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 8102 - 8102 : الس نة الجامعية
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 وتقدير شكر

 علامة شكر المرء إعلان حمده "" فمن كتم المعروف منيم فما شكر.

وجل عمى أن ىداني لسموك طريق البحث و التشبو  فالشكر أولا لله عز
 بأىل العمم و إن كان بيني وبينيم مفاوز .

 نحمدك ربنا أنك أعنتني ووفقتني لإتمام ىذه المذكرة 

لي عظيم الشرف أن أتقدم بجزيل الشكر و اسمى معاني التقدير إلى 
 الأستاذ الكريم الفاضل

 ف حاحة عبد العالي فمو مني وافر الثناء و خالص الدعاء .ر المش 

كما أشكر جميع السادة الأساتذة بكمية الحقوق بجامعة محمد خيضر 
أن يجزييم عني كل من قدم لي يد العون , أسأل الله و وكل الزملاء  بسكرة

 خير الجزاء و أن يجعل عمميم في ميزان حسناتيم .
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الحمد لله الذي هدانا لهذا وما كنا لنهتدي لولا أن هدانا 

 ،الله

 إلى أبً العزٌز .......

 –رحمة الله علٌها  –إلى روح والدتً الغالٌة 

 إلى زوجتً وأبنائً .......

 إلى إخوتً وكل أفراد عائلتً ...

 إلى جمٌع الأصدقاء و الزملاء ...

 إلٌكم أهدى ثمرة هذا العمل المتواضع .
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 ‌أ

 المقدمة

اكبو تطور في المنظمات بإختلاف طبيعتيا , ىذا إن تطور المجتمعات المعاصرة و  
وىي عممية مستمرة تيدف إلى تحقيق  ،العامة  الإدارةالتطور فرض مفاىيم جديدة في عمم 

 نتائج بإستخدام الموارد البشرية التي قواميا الموظف العمومي .
بمثابة حجر الزاوية الذي يقوم عميو صرح الإدارة في كافة  الإداريويعد التطور  

نتيجة التحولات العميقة التي أفرزتيا  ،لأعمال في العصر الحديث االمجالات و لمختمف 
ت المتعددة الأبعاد التي عرفتيا البلاد , و التي تقتضي من الادارة العمومية إعادة الإصلاحا

ميام مختمفة وعمميات و من خلال تنفيذ سياسات  ،النظر في تنظيميا وسيرىا وطرق تدخميا 
العمومية من التكيف مع المتغيرات البيئية  الإدارةمخططة ومقصودة تيدف إلى تمكين 

و إيجاد المناخ الإداري و التنظيمي الذي يمكن  ،المنفعة العامة وتحسين قدرتيا عمى تقديم 
 القرارات الصحيحة . اتخاذفي مختمف مجالات الوظيفة العمومية المساىمة في  الموظفين

وليذا السبب  ، الإصلاحاتولذلك تجد الإدارات العمومية نفسيا في قمب مسار ىذه  
 6660جويمية  51المؤرخ في  67-60الأمر الرئاسي رقم  ،شكل قانون الوظيفة العمومية 

ة الوظيفة العمومية و من نطلاق في مسار عصرنلإالمناسبة ل ةالمرجعي و القاعد الإطار
التكوين و  ،البشرية  لممواردروز سياسات حقيقية في مجالات التسيير التوقعي بخلال 

 تبسيط و تسييل إجراءات التوظيف . ،العموميين  الأعوانتحسين مستوى الموظفين و 
وعميو فإن الموظفين المنتمين إلى الإدارات العمومية ىم المورد الأكثر أىمية من جميع 

من خلال التوظيف الذي يعتبر  الإدارةالتي تحصمت عميو  ،الموارد الأخرى ) المادية ( 
 حقيق أىدافيا وعقميا المفكر في مسايرة خطى التقدم . الأداة لت

, وينجم عنيا  بانتيائووتنتيي  الإنسانوتعد الوظيفة العمومية مينة إنسانية توجد مع  
 ،بالوظيفة العمومية إلى إنتيائيا  لتحاقوإتبدأ من يوم  ، الإدارةعلاقة قانونية بين الموظف و 

ويخضع إلى أحكام  ،يطمق عميو المسار الوظيفي الذي ىو في تطور مستمر  وىذا ما
و إذا وجد  ،ة و السير عمى أساس الخطة الموضوع ،قانونية تحدد لو الطريق السميم 

ية عمى ىذا المسار ر ازة رقابة إدوىذا ما أوجب ظيور آليات و أجي ،إنحراف فيتم تعديمو 
بمستويات  الالتزام ضمانخطيط و التوجيو و الرقابة و وظيفة التنظيم و الت لإنجاحالوظيفي 

 ىذه الآلية متمثمة في مفتشية الوظيفة العمومية . ، الأداء



 

 

 ‌ب

 مية الموضوع : أه -1
إن تقديم أفضل الخدمات لمموظف وتمبية حاجاتو المتنوعة في مختمف مؤسسات الدولة وكذا 

ي يمكن بوجود مناخ إداري وتنظيمالمرافق العامة التي وجدت لخدمة الجميور لا تتأتي إلا 
لمموظفين في مختمف الإدارات العمومية بإستخدام مياراتيم الكامنة لخدمة الإدارة وزيادة 
القدرة عمى الإبتكار و الإبداع , مع وجود مبادئ عصرية تكفل إعادة الإعتبار إلى مكانة 

ة في الحقوق و وضمان وحدوية قطاع الوظيفة العمومية  والمساوا ،الموظف العمومي 
الواجبات بين الموظفين , و التشجيع عمى قيام إدارة محايدة قادرة عمى الإستجابة لتطمعات 

و التي لا يمكن تحقيقيا إلا بأفضل العناصر قدرة  ،المواطنين و تحقيق المصمحة العامة 
و حسن إختيار الموظف الكفء وكسب ثقتو بالحفاظ عمى الحقوق  ،عمى تحمل المسؤولية 

لمكفولة لو قانونيا والتي تتعمق بمساره الوظيفي عن طريق الرقابة عمى تسيير المسار ا
التي تصدرىا الإدارة العمومية   مختمف  القراراتوذلك برقابة  ،الوظيفي لمستخدمي الدولة 

عن  ،ياء العلاقة القانونية في مواجية موظفييا , إنطلاقا من مرحمة التوظيف إلى غاية إنت
  : ىذه الأخيرة و التي ،ة العمومية عمى المستوى المحمي مختمف مفتشيات الوظيف طريق

 ،تقف أمام كل تعسف يقع ضد كل موظف عمومي من طرف الإدارة  -
 ،المديرية العام لموظيفة العمومية  تصدره السير عمى تطبيق التشريع و التنظيم الذي -
 التوظيف و الترقية والتكوين لمموظف .القيام بالرقابة اللاحقة عمى مختمف عمميات  -

سميا كان لزاما إالدولة ويصدر قرارات ب باسم وظيفتو وبما أن الموظف العمومي يمارس   
 تقييم أداء عممو ومدى إلتزامو بالتشريعات عن طريق رقابة مفتشية الوظيفة العمومية .

  الاشكالية: -2
مفتشية الوظيفة العمومية عمى  التي تقوم بيا مصالح الإداريةلية الرقابة اعما مدى ف   
 دارات والمؤسسات العمومية؟الإ

 ويندرج تحت ىذا التساؤل مجموعة من الاسئمة الفرعية التالية:
 دارية القائمة عمى مراقبة عمميات التوظيف؟ما ىي الييئة الإ 
 كيف تتم عممية مراقبة إجراءات التوظيف والترقيات والتكوين؟ 
 صلاحدارية تؤدي إلى تطوير الرقابة الإ ىل ىذه منظومة الوظيفة العمومية أم ىي مجرد  وا 

 عوائق؟
  كيف تطور الدور الرقابي لمصالح الوظيفة العمومية؟ 



 

 

 ‌ت

 : عمى ضوء التساؤلات السابقة يمكن صياغة الفرضيات التالية :  فرضيات الدراسة -3
 لرقابة عمميات التوظيف ، الترقية والتكوين.ـ تعد مفتشية الوظيفة العمومية مطمبا ضروريا 

 ـ نجاح عمميات الرقابة متوقف عمى سلامة إجراءات المسيرين.
لتحاق بالوظائف العمومية وتسيير المسار حترام لقواعد الإابة في تحقيق الإـ تساىم عممية الرق

 الميني لمموظف العمومي.
 :سباب اختيار الموضوعأ -4

 الذاتية والموضوعية التالية: للأسبابختيار الموضوع إيرجع 
 ـ الصفة المزدوجة كوني طالب وموظف في الوقت نفسو.

 ـ الموضوع لو علاقة وثيقة بتخصص القانون الاداري.
 صلاحات الجديدة.صبح الموضوع حديث نسبيا في ظل الإأـ تغيير زمن الدراسة حيث 

 ذاتو.ـ نقص الدراسات في حدود عممنا، المتعمقة بالموضوع 
 :أهداف الدراسة -5

 ىداف من بينيا:يسعى البحث إلى تحقيق جممة من الأ
 ـ الكشف عن دور مفتشية الوظيفة العمومية الرقابي.

 العمومية. والإداراتـ إبراز العلاقة الوظيفية بين مفتشية الوظيفة العمومية 
تنظيمات المديرية مفتشية الوظيفة العمومية في تطبيق قوانين و  إسيامـ التعرف عمى مدى 

 العامة لموظيف العمومي.
جراء عمميات التوظيف والتكوين والترقية ومدى اسياميا إـ التعرف عمى الرقابة في مراحل 

 في تحقيق أىداف الوظيفة العمومية.
 :منهج البحث - 6

 وتشخيص موضوع دراستنا ، لتحميل استنا ىذه المنيج التحميمي ، الذي نراه ملائماتبعنا في در 
ويتلاءم كثيرا وغايتنا، من خلال تناول جممة النصوص القانونية والتي توضح العمل الرقابي 

وضعيا في مجموعة من العناوين التي تخدم غرض  لمفتشية الوظيفة العمومية ، وتحميميا و
 الدراسة.

 :الدراسات السابقة - 7
، التوظيف في الجزائرمية في مجال دراسة بوعكاز يسرى: بعنوان تطور نظام الوظيفة العمو  -5

مذكرة ماجيستير ، تخصص الدولة والمؤسسات العمومية ، كمية الحقوق ، مدرسة الدكتوراه 



 

 

 ‌ث

ىم أالدراسة حول  إشكالية، تمحورت  6650غواط ، نوقشت في ، فرع الأ 65الجزائر 
مظاىر التطور التي عرفيا نظام الوظيفة العمومية في مجال التوظيف في الجزائر ، 

الدراسة إلى أن التوظيف في الجزائر ما يزال يشكو من عدة نقائص مثاليا ما يعاب وتوصمت 
قية ، وىذا ما يجعميا لا يعمى مسابقات التوظيف ، التي لا تكشف لنا عن الكفاءات الحق

 تستجيب لمتطمبات الوظيفة العمومية ولا لطموحات الإدارة.
آفاق الوظيفة العمومية في ظل تطبيق المناجمنت  دراسة تيشات سموى: بعنوان  -6

، أطروحة دكتوراه ، تخصص تسيير  الأجنبيةالعمومي الجديد بالنظر إلى بعض التجارب 
المنظمات ، كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير ، جامعة بومرداس ، نوقشت 

الجزائرية أن وظيفة العمومية مكانية الإالدراسة حول: مدى  إشكالية، تمحورت  6651في 
داء الناجح وحتميات المساواة وفقا لممناجمنت العمومي الجديد ، إذ توفق بين حتميات الأ

، بحيث لا يصبح دورىا  الإداريةالرقابة  أجيزةتوصمت الدراسة إلى ضرورة تفعيل وتنمية 
نمارسمية ، والموائح ال والإجراءاتمن مدى الالتزام بالقواعد  التأكدمقتصرا عمى  الرقابة  وا 

 . الإدارية للأجيزةوالفاعمية  الأداءعمى نتائج العمل ومؤشرات 
التي تم طرحيا ، في ىذه الدراسة ، قمنا  الإشكاليةعمى  للإجابة:  خطة الدراسة - 8

الدور الرقابي لمفتشية الوظيفة  الأولبتقسيم البحث إلى فصمين ، حيث تناولت في الفصل 
العمومية عمى عمميات التوظيف ، وتم تفكيك ىذا الفصل إلى مبحثين ، حيث تناولت في 

، وفي المبحث الثاني الرقابة  المفاىيمي لمفتشية الوظيفة العمومية الإطار الأولالمبحث 
جرائيا.  الإ  دارية عمى مختمف مراحل التوظيف وا 

لمفتشية الوظيفة العمومية عمى المسار  الإداريةفقد تطرقنا إلى الرقابة أما في الفصل الثاني 
 الأولالميني لمموظف العمومي وتم تفكيك ىذا الفصل إلى مبحثين ، حيث خصص المبحث 

العامة المتعمقة بالمسار الميني لمموظف العمومي ، والمبحث الثاني لرقابة مفتشية  للأحكام
 ات والتكوين. الوظيفة العمومية عمى الترقي

‌

‌‌

 



 

 الفصل الأول
الدور الرقابي لمفتش ية الوظيفة 

 العمومية على عمليات التوظيف
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تعتبر الرقابة الإدارية الوظيفة الرابعة بين الوظائف الإدارية الرئيسية ، لما تنطوي عميو 
مراقبة الأعمال الصادرة من الجيات و  ي قياس نتائج أعمال المرؤوسين ،من أىمية بالغة ف

الإدارية بصفة عامة ، لمعرفة أماكن الإنحرافات وتصحيحيا ، وذلك بيدف إظيار مدى فاعمية 
ري التي قام بيا ذرية وتطبيقيا لعممية الإصلاح الجالجياز الرقابي عمى ىذه الأعمال الإدا

التنمية الإدارية والمرتبطة  المشرع الجزائري في ميدان الوظيفة العمومية وذلك قصد تحقيق
خصوصا بشكل جوىري بالمسار الوظيفي لمموظف العام ، تم التنصيص عمى إنشاء مفتشيات 
الوظيفة العمومية عمى المستوى المحمي تحت وصاية الجياز المركزي المتمثل في المديرية 

الموظفين من العامة لموظيفة العمومية ، مختصة بمراقبة عممية المشروعية في مجال تسيير 
يتعمق منيا بالتوظيف حيث  خلال العمل عمى ضمان إحترام القواعد القانونية لاسيما ما

براز الإطار المفاىيمي ليا وتوضيح  خصصنا موضوع دراسة ىذا الفصل لتعريف بيذه الييئة وا 
ظيف مياميا في المبحث الأول ثم نتطرق الى مظاىر الرقابة الإدارية عمى مختمف مراحل التو 

جراءاتيا في المبحث الثاني  .وا 
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 المبحث الأول : ماهية مفتشية الوظيفة العمومية و الإصلاح الإداري 

في م إستقرار الأمور دبعد إستقلال الجزائر عرف النظام الإداري مركزية مطمقة نظرا لع   
المشروعية الخاصة قطاع الوظيف العمومية ، إذ مورست رقابة البلاد، ونفس الأمر بالنسبة ل

 .  1بالحياة المينية لممستخدمين في ىذا القطاع عمى أساس مركزي

إن تحقيق الإحترام الصارم لقواعد الإلتحاق بالوظائف العمومية ، بعد إتساع دائرة التوظيف ،   
و وفقا لممبادئ والشروط القانونية ، لا يمكن أن تكفمو الإدارة العمومية لوحدىا ، نظراً لحساسية 

متابعة بناد ذلك لأجيزة إدارية قائمة ير ، ولكن ضمانا لحيادىا ، تم إسأىمية ىذا القطاع الكب
 يطمق عمييا إسم مفتشيات الوظيفة العمومية . , البشريةالموارد عممية تسيير 

فالتوظيف في الإدارات العمومية في ظل قانون الوظيفة العمومية ، لا ينتج أثاره القانونية     
 الرقابية الخاصة ، ورقابة المشروعيةدية إلا بعد إستكمال سمسمة من الإجراءات الإدارية و والما

ءات االتي تمارسيا مصالح مفتشية الوظيفة العمومية ، فيي تراقب مدى إحترام قواعد و إجر 
 التوظيف في الوظيفة المعنية ، سواء من حيث التأىيل المطموب أو أسموب التوظيف .  طوشرو 

 المطمب الأول : مفهوم مفتشية الوظيفة العمومية 

الضرورة الممحة لمسايرة التوسع في ميام الإدارة ،  لدعادة التنظيم الإقميمي لمبلاد و إن إ     
القائم عمى مركزية التسيير  الإداريإجراءات لتكييف النظام  تتخذفكان لزاما عمى السمطة أن 

 73/137سياسة عدم التركيز ، وتأكد ذلك خاصة بعد صدور المرسوم رقم  من خلال إنتياج
ير عمى نظام مراقبة المشروعية من ث، حيث كان لو جانب من التأ2 09/08/1973المؤرخ في 

متمثل في ىذا الجياز الإداري اللامركزي الث ادلمركزي ، وبالتالي قيام حتمية إحقبل الجياز ا
 مفتشية الوظيف العمومي ، فما تعريف ىذا الجياز. 

 

                                                           
الجزائر,  ، 2مجمة الإدارة ، عدد ،هيئات الوظيف العمومي كجهة مراقبة وتنظيم مهامها وتطورهاسعيد مقدم ، --1
 . 85ص ،1991سنة

 29المؤرخ في  69/38المتضمن تحديد الشروط الخاصة بتطبيق الأمر ، 1973المؤرخ في أوت  73/137المرسوم رقم - 2
 1007، ص66قانون الولائي ، ج، ر،العددال، المتضمن 1969ماي 
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 الفرع الأول : تعريف مفتشية الوظيفة العمومية 

تعد مفتشيات الوظيفة العمومية مصالح خارجية تابعة لممديرية العامة لموظيفة العمومية ، تم 
شيات المتضمن إنشاء مفت 28/01/1971المؤرخ في  71/42ىا بموجب مرسوم رقم ؤ إنشا

 76/104لموظيفة العمومية ، وقد ألغي ىذا المرسوم بموجب المادة الأولى من المرسوم رقم 
 .1المتعمق بمفتشيات الوظيفة العمومية  10/06/1976المؤرخ في 

المتعمق  19595أفريل  29المؤرخ في  95/125وقد نظميا أيضا المرسوم التنفيذي رقم 
، حيث كانت تابعة للأمانة العامة لمولاية ، ونظرا لقصورىا عن  2بمفتشيات الوظيفة العمومية 

أداء الميام المنوطة بيا والذي يعود الى عدم استقلاليتيا تم تدارك الأمر وأصبحت مستقمة عن 
المتعمق  1998أفريل 06المؤرخ في  98/112الولاية ، كما نظميا أيضا المرسوم التنفيدي رقم 

 .3بمفتشيات الوظيف العمومي 

" تشكل مفتشية الوظيف العمومي ، المحدثة  98/112من المرسوم رقم  01وقد نصت المادة 
 .في كل ولاية ، ىيكلا غير مركزي تابعا لسمطة المكمفة بالوظيف العمومي" 

 إلىوتعتبر ىيئة غير ممركزة لا تتمتع بالشخصية المعنوية ولا بالاستقلال المالي تابعة    
، 4فة العمومية والإصلاح الإداري ، والموضوعة تحت سمطة الوزير الأولالمديرية العامة لموظي

( رؤساء مفتشية 3) إلى( 1رئيس مفتشية ويساعده في ممارسة صلاحياتو من واحد )يدسرىا 
من الموظفين الخاضعين لأحكام  مجموعةمساعدين ، حسب حالة كل ولاية ، وكذلك تساعده 

 منتميين لممديرية العامة لموظيفة العمومية القانون الأساسي الخاص بالموظفين ال

 

                                                           
، 48، الجريدة الرسمية ، العدد يتعمق بمفتشيات الوظيفة العمومية 10/06/1976المؤرخ في  76/104المرسوم رقم - 1

 .1976جوان 15الصادرة بتاريخ 
، الجريدة الرسمية ،  يتعمق بمفتشيات الوظيفة العمومية،  1995 أفريل 29، المؤرخ في 95/125المرسوم التنفيدي رقم :  -2

  .1995ماي 09، الصادر بتاريخ  26العدد 
 21ر ، العدد  ج ، يتعمق بمفتشيات الوظيف العمومي، 1998أفريل  06المؤرخ في  98/112المرسوم التنفيدي رقم  - 3
المحدد لصلاحيات المدير العام لموظيفة العمومية و ،  2014 ةجويمي 22المؤرخ في  238 -09رقم  المرسوم الرئاسي - 4

 . 2009 ة، الصادر جويمي41ر، العدد جالإصلاح الإداري ، 
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مفتشية الوظيفة العمومية جياز إداري يمعب دورا في الرقابة الإدارية عمى قانونية 
القرارات المتعمقة بحياة الموظفين الوظيفية ، فميمتو أساسا ىي مراعاة احترام التشريع والتنظيم 

خلال الاختصاصات والصلاحيات المنوطة بيذا المتعمقين بيذا الميدان ، ويتأكد ذلك أساسا من 
الجياز، فيي تعتبر جيازا أو أداة لتسيير إدارة شؤون الموظفين عمى الوجو المحدد بالقانون ، 
فالمشرع لم يمنحيا ىنا صيغة السمطة الإدارية ، بل سماىا اليياكل الإدارية أو المصالح التابعة 

دولة في مجال تسيير الوظيفة العمومية مز المركزي للممديرية العامة لموظيفة العمومية ،الجيا
ىذا الأخير والذي يعتبر ىمزة وصل بين النظام السياسي والنظام الإداري ، وذلك لكون السياسة 

تقارير والإحصائيات ، التي تصدرىا المديرية العامة الالعامة لمحكومة تستند في بنائيا إلى 
لك بدورىا إلى ما ترفعو إلييا مفتشياتيا عمى المستوى ة ، والتي تستند في ذيلموظيفة العموم

المحمي ، وعميو فإن المديرية العامة لموظيفة العمومية لا تستطيع وضع تقاريرىا السنوية بشأن 
عالم الوظيفة العمومية من دون التقارير المحمية الصادرة من مفتشياتيا ، فالحاجة إلييا أكثر 

 .1من ضرورة 

القرار، أداة إتصال  خاذإتالوظيفة العمومية تعتبر في إطار عممية وعميو فإن مفتشية 
وعاملا ميما في تسيير الوظيفة العمومية ، وبالتالي يمكن أن نسمييا أيضا بأداة الإتصال 

 .م مناط عمميا عمى المستوى المحميالأقرب لمموظف العا

 2مسار الوظيفي لمموظف العامفمفتشية الوظيفة العمومية ىي جياز لمرقابة الإدارية عمى ال    
مفتشية الوظيفة العمومية ىيكل إداري يضم مجموعة من الموظفين يتم ومن خلال ماسبق فإن 

تعيينيم بموجب قرار من المدير العام لموظيفة العمومية والإصلاح الإداري ، وفقا لشروط 
في عممية التوظيف التي سيتم  ومبادئ الإلتحاق بالوظيفة العمومية وبنفس الإجراءات المتيحة

 التطرق ليا لاحقا .

 

 
                                                           

إداري ، قسم قانون ، مذكرة ماستر تخصص  مفتشية الوظيف العمومي كجهاز لمرقابة في القانون الجزائريمعيزة رشيد،  - 1
 .17، ص2014-2013جامعة محمد خيضر بسكرة ، الجزائر ، الحقوق ، كمية الحقوق والعموم السياسية ، 

 . 18مرجع نفسو ، ص  - 2
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 الفرع الثاني : التنظيم القانوني لمفتشية الوظيفة العمومية 

إداريا لو تنظيم قانوني يسيره كباقي الأجيزة في الدولة  زاتعد مفتشية الوظيفة العمومية جيا  
يا بتشكيمة بشرية تتكون من وأحاط 98/112ولقد نظميا المشرع الجزائري في المرسوم التنفيدي 

 رئيس المفتشية ورؤساء المفتشية المساعدون والمراقبون .

 أولا : رئيس المفتشية 

لمرئيس دور ميم جدا في ىذا الجياز ، وذلك لما لو من صلاحيات واسعة وذلك قصد تمكين 
 .ىداف التي حددىا لو المشرع الأالجياز لموصول الى 

: يعين رئيس مفتشية الوظيفة العمومية بقرار من الوزير المكمف بالوظيفة  التعيين .1
ين لرتبة المفتشين أن يكون من بين الموظفين المنتم العمومية والإصلاح الإداري ويجب

( خمس سنوات أقدمية بيذه الصفة ، 05الرئيسيين عمى الأقل أو رتبة معادلة ، والذين ليم )
( سداسيات من الدراسة 08يم العالي المحصل عمييا بعد ثمانية )والحائزين عمى شيادة التعم

يس مفتشية منصبا عاليا ، ويصنف مرتبو ويحدد ئكما يعتبر منصب عمل ر ،  1عمى الأقل 
 ،2الخارجية لمدولة عمى مستوى الولاية  حالصا لمشروط المطبقة عمى مسؤولي الموفق

عدون لممارسة صلاحياتو القانونية عددىم من نفس المرسوم فإن لمرئيس مسا 02وطبقا لممادة  -
من واحد الى ثلاث رؤساء مساعدون ، ويتم تعيينيم بقرارات الوزير المكمف بالوظيف العمومي 

 من بين : 
 ( سنوات 05الموظفين المنتمين لرتبة مفتش رئيسي عمى الأقل أو رتبة معادلة والذين ليم )

 ،( سداسيات من الدارسة08العالي بإنياء ثمانية ) أقدمية بيذه المينة والحائزين شيادة التعميم
 .3( سنوات أقدمية عامة 10سنوات أقدمية بيذه الصفة أوعشر ) (03)عمى الأقلأويثبت 

 ويعتبر منصب رئيس مفتشية مساعد منصبا عاليا .
                                                           

1
،  العمومية المتعمق بمفتشيات الوظيفة، 1998أفريل  06لممؤرخ في  112-98من المرسوم التنفيدي رقم  05المادة  - 

  .21الجريدة الرسمية العدد 
 ، سالف الذكر .112-98رقم  ،المرسوم التنفيدي 06المادة - 2
 ، سالف الذكر . 112-98، المرسوم التنفيدي 07المادة  - 3
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في رئيس مفتشية الوظيفة العمومية وبتبعية رؤساء المساعدون ، أن  ري إشترطإن المشرع الجزائ
 تتوفر فييم شرطين ميمين : 

  الكفاءة والمؤىل العممي اللازمين، بأن يكونوا ذوي شيادات عميا وبالأخص في اختصاصات
الإدارة والوظيفة العامة ، حتى يكونوا عمى جانب واسع من الإطلاع بكل مايتعمق بتسيير قطاع 

 طرة.ثر عمى الأىداف المسوظيف العمومي ، بشكل متميز ومؤ ال
  ، الأقدمية تمكنيم حقيقة من إستشفاف جوانب النقص والفراغ المذان يطبعان ىذا القطاع

ويضاف الى ىذين الشرطين الميمين الشروط القانونية الأخرى ، الواجب توفرىا في الموظفين 
  1ؤسسات العمومية.للإلتحاق بمختمف الوظائف في الإدارات والم

أما فيما يخص تفويض الإمضاء الخاص برئيس المفتشية الوظيف العمومي فيكون بقرار من 
نيابة لن يكمف رئيس المفتشية المساعد باالوزير المكمف بالوظيف العمومي ، كما يمكن أيضا أ

لك عن رئيس المفتشية لموظيف العمومي في حالة شغور منصبو أو وقوع مانع لو ، ويتم ذ
ا بالإمضاء حسب ضتفوي ىمقتلوظيف العمومي ، ويمكنو أن يبمقرر من الوزير المكمف با

 .2الأشكال و الإجراءات المعمول بيا 
 :مهام رئيس مفتشية الوظيفة العمومية  .2

يتكمف رئيس مفتشية الوظيفة العمومية في حدود إقميم الولاية المتواجد بيا ، وفي مجال    
 :بالميام التالية  إختصاصو

  : في مجال الحياة اليومية المينية لمموظفين 
السير عمى تطبيق التشريع والتنظيم المتعمقين بتسيير الحياة المينية لمموظفين والأعوان  -

 العمومية الموجودة في الولاية ، العموميين في الدولة المنتميين الى المؤسسات والإدارات
ا كان غير مطابق لمتنظيم نية في حالة ما إذر فردي لمحياة الميالقيام بمراجعة أي قرار تسيي -

 المعمول بو 
البشرية التابعة لممؤسسات والإدارت العمومية  المواردقرارات تسيير عمى الرقابة البعدية القانونية  -

 طبقا للإجراءات المقررة .
 ة : في مجال الوصاي 

                                                           
 . 21سابق، صمعيزة رشيد ، مرجع - 1

2
 ، سالف الذكر .  112-98 ، المرسوم التنفيدي  11ادة رقم أنظر الم- 
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رسال نسخة منو إلى المديرية العامة إعداد تقرير دوري عن أعمال المفتشية وتقديم نتائجي - ا وا 
 لموظيفة العمومية والإصلاح الإداري .

ظيفة العمومية وكذا حول و أن يؤدي الى تحسين سير مفتشية الإقتراح أي تدبير من شأنو  -
 كيفيات تسيير الموارد البشرية في المؤسسات والإدارات العمومية .

 كل الإجراءات التي ترمي الى تحقيق النجاعة في الإدارة العمومية . إقتراح -
 المقاييس وتبسيط الإجراءات الإدارية . ضبطإقتراح كل إجراء ييدف الى  -
  1إقتراح كل إجراء يسمح بإقامة مصالح متعددة الصلاحيات في خدمة الجميور. -
  : في مجال الإصلاح الإداري 
 ،مع المصالح المعنية لتقويم التدابير المقررة في مجال تسيير الموارد البشرية  القيام بالإتصال -
الإشتراك مع المؤسسات والإدارات العمومية الموجودة في الولاية ، لدراسة و إقتراح الإجراءات  -

ة لممواطن يالإدار مرافق العمومية وتبسيط العلاقات لتحسين المستمر لنوعية خدمات ال الضرورية
 2ات الإدارية .اءق الإجر وتحقي

 دراسة وتقييم سير المؤسسات والإدارات العمومية .  -
 د من تطبيق الإجراءات التي تسعى الى تطوير العلاقة بين الإدارة والمواطن .كالتأ -
علاميم وتوجيييم . -  السير عمى تحسين شروط استقبال المواطنين وا 
 3الإدارة العمومية .جمع كل المعمومات التي تساعد عمى تجديد وعصرنة  -
  : في مجال التوظيف 
 السير عمى الإحترام الصارم لقواعد الإلتحاق بالوظيفة العمومية . -
تقييم الإجراءات السابقة المتعمقة بتنظيم المسابقات و الإمتحانات والفحوص المينية و رقابة  -

جرائيا  . 4وا 
 
 

                                                           
 .، سالف الذكر112-98من المرسوم التنفيدي  03المادة  - 1

 .، سالف الذكر112-98التنفيدي  من المرسوم 04المادة  - 2
 ر.، سالف الذك112-98من المرسوم التنفيدي  04المادة  -- 3
المحدد لكيفيات تنظيم المسابقات والإمتحانات والفحوص ،  2012أفريل  25المؤرخ في  194-12المرسوم التنفيدي رقم: - 4

جراءهاالمهنية في المؤسسات و الإدارات العمومية و   . 15، ص 2012ماي  03، الصادر في 26، ج ر ، العدد ا 
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 ثانيا : المــــــــــــــــــــــــــــراقبون 
الأوامر الرئاسية  ذالقانون وتنفي ذأسندت إلييم ميام السير عمى تنفيوىم الفئة المساعدة التي 

 مراقبين وأعوان رقابة . إلى الصادرة من طرف رئيس المفتشية ومساعديو وينقسمون 
 :تعيين هذا الطاقم  .1
 الوظيف العمومي بإحدى الطرق التالية : يوظف المراقبون لدى مفتشيات :بالنسبة لممراقبين - أ

 ( سنوات بيذه الصفة ، 03عمى أساس الشيادة : من بين أعوان المراقبة الذين ليم أقدمية )
 .وتابعو تكوينا تخصصيا لممراقبين في إطار الشروط المحددة 

  خمس عن طريق المسابقة عمى أساس الشيادة: من بين المعاونين والإداريين الذين ليم اقدمية
 سنوات بيذه الصفة  05
  من المناصب المطموب شغميا ضمن  %30عن طريق الإمتحان الميني : وفي حدود ثلاثين

 .سنوات بيذه الصفة  05الأعوان المراقبين الذين ليم أقدمية خمس 
  من المناصب المطموب شغميا ضمن الأعوان  % 10عمى سبيل الإختيار : وفي حدود عشرة

 سنوات بيذه الصفة ، والمسجمين بقائمة التأىيل . 10أقدمية عشرة  المراقبين الذين ليم
  لمراقبة الذين لم يستفيدو من ىذا النمط من اعن طريق التأىيل الميني : من بين أعوان

 1التوظيف في رتبيم ويثبتون خمس سنوات في الخدمة الفعمية بيذه الصفة .

 : أعوان الرقابة -ب

المؤرخ في  28/ 92رقم  التنفيذيطرق عديدة ، كما حددىا المرسوم بيوظف أعوان الرقابة 
 :المعدل والمتمم كمايمي 20/01/1992

  التوظيف عن طريق المسابقة عمى أساس الإختبارات : من ضمن المترشحين الحائزين لمستوى
 .السنة الثالثة ثانوي 

 عمى شيادة المترشحين الحائزين  نيمسابقة عمى أساس الشيادات : من بالتوظيف عن طريق ال
 البكالوريا لمتعميم الثانوي .

  من المناصب المطموب شغميا  %30عن طريق الإمتحان الميني : في حدود الثلاثين بالمئة
 بيذه الصفة .  10ومن بين أعوان المكاتب الذين ليم أقدمية عشرة سنوات 

                                                           
 -.24معيزة رشيد ، المرجع السابق ، ص  1
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  المناصب المطموب شغميا من من  % 10عمى أساس الإختيار : في حدود عشرة في المائة
 سنوات بيذه الصفة .  5ضمن أعوان المكاتب الذين ليم أقدمية خمس 

  عن طريق التأىيل الميني : وذلك من بين أعوان المكاتب والموظفين ذوي رتبة معادلة والذين
سنوات من الخدمة الفعمية  05بيذا النمط من التوظيف في ربتيم ويثبتون خمس  الم يستفيدو 

بيذه الصفة ومن الضروري أن نشير الى أنو يجب توفر الشروط العامة الأخرى والواجبة في 
التي يمكن أن نعتبرىا شروط  الى ىذه الشروط إضافةجميع المترشحين لتقمد الوظيفة العامة ، 

 .خاصة
المتعمق بالقانون  59/ 85رقم  التنفيذيمن المرسوم  57الفقرة الأخيرة من المادة ولقد راعت    

قة الرتب والأسلاك التي يمكن أن تطبق عمييا دلنموذجي لعمال المؤسسات الخاصة بالأساسي ا
ىذه الترقيات ىذا من جية ومن جية أخرى فإن القسط الأوفر إن لم نقل كمو من العمل الرقابي 

ير عمييا من قبل رئيس شتيم الموظفين والوظيفة قبل التأ رارات والمقررات التيعمى جميع الق
المعنيون بضرورة تفحص تمك القرارات لمتأكد من صحتيا ،  ممفتشية ، يقوم بو المراقبون ، فيال

 .1وذلك حتى يكون أداء مفتشيات الوظيف العمومي متماشيا مع الأىداف المسطرة 
 :مهام هذا الطاقم   -2

 بالنسبة للأعوان الرقابة : .‌أ
صدر عن ، والتي تير التي تستوجب المراقبة الشرعيةفحص كل عمميات التسي -

 مية في شأن الموظفين المؤسسات والإدارات العمو 
السير عمى إحترام القواعد والإجراءات السارية المفعول ، وىذا تحت السمطة السممية ،  -

بكل ميمة أو عمل ذي صمة ، وفي حدود صلاحيات فوق ذلك فأعوان المراقبة ممزمون بالقيام 
القيام  ميمة ، وفي إطار ممارسة رقابة المشروعية قد منحت ليذه الفئة 2و إحتياجات المصالح

ة من جية ،وأتيح ليؤلاء بالقيام يرات والمقررات التي تعني لحياة الموظفين الوظيفابتفحص القر 
بميمات الرقابة والتفتيش في المؤسسات والإدارات العمومية ، في حدود الصلاحيات الممنوحة 

إنفتاح ىذا الجياز عمى عالم المؤسسات والإدارات  إلىليم وىو أمر في غاية الأىمية يشير 
 .التي تراقبيا 

                                                           
 . 25سابق، ص ع جر معيزة رشيد ، م - 1
ويحدد أحكام القانون الأساسي الخاص بالمستخدمين  25/07/1990المؤرخ في  28-92المرسوم التنفيدي رقم  - 2

 .31، المادة 06، جريدة رسمية رقم  3المعدل والمتمم العموميةالمنتمين للأسلاك الخاصة بالمديرية العامة لموظيفة 
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 :بالنسبة لممراقبين  .‌ب
 ،ة عمى الميام المنوطة بأعوان المراقبة وتحت السمطة السمميةدبرتبة المراقبين  زيا لقد أنيطت  

ميمة التنسيق ودراسة القضايا المتعمقة بتطبيق القوانين والتنظيمات في إطار الوظيفة العمومية 
 التنفيذيمن المرسوم  43بالسير عمى إنجازىا وضمان تطبيقيا ، وىذا ما جاءت بو المادة 

سلاك الخاصة بالمديرية لأالمتضمن القانون الأساسي الخاص بالمستخدمين المنتمين ل 92-28
 1.العامة لموظيفة العمومية المعدل والمتمم

دارية عمى إعداد المخطط السنوي لتسيير الموارد المطمب الثاني :الرقابة الإ
  .البشرية والمصادقة عميه

إن عممية تسيير الموارد البشرية المتعمقة بالإدارات والمؤسسات الإدارية عمى وجو التحديد،    
تعتبر مجموعة متنوعة من الإجراءات التي تسعى بدقة وفعالية و إنصاف كل المشاكل المتعمقة 

عبر موارد البشرية بمراحل دورة العمل أو الوظيفة العامة ويمكن إجمال الميام الرئيسية لتسييرال
 وىي : خمسة أىداف 

 .اليد العاممة ذات التأىيل العاليجذب  -
 الحفاظ عمى الأفراد ذوي التأىيل العالي. -
 مكفاءات .لتنمية الموارد البشرية عن طريق التسيير التنبؤي  -
 تحفيز و إرضاء الموظفين عن طريق نشاطات متصمة بالأجور والتكوين وتقييم الأداء. -
 وصول الى الأداء الأفضل والأمثل . البحث المتواصل من أجل ال  -

كل ىذه الأىداف المتوخاة من تسيير الموارد البشرية ، لايمكن أن تحقق بصورة عفوية ودون 
ه ذضمنيا تفعيل الدور الرقابي وتنفيأسس عممية وعممية من أجل تحقيقيا، والتي من  و ضوابط

دور لبصورة مستمرة ودائمة ، وفي ىذه السياق تحولت إدارة شؤون العاممين من مجرد أداء 
التعيين ومتابعة الموظف إلى إدارة العمومية ووضع معدلات ومقاييس لقياس درجة كفاءتيم 

 .2بشكل دوري ومنتظم في ضوء السياسات والأىداف المعمنة 

                                                           
  .146سابق، صع جر معيزة رشيد ، م- 1
، رسالة دكتوراه ، مكتبة  مة المدنية في عمم الإدارة العامة والقانون الإداريدتقدير كفاية العاممين بالخفاروق عبد البر ،  - 2

 . 173، ص 1983عالم الكتب ، 
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ات عميقة مست جوانب تسيير وتقييم الموارد بإصلاح قام المشرع الجزائري وعمى ذلك فقد
والذي نص  29/04/1995المؤرخ في  95/126رقم  التنفيذيالبشرية المنشأ بموجب المرسوم 

عمى أنو " في إطار تسيير مسار الحياة المينية لمموظفين  1مكرر  06في مادتو السادسة 
علاه يتعين عمى المؤسسات أ 06والأعوان العموميين في الدولة المنصوص عمييم في المادة 

والإدارات العمومية أن تعد مخططا سنويا بتسيير الموارد البشرية تبعا لمناصب المالية المتوفرة 
مفتشيات الوظيف  عميو تقومو ساسية والتنظيمية المعمول بيا " ووفقا لأحكام القانونية الأ

ذلك المخطط  ذعمى تنفييذا المخطط رقابة بعدية العمميات التي ترتبط بالعمومي برقابة 
 1 .التسييري

وىذا المخطط ىو مثابة لوحة قيادة الموارد البشرية في إطار تسيير الحياة المينية لمموظفين    
والأعوان العموميين في الدولة بصفة عامة وفي الإدارات العمومية عمى وجو التحديد . كما يعد 

مموارد البشرية ، يتم إنجازه من طرف لذج لدعامات مخطط التسيير السنوي ىذا المخطط نمو 
لمسيرة بمجرد تقدير وتحديد المناصب المالية ويتم إخضاعو االييئات والإدارات العمومية 

والغرض منو ضبط  ،2لمصادقة مصالح الوظيفة العمومية ، ومصالح المديرية العامة لمميزانية
سائل التالية : ا ما يتعمق منيا بالمالعمميات التي يجب القيام بيا خلال السنة المالية ، لا سيم

كما أن تخطيط ،والإحالة عمى التقاعد  –التكوين وتحسين المستوى  – ترقيةال –التوظيف 
خدام الأمثل لتمك الموارد البشرية ليس ىدفا في حد ذاتو ولكنو وسيمة ليدف أسمى ىو الاست

ومستقرة وفعالة وىذه ىي  الإدارة المستخدمة دائما ىو أيجاد قوة منتجة دفالموارد لأن ى
العناصر الأساسية في تنمية الموارد البشرية ، وتحقيق الأىداف يتم من خلال وضع خطة 
تنمية متكاممة في عناصرىا وعممياتيا ومن بين عممياتيا الاستقطاب ،التعيين ، الاختيار ، 

 .3التدريب التحفيز ، تقييم الأداء ، وغيرىا من العمميات المختمفة 

                                                           
طابع التنظيمي والفردي الالمتعمق بتحرير بعض القرارات ذات ، 1995أفريل  29، المؤرخ  95/126التنفيدي رقم المرسوم - 1

 .26، ج ر، العدد  التي تهم وضعية الموظفين
ديوان ،  لاقيات المهنةخالوظيفة العمومية بين التطور والتحول من منظور تسيير الموارد البشرية وأمقدم السعيد،  - 2

 . 143، ص  2010ات الجامعية ، الجزائر ، عو بالمط
 .  75، ص 1996، منشأة المعارف ،مصر  القضاء الإداريعبد الغني بسيوني ، - 3
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تسيير الموارد البشرية سنتطرق  جل الإلمام بموضوع الرقابة عمى عممية إعداد مخططومن أ
 .ثم آجال إعداد المخطط وأخيرا المصادقة عميو  لكيفية إعداد المخطط،

 : كيفية إعداد مخطط تسيير الموارد البشرية الفرع الأول

فإن المخطط  20/04/1995المؤرخ  95/126تطبيق الأحكام المرسوم التنفيذي رقم    
السنوي التسيير الموارد البشرية يجب إعداده من قبل المؤسسات والإدارات العمومية عند تحديد 

  بمشاركة مصالح الوظيف العمومي . التعدادات المالية ، المصادق عمييا

 : يثلاثة أجزاء موزعة كالتال إلىة جدول مقسم 14يحتوي مخطط تسيير الموارد البشرية عمى  

 تعداد في ىيئة أو  بوضعيةويتعمق  4إلى  1: تحتوي عمى الجداول من لأولالجزء ا
 .إدارة عمومية

 وتشمل مخطط التسيير التوقعي  9إلى  5ن : يحتوي عمى الجداول مالجزء الثاني
 .لمصادقة مصالح الوظيفة العمومية ع مسبقاضلمموارد البشرية الخا

 حقة وتقييم لاالمتعمقة بالمراقبة ال 14 إلى 10: يحتوي عمى الجداول من  الجزء الثالث
درجة إنجاز مخطط التسيير التوقعي لمموارد البشرية المنجزة من طرف مصالح الوظيفة 

في مفتشية الوظيفة العمومية عمى  ةالعمومية ، عمى المستوى المحمي ، والمتمثم
 مستوى الولائي . 

  أجال إعداد المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية :الفرع الثاني
 29ؤرخ في الم 126/ 95 :رقمالتنفيذي  من المرسوم 03ام المادة إنو وتطبيقا لأحك   
وفرة ، تبعا لممناصب المالية المتالبشرية يتم إعداد المخطط السنوي لتسيير الموارد 04/1995/

 1القوانين الأساسية والتنظيمية المعمول بيا.، وفقا لأحكام خلال السنة المالية المعنية
لذلك بغية تفادي التأخر في تسيير الموارد البشرية ، وما قد ينجر عنو فيما يخص الوظيفة 

تسيير الموارد البشرية عمى ل عموميين ، ينبغي عمى المسؤولين الإدارية لمموظفين والأعوان ال
مستوى الإدارات و المؤسسات العمومية المحمية الشروع في إعداد مخطط سنوي لمتسيير بمجرد 

                                                           
 .347-346مقدم السعيد، مرجع سابق ، ص  - 1
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مارس من السنة  15تبميغيم دفتر الميزانية ، كما ينبغي أن تكتمل وتصبح عممية قبل تاريخ 
 1المعينة.

 وارد البشرية المصادقة عمى المخططات السنوية لتسيير الم :الفرع الثالث
لبشرية ، تبقى مرتبطة بتقديم إن المصادقة عمى المخططات السنوية لتسيير الموارد ا   
 ولي المؤسسات والإدارات العمومية لموثائق المنصوص عمييا ومن بينيا :مسؤ 

 ،دفتر الميزانية لسنة المالية الجديدة  -
ديسمبر من السنة المعتبرة بعد إعداد  31بتاريخ ، لممستخدمين في حالة الخدمة القائمة الإسمية -

ا من قبل مشروع المخطط السنوي حسب الجداول النموذجية المعدة سمفا والتي يتم ممؤى
مادات المالية المقررة ، وكذا الأحكام القانونية التنظيمية السارية المسيرين في حدود الإعت

العمومية لوظيفة الرقابة  المفعول ، تتم المصادقة عن طريق ممارسة مصالح مفتشية الوظيف
عمييا و إعطاء التأشيرة عمى المخطط السنوي وكذا تأشيرة مصالح المراقبة المالية بعد تبميغيا 
بنسخة من المخطط السنوي من طرف مفتشية الوظيفة العمومية بمشاركة المصالح المعنية 

 2مالية .مارس من كل سنة  15للإدارة المستخدمة ، حيث تتم المصادقة قبل تاريخ 
 126/ 95 :ة عمى مخطط التسيير كما ىو منصوص عميو في أحكام المرسوم رقمقفالمصاد   
يتم من طرف المؤسسة أو الإدارة بالإشتراك مع ، المشار إليو  04/1995/ 29ؤرخ في الم

مفتشية الوظيفة العمومية بمجرد إعتماد البيانات المالية لمسنة المعنية وفي أجل أقصاه شيرا 
دا ، و إبتداء من تاريخ إبلاغ ىذه البيانات للأمر بالصرف المعني وفي إنتظار المصادقة واح

عمى مخطط التسيير لممؤسسات و الإدارات العمومية وفي حدود أجل الشير تستطيع ىذه 
الأخيرة حسب الإجراءات المقررة ، ان تتخذ بصفة إستثنائية قرارات التسيير الخاصة 

، والمدرجين في بيان المستخدمين المخصصين القادمين من مؤسسات بالمستخدمين العاممين 
التكوين والمخصصين لموظيفة العمومية ، ويبمغ مخطط التسيير إجباريا بمجرد المصادقة 

                                                           
عمى المخططات السنوية لتسيير الموارد  تتعمق بالإعداد والماصادقة 05/1995/ 30المؤرخة في  1278التعميمة رقم  - 1

 ع . وم ع صادرة عن  ،البشرية في إطار السنة المالية الجديدة 
 
 126/ 95المتعمقة  بكيفيات تطبيق أحكام المرسوم التنفيدي ،  05/1995/ 27: االمؤرخة في  240التعميمة رقم  - 2

 وظيفة العمومية . صادرة عن المديرية العامة لم
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النيائية عميو من قبل المؤسسة و الإدارة العمومية المعنية إلى المراقب المالي أو الى المحاسب 
 1العمومي المختص حسب الحالة .

بعد أن تم تصميم و إنجاز المخططات السنوية لتسيير الموارد البشرية ، والمصادقة عمييا         
 فإنو لا ينبغي أن تعرف أي إنحراف كان وتبقى مرتبطة بتنفيذ الإدارة لمشروط التالية : 

، سنة الماضية مالمخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية ل تنفيذ( وضع حوصمة دقيقة لحالة  1
 ولي الإدارات والمؤسسات العمومية المعنية تبرير مايمي : وعمى ذلك فإنو يقع لزاما عمى مسؤ 

عمميات تسيير الموارد البشرية كما ينص عمييا المخطط  ذكل تأخير يلاحظ في تنفي ( أ
 .نوي من خلال إعداد محضر بشأن ذلكالس
تسيير الميني مالفردية ل عدم تبميغ مصالح الوظيفة العمومية بالنسخ المتعمقة بالقرارات ( ب

  .لمموظف
جعة من طرف عدم مراجعة قرارات التسيير غير مطابقة والتي كانت محل طمب مرا ( ت

 .مصالح الوظيف العمومي

( التصفية المسبقة لكل الوضعيات غير المطابقة وغير القانونية محل نزاع أو تأخير التي 2
مخططات السنوية التي أعدت في العن ظيرت خلال السنة المالية المنصرمة ، وذلك بالتخمي 

إطار السنة المالية الجديدة ، وكذا كل الوضعيات غير المطابقة أو غير القانونية والتي فصمت 
فييا مصالح الوظيف العمومي ، مثل القرارات الفردية التي طمبت مراجعتيا والمسابقات المنظمة 

 2خارج الإطار التنظيمي المعد ليا .

مصالح الوظيفة  من طرف يحرر محضر ،مخطط السنوي لمتسييرالعمى  بعد المصادقة   
العمومية يتضمن نتائج الإجتماع ولاسيما قرار المصادقة عمى المخطط السنوي ، أو عند 
الإقتضاء الملاحظات والتحفظات المعرب عنيا في ىذا الموضوع لتأخذ المؤسسة أو الإدارة 

 المعنية بذلك .

 

                                                           
 . 53ص سابق، رشيد ، مرجع  معيزة - 1
2
 ، سالف الذكر . 1995أفريل  29المؤرخ في  126/  95:من المرسوم رقم   6و4فقرة  06المادة  - 
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 أولا: العلاقة بين مفتشية الوظيفة العمومية ومصمحة الرقابة المالية 

يبدو جميا أنو توجد علاقة وظيفية بين مفتشية الوظيفة العمومية ومصمحة الرقابة المالية في 
لإطار تأدية مياميا والتي ترمي الى تحسين أداء الأدارة العمومية وعقمنة استعمال المناصب 

رشيد النفقات عن طريق نشاط الإدارة والاحترام الصارم لقواعد الألتحاق المالية التحكم في ت
بالوظيفة العمومية ، حيث أن ىذه العلاقة تتسم بالتكامل والتشاور والتنسيق والتعاون فيما بينيا 
لاسيما في مجالات : التوظيف تسيير مسار الحياة المينية لمموظف ضبط تعددات المستخدمين 

 وعميو سنذكر أىم العناصر التي تبرز ىذه العلاقة وفقا لنقاط التالية :  والمناصب المالية

تقوم مصالح مفتشية الوظيفة العمومية بتبميغ نسخة من مخطط تسيير الموارد البشرية   -1
  ،الخاص بجميع المؤسسات والإدارات العمومية بعد المصادقة عميو الى مصالح الرقابة المالية

عمى بعض القرارات التي تمس المسار الحياة  المالية التأشيرلمصالح الرقابة لا يمكن  -2
للإدارة  البشريةالموارد المينية لمموظفين مالم تتمقى نسخة مصادق عمييا من مخطط تسيير 

 ،العمومية المعنية بذلك 
تتولى مصالح الرقابة المالية بالتنسيق مع الإدارات العمومية المعنية بتصفية الوضعيات  -3

 ،من قبل مفتشية الوظيفة العمومية غير قانونية ، محل طمب مراجعة الإدارية ال
في إطار المشاورات بينيما ، يقومان بتحديد الحصائل الناتجة عن الوضعية الحقيقة   -4

 ،لتعددات المستخدمين لجميع المؤسسات والإدارات العمومية 
عمومية ، من أجل يتكفلان بالدراسة والمتابعة المستمرة لوضعية الشغل في الوظيفة ال -5

 ،ضمان ضبط تعددات المستخدمين لجميع المؤسسات و الإدارات العمومية 
يقومان بإعداد تقرير موحد يكون دقيق ودوري  حول عممية تسيير المناصب المالية  -6

 1المفتوحة ، المشغولة والتي بقت شاغرة مع تحديد أسباب شغورىا 

 

 
                                                           

ماي  28) 305، تعدل التعميمية الوزارية المشتركة  2005مارس  16المؤرخة في  14التعميمة الوزارية المشتركة رقم  - 1
، وكذا بين مصالح المديرية العامة لمميزانية ومصالح المديرية العامة لموظيفة العموميةالمحددة لعلاقات الوظيفية ( ، 2005

 . الموحدة لمعلاقة الوظيفية بينهما،  23/10/2016المؤرخة  09التعميمة الوزارية المشتركة رقم 
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 ثانيا : قابمية المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية لممراجعة 

الأصل أن المخطط السنوي لتسيير غير قابل لممراجعة بعنوان سنة مالية معتبرة غير أنو ونظرا 
المخططات ، وحرصا عمى مصداقية التسيير  هلخاصية التقدير والإحتمال التي تطبع إعداد ىذ

أجاز إمكانية المراجعة إستجابة لبعض  95/126المرسوم رقم والأىداف المتوخاة منو فإن 
الظروف المستجدة الطارئة التي يمكن أن تحدث خلال السنة المالية أو المدنية كإستبدال 
مؤسسة بأخرى أو إدماجيا في مؤسسة أخرى أو إستخدام مؤسسة جديدة بميام جديدة وحل 

 المؤسسة الأصمية ....إلخ.

مخطط السنوي  نإ ،سب طبيعة النص القانوني الجديدمكن معالجتيا حوىذه المسائل عممية ي
نما ظام تسيير المستخدمين لا يعد غايلتسيير الموارد البشرية الذي أدخل في ن ة في حد ذاتو ، وا 

 2503الصدد نظمت التعميمة الوزارية المشتركة رقم  اقابمة لتحسين مع مرور الوقت وبيذوسيمة 
المتعمقة  1993جوان  09الصادرة عن وزارة المالية والسمطة المكمفة بالوظيفة العمومية بتاريخ 

 1994جويمية  04المؤرخة في  2603 :بتعداد المناصب المالية المعدلة والمكممة بالتعميمة رقم
مخطط التسيير السنوي لمموارد البشرية بعد المصادقة  المتعمقة بنفس الموضوع كيفيات تعديل

عميو خلال السنة المعنية وذلك بالالتزام بإتباع نفس الأشكال والإجراءات التي تمت بيا 
 المصادقة الأولية عميو .

حيث يمكن خلاليا لممسيرين إقتراح  تعديل المخطط السنوي بعد مشاورات بين المصالح    
 1زارة المالية والمديرية العامة لموظيفة العمومية .المختصة ، التابعة لو 

جراءاتها   المبحث الثاني : الرقابة الإدارية عمى مختمف مراحل التوظيف وا 

دارة نشاطيا عمى أشخاص يطمق      تعتمد المؤسسات والإدارات العمومية في تنفيد مياميا وا 
القطاعات الأخرى بخصوصية عمييم الموظفين حيث يتميزون عن غيرىم من العاممين في 

ثل في التنظيم الدائم لمسار حياتيم المينية ، الذي بدوره يرمي الى تحقيق الدوام والأستقرار متت
في الوظيفة العمومية ويقوم التوظيف في الوظيفة العمومية عمى مبدأين أساسيين وىما مبدأ 

                                                           
 .348مقدم السعيد ، المرجع سابق ، ص - 1
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التوظيف نظرا لما يتيحو من  من المبادئ الضرورية المطبقة فيالمساواة ومبدأ الجدارة وىما 
 تكافؤ في الفرص أمام جميع المواطنين .

تعيين الموظفين العموميين في الإدارات والمؤسسات العمومية الجزائرية ، وفقا  و يتم إختيار   
للإجراءات والخطوات المنصوص عمييا في القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية المتواجدة 

ا لمقوانين الأساسية الخاصة بمختمف الأسلاك وكذا التعميمات والمناشير في كل ولاية  ، وفق
 . الإداريالصادرة عن المديرية العامة لموظيفة العمومية والإصلاح 

ية أصبحت تستقطب ف فإن المؤسسات والإدارات العمومومن خلال تنظيم عممية التوظي
نتجت عن الطرق التي أصبحت  ،موظفين يتميزون بمؤىلات وكفاءات متميزة وذات نوعية

تعتمد لمتوظيف في الإدارات العمومية والتي من شأنيا أن تعطي إرتقاء نوعي لمخدمات وتسيير 
رات والمؤسسات والمرافق العامة ، ولا تأتي ىذا إلا بوجود رقابة تساير جميع امختمف الإد

مسيري الإدارات مراحل ومحطات التوظيف وتقف عن كل خطأ وتوجو كل زلل الذي يقع فيو 
 العامة .

 المطمب الأول : مفهوم الرقابة الإدارية 

الرقابة الإدارية عنصر ىام وأساسي من عناصر العممية الإدارية التي لا يتم إكتماليا إلا من    
خلال أداء ىذه الوظيفة بشكل عممي وعممي ، يؤدي الى تحقيق مستوى كفؤ من الأداء ولا 

رقابة في كل المنظمات عمى إختلاف أنواعيا طالما أن ىناك ميمة يختمف إثنان عمى أىمية ال
ومبررا لوجود منظمة معينة  وطالما أن ىناك وظائف ونشاطات إدارية تنجز فإن ىناك حاجة 
ضرورية لوجود رقابة وكذلك من أجل ضمان التماشي مع المخطط والسياسات التي تعتمد 

ذا كانت الرقابة من أعمال الأداء ومن وظائف يا و لا المؤسسات والإدارت في سير أعماعميي ا 
السمطة المختصة فيي إذا من الوظائف والميام الأساسية لمفتشية الوظيفة العمومية ولزاما عمينا 

 .نفصل فييا أن 

 الفرع الأول : تعريف الرقابة الإدارية 

بة وتنوعت آراء الكتاب فييا بين المشتغمين في المجالات المختمفة حيث اقتعاريف الر  تتعدد
عرفيا كل منيم من زاوية تخصصو وسنقوم ىنا بالتعرض لمفاىيم الرقابة وبعض تعريفاتيا 

 كمايراىا المشتغمين في مجال الإدارة . 
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 رقابة المعنى المغوي والاصطلاحي لكممة  :أولا

 المعنى المغوي : -1

في أسماء الله تعالى ، الرقيب : وىو الحافظ الذي لايغيب عنو شئ ، وجاء الرقيب : بمعنى 
 المنتظر والحافظ وراقب لله : أي خافو .

 .مصدره رقب ويعني لاحظ وحرس وحفظ وورد أيضا رقابة إسم 

تم بين طرفين الفعل يالمفاعمة وتعني المشاركة أي أن  والفعل راقب فوزنو فاعل ومصدره
 1والأخر مراقب . دىما رقيب أح

وعن المعنى المغوي في قواميس المغة الأجنبية خاصة الفرنسية و الإنجميزية نجد بأن كممة 
" والمقصود بيا المطابقة أو role"و "contreتتكون من جزئين " -لغويا –" contrôleالرقابة "

بحث عن التطابق " والconformationالمطابقة " بالضرورةالمضاىاة ، فالرقابة تعني 
"conformité وكممة رقابة في قواميس المغات الأجنبية جمعت أكثر معنى يدور معظميا حول "

 2التفتيش والمراجعة أو السمطة والسيادة .

 المعنى الإصطلاحي لكممة رقابة :  -2

تتجمى الرقابة الإدارية في العلاقة القائمة بين الأجيزة والييئات الإدارية فيما بينيا كرقابة    
والتي ىي رقابة داخمية ىنا الإدارة المركزية ) الوزارة ( عمى الإدارة الحمية ) الولاية ( مثلا ، 

 3يا الإدارة العامة عمى نفسيا.تمارس

زة الإدارية المركزية واللامركزية لنفسيا لأعماليا من كما تعرف بأنيا : مراقبة السمطات والأجي
  4.عماليا وتصرفاتيا ومدى مشروعيتياعمى طمبات الأفراد وفحص أ بناءاتمقاء نفسيا أو 

                                                           
1
، مذكرة ماجستير  خمية عمى المنظمات الأهمية في قطاع غزةاالد واقع الرقابة الإداريةسمر محمد راغب شاىين ،  - 

 .24، ص2007،الجامعة الإسلامية ، قسم إدارة الأعمال ، غزة ، 
 . 403، ص  مرجع سابقبسيوني عبد الله ، الغني عبد  - 2
 . 22، ص  2002، دار العموم لمنشر والتوزيع ، عنابة ،  الوجيز في المنازعات الإداريةمحمد الصغير بعمي ،  - 3

  73، ص  2004، دار الفكر ، الإسكندرية ،  الرقابة الإدارية بين عمم الإدارة والقانون الإداريحسين عبد العال محمد ،  - 4
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الدكتور إبراىيم شيحا " عممية التحقيق من مدى إنجاز الأىداف المرسومة بكفاية  يعرفيا    
 والكشف عن معوقات تحقيقيا والعمل عمى تذليميا في أقصر وقت ممكن " 

نحرافات أيا كان موقعيا سواء في الفتاح حسن " عممية الكشف عن الإ يعرفيا الدكتور عبد    
الانحرافات عن الإجراءات والعمل عمى مواجيتيا  ولك الانحرافات عما يجب إنجازه أذ

 1بالأسموب الملائم حتى لا تظير مرة أخرى في المستقبل ".

مدروسة أو عفوية ، ترتبط بكل مسعى إنساني  الرقابة بشكل عام تعبيرا عن عممية عقلانية
ذا وجد انحر  اف عن ينشر تحقيق ىدف أو عممية بصفة دورية بمراجعة تقدمو نحو ىذا اليدف وا 

زالة  اليدف أو عثر عمى عقبات في طريق الوصول إليو ، فإنو يحاول تصحيح اتجاىو وا 
العقبات المختمفة ليتمكن من متابعة السير في اتجاه اليدف المنشود وبما أن السموك الإنساني 
ىو بطبيعتو سموك ىادف فإن الرقابة بذلك تصبح جزء لا يتجزء من ىذا السموك منذ وجد 

 2الإنسان.

ن كان قد تم التوصل الى       ولا يوجد إتفاق جامع مانع حول المعنى الإصطلاحي لمرقابة ، وا 
 مبادئ عامة لمرقابة وتتمثل فيما يمي : 

 ،أن  الرقابة جزء لا يتجزأ من العممية الإدارية  -
الأداء الفعمي يسيران وفقا لمخطط و  التنفيذاليدف الأساسي منيا ىو التحقيق من أن  أن  -

 ،المرسومة والأىداف الموضوعة 
م الكفيمة حتى لا إكتشاف مواطن الضعف والأخطاء المرتكبة بغرض تصحيحيا ووضع النظ -

 ،تتكرر مستقبلا 
  ،رقابة ىي مسؤولية أساسية لإدارة عممية ال أن -

                                                           
ستير في القانون ، فرع ماج ، مذكرة ى أعمال المؤسسات العامة في الجزائرمعممية الرقابة الخارجية عامية ، أزقوران س - 1

 . 31، ص 2002/ 2001قانون المؤسسات ، جامعة الجزائر ، 
، رسالة ماجيستير ، عمم الإجتماع تخصص تنظيم  الرقابة الإدارية و النسيب الإداري في المؤسساتغموسي دلال،   - 2

 . 2015وعمل ، كمية العموم الأنسانية والإجتماعية ، بسكرة ، 
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 1ن المتبناة والتنفيد .يا أساسا ليست جامدة بل ىناك حدودا مسموحا بيا للإختلاف بيأن -

 ثانيا : خصائص الرقابة الإدارية 

كما أنيا الذراع الرئيسي ة في الإدارة العممية الحديثة ، تعتبر الرقابة أحد الأركان الأساسي      
عالية من  تللإدارة المتطورة لمنيوض بالمنشأة لتتماشى مع التطور والتحديث تحقيقا لمستويا

 الكفاءة و الفاعمية. 

  :ويعتمد نظام الرقابة الفعال عمى متطمبات أساسية لتحقيق الرقابة وىي

ب أن يعكس طبيعة النشاط عمى معايير أداء جعايير الأداء : النظام الرقابي يسلامة م (1
من العاممين سممية وأكثر فاعمية في القياس ويجب أن تكون واضحة ودقيقة وأن يكون مقبولا 

 2لنظام الرقابي مرنا .شاممة وأن يكون اال بلاغ عن الأخطاءوأن يعمل النظام عمى سرعة الإ
المتابعة الإدارية : تعتبر المتابعة الإدارية إحدى العمميات الأساسية في الرقابة ، حيث  (2

اءة وفعالية وتعني أنيا وظيفة تعكس كفاءة الإدارة في كيفية إستخدام الموارد المتاحة ليا ، بكف
وتحديد درجة النجاح أو الفشل أولا بأول والتنبؤ بإحتمالات الإنحراف عن الخطة  ذملاحقة التنفي

 3المحددة والعمل عمى تلاقييا قبل حدوثيا .
 الفرع الثاني : أهمية الرقابة وأهدافها 

: من كونيا أحد الأركان الأساسية في الإدارة العممية الحديثة ، والمتطورة أولا: أهمية الرقابة
نشآت قصد التحديث وتحقيق مستويات عالية من الكفاءة والفاعمية وتبرز من لمنيوض بالم
 خلال مايمي :

ارتباطيا بالعممية الإدارية ارتباطا وثيقا ، لأن كل من التخطيط والتنظيم والتوجيو يؤثران  -
 ويتأثرون بالرقابة ، أي ىناك تفاعل مشترك بين ىذه الأنشطة بما يحقق أىداف الوظيفة .

يا الوظيفة العمومية فمن خلال ةالرقابة تمثل المحصمة النيائية لأنشطة وميام مفتشي إن عممية -
 كن قياس مدى كفاءة الخطط الموضوعية و أساليب تنفيذىا .مي

                                                           
1
الحقوق ، جامعة بومرداس ،  ستير ، فرع قانون أعمال ، كمية، رسالة ماجالرقابة عمى البنوك  التجارية شيح عبد الحق ،  - 

 . 28، ص 2010
 .56سابق ، ص محمد الصغير بعمي ، مرجع  - 2
 39-38، ص  عمان، الطبعة الاولى  ، دار الراية  الرقابة عمى الاعمال الاداريةعبد الحميم عاطف ،  رزاى  -2



 التوظيف عمليات على العمومية الوظيفة شيةفتلم الرقابي الدور                                      الفصل الأول       

 
22 

 لرقابة يتطمب وجود ىيكل تنظيمي و المتمثل في أوجو المسؤولية المختمفة لممديرين.اإن برنامج  -
الشديد في جميع نواحييا الفنية والسموكية ، وليذا أصبح من  إن الإدارة المعاصرة تتميز بالتعقيد -

الصعب السيطرة عمى ىذا التعقيد إلا بوجود ىيئات رقابية عمى غرار مفتشية الوظيفة العمومية 
 عمييا . نتسمح بمتابعة الأنشطة و التسيير المثالي لمموارد البشرية وكذا ميام المسؤولي

 يل المنظمة إلى حالة التجاوب السريع مع التغيرات.صرئيسية لتو ة تمثل أحد القنوات الإن الرقاب -
غياب الرقابة و الاجيزة القائمة عمييا يؤدي لا محالة إلى عدم الوصول إلى الأىداف ومن ثم  -

   1صعوبة الحكم عمى فاعمية المنظمة.
 ثانيا : أهداف الرقابة الإدارية

وفق خططو حماية الصالح العام ،وىو محور الرقابة وذلك بمراقبة النشاطات وسير العمل  -
الأىداف المرجوة والكشف عن الانحرافات والمخالفات وتحديد  دحديوبرامجو في شكل تكاممي 

 المسؤولية الإدارية.
 العام، توجيو القيادة الإدارية أو السمطة المسؤولة إلى التدخل السريع لحماية الصالح -

 واتخاذ مايمي من قرارات مناسبة لتصحيح الأخطاء من أجل تحقيق الأىداف.
ما يحتمل أن تكشف عن عممية الرقابة من عناصر وظيفية أسيمت في منع الانحراف ، أو  -

  2.تقميل الأخطاء
 ة الداخمية والخارجية :ـــــــأهداف الرقاب -1
وىي التي تمارسيا السمطة الإدارية عمى نفسيا ويستوي في أهداف الرقابة الداخمية:  - أ

 ذلك :

 أن تكون الرقابة شاممة ، تضم كل أعمال ومنجزات الإدارة من جوانبيا المختمفة. -

أن ترد الرقابة عمى كل الأعمال و الأشياء الواقعة في دائرتيا ، أو تقتصر عمى عينات منيا  -
 3ا.يتم اختيارىا بحيث تكون ممثمة لغيرى

                                                           

 
، يم أداء المؤسسة الاقتصادية دراسة بمؤسسة المحركات والجرارات بالسوناكوميقابة ودورها في تقأساليب الر السعيد بموم ،  1

    44مذكرة ماجستير .تخصص تنمية وتسيير الموارد البشرية جامعة منشوري قسنطينة .ص
 .35ص  ،سابقمرجع ، زىير عبد الحميم عاطف   2
 .444ص  ،2004،الإسكندرية ،، دار الجامعة الجديد  ارة العامة ومبادئ الشريعة الإسلاميةدعمم الإ، ماجد راغب الحمو  3
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ميا ضمان سلامة العمل وتجنب الأخطاء والإدارة الوسطى ىدفيا وفرة فالإدارة الدنيا ى -
الإنتاج وسرعة الإنجاز والإدارة العميا ىدفيا الوصول لتحقيق الخطط المستيدفة في حدود ما 
أتبع من موارد وفي الزمن المحدد ،وما من شك في أن الرقابة الداخمية من شأنيا أن تؤدي إلى 

اكتشاف مواطن  ضبط إيقاع العمل داخل الوحدة وأحكام السيطرة عميو ، حيث يكون من السيل
كشف مواطن الانحراف الإداري وىو أخطر مشاكل الإدارة وأكثرىا الخطأ ، كما يؤدي ذلك إلى 

 1ضررا عمى الأىداف المراد تحقيقيا .

ى تنفيذ أىداف لمن تتو  الجياز الإداري لمدولة ىيوحدات  أهداف الرقابة الخارجية: -ب
الدولة كل حسب اختصاصاتيا وما أنيط بيا  في قانون إنشائيا ، فالعممية التعميمية تتولى 

ة والعدالة  ، وتتولى تنفيذىا الوزارة المختصة و الييئة العممية التابعة ليا وكذا الأمن والصح
      2الميزانية العامة لمدولة .ع الإطار العام لمخطة عمى أن يتم تمويميا ماليا من ضوو ،التخطيط 

 الأهداف السياسية : -2

ىدف الرقابة في ىذا الشأن ىو التحقيق من أن تنفيذ الموازنة العامة يسير وفقا لمسياسة     
التي رسمتيا السمطة التشريعية والأنظمة التي ووضعتيا السمطة التنفيذية وصولا إلى قياس مدى 
التقدم في تنفيذ الخطوة وفي حدود التكاليف المدرجة ليا وأثر ذلك عمى الدخل القومي وما 

 ووسائل علاجو ومدى التلازم بين الخطة والسياسة المقررة.،عنو التنفيذ من انحراف  يكشف
 الأهداف الاقتصادية : -3

ف يطمق عمى ىذا النوع من الرقابة إسم رقابة الأداء أو الرقابة الفنية أو رقابة الأعمال وتيد    
المطموبة ، في ضوء معدلات إنفاق المال العام قد حقق الأىداف ىذه الرقابة إلى التأكد من أن 

 عن تقييم النتائج و تيدف إلى مايمي : لاالأداء الموضوعة سمفا فض
 .طط السنوي لتسير الموارد البشريةأن التنفيذ قد تم وفق البرامج الموضوعة في المخ -
 مدى التقدم في تحقيق الكفاية الإنتاجية. -
 مدى تحقيق الأىداف الموضوعة سمفا . -
 

                                                           
  .93ص سابق ،مرجع  ،عبد العال محمد  نيحس  1
 .94ص   ،نفسو مرجع - 2
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 ها :ــــــــة وأنواعــــــة الإداريـــور الرقابـــــــــص الثالث :الفرع 
 يوجد عدة أشكال وصور لمرقابة الإداري ، منيا:ة: ـــــــــــة الإداريــــور الرقابـــأولا: ص 
مراقبة يعكس ىذا النوع من الرقابة مدى جدية ورغبة الإدارة في / الرقابة التمقائية الذاتية : 1

آليات داخل الجياز الإداري من أجل الوقوف مواطن الخمل بيدف إصلاحيا  حث تمننفسيا حي
للاقتراحات ، تعقد اجتماعات دورية لمتابعة الأداء الإداري ، وبقدر ما يكون ىذا   سجل :مثل

قمل الإدارة من تجاوزاتيا وتحد من باقي أنواع الرقابة تا بقدر ما يالنوع من الرقابة جادا وحقيق
 1الأخرى.

لجية تكون ىذه الرقابة نتيجة طمب يتقدم بو أحد الأفراد إلى السمطة أو ا/ الرقابة الولائية : 2
  2أو إلغائو أو تعديمو . سحبوطالبا منيا إعادة النظر فيو ب ،الإدارية التي أصدرت القرار

 الذي ينظم العلاقة بين 13 -88من المرسوم رقم  07نصت المادة  / الرقابة الرئاسية :3
الإدارة والمواطن عمى مايمي : >>يجب عمى الإدارة أن تمارس رقابة صارمة في جميع 
نضباطيم ويجب أن تتأكد دوما بأنيم  مستويات المراقبة السممية عمى سموك أعوانيا وا 

 3يضطمعون بمياميم في كشف إحترام حقوق المواطن إحتراما دقيقا <<.
ية في الإدارة المركزية ،ذلك أن النظام الإداري الرقابة الرئاسية إحدى الركائز الأساس    

الرئيس الإداري حق مراقبة المركزي يقوم عمى أساس التدرج الإدارة وتمنح السمطة الرئاسية 
والأعمال الصادرة عنيم لأنو ىو المسؤول في نياية المطاق عن إدارة شؤون المرفق  ومرؤوسي

 4الذي يقوم عمى رئاستو .

بالرغم من الإستغلال القانوني لبعض الييئات الإدارية ، داخل السمطة / رقابة الوصاية : 4
التنفيذية بموجب إكتسابيا  الشخصية المعنوية إلا أن ذلك الإستغلال ليس مطمقا ، ولا تاما 

                                                           
 ص.2010القضائي و أثره عمى حركة التشريع ، ، مطبوعات مخبر الإجتياد الأعمال الإدارية ومنازعاتها ،عزري الزين- 1
40. 
 . 43 ر عبد الحميم عاطف ،مرجع سابق ،صزاى   2

 .44ص سابق ،مرجع  عزري الزين ،  3
دار  ،( ،الطبعة الثانيةالرقابة الإدارية والمالية عمى الأجهزة الحكومية )دراسة تحميمية و تطبيقيةحمدي سميمان القبيلات ،  4

 .38ص ، 2010الثقافة ،عمان،
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حيث تبقى تمك الأجيزة خاضعة لقدر معين من الرقابة و الإشراف من طرف السمطة الوصية 
 لي عمى الجامعة.مثل وصاية وزير التعميم العا

تعددت أنواع الرقابة حيث أعتمد معيار تصنيفيا عمى معايير ثانيا : أنواع الرقابة الإدارية : 
متعددة منيا الزمن واليدف في تحديد أنواع الرقابة وكأن عنصر الزمن ىو الأىم في الرقابة ، 

 وذلك بالنظر إلى مراحل التنظيم.

 من حيث مصدرها:الرقابة الإدارية  -1

 تنقسم الرقابة من حيث الجية القائمة بيا إلى قسمين أساسين ىما :

يقصد بيا كافة الفعاليات الرقابية التي يمارسيا أفراد يتبعون إداريا :  أ/الرقابة الإدارية الداخمية
 لممنظمة ذاتيا عمى إختلاف وظائفيم ومواقعيم ، ،ومن أنواعيا:

 .1رقابة المجان ، رقابة الإدارة ، رقابة العاممين  الجياز الدائم لمرقابة الداخمية  ، -

 وىي الرقابة التي يمارسيا الرئيس عمى مرؤوسيو وتتخذ صورتين ىما:الرقابة الرئاسية :  -*

الرقابة عمى الأشخاص والرقابة عمى الأعمال ، وتخول فييا القوانين والأنظمة لمرئيس الإداري 
، سواء كان ذلك من تمقاء نفسو  أو بناءا عمى نظام  حق التدخل لمتعقيب عمى أعمال مرؤوسيو

 . 2أو طعن رئاسي

والتي تمارسيا السمطات المركزية عمى الييئات اللامركزية مثل البمديات الرقابة الوصائية :  -*
لي والإداري إلا أنيا تخضع لنوع من اوالمؤسسات العامة وىذه الييئات تتمتع باستقلاليا الم

  .صاية الإدارية أو الرقابة الوصائية تمارسيا عمييا الإدارة المركزية الرقابة يسمى بالو 

 : ب/ الرقابة الإدارية الخارجية

وىي عممية الفحص الفني المحايد من طرف خارج التنظيم الإداري ، بغرض التحقق من     
ب جراءات والأساليسلامة التصرفات ومدى الكفاءة في تحقيق الأىداف ، وىي أيضا تمك الإ

                                                           
 .27ص مرجع سابق ، ،ي محمد الصغير بعم 1
 . 77.ص2002ر العموم عنابة ،دا ، لتنظيم الإدارياالقانون الإداري الصغير بعمي ، محمد  2
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رسيا السمطات الخارجية عن المؤسسة أو الوحدة والتي تممك حق الرقابة اتم و التي تقوم بيا
  1عمييا.

كما تتسم الرقابة الخارجية مقارنة بالرقابة الداخمية بميزة الموضوعية ، إلا أن ىذه الأخيرة    
 2ىي الأقرب إلى واقع المؤسسات المراقبة منو بالنسبة لمرقابة الخارجية.

 إن الرقابة التي تمارسيا مفتشية الوظيفة العمومية رقابة إدارية خارجية وذلك لممبررات التالية:  
إن عمل مفتشية الوظيفة العمومية ينطبق والتعريف المعطى لمرقابة الخارجية ، إذ ينطوي  -

يا دورىا عمى الفحص الفني المحايد بغرض التحقق من سلامة العمميات الإدارية التي تقوم ب
 المسار الوظيفي(. –مختمف المؤسسات والإدارات العامة بشأن موظفييا )التوظيف 

إن إستقلال جياز الرقابة الإدارية والمتمثل في مفتشيات الوظيفة العمومية عن الييئات  -
الخاضعة لرقابتيا ىو إستقلال لا يمس حقيقة بشخصيتيا المعنوية و إستقلاليا المالي رغم 

 3لأن غرضيا ىو الصالح العام المبني عمى الحياد في القيام بدورىا.تبعيتيا لمدولة 

 وتشمل رقابة سابقة ورقابة لاحقة  ( الرقابة الإدارية من حيث وقت ممارستها:2

 الرقابة السابقة :  -أ

إن الرقابة السابقة من أىم أنواع الرقابة الممارسة عمى أعمال الإدارة بحيث تعتبر إجراء إحترازيا 
العمل الإداري  ذيستحيل أو يصعب تداركيا بعد تنفيخطاء التي الأمنو تفادي الوقوع في  القصد

بصفة عامة ، قبل أن يستكمل  الإداريالعمل  ورقابة تمارس حيال موضوع القرار أ، وىذه ال
 ذأن يصبح نافذا ، أو قابلا لمتنفيمقومات إصداره فيي مرحمة سابقة يمر من خلاليا القرار قبل 

ذلك تفحص كل الإجراءات وبشكل مدقق با مشاركة للإدارة في تصرفيا فيي إذا فالبعض يعتبرى
فيفترض في الرقابة السابقة تمتع جية الرقابة بسمطة الموافقة عمى أعمال جية الإدارة ومن 

عمى ىذه  أعابواخلال كل ماسبق ذكره ، فإن بعض الباحثين في المجال الإداري والقانوني قد 

                                                           
 . 145ص، مرجع سابق  عال محمد ،حسين عبد ال 1

 .149مرجع نفسو ،ص  2
 .38سابق ،ص معيزة رشيد ،مرجع    3
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بة السابقة ، عمى أنيا تدخل غير مباشر من جانب جية الرقابة مما يؤدي الى بطء الرقا
صابة الوحدة بالجمود .  الإجراءات ، وا 

كما أنيا تؤدي الى المساس بفكرة الإعتراف لممؤسسات والييئات العامة بالشخصية المعنوية     
لكن الرد عمى كل ىذه المساوئ ، و  ذلا تممك إلا الإقتراح دون التنفيوتحميميا الى ىيئة فنية 

 1سيل ويسير يتمثل في الوقاية خير من العلاج .

 ة : ــــة اللاحقـــــــالرقاب -ب
صدر فعلا من تصرفات الإدارة القانونية وأعماليا المادية  عمى ما تنصب الرقابة اللاحقة     

وقت وأسموب ممارستيا ، فيمكن أن تتم بأسموب   وليذه الرقابة صور عديدة تختمف بإختلاف
التفتيش الذي يتناول الفحص عمى الطبيعة و إعادة دراسة الأوضاع لموقوف عمى ما شبييا من 
أخطاء أو تقصير ويمكن أن تتم بأسموب المراجعة لمستندات الوحدة وليذه فإن الرقابة اللاحقة 

تمك الرقابة للإدارة أن تتصرف بكامل حريتيا  يحتتكما  ،ترد عمى ماتم إنجازه فعلا من أعمال
 2لما فييا من فصل بين جية الإدارة وجية الرقابة .

 :( أنواع الرقابة الإدارية من حيث أهدافها 3

 أ( الرقابة الإيجابية : 

وتيدف ىذه الرقابة إلى التأكد من كافة الإجراءات والتصرفات يتم العمل بيا طبقا      
والتعميمات المعمول بيا داخل المنظمة بما يكفل تحقيق أىدافيا من جية والتنبؤ والأنظمة 

بالانحرافات والأخطاء المحتمل حدوثيا واتخاذ الإجراءات اللازمة والقرارات الخاصة لمنع حدوث 
ومن جية أخرى العمل عمى ضمان حسن سير العمل في المنظمة ، وىذه  ،ىذه الانحرافات

الأساليب الناجحة في تحفيز الموظفين وتنميتيم ، وبالتالي تطوير وتحسين الرقابة تعتبر أحد 
 3المنظمة .

 

                                                           
 .147، ص سابق، مرجع  محمد عبد العال حسين -1

 .148، ص  نفسومرجع  - 2
 .180، الطبقة الأولى ، دار حامد ، عمان ، ص الرقابة الإدارية  نة ، توفيق صلاح عبد اليادي ،و احسين أحمد الطر  - 3
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 ب( الرقابة السمبية : 

، اليدف رمن ىذه الرقابة ، منع حدوث المخالفات وذلك تيدف إلى اكتشاف الأخطاء وتصيدىا
القوة عن طريق معاقبة المسئولين عن سوء استعمال السمطة دون توجيو انتباه إلى أوجو 

 والضعف في التنفيذ.

يمكن القول أن ىذه الرقابة تقوم عمى تحديد الانحرافات السمبية ومعرفة أسبابيا ومسبباتيا ، 
والفرق بين الرقابة الايجابية والرقابة السمبية ىو أن الرقابة الإيجابية تعمل عمى ضمان حسن 

 1بية .سير العمل وليس تصيد الأخطاء كما ىو الحال في الرقابة السم

 المطمب الثاني: مظاهر الرقابة عمى مراحل التوظيف

حظى بيا المورد البشري من قبل جميع المنظمات الإدارية ، يىمية البالغة التي الأإن    
أصبحت مسألة تتطمب عناية ، وخاصة في مجال توظيفو وىذه بالنظر لمدور الكبير الذي يمعبو 

الإدارة العمومية بصفة عامة ، وأىداف إدارة الموارد التوظيف في الوصول إلى تحقيق أىداف 
البشرية بصفة خاصة ، لذا فإن عممية الرقابة التي تنصب عمى عمميات التوظيف بمختمف 
أنواعيا من قبل الأجيزة الرقابية المختصة ليا دور كبير وفعال وليا من الجدية التي تؤدي الى 

ختمف المناصب والوظائف الإدارية ، وفي ىذا جذب و اختيار الراغبين الأنسب منيم لشغل م
رقابة مختمف مراحل التوظيف وأىميتو ثم نتطرق الى  الجزء من البحث سنعرج عمى مفيوم

 .التوظيف 
 .ه ــــوم التوظيف وأهميتـــالفرع الأول: مفه

 يف : يمي سنذكر بعضا من ىذه التعار  لقد تعددت التعاريف التي أعطيت لعممية التوظيف وفيما    
التوظيف إسم من فعل وظف ، يوظف توظيفا ويراد بو إستخدام أو  " التوظيف لغــــة : (1

تشغيل شئ أو إنسان قصد إنشاء قيمة جديدة منو ، وىكذا توظف الأموال لمحصول عمى أرباح 
 ".وفوائد منيا ، ويستخدم العمال والموظفون لإنتاج سمع وخدمات جديدة 

:" ىو مجموعة الأعمال الضرورية لإختيار مرشح لمنصب معين  التوظيف إصطلاحا (2
وىو مصطمح مرادف لمفظ التشغيل بحيث يراد بالمعنى الأول إستخدام الأفراد في مناصب 

                                                           
 . 41سابق ، ص سمر محمد راغب شاىين ، مرجع - 1
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الشغل ، وفيو معنى بتكميف شخص معين بمسؤوليات وواجبات محددة في المنظمة ، أما 
 1مصطمح تشغيل فيراد بو ممئ أو سد منصب كان شاغرا ".

 :  التوظيف عند بعض المفكرين (3
" التوظيف ىو توفير الكوادر البشرية التي تحتاجيا المنظمة والمجوء الى مصادر توفر ىذه 

 الموارد بمختمف الوسائل لتتمكن من اختيار وتعيين الأشخاص لمعمل " 
ؤىمين لمعمل  في " ىو النشاط الذي يقتضي الإعلان عن الوظائف الشاغرة، وترغيب الأفراد الم

  2يق الأىداف الموضوعة ".قغرض تحبالمنظمة ، وذلك 
 ثانيا : أهمية التوظيف : 

تظير الأىمية البالغة لعممية التوظيف من خلال الدور الفعال الذي تمعبو في أنجاح     
ا في أي مؤسسة وذلك يإستراتيجية إدارة الموارد البشرية ، حيث تمعب عممية التوظيف دورا رئيس

فيا ، اتحقيق أىد إلىاستقطاب واختيار أفضل الكفاءات التي بيا تسعى المؤسسة  إلىبسعييا 
تحقيقيا ، فيدفيا الأساسي والرئيسي  إلىونستخمص أىمية التوظيف من الأىداف التي تسعى 

ليذا نجد  يتمثل في السعي الى توفير أفضل العناصر من ذوي الكفاءات و المؤىلات الممتازة
أن المؤسسة الإدارية تمجأ الى عممية التوظيف ، وىذا لا يتحقق إلا عن طريق القيام بمجموعة 
من العمميات و الإجراءات لضمان الإستخدام الأفضل و الأمثل لمموارد البشرية ذوي الكفاءات 

 والميارات  من أجل تحقيق أكبر إنتاجية وبيذا تكون المؤسسة قد حققت أىدافيا .
أىمية عممية التوظيف عمى إدارة الموارد البشرية في التقميل من توظيف  دما تعو ك

الإضافة الى تكمفة عمى بالشخص الخطأ والغير مناسب ، والذي سيكمف المؤسسة الكثير ، ف
المؤسسة من حيث الراتب والدورات التدريبية ، ىناك تكمفة قد تكون أضعاف ذلك والتي يترتب 

ن القرارات الخاطئة التي يقوم بيا الشخص المعين لشغل الوظيفة ، وقد عنيا خسائر ناتجة ع

                                                           
ذكرة ( ، م2007-2005سياسية التوظيف في ظل إصلاح الوظيفة العامىة في الجزائر خلال الفترة ) بوراس شافية ، - 1

 .  10.ص 2008، جامعة الجزائر ، ماجستير في العموم السياسية
،  تخصص قانون إداري ، جامعة محمد التوظيف في المؤسسة العامة ، مذكرة ماستر في الحقوقالكريم ،  بدعديمة ع - 2

 .  58، ص 2014خيضر ، بسكرة ، ،
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تصل الى خسارة المؤسسة ، فأىمية التوظيف تظير من خلال وضع الشخص المناسب في 
 1المكان المناسب .

 ثالثا : أهداف التوظيف 
الأفراد ، ومن اة لحياة المؤسسة وكذا الحي بالنسبةلمتوظيف أىداف وىو المرحمة الميمة     

 ة من عممية التوظيف نجد مايمي : جو ر الأىداف الم
 أعمى الميارات التي تحتاج إلييا المؤسسة . استخداممحاولة  -
 تأكيد وضمان الفرص لتنمية القدرات الذاتية وكفاءة العاممين . -
وعمى الأخص قرارات شؤون  القراراتع مبدأ إشتراك العمال في عممية إصدار تشجي -

 اممة .القوى الع
 الوصول الى الحد الأقصى في مساىمة الفرد لتحقيق أىداف المؤسسة . -
 ضمان تأكيد كفاءة وقدرة وجدارة القيادة . -
 توفير مستوى عال من الأمان الاقتصادي لمفرد العامل . -
 2تمبية حاجات المؤسسة من اليد العاممة المطموبة. -
فة المناسبة وذلك من خلال كما ييدف التوظيف الى وضع الشخص المناسب في الوظي  

ق بين عناصر ومكونات كل من مواصفات يالعمل عمى تحقيق أكبر قدر ممكن من التوف
 الشخص ومتطمبات الوظيفة عمى حد السواء .

كما ييدف التوظيف الى تقميل جيود ونفقات الأنشطة الأخرى التي تقوم بيا إدارة الموارد 
مجموعة التدريب عن طريق التركيز عمى التوظيف ك البشرية في المنظمة ، والتي تمحق عممية

 3ملائمة ومتميزة و ذات كفاءة وتأىيل من المتقدمين لشغل الوظائف الشاغرة .
 
 
 

                                                           
، مذكرة ماستر في عمم الإجتماع  عممية توظيف الموارد البشرية في المؤسسة الصغيرة و المتوسطةأحلام قاسي ، - 1

 .  65، ص  2012بويرة ، لتخصص تنظيم وعمل ، جامعة العقيد آكمي محند أو الحاج با
 .66، ص  مرجع نفسو- 2
 .60سابق، ص عديمة عبد الكريم ، مرجع  - 3
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 ار التنظيمي لمتوظيف.ــــــالفرع الثاني: الإط

 أولا : بالنسبة لرتب الموظفين .

لجميع ن تحديد كيفيات تنظيم المسابقات عمى أ 03-06من الأمر رقم  82نصت المادة    
طريق التنظيم ، وبالفعل كانت محل صدور المرسوم التنفيذي رقم  عن أنماط التوظيف يكون

المحدد لكيفيات تنظيم المسابقات و الامتحانات  2012أفريل 25المؤرخ في  12-194
 .1إجراءاتياالمؤسسات والإدارات العمومية و  والفحوص المينية في

شكل ي م ىذه المسابقات حسب كل نمط  ، فكرس ىذا الأخير وجوب تحديد إطار لتنظيحيث 
قرار صادر عن كل وزير للإلتحاق بالأسلاك الخاصة التابعة لقطاعو وذلك بعد أخذ تأشيرة 

 المطابقة و المراقبة من طرف مصالح المديرية العامة  لموظيفة العمومية والإصلاح الإداري.

ا لعدم تحاق بالأسلاك المشتركة في المؤسسات والإدارات العمومية ونظر أما بخصوص الإل   
يتم تحديد إطار تنظيم المسابقات فييا بموجب قرار صادر عن إنتمائيا لأي قطاع وزاري 

 المديرية العامة لموظيفة العمومية والإصلاح الإداري.

من نفس الأمر لمعديد  82ونظرا لعدم صدور قرارات الإطار المنصوص عمييا في المادة    
ىذه الأخيرة بمراسمة المديرية العامة  ،تعتبر غير موضوعية  من القطاعات الوزارية ، لأسباب

لموظيفة العمومية والإصلاح الإداري ، من أجل منحيا رخصة استثنائية من أجل تنظيم 
قد بقيت مسابقات عمى أساس الاختبارات والامتحانات المينية  ، أما الأسلاك المشتركة ف

 2008.2أوت  02المؤرخة في  38خاضعة لأحكام التعممية رقم 

وبالنسبة لممسابقات عمى أساس الشيادات فقد أصدرت المديرية العامة لموظيفة العمومية    
المتعمق بمعايير الانتقاء في  2011أفريل  28المؤرخ في  07والإصلاح الإداري المنشور رقم 

                                                           
 .مرجع سبق ذكره ، 2012أفريل  25المؤرخ في  194-12رقم:المرسوم التنفيذي   1
 http://www.dgfp.gov.dz/ar/circulaire-  الموقع الرسمي لممديرية العامة لموظيفة العمومية والاصلاح الاداري الرابط: 2
 texte.aspr  10:00عمى الساعة  2019أفريل  15تمت الزيارة بتاريخ 

http://www.dgfp.gov.dz/ar/circulaire-texte.aspr
http://www.dgfp.gov.dz/ar/circulaire-texte.aspr
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والذي يبقى ساري   1لمتوظيف في رتب الوظيفة العمومية  المسابقات عمى أساس الشيادات
 العمل بأحكامو إلى غاية صدور قرارات الإطار الخاصة بكل قطاع وزاري.

 

 ثانيا : بالنسبة للأعوان المتعاقدين .

في قطاع الوظيفة العمومية نجد أن بعض الميام لا يستدعي إسنادىا إلى الموظف العمومي    
ذين ينتمون لسمك الرتب لمموظفين ، وذلك بحكم بعض الخصوصيات المفيوم الأشخاص ال

 والاستثناءات و التي تذكر منيا:

 من أجل تأدية أعمال  أو نشاطات في مجالات الصيانة أو الحفظ أو الخدمات   -

المؤقت لمنصب  شغوراللتعوض  –من أجل التكفل بأعمال تكتسي طابعا مؤقتا أو موسميا  -
 شغل .

 تنظيم مسابقة توظيف أو إنشاء سمك جديد لمموظفين . ارظفي إنت -

نما تسند إلى فئة تسمى بالأعوان المتعاقدين ، يتم توظيفيم بموجب عقود عمل في      وا 
مناصب شغل مخصصة من أجل تأدية تمك الميام ، بحيث لا يخوليم شغميا الحق في إكتساب 

رتب الوظيفة العمومية وكل ذلك طبقا صفة الموظف العمومي أو الإدماج في رتبة من رتبة من 
يتم  03-06من الأمر  22منو،وحسب نص المادة  22إلى  19من المادة  03-06للأمر 

توظيف ىذه الفئة عن طريق عقود عمل محددة المدة أو غير محددة المدة ، بالتوقيت الكامل 
منو .  24ادة ( ساعات في اليوم ، كما نصت الم05لمعمل أو بالتوقيت الجزائي ، بمعدل )

عمى أنو يجب تحديد طريقة لكيفيات توظيفيم وحقوقيم وواجباتيم والعناصر المشكمة لرواتبيم ، 
 القواعد المتعمقة بتسييرىم وكذا النظام التأديبي  المطبق عمييم. 

 29المؤرخ في  308-07وىذا ما تم من خلال صدور المرسوم الرئاسي رقم     
، حيث نص عمى أن يتم توظيف 20082أفريل  08خ في ، والقرار المؤر 20071سبتمبر

 الأعوان المتعاقدين ، حسب الحالة كمايمي :
                                                           

 .مرجع نفسو 1 
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 عن طريق الإنتقاء  ، بناءا عمى دراسة الممف وبموجب عقد محدد المدة. -

 .عن طريق الإختبار الميني ، بموجب عقد غير محدد المدة  -

  .عمى دراسة الممف ، بموجب عقد محدد المدة عن طريق التوظيف المباشر ،بناءا -

 لفرع الثالث : إجراءات الرقابة الإدارية في مختمف مراحل التوظيف : ا

يخضع تنظيم مسابقات التوظيف في المؤسسات والإدارات العمومية إلى جممة من      
لمتمثمة في مفتشية الإجراءات الواجب التقيد بيا والتي تشرف متابعتيا ومراقبتيا ىيئات الرقابة ا

لح الرقابة المالية  ، ومن ىذا المنطمق سوف نتناول مختمف مراحل االوظيفة العمومية و مص
 التوظيف ومظاىر الرقابة فييا :

 ات :ــــأولا : فتح المسابق

تتطمب عممية فتح المسابقات ، توفر مناصب مالية شاغرة ، وتتبع الإجراءات التي تظير    
 التالية :من خلال العناصر 

 / المناصب المالية المخصصة لمتوظيف :1

 2012أفريل  25المؤرخ في  194-12من المرسوم التنفيذي رقم  5طبقا لأحكام المادة      
يتعين عمى المؤسسات والإدارات العمومية ، وتحت سمطة الوزير المعني ، تحديد المناصب 

و الترقية بمجرد تبميغيا مدونة ميزانية  المالية الشاغرة وتوزيعيا بين مختمف أنماط التوظيف
 السنة المالية المعنية.

بين إحتياجات التوظيف الخارجي  عند توزيع المناصب المالية الشاغرة ، يجب التوفيق     
 متطمبات الترقية الداخمية لمموظفين ، بإعتبارىا حقا قانونيا لممعنيين.و 

                                                                                                                                                                                           
حقوقهم المحدد لكيفيات توظيف الأعوان المتعاقدين و ، 2007سبتمبر  29في مؤرخ  308-07 :سي رقمرئاالمرسوم ال  1

، 30/09/2007الصادر في:  61ر العدد  ، جبتسييرهم ، والقواعد المتعمقة والعناصر المشكمة لرواتبهموواجباتهم ، 
 .17ص

المحدد لتشكيل الممف الاداري ، وكيفيات تنظيم توظيف الاعوان المتعاقدين وكذا  ، 2008أفريل  08 :القرار المؤرخ في  2
 . 08، ص  2008ماي  18، الصادر في :  25، ج ر عدد إجراءات الإعلان 
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  1،بمقرر من السمطة التي ليا صلاحية التعيينحيث يتم توزيع المناصب المالية الشاغرة     
( أيام ، إبتداءا من تاريخ توقيعو ، 10ويبمغ إلى مفتشية الوظيفة العمومية ، في أجل عشرة )

بالصرف  مرالأويتم التكفل بالمناصب المالية الشاغرة بموجب بطاقة إلتزام ممضاة من طرف 
، كما أنو لا يمكن بأي حال من الأحوال ، لإدارة المعنية و تؤشر من طرف المراقب المالي ل

م عممية التوظيف دون توفر مناصب مالية شاغرة مخصصة لذلك وىذا ما يؤكد نص تت أن
من نفس المرسوم بأنو >> يعد باطلا وعديم الأثر كل قرار تعيين أو ترقية إذا تبين  34المادة 

 .2عدم وجود منصب شاغر مخصص لمتوظيف أو لمترقية <<

بر الإجراءات التي سبق ذكرىا تجاه فتح المسابقات ، إجراءات جديدة تمثل إصلاحا و تعت    
السالف  2012أفريل  25خ في المؤر  194-12مكسبا حقيقيا جاء بو المرسوم التنفيذي رقم 

ق ، وميما كان نمطيا كان مرىون بشرط المصادقة عمى باالذكر ، لأن فتح المسابقات في الس
( الخاصة بكل إدارة عمومية والتي تتم بين الإدارة PGRHالبشرية )مخطط تسير الموارد 

مفتشية العمومية و تتطمب شروط عدة و إجراءات نوعا ما معقدة ، وبعد الالعمومية وبين 
 المصادقة ، تبمغ نسخة منو إلى المراقب المالي المختص إقميميا.

 / كيفية فتح المسابقات :2

يتم فتح مسابقة التوظيف الخارجي ، وحسب كل نمط من أنماط التوظيف الخارجي ، بقرار    
أو مقرر من السمطة التي ليا صلاحية التعيين أو السمطة الوصية ، ويبمغ في أجل أقصاه 

( أيام عمل إبتداءا من تاريخ توقيعو إلى مفتشية الوظيفة العمومية ، مقابل وصل 05خمسة )
 وضح ىذا القرار مايمي :بحيث ي إستلام ،

 الرتب التي فتحت من أجميا المسابقة . -

 نمط التوظيف )مسابقة عمى أساس الشيادة أو عمى أساس الإختبارات أو فحص ميني(. -

 عدد المناصب المالية المخصصة لكل نمط توظيف . -

                                                           
المتعمق بسمطة التعيين والتسيير بالنسبة لمموظفين وأعوان ، 1990مارس  27مؤرخ في  99-90رقم: المرسوم التنفيذي  1

 . 1990مارس  28بتاريخ  13 ، ج ر العدد مركزية والولايات والبمديات والمؤسسات العمومية ذات الطابع الاداريالادارة ال
 .15، مرجع سبق ذكره ، ص 25/04/2012  بتاريخ  194- 12 :المرسوم التنفيذي رقم  2
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 الشروط القانونية لممشاركة في المسابقات .-

يا ومعاملاتيا ، والنقاط الإقصائية في حالة مسابقة عمى عدد الإختبارات وطبيعتيا و مدت -
 ساس الإختبارات أو فحص ميني .أ

 .معايير إنتقاء المترشحين في حالة مسابقة عمى أساس الشيادات  -

نتيائيا. خير توا -  1فتح التسجيلات وا 

 ة:ــــــ/ إبداء الرأي بالمطابق3

بعد تمقي مصالح مفتشية الوظيفة العمومية لقرار فتح المسابقة ، تقوم بدراسة مدى تطابقو     
( سبعة أيام عمل إبتداءا من تاريخ 07مع التنظيم المعمول بو في المجال ، ،في أجل أقصاه )

 إستلامو لمقرار ، وبعدىا تقوم بإصدار مراسمة موجية إلى الإدارة العمومية المعنية ، تتضمن إما
إبداء الرأي بالمطابقة أو عدم المطابقة لمقرار المتضمن فتح المسابقة ، وفي حال تجاوز مصالح 

 2المفتشية للأجل السالف الذكر، يصبح رأي المطابق مكتسبا.

 ثانيا : إشهار المسابقات واستلام الممفات :

 اصر التالية :في ىذه المرحمة ، يستوجب عمى المكمف بتسيير الموارد البشرية المرور بالعن

 / إشهار المسابقات :1

"يتم الإشيار وجوبا في الصحافة المكتوبة وذلك في يومية وطنية بالمغة العربية و أخرى بالمغة 
( 5الفرنسية ، ويجب ألا تتجاوز المدة الفاصمة بين الإشيار الأول و الإشيار الثاني خمسة )

 3أيام ".

                                                           
-12أحكام المرسوم التنفيذي  المتعمق بتطبيق 2013فيفري  20ع ، المؤرخة في و  ع م صادرة عن 01:التعميمة رقم    1

 .2012أفريل  25المؤرخ في  194
 مرجع نفسو.، .ع وم.ع. صادرة عن 01:التعميمة رقم   2
 .73سابق ، ص مرجع ،عبد الكريم عديمة   3



 التوظيف عمليات على العمومية الوظيفة شيةفتلم الرقابي الدور                                      الفصل الأول       

 
36 

( أيام 7يستوجب عمى الإدارة العمومية القيام بعممية إشيار المسابقة في أجل أقصاه سبعة )
عمل ، إبتداءا من تاريخ مراسمة إبداء الرأي بالمطابقة  ، بحيث يتم الإشيار حسب الحالة عمى 

 كل من : 

 موقع الإنترنت لمسمطة المكمفة بالوظيفة العمومية . -

) publique.gov.dz-fonction-www.concours( 

يومية وطنية بالمغة العربية ويومية وطنية بالمغة الفرنسية بالنسبة لمرتب المصنفة في الصنف  -
 فما فوق. 10

لمرتب عن طريق الإلصاق عمى مستوى وكالات التشغيل وبكل وسيمة أخرى ملائمة بالنسبة  -
 الأخرى .

 ممترشحين :ل/ فتح التسجيلات 2

بعد ظيور أول إعلان لممسابقة في الصحافة المكتوبة أو الإلصاق ، يمكن لممترشحين     
المحددة لذلك ، عن طريق رسالة موصى عمييا مع إشيار بالإستلام  الآجالتقديم ممفاتيم خلال 

مقابل وصل  إستلام يبين عمى وجو  أو تودع مباشرة لدى المؤسسة أو الإدارة المعنية ،
الخصوص إسم و لقب المترشح ، عدد وطبيعة الوثائق التي يتضمنيا ىذا الممف ، تقوم الإدارة 

 المعنية برفض ممفات المترشحين التي تصل خارج ىذا الأجل.

ة أو إيداع ممفات الترشح، تقوم الادارة العمومي وقصد ضمان المتابعة الجيدة لعممية إرسال    
الترتيب الزمني لإستلاميا ، في دفتر خاص مؤشر ومرقم مفتوح لكل  المعنية بتسجيميم حسب

نمط توظيف عمى حدى ، بحيث يوضع ىذا الدفتر الخاص تحت تصرف مصالح مفتشية 
 الوظيفة العمومية عند كل عممية مراقبة أو تدقيق تقوم بيا.

 / دراسة ممفات المترشحين : 3

تقوم لجنة يترأسيا مسؤول الإدارة العمومية الذي لو صلاحية التعيين بمجرد فتح التسجيلات 
ن منتخبين عن المجنة متساوية الأعضاء لمسمك أو الرتبة يوتتكون من ممثمي الإدارة و ممثم

http://www.concours-fonction-publique.gov.dz/
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المعنية بدراسة ممفات المترشحين الواردة ، ويجب الإنتياء  من ىذه العممية في أجل أقصاه 
 اريخ غمق التسجيلات.( أيام التي تمي ت10عشرة )

 ، تدون فيو عمى الخصوص مايمي :  ريترتب عن دراسة ممفات الترشح إعداد محض

 .القائمة الإسمية لممترشحين المقبولين لممشركة في المسابقة أو الفحص الميني -

التي أدت إلى  القائمة الإسمية لممترشحين الذين رفضت ممفاتيم ، مع توضح الأسباب -
 .رفضيا

 سخة من ىذا المحضر ، مرفقة بنسخة من أول إعلان لممسابقة أو الفحص الميني،تبمغ ن

في الصحافة المكتوبة أو عن طريق الإلصاق ، إلى مصالح مفتشية الوظيفة العمومية ، في 
 1( يوما عمل إبتداء من تاريخ غمق التسجيلات.15أجل لا يتعدى خمسة عشر)

غير المقبولين لممشاركة في المسابقة أو  تقوم الإدارة العمومية بإعلام المترشحين
الإلصاق طريق الفحص الميني مع ذكر أسباب رفض ترشحيم ، بواسطة رسالة فردية وعن 

عمى مستوى أماكن العمل ، وبأية طريقة أخرى ملائمة )برقية ، صحافة مكتوبة ، بريد 
يم طعن ، لدى السمطة إلكتروني ، رسالة قصيرة أو موقع الإنترنت ..إلخ( ، كما تمنح ليم تقد

من المرسوم  16التي ليا صلاحية التعيين التي يجب عمييا البت في الطعن وذلك طبقا لممادة 
، وفي حالة كانت ىذه الطعون مقبولة ،  2012أفريل  25المؤرخ في  194-12التنفيذي 

مى الأقل ( أيام عمل ع5يتعين عمييا إعلاميم حسب نفس الكيفيات المبينة أعلاه ، قبل خمسة )
غ المترشحين الذين يمن تاريخ إجراء المسابقة أو الإمتحان أو الفحص الميني ،كما يتم تبم
 اعتبرت طعونيم غير مؤسسة بواسطة رسالة فردية وبكل وسيمة ملائمة .

 أدناهفي أجل  يمأما بالنسبة لممترشحين المقبولة ممفاتيم في الدراسة الأولية ، فيتم إعلام
( أيام عمل قبل التاريخ المحدد لإجراء المسابقة أو الفحص الميني بنفس الكيفيات 10عشرة )

 التي سبق ذكرىا .

                                                           
 .11، مرجع سبق ذكره ،ص  2013فيفري  20المؤرخة في صادرة عن م ع و ع ، 01 :التعميمة رقم  1
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يترتب عن دراسة الطعون إعداد محضر إضافي لقائمة المترشحين المقبولين لممشركة في  -
مع توضيح المسابقات أو الفحص الميني ، وكذا قائمة المترشحين الذين رفضت ممفاتيم نيائيا 

 أسباب الرفض .

تبمغ نسخة من المحضر الإضافي إلى مفتشية الوظيفية العمومية ، حيث تقوم ىذه الأخيرة  -
 بعممية الرقابة و الفحص للإجراءات و مطباقتيا لمتنظيم المعمول بو .

 ثالثا : إجراءات المسابقات : 

 ع في تنظيم المسابقات يستوجب التقيد بجممة من الإجراءات و التي نوجزىا فمايمي:و ر لمش

فيما يتعمق بإجراء المسابقات عمى أساس الشيادات  / المسابقات عمى أساس الشهادات :1
تقوم المؤسسة أو الإدارة العمومية المعنية بنفسيا بدراسة ممفات المترشحين وتنقيط معايير 

عمييا في القرار المحدد لإطار تنظيم المسابقات والإمتحانات والفحوص  الإنتقاء المنصوص
 الميني .

غير أن إجراء المقابمة مع المترشحين يسند إلى لجنة الإنتقاء المنشأة ليذا الغرض ، بموجب 
 1مقرر من السمطة التي ليا صلاحية التعيين.

 وتتكون المجنة من : 

 رئيسا. .....ممثمياالسمطة التي ليا صلاحية التعين أو  -

 ( ينتميان إلى رتبة أعمى من الرتبة المعنية بالمسابقة. 02عضوين ) -

تمون إلى رتبة أعمى وفي حالة عدم توفر المؤسسة أو الإدارة العمومية المعنية عمى موظفين ين
كون الرتبة المطموب شغميا ىي أعمى رتبة في السمك مثال : كاتب مديرية رئيسي ت، أو عند ما 
إلى رتب أعمى من نفس الشعبة ، )متصرف ،  نيا المجوء إلى موظفين ينتمون فإنو بإ مكا
تبمغ  ،رئيسي ..إلخ( ، أو الإستعانة بموظفين من نفس الرتبة يشغمون مناصب عميامتصرف 

لجنة المقابمة وكذا الأعضاء المستخمفين إلى مفتشية الوظيفة نسخة من مقرر تعيين أعضاء 
 ( أيام إبتداء من تاريخ توقيعو لمعاينة صحة القرار .10العمومية ، في أجل عشرة )

                                                           
         13و  12ص ، مرجع سابق ، 2013فيفري 20المؤرخة في وع ،م ع   :01التعميمة رقم   1
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 / المسابقات عمى أساس الإختبارات أو الفحوص المهنية :2

ى المؤسسات تنظيم إجراء المسابقات عمى أساس الإختبارت أو الفحوص المينية إليعيد    
 194-12 :من المرسوم التنفيذي رقم 19ىو منصوص عميو في المادة  العمومية لمتكوين كما

، ويجب أن تضمن ىذه المؤسسات المؤىمة كمركز إمتحان ، تكوينا أو تعميما في التخصص 
ومن مستوى يعادل عمى الأقل مستوى الشيادة أو المؤىل المشروط للإلتحاق بالرتبة المطموب 

 .1اشغمي

تعتبر المسابقات أو الفحوص المينية المنظمة من طرف مؤسسات غير مؤىمة ، ممغاة وعديمة 
 الاثر .

 : إنهاء المسابقات والفحوص المهنية/ آجال 3

من المرسوم السالف الذكر ، يجب إستكمال المسابقات والفحوص المينية  17طبقا لممادة    
المطابقة لمصالح  رأيمن تاريخ الحصول عمى  ( أشير ، إبتداءا04في أجل أقصاء أربعة )

( ، بمقرر 1بشير واحد ) الأجلمفتشية الوظيفة العمومية . ويمكن ولظروف قاىرة ، تمديد ىذا 
 من الوزير الوصي عمى المؤسسة أو الإدارة العمومية المعنية.

بح ( أشير ، يص5وفي حالة عدم إجراء المسابقات ، لأي سبب كان ، في اجل خمسة )   
قرار فتح المسابقات أو الفحوص المينية ممغى ، ويجب أن يتم إعلام المترشحين بذلك ، بكل 
وسيمة ملائمة ، )برقية ، صحافة مكتوبة ، بريد إلكتروني ،رسالة قصيرة ، الموقع الإنترنت 

 2.....إلخ(

 رابعا : إعلان نتائج المسابقات والفحوص المهنية :

اء المصداقية والشفافية عمى مسابقات التوظيف وكذا تحميل حرصا من المشروع عمى إظف    
مسؤوليات تنظيميا عمى عاتق المؤسسة أو الإدارة العمومية المنظمة ليا ، أقر جممة من 
شراف مصالح مفتشية الوظيفة  الشروط والشكميات الواجب إحتراميا والتي تكون تحت رقابة وا 

 العمومية والتي تمثمت أساسا فيما يمي : 
                                                           

 .13، مرجع سبق ذكره ،ص 2012افريل  25مؤرخ في  194-12:المرسوم التنفيذي رقم   1
 .15، مرجع سبق ذكره ،ص 2013فيفري 20المؤرخة في صادرة عن م ع و ع ، 01:التعميمة رقم   2
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 إعلان النتائج النهائية لممسابقات عمى أساس الإختبارات أو الفحوص المهنية : -1

من المرسوم السالف الذكر ، في المسابقات عمى  26يعتبر ناجحا نيائيا حسب نص المادة    
أساس الإختبارات أو الفحوص المينية فقط المترشحون الذين تحصمو عمى معدل عام يساوي 

ن نقطة إقصائية . تحدد قائمة المترشحين المقبولين نيائيا ،حسب  ،دو  20من10عمى الأقل 
 ناصب المالية المفتوحة ، من طرف لجنة تتكون من : مدرجة الإستحقاق وفي حدود ال

 رئيسا.... السمطة الوصية أو ممثميا السمطة التي ليا صلاحية التعيين أو  -

 وا.ضع ....ؤسسسة ، المؤىمة كمركز الإمتحانمسؤول الم -

  1عضوين.... ة أو الإمتحان أو الفحص الميني ( لإختبارات المسابق02مصححين إثنين ) -

 إعلان النتائج النهائية لممسابقات عمى أساس الشهادات :  -2

السالف الذكر ، تعد قائمة  194-12من المرسوم التنفيذي رقم  27طبقا لأحكام المادة     
سابقات عمى أساس الشيادات حسب درجة الإستحقاق ،في المترشحين المقبولين نيائيا في الم

 ناصب المالية المفتوحة ، من طرف لجنة تتكون من :محدود ال

 رئيسا.... يين أو السمطة الوصية أو ممثميا السمطة التي ليا صلاحية التع -

المعنية تساوية الأعضاء المختصة إزاء السمك أو الرتبة ممثل منتخب عن المجنة الإدارية الم -
 وا .ض،ع

  2عضو من لجنة المقابمة .-

 إعداد قوائم الإحتياط و صلاحيتها : -3

في  نيائياقصد السماح لممؤسسات و الإدارات العمومية إستبدال المترشحين الناجحين     
بمناصب تعيينيم ، في اجل شير  او ية ،الذين لم يمتحقالمسابقات والإمتحانات والفحوص المين

                                                           
 17و16،مرجع سبق ذكره ،ص  2013فيفري  20المؤرخة في ،صادرة عن م ع و ع  01:التعميمة رقم   1
 .14، مرجع سبق ذكره ، ص 2012أفريل  25مؤرخ في  194-12المرسوم التنفيذي رقم    2
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ىذا 194-12من المرسوم التنفيذي رقم  31 :ىو منصوص عميو في المادة كما( ، 01واحد )
 من جية .

من جية أخرى ، وبغية الإستغلال الرشيد لممناصب المالية الشاغرة وتمبية الإحتياجات      
، صالحة إلى غاية فتح   الضرورية لممؤسسات والإدارات العمومية ،تبقى قوائم الإحتياط

المسابقة أو الفحص الميني لمسنة المالية الموالية ، وكأقصى حد إلى ما قبل تاريخ غمق السنة 
المالية المعنية ويمكن المجوء إلى ىذه القوائم بصفة إستثنائية ، لشغل المناصب المالية المحررة 

 لأحد الأسباب التالية :

 العزل -التسريع -الإحالة عمى وضعية الخدمة الوطنية  -النقل  -الإحالة عمى التقاعد  -

 الوفاة.   -الإستقالة  -

 إشهار وتبميغ قوائم القبول والنجاح النهائي وكذا قوائم الإحتياط : -4

قصد ضمان الإعلام الواسع لفائدة المترشحين الناجحين في المسابقات والفحوص المينية ،     
ائي وكذا قوائم الإحتياط من قبل السمطة التي ليا صلاحية تنشر قوائم القبول والنجاح الني
أفريل  25المؤرخ في  194-12من المرسوم التنفيذي رقم  29التعيين ، طبقا لأحكام المادة 

عن طريق الإلصاق عمى مستوى مقرات الإدارة المعنية ومركز الإمتحان ، وبكل وسيمة  2012
 وموقع الإنترنت(.أخرى ملائمة ) لاسيما الصحافة المكتوبة ،

( 07أجل أقصاه ) كما يجب من جية ، تبميغ ىذه القوائم إلى مفتشية الوظيفة العمومية في    
 1ة صحتيا.نيقوم ىذه الأخيرة بمراقبتيا ومعاأيام من تاريخ توقيعيا حيث ت

 إستدعاء المترشحين الناجحين في المسابقات أو الفحوص المهنية :  -5

يجب عمى المترشحين المقبولين نيائيا في المسابقات والفحوص المينتية ، الإلتحاق     
( إبتداء من 1حسب الحالة ، في أجل شير واحد  )’ بمناصب تعيينيم أو بمؤسسة التكوين 
سابق الذكر و ال 194 -12من المرسوم التنفيذي  31تاريخ تبميغيم ، وذلك طبقا لممادة 

                                                           
 .19،مرجع سبق ذكره ،ص 2013فيفري 20المؤرخة في صادرة عن م ع و ع،  01 :التعميمة رقم  1
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لون ددة من النجاح في المسابقات ويستبالمترشحون بصفة آلية الإستفا فقديبإنقضاء ىذا الأجل 
 .فورا بالمترشحين المدرجين في قائمة الإحتياط ، حسب الترتيب 

 الرقابة الخاصة بمفتشية الوظيفة العمومية في مجال التوظيف  خامسا : مهام

يمكن لمصالح مفتشية الوظيفة العمومية ، القيام بصفة فجائية أو مبرمجة بكل ميمة رقابة    
أو تدقيق ، لموثائق في عين المكان لمتأكد من مطابقة الإجراءات و القرارات المتعمقة بتنظيم 
وسير المسابقات والأمتحانات والفحوص المينية و إعلان نتائجيا والتي سبق ذكرىا بالتفصيل 

 نظيم المعمول بو لمت

 

 ميمة الرقابة أو التدقيق إعداد تقرير يرسل إلى :عن يترتب 

 .المؤسسة أو الإدارة العمومية المعنية أو السمطة الوصية  -
 .مركز الإمتحان أو السمطة الوصية عند الإقتضاء  -

 حيث يجدر التوضيح في ىذا التقرير مايمي : 
ز الامتحان الميني لإدارة العمومية أو مركاو المؤسسة أ في حالة أذا تبين عدم إحترام -1

الامتحانات والفحوص المينية وسيرىا والإعلان عن أو إجراءات فتح المسابقات  لإطار تنظيم 
 .نتائجيا ، فإنو يمكن إلغاء نتائج العمميات المشار إلييا أعلاه 

في حالة تسجيل تحفظات لا تؤثر بشكل كبير عمى مطابقة إجراءات الفتح وسير  -2
علان نتائجيا ، لمتنظيم المعمول بو تحت طائمة إلغاء ىذه المسابقات و ع مميات التوظيف وا 
المؤسسة أو الإدارة العمومية المعنية برفع ىذه التحفظات متحانات والفحوص المعنية ، تمزم الإ

 1( ابتداء من تاريخ إخطارىا بذلك .1في أجل لا يتعدى شيرا واحدا )

 

 

 
                                                           

 .19، ص  2013فيفري  20ة في المؤرخصادرة عن م ع و ع ، 01:التعميمة رقم  - 1
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 خلاصة الفصل الأول 
ل الأول حول أجيزة الرقابة الإدارية والمتمثمة في مفتشية الوظيفة العمومية تمحور الفص

الإطار  إلىودورىا الرقابي عمى مختمف مراحل وعمميات التوظيف ومن خلاليا تطرقنا أولا 
ية القائمة عمى المفاىيمي لمفتشية الوظيفة العمومية حيث قمنا بتوضيح مفيوم ىذه الييئة الرقاب

براز التنظيم القانوني ليا  ،وميام كل من رئيس المفتشية والقائمين عمييا ،متابعة التوظيف وا 
بالإضافة إلى توضيح عممية الرقابة الإدارية عمى إعداد المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية 

  .ولا إلى مفيوم الرقابة الإدارية وص ،والمصادقة عميو
إلى مظاىر إجراءات الرقابة الإدارية في مختمف أنواع مسابقات التوظيف كما تطرقنا 

 والفحوص المينية ، تحت رقابة وتوجيو مفتشية الوظيفة العمومية .
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تسعى إلى إحداث التوافؽ و التطابؽ بيف الفرد مف جية وبيف  ،إف إدارة الموارد البشرية 
 وذلؾ مف خلاؿ منحيـ فرصة التقدـ عف طريؽ إطلاعيـ ،الوظيفة التي يشغميا مف جية أخرى 

وكذا إلحاقيـ ببرامج  ،كالترقية مثلا  ،عف الفرص الوظيفية المتاحة في المؤسسة مستقبلا 
وميارتيـ  ،وكذلؾ تطوير قدراتيـ  ،تكوينية تزيد مف إثراء رصيدىـ و الميارة لأجؿ أداء جيد 

منظمات إلى وجود مشروع ميني في حيث تسعى ال ،التكنولوجية المتلاحقة  لمتغيراتنتيجة 
وذلؾ عف طريؽ  ،لموظؼ يجعؿ منو أكثر دافعية نحو العمؿ ويضمف بقائو في المنظمة حياة ا

  ،ينية أو ما يعرؼ بالمسار الوظيفيد البشرية ألا وىو تسيير الحياة المر مجاؿ مف مجالات الموا
 التكويف و المشروع الميني . ،الترقية 

 .1فييالموظ المينية حياةالوىي وسائؿ تعتمدىا المنظمات في تسيير 

فنجاح المنظمة يتوقؼ عمى حسف توظيؼ العماؿ و تخطيطيـ وتنظيميـ و الرقابة عمى 
ظروؼ العمؿ و تسيير الخدمات الخاصة بالأفراد وتتبع حياتيـ الوظيفية بالتنسيؽ مع ىيئات 

و  ةير عمى إحتراـ الأحكاـ التشريعيىذه الأخيرة التي تس (مفتشيات الوظيفة العمومية)الرقابة 
و تضمف مراقبة القرارات الإدارية المتعمقة  ،التنظيمية التي تحكـ المسار الميني لمموظؼ

و إجراء ميمات التفتيش و التدقيؽ ،العمومييف  الأعوافبتسيير المسار الميني لمموظفيف و 
المتعمقة بتسيير الموارد البشرية في المؤسسات و الإدارات العمومية , لاسيما ما يتعمؽ منيا 

ع دراسة حيث خصصنا موضو ،  2تحسيف المستوى و الإحالة عمى التقاعد ،التكويف  ،بالترقية 
الأوؿ ثـ نتطرؽ  بالمسار الميني لمموظؼ العمومي في المبحث ةالمتعمق حكاـللأ ىذا الفصؿ

الوظيفة العمومية عمى كؿ مف إجراءات الترقيات و التكويف في المبحث  ةإلى رقابة مفتشي
   .الثاني

 
 

                                                           
مذكرة ماستر تخصص في عمـ النفس العمؿ وتسيير الموارد ،الوظيفي  تسيير الحياة المينية و علاقتو بالرضا شيحة حناف , 1

 , المقدمة .2015, جامعة أـ البواقي , البشرية , كمية العموـ الإنسانية و الإجتماعية
الجريدة ، يحدد صلاحيات المدير العام لموظيفة العمومية,  2014جويمية  3المؤرخ في  14/193 :المرسوـ التنفيذي رقـ  2

 .41الرسمية ,عدد 
 



  الميني لمموظؼ العموميالمسار شية الوظيفة العمومية عمى فتلم الرقابة الإدارية   الفصل الثاني       

 
46 

 
 . العامة المتعمقة بالمسار الميني لمموظف العمومي الأحكامالمبحث الأول : 

يعتبر التخطيط لمموارد البشرية نقطة البداية لتخطيط وتطوير المسار الميني لمموظؼ      
 خلاؿ حياتو الوظيفية في المؤسسة. العمومي والمحدد لمسار الخدمة لكؿ فرد

يحتؿ موضوع المسار الميني أىمية خاصة لدى جميع العامميف , و الذي يعبر عف مجموعة 
الوظائؼ التي يمكف أف يتدرج فييا الموظفوف أو ينتقموا إلييا و التي تسمح لكؿ فرد مف تحديد 

وقصد تحقيؽ أىداؼ  ،طموحاتو الوظيفية التي تتناسب مع نوع الميارات والقدرات الخاصة بو 
كرس القانوف العاـ لموظيفة العمومية التدابير التي مف  ، 1الإنتاجية , وتحسيف فاعميتياالمؤسسة 

شأنيا تشجيع تحسيف الكفاءات و المؤىلات , طبقا لمتطمبات إدارة عصرية وناجعة , حيث 
تحسيف المستوى أو تجديد المعمومات  ةبإمكاف المؤسسات و الإدارات العمومية تنظيـ أي دور 

ضرورية وىذا تطبيقا وتنفيذا لممخططات السنوية لمموارد البشرية , و تكريسا التي تراىا 
 .   2لممخططات القطاعية السنوية والتي تيدؼ أساسا إلى تحقيؽ نفس الغاية

 :  مسار الميني لمموظف العموميالالمطمب الأول : مفيوم 
يعتبر المسار الوظيفي أو الميني إحدى وظائؼ إدارة الموارد البشرية الحديثة التي تحدد      

الكيفية التي بواسطتيا تستطيع المؤسسة مساعدة أفرادىا لتنمية مسارىـ الميني , ويمكف 
مف خلاؿ تعزيز نقاط  لمموظفيفلممؤسسات أف تمجأ إلى وضع رسمي لتخطيط المسار الميني 

ليـ وتوجيييـ إلى  الإرشادنقاط الضعؼ , كما يمكف أف تمجأ لتوفير النصح و القوة و تحسيف 
الكيفية التي بإمكانيـ الإرتقاء و التقدـ و النمو في حياتيـ الوظيفية و ذلؾ بتطبيقيا للأحكاـ 

فيف المعدة بالإشتراؾ مع ة التي تحكـ المسار الميني لمموظالقانونية و النصوص الخاص
 . 3موميةمصالح الوظيفة الع

 
 

                                                           
د البشرية , كمية العموـ , رسالة ماجستير في العموـ التسيير , تخصص إدارة المورا تخطيط المسار الوظيفيبوراس فائزة ,   1

 . 56, ص  2008الإقتصادية و عموـ التسيير , باتنة , 
عمى المخططات غير الممركزة لمتكوين  المصادقةعداد و الإ بخصوص 18/07/2009بتاريخ  18/2009إرسالية رقـ   2

 الوظيفة العمومية . . موجية إلى رؤساء مفتشيات وتحسين المستوى وتجديد المعمومات لمموظفين والأعوان
 .2014جويمية  03المؤرخ في  14/193 رقـ: رسوـ التنفيذيمال  3
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 :  الفرع الأول : تعريف المسار الميني
تتابعة التي يتدرج فييا الفرد مؾ الذي يوضح مجموعة الوظائؼ المالمسار الميني ىو المس    

أو ينتقؿ إلييا خلاؿ عمره الوظيفي في المؤسسة. وذلؾ عبر المستويات التنظيمية و تسمى ىذه 
 .1أو بالنقؿ الوظيفي الأفقي ،رقية الحركة بالت

يقصد بالمسار الميني مجموعة المراكز الوظيفية التي تندرج خلاليا الفرد عمى مدى 
 . 2حياتو الوظيفية

 امتداد ىالفرد عم يشغمياالحياة المينية عبارة عف مجموعة مف الوظائؼ المتتالية التي 
و مشاعره التي لا تنفصؿ عف وطموحاتو و أىداؼ  باتجاىاتوعمره الوظيفي و التي تتأثر 

 مراحؿ المتتالية لموظيفة.ال
الحياة المينية ىي الأدوار أو الوظائؼ التي يتدرج فييا الفرد خلاؿ حياتو الوظيفة و 

الوقت عمى  راتو و إىتماماتو و تساعد في نفسالتي مف المفروض أف تكوف متوافقة مع قد
 .  3إشباع طموحاتو و أمالو الشخصية

 الوظائؼ التي يتقمدىا الفرد طيمة حياتو العممية صاعدا بالتطوير و التنمية والترقي" " ىو كافة 
 " التدرج أو التحرؾ في إطار مينة محددة دوف الإرتباط بمكاف معيف " 

" ينظر إلى مسار المستقبؿ الوظيفي كونو خاصية ىيكمية لتخصص وظيفي معيف وعميو يكوف 
ف خلاؿ أطر محددة متعارؼ يني داخؿ منظمة مينية ومالتعريؼ و التدرج الوظيفي أو الم

 4عمييا"
 
 
 
 

                                                           
 . 57بوراس فائزة , مرجع سابؽ , ص   1
, مذكرة ماجستير في العموـ التجارية  أثر التكوين عمى تنمية الموارد البشرية في قطاع الوظيف العموميالعبادي أحمد ,   2

 . 37, ص  2013تخصص إدارة الموارد البشرية , كمية عموـ التسيير و العموـ التجارية , جامعة وىراف 
, مذكرة ماستر تخصص عمـ الإجتماع تنمية و  التكوين ودوره في الحياة المينية لمموظف بالمؤسسةتونسي أحلاـ ,   3

 .43,ص 2016, كمية العموـ الاجتماعية و الإنسانية , جامعة أـ البواقي , تسيير الموارد البشرية 
 . 198, ص 2000, الدار الجامعية , مصر  الموارد البشرية مدخل لتحقيق الميزة التنافسيةمصطفي محمود أبوبكر ,   4
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 الفرع الثاني : أىمية المسار الوظيفي : 
 .يني مف منظور الفرد و المؤسسةيمكف النظر إلى أىمية المسار الم

 أولا : أىمية المسار الميني بالنسبة لمفرد : 
فإف نجاح  ،الثقافية السريعة التغيرات البيئية  الإقتصادية والتكنولوجية و في ظؿ 

 المسارات الوظيفية يحقؽ لمفرد أىمية بالغة يمكف تمخيصيا في النقاط التالية : 
 . محاولة ضماف التوافؽ بيف التوقعات و الخبرات 
  إشباع القيـ المينية المميزة لكؿ فرد حيث يختمؼ الأفراد فيما يؤمنوف بو مف قيـ وما

 جياتيـ الوظيفية . يؤدونو مف أنواع الميف وفي تو 
   لية في العمؿ و و تحقيؽ  التوازف بيف الحاجة إلى الماؿ و الترقي و التحدي و المسؤ

حيث لا يطغي العمؿ عمى  ،المجتمع , فالفرد الآف يحاوؿ أف يسعى إلى تحقيؽ تعايش 
 الجوانب الأخرى لحياتو.

  النساء.ظيفي عادلة لمرجاؿ و توفير فرص تطور و 
  يقصد بو تنمية الشعور بتقدير الذات و الناتج مف النمو و التعميـ .الرضا الوظيفي : و 
  بناء الميارات : و يعني تعمـ ميارات جديدة تساعد الفرد عمى أداء ميامو الحالية و

لاستعداداتيـ و مف التنمية المستمرة  الأفرادوتمكيف  ،تقديـ إختبارات أكثر لممستقبؿ 
 .مواجية التحديات

 مسار الميني بالنسبة لممنظمة : ثانيا : أىمية ال
المؤسسة مثؿ الفرد لدييا حافز لفيـ ديناميكية المسار الوظيفي ففي الواقع قدرة المؤسسة 
عمى إدارة مواردىا البشرية بفعالية تتوقؼ عمى قدراتيا عمى فيـ الحاجات الوظيفية لمفرد و 

 .عمى إدارة مساره الوظيفي بفعاليةمساعدتو 
 الموارد البشرية تنمية و إستخداـ . 
  المناخ التنظيمي كمكاف لمعمؿ بو توافر الميارات و المواىب وتدعيـ جاذبية . 
  1جاىدة لتحسيف أنشطتيا وعممياتيا تحسيف الصورة الذىنية لممؤسسة كمنظمة تسعى. 
 ؿ الكفاءة و الميارة و يساىـ في عمميات تقييـ الاداء عمى أساس أساليب عادلة مث

 .الإستعداد
                                                           

 . 59بوراس فائزة , مرجع سابؽ ,ص  1
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  ونجاح المنظمة و المحافظة عمى الخبرات و الكفاءات وبقائيا في  ،ادة الولاء زي
 .1المنظمة

 الفرع الثالث : ضمانات التسيير الإداري لممسار الميني لمموظف : 
يمزـ قانوف الوظيفة العمومية الجزائرية الإدارة المستخدمة بتكويف ممؼ إداري لكؿ موظؼ 
يتضمف مجموعة الوثائؽ المتعمقة بالشيادات و المؤىلات و الحالة المينية و الوضعية الإدارية 
لمموظؼ , كما تمزـ الادارة بتسجيؿ ىذه الوثائؽ في ممؼ وترقـ وتصنؼ بإستمرار ومف 

 لمقررة بيذا الصدد مايمي : الضمانات ا
 ػ إستعماؿ ىذا الممؼ لتسيير الحياة المينية لمموظؼ فقط .

أو النقابية أو الدينية ػ يجب ألا يتضمف الممؼ الإداري أي ملاحظة حوؿ الآراء السياسية 
 2لممعني

ي ػ تبميغ الموظؼ بكؿ القرارات المتعمقة بوضعيتو الإدارية ونشر كؿ القرارات الإدارية الت
 تتضمف :
  نياء ميامو في نشرة رسمية لممؤسسة أو الإدارة تعييف و ترسيـ و ترقية الموظؼ وا 

 العمومية المستخدمة .
  111كما نص عمى ذلؾ المشروع في المادة  لمموظفيفأف يتـ تسيير المسار الميني 

في إطار سياسة تقديرية لمموارد البشرية تكرس مف خلاؿ  مف قانوف الوظيفة العمومية ,
 3السنوات لمتكويف و تحسيف المستوى المخططات السنوية أو المتعددة

عتبار لأىمية الضمانات الأساسية الممنوحة لمموظفيف , نص المؤسس الدستوري الجزائري في  وا 
انوف الأساسي العاـ عمى أف تحديد ىذه الضمانات والق 1996مف دستور  122/26المادة 

أي بالتشريع بقوانيف فيما يتعمؽ بالمبادئ  ،لموظيفة العمومية , ىو مف إختصاص البرلماف 
 .  الاستقلاليةالعامة , وذلؾ بيدؼ ضماف مبدأ 

المنظمة لممسار الميني لمموظؼ طالما  الأخرىفي حيف يختص التنظيـ بباقي الأحكاـ القانونية 
 لمقانوف . لا تتعمؽ بالمبادئ العامة

                                                           
 . 53تونسي أحلاـ , مرجع سابؽ , ص   1
, الجريدة الرسمية  المتضمن القانون الاساسي العام لموظيفة العمومية,  2006جويمية  15المؤرخ فس  03ػ06الأمر رقـ   2

 . 09, ص 2006جويمية  16, الصادرة في  46العدد 
 . 239, مرجع سابؽ ص  الوظيفة العمومية بين التطوير و التحولمقدـ سعيد ,   3
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بالرجوع إلى الممارسة القضائية نجد أف مجمس الدولة الفرنسي يعترؼ بوجود ضمانات 
 أساسية في مجالات رئيسية تتمثؿ فيمايمي : 

ػ حقوؽ 5ػ المرتب و العلاوات ,4ػ الترقية في الدرجات و الرتب . 3ػ التكويف , 2المشاركة .  .1
 1.التشخيص

 المخطط السنوي لتسيير لمموارد البشرية : المطمب الثاني : مراقبة تنفيذ 
مف ضمف المياـ الجديدة التي أنيطت بمصالح الوظيفة العمومية , في مجاؿ المراقبة اللاحقة 
لتسيير الموارد البشرية , إمكانية التأكد خلاؿ السنة المالية الجارية مف مدى تنفيذ أو تطبيؽ كؿ 

البشرية , وتندرج ىذه الميمة الجديدة  المواردير إدارة أو مؤسسة عمومية لممخطط السنوي لتسي
 وعية ،لممشر  المتخذةضمف سياسة التقييـ الدوري و التحقؽ مف مدى مطابقة القرارات الفردية 

 عمى مخالفة تمؾ القرارات لمبدأ الشرعية . رتفاديا لمتظممات و المنازعات التي يمكف أف تنج
يؽ ما أصبح يسمى بالتدقممارسة المراقبة اللاحقة تتـ في شكؿ تقييـ لمنتائج بواسطة  إف

 .التفتيشو 
تيا لعدـ نيو معاالعمومية عند إجرائيا لممراقبة اللاحقة  لموظيفةفمصالح المراقبة التابعة 

 بواسطة ما أصبح يسمى بالتدقيؽ و التفتيش في مجاؿ تسيير المتخذالفردي  مشروعية القرار
في  الإجباريأف تقوـ بإخطار الييئة التي ليا سمطة التعييف قصد الشروع  ،البشرية  الموارد

التنظيـ الساري المفعوؿ إف دور مصالح  لأحكاـتوقيؼ لأثار القرار المعني , ومراجعتو طبقا 
ى بؿ يتعداه عند الاقتضاء إل ،لا يتوقؼ عند ىذا الحد  ،المراقبة لمفتيشة الوظيفة العمومية 

ممارسة حقيا في القياـ دوريا بالوقوؼ عمى مدى تنفيذ طمبات المراجعة بالتعاوف مع المراقب 
المؤرخة في  305المالي التابع لوزارة المالية كما حددت ذلؾ التعميمة الوزارية المشتركة رقـ 

الميمة  وىي, ية و المديرية العامة لمميزانية بيف المديرية العامة لموظيفة العموم 28/05/1995
التي يمكف أف يطمؽ عمييا تسمية مراقبة المطابقة التي تتعمؽ بالمشروعية وتقدير شروط تسيير 

إلى العمؿ عمى تحديد وبدقة ما يندرج ضمف التزامات الإدارات  ، الاقتضاءالمرفؽ العاـ عند 
 2.يةالبشر  لممواردالعمومية , وفقا لمقتضيات النظاـ القانوني وفعالية التسيير العصري 

                                                           
 .  241, ص  سابؽمرجع ،مقدـ سعيد  1
 .   352,  351, ص  مرجع نفسو  2
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المصادؽ عميو مف قبؿ  ،وتيدؼ مراقبة تنفيذ المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية 
 مصالح الوظيفة العمومية أساسا إلى : 

 ،ػمدى مطابقة عمميات التسيير المبرمجة في المخطط السنوي لتسيير الموراد البشرية  -
نوي لمموراد التحقؽ مف مشروعية القرارات الفردية التي تتخذ في إطار تنفيذ المخطط الس  -

تظممات و المنازعات التي يمكف أف تنجز عمى مخالفة تمؾ القرارات البشرية , تفاديا لم
 لمبدأ الشرعية .

 رفع النقائص في تسيير الموارد البشرية .  -
 .1وية الوضعيةتقديـ المقترحات و التدابير اللازمة لتس -

إف ممارسة الرقابة اللاحقة تتـ في شكؿ تقييـ لمنتائج بواسطة ما يسمى بالتدقيؽ والمذكور 
سابقا ولكف تجدر الإشارة إلى أف إجراء التبميغ لمقرارات في أجؿ العشرة أياـ التي تمي تاريخ 

لية السمطة التي ليا غير أف مسؤو  ، 2توقيع ىذه المقرارات لا تعيؽ تنفيذ ىذه المقرارات المعنية
صلاحية التعييف تبقى ممزمة بكؿ مقرر غير قانوني ويمكف أف تترتب عمى ىذا المقرر متابعات 

أو عقوبات تأديبية ينص عمييا القانوف ,  ،جزائية إذا شكؿ خرقا ينص عميو قانوف العقوبات 
جعة كؿ مقرر مخالؼ تطمب مف الإدارة العمومية المعنية مراعمى مفتشية الوظيفة العمومية أف و 
يجب عمى المؤسسة أو  الإطارحكاـ القانونية الأساسية و التنظيمية المعموؿ بيا وفي ىذا لأل

الإدارة العمومية التي أخطرتيا مفتشية الوظيفة العمومية وجوبا إلغاء القرار وعمييا مراجعتو وفقا 
 لأحكاـ القانونية الأساسية و التنظيمية المعموؿ بيا .

 العمومية عمى الترقيات و التكوين ة الوظيفةالثاني: رقابة مفتشيالمبحث 
ظيفة العاـ لمو  الأساسيتعتبر مراقبة تسيير الحياة المينية لممستخدميف الخاضعيف لمقانوف 

موظيؼ العمومي ومفتشياتيا عمى المستوى للممديرية العامة  ةيسالأساالمياـ  إحدىالعمومية 
مف مطابقة مختمؼ قرارات التسيير الخاصة  التأكد، وتتمثؿ ىذه الرقابة أساسا في  المحمي

 الأسس، واحتراـ  القانونية والتنظيمية السارية المفعوؿ الأحكاـبالحياة المينية لممستخدميف مع 

                                                           
,ديواف المطبوعات  تسيير الموراد البشرية وفق القانون الاساسي العام لموظيفة العمومية في الجزائرنوري منير ,   1

   42, ص2011الجامعية , الجزائر 
 . 351سعيد مقدـ , مرجع سابؽ , ص   2
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 مف تطابؽ القرارات والتأكدالمساواة(،  ومبدأالجدارة  مبدأالجوىرية التي تحكـ الوظيفة العامة )
 مع قواعد تسيير المستخدميف.

 المطمب الاول: الرقابة عمى كيفية تنظيم التوظيف الداخمي واجرائيا.
التوظيؼ الداخمي، والمتمثؿ في الترقية التي تعتبر مف  أسموبلقد تبنى المشرع الجزائري 

يني لممسار الم الأساسيةالتي تقوـ عمييا الوظيفة العمومية، والتي تشكؿ الدعامة  الأسسأىـ 
العمومية لضماف  والإداراتالمؤسسات  إلييالمموظؼ، ويتجسد ذلؾ مف خلاؿ آليات تمجأ 
ضمف نفس السمؾ أو مف سمؾ إلى سمؾ  رتبةحظوظ متساوية لمموظفيف مف أجؿ الترقية في 

الذي يعموه مباشرة وذلؾ كمو متى توفرت في الموظفيف شروط مختمؼ طرؽ الترقية، وعميو لزاما 
سيرىا  إجراءاتثـ نتطرؽ إلى الرقابة عمى  وأنواعيالمحة حوؿ مفيوـ الترقية  إعطاءعمينا 

 .1وتنظيميا
 : مفيوم الترقية:الأولالفرع 

الحقوؽ التي يتمتع بيا الموظؼ العاـ وذلؾ لما ليا مف أثر مادي  أىـتعد الترقية مف 
ومعنوي بالنسبة لو، فالموظؼ حيف يمتحؽ برتبة معينة يطمح دائما في أف يحسف قدراتو واف 
يرقى في سمـ الوظيفة والولوج لممناصب العميا، فالترقية تحقؽ قدرا مف الاستقرار الوظيفي، 

لدى الموظفيف وتحفزىـ عمى التقيد أكثر  الطمأنينةوتبعث  داريةالإ الأجيزةوتحقؽ العدالة وسط 
 .2بواجباتيـ الوظيفية

 
 أولا: تعريف الرقابة:

عدة  أوالترقية ىي اسـ فعؿ رقى، يرقى، ترقية، ويقصد بيا رفع الشخص  الترقية لغة: .1
 ، وقد يمس ىذا الرفع عدة جوانب كالجانب الاجتماعيأعمىأشخاص مف مرتبة إلى مرتبة 

 3والاقتصادي
 كر ما يمي: ذ: تعددت تعاريؼ الترقية ومنيا نالترقية اصطلاحا .2

                                                           
 .194\12المرسوـ رقـ  أحكاـتتعمؽ بتطبيؽ  2013\02\20المؤرخة في  01:التعميمة رقـ  1
 . 113ص 2015والتوزيع، الجزائر،  ، جسور لمنشرالأولى، الطبعة الوظيفة العامة في التشريع الجزائريعمار بوضياؼ،  2
 .54، ص 1967، دار المعارؼ، القاىرة، سياسة الوظائف العامة وتطبيقاتيا في مبادئ التنظيممحمد فؤاد مينا،  3
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  قبؿ كؿ شيء صعود الموظؼ في السمـ وزيادة مرتب الموظؼ المرقى  أولاالترقية
 . 1وامتيازاتو

  مف حيث  أعمىالعامؿ مف مركزه المالي إلى مركز  أوالترقية عممية انتقاؿ الموظؼ
، وىي عادة ما تكوف مصحوبة  الحقوؽ والواجبات أوالسمطات والمسؤوليات  أوالصلاحيات 
 2وكذا في الامتيازات الوظيفية. الأجوربزيادة في 

  عمى الموظؼ مف تغيير في مركزه القانوني  يطرأينصرؼ مفيوـ الترقية إلى كؿ ما
يؽ أي نفع مادي حتى ولو لـ يصاحب ىذا التقميد تحق أقرانويكوف مف شانو تقدمو وتميزه عمى 

، ولسياسة الترقية أىمية خاصة لدى الموظفيف والعامميف فيي تستحوذ عمى  لمموظؼ المرقى
اعيـ الوظيفية مف ناحية المستوى الوظيفي والسمطة الموكمة ضو أمف تحسيف تفكيرىـ لما تعنيو 

  3وما تحممو مف زيادة مرتباتيـ ومداخيميـ. إلييـ
القانوف وعمماء الإدارة تعاريؼ مختمفة لكنيا تصب في قالب وضع فقياء  ة فقيا:ـــالترقي .3
الترقية بمعناىا الصحيح يجب قصرىا عمى الحالة التي  :دة عرفيا الدكتور محمد فؤاد ميناواح

ينتقؿ الييا الموظؼ الذي يقوـ بعمؿ وظيفة ذات مستوى أعمى في التنظيـ، بمعنى اف تحتوي 
شراؼ بالنسبة لموظيفة الوظيفة الأعمى التي ينتقؿ إلييا  الموظؼ ليا اختصاص رئيسي وا 

 4.الأولى
 الترقية تشريعا:  .4

: تتمثؿ الترقية في الدرجات في الانتقاؿ مف درجة إلى 106في المادة  03\06 الأمرحسب 
 مباشرة وتتـ بصفة مستمرة حسب الوتائر والكيفيات التي تحدد عف طريؽ التنظيـ  أعمىدرجة 
: تتمثؿ الترقية في الرتب في تقدـ الموظؼ في مساره الميني وذلؾ مرالأمف ذات  107المادة 

في السمؾ الأعمى مباشرة،  أوبالانتقاؿ مف رتبة إلى الرتبة الأعمى مباشرة في نفس السمؾ 
 تية:حسب الكيفيات الآ

                                                           
 .592، ص1987، دار الفكر العربي، مصر5، الطبعة العامة الإدارةمبادئ اوي، مطالسميماف محمد  1

 
 .481مكتبة عيف شمس، مصر ، ص  – الأعماؿ إداراتدراسات في   -الموارد البشرية إدارةمحمد ماىر عميش،  2
خيضر بسكرة، كمية الحقوؽ والعموـ  ، مذكرة ماستر، جامعة محمدنظام الترقية في الوظيفة العامةمصطفى جغيدؿ،   3

 .01، ص2013\2012السياسية، قسـ حقوؽ، 
 .21، ص 1973، دار النيضة العربية، مصر، نظام الترقية في الوظيفة العامة واثرىا في فاعمية الادارةأنس قاسـ جعفر،  4
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الشيادة مف بيف الموظفيف الذيف تحصموا خلاؿ مسارىـ الميني عمى  أساسعمى  -
 الشيادات والمؤىلات المطموبة.

 بعد تكويف متخصص. -
 فحص ميني. أوعف طريؽ امتحاف ميني  -
 المجنة رأي، بعد اخذ  التأىيؿعمى سبيؿ الاختيار عف طريؽ التسجيؿ في قائمة  -

 1قدمية المطموبة.الأ مف بيف الموظفيف الذيف يثبتوف الأعضاءمتساوية 
 ثانيا: أىمية الترقية:

تعتبر الترقية عممية حيوية وميمة لكؿ مف المؤسسات والموظفيف فييا وىذا نظرا لما 
 ىذه العممية: أىميةتحققو مف منفعة تعود عمى كلا الطرفيف وفيما يمي نذكر النقاط التي توضح 

وتحفيز الموظؼ عمى بذؿ  الأداءالوسائؿ المساىمة في تطوير  أىـتعتبر الترقية مف 
، فالموظؼ يطمح لموصوؿ إلى أعمى  بو ةالمياـ والمسؤوليات المنوط أداءمجيود اكبر في 

وتضمف لو  للإدارةداخؿ البناء الوظيفي  أفضؿالمناصب العميا التي تمكنو مف تحقيؽ مكانة 
تو نحو التقدـ والارتقاء إلى رغبا إشباعالوظيفي واستمرار الخبرة كما تمكنو مف  والأمفالاستقرار 

 2المؤسسة. أىداؼفي سبيؿ تحقيؽ  الأفضؿ، وبالتالي تقديـ  أفضؿمستويات مادية واجتماعية 
 : إجراءات الرقابة عمى تنظيم التوظيف الداخمي)الترقية(:   الفرع الثاني

 سنحاوؿ إبراز ىذه الإجراءات مف خلاؿ العناصر التالية:
 ختيارلإا أساستنظيم الترقية عمى إجراءات : أولا 

بعد المصادقة عمى المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية مف طرؼ مصالح الوظيفة 
دارة بالمائة مف المناصب الشاغرة،حيث تقوـ الإ 10العمومية، تتـ الترقية الاختيارية في حدود 

قدمية في الرتبة أي ثبوت الأ،  الموظفيف الذيف تتوفر فييـ الشروط القانونية بإحصاءالمعنية  
المعنية بدراسة شاممة  الإدارة، وبعد جمع كؿ ممفات المترشحيف تقوـ  والتي تقدر بعشر سنوات

ديسمبر مف السنة التي تسبؽ  31التي يتـ وقفيا في  التأىيؿقوائـ  إعداد، يتـ عمى إثرىا  ليا
                                                           

العام لموظيفة  الأساسيانون الق، المتضمف 15/07/2006المؤرخ في  06/03رقـ  الأمرمف  107و 106أنظر المواد  1
 .10، ص16/09/2006، الصادر في 46، الجريدة الرسمية، العدد العمومية

الماستر جامعة خميس مميانة، كمية الحقوؽ والعموـ  مذكرة،  نظام الترقية في قانون الوظيفة العموميةشعيبي أمينة ،  2
 .54، ص2014-2013السايسية، قسـ الحقوؽ 
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شيارىا،  السنة المالية عف طريؽ نشر القوائـ الاسمية حسب الرتبة والسمؾ في مواقع العمؿ  وا 
كبر عدد ممكف مف أ بإعلاـبمدة كافية بحيث يسمح  الإشيار، وينبغي تمديد أجؿ  المناسبة

يتقدـ بيا الموظفوف غير المسجميف في  أفدراسة الطعوف التي يحتمؿ  إمكانية، مع  المترشحيف
 1.التأىيؿقائمة 

والرتب وفؽ ترتيب حسب درجة  الأسلاؾائـ تقديـ المترشحيف حسب قو  إعداديجب 
براـ الأعضاءالمجنة متساوية  أعضاء، وخلاؿ ىذه الفترة يتـ استدعاء  الاستحقاؽ  الاجتماع ، وا 

، ويتـ  الأعضاءالنيائية بعد المصادقة عمييا مف قبؿ المجنة متساوية  التأىيؿوتصدر قائمة 
،  مف طرؼ كافة أعضاء المجنة إمضاؤهمحضرا مف طرؼ كاتب المجنة حيث يتـ  إعداد

المقررات المتضمنة ترقية  أومشاريع القرارات  لإنشاءويشكؿ ىذا المحضر الوثيقة القاعدية 
مف سمؾ إلى سمؾ الذي يعموه مباشرة، وبعد  أوالموظفيف في رتبة أعمى ضمف نفس السمؾ 

يصدر قرار أو مقرر المصادقة  الأعضاءالمجنة متساوية المحضر مف طرؼ أعضاء  أمضاء
عمى محضر المجنة ممضي مف طرؼ المسؤوؿ الذي لو صلاحية التعييف، ومنو يقوـ المسير 

 بإعداد قرار أو مقرر ترقية المعني.
يوـ في الشير الذي اجتمعت فيو المجنة  أوؿمف  ابتدءاوالذي يكوف تاريخ سرياف مفعولو 

 2أو الشير الذي يميو. الأعضاءمتساوية 
 ثانيا: إجراءات الرقابة عمى تنظيم الامتحان الميني

تمتمؾ المؤسسة أو الإدارة العمومية التي ليا سمطة التعييف صلاحية فتح الامتحاف 
في المادة رقـ  2012أفريؿ  25المؤرخ في  12/194الميني، حيث نص المرسوـ التنفيذي رقـ 

حانات المينية، بقرار أو مقرر مف السمطة التي ليا صلاحية منو عمى أنو يتـ فتح الامت 10
السابقة  2013فيفري  20المؤرخة في  01التعميمة رقـ  أوردت التعييف أو السمطة الوصية، و

 الذكر نموذج لقرار أو مقرر فتح الامتحاف الميني.
عمى  2012 أفريؿ 25المؤرخ في  12/194مف المرسوـ التنفيذي رقـ  11لقد نصت المادة 

أعلاه، إلى المصالح المركزية  10انو يجب تبميغ نسخة مف القرار أو المقرر المذكور في المادة 
                                                           

، دراسة حالة جامعة أمحمد بوقرة الجزائرية اثر التوظيف العمومي عمى كفاءات الموظفين بالادارة العموميةتيشات سموى،  1
بومرداس، مذكرة ماجيستير في العموـ الاقتصادية، تخصص تسيير منظمات، كمية العموـ الاقتصادية والتجارية، جامعة 

 .102، ص2009/2010بومرداس، 
 .103مرجع نفسو، ص 2
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أياـ عمؿ،  05أو المحمية التابعة لمسمطة المكمفة بالوظيفة العمومية، في اجؿ اقصاه )خمسة( 
 مف تاريخ توقيعو. ابتدءا

العمومية أف تبدي رأييا في مطابقة القرار  ويجب عمى المصالح التابعة لمسمطة المكمفة بالوظيفة
مف تاريخ  ابتدءا( أياـ عمؿ، 07أو المقرر لمتنظيـ المعموؿ بو في أجؿ أقصاه سبعة )

 1يعتبر الرأي المطابؽ مكتسبا. الأجؿاستلامو، وبانقضاء ىذا 
 التأكدالمطابقة لمصالح الوظيفة العمومية ىو  رأياليدؼ مف  أفإلى  الإشارةبيذا الصدد تجدر 

 مف مدى مطابقة أحكاـ قرار أو مقرر الفتح:
 المتعمقة بالشروط المطموبة الأساسيةالقانونية  الأحكاـ -
تنظيـ الامتحانات  لإطارالتنظيمية المنصوص عمييا في القرارات المحددة  الأحكاـ -

 المينية.
لمقرر توزيع المناصب المالية الشاغرة الخاصة بيذا الصنؼ مف الترقية )النسبة  -

 2المئوية(.
شيارأما فيما يخص نشر  قرارات فتح الامتحاف الميني وبالرجوع إلى المرسوـ التنفيذي رقـ  وا 

منو نجد أنيا نصت عمى وجوب إشيار الامتحاف الميني في أجؿ  12في المادة  12/194
، إبتداءا مف تاريخ الحصوؿ عمى رأي المطابقة لمصالح الوظيفة  ( أياـ عمؿ07أقصاه سبعة )

 العمومية.
شيار واسع ليا في أماكف العمؿ وكذلؾ عمى موقع  وعميو فإنو ينبغي وجوبا ضماف إلصاؽ وا 

، وعمى الموقع  ، عند الاقتضاء الانترنت لممؤسسة أو الإدارة المعنية أو السمطة الوصية ليا
 بالمديرية العامة لموظيفة العمومية.الخاص 

 أو الإلصاؽ للامتحاف الميني. الإعلاف، نموذج 03ترفؽ في الممحؽ رقـ 
 12/194مف المرسوـ التنفيذي  13وفيما يخص فتح التسجيلات وآجاليا فقد نصت المادة 

لمدة  ، وتمتدالإلصاؽعمى أف فتح التسجيلات الخاصة بالامتحانات المينية إبتداءا مف تاريخ 
المعنية رفض  الإدارةوتتولى  الأكثر( يوـ عمؿ عمى 30و ثلاثيف ) الأقؿ( يوما عمؿ عمى 15)

                                                           
 2012أفريؿ  25المؤرخ في  12/194مف المرسوـ التنفيذي  11 المادة 1

 .12/194المتعمقة بتطبيق أحكام المرسوم التنفيذي  2013فيفري  20المؤرخة في  01التعميمة رقـ   2
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الممفات التي تصؿ خارج ىذه الآجاؿ، وترسؿ ممفات الترشح عف طريؽ رسالة موصى بيا مع 
 المعنية مقابؿ وصؿ استلاـ. الإدارةإشيار بالاستلاـ، أو تودع مباشرة لدى المؤسسة أو 

مفات الترشح فور استلاميا مف طرؼ لجنة ترأسيا السمطة التي ليا صلاحية التعييف تدرس م
حسب  محضر إعداد، ويترتب عمييا  12/1941مف المرسوـ  15طبقا لما جاء في المادة 

 ، تدوف فيو عمى الخصوص:04النموذج المرفؽ بالممحؽ رقـ 
 اف الميني.القائمة الاسمية لممترشحيف المقبوليف لممشاركة في الامتح -
 القائمة الاسمية لممترشحيف غير المقبوليف الذيف رفضت ممفاتيـ، مع تبياف أسباب الرفض  -

تبمغ نسخة مف المحضر مرفقة بنسخة مف أوؿ إعلاف عف الامتحاف الميني إلى المصالح 
( يوـ عمؿ إبتداءا مف تاريخ 15المحمية لموظيفة العمومية في أجؿ لا يتعدى خمسة عشر )

 سجيلات.غمؽ الت
المترشحيف المقبوليف لممشاركة  إعلاـالمعنية أو المؤسسة العمومية مف جية أخرى  الإدارةوعمى  

عمى مستوى أماكف العمؿ، وبأي طريقة  الإلصاؽفي المسابقة بواسطة رسالة فردية وعف طريؽ 
جراء ( أياـ عمؿ قبؿ التاريخ المحدد لإ10، ويكوف ذلؾ في أجؿ أدناه عشرة ) أخرى ملائمة

 السابقة الذكر. 01الامتحاف الميني طبقا لما جاء في التعميمة رقـ 
ويسند إجراء الامتحانات المينية إلى المؤسسات العمومية لمتكويف المتخصص المؤىمة قانونا،  

 . ويكمؼ رئيس مركز التكويف بتعييف:12/194مف المرسوـ  19وذلؾ طبقا لممادة 
 لجنة إختيار مواضيع الاختبار. -
 لجنة المراقبة. -
 لجنة تصحيح الاختبارات. -
 لجنة الاختبار الشفيي. -

تبمغ نسخة مف مقرر تعييف أعضاء المجاف المذكورة إلى مصالح الوظيفة العمومية في أجؿ 
بعممية التدقيؽ والرقابة  الأخيرة. حيث تقوـ ىذه 2( أياـ عمؿ إبتداءا مف تاريخ توقيعو10عشرة )

 والقرارات المتعمقة بتنظيـ وسير الامتحاف الميني. تالإجراءاوالتأكد مف مطابقة 

                                                           
 .12/194مف المرسوـ التنفيذي رقـ  15المادة   1
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مف المرسوـ  26أما فيما يخص إعلاف النتائج النيائية للامتحانات المينية فقد نصت المادة 
الذيف  المرشحوف: يعتبر ناجحا نيائيا فقط 2012فريؿ  25المؤرخ في  12/194التنفيذي رقـ 

، عمى أف تحدد  قصائيةدوف النقطة الإ 20ف م 10تحصموا عمى معدؿ عاـ يساوي عمى الأقؿ 
 وفي حدود المناصب المالية المفتوحة. المقبوليف نيائيا حسب درجة الاستحقاؽ المرشحيفقائمة 

الواسع لفائدة المترشحيف الناجحيف في الامتحاف الميني تنشر  الإعلاـوقصد ضماف   
قوائـ القبوؿ والنجاح النيائي والقوائـ الاحتياطية مف قبؿ السمطة التي ليا صلاحية التعييف عف 

 المعنية ومركز الامتحاف وبكؿ وسيمة ملائمة أخرى. الإدارةعمى مستوى مقرات  الإلصاؽطريؽ 

مصالح المركزية أو المحمية التابعة لمسمطة المكمفة بالوظيفة العمومية، تبمغ ىذه القوائـ إلى ال 
 29( أياـ عمؿ، إبتداءا مف تاريخ توقيعيا وىذا حسب نص المادة 07في أجؿ أقصاه سبعة )

 12/194.1مف المرسوـ 

 ثالثا: إجراءات الرقابة عمى الترقية عن طريق التكوين المتخصص.

العمومية بموجب قرار أو مقرر، ثـ  الإدارةيتـ فتح تكويف متخصص مف طرؼ المؤسسة أو 
بإعلاف إشياري مف أجؿ تمكيف الموظفيف الذيف يتوفوف الشروط القانونية مف  الإجراءيتبع ىذا 

تقديـ طمباتيـ ، التي يفصؿ فييا مف طرؼ لجنة خاصة، وتعد قائمة المستفيديف مف التكويف 
المعنية  الإدارةعنييف بمراكز التكويف ، وبعد انتياء دورة التكويف المتخصص ، تقوـ ويمتحؽ الم

والمعيد الذي أشرؼ عمى التكويف بإعداد محضر يمضي عميو مدير المعيد ومسؤوؿ عف 
المعنية ، وعمى إثر ىذا المحضر تتـ ترقية الموظفيف الناجحيف في التكويف إلى رتبة  الإدارة

 ءا مف تاريخ إمضاء المحضر.أعمى ، وىذا إبتدا

ويتـ تعييف الموظفيف المستفيديف مف الترقية بقرارات فردية مع الاحتفاظ بالخبرة المينية التي 
 2تحصموا عمييا في رتبيـ الأصمية.

 والإعلافتحرص مفتشية الوظيفة العمومية عمى رقابة مدى قانونية ىذه الاجراءات وسيرىا ، 
بداءالفردية لمموظفيف  تالقراراعف نتائجيا وفحص كؿ   رأييا في ذلؾ. وا 

                                                           
 . 194-12مف المرسوـ التنفيذي رقـ  29المادة  1
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 أساس الشيادة: رابعا: الرقابة عمى إجراءات الترقية عمى

يخصص ىذا النمط مف التوظيؼ الداخمي لمموظفيف الذيف أحرزوا المؤىلات والشيادات   
ليـ في الالتحاؽ مباشرة برتب أعمى تطابؽ تأىيميـ الجديد  الأولويةالمطموبة التي تسمح بحؽ 

والاستفادة مف الترقية الداخمية وتخسيف مركزىـ الوظيفي ، ويعيف الموظؼ الذي تحصؿ عمى 
 تعويضشيادات أو مؤىلات بقرار فردي إبتداءا مف تاريخ التوقيع عميو ، مع الاحتفاظ بنقاط 

  1.الأصميةالخبرة المينية المحصؿ عمييا في رتبتو 

وظيؼ العمومي عمى المستوى المركزي رأييا وتبدي مفتشيات الوظيفة العمومية أو مصالح ال
 في ىذه القرارات والمقررات.

 الفرع الثالث: تطور ميام الرقابة لمفتشية الوظيفة العمومية 

إف الإصلاح الإداري لموظيفة العمومية تميز أساسا بجممة مف الاعتبارات التي دفعت بالسمطات 
الاىتماـ بإصلاح منظومة الوظيفة العمومية ، وتكييفيا توخيا لفاعميتيا  إلىالعمومية 

حتى أصبح ىذا الجياز أكثر تطورا سواء مف ناحية الإدارة والتسيير أو مف  2ومصداقيتيا ،
ناحية الييكمة و الاختصاصات وىذا ما أبرز جميا الأىمية والدور الكبير والفعاؿ لعمميات 

نتج عنيا ظيور أجيزة جديدة رقابية متخصصة مستقمة في ممارسة  الإصلاح المتتالية والتي
نشاطيا الرقابي عمى غرار المديرية العامة لموظيفة العمومية ومفتشياتيا عمى مستوى اللامركزية 
، والتخمي عف جياز المجمس الأعمى لموظيفة العمومية الذي أنشأه المشرع الجزائري أسوة 

ف ىذا التغيير العضوي بمثابة نقمة نوعية في حياة الدولة بالمشرع الفرنسي وعميو فقد كا
الجزائرية المعاصرة ، وبتطور عمـ الإدارة العامة أدى إلى تطور وتغيير ىيكمي عرفو ميداف 
تسيير قطاع الوظيفة العامة ، ولـ يكف الحدث الذي عرفو ىذا الميداف ، بؿ شيد أيضا نقمة 

ضبط فيما يتعمؽ بمياـ الرقابة الإدارية المنوطة بيذه أخرى عمى مستوى نشاط مفتشياتو ، وبال
المفتشيات ، إذا رأى المشرع الجزائري ضرورة إعادة تكييؼ نظاـ مراقبة المشروعية لمسايرة 
التغييرات المتتالية ببلادنا في العمومي بالمياـ المسندة لعمميات الإصلاح الإداري والتكويف 

 المركزية لموظيفة العمومية . والتي أنيطت بجية مستقمة عف الييئة
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ولقد مرت ىذه الرقابة الإدارية التي أنيطت بمفتشيات الوظيؼ العمومي بمرحمتيف أساسيتيف كاف 
حدا فاصلا بيف أسموبيف مختمفيف لمرقابة الإدارية عمى مسار الوظيفي لمموظؼ  1995لمرسوـ 
 1العاـ .

 أولا : مرحمة الرقابة الإدارية السابقة 

تحقيؽ إصلاح إداري شامؿ وذلؾ يخمؽ مقدرات وكفاءات مف أجؿ  إلىلة الجزائرية عيدت الدو 
إستخداـ العمـ والتكنولوجيا في الإنتاج والخدمات لتحقيؽ التنمية الشاممة وبالتالي تحقيؽ 

 تييأتولـ تكف ىذه الميمة سيمة لأف الإدارة الجزائرية لـ تكف آنذاؾ قد   2الأىداؼ الوطنية ،
مقتضيات ىذا الإصلاح الإداري الشامؿ ، خاصة في قطاع الوظيؼ العمومي ، بعد لتحقيؽ 
عدـ وجود الإطارات الفنية اللازمة في ىذا المجاؿ ، لأنو لـ يكف ىناؾ مف  إلىويرجع ذلؾ 

الوظيفة عمى وجو العمومية ىي التأشيرة القبمية التي تصفيا ىذه الأخيرة عمى كؿ قرار إداري 
مموظؼ العاـ ، تعيينا وتثبيتا وترقية تحويلا و إنتدابا ...إلخ ، والتي تجعؿ يمس الحياة الوظيفة ل

مف القرار الإداري عديـ الأثر إذا لـ يحمؿ تأشيرة مفتشية الوظيفة العمومية ، تأشيرة شخصية 
حيث نجد ىذه التأشيرة في وثيقة الترسيـ أو التعييف ، وتتمثؿ ىذه المراقبة في التأكد مف مطابقة 

قرارات التسيير الخاصة بالحياة المينية لممستخدميف مع الأحكاـ القانونية والتنظيمية  مختمؼ
السارية المفعوؿ ، ولقد تجسدت مراقبة المشروعية الممارسة مف قبؿ مفتشيات الوظيؼ العمومي 

كما أف ىذه  01/06/1965المؤرخ في  168/  65في شكؿ التأشيرة المسبقة في المرسوـ 
حؿ محؿ المراقبة المسبقة التي يقوـ بيا المراقب المالي ولا المراقبات لممالية العامة المراقبة لا ت

 3ومجمس المحاسبة .

الخاص بالوظيفة العمومية ،  06/1966/ 02بتاريخ  133/  66ومع صدور المرسوـ رقـ 
إنبثقت منو إجراءات التوظيؼ وكيفية المراقبة عمى تسيير الحياة المينية لممستخدميف 

خاضعيف لمقانوف العاـ العمومية ، وغيرىا مف المراسيـ المتوالية والتي تنظـ ىذا النوع مف ال
 الرقابة .

                                                           
 .41سابؽ ، ص معيزة رشيد ، مرجع  - 1
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توسيع نطاؽ تطبيؽ أحكاـ القانوف  إلىتنجح  1985إف نظرة المشرع الجزائري كانت منذ سنة 
ومنو ليشمؿ أكبر عدد ممكف مف  3و 2بالمواد  23/03/1985المؤرخ في  85/59رقـ 

ف الدولة والحزب وعماؿ المجمس الأعمى لممحاسبة والمجمس الشعبي الوطني والقضاة مستخدمي
، مع مراعاة الأحكاـ التشريعية الخاصة والمتعمقة بمسارىـ المينيّ ، وكذا جميع الييئات 
الخاضعة لنظاـ المحاسبة العمومية ، وبالتالي  تكوف أماـ توسيع المجاؿ مراقبة المشروعية التي 

صالح الوظيفة العمومية ينطوي دور الرقابة الإدارية بواسطة التأشيرة المسبقة مف لدف تمارسيا م
مف إحتراـ الأسس الجوىرية التي تحكـ الوظائؼ   التأكدمفتشية الوظيفة العمومية أساسا عمى 

وكذلؾ ضماف حقوؽ الأعواف   العامة )مبدأ المساواة والجدارة في تقمد الوظائؼ العامة
 العمومية( 

يتجمى أساسا نظاـ مراقبة المشروعية في ىذه المرحمة الممارس مف قبؿ مصالح الوظيؼ و 
والتي تضعيا مفتشيات  65/168العمومي في تمؾ التأشيرة المسبقة والمكرسة بالمرسوـ 

الوظيؼ العمومي عمى مختمؼ مشاريع المقررات والقرارات الإدارية ذات الصمة بمسار 
لسعي لتحيقي الرقابة الناجحة عمى مشروعية القرارات والمقررات الموظفيف الوظيفي وقد فرض ا

الوظيفية عمى السمطة اتخاذ إجراءات لتكييؼ النظاـ الإداري القائـ عمى مركزية التسيير الى 
، مما كاف لو  09/08/1973المؤرخ  73/137انتياج سياسة عدـ تركيز لا سيما بعد المرسوـ 

لمشروعية مف قبؿ الجياز المركزي لموظيؼ العمومي ، الذي تأثير عمى ممارسة نظاـ مراقبة ا
تدعيـ ىيكمة بإنشاء مفتشيات الوظيؼ العمومي ، عف طريؽ  إلى 1976سارع في سنة 

، وقد كانت العناية منذ تقريب أجيزة مراقبة  10/06/1976المؤرخ في  76/104المرسوـ 
 :  مبدأيفالمشروعية مف المسيريف وضماف 

 التأشيرة المسبقة .ضماف مبدأ  -
  1ضماف متابعة تطور تعداد المستخدميف عمى المستوى المحمي .  -

 ومف البدييي أف للأجراء الحالي لمتأشيرة السابقة لمصالح الوظيؼ العمومية مظاىر منيا : 
 ب:  للإدارةبالنسبة للإدارة : تسمح التأشيرة السابقة  -1

 المبادئ الجوىرية التي تحكـ الوظيفة العمومية . التأكد مف إحتراـ -
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 السير عمى توحيد تطبيؽ الأحكاـ التنظيمية التي تحكـ مختمؼ الأسلاؾ . -
 ضماف الإنسجاـ والشفافية في تسيير المستخدميف في الإدارة العمومية . -
 متابعة تطور إعداد النصوص القانونية والتنظيمية وتأويلاتيا المختمفة . -

 سبة لمموظفيف : تسمح التأشيرة السابقة لمموظفيف ب: بالن   -2
بالنصوص القانونية والتنظيمية )الترقية  المكفولةضماف إحتراـ حقوؽ الموظفيف  -

 (،الأجر،العطؿ
حماية الموظفيف مف تجاوزات الإدارة المستخدمة ، أو إستبداد ىيئات التسيير وتميزت الرقابة 

بميزتيف  1995يؼ العمومي قبؿ الفاتح مف جويمية التي كانت تضطمع بيا مفتشية الوظ
أساسيتيف ، أما الأولى فتعتبر ميزة إيجابية في الدور الرقابي المنوط بيا ،والمتمثؿ أساسا في 

قابة أنيا ر الميزة الثانية فإنو يعاب عمى الكوف ىذا الجياز يحافظ عمى مبدأ المشروعية أما 
 تفشي البيروقراطية . إلىتعتبر تدخلا مف جية الإدارة مما يؤدي 

وأصبح ىذا النوع مف الرقابة ) الرقابة السابقة ( يتصؼ بنوع مف الجيود ولـ يعد يتماشى 
مف وسائؿ بشرية وميكانيزمات أكثر حيوية  إليوتحتاج  ومقتضيات ديناميكية التنمية الإدارية وما

المرحمة يضـ أزيد مف في تسيير حياة مستخدميف قطاع الوظيؼ العمومي ، الذي كاف في ىذه 
مميوف موظؼ ، فيكوف بذلؾ مف الصعب عمى مفتشيات الوظيفة العمومية القياـ بكؿ تمؾ 
العمميات المرتبطة بمسار الموظفيف بالشكؿ المطموب والمتماشي مع تنامي تعدادىـ فأصبحت 

 مياميـ تتسـ بنوع مف البيروقراطية 
الإداري لأعماؿ العامة تصدي المراقب  حيث يعتبر المسيروف لمختمؼ الإدارات والييئات

ميا أو إجراءاتيا المخالفة لنص تنظيمي عمى أنو خطأ في المراقبة كعيب في شبالتسيير المشابة 
أو حتى تعسؼ في ممارسة وظيفة المراقبة ، بؿ ىو إجراء بيروقراطي كاؼ كسبب للإدارة 

 1لتصب جـ غضبيا عمى أجيزة المراقبة .
شترطو مصالح مراقبة الوظيؼ العمومي عمى المسيريف بمثابة تقديـ ت وكمثاؿ عمى ذلؾ ما

مشاريع أعماؿ التسيير الخاضعة لممراقبة المسبقة لموظيؼ العمومي ، حيث إظيار جدوؿ تعداد 
المناصب المالية المفتوحة مؤشر عمييا مف قبؿ مصالح المراقبة المالية ، وذلؾ لمقارنة تمؾ 

 لنسب المئوية المقررة في قانوف سمؾ الإستقباؿ المناصب المالية المفتوحة با
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 ثانيا : المرحمة الإنتقالية لمعمل بالنظام الجديد لتسيير الموارد البشرية 
مرحمة تحضير و إستعداد  31/12/1995 إلى 01/07/1995تعتبر المرحمة المستندة مف 

فكؿ مؤسسة أو  1996جانفي  025لتاريخ دخوؿ ىذه الإصلاحات خير التنفيذ المقرر بدء مف 
إدارة عمومية مسيرة بأحكاـ القانوف الأساسي العاـ لموظيفة العمومية ، تتمتع بالشخصية 
المعنوية والإستقلاؿ الإداري والمالي معنية بذلؾ أي التي أجؿ فييا تاريخ دخوؿ ىذا الإصلاح 

 1. 1996ديسمبر  31بتاريخ  95/126كاـ المرسوـ حمف أ 5وقت لاحؽ حدد وفقا لممادة  إلى
 ثالثا : مرحمة الرقابة الإدارية اللاحقة 

لقد أصبحت مفتشية الوظيؼ العمومية جيازا تمارس رقابة لاحقة عمى المسار الوظيفي 
بة قاىذه الر  1995جويمية  01لمموظفيف حيث أصبحت الرقابة سارية المفعوؿ إنطلاقا مف 

لتوقعي لمموارد البشرية المعد مف قبؿ حقة تتـ في شكؿ تقييـ لدرجة إنجاز المخطط التسيير االلا
 المسيريف .

ويستخمص مف ىذا النوع مف الرقابة أف عمميات التوظيؼ وجميع القرارات المتعمقة بالمسار 
مفتشيات الوظيؼ العمومي أو بالأحرى دوف  إلىالوظيفي لممستخدميف قد تتـ دوف الرجوع 

الموظؼ بوظيفتو وىذا طبقا لممرسوـ التنفيدي  حاجة تأشيرتيا المسبقة ، والتي تتـ بعد أف بمتحؽ
يسمى بمخطط التسيير ،  لقد تـ إستحداث لأوؿ مرة ما 29/02/1995الصادر 95/126رقـ 

د ضبط عمميات صالعمومية المسيرة ق والإداراتوالذي يتـ إنجازه وتنفيذه مف طرؼ الييئات 
في وثيقة رسمية وفقا لنموذج التوظيؼ والترقية والتكويف وغيرىا ، حيث يتـ إعداده سنويا 

 2.موحد
وىذا النموذج أعدتو المديرية العامة لموظيفة العمومية ، ويتعمؽ محتواه بمتابعة التعداد الحقيقي 

ت التي تمت بالنسبة لمسنة لمموظفيف ، ويضـ في طياتو كافة المعمومات التفصيمية لكؿ العمميا
سيتـ فيو ميف عمميات وتطمع عميو مفتشية الوظيؼ العمومي  المنطقية ثـ السنة المقبمة وما

 وتؤشر عميو ثـ تحتفظ بنسخة منو ، لتعود إليو في أخر السنة وىكذا .
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يت بإىتماـ ضات العامة فقد حئلأىمية إدارة الموارد البشرية في مختمؼ المؤسسات واليي 
صالح المكمفة بالوظيؼ العمومي مف خلاؿ تولييا عممية الرقابة عمى حسف تسييرىا بما يكفؿ الم

 1مصمحة تمؾ الييئات الخاضعة لمرقابة مف جية ، وتحقيؽ نجاح البرامج الحكومية لمدولة .
المؤرخ في  98/112وفي ىذا الإطار أصدر المشرع الجزائري المرسوـ التنفيذي رقـ 

عمؽ بمفتشيات الوظيفة العمومية ، الذي بيف سمطة وصلاحيات ىذه ، المت 06/04/1998
 الأخيرة في مجاؿ تسيير الموارد البشرية والإصلاح الإداري .

 إنتياج الرقابة اللاحقة  إلىرابعا : دوافع التحول 
لقد تخمى المشرع الجزائري عف نظاـ الرقابة السابقة وتجمى ذلؾ صراحة بعد صدور المرسوـ 

، الذي يعدؿ ويتمـ المرسوـ التنفيذي رقـ  1995أفريؿ  29المؤرخ في  95/125رقـ التنفيذي 
والمتعمؽ بتحرير ونشر بعض القرارات ذات طابع  02/06/1966المؤرخ في  66/145

تنظيمي أو فردي التي تيتـ وضعية الموظفيف ولـ تكف ىذه الفقرة النوعية في التأشيرة الممنوحة 
عفوية بؿ أممتيا عوامؿ عديدة ، شجعت الميتميف بقطاع الوظيؼ  لمفتشيات الوظيؼ العمومي

ىذا التحوؿ نحو أسموب مغاير للأوؿ ، ومراقبة المشروعية قد تجمت حتى تاريخ  إلىالعمومي 
في شكؿ التأشيرة المسبقة ، التي تضعيا  125/ 95سابؽ لسرياف المرسوـ التنفيذي رقـ 

مصالح الوظيؼ العمومي ، فإنو قد عرؼ عممية مد وجزر ونتيجة أيضا لضرورة التحوؿ في 
سياسة عدـ التركيز بسبب تأثر الجياز المركزي لموظيؼ  مناىج التسيير الإداري بإتباع

 العمومي . 
لقد كاف لزاما عمى السمطات العمومية ، الشروع وفؽ منطؽ الدولة الحديثة في إصلاح منظومة 
الوظيفة العمومية إصلاحا عميقا شاملا يظيرىا ويفييا مف مختمؼ الشوائب العالقة بيا ويجعميا 

العامة  الإدارةسف قانوف أساسي عاـ لموظيفة العمومية لتجديد  فعالة وناجحة ، فلا يكفي
تنظيميا وقواعد سيرىا في ومحتواىا بؿ ينبغي أف يطاؿ مكانة الإدارة ووظيفتيا وكيفية 

 2.المجتمع
إصلاح أو إعادة النظر مف جديد في نظاـ مراقبة المشروعية  إلىولقد بدت الحاجة ماسة 

 : ر عوامؿ ومسببات عديدة نذكر منياالعمومي وذلؾ تحت تأثيالممارس مف قبؿ أجيزة الوظيؼ 

                                                           
 . 45، ص سابؽ مرجع معيزة رشيد،  - 1
2
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 والذي كرس مبدأ الفصؿ السمطات . 1989فيفري  23صدور دستور  -
 أقرار مبدأ التعددية الحزبية والنقابية . -
، وبالتالي إقرار مبدأ التعددية  1990مف سنة  اابتداءإلغاء القانوف الأساسي العاـ لمعامؿ  -

 لشغؿ .القانونية في عالـ ا
الإصلاحات الجارية في البلاد ، وما أنتجتو مف إفرازات في عديد المياديف بما فييا قطاع  -

 الوظيؼ العمومي ، غرضيا الأساسي تطوير أداء الإدارة الجزائرية 
النظرة السمبية التي ينظر بيا البعض وخاصة مسيري المؤسسات والييئات العمومية لمرقابة  -

 لتسيير الموارد البشرية السابقة عمى أنيا تعيؽ ا
الممارسة الميدانية لأجيزة الوظيؼ العمومي محميا أثبتت في مراقبتيا لممشروعية ، وعمى الرغـ  -

إحتيالية في  طرؽ إلىالمسيريف أصبحوا يمجؤوف  يا والصرامة في أدائيا ، فإف بعضمف جديت
 1تسييرىـ لمستخدمييـ كالمبالغة في إحداث مناصب مالية خالية.

نسجاـ الوظيفة اعمى  عدـ التحكـ في التوظيؼ لغياب نظاـ صارـ في الرقابة والإنتقاء أثر -
 العمومية 

 إتساـ النظاـ القانوني المطبؽ عؿ.ى أعواف الدولة بالإلتباس والغموض  -
عمى التمسؾ بوحدة عالـ  90/11تراجع القوانيف الإجتماعية التالية الصدور ، لاسيما رقـ  -

  2عودة لقطاع الوظيفة العمومية بأحكاـ تشريعية خاصةالشغؿ، وضرورة ال
التكييؼ السمبي الذي تكيؼ بو الإدارة المراقبة ، لتدخؿ ىيئات الرقابة وتصدييا لمياـ التسيير  -

المعيبة في شكميا أو في إجراءاتيا عمى أنو خطأ مف جانب ىذه الأخيرة أو حتى تعسفا مف 
نافذة  تبقى غيرجانبيا في ممارسة مياـ الرقابة الممنوحة ليا قانونا ، إذا كؿ القرارات والمقررات 

 ؿ حتى تحظى بتأشيرة مفتشية الوظيفة العمومية المسبقة .و وغير سارية المفع
بينيا فيما يتعمؽ  العلاقاتإضطراب  إلىحموؿ المراقب في كثير مف الأحياف محؿ المسير أدى  -

 بإعداد وتقويـ المشاريع قرارات التسيير تفاديا لتكرار الأخطاء مف طرؼ المسيريف .
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 الثاني: الرقابة عمى مخططات التكوين وتحسين المستوى والمصادقة عمييا. المطمب

يعد التكويف أحد العمميات الجزئية وخيارا استراتيجيا لتنمية الموارد البشرية وجوىرىا ، وسد    
، حيث يعتبر التكويف أىـ العجز والقصور في نوعية الخدمات المقدمة مف طرؼ المؤسسة 

البشري ومقياس لمدى تدرج الفرد داخؿ المؤسسة والمجتمع ، وخيارا  عامؿ لمنيوض بالعنصر
لرفع التحدي ومسايرة التقدـ التكنولوجي وتعميـ الثقافة الرقمية وذلؾ عبر الرفع مف كفاءة 
الموظفيف ومياراتيـ حتى تتمكف المؤسسة مف تنمية مردودىا والمحافظة عمى جودة خدماتيا مف 

ص لمموظفيف وتمكينيـ مف تحسيف مستواىـ العممي والميني جية ، ومف جية أخرى منح فر 
مما يؤىميـ لمترقيات المينية والاجتماعية ، مف أجؿ الوصوؿ إلى المستوى المرغوب مف 

الموظفيف ومف  أداءالاستقرار والفاعمية ، لذا نجد المؤسسة تولي اىتماما بالغا بعناصر تحسيف 
ضع برامج خاصة وتنفيذىا والمتمثمة في تكريس وذلؾ بو .  1بينيا التكويف أثناء الخدمة

المخططات القطاعية السنوية أو المتعددة السنوات لتكويف الموظفيف وتحسيف مستواىـ وتجديد 
والمؤسسات العمومية ، حيث تخضع ىذه  المخططات  الإداراتمعموماتيـ عمى مستوى 

ظيؼ العمومي والمتمثمة محميا ومصالح الو  أجيزةالقطاعية لممراقبة والمصادقة عمييا مف طرؼ 
. حيث سنتناوؿ مفيوـ ومحتوى عمميات التكويف وتحسيف 2في مفتشية الوظيفة العمومية

مخططات التكويف وكيفيات  إعدادثـ نتطرؽ إلى  الأوؿالمستوى وتجديد المعمومات في الفرع 
 المصادقة عمييا في الفرع الثاني.

 التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعمومات.الفرع الأول : مفيوم ومحتوى عمميات 

 أولا: مفيوم التكوين

 ىناؾ عدة تعاريؼ وكؿ منيا يتناوؿ العممية التكوينية مف زاوية مختمفة: تعريف التكوين: -1

                                                           
في عمـ  ، مذكرة ما جيستيرالتكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعيةبوقطؼ محمود،   1

-2013الاجتماع، تخصص تنظيـ أعماؿ ، كمية العموـ الانسانية والاجتماعية ، قسـ العموـ الاجتماعية ، جامعة خنشمة، 
 01، ص 2014

المتعمقة بكيفيات الاعداد والمصادقة عمى المخططات غير الممركزة  2009جويمية  18، صادر في 18منشور رقـ   2
 ، صادرة عف المديرية العامة لموظيفة العمومية. المعمومات لمموظفين والاعوان العموميين لمتكوين وتحسين المستوى وتجديد
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 إكسابيعرفو الدكتور وصفي عقيمي عمى أنو : برامج متخصصة تعد وتصمـ مف اجؿ 
ات وأنماط سموكية جديدة وتطوير المعارؼ عماؿ المنظمة في كافة مستوياتيا معارؼ وميار 

 1والميارات.

شراؼالتكويف عممية إعداد وتحضير الفرد لمنصب تسيير  ، حيث يكتسب رصيدا معرفيا وا 
قدراتو وكذا تكييفو مع الوضع الجديد في ظروؼ جديدة وذلؾ قصد  جديدا يؤىمو لابراز

 النيوض بالطاقات وتحسيف الاداء وزيادة الفاعمية والاستمرارية.

يعرؼ التكويف حسب الطعاني عمى أنو : الجيود المنظمة والمخططة لتطوير معارؼ 
 .2ـوخبرات واتجاىات المتدربيف ، وذلؾ بجعميـ أكثر فاعمية في أداء ميامي

والخبرات  بالأساليب: تزويد الفرد  بأنوويرى الدكتور عبد الرحماف توفيؽ التكويف 
والاتجاىات العممية والعممية السميمة اللازمة لاستخداـ المعارؼ والميارات الحالية ، ويعده 

 لمقياـ بالمياـ الوظيفية المستقبمية وفؽ مخطط عممي لاحتياجاتو التدريبية.

 التالية في الفرد: الأموريتضمف العمؿ عمى تنمية  بأنولسممي فيراه أما الدكتور عمي ا

 تنمية المعرفة والمعمومات ومف بينيا:

 .وأىدافيامعرفة تنظيـ الإدارة وسياستيا  -
 .بالإدارةمعمومات عف إجراءات ونظـ العمؿ  -
 معمومات عف خطط الإدارة ومشاكؿ تنفيذىا. -
 الإدارة والعموـ المتعمقة بيا. عمـ بأساسياتالمعرفة  -
 .والإشراؼالقيادة  وأساليب الأساسية الإداريةالمعرفة بالوظائؼ  -

 تنمية الميارات والقدرات ومف بينيا:

 : تخطيط ، تنظيـ ، تنسيؽ ورقابة.الإداريةالميارات  -
 القدرة عمى تحميؿ المشاكؿ واتخاذ القرارات. -

                                                           
 104، ص2002، دار النيضة، بيروت،  1، ط إدارة الموارد البشرية من منظور استراتيجيأحمد وصفي عقيمي ،   1

11، ص  2007والطباعة عماف ، ، دار المسيرة لمنشر والتوزيع المعاصر  الإداريالتدريب الطعاني حسف أحمد ،      2  
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دارةالميارات في التعبير والنقاش  -  .1الندوات وا 
 القانوني لمتكوين: الأساس -2

وىذا بعد صدور  1996مف سنة  ابتدءا إلالـ يكف اىتماـ الدولة بالتكويف بصفة جدية،  - أ
، الذي حدد طرؽ التكويف  03/03/1996المؤرخ في  92-96المرسوـ التنفيذي رقـ 

ميز المرحمة ، وىذا بعد الفراغ القانوني الذي 2معمومات الموظفيفوتحسيف المستوى وتجديد 
، حيث وضع المشرع الجزائري حدا ليذا الفراغ القانوني  التي سبقت صدور ىذا المرسوـ

دفع لعمميات تكويف  إعطاءالتنظيمي المناسب قصد  الإطارفي مجاؿ التكويف، بوضع 
النظرية  بالأدواتالموظفيف وتحسيف مستواىـ وتجديد معموماتيـ ، مف خلاؿ تزويدىـ 

ية والتي تمكنيـ مف ممارسة نشاطاتيـ بصفة فعالة ، وبموجب ىذا النص والمنيجية والتقن
التكويف لمموظفيف ولو بصفة غير مباشرة وىذا بعد الزاـ المسيريف عمى  إجباريةتـ تقرير 

 المخطط السنوي لمتكويف. إعداد
 : مختمؼ أنماط التكويف وشروطو ، وألزـ الإدارة بوضع مخطط  92/96كما نظـ المرسوـ

مؿ بيا لـ إلا اف عممية تطبيقيا والع 1996سنوي ولكف ورغـ التنصيص عمييا سنة  تكويف
أصدرت المديرية العامة لموظيفة  الإطار، وفي ىذا 1999نة ستدخؿ حيز التنفيذ إلا 
شرحت فييا كيفيات تطبيؽ مخططات التكويف  06/06/1996العمومية تعميمة في 

والمصادقة عمى  لإعداد إتباعياالواجب  والإجراءاتلخطوات واف المستوى يوتحس
جداوؿ  05المخططات ، كما أرفقت ىذه التعميمة نموذج لمخطط التدريب يحتوي عمى 

تخص التدريب الموجو لمتوظيؼ ، والترقية وتحسيف مستوى الموظفيف ودورات الرسكمة 
ة الدورات المالية المرصودة لتغطي الأغمفةوجدوؿ يتضمف حوصمة العمميات السابقة ويبيف 

 3التكوينية.

                                                           
داري، مذكرة ماستر في العموـ السياسية ، تخصص تنظيـ سياسي  في الوظيفة العامة الإداريالتكوين طويؿ عمار ،   1 ،  وا 

 .03، ص 2014-2013كمية الحقوؽ والعموـ السياسية ، قسـ العموـ السياسية ، جامعة ورقمة ، 
،  يتعمق بتكوين الموظفين وتحسين مستواىم وتجديد معموماتيم 03/03/1996مؤرخ في  92/96 مرسوـ تنفيذي رقـ :  2

 .16ج ر عدد 
تتضمن كيفيات تطبيق مخططات التكوين  06/06/1998تعميمة صادرة عف المديرية العامة لموظيفة العمومية بتاريخ   3

 .وتحسين المستوى وتجديد المعمومات
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ركائز عمى أىمية التكويف كأحد  06/03لموظيفة العمومية  الأساسيلقد أكد القانوف  - ب
 الإدارةعمى : يتعيف عمى  104الترقية في المسار الميني لمموظؼ ، حيث نص في مادتو 

الموظؼ  تأىيؿتنظيـ دورات تكويف وتحسيف المستوى بصفة دائمة قصد ضماف تحسيف 
وترقيتو المينية وتأىيمو لمياـ جديدة. وىذا يعد تكريس لما تضمنتو النصوص القانونية 

 .1سالفة الذكر

: جاء ىذا المرسوـ  2004جانفي  22المؤرخ في  04/17:  المرسوـ التنفيذي رقـ -جػ
 03وافؽ لػ مال 1419شواؿ  14المؤرخ في  96/92ليعدؿ ويتمـ المرسوـ التنفيذي رقـ 

، وليكرس الشروط المتعمقة بأعماؿ التكويف المتخصص التحضيرية للالتحاؽ  1996س مار 
العمومية  والإداراتبالوظائؼ العمومية وكذا تحسيف مستوى الموظفيف التابعيف لممؤسسات 

 .2وتجديد معموماتيـ وما يحدد قواعد وكيفيات ذلؾ

 :أنواع أعمال التكوين  -3
التكويف في قطاع التوظيؼ العمومي إلى ثلاثة  17-04لقد قسـ المرسوـ التنفيذي رقـ  -4

 ، تحسيف المستوى وتجديد المعمومات. أقساـ وىي:  التكويف المتخصص
عممية التكويف المتخصص: ىو عبارة عف تكويف معرفي ، يشمؿ تكويف خاص  - أ

الخاصة بعنواف التوظيؼ ، أي شغؿ منصب  الأساسيةوانيف قمنصوص عميو في ال
عمومي مف طرؼ مترشحيف غير موظفيف ، أو تسمح بالترقية إلى رتبة أعمى في 
حالة اكتسابيـ لصفة موظؼ ، أو يسمح ىذا التكويف بتحضيرىـ لاجتياز المسابقات 

 الوظيفية، وعميو فإف ىذا التكويف ييدؼ إلى تحقيؽ العمميات التالية:
 ي لممرة الأولى.شغؿ منصب عموم -
أو برتبة بالنسبة لمموظفيف الموجوديف في وضعية برتبة  أوالالتحاؽ سمؾ عاؿ  -

 الخدمة.
 التحضير لممسابقات والامتحانات المينية. -

                                                           

 .لموظيفة العمومية الأساسيالمتضمن القانون العام ،  06/03قـ : مف الأمر ر  104المادة   1 
المتعمق بتكوين الموظفين وتحسين مستواىم وتجديد ،  2004جانفي  22المؤرخ في :  04/17المرسوـ التنفيذي رقـ :   2

 .المعمومات
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بيذا النوع مف التكويف مف أجؿ تحسيف  الإدارةعممية تحسيف المستوى: تقوـ  - ب
ثرائيا وتعميقيا الأساسيةالمعارؼ والكفاءات   وضبطيا. لمموظفيف وا 

: ييدؼ ىذا النوع مف التكويف إلى التكيؼ مع الوظيفة عممية تجديد المعمومات   - ج
ما لمتغيرات اليامة في تنظيـ المصمحة  الجديدة ، نظرا لتطور الوسائؿ والتقنيات ، وا 

   1وعمميا أو مياميا.

 ثانيا: محتوى عمميات التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعمومات.

 أف أىميا تتمثؿ في: غير تكوف عمميات التكويف متنوعة ويمكف أف تأخذ أشكالا متعددة ،

الخاصة التي تحكـ مختمؼ  الأساسيةالتكويف المتخصص ، كما ىو مكرس في القوانيف  -
 .أسلاؾ الموظفيف

 التكويف خلاؿ فترة التربص ، بعد التوظيؼ ، والموجو لمتحضير لشغؿ الوظيفة. -
 ي قبؿ الترقية إلى رتبة أعمى.التكويف التكميم -

العمومية تنظيـ أي دورة تحسيف مستوى أو تجديد  والإداراتيبقى وأنو بإمكاف المؤسسات 
 المعمومات التي تراىا ضرورية.

ويف الموظفيف والأعواف العمومييف، ضع سياسة حقيقية لتك، يتعمؽ الأمر بو بالفعؿ 
 2البشرية.، المتجدد لمموارد تتماشى ومتطمبات التسيير

مف المرسوـ التنفيذي رقـ  03في ىذا السياؽ ، وكما ىو منصوص عميو في المادة  
المذكور آنفا يندرج تكريس المخططات القطاعية  1996مارس  03المؤرخ في  96-92

السنوية أو المتعددة السنوات لتكويف الموظفيف وتحسيف مستواىـ وتجديد معموماتيـ عمى مستوى 
العمومية ، ضمف ىدؼ إقامة علاقة متينة بيف المياـ المخولة ليا  راتوالإداالمؤسسات 

 بيذه المياـ. الأمثؿوالوسائؿ البشرية الضرورية لمتكفؿ 

حرصا عمى الفاعمية وقصد ضماف انسجاـ مختمؼ عمميات التكويف المحتمؿ القياـ بيا  
عمميات التكويف  مف طرؼ مختمؼ المؤسسات العمومية التابعة لنفس القطاع ، سيتـ تكريس

                                                           
 .130العبادي أحمد ، مرجع سابؽ ، ض   1
 ، مرجع سابؽ. 2009 جويمية 18صادر في  18منشور رقـ   2
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لمموظفيف المختمفة ضمف وثيقة شاممة تسمى : مخطط تكويف وتحسيف المستوى وتجديد 
المعمومات. عمى مستوى القطاع المعني ، مع إمكانية تفريد عمميات التكويف وتحسيف المستوى 

العمومية التي تتميز  والإداراتوتجديد المعمومات ضمف مخططات متميزة بالنسبة لممؤسسات 
  1بتسيير خاص بسبب طبيعة النشاط و/أو أىمية التعدادات.

المختمفة عف طريؽ إعداد مخططات القطاعية السنوية أو المتعددة  كويفتويتـ تنظيـ عمميات ال
بالتنسيؽ مع السمطة المكمفة بالوظيفة العمومية التي تقوـ بالتخطيط والتنسيؽ لعمميات التكويف 

 ة ميما كاف حجميا ونطاؽ تدخميا.العمومي والإداراتمع المؤسسات 

ويعتبر المخطط القطاعي السنوي أو متعدد السنوات أداة قانونية في مجاؿ التكويف بناءا عمى 
 معطيات عممية مدروسة.

 كما تشكؿ ىذه المخططات أداة عمؿ ورقابة بالنسبة لممديرية العامة لموظيفة العمومية 
تابعة تنفيذىا وذلؾ عف طريؽ عممية الإعداد عف طريؽ مفتشياتيا المحمية والتي تقوـ بم

 والمصادقة عمييا.

فالمخططات القطاعية السنوية والمتعددة السنوات ىي وثيقة تنجزىا الدوائر الوزارية  
 والإداراتالخاصة بالمؤسسات  وتشمؿ المخططات الخاصة بالوزارة ، وكذا المخططات

مومية التابعة ليا ، وتتضمف الدورات التكوينية المبرمجة وكيفية تنظيميا خلاؿ السنة ، كما الع
المعنية جدوى مختمؼ الدورات التكوينية بدءا بتحميؿ  الإدارةتتضمف عرض للأسباب تبيف فيو 

 مادات المالية اللازمة لتجسيدىا.تالاحتياجات ومواضيع الدورات وعرض الاع

طبيعة عمميات التكويف المبرمجة ، عدد المناصب المطموب  كما يتضمف المخطط 
العمومييف المعنييف بالتكويف ، مناصب التأىيؿ المعنية ، تبياف  والأعوافشغميا عدد الموظفيف 

  2مؤسسات التكويف والمعاىد والمراكز التي ستتكفؿ بعمميات التكويف المقررة ومواعيد إجرائيا.

                                                           
وزارة التكويف الميني والتمييف في مجاؿ  إطارات)الدورة التكوينية المنظمة لفائدة  التكوين وتحسين المستوىفشيت أبوبكر ،   1

 25/06/2008إلى  05/04/2008تسيير الموارد البشرية( مف 
 ، مرجع سابؽ.  18/07/2009صادر في  18منشور رقـ   2
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تحسين المخطط القطاعي السنوي أو المتعدد السنوات لمتكوين و الفرع الثاني: إعداد وتنفيذ 
 المستوى و تجديد المعمومات

يتـ إعداد مخطط التكويف مف طرؼ المؤسسة أو الإدارة العمومية مباشرة بعد المصادقة      
المالية المخصصة لعممية التكويف وكذا المناصب المالية  عمى دفتر الميزانية وفقا للإعتمادات

المفتوحة ليذا الغرض، ويقدـ مشروع المخطط في خمسة نسخ إلى المديرية العامة لموظيفة 
العمومية قصد دراستو مف طرؼ لجنة تـ إنشاؤىا عمى مستوى ىذه المديرية بموجب التعميمة 

الإشارة إلى أف دراسة مخطط التكويف لف  وتجدر 27/07/1999بتاريخ :  253الوزارية رقـ:
يتـ إلى بعد المصادقة أو دراسة المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية،وبعد دراسة مشروع 
مخطط التكويف تأتي مرحمة المصادقة عميو مف طرؼ الإدارة المعنية والسمطة المكمفة بالوظيفة 

ة و المبرمجة ، يتعيف عمى الإدارات العمومية وقبؿ البدء في العمميات التكوينية المقرر 
 والمؤسسات العمومية مراعات مجموعة مف الإجراءات القانونية تتمثؿ في: 

:          إنشاء القرار المحدد لتنظيم دورات التكوين،تحسين المستوى وتجديد المعمومات:أولا
سلاؾ المشتركة في فإذا كانت العمميات التكوينية موجية لمموظفيف الشاغميف وظائؼ تابعة للأ

المؤسسات العمومية،فيكوف بقرار مف السمطة المكمفة بالوظيفة العمومية،أما إذا كانت العمميات 
التكوينية موجية لمموظفيف التابعيف للأسلاؾ الخاصة في المؤسسات العمومية، فيكوف بقرار 

 وزاري مشترؾ بيف الوزير المعني و السمطة المكمفة بالوظيفة العمومية 

: ويكوف مف نيا:إنشاء قرار محدد لبرامج دورات التكوين،تحسين المستوى وتجديد المعموماتثا
قبؿ السمطة المكمفة بالوظيفة العمومية إذا كاف مف أجؿ الإلتحاؽ بالأسلاؾ المشتركة في 

ويكوف بالإشتراؾ بيف الوزير المعني و السمطة المكمفة  المؤسسات والإدارات العمومية ،
 1.بالأسلاؾ والرتب الخاصة بقطاع ما الأمرعندما يتعمؽ  عموميةبالوظيفة ال

 يجب أف تتضمف القرارات المتعمقة بتنظيـ دورات التكويف المختمفة مايمي:     

                                                           
  ، مرجع سابؽ 18/07/2009خ : ي،  صادر بتار 18منشور رقـ  - 1
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الأسلاؾ و الرتب التي فتحت بشأنيا دورة التكويف ،تحسيف المستوى                             -
الشروط القانونية الأساسية لمقبوؿ في مختمؼ الدورات                                                 -
                                الزيادات التي يمكف أف يستفيد الموظفيف المترشحيف                   -
طبيعة الإختبارات المبرمجة في الدورات ، مدة الدورة و أماكف إجراؤىا و طرقيا                                                  -
 كيفيات مراقبة إجراء الدورات المذكورة ومتابعتيا  -

 عداد قرار فتح الدورات التكوينيةثالثا: إ

 ويبيف فيو مايمي : 

 الأسلاؾ أو الرتب المعنية بدورات التكويف و تحسيف المستوى  -
عدد المناصب المتوفرة طبقا لممخطط القطاعي لمتكويف وحسيف المستوى المصادؽ عميو  -

 في السنة المالية المعنية 
 تاريخ فتح و إغلاؽ التسجيلات في دورات التكويف  -
 خ بداية الدورات يتار  -
 ومكاف إجراءىامدة الدورات  -

تبمغ نسخة مف قرار فتح الدورات التكوينية لمفتشية الوظيفة العمومية في أجؿ شير واحد  
ىذا القرار في أجؿ شير واحد عمى الأقؿ قبؿ تاريخ  إبتداءا مف تاريخ التوقيع عميو ، وينشر

الصحافة  بداية الدورة عف طريؽ الإعلاف في أماكف المؤسسة أو الإدارة المعنية أو عف طريؽ
  1في الجرائد اليومية الوطنية بالنسبة لعمميات التكويف الخاصة بالتوظيؼ الخارجي

رابعا: تشكيل لجنة مكمفة بإنتقاء الموظفين من أجل الإلتحاق بدورة التكوين ،تحسين 
تتولى ىذه المجنة إعداد قائمة تأىيؿ تطابؽ الشروط التنظيمية المستوى و تجديد المعمومات : 

و القانونية الأساسية، وتقوـ بتحديد مقاييس الإنتقاء ذات الصمة بالمؤىلات المينية لمموظفيف 
 المعنييف، وتتكوف ىذه المجنة مف:   

 .رئيسا..........السمطة المخولة صلاحية التعييف  -
                                                           

،أطروحة دكتوراه ،قسـ القانوف العاـ ،كمية الحقوؽ 03-06الأمر  إصلاح الوظيفة العمومية من منظورميدي رضا ،   1
 . 161، ص 2017-2016بف يوسؼ بف خدة، 01جامعة الجزائر
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......  الأعظاء لنفس السمؾ أو الرتبة المعنية بالتكويفمنتخب مف المجنة متساوية  عضو -
 عضوا.

     1.عضوا..........مسؤوؿ تسيير المستخدميف و المسؤوؿ المكمؼ بالتكويف  -

الإدارة المعنية بإشيار قائمة  المؤسسة أو تمتزـخامسا: إعلان نتائج أعمال المداولات: 
عف طريؽ الإلصاؽ في المؤسسة أو الإدارة  المترشحيف المقبوليف لممشاركة في دورات التكويف

  .واحد قبؿ تاريخ بداية التكويف المعنية في أجؿ لا يقؿ عف شير

كما تعمـ الإدارة المعنية المترشحيف غير المقبوليف لممشاركة في دورة التكويف              
تقديـ  اءالاقتضب رفض ترشيحيـ،ويمكنيـ عند وتحسيف المستوى وتجديد المعمومات ،عف أسبا

(أياـ قبؿ التاريخ المقرر لبداية الدورات التكوينية لدى لجنة 10طعف في أجؿ لا يقؿ عف عشرة )
 الطعف و المتكونة مف :

 رئيسا،............ بالوظيفة العمومية السمطة المكمفة  -
 عضوا،...................ممثؿ عف الإدارة المعنية  -
    2.عضوا............في السمؾ أو الرتبة المعنية  ممثؿ منتخب مف لجنة المستخدميف -

مخطط القطاعي لمتكوين الو  الفرع الثالث:العلاقة بين المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية
 تحسين المستوى وتجديد المعمومات:

 وذلؾ،يجب أف تندرج عمميات التكويف المبرمجة في إطار التسيير التوقعي لمموارد البشرية    
مف إنتاج كافة أثارىا عمى المسار الميني لمموظؼ وسير الإدارة المعنية ،بيذا  قصد تمكينيا

، يجب أف يكوف المخطط القطاعي لمتكويف، بعنواف السنة المالية المعتبرة ،مطابقا  الصدد
لمجداوؿ المتعمقة بعمميات التكويف وتحسيف المستوى وتجديد المعمومات في مختمؼ مخططات 

  .لموارد البشرية لممؤسسات و الإدارات العمومية تسيير ا

                                                           
 ، مرجع سابؽ. 18/07/2009:  ،  صادر بتارخ18منشور رقـ   1
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يجب أف يكوف ىناؾ تطابؽ وثيؽ فيما يخص المناصب المالية بيف المخططيف،وينبغي      
التوضيح بعدـ إمكانية تسجيؿ أية عممية تكويف ميما كانت طبيعتيا دوف توفر المناصب المالية 

  1الضرورية لمتكفؿ بمنتوج التكويف .

 بع :تقييم عمميات التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعمومات:الفرع الرا

، تقوـ مصالح الوظيفة العمومية بتقييـ دقيؽ لعممية تنفيذ المخطط  عند نياية كؿ سنة مالية    
، لمقطاع المعني ،ىذا التقسيـ سيسمح عمى الخصوص  السنوي أو المتعدد السنوات لمتكويف

تدابير بتسجيؿ مجمؿ العراقيؿ التي حالت دوف إنجاز برامج التكويف المسطرة ،و إقتراح ال
  2الضرورية لإصلاح الوضع .

 الفرع الخامس: دور المديرية العامة لموظيفة العمومية في تطوير منظومة التكوين:

لجديدة ،بات مف الضروري تأىيؿ الموارد البشرية داخؿ الإدارة نظرا لمتحديات و التطورات ا
وعميو عممت السمطة المكمفة بالوظيفة العمومية  العمومية وتطوير مياراتيـ لمواكبة العصرنة،

شراؾ المؤسسات التكوينية مف  في الجزائر عمى إجراء مبادرات لفائدة موظفي وأعواف الدولة وا 
ص المتخصص في القطاع الخا إلىصص بالإظافة الى المجوء جامعات ومعاىد التكويف المتخ

ولقد قامت المديرية العامة لموظيؼ العمومي بصفتيا السمطة المكمفة  إطار شراكة و تعاوف.
بالوظيفة العمومية بتفعيؿ مواد القانوف الأساسي العاـ لموظيفة العمومية ،وكذا المراسيـ المنظمة 

ت ومناشير تنظـ عمميات التكويف لاسيما إنشاء إتفاقات )دفتر لمتكويف وذلؾ بإصدار عدة تعميما
، كما حرصت  ، تضبط حقوؽ وواجبات كؿ طرؼ متعاقد شروط( خاصة بخدمات التكويف

 عمى :

 الإستفادة قبؿ التعييف في الرتبة الجديدة، مف دروس تعميمية نظرية وتطبيقية، -
مع المؤسسات المعنية عمى حسف سير و إجراء التكويف كما تعد مناىج المتابعة  السير -

 و التنظيـ،
                                                           

  ، مرجع سابؽ 18/07/2009،  صادر بتارخ : 18منشور رقـ  1
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 تسير عمى ترشيد التعدادات وتثميف الموارد البشرية بإعداد الأحكاـ القانونية المشتركة  -
 .إستغلاؿ التكنولوجيا الحديثة للإعلاـ و الإتصاؿ  -
 .لوظائؼ العميا إعداد التدابير العامة و الخاصة المتعمقة با -

إف محاولة تطوير منظومة التكويف لمموظفيف في الجزائر ،عرفت تقدـ لا ينكر بؿ يبقى عمى  
، وكذا  عاتؽ المسيريف و الموظفيف الإلتزاـ بالإجراءات و برامج التكويف والمتابعة والتنفيذ الصارـ

توى العوف العمومي،الذي الرقابة عمى دورات التكويف لتحقيؽ الغاية المنشودة في الإرتقاء بمس
صلاح الوظيفة العمومية  1.يبقى الضامف الوحيد لتطوير وا 

 المطمب الثالث: مجالات أخرى لتدخل مفتشيات الوظيفة العمومية:

زيادة عمى الصلاحيات والمياـ المنوطة بمفتشية الوظيفة العمومية في القوانيف و المراسيـ    
سابقة الذكر و المتمثمة في الإعداد و المصادقة عمى المخططات السنوية لتسيير الموارد 
البشرية و مراقبة إجراء المسابقات والإمتحانات المينية في جميع مراحميا ومراقبة مشروعية 

رارات الخاصة بتسيير المستخدميف المتعمقة بالمسار الميني  فإنو توجد مجالات أخرى تعد الق
 حقلا خصبا لتمارس فيو مفتشيات الوظيفة العمومية مياميا القانونية وتتمثؿ في:

:في إطار تسييؿ وتبسيط الإجراءات الإدارية تـ منح  الفرع الأول : منح المعادلات الإدارية
، صلاحية 02/06/1998المؤرخة في: 292العمومية بموجب التعميمة رقـ : مفتشيات الوظيفة

وظفيف ممنح المعادلات الإدارية لمستويات التعميـ و التأميف لمشيادات المتحصؿ عمييا مف ال
الراغبيف في الإلتحاؽ بالوظائؼ العامة إذ يتـ منح ىؤلاء معادلات إدارية تشتمؿ عمى وجو 

الرتب ،وكذا الطرؽ و أنماط الإلتحاؽ بيا وفقا لمقوانيف الأساسية  التحديد نوعية الأسلاؾ أو
 2.لمختمؼ قطاعات النشاط 

المتعمؽ بالوقاية وحؿ  02-90طبقا لمقانوف رقـ الفرع الثاني: حل منازعات العمل :  
المنازعات الجماعية لمعمؿ ، وممارسة حؽ الإضراب ،فإف لمفتشية الوظيفة العمومية بقوة 
القانوف في لجاف المصالحة ، حيث تشارؾ في ىذه المجاف مف أجؿ كشؼ و توضيح كيفيات 

                                                           
 .163ميدي رضا ، مرجع ،سابؽ  ،ص 1
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مجاؿ منازعات العمؿ الخاصة في  تنفيذ الأحكاـ القانونية و التنظيمية السارية المفعوؿ في
  1.المؤسسات العمومية

 : حيث تسير عمى

مب مراجعة الوضعيات الإدارية لمموظفيف عمى ضوء القرارات المتخذة في إطار لجاف ط -
  .الطعف التأديبية

ف المجوء تعمؿ غمى إسداء الإرشاد والنصح وكيفية تولي قضايا منازعات العمؿ لمحد م -
 ئية.إلى المنازعات القضا

  2حكاـ الصادرة عف الجيات القضائية.متابعة حسف تنفيذ الأ -

 : د الحصيمة الوطنية السنوية لمشغلالفرع الثالث: إعدا

، 29/04/1995المؤرخ في:  95/124مف المرسوـ التنفيذي رقـ :  4المادة  لىإبالرجوع     
المتضمف تنظيـ الإدارة المركزية في المديرية العامة لموظيفة العمومية ، عمى تكميؼ المديرية 
الفرعية للإحصائيات و الوثائؽ بمتابعة تطور التشغيؿ، إف ىذه المساىمة مف مفتشيات الوظيفة 

اد الحصيمة الوطنية السنوية لمشغؿ، ليتـ مف خلاليا العمؿ عمى الجمع و العمومية  في إعد
التأكيد والتدقيؽ في المعمومات المتعمقة بوضعية الشغؿ في المؤسسات و الإدارات العمومية 

المديرية العامة لموظيفة العمومية  إلىالمحمية في نطاؽ الإختصاص الإقميمي ليا ،قبؿ إرساليا 
 3ؿ الوطنية للإدارات العمومية.قديـ سياسة التشغيالتي تتولى بذلؾ ت

 

 

 

 
                                                           

من المرسوم التنفيذي  131و  130يحدد كيفيات تطبيق المادتين  الذي،  12/04/2004المؤرخ  في  5المنشور رقـ:  1
 .59-55رقم 
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 الفرع الرابع: الرقابة عمى مختمف القرارات و المقررات المبمغة :

عند إبلاغ مفتشيات الوظيفة العمومية  بنسخ مف كؿ قرار أو مقرر ييـ وضعية الموظفيف ،     
وغيرىا مف المقررات في  التقاعدالإستيداع، والإنتداب، و والإحالة عمى  والترقية ، كالترسيـ،

 ،   1 ( أياـ مف تاريخ إمضائيا مف قبؿ مدير أو رئيس المؤسسة المستخدمة10أجؿ عشرة )

 تتـ دراسة مدى قانونيتيا في شكميا ومضمونيا و ذلؾ بمعاينة مايمي :    

 .أىمية الجية التي أمضت ىذه المقررات -
المقررات مع النماذج المعدة ليذا الغرض مف طرؼ المديرية العامة لموظيفة  تطابؽ شكؿ -

  .العمومية
 .تأكيد مضموف المقرر المبمغ والتأشير عميو بالقبوؿ -
 ، وفي ىذه الحالة تقوـ المفتشية بإخطار سمطة التعييف تسجيؿ النقائص و الإختلالات -

واحد مصالح المالية بيذا الإجراء  قصد مراجعة أو إلغاء القرار المعيب مع إعلاـ في آف
وبذلؾ تصبح المؤسسة أو الإدارة العمومية ممزمة بمراجعة المقرر أو إلغائو ، وتقوـ 
بإرساؿ نسخة مف المقرر الجديد إلى مصالح مفتشية الوظيفة العمومية والذي يحؿ محؿ 

 2.المقرر الأوؿ ،ويترتب عميو سرياف الأثر المالي

 ة الفجائية :الفرع الخامس : الرقاب

  2012افريؿ  25المؤرخ في  194-12مف المرسوـ التنفيذي رقـ  32نصت المادة     
الإمتحانات و الفحوص المينية في الإدارات العمومية و لمحدد لكيفيات تنظيـ المسابقات و ا

 إجرائيا عمى أنو : 

تؤىؿ المصالح التابعة لمسمطة المكمفة بالوظيفة العمومية لإجراء أي تحقيؽ مف خلاؿ فحص    
الوثائؽ في عيف المكاف ،لمتأكد مف مطابقة الإجراءات المتعمقة بعمميات التوظيؼ والترقية 

 .لمتنظيـ المعموؿ بو

                                                           
 ، مرجع سابؽ. 2013فيفري  20 الصادرة بتاريخ : 01التعميمة رقـ   1
 .68معيزة رشيد ، مرجع سابؽ ، ص   2



  الميني لمموظؼ العموميالمسار شية الوظيفة العمومية عمى فتلم الرقابة الإدارية   الفصل الثاني       

 
79 

تعمؽ بتنظيـ ثبوتية ت ويمكنيا أف تطمب ليذا الغرض، الإطلاع عمى أي قرار أو وثيقة  
 1و إجرائيا و الإعلاف عف نتائجيا. المسابقات و الإمتحانات و الفحوص المينية

مف خلاؿ ىذه المادة فإف المرسوـ قد منح لمفتشيات الوظيفة العمومية إمكانية تنظيـ و إجراء   
  .رقابة معمقة وميدانية ، وذلؾ بغية معاينة ممؼ أو قرار خاص بموظؼ أو عوف عمومي

وؿ ليا  القياـ بأي تحقيؽ لدى المؤسسات أو الإدارات العمومية ، في الوثائؽ وفي عيف ولقد خ
 المكاف وبصفة فجائية أو بعد التبميغ ، حيث تطمب المفتشية مف أجؿ ذلؾ كؿ المعمومات و/ أو

 2الأوراؽ الثبوتية لأداء مياميا.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

                                                           
 .2012أفريؿ  25، المؤرخ في :  194-12ي رقـ ذمف المرسوـ التنفي 32المادة   1
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 خلاصة الفصل :

تمحور الفصؿ الثاني مف ىذه الدراسة حوؿ الرقابة الإدارية لمفتشية الوظيفة العمومية عمى 
المسار الميني لمموظؼ العمومي وما يتخممو مف مراحؿ ىامة والتي تتمثؿ في كؿ مف الترقيات 

 إلىو التكويف والمشروع الميني و تحسيف المستوى ومختمؼ القرارات الأساسية ، حيث تطرقنا 
ؼ الأحكاـ العامة المتعمقة بالمسار الميني مف خلاؿ إعطاء مفيوـ عاـ لممسار الميني مختم

لمموظؼ تبياف أىميتو بالنسبة لمفرد والمنظمة وضمانات التسيير الإداري ليذا المسار الوظيفي ، 
مراقبة تنفيذ المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية والذي يعتبر مف المياـ  إلىكما تطرقنا 

لجديدة التي أنيطت بمفتشية الوظيفة العمومية و المتمثمة في المراقبة اللاحقة عمى مخطط ا
الموارد البشرية ،كما تطرقنا إلى الرقابة عمى الترقيات وكيفية إجراءىا ودور مفتشية الوظيفة 
العمومية في ىذا الشأف ، وكذا الرقابة عمى مختمؼ قرارات و إجراءات عمميات التكويف 

المستوى وتجديد المعمومات ، وأخيرا عرجنا عمى أىـ تدخلات مفتشيات الوظيفة  وتحسيف
العمومية في بعض المجالات و المياديف التي تعد مف المجالات الخصبة لتمارس عمييا عممية 

 الرقابة الإدارية

      



 

 

 الخــــــاتمــــة



 وتقدير شكر

 علامة شكر المرء إعلان حمده "" فمن كتم المعروف منيم فما شكر.

وجل عمى أن ىداني لسموك طريق البحث و التشبو  فالشكر أولا لله عز
 بأىل العمم و إن كان بيني وبينيم مفاوز .

 نحمدك ربنا أنك أعنتني ووفقتني لإتمام ىذه المذكرة 

لي عظيم الشرف أن أتقدم بجزيل الشكر و اسمى معاني التقدير إلى 
 الأستاذ الكريم الفاضل

 ف حاحة عبد العالي فمو مني وافر الثناء و خالص الدعاء .ر المش 

كما أشكر جميع السادة الأساتذة بكمية الحقوق بجامعة محمد خيضر 
أن يجزييم عني كل من قدم لي يد العون , أسأل الله و وكل الزملاء  بسكرة

 خير الجزاء و أن يجعل عمميم في ميزان حسناتيم .

 

 

 

 

 



 الإهداء

الحمد لله الذي هدانا لهذا وما كنا لنهتدي لولا أن هدانا 

 ،الله

 إلى أبً العزٌز .......

 –رحمة الله علٌها  –إلى روح والدتً الغالٌة 

 إلى زوجتً وأبنائً .......

 إلى إخوتً وكل أفراد عائلتً ...

 إلى جمٌع الأصدقاء و الزملاء ...

 إلٌكم أهدى ثمرة هذا العمل المتواضع .
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 قائمة المراجع
 :النصوص القانونية والتنظيمية 

 المراسيم الرئاسية:

لكيفيات  المحدد، 2007سبتمبر  29مؤرخ في  308-07المرسوم الرئاسي رقم:  .1
المشكمة لرواتبهم، والقواعد  ،حقوقهم وواجباتهم ، والعناصرتوظيف الأعوان المتعاقدين و 

 .30/09/2007الصادر في:  61، ج ر العدد بتسييرهم المتعمقة 

المحدد لصلاحيات ،  2014جويمية  22المؤرخ في  238 -09المرسوم الرئاسي رقم   .2
، الصادر جويمية 41ج ر، العددالمدير العام لموظيفة العمومية و الإصلاح الإداري ، 

2009 . 
 :ذيةالمراسيم التنفي

المتعمق بسمطة التعيين ، 1990مارس  27مؤرخ في  99-90المرسوم التنفيذي رقم:  .1
والتسيير بالنسبة لمموظفين وأعوان الادارة المركزية والولايات والبمديات والمؤسسات 

 . 1990مارس  28بتاريخ  13، ج ر العدد  العمومية ذات الطابع الاداري
يحدد كيفيات تنظيم ،  2012أفريل  25المؤرخ في  194-12المرسوم التنفيذي رقم: .2

جرائها ، المسابقات والامتحانات والفحوص المهنية في المؤسسات والإدارات العمومية وا 
 . 26الجريدة الرسمية العدد 

المتعمق بتحرير بعض ، 1995أفريل  29، المؤرخ  95/126المرسوم التنفيدي رقم  .3
 .26، ج ر، العدد  ت ذات الطابع التنظيمي والفردي التي تهم وضعية الموظفينالقرارا
ويحدد أحكام القانون  25/07/1990المؤرخ في  28-92المرسوم التنفيدي رقم  .8

الأساسي الخاص بالمستخدمين المنتمين للأسلاك الخاصة بالمديرية العامة لموظيفة 
 .06 ، جريدة رسمية رقم 3المعدل والمتمم العمومية
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المحدد لكيفيات ،  2012أفريل  25المؤرخ في  125-12المرسوم التنفيدي رقم:  .5
تنظيم المسابقات والإمتحانات والفحوص المهنية في المؤسسات و الإدارات العمومية 

جراءها  .  2012ماي  03، الصادر في 26ر ، العدد .، جوا 
 الوظيفة العمومية يتعمق بمفتشيات 10/06/1976المؤرخ في  76/104المرسوم رقم  .6

 .1976جوان 15، الصادرة بتاريخ 48، الجريدة الرسمية ، العدد
يتعمق بمفتشيات ،  1995أفريل  29، المؤرخ في 95/125المرسوم التنفيدي رقم :  .7

  .1995ماي 09، الصادر بتاريخ  26، الجريدة الرسمية ، العدد  الوظيفة العمومية
يتعمق بمفتشيات ، 1998أفريل  06في  المؤرخ 98/112المرسوم التنفيدي رقم  .8

 21،ج  ر ، العدد  الوظيف العمومي
المتضمن القانون ،  2009جويمية  22المؤرخ في  238-09المرسوم التنفيدي رقم  .9

، 43، ج ر العدد  الأساسي الخاص بالموظفين المنتمين لممديرية العامة لموظيفة العمومية
 .2009جويمية  22الصادر في 

المتضمن تحديد الشروط الخاصة ، 1973المؤرخ في أوت  73/137المرسوم رقم  .10
، ج،  المتضمن القانون الولائي، 1969ماي  29المؤرخ في  69/38بتطبيق الأمر 

 .66ر،العدد
يتعمق بتكوين الموظفين  03/03/1996مؤرخ في  92/96مرسوم تنفيذي رقم :  .11

 .16 ، ج ر عدد وتحسين مستواهم وتجديد معموماتهم
المتعمق بتكوين ،  2004جانفي  22المؤرخ في :  04/17المرسوم التنفيذي رقم :  .12

 .الموظفين وتحسين مستواهم وتجديد المعمومات
المحدد لتشكيل الممف الاداري ، وكيفيات تنظيم  ، 2008أفريل  08القرار المؤرخ في:  .13

ماي  18، الصادر في :  25، ج ر عدد توظيف الاعوان المتعاقدين وكذا إجراءات الإعلان 
2008  . 

 التعميمات:
المتعمق  2013فيفري  20صادرة عن م ع وع ، المؤرخة في  01التعميمة رقم : .1

 .2012أفريل  25المؤرخ في  194-12بتطبيق أحكام المرسوم التنفيذي 
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، تعدل التعميمية  2005مارس  16المؤرخة في  14التعميمة الوزارية المشتركة رقم  .2
المحددة لعلاقات الوظيفية بين مصالح المديرية ( ، 2005ماي  28) 305مشتركة الوزارية ال

، وكذا التعميمة الوزارية المشتركة العامة لمميزانية ومصالح المديرية العامة لموظيفة العمومية
 .الموحدة لمعلاقة الوظيفية بينهما،  23/10/2016المؤرخة  09رقم 
تتعمق بالإعداد والماصادقة عمى  05/1995/ 30المؤرخة في  1278التعميمة رقم  .3

، صادرة عن م المخططات السنوية لتسيير الموارد البشرية في إطار السنة المالية الجديدة 
 ع و ع .

المتعمقة  بكيفيات تطبيق أحكام ،  05/1995/ 27: االمؤرخة في  240التعميمة رقم  .4
 موظيفة العمومية . صادرة عن المديرية العامة ل 126/ 95المرسوم التنفيدي 

تتضمن  06/06/1998تعميمة صادرة عن المديرية العامة لموظيفة العمومية بتاريخ  .5
 كيفيات تطبيق مخططات التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعمومات.

 130يحدد كيفيات تطبيق المادتين  الذي،  12/04/2004المؤرخ  في  5المنشور رقم:  -
 .59-85رقم من المرسوم التنفيذي  131و 

 بـالكت: 
،دار الخمدونية،  الهيئات الإستشارية في اللإدارة الجزائريةأحمد بوظياف ، .1

 .2012الجزائر،
، دار النهضة،  1، ط إدارة الموارد البشرية من منظور استراتيجيأحمد وصفي عقيمي ، 

 .2002بيروت، 

، دار نظام الترقية في الوظيفة العامة و أثرها في فاعمية الإدارة أنس قاسم جعفر،  .2
 .1973النهضة ،مصر ،

أحمد عبد العالي صبري حمبي ،نظام الجدارة في تولية الوظائف العامة ،دار الجامعة  .3
 . 2008الجديدة ،مصر ،

، دار المسيرة لمنشر والتوزيع  التدريب الاداري المعاصرالطعاني حسن أحمد ،  .4
 .   2007والطباعة عمان ، 

، الطبقة الأولى ، الرقابة الإدارية  حسين أحمد الطراونة ، توفيق صلاح عبد الهادي ، .5
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 دار حامد ، عمان.
، دار  الرقابة الإدارية بين عمم الإدارة والقانون الإداريحسين عبد العال محمد ،  .6

 ،  2004الفكر ، الإسكندرية ، 
الرقابة الإدارية والمالية عمى الأجهزة الحكومية )دراسة حمدي سميمان القبيلات ، .7

  2010( ،الطبعة الثانية، دار الثقافة ،عمان،تحميمية و تطبيقية
، الطبعة الاولى  ، دار الراية  الرقابة عمى الاعمال الاداريةزاهر عبد الحميم عاطف ،  .8

 عمان ، 
 .1987، دار الفكر العربي، مصر،مبادئ الإدارة العامةسميمان محمد الطماوي ، .9

 ، 1996، منشأة المعارف ،مصر  القضاء الإداريعبد الغني بسيوني ،  .10
، مطبوعات مخبر الإجتهاد القضائي و أثره  الأعمال الإدارية ومنازعاتهاعزري الزين،  .11

 .2010عمى حركة التشريع ،
، جسور لمنشر الوظيفة العامة في التشريع الجزائري، الطبعة الأولىياف، عمار بوض .12

 .2015والتوزيع، الجزائر،
، دار الجامعة  عمم الإدارة العامة ومبادئ الشريعة الإسلاميةماجد راغب الحمو،  .13

 ، .2004الجديد ،الإسكندرية ،
 .2002، دار العموم عنابة ، القانون الإداري التنظيم الإداريمحمد الصغير بعمي ،  .14
، دار العموم لمنشر والتوزيع ،  الوجيز في المنازعات الإداريةمحمد الصغير بعمي ،  .15

 . 22، ص  2002عنابة ، 
، دار سياسة الوظائف العامة وتطبيقاتها في مبادئ التنظيممحمد فؤاد مهنا،  .16

 .1967المعارف، القاهرة، 
ن التطور والتحول من منظور تسيير الموارد الوظيفة العمومية بيمقدم السعيد،  .17

 ،.  2010، ديوان المطبوعات الجامعية ، الجزائر ،  البشرية وأخلاقيات المهنة
تسيير الموراد البشرية وفق القانون الاساسي العام لموظيفة العمومية نوري منير ,  .18

 .2011,ديوان المطبوعات الجامعية , الجزائر،في الجزائر 
 

 والمذكرات:الرسائل 
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تقدير كفاية العاممين بالخدمة المدنية في عمم الإدارة العامة فاروق عبد البر ،  .1
 ،.  1983، رسالة دكتوراه ، مكتبة عالم الكتب ،  والقانون الإداري

،أطروحة دكتوراه 03-06إصلاح الوظيفة العمومية من منظور الأمر مهدي رضا ،  .2
 ،2017-2016بن يوسف بن خدة، 01جامعة الجزائر،قسم القانون العام ،كمية الحقوق 

،  عممية توظيف الموارد البشرية في المؤسسة الصغيرة و المتوسطةأحلام قاسي ،  .3
مذكرة ماستر في عمم الإجتماع تخصص تنظيم وعمل ، جامعة العقيد آكمي محند أو الحاج 

 .  2012بويرة ، بال
ظيفة العامىة في الجزائر خلال سياسية التوظيف في ظل إصلاح الو بوراس شافية ،  .4

   .2008، جامعة الجزائر ، ( ، مذكرة ماجستير في العموم السياسية2007-2005الفترة ) 
،  التوظيف في المؤسسة العامة ، مذكرة ماستر في الحقوقعديمة عبد الكريم ،  .5

    .2014ضر ، بسكرة ،محمد خيتخصص قانون إداري ، جامعة 
أساليب الرقابة ودورها في تقييم أداء المؤسسة الاقتصادية دراسة السعيد بموم ،  .6

، مذكرة ماجستير .تخصص تنمية وتسيير الموارد  بمؤسسة المحركات والجرارات بالسوناكوم
     .لبشرية جامعة منشوري قسنطينةا

،  عممية الرقابة الخارجية عمى أعمال المؤسسات العامة في الجزائرأزقوران سامية ،  .7
 2002جامعة الجزائر ، رة ماجستير في القانون ، فرع قانون المؤسسات ، مذك
، رسالة ماجيستير ،  الرقابة الإدارية و النسيب الإداري في المؤسساتغموسي دلال،   .8

 2015نية والإجتماعية ، بسكرة ، عمم الإجتماع تخصص تنظيم وعمل ، كمية العموم الأنسا
، رسالة ماجستير ، فرع قانون أعمال ك  التجارية الرقابة عمى البنو شيح عبد الحق ،  .9

 .2010الحقوق ، جامعة بومرداس ،  ، كمية
واقع الرقابة الإدارية الداخمية عمى المنظمات الأهمية في سمر محمد راغب شاهين ،  .10

 ،.2007، مذكرة ماجستير ،الجامعة الإسلامية ، قسم إدارة الأعمال ، غزة ،  قطاع غزة
، مذكرة  ية الوظيف العمومي كجهاز لمرقابة في القانون الجزائريمفتشمعيزة رشيد،  .11

ماستر تخصص قانون إداري ، قسم الحقوق ، كمية الحقوق والعموم السياسية ، جامعة محمد 
 .2014خيضر بسكرة ، الجزائر ، 
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، مذكرة ماستر في العموم السياسية  التكوين الاداري في الوظيفة العامةطويل عمار ،  .12
، تخصص تنظيم سياسي واداري ، كمية الحقوق والعموم السياسية ، قسم العموم السياسية ، 

 .2014جامعة ورقمة ، 
الماستر جامعة  مذكرة،  نظام الترقية في قانون الوظيفة العموميةشعيبي أمينة ،  .13

 .2014الحقوق  خميس مميانة، كمية الحقوق والعموم السايسية، قسم
اثر التوظيف العمومي عمى كفاءات الموظفين بالادارة العمومية تيشات سموى،  .14

، دراسة حالة جامعة أمحمد بوقرة بومرداس، مذكرة ماجيستير في العموم الاقتصادية، الجزائرية
 .2010تخصص تسيير منظمات، كمية العموم الاقتصادية والتجارية، جامعة بومرداس، 

, مذكرة ماستر  التكوين ودوره في الحياة المهنية لمموظف بالمؤسسةتونسي أحلام ,  .15
تخصص عمم الإجتماع تنمية و تسيير الموارد البشرية , كمية العموم الاجتماعية و الإنسانية , 

 .2016جامعة أم البواقي ,
 المجلات:

، مجمة تطورهاهيئات الوظيف العمومي كجهة مراقبة وتنظيم مهامها و سعيد مقدم ،  .1
 .1991، الجزائر,  سنة2الإدارة ، عدد

)الدورة التكوينية المنظمة لفائدة إطارات  التكوين وتحسين المستوىفشيت أبوبكر ،  .2
إلى  05/04/2008وزارة التكوين المهني والتمهين في مجال تسيير الموارد البشرية( من 

25/06/2008. 
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 الملخص
مفتشية الوظيفة العمومية ىيئة رقابية تابعة لممديرية  أناستخمصنا من موضوع دراستنا ىذه        

التوظيف وعمى المسار تتمثل في الرقابة عمى عممية  الأىميةالعامة لموظيف العمومي ليا ميام بالغة 
والمؤسسات العمومية و تطبيق قوانين و تنظيمات  الإداراتالميني لمموظف العمومي في مختمف 

وفرض التقيد الصارم بتنفيذىا وكذا ، وحمايتيا من كل خرق أو تجاوز الوظيفة العمومية سارية المفعول
ومراقبة جميع القرارات  الوظائف العامةالمواطنين باحترام قواعد الالتحاق ب أمامالمساواة  مبدأتحقيق 
وحمايتيا  من التعيين إلى غاية إنياء ميامو ف العموميالتي تيم المسار الميني لمموظ الأساسيةالفردية 

لرفع مستوى الموظف و تحسين  تنظيم عمل المؤسسات  من كل تعسف من طرف الإدارة العامة
 العمومية الإداراتو 

 .التوظيف ،الميني المسار ،الإداريةبة الرقا :الكممات المفتاحية 

Conclusion 

We had concluded from our study that the inspecting of civil service is an authority 

of control helongs to the general director of public service  

It has many significant roles he in controlling the process of recruitment and the 

career path of the worker in all the aspect of administrations and public institutions 

and the practice of law and organizations of public service In force and protecting 

these organizations from any transgression And insisting in executing it and 

realizing the equality between people by respecting all the rules of the public service 

And take control to all the basic and individual decisions which concern the career 

path of the public worker from the assignment till the end of duty and protecting 

them from any repression of the directive.  
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-The career path 

-Recruitment  


