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 قال الله تعالى
 بسم الله الرحمن الرحيم
 

ُ الهذِينَ آمَنُوا مِنكُمْ كَالهذِينَ أكُتوُا الْعِلْ “  ُ بداَ تػَعْمَلُوفَ خَبِتَيػَرْفَعِ اللَّه  ”مَ دَرَجَاتٍ كَاللَّه
 "11المجادلة "

 
 الإىداء

 
 مهما كتبت من عبارات لن أجد أصدؽ من قولو  تعالى : " يرفع الله الذين امنوا منكم

 ك الذين اكتوا العلم درجات ".
فيها ابعد ك  ابغمد لله بضدا كثتَا طيبا مباركا فيو ، ىا قد انطوت صفحة من صفحات ابغياة كاف

 الإجتهاد .
ف تذار تعبي و طإلى نفسي التي قالت أنا لذا سأنالذا و أخنًا ىا أنا اليوم أقف على عتبة تخرجي أق

 أرفع قبعتي بكل فخر .
إلى من شق لي بحر العلم ك التعلم ، إلى من احتًقت شموعو  ليعلم ، لنا دركب النجاح ، ركيزة عمرم ،  

 الله في عمره . أطاؿأبي كبريائي ك كرامتي 
إلى  من جعلك الله سببا في كجودم ، ك سندا في حياتي دعائك كاف حصتٍ ك رضاؾ كاف طريقي ، 

 حفظها الله ك رعاىا .أمي إلى من أرشدني  كرافقتٍ في كل مشاكير حياتي كلا تزاؿ ، 
 أدامكم الله سندا لا بييل . دعاء خاصة إخوتي إلى سندم ك قوتي ، أحبتي 

 . فنًوزةن عرفتٍ بها  القدر، إلى من برلت بالإخاء ، ك بسيزكا بالوفاء : صديقة إلى أحسن م
 .لدعمو ك توجيهو لي داسي سفيان الشكر موصوؿ إلى أستاذم الفاضل 

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
 
 
 
 
 

 رـــــكــــــــشو  رــــــــــديــــــتق
 

علينا أف نتذكر من كاف سببان في  مهما تقدمنا كفتُِحت أمامنا طرؽ النجاح، ككصلنا لكل ما بكلم بو،
بقاحنا من ساندنا، كأمسك بيدنا للاستمرار في طريقنا للنجاح كالتقدـ، ىم الذين من كجودىم خُلِق النجاح، 

 .كالشكر،كالاحتًاـالتقدير، نقدـ بؽم فمن كاجبنا أفكالإبداع، فمهما عبرنا بؽم، فالكلمات قليلة بحقهم، 
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 : مقدمة 
إدارة ابؼوارد البشرية بإىتماـ بالغ من قبل الكثتَ من الباحثتُ ك ابؼختصتُ نظرا بؼا بؽذا المجاؿ من أبنية  ى ظبر

تقدنً كبتَة ، حيث يعتبر  العنصر البشرم المحور الأساسي في كافة ابؼنظمات أيا كانت طبيعتها ، سواء إنتاجا أك 
الكفاءة ك الفعالية ، فهو بؿرؾ الرئيسي لتحقيق الإنتاجية  ، فهو يؤثر بشكل كاضح على مستول خدمات

البشرم بأنواعها ، كىو ابؼصدر ابغقيقي لإبقاز بـتلف ابؼهاـ ك الوظائف . ك بؽذا السبب بات الاىتماـ بالعنصر 
 عالية.                        أكلوية ما تطلب ابؼركر بعدة مراحل تهدؼ إلى تسيتَ ابؼوارد البشرية بف

نظرا بؼا يتًتب عليو من نتائج تتعلق بالإبداع ك تلبية ابغاجات بالغ ،   باىتماـكقد أصبح ىذا المجاؿ بوظى 
من  لى توفتَ البيئة ابؼلائمة التي بسكنوابؼتغتَة ، ك قد أدركت ابؼؤسسات العامة أبنية ابؼورد البشرم ، ك حرصت ع

، ك ضماف إستمرارية عطائو ، سعيا لتحقيق ستوجب إستقطابو ، تكوينو ، الاشراؼ على تنميتو أداء دكره ، بفا ي
 الأىداؼ التي أنشئت من أجلها ابؼؤسسة.                                                            

معتُ يربط نظاـ قانوني كمن أبرز ابػصائص التي تتميز الإدارة ابعزائرية في ىذا الشأف ،أنها تعتمد على 
علاقة العمل أك من حيث تنظيم ابؼسار ابؼهتٍ ، بحيث  البشرية في بالوظيفة العمومية ، سواء من  حيث رد ابؼوا

حقوقو ككاجباتو . كما تشمل الوظيفة بزضع لتشريعات قانونية تنظم ابغياة الوظيفة للموظف العمومي ، ك بردد 
 ىيئات الدكلة ، ك بىضعوف لأنظمة قانونية موحدة أك متجانسة ، يستَكف كفق العامة بصيع ابؼوظفتُ ابؼنتمتُ إلى

يضمن الشفافية ك العدالة في التعيتُ ، التًقية ك الأجور ، أما عن الإطار القانوني للوظيفة تنظيم إدارم بؿدد ، 
بقة على فئات ابؼوظفتُ ، ة ابؼطالعامة فإنو يضم بصلة من ابؼفاىيم ابعوىرية التي تستمد إلى القوانتُ الأساسي

القوانتُ العامة التي تستمد إلى القوانتُ الأساسية ابؼطبقة على فئات ابؼوظفتُ ، ك القوانتُ العامة التي تؤطر ك 
ابغقوؽ ك الواجبات ك السلوؾ ابؼهتٍ إلى جانب فكرة الأسلاؾ ك الرتب ، التي بردد التدرج ابؼهتٍ حسب 

 فق نظاـ قانوني يهدؼ إلى إستقرار ابؼوظف ك ضماف ستَ ابؼرفق العاـ بفعالية .ابؼؤىلات ك ابػبرة ك ابؼهارات ، ك 
موظف ، ك بودد علاقتو بالإدارة هتٍ في كونو بيثل طريقا دائما ينظم حياة ابؼهنية للتكمن أبنية ابؼسار ابؼك 

قيق طموحاتو ابؼهنية يعكس درجة تطوره من خلاؿ التًقية ك التقييم ابؼستمر ، كما يساىم في رفع كفاءتو ، ك برك 
ك الاجتماعية بفا يدفعو إلا الأداء ابعيد ك الإلتزاـ الأخلاقي في إطار الشفافية ك ابؼساءلة ، ك من ىذا ابؼنطلق فإف 

الزمن الذم يقضيو ابؼوظف في أداء مهامو يشكل معيارا جوىريا لقياس فاعلية الأداء ، كربطو بدستول عنصر 
ط العلاقة ابؼهنية بتُ الإدارة واعد قانونية دقيقة ، مدعومة بنصوص تنظيمية ،تضبقالإبقاز ، لذلك كجب اعتماد 

بدا بوقق التوازف بتُ حقوقو ككاجباتو ، ك يعزز من فعالية الإدارة العمومية ، ك يضمن التكافؤ الفرص بتُ ابؼوظف ك 
              بصيع ابؼوظفتُ .                                                          

كمن بتُ ىذه القوانتُ بقد القوانتُ الأساسي العاـ ، إلى جانب القوانتُ الأساسية ابؼستقلة ، ك القوانتُ 
 التأديبي ك الرتب الوظيفية ك بصعيها مرتبطة بالوظيفية العامة .الأساسية ابػاصة ، فضلا عن فكرة الإطار ك النظاـ 



 ب 
 

عمومية بصلة من القواعد القانونية ابؼشتًكة ابؼطبقة على كافة ابؼوظفتُ كما يعكس قانوف الأساسي العاـ للوظيفة ال
تنظم ابؼؤسسات  ذات طابع الإدارم أنشطة مستخدميها في إطار مهامهم في ابػدمة ابؼرفق العاـ ، أما القوانتُ 

م تنفيذية الأساسية ابػاصة فتتجلى في نصوص تنظيمية تصدر عن السلطة التنفيذية ك تطبق في شكل مراسي
 تتماشى مع أحكاـ القانوف الأساسي العاـ .                                                         

  أهمية الدراسة : -أولا 
تتمثل أبنية متابعة ابؼسار ابؼهتٍ للموظف في دكر بؿورم الذم يلعبو ىذا ابؼسار في تطور ابغياة الوظيفية  

 ؤسسات سواء كانت إدارية أك إقتصادية . للموظف أك العامل داخل ابؼ
إذ أف تتبع تطور ابؼوظف مهنيا يساىم في رفع الأداء ك برقيق التوازف بتُ الطموحات الفردية ك أىداؼ 

  .ابؼؤسسة
 :العلمية الأهمية  . أ

 يساىم في إثراء الدراسات الإدارية حوؿ مفهوـ ابؼسار ابؼهتٍ ك العوامل  ابؼؤثرة فيو ، خاصة في ظل    
 إختلاؼ طبيعة العمل بتُ ابؼؤسسات الإدارية ك الإقتصادية .

 الأهمية العملية : . ب
يساعد القائمتُ على تسيتَ ابؼوارد البشرية في فهم كاقع ابؼوظف داخل ابؼؤسسات ابؼختلفة ، ك برديد  

ر ابؼهتٍ كفق نقاط القوة ك الإجابيات ك نقاط الضعف ك السلبيات ك توضيح الاختلافات في اليات متابعة ابؼسا
 بيئة العمل  سواء كانت إدارية أك إقتصادية.

 أىداف الدراسة :-ثانيا  
 تهدؼ  ىذه الدراسة إلى :

 التعرؼ على مفهوـ ابؼسار ابؼهتٍ للموظف ك أنواعو ك مكوناتو .
 برليل اليات ك أساليب متابعة ابؼسار ابؼهتٍ داخل ابؼؤسسات الاقتصادية ك الإدارية .

تشابو ك الإختلاؼ في تسيتَ ابؼسار ابؼهتٍ بتُ مؤسستتُ بـتلفتتُ ، مؤسسة ذات طابع إقتصادم    إبراز أكجو ال 
 كمؤسسة ذات طابع إدارم .

 
 مبررات إختيار الدوضوع : -ثالثا 

العامل  للموظف في ابؼؤسسات الإدارية ك : برديد أكجو التشابو  الإختلاؼ في متابعة ابؼسار ابؼهتٍمبررات علمية 
 ؤسسات الاقتصادية .في ابؼ

دراسة موضوع متابعة ابؼسار ابؼهتٍ للموظف الذم يندرج ضمن الوظيفة العمومية ، بحيث لا مبررات موضوعية : 
 يتم دراسة مثل ىذه ابؼواضيع كثتَا .

 أدبيات الدراسة : -رابعا 



 ج 
 

دار ابؼتنبي ل ب تم الإصدار، ىو كتالدكتورة  سعاد جغاـ ، برت عنواف إدارة ابؼسار الوظيفي  ل:الدراسة الأولى 
 للطباعة ك النشر .

النتائج  التي توصلت بؽا الدراسة : ابؼسار الوظيفي عبارة عن بؾموعة الوظائف التي يشغلها الفرد  من 
خلاؿ مرحلة حياتو في ابؼنظمة بدء بالالتحاؽ بابؼنظمة إلى غاية مرحلة التقاعد ك يعتبر ابؼسار الوظيفي من أىم 

اصرة لاىتمامو بالأفراد ك برقيق أىدافهم ، ك تطوير مسارىم ك كذا برقيق أىداؼ ابؼنظمة بزيادة ابؼواضيع ابؼع
الإنتاجية ك برقيق الاستمرارية ك الدبيومة ، تناكلت ابؼسار الوظيفي من خلاؿ مفهومو بالتطرؽ إلى ابؼسار الوظيفي 

ابؼسار الوظيفي ابغديث ، كما تم تناكؿ أىم  من خلاؿ مفهومو بالتطرؽ إلى ابؼسار الوظيفي التقليدم كصولا إلى
النظريات التي بحثت في ىذا ابؼوضوع خلاؿ عقود بـتلفة ك ذكرنا أىم ابؼداخل ك الأنواع ابؼميزة للمسار الوظيفي  

 . مركرا إلى ابؼراحل التي بير بها الفرد داخل منظمتو من بداية مساره إلى نهايتو كصولا إلى أىم النتائج التي تناكلتو
تسعى كل منظمة إلى تطبيق إدارة ابؼسار الوظيفي بطريقة حديثة لتحقيق الأىداؼ التنظيمية ك أىداؼ ك 

 ابؼوظفتُ من أجل الوصوؿ إلى التوافق بتُ احتياجات كل منهما.
 تطرقت الكاتبة لإدارة ابؼسار الوظيفي بصفة عامة  .             

،  ، مذكرة نيل شهادة ماستًبظتَ برت عنواف ابؼسار ابؼهتٍ للموظفمن إعداد الطالب زكقاغ   : الدراسة الثانية
 .  2016/  2015جامعة العقيد اكلي بؿند أكبغاج ػ البويرة ، سنة 

النتائج التي توصلت بؽا الدراسة : ماىية نظاـ الوظيفة العمومية في حد ذاتو ، ذلك أف التطور ابؼؤسساتي الذم  من
اربىية التي أحاطت ببركزه بل حاكلت دكف إكماؿ مقوماتو الأساسية التي تتمثل أدرج فيو تصوره ك العوامل الت

خاصة في ابؼرتبات ك التكوين لم بسكنو من الاندماج الطبيعي في السياسة العامة للدكلة ك مواكبة التغتَات 
أدل إلى الاستصغار من  الاقتصادية ك الاجتماعية ك الثقافية التي ميزت العقدين ابؼواليتُ للاستقلاؿ ، الأمر الذم

مركزه ضمن ابؼؤسسات الوطنية ك إضعاؼ دكره كمحرؾ للتنمية بدختلف أشكابؽا ك أداة لضماف التوازنات الكبرل 
 للدكلة .

يات تسيتَ ابؼسار ابؼهتٍ للموظف ك برليلو قانونيا لم  تتطرؽ لو في آلكما ركزت ىذه الدراسة على 
 مؤسسات ذات طابع بـتلف عن اخر .

  : الدراسةإشكالية -ا خامس
بإعتبار أف ابؼؤسسات الادارية بزضع للقانوف العاـ كتركز على الاستقرار كالالتًاـ باللوائح،كبسوؿ من قبل 
الدكلة بفا قد بوذ من مركنة ابؼسار ابؼهتٍ ، بقد في الوقت ذاتو أف ابؼؤسسات الاقتصادية بزضع للقانوف ابػاص 

كعليو بقد على مستول ا يسمح بدسارات مهنية ديناميكية كقائمة على الاداء ، كتعتمد على الربحية كالابتكار،بف
الأىداؼ انو يوجد إختلاؼ بتُ ابػدمة العامة كبرقيق الربح على تصميم مسارات التًقية كالتكوين ابؼهتٍ ، أيضا 

سار ابؼهتٍ ، فضلا على الاطار القانوني تباين بتُ الأنظمة القانونية ك أثرىا على مركنة إدارة ابؼ على مستول 
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مستول الأدكات حيث بزتلف آليات التقييم كابغوافز بتُ النوعتُ من ابؼؤسسات ، كعلى ىذا الأساس جاءت 
 إشكالية الدراسة للبحث في :   

إلى أي حد تختلف آليات متابعة الدسار الدهني للموظفنٌ بنٌ الدؤسسات الإدارية العامة والدؤسسات 
 نً ىذه الإختلافات على تحقيق التطور الوظيفي والكفاءة التنظيمية ؟ الإقتصادية، وما تأث

 تتفرع الجوانب الاشكالية إلى أسئلة فرعية مفادىا : 
 كيف يؤثر إختلاؼ الاىداؼ على تصميم ابؼسارات ابؼهنية ؟  -
 على مركنة إدارة ابؼسار  ابؼهتٍ ؟ ما أثر التباين في الأنظمة القانونية   -
 لتقييم كابغوافز بتُ النوعتُ من ابؼؤسسات ؟بزتلف آليات ا ىل -
 فرضيات الدراسة :-سادسا 

في أطار دراسة متابعة ابؼسار ابؼهتٍ للموظف دراسة مقارنة بتُ ابؼؤسسات الادارية كالاقتصادية بيكن صياغة 
 الفرضيات التالية بناءا على الاشكالية ابؼطركحة : 

لموظفنٌ بنٌ الدؤسسات الإدارية والإقتصادية سواء من حيث توجد فروق في آليات متابعة الدسار الدهني ل
 الدستخدمة أو النتائج الدترتبة عنها . الأدوات 

 تندرج ضمن ىذه الفرضية العامة للدراسة  لرموعة من الفرضيات الفرعية : 
 مؤسسات الاقتصادية أكثر مركنة فينسبة لللتوجد من حيث الأىداؼ إختلاؼ في تبتٍ إستًاتيجيات با -

 متايعة ابؼسار ابؼهتٍ مقارنة بابؼؤسسات الإدارية التي تعتمد على أنظمة جامدة .
 تؤثر طبيعة الاىداؼ التنظيمية بشكل مباشر على تصميم ابؼسارات ابؼهنية . -
تعتمد ابؼؤسسات الاقتصادية على أدكات كمعايتَ الاداء كالكفادءة في ابؼتابعة، بينماتعتمد ابؼؤسسات  -

 قدمية كاللوائح الثابتة .الادارية على الا
 :حدود الدراسة -سابعا 

ك ذلك من تاريخ اختيار موضوع الدراسة كمكاف  2025الى2024تنحصر ىذه الدراسة من الحدود الزمنية:
 الدراسة ابؼيدانية .                                                  

اره للقياـ بالدراسة ابؼيدانية على ابؼوظفتُ في كلاية تيارت يقتصر المجاؿ ابؼكاني الذم تم اختيالحدود الدكانية:
بإعتبارىا مؤسسة  إدارية عمومية بزضع للقانوف العاـ  ، كمؤسسة نفطاؿ بولاية تيارت بإعتبارىا مؤسسة إقتصادية 

 بزضع للقانوف ابػاص .
مؤسسة نفطاؿ، حيث شملت الاعتماد في ىذه الدراسة على عينة من موظفي كلاية تيارت ك  تمالحدود البشرية:

                                                                    ىذه العينة :بؾموعة من ابؼوظفتُ بإختلاؼ كظائفهم كمناصبهم كطرؽ إدارة عملياتهم الوظيفية
 :الدراسة و إقتراباتمناىج  -ثامنا 
 الدناىج :-1



 ه 
 

طبيعة ابؼوضوع حيث يوضح أكجو التشابو ك الإختلاؼ  في كيفية متابعة باعتباره الأنسب ل :الدنهج الدقارن -أ
 ابؼسار ابؼهتٍ بتُ ابؼؤسسات الإدارية  ك اللإقتصادية .

يستعمل في برليل البيانات ابؼيدانية من الاستبياف ابؼوجو إلى ابؼوظفتُ في ابؼؤسسات  :الدنهج الإحصائي -ب
 ؼ على ابرز الاختلافات في اليات ابؼتابعة .الإدارية ك العماؿ في الاقتصادية ك الوقو 

:تم الاعتماد على منهج دراسة ابغالة بهدؼ التعمق في ابغالة قيد الدراسة بولاية تيارت منهج دراسة الحالة-ج
 عتمد ىذا ابؼنهج على بصع البيانات ابؼتعلقة بابؼوضوع  .أكمؤسسة نفطاؿ ك 

   الاقترابات :-2
خلاؿ دراسة النصوص القانونية ك التنظيمية التي تؤطر ابؼسار ابؼهتٍ للموظف في كل :من الاقتراب القانوني   -أ

 الإدارية .ابؼؤسسات الاقتصادية  ك  من
اءات داخل ابؼؤسسات الاقتصادية :بالتًكيز على كيفية تطبيق السياسات ك الإجر الاقتراب الدؤسسي   -ب
 الإدارية ك مدل فعالية اليات ابؼتابعة .ك 
: يساىم الاقتًاب النظمي في متابعة ابؼسار ابؼهتٍ للموظف من خلاؿ  برليل كل مؤسسة ب النظمي الاقترا -ج

  على حد الاقتصادية ك الإدارية ك تبيتُ تقيد ابؼوظف بالنظاـ الداخلي الذم بوكم ابؼنظمة .
 تاسعا: أدوات الدراسة والإطار الإيتمولوجي:
احث استخداـ بؾموعة من الأدكات العلمية لتقييم نتائج الدراسة، من أجل برقيق أىداؼ الدراسة يتًتب على الب

 كعليو تم الاعتماد على الأدكات التالية:
 أدوات الدراسة: -1
استعتُ بها لتوفتَ معلومات تم رصدىا على أرض الواقع بؼعرفة السلوؾ ابغقيقي للمبحوثتُ بؿل الدلاحظة:  .أ 

  الدراسة.
ؿ مقابلة ابؼبحوثتُ في ميداف الدراسة كالتحاكر معهم كبظاع إجاباتهم بست الاستعانة بها من خلاالدقابلة:  .ب 

 كرصد انطباعهم عن ابؼؤسسة التي يعملوف بها. 
تم الاستعانة بو في الدراسة لأنو يعتبر الاستبياف من الطرؽ السهلة جدا كغتَ ابؼكلفة التي يلجا  الاستبيان: .ج 

 سة.إليها الباحث بعمع ابؼعلومات عن الظاىرة ابؼدرك 
بست الاستعانة بدجموعة من الوثائق كالسجلات التي تم ابغصوؿ عليها من ابؼؤسسة السجلات والوثائق:  .د 

ميداف الدراسة، حيث بست دراسة ىذه الوثائق كبرليلها كاستخداـ كل ما بيكن أف برتويو من بيانات كمعلومات 
 تساعد على إثراء موضوع البحث.

 



 و 
 

    تقسيمات الدراسة :  -عاشرا 
 ك خابسة  : وافقا مع منهجية البحث ، قسما خطة الدراسة بؼعابعة ابؼوضوع إلى  مقدمة ك ثلاثة فصوؿت

تناكلنا في  الفصل الأكؿ بابعانب النظرم ك ابؼفاىيمي للمسار ابؼهتٍ للموظف ، كالذم تقسيمو إلى مبحثتُ تطرقنا 
لثاني تطرقنا فيو إلى اليات التعيتُ التًقية ك نظاـ في ابؼبحث الأكؿ إلى ماىية ابؼسار ابؼهتٍ للموظف أما ابؼبحث ا

 الأجور في الوظيفة العمومية. 
أما الفصل الثاني قمنا بدراسة  ابغالات  الاستثنائية للموظف في مساره ابؼهتٍ ك الذم تقسيمو  إلى مبحثتُ ، 

  03ػ06مر تطرقنا في ابؼبحث الأكؿ الوضعيات القانونية ك النظاـ التأديبي للموظف في ظل الأ
 أما ابؼبحث الثاني فتضمن إنهاء العلاقة الوظيفية .

كالفصل الثالث تطرقتا فيو إلى دراسة مقارنة للمستً ابؼهتٍ للموظف  بتُ مؤسسة الإدارية ك الاقتصادية حيث  
فيو قسم إلى مبحثتُ الأكؿ تضمن نبذة تاربىية حوؿ مؤسسة الولاية ك نفطاؿ ، اما ابؼبحث الثاني فتم برليل 

 الدراسة ابؼقارنة بتُ ابؼؤسستتُ .                                                                                    
  صعوبات الدراسة :- الحادي عشر

 لا يخلو أي عمل من الصعوبات و يمكن إيجاز الصعوبات التي واجهتها الباحثة فيما يلي:
 قة بابؼؤسسة ، ك ابؼوظف ك بيئة العمل ابؼختلفة.بؾموعة من التحديات ابؼتعل -
 لبيانات أك صعوبة ابغصوؿ عليها .نقص ا -
التفاكت في السياسات الإدارية ، للاختلاؼ الكبتَ في منهجية التًقية ك التكوين بتُ مؤسسة ك أخرل   -

 قارنة الدقيقة .ما يصعب  ابؼ
 الدكافع الذاتية بتُ العماؿ ك ابؼوظفتُ ددات الفردية ، لاختلاؼ بيئة العمل بزتلف طموحات ك بؿ  -

                                       .صعوبة ابغصوؿ على ابؼعلومات ابؼضبوطة كعدد ابؼوظفتُ 
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 الإطار الدفاىيمي والنظري للمسار الدهني للموظف. -الفصل الأول
   ر الدهني للموظف.ماىية الدسا -الدبحث الأول

لتنفيذ الأكامر داخل الدكلة، من أجل برقيق خص ابؼشرع ابعزائرم أبنية كبتَة بصفتو الأداة ابؼباشرة  
الدكلة شخص معنوم عاـ لا بيكن لو تأدية دكرا في ابعهاز  باعتبارأىدافها في حسن ستَ ابؼرفق العاـ، كذلك 

كىو ابؼوظف العمومي الذم بير في حياتو الوظيفية  كقراراتها، الإدارم إلا عن طريق شخص طبيعي، ينفذ إرادتها
 على سلم إدارم بودد مساره من بداية توظيفو إلى تقاعده.

  مفهوم الدسار الدهني للموظف.- الدطلب الأول
فعلي للمركز الذم كاف يشغلو فيعكس بذلك جدارتو الوظيفية  استخلاصيعد ابؼسار ابؼهتٍ للموظف  

 لوائح كالقوانتُ ابػاصة بابؼنظمة ككذا الوظيفة العمومية عامة.كمدل تقيده بال
 يعرؼ ابؼسار ابؼهتٍ للموظف ابػلاصة الفعلية للمستَة الوظيفية للموظف كالمحددة بؼستواه في بؾالو العلمي.   
 :الدفهوم التقليدي للمسار الدهني للموظف-أولا 

ص تدرج ابؼوظف على مناصب بـتلفة خلاؿ مرحلة تناكلو العديد من الباحثتُ، ككانت كل التعاريف بز 
 في ابؼنظمة، كعليو نتطرؽ إلى التعاريف التالية:حياتو 

(:" بيثل ابؼسار الوظيفي بؾموعة من الأعماؿ أك ابؼهن التي يضعها الفرد لنفسو، carlisle 1982حسب )
 .1كبيارسها خلاؿ حياتو ابؼهنية"

 قتصادية.ينطبق ىذا التعريف خاصة على ابؼنظمات الإ
( : ابؼسار الوظيفي" أنو إبذاه غرض يدمج سلسلة مناصب ganssens ،cappellen 2005كيرل كل من ) 

 .2الوظيفية خلاؿ فتًة زمنية بؿددة كىذا ما يتوافق مع ابؼنظمات الإدارية"
 كىذا ما يتوافق مع ابؼنظمات الإدارية.

كابغياة الوظيفية في مراحل مبكرة لتساعد : "إلى أبنية التخطيط  corden ) 2007) كل منكقد تطرؽ  
 3 ابؼوظف على التطور مهنيا".

                                                           
1    Cartisle howard M. Mangement conapts; methods and Application 2 end Ed; chicago palo Alto: science research 
Association (1982 p 624) 
2 Cappellen tineke et ganssense maddy paths of global mangers: towards future research journal of word business 
2005 vol 40 N 4 pp 384-360  

3 Garden , Lila Lenoria . pathways to success for moderately defined Careers : AStudy of 
Relationships among Prestige \ Autonomy , Job Satisfaction ,Career Commitment , These de doctorat , 
Texas A&M University , 2007 , p . 17  
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كعليو بيكن القوؿ أف ابؼسار ابؼهتٍ للموظف في مفهومو التقليدم حسب التعاريف السابقة الذكر ىو بؾموعة  
رص لتًقيات، ابؼناصب كابػبرات الوظيفية ابؼتعاقبة كابؼكتسبة بيارسها ابؼوظف خلاؿ حياتو الوظيفية، تتيح لو ف

 .1التطور الوظيفي
  الدفهوم الحديث للمسار الدهني: -ثانيا 

بعد التغيتَات ابغاصلة في عالم الإدارة العامة، كابؼوارد البشرية خاصة إختلف مفهوـ  الوظيفة عن مفهومو    
ة الوظيفة برولت من التقليدم، كبإعتبار أف ابؼوظف ىو ابؼورد الأكثر أبنية في ابؼنظمات ابؼعاصرة فمسؤكلية إدار 

 :القائد إلى ابؼوظف نتيجة لذلك ظهرت عدة مفاىيم جديدة بيكن إبهازىا فيما يلي
 الدسار الوظيفي الدتقلب: .1
على أنو عملية يديرىا الشخص، كليس ابؼنظمة يتألف من ابػبرة ابؼتنوعة لشخص بأكملو " 1976عرفو ىول   

 2ظمات كالتغتَات في بؾاؿ ابؼهتٍ".في التكوين كالتدريب كالعمل في العديد من ابؼن
 الدسار الوظيفي غنً لزدد:  .2

 على أنو" فرص عمل تتجاكز حدكد إعدادات (  Defillippi and Arthur 1994يعرفو كل من )
 3 التوظيف الفردية.

 التعريف الإجرائي للمسار الدهني للموظف .3
ابؼهنية، كذلك يتضمن فرص لتًقيات ىو سلسلة ابؼناصب الوظيفية التي يتقلدىا ابؼوظف خلاؿ مستَتو   

 .كإكتساب مؤىلات كمهارات
 : مفهوم الوظيفة - ثالثا

 كرد تعاريف للوظيفة من عدة نواحي:
تعتٍ الوظيفة العامة بدعناىا الشكلي: "ابؼوظفوف الذين يقوموف بأداء الوظيفة الإدارية في الدعنى الشكلي:  .1

 .دارة كبإبظها"مرافق الدكلة ىؤلاء ابؼوظفوف يعملوف لصالح الإ
تعتٍ لنشاط الذم يقوـ بو ىؤلاء ابؼوظفتُ ك يرتكز في تنظيم ىذا النشاط لتمكتُ الإدارة  الدعنى الدوضوعي: .2

 4. أكل إليو من مهاـ كإختصاصات من القياـ بدا
  تعريف الوظيفة إصطلاحا: .3

                                                           
 

2 Hall , Douglas T. The Protean Career : A Quarter – Century Journey , Journal of Vocational Behvior , 2004 
, Vol . 65 , N . 01 , p . 04. 

3 Weick, Karl E .Enactment and the Boundaryless Career: Organizing as we work ,The Boundaryless 
Career : Anew Employment Principle for a New Organizational Era , 1996 , P. 43. 

 .05دراسة مقارنة مع التًكيز على التشريع ابعزائرم ، ديواف ابؼطبوعات ابعامعية ، ابعزائر دكف سنة نشر ، ص  ، يفة العامةالوظعبد العزيز السيد ابعوىرم ،  4
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في كجودىا بحقوقها "ىي مركز قانوني يشغلو ابؼوظف كتوجد عادة قبل أف يشغلها أحد لذلك فهي تستقل 
ككاجباتها عمن يشغلها فهي تبقى قائمة، كلا تنتهي بوفاة أك إستقالة أك إقالة ابؼوظف الذم يشغلها، كالقاعدة 

 1أف الوظيفة العمومية تنشأ بالأداة القانونية التي بوددىا ابؼشرع".
   التعريف الإجرائي للوظيفة: .4

  و شركط لتولي ذلك ابؼنصب"."ىي بؾموعة مهاـ يطبقها ابؼوظف الذم توفرت في
 :مفهوم الدوظف-رابعا

 عدة جوانب: لتحديد مفهوـ ابؼوظف بهب التطرؽ لو من 
 تعريف الفقهي للموظف: .1

: بأنو" كل شخص يساىم في إدارة مرفق عام يدار بإستغلال الدباشر من قبل عرفو الأستاذ دكيزك كالأستاذ دييز
 2في نظام كادر إداري منظم". الدولة، ويوضع بصفة دائمة في وظيفة داخلة

 تعريف القضائي للموظف: .2
 3: " الشخص الذي تناط بو وظيفة دائمة في ىيئة من الذيئات الدرافق العامة".عرفو بؾلس الدكلة الفرنسي بأنو

 أما القضاء ابعزائرم فلم بودد تعريف للموظف العمومي. 
 ف:تعريف التشريعي للموظ-أ
  لكن إكتفت بتحديد ابؼوظفتُ الذين تنطبق عليهم الأحكاـ ىذه التشريعات. لم بردد فرنسا تعريف للموظف، 
     ابؼوظف العاـ، كترؾ ذلك للفقو كالقضاء،  أما ابؼشرع ابؼصرم فقد حذا حذك ابؼشرع الفرنسي، بحيث لم يعرؼ 

 4كإكتفى بتحديد ابؼوظفتُ ابػاضعتُ للأحكاـ قانوف العاملتُ ابؼدنيتُ بالدكلة.
 ري من تعريف الدوظف العام:شرع الجزائموقف الد-ب

يعتبر الدوظفنٌ على ما يلي: " 03-06لم يضع تعريف خاص بابؼوظف حيث تبتُ ابؼادة الأكلى من أمر 
العمومينٌ الأشخاص الدعينون في وظيفة دائمة الذين رسموا في درجة من درجات التدرج الوظيفي في إدارات 

 الخارجية التابعة لذا الإدارات الدركزية وفي الجماعات امحللية كذل  في ولة، وفي الدصالحالدركزية التابعة للد
 .الدؤسسات والذيئات العامة كيفيات تحدد مسنً"

  التمييز بنٌ الدوظف العام والعامل العمومي: .3
الأشخاص الذين يأدون عملا يدويا أو ابؼتعلق بقانوف العمل بأنهم:"  11-90من قانوف  02عرفت ابؼادة   

 مقابل مرتب أو في إطار التنظيم، ولحساب شخص آخر طبيعي أو معنوي عمومي أو خاص يدعى فكريا
 1  .الدستخدم"

                                                           
 .  06ص  1989محمد أنس ، قاسم ، مذكرات الوظيفة العامة ، الطبعة الثانية ديواف مطبوعات ابعامعية ، ابعزائر  1

 . 20، ص  2015العامة ، ابؼكتب ابعامعي ابغديث ، مصر ، محمد أبضد عبد الله محمد ، الوظيفة  2
 .  20مرجع نفسو ، ص   3
 .211، ص  2005مازف ليلو راضي ، القانوف الإدارم ، دار ابؼطبوعات ابعامعية ، الإسكندرية ،  4
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لقطاع العاـ من خلاؿ ما سبق يتضح أنو أعطى تعريف للعماؿ الأجراء حيث يشمل الأجراء التابعتُ ل   
ادة سالفة الذكر كىذا ما ىو أحد مستخدمي الدكلة حسب ما جاء في نص م كعليو فلعامل العمومي كابػاص،

 بقده في ابؼنظمات الإقتصادية عكس ابؼنظمات الإدارية حيث يكوف ابؼوظف فيها كالآتي: 
يلتحق ابؼوظف بالوظيفة بدوجب قرار إدارم صحيح، أما العامل العمومي الأجتَ فيلتحق بدنصب عملو بدوجب  -

  عقد.
 .ار بينما تعيتُ العامل الأجتَ يرتبط بالعقدالوظيفة التي يعتُ فيها ابؼوظف تتسم بالدكاـ كالإستمر  -
يكوف في قطاع ابؼؤسسات  بؾاؿ توظيف ابؼوظف ىو قطاع الوظيفة العمومية بينما توظيف العامل العمومي -

 2الإقتصادية أساسا.
   التعريف الإجرائي للموظف العمومي:-5

 بات ويتحصل على حقوقو"."ىو كل من يشغل منصب ويتدرج في السلم الإداري فيقدم بذل  لرموعة واج
 :أنواع الدسار الدهني وأهميتو -خامسا 
قيق التوافق بتُ ابؼوظفتُ كابؼنظمة كللوصوؿ للمسار ابؼهتٍ عدة أنواع تساعد على بر أنواع الدسار الدهني: . أ

  :للأىداؼ الوظيفية ابؼنشودة، فيمكن تصنيفها على النحو التالي
وظف العمومي من كظائف أدنى إلى كظائف أعلى عن طريق ىو حركة الإنتقاؿ ابؼ الدسار التقليدي: .1

على أف تكوف الوظيفة التي ستَقى إليها ذات علاقة بالوظيفة القدبية من حيث طبيعتها، بدعتٌ أف الوظيفة  التًقية
 3 السابقة بدثابة إعداد كتهيئة للموظف كي يرقى للوظيفة ابغديثة.

ل عدد كنوعية الوظائف التي بيكن أف يرقى أك ينتقل إليها ابؼوظف من بيثكعليو بيكن القوؿ بأف ابؼسار التقليدم 
 بداية تعيينو حتى إحالتو للتقاعد.

في كالأفقية بآف كاحد إنتقاؿ للموظف العمودية  إحتماؿ حركة يتضمن ىذا ابؼسارالدسار الشبكي:  .2
ابؼستول الإدارم الأعلى بل يعمل ابؽيكل تنظيمي عبر حياتو الوظيفية بدعتٌ أف ابؼسار لا بوقق فقط لوظيفة في 

على نقلو في عدة كظائف في ابؼستول الإدارم الواحد على مدل فتًة من الزمن، كىذا يعتٍ بقاؤه في ابؼستول 
ستول الإدارم الأعلى لا يقتصر على كظيفة كاحدة،  كىي التي رقى إليها، بل كينتقل بتُ عدة كظائف في نفس ابؼ

خبرات متنوعة في بؾالات متعددة لذلك يوصف ابؼسار الشبكي بابؼركنة إذ يعتمد  الإدارم كىذا الغاية إكتساب
 4على التخصص على توسيع نطاؽ بزصص ابؼوظفتُ لتوفتَ فرص كخيارات التًقية.

                                                                                                                                                                                     
 .  1990أبريل  25، الصادرة بتاريخ   17مهورية ابعزائرية ، العدد ، ابؼتعلق بعلاقات العمل ، ابعريدة الربظية للج 1990أفريل  21، ابؼؤرخ في  11-90القانوف رقم  1

،  15،سكيكدة ، المجلد 1955اكت  20بؾلة ابغقوؽ ك العلوـ الساسية ، جامعة الدوظف العام و علاقتو مع الإدارة في قانون الوظيفة العمومية الجزئري ، سوداني نور الدين ،  2
 . 993، ص  30/06/2022، 02العدد 

 .430، ص  2007، عماف  3، دار كائل للنشر ، طإدارة الدوارد البشرية سعاد نايف برنوطي ،  3
 

 منشورة ، كلية الأعماؿ ، جامعة عماف أكس رائد بؿافظة ، أثر بزطيط ابؼسار الوظيفي على أداء العاملتُ في البنوؾ التجارية الأردنية في بؿافظات الشماؿ ، رسالة ماجستتَ غتَ 4
 . 18، ص  2016،  العربية
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في ظل إحتمالات تقليص ابؼوظفتُ بهدؼ تقليل حجمها كخفض التكاليف كبفا يرافق  مسار الإنجاز: .3
بلوغ نهاية ابؼسارات الوظيفية التنظيمية فمفهوـ ابعديد للمسار الوظيفي التنظيمي ذلك من عدـ إمكانية ابؼوظفتُ 

لا يشتًط بقاء ابؼوظف لفتًة بؿددة من الزمن لتَقى أك ينقل من منصب إلى أخر فقد أكد التواجد ابعديد على أف 
بقازات بوققها ابؼوظف في يكوف الإنتقاؿ كالتًقية إلى كظيفة أخرة كاقعة علة ابؼسار معتمدة على النجاحات كإ

 1 عملو بغض النظر على الفتًة التًقية التي قضاىا في الوظيفة.
يتعلق بابؼوظفتُ الذين يشغلوف نفس الوظائف على مستول السلم كالوظيفي، لكن  الدسار الدتنقل: .4

 2يغتَكف مكاف عملهم إما في منظمة أخرل أك بلد آخر..
مسار ثنائي البديل الآخر للمسارات الوظيفة ىو أف بىتار ابؼوظف يعد  الدسار ثنائي الوظيفة) الدزدوج(: .5

الوظيفة أم اف بوتفظ بوظيفتتُ إحدابنا تكمل الأخرل فقد بىتار الطبيب أك أستاذ للطب إلى غتَ ذلك، أم 
 3لباتها .بيارس ابؼوظف بؼهنتتُ مع بعض في نفس الوقت على أف تكمل إحدابنا الأخرل كعدـ تعارض متط

 سار الدهني: أهمية الد . ب
الوظيفي إلى بلوغ أىدافو كلا يتحقق ذلك إلا من خلاؿ  يطمح الفرد في بداية مسارهبالنسبة للفرد:  .1

مهارات ك تدارؾ الأخطاء بؽذا فنجاح كتطور ابؼسار الوظيفي للموظف ذك أبنية كبتَة  باكتسابالتقدـ كالتطور 
 تتجلى في: 

الاتهم م الوظيفية لدل الأفراد من خلاؿ مراعاة تنوع إىتماماتهم، كبؾابؼسار ابؼهتٍ إلى تعزيز كتغذية القييهدؼ  -
كقناعتهم كصولا إلى مرحلة يتمكن فيها ابؼوظف بالإماف الكامل بقدراتو كميولاتو كبؾاؿ إبداعو، مع برقيق 

 4مستول عاؿ من التطور.
و من قيم، كما يؤديو من يسعى إلى إشباع القيم الوظيفية لكل موظف حيث بىتلف ابؼوظفتُ فيما يؤمنوف ب -

أنواع الوظائف كفي حياتهم الوظيفية فيما يعطي البعض قيمة أكبر للتًقي أك ابغرية، في حتُ يقدر الأخركف 
الشعور بالأماف كبرقيق التوازف في حياتهم كعليو يكوف رسم ابؼسار الوظيفي من الأمور ابؽامة بدرجة أكبر 

 5هما كنت القيم.لإشباع ىذه التوجهات الوظيفية لكل فردم
يعد ابؼسار الوظيفي أداة رئيسية لضماف التطور ابؼهتٍ العادؿ لكل ابعنستُ) الرجاؿ كالنساء(، حيث تؤمن  -

 التشريعات العمل في العديد من البلداف فرص عمل متكافئة للرجاؿ كالنساء.

                                                           
 . 31حساـ محمد صديق ،    ص  1

2 Loic Cadan et autre .Gestion des Ressources Hummaines , Dunod , 3 ed , 2007 , P, 418 . 
3 Noe , Roymond A, Hollenbeck , R , Gerhart , Barry & wright Patric M. Human Resource Mangement : 
Gaining a Cpmpetitive advantage , Richard D. Irwin , Inc , U. S.A. 1994 , p. 432.  

رسالة ماجسيتتَ غتَ منشورة ، بزصص أثر تكنولوجيا الدعلومات على الدسار الوظيفي في الدؤسسة العامة للغذاء و الدواء في الأردن ، سناء عبد القادر حستُ أبو صابية ،   4
 .23،ص2017، جامعة عماف العربية ، إدارة  ابؼوارد البشرية ، كلية الأعماؿ 

رسالة ماجستتَ غتَ منشودة ، في إدارة الدور الدعدل للمسار الوظيفي في العلاقة بنٌ التدريب و أداء الدوظف في بعض الشركات الصناعية بولاية الخرطوم ، حساـ محمد صديق ،  5
 .26، ص  2018لوجيا ، بصهورية السوداف ، الأعماؿ ، كلية الدراسات العليا ، جامعة السوداف للعلوـ ك التكنو 
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ختلفة، كجود مثل ىذه تتضمن ىذه التشريعات توفتَ برامج تدريبية كتطويرية تعدىم لتحمل ابؼسؤكليات ابؼ -
البرامج يسهم في تقليل الصراعات داخل بيئة العمل بفا يعزز التوازف ابغياة ابؼهنية كالشخصية كينمي الولاء 

 1كالإنتماء لكافة فئات العاملتُ.
يساىم ابؼسار الوظيفي في تعزيز رضا ابؼوظف من خلاؿ توفتَ فرص عمل تتناسب مع أىدافو كخططو  -

لو برقيق التوازف بتُ طموحاتو ابؼهنية ك إىتماماتو الذاتية، عندما تتاح للموظف فرص  الشخصية بفا يتيح
 بفا يعزز من كلائو للمنظمة. ابؼناسبة في الوظائف التي تتماشى مع تطلعاتو يشعر بالرضا

اب يساعد على بناء مهارات يعد التعلم ابؼستمر أداة أساسية لبناء ابؼهارات حيث بيكن للموظفتُ من إكتس -
كتفتح أمامهم خيارات اكسع في ابؼستقبل كما يساىم في بسكتُ الأفراد مهارات جديدة تعزز أدائهم في مهامو 

 . 2من التنمية ابؼستمرة لإستعدادىم، بفا يعدىم بؼواجهة برديات بفعالية أكبر
ىوف بإدارة : لكل منظمة كغتَىا بؽا بؾموعة من الأىداؼ كالطموحات تهمها كبقاحها مر بالنسبة للمنظمة .2

الفعالة بؼواردىا البشرية كقدرتها على فهم حياتهم الوظيفية كمساعدتهم على إدارة مسارىم الوظيفي بإمتياز حتى 
 3برقق بؽم الرضا كالشعور بالإنتماء الوظيفي كىذا ما يساعدىم على برقيق أىدافها كذلك من خلاؿ: 

دكراف، التعاقد أك حركة ال النابذة عنالشاغرة  لوظيفي، أم شغل الوظائفمساعدتها في بزطيط التعاقب ا-
 الإستقالات.

 يساعد ابؼنظمة كذلك على شغر الشواغر الوظيفية بأفضل الكفاءات بالسرعة ابؼطلوبة.-
 تساعد الإدارة أيضا في التشخيص كالتعرؼ على ابؼوظفتُ من ذكم ابؼواىب، كابػبرات كابؼهارات.-
رة ابؼوارد البشرية بعمليات الإستقطاب كالإختيار، مع تركيز على برديد إختيار ابؼوارد البشرية، تبدأ إدا-

بـزكف الافراد كابؼرشحتُ ابؼوىوبتُ كإختيار كتعيتُ الأفضل منهم للعمل، بؼا بؽم من دكر كبتَ في تنمية 
فرىا ابؼنظمة كمتى تتمكن ابؼنظمة من برقيق ىذه ابؼهاـ، لابد أف تدرؾ أبنية ابؼسارات الوظيفية التي تو 

 4للعاملتُ لديها.
تقييم الأداء: يساىم ابؼسار ابؼوظفتُ في تنفيذ عمليات التقييم الاداء إستنادا إلى أساليب عادلة، مثل الكفاءة  -

ضيح كابؼهارة كمدل إستعداد، كليس بناءا على معايتَ غتَ موضوعية مثل ابعنس أك السن، كما يساعد في تو 
 5 نقاط القوة كالضعف في أداء الفرد.

                                                           
 .  26مرجع نفسو ،  1

2 Bernard Martory , Daniel Crozet . Gestion des Ressources Humaines , Nathan , 1998 , P. 65. 
لرلة الدعيار    -ساتذة التعليم الثانوي بولاية سيدي بلعباس دراسة حالة بعض أ –أثر التوافق الدهني على الدسارات الوظيفية لدى العاملنٌ بن كعكع ليلى ك قورين حسينة ،   3

 . 34، ص  2018، 9، المجلد  3، العدد 
رسالة ماجيستتَ غتَ منشودة ، بزصص إدارة ابؼوارد أثرىا مراحل عملية التدريب في الدسار الوظيفي في الشركات الكمياوية و مستحضرات التجميل ، زعل بؿمود العرينات ،   4

 .29، ص  2017ية ، كلية الأعماؿ ، جامعية عماف العربية ، البشر 
  16، ص  1995، الدار ابعامعية للنشر ك التوزيع ، الإسكندرية ، دليل  إلى تخطيط و تطوير الدستقبل الوظيفي أبضد ماىر ،  5
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يساعد ابؼسار ابؼنظمة على إدارة ابعمود الوظيفي: حيث تبدأ ابؼنظمة في مواجهة التحديات كالصعوبات،  -
كتسعى للحفاظ على كفاءة كفعالية العاملتُ كابؼوظفتُ الذين بهدكف أنفسهم في موقف صعب للحصوؿ على 

ابل عدد بؿدكد من ابؼناصب، كىذا التًقية صمن السلم الوظيفي، كذلك بسبب كجود عدد كبتَ من ابؼرشحتُ مق
ما يؤدم إلى بقاء عدد كبتَ من العاملتُ في كظائف توفر فرص بؿدكدة للتًقية، كيتوقف بقاح ابؼنظمة في التعامل 

 1.مع ىذا الوضع على مدل فهمها للمبادئ الديناميكية للمسار الوظيفي
ية داخل ابؼنظمات، حيث يساىم في تعزيز ابؼسار ابؼهتٍ أحد العوامل الأساسية في تطوير ابؼوارد البشر  

الأداء الوظيفي كبرقيق الأىداؼ الاستًاتيجية للمنظمة. حيث تتنوع الأساليب ابؼستخدمة في متابعة ابؼسار ابؼهتٍ، 
كيشمل التقييم الدكرم كخطط تطوير كالتدريب ابؼستمر كغتَىا من الاليات التي تهدؼ الى تطوير ابؼسار ابؼهتٍ 

 ثر من خلاؿ: كيتضح ذلك اك
 :ساليب التقييم الخارجيو للمسار الدهني للموظفأ-سادسا   
 2أكبؽما:اف يوازف بتُ الاىتمامتُ ابؼتكاملتُ  العمومية الوظيفةكاف لازما على تنظيم    
 الوظيفةعلى ابؼستول الوظيفي ، باعتبار اف ىذه  العمومية الوظيفةفي بصاؿ  القيادةابغرص على ضماف كحده  -

كتزداد ابنيو  مستمرةالتي قد تؤدم الى صراعات  عنصرا اساسيا لتفادم النزعات الاستقلالية الوحدةه بسثل ىذ
حيث اف بناء ابؼؤسسات يقتضي تفادم كل ما بيكن اف بودث خلاؼ بتُ  الناميةفي الدكؿ  الوحدةىذه 

 .كالإدارية السياسية السلطة
التي ينتموف اليها  العموميةكابؼصالح  ابؼهنيةفي تسيتَ شؤكنهم  الفعلية ابؼشاركةاخرل من  جهةكبسكتُ ابؼوظفتُ من  -

 للمرفق العمومي  العلميةابيا يعزز انتمائهم كمسؤكليتهم في رفع مستول الاداء كبرقيق الاىداؼ 
 الوظيفةكعلى ضوء ىذين الاىتمامتُ بيكن التمييز بتُ نوعتُ من ابؽيئات تشاركو في حدكد صلاحيتها في تسيتَ 

 . يةالعموم
 ابؼركزية.بتُ النظاـ السياسي كالنظاـ الادارم كىي ابؽيئات  الواصلة الرابطةىيئات تعد  -
 لتسيتَ  الداخليةكىي ابؽيئات  كالإدارةىيئات تتولى تسيتَ كتنظيم العلاقات بتُ ابؼوظفتُ  -
 للكلمةالقانوني كابؼؤسسات  بابؼعتٌ العمومية للوظيفة ابؼركزيةتعرؼ بابؽيئات  :العمومية للوظيفة الدركزيةالذيئات  

 ىيئات: 
   . العمومية للوظيفة العامة ابؼديرية -
 3. العمومية للوظيفةبؾلس الاعلى  -

                                                           
،رسالة ماجستتَ غتَ منشورة ، قسم إدارة الاعماؿ ك الإدارة العامة ، كلية ل البيت ، أثر الدسار الوظيفي على الرضا الوظيفي لدى العاملنٌ في جامعة اراني محمد عيد خزاعلة  1

 .22، ص  2019الاقتصاد ك العلوـ الإدارية ، جامعة اؿ بيت ، 
 .3، ص 2016، 2015اكبغاج بويره بظتَ زكقاع، ابؼسار ابؼهتٍ للموظف،مذكره لنيل شهاده ابؼاستً في ابغقوؽ بزصص قانوف عاـ كليو ابغقوؽ كع س ، جامعو اكلي محمد   2

 
 .  78، ص 2010دار ىومة ، ابعزائر ، الوظيفة العمومية على ضوء التشريعات الجزائرية و يعض التجارب  الأجنبية ،  ىاشمي خرفي :  3



 

17 
 

من بتُ ابؼؤسسات التي نالت اىتماما  العمومية للوظيفة العامة ابؼديرية: تعد العمومية للوظيفة العامة الدديرية -أ
الصادر  526-62حيث تم انشائها بدوجب مرسوـ رقم عقب الاستقلاؿ،  العموميةخاصا من قبل السلطات 

صلاحيات  السلطةكقد اسست بؽا برت اشراؼ ىذه  ابغكومة برئاسة،كابغقت 1962سبتمبر  18بتاريخ 
كابعهود على تنفيذىا، كمن  العمومية الوظيفةبسياسو  ابؼتعلقةفي متابعو بصيع ابعوانب  جهةتتمثل من  متكاملة

كتعزيز قدراتها  العامةبادرات التي من شانها الاسهاـ في برقيق تنظيم كتسيتَ ابؼرافق اخرل في ابراد كل ابؼ جهة
 :العمومية للوظيفةالمجلس الاعلى -ب 1الوظيفية.
 ابؼرتبطة العامةابؼسائل  بدراسة،يعتٍ  الإدارةفضائيو بهمع بتُ بفثلي ابؼوظفتُ كابؼمثلي  ابؽيئةتعتبر ىذه   
كحقوؽ ابؼوظفتُ ،كيساىم في تطوير تسيتَ ابؼوارد  الإدارةمن برقيق التوازف بتُ متطلبات بدا تتض العمومية بالوظيفة
 في القطاع العمومي.  البشرية

ابؼؤرخ في  85/59كلا ابؼرسوـ  1978ابؼؤرخ في غشت )اغسطس(  78/12لم يتضمن لا القانوف رقم 
،ما يشتَ الى ة ت كالادارات العموميابؼتضمن القانوف الاساسي النموذجي لعماؿ ابؼؤسسا  1985مارس  23

نص على انشاء  06/03اف الامر رقم ك . العمومية الوظيفةالتي تعد اساسيو في بناء  ابؽيئةاعاده الاعتبار بؽذه 
كالستَ عملو لم بردد بعد في ظل غياب ابؼرسوـ التطبيقي  تشكيلو كتنظيموالا اف  العمومية للوظيفةالمجلس الاعلى 
  ابؼنتظر صدكره.

التي بزص  العامةكبيارس المجلس صلاحيات ذات طابع استشارم حيث يستشار في كافو ابؼسائل  
كنظاـ الأجور الوظيفة العمومية، نظاـ  بالسياسة ابؼرتبطةابؼوظفتُ. كيتعلق الامر على كجو ابػصوص بالقضايا 

اختياريو باستثناء بعض  الاستشارةه الى بعض القوانتُ كتعد ىذ بالإضافة، ك كسياسو التكوين الاجتماعية ابغماية
: على اف 256جواف  2الى  33بدقتضي الامر  ابؼادةحيث تصنف  ابػاصة الأساسيةبالقوانتُ  ابؼتعلقةابغالات 

العمومية  للوظيفةرايو كلما تعلق الامر بدخالفو احكاـ القانوف الاساسي العاـ  لإبداءالمجلس يستشار كجوبا 
 . المحليةالدبلوماسي كابعماعات  كالسلك ابؼدنية كابغماية

من اىم العوامل التي يركؽ نشاط المجلس مباشره اثر دراستو للقوانتُ  للاستشارةكربدا كاف طابع الاختيارم  
 2.الذكر  السابقة بالأسلاؾ ابؼتعلقة الأساسية

 : كبلص بالذكر في ىذا المجاؿ ابؼراقب ابؼالي كالمحاسب العمومي: الدالية الدراقبة -
كالتي بؽا اثر ابؼالي على  البشريةبتسيتَ ابؼوارد  ابؼتعلقةراقب ابؼالي: يستشار ابؼراقب ابؼالي في بصيع القرارات ابؼ .1

 .في الدرجات  بالتًقيةباستثناء ما يتعلق  ،ابؼؤسسة
 للموظف،الا فيما يتعلق ابؼهنيةلا يتدخل المحاسب العمومي بشكل كبتَ في تسيتَ ابغياه امحلاسب العمومي:  .2

 . 3بالوظيفة ابػاصة ابؼاليةبرفع ابؼستحقات 
                                                           

 . 4مرجع سابق ، ص   1
 . 82 79مرجع سابق ، ص، ص  2
 ة العمومية . متعلق بالمحاسب 1990غشت  15مؤرخ في  21- 90قانوف رقم ،  3
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 لتسينً الدسار الدهني للموظف: الداخليةالاليات  . ت
 ابؼتساكيةتتمثل اساسا في اللجاف  ابؼعينةبتسيتَ شؤكف ابؼستخدمتُ فاف ابؽيئات  ابؼكلفةبغض النظر عن ابؼصالح 

 20ابؼؤرخ في  133-66لامر رقم ابؼنصوص عليها في ا للأحكاـىذه اللجاف  الطعن كبزضعالاعضاء كبعاف 
-84ابؼعدؿ بدوجب ابؼرسوـ رقم  1969مام 13ابؼؤرخ في  55-59ككذا الاحكاـ ابؼرسوـ رقم  1966جواف 

ككيفيو تشكيلها كتنظيم الأعضاء  ابؼتساكيةالذم يعيد اختصاصات اللجاف  1986مام  14ابؼؤرخ في  20
 عملها.
بفثليهم ابؼنتخبتُ،  ابؼوظفتُ عبرالاعضاء اطارا تشاركيا بهمع  متساكية اللجاف بسثلالاعضاء:  الدتساويةاللجان .1

ىذه اللجاف، ككذا صلاحيتها  لإنشاءفي تسيتَ مسعرىم ابؼهتٍ كقد تم برديد الاطار القانوني  الفعلية ابؼسابنة
 .1984مام  14ابؼؤرخ في  54/10بدوجب ابؼرسوـ رقم 

مستول بؾموعو من الاسلاؾ كفي  سلك كعلىلى ابؼستول كل الاعضاء ع ابؼتساكيةكبيكن اف تشكل بعاف  
اخذ خصوصيات كل سلك بعتُ  ضركرةمن ابؼرسوـ السابق الذكر على  2 ابؼادةحالو ابعمع بتُ الاسلاؾ تنص 

  الاعتبار: 
 .قطاع النشاط  -
 .الوظائف  طبيعة -
 .عدد ابؼوظفتُ  -
 .ابؼستول السلمي للسلك  -
ككذا ابؼستول الولايات  العموميةكابؼؤسسات  ابؼركزية الإدارةعلى مستول  الاعضاء ابؼتساكيةتنشئ اللجاف   

 . المحليةكابعماعات 
بتسيتَ شؤكف ابؼستخدمتُ لاسيما  ابؼكلفة السلطةاك  ابؽيئةلدل  ابؼعينة اللجنة ابغالات توضعكفي بصيع 

 للموظفتُ كحفظها . الفرديةبجمع ابؼلفات  ابؼخولةتلك 
كذلك  كمن بفثلتُ ينتخبهم ابؼوظفوف، الإدارةالاعضاء من عدد متساكم من بفثلتُ  يةابؼتساك اللجاف  تتألف

في  الإدارة كيتم تعيتُ بفثلي  1969مام  13ابؼؤرخ في  55-69ابؼنصوص عليها في ابؼرسوـ رقم  للأحكاـطبقا 
من  بإقرارلتعيتُ اما كيتم ىذا ا اجل اقصاه بطسو عشر يوما بعد الاعلاف عن نتائج انتخابات بفثلي ابؼوظفتُ،

ذات الطابع  العموميةاك ابؼؤسسات  ابؼركزية الإدارةعلى  مستول  ابؼختصةالوزير ابؼعتٍ عندما يتعلق الامر باللجاف 
اك على مستول ابؼؤسسات  الولايةعلى مستول  ابؼنشأةالوطتٍ كاما بدوجب قرار الوالي عندما بىص الامر بعاف 

ابؼعنية  الإدارم ابؽيئةمن بتُ موظفي  الإدارة بصيع ابغالات بهب اف يتم اختيار بفثلي ، بالتالي كفيالمحلية العمومية
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اف يكونوا حاملتُ لرتبو لا تقل عن رتبو متصرؼ اك رتبو معادلو بؽا،  تسيتَىا كيشتًطعلى  الرقابةبيارسوف  بفن
 1 .( 1984في جان 24ابؼؤرخ في  84/10من ابؼرسوـ رقم  7 ابؼادةكذلك كفقا بؼا تنص عليو )

عن تطبيق القانوف الاساسي العاـ  النابذة الفرديةالاعضاء كجوبا في بصيع ابؼسائل  ابؼتساكية اللجنةكتستشار 
 : 2التالية( كبهيب الرجوع اليها في المجالات 84/10من ابؼرسوـ رقم  ابؼادة) لأحكاـكذلك طبق  العمومية للوظيفة

على الابتداع  الإحالة  ،انتداب تلقائي كالنقل الاجبارمة اك الرتب الدرجةفي  التًقيةبسديد فتًه التًبص،  -
، ابعدكؿ السنوم بغركات التنقلات، الادراج في احد اسلاؾ الثانية الدرجةمن  شخصية العقوبات لأسباب

بصفو  الاعضاء في ايذاء رام يقدـ ابؼتساكيةدكر الاعضاء اللجاف  الاستقالة. كيتجلىعلى  ابؼوافقةالانتداب، عدـ 
 الإدارةالتي يكتسب فيها ىذا الرام طابعا الزامي يتعتُ على  التاليةفي اغلب القضايا، باستثناء ابغالات  استشارية
 .  التقيد بو

  .الانتداب التلقائي اك النقل الاجبارم في حالو اعتًاض العوف ابؼمضي عليو -
 . الاستقالةرفض قبوؿ  -
 .الرتبةاك  الدرجةفي  التًقية -
 الى التقاعد تلقائيا، كالتسريح مع ابقاء حقوؽ ابؼعاش اك الغائها.  الإحالةاك  الدرجةاك  الرتبةفي التنزيل  -

في  السلطةالاعضاء، شرطو اف بسارس ىذه  ابؼتساكيةتعد ىذه ابغالات مصدر تعزيز لسلطو اللجاف    
 3بحقوؽ ككاجبات ابؼوظف.  ابؼتعلقة القانونيةاطارىا ما تسمح بو الاحكاـ 

 :ان الطعن لج .1
يعينوف من بتُ الاعواف ابؼنتمتُ  الإدارةمن بفثلتُ عن  تتألفالاعضاء ،  متساكيةتعد بعنو طعن ىيئات   

على الاقل، كمن بفثلتُ عن ابؼوظفتُ يعينوف من بتُ ابؼنتخبتُ في  13في الصنف  ابؼصنفةالى احد الاسلاؾ 
 اك الولائي.  ،سواء على ابؼستول ابؼركزمالأعضاء اللجاف ابؼتساكيات 

 ابؼقدمة، بهدؼ النظر في الطعوف كلايةتنشئ ىذه ابؽيئات على ابؼستول كل قطاع كزارم، كعلى مستول كل     
عن اللجاـ  الصادرةفيما بىص الاراء  انفسهم كذلكاك من طرؼ الاعواف ابؼعينتُ  الإدارةاليها، سواء من طرؼ 

  :بيةالتأديبالقرارات  كابؼتعلقةالاعضاء  ابؼتساكية
  الدرجة.اك  الرتبةلتنزيل في  -
 .الى التقاعد الاجبارم  الإحالة -
 .التسريح مع الابقاء حقوؽ ابؼعاش  -
 .التسريح مع الغاء حقوؽ ابؼعاش  -

                                                           
 .7مرجع سابق ، ص   1

 .  5متعلق بالمحاسبو العموميو ص 1990غشت  15ابؼؤرخ في  21-90قانوف رقم  2
 .  85مرجع سابق ، ص   3 
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ابؼختصة  اللجنةيوـ من تاريخ ابزاذ القرار لتقدنً الطحن اماـ  15بينح لي كل من طرفي النزاع اجل مدتو 
اليها،  القضية اشهر، ابتداء من تاريخ رفع  ثلاثةرارىا كتابيا في اجل لا يتجاكز اصدار ق الأخرةكيتعتُ على ىذه 

 كتعديلها.  بتأييدىاعن اللجاف اك  الصادرة بشأنهاابؼتنازع  الآراء بإلغاءكذلك اما 
 1. للعقوبةكيعد الطعم ابؼرفوع ضمن الاجل القانوني طعنا معلقا 

 :البشريةالدخطط السنوي لتسينً الدوارد  .2
على مدار  البشريةبدثابو بموذج اساسي لدعائم تسيتَ ابؼوارد  البشريةعتبر ابؼخطط السنوم لتسيتَ ابؼوارد ي

 ابؼتوفرةبالتسيتَ، بناء على عمليو تقدير، كبرديد ابؼناصب  ابؼكلفة العموميةمن قبل ابؽيئات كالادارات  السنة كينجز
 . للميزانية العامة ابؼديريةككذا  العمومية لوظيفةامن طرؼ مصالح  للمسابقةفعليا، كيعرض ىذا ابؼخطط 

، ابؼعدؿ للمرسوـ 1995افريل  29ابؼؤرخ في  95/126كقد تم تنظيم ىذا ابؼخطط بدوجب ابؼرسوـ التنفيذم رقم 
بوضعيات  ابػاصةكنشر بعض القرارات ذات الطابع التنظيمي اك الفردم  بإعدادابؼتعلق  145-66رقم 

 2ابؼوظفتُ.
    :للمسار الدهني للموظف الدفسرةالنظريات -ثاني الدطلب ال

توجد العديد من النظريات التي سابنت في مساعده ابؼوظفتُ اك الافراد العاملتُ على تطوير مساراتهم 
 :كقد تناكبؽا عدد كبتَ من الباحثتُ كالعلماء سنعرض منها فيما يلي بشأنها ، كابزاذ قرارات اكثر دقو الوظيفية

تعد نظريو التطور الوظيفي مدل ابغياه لدكنالد سوبر  التطور الوظيفي لدونالد اي سوبر: نظريو -اولا
من الاطار التنموم  يتجزأ( من ابرز النظريات التي تناكلت مسارات النمو ابؼهتٍ، كىي جزء لا 1990 -1953)

يث تركز على كيفيو تطور ، حابؼهنيةحوؿ مبدا مركزيو مفهوـ الذات  النظريةفي الارشاد ابؼهتٍ. تتمحور ىذه 
 4: النظريةعلى مدار عمر الفرد كابرز افتًاضات ىذه  الوظيفيةابغياه 3

: بىتلف الافراد في قدراتهم كشخصياتهم كاحتياجاتهم، قيمهم، اىتماماتهم، صفاتهم، مفاىيمهم التنوع الفردي
 . الذاتية
 . : يؤىل الافراد بحكم ىذه ابػصائص لعدد من ابؼهنالدهني التأىل -
 . الشخصية: تتطلب كل مهنو بمطا بفيزا من القدرات، ابؼيوؿ، السمات متطلبات الدهن -
 كالنجاح.  الكفاءةك كدرجو  ابؼهنةدكرا اساسيا في برديد  كابػبرة: يلعب النمو والنمو الخبرة أثنً -

                                                           
 .86، 85مرجع نفسو ، ص ص  1
 . 8مرجع نفسو ، ص  2
 

3 Hom ,Peter . W, Leong, Frederick T. L& Golubovich, Juliya . Insights from Vocational and Career 
Developmental Theories : Turnover , Research in Personnel and Human Resources Management ,  2010 , 
Vol . 29 , PP. 115-165, p. 117. 
4 Gyansah, Samuel . Tieku . & Guantai ,Hellen .Kiende . Career Development in Enhance Maximum 
Productivity , European Journal of Business and management,2018 , Vol , 10 , N. 14 ,PP. 40 -45,P.43.   
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تميز بالنمو : بيكن تلخيص عمليو التغتَ ابؼهتٍ في سلسلو من مراحل ابغياه التي تمراحل التطور الدهني -
 كالابكدار.  الصيانة، التأسيسكالاستكشاؼ 

، مهاراتو، كالتعليمية العقليةالى قدرات الفرد  بالإضافةبالظركؼ  ابؼهنةكبمط  طبيعة: تتحدث البيئة تأثنً -
، الاىتمامات، السمات، كمفهوـ الذات( تدرج الوظيفي، الفرص الاحتياجات ، القيم) الشخصيةكخصائصو 

 التي يتعرض بؽا الفرد. لذلك  ابؼتاحة
تنطوم على اعاده  مستمرةقدمت نظريو سوبر بؾموعو من الافتًاضات من بينها اف التطور ابؼهتٍ ىو عمليو 

. كقد حدد سوبر مراحل ىذا التطور ابؼهتٍ ، كالتي تبدا بدرحلو النمو، ابؼختلفةبلوره مفهوـ الذات عبر مراحل ابغياه 
، كاختَا التًاجع. في كل من ىذه ابؼراحل توجد بؿطات فرعيو تتضمن الصيانة، التأسيستليها مراحل الاستكشاؼ 

 1بهب على الفرد مواجهتها كالتغلب عليها لتحقيق مفهوـ ذاتي متكامل.  بمائيةمهاـ كبرديات 
اك يشغل ما يعرؼ بدساحات ابغياه في الوقت نفسو،  متعددة  كما افتًض سوبر اف كل فرد يلعب ادكارا 

مثل دكر ابؼواطن، العامل كالوالد. كيتم تفعيل ىذه الادكار ضمن مساحات اك فتًات زمنيو  متفاكتةجات كلكن بدر 
 . 2من ابغياه، كاف تكوف في ابؼنزؿ اك في العمل، اك في المجتمع بـتلفة
 نظريو البناء الوظيفي: -ثانيا 

لوظيفي ضمن امتداد ( لتطوير نظريو البناء اSuper, 1980( في عمل )Savickos , 2005وسع )ت
التي يبتٍ بها الافراد ادكارىم في ابغياه، اك  الكيفية،حيث تركز على ية معاصر لنظريو البناء الوظيفي الكلاسيك

اف الفرد يشكل مساره    Savickosكاجتماعيو متغتَ، يوضح  بيئيةضمن سياقات  ابؼهنيةادكارىم  بالأخص
كتفاعلاتو مع  السابقةالى بذاربو  بالعمل ، مستندا ابؼرتبطةاتو الوظيفي من خلاؿ ابؼعتٌ الذم يعطيو لسلوكي

  Savickosفي ابنيو ادكار ابغياه كتغتَىا بدركر الزمن الا اف Savickosك    superالاخرين بينما يتفق
غتَ  نيةابؼه، مفضلا التًكيز على ابؼسارات ابؼتسلسلة ابػطية ابؼهنيةبىتلف عنو في تقليلو من التًكيز على ابؼراحل 

بطرؽ غتَ بمطيو، كيبرز  كالإدارة التأسيس، كالتي قد تتخللها فتًات من النمو، الاستكشاؼ، ابؼتوقعة
Savickos.  عن احداث غتَ متوقعو مثل التسريح اك ابؼرض بفا  النابذة الوظيفيةالانتقالات  طبيعةابنيو اسم

    3 يستدعي مستول عالي من التكيف ابؼهتٍ.

                                                           
1 Ham , Peter . W, Leong , Frederick T. L, & Golubovich, Juliya , Op – cit, p. 118 .  
2 Lytle , Megan C, Foley , Pamela F,& Cotter , Elizabeth W. Career and Retirement Theories : Relevance for 
Older Workers Across Cultures , Journal of Career Development , 2015 , Vol , 42 N3, PP. 185 – 198 , 
P186. 

 
3 Savickas , Mark L. Career Construction : A Developmental Theory of Vocational Behavior , In D. Brown 
(ED) , Career Choice and Development, 4th ed , San Francisco , CA: Jossey – Bass, 2002 , PP. 149-205,P.156.  
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العمل كتؤكد على ابنيو التكيف الفردم مع ىذه ابؼتغتَات كبؽذا  بيئةلى التغتَ ابؼستمر في ع النظريةتعتمد 
مفهوـ "التكيف الوظيفي" . ما ىو اكثر تطورا من مفهوـ "النضج ابؼهتٍ" حيث يعكس قدره   Savickosطور

 كالتحولات في سوؽ العمل.  ابؼهنيةالفرد على التفاعل الابهابي مع التحديات 
للظركؼ  استجابة بثلاثةعلى التكيف ابؼهتٍ بانها قدره الفرد على التغتَ  القدرة .Savickosكيعرؼ 

. في الفرد القادر على التكيف الثقةبؽذا التكيف، القلق، التحكم، ابػموؿ،  رتيبة، كيقتًح اربعو ابعاد ابؼتجددة
قبليو، كيثق في قدرتو على برقيق يهتم بدستقبلو ابؼهتٍ، يضمن للتحكم في مساره ، يستكشف ذاتو كفرصو مست

 اىدافو. 
على التكيف ابؼهتٍ ىدفا اساسيا في بؾاؿ الارشاد كالتوجيو ابؼهتٍ، بؼا بؽا من دكر في دعم  القدرةيعد تعزيز 

 1 في عالم العمل ابؼتسارعةمع ابؼتغتَات  كمتكيفةالافراد في بناء مسارات مهنيو مرنو 
 :  Holland (1959-1997)نظريو جون ىولاند -ثالثا

"جوف ىولاند" من ابرز النظريات في بؾاؿ الارشاد ابؼهتٍ حيث تساعد الافراد على برديد نوع  النظريةتعد 
قائمو على النظريات التي تم  النظرية 1959مره سنو  لأكؿ، كقد طرحت الوظيفيةكاىتماماتهم  ابؼهنيةشخصيتهم 

 2ابؼهتٍ. بحثها كتطبيقها على نطاؽ كاسع في ميداف الارشاد 
يقسم الافراد على ستو ابماط رئيسيو  العمل  ،حيث كببيئةللفرد  الشخصية العلاقةىولاند على  النظريةتركز 

:3 
 .Realisticالواقعية  -
 . investigative الاستقصائية -
 . artistic الفنية  -
 . social الاجتماعية -
 . enterprising ابؼغامرة -
 . conventional التقليدية -

(R.E.A.S.E.C) 
ككفقا بؽولاند، فاف الاشخاص يبحثوف عن بيئات عمل تتناسب مع ميوبؽم كشخصيتهم، يؤدم ىذا  

 1. الوظيفيةالتطابق الى زياده الرضا ابؼهتٍ، كبرسن الاداء كالاستقرار في 

                                                           
1 Savickas , Mark L, Career Adaptability : An Integrative Construct for Life – Span , Life – Space Theory , 
The Career Development  Quarterly , 1997 , Vol . 45 , N. 3,PP. 247 – 259 , P254 .  
2 Milsom , Amy , & Coughlin , Julie . Examining Person – Environment Fit and Academic Major 
Satisfaction ,Journal of Counseling , 2017 , Vol. 20 , N. 3, P. 250.  
3 Nauta , Margaret M, The Development , Evolution , and Future Directions for Counseling Psychology , 
Journal of Counsling Psychology , 2010 , Vol . 57 , N. 1, P. 11.  
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ى نتائج مباشرا عل تأثتَاالعمل تؤثر  بيئةىو درجو التطابق بتُ نوع شخصيو الفرد كنوع  النظريةساس في ىذه الأ
مستول تطابق يؤدم الى الشعور بعدـ  خافضف هتٍ، كما أمهنيو مهمو مثل الرضا الوظيفي، النجاح، الالتزاـ ابؼ

 2 الرضا كعدـ الاستقرار في العمل. 
، حيث تنعكس اىتمامات الفرد ابؼهنيةمرجعيو مهمو في تصنيف ابؼيوؿ كالبيئات  النظريةكقد شكلت ىذه 

  .العمل بطريقو برقق التوازف كالنجاح ابؼهتٍ  بيئةتٍ، كتؤدم الى التفاعل مع كقدراتو في السباؽ ابؼه
 :(Lentetal 1994, 2000) الدعرفية الاجتماعية الدهنةنظريو  -رابعا

( حيث قاـ لانت كزملائو بتوسيع ىذه 1986تعتمد على نظريو باندكرا ) العامة ابؼعرفية الاجتماعية ابؼهنةنظريو 
كتعد  تندركاضمن اطار  السابقةتطور الاكادبيي كابؼهتٍ، من خلاؿ دمج مفاىيم من النظريات لتشمل ال النظرية

SCCT   استخدمت  الوظيفي كقدفي علم النفس ابؼهتٍ حيث تفسر سلوؾ ابزاذ القرار  البارزةمن النظريات
    3على نطاؽ كاسع .

بابزاذ  ابؼتعلقةتماعي لكركميولنز التعلم الاج ابؼهتٍ نظريةبفرعتُ من البحث في بؾاؿ  SCCTترتبط 
 ,Hackottخاصو عند النساء بواسطو ) ابؼهنةفي تطوير  الذاتية الكفاءةالقرار الوظيفي، استخداـ مفهوـ 

Betz 1981)  تتوافق ابؼفاىيمية الناحيةمنSCCT  بشكل كثيق مع موقفHackott   كBetz.    ت
   SCCTجزء من ىدؼ   Knumboltz للنظريةالربظي على الرغم من انها تنص ايضا على اساس ابؼفاىيم 
كتطبيقها في سياقات مهنيو كغتَ  الاجتماعية ابؼعرفية النظريةلكنها تطور ىذه الاسس عبر توسيع الركابط مع 

 4 . مهنيو
. ، كالاىداؼابؼتوقعة، النتائج الذاتية كالكفاءةعلى ثلاث مفاىيم اساسيو تؤثر في التطور ابؼهتٍ  النظريةتركز 

ىي تقييم الفرد لقدراتو على تنفيذ ابؼهاـ، كتوقعات النتائج تتعلق بدا يتوقعو الفرد من نتائج  الذاتية فالكفاءة
 مهنيو.  نتيجة، بينما الاىداؼ تعبر عن نيو الفرد في القياـ بسلوؾ معتُ لتحقيق لأفعالو

، بفا بهعلها نظريو شاملو في فهم بيئةكالبعوامل شخصيو  يتأثرالى اف ابزاذ القرار ابؼهتٍ    SCCTكما تشتَ 
 .5كتطورىم في مساراتهم الوظيفية ابؼهنيةاختيارات الافراد 

 ( : theory of work adjustmentنظريو تعديل العمل )-خامسا

                                                                                                                                                                                     
1 Sheldon , Kennon M, Holliday , Greyson , Titova , Liudmila , & Benson Craig Comparing Holland and Self 
– Determination Theory  Measures of Career Preference as Predictors of Career Choice , Journal of 
Career Assessment , 2020 .VOL . 28 , N, 1, P, 28-29.  
2 Jena , Lipsa , & Nayak , Umakamta , Op- cit , P.04. 
3 Pajares , Frank & Schunk , Dale h.Self and Self – belief in Psychology and Education : Ahistorical 
Perspective , In :Improving Academic Achievement , AcademicPress , 2002 , PP. 3-21 , P. 12.   
4 Lent , Robert W , Brown , Steven D , & Hackett , Gail Social Cognitive Career Theory , Career Choice 
and Development, 2002 , Vol , 4,N . 1, PP . 255 – 311 , p. 258 .   
5 Bandura , A, Social Foundation  of Thought and Action : A Social Cognitive Theory , Prentice Hall , 
Englewood Cliffs , NJ , 1986 , p . 391.  
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سنو من  50من  لأكثر نتيجة( ىي TNA( )Dawis & Lofquist 1984نظريو تعديل العمل )
نطاؽ  النظرية. بذاكزت ىذه 1909عاـ   Parsonا الى اعماؿ البحث في جامعو مينيسوت تعود جذكرى

، كرفاىيو العماؿ، تقدـ العامة بالصحةمعينو  أمريكية حكوميةالارشاد ابؼهتٍ، حيث تم اعتمادىا من قبل ىيئات 
(  Dawis England, Lofquist 1964( )Dawis & Lofquist 1969نظريو تعديل العمل )

Dawis & Lofquist 1968)ابؼطابقةخلاؿ بموذج  العمل منوذجا للتصور التفاعل بتُ الافراد كبيئات ( بم 
 القدرةكتستخدـ مفاىيم رئيسيو في ىذا السياؽ: القدرات كالاحتياجات لوصف خصائص الافراد كمتطلبات 

 1كانظمو التقرير. 
بهابيو كرضا عامل العمل يؤدم الى نتائج ا كببيئةعلى مبدا اف التوافق بتُ خصائص الفرد  النظريةتقوـ 

 . الوظيفةكبقائو في 
خاص على  تأكد، مع الوظيفيةابؼوظفتُ، الاستشارات  ابؼهتٍ اختيارمثل توجيو  متعددةكتستخدـ في بؾالات 

 .ابنيو ابؼعززات كاحتياجات الفرد لتحقيق التوافق كالاستقرار ابؼهتٍ
 :(Schein 1978نظريو ) -سادسا

طويلو  دراسةبعد  MIQفي معهد  1978سنو  Edgar Schein  من قبل ةالوظيفيتم تطوير نظريو ابؼرساة 
خربها من ماجستتَ اداره الاعماؿ تم اختيارىم عشوائيا خلاؿ ىذه  44شملت  1978الى  1961استمرت من 

، التاريخ التعليمي كابؼهتٍ، قيم كمواقف العمل، الطموحات الوظيفيةبتحليل الدكافع  Schein، قاـ الفتًة
   2  . ليةابؼستقب
اف الافراد يطوركف مع مركر الوقت، خصوصا خلاؿ السنوات الاكلى بعد التخرج مفهوما ثابتا   Scheinاقتًح 

 : 3عناصر رئيسيو ثلاثة، كىي تتكوف من الوظيفيةاطلق عليو اسم ابؼرساة  ابؼهنيةللذات 
 . ابؼختلفةبيئات العمل في  الفعليةللذات: تتشكل بناء على النجاحات  ابؼدركةابؼواىب كالقدرات  -
 . ابؼتنوعة ابؼهنيةمع ابؼهاـ  ابؼباشرة: تنبع من التجارب ابؼدركةالاحتياجات كالدكافع  -
 . ابؼختلفةبؼعايتَ كقيم العمل في ابؼؤسسات  الاستجابةللذات: تعتمد على  ابؼدركةالقيم كابؼواقف  -

، كقد سابنت ىذه النظرية الى جانب مستمرةو بتطورات نفسيو كشخصي تتأثر ابؼهنيةاف القرارات  النظرية ترل 
في اثراء  للمهنة الاجتماعية ابؼعرفية كالنظرية 1963كنظريو سوبر  1959نظريات اخرل مثل نظريو ىولاند 

                                                           
1 Dawis , Rene V , & Lofquist , Lloyd .H . Personality Style and the Process of Work Adjustment , journal 
of Counseling Psychology , 1976 , Vol 23 , N 1. PP. 55-59, P.55. 
2 Yarnall , Jane Career Anchors :Results of an Organizational Study in the UK, Career Development 
International , 1998 , Vol .3, N. 2 , PP . 56 – 61 , P 56.   

3 Feldman , Daniel C, & Bolino , Mark C. Careers Within Careers : Reconceptualizing the Nature of Career 
Anchors and their Consequences , Human Resource Management Review , 1996, Vol . 6, N. 2 , PP. 89- 90. 
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بينما ركزت  الوظيفةعلى اختيار  ابؼؤثرة النفسيةالبحث حوؿ السلوؾ الوظيفي، حيث بردد ىولاند العوامل 
 كتوقعات النجاح.  الذاتية الكفاءةر كالسياؽ البيئي كدكر النظريات اخرل على التطو 

 العمل، لكنها لا تفسر كيفيو تعلم  كبيئةكما بزتلف نظريو تعديل العمل عن غتَىا بتًكيزىا عن التوافق بتُ الفرد 
 .الفرد اك تطوره كما في نظريات مثل ىولاند كسوبر 

            هني للموظف في الدسار الد الأساسيةالدطلب الثالث: الاجراءات 
 .انعقاد الرابطة الوظيفية -أولا  

ام  بابؼرفق العاـ، ابؼرتبطةالى مقتضيات تضمن حسن تنفيذ ابؼهاـ  العمومية بالوظيفةبىضع التحاؽ ابؼوظفتُ 
حتُ، ، كىو ما يبرر كجود بؾموعو من الشركط الواجب توفرىا في ابؼتًشالعامة ابؼصلحةالاعماؿ التي تقتضيها  تأدية

اساسا بجملو من الكفاءات كابػصار ابؼطلوبة . كما بىضع ىؤلاء لاحقا الى بصلو من ابؼبادئ       التي ترتبط 
، كذلك كفقا لعده طرؽ معتمده في التوظيف. كبعد اجتياز مرحلو الانتقاء يعتُ ابؼوظفوف كيتم تنصيبهم ، الدستورية

 1.ك قرارا بشاف ترسيمو في مناصبهم ذل ثم بىضعوف بفتًه تربص يقيموف خلابؽا، ليتخذ بعد
لكونو يسعى لاختيار افضل الكفاءات  البشرية: يعد التوظيف من ابرز مهاـ اداره ابؼوارد تعريف التوظيف-1

للوظائف، تفاديا، لتوظيف غتَ ابؼؤىلتُ كما يتًتب عن ذلك من خسائر، يتم ذلك كفقا بؼبادئ قانونيو  ابؼناسبة
من الشركط تعتمد اجراءات بؿدده لاختيار  التأكد، كبعد العمومية  بالوظيفةلتحاؽ تضمن استيفاء شركط الا

  .2الانسب، غالبا عبر ابؼسابقات
 ثانيا : مبادئ التوظيف. 

 جهة، كضماف استمراريو ابؼرفق العاـ في احسن ظركؼ من جهةمن  الإدارية العمليةبضايو  ضركرةبالنظر الى 
بىضع بعملو مبادئ اساسيو التي ينبغي اخذىا بعتُ الاعتبار من قبل  العمومية بالوظيفةاخرل، فاف الالتحاؽ 

 بعمليو التوظيف كتشمل ىذه ابؼبادئ ما يلي: ابؼكلفةابعهات 
كالتكافؤ الفرص بتُ بصيع ابؼواطنتُ الراغبتُ  العدالةالضماف  ابؼبدأ: يقصد بهذا في توظيف الدساواةمبدا   -1

بشرط استيفائهم للشركط ابؼطلوب كالتي تتماشى مع متطلبات ابؼناصب ابؼعلن  العمومية بالوظيفةفي الالتحاؽ 
   عنها.

كافو، كخاصو الدين   السماكيةبتُ الافراد في بـتلف ابؼيادين مبدا راسخ، اقرتو الديانات  ابؼساكاةكيعد مبدا 
 لأعجميلا فضل لعربي على اعجمي كلا الاسلامي، حيث قاؿ الرسوؿ صلى الله عليه وسلم: " اف ربكم كاحد كاف اباكم كاحد، 

 .3على عربي الا بالتقول"

                                                           
 . 17مردع سابق ، ص  1

 .58، ص2021، 1442زائر، دار الكنوز للإنتاج كالنشر كالتوزيع، السداسي الأكؿ، ابعزائر، بصيلة قداكدك، النظاـ القانوني للوظيفو العامو كفق تشريع ابع 2
 .62،  61مرجع نفسو، ص.ص   3
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 21 ابؼادةحيث نصت  1948من خلاؿ الاعلاف العابؼي بغقوؽ الانساف سنو  الدكلية المجموعةكما اعتًفت بو 
 1.في بلده" العامةعلى : "لكل متخص ، على قدـ ابؼساكاة مع الاخرين، ابغق في تقلد الوظائف 

كمعيار اساسي في اختيار ابؼوظفتُ   الكفاءة: كيقصد بو اعتماد ستحقاق في التوظيفوالا الصدارة أمبد -2
 . بفعاليةبؽا  ابؼوكلةكاداء ابؼهاـ  ابؼسؤكليةفعليا على برمل  القادرةالعموميتُ من خلاؿ انتقاء العناصر 

لو من الاىداؼ من اساس النظاـ ابؼعتمد حاليا في اغلب الدكؿ، اذ يهدؼ الى برقيق بص ابؼبدأكيعتبر ىذا 
 2ابرزىا: 

 . للإدارةبرستُ الاداء العاـ  -
  العامة. ابؼصلحةبرقيق  -
 .في الاداء الادارم  الكفاءةفع مستول ر  -
 .في التعيينات  المحسوبيةبؿاربو  -
 .كفتح المجاؿ اماـ بصيع ابؼوظفتُ  الإدارية الدبيقراطيةبذسيد مبدا  -

 للوظيفةمن خلاؿ اكؿ قانوف منظم  الصدارةالى ترسيخ مبدا كقد سعت ابعزائر، على غرار العديد من الدكؿ 
حيث  العمومية للوظيفةابؼتعلق بالقانوف الاساسي العاـ  03. 06الى غايو صدكر الامر  1966سنو  العمومية

 3على اف:  133. 66من ابؼرسوـ رقم  26 ابؼادةتضمنت 
 الكيفيتتُ اك بكليهما معا:  بإحدليتم توظيف ابؼوظفتُ 

 .قات عن طريق الاختباراتمساب -
 .مسابقات عن طريق الشهادات 3 -
 4يتم عبر:  العموميةاف الالتحاؽ بالوظائف  03. 06من الامر  80 ابؼادةكما كرد في  
 .على اساس الاختبارات  ابؼسابقة -
 .لبعض اسلاؾ ابؼوظفتُ  بالنسبةعلى اساس الشهادات  ابؼسابقة -
 .الفحص ابؼهتٍ  -
التي تعتٍ بتنظيم شؤكف التوظيف،  ابؼركزيةيل ىذه ابؼبادئ انشات ابعزائر عددا من ابؽيئات كفي اطار تفع          

 كما يلي:   الأجهزةكالتي عددت ىذه  03. 06من الامر رقم  550 ابؼادةكذلك تطبيقا لنص 
  العمومية. للوظيفةابؽيكل ابؼركزم  -

                                                           
 .  1948ديسمبر  10ابؼؤرخ في  )3-د  (ألف  217الإعلاف العابؼي بغقوؽ الانساف اعتمد ك نشر على ابؼلأ بدوجب قرار ابعمعية العامة لأمم ابؼتحدة  1
  .  32ص  2021 – 2020جامعة التكوين ابؼتواصل ، بزصص التسيتَ العمومي ، سنة مطبوعة قانون الوظيفة العمومية ،بلودنتُ ، أبضد   2
 .1966جواف  8الصادرة بتاريخ  46ابؼتضمن القانوف الأساسي العاـ للوظيفة العمومية ، ابعريدة الربظية ، العدد  1966جواف  12ابؼؤرخ في  133|66الأمر   3
 ، مرجع نفسو .  81- 80ابؼادة   4
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  العمومية . للوظيفةالمجلس الاعلى  -
 .كالطعن  ابؼشاركةاللجاف  -
على اساس التوظيف الدائم، حيث يلزـ  العمومية للوظيفة: يقوـ النظاـ ابؼغلق الوظيفة يةدائم أمبد .3

 للوظيفة الداخلية، مقابل ضماف الاستقرار ابؼهتٍ ضمن ىياكل الدكلةفي خدمو  ابؼهنيةابؼوظف بقضاء حييتو 
في نفس ابؼستول ابؼهتٍ، يتمتعوف بنفس  رفقو اعواف الوظيفة. فابؼتًشح الناجح يدمج في احدل ابؽيئات العمومية

اك عبر مسابقات مهنيو الى غايو بلوغ سن  الأقدميةعن طريق  ابؼهنيةابغقوؽ كالاختيارات كيتدرجوف في الرتب 
علاقو قانونيو  بالإدارةالتي تربط ابؼوظف  العلاقةحيث بواؿ عليو بطلب منو اك بقوه القانوف كتعد  التقاعد،

نهائيا غتَ بفكن الا ضمن شركط قانونيو معتمد، كما بينع على ابؼوظف  الوظيفةلتخلي عن تنظيميو بفا بهعل ا
 تأديبيو لأسبابالا  العلاقةانهاء ىذه  للإدارةكفي ابؼقابل لا بيكن  الوظيفةبفارسو ام نشاط مربح خارجو مهامو في 

 1 ابؼهنية. الكفاءةاك سبب عدـ 

العمر ك ىو مبدا مستوحى من النظاـ الامريكي، حيث يعتبر كسيلو  الوظيفةكيقابل ىذا النظاـ مبدا تاقيت 
، كبينح ابؼوظف شعور اباف استمراره في ابؼنصب العامة بالوظيفةلضماف تكافؤ الفرص بتُ ابؼوظفتُ في الالتحاؽ 

يو بجديو، غتَ اف ىذا النظاـ بشرط توفر مؤىلات علم العامة ابؼصلحةالشعب، ما يدفعو بػدمو  بإرادةمرىوف 
بو على سبيل الاستثناء،  بالأخذ، مكتفيا كأصل، كىو ما جعل ابؼشرع ابعزائرم برفض تنبيو   عاليةككفاءات تقنيو 

 2. في ابؼسار ابؼهتٍ كالاستمراريةالذم يضمن للموظفتُ الاستقرار  العمومية الوظيفةمفضلا اعتماد مبدا دائميو 
 ثالثا: شروط التوظيف.

التي بهب اف تتوفر في الاشخاص ابؼتقدمتُ لشغل  العامةمن توفر الشركط  أكدالتدكما على  الإدارةص برر 
، كىي الشركط ابؼنصوص عليها قانوني، كالتي سنتطرؽ اليها فيما يلي، لتليها بعد ذلك خطوه العامةالوظائف 

 ابؼرتبطةابؼهاـ من ماذا قدره ابؼتًشح على اداء  كالتأكدبتُ ابؼتًشحتُ  للمفاضلةاجراء بؾموعو من الاختبارات 
، بعيدا عن الاعتبارات كالكفاءة ابعدارةكتعد ىذه الاختبارات كسيلو موضوعيو للاختيار على اساس 3 .بالوظيفة

، كما تساىم في ابغد من التحيز اك المحاباة، كتفسح المجاؿ اماـ التنافس ابغر بتُ كالاجتماعية الشخصية
 ابؼتًشحتُ. 

 :فهي كما يلي  العمومية للوظيفةالتي بهب توفرىا في ابؼتًشح اما الشركط التي اقرىا ابؼشرع ك 
  ابعنسية.ف يكوف ابؼتًشح ابعزائرم ا -
  ابؼدنية.اف يتمتع بكامل ابغقوؽ  -
 ابؼراد الالتحاؽ بها  الوظيفةام ملاحظات تتنافى مع بفارسو  القضائيةاف لا تتضمن شهاده السوابق  -
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  لوطنية .ا ابػدمةف يكوف في كضعيو قانونيو ابذاه ا -
  ابؼعنية بالوظيفةللالتحاؽ  اللازمة، ككذا ابؼؤىلات كالذىنية البدنية القدرةاف تتوفر فيو الشركط السن،  -

تنظيم فحص طبي كشرط للالتحاؽ ببعض الوظائف كما قد يشتًط اجراء برقيق ادارم مسبق من  للإدارةكبهوز 
ىذه الشركط بشكل اكسع كاكضح  ابػاصة ساسيةالأقبل التوظيف في بعض الاسلاؾ كبيكن اف تفصل القوانتُ 

 1اؿ. الوظيفةتبعا بػصوصيو كل 
   . رابعا: طرق التوظيف

على سبيل ابغصر، كيفيو بؿدده  العمومية للوظيفةمن القانوف الاساسي العاـ  80 ابؼادةحدد ابؼشرع ابعزائرم في   
 2للتوظيف كالتي تتمثل فيما يلي: 

عن فتح مناصب توظيف  بالإعلاف العمومية: تقوـ الادارات كابؼؤسسات ختباراتعلى اساس الا الدسابقة-    
 بالإضافةللتوظيف،  العامة القانونيةالاشخاص الذين تتوفر فيهم الشركط  لفائدةبزص بعض الاسلاؾ اك الرتب 

  ابؼعينة الرتبةبالسلك اك  ابؼتعلقة ابػاصةالى الشركط 
لتمكتُ ابؼتًشحتُ من الاطلاع عليها كيتم ايداع ملفات  الوطنيةبعرائد يتم الاعلاف عن ىذه ابؼسابقات عبر ا

التي بذرل  ابؼسابقةفي  للمشاركة، بعد ذلك يتم ارساؿ استدعاءات للمتًشحتُ ابؼقبولتُ ابؼعنية ابعهةالتًشح لدل 
 في التاريخ المحدد. 

 قائمو ترتيبيو حسب الالتحاؽ.  بإعدادتقوـ  تعلق نتائج النجاح في ىذه ابؼسابقات من طرؼ بعنو بـتصو،
كيتم عن طريق نشر  المحددة: بىص ىذا النوع من التوظيف بعض الاسلاؾ الشهادةعلى اساس  الدسابقة - 

تتولى  القانونيةبعد ارساؿ ابؼلفات في الاجل  كابػاصة العامة، يتضمن شركط التوظيف الوطنيةاعلاف في ابعرائد 
، بناء على مقاييس بؿدده كسلم تنقيط موضوعي، لاختيار ابؼتًشحتُ الذين بولةابؼقابؼلفات  دراسةبـتصو  اللجنة

 .ابؼطلوبةتتوفر فيهم الشركط 
بعد  الوطنية، كيتم الاعلاف عنو في ابعرائد ابػاصةيطبق ىذا الاسلوب على بعض الاسلاؾ  الفحص الدهني: -

ن اجل اجراء مقابلات مهنيو مع اش خاص ، ترسل استدعاءات للمتًشحتُ ابؼعنيتُ مابؼقبولةانتقاء ابؼلفات 
 3 .بالوظيفة ابؼرتبطةمؤىلتُ القانونيتُ لاستجوابهم في بؾالات العمل 

كيتم ذلك بالاعتماد على مقاييس موضوعيو كسلم تقييم خاص لتقوـ اللجنة ابؼختصة بانتقاء العناصر الناجحة 
 كاعداد قائمو ترتيبيو حسب الاستحقاؽ.

 :العمومية الوظيفةنظام الاجور في  الترقية و التعينٌليات آ-الدبحث الثاني
  :مفهوم التعينٌ -ولالدطلب الأ 

                                                           
 .71مرجع نفسو ، ص   1
  34،مرجع سابق ، ص  81 – 80ابؼادة  2
 .  35،  34مرجع سابق ، ص ص   3



 

29 
 

بها كينجح في  ابػاصة ابؼسابقةكيتقدـ لاجتياز  الوظيفةلشغل  ابؼطلوبة القانونيةعندما يستوفي الفرد الشركط 
 بإصدار ابؼختصة ابعهةمن ثم تقوـ بتًتيب ابؼتًشحتُ كفقا للدرجات التي حصلوا عليها. ك  الإدارةالامتحاف، تقوـ 

  لديها. ابؼتاحة الشاغرةقرارات تعتُ الناجحتُ حسب عدد الوظائف 
، غتَ اف مفهوـ كالإدارةالاكلى بتُ ابؼوظف  للمرة الوظيفية الرابطة، ىو انشاء الأساسيةكبعد التعيتُ في صورتو  

 ةمر  لأكؿسواء  العامة الوظيفةل كل ما يتعلق بتقلد يق فقط، بل تتعداه ليشمضالتعيتُ لا يقتصر على ىذا ابؼعتٌ ال
 اليها بعد انقطاع.  العودةاك عند 

, قرار, امر ادارم, اك مذكره( من   ابعهةكعليو فاف التعيتُ يقصد بو صدكر نص قانوني ملزـ )كمرسوـ
 الوظيفةركط شغل ) رئيس دكلو، كزير، مدير عاـ( بتسميو ابؼرشح الذم بقح في الامتحاف اك يستوفي ش ابؼختصة

كيلاحظ اف رضا ابؼعتُ ليس  العمومية الوظيفةابؼنصوص عليها في القانوف  للأصوؿكيباشر بعدىا ابؼعتُ عملو كفقا 
بواسطو قرار  العامة بالوظيفةشرطا لصحو قرار التعيتُ كيعرفو الاستاذ عمار عوابدم: "يتم تعيتُ كابغاؽ ابؼتًشح 

". كبذلك فاف قرار التعيتُ بووؿ كاللازمة ابؼنفردة بإرادتها ابؼختصة الإدارية السلطةادارم فردم كذاتي صادر عن 
 . 1ابؼواطن العادم الى موظف عاـ يتمتع بوضع قانوف خاص

 فتره التربص. -ولاأ
،تعد فتًه التًبص مرحلو بذريبيو يوضع فيها ابؼوظفوف  فضلا عن كونها كسيلو لضماف حسن اختيار ابؼوظف

 لإثبات، كذلك للوظيفةه، حيث بىضعوف لاختبار بؼده سنو كاملو ابتداء من تاريخ استلامهم مر  لأكؿابؼعينوف 
تكونا برضتَيا كما تنص على  الفتًةمدل اىليتهم كصلاحيتهم لشغل ابؼنصب، كفي بعض الاسلاؾ تتضمن ىذه 

بصفو  العمومية ظيفةالو في  الرتبة: "يعتُ كل مرشح تم توظيفو في في 03 -06من الامر رقم.  83 ابؼادةذلك 
   .2متًبص"

كجوب اجراء التكوين  322. 17من ابؼرسوـ التنفيذم رقم  16 ابؼادةكقد اضاؼ ابؼشرع ابعزائرم في 
امكانيو اشتًاط اجراءات خاصو اخرل غتَ اف  الإدارةالتحضتَم ابؼنصوص عليو في بعض القوانتُ ابػاص مع منح 

، بفا يفتح الباب لتقديرات الإضافيةىذه الاجراءات  طبيعةد بدقو ىذا النص يثتَ بعض الغموض، لكونو لم بود
  3كبهعل مصتَ ابؼتًبص مرتبطا بتقديرىا.  ابؼعنية السلطة

 .الفتًةترسيم ابؼتًبص في رتبو في حاؿ بقاحو في ىذه  عن اما نتائج فتًه التًبص فتسفر
 بعد فشلو في فتًه التًبص الاكلى يثبت فيها جدارتو  ابؼدةلنفس  ككحيدةاعطاء ابؼتًبص فرصو ثانيو 

 .4في فتًه التًبس ككاف ميؤكسا منو تسريح ابؼتًبص دكف اشعار مسبق اك تعويض اف فشل
 . التكوين-ثانيا

                                                           
 .  84مرجع سابق ، ص  1

 ابؼشار إاليو سابقا . 03 -06من الأمر  83ابؼادة   2
 ، من تفس الأمر ،  تؤكد أنو بيكن للإدارة عند الإقتضاء  تنظيم الفحص الطبي أك إجراء برقيق إدارم مسبق .  16ابؼادة   3

 .  89مرجع سابق ، ص  4
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ابنيو  العموميةالتي اكبؽا السلطات  الأساسيةاحد المحاكر  العمومية الوظيفةشكلت سياسو التكوين في ميداف 
من امكانيات  الاستفادةكلى الى أفي مرحلو  الدكلة، حيث بعات 1962ويلية قصول مباشره بعد الاستقلاؿ في ج
، بهدؼ تكوين الدفعات الاكلى من الأجنبيةمع عدد من الدكؿ  ابؼبرمة الثنائيةالتعاكف التقتٍ في اطار الاتفاقيات 

 ابؼوظفتُ. 
، كاككلت بؽا مهمو اعداد وطنيةالالى انشاء شبكو من ابؼدارس كابؼعاىد  الدكلة، بادرت اللاحقة ابؼرحلةكفي 

، الى جانب العمل على برستُ كفاءه كالتقنية الإداريةفي بـتلف التخصصات  العمومية للوظيفةابؼتًشحتُ 
 من خلاؿ برامج اعاده التكوين.  كتأىيلهم ابػدـابؼوظفتُ ابؼوجودين في 
 . 1964في جواف  للإدارة وطنيةال ابؼدرسةنشاء اعلى سبيل ابؼثاؿ الى:  الإشارةكفي ىذا السياؽ بيكن 

 . 1975الى  1966بتُ  ابؼمتدة الفتًةخلاؿ  كلاية  31مراكز التكوين الادارم عبر  تأسيس -
 . العمومية، كالاشغاؿ الفلاحةنشاء مراكز التكوين في شبو الطبي، ابعمارؾ، ا -
، كالضماف الاجتماعي زينكابػ، الصحةفي بؾالات ابؼناجم، اداره  ابؼختصة الوطنيةالى ابؼدارس  بالإضافة -

 1.ابؼعنيةللقطاعات  التابعةكغتَىا التي خصصت لتكوين الاطارات 
 : يتضمن لنوعتُ. التكوين من حيث الدكان .1
 : يكوف قبل دخوؿ الفرد للعمل خاصو في مراكز التكوين. ابػدمةتكوين قبل  -أ 

 : كيكوف بعد الالتحاؽ بالعمل. ابػدمةتكوين اثناء  -ب 
 : ينقسم الى. حيث الدكانالتكوين من  .2

 . ابؼنظمةتكوين داخل  -أ 
 . ابؼنظمةتكوين خارج  -ب
 التكوين من حيث الذدف:  .3

  تكنولوجيةالتكوين لتجديد ابؼعلومات: راجع لتغتَات كتطورات  -أ 
 التًقيةفي يكوف  ابؼهنيةعلى اداء اعماؿ معينو كرفع كفاءتو  التدريبية القدرةتكوين ابؼهارات: كيقصد بو زياده  -ب 

 .ابػاصة
، استغلاؿ ابؼعاملةكسوء   السيئةالتكوين السلوكي: كيكوف بهدؼ تنميو الابذاىات ابغسنو كاجتناب العادات  -ج 

 . 2ابؼعاملةفي  المحسوبية، السلطة
 الترسيم. _ثالثا

                                                           
 .  38، ص  2010ديواف ابؼطبوعات ابعامعية ، ابعزائر ، التكوين الإستراتيجي لتنمية الدوارد البشرية ، عبد الكرنً بو حفص :   1

 12ل، ص 6، العدد  2008بؾلة الباحث ، جامعة قاصدم مرباح ، كرقلة ، تحليل أثر التدريب و التحفيز على تنمية الدوارد البشرية في البلدان الإسلامية ، لداكدم الشيخ ، ا 2
 . 
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 التابعة يعد التًسيم اك التثبيت في ابؼنصب الاجراء القانوني الذم يدمج بدوجبو العوف في احد الاسلاؾ
 بالاستفادة، كيعتبر بدثابو ارتقاء الى رتبو من رتب ىذا السلم الادارم، بفا يسمح للموظف للإدارةللسلم ابؽرمي 

 .العمومية للوظيفةمن احكاـ القانوف الاساسي  الكاملة
 كافي كبييز التًسيم عن التعيتُ، فبالرغم من اف ىذا الامر ضركرم لاكتساب صفو ابؼوظف، الا انو يبقى غتَ

للمنصب  ابؼناسبة الرتبةفي حد ذاتو اذ بينح العوف فقط صفو ابؼوظف ابؼتمرف اك ابؼتًبص، كبهعلو مؤىلا لاكتساب 
 . الا باستيفاء شركط التًسيم كالتثبيت  القانونية الوضعيةالذم عتُ فيو، كلا تتحقق ىذه 

ابؼعينتُ لفتًه بذريبيو تدكـ سنو كاملو خضوع الاعواف  ضركرةعلى  03 -60من الامر رقم  84 ابؼادةكقد نصت 
، اك بعد بسديدىا اف استدعت ابغاجو، تتم تسويو كضعيو ابؼرةبصفو متًبصتُ اك متمرنتُ، كبعد انقضاء ىذه 

 : التالية معينتُ كفق ابغالات 
 تثبيتهم في مناسبهم.  -
 .تنزيلهم أك  -
 .تسربوهم أك  -
الذين سبق اف كانت بؽم صفو ابؼوظف كلم يثبتوا اىليتهم اعادتهم الى سلكهم الاصلي في حالو ابؼتمرنتُ أك  -

 1للتثبيت. 
باعتبارىا بعنو التًسيم، بورر بؿضر ربظي يتم على اساسو اصدار  ابؼختصةالاعضاء  ابؼتساكية اللجنةكبعد اجتماع 

 . 2ابؼستخدمة الإدارةمقرر التًسيم من طرؼ 
 وانواعها الترقيةالدطلب الثاني: 

 . قيةالتر : تعريف أولا 
من ابؼواضيع ابؽامو لارتباطها الوثيق بابؼسار ابؼهتٍ للموظف، كتلبيو لتطلعاتو كطموحاتو، فهي  التًقيةتعد 

 التًقيةبسثل شعاع الامل الذم يقود بكو مستقبل الوظيفي ناجح . كمن ىذا ابؼنطلق تبرز ابنيو توضيح مفهوـ 
  بها. ابؼتعلقةكالتعرؼ على ابرز التعاريف 

   من منصب الى منصب اعلى، يرافقو  الكفاءةتعرؼ بانها انتقاؿ ابؼوظف بشكل تلقائي اك بناء على  التًقية
  3.اليو ابؼوكلةكتعدد ابؼهاـ  السلطةفي الاجور كالركاتب كبرمل ابؼسؤكليات اكبر، بفا يؤدم الى توسيع نطاؽ  الزيادة
 السلطة راتب ابؼوظف ككذلك في نطاؽ ( بانها تؤدم الى زياده كبتَه فيNaveed & Al , 2011يعرفها )

 . 4كالسيطرة
                                                           

 100،ص مرجع سابق  1
   .  217، ص2010دـ ج ، رية و أخلاقيات الدهنة ، الوظيفة العمومية بنٌ التطور و التحول من منظور تسينً الدوارد البشسعيد مقدـ :  2

 .  110مرجع سابق ، ص   3
Naveed . Asvir ; Ahmed ; vsman & Bushra ; fatima Promation : Apredictor  of  job Satisfation  a study of  Glass 

Industry of Lahore ( Pakistan)  International Iournal of Busniess and social science ; 2011 .vol .2.N .16 p.301.4 
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ىي الانتقاؿ من منصب الى منصب اعلى في الاجور  التًقية( Hazak & Al , 2018كيرل كل من )
 . 1التنظيميةكابؼسؤكليات اك ابؼستويات 

 . 2عاده ما تتم مع زياده الاجر التًقية( Otto & Al , 2022كما يرل )
، مقركنو كابؼسؤكلية الدرجة: ىي انتقاؿ من كظيفو الى اخرل اعلى منها من حيث ةللترقيالتعريف الاجرائي 

 . السابقةمقارنو بوظيفو  ابؼؤسسة، بفا يعزز من مكانو ابؼوظف داخل السلطةبارتفاع في الاجر كزياده في 
  :انواع الترقيات-ثانيا

  كبيكن تصنيفها كما يلي: العمومية الوظيفةفي  التًقيةتتعدد انواع 
 :في الدرجة الترقية –أ 

 حيث نصت على ما يلي:  06-03من الامر  106 ابؼادةمن خلاؿ  الدرجةفي  التًقيةعرؼ ابؼشرع ابعزائرم 
حسب الوسائل  مستمرة في الدرجات في الانتقاؿ من درجو الى درجو اعلى مباشره، اك تتم بصفو  التًقيةتتمثل "

 .3كالكيفيات التي بردد عن طريق التنظيم"
حسب درجو ابؼوظف، كما جاء  الدرجةفي  للتًقيةثلاث مدد  59 -85من ابؼرسوـ  75 ابؼادةكقد حددت 

درجو، بخلاؼ ما كاف عليو ابؼرسوـ  12الى  11من  التًقيةليتقلد عدد درجات  307 – 07ابؼرسوـ التنفيذم 
85- 19 .4 

 التي ينتمي اليها.  ابؽيئةظف ضمن نفس للمو  ابؼهنية بالأقدميةارتباطا مباشرا  مرتبطة التًقيةتعد ىذه 
  :الرتبةفي  الترقية -ب 

، انتقاؿ ابؼوظف من رتبو العمومية الوظيفة ابؼنظمة الأساسية، حسب ما جاء في القوانتُ الرتبةفي  بالتًقيةيقصد 
 الى اخرل اعلى ضمن نفس السلك اك في السلك الاعلى مباشره. 

ابؼسار ابؼهتٍ، حيث ينتقل الى رتبو اعلى من حيث ابؼهاـ كابؼسؤكليات، كيتًجم ذلك من خلاؿ تقدـ ابؼوظف في 
 . 5اليو ابؼوكلةبدا يتماشى مع حجم ابؼهاـ  ابؼاليةكىو ما يقابلو برستُ في ابغقوؽ كالتعويضات 

في  في تقدـ ابؼوظف الرتبةفي  التًقيةبقوبؽا " تتمثل  الرتبةفي  التًقية 03-06من الامر  107 ابؼادةكقد عرفت 
 .6مساره الوظيفي، كذلك بالانتقاؿ من رتبو الى رتبو اعلى مباشره في نفس اك في السلك الاعلى مباشره"

                                                           
Razak . Abdul   Sapran . Sapran.& Ramlan . Ramlan.Influnence of Promotion and job Satisfaction on 

Employee Performance; journal of Accounting ;Businiss ; and Finance Resarach ; 2018 vol .3N.1.p.19   1.     
2Otto , Siegmar , Dekker , Vincent ;& Dekker , Hannah .The joy of Gratifications : Promotion as a 

short . term  Boost  or Long . term Success . the same for women and men Human Resource Managemnt journal 
.2022.vol.32,N.1.p.155.2 

 10.ص .2006جويلية  15ابؼؤرخ  03-06، من الامر 106ة ابؼادة ابعريدة الربظية للجمهورية ابعزائري 3
-بؾلة ابغقوؽ ك العلوـ الإنسانية حالة الجزائر ،  –السياسات الدتبعة في إدارة نظم التكوين ، الترقية و التحفيز في الذيئات العمومية زىرة بن قمجة ،ك نور الدين زحوفي :   4

 . 138.ص  2010،  1، العدد  4المجلد  –دراسات إقتصادية 
 . 99ص  2022، 11بؾلة مفاىيم للدراسات الفلسفية ك الإنسانية ابؼعمقة ، العدد الترقية في الوظيفة العمومية بالجزائر ، ابؼسعود صليع ،  5
 10ص .  2006جويلية  15ابؼؤرخ في  03-06، من الامر 107ابعريدة الربظية للجمهورية ابعزائرية ابؼادة6
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 :الترقيةاساليب -ثالثا
 من خلاؿ اسلوبتُ الرئيسيتُ بنا:  التًقيةتنجز عمليو 

 :الاسلوب الداخلي كالاسلوب ابػارجي 
في الداخل ثم  الشاغرةث يتم التعرؼ على الوظائف حي ابؼؤسسة: ىي التي بذرل ضمن الداخلية الترقية -أ 

تعزز  ابؼؤسسةبانها كسيلو فعالو داخل  التًقيةلشغل ىذه ابؼناسب، كبستاز ىذه  للتًقيةاختيار ابؼوظفوف ابؼستحقوف 
م كرفع الركح ابؼعنو  الإنتاجيةالعمل، كما تعد حافزا مهما يدفعهم لزياده  بيئةابؼوظفتُ كانسجامهم مع  تأقلممن 

الى بسكتُ  بالإضافةفي برقيق الرضا الوظيفي. كما تساعد على الاستقرار ابؼهتٍ كتعزيز علاقات الزمالة  كابؼسابنة
 1ابؼوظفتُ من التدرج الوظيفي كبرمل مسؤكليات كمهاـ اكبر من تلك التي كانوا يتولوىا سابقا. 

كذلك بهدؼ تدعيم الكفاءات  ابؼنظمةن خارج م التًقية: تلجا بعض ابؼنظمات الى اعتماد الخارجية الترقية -ب 
بكفاءات جديده، تساىم في كسر ابعمود الوظيفي، كبذديد الافكار اضافو الى تقليص تكاليف بعض  الداخلية

                    2ابغالات. 
 بعناصر جديده من خارجها بيكن اف يسهم في برستُ الاداء العاـ من الاستعانةكترل ىذه ابؼؤسسات اف 

 .التنافسيةخلاؿ ادخاؿ خبرات كمهارات متنوعو تعزز من قدراتها 
كبناء على ما سبق، فاف من الضركرم على ابؼنظمات اف تعتمد على كلا الاسلوبتُ الداخلي كابػارجي في 

تقوـ بتحفيز موظفيها من خلاؿ ترقيتهم كتكليفهم بدهاـ ك مسؤكليات اعلى، بفا يساىم في  جهةاف كاحد، فهي 
اخرل تضمن استقطاب كفاءات كخبرات  جهةافعيتهم كبرستُ رضاىم الوظيفي كزياده انتاجيتهم، كمن رفع د
بالتكوين  ابؼرتبطةبفا بيكنها من رفع مستول ادائها العاـ كتقليل التكاليف  ابؼنظمةابؼستول من خارج  عالية 

بدا يعود عليها بالنفع  كابػارجية الداخليةت توازنا مثالي بتُ الكفاءا ابؼنظمةكالتدريب الداخلي. كبهذا الشكل برقق 
 ابؼستمر. 
 :03-06في الامر ري الرواتب في التشريع الجزائ نظام -الثالثالدطلب 

 :تعريف الدرتب -ولاأ
بيكن تعريف ابؼرتب بدعناه ابػاص  ك العاـ ، فابػاص يتمثل في مقابل مالي الذم يتقضاه ابؼوظف شهريا نظتَ ادائو 

بصرؼ النظر عن ام اعتبار اخر ،اما العاـ فتَجع الى كل ابؼستحقات ابؼالية التي بومل عليها   لواجبات كظيفية
 3. ابؼوظف ، كيتضمن ىذا ابؼفهوـ البدلات التي بؽا صفة الثبات ك الدكرية

: الراتب الرئيسي ، العلاكات، التعويضات ،ك يستفسد ابؼوظف من  03-06من الامر  32كما تنص ابؼادة 
 1 .لى ذلك من ابؼنح العائلية ابؼنصوص عليها في التنظيم ابؼعموؿ بوزيادة ع

                                                           
 .   339،  2021،  10بؾلة دراسات الإنسانية ك الاجتماعية ، المجلد أثر الترقية على الدسار الدهني في الدنظمة ، ،أمينة كراس  1
م اجتماع ك رسالة ماجستتَ غتَ منشورة ، بزصص تنمية  ك تسيتَ ابؼوارد البشرية ، قسم علالترقية و الفعالية التنظيمية مركب مطاحن الحروش نموذجا ، نسيمة أبضد الصيد ،  2

 . 11، ص  2008بسكيكدة ، ابعزائر ،  1955اكت  20دبيغرافيا ، كلية ابغقوؽ كالعلوـ الاجتماعية ، جامعة 
 . 128شريف يوسف حلمي خاطر ، ص  3
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 : كيفية تقدير الراتب  -ثانيا 
بحث تنقسم المجموعات ابؼنصوص عليها في ابؼادة  03-06بالنسبة لكيفية تقدير ابؼرتب فقد تضمنو الامر 

صنف درجات توافق تقدـ  من نفس الامر الى اصناؼ بردد بـتلف مستويات تأىيل ابؼوظفتُ ، كيضم كل 08
ابؼوظف في رتبتو ، كما انو بودد لكل درجة رقم استدلالي يتوافق مع ابػبرة ابؼهنية التي اكتسبها ابؼوظف ، ك تشكل 

ثم بودد عدد اصناؼ ، ك   ك ما يقابلها من شبكة استدلالية للركاتبالاصناؼ ك الدرجات ك الارقاـ الاستدلالية 
 2صنف ك عدد الدرجات ك كذا اجراءات التًقية في الدرجة عن طريق التنظيم .ابغد الادنى ك الاقصى لكل 

من ىذا الامر التي يلزـ الالتحاؽ بها مستول  08كتصنف بعض الرتب المجموعة "أ" التي نصت عليها ابؼادة 
ف الراتب عالي ، في اقساـ خارج الصنف تتكوف من درجات ك ارقاـ استدلالية كما ىو، ك بيكن الاشارة با تأىيل

ابؼرتبط بالدرجة ابؼتحصل  الاستدلاليالرئيسي يتحدد من خلاؿ الرقم الاستدلالي الادنى للرتبة مضافا إليو الرقم 
 .3عليها

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                                                                                                                                     
 ، مرجع سابق . 32ابؼادة  1
 . 2006يونيو  15من نفس الأمر ، ابؼؤرخ في  27ابؼادة  2
 . 69مرجع سابق ، ص   3
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الحالات الإستثنائية للمسار الدهني 
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 :سار الدهني للموظف للم الحالات الاستثنائية  –الفصل الثاني 
تتميز ابغياة الوظيفية للموظف بالتغتَ تبعا بغالتو ، كعلى ىذا الأساس كاف للمشرع ابعزائرم أف ينظم ك 

يستَ كضعيات ابؼوظف ابذاه إدارتو مع إعتبار كل الظركؼ التي كضع فيها خلاؿ مساره ابؼهتٍ ، في مقابل ضبطو 
بػطأ ابؼهتٍ الذم ارتكبو ابؼوظف  ،فقد يتسبب ذلك في إنهاء بدجموعة عقوبات تأديبية بردد حسب جسامة ا

علاقتو الوظيفية بشكل غتَ عادم يتم ذلك بالتسريح أك العزؿ أك بشكل عادم عند بلوغو سن التقاعد أك بوفاتو، 
 أك برغبتو بتغيتَ كظيفتو بدحض اراداتو ك يتمثل ذلك في الاستقالة .

 : 03-06النظام التأديبي للموظف في الأمر  الوضعيات القانونية و -الأول  الدبحث
 الوضعيات القانونية للموظف العمومي.-الدطلب الاول 

بعد تثبيت ابؼوظف في منصبو ، تعمل الادارة على توطيد علاقتو بالتنظيم ك الانظمة الداخلية ،غتَ انو قد 
، 03-06من الامر رقم  127ة بهد نفسو  في احدل الوضعيات القانونية الاساسية ابؼنصوص عليها في ابؼاد

  ابؼتمثلة في : الانتداب ، كضعية خارج الاطار ، الاحالة على الاستيداع، اداء ابػدمة الوطنية.
 لى طلبهم ،في احدل ىذه الوضعيات .كتقوـ الادارة بتحديد نصب ابؼوظفتُ الذين بيكن كضعهم ، بناءا ع

 حالة الانتداب.-أولا 
 :تعريف الانتداب .أ 

تداب تلك  ابغالة التي يضع فيها ابؼوظف خارج سلكو اك ادارتو الاصلية، مع احتفاظو بكافة حقوقو يقصد بالان
، التًقية في الدرجات ك التقاعد في ابؽيئة اك الادارة العمومية التي ينتمي اليها ك يشار الي  بالأقدميةابؼتعلقة 

 1 .يظل مرتبطا اداريا بادارتو الاصلية  ،ك بالتالي فاف ابؼوظف ابؼنتدب للإلغاءالانتداب كضعية قابلة 
 سيما ابؼتعلقة بالتًقية ، التقاعد ، الاقدمية.لكبوتفظ بجميع حقوقو ، 

 تتمثل في ابغالتتُ.حالات الانتداب :  .ب 
 2:ذلك في ابغالات التالية : ك يكوفالانتداب بقوة القانون  .1

 بفارسة كظيفة في ابغكومة .
 كطنية اك ادارة عمومية غتَ تلك التي ينتمي اليها . دائمة في مؤسسة انتخابوتولي عهدة  -
 بفارسة عهدة انتقائية دائمة ، حسب الشركط المحددة في التشريع ابؼعموؿ بو. -
 متابعة تكوين منصوص عليو في القوانتُ الاساسية ابػاصة. -
 بسثيل الدكلة في ابؼؤسسات اك ابؽيئات الدكلية. -
 تُ ابؼوظف من قبل ابؼؤسسة اك الادارة التي ينتمي اليها .متابعة تكوين اك دراسات ، في حاؿ تم تع -

 الانتداب بطلب من الدوظف: ويكون ذل  من اجل: .2
                                                           

 ، مرجع سابق . 06-03الامر  من 133ابؼادة  1
 من نفس الأمر ، مرجع نفسو 136ابؼادة  2
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 اداء نشاطات لدل ابؼؤسسة اك الادارة عمومية اخرل اك في رتبة غتَ رتبتو الاصلية . -
 منو.اك جزء  رأبظابؽالدل مؤسسات اك ابؽيئات بستلك الدكلة كل  التأطتَلتحاؽ بالوظائف الا -
 1. القياـ بدهمة في اطار التعاكف، اك لدل مؤسسات اك ابؽيئات دكلية -
 مدة الانتداب : .ج 

يتم الانتداب بدوجب قرار ادارم فردم تصدره السلطة ابؼخولة بتعيتُ ، ك  03-06من الامر 136طبقا للمادة   
 سنوات كحد اقصى . 5اشهر كحد ادنى ، ك  6تكوف مدتو بتُ 

نتداب في ابغالات التي تكوف بقوة القانوف مثل بفارسة كظيفة ، عهدة، تكوين اك دراسات  كمع ذلك، فاف مدة الا
تساكم ابؼدة الفعلية للحالة التي يتم الانتداب من اجلها كمن خلاؿ فتًة الانتداب ، بىضع ابؼوظف ابؼنتدب 

اـ بانتظاـ ك فعالية اما بخصوص للقواعد التي بركم ابؼنصب الذم انتدب اليو ، ك ذلك لضماف استمرارية ابؼرفق الع
تقييم ك الاجر ، فهما من مسؤكلية الادارة التي انتدب اليها ابؼوظف، باستثناء حالات الانتداب من اجل التكوين 

        .                                03 -06من الأمر  3-137/2اك دراسات  حيث يكوف الاجر عللا عاتق الادارة الاثلية ، طبقا للمادة 
كبانتهاء فتًة الانتداب ، بوق للموظف ابؼنتدب الرجوع الى مؤسستو اك ادارتو الاصلية بقوة القانوف، حتى  

 2كاف لم تكن بحاجة اليو اك كاف عدد ابؼوظفتُ لديها زائدا .
 .ثانيا :الإحالة على الاستيداع  

 تعريف الاستيداع: . أ
مؤقتة بناء على طلب منو كىو ما يتًتب عنو مهامو بصفة  يقصد بوضعية الاستيداع توقف ابؼوظف عن بفارسة

توقيف الاجر الشهرم ، ككذا تعليق حقوقو ابؼتعلقة بالأقدمية ،ك التًقية في الرتبة ك الدرجة ، ك كذلك احتساب 
التو التقاعد . غتَ أف ابؼوظف بوتفظ خلاؿ ىذه الفتًة بابغقوؽ التي اكتسبها في رتبتو الأصلية الى غاية تاريخ اح

 3على الاستيداع.
 : ستيداعلإلالحالات التي يمكن فيها اللجوء  . ب

 4 نص القانوف الأساسي للوظيفة العمومية على حالات بؿددة بيكن فيها منح الإحالة على الاستيداع كىي:
اذا تعرض احد أصوؿ ابؼوظف ، اك زكجو اك احد أبنائو ابؼتكفل  بهم ،  الاستيداع بقوة القانون : .1

 ك مرض خطتَ ، اك إعاقة تستدعي الرعاية اك ابؼتابعة .بغادث ، ا
 اذا كانت ابؼوظفة بحاجة الى رعاية طفل يقل عمره بطس سنوات . -
 لى تغيتَ مقر إقامتو لأسباب مهنية ، فيسمح للموظف بالالتحاؽ بو.اذا كاف الزكج قد اِضطر إ -

                                                           
 . 39ص  38مرجع سابق، ص    1

 .13ص ، مرجع سابق ، 03ػ06من الأمر  137/ 136ابؼادة  2
 

 .13، مرجع نفسو ، ص 145ابؼادة  3
 .13، مرجع نفسو ، ص 147ابؼادة   4
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 إذا أراد ابؼوظف بفارسة مسؤكلية كعضو مستَ في حزب سياسي. -
ابؼوظف بؿالا على الإستيداع بقوة القانوف أيضا في حالة تعيتُ زكج ابؼوظف في بسثيلية دبلوماسية  كيعتبر

جزائرية في ابػارج ، أك مؤسسة أك ىيئة دكلية ،أك تكليفو بدهمة تعاكف ،في ىذه ابغالة يتم كضع ابؼوظف الذم 
  بستد ىذه الوضعية طوؿ مدة مهمة الزكج.الانتداب في كضعية الاستيداع تلقائي ، ك يتعذر عليو الاستفادة من 

ابؼوظف  45مثل متابعة الدراسات أك القياـ بأعماؿ بحث ، كذلك بطلب منالاستيداع لأسباب شخصية :.2
 1،ك بعد قضاء سنتتُ من ابػدمة الفعلية .

 على الإستيداع :مدة الإحالة  . ت
ل عن ستة أشهر ،كىي قابلة للتجديد على من القانوف الأساسي على أف مدة الإستيداع لا تق 146تنص ابؼادة 

   ألا تتجاكز بطس سنوات طيلة ابغياة ابؼهنية للموظف.
أما في حالة  الإستيداع لأغراض شخصية ، فلا بيكن أف تقل مدتو عن ستة أشهر ،كيسمح بتجديده ضمن حد 

 2أقصى مدتو سنتاف خلاؿ ابؼسار ابؼهتٍ للموظف.
 أحكاـ الإستيداع: . ث

من بفارسة أم نشاط مربح ،مهما كانت طبيعتو ، ضوح على منع ابؼوظف ابؼوضوع في الإستيداع ينص القانوف بو 
 بإعتبار اف حالات الإستيداع حددت على سبيل ابغصر ، كلا تسمح بأم نشاط يتعارض مع مبررات منحو .

الأسباب التي تم تقدبيها بوق لإدارة ابؼختصة القياـ بالتحريات اللازمة لتأكد من أف كضعية الاستيداع تتماشى مع 
عند الطلب عند إنتهاء مدة لاستيداع ، يعاد إدماج ابؼوظف تلقائيا في رتبتو الأصلية حتى في حاؿ بذاكز عدد 

                   3ابؼناصب ابؼتاحة .
 .وضعية خارج الإطار-ثالثا
 :تعريف وضعية خارج الإطار . أ

التي يوضع  ابغالة من القانوف ابؼذكور أعلاه ،كىي  140ها ابؼادة يقصد بها تلك ابغاجة ابغالة  التي تم التنص علي
القانوف الأساسي فيها ابؼوظف بطلب منو بعد إستفتاء حقوقو في الإنتداب ،كذلك في كضعية لا بزضع لأحكاـ 

 4العاـ للوظيفة العمومية.
 :الدوظفون الدعنيون بوضعية خارج الإطار  . ب

تمتُ إلى الصنف "أ" ، كىم أكلئك الذين بووزكف على مستول التأىيل بزص ىذه الوضعية فقط ابؼوظفتُ ابؼن
 ابؼطلوب بؼمارسة نشاطات التصميم ،البحث ، ك الدراسة

                                                           
 . 13، مرجع نفسو ، ص  146ابؼادة  1
 .  41سو ، ص ابؼرجع نف  2
 .  42ابؼرجع نفسو ، ص  3
 .  40، ص  39أبضد بلودنتُ ، ابؼرجع نفسو ، ص  4
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 أك كل مستول تأىيل بفاثل حسب ما نصت عليو القانوف .
تتجاكز تصدره السلطة ابؼخولة قانونا ، كذلك بؼدة لا يستفيد ابؼوظف من ىذه الوضعية بدوجب قرار إدارم فردم 

بطس سنوات ، كما أف ابؼوظف في ىذه الوضعية لا يندرج ضمن قوائم التًقية في الدرجات ،كذلك حسب ما 
 1.(141\3)نصت عليو ابؼادة

 حقوؽ ابؼوظف في كضعية خارج الإطار :  . ج
ع ، كيتم تقييمو من طرؼ ابؼؤسسة أك ابؽيئة التي كضبوتفظ ابؼوظف خلاؿ ىذه الوضعية بحقو في تقاضي راتبو 

 لديها.
تمتع ابؼوظف بحقو في إعادة الإدماج في رتبتو الأصلية فور إنتهاء فتًة الوضعية ، ك يكوف ذلك بقوة القانوف كما ي

 2، دكف إمكانية فض الإدماج بحجة تزايد عدد ابؼوظفتُ .
  .وضعية الخدمة الوطنية  -رابعا

لأخرل ، ك يقصد بها ابغالة التي يكوف فيها أكلى ابؼشرع بؽذه الوضعية نفس الأبنية التي منحها للوضعيات ا
القانوف ، بوتفظ ابؼوظف خلاؿ ىذه الفتًة بكامل حقوقو ابؼتعلقة ابؼوظف بؾندا لأداء ابػدمة الوطنية بدوجب 

 3 بالتًقية في الدرجات كبالتقاعد ، في حتُ يتم توقيف راتبو الشهرم طواؿ مدة ابػدمة .
للموظف طلب إعادة إدماجو في رتبتو الأصلية بقوة القانوف ،حتى كلو بذاكز  كبانتهاء فتًة ابػدمة الوطنية ،بوق

العدد ابؼطلوب ، ك يتمتع بالأكلوية في التعيتُ في ابؼنصب الذم كاف يشغلو قبل بذنيده إذا كاف لا يزاؿ شاغرا ، 
  4 أكفي منصب معادؿ لو في حاؿ تعذر ذلك .

 : 06/03ر في ظل الأمالنظام التأديبي  -الدطلب الثاني
شرع التأديب للعمل على حسن ستَ ك انتظاـ ابؼرافق العامة، فإذا أخل ابؼوظف العاـ بواجباتو الوظيفية أك     

بذاكزىا ، فإنو يكوف عرضة للجزاء التأديبي ، ك ذلك ضمانا بغسن ستَ ابؼرفق العاـ  بانتظاـ ،  كما يعد ذلك 
ابؼخالفة ، كردعا عاما لبقية ابؼوظفتُ بهدؼ الامتناع عن كسيلة لردع ابػاص للموظف حتى لا يعيد ارتكاب 

 5 ارتكاب ابؼخالفات الإدارية ك بناءا على ذلك ، يتم التطرؽ إلى الأخطاء ابؼهنية ك تصنيفاتها .
 

 6.و تصنيفاتها أولا : الأخطاء الدهنية 
ة الأكلى تعد بوجو ابػصوص على أف الأخطاء من الدرج 178الأخطاء ابؼهنية من الدرجة الأكلى : تنص ابؼادة -

 ، كل إخلاؿ بالانضباط العاـ من شأنو التأثتَ على الستَ ابغسن للمصالح.
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ك يلاحظ أف ىذه ابؼادة جاءت بصيغة عامة دكف برديد دقيق لطبيعة الأخطاء التي بزل بالانضباط العاـ ك الستَ 
 ابعيد  للمرفق .

ك تتمثل في كل فعل يرتكبو ابؼوظف ك يؤدم  179ا في ابؼادة بؽالأخطاء ابؼهنية من الدرجة الثانية: تم التطرؽ  -
  إلى:

 ابؼساس سواء عن طريق السهو أك الإبناؿ ، بأمن ابؼستخدمتُ أك بفتلكات الإدارة . -
 .  181-180      ابؼادتتُ  عليها فيالإخلاؿ بالواجبات القانونية الأساسية ، باستثناء تلك ابؼنصوص  -
 الثالثة: تشمل ىذه الفئة من الأخطاء الأعماؿ التالية التي يرتكبها ابؼوظف:جة الأخطاء ابؼهنية من الدر  -
 برويل الوثائق الإدارية بصفة غتَ قانونية. -
 تقدبيها أثناء أداء ابؼهاـ .إخفاء معلومات مهنية كاف من الواجب  -
 د مبرر مقبوؿ.رفض  تنفيذ تعليمات السلطة السليمة في إطار أداء ابؼهاـ ابؼرتبطة بوظيفتو دكف كجو  -
 إفشاء أك بؿاكلة إفشاء الأسرار ابؼهنية. -
 استعماؿ بذهيزات أك بفتلكات الإدارة لأغراض شخصية أك لأغراض لا بزدـ مصلحة العمل  . -
 1تتمثل في التصرفات التالية: 03ػ06من الأمر  181الأخطاء ابؼهنية من الدرجة الرابعة: نصت ابؼادة  -
تتعلق ا كانت طبيعتها ، يقدمها شخص طبيعي أك معنوم مقابل خدمة الإستفادة من الإمتيازات ، مهم -

     بالوظيفة.
 أعماؿ عنف ضد أم شخص داخل مكاف العمل . ارتكاب -
عمدا في أضرار مادية جسيمة بتجهيزات ، اك بفتلكات ابؼؤسسة أك الإدارة العمومية بدا بىل بالستَ ابغسن   -

 للمصلحة.
 ر بالستَ ابغسن للمصلحة .إتلاؼ كثائق إدارية بقصد الإضرا -
 تزكير شهادات أك مؤىلات أكأم  كثيقة كانت سببا في توظيفو أك ترقيتو . -
من  44ك  43ابعمع بتُ الوظيفة التي يشغلها ك نشاط مربح اخر خلافا بؼا ىو منصوص عليو في ابؼادتتُ  -

 نفس اللأمر .
 .ية و أنواعهاالعقوبات التأديب -ثانيا
: يقصد بها ابعزاء الذم يفرض على ابؼوظف عند إخلالو بواجباتو الوظيفية ،ك ية العقوبة التأديبتعريف  . أ

ذلك بإرتكابو أحد الأخطاء ابؼشار إليها سابقا ، ك التي تم تصنيفها إلى أربع درجات من حيث ابعسامة . كتفرض 
 1العقوبة التأديبية تبعا لنوع ابػطأ ابؼرتكب.
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ديد العقوبة التأديبية ابؼناسبة يرتكز على درجة جسامة ابػطأ ، ك ، فإف بر 161كحسب ما تنص عليو  ابؼادة 
مسؤكلية ابؼوظف ابؼعتٍ ، بالإضافة إلى نتائج التي أثرت على ستَ ابؼرفق العاـ ، ك الظركؼ التي كقع فيها ، ك مدل 

 2الضرر الذم قد يلحق بابؼصلحة أك بابؼستفيدين من ابػدمة العمومية . 
 :  يبيةأنواع العقوبات التأد . ب

ابؼتعلق بالقانوف الأساسي العاـ للوظيفة العمومية على   03ػ/06لقد نص ابؼشرع ابعزائرم في الأمر رقم 
ها إلى أربع درجات ، كذلك العقوبات  التأديبية التي بيكن توقيعها على ابؼوظفتُ العمومتُ ، حيث  تم تقسيم

 3 :لعقوبات فيما يليحسب طبيعة ابػطأ ابؼرتكب ك مدل جسامتو ، ك تتمثل ىذه ا
 العقوبات من الدرجة الأولى : -

 التنبيو ، الإنذار الكتابي ، التوبيخ .
 العقوبات من الدرجة الثانية : -

 التوقيف عن العمل من يوـ كاحد إلى ثلاثة أياـ ، الشطب من قائمة التأىيل .
 العقوبات من الدرجة الثالثة : -

 أياـ . التوقيف عن العمل من أربعة أياـ إلى بشانية
 النقل الإجبارم .التنزيل في الدرجة من درجة إلى درجتتُ ، 

 العقوبات من الدرجة الرابعة :  -
 التنزيل إلى الرتبة السفلى  مباشرة ، التسريح.

ك بذدر الإشارة إلى أف القوانتُ الأساسية ابػاصة قد تنص ، بالنظر إلى خصوصية بعض الأسلاؾ ، على عقوبات 
    . 03ػ06من الأمر  163الدرجات الأربع المحددة في ابؼادة  أخرل ضمن إطار

 4.الإجراءات التأديبية الدتبعة في تطبيق العقوبات التأديبية-ثالثا
 بتوقيع العقوبات التأديبية :السلطة ابؼختصة  -

ة ابؼختصة ابؼتعلق بالقانوف الأساسي العاـ للوظيفة العمومية على أف السلط03  |06من الأمر  165تنص ابؼادة 
  بتوقيع العقوبات التأديبية ىي السلطة التي بؽا صلاحيات التعيتُ .

تتخذ ىذه السلطة العقوبات التأديبية من الدرجة الأكلى ك الثانية بدوجب قرار مبرر ، كذلك بعد ابغصوؿ على 
 توضيحات كتابية من ابؼعتٍ بالأمر .
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ك الرابعة ، فتتخذ أيضا بقرار مبرر ، ك لكن بعد أخذ رأم ابؼلزـ  أما بالنسبة للعقوبات التأديبية من الدرجة الثالثة
في شكل بؾلس تأديبي ، كالتي بهب عليها الفصل في القضية للجنة الإدارية ابؼتساكية الأعضاء ابؼختصة المجتمعة 

 1 يوما ابتداء من تاريخ إخطارىا . 45خلاؿ أجل أقصاه 
  الإخطار: -

 كت التعيتُ إخطار المجلس التأديبي بتقرير مبرر في أجل لا يتجاكز بطسة بهب على السلطة التي بؽا صلاحيا
أربعتُ يوما ابتداء من تاريخ معاينة ابػطأ ، ك في حاؿ بذاكز ىذا الأجل ، يسقط ابػطأ ابؼنسوب للموظف كلا 

 بيكن متابعتو تأديبيا بشأنو .
ملفو  التأديبي خلاؿ  ذا الإطلاع على كاملوبة إليو ، ك كك بوق للموظف ابؼعتٍ الإطلاع على الأخطاء ابؼنس

 2 من تاريخ برريك الدعول التأديبية. 15أجل أقصاه بطسة عشر يوـ 
على أف ابؼوظف المحاؿ على اللجنة الإدارية ابؼتساكية الأعضاء المجتمعة كمجلس تأديبي ملزـ  186تنص ابؼادة 

    بابؼثوؿ شخصيا ،إلا إذا حالت قوة قاىرة دكف ذلك .
 يوـ على الأقل ، بواسطة بريد موصى عليو مع كصل الاستلاـ . 15تبليغو بتاريخ مثولو قبل بطسة عشر  يتم

  مدافع عنو.ك بيكن للموظف ، في حاؿ تقدبيو مبررا مقبولا لغيابو ، أف يطلب من اللجنة أف بيثلو 
ابؼقدـ من قبلو ، تستمر أما في حاؿ  عدـ حضوره رغم استدعائو  بطرؽ قانونية ، أك إذا تم رفض ابؼبرر 

ملاحظات كتابية أك شفوية ، كما بوق لو حق لو إحضار شهود ، ك لو أف يستعتُ بددافع بـوؿ أك موظف بىتاره 
 بنفسو.

      3مداولات  اللجنة الإدارية الدتساوية الأعضاء: -
ا بشكل مغلق ، ك تصدر تعقد اللجنة الإدارية ابؼتساكية الأعضاء ابؼختصة ، المجتمعة كمجلس تأديبي ، جلساته

 قرارتها مبررة .
 . ك بهوز بؽا ، قبل الفصل في القضية ، أف تطلب من السلطة التي بؽا صلاحيات التعيتُ  فتح  برقيق إدارم

يتم ة أياـ من تاريخ  إبزاذ القرار ك ابؼوظف ابؼعتٍ بالقرار ابؼتضمن للعقوبة التأديبية في أجل لا يتجاكز بشانييتم تبليغ 
 القرار في ملفو الإدارم . إيداع
 التوقيف ابؼؤقت عن ابؼهاـ : -

في حاؿ ارتكاب ابؼوظف خطأ جسيما من شأنو أف يؤدم إلى عقوبة من الدرجة الرابعة ، بيكن للسلطة التي بؽا 
 صلاحيات التعيتُ أف تقوـ بتوقيفو عن مهامو فورا.
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افة إلى كامل ابؼنح ذات طابع عائلي ، ك في ، يتقاضى ابؼوظف نصف راتبو الرئيسي ، إضك خلاؿ فتًة التوقيف 
حاؿ تم إبزاذ عقوبة أقل من الدرجة الرابعة ، أك تبرئة ابؼوظف ، أك عدـ فصل اللجنة في الأجل المحدد يستعيد 

 ابؼوظف كامل حقوقو ، بدا فيها ابعزء ابؼخصوـ من راتبو .

 :174الدتابعات الجزائية  الدادة  -

لا يتجاكز اف بؿل متابعات جزائية لا تسمح ببقائو ك بهوز أف يستفيد خلاؿ مدة يتم توقيف ابؼوظف فورا إذا ك
 ستة  أشهر من نصف راتبو الرئيسي ، بالإضافة إلى ابؼنح  العائلية كاملة .

 .أف يصبح ابغكم القضائي  نهائيا  كلا تتم تسوية  كضعيتو الإدارية إلا بعد

 :لوظيفية إنهاء العلاقة ا-الدبحث الثاني 

إف إنهاء العلاقة الوظيفية بصفة غتَ عادية يتم بدوجب قرار تصدره ابعهة الإدارية ابؼختصة ، بغرض قطع 
 الرابطة الوظيفية بصفة نهائية ، كقد يتخذ ىذا القرار دكف ابغاجة إلى  طلب ابؼوظف أك موافقتو ابؼسبقة .

تو أثناء أدائو بؼهامو ، إذا من الضركرم أف يعاقب كيعد التأديب كسيلة فعالة لضماف إلتزاـ ابؼوظف بواجبا
في حاؿ أدل عملو على بكو جيد مكافأتو ابؼوظف بدا يتناسب مع حجم الضرر الناتج عند فعلو كما أنو من ابؼهم 

ذلك يتعتُ على ابؼوظف تفادم كل سلوؾ يتعارض مع طبيعة كظيفتو ، حتى لا يتعرض للفصل أك العزؿ ، ك 
 1لتقصتَ في أداء مهامو .بسبب الإبناؿ أك ا

قد يتم إنهاء العلاقة الوظيفية بصفة عادية ، ك يشمل ذلك حالات مثل التقاعد عند  كمن جهة أخرل ،
  بلوغ السن القانوني ك الإستقالة التي تتم بطلب ابؼوظف ك موافقة الإدارة أك الوفاة.

 :نهاء  العلاقة الوظيفية الحالات الغنً عادية إ -الدطلب الأول

 . التسريح-أولا 

يعد التسريح أحد أسباب إنهاء العلاقة الوظيفية ، ك نزع صفة ابؼوظف العاـ عن  ابؼوظف الذم ارتكب 
 2ىذه ابغالة عقوبة تأديبية من الدرجة الرابعة . خطأ مهنيا جسيما من الدرجة الرابعة ، حيث يعتبر التسريح في

 كالأعضاء المجتمعة كمجلس تأديبي ، ك يكوف رأيها ملزما للإدارة لا بيكن ابزاذىا إلا بدوافقة اللجنة ابؼتساكية 
 3 . 163ذلك كفقا بؼا نصت عليو ابؼادة 
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غتَ أنو توجد حالة خاصة من التسريح لا تعد تأديبية ، حيث بيكن للإدارة ابزاذ قرار التسريح دكف إشعار 
عدـ صلاحيتو لشغل الوظيفة ، أم ثبت  مسبق أك تعويض ضد ابؼتًبص الذم لم يثبت كفاءتو خلاؿ فتًة التًبص

  .03 \ 06 من الأمر 851، كذلك استنادا إلى ابؼادة  

التي تنص على أنو لا بيكن  185حيث نتسأؿ ىل ينطبق على ىذا النوع من التسريح نص ابؼادة 
لي بورـ للموظف الذم كاف بؿل عقوبة التسريح أك العزؿ أف يوظف من جديد في الوظيفة العمومية ، ك بالتا

 1.ابؼتًبص الذم فشل في فتًة التجربة من التوظيف بؾددا في القطاع العاـ  

لا ينطبق على حالة تسريح ابؼتًبص لعدـ صلاحيتو ، كوف ىذا النوع   185ك بيكن الإجابة أنو نص ابؼادة 
بؼعتٍ بػطأ تأديبي بل صادرة عن سلطة تأديبية بـتصة ، كلا يبتٌ على ارتكاب امن التسريح لا يعد عقوبة تأديبية 

يتم ابزاذه بناء على عدـ كفاءة ابؼعتٍ لأداء ابؼهاـ ابؼرتبطة بالوظيفة ، كىو ما بىرجو من نطاؽ العقوبات التأديبية 
 2ابؼقصودة في ابؼادة ابؼشار إليها .

 :العزل -ثانيا 

يوـ  15عن  يعد تغيب ابؼوظف العمومي عن عملو بؼدة لا تقل 03ػ 06من الأمر  184كفق ابؼادة  
} مثل شهادة طبية أك ترخيص مسبق { فإف ىذا التصرؼ يعتبر الغياب متتالية ، دكف أف يقدـ مبررا مقبولا بؽذا 

ابنالا للمنصب ، كفي ىذه ابغالة ، بيكن للسلطة التي بؽا صلاحية التعيتُ أف تتخذ إجراء العزؿ من ابؼنصب ضد 
أكلا أف تقوـ ىذه السلطة بتوجيو إعذار ربظي  إلى ابؼوظف } ابؼوظف . لكن لا العزؿ بشكل مباشر ، بل بهب 

 3  عادة عبر عن رسالة مكتوبة أك تبليغ إدارم {.

 تطلب منو توضيح سبب غيابو أك العودة إلى العمل خلاؿ فتًة معينة .

بؼا إذا لم يستجب ابؼوظف بعد الإعذار ، بيكن عندىا للسلطة أف تباشر إجراءات العزؿ النهائية ، كفقا 
   ينص عليو التنظيم أك القوانتُ التنظيمية التي توضح الإجراءات خطوة بخطوة .

بطسة عشر يوما متتالية على الأقل دكف على ما يلي : " إذا تغيب ابؼوظف بؼدة  184حيث تنص ابؼادة 
لإعذار كفق  مبرر مقبوؿ ، تتخذ سلطة التي بؽا صلاحيات التعيتُ ، إجراء العزؿ بسبب إبناؿ ابؼنصب ، بعد ا

 4كيفيات بردد عن طريق التنظيم ".

                                                           
 . 17، مرجع نفسو ،  185ابؼادة  1
 . 161مرجع سابق ، ص   2

 . 78، ص  2023، السنة  01، العدد  10بصاؿ قركؼ ، علاقة ابؼوظف العمومي بالدكلة في التشريع ابعزائرم ، المجلد  3
 .17، مرجع سابق ، ص  184ابؼادة  4
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              :إنهاء العلاقة الوظيفية الحالات العادية -الدطلب الثاني 
  :الإحالة إلى التقاعد  -أولا 

تتم إحالة ابؼوظف إلى التقاعد بقرار من ابعهة التي بستلك صلاحيات التعيتُ ، ك ذلك بدجرد إستيفائو  
نا في ىذا المجاؿ ، ك ابؼتمثلة أساسا في بلوغ السن القانوني الأقصى ك إمتلاؾ أقدمية لا تقل المحددة قانو للشركط 

، على أف تكوف ىذه ابػدمة مستوفية لشركط  الإشتًاؾ في نظاـ التقاعد ، سنة من ابػدمة الفعلية  15عن 
 1.الإشتًاكات ابؼتعلقة بها برتسب ضمن ىذه الأقدمية فتًات بؿددة شرطية تسديد 

 فتًة التًبص التي تسبق التًسيم . -
 فتًات الإنتداب . -
بـتلف فتًات الإجزات ابؼستحقة ك الفتًات التي قضاىا ابؼوظف خارج الوظيفة العمومية  في حاؿ أثبت  -

 صلاحيتها للإحتساب   في نظاـ التقاعد .
ابؼعاش ابؼستحق فور إحالة ابؼوظف على التقاعد ، يرسل ملفو إلى صندكؽ التقاعد من أجل حساب مبلغ 

 كصرفو بصفة منتظمة ، ك بودد ىذا ابؼبلغ بالإعتماد على معيارين أساستُ :
 الأجر الذم كاف يتقاضاه ابؼوظف خلاؿ السنوات ابػمس الأختَة من خدمتو .  .1
 الإحالة إلى التقاعد .عدد السنوات التي استوفت شركط  .2

بؼرتب الشهرم عن كل سنة خدمة متعددة، دكف أف من ا  2,5ك يتم احتساب ابؼبلغ ابؼستحق بناء على نسبة  
من الأجر ابؼرجعي الذم   80سنة ، ك بذلك لا بيكن أف يتعدل ابؼعاش  32يتجاكز عدد السنوات ابؼتعددة 

 2) كالساعات الإضافية ك العلاكات ( .   يشمل كل العناصر ابػاضعة للإشتًاكات في الضماف الاجتماعي
 فئة المجاىدين أك أصحاب الوظائف السامية . قصى لا ينطبق على ك يشار إلى أف ىذا ابغد الأ

 . في كل الأحواؿ بهب ألا يقل مبلغ ابؼعاش عن ابغد الأدنى للأجر الوطتٍ ابؼضموف  
بذدر الإشارة إلى قطع العلاقة القانونية بتُ ابؼوظف ك الإدارة لا يعد نهائيا إلا بعد استكماؿ إجراءات  تصفية 

 صندكؽ التقاعد ك صرؼ مستحقاتو .ابؼعاش من قبل 
 3ء.ملاحظة : كما أف إنهاء العلاقة بالتقاعد أك بأم طريقة أخرل ، يعد قرار نهائيا لا يقبل الإلغا

 .الإستقالة -ثانيا 
مؤقتة  غتَ أف ابؼوظف غتَ ملزـ بالبقاء في الوظيفة العامة تعد العلاقة بتُ ابؼوظف ك الإدارة علاقة دائمة ك ليست 

ك بسنح التشريعات ابؼختلفة للعاملتُ في الدكلة سواء كانوا موظفتُ ، أك عماؿ أك أعوانا غتَ مثبتتُ ، حرية ، لذل

                                                           
 .225،224مرجع سابق ، ص  1

 .227، 226فسو ، ص ص ، مرجع ن 2
 .52مرجع سابق ، ص 3
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التخلي عن العمل بإرادتهم ابغرة فلا بهوز إجبارىم على الإستمرار في أداء كظائفهم ، كمن ىذا ابؼنطلق تعد 
 الإستقالة من أبرز الأسباب التي تؤدم إلى إنهاء ابػدمة . 

 التعريف القانوني  للإستقالة  :  . أ
الأساسي العاـ للوظيفة العمومية  نص ابؼشرع  ابعزائرم في ابؼادة ابؼتضمن القانوف  133 /66حسب الأمر  -

 :من الفقرة الأكلى على ما يلي  62
 .1" إف إنتهاء  ابؼهاـ الذم يتًتب عليو فقداف صفة ابؼوظف ينتج عن الإستقالة " 

من نفس القانوف إلى حق العامل في  93تضمن القانوف الأساسي للعامل ، نصت ابؼادة ابؼ 12/ 78القانوف  -
على أف : " الاستقالة حق معتًؼ بو للعامل ، ك يتعتُ على العامل الذم يرغب في إنهاء علاقات  الاستقالة 

 2 العمل مع  ابؼؤسسة ابؼستخدمة ، أف يقدـ بؽا استقالة في طلب مكتوب يتضمن الأسباب " .
 التعريف الفقهي للإستقالة :  . ب
يعرفها ىاشمي خرفي : " يعتبر مستقيلا ابؼوظف الذم يعلن عن إرادتو الصربوة  في قطع العلاقة التي  تربطو  

 3بالإدارة بصفة  نهائية ."
  ك تتجلى فكرة الإستقالة في رغبة ابؼوظف بإنهاء عملو أثناء تأديتو بؼهامو ، ك قد يكوف ذلك نتيجة عدة أسباب

 كعدـ توافق طبيعة الوظيفة مع شخصية أك أسباب عائلية خاصة .
قد تكوف الإستقالة صربوة ك مباشرة أك ضمنية ، غتَ أنو بيكن للموظف أف يستقيل كحقا مطلق ك ىل يتوجب 

 على الإدارة قبوبؽا فورا عند تقدبيها ؟ 
ورم ، لأف ذلك قد يؤدم إلى إضطراب في  الواقع ، لا بيكن للوظيفة العامة أف تقبل إستقالة ابؼوظف بشكل ففي

معو إبهاد بديل في الوقت ستَ ابؼرفق العاـ ، خاصة إذا بست الإستقالة دكف إشعار مسبق ، بفا يصعب 
 4.ابؼناسب
قد يتسبب ىذا في توقيف العمل أك اضطرابو ، ك ىو أمر غتَ مقبوؿ في سياؽ الوظيفة العامة ابغديثة ك 
الإدارة ك مصلحة ابؼوظف ، فإف مبدأ الاستقالة مقبوؿ من حيث ابؼبدأ     مصلحةسعيا لتحقيق توازف بتُلذلك ك 

،إلا أف للإدارة حق رفضها خلاؿ مهلة زمنية معينة إذا اقتضت ابؼصلحة العامة ذلك ، كلا بينع ىذا من أف تضع 
 . القوانتُ ك الأنظمة القضائية ضوابط ك شركط  الاستقالة تنظمها ك تؤطرىا بطريقة كاضحة 

 شروط الاستقالة :  . ت

                                                           
 .553، ص  66/133من الأمر  62ابؼادة  1
 .  731، ص 08/08/1978، الصادرة بتاريخ  39، ابؼتضمن القانوف الأساسي للعامل ، رقم  1978غشت  5، ابؼؤرخ في  12/ 78نت القانوف  93ابؼادة  2

 . 549مرجع السابق ، ص  3
 .160مرجع سابق ، ص  4
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بهب  ك  217تشتًط الاستقالة أف تتم كفقا بؼا نص عليو القانوف الأساسي ، ك بالأخص ما كرد في ابؼادة 
بورره ابؼوظف بخط  يده ، يعتبر فيو بوضوح عن رغبتو الصربوة في إنهاء العلاقة التي أف تقدـ بناء على  طلب كتابي 

 1. 218ائية ، ك ذلك حسب ما تنص عليو ابؼادة تربطو بالإدارة ابؼستخدمة  بصفة نه
 إجراءات الاستقالة :  . ث

يوجو ىذا الطلب إلى ابعهة ابؼختصة بالتعيتُ ، من ضركرة إحتًاـ التسلسل الإدارم ، ك ابغرص على أداء 
مهلة ابؼهاـ ك الوجبات الوظيفية كاملة إلى  غاية صدكر القرار من السلطة ابؼعنية بخصوص الطلب بسنح الإدارة 

 أقصاىا شهراف للرد على طلب الاستقالة ، ك برسب ىذه ابؼهلة من تاريخ إيداع الطلب .
للإدارة  ابغق في تأجيل ابؼوافقة على الاستقالة بؼدة شهرين إضافيتُ بعد إنتهاء ابؼهلة الأكلى ، إذا اقتضت الضركرة ك 

    القصول أك ابؼصلحة العامة للمرفق .  
 . 220صبح الاستقالة نافذة ك فعالة تلقائيا ، كما كرد في ابؼادة بانقضاء ىذه ابؼدة ، تك 

أما إذا تم قبوؿ الاستقالة من قبل الإدارة فإف ابؼوظف يفقد ابغق في التًاجع عنها ، ك ىذا ما تنص عليو ابؼادة 
219 /02 .2 
 . الوفاة  -ثالثا 

على أنو في حاؿ كفاة د نظاـ التقاع  ، ك قد نص 3من الطبيعي أف تنتهي العلاقة الوظيفية بوفاة ابؼوظف
ابؼوظف سواء أثناء ابػدمة أك خارجها ، يصرؼ لعائلتو أك لذكم ابغقوؽ راتب أساسي مشتق من راتبو  الأصلي 

.4 
ك يقصد بدعاش ذكم ابغقوؽ أك معاش ابػلف تلك ابؼبالغ ابؼالية التي بسنح لأفراد الأسرة  أك الأشخاص 

خل ابؼوظف ابؼتوفي خلاؿ حياتو ، ك بهدؼ ىذا النظاـ إلى بضاية الأسرة من التبعات الذين كانوا يعتمدكف  على د
بؼبدأ الضماف الاجتماعي الذم يسعى  الاقتصادية التي قد بزل باستقرارىا نتيجة فقداف ابؼعيل ، ك يعد ىذا تطبيقا

        5لتحقيق  التكافل ك الاستقرار المجتمعي .

                                                           
 .216مرجع سابق ،  1
 .218مرجع نفسو ، 2

 .  28/04/2016، ابؼؤرخة في  12، الذم بودد بموذج الشهادة الطبية للوفاة ، ج ر ، عدد  24/04/2016، ابؼؤرخ في  16/80ابؼرسوـ التنفيذم  3
 . 168،ص  2012دار الثقافة للنشر ك التوزيع ، سنة القانون الإداري ، محمد علي ابػلايلة ،  4

 .131ص  2003- 2002رسالة ماجستتَ ، الإدارة ك ابؼالية ، كلية ابغقوؽ بن عكنوف ،ابعزائر ، النظام القانوني للتقاعد في الجزائر ، حستُ جعيجع ،   5
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 : الفصل الثالث
تابعة الدسار طبيقية مقارنة لددراسة ت

وظف بنٌ ولاية تيارت الدهني للم
 الومؤسسة نفط
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 بنٌ ولاية تيارت ومؤسسة نفطال:دراسة تطبيقية مقارنة للمسار الدهني للموظف   –لفصل الثالث 
وقوؼ يتضمن الفصل الثالث دراسة التطبيقية التي تبتُ الفركقات بتُ ابؼؤسسات الإدارية ك الاقتصادية ك ال

 .ك كذا العامل تبعا لبيئة ابؼنظمةعلى أىم الأساليب متابعة ابؼسار ابؼهتٍ للموظف 

 الدبحث الأول: التعريف بمؤسسة نفطال والتطور التاريخي لذا:

 الدطلب الأول: تعريف بمؤسسة نفطال.

ة عمومية بعد مؤسسة نفطاؿ من أىم ابؼؤسسات العمومية في ابعزائر إذ برتل ابؼرتبة الثانية كأحسن مؤسس
دج تابعة لمجمع  15.650.000.000.00السونطراؾ، كىي مؤسسة بذارية ذات أسهم برأبظاؿ يقدر ب: 

 .1سوناطراؾ المحتكر لسوؽ المحركقات في ابعزائر

الذم بدوجبو إبكلت ابؼؤسسة إلى كطنية  25/08/1987في  87/89أنشأت بدوجب ابؼرسوـ التنفيذم رقم 
ابؼؤسسة الوطنية لتسويق كتوزيع ابؼنتجات البيتًكلية،  NAFTELك   NAFTECلية لتكرير ابؼنتجات البيتًك 

 مهمتها توزيع كتسويق ابؼنتجات البتًكلية.

 الدطلب الثاني: تطور نظام الدؤسسة وىيكها التاريخي ونشاطها.

 : تطور نظام الدؤسسة نفطال -أولا

 مرت مؤسسة نفطاؿ في ابعزائر بتطورات عديد خلاؿ السنوات :

 ( الكربونات من السونطراؾ كبرويلها إلى نافطاؿ.GPL: إدخاؿ مشاريع )1983

 ( .UND( كحدة لنفطاؿ كىذا لتوزيع بـتلف ابؼنتوجات )48: إنشاء )1884

 : فصل نشاط تصفية، توزيع كالتسويق ابؼواد البتًكلية.1987

 : إنشاء مكتب متصل بدديريات " مكلفة بالإتصاؿ".1999

 علاـ الألي كخلق مركز بؼعابعة الإعلاـ الألي. : حل مركز الإ2000

 ( للمناطق.CLPبزطيط ىيكل عاـ لقسم )
                                                           

 
، 2020-2019وـ إقتصادية كالتجارية، جامعة غرداية،، مذكرة ماستً في علدور الثقافة التنظيمية في تحقيق الدسؤولية الإجتماعيةعبد الكرنً أكلاد بوبصعة ك محمد عربي بالكو،    1

 .25-24ص.ص 
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 ( DAISCإعادة تنظيم مديرية الشؤكف الإجتماعية كالثقافية )

 إنشاء قسم الزفت.

 : خلق مناصب عمل مكلف بالإتصاؿ.2001

 (.CLPالتنظيم ابؼفصل لقسم )

 (.CLPالتغيتَ في قسم )

 :فطالنشاط مؤسسة ن .1

تقوـ  الشركة الوطنية لتسويق كتوزيع ابؼواد البتًكلية نفطاؿ بنشاط إقتصادم كبذارم فهي مقاطعة الغاز كالبتًكؿ 
تيارت تقوـ بتوزيع كبيع ابؼنتجات البتًكلية كتتم ىذه العملية بجلب البتًكؿ ابؼميع من ابؼنطقة  GPL ابؼميع 

 وـ بتحويلها إلى نوعتُ من الغاز :الصناعية أرزيو في صهاريج خاصة تابعة للمؤسسة ثم تق

 .GPL/Cستَغاز: 

 قاركرات الغاز التي تلبي حاجات ابؼواطن.

تعد مؤسسة نفطاؿ مثلها مثل ابؼؤسسات ابؼنتجة الأخرل فهي برظلى بابؼشاركة في التظاىرات الإقتصادية الوطنية، 
وقاية عند كقوع حدث بسبب الغاز، أما ككذا ابؼعارض التي تقاـ بؽدؼ نشر التوعية للمواطن كالتعريف بكيفية ال

 .1عن التظاىرات الدكلية فلم يسبق أف شاركت فيها حتى يومنا ىذا كىذا ما تأملو ابؼؤسسة في ابؼستقبل
 الدطلب الثالث: الذيكل التنظيمي لدؤسسة نافطال  مقاطعة البترول والغاز الدميع بتيارت.

 

 

 

 

 

                                                           
-50ص. 2022-2021، مذكرة ماستً في علوـ التسيتَ، جامعة إبن خلدكف تيارت، دور والحاجة لتدريب الدوارد البشرية في الدؤسسةبػضر بلحوستُ كمليك محمد بلعجتُ،  1

51. 
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 نفطال. (: الذيكل التنظيمي لدؤسسة01الشكل رقم )

 
ؿة نفطامصلحة ابؼوارد البشرية بؼؤسسالدصدر: 

الرئيس الددير 
 لشركةالعام ل

NAFTA

L (spa) 

الدديرية 
التنفيذية 
للموارد 
 البشرية

الدديرية التنفيذية  التنفيذية للمالية
 استراتيجية التخطيط والتنفيذ 

الدديرية 
الدركزية للإجراءات 
 ومراقبة التسينً

ا
لدديرية 
الدركزية 

H.S.E.Q 
 

الدديرية 
الدركزية للتدفق 
 ومراجعة الحسابات

الدديرية 
 ة للصيانةالدركزي

الدديرية 
 الدركزية للهندسة

الدديرية الدركزية 
 للشؤون القانونية

الدديرية 
الدركزية للاتصال 
 والعلاقات العامة 

الدديرية 
الدركزية للشؤون 
 الاجتماعية والثقافية 

الدديرية 
 الدركزية

لأنظمة 
 الدعلومات

مديرية 
 الإدارة العامة

مديرية 
 الأمن الداخلي للشركة

رع ف
 الوقود

Bran

ch carburants 

فرع 
 غاز البترول الدميع

BR

ANCHE 

G.P.L 

الفرع 
 التجاري

Branch 

Commercialisatio

n 
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 .ؤسسة الولاية بم التعريف الدبحث الثاني:
 : الولاية تعريف  -الدطلب الأول

 : الولاية مفهوم  -أولا
 أنها: قبل التعريف بولاية تيارت بهب الإشارة إلى تعريف الولاية بصفة عامة كالتي عرفت على 

كحدة إدارية من كحدات الدكلة كفي نفس الوقت شخص من أشخاص يتعلق بالقانوف الإدارم، 
تتمتع بالشخصية ابؼعنوية كالذمة ابؼالية ابؼستقلة، كبالتالي فهي تلعب دكرا بؿوريا في بـتلف ابعوانب، 

ة كإستقلاؿ مالي، حيث عرفها القانوف على أنها "الولاية بصاعة عمومية كإقليمية ذات شخصية معنوي
كبؽا إختصاصات سياسية، كإقتصادية، كإجتماعية، كثقافية"، ككما نصت ابؼادة الأكلى من القانوف 

 :1على أنها 2012فبراير سنة  21، ابؼوافق ؿ1433ربيع الأكؿ عاـ  28ابؼؤرخ في  07-12رقم 
 ة ابؼالية ابؼستقلة".الولاية ىي ابعماعة الإقليمية للدكلة، تتمتع بالشخصية ابؼعنوية كالذم -

كىي أيضا:" الدائرة الإدارية الغتَ بفركزة للدكلة، كتشكل بهذه الصفة فضاء لتنفيذ السياسات 
 العمومية التضامنية كالتشاكرية بتُ ابعماعات الإقليمية كالدكلة".

كبضاية البيئة، كالثقافية  كالاجتماعية الاقتصادية"كتساىم مع الدكلة في إدارة كتهيئة الإقليم، كالتنمية 
 ككذا بضاية كترقية كبرستُ الإطار ابؼعيشي للمواطنتُ".

 :يةالذيكل التنظيمي للولا-ثانيا
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
ابعريدة الربظية ابعزائرية، العدد ، ابؼتعلق بالولاية،  2012فبراير  21،  ابؼوافق ؿ 1433  ربيع الأكؿ 28، ابؼؤرخ في  07-12القانوف رقم   1

 .9، ص. 12
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المفتش5  
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مفتش3  
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 : مراحل إنشاء الولاية-لثاثا
كىي مرحلة إنعقاد إرادة السلطات العامة، ابؼختصة في إحداث كإنشاء الولاية مرحلة التقرير:  -1

 كذلك بعد إجراء الدراسات كابؼناقشات كابؼداكلات التي تكوف لازمة لإبزاذ قرار بإنشاء الولاية.
سائل القانونية كالفنية كالإدارية كالبشرية اللازمة الو  كىي تنحصر في إعدادمرحلة التحضنً:  -2

 بؼرحلة تنفيذ القانوف الذم ينص على إنشاء الولاية.
كابؼقصود بهذه ابؼرحلة الدخوؿ الفعلي في حيز التطبيق، كذلك بتحويل مرحلة مرحلة التنفيذ: -3

، فهي برتاج إلى النظر التقرير إلى العمل ككاقع، كذلك لأف عملية التنفيذ تتميز بصفة الإستمرارية
 .1كالإىتماـ بوسائل التنفيذ، كالعمل على ابؼراقبة كابؼتابعة ابؼستمرة للأعماؿ داخل الولاية

 01، أما الولادة ابغقيقية في 1830كتعد كلاية تيارت ىيئة خاضعة للولاية سنة 
لعليا كتتكوف من طرؼ بؾلس الأمة، كما توجد في الولاية أكثر من طوابق السفلى كا 1956نوفمبر

من مكتب لتسيتَ شؤكف موارد البشرية، كمكتب الإتصالات السلكية كاللاسلكية، مكتب مصلحة 
 الأمانة العامة، مكتب الإعلاـ الآلي، مصلحة ابؼستخدمتُ كموظفو كلاية، مصلحة الأجور.

ارات، زيادة : يعتبر بفثلا للدكلة كمندكب ابغكومة على مستول الولاية، فهو يقوـ بتنفيذ قر الوالي 
على التعليمات التي يتلقاىا كل كزير من الوزراء ابغكومة، كبصفتو ىيئة تنفيذية بالولاية فهو ينفذ 

القرارات كيشرؼ عليها، كيقوـ على ابؼداكلات التي تصدر عن المجلس الولائي كيقدـ عند كل دكرة 
ات التي تقوـ بها مصالح عادية للمجلس تقريرا حوؿ آلية ابؼداكلات، كما يطلع سنويا على نشاط

 .2الولاية

كىو ابؽيئة ابػاضعة برت إشراؼ الوالي مباشرة، كبرت رئيس الديواف الذم يقوـ بيساعدة الديوان: 
 الوالي في بفارسة كتنفيذ مهامو داخل الولاية كىو مكلف بالقياـ بدا يلي: 

 العلاقات الخارجية والبروتوكولات. -
 الصحافة.العلاقات مع أجهزة الإعلاـ ك  -
 أنشطة مصلحة الإتصلات السلكية كاللاسلكية كالشفرة. -
 : الولاية ؤسسةممصالح - رابعا

                                                           
 .155، ص.2012ابعزائر، شرح قانون البلدية، دار الجسور للنشر والتوزيع، عمار بوضياؼ،  1
 .155مرجع نفسو ، ص  2
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: كىي مصلحة تشرؼ على التنمية المحلية على مستول الولاية ابتداء من فكرة مصلحة التلخيص
ابؼشركع إلى غاية التجسيد الفعلي من طرؼ مصلحة التلخيص، حيث تضع فيو كل الإحتياجات 

موية للولاية كفي بصيع القطاعات بدكف إستثناء كبؽا ابغق في إقتًاح لتنمية قطاعاتها أك بـططاتها التن
 التنموية، كىي بذلك تضم ثلاث مكاتب :

مكتب التنظيم:  يقوـ ىذا ابؼكتب بدراسة كتقدنً الإقتًاحات، من أجل ستَ الأفضل كتسهيل  -
 الطرؽ لتحستُ شركط كطرؽ العمل.

: يقوـ ىذا ابؼكتب على مراقبة بصيع الصفقات التي تبرمها الولاية في بصيع مكتب الصفقات -
 النشاطات، إذا كانت مطابقة للقوانتُ ابؼعموؿ بها أك لا.

مكتب التنسيق: كيقوـ على متابعة القرارات ابغكومة ابؼتعلقة بالولاية كضماف تنظيم كابؼتابعة  -
 لعاـ للولاية عبر مديريات ابغكومة.  للأعماؿ اللجاف التابعة للوالي، أك الأمتُ ا

 :كتتفرع  ىذه ابؼصلحة إلى مكتبتُمصلحة التوثيق:  -1
 مكتب التوثيق بنك ابؼعلومات. -
 مكتب التحصيل. -
 : بحيث يتفرع ىو الأخر إلى مكتبتُ:مصلحة الأرشيف -2
 مكتب ابغفظ. -
 مكتب الإعلاـ. -

 ريتتُ:بالإضافة إلى أف الأمانة العامة تنقسم إلى مدي
 .DRAGمديرية التنظيم كالشؤكف العاـ  -

 .DALكالأخرل مديرية الإدارة المحلية 
حيث أف كل من ىاتتُ ابؼديريتتُ تنقسم إلى ثلاث مصالح ككل من ىاتو ابؼصلحة تضم عددا من 

 ابؼكاتب: 
 : كتتفرع إلى ثلاث مصالح: مديرية التنظيم والشؤون العامة  -أ
 : كالتي تضم ثلاث من ابؼكاتب:ة والدنازعاتمصلحة الشؤون القانوني -ب
 مكتب القرارات الإدارية كمداكلات الولاية. -
 مكتب القرارات الإدارية كابؼداكلات البلدية. -
 مكتب ابؼنازعات كنزع ابؼلكية. -
 كالذم بدكره يضم ابؼكاتب الثلاث التي ىي:مصلحة التنظيم العام:  -ج
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 لاث مكاتب:كالتي تضم ث مصلحة تنقل الأشخاص-1
 مكتب تنقل ابؼواطنتُ. -
 مكتب تنقل الأجانب. -
 مكتب ابغالة ابؼدنية كابػدمة الوطنية. -
 كتتفرع ىذه ابؼديرية إلى ثلاث مصالح تضم :مديرية الإدارة امحللية :  -2
 مصلحة ابؼوظفتُ كتضم مكتبتُ بنا : -
  مكتب تسيتَ كالتكوين موظفي البلديات. -
 موظفي الولايات. مكتب تسيتَ كتكوين -
 مصلحة ميزانية والدمتلكات.-

 كأختَا مصلحة ابؼيزانية كابؼمتلكات كتضم ثلاث مكاتب:
 مكتب ميزانية الولاية. -
 مكتب ميزانية الدكلة.-
  مكتب ابؼمتلكات. -

 : نبذة تاريخية عن مؤسسة نفطال -الدطلب الثاني 
دية في ابعزائر ، إذ تعد الثانية بعد تعد مؤسسة نفطاؿ من بتُ ابؼؤسسات العمومية الاقتصا 

مؤسسة سوناطراؾ ، ك ىي مؤسسة ذات طابع صناعي بذارم ، تأسست برأبظاؿ قدره 
دج بفلوكة بالكامل لمجموعة سوناطراؾ ، ك تعمل على توزيع ك تسويق  40.000.000.000

 قتصاد الوطتٍ . ابؼنتجات البتًكلية على ابؼستول الوطتٍ ، بفا جعلها تساىم بفعالية في دعم الا
أنشئت شركة نفطاؿ نتيجة لإعادة ىيكلة شركة سوناطراؾ في إطار برنامج التحديث 

 ERDP.1  الاقتصادم
 التعريف بمؤسسة نفطال .-أولا 

تعود نشأة مؤسسة نفطاؿ لتوزيع ك تسويق ابؼنتوجات البتًكلية إلى سوناطراؾ 
SONATRACH   ناطراؾ انبثقت منها عدة حيث بسثل نفطاؿ القسم التجارم بؼؤسسة سو

مؤسسات حدد لكل منها مهامها ابػاصة بهدؼ الوصوؿ إلى نظاـ جيد للتسيتَ ،فكانت إحدل 
 ىذه ابؼؤسسات ابؼؤسسة الوطنية للتسويق ك توزيع ابؼنتجات البتًكلية نفطاؿ .

                                                           
 .3الاقتصادية ، كلية العلوـ  الاقتصادية ك التجارية ك علوـ التسيتَ ، بزصص مالية مؤسسة، ص  عيد بلقاسم ، ك أخركف ، تقييم الأداء ابؼالي في ابؼؤسسة 1
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 دور و مهام مؤسسة نفطال . -ثانيا 
 دكر مؤسسة نفطاؿ :  .1
نشاط التجارم من توزيع ك بززين ك بيع ابؼنتجات البتًكلية ، ك يتمثل في تنظيم ك تطوير ال     

تسويقها عبر كافة تراب الوطتٍ لضماف الوفرة ، كعدـ ابؼضاربة أك الندرة ك كذلك إحتًاـ ابؼقاييس 
ابؼرتبطة بالصناعة مع الصيانة الدائمة لعتاد ك بذهيزات ابؼؤسسة لضماف ابػدمة الدائمة ك ابؼستمرة ك 

 1ل الظركؼ .ابعاىزية لك
 مهاـ مؤسسة نفطاؿ :   .2

 2مهام الذيئات لشركة نفطال : 
 اللجنة التنفيذية : مكلفة بتحديد المحاكر الاستًاتيجية الكبرل ابػاصة بتطور الشركة . -
 اللجنة ابؼدبرة : مكلفة بدساعدة ابؼدير العاـ في تسيتَ ك مراقبة أنشطة الشراكة . -
ساعدة رئيس ابؼدير العاـ في الوظائف التي فيها ابزاذ ابؼستشاركف ك ابؼساعدكف : مكلفوف بد -

 القرار الإستًاتيجي فيما بىص الأنشطة الدكلية ك العلاقات مع الصحافة ك الاعلاـ .  
 :  يةمهام الدديريات التنفيذ

 {:DESPEابؼديريات التنفيذية الاستًاتيجية }-
 التخطيط ككضع تنظيم خاص بالشركة . -
 ية .القياـ بدراسات اقتصاد -
 تسيتَ ك متابع تطورات ابؼشاريع . -
 { DERHابؼديرية التنفيذية للموارد البشرية}  -
 كضع سياسات التسيتَ ابؼوارد البشرية ، برامج تكوين ، قانوف العمل ... -
 تنفيذ احتياجات الشركة للموارد البشرية بشكل عاـ . -
 كضع أنظمة للتحفيز كتًقية العامل ك تقدنً مكافات .  -
 لتنفيذية ابؼالية :ابؼديرية ا -

                                                           
 .6مرجع نفسو ، ص  1

 3مرجع نفسو ، ص  2



 

58 
 

 تأمتُ ك متابعة ابغالة ابؼالية للشركة ، ابػزينة ، المحاسبة العامة ،الضرائب ك التامتُ . -
 تأمتُ برقيق برامج الاستغلاؿ ك الاستثمار . -

 .ابؼالية ك المحاسبةبؿاكلة تطبيق السياسات  -
 منهجية الدراسة الديدانية وعرض وتحليل بياناتها :  –الدبحث الثالث  -

 : تحديد لرتمع الدراسة و إختبار العينة -طلب الأول الد
من موظفتُ  مؤسسة كلاية ، عماؿ  اقتصرت ىذه الدراسة على عينة تحديد لرتمع الدراسة: .1

 مؤسسة نفطاؿ .

 .2025الى غاية   2025امتدت من شهر    الددة الزمنية: .2

 .%على اداة  في ىذه الدراسة تم الاعتماد اختبار نوع وحجم العينة: .3

 منهجية البحث الدستخدم: .4

استخدمنا ابؼنهج الوصفي التحليلي بوصفو ابؼنهج الأكثر ملاءمة بؽذه الدراسة كاعتمد الاستبياف  
 كوسيلة بعمع البيانات، كاستخدـ الإحصاء الوصفي لتحليل متغتَات الدراسة.

 أدوات ترع البيانات

 الصدؽ كالثبات -1
Alpha de 

Cronbach 
عدد 

 العبارات
,873 28 

 0.873في ابعدكؿ قيمة  (Cronbach's Alpha) ظهر معامل ألفا كركنباخ
عبارة، بفا يشتَ إلى مستول عاؿٍ من الاتساؽ الداخلي كابؼوثوقية  28لاستبياف يتكوف من 

مقبولة  0.7للأداة ابؼستخدمة في الدراسة. في السياؽ الأكادبيي، تعتبر القيم التي تتجاكز 
تعُد بفتازة، بفا يعتٍ أف الاستبياف ابؼكوف من  0.8 تزيد عن بشكل عاـ، بينما القيم التي
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ا. ىذه النتيجة تعكس أف العبارات ابؼستخدمة في  28 عبارة يتمتع بدوثوقية قوية جدن
الاستبياف )كالتي تغطي متغتَات مثل التطور الوظيفي، التحديات ابؼهنية، كالرضا الوظيفي  

ابؼستهدفة بشكل متجانس كمتماسك، بفا يعزز كما في السياؽ السابق( تقيس ابؼتغتَات 
فردنا من مؤسسات  54جودة البيانات المجمعة. مقارنةن بالسياؽ العاـ للدراسة التي شملت 

 اقتصادية كإدارية،
 
 كصف ابؼتغتَات الدبيغرافية- 2
 

 جنس  ىو ما
% 35.2فردنا حسب ابعنس، حيث يشكل الذكور  54الشكل  يوضح توزيع العينة ابؼكونة من 

 فردنا(، بفا يعكس ىيمنة نسبية للإناث في العينة 35% )64.8فردنا( كالإناث  19)
 
 

   

 
 

 العمرية فئت  ماىي
سنة"  46فردنا( حسب الفئات العمرية، حيث تشكل الفئة "أكثر من  54الشكل  يبتُ توزيع العينة )

فردنا(، بينما "من  17%، 31.5سنة" ) 45إلى  36فردنا(، تليها "من  22%، 40.7النسبة الأعلى )
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أفراد( بنا الأقل. ىذا التوزيع  4%، 7.4سنة" ) 25فردنا( ك"أقل من  11%، 20.4سنة" ) 35إلى  26
 .يشتَ إلى أف العينة تتكوف أساسنا من أفراد أكثر نضجنا

 
 

 النسبة التكرار 
 7,4 4 25من اقل          

 20,4 11  35الى 26من      
 31,5 17 45    الى36 من    

 40,7 22 46 من اكثر       
 100,0 54 المجموع 
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 التعليمي: مستواك ىو ما
فردنا( حسب ابؼستول التعليمي، حيث يشكل  54الشكل يعكس توزيع العينة )

%، 29.6فردنا(، تليهم الثانوم ) 24%، 44.4ابغاصلوف على مؤىل جامعي النسبة الأعلى )
أفراد(، بينما "دكف الثانوم" ك"بكالوريا" يشكلاف  8%، 14.8سات العليا )فردنا(، ثم الدرا 16

أفراد(. ىذا التوزيع يشتَ إلى أف العينة تتميز بدستول تعليمي  3% لكل منهما، 5.6أقل النسب )
 .مرتفع نسبينا

 
 النسبة التكرار 

 5,6 3 الثانوم دكف   
 29,6 16 ثانوم  
 5,6 3 سبكالوريا  

2 جامعي
4 44,4 

 14,8 8 عليا  اساتر د 
     

 المجموع
5

4 
100,

0 
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 الاجتماعية: حالت  ماىي
فردنا( حسب ابغالة الاجتماعية، حيث يشكل ابؼتزكجوف  54ابعدكؿ يوضح توزيع العينة )

فردنا(، بينما ابؼطلقوف  17%، 31.5فردنا(، تليهم الأعزب ) 33%، 61.1النسبة الأعلى )
 .أفراد(. ىذا التوزيع يعكس ىيمنة الأفراد ابؼتزكجتُ 4%، 7.4) يشكلوف أقل النسب

 
 

 النسبة التكرار 
 31,5 17 اعزب  

 7,4 4 مطلق
 61,1 33 متزكج

 100,0 54 المجموع 
 

 
 

 ؟ بها تعمل التي الدؤسسة ما نوع 
فردنا( حسب نوع ابؼؤسسة التي يعملوف بها، حيث  54بعدكؿ يعكس توزيع العينة )ا

فردنا لكل  27% لكل منهما، 50ل كل من ابؼؤسسات الاقتصادية كالإدارية نسبة متساكية )تشك
 .نوع(. ىذا التوازف في العينة يوفر أساسنا قويان بؼقارنة الابذاىات بتُ النوعتُ
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 النسبة التكرار 
 

E 
 مؤسسة
 اقتصادية

27 50,0 

  مؤسسة
 50,0  27 ادارية

 
 المجموع

54 100,0 

 
 
 

 
 

 
 

سنوات، بفا يعكس  10%( لديهم خبرة تزيد عن 68.52: غالبية ابؼستجيبتُ )لخبرة الدهنيةا
 استقرارنا مهنينا.
%( 33.33%( كفرص التًقية )62.96: كجود خطة تطور كظيفي )التطور الوظيفي

% لعدـ كجود نظاـ ترقيات كاضح تشتَ 35.19يعكساف بيئة عمل داعمة نسبينا، لكن نسبة 
 إلى برديات.
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 % لعدـ تلقي تدريب تشتَ إلى حاجة لتحستُ برامج التدريب.27.78: نسبة لتدريبا
%(، 51.85: الإجراءات التأديبية تنُظر إليها على أنها معقدة كصارمة )الإجراءات التأديبية

 بفا قد يؤثر على الرضا الوظيفي.
فينا، لكن نسبة %( تعكس كلاءن كظي66.67: الرغبة في الاستمرار حتى التقاعد )الاستمرارية

 % للبحث عن كظيفة أخرل تشتَ إلى كجود برديات.20.37
% من ابؼستجيبتُ الذين لا 27.78: تطوير برامج تدريبية منتظمة بؼعابعة نسبة لذا يجب

% التي ترل عدـ كجود نظاـ ترقيات كاضح من خلاؿ 35.19معابعة نسبة  و، يتلقوف تدريبنا
% يركنها 51.85ءات التأديبية لتكوف أكثر مركنة، حيث إف مراجعة الإجرا وكضع معايتَ شفافة، 

: تعزيز بيئة العمل للحفاظ على الولاء الوظيفي، مع دراسة أسباب رغبة ومعقدة كصارمة، 
 % في البحث عن كظيفة أخرل.20.37

 وعن ترلة الدقارنات نلخصها في التالي:

 ","إدارية < اقتصادية".3.59","3.44"سنوات ابػبرة","

 ","اقتصادية > إدارية".1.85","1.19تطور كظيفي كاضحة"," "خطة

 ","إدارية < اقتصادية".3.41","2.63"العوامل ابؼؤثرة على التطور ابؼهتٍ","

 ","اقتصادية > إدارية".2.22","1.52"فرص تدريبية منتظمة","

 ","اقتصادية > إدارية".2.30","1.59"تقييم نظاـ التًقيات","

 ","متقارب".1.74","1.70ة",""الوضعيات القانوني

 ","متقارب".1.85","1.74"التعرض لعقوبات تأديبية","

 ","متطابق".1.48","1.48"طبيعة الإجراءات التأديبية","

 ","اقتصادية > إدارية".1.74","1.33"طريقة إنهاء العلاقة الوظيفية","

 امحلور الثاني:
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ػ يبدك أف ابؼوظفتُ في ابؼؤسسات الإدارية يركف فرص التطور الوظيفي أفضل، بينما  

 .ابؼؤسسات الاقتصادية توفر حوافز مالية كترقيات أسرع
 .قتصاديةالبتَكقراطية أكثر شيوعنا في الإدارية، بينما الضغوط العملية أكبر في الا

ابؼوظفوف يفضلوف بيئة العمل في ابؼؤسسات الاقتصادية للتطور السريع، لكن الإدارية توفر 
 .استقرارنا أكثر،الرضا الوظيفي أعلى في الاقتصادية، لكن التفكتَ في التغيتَ أكثر في الإدارية

 الاتجاىات بناءً على أعلى نسبة:
% 75.9دية توفر بيئة عمل أكثر جاذبية )غالبنا، ابؼستجيبوف يركف ابؼؤسسات الاقتصا   

% يفضلونها للمزايا 14.8يفضلونها للتطور السريع(، بينما الإدارية تدُرؾ بأنها توفر استقرارنا )
%(، 40.7الاجتماعية(. كذلك، التحديات مثل الركتتُ كالقلة الابتكار أكثر شيوعنا في الإدارية )

 (.% 31.5بينما الضغوط العملية في الاقتصادية )
 فرص التطور الوظيفي والبيئة العملية:

السؤاؿ الأكؿ )"في رأيك، أم نوع من ابؼؤسسات يوفر فرصنا أفضل للتطور الوظيفي"( يظهر أف 
(، بفا يشتَ إلى إدراؾ أفضل 2.44( أعلى من الاقتصادية )3.19ابؼتوسط في ابؼؤسسات الإدارية )
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ئوية لتفضيل ابؼؤسسات الاقتصادية للتطور السريع لفرص التطور في الإدارية. كمع ذلك، النسبة ابؼ
 .فردنا(، بفا يعكس تفضيلان قويان للقطاع الاقتصادم 42% )77.8تصل إلى 

في  4.56السؤاؿ الرابع )"أم بيئة عمل تفضل، كبؼاذا"( يظهر فرقنا كبتَنا، حيث بلغ ابؼتوسط 
ضح لبيئة العمل في ابؼؤسسات في الإدارية، بفا يشتَ إلى تفضيل كا 2.78الاقتصادية مقابل 

 .(% يفضلونها75.9الاقتصادية، ربدا بسبب الركاتب التنافسية كالتطور السريع )
 التحديات الدهنية والحوافز:

السؤاؿ الثاني )"ماىي أبرز التحديات التي تواجهها في مسارؾ ابؼهتٍ؟"( يظهر أف ابؼتوسط في 
بفا يعكس برديات أكثر تنوعنا مثل ضغوط (، 1.26( أعلى من الإدارية )1.63الاقتصادية )

%(. في ابؼقابل، الإدارية تواجو برديات مثل 18.5%( كقلة الفرص التدريبية )14.8العمل )
 .(% في السؤاؿ السادس عشر40.7الركتتُ كقلة الابتكار )

 السؤاؿ الثالث )"ىل تعتقد أف ابؼؤسسات الاقتصادية تقدـ حوافز مالية أفضل؟"( يظهر تفضيلان 
% يؤكدكف ذلك. كذلك، 70.4(، مع نسبة 1.81مقابل  1.70للقطاع الاقتصادم )متوسط 

السؤاؿ الثالث عشر )"ىل تعتقد أف ابؼؤسسات الاقتصادية تقدـ مزايا مالية أفضل؟"( يعزز ىذا 
 .(1.52مقابل  1.70الابذاه )متوسط 

 الرضا الوظيفي والتغينً:
ما مدل رضاؾ عن مسارؾ ابؼهتٍ ابغالي؟"( يظهر ، 5إلى  1السؤاؿ ابػامس )"على مقياس من 

% راضتُ بسامنا مقابل 44.4(، مع 2.00مقابل  1.89رضا أعلى في الاقتصادية )متوسط 
 .% في الإدارية. ىذا يعكس بيئة أكثر إبهابية في الاقتصادية20.4

يظهر أف السؤاؿ السادس )"ىل تفكر في تغيتَ مسارؾ ابؼهتٍ أك الانتقاؿ إلى مؤسسة أخرل؟"( 
(، بفا قد يعكس عدـ 2.33مقابل  2.70التفكتَ في التغيتَ أكثر شيوعنا في الإدارية )متوسط 

 .الرضا عن الفرص ابؼتاحة
 فرص التدريب والترقيات:

السؤاؿ الرابع عشر )"أم نوع من ابؼؤسسات يوفر فرص تدريبية أكثر تنوعنا؟"( يظهر تفضيلان 
 .بفا يعكس تركيزنا أكبر على التطوير ابؼهتٍ في ىذا القطاع (،1.52مقابل  1.70للإدارية )متوسط 

السؤاؿ ابػامس عشر )"ىل تشعر أف فرص التًقية في ابؼؤسسات الاقتصادية أسرع؟"( يظهر أف 
(، بفا يعكس معايتَ أداء كاضحة 1.30مقابل  2.00التًقيات أسرع في الاقتصادية )متوسط 

 .(% يؤكدكف ذلك63.0)
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 زن:بيئة العمل والتوا
السؤاؿ الثامن عشر )"أم بيئة عمل توفر توازنان أفضل بتُ ابغياة الشخصية كابؼهنية؟"( يظهر تفضيلان 

(، على الرغم من الضغوط ابؼرتبطة بها، بفا قد يعكس 1.30مقابل  1.93للاقتصادية )متوسط 
 .مركنة أعلى في ساعات العمل

يكل تنظيمي أكثر مركنة؟"( يظهر تفضيلان السؤاؿ الثامن )"م من ابؼؤسسات تعتقد أنها تتمتع به
 .(، بفا يعزز فكرة البيئة الديناميكية1.67مقابل  2.04للاقتصادية )متوسط 

 جدول مقارنة الدتوسطات الرئيسية:
 إدارية < اقتصادية 3.19 2.44 فرص التطور الوظيفي -
 اقتصادية < إدارية 1.26 1.63 التحديات ابؼهنية -
 اقتصادية > إدارية 1.81 1.70 ابغوافز ابؼالية -
 اقتصادية < إدارية 2.78 4.56 تفضيل بيئة العمل -
 اقتصادية > إدارية 2.00 1.89 الرضا الوظيفي -
 إدارية < اقتصادية 2.70 2.33 التفكتَ في التغيتَ -
 إدارية < اقتصادية 1.70 1.52 فرص التدريب التنوع -
 اقتصادية < إدارية 1.30 2.00 سرعة التًقيات -
 اقتصادية < إدارية 1.30 1.93 الشخصية كابؼهنيةتوازف ابغياة  -

 اختبار الفرضيات:
بؼتابعة ابؼسار   %95: توجد فركقات ذات دلالة احصائية عند مستول  الثقة الفرضية الاولى

 ابؼهتٍ تبعا لنوع ابؼؤسسة.
للاجابة على الفرضية بؿل الدراسة نعمد الى دراسة اختبار ستودنت لاستخراج الفركقات 

 النتائج كما في ابعدكؿ ابؼوالي: كتتبن
 الجدول رقم : اختبار ستودت للفروقات
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بتُ  "axe1" ) بؿور متابعة ابؼسار ابؼهتٍ (تظهر نتائج مقارنة متوسطات متغتَ   

لاختبار  .Sig بؾموعتتُ )مؤسسات اقتصادية كإدارية(، مع اختبار ليفتُ لتساكم التباينات. قيمة
، بفا يدعم افتًاض تساكم التباينات، كبالتالي يفُضل استخداـ نتيجة 0.05( تفوؽ 0.918ليفتُ )

، بفا يشتَ 0.05أقل من  t (0.000) لاختبار Sig. (bilatéral) "التباينات ابؼتساكية". قيمة
(، مع حد ثقة 0.39506-معنول بتُ ابؼتوسطات )فرؽ متوسط =  احصائي  إلى كجود فرؽ

لصالح  ) "axe1" . ىذا يعكس تفاكتان ملحوظنا في0.24118-ك 0.54894-% بتُ 95
 ابؼؤسسة الادارية ، كعليو نقبل صحة الفرضية بؿل الدراسة.

بؼتابعة ابؼسار   %95: توجد فركقات ذات دلالة احصائية عند مستول  الثقة لثانيةالفرضية ا -
 في ابؼؤسسة الادارية تبعا للمستول التعليمي.  ابؼهتٍ

للاجابة على الفرضية بؿل الدراسة نعمد الى دراسة اختبار برليل التباين الاحادم 
 النتائج كما في ابعدكؿ ابؼوالي: لاستخراج الفركقات كتتبن

 
 الإداريةمتوسط بؿور ابؼسار ابؼهتٍ في ابؼؤسسة 
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ابؼرتبط بابؼسار ) "axe1ad" بؼتغتَ (ANOVA) ػ يشتَ جدكؿ برليل التباين   

، بفا يشتَ إلى 0.05أكبر من  Sig. (0.620) ب ابؼستول التعليمي يظُهر أف قيمةابؼهتٍ( حس
بدعتٌ  .(F = 0.669) عدـ كجود فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ متوسطات المجموعات التعليمية

فردنا(. ىذا قد  54آخر، ابؼستول التعليمي لا يؤثر بشكل ملحوظ على ابؼسار ابؼهتٍ ضمن العينة )
ا في التجارب ابؼهنية بغض النظر عن ابؼؤىل، كعليو نرفض صحة الفرضية بؿل يعكس بذانسن 

 الدراسة.
 

بؼتابعة ابؼسار   %95: توجد فركقات ذات دلالة احصائية عند مستول  الثقة الفرضية الثالثة -
 في ابؼؤسسة الاقتصادية  تبعا للمستول التعليمي.  ابؼهتٍ

 دراسة اختبار برليل التباين الاحادم للاجابة على الفرضية بؿل الدراسة نعمد الى
 النتائج كما في ابعدكؿ ابؼوالي: لاستخراج الفركقات كتتبن

ANOVA 
 متوسط بؿور ابؼسار ابؼهتٍ في ابؼؤسسة الاقتصادية
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Total 2
,102 26    

بؼتوسط بؿور ابؼسار ابؼهتٍ في ابؼؤسسة الاقتصادية  (ANOVA) جدكؿ برليل التباين
، بفا يشتَ إلى عدـ كجود 0.05أكبر من  Sig. (0.690) حسب ابؼستول التعليمي يظُهر قيمة

ىذا يعتٍ أف ابؼستول  .(F = 0.566) فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ المجموعات التعليمية
تعليمي لا يؤثر بشكل كبتَ على ابؼسار ابؼهتٍ ضمن العينة من ابؼؤسسات الاقتصادية ، كعليو ال

 نرفض صحة الفرضية بؿل الدراسة.
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 اتدة : الخ
 

تظهر الدراسة ابؼقارنة بؼتابعة ابؼسار ابؼهتٍ للموظف بتُ ابؼؤسسات الإدارية كالاقتصادية في 
زائر اختلافات جذرية في النهج كالآليات ابؼعتمدة. ففي حتُ بسيل ابؼؤسسات الإدارية إلى تبتٍ ابع

أنظمة تقليدية تعتمد على الأقدمية كالتًاتبية الصارمة، بقد ابؼؤسسات الاقتصادية أكثر انفتاحان على 
كل قطاع، حيث   معايتَ الأداء كالكفاءة. ىذا التباين يعكس الاختلاؼ ابعوىرم في طبيعة كأىداؼ

تسعى ابؼؤسسات الاقتصادية لتحقيق الربحية كالتنافسية، بينما تركز الإدارات ابغكومية على 
 الاستقرار كتنفيذ السياسات العامة.

كاقع ابؼتابعة ابؼهنية في ابعزائر يواجو برديات متشابكة، أبرزىا غياب الرؤية الاستًاتيجية 
العديد من ابؼؤسسات. كما أف نظم ابؼتابعة ابغالية تعاني من ابؼوحدة كعدـ كضوح معايتَ التقييم في 

القصور في الربط بتُ التطور ابؼهتٍ كابغوافز، بفا بود من فعاليتها في برفيز ابؼوظفتُ. كتتفاقم ىذه 
ابؼشكلة في القطاع العاـ بسبب ابؼركزية ابؼفرطة كبطء ابزاذ القرارات، بينما تظهر ابؼؤسسات 

 أكبر في التكيف مع متطلبات السوؽ كابؼهارات ابغديثة.الاقتصادية مركنة 
يواجو نظاـ متابعة ابؼسار ابؼهتٍ في ابعزائر بصلة من التحديات البنيوية التي تعيق تطوره. فمن 
الناحية التنظيمية، بقد أف التشريعات ابؼنظمة للوظيفة العمومية غالبان ما تكوف جامدة كلا تستجيب 

ابؼستمر. ىذا الواقع يتناقض مع التوجهات ابغديثة في إدارة ابؼوارد البشرية  بؼتطلبات التطور ابؼهتٍ
التي تؤكد على ضركرة ابؼركنة كالتكيف مع ابؼستجدات. كفي ىذا الصدد، بيكن الاستفادة من بعض 

 النماذج الدكلية التي توفق بتُ الاستقرار التنظيمي كابؼركنة ابؼطلوبة .
غياب نظم ابؼعلومات ابؼتكاملة لرصد ابؼسارات ابؼهنية يشكل أما على مستول التطبيق، فإف 

عائقان رئيسيان أماـ تطوير آليات ابؼتابعة. كما أف نقص التكوين ابؼستمر للمسؤكلتُ عن إدارة 
ابؼسارات ابؼهنية بود من فعالية الأنظمة ابؼطبقة. كبذدر الإشارة إلى أف ىذه ابؼشاكل تظهر بدرجات 

 العاـ كابػاص، حيث بسيل ابؼؤسسات الاقتصادية إلى تبتٍ حلوؿ تكنولوجية متفاكتة بتُ القطاعتُ
 أكثر تطوران في بؾاؿ متابعة ابؼوارد البشرية.

 : ابؼقارنة بتُ القطاعتُ الإدارم كالاقتصادمأما في جانب 
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ربة تكشف الدراسة ابؼقارنة بتُ ابؼؤسسات الإدارية كالاقتصادية في ابعزائر عن فركؽ جوىرية في مقا
متابعة ابؼسار ابؼهتٍ. ففي القطاع الإدارم، تطغى ابؼركزية على عملية صنع القرار ابؼتعلق بالتًقيات 
كالنقل، بينما بقد ابؼؤسسات الاقتصادية تعتمد على لا مركزية نسبية تسمح بدراعاة ابػصوصيات 

، حيث تتفوؽ المحلية. ىذا الاختلاؼ ينعكس على سرعة الاستجابة بؼتطلبات التطوير ابؼهتٍ
 ابؼؤسسات الاقتصادية في ىذا ابعانب.

 
من ناحية أخرل، بزتلف معايتَ التقييم بتُ القطاعتُ بشكل ملحوظ. فبينما تعتمد الإدارات 
ابغكومية على معايتَ عامة كغالبان ما تكوف كمّية، بقد ابؼؤسسات الاقتصادية أكثر اىتمامان بقياس 

كتسبة. ىذا التباين يؤدم إلى اختلاؼ في ديناميكية ابؼسارات الأداء الفعلي كربطو بابؼهارات ابؼ
ابؼهنية، حيث تبدك أكثر حيوية كتنوعان في القطاع الاقتصادم مقارنة بابعمود النسبي في القطاع 

 الإدارم.
لتحستُ نظاـ متابعة ابؼسار ابؼهتٍ في ابعزائر، يتعتُ اعتماد مقاربة شاملة تأخذ بعتُ الاعتبار 

قطاع. في القطاع الإدارم، ينبغي العمل على إدخاؿ مركنة أكبر في الأنظمة مع خصوصيات كل 
ابغفاظ على مبادئ العدالة كالشفافية. كىذا يتطلب تطوير آليات تقييم أكثر موضوعية تربط بتُ 
الأداء كالتطور ابؼهتٍ. كما أف إدخاؿ نظم ابؼعلومات ابؼتكاملة بيكن أف يسهم في برستُ عملية 

 كابزاذ القرار.ابؼتابعة 
أما في القطاع الاقتصادم، فيجب تعزيز ابعوانب ابؼتعلقة بالاستقرار الوظيفي كابغماية 
الاجتماعية، دكف ابؼساس بدركنة الإدارة التي بسيز ىذا القطاع. كما أف تطوير شراكات بتُ 

بؼتطلبات ابؼهنية. ابؼؤسسات التعليمية كالاقتصادية بيكن أف يسهم في برستُ ابؼواءمة بتُ التكوين كا
كفي كلا القطاعتُ، يبقى الاستثمار في التكوين ابؼستمر كالقيادة الرشيدة عاملان حابظان لضماف بقاح 

 أم نظاـ بؼتابعة ابؼسار ابؼهتٍ.
في ابػتاـ، بيكن القوؿ إف تطوير نظاـ متابعة ابؼسار ابؼهتٍ في ابعزائر يتطلب رؤية استًاتيجية 

لقطاعتُ الإدارم كالاقتصادم. كمن الضركرم العمل على تقليص الفجوة تعتمد على التكامل بتُ ا
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بينهما من خلاؿ تبادؿ ابػبرات كاعتماد أفضل ابؼمارسات. كما ينبغي تعزيز دكر التكنولوجيا في 
 إدارة ابؼسارات ابؼهنية، مع الأخذ بعتُ الاعتبار البعد الإنساني كالاجتماعي بؽذه العملية.

ية التي بيكن طرحها: تطوير إطار قانوني مرف يواكب التطورات في بؾاؿ من التوصيات الرئيس
إدارة ابؼوارد البشرية، تعزيز الشفافية في عمليات التقييم كالتًقية، استحداث كحدات متخصصة في 
متابعة ابؼسارات ابؼهنية داخل ابؼؤسسات، كتشجيع البحث العلمي في ىذا المجاؿ. كل ىذه 

هم في بناء نظاـ متكامل بؼتابعة ابؼسار ابؼهتٍ بوقق التوازف بتُ متطلبات الإجراءات بيكن أف تس
 الكفاءة كالعدالة، كبتُ مصلحة ابؼؤسسة كتطلعات ابؼوظفتُ.
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 قائمة الدصادر  والدراجع
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 قائمة ابؼراجع : -
   أكلا: الدساتتَ كالقوانتُ. -

 متعلق بالمحاسبو العموميو.  1990غشت  15 ابؼؤرخ في 21-90قانوف رقم  .1
جويلية  15ابؼؤرخ  03-06، من الامر 106ابعريدة الربظية للجمهورية ابعزائرية ابؼادة  .2

2006. 
جويلية  15ابؼؤرخ في  03-06، من الامر 107ابعريدة الربظية للجمهورية ابعزائرية ابؼادة .3

2006 . 
ابؼتعلق بعلاقات العمل، ابعريدة الربظية ، 1990أفريل  21، مؤرخ في 11-90قانوف رقم  .4

 . 1990أفريل  25، الصادرة بتاريخ 17بصهورية جزائرية، العدد 
فبراير  21،  ابؼوافق ؿ 1433ربيع الأكؿ   28، ابؼؤرخ في  07-12القانوف رقم  .5

 .12ابعريدة الربظية ابعزائرية، العدد ، ابؼتعلق بالولاية،  2012
 ثانيا: الكتب.    -

 . 1دار ابؼتنبي للطباعة كالنشر، ط.إدارة الدسار الوظيفي، د ، جغاـ سعا .1
قداكدك بصيلة ، النظاـ القانوني للوظيفو العامو كفق تشريع ابعزائر، دار الكنوز للإنتاج  .2

 .2021، 1442كالنشر كالتوزيع، السداسي الأكؿ، ابعزائر، 
 .2012ابعزائر،  شرح قانون البلدية، دار الجسور للنشر والتوزيع،بوضياؼ عمار ،  .3
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 : الدلخص
وارد البشرية ، فنجد أف الدكلة تسهر على الاىتماـ بهذا صلب إدارة ابؼيعد ابؼسار ابؼهتٍ للموظف    

ابؼورد من خلاؿ بصلة الإصلاحات الكبتَة من أجل خلق الاستقرار الوظيفي للفرد في ابؼنصب الذم 
يشغلو  ، ك يضمن فيو فرص للتًقيات ك إكتساب مؤىلات ك تقلد ابؼناصب العليا ك الوظائف 

ك بىتلف ذلك حسب بيئة العمل فابؼؤسسات العمومية بزتلف  العليا في الدكلة إلى حتُ تقاعده ،
عن ابؼؤسسات الاقتصادية التي تبحث دائما عن برقيق أىداؼ ابؼؤسسة قبل كل شيئ فتوفر التطور 

 السريع ، كذلك بالاعتماد على ابغوافز ابؼالية التي بذذب العماؿ  كعليو يتحقق الرضا الوظيفي . 
 

Abstract : 
An employee’s career path is the heart of human 

resources management . The state is committed to ensuring  
this resource is addressed through a series of major reforms 
aimed at creating  job stability for the individual in their 
current position ,ensuring opportunities for promotion, 
acquiring qualifications , and assuming senior positions and 
functions within the state until retirement . this varies 
depending on the work environment . public institutions differ 
from economic institutions , which always seek to achieve the 
organization’s objectives above all else . They provide rapid 
development by relying on financial incentives that attract 
workers , thereby achieving job satisfaction . 


