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 : مقدمــة

إلى الاهتمام بالحٌاة الٌومٌة لمواطنٌها ،  الدولة عبر مإسساتها و إداراتها العمومٌة تعمل            

وتسعى لتلبٌة حاجاتهم، لذلك ٌجب على المإسسات و الإدارات العمومٌة فً سبٌل ذلك أن تتوفر على 

مجموعة من الموارد، أولها الموارد البشرٌة، أو ما ٌعرؾ فً الإدارات و المإسسات العمومٌة 

بالموظفٌن، حٌث ٌعتبر هإلاء أداتها الحٌوٌة فً تنفٌذ مهامها لهذا وجب علٌها الاهتمام بهم بدءا 

باختٌارهم ،إلى تدرٌبهم وتكوٌنهم وتطوٌر معارفهم، إلى توفٌر البٌبة المناسبة لهم للقٌام بمهامهم على 

أحسن وجه، فنجاح الإدارات و المإسسات مرهون بكفاءة الموظفٌن، وإذا كان الموظؾ مطالبا بالقٌام 

بمهامه على أحسن وجه فً جمٌع الحالات والأوضاع، فإن الإدارة مدعوة إلى السهر على حسن تنفٌذ 

واحترام القوانٌن والتنظٌمات السارٌة المفعول من اجل حماٌة حقوقه وضمانها، ولا ٌتؤتى ذلك إلاعن 

. طرٌق تقٌٌمه أي تقٌٌم الموظؾ بصفة عامة وتقٌٌم أدابه بصفة خاصة  بشكل دوري ومستمر 

            ٌعد هذا الموضوع من أهم موضوعات الوظٌفة العمومٌة لأن له دورا أساسٌا فً تسٌٌر 

 66/133الحٌاة المهنٌة للموظؾ، ولأنه كذلك تناوله المشرع الجزابري بالتنظٌم بداٌة من الأمر 

 المإرخ فً 66/149، وكذا مجموع النصوص التطبٌقٌة لا سٌما المرسوم 1966المإرخ فً جوان 

 03 المإرخة فً 05المتعلق بإعطاء النقط و إجراءات الترقٌة، ثم التعلٌمة رقم 1966جوان 02

 المتعلقة بتطبٌق النظام الجدٌد للتنقٌط والترقٌة فً الدرجات للموظفٌن، استمر العمل 1968جوٌلٌة 

 المتضمن القانون 1985 مارس 23 المإرخ فً 85/59بهذا النظام إلى ؼاٌة صدور المرسوم 

الأساسً النموذجً لعمال المإسسات والإدارات العمومٌة، والذي ٌعتبر تطبٌقا لأحكام القانون 

 المإرخ فً 06/03 المتضمن القانون الأساسً العام للعامل، كما خصص له الأمر78/12

 المتضمن القانون الأساسً العام للوظٌفة العمومٌة فصلا كاملا، جاء فً الباب 2006جوٌلٌة 15

بًا بعد التوظٌؾ والتربص والتسٌٌر الإداري : الرابع المتضمن تنظٌم المسار المهنً للموظؾ مُرَتَّ

للمسار المهنً للموظؾ تحت عنوان تقٌٌم الموظؾ، وأحال هذا الأخٌر مسؤلة التفصٌل فً أحكام هذا 

 الذي 2019 ماي 27 المإرخ فً 19/165الفصل إلى التنظٌم فصدر مإخرا المرسوم التنفٌذي 

.  ٌحدد كٌفٌات تقٌٌم الموظؾ

          كما ٌعتبر هذا الموضوع من المواضٌع التً نالت اهتمام مختلؾ العلوم سواء الاجتماعٌة 

: والإدارٌة، فتنوعت الدراسات خاصة تلك المتعلقة بدراسة الموارد البشرٌة، من بٌن هذه الدراسات

دراسة الدكتور إبراهٌم محمد المحاسنة، فً كتابه إدارة وتقٌٌم الأداء الوظٌفً بٌن النظرٌة - 

، حٌث تطرق فٌه إلى تحدٌد مفهوم تقٌٌم الأداء، ثم شرح مختلؾ 2013والتطبٌق، والذي نشر سنة 
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الطرق التً ٌتم بها تقٌٌم الأداء الوظٌفً حٌث تنوعت بٌن الطرق الحدٌثة و القدٌمة، ثم عرض بعض 

. تطبٌقات تقٌٌم الأداء الوظٌفً فً إدارات ومإسسات الأردن

دراسة الدكتور محمد عبد المحسن، فً كتابه اتجاهات حدٌثة فً التقٌٌم والتمٌز فً الأداء ستة - 

سٌجما وبطاقة القٌاس المتوازن، حٌث تطرق إلى مفهوم تقٌٌم  الأداء وعلاقته بالعملٌات الإدارٌة فً 

الفصل الأول من الكتاب، تناول فٌه دراسة مفهوم الأداء ، مفهوم تقٌٌم الأداء ، فوابد تقٌٌم الأداء ، 

. علاقة تقٌٌم الأداء بالعملٌات الإدارٌة ثم فً الأخٌر أبعاد تقٌٌم الأداء

دراسة من إعداد الطالبة عابشة سودي، تحت عنوان تقٌٌم أداء الموظؾ فً الوظٌفة العمومٌة فً - 

، دراسة مٌدانٌة على مستوى المركز الإستشفابً الجامعً لحسٌن داي، هذه الدراسة عبارة رالجزائ

عن مذكرة لنٌل شهادة ماجستٌر فً العلوم السٌاسٌة والعلاقات الدولٌة تخصص إدارة الموارد 

، توصلت خلال هذه الدراسة إلى أن 2011/2012للموسم الجامعً - 3-البشرٌة، جامعة الجزابر

نظام التنقٌط الحالً عاجز عن تحقٌق الأهداؾ المنوطة بنظام تقٌٌم الموظؾ، سواء بالنسبة للموظؾ 

ٌِّــم، وحتى للإدارة، وذكرت بعض نقابص فً هذا النظام، ثم طرحت بعض الإصلاحات منها  والمُق

. اعتماد تقنٌة المقابلة كوسٌلة حدٌثة أثبتت نجاعتها فً تقٌٌم الأداء الوظٌفً

دراسة للطالب محمود بوقطؾ، بعنوان التكوٌن أثناء الخدمة ودوره فً تحسٌن أداء الموظفٌن - 

بالمإسسة الجامعٌة، عبارةعن دراسة مٌدانٌة بجامعة عباس لؽرور خنشلة، الدراسة كانت من أجل 

الحصول على مذكرة ماجستٌر فً علم الاجتماع تخصص تنظٌم وعمل، عن جامعة محمد خٌضر 

، توصل من خلال هذه الدراسة إلى أن التكوٌن أثناء الخدمة 2013/2014بسكرة للسنة الجامعٌة 

ٌعتبر احد الأسس والمتطلبات الضرورٌة لأٌة سٌاسة تتبناها المإسسة من أجل تحسٌن مستوى 

.  الموظفٌن وتطوٌر قدراتهم وتنمٌة مهاراتهم وتعدٌل سلوكهم 

دراسة للطالب مقران لاكروم، تحت عنوان تقٌٌم الموظؾ العمومً فً قانون الوظٌفة العمومٌة - 

الجزابري، هً دراسة لنٌل شهادة ماستر فً الحقوق تخصص قانون اجتماعً،  جامعة مولود 

 ، توصل الطالب فً هذه الدراسة إلى عجز نظام تقٌٌم الموظؾ 2016/2017معمري تٌزي وزو 

فً الجزابر عن تحقٌق الأهداؾ التً وجد من أجلها، كما عرض جملة من الإختلالات فً هذا النظام 

واقترح لها جملة من الإصلاحات من بٌنها اعتماد آلٌات تقوم بتحلٌل مناصب العمل من أجل تكٌٌؾ 

. معاٌٌر تقٌٌم الأداء الوظٌفً  حسب مقتضٌات المنصب والقطاع 

دراسة الطالب محمد ملٌك، بعنوان تقٌٌم الموظؾ وأثره على جودة المرفق العام، هً دراسة - 

 ، كانت الدراسة من أجل نٌل 2016ـ 2014مٌدانٌة لحالة وزارة الداخلٌة و الجماعات المحلٌة بٌن 
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شهادة ماستر فً العلوم السٌاسٌة تخصص إدارة الموارد البشرٌة ،بجامعة زٌان عاشور الجلفة للموسم 

، حٌث توصل إلى أن عملٌة التقٌٌم بالنقطة هً مفٌدة إلى مدى متوسط عندما 2016/2017الجامعً 

ٌتعلق الأمر بالحوافز المالٌة كمنحة المردودٌة، لكنها لا تكون كذلك عندما ٌتعلق الأمر بالتقٌٌم من 

. أجل الترقٌة 

دراسة الطالبة سامٌة شامخ بعنوان دور معاٌٌر التقٌٌم فً تحسن أداء الموظؾ العمومً هً دراسة -  

لنٌل شهادة الماستر فً الحقوق تخصص قانون إداري جامعة محمد خٌضر بسكرة للسنة الجامعٌة 

 حٌث توصلت أن المعاٌٌر المعتمدة فً قٌاس الأداء هً معاٌٌر جامدة وؼٌر مكٌفة مع 2016/2017

طبٌعة المناصب وثقافة وخصوصٌة كل إدارة ، كما أنها طرحت جملة من الاقتراحات لتحسٌن نظام 

. التقٌٌم 

 اختٌار هذا الموضوع بعد أن تم اقتراحه من الأستاذ المشرؾ، هو أننً أسباب           أما عن 

موظفة وٌهمنً معرفة أكثر عن موضوع التقٌٌم بٌن النص و الواقع، وأٌضا بسبب أهمٌة موضوع 

. التقٌٌم فهو هدؾ كل الموظفٌن داخل الإدارة

 من وراء هذه الدراسة هو التعرؾ على أهمٌة موضوع تقٌٌم الأداء للهدف            و بالنسبة 

الوظٌفً بالنسبة للموظؾ، والإدارات والمإسسات العمومٌة ومعرفة أهداؾ هذه العملٌة، وأٌضا 

معرفة مختلؾ الإجراءات التً تحكم عملٌة تقٌٌم الموظفٌن والمعاٌٌر المعتمدة فً ذلك، والوقوؾ 

على أهم الصعوبات التً ٌمكن أن تواجه الموظفٌن والإدارات والمإسسات العمومٌة خلال هذه 

 الذي ٌحدد 2019 ماٌو 27 المإرخ فً 19/165العملٌة، خاصة بعد صدور المرسوم التنفٌذي 

.  كٌفٌات تقٌٌم الموظؾ الجدٌد

:  تمثلت فً الصعوبات            لكن خلال هذه الدراسة قد واجهتنا بعض 

صعوبة تحدٌد الموضوع وضبط أبعاده        -   

 نقص المراجع والدراسات القانونٌة المتخصصة       -  

جابحة كورونا التً أدت إلى شلل فً كل المٌادٌن بعد ؼلق كافة النشاطات والمإسسات       -  

.  لاسٌما الجامعات والمكتبات فتعذر علٌنا إٌجاد عن المراجع

ما مدى فعالٌة نظام تقٌٌم الموظف :               لدراسة هذا الموضوع ارتؤٌنا طرح الإشكالٌة التالٌة

 ؟ فً ظل أحكام القانون  الأساسً العام للوظٌفة العمومٌة فً الغدارات و المإسسات العمومٌة
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            للإجابة على هذه الإشكالٌة ودراسة هذا الموضوع اتبعنا المنهج الوصفً الذي نرى انه 

الأنسب لهذه الدراسة، حٌث ٌقوم على الوصؾ المنظم والدقٌق للمحتوى، وذلك من خلال وصؾ 

. وتحلٌل مضمون النصوص القانونٌة المتعلقة بعملٌة التقٌٌم، ودراسة مختلؾ المواد المنظمة لها 

            كما قسمنا الموضوع إلى فصلٌن اثنٌن، عالجنا فً الأول منه الإطار المفاهٌمً لتقٌٌم الأداء 

الوظٌفً وفق أحكام القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة، وتناولنا فٌه تحدٌد مفهوم تقٌٌم الأداء الوظٌفً 

فً المبحث الأول، وفً المبحث الثانً تناولنا أطراؾ عملٌة تقٌٌم الأداء الوظٌفً، أما الفصل الثانً 

فكان بعنوان نظام تقٌٌم الموظؾ وفقا لأحكام القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة، قسمناه هو الآخر 

إلى مبحثٌن، الأول خصصناه لسٌر عملٌة تقٌٌم الموظؾ فً القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة، و 

الثانً خصصناه لتطبٌقات نظام تقٌٌم الموظؾ فً عملٌات تسٌر الموارد البشرٌة فً الإدارات و 

. المإسسات العمومٌة

  

  



الإطار انًفاهيًي نتقييى الأداء انوظيفي وفق أحكاو انقانوٌ الأساسي انعاو  نهوظيفة : انفصم الأول 

 انعًويية  

 

 
 

 

 

 

 

 

 

: الفصـــــل الأول

الإطار المفاهٌمــً لتقٌٌم الأداء الوظٌفــً وفق أحكــام 

 القانـون الأساسـً للوظٌفــة العمومٌــة  



الإطار المفاهٌمً لتقٌٌم الأداء الوظٌفً وفق أحكام القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة: االفصل الأول   
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: مقدمة الفصل الأول 

            تعتبر الإدارة العمومٌة الوسٌلة التً تقوم من خلالها الدولة بتقدٌم خدمات عدٌدة ومتنوعة 

للمواطنٌن، فهً بهذا همزة وصل بٌن الدولة و مواطنٌها ، وذلك كله بواسطة الموظؾ الذي ٌعتبر ٌد 

الإدارة فً تقدٌم هذه الخدمات ، وحتى تثبت كفاءتها فً ذلك وجب علٌها الاهتمام به وتسلٌط الضوء 

. على أدابه عن طرٌق تقٌمه

            لهذه العملٌة أهمٌة كبٌرة بالنسبة للموظفٌن و الرإساء و الإدارة على حد سواء ، فهً تفتح 

المجال للموظؾ لتنمٌة وتطوٌر أدابه و إبراز قدراته ومهاراته ، أما بالنسبة للرإساء فهً تضمن لهم 

استمرارٌة الرقابة و الإشراؾ، وتنمً الاتصال بٌنهم وبٌن موظفٌهم وتزٌد من فاعلٌتهم فً الإدارة  

والإشراؾ، وأما بالنسبة للإدارة فهً تمكنها من معرفة نقاط القوة و الضعؾ فً أسالٌب التً تتبعها 

فً إدارة  شإون موظفٌها، وتمكنها من تحسٌن المحٌط الاجتماعً للعمل ، وهذا كله فً سبٌل 

. الوصول إلى الأهداؾ التً ٌسعى إلٌها نظام التقٌٌم 

             ونظرا لأهمٌة هذه العملٌة ، كان لزاما على المشرع الجزابري تنظٌمها، حٌث قام بتحدٌد 

 ولم ٌتوقؾ 06/03أطراؾ عملٌة تقٌٌم الأداء من خلال القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة الأمر 

عند هذا الحد بل فتح المجال أمام القوانٌن الخاصة لتنظم عملٌة التقٌٌم وفق ما ٌتناسب وخصوصٌة  

.  الوظابؾ التً تنظمها

           ومن أجل دراسة هذا، قسمنا الفصل إلى مبحثٌن الأول خصصناه لتوضٌح ماهٌة تقٌٌم الأداء 

الوظٌفً من خلال تحدٌد مفهومه  وتحدٌد أهمٌة عملٌة تقٌٌم الأداء على الموظفٌن و الرإساء وعلى 

الإدارة ، وتحدٌد الأهداؾ المرجوة من العملٌة ، أما المبحث الثانً فتطرقنا فٌه إلى الإدارات و 

المإسسات العمومٌة التً نجد فٌها أطراؾ عملٌة التقٌٌم ،ثم قمنا  بتحدٌد من له سلطة تقٌٌم الأداء 

.    الوظٌفً  وفً الأخٌر من هم الأطراؾ الذٌن ٌتم تقٌٌم أدابهم
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مفهـوم تقٌٌم الأداء الوظٌفـً  : المبحث الأول

             الأداء هو المحور الربٌسً الذي تدور حوله جهود الإدارة و المإسسة ، فتقدم أي مإسسة 

مبنً على كفاءة أدابها خاصة أداء مواردها البشرٌة، التً ٌفترض بها أن تإدي وظابفها بكل احترافٌة 

وفعالٌة ، وحتى تضمن الإدارة هذا علٌها أن تقوم بدور صعب جدا هو مراقبة وتقٌٌم أداء الموظفٌن، 

ولهذا ٌعد الأداء الوظٌفً من بٌن أكثر المجالات التً حضت باهتمام الباحثٌن فً مختلؾ 

. التخصصات ، فً البحوث و الدراسات الإدارٌة بشكل عام و دراسات الموارد البشرٌة بشكل خاص

           كما أن لعملٌة تقٌٌم الأداء الوظٌفً أبعاد خاصة تخدم كل من الإدارة و الموظفٌن، ولهذا كله 

هً لٌست عملٌة سهلة على الإطلاق، فتعددت تعرٌفات الفقهاء بشؤنها، وحتى قد ٌختلط مفهومها 

.   بمفاهٌم أخرى مشابهة ومقاربة لها

تحدٌـد معنـى تقٌٌـم الأداء الوظٌفـً  : المطلب الأول 

للوصول إلى تحدٌد مفهوم تقٌٌم الأداء الوظٌفً، ٌنبؽً علٌنا أولا تحدٌد تعرٌؾ كل من            

التقٌٌم وتمٌٌزه عن المصطلحات المشابهة، ثم تحدٌد معنى الأداء وأهم محدداته و العناصر المإثرة 

. فٌه

تعرٌف التقٌٌم وتمٌزه عن المصطلحات المشابهة           : الفرع الأول 

هناك جدل كبٌر فً المفاهٌم و اللؽة العربٌة حول استخدام كلمة تقٌٌم، فالبعض ٌستخدم بدلا            

، لكن (ق ي م)منها كلمة تقوٌم ،حٌث أنه لا ٌوجد فً معاجم اللؽة العربٌة مادة لؽوٌة مكونة من 

. (1)المجمع اللؽوي أجاز استخدام كلمة تقٌٌم قٌاسا لعدم اللبس

            كما ساد فً مجال تقٌٌم مستوى أداء العاملٌن أكثر من مصطلح، فتعد مصطلحات تقٌم، 

 لهذا ٌنبؽً علٌنا تحدٌد دلالة التقٌٌم (2)تقوٌم، قٌاس أكثر المصطلحات استخداما فً هذا المجال،

. وتمٌزه عن كل من التقوٌم و القٌاس

 تعرٌف التقٌٌم : أولا 

م قٌمته و حقه، وهو مفهوم تقدٌري كٌفً  ٌَّ ر القٌمة و إعطاء المق ٌِم، أي قدَّ ٌُق م  ٌَّ             التقٌٌم من ق

،   (...ممتاز، جٌد، حسن، )ووصفً على ضوء معاٌٌر محددة مسبقا، كؤن نقول 

                                                           
، 2010، سنة عمان ،  الأردن،محمد أحمد عبد النبً ، إدارة الموارد البشرٌة ، الطبعة الأولى ،دار زمزم -   (1)

 .187ص
إدارة وتقٌٌم الأداء الوظٌفً بٌن النظرٌة والتطبٌق، الطبعة الأولى ، دار جرٌر، عمان، براهٌم محمد المحاسنة ، إ-  (2)

 .115 ، ص 2013سنة 
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، أو (1)وٌمكن تعرٌؾ التقٌٌم بؤنه تحدٌد مقدار النجاح أو الفشل فً تحقٌق هدؾ تم تحدٌده مسبقا 

دة مُسبقًا وبالتالً التقٌٌمُ هو ة طٌلة الوقت ٌتم فٌها مقارنة ما هو موجود مع : المَهام المُحدَّ عملٌة مستمرَّ

مَّ تحقٌقه ومع ما وجب أن ٌكون وهكذا هو ٌختلؾ عن التقوٌم والقٌاس .  ما تَّ

:(التقوٌم والقٌاس )تَمٌٌزُ التّقٌٌم عن المصطلحات المشابهات: ثانٌا  

اه وأزال اِعوجاجه، واِصطلاحًا التقوٌم تعنً :   التقوٌم          ل الشًءَ وسوَّ مَصدره قوَم وتعنً عدَّ

عؾ والعمل على علاجها وتحسٌنها ة وتعزٌزها واِكتشاؾ نقاط الضَّ . (2)معرفة نقاط القوَّ

          وبهذا فالتقوٌم لا ٌقتصر على إصدار الحكم فقط كما فً التقٌٌم ولكن ٌتجاوز ذلك لأنَّه عملٌة 

تشخٌصٌة علاجٌة، وبالتالً العلاقة بٌنهما هً أنَّ التقٌٌم هو أداة سابقة ومهمة تساعد فً تقوٌم 

.  السلوكٌات ومستوى الأداء

ٌَسَ وهً ما ٌقاس به الشًء أي رده إلى مثٌلهالقٌاس         أما   ، وٌتم القٌاس (3) فمصدرها قا

كل ٌوجد بمقدار " بواسطة أدوات معروفة ومحددة مسبقا ،لأنه تقدٌر كمً و رقمً ٌعتمد على قاعدة 

.  ،هذا فً اللؽة العربٌة "وكل مقدار ٌمكن قٌاسه 

            أما فً مجال الوظٌفة العمومٌة، ٌعتبر القٌاس ضروري لكل من التقٌٌم و التقوٌم فهو ٌوفر 

قاعدة بٌانات تُجمع على طول مدة التقٌٌم وتكون مسجلة أحٌانا فً سجل الأداء أو ما ٌعرؾ بصحٌفة 

 ، لأن تقٌم الأداء وإعطاء قٌمته (4)الموظؾ ، فعملٌة القٌاس عملٌة سابقة على عملٌة التقٌٌم و التقوٌم 

ٌكون على ضوء معلومات تم جمعها بؤدوات القٌاس، لٌتم بعد ذلك تقوٌمها بإصدار قرار إما بتعزٌز 

.  نقاط القوة أو علاج و تحسٌن نقاط الضعؾ، فٌؤتً القٌاس أولا ثم التقٌٌم ثم التقوٌم 

مفهوم الأداء  :   الفرع الثانً

          ٌعتبر الأداء من المفاهٌم التً نالت الاهتمام و التمحٌص و التحلٌل فً المإلفات و المراجع و 

الدراسات الإدارٌة و خاصة الدراسات المتعلقة بالموارد البشرٌة، ولتحدٌد مفهوم الأداء سنتطرق إلى 

. تعرٌفه، ثم محدداته، ثم العامل المإثر فٌه

                                                           
مٌس ختصالات الجزابر باصبرٌنة فارسً ، تقٌم أداء العاملٌن و أثره على أداء المإسسة ، دراسة حالة مدٌرٌة  -  (1)

، جامعة الجٌلالً بونعامة ،خمٌس ملٌانة ملٌانة ، مذكرة ماستر فً العلوم السٌاسٌة، كلٌة الحقوق و العلوم السٌاسٌة،
  12صفحة ،  2015جوان 

 ،ٌة، بدون ذكر مكان النشرالجزابر ، منشورات المرشد، طبعة منقحةمحمد حمدي،  مرشد الطلاب عربً عربً -  (2)
 235 ص بدون ذكر سنة النشر،

 235 صنفس المرجع،  -  (3)
 116 صسابق ، المرجع البراهٌم محمد المحاسنة ، إ -  (4)
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تعرٌف الأداء  : أولا 

 ، كما ٌشٌر الأداء (1)           ٌقصد بالأداء المخرجات و الأهداؾ التً ٌسعى النظام إلى تحقٌقها 

إلى درجة إلمام و تحقٌق و إتمام الفرد للمهام المكونة لوظٌفته ، وٌعكس الكٌفٌة التً ٌحقق بها هذا 

 ، كما ٌدل الأداء أٌضا على تؤدٌة عمل أو إنجاز نشاط أو تنفٌذ مهمة (2)الأخٌر متطلبات وظٌفته 

 . (3)للوصول إلى الأهداؾ المحددة

           ومن وجهة نظر الإدارة الأداء هو عملٌة إدارٌة ٌتم من خلالها تحدٌد كفاءة العاملٌن ومدى 

مساهمتهم فً إنجاز أعمالهم، وكذلك الحكم على سلوكهم وتصرفاتهم أثناء العمل وقٌاس التقدم الذي 

.  (4)ٌحرزونه 

 من خلال التعرٌفات السابقة نستنتج أن محددات الأداء تتمثل فً كل من الجهد :محددات الأداء: ثانٌا

. المبذول، قدرات الفرد وإمكانٌاته وإدراك المهام

ٌُترجم إلى الطاقات الجسمٌة : الجهد           وهو الناتج من حصول الفرد على الدعم و الحافز الذي 

 (5). و الحركٌة و العقلٌة التً ٌبذلها الموظؾ لأداء مهمته

 وتسمى أٌضا (6)وهً تلك الخصابص الشخصٌة المستخدمة لأداء الوظٌفة، : القدرات         

. بالسمات الشخصٌة كالـقـدرة و التحمل وسرعة البدٌهة

ٌشٌر إلى الاتجاه الذي ٌعتقد الفرد أنه من الضروري توجٌه جهوده فً العمل : الدور إدراك         

. ،  أي بمعنى فهم الموظؾ دوره وحجم الأعمال الموكلة إلٌه( 7)من خلاله

            العلاقة بٌن هذه العناصر الثلاث هً علاقة تكاملٌة تتطلب الإتقان فً كل عنصر، فإذا 

توفر الفرد على جهودٍ فابقة وقدرات متفوقة دون أن ٌدرك دوره فإن أداءه لا ٌكون مقبولا ، كذلك إذا 

قدم الفرد جهدا كبٌرا وكان ملما بدوره دون أن ٌمتلك قدرات كافٌة فإن أداءه ٌكون منخفضا ، أٌضا 

. إذا الفرد قادرا مدركا واعٌا بمهامه ولم ٌبذل الجهد الكافً لأداء وظٌفته فإن أداءه ضعٌفا 

                                                           
م و التمٌز فً الأداء ستة سٌجما وبطاقة القٌاس المتوازن ، يتجاهات حدٌثة فً التقًاتوفٌق محمد عبد المحسن ،  -  (1)

 بدون و دار النهضة العربٌة المكتبة الأكادٌمٌة ودار الكتاب الجدٌد،ٌتراك ادار الفكر العربً مكتبة النهضة المصرٌة 
 .03 ص، 2006/ 2005سنةبلد النشر، ذكر 

 سنة  ذكر بدون بدون ذكر بلد النشر ،راوٌة محمد حسن ، إدارة الموارد البشرٌة رإٌة مستقبلٌة ،الدار الجامعٌة، -  (2)
 209 ص ، النشر

 104ص، المرجع السابقإبراهٌم محمد المحاسنة ،  -  (3)
  106 المرجع، صنفس  -  (4)
 113  ص ،نفس المرجع -  (5)
 210 ص ،سابقالمرجع الراوٌة محمد حسن،  -  (6)
  210، صنفس المرجعراوٌة محمد حسن ، -  (7)
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            لكن هذه المحددات تتؤثر ببعض العوامل الخارجة عن سٌطرة الموظؾ فٌكون أداءه دون 

. المستوى حتى وإن توفر الإتقان فً كل المحددات

العوامل المإثرة فً الأداء  : ثالثا 

  تتمثل فً متطلبات العمل            تتمثل فً كل من متطلبات العمل و البٌبة التنظٌمٌة ، أما 

الواجبات و المسإولٌات و التوقعات من الفرد ، إضافة إلى الطرق و الأسالٌب و الأدوات و المعدات 

 (1).المستخدمة فً تنفٌذ الموظؾ لأعماله

  فٌقصد بها البٌبة التنظٌمٌة السابدة فً المإسسة أو الإدارة التً ٌإدي البٌئة التنظٌمٌة            وأما 

فٌها الموظؾ أعماله و تشمل كل من مناخ العمل ، الإشراؾ ، الأنظمة الإدارٌة ، الهٌكل التنظٌمً ، 

نظام الاتصال ، السلطة ، أسلوب القٌادة ، نظام الحوافز توفر الموارد ، فكل هذه العوامل لها دور 

 (2). كبٌر فً تحفٌز أو تثبٌط رؼبة الموظؾ و بالتالً جـودة أدابــه

تعرٌؾ تقٌٌم الأداء الوظٌفً وخصابصه  : الفرع الثالث

قام العدٌد من الدارسٌن والباحثٌن فً مجال إدارة الموارد البشرٌة بمحاولة تعرٌؾ تقٌٌم             

الأداء الوظٌفً فاختلفت وتنوعت، ومنها ٌمكن أن نستخرج بعض خصابص عملٌة تقٌٌم الأداء 

الوظٌفً  

تعرٌف تقٌٌم الأداء الوظٌفً : أولا

 performance            تقٌم الأداء الوظٌفً ، هناك من ٌسمٌه تقدٌر الكفاءة فً اللؽة  الإنجلٌزٌة 

appraisal   ًو لٌس التقٌٌم لأن هذا الأخٌر ٌوحً بإعطاء قٌمة محددة، أما مفهوم التقدٌر فهو ٌوح 

 لكن الشابع فً العربٌة هو تقٌم أداء الموظفٌن أو (3)أنه من الصعب إعطاء رقم محدد لأداء الفرد،

. العاملٌن

            وٌختلؾ تعرٌؾ الأداء الوظٌفً بٌن علماء وكتاب الإدارة ، فمنهم من ٌرى أن تقٌم الأداء 

هو العملٌة الإدارٌة التً تهدؾ إلى قٌاس الاختلافات الفردٌة بٌن العاملٌن من حٌث مدى "الوظٌفً 

                                                           
 114 ص ،سابقالمرجع الابراهٌم محمد المحاسنة ،  -  (1)
  114،صنفس المرجع  -  (2)
 ، عمان،دار وابل للنشر، الأردن ، الطبعة الثالثة،( إدارة الأفراد)سعاد نابؾ برنوطً، إدارة الموارد البشرٌة  -  (3)

 .379 ص، 2007سنة 
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كفاءتهم فً النهوض بؤعباء و مسإولٌاتهم ووظابفهم الحالٌة من ناحٌة، وإمكانٌة قٌامهم مستقبلا 

 (1)". بوظابؾ ذات مستوى وأعباء ومسإولٌات أكبر من ناحٌة أخرى 

دراسة وتحلٌل أدابهم لعملهم وملاحظة سلوكهم وتصرفاتهم أثناء "             وٌعرؾ أٌضا بؤنه 

العمل، ذلك للحكم على مدى نجاحهم ومستوى كفاءتهم فً القٌام بؤعمالهم الحالٌة،  وأٌضا للحكم على 

 (2)".إمكانٌة نمو و تقدم الفرد فً المستقبل وتحمله لمسإولٌات أكبر وترقٌته لوظٌفة أخرى

عملٌة تتم بصفة دورٌة ومنتظمة خلال فترات زمنٌة معٌنة حسب "             وهناك من ٌعرفه أنه  

طبٌعة الأعمال، وفق أسس ومعاٌٌر هً عادة الأداء الفعلً للأعمال، و سلوكه وتصرفاته  ذات الصلة 

عملٌة " ، وٌعرؾ تقٌٌم الأداء أٌضا بؤنه (3)"بواجباته الوظٌفٌة بالإضافة إلى القدرات الذاتٌة للعامل 

إدارٌة فنٌة ٌتم من خلالها جمع البٌانات واستنباط المعلومات الوصفٌة والكمٌة، التً تدل على 

مستوٌات الأداء المحقق فعلا للعاملٌن، وعلى ضوء ذلك ٌتم تقدٌر مستوى كفاءتهم وفعالٌتهم ومدى 

التحسن أو التراجع الذي رافق مسٌرتهم خلال فترة زمنٌة تقدر بسنة واحدة، وتشمل أٌضا التعامل 

والتصرؾ مع رإسابهم ومرإوسٌهم وزملابهم ومع المتعاملٌن معهم،  ومدى التزامهم بالقواعد 

. (4)"والنظم واللوابح التً تستوجب منهم التطبٌق 

عملٌة حٌوٌة تهدؾ للوقوؾ على أداء و سلوك العامل فً "             وٌعرفه نصر الله حنا بؤنه 

  (5)"عمله، وتعرٌفه بمدى كفاءته و قصوره فً أداء واجباته ومسإولٌات 

            أما تقٌٌم الموظؾ فً الإدارة العمومٌة فهو عبارة عن إصدار قرار من السلطة الإدارٌة 

   (6).بشؤن أداء موظفٌها خلال فترة سابقة ، حسب معاٌٌر محددة عن طرٌق النصوص القانونٌة

            التشرٌع الجزابري لم ٌعرؾ تقٌٌم الأداء الوظٌفً من خلال القوانٌن الأساسٌة للوظٌفة 

 و المرسوم 133-66فً ظل الأمر "تنقٌط  " العمومٌة وترك ذلك للفقه ، لكنه  ؼٌر المصطلح من 

 ، كعنوان للفصل الربع من الباب 03-06فً ظل الأمر "  تقٌم الموظؾ" إلى مصطلح 85-59

                                                           
ر، كلٌة الحقوق ـماست مذكرة   تقٌٌم الموظؾ العمومً فً قانون الوظٌفة العمومٌة الجزابري،، مقران لاكروم -  (1)

 . 28، ص  2016/2017 ، قسم الحقوق، جامعة مولود معمري تٌزي وزو والعلوم السٌاسٌة،
 سنة الإسكندرٌة، مدخل تطبٌقً معاصر، الدار الجامعٌة،  إدارة الموارد البشرٌةالباقً،صلاح الدٌن محمد عبد  -  (2)

 .373 ص، 2005
  55 ص ، السابقالمرجعتوفٌق محمد عبد المحسن، -  (3)
 189 ص ،محمد أحمد عبد النبً، المرجع السابق -  (4)
دراسة مٌدانٌة فً ، إشكالٌة تقٌٌم أداء الموظفٌن فً المإسسات العمومٌة  عبد الله بونكانو وعبد اللطٌؾ بكراوي، -  (5)

 كلٌة الحقوق والعلوم ، ، مذكرة ماستر، قسم العلوم السٌاسٌةبرقان صدٌقً محمد الاستشفابٌةالمإسسة العمومٌة 
 10 ،ص 2018/2019السٌاسٌة، جامعة أحمد دراٌة ، أدرار، 

 ، تقٌٌم الموظؾ العمومً فً التشرٌع الجزابري بٌن قصور الممارسات و ضرورة التحدٌث، نور الدٌن حامدي -  (6)
  78  ص2013  ،1 المجلد 2،مجلة القانون والمجتمع، العدد 
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، وهذا ٌعتبر أمرا حسنا لأنه أكثر تعبٌرا عن قٌمة الموظؾ فلم نعد بصدد معالجة شًء (1)الرابع،

 منه ترك مسؤلة تطبٌق أحكام هذا الفصل إلى الأحكام التنظٌمٌة حٌث صدر 103جامد، وحسب المادة 

  وكلا النصٌن  لم (2)  ٌحدد كٌفٌات تقٌم الموظؾ،2019/ 05/ 27 ف19/165ًمرسوم تنفٌذي رقم

ٌعرفا عملٌة تقٌم الموظؾ وإنما اكتفٌا  بتحدٌد إجراءاتها والمعاٌٌر المستخدمة فً عملٌة التقٌٌم كما 

. حددا الأهداؾ المرجوة منها 

خصائص تقٌٌم الأداء الوظٌفً  :  ثانٌا

            بعد تحلٌل هذه تعرٌفات تقٌٌم الأداء الوظٌفً نجد أن هذه عملٌة تتوفر على جملة من 

:  الخصابص هً أن عملٌة تقٌٌم الأداء الوظٌفً

  عملٌة إدارٌة منتظمة، لأنها عملٌة تقوم بها الإدارة وفق معاٌٌر محددة ومضبوطة من أجل

 إعطاء نتابج حقٌقٌة حول أداء الموظؾ ولٌس بشكل عشوابً؛

 لأنها تشمل جمٌع الموظفٌن وجمٌع الوظابؾ باختلاؾ مستوٌاتها؛: عملٌة مراجعة شاملة 

 لأنها تربط بٌن الربٌس والمرإوس مباشرة وتتم بناءا على أسس : عملٌة موضوعٌة عادلة

 علمٌة مدروسة بعٌدا عن الذاتٌة ؛

 تهدؾ للوقوؾ على ما تم إنجازه مقارنة مع الأهداؾ : عملٌة مراقبة إدارٌة تطوٌرٌة هادفة

 (3)المسطرة مسبقا؛

  عملٌة دورٌة مستمرة تقوم بها الإدارة بشكل مستمر ودوري على أن ٌكون موعد التقٌٌم 

 ثابتا إما ٌكون سنوٌا أو نصؾ سنوي؛

  عملٌة قٌاس ومقارنة، تتم بقٌاس الأداء وفق معاٌٌر نموذجٌة ومقارنة النتابج المحققة مع

. الأهداؾ المسطرة مسبقا

            من خلال ما تطـرقنـا إلٌه من تعرٌفات، نستنتج أن كـل مصطلحات تقٌٌـم الأداء الوظٌـفً 

لاقـت صعـوبة واختـلافا  وتنوعا فـً تحدٌـد معانٌهـا من طرؾ العلمـاء و الباحثٌـن فً المجـال 

الإداري، ؼٌر أن هذا التنوع و التعدد فً التعرٌفات لا ٌعكس تعارضا أو تناقضا بل اتجه للتؤكٌد أن 

                                                           
، ٌتضمن القانون الأساسً العام للوظٌفة 15/07/2006المإرخ فً  06/03 من الأمر 103 إلى 97المواد من -  (1)

  .2006 لسنة 46العمومٌة، جرٌدة رسمٌة عدد 
 لسنة 37 ٌحدد كٌفٌات تقٌم الموظؾ، جرٌدة رسمٌة عدد 2019 /05/ 27 المإرخ 165-19مرسوم تنفٌذي  -  (2)

2019.  
  شنوفً نذٌر، تفعٌل نظام تقٌٌم العامل فً المإسسةعن نقلا ،30 صمقران لاكروم، المرجع السابق  -  (3)

طروحة دكتورا فً العلوم الاقتصادٌة تخصص علوم أ" حالة المإسسة الجزابرٌة للكهرباء و الؽاز"الاقتصادٌة 
  .19  ص2005ر، كلٌة العلوم الاقتصادٌة ، جامعة الجزابر ، يالتسً
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عملٌة  تقٌم الأداء الوظٌفً هً عملٌة مهمة فً مجال دراسة إدارة الموارد البشرٌة سواء للموظؾ أو 

. للإدارة العامة

أهمٌة تقٌم الأداء الوظٌفً    : المطلب الثانً 

            احتلت عملٌة تقٌٌم الأداء الوظٌفً أهمٌة بالؽة، سواء بالنسبة للموظفٌن المرإوسٌن، أو 

. بالنسبة للرإساء المسإولٌن عن عملٌة التقٌٌم، أو بالنسبة للإدارة

أهمٌة تقٌٌم الأداء الوظٌفً بالنسبة للموظفٌن  : الفرع الأول 

:              تتمثل أهمٌة تقٌٌم الأداء بالنسبة للموظفٌن فً 

  إحساس الموظفٌن بمسإولٌتهم و شعورهم أن نشاطهم و أداءهم هو محل تقٌٌم وتقدٌر، وأن

هذه العملٌة سٌترتب علٌها اتخاذ قرارات ستإثر على مستقبلهم ، هذا سٌرفع من معنوٌاتهم 

 وزٌادة عطابهم فً العمل وٌنمً روح المبادرة لدٌهم؛

  بواسطة نظام التقٌٌم السلٌم سٌتم الكشؾ عن نقاط القوة لدعمها، ونقاط الضعؾ من أجل

 (1)علاجها، سٌخلق لدٌهم نوعا من الرضا؛

  ٌكشؾ للموظفٌن إٌجابٌات وسلبٌات أدابهم الوظٌفً، فٌعملون على تصحٌح أخطابهم وتنمٌة

 مهاراتهم وهذا ٌوفر نوعا من التؽذٌة العكسٌة لدٌهم؛

   ٌعد تقٌٌم الأداء وسٌلة للكشؾ عن الكفاءات و القدرات  الكامنة وؼٌر المستعملة

 (2)للموظفٌن؛

  حٌث أن القواعد القانونٌة (3)اختبار مدى فعالٌة سٌاسات وأسالٌب اختٌار الموظفٌن وتعٌٌنهم ،

، وبناءا على نتابج (4)للتوظٌؾ تلزم إخضاع العون المتربص لفترة تجرٌبٌة تنتهً بتقٌٌم أدابه

تقٌٌم الأداء ٌتم إما تثبٌت الموظؾ فً منصبه، أو تمدٌد فترة تربصه، أو تسرٌحه لعدم قدرته 

 على شؽل الوظٌفة ؛

  تحسٌن الاتصال بٌن الموظفٌن ورإسابهم ؛ 

 (5).إمداد الموظفٌن بتؽذٌة عكسٌة عن أدابهم بالمقارنة مع ما كان متوقعا منهم 

                                                           
 10 صالمرجع السابق،  بونكانوعبد الله و بكراوي عبد اللطٌؾ، -  (1)
 دراسة مٌدانٌة على مستوى المركز الجامعً ،عابشة سودي، تقٌٌم الموظؾ فً الوظٌفة العمومٌة فً الجزابر -  (2)

 الجامعً لحسٌن داي، مذكرة ماجستٌر، قسم العلوم السٌاسٌة و العلاقات الدولٌة،كلٌة العلوم السٌاسٌة و لاستشفابً
 23 ص، 2011/2012،سنة 03الإعلام، جامعة الجزابر 

 214 صمحمد أحمد عبد النبً ، المرجع السابق ، -  (3)
 .09سالؾ الذكر ص  ال06/03من الأمر  (92 إلى 83مواد من  )انظر الفصل الثانً ، التربص  -   (4)
 10 ص ،عبد الله بونكانو وعبد اللطٌؾ بكراوي ، المرجع السابق -  (5)
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أهمٌة تقٌم الأداء الوظٌفً بالنسبة للرإساء  : الفرع الثانً 

             كما تكون عملٌة التقٌٌم مهمة للموظفٌن، فإن لها أهمٌة أٌضا بالنسبة للرإساء المشرفٌن 

: على عملٌة التقٌٌم و تتمثل فً 

  ٌُطالبَ الرإساء بتقٌٌم مرإوسٌهم تقوٌما شاملا و تقوٌة اهتمام الرإساء بالمرإوسٌن، فحٌن 

دورٌا، فإنهم سٌجدون أنفسهم بحاجة ماسة إلى زٌادة معلوماتهم عنهم، وتقوٌة علاقاتهم بهم 

 ؛( 1)حتى لا ٌخطبوا أو ٌقصروا فً حقهم

  ضمان استمرارٌة الرقابة و الإشراؾ، فتقٌٌم الموظؾ وفق نظام محدد وفً مواعٌد محددة

ٌستلزم من المشرؾ على عملٌة التقٌٌم بتتبع انجازات موظفٌه، والاحتفاظ بتقارٌر كفاءاتهم 

 ونتابج تقٌٌمهم؛ 

  ،تنمٌة قدرة القابمٌن على عملٌة التقٌٌم، وتحسٌن استٌعابهم للوظابؾ التً ٌشرفون علٌها

 وتساعدهم على معرفة موظفٌهم بصورة أوضح ؛

  تساعد عملٌة تقٌٌم الأداء فً تحدٌد مدى فعالٌة المشرفٌن و المدٌرٌن فً تطوٌر أداء

. (2)مرإوسٌهم وتنمٌته

أهمٌة تقٌٌم الأداء الوظٌفً بالنسبة للإدارة : الفرع الثالث 

 :               ٌمكن حصرها فً

  ٌزود الإدارة بالمعلومات عن أداء و سلوك الموظفٌن و الصعوبات التً تواجههم فً أداء

 ؛(3)مهامهم

  ٌعتبر أسلوبا لتحقٌق الموضوعٌة و العدالة فً التعامل مع الموظفٌن من خلال اعتماد 

 معاٌٌر واقعٌة ومحددة ؛

  ن الإدارة من الكشؾ عن نواحً القصور فً الأنظمة والقوانٌن وأسالٌب العمل المعتمدة ٌُمكِّ

 ؛(أنظمة التخطٌط، التكوٌن،  الاختٌار، المكافآت، والحوافز )

  ًٌوفر للمإسسة أداة رقابة مستمرة على أداء الموظفٌن ما ٌعمل على خفض السلبٌات ف

 (4)سلوكهم كالؽٌاب و اللامبالاة و التقصٌر فً العمل؛

                                                           
 2014 صمحمد احمد عبد النبً ، المرجع السابق ،   - (1)
 50 ص مقران  لاكروم ، المرجع السابق ، -  (2)
 23 صعابشة سودي، المرجع السابق،  -  (3)
 10 صعبد الله بونكانو و عبد اللطٌؾ بكراوي ، المرجع السابق، -  (4)
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  ٌمكن الإدارة من تشخٌص الأداء المتمٌز ؼٌر العادي للموظفٌن الذٌن ٌتمٌزون بؤدابهم

 (1)الأفضل فتتم اختٌارهم للقٌام بالمهام التً تتمٌز بالسرعة و الدقة و التمٌز؛

  الربط وتحقٌق التكامل بٌن الأهداؾ التنظٌمٌة للإدارة و نشاطات الموظفٌن و خصابصهم 

 المناسبة لتنفٌذ برامج الإدارة المتمثلة فً الأهداؾ المحددة مسبقا؛ 

  تحسٌن المحٌط الاجتماعً للعمل، من خلال توظٌؾ أسالٌب التعاٌش فً الإدارة وتحسٌن

علاقات العمل بها، فتقٌٌم الأداء وسٌلة لتنمٌة و زٌادة الانسجام و الترابط بٌن الموظؾ و 

 الإدارة؛

 توطٌد علاقة الاتصال داخل المإسسة بٌن الربٌس و مرإوسٌه ؛  

  ؛ (2) المساعدة فً قٌاس مردودٌة الإدارة و أداء المإسسة ككل

:  أهداف عملٌة تقٌٌم الأداء الوظٌفً : المطلب الثالث 

            تتضمن عملٌة تقٌٌم الأداء العدٌد من القضاٌا نظرا لأهمٌتها فً المإسسة، لذلك تعددت 

الأهداؾ المرجوة منها فنجد أهداؾ تنظٌمٌة هٌكلٌة تخص الإدارة و أهداؾ نفسٌة اقتصادٌة وظٌفٌة 

.  تخص الموظفٌن

أهداف عملٌة تقٌم الأداء الوظٌفً بالنسبة للإدارة العمومٌة  : الفرع الأول

تعتبر عملٌة تقٌٌم الأداء ممارسة متعددة الأبعاد ، تهدؾ لدعم سٌاسات الإدارة فنظام التقٌٌم             

:  هو مفترق الطرق للإدارة للأسباب التالٌة 

 تعتبر قاعدة معلومات فً معرفة موظفً المإسسة ؛ 

 تعتبر مرجعا لاتخاذ جمٌع قرارات إدارة الموارد البشرٌة؛  

  تعتبر عملٌة جوهرٌة للاتصال داخل الإدارة؛ 

 (3). تعتبر النقطة الأساسٌة فً العلاقة بٌن المدٌر و الموظفٌن 

تخطٌط الموارد البشرٌة  : أولا 

             حٌث تهدؾ الإدارة من خلال تقٌٌم موظفٌها إلى تحدٌد مدى حاجتها المستقبلٌة للموارد 

البشرٌة المتاحة لدٌها، و الذي من شؤنه أن ٌرتبط بتحدٌد السٌاسات التنظٌمٌة بدءا باستقطاب الموارد 

                                                           
 190 صالمرجع السابق،   أحمد عبد النبً،محمد-   (1)
 53 صمقران لاكروم، المرجع السابق ، -  (2)
 دراسة حالة وزارة الداخلٌة و الجماعات ،تقٌٌم الموظفٌن وأثره على جودة المرفق العامنظام محمد ملٌك ،  -  (3)

، ر قسم العلوم السٌاسٌة، كلٌة الحقوق و العلوم السٌاسٌة، جامعة زٌان عاشو،   ، مذكرة ماستر2016-2014 المحلٌة
 12، ص 2016/2017الجلفة، 
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فسٌاسة . البشرٌة المإهلة،  واختٌارها و تعببتها  وتدرٌبها وتطوٌرها و استثمار قدراتها بكل فاعلٌة

تخطٌط الموارد البشرٌة الوظٌفٌة والتدرٌبٌة ترتبط بشكل كبٌر وجوهري بالأسس السلٌمة لعملٌة تقٌٌم 

. (1)الموظفٌن

تحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌة  : ثانٌا 

             تهدؾ عملٌة تقٌٌم الأداء الوظٌفً إلى تشخٌص نقاط القوة و الضعؾ لدى الموظفٌن، 

وبالتالً معرفة النواحً التً تنقصهم فٌها الكفاءة، وعلى ضوء ذلك تقرر حاجتهم إلى التكوٌن 

. والتدرٌب وتحدٌد نوع البرامج التكوٌنٌة التً تناسبهم ومدتها

            كما أن تقارٌر تقٌٌم التدرٌب تحدد مدى فعالٌة هذه البرامج التكوٌنٌة من خلال مقارنة 

التقارٌر السابقة للتكوٌن مع التقارٌر التالٌة له، ومعرفة هذه المسابل من شؤنها أٌضا أن تحدد موقؾ 

 (2). الإدارة من سٌاسة برامجها التكوٌنٌة، فتنوعها وتطورها على ضوء النتابج المحققة من ورابها

انجاز عملٌات النقل و الترقٌة  : ثالثا 

قبل ترشٌح أي موظؾ للترقٌة من الضروري العودة إلى تقارٌر تقٌٌمه التً حصل علٌها               

فً السنوات السابقة، فترقٌة الموظؾ تعنً تؽٌر وتوسٌع فً مسإولٌاته مما ٌتطلب التؤكد من تمتعه 

بخصابص ومإهلات جدٌدة، وٌنطبق هذا أٌضا على قرارات نقل الموظؾ إلى دابرة أخرى فتوفر 

تقارٌر تقٌٌم الأداء الدورٌة للسنوات السابقة معلومات أكثر دقة وفابدة، خاصة إذا كانت معدة بشكل 

موضوعً سلٌم ، لذلك حتى وإن اهتمت الإدارة بمإهلات الموظؾ، فإن أؼلب أنظمة الترقٌة تشترط 

 ،مثلا بالنسبة (3)أن ٌكون التقٌٌم السابق للموظؾ جٌد و أي تقٌٌم سلبً ٌإدي إلى تؤخٌر ترقٌته ونقله

للترقٌة الاختٌارٌة بعد التسجٌل على قوابم التؤهٌل ٌشترط إرفاق ملؾ الموظؾ  المعنً  بالترقٌة 

،وكذلك بالنسبة للترقٌة فً الدرجة ٌرفق ملؾ الموظؾ  (4)ببطاقة التقٌٌم للسنوات الخمس الأخٌرة

 (5). المعنً بهذه العملٌة ببطاقة التقٌٌم لسنتٌن الأخٌرتٌن

تحدٌد مشاكل ومعوقات العمل  : رابعا 

            ٌساهم تقٌٌم الموظفٌن بتوفٌر الفرص المناسبة لمعرفة مكامن القوة أو الضعؾ فً اللوابح 

و السٌاسات و البرامج و الإجراءات و التعلٌمات المطبقة فً العمل من ناحٌة،  و معرفة الضعؾ   

                                                           
دور معاٌٌر التقٌٌم فً تحسٌن أداء الموظؾ العمومً، مذكرة ماستر، قسم الحقوق ، كلٌة الحقوق سامٌة شامخ،  -  (1)

 17 ص  ،2016/2017و العلوم السٌاسٌة ،جامعة محمد خٌضر ،بسكرة ،
 215 صمحمد أحمد عبد النبً ، المرجع السابق ،  - (2)
 379 ، صسعاد نابؾ البرنوطً ، المرجع السابق،  -  (3)
   السابق الذكر19/165 من المرسوم التنفٌذي 16المادة –  ( 4)

(
5
  19/165 من المرسوم التنفٌذي 15المادة  –(  
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والنقص فً الأجهزة و الوسابل و المعدات،  فتعمل على تحسٌنها و تعزٌزٌها للوصول إلى أداء فعال 

. و هادؾ

           وعلى كل فإن عملٌة تقٌٌم الأداء هً عملٌة إدارٌة تهدؾ أٌضا إلى تحقٌق الأهداؾ 

    (1):التالٌة

   العدالة و الدقة فً صرؾ المكافآت و العلاوات؛ 

  توفٌر نظام اتصالً فعال؛  

 تحسٌن مستوى الأداء السابق؛  

  تحقٌق الأهداؾ الخاصة بالأداء    

أهداف عملٌة التقٌٌم بالنسبة للموظفٌن  :  الفرع الثانً 

            ٌمثل تقٌٌم الأداء هاجسا كبٌرا لدى الموظفٌن، الأمر الذي ٌدفعهم للاهتمام بهذا الجانب، 

: فؤهداؾ عملٌة التقٌٌم بالنسبة للموظفٌن تتمثل فً 

رفع الروح المعنوٌة للعاملٌن  : أولا 

            إن شعور الموظفٌن بؤن جهودهم وطاقاتهم المبذولة فً تؤدٌة مهامهم هً محل تقدٌر و 

اهتمام من الرإساء ٌخلق جوا من التفاهم بٌنهم خاصة إذا كانت الإدارة تهتم وتهدؾ إلى  قٌاس الأداء 

و معالجة نقاط الضعؾ فٌه ، كما أن شعور الموظفٌن بؤن القرارات الإدارٌة المتعلقة بهم كالترقٌة أو 

منح المكافآت لا تتم أٌضا إلا على أساس الكفاءة و الجهد المبذول فً تؤدٌة العمل، فإن هذا سٌإدي 

 (2).إلى خلق الثقة لدى المرإوسٌن فً رإسابهم، و تقوٌة ورفع الروح المعنوٌة لدٌهم

تحدٌد المكافآت التشجٌعٌة و منح العلاوات  : ثانٌا 

إذ عن طرٌق عملٌة تقٌٌم الأداء وما ٌظهره من نتابج، ٌتم تحدٌد من ٌستحق علاوة أو             

، كما ٌكون لنتابج التقٌٌم تؤثٌرا إٌجابٌا أو سلبٌا على تعوٌضات (3)مكافؤة تشجٌعٌة كنوع من الحوافز

الموظفٌن، فٌإثر تؤثٌرا مباشرا على قدرتهم الشرابٌة ما ٌدفع الموظفٌن لاستؽلال نظام التقٌٌم و 

 (4).تحوٌله لصالحهم

                                                           
 11 صمحمد مالٌك ، المرجع السابق ،  -  (1)
 19 صسامٌة شامخ، المرجع السابق ،  -  (2)
 20 ،صسامٌة شامخ، المرجع السابق ، -  (3)
 13 ص،محمد ملٌك، المرجع السابق  - (4)



الإطار المفاهٌمً لتقٌٌم الأداء الوظٌفً وفق أحكام القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة: االفصل الأول   

 

23 

 

الانضباط والمعاقبة  : ثالثا 

ٌتطلب تعرٌض أي فرد لعقوبة ما إلى تثبٌت ذلك فً ملفه، ومراعاة هذه العقوبة فً تقٌٌمه             

السنوي، حٌث تتضمن تقارٌر تقٌٌم الأداء قابمة بالعقوبات التً حصل علٌها الفرد خلال السنة ، 

بالإضافة إلى ذلك إذا رفعت على موظؾ ما شكوى، تكون هناك حاجة للعودة إلى التقٌٌمات السابقة 

له للتؤكد من احتمال صحتها، وإذا ثبت ذلك قد تصل العقوبة إلى تجمٌد الترقٌة أو التنزٌل فً الوظٌفة 

  (1).أو حتى الفصل، وهذا كله من أجل اتخاذ قرار أكثر عدالة للموظؾ

أطراف عملٌة تقٌٌم الأداء الوظٌفً  : المبحث الثانً 

الأداء الوظٌفً على توفر عنصرٌن أساسٌن هما الفرد المسإول عن  تقٌٌم              تقوم عملٌة

عملٌة تقٌٌم الأداء، والموظؾ الذي هو محل عملٌة التقٌٌم ، وبما أن دراستنا تنصب على تقٌٌم 

الموظؾ فً الإدارات العمومٌة فً إطار القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة ، سنتطرق إلى توضٌح 

. مفهوم الإدارة العمومٌة من خلال هذا النص القانونً أولا ثم أطراؾ عملٌة تقٌٌم الأداء كل حدا 

الإدارات العمومٌة : المطلب الأول 

 كما أشرنا سابقا فإن لتقٌٌم الأداء أهمٌة كبٌرة بالنسبة للإدارة فً الكشؾ عن أداء             

موظفٌها، وتحدٌد مواطن  القوة والضعؾ فً أدابهم ، العوامل التً من شؤنها التؤثٌر علٌه، لهذا سنقوم 

ببٌان  مفهوم الإدارات العمومٌة لاسٌما من خلال القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة  بتعرٌفها، 

 .وتحدٌد أنواعها، ثم العلاقة التً تربط بٌن وظابفها وتقٌٌم الأداء الوظٌفً

تعرٌف الإدارات العمومٌة  : الفرع الأول 

عملٌة التنبإ والتخطٌط والتنظٌم " ، بؤنها   FayoLمن تعرٌفات الإدارة نجد تعرٌؾ فاٌول             

 (2)؛"وإصدار الأوامر والتنسٌق والرقابة على تنفٌذ الأعمال 

 (3)؛"ما ٌقوم به المدٌر من أعمال أثناء تؤدٌة وظٌفته "               وٌعرفها  شستربرنارد  بؤنها 

الؽاٌة أو الهدؾ العملً للحكومة وموضوعها هو إنشاء "   بؤنها  Wilson             وعرفها وٌلسن

المشروعات العامة بؤكبر قدر ممكن من الفعالٌة والإتقان مع رؼبات الأفراد وحاجتهم، فعن طرٌق 

 (1)؛"الإدارة العامة توفر الحكومات حاجات المجتمع التً ٌعجز النشاط الفردي عن الوفاء بها 

                                                           
 381 صسعاد نابؾ البرنوطً، المرجع السابق ،  -  (1)
 
إٌهاب عٌسى المصري و طارق عبد الرإوؾ ، إدارة الموارد البشرٌة، الطبعة الأولى، المإسسة العربٌة للعلوم  -  (2)

 13 ص ، 2017و الثقافة ، بدون ذكر مكان النشر،
فتٌحة فرطاس، عصرنة الإدارة العمومٌة فً الجزابر من خلال تطبٌق الإدارة الإلكترونٌة ودورها فً تحسٌن  -  (3)

 307صفحة  ،2016، سنة 07المجلد ، 02العدد  خدمة المواطنٌن، مجلة الاقتصاد الجدٌد،
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الإصلاح الذي ٌطلق على التوجٌه و الرقابة ودفع "   بؤنها Hayghton          و ٌعرفها هٌجتون 

القوى العاملة إلى العمل فً المنشؤة ،وذلك العنصر الذي ٌقوم بتطوٌرها وتنسٌقها وتوجٌهها و الإبقاء 

على كل ظاهرة فً مكانها، وهذا العنصر الشخصً لا ٌمكن استبداله بعنصر آخر ٌحل محله، وٌعتمد 

 (2)؛"نجاح المنشآت إلى حد كبٌر على المهارة التً تإدي بها أعمال الإدارة 

            و ٌعرفها الدكتور عبد الكرٌم دروٌش فً تعرٌفه للإدارة أن الإدارة بمعناها العام تعنً 

؛ "توفٌر نوع من التعاون و التنسٌق بٌن الجهود البشرٌة المختلفة من أجل تحقٌق هدؾ معٌن "

المإسسة العامة هً منظمة إدارٌة :"             وٌعرفها الأستاذ عمار عوابدي المإسسة العمومٌة ب 

عامة تتمتع بالشخصٌة القانونٌة، و بالاستقلال المالً و الإداري، و ترتبط بالسلطات الإدارٌة 

المركزٌة بعلاقة التبعٌة والخضوع للرقابة الإدارٌة الوصابٌة، والتً تدار وتسٌر بالأسلوب الإداري 

 (3)"اللامركزي لتحقٌق أهداؾ محددة فً نظامها القانونً 

            من خلال هذه التعرٌفات ٌمكن أن نقول أن الإدارة العامة هً مجموعة من النشاطات 

والعملٌات وضعتها الحكومة تنفٌذا لسٌاستها العامة ، وٌتم ذلك عند طرٌق مواردها البشرٌة التً تعمل 

فً جو من التنسٌق والتعاون  والتوجٌه والتنظٌم، بعد وضع تخطٌط مسبق لها،  ثم تتم بعدها  عملٌات 

الرقابة لمعرفة مدي تحقٌق الأهداؾ المسطرة من قبل وتقوٌمها، إما بالسٌر قدما إذا كانت النتابج 

. إٌجابٌة، أو تصوٌب الأخطاء إذا كانت النتابج سلبٌة

             ٌتضح لنا من خلال التعرٌفات السابقة أن محور العملٌة الإدارٌة والإدارة العامة هو 

العنصر البشري والمتمثل فً الموظؾ ،الذي ٌإثر وٌتؤثر بعملٌات الإدارة العامة بشرط توفر العنصر 

. المادي التً هً المحرك الثانً للإدارة العامة 

            العنصر البشري ٌشمل جمٌع الموظفٌن بالإدارات العمومٌة والذٌن ٌخضعون لنظام قانونً 

متمٌز ومختلؾ عن النظام القانونً الساري على عمال القطاع الخاص، وٌعرؾ فً القانون 

الجزابري بقانون الوظٌفة العامة، فٌعد العنصر البشري أحد أهم عناصر تقدم الإدارة العامة وحسن 

إطلاعها بؤعبابها الثقٌلة ومهامها المتنوعة، فالوقوؾ على أفضل قواعد الإدارة العامة واستخدام  

                                                                                                                                                                                
 307ص نفس المرجع،  -   (1)
 13 ،ص نفس المرجعإٌهاب عٌسى المصري و طارق عبد الرإوؾ،  -  (2)
 11 صعبد الله بونكانو و عبد اللطٌؾ بكراوي ، المرجع السابق،  -  (3)
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أحسن المعدات و الأدوات لا ٌمكن أن ٌإدي حقٌقة إلى حسن سٌر الإدارة وانتظام أعمالها ما لم ٌكن 

 (1).موظفوها على قدر كافً من الكفاءة و الدراٌة و التكوٌن السلٌم 

              ونظرا للأهمٌة الإدارة العامة فقد ورد تبٌان المقصود منها فً القانون الأساسً للوظٌفة 

ٌقصد بالمإسسات و الإدارات العمومٌة ،  " 02 الفقرة 02، فً المادة 03-06العامة الأمر 

المإسسات العمومٌة، والإدارات المركزٌة فً الدولة والمصالح ؼٌر الممركزة التابعة لها والجماعات 

الإقلٌمٌة والمإسسات العمومٌة ذات الطابع العلمً والتكنولوجً وكل مإسسة عمومٌة ٌمكن أن 

، المشرع الجزابري فً هذه الفقرة بٌن لنا أنواع (2)"ٌخضع مستخدموها لأحكام هذا القانون الأساسً

. الإدارة العامة دون أن ٌضع تعرٌفا لها

أنواع الإدارات العمومٌـة الخاضعة للقانـون الأساسً للوظٌفـة العمومٌـة : الفرع الثانً

          بالرجوع إلى القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة فؤن الموظؾ المعنً بعملٌة التقٌٌم ٌمارس 

 03-06 من الأمر 02 من المادة 02نشاطه بإحدى المإسسات و الإدارات العمومٌة، فحسب الفقرة 

 (3):فإن أنواع الإدارات العمومٌة هً

المإسسات العمومٌة و الإدارات المركزٌة فً الدولة؛  - 

المصالح ؼٌر الممركزة التابعة لها و الجماعات الإقلٌمٌة؛  - 

المإسسات العمومٌة ذات الطابع الإداري؛ - 

المإسسات العمومٌة ذات الطابع العلمً و الثقافً و التكنولوجً؛ -

المإسسات العمومٌة و الإدارات المركزٌة وغٌر الممركزة فً الدولة : أولا 

 و تتمثل فً كل من              

 تتؤلؾ من مجموعة ضخمة من المصالح الإدارٌة :الأجهزة الإدارٌة لرئاسة الجمهورٌة /          أ

الموضوعة تحت سلطة ربٌس الجمهورٌة، تختلؾ تشكٌلتها باختلاؾ الربٌس طبقا لمقتضٌات سٌاسٌة  

  (4). الذي ٌحدد صلاحٌات رباسة الجمهورٌة و تنظٌمها01/197وإدارٌة حسب للمرسوم الرباسً 

                                                           
 2004ماجد راؼب الحلو، علم الإدارة العامة ومبادئ الشرٌعة الإسلامٌة ، دار الجامعة للنشر ، الإسكندرٌة  -  (1)
 229 ص،
 .سابق المرجع ال، 03-06 من الأمر 02 الفقرة 02الماد -  (2)
 .، المرجع السابق03-06 من الأمر 02 الفقرة 02المادة  -  (3)
، ٌحدد صلاحٌات رباسة الجمهورٌة و تنظٌمها 2001/ 07 /22، المإرخ ف01/197ًالمرسوم رباسً  -  (4)

  .2001 لسنة 40الجرٌدة الرسمٌة عدد 
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 حٌث توضع تحت سلطة الوزٌر مجموعة إدارٌة هامة ٌمارس من خلالها : الوزارات/         ب

صلاحٌاته وٌراقب سٌر القطاع، وإذا كانت الخرٌطة التنظٌمٌة لكل وزارة تختلؾ باختلاؾ القطاع 

ضٌقا واتساعا، إلا أنها على العموم تكون مكونة من  أمانة عامة، الدٌوان، مفتشٌه عامة، مدٌرٌات 

 (1).وطنٌة، مدٌرٌات جهوٌة، مدٌرٌات ولابٌة 

 وتتكون من جهاز تنفٌذي إداري و آخر : الأجهزة الموضوعة تحت سلطة الوالً (الولاٌة)/        ج

تتوفر الولاٌة على إدارة توضع "  المتعلق بالولاٌة 12/07 من القانون 127استشاري فحسب المادة 

تحت سلطة الوالً، وتكون مختلؾ المصالح ؼٌر الممركزة للدولة جزءا منها، وٌتولى الوالً تنشٌط 

:    ، وتتمثل هذه المصالح الخارجٌة ؼٌر الممركز فً(2)"و تنسٌق ومراقبة ذلك 

 المكونة من الكتابة العامة ، المفتشٌة العامة، الدٌوان، الدابرة حسب :الإدارة العامة/  1

 من 03 ، ومجلس الولاٌة حسب المادة (3) 94/215 من المرسوم التنفٌذي 02المادة 

    (4).نفس المرسوم 

فتوجد على مستوى كل ولاٌة إما فً شكل مدٌرٌات أو : المصالح الخارجٌة للدولة/ 2

مدٌرٌات فرعً 

 الذي ٌحدد هٌاكل الإدارة المركزٌة 90/188ة أو مكاتب ، تطبٌقا للمرسوم التنفٌذي 

 منه تظم  03الذي ٌحدد هٌاكل الإدارة المركزٌة و أجهزتها فً الوزارة ،فحسب المادة 

 (5).مدٌرٌات عامة أو مركزٌة ، أقسام ، مدٌرٌات ، مدٌرٌات فرعٌة ، مكاتب

،فالبلدٌة هً الجماعة الإقلٌمٌة :المصالح المحلٌة المنتخبة والمتمثلة فً البلدٌات/            د

القاعدٌة للدولة، أضفى علٌها المشرع الشخصٌة المعنوٌة و الاستقلال المالً، و تحدث بموجب 

  ،وجعل منها الإطار المإسساتً لمشاركة الأفراد 11/10 من قانون البلدٌة 01قانون، حسب المادة 

                                                           
 سنة  ذكروندعلاء الدٌن عشً، مدخل القانون الإداري ، طبعة منقحة ، دار الهدى ، عٌن ملٌلة ، الجزابر ، ب -  (1)

 .78 صالنشر، 
  .2012لسنة  12 متعلق بالولاٌة، الجرٌدة الرسمٌة عدد 2012 /21/02 بتارٌخ 12/07القانون  -  (2)
، ٌحدد أجهزة الإدارة العامة فً الولاٌة 1994 /07 /23مإرخ فً 94/215 من المرسوم التنفٌذي 02المادة  -  (3)

 .1994 لسنة 48، جرٌدة رسمٌة عدد و هٌاكلها
   94/215من المرسوم التنفٌذي  03المادة  -  (4)
 ٌحدد هٌاكل الإدارة المركزٌة و أجهزتها فً الوزارات، ،1990 /07/ 23 مإرخ فً 90/188مرسوم تنفٌذي  -  (5)

 .1990لسنة  26جرٌدة رسمٌة عدد
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 وٌمكن للبلدٌة أن تنشا مإسسات عمومٌة تتمتع بالشخصٌة المعنوٌة و الذمة (1)فً تسٌٌر شإونهم،

 (2).المالٌة المستقلة من أجل تسٌٌر مصالحها

المإسسات العمومٌة ذات الطابع الإداري : ثانٌا 

 وهً تلك المإسسات التً تمارس نشاطا ذو طبٌعة إدارٌة محضة، استعملت كؤسلوب            

 بتارٌخ 88/01 من القانون 43لإدارة المرفق العام، عرفها المشرع الجزابري فً المادة 

 وتنقسم إلى مإسسات (3)  ٌتضمن القانون التوجٌهً للمإسسات العمومٌة الاقتصادٌة،12/01/1988

عمومٌة وطنٌة ومإسسات عمومٌة محلٌة، الأولى تنشبها من الدولة وتبقى خاضعة لرقابتها طبقا 

 المتضمن تنظٌم المدرسة الوطنٌة للإدارة 06/419لنص إنشابها ،من أمثلتها المرسوم التنفٌذي 

 المتعلق بممارسة وظٌفة المراقبة من 80/05وسٌرها، مجلس المحاسبة الذي أنشؤ بموجب القانون 

، المرصد الوطنً للمرفق العام تم إنشاإه بموجب المرسوم الرباسً (4)طرؾ مجلس المحاسبة

 (5).07/01/2016  بتارٌخ 16/03

، (6)            أما المإسسات أو الهٌبات المحلٌة الإقلٌمٌة مثل المإسسات الاستشفابٌة المتخصصة

، المإسسات التعلٌمٌة فتنشؤ بموجب مراسٌم تنفٌذٌة أو قرار أو مقرر من (7)القطاعات الصحٌة 

.  الوزٌر أو الوالً أو ربٌس المجلس الشعبً البلدي كل فً حدود اختصاصه

المإسسات العمومٌة ذات الطابع العلمً و التكنولوجً  : ثالثا

 المتضمن القانون 22/08/1998 بتارٌخ 98/11            ظهرت هذه المإسسات بموجب القانون 

  فحسب المادة (8)،2002-1998التوجٌهً والبرنامج الخماسً حول البحث العلمً والتكنولوجً 

 منه، هً مإسسة عمومٌة تتمتع بالشخصٌة المعنوٌة والاستقلال المالً، تنشؤ لتحقٌق نشاطات 17

البحث العلمً والتكنولوجً فً المٌادٌن المحددة فً النص المتضمن إنشاءها، وهذه المإسسات تنشؤ 

                                                           
 2011لسنة  37 المتعلق بالبلدٌة ، الجرٌدة الرسمٌة عدد2011 /06/ 22 المإرخ فً 11/10القانون  -  (1)
 . من قانون البلدٌة 153المادة  -  (2)
ٌتضمن القانون التوجٌهً للمإسسات العمومٌة الاقتصادٌة، الجرٌدة 1988 /01/ 12 بتارٌخ 88/01القانون  -  (3)

  .1988لسنة  02الرسمٌة عدد
الجرٌدة  المتعلق بممارسة وظٌفة المراقبة من طرؾ مجلس المحاسبة،، 01/03/1980بتارٌخ  80/05القانون  -  (4)

 .1980لسنة 10الرسمٌة عدد 
 ، ٌتضمن إنشاء المرصد الوطنً للمرفق العام، الجرٌدة 07/01/2016 مإرخ فً 16/03المرسوم الرباسً  -  (5)

 . 2016لسنة  02الرسمٌة عدد 
 ٌحدد قواعد إنشاء المإسسات الاستشفابٌة  المتخصصة 02/12/1997 بتارٌخ 97/456المرسوم التنفٌذي  -  (6)

 .1997 لسنة 81وتنظٌمها وسٌرها، الجرٌدة الرسمٌة عدد 
 ٌحدد قواعد إنشاء القطاعات الصحٌة و تنظٌمها 02/12/1997 مإرخ فً 97/266المرسوم التنفٌذي  -  (7)

 .ها وسٌر
المتضمن القانون التوجٌهً و البرنامج الخماسً حول البحث العلمً و  22/08/1998  بتارٌخ98/11القانون  -  (8)

 1998 لسنة 62 الجرٌدة الرسمٌة عدد ،2002-1998التكنولوجً 
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الذي 19/11/1999المإرخ فً 99/256بمرسوم و تحل بمرسوم حسب ما حدده المرسوم التنفٌذي 

 (1).ٌحدد كٌفٌة إنشاء المإسسة العمومٌة ذات الطابع العلمً و التكنولوجً و تنظٌمٌها

المإسسات العمومٌة ذات الطابع العلمً و الثقافً و المهنً   : رابعا

وهً مإسسة وطنٌة للتعلٌم العالً، تتمتع بالشخصٌة المعنوٌة والاستقلال المالً، فحسب             

 منه تحدد أنماط هذه المإسسات 38 المتضمن القانون التوجٌهً للتعلٌم العالً المادة 99/05القانون 

حسب مقاٌٌس بٌداؼوجٌة كالجامعات، المراكز الجامعٌة، والمدارس والمعاهد الخارجٌة عن 

 (2).الجامعة

وظائف الإدارة العمومٌة و علاقتها بتقٌٌم الأداء الوظٌفً  : الفرع الثالث 

             إن وصول الإدارة العامة إلى الأهداؾ التً تضعها ٌملً علٌها ممارسة وظابفها على نحو 

التخطٌط و التوجٌه و التنسٌق و الاتصال و : سلٌم، خاصة وأن هذه الوظابؾ المتمثلة فً كل من 

. الرقابة ،هً وظابؾ متداخلة و متزامنة مع بعضها ،وهً على علاقة وطٌدة بتقٌٌم الأداء الوظٌفً 

التخطٌط  : أولا

أن التخطٌط فً الواقع هو التنبإ بما سٌكون علٌه المستقبل مع "ٌرى هنري فاٌول             

 فالتخطٌط هو افتراض ما ستكون علٌه الإدارة فً المستقبل، ورسم الخطوط (3)،"الاستعداد لمواجهته 

و الأهداؾ المرؼوب فً الوصول إلٌها مستقبلا، حٌث أن هذه الافتراضات والتخطٌط لها، ٌجب أن 

ٌكون مبنٌا على قاعدة بٌانات حقٌقٌة، لا تتوفر لدى الإدارة العامة إلا بعد  معرفة إمكانٌاتها المادٌة 

الحقٌقٌة  بالإضافة إلى القٌام بتقٌٌم أداء موظفٌها لأنهم المنفذون لسٌاساتها، فبعد الحصول على هذه 

البٌانات ستتمكن من التخطٌط إلى ما ٌحتاجه هإلاء الموظفٌن من تعٌن وترقٌة ونقل وتكوٌن، كما أن 

تقٌٌم الأداء بشكل عام والوظٌفً بشكل خاص سٌمكن الإدارة من معرفة مدى نجاح مخططاتها  

.  السابقة

التنظٌم  : ثانٌا

عملٌة إدارٌة تهتم بتحدٌد المهام والمسإولٌات، وتوزٌع الصلاحٌات "             ٌمكن تعرٌفة عل أنه 

عل الأفراد وتخصٌص الموارد،  وكذا التنسٌق بٌن الأنشطة والأقسام من أجل إنجاز العمل بشكل 

                                                           
 ٌحدد كٌفٌة إنشاء المإسسة العمومٌة ذات الطابع الذي ،16/11/1999المإرخ فً  99/256المرسوم التنفٌذي  -  (1)

 .1999 لسنة 82عددالعلمً و التكنولوجً وتنظٌمها وسٌرها، الجرٌدة الرسمٌة 
 المتضمن القانون التوجٌهً للتعلٌم العالً ، جرٌدة رسمٌة عدد 04/04/1999 المإرخ فً 99/05القانون  -  (2)

     1999لسنة   24
 308 ص فرطاس، المرجع السابق، فتٌحة -  (3)
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، وعلٌه  وبالاعتماد على تقٌم الأداء الوظٌفً والبٌانات التً استخلصت منه، ستتمكن الإدارة (1)"فعال 

من توزٌع الصلاحٌات والمهام على موظفٌها بشكل سلٌم، فبعد القٌام بعملٌة التقٌٌم عن طرٌق التنظٌم، 

. ٌمكن إحداث الوظابؾ العامة وشؽلها وبٌان مهامها 

التوجٌه : ثالثا 

            ترتبط هذه الوظٌفة بتنفٌذ العمل أو النشاط حٌث ٌصبح من الضروري أن تمارس الإدارة 

التوفٌق " مهام توجٌه العنصر البشري فً الاتجاه الذي ٌساعدها على تحقٌق أهدافها، فالتوجٌه هو 

، وٌدخل (2)"بٌن نشاط الجماعة التً تعمل على تحقٌق ؼرض مشترك وبث الانسجام بٌن أفرادها 

، ولا (3)تحت مفهوم التوجٌه عنصر التحفٌز إثارة حماسة الموظفٌن، وإشعال رؼبتهم فً العمل بكفاءة

ٌمكن نجاح عنصر التحفٌز إلا بعد تحقق تقٌٌم الأداء الوظٌفً السلٌم والدقٌق، فالتوجٌه هو وسٌلة 

اتصال بٌن المرإوس وربٌسه وكلما زاد التوجٌه ذات ثقة المرإوس فً ربٌسه وزادت معرفة الربٌس 

بموظفٌه ما ٌساعده حسن تقدٌر كفاءاتهم وبالتالً تحسٌن العلاقات بٌنهم، ومنه تحقٌق أهداؾ الإدارة 

. العامة

التنسٌق والاتصال  : رابعا

             ٌقصد بالتنسٌق الترتٌب المنظم لجهود الموظفٌن والجماعة الإدارٌة ككل، حتى تتوحد هذه 

 فالتنسٌق عملٌة تقع عل عاتق القابد أو لربٌس (4)الجهود فً التصرؾ والتنفٌذ لتحقٌق الهدؾ المحدد ،

الإداري، فبعد صدور القرارات واللوابح والتنظٌمات ٌقوم بالتنسٌق مع جماعة من الموظفٌن من أجل 

تطبٌقها وتجسٌدها فً الواقع، أما الاتصال ٌعنً تبادل المعلومات وٌكون ذلك بٌن الربٌس و 

مرإوسٌه، وبٌن الموظفٌن فٌما بٌنهم من أجل تنفٌذ خطط العمل المرسومة مسبقا، وٌعتبر كل من 

التنسٌق والاتصال أحد المعاٌٌر التً تستخدم فً تقٌم الأداء الوظٌفً، فكلما كان الموظؾ قادرا على 

التنسٌق والاتصال بٌنه وبٌن زملابه، أو بٌنه وبٌن الأفراد المتلقٌن للخدمات كلما كان أداإه لمهامه 

. ووظابفه جٌدا و سلٌما، وكان تقدٌره لكفاءته عالٌا

                                                           
  308ص نفس المرجع ، -  (1)
 308ص المرجع ،نفس  -  (2)
  12 ،صتوفٌق محمد عبد المحسن ، المرجع السابق  -  (3)
 309 صفتٌحة فرطاس ، المرجع السابق  -  (4)
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الرقابة  : خامسا

            هً الوظٌفة الإستراتٌجٌة الحساسة فً الإدارة العامة فهً تتعلق بكل الوظابؾ السابقة ، 

تنطوي على التحقق مما إذا كان كل شًء ٌحدث طبقا إلى نقاط " فقد عرفها هنري فاٌول بؤنها 

:  فبواسطة  ٌمكن التؤكد من . (1)"الضعؾ و الأخطاء بقصد معالجتها ومنع تكرار حدوثها 

 ،مدى تحقق الأهداؾ المخطط لها مسبقا 

  ًالتؤكد من مدى إنجاز الموظفٌن للمهام الموكلة لهم عن طرٌق التنظٌم ومدى نجاحهم ف 

 ذلك؛

  بالرقابة نستطٌع أن نعرؾ إلى أي مدى كان توجبه المشرفٌن للعنصر البشري صحٌحا

 وسلٌما؛ 

 بالرقابة نستطٌع ن نعرؾ إذا كان هناك تنسٌق واتصال بٌن أفراد الجماعة الإدارٌة أم لا؛  

  بالرقابة نستطٌع أن نكشؾ إذا كان تقٌٌم الأداء حقٌقٌا أم لا، كما نستطٌع بواسطة الرقابة

 تذلٌل الصعوبات التً تواجه هذه العملٌة؛

  بالرقابة الفعالة نستطٌع تقٌٌم مدى نجاح كل هذه الوظابؾ فً القٌام بالعملٌات الإدارٌة

. وتحقٌق أهداؾ الإدارة العامة، وبالتالً تحقٌق الفعالٌة المطلوبة

المسإول عن تقٌٌم الأداء الوظٌفً  : المطلب الثانً 

            تسند عملٌة تقٌٌم الأداء فً الؽالب إلى المسإول المباشر فً أؼلب النظم و التشرٌعات، 

لكن هذا لا ٌمنع من وجود جهات أخرى ٌؤخذ تقٌٌمها بعٌن الاعتبار حتى ٌكون تقٌم أداء الموظؾ ذو 

 (2):فعالٌة ومنصفا للموظؾ، ولتحدٌد المسإول عن عملٌة التقٌٌم لابد من مراعاة الجوانب التالٌة 

  ٌجب على المُقٌم أن ٌكون فً موقؾ ٌسمح له بجمع المعلومات ذات الصلة بؤداء الموظؾ

سواء عن طرٌق الملاحظة المباشرة، أو عن طرٌق سجل الموظؾ وتقارٌره، أو عن طرٌق 

 اللجوء إلى الأشخاص ذوي العلاقة بالموظؾ؛ 

  ،ٌجب أن ٌكون المُقٌم أٌضا على دراٌة كاملة بمتطلبات الوظابؾ ومعاٌٌر الأداء المطلوب

 بالإضافة إلى الوعً التام بؤهداؾ نظام التقٌٌم  وإجراءاته؛

  ٌجب أن ٌكون هناك توافق بٌن وجهة نظر المُقٌم والهدؾ من التقٌٌم، لأن هذا ٌساعد على

تحدٌد الجوانب الواجب اتخاذها بعٌن الاعتبار  أثناء عملٌة التقٌٌم، وأٌضا ٌجب الأخذ بعٌن 

                                                           
 09ص  المرجع ،نفس  -  (1)
 53 ص المرجع السابق، ،عابشة سودي -  (2)



الإطار المفاهٌمً لتقٌٌم الأداء الوظٌفً وفق أحكام القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة: االفصل الأول   

 

31 

 

 (خبراء خارجٌٌن، متلقً الخدمة )الاعتبار الوضع الوظٌفً للمُقٌم كؤن ٌكون خارج الوظٌفة 

 . أو داخلها كزملاء العمل

الجهات المنفذة  لعملٌة تقٌٌم الأداء الوظٌفً  :  الفرع الأول 

            وهً ما ٌعرؾ بالجهات المسإولة عن تقٌٌم الأداء الوظٌفً، لقد أجمعت الدراسات انه 

:  ٌمكن إسناد التقٌٌم إلى جهات مختلفة، هً كما ٌلً 

  (التقٌٌم التنازلً)الرئٌس المباشر : أولا

            ٌتمثل فً قٌام المسإول أو المشرؾ المباشر بتقٌٌم الموظفٌن الذٌن هم ضمن مسإولٌته ، 

 فالمسإول المباشر هو (1)وهو التقٌٌم السابد الذي ٌنسجم مع مبادئ الإدارة خاصة مبدأ وحدة الأمر،

الذي تتوفر لدٌه المعلومات الكافٌة عن أداء موظفٌه، باعتباره الشخص الذي ٌكون على دراٌة كاملة 

وشخصٌة بكل ما ٌتعلق بمرإوسٌه، كما انه الأقدر على معرفة كل عناصر الوظابؾ التً ٌشرؾ 

علٌها، إلا أن هنا بعض الكتاب ٌحذرون من الاعتماد بشكل كلً و نهابً على الربٌس المباشر، فقط 

  لهذا تم تدعٌم (2)لأن هذا الوضع سٌعطٌه مجالا للتحكم فً نتابج القٌاس وخلق التحٌز والمحسوبٌة،

هذا التقٌٌم من خلال اعتماده من المسإول الأعلى، و هكذا تكون هناك فرصة لمراجعة هذا التقٌٌم 

والتؤكد من مصداقٌته وموضوعٌته، كما أن هذا ٌشكل نوعا من الرقابة على التقٌٌم الذي قام به 

. المسإول المباشر على الموظفٌن

 (التقٌٌم التصاعدي  )تقٌٌم المرإوسٌن :  ثانٌا

            وٌقصد به أن ٌقوم المرإوسون أو الموظفون بتقٌٌم أداء ربٌسهم المباشر، بحٌث ٌقومون 

بالإدلاء بآرابهم حول ربٌسهم فٌما ٌتعلق بسلوكه و أدابه لمهامه،  وذلك راجع إلى الاحتكاك الٌومً 

  تفٌد هذه الطرٌقة فً المإسسات ذات المواقؾ الحساسة كوحدات الشرطة وفً المستشفٌات ، (3)به،

لكن هذه الطرٌقة مازالت تستعمل على سبٌل التجربة، فهً تعانً من الرفض لأنها تتعارض مع 

  أٌضا هً إجراء ؼٌر (4)مبادئ الإدارة، لاسٌما مبدأ وحدة الأمر، و التسلسل الهرمً للمسإولٌة،

مناسب ٌسبب احتمال وجود خلافات بٌن الربٌس وبعض مرإوسٌه ما ٌجعل نتابج التقٌٌم ؼٌر 

موضوعٌة، لكن هذا لا ٌنفً جدارتها و الأخذ بها على سبٌل الإرشاد، خاصة و أنها تجعل الربٌس 

                                                           
  132 صبراهٌم محمد المحاسنة، المرجع السابق، إ -  (1)
 ،، الطبعة الثالثة دار الشروق، الأردن، عمان(إدارة الأفراد)، إدارة الموارد البشرٌة مصطفى نجٌب شاوٌش -  (2)

. 103 ، ص2004/2005
 104ص نفس المرجع،  -  (3)
 133 ص المرجع السابق، ،براهٌم محمد المحاسنةإ -  (4)
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المباشر على علم برأي الموظفٌن الموجودٌن تحت إشرافه فٌه،  فٌعمل على تحسٌن وتقوٌم أدابه فً 

. المستقبل وتلافً أخطابه

التقٌٌم الذاتً : ثالثا

            فً هذه الحالة الموظؾ ٌقوم بتقٌٌم أدابه بنفسه، خاصة إذا كان قد سبق له وشارك  مسإوله  

المباشر فً تحدٌد الأهداؾ الممكن تحقٌقها باستخدام الإدارة بالأهداؾ، وتبقى مهمة الربٌس المباشر 

  صحٌح أن هذه الفكرة تنمً لدى الأفراد روح (1)فً هذه الحالة إبداء ملاحظاته حول التقٌٌم،

المسإولٌة، والاعتماد على النفس وتطوٌر الذات، خاصة فً مجال أدابهم الوظٌفً وزٌادة خبراتهم، 

لكنها تفتقر للموضوعٌة خاصة إذا استعمل الموظؾ المؽالاة و الأنانٌة فً تقٌٌم أدابه، فهذا النوع من 

التقٌٌم ٌتطلب نضجا كافٌا وشخصٌة قوٌة قادرة على تقبل السلبٌات وتحمل الانتقادات والتواضع أمام 

. الإٌجابٌات،  وهذا ما لا ٌتوفر لدى جمٌع الأفراد

  (الزملاء  )تقٌٌم النظراء فً العمل : رابعا 

            هً طرٌقة قلٌلة الاستخدام لما فٌها من مخاطر، حٌث أنه ٌتم إسناد مهمة التقٌٌم إلى 

الزملاء لأنهم ٌتوفرون على قدر كافً من المعلومات عن سلوك وأداء زمٌلهم نتٌجة احتكاكهم 

،  لكن هذه الطرٌقة تحتاج إلى ثقافة تقوٌمٌة  تقٌٌمٌه واعٌة و متقدمة سواء من (2)المستمر بهم

الموظؾ الخاضع للتقٌٌم أو من زملابه الذٌن ٌشرفون على تقٌٌمه، خاصة وأنها قد تإدي إلى 

صراعات داخلٌة بٌنهم وعدابٌة ونوع من المحسوبٌة، لكن لا ٌوجد ما ٌمنع  من الاستعانة بها على 

. سبٌل الإرشاد إضافة إلى تقٌٌم الربٌس

التقٌٌم من طرف  خبراء خارجٌٌن  : خامسا 

            بعض الإدارات و بعض الوظابؾ تتطلب الاستعانة بخبراء خارجٌٌن قد ٌكونون واحدا أو 

أكثر، تربطهم علاقة بالوظٌفة وٌكونون على دراٌة أكثر بها، فٌعهد إلٌهم تقٌٌم الموظفٌن  نظرا 

لخصوصٌة وظابفهم، أو الأعوان المتربصٌن من أجل تثبٌتهم و ترسمٌهم أو اقتراح تمدٌد فترة 

تربصهم أو تسرٌحهم  بعد نهاٌة فترة التربص،  

                                                           
 104 ص المرجع ، نفسطفى نجٌب شاوٌش ،صم -  (1)
 104ص نفس المرجع ، -  (2)
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تقٌٌم متلقً الخدمة : سادسا 

  و أن الموظؾ هو القابم (1)           بما أن هدؾ الإدارة أو المإسسات هو تقدٌم خدمات للأفراد،

على أدابها فإنه لا بؤس من الأخذ برأٌهم وتقٌٌمهم، مثلا كتقٌٌم طرٌقة التعامل،  نوعٌة الخدمة، المدة 

التً استؽرقها الموظؾ لتقدٌم الخدمة، هذا أٌضا ٌساهم فً التقٌٌم الدقٌق  والحقٌقً للموظفٌن، خاصة 

أن  الأفراد على اتصال دابم بالإدارة، وأن هذه الأخٌرة وجدت من أجل تنفٌذ أعمال الدولة و تقدٌم 

. الخدمات للأفراد 

المسإول عن تقٌٌـم الموظـف طبقـا لأحكام قانـون الوظٌفة العمومٌة  :  الفرع الثانً 

 فإن سلطة التقٌٌم و التقدٌر 06/03          بالرجوع إلى القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة الأمر 

تعود سلطة التقٌٌم و التقدٌر "  فقرة الأولى  101العام مخولة للسلطة السلمٌة المإهلة  حسب المادة 

بعد أن كانت فً التشرٌعات السابقة تعود إلى السلطة التً لها صلاحٌة " المإهلة  السلمٌة للسلطة 

 ٌتضمن القانون الأساسً النموذجً لعمال المإسسات 85/59التعٌٌن كما جاء فً المرسوم 

 على أن مقابلة التقٌٌم ٌقوم بها المسإول 165/ 19  وأكد المرسوم التنفٌذي (2)والإدارات العمومٌة،

السلمً المباشر أو المسإول السلمً الأعلى، ثم ٌصادق ربٌس المصلحة التً ٌنتمً إلٌها الموظؾ 

.  ، هذا كؤصل عام (3)على بطاقة التقٌٌم

             وإضافة إلى هذا ترك المشرع لبعض المإسسات والإدارات العمومٌة الحرٌة فً وضع 

مناهج خاصة للتقٌٌم تتلاءم وطبٌعة نشاطات مصالحها، فؤسندت بعض القوانٌن الخاصة مسإولٌة 

. التقٌٌم إلى لجان خاصة هنا بتقٌٌم الخبراء الخارجٌٌن

 المتضمن القانون الأساسً الخاص بالأستاذ الباحث 08/129            نص المرسوم التنفٌذي 

الاستشفابً الجامعً على أن ٌقوم الأستاذ الباحث الاستشفابً بإعداد تقرٌر سنوي حول نشاطاته 

العلمٌة و البٌداؼوجٌة و كذا الصحة عند نهاٌة السنة الجامعٌة ، بؽرض تقٌٌمه من طرؾ الهٌبات 

العلمٌة و البٌداؼوجٌة  المإهلة ، على أن تحدد كٌفٌات إعداد هذه التقارٌر بقرار من الوزٌر المكلؾ 

المتضمن 08/130  ونص أٌضا المرسوم التنفٌذي (4)بالتعلٌم العالً والوزٌر المكلؾ بالصحة،

القانون الأساسً الخاص ب الأستاذ الباحث على نفس نوع التقٌٌم ، أي الأستاذ الباحث ٌقوم بإعداد 

                                                           
 

 395 صسعاد نابؾ البرنوطً ، المرجع السابق ، -  2
 المتضمن القانون الأساسً النموذجً لعمال ،23/03/1985 المإرخ فً 85/59 من المرسوم 85المادة  -  (2)

 .1985لسنة 13جرٌدة الرسمٌة عدد  الالعمومٌة،المإسسات والإدارات 
 .السالؾ الذكر ،19/165 من المرسوم التنفٌذي 12و10المادتٌن  -  (3)
المتضمن القانون الأساسً الخاص ، 03/05/2008بتارٌخ   08/129 من المرسوم التنفٌذي 21المادة  -  (4)

 . 2008لسنة  23بالأستاذ الباحث الاستشفابً الجامعً ، جرٌدة رسمٌة عدد 
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تقرٌر سنوي عن نشاطاته العلمٌة و البٌداؼوجٌة عند نهاٌة السنة الجامعٌة  وٌقدمه من أجل تقٌٌمه إلى 

. (2) ، و كذلك هو الحال بالنسبة للباحث الدابم (1)الهٌبات العلمٌة البٌداؼوجٌة المإهلة 

 المتعلق بالقانون الأساسً الخاص بالموظفٌن المنتمٌن  08/315            نص المرسوم التنفٌذي 

للأسلاك الخاصة بالتربٌة الوطنٌة على نوع خاص من التقٌٌم، حٌث ٌخضع مستخدمو التربٌة عند 

نهاٌة فترة التربص إلى تفتٌش من أجل تقٌٌم فترة التربص، تقوم به لجنة خاصة، تحدٌد تشكٌلتها 

 الذي 25/10/2010،وحسب القرار المإرخ فً (3)ٌكون بقرار من الوزٌر المكلؾ بالتربٌة الوطنٌة 

ٌحدد كٌفٌات التفتٌش لترسٌم بعض موظفً التربٌة نص على أن اللجنة المكلفة بترسٌم المقتصدٌن 

تتكون من مفتش التربٌة الوطنٌة ربٌسا ومقتصد ربٌسً و مقتصد ، حٌث تهدؾ عملٌة تفتٌش الترسٌم 

إلى الوقوؾ على مدى توافق نمط تكوٌن المترشح مع منصب العمل الذي أسند إلٌه ، ومدى تنفٌذه 

للمهام الموكلة إلٌه ، كما ٌشمل تفتٌش الترسم معاٌنة الظروؾ التً  ٌعمل فٌها المترشح لتقٌٌم تؤثٌر 

هذه الظروؾ على أدابه  لعمله، كما ٌشمل محاورته حول  التنظٌم العام  للمإسسة و حول التشرٌع 

  (4).المدرسً وكل القضاٌا الأخرى المرتبطة بالمتطلبات الخاصة بمنصب العمل

، (5)             كما أسندت مسإولٌة التقٌٌم أٌضا فً هذا المرسوم إلى كل من مفتشً التعلٌم الابتدابً 

، ٌعرؾ هذا التقٌٌم بتقٌٌم الأداء الوظٌفً (7)، مفتشً التربٌة الوطنٌة (6)مفتشً التعلٌم المتوسط

التربوي، لكن  ٌإخذ هذا التقٌٌم بعٌن الاعتبار فً التقٌٌم السنوي للموظؾ فتطبق علٌه  تطبٌق أحكام 

القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة فٌما ٌخص تقٌٌم الأداء السنوي، وٌكون  مدٌر المإسسة التربوٌة  

المسإل على تقٌٌمهم، وعلٌه إذا لم تإخذ نتابج تقٌٌم المفتش التربوي بعٌن الاعتبار خلال التقٌٌم 

.  السنوي  فما الؽاٌة من وراء إدراجها ، فهً بدون أي فعالٌة

 المتضمن القانون الأساسً الخاص بالأسلاك الخاصة 10/07           أٌضا المرسوم التنفٌذي 

بالإدارة المكلفة بالشباب والرٌاضة، أسند مهام التقٌٌم إلى مستشاري الشباب تحت سلطة مفتشً 

                                                           
 08/130فٌذي تن من المرسوم ال23 ، ٌحدد كٌفٌات تطبٌق المادة 08/07/2017 بتارٌخ 778أنظر القرار  -  (1)

    و المتضمن القانون الأساسً  الخاص بالأستاذ الباحث03/05/2008المإرخ فً 
لمتضمن القانون الأساسً الخاص بالباحث ، ا03/05/2008، بتارٌخ 08/131 مرسوم تنفٌذي 28المادة  -  (2)

 2008 لسنة 23، جرٌدة رسمٌة عددالدابم 
المتضمن القانون الأساسً الخاص بالموظفٌن ، 11/10/2008 بتارٌخ ،08/315 مرسوم تنفٌذي 19المادة  -  (3)

 .2008 لسنة 59 جرٌدة رسمٌة عدد الوطنٌة،المنتمٌن للأسلاك الخاصة بالتربٌة 
قً المخابر والملحقٌن ح ، ٌحدد كٌفٌات التفتٌش لترسٌم مساعدي التربٌة ومل25/10/2010قرار مإرخ فً  -  (4)

الربٌسٌٌن بالمخابر ومستشاري التوجٌه والإرشاد المدرسً و المهنً و المقتصدٌن ونواب المقتصدٌن وتشكٌل لجان 
 .27/04/2011الصادرة بتارٌخ ، 25تفتٌش الترسٌم، جرٌدة رسمٌة عدد 

 .08/315من المرسوم التنفٌذي 02 فقرة 165المادة  -  (5)
  .08/315من المرسوم التنفٌذي  02 فقرة 171المادة  -  (6)
 . 08/315المرسوم التنفٌذي  03 الفقرة 174المادة  -  (7)
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الشباب والرٌاضة للمستخدمٌن الذٌن ٌمارسون مهامهم على مستوى مإسسات وهٌبات وهٌاكل 

، وٌقوم مفتشو الشباب والرٌاضة بتفتٌش ومراقبة المستخدمٌن البٌداؼوجٌٌن (1)الشباب وتنشٌطهم 

، لكن ٌبقى التقٌٌم السنوي راجع (2)للمإسسات و لهٌبات والهٌاكل الرٌاضٌة وتقٌٌم أعمالهم وتقدٌرها 

إلى المسإول المباشر عملا بؤحكام القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة، فٌكون هذا التفتٌش كنوع من 

.  الرقابة على عمل هذه المإسسات و موظفٌها 

            وهناك موظفٌن آخرٌن هم على قدر عالً من الخصوصٌة والمسإولٌة ٌتمثلون فً 

القنصلٌن والأعوان الدبلوماسٌٌن، فإن مسإولٌة تقٌٌمهم تعود إلى السلطة التً لها صلاحٌة التعٌٌن  

 ، وكرس المشرع 85/59بعد اقتراح من المسإول المباشر كما كان معمولا به فً المرسوم السابق 

 متضمن القانون الأساسً الخاص بالأعوان 09/221هذه القاعدة بمرسوم رباسً تحت رقم 

. ، بدل من مرسوم تنفٌذي على ؼرار الأسلاك الأخرى(3)الدبلوماسٌٌن و القنصلٌٌن

         وعلٌه ما نستنتجه هو أن المشرع الجزابري بإسناده تقٌٌم الأداء الوظٌفً إلى جهات أخرى 

من خلال القوانٌن الأساسٌة الخاصة ؼٌر المسإول المباشر، أراد الحفاظ على خصوصٌة هذه 

الوظابؾ، وأٌضا سعى إلى تحقٌق الفعالٌة لتقٌٌم الأداء الوظٌفً، خاصة و أن هذه الوظابؾ تتطلب 

دراٌة واسعة وتؤهٌل كافً  قد لا ٌتوفر علٌها المسإول المباشر للموظؾ وهو شًء إٌجابً ، لكن بما 

انه لم ٌنص على أخذها بعٌن الاعتبار خلال التقٌٌم السنوي للموظفٌن فإن هذا ٌجعلها بدون فعالٌة ، 

خاصة و أن معظم القرارات التً تتعلق بالمسار المهنً للموظؾ تكون مبنٌة على نتابج تقٌٌمه 

.   السنوي 

الأخطاء التً ٌقع فٌها المسإول عن تقٌٌم الأداء و الصعوبات التً تواجهه خلال :  الفرع  الثالث 

عملٌة التقٌٌم  

تتمثل هذه الصعوبات  فً بعض الأخطاء التً ٌقع فٌها المسإول عن عملٌة التقٌٌم،               

وأخرى تتعلق بالمرإوس نفسه إلى جانب صعوبات أخرى تتعلق بالبٌبة الداخلٌة للإدارة العمومٌة  

 

                                                           
ٌتضمن القانون الأساسً ،  07/01/2010بتارٌخ  ،07/10، مرسوم تنفٌذي 01 فقرة أ المطة 46المادة  -  (1)

 لسنة 02 المكلفة بالشباب والرٌاضة ،  الجرٌدة الرسمٌة عدد بالإدارةالخاص بالموظفٌن المنتمٌن للأسلاك الخاصة 
2010.   

 . 07/10من المرسوم التنفٌذي  01 فقرة ب المطة 72المادة  -  (2)
متضمن القانون الأساسً الخاص بالأعوان ، 27/06/2009خ ي بتار09/221 مرسوم رباسً 70المادة  -  (3)

 . 2009لسنة  38جرٌدة رسمٌة عدد  ،القنصلٌٌنالدبلوماسٌٌن و 
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أخطاء المسإول عن عملٌة التقٌٌم  : أولا 

:              منها ما ٌلً 

  التحٌز الشخصً للمقٌم حٌث ٌتؤثر تقٌٌم المسإول عن عملٌة التقٌٌم بما ٌفضله فٌقٌم من

   (1)ٌنصاع له إٌجابا، فً حٌن ٌقٌم سلبا من ٌعارضه و ٌناقشه و ٌخالفه الرأي؛

  التؤثر بصفة معٌنة فً الحكم على كفاءة المرإوسٌن فقد ٌعطً الربٌس تقدٌرا عالٌا أو

 (2)منخفضا لمرإوسه على أساس فكرة أو صفة معٌنة ٌلمسها فٌه ؛

  التشدد والتساهل فً التقٌٌم ، فبعض الرإساء ٌمٌلون إلى  التساهل مع مرإوسٌهم وإعطاء

تقدٌرات عالٌة بؽض النظر عن مستوى أدابهم ، تجنبا للمشاكل التً قد تقع له مع الموظفٌن، 

فً حٌن ٌتشدد آخرون خاصة إذا ظهر تقصٌر هذا المسإول فً مهامه فإنه سٌحمل مسإولٌة 

 (3)تقصٌره للموظفٌن عن طرٌق خفض تقدٌر تقٌٌمهم؛

  ًالنزعة المركزٌة، وهً أن ٌقوم مسإول عملٌة التقٌٌم، بتقٌٌم كل الموظفٌن ،أو معظمهم ف

 (4)وسط المقاس أي تقٌٌم متوسط لكل الموظفٌن؛ 

  ،إن بعض المسإولٌن لا ٌعرفون جٌدا ما ٌقوم به الموظفٌن ،ولا ٌلمون بؤنواع جمٌع الوظابؾ

 ومن ثم لا ٌستطٌعون تقٌٌم الأداء بشكل موضوعً؛

  عدم وجود معاٌٌر واضحة ٌستند علٌها الربٌس من أجل التقٌٌم، وفً بعض الأحٌان قد تكون 

 (5)موجودة لكن تكون ؼامضة ٌصعب تطبٌقها واستعمالها؛

صعوبات تتعلق بالمرإوس نفسه  : ثانٌا 

 عدم معرفة الموظؾ ما هو مطلوب منه إما بسبب عدم تحدٌد مهامه بوضوح أو جهله بها ؛ 

  عدم قدرة الموظؾ على أداء ما هو مطلوب منه إما بسبب عدم كفاءته أو ضعؾ جهده أو

 لأسباب خارجة عن إرادته؛

  مٌل الموظؾ للكسل و الخمول وعدم اهتمامه بعملٌة التقٌٌم؛ 

  الأقدمٌة فً العمل حٌث أن سن الموظؾ أو أقدمٌته ٌدفع الربٌس إلى احترامه ومنحه تقدٌرا

 (6)عالٌا لأدابه؛

                                                           
 376 صسعاد نابؾ البرنوطً ، المرجع السابق ،  -  (1)
 376 صصلاح الدٌن محمد عبد الباقً ، المرجع السابق ،  -  (2)
. 376ص  ،نفس المرجع -  (3)
 228 ص، المرجع السابق، نراوٌة محمد حس - (4)
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 110 صنفس المرجع ،  -  (6)
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  (1)وتتمثل فً :   صعوبات تتعلق بالبٌئة الداخلٌة للإدارة: ثالثا 

  عدم فهم المسإولٌن المقٌمٌن لما ٌترتب علً نتابج التقٌٌم من أثار على الموظؾ أو المإسسة 

 ؼلبة الصفة العقابٌة على استخدامات نتابج التقٌٌم؛ 

  ًإعطاء بعض العناصر أهمٌة فً التقٌٌم بالرؼم من أنها لٌست ذات علاقة بالوظٌفة الت

 . ٌشؽلها الموظؾ، واتخاذ قرارات متعلقة بالموظفٌن دون الرجوع إلى هذه التقارٌر

تابة و             من خلال هذه الصعوبات نستشؾ أن عملٌة تقٌم الأداء الوظٌفً ٌلفها نوع من الرَّ

الجمود و الروتٌن ، هذا ما أدى إلى فقدها لقٌمتها خاصة فً ظل اللامبالاة الظاهرة سواء من 

المسإولٌن عن التقٌٌم أو من الموظفٌن المعنٌٌن بالتقٌٌم  وهذا بدوره له أثر كبٌر فً فعالٌة نظام تقٌٌم 

الأداء ، فبدل من أن ٌحقق الأهداؾ المرجوة منها،  فإنه ٌعود بالسلب على الموظؾ والربٌس والهٌبة 

. العمومٌة وعلى حتى الأفراد المستفٌدٌن من الخدمات التً ٌقدمها هذا المرفق

المستخدم المعنً بعملٌة تقٌٌم الأداء الوظٌفً  :  المطلب الثالث

            بعدما رأٌنا أن المسإول المباشر هو المسإول عن عملٌة تقٌٌم الأداء كؤصل عام وكاستثناء 

إسناد مسإولٌة التقٌٌم إلى جهات أخرى نؤتً الآن إلى دراسة محل التقٌٌم وهو الموظؾ الذي ٌخضع 

. أداإه للتقٌٌم 

              فبعد استكمال الإدارة لإجراءات التوظٌؾ انطلاقا من مرحلة فتح المسابقة إلى ؼاٌة 

إعلان النتابج، ٌتم استدعاء المترشحٌن الناجحٌن فً حدود المناصب  المالٌة المتاحة للالتحاق 

بوظابفهم، فٌؤخذ الناجح بعد توقٌعه محضر التنصٌب ٌعٌن كمتربص، ٌكون خلالها فً فترة تربص 

وٌخضع أثناءها إلى تقٌم دوري ومستمر إلى ؼاٌة نهاٌة فترة التربص إما بصدور قرار ترسٌمه، 

فٌنتقل إلى مركز قانونً محصن وهو مركز الموظؾ، أي تثبٌته لشؽل وظٌفة عمومٌة  دابمة لا ٌمكن 

للإدارة إنهاإها إلا فً حدود ما تسمح به القواعد القانونٌة، وٌستمر تقٌم أداء الموظؾ بشكل دابم 

ومستمر إلى حٌن نهاٌة مساره المهنً،  وخلال هذه الفترة قد ٌكون الموظؾ فً وضعٌات قانونٌة 

مختلفة منها ما ٌدخل فً وضعٌة القٌام بالخدمة ومنها ما ٌإدي إلى انقطاع مإقت لقٌامه بوظابفه، 

فكٌؾ ٌكون تقٌٌمه فً هذه الحالات ؟ 

العون المتربص  : الفرع الأول

المتربص فً مجال الوظٌفة العمومٌة، كل عون جدٌد تم تعٌٌنه فً وظٌفة  ٌقصد بالعون          

عمومٌة دابمة، أي فً سلك من الأسلاك ورتبة من رتب الوظٌفة العمومٌة من ؼٌر أن ٌرسم فٌها  

                                                           
 26 صعبد الله بونكانو و عبد اللطٌؾ بكراوي ، المرجع السابق ،  -  (1)
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بعد اجتٌاز مسابقة توظٌؾ خارجٌة مهما كان نمطها سواء على أساس الاختبار أو الشهادة كمرحلة 

أولٌة، وخلال هذه الفترة ٌخضع المتربص لكافة قواعد القانون العام و لقانون الأساسً  للوظٌفة 

، و هو  ملزم بؤن ٌجتاز بنجاح فترة تربص عملً حتى ٌصبح موظفا عاما و إلا ٌتم (1)العمومٌة 

. فصله لعدم كفاءته المهنٌة

 ، (2)سنة كاملة (01)            حددت فترة التربص بموجب القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة ب 

، وخلال هذه الفترة ٌتمتع المتربص (3) 17/322وهو ما تضمنته أٌضا أحكام المرسوم التنفٌذي 

، كما ٌخضع خلال نفس الفترة إلى (4)بمجموعة من الحقوق فً مقابل تحمله مجموعة من الالتزامات 

ثلاثة أشهر وفق مجموعة من المعاٌٌر الموضوعٌة تهدؾ أساسا إلى  (03)تقٌٌم دوري و مستمر كل 

 ، كما ألزم 17/322 من المرسوم التنفٌذي 22تقدٌر مدى التزامه بواجباته الوظٌفٌة حسب المادة 

المشرع المسإول السلمً بالإشراؾ على عملٌة تدرٌب و توجٌه وتقٌٌم المتربص، وبؤن ٌطلعه على 

. الثمانٌة أٌام التً تلً انتهاء التقٌٌم (08)استمارة تقٌٌمه الفصلٌة خلال 

             وأعطى المشرع أٌضا للمتربص الحق فً الاحتجاج بشؤنها إلى السلطة التً لها صلاحٌة 

، وهذا الأمر ٌعد فً ؼاٌة الإٌجابٌة لأنه ٌحمً (5)أٌام ابتداء من تارٌخ تبلٌؽه  (08)التعٌٌن خلال 

المتربص من تعسؾ المسإول  السلمً أو خطبه فً تقٌٌم المتربص،  فٌحقق هذا فعالٌة  ومصداقٌة 

أكثر لنظام التقٌٌم المعتمد، حٌث أنه ٌحافظ على حقوق المتربص من جهة، و كذلك ٌزٌد من حرص 

المسإول المباشر لٌكون تقٌٌمه أكثر دقة وموضوعٌة خشٌة وقوعه فً الخطاء، لاسٌما وأن تقٌٌمه 

سٌكون محل مراجعة من السلطة التً لها صلاحٌة التعٌٌن، وٌإثر بدوره على تقٌٌم أدابه شخصٌا 

. مستقبلا إذا كان تقٌٌمه خاطبا

           تنتهً فترة التربص بصدور قرار الترسٌم، بعد إعداد تقرٌر التربص، إذا كان التقرٌر 

إٌجابٌا لصالح المتربص فإن هذا ٌإدي إلى ترسٌمه ونقله إلى مركز قانونً أقوى هو مركز 

،  فتنتقل إلٌه جمٌع الحقوق التً كان محروما منها كالانتداب والاستٌداع ، وإجراء (6)الموظؾ

التكوٌن التخصصً وؼٌرها من الحقوق، والشًء الإٌجابً أٌضا هو أن فترة التربص تدخل فً 

                                                           
إسسات و الإدارات العمومٌة، دراسة على مسلٌمة مسراتً، المركز القانونً للمتربص فً الورة ي بن سدجلول  -  (1)

  36 ، صفحة2018، دٌسمبر 09مجلد ،03، مجلة العلوم القانونٌة والسٌاسٌة، العدد 17/322ضوء المرسوم التنفٌذي

 . 06/03 من الأمر 84المادة  -  (2)
ٌحدد الأحكام المطبقة على المتربص فً ، 02/11/2017  بتارٌخ17/322تنفٌذي مرسوم 17المادة  -  (3)

 . 2017لسنة  66 ، الجرٌدة الرسمٌة عدد العمومٌة،المإسسات و الإدارات 
 . 17/322 من المرسوم التنفٌذي 16إلى 05المواد من  -  (4)
 .17/322مرسوم تنفٌذي ال  من24المادة -  (5)
 .17/322المرسوم تنفٌذي   من26المادة -  (6)
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احتساب الأقدمٌة من أجل الترقٌة سواء فً الدرجة أو الرتبة أو حتى لشؽل منصب عالً، وهو 

. الإجراء الذي له بالػ الأثر فً فعالٌة أداء الموظؾ مستقبلا لما فٌه من حماٌة لحقوقه

            أما إذا كان تقرٌر التربص سلبٌا فإن هذا سٌإدي إلى إما تمدٌد فترة التربص لمدة سنة 

 ، لعدم كفاءته على شؽل المنصب، ولأن (1)أخرى، أو تسرٌح الموظؾ دون إشعار مسبق أو تعوٌض

هذا الإجراء ٌنطوي على نوع من العقوبة ولأنه على درجة عالٌة من الخطورة بالنسبة للمتربص فإنه 

سٌحقق فعالٌة أكثر بشؤن أداءه، لأنه سٌسعى جاهدا لتحسٌنه  والحصول على رضا المسإول عن 

. تقٌٌمه من أجل أن ٌكون تقرٌره إٌجابٌا وٌحصل على صفة الموظؾ وٌتفادى هذا الإجراء الخطٌر

 (العمومً)الموظف العام : الفرع الثانً 

             ٌعتبر الموظؾ العمومً  ٌد الإدارة فً ممارسة نشاطاتها ، ورؼم أهمٌة هذا العنصر فً 

البناء القانونً و التنظٌمً للإدارة العامة إلا أنه لم  ٌرد  فً معظم التشرٌعات تعرٌؾ منظم ٌحدد 

الموظفٌن العمومٌٌن هم من ٌوجدون فً وضع : " الأستاذ احمد محٌو بقوله المقصود به، عرفه

قانونً تنظٌمً ٌتمٌز بؤنه قابل للتبدٌل بقانون جدٌد ٌطبق علٌهم آلٌا دون أن ٌخول لهم التمسك 

ٌتضمن سٌر الإدارة العامة أعوان لهم :"  ، الأستاذ مٌسوم صبٌح عرفة  قال (2)"بالحقوق المكتسبة 

أنظمة قانونٌة مختلفة ولا ٌخضع منها للقانون العام للوظٌفة العامة سوى الذٌن لهم صفة الموظؾ ، 

ولا ٌعرؾ بهذه الصفة إلا الأشخاص الذٌن رسموا بعد تعٌنهم فً مناصب دابمة و ثبتوا فٌها 

. (3)"نهابٌا

 اعتبر الموظؾ كل عون عٌن فً وظٌفة 06/03            القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة الأمر 

، نرى أن المشرع  اكتفى بتحدٌد الشروط (4)عمومٌة دابمة و رسم فً رتبته فً السلم الإداري 

الواجب توافرها فً العون حتى نقول عنه أنه موظؾ، وهً أن ٌكون عٌٌن فً وظٌفة عمومٌة دابمة، 

. وأن ٌكون مرسم فً رتبة فً السلم الإداري  حتى ٌكون فً مركز قانونً أساسً تنظٌمً 

            وبشؤن تقٌٌم الموظؾ ثار نقاش فً الفقه حول تعمٌم نظام تقٌٌم الأداء الوظٌفً دعى 

ع الموظفٌن  إلى هذا النظام مهما كانت رتبهم، وذهب البعض 'البعض إلى وجوب إخضاع جمً

                                                           
 .17/322من المرسوم التنفٌذي  25المادة -  (1)
قسم العلوم القانونٌة ،  ؼٌر المبررة، مذكرة ماسترالامتٌازاتستعمال اوجدان بكوش و ٌاسمٌن بن طبٌب،  -  (2)

 . 10،ص 2017/2018، قالمة 1945ي ما08 جامعة ،كلٌة الحقوق العلوم السٌاسٌة،والإدارٌة 
 10 صنفس المرجع  -  (3)
 . 06/03 أمر 04المادة   -  (4)
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المشرع الجزابري . (1)الآخر إلى القول بضرورة استبعاد شاؼلً الوظابؾ العلٌا من نظام تقٌٌم الأداء

ٌخضع كل موظؾ أثناء "  حٌث نصت على 06/03 من الأمر 97فصل فً الأمر بموجب المادة 

، فنص بهذا على عموم عملٌة التقٌٌم ولم ٌستثنً أي ..."مساره المهنً إلى تقٌٌم دوري و مستمر

موظؾ حتى شاؼلً الوظابؾ العلٌا، وقد أحسن بذلك لأن فً هذا اٌجابٌات كثٌرة على الموظفٌن و 

الإدارة،  فنظام التقٌٌم  إذا ما بنً على أسس سلٌمة ،وكان وفق المعاٌٌر القانونٌة الموضوعٌة دون 

تحٌز، بعٌدا عن كل المٌول الذاتٌة، هذا  ٌجعل جمٌع الموظفٌن متساوٌٌن أمام هذه العملٌة وٌزٌد من 

. رضاهم نحو إدارتهم وٌرفع من مستوى أدابهم لأنه سٌكون أكثر عدالة لهم  وٌكون أكثر فعالٌة 

تقٌٌم المستخدمٌن الموجودٌن فً وضعٌات قانونٌة خاصة    : الفرع الثالث 

الموظؾ وخلال مساره المهنً قد ٌكون إما فً حالة خدمة فعلٌة بصفة عادٌة فٌكون تقٌٌمه             

بشكل سلس عادي وفق القواعد القانونٌة المطبقة فً الإدارة أو المإسسة التً ٌنتمً إلٌها ، و قد تؤتً 

علٌه ظروؾ تإدي به إلى وجوده فً إحدى الوضعٌات القانونٌة نص علٌها القانون الأساسً للوظٌفة 

هذه الحالات كٌؾ ٌكون تقٌٌم الموظؾ ؟   فً، 155 إلى 127العمومٌة فً الباب السادس المواد من 

تقٌٌم الموظف الموجود فً وضعٌة القٌام بالخدمة  : أولا 

             بالإضافة إلى الحالة العادٌة ٌمكن وضع الموظفٌن التابعٌن لبعض الرتب فً حالة القٌام 

بالخدمة لدى مإسسة أو إدارة عمومٌة أخرى ؼٌر التً ٌنتمون إلٌها  ضمن الشروط والكٌفٌات 

، كوضع  الموظؾ تحت تصرؾ جمعٌات وطنٌة معترؾ لها بطابع (2)المحددة فً القوانٌن الخاصة 

 من الأمر 131سنتٌن قابلة للتجدٌد مرة واحدة فقط حسب المادة  (02)الصالح العام ،لمدة 

، ٌمارس الموظؾ الموضوع تحت التصرؾ مهمته تحت سلطة ربٌس الجمعٌة، أما ما (3)06/03

، وعلٌه فإن المسإول عن تقٌٌم (4)ٌتعلق بدفع مرتبهم ومتابعة مسارهم المهنً فٌبقى للإدارة الأصلٌة 

.  هذا الموظؾ هو ربٌس الجمعٌة التً وضع تحت تصرفها

            كما ٌمكن إحالة الموظؾ إلى عطلة مرضٌة طوٌلة المدة، فً حال ما إذا أصٌب بمرض 

منعه من الالتحاق بوظٌفته وممارسة مهامه، فً هذه الحالة ٌتوقؾ كل ما ٌتعلق بمساره المهنً بما 

فً ذلك تقٌٌمه إلى حٌن التحاقه بالإدارة مرة أخرى فٌؤخذ بالحسبان تقٌٌمه للسنة التً سبقت سنة 

                                                           
الأكادٌمٌة للبحث ة لسمٌحة لعقابً، نظام تقٌٌم أداء الموظؾ فً التشرٌع الجزابري بٌن الفعالٌة والقصور، مج -  (1)

 340 ص، 2015، 12، المجلد 02العدد ، القانونً
 . السالؾ الذكر. 06/03 من الأمر 130المادة  -  (2)
 .06/03 من الأمر 131المادة  -  (3)
 .06/03من الأمر  130المادة  -  (4)
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 03 فً مادته 19/165إحالته على العطلة المرضٌة الطوٌلة المدى عملا بنص المرسوم التنفٌذي 

 (1).02الثالثة الفقرة 

تقٌٌم الموظف المستفٌد من وضعٌة الانتداب      : ثانٌا 

، تكرس (2)وهً حالة الموظؾ الذي ٌوضع خارج سلكه الأصلً أو إدارته الأصلٌة             

 ستة أشهر  ومدة قصوى قدرها 06بموجب قرار إداري فردي من السلطة  المإهلة لمدة دنٌا قدرها 

خمس سنوات، خلال هذه الفترة ٌخضع الموظؾ المنتدب للقواعد التً تحكم المنصب الذي  (05)

 من 02 فقرة 137انتدب إلٌه كما أن تقٌٌمه وراتبه ٌكون من الإدارة التً انتدب إلٌها حسب المادة 

 على نفس 19/165 من المرسوم التنفٌذي 03القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة،  وقد نصت المادة 

 .الحكم 

تقٌٌم الموظف المستفٌد من وضعٌة خارج الإطار  : ثالثا 

 فً الفصل الثالث من الباب السادس، تخص 06/03             هً وضعٌة جدٌدة جاء بها الأمر 

، تكرس بموجب قرار إداري فردي من السلطة المخولة لمدة لا "أ " الموظفٌن المنتمٌن إلى الفوج 

خمس سنوات، ولا ٌمكن للموظؾ الاستفادة منها إلا بطلب منه  بعد استنفاذ حقوقه فً  (05)تتجاوز 

. الانتداب من أجل الالتحاق بوظٌفة لا ٌحكمها القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة 

            ٌتم تقٌٌم الموظؾ المحال على وضعٌة خارج الإطار من قبل المإسسة أو الهٌبة التً 

 من المرسوم التنفٌذي 03 وأكدت ذلك المادة 06/03 من الأمر 142وضع لدٌها حسب المادة 

 على نفس الحكم، فٌتم تقٌٌم الموظؾ الموضوع فً وضعٌة خارج الإطار وفق القواعد 19/165

القانونٌة التً تحكم الوظٌفة التً ٌشؽلها، وهذا التقٌٌم لا ٌإثر على المسار المهنً للموظؾ فً 

. وظٌفته الأصلٌة

تقٌٌم الموظف المستفٌد من الاستٌداع  : رابعا 

           تإدي هذه الحالة إلى انقطاع علاقة العمل وتوقفها مإقتا، تكون بطلب من الموظؾ أو بقوة 

، تكرس هذه الحالة بموجب قرار (3)القانون حسب حالات جاء بها القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة 

خمس سنوات، فً هذه  (05)ستة أشهر و أقصاها  (06 )فردي من السلطة المختصة لمدة أدناها 

الوضعٌة ٌتوقؾ راتب الموظؾ وحقوقه فً الأقدمٌة والترقٌة سواء فً الدرجات أو الرتبة، وٌحتفظ 

                                                           
 .19/165 المرسوم التنفٌذي ،02 فقرة 03 المادة  - (1)
 .06/03، من الأمر 133المادة  -  (2)
 السالؾ الذكر 06/03مر من الأ 154 إلى 146أنظر المواد من  -   (3)
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، ومن بٌنها تقٌٌم أدابه الوظٌفً (1)بحقوقه التً اكتسبها فً رتبته الأصلٌة عند تارٌخ إحالته للاستٌداع 

 فإنه ٌتم احتساب تقٌٌمه للسنة التً سبقت 19/165 من المرسوم التنفٌذي 02 فقرة 03فحسب المادة 

.  سنة إحالته فٌها إلى هذه الوضعٌة

تقٌٌم الموظف الموضوع فً وضعٌة الخدمة الوطنٌة  :  خامسا 

وهً حالة الموظؾ الذي ٌنتقل إلى أداء الخدمة الوطنٌة، ٌحتفظ فٌها بحقوقه فً الترقٌة فً           

الدرجات كما تحتسب سنوات الخدمة  الوطنٌة فً أقدمٌة التقاعد مع توقؾ راتبه من الإدارة و 

المإسسة التً وظؾ لدٌها، خلال هذه الفترة ٌخضع الموظؾ للأحكام التشرٌعٌة  التنظٌمٌة التً تحكم 

، المشرع الجزابري لم ٌتطرق إلى تقٌٌم الموظؾ المحال على هذه الوضعٌة  (2)الخدمة الوطنٌة 

 19/165بموجب القانون الأساسً للوظٌفة العمومً ، لكنه تدارك الأمر بموجب المرسوم التنفٌذي 

 على أن ٌحتسب للموظؾ تقٌٌمه لسنة التً سبقت سنة إحالته لوضعٌة 02فقرة /03بنصه فً المادة 

. الخدمة الوطنٌة 

            بنص المشرع على أحكام تقٌٌم الموظؾ خلال وجوده فً هذه الحالات القانونٌة الأساسٌة، 

أزال الؽموض بشؤنها، وحافظ على حقوق الموظفٌن لاسٌما الموجودٌن فً إحدى هذه الحالات، هذا 

. الأمر زاد من فعالٌة نظام التقٌٌم فً الإدارات العمومٌة

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
  .06/03من الأمر  03 فقرة 145المادة  -  (1)
  . 2014لسنة  48 ٌتعلق بالخدمة الوطنٌة، جرٌدة رسمٌة عدد 09/08/2014 بتارٌخ 14/06القانون  -  (2)
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 : خاتمة الفصل الأول

 ما نستنتجه فً خاتمة هذا الفصل، أن عملٌة تقٌٌم الأداء الوظٌفً هً عملٌة إدارٌة فنٌة             

دورٌة منتظمة، هدفها الوقوؾ على ما حققه الموظؾ من نتابج خلال فترة زمنٌة معٌنة، استنادا على 

أسس ومعاٌٌر تضعها الإدارة مسبقا كمرجع لها  تقٌس به أداءهم ، وهً لٌست عملٌة سهلة أبدا، لاقت 

صعوبة واختلافا وتنوعا  فً تحدٌد معانٌها ، وهذا ما ٌإكد أهمٌتها  سواء للموظؾ أو المشرؾ علٌها 

تعامل معها المشرع الجزابري فً القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة ونصوصه التطبٌقٌة . أو الإدارة

فخصها بجملة من القواعد القانونٌة، انطلقت من تؽٌر تسمٌتها من تنقٌط إلى تقٌٌم لأنها الأكثر تعبٌرا 

. عن قٌمة الموظؾ

             أظهرت الدراسات انه ٌمكن إسناد هذه العملٌة لعدة جهات كالموظؾ نفسه ، الزملاء ، 

خبراء خارجٌن، ومتلقً الخدمة بشرط أن ٌتوفر فً المشرؾ على التقٌٌم جملة من الشروط أهمها 

قربه من الموظؾ واحتكاكه به، وقدرته على ملاحظة سلوكه أثناء تؤدٌة وظابفه ،لكنها استقرت فً 

الأخٌر على أن المسإول المباشر هو الأنسب لذلك لكن لا بؤس من الأخذ بتقٌٌم الجهات الأخرى على 

سبٌل الاستبناس حتى نتفادى الأخطاء التً قد ٌقع فٌها المسإول المباشر أثناء تقٌٌمه كالتحٌز و خطؤ 

الهالة أو الانطباع الأولً ، فتكون نتابج تقٌٌم هذه الجهات كنوع من الرقابة أو كمرجع لتصحٌح تقٌٌم 

. المسإول المباشر وللوصول ؼلى تقٌٌم دقٌق وموضوعً وعادل

           المشرع الجزابري اسند هذه المهمة إلى المسإول  المباشر وقد أحسن بذلك لأنه الأقرب إلٌه 

و الأكثر ملاحظة لسلوكه أثناء تؤدٌة مهامه، ولكن نظرا لخصوصٌة بعض الوظابؾ أسند مهمة التقٌٌم 

إلى جهات أخرى عن طرٌق خبراء خارجٌٌن هم أكثر دراٌة و إحاطة ببعض الوظابؾ هذا كله بهدؾ 

تحقٌق فعالٌة أكثر فً تقٌٌم الموظفٌن فً مختلؾ الوظابؾ والأسلاك ، لكنه وفً ذات الوقت فً 

أحٌان كثٌرة لا تإخذ نتابج هذا التقٌٌم بعٌن الاعتبار  فً التقٌٌم السنوي الذي ٌعتبر مرجع أساسٌا فً 

. اتخاذ مختلؾ القرارات التً تتعلق بالمسار المهنً للموظؾ

             كما أن المشرع الجزابري  نص على أن جمٌع الموظفٌن ٌخضعون للتقٌٌم السنوي بدون 

استثناء لشاؼلً المناصب العلٌا، فنص على تقٌٌم المتربص والموظؾ وتطرق حتى  إلى تقٌٌم 

الموظؾ خلال وجوده فً بعض الوضعٌات القانونٌة كالانتداب والاستٌداع الخدمة الوطنٌة ، وهذا 

حتى ٌتفادى جمٌع التؤوٌلات بشؤن هذه الفبات وٌحافظ على حقوقهم وهذا ما جعل نظام التقٌٌم ذا 

فعالٌة أكثر  بتناوله جمٌع فبات المستخدم



 

 
 

 

 

 

 

 

 

: الفصل الثانً

 نظـام تقٌٌـم الموظـف وفقـا لأحكـام القانـون الأساسً للوظٌفـة العمومٌـة 
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:  مقدمة الفصل الثانً

ٌُستمد أساسا من قدرتها على تحقٌق            إن فعالٌة وموضوعٌة أنظمة إدارة الموارد البشرٌة 

الأهداؾ التً رسمتها من جهة، ومن جهة أخرى سعٌها لتحقٌق مقتضٌات العدالة والمفاضلة 

الموضوعٌة بٌن الموظفٌن، لهذا وجب أن تقوم هذه الأنظمة على أسس ومعاٌٌر سلٌمة إلى جانب 

التطبٌق الصارم لها ، ولأجل هذا  وضع المشرع الجزابري جملة من  المعاٌٌر ٌتم بناءا علٌها تقٌٌم 

الموظفٌن، كما أنه اعتمد على تقنٌة المقابلة المهنٌة باعتبارها طرٌقة تشاركٌة بٌن الربٌس 

ومرإوسٌه، وأٌضا تعتبر أداة من أدوات المناجمنت الحدٌث، لتحقٌق موضوعٌة  أكثر فً نتابج 

التقٌٌم لما لها من أهمٌة للموظؾ خاصة وانها تمكنه من التعبٌر بكل حرٌة عن رأٌه وطموحه ورإٌته 

المستقبلٌة، ومن خلال هذا كله أحاط عملٌة تقٌٌم الموظفٌن بجملة من الضمانات منها ما هً سابقة 

. لها، ومنها ما هو مصاحب لها وأخرى لاحقة  لها

ًُ المشرع إلى الدقة و الموضوعٌة فً نتابج التقٌٌم، ٌعود إلى استخدامها وربطها             و سع

بمختلؾ المحطات و القرارات المتعلقة بالمسار المهنً للموظؾ، منذ لحظة التحاقه بالوظٌفة العمومٌة 

. إلى ؼاٌة انتهاء مساره المهنً
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سٌر عملٌة تقٌٌم الموظف فً القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة  : المبحث الأول

             قبل مباشرة عملٌة تقٌٌم أداء الموظفٌن ٌنبؽً على المسإول معرفة ما سٌتم تقٌٌمه، لهذا 

لابد من وضع مجموعة من المعاٌٌر تكون بمثابة المرجعٌة الربٌسٌة التً ٌنسب إلٌها أداء الموظؾ، 

وٌجب أن تتوفر فً هذه المعاٌٌر جملة من الخصابص حتى تعتبر سلٌمة قابلة للاستخدام وتحقق 

الفعالٌة المقصودة من نظام التقٌٌم، ولأهمٌة وجودها كضرورة حتمٌة  فً أي نظام للتقٌٌم، تناولها 

المشرع الجزابري من خلال القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة، وأٌضا من خلال بعض نصوصه 

. التطبٌقٌة

            وبعد وضع هذه المعاٌٌر تؤتً مرحلة التقٌٌم، أوجد الفقهاء والباحثٌن فً مجال إدارة 

الموارد البشرٌة  لذلك عدة طرق، منها التقلٌدٌة ومنها الحدٌثة، اختار المشرع الجزابري من بٌنها 

، وهً الأمر الجدٌد الذي كرسه فً نظام تقٌٌم 19/165طرٌقة المقابلة من خلال المرسوم التنفٌذي 

الموظؾ، والتً تعتبر احدث طرق تقٌٌم الموظؾ ، اعتمدها كطرٌقة لتقٌٌم السنوي،  فٌها ٌعرض 

مه من أداء خلال السنة فإن كان جٌدا مدحه وشجعه وحفزه لبذل مجهود  الربٌس على الموظؾ ما قدِّ

أكبر، وإن كان ضعٌفا سٌحاول معرفة العوامل التً أدت إلى ذلك وٌجد سبلا لمعالجتها بمشاركة 

الموظؾ ، كما أنها طرٌقة تسمح للموظؾ بالتعبٌر عن وجهة نظره لوظٌفته وطموحه وتطلعاته وهذا 

هو أسلوب الإدارة الحدٌثة 

.               كل هذا فً ظل توفٌر مجموعة من الضمانات لحماٌة حق الموظؾ فً التقٌٌم السنوي

معاٌٌر تقٌم الموظف  : المطلب الأول

ٌقصد بمعاٌٌر الأداء تلك العناصر التً تستخدم كؤسس لتقٌٌم الأداء الوظٌفً، وتحدٌدها أمر            

ضروري لنجاح العملٌة لأنها تبٌن للموظفٌن ما هو مطلوب منهم أداإه، و أٌضا توجه مشرفً التقٌٌم 

إلى العناصر التً ٌنبؽً أخذها بعٌن الاعتبار خلال عملٌة التقٌٌم، للاحتفاظ بموضوعٌة العملٌة  

والبعد عن التحٌز، كما تجدر الإشارة أن معاٌٌر التقٌٌم تختلؾ باختلاؾ أوصاؾ الوظابؾ 

والأؼراض التنظٌمٌة، فهناك وظابؾ ترتكز على المعاٌٌر  الكمٌة  كالوظابؾ الإنتاجٌة، ووظابؾ 

، وحتى تكون نتابج عملٌة (1)تتطلب التركٌز على المعاٌٌر النوعٌة والشخصٌة كالوظابؾ الإدارٌة

تقٌم الأداء الوظٌفً  دقٌقة لابد من استخدام معاٌٌر متنوعة، بشرط أن تتوفر على مجموعة من 

. الخصابص، سنتطرق إلٌها، بالإضافة إلى ما جاء به القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة 

                                                           
 .28عابشة سودي، المرجع السابق، ص- ( 1)
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خصائص معاٌٌر تقٌم الأداء الوظٌفً  : الفرع الأول

            حتى تكون معاٌٌر تقٌٌم الأداء موضوعٌة ودقٌقة توصلنا إلى تقٌٌم دقٌق وفعال لابد من أن 

 : توفر فٌها مجموعة من الخصابص، نوردها فً ما ٌلً

  معناه انه ٌجب أن ٌتمكن نظام التقٌٌم من إبراز مدى توافق الأداء التوافق الإستراتٌجً: أولا 

الوظٌفً مع الأهداؾ التً ترمً إلٌها الإدارة، فإذا كانت الإدارة تهدؾ إلى خدمة الأفراد، ٌجب أن 

 (1)ٌبٌن  نظام التقٌٌم كٌفٌة ومستوى وجودة قٌام الموظفٌن بالخدمة؛

  إن معاٌٌر الأداء الصادقة هً تلك المعاٌٌر التً تخلو من القصور والتشوٌه ، أي لابد الصدق: ثانٌا 

أن ٌكون المعٌار متكاملا ولا ٌركز على جانب واحد فقط،  بالإضافة إلى الأخذ بعٌن الاعتبار 

 (2)المتؽٌرات  البٌبٌة المإثرة فً الأداء؛

ٌقصد به  مدى  استقرار نتابج قٌاس الأداء التً ٌتم الحصول علٌها فً  أوقات  : الثبات: ثالثا 

 (3)مختلفة،  ومن أشخاص مختلفٌن ،و بؤدوات قٌاس مختلفة ؛

ٌقصد به قدرة معاٌٌر تقٌٌم الأداء على التمٌز بٌن المستوٌات المختلفة للموظفٌن  ومع  : التمٌز: رابعا 

 (4)مرور الوقت ؛

ٌقصد بها مدى ملابمة المعٌار للموظفٌن من حٌث المضمون والآلٌات : الموضوعٌة : خامسا 

المستخدمة فً تطبٌقه  تنفٌذه إجرابٌا، أي موضوعٌة الأدوات والإجراءات  المتبعة فً عملٌة 

 (5)التقٌٌم؛

تصنٌفات معاٌٌر الأداء الوظٌفً : الفرع الثانً  

             لقد تم تصنٌؾ معاٌر تقٌٌم الأداء من قبل الباحثٌن فً مجال الموارد البشرٌة  إلى صنفٌن 

. (حكمٌة)، ومعاٌٌر تقدٌرٌة (ؼٌر حكمٌة )هما معاٌٌر موضوعٌة 

                                                           
 130 صبراهٌم محمد المحاسنة ، المرجع السابق ،إ -  (1)
 29، صعابشة سودي، المرجع السابق،  -  (2)
 . 131 ص ، نفس المرجع، المحاسبةبراهٌم محمد إ -  (3)
 .45 ص، المرجع السابقسامٌة شامخ،  -  (4)
 .132ص  ، نفس المرجع ، المحاسنةبراهٌم محمد إ -  (5)
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هً التً ترتكز على عناصر لا ٌمكن عدها أو مشاهدتها أو : المعاٌٌر الموضوعٌة:             أولا 

مقارنتها بٌن موظؾ  وآخر وهً على فبتٌن، معاٌٌر عامة تدخل ضمن فعالٌة أداء الفرد لعمله  مثل 

، ومعاٌٌر وظٌفٌة أو مهنٌة تمثل النتابج ... الانضباط، المواظبة  شكاوي المستفٌدٌن من الخدمة ،

 (1).المباشرة والملموسة لكفاءة الموظؾ فً أداء عمله، حسب المهام الموكلة إلٌه

تتمثل فً الأمور التً ٌصعب قٌاسها مباشرة، فٌكون تقدٌرها : المعاٌٌر التقدٌرٌة:             ثانٌا 

من خلال أحكام الآخرٌن على الموظؾ، وهذه المقاٌٌس التقدٌرٌة هً الأكثر استعمالا فً الحٌاة 

العملٌة، تخضع للسلطة التقدٌرٌة للمشرؾ على عملٌة التقٌٌم، مثل سرعة وجودة الأداء، حسن 

، وكل هذه السمات هً ...التصرؾ فً المواقؾ الحرجة، التعاون والتنسٌق مع الزملاء، المبادرة، 

    (2).سمات شخصٌة تخضع للتقدٌر

شخصٌة الموظؾ، :             وعلى كل فإن معاٌٌر تقٌٌم الأداء ٌمكن اشتقاقها من عناصر ثلاث

. سلوكه فً الوظٌفة،  النتابج التً حققها أثناء أدابه 

معاٌٌر تقٌم الموظف فً القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة ونصوصه التطبٌقٌة : الفرع الثالث

 فإن عملٌة تقٌٌم أداء الموظفٌن ترتكز على مجموعة 06/03 من الأمر 99            حسب المادة 

:  من المعاٌٌر الموضوعٌة تمت صٌاؼتها فً أربع محاور أساسٌة هً

  احترام الواجبات العامة المنصوص علٌها فً القوانٌن الأساسٌة 

  الكفاءة المهنٌة 

  الفعالٌة و المردودٌة 

   كٌفٌة الخدمة

 المتضمن القانون 06/03 من الأمر 103 تطبٌقا للمادة 19/165           ثم جاء المرسوم التنفٌذي 

ل فً كل محور من المحاور السابقة، مع ترك المجال مفتوحا  الأساسً للوظٌفة العمومٌة، حٌث فصَّ

للقوانٌن الأساسٌة الخاصة لإضافة معاٌٌر أخرى تتناسب مع طبٌعة وخصوصٌة بعض الأسلاك، 

وهذا ٌزٌد من دقة وموضوعٌة وفعالٌة نظام تقٌٌم الموظؾ، وعلٌه ٌمكن أن نصنؾ معاٌٌر تقٌٌم 

الموظؾ إلى معاٌٌر تتعلق بشخصٌة الموظؾ، معاٌٌر تتعلق بسلوك الموظؾ، معاٌٌر تتعلق بنتابج 

الموظؾ 

                                                           
 عبد الوهاب محمد جبٌن ، تقٌٌم الأداء فً الإدارات الصحٌة ، عن نقلا ، 47ص السابق المرجعسامٌة شامخ ،  -  (1)

 77 ص، 2009جامعة سانت كلٌمنتس العالمٌة دكتوراأطروحة 
  .47 صالمرجع ،  نفس سامٌة شامخ، -  (2)
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:  المعاٌٌر التً تتعلق بشخصٌة الموظف : أولا 

وهً تلك الأسس التً تتعلق بشخصٌة الموظؾ تتمثل  فً مجموعة من السمات مثل             

الاستقامة، الولاء، القابلٌة، المبادرة، الانطواء، روح التعاون، الاستعدادات، المهارات، القٌم 

والأخلاق، القدرات الذهنٌة، الاهتمامات وؼٌرها من السمات الشخصٌة المختلفة من شخص لآخر،  

ومن موظؾ لآخر، وهً تقدٌرٌة لا ٌمكن قٌاسها  فهً تخضع لتقدٌر المسإول عن عملٌة التقٌٌم، فً 

:  (1)تقدٌر هذه السمات ٌوجد نوع من الصعوبة  وذلك راجع لعدة أسبات منها 

  انه لٌس هناك اتفاق محدد على العوامل الشخصٌة التً تساهم فً أداء الفرد؛ 

  معظم الموظفٌن لا ٌستطٌعون تؽٌٌر سماتهم الشخصٌة أو التحكم فٌها مثل الذكاء؛ 

  استعمال هذا العناصر ٌخلق نوعا من الحساسٌة بٌن الموظفٌن والعدابٌة؛ 

  ًعدم وجود اتفاق على وصؾ العوامل الشخصٌة، فعلماء النفس مثلا فٌما بٌنهم ٌختلفون ف

 تعرٌؾ الذكاء

 تتمثل مإشرات 19/165 من المرسوم التنفٌذي 05 و المادة 06/03 من الأمر 99 وحسب المادة 

:  المعاٌٌر الشخصٌة فً

  الأمانة وعدم التحٌز؛ 

 قدرات الموظؾ على التحلٌل و التلخٌص وحل المشاكل؛ 

  قدرات التعبٌر الكتابٌة و الشفهٌة؛ 

  قدرات الاستباق و التكٌٌؾ و الابتكار؛ 

 الفعالٌة فً تؤدٌة المهام ؛ 

 روح المبادرة و الدٌنامٌكٌة . 

.  كل هذه المإشرات هً ؼٌر قابلة للقٌاس تخضع للسلطة التقدٌرٌة للمسإول السلمً رؼم صعوبتها

 

                                                           
  .47 ص، السابق سامٌة شامخ، المرجع  -  (1)
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: المعاٌٌر التً تتعلق بسلوك الموظف : ثانٌا 

            هً مثل العوامل الشخصٌة لا ٌمكن قٌاسها، تتعلق بممارسات الموظؾ أثناء أدابه لوظابفه 

، مثل القدرة على حل المشكلات، نمط القٌادة، الإشراؾ، التخطٌط، (1)لكن ٌمكن ملاحظتها وتتبعها

. (2)الرقابة، اتخاذ القرارات، تحدٌد الأولوٌات،احترام المواعٌد الرسمٌة للعمل، التعاون

            ٌتم تحدٌد واختٌار هذه العناصر انطلاقا من تحلٌل ووصؾ الوظابؾ الذي ٌحدد مهام كل 

موظؾ والأداء المطلوب القٌام به، من أجل تحقٌق أهداؾ قصٌرة المدى وصولا إلى أهداؾ ذات 

مدى أكبر، كما ٌنتج عن هذا التحلٌل تحدٌد مسإولٌات كل وظٌفة  وتحدٌد الصفات الواجب توافرها 

. (3)فً سلوك الموظؾ

 فإن 19/165 من المرسوم التنفٌذي 05، والمادة 06/03 من الأمر 99           بناءا على المادة 

:  هذه المإشرات تتمثل فً

  الالتزام بالتوقٌت والانضباط؛ 

  السلوك المحترم و المسإول؛واللباقة فً علاقة الموظؾ مع المسإولٌن السلمٌٌن. 

  اللباقة فً علاقة الموظؾ مع زملاء العمل؛ 

 اللباقة فً علاقة الموظؾ  مع مستعملً المرفق العام ؛ 

   روح العمل الجماعً، والقدرة على التواصل

معاٌٌر متعلقة بنتائج أعمال الموظف  : ثالثا 

  (4):             ٌتعلق هذا المعٌار بالنتابج المحققة من طرؾ الموظؾ، وٌكون ذلك بالاستناد على

  كمٌة العمل المنجزة من العامل مقارنة مع ما تم التخطٌط له؛ 

  نوعٌة العمل وهً تتعلق بمدى إتقان الموظؾ لعمله ومدى سلامة أدابه؛ 

فٌجب أن ٌكون هناك توفٌق بٌن كمٌة العمل المنجزة، ونوعٌته بالإضافة إلى الوقت المستؽرق للعمل، 

حٌث أن هناك بعض الأعمال ٌتم تحدٌد تارٌخ تسلٌمها، وأي تؤخٌر عن ذلك الموعد ٌجب تحدٌد سببه، 

فإذا كان السبب هو تقصٌر من الموظؾ فإن هذا ٌعود سلبا على نتابج تقٌٌمه، سابقا كانت معاٌنة 

                                                           
  128 ص ،سابقالمرجع الالمحاسنة ، محمد براهٌم إ -  (1)
 200 ص ،محمد عبد النبً، المرجع السابق -  (2)
 128 ص ،المرجعنفس المحاسنة، محمد براهٌم إ -  (3)
 129 ص المرجع، نفس -  (4)
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النتابج المحققة مرتبطة بالأعمال الإنتاجٌة فقط لكن مع الوقت انتقل تطبٌقها إلى الوظابؾ الإدارٌة و 

.  الإشرافٌة، فً الإدارات و المإسسات العمومٌة

          ومن هذه المإشرات التً تعتبر فً صمٌم المعاٌٌر المتعلقة بنتابج أعمال الموظؾ حسب 

: 19/165 من المرسوم التنفٌذي 05المادة 

  تنفٌذ المهام الموكلة للموظؾ؛ 

 التحكم فً مٌدان النشاط و المناهج؛ 

 التحكم فً المناهج والتقنٌات والإجراءات ذات الصلة بالوظابؾ ؛ 

 تحقٌق الأهداؾ المحددة  .

 أو المرسوم 06/03            ما ٌمكن قوله عن هذه المعاٌٌر أن المشرع سواء من خلال الأمر 

" على وجه الخصوص "  ،لم ٌقم بحصرها وٌفهم ذلك من خلال استخدامه لعبارة 19/165التنفٌذي 

بمعنى انه ٌمكن إضافة معاٌٌر أخرى تراها المإسسة أو الإدارة العمومٌة مناسبة، أٌضا ترك المجال 

مفتوحا للقوانٌن الخاصة لإضافة معاٌٌر أخرى تتناسب مع خصوصٌات الوظابؾ التً تنظمها حسب 

، على سبٌل (1)19/165 من المرسوم التنفٌذي 04 و المادة 06/03 من الأمر 99ما جاء فً المادة 

: المثال نجد

 المتضمن القانون الأساسً الخاص بالموظفٌن المنتمٌن  10/07            المرسوم التنفٌذي 

للأسلاك الخاصة بالإدارة المكلفة بالشباب و الرٌاضة، زٌادة على المعاٌٌر المنصوص علٌها فً 

 : (2) أضاؾ المعاٌٌر التالٌة من أجل تقٌٌم أداء الموظفٌن التابعٌن لهذا السلك06/03الأمر 

  القٌام بتحٌن المعارؾ المهنٌة؛ 

  معرفة المحٌط و القدرة على التكٌؾ فٌه؛ 

 القدرة على التنظٌم ؛ 

  القدرة على تنشٌط فرٌق أو مجموعة؛ 

 القدرة على قٌادة مشروع؛ 

  القدرة على الحوار؛ 

 القدرة على تحدٌد الكفاءات وتعببتها وتثمٌنها  .

                                                           
  19/165 من المرسوم التنفٌذي 06المادة و ، 06/03 الأمر ن م02 فقرة 99المادة  -  (1)
 ،10/07مرسوم تنفٌذي من ال30المادة  -  (2)
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 ٌتضمن القانون الأساسً 24/011/2009 بتارٌخ 09/393             أٌضا المرسوم التنفٌذي 

الخاص بالموظفٌن المنتمٌن لأسلاك الممارسٌن الطبٌٌن للصحة العمومٌة أضافت معاٌٌر تحقٌق 

الأهداؾ، روح البادرة، أعمال لبحث والمنشورات والمداخلات ذات الطابع العلمً، والملؾ الإداري 

 (1).فً جانبه التؤدٌبً

ٌتضمن القانون الأساسً الخاص بمستخدمً أمانات الضبط 08/409           المرسوم التنفٌذي 

 06/03للجهات القضابٌة، نص على أن ٌُقٌم مستخدمو أمانة الضبط إضافة إلى ما جاء به الأمر 

حسب مقاٌٌس السرعة فً تشكٌل الملفات القضابٌة ،والتطبٌق السلٌم للإجراءات القانونٌة 

 (2).والقضابٌة

 المتضمن القانون الأساسً الخاص 03/05/2008 بتارٌخ 08/131            المرسوم التنفٌذي 

 من الأمر 99الباحث الدابم، حٌث ٌتم تقٌٌم الباحث الدابم بؽض النظر عن ما جاءت به المادة 

: (3)، بطرق ملابمة ومإسسة على معاٌٌر موضوعٌة تشمل06/03

 حالة تقدم مشارٌع البحث والتطوٌر التكنولوجً فً طور التنفٌذ؛ 

  براءات الاختراع والمنشورات والمداخلات الوطنٌة و الدولٌة؛ 

 الكتب المنشورة؛ 

 البرمجٌات و المنتجات والأنظمة المنجزة؛ 

 كل نشاط لتثمٌن البحث .

 المتضمن القانون الأساسً الخاص بالأعوان الدبلوماسٌٌن 09/221           أما المرسوم الرباسً 

 على أحكام خاصة لتقٌٌم الموظفٌن الدبلوماسٌٌن ؼٌر تلك التً جاء 69و القنصلٌٌن نص فً مادته 

 (4): وه06/03ًبها الأمر 

 احترام الالتزامات العامة و القانونٌة الأساسٌة؛ 

 الخبرة المهنٌة؛  

 الفعالٌة والمردودٌة ؛ 

                                                           
، ٌتضمن القانون الأساسً الخاص 24/11/2009المإرخ فً  09/393مرسوم تنفٌذي من ال15المادة - (1)

 .2009 لسنة 70الجرٌدة الرسمٌة عدد ،بالموظفٌن المنتمٌن لأسلاك الممارسٌن الطبٌٌن فً الصحة العمومٌة
 المتضمن القانون الأساسً الخاص ،24/09/2008بتارٌخ ، 08/409 من المرسوم التنفٌذي 29المادة - (2)

 .2008، لسنة 73الجرٌدة الرسمٌة عدد ، بمستخدمً أمانات الضبط للجهات القضابٌة
 .08/131 من المرسوم التنفٌذي29 المادة  - (3)
  .09/221 مرسوم رباسً 69المادة  -  (4)
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 كٌفٌة أداء الخدمة  .

م  ٌَّ ٌُق             ما ٌمكن قوله فً الأخٌر أن معاٌٌر تقٌٌم الأداء قد راعت أؼلب الجوانب التً ٌمكن أن 

على أساسها الموظؾ سواء ما تعلق بشخصٌته، أو سلوكه فً الإدارة العمومٌة، أو نتابج أدابه، كما 

أن المشرع قد ذكرها على سبٌل المثال لا الحصر، وأٌضا فتحه المجال للقوانٌن الأساسٌة الخاصة 

لإضافة معاٌٌر أخرى تتناسب وطبٌعة الوظابؾ وحجمها، جعل نظام تقٌٌم الأداء أكثر فعالٌة 

وموضوعٌة وأكثر دقة هذا من جهة، لكن فً نفس الوقت تركه تقدٌر هذه المعاٌٌر للمسإول عن 

عملٌة تقٌٌم الأداء ٌإدي  إلى إضعاؾ فعالٌتها وبالتالً فعالٌة نظام التقٌٌم، لأن هذا الأخٌر قد لا ٌكون 

على قدر من الكفاءة  لتقدٌر هذه الجوانب، أو لا ٌكون على إطلاع بخصوصٌة هذه الوظابؾ، فلا 

. ٌكون تقدٌره دقٌقا ولا تكون نتابج التقٌٌم حقٌقة وموضوعٌة

إجراءات  عملٌة  تقٌم الموظف :  المطلب الثانً 

 ٌوجد نوعان من تقٌٌم الأداء التقٌٌم، السنوي الذي ٌكون 19/165            حسب المرسوم التنفٌذي 

، فقد أخذ المشرع بمبدأ السنوٌة وهو مبدأ عام، 07على إثر مقابلة التقٌٌم المهنً نصت علٌه المادة 

ٌتوجب على كل إدارة أن تقوم سنوٌا بتقٌٌم موظفٌها، أما بالنسبة لتحدٌد وقت التقٌٌم من السنة، فٌعود 

إلى السلطة التقدٌرٌة للإدارة بما ٌتوافق مع أعمالها، خاصة أن قرار التقٌٌم ٌدخل فً عدة عملٌات 

إدارٌة أخرى كالترقٌة، النقل وإعداد برامج التكوٌن ، مثلا فً مإسسات التعلٌم ٌكون التقٌٌم فً نهاٌة 

السنة الدراسٌة أي فً النصؾ الثانً من شهر جوان أو النصؾ الأول من شهر جوٌلٌة،  بعض 

الإدارات و المإسسات ٌكون فً الثلاثً الأخٌر من السنة، لكن المشرع قد حدّ من هذه الحرٌة فً 

 من شهر مارس للسنة الموالٌة كآخر أجل من أجل 31، ووضع تارٌخ 19/165المرسوم التنفٌذي 

  (1).إتمام عملٌة التقٌٌم السنوٌة

            أما التقٌٌم الدوري الذي ٌتوقؾ علٌه صرؾ المنحة الخاصة بالمردودٌة  وتحسٌن الأداء 

، على أن ٌتم هذا التقٌٌم بالنظر إلى انضباط الموظؾ، مردودٌته، أدابه المهنً  17نصت علٌه المادة 

وكٌفٌات الخدمة، وٌكون هذا التقٌٌم كل ثلاثة أشهر حسب القواعد القانونٌة المعمول بها، وبهذا 

نحصل على أربع تقٌٌمات خلال السنة، على أن تإخذ النقاط المرقمة المتحصل علٌها دورٌا  بعٌن 

 (2).الاعتبار فً التقٌٌم السنوي للموظؾ
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مقابلة التقٌٌم المهنٌة   : الفرع الأول 

من الأدوات الجدٌدة و التقنٌات الحدٌثة التً أثبتت نجاعتها فً العدٌد من الدول،  هً            

وتعتبر من أنجح الطرق فً تقٌٌم أداء الموظفٌن، تبناها المشرع الجزابري لأول مرة فً المرسوم 

  الذي ٌحدد كٌفٌات تقٌٌم الموظؾ فً الفصل الثالث منه، 09/06/2019 بتارٌخ 19/165التنفٌذي 

ستة مواد بٌن من خلالها أهم إجراءاتها، و المحاور التً تدور حولها، والآثار  (06)من خلال 

  .المترتبة عنها 

             لتوضٌح مفهوم مقابلة التقٌٌم المهنً سنتطرق إلى تعرٌفها، عرض أنواعها ثم تحدٌد 

. أهدافها

تعرٌف مقابلة التقٌٌم المهنً : أولا

ٌِّم المسإول على عملٌة التقٌٌم،             المقابلة عملٌة حوار بٌن شخصٌن، هما الربٌس المُق

، تعتبر من الأدوات الجدٌدة وكذا التقنٌات الحدٌثة التً أثبتت صحتها (1)والموظؾ المرإوس

ونجاعتها فً العدٌد من الدول، فهً عملٌة تبادل الآراء ووجهات النظر والأفكار والانطباعات بٌن 

المسإول ومرإوسٌه، وهً أٌضا أداة من أدوات المناجمنت الحدٌث  التً تهتم بمناقشة النتابج 

، كما أن مقابلة (2)المحصل علٌها من قبل كل موظؾ، من خلال معاٌٌر موضوعٌة وأسلوب شفاؾ

التقٌٌم المهنً  تسمح للموظؾ بؤن ٌعبر بكل حرٌة عن رأٌه وطموحه ورإٌته المستقبلٌة، وبهذا 

ٌتمكن المرإوس من تقدٌر مإهلات هذا الموظؾ و قدراته وتقدٌر مدى حاجته إلى تكوٌن أم لا، 

فمسؤلة المقابلة هً عملٌة مهنٌة تشاركٌة، تقرب وجهات النظر بٌن الرإساء ومرإوسٌهم بالوقوؾ 

 (3).على نقاط الضعؾ لمعالجتها،و إزالة الخلاؾ إن وجد

أنواع مقابلة التقٌٌم المهنً  : ثانٌا

للمقابلة أنواع كثٌرة، والأكثر استخداما فً المجال المهنً هً المقابلة الإخبارٌة، مقابلة              

 . الإعلام و الاستماع ،ومقابلة حل المشكلات

هً التً ٌتم فٌها إطلاع الموظؾ المرإوس على نتابج تقٌٌم أدابه، مع إقناعه :  المقابلة الإخبارٌة/ أ

 (4).بهذه النتابج، وفً مقابل ذلك تتم موافقته على هذه النتابج وعلى خطط و إجراءات تحسٌن أدابه
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فً هذا النوع من المقابلات ٌتم كذلك إخبار المرإوس بنتٌجة تقٌٌم :  مقابلة الإعلام و الاستماع/ ب 

أدابه من جهة، ومعرفة مدى رضاه على هذه النتابج من جهة أخرى، فهً تفتح المجال لتبادل الآراء 

 (1).بٌن الربٌس ومرإوسٌه، وبالتالً فهً تنقص من مقاومة التؽٌٌر

فً هذا النوع من المقابلات ٌكون الربٌس فً  دور الموجه والمرشد بدلا : مقابلة حل المشكلات/ ج 

من صاحب القرار أو الحكم، وٌتم التركٌز فً هذا النوع من المقابلات على المواقؾ أكثر من 

الموظؾ والأفراد، وهً أٌضا تفتح المجال للموظؾ من أجل طرح المشكلات التً تواجهه، والوسابل 

 (2).المناسبة لعلاجها

: أهداف مقابلة التقٌٌم: ثالثا

 : إن الهدؾ من مقابلة التقٌٌم هو تحقٌق ما ٌلً             

 استعراض الأداء الماضً للعامل و إطلاعه على نتابج عمله؛ 

  تمكٌن الموظفٌن من التعرؾ على نقاط القوة و الضعؾ فً أدابهم للاستفادة من الأولى

 وعلاج الثانٌة؛

 مناقشة فرص التقدم الوظٌفً للعاملٌن واحتٌاجاتهم التكوٌنٌة خلال الفترة المقبلة . 

  وضع خطة لمعالجة أوجه القصور والمشاكل التً تتعلق بؤداء الموظفٌن وتطوٌر وتنمٌة 

 قدراتهم ومهاراتهم؛ 

  توفٌر جو مناسب من الصراحة، ٌشعر الموظؾ من خلاله أن هناك مجالا مفتوحا لطرح

 (3).اقتراحاته ومشاكله ومناقشاتها، أو التعرؾ على أسبابها وطرق حلها ومعالجتها

: سٌر مقابلة التقٌٌم: الفرع الثانً 

            للوصول إلى مقابلة مهنٌة ناجحة، لابد من الاستعانة بما توصل إلٌه الباحثون من خطوات 

لإجراء مقابلة التقٌٌم، بالإضافة التقٌٌد بما جاءت به القواعد القانونٌة من خلال المرسوم التنفٌذي 

 نصت على أن مقابلة التقٌٌم المهنً تُجرى من 19/165 من المرسوم التنفٌذي 10،المادة 19/165

أو المسإول الأعلى ، ولهذا ٌجب علٌه مراعاة بعض /طرؾ المسإول السلمً المباشر للموظؾ و

الإرشادات منها ما هو ما قبل المقابلة و منها ما هو أثناء المقابلة  
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ٌجب على المسإول المشرؾ على التقٌٌم السنوي  : قبل المقابلة:  أولا

 ،الإعداد الجٌد للمقابلة وجمع المعلومات اللازمة لها 

 تحدٌد المعلومات عن الموظؾ أثناء فترة التقٌٌم؛ 

 (1).تحدٌد الوقت و المكان المناسب لمقابلة التقٌٌم 

  إعلام الموظؾ بمكان وزمان مقابلة التقٌٌم المهنً، حٌث نص المشرع على أن إعلام

  (2).أٌام على الأقل قبل إجرابها (07)الموظؾ ٌكون بسبعة 

              لكن المشرع لم ٌحدد الوسٌلة التً ٌتم بها الإبلاغ هل عن طرٌق استدعاء مكتوب؟، أم 

أي وسٌلة أخرى؟ فترك الحرٌة للربٌس فً اختٌار الوسٌلة المناسبة، كما أنه لم ٌبٌن هل هذا لإجراء 

هو ملزم أم لا، أٌضا لم ٌبٌن الجزاء من وراء الإخلال بهذا الموعد سواء بفعل من الموظؾ أو من 

. الربٌس، وهذا  ٌمس بموضوعٌة وفعالٌة مقابلة التقٌٌم المهنٌة وبالتالً نظام التقٌٌم ككل

أثناء مقابلة التقٌٌم المهنً  : ثانٌا

:   أن مقابلة التقٌٌم المهنً تتمحور حول19/165 من المرسوم التنفٌذي 08  نصت المادة            

  ،النتابج المهنٌة للموظؾ خلال السنة الجارٌة بالنظر إلى الأهداؾ التً تم تحدٌدها له

 لذي ٌنتمً إلٌه؛ اوشروط تنظٌم وسٌر الهٌكل

  الأهداؾ المحددة له للسنة المقبلة وأفاق تحسٌن نتابجه المهنٌة وقدراته على شؽل وظابؾ 

 التؤطٌر؛

 التطلعات المهنٌة للموظؾ و أفاق تطور مساره المهنً؛ 

  مناقشة احتٌاجات الموظؾ فً مجال التكوٌن وتحسٌن المستوى؛

 لكن هذا ،(3)             من خلال هذه المحاور نلاحظ أن المشرع قد اتبع أسلوب الإدارة بالأهداؾ

الأسلوب ؼابب عن الإدارة الجزابرٌة، حٌث أنه من المفروض أن تكون هناك اجتماعات دورٌة بٌن 

الربٌس السلمً وفرٌق العمل من أجل طرٌقة العمل الجماعً، واجتماعات ثنابٌة بٌن الربٌس السلمً 

و الموظؾ من أجل تحدٌد الأداء الفردي ، واجتماعات فً بداٌة كل فترة عمل من أجل تحدٌد أهداؾ 
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لكن الؽالب فً تسٌٌر المإسسات . واقعٌة وعملٌة قابلة للقٌاس لأعضاء الفرٌق للفترة المقبلة

  (1).والإدارات العمومٌة هو أن ٌقوم الربٌس بتقدٌم توجٌهات للموظفٌن من أجل تسٌٌر المرفق لا ؼٌر

           وحتى تكون المقابلة المهنٌة ناجحة وفعالة تتناول جمٌع هذه المحاور نرى إتباع الخطوات 

   (2):التالٌة

  ٌبدأ المشرؾ المقابلة المهنٌة بإطلاع الموظؾ المرإوس بالهدؾ من المقابلة، وأنها

 صممت من اجل مساعدته، وأنها تنصب فً صالحه؛

  ٌعرض المسإول تقرٌر تقٌٌم الأداء على مرإوسٌه على أن ٌبدأ بنقاط القوة، ثم ٌتدرج

 فً نقاط الضعؾ فً أداء المرإوس؛

 ٌحدد المشرؾ معاٌٌر الأداء التً كان ٌتوقعها من الموظؾ المرإوس؛  

  ًٌفتح المجال أمام الموظؾ للتعقٌب عن هذا التقٌٌم وتوضٌح أسباب الأخطاء الت

ارتكبها فً أثناء ممارسة مهامه، مع إعطاء الموظؾ فرصة لإبداء رأٌه، فٌذكر نواحً 

 تقدمه والمشاكل التً ٌصادفها والاقتراحات التً ٌقدمها لحل هذه المشاكل؛ 

  ثم ٌركز المشرؾ على الأهداؾ المستقبلٌة وأفاق تحسٌن الأداء، كما ٌبٌن للموظؾ ما 

سٌقوم به من أعباء وما سٌقدمه له المشرؾ من نصح وإرشادات وحتى اقتراح التكوٌن 

 إذا رأى ضرورة لذلك ومناقشة جوانبه مع الموظؾ ؛

  وفً الأخٌر إنهاء المناقشة بملاحظات إٌجابٌة وكلمات تشجٌعٌة وتحفٌزٌة، كما 

. ثلاثٌن دقٌقة (30)عشرٌن و  (20)ٌستحسن أن تستؽرق مقابلة التقٌٌم بٌن 

مشاكل مقابلة التقٌٌم  : ثالثا

             أثبتت التجربة العلمٌة للمقابلة أن هناك مشاكل تواجه المشرفٌن والمرإوسٌن عند إجراء 

  (3):المقابلة تتلخص فً

  ًالنقد الذي ٌوجه للموظؾ ٌحدث اثر سلبً، ٌظهر فً صورة انخفاض فً أدابه وتؤخر ف

 الوصول إلى الأهداؾ المقررة؛

  ًلجوء الموظفٌن خلال المقابلة إلى أسالٌب دفاعٌة عن أنفسهم، خاصة إذا كان الربٌس ف 

 دور القابد، وهذا ٌإدي إلى فتور العلاقة بٌن المرإوس وربٌسه؛
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  ًاعتقاد بعض الرإساء أن علاج مشاكل الموظفٌن المهنٌة لا ٌدخل ضمن عملهم الأساس 

 المكلفٌن به؛

  ٌُنظر إلٌه على أنه إضعاؾ لمركز الموظؾ، وتهدٌد لأمنه  نقد الربٌس لمرإوسٌه قد 

 واستقراره الوظٌفً، ما ٌضعؾ من درجة استفادة المرإوس من المقابلة؛ 

  اعتماد مقابلة التقٌٌم على المقابلة الشخصٌة ٌتطلب وقتا كبٌرا، خاصة إذا كان عدد 

المرإوسٌن كبٌر ، كما أن تحلٌل بٌانات المقابلة أٌضا ٌؤخذ وقتا طوٌلا وٌتطلب خبرة ودراٌة 

. واسعة بفنون الحوار

          فً الأخٌر ٌجب على المشرؾ ، متابعة نتابج مقابلة التقٌٌم حتى ٌتؤكد من أنها أثبتت ثمارها، 

وٌجب علٌه أٌضا ملاحظة الصعوبات والعوابق التً استجدت فً العمل ومحاولة إزاحتها، من أجل 

. تحقٌق الفعالٌة فً نظام التقٌٌم 

أثار مقابلة التقٌٌم : الفرع الثالث

بطاقة التقٌٌم السنوٌة من قبل المسإول المباشر أو   بإعداد              تنتهً عملٌة تقٌٌم الموظؾ

المسإول السلمً الأعلى، وٌصادق علٌها مسإول المصلحة التً ٌنتمً إلٌها الموظؾ المعنً وتودع 

فً ملفه الإداري، على أن تتضمن بطاقة التقٌٌم جزآن ، جزء ٌخصص للنقطة المرقمة، وجزء آخر 

 (1).ٌخصص للتقدٌر ذو الطابع العام

إعداد بطاقة التقٌٌم  : أولا

، 19/165 من المرسوم التنفٌذي 07،  والمادة 06/03 من الأمر 101   حسب المادة           

ٌنتج عن المقابلة المهنٌة أو عن عملٌة تقٌٌم الموظؾ ككل نقطة مرقمة تحدد حسب سلم تنقٌط ٌعد 

بالنظر لخصوصٌة السلك الذي ٌنتمً إلٌه الموظؾ وطبٌعة نشاطات المصلحة التً ٌنتمً إلٌها، 

. بالإضافة إلى تقدٌر ذو طابع عام

سلم التنقٌط    / أ

             بعد الِانتهاء من مقابلة التقٌٌم المهنٌة وتقٌٌم الموظؾ وفق المعاٌٌر المنصوص علٌها 

 لم ٌبٌن لنا كٌؾ تكون هذه 06/03قانونا ٌتم منحه نقطة مرقمة، المشرع الجزابري من خلال الأمر 

 ونص على أن نقطة التقٌٌم تحدد حسب سلم تنقٌط ٌعد 19/165النقطة، ثم جاء المرسوم التنفٌذي 
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بالنظر لخصوصٌة السلك الذي ٌنتمً إلٌه الموظؾ وهو ٌختلؾ فً نفس السلك بٌن التنقٌط السنوي 

.  والتنقٌط من أجل صرؾ منحة المردودٌة وتحسٌن الأداء 

بالنسبة للتقٌٌم السنوي الملاحظ أن أؼلب الإدارات و المإسسات العمومٌة مازال مرتكزا فً منح 

، فعلى أساسها ٌتم تصنٌؾ الموظفٌن إلى خمس (1)05نقطة التقٌٌم على العمل بنص التعلٌمة رقم 

: مجموعات ربٌسٌة حسب النقاط المحصل علٌها وفق الجدول التالً 

العلامة التقدٌر 

 18أكبر من ممتاز 

 16أكبر من جٌد جدا 

 13أكبر من جٌد 

 10أكبر أو ٌساوي متوسط 

 10أقل من ضعٌؾ 

                             

 

  فً حٌن أن بعض الأسلاك لجؤت إلى وضع جداول خاصة بها من اجل تقٌٌم موظفٌها،             

 نصت على إمكانٌة  إعداد مناهج خاصة من الإدارة 06/03 من الأمر 100خاصة وأن المادة 

والمإسسات العمومٌة بعد استشارة اللجان المتساوٌة الأعضاء وموافقة مصالح الوظٌفة العمومٌة، 

وتكون معدة وفق القوانٌن الأساسٌة الخاصة التً تحكم مختلؾ الأسلاك، وأكد المرسوم التنفٌذي 

 على ذلك على أن تصدر هذه المناهج فً شكل قرار أو مقرر من الوزٌر أو المسإول 19/165

  (2).المعنً حسب الحالة

، حٌث (3)            ومن أمثلة ذلك قطاع التربٌة والتعلٌم، وضع جدولا خاصا ٌتضمن سلم تنقٌط

ٌختلؾ التنقٌط باختلاؾ التقدٌر والدرجات، مثلا موظؾ ٌكون فً الدرجة الثانٌة آخر ٌكون فً 

: الدرجة الثالثة ٌكون تقٌٌمهما وفق ما ٌلً

 
                                                           

، متعلقة بتطبٌق النظام 03/07/1968 الصادرة بتارٌخ 05 لتعلٌمة رقم ، العامة للوظٌفة العمومٌةالمدٌرٌة-   (1)
، الدلٌل الإلكترونً للنصوص القانونٌة المسٌرة لمإسسات التكوٌن و الجدٌد للتنقٌط والترقٌة فً الدرجات للموظفٌن 

 .، التسٌٌر الإداري الترقٌة الداخلٌة و قوابم التؤهٌل1التعلٌم المهنً ، الورتٌلانً
 08 المرجع السابق ص19/165 من المرسوم التنفٌذي 04المادة  -  (2)

(
 ٌتعلق بالمنشور الإطار لحركة التنقل السنوٌة للموظفٌن، 29/12/1996 مإرخ فً 05/0.9/96منشور ( -  3

 http://tachri3.com/2019/03موسوعة التشرٌع المدرسً 

03/07/1968 بتارٌخ 05جدول ٌوضح سلم التنقٌط وفق التعلٌمة   
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ممتاز جٌد جدا جٌد متوسط دون الوسط الدرجة 

 13.5 13 -12.5 12 -11.5 11 -10.5 10 -9.5 2الدرجة 

 14 13.5 -13 12.5 -12 11.5 -11 10.5-10 3الدرجة 

 

 

: التقدٌر العام/ ب 

              تنتهً مقابلة التقٌٌم المهنً بإعداد المسإول السلمً المباشر الذي أشرؾ على مقابلة 

التقٌٌم، لعرض حال ٌتضمن تقدٌرا ذو طابع عام، ٌكون حول القٌمة المهنٌة للموظؾ وكذا الاقتراحات 

 19/165 من المرسوم التنفٌذي 10وقد ذكرت المادة (1)والتوصٌات المتعلقة بتطوٌر مساره المهنً،

هذه الجوانب على وجه الخصوص، وهذا ما ٌفٌد بؤنه ٌمكن لعرض الحال أن ٌتضمن جوانب أخرى 

كالمشكلات والصعوبات التً تواجه الموظؾ فً أثناء ممارسة مهامه، والتً تخرج عن نطاق 

المشرؾ أو المسإول فلا ٌتسنى له إٌجاد حلول لها، حتى أن هذه العبارة تفتح المجال للمسإول عن 

عملٌة التقٌٌم للتعسؾ فً حق الموظؾ خاصة إذا كانا على خلاؾ فً وجهات النظر، وهذا ٌإثر فً 

. صدق نتٌجة التقٌٌم المهنً

مبدأ علانٌة نقطة التقٌٌم وحق الموظف فً التظلم بشؤنها  : ثانٌا

 من الأمر 102         أخذ المشرع الجزابري بمبدأ علانٌة نقطة التقٌٌم، حٌث أوجبت المادة    

 على تبلٌػ الموظؾ بنقطة التقٌٌم الممنوحة له دون إطلاعه على التقدٌر العام الذي ٌحكمه 06/03

مبدأ السرٌة، كما انه منح للموظؾ الحق فً التظلم أمام اللجنة المتساوٌة الأعضاء من اجل مراجعة 

. النقطة السنوٌة من السلطة الأعلى التً لها صلاحٌة التعٌٌن

  مبدأ علانٌة نقطة المرقمة  /  أ

ٌوم، على الأقل، قبل  (15)             ٌتم تبلٌػ الموظؾ بالنقطة الممنوحة له فً أجل  خمسة عشر

اجتماع اللجنة المتساوٌة الأعضاء المختصة والتً ٌمكنها بناءا على طلب المعنً اقتراح مراجعتها 

 (2).على السلطة التً لها صلاحٌة التعٌٌن

                                                           
(1)

  .19/165فٌذي تن من المرسوم ال10المادة -  
 .19/165من المرسوم التنفٌذي  11المادة -  (2)

  موظفً التربٌة و التعلٌمتنقٌط لسلمجدول توضٌحً 
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             ما نلاحظه بشؤن تبلٌػ الموظؾ بالنقطة السنوٌة، أن المشرع لم ٌوضح كٌفٌة التبلٌػ هل 

نكتفً بمجرد الإطلاع أم ٌجب توقٌع الموظؾ على ذلك، وكما أنه لم ٌبٌن الجزاء من إؼفال هذا 

الإجراء كما انه لم ٌمنحه الطابع الإلزامً ولم ٌوضح الجزاء من إؼفاله، أٌضا هذه الطرٌقة تقتصر 

على حق الموظؾ فً الإطلاع على النقطة المرقمة فقط دون التقدٌر العام، على خلاؾ بعض 

 أعطى الحق 14/02/1959فالمشرع الفرنسً فً ظل الأمر الصادر فً . الأنظمة القانونٌة المقارنة

للموظؾ فً الإطلاع على التقدٌر الرقمً وأن عدم إطلاع الموظؾ علٌه ٌإدي إلى بطلان التقرٌر، 

أما بالنسبة للتقدٌر العام فإن الإدارة لٌست ملزمة بإخطار الموظؾ به إلا إذا طلبه من اللجنة الإدارٌة 

 (1).المتساوٌة الأعضاء فً هذه الحالة تلزم الإدارة بإبلاؼه له

 19/165 من المرسوم التنفٌذي 11            أٌضا ما نلاحظه أن تارٌخ التبلٌػ الذي حددته المادة 

ٌوم، على الأقل قبل اجتماع اللجنة المتساوٌة الأعضاء، هنا كٌؾ نقوم بحساب  (15)بخمسة عشر

ٌوم من تارٌخ التبلٌػ بالنقطة السنوٌة؟ أم أنه فتح المجال للتبلٌػ  (15)الأجل؟ هل ٌقصد خمسة عشر

النقطة السنوٌة إلى ؼاٌة اجتماع اللجنة المتساوٌة الأعضاء؟ خاصة وأن هذه المدة قد تطول أو تقصر 

لأن تارٌخ اجتماع اللجان المتساوٌة الأعضاء لٌس ثابت، قد ٌكون بناءا على استدعاء من ربٌسها أو 

 وبالتالً وجب على المشرع ضبط آجال التبلٌػ بدقة حتى لا (2)ثلث أعضابها، (1/3)بطلب كتابً من 

ٌضٌع حق الموظؾ، خاصة وأن هذا الأجل مرتبط بحقوق أخرى للموظؾ كحقه فً التظلم الذي 

. ٌمكنه أن  ٌرفعه بشؤن نقطة التقٌٌم السنوي

حق الموظف فً التظلم بشؤن النقطة السنوٌة /  ب

 فإنها أعطت للموظؾ المعنً الحق فً الإطلاع على 06/03من الأمر 102            حسب المادة 

النقطة السنوٌة، إلى جانب حقه فً رفع تظلم إلى اللجنة المتساوٌة الأعضاء المختصة التً ٌمكنها 

اقتراح مراجعتها على السلطة التً لها صلاحٌة التعٌٌن، المشرع أعطى الحق للموظؾ فً التظلم 

: وجعل منه أمر جوازٌا و تقدٌرٌا بٌد ه، لكنما ٌمكن تسجٌله أن المشرع 

  جاء 19/165  من المرسوم التنفٌذي 11لم ٌحدد آجال التظلم، خاصة وأن نص المادة ،

 ؼامضا بشؤن آجال تبلٌػ النقطة السنوٌة، و بالتبعٌة آجال الحق فً تقدٌم التظلم؛

  أٌضا ما نلاحظه على هذه المواد لم تحدد المدة التً ٌنبؽً فٌها على اللجنة المتساوٌة 

 الأعضاء دراسة التظلمات وطلبات مراجعة النقط السنوٌة التً تقدم بها أصحابها،

                                                           
 344سمٌحة لعقابً ،المرجع السابق ، ص  -  (1)
، المتعلق باللجان المتساوٌة الأعضاء 25/07/2020 المإرخ فً 199،/20  التنفٌذي  من المرسوم16المادة  -  (2)

 2020 لسنة 44ولجان الطعن و اللجان التقنٌة فً المإسسات و الإدارات العمومٌة ،جرٌدة رسمٌة عدد 
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  أٌضا دور اللجنة المتساوٌة الأعضاء لا ٌتعدى مجرد الاقتراح، فهً تقترح على السلطة 

العلٌا مراجعة النقطة السنوٌة ولٌس لها فً ذلك أي إلزام وهذا فٌه مساس بدور الجنة 

.   الإدارٌة المتساوٌة الأعضاء

            كل هذه الملاحظات تعتبر بمثابة نقابص فً نظام التقٌٌم الذي أعده المشرع الجزابري من 

.  شؤنها التؤثٌر فً فعالٌته وموضوعٌته وقدرته على حماٌته حقوق الموظفٌن الخاضعٌن له

الطبٌعة القانونٌة لتقرٌر تقٌٌم الموظف : ثالثا

             لقد أثارت تقارٌر التقٌٌم نقاشا فقهٌا واسعا حول تكٌٌفها وتحدٌد طبٌعتها القانونٌة، فً 

فرنسا بداٌةً تم النظر إلٌها على أنها إجراء من إجراءات  التنظٌم الداخلً للإدارة، وأن النقطة السنوٌة 

هً مظهر من مظاهر ممارسة السلطة الرباسٌة، وبالتالً لا ٌمكن الطعن فٌها قضابٌا، ثم اعتبرها فً 

وقت لاحق إجراء تحضٌري ٌسبق اتخاذ القرار الإداري لا مجال للطعن فٌه قضابٌا، وأخٌرا أضفى 

مجلس الدولة الفرنسً وصؾ القرار الإداري على تقارٌر تقٌٌم الأداء الوظٌفً، وسمح بالطعن فٌها 

، بداٌة فً " CAMARAكامارا "فً قضٌة 13/11/1962بالإلؽاء مباشرة أمام القضاء بتارٌخ 

فانٌس "فً قضٌة 22/11/1963التقدٌر الرقمً، ثم توسع فً حكمه إلى التقدٌر العام فً 

"VANESSE .(1)  

 قد رتب على قرار التقٌٌم أثار قانونٌة 06/03 من الأمر 98             المشرع الجزابري فً المادة 

هامة، خاصة إذا نظرنا مجالات استخدام هذا القرار كاستخدامه من أجل الترقٌة فً الدرجات و 

الرتبة، ومنح الأوسمة الشرفٌة  والمكافآت، إضافة إلى ارتباط قرار التقٌٌم الدوري بصرؾ المنح 

 وعلٌه اختلفت الآراء بشؤن الطبٌعة القانونٌة  لقرار التقٌٌم، (2)المرتبطة بالمردودٌة وتحسٌن الأداء، 

منهم من ٌقول أن قرار التقٌٌم لا ٌعد قرارا نهابٌا إلا بعد الفصل فً التظلم المرفوع بشؤنه من اللجنة 

الإدارٌة المتساوٌة الأعضاء فإذا فصلت فٌه بالرفض كان قرارا إدارٌا نهابٌا قابلا لمخاصمته بدعوى 

الإلؽاء، والرأي الثانً ٌرى أن قرار التقٌٌم ٌعتبر قرار إداري نهابً قابل للطعن فٌه مباشرة أمام 

  (3): القضاء بحجة

المشرع جعل التظلم أمرا جوازٌا وتقدٌرٌا للموظؾ أي أن له الخٌار بٌن استعماله أو اللجوء إلى    - 

الطعن القضابً مباشرة ؛ 

                                                           
 338سمٌحة لعقابً ، المرجع السابق ، ص  -  (1)
  السالؾ الذكر 06/03 من الأمر 98المادة  -  (2)
  338سمٌحة لعقابً ، المرجع السابق ، ص  -  (3)
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التظلم الإداري لا ٌرد إلا على القرارات النهابٌة التً لا تحتاج إلى تصدٌق أو تعقٌب من جهة    - 

إدارٌة أخرى، ومنح المشرع للموظؾ الحق فً التظلم من تقدٌره الرقمً هو أمر ٌإٌد الصفة النهابٌة 

لقرار التقٌٌم ؛ 

سلطة اللجنة المتساوٌة الأعضاء بشؤن التظلم لا ٌتعدى مجرد اقتراح المراجعة، فهً لا تملك   - 

سلطة البت النهابً، لهذا من ؼٌر المنطق القانونً تجرٌد قرار التقٌٌم من الصفة النهابٌة قبل التظلم 

فٌه، لأن هذا القرار قد أحدث بذاته أثرا قانونٌا دون حاجة إلى التعقٌب علٌه من اللجنة الإدارٌة 

  فكان لزاما على المشرع (1)المتساوٌة الأعضاء، وهو المقصود بالصفة النهابٌة فً القرار الإداري،

الجزابري الفصل فً الطبٌعة القانونٌة لتقرٌر التقٌٌم السنوي خاصة وأنه ٌخل فً بناء عدة قرارات 

.  تتعلق بالمسار المهنً لموظؾ، وهذا سٌعطً فعالٌة أكثر لنظام تقٌٌم الموظفٌن

ضمانات تقٌٌم الموظف فً التشرٌع الجزائري : المطلب الثالث

أحاط المشرع الجزابري نظام تقٌٌم الأداء الوظٌفً بمجموعة من الضمانات من أجل تقٌٌم             

مهنً فعال و موضوعً وأكثر عدالة للموظؾ، ٌمكن أن نلخصها فً ضمانات سابقة لعملٌة التقٌٌم، 

. ضمانات مرافقة لعملٌة التقٌٌم، ضمانات لاحقة لها

الضمانات السابقة لعملٌة التقٌٌم : الفرع الأول

       وتتمثل فً كل من معاٌٌر التقٌٌم، والتبلٌػ بموعد المقابلة المهنٌة     

:  التحدٌد المسبق لمعاٌٌر التقٌٌم: أولا

الموظؾ، فٌتم مقارنة  أدابه بها، ومنها  أداء حٌث تعتبر المرجع الربٌسً الذي ٌنسب إلٌه              

ٌصدر الحكم حول تقدٌر مستواه، فاستٌعاب الربٌس لمعاٌٌر التقٌٌم سٌبعده عن التعسؾ فً حق 

الموظؾ، كما ٌإدي إلمام الموظؾ بها إلى قٌامه بعمله على أحسن وجه وتحسٌن أدابه حتى ٌحصل 

على رضا المسإولٌن، وبالتالً ٌكون أكثر رضا وطمؤنٌنة بشؤن تقٌٌمه، نص علٌها المشرع فً المادة 

، وحتى أنه ترك المجال مفتوحا  19/165 من المرسوم التنفٌذي 05 و المادة 06/03من الأمر 99

للقوانٌن الأساسٌة لإضافة المعاٌٌر التً ٌراها مناسبة، وتتوافق مع طبٌعة الوظابؾ التً تحكمها  

. وتنظمها

: تبلٌغ  الموظف بموعد مقابلة التقٌٌم المهنً : ثانٌا

ٌُبلَّػُ بتارٌخ مقابلة تقٌٌمه 19/165 من المرسوم التنفٌذي 09             حسب المادة   فإن الموظؾ 

سبعة أٌام على الأقل قبل موعدها حتى ٌتسنى له تحضٌر نفسه جٌدا، لكن ما ٌعاب  (07)المهنً  
                                                           

 339نفس المرجع  ،صفحة  -  (1)
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على هذه الضمانة أن المشرع، لم ٌحدد الوسٌلة أو الطرٌقة التً ٌتم بها تبلٌػ الموظؾ بموعد المقابلة، 

وترك المجال مفتوحا أمام الربٌس لاختٌار الوسٌلة التً ٌراها مناسبة له، كما لم ٌضفً علٌها المشرع 

طابع الإلزام ولم ٌبٌن الجزاء من وراء إؼفال هذا الإجراء، وهذا ما ٌمس بفعالٌة هذه الضمانة وفعالٌة 

نظام التقٌٌم ككل،  

الضمانات المرافقة لعملٌة التقٌٌم المهنً  : الفرع الثانً

            وتتمثل أساسا فً مقابلة التقٌٌم المهنً التً استحدثها المشرع الجزابري بموجب المرسوم 

 فً الفصل الثالث منه، فالمقابلة هً نموذج من المعاملة تحدث بٌن القابم بعملٌة 19/165التنفٌذي

التقٌٌم وهو الربٌس المباشر والموظؾ الخاضع لعملٌة التقٌٌم، وذلك كله بهدؾ مناقشة وتبادل الآراء 

حول نقاط الضعؾ فً أداء المرإوس، والسعً لتقوٌمها وإٌجاد السبٌل والحلول للحد منها أو التخلص 

منها كلٌة والنهوض بؤداء الموظؾ مستقبلا، وأٌضا إبراز نقاط القوة وتدعٌمها واستؽلالها والاستفادة 

، لكن المشرع لم ٌعطها الطابع الإلزامً كما لم ٌبٌن الجزاء المترتب على عدم (1)منها بشكل أفضل

إتٌانها رؼم أنها ضمانة حقٌقة فً صالح الموظؾ لما تحمله من فابدة له،  لهذا وجب علٌه تبٌان ذلك، 

أٌضا ٌجب على المإسسات والإدارات العمومٌة أن تقوم بتوعٌة الرإساء والمرإوسٌن بؤهمٌتها، 

وأٌضا تكوٌن وتدرٌب المشرفٌن القابمٌن على كٌفٌة إدارة المقابلات المهنٌة، كما ٌجب أن ٌتم تنظٌمها 

. بطرق قانونٌة ولا تترك للممارسات العشوابٌة للرإساء

الضمانات اللاحقة لعملٌة التقٌٌم المهنً  : الفرع الثالث

             تتمثل فً حق الموظؾ فً الإطلاع على تقرٌر تقٌمه السنوي، والتظلم أمام اللجنة 

. الإدارٌة المتساوٌة الأعضاء، والطعن القضابً

تبلٌغ الموظف بتقرٌر تقٌٌمه السنوي  :  أولا

  بالنسبة لتبلٌػ الموظؾ بتقرٌر تقٌٌمه فقد فصل المشرع بٌن التقدٌر الرقمً والتقدٌر العام،            

فؤخذ بمبدأ العلانٌة بالنسبة للتقدٌر الرقمً وجعل التقدٌر العام ٌكون فً سرٌة تامة، فنص المشرع 

 من 11 و المادة 06/03 من الأمر 102على وجوب تبلٌػ الموظؾ بنقطته السنوٌة بموجب المادة 

، لكن ما ٌعاب على هذه الضمانة أن المشرع لم ٌحدد الطرٌقة التً ٌتم 19/165المرسوم التنفٌذي 

بها تبلٌػ الموظؾ بقرار تقٌمه، كما أن التبلٌػ اقتصر على التقدٌر الرقمً فقط دون التقدٌر العام ، 

. أٌضا المشرع لم ٌبٌن لنا الجزاء من وراء إؼفال هذا الإجراء من المسإولٌن أو تفوٌته من الموظؾ

                                                           

 61عابشة سودي ، المرجع السابق ،ص- ( 1)
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 نجد أنها ؼٌر واضحة فهو 19/165 من المرسوم التنفٌذي 11           أٌضا باستقرابنا لنص المادة 

،  ٌوم ثم فتح الأجل إلى (15)لم ٌفصل فً آجال تبلٌػ الموظؾ بنقطته السنوٌة ،حددها بخمسة عشر 

ما قبل تارٌخ اجتماع اللجنة الإدارٌة المتساوٌة الأعضاء  مع العلم أن تارٌخ اجتماع هذه الأخٌرة ؼٌر 

ثابت، خاصة وأن تارٌخ التبلٌػ هو تارٌخ مهم للموظؾ فهو ٌتعلق بالمبادئ العامة لحساب آجال 

التظلم والطعن القضابً إذا ما سلمنا بؤن تقرٌر التقٌٌم هو قرار إداري، وكل هذه العٌوب تإثر فً 

. فعالٌة هذه الضمانة المهمة ومعها فعالٌة نظام تقٌٌم الموظؾ

التظلم أمام اللجنة الإدارٌة المتساوٌة الأعضاء  : ثانٌا

           أعطى المشرع الجزابري الحق للموظؾ فً التظلم بشؤن قرار تقٌٌمه أمام اللجنة الإدارٌة 

المتساوٌة الأعضاء، وجعل هذا الحق جوازٌا فً ٌده، حٌث ٌمكنه استعماله أو اللجوء مباشرة إلى 

الطعن القضابً، وبعدها تقوم اللجنة الإدارٌة المتساوٌة الأعضاء باقتراح مراجعة قرار التقٌٌم، لكن 

: ما ٌعاب على هذه الضمانة هو 

  جعل المشرع الحق فً التظلم أمرا جوازٌا فً ٌد الموظؾ ٌمكنه استعماله أو اللجوء إلى

 ؛ (1)القضاء مباشرة

 قصر الحق فً التظلم على التقدٌر الرقمً فقط دون التقدٌر العام؛  

  المشرع الجزابري حصر الجهة التً ٌرفع إلٌها التظلم فً اللجنة الإدارٌة المتساوٌة

، أو الجهة التً (التظلم الولابً  )الأعضاء فقط، دون الربٌس المسإول عن عملٌة التقٌٌم

، وحسب ما جاءت به الدكتورة سمٌحة لعقابً أنه لا ٌجب التوقؾ (التظلم الرباسً  )تعلوه 

عند المعنى الحرفً للمادة التً نصت على الحق فً التظلم أمام اللجنة الإدارٌة المتساوٌة 

، فكل من التظلم الولابً والتظلم الرباسً باتا من المبادئ العامة فً القانون (2)الأعضاء

   (3).الإداري والوظٌفة العامة، وبالتالً ٌجب العمل بهما دون حاجة لنص ٌدل على ذلك

  وما جاء به  06/03المشرع لم ٌوضح الأجل الذي ٌقدم فٌه الموظؾ تظلمه فً الأمر ، 

تبلغ :"منه على 11 لم ٌكن واضحا حٌث نصت المادة 19/165فً المرسوم التنفٌذي 

ٌوما، على الأقل، قبل اجتماع   (15)النقطة المرقمة للموظف المعنً فً أجل خمسة عشر

اللجنة الإدارٌة المتساوٌة الأعضاء المختصة التً ٌمكنها، بناءا على طلب المعنً اقتراح 

من هذه المادة لم ٌوضح إذا كان هذا  ، "مراجعتها على السلطة التً لها صلاحٌة التعٌٌن

                                                           

 345سمٌحة لعقابً ، المرجع السابق ،ص - ( 1)
 ، السالفً الذكر19/165 من المرسوم التنفٌذي 11 و المادة 06/03 من الأمر 102المادة انظر  -  (2)
 344 ص، نفس المرجع ،سمٌحة لعقابً  -  (3)
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الأجل مقررا لتبلٌػ الموظؾ بقرار تقٌٌمه وإطلاعه على نقطته السنوٌة، أم هو مقرر لحقه 

 .فً أجل رفع التظلم

  أٌضا لم ٌحدد الأجل الذي ٌجب على اللجنة الإدارٌة المتساوٌة الأعضاء البت فٌه فً التظلم

 . المرفوع إلٌها وهذا أمر مبرر

 ًعلى السلطة التً لها صلاحٌة "اقتراح المراجعة "أٌضا المشرع قصر دور اللجنة ف

س مرة أخرى الدور السلبً للجنة الإدارٌة المتساوٌة الأعضاء، وهذا  التعٌٌن، وبهذا كرَّ

.  بدوره ٌعدم الحكمة من إقرار فكرة التظلم أمامها

الضمانات القضائٌة  :    ثالثا

إذا سلمنا بؤن قرار التقٌٌم، هو قرار إداري نهابً بصدوره من السلطة المختصة، بوضعه دون تعلٌق 

نهاٌته على البت فً التظلم المرفوع إلى اللجنة الإدارٌة المتساوٌة الأعضاء، ومع ؼٌاب المدة 

الممنوحة لهذه الأخٌرة من أجل البت فً التظلم فإننا سنذهب إلى القواعد العامة التً جاء بها قانون 

 ، فمٌعاد رفع دعوى إلؽاء القرار الإداري هً 830الإجراءات المدنٌة و الإدارٌة فً المادة 

من تارٌخ الرفض الصرٌح للتظلم أو فوات  (02)أشهر من تارٌخ تبلٌػ التظلم  و شهرٌن  (04)أربعة

الممنوحة للجنة الإدارٌة المتساوٌة الأعضاء للبت فً التظلم، أما التعوٌض  (02)مٌعاد  شهرٌن

فٌتوقؾ على ما أحدثه القرار من أضرار للموظؾ فقد ٌتلخص فقط فً مجرد إلؽاء القرار وإبطال 

  (1).أثاره

           ما نشٌر إلٌه أٌضا أن المشرع الجزابري قد أؼفل ضمانة التسبٌب فهً ضمانة جوهرٌة فً 

القرارات الإدارٌة، توفر للموظؾ الطمؤنٌنة والعدالة، كما توفر للقضاء رقابة فعالة لمشروعٌة القرار 

  (2).الإداري لما له من أثار قانونٌة على المسار المهنً للموظؾ

تطبٌقات نظام تقٌٌم الموظف فً عملٌات تسٌٌر الموارد البشرٌة فً الإدارات : المبحث الثانً

 العمومٌة 

 بعد أن تطرقنا إلى المعاٌٌر المستخدمة فً تقٌٌم  الأداء الوظٌفً والتً جاء بها الأمر             

 ثم تطرقنا إلى سٌر عملٌة التقٌٌم والمقابلة 19/165 والتً فصّل فٌها المرسوم التنفٌذي 06/03

المهنٌة و إجراءاتها ونتابجها ، نؤتً الآن إلى توضٌح المجالات التً ٌتم استخدام نتابج التقٌٌم فٌها ثم 

نحاول تقدٌر نظام التقٌٌم عن طرٌق تبٌان إٌجابٌاته و سلبٌاته  

                                                           
 346 ص ،   المرجع نفسلعقابً سمٌحة ، -  (1)
 345 صنفس المرجع ،  - (2)
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 مجالات استخدام نتائج تقٌٌم الموظف فً ظل القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة : المطلب الأول 

           رؼبة من المإسسات والإدارات العمومٌة فً الوصول إلى أداء ذو كفاءة عالٌة وخدمات  

ذات جودة متطورة، ٌنبؽً علٌها الاهتمام بموظفٌها الذٌن تنفذ بواسطتهم أعمالها، وللحصول على 

أداء جٌد اتجهت إلى استخدام نتابج التقٌٌم من أجل وضع نظام تحفٌز فعال فً إداراتها للموارد 

البشرٌة، ولعل أهم هذه الحوافز هو ترقٌة الموظفٌن حسب الأولوٌة وتخصٌص منح وعلاوات 

إضافٌة زٌادة على أجورهم، أٌضا وتكرٌمهم عن طرٌق الأوسمة الشرفٌة والمكافبات، وحتى تمكٌنهم 

من الاستفادة من دورات تكوٌنٌة لتحسٌن مستواهم، وإلى جانب استعمال نتابج التقٌٌم المهنً تستخدم 

   (1).الإدارات والمإسسات العمومٌة معاٌٌر أخرى

تطبٌـق نظام التقٌٌـم فً عملٌـات الترقٌـة    : الفرع الأول

الترقٌة هً حركة الموظؾ إلى أعلى فً السلم الوظٌفً للإدارات والمإسسات العمومٌة            

التً ٌعمل بها، إما بالنقل من درجة إلى درجة أعلى ٌترتب علٌها زٌادة فً راتبه ، أو من رتبة إلى 

   (2).رتبة أعلى امتٌازاتها أفضل

             وقد أكدت الدراسات فً مجال الموارد البشرٌة أن هناك علاقة طردٌة بٌن نظام الترقٌة 

ومستوى الأداء، فكلما تحققت مإشرات عادلة فً نظام الترقٌة من منصب ملابم ومكافآت مناسبة 

  (3).للمجهود المبذول وتقدٌر لمردود الموظؾ، كلما ارتفعت مستوٌات الأداء

 فإن نتابج تقٌٌم الأداء تستخدم كمعٌار 19/165 من المرسوم التنفٌذي 14             و حسب المادة 

فً الترقٌة فً الدرجات، والترقٌة على أساس الاختٌار إلى رتب أعلى ، وتإخذ كمعٌار للفصل بٌن 

. الموظفٌن المتساوٌٌن فً الترتٌب أثناء الامتحانات المهنٌة أو الترقٌة على أساس الشهادة

تطبٌــق نظام التقٌٌـم فـً عملٌات الترقٌـة فـً الدرجـات : أولا

 بؤنها الإنتقال من درجة إلى 06/03 من الأمر 106            الترقٌة فً الدرجات عرفتها المادة 

 من المرسوم 10الدرجة الأعلى مباشرة وتتم بصفة مستمرة حسب وتابر معٌنة، كماعرفتها المادة 

 المحدد للشبكة الاستدلالٌة لمرتبات الموظفٌن ونظام 29/09/2007 المإرخ فً 07/304التنفٌذي 

 ، فإن الترقٌة فً الدرجة هً الانتقال من درجة إلى درجة أعلى منها مباشرة بصفة (4)دفع رواتبهم

                                                           
  19/165 من المرسوم التنفٌذي 14 ، والمادة 06/03 من الأمر 98المادة  -  (1)
سفٌان بوعطٌط و صالح خروطً ، نظام الترقٌة و أثره فً أداء الموارد البشرٌة، مجلة دراسات علم الاجتماع  -  (2)

 124 ص،2019سنة  ،01مجلد ، 13المنظمات، عدد 
 229 صنفس المرجع ،  -  (3)
ٌحدد الشبكة الاستدلالٌة لمرتبات الموظفٌن ونظام دفع ، 29/09/2007بتارٌخ  ،07/304مرسوم رباسً  -  (4)

  .2007لسنة  61رٌدة الرسمٌة عدد جرواتبهم، ال
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 من المرسوم 11 سنة وحسب المادة 42 و 30 درجة حسب مدة تتراوح بٌن 12مستمرة فً حدود 

:     فإنها تحدد وفق ثلاث مدد دنٌا، متوسطة، قصوى 07/304

  ًستة أشهر؛ (06)سنتٌن و (02)المدة الدنٌا ه 

  ًثلاث سنوات؛  (03)المدة المتوسطة ه 

  ًستة أشهر؛   (06)ثلاث سنوات و  (03)المدة القصوى ه

عشرة موظفٌن، وقد نصت القوانٌن  (10) لكل 2 - 4 - 4            وتتم الترقٌة حسب النسب 

موظفٌن، فتكون الترقٌة حسب المدتٌن  (10)  لكل 4 - 6الأساسٌة الخاصة على نسب أخرى هً 

.  الدنٌا والمتوسطة

بعد إعداد البطاقات السنوٌة لجمٌع الموظفٌن تجمع فً الإدارة المستخدمة وترفق بآخر             

مقرر ترقٌة فً الدرجة من اجل حساب الأقدمٌة فً الدرجة، تجمع هذه البطاقات وترتب حسب كل 

سلك وكل رتبة ثم ترتب حسب الدرجات المشؽولة، وٌتم بعدها إعداد جدول الترقٌة، وتستدعى اللجنة 

المتساوٌة الأعضاء من أجل الاجتماع، ٌتم الفصل بٌن المتنافسٌن على الترقٌة بحسب الرتب على 

نفس الدرجة وفق معٌارٌن اثنٌن هما، الأقدمٌة التً تإهل الموظؾ  لإدراجه فً جدول الترقٌة، 

 31بالإضافة إلى معدل النقطة السنوٌة للسنتٌن الأخٌـرتٌن، على أن ٌضبط جدول الترقٌة عند 

، لكن فً حال عدم وجود منافسٌن للموظؾ (1)دٌسمبر من السنة التً تسبق تلك التً تتم فٌها الترقٌة

للترقٌة فً الدرجة  بحكم أنه الوحٌد فً تلك الرتبة مثلا، وحصل على نقطة فً المستوى المتوسط ، 

 لكل عشرة موظفٌن، فإنه حتما سٌترقى فً المدة الدنٌا رؼم ضعؾ أدابه وهنا 2- 4-4وطبقنا قاعدة  

تنعدم الحكمة من التقٌٌم لذا ٌجب الأخذ بعٌن الاعتبار تقٌٌم الأداء حتى وإن وجد لوحده فً الرتبة  

دون منافس، وتتم ترقٌته فً المدة المتوسطة أو الدنٌا بشكل ٌتوافق مع تقدٌر أدابه المتوسط أو 

. الضعٌؾ حتى نحقق الفعالٌة المقصودة من نظام التقٌٌم

          بعد اجتماع اللجنة الإدارٌة المتساوٌة الأعضاء لدراسة ملفات الترقٌة ،ٌحرر محضر على 

إثر ذلك تصادق علٌه السلطة التً لها صلاحٌة التعٌٌن، ثم بعدها تستخرج نسخ قرارات الترقٌة بعد 

إعادة تصنٌؾ الموظؾ فً الدرجة، وفق للرقم الاستدلالً الذي ٌقابلها لكل موظؾ على حدا، وٌتم 

 (2).إبلاؼه بقرار الترقٌة، مع الاحتفاظ بباقً الأقدمٌة لتؤخذ فً الحسبان للترقٌة للدرجة المقبلة

                                                           
 .19/165 من المرسوم التنفٌذي 15المادة  -  (1)
 نفس المرجع، نفس الصفحة  -  (2)
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: تطبٌق نظام التقٌٌـم فً الترقٌة الاختٌارٌـة فً الرتبـة بعد التسجٌـل على قوائـم التؤهٌـل :ثانٌا

             الترقٌة فً الرتبة  هً تقدم الموظؾ فً مساره المهنً  وذلك بالانتقال من رتبة إلى 

الرتبة الأعلى فً نفس السلك أو السلك الأعلى مباشرة، وقد تكون على أساس الاختٌار عن طرٌق 

التسجٌل على قابمة التؤهٌل بعد أخذ رأي اللجنة الإدارٌة المتساوٌة الأعضاء، من بٌن الموظفٌن الذٌن 

، أما تطبٌقها فهو متروك للقوانٌن 06/03 من الأمر 107ٌثبتون الأقدمٌة المطلوبة حسب المادة 

 رقم المإرخة 86الأساسٌة الخاصة، بالنسبة للإدارات و المإسسات العمومٌة ،كان  العمل المذكرة 

، وهً تطبٌق لما جاء فً 1 تحدد كٌفٌات إعداد قوابم التؤهٌل للالتحاق برتب أعلى13/03/2001فً 

 المتضمن القانون الأساسً النموذجً لعمال المإسسات والإدارات 85/59 من المرسوم 55المادة 

. العمومٌة

:    بعد التسجٌل على قابمة التؤهٌل ٌتم الفصل بٌن الموظفٌن المسجلٌن وفق المعاٌٌر التالٌة

  الأقدمٌة المكتسبة من قبل الموظؾ، وٌمكن الأخذ بعٌن الاعتبار الأقدمٌة العامة المكتسبة

 فً قطاع الوظٌفة العمومً كخبرة مهنٌة؛

  سنوات الأخٌرة، بالإضافة 05معدل نقاط التقٌٌم المحصل علٌها من قبل الموظؾ خلال 

 إلى التقدٌرات العامة للمسإولٌن المباشرٌن حول الموظؾ المرشح للترقٌة؛

  دورات التكوٌن وتحسٌن المستوى التً ٌجرٌها الموظؾ وهو معٌار امتٌازي؛  

 (2).الدراسات و أشؽال البحث المثبتة المنجزة خلال السنة التً تم فٌها إعداد قابمة التؤهٌل 

المشرع من خلال هذه النص لم ٌعطى الأولوٌة لمعٌار نتابج تقٌٌم الأداء الوظٌفً وجعلها فً المرتبة 

الثالثة، بعد التسجٌل على قابمة التؤهٌل والأقدمٌة المكتسبة فً الرتبة أو الأقدمٌة العامة فً الوظٌفة 

.    العمومٌة ككل، وهذا ٌإثر سلبا على فعالٌة عملٌة تقٌٌم الأداء

                                                           

 ،تحدد كٌفٌات 13/03/2001 المإرخة فً 86/2001المدٌرٌة العامة للوظٌؾ العمومً،مذكرة البرقٌة –  ( 1)
، الدلٌل الإلكترونً للنصوص القانونٌة المسٌرة لمإسسات التكوٌن و التعلٌم .إعداد قوابم التؤهٌل للإلتحاق برتب أعلى

  ،المرجع السالؾ الذكر01المهنً الورتٌلانً 
 بتارٌخ 1064لتربٌة الوطنٌة منشور وزاري رقم وزارة ا صدر عن 06/03 من الأمر 107تطبٌقا للمادة  -  (2)

 1132بالمنشور الوزاري  ق برتب أعلى، المعدل والمتمماهٌل للالتحأ ٌحدد كٌفٌات إعداد قوابم الت19/11/2009
 المنشور لا تعد هذه القوابم اعلى، حسب هذأ متضمن إعداد قوابم التؤهٌل للالتحاق برتب 31/10/20013مإرخ فً 

المناصب  ططات السنوٌة لتسٌٌر الموارد البشرٌة، مع مراعاة النسب المقررة قانونا لعددخإلا بعد، المصادقة على الم
ل ٌخص الموظفٌن المرسمٌن فً رتبهم فقط، وأن تتوفر فٌهم الأقدمٌة المطلوبة يالمطلوب شؽلها فً كل رتبة ،والتسج

ما الفصل بٌن الموظفٌن أدٌسمبر من السنة التً تسبق السنة المالٌة التً ٌتم خلالها إعداد قوابم التؤهٌل، 31عند 
لمعاٌٌر المإهلات و الشهادة العلمٌة، الأقدمٌة المكتسبة فً الرتبة الأصلٌة، الاقدمٌة العامة  المرشحٌن فٌكون وفق

فة قانونٌة، بالإضافة إلى تقٌٌم المترشح و التقدٌرات العامة صمع شؽل المنصب ب المكتسبة فً قطاع الوظٌفة العمومٌة،
من قبل المسإول المباشر وفق نموذج مرفق، دورات التكوٌن وتحسٌن المستوى والدراسات وأشؽال البحث المثبتة و 

 19، ص 2009 دٌسمبر 525النشرة الرسمٌة لوزارة التربٌة الوطنٌة عدد ..المنجزة من الموظؾ



نظـام تقٌٌم الموظف وفقا لأحكام القانون الأساسـً العام للوظٌفـة العمومٌـة: الفصل الثانً  
 

70 

 

تتم ترقٌة الموظؾ على سبٌل "  نصت على 19/165 من المرسوم التنفٌذي 16          لكن المادة 

الاختٌار إلى رتبة أعلى  مع الأخذ فً الحسبان تقٌٌمه لخمس سنوات الأخٌرة بعد إعداد قابمة التؤهٌل 

 وهذا نفس ما (1)،"طبقا للشروط المحددة بموجب القانون الأساسً الخاص الذي ٌحكم رتبة انتمابه

، ثم نفس 2001 13/19 المإرخة فً 86  والبرقٌة 85/59 من المرسوم 55جاءت به المادة 

تإخذ الأقدمٌة  المكتسبة فً الرتبة وفً المنصب العالً أو منصب متخصص " المادة نصت على 

وكذا الأقدمٌة العامة فً الإدارات والمإسسات العمومٌة للفصل بٌن الموظفٌن المتساوٌٌن فً 

 المقصود بالأقدمٌة المكتسبة فً الرتبة، الأقدمٌة التً تزٌد عن الأقدمٌة المثبتة للتسجٌل (2)،"الترتٌب

،  وعلٌه فإن (سنوات حسب ؼالبٌة القوانٌن الأساسٌة الخاصة10التً تزٌد عن )على قابمة التؤهٌل 

المشرع قد أتى بشًء جدٌد جد إٌجابً ٌزٌد من فعالٌة نظام التقٌٌم، وقٌمة نتابج تقٌٌم الأداء، فٌما 

ٌخص الترقٌة فً الرتبة على أساس الاختٌار بعد التسجٌل على قوابم التؤهٌل، حٌث أنه أخذ بمعٌارٌن 

سنوات الأخٌرة، أما  (05)فقط هما التسجٌل على قابمة التؤهٌل، ومعدل نتابج التقٌٌم المهنً للخمس 

معٌار الأقدمٌة المكتسبة فً الرتبة، والأقدمٌة العامة المكتسبة فً الوظٌفة العمومٌة، والتعٌٌنات فً 

منصب عالً أو منصب متخصص، فإنها لا تإخذ بعٌن الاعتبار إلا فً حالة تساوي الموظفٌن 

المرشحٌن فً الترتٌب للفصل بٌنهما 

            لكن فً نفس الوقت فً حالة ما إذا تعدد المرشحون للترقٌة على أساس الاختٌار لنفس 

الرتبة، لكن اختلؾ رإساإهم فنجد منهم المتشدد فً التقٌٌم ومنهم المتساهل، هنا لن تكون هناك عدالة 

بٌن الموظفٌن، لأن نتابج تقٌٌمهم لٌست حقٌقٌة، فهً لا تعبر عن أدابهم الفعلً، وأخذها بعٌن الاعتبار 

كمعٌار أساسً للترقٌة سٌضر بهم، ومنه ستختفً الؽاٌة من إعطاء القوة لنتابج تقٌٌم الموظؾ على 

. حساب المعاٌٌر الأخرى، وتؽٌب فعالٌة نظام التقٌٌم 

 نصت على أن تإخذ نتابج 19/165 الفقرة الأخٌرة من المرسوم التنفٌذي 14           كما أن المادة 

تقٌم الأداء الوظٌفً بعٌن الاعتبار كمعٌار للفصل بٌن الموظفٌن المتساوٌن فً الترتٌب خلال 

الامتحانات المهنٌة أو خلال الترقٌة على أساس الشهادة  لكن لم تحدد إذا ٌتم الأخذ بها كمعٌار أساسً  

. أم كمعٌار ثانوي  إلى جانب  معاٌٌر أخرى  أو بعدها وهذا حتما سٌإثر فً فعالٌة نظام التقٌٌم

          فً هذا الجانب نجد القانون الأساسً الخاص بالموظفٌن المنتمٌن لأسلاك الممارسٌن الطبٌٌن 

العامٌن فً الصحة العمومٌة، نص على الترقٌة المهنٌة إلى الرتبة الأعلى مباشرة تكون  وفق نمطٌن، 

                                                           
 .19/165 من المرسوم التنفٌذي 01 فقرة 16المادة  -  (1)
 19/165من المرسوم التنفٌذي  03 فقرة 16المادة  -  (2)



نظـام تقٌٌم الموظف وفقا لأحكام القانون الأساسـً العام للوظٌفـة العمومٌـة: الفصل الثانً  
 

71 

 

، بالنسبة للنمط الثانً صدر قرار بتارٌخ (1)إما على أساس الشهادة أو على أساس الاختبار

 من نصت على أن المسابقة  تظم جانبٌن، 02، المادة (2) ٌحدد إطار تنظٌم المسابقات30/10/2014

بالإضافة إلى تقٌٌم النشاطات العلاجٌة والبٌداؼوجٌة للممارس  (02)امتحان كتابً ٌكون معامله 

الطبٌٌن، سواء الأطباء العامٌن للصحة العمومٌة، الصٌادلة العامٌن، جراحو الأسنان العامٌن، من 

 صدر 02، وتطبٌقا للمادة (03)طرؾ لجان مختصة تعٌن خصٌصا لهذا الؽرض ومعامله ٌكون 

 ٌحدد تشكٌلة اللجان التً تتولى تقٌٌم النشاطات 08/03/2018 المإرخ فً 08القرار رقم 

، أسند دور اختٌار هذه الجنة المتكونة من عضوٌن لكل رتبة من (3)البٌداؼوجٌة وكذا شبكات التقٌٌم

الرتب المنتمٌة لأسلاك الممارسٌن الطبٌٌن فً الصحة العمومٌة إلى اللجنة الإدارٌة المتساوٌة 

الأعضاء، أي من طرؾ ممثل الموظفٌن، كما أعطٌت الحصة الأكبر من النقاط إلى تقٌٌم النشاطات 

( 06)أربعة عشر نقطة، أما الخبرة المهنٌة فقد خصصت لها ست  (14)التطبٌقٌة و العلاجٌة ب 

 (4).نقاط

            من خلال هذا القرار ٌتبٌن لنا دور تقٌٌم الأداء فً الترقٌة إلى رتبة أعلى على أساس 

الاختبارات، فنجد أن له الدور الكبٌر فً ذلك وهذا ٌعطً فعالٌة لتقٌٌم الأداء حٌث ٌحث الموظفٌن 

على العمل على الرفع من أدابهم وتحسٌنه بشكل مستمر للوصول إلى تحقٌق أهدافهم من الترقٌة كما 

أن إسناده إلى لجان تُعٌٌن خصٌصا لهذا الؽرض ٌزٌد من فعالٌته، خاصة وأن اختٌارها ٌكون من 

. طرؾ اللجنة الإدارٌة المتساوٌة الأعضاء ما ٌعطٌها مصداقٌة أكبر لأنها تمثٌل شرعً للموظفٌن

  بخصوص استخدام 19/165           وعلٌه نقول أن ما جاء به المشرع فً المرسوم التنفٌذي 

نتابج تقٌٌم الأداء فً الترقٌة فً الدرجة، أو فً الرتبة سواء عن طرٌق الامتحان المهنً أو على 

سبٌل الاختٌار، بعد التسجٌل على قابمة التؤهٌل أو على أساس الشهادة،هو شًء جد إٌجابً ٌزٌد من 

قٌمة نتابج تقٌٌم الأداء لأنه أخذ بها كمعٌار أساسً للفصل بٌن الموظفٌن المرشحٌن للترقٌة، وأعطاها 

الأولوٌة على معاٌٌر أخرى لاسٌما معٌار الأقدمٌة، وهذا ما ٌزٌد من قٌمة وفعالٌة نظام تقٌٌم الأداء 

الوظٌفً،  خاصة انه ٌحفز الموظفٌن للرفع من مستوى أدابهم من سنة لأخرى،  للحصول على تقٌٌم 

                                                           
 .09/393 مرسوم تنفٌذي 44، 35، 26المواد  - (1)
، ٌحدد إطار تنظٌم المسابقات للالتحاق بالرتب المنتمٌة لأسلاك الممارسٌن الطبٌٌن 30/10/2014قرار بتارٌخ  -  (2)

 . 2015لسنة  31فً الصحة العمومٌة ، جرٌدة رسمٌة عدد 
شاطات العلاجٌة و البٌداؼوجٌة ن ٌحدد تشكٌلة اللجان التً تتولى تقٌٌم ال،08/03/2018مإرخ فً  ، 08 القرار  (3)

والصٌدلانٌة وكذا شبكات التقٌٌم للالتحاق ببعض الرتب المنتمٌة لأسلاك الممارسٌن الطبٌٌن العامٌن فً الصحة 
 .http://hoptal-dz.com/?app=article.shw.374 فضاء التسٌٌر الإستشفابً  العمومٌة

 ،نفس المرجع  08/03/2018 المإرخ فً 08،شبكات التقٌٌم ، القرار للإطلاع أكثر أنظر  -  (4)
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جٌد ٌإهلهم للترقٌة لرتبة أعلى أو لدرجة أعلى، وفً أدنى مدة بشرط أن ٌكون التقٌٌم حقٌقً 

. موضوعً وعادل

تطبٌق  نظام التقٌٌم من اجل التعٌٌن فً منصب عالً : الفرع الثانً

            المناصب العلٌا هً مناصب للتؤطٌر تكون ذات طابع هٌكلً أو وظٌفً، الهدؾ من إٌجادها 

هو ضمان التكفل بتؤطٌر النشاطات الإدارٌة والتقنٌة فً الإدارات والمإسسات العمومٌة، نص علٌها 

 فً الباب الأول الفصل الثالث تحت عنوان المناصب العلٌا 06/03المشرع الجزابري فً الأمر 

والوظابؾ العلٌا للدولة، حٌث تنشؤ المناصب العلٌا ذات الطابع الوظٌفً بموجب القوانٌن الخاصة التً 

تحكم بعض أسلاك الموظفٌن مثل إطار فً قطاع الصحة العمومٌة مثل ربٌس وحدة، ربٌس مصلحة، 

طبٌب عمل مفتش، أما المناصب العلٌا ذات الطابع الهٌكلً فتنشؤ بموجب النصوص التنظٌمٌة  التً 

 ، وتُرِكَ أمر تحدٌد شروط التعٌن فً المناصب العلٌا للتنظٌم (1)تنشؤ المإسسات والإدارات العمومٌة،

سواء كان القانون الأساسً الذي ٌحكم المنصب العالً التنظٌمً ، أو القوانٌن المنشؤة للمإسسات و 

لكن ما ٌجب الإشارة إلٌه أن التعٌٌن فً المنصب العالً  ٌعود للسلطة التقدٌرٌة .  الإدارات العمومٌة

للسلطة التً لها صلاحٌة التعٌٌن بالنسبة للمناصب العلٌا الهٌكلٌة، أما المناصب العلٌا الوظٌفة فإن 

. سلطة التعٌٌن ٌحددها قانون إنشاء المإسسة أو الإدارة العمومٌة  بالنظر إلى شروط شؽل المنصب

تطبٌق نظام تقٌٌم الأداء فً صرف منح المردودٌة   : الفرع الثالث 

المنح هً زٌادات دورٌة تدفع للموظفٌن كجزء من التعوٌض المباشر لقاء أدابهم، وهً تدفع           

دورٌا خلال فترة زمنٌة معٌنة إضافة إلى راتبه الشهري، تعتبر حافزا مالٌا تقدمه الإدارة العمومٌة 

.       للموظؾ، وترتبط مباشرة بنتابج تقٌٌم الأداء الوظٌفً

 – 124 -119 – 98           بالرجوع إلى القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة نجد أن المواد 

 نصت على وجود منح وعلاوات، ٌتقاضاها الموظؾ منها ما ٌدخل فً تكوٌن الراتب كالمنح و 126

التعوٌضات العابلٌة ، ومنها ما تصرؾ زٌادة على الراتب كمنحة المردودٌة وتحسٌن الأداء ، ونصت 

لا تإسس هذه المنح والعلاوات إلا بمرسوم، بعدها جاءت النصوص التطبٌقٌة، فنص علٌها  على أن

 ٌحدد الشبكة الاستدلالٌة لمرتبات الموظفٌن 29/09/2007 بتارٌخ 07/304المرسوم التنفٌذي 

، ثم جاءت القوانٌن الأساسٌة الخاصة التً تإسس للنظام (2) منه07ونظام دفع رواتبهم فً المادة 

: التعوٌضً لمختلؾ أسلاك  للموظفٌن ومن أمثلتها 

                                                           
 .، السالؾ الذكر 06/03 من الأمر 11المادة  -  (1)
 .، السالؾ الذكر 07/304 الرباسًالمرسوم  -  (2)
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 ٌإسس التعوٌضً للموظفٌن المنتمٌن 2010 ماي 13 مإرخ فً 10/134المرسوم التنفٌذي : أولا  

 من الراتب %30 إلى 0للأسلاك  المشتركة  حٌث تحسب منحة المردودٌة بنسبة متؽٌرة من 

 (1).الربٌسً  وتصرؾ كل ثلاثة أشهر

 ٌإسس النظام التعوٌضً الخاص للأسلاك 24/02/2010 بتارٌخ 10/78المرسوم التنفٌذي : ثانٌا

الخاصة بالتربٌة الوطنٌة معدل ومتمم، حٌث  تحتسب علاوة الأداء التربوي وفق نسبة متؽٌرة من 

 من الراتب الربٌسً، لفابدة موظفً التعلٌم والتربٌة وموظفً التوجٌه والإرشاد المدرسً %40إلى 0

، وتحتسب علاوة تحسٌن الأداء فً التسٌٌر وفق نسب متؽٌرة (2)والمهنً وموظفً التؽذٌة المدرسٌة 

،  وتصرؾ كل منها كل (3) من الراتب الربٌسا لفابدة موظفً المصالح الاقتصادٌة %40 إلى 0من 

  (4):ثلاثة أشهر، وتحسب منحة الأداء التربوي لموظفً التعلٌم على النحو التالً 

: نقطة وتشمل 16 إلى 0من : المواظبة  - 1

 12 نقاط عن كل ؼٌاب ؼٌر مبرر، وتخصم 06 نقطة وتخصم منها 12إلى 0الؽٌابات من -    أ 

نقطة إذا بلؽت الؽٌابات ؼٌر المبررة مرتٌن فؤكثر فً الشهر؛ 

 نقاط تخصم منها نقطتٌن عن كل تؤخر، وٌحرم من النقاط الأربعة 04 إلى 0من : التؤخٌرات -    ب 

إذا بلؽت التؤخٌرات مرتٌن فؤكثر فً الشهر؛  

سبعة (07)كل موظؾ استفاد من عطلة مرضٌة ٌفوق عدد أٌامها (16)وٌحرم من النقاط الستة عشر

. أٌام 

:  نقطة توزع وفقا لما ٌلً  12 إلى 0من : التكوٌن  – 2

 نقاط وٌحرم منها كل موظؾ ٌتؽٌب عن حضوره ندوة تربوٌة واحدة 06 إلى 0من : الندوات–   أ 

فً الشهر؛ 

 نقاط و ٌستفٌد منها كل موظؾ ٌثبت مشاركته فً النشاط 06 ؼلى 0النشاط التربوي من –  ب 

التربوي للمإسسة والتحضٌر الجدي للدروس؛ 

                                                           
 ٌإسس النظام التعوٌضً للموظفٌن المنتمٌن 13/05/2010 بتارٌخ 10/134 من المرسوم التنفٌذي 03المادة  -  (1)

 .2010لسنة  32، جرٌدة رسمٌة عدد فً المإسسات و الإدارات العمومٌة للأسلاك المشتركة 
 ، ٌإسس النظام التعوٌضً للموظفٌن 24/02/2010 مإرح فً 10/78 من المرسوم التنفٌدي 03المادة  -  (2)

 . 2010لسنة 14المنتمٌن للأسلاك الخاصة بالتربٌة الوطنٌة ، معدل ومتمم ، الجرٌدة الرسمٌة عدد 
  10/72 ، مرسوم تنفٌذي 04المادة  -  (3)
 ٌحدد كٌفٌلت تقٌٌم و صرؾ منحة تحسٌن الأداء ،  وزارة التربٌة 08/03/2015  بتارٌخ 39مراسلة رقم  -  (4)

 . الوظنٌة ،مدٌرٌة الموارد المالٌة و المادٌة ،موسوعة التشرٌع المدرسً ، المرجع السابق 
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:   نقطة و تمنح للموظؾ الذي ٌعمل على 12 إلى 0من : المبادرة  – 3

نقاط ؛ 03تشخٌص و إثراء و تنوٌع التحضٌر التربوي           - 

 نقاط ؛ 03استعمال وسابل الإٌضاح           - 

 نقاط ؛ 03المشاركة فً تجمٌل القسم           - 

.  نقاط03المحافظة على نظافة المإسسة و الوسابل و التجهٌزات            - 

 نقطة فً الشهر فً حالة 20ٌتم التقٌٌم بالكٌفٌة السالفة الذكر شهرٌا مع التذكٌر بحرمان الموظؾ من 

ؼٌابه بدون مبرر قانونً عن الامتحانات والمستبقات التً استدعً إلٌها كمإطر أو مصحح أو 

. حارس او عضو فً الأمانة

هذا التقٌٌم ٌكون كل شهر على أن تخصم الؽٌابات من الراتب الشهري ومن هذه المنحة فً آن واحد  

 أستاذ تؽٌب ٌوم واحد فً شهر جانفً ، و ٌومٌن فً شهر مارس ، ٌكون تقٌٌم منحة المردودٌة :مثال

: و تحسٌن الأداء التربوي كما ٌلً 

  % 28، شهر مارس  40  %، شهر فٌفري  %34   شهر جانفً 

  % 34 = 3 (/ 28 + 40 + 34):    التقٌٌم الثلاثً ٌكون كما ٌلً 

:  و تحسب منحة الأداء التربوي كما ٌلً 

 %  34× ٌوم30 تقسم على ]  ٌوم عمل خلال الثلاث87ً×(منحة الخبرة المهنٌة+ الأجر القاعدي )[

المبلػ الخام للمردودٌة   = 

    %9الناتج ٌمثل المبلػ الخام الذي ٌخضع لاقتطاع الضمان الاجتماعً بنسبة 

مبلػ اقتطاع الضمان الاجتماعً  =  %  9× أي المبلػ الخام 

مبلػ معٌن ٌخضع لاقتطاع الضرٌبة )مبلػ معٌن = مبلػ اقتطاع الضمان الاجتماعً – المبلػ الخام 

  (1)% (10المقدرة ب  IRGعلى الدخل 

مبلػ اقتطاع الضرٌبة   =   %10× مبلػ معٌن 

                                                           
  .  25 ، صفحة 2019رابب المباشرة و الرسوم المماثلة نشرة ض قانون ال11 فقرة 104المادة  -  (1)
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مبلػ المردودٌة الصافٌة خلال ثلاثة أشهر  = مبلػ اقتطاع الضرٌبة – مبلػ معٌن 

 ٌتضمن تؤسٌس نظام تعوٌضً لفابدة 20/10/2010 بتارٌخ 10/252المرسوم التنفٌذي : ثالثا  

من الراتب  %40 إلى 0الأستاذ الباحث، حٌث تحسب منحة تحسٌن الأداء العلمً بنسبة متؽٌرة من 

  تخضع الاستفادة من منحة تحسٌن الأداء البٌداؼوجً إلى تنقٌط (1).الربٌسً لأسلاك الأساتذة الباحثٌن

: (2)  وفق ما ٌل15/12/2010ً بتارٌخ 735حسب القرار

نقاط ؛  (08)احترام توقٌت الأعمال البٌداؼوجٌة الموكلة له   - 

نقاط؛  (08)احترام آجال انجاز البرنامج  البٌداؼوجً    - 

نقاط ؛  (08)المشاركة الفعلٌة فً أعمال الهٌبات البٌداؼوجٌة و لعلمٌة   - 

نقاط ؛  (08)المشاركة الفعلٌة فً نشاطات تقٌٌم الطلبة    - 

.  نقاط (08)استعمال التكنولوجٌات الحدٌثة فً النشاطات البٌداؼوجٌة  البحث    - 

 (3):وٌتم تنقٌط منحة المردودٌة للموظفٌن التابعٌن لوزارة المالٌة وفق ما ٌلً :   رابعا

أربعة نقاط وهو تقٌٌم المعرفة النظرٌة المرتبطة بمتطلبات المنصب  (04): معرفة العمل -1

مستوى المعارؾ العامة، مستوى المعارؾ : منصب تعٌٌن العون والتً تفكك كما ٌلً

 النظام والمنهج؛ (الموجودة)، أهلٌة تطوٌر المعارؾ الجدٌدة (التخصص)الخاصة 

ست نقاط  وهً تقدٌر الكفاءات الملاحظة فً إنجاز المهام  وأثرها على  (06): نوعٌة العمل -2

النتابج، وٌتعلق الأمر خاصة بتقٌٌم الفعالٌة والسرعة فً العمل، الدقة والعناٌة فً تنفٌذ 

 العمل، القدرة على التقدٌر وإصدار الحكم؛ 

ست نقاط وهو حجم النشاطات المبذولة من طرؾ العون خلال  (06)من :  كٌفٌة العمل النافع -3

المرحلة المعنٌة المرتبطة بالمقاٌٌس المقبولة فً الهٌكل، وٌإخذ فً الحسبان حسب طبٌعة 

المنصب، الإكراه الخاص الذي ٌخضع له العون، النشاط الاستثنابً الممارس خارج أوقات 

 العمل القانونٌة لاسٌما بعض المراحل، المثابرة والانتظام؛

                                                           
الأستاذ  ٌتضمن تؤسٌس نظام تعوٌضً لفابدة 20/10/2010 بتارٌخ 10/252 من المرسوم التنفٌذي 03المادة -   (1)

 11 صفحة 20/10/2010 الصادرة بتارٌخ 60الباحث ، جرٌدة رسمٌة عدد 
 ٌتضمن تحدٌد معاٌٌر تنقٌط الأستاذ الباحث للاستفادة من منحة تحسٌن الأداء 15/12/2010 بتارٌخ 735قرار  - (2)

 www.mesrs.dz/les reformes.البٌداؼوجً و العلمً
لفابدة موظفً  تحدد كٌفٌات تنقٌط منحة المردودٌة 19/11/2002 بتارٌخ 12وزارة المالٌة ،  التعلٌمة رقم -  (3)

  http://top4top.net/donloadf-top4top-cb22e772f21-pdf.htmlالمالٌة،
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نقاط وتمثل مجمل مواقؾ وأولٌات التصرؾ للعون، روح  (04)وتمنع : الصفات الشخصٌة -4

الاتصال والعلاقات البشرٌة، الموقؾ إزاء السلطة التدرجٌة، الضمٌر المهنً، العلاقة مع 

 . الجمهور

 عن كل ٌوم ؼٌاب، وتخفض 1/90كما ٌإخذ فً الحسبان مدة العمل المؤجور حٌث تخفض المنحة ب

ٌوما وبالنسبة لعطلة  (90)مراحل الؽٌاب المبررة قانونا،لأسباب مرضٌة أو حادث عمل لا تتجاوز

:   من مدتها كما تخفض العقوبة التؤدٌبٌة مبلػ المنحة ضمن النسب التالٌة  %50الأمومة فً حدود 

 30% عن كل عقوبة من الدرجة الأولى  

 50%عن كل عقوبة من الدرجة الثانٌة؛  

 70%عن كل عقوبة من الدرجة الثالثة من ؼٌر العزل  .

التً نصت على أن صرؾ العلاوات 17 فً المادة 19/165 أخٌرا جاء المرسوم التنفٌذي 

والتعوٌضات الخاصة بالمردودٌة وتحسٌن الأداء على تقٌٌم دوري له بالنظر إلى انضباطه ، 

 من نفس المرسوم و التً هً تطبٌق 04مردودٌته، أدابه المهنً، وكٌفٌات الخدمة، كما نصت المادة 

، على أن تحدد المإسسات و الإدارات العمومٌة بموجب قرار أو 06/03 من الأمر 100للمادة 

مقرر من الوزٌر أوالمسإول المعنً حسب الحالة، مناهج تقٌٌم الموظفٌن بعد استشارة اللجان 

المتساوٌة الأعضاء و موافقة السلطة المكلفة بالوظٌفة العمومٌة وفقا للشروط المنصوص علٌها فً 

.  والقوانٌن الأساسٌة الخاصة التً تحكم مختلؾ الأسلاك 19/165أحكام المرسوم التنفٌذي 

          وبالتالً ٌكون مبلػ منحة المردودٌة وتحسٌن الأداء مرتبط فقط بالنقطة المحصل علٌها نتٌجة 

تقٌٌم الأداء الدوري، حٌث ٌرتفع مبلػ المنحة بارتفاع النقطة المحصل علٌها وٌنخفض بانخفاضها  

           كل هذه المراسٌم وأخرى والقرارات والمنشورات، هً تطبٌق لما جاء به القانون الأساسً 

.        للوظٌفة العمومٌة الهدؾ منها الوصول إلى تقٌٌم أداء موضوعً ودقٌق ٌحقق الفعالٌة المرجوة منه

 :  تطبٌق نظام  التقٌٌم فً منح الأوسمة الشرفٌة والمكافآت: الفرع الرابع 

             تتمثل فً مٌدالٌات استحقاق أو مٌدالٌات تشجٌعٌة أو شهادات وزارٌة تقدمها الإدارات 

لموظفٌها، نتٌجة لتؤدٌتهم لمهامهم أو قٌامهم بعمل استثنابً ساهم فً تحسٌن أداء المصلحة، أو قٌامهم 

 – 112- 98 فً المواد 06/03بعمل شجاع مثبت قانونا، نص علٌها المشرع الجزابري فً الأمر 

، حٌث أن هذه الأوسمة و 18 و14 فً المواد 19/165 ، وأٌضا فً المرسوم التنفٌذي 113

 حدد طبٌعة 02/11/2017 بتارٌخ 17/323المكافآت لها ارتباط بؤداء الموظؾ، فالمرسوم التنفٌذي 
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وخصابص وكٌفٌات منح هذه الأوسمة الشرفٌة والمكافآت للموظفٌن، كما نص على تشكٌلة وسٌر 

 منه تمنح المٌدالٌات للموظؾ، نتٌجة 04 و03، وحسب المادتٌن (1)وصلاحٌات اللجان المكلفة بمنحها

تؤدٌة مهامه وتمٌز بالقٌام بعمل شجاع معرضا نفسه للخطر، لإنقاذ حٌاة شخص آخر أو ممتلكات 

عمومٌة أو خاصة ،أو نتٌجة للقٌام بؤعمال استثنابٌة عادت بالنفع على مصالح الإدارة العامة و خدمت 

الصالح العام، كما تمنح الشهادات الوزارٌة للموظؾ الذي تمٌز خلال مساره المهنً بتفانٌه فً أدابه 

لمهامه وبسلوكه المثالً المشهود، أما الأوسمة الشرفٌة فتمنح للموظفٌن نتٌجة إصابتهم بعجز دابم 

. أصابهم أثناء القٌام بمهامهم أو أدى إلى وفاتهم 

            تسلم هذه المنح و الأوسمة والمكافآت للموظفٌن بموجب قرار من المعنً بعد أخذ رأي 

اللجان المختصة بذلك، خلال الاحتفال بالمناسبات الوطنٌة وبمناسبة الأٌام الوطنٌة أو العالمٌة الموافقة 

لنشاطات القطاع المعنً، وتنشر القرارات المتضمنة منح الأوسمة الشرفٌة والمكافآت وقابمة المُقَلَّدٌِنْ 

فً النشرة الرسمٌة للوزارة المعنٌة، كل هذا تقدٌرا لكفاءات الموظفٌن وتحفٌزا لهم لأجل بذل مجهود 

.   أكبر فً خلال تؤٌة مهامهم

الاستفادة التكوٌن وتحسٌن الأداء  :  الفرع الخامس 

            التكوٌن هو عملٌة إلحاق الموظؾ بدورة تكوٌنٌة داخل المإسسة أو خارجها لؽرض زٌادة 

معارفهم ومعلوماتهم، ٌترتب عنها تحسٌن قدراتهم وتؽٌٌر اتجاهاتهم أو سلوكهم من اجل الارتقاء 

بؤدابهم، بؽٌة تحقٌق أهدافهم وأهداؾ مإسستهم، وٌتمٌز التكوٌن أثناء الخدمة بعدم الانقطاع وتخلً 

، وٌعرؾ أٌضا بؤنه تلقٌن الأفراد مهارات فنٌة تهدؾ إلى اكتسابهم (2)الموظفٌن عن أداء عملهم

لمعارؾ جدٌدة تنمً مواهبهم لتمكنهم من النهوض بؤعباء وظابفهم الحالٌة على نحو أكثر فعالٌة، 

، على 06/03 من الأمر 38وتكرٌسا لعصرنة الإدارة العمومٌة وتثمٌن الموارد البشرٌة نصت المادة 

أن التكوٌن حق للموظؾ من أجل تحسٌن مستواه، وواجب ٌقع على الإدارة من خلال تنظٌم دورات 

 من المرسوم 19، كما نصت المادة 06/03 من الأمر 104التكوٌن وتحسٌن المستوى حسب المادة 

 على أن تنظم التكوٌن ٌكون لفابدة الموظفٌن إذا أظهرت نتابج تقٌٌمهم حاجة لذلك، 19/165التنفٌذي 

. وفق الشروط التً نصت علٌها الأنظمة السارٌة المفعول

:             تكون عملٌات التكوٌن متنوعة وٌمكن أن تؤخذ أشكالا متعددة تتمثل فً ما ٌلً

                                                           
 ٌحدد طبٌعة وخصابص و كٌفٌات منح الأوسمة الشرفٌة و 02/11/2017 بتارٌخ 17/323مرسوم تنفٌذي  -  (1)

 2017لسنة  66المكافآت للموظفٌن ، وكذلك تشكٌلة اللجان الخاصة المكلفة بمنحها ، جرٌدة رسمٌة عدد 
ثناء الخدمة ودوره فً تحسٌن أداء الموظفٌن بالمإسسة الجامعٌة ، دراسة مٌدانٌة أمحمود بوقطؾ، التكوٌن  -  (2)

جامعة عباس لؽرور خنشلة ، مذكرة ماجستٌر ، كلٌة العلوم الإنسانٌة و الاجتماعٌة ، قسم العلوم الاجتماعٌة ، جامعة 
  18 ص ، 2013/2014ضر ، بسكرة يمحمد خ
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التكوٌن المتخصص باعتباره محدد صراحة بموجب القوانٌن الأساسٌة قصد الالتحاق برتبة فً   - 

إطار التوظٌؾ؛ 

التكوٌن أثناء فترة التربص باعتباره محدد بموجب القوانٌن الأساسٌة الخاصة قصد التحضٌر   - 

لشؽل الوظٌفة؛  

التكوٌن الأولً المنصوص علٌه فً القوانٌن الأساسٌة الخاصة قصد التعٌٌن فً منصب عالً؛  - 

التكوٌن التكمٌلً قبل الترقٌة إلى رتبة أعلى؛   - 

المإرخ فً /14/196التكوٌن بالخارج باعتباره ٌندرج ضمن أحكام المرسوم الرباسً  - 

  (1). المتضمن تنظٌم التكوٌن وتحسٌن المستوى فً الخارج وتسٌرهما06/07/2014

 المتعلق بتكوٌن الموظفٌن 03/03/1996 بتارٌخ 96/92 من التنفٌذي 07           وحسب المادة 

المتعلق بتكوٌن الموظفٌن و الأعوان 20/194وتحسٌن مستواهم والملؽى بموجب المرسوم التنفٌذي 

 25/07/2020العمومٌٌن وتحسٌن مستواهم فً المإسسات و الإدارات العمومٌة  الصادر بتارٌخ 

،فإن كل إدارة عمومٌة ملزمة بإنشاء لجنة مهمتها انتقاء الموظفٌن لمتابعة دورة التكوٌن وتحسٌن 2

 2012 29/02المستوى وتجدٌد المعلومات، وعلى إثر هذا صدر القرار الوزاري المشترك بتارٌخ 

ٌحدد معاٌٌر انتقاء المترشحٌن المنتمٌن لأسلاك الممارسٌن الطبٌٌن العامٌٌن فً الصحة العمومٌة 

للالتحاق بالتكوٌن للحصول على شهادة الدراسات المتخصصة فً العلوم الطبٌة وحددت طرٌقة انتقاء 

: المترشحٌن وفق المعاٌٌر التالٌة 

خمس نقاط؛  (05)نقطة واحدة إلى  (01)مكان الممارسة من    - 

( 02)تطابق النشاط الممارس من قبل المترشح مع شعبة التخصص المفتوحة عند تارٌخ الانتقاء   - 

نقطتان؛   

عدد سنوات الممارسة فً مصلحة ذات علاقة بشعبة التخصص المفتوحة عند تارٌخ الانتقاء من   - 

نقاط؛   (07)نقطتٌن إلى  (02)

ثلاث نقاط ؛  (03)نقطة إلى  (01)الخبرة المهنٌة العامة من   - 

                                                           
 ٌتضمن تنظٌم التكوٌن وتحسٌن المستوى فً الخارج 06/07/2014 بتارٌخ 14/196المرسوم التنفٌذي  -  (1)

 2014لسنة ، 42وتسٌرهما ، جرٌدة رسمٌة عدد 
المتعلق بتكوبن الموظفٌن وتحسٌن ، 25/07/2020 المإرخ فً  194/2020 من المرسوم التنفٌذي 46المادة  - (2)

  2020 لسنة  43مستواهم فً المإسسات و الإدارات العمومٌة  ، الجرٌدة الرسمٌة عدد
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 (1).نقاط  (03)نقطة إلى  (01)علامة المسإول السلمً الممنوحة عند تارٌخ الانتقاء من   - 

            على العموم ما تجدر الإشارة إلٌه هو ؼٌاب معاٌٌر ٌتم على أساسها اختٌار الموظفٌن 

للاستفادة من الدورات التكوٌنٌة فً مختلؾ المإسسات والإدارات، وبٌنت الممارسات العملٌة فً 

الجزابر أن التكوٌن لٌس له أي علاقة بنظام تقٌٌم الموظفٌن، حٌث أن مصلحة التكوٌن فً المإسسات 

والإدارات العمومٌة تعد دفتر الشروط، ثم تراسل مختلؾ المصالح لتحدٌد الموظفٌن المطلوبٌن  لتبدأ 

عملٌة تحدٌد المترشحٌن لمتابعة التكوٌن بطرٌقة عشوابٌة أو ٌقسم برنامج التكوٌن على كل العناصر 

  (2).دون مراعاة لمبدأ التخصٌص وبدون مراعاة مإهلات الموظفٌن واحتٌاجاتهم فً التكوٌن

          كما أن المشرع  سواء من خلال القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة أو من خلال المرسوم 

، لم ٌحدد كٌؾ ٌتم استعمال نتابج 20/194، ولا حتى من خلال المرسوم التنفٌذي 19/165التنفٌذي 

التقٌٌم لتحدٌد الموظفٌن الذٌن هم بحاجة إلى الاستفادة من  التكوٌن وتحسٌن المستوى،  وهذا ما ٌإثر 

بشكل كبٌر فً فعالٌة تقٌٌم الأداء خاصة وأن الهدؾ من تقٌٌم الأداء، هو التقوٌم و تحسٌن مستوى 

الأداء الذي قد لا ٌمكن تحقٌقه إلا من خلال إلحاق الموظؾ بدورات تكوٌنٌة لتطوٌر معارفه وتحسٌنها 

. وتحٌٌنها

            أٌضا لتقٌٌم الأداء علاقة وطٌدة بترسٌم المتربص، فهو عملٌة قانونٌة تؤتً بعد انتهاء فترة 

 المتعلق بالقانون 06/03التربص المنصوص علٌها فً الفصل الثانً من الباب الرابع فً الأمر

الأساسً للوظٌفة العمومٌة، وقد تناول المشرع الأحكام المطبقة على المتربص وترسٌمه من خلال 

 (3) .02/11/20017 المإرخ فً 17/322المرسوم التنفٌذي 

            أخذ نتابج تقٌٌم الأداء واستخدامها فً كل هذه المجلات إنما هو دلٌل على أهمٌتها الكبٌرة 

فً المسار المهنً للموظؾ، وما نلاحظ أن المشرع قد ركز فقط على الجانب الإٌجابً للتقٌٌم، وأهمل 

جوانبه السلبٌة، خاصة إذا ما أظهرت نتابج التقٌٌم تقصٌرا من الموظؾ، وهذا ما ٌعاب علٌه وٌإثر 

ٌُعنى بؤداء الموظفٌن، والذي ٌعكس جودة أداء الإدارات والمإسسات العمومٌة  فً فعالٌته كنظام 

. والمرافق العامة التً هً فً الؽالب دون المستوى

                                                           
ٌٌر انتقاء المرشحٌن المنتمٌن لأسلاك الممارسٌن الطبٌٌن العامٌن ا ٌحدد مع19/02/2012قرار وزاري بتارٌخ  -  (1)

فً الصحة العمومٌة للالتحاق بالتكوٌن للحصول على شهادة الدراسات المتخصصة فً العلوم الطبٌة ،جرٌدة رسمٌة 
 2012لسنة 66عدد 

 86 صمدي ،المرجع السابق ، ا حننور الدي - (2)
 وما بعدها   37ص المتربص  العون:راجع الفصل الأول المبحث الثانً المطلب الثانً الفرع الأول -  (3)
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تقدٌر نظام تقٌٌم الموظف فً القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة  : المطلب الثانً

 06/03           من خلال ما سبق سنحاول تقدٌر نظام تقٌٌم الأداء الوظٌفً من خلال الأمر 

ونصوصه التطبٌقٌة، بإبراز الجوانب الإٌجابٌة التً جاء بها أو أضافها من أجل الوصول إلى تقٌٌم 

أداء أكثر فعالٌة وموضوعٌة، وإبراز الجوانب السلبٌة التً أؼفلها فتإثر على تقٌٌم الأداء كما تإثر 

.  على الأهداؾ التً ٌسعى إلٌها هذا النظام فتحول دون تحقٌقها

إٌجابٌات نظام تقٌٌم الموظف فً القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة  : الفرع الأول

:              ٌمكن أن ندرجها فً

، 06/03 إلى مصطلح تقٌٌم فً ظل الأمر 66/133تؽٌر المصطلح من تنقٌط إلى فً ظل الأمر  - 1

فتقٌٌم الأداء هً الأقرب تعبٌرا عن قٌمة الموظؾ، حٌث لم ٌبقى وكؤننا بصدد معالجة شًء جامد؛ 

خصص المشرع فصلا كاملا للتقٌٌم وأدرجه فً الباب الرابع  المتعلق بتنظٌم المسار المهنً  - 2

 القانون 06/03للموظؾ بعد التوظٌؾ، التربص، التسٌٌر الإداري للمسار المهنً للموظؾ فً الأمر 

ٌِّن فٌها أهداؾ التقٌٌم ،معاٌٌر التقٌٌم، المسإول عن  (06)الأساسً للوظٌفة العمومٌة،تناوله فً  ب

التقٌٌم، وحق الموظؾ فً الإطلاع على نقطته والتظلم بشؤنها، وترك مسؤلة تنظٌم كٌفٌات وإجراءات 

 التقٌٌم للتنظٌم ؛

، الذي ٌحدد 27/05/2019 بتارٌخ 19/165خص تقٌٌم الموظؾ بمرسوم تنفٌذي تحت رقم  - 3

خمسة فصول الأول خصصه للأحكام العامة، الثانً  (05)كٌفٌات تقٌٌم الموظؾ، هو متكون من 

لمعاٌٌر التقٌٌم حٌث جاء بشًء من التفصٌل فً كل محور من محاور معاٌٌر التقٌٌم التً جاء بها 

، والمحور الثالث لسٌر عملٌة التقٌٌم، والمحور الرابع لأهداؾ تقٌٌم الأداء ،أما الخامس 06/03الأمر 

  ؛06/03 من الأمر 103فخصصه للأحكام الختامٌة، وهذا المرسوم هو تطبٌق لأحكام المادة 

أكد المشرع على دورٌة واستمرارٌة تقٌٌم الموظؾ وذلك بشكل دوري و مستم، و أضفى علٌها  - 4

شٌبا من المرونة، حٌث ترك فترة تنظٌم عملٌة التقٌٌم المهنً للقوانٌن الأساسٌة الخاصة احتراما 

 لخصوصٌة بعض الأسلاك؛

  ف06/03ًأكد المشرع على أن تقٌٌم الموظؾ ٌكون وفق  معاٌٌر موضوعٌة أدرجها فً الأمر  - 5

ل فً هذه المحاور بموجب المرسوم التنفٌذي  ، وقد أحسن 19/165أربعة محاور ربٌسٌة، ثم فصَّ

بذلك، هذه المعاٌٌر منها ما هو مستمد من شخصٌة الموظؾ، ومنها ما هو مستند على سلوكه وأخرى 

تحكمها نتابج أداء الموظؾ، وقد ذكر المشرع هذه المعاٌٌر على وجه الخصوص ولم ٌقم بحصرها، 
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وترك المجال مفتوحا للقوانٌن الأساسٌة الخاصة لإضافة معاٌٌر أخرى تتناسب مع طبٌعة وخصوصٌة 

 الأسلاك  والوظابؾ التً تنظمها؛

أدرج المقابلة المهنٌة كتقنٌة أساسٌة لتقٌٌم الأداء الوظٌفً لأول مرة لما فٌها من فوابد، فهً تفتح  - 6

 المجال لتبادل الآراء بٌن طرفً مقابلة التقٌٌم المهنً؛

الربٌس )إسناد مسإولٌة تقٌٌم الأداء الوظٌفً إلى المسإول السلمً المباشر أو المسإول الأعلى  - 7

، وهذا جانب إٌجابً لأنه على احتكاك ٌومً به، كذلك لأنه الأكثر قدرة على ملاحظة (الإداري

 تصرفاته وطرٌقة أدابه لمهامه وطرٌقة تعامله مع زملابه ؛

، والتً تدور حولها مقابلة 19/165المحاور الخمسة التً حدده المشرع فً المرسوم التنفٌذي  - 8

التقٌٌم المهنً، تُظهر تبنً المشرع لسٌاسة الإدارة بالأهداؾ، والتً تقوم أساسا على تحدٌد الأهداؾ 

ٌِم الربٌس نتابج الموظؾ للسنة الجارٌة قٌاسا على الأهداؾ التً تم  ٌُق بٌن الربٌس ومرإوسٌه، ف

تحدٌدها له، ورسم وتحدٌد الأهداؾ للسنة المقبلة ومناقشة آفاق تحسٌن نتابجه المهنٌة، كذلك مناقشة 

 تطلعاته وقدرته على شؽل وظابؾ التؤطٌر، وتحدٌد احتٌاجاته فً مجال التكوٌن وتحسٌن المستوى؛

اتبع المشرع سٌاسة علانٌة نتابج تقٌٌم الأداء الوظٌفً بإعطاء الحق للموظؾ فً الإطلاع على  - 9

 نقطة تقٌٌمه؛ 

اتبع إجراء التظلم من نتٌجة تقٌٌم الأداء، وهً تعتبر ضمانة وحق ٌمارسه الموظؾ فً حال  - 10

عدم حصوله على تقٌٌم مرضً وعادل، ٌقدمه للجنة المتساوٌة الأعضاء التً تقوم باقتراح مراجعتها 

 على السلطة التً لها صلاحٌة التعٌٌن؛ 

ربط نتابج تقٌٌم الموظؾ  بمساره المهنً ، وجعل منها هدفا لتقٌٌم الأداء، فهو ٌهدؾ إلى  - 11

الترقٌة فً الدرجات، الترقٌة فً الرتبة، حٌث أدرجها كمعٌار أساسً للترقٌة على أساس الاختٌار بعد 

التسجٌل على قوابم التؤهٌل، وجعل من معٌار الأقدمٌة المكتسبة فً الرتبة أو الأقدمٌة العامة فً 

الوظٌفة العمومٌة إضافة إلى التعٌٌن فً المنصب العالً أو المتخصص كمعاٌٌر فاصلة فً حال 

التساوي بٌن المترشحٌن، بالإضافة إلى أنه جعل من نتابج التقٌٌم كمعٌار فاصل فً حال التساوي بٌن 

 المترشحٌن فً  الامتحان المهنً على أساس الشهادة؛

ربط نتابج تقٌٌم الأداء الوظٌفً مباشرة بصرؾ العلاوات والتعوٌضات الخاصة بالمردودٌة  - 12

 على الأخذ بنتابج تقٌٌم 19/165 من المرسوم 2 الفقرة 17وتحسٌن الأداء كما انه نص فً المادة 

 الخاصة بالمردودٌة بعٌن الاعتبار، خلال التقٌٌم السنوي للموظؾ ؛

جعل منح الأوسمة الشرفٌة والمكافبات كحوافز تمنح للموظفٌن نتٌجة أدابهم الممٌز والاستثنابً  - 13

، مع اخذ تقٌٌم الموظؾ بعٌن الاعتبار أثناء ذلك كما أبقى 06/03ؼٌر المؤلوؾ من خلال الأمر 

؛ 19/165العمل بالأنظمة السارٌة المفعول فً المرسوم التنفٌذي 
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ربط تنظٌم دورات التكوٌن وتحسٌن المستوى بتقٌٌم الموظؾ؛  -  14

لننتابج تقٌٌم المتربص الأثر الكبٌر على ترسٌمه وتثبٌته ونقله لمركز أقوى هو مركز الموظؾ،  -  15

 أو تمدٌد فترة تربصه مرة أخرى أو تسرٌحه دون إشعار مسبق إذا ظهر ضعؾ فً تلك النتابج؛ 

 إدخال سٌاسة التسٌٌر التشاركً إلى حد 19/165حاول المشرع من خلال المرسوم التنفٌذي  - 16

ما، من خلال نصه على أن ٌكون تقٌٌم الأداء وفقا لمقابلة المهنٌة، وكذلك من خلال فتح المجال 

للمإسسات والإدارات العمومٌة، تحدٌد منهاج تقٌٌم الأداء بمشاركة اللجان الإدارٌة المتساوٌة 

الأعضاء وتعرض على المصالح المكلفة بالوظٌفة العمومٌة، بشرط أن لا تخرج عن ما جاء فً 

الذي ٌحدد كٌفٌات تقٌٌم الموظؾ، 19/165القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة والمرسوم التنفٌذي 

 والقوانٌن الأساسٌة الخاصة؛

أحسن المشرع أٌضا عندما وسع نظام تقٌٌم الموظؾ، إذ شمل جمٌع الموظفٌن حتى شاؼلً  - 17 

المناصب والوظابؾ العلٌا، هذا ٌإدي إلى إحساس الموظفٌن بالعدالة والمساواة، وٌمنحهم الثقة فً 

 . نظام التقٌٌم وٌعزز علاقاتهم بإداراتهم

            هذه النقاط تمثل بعض الجوانب الإٌجابٌة التً لنظام تقٌٌم الموظؾ من خلال القانون 

الأساسً للوظٌفة العمومٌة والنصوص التطبٌقٌة له، لكن هذا لا ٌعنً أنه لا ٌعانً من وجود بعض 

. السلبٌات والنقابص

سلبٌات نظام تقٌٌم الأداء الوظٌفً فً القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة  : الفرع الثانً

 الموظؾ تقٌٌم بشؤن بعد دراسة النظام المعمول به فً الإدارات  والمإسسات العمومٌة            

خلال ما جاء به القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة ونصوصه التطبٌقٌة، لاسٌما القوانٌن  من

، سنحاول عرض 19/165الأساسٌة التً تنظم مختلؾ أسلاك الموظفٌن والمرسوم التنفٌذي 

: بعض النقابص والسلبٌات التً جاء بها من خلال ما ٌلً 

سنوٌة تقٌٌم الأداء الوظٌفً جعلت منه عمل إداري روتٌنً، تقوم به الإدارة من اجل ضبط  - 1

جداول الترقٌة النهابٌة فً مواعٌدها المقررة، ومن أجل الضبط النهابً للمخطط السنوي لتسٌٌر 

 الموارد البشرٌة؛

إسناد صلاحٌة التقٌٌم للربٌس المباشر أو الربٌس الأعلى وحده، فٌه اثر كبٌر على مصداقٌة نتابج  - 2

تقٌٌم الأداء وحٌادها وعدالتها، إذ أن هذه النتابج تتؤثر بعلاقة الربٌس والمرإوس، فقد لا ٌكونا على 

وفاق، كما قد ٌقع الربٌس تحت تؤثٌر الهالة، الانطباع الأولً، النسٌان، التحٌز الشخصً ومستوى 
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تؤهٌل الربٌس ومدى اطلاعه وتمكنه من تحلٌل الوظابؾ، كل هذه الأخطاء تإثر سلبا على نتابج تقٌٌم 

 الأداء؛

، هً معاٌٌر موضوعٌة 19/165 و المرسوم التنفٌذي 06/03المعاٌٌر التً جاء بها الأمر  - 3

عامة ؼٌر قابلة للقٌاس، خاضعة لتقدٌر المسإول المباشر، كما أنها تطبق على جمٌع الوظابؾ إدارٌة 

كانت أو خدماتٌة أو تقنٌة أو مٌدانٌة، وعلى جمٌع الرتب على اختلافها، فكٌؾ لربٌس مصلحة أن ٌقٌم 

بنفس المعاٌٌر التً ٌقٌم بها عون الإدارة، وكٌؾ ٌقٌم الطبٌب بنفس المعاٌٌر التً ٌقٌم بها الممرض، 

وٌظهر هذا جلٌا من خلال استمارات  التقٌٌم نجدها تحمل نفس الوصؾ رؼم أن  القانون الأساسً 

للوظٌفة العمومٌة فتح المجال القوانٌن الأساسٌة الخاصة لإضافة معاٌٌر أخرى مراعاة لخصوصٌات 

وظابؾ الأسلاك ، إلا أنها بقٌت عاجزة عن الوصؾ الحقٌقً للوظابؾ، وهذا راجع إلى ؼٌاب 

 الدراسات و التخطٌط المسبق؛

النقطة الممنوحة للموظؾ هً نقطة شاملة لجمٌع المعاٌٌر، وهذا لا ٌعبر عن المستوى الحقٌقً  - 4 

لأداء الموظؾ، لأن هذا الأخٌر قد ٌتمٌز فً جانب وٌوفق فٌه، وٌكون ضعٌفا فً جانب آخر ما ٌجعله 

ٌحتاج إلى تقوٌم، كما أن النقطة الشاملة لا تبٌن نقاط القوة و الضعؾ فلا ٌدرك الموظؾ ما ٌجب 

علٌه تداركه و إصلاحه، وإذا كان الربٌس المباشر ٌفصل فً هذا الأمر من خلال التقدٌر العام، إلا 

 انه ٌتسم بالطابع السري حٌث لٌس من حق الموظؾ الاطلاع علٌه؛

ؼٌاب تقٌٌم قابم على أساس تقٌٌم القدرات والمإهلات التً تإهلهم لشؽل وظابؾ ومناصب علٌا  - 5 

 تناسب كفاءاتهم ؛

واقع تقٌٌم الموظؾ فً الإدارات والمإسسات العمومٌة الجزابرٌة،  لا ٌعكس حقٌقة أداء  - 6

الموظؾ، فهو لا ٌمكن من معرفة النقابص لدى الموظفٌن الذٌن هم بحاجة إلى تكوٌن، فلا ٌتم ربط 

عملٌة تقٌٌم الأداء الوظٌفً بعملٌة تحدٌد الاحتٌاجات التكوٌنٌة، خاصة وأن العملٌة التكوٌنٌة لها دور 

 فعال فً تحسٌن الأداء ؛

أثبتت الدراسات أن الموظفٌن أقروا بان علاوة المردودٌة لا تعبر فعلا على فعالٌة أدابهم، كما  - 7

أنهم ٌعتبرونها حق من حقوقهم ٌنبؽً الحصول علٌه، ولٌست مكافؤة على حسن أدابهم، وأكدوا أنه 
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بإمكانهم بذل المزٌد من الجهود، وتقدٌم ما هو أفضل فً الأداء إذا ما وفرت لهم محفزات قوٌة 

 . (1)تخصص لذوي الأداء المتمٌز؛

عدم وجود توافق بٌن جودة المرافق العمومٌة ونتابج تقٌٌم الأداء الوظٌفً فإذا نظرنا إلى نتابج  - 8

تقٌٌم الأداء نجدها تتراوح بٌن الممتاز والجٌد، لكن إذا رأٌنا نتابج أداء المإسسة ككل أو المرفق نجد 

انه لم ٌصل إلى المستوى المطلوب وحتى فً بعض الأحٌان الكثٌرة نجده دون المستوى، فلو كان 

تقٌٌم الأداء الوظٌفً موضوعً وحقٌقً ٌعكس الأداء الفعلً للأفراد  وتم الوقوؾ على نقاط الضعؾ 

و البحث عن أسبابها، وسعت الإدارة الجزابرٌة إلى معالجتها  لتحسن أداء المإسسات وتحققت الجودة 

المطلوبة فً المرافق العامة ، وعلٌه نتابج تقٌٌم الأداء ٌثبت انه لٌست حقٌقٌة ولا تعكس الأداء 

 الحقٌقً؛

عدم نص المشرع على الآثار السلبٌة المرتبطة بعملٌة تقٌٌم الأداء، فقد انصرؾ إلى الآثار  - 9

الإٌجابٌة فقط فً حالة الأداء الجٌد، أما فً حالة تقصٌر الموظؾ فً أدابه لم ٌنص على كٌفٌة 

مجازاته على تقصٌره، وهذا ما ٌعدم الحكمة من وراء اعتماد نظام تقٌٌم الأداء، خاصة أن طبٌعة 

 الفرد تجعله ٌستقٌم خوفا من العقاب أكثر من استقامته رؼبة فً المجازات  والحصول على مكافآت ؛

ؼموض المشرع فً تحدٌد آجال تبلٌػ نقطة التقٌٌم وآجال التظلم بشؤنها، أٌضا لم ٌحدد الآجال  - 10

التً ترد خلالها اللجنة الإدارٌة المتساوٌة الأعضاء على التظلم، ولا الجزاء من وراء سكوتها وعدم 

 ردّها ؛

لم ٌوضح المشرع الجزابري الجزاء من وراء الإخلال بالإجراءات التً وضعها من اجل تقٌٌم  - 11

الموظؾ لاسٌما مقابلة التقٌٌم المهنً والتً تشكل ضمانة جدٌدة للموظؾ لتقٌٌم عادل ، فلا هو 

 أعطاها الطابع الإلزامً ، ولا هو أوضح الجزاء من تجاهلها وعدم إتٌانها؛

رأي اللجنة الإدارٌة المتساوٌة الأعضاء الذي ٌعد ضمانة للموظؾ، إلا أنها ؼٌر فعالة تقتصر  - 12

على الاقتراح فقط، فلٌس لها أي موقؾ إٌجابً، فدورها دابما استشاري وهذا ما ٌضعؾ من فعالٌة 

 هذه الضمانة؛

عدم تسبٌب قرار التقٌٌم خاصة وأنه ٌشكل ضمانة فً صالح كل من الربٌس والمرإوس فهً  - 13 

تعفً الربٌس القابم على التقٌٌم من المساءلة فً حال التظلم بشان قرار التقٌٌم وتعفٌه من 

  (1)المسإولٌة؛
                                                           

 14دراسة مٌدانٌة ، مجلة الإحٌاء ، العدد - عٌسى مرزاقة ، حدة متلؾ ، المردودٌة كحافز لتحسٌن أداء الأفراد -  (1)
    655 ص، 01/12/2010تارٌخ النشر 
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المشرع الجزابري لم ٌفصل فً الطبٌعة القانونٌة لتقارٌر تقٌٌم الأداء، فهل هً إجراءات - 14

جوهرٌة سابقة لاتخاذ قرارات  تتعلق بالمسار المهنً للموظؾ كالترقٌة فً الدرجة و الرتبة؟، أم هً 

 ؛(2)قرارات نهابٌة قابلة لمخاصمتها و الطعن فٌها أمام القضاء كما فعل مجلس الدولة الفرنسً 

قلة وعً الرإساء و المرإوسٌن بؤهمٌة تقٌٌم الأداء الوظٌفً، وهذا راجع لعدة أسباب منها عدم  - 15

تؤهٌل الربٌس، وعدم قدرته على الإحاطة بجمٌع الوظابؾ التً ٌشرؾ علٌها، التساهل فً عملٌة 

التقٌٌم تجنبا للمشاكل التً قد ٌقع فٌها مع الموظفٌن وكذلك جهل الموظفٌن لما هو مطلوب منهم بسبب 

. الؽموض فً تحدٌد مهامهم

ؼٌاب تسٌر قابم على تحدٌد الأهداؾ، فتقٌٌم الموظؾ ٌهدؾ إلى رفع فعالٌته فً تحقٌق أهداؾ  – 16

الإدارة التً تتمثل أساسا فً تحقٌق المرفق العام، لكن نظام التقٌٌم الحالً بقً مرتبطا بجوانب تسٌٌر 

  (3).الحٌاة المهنٌة للموظؾ وهذه لٌست أهداؾ وإنما إجراءات إدارٌة ترسم المسار المهنً للموظؾ

           

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                                                                                                
 345 صسمٌحة لعقابً ، المرجع السابق ،  -  (1)
 338نفس المرجع ،ص–  (2)
 81 ص، المرجع السابق، نور الدٌن حامدي -  (3)
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:  خاتمة الفصل الثانً

            ما مٌز نظام تقٌٌم الموظفٌن فً التشرٌع الجزابري هو تبنٌه لتقنٌة المقابلة المهنٌة التً 

أثبتت نجاحها فً مجال تسٌر الموارد البشرٌة، وهو الأمر الجدٌد الذي جاء به المرسوم التنفٌذي 

، حٌث بٌن إجراءاتها، محاورها، والآثار المترتبة عنها، وتشكل المقابلة المهنٌة ضمانة 19/165

حقٌقة تزٌد من موضوعٌة عملٌة تقٌٌم الموظفٌن، لكن المشرع لم ٌعطها الطابع الإلزامً ولم ٌبٌن 

. الجزاء من وراء تركها

             إلى جانب معاٌٌر ومقاٌٌس توضع مسبقا ٌنسب إلٌها وٌقارن بها أداء الموظؾ، ولتكون 

فعالة لابد من أن تتمٌز بالثبات، التمٌز، الصدق، الموضوعٌة والتوافق الإستراتٌجً، تناولها المشرع 

الجزابري فً القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة على سبٌل المثال، كما فتح المجال للقوانٌن الأساسٌة 

الخاصة لإضافة معاٌٌر أخرى، تتناسب وطبٌعة الوظابؾ التً تنظمها، ولٌعطٌها نوعا من المرونة، 

. لكن ورؼم هذا بقٌت هذه المعاٌٌر عاجزة عن مساٌرة الوصؾ الحقٌقً للوظابؾ

             كما أعطى المشرع للموظؾ الحق فً الإطلاع على نتابج تقٌمه  فً جانب تقدٌره الرقمً 

فقط دون التقدٌر العام ومنحه التظلم بشؤنها أمام اللجنة الإدارٌة المتساوٌة الأعضاء، لكن دورها 

ٌقتصر فقط على اقتراح المراجعة لا ؼٌر،كما ربط المشرع نتابج تقٌٌم الموظؾ بالمسار المهنً 

للموظؾ منذ لحظة التحاقه بالمنصب إلى ؼاٌة انتهاء العلاقة الوظٌفٌة وجعل منها أهدافا لعملٌة تقٌم 

الموظؾ، وخلال كل هذا نقول أنه رؼم كل هذه الإٌجابٌات لنظام تقٌٌم الموظؾ إلا أنه بقً محاطا 

. بمجموعة من السلبٌات التً تإثر فً موضوعٌته وفعالٌته 

            



 

 
 

 

           

 

 

 

 

 

الخـــــــــــــــــــــــاتمـــــــــــــــــــــة



 الخــــــــــــاتـمـــــــــة
 

88 

 

: خـــاتمـــةال

             وفً الأخٌر ومن خلال هذا البحث تبٌن لنا أن المشرع الجزابري سعى جاهدا إلى وضع 

نظام تقٌٌم سلٌم وفعال، من أجل الحفاظ على حقوق الموظفٌن من جهة، ومن أجل نجاح الإدارات 

والمإسسات العمومٌة فً تؤدٌة المهام المنوطة بها من جهة أخرى والتً وُجدت من اجلها، حٌث 

خصص فصلا كاملا لتقٌٌم الموظؾ فً القانون الأساسً العام للوظٌفة العمومٌة، وأحال مسؤلة 

 الذي ٌحدد 2019ماي 27 المإرخ فً 19/165التفصٌل فٌه للتنظٌم، حٌث جاء المرسوم التنفٌذي 

. كٌفٌات تقٌٌم الموظؾ، رؼم تؤخر صدوره إلا أنه جاء بالجدٌد فً كثٌر من المسابل

             فؤكد على دورٌة واستمرارٌة تقٌٌم الموظؾ الذي عهد به إلى المسإول المباش، لأنه 

الأكثر احتكاكا به، والأكثر معرفة له ولأقدر على ملاحظة سلوكه فً أثناء تؤدٌة مهامه، وفً بعض 

الأحٌان أسند مهمة التقٌٌم إلى لجان خاصة احتراما لخصوصٌة لعض الوظابؾ، كما أن المشرع لم 

. ٌستثنً أي موظؾ من هذه العملٌة سواء الموظؾ البسٌط أو حتى ذوي المناصب العلٌا 

ل فً جملة المعاٌٌر التً ٌتم على أساسها قٌاس أداء الموظؾ، والتً هً فً              أٌضا فصَّ

الؽالب مستمدة من شخصٌة الموظؾ وسلوكه والنتابج التً حققها خلال أدابه، ذكرها المشرع على 

وجه الخصوص لا الحصر، و فتح المجال للقوانٌن الأساسٌة الخاصة لإضافة ما ٌناسب من المعاٌٌر 

. التً تتوافق ووصؾ الوظابؾ التً تنظمها

            كما انه سعى إلى إتباع سٌاسة التسٌٌر التشاركً، من خلال نصه على مشاركة اللجان 

الإدارٌة  المتساوٌة الأعضاء التً تعتبر الممثل الشرعً للموظفٌن فً وضع مناهج التقٌٌم، وأٌضا 

م إجراءاتها  من خلال اعتماده على تقنٌة المقابلة التً أثبتت نجاعتها فً المناجمنت العمومً، فنظَّ

وسٌرها و الأثار المترتبة عنها، كما انه أعطى الحق للموظؾ فً الإطلاع على نقطة تقٌمه و التظلم 

. بشؤنها أمام اللجنة الإدارٌة  المتساوٌة الأعضاء 

ل نتابج التقٌٌم وربطها بمختلؾ محطات المسار المهنً للموظؾ، من ترقٌة              أٌضا فعَّ

وصرؾ للمنح والتعوٌضات الخاصة بالمردودٌة وتحسٌن الأداء، وكذا فً منح الأوسمة الشرفٌة و 

المكافآت، وحتى للتعٌن فً المناصب العلٌا، أٌضا فً الاستفادة من دورات التكوٌن وتحسٌن 

. المستوى
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            لكن ورؼم كل هذا إلا أن هذا النظام بقى عاجزا عن تحقٌق الأهداؾ المنوطة بنظام التقٌٌم 

فً الإدارات والمإسسات العمومٌة،  سواء للموظؾ فً حد ذاته وفٌما ٌتعلق بمساره المهنً، أو 

للإدارة من خلال ضمان تسٌٌر الموارد البشرٌة وتحقٌق كفاءة أداء المإسسة، ونجاحها فً إدارة 

المرفق العام وتلبٌة مختلؾ حاجات الأفراد، خاصة فً ظل السلبٌات والنقابص التً عرضناها والتً 

. لها بالػ الأثر فً نجاعة نظام التقٌٌم 

:             ومن اجل الوصول إلى نظام تقٌٌم فعــال نقترح ما ٌلــً 

ضرورة تكوٌن المسإول على عملٌة التقٌٌم، فمهما كان النظام جٌدا ومبنٌا على أسس فعالة فلن - 

.  ٌحقق الهدؾ منه إذا لم ٌتمكن المسإولٌن من استٌعابه و احتواء أبعاد تطبٌقه 

اعتماد نظام التقٌٌم المتعدد بالإستناد إلى مصادر أخرى للتقٌٌم إلى جانب الربٌس المباشر كالتقٌٌم - 

الذاتً، تقٌٌم الزملاء ، تقٌٌم الخبراء الخارجٌٌن ، تقٌٌم المرتفقٌن أو متلقً الخدمات، هذا كله 

. للوصول إلى تقٌٌم حقٌقً وموضوعً

توعٌة الموظفٌن بؤهمٌة تقٌٌم الأداء الوظٌفً وأثره الكبٌر فً اتخاذ مختلؾ القرارت التً تتعلق - 

بمسارهم المهنً، وكذا توعٌتهم بمختلؾ إجراءات التقٌٌم خاصة أنها تشكل ضمانة لحماٌة حقهم فً 

. التقٌٌم من خلال تنظٌم الملتقٌات والدورات تكوٌنٌة

 من خلاله ٌوضح 19/165اقتراح اصدرا منشور ٌوضح كٌفٌات تطبٌق المرسوم التنفٌذي - 

الؽموض الحاصل فً آجال تبلٌػ النقطة السنوٌة وكٌفٌات التبلٌػ وكذلك آجال رفع التظلم أمام اللجان 

المتساوٌة الأعضاء و آجال الفصل فٌه  

اقتراح توضٌح المعاٌٌر التً ٌتم  على أساسها اقتراح الموظفٌن للالتحاق بدورات لتكوٌن وتحسٌن - 

المستوى، بموجب القوانٌن الأساسٌة الخاصة أو النصوص التنظٌمٌة أو بموجب القرارات التً أحالنا 

 بمناسبة تنظٌم شروط الالتحاق 2020جوٌلٌة 25 المإرخ فً 20/194إلٌها المرسوم التنفٌذي 

. بدورات التكوٌن و تحسٌن المستوى
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( 02)ملحق 

( 1)تنقٌط منحة تحسٌن الأداء التربوي لموظفً التعلٌم 

:  الرتبة:                                        الِاسم:                                    اللقب

:  مادة التدرٌس

اِستمارة تقٌٌم منحة الأداء التربوي خاص بموظفً التعلٌم 

:......................................... للسنة الدراسٌة......................................الثلاثً

النتٌجة المتحصل علٌها الحصٌلة الشهرٌة مقاٌٌس التقٌٌم 

  3ش 2ش 1ش

المواظبة 

0-16 

 06....................ؼٌاب واحد 12-0الؽٌابات 

 0...........................ؼٌابان

    

 02.......................تؤخر واحد 04-0التؤاخرات

 0...........................تؤخران

    

 16أٌام تسقط النقاط 07فً حالة الؽٌابات المرضٌة لأكثر من 

التكوٌن 

 0-12 

التؽٌب فً ندوة تربوٌة واحدة فً  06 -0الندوات 
 0الشهر 

    

النشاطات 
 06-0التربوٌة 

المشاركة فً النشاط التربوي - 
(  03.......الخلاٌا التربوٌة )للمإسسة 

 03..........التحضٌر الجٌد للدرس- 

    

المبادرة 

 0-12 

تشخٌص وإثراء وتوزٌع التحضٌر  
                     03..........التربوي

  03.........اِستعمال وسابل الإٌضاح- 
 03........المشاركة فً تجمٌل القسم- 

المحافظة على جمال المإسسة ومحٌط 
                       03.......العمل والوسابل والتجهٌزات

    

    / 40النقطة من  المجموع 

مإطر، : نقطة فً الشهر الموظؾ الذي ٌتؽٌب عن الامتحانات والمسابقات إذا اسُتدعً إلٌها كــ 20ٌحرم من :  ملاحظة
مصحح، حارس أو عضو فً الأمانة  

توقٌع الموظؾ                                                                              توقٌع المدٌـر  

 

 

                                                           
 المتعلقة بتذكٌر بخصوص كٌفٌة تقٌٌم وصرؾ منحة تحسٌن الأداء التربوي لموظفً التعلٌم، الجزابر 39 مراسلة رقم  1
  .، موسوعة التشرٌع المدرسً، المرجع السابقم08/03/2015: فً
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 (03)ملحق             

 بالنسبة للترقٌة فً رتبتً طبٌب عام رئٌسً ورئٌس فً الصحة  شـبكــة الـتـقـٌـٌـم

( 1)العمومٌة 

 

 الــعــنـــوان الــنـقــطــة

 

 

 

           

/14 

: نشاطات تطبٌقٌة علاجٌة وبٌداغوجٌة 

نشاط تطبٌقً لفحص طبً أو علاج أو وقاٌة بناء على تقرٌر من المجلس الطبً أو     - 

.  نقاط08: العلمً اِستنادًا إلى سجلات الفحوصات أو كل وثابق إدارٌة أخرى

تؽطٌة صحٌة للتظاهرات الرٌاضٌة والثقافٌة والِاجتماعٌة والتربٌة أو التحقٌقات     - 

.   نقطتٌن02 )*(:الصحٌة 

 02: (*)متابعة التكوٌن المتواصل أو التكوٌنات المحلٌة أو الوطنٌة أو الدولٌة     - 

.  نقطتٌن

 )*(:أو شبه الطبٌٌن /الِاتصال أو النشر أو التـؤطـٌرأو تكوٌن المستخدمٌن الطبٌٌن و    - 

  نقطتٌن 02

 

 

/06 

 

/06 

ممارسٌن عامٌن فً الصحة العمومٌة :  خبرة مهنٌة

   نقطتٌن02:                       01أقل من سنة +  سنوات و07أقدمٌه       - 

  نقاط04 :                     سنتٌن02 إلى 01+  سنوات و07أقدمٌه       - 

  نقاط 06:                     سنتٌن02أكثر من +  سنوات و07أقدمٌه       - 

ممارسٌن عامٌن رئٌسٌٌن فً الصحة العمومٌة       : خبرة مهنٌة

  نقطتٌن02:                                         سنة20أقدمٌه أقل من       - 

  نقاط 04:                     سنة25 سنة وأقل من 20أقدمٌه أقل من       - 

      نقاط06:                                        سنة25أقدمٌه أكثر من       - 

.   تقدٌم الشهادات أو كل وثابق أخرى تتعلق بالموضوع)*(:

 

                                                           

شاطات العلاجٌة و البٌداؼوجٌة ن ٌحدد تشكٌلة اللجان التً تتولى تقٌٌم ال،08/03/2018مإرخ فً  ، 08القرار   -(1)
 والصٌدلانٌة وكذا شبكات التقٌٌم للالتحاق ببعض الرتب المنتمٌة لأسلاك الممارسٌن الطبٌٌن العامٌن فً الصحة العمومٌة

 http://hoptal-dz.com/?app=article.shw.374 فضاء التسٌٌر الإستشفابً 
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( 04)ملحق 

( 1) شــبـكــة التــقٌـٌــم 

 مـعـــاٌــٌــر الِانــتـقــاء عدد النـقاط العـلامة السنوٌة

 

05 

 

01 

04 

05 

مــكـان الــمـمـارســة 

شمال البلاد - 

الهضاب العلٌا - 

 الجنوب- 

تطابق النشاط الممارس من قبل المترشح مع شعبة التخصص  02 02

 المفتوحة  عند تارٌخ اِنتهاء الِانتقاء

 

 

07 

 

02 

03 

04 

06 

07 

عدد سنوات الممارسة فً مصلحة ذات علاقة بشعبة التخصص 

المفتوحة عند تارٌخ الِانتقاء 

أقل من سنة - 

أكثر من سنة إلى سنتٌن - 

أكثر من سنتٌن إلى ثلاث سنوات - 

أكثر من ثلاث سنوات إلى خمس سنوات - 

 أكثر من خمس سنوات- 

 

03 

 

01 

02 

03 

الخبرة المهنٌة العامة 

ٌساوي أو ٌقل عن خمس سنوات - 

أكثر من خمس سنوات إلى خمس عشرة سنة - 

 أكثر من خمس عشرة سنة- 

 

03 

 

01 

02 

03 

نقطة المسإول السلمً الممنوحة عند تارٌخ الِانتقاء 

 12/20 إلى 10من - 

 15/20 إلى 12أكثر من - 

 15/20أكثر من 

 المجموع            20

                                                           

ٌٌر انتقاء المرشحٌن المنتمٌن لأسلاك الممارسٌن الطبٌٌن العامٌن فً ا ٌحدد مع19/02/2012قرار وزاري بتارٌخ -  ( 1)
 66الصحة العمومٌة للالتحاق بالتكوٌن للحصول على شهادة الدراسات المتخصصة فً العلوم الطبٌة ،جرٌدة رسمٌة عدد 

 . 2012لسنة
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:  قـــائــمــة الــمــصـادر والـــمـراجــع

  الكتـــب 

ماجد راؼب الحلو، علم الإدارة العامة ومبادئ الشرٌعة الإسلامٌة، الدار الجامعٌة للنشر، /- 1

.  م2004الإسكندرٌة، سنة 

، الطبعة الثالثة، دار الشروق، (إدارة الأفراد)مصطفى نجٌب شاوٌش، إدارة الموارد البشرٌة /- 2

.   م2005-2004عمان، الأردن، سنة 

، الدار (مدخل تطبٌقً معاصر)صلاح الدٌن محمد عبد الباقً، إدارة الموارد البشرٌة /- 3

.  م2005، الإسكندرٌة، سنة ( شارع زكرٌاء ؼنٌم الإبراهٌمٌة84)الجامعٌة

، الطبعة الثالثة، دار وابل للنشر، (إدارة الأفراد)سعاد  ناٌؾ برنوطً، إدارة الموارد البشرٌة /- 4

.  م2007الأردن، عمان، سنة 

شارع )محمد أحمد عٌدانً، إدارة الموارد البشرٌة، الطبعة الأولى، دار زمزم، الأردن، عمان /- 5

.  م2010، الجامعة الأردنٌة، سنة (الجمعٌة الملكٌة المبنى الِاستثماري الأول

إبراهٌم محمد المحاسنة، إدارة وتقٌٌم الأداء الوظٌفً بٌن النظرٌة والتطبٌق، الطبعة الأولى، دار /-  6

.   م2013شارع الملك حسٌن مقابل مجمع الفحٌص التجاري، سنة )جرٌر، عمان، 

إٌهاب عٌسى المصري وطارق عبد الرإوؾ، إدارة الموارد البشرٌة، الطبعة الأولى، المإسسة /- 7

.  م2007العربٌة للعلوم والثقافة، بدون ذكر مكان النشر، سنة 

توفٌق محمد عبد المحسن، اتجاهات حدٌثة فً التقٌٌم والتمٌٌز فً الأداء ستة سٌجما وبطاقة /- 8

مكتبة النهضة العربٌة، المكتبة الأكادٌمٌة، دار الكتاب الجدٌد، )القٌاس المتوازن، دار الفكر العربً 

.  بدون ذكر بلد النشر، بدون سنة النشر

 شارع زكرٌاء 84)، الدار الجامعٌة (رإٌة مستقبلٌة)راوٌة محمد حسن، إدارة الموارد البشرٌة /- 9

.  ، بدون بلد النشر، بدون سنة النشر(ؼنٌم الإبراهٌمٌة

علاء الدٌن عشً، مدخل القانون الإداري، طبعة منقحة، دار الهدى، عٌن ملٌلة، الجزابر، /- 10

.  بدون ذكر سنة النشر
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، طبعة منقحة، منشورات المرشد الجزابرٌة، (عربً-عربً)محمد حمدي، مرشد الطلاب /- 11

.     بدون مكان النشر، بدون سنة النشر

المذكرات  

عابشة سودي، تقٌٌم الموظؾ فً الوظٌفة العمومٌة فً الجزابر دراسة مٌدانٌة على مستوى /- 1

المركز الجامعً الإستشفابً لحسٌن داي ،مذكرة ماجستٌر تخصص إدارة الموارد البشرٌة ، قسم 

، 03العلوم السٌاسٌة و العلاقات الدولٌة، كلٌة العلوم السٌاسٌة و الإعلام ،جامعة الجزابر 

2011/2012 .

محمود بوقطؾ ، التكوٌن أثناء الخدمة ودوره فً تحسٌن أداء الموظفٌن بالمإسسة الجامعٌة /- 2

دراسة مٌدانٌة جامعة عباس لؽرور خنشلة ، ماجستٌر فً علم الاجتماع ،تخصص تنظٌم وعمل ،كلٌة 

. 2013/2014العلوم الإنسانٌة و الإجتماعٌة ، جامعة محمد خٌضر بسكرة ،

صبرٌنة فارسً، تقٌٌم أداء العاملٌن وأثره فً أداء المإسسة دراسة حالة مدٌرٌة إتصالات /- 3

الجزابر بخمٌس ملٌانة، مذكرة ماستر فً العلوم السٌاسٌة ،جامعة الجٌلالً بونعامة، خمٌس ملٌانة 

 . 2015جوان 

محمد ملٌك ، نظام تقٌٌم الموظفٌن وأثره على جودة المرفق العام دراسة حالة وزارة الداخلٌة و /- 4

 ، مذكرة ماستر علوم سٌاسٌة تخصص إدارة الموارد البشرٌة قسم 2016-2014الجماعات المحلٌة 

.  2016/2017العلوم السٌاسٌة ، كلٌة الحقوق و العلوم السٌاسٌة ،جامعة زٌان عاشور، الجلفة ،

مقران لاكروم ، تقٌٌم الموظؾ العمومً فً قانون الوظٌفة العمومٌة الجزابري ، مذكرة ماستر /- 5

تخصص قانون اجتماعً ،كلٌة الحقوق و العلوم السٌاسٌة، قسم الحقوق، جامعة مولود معمري تٌزي  

. 2016/2017وزو، 

سامٌة شامخ، دور معاٌٌر التقٌٌم فً تحسٌن أداء الموظؾ العمومً ،مذكرة ماستر تخصص /- 6

قانون إداري ، قسم الحقوق، كلٌة الحقوق و العلوم السٌاسٌة ،جامعة محمد خٌضر ،بسكرة ، 

2016/2017  .

وجدان بكـوش وٌاسمٌن بن طبٌب، اِستعمال الِامتٌازات ؼٌر المبررة ، مذكرة ماستر تخصص /- 7

ماي /08قانون الأعمال ، قسم العلوم القانونٌة و الإدارٌة ، كلٌة الحقوق و العلوم السٌاسٌة ، جامعة 

 . 2017/2018، قالمة ،1945
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عبد الله بونكانوا وعبد اللطٌؾ بكراوي، إشكالٌة تقٌٌم أداء الموظفٌن فً المإسسات العمومٌة /- 8

تخصص : ، مذكرة ماستر (-صدٌقً محمد برقان- دراسة مٌدانٌة فً المإسسة العمومٌة الِاستشفابٌة )

تنظٌمات سٌاسٌة وإدارٌة، قسم العلوم السٌاسٌة، كلٌة الحقوق والعلوم السٌاسٌة، جامعة أحمد دراٌة، 

.  م2019-2018إدرار، سنة 

: المقـــالات 

عٌسى مرزاقة وحدة ملتؾ ، المردودٌة كحافز لتحسٌن أداء الأفراد دراسة مٌدانٌة ،مجلة الإحٌاء /- 1

. 01/12/2010، بتارٌخ 14عدد 

نور الدٌن حامدي ، تقٌٌم الموظؾ العمومً فً التشرٌع الجزابري بٌن قصور الممارسات /- 2

. 01/12/2013، بتارٌخ 02 ، عدد 01وضرورة التحدٌث ، مجلة القانون و المجتمع ،مجلد

سمٌحة لعقابً ، نظام تقٌٌم أداء الموظؾ فً التشرٌع الجزابري بٌن الفعالٌة و القصور ، المجلة / 3

. 2015، سنة 02 ، عدد 12الأكادٌمٌة للبحث القانونً مجلد 

فتٌحة فرطاس ،عصرنة الإدارات العمومٌة فً الجزابر من خلال تطبٌق الإدارة الإلكترونٌة /- 4

. 2016 ، سنة 15 ، عدد02ودورها فً تحسٌن خدمة الموظنٌن ، مجلة التٌصاد الجدٌد ،مجلد 

جلول سدٌرة و سلٌمة مسراتً ،المركز القانونً للمتربص فً المإسسات و الإدارات العمومٌة /- 5

 ، مجلة العلوم القانونٌة و السٌاسٌة ،مجلد 17/322،دراسة على ضوء المرسوم التنفٌذي 

 . 2018 ، دٌسمبر 03،عدد09

سفٌان بوعطٌط وصالح خروطً ، نظام الترقٌة وأثره فً أداء الموارد البشرٌة مجلة دراسات /- 6

. 2019،سنة 13 ،عدد 01علم اِجتماع المنظمات ، مجلد 

: النصوص القانونٌة 

: القوانٌن والأوامر: أولا

، متعلق بممارسة وظٌفة المراقبة من طرؾ مجلس 01/03/1980، بتارٌخ 80/05القانون /- 1

  .04/03/1980 ،الصادرة بتارٌخ 10المحاسبة ، جرٌدة رسمٌة عدد

 ، المتضمن القانون التوجٌهً للمإسسات العمومٌة 12/01/1988 المإرخ فً 88/01القانون /- 2

 1988 لسنة 02الاقتصادٌة ، جرٌدة رسمٌة عدد
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، المتضمن القانون التوجٌهً و البرنامج الخماسً حول 22/08/1998، بتارٌخ 98/11القانون /- 3

، الصادرة بتارٌخ 62، جرٌدة رسمٌة عدد 2002-1998البحث العلمً والتكنولوجً 

24/08/1998 ..

، المتضمن القانون التوجٌهً للتعلٌم العالً، جرٌدة 04/04/1999، بتارٌخ 99/05القانون /- 4

. 07/04/1999 الصادرة بتارٌخ24رسمٌة عدد 

، ٌتضمن القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة، جرٌدة 15/07/2006، بتارٌخ 06/03الأمر /- 5

. 16/07/2006 الصادرة بتارٌخ 46رسمٌة عدد

، الصادرة 37، متعلق بالبلدٌة، جرٌدة رسمٌة عدد 22/06/2011، بتارٌخ 11/10القانون /- 6

. 03/07/2011بتارٌخ 

، صادرة 12، متعلق بالولاٌة ،جرٌدة رسمٌة عدد 12/02/2012،بتارٌخ 12/07القانون /- 7

. 29/02/2012بتارٌخ

 .المراسٌم الرئاسٌة : ثانٌا

 متضمن القانون الأساسً النموذجً لعمال المإسسات و 23/03/1985 بتارٌخ 85/59مرسوم /- 1

. 1985 لسنة 13الإدارات العمومٌة ،جرٌدة رسمٌة عدد 

 ٌحدد صلاحٌات ربٌس الجمهورٌة وتنظٌمها 22/07/2001بتارٌخ 01/197مرسوم رباسً /- 2

 2001 ، لسنو40،جرٌدة رسمٌة عدد 

 ٌحدد الشبكة الإستدلالٌة لمرتبات الموظفٌن 29/09/2007 ،بتارٌخ 07/304مرسوم رباسً /- 3

 2007 ،لسنة61ونظام دفع رواتبهم ،جرٌدة رسمٌة عدد

، متضمن القانون الأساسً الخاص بالأعوان 27/06/2009، بتارٌخ 09/221مرسوم رباسً/- 4

. 2009، لسنة 38الدبلوماسٌٌن والقنصلٌٌن، جرٌدة رسمٌة عدد 

 ٌتضمن إنشاء المرصد الوطنً للمرفق العام 07/01/2016 مإرخ فً 16/03مرسوم رباسً /- 5

. 2016، لسنة02،جرٌدة رسمٌة عدد 
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المراسٌم التنفٌذٌة  : ثالثا

 ٌحدد هٌاكل الإدارة المركزٌة وأجهزتها فً 23/07/1990 بتارٌخ 90/188مرسوم تنفٌذي /- 1

 . 1990 لسنة 29الوزارات ، جرٌدة رسمٌة عدد 

 ٌحدد أجهزة الإدارات العامة فً الولاٌة و 23/07/1994 بتارٌخ 94/215مرسوم تنفٌذي /- 2

  . 1994 لسنة48هٌاكلها ، جرٌدة رسمٌة عدد 

 ، ٌحدد قواعد إنشاء المإسسات الإستشفابٌة 02/12/1997 بتارٌخ 97/456مرسوم تنفٌذي /- 3

 . 1997 لسنة81المتخصصة ، تنظٌمها وسٌرها، جرٌدة رسمٌة عدد 

 ٌحدد قواعد إنشاء القطاعات الصحٌة وتنظٌمها 02/12/1997 بتارٌخ 97/266مرسوم تنفٌذي /-4

 1997 لسنة 81وسٌرها، جرٌدة رسمٌة عدد 

، ٌحدد كٌفٌات إنشاء المإسسة العمومٌة ذات 1999 16/11 بتارٌخ 99/256مرسوم تنفٌذي /- 5

. 1999 ،لسنة 82الطابع العلمً و التكنولوجً وتنظٌمها وسٌرها جرٌدة رسمٌة عدد 

 متضمن القانون الأساسً الخاص بالأستاذ 03/05/2008 بتارٌخ 08/129مرسوم تنفٌذي /- 6

 . 2008 لسنة 23الباحث الإستشفابً الجامعً ، جرٌدة رسمٌة عدد

 متضمن القانون الأساسً الخاص بالباحث 03/05/2008 بتارٌخ 08/131مرسوم تنفٌذي /- 7

 . 2008 لسنة 23الدابم ، جرٌدة رسمٌة عدد 

المتضمن القانون الأساسً الخاص بالموظفٌن 11/10/2008 بتارٌخ 08/315مرسوم تنفٌذي /- 8

.  2008 لسنة 59المنتمٌن للأسلاك الخاصة بالتربٌة الوطنٌة ،جرٌدة رسمٌة عدد 

 متضمن القانون الأساسً الخاص بمستخدمً 24/09/2008 بتارٌخ 08/409مرسوم تنفٌذي /- 9

 . 2008 لسنة 73أمانات الضبط للجهات القضابٌة ، جرٌدة رسمٌة عدد 

، ٌتضمن القانون الأساسً الخاص 24/11/2009 المإرخ فً 09/393مرسوم تنفٌذي/- 10

 لسنة 70بالموظفٌن المنتمٌن لأسلاك الممارسٌن الطبٌٌن فً الصحة العمومٌة، جرٌدة رسمٌة عدد  

2007 .
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 ٌتضمن القانون الأساسً الخاص بالموظفٌن 07/01/2010 بتارٌخ 07/10مرسوم تنفٌذي /- 11

 لسنة 02المنتمٌن للأسلاك الخاصة بالإدارة المكلفة بالشباب و الرٌاضة، الجرٌدة الرسمٌة عدد 

2010  .

 ، ٌإسس النظام التعوٌضً للموظفٌن المنتمٌن 24/02/2010 بتارٌخ 10/78مرسوم تنفٌذي /- 12

 . 2010 لسنة 14للأسلاك الخاصة بالتربٌة الوطنٌة ، جرٌدة رسمٌة عدد 

 ، ٌإسس النظام التعوٌضً للموظفٌن 13/05/2010 بتارٌخ 10/134مرسوم تنفٌذي /- 13

  2010 لسنة 32المنتمٌن للأسلاك المشتركة ، جرٌدة رسمٌة عدد 

 ٌتضمن تؤسٌس النظام التعوٌضً لفابدة 20/10/2010 بتارٌخ 10/252مرسوم تنفٌذي /- 14

. 2010 لسنة 60الأستاذ الباحث، جرٌدة رسمٌة عدد 

 ، ٌتضمن تنظٌم التكوٌن وتحسٌن المستوى 06/07/2014 بتارٌخ 14/196مرسوم تنفٌذي /- 15

 09/07/2014،الصادرة بتارٌخ 42فً الخارج وتسٌٌرهما ،جرٌدة رسمٌة عدد 

 ٌحدد الأحكام المطبقة على المتربص فً 02/11/2017 بتارٌخ 17/322مرسوم تنفٌذي /- 16

.  2017 لسنة 66المإسسات و الإدارات العمومٌة، جرٌدة رسمٌة عدد

 ، ٌحدد طبٌعة وخصابص وكٌفٌات منح 02/11/2017 بتارٌخ 17/323مرسوم تنفٌذي /- 17

الأوسمة الشرفٌة والمكافآت للموظفٌن و كذلك تشكٌلة اللجان الخاصة المكلفة بمنحها،جرٌدة رسمٌة 

. 2017 لسنة 66عدد 

 ، ٌحدد كٌفٌات تقٌٌم الموظؾ جرٌدة رسمٌة 27/05/2019 بتارٌخ 19/165مرسوم تنفٌذي /- 18

. . 2019 لسنة 37عدد 

 ، متعلق بتكوٌن الموظفٌن و تحسٌن 25/07/2020 المإرخ فً 20/194المرسوم التنفٌذي /- 19

. 2020 لسنة 43مستواهم فً المإسسات و الإدارات العمومٌة ، جرٌدة رسمٌة عدد 

 المتعلق باللجان الإدارٌة المتساوٌة 25/07/2020 المإرخ فً 20/199المرسوم التنفٌذي /- 20

 44الأعضاء ولجان الطعن واللجان التقنٌة فً المإسسات و الإدارات العمومٌة، جرٌدة رسمٌة عدد

. 2020لسنة 
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القرارات الوزارٌة والتعلٌمات و المناشٌر : ثالثا 

: القرارت / أ

 ، ٌحدد كٌفٌات التفتٌش لترسٌم مساعدي التربٌة و ملحقً 25/10/2010قرار مإرخ فً /- 1

المخابر و الملحقٌن الربٌسٌن بالمخابر و مستشاري التوجٌه و الإرشاد المدرسً و المهنً 

 2011 لسنة 25والمقتصدٌن و تشكٌل لجان تفتٌش الترسٌم ، جرٌدة رسمٌة عدد 

 ٌتضمن تحدٌد معاٌٌر تنقٌط الأستاذ الباحث للاستفادة من 15/12/2010 بتارٌخ 735قرار /- 2

. www.mesrs.dz/les reformes.منحة تحسٌن الأداء البٌداؼوجً و العلمً

 ٌحدد معاٌٌر انتقاء المرشحٌن المنتمٌن لأسلاك الممارسٌن 19/02/2012قرار وزاري بتارٌخ /- 3

الطبٌٌن العامٌٌن فً الصحة العمومٌة للالتحاق بالتكوٌن للحصول على شهادة الدراسات المتخصصة 

. 2012 لسنة66فً العلوم الطبٌة، جرٌدة رسمٌة عدد 

 ٌحدد إطار تنظٌم المسابقات للالتحاق بالرتب المنتمٌة لأسلاك 30/10/2014قرار بتارٌخ /- 04

. 1015 لسنة 31الممارسٌن الطبٌٌن فً الصحة العمومٌة،جرٌدة رسمٌة عدد 

 من المرسوم التنفٌذي 23 ٌحدد كٌفٌات تطبٌق المادة 08/07/2017بتارٌخ 778قرار /- 5

 المتضمن القانون الأساسً الخاص بالأستاذ 03/05/2008 المإرخ فً 08/130

  www.mesrs.dz/les reformes.الباحث،

، ٌحدد تشكٌلة اللجان التً تتولى تقٌٌم النشاطات 08/03/2018 ، مإرخ فً 08القرار /- 6

العلاجٌة و البٌداؼوجٌة والصٌدلانٌة وكذا شبكات التقٌٌم للالتحاق ببعض الرتب المنتمٌة لأسلاك 

-http://hoptal فضاء التسٌٌر الإستشفابً  الممارسٌن الطبٌٌن العامٌن فً الصحة العمومٌة

dz.com/?app=article.shw.374 

التعلٌمات والمناشٌر والمراسلات  / ب

 متعلقة 03/07/1968 الصادرة بتارٌخ 05المدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة ، تعلٌمة رقم /- 1

بتطبٌق النظام الجدٌد للتنقٌط و الترقٌة فً الدرجات للموظفٌن ، الدلٌل الإلكترونً للنصوص القانونٌة 

، التسٌٌر الإداري الترقٌة الداخلٌة و قوابم 1المسٌرة لمإسسات التكوٌن و التعلٌم المهنً ، الورتٌلانً

. التؤهٌل

http://hoptal-dz.com/?app=article.shw.374
http://hoptal-dz.com/?app=article.shw.374
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 13/03/2001 المإرخة فً 86/2001المدٌرٌة العامة للوظٌفة العمومٌة ،مذكرة البرقٌة – /- 2

، الدلٌل الإلكترونً للنصوص القانونٌة .،تحدد كٌفٌات إعداد قوابم التؤهٌل للالتحاق برتب أعلى

، التسٌٌر الإداري، الترقٌة الداخلٌة وقوابم 01المسٌرة لمإسسات التكوٌن و التعلٌم المهنً الورتٌلانً 

. التؤهٌل 

 ٌتعلق بالمنشور الإطار لحركة التنقل السنوٌة 29/12/1996 مإرخ فً 05/0.9/96منشور /- 3

 http://tachri3.com/2019/03للموظفٌن ، موسوعة التشرٌع المدرسً 

 تحدد كٌفٌات تنقٌط منحة المردودٌة 19/11/2002 بتارٌخ 12وزارة المالٌة ،  التعلٌمة رقم /- 4

 -http://top4top.net/donloadf-top4top-cb22e772f21لفابدة موظفً المالٌة،

pdf.html 

 ، ٌحدد كٌفٌات إعداد قوابم التؤهٌل للالتحاق 19/11/2009 بتارٌخ 1064منشور وزاري رقم /- 5

 ، النشرة الرسمٌة 31/10/2001 بتارٌخ 1132برتب أعلى معدل ومتمم بالمنشور الوزاري 

 2009 الصادرة فً دٌسمبر 525لوزارة التربٌة الوطنٌة عدد 

منحة تحسٌن الأداء ،   تحدد كٌفٌات تقٌٌم وصرؾ08/03/2015 بتارٌخ 39مراسلة رقم /- 6

وزارة التربٌة الوطنٌة مدٌرٌة الموارد المالٌة، موسوعة التشرٌع المدرسً 

http://tachri3.com/2019/03 . 
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