصدار
 خصائصيا الجوىرية. موميةالوظيفة الع

المتضمف القانوف الأساسي  18/86صدر مرسوـ فأالمشرع الجزائري تدارؾ التناقضات  حاوؿوبعد ذلؾ 
وفي مضمونو  91/10قانوف مالنموذجي لعماؿ المؤسسات والإدارات العمومية إلا أنو كاف يستند في مرجعيتو ل

قات العمل الذي المتعمق بعلا 62/11قانوف الويزداد الغموض حينما يصدر المشرع الجزائري  11/133مر لأل
 جزئيا. 91/10يمغي القانوف 

وبعد ذلؾ كمو سارع المشرع إلى مواجية تمؾ التناقضات بيف ما ىو خاضع لمنشاط الاقتصادي والمؤىل لأف   
قواعد قانونية ينتظـ وفق قواعد قانونية خاصة بالعماؿ وما ىو خاضع لمتنظيـ الإداري والمؤىل لأف ينتظـ وفق 

يتضمف القانوف الأساسي العاـ  0221جويمية 18المؤرخ في  21/23مر الأة فأصدر يمخاصة بالوظيفة العمو 
الساري المفعوؿ ممغيا بذلؾ كل النصوص السابقة كما سمح بإنشاء قوانيف أساسية خاصة بكل  موميةلموظيفة الع

 .نشاط

أما مف حيث نطاؽ تطبيق قواعد الوظيفة العمومية فإف الأمر اختمف مف فترة إلى أخرى ولو اختلافا طفيفا إلى 
عوف يعمل ىو كل  عمومي الموظف التي اعتبرت ال 21/23مف امر  20نص المادة  خلاؿأف استقر الأمر مف 

ابع الاداري داخل المؤسسات والادارات العمومية في الدولة والجماعات الاقميمية والمؤسسات العمومية ذات الط
خدموىا لأحكاـ والميني والتكنولوجي وكل مؤسسة عمومية يمكف اف يخضع مست والثقافي وذات الطابع العممي

 قانوف الوظيفة العمومية حيث يستخمص ذلؾ مف القانوف الاساسي الذي يحكـ النشاط.

وفق ما سبق يعد موظفا كل عوف ينتمي الى الاسلاؾ المشتركة التي تعمل داخل الادارات العمومية وكذا  
مف، والجمارؾ، والحماية الأسلاؾ الخاصة مثل: قطاع الصحة العمومية، و قطاع التعميـ العالي، واعواف الا

المدنية، والتربية، وادارة السجوف، واسلاؾ امناء الضبط لدى الجيات القضائية، واسلاؾ الشؤوف الدينية، وادارة 
 ، والمواصلات السمكية واللاسمكية.والقنصميوف  الغابات، والحرس البمدي، والاعواف الدبموماسيوف 
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دية ويمثموف فئة كبيرة مف اليد العاممة سواء في القطاع العاـ مثل ويخرج مف ذلؾ العماؿ في المؤسسات الاقتصا
سوناطراؾ وسونمغاز وغيرىا او القطاع الخاص كعماؿ الشركات والمؤسسات التابعة لمخواص، كما يخرج عماؿ 
الوكالات والصناديق مثل الضماف الاجتماعي والبنوؾ وكذلؾ عماؿ البريد فيؤلاء ىـ عماؿ يطبق عمييـ قانوف 

يخرج ايضا القضاة والمستخدموف العسكريوف والمدنيوف التابعوف  العمل وليس قانوف الوظيفة العمومية، كما
 لمدفاع الوطني وكذلؾ مستخدمو البرلماف فلا يعتبروف موظفيف. 

 الوظيفة العمومية في الجزائرتسيير  أجيزة /3

العمومية وضماف وحدة ىذا القطاع في إطار نظرة الدولة تتكفل بتنظيـ الوظيفة جيزة أنشأ المشرع الجزائري عدة أ
لأىميتو خاصة وأنو يشكل وجو الدولة مف جية ومف جية أخرى يضمف سيرورة القطاع الاداري مف حيث تسيير 
الكثير مف القطاعات الأخرى التي ترتبط بوجوده ارتباطا وثيقا، حيث تقوـ ىذه الييئات بمياـ استشارية واقتراح 

وير ىذا القطاع وأخرى تقوـ بحل وتسوية الكثير مف الخلافات وتسير عمى توحيد نظاـ الوظيف حموؿ لتط
 العمومي وأخرى لمطعف المقدـ مف الموظفيف.

 الييئات المركزية أولا:

 تتمثل في المجمس الاعمى لموظيفة العمومية والمديرية العامة لموظيفة العمومية

 المجمس الاعمى لموظيفة العمومية/1

يتـ إنشاء ىيئة استشارية مف مياميا مساعدة الحكومة في تنفيذ  21/23مف الأمر  81تنادا إلى المادة اس
السياسة الوظيفية وتوحيدىا وضبط المحاور الكبرى لسياسة التوظيف وتكويف الموظفيف وتحسيف مستواىـ ودراسة 

لسير عمى احتراـ أخلاقيات الوظيفة وضعية التشغيل في قطاع الوظيف العمومي مف ناحية الكـ والنوع وكذا ا
العمومية واقتراح كل تدبير مف شأنو ترقية ثقافة الوظيفة كما يستشار ىذا المجمس في كل مشروع نص تشريعي 

 لو صمة بالوظيف العمومي.

صدر المرسوـ  21/23مف الامر  12وتطبيقا لممادة  عضاء يمثموف جيات مختمفةيتشكل ىذا المجمس مف أ 
عضوا يمثموف  08المحدد لتشكيمة المجمس الاعمى لموظيفة العمومية حيث يتشكل مف  1 19/316التنفيذي 

الوزارات التالية: الداخمية، العدؿ، المالية، التربية الوطنية، التعميـ العالي والبحث العممي، التكويف الميني والتعميـ 
 ينييف، تكنولوجيا الاعلاـ والاتصاؿ، التضامف الوطني، الصحة، العمل.الم

 كما تشمل عضوية المدير العاـ لموظيفة العمومية والمدير العاـ لمميزانية.

                                                             
 66يره. ج.ر عدديحدد تشكيمة المجمس الاعمى لموظيفة العمومية وتنظيمو وس 2017نوفمبر 02المؤرخ في  17/319المرسوـ التنفيذي 1
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أما عف المؤسسات العمومية فتضـ التشكيمة مدير جامعة ومدير مؤسسة عمومية ذات طابع عممي وتكنولوجي 
 العاـ لممؤسسة الوطنية للإدارة. يقترحيما وزير القطاع والمدير

 بالإضافة الى واؿ ورئيسيف اثنيف لمجالس ولائية ورئيس مجمس بمدي باقتراح مف وزير القطاع.

ممثميف نقابييف مف بيف الاكثر تمثيلا فضلا عف 20ومف جية المنظمات النقابية فيقوـ وزير العمل بتعييف 
 اءات الوطنية في ميداف الوظيفة العمومية. يعينيما الوزير الاوؿ مف بيف الكف 20شخصيتيف 

يقوـ المجمس بالاجتماع في دورة عادية كل سنة ويمكف أف يجتمع في دورة غير عادية بناء عمى استدعاء مف 
 رئيسو الذي ىو الوزير الأوؿ.

 المديرية العامة لموظيفة العمومية /2

تتمركز في أعمى مستويات الييئات  1امة لمحكومة(ىي ىيئة إدارية عميا تابعة لرئاسة الجميورية )الامانة الع
 المحمية المتمثمة في المفتشيات الولائية لموظيفة العمومية المتواجدة عمى مستوى كل ولاية.

كييئة تابعة لرئاسة الجميورية ثـ وزارة مستقمة ثـ مديرية   10/801تـ إنشاؤىا بعد الاستقلاؿ بواسطة المرسوـ 
رئيس وزارة منتدية لدى الداخمية وىكذا تدرجت مف حيث الانشاء والارتباط إلى أف ارتبطت بعامة تابعة لوزارة 

 أيف أصبحت تتبع الوزير الاوؿ. 0210إلى غاية سنة  69/031الحكومة بموجب المرسوـ الرئاسي 

يعية والتنظيمية تقوـ المديرية العامة لموظيفة العمومية ومفتشياتيا الولائية بمراقبة مدى تطبيق النصوص التشر  
في قطاع الوظيفة العمومية سواء عف طريق الرقابة القبمية أو البعدية التي تمارسيا عمى المؤسسات والادارات 

العمومية مف جية التوظيف حينما تتعمق تمؾ الرقابة بالامتحانات والمسابقات أو بالقرارات الادارية المتخذة أثناء 
 د انتياء التوظيف.التوظيف كالمسائل التأديبية أو عن

ف Hكما تطمع المديرية العامة بتفسير بعض النصوص التي يعترييا الغموض وتجيب عمى الاسئمة التي يمكف 
 تطرحيا مفتشياتيا أو الادارة كما تتمقى التظممات الادارية مف الموظفيف.

 التقنية.تتمثل في المجاف الادارية المتساوية الاعضاء والمجاف  ا: الييئات الداخميةثاني

المتعمق  0202جويمية  08المؤرخ في  02/166نص المرسوـ التنفيذي  /المجان الادارية المتساوية الاعضاء:1
عمى  2بالمجاف الادارية المتساوية الاعضاء ولجاف الطعف والمجاف التقنية في المؤسسات والادارات العمومية

                                                             

لسنة  36.ج.ر عدد اصبحت مرتبطة برئاسة الجميورية. ج.ر عدد  2006ماي  31المؤرخ في  06/177منذ صدور المرسوـ الرئاسي   1 
2006. 

جاف التقنية في يتعمق بالمجاف الادارية المتساوية الاعضاء ولجاف الطعف والم 2020جويمية  25المؤرخ في  20/199المرسوـ التنفيذي  2
  .2020جويمية  30المؤرخة في  44  . ج.ر عددالمؤسسات والادارات العمومية
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الادارة العمومية واختصاصيا وتنظيميا وسيرىا و ولجاف تشكيمة المجنة الادارية المتساوية الاعضاء داخل 
 الطعف في القرارات المتخذة عمى أساس محاضرىا.

وفي ىذا الصدد تنشأ لدى كل قطاع أو كل سمؾ لجنة تتكوف مف ممثميف بعنواف الادارة وممثميف منتخبيف مف 
 تقوـ ىذه المجنة بما يمي:، و 02/166مف المرسوـ  9وفق عدد يتناسب وعدد الموظفيف حددتيا المادة الموظفيف 

يجب عمى الادارة الرجوع إلى المجنة الادارية إجباريا لإبداء الرأي المطابق المسبق في الحالات التالية: ترسيـ 
المتربص، الترقية في الدرجة، الترقية في الرتبة عف طريق الاختيار، النقل الاجباري لضرورة المصمحة، 

الإدماج في رتبة الانتداب، إعادة إدماج الموظف المعزوؿ  ،الدرجة الثالثة والدرجة الرابعةمف  ديبيةالعقوبات التأ
 .بسب إىماؿ المنصب

تعديل النسب القانونية المطبقة عمى مختمف  ييا لإبداء الرأي الاستشاري في الحالات التالية:إلويمكف الرجوع 
المعترض عمييا مف طرؼ الموظف في إطار تقييمو،  أنماط التوظيف، مناىج تقييـ الموظفيف، النقطة المرقمة

إحالة الموظف عمى الاستيداع لأغراض شخصية، ترقية الموظف في الرتبة بطريقة استثنائية عند نص القانوف 
 الأساسي الخاص عمى ذلؾ، الحركة الدورية لنقل الموظفيف.

يوـ الموالية لصدور نتائج الانتخابات  18تنشأ المجنة بتعيينيا بواسطة مقرر صادر عف سمطة التعييف خلاؿ 
 اياـ. 12ويقدـ مع محاضر الانتخابات إلى مفتشية الوظيفة العمومية في مدة 

مف ثمث و بطمب أا تجتمع باستدعاء مف رئيسيا مسنوات وتجتمع مرتيف في السنة عمى الاقل ، ك 3عيدة المجنة 
 .داخمي مرفوؽ بموافقة سمطة التعييف عميوعداد نظاـ الأقل، ويجب عمييا إ  عضائيا الدائميف عمىأ 

جميع الحاضريف تبدي رأييا بالأغمبية البسيطة؛ أما إذا لجأت للانتخاب فيتـ بالاقتراع السري الذي يشارؾ فيو 
وتتخذ بالأغمبية إلا في حالة تعادؿ الاصوات فيرجح صوت الرئيس، باستثناء حالة الانضباط فلا يرجح صوت 

                                       الرئيس إذا تـ تعادؿ الأصوات بل يؤخذ بالعقوبة التي تقل مباشرة عف العقوبة المقترحة.
عضاء ممثمي الموظفيف عمى مستوى الولاية أو أ  9أعضاء بعنواف الادارة و 9ة مف كما تنشأ لجاف لمطعف المكون

خلاؿ شير ابتداء   عمى مستوى الوزارة لمنظر في العقوبات مف الدرجة الثالثة والرابعة التي يطعف فييا الموظف
                                                                          .مف تاريخ تبميغو بقرار العقوبة

ىي ىيئات متساوية الاعضاء تتشكل مف عدد مف ممثمي الادارة وعدد مساو مف ممثميف عف  /المجان التقنية:2
اخل في مجاؿ ظروؼ العمل و في مجاؿ النظافة والامف د 1الموظفيف، تكمف المجنة بأداء دور استشاري 

                                                                            المؤسسات والادارات العمومية.
وكيفيات انتخاب عضاءىا المجاف التقنية ونظـ كيفيات إنشاءىا وسيرىا وعدد أ  02/166المرسوـ التنفيذي  نظـ

استثناء عدد أعضاءىا وصلاحياتيا وبعض المدد.أعضاءىا ونظاميا الداخمي وصلاحياتو بالطريقة ذاتيا ب
                                                             

 السابق الذكر. 06/03مف الامر  70المادة   1
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 مبادئ التوظيففي الجزائر و  لوظيفة العمومية: تنظيم ا2المحاضرة

 أولا: تنظيم الوظيفة العمومية في الجزائر 

لا يختمف نظاـ التوظيف في التشريع الجزائري كثيرا عما ذكرناه في بعض التشريعات الدولية سواء فيما يتعمق 
( أو ما تعمق بالتنظيـ الداخمي لموظيفة العمومية الجزائرية إلا في 21/23مف أمر  0بنطاؽ التطبيق)المادة 

 وعات وفق العمل المنوط بيا: مجم 0عمى تقسيـ الموظفيف إلى  1بعض التفاصيل إذ تنص المادة 

المجموعة أ:مجموع الموظفيف الحائزيف عمى مستوى التأىيل المطموب لممارسة نشاطات التصميـ والبحث 
 والدراسات.

 المجموعة ب: مجموع الموظفيف الحائزيف عمى مستوى التأىيل المطموب لممارسة نشاطات التطبيق.

 مستوى التأىيل المطموب لممارسة نشاطات التحكـ.المجموعة ج: مجموع الموظفيف الحائزيف عمى 

 المجموعة د: مجموع الموظفيف الحائزيف عمى مستوى التأىيل المطموب لممارسة نشاطات التنفيذ.

وتقسـ المجموعات إلى أصناؼ ويقسـ الصنف إلى درجات ولكل درجة رقـ استدلالي بحيث تشكل كل مف     
  1لية المقابمة ليا الراتب الرئيسي لمموظف.الأصناؼ والدرجات والأرقاـ الاستدلا

المجموعات  ،المتعمق بالشبكة الاستدلالية  29/320مف المرسوـ رقـ  20وفي ذات الصدد ذكرت المادة   
مف نفس المرسوـ  23والأصناؼ والأرقاـ الاستدلالية حيث اعتبرت أربع مجموعات بينما تضمنت المادة 

الأقساـ الفرعية خارج الصنف حيث جاء في المجموعة أ المستويات المستويات المطموبة لكل صنف أو 
 المطموبة لشغل مناصب البحث والتطبيقات بدء مف شيادة ليسانس.

تطبيقية بدء مف شيادة البكالوريا؛ أما المجموعة ب فضمت المستويات المطموبة لممارسة النشاطات المينية وال
لممارسة نشاطات التحكـ بدء مف مستوى التعميـ الثانوي في حيف  بينما تضـ المجموعة ج المستويات المطموبة

تبقى المجموعة د تضـ المستويات المطموبة لممارسة نشاطات التنفيذ  لكل مف ىو حاصل عمى أقل مف مستوى 
 التعميـ الثانوي.

 إلى 21عمى أف كل مجموعة تضـ عدة أصناؼ مرقمة مف  29/320مف جية أخرى نص المرسوـ التنفيذي 
ومجموعات اخرى خارج الصنف؛ وبالتالي كل رتبة محددة في القوانيف الاساسية لمقطاعات تقابل بصنف  19

 يمنح لو رقـ استدلالي أدنى ولكل درجة مف الدرجات الاثني عشر يمنح ليا نقطة استدلالية.

                                                             
 10أقساـ عمى الأكثر وكل قسـ يحتوي عمى  5صنفا وكل صنف يتـ تقسيمو إلى  20الذي قسـ الأسلاؾ إلى  85/59المرسوـ  انظر 1

يتضمف القانوف الاساسي النموذجي لعماؿ المؤسسات والادارات العمومية. ج.ر عدد  1985مارس  23المؤرخ في  85/59درجات. المرسوـ 
 .333ص 1985سنة  13
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ركة ىي المنظمة أما الأسلاؾ فيقسميا النظاـ الوظيفي إلى أسلاؾ مشتركة وأسلاؾ خاصة؛ فالأسلاؾ المشت
 .1 11/012المعدؿ والمتمـ بالمرسوـ التنفيذي  21/20بالمرسوـ التنفيذي 

بينما الأسلاؾ الخاصة ىي كل القطاعات الأخرى غير المشتركة كأسلاؾ الصحة وأسلاؾ التربية وغيرىا التي 
 تنظميا قوانيف أساسية خاصة بكل سمؾ.

بقانوف أساسي خاص بيا مثل سمؾ التربية، سمؾ الأمف لكف  فالسمؾ يعني تمؾ الأنشطة المشتركة التي تنتظـ
حاليا يضـ قطاع الأمف عدة أسلاؾ وكذلؾ التربية فنقوؿ: القانوف الأساسي الخاص بالموظفيف المنتميف للأسلاؾ 

الخاصة بالأمف الوطني، ومف ىنا فإف السمؾ يفيـ منو القطاع وقد يفيـ منو ما يضـ عدة رتب، في حيف أف 
 و ذلؾ الرقـ الذي يمنح لكل رتبة فيو يوافق منصب العمل الذي يخصص لمموظف.الصنف ى

مبدأ المساواة ، مبدأ لوظيف العمومي عمى مبادئ أساسية تتمثل في ترتكز أنظمة ا :ثانيا: مبادئ التوظيف
  )الكفاءة( ومبدأ الالتزاـ بالتوظيف واستقراره.الاستحقاؽ

يحق لكل شخص  :الإعلاف العالمي لحقوؽ الإنسافعميو  دأ عالمي نصتعتبر المساواة مب: مبدأ المساواة -1
مدوؿ وأصبح ىذا المبدأ في الأنظمة الداخمية ل 2 العمومية التابعة لبمده. المساواة في الوظائف خوؿ عمى قدـالد

والوظائف في عمى أنو: يتساوى جميع المواطنيف في تقمد المياـ الحالي دستور ال مبدأ دستوري، ففي الجزائر نص
  .3الدولة دوف أية شروط أخرى غير الشروط التي يحددىا القانوف 

ة لكوف الوظائف التي يحمييا الدستور وميمالمعاصرة المتعمقة بالوظيفة الع وأدرج ىذا المبدأ في سائر القوانيف
 والقانوف ىي مظيرا مف مظاىر الحقوؽ المدنية لممواطف.

مييز بيف المواطنيف في الدخوؿ إلى الوظيفة العامة أو في الدخوؿ إلى قطاع ومفاد ىذ المبدأ أنو لا يجوز الت
العمل  التابع لمدولة أو التابع لمخواص عمى أساس الجنس أو العرؽ أو الانتماء السياسي أو الجيوي أو النقابي 

واة في : يخضع  التوظيف إلى مبدأ المسا21/23مر الأمف  90أو عمى أساس ديني ومف ذلؾ تنص المادة 
 الالتحاؽ بالوظائف العمومية.

وىذا المبدأ يعد بمثابة الركيزة الاساسية لممتطمبات التي يقتضييا قطاع الوظيف العمومي ليس كونو يمثل وجو 
نما يتعداه لكي يصبح حمقة رئيسية في الدخوؿ إلى الوظيفة لموصوؿ إلى دمقرطة  الدولة في مواجية مواطنييا وا 

                                                             
يتضمف القانوف الاساسي الخاص بالموظفيف المنتميف للأسلاؾ المشتركة في  2008يناير 19المؤرخ في  08/04المرسوـ التنفيذي   1

 20المؤرخة في  03. ج.ر العدد: 2016نوفمبر  2المؤرخ في  16/280المؤسسات والادارات العمومية المعدؿ والمتمـ بالمرسوـ التنفيذي 
 .04ص  2016نوفمبر 9مؤرخة في ال 66؛ 04ص 2008يناير 

. 1963في دستور صادقت عميو الجزائر  1948ديسمبر  10مف الاعلاف العممي لحقوؽ الانساف الصادر عف الامـ المتحدة في  21المادة  2
 .1963سبتمبر  10المؤرخة في  64ج.ر عدد:  

 20/442الصادر بالمرسوـ الرئاسي  2020وؿ نوفمبر أي بتاريخ المطروح عمى الاستفتاء الشعب 20مف الدستور الجزائري لسنة  67المادة   3
 . 2020ديسمبر  30المؤرخة في  82: ج.ر عدد، 2020ديسمبر  30المؤرخ في 
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كاف حيث يقوؿ الفقيو لوراف بلاف: تعتبر الوظائف العمومية إرثا وطنيا  أيتمييز عمى العمل الوظيفي دونما 
 .1يتعيف ابعاده عف تأثيرات السياسة والمصالح الخاصة كما يجب عمى الدولة أف تسيره بطريقة ديمقراطية

 مبدأ الاستحقاق-2

تعطي مبدأ المساواة الحق لكل يقصد بالاستحقاؽ توفر المؤىلات المطموبة لشغل منصب عمل معيف إذ لا 
المواطنيف في شغل نفس الوظيفة التي تتطمب ميارات وكفاءة معينة فاعتبار المواطنيف سواسية أماـ الدخوؿ 

  .لموظيفة العمومية لا يعني بتاتا إفراغ شغل الوظيفة مف محتواىا لأف الأىـ ىو الجدارة

مص لمقوؿ بأف المواطنيف الذيف يحمموف المؤىلات والأداء الكفء لموظيفة و حيف نجمع بيف المبدأيف نخ
المطموبة لشغل أي وظيفة ىـ متساووف في الدخوؿ إلييا بأي طريقة مف طرؽ التوظيف أي حيف تتوفر فييـ 

 الشروط القانونية المطموبة.

 مبدأ الالتزام بالتوظيف واستقراره -3

ا تمتزـ بو الدولة في مواجية الدستور الذي يمنح لممواطف الحق في العمل ووجوب يعد ىذا المبدأ دستوري نظرا لم
عمى الحق في العمل بما يفرض عمى الدولة  0202مف دستور  11استقراره إذ تنص المادة  أيالمحافظة عميو 

ة ووضع الالتزاـ بمبدأ استحداث مناصب عمل وابتكار سياسات ووضع برامج مف أجل التخفيف مف حدة البطال
تشريعات تحمي الموظف مف الاعتداء عمى وظيفتو أو التعرض ليا مع ضرورة التزاميا بالمحافظة عمى مناصب 
العمل واعتبارىا اولوية في كل الحالات التي يمكف أف تتعرض ليا الوظيفة ذاتيا، كما أف النصوص الدولية التي 

مبدأ أيضا.صادقت عمييا الجزائر تفرض عمى الدولة الالتزاـ بيذا ال

                                                             
 .50ص 1973الوظيفة العامة، الشركة الوطنية لمنشر والتوزيع لبناف  ،نقلا عف: د/انطواف عبده  1
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جراءات شروط  :3المحاضرة  التوظيفوا 

دستوري ترتكز عمييا عممية التوظيف بحيث  أف مبدأ المساواة يعتبر مبدأذكرنا فيما سبق : شروط التوظيف أولا:
وفي ىذا الاطار تنص المادة ؛ ف يمتحقوا بقطاع الوظيف العموميل مف يممكوف كفاءة محددة قانونا أيسمح لك

 وفر الشروط التالية:عمى ضرورة ت 21/23مف الامر  98

: ضمنت النصوص الدولية لكل دولة الحق في وضع شروط توظيف اقتصارا عمى الجنسية الجزائرية/ 1
فة. ظ             مواطنييا دوف توظيف الأجانب عمى شكل يساوي توظيف المواطنيف الذيف يحمموف جنسية الدولة الم و 

ادة التي تتمتع بيا الدولة لأف الموظف سيقوـ بمياـ نيابة عنيا لغرض خدمة ويعد ذلؾ مظيرا مف مظاىر السي
 في مرفق عمومي تابع ليا.

وفي ىذا الصدد تعرؼ الجنسية عمى أنيا تمؾ العلاقة القانونية والسياسية التي تربط الفرد بالدولة بسبب الدـ أو 
بالانتماء والمسؤولية زيادة عمى أف تولي  الاقميـ؛ فشرط الجنسية ينبع مف كوف الموظف يجب عميو أف يشعر

 الوظائف يعد مف مظاىر الحقوؽ المدنية التي لا يتوفر عمييا فاقد الجنسية.

لا يحق لمشخص الذي صدرت في حقو أحكاما مف القضاء الجنائي تمس الشرؼ /التمتع بالحقوق المدنية: 2
ثابتا في قسيمة السوابق القضائية؛ غير أنو يمكف  وخيانة الامانة أف يتولى وظائف في الدولة ويكوف ىذا الحكـ

د  الاعتبار وفق الأطر القانونية المعموؿ بيا حتى يتمكف مف تولي وظائف في الدولة.  لمشخص الجاني أف ي ر 

ينبغي أف نشير إلى أف الحقوؽ المدنية تتنوع إلى حقوؽ تتعمق بما ىو مف مستمزمات الحياة كالحق في الحياة 
لسكف والتعميـ والمعتقد واليوية وغيرىا وما يتعمق بالتعاملات كالتعاقد وتولي الوظائف والتممؾ وغيرىا والحق في ا

 بمعنى أف تولي الوظائف جزء مف الحقوؽ المدنية يمكف أف لا تسري عمى الشخص المعاقب. 

حمل التشريع الوظيفي الجزائري عمى المترشح لموظيفة أف لا تكوف شيادة السوابق  / شيادة السوابق العدلية:3
العدلية لديو تتضمف ملاحظات تتنافى وممارسة العمل الوظيفي أي أف لا يكوف قد سبق الحكـ عميو بجريمة 

حظات تتنافى ملا˵ مدونة في صحيفة السوابق العدلية، ويمكف القوؿ أف تعبير المشرع في ىذه المسألة بعبارة:
 بحاجة إلى دقة لنضمف تساوي المرشحيف في ىذا الشرط. ˶وممارسة الوظيفة المراد الالتحاؽ بيا

استنادا إلى الطابع الاجباري لأداء واجب الخدمة الوطنية متى توافرت  / إثبات الوضعية تجاه الخدمة الوطنية:4
قـ بيا الالتحاؽ بإحدى وظائف الدولة، وماعدا شروط ذلؾ لا يمكف لمشخص الذي تمزمو الخدمة الوطنية ولـ ي

ذلؾ مف الوضعيات الخاصة كوضعية التأجيل وعدـ التأىيل أو التسريح أو الاعفاء ميما كاف السبب، يمكف 
 لتمؾ الاثباتات أف تسمح لو بالالتحاؽ بالوظيفة.

صادرة عف ادارة الخدمة وفي كل الاحواؿ عمى الشخص المرشح لمدخوؿ إلى الوظيفة أف يثبت بأوراؽ ثبوتية 
 الوطنية التابع ليا وضعيتو تجاه الخدمة الوطنية باعتبار تمؾ الوثيقة اجبارية في ممف المعني.
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سنة ميلادية كاممة عمى الاقل وفق نص  11تحدد الأىمية في الوظيف العمومي الجزائري ب  / شرط السن:5
وعمى إثر ذلؾ لا يمكف لمف كانت سنو أقل أف يمتحق بالوظيفة طالما أنو ناقص  ،21/23مف الامر  91المادة 

الأىمية لأنو يجب عمى المرشح لموظيفة أنت يكوف مدركا لممسؤولية المنوطة بو واف يتمتع بروح المبادرة لخدمة 
اط ىذه المؤىلات الصالح العاـ الذي يحتاج إلى إدراؾ ونضج عقمي وقدرة بدنية وفكرية عمى القياـ بذلؾ ومن

سنة في رأي المشرع الجزائري حتى ي عْتد بتصرفاتو الوظيفية ويتحمل كامل  11العقمية والفكرية ىو بموغ سف 
 مسؤولياتو المينية؛ ويمكف لمقوانيف الأساسية أف ترفع ىذا السف وفق حاجاتيا وحاجات المصمحة العامة.

عنى النص السابق بالقدرة البدنية والذىنية كل القدرات الصحية  :درة البدنية والذىنية والمؤىلات المطموبة/ الق6
وقدرات عقمية التي تسمح لممترشح بالولوج إلى الوظيفة بما يسمح للإدارة مف التحقق مف تمؾ القدرات عمى تحمل 

الاعباء الوظيفية عف طريق شيادات طبية مف طبيب في الطب العاـ وأخرى مف طبيب الأمراض الصدرية 
ف خمو الشخص مف الامراض والعجز أو أي عاىة تتنافى ومتطمبات العمل الوظيفي؛ كما مف حق الإدارة تؤكدا

أف تشترط قدرات ذىنية أو قدرات بصرية أو تتطمب طولا معينا وغير ذلؾ إذا استدعت الوظيفة المطموبة تمؾ 
لا نيضت ىذه الشروط غير مشروعة .                                                                 17الشروط وا 

أما المؤىلات المطموبة فيي الشيادات أو المستويات العممية التي يتطمبيا منصب العمل وفق الاصناؼ والرتب 
 المحددة في المجموعات الاربع ضمف التنظيـ الداخمي لموظيفة العمومية.

تمخص إجراءات التوظيف في حالتيف مختمفتيف ففي الحالة الاولى وىي التي تتعمق ت: جراءات التوظيفثانيا: إ
بالوظائف العادية فقد عالج مشرعنا إجراءات محددة لمتوظيف، أما الحالة الثانية فتتعمق بالمناصب العميا 

ية أحيانا أخرى الخاضعة لإجراءات أخرى مختمفة تقوـ عمى السمطة التقديرية للإدارة احيانا وعمى مؤىلات عمم
 زيادة عمى التوظيف في المناصب المرتبطة بالتعاقد.

نص التشريع الوظيفي الجزائري عمى جممة مف الاجراءات التي يتـ بيا الالتحاؽ  :طرق العادية لمتوظيفال /1
 ساس الشيادات بالنسبة لبعضالمسابقة عمى أساس الاختبارات، المسابقة عمى أ :0وىي  18بالوظيفة العمومية

ا في المؤسسات الاسلاؾ، الفحص الميني، التوظيف المباشر مف بيف المترشحيف الذيف تابعوا تكوينا متخصص
ثر ذلؾ فإف حالات الالتحاؽ بالوظيفة العمومية لا تخرج عف أربع طرؽ تتمثل في إجراء  المؤىمة لذلؾ؛ وا 

عا مما ينتج عنو قائمة لمناجحيف المسابقة إما عمى أساس اختبارات سواء كانت كتابية أو شفوية أو ىما م
تصدرىا لجنة ترتيبية مختصة لذلؾ ؛ أو مسابقة عمى أساس الشيادات فقط مع إمكانية برمجة لقاء محادثة مع 
المترشحيف وفي ىذه الحالة فإف الشيادة المطموبة ىي أساس التوظيف فضلا عف الشروط الاخرى مثل تقييـ 

أما في حالة الفحص الميني فتكوف في الغالب في المناصب ذات المحادثة، التخصص الاقدمية وغيرىا؛ 
الأصناؼ السفمى بحيث يتـ إجراء اختبار ميني لممترشحيف؛ وفي كلا الحالات الثلاث تقوـ لجنة معينة ليذا 

                                                             
 .112مصطفى الشريف، المرجع السابق ص   17
 السابق الذكر. 06/03مف الامر  80المادة   18
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الغرض بوضع القائمة الترتيبية لمناجحيف عمى أساس الاستحقاؽ، أما في الحالة الرابعة وىي التوظيف المباشر 
وف أماـ توظيف لممتخرجيف مف مدارس التكويف المتخصص لأولئؾ المتكونيف الذيف يعينوف مباشرة بعد فنك

                                                                                                           تخرجيـ.
عمى أف المنصب العالي ىو ذلؾ التعييف الذي  21/23مف الامر  12نصت المادة /  نظام المناصب العميا: 2

يمكف أف يحصل عميو موظف أو غير موظف)نشاطات الدراسات وتأطير المشاريع( عف طريق الانتداب في 
إطار ممارسة منصب قيادي بصفة نوعية قصد المساىمة في تسيير وتنفيذ السياسات العمومية، أو تنفيذ أوامرىا 

                                                                                  مقوانيف والموائح، وتقوـ السمطة المختصة بإنشاء قرار التعييف في المنصب العالي.وضماف مطابقة عمل المرافق ل
كما يمكف التعييف في المنصب العالي بصفة استثنائية مف طرؼ إطارات متى تعمق الأمر بنشاطات الدراسات 

                                     . 21/23مف الامر  13وتأطير المشاريع لا تحمل صفة الموظف تطبيقا لممادة 
تقتضيو وظيفة ذلؾ النشاط بحيث تنص  يأيتنوع المنصب العالي إلى نوعيف: منصب عالي ذو طابع وظيفي 

عميو القوانيف الاساسية الخاصة؛ ومنصب عالي ذو طابع ىيكمي تحدده النصوص التنظيمية المنشئة لتمؾ 
                                المؤسسة أو الادارة العمومية.                                                       

العميا لمدولة عف المناصب العميا لأنيا تتطمب مف الموظف الذي يتواجد في ىذا المنصب أف تختمف الوظائف 
يمارس وظيفتو باسـ الدولة قصد المساىمة في تسيير ميمة مف ميمات الدولة او قطاع أو ىيئة ادارية مف 

 ىيئاتيا القيادية مثل الوالي، الوزير، المدير العاـ للأمف، مدير تنفيذي و...

بتوظيف  ةللإدارة العمومي 21/23وما يمييا مف الامر  16المادة سمح ت: ام التعاقد في الادارة العمومية/ نظ3
أشخاص يقوموف بنشاطات الحفظ او الصيانة او الخدمات في اطار التعاقد كما يمكف للإدارة المجوء الى الطابع 

او انشاء سمؾ جديد، تعويض الشغور  التعاقدي بصفة استثنائية في حالتيف: انتظار تنظيـ مسابقة توظيف
المؤقت لمنصب شغل، كما يمكف للإدارة ايضا التعاقد مع أعواف لمقياـ بأعماؿ تكتسي طابعا مؤقتا؛ وفي كل 

الحالات السابقة يمكف تشغيل ىؤلاء بالتوقيت الكامل او بالتوقيت الجزئي كما يمكف اف يكوف التعاقد لمدة 
 00تطبيقا لممادة  19في كل الحالات لا يمكف اعتبار ىؤلاء الاعواف موظفيف غير أنو محدودة او غير محدودة

المتعمق بالقانوف الاساس لموظيفة العمومية بل ىـ يمثموف حالة ثالثة تختمف عف الموظفيف  21/23مف الامر 
م وف بالأعواف المتعاقديف.  وعف العماؿ ي س 

 

 

 

 
                                                             

يحدد كيفيات توظيف الاعواف المتعاقديف وحقوقيـ وواجباتيـ والعناصر المشكمة  2007سبتمبر  29المؤرخ في  07/308المرسوـ التنفيذي   19
 .2007لسنة  61لرواتبيـ والقواعد المتعمقة بتسييرىـ وكذا النظاـ التأديبي المطبق عمييـ. ج.ر عدد 



 

14 

 ن وتسيير العلاقة الوظيفية: تكوي4محاضرة

يشكل قرار التعييف سندا لمتوظيف بموجبو تتكوف العلاقة الوظيفية التي تبدأ عمميا بإجراء فترة التربص بحيث تتكفل 
الادارة بتقييـ الموظف وتسيير ممفو الاداري:                                                                 

تثبت العلاقة بيف الموظف المعيف وبيف إدارتو وتأخذ شكل قرار أو مقرر  يتـ التعييف بوسيمة قانونية /قرار التعيين:1
التعييف أو الامر الاداري، أو مرسوـ في المناصب العميا يتخذ بصفة فردية تصدره سمطة مختصة ليا صلاحيات 

                                                .التعييف تسمي العوف فيتحوؿ مركزه القانوني إلى عوف متربص
يعرؼ عمار عوابدي قرار التعييف بأف: يتـ تعييف والحاؽ المترشح بالوظيفة العامة بواسطة قرار إداري فردي وذاتي 

                                                  ،20صادر مف السمطة الادارية المختصة بإرادتيا المنفردة والممزمة
عممو ابتداء مف تاريخ صدور قرار التعييف خاضعا لتنظيـ تمؾ الوظيفة حتى ولو يعتبر الشخص المعيف في منصب 

الذي لا يمكنو  لـ يعمف قبولو بيذا القرار لأنو يخضع لسمطة الادارة في ىذا الشأف ولو كاف خارجا عف رضا العوف 
لا تعرض لإجراءات وبمجرد تعييف الموظف يجب عميو الالتحاؽ بوظيف اف يتقاسـ صلاحية التعييف مع الادارة، تو وا 

العزؿ تبعا لقواعد يحددىا تنظيـ عزؿ الموظفيف سواء كانوا مبتدئيف في الوظيفة أو يتمتعوف بأقدمية معينة وذلؾ بعد 
                                                                                                        .21إعذارات متكررة نتيجة غياب لأياـ متوالية دوف استجابة

يعتبر التربص إجراء ضروريا لكل موظف )عدا بعض الرتب ذات المؤىلات العالية( لأجل أف  :/فترة التربص2
يقضي مدة سنة في منصب عممو لكي تتمكف الإدارة مف تقييمو والاطلاع عمى مؤىلاتو الشخصية والمينية وليا 

ى تمؾ الفترة مع التسبيب، و يجب الذكر أف تقييـ العوف المتربص في ىذه الفترة كامل السمطة التقديرية في الحكـ عم
اشير بحيث ي ق ي  ـ مف لو سمطة التعييف أداء العوف في ىذه المدة عف طريق استمارة تقييـ فصمية  23يكوف في كل 

. يتـ المجوء 22؛ ومواظبتو وانضباطويقيـ فييا قدرات العوف، وفعاليتو وروح المبادرة لديو؛ وكيفية أداءه لمخدمة وسيرتو
إلى التربص في السنة الأولى لمتوظيف حيث يمر عمييا كل موظف جديد مع التذكير بأف العوف لا يعد موظفا 

باستثناء الترشح لمييئات الادارية  طالما أنو لـ يثبت في وظيفتو، إلا أنو يتمتع بكامل حقوقو مثل سائر الموظفيف
تداب والاستيداع، كما أف نظامو التأديبي يحصر لو بعض العقوبات خلافا لمموظف العادي؛ وعدـ استفادتو مف الان

وعند انتياء فترة التربص تقترح سمطة ، وتعتبر فترة التربص مدة عمل فعمية تحتسب ضمف مدة الترقية والتقاعد
أت بأف النتائج غير مرضية فإما أف التعييف أحد القرارات: إما تثبيت الموظف إذا رأت بأف النتائج مرضية، أما إذا ر 

تمجأ الادارة إلى تمديد فترة التربص لفترة أخيرة ومساوية للأولى أو تفسخ العلاقة الوظيفية، وفي كل الأحواؿ يجب 
                                     أف تكوف القرارات مبررة وممزمة مف المجنة الادارية المتساوية الاعضاء.                                 

تتمتع الادارة تسيير مياـ الموظف ورقابتو وكذا تقييمو، ىذا التقييـ يكوف تجاه الموظف في فترة : تقييم الموظف /3
                                                             

 .288ص  1984عمار عوابدي، مبدأ تدرج فكرة السمطة الرئاسية، المؤسسة الوطنية لمكتاب، الجزائر،   20
لسنة  66منصب. ج.ر عدد يحدد كيفيات عزؿ الموظف بسبب إىماؿ ال 2017نوفمبر  2المؤرخ في  17/321انظر المرسوـ التنفيذي   21

2017. 
المؤسسات والادارات العمومية. يحدد الاحكاـ المطبقة عمى المتربص في  2017نوفمبر  2المؤرخ في  17/322انظر المرسوـ التنفيذي 22
 .2017سنة  66ر عدد ج.
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مف  61و 69 تنص المادةو  تربصو ويكوف في حالة ترقيتو في الدرجة أو في الرتبة كما يكوف في منحة المردودية،
عمى خضوع كل موظف لمتقييـ أثناء مساره الميني ييدؼ إلى تقدير مؤىلاتو المينية؛ حيث يتـ  21/23الامر 

ترقيتو في الدرجة أو في الرتبة، أو يستفيد مف منحة المردودية، أو يحصل عمى الأوسمة والمكافآت؛ ففي الحالة 
يرتيف مف خلاؿ جدوؿ ترقية سنوي لغرض حساب الاقدمية ومف الاولى يؤخذ في الحسباف تقييمو خلاؿ السنتيف الاخ

سنوات الاخيرة ووضعو في قائمة التأىيل إذا تعمق الأمر  8ثـ ترقيتو في الدرجة، أو يؤخذ في الحسباف تقييمو خلاؿ 
في  ؛ أما منحة المردودية فيخضع تقييميا كل بصفة دورية عمى اف ينظر23بالترقية في الرتبة عمى أساس الاختيار

؛ أما فيما يخص الاوسمة والمكافآت فيمكف لمف قاـ بأعماؿ 24انضباطو ومردوديتو وأداءه الميني وكيفيات الخدمة
                                                                                25،مميزة او استثنائية أو خدمات مشرفة الحصوؿ عمى ميدالية الشجاعة أو ميدالية الاستحقاؽ أو شيادة وزارية

أياـ، كما أف  21وفي حالات التقييـ يطمع الموظف عمى استمارة تقييمو وجوبا بما فييا قيامو بالطعف في أجل 
التقييـ يخضع لمعايير موضوعية تيدؼ إلى تقدير مدى احتراـ الموظف لمواجبات العامة والواجبات الاساسية 

                 ، وقد تنص القوانيف الأساسية عمى معايير أخرى.                                                                                 26يتو وكيفية الخدمةوكفاءتو المينية وفعاليتو ومردود
جل : بمجرد انعقاد العلاقة الوظيفية يكتسب الشخص لدى التحاقو بالإدارة لأالتسيير الاداري لممف الموظف /4

العمل صفة العوف المتربص، وبعد تجاوزه لفترة التربص بنجاح يكتسب صفة الموظف العمومي مما يمكف الادارة 
تكويف ممف إداري يحتوي عمى الوثائق الخاصة بالموظف لدى مصمحة المستخدميف أو الموظفيف تتكوف مف 

أو النقل، وشيادات الحالة المدنية  الشيادات المحصل عمييا وقرار التعييف ومحضر التنصيب وقرار الترسيـ
والوضعية الادارية، واستمارات التقييـ ومقررات الترقية أو الاستفادة مف العطل، أو العقوبة بحيث ترقـ ىذه الوثائق 

وتصنف باستمرار لغرض تسييل الحياة المينية لمموظف وتبسيط إجراءات المراقبة والمحافظة عمى سير أداء 
بكل القرارات الادارية التي تتضمف تعيينو وترسيمو وترقيتو أو حتى  27دارة تبميغ الموظفكما عمى الا الموظف،

الحصوؿ عمى بطاقة مينية  21/23مف الامر  60ومف حقو أيضا طبقا لممادة  إنياء ميامو أو قرار الاستقالة
 .  28صادرة مف الادارة فور توليو منصب العمل تبيف ىويتو وصفتو المينية

 

 
                                                             

 9لسنة المؤرخة في  37يحدد كيفيات تقييـ الموظف. ج.ر عدد  2019ماي  27المؤرخ في  19/165المرسوـ التنفيذي  16و 15المادة   23
 .2019جواف 

 السابق الذكر. 19/165مف المرسوـ التنفيذي  17المادة   24
يحدد طبيعة وخصائص وكيفيات منح الأوسمة الشرفية أو المكافآت لمموظفيف وكذا  17/323مف المرسوـ التنفيذي  5و 2،3،4المادة    25

 .2017نوفمبر  12المؤرخة في  66تشكيمة وسير وصلاحيات المجنة الخاصة المكمفة بمنحيا. ج.ر عدد 
 السابق الذكر 06/03مف الامر  99المادة   26

 السابق الذكر. 19/165مف المرسوـ التنفيذي 5كثر تفصيل في تمؾ المعايير إلى المادة أوانظر 
 السابق الذكر. 06/03مف الأمر  96المادة   27
 2017لسنة  71وشروط استعماليا. ج.ر عدد يحدد خصائص البطاقة المينية  2017ديسمبر  4المؤرخ في  347/ 17المرسوـ التنفيذي   28
 .03ص



 

16 

 لمموظفالأساسية : الوضعيات القانونية  محاضرة

وضعيات قانونية يختمف فييا المركز القانوني  28عمى منو  109في المادة الجزائري الوظيفي نص المشرع 
                            لا: أـوكذا بالنظر إلى أداءه لوظيفتو  ،لمموظف بالنظر إلى انتماءه لممؤسسة الأصمية مف عدميا

موظف والتي تمكنو مف ممارسة وظيفتو المطابقة لرتبتو ومنصب مة لتمثل الوضعية العادي: بالخدمة/القيام 1
عتبر يو  شغمو داخل المؤسسة التي وظف فييا سواء وظيفة مناسبة لرتب الموظفيف أو وظيفة منصب عالي.

لييا حيث يتـ تنظيميا وفق القياـ بالخدمة تمؾ العلاقة الوظيفية بيف الموظف والمؤسسة الإدارية التي ينتمي إ
أسس تنظيمية وقواعد أساسية، بما يمكف الموظف مف التمتع بكامل حقوقو مقابل أداءه لواجباتو الوظيفية وفق 

القانوف الأساسي الذي يحكـ نشاطو، ويمكف اف يكوف الموظف في وضعية القياـ بالخدمة النصوص التنظيمية و 
                   29أو وضعية تحت التصرؼ)لدى جمعية وطنية تعمل لمصالح العاـ(.)لدى ادارة أخرى باتفاؽ وزاري مشترؾ( 

وفي  ،ىي ترؾ الموظف لوظيفتو مؤقتا والالتحاؽ بصفوؼ الجيش لأداء الخدمة الوطنية: الخدمة الوطنية /2
باعتبار مدة الخدمة قدمية والتقاعد وغير ذلؾ مما يرتبط والأرقية تىذه الحالة يحتفظ الموظف بحقوقو في ال

التنظيـ الوطنية مدة عمل فعمي غير انو لا يمكنو الاستفادة مف الراتب إلا في الحالات التي ينظميا التشريع و 
ولو وبعد انقضاء وضعية الخدمة الوطنية يعاد إدماجو بقوة القانوف في رتبتو الأصمية المتعمق بالخدمة الوطنية؛ 

                                                                   30.الوظيفية كانت معمقةف العلاقة كاف زائدا عف العدد لأ
بأنو: حالة الموظف الذي يوضع  21/23مف الامر  133بنص المادة الجزائري  عرفو المشرع / الانتداب:3

الأقدمية وفي الترقية  خارج سمكو الأصمي أو إدارتو الأصمية او ىما معا مع مواصمة استفادتو مف حقوقو في
                                                            وفي التقاعد في المؤسسة أو الادارة العمومية التي ينتمي إلييا.

                                 يتنوع الانتداب في التشريع الجزائري باعتبار اختياره مف طرؼ الموظف وعدمو إلى:
وظيفة  : بيذا الشكل تجبر المؤسسة التي ينتمي إلييا الموظف قبوؿ انتداب موظفيا إلى:اب بقوة القانون انتد-أ

عضو في الحكومة، عيدة انتخابية في مؤسسة وطنية مثل البرلماف أو مجمس الأمة أو جماعة إقميمية مثل 
منصب عاؿ في إدارة أو مؤسسة المجمس الشعبي البمدي والمجمس الشعبي الولائي، وظيفة عميا لمدولة أو 

 ،عمومية غير تمؾ التي ينتمي إلييا، عيدة نقابية دائمة، متابعة تكويف خاص، تمثيل الدولة في مؤسسات دولية
                  نشير إلى أف الانتداب الإجباري تكوف مدتو مدة شغل الوظيفة أو العيدة أو التكويف. أفيمكف 

كوف ىذا الانتداب لغرض ممارسة نشاطات في مؤسسة غير المؤسسة التي ي :/انتداب وفق طمب الموظفب
بغرض ينتمي إلييا وفي رتبة غير رتبتو الأصمية او فييما معا أو يمكف لمموظف التقدـ بطمب لمؤسستو الأصمية 

               مقياـ بتأطير لدى مؤسسات أو ىيئات الدولة أو لمقياـ بميمة لدى المؤسسات الدولية.لالانتداب 
لى المستقبمةيخضع ىذا الطمب لقبوؿ المؤسسة الأصمية و  إزاء رتبة مجنة المتساوية الاعضاء الراي المطابق ل وا 

                      ت.                                                           سنوا 28أشير ولا تزيد عمى  21مدة عف ولا تقل الالاستقباؿ للإدماج النيائي؛ 
                                                             

يتعمق بالوضعيات القانونية الأساسية لمموظف. ج.ر  2020ديسمبر12المؤرخ في  20/373مف المرسوـ التنفيذي  8و 5انظر المادة   29
 .05ص 2020ديسمبر 20المؤرخة في   77عدد
 .السابق الذكر 06/03مف الامر  155انظر المادة  30
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يصبح الموظف المنتدب خاضعا لمقواعد التي تحكـ المؤسسة أو الإدارة أو الييئة التي انتدب : آثار الانتداب
إلييا ووفق المنصب الذي انتدب إليو، بمعنى أنو يتمتع بحقوقو ويقوـ بواجباتو وفق منصب الشغل الجديد 

أو الدراسة فيمكف أف ويتقاضى أجره مف المؤسسة المنتدب إلييا بخلاؼ ما إذا كاف الانتداب لغرض التكويف 
الموظف إلى مؤسستو  ة انتياء مدة الانتداب يعاد إدماجتبقى المؤسسة الأصمية ىي التي تدفع لو أجره. وفي حال

                                                                                    الأـ بقوة القانوف ولو كاف زائدا عف العدد أو يتـ نقمو.
إيقاؼ مؤقت لمعلاقة الوظيفية فزيادة عمى أف العلاقة تنقطع في فترة الاستيداع  ىوالاستيداع: الاحالة عمى /4

قدمية والترقية في الدرجات والتقاعد بحيث لا يمكف أف تحتسب مدة الأيتوقف راتب الموظف وحقوقو في 
                                                                         وينقسـ إلى قسميف: ،الاستيداع بأي حاؿ مف الأحواؿ مدة عمل فعمي

  لمشخص الحق بقوة القانوف مف الاستفادة مف ىذه الوضعية في الحالات التالية: يكوف فييا أ/الإحالة الإجبارية:
لمزوجة  السماح-تعرض احد أصوؿ الموظف أو زوجو أو احد الأبناء لحادث أو إعاقة أو مرض خطير.-

السماح لمزوج بالالتحاؽ بالزوج الآخر إذا غير إقامتو -.  سنوات 28الموظفة بتربية طفل يقل عمره عف 
                                                  السماح لمموظف مف ممارسة مياـ عضو مسير لحزب سياسي.- اضطراريا بحكـ مينتو.
أغراض إما ذلؾ وىي  أسبابف فييا بطمب لمسمطة المعنية يبيف فييا يتقدـ الموظ ب/الإحالة الاختيارية:

ماشخصية  تقل عف سنتيف؛  ويشترط في الموظف أف تكوف مدة خدمتو بالإدارة لا ،الدراسات القياـ بالبحث أو وا 
 06تقل عف  فردي مف السمطة المخولة قانونا بذلؾ في مدة دنيا لا إداري عمى الاستيداع بقرار  الإحالةتجسد 
                                                              قابمة لمتجديد وأقصاىا سنتاف خلاؿ كل الحياة المينية لمموظف. أشير

 -  الذي يوجد في وضعية استيداع وىما:ينتج اثريف بالغي الاىمية عمى الموظف  آثار الاحالة عمى الاستيداع:
                                                 قدمية والترقية وغيرىا.ف بما في ذلؾ الراتب الشيري والأظتوقف مؤقتا حقوؽ المو 

                             يعاد إدماج المحاؿ عمى الاستيداع إلى رتبتو الأصمية بقوة القانوف بعد انقضاء المدة. -
تكممة للانتداب بحيث يسمح لمموظف بالقياـ بمياـ في إطار ىذه الوضعية : تعرؼ بأنيا /وضعية خارج الاطار5

السمطات بشغل وظيفة لا يحكميا القانوف الأساسي لموظيف العمومي بعد استنفاذه لمدة الانتداب القانونية، وتتخذ 
و مف وفي ذات السياؽ يتقاضى الشخص الموضوع في وضعية خارج الإطار راتب المخولة قرار إداري فردي؛

يشترط للاستفادة مف ىذه و  ؛المؤسسة الجديدة ويتـ تقييمو مف قبميا أيضا ويحرـ مف الترقية في الدرجات
أف يكوف منصب الشغل في وضعية خارج -أف يكوف الموظف استنفذ حقو في الانتداب.- الوضعية ما يمي:

عة أ التي تتطمب مستوى عاؿ أف يكوف منصب الموظف مف المجمو -ر لا ينظـ بأحكاـ الوظيفة العامة.الإطا
لغرض شغل مناصب البحث والتطبيقات والتي يشترط القانوف في الشخص أف يكوف حاصلا عمى الأقل عمى 

انقضاء ىذه  الموظف بعد إدماج وفي كل الحالات يعاد ؛سنوات 28تتجاوز مدة  أف لا- شيادة الميسانس.
                                                                                                                                                                                                              ئدا عف العدد.الوضعية إلى رتبتو الأصمية بقوة القانوف ولو كاف زا
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 اتوتوقيت الأداء الوظيفي وتبع: 6محاضرة 

ثر ذلؾ و  ،عمى أساسو يتقاضى أجرا شغاؿ إدارية محددة بوقتيوظف الشخص في منصب وظيفة ما لأداء أ ا 
.                                                                                     لموظف أوقات لمراحة وأوقات عطل مدفوعة الأجر ولو الحق في الاستفادة مف العطمة السنوية وغيرىاا يستفيد

 69/23ساعة في الأسبوع وفق ما أقره الأمر  02يحدد القانوف مدة عمل أسبوعية قدرىا /مدة العمل وتوقيتو: 1
 26/000نص المرسوـ التنفيذي د أما توقيت ذلؾ فق ؛المتعمق بالمدة القانونية لمعمل 1669يناير 11المؤرخ في 

المحدد  69/86مف  المرسوـ التنفيذي  23عمى تنظيـ تمؾ الساعات عمى مدار الأسبوع بعد ما تـ تعديل المادة 
يحدد تنظيـ ساعات العمل »كما يمي: 31لتنظيـ ساعات العمل وتوزيعيا في قطاع المؤسسات والإدارات العمومية 

ء: مسانية عشرة. صباحا:  مف الساعة الثامنة إلى الساعة الثا رجا كما يأتي:مف يوـ الأحد إلى يوـ الخميس مد
( للاستراحة بيف 1تخصص ساعة واحدة) ( إلى الساعة الرابعة والنصف.13)سا مف الساعة الواحدة بعد الزواؿ

                                                                          ، وتحسب نصف ساعة منيا مدة عمل فعمية.      «الساعة الثانية عشرة والساعة الواحدة بعد الزواؿ
سبتمبر، يبدأ العمل صباحا مف السابعة إلى غاية  32جواف إلى غاية  21وفي ولايات الجنوب وابتداء مف 

                          بعد الزواؿ.                           23منتصف النيار. مساء مف الثانية عشر ونصف إلى غاية 
يعتبر التوقيت المذكور بمثابة العمل النياري بينما يمكف للإدارة بسبب خصوصية المصمحة أف  صددوفي ىذا ال

مساء إلى الخامسة صباحا وفق ما تبينو القوانيف الأساسية مف  01تمزـ موظفييا بالعمل الميمي بدء مف الساعة 
دارة أف ومنح العمل الميمي وتنظيـ العمل التناوبي و....ومف جية أخرى يمكف للإالأجر والراحة مسائل تتعمق ب

مف المدة المحددة قانونا)أي لا  % 02أداء ساعات إضافية لمضرورة القصوى في حدود  تطمب مف الموظف
                .ساعة في النشاطات الخطيرة أو المتعبة جدا 02ساعات في الأسبوع(، والعكس حيث يقمص مدة  21تتجاوز 

ينقطع الموظف عف العمل بقوة القانوف إما بسبب راحتو القانونية أو عطمتو السنوية أو غياب  /راحة الموظف:2
                                                                              :خاص أو مرخص بو أو عطمة مرضية

                                                        في الاستفادة مما يمي: لمموظف الحق: الراحة القانونية -أ
                                                  الراحة اليومية أي بعد الرابعة والنصف مساء إلى غاية الثامنة صباحا.-
 163و 161حة مدفوع الأجر وفق المادة مراالراحة الأسبوعية الموحدة وىي يوـ الجمعة الذي يعتبر يوـ كامل ل-

الساري المفعوؿ فإنو أبقى فقط عمى  26/000مف خلاؿ ما ورد في المرسوـ التنفيذي و   21/23مف الأمر 
الراحة الأسبوعية الموحدة وىي يوـ الجمعة لسائر الموظفيف ولـ ينص عمى اليوـ الثاني لمراحة الذي كاف معمولا 

                                                                    32.تعمق بالراحة القانونيةالم 10/100بو ضمف مرسوـ 
أوؿ  ىيمناسبات دولية جانفي، أو ل 10و جويمية  8مناسبات وطنية كيوـ أوؿ نوفمبر و الأعياد وىي إما ل-

مف ربيع الأوؿ  10الأضحى ويوـ يومي عيد الفطر ويومي عيد ، أو بمناسبات دينية وىي: جانفي أوؿماي و 
؛ وعميو تشكل الأعياد 12أوؿ محرـ وو  يوما في السنة،  10رسمية مدفوعة الأجر ومجموعيا ب  عطلا محرـ

                                                             
يحدد تنظيـ ساعات العمل وتوزيعيا في قطاع المؤسسات والإدارات العمومية  1997مارس  09المؤرخ في  97/59المرسوـ التنفيذي  31

 .28ص 2009سنة  44، ج.ر عدد 24ص  1997سنة  13. ج.ر عدد 2009جويمية  22المؤرخ في  09/244المعدؿ بالمرسوـ التنفيذي 
 .102ص 2013دار الجامعة الجديدة الإسكندرية  -دراسة مقارنة–لأوقات العمل في التشريع الجزائري د/ميدي بخدة التنظيـ القانوني  32
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ضرورة المصمحة بشرطيف ىما: اقتضاء لا القانوف ولا يمكف أف يستدعى فييا إيستفيد منيا الموظف بقوة 
                                                              . حة إضافية بدلا عنياضرورة الاستفادة الموظف مف راو لذلؾ، القصوى 

يف ونصف عف كل شير يوـ بمعدؿ يوم 32 تيايستفيد الموظف مف عطمة كل سنة مد: العطمة السنوية -ب
يا ولايات جنوبية(، ويتقاضى عمى أساس 0اياـ في 12ولايات و 6يوـ اضافية لمموظف في02عمل فعمي)

، يمكف أف يستدعى الموظف خلاؿ تمتعو بعطمتو السنوية لأجل الضرورة الممحة لمنشاط كما يمكنو أف تعويضا
تعتبر العطمة السنوية حقا مكتسبا لمموظف لا تستبدؿ في أي حاؿ مف يا للاستفادة مف العطمة المرضية، و يقطع

فقط أف تجزئيا أو تؤجميا مف سنة إلى أخرى في نو يمكف للإدارة و تأجيميا أو تجزئتيا، غير أالأحواؿ براتب أ
                                                                                 الوظيفة ذلؾ. متى استدعتحدود سنتيف 

 لمموظف 010وتسمى غيابات استثنائية أو بمناسبة أحداث عائمية حيث منحت المادة : الغيابات الاستثنائية -ج
ازدياد -زواج الموظف- الحق في الاستفادة مف ثلاثة أياـ عطمة مدفوعة الأجر في المناسبات العائمية التالية:

و الأصوؿ وفاة أحد الفروع أ-فاة زوج الموظفو -حد فروع الموظفزواج أ -ختاف ابف الموظف-د لمموظفمولو 
                                                                                          و الحواشي المباشرة لمموظف أو زوجو.أ
يمكف للإدارة أف ترخص لمموظف دوف فقداف الأجر بعد تقديمو مبرر لمغياب في الحالات  الغيابات المرخصة:-د

عيا، أو لممشاركة في امتحانات ساعات أسبو  20متابعة دروس مرتبطة بنشاطاتو الممارسة في حدود -  التالية:
أداء -ساعات أسبوعيا.  21لتدريس في حدود القياـ بمياـ ا-أو مسابقات فترة تمؾ الامتحانات أو المسابقات.

المشاركة في دورات مجالس منتخبة إذا لـ - ساعات في الشير لممكتب النقابي ككل. 12مياـ نقابية في حدود 
و رياضية أو تخص نشاطاتو ثقافية أأو وطنية ي تظاىرات دولية أو المشاركة ف- يكف في وضعية انتداب.

تتجاوز مدة  دوف أجر بشرط أف لاولكف ي غياب خارج ىذه المجالات ف يستفيد مف أأ ويمكن المينية؛ كما
أياـ خلاؿ السنة؛ وعميو نستنتج أف العطل بسبب الاحداث العائمية تشكل حقا مكتسبا  12في مجموعيا  الغيابات

في الموافقة مف عدميا وفي حجـ  وظف متى أثبت ذلؾ؛ أما الغيابات المرخصة فتخضع لتقدير الإدارةلمم
                             الساعات المرخص بيا و تحديد الاياـ المعنية بالترخيص بالغياب وليس ذلؾ حقا لمموظف.                                              

يحددىا ينقطع فييا عف العمل المدة التي  33يستفيد الموظف المريض مف عطمة مرضية ضيةالعطل المر  -ه
ولا يمكف  ،34يوما 61كما يمكف لمموظفة الحامل الاستفادة مف عطمة الأمومة قدرىا الطبيب في الشيادة الطبية، 

طبية لمتحقق مف مرض ف ترفض الإدارة العطمة المرضية إذ يمكنيا فقط إجراء مراقبة بأي حاؿ مف الأحواؿ أ
 الموظف مف عدمو.

 

 

                                                             
بخلاؼ العطل والراحات القانونية التي تكوف مدفوعة الأجر مف طرؼ الإدارة المعنية فإف العطل المرضية وعطمة الأمومة يتـ دفع تعويض  33

 لمموظف المؤمف لدى ىيئة الضماف الاجتماعي.
أشير الأولى بدء مف تاريخ انتياء عطمة  06لمموظفة الحق في الاستفادة مف ساعتيف كل يوـ مدفوعة الأجر لإرضاع رضيعيا خلاؿ  34

 أشير الثانية، وليا اختيار تمؾ الساعات وفق ما يناسبيا. 06الأمومة، وليا مدة ساعة كل يوـ في 
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 الموظفحقوق :  07المحاضرة 

يسعى الموظف مف خلاؿ اداءه لوظيفتو التمتع بما يكفمو لو الدستور والقوانيف الاساسية مف حقوؽ نظمتيا 
المتعمق بالقانوف الاساسي العاـ لموظيفة العمومية  21/23الشريعة العامة لموظيفة العمومية ممثمة في الامر 

بمنصب العمل وىي: الراتب وقسميا إلى حقوؽ ترتبط  36ػػػػػػػػػػػػػػػػػ01حقوؽ الموظف في المواد الذي نص عمى 
الترقية، الحماية الاجتماعية، التكويف، الكرامة والسلامة والصحة  والعطل، وحقوؽ ترتبط بالمسار الميني وىي:

نتماء، عدـ التمييز، المينية كما لمموظف حقوؽ تتعمق بالمينة ذاتيا وىي: الحق النقابي، حرية الراي، حرية الا
 التفصيل والايضاح:صوص عمييا بقوؽ المنليذه الحسنتعرض ية المدنية والجنائية، وعميو الحما

 ة بمنصب العملأولا: الحقوق المرتبط

 تتمثل ىذه الحقوؽ في الحق في الراتب والحق في العطل:

اجل مف : يعتبر الراتب كل ما يتقاضاه الموظف مقابل أداءه لخدمتو في الادارة العمومية في الراتب قالح/1
حاجاتو وحاجات عائمتو، وىو بيذه الصفة يظل حقا اصيلا لا تقوـ الوظيفة بدونو كما لا يمكف لمموظف  اشباع

 التنازؿ عنو أو المقاصاة عمى أساسو أو حوالتو، كما يمتاز بالأسبقية حالة تراكـ الديوف لدى الادارة العمومية.

المرتبط بمنصب العمل( يتـ بموجب ضرب  الأجر الاساسيينقسـ إلى راتب استدلالي أدنى)الاجر القاعدي أو 
د.ج(، فإذا أضيف اليو كافة المنح المنصوص عمييا في 08الرقـ الاستدلالي الادنى في قيمة النقطة الاستدلالية)

الذي ىو حق مف حقوؽ الموظف ، وعند ذلؾ تتدخل  القانوف الاساسي لذلؾ النشاط نكوف اماـ الراتب الاجمالي
 قتطاع قيمة الاشتراؾ في الضماف الاجتماعي وقيمة الضريبة عمى الدخل ليحصل الموظف في الاخيرالدولة لا

  عمى الراتب الصافي الذي يتقاضاه، اما الراتب الرئيسي فيو الاجر القاعدي +منحة الاقدمية)الدرجات(.

 عملا تطوعيا خارج عف نطاؽ الوظيفة العمومية. وأي خدمة ميما كانت ليس فييا راتب تعتبر

كما مف شاف الموظف العمومي اف يتقاضى منحا وفق النصوص التشريعية والتنظيمية مثل: منحة الاقدمية، 
العمل الميمي، العمل التناوبي، منحة المردودية، منحة المنطقة، منحة المنصب العالي، منحة الخطر، منحة 

، منحة التوثيق ، المنح العائمية... بحيث تختمف المنح باختلاؼ النشاطات والقطاعات  المداومة، منحة التأطير
 التي ينتمي الييا الموظف. 

يتمتع الموظف عمى غرار العامل داخل المؤسسات الاقتصادية بأياـ لمراحة القانونية واخرى  /الحق في العطل:0
 لمعطمة السنوية والعطل المرضية واخرى لغيابات خاصة.

حدد المشرع الجزائري يوـ الجمعة باعتباره راحة قانونية اسبوعية مشتركة لكل الموظفيف وكذا العماؿ وفي كل 
ساعة في الأسبوع يتخمى فييا عف عممو  00مؤسسات الدولة بحيث يتمتع العامل بيذا الحق الدستوري لمدة 

 ليخمد فيو إلى الراحة.
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ب  091/ 13ايضا راحات قانونية حددىا التشريع بموجب القانوف  كما منح المشرع لمموظفيف اياما للأعياد ىي
تتوزع عمى الاعياد الدينية واخرى وطنية واعياد عالمية يحق لمموظف العمومي التمتع  35يوما في السنة 10

 بأياميا راحة مدفوعة الاجر لا يعمل فييا في الظروؼ العادية.

اياـ كعطل استثنائية بمناسبة حدث عائمي سواء اكاف زواج  23فضلا عمى تمكف الموظف مف الاستفادة مف 
 .حدده القانوف لمموظف او بمناسبة ازدياد مولود لو او ختاف ابنو او بسبب وفاة احد الاقارب المباشريف وفق ما 

الاستفادة مف اياـ عطل مرضية او اياـ أما إذا حصل لمموظف مانع المرض او مانع الامومة لمموظفة فيمكف 
اياـ في السنة  12لعطمة امومة الموظفة دوف اجر؛ كما يمكف لمموظف اف يستفيد مف غيابات خاصة في حدود 

 غير مدفوعة الاجر.

يوـ في كل سنة عمل او يضاؼ الييا  32ومف جية اخرى يستفيد الموظف العمومي مف عطمة سنوية تقدر ب 
 سبة لبعض المناطق الجغرافية.عطمة اضافية بالن

خلاصة الحديث في ىذا الحق يقودنا للإشارة إلى أف الحق في العطمة السنوية ليس مف النظاـ العاـ لأنو يمكف 
استدعاء الموظف أثناء عطمتو السنوية لمصمحة الخدمة، كما يمكف لمموظف ذاتو أف يقطعيا في حالة العطمة 

جزئيا أو يؤجميا لكنو لا يمكنو بأي حاؿ مف الاحواؿ اف يتنازؿ عنيا أو يأخذ المرضية أو غيرىا، كما يمكنو أف ي
 أجرا بدلا عنيا.

 ة بالمسار المينيثانيا: الحقوق المرتبط

تتأسس ىذه الحقوؽ وتنتظـ خلاؿ المسار الميني لمموظف فيي بيذا الوصف إما الحق في الترقية أو الحق في 
 ويف أو الحق في الكرامة والسلامة والصحة المينية:الحماية الاجتماعية أو الحق في التك

 في الرتبة والترقية في الدرجة. الترقيةتنقسـ الترقية إلى نوعيف:  الحق في الترقية:/1

ولمموظف الحق في الاستفادة مف الترقية في الرتبة سواء في نفس السمؾ او في سمؾ آخر متى حصل عمى 
الشيادة المطموبة، او بعد تكويف متخصص، او عف طريق امتحاف ميني) أو فحص ميني(، او عمى سبيل 

 الاختيار بعد أخذ راي المجنة المتساوية الاعضاء عند وجود الاقدمية المطموبة. 

ا اف لمموظف الحق في الترقية في الدرجة بحيث ينتقل مف درجة سفمى الى درجة اعمى منيا بالاعتماد عمى كم
شيرا( او  31شيرا( او الوتيرة الوسطى)مدتيا  32الاقدمية في تمؾ الدرجة سواء عف طريق الوتيرة الدنيا)مدتيا 

                                                             
جواف 8المؤرخ في  153/ 66يحدد قائمة الاعياد الرسمية المعدؿ والمتمـ بالقانوف  1963جويمية  26المؤرخ في  63/278القانوف   35

 02المؤرخ في  18/12والقانوف  2005ريل أب 26المؤرخ في   05/06والقانوف   1968جواف  26المؤرخ في  68/419والقانوف  1966
 .2018سنة  46؛  2005سنة  30؛ 1968سنة  56؛  1966سنة  52؛  1963سنة  53ج.ر عدد  2018ية جويم
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المعايير الموضوعة مف طرؼ المجنة المتساوية شيرا( وذلؾ كمو وفق تقييـ الادارة و  00الوتيرة البطيئة)مدتيا 
 . 0-1او نظاـ  0-0-0الاعضاء ووفق نظاـ 

عمى ما يمي: لمموظف الحق في الحماية  21/23مف الامر  33: نصت المادة الحق في الحماية الاجتماعية/0
 الاجتماعية والتقاعد في إطار التشريع المعموؿ بو.

منصب عممو أو رتبتو ولوكاف متربصا الحق في الاستفادة مف مف ىذا النص فإف لكل موظف ميما كاف 
في حاؿ العطمة المرضية أو لمموظفة في حالة عطمة الامومة بحيث  خدمات صندوؽ الضماف الاجتماعي

 يستفيد كل متغيب مف تعويض وفق تشريعات التأمينات الاجتماعية.

مل أو مرض ميني نتج بمناسبة أداءه كما يمكنو أف يستفيد مف تعويض لدى عجزه أو في حالة حادث ع
لوظيفتو؛ وفي حالة توافر شروط التقاعد فمف حق كل موظف أحيل عمى التقاعد الاستفادة مف معاش التقاعد مف 

 صندوؽ التقاعد.

ىذا يعني أف لمموظف الحق في الاستفادة مف ىيئة الضماف الاجتماعي عمى وجو العموـ طالما أنو ممزـ بدفع 
 0211ة، والاستفادة مف الحق في الضماف الاجتماعي منصوص عميو في الدستور المعدؿ سنة اشتراكات مالي

 منو. 11ضمف المادة  0202والدستور الحالي لسنة 

ولذلؾ أقر الدستور الجزائري حق الموظف في الضماف الاجتماعي والذي يمثل الجانب الصحي الموظف في 
المرض الميني، ىذا يعني اف مف حق الموظف الحصوؿ عمى حالات المرض أو الأمومة أو حودث العمل أو 

تعويضات نتيجة العطمة المرضية أو نتيجة عطمة الامومة بالنسبة لمموظفة الحامل، كما يحق الحصوؿ عمى 
 تعويضات بسبب حادث العمل أو حصوؿ مرض ميني .

وىي ملاحظة جديرة  2016ة لـ ينص الدستور الجزائري عمى الحق في الضماف الاجتماعي إلا منذ تعديل سن
بالاىتماـ يمكف تفسيرىا عمى انيا نتيجة للإصلاحات التي يشيدىا التشريع الجزائري لا سيما في مجاؿ التقاعد 

وما يتعرض لو صندوؽ الضماف الاجتماعي مف اختلالات مالية، ليذا واكب تعديل سنة  2016منذ سنة 
 ضمف الحقوؽ الدستورية. الامر بإدخالو الحق في الضماف الاجتماعي 2016

لـ يكتف المشرع الوظيفي الجزائري بحق الموظف في الاستفادة مف الحماية الاجتماعية عمى مختمف صورىا 
وحسب بل أضاؼ ليا حق الموظف في الاستفادة مف الخدمات الاجتماعية أيف يستفيد مف منح مادية تعطى لو 

مف الامر  34اجتماعية أو مرضية حيث تنص المادة  في مناسبات عائمية أو اعياد أو لتحمل عنو أعباء
 عمى أنو: يستفيد الموظف مف الخدمات الاجتماعية في اطار التشريع المعموؿ بو. 06/03

عمى أف لمموظف الحق في التكويف وتحسيف  21/23مف الامر  31نصت المادة : /الحق في التكوين3
 المستوى.
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ات أو مدارس خاصة لاكتساب الخبرات الوظيفية في مجاؿ التخصص التكويف يعني لنا إحالة الموظف إلى ىيئ
فمنو ما ىو تكويف اصمي اي يكوف قبل ولوج الموظف إلى منصب عممو وعند انتياءه مف التكويف يعيف مباشرة 
 في الوظيفة وتشترطو القوانيف الاساسية الخاصة ومنو ما ىو تكويف متواصل أي أثناء المسار الميني لمموظف.

تقوـ الادارة العمومية بوضع مخطط لتكويف الموظفيف سواء عف طريق التكويف المتخصص او عف طريق 
تحسيف المستوى او عف طريق تجديد المعمومات تحت اشراؼ مفتشية الوظيف العمومي تطبيقات لنصوص 

 .36 61/60المرسوـ التنفيذي

تنظيـ عممية تكويف موظفي المؤسسات  بيدؼ37كما قامت السمطات بإنشاء لجنة وزارية مشتركة لمتكويف 
 والادارات العمومية تطمع بتنظيـ وتنسيق العمل التكويني وىي ايضا جياز لمتشاور في ىذا المجاؿ. 

مف حق كل موظف أف يقوـ بعممو في جو آمف يحقق سلامتو  /الحق في الكرامة والسلامة والصحة المينية:4
مف  39اتق الادارة التي يجب عمييا أف توفر لو ذلؾ حيث تنص المادة البدنية والمعنوية ، يقع ىذا الحق عمى ع

عمى ما يمي: لمموظف الحق في ممارسة ميامو في ظروؼ عمل تضمف لو الكرامة والصحة  21/23الامر 
 والسلامة البدنية والمعنوية.

يمكف القبوؿ بإذلاؿ  لمكرامة معنى أخلاقي واسع نستطيع أف نجمع فيو معاني الاحتراـ والتوقير وغيرىا فلا
الموظف أو إىانتو أو تجريح مشاعره وغير ذلؾ؛ بينما تعد السلامة خموه مف أي مكروه بدني أو معنوي يمكف اف 

يؤثر عمى قيامو بعممو ويدفعو إلى عدـ بذؿ العناية المعيودة وبالتالي تتأثر خدمات الادارة بشكل سمبي، ومف 
 ميما داخل محل الادارة التي يتواجد بيا الموظفوف. ذلؾ أيضا توفير النظافة والامف ووسائ

 المطمب الثالث: الحقوق المرتبطة بالمينة

ؿ النصوص تعد ىذه الحقوؽ بانيا لصيقة بالمينة وقد نظميا القانوف الاساسي لموظيفة العمومية مف خلا
لانتماء، عدـ ، وتنحصر في: الحق النقابي، حرية الرأي ، حرية ا 31و 38، 31، 32، 06، 01،09،01

 التمييز، الحماية المدنية والجنائية:

مف الدستور الجزائري  كما نصت  16عميو المادة  تيعتبر ىذا الحق ذا طبيعة دستورية نص /الحق النقابي:1
 منو عمى الحق في الاضراب. 92المادة 

اطار التشريع عمى أف: يمارس الموظف الحق النقابي في  21/23مف الامر  38مف جيتيا نصت المادة 
 المعموؿ بو.

                                                             
 16يتعمق بتكويف الموظفيف وتحسيف مستواىـ وتجديد معموماتيـ. ج.ر عدد  1996مارس  03المؤرخ في   96/92انظر المرسوـ التنفيذي  36

 . 2004لسنة  06. ج.ر عدد 2004يناير  22المؤرخ في  04/17والمتمـ بالمرسوـ التنفيذي  المعدؿ 1996لسنة 
يتضمف إنشاء المجنة الوزارية المشتركة لمتكويف في المؤسسات والادارات العمومية  2004ماي  19المؤرخ في  04/146المرسوـ التنفيذي   37

 .04ص 2004لسنة  31وتنظيميا وعمميا. ج.ر عدد 
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يعني في طياتو اف مف حق الموظف اف ينتمي الى اي نقابة معتمدة  62/10فالحق النقابي الذي ينظمو القانوف 
المتعمق  62/10كما مف حقو اف يكوف ممثلا نقابيا لمموظفيف وفق النصوص التشريعية التي كرسيا القانوف 

 .38بكيفيات ممارسة الحق النقابي

ريع النقابي لمموظف كامل الحماية متى قاـ بعممو النقابي بحيث لا يمكف للإدارة معاقبتو بسبب نشاطو منح التش
 39.النقابي ويعتبر كل عقوبة ممغاة في ىذه الحالة، كما منحت تسييلات لمقياـ بالعمل النقابي

لمموظف في حدود عمى أف: حرية الرأي لمموظف مضمونة  21/23مف الامر  01نصت المادة  ي:/حرية الرأ0
 احتراـ واجب التحفظ المفروض عميو.

نماط ىذا الرأي سواء كاف سياسيا أو اجتماعيا أو ثقافيا أو ف لمموظف الحق في إبداء رأيو بمختمف أىذا يعني أ
 بواجب التحفظ. امقيديظل ف ىذا الراي اقتصاديا وفي كل المواضيع غير أ

لى ادارتو ميما عنو لكف ليس لو الحق في الاساءة إالتعبير  في ىذا الموضوع لمموظف حق إبداء الرأي وحق
يو لكف الامر ظف حرا في الابداء والتعبير عف رأي حرية تجعل المو رتبتو في السمـ الاداري، فطالما أف لمرأكانت 

 ليس عمى إطلاقو إذ يقيد بعدـ مساسو بسمعة الادارة التي يعمل فييا وعدـ المساس بالأشخاص المنتميف ليا
وىذا ما عناه مشرعنا بواجب التحفظ الذي يختمف مف مؤسسة الى اخرى ومف وقت لآخر لأنو يرتبط اساسا بعدـ 

 الإدارة. مؤسسة الاضرار ب

يشاء مما وضعو  ي  ف رأيو لو الحق في الانتماء إلى أكما لمموظف الحق في التعبير ع /حرية الانتماء:3
و جمعية سياسية او ثقافية او غيرىا لاف ذلؾ يعد مف أي نقابة مينية مموظف الانتماء إلى أالقانوف؛ إذ يحق ل

الحقوؽ المدنية والسياسية المحفوظة دستوريا لممواطف عموما والموظف خصوصا دوف اف يؤثر ذلؾ سمبا عمى 
 المسار الميني لمموظف.

حق الموظف الانتماء بكل حرية فمف  ،وفي ىذه الحالة يشترط القانوف اف لا يؤثر انتماؤه سمبا عمى اداءه لعممو 
لا تعرض لعقوبات تأديبية لأف ذلؾ يقع انتياكا  لكف ليس مف حقو توظيف أو نقل انتماءه داخل حياتو المينية وا 

 .21/23مف الامر  01لحياد الادارة كما اقرتو المادة 

 

                                                             
المؤرخ في  91/30 المعدؿ والمتمـ بالقانوف  عمق بكيفيات ممارسة الحق النقابيالمت 1990جويمية  02المؤرخ في  90/14انظر القانوف   38
يدة الرسمية ر جال ، 2022ابريل 25المؤرخ في  22/06، والقانوف 1996جواف  10المؤرخ في  96/12والامر ، 1991ديسمبر  21

 .2022لسنة  30، العدد   1996سنة ل 36عدد ، ال1991سنة ل 68عدد ، ال1990لسنة  23 لمجميورية الجزائرية؛ العدد
المتعمق بكيفيات ممارسة الحق  90/14انظر الفصل الثاني والفصل الثالث المتعمقيف بالتسييلات والحماية عمى الترتيب مف القانوف   39

 النقابي المذكور سابقا.
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والمواثيق الدولية  40الدساتير يتبيف أف ىذا الحق يعد أحد تطبيقات مبدأ المساواة التي تنص عميو /عدم التمييز:4
 .21/23مف الامر  90وكذا نص المادة 

عمى أنو: لا يجوز التمييز بيف الموظفيف بسبب آراءىـ او  21/23مف الامر  09وفي ىذا الاطار تنص المادة 
 جنسيـ أو أصميـ أو بسبب أي ظرؼ مف ظروفيـ الشخصية أو الاجتماعية. 

مشرع الوظيفي الجزائري منع أي تمييز بيف الموظفيف مف أي طبيعة كانت سواء بياف ذلؾ يقودنا إلى القوؿ بأف ال
في مجاؿ الدخوؿ إلى الوظيفة أو في مجاؿ الاجور أو ظروؼ الخدمة او المنح او غيرىا عمى أساس الرأي او 

الجنس أو الاصل أو لأي سبب شخصي أو اجتماعي بحيث تعتبر كل تمييز عمى أي معيار يفرؽ بيف اصحاب 
الآراء المختمفة او بيف الموظف والموظفة أو بيف أصحاب العرقيات أو الاثنيات المختمفة أو أصحاب الحالات 

 الشخصية او الاجتماعية المختمفة عديـ الاثر.

 لمموظف الحق في أف تحميو الادارة في الحالات التالية: /الحماية المدنية والجنائية:8

عند ممارستو لوظيفتو او وذلؾ  تو،الموظف لتيديد او اىانة او شتـ او قذؼ او اعتداء ميما كانت طبيع ضتعر -
ومف ىنا فإف واجب  ،و بمناسبتيا يتعرض لذلؾبمناسبة أداء ىذه الوظيفة؛ ذلؾ أف الموظف بسبب الوظيفة ا

و مف ضرر بسبب الجرائـ التي الادارة يقع حتما لغرض وضع حماية مدنية في حقو عف طريق تعويضو عما لحق
ارتكبت ضده، ثـ بعد ذلؾ يمكف للإدارة أف تحل محل الموظف في مطالبة مف تعرض ليذا الاخير بأي شكل 

 مف أشكاؿ الاعتداء المذكورة لمحصوؿ عمى ما دفعتو لمموظف المضرور.

ضائية المختصة في كل ما عف طريق تأسيس الادارة برفع دعوى مباشرة باعتبارىا طرؼ مدني اماـ الجيات الق-
 يقع لمموظف اثناء او بمناسبة وظيفتو.

تتدخل الادارة في حالة ما كاف الموظف ىو مرتكب الخطأ لأجل اف تحل محل الموظف لجبر ضرر وذلؾ -
 عف طريق مسؤولية المتبوع عف فعل تابعو مالـ يكف الخطأ جسيما أو منفصلا عف مياـ الموظف. 

 

 

 

                                                             
الصادر بالمرسوـ الرئاسي  2020وؿ نوفمبر أالمطروح عمى الاستفتاء الشعبي بتاريخ  2020دستور الجزائر لسنة مف  37انظر المادة  40
 . 2020ديسمبر  30المؤرخة في  82 الجريدة الرسمية لمجميورية الجزائرية؛ العدد، 2020ديسمبر  30المؤرخ في  20/442

المؤرخ  02/03المعدؿ بالقانوف  1996نوفمبر  28ف طريق الاستفتاء الشعبي في  الصادر ع 1996مف الدستور الجزائري لسنة  32والمادة 
الجريدة الرسمية . 2016مارس  06المؤرخ في  16/01والقانوف  2008نوفمبر  15المؤرخ في  08/19والقانوف   2002افريل 10في 

 .2016لسنة  14و  2008لسنة  63و 2002لسنة  25و  1996لسنة  76 عددلمجميورية الجزائرية؛ ال
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 الموظف: واجبات  08 محاضرةال

يعتبر الواجب ما كاف مف خصوصيات المياـ الوظيفية الممزمة لمموظف، بالنظر إلى تعداد الواجبات المنصوص 
 فإنو يمكف تقسيميا إلى قسميف: واجبات ترتبط بالمينة وأخرى ترتبط بأخلاقيات المينة: 21/23عمييا في الأمر 

 : الواجبات المرتبطة بالمينةولاأ

إلى الواجبات التالية: واجب الطاعة، واجب تنفيذ المياـ الوظيفية، واجب عدـ التنافي وواجب تتنوع بيذا الشكل 
 المحافظة عمى ممتمكات الادارة ووثائقيا.

تممؾ الادارة في مواجية الموظفيف والمياـ الادارية ثلاث سمطات وىي: سمطة الادارة وسمطة  /واجب الطاعة:1
يرورة وانتظاـ ه السمطات مف واجب المحافظة عمى سف يمثميا في ممارسة ىذالتنظيـ والسمطة التأديبية لما لم

 لممصمحة العامة. المرفق العاـ تحقيقا

انطلاقا مف ىذه السمطات التي منحيا القانوف للإدارة والتي تمنحيا صفة السمطات الرئاسية مقارنة مع الموظف 
وامر تمؾ السمطة يا ويقوـ بواجباتو المينية طبقا لأالمرؤوس فإنو يجب عمى الموظف طاعة الادارة التي يعمل ب

 خطأ فتمؾ السمطة ىي مف يصدر العقوبة في حقو. وتوجيياتيا ومف ثـ فإف أ

ومف قبيل ممارسة الادارة لسمطاتيا تنساؽ إلينا حق تنظيـ الادارة لممصالح والاقساـ واسلاؾ الموظفيف واتخاذ كل 
ممارسة السمطة السممية عف طريق  حقيا القانوف حنما يمالادارية، كالتدابير الضرورية لحسف سير المصالح 

مف يمثميا بواسطة التعميمات والاوامر المكتوبة والشفوية الموجية للأعواف الادارييف لكي يمتثموا ليا، فضلا عف 
قضائية إلا إذا حقيا في مراقبة وتقييـ اداء الموظفيف في مختمف مراحل العمل الاداري والتي لا تخضع لمرقابة ال

 .41حممت تعسفا في استعماؿ تمؾ السمطة

تراـ الموظف في إطار تأديتو لميامو اح تي توجب عمىال 21/23مف الامر  02دتو المادة دليل ذلؾ ما اور 
 سمطة الدولة وفرض احتراميا وفقا لمقوانيف والتنظيمات المعموؿ بيا.

ة جزء مف تمؾ الدولة وأحد مكوناتيا ر الدولة كوف الادا حيث يكوف واجب الطاعة للإدارة مف قبيل احتراـ سمطة
 الرئيسية وأذرعيا الاقميمية أو المحمية او القطاعية.

أخير تجب الاشارة إلى موانع واجب الطاعة ايف لا يكوف الموظف يقع تحت طائمة العقوبة إذا امتنع عف طاعة 
تمؾ  درا  مف ذي اختصاص بممارسةالمسؤوؿ في حالة ما إذا كاف العمل غير مشروع أو لـ يكف صا

 و كاف خارج عف مياـ الموظف إلا اذا اقتضتو المصمحة العامة.السمطة)ادارية او تنظيمية( أ

                                                             
41 C.E syndicat général de l’éducation le 28/06/1967 R.P p 822.  
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عمى ما يمي: كل موظف ميما كانت  21/23مف الامر  09: تنص المادة واجب تنفيذ الميام الوظيفية/ 0
إليو، لا يعفى الموظف مف المسؤولية المنوطة بو بسبب  رتبتو في السمـ الاداري مسؤوؿ عف تنفيذ المياـ الموكمة

 المسؤولية الخاصة بمرؤوسيو.

ف يمتحق بالمنصب الذي ع يف  فيو وأ في ىذه المسألة يجب عمى الموظف اف ينفذ عممو بصفة شخصية وعميو اف
اـ، ذلؾ اف يؤدي الوظيفة في المنصب المخصص لو باحتراـ وقت العمل وذلؾ لضماف استمرارية المرفق الع

 الصلاحيات الممنوحة لمموظف في اطار واجب التنفيذ تكوف أوسع ليذا الغرض. 

نصت جل التشريعات الوظيفية عمى ىذا الواجب وىو يمثل ايضا شرطا لمتوظيف إذ  واجب عدم التنافي:/ 3
و نشاط مربح، كما تحتـ التشريعات الوظيفية تفرغ الموظف لأداء وظيفتو مما يعني عدـ ممارستو لوظيفة أخرى أ

يمنع القانوف كل موظف مف امتلاؾ ما مف شأنو أف يؤثر عمى استقلاليتو في وظيفتو أو يشكل عائقا لو لمقياـ 
بميامو بصفة عادية، ومف جية أخرى يوجب التشريع الوظيفي الجزائري عمى كل موظف أف يصرح بزوجو الذي 

اتخاذ التدابير الكفيمة بالمحافظة عمى مصمحة الادارة ومنع يمارس نشاطا خاصا ومربحا وذلؾ لتمكيف الادارة مف 
 تنافييا مع نشاط الزوج.

مف القانوف الاساسي العاـ لموظيفة العمومية، يمكف لمموظفيف زيادة عمى وظيفتيـ  03استثناء واستدلالا بالمادة 
ساعات في  21ط ثانوي في حدود الرئيسية اف يمارسوا مياما تتعمق بالتكويف او التعميـ او البحث باعتباره نشا

 الاسبوع وتحت رخصة مؤسسة الارتباط، كما يمكنيـ ايضا انتاج اعماؿ عممية او ادبية او فنية.

كما استثنى التشريع الوظيفي الجزائري لأسلاؾ اساتذة التعميـ العالي واسلاؾ الباحثيف والممارسيف الطبييف 
ة نشاط مربح وخاص في اطار تخصصيـ وفق نص المادة المتخصصيف إضافة الى وظيفتيـ الرئيسية ممارس

 . 21/23مف الامر  00

بأنو: يتعيف عمى  21/23مف الامر  82المادة  تنص واجب المحافظة عمى ممتمكات الادارة ووثائقيا:/0
 الموظف اف يحافظ عمى ممتمكات الادارة في اطار ممارسة ميامو.

الادارة مف حيث وصفو بالواجب العاـ تتجو نصوص التشريع انطلاقا مف واجب المحافظة عمى كل ما تممكو 
الوظيفي في الجزائر إلى ضرورة حماية وثائق الادارة وعدـ إخفاءىا او إتلافيا وعدـ استعماؿ وسائل وتجييزات 

 الادارة لأغراض شخصية.

ع الجزائري أخطاء مف وفي ذلؾ كمو تعريض الموظف لعقوبات تأديبية مناسبة ليذه الاخطاء التي ي ع دُّىا المشر 
 الدرجة الثالثة.
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يمكف القوؿ اف ممتمكات الادارة تتعدى الوثائق والوسائل والتجييزات إلى المرافق والبنايات وكذا النوافذ والابواب 
وكل ما ىو عقار بالتخصيص إذ توجب القواعد الوظيفة عمى الموظف المحافظة عمى ذلؾ وأي اخلاؿ منو 

مو المسؤولية ال م    تأديبية فضلا عف المسؤولية المدنية والمسؤولية الجنائية.ي ح 

 : الواجبات المرتبطة بأخلاقيات المينةاثاني

تطبيقا لمنصوص الواردة في القانوف الاساسي لموظيفة العمومية فإف واجبات الموظف بيذا الشكل تتوزع إلى: 
 جب الالتزاـ بالسر الميني؛واجب التعامل باحتراـ وبمباقة وواجب الأمانة والسموؾ اللائق ووا

ير مف خلاؿ تصنيفيـ أنيا واجبات يعد ىذا الواجب وما يأتي بعده كما يظ/واجب التعامل باحترام وبمباقة: 1
خلاقية تقتضييا المصمحة العامة لما في ذلؾ مف تعامل الموظف مع زملاءه ورؤسائو ومستعممي المرفق العاـ أ

 مكنو الاطلاع عمى أسرار مينية مختمفة.كما أنو يقوـ بميامو داخل الادارة ي

يجب عمى الموظف التعامل بأدب واحتراـ في  علاقتو مع  عمى أنو: 21/23مف الامر  80لمادة قضت ا
 رؤسائو وزملائو ومرؤوسيو.

 يجب عمى الموظف التعامل مع مستعممي المرفق العاـ بمباقة ودوف مماطمة. :83مف جيتيا نصت المادة 

فإنو يجب عمى الموظف أثناء أداءه لوظيفتو أف يحترـ غيره مف الموظفيف عمى اختلاؼ مف خلاؿ ما سبق 
مسؤولياتيـ ورتبيـ كما عميو اف يحترـ كل  مف يرتاد الادارة ويؤدي ما يطمب منو خدمة ليـ بمرونة ولطف 

 ودوف تأخير متعمد.

لمحافظة عمى الأداء الحسف لموظائف يشكل الاحتراـ أداة فعالة تكسب مصالح الادارة سمعة طيبة تمكنيا مف ا
داخميا كما تمنع مف تمؾ النزاعات الشخصية التي تحوؿ دوف أداء مرفق الادارة العمومية لوظائفو الأمر الذي 

 يعطل مصالح المواطنيف.

وكل ىذه الاوصاؼ الاخلاقية تظل مف قبيل الثقة التي تضعيا الادارة في موظفييا وتعبر بصفة دقيقة عمى 
بالانتماء للإدارة والاخلاص لدى الموظف واستعداده لمخوض في أداء المياـ الوظيفية لغرض خدمة  الشعور

 المنفعة العامة.

 عمى وجوب ممارسة الموظف لميامو بكل امانة ودوف تحيز، 01تنص المادة /واجب الامانة والسموك اللائق: 2
.عمى ضرورة اتساـ الموظف في كل  0ؼ 00كما تنص المادة   الأحواؿ بسموؾ لائق ومحترـ

فالمطموب مف الموظف في ىذه الاحواؿ اف يكوف مخمصا في عممو يؤدي واجبو بأمانة ونزاىة دوف اف يتحيز 
لمصمحتو أو لمصمحة أحد أقاربو أو لمعارفو الخاصة أو ضد احد يكف لو عداوة مما يعرض المصمحة العامة 

 لمخطر. 
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الافعاؿ الممنوعة بل عميو اف يتحمى بمواصفات لائقة تخص النزاىة وليس عميو الاقتصار عمى عدـ اتياف 
والصدؽ والاستقامة في العمل والاخلاص لمصمحة الادارة وعدـ الاضرار بيا ماديا او معنويا والابتعاد عف كل 

 شبية او سوء ظف يمس بسمعة وشرؼ الادارة التي يرتبط بيا وظيفيا.

النفوذ واستعماؿ السمطة لأنيا جرائـ وظيفية تنتج بسبب غياب الامانة  ومف ىنا يمتنع عميو التحيز واستغلاؿ
 وتوابعيا.

كما توجب عميو النصوص التمتع بالسموؾ اللائق في تعاملاتو وفي مظيره وفي كيفيات اداءه لعممو أو في 
ى سمعة المؤسسة ف يؤثر سمبا عماو خارج مكاف العمل لاف ذلؾ مف شأنو أالإلماـ بمسؤولياتو سواء اثناء العمل 

 الادارية ويمس كذلؾ مصالح المواطنيف.

يشكل ىذا الواجب ازدواجية في التصنيف فيمكف أف نضعو كواجب يرتبط /واجب الالتزام بالسر الميني: 3
 بالمينة ذاتيا كما يمكف ربطو بأخلاقيات المينة.

ة أو الموظفيف أو مرتادي يعرؼ السر الميني بأنو كل خبر إذا تـ الاطلاع عميو تسبب في ضرر لممؤسس
المؤسسة الادارية كما لو أطمع الموظف غيره بأسرار شخصية لأحد الموظفيف او تخص مواطنيف عمميا بحكـ 
منصبو أو ساعد في تسريب معمومات أو وثائق تابعة للإدارة؛ فلا يجوز لمموظف إفشاء أو محاولة إفشاء السر 

 الميني.

زامو بالسر الميني مع مسؤولياتو داخل الادارة فتتوسع إذا كاف إطارا في وتطرد مسؤولية الموظف في مجاؿ الت
الدولة وتضيق إذا كاف موظفا بسيطا، كما يؤثر الضرر الذي لحق بالمؤسسة أو الفرد بجسامة السر الميني 

؛ ويشكل الاخلاؿ بواجب المحافظة عمى السر الميني سواء تـ افشاء ىذا السر او محاولة الاف خطأ  شاءالم فْشى 
 جسيما يعاقب عميو الموظف تأديبيا كما يمكف أف تكوف العقوبة جزائية.

غير أف مسؤولية الموظف تنتفي في حالة ما إذا طمب منو التحقيق القضائي ذلؾ أو أذف لو مف لو سمطة عميو 
 ا.يبإيذاع الخبر، ففي ىذه الحالة لا يعتبر سرا مين

 

 


