
 
 

 

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 جامعة محمد بوضياف بالمسيلة

 الحقوق والعلوم السياسيةكلية     
 الحقوققسم   
 
 
 

 

 
 
 

 في تخصص  LMDمقدمة لنيل شهادة الماستر مذكرة 
 قانون إداري

 
 : د/مهدي رضاالأستاذ إشراف                                     : لبانإعداد الطا

 شعباني موسى -
 بوضياف بوبكر -

 

 
 
 

 للتوظيفالشروط العامة والخاصة 

 2021 -م 2020السنة الدراسية: 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 

 
 الرحيم�سم الله الرحمن 

 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 

{{ فَـتـَعَالى اللهَّ الملَكُ الحقَُ وَلاَ تَـعْجَلْ بالقُرْآَن منْ 
 قَـبْل أَنْ يُـقْضَى إليَْكَ وَحْيُهُ وَقُلْ رَب زدْني علْماً }}

 
" 114" سورة طه الآية                                            



 

 

 الشكــــــــــــــــــــــــر
 

�كمُْ لئنَِ شَكَرْتمُْ {{قال تعالى نَ رَ� ذْ تأَ�ذ�
�
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 �دیث صحیح}} من لا �شكر الناس لا �شكر الله {{ویقول النبي صلى الله �لیه وسلم 

 بخل علینا  لا بالنصائح ولا بالمعلومات تلم  حیثالدكتور مھدي رضا الفاضل ستاذنا لك أفالشكر 

 العلم وطالبھھ من أجل خدمة تالذي سخر كولا من وقت 

 بأساتذتھا وموظفیھا وعمالھاوالشكر موصل لكل طواقم كلیة الحقوق 
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 نحن أصحٔاب مذ�رة التخرج
ینوى انتهت هذه المر�� لتبدأٔ مر�� أٔخرى وكل مر�� لها أٔحبابها وأٔش�اصها ا��ن بصموا فيها بصمة �ير 

 بها أ�جر عند المولى عز و�ل
لكم منا كل المحبة ��ترام والتقد�ر



 

 

 
 
 
 

 

 مقدمة
 



 

 

 مقدمة:

�ات علم الإدارة من العلوم المهمة في عصرنا الحالي، و�لما تقدمنا في الزمان زادت حاجتنا 

معرفته وتعلمه نظر�ا وعلمیا،وذلك نظرا لما نعیشه من الانفتاح والتقدم والتطور الهائل في عالم  إلى

امة من مكانة واسعة �اتساع مجالها الوظائفي التي هي المعرفة والمادة، وهذا لما تحتله الإدارة الع

 مطالبة �القیام �ه.

خاصة یتوقف على �فاءة العنصر البشري  أونجاح أي مؤسسة عمومیة �انت ف وعلیه

العامل بها،كما تتوقف فعالیتها على وجود إدارة رشیدة تعمل من خلال وظائفها الإدار�ة المختلفة 

وتوجیه ورقا�ة لتحقیق الأهداف العامة �طر�قة عقلانیة و�ذلك، �مكن والمتجددة من تخطیط وتنظیم 

 والرفع من جودة الخدمات . المؤسساتداخل  الأفرادالحدیث عن التحسین المستمر لأداء 

إدارة  إلىالإدارات الوظیفیة، وذلك اثر ظهور الحاجة  أهمتعد إدارة الموارد البشر�ة من و 

شؤون المؤسسة المتنامیة الحجم من حیث النشاط والهیكلة، حیث تقوم إدارة الموارد البشر�ة بدور 

العامة للمؤسسة و�المقابل تأخذ الإدارة العامة للموارد البشر�ة على  الإستراتیجیةاستراتیجي تدعم �ه 

وتقوم �عدة مهام من خلال  العامة للمؤسسة، وتشجیع التطور، الإستراتیجیة: تنفیذ  أمر�نعاتقها 

المختلفة ( التوظیف، تحلیل الوظائف، التسییر التنبئي للعمل والكفاءات  وأنشطتهاوظائفها الفرعیة 

 ...الخ) .

التقلیل من توظیف الشخص غیر مناسب والذي تترتب  أوأهمیة التوظیف تقوم على منح  إن

�قوم بها الشخص المعین مما یؤدي عنه خسائر التي تكون ناتجة عن القرارات الخاطئة التي 

الضرر بها، وعلیه فان التوظیف �قوم على شروط وضوا�ط، وهو ماسعى  و�لحاقلخسارة المؤسسة 

في تشر�عات الوظیفة  أوتحقیقه سواء على مستوى النصوص الدستور�ة  إلىالمشرع الجزائري  إلیه

 التالي :  الإشكالالعمومیة، ومما سبق �مكن طرح 

 الشروط العامة والخاصة للتوظیف في الوظیفة العمومیة؟ماهي  -

 



 

 

 تكمن أهمیة دراستنا فیما یلي  : و 

في  ة�الطرق والمؤهلات التي تمكن طالب العمل من الترشح للوظیف الإلماممحاولة  -

 . المؤسسات والإدارات العمومیة

العامل البشري �مثل ثروة ثمینة �جب استغلالها والاستثمار فیها من قبل إدارة الموارد  إن -

 . البشر�ة

 . �عتبر التوظیف أهم المواضیع في إدارة الموارد البشر�ة -

 :إلىتهدف �الإضافة إلى أن دراستنا هذه 

ئري في التعرف على النصوص القانونیة والتنظیمیة التي سهر على تطبیقها المشرع الجزا -

 . الوظیفة العمومیة

 . لشروط العامة والخاصة للوظیفة العمومیةمعرفة ا -

 أسس التوظیف.محاولة تسلیط الضوء على  -

تعتبر من اعقد المسائل التي تواجه  لأنهامسألة اختیار الموظفین  إلىلفت الانتباه محاولة  -

 . شغال الوظیفة الشاغرةالإدارات، وهذا لاختیار الموظف الأنسب لإ

 المكتبة الجزائر�ة خاصة والعر�یة عامة �مثل هاته المواضیع. إمدادمحاولة  -

 جانبین وهما �الآتي :  إلىودوافع، �مكن تقسیمها  لأسباباختیار هذا الموضوع �ان نتیجة  إن

 الأسباب الذاتیة : •

 موضوع البحث یندرج ضمن اختصاصنا وتكو�ننا . -

�التوظیف في مثل هاته المواضیع خاصة في ما یتعلق  أكثرالرغبة الشخصیة في التعمق  -

 . والموظف

توعیة الطلبة وطالبي المكتبة �مادة تساهم في  لإثراءالرغبة في المساهمة بهذا الموضوع  -

 . التوظیف على القوانین الوظیفیة



 

 

 الأسباب الموضوعیة : •

 .التوظیف مرحلة أساسیة في حیاة الفرد -

 لإجراءات القانونیة التي تحكم عملیة التوظیف �الجزائر.الرغبة في التعرف على مختلف ا -

 

من الصعو�ات والعوائق ومن بین  الطالب أو الباحث قوم �ه��حث  أولا �خلو أي عمل كما 

 الصعو�ات والعوائق التي واجهتنا نذ�ر منها:

 .ضیق الوقت ونقص الدراسات المتخصصة•  

 عدم إمكانیة الاعتماد على المراجع الأجنبیة �قدر �بیر نظرا للخصوصیة التي یتمیز بها•  

موضوع دراستنا، لذا �انت معظم المراجع المعتمدة علیها من مصادر قانونیة والتنظیمیة 

كثیرة ومتفرقة التي صعب علینا جمعها، هذه الصعو�ات التي �قدر ما �انت حجرة عثرة 

 البحث، �انت حافزا دفعنا للمثابرة والاجتهاد أكثر.أمام انجاز هذا 

هو الطر�قة التي یتبعها الذي المنهج والحدیث عن مثل هذه الدراسات �ستوجب علینا الحدیث عن 

على الأسئلة والاستفسارات التي یثیرها  وللإجا�ةالباحث في دراسته للمشكلة لاكتشاف الحقیقة 

 تلك الحقائق وطرق اكتشافها . إلىموضوع البحث، وهو البرنامج الذي �حدد لنا السبیل للوصول 

وقد قمنا �الاستعانة  التحلیلي، نا فرضت علینا استخدام المنهج الوصفيوعلیه فان دراست

عر�یة والغر�یة في تعر�ف الموظف على عض التشر�عات الللبللمقارنة وللتطرق  �المنهج المقارن 

 .مستوى التشر�عات ( الفرنسي، العراقي، الأردني، الجزائري)

 

 



 

 

فصلین، و�ل فصل �حتوي على مبحثین، و�ل مبحث �حتوي  إلىلقد تم تقسیم دراستنا و 

  التالي:عدة فروع، وذلك على النحو  إلىب، والمطالب مطال

 مقدمة:

 والتوظیف الموظفالفصل الأول : 

 الموظف:ولالمبحث الأ 

 المطلب الأول: تعر�ف الموظف

 �حق له ممارسة الوظیفة العامةالواجب توفرها في الشخص حتى المطلب الثاني: الشروط 

 المطلب الثالث:حقوق وواجبات الموظف

 ماهیة التوظیف:  :لثانياالمبحث 

 تعر�ف التوظیفالأول:المطلب 

 مراحل التوظیفالمطلب الثاني:

 وتصنیف الوظائف وتقسیماتها وأهدافالمطلب الثالث: أهمیة 

 للتوظیفالفصل الثاني: الشروط العامة والخاصة 

 للالتحاق �الوظیفة ةالشروط العامالمبحث الأول:

 والولاء المطلب الأول: شروط الانتماء

 الشروط الأخلاقیةالمطلب الثاني: 

 شروط الكفاءة :لثالمطلب الثا

 الشروط الخاصة للالتحاق �الوظیفة  المبحث الثاني:

 النزاهة والكفاءة والالتزام المطلب الأول:

 شرط التكو�ن العالي ومستوى التأهیل المساوي لهالمطلب الثاني:

 التحقیق الإداري والفحص الطبيالمطلب الثالث:
 خاتمة:



 

 

 
 

 

 الفصل الأول
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 الفصل الأول: تمهید

، و�ن اختلفت أشكالها أو طبیعتها، تتطلب طاقات الإدارات أو المؤسسات العامةإن 

�شر�ة، والتي تتمتع �مستو�ات عالیة من الكفاءة المهنیة والجدارة في العمل، محققة بذلك أهداف 

منظماتها، فأداء المنظمات الكفء یبدأ بتوفیر الكفاءة المهنیة وحسن الاختیار والاستثمار في 

درات البشر�ة، فالموظف �شكل مكونا هاما �النسبة لكل العمل، فهو �مثا�ة الأصل بناء الق

 .الثابت الأكثر قیمة

وأهمیة الدور  مؤسسةونظرا لأهمیة العنصر البشري �النسبة لأي منظمة سواء �انت إدارة أو 

الذي تقوم �ه في تفعیل سیر وتطور المنظمة والمساهمة في تحقیق أهدافها، أعطى له اهتماما 

العاملین بها، لذلك  الموظفین و كبیرا ذلك لأن نجاح أي منظمة یتوقف على �فاءة الأفراد

 .ءاكفأ أشخاصوضعت طرق معینة لجلب وتوظیف 

وظائف التي �جب أن تنجزها إدارة الموارد البشر�ة في بهذا تعد عملیة التوظیف إحدى أهم ال و

�كفاءة وفعالیة عالیة، فعلى أساس النجاح في إنجازها یتحدد مسار  الإدارة أو المؤسسة العامة

 .هاالنشاطات الوظیفیة فی

من  إلیهالموظف والتطرق �موضوع  الإلمامهذا الفصل  إلىوقد حاولنا من خلال تطرقنا 

 ت العر�یة والغر�یة.خلال �عض التشر�عا

  أهدافهأهمیته ومراحله، و �براز ، و هالتوظیف من خلال التعر�ف ��الإضافة إلى 
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 : ولالمبحث الأ 

 الموظف:

الواجب توفرها  تعر�ف الموظف، وأهم الشروط الخاصة إلىلقد حاولنا التطرق في هذا المبحث 

 .�حق له ممارسة الوظیفة العامة الشخص حتىفي 

 الأول:المطلب 

 تعر�ف الموظف: 

 نبرز تعر�ف الموظف وفقا لبعض التشر�عات نبرزها فیما یلي : أن�مكن 

 الفرع الأول: في التشر�ع الفرنسي:

ت علیهم أحكام تلك اكتف إنمالم تعطي التشر�عات الفرنسیة تعر�فا محددا للموظف، 

 19الصادر في  2294نصت الفقرة الأولى من قانون التوظیف الفرنسي رقم  التعر�فات، فقد

م " �سرى على الأشخاص الذین �عینون في وظیفة دائمة و�شغلون درجة من 1946أكتو�ر 

في إحدى الإدارات الخارجیة التا�عة لها  أودراجات الكادر في إحدى الإدارات المر�ز�ة للدولة 

 في المؤسسات القومیة" . أو

  وهي:الموظف العمومي  أر�اننستنتج  أنومن هذا التعر�ف �مكننا 

 صدور أداة قانونیة للتعیین . .1

 تكون الوظیفة مصنفة أن .2

 تكون هذه الوظیفة دائمة أن .3

 .1تكون الوظیفة في خدمة مرفق عام أن .4

                                                            
رسالة ماجستیر، في الإدارة والمالیة العامة، كلیة الحقوق  حقوق الموظف العمومي في التشریع الجزائري، سنھ أحمد،1

 . 19م، ص 2005والعلوم الإداریة، بن عكنون، 
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م الذي حل محل 1959فبرایر  4في  224-59 �الأمروقد نص نظام الموظفین الصادر 

الصادر في  634والقانون الخاص �حقوق والتزامات الموظفین رقم  1946أكتو�ر  19قانون 

 . 1على نفس المفهوم 1983یولیو  13

 الأردنيالفرع الثاني: في التشر�ع 

المشرع الأردني لا یزال �عرف الموظف العام تعر�فا واسعا �ما �ان في النظام الذي  إن

م في 1966) من نظام الخدمة المدنیة لسنة 2م، حیث نصت المادة (1966سنة  23سبقه رقم 

الفقرة (ب) على أنه : " الموظف: �ل شخص �عین �قرار من المرجع المختص في وظیفة 

وظائف الصادر �مقتضى قانون الموازنة العامة للدولة أو میزانیة مدرجة في نظام تشكیلات ال

 . 2"اإلیهفي الفقرة (ب) من المادة المشار  إلیهاالمؤسسات المشار  أوإحدى السلطات 

المشرع الأردني �شترط توافر شرطین لاكتساب الشخص  أنونلاحظ من هذا التعر�ف 

 صفة الموظف وهما:

 ا هذا الشخص مدرجة في جدول تشكیلات الوظائف.تكون الوظیفة التي �عین به أن •

أداة التعیین: إن المشرق �عتبر أداة إسناد الوظیفة للشخص المعین شرط من شروط  •

الموظف هو الشخص المعین �قرار من  أناكتساب الشخص لصفة الموظف، حیث یرى 

 .3المرجع المختص

 

 

 

                                                            
أطروحة دكتوراه في القانون العام، كلیة الحقوق والعلوم  النظام القانوني للتأدیب في الوظیفة العامة، محمد الأحسن، 1

 . 12م، ص 2015/2016السیاسیة، جامعة أبي بكر بلقاید، 
مجلة الحقوق والعلوم  سلطة تأدیب الموظف العام في التشریع العماني، دراسة تحلیلیة مقارنة، محمد عبد الله الشوابكة، 2

 . 51، د.ت، ص 29، العدد 1الإنسانیة، المجلد
، مكتبة القانون 1ط مبدأ المساواة في تولي الوظیفة العامة بین النظریة والتطبیق، ھتاف جمعة صبحي أبو راشد، 3

 . 66م، ص 2014والاقتصاد، الریاض، 
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 في التشر�ع المصري: الفرع الثالث: 

المصري في مختلف فروع القانون، أي تعر�ف جامع مانع للموظف  لم یرد في التشر�ع

العمومي، واتبع بذلك المشرع المصري نفس الطر�ق الذي سلكه المشرع في التشر�عات المقارنة، 

حیث ترك المشرع المصري أمر تحدید مفهوم الموظف العمومي للفقه والقضاء رغم تكرار 

 قانون المصري.اصطلاح الوظیفة العامة في معظم فروع ال

 

وعلى هذا الأساس، فان سوف نبین المصطلحات المختلفة التي استعملها المشرع 

 : 1المصري للتعبیر عن فكرة الموظف العمومي، وذلك حسب الترتیب التالي

 : المصري  في الدستور امتحدید مفهوم الموظف الع-أ

المدنیة والعسكر�ة اصطلاح الوظائف العامة  1923استعمل الدستور المصري لعام 

 1958واصطلاح التكالیف العامة، وردد المشرع تقر�با نفس الاصطلاحات في دستور ینایر 

 م .24/3/1964و�ذا دستور 

 :المصري  في القانون الإداري  امتحدید مفهوم الموظف الع-ب

: " �أنهم الموظف العمومي 1951لعام  51/210عرفت المادة الأولى من القانون رقم 

الوظائف الداخلة في  إحدىموظفا عاما في تطبیق أحكام هذا القانون �ل من �عین في �عتبر 

من هیئة  أومن وز�ر  أوأمر جمهوري أو قرار من مجلس الوزراء  أوالهیئة �مقتضى مرسوم 

 أخرى تملك سلطة التعیین قانونا".

فقد عرفه �أنه " �عتبر عاملا في تطبیق هذا القانون �ل  1964لعام  64/46أما القانون 

المؤقتة �قرار من السلطة المختصة" ونجد أن المادة  أومن �عین في إحدى الوظائف الدائمة 

 م رددت نفس التعر�ف السابق تقر�با .1971لعام  71/58من قانون  04

                                                            
 . 26ص  المرجع السابق، سنھ أحمد،1
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 : في التشر�ع العراقيالفرع الرا�ع:

لسنة  103استقر المشرع العراقي على تعر�ف الموظف في قانون الخدمة المدنیة رقم 

، على النحو التالي : " الموظف �ل شخص عهدت له وظیفة في الحكومة لقاء راتب 1931

میزانیة خاصة وتا�ع لأحكام التقاعد" وعرف قانون الخدمة  أویتقاضاه من المیزانیة العامة 

 إلیهم الموظف في المادة الثانیة على أنه " �ل شخص عهدت 1939ة لسن 64المدنیة رقم 

 . 1وظیفة دائمة داخلة في ملاك الدولة الخاصة �الموظفین"

 : في التشر�ع الجزائري:خامسالفرع ال

لقد طبقت الدولة الجزائر�ة �عد الاستقلال النظام الفرنسي للوظیفة العامة والمتمثل في 

م وهو قانون موحد �مختلف الوظائف، و وردت علیه 1946أكتو�ر  19القانون الصادر في 

�عض التعدیلات التي تطلبها التطبیق العملي ذلك أن �عض الوظائف لم تكن للجزائر�ین قبل 

فیفري  4ان القانون الأساسي للوظیفة العمومیة الصادر فیما �عد بتار�خ الاستقلال وان �

م، قد وضع 1960أوت  2الجزائر �موجب المرسوم الصادر في  إلى تطبیقه امتدم الذي 1959

�عض النصوص التي من شأنها تسییر التحاق الموطنین الجزائر�ین �الوظیفة العامة، وقد 

 . 2ستقلالاستمر العمل بهذا النظام حتى الا

 :الموظف العــــــــــــــام مفهوم -

مثبتا أو  هأو �ون أهمیتهأو  إلیهنوع العمل الذي �سند  هوإن معیار اعتبار الموظف لیس 

عن طر�ق  مساهمتهوتكون  في عمل في مرفق عام تدیره الدولة�ساهم من  هوغیر مثبت و�نما 

الحكم على عامل داخل  �مقتضاها، �مكن نهائیةلیست قاطعة و  أنهاالتعیین أساسا �الرغم من 

 .موظفه موظف أو غیر  هإداري �أن هیكل

 
                                                            

 سلامیة والقانون الوضعي،استغلال الموظف العام لمنصبھ الوظیفي وعلاجھ في الشریعة الإ صدام حسین یاسین العبیدي، 1
 .36م، ص 2019، المركز العربي للنشر والتوزیع، القاھرة، جموریة مصر العربیة، 1ط
 . 16ص  المرجع السابق، محمد الأحسن، 2
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 :ف الموظف العام من الناحیة الإدار�ة �تعر  -

من الوحدات  وغیرهافي عمل دائم في مرفق عام تدیره الدولــــة، �ساهمالشخص الذي  هو

في ذلك العمل عن طر�ق إسناد مشروع  مساهمتهالإدار�ة �أسلوب الاستغلال المباشر، وتكون 

 التعیین من صاحب الشأن هذاوقبول  الإدارةجانب  لوظیفة ینطوي على قرار �التعیین من

 المطلب الثاني: 

 �حق له ممارسة الوظیفة العامةالشروط الواجب توفرها في الشخص حتى 

 الفرع الأول: الترسیم

معظم التشر�عات المقارنة تقرن التعیین �الترسیم، فبعدما �عین الموظف في وظیفته  إن

فإنه یبقى مدة زمنیة �متر�ص، ثم یرسم �عدها في وظیفته، وغالبا ما تكون هذه المدة عام واحد، 

�كون خلالها المستخدم متر�صا و�عد انقضاء هذه الفترة، إما أن یرسم أو تجدد له فترة أخرى 

عام واحد و�عدها یرسم المستخدم و�صبح موظفا عاما، و�ما أن �سرح أو �عین في  أقصاها

 وظیفة أخرى تتناسب وقدراته، وقد أخذ المشرع الجزائري بهذه الطر�قة في تشر�عاته المختلفة.

 الفرع الثاني: صفة المواطنة 

معظم التشر�عات الحدیثة تعتبر الوظیفة من الحقوق السیاسیة و�التالي فإن هذا الحق  إن

مواطنوها أي الأشخاص الذین یتمتعون �جنسیتها وهذا حفاظا على سلامتها  إلاا هلا یتمتع ب

وأمنه، وقد اعتبر المشرع الجزائري �أن تولي الوظائف العامة �عتبر حق سیاسي ولهذا خص �ه 

هذه القاعدة �ما أن  إلىم، 1989من الدستور الصادر عام  48وقد أشارت المادة المواطنین 

العمومي، أخذ بهذه الفكرة واعتبر الوظیفة العامة من الحقوق السیاسیة لا یتولاها  الوظیفةقانون 

 .1المواطنون الحاملون لجنسیة الدولة الجزائر�ة إلا

 
                                                            

 . 31ص  المرجع السابق، سنھ أحمد،1
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 الفرع الثالث: استفاء الشروط المطلو�ة قانونا: 

التشر�عات المختلفة في جمیع الدول، تحدد الشروط الواجب توافرها في الشخص حتى  إن

 نوعین : إلى�حق له ممارسة الوظیفة العامة، وهذه الشروط تنقسم 

وهذه الشروط مطلو�ة تقر�با في جمیع الوظائف العمومیة، �شرط الشروط العامة:  .1

اكتسبا الجنسیة، وأداء الخدمة الوطنیة، والتمتع �الحقوق المدنیة والسیاسیة وشروط 

اللیاقة البدنیة، وقد أخذ المشرع الجزائري بهذه الشروط في القانون الأساسي للوظیفة 

هذه الشروط تختلف من  أنزمن آخر، �ما  إلىالعامة، هذه الشروط تتغیر من زمن 

دولة أخرى، حسب نظامها السیاسي والاقتصادي والاجتماعي، وحسب ظروف  إلىدولة 

 .ةكل دول على حد

�عض الوظائف العامة لها ممیزات خاصة تتطلب شروطا خاصة  إنالشروط الخاصة: .2

امته لا �قل عن �كون طول ق أنللمنتسبین، فوظیفة رجل الأمن مثلا تتطلب من شاغلها 

م، و�ذا �النسبة لرجال الدرك الوطني والحما�ة وأن لا �قل معدل 1.66 وأحیانام 1.60

 للعین بدون نظرات. 5/10النظر عن 

 الفرع الرا�ع: أن لا �كون خاضعا لقانون نموذجي خاص:

لا �ستثني القانون العام للوظیفة العامة، صنف معین من  أنوأقصد هنا بهذا الشرط 

فین العمومیین، وذلك �اعتبارات منطقیة وموضوعیة، تقتضي إخضاع صنف معین من الموظ

قانون نموذجي خاص بهم، وهذا ما نصت علیه المادة الأولى في  إلىالموظفین العمومیین، 

العمومي " ... لا �سري هذا القانون على القضاة  للتوظیففقرتها الثالثة من القانون الأساسي 

 .1الجیش الوطني الشعبي"  وأفرادلدین والقائمین �شعائر ا

 

                                                            
 . 32 – 31ص  المرجع السابق، سنھ أحمد،1
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 : المطلب الثالث

 الموظف حقوق وواجبات

وواجبات هذه  التزامات�صبح الموظف �مجرد تعیینه في الوظیفة حقوق و�ترتب علیه 

، وفیها سنتناول مجمل الحقوق انین واللوائح التي تحكم الوظیفةالحقوق والواجبات تحددها القو 

 : الجزائري والواجبات التي أقرها المشرع 

 حقوق القانونیة للموظفالفرع الأول: ال

�ستمدها من القوانین واللوائح، منها حقوق یتمتع بها  ومزا�اللموظف حقوق وضمانات 

  :للخدمة نذ�ر منها  أثناء الخدمة ومنها ما یتمتع بها �عد تر�ه

   .الحما�ةالحق في  -

   .الحق في العطل -

   .ضرابالإالحق النقابي والحق في  -

   .الحق في التكو�ن والترقیة -

   .والتقاعد الاجتماعیةوالحما�ة  الاجتماعيالحق في الضمان  -

 وفي توفیر ظروف عمل مناسبة الاجتماعیةمن الخدمات  الاستفادةالحق في  -

 .التمییز بینهمالحق في العدالة والمساواة بین الموظفین وعدم  -

  الواجبات القانونیة للموظف العامالفرع الثاني: 
وظیفة  لكل ةساسیالأنصوص القانون المحددة في  زاماتیترتب على الموظف واجبات والت

 :ونذ�رها فیما یلي لى عقو�ة تأدیبیةإ�عرض صاحبه  لالخإو�ل  من الوظائف

 زام �أداء الخدمة الوظیفیةالإلت.  

 التفرغ الكلي لوظیفته وعدم الجمع بینهما و�ین مهن أخرى زام الموظف إلت�.  

 واجب الطاعة الرئاسیة.   
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  زام �المحافظة على سر المهنةالإلتواجب.   

 قیات و�رامة الوظیفیةلاخأزام �المحافظة على الإلت  

 واجب المحافظة على الرسائل العامة.  

  ا حسن التعامل مع والمرؤوسین و�ذ والزملاءواجب حسن التعامل مع الرؤساء

 .1المرفق  مستعملي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                            
 .2006 – 07 – 15ي العام للوظیفة العمومیة، المؤرخ في ساس، المتضمن القانون الأ03-06لأمر رقم 1
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 :  ثانيالمبحث ال

 ماهیة التوظیف:

نتعرض في هذا المبحث إلى تعر�ف التوظیف، وأهم مراحل التوظیف، ثم أهمیة وأهداف 

 التوظیف وسوف نتناول هذه العناصر �التفصیل فیما یلي:

 :المطلب الأول

 تعر�ف التوظیف: 

وظف �ظف وظفا البعیر: قصر قیده، أصاب وظیفة والقوم: تبعهم �أنه جعل وظیفة  لغة :

 .1�إزاء اوظفتهم، وظفه: عین له في �ل یوم وظیفة، أي عینه"

 أووظف: الوظیفة من �ل شيء: ما �قدر له في �ل یوم من رزق أو طعام أو علف 

یفا: ألزمها إ�اه، وقد شراب، وجمعها الوظائف والوظف، ووظف الشيء على نفسه ووظفه توظ

 .2وجل وظفت له توظیفا على الصبي �ل یوم حفظ آ�ات من �تاب الله عز

 . 3عرف على أنه مجموعة من الأعمال الضرور�ة لاختیار المترشح لمنصب معین اصطلاحا:

�مكن تعر�ف التوظیف �أنه تلك العملیات التي تقوم بها المؤسسة لاختیار المرشحین 

وفر فیهم شروط شغلها، و�تم ذلك طبقا لمعاییر �حددها المدیر�ن داخل للوظیفة، والذي تت

المؤسسة الصغیرة، أما الاختیار في المؤسسات الكبیرة �قوم �ه أكثر من طرف هذه الأخیرة، 

لان إدارة الموارد البشر�ة تقوم �الإجراءات وتقدم أدوات الاختیار وتقوم بتدر�ب المدیر�ن 

                                                            
 . 907، المطبعة الكاثولیكیة، بیروت، د.تا، ص 19ط المنجد في اللغة والأدب والعلوم،أحمد معلوف، 1
 .  4869تحقیق: عبد الله علي الكبیر وآخرون، دار المعارف، القاھرة، د.تا، ص  لسان العرب، ابن منظور،2
رسالة ماجستیر، في العلوم السیاسیة، جامعة الجزائر،  سیاسة التوظیف في ظل إصلاح الوظیفة العامة، بوراس شافیة،3

 . 10م، ص 2008
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�تعاون المدیر�ن مع إدارة الموارد البشر�ة في الاختیار خاصة في التنفیذیین على تطبیقها و 

 . 1مرحلة الانتقاء النهائي

مجموعة من الفعالیات التي تستخدمها المنظمة لاستقطاب  أنهاو�مكن تعر�فها على 

مرشحین للعمل، والذین لدیهم الكفاءة والتمیز والقدرة على المساهمة في تحقیق أهداف 

 .2المنظمة

أ�ضا على أنه : " توفیر العمالة اللازمة للمنظمة من حیث النوعیة والأعداد و�عرف 

 أفضلهمتملین لشغل الوظائف الشاغرة واختیار حالمطلو�ة وجذب واستقطاب مرشحین م

�الاستعانة �أسالیب لاختیار �الاختبارات، المقابلات، اتخاذ قرار التعیین واستكمال المسوغات 

 . 3عقد العمل" و�برام

كما �عرف على أنه " العملیة التي یتم عن طر�قها استقطاب الأشخاص الباحثین عن 

المناسبة لشغل الوظائف الشاغرة، والقیام �عملیة قیاس  العمل من ذوي الكفاءة والصلاحیة

أكثرهم قابلیة للنجاح في أداء أعمال تلك الوظائف، �ما �قال  واختیاروتقدیر قدراتهم وصفاتهم 

و تو�یل مهمة لشخص ما و�تقاضى علیها الأجر في نها�ة المهمة وقد تكون أن التوظیف ه

 والإبداعالمهارة والفن  إلىتلك الأعمال أو المهام حرفا یدو�ة تتطلب المجهود العضلي �الإضافة 

 . 4أو أعمالا تتطلب مجهودا عقلیا أو عضلیا

مصادر توفر هذه  إلى و�قصد هو توفیر الكوادر البشر�ة التي تحتاجها المنظمة واللجوء

 .5الموارد �مختلف الوسائل لتتمكن من اختیار وتعیین الأشخاص للعمل 

                                                            
 .81م، ص 2019، مركز الكتاب الأكادیمي، عمان، 1ط تنمیة المورد البشري في التنظیم، زواتیني عبد العزیز، 1
م، ص 2020دار الیازوري العلمیة للنشر والتوزیع، عمان،  لمنظمة)،إدارة الأعمال الحدیثة (وظائف ا أحمد یوسف دودین، 2

138 . 
م، ص 1996، مكتبة لبنان، بیروت، 1ط انجلیزي، –معجم إدارة الموارد البشریة وشؤون العاملین عربي  حبیب الصحاف،3

11 . 
 الاستثمار الأجنبي وأثره على مستوى التوظیف في السودان، حسام محمد محجوب أبشر وعلي محمد حامد عبد الكریم، 4

 . 20م، ص 2016مذكرة بكالوریوس في الاقتصاد التطبیقي، كلیة الدراسات التجاریة، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، 
مجلة الروائز،  ة،المیكانیزمات التي تدیر سیاسة التوظیف في المؤسسات الجزائریزعموشي رضوان وعطاء الله فاطمة،  5

 . 132م، ص 2018، دیسمبر 2، العدد، 2المجلد
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 المطلب الثاني : 

 مراحل التوظیف :

 تتكون عملیة التوظیف من ثلاث مراحل وهي : 

 : Recruitmentالفرع الأول: المرحلة الأولى: الاستقطاب 

لشغل الوظائف الشاغرة �المنظمة سواء و�قصد بها عملیات البحث والتنقیب عن العناصر 

 . 1كان ذلك من داخل المنظمة أو من خارجها

كما انه هو وسیلة المنظمة لجذب المتقدمین المناسبین لاحتیاجاتهم في التوقیتات 

المناسبة، والاستقطاب �غذي عملیة الاختیار التي تسعى لانتقاء أفضل الذین تم استقطابهم، أي 

التوظیف، �ما �عد �مثا�ة تدبیر للموارد البشر�ة، �متطلب أساسي لقیام  جذبهم للتقدم �طلبات

 . 2واستمرار ونجاح أي منظمة

 مصادر الاستقطاب :  -1

تعتبر عملیة الاستقطاب من المهام الكبیرة الملقاة على عاتق مسؤولي التوظیف داخل 

ذي سیتم الاعتماد علیه یتعین علیهم اتخاذ قرار محدد لنوعیة المصدر ال إذالمنظمات المختلفة، 

في توفیر أفراد قوة العمل المطلو�ین لشغل الوظائف الشاغرة في المنظمة، وتتمثل مصادر 

 استقطاب الموارد البشر�ة في مصدر�ین رئیسین هما:

 المصادر الداخلیة:  •

تتمثل المصادر الداخلیة للاستقطاب في العاملین المناسبین من داخل المنظمة والذین 

 أو�مكن الاعتماد على �عضهم في شغل الوظائف سواء على نفس المستوى من خلال النقل، 

                                                            
، مؤسسة یسطرون للطباعة والنشر 1ط إستراتیجیة التوظیف ما لا یسع مدیر التوظیف جھلھ، فارس السید عبد السلام، 1

 . 8م، ص 2017والتوزیع، الجیزة، مصر، 
، دار الفكر الجامعي، 1ط ارد البشریة والإنتاج السلعي،الاقتصاد الرقمي الحدیث وإدارة المو خالد أحمد علي محمود، 2

 . 246م، ص 2019الإسكندریة، 
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على مستوى الأعلى من خلال الترقیة، فقد تكون فلسفة المنظمة في إعطاء الأولو�ة لموظفیها 

المراكز القیاد�ة التي تخلو بها، و�سهل استخدام هذا المصدر �لما توفر  في شغل �عض أو �ل

للمنظمة تخطیط فعال للموارد البشر�ة �شرح صورة متكاملة عن الخبرات والمهارات ومستو�ات 

التعلیم لدى أفراد قوة العمل بها، وفي هذا الحالة یتم تصمیم ونشر إعلانات داخلیة توجه 

قد �كون  أوستوى الوظائف الشاغرة والشروط الخاصة �التقدم لشغلها، للعاملین توضح طبیعة وم

لدى إدارة الموارد البشر�ة للمنظمة قوائم انتظار �أسماء العاملین الذین سبق تقدمهم لشغل هذه 

الوظائف ولم �كونوا مستوفین للشروط في ذلك الوقت، أو �انوا مستوفین لها لكن لم یلحقهم 

 . 1مترتیبه لتأخیرالتعیین 

 المصادر الخارجیة: •

و�قصد بها تلك المصادر التي تمد المنظمة �احتیاجاتها من الموارد البشر�ة من خارج 

مصادر عدیدة  إلىالمنظمة، وقد �قصد بها أ�ضا سوق العمل حیث تنقسم تلك المصادر 

 :  2أهمها

 :خلال تحصل على مواردها البشر�ة من  أنتستطیع المنظمة  التقدم المباشر للمنظمة

 الأفراد الذین یتقدمون لها مباشرة أو �البر�د �غرض طلب وظائف .

 :قد تقوم المنظمة �الإعلان عن حاجتها من الموارد البشر�ة في الصحف  الإعلان

تختار  أنالیومیة والمجلات الدور�ة المتخصصة، وفي هذه الحالة ینبغي على المنظمة 

 وسیلة الإعلان التي تناسب.

  و�وجد نوعان وهي المكاتب العامة وهي المكاتب الحكومیة،  التوظیف:و�الات ومكاتب

 والنوع الثاني المكاتب الخاصة التي یدیرها متخصصون في جذب واستقطاب العمالة

                                                            
، العبیكان للنشر والتوزیع، الریاض، 4ط إدارة الموارد البشریة ( نحو منھج استراتیجي متكامل)، محمد بن دلیم القحطاني، 1

 . . 99م، ص 2015المملكة العربیة السعودیة، 
 . 39 – 33ص  المرجع السابق، م،فارس السید عبد السلا 2
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 :تعتبر المدارس والجامعات والمعاهد الفنیة المتخصصة من  المدارس والجامعات

 المصادر المهمة في الحصول على الموارد البشر�ة.

 و�برز دورها في الدول الرأسمالیة �مصدر للموارد البشر�ة خاصة في  ا�ات العمالیة:النق

 المستو�ات الدنیا في الوظائف.

 :تقوم �عض المنظمات المهنیة بتأهیل أعضاءها للعمل في مجالات  المنظمات المهنیة

 معینة .

 :ة وذلك تعیین المجندین �الخدمة العسكر  إلىتلجا �عض الشر�ات  الخدمة العسكر�ة�

 �عد تسر�حهم من الخدمة.

 :تعیین الأفراد  إلى�میل �عض أصحاب الأعمال  الأخذ �آراء الخبراء وأساتذة الجامعة

�آراء الأساتذة الجامعیین �اعتبارهم  الأخذ أوي بهم أفراد من نفس المنظمة صالذي یو 

 موثوقا بهم. أشخاص

 أهداف الاستقطاب : -2

لكي تكون عملیة الاستقطاب اقتصاد�ة وفعالة، لا بد من توافر مجموعة �بیرة من 

المتقدمین لشغل الوظائف الشاغرة، لاختیار الأفضل من بینهم، غیر أن ذلك لا  أوالمرشحین 

إ�صال معلومات  إلى�عد أمرا میسورا، في سوق العمل، وعلیه فإن عملیة الاستقطاب تهدف 

سوق العمل ( البیئة الداخلیة والخارجیة للمنظمة) من أجل  إلىاغرة وافیة عن الوظائف الش

أنه �لما ازداد عدد المتقدمین، توافرت  إذز�ادة عدد المتقدمین المحتملین لشغل هذه الوظائف، 

الوظائف  أوفرص أكبر لاختیار الموظفین الأكثر ملائمة وانسجاما مع متطلبات ملء الوظیفة 

 إلىن جهة، �ما أن إدارة الموارد البشر�ة تسعى من الجهة الأخرى المطلوب إشغالها، هذا م

وطبیعة  وأنشطتهاتزو�د المتقدمین المحتملین �المعلومات الكافیة عن المنظمة وسیاساتها 

الوظائف المطلوب شغلها والمؤهلات الواجب توافرها فیمن یتقدم لشغلها للحیلولة دون تقد�م من 

طلو�ة لشغل هذه الوظائف بهدف تقلیل تكالیف عملیة الاختیار، أي لا تتوافر فیه المؤهلات الم
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أن أهم هدف تسعى لتحقیقه عملیة الاستقطاب هو الموازنة بین ز�ادة المتقدمین ( البدائل) 

 . 1أدنى قدر ممكن إلىلاختیار الأفضل، وتخفیض تكالیف الاختیار 

 :  Selection الاختیارالفرع الثاني: مرحلة 

الاختیار هو عملیة البحث عن الأفراد الذین تتوافر فیهم الخصائص والصفات التي 

تستجیب لمتطلبات الوظائف لتعیین الأكثر فعالیة في العمل من بین المتقدمین لشغل الوظائف 

�كون ذلك مقرونا برضاهم ورغباتهم، و�ذلك فإن وظیفة الاختیار هي العملیة  أنالشاغرة، على 

لإدارة �مقتضاها إجراء مطا�قة بین صفات الأفراد ومتطلبات العمل وأن التمییز التي تستطیع ا

بین الأفراد المتقدمین للعمل لاختیار وتعیین أفضلهم من حیث درجة صلاحیتهم لأداء ذلك 

 . 2�الرفض أوالعمل بنجاح وفعالیة و�عبارة أخرى تتطلب عملیة الاختیار اتخاذ القرارات �القبول 

 :  3الاختیار مجموعتین من العوامل همایتأثر 

وهي العوامل التي ترتبط �المنظمة و�عملیة الاختیار ذاتها، مجموعة العوامل الداخلیة:  •

 وتتضمن مایلي: 

  :عملیة الاختیار بنوع وطبیعة المنظمة، فالعمل الذي تمارسه  تتأثرنوع وطبیعة المنظمة

 یؤثر في عملیة الاختیار. أنالمنظمة �مكن 

 استخدام الحاسب الآلي والمقابلات الذاتیة جعل عملیة  إنتخدام التقنیات الحدیثة: اس

 الاختیار أكثر دقة من غیرها.

  الوقت المتاح أمام المنظمة: �لما �ان الوقت المتاح أمام المنظمة للاختیار أكبر �لما

 كان الاختیار أكثر دقة .

 ط �البیئة الخارجیة والمتمثلة �الآتي:  وهي العوامل التي ترتب مجموعة العوامل الخارجیة: •

                                                            
، دار الیازوري للنشر والتوزیع، 1ط الوظائف الإستراتیجیة في إدارة الموارد البشریة، نجم العزاوي و عباس حسین جواد، 1

 . 150م، ص 2010عمان، الأردن، 
 . 55ص  المرجع السابق، فارس السید عبد السلام، 2
م، ص 2016دار الیازوري العلمیة للنشر والتوزیع، عمان،  إتجاھات حدیثة في إدارة الموارد البشریة، رافدة الحریري، 3

64 – 65 . 
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  خصائص سوق العمل من حیث العرض والطلب والتر�یبة العمر�ة، والخصائص

أكبر من الطلب، �لما �انت الحر�ة أمام  ضالمهار�ة للمدخلات، فكلما �ان العر 

 المنظمة أكبر في إجراء عملیة الاختیار.

  القوانین واللوائح والأنظمة الخاصة �التوظیف.الشروط والمتطلبات الحكومیة المتمثلة� 

  شروط نقا�ات واتحادات العمال، �شرط الأقدمیة أو المهارة الذي تفرضه �عض النقا�ات

 على منظمات الأعمال.

 :  Assignmentالفرع الثالث: المرحلة الثالثة: التعیین 

وله ومساعدته على و�قصد بها توجیه الفرد للوظیفة التي تناسب قدراته ومؤهلاته ومی

العاملین وتزو�ده �المعلومات �افة التي تساعده  وأسرةالتكیف والاندماج في محیط العمل الجدید 

 . 1على تفهم سیاسات الأفراد ورسالة المنظمة

 تتضمن عملیة التعیین الخطوات التالیة :  خطوات عملیة التعیین: -1

یتم تقد�م عرض العمل وشروطه الى المتقدمین للعمل  تقد�م عرض العمل وتوقیع العقد: •

 الذین اجتازوا الاختبارات وحققوا نتائج جیدة في المقابلات وثم اختیارهم للوظیفة.

�عد توقیع عقد التوظیف �كون الموظف ملزما �مباشرة العمل في التار�خ  مباشرة العمل: •

ر�خ مباشرة العمل في نفس الیوم المحدد في العقد، حیث یرفع الرئیس المباشر تقر�را بتا

لم یباشر الموظف الجدید عمله  االذي بدا فیه الموظف الجدید دوامه في المنظمة، و�ذ

 عقد التوظیف. إلغاءلفترة محدودة في قانون العمل فإنه �عتبر متخلیا عن العمل و�تم 

لجدید وفقا لشروط التعاقد یتم تعیین الموظف ا تقییم الموظف خلال فترة التجر�ة: •

تجر�ة محددة، وخلال فترة التجر�ة �قوم الرئیس المباشر في العمل  لفترةوخضوعه 

�مراقبة الموظف الجدید عن �ثب وتقییم أدائه وتعاونه مع زملائه وانضباطه في تنفیذ 

التعلیمات، حیث یرفع قبل انتهاء فترة التجر�ة تقر�ر مفصل عن ذلك، �ما یتضمن 

 عقد عمله . إنهاء أو الموظفاشر بتثبیت التقر�ر توصیة الرئیس المب
                                                            

 . 8ص  المرجع السابق، فارس السید عبد السلام، 1
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�عد انقضاء الفترة التجر�بیة للموظف بنجاح، و�عد تقد�م رئیسیه  التثبیت في الوظیفة: -2

المباشر تقر�ره وتوصیته بتثبیت الموظف الجدید یثبت الموظف في وظیفته و�ستمر في 

قا للعقد المبرم من حق المنظمة وف أنعمله حتى نها�ة فترة المتفق علیها في العقد، 

تنهي عمله في فترة التجر�ة �سبب عدم اجتیازه الفترة  أنبینها و�ین الموظف الجدید 

 بنجاح وعدم إثبات �فاءته في العمل.

الهدف الأساسي من توجیه الموظف الجدید هو جعل الموظف  توجیه الموظف الجدید: -3

لواقع قد �شعر الموظفین �شعر �الاغتراب في بیئته الجدیدة، وفي ا أنیبدأ عمله بدون 

الجدد بتوتر وقلق عند دخول المنظمة وقد یتساءلون عن �یفیة انسجامهم مع الزملاء 

 . 1الجدد

 المطلب الثالث: 

 وتصنیف الوظائف وتقسیماتها: وأهدافأهمیة 

 الفرع الأول: أهمیة التوظیف : 

أهمیة التوظیف تكمن في الدور الفعال التي تشغله وهو توفیر احتیاجات الشر�ات من  إن

     الثلاث  الإستراتیجیةالعاملین المناسبین والمؤهلین للقیام �أعمالها، وذلك من خلال أ�عادها 

، ( الاستقطاب، الاختیار والتعیین) والقیام �كافة أنشطتها و�جراءاتها استنادا للخطط الموضوعة

وتتمثل أهمیة التوظیف بهدفها الرئیس وهو توفیر أفضل العاملین من ذوي الكفاءات والمؤهلات 

 .2وتزو�د الشر�ات �الأیدي العاملة التي تتطلبها لتحقیق الأهداف المرجوة منها

ملء الوظائف الشاغرة ووضع الرجل المناسب في المكان  إلىتهدف عملیة التوظیف 

داف المؤسسة، و�حقق التوظیف الفعال عدة مزا�ا للمؤسسة منها المناسب من أجل تحقیق أه

 ز�ادة الإنتاج من خلال : 

                                                            
 . 111 – 110ص  المرجع السابق، زواتیني عبد العزیز، 1
رسالة ماجستیر، إدارة الاعمال، كلیة  أثر استراتیجیات التوظیف على جودة حیاة العمل، أحمد محمد حمدان الحجاج، 2

 . 16م، ص 2020الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، 
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 تحسین أداء الأفراد -

 تحسین عملیة التدر�ب والتقلیل من تكالیف التدر�ب. -

 الرضا الوظیفي للعمال. إلىالوصول  -

 رسم المسار الوظیفي للعمال من أي عراقیل. -

 وضع برامج للأجور العادلة. -

 تاجیة العامل الواحد.ز�ادة إن -

 .1تخفیض التكالیف وتحقیق الأر�اح من خلال الاستثمار في المورد البشري  -

إدارة المواد  إستراتیجیةكما تبرز أهمیة التوظیف من خلال الدور الذي یلعبه في إنجاح 

 : 2البشر�ة

 إدارة الموارد البشر�ة:  إستراتیجیةالتوظیف ر�ن أساسي في  •

البشر�ة �مهمة إدارة �مهمة إدارة شؤون العاملین في المنظمة خلال تضطلع إدارة الموارد 

مسارهم المهني، وذلك من خلال ما �سمى " �عملیة تكو�ن الموارد البشر�ة" التي تتشكل من عدة 

وظائف متسلسلة، ومتكاملة تسعى لتوفیر مورد �شري �فء �خدم أهداف المنظمة، والتي تلعب 

      وظائف، وهذا ما سیتم توضیحهسیا من خلال ارتباطها �العملیة التوظیف فیها دورا أسا

 یلي :  فیما

تعتمد عملیة التوظیف على المعلومات التي توفرها لها عملیة تصمیم وتحلیل الوظائف  -

من خلال ما توفره لها من معلومات عن الوظیفة وعن شاغلها تساعدها على وضع 

 من بین المتقدمین.معاییر الانتقاء التي تضمن اختیار الأنسب 

ترتبط عملیة التوظیف بتخطیط الموارد البشر�ة من خلال ما یوفره لها من تحدید نوعي  -

 حجم العمل في الحاضر والمستقبل. إلیهاو عددي للموارد البشر�ة التي �حتاج 
                                                            

مجلة مركز  أثر تغیرات البیئة الداخلیة على توظیف الموارد البشریة في مجمع صیدال فرع فرمال بعنابة، فرید خمیلي، 1
 . 149، ص 1دراسات الكوفة، المجلد 

رسالة ماجستیر، تخصص  أثر التوظیف العمومي على كفاءة الموظفین بالإدارات العمومیة الجزائریة، تیشات سلوى، 2
 . 14 – 13م، ص 2009/2010تسییر المنظمات، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة، 
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یرتبط التوظیف �عملیة تدر�ب وتنمیة مهارات الموظف الجدید، حیث �لما �انت عملیة  -

وتدر�بهم سواء  تأهیلهمالموظفین الجدد ناجحة �لما سهل ذلك من عملیة  اختیار وتعیین

التقلیل من التكالیف التي قد تتحملها  إلىفي المستقبل مما یؤدي  أو�عد التعیین مباشرة 

 �انت عملیة التوظیف أقل نجاحا من المطلوب. إذاالمنظمة في حالة ما 

ي تكشف نتائجه عن مستوى �فاءة ترتبط عملیة التوظیف �عملیة تقییم الأداء الذ -

 التوظیف ذلك �عد مرور فترة التجر�ة التي �خضع لها الموظف الجدید.

 الفرع الثاني: أهداف التوظیف : 

تحقیق مجموعة من الأهداف  إلىلسیاسیة التوظیف  إتباعهاتهدف المؤسسة من خلال 

 المتمثلة في: 

الشخصیة في الأماكن  أوتعیین عاملین من ذوي المهارات المناسبة سواء الفنیة  -

 المناسبة.

التأكد من أن العاملین المعنیین في الوظائف مؤهلین لتنفیذ الواجبات المكلفین بها من  -

 العلمي والمهني المناسب من خلال تقییم أدائهم. التأهیلحیث 

وهو ما یتسق مع تشر�عات العمل والمساواة  العمل على إجراءات توظیف عادلة وفعالة -

والتنوع في السیاسات والممارسات، أي ضمان تحقیق تكافؤ الفرص للأشخاص المؤهلین 

 حسب فرص العمل المتاحة، وتنمیة مهارات وقدرات قوة العمل.

 . 1القانوني الإطارتحدید قوانین وتشر�عات العمل ولاسیما من  -

 جانب الخبرة المهنیة والقدرات. المترشحین من أفضلالتعرف على  -

استقطاب أكثر العناصر تمیزا وترغیبهم لیكونوا أعضاءها و�عدادهم للعمل وحثهم  -

 وترغیبهم في العمل والاستمرار فیه.

                                                            
مجلة المدبر،  تقییم الإجراءات الجدیدة لسیاسة التوظیف بالمؤسسات العمومیة في الجزائر، حدادة سمیة، حشماوي محمد، 1

 . 14م، ص 2020، 2، العدد7المجلد 
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القدرة على فرز وتوظیف المترشحین القادر�ن على إتمام العمل المكلفین �ه �جدارة  -

رة عن تولیفة بین خصائص المترشح والتلاؤم مع التغیرات الطارئة، والتوظیف عبا

 و�عدادهم للعمل وحثهم وترغیبهم في العمل والاستمرار فیه.

 الأمثل لحاجات الأفراد. الإشباعدرجة  إلىالوصول  -

 العاملین في عملیة اتخاذ القرار. إشراكتشجیع مبدأ  -

 . 1ر�ط أهداف المؤسسة �أهداف الشخصیة للعاملین وتشجیعهم لتحقیقها -

 ث: تصنیف الوظائف:الفرع الثال

تعتبر خطة تصنیف الوظائف شرطا ضرور�ا لتحلیل الوظائف، فهي عبارة عن تجمیع 

للوظائف في فئات ونوعیات طبقا لما بینها من توافق وتشا�ه في الأعمال المنجزة ودرجة 

 المسؤولیة والخبرة ومتطلبات التدر�ب التي تفرض على مهام وواجبات الوظائف .

على أجزاء أو أقسام مر�بة عدیدة، و�تضمن �ل قسم  تصنیف الوظائفة طخوتشتمل 

 على أوصاف دقیقة للوظائف المتدرجة تحته نطلق علیها موصفات .

تعد في إطار دراسة مسحیة لتحلیل  أنخطة لتصنیف الوظائف �جب  إعدادوحتى �مكن 

 یراعي في هذه الدراسة المسحیة التالي: أنالوظائف، و�جب 

 �أداة لحل مشاكل التنظیم الإداري. إلیهاعدم النظرة  -

تقلیل المهام الكتابیة وغیرها  إلىمر�ز التوثیق �طر�قة تؤدي  أوتنظیم العمل في المكتبة  -

 من المهام غیر المهنیة.

 شرح أهداف خطة تصنیف الوظائف للموظفین والمشرفین . -

 تشر�عات وقوانین العاملین على خطة تصنیف الوظائف. تأثیر -

 والاختلاف في الوظائف من حیث نوع العمل ودرجة الصعو�ة والمسؤولیة .التنوع  -

                                                            
واقع التوظیف في المؤسسات العمومیة ( قراءة في شروط التوظیف حسب  رحماني یوسف زكریاء ولبرق محمد ریاض، 1

، العدد الأول، جامعة زیان عاشور بالجلفة، الجزائر، 6والاجتماعیة، المجلد  مجلة العلوم القانونیة القانون الجزائري)،
 . 588م، ص 2021
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انخفاض الروح المعنو�ة لدى  إلىعدم ملاءمة خطة تصنیف الوظائف تؤدي  أنو�لاحظ 

 . 1أعمال لا تتفق مع استعداداتهم إلىالعاملین الحالیین، �ما توجه العمالة الجدیدة 

 الفرع الرا�ع: تقسیمات الوظائف : 

 :  2نوعین وهما على النحو التالي إلىیتم تقسیم الوظائف 

 أولا: تقسیم الوظائف على أساس نوع العمل : 

في هذه الخطوة یتم تقسیم الوظائف على أساس نوع العمل فقط، و�تم ذلك وفق الخطوات 

 الفرعیة التالیة : 

مجموعات عامة عر�ضة واسعة المدى، �حیث تمثل �ل مجموعة  إلىتقسیم الوظائف  -

إحدى مجالات النشاطات الأساسیة في الخدمة المدنیة، وهكذا �مكن تقسیم وظائف 

مجموعة عامة للوظائف الإدار�ة، ومجموعة عامة  إلىالخدمة المدنیة على هذه الأساس 

مجموعة للوظائف للوظائف التعلیمیة، ومجموعة عامة للوظائف الدبلوماسیة، و 

 الحرفیة...الخ.

مجموعات فرعیة تسمى مجموعات نوعیة، وتضم �ل  إلىتقسیم �ل مجموعة عامة  -

خدمة متماثلة أو  أواق مهنة معینة طمجموعة منها جمیع الوظائف التي تدخل في ن

 أوجه نشاطات متقار�ة ومترا�طة.

سلاسل فئات،  أومجموعات متخصصة تسمى مجموعات  إلىوعیة نتقسیم �ل مجموعة  -

 تتضمن �ل مجموعة منها الوظائف التي تتمیز بتخصص فرعي داخل المهنة الواحدة.

 

 

                                                            
م، ص 1990، المكتبة الاكادیمیة، القاھرة، 1ط الإدارة العلمیة للمكتبات ومراكز التوثیق والمعلومات، محمد محمد الھادي، 1

264 . 
 – 277م، ص 2009، مكتبة العبیكان، الریاض، المملكة العربیة السعودیة، 3ط إدارة الموارد البشریة، مازن فارس رشید، 2

278 . 
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 ثانیا : تقسیم الوظائف وفقا لمستوى صعو�ة العمل وأهمیة المسؤولیات:

 و�تم تنفیذ هذه الخطوة على النحو التالي :

وفقا لمستوى ترتیب الوظائف التي تتضمنها �ل مجموعة فئات في نظام رأسي متدرج  -

صعو�ة أعمالها وأهمیة مسؤولیاتها، وذلك �مقارنة أعمال �ل وظیفة من وظائف مجموعة 

 الفئات الواحدة �أعمال الوظائف الأخرى في المجموعة نفسها.

یلي ذلك تقسیم الوظائف، �عد أن تم ترتیبها وفقا لمستوى صعو�تها ومسؤولیاتها، الى  -

ها فئة، و�نتج عن ذلك أن تكون الوظائف عدد من المستو�ات �سمى �ل مستوى من

عدد من  إلىداخل �ل مجموعة فئات مقسمة وفقا لمستوى صعو�تها ومسؤولیاتها 

 .1المستو�ات

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                            

 . 279ص  المرجع السابق، مازن فارس رشید، 1
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 خلاصة: 

مفهومه  كقاعدة عامة نلاحظ �أن مفهوم الموظف �ختلف من دولة إلى أخرى �ما �ختلف

 راجع إلى تغیر و اختلاف النظام السیاسيداخل الدولة الواحدة من فترة إلى أخرى، و ذلك 

 .للدولة

 و ما نلاحظه أن المشرع الجزائري لم �ضع تعر�فًا للموظف العمومي،لأن وضع تعر�ف

 محدد هي مهمة الفقه و لیست مهمة التشر�ع، و قد حذا التشر�ع الجزائري في ذلك حذو التشر�ع

 .لیهم أحكام النظام العام للموظفینالفرنسي، الذي اقتصر على بیان الأشخاص الذین تنطبق ع

هي الحصول على أكبر عدد ممكن من الأشخاص للتقدم إلى للتوظیف لفلسفة التقلید�ة ا

الوظیفة. ونتیجة لذلك ، یتقدم عدد �بیر من الباحثین عن عمل �طلب للحصول على الوظیفة ، 

الأحیان إلى اختیار مما �جعل عملیة الاختیار النهائیة صعبة و�مكن أن یؤدي في �ثیر من 

المرشحین الخاطئین. و�مكن أن یؤدي الاختیار الخاطئ بدوره إلى عدم رضا الموظف ومعدل 

 .دوران الموظفین على المدى الطو�ل

مع احتیاجات  لإدارة والمؤسسات العامةفي الفلسفة الواقعیة ، تتم مطا�قة احتیاجات ا

النهج الواقعي ، سیبقى الموظفون المعینون  المتقدمین ، مما �عزز فعالیة عملیة التوظیف. في

 لفترة زمنیة أطول وسیعملون �مستوى أعلى من الفعالیة مؤسساتهم و�داراتهم في
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 :الثانيالفصل  تمهید

�عتبر التعیین في الوظائف العامة الخطوة الأولى التي یبدأ بها الموظف حیاته الوظیفیة، 

وتمر عملیة التعیین �مراحل متوالیة یلزم تتبع أحكامها و�جراءاتها المختلفة ، ولذلك یولي المشرع 

الأحكام الخاصة بتعیین الموظفین أهمیة خاصة ، فیحدد الشروط العامة الواجب توافرها  الجزائري 

فیمن یر�د الالتحاق �الوظیفة العامة ، حیث تتعدد النظم القانونیة المعاصرة في الشروط التي 

یتطلبها الدخول في الوظیفة العامة ، و�عود ذلك إلى النظام القانوني المعمول �ه في الدولة، 

عددا من  التوظیفلظروف الاقتصاد�ة والاجتماعیة والسیاسیة السائدة فیها وتشترط قوانین وا

الشروط فیمن �عین لتولي الوظیفة العامة وهي شروط تهدف في مجملها إلى ضمان قدرة و�فاءة 

من سیعین في الوظائف العامة على القیام �مهامها تحقیقا للصالح العام ، و�ذلك أ�ضا توجد 

 روط الخاصة�عض الش

نحاول أن نتطرق إلى لب الموضوع والإجا�ة س الموظف والتوظیف محوري �عد تطرقنا إلى و 

 عن الإشكالیة في هذا الفصل من خلال ذ�ر أهم الشروط العامة والخاصة للتوظیف 

ثلاثة مطالب ونذ�ر فیها  وقسمنا المبحث إلىحیث عالجنا الشروط العامة في المبحث الأول 

لشروط الخاصة نفس الشيء �النسبة لو أهم الشروط العامة للتوظیف و �ل مطلب مقسم إلى فروع 

 .المبحث الثاني  الذي جاء في
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 لمبحث الأول : ا

 الشروط العامة للالتحاق �التوظیف

لقد عددت مختلف النصوص القانونیة العامة منها والخاصة، التي تتعلق بتنظیم الوظیفة 

�سلك الوظیفة العمومیة ومنها  �الالتحاقالعمومیة في الجزائر الشروط الواجب توفرها فیمن یرغب 

 والمعمول �ه حالیا. 03-06الأمر 

لتقلد الوظائف العمومیة  وفیما یلي سنتعرض إلى شروط العامة الواجب توفرها في المترشح

 في الجزائر �شيء من التفصیل.

 : المطلب الأول

 والولاء. الانتماءشروط 

تتولى الوظیفة العمومیة خدمة العامة وتحقیق مصلحة الوطن ورعا�ة شؤون المواطنین، ومن 

 ثم لا بد أن �كون المترشح لهذه المهام مرتبطا �الدولة التي �طمح لخدمتها  حاملا جنسیتها،

ما دمتحملا واجب الدفاع عنها، وهو ما قضت �ه تشر�عات الوظیفة العمومیة الجزائر�ة عن

اشترطت توافر شرط الجنسیة وتوضیح الوضعیة إزاء الخدمة الوطنیة و�ذا أن لا �كون قد وقف 

 أثناء الحرب التحر�ر�ة موقفا مناهضا لمصالح الوطن

 التالیة: على شكل الفروع مما سبق سنتطرق إلى هذه النقاط

 الفرع الأول: شروط الجنسیة

كأصل عام تقتصر الدول المختلفة وظائفها العامة على مواطنیها حرصا منها على سلامتها 

وأمنها �ما یتطلب توافر الولاء لها من جانب من �شغلون وظائفها العامة، وذلك فضلا عن حما�ة 
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للمواطنین في هذا المجال المتصل �مصالح الأیدي العاملة الوطنیة والحیلولة دون منافسة الأجانب 

 . 1الوطن وأمنه وسلامته

وقد تعتبر الوظیفة العمومیة في حد ذاتها خدمة عامة لتحقیق مصلحة الوطن والمواطنین، 

ومن ثم فإن الترشح لوظیفة عمومیة یتوقف على مدى ارتباط المترشح �الدولة و�خضع �صفة 

المعمول أغلب الدول فإنها تقتصر وظائفها العمومیة في الغالب كاملة لقوانینها وتشر�عاتها، وفي 

على مواطنیها، و�ذا �كون تطبیقا لمبدأ السیادة الوطنیة المعترف �ه دولیا وحرصا على أمن 

الدولة، فنظرا لما تنطوي علیه الوظیفة العمومیة من أسرار ومعلومات خطیرة تتعلق �الدولة 

المهام تكون في ید شخص تتوفر فیه الروح الوطنیة والبواعث  والمجتمع في شتى المجالات، وهذه

الوطنیة، مما �جعله حر�صا على تحقیق مصلحة الدولة التي ینتمي إلیها، مما لا شك فیه أن هذا 

 الشرط �فتقده الشخص الأجنبي.

من القانون  75ونجد أنه قد أخذ المشرع الجزائري بهذا المبدأ حیث اشترط من خلال المادة 

ساسي للوظیفة العمومیة فمن �شتغل الوظیفة العمومیة عامة أن �كون متمتعا �الجنسیة الأ

 . 2الجزائر�ة

وهذا �مبدأ عام دون الخوض في تفصیلاته، وذلك �معنى أن المشرع لم یتم �التحدید أو 

ا الجنسیة المكتسبة، فإذالتمییز بین ما إذا �ان المطلوب هنا هو الجنسیة الأصلیة فقط أو حتى 

 كانت �ذلك فیما تكون الاشتراطات المطلو�ة فیما �خص الجنسیة المكتسبة.

 

 

                                                            
دار الكتب القانونیة، مصر،  الموسوعة العلمیة في نظام العاملین المدنیین في الدولة، محمد حسن علي وأحمد فاروق الحاملي،1

 . 118م، ص 2006
م، المتضمن القانون الأساسي للوظیفة العمومیة، الجریدة 15/07/2006المؤرخ في  03-06من الأمر  75دة الما 02ف2

 . 46الرسمیة، العدد 
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المذ�ورة سا�قا، فإنه لا �جوز لغیر الحائز�ن  75ووفقا لما سبق وطبقا لعمومیة المادة 

 ، تولي الوظائف العامة .1للجنسیة الجزائر�ة سواء �انت جنسیة أصلیة أو مكتسبة

�ان قد فرق بین الحامل للجنسیة الأصلیة و�ین مكتسبها  66/133الأمر رقم  إلىوهنا نشیر 

في مجال التوظیف العمومي، ففي حال اكتساب الجنسیة الجزائر�ة من طرف شخص أجنبي، فإن 

�عد مضي سنتین على  إلاذلك الشخص المكتسب للجنسیة لا �حق له أن �كون موظفا عمومیا 

هنا یثبت المجنس ولاءه للجنسیة الجدیدة، لكي یتمكن من أخذ وظیفة اكتسا�ه الجنسیة الجزائر�ة، و 

الولاء للجنسیة الجزائر�ة أكثر  إثباتة دالذ�ر أن �عض الوظائف الهامة تكون م �جدر وعمومیة 

 من سنتین.

المؤرخ في  86 – 70وهنا نذ�ر أن الجنسیة الجزائر�ة �حكمها القانون الصادر �الأمر رقم 

، 2005فیفري  27المؤرخ في  01-05المعدل والمتمم �موجب الأمر رقم  1970د�سمبر  10

جزائر�ة الأصلیة برا�طة الدم، وهنا لم یهمل المشرع و�قتصر الذي أخذ �یفیة اكتساب الجنسیة ال

بل ذ�ر را�طة الإقلیم فیما  06اكتساب الجنسیة الجزائر�ة الأصلیة من أبو�ن في نص المادة 

منه على " �عتبر من الجنسیة  07الأصلیة وذلك في نص المادة �خص الجنسیة الجزائر�ة 

 الجزائر�ة �الولادة في الجزائر :

 الولد المولود في الجزائر من أبو�ن مجهولین. •

الولد المولود في الجزائر من أب مجهول وأم مسماة في شهادة میلاده دون بیانات أخرى  •

 .2جنسیتها إثباتتمكن من 

 

 
                                                            

المؤرخ  86-70من القانون  11و  10مكر و 09و  08و  07و  06أشار المشرع إلى التمتع بالجنسیة الأصلیة من خلال المواد 1
 . 105متضمن قانون الجنسیة، الجریدة الرسمیة، العدد المعدل والمتمم ال 15/12/1970في 

المتضمن قانون  1970دیسمبر  15المؤرخ في  86-70، یعدل ویتمم الرقم 2005فیفري  27المؤرخ في  01-05الأمر رقم 2
 . 2005فیفري  27الصادر في  15الجنسیة الجزائریة، الجریدة الرسمیة رقم 
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 ونذ�ر أ�ضا:

جانفي  10المؤرخ في  01-17في العدد الأخیر من الجر�دة الرسمیة لقانون رقم قد صدر 

، الذي �حدد قائمة المسؤولیات العلیا في الدولة والوظائف السیاسیة التي �شترط وحسب 2017

من الدستور �شترط التمتع �الجنسیة الجزائر�ة دون  63ماورد في الجر�دة فإنه تطبیقا لأحكام المادة 

ولي المسؤولیات العلیا في الدولة والوظائف السیاسیة الآتیة: رئیس مجلس الأمة، رئیس سواها لت

المجلس الشعبي الوطني، الوز�ر الأول، رئیس المجلس الدستوري، أعضاء الحكومة، الأمین العام 

للحكومة، الرئیس الأول للمحكمة العلیا، و�ذا رئیس مجلس الدولة، محافظ بنك الجزائر، مسؤولو 

زة الأمن، رئیس الهیئة المستقلة لمراقبة الانتخا�ات، قائد الأر�ان الجیش الوطني الشعبي، قائد أجه

 القوات المسلحة، قادة النواحي العسكر�ة، وهنا �ل مسؤولیة علیا عسكر�ة محددة عن طر�ق تنظیم.

رف الهیئات وهنا نقول أن إثبات را�طة الجنسیة الجزائر�ة من خلال شهادة الجنسیة التي تلم من ط

 . 1القضائیة المختلقة وفق إجراءات محددة

 الفرع الثاني: الخدمة الوطنیة

 إلاواجب الخدمة الوطنیة �عبر عن انتماء الشخص للدولة وولائه لها، إذ لا �حمي الوطن 

 ومن یتهرب فیهم فهؤلاء مشكوك فیهم ولا �حق لهم أن �طعموا في وظیفة عمومیة. أبناءه

 74/103من الأمر رقم  08نصت المادة  03-06صدور الأمر رقم وما �ان �عرف قبل 

المتعلق �الخدمة الوطنیة على أن :"كل مواطن لم یثبت مسبقا وضعیته اتجاه الخدمة الوطنیة لا 

�جوز انتخا�ه ولا �مكن الحصول على وظیفة في الإدارات المر�ز�ة للدولة، والمصالح الخارجیة 

 .2ر ذاتیا وفي المؤسسات والمقاولات والهیئات الخاصة"التا�عة لها وفي القطاع المسی

                                                            
 . 60ص  المرجع السابق، محمد حسن علي وأحم فاروق الحامیلي،1
 10، القادرة بتاریخ 99م المتعلق بالخدمة الوطنیة، الجریدة الرسمیة، العدد1974نوفمبر  15المؤرخ في  74/103الأمر رقم 2

 .1974دیسمبر 



 

36 
 

وجاءت قوانین الوظیفة العمومیة مطا�قة لقانون الخدمة الوطنیة، حیث نص المرسوم 

المتضمن القانون الأساسي النموذجي لعمال المؤسسات العمومیة على وجوب أن یوضح  85/59

 منه. 5فقرة  31المترشح وضعیته إزاء الخدمة الوطنیة �موجب المادة 

الصادرة عن مصالح الوظیفة  1997جانفي  25المؤرخة في  2و�هذا فإن التعلیمة رقم 

العمومیة والمتعلقة �إثبات الوضعیة تجاه الخدمة الوطنیة �صفة مسبقة للتوظیف التي أوجبت تقد�م 

 85/59رقم تعد غیر دستور�ة، لأنها مخالفة لنص �علوها درجة وهو المرسوم  إعفاء�طاقة أداء أو 

المتعلق �الخدمة الوطنیة، �حیث لوحظ تسجیل صعو�ات ومشاكل لدى  74/103و�ذا القانون رقم 

الشباب الملزمین �أداء الخدمة الوطنیة سواء �النسبة للتوظیف أو عند استصدار الوثائق الإدار�ة، 

ماي  6ؤرخة في الم 6رقم  وهنا تجدر الإشارة إلى أنه تم إلغاء هذه التعلیمة �موجب التعلیمة

م الصادرة عن رئیس الحكومة السابق عبد العز�ز بلخادم وذلك بنصها: " إن �ان مستفیدا 2008

 . 1من التأجیل أو مؤجل التجنید أو معفى"

فإن الموظف المرسم �قضي فترته في الخدمة  85/59من المرسوم  116وطبقا للمادة 

من قبل الهیئة  الآليفي سلكه  إدراجهنید �عد الوطنیة في " حالة انتداب" و�عد انقضاء مدة التج

المؤرخة  01التي لها سلطة التعیین ولو �ان زائدا عند العدد المطلوب وهو ما أكدته التعلیمة رقم 

 . 2م2004فبرایر  26في 

فإنه للقوانین الخاصة أن تشترط أداء  06/03من القانون رقم  77و�الرجوع إلى المادة 

 �اعتبارها تخص طبیعة الوظیفة العمومیة.الخدمة الوطنیة وذلك 

استحدث المشرع الجزائري وضعیة وحالة جدیدة تخص المستدعین لأداء الخدمة الوطنیة  دوق

تتضح  06/03من القانون  155والمادة  154المادة  إلىوهي وضعیة الخدمة الوطنیة و�التطرق 

                                                            
بات م، المتعلقة بإث1997جانفي  25المؤرخة في  2م، تتضمن تعدیل التعلیمة رقم 2008ماي  6المؤرخة في  06التعلیمة رقم 1

 . 327الوضعیة إزاء الخدمة الوطنیة بصفة مسبقة للتوظیف وتسلیم بعض الوثائق الإداریة الصادرة من رئیس الحكومة، ص 
، تتعلق بإعادة إدماج والاحتفاظ بالوظیفة العمومیة بعد انتھاء فترة الخدمة 2004فیفري  26المؤرخة في  01التعلیمة رقم 2

 . 91م، ص 2005المناشیر والتعلیمات، فیفري  الوطنیة أو فترة استدعاء، مجموعة
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اتجاه الخدمة الوطنیة في المسا�قة للالتحاق بوظیفة  أحقیة أي مترشح لم تسو �عد وضعیته

عمومیة، ومباشرة مهامه عقب نجاحه، إذ یوضع المعني عند استدعائه لأداء الخدمة الوطنیة في 

وضعیة الخدمة الوطنیة و�حتفظ �موجبها �حقوقه في الترقیة في الدرجات والتعاقد إلا أنه لا �ستفید 

أولو�ا في رتبته ومنصبه  إدماجهاء من أداء الخدمة الوطنیة �عاد من الحق في الراتب وعند الانته

الأصلیین أو منصب معادل ولو �ان زائدا عن العدد المطلوب في الإدارة أو المؤسسة العمومیة 

 . 1المستخدمة

و�حق القول إن الخدمة الوطنیة تعتبر واجبا على �ل الأشخاص الذ�ور المتمتعین �الجنسیة 

سنة فأكثر، فهي مشار�ة �املة من طرف �ل المواطنین في جمیع  20ن أكملوا سن الجزائر�ة والذی

المهام ذات المصلحة الوطنیة وتسیر مخلف القطاعات الاقتصاد�ة والإدار�ة واحتیاجات الدفاع 

 .2الوطني

 الح الوطنالحرب التحر�ر�ة موقفا مناهضا لص الفرع الثالث: ألا �كون قد وقف أثناء

في المادة  66/133رط أول قانون أساسي للوظیفة العمومیة أي القانون نص على هذا الش

منه التي جاء فیها أنه : " لا �قبل في الوظیفة العمومیة أي شخص �ان موقفه أثناء الحرب  24

التحر�ر�ة مناهضا لمالح الوطن" وهذا الأمر منطقي إذ �یف لشخص قام بهذه الأفعال أن یؤتمن 

وطن، �اعتبار أن الموظف یتمتع �قدر �بیر من الصلاحیات والسلطات على مصالح الأفراد وال

 المستمدة من وظیفته وله مكانة في النظام الإداري، لذلك وجب التأكد من ولائه لوطنه.

وهنا نلاحظ أن هذا الشرط قد غاب عن قوانین الوظیفة العمومیة التي تلت القانون رقم 

اد الذین قاموا بهذه الأفعال المعاد�ة أثناء حرب التحر�ر وقد �عود ذلك إلى �بر سن الأفر  66/133

 الوطن. لأرضأو مغادرتهم 

                                                            
جویلیة  15المؤرخ في  06/03دراسیة تحلیلیة مقارنة لأحكام الأمر رقم  دلیل الموظف والوظیفة العمومیة،اني، رشید حب1

 . 11م،ص 2012م المتضمن القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة، دار النجاح، رویبة، الجزائر، دون طبعة، 2006
دراسة حالة بولایة میلة، رسالة ماجستیر، في علوم التسییر،  سیاسة تسییر الموارد البشریة بالجماعات المحلیة، عقوان شراف،2

 . 102م، ص 2007جامعة قسنطینة، 
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 المطلب الثاني: 

 الشروط الأخلاقیة

ومن خلال هذه الشروط تتجلى الجدارة الأخلاقیة أو الصلاحیة الأخلاقیة وهي مجموعة من 

السلطة والحارس  الصفات أو الخصال التي یتحلى بها الشخص، اعتبارا أن الموظف هو ممثل

 أمر�ن. وهنا عند القول الشروط الأخلاقیة تعتدل على 1الأمین على مصالح الدولة ومواطنیها

 أساسین وهما: 

 التمتع �الحقوق المدنیة •

 حسب السیرة والسلوك. •

 الفرع الأول: التمتع �الحقوق المدنیة:

لقانون لجمیع �قصد �الحقوق والمدنیة مجموعة الحقوق التي منحتها الدولة �موجب ا

المواطنین ضمن حدودها الإقلیمیة، وهي أ�ضا تلك الحقوق التي �ستحقها الشخص في الدولة 

�اعتباره عضوا في جماعة و�صفته مواطنا فله الحق أن �كون عضوا محلفا أو خبیرا أو شاهدا 

بین المواطنة  نتج عنه علاقة المتینة أمام القضاء، و�ذا حقوق الالتحاق �الوظیفة العمومیة وهذا ما

 .2والوظیفة العمومیة

المشرع الجزائري صنف الحرمان من الحقوق المدنیة ضمن العقو�ات التكمیلیة  و�ما نشیر أن

المؤرخ  06/23من قانون العقو�ات الجزائري رقم  1مكرر 9المنصوص علیها في أحكام المادة 

ومن حیث  .3 1966یونیو  8المؤرخ في  66/159المعدل والمتمم للأمر رقم  2006في د�سمبر 

                                                            
 . 208م، ص 1998د.ط، دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة، عمان، الأرن،  القانون الإداري، خالد خلیل طاھر،1
دار الأمل للطباعة والنشر  المساواة في تولي الوظائف العامة في القوانین الوضعیة والشریعة الإسلامیة، حبلي،حمود 2

 . 139م، ص 2000والتوزیع، الجزائر، 
المعدل المتمم، المتضمن قانون العقوبات، الجریدة الرسمیة، عدد  8/06/1966المؤرخ في  156-66من الأمر  02ف  09المادة 3

49. 
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لعزل أو الإقصاء من جمیع الوظائف والمناصب العمومیة التي لها ذلك تنص هذه المادة على ا

 علاقة �الجر�مة.

"   03-06من القانون  75من المادة  02الفقرة  أحكاموفي نفس السیاق اشترط صراحة في 

... أن �كون متمتعا �الحقوق المدنیة ..." وهنا نشیر إلى أن عدم التمتع �الحقوق المدنیة �عود 

 و�ات التكمیلیة المنصوص علیها في أحكام قانون العقو�ات .العق إلىمرده 

وهنا �ستلزم من الإدارة المعنیة �التوظیف إجراء تحقیق حول المترشح لوظیفة عمومیة قبل 

 اشتراط التحقیق المسبق لا �خص �ل الأسلاك والوظائف. أن إلاالالتحاق بها،  وأثناء

نص على " أنه �مكن أن توضع القوانین نجدها ت 03-06 الأمرمن  77و�استقراء المادة

 الأساسیة الخاصة عند الحاجة، ونظرا لخصوصیات �عض الأسلاك شروط التوظیف".

وفقا للحاجة وطبقا لمقتضیات القوانین الأساسیة  إعدادهوهنا نستنتج أن التحقیق الإداري یتم 

لیا التحقیق الإداري الخاصة وذلك �معنى أنه لا �كون لكافة الأسلاك والوظائف، وقد �ظهر ج

 المسبق �شكل واضح ضمن الالتحاق �الوظائف الأمنیة وذات الصلة �الدفاع الوطني.

لا �مكن توظیف أي �ان في  أن 04ونذ�ر من جهة أخرى المادة المذ�ورة أعلاه في فقرتها 

یفة وظیفة عمومیة إذا �انت شهادة السوابق القضائیة تحتوي على ملاحظات تتنافى وممارسة الوظ

المراد الالتحاق بها، وذلك ألا �كون قد سبق الحكم علیه �عقو�ة مقیدة للحر�ة في جنا�ة أو جنحة، 

لأن هذه الصفة تثبت في المترشح للالتحاق �الوظیفة العمومیة عدم الجدارة من الناحیة الأخلاقیة، 

 للمحكوم علیه. الاعتبارو�عد هذا المانع مانعا مؤقتا مرتبطا برد 

 ثاني: حسن السیرة والسلوكالفرع ال

من شروط الالتحاق �الوظیفة العمومیة حسن السیرة والسلوك، والحكمة من هذا الشرط تمكن 

من أن الموظف العام �صفته ممثلا للدولة ومجسدا لهیئتها أمام المواطنین قد �طلع أحیانا �حكم 
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وظیفته على أسرار الناس وقد یتحكم في مصائرهم، ولهذا وجب أن �كون الموظف على قد �اف 

، وعلیه �قصد �حسن السیرة مجموعة الصفات التي للائتمانمن الأخلاق والاحترام تجعله أهلا 

 .1و�لى تصرفاته إلیه الاطمئنان�الثقة فیه وتدعو إلى  يیتحلى بها الشخص وتوح

قد أورد هذا الشرط في  66/133الوظیفة العامة الجزائري نجد أن الأمر تشر�ع  إلى�الرجوع 

منه بنصه على أنه " ... إذا لم �كن یتمتع �حقوقه الوطنیة وحسن السیرة  2الفقرة  25المادة 

�كون  أنبنصها: " ...  2الفقرة  31موجب المادة � 85/59والأخلاق..."، وقد تلاه المرسوم 

من نفس المرسوم، وقد أضافت  38وذا أخلاق حسنة..." ودعمه �المادة  متمتعا �الحقوق المدنیة

 حالات التحقیق الإداري. 2005أوت  6المؤرخة في  36التعلیمة رقم 

إلى مسألة حسن السیرة  03-06وما یلاحظ أن المشرع الجزائري لم �شر في الأمر رقم 

من الملاحظات التي تتنافى وجو�یة خلو شهادة السوابق القضائیة  إلىوالسلوك حیث اكتفى 

 وممارسة الوظیفة المراد الالتحاق بها.

بنصها: "  2في فقرتها  77كما أننا نلتمس شرط حسن السیرة والسلوك من خلال نص المادة 

بها على إجراء تحقیق إداري مسبق"، وهنا  الالتحاقكما �مكن أن تحدد الأسلاك التي یتوقف 

الالتحاق ببعض  أنواسطة مصالح الشرطة، وغني عن البیان �جري هذا التحقیق عند الاقتضاء ب

الوظائف التا�عة للدولة أو المجال الأمني أو الدفاع �مكن أن تسبق �إجراء تحقیق إداري للتحري 

والتأكد من أن سلوك المترشحین للوظیفة العمومیة لا یتنافى وممارسة الوظائف والمهام المرغوب 

 .2شغلها

 

 

                                                            
 . 53م، ص 2009الكتاب الثاني، د.ط، دار الثقافة، الأردن،  القانون الإداري، اف كنعان،نو1
دیوان المطبوعات  الوظیفة العمومیة بین التطور والتحول من منظور تسییر الموارد البشریة وأخلاقیات المھنة، سعید مقدم،2

 . 201م، ص 2010الجامعیة، الجزائر، 
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 :تأدیبیاالفرع الثالث: عدم الفصل من الخدمة 

وهنا �معنى أن لا �كون المترشح قد سبق له وأن تولى أ�ا من الوظائف العمومیة ثم قاموا 

 �فصله منها لأسباب تأدیبیة، وهذا السبب ما �منعه من الالتحاق �الوظیفة العمومیة من جدید.

بق وأن فصل من الوظیفة لأسباب وهنا �كون هذا الخطر أمر منطقي وضروري لان من س

المتضمن  06/03رقم تأدیبیة �كون قد ثبت في حقه عدم الجدارة الأخلاقیة، وقد نص الأمر 

منه على أنه: " لا �مكن للموظف الذي  185القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة في المادة 

العمومیة " و�تجلى معاني كان محل عقو�ة التسر�ح أو العزل أن یوظف من جدید في الوظیفة 

رفض ترشح الشخص للالتحاق  إلىللخدمة العمومیة یؤد�ان  تأدیبيالعزل والتسر�ح في إنهاء 

 �الوظیفة العمومیة مرة أخرى، ففي �ل هذا الأمر �ان المنع جواز�ا وغیر مقید �مدة زمنیة.

تر�ته  إذالمنع  في المغالاة في هذا أسرفت سالفة الذ�ر أنها 185والقول هنا أن المادة 

مطلقا وغیر مقید �مدة زمنیة معینة، فهنا الموظف العمومي شخص طبیعي �خطأ و�صیب �أي 

، وان ثبت خطأه وتم عقا�ه تأدیبیا وفصله من الوظیفة العمومیة �شكل مطلق، �جب أن إنسان

 حدد مدة زمنیة معقولة �سري فیها المنع. أن�كون �مدة معینة من الزمن، و�ان على المشرع 

 المطلب الثالث: 

 شروط الكفاءة

تشترط معظم الأنظمة القانونیة للوظیفة العمومیة توافر مواصفات المترشح للوظیفة العامة، 

لها علاقة �أداء الوظیفة العامة، وتعتبر الكفاءة أو الصلاحیة شرطا ضرور�ا للتعیین في الوظائف 

تشر�عات الوظیفیة لمختلف الدول والتي �قصد بها أن �كون المترشح للوظیفة العمومیة في ال
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. وأن �كون 1العمومیة صحیح الجسم إلى الحد الذي �مكنه من القیام �أعباء وظیفة �صورة منتظمة

 .2خالیا من الأمراض العصبیة هو أمر في غا�ة الصعو�ة

، اللیاقة البدنیة، المؤهلات وهنا الكفاءة تتعلق �كل ما �خص المترشح من شروط السن

المطلو�ة للالتحاق �الوظیفة العمومیة، وهذا أمر معقول إذ �جب على المترشح أن یتحلى من 

 اللیاقة البدنیة والذهنیة والمستوى العلمي المناسب. إلىالنضج العقلي والرشد، وذلك إضافة 

 الفرع الأول: شرط السن

الوظیفة العامة هي أساس تكلیفا لا تكر�ما للقائمین بها، �عتبر شرط السن من  أناعتبارا 

الشروط الأساسیة لشغل وظیفة عمومیة، فاعتبار الموظف عن الدولة في مباشرة وظائفها فمن  

توفرها في حق هذا النائب من بینها شرط السن، فهو شرط  الواجبشرط الأصیل أن �حدد الشروط 

 .3بدیهي ومنطقي

 06/03أخرى، أما في القانون رقم  إلىأخرى، ومن وظیفة  إلىشرط السن �ختلف من دولة و 

في السن الدنیا المشترطة للالتحاق �الوظیفة العمومیة  78فقد فصل المشرع من خلال هذه المادة 

على أنه : " تحدد السن الدنیا  78محددا إ�اها بثماني عشر سنة �املة حیث نصت المادة 

 . 4سنة �املة" 18الوظیفة العمومیة بثماني عشرة للالتحاق �

 :ملاحظة

) سنوات لتوظیف أبناء الشهداء طبقا للمادة الخامسة 05تؤخر السن القانونیة القصوى بـ( -

 .1994مارس  7المؤرخ في  94/61من المرسوم التنفیذي رقم 
                                                            

م، 2007، دار الثقافة للتوزیع، عمان، 1ود الإداریة، طقالقرارات الإداریة العالقانون الإداري للوظیفة العامة،  نواف كنعان،1
 . 50ص 

م، 2014دار الجامعة الجدیدة، الجزائر،  جدارة في تقلد الوظیفة العمومیة بین النظریة والتطبیق، شمس الدین بشیر الشریف،2
 . 46ص 

 .30م، ص 2006دار النھضة العربیة، القاھرة،  دراسة مقارنة، –الوظیفة العامة  شریف یوسف حلمي خاطر،3
المتضمن القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة، الجریدة  06/09/2004المؤرخ في  03-06من الأمر  06ف  75المادة 4

 . 46الرسمیة، العدد 
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من اجل المتعلق بتأخیر حدود السن  1971جانفي  28المؤرخ في  71/43طبقا للمرسوم  -

 .�الوظائف العمومیة الالتحاق

تحت الكفالة في إطار التشر�ع الخاص �العلاوات العائلیة على  ابنتؤخر السن على �ل  -

 .�مدة مساو�ة لفترة الخدمة الوطنیة التي أداها المعني سنوات 3أن لا یتعدى 

 ت .   سنوا 5المجموع لا یتعدى  -

د المدني المحدد في القانون المدني بتسعة وهنا نشیر بتمتع الموظفین إلى غا�ة سن الرش

، بنفس الحقوق �ما �خضعون لنفس الواجبات شأنهم في ذلك شأن الموظفین الشاغلین 19عشر 

 .1لنفس المنصب

 الفرع الثاني: شرط اللیاقة البدنیة

وهنا شرط القدرة البنیة تتحقق من خلاله الجدارة والصلاحیة الصحیة للالتحاق �الوظائف 

العمومیة، فمیز هذا الشرط هو ضرورة التحقق من قدرة المترشح البدنیة والجسد�ة على القیام 

وظفین والمتعاملین معه من مالعاملین معه من ال إلى�أعباء وظیفته �كفاءة لتفادي نقل العدوى 

مهور، وتختلف درجة اللیاقة الصحیة المطلو�ة حسب طبیعة الوظیفة، فبعض الوظائف تحتاج الج

الى درجة عالیة من اللیاقة الصحیة وذلك في حین آخر لا تحتاج وظائف أخرى إلى هذه الدرجة 

، وهنا �شترط على الموظف لكي �عین في الوظیفة العمومیة ان یثبت 2الكبیرة من اللیاقة البدنیة

اقة البدنیة عن طر�ق شهادة طبیة صادرة عن طبیب مختص في الطب العام، تثبت خلو اللی

 .3المترشح من أي مرض أو عاهة لا تلائم مهام الوظائف التي سیقوم بها

ولقد أخذ المشرع الجزائري �مبدأ الكفاءة الصحیة في التوظیف في القانون الأساسي العام 

 06/03، وقد نص الأمر رقم 85/59ي المرسوم رقم ، و�ذلك ف1966للوظیفة العمومیة لسنة 

                                                            
 . 204ص  المرجع السابق، سعید مقدم،1
 . 678م، ص 2004د.ط، دار المطبوعات الجامعیة، الإسكندریة، مصر،  أصول القانون الإداري، عثمان،حسن عثمان محمد 2
 . 102ص  المرجع السابق،عقون شراف،3
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على : " أن  75/5المتضمن القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة على هذا الشرط ي المادة 

تتوفر فیه شروط السن والقدرة البدنیة والذهنیة و�ذا المؤهلات العلمیة المطلو�ة للالتحاق �الوظیفة 

على النص التالي: " �مكن للإدارة عند اقتضاء تنظیم  76المادة المراد الالتحاق بها"، �ما أشارت 

 الموظفین". أسلاكالفحص الطبي للتوظیف في �عض 

من  75وتجدر الإشارة أنه لم تصدر �عض النصوص التنظیمیة لتبیان �یفیة تطبیق المادة 

سیما أحكام تكون مطا�قة في جوهرها لتلك المعمول بها حالیة لا  أنالتي یتوقع  06/03الأمر 

، وهنا عند القول شرط اللیاقة الصحیة والبدنیة 1وجملة النصوص التطبیقیة له  66/144المرسوم 

لا �عني استبعاد فئة ذوي الاحتیاجات الخاصة فعلى الإدارات العمومیة الالتزام بتخصیص نسبة 

توظیف وهذا مئو�ة من المناصب لهذه الفئة، إذ أن المشرع لم �قصي الأشخاص المعاقین من ال

من القانون  24نصت المادة  إذالإعاقة لا تعارض مع شغل هذه الوظیفة،  أنمتى ما تبین 

، وهنا المشرع 2والمتعلق �حما�ة الأشخاص المعاقین وترقیتهم 2002ماي  08المؤرخ في  02/90

 27قد راعى الاختلاف في درجة اللیاقة الصحیة في شغل الوظائف العمومیة، �ما أوجبت المادة 

من مناصب العمل المعترف لهم �صفة  %1�خصص لهم على الأقل نسبة  أنمستخدم على �ل 

لوظیفة عامل، وعند الاستحالة ینبغي علیه دفع اشتراك مالي، والملاحظ هنا أن القانون الحالي ل

العمومیة لم ینص على التحاق المعاقین �الوظیفة العمومیة، والنص علیه �غلق المجال أمام الرجوع 

لا تتعارض وطبیعة الوظیفة  إعاقتهمالسلطة التقدیر�ة للإدارة و�فتح المجال لهم متى �انت  إلى

یاقة البدنیة بتقد�م شهادة شرط الل إثباتو�تم إعمال �مبدأ المساواة للالتحاق �الوظیفة العمومیة، یتم 

عن المدیر�ة العامة  2006أفر�ل  29الصادر في  16طبیة، وهذا ما أوضحه المنشور رقم 

 .3للوظیفة العمومیة الموجهة لمسؤولي الموارد البشر�ة في المؤسسات والإدارات العمومیة

                                                            
 . 50ص المرجع السابق، رشید حباني،1
 . 34الرسمیة، العدد م، المتعلق بحمایة الأشخاص المعاقین وترقیتھم، الجریدة 2002ماي  8المؤرخ في  02/90القانون رقم 2
 م، موضوعة شرط الأھلیة البدنیة، المدیریة العامة للوظیفة العمومیة.2006أفریل  29، المؤرخ في 16المنشور رقم 3
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مة رقم وقد جاءت تعلیمة لاحقة وضحت �یفیة تطبیق المنشور السابق الذ�ر وهي التعلی

اشتراط شهادة طب العیون والتي تخص  أن، حیث جاء فیها 1المتعلقة �شرط الأهلیة البدنیة 637

لاك إدارة س، أسلاك إدارة السجون، أسلاك الجمارك، أالأمنفقط أسلاك الحما�ة المدنیة، أسلاك 

 الغا�ات.

لاعتبارات  المحجوزة لذوي الاحتیاجات الخاصة الوظائف �عض�بقى وجود و 

التي جعلت على عاتق الدولة حمایته و ضمان ظروف معیشتهم . وهذا لا  و�نسانیة اجتماعیة

خلال منحة �ستفید منها الشخص المعاق حیث سیز�د الأمر �جانب الإعاقة   یتجسد فقط من

العبء على الدولة والمجتمع، لكن من خلال السماح لمن �ستطیع   إحساس آخر �الإحباط نتیجة

 09-02من القانون رقم  2 وهذا تطبیقا لما جاء في المادة  ارسة الوظیفة العمومیة �ممارستهامم

�سبب إعاقته  لا �جوز إقصاء أي مترشح " المتعلق �حما�ة الأشخاص المعوقین وترقیتهم من أنه

تنافي   من مسا�قة أو امتحان مهني الالتحاق بوظیفة عمومیة أو غیرها إذا أقرت اللجنة عدم

إن هذا الموقف السلبي من المشرع من عدم النص علیها في القانون  عاقته مع هذه الوظیفةإ 

من  الإدارة سلطة واسعة، لتهمیش لهذه الفئة من المجتمع و�خراجها المنظم للوظیفة العمومیة �منح

فإلى جانب  .صالحة وجدیرة بتقلد الوظیفة العمومیة  دائرة الوظائف العمومیة حتى ولو �انت

�ستطیع أحد أن ینكر ما استطاعت عینات من   لا الاعتبارات الإنسانیة التي تملیها هذه الوظائف

�جدر �المشرع إ�جاد وظائف تناسب  و لهذا .هذه الفئة تحقیقه حیث نالت أعلى الشهادات العلمیة 

فاعلیة الجهاز الإنساني وتحقیق   مؤهلاتهم الجسمانیة والعلمیة لأن الموازنة المنشودة بین الاعتبار

 . الإداري على الأغلب ستكون محققة وهي الغا�ة المنشودة
 

 

 

                                                            
 لأھلیة البدنیة، المدیریة العامة للوظیفة العمومیة.ا ، المتعلقة بشرط2006جوان  14، المؤرخة في 637التعلیمة رقم 1
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 الفرع الثالث: إثبات مستوى التأهیل الذي تتطلبه المناصب الشاغرة

من الخصائص الممیزة لقانون الوظیفة العمومیة انه أخذ بوصف وترتیب الوظائف العامة، 

�شغل الوظیفة �أي طر�ق �ان إلا من استوفى مواصفاتها، ومن هذه  أنومن ثم لا �مكن 

 . 1المواصفات الحصول على مؤهل علمي مناسب

المترشح للمستوى التأهیلي الذي �شترطه المنصب و�ختلف  إثبات�ستوفي  أنوعلیه �جب 

فیة أنه لكل سلك وظیفي أو رتبة وظی إذمستوى المؤهل �اختلاف مستوى المنصب المراد شغله، 

طا�ع خاص، حیث تتطلب �عض الوظائف مؤهل علمي عالي، في حین �عض الوظائف تتطلب 

 مجرد الإلمام �القراءة والكتا�ة فقط.

على هذا  1966وهنا �جدر بنا الذ�ر أنه لن ینص القانون الأساسي للوظیفة العمومیة لسنة 

منه،  55علیه المادة فقد نصت  78/12الشرط وترك ذلك للقوانین الخاصة، أما في القانون 

فقد  06/03منه، أما الأمر  31الذي نصت علیه المادة  85/59وأ�ضا في المرسوم الذي تلاه 

على : " أن تتوفر فیه ... الشروط ... و�ذا المؤهلات  75هذا الشرط بنص المادة  إلىتطرق 

 . 2المطلو�ة للالتحاق �الوظیفة المراد الالتحاق بها

یثبت �أنه �حوز على المؤهل العلمي المطلوب  أنفهنا على المترشح للوظیفة العمومیة 

ص والغا�ة من اشتراط هذا صأو التكو�ن المتخ الإجازاتللالتحاق بها والمتمثل في الشهادات، 

 .3على أفضل وجه إلیهالمترشح سیقوم �المهام المسندة  أنالشرط هو التحقق من 

 

                                                            
 . 50م، ص 2002، الدار الجماھیریة للنشر والتوزیع، لیبیا، 2ط شرح أحكام الوظیفة العامة، حسین حمودة المھدوي،1
 . 205ص  المرجع السابق، سعید مقدم،2
، 15/07/2006المؤرخ في  06/03أحكام الأمر الرئاسي –شرح القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة  دمان ذبیح عاشور،3

 . 30م، ص 2010الجزائر،  د.ط، دار الھدى، عین ملیلة،
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شرط المؤهل المطلوب للالتحاق �الوظیفة العمومیة قد أصبح �مقتضى  أنوهنا �جدر الذ�ر 

شرطا مشتر�ا بین �افة أسلاك ورتب المؤسسات والإدارات العمومیة، و�ذا معیارا  06/03الأمر 

 .1حاسما في التصنیف السلمي للرتب ضمن الشبكة الاستدلالیة لمرتبات الموظفین

قد ر�ط المؤهلات المطلو�ة المراد شغلها، واعتبر أن المشرع الجزائري  إلىوتجدر الإشارة 

الجدارة العلمیة شرطا عاما لتولي الوظائف العمومیة، ولكن لم �حدد من خلال القانون الأساسي 

قام  و�نماالعام للوظیفة العمومیة طبیعة المؤهلات المطلو�ة لشغل الأسلاك الوظیفیة المختلفة، 

قانونا، والتي نذ�ر  38بهذه الأسلاك والتي �عادل عددها  ضمن القوانین الخاصة إلیها�الإشارة 

منها القانون الخاص �الموظفین المنتمین لإدارة أسلاك المواصلات السلكیة واللاسلكیة، أو القانون 

القانون الخاص  أوالخاص �أسلاك الشبه طبي، أو القانون المتعلق �موظفي الحما�ة المدنیة، 

طني، أو القانون الخاص �الموظفین المنتمین لأسلاك التعلیم �الأسلاك الخاصة �الأمن الو 

 العالي... الخ.

وهنا �جدر بنا التكلم على الجدارة المهنیة أو الخبرة المهنیة والتي �قصد بها المهارة في 

تخصص ما والناجمة عن الممارسة المسبقة لوظائف معینة لمدة زمنیة، الناجمة غالبا عن طوال 

ة أحیانا �المهنة ذاتها، وتختلف الخبرة المهنیة المطلو�ة �حسب طبیعة الوظائف، الممارسة المقترن

 75من المادة  06/03و�النسبة لهذا الشرط في التشر�ع الجزائري قد أخذ �ه وذلك في الأمر رقم 

هذه المؤهلات تشكل �الإضافة الى  أنالمؤهلات دون تحدید لها، فما �ستشف  إلىمنه، أشار 

 . 2ي عنصر الخبرة المهنیة التي قد تشترطها �عض القوانین الخاصةالمؤهل العلم

المتعلقة بتوثیق الشهادات  2003أكتو�ر 7المؤرخة في  28وقد صدرت تعلیمة رقم 

، وذلك أنه على �ل إدارة قامت �عملیة التوظیف مباشر عملیة توثیق الشهادات 3والمؤهلات

                                                            
 . 51ص  المرجع السابق، رشید حباني،1
 . 36ص  المرجع السابق، بشیر الشریف شمس الدین،2
، المتعلقة بتوثیق الشھادات والمؤھلات، مجموعة المناشیر والتعلیمات، المدیریة 2003، المؤرخة في أكتوبر 28التعلیمة رقم3

 .20ص  م،2005العامة للوظیفة العمومیة، فیفري 
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على الإدارة التدقیق في الشهادات المقدمة لها من  والمؤهلات المشترطة عند التوظیف، وهنا یتعین

للالتحاق �الوظیفة العمومیة وذلك خلال العام الموالي لسنة التوظیف أي قبل طرف المترشح 

 �شف النقاط. أوتبین أن هناك تزو�ر في الشهادات والمؤهلات  إذاالترسیم، وفي حالة ما 

هذه حوصلة على الشروط العامة الواجب توفرها للالتحاق �الوظیفة العمومیة، وعلما أن 

هناك شروطا خاصة تنص علیها �عض القوانین الأساسیة الخاصة ببعض الأسلاك نظرا 

تعارض هذه الشروط الخاصة مع الشروط العامة  ألالخصوصیة �عض الوظائف، ولكن �شرط 

للوظیفة العمومیة مثل التحقیق الإداري، الخبرة المهنیة، الجنس، التي نص علیها القانون العام 

 . 1السن، الإقامة في مكان العمل، جنسیة الزوج...

و�ناءا على ما سبق �مكن القول أنه في ظل توفر جمیع هذه الشروط في المترشحین 

ف التي تنظمها یتقدموا لإجراء مسا�قات التوظی أنالراغبین في الالتحاق �سلك الوظیفة العمومیة 

المؤسسات والإدارات العمومیة الجزائر�ة التي تعاني نقصا في الموارد البشر�ة والراغبة في تعبئة 

 المناصب الشاغرة بها .

 

 

 

 

 

 

                                                            
 الإدارة المركزیة الجزائریة لوزارة التعلیم العالي والبحث العلمي، –سیاسة التوظیف في الإدارة العمومیة  شھیرة حیداش،1

 . 94م، ص 2000/2001رسالة ماجستیر، كلیة العلوم الإنسانیة، جامعة الجزائر، 
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 المبحث الثاني: 

 الشروط الخاصة للالتحاق �الوظیفة

جانب الشروط العامة، والتي ینبغي توفرها في  إلىلقد حدد المشرع الجزائري شروطا خاصة 

�مكن  والأسلاككل مترشح یر�د الالتحاق �الوظیفة العمومیة قصد التعیین في �عض الرتب 

 حصرها في الشروط التالیة:

 المطلب الأول: 

 النزاهة والكفاءة والالتزام

الوظیفة العامة، اعتبر المشرع الجزائري هذه الشروط من البدیهیات المسلمة بها في إطار 

وذلك لكون هذه الوظیفة لا تصنف �غیرها من الوظائف العاد�ة �اعتبارها مناصب علیا، فالمرشح 

 للتعیین لا بد أن یثبت توافر هذه الشروط فیه.

 الفرع الأول: النزاهة: 

تعرف النزاهة �أنها مجموعة القیم المتعلقة �الصدق والأمانة والإخلاص في العمل، والالتزام 

�السلوك القو�م �مبدأ تجنب تضارب المصالح، والاهتمام �المصلحة العامة وحرص الذین یتولون 

 .1مناب عامة علیا على الإعلان عن أي نوع من تضارب المصالح

و�ثبت المترشح توفر هذا الشرط �صحیفة السوابق العدلیة التي �حصل علیها من السلطات 

 یثبت رد اعتباره. أنسا�قة فیجب ة، أما إذا صدرت أحكام صالأمنیة المخت

تتطلب الوظائف العلیا حدا معینا من الإخلاص والصدق والأمانة التي تمنع الموظف من 

تلقي رشوة أو هدا�ا �غیة الحفاظ على هیبة و�رامة المنصب الذي �شغله، فأولیات المنصب تتطلب 

                                                            
، كولاج للإنتاج الفني، رام 4ط النزاھة والشفافیة والمساءلة في مواجھة الفساد، الائتلاف من أجل النزاھة والمساءلة، أمان،1

 . 53م، ص 2016الله، 
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ون الموظف ملزم �أداء استقلال المرفق العام من جهة وحیاد الموظف من جهة أخرى، حیث �ك

 .1واجبه على أكمل وجه

شرط النزاهة قد لا یتوفر في �ثیر من الأحیان في الموظف خاصة في أسامنا هذه  أن إلا

غلال المنصب والمحا�اة وهو ما تحیث �ثرة عملیات اختلاس الأموال العامة والرشوة والنفوذ واس

سن قوانین رادعة وذلك في محاولة منه لإعادة رد الاعتبار لمكانة الدولة  إلىدفع المشرع الجزائري 

 . 2وهیبتها، حیث تجسد ذلك في القانون الجنائي والقانون الإداري 

 الفرع الثاني: الالتزام: 

سیاسیة السلطة ال�كون تحت تصرف  إنالالتزام و�عني الوعد من المترشح لوظیفة معینة ما 

ل المقابل تمنح له �عض الامتیازات، والالتزام ذو شقین الأول مهني یتمث لمدة غیر محدودة، وفي

في عدم التغیب عن العمل والقیام �ه �صفة مرضیة، والثاني سیاسي یتمثل في الدفاع عن مصالح 

 . 3النظام السیاسي القائم وذلك بتبني الأیدیولوجیة التي تسیر علیها الدولة

�عد التعرف على توجهه وانتماءه وما  إلاتعیین أي شخص في منصب عالي  أوفلا توظیف 

 �مكن وصفة �الرقا�ة قبل التعیین والتي من بینها :

 المسؤولین على مراقبة السیر الحسن للوظائف . إشرافوتكمن في  الرقا�ة الإدار�ة: -

احترام حیث �ضطلع لها المسؤول الأول عن الدولة فیراقب مدى  الرقا�ة السیاسیة: -

 من الأولیات التي تتطلبها الوظیفة. أنهاالمسؤولین وتطبیقهم للبرامج الحكومیة، �ما 

 

                                                            
رسالة ماجستیر، في القانون العام، كلیة الحقوق،  المركز القانوني للوالي في النظام الإداري الجزائري، بلفتحي عبد الھادي،1

 . 27م، ص 2010/2011جامعة قسنطینة، 
رسالة ماجستیر في العلوم الإسلامیة،  التعیین في الوظائف العامة بین النظام الإسلامي والقانون الجزائري، ي،أحمد طرش2

 . 112م، ص 2016/2017، 1ة، جامعة الجزائریتخصص شریعة وقانون، كلیة العلوم الإسلام
 . 28 – 27ص ص  المرجع السابق، بلفتحي عبد الھادي،3
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 الفرع الثالث: الكفاءة:

الأداء الأمثل  إلىتعرف الكفاءة �أنها" استخدام القدرات في وضعیة مهنیة �غیة التوصل 

 .1" النشاط أوللوظیفة 

جل التشر�عات العر�یة لم تعط تعر�فا للكفاءات بل اكتفت �إجراء امتحان لإثبات �فاءة  إن

 إلاالمرشح ثم تبعتها �إجراء تدر�ب وتكو�ن للموظف، فاكتساب الكفاءة والخبرة المهنیة لا یتأتى 

 .2�عد إخضاع المرشح لفترة معینة للتكو�ن

 المطلب الثاني: 

 هیل المساوي له:شرط التكو�ن العالي ومستوى التأ

تتمثل شروط التكو�ن في التعرف على المؤهلات العلمیة والخبرة المیدانیة التي �حوز علیها 

 المرشح للتعیین في الوظائف العلیا، �حكم أنها لا �مكن أن تتوفر في جمیع الموظفین.

 

 الفرع الأول: شرط التكو�ن

�متلك تكو�نا عالیا،  أنامیا منصبا س أو�شترط في الموظف العام المرشح لوظیفة علیا 

المشرع  أنأعلى منها، غیر  أوو�قصد �التكو�ن العالي الشهادة التي تساوي شهادة اللیسانس 

 تقنیا. أوالجزائري لم یذ�ر نوع التكو�ن العالي ما إذا �ان علمیا 

على مستوى عام من المعارف لان التكو�ن الجامعي هو  أنو�فترض في التكو�ن العالي 

أكثر منه تكو�نا عاما، وعادة التكو�ن مطلوب عندما تر�د السلطة القیاد�ة موظفین سامین ذوي 

اختصاصات متعددة، غیر أنه في التكو�ن الجامعي �كون التعلیم أكثر سهولة في القانون الإداري 

                                                            
 . 98، مركز الكتاب الأكادیمي، بیروت، د.تا، ص 1ط د البشریة بین الكفاءة والفعالیة،الموار زواتني عبد العزیز،1
 . 113ص  المرجع السابق، أحمد طرشي،2
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في القانون الدستوري على علم السیاسة وأكثر سهولة في  ة وأكثر سهولةمعلى علم الإدارة العا

المؤسسات المالیة على تقنیات الضر�بة، ولهذا لم یر�ز المشرع على هذا الشرط وحده بل وفق بینه 

 .1و�ین المستوى التأهیلي المناسب للتكو�ن العالي

 الفرع الثاني: مستوى من التأهیل المساوي لها:

قصده  إنمامستوى �عادل مستوى التكو�ن العالي،  أولا �قصد المشرع توافر التكو�ن العالي 

الخبرة دون اشتراط مستوى معادل للتكو�ن العالي، أي اختیار الموظفین العامین للتعیین في 

من السلك المناسب للشهادات العلیا، ونعد  أدنىسلك  إلىالمناصب العلیا من بین الذین ینتمون 

�مثا�ة الترقیة التي یتبین لنا د�مقراطیة الإدارة وذلك �السماح لبعض الموظفین العامین المكونین 

�كونوا تكو�نا عالیا، ومن الناحیة التار�خیة  أنوظائف علیا دون  إلى�صلوا  أنفي عین المكان 

 . 2لناحیة العملیة والكفاءة المحصلة في الاختصاصتعني هذه الخبرة المهنیة التجارب من ا

 

 المطلب الثالث: 

 الفحص الطبيالتحقیق الإداري و 

 الفرع الأول: التحقیق الإداري:

، إلا أنها لم تحدد الجهة 03-06من الأمر رقم  02فقرة  77نصت على هذا الشرط المادة 

 أو الهدف منه. تحقیق، ولا وقت اجرائه، ولا حتى وظیفتهالتي تقوم بهذا ال

و�الرجوع إلى القوانین الأساسیة الخاصة لوحظ أن هناك من تفرض إجرائه قبل التعیین، 

 وأخرى ترفضه أثناء فترة التر�ص، ومن القوانین من فرضته قبل الترسیم.

                                                            
 . 30ص  المرجع السابق، بلفتحي عبد الھادي،1
 . 30ص  المرجع السابق، بلفتحي عبد الھادي،2
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وأما الجهة التي تقوم �ه، فهي مصالح الأمن بناء على طلب الإدارة أو المؤسسة المعنیة 

 �التوظیف.

التحقیق الإداري إلى التأكد من حسن سلوك وأخلاق المترشح وعدم تعرضه لمتا�عات یهدف 

قضائیة أو تورطه في أعمال تمس الأمن العام في �عض الوظائف الحساسة �الأمن والجمارك 

 والوظائف العلیا.

وتجدر الإشارة إلى أن نتائج التحقیق �جب أن تكون إ�جابیة، أما إذا �انت سلبیة فلا �عین 

 . 1�ان متر�صا إذالمترشح ولیرسم ا

 الفرع الثاني: الفحص الطبي

تعد خطوة الكشف الطبي الخطوة ما قبل الأخیرة التي تهدف الإدارة من خلالها إلى التأكد 

من صلاحیة المتقدم لطلب الوظیفة من الناحیة الصحیة و�مكانیة قیامه �أداء العمل من خلال 

إنجاز المهام الوظیفیة المطلو�ة، وفي القالب أن هناك العدید من قابلیته الصحیة والبدنیة على 

الوظائف تتطلب أن یتمتع شاغلها �حدود دنیا من اللیاقة البدنیة والصحة النفسیة، ووفقا لتلك 

المتطلبات یتم استبعاد الأفراد الذین لا یتمتع أي منهم �اللیاقة البدنیة أو النفسیة أو الصحیة للقیام 

 .2العمل و�جري قبول الأفراد ذوي الإمكانات الصحیة المناسبة�أداء ذلك 

 :  إلىیهدف الكشف الفحص الطبي 

 �ضمن وضعه في الوظیفة التي تتناسب مع حالته الصحیة. إذحما�ة الموظف  •

المتقدم للوظیفة للمصاب �مرض معدي، إذ أن تعیین  �استبعادحما�ة �اقي الموظفین وذلك  •

 ه في العمل ممن تضطرهم طبیعة العمل مخالطته.هذا الشخص قد یؤذي زملاؤ 

                                                            
 الإداري، صادر عن المدیر العام للوظیفة العمومیة.، یتعلق بالتحقیق 6/08/2005المؤرخ في  36المنشور رقم 1
 . 119م، ص 2007، ، دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان1ط إدارة الموارد البشریة، خضر كاظم ھود ویاسین الخرشة،2
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من الموظف على الوجه الأكمل من وجهة نظر المنشأة تقلیل تكالیف  الاستفادةضمان  •

 العمالة عن طر�ق تفادي مشاكل الغیاب والمرض والحوادث للعاملین.

وقد حدث اختلاف حول ترتیب مرحلة الكشف الطبي في مراجل الاختیار، فبعض المنشآت 

عها في المراحل الأخیرة، بینما ترى منشآت أخرى ضرورة وضعها في مرحلة متقدمة وهناك نض

المراحل الأخیرة منها تقلیل تكالیف المنشآت نتیجة لقلة عدد المترشحین  أسباب معقولة لوصفها في

في المراحل الأخیرة من الاختیار وأ�ضا ضمان توافر معلومات عن ظروف الشخص الصحیة في 

 الاختیارالعمل ذلك أنه قد تمر فترة زمنیة طو�لة من بدا�ة إجراءات  لاستلامهت ممكن أقرب وق

 حتى نهایتها وقد تحدث تطورات في حالة الفرد الصحیة خلال هذه الفترة.

حیث جاء فیها مایلي: " �مكن للإدارة  06/03من الأمر رقم  76ورد هذا الشرط في المادة 

 ي للتوظیف في �عض أسلاك الموظفین".تنظیم الفحص الطب الاقتضاءعند 

أن الفحص الطبي جوازي �مكن أن تقوم �ه الإدارة المعنیة �التوظیف إذا  �فهم من هذا النص

 نص علیه القانون الأساسي الخاص �سلك الموظفین المعني �التوظیف.

في البدنیة والنفسیة للمترشحین والغرض من الفحص الطبي هو التأكد من اللیاقة الصحیة 

�عض الوظائف التي تتطلب قدرات بدنیة ونفسیة عالیة �الأمن والحما�ة المدنیة والجمارك وغیرها 

 وعدم الاكتفاء �ما ورد في الشهادات الطبیة المقدمة في ملف الترشح.

فعلى سبیل المثال �كون الفحص الطبي في سلك الأمن الوطني من بین الشروط الخاصة 

المتضمن  1991د�سمبر  25المؤرخ في  524-91المرسوم رقم  محددة في أحكامللتوظیف فیه 

 القانون الخاص �موظفي الأمن الوطني

أن �كون قادرا �عد فحص طبي على العمل لیلا و نهار و�جب أن لا �كون حاملا لشامة  -

 .في جسده



 

55 
 

سنتمتر  55متر و  1سنتمتر على الأقل و 66متر و1أن تكون القامة �النسبة للرجال  -

 لنساء، إلا بترخیص استثنائي من طرف المدیر العام للآمن الوطني�النسبة ل

لكلتا العینین دون أن تقل قوة �صر  15/10أن تكون قدرته البصر�ة مجموعها �ساوي  -

 .    1 بدون نظارات طبیة 7/10العین الواحدة عن 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                            
 المتضمن القانون الخاص بموظفي الأمن الوطني  1991دیسمبر  25المؤرخ في  524-91المرسوم التنفیذي رقم 1

https://www.algeriepolice.dz/ 

 

https://www.algeriepolice.dz/?%D9%85%D8%AF%D9%8A%D8%B1%D9%8A%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%B4%D8%B1%D8%B7%D8%A9
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خـــاتمة



 

 
 

لتحاق �الوظیفة و التي تهدف الشروط الواجب توفرها للاتم التطرق إلى في هذا البحث 

إلى وضع الرجل المناسب في المكان و الوقت المناسبین، و لضمان انتقاء أفضل الأشخاص 

المتقدمین لشغل الوظیفة المطلو�ة ، و الذین لدیهم المقدرة على أداء واجباتها ، و تحمل 

 .مسؤولیاتها 

�الوظیفة العمومیة،  لتحاقللاولقد قام المشرع �اعتماد مجموعة من الضوا�ط المسبقة 

 تتنوع هذه الضوا�ط بین الموضوعیة والتي یؤدي تخلفها إلى المنع والحرمان من الالتحاق حیث

بهذه الوظیفة ، �الإضافة إلى الضوا�ط الإجرائیة والشكلیة التي تبین طرق و�یفیات الالتحاق 

 .هاب الالتحاقإلى �طلان  احترامها�الوظیفة والتي یؤدي خرقها وعدم 

فیمن �جب أن تتوفر مجموعة من الشروط و المواصفات  الأخلاقالعلم المعرفة القدرة 

عامة الالشروط � تكون لصیقة، �حیث أو مؤسسة ما یرشح نفسه لشغل منصب في الإدارة العامة

 العالمتشترك فیها معظم دول  التي

العنصر البشري (الموظف)هو الأساس في تقدم أن  هذا البحثستنتجناه من ا وما

أو تأخرها ، �ونه �مثل المرفق العام، وهذا الأخیر هو عبارة عن شخص معنوي فقط.  الإدارة

ولذلك لابد من الاهتمام الكبیر والجدي �الموظف العام من جمیع الجوانب، حتى �خدم الإدارة 

�قدمها هذا الموظف �مظهر لائق،  �إخلاص و�تقان، وتظهر الدولة من خلال الأعمال التي

 الناس لها. احترام�ستوجب 

ینبغي على �افة الجهات التقید �أخلاقیات الوظیفة العامة لما لها من ذ�ره ما تقدم و 

أهمیة �بیر وخاصة إذا ما تحدثنا عن الفساد فالتقید والالتزام �أخلاقیات العمل تحد منه بل تقضي 

 رفیتها علیه إذا ما تم الالتزام بها �ح

مفتاح لتكو�ن الكفاءات و المهارات �الجامعة  ذ�ر دور �ان لزاما علینا ومن جانبنا

لسوق العمل ، لذلك من الضروري أن تواكب المقررات الدراسیة الجزائر�ة ما یدرس في الدول 



 

 
 

المتطورة في مجال الوظیفة للاستفادة من الا�جابیات ومن الدول المتخلفة لتجنب الأخرى 

 ، خصوصا في ظل العولمة و تلاشي الحدود الجغرافیة ، إذ أصبح العالم قر�ة صغیرةتالسلبیا

لیس �مجرد استفاء الشروط اللازمة للالتحاق �إحدى الوظائف ولتمر�ر عجلة البحث ف

الجزائر�ة �صبح المرشح موظفا عاما ، بل لابد أن �مر عبر طرق  العامة والمؤسساتفي الإدارة 

خلالها المفاضلة بین المتقدمین لشغل الوظائف و اختیار أكثرهم �فاءة و  اختیار معینة یتم من

 استحقاقا للمناصب الشاغرة.

 : التالیةوالتوصیات  جو �شكل أكثر تفصیل �مكن الوصول إلى النتائ

 النتائج:

 في إطار الضوا�ط المسبقة للالتحاق �الوظیفة العمومیة تطلب المشرع الجزائري  • 

 من الضوا�ط الموضوعیة التي یؤدي تخلفها أو تخلف إحداها إلى انتفاءضرورة توفر جملة 

 الحق في الالتحاق �الوظیفة العمومیة و التي من بینها ضا�ط الجنسیة ، ضا�ط التمتع

 . �الحقوق المدنیة ، ضا�ط السن و القدرة الذهنیة و البدنیة

ببعض الوظائف خصص لتحاق ضمانا لتحقیق مبدأ المساواة و تكر�س لمعیار الكفاءة في الا •

المشرع شروطا خاصة لهاته الوظائف وهذا لعدة أسباب أهمها حساسیة الوظیفة �ما �ستلزم وجود 

 شخص �فء مناسب للوظیفة ومهامها الملقاة على عاتقه .

 التوصیات:

من الضروري أن تراعي الجهات المختصة �التعیین ، في انتقاء موظفیها معاییر الكفاءة -1

 . والإنصافرة والجدا

وجوب إعطاء حر�ة ومرونة أكبر للإدارة عند اختیار الموظفین العمومیین وخاصة في  -2

 الوظائف الهامة، مع تفعیل وتشدید الرقا�ة على أعمال الإدارة .



 

 
 

المساواة مبدأ هي الطر�قة المتبعة �الوظائف لكي تحقق �أنواعها �جب أن تكون المسا�قة  -3

 .والحیلولة دون المحا�اة للبعض على حساب المواطنین 

العمل على تحقیق مبدأ وضع الموظف المناسب في الوظیفة المناسبة ، وذلك حتى -4

 تهم وقدراتهم .رایتحقق الاستقرار النفسي للموظفین ، وتتم الاستفادة المثلى من �فاءتهم وخب

 و�عادة، وعدم الخروج عن المعاییر والشروط الخاصة بذلك ،  �قوانین التوظیفالالتزام -5

 النظر في التعیینات المخالفة للقانون . 

عن  �الإعلان الإدار�ةتطبیقا لمبدأ تكافؤ الفرص، من الضروري ، أن تقوم السلطات  -6

 في متناول المواطنین المعنیین . الإعلانالوظائف الشاغرة بوسائل تجعل 

 . في الوظائفعلى التعیینات  ةفعالال قا�ة القبلیة و البعد�ةالر  دورتفعیل -7

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 
 

 

 

 

عالمصادر والمراج        
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 قائمة المراجع والمصادر :

I- :النصوص التشر�عیة 

م، 2005فبرایر سنة  27الموافق  1426محرم عام  18مؤرخ في  01- 05مر رقم الأ .1
د�سمبر  15الموافق ل  1390شوال عام  17المؤرخ في  86 – 70الأمر رقم �عدل و�تمم 

 .15الجر�دة الرسمیة، العدد  ،م، والمتضمن قانون الجنسیة الجزائر�ة1970سنة 
م، 1966جوان  2الموافق ل  1386صفر عام  18المؤرخ في  144-66الأمر رقم  .2

الجر�دة  ،العمومیة وتنظیم اللجان الطبیةالمتعلق �شرط اللیاقة البدنیة للالتحاق �الوظائف 
 .46الرسمیة العدد 

یولیو سنة  15هـ الموافق 1427جمادى الثانیة عام  19المؤرخ في  03-06مر رقم الأ .3
 .46الجر�دة الرسمیة، العدد  م، یتضمن القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة،2006

لتحقیق الإداري، صادر عن المدیر ، یتعلق �ا6/08/2005المؤرخ في  36المنشور رقم  .4
 العام للوظیفة العمومیة.

II- :الرسائل والأطروحات 

أطروحة د�توراه في القانون  النظام القانوني للتأدیب في الوظیفة العامة، محمد الأحسن، .5
 م.2015/2016�كر بلقاید،  أبيالعام، �لیة الحقوق والعلوم السیاسیة، جامعة 

رسالة ماجستیر،  المر�ز القانوني للوالي في النظام الإداري الجزائري، بلفتحي عبد الهادي، .6
 م .2010/2011في القانون العام، �لیة الحقوق، جامعة قسنطینة، 

رسالة  التعیین في الوظائف العامة بین النظام الإسلامي والقانون الجزائري، أحمد طرشي، .7
، جامعة ةیالإسلام�لیة العلوم ماجستیر في العلوم الإسلامیة، تخصص شر�عة وقانون، 

 م .2016/2017، 1الجزائر
الاستثمار الأجنبي وأثره على  حسام محمد محجوب أ�شر وعلي محمد حامد عبد الكر�م، .8
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 فهـــــرس المحتو�ـــــات
 الصفحـــــــــــــــة العـــــــــنـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوان

  شكـــــــــر و تقدیــــــــــــــــر 
  الاهداءات

 5 - 1 مقدمــــــــــــة 
 الموظف والتوظیفالفصل الأول: 

 7 الفصل الأول تمهید

 8 المبحث الأول: الموظف

 8 الموظفالمطلب الأول: تعر�ف 

 8 الفرع الأول: في التشر�ع الفرنسي

 9 الفرع الثاني: في التشر�ع الأردني

 10 الفرع الثالث: في التشر�ع المصري 

 11 الفرع الرا�ع: في التشر�ع العراقي

 11 الفرع الخامس: في التشر�ع الجزائري 

�حق له ممارسة الشروط الواجب توفرها في الشخص حتى المطلب الثاني: 
 الوظیفة العامة

12 

 12 الفرع الأول: الترسیم

 12 الفرع الثاني: صفة المواطنة

 13 الفرع الثالث: استفاء الشروط المطلو�ة قانونا

 13 الفرع الرا�ع: أن �كون خاضعا لقانون نموذجي خاص
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 14 المطلب الثالث: حقوق وواجبات الموظف

 14 الفرع الأول: الحقوق القانونیة للموظف

 14 الفرع الثاني: الواجبات القانونیة للموظف العام

 16 المبحث الثاني: ماهیة التوظیف

 16 المطلب الأول: تعر�ف التوظیف

 16 الفرع الأول: لغة

 16 الفرع الثاني: اصطلاحا

 18 المطلب الثاني: مراحل التوظیف

 18 الفرع الأول: المرحلة الأولى ( الاستقطاب)

 21 المرحلة الثانیة ( الاختیار)الفرع الثاني: 

 22 الفرع الثالث: المرحلة الثالثة ( التعیین )

 23 المطلب الثالث: أهمیة وأهداف وتصنیف الوظائف وتقسیماتها

 23 الفرع الأول: أهمیة التوظیف

 25 الفرع الثاني: أهداف التوظیف

 26 الفرع الثالث: تصنیف الوظائف

 27 الوظائفالفرع الرا�ع: تقسیمات 

 29 خلاصة:

 الفصل الثاني: الشروط العامة والخاصة للموظف
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 31 الفص الثاني تمهید
 32 المبحث الأول: الشروط العامة للتوظیف

 32 المطلب الأول: شروط الانتماء والولاء

 32 الفرع الأول: شروط الجنسیة

 35 الفرع الثاني: الخدمة الوطنیة

قد وقف أثناء الحرب التحر�ر�ة موقفا مناهضا الفرع الثالث: ألا �كون 
 لصالح الوطن

37 

 38 المطلب الثاني: الشروط الأخلاقیة
 38 الفرع الأول: التمتع �الحقوق المدنیة
 39 الفرع الثاني: حسن السیرة والسلوك

 41 الفرع الثالث: عدم الفصل من الخدمة تأدیبیا

 41 المطلب الثالث: شروط الكفاءة

 41 الأول: شرط السنالفرع 

 43 الفرع الثاني: شرط اللیاقة البدنیة

 46 الفرع الثالث: إثبات مستوى التأهیل الذي تتطلبه المناصب الشاغرة

 49 المبحث الثاني: الشروط الخاصة للتوظیف

 49 المطلب الأول: النزاهة والالتزام والكفاءة

 49 الفرع الأول: النزاهة

 50 الالتزامالفرع الثاني: 
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 51 الفرع الثالث: الكفاءة

 51 المطلب الثاني: شرط التكو�ن العالي ومستوى التأهیل المساوي له

 51 الفرع الأول: شرط التكو�ن

 52 الفرع الثاني: مستوى من التأهیل المساوي لها

 52 المطلب الثالث: التحقیق الإداري والفحص الطبي
 52 الفرع الأول: التحقیق الإداري 
 53 الفرع الثاني: الفحص الطبي

 56 خاتمــــــــــــــــــــــــــــــة
 61 قائمة المراجع

 65 فهرس المحتو�ات
 71 ملخص الدراسة
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 ملخص الدراسة
حیث أنها تكتسب  التعرف على الشروط العامة والخاصة للتوظیف، إلىهدفت هذه الدراسة 

حیث تم دراسة شروط التوظیف  میة �بیرة �ونها مرتبطة �حیاة البشر وتنظیم شؤون الآخر�ن،هأ 
الشروط الخاصة  إلىالعامة �الجنسیة والسن واللیاقة البدنیة وغیرها، �ما تطرقنا أ�ضا 

 واجبات الموظف داخل عملیة التوظیف . إلىللتوظیف �ما تطرقنا 
كما أن المشرع ضبط مجموعة من الضوا�ط للالتحاق �الوظیفة، �ما اختلفت بین الموضوعیة 

 .والإجرائیة
 الكلمات المفتاحیة: الوظیفة ، الموظف، التوظیف، الشروط العامة، الشروط الخاصة

 
Abstract 

This study aimed to identify the general and special conditions for 
employment, as they acquire great illiteracy as they are related to 
human life and the organization of the affairs of others, where the 
general conditions of employment such as nationality, age, physical 
fitness and others were studied, and we also touched on the special 
conditions of employment as we touched on the duties of the 
employee within the process recruitment. 
The legislator also set a set of controls for joining the job, as they 
differed between substantive and procedural. 
Keywords: job, employee, employment, general conditions, special 
conditions 
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