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  : مـقـدمة
إن التسيير  ذلـك الفـرع مـن     إنه .ةٌ حيويةٌ لكل المنظمات ضرور التأديبي

، من أجل وتطبيقاتها  القواعد الضابطة للسلوك التسيير الذي يتجلى من خلال 
و سواء كانت المنظمة ذات طبيعة إقتصـادية أو  .استمرار المنظمة في الحياة

إجتماعية أو ثقافية، أو غيرها ،فإن نشاطها يكون غير قابل للاستمرار ،في ظل 
  . غياب نظام تأديبي يلائمها

  
 العلاقات طضببِ التأديبي التسيير ىنَعي ،على مستوى قطاع الوظيفة العموميةو 

كانت داخل و خارج أماكن العمل، طالما  ،ميندخْالمستَ سلوك و ترشيد ،المهنية
بين المؤسسـات و الإدارات العموميـة، وبـين مواردهـا      علاقة العمل قائمة

 ـالـذي يترجِ  إن المستخدمين مطالبون بالانضباط.البشرية مالأد هالمهنـي   اء
للأوامر و النواهي التي يـراد بهـا تحقيـق الأهـداف      المطلوب،و الانصياع

  .أنهم يخضعون لجملة من القيم الأخلاقية كما.المشروعة
  

 ـعتَي المتعاقـد  العمومي العونِ أو فالموظَّ تلك القواعد من طرف إن خرقَ بر 
يؤدي إلى تطبيق العقوبات التأديبية المقررة ، والتي يمكن أن تصل  خطأ مهنيا،

يها إلـى  لتعـد  نظراً ،القسوة شديدةَ ،أحيانا ،العقوبة و تكون آثار.إلى التسريح
أو المؤسسـة   ،الحياة العائلية للمستخدمين،و كذا إلى الحالة الماليـة لـلإدارة  

  .العمومية 
  

، بامتياز،عن مدى التـزام السـلطة   الوظيفة العمومية هو المعبر قطاع لَّعو لَ
،من خـلال الأداء المهنـي   النجاعة  و بقواعد  الاستقامة ،التنفيذية في الدولة

المهنية و  السلوكيات الذي يستلزم دراسةَ الأمر.أعوانها العموميينلموظفيها و 
سترشيدها عند الإقتضاء لَب. حقلا لالتقاء عدة علوم ،  لُكِّشَوإذا كان التسيير ي

يستدعي فـي قطـاع    ،بالضرورة ،كالاقتصاد وعلم الاجتماع وعلم النفس فانه
 ـ  ،وم القانونية ـاهمة العلـمسبالأساس ،الوظيفة العمومية  اهيم ـلضـبط المف
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 تنظيـراً ، Le  management publicالعمـومي  لتسييروالقواعد الملائمة ل
  . وتطبيقا

  
 ـري ،اليوم،  في بحوث و دراسات  تسيير الموارد البشـرية   إن المنْحى، ّز ك

لْبشكل مفدون  كالقيـادة والاتصـال والتكـوين والتحفيـز،     على مباحثَ ،ت
أيضا، إننا نَلْحظُ .التسيير التأديبي كنظام  كافية وشاملة لأهمية مساحة تخصيصِ

 مـن زوايـا متنوعـة،    ،السلوك البشري و  تفسيره مهيحاول فَ ،متنامياً تياراً
فإن حياة المنظمة و تنميتها لا  ،من هنا .انطلاقا من الواقع المهني للإنسان ذاته

 ،كاهتمـام يقابـل التحفيـز    المطبق فيها، بد أن تكون متصلة بالنظام التأديبي
في ظل  ،الإنسان و بين تطلعات،المنظمة  بين أهداف ضروري توازنٍ داثحلإِ

  . علاقة العمل
  

  : الإشكالية
  :يمكن صياغتها في السؤال التالي هامةٌ إشكاليةٌ حطرمن أجل ذلك تُ

ى النَّظَري و التطبيقي لِتَسدالمـوظَّف ييرٍ ـما هو الم لوكلِس ضابِط ينتأديبِي 
، وضامنٍ لفعالية و تنمية قطاعِ بحقوقهمساسِ دون المالمتعاقدين،  عوانِوالأ

  الوظيفة العمومية في الجزائر؟
 من خـلال تركيبها  ثم، عناصره تفصيل و ،ستكشاف هذا النظاملا سؤال يدعو

رؤية شاملة للموضوع،تصف و تحلل مكونات الوظيفة بشرية  العمومية ،موارد
محاولة لإيجاد في كل  ذلك . للتسيير قانونية وآليات و قواعد و مفاهيم و هياكلَ

إجابة للجدلية المععنها في إشكالية هذا البحث رِب.  
  : الفرضيات

لـدينا   ،البحـث  عن إشـكالية  رِبعالملمحاولة الإجابة على السؤال المركزي، 
  :الفرضيات التالية

  ،في قواعد قابلة للتطبيق ننَّـقَم تأديبي نظام يتوفر نظرياً - 1
2 - النظام التأديبي المطبق ، يؤدي بطبيعة قواعدإلى الظلم الإداري ه،  
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اغلب الموظفين والأعوان المتعاقدين غير مدركين لضوابط السلوك  - 3
 ،والتزاماتهم المهنية ونتائج الإخلال بها

، طابعاً خاصـا للنظـام    ر هو الذي يعطي،عملياًأسلوب المسيإن  - 4
 .التأديبي في المنظمة 

  
  :دوافع اختيار الموضوع

تقليديا،لا يتعدى، في اغلب الحالات، التسيير التأديبي في الجزائر، مازال تناول 
لا ضـمن مقاربـة قانونيـة أو قضـائية    ،الوصفي للنظام التـأديبي   العرض،
 ،مـن الضـروري   ،باتلقد . النوع الإنساني مع طبيعة الكافي،،بالقدر تتفاعل

 التسيير و نظرياتـه  مفاهيم ف، بتوظيتلك المقاربة إلى ة، إضافتعاطي التأديب
  .لاستكشاف أشمل و رؤية أعمق وأدوات ملائمة، 

  
فإن صدور القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية الجديـد   ،أخرىمن جهة 

 ـ  ،01/01/2008بدأ سريانه ابتداء مـن والذي  في الجزائر، ظَلـم يح ـب  عد 
 ـ ،و مـن دون شـك  .ضمن مقاربات تسييرية حديثة بالاستكشاف الشامل، ن إف

بالتالي، فإن كل مسـاهمة   .في هذا القانون  أساسياً النظام التأديبي يشكل جزءاً
ما يليه  و النظري،البحث ليست دون جدوى في  ،في هذا الحقل الخصب ،جادة
  .حد سواء ى، علالمنظمةفي واقع  طبيقمن ت

  
، كممـارس  إلى أن مساري المهنـي  إن اختيار موضوع البحث يعود، أيضا،

كما أن مذكرة تخرجي  .مرتبطا بتسيير الموارد البشرية أغلبهكان في إداري، 
كانـت تحمـل عنـوان تسـيير      ،1986من المدرسة الوطنية للإدارة سـنة  

شـهادة مـا بعـد التـدرج     تابعت تكوينا لنيل و في ذات الاتجاه، .المستخدمين
  .المتخصص في تسيير الموارد البشرية
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المتواضعة،  الميدانيةتجربتي ة في تلخيص حلم رغبةٌ يوندحذلك، تَ إلىإضافة 
التسيير وقواعد القانون ذات  نظريات عمفيد، م بٍتجاذُ يمـتَفاعلَةً، ف وتبليغها،

  .المتواضع المعرفي و التوريث تندرج تحت مبدأ التراكم إنها رؤيةٌ.الصلة
  

  : أهمية البحث
في مباحث التسيير  ،النظرية و الميدانية  ،الدراساتن كانت وتيرةُ البحث و لَئِِ

ن العطاء المقابل في قطـاع  إف ،آخذةً في التزايد ،الاقتصاديلقطاعات النشاط 
إن أغلـب   .الجزائـري  يتناسب مع أهمية المرفق العـام  لا الوظيفة العمومية

الدراسات في مجال التسيير، التي اطلعنا عليها، قد اتجهت نحـو المؤسسـات   
توجهنا قد خـالف هـذا المنْحـى     نلذلك، فإ.الاقتصادية، العمومية أو الخاصة

وهكذا يكون التوجه نحو محاولة .بتفضيل حقل الإدارات والمؤسسات العمومية
 كما أن .في الوظيفة العمومية الجزائرية ساهمة في توسيع البحث إلى التسييرللم

لتسيير التأديبي واقعيـا  لفي استجابته للطبيعة المعقدة  تكمن  أهمية هذا البحث
من جهة أخرى،يبدو انه أصبح مـن الضـروري   .قي قطاع الوظيفة العمومية

 لا للدراسات القانونيةظل بامتياز ،حق ،مقاربة تسييرية لموضوع بحث اقتراح 
  .في الجزائر

  
بالنتيجة ، نجد أن بحث التسيير التأديبي في قطاع الوظيفة العمومية  الجزائري  

  :يهدف إلى  
و تطبيقاتـه فـي الإدارات    وصف وتحليل وتقييم النظـام التـأديبي    - 1

 والمؤسسات العمومية الجزائرية،
الربط بين علوم التسـيير و العلـوم القانونيـة و الإداريـة      محاولة  - 2

 ، واقتراح مساهمة حديثة في تعاطيه،البحثو الأدب، لخدمة والاجتماعية 
تجربة تمزج بين القراءة النظرية والمعايشة الميدانية للتسيير  تلخيص  - 3

 .والتسيير التأديبي بوجه خاص ،العمومي ، بوجه عام
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  :المنهج المستخدم
من بـين  فيها، ح قتريوالتي  ،وصفيةالبحث يقتضي دراسة  طبيعة موضوعإن 
 إنها قراءة نظريه.تحليل المحتوى، وقياس الاتجاهات ودراسة الحالة ،حرتَقْيما 

 من جهة ،و محاولة صـياغة تصـورات    و تطبيقاته للنظام التأديبي و واقعية
مـن  .من جهة أخـرى  بشأن موضوع البحث المتعاقدين  الأعوان الموظفين و

فـي   المعلومـات التـي اسـتعملناها     جمعِ ت أدواتُلَـثَّمتَ ،اجل تحقيق ذلك
 ـ التي الاستمارة  ـ ، اقام المبحوثون بملئه ،و الممارسـة  المشـاهدة ب ةمدعوم
أمـا أدوات  .كما قمنا بتفريغ المعطيات وتبويبها في جداول بسـيطة . الميدانية

التي تساعد على فهم النتائج بسرعة  ،الأشكال الهندسيةفهي عرض المعطيات 
  .ووضوح

  
   :الدراسات السابقة

أي " مذكرة ماجستير بعنوان  ،ضمن الدراسات السابقة من المهم ، أن ندرج
دراسة حالة قطاع " العمومي الجزائري؟ تسيير للموارد البشرية في الوظيف

أعد هذه المذكرة ".الصحة العمومية لمديرية الصحة والسكان سيدي بلعباس
. تحت إشراف الأستاذ الدكتور بندي عبد االله عبد السلام ،الطالب مزيان التاج

تم تقديمها أمام لجنة مناقشة، برئاسة الأستاذ الدكتور بلمقدم مصطفى ، بكلية 
  .2007-2006قتصادية، بجامعة تلمسان ، خلال السنة الجامعية العلوم الا

إن أهمية تلك المذكرة تكمن في محاولة استكشاف تسيير الموارد البشرية في 
 في دراسة الحالة، ،كما أنها تناولت .بشكل عامالوظيفة العمومية الجزائرية 

دراسة حالة " حول ثلاثة فصول هي  تمحور البحث .موضوع الصحة العمومية
بحث واستقطاب الموارد البشرية في الوظيفة " ،  "الوظيف العمومي الجزائري

دراسة حالة مديرية الصحة والسكان لولاية سيدي " ثم  ،"العمومية
في تسيير الموارد البشرية دون  أساسيةٌ جوانب أن تبقى وكان طبيعياً."بلعباس

يفة العمومية المعمول بها معالجة أو تفصيل ، كالتعرض لفلسفة أنظمة الوظ
ذلك أن تسيير .و التأديب و غيرها  عالميا، ومفهوم الموظف والعون المتعاقد
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 أو رسالة الموارد البشرية في الوظيفة العمومية أوسع من أن تستوعبه مذكرة
إنها  .لذلك نعتبر مذكرتنا مساهمة مكملة تخص التسيير في نفس القطاع.واحدة

، و لكن بالتخصص في موضوع التأديب ت الاتجاهذااستمرارية البحث في 
  . على وجه التحديد

  
فموضوع التأديب  .الدراسات السابقة في مجال التسيير التأديبي  نادرة ليست 

إلا انه أصبح محل دراسات حديثة متباينة في أساليب  .في حد ذاته ليس جديدا
مؤلف  ، إلىلمثالعلى سبيل ا،، من الملائم الإشارة في هذا السياق.معالجتها

 سلسلة في،إنه بحث مميز مستفيض . حول قضاء التأديب لسليمان الطماوي
وتقريبا على نفس . و الإدارة العامة في القانون الإداري ،لنفس الكاتب،مؤلفات
تشريعات  2007أصدرت المنظمة العربية للتنمية الإدارية سنة  ،النسق

في  ،تصدرأكما . موسى الحواتي الوظيفة العامة في العالم العربي من تأليف
في شكل بحوث وأوراق  ،فلسفة الوظيفة العامة والموظف العام، ذات السنة 

  .لمجموعة من الخبراء
  

 Leمجلس الدولة الجزائري  إصدار ،أيضا ،أن نسجل هنا الملائمومن 

conseil d’Etat يتناول موضوع  ،2007سنة  ،من مجلته ا خاصاعدد
  .العموميةمنازعات الوظيفة 

وإذا كانت البحوث السالفة الذكر قد درست المبادئ والمفاهيم العامة للتأديب 
إلا أن مجلة مجلس الدولة  ،إضافة إلى أنظمة تأديب الموظفين في العالم العربي

حسب بدراسة التأديب  تْدتفر ،الجزائري ، كأعلى هيئة في القضاء الإداري
من طرف عدة باحثين من  ي الجديد ،قانون  الوظيفة العمومية الجزائر

  .جنسيات مختلفة
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والملاحظ أن مجال تسيير الموارد البشرية، يمثل أبرز أوجه التسيير في قطاع 
أكثر من غيره من  ،ولعل التسيير التأديبي يتميز بالتعقيد. الوظيفة العمومية

  . ،لاتصاله المباشر بالذات الإنسانيةمواضيع الموارد البشرية
  

ذلك  .البحث لا يتأتى إلا عبر دراسة النصوص القانونيةهذا ديهي أن من الب
فإن فهم  ،من هنا. التأديبي تقنيات التسيير قواعد و مفاهيم و أنها هي التي تحدد
 المعنى ظهور هذا  ويؤكد .اكتساب أدوات فهم القانون يستلزمالقواعد القانونية 

ولا بد أن نشير . Le management juridique ما يسمى بالتسيير القانوني
تناولت الموضوع من زاوية  ،هاها وحديثقديم ،هذه البحوث أغلبإلى أن 

الإشارة إلى كتاب  ،من جهة أخرى ،ن المفيد إذنموانه لَ.قانونية وقضائية 
Gestion des ressources humaines ، من طرف ،عد جماعياًأُالذي 

بأسلوب  ،مجموعة بحوث مؤلف يتضمن. لخضر سكيو وآخرين الباحث
إلا أن  .تسييرية و تحليلات مقاربتهم مفاهيم تْفَظَّلذلك و.المختصين في التسيير

لنظام التأديبي في قطاع الوظيفة العمومية ا لم تعرضهذه البحوث 
وهي،بطبيعة أسلوبها،و خيارها المنهجي، لا تُعنَى بالتأصيل القانوني .الجزائرية

كما أنه من الإنصاف، التأكيد على أهمية . التسيير الدقيق لهذا الفرع من
نصوص المراجع باللغة الفرنسية في هذه المذكرة، والتي قمنا بترجمتها، 

  .شخصيا، إلى اللغة العربية
  

  :تصميم البحث
 الفصلُ صصلقد خُ .متكاملة في أربعة فصولٍالبحثَ  ضرِعإن هذه المذكرة، تَ

وهو مدخل . التأديبي في قطاع الوظيفة العموميةالأول لدراسة مفهوم التسيير 
التسيير التأديبي وقطاع الوظيفة العمومية  فيه مفهوم ضرِع،ضروري للبحث 

 المهنية والعقوباتُ فيه الأخطاء، فقد عرِضت أما الفصل الثاني.الجزائري
في الفصل الثالث ، كان منطقيا  .إيضاح العلاقة بينهما ،مع محاولةالتأديبية

والخاصة بالموظف والعون المتعاقد ،  ،عرض الإجراءات التأديبية بالتفصيل
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 الفصلُ صصخُ ،في الأخيرو .وكذا إجراءات الطعن وإعادة الاعتبار للموظف
الرابع لدراسة حالة ميدانية تهدف إلى دراسة التسيير التأديبي بالمؤسسة 

  .ولاية تلمسان ،العمومية للصحة الجوارية بالرمشي
  
  
  
  
  

  
  



                                                                                                 الفصل الأول
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  :تـمهـيـد   
بين مصـطلحات   ،في تناسق،يجمع يحاول أن التسيير التأديبي بأسلوبنتناول 

يكـون  ،في هذا الاتجاه . من جهة أخرى العام علم التسيير من جهة، والقانون
، كرمز للمدرسة الكلاسيكية انطلاقا  من تحديد ملامح التأديب عند تايلورالبدء 

 الصلة تالقانونية ذاالتطورات  ، والاثراءات  المعرفية الجديدة  وصولا إلى ،
من المنطقي أن يكون لعبارة التسـيير التـأديبي علاقـة وطيـدة بالقواعـد      .

من دون استعمال القانون ،كمـا   تأديبياً بل لا يمكننا أن نتصور تسييراً.القانونية
فقد أدى تطور نشاط  المنظمات،و الإهتمام   بالفعل،. سنلاحظه  في هذا الفصل
 ـ  إلـى  ،احثين في العصر الحـديث المتزايد بها من طرف الب مّد  ضـروري  

ومن أجل بناء  هذا  الفصل ، سنقوم .للجسور بين عالم القانون و عالم التسيير
مفهوم التسيير التأديبي، و قطاع الوظيفة العمومية بعرض محوريه الأساسيين، 

  .الجزائري
  

  :مفهوم التسيير التأديبي 1.1
حينمـا يتعلـق    managementبديهي أن نتساءل عن دلالة مصطلح التسيير 

إلا أن طبيعـة موضـوع    . التسيير التأديبي في قطاع الوظيفة العموميةبالبحث 
فـالتعريف بـالكلي    .الفـرع  إلـى يستلزم البدء من الأصل للوصول ، مذكرتنا

لـذلك  .عاممنهجي  إطارلقد  آثرنا  أن نضع بحثنا في .ضروري لفهم الجزئي 
الجمع بينهمـا فـي سـياق متناسـق      ثمالتأديب ولا بد من التعريف بالتسيير 

  .الأجزاء
  

  :التسيير .1.1.1
لقد عفَر التسيير  مفهوممن  الكثيرحسب كل مدرسةو التحليلات التعريفات ،، 

 بالتسـيير محاولة التعريف  المنطقي من في البداية، .و أحيانا حسب كل باحث
إنهما رائـدان،  .لدى الأمريكي فريدريك ونسلو تايلور والفرنسي هنري فايول 

تهما كانت محـل  اوحرلاشك أن طُ. تنظيرا و تطبيقاً لمبادئ التسيير و قواعده
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في بحوث التسيير وفي  دراسات نقدية عديدة ، إلا أنها كانت وما تزال حاضرةً
يمكن و .هذا الطرح مستثناة منائر وليست الجز .و تطبيقاتها المبادئ والقوانين

فايول  فـي   و من هذه المذكرة حضورا لأفكار تايلور مواضعفي   أن يلاحظ
  .القانون الإداري الجزائري

  
ن أساسـا بالمؤسسـة   مقاربتَـيهِما مرتبطتان أب تاماً ومع ذلك فان لدينا  وعياً

ففـي   .الأخيـرة  ،و لكن دون استثناء لهذهالإدارة  العموميةبالصناعية وليس 
هذا البحث أعـد بالأسـاس    أنمقدمة كتابه التسيير العلمي للعمل ،أكد تايلور 

ينتبه القراء غير  أنيرجى " غير انه.للشركة الأمريكية للمهندسين الميكانيكيين
إمكانية تطبيق نفس المبـادئ،و تحقيـق    إلىمثل تلك الصناعات  إلىالمنتمين 

قيـادة  فـي  أي فـي إدارة بيوتنـا،   .بشـرية نتائج مماثلة في كل النشاطات ال
المستغلات الفلاحية ، في تسيير شؤوننا التجارية،صغيرة كانت أم كبيرة ،فـي  

  .1"مصالحنا الحكومية وكذلك فيهيئاتنا الدينية،في جامعتنا، 
طـرح   أنو لا شك . هنري فايول قدم إضافات رائدة في حقل التسيير أنكما 

فـإن   يكن،ومهما . من طرف المدارس اللاحقة ءإثراانتقاد و كان محل  كليهما
كما سنثري بحثنا ،بخصـوص  .إنصاف الرواد يعتبر من صميم البحث العلمي

و بعـض المعاصـرين مثـل الشـيان     ،هذه الجزئية،برؤية المدرسة القرارية 
  .وفوشي

  
  :   Winslow Taylor تايلور ونسلو التسيير عند 1.1.1.1

بأنه علم مبني على قوانين وقواعـد وأصـول   "  التسيير  تايلور ونسلو عرفَ
ر وضع ظّنَانه أول م"  .2 "علمية قابلة للتطبيق على مختلف النشاطات الإنسانية

،لا طريقة عملية تهدف إلى زيادة هامة في مستوى إنتاج المنظمـات بمكافحـة  
 انتهى إلى القول بأن كل عمليةو".3" .و الحركات تبذير المادة ، الزمن ، سيما،

                                                
1Frederick W.Taylor, La direction scientifique des entreprises(1911), ENAG/EDITIONS, Alger, 
1992,  p.6. 

 .107.ص 2006دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، الطبعة الثالثة عبد الرزاق بن حبیب  ، اقتصاد وتسییر المؤسسة ،  2
3  Alberic Hounounou, l’organisation et le gestion des entreprises, Bréal, 2005, p. 9. 
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ة ـيل يقودان دائما إلى طريقـة والتحلـولكن الدراس ،يمكن أداؤها بعدة طرق
ىلَـثْواحدة مOne best way. أسس تايلور هذه الطريقـة علـى مبـادئ    لقد

  .1"للإدارة العلمية
كان الانشغال الأساسي لتايلور هو تقليص الزمن الضائع وتحقيـق الإنتـاج   " 

 .2" وقت و أقل جهد ممكنَين  لتحقيق نفس حجم  الإنتاج  الأمثَل، باشتراط أقل

ثورة .في ذهنية العمال كاملةً إن نظام الإدارة العلمية في جوهره يقتضي ثورةً" 
كاملة فيما يتعلق بالطريقة التي يؤدون بها واجبـاتهم  تجـاه عملهـم وتجـاه     

الذين هـم  لائك أوثورة كاملة في ذهنية  ،يقتضي هذا النظام أيضا. ميهمدخْمستَ
  .في طرف الإدارة

  
رؤساء العمال والمهندسين، رؤساء الورشات والمصالح، مـالكي المؤسسـة   

ثورة كاملة في الطريقة التي يؤدون بها واجباتهم تجاه . وأعضاء مجلس الإدارة
زملائهم الأعضاء في الإدارة، تجاه عمالهم و في مواجهة مشكلاتهم اليوميـة  

هنيات كاملة لدى الطرفين ، فإن نظـام الإدارة  ذثورة في الوإذا لم تكن هذه ال.
 .3" منعدما حينها العلمية يكون

هي من أجل تحقيق نظام  ،كما عرضها تايلور ،جذريا تإن فكرة تغيير الذهنيا
أن البنية  الذي يعتبرالفكرة مناقضة لفكرة كارل ماركس،تبدو هذه . إدارة علمية

وفي المقابل ، نجد أن فكرة تايلور فـي أن  .التحتية هي التي تحدد البنية الفوقية
 ولو جزئيـا   ،لإرادة التغيير المنبثقة من داخل الأفراد، تلتقي الواقع يتغير تبعاً

غَيِِّـرواْ مـا   إن اَ لا يغَيِِّـر مـا بِقَـومٍ حتَّـى ي    "  في الآية القرآنيـة  ةنَيمبمع الحقيقة الُ
 ـهِمبلا شك، في أَ ،ونحن في الجزائر .4"بِأَنفُسمالحاجة لإدراك هذه القاعـدة   س

للحد من التبذير المادي والزمني والحركي.  
   

                                                
1  Frederick W. Taylor, Op.cit.,  présentation de Mohamed Bouguerna, page X. 
2 Maurice Thévenet et al, Fonctions RH, Pearson éducation, Paris, 2007, p.49. 
3  Frederick W.Taylor, Op cit., P.54. 

.، من سورة الرعد11من الآیة   4  
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 :Henri Fayol التسيير عند هنري  فايول 2.1.1.1

  :عند فايول في خمسة  عناصر هي الإدارة تمثل ت
  المستقبل وإعداد برنامج عمل،ترقب :   التوقع"  - 1
 تشكيل الهيئة المزدوجة المادية والاجتماعية للمؤسسة،:  التنظيم - 2

 تشغيل المستخدمين،:   القيادة - 3
 كل الأفعال والجهود، تنسيقربط وتوحيد و : التنسيق - 4

 .دة والأوامرعالسهر على أن يتم كل شيء طبقا للقواعد الم:   الرقابة - 5
ول ؤولا كلفة شخصية للمس ،بهذا المحتوى ، فإن الإدارة ليست امتيازا حصريا

بـين رأس   1إنها وظيفة، تتوزع كباقي الوظائف الأساسية .أو مديري المؤسسة
 ـ  اكبير حيزاإلا إنها تأخذ . 2"وأعضاء الجسم الاجتماعي ولين ؤفـي دور المس

  .3(…)الكبار
  

  :التسيير عند المدرسة القرارية  3.1.1.1
 Herbert Simonسـيمون   هربرت حسب المدرسة القرارية ، ومن أبرزها" 

يجب أن نفكر فيها كعمليات أخذ قرار بقدر ما  الشؤون التسييرية لتسيير وا فإن
إن هذا التعريف يركز على عنصـر اتخـاذ   . 4"هي عمليات تنطوي على فعل

 نبوضـوح، بـي  إننا بصدد تعريف يجمـع،  .القرار و ما يترتب عليه من فعل
  .النظري والتطبيقي

  
  :يان و فوشيشْلِالتسيير عند اَ 4.1.1.1

إلا أنه من  .عند الكلاسيكيين هوتعريفاتالتسيير  تصوراتعرضنا بعض لقد 
الملائم، إدراج تعريف حديث إلى جانب التصورات الكلاسيكية 

                                                
الوظیفة التقنیة، الوظیفة التجاریة ،الوظیفة المالیة، وظیفة حفظ الأمن ، الوظیفة : وظائف  6الوظائف الأساسیة عند فایول ھي   1

 .المحاسبیة  والوظیفة الإداریة
2  Henri Fayol, Administration industrielle et générale(1916), ENAG/EDITIONS, Réghaia, 

Algérie, 1990, p10. 
3  Ibidem, p.10 

 نفس الصفحةعبد الرزاق بن حبیب، مرجع سابق،   4
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  فوشي ومينيك ، و د Serge Alécian  شيانيالسيرج عند  التسييرف.الأساسية
Foucher Dominique  مهنة قيادة مجموعة من الرجال و النساء،في "هو

المنظمة التي  لغايات طبقاً، أهدافاً ،سياق معين،و الذين عليهم أن يحققوا جماعياً
الجمع " و يخلص هذان الباحثان إلى أن التسيير يكمن في  1."ينتمون إليها

التسيير مهنة، " و أن . 2..."العملياتيةالمتناسق بين النشاطات الإستراتيجية و 
التقنية و  الأداء من مهارات تضم مجموعةً ممارسةٌإنه  .نشاط أنها أي

، يمكن رباختصا .3"و لا نظرية ،مساراً مجرداً  التسيير ليسو  .الترابطية
د البشرية، المادية رللتنسيق بين الموا عقلانيةٌ التسيير طريقةٌ" القول أن

تتم هذه الطريقة حسب الصيرورة  .المرجوة قصد تحقيق الأهداف ،والمالية
  .4" )...(، الإدارة و الرقابة للعملياتمالتخطيط، التنظي المتمثلة في

  
 Le management dans le serviceفي المرفـق العمـومي    التسيير.5.1.1.1

public :  

رجع ذلـك  يو.التايلوريبالمنطق  بعيد، إلى حد ، متأثراً العام مازال المرفقُ" 
 ـتَـلأسباب مشابهة لتلك التي دفعت المؤسسات في السابق لِ كمـا  . )...(يهنِّـب

  كالرغبة في المركزية  ،يعود ذلك أيضا لأسباب خاصة بالوظيفة العمومية
 بحصر اتخاذ القرارات لدى عدد محدود من الإطارات ذات المستوى العـالي، 

 ، قبل كل شـيء  التسيير الإداري الذي يفترض، وتكريس المنطق القانوني في
لمواطنين ،و الفصـل  ا تجاه ماثلة تم تو وجوب  معاملا احترام الإجراءات،

  .Le comptable  ،..."5و المحاسب  L’ordonnateurمر بالصرف بين الآ
من الخطأ أن نتصور بأن المؤسسات الخاصة حرة في تصرفاتها، فيما يتعلق " 

إن المؤسسات الخاصـة الصـغيرة   .بتسيير الموارد البشرية على سبيل المثال،
المتوسطة منها  اأم.في تسيير تعدادها نسبياً نٍرِم هي التي تتمتع بتسييرٍ وحدها

                                                
1 Serge Alécian & Dominique Foucher, Le management dans le service public, 2ème édition, 
Editions d’Organisation, 2005, p10. 
2 Ibidem. P17. 
3 Ibidem. P10 

 .الصفحة سالسابق، نف ع، المرجعبد الرزاق بن حبیب  4
5 Serge Alécian & Dominique Foucher, Op.cit., p32. 
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في حجمها للإدارات و المؤسسات العمومية ،فإنهـا   المماثلة و الكبيرة،أي تلك 
وم بدور ماعية تقالاتفاقيات الجأن لك ذ.تخضع لقيود شبيهة بقيود المرفق العام

ولا بد أن يخضع قطاع الإدارة العمومية اليـوم،  . " 1"قانون الوظيفة العمومية
إن الجمع بـين هـذين المنطقـين    .للعقلانية القانونية، و كذلك لعقلانية التسيير

المتقابلين،أي التفكير في تحقيق فعالية الأعمال و صحة الإجراءات،النتـائج و  
  .2"الحديث الإداري التسييرِ احترام القواعد، هو سمةُ

  
  : Le management juridiqueلتسيير القانوني ا 6.1.1.1

التسيير القانوني عبارة تهدف إلى إدراج بعض الانشغالات القانونية خـلال  " 
ممارسة التسيير اليومية قصد تفادي المنازعات الناتجـة عـن عـدم العلـم     

للتسيير ضرورة تـوفر مهـارات فَهـم    لذلك نلمس في ممارستنا . 3"بالقواعد
ولقد أصبحت هذه الضرورة أكثر إلحاحا بعـد  .النصوص القانونية و تطبيقاتها

  .القانوني مي النشاطانَتَ
  
  .ومكانا بالفعل، نجد أن القانون يمتد إلى كل مناحي الحياة الاجتماعية زماناً" 

إنهـا  .تخضع لهـا  أنها اكم ،القانونيةَ ، من جهتها، تستعمل القاعدةَو المؤسسةُ
إن .و هكذا لا يمكن إغفـال القيـد القـانوني   .تحتاج للقانون و للأمن القانوني 

تقتضي تحقيقَ تطور في ممارسـات   ،المقاربةَ المؤسسةَ على التسيير القانوني
، عنـد  قاًسـب عن طريقِ أفضل توظيف ممكنٍ للمؤشرات القانونية م،المؤسسة 

اتخاذ و لا شك أن السياسة التأديبية و مـا  .4"الاستراتيجيات و إعداد القرارات
فـي الجزائـر ،و   . انشغالاً قانونيـاً مسـتمرا   يترتب عنها من قرارات تمثل

بخصوص التأديب في قطاع الوظيفة العمومية ،فإن القانون هو الـذي يحـدد   
  .النظام التأديبي،كما سنفصله لاحقاً في مصادر التأديب

                                                
1 Ibidem, p20.                                                                                                                                                                                                                                                         
2 Ibidem, p21.                                                                                                                                                                                                                                                               
3 http://www.jurisformat.fr/glossary/Vocabulaire-Juridique_gi1599.html.11.09.2010. 
4www.awiser.com/art_20051018_01_introduction _management_juridique.htm.19.12.2010.par 
Christophe Collard. 
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  : البشريةتسيير الموارد لالتخصصات الأساسية  7.1.1.1
 ةثَم ،بالفعل.في مجالات شتى عارفَالموارد البشرية م تسييرِ تتطلب ممارسةُ" 

و ليسـت تلـك   .في كل العمليـات و القـرارات  تخصصات أساسية مساعدة 
و  المجالات المتنوعة تراكماً مجرداً للمعرفة فحسب، و لكنها تتضمن مقاربات

 إن هذا النوع من التسيير يسـتلزم تجميعـا   .معرفيةً متنوعة وأنماطاًإشكاليات
متناسقا لعدة تخصصات أهمها الاقتصاد و التسيير،علم النفس،علم الاجتماع و 

إلا أن هذا الأخير أشد ارتباطا بتسيير الموارد البشرية في الوظيفـة  .1"القانون
  .العمومية

  
  : التأديب 2.1.1

التسيير ف. لا يمكن دراسة مفهوم التسيير الشامل دون إعطاء أهمية للتأديب
أي أننا بصدد .هذه المذكرة، متفرع عن التسيير بمعناه العام  التأديبي، موضوع

و .تفصيل و تعميق مبحث رئيسي،لا يمكن لتسيير المنظمة أن يقوم من دونه
 "التنظيم العلمي للعمل"ديب في التأ و  ،هذا ما يدعونا إلى تناول تعريف التأديب

  .النظام التأديبي مصادر والأنظمة التأديبية و  التأديب عند هنري فايولو
  

  : تعريف التأديب  1.2.1.1
فكما انه من .التأديب هو الضمانة الفعالة لاحترام الموظف  لواجبات وظيفته " 

فانـه مـن    اللازم أن يكافأ الموظف المجد على اجتهاده بالترقية وغيرهـا ، 
عاقَالضروري أن يالموظفُ ب المهعلى إهمالِ لُم2"بالعقوبة المناسبة ه.  

  
من النظام القانوني للوظيفة  أساسياً يمثل جزءاً(...) التأديب  ن نظامإف" ، لذلك

  .3"العامة

                                                
1 Voir  Maurice Thévenet et al, Op.cit., p47et 48. 

 .412، صفحة 1979سلیمان الطماوي ، مبادئ القانون الإداري، الكتاب الثاني، دار الفكر العربي   2
 .66ص  2007بركات موسى الحواتي ، تشریعات الوظیفة العامة في العالم العربي ، المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة ،   3
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 ـمتسيير يرى فيها مسؤولون وم هناك فلسفةُ ،في الواقع"   ليهم أن التأديـب ـثِّ
لمجموعـة قواعـد    صارمٍ وهكذا يتصورون التأديب كتطبيق.للعقاب   لازمم

تسمح للأفراد  إجراءات مجموعةُ التأديب هو في حين يرى آخرون أن .جامدة
  .داخل المنظمة مقبولاً ربعتَي لذي وا ،منهم رِظَللسلوك المنتَ، تدريجياً ،التبني

لابـد مـن الاعتـراف    )... ( ن،يـالفلسفتَ لْتَاك النظر عن فرضيات ضغَبِ و
ولكن بعد استنفاذ كل الوسائل لـدفع   ،عقابياً بضرورة أن يكون للتأديب طابعاً
بالمحصـلة،   .أو حينما نواجه خطأ جسـيماً  ،الأفراد نحو تغيير السلوك السلبي

عتبر التأديب مجموعة قواعد يخضع لها أعضاء المنظمة، يمكن للمسير مـن  ي
  .1"توجيه السلوكخلالها، فرض النظام و 

  
  ":التنظيم العلمي للعمل"التأديب في  2.2.1.1

بموضـوع التأديـب فـي       Winslow Taylorإن اهتمام وينسـلو تـايلور  
يزه على البحث عـن الطريقـة المثلـى    ـباعتبار ترك ت للإنتباه،ـالعمل،ملف

ية لكن اهتمامه ، في الواقع، يساير رؤيته للتسيير التي يعطي فيها أهم .للإنتاج
رؤيـةٌ   فمن المنطقي أن ترافـق الأوامـر  . للقواعد و الأوامر الموجهة للعمال

لم نعثر على شيء من ذلـك  . ، حين الإخلال بالواجبات المهنيةمعينةٌ  تأديبيةٌ
ر عن رأيـه،  بـو لكن تايلور ع" .التنظيم العلمي للعمل" في نص كتابه الشهير

 الأمريكيةمن غرفة الممثلين بالولايات المتحدة بمناسبة حواره المميز مع لجنة 
، أدرج تـايلور أن  ،من خلال الحوار،بين تَ. 1912سنة التي ناقشت أفكاره و

لجنة، اللقد سأله رئيس  .ضمن مقاربته الشاملة حول تسيير المؤسسات التأديب
  :قائلا حول التأديب سؤالاً، نظريته  إيضاح  من أجل

" حينما تُ ،م العلميكُفي نظامجموتُ ،المعلومات كلُّ عدرعناصر العمل كلُّ س، 
للعمال، إذا لم يطبق  أوامر موتقد العملِ قُرطُ مظَّنَوتُ والقواعد، القوانين نلَعوتُ

  .2"؟ لتأديبه هل في نظامكم وسيلةٌ ،العمل المبينة له قَرطُ العاملُ
                                                

1Laurent Bélanger et al., Gestion des ressources humaines, une approche globale et intégrée, 
Gaëtan Morin éditeur, Québec,1983,p342. 
2 Fréderic Winslow Taylor, Op.cit., p255. 
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  : السؤال المطروحكان تايلور واثقا من نفسه، وهو يرد على 
بالتأكيد هناك وسيلة، سيدي الرئيس، لأن كل مؤسسة كيفما كانـت طبيعتهـا   " 

 مؤسسةٌ نها حقيقةًأأعتقد أنني أستطيع القول  ،والتي لا يكون لديها نظام تأديبي
يجـب أن يكـون    ،علميالتسيير الفي المؤسسات ذات . تقريبا بلا قيمة ،سيئة

 ،من القيـادة  الذين هم جزء ئكلالأنه من واجب أو.رح قوافُتَ نتيجةَ الانضباطُ
لتحقيـق   ،الإقناعبإحسانهم إلى العامل وبعاطفتهم، استعمال كل فن  ،في رأيي

حينئـذ  وبعدما يكون التصرف بهذا الشكل، يمكـن  . التزام العامل بهذه القواعد
فْفقط، رع حدحتى تُتدريجياً الخطاب ة ،لُّكُ ذَفَنْتَس مقبل الإنكليزية اللغة رِصاد ،

إذا لم تنجح هـذه  . بما يجب أن يقوم بهدفع العامل للقيام بالفشل في  مـلِّسأن نُ
 .1"طلتحقيـق الانضـبا   صرامةً فلابد من اللجوء إلى وسائل أكثر (...)الطريقة 

فـي   ،ماً للعمالديصبحون خَ" تايلور ،في نفس المناسبة ، أن المسؤولين  أكدو
إن من واجبهم ان يكونـوا بـالقرب مـنهم و أن    .طريقة التنظيم العلمي للعمل

مـون  زلْأصرح لكم أن أعضاء القيـادة م " و أضاف .2"يساعدوهم بكل الطرق
التنظيم العلمي هو ديمقراطية حقيقيـة  .بالانضباط ،و بصرامة أكبر من العمال

نتقـادات مدرسـة   يجعلنا نتساءل عن مدى موضوعية بعض اإن هذا الرد .3"
أسلوب التعامل مع العامل فـي حالـة عـدم     حول العلاقات الإنسانية لتايلور 

و لعل موقفه  بهذا الشأن، لا يختلف عن موقف بينَـاه   .التزامه بواجباته المهنية
 Laurent Bélanger سابقاً، لباحثيــن معاصـرين مثــل لـوران بيلانجـي     

 Gestion des ressources humaines, une approche » مؤلفهم      وآخريـن، فــي 
globale et intégrée » 

   

                                                
1Ibidem, p255et256. 
2 Ibidem, p.256 
3 Ibidem. 
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 :        Henri Fayol التأديب عند هنري فايول 3.2.1.1

 ـلا يمكن  تَ" أنه   Fayolمن جهته، يرى  فايول  صر السـلطة مـن دون   و
مسؤولية، أي من دون جزاء كمكافأة، أو عقوبة كـإجراء مرافـق لممارسـة    

هي نتيجتُها الطبيعية ومـا يقابِلُهـا    و.فالمسؤولية ناتجة عن السلطة .السلطة 
للجزاء ، الذي  إن الحاجةَ. وحيثما تُماَرس سلطةٌ تَنْشَأُ مسؤولية .  بالضرورة 

في الشعور بالعدالة ،يؤكدها أن الصالح العـام يقتضـي  تشـجيع     هنجد أصلَ
 . 1" الأخرى  الأفعالِ وعدم تشجيعِ المفيدة الأفعالِ

علامات ة، المواظبة، النشاط، الهندام، وبالأساس، في الطاعيتمثل الانضباط، " 
  .الاحترام الخارجية، طبقا للاتفاقيات المبرمة بين المؤسسة وأعوانها

  :إن الوسائل الأكثر فاعلية لإرساء الانضباط هي 
 أفضل الرؤساء في كل المستويات، - 1

 اتفاقيات في أعلى درجات الوضوح والعدالة ، - 2
  . 2" عقوبات مطبقة بطريقة سليمة - 3
 

  :الأنظمة التأديبية 4.2.1.1
فقـد  .في ثلاثة أنظمة أساسـية   يمكننا حصر الأنظمة التأديبية المطبقة عالمياً

أي أن هناك نظاما تأديبياً .يكون النظام التأديبي إداريا أو قضائيا أو شبه قضائي
يبيا تابعـا كليـاً للجهـاز    و بالمقابل  نجد نظاما تأد.مستقلاً عن جهاز القضاء

و بين النظامين، نمـوذج ثالـث، يحـاول أن يجمـع بـين بعـض       .القضائي
  .خصائصهما

  
  :النظام الإداري للتأديب .1

ترجع صلاحيات التأديب في النظام الإداري إلى السلطة الرئاسية دون غيرها، 
  .كما هو الحال في الولايات المتحدة الأمريكية

                                                
1 Henri Fayol, Op.cit., p34 
2 Ibidem, p38. 
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يقوم هذا النظام على أساس أن السلطة الرئاسية هي المسؤولة عن سير المرفق 
الرئاسـية   لسـلطةُ ال وخَالذي تشرف عليه و تحقيق أهدافه وهذا يستلزم أن تُ

  .1مسؤوليةالصلاحيات تمكنها من ممارسة 
  
إن النظام الإداري في التأديب يرتكز على أساس تغليـب منطـق الفاعليـة    " 

  2".لح الإدارة على منطق الضمان المقرر لصالح الموظفينالمقررة لصا
  

  :النظام شبه القضائي في التأديب .2
إن أهم أوجبالخشية من تعسف الإدارة "النقد للنظام الإداري للتأديب، مرتبطة  ه

بهذه الخلفية قامت بعض الـدول  . 3"أو انحرافها عند مباشرة حقها في التأديب
النظم القضائية كالحق في الـدفاع والطعـن فـي     بإقرار ضمانات مقتبسة من

حسـب   من حيث درجة الضمانات إلا أن هناك تبايناً .القرار التأديبي للإدارة
المقررة في كل دولة كَ الخياراتمن بين الـدول المطبقـة   . هذا النظام ستْر

  .القضائي للتأديب، الجزائر، فرنسا والمغربللنظام شبه 
  

  :ديبللتأالنظام القضائي  .3
فـإذا كـان   . في مقابل النظام الإداري للتأديب، يوجد النظام القضائي للتأديب

واضحا أن الأول يكرس تكليف أجهزة السلطة التنفيذية بتسيير التأديب، فـإن  
  .القضائيةيجعله من اختصاص السلطة  الثاني، على العكس،

كما يقول تقرير المعهـد الـدولي للعلـوم     ،يقوم النظام القضائي في التأديب" 
الإدارية على أساس الفصل المطلق بين السلطة الرئاسية التي ترفع الـدعوى  
وتتابعها وبين هيئات قضائية خاصة مستقلة، تختص بعد درجة معينة من شدة 

ويعتبر قرار هذه الهيئات ملزمـا  . الجزاء الذي تراه متناسبا مع الوقائع الثابتة
  .4"لرئاسيةللسلطات ا

                                                
 .145ص  2007 ،انظر في ھذا المعنى، فلسفة الوظیفة العامة والموظف العام، المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة  1
 .148المرجع السابق ص  2
 149و148المرجع السابق ص  3
 .152المرجع السابق ص 4
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  :يالتأديب النظام مصادر 5.2.1.1
في . ي في شكل قواعد محددة في مصادر معينة التأديب النظام  مدقَي عادة ،

الجزائر نجد أن للتأديب في المؤسسات و الإدارات العمومية عدة مصادر 
 نموظفوالفيما يلي ،نتناول أهم مصادر التأديب التي يخضع لها . متنوعة

  .قطاع الوظيفة العمومية لأعوان المتعاقدون فياو
  

  :1948الإعلان العالمي لحقوق الإنسان    .1
بعدما توقفت الحرب العالمية الثانية، كان واضحا اهتمام الدول المنتصـرة ،و  

هـا فـي تنظـيم    تَبخاصة القوية منها ،بوضع قواعد قانونية دولية،تكرس إراد
قررت قواعد للتطبيق داخل حدود الدول  إضافة إلى ذلك،.العلاقات بين الدول

  .الأعضاء في منظمة الأمم المتحدة،و منها الإعلان العالمي لحقوق الإنسان
العالمي لحقوق الإنسان،من بين ما حدد، حقوقاً حدد الإعلان  ذاتَ و واجبـات 

  .تستجيب للمقاربة العامة المكرسة فيه صلة  بنظام تأديب العمال،
مـواد أساسـية، تُعنَـى    ) 6(إلى استخراج ستة تْضأفْ 1النصإن قراءتنا لهذا 

  :بموضوع هذه المذكرة، و هي كالتالي
التمتع بكافة الحقوق والحريات الواردة في هذا الإعلان، دون  حقُّ إنسانٍ كلِّلِ "

كالتمييز بسبب العنصر أو اللون أو الجنس أو اللغـة أو الـدين أو    ،أي تمييز
رأي أخر، أو الأصل الوطني والاجتماعي أو الثروة أو الرأي السياسي أو أي 

لكل " .)2المادة "(.الميلاد أو أي وضع أخر، دون أية تفرقة بين الرجال والنساء
 ـلا ي" .)3المادة ( "إنسان الحق في الحياة والحرية وسلامة شخصه عرض أي 

الخاصـة   إنسان للتعذيب ولا للعقوبات أو المعاملات القاسية أو الوحشـية أو 
لكل شخص الحق في أن يلجأ إلـى المحـاكم الوطنيـة    " .)5المادة ( "بالكرامة

لإنصافه عن أعمال فيها اعتداء على الحقوق الأساسـية التـي يمنحهـا لـه     
 ،على قدم المساواة التامة مع الآخـرين  ،لكل إنسان الحق" .)8المادة ("القانون

للفصـل فـي    علنياً عادلاً ة نظراًه أمام محكمة مستقلة نزيهقضيتُ رظَنْفي أن تُ
                                                

 .2008الخاصة للذكرى الستین،  العربیة ، الطبعة(1948 )منظمة الأمم المتحدة، الإعلان العالمي لحقوق الإنسان  1
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على كـل فـرد   " .)10المادة "(.حقوقه والتزاماته وأية تهمة جنائية توجه إليه
واجبات نحو المجتمع الذي يتاح فيه وحتنمو نمواً أنه لشخصيته د ا كاملاحر. 

يخضع الفرد في ممارسة حقوقه وحرياته لتلك القيود التي يقررها القانون فقط 
وحرياته واحترامهـا ولتحقيـق المقتضـيات     رِيالاعتراف بحقوق الغَلضمان 

المـادة  "(.العادلة للنظام العام والمصلحة العامة والأخلاق في مجتمع ديمقراطي
26.(  
  

  :الدستور الجزائري  .2
التي يخصصها له الدستور، وكذلك في المجالات  في الميادين البرلمان عريشَُ "

  ،(… ): الآتية
   1الضمانات الأساسية للموظفين والقانون الأساسي العام للوظيف العمومي - 

  .)122المادة(       
 06/03بصدور الأمر  ،هذه المادة بخصوص الوظيفة العمومية تجسدت أحكام 

المتضمن القـانون الأساسـي العـام للوظيفـة      ، 15/07/2006المؤرخ في 
  . العمومية

  
   :ظيفة العمومية القانون الأساسي العام للو .3

 مجتمعـاً  ،ها الواسعةفي دلالت المنظمةُ ربتَـعـتُ" في بحوث التسيير النظرية 
 .ة و مترابطة لتحقيق نفـس المهمـة  يتكون من أفراد يمارسون نشاطات مختلف

ن على هؤلاء الأفراد الرجوع إلى نفـس  في المهمة يتعي انحرافٌ عقَحتى لا يو
من هنـا ،يكـون مـن صـالح     .ارتباطهم بالمؤسسةحسب درجة (...)القواعد

م تحديد مضمون القواعد التي تحـالمستخدالمسـاعدةَ  و الأعمـالَ  كم التأديب 

                                                
 

، المستعملة "الوظیفة العمومیة " في الدستورالجزائري، و عبارة " الوظیف العمومي " عدم الانسجام بین عبارة   ىنشیر ال  1 
 .في القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة
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تأديبية على تحقيق سياسة من اجل هذا الهدف لابد من تحديـد  . 1"فاعلية ذات
  :عدة محاور

المنظمة تجـاه   وتوجهاتُ ،المرغوب في تحقيقها د الأهدافُحدتُ:  الأهداف -
 .أو سياسة ردعية نِوعللِْ التأديب،مثل سياسة مساعدة

إعداد نصوص واضحة كالتعريف بالسلوكيات المرغوب فيهـا  :  القواعـد  -
من أالمتعلقة ،على سبيل المثـال ،بالمواظبة،حمايـة الأمـلاك والتجهيـزات،    

 و ينبغي إعـلام المعنيـين بمحتـوى القواعـد،     .الأشخاص،أخلاقيات المهنة
  .وبالمصالح المختصة بتفسيرها

من الضروري التمييـز بـين الأخطـاء  البسـيطة      : الأخطاء و العقوبات -
كما يجـب تحديـد   .و تحديد درجة خطورة كل منها ،المتوسطة و الجسيمة و

مكنة،و تصـنيف العقوبـات حسـب    العقوبات التأديبية و ربطها بالأخطاء الم
 .التأديبية السياسةتطبيق  تحديد مراحل كذلك،لا بد من .خطورة الخطأ

  :على المسؤول الرئاسي القيام بالإجراءات التالية:دور المسؤول الرئاسي -
 ،التصرف مباشرة بعد ارتكاب الخطأ 

 ،جمع كل الأفعال المتصلة بالخطأ المرتَكَب 
 ،إعطاء المرتكب للخطأ فرصة التوضيح 

 ،تحليل كل عناصر ملف المعني قبل اتخاذ العقوبة 
  2".بكل الأدلة التي أدت إلى العقوبةالاحتفاظ  
  

إن هذه الرؤية مجسدة فـي القـانون الأساسـي العـام للوظيفـة العموميـة       
القواعـد القانونيـة   " يعتَبر هذا القانون الإطار العام الـذي يحـدد  .3الجزائري

الأساسية المطبقة على الموظفين، و الضمانات الأساسية الممنوحة لهـم فـي   
  . 4"م في خدمة الدولةإطار تأدية مهامه

                                                
1 Lakhdar Sekiou et al., Gestion des ressources humaines, 2éme édition,2éme tirage, de 
boeck,2004,p740. 
2 Ibidem, p745. 

عمومیة، الجریدة الرسمیة ، یتضمن القانون الأساسي العام للوظیفة ال2006یولیو سنة 15مؤرخ في  03-06رقم  أمر  3
  .3، ص2006یولیو سنة  16، بتاریخ 46للجمھوریة الجزائریة، العدد 

 .، من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة2المادة الأولى، الفقرة   4
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بالفعل، فإن ألإحكام ذات الصلة بالتأديب في هذا القانون تتوزع علىَ بابينِ، لا 
يتضـمن  .قانوناً ،هما الباب الثاني و الباب السـابع  يقوم التأديب، ،من دونهما،

الضمانات و حقوق الموظف و واجباته ، والتي حـددها فـي   " الباب الثاني   
النظـام  " أما الباب السابع، فإنـه يتضـمن  .54الى المادة 26مواده، من المادة 

الذي يتوزع على ثلاثة فصول هي المبادئ العامة ،العقوبات التأديبية " التأديبي
  .185إلى المادة  160،و الأخطاء المهنية ،المحددة في مواده من المادة 

 
 :قانون الإجراءات المدنية والإدارية .4

ير عتبالقرارات التأديبية المتخذة ضد المـوظفين امتـداداً   ضائي في الق الطعن
لإجراءات المدنيـة و  ا في هذا السياق، نجد أن قانون.قضائياً لنظامهم التأديبي

خُصـص  . خاصة بالطعن في القـرارات الإداريـة   تَضمن أحكاماً  1الإدارية
لقضـائية  عة أمـام الجهـات ا  بالكتاب الرابع من هذا القانون  للإجراءات المتَّ

تعتبر قرارات إدارية، فان الطعون فيها تكون  ولأن القرارات التأديبية. الإدارية
من اختصاص القضاء الإداري، أمام المحاكم الإدارية أو مجلس الدولة ،حسب 

  .الحالة
 

  : Les statuts particuliersالقوانين الأساسية الخاصة  .5
د هـذه النصـوص   تحد.تنفيذيةهي نصوص تنظيمية تَصدر في شكل مراسيم 

كمـا تحـدد   .الأحكام الخاصةَ التي تطبق على الموظفين، وكذا قائمة أسلاكهم
إضـافة إلـى   .شروط الالتحاق برتب ومناصب الشغل الخاصة بتلك الأسلاك

فـإن القـوانين الأساسـية     ،الواجبات العامة المبينة في القانون الأساسي العام
اصة بكل سلك من أسلاك الموظفيند الواجبات الخالخاصة،تحد .  

أيضا، نجد أن بعض  القوانين الأساسية الخاصة  تُعنَى، في مجـال التأديـب،   
بالأخطاء المهنية و العقوبات التأديبية ،و التي لم يحددها القانون الأساسي العام 

  .للوظيفة العمومية ،نظرا لخصوصيات أسلاك معينة
                                                

میة للجمھوریة ،یتضمن قانون الإجراءات المدنیة و الإداریة،الجریدة  الرس2008فبرایر سنة  25،مؤرخ في 09-08رقم  قانون  1
  .3، ص2008أبریل  23،بتاریخ21الجزائریة،العدد
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  :       29/09/2007المؤرخ في   308-07الرئاسي رقم المرسوم . 6
اقدين و حقـوقهم  الذي يحدد كيفيات توظيف الأعوان المتعهو النص التنظيمي 

واجباتهم و العناصر المشكلة لرواتبهم و القواعد المتعلقة بتسـييرهم وكـذا   و
التي تضمنها هذا المرسـوم   إن الأحكام التأديبية.مالنظام التأديبي المطبق عليه

و هذا يعني تمييز نظامهم التأديبي عن .خاصة بالأعوان المتعاقدين دون غيرهم
 .النظام التأديبي الخاص بالموظفين،في نفس قطاع الوظيفة العمومية

  
 : 1988 .04.07مؤرخ في ال 131-88مرسوم رقم ال  .7

أعطى هـذا الـنص   لقد . م العلاقات بين الإدارة والمواطنهو النص الذي ينظ
المـوظفين فـي    ى بالتزاماتنَعأهمية لعلاقة الإدارة بالمواطن، ضمن رؤية تُ

وأكد على إجراءات تأديبيـة، عنـد الإخـلال بتلـك     . تعاملهم مع المواطنين
على كل متعسف في  يترتب" لقد نص في مادته الخامسة على انه  .الواجبات 

وفقا للتشريع المعمول به ، دون المساس بالعقوبـات   ممارسة السلطة، تعويض
ويؤكد ذات النص في ". الجزائية والمدنية والتأديبية التي يتعرض لها المتعسف

يجب على الموظفين أن يؤدوا واجباتهم طبقـا للتشـريع   " منه  انه  30المادة 
  :خصوصا فيما يأتي  ل منهم أي تذرعٍـقبولا ي، والتنظيم المعمول بهما 

  رفض خدمة، أو تسليم عقد إداري يحق للمواطن الحصول عليهما قانونا، -
  اعتراض سبيل الوصول إلى وثائق إدارية مسموح بالإطلاع عليها، -
  رفض إعطاء معلومات ، -
التسبب في تأخير تسليم العقود والأوراق الإدارية أو المماطلة في ذلك دون  -

  مبرر،
عليها التشريع والتنظيم الجـاري بهمـا    ينصالمطالبة بأوراق أو وثائق لا  -

  العمل،
  .فعل ما يمس احترام المواطن وكرامته وسمعة الإدارة -



  مفھـوم التسییـر التأدیبي في قطاع الوظیفة العمومیة: الأولالفصل                                 
 

 

26 
 

وكل إخلال بأحد الواجبات المنصوص عليها أعلاه عمدا يمكن أن ينجر عنـه  
 ـ . إحدى عقوبات الدرجة الثانية على مرتكبيه تطبيقُ وفي حالـة العويمكـن   د
  " . لدرجة الثالثةإحدى عقوبات من ا تطبيقُ
بدقة ، في إطار التنظيم المعمول بـه بالاشـتراك مـع     وزيرٍ يبين كلُّ" إلا أنه

الكيفيـات الخاصـة بتنفيـذ     ،عند الحاجة ،الوزير المعني أو الوزراء المعنيين
  .منه 41ة مادالحسب ، "التدابير الواردة في هذا المرسوم

 
ــوم . 8 ــم الالمرس ــذي رق ــي  285-01تنفي ــؤرخ ف :             24/09/2001م

يحدد الأماكن العمومية التي يمنع فيها تعاطي التبغ وكيفيـات   هو النص الذي 
 .تم تخصيص الفصل الثالث منه للعقوبات الإدارية والتأديبية.تطبيق هذا المنع 

  
،الـذي    06/07/1992المـؤرخ فـي    276-92المرسوم التنفيذي رقم  .9

  :يتضمن مدونة أخلاقيات الطب 
إن الفصل في مخالفة قواعد وأحكام هذه المدونة يكون من اختصاص الجهات 
التأديبية التابعة لمجالس أخلاقية الطب ، دون المساس بالمتابعـات المحتملـة،   
قضائيا ، وتأديبيا على مستوى الإدارة أو المؤسسة العمومية التي ينتمي إليهـا  

  .الممارس الطبي الموظف
  

:                                           2008/ 19/07قرار مؤرخ في   .10
اوية الأعضاء ـجنة التأديبية الاستشارية المتسـتشكيلة الل هذا القرار يحدد

  .وكيفيات تعيين أعضائها وسيرها ،للأعوان المتعاقدين
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               :                          الاجتهاد  القضائي لمجلس الدولة   .11
اد القضائي الإداري في البلاد ويسهر ـيضمن توحيد الاجته"  إن مجلس الدولة

  .1"على احترام القانون
الإشارة إلى انه قبل إنشاء مجلس الدولة ،كانـت المحكمـة   و لكن ،من الملائم 

  .العليا تتكفل بالاجتهاد القضائي الإداري
  

12. ـالقـيالأخلاقية م:  
القـيم   له ،يتمثل في  مصدرا آخر ،في قطاع الوظيفة العمومية ،يجد التأديب 

 أهميـةً  أخذت الأخلاقيـاتُ " لقد . عليه أو قواعد مقننة اًمتفق سلوكاً ،الأخلاقية
ــرة  ــتراتيجية كبي ــكل ب  ،إس ــبحت تش ــو أص ــداً داًع ــة  جدي لسياس

اتخاذ موقف  ضروري تعبير عن وظهرت على أنها . L’entrepriseالمؤسسة
إن . المرجعـي  ا بـدور الإطـار  مهوذلك لقيا مديريات المؤسسات، من طرف

الهدف من  المبادئ الأساسية والقواعد التي تنقلها الأخلاقيات هو التوجيه الدائم 
  .2"للتصرف

  
، ما زالت في بأخلاقيات الوظيفة  العموميةالخاصة  و الدراسات ولكن البحوثَ

وقد يرجع ذلك ، إلى ارتباط هذا الحقل من المعرفة، بظهور التسـيير  . بدايتها
مطلع الثمانينات من  management public Le nouveauالعمومي الجديد 
على الأرجح،حيث بدأت تُستَعار بعض المفاهيم مـن القطـاع    القرن الماضي

انـت جـل المبـادئ العامـة     إذا ك و. الخاص و تُطبق في القطاع العمـومي 
دراسات متخصصة  في إطار، تعاطيها معرفياً  للأخلاقيات متفق عليها، إلا أن

  .اةنَّبـتَـفي المقاربات الم ناًبايأفرز تَ ،ةتفصيلي
 ـمنات الأخلاقيـة لِ تعتبر المـدو  " بخصوص أخلاقيات الإدارة العمومية، نِه 

أكثر شمولية، منبثقة عن أخلاقيات حقيقية  رعة عن قيمٍـفَتَالوظيفة العمومية م
                                                

المتعلق  1998،/30/05،الموافق 1419صفر  04المؤرخ في 01- 98،من القانون العضوي رقم  2،الفقرة  2المادة   1
  .3،ص1998یونیو  01،بتاریخ37باختصاصات مجلس الدولة وتنظیمھ وعملھ،الجریدة الرسمیة للجمھوریة الجزائریة،العدد

2Bendiabdellah Abdessalem, Gouvernance d’entreprise, Ethique des affaires et responsabilités 
sociales de l’entreprise(RSE), Colloque international, université de Tlemcen, 4et6/12/2007. 
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تنقسم إلـى   ،علينا أن نؤكد أيضا ،على أن أخلاقيات الوظيفة العمومية.للإدارة
و التي  ،لدينا أخلاقيات الإدارة كأخلاقيات مؤسساتية ،من جهة.نوعين متميزين

الأخلاقيـات فـي    من جهة أخرى، هناك.تحكم نشاط الإدارة كمجموعة واحدة
، كمـواطن  التي تحكم تصرف الموظـف الشخصية ، الأخلاقيات ، أيالإدارة 
من وجهة .1"و التي يمكن أن تدخل في نزاع مع قيم الهيئة المستخدمة ،وإنسان
تكون أخلاقيات الإدارة ضرورية، كلما كان على الموظـف أن   تطبيقية،نظر 
إن  .القانونيـة ه التقديرية المحددة فـي النصـوص   سلطتَ يمارس، حينما يقرر

المكانة الأساسية لأخلاقيات الإدارة تندرج  ضمن الأسس التي تقـوم عليهـا   
  Le contrat social الاجتمـاعي و هنا نجد فكرة العقـد  .(...). الديمقراطية

  .2"يربط المواطنين بالدولة الذي 
 

بالفعل، لا بد من وجود علاقة ثقة و المواطنين، و بصفة خاصة بين  بين الدولة
يتخذ قرارات تمـس مـن    فالموظف، من خلال منصبه،.و المواطن الموظف

معلومات متميزة و استعمالها  بالإطلاع على إنه مطالب .قريب حياة المواطنين
 صلاحيةَ تملك الإدارةُ بعبارة أخرى،." 3"و تقديم خدمات،بل و إدارة المال العام

 ـفْدونها تُ و من نظيفة، العام، الذي يقتضي أخلاقيات الصالحِ تحقيقِ   الثقـةُ  دقَ
من هنا ندرك أن الأخلاقيات تقوم بدور هام كحارس لعلاقـة الثقـة   .والشرعية

غيـر   شـرعية  بين المواطنين والدولة، في حين تعرف هذه الأخيـرة أزمـةَ  
  .4"مسبوقة، و أن علاقة الثقة آخذة في التلاشي

 

                                                
1 Raphael Audria, new public management et transparence: essai de déconstruction d’un mythe 
actuel, thèse de doctorat, Genève, 2004.p.267 
2 Ibidem, p269et 270. 
3 Tait, John, De solides assises, rapport du groupe de travail sur les valeurs et l’éthique dans la 
fonction publique, centre canadien  de gestion, 1996, p5, cité par Raphael Andria, Op.cit, p270. 
4 Keraudren, Philippe, Reforme administrative, éthique et transparence : entre efficacité et identité 
administratives, RISA, vol. LX, No.1, 1995, p.51, cité par Raphael Audria, Op.cit, p.270. 
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الذي يعد بكثير من الآمال ، "، 1"التجديد الأخلاقي و بسبب هذا التراجع ينبعث" 
 و لقد أصبحت القيم الأخلاقية محوراً.2"بأهليته  في تقوية هذه العلاقة  المتميزة

  .و في نصوص القانون ،في البحوث العلمية مهماً
  

يرى أن   Frederickson,H. Georgesجورج .ـه.فريدريكسون فإن ،هكذا 
 لأخلاقيات االإدارة العمومية، يعود إلى أهلية ت حديثا في عودة أهمية الأخلاقيا

أما هادلستون مارك، فيرى أن هناك قيمتان أساسيتان فحسب، . لمكافحة الرشوة
كينيت كيرناجان قام ، مامن جهته.والشعور بالمسؤولية   هما النزاهة 

Kenneth Kernaghan و تيت جونTait John  ترتيبي للقيم باقتراح نظام .
القيم التقليدية ،و القيم الجديدة التي ظهرت مع : ما تلك القيم إلى نوعين سكما قَ

  .الجديدإصلاحات التسيير العمومي 
  
ا فان فارت أمVan Vart     الذي لا يفرق بين القيم التقليدية والحديثـة، فانـه

القيم المهنية، القيم الفردية ، : قيم  خمس  فيه بين  زِّـيمـا يييمق يقترح نظاماً
  .رعية وقيم المصلحة العامةالقيم التنظيمية ، القيم الشََّ

منظمة التعاون و التنميـة الاقتصـادية   إلا أن القيم الأساسية للمرفق العام لدى 
OCDE يدة حلا: ، فهي ثمانيةl’impartialité ،  المشروعيةla légalité   ،
  Efficience، الفعاليـة    la transparenceالشفافية   l’intégritéالنزاهة 
  . Justice 3، العدالة la responsabilité، المسؤولية  l’égalitéالمساواة 

                                                
1 Maguire, Maria, Ethics in the public service-Current issues and practice, in Ethics and 
accountability in a context of governance and new public management, Amsterdam,EGPA 
yearbook,Hondeghem Annie & European Group of public Administration,1998, p23et 24, cité par 
Raphael Audria, Op.cit, p.270. 
2 Raphael Audria, op.cit.p270. 
3Voir Ibidem, p.271 et 273. 
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الجزائرية، تعددت القيم الأخلاقية في  العموميةات الإدارلمؤسسات و بالنسبة ل
في  ،نحاولس.وجزائية و إداريةذات طبيعة دستورية أساسية  قانونية نصوص

  : تلك القيم الرئيسية من استخراج يلي،ما 
  

  : 15/07/2006المؤرخ في  03 -06ألأمر    . أ
 القانون  الأساسي العام للوظيفـة العموميـة،   ،الذي يتضمن النصهذا  يحتوي

الأمانـة وعـدم   ،الحيدة،تحفظالواجـب   :جملةً من القـيم الأخلاقيـة  هـي   
 ـ ،سلطة الدولة احترام،التحيز ع مسـتعملي المرفـق   اللياقة وعدم المماطلـة م
عدم طلب أو اشتراط أو اسـتلام  رام الرؤساء والزملاء والمرؤوسين،احتالعام،

في سـياق قـانون الوظيفـة    .هدايا أو هبات أو امتيازات مقابل أداء الخدمة 
  . العمومية الجديد، من الملائم التأكيد على انه صدر بأمر وليس بقانون

  
لقد  .بالمقابل، نجد أن التجديد في الوظيفة العمومية الفرنسية تبنى منهجاً مغايراً

تُـاعمفيه على تقنية الكتاب الأبيض د Le livre blanc  حول مستقبل الوظيفة
و لتحقيـق هـذا   .واسـعة  إنها تقنية تكرس استشارةً.العمومية و المرفق العام
الهدف، تنوعت مصادر ل، تحت إشراف لجنة عالية المستوى، لتشم الاستشارة

بالاستماع و البحـوث التكميليـة    عقد الاجتماعات و تقديم المحاضرات، القيام
استقبال المساهمات الشعبية عبر شبكة الإنترنت و سبر الآراء و الاستفادة من و

كل هذه العملية كانت برغبة رئاسة الجمهوريـة  .المصالح المختصة في الدولة
ومفتوح حول مكانة و دور المرفق العـام و مهـام و مهـن     في حوار واسع

  .الموظفين، من أجل إعادة التأسيس للعلاقة بينهم و بين الأمة
الوظيفـة  " لقد افتُتحتْ رسالةُ تكليف المقررِ العام للَّجنة المكلفة بالتأكيد على أن

 ـ ـة للمسار المهني، المهيـكَرسـمومية المـالع  ــم مـكلة حـول قي ق ـرف
 هي ملـكLes valeurs du service de l’intérêt général.  الصالح العام 

1"من عناصر هوية فرنسا وانسجامها جماعي، و عنصر .  
                                                

1 Lettre en date du 20/09/2007, émanant du ministère du budget, des comptes  publics et de la 
fonction publique française, chargeant Jean-Ludovitc SILICANI en qualité de rapporteur général. 
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الذي ينظم العلاقة بـين   04/07/1988المؤرخ في  131-88المرسوم  .ب

  :المواطن و الإدارة
 ،واجب حماية حريات المواطن وحقوقه :اعد التاليةيؤكد هذا المرسوم على القو

احترام الإنسان وحفظ كرامته، علاقة لطف وكياسة مع المواطن، عدم التعسف  
تقديم الخدمة الجيدة ، إعلام المواطن بالتنظيمات والتدابير المسطرة عن طريق 

كحيـاة  ،باستثناء مقتضيات السـر المهني  ،الاستشارة المجانية أو نسخ الوثائق
الفرد الخاصة أو وضعيته الشخصية، حسن استقبال المواطن، مساعدة المعوق 

 ،إمكانية استدعاء المواطن استثنائيا وبـاحترام  ،في انجاز الإجراءات الإدارية
عـن   التحسين الدائم لنوعية الخدمة، تحسين صورة الإدارة باعتبارها تعبيـراً 

القيـام مقـام    ،ة في التنظيم والتسييراستعمال التقنيات الحديث ،السلطة العمومية
 ةالمواطن ، إن أمكن عن طريق الاتصال مباشرة بالمصلحة المعنية قصد دراس

في الواقع،  مجسدة غير القيم هذه  تو لئن كان.الملف المعروض على الإدارة
،قابلة للتطبيق فـي قطـاع    واضحةً ماًَـيق ددح نص مدـقْفإن النص يبقى، أَ

 .ت و الإدارات العموميةالمؤسسا

  
المتعلق بالوقايـة مـن    20/02/2006المؤرخ في  01-06القانون رقم  .ج

  :الفساد و مكافحته 
 ـتَعي يمكـن أن  تفاصيله،إن مجرد صدور هذا القانون، و بغض النظر عن  ر ب

بمعنى انه كـان  .الفساد انتشارمدى ر وـصـتََ يساعد في فهم و ،اًمهِم اًرمؤش
 مِيقعلى  القانونلقد أكد  هذا .   بمثابة رد فعل قانوني لظاهرة الفساد في الواقع

، النزاهة، التصريح بالممتلكات، الكفاءة، الإنصاف، الجدارة، الشفافية، النجاعة
  .العقلانية، والمنافسة، روح المسؤولية، الأمانة
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   :ات الأخلاقياتمدون .د
لمبادئ ا" النصوص القانونية التي تحدد   الأخلاقيات تلك بمدونات دصـقْنَ

المهنية، والإجراءات التأديبية التي تطبق في حالة  1"الأعرافوالقواعد و 
على مدونة واحدة    سوىلم نعثر  بخصوص قطاع الوظيفة العمومية، .مخالفتها

التنفيذي رقم وم ـصدرت هذه المدونة  بالمرس .هي مدونة أخلاقيات الطب
و نصت المادة الأولى منه على أن .06/07/1992المؤرخ في  92-276

أخلاقيات الطب، هي مجموع المبادئ و القواعد و الأعراف، التي يتعين على "
و أن يستلهمها في ممارسة  كل طبيب أو جراح أسنان أو صيدلي أن يراعيها،

   ".مهنته
 

 63هي ، في مادته ـونه التوجيـانق نص فقد  ،ق التعليم العاليـأما في مرف
 لدى الوزير المكلف بالتعليم العالي مجلس أَشَـنْـي"على أن المعدل و المتمم ،

بقواعد  ةالتدابير المتعلق باقتراح كلِّ مكلفٌ، المهنة الجامعية و أخلاقيات آدابِ
 بناء على هذه المادة، حددت ."الآداب و الأخلاقيات الجامعية و كذا احترامها

، هره و سيمجلس آداب و أخلاقيات المهنة الجامعية و تشكيلتُ صلاحياتُ
كما أصدرت المديريةُ العامة للضرائب بوزارة المالية  .2بمقتضى مرسوم تنفيذي

الإدارة الجبائية عونِ دليلَ أخلاقيات.  
  

 مكن أن تكرس عمليا،لا ي في واقع الأمر،العام، المرفق  أخلاقياتولكن 
أو ناهية  لممارسة سلوكآمرة  وبنسبة مقبولة، بمجرد إصدار أحكام قانونية،

و أشمل من التصور  إنها قضية أضخم وأعمق.ب سلوك آخررتكاعن ا
الرسمي المجسقضية لا بد فيها من  .في الأحكام القانونية التي أشرنا إليها د

التنشئة الواعية للنظام السياسي و الإداري و القضائي على مبدأ الشرعية، 
". العدلُ أساس الملْك:" وتطبيق واسع لقاعدة، نادى بها عبد الرحمان ابن خلدون

                                                
، المتضمن مدونة أخلاقیات الطب، الجریدة 1992یولیو 06المؤرخ في 276-92أنظر المادة الأولى من المرسوم التنفیذي رقم   1

 .1419، ص1992، سنة 52الرسمیة للجمھوریة الجزائریة، العدد
، الذي یحدد 2004یونیو  23الموافق 1425جمادى الأولى عام  05المؤرخ في  180-04أنظر المرسوم التنفیذي رقم   2

الجریدة الرسمیة للجمھوریة الجزائریة  صلاحیات مجلس آداب و أخلاقیات المھنة الجامعیة،و تشكیلتھ و سیره،
 .23،ص2004،سنة41،العدد
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بالمحعي بدوره الحضاري، هو الذي ـصملة نقول أن درجة وعي الضمير الج
  .في الوظيفة العمومية يعكس القيم الأخلاقية

  
  :قطاع الوظيفة العمومية  2.1

الوظيفة العمومية في الجزائر يشمل قطاع، المؤسسات العموميـة،   والإدارات
و لا يمكن هذه المؤسسات .المحددة في القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية

خياراً إداريا العمومية أن تقوم بدورها، إلا في إطار قانوني، يجسد  و الإدارات
و بديهي أيضا، أن نشاطها، المحدد قانونا، يقتضـي وفـرة المـوارد    .منظما

: عناصر رئيسية في قطاع الوظيفة العمومية نتناول ثلاثةلذلك .البشرية اللازمة
أصناف الموارد المؤسسات و الإدارات العمومية، أنظمة الوظيفة العمومية، ثم 

  .البشرية في الوظيفة العمومية
  

  :المؤسسات و الإدارات العمومية  1.2.1
 "قْيصبالمؤسسات والإدارات العموميـة المؤسسـات العموميـة، الإدارات     د

المركزية في الدولة والمصالح غير الممركزة التابعة لها والجماعات الإقليميـة  
والمؤسسات العمومية ذات الطابع العلمي والثقـافي والمهنـي والمؤسسـات    

لطابع العلمي والتكنولوجي وكل مؤسسـة عموميـة يمكـن أن    العمومية ذات ا
مرفـق  "المؤسسة العمومية . 1"يخضع مستخدموها لأحكام هذا القانون الأساسي

 إن طريقـةَ ." 2"و يتمتع بالشخصية المعنوية عام يدار عن طريق منظمة عامة،
 ـ المؤسسة العامة في إدارة المرافق من أكثرِ فـي الوقـت    شـيوعاً  قِ رالطُّ

الدول بكثرة ، لا سيما بعد الحـرب العالميـة    وقد لجأت إليها معظم.الحاضر
  .3"الثانية 

فهي الإدارات  في سياق القانون الأساسي للوظيفة العمومية، أما الإدارة العامة،
  . البلدية و الولاية كالدائرة و محلياً و الممثلة للدولة مركزيا كالوزارات،

                                                
 .ون الأساسي العام للوظیفة العمومیة، من القان 2، الفقرة  2المادة    1
 .80،ص 1977سلیمان الطماوي،مبادئ القانون الإداري،الكتاب الأول ،دار الفكر العربي،  2
 62،ص 1977سلیمان الطماوي،مبادئ القانون الإداري،الكتاب الثاني ،دار الفكر العربي،  3
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فهـي  .بصفة رئيسية، بالسلطة التنفيذية، لأنها امتداد لها لعامة،ا ترتبط الإدارة" 
تعتبر الإدارة العامة مكانا للتشـريع   ،وأحيانا .السلطة التنفيذية قرارات قُـبطَتُ

إن قطـاع الوظيفـة   . 1"لأنها تُكَملُ القوانين عن طريـق التنظـيم   ،بالتفويض
العمومية، المتفرع عن القانون للقانون الأساسي العام للوظيفة  العمومية خاضع

 ـمفإن مـا ي  ،بالتالي. الذي يعتبر قانونا عاما بامتياز ،الإداري ي ز المؤسسـات 
الرئيسية التالية والإدارات العمومية هي الخصائص:  

خضوع مستخدميها للقانون الأساسي العـام، والنصـوص التنظيميـة     - 1
 المتخذة لتطبيقه،

فـي   la comptabilité publique تطبيق قواعد المحاسبة العمومية - 2
 تسييرها المالي،

في المحـاكم الإداريـة ومجلـس     لاًثَّمالقضاء الإداري، م اختصاص  - 3
 .بالبث في منازعاتها الإدارية ،الدولة

  
  : الوظيفة العمومية أنظمة 2.2.1

ليس هناك تصور مووسبب ذلك، أن لكل دولـة   .د لمفهوم الوظيفة العموميةح
ثارهـا علـى نظمهـا    آفي أوضاعها السياسـية و  رهظْمتَها التي تَخصوصياتُ

  : سائدين في العالميمكن تحديد نظامين غير أنه، . الإدارية
  نظام المسار المهني le régime de la carrière 
   ونظام الوظيــفةLe régime de l’emploi2 

 
  :نظام المسار المهني    1.2.2.1

 عام، ولقـوانين  أساسي يتميز نظام المسار المهني بخضوع الموظفين لقانونٍ 
مكَملة أو تكون القوانين الأساسية الخاصة .أساسية خاصة بسلك أو عدة أسلاك

لأحكام المطبقة في نظام المسار المهنـي  اإن .مفَصلة للقانون الأساسي العام  
                                                

1 MERCIER, Jean, L’administration publique, de l’école classique au nouveau 
management, Presses de l’Université Laval, Québec, 2002, p 5. 

لي، المساواة في تولي الوظائف العامة، في القوانین الوضعیة والشریعة الإسلامیة، دار الأمل، بحمود حم  انظر في ھذا المعنى 2 
 .77،ص  2000
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 .ه الميزة  تستلزم وصفه بأنه نظام مغلقو هذ.تعاقدية هي أحكام قانونية ،غير 
محددة فـي أحكـام    ،على سبيل المثال ،الترقية أنواعفالحقوق و الواجبات و 

  .                       و بذلك يكون الموظف في وضعية قانونية و تنظيمية.قانونية
كما يتميز نظام المسار المهني بحماية الموظـف بتـوفير ضـمانات قانونيـة     

على خصوصيات الدول ، ضروري  الإطلاعإن ." نشاطه بصفة دائمةليمارس 
هكذا يمكننا أن نعتبـر  .لمعرفة طبيعة النظام المعمول به في وظائفها العمومية 

سة لنظام المسار المهنيدول جنوب أوربا مكر   Regime de la carrière .
بحكـم   ،تأثرت )...(، واليونانطاليا، فرنسا، اسبانيا، البرتغالاي" بالفعل ، فإن 

وبعضها لم يعرف نهج الديمقراطية إلا في  .تاريخها ، بعديد الحركات الثورية
أما في الجزائر، فقد كُرس مبدئيا، فـي قطـاع الوظيفـة    .1"الفترة المعاصرة

العمومية، نظام المسارِ المهني أيضا، من خلال قانون أساسي عـام للوظيفـة   
  .العمومية و قوانين أساسية خاصة

  
 :نظام الوظيفة    2.2.2.1

يخضع تسيير الوظائف في الإدارات والمؤسسات العمومية في نظام الوظيفة " 
إنه نظام  .إلى ذات القواعد التي تخضع لها تسيير الوظائف في القطاع الخاص

لـذلك يكـون    . العـام  مبني بالأساس على فكرة العقد وليس القانون الأساسي
 المحتملة الاقتصادية الناتجة عن الأوضاعِ ،الممكنة للمخاطر الموظف معرضاً

  .2"الوقوع
وبعد  .يراعى في هذا النظام التخصص الدقيق عند اختيار الموظفين العموميين

ولا يمكنـه تغييـر    ،يبقى المصير المهني للموظف مرتبطا بالوظيفة ،التعيين
 ـ . الوظيفة عن طريق الترقية ة ولـيس  إن العنصر الأساسي هنا هـو الوظيف

  3.الموظف

                                                
1 Michel Senimon, L’évolution des Fonctions publiques en Europe, version électronique, 
EUROPA, Octobre 2001,p 6. 
2  Michel Senimon, Interview télévisée, Emploi public T V, salon de l’emploi public 7,8,9 avril 
2005,http//www.unilim.fr. 

 .6، صقمرجع ساب الإداریة،أنظر في ھذا المعنى، المنظمة العربیة للتنمیة   3
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لا يتوفر فيه ضمان أو استقرار و ،فإن نظام الوظيفة هو نظام مفتوح ،بالتالي 
ونخلص إلى أن نظام المسار المهني يرتكز على وجود القـوانين  .في الوظيفة

  .على العقد سعكس نظام الوظيفة، الذي يؤس ،الأساسية
  

منهمـا يسـتعير    فكل.عن بعضهما ن تماماًإلا أن هذين النظامين ليسا منفصلي
 التي الشرقية أوروبا ل دو  نلاحظ أن ،في هذا السياق. خرجزئيا من مبادئ الآ

كانت تطبق على موظفيها خلال فترة الاتحاد السوفيتي، قواعد قـانون العمـل   
أصبحت تنظم وظائفها العمومية الجديـدة حسـب نمـوذج نظـام      ،المشترك 

غير أن هذه  .رمز الحرية الاقتصادية  ،تصورهافي  ،الوظيفة  الذي كان يمثل
تـوفر   ،الدول سرعان ما عادت نحو الأخذ بقواعد ذات طابع قانوني ونظامي

  .1حماية للموظف
  

  : نظام الوظيفة العمومية في الجزائر  3.2.2.1
 ،في وظيفتها العموميةمبدئيا تكريس نظام المسار المهني ، و رغم الجزائرفي 

 2006 الصـادر سـنة    للوظيفة العمومية الجديدالعام  إلا أن القانون الأساسي
وأكد إمكانيـة توظيـف أعـوان     ،أخضع بعض مناصب الشغل لنظام التعاقد

نظام المسار المهني مهيمنـا  " وبذلك يكون . متعاقدين في مناصب شغل أخرى
اعتماد النظام  تتمثل في ،مع دعمه بأشكال قانونية أخرى جديدة لعلاقات العمل

التعاقدي إلى جانب هذا النظام، وذلك قصد إضفاء المرونة اللازمة على نشاط 
  .2"الإدارة للتكيف مع محيطها

يمكن، في قطاع الوظيفة  أيضا، و بهدف تحقيق المرونة في التسيير العمومي،
اللجوء إلى خدمات أشخاص طبيعيين أو معنويين مـؤهلين للقيـام   " العمومية،
المهام الظرفية في مجال الاستشارة أو الدراسات أو الخبرة وذلك فـي  ببعض 

   .3"إطار اتفاقي

                                                
1 Voir  Michel Senimon, Op.cit.p 7. 

 .11، ص204 د، العدالأمین العام للحكومة، الجریدة الرسمیة للمداولات، السنة الخامسة ض، عرالمجلس الشعبي الوطني  2
 .المرجع السابق، نفس الصفحة  3
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 1"تم الاحتفاظ بصفة الموظف لكل مستخدم يمارس مهامه باسـم الدولـة  " لقد 
  .كنظام ثانوي مكَمل مدعمة بالتعاقد، كقاعدة عامة،

  
   :أصناف الموارد البشرية   3.2.1

هذه الموارد في قطـاع الوظيفـة   .الموارد البشريةيطبق النظام التأديبي على 
العمومية الجزائري متباينة من حيث طبيعة العلاقة القانونيـة التـي تربطهـا    

أما .و ليست المنظمات هنا سوى المؤسسات و الإدارات العمومية .بالمنظمات
وارد إن تصنيف الم.ف و المتعاقدـظَّوالى صنفين ،المفَتَنْقَسم الموارد البشرية ،

يسهل التمييز بين القواعد و الإجراءات الخاصـة بكـل    ،البشرية بهذا الشكل
  .منهما

  :ف ـالموظَّ 1.3.2.1
عللوظيفـة العموميـة  العـام   القانون الأساسـي ، من 1الفقرة ،4المادةُ  تْفَر  

  :كما يليالموظفَ 
 "يَـتـعبكلُّ فاًموظَّ ر عنٍو عين في وظيفة عمومية في  دائمة مسو رتْربفي  ة

مِلَّالس الإداري ".  
البعد التطبيقي للمفاهيم القانونية هو الجانب الأضعف في الكتابات ذات  أنيبدو 

بتفكيك عناصر  ،مفيدةلذلك،تكون المبادرة .الصلة بالتسيير العمومي الجزائري
أحدث مع الإشـارة  و إعادة تركيبها ،للموظف العمومي في الجزائر تعريف ،

 سنحاول، بهذه الرؤية ،استكشـاف ملامـح    .تطبيقاتها في الواقع الإداريإلى 
  .نصا وتطبيقا فلسفة الوظيفة العمومية الجزائرية الحديثة

العام للوظيفة العمومية فـي   الأساسيتعريف الموظف في القانون على ضوء 
صفة  الذي يحملنا استخراج صفات، لابد من توفرها في العون يمكن الجزائر،
  :الموظف

هو عامل، لابـد أن يكـون جزائـري     الموظف  العون :الشروط  العامة  - 1
الجنسية، متمتعا بحقوقه المدنية، لا تحمل شهادة سوابقه القضائية ملاحظـات  

                                                
 .المرجع السابق، نفس الصفحة  1
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كما يجب أن يكون في وضـعية  .تتنافى وممارسة الوظيفة المراد الالتحاق بها 
أيضا أن تتوفر فيه شروط السن والقدرة  ويشترط. قانونية تجاه الخدمة الوطنية

 1.البدنية والذهنية والمؤهلات المطلوبة للالتحاق بالوظيفة التي يريد ممارستها
. 2سنة كاملة على الأقل) 18(وبخصوص شرط السن فإنه محدد بثماني عشرة 

  الرشـد   تحدد سنالجزائري من القانون المدني  40المادة  أننلاحظ  حين،في 
) 16(أما قانون العمل فقد حدد السن بستة عشر . سنة كاملة) 19(تسعة عشر ب

ا التباين يطرح استفهاما حول شرط السن بالنسبة لمـواطني البلـد   إن هذ .سنة
الواحد، حتى و إن تعلق بالتوظيف في إطار قانونين مختلفـين همـا القـانون    

تَمحور حول الإنسـانِ  فالأمر ي.الأساسي العام للوظيفة العمومية وقانون العمل
  .      المواطنِ، و عالم الشغل

 ـ :وظيفة عموميةالتعيين في  - 2 يشترط في الموظف أن يكون قد عن فـي  ي
علاقة العمـل بـين الموظـف     اتسمى الوثيقة التي تنشأ عنه.وظيفة عمومية 

 .،حسب الحالةتعيين أو مقرر والإدارة أو المؤسسة العمومية، قرار

شكلا معينا حسب النمـاذج   ، المسمى قرارا أو مقررا،ل القانونييأخذ هذا العم
ويعين كل مترشـح تـم   .الرسمية المدرجة ضمن الوثائق الملحقة بهذه المذكرة

  .توظيفه في رتبة الوظيفة العمومية بصفة متربص
وردت كما أسلفنا في تعريف الموظف كما نصت " وظيفة عمومية" إن عبارة  

لذلك يمكننا القول . نون الأساسي العام للوظيفة العموميةمن القا 04عليه المادة
قطاع الوظيفة العموميـة   منصب عمل في أن عبارة وظيفة عمومية يقصد بها

  .من ذات القانون 2المحددة في المادة 
تفيد أن الوظيفة المعنية ليست وظيفـة فـي القطـاع    " عمومية" كما أن صفة 

الخاص الذي لا يخضع عبل تطبق عليهم أحكام الوظيفة العمومية ه لقانونالُم ،
مون العسـكريون  والمسـتخد  القضـاةُ " ولا يعتبر من الموظفين. قانون العمل

إضافة إلى هـذه الأصـناف   .3"والمدنيون للدفاع الوطني ومستخدمو البرلمان

                                                
 .من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة 75أنظر المادة   1
 .، من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة78أنظر المادة   2
 .، من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة3، الفقرة 2أنظر المادة   3
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المستثناة ، فإن الأعوان المتعاقدين الممارسـين فـي المؤسسـات و الإدارات    
عتَالعمومية لا يـ ب  لف ارون موظفين بالمعنى الوارد في تعريف الموظـف الس

  .الذكر
  
تعتبر ديمومة الوظيفة من أساسيات نظام المسار المهني : وظيفة دائمة - 3

بالنتيجة لا تكون الوظيفة العموميـة  . المكرس في الوظيفة العمومية الجزائرية
  .بقامؤقتة وهذا عكس ما هو معمول به في نظام الوظيفة الذي عرضناه سا

إن العون الذي عين في وظيفة عمومية لا يكتسب : في الرتبة الترسيم - 4
الإجراء الذي يتم مـن خلالـه   " هو الترسيم و .صفة الموظف إلا بعد ترسيمه

حسب طبيعة المهام  ،يجب على المتربص"  ،لذلك .1"تثبيت الموظف في رتبته
ويمكن بالنسبة لبعض الأسلاك  ،قضاء فترة تربص مدتها سنة ،برتبتهالمنوطة 

يـتم   ،بعد انتهاء مـدة التـربص  . 2"لشغل وظيفته تحضيرياً أن تتضمن تكويناً
خر لنفس المدة ولمرة واحدة فقط آلفترة تربص " ترسيم المتربص أو إخضاعه 

وكما هو الحال في التعيين ، فإن . 3"أو تسريحه دون إشعار مسبق أو تعويض
من  ذُخَتَّي ،4معينعن طريق قرار أو مقرر له شكل التعبير عن الترسيم يكون 

 ـ. طرف السلطة التي لها صلاحية التعيين نَولا بد أن يأو  فـي القـرار   ،ص
ذلـك أن الرتبـة   . على أن الترسيم يتم في رتبة في السـلم الإداري  المقرر،

 .5"الصفة التي تخول صاحبها الحق في شغل الوظائف المخصصة لها"ي ــه
 

المؤسسة أو ب ي، أالمنظمةب تربطه يترتب على صفة الموظف علاقةٌبالنتيجة، 
ه مسـار  ،عليهـا  بناء ،تلك العلاقة لها طبيعة قانونية، يتحدد.دارة العموميةالإ

  . هاه ومقتضياتُه و واجباتُالمهني و حقوقُ
 ـتبفيِ  لوظيفة العمومية الجديد حاسماًالأساسي العام ل قانونالكان  ط انِي بيعـة 

العلاقة القانونية منه تنص علـى  ) 07(فالمادة السابعة  .والإدارة بين الموظف
                                                

 .، من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة2، الفقرة 4المادة   1
 .، من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة84المادة   2
 .، من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة85أنظر المادة   3
 .أنظر نموذج مقرر التعیین و الترسیم في الوثائق الملحقة  4
 .من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة 5أنظر المادة   5
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إن هذا ".يكون الموظف تجاه الإدارة في وضعية قانونية أساسية وتنظيمية" أن 
إن الوضـعية القانونيـة   . نظام المسار المهنـي  لخيار عتبر امتداداًه يجوـالتَّ

لأحكام القانون الأساسـي   الأساسية والتنظيمية تعني أن يكون الموظف خاضعاً
تقـرر  و لقـد  .والنصوص التنظيمية المتخذة لتطبيقـه  العام للوظيفة العمومية

البرلمان في الميادين التي يخصصها لـه  ع رِّـشَي" أن  ،في الجزائر ،دستورياً
الضمانات الأساسـية للمـوظفين،   دستور، وكذلك في مجالات عديدة منها  ال

القانون الأساسـي العـام    يتمثل .1"والقانون الأساسي العام للوظيف العمومي
 03-06الأمـر   للوظيفة العمومية الجزائري  في نص قانوني واحـد هـو   

عـن   صـادرٍ  رٍـمصدر هذا القانون في شكل أَ. 15/07/2006المؤرخ في 
يصـوت   تشـريعية، في الجزائر نصوصا  عتبر الأوامرو تُ.رئيس الجمهورية

  .دون مناقشة لاحقا،عليها البرلمان 
  

ع بأوامر في حالـة شـغور المجلـس    لرئيس الجمهورية أن يشر"  دستورياً،
الجمهوريـة   ويعـرض رئـيس   .أو بين دورتي البرلمـان  ،الشعبي الوطني

في أول دورة له لتوافـق   ،رفة من البرلمانالتي اتخذها على كل غ النصوص
يمكـن رئـيس   .التي لا يوافق عليهـا البرلمـان   الأوامر لاغيةً دـتُع .عليها

من  93لاستثنائية المذكورة في المادة االجمهورية أن يشرع بأوامر في الحالة 
  2".تتخذ الأوامر في مجلس الوزراء.الدستور

للقانون الأساسي العام للوظيفـة العموميـة فَـوتَ    إلا أن عدم المناقشة العلنية 
فرصة الاستفادة من الإضافات الثمينة، التي يمكن أن يعـبعنها المختصون  ر

   .مباشر أو غير مباشر بأسلوبٍ

  

                                                

رقم    ، المعدل بـالقانون1996دیسمبر  8المؤرخة في  76من الدستور الجزائري، الجریدة الرسمیة رقم  122نظر المادة أ  1
المؤرخ  19- 08، و بالقانون رقم 2002أبریل  14المؤرخة في  25الجریدة الرسمیة رقم  ،2002أبریل  10المؤرخ في  02-03
 .2008نوفمبر  16المؤرخة في  63الجریدة الرسمیة رقم  2008نوفمبر  15في 

 .من الدستور الجزائري، المعدل 124المادة  2
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الموظف أن يكون أيضا،  ،تنظيميةال ساسية ولأاقانونية الوضعية التقتضي و   
و بخاصة  بيق القانون الأساسي العام،للنصوص التنظيمية المتخذة لتط خاضعا

 التنظيمية  بصورة رئيسية، شكلَ النصوص  ذُخُأْتَ.القوانين الأساسية الخاصة 
وتبقى القوانين الأساسية الخاصة هي . المراسيم والقرارات الوزارية المشتركة

 ـ لأحكـام القـانون    تطبيقـاً  ذُخَتَّـالمثال النموذجي للنصوص التنظيمية التي تُ
إن القوانين الأساسية الخاصة بمختلف أسلاك . الأساسي العام للوظيفة العمومية

  .1تنفيذية خذ بمراسيمتَّالموظفين تُ
  

 ،فكرة مقتضبة عن أحد القوانين الأساسية الخاصة ،هنا ،من الملائم أن نعرض
  .كن القانون الأساسي الخاص بالأستاذ الباحث نموذجايول

لقد تضمن  هذا الـنص  المـؤرخ فـي    130-08التنفيـذي رقـم    المرسـوم
فهو تنظيمـي لأنـه    .وتطبيقييمكننا القول أنه نص تنظيمي  .03/05/2008

قبل استبداله بمنصـب   الحكومة،صادر عن السلطة التنفيذية ممثلة في رئيس 
مـن   11و 3وهو تطبيقي لأنه صدر تطبيقا لأحكام المـادتين   .الوزير الأول

 يتبين من خلال تفحص هذا النص   2.القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية
أسلاك ينتمون إلـى   04من  نأنه ينظم المسار المهني لفئة من الموظفين تتكو

كتلـك   ،الأحكام الخاصة بالأسـاتذة البـاحثين   يتضمن فهو  .الأساتذة الباحثين
وإذا كانت أغلب القوانين .المتعلقة بالحقوق والواجبات والتقييم والمناصب العليا

 ،الأساسي العام للوظيفة العموميـة  لقانونِلِْ من دون استثناء، ،قةًالأساسية مطابِ
الثالثة  هتفي ماد نص ،واعتبارا لخصوصيات بعض الأسلاك  ،فإن هذا الأخير

هم الأساسية الخاصـة علـى   قوانينُ صنُّـيمكن أن تَ" ه على أن، 2الفقرة  ،)3(
الحياة المهنيـة   وسيرِ والواجبات في مجال الحقوق ،أحكام استثنائية لهذا الأمر

العام  والانضباط."  
  

                                                
 .القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة ، من1، الفقرة 3أنظر المادة   1
المتضمن القانون  03/05/2008، المؤرخ في  130-08انظر،على سبیل  المثال،المادة الأولى من المرسوم التنفیذي رقم   2

 .2008مایو سنة  04،بتاریخ  23اذ الباحث، الجریدة الرسمیة للجمھوریة الجزائریة، العدد الأساسي الخاص بالأست
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  : المتعاقد العون  2.3.2.1
بشكل أساسي عن الأبعاد المتعددة للعولمة ، كانت  الناتجة المحيط راتيـغَإن تَ

أي بنظام الوظيفة الذي لا يتمتع  ،الدافع لدعم نظام المسار المهني بنظام التعاقد
ذات الصـلة   في النصوص القانونيةلم يتوج بحثنا . الأعوان فيه بقانون أساسي

 ـيـتُفيهـا  لكن التفاصيل الواردة . بالوقوف على تعريف للعون المتعاقد ـسر 
اقتراح يمكن أن يساهم في فهم هذا النظام القـانوني فـي المؤسسـة     تعريف

ه فـي  توظيفُ مالذي تَ المتعاقد هو العون إن العون.والإدارة العمومية الجزائرية
محـددة   دة أو غيرِحدم ةدمـلِ ،بموجب عقد مكتوب ،إدارة أو مؤسسة عمومية

  .الجزئي بالتوقيتبالتوقيت الكامل أو
يختلف العقـد الإداري عـن القـرار     .يستقر لدينا وجود عقد إداري وبذلك 
 نيطرفوجود  يقتضي لإبرامه   عقد العملذلك أن  .و مضمونا شكلاً الإداري

ول المخول هذه الصفة مـن  ؤالإدارة أو المؤسسة العمومية ممثلة في المسهما 
لقرار يندرج في إطار نظام و إذا كان ا .والعون المتعاقد من جهة أخرى،جهة 

  .المسار المهني،فإن العقد يبرم في ظل نظام التعاقد
  
يمكن أن يكون التوظيف بالتعاقد حسب  في قطاع الوظيفة العمومية الجزائري، 
  :حد الأنماط الأربعة التاليةأ
  

  :التعاقد للقيام بنشاطات الحفظ والصيانة والخدمات .1
من القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية  19نصت المادة  ،بصيغة صريحة

خْتَ"  على أنضع التي تتضمن  الشغلِ مناصبالحفظ أو الصـيانة أو   نشاطات
في إطار هـذا  ".التعاقدفي المؤسسات والإدارات العمومية إلى نظام  الخدمات

تقوم ،حسب أن "تستطيع الإدارات و المؤسسات العمومية  ،من التوظيف النمط
أو غيـر   1الحالة و وفق الحاجات ، بتوظيف أعوان متعاقدين لمـدة محـددة  

                                                
 .لا تتعدى سنة واحدة، قابلة للتجدید مرة واحدة  1
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غير أن هـذا الوصـف   .3(...)"2أو التوقيت الجزئي 1بالتوقيت الكامل محددة،
لذلك صدر نـص  .العمليةمن الناحية   المعنية يبقى غير كافلمناصب الشغل 

يحدد قائمة مناصب الشغل المطابقة لنشاطات الحفـظ والصـيانة أو    4تطبيقي
                                                :ما يليكالخدمات 

 ،العمال المهنيون 
  الخدمةأعوان، 

 سائقو السيارات ورؤساء الحظائر، 

 أعوان الوقاية والحراس، 
  
لا يمكن إلا في إطار التعاقـد   هذه،لتوظيف في مناصب الشغل اأصبح  هكذا،و

تاريخ سريان القانون الأساسـي العـام للوظيفـة    ، 01/01/2008ابتداء من 
مناصب الشـغل الخاصـة بنشـاطات الحفـظ      أننلاحظ و .الجديد العمومية

تَُ والصيانة والخدمات، هي مناصبتَّرإن نظـام  .خـر السـلم الإداري  آ في ب
حـد   إلـى بوضوح الأعوان المتعاقدين  التعاقد الجديد للتوظيف يسمح بتسيير

والذي ينظم علاقتهم  ،النص التنظيمي نمضمو و صياغة نلاحظ ذلك في .كبير
 العمل ، الحقوقَ عقد ،بصورة لم تكن معهودة من قبل النص، حددلقد . المهنية

 التجريبية والتثبيت، الراتب ، أيام التوظيف وكيفياته، الفترةَ والواجبات، شروطَ
كـل ذلـك    .النشاط التأديبي ونهايةَ النظامالراحة القانونية والعطل والغيابات، 

  .بنظام التعاقد واضحاً يوحي بأن هناك اهتماماً
توظيـف اسـتثنائي   . متعاقدينلتوظيف الن يرن آخَنمطي من جهة أخرى، نجد

  .توظيف للتكفل بأعمال مؤقتةو
  

                                                
ساعة أسبوعیا،كما ھو الحال بالنسبة للتوقیت الخاص  40التوقیت الكامل یساوي مدة العمل القانونیة التي لا تزید على   1

 .بالموظفین
 .ساعات في الیوم 05التوقیت الجزئي ھو   2
الذي یحدد كیفیات توظیف الأعوان المتعاقدین و  29/09/2007المؤرخ في   308-07المرسوم الرئاسي رقم  من 02المادة    3

  حقوقھم و واجباتھم   
ھم،الجریدة الرسمیة للجمھوریة و العناصر المشكلة لرواتبھم و القواعد المتعلقة بتسییرھم وكذا النظام التأدیبي المطبق علی 

 .2007سبتمبر 30،بتاریخ61الجزائریة،العدد
 .،المرجع السابق29/09/2007المؤرخ في   308- 07المرسوم الرئاسي رقم   4
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  :توظيف المتعاقدين استثنائيا .2
يمكن اللجوء بصفة استثنائية إلى " حالة التعاقد التي ذكرناها أعلاه،  إضافة الى

توظيف أعوان متعاقدين في مناصب شغل مخصصة للموظفين في الحـالات  
  :الآتية

 ِتنظيمِ في انتظار مسابقة توظيف أو إنشاء جديد للموظفين سلك،  
 1"لتعويض الشغور المؤقت لمنصب  شغل.      

                                                                                                                                               
  :توظيف المتعاقدين للتكفل بأعمال مؤقتة .3

يمكن بصفة استثنائية توظيف أعوان متعاقدين، غيـر أولائـك المنصـوص    " 
في إطار التكفل بأعمـال تكتسـي طابعـا    (...)  20و 19عليهم في المادتين 

هذا النمط من التوظيف يتطلب نصوصا تطبيقية ،حتى لا  أنو لا شك .2"مؤقتا
  .  يقع لُبس بينه و بين الأنماط  الأخرى لتوظيف المتعاقدين

  
  

  :إنجاز أعمال الخبرة والدراسة والاستشارة  .4
نجز أعمالا ظرفية للخبرة أو الدراسـة أو الاستشـارة لحسـاب    ييمكن أن " 

المؤسسات والإدارات العمومية في إطار اتفاقي، مستشارون يتمتعون بمستوى 
لقد أَدرج القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية صـيغةَ  .3"التأهيل المطلوب

تـرك تحديـد   و أعمال الخبرة و الدراسة و الاستشارة في أحكام عامة، انجازِ
إلا أنه يمكننا أن نسـجل اسـتعمال الـنص     .النظام للتنظيم ذاكيفيات تطبيق ه

فـي   أن هناك رغبةً سملْنَ. "تنجز من خلاله تلك الأعمال إطار اتفاقي" لعبارة
بة النظرية لتمييـز الإطـار   الابتعاد عن عبارة نظام التعاقد بالرغم من الصعو

   .الإتفاقي عن التعاقدي

  

   
                                                

 .القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة من 20أنظر المادة   1
 .القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة من 21أنظر المادة   2
 
 .القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة من 25أنظر المادة   3
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  : خلاصة
عرف تطـورا   ،و تطبيقاً تنظيراً ،رالتسييي نهاية هذا الفصل إلى أن نخلص ف
في بداية وضع النظريات و القواعد فـي القطـاع    فإذا كان التسيير، .ملحوظا
الوظيفة العموميـة  بما في ذلك حقل  فإنه امتد اليوم الى القطاع العام، ،الخاص

   le nouveau management publicبل أصبح التسيير العمومي الجديـد .
و بخاصة منذ الثمانينيات من  في مجال البحوث و القوانين، تاًفـلْم يشغل حيزاً

 فروعا كالتسييرأن ينبثق عن علم التسيير العام  و ليس غريباً. القرن الماضي
الفصل مقدمة هامة لمحاولة إيجـاد منـاخ معرفـي    يعتبر هذا لذلك . القانوني

قـانون الوظيفـة   النظام التأديبي فـي  ب و ،يتفاعل فيه التسيير بالقانون عموما
المؤسسـات و الإدارات العموميـة    أنو لا بد من التأكيد .العمومية خصوصا

ومواردها البشرية لا يمكن أن تستمر في تأدية نشاط المرفق العام دون قواعد 
تتجه نحو مفهومي الخطأ  ،هذا السياق يفضي إلى تداعيات ذهنية إن.اطللانضب

  .المهني  و العقوبة التأديبية، وهماِ محورا الفصل الثاني
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  : تمهيد
 مصاحبةً حالةً والعقاب كانت الجريمة إن تاريخ الحضارة يرشدنا إلى أن جدليةَ

في فطرة الإنسان لاستمرار  ضرورية تبقى  جدليةٌ. وما تزال ،للنوع الإنساني
عن قابلية الـنفس   لَفَغْأن لا نَ ،في عالم التسيير ،عليناو . المنظمات في الحياة

 ،في المقابل . الحياة نةكموأَ ةنَمزفي كل أَ ،لارتكاب الجريمة العادية،  البشرية
 تْزرِفْأُ ،الإدارةفي عالم  .منطقيا الطرف الثاني للجدلية متمثلا في العقاب أينش

ى بتأديـب  نَعوالقوانين التي تُ توظفها الآن الدراساتُ خاصة بها،  مصطلحاتٌ
الموظفين، فأصبح ما يعرف بالخطأ المهني، والعقوبة التأديبية وإجراءاتهـا ،  

هي عنوان الباب السابع ،ه العبارة الأخيرة ذه".النظام التأديبي" ضمن ما يسمى 
 الأساسيالقانون  أنإلا .الأساسي العام للوظيفة العمومية الجزائري من القانون

أخطاء و  إضافة العام للوظيفة العمومية ترك للقوانين الأساسية الخاصة إمكانيةَ
لخصوصيات أسلاك الأعوان  "ذلك أنه اعتبارا. 1عقوبات خاصة بأسلاك معينة

الدبلوماسيين والقنصليين وأساتذة التعليم العالي والباحثين والمستخدمين التابعين 
للأسلاك الخاصة بالأمن الوطني والحرس البلدي وإدارة الغابـات والحمايـة   

السـلكية   الاتصـالات المدنية والمواصلات السلكية واللاسلكية الوطنية وأمن 
لسجون وإدارة الجمارك وكذا المستخدمين التابعين لأسلاك واللاسلكية وإدارة ا

أمناء الضبط للجهات القضائية والأسلاك الخاصة بإدارة الشؤون الدينية، يمكن 
هم الأساسية الخاصـة على أحكام استثنائية لهـذا الأمـر فـي   أن تنص قوانينُ

أمـا   .2"مجـال الحقـوق والواجبات و سير الحياة المهنية والانضباط العـام 
كل ذلك سنعرضه فـي  .فإنه يطبق عليهم نظام خاص بهم الأعوان المتعاقدون،

  .هما الأخطاء المهنية و العقوبات التأديبية أساسينمحورين 
  

   

                                                
 .القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة من 182و164أنظر المادتین  1
 .من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة 2الفقرة 3المادة  2
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 : الأخطاء المهنية  1.2
"م على الخطأ هو العنصر الذي تستند إليه العقوبة التأديبية التي يطبقها المستخد

إلا إذا ارتكب ما من شأنه أن يخـل بمقتضـيات    الموظفُ بفلا يعاقَ."1"عامله
 .2"وظيفته أو ما لا يتفق مع مركزه كموظف عام

عـن الواجبـات المهنيـة أو     لٍّخَتَ لّكُ" في  المرتبطة بالعمل الأخطاء تمثلتو
مساس بالانضباط وكل خطأ أو مخالفة من طرف الموظف أثناء أو بمناسـبة  

ا أحيانا اسم الجرائم التأديبيـة وأحيانـا الأخطـاء    ويطلق عليه". 3"تأدية مهامه
 ـكـل ف " باختصار، يمكن تعريف الخطأ المهني على انه  .4"التأديبية أو  لٍـع

أن لقـد تبـين لنـا سـابقاً    .5"جافي واجبات منصبهامتناع يرتكبه العامل و ي ،
و لأن .الوظيفة العمومية هم الموظفون و الأعوان المتعاقدون مي قطاعِمستخد

نتناول بصورة منفصلة الأخطاء خاصة به، فإننا  اًمن هذين الصنفين أحكام لكلٍّ
من جهـة أخـرى،   .تلك الخاصة بالعون المتعاقدثم  المهنية الخاصة بالموظف

هناك ضرورة لتسليط الضوء على بعض التصرفات الخطيـرة علـى سـير    
حرش الجنسي، واسـتهلاك المخـدرات   ؤسسات و الإدارات العمومية كالتالم
كما أن صعوبة التمييز بين الخطأ ألعمـدي و غيـر   . الكحول،و تعاطي التبغو

  .ألعمدي يستحق التوقف عنده، في سياق عرض الاخطاء المهنية
  

  :الأخطاء المهنية الخاصة بالموظف  1.1.2
للوظيفة العموميـة   العام لقانون الأساسيفي ا ، المكرسللترتيب الرسمي خلافاً

إنها مناسبة .المهنية قبل العقوبات التأديبية  نتناول بالدراسة الأخطاء ،الجزائري
  :من زاويتين هذا الترتيب ملائمة  لمناقشة

 ،مبدئيا" بر إن الإنسانلا إإدانتـه   ولا تثبـتُ . هإدانتُ بتَـثْـحتى ت  يء
  .6"بارتكاب ما هو محظور

                                                
1 Lakhdar Sekiou et al., Gestion des ressources humaines, De Boeck université,1997, p818. 

.48،ص 1987سلیمان الطماوي،القضاء الإداري،الكتاب الثالث،قضاء التأدیب ،دار الفكر العربي،القاھرة    2  
.القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة من 160المادة  3  

 .165،ص  2005نواف كنعان، القانون الإداري ، الكتاب الثاني، دار الثقافة للنشر والتوزیع، عمان،  4
 .سلیمان الطماوي،المرجع السابق  5

6  Lakhdar Sekiou et al ,Op.cit, p 818. 
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 عمليا، مهنيـا  ية إلا على من ارتكـب خطـأً  التأديب العقوبةُ قـلا تطب. 
 .إن الخطأ سابق والعقوبة لاحقة. فارتكاب الخطأ يكون سابقا لتسليط العقوبة

أمكننا القول أن القانون الأساسي العام للوظيفـة  ،وإذا سلمنا بنتيجة هذا النقاش 
 ـاهنالعمومية في الجزائر، قد عكس المنطق الذي اقترح علـى   ات، فقدم العقوب

  .الأخطاء
صنف القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية الأخطاء المهنيـة فـي أربـع    

  :درجات دون المساس بتكييفها الجزائي
 أخطاء من الدرجة الأولى ،  
 أخطاء من الدرجة الثانية ، 

 أخطاء من الدرجة الثالثة ، 
 1.أخطاء من الدرجة الرابعة 

  .بعضها حددو ،لبعض الأخطاء فاتمواص واكتفى ذات النص بإعطاء
  

 :أخطاء الدرجة الأولى 1.1.1.2
خـلال  إأخطاء من الدرجـة الأولـى كـل     ،على وجه الخصوص ،ربـعتتُ" 

  .2"بالانضباط العام يمكن أن يمس بالسير الحسن للمصالح
ل الجهـة  وخَما ي ذلكو. ليس هناك تحديد لهذه الأخطاء بل مواصفات عامة لها

إن . تقديرية هامة في تكييف سلوك المـوظفين  المكلفة بالتسيير التأديبي سلطةً
الاكتفاء عن صعوبة تحديد كل الأخطاء التـي يمكـن إلحاقهـا     بالتعميم ناتج

الأخطـاء   أنتفيـد  " على وجه الخصـوص "إن عبارة .بأخطاء الدرجة الأولى
إضافية للسلطة و هذه توسعة .الموصوفة هنا ليست مذكورة على سبيل الحصر

  . التقديرية
  

   

                                                
.من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة 177 انظر المادة  1  
 .الأساسي العام للوظیفة العمومیةالقانون من  178لمادة ا  2
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  :أخطاء الدرجة الثانية 2.1.1.2
التي يقـوم   من الدرجة الثانية الأعمالُ أخطاء ،عتبر، على وجه الخصوصتُ" 

  :بما يأتي من خلالها الموظفُ
  .1"أو أملاك الإدارة/المساس سهوا أو إهمالا بأمن المستخدمين و - 1

اتسـاعا   تزيـد ن دائرة السلطة التقديرية للجهة المكلفة بالتأديب إومهما يكن، ف
  .بسبب عدم إمكانية ذكر أخطاء الدرجة الثانية على سبيل الحصر

أهمية  إلحاح إن السلطة التقديرية الواسعة رغم محاولات التضييق فيها تطرح ب
ي تكييف الأخطاء الت ول الذي يمارس سلطةَؤالصفات الواجب توفرها في المس

  .لتوقيع العقوبة ةًيِـفـلْخَ لُكِّشَتُ
الإخلال بالواجبات القانونية الأساسية غير تلك المنصوص عليها في "   - 2

إن الواجبات القانونية الأساسية المستثناة هنا والمحـددة  . 2"181و 180المادتين
الدرجـة الثالثـة   المهنية مـن   طاءالأخالمتعلقة بهي  181و 180في المادتين 

 .والرابعة

  
  :أخطاء الدرجة الثالثة 3.1.1.2

التي يقـوم   الأعمالُ ،على وجه الخصوص، أخطاء من الدرجة الثالثة ،تعتبر" 
  :من خلالها الموظف بما يأتي 

  تحويل غير قانوني للوثائق الإدارية،  .1
إخفاء المعلومات ذات الطابع المهني التي من واجبه تقديمها خلال تأدية  .2

  مهامه،
في إطار تأدية المهام المرتبطة  ،ميةلَّـذ تعليمات السلطة السرفض تنفي .3

  بوظيفته دون مبرر مقبول،
  إفشاء أو محاولة إفشاء الأسرار المهنية، .4

                                                
.من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة 179المادة    1  
.من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة 179المادة    2 
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استعمال تجهيزات أو أملاك الإدارة لأغراض شخصية أو لأغـراض   .5
 .1"خارجة عن المصلحة

  :أخطاء الدرجة الرابعة 4.1.1.2
إذا قـام   ،أخطاء مهنية من الدرجـة الرابعـة   ،على وجه الخصوص ،تعتبر" 

  :الموظف بما يأتي
الاستفادة من امتيازات من أية طبيعة كانت يقدمها له شخص طبيعـي   - 1

  أو معنوي مقابل تأدية خدمة في إطار ممارسة وظيفته،
 ارتكاب أعمال عنف على أي شخص في مكان العمل، - 2
ت وأملاك المؤسسة مادية جسيمة بتجهيزا في أضرارٍ بب عمداًـسـالتَّ - 3

 أو الإدارة العمومية التي من شأنها الإخلال بالسير الحسن للمصلحة،
 ،إتلاف وثائق إدارية قصد الإساءة إلى السير الحسن للمصلحة - 4

5 - لات أو كل وثيقة سمحت له بـالتوظيف أو  تزوير الشهادات أو المؤه
 ،بالترقية

6 - الجمع بين الوظيفة التي يشغلها ونشاط مغير تلك المنصوص خر آح بِر
من القانون الأساسي العام للوظيفـة العموميـة    2"44و 43عليها في المادتين 

والمتعلقة على التوالي بإنتاج الأعمال العلمية والأدبية أو الفنية أو نشاط مربح 
يمكن أن يمارسه أساتذة التعليم العالي والممارسين الطبيين المتخصصين فـي  

 .إطار خاص يتلاءم مع تخصصهم
 

هـذا  . اء الدرجـة الرابعـة  ـال العنف ضمن أخطـفَ ارتكاب أعمِـلقد صنّ
يقع مباشرة  افالضـرر هن .بالذات الإنسانية قاًـيز باعتباره لصيـأ متمـالخط
  .و يأخذ شكل  الاعتداء  البدني أو الاعتداء المعنوي الإنسان،على 

مـن الاعتـداء    إن الاعتداء غير البدني في أماكن العمـل أكثـر تكـراراً   " 
 ـ من خـلال  ،  فعلا .3" (Greenberg et barling ,1999)البدني ة ممارس

                                                
 .القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیةمن  180المادة    1
 .عمومیةالقانون الأساسي العام للوظیفة المن  181المادة     2

3 Assaad El akrami et al. Comportement organisationnel, volume2, De Boeck, 2006 ,p269. 
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أن  لاحظ أيضاًيتسيير الموارد البشرية في المؤسسات و الإدارات الجزائرية، 
  .العنف يكون في الغالب معنويا

  
  :بالعون المتعاقدالأخطاء المهنية الخاصة  2.1.2

نظام المسـار   في إثراء العمومية واضحاً كان القانون الأساسي العام للوظيفة
تبعا لهذا الخيار ، أكد في مادته الرابعـة والعشـرين   . المهني بالنظام التعاقدي

الأعوان المتعاقدين وحقوقهم  توظيف عن طريق التنظيم كيفياتُ دحدعلى أن تُ
النظام وواجباتهم والعناصر المشكلة لرواتبهم، والقواعد المتعلقة بتسييرهم وكذا 

لنظام التعاقد، صدر المرسوم الرئاسي  بالفعل وتجسيداً. التأديبي المطبق عليهم
ه السـابع  فصـلُ  صصالذي خُ، 09/2007/ 29المؤرخ في  308 -07رقم 

  .للنظام التأديبي
  
" عن الواجبات التنظيمية أو التعاقدية وكل مساس بالانضـباط،   لٍّخَتَ لُّكُ لُكِّشَي

ة يرتكبها العون المتعاقد أثناء أو بمناسبة ممارسـة نشـاطه،   أو خطأ أو مخالف
ف لـم يصـنِّ   ،عكس ما هو عليه الحال بالنسبة للموظفينو .1"(...)مهنيا  خطأً

المرسوم بطبيعـة   .المهنية في درجـات  الخاص بالأعوان المتعاقدين الأخطاء
تقدير الخطأ من طـرف   يجعل سلطةَ الحال، هذا الوصف العام للخطأ المهني،

و في ذلك خشية من ممارسة التعسف الإداري ضد الأعـوان   المسير واسعة،
و إنها مناسبة لملاحظة الفرقِ في الحمايـة،  .و بخاصة الإناث منهم المتعاقدين،

أي الفرق بين نظامِ المسارِ المهنـي و نظـامِ   .بين الموظف و العون المتعاقد 
 .فكرة العقدالوظيفة، المؤسسِ على 

  
  :تصرفات خطيرة على سير الإدارة والمؤسسات العمومية 3.1.2
بصورة متناسـبة مـع    وعلاجا،ظى عندنا، بحثا ووقاية حلا تَ تصرفاتٌهناك 

نذكر من هـذه التصـرفات السـلبية، التحـرش      .على النوع الإنساني ثارهاآ

                                                
 .، المرجع السابق 29/09/2007المؤرخ في   308 -07من المرسوم الرئاسي رقم  59المادة   1
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إنهـا  .أشـكاله والإدمان على الخمور والمخدرات واستهلاك التبغ فـي كـل   
يمكن للمسـير أن   و، ضمن الأخطاء المهنية ،بشكل أو بآخرتندرج،  تصرفاتٌ

إلا أننا قصدنا عرضـها  .يصنفها في حالة عدم تصنيفها في التنظيم المعمول به
  .المنظماتلحساسيتها لدى الأفراد و اًبها، اعتبارعنوان خاص  ت، تحلإبرازها

  
  :  Mobbingالعمل  أماكن في شرحالتَّ 1.3.1.2

و لقد كان من القضايا التـي  .عرفت البشرية التحرش الأخلاقي منذ زمن بعيد
 ـ أرشد الـى و  ،ها على الفرد و المجتمعخطورتَ نيبو  عالجها الإسلام، سلِب  

القذف باللفظ فـي   ،سبيل المثال ىعلنذكر، يمكن أن  .وقاية منها أو علاجهاالِ
أو حتى مـا تعلـق أخلاقيـا      ابز بالألقاب،التنوالأعراض و السب و السخرية 

في أوسـاط العمـل   . يعرف  بالتحرش الجنسي أصبحأي ما  ،بجسد الإنسان
 ـبالدراسـة،و ي  عهد حرش الأخلاقي حديثُيعتبر الت عحاليـا بمصـطلح    فُر

.Mobbing  
 
  : Mobbingأصل مصطلح   . أ

لقدُ وظِّفَ لأول مرة من .يعود إلى علم السلوك Mobbingإن أصل مصطلح " 
 بعدد ت الحيوانا عِمجتَ فصوـ، لِ Konrad Lorenz طرف كونراد لورونز

 Mobمـن  المصـطلح   لقد أُخـذَ  .إلى الفرار خطيرٍ حيوانٍ بهدف دفعِ كبير،
وبدقة أكبر، فإنها ترجع إلى فعـل  . كتلة ، جمهرة الإنكليزية  التي تعني حشد،

to mobe أو يزعج نخاشحسـب منفـرد ربنـدر    . الذي يعني يManfred 
Rebbinder ،       فإن الدلالـةَ المعطـاة أكثـر لمصـطلحMobbing   هـي

  .الإبعاد التلقائي من طرف مجموعة لأحد أعضائهاحاليا،
 ـإ ، 1976من جهة أخرى ،و في دراسة لهذه الظاهرة ، منذ سـنة   تَنْتَستْج 

Carroll  Brodsky    خصائص التحرش على أنها تصرفات متكـررة مـن ،
  . ه و استفزازه و إحباطهاكبرشخص ضد آخر، قصد إِ

مصـطلح   Heinz Leymannوظـف هنـز ليمـان     ،1980عند بـدايات  
Mobbing    لوصف مسار التدمير الذي  يكون ضحاياه أشخاص فـي أمـاكن
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ظـاهرة كمعضـلَة   إنه أول باحث اعترف و سمى و عرفَ هذه ال.)...(عملهم
فإن التحرش في أماكن العمل، هو تَتابع تَعبِيرات  ،الكاتب نفسحسب .اجتماعية

عنها، أوُ يظهِرها شـخص،   ربـعي ما، و تصرفات عدوانية لفترة طويلة نوعاً
  .أو عدةُ أشخاص تجاه شخصٍ آخر

عمل، قام هنز و بهدف إيضاح السلوكيات التي تنتمي إلى التحرش في أماكن ال
وزعها على خمسِ  ،،مكونة من خمسة و أربعين سلوكاً ليمان بإعداد قائمة لها

يكون ثَمةَ تحرشٌ في أماكن العمل، عندما يتكرر سلوك واحد .(...).مجموعات
الأقل مرة واحدة أسبوعياً، خلال امتداد فترة دنْيا مقدرة  على منها أو أكثر،

تعريف ليمان كان محل انتقاد فيما تعلق بفترة تكرارِ إلا أن .1"بستة أشهر
التحرش الجنسي في حد ذاته ،فهو واحد من  أما.السلوكِ الدالِّ على التحرش

و لعله  هو النوع الأكثر .بين خمسة و أربعين سلوكاً التي حددها ليمان
  .حساسية،في بلد مثل الجزائر

مارس على شخص خلال فتـرة  لقد أصبح العنف الجنسي في كل أشكاله والم" 
واعتبـارا للمسـؤولية   . جسـيماً  عتبر خطأً، بل ويالعمل، غير مقبول اجتماعياً

أو  شكر العمـال   ، ةيقروتَ ةمايحلِالمنظمات  التي يتمتع بها مسؤُولُوالواسعة 
الدول تشريعاتها في هـذا   بهم، عززت بعض سهولة التحرشَبين لا يقبلون الذ

  2 ."المجال
دون أن تلقى التشخيص الرسـمي   ،ةينجد ان الظاهرة باتت حقيق ،في الجزائر 

وربما كانت المؤسسات  .الواقعي الجاد لوضع قواعد للوقاية ثم العلاج المناسب
أهم الأوساط التي يتوفر فيهـا المنـاخ الملائـم لهـذه      منالصحية والجامعية 

اسبة تعـاملهم مـع   ويمكن أن يرتكب هذا السلوك ضد أشخاص بمن .الظاهرة
كما لا ننفي احتمال ممارسة هذا السـلوك مـن    .الإدارة أو المؤسسة العمومية

   .طرف الموظفة ضد الرجل كنتيجة للتحولات الاجتماعية والثقافية
  

                                                
1 Gilbert Kunzi et al.Harcelement sur le lieu de travail,Presses polytechniques et universitaires 
romandes,1ére édition,2006,p 29 
2 Lakhdar Sekiou et al., Op.cit.,p825. 
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  :الاعتبار القانوني للتحرش الجنسي .ب
لم نعثر على نص تشريعي أو تنظيمي خاص بقطاع الوظيفة العمومية يستعمل 

القـانون  في الدستور و فـي   ضمنياً تْدرو هاإلا أن".الجنسيالتحرش " عبارة 
العقوبـات نـص صـراحة    ون ـأن قان غير.العام للوظيفة العمومية الأساسي

  .السلوكلارتكاب ذلك بة وعق و حدد ،عليها
  
  :1996نوفمبر  28الدستور الجزائري بعد استفتاء .1

  :كالتالي بالموضوعنص الدستور الجزائري على أحكام ذات صلة 
 السلوك المخالف للخلق: ... لا يجوز للمؤسسات أن تقوم بما يأتي: " 9المادة 

 ".الإسلامي

تضمن الدولة عدم انتهاك حرمة الإنسان ويحظر أي عنف بـدني  :"  34المادة 
  ".أو معنوي أو أي مساس بالكرامة

ق والحريـات  يعاقب القانون على المخالفات المرتكبة ضد الحقـو "  35المادة 
  ".وعلى كل ما يمس سلامة الإنسان البدنية والمعنوية 

لا يجوز انتهاك حرمة حياة المواطن الخاصـة وحرمـة شـرفه    : " 39المادة 
  ".ويحميها القانون

  
  :القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية .2

تعتبر على وجه الخصـوص، أخطـاء   "  :يليمنه على ما  180المادة نصت 
ارتكاب أعمال عنف  )...( :يأتيمهنية من الدرجة الرابعة إذا قام الموظف بما 

 .(...)"على أي شخص في مكان العمل

فالتحرش سواء كان باللفظ أو بالفعل ضد موظف أو غيره فهو عنـف ضـد   
  .الإنسان
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  :قانون العقوبات الجزائري .3
مرتكبا لجريمة التحـرش الجنسـي    دعي" أنه  ىعل مكرر 341 في المادةنص 
دج إلـى   50.000إلى سنة وبغرامـة مـن   ) 2(ب بالحبس من شهرين ويعاقَ

دج كل شخص يستغل سلطة وظيفته أو مهنته عن طريق إصـدار   100.000
الأوامر للغير أو بالتهديد أو الإكراه أو بممارسة ضغوط عليه قصـد إجبـاره   

  .في حالة العود تضاعف العقوبة.غباته الجنسية على الاستجابة لر
  
  :التصرف تجاه ظاهرة التحرش الجنسي . ج

إن أساس محاولة الوصول إلى . يؤكد الواقع أن الحل لا يكمن فقط في العقاب
حل يستلزم التعامل مع هذه المعضلة في إطار رؤية شاملة ودقيقة للمؤسسة أو 

حقل الموارد البشـرية   في دراساتٌضت فْأَ ،في هذا السياق. الإدارة العمومية
  :إلى اقتراح ما يلي

 "بخصوص التحرش الجنسي م،على المستخد:  
- أن يحكيمة، ويتبع الإجراءات الضرورية للوقاية من النتـائج أو   دي متابعةًب

  ،الحد منها
بمدى واجباته تجاه هـذا الموضـوع، وأن يكـون جـاهزا      أن يكون واعياً -

 .بحالة تتعلق بهذا الشأن في منظمته لمعِمتى أُللتصرف بسرعة ، 
على التمييز بين العلاقات العادية المقبولة في الوسط العمالي  أن يكون قادراً -

 .التحرش الجنسي تصرفات وبين 
 .وضع سياسة وإجراءات تمنع وقوع التحرش الجنسي -

  
 ك أحدهتَوإذا انْ .يجب احترامه في دائرة عمله إن لكل إنسان شرفاً ،في الأخير

لذلك فإنه يستحق  .جسيماً المنظمة هذا الشرف، فإنه يرتكب بذلك خطأً أعضاء
  1"تطبيق الإجراءات التأديبية التي يمكن أن تصل إلى التسريح

  
                                                

1   Richard Legault, le harcèlement sexuel au travail :responsabilité de l’employeur, Avenin, Juin 
1989.p29, cité par Lakhdar Sekiou et al. Op.cit ., p 825. 
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  :الإدمان على استهلاك المخدرات والكحول 2.3.1.2
 العموميةمة للوظيفة ـفي النصوص المنظِّ ،ظَحلم تَ أيضا هناك ظاهرة خطيرة

لذلك ثمة جملة . الإدمان على المخدرات والكحول :تهارلخطوبالاهتمام الموافق 
ما حكم هذا السلوك؟ كيـف يمكـن إثبـات    .من الأسئلة تطرح نفسها بإلحاح 

الإدمان قانونا؟ وما هي الآليات العملية لتفادي أو تحجـيم الظـاهرة؟ ألـيس    
علـى صـحته   مان الموظـف  ضروريا إجراء دراسات ميدانية تعنى بنتائج إد

وكذا في الأوساط التـي  ، وبخاصة في الوسط الصحي والتربوي ، همردوديتو
  تستعمل في نشاطها مواد أو آلات خطيرة؟

الواقع مـا  ف. إن التعامل مع ظاهرة الإدمان تقتضي التعاطي الواضح والمباشر
فـي   ،لاحقاً، هرِهظْمالسلبي ، يؤدي إلى تَ السلوك زال يؤكد أن التغاضي عن 
  .شكل وبائي، باهض التكاليف

  
  :تعاطي التبغ في بعض الأماكن العمومية 3.3.1.2

َـمةَ دـعلم ي، ياًـعالم  ــشك في الخط ث ها تعـاطي التبـغ   ـورة التي يسبب
 ـفي كل أرجاء العـالم تَ  أصبح هاجساً ،والتدخين بصفة خاصة .عموماً ى ادنَ

لاسيما المختصون في الدراسات الطبية  ،من الخبراء والمنظمات كافحته كثيرملِ
و والواقع أن التلوث وقلة النظافة التي نعايشها يوميا في مؤسساتنا . والإسلامية

في الجزائر ومنـذ سـنة    .ترجع جزئيا إلى استهلاك التبغ حتى الصحية منها،
يتعـين علينـا   من هنـا   .1تقرر منع تعاطي التبغ في الأماكن العمومية 1985
التبغ الممنوع و علاقته بالتأديب مفهومِ توضيح.  

  
  :مفهوم التبغ  .1

علـى التبـغ المسـتعمل     ،ولو جزئيا ،كل منتوج يحتوي(...) يقصد بالتبغ " 
بنص  منع في الجزائرو ي.2" صك أو الموغ أو اللَّضق أو المشُّنَـللتدخين أو التَّ

                                                
بتاریخ   08،الجریدة الرسمیة للجمھوریة الجزائریة ،العدد 16/02/1985المؤرخ في  85/05من القانون  63أنظر المادة   1

 .177ص ،17/02/1985
، الذي یحدد الأماكن العمومیة التي یمنع فیھا تعاطي  24/09/2001،المؤرخ في 285/ 01من المرسوم التنفیذي رقم  2المادة   2

 .18،ص26/09/2001بتاریخ  ،55للجمھوریة الجزائریة ،العدد  طبیق ھذا المنع، الجریدة الرسمیةالتبغ وكیفیات ت
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العمومية،المغلقـة   الأمـاكن تعـاطي تبـغ التـدخين فـي بعـض       ،تنظيمي
 منها و، المخصصة لاستعمال جماعي في مؤسسات وإدارات عموميةوالمغطاة،

 .مؤسسات الصحة العموميةو  ،مؤسسات التعليم والتكوين
  

  :علاقة التأديب بتعاطي التبغ  .2
التدخين والإجـراءات   منع إلزامياً" درج يترتب على المنع الذي عرضناه أن ي

في النظام الـداخلي  (...) الخاصة بحماية غير المدخنين وكذا العقوبات التأديبية
. 1"(...)منع فيها تعـاطي التبـغ   يللمؤسسات التي تحتوي على أماكن عمومية 

وفي حالة مخالفة المستخدمين للتنظيم المحدد للأماكن العمومية التي يمنع فيهـا  
بين الإنذار والإيقاف عـن  " عليهم عقوبات تأديبية تتراوحتعاطي التبغ ، تطبق 

  .2"العمل من يوم إلى ثلاثة أيام
  

  :صعوبة التمييز بين الخطأ العمدي والخطأ غير العمدي 4.1.2
كمـا أنهـا تسـتلزم     .تتصف بالتعقيـد  ر عمليةٌالخطأ بالنسبة للمسي إن تكييفَ

التمييـز   لا بد منلذلك .المسؤولية بكل أبعادها المحتملة و تحري الدقة لَـمحتَ
تحديـد الأخطـاء    عندما يتعـين  " . بين الخطأ الإرادي والخطأ غير الإرادي

العمدية والأخطاء غير العمدية أو حتى التصرفات التـي لا يمكـن اعتبارهـا    
لتصـرفات  ا بير فيالك لتنوعل نظراً ،في مأزق أحياناً تكون المنظماتُ ،خاطئة
 لاَ وكذلك تحديد ما ،الحدود بين الخطأ العمدي وغير العمدي تعيين إن.الممكنة

التحقيق ،أمراً صعبكون أحياناي عتبر خطأ،ي.  
 خطأًالاختصاص، مِدمثل ع ،المهنية  الكفاءة صقْنَ عتبرلا ي ،في بعض الحالات

الكفـاءة   نقـص ولكن في حالات أخرى، يمكن أن يكـون  . في حد ذاته مهنياً
 ـ ـعن سل المهنية ناتجاً   المهنـي  لـلأداء  راديض الإـوك خـاطئ، كالتخفي

  .3"فهناك إذن خطأ من طرف العامل المعني.ع ـالناج
 

                                                
  .19المرجع السابق، ص  ،24/09/2001المؤرخ في  285/  01المرسوم التنفیذي رقم من  8المادة   1
 .نفس الصفحة ،، المرجع السابق24/09/2001المؤرخ في  285/  01من المرسوم التنفیذي رقم  10المادة   2

3 Lakhdar Sekiou et al, Op.cit, p 822. 



 الأخطاء المهنية والعقوبات التأديبية: الفصل الثاني                                                   
 

59 
 

  :التصرفات غير المقصودة    5.1.2
 "لعامل، والناتجة ا التي يقوم بها السيئةَ إن الخدماتلا مقصود  غيرِ عن سلوك

تَنَ يجب اعتبارها خطأ عمديا، بل إنها ليست خطأ أصلا، إنعن عناصر  تْج
نذكر . لإرادة العامل المعني  أو كلياً غير قابلة للمراقبة ، ولا تخضع جزئياً

  :على سبيل المثال
 1 .عدم كفاءته البدنية أو الذهنية،  
 2 .هداف المحددةوضع اقتصادي لا يسمح للعامل بتحقيق الأ، 

 3 .وجود نقص في تسيير المنظمة، كسوء تحديد المهام، 
ة كل الحقوق المعترف بها صراحة في التشريع ئَطخْلا يمكن تَ ،إضافة إلى ذلك

المعبر عنه من طرف مختصين في  التحليل اهذ .1"والتنظيم المعمول بهما
. في واقع الحياة المهنية ربِرية، ليس دون فائدة، إذا ما اختُتسيير الموارد البش

حقيقة ظروف الممارسة المهنية تكمن في محاولة الوصول إلى  أهميتهإن 
كذا يمكن أن نطمح إلى تحقيق توازن بين أهداف المنظمة وأهداف ه.للإنسان
،بتخصص يعنَى أيضاً و لا بد إذن، من إثراء تسيير الموارد البشرية ،.الأفراد

  . L’ergonomie" بيئة العمل"بدراسة 
 
يلِّعنام الواقع انعدام  وللموظف، أالتكوين الأساسي  باستمرار، أن ضعفَ المهني

نقص الكفاءة في  رئيسياً سبباًما يكون  اً، كثيرالتكوين المتواصل فرص
مما جعلهم موضع  ،كبير في الأداء صٍقْزون بنَفهناك موظفون يتمي. المهنية

تهم لا تتغير فإن كفاء ،و مع ذلك.لنفس السببو ،عقوبة تأديبية أكثر من مرة
 همأدائِ لتحسينِ في حاجة ماسة إلى تكوينٍمنهم  والواقع أن كثيراً. نحو الأفضل

، يمكن الملائمبعد التكوين  و. ولؤ، وهو ما ينبغي أن ينتبه إليه المسالمهني
يث من ح  .لعمدياو الخطأ  التمييز بسهولة بين الخطأ بسبب نقص في التكوين

المبدأ، نجد أن تكوين الموظفين والأعوان العموميين في الجزائر، يرمي إلى 
  :عدة أهداف منها

                                                
    Ibidem.  1 
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 تحسين المعارف والكفاءات الأساسية للموظفين وإثرائها وتعميقها وضبطها.  
 َّكَـتجديد المعلومات بالتينظرا، إمـا لتطـور الوسـائل     ،مع وظيفة جديدة ف

  1.والتقنيات، وإما للتغيرات الهامة في تنظيم المصلحة وعملها أو مهامها
         .2"(…)فـي التكـوين وتحسـين المسـتوى     للموظـف الحـقُّ  " كما أصبح 

التكوين وتحسين المسـتوى بصـفة    دورات تنظيم يتعين على الإدارة"  ،لذلك
الموظف وترقيته المهنية، وتأهيلـه لمهـام   قصد ضمان تحسين تأهيل  دائمة،
  .3" جديدة

اتساع دائرة حقوق الموظف في التكـوين وتحسـين    يمكن تأكيد، هذاأكثر من 
  .المستوى في أحكام قانونية أخرى

للتغيب  صٍخَشريطة تقديم مبرر مسبق، الاستفادة من ر ،يمكن الموظف"  فعلا،
ة، في حدود سمارتبط بنشاطاته الملمتابعة دراسات تر(...) دون فقدان الراتب 

تتماشى مع ضرورات المصلحة،أو للمشـاركة   ،ساعات في الأسبوع) 4(أربع 
 ـفي الامتحانات أو المسابقات لفترة تساوي الفترة التـي تَ  أو ، 4"(...)ها قُتغرِس   

التي لها  ،للمشاركة في المؤتمرات والملتقيات ذات الطابع الوطني أو الدولي" 
ظـف  الموتقف دون ممارسة حق  غير أن معوقات. 5"علاقة بنشاطاته المهنية

  :ومنها ،التكوين، وتحقيق الأهداف المرجوة منه في
  التكوين كأداة للتسـيير الحـديث للمـوارد     ةأهمي تجاهلعدم إدراك أو

  ، من طرف الكثير من المسيرين،البشرية
  التحفيزية المشـجعة علـى التكـوين    عدم التطبيق التلقائي للإجراءات

  ، كالترقية في الرتبة أو الدرجة
   فين رين والمـوظَّ غياب ثقافة احترام المعرفة ، لدى الكثير مـن المسـي

  .المرؤوسين على حد سواء

                                                
    المتعلق بتكوین الموظفین وتحسین مستواھم وتجدید  1992مارس  03المؤرخ في  92/ 96من المرسوم  2أنظر المادة    1

 .6، ص1996مارس 06بتاریخ 16معلوماتھم، المعدل والمتمم، الجریدة الرسمیة للجمھوریة الجزائریة، العدد 
 .القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیةمن    38المادة   2
 .القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة من 104المادة   3
 .القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیةمن  208المادة   4
 .القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیةمن  209المادة   5
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 الممارس من طرف بعض المسيرين، حـول فـرص    الإعلامي التعتيم
 .التكوين

بالمحالجزائر في حاجة لتحقيق العدالـة فـي    أنص إلى القول لُـخْنَ لة،ـص
  .توزيع الثروة الفكرية والمهارات والمعارف المهنية

  
  : العقوبات التأديبية 2.2

 "..الموظفُ أَافَكَكما انه من اللازم أن ي جِالمد ه بالترقية وغيرهـا،  على اجتهاد
عاقَفإنه من الضروري أن يالموظـفُ  ب المـه  علـى إهمالـه بالعقوبـة     لُم

م على الأجير بسـبب  ه المستخدقُـبطَالذي ي فالعقوبة هي الجزاء" .1"المناسبة
بنشاطات المؤسسـة بصـفة    قانوناً مضراً سلوك يستحق الردع ويعتبر سلوكاً

و لكن العقوبات التأديبية في قطاع الوظيفة العمومية تختلف بـاختلاف  .2"عامة
عـن النظـام    ففالموظف يخضع لنظام تأديبي مختل .ةطبيعة العلاقة القانوني

     بـالموظف تتميـز   الخاصـةَ  إن العقوبـات .المتعاقـد    على العون قِ بالمطَ
بالكثرة تَالمدرة، جكل ذلـك ينـتج عنـه دقـة     .ربع درجاتفي أ و التصنيف

فيهـا  إلا أن العقوبات الخاصة بالعون المتعاقد لا تتوفر  .وضوح في عرضهاو
العقوبـة  و الخطـأ المهنـي    و الملاحظ أن هناك علاقة بـين   .تلك الميزات

   .تأديبيةفقدان الوظيفة لا يكون بالضرورة ناتج عن عقوبة  و .التأديبية
   

                                                
            1979الطماوي ، مبادئ القانون الإداري،الكتاب الثاني،نظریة المرفق العام و عمال الإدارة العامة، دار الفكر العربي، سلیمان   1

 .412ص 
2  Lakhdar Sekiou et al., Gestion des ressources humaines, 2éme édition, De Boeck, Bruxelles, 
2004, p.748 
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  :فالعقوبات التأديبية الخاصة بالموظَّ 1.2.2
سـامة الأخطـاء   التأديبية الخاصة بـالموظف ، حسـب ج   ف العقوباتُصنَّتُ" 

  :درجات) 4(المرتكبة، الى أربع 
  :الدرجة الأولى - 1
 التنبيه،  
 الإنذار الكتابي، 

 التوبيخ، 
 
  :الدرجة الثانية - 2
  أيام) 3(إلى ثلاثة ) 1(التوقيف عن العمل من يوم،  
 الشطب من قائمة التأهيل، 
 
  :الدرجة الثالثة - 3
  أيام) 8(إلى ثمانية ) 4(التوقيف عن العمل من أربعة،  
 التنزيل من درجة إلى درجتين، 
 ،النقل الإجباري 

  
  :الدرجة الرابعة    -4
 التنزيل إلى الرتبة السفلى مباشرة،  
 1".التسريح 
 
نتناولهـا  .مصنفة في أربع درجات ،عقوبات) 10(عشر  ،في المحصلة لدينا  

  .بالتفصيل، تحليلا ومناقشة
  

   

                                                
 .نون الأساسي العام للوظیفة العمومیةالقامن  163المادة   1
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  :عقوبات الدرجة الأولى 1.1.2.2
  :هي) 03(الدرجة الأولى من ثلاث عقوبات تتكون عقوبات 

 الذي له صـلاحية التأديـب ، تجـاه    ولِمن المسؤ شفهي هو تعبير: التنبيه.1
موظف مقبول غيرِ قام بسلوك. قْيصبالتنبيه لفتُ د الموظف إلى ضرورة  انتباه

عمعنـى التنبيـه بمعنـى السـب      يختلط ،في الواقع. ما صدر منه تكرارِ مِد
أصبح يسـمى   ما ممارسة من هنا تبدأ خطورةُ .وحتى القذف أحيانا ،والاحتقار
  .المعنوي شِرححديثا بالتَّ

  
لا يمكننا إنكار سلوك من هذا القبيل فـي المؤسسـات والإدارات العموميـة    

نَّالجزائرية، فلقد عاياه مـن   هناكوليس . هنيةفي أكثر من مناسبة في أوساط م
 ـإن  .ل في بعض الدول الأوروبيةحفْتَسي أَدب نإحتى و ،تهلممارسمبرر   نوكَ

م اللغة التأديبية، وتحمي كُحع ضوابط تَضية يستلزم وهعقوبة التنبيه عقوبة شف
      وإذا كـان مطلوبـا أن   ،من جهة أخـرى  .كرامة الموظف في كل المستويات

التأديبيـة   العقوبات ،بقرار مبرر،التي لها صلاحيات التعيين  تخذ السلطةُـت" 
 ،1"بعد حصولها على توضيحات كتابية من المعني ،من الدرجة الأولى والثانية

عكس الإنـذار   ،والتنبيه يكون شفهياً. طرح بالنسبة لعقوبة التنبيهي فإن إشكالاً
طلب من السلطة المخولة فلماذا ي. كذلك وهو عقوبة من الدرجة الأولى ،الكتابي

  ؟، والذي لا يكون إلا مكتوبارمبر قراراتخاذ صلاحية التأديب 
  : الإنذار الكتابي.2

  .مكتوباً يأخذ شكلاً موصوف،ن الإنذار الكتابي، كما هو إبخلاف التنبيه، ف
يعبـولأَ. مقـرر  قـرار أو  بواسطة حسب الحالة، ،عن الإنذار الكتابي  ر   هنَّ

فيه  ىفَتَكْإذ ي، المعنوي العنفمكتوب، فلا خشية في الإنذار الكتابي من ظاهرة 
بالإشارة إلى أنه يوجه كتابي إلى المعني إنذار.  

  

                                                
 .القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیةمن  165المادة   1
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من حيـث التـدرج، أشـد     ،نهإ. يحمل التوبيخ معنى اللوم الشديد: التوبيخ.3
كما هو الحال  ،بأنه كتابي ،قانوناً ،التوبيخُ فْوصلم ي .عقوبات الدرجة الأولى

 لُمعستَما تُ وعادةً .عنه كتابيا ربعأن ي،عرفا ،استقر أنه  إلاَّ.في الإنذار الكتابي
  ."..إلى السيد توبيخٌ هجوي"  ةُعبار من المقررفي المادة الأولى 

  
  :عقوبات الدرجة الثانية 2.1.2.2

التوقيف عن العمل من يـوم   تتكون عقوبات  الدرجة الثانية من عقوبتين  هما
  .الشطب من قائمة التأهيل ، وأيام) 3(إلى ثلاثة ) 1(
  
  :أيام) 3(إلى ثلاثة ) 1(التوقيف عن العمل من يوم . 1

من المفيد الإشارة إلى الخلط الذي يقع بين عقوبة الإيقاف عن العمل والخصم 
إداري متميـز عـن    ى، الذي هو إجـراء دؤَالم غيرِ ملِالع من الراتب بسببِ

يمكننا أن نستنتج مـا  " التوقيف عن العمل" وإذا تأملنا عبارة   .العقوبة التأديبية
  :يلي 
 ِعدم ممارسة الموظف المعاقب لمه طيلة مدة هذه العقوبة التأديبيـة هام .

 .التوقيف عن العملفترة ،خلال ومن البديهي أن لا يلتحق بمنصب عمله 
  
 خْمن الناحية المالية ، يصمن مرتب المعني القيمـةُ  م قـة لمـدة   المواف

 .التأديبيةالعقوبة 

،  وبالتالي لا يأخذ أجـراً  يعمل،بأن لا  رمؤْي الموظفَنقول أن  ،جامعةبعبارة 
 ،ة تأديبيةلا يعتبر عقوب كما أن الخصم من المرتب بسبب الإضراب  .له تأديباً

فالموظف وهو يمارس الإضراب في . عكس ما يتصوره الكثير من الموظفين
لكـن  . خطأ مهني أو مخلا بواجباته المهنيـة إطاره القانوني لا يعتبر مرتكبا ل

     الحق في الإضراب لا ينفي تطبيق مبدأ تقاضي الأجر بعـد عمـل مـؤدى إذ    
ومهمـا   ،بالنسبة لكل يوم ،يترتب عن انعدام القيام بالخدمة  بسبب الإضراب" 
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كانت مدة انعدام القيام بالخدمة خلال اليوم، خصم يساوي الجزء الثلاثين مـن  
  .1"داءات العائليةلأى من الخصم انَثْـتسغير أنه تُ(...) الشهريالمرتب 

  
 :الشطب من قائمة التأهيل .2

من رتبة إلـى الرتبـة   " الموظف ىقَّرلنظام المسار المهني، يمكن أن ي اعتباراً
وتـتم الترقيـة   . 2"الأعلى مباشرة في نفس السلك أو في السلك الأعلى مباشرة

على سبيل الاختيار عن طريق التسـجيل فـي   حسب أربع طرق منها الترقية 
فَ و لكن تسليط عقوبة الشطب من قائمة التأهيل قد يحرِم الموظَّ.قائمة التأهيل

  .من إمكانية الترقية المذكورة
  

مـن ثـلاث     عقوبات الدرجة الثالثة  نتتكو :عقوبات الدرجة الثالثة 3.1.2.2
أيـام،  ) 8(إلـى ثمانيـة   ) 4(التوقيف عن العمل من أربعة  عقوبات هي)03(

  .التنزيل من درجة إلى درجتين،و النقل الإجباري
  

  :أيام) 8(إلى ثمانية ) 4(التوقيف عن العمل من أربعة  .1
ذلك أنها اقتطاع من راتب الموظف يوافق فتـرة   .إنها عقوبة ذات طابع مالي

 سابقاًتناولنا  حينما ،ولقد شرحنا معنى التوقيف عن العمل .التوقيف عن العمل
  .في عقوبات الدرجة الثانية ،أيام 3التوقيف عن العمل من يوم إلى 

  
  :التنزيل من درجة إلى درجتين .2

فالأصل  .لها علاقة مباشرة بتطور المسار المهني للموظف ،عقوبة تأديبيةهو 
،بعدما يتوفر لديه أقدميـة معينـة،و   أن للموظف الحق في الترقية في الدرجات

تتمثل الترقية فـي الدرجـة فـي    " و.لجهة المختصةحسب تقييمه من طرف ا

                                                
صادر عن الوزیر المنتدب للإصلاح الإداري والوظیفة العمومیة ووزیر  1998نوفمبر  25منشور وزاري مشترك مؤرخ في   1

 .العمل والحمایة الاجتماعیة والتكوین المھني
 .القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیةمن  107المادة   2
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أعلى منها مباشَ الانتقال من درجة إلى درجة12في حدود  ،، بصفة مستمرةةًر 
  .1"سنة 42و 30حسب مدة تتراوح بين  ،درجة

فبـدلا  . غير أن التنزيل من درجة أو درجتين، يكون معاكسا للحق في الترقية
وبـذلك يتراجـع   . كعقوبة تأديبيـة  ،يكون التأخر فيها ،من التقدم في الدرجات

 ،إلى الدرجة الرابعة أو الثالثـة   ،الموظف الذي كان في الدرجة الخامسة مثلا
  :ويترتب عن تسليط هذه العقوبة. تهدون المساس برتب

 في راتب الموظف المعاقب تخفيض،  
  كنتيجة منطقية ،12تمديد فترة الأقدمية الكلية لبلوغ الدرجة. 
 
  :النقل الإجباري. 3

إلا أن  .كان العمل للموظف كعقوبة تأديبيـة يتمثل النقل الإجباري في تغيير م
تغييـر المؤسسـة أو    يقصد بـه فهل . دلالة هذه العقوبةيكتنف  هناك غموضاً

الإدارة العمومية للموظف و إلحاقه بمؤسسة أخرى مستقلة إداريا وماليا عـن  
إدارته الأصلية على غرار النقل بطلب إرادي من الموظف؟ و ما هي كيفيات 

  الى الإدارة المستقبلة؟ الأصليةنقل المنصب المالي من الإدارة 
وحدة أخرى تابعة لنفس الإدارة تحويلُ موظف من وحدة الى  و هل يعتبر نقلاً

المتكونة من عدة وحدات متباعدة جغرافيا، كمـا هـو    ،أو المؤسسة العمومية
  ؟ الحال في المؤسسات العمومية للصحة الجوارية

  
نؤكد على أن النقل الإجباري كعقوبة يقتضي تغيير الوسـط   ،في كل الأحوال
إجباريا ولكـن خـارج    من جهة أخرى ، يمكن أن يكون النقل. المهني المعتاد

إطار التأديب إذ أن هناك قاعدة عامة تسمح للإدارة بنقل الموظـف إجباريـا   
ويؤخذ رأي اللجنة الإدارية المتساوية  ".عندما تستدعي ضرورة المصلحة ذلك

للسلطة التـي   ويعتبر رأي اللجنة ملزماً .ولو بعد اتخاذ قرار النقل ،الأعضاء
 ـه القاعدة تُذعلى ه درِـإلا أن هناك استثناءات تَ .2"هذا النقل تْرقَأَ حدفـي   د

                                                
الذي یحدد الشبكة الاستدلالیة لمرتبات الموظفین  2007سبتمبر  29المؤرخ في  304- 07من المرسوم الرئاسي رقم  10المادة   1

 .30/09/2007، بتاریخ 61ونظام دفع رواتبھم، الجریدة الرسمیة للجمھوریة الجزائریة، العدد 
 .القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیةمن  158المادة   2
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لا يمكـن تحويـل   )...(" ،نجد أنـه في هذا الإطار. القوانين الأساسية الخاصة
 .يعني النقل لا غيـر  ،هنا،ونعتقد أن التحويل. 1"الأستاذ الباحث إلا بطلب منه

،فـي الجريـدة   مادة إلى الفرنسية لهذه ال" المترجمة" فعندما نطلع على النسخة 
  .أي النقل ،  mutationنجد توظيف كلمة الرسمية، 

  
خاضـعا    ه المناقشة إلى أن النقل الإجباري التـأديبي، يكـون  ذنخلص من ه

 رربفهو ي ،خارج إطار التأديب أما النقل الإجباري،.لأحكام التأديب وإجراءاته
  .، و يظهر ذلك في صياغة المقرربضرورة المصلحة

  
  :عقوبات الدرجة الرابعة 4.1.2.2

التنزيل إلى الرتبة السفلى  هما) 02(من عقوبتين عقوبات الدرجة الرابعة تتكون
الدرجة الرابعة أقسى عقوبات تأديبية يمكن  تمثل عقوباتُ .و التسريح ،مباشرة

  .أن تطبق على الموظف
  
 :                                       التنزيل إلى الرتبة السفلى مباشرة . 1  

في شغل الوظائف المخصصـة   ها الحقَّل صاحبوخَالتي تُ الصفةُ" الرتبة هي 
يجمع السلك مجموعة من الموظفين الذين ينتمون إلى رتبة أو عـدة  " و. 2"لها

  .3"رتب ويخضعون لنفس القانون الأساسي الخاص 
  

  :صرفين من ثلاث رتب على سبيل المثال، يتكون سلك المت
 ،رتبة المتصرف المستشار  
 ،رتبة المتصرف الرئيسي 

 ،رتبة المتصرف 

                                                
 .، المرجع السابق05/2008/ 03، المؤرخ في 130 -08من المرسوم التنفیذي رقم  21المادة   1
 .القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیةمن  5المادة   2
 .القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیةمن  6المادة   3
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نـه  إفي حالة تطبيق عقوبة التنزيل في الرتبة  على المتصرف المستشـار ، ف 
  .ينزل إلى رتبة المتصرف الرئيسي، التي هي الرتبة السفلى مباشرة له

أن تصبح مهام الموظف المعنـي بالتنزيـل هـي تلـك      بالتالي، المنطقي،من 
 كما أن راتبه ينخفض ،الأقل من رتبته الأصليةالمحددة بالنسبة لرتبته الجديدة 

  .للتصنيف الجديد عاًبتَ
  
  : التسريح .2

، بين الموظـف والمسـتخدم   هو قطع علاقة العمل ، تأديبياً ،التسريح كعقوبة
ذلـك هـو   . المنفردة لهذا الأخير، حسب الإجراءات المقررة قانونا رادة بالإ

ن التسريح بهذا إف ،من دون شك. التعريف الذي نقترحه لهذه العقوبة القصوى
  .التأديبية على الإطلاق هو أقسى العقوبات ،المعنى

  
لا " ومما يزيد الأمر صعوبة، أنه . إن آثار التسريح شديدة الوقع على الموظف

لموظف الذي كان محل عقوبة التسريح أو العزل أن يوظف من جديـد  يمكن ا
، أنُ يحرم الموظـفُ  إنها في واقع الأمر مأساة حقيقية .1"في الوظيفة العمومية

 حرسقبل تطبيق  و ،الذ.من العودة إلى قطاع الوظيفة العمومية على التأبيد،،الم
شروع في حق المعني، ومبـرر  عقوبة التسريح، لابد من التأكد أن الإجراء م

ِّـ  .الواضحةالقطعية بالأدلة  يز بـين التسـريح   من جهة أخرى، علينا أن نُمـ
إن تسريح .التأديبي و التسريح الذي قد يتعرض له العون  في مرحلة التربص

العون المتربص ليس عقوبة تأديبية ،بل إجراء إداري يطبق عندما لا يستطيع 
مهني  المتربص تقديم أداء مرمن  و بهذه المناسبة، .ي خلال فترة التربص ض
القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية الجزائري، لم  أنالملائم الإشارة الى 

يحد،د تأديبية للعون المتربص صراحة، عقوبات.  
  

   

                                                
 .القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیةمن  185المادة   1
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 :لعون المتعاقد العقوبات التأديبية الخاصة با 2.2.2
يتعرض لها العون المتعاقد، حسب درجـة   تنحصر العقوبات التأديبية التي قد

  :ما يلي جسامة الخطأ المرتكب، في
  "الإنذار الكتابي،  
 التوبيخ، 

  أيام) 8(أيام إلى ثمانية ) 4(التوقيف عن العمل من أربعة، 
 1"فسخ العقد دون إشعار مسبق أو تعويض. 

  
إنها أربع مصنفة في درجات،تأديبية  عقوبات عليـه  وهذا خلافا لما هو .غير

  .الحال عند الموظفين
  

  :بالعقوبة التأديبية المهني علاقة الخطأ 3.2.2
أن نقرر  يمكن .الأخطاء المهنية والعقوبات التأديبية ،تفصيلا وتحليلا ،عرضنا

 قانونيـا  غير أن هذا المبدأ العام غير كاف. مبدئيا أن هناك علاقة جدلية بينهما
الأخطاء المهنية و العقوبات التأديبيـة،  لقد سبق تصنيف . لتحديد العلاقة بدقة

فهل هذا يعني أن تكون درجةُ الخطأ موافقةً .في أربع درجات ،بالنسبة للموظف
  .بينهمالدرجة العقوبة ؟ نحاول فيما يلي، تحديد العلاقة 

  
  :بالنسبة للموظف علاقة الخطأ بالعقوبة 1.3.2.2

       العموميـة علـى أن    من القانون الأساسي العام للوظيفـة  183نصت المادة 
إلى تطبيق إحدى العقوبات التأديبية من (...) الأخطاء المهنية  حالاتُ يدؤَـتُ" 

  ".نفس الدرجة
. التطبيق العقوبة واجبو درجة الخطأ  درجة الربط بين يكون مبدأُ ،ةبالمحصل

) 4(في أربع  فةًمن الأخطاء المهنية والعقوبات التأديبية مصنَّ لٌّوإذا كانت كُ
 المهنية موافقةً العقوبة تصبح درجةُإذْ .تماماً فإن النتيجة واضحة ،درجات

                                                
.، المرجع السابق29/09/2007، المؤرخ في 07/308من المرسوم  60المادة   1  
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ب عليها بعقوبات فالأخطاء من الدرجة الأولى مثلا يعاقَ.لدرجة الخطأ المهني
ص ويوضح يلخِّ ولٍجد جكن استخراـمي بناء على ما سبق ، .من نفس الدرجة

  .العقوبات التأديبيةالعلاقة بين الأخطاء المهنية و
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  علاقة الخطأ المهني بالعقوبة التأديبية بالنسبة للموظف
 

  
  .تبعا لخصوصيات بعض الأسلاك، أخطاء وعقوبات أخرى ،زيادة على الأخطاء والعقوبات المذكورة في القانون الأساسي العام  ،الأساسية الخاصة يمكن أن تقرر القوانين: ملاحظة

  دور المجلس التأديبي  العقوبات التأديبية  الأخطاء المهنية  الدرجة
  

  الأولى
  

 على وجه الخصوص كل إخلال بالانضباط العام يمكن أن يمس بالسير الحسن للمصالح
 التنبيه -1
  الإنذار الكتابي -2
 التوبيخ -3

 لاشيء

  
  الثانية

  :عمال التي يقوم من خلالها الموظف بما يأتيعلى وجه الخصوص، الأ
  المساس سهوا أو إهمالا بأمن المستخدمين أو لأملاك الإدارة-1
 للوظيفة العموميةمن القانون الأساسي العام  181و 180الإخلال بالواجبات القانونية الأساسية غير تلك المنصوص عليها في المادتين -2

التوقيف عن العمل من  -1
 إلى ثلاثة أيام) 1(يوم 

ــة  -2 ــن قائم الشــطب م
 التأهيل

 لاشيء

  
  

  الثالثة

 :على وجه الخصوص الأعمال التي يقوم من خلالها الموظف بما يأتي 
  تحويل غير قانوني للوثائق الإدارية، -1
  تقديمها خلال تأدية مهامه،إخفاء المعلومات ذات الطابع المهني التي من واجبه  -2
 رفض تنفيذ تعليمات السلطة السلمية في إطار تأدية المهام المرتبطة بوظيفته دون مبرر مقبول، -3
  إفشاء أو محاولة إفشاء الأسرار المهنية، -4
 استعمال تجهيزات أو أملاك الإدارة لأغراض شخصية أو لأغراض خارجة عن المصلحة -5

  
 التوقيف عن العمـل مـن  -1

 أيام) 8(إلى ثمانية) 4(أربعة

التنزيل من درجـة إلـى   -2
  درجتين

 النقل الإجباري-3

رأي ملزم للسلطة 
التي لها صـلاحية  
ــرار   ــاذ الق اتخ

 .التأديبي

  
  

  الرابعة

 الاستفادة من امتيازات من أية طبيعة كانت يقدمها له شخص طبيعي أو معنوي مقابل تأدية خدمة في إطار ممارسة وظيفته، - 1
  ارتكاب أعمال عنف على أي شخص في مكان العمل، -2
 التسبب عمدا في أضرار مادية جسيمة بتجهيزات وأملاك المؤسسة أو الإدارة العمومية التي من شأنها الإخلال بالسير الحسن للمصلحة،-3
 .إتلاف وثائق إدارية قصد الإساءة إلى السير الحسن للمصلحة-4

 و كل وثيقة سمحت له بالتوظيف أو بالترقيةتزوير الشهادات أو المؤهلات أ -5
من القانون الأساسي العام للوظيفة  44و 43الجمع بين الوظيفة التي يشغلها ونشاط مربح أخر غير تلك المنصوص عليها في المادتين -6

 العمومية

  
  
التنزيل إلى الرتبة السفلى -1

 مباشرة

 التسريح -2

رأي ملزم للسلطة 
التي لها صـلاحية  

ــاذ  ــرار اتخ الق
 .التأديبي
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 :المتعاقدعلاقة الخطأ بالعقوبة بالنسبة للعون  2.3.2.2
ولا العقوبات  ،لم تخضع الأخطاء المهنية التي يمكن أن يرتكبها العون المتعاقد

 ـطعلقد أُ. إلى تصنيف في درجات ،المهنية الخاصة به سـلطة تقديريـة    تْي
       وهكـذا .للسلطات الإدارية المختصة لربط الخطأ المهني بالعقوبـة التأديبيـة   

  :التأديبية المطبقة على الأعوان المتعاقدين حسب  د العقوبةُدحتُ "
 درجة جسامة الخطأ،  
 ارتكابهتم فيها  الظروف التيو، 

  مسؤولية العون المعنيو، 
 1"لحق بهاثار الخطأ على سير المصلحة والضرر الذي وآ. 

إن الـنص الخـاص   .  وهذا لا يتوافق مع الأسلوب المطبق على المـوظفين 
فيه النهج المتبع بالنسبة للموظفين الـذي يجعـل    كلَسيبالأعوان المتعاقدين لم 

هنا نكتشف وجها آخر للفرق في الحمايـة  .درجة الخطأ موافقة لدرجة العقوبة
  . بين الوضعية القانونية و التنظيمية للموظف و وضعية العون المتعاقد

  
  :فقدان الوظيفة خارج الإطار التأديبي 4.2.2

. العمل بين الموظف والمؤسسة أو الإدارة خارج إطار التأديب ع علاقةُقطَقد تُ
وهذا . تأديبي علاقة العمل بسبب الاستقالة أو التقاعد أو الوفاة يكون غير عطْفقَ

بسهولة عن فقدان الوظيفة  زيمغير أن هناك حالات أخرى قد لا تُ .واضحأمر 
 ب التخلي عن المنصـب حالات العزل بسبلهذا السبب، نتناول  .بسبب تأديبي

  .فقدان بعض شروط التوظيفو
  

 :العزل بسبب التخلي عن المنصب 1.4.2.2
إذا " أنـه   من القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية على 184نصت المادة 

يوما متتالية على الأقـل دون مبـرر   ) 15(لمدة خمسة عشر  فُظَّوالم بيغَتَ

                                                
 . ، المرجع السابق29/09/2007، المؤرخ في 07/308المرسوم  من 61انظر المادة   1
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مقبول ، تتخذ السلطة التي لها صلاحيات التعيين إجراء العزل بسبب إهمـال  
  ".عذار، وفق كيفيات تحدد عن طريق التنظيملإالمنصب بعد ا

بخلاف التسريح ، ليس عقوبة تأديبيـة   ،أن العزل يتبين من  قراءة هذه المادة 
ل إجـراء  ونقول  أن العز. في إطار القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية

إدراج العزل ضمن  د هذا المعنى عدمويؤكِّ .التخلي عن المنصببسبب إداري 
قائمة العقوبات التأديبية العامة ، المحدعقوبـات ،  ) 10(في عشـر   حصراً دة

  .للوظيفة العمومية من القانون الأساسي العام 163بالمادة 
في من الباب السابع ث الفصل الثال العزل في ذكربسبب  يقع،إلا أن اللبس قد 

سبب ذلـك هـو    لَّعولَ .تحت عنوان الأخطاء المهنيةالعام، الأساسي  القانون
. التعامل مع التخلي عن المنصب، على غرار التسريح عندالرغبة في التشديد 

أن  العـزل  أو التسـريح  عقوبـة  لا يمكن للموظف الذي كان محلَّ"  ،بالفعل
  1."من جديد في الوظيفة العمومية فَـيوظَّ

  
 :فقدان بعض شروط التوظيف 2.4.2.2
توظيف من لم تتوفر فيه بعض الشروط  ، في قطاع الوظيفة العمومية،لا يمكن

  :منهاو
 أن يكون جزائري الجنسية،  
 ًبحقوقه المدنية أن يكون متمتعا، 

 َحمل شهادةُأن لا ت  ـ سوابقه القضائية ملاحظـات  وممارسـة   نافىتَـتَ
الشروط المطلوب توافرها قبـل   بعض تلك هي  .2الوظيفة المراد الالتحاق بها

كلمـا فَقَـد الموظـفُ الجنسـيةَ      و بعد التوظيف،  بالنتيجة،لكن . التوظيف 
رِالجزائرية، أو حسـوابقه القضـائية    من حقوقه المدنية أو أصبحت شهادةُ م

  .يفقد صفةَ الموظففانه  ،ى مع الوظيفة التي يمارسهاتتنافَ
  

                                                
 .من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة 185المادة    1
 .من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة 75انظر المادة   2
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: خلاصة  
فَنَّص القانون المهنية للموظفين فـي   الأساسي العام للوظيفة العمومية الأخطاء

 ـكما انه و.درجاتأربع للعقوبات  و بالمقابل ،حدد .أربع درجات جه الم سـير 
على سبيل التقييد،إلى تحقيق التناسب بين درجة الخطأ المهني و درجة العقوبة 

درجة  لَّكُ أن  الحالُو .عقوبة بِعينهاغير انه لم يربط بين خطأ محدد و.التأديبية
 الجهةَ يلَوِخْيعني تَ و هذا .من درجات العقوبات تتضمن أكثر من عقوبة واحدة

تقديرية في اختيار العقوبة التي  سلطةً التأديبية ذ العقوبةاالتي لها صلاحية اتخ
الموافقة لنفس درجـة الخطـأ    تراها ملائمة،دون الخروج عن  درجة العقوبة

  .المهني
  

أما النظام التأديبي للعون المتعاقد فلم يصنف الأخطاء المهنية و العقوبات 
وإذا كانت .كما انه لم يحدد العلاقة بينهما بوضوح .التأديبية في درجات

العقوبات التأديبية قد حددت عل سبيل الحصر،فإن ذلك غير وارد بالنسبة 
و إذا حاول المشرع أن يقنن جميع واجبات الموظفين ."للأخطاء المهنية

فسوف ينتهي الى نتيجة واحدة و هي أن  هذا التقنين (...)والجرائم التأديبية 
       .ة أو غير ممكن تنفيذهعن الحقيق ـرٍبعغير م سيصبح  بمرور الزمن،

غير  إن القوانين:"أعلنها مونتيسكيو حين قال (...) و خطورة هذه الحالة 
  ".                             القوانين الضرورية قيمةَ فُعضالمفيدة تُ

"Les lois   inutiles affaiblissent les lois nécessaires" .1  
  

معرفة كيفيـات تطبيـق    لا بد من  ،العقوباتبعد وصف و تحليل الأخطاء و 
ما هـي   ،بعبارة أخرى.ارد البشرية المعنيةالأحكام القانونية التأديبية على المو

المتعاقد المرتكـب   أو العونِ  تطبيق العقوبات التأديبية على الموظف إجراءاتُ
  ؟مهني  لخطأٍ

  

                                                
 .82، ص 1995عن سلیمان الطماوي ،قضاء التأدیب، دار الفكر العربي، نقلاً 1
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  :تمهيد
عرة منها ـريعيـالتش ،ةـللنصوص القانوني بقاـط نا بالتفصيل،ـض        

   قدر  ،نافْـكما وظَّ.التأديبية  والعقوبات المهنيةَ الأخطاء ،والتنظيمية
الأول  وعكس الفصل .قاة من علم التسييرتَـسم ومعارفَ تحليلات،المستطاع 
 لبتناو يتميز ى بالإجراءات التأديبية،نَعالذي ي الثالث فإن الفصلو الثاني، 

في تحريك  عشرهذه المرحلة من البحث تبين كيف ي.التطبيقيالتأديبي  الفعل 
المكلفين  ،نشاط الموظفينتسمح بوصف و تحليل   كما  .الإجراء التأديبي

يبرز  و. إداريةعن طريق وثائق وقرارات ،ة وتنفيذ الإجراءات التأديبية بمتابع
هنا ، إضافة إلى نشاط مصالح الموارد البشرية ، دوهيئات إدارية استشارية  ر

ن إ.في تطبيق قواعد التأديب على الموظف أو المتعاقد محل المتابعة التأديبية 
 ،في التسييرمن النضج  كافياً راًالإجراءات التأديبية تقتضي قد تجسيد مرحلةَ

الآليات ستيعاب لا وكفاءةً  مسؤولية اتخاذ القرار التأديبي لِمحتَلِ اًواستعداد
 سنتناوللذا  .في إطار تسيير شامل للمنظمة التأديبي، لتسييرالقانونية ل

بالعون  المتعلقةوتلك  الخاصة بالموظف،التأديبية،  بالتفصيل الإجراءات
  .للموظف ثم الطعن و إعادة الاعتبار المتعاقد،

  
  :الإجراءات التأديبية الخاصة بالموظف 1.3

لا يمكن للجهة المختصة قانونا أن تشرع في تحريك الإجراء التـأديبي إلا إذا  
 ـأو كـان م ،بواجباته المهنية  لَّخَأأو  مهنياً خطأً ارتكب الموظفُ متابعـة   لَّح

 و هي، بالتالي، مرحلـةُ .القانونية التأديبيةإنها مرحلة تطبيق الأحكام  .جزائية
اختبارِ درجة  استيعاب النظام التأديبي،و السياسة التأديبية المختارة  من طرف 

  .المسؤول عن التأديب في المنظمة
  

  :تحريك الإجراء التأديبي 1.1.3
 ـعلى تقريـر ي  ة الخطأ ، بناءنَعايم روالإجراءات التأديبية فَ يجب مباشرةُ عه د
مي المباشر للموظف المعنيلَّالرئيس الس، ويإلى السلطة التي لها صلاحية  لُرس

ظـروف وقوعهـا   و المكونة للخطأ المهنـي،  الأعمالَ التقرير  يبين.التعيين 
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وتحديد الأشخاص الحاضرين أثناء وقوعها والتقييمات الممكن إجراؤها علـى  
  1(...).هذه الحالة 

  
موظف مكلـف   ،كما يمكن أن يشرع في هذا الإجراء، في حدود اختصاصه 

ن علـى  في هذه الحالة وبعد ملاحظة الفعـل ، يتعـي  . بمهمة تفتيش أو مراقبة
الفوري للسلطة التـي لهـا    الرئيس المباشر أو المفتش أو المراقب ، الإخبار

يبدو أنه يمكن  صلاحية التعيين مع احترام الإشراف السلمي، عن الأعمال التي
تقوم السلطة التأديبية بتكييف الأعمال المنسوبة .أن تترتب عنها عقوبات تأديبية

، عنـد  للموظف المعني ودراسة الملف التأديبي، واتخـاذ القـرار التـأديبي   
ها في دائرة اختصاص لجنة الاقتضاء، في حالة  الأخطاء التي لا تدخل معالجتُ

  .التأديب
  

بـإبلاغ   المخولة صلاحية التعيين ملزمـةً  السلطةُ تكون، الأحيانو في بعض 
 ـرجمعتبر أفعالا والتي قد تُ ظةالملاح ل، بالأفعاالنيابة العامة قـانون   فـي ة م

مـن قـانون الإجـراءات     32ه في المـادة  أساس ويجد هذا الإلزام. العقوبات
ضـابط أو  ن على كل سلطة نظامية وكـل  يتعي" أنه الجزائية التي تنص على 

لْموظف عمومي يصل إلى عه أثناء مباشرته مهام وظيفته خبـر جنايـة أو   م
، وان يوافيها بكافة المعلومات ويرسل إليها انٍوجنحة إبلاغ النيابة العامة بغير تَ

  ".المحاضر والمستندات المتعلقة بها
  

  : الماليةوو آثاره الإدارية  ،توقيف الموظف 2.1.3
و الثانية ،حينمـا  .جسيماً الأولى،عندما يرتكب خطأً.الموظَّفُ في حالتين يوقَّفُ 

ولكل مـن الحـالتين   .يكون محل متابعة جزائية لا تسمح له بالبقاء في منصبه
وبالتالي ، يظِّفُحوليس التوقيف عقوبة، ولكنه إجراء إداري تَ" .إجراءات خاصة

 ضد موظف متهم تأديبيـا عيين تتخذه السلطة التي لها صلاحية التمؤقت،  فهو

                                                
الصادر عن المدیریة العامة للوظیفة العمومیة ،و الذي ھو سابق تاریخیا  12/04/2004المؤرخ في  05أنظر المنشور رقم  1

سي العام للوظیفة العمومیة الجدید،مما یجعلھ ،یتطلب التحیین،حسب القواعد القانونیة العامة المعمول بھا في للقانون الأسا
 .الجزائر
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حتـى   بل هـو بـريء،   ،ولا يعتبر مداناً(…). بسبب شبهة أو قرائن معتبرة 
  .1"تفصل بذلك لجنة التأديب

  
  :مهني أتوقيف الموظف  بسبب ارتكاب خط 1.2.1.3

في حالة ارتكاب الموظف خطأ جسيما ، يمكن أن يؤدي إلـى عقوبـة مـن    " 
 بتوقيفه عن مهامـه الدرجة الرابعة ، تقوم السلطة التي لها صلاحيات التعيين 

  .2"فورا
 لَمجوم راتبه الرئيسي نصفَ (…)المعني خلال فترة التوقيف يتقاضى " ،ماليا

الرئيسي عن حاصل ضرب الـرقم  ينتج الراتب . " 3"المنح ذات الطابع العائلي
الاستدلالي الأدنى لصنف ترتيب الرتبة الذي يضاف إليه الـرقم الاسـتدلالي   

 45المحددة ،حاليـا، ب  4"المطابق للدرجة المشغولة في قيمة النقطة الاستدلالية
  .دينارا جزائريا

  :في النقاط التالية تُلَخَّص الموظف المعني إجراءات إداريا، يقتضي توقيفُ
  :مقرر التوقيف إلى الموظف تبليغ إعداد و  -1

. يتم توقيف الموظف بموجب مقرر تتخذه السلطة المخولة صلاحيات التعيـين 
تـتم  . يبلغ مقرر التوقيف، عن طريق الرئيس السلمي إلى الموظـف المعنـي  

  .عملية التبليغ رسميا، مقابل إشعار بالاستلام
  :إخطار المجلس التأديبي -2
 "طَخْيجب أن ير المجلس التأديبي بتقرير مبر من السلطة التي لها صلاحيات ر

يوما ابتداء من تاريخ معاينـة  (45) التعيين في أجل لا يتعدى خمسة وأربعين 
  5".الخطأ

المتساوية الأعضـاء مكـان    الإدارية اللجنة يحدد رئيس بالقضية،بعد إخطاره 
وعليه أن يأخذ بعـين   .وتاريخ وساعة اجتماع هذه اللجنة بصفة مجلس تأديبي

                                                
1  Essaid Taib, Les garanties disciplinaires dans le statut de la fonction publique, in Revue du 
conseil d’Etat, numéro spécial, Le contentieux de la fonction  publique, Alger, 2007, p106. 

 .، من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة1، الفقرة 173المادة   2
 .من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة ،2، الفقرة 173المادة   3

.  ، المرجع السابق29/09/2007المؤرخ في  304- 07من المرسوم الرئاسي رقم  5المادة   4  
 .من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة 166المادة   5
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التي يمكن خلالهـا دراسـة    ،تاريخ التوقيف من ء، ابتدايوما 45الاعتبار مدة 
  .القضية من طرف اللجنة

  : الموظف على ملفه التأديبي لاعـإطِّ -3
ستدعى الموظفي برسالة محتـى  ،بالاسـتلام ى عليها مع الإشعار وص"(…) 
يلَّـبغ بالأخطاء المنسوبة إليه و أن طَّيلعلى كامل ملفه التأديبي فـي أجـل    ع

  .1"ابتداء من تحريك الدعوى التأديبية ،يوما) 15(خمسة عشر 
عن اتخاذ كافة التدابير لتمكين  ولةؤوتبقى السلطة التي لها صلاحية التعيين مس

  :الذي يحتوي على الوثائق التالية،الموظف من الإطلاع على ملفه التأديبي
 تقرير الرئيس السلمي عن الأعمال المنسوبة للموظف،  
   عنـد   ،بطاقة معلومات خاصة بوضعية الموظف وسـوابقه التأديبيـة

 ،الاقتضاء

 باقتراح العقوبة مرفقا ،تقرير السلطة التي لها صلاحية التعيين. 
يتم إعلام الموظف المعني كتابيا بمكان وتاريخ الإطلاع على ملفه التأديبي وفي 

  .حالة رفضه الإطلاع على هذا الملف فإن الإجراءات التأديبية تتواصل
  
  :مثول الموظف المتابع أمام لجنة التأديب -4

الأعضـاء  يتعين على الموظف الذي يحال على اللجنة الإداريـة المتسـاوية   
المجتمعة كمجلس تأديبي المثول شخصـيا، إلا إذا حالـت قـوة قـاهرة دون     

بالبريـد   ،يوما علـى الأقـل  ) 15(بل خمسة عشر غ بتاريخ المثول قويبلَّ.ذلك
المالمختصة غير أنه بإمكانه أن يلتمس من اللجنة .عليه مع وصل استلام وصى

أما إذا لـم  .لمبرر مقبول لغيابه بشرط تقديمه ، تمثيله من طرف مدافعه قبولَ
يحضر الموظف،أو أ ن  تبرير غيابه لم يحظ بالقبول، فإن  المتابعة التأديبيـة  

  2.تستمر
  
  
  

                                                
 .من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة 167المادة   1
 .من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة168انظر المادة   2
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  :الإجراءات التأديبية الخاصة بالموظف المتابع جزائيا 2.2.1.3
لسبب غير مـرتبط بممارسـة مهامـه المهنيـة     اًعأحيانا يكون الموظف متاب. 

خارج  جزائيا، ةمرهذه الحالة في ارتكاب الموظف أفعالا مجغالبا ما تتمثل "و
العام  النائبيـبلِّغ  موظف،عند ارتكاب تلك الأفعال من طرف . 1"مكان عمله

الموظـف،  أو الإدارة العمومية التي يمارس بها  الجمهورية المؤسسةَ أو وكيلُ
يترتب عن هذا الإبـلاغ   و عند الإقتضاء، ،تأديبياً .جزائياالمعني  بشأن متابعة

تسـمح   كان محل متابعات جزائية لا"في توقيف الموظف الذي  الشروع فوراً
  .2"ببقائه في منصبه

ولـيس   الجزائيـة القضـائية  نستنتج أن التوقيف المذكور له صلة بالمتابعة  
 ."بالجزائية"فالنص كان صريحا في وصف المتابعة . المدنية القضائية المتابعة

الموظف الموقوف بسبب متابعة جزائيـة الاسـتفادة   يمكن  ،المالية من الناحية
  .3النصف يتجاوزأشهر من جزء من الراتب لا ) 6(خلال فترة لا تتجاوز ستة 

 يرجـع إلـى  فالإبقاء على جزء من الراتب . إلا أن الإمكان لا يعني الوجوب
 ر الإبقـاء أن تقـر  و بذلك تكون لها صلاحيةُ.السلطة التقديرية للجهة المسيرة

يصعب التأكد من  ،في هذه الجزئية.على جزء من الراتب أو عدم الإبقاء عليه
و إذا كان العدل هو التصرف المرغوب .العناصر التي تتحكم في اتخاذ القرار

فيه،فإنه لا يمكن استبعاد التعسف أو المحاباة أو التوجهات السياسية أو النقابية 
أو الجهوية و حتى العركما أن نسبة الراتـب   .القبلية،في بعض الجهات ية أوق

إلا أن .لا يمكن أن تتجاوز نصـف الراتـب   التي يمكن أن يستفيد منها المعني
يستمر الموظف فـي تقاضـي   " إضافة إلى ذلك. محددةالنسبة الدنيا تبقى غير 

  .4"مجمل المنح العائلية
الحكم المترتب علـى  ه إلا بعد أن يصبح ى وضعيتُوسفي كل الأحوال لا تُ" و 

بوثيقة صادرة عن  ويكون إثبات صفة الحكم النهائية.5"المتابعات الجزائية نهائيا

                                                
1 Sid Lakhdar Fafa, Le régime disciplinaire applicable aux fonctionnaires algériens, in Revue du 
conseil d’Etat, Op.cit., p68. 

   .من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة ،1، فقرة 174المادة   2
 .من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة 2الفقرة  174انظر المادة   3
 .من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة ،3، الفقرة 174المادة   4
 .، من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة4، الفقرة 174المادة   5
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ويفترض أن تدرس وضعية المعنـي بعـد ذلـك    . الجهة القضائية المختصة 
كمجلـس  ،التي تجتمع المتساوية الأعضاء  الإدارية تأديبيا، على مستوى اللجنة

  .تأديبي
  

 في الجزائر يتبنى نظريةَ ةالعموميالعام للوظيفة  سيالأسا لا شك أن القانون
فعلاً،.العقوبة ازدواجية" تخلّ عن الواجبات المهنية أو مساس  ل كلُُّـكِّشَي

وكل خطأ أو مخالفة من طرف الموظف أثناء أو بمناسبة تأدية  ،بالانضباط
، دون المساس، عند لعقوبة تأديبيةه بويعرض مرتك ،خطأ مهنياً ،مهامه

تلقي المعني لنوعين "الأمر الذي يترتب عنه  .1"بالمتابعات الجزائيةالاقتضاء، 
التأديبية مستقلة  فالعقوبة. " 2"عقوبات جزائية و عقوبات تأديبية  من العقوبات،

يؤثر على المتابعة " ولكن الذي .  3"فيدل (…)عن الجهة الجزائية كما يقول
لمادية الوقائعالقاضي الجزائي  التأديبية هو تقدير.  

المنسوبة للموظف المتهم غير  مهجودها، يجعل التُّو ففي حالة اقتناعه بعدمِ
و في .قائمة، حتى و لو تم ببساطة حفظ المتابعة دون الحكم لانتفاء الإثبات 

المقابل ،فإن التأكد من مادية الوقائع و وجودها يمنح السلطة الرئاسية المعنية 
  4."الخطأ التـأديبي ذاته تقدير

  
ق  الفقهاء بين الجريمة  الجنائية والجريمة رـلم يف" إلا أنه في الفقه الإسلامي،

 ـو الِ .القانون اليوم  احرالتأديبية أو الأخطاء الإدارية، كما يفرق بينهما شُ  ةُعلَّ
في ذلك ترجع إلى طبيعة العقوبات في الشريعة من ناحية ،و إلى تحقيق العدالة 

حـدود،أو جـرائم    في الشريعة إما أن تكون جرائم فالجرائم.من ناحية أخرى
و الخطأ الإداري إذا لم يكن جريمـة مـن جـرائم    .عازيرقصاص أو جرائم تَ

و محاكمة الجـاني  . )...(الحدود أو القصاص فهو جريمة من جرائم التعازير
جنائيا، و معاقبته بالعقوبات المقررة لجرائم الحدود و القصاص، تمنـع مـن   

                                                
 .ومیةمن القانون الأساسي العام للوظیفة العم 160المادة   1
 .المرجع السابق123من دون تاریخ، ص أخلاقیات الوظیفة العمومیة، دار الأمة، سعید مقدم،  2
 .سعید مقدم، المرجع السابق، نفس الصفحة  3
 .124و 123سعید مقدم، المرجع السابق، ص  4
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لأن هذه العقوبات التأديبية لـن   محاكمته تأديباً، و توقيع عقوبات تأديبية عليه،
فكأن الجاني يعاقب مـرتين  .تكون إلا عقوبات تعزيرية، و هي عقوبات جنائية

و إذا كان الجاني موظفا، فإنـه يمكـن    .)...(بعقوبات جنائية على فعل واحد
زلُعالعـزلِ   .يمة ه عن الوظيفة، إذا ثبتت عليه الجرفُقْه أو و اعتبـار حصو ي
  .)...(الوقْف عقوبةً تعزيرية،َ سببها ارتكاب الجريمة و

و إذا كانت  الجريمة من التعازير، فلا تجوز فيهـا المحاكمـة التأديبيـة ،لأن    
و ما أشـبه ذلك،كـل هـذه     1التأديبية  كالتوبيخ و الإنذار و العزلالعقوبات 

مثلا تأديبياً ثم حوكم جنائياً لَعوقـب كـل    الموظفُ موكفلو ح.عقوبات تعزيرية
،و هذا ما تأباه نصوص الشريعة،لأن القاعدة العامـة  )...(مرة بعقوبة تعزيرية

 فالمـانع إذن مـن اعتبـارِ    .مرتينفيها أن لا يعاقَب الإنسان على فعلٍ واحد 
و أن العقوبة التـي يمكـن أن   . عتبر جريمة جزائيةالجريمة تأديبية أن الفعل ي

توقع في المحاكمة  أنتوقع في المحاكمة التأديبية هي نفس العقوبة  التي يمكن 
  .أي أن المانع هو اتحاد الفعل و اتحاد العقوبة.الجنائية

الجريمة التأديبية في الشريعة الإسلامية تتوفر  و الأسباب التي منعت من وجود
بصورة عكسية في دائرة القوانين الوضعية، إذ الأصل  في هذه القـوانين أن  
العقوبات الجنائية تخالف العقوبات التأديبية ،و أن معظم الجـرائم التأديبيـة لا   

والفعلين ر العقوبتين غايومن ثم فقد اقتضى تَ.تدخل تحت حكم القوانين الجنائية 
 )...(و.م الجاني على الفعل مرتين، إذا كان فعله يعتبر جريمة تأديبيـة أن يحاكَ

و يعلِّلُون .ه في إحدى المحاكمتين من السير في المحاكمة الثانيةبراءتُ ولُحلا تَ
ذلك بأن الدعوى التأديبية يقصد منها حماية المهنة أو الوظيفة و أن الـدعوى  

" و يخلص عبد القادر عـودة إلـى  أن   .2"اية المجتمعالجنائية يقصد منها حم
على القواعد التشريعية الحديثة التي  وانطباقاً الشريعة أكثر تَمشِّيا مع المنطق،

كمـا أنهـا تـؤدي إلـى     .تمنع من محاكمة الشخص مرتين على فعل واحـد 
  3."اختصارالإجراءات و تقليل المحاكمات

                                                
  .أي التسریح في قانون الوظیفة العمومیة الجزائري   1

.76إلى  74الإسلامي، الجزء الأول، دار الكاتب العربي بیروت، من دون تاریخ، صفحاتالتشریع الجنائي  عبد القادر عودة، 2   
. 76التشریع الجنائي الإسلامي، المرجع السابق، ص عبد القادر عودة،  3   
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 عتبر أحدت أن يلفكبارِ منظري القانون العام في فرنسـا  وإنهَ لِمن المLéon 

Duguit  "معاقبة الموظف على و أن  1"أن العقوبة التأديبية هي عقوبة جنائية
مخالفٌ لمبدأ العدالة الـذي تعبـر عنـه    " فعل واحد مرتين،تأديبياً و جزائياً، 

  .non bis in idem  "2الحكمةُ القديمة القائلة لا مرتين لنفسِ الشيء 
  

  : اللجنة الإدارية المتساوية الأعضاء 3.1.3
المتساوية الأعضاء هيئة يشارك من خلالها الموظفون في  الإدارية تعتبر اللجنة

وتكون المشاركة في التسيير عن طريق استشارتها من  .3تسيير حياتهم المهنية
 ،طرف الإدارة في المسائل الفردية ذات الصلة بالحيـاة المهنيـة للمـوظفين   

  .ضافة إلى صلاحياتها كلجنة ترسيم ومجلس تأديبيبالإ
  

  : إنشاء اللجنة الإدارية المتساوية الأعضاء 1.3.1.3
 أو مجموعـة  نشأ اللجنة الإدارية المتساوية الأعضاء حسب الحالة لكل رتبةتُ" 
تَرب، أو سلك أسلاك تتساوى مستوياتُ أو مجموعة ها لدى المؤسسات ـتأهيل

تتضمن هذه اللجـان  بالتسـاوي ممثلـين عـن الإدارة      .العموميةوالإدارات 
ها السلطة الموضوعة على مسـتواها أو  سأَروممثلين منتخبين عن الموظفين وتَ

ممثل عنها يختار من بين الأعضاء المعيتنشأ هذه اللجان . 4"ين بعنوان الإدارةن
غير أنـه فـي   . تمثيلابعد تقديم مرشحين من طرف المنظمات النقابية الأكثر 

الموظفين الذين تتوفر  يستطيع كلُّ ،حالة عدم وجود منظمات نقابية ذات تمثيل
فيهم الشروط المطلوبة أن ي5حوا أنفسهمشِّر.  

أما التحديد التفصيلي لاختصاص اللجان وتشكيلها وتنظيمها وسيرها ونظامهـا  
للنصـوص التنظيميـة    كرِفقد تُ ،الداخلي النموذجي وكيفيات سير الانتخابات

إلا أن .من القانون الأساسي العام للوظيفة العموميـة  73وذلك بمقتضى المادة 
                                                

 1  Léon Duguit, Traité de droit constitutionnel, tome 3, 2ème édition, Ancienne librairie 
fontemoing, Paris, 1923, p253. 
2  Ibidem, p258. 

 .من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة 62انظر المادة   3
 .من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة 2و 1الفقرة  63المادة   4
 .من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة 69و  68انظر المواد   5
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مازالت النصـوص الصـادرة سـنة     ،لذلك.النصوص التنظيمية لم تصدر بعد
 .سارية المفعول بالجزئيات السالفة الذكر ،و المتعلقة  1984

  
الموظفين ممثلي  إن انتخابضفتَرعلـى قـيم تتـوفر فـيهم      مبنياً أن يكون ي
نون دون ـيعأما ممثلي الإدارة فهم م. و حتى الشجاعة ،، والإنصافكالصدق

أن يكون  فاختيارهم يفترض .انتخاب من طرف السلطة التي لها تلك الصلاحية
إذن، هناك،  .على أساس كفاءة تسمح بتطبيق سليم للأحكام الخاصة بالموظفين

 La théorie deنظريـة الوكالـة  لذلك فإن .ف آخررلطَ فرطَ ثيلِـمتَ فكرةُ
l’agence ، كما اقترحها جونسنJensen و ميكلينغMeckling    بإمكانهـا ،

تقديم علاقـة   إن." بخصوص العلاقات الناشئة داخل  لجنـة التأديـب   إضاءة
ما هي إلا حالـة   ،La relation actionnaire-managerر سيالم -المساهم

إنها نفس علاقـة الوكالـة   .فنظرية الوكالة أَعم من ذلك .وكالةخاصة لعلاقة ال
التي تُقابِلنا عندما يكِّلفُ المساهمون المسبإدارة نشاط المؤسسة، أو حينمـا  ي ر

يلجأ أحد الأفراد إلى محامٍ للدفاع  كُلَّمايقوم مريض بتكليف طبيبٍ ليعالجه، أو 
 .1"عنه 

النظريـة تـم تطبيقهـا لتفسـير علاقـات الوكالـة فـي الأنظمـة          نابل  
 Les relations de mandat dans les systèmes الدســـــتورية 

constitutionnels2. ،بـالإدارة أو   مجموع الموظفينبالإمكان اعتبار  لذلك
  المؤسسة العمومية الطـرف الـذي ي ى فـي هـذه النظريـة    سـم"المـو              "لكِّ

"le principal". ـبـون مـن طـرف المـوظفين     خَتَلأعضـاء المنْ أما ا          مفه
    مع و لو ضمنياً، ،عليه قَفَما اتَ ذفِّنَالذي سيl'agent" ، " " الموكَّل إليه" بمثابة 

     .و هو  الدفاع عن مصالح الموظفين وحمـايتهم مـن التعسـف     ،"لالموكِّ" 
الذي كَلَّـفَ الأعضـاء   " الموكل "  تمثلفإن إدارةَ المؤسسة  ،من جهة أخرى

بهـدف تطبيـق    ،في اللجنـة  هالتمثيل، " الموكل إليه" الذين يمثلون  المعيـنين

                                                
1 Olivier Bouba- Olga, L’économie de l’entreprise, Editions du Seuil, France, 2003, p38. 
2 Jean-Michel Josselin et Alain Marciano « Les relations de mandat dans les systèmes 
constitutionnels », Revue d'économie politique, 6/2002 (Volume 112), version électronique, 
p. 921-942. 
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وعلاقة الوكالة تكون أكثر وضوحا في العلاقة .أحكام النظام التأديبي بالمؤسسة
" ،والشخص الذي قد يكلفه للدفاع عنـه  " الموكل " بين الموظف المتهم تأديبيا

و لكن ،من الممكن أن تتعارض مصـالح   .، خلال جلسة اللجنة التأديبية"الوكيل
عنـد إبـداء    مع مصالحِ الموكل ،مما قد يفرز سلوكيات انتهازية، الموكل إليه

  .الآراء في القضايا التأديبية
  

  : المتساوية الأعضاءالإدارية اللجنة أعمال سير  2.3.1.3
المتساوية الأعضاء، كمجلس تأديبي تحت رئاسة السلطة  الإدارية تجتمع اللجنة

في المكان والتاريخ والساعة المحـددة   ،أو من ينوب عنها ،هايلد بصنَالتي تُ
تحقيق إداري تقوم  فتحِ التأديبي طلب عند الاقتضاء، يستطيع المجلسو  . سلفاً

طـي الفرصـة   كما أنهـا تع . 1به الإدارة ، قبل الفصل في القضية المطروحة
بتقديم الردود التـي تجيـب عـن الأعمـال      ،للموظف المتهم ومن يدافع عنه

الاسـتماع  ،والعناصر الأساسية في القضية  ب جمعلُطْوقد تَ .المنسوبة للمعني
على أن اللجنة الإدارية المتساوية الأعضـاء   و من المفيد التأكيد. إلى الشهود

  .2تتداول في جلسات مغلقة ،المجتمعة كمجلس تأديبي
  

  : راء اللجنة الإدارية المتساوية الأعضاءآ 3.3.1.3
ـستَيند رأي اللجنة الإدارية المتساوية الأعضـاء، المجتمعـة كمجلـس     إبداء

راء المجلـس  آإن .ةإلى دراسة الملف التأديبي المقدم من طرف الإدار، تأديبي
ر عنها بالإدارة تطبيق العقوبة المع أي انه يجب على. 3التأديبي ملزمة للإدارة

  .في رأي المجلس التأديبي
للآجال القانونية يؤثر ماليا  اللجنة الإدارية المتساوية الأعضاءعدم احترام  إن

، الفقـرة  173المادة  أكدت هذا السياق، في. على المؤسسة و الإدارة العمومية
قـوف  ون الموظـف الم أ ،الثالثة من القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية

                                                
 .من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة 171انظر المادة   1
 
 . من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة 170انظر المادة   2
 .، من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة2، الفقرة 165انظر المادة   3
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يسترجع كامل حقوقه والجزء الذي خصم من راتبه، وذلك في الحالات الثلاث 
  :الآتية

إذا اتخذت في حق الموظف الموقوف عقوبة أقل من عقوبات الدرجـة   - 1
  ،الرابعة

 ،مال المنسوبة إليهه من الأعإذا تمت تبرئتُ - 2

 .إذا لم تبث اللجنة الإدارية المتساوية الأعضاء في الآجال المحددة - 3
 

إنصاف الموظف مـن جهـة ومعاقبـة    محاولة آن واحد،في  ،نستنتج أن هناك
ممارسة معمن جهة اخرى نة للتسيير التأديبي في المؤسسة والإدارة العموميةي .

الأساسي العام أن لا يوقف الموظـف  من القانون  173فالأصل حسب المادة 
إلـى تسـليط    ذلك الخطأُ بسبب ارتكاب خطأ جسيم إلا إذا كان يمكن أن يؤدي

التوقيف إجراء صعب، لأنـه   يظهر أن ،فمنذ البدء. عقوبة من الدرجة الرابعة
  .مرتبط بأشد درجات العقوبة التأديبية

فإذا  . د المطلوبين في المسيررمدى الكفاءة والتج رِوصإن هذا الطرح مناسب لتَ
قادر على فهم النظام التأديبي في قطاع الوظيفة العمومية كان هذا الأخير غير 

قمعية خلال ممارسة السلطة التأديبية، فإنه معرض أكثر يتصف بذهنية أو كان 
 ،نسـتنتج  لذا . معقولتوقيف موظف دون مبررب للقياممن غيره من المسيرين 

التوقيف تتحملـه الإدارة، باسـترجاع    اتخاذ قرار أو مقرر أن عدم التأني في
وفي حقيقة الأمر نجد أن المؤسسة . الموظف كامل حقوقه وما اقتطع من راتبه

غير  للمؤسسة ،دفعت للموظف راتبا خلال التوقيف، دون عمل مؤدى عقوبة 
قل لى جانب الكفاءة في التسيير، هناك مسألة ليست افإ .لسوء التسيير ،مباشرة

  .التعسف في اتخاذ القرار التأديبي عدم أهمية منها،و هي
  

  : القرار التأديبي 4.1.3
التوفيق بـين   بغرض ،من دون اتخاذ قرارات تأديبية منظمة روصتَ نستطيعلا 

ذلك أن الانضباط يمثـل أساسـا   . للمنظمة  سلوك الأفراد والأهداف المحددة
المجلـس التـأديبي ملزمـة     آراءلقد بينـا، سـابقا ،أن   .لكل المنظمات حيوياً
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تأديبي  قرارغير أن تلك الآراء لا يمكن تجسيدها  إلا من خلال اتخاذ .للإدارة
  .من طرف السلطة التي لها صلاحيةُ التعيين 

  
  :التأديبي القراربتعريف ال 1.4.1.3

مـن سـلطة    بما لها القرار الإداري، هو إفصاح الإدارة عن إرادتها الملزمة،
 . 1عامة ، لإحداث مركز قانوني قصد تحقيق  مصلحة عامة

إنه العنصـر الوسـيط بـين    .تصرفاتخاذ القرار، هو تحويل إرادة إلى " إن 
مرتبط "القرار و لا شك أن .3"وما القرار سوى نتيجة لمسار." 2"الفكرة و الفعل
أساليب ممكنة  وهو مسار يؤدي إلى القيام باختيار من بين عدة .بمفهوم السلطة

ولا يمكـن  ." 4"ظروف معينـة في قصد تحقيق الهدف ، بشروط و ،للتصرف
       .5"اعتبار القرار مجرد عملية إجرائيـة لا تهـتم سـوى بالجوانـب التقنيـة     

  :عناصر أساسية لتحديد خصائص القرار ةثلاث نذكرأن نستطيع " لذلك
 إدراك وجود المشكلة، وضرورة حلّها                 ،                                                                 
  توظيف المعلومات الملائمة لفهم أعمق للمشكلة وأبعادها والخيارات

 ،المتاحة

 6"تحديد معايير الانتقاء للوصول إلى خيار.   
  
لا بد ،إذن،أن يكون القرار التأديبي ناتجا عن رؤية واضحة  لتحقيق الهدف  

التأديبي عملا  توافر هذه العناصر الأساسية، يجعل القرار انعدامف.المرغوب فيه
يمكن أن  التي لمعالجة المشكلة  ،على مواجهة ايجابية ر قادرٍ، غي ارتجالياً

 .تعقيدا شدأتتطور إلى مراحل 

  

                                                
.877، ص 1997دولة، الطبعة الثانیة، توزیع منشأة المعارف، أنظر في ھذا المعنى، محمود صالح، نظام العاملین المدنیین بال 1  

2Omar Aktouf, le management entre tradition et renouvellement, troisième édition,1989, Gaëtan 
Morin, p135. 
3 Jean-Luc Charron, Sabine Sépari, Organisation et gestion de l’entreprise, Dunod, Paris, 2001, 
p296. 
4 Omar Akrouf, op.cit., p136. 
5 Ibidem, p 133. 
6 Jean Luc Charron, Sabine Sépari, Op.cit., pages 291. 
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 كـاف  غير ،أحيانا ،يكون لأن الإعلام ،عقلاني جزئياً غير دائماً القرار يبقى "
أن لينـدبلوم بل  .كامل أو غير Lindblom  سـايمن، Simon  برونسـون ،  

Brunsson شيلينغ ،  Schelling ،  مارش و سـكوت  March et Scott  ،
  .   1"أسطورةيعتبرون العقلانية مجرد  Drucker ودروكر

  
  : القرار الإداري بين  اليقين و المحدودية  2.4.1.3 

الأولـى  .ن لاتخـاذ القـرار  يأساسـيتَ  نِيتَـيبين نظرِ زيمي في علوم التسيير،
لكن سياقَ البحث هنا، هو  إطار اتخـاذ القـرارِ   .كلاسيكية و الثانية سلوكية 

الهـدف ،إذن، هـو   و .أحد أنواع القرارات في  المنظمـة   التأديبي الذي هو
  .محاولةُ فَهمِ إِلَى أَي مدى يمكن أن يكون  القرار التأديبي المتخذُّ صحيحا 

 
  : النظرية الكلاسيكية  .1
 "ظِّنَكان المأن  ،بالتقريب   حتى الثلاثينيات من القرن الماضي عتبرون،رون ي

الرياضـية فـي   فاسـتعمال القـوانين    .هو موضوع تقني بحت ،اتخاذ القرار
يستطيع  يريستند على فرضية أن المس ، ودراسات اتخاذ القرار كان هو الغالب

 ،إذن ،كان يكفيـه .مثاليةأن يتوقع الشروط التي تحدد اتخاذ القرار بصفة شبه 
  .2"للتوصل إلى القرارات العقلانية ،قواعد الحساب الاقتصادي استعمالُ

أو مؤسسة ،و فـي أي نظـام    فرداً يقرر،تَصرفَ كل من فإن "  بهذه الرؤية
و يقصد بالعقلانية كفاءة التحليـل بطريقـة   .اقتصادي ، هو تصرف عقلاني 

  :القرار ذُختَّإن اتخاذ القرار العقلاني يستلزم أن يكون م.منطقية و فعالة 
 ،على علم  بكل الأهداف 
  ،على علم بكل الخيارات الممكنة 

 الخيارات، على علم بسلبيات و ايجابيات كل 
 3"أن يختار دائما الخيار الأفضل الذي يحقق المنفعة القصوى. 

                                
                                                

1 Denis Proulx, Management des organisations publiques, Presses de l’université du Québec ,2éme 
édition, 2008, p91. 
2 Boutaleb Kouider, Théories de la décision, o.p.u, 2006, p3. 
3 Ibidem, p4et, 5. 
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   :النظرية السلوكية . 2
محلَ انتقـاد، مـع اسـتحداث      تدريجيا،الكلاسيكية، التسيير  أصبحت فلسفة" 

الاجتماعية ،الـذين ركـزوا   مفاهيم جديدة للتسيير من طرف منَظِّرِي  العلوم 
و هكـذا  . 1"اهتماماتهم حول جوانب  من السلوك الإنساني عند اتخاذ القـرار 

تـأخذ الـنظريةُ السلـوكية للـقرارِ في "  .تبلورت النظرية السلوكية للقرار
ترض فْو تَ .La rationalité limitéeالاعتـبارِ فـكرةَ الـعقلانية المحدودة 

 ذاو طالما أن ه.فقط، حسب ما يدركونه من حالة معينة أن الأفراد يتصرفون،
كون غير كامل، فإن القسم الأكبر من القرارات المتخذة في يالإدراك غالبا ما 

 La certitude سـياق مـن اليقـين المطلـق     متَبنَّى فيكون يلا  ،المنظمات
absolue     .،فـي أغلـب    يتصرف صـاحب القـرار،   حسب هذه المقاربة

و لا يتوفر لديـه سـوى إعـلام محـدود      ،في سياق من عدم اليقين الأحيان،
Information limitée.ذو  كثيرا ما  ،في المنظماتــتَّخم القـرار   يواجِـه

في حين، لا يتوفر لديهم سوى معرفة غيرِ مترابطة الأجزاء . مشكلات غامضة
لقد أفرزت هذه الحالة تلـك الظـاهرة التـي سـماها      .لأعمالٍ ممكنَة ونتائِجِها

ذلـك أن  ".المقاربة المرضية للقرار" (…)، Herbert Simonهربرت سايمن
مقبولا  أوتبدو لهم أنها تحقق حلا مرضياً متخذي القرار يختارون أول إمكانية 

بالنسـبة   يكْمن اتخاذُ القـرار،  : "و هو ما يؤكده سايمن بقوله  .لمشكلة معينة
و لا يكمن .حلول مرضيةللفرد أو المنظمة ، تقريبا دائما، في البحث عن تبني 

 ـحعندما ي"و. 2"حلولُ مثْلىاتخاذ القرار ،إلا استثناء ، في اكتشاف و تبني  ى ظَ
القرار بالقبول من طرف أعضاء المنظمة، فإن ذلك يعني انه مرضي بالنسـبة  

 3".لها،حسب هربرت سايمن
أننا نحدد عدد الخيـارات   Nils Brunssonيرى نيلس برونسن " من جهته ،

و هكذا توصل مـارش،  .إن دراسة كل الخيارات أمر مستحيل.(...) لدراستها

                                                
1 Ibidem, p3. 
2 Schermerhorn J.R et al., Comportement humain et organisation, Editions du renouveau  
pédagogique,2006, p396. 
3 Jean-Luc Charron, Sabine Sépari, Op.cit., p296. 
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أن البشر عقلانيـون، و لكـن إدراكَهـم     لمحدودة ،إلى القولبشأن العقلانية ا
 1."محدود

فكرة واقعيـة   الناتجة عن الإعلام غير الكامل، ،إن فكرة العقلانية المحدودة  
الأفراد،و هم الاعتقاد بأن في سياق  بإدراجها ،سوف تكون أكثر إقناعاًو . قوية

فإذا كان الإعـلام غيـر    .الغيب ونلا يعلم يتخذون القرارات في المنظمات ،
الرؤية الشاملة لمحيط المؤسسـة   الكامل ،حسب تحليل سايمن،هو بسبب غياب

  ،الكامل يمثـل  غير فإن الإعلام عدم إمكانية دراسة كل المعلومات المتاحة،و
المتاحة و التي  المعلومات أيضا يشمل إن الغيب  .الغيب منبسيطاً  جزءاً،فقط 

 كذلك المعلومات غير المتاحـة أصـلا  يشمل و  ،القرار ذُخمتَّإليهاُ  لُصوتَي لا
 التي لا تـدركها المخلوقـات،   الكونِ ظواهرِ لَّكُ عكما أنه يس.للنوع الإنساني

مؤَكّدةً لِمحدودية   و تبقى فكرة الإعلام المحدود.وليس محيط المؤسسة فحسب
 و رِيالخَ نم ترثَكْتَلاس بيالغَ ملَعأَ تنكُ   لوَ و".الفكرِ البشري،المحفوف بالمخاطر

ما مسني 2"وءالس.  
  

  :مقاربات اتخاذ القرار 3.4.1.3
مقاربـة   فرديـة، مقاربـة  :التمييز بين ثلاثة مقاربات لاتخاذ القرارنستطيع " 

  .(...)جماعيةمقاربة و  استشارية،
  :  l’approche individualisteالمقاربة الفردية.1

قصيبالمقاربة الفردية المسار الذي يؤدي إلى تركيز جهد اتخاذ القرار في  د
  :تلائم هذه المقاربة بعض الحالات (...).شخص واحد،هو المسير

  ،(...)عاجلا تتطلب المشكلة حلا عندما -
  القرار محدودة،حينما تكون خبرة الأفراد المعنيين بالمشاركة في اتخاذ  -
عندما ينشأ تعارض بين  المصلحة الشخصية لأولئك الذين يجب عليهم  -

  وبين المصلحة العامة للمؤسسة، المشاركة في اتخاذ القرار،
  (...). القرارِ ذي الطابعِ  الروتيني في حالة -

                                                
1 Denis Proulx, Op.cit., p93. 

.من سورة الأعراف 188الآیة   2   
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  :  l’approche consultativeالمقاربة الاستشارية . 2
في  المسار الذي يؤدي إلى تركيز سلطة اتخاذ تتمثل  المقاربة الإستشارية 

يبدو أن هذه  .القرار في شخص القائد، بعد استشارة المسؤولين في المؤسسة
نسبيا، و حينما يصعب التوصل الى اتفاق  المقاربة توافق حالة القرار الهام

بشأن قرار بسبب معارضات بين المسؤولين المعنيين و تناقضات.(...) 
  
 : l’approche de groupe وعة جممالمقاربة . 3
ذلك أن الأمر يتعلق بمشاركة .المشاركة تحيل هذه المقاربة إلى مفهوم 

إنها تلائم (...).مجموعة من المسؤولين داخل المؤسسة  في مسار اتخاذ القرار
إن مثل هذه الحالة .لأهميتها ها معقدة، نظراًالتي تكون  معالجتُ تحديدا ،الحالةَ

 1".للوصول إلى حلول ملائمة(...) ن الموظفين و الخبراء يتطلب تعاو

  
نجد مقاربتين  ،قطاع الوظيفة العمومية الجزائري ، داخل في التسيير التأديبي  

كَمن الثلاث المذكورة، مرتَسفعلا، تطبق المقاربة الفردية في اتخاذ  .ن قانوناًي
فْالقرار التأديبي عندما يصمن الدرجة الأولى و الثانيةخطاء ر في أل المسي. 

  مبرر بقرار ،التي لها صلاحيات التعيين خذ السلطةُـتَّتَ في هذه الحالة
العقوبات التأديبية من الدرجة الأولى والثانية بعد حصولها على توضيحات 

فسلطة اتخاذ القرار مركزة .دون اللجوء إلى لجنة التأديب ،كتابية من المعني
  .لدى المسير

  
فإن السلطة التي لها صلاحيات التعيين  عقوبات  الدرجة الثالثة و الرابعة،أما 

بقرار مبرر، بعد أخد الرأي الملزم من اللجنة الإدارية المتساوية  تتخذها 
وهنا نجد تطبيقا لمقاربة .الأعضاء المختصة، المجتمعة كمجلس تأديبي

بإلزامية تطبيق  ه مقيدالقرار ،إلا ان يمضيفإذا كان المسير هو الذي .المجموعة
  .المجلس التأديبيرأي 

                                                
1 Boutaleb Kouider  Op.cit., p44et 45. 
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  :تصنيف القرار التأديبي  4.4.1.3
الذي  ،قراءته في إطار الأفق الزمني من الملائم من أجل فهم القرار التأديبي ،

 Igor Ansoffسوف نيغور أوإحسب  ،لتمييز القرارات كلاسيكيا ل معياراًيشكِّ
  :القرارات على محور الزمن كما يلي الذي يصنف 

  
قرارات لها صلة بكل المؤسسة على مـدى  :  القرارات الاستراتيجية" - 1

  ،فترة طويلة
قرارات تنتج أثارهـا علـى المـدى    :  الإداريةأو القرارات التكتيكية  - 2

 ،المتوسط، تخص إحدى وظائف المؤسسة

المدى القصير ، ولهـا   علىقرارات  :العملياتيةأو القرارات الجارية  - 3
بعد ملّحي وي1"مي ، تتعلق بمنصب عمل أو تحقيق عملية محددةو.  
 

. كقـرارات تكتيكيـة   من حيث الزمن ، ،إن القرارات التأديبية قابلة للتصنيف
كما أن إجراءات التأديب . فالتأديب عملية تخص وظيفة تسيير الموارد البشرية

بتكرار ضعيف ، لا يمارس يوميا من طرف  تميزتفي قطاع الوظيفة العمومية 
من جهة أخرى يبدو تأديب الموظفين بعيدا من أن يكـون عمـلا    .المسئولين

إلا أن السياسـة التأديبيـة المطبقـة فـي     .استراتيجيا يتميز بتكرار شبه منعدم
تَفْالمنظمة هي التي يرفإنه أما القرار التأديبي .أن تكون ذات بعد استراتيجي ض 

 لتحقيق أهداف ،أخرى إلى جانب أدوات  أداةٌ و هو أيضا.إدارية جزئية عملية
 إداري تكتيكـي  التأديبي هو قرار أن القرارنستطيع القول  ،كاستنتاج .المنظمة

  .للمنظمة لتطبيق السياسة التأديبية
  

  :شكل القرار التأديبي 5.4.1.3
بالمسار المهني في كل يشترك شكل القرار التأديبي مع باقي القرارات الخاصة 

وقد يكـون  . ، المفصـلة لاحقاًالعناصر ، عدا تلك العبارات الخاصة بالتأديب
في بطلانه ويمكن أن يكون العيب سبباً. ةأو جوهري ةثانويبصفة  معيباً القرار .

                                                
1Alberic Hounounou, Op.cit., p176. 
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 ةًبتَّر، م توضيحا و تحليلا ه ،كل عناصرشكل القرار التأديبي، بتناول  سنبحث
 هلإنتـاج آثـار   جاهزاًه النهائي، ويكون لَشكْ ذَأخُأن ي أسفل،إلىمن أعلى إلى 

  .قانونيةال
 ـمن قراءة في النماذج التي أَاستخرجنا هذا التناول  عالعامـة   ها المديريـةُ تْد

التـي   الإداري، التعبيرقواعد  بعض ناكما وظف. في الجزائر للوظيفة العمومية
إنه. ، المحلية و المركزيةالإدارة الجزائرية بدأت تنسحب من وثائق وقرارات 

مؤشر قْمـي   انقطاع في عملية التراكم المعرفيشبه  ،، يؤكد على الأقلقٌللمالع
  .المكتوب العمومي لاتصال الإداريفي مجال ا ببلادنا،

  
  :يتكون القرار التأديبي من العناصر التالية

  
حسب الصـيغة   ،الدولة اسمتلك العبارات الدالة على  قصد بهاي : الدمغة - 1

كتب في الوسـط،  ـوتُ". الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية:" الرسمية 
 .أعلى الصفحة

 
در عنها صهو الإشارة الدقيقة للمؤسسة أو الإدارة العمومية التي ي : الطابع - 2

       :مثـال  . يمـين الصـفحة  ويكتَب تحت الدمغة، ولكن على . أو المقررالقرار 
  ان ـتلمسولاية 
  ان ـتلمسدائرة 

  
، حسب تسجيله في سـجل  أو المقرر هو الرقم الذي يأخذه القرار:  الرقم - 3

 .يكون الرقم متسلسلا، سنويا و تصاعديا .الإدارية أو المقررات القرارات

  
يكتب في وسط .هو تسمية النص قرارا أو مقررا، حسب الحالة:  العنوان - 4

 .الصفحة تحت الرقم قليلا
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التأديبيـة،   العقوبة صلاحية توقيعِ التي لها السلطةُ ركَذْـتُ:  السلطةصفة  - 5
ر كَذْو تُ.تحت العنوان ، على الجهة اليمنى، مع ترك هامش صغير جهة اليمين

 : على سبيل المثال. " إن" هذه السلطة ، بعد حرف 
الجوارية بالرمشيالمؤسسة العمومية  للصحة  إن مدير، 

  
 القانونيـة   النصـوص الإشـارة لعنـاوين   هي : التأشيرات أو الحيثيات  - 6

و التي  تكتـب   ،والوثائق والاعتبارات التي شكلت أساس اتخاذ القرار التأديبي
  ).-(ة طَّمالسلطة، مع ترك هامش في بداية السطر مسبوقة بِ صفة تحت

التأشـيرات أو  عند بدايـة ذكـر   المستعملة  لكلمات أو العباراتوفيما يخص ا
  :كون كالتاليالمعمول به ي فإن، الحيثيات

  مثل  ،المرسومعند ذكر القانون، الأمر، " بمقتضى" كتابة عبارة:  
  ...............،2006جويلية 15لمؤرخ في ا -0603الأمر  بمقتضى         

  مثل، ، عند ذكر القرار أو المقرر، المحضر، الطلب"بناء"  كلمةكتابة :  
 .....................................................بناء على القرار        

إن الرقم الأول من القانون و الأمر و المرسوم يدل على السنة التي صدر فيها 
أما الثاني، فهو رقم ترتيب تسجيل النص، خلال السنة، علـى مسـتوى   .النص

  2006يعني أنه فـي سـنة     -0603مرالأ على سبيل المثال،.الإدارة المعنية
صدر الأمر 03الترتيب  الذي  يحمل رقم.  
من النص الأقوى إلى الأقل قـوة، علـى    ةًبتَّرم اتالتأشيراتُ أو الحيثي ركَذْتُ

  ...، المرسوم، القرار، أو الأمر القانون: النحو التالي
  

أي الأَقْـدم   ،السابقص نفس القوة القانونية، فإن النَّنصوص لها كون توعندما 
 .، أي الأحدث في التاريخعلى النص اللاحق مدقَي ،التاريخفي 
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في عبارات الاقتراح، يشار إلى  صفة المسؤول الذي اقتـرح    :الاقتراح  - 7
أدنى سلَّميا من السلطة التي لهـا صـلاحية     مسؤول وهو. القرار أو المقرر

ولأن الإدارات والمؤسسات العمومية منَظَّمةٌ فـي هيكـل   . اتخاذ قرار العقوبة
.  فإن الاقتراح يصدر من الجهة المعنية بتسيير الموارد البشرية معين،تنظيمي 

 د البشرية باقتراح من نائب المدير المكلف بالموار :مثلا، يكون الاقتراح كالتالي
  
 ـ " ريقَـر : " يأخذ شكل فعل قرر في المضارع: التقريرفعل  - 8 ه ذوتكتـب ه

جزء من " يقرر" ويعتبر الفعل . الكلمة تحت الاقتراح، ولكن في وسط الصفحة
       عنـدما  و" مـدير المؤسسـة   إن: " ها بأداة النصب والتوكيـد ناالجملة التي بدأ

  :يلي نحصل على ما الجملة،" ضغط ن" 
  :يقرر، .............،وارية بالرمشيجمدير المؤسسة العمومية للصحة ال إن

  .، إذن ، السلطة التي تقرر العقوبة التأديبيةتقوم به "يقرر "فالفعل
 
تعبر السلطةُ  المختصة، في المادة الأولى ،  : مضمون العقوبة التأديبية    - 9

 أهـم المادة هذه  شكل و ت. عن العقوبة التأديبية المتخذة ضد الموظف المعني
تتح المادة الأولـى، بفعـل مضـارع مبنـي     ـفتُ .المقرر وأ القرارجزء في 

ولا بـد أن  . يسرح، ينْقَلُ، يوجه توبيخ: للمجهول، حسب العقوبة المقررة، مثل
يليفلكل كلمة دلالة، تترتب ع.باهتمام كبير العقوبةظى تحرير حقانونية ها أثار .

فإذا تعلق الأمر بالتسريح، واستعملت كلمة يععند تحرير المادة الأولـى،  لُز ،
 .فإن القرار يعتبر معيباً، مما يتيح فرصة الطعن أمام القاضي الإداري

  
وهـي  . تتضمنها المادة الأخيرة من القرار أو المقرر: الصيغة التنفيذية  -10

فُـلِّكَالعبارات التي ي قِّعوبالتنفيذ المعنيين   نالمقرر المسؤوليأو  القرارِ بها م
.  

إن ذكر مكان و تاريخ اتخاذ القرار أو المقرر مهِم في : المكان والتاريخ  -11
تحديد الاختصاص الزمني و الإقليمي للسلطة المعةـقِّو . 
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إنهـا  . وأحيانا، هي لحظة عسـيرة . بأكملها قضيةٌ التوقيع إن "  :التوقيع  -12

و لكي يكون القرار .1"هتيموقياس ق ،مسؤولية ما كتبناه لِمحلحظة الالتزام، وتَ
، و خاتم الإدارة أو اسمه ، وصفة الموقع والإمضاءمكتملا لا بد أن يتوفر فيه 

 .المؤسسة العمومية
  

  :السلطة التي لها صلاحية اتخاذ القرار التأديبي 6.4.1.3
هي ذاتها التي تمارس صلاحية اتخـاذ   إن السلطة التي لها صلاحيات التعيين

عنـدما يتعلـق الأمـر    .إلا أن هذه القاعدة تحتاج إلى تفصيل.القرار التأديبي
حالة عقوبات الدرجة الأولى والثانية ثـم  . بالموظف، لابد أن نميز بين حالتين

تتخذ السلطة التـي  "  الأولى ،في الحالة .والرابعة حالة عقوبات الدرجة الثالثة
لها صلاحيات التعيين بقرار مبرر العقوبات التأديبية في الدرجة الأولى والثانية 

  .2"من المعني توضيحات كتابيةبعد حصولها على 
 

تتخذ السلطة التي لها صلاحيات التعيين العقوبات التأديبية " و في الحالة الثانية،
مـن اللجنـة    بعد اخذ الرأي الملـزم الدرجة الثالثة والرابعة بقرار مبرر  من

  .3"(...)الإدارية المتساوية الأعضاء المختصة، المجتمعة كمجلس تأديبي
وإذا كانت قرارات عقوبات الدرجة الأولى والثانية مقيدة فقـط بالتوضـيحات   

عة للرأي الملـزم  الكتابية فإن قرارات عقوبات الدرجة الثالثة والرابعة، خاض
  .للمجلس التأديبي

  
  : للموظفالتأديبية  تبليغ قرار العقوبة   7.4.1.3

بناء على رأي المجلس التأديبي الخاص بعقوبات الدرجة الثالثة والرابعة، تتخذ 
السلطة التي لها صلاحية التعيين القرار المتضمن العقوبة التأديبية ويبلغ هـذا  

أيام ، ابتداء مـن  ) 8(لمعني في أجل لا يتعدى القرار ، وجوبا إلى الموظف ا
                                                

1  Jean Guéhenno, le figaro 11 63, cité par Jaques Gandouin, correspondance et rédaction 
administratives,  Armand colin, Paris, 1966,  p 143. 

 . ، من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة1، الفقرة 165المادة   2
 . ، من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة2، الفقرة 165المادة   3
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يخضع تبليغ القرار أو .1تاريخ اتخاذ هذا القرار، الذي يحفظ في ملفه الإداري
فالتبليغ يكون عادة عـن  . المقرر الإداري إلى المعني لقاعدة التسلسل الإداري

ولكن إثبات تبليغ القـرار أو المقـرر إلـى    . طريق الرئيس السلمي المباشر
  .الموظف ضروري ، لتحديد آجال الطعن

  
  :التأديبي   على القرار مصالح الوظيفة العمومية  رقابة  8.4.1.3

 29المؤرخ في  126 -95ية المكرسة بالمرسوم دعالرقابة الب إجراءاتُ تْحمنََ 
التي لها صلاحية التعيين إطارا لمراجعة قراراتهـا أو   ، السلطة1995َأبريل 

يجـب أن ترسـل إلـى    " مكرر من هذا المرسوم  6ب المادة وحس. مقرراتها
المصالح التابعة للسلطة المكلفة بالوظيفة العمومية نسخة من كـل المقـررات   
المتعلقة بتسيير مسار الحياة المهنية للموظف والأعوان العموميين في الدولـة  

." التي تعقب تاريخ توقيـع المقـررات المـذكورة   ) 10(خلال الأيام العشرة 
كما يضيف .  وبالطبع ، فإن القرارات والمقررات التأديبية معنية بهذه الأحكام

يتعين على المصالح التابعـة للسـلطة   " مكرر أنه  6النص ، في المادة  ذاتُ
المكلفة بالوظيفة العمومية أن تطلب من السلطة المعنية مراجعة كـل مقـرر   

يمكن السـلطة  و .."مول بهامخالف للأحكام القانونية الأساسية والتنظيمية المع
  .،إذا تبين لها أنها معيبة التي لها صلاحية التعيين ، أن تسحب العقوبة التأديبية

  
  :الخاصة بالعون المتعاقد التأديبية  الإجراءات 2.3

عندما يرتكب العون المتعاقد خطأ مهنيا ،تطبق عليه السلطة المختصة عقوبـة  
يبلـغ العـون   "و.من بين العقوبات التأديبية المقررة،في إطار سلطتها التقديرية

أيام إبتداء (8)في أجل لا يتعدى ثمانية التأديبيةالمعني بالقرار المتضمن العقوبة 
أن لعقوبة فسخ العقد  إلا.2"لفه الإداريمن تاريخ اتخاذ هذا القرار،و يحفظ في م

م ـو هي قابلة للتطبيق في حالة ارتكاب خطأ مهني جسي.خاصة بها إجراءات

                                                
 . من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة172انظر المادة   1
 .، المرجع السابق29/09/2007المؤرخ في  308 -07الرئاسي رقم  من المرسوم 63المادة   2
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إجراءات نفصلها تحت عنوان توقيف العون المتعاقد، .حالة المتابعة الجزائية أو
  .اللجنة التأديبية  الاستشارية المتساوية الأعضاء ثم 
  

 :المتعاقدتوقيف العون  1.2.3
الـذي  للإدارة سلطة تقديرية في اتخاذ التوقيف كإجراء تحفظي ضـد العـون   

هذا الإجراء، في انتظـار مثولـه    تطبيق فبإمكانها  .ارتكب خطأ مهنيا جسيما
يوقف العون المتعاقد فـورا  " كما .1أمام اللجنة الاستشارية المتساوية الأعضاء

ولا تسـوى  .بقائه فـي منصـبه   عندما يكون محل متابعات جزائية لا تسمح ب
وضعيته الإدارية إلا بعد أن يصبح الحكم المترتب على المتابعـات الجزائيـة   

ولا يتقاضى العون المعني أثناء مدة توقيفه أي راتب ما عدا المنح ذات . نهائيا
  .2"الطابع العائلي

 في إطار النظام التأديبي المطبق عليه ، يتمتع العون المتعاقد بحـق الإطـلاع  
أيام ابتداء مـن تـاريخ تحريـك    ) 7(على كامل ملفه التأديبي، في أجل سبعة 

الاستشـارية   يقدم إلى اللجنـة  (…)"أن،أيضا ،وباستطاعته .3الدعوى التأديبية
ويختـار  ،  4"ويعـين شـهوداً   ،المتساوية الأعضاء ملاحظات كتابية أو شفهية

ولا بد من الإشارة إلى أن إخلال أعضاء اللجنة بواجب السـر  .5مؤهلا مدافعاً
يترتب عليه إقصاؤهم من اللجنة، وعقوبـة  يمكن ان المهني يشكل خطأ جسيما 

  .6تأديبية ملائمة
بعد إصدار السلطة المختصة قرار العقوبة التأديبية يبلغ إلى العون المتعاقد في 

ذا الأجل من تاريخ اتخاذ القـرار  يبدأ حساب ه.أيام ) 8(أجل لا يتعدى ثمانية 
  .التأديبي

  
  

                                                
، الذي یحدد تشكیلة اللجنة التأدیبیة الاستشاریة المتساویة الأعضاء 19/07/2008من القرار المؤرخ في  12انظر المادة   1

 .14/09/2008،بتاریخ 52للأعوان المتعاقدین و كیفیات تعیین أعضائھا و سیرھا،الجریدة الرسمیة للجمھوریة الجزائریة ، العدد 
 .، المرجع السابق29/09/2007المؤرخ في  308  07من المرسوم الرئاسي رقم  67المادة   2
 .، المرجع السابق19/07/2008من القرار المؤرخ في  15انظر المادة   3
 .، المرجع السابق19/07/2008المؤرخ في  من القرار 16المادة   4
 .رجع السابق، الم19/07/2008المؤرخ في  من القرار 18أنظر المادة   5
 .، المرجع السابق19/07/2008المؤرخ في  ، من القرار2، الفقرة 21أنظر المادة  6
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  :اللجنة التأديبية  الاستشارية المتساوية الأعضاء   2.2.3
أديبيـة استشـارية   تقرر استحداث لجنـة ت ،في محاولة لحماية العون المتعاقد 

تعيين أعضائها بقـرار   تحدد تشكيلة هذه اللجنة وكيفيات "و.متساوية الأعضاء
  صدر قرار مـؤرخ فـي   ،بهذا الشأن. 1"من السلطة المكلفة بالوظيفة العمومية

بإنشاء وتشـكيل  المديرية العامة للوظيفة العمومية يتعلق ، عن 07/2008/ 19
مختصة إزاء الأعوان المتعاقـدين فـي   ،اللجنة الاستشارية المتساوية الأعضاء

تشمل هذه اللجان عددا متسـاويا مـن    .ميةمؤسسات وإدارات الوظيفة العمو
  :كالتالي ،ممثلي الأعوان المتعاقدينو ممثلي الإدارة

   ٍمـن الأعضـاء    ثلاثة أعضاء دائمين، ممثلين للإدارة وعـدد مسـاو
  .الإضافيين

   ٍمـن   ثلاثة أعضاء دائمين، ممثلين للأعوان المتعاقدين وعـدد مسـاو
 .الأعضاء الإضافيين

بتعيين رئيس اللجنة التأديبية الاستشـارية المتسـاوية   وتقوم السلطة المختصة 
 تشـكيلة جديد يتم إنشاء، وت.2الأعضاء من بين الأعضاء ممثلي الإدارة الدائمين

  .بمقرر تصدره الإدارة أو المؤسسة المعنية ،اللجنة
وعليهـا أن تعـد نظامهـا    . يجتمع أعضاء اللجنة ، تبعا لاستدعاء من رئيسها

يكون ساريا إلا بعد مصادقة السـلطة الإداريـة المختصـة    الداخلي، الذي لا 
بعد كل جلسة  رويحر الإدارة،يمثل  عضوبها  فُلَّيكَُـأما كتابة اللجنة، فَ.عليه

محاضر.  
حة بتقرير مفصل مـن الإدارة، يجب على اللجنة إبداء رأيها في العقوبة المقتر 

ولا يمكـن   .تاريخ إخطارها، ابتداء من عشر يوما) 15(وذلك في أجل خمسة 
للجنة أن تبدي ها إلا بعد سماع العون المعنـي رأي.  ـوقـد ي  حث أن تتعـادل  د

يكـون صـوت رئـيس اللجنـة      ،في هذه الحالة. الاجتماعخلال  الأصواتُ
مريمكن أن يترتب عليـه فسـخ    ذي ال،في حالة الخطأ المهني الجسيم .3حاًج

                                                
 .، المرجع السابق29/09/2007المؤرخ في  308 - 07 رقمالرئاسي من المرسوم  66انظر المادة   1
 .، المرجع السابق19/07/2008من القرار المؤرخ في  3انظر المادة   2
 .، المرجع السابق19/07/2008، من القرار المؤرخ في 2الفقرة،10انظر المادة    3
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خلال فترة لا يمكن أن "(...)ى العون المتعاقد للمثول أمام اللجنة عدستَي ،العقد
  .1"ابتداء من تاريخ معاينة الخطأ يوما،) 20(تتجاوز عشرين 

  
يتخذ القرار التأديبي من طـرف السـلطة   ،  حينما يتعلق الأمر بالعون المتعاقد

الإداريـة   نتصور أن السلطة ،على حالة الموظف وقياساً .2 الإدارية المختصة
إلى جانب توقيـع العـون    ،عقد التوظيفعلى  تْعقَّهي تلك التي والمختصة 

تأديبيـة  ال برأي اللجنـة مقيد ،غير أن اتخاذ قرار عقوبة فسخ العقد . المتعاقد
قـرار  و بعدما تتخذ السلطة الإدارية المختصة . ستشارية متساوية الأعضاءلاا

لعون المعني خلال الأيام الثلاثة  الموالية ل هيتعين عليها تبليغ التأديبية، ةالعقوب
  .3لمثوله أمام اللجنة

النصوص التنظيمية، سكتت عن الإجراءات الممكنة، في حالة  هذه غير أن
 العون المتعاقد كاملَ يسترجعفهل  .اجتماع اللجنة في الفترة المحددةعدم 
حقوقالموظف ؟ ما هو مطبق على على غرار ،هه وراتب  

  
  :دور تكنولوجيا الإعلام والاتصال في التسيير التأديبي   3.2.3

مسبوق في مجال  غير أصبحت تكنولوجيا الإعلام والاتصال الحديثة تقدم دعماً
عند طريق  اتالقراربعض بل قدمت بديلا آليا لاتخاذ  .البحث العلمي والتسيير

 Réseauxالعصبية والشبكات، Systèmes experts الأنظمة الخبيرة
neuronaux  

  
تتصرف مثل خبير عند   logicielsهي برمجيات  :الأنظمة الخبيرة " - 1

نية على قواعد بو تكون النتائج م.(…) معقدة لسائالتحليل وإيجاد الحلول لم
 .الخبراء تفكيرِ حسب مسارِأُعدت  مبرمجة،

                                                
 .، المرجع السابق19/07/2008المؤرخ في  القرار  من 13المادة   1
 . ، المرجع السابق29/09/2007المؤرخ في  308 - 07من المرسوم الرئاسي رقم  63و 62انظر المادتین    2
 
 .، المرجع السابق19/07/2008المؤرخ في  من القرار 20أنظر المادة   3
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ة خلايا هي برمجيات مصممة ومنجزة تقليداً لِِِـبِنْي :الشبكات العصبية  - 2
            .(…)جاوز  الأنظمة الخبيرة تهذه الشبكات ت. وارتباطاتها الدماغ

باستطاعتها انجاز مجموعة من العمليات المتزامنة مثل التعرف على  و
واستخراج  ،لم يسبق معالجتها سائلتعميم مو ،الأشكال والقيام بتركيبات

أساسيا لاقتراح  دافعاًهذا التطور التكنولوجي كان .1"الدروس من التجارب
محاولة حديثة لإقحام تكنولوجيا الإعلام  إنها.تسيير التأديب بواسطة برمجيات 

يتم الترويج   .والاتصال في المحور الأكثر حساسية في تسيير الموارد البشرية
 Labour Pro disciplanary لهذا الاقتراح عبر شبكة الانترنت تحت عنوان

software .قَيدالا مباعتباره بديلا للتسيير التأديبي الكلاسيكي المعمول  قتراح
الفترة و  ،كلف من حيث تكوين الموظفينمف بأنه ،و الذي يوصبه حاليا

كما تسمح .على تقنيات التسيير التأديبيالتدريب الزمنية الطويلة التي يتطلبها 
غيره من على وليس  ،بالتركيز على الموضوع التأديبيالحديثة هذه الطريقة 

  .القضايا الجانبية ذات الصلة بنشاط المؤسسة 
        .لقواعد المطبقة في المنظمةمع ا ففهو يتكي .بمرونة و دقة البرنامج  تميزي 

كما يعطي أهمية  .الخطأ المهني حسب درجة الخطورة يصنف البداية،في 
قبل اتخاذ أي قرار تأديبي، لتمكين المسير  ،لتسجيل تصريحات الموظف المتهم

تتم المعالجة  ،وباختصار .من تقييم الأسباب الدافعة إلى ارتكاب الخطأ المهني
  :الآلية كالآتي

  تحديد الموظف المعني، - 1
 ،تحديد الخطأ المرتكب - 2

 ،إدخال البيانات التفصيلية  - 3
 .تماما كما تطبع الفواتير ،طباعة قرار العقوبة - 4

  
  
  
 

                                                
1 Stephen Robbins, David de censo, Management, Pearson éducation, 2004, pp140, 141 et 146. 
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  :في التسيير التأديبي  تكنولوجيا الإعلام والاتصالحدود   4.2.3
  :في النقاط التالية  الإعلام والاتصال أهمية تكنولوجيا تُلخص

باعتبار  ،تطبيق نفس الإجراءات التأديبية على كل الموظفين دون تمييز - 1
  ،أن القرار التأديبي يتخذ آليا

أخطاء المسير واستبعاد , ضمان احترام الإجراءات وتتابع مراحلها  - 2
 ،بهذا الخصوص

اتجاهاته و كذلك  ،عن التأديب لفترة محددة وواضحةً جاهزةً رؤيةً مدقَتُ - 3
 .وطبيعة الأماكن التي ترتكب فيها الأخطاء 

 1.تحليل سياسته التأديبية ومدى فاعليتها بلمسير ل تسمح  - 4
 

 الاتصالقدمته تكنولوجيا الإعلام و  الهام الذيالدور  عمليا تأكد، في الواقع
إلا أن طبيعة اتخاذ القرار .عديد المجالات يالقرار فللمسيرين في اتخاذ 

تقييم  ذلك أن .التحفظ بخصوص استعمال هذه التكنولوجيا  إلىالتأديبي تدعو 
وعلى سبيل المثال .السلوك يتطلب التعاطي مع الأبعاد المميزة للنوع الإنساني

الشفهية، المصحوبة بالتعبيرات الجسدية للموظف المتابع  اتالإيضاحفإن 
يمكن ان تكون حاسمة  تأديبيا،إضافة الى الثقافة الداخلية و الخارجية للمنظمة،

 ، لاحاليا و الاتصال الإعلاملكن يبدو أن تكنولوجيا  .التأديبيالقرار  اختيارفي 
             .لها حدوداًو هو ما يشكل  ،يمكنها التعاطي مع هذه الاعتبارات

الذي قرر استعمال كل أدوات التسيير المتاحة في  المسير، يجب على "  ،لذلك 
تستطيع   وبأنها لا محدوديتها،أن يكون مدركاً ل ،تكنولوجيا الإعلام و الاتصال

تطبيق   التحفظات الجوهرية حولرغم و  .2"ه في اتخاذ القرارلَّحم حلَّأن تَ
 Herbertهربرت سايمن" إلا أن ،التأديبي الذكاء الاصطناعي في التسيير

Simon  ، ،و المتخصص في مسار القرار، الحائز جائزة نوبل بأن  مقتنع
3"الحاسوب سينتهي إلى تجاوز ذكاء الكائن البشري ذكاء.  

  
                                                

1 Voir  http://www.labourpro.co,(consulté le 20/08/2010). 
2 Alberic Hounounou, Op.cit., p153. 
3 Schermerhorn J.R et al., Op.cit., p  409 . 
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  :للموظف إعادة الاعتبارو الطعن   3.3
،  التأديبية أو مقرر العقوبة المخولة صلاحية التأديب، قرار بعدما تتخذ السلطةُ

على  لموظف أن يسعى من أجل إبطال الإجراء التأديبي أو تخفيفهايمكن 
إن إتاحة الطعن بنوعيه الإداري والقضائي ، يندرج .مستوى الإدارة أو القضاء

ة كما يمكن للموظف من جه .تحت فكرة الضمانات المقررة قانونا للموظف
  .أن يستفيد من إجراءات رد الاعتبار ، بطلب منه أو بقوة القانون ،أخرى

  
 :الطعن في القرارات التأديبية 1.3.3

     بعد اتخاذ القرار أو المقرر التأديبي ، حسـب الإجـراءات التـي فصـلناها     
وينقسم الطعن  .الطعن في قرار العقوبة للموظف المعاقب تأديبيا إمكانيةُ ،سابقا

  .الطعن الإداري والطعن القضائي:إلى نوعين
  

  :الطعن الإداري 1.1.3.3
الـتظلم المقـدم الـى السـلطة      .يقصد بالطعن الإداري نوعين من التظلمات 

المصدو التظلم أمام لجنة الطعن.ة للقرار التأديبير.  
يطلق على هذا التظلم : التظلم المقدم إلى السلطة المصدرة للقرار التأديبي -1

يجوز للشخص المعني بالقرار الإداري تقـديم  "ذلك انه .أيضا، التظلم الرئاسي
والمحدد  1"ر في الأجل المنصوص عليهتظلم الى الجهة الإدارية مصدرة القرا

 عاًطْالتأديبي في قطاع الوظيفة العمومية هو قَ المقرر والقرار أو .بأربعة اشهر
إن فعل .يكون معنيا بهذا التظلم كسائر القرارات الإداريةو بذلك  .قرار إداري

من قانون الإجراءات المدنية و الإدارية يفيـد   830المستعمل في المادة" يجوز"
بعبـارة  . الإمكان لا الوجوب بخصوص الطعن أمام الجهة المصدرة للقـرار 

أخرى، نقول أن الطعن الإداري المسق ليس شرطا فـي ممارسـة الطعـن    ب
بالمقابل، نلاحظ أن  قانون الإجراءات المدنية و الإدارية لم يشر      .ضائيالق

                                                
 .،المرجع السابق2008فبرایر سنة  25، المؤرخ في 09-08القانون رقم  من 830المادة   1
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إلى التظلم الإداري أمام لجنة الطعن، ولا أمام السلطة الإدارية  380في مادته 
  .التي تعلو مباشرة السلطة التي أصدرت القرار التأديبي

  
  :التظلم أمام لجنة الطعن  -2

ة المصدرة للقـرار التـأديبي ، يقصـد بـالطعن     إضافة إلى التظلم أمام الجه
الطعـن   التظلم الذي يستطيع الموظف تقديمـه أمـام لجنـة    الإداري، كذلك،

من القـانون الأساسـي العـام     175نصت المادة  في هذا الإطار،.المختصة
يمكن الموظف الذي كان محل عقوبة تأديبية من "  أنه  للوظيفة العمومية على

أمام لجنة الطعن المختصة في اجـل   ماًلُّـظَلرابعة أن يقدم تَالدرجة الثالثة أو ا
لجنـة    و تعتبر لجنة الطعن  ".ابتداء من تاريخ تبليغ القرار ،أقصاه شهر واحد

     .يشارك الموظفون من خلالها في تسـيير بعـض حـالات التأديـب    ، تقنية 
بعد انتخاب أعضاء ) 2(الطعن في أجل شهرين  لجان بصنَيجب أن تُ"  ،لذلك

إن لجنةَ الطعن جهاز لرقابة آراء اللجان .1"اللجان الإدارية المتساوية الأعضاء
و هي أحد العناصـر  . و بعض القرارات الإدارية الإدارية المتساوية الأعضاء

اؤل إلا أن واقع هذه اللجان يثير التس.الأساسية في منظومة الضمانات التأديبية
حول مدى تشجيع ممارسة المحسوبية و الانتقائية، و اعتبارات أخرى سـلبية،  

  .في تأكيد أو تفنيد مضامين القرارات التأديبية
ول مؤهل بالنسبة ؤوكذا لدى كل مس لجنة طعن لدى كل وزير وكل والٍ أتنش "

 ـنَم ،تتكون هذه اللجان .لبعض المؤسسات أو الإدارات العمومية مـن   ،ةًفَاص
وترأسها السلطة الموضوعة علـى   ،ممثلي الإدارة وممثلي الموظفين المنتخبين

مستواها أو ممثل عنها ي ختار من بين الأعضـاء المعـي  ين بعنـوان الإدارة ن .
 ،من بيـنهم  ،وينتخب ممثلو الموظفين في اللجان الإدارية المتساوية الأعضاء

الطعن لصلاحياتها مرتبط بوجود إن ممارسة لجنة  .2"ممثليهم في لجان الطعن
فـي القضـايا المعروضـة     لجنة إدارية متساوية الأعضاء تصـدر آراءهـا  

أن يقـدم   فلا يمكـن  .التظلم أمام لجنة الطعن مقيد بدرجة العقوبةولكن .عليها
                                                

 . من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة 66المادة   1
 . من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة 65المادة  2
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أمام لجنة الطعن إلا إذا تعلق الأمر بالعقوبات المصـنفة فـي    الموظف تظلماً
  :وهي الدرجة الثالثة أو الرابعة،

  إلى ثمانية أيام) 4(التوقيف عن العمل من أربعة،  
 التنزيل من درجة إلى درجتين، 
 النقل الإجباري، 

 التنزيل إلى الرتبة السفلى مباشرة، 
 ،التسريح 
 

عقوبـات  ) 10(عشر  تضمنإلى أن القانون الأساسي العام قد ت الإشارة سبق
عقوبات  ضافة ترك المجال مفتوحا للقوانين الأساسية الخاصة، لإ هلكن .تأديبية

من هنا نستطيع القول ان  .أخرى، نظرا لخصوصيات بعض أسلاك الموظفين
أي عقوبة أخرى مصنفة في الدرجة الثالثة أو الرابعة في القوانين الأساسـية  

سبق، انه لا  فاد مماـستَكما ي .الخاصة فهي أيضا قابلة للتظلم أمام لجنة الطعن
يمكن الموظف تقديم تظلم في هذا الإطار، بخصوص عقوبات الدرجة الأولـى  

تكون فقط، في أجل أقصاه شهر  التظلم 1ن إمكانيةفإ، من جهة أخرى .والثانية
  .التأديبي ابتداء من تاريخ تبليغ القرار ،واحد

  
  :الطعن القضائي 2.1.3.3
عند الكثير من الباحثين ، في إطار الضـمانات   ، عادة الطعن القضائييصنف 
لتحقيق رقابـة قضـائية    ،حسب التشريع المعمول به أسلوب،وهي  .التأديبية

مباشرة على أعمال الإدارة وعلى نشاط الهيئات الاستشارية، ممثلة في اللجان 
يبدو جليـا أن الإدارة العموميـة   . الإدارية المتساوية الأعضاء ولجان الطعن

القضاء فهو يمثل السلطة  زأما جها. التنفيذية في ممارستها تمثل السلطةَ بعامة،
 د أحـد جسونخلص إلى أن الطعن القضائي في القرارات الإدارية، ي. القضائية

  .رقابة السلطة القضائية على أعمال السلطة التنفيذية أشكالِ

                                                
 . القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة من 175أنظر المادة   1
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قاضـي  طرأت مستجدات بالنسبة لجهـات الت من حيث التنظيم و الإجراءات، 
   المختصة بالنظر في دعـاوى الطعـن الخاصـة بـالقرارات أو المقـررات     

فـإذا كـان التنظـيم القضـائي     . الإدارية، بما في ذلك تلك المتعلقة بالتأديب
بين ازدواجية القضاء من جهة   قَُـوفِّـي شكلاًالجزائري قد اعتمد في السابق 

لقد اختـار التشـريع   . وأحاديته من جهة أخرى، فإن الأمر لم يعد كذلك الآن
 تمامـاً  منفصلاً  الإداري القضاء فيه أصبح نظام. الجزائري ازدواجية القضاء

وأحاديـة   القواعد القانونيـة وانقضى بذلك عهد ازدواجية  .عن القضاء العادي
فـي   1996نوفمبر  28الدستور الجزائري بعد استفتاء  هسكر وهو ما .النظام
ة مالعليا الهيئة المقو تمثل المحكمةُ:" منه، والتي تنص على ما يلي 152المادة 
 ــي"و ".المجالس القضائية والمحاكم لأعمالِ ـؤس س مجلـس  كهيئـة   دولـة     

 العليا ومجلـس  تضمن المحكمةُ" و ".مقومة لأعمال الجهات القضائية الإدارية
الاجتهاد القضائي في جميع أنحاء البلاد ويسهران على احتـرام   الدولة توحيد

تؤسس محكمة تنازع تتولى الفصل في حالات تنازع الاختصاص  "كما".القانون
حسب  يكون الطعن في القرارات الإدارية،".بين المحكمة العليا ومجلس الدولة

  .أمام مجلس الدولةأمام المحاكم الإدارية، و  الحالة،
  
 ـأُ ،ياًـتشريع:  الطعن أمام المحاكم الإدارية  -أ ـنش الإداريـة   ئت المحـاكم

ولأسباب تبدو ماديـة وذات   . 1998مايو  30المؤرخ في  02- 98بالقانون 
هـذه   فـي ممارسـة     رل تأخُـسج  صلة بنقص الموارد البشرية المختصة،

وبصفة انتقالية، وفي انتظار تنصـيب المحـاكم   " بالفعل،. المحاكم لصلاحياتها
الإدارية المختصة إقليميا، تبقى الغرف الإدارية بالمجـالس القضـائية وكـذا    
الغرف الإدارية الجهوية ،مختصـة بـالنظر فـي القضـايا التـي تعـرض       

الغـرف  وهذا يدل على أن الغرف الإدارية بالمجالس القضائية أو.(...)"عليها
  .آيلة إلى الحلالجهوية  الإدارية 

القانونيـة   أصبحت الملامـح  2008وبصدور قانون الإجراءات المدنية سنة 
جهـات  هـي  المحاكم الإدارية " إذْ .تماما لاستقلالية القضاء الإداري واضحةً
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           تخــتص بالفصـل فــي أول  الولايـة العامــة فـي المنازعــات الإداريـة،   
 ـ  بحكمٍ درجة،      التـي تكـون الدولـة أو    ايا،قابل للاستئناف في جميـع القض

 الولاية أو البلدية أو إحدى المؤسسات العمومية ذات الصبغة الإداريـة طرفـاً  
  :الإدارية كذلك بالفصل في  تختص المحاكم" كما  ".1فيها

دعاوى إلغاء القرارات الإدارية والدعاوى التفسيرية ودعاوى فحـص   - 1
  :المشروعية للقرارات الصادرة عن

 غيرِ لمصالحِوا الولاية الممزة للدولة على مستوى الولايةَـكَر،  
 البلدية والمصالح الإدارية الأخرى للبلدية، 
 المؤسسات العمومية المحلية ذات الصبغة الإدارية. 

  ،دعاوى القضاء الكامل - 2
 .2"القضايا المخولة لها بموجب نصوص خاصة - 3

  
فـي  بالغة الأهمية الآجال في قانون الإجراءات المدنية والإدارية  مسألةُ ربتَعتُ

) 4(الطعن أمام المحكمة الإدارية بأربعة  أجلُ ددحي" ذلك أنه.الطعن القضائي 
 ،يسري من تاريخ التبليغ الشخصي بنسخة من القرار الإداري الفـردي  ،أشهر

 ـي" و .3" يأو من تاريخ نشر القرار الإداري الجماعي أو التنظيم عسـكوت   د
 بمثابـة قـرارٍ   ،) 2(م أمامها عن الرد خلال شـهرين  الجهة الإدارية المتظلَّ

وفي حالـة سـكوت الجهـة    .مويبدأ هذا الأجل من تاريخ تبليغ التظلُّ ،بالرفض
ه القضائي، الذي نـبتقديم طع) 2(في أجل شهرين  مـالإدارية ، يستفيد المتظلِّ
في حالة رد الجهة الإدارية خـلال  (...).أجل الشهرين يسري من تاريخ انتهاء

 .من تاريخ تبليـغ الـرفض  ) 2(الأجل الممنوح لها ، يبدأ سريان أجل شهرين 
 ـالتظلم أمام الجهة الإدارية بكل الوسائل المكتوبـة وي  إيداع تُبـيثُْ مـع   قُرفَ

  .4"العريضة
  

                                                
 .،المرجع السابق 25/02/2008المؤرخ في  09- 08من القانون رقم  800المادة   1
 .،المرجع السابق 25/02/2008المؤرخ في  09- 08من القانون رقم  801المادة   2
 .،المرجع السابق 25/02/2008المؤرخ في  09 - 08من القانون رقم  829المادة   3
 .،المرجع السابق 25/02/2008المؤرخ في  09- 08ون من القان 3و  2الفقرتان  830المادة   4
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ة الإدارية ، بناء على من جهة أخرى، لا بد من الإشارة إلى أنه بإمكان المحكم
  .1أن تأمر بوقف تنفيذ القرار الإداري ، طلب الموظف المعاقب تأديبياً

أمـام   ُالـدعوى المرفوعـة   فُوقلا تُ" هو أن، هذا الشأنفي  ،غير أن الأصل
 ـالإداري المتناز القرارِ المحكمة الإدارية ، تنفيذَ ع فيه ، ما لم ي نص القـانون 

2"ذلك على خلاف.  
  
  conseil d’état   الطعن أمام مجلس الدولة -ب

، صدر القانون العضـوي  1996نوفمبر  28 بتاريخبعد الاستفتاء الدستوري 
والمتعلق باختصاصات مجلـس  ،  05/1998/ 30المؤرخ في  01 -98رقم 

القضائية  الجهات لأعمالِ مةٌوـمق مجلس الدولة هيئةٌ." الدولة وتنظيمه وعمله
لقانونـه   الدولة ، طبقـاً  مجلس لُصفْـي.3" للسلطة القضائية تابعدارية وهو الإ

ضـد القـرارات    الطعون بالإلغاء المرفوعـة " في  ونهائياً ابتدائياً ،العضوي
التنظيمية أو الفردية الصادرة عن السلطات الإداريـة المركزيـة والهيئـات    

اسـتئناف   (…)"فيكما يفصل .4"العمومية الوطنية والمنظمات المهنية الوطنية
القرارات الصادرة ابتدائيا من قبل المحاكم الإدارية في جميع الحالات، ما لـم  

  .5"ينص القانون على خلاف ذلك
من قـانون الإجـراءات المدنيـة و     901المادة  ،مرة أخرى،تؤكده  كل ذلك

أولـى وأخيـرة ،    الدولة كدرجة ختص مجلسي "أن الإدارية التي تنص على 
ي دعاوى الإلغاء والتفسير وتقدير المشروعية في القرارات الإدارية بالفصل ف

 ".(...)الصادرة عن السلطات الإدارية المركزية
  
  
  

                                                
 .،المرجع السابق 25/02/2008المؤرخ في  09- 08، من القانون رقم 2، الفقرة 833أنظر المادة،   1
 .،المرجع السابق 25/02/2008المؤرخ في  09- 08القانون رقم  09- 08من القانون  1الفقرة  833المادة   2
، المتعلق باختصاصات مجلس الدولة 1998/ 05/ 30المؤرخ في  01 - 98، من القانون العضوي رقم 1، الفقرة 2المادة   3

 .وتنظیمھ وعملھ
، المتعلق باختصاصات مجلس 1998/ 05/ 30المؤرخ في  01 - 98من القانون العضوي رقم  9المادة  4

 .01/06/1998،بتاریخ37زائریة، العدد ،الجریدة الرسمیة للجمھوریة الجالدولة وتنظیمھ وعملھ
 .، المرجع السابق1998/ 05/ 30المؤرخ في  01- 98من القانون العضوي رقم  10المادة   5
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  :إعادة الاعتبار للموظف 2.3.3
يمكن الموظف الذي كان محل عقوبة من الدرجة الأولى أو الثانية أن يطلب  "

إعادة الاعتبار من السلطة التي لها صلاحيات التعيين، بعد سنة مـن تـاريخ   
و إذا لم يتعرض الموظف لعقوبة جديـدة، تكـون إعـادة    .قرار العقوبةاتخاذ 

و فـي  .ار العقوبةالاعتبار بقوة القانون، بعد مرور سنتين من تاريخ اتخاذ قر
تنـاول هـذا    إن.1"من ملف المعنيأثر للعقوبة  لُّى كُحمي حالة إعادة الاعتبار

قواعده الأساسية أمر ضروري للوقوف بدقة على ضاً و تحليلا، النص، عر.  
  

  :لتعريف بإعادة الاعتبارا 1.2.3.3
ـخْالاعتبار للموظف تتعلق بعقوبـة أَ  أن إعادةَ لا يجب أن نفهم   الجهـةُ  تْأَطَ

 ـ  ،و الإدارية المختصة في اتخاذها  ـفهـي تُ  ممـن ثَ ـصلهـا تجـاه   خطأَ ح
 ،المتخذة سابقاً،العام للنص يفيد بأن العقوبة   ن السياقَإعلى العكس ،ف.الموظف

        الاعتبـار و لكـن إجـراء إعـادة    .تقررت طبقا للقانون السـاري المفعـول  
ــد ــابي بإ  فيه ــاخ ايج ــة من ــادة تهيئ ــى إع ــلبية إل ــائج الس ــاد النت               بع

 ـا تَملِو ارتكبه الموظف، لسلوك خاطئ بسيط  تبعاً ،المحتملة عنـه مـن    برتَّ
من شأنه السماح للمسير بالتركيز علـى أهـداف    ثل هذا،م إن إجراء .عقوبة

. عـابرة  عن الانشغال بسـلوكيات والانصراف  ،المؤسسة أو الإدارة العمومية
ليركـز   سلبية،حالة نفسية ليتخلص من لموظف هي فرصة ل وفي نفس الوقت،

فإن إعـادة الاعتبـار،على ضـوء الـنص      لذا، .المهني من جديد أدائهخلال 
القانوني،إجراء يؤدي إلى مالموظفالإداري  ملف الآثار العقوبة من  لِّكُ وِح.  

  
  

  :العقوبات المعنية بإعادة الاعتبار 2.2.3.3
الاعتبارِ ق إعادةُـلا تطب فقـط   بل يطبـق العقوبات الأربع،  على كل درجات

  :في  المتمـثلة تحديداًعلى حالات عقوبات الدرجة الأولى و الثانية، 

                                                
.من القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة 176المادة    1  
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 ،التنبيه  
 ،الإنذار الكتابي 
 ،التوبيخ 

 ،التوقيف عن العمل من يوم إلى ثلاثة أيام 
 الشطب من قائمة التأهيل. 

  
  :بإعادة الاعتبارالسلطة الإدارية المختصة   3.2.3.3

يالاستفادة من إعادة الاعتبار، الذي يحرر بعد سنة من تـاريخ   طلبِ ود قبولُع
اتخاذ قرار العقوبة، إلى السلطة التي لها صلاحية التعيين فـي المؤسسـة أو   

غير أن صلاحية قبول أو رفض الطلب تنعدم بعـد مـرور    .الإدارة العمومية
سبب ذلك أن الموظـف يسـتفيد ، بقـوة    و .سنتين من تاريخ سريان العقوبة

الاعتبـار   و إذا كانـت إعـادةُ  .القانون، و من دون طلب ،من إعادة الاعتبار
تقتضي محغيـر  حتى الآن، أثر العقوبة من الملف، فإن كيفية التطبيق تبقى  و

  .محددة بدقة
  

  : خلاصة
 هييعني إتباع الإجراءات التأديبية ، كما  ،إن تطبيق النظام  التأديبي للمنظمة

النصوص التنظيمية  ذافي القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية وك ةمحدد
فالدقة في ترتيب الخطوات الإجرائية من أولى أساسيات  .شأنهبالمتخذة 

 ،بالإضافة إلى الترتيب، فإن احترام الآجال المحددة. ممارسة التسيير التأديبي
ية لدى المسؤول عن تسيير الموارد يرِـيِسليس أقل أهمية، ويتطلب يقظة تَ

،أن يراعي المسير من مصلحة المنظمة، في قطاع الوظيفة العمومية و.البشرية
ومن جهة أخرى ،فإنه مطالب بتفادي . في الإجراءات، الحكمةَ ومبادئَ العدالة

للموظف، بعد ذلك، الحق  ويكون.في الإجراءات لعيوب الشكلية والموضوعيةا
النظام التأديبي في قطاع الوظيفة  أحكامإن  .الاعتبارفي الطعن و إعادة 

إلا أن .يمثل المقاربة الرسمية للتأديب  هعرضناالعمومية على النحو الذي 
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رِخْتطبيق هذا النظام يجه تبدو  ،هنا من .الواقع  من دائرة التجريد إلى فضاء
 الموظفين والأعوان المتعاقدين للتأديب وتطبيقاته لاتثُّمعلى تَ الوقوف ضرورةُ
الميدانية ولعل دراسة الحالة  .وكذا بالنسبة للمسير من جهة أخرى ،من جهة

في الفصل  لذلك ، نقدم . لة لتحقيق هذا الغرض ـهي من الوسائل المفض
ولاية  ،بالرمشي حالة المؤسسة العمومية للصحة الجوارية دراسةَ الأخير،
 .تلمسان
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  :تمهيد 
تسيير التأديبي باعتباره قواعد ت الفصولُ الثلاثة السابقة موضوع الـناولَتَ
التشريعية إجراءات صادرة ومنفَّذَة ومراقَبة، على التوالي، من طرف الجهات و

وكل ذلك شَكَّل نظاما تأديبيا للموظفين والأعوان . والتنفيذية والقضائية 
تلك النصوص، تمثل أيضا ، .المتعاقدين العاملين في قطاع الوظيفة العمومية 

  .إعلاماً رسمياً مكتوباً يصدر في الأشكال المقررة قانونا
  

  لائك أو تَمثُّلات ،عن طريق قراءة لفهم النصوص واقعياً كذلك نسعى لكننا
قَ عليهم، أو يالذين  طُبقَ عليهم من المستخدطبمن  او كذ، مينحتمل أن ي

ر في ممارسة التأديب خلال دراسةو تحليل أسلوب المسي.عني محاولةَإن ذلك ي 
صياغة الموظفين و الأعوان المتعاقدين بحرية ،تجاه النظام التأديبي،  تعبيرات

و رصد الطريقة المكرسة لاتخاذ القرار التأديبي من طرف المسؤول،  
لاستنتاج  رؤية واضحة، قدر المستطاع ،عن واقع التأديب في مؤسسة تنتمي 

ل واخترنا أن تكون دراسة الحالة الميدانية، داخ. لقطاع الوظيفة العمومية
  .مؤسسة تابعة للصحة العمومية 

  
الأول للتنظيم الصحي العمومي في  المحور صصبناء على ما سبق، خُ

الجزائر، نقدم من خلاله تطور المنظومة الصحية العمومية في الجزائر 
أما المحور الثاني،فإنـه يتضمن تقديم المؤسسة العمومية للصحة .ومؤسساتها

التأديبي في  لتسييراالثالث   المحور تناولَير، في الأخ.الجوارية بالتـفصيل 
  .ولاية تلمسان  ،المؤسسة العمومية للصحة الجوارية بالرمشي

  
  :التنظيم الصحي العمومي  في الجزائر 1.4

، تـم  31/12/1962المؤرخ في  157-62غداة الاستقلال، وبمقتضى القانون 
، باستثناء الأحكام 31/12/1962تمديد العمل بالتشريع المعمول به إلى تاريخ 

والسبب ،كما قدمه عرض الأسباب  المرفـق   .المتعارضة مع السيادة الوطنية
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بهذا القانون ،  هو أن الظروف لا تسمح بعد بإصدار تشـريعٍ للبلـد، طبقـا    
  .إلا أنه لا يمكن ترك البلد دون تشريع.لحاجياته ولتطلعاته 
 ة، بما فيها مرافق الصحة، خاضعةًمصالح الدولة الجزائري وهكذا أصبحت كلُّ

و منـذ  . ، في انتظار نصوص جديدة31/12/1962للتشريع  المعمول به الى 
، بدأت تصدر، تباعا ، النصوص القانونية المؤسسةُ للنظام الصحي  1973عام 

. الطب المجاني تأسيسكان الحدث الأول هو . الجديد، لفترة ما بعد الاستقلال
 28/12/1973المؤرخ فـي   65-73تيار بتطبيق أحكام الأمر تجسد هذا الاخ

المتضمن تأسيس الطب المجاني في القطاعات الصحية، والذي نص في مادته 
المرضى  التشخيص، ومعالجةَ الصحة العمومية وأشغالَ أن أعمالَ"الأولى على 

  ."في جميع القطاعات الصحية هم في المستشفيات، تكون مجانيةًوقبولَ
  

  :تنظيم وإنشاء المؤسسات الصحية 1.1.4
القطاع " تْ إلى مؤسسة عمومية ذات طابع إداري تسمى تَحولَ 1981في عام 
كُلُّ هياكلِ الوقاية والتشخيص والعلاج والاستشفاء وإعـادة تقـويم   "  الصحي

يتولى مـدير  . 1الأعضاء طبياً، وكل هيكل صحي عمومي تابع لوزارة الصحة
ودعمت المؤسسات الصحية العمومية . لس المديريةالقطاع الصحي رئاسة مج

  .2بمؤسسات استشفائية متخصصة
  

، عرفَ تنظيم وسير القطاعات الصـحية والمؤسسـات   1997في عام  بعدها،
الجامعية  تعـديلا، واسـتبدال    الاستشفائيةالاستشفائية المتخصصة والمراكز 

الإدارة،  المؤسسة يرأس مجلـس  ولم يعد مدير.مجلس المديرية بمجلس إدارة 
  .3ويتولى أمانة المجلس بل أصبح له صوت استشاري ،

                                                
  
اعات الصحیة وتنظیمھا،الجریدة ،المتضمن إنشاء القط 05/09/1981،المؤرخ في  242-81من المرسوم رقم   2أنظر المادة   1

  .1229،ص08/09/1981بتاریخ  36الرسمیة للجمھوریة الجزائریة،العدد 
.1240،المرجع السابق،ص05/09/1981، المؤرخ في 243-81أنظر المرسوم    2  
الجریدة الرسمیة للجمھوریة  ،02/12/1997، المؤرخة في 467-97، 466-97، 465-97أنظر المراسیم رقم   3

 . 10/12/1997بتاریخ 81زائریة،العدد الج
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وإذا بقي تنظيم وسير المؤسسات الاستشفائية المتخصصة علـى حالـه ،فـإن    
، تغييرا جوهريا، كما بينـه المرسـوم   2007القطاعات الصحية عرفت سنة 

شـاء  ، والمتضـمن إن 19/05/2007المـؤرخ فـي    140-07التنفيذي رقم 
  .المؤسسات العمومية الاستشفائية والمؤسسات العمومية للصحة الجوارية

  
  : طبيعة إعادة هيكلة القطاعات الصحية  2.1.4

القطاع الصحي" هيكلة للمؤسسة التي كانت تسمى  إعادةَه إن ما يمكن اعتبار "
          :يتجسد في تقسيم هذا الأخير الى نوعين جديـدين مـن المؤسسـات همـا     

، "المؤسسة العموميـة للصـحة الجواريـة   "و " المؤسسة العمومية الاستشفائية"
  .وتتمتع كل من المؤسستين بالشخصية المعنوية والاستقلال المالي

  
  :المؤسسة العمومية الاستشفائية .1
هيكـل للتشـخيص والعـلاج     العمومية الاستشـفائية مـن   ةتتكون المؤسس" 

سكان بلديـة واحـدة أو مجموعـة     تغطي والاستشفاء وإعادة التأهيل الطبي،
بعبارة أخرى مبسطة وموجزة، هذه المؤسسة تتمثل في هيكل واحـد   1"بلديات

  .هو المستشفى
  
  :المؤسسة العمومية للصحة الجوارية .2

تشكل المؤسسة العمومية للصحة الجوارية النوع الثاني من المؤسسات المنبثقة 
سة العمومية للصحة الجواريـة  تتكون المؤس." عن القطاع الصحي بعد تجزئته

من مجموعة عيادات متعددة العلاج، تغطي مجموعة كبيرة  الخدمات، وقاعات
إن المؤسسة العمومية للصحة الجوارية هي التي ستكون مجـال  .2"من السكان

أكثـر   وليها دراسـةً نُلذلك س. بحث الحالة الميدانية المقترحة في هذه المذكرة
  .تفصيلا

                                                
    المتضمن إنشاء المؤسسات الاستشفائیة والمؤسسات  19/05/2007المؤرخ في  140 -07من المرسوم التنفیذي رقم  3 المادة 1

  10ص،05/2007/ 20،بتاریخ  33العمومیة للصحة الجواریة وتنظیمھا وسیرھا ، الجریدة الرسمیة للجمھوریة الجزائریة، العدد 
المتضمن إنشاء المؤسسات الاستشفائیة والمؤسسات  19/05/2007المؤرخ في  140 -07من المرسوم التنفیذي رقم 7المادة 2  

  .11صالمرجع السابق، العمومیة للصحة الجواریة وتنظیمھا وسیرھا ،
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  :الهيكلةنتائج إعادة  .3

 ينبعد مرور أكثر من ثلاث سنوات على استبدال تنظيم القطاع الصحي بتنظيم
 العمليـة فـي  لهذه  نستطيع تلخيص النتائج الأوليةصحيين عموميين جديدين، 

  :الرئيسية التالية  الأفكار
 
 مؤسسة عمومية استشفائية" القطاع الصحي السابق الى  تقسيم  "
 ".مؤسسة عمومية للصحة الجوارية" و

 ،زيادة هامة في عدد المؤسسات الصحية العمومية 
 ، زيادة في الكلفة الاقتصادية العامة للتغطية الصحية 

      رين المتخصصـين فـي الصـحةعجز كبير في عدد المسـي
 العمومية،

 َت فُر إمكانيةتَولتقليص المهام و   مٍ أفضل في التسيير،  تبعاًكُّـح
توزيع الموارد البشرية بين المؤسسة العمومية الاستشفائية و المؤسسة العمومية 

 للصحة الجوارية ،
 و بـين  ، ة ،لا سـيما الوقايـة  التمييز بين نشاط الصحة الجواري

 .الاستشفاء الذي يتطلب إقامة المرضى داخل المؤسسة العمومية الاستشفائية
  

  :حة الجوارية تنظيم و تسيير المؤسسة العمومية للص  2.4
 ـظَّنَعن طريـق م  اردي عام مرفقٌ"المؤسسة العمومية  مو يتمتـع   عامـة،  ة
والمؤسسة العمومية للصـحة الجواريـة هـي إحـدى     ". بالشخصية المعنوية 

 ـتَنَ .المؤسسات العمومية التي يسير بها مرفقُ الصحة العموميـة   هـذه   تْج
 19/05/2007قبـل   فُرعما كان ي هيكلة بعد إعادة ،في الجزائر،المؤسسات

العمومية للصحة الجوارية بمقتضى  المؤسساتُ تَْـئـشنْأُ.بالقطاعات الصحية
المتضمن إنشاء  19/05/2007المؤرخ في  140 -07المرسوم التنفيذي رقم 

المؤسسات العمومية الاستشفائية والمؤسسات العموميـة للصـحة الجواريـة    
  .وتنظيمها وسيرها
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  :المؤسسة العمومية للصحة الجوارية  بالتعريف  1.2.4

عفَر العمومية للصـحة   الذكر في مادته السادسة  المؤسسةَ السالفُ المرسوم
مؤسسة عمومية ذات طـابع إداري تتمتـع بالشخصـية    " الجوارية على أنها 

 ـي ."المعنوية والاستقلال المالي ، وتوضع تحت وصاية الـوالي  يلنا هـذا  ـح
نا فيـه أن قطـاع الوظيفـة    يوالذي ب ،المذكرةتعريف إلى الفصل الأول من ال

شْالعمومية يشمليمن بين ما  ،لُم، الطابع الإداري العمومية ذات المؤسسات. 
وإذا كانت المؤسسة العمومية للصحة الجوارية مؤسسـة ذات طـابع إداري ،   

ها بأنها ذات طابع إداري فَصإن  و.فهذا لا يعني أن وظيفتها هي وظيفة إدارية 
ن لقـانون الوظيفـة   والمنتمين إليها خاضع يرجع إلى أن الموظفين و الأعوان

كما يرجع إلى قواعد الماليـة   .هالعمومية وللنصوص التنظيمية المتعلقة بتطبيق
اختصـاص القضـاء   العامة التي يخضع لها تسييرها المالي، بالإضافة إلـى  

تتمثـل  ، فإنها أما مهام هذه المؤسسة .ها الإداريةالإداري بالفصل في منازعات
  :ما يأتي بفي التكفل، بصفة متكاملة ومتسلسلة 

  ،الوقاية والعلاج القاعدي -
 ،تشخيص المرض -

 ،العلاج الجواري -
 ،الفحوص الخاصة بالطب العام والطب المتخصص القاعدي -

 ،الأنشطة المرتبطة بالصحة الإنجابية والتخطيط العائلي -
 .حة والسكانالبرامج الوطنية للصتنفيذ  -

  
  :وتكلف بشكل خاص بالنشاطات التالية 

المساهمة في ترقية وحماية البيئة في المجالات المرتبطة بحفـظ الصـحة    -
  .والنقاوة ومكافحة الأضرار والآفات الاجتماعية

 .1المساهمة في تحسين مستوى مستخدمي مصالح الصحة وتجديد معارفهم -

                                                
 .،المرجع السابق،نفس الصفحة  19/05/2007المؤرخ في  140 -07من المرسوم التنفیذي رقم  8المادة انظر   1
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للتكـوين شـبه    ؤسسة العمومية للصحة الجوارية ميداناًاستخدام الم إمكانية -
على أسـاس اتفاقيـات تبـرم مـع      ،لاستشفائياالطبي والتكوين في التسيير 

 .1مؤسسات التكوين 

من المفيد الإشارة إلى أن المؤسسة العمومية للصحة الجواريـة تتكـون مـن    
  .العيادات المتعددة الخدمات وقاعات العلاج

 
  :التنظيم الداخلي للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية   2.2.4

"مومية للصحية الجوارية الموضوعة تحت الداخلي للمؤسسات الع يشمل التنظيم
  :سلطة المدير، الذي يلحق به مكتب التنظيم العام و مكتب الاتصال ، ما يأتي 

 ،المديرية الفرعية للمصالح الصحية -

 ة ،المديرية الفرعية للموارد البشري -
 المديرية الفرعية للمالية و الوسائل، -

  .المديرية الفرعية لصيانة التجهيزات الطبية و التجهيزات المرافقة -
  

  :مكاتب ) 3(ثلاثة  المديرية الفرعية للمصالح الصحيةتشمل 
 مكتب الوقاية و نظافة المحيط، -
 مكتب القبول و التعاقد و حساب التكاليف، -

  .متابعتها وتقييمهامكتب تنظيم النشاطات الصحية و  -
  

  ):2(مكتبين  المديرية الفرعية للموارد البشريةتشمل 
 مكتب تسيير الموارد البشرية و المنازعات  -
  .مكتب التكوين -

  :مكاتب ) 3(ثلاثة المديرية الفرعية للمالية و الوسائلتشمل 
 مكتب الميزانية و المحاسبة، -
 مكتب الصفقات العمومية، -

  .ياكلمكتب الوسائل العامة و اله -
                                                

 .السابق،نفس الصفحة ع، المرج19/05/2007المؤرخ في  140 -07من المرسوم التنفیذي رقم  9انظر المادة   1
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 المديرية الفرعية لصيانة التجهيزات الطبية و التجهيـزات المرافقـة  تشمل 
  ):2(مكتبين 

 مكتب صيانة التجهيزات الطبية، -

  .1"فقةامكتب صيانة التجهيزات المر -
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                
ظیم الداخلي للمؤسسات العمومیة للصحة ،الذي یحدد التن 20/12/2009من القرار الوزاري المشترك المؤرخ في  6الى2المواد  1

 .07/03/2010بتاریخ  ،15الجواریة ،الجریدة الرسمیة للجمھوریة الجزائریة ، العدد
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  التنظيم الداخلي للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية
  مومیة للصحة الجواریة،الذي یحدد التنظیم الداخلي للمؤسسات الع 20/12/2009الوزاري المشترك المؤرخ في  طبقا للقرار

  
 المدیـر  

 مكتب الاتصـال مكتب التنظیم العام
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 للموارد البشریة
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التجھیزات 
 المرافقة
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 المیزانیة 

 المحاسبةو

مكتب 
 التكویـن

مكتب 
تسییر 
الموارد 
 البشریة

مكتب 
تنظیم 

النشاطات 
الصحیة 

ومتابعتھا 
 وتقییمھا

مكتب 
التعاقد 

وحساب 
 التكالیف

ـب تمك
 القبـول
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  :التسيير و أجهزته   3.2.4

 ـ المؤسسةُ ريستُ العمومية للصحة الجوارية من طرف مجلس إدارة ، ويها دير
  1.بها تسمى المجلس الطبي استشاريةٌ هيئةٌ أُشَنْوتُ. مدير

  
  :مجلس الإدارة .1

  :يتكون مجلس إدارة المؤسسة العمومية للصحة الجوارية من 
  ،ممثل عن الوالي ، رئيسا -
 ،ممثل عن إدارة المالية -
 ،ممثل عن التأمينات الاقتصادية -

 ،ممثل عن هيئات الضمان الاجتماعي -
 ،لولائياممثل عن المجلس الشعبي  -

 ،ممثل عن المجلس الشعبي البلدي مقر المؤسسة -
 المستخدمين الطبيين ينتخبه نظراؤه، عنممثل  -

 ،هستخدمين شبه الطبيين ينتخبه نظراؤممثل عن الم -
- ممثل عن جمعيات متَرقي  الصحةـف، 

 ،ممثل عن العمال ينتخب في جمعية عامة -
  .رئيس المجلس الطبي -
  

بمهـام أمـين    فإنه يتولى القيام ،أما مدير المؤسسة العمومية للصحة الجوارية
  2.المجلس وله رأي استشاري

 "ويـعين بقرار  ،سنوات قابلة للتجديد) 3(مجلس الإدارة لعهدة ثلاث  أعضاء
تتجسـد  .3"على اقتراح من السلطات والهيئات التـابعين لهـا   من الوالي ، بناء

  .من خلال مداولاته و تطبيقاتها المهمة التي كلف بها هذا المجلس،

                                                
.المرجع السابق ، 19/05/2007المؤرخ في  140 -07من المرسوم التنفیذي رقم  10لمادة  أنظر  1 
 .،المرجع السابق 19/05/2007في المؤرخ  140 -07رقم من المرسوم التنفیذي  11أنظر المادة    2
 .،المرجع السابق 19/05/2007المؤرخ في  140 -07رقم  من المرسوم التنفیذي السابق 12المادة  3
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  :الإدارة على الخصوص فيما يأتي مجلسيتداول " 
- مخطط تنمية المؤسسة على المدوالمتوسط القصيرِ ينِْـي ،  
 ،مشروع ميزانية المؤسسة -

 ،الحسابات التقديرية -
 ،الحساب الإداري -

 ،مشاريع الاستثمار -
 ،مشاريع التنظيم الداخلي للمؤسسة -

والتجهيـزات المرافقـة   البرامج السنوية لحفظ البنايات والتجهيزات الطبية  -
 ،وصيانتها

لاسيما هيئـات   ،العقود المتعلقة بتقديم العلاج المبرمة مع شركاء المؤسسة -
الضمان الاجتماعي والتأمينات الاقتصادية  والتعاضديات والجماعات المحليـة  

 .والمؤسسات والهيئات الأخرى 
 ،مستخدمينالمشروع جدول تعداد  -

 ،النظام الداخلي للمؤسسة -

 ،وتحويل ملكية المنقولات والعقارات وعقود الإيجار اقتناء -
 ،قبول الهبات والوصايا أو رفضها -

 .1الصفقات والعقود والاتفاقيات والاتفاقات طبقا للتنظيم المعمول به  -
الإدارة في دورة عادية كل سـتة   يجتمع مجلس ، جل ممارسة صلاحياتهأمن 

أو بعد  المجلسِ أعضاء ى الرئيسإذا ما استدع استثنائيا،يجتمع  هغير أن .أشهر
  .2من ثلثي الأعضاء  تقديم طلبٍ

  
  
  

                                                
 . ،المرجع السابق 19/05/2007المؤرخ في  140 - 07من المرسوم التنفیذي رقم  14انظر المادة  1
 . ،المرجع السابق 19/05/2007مؤرخ في ال 140 - 07من المرسوم التنفیذي رقم  15انظر المادة  2
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  :مدير المؤسسة العمومية للصحة الجوارية   .2
فـإن   ،عتبارا للأهمية الميدانية لمدير المؤسسة العمومية للصحة الجواريـة  إ

 عتبـر المـدير  ي .و السـكان بقرار من الوزير المكلف بالصحة  يكون  تعيينه 
  :فإنه  بهذه الصفة ، .عن حسن سير المؤسسة ولاًؤمس
  ،يمثل المؤسسة أمام العدالة وفي جميع أعمال الحياة المدنية"  -
  ،هو الآمر بالصرف في المؤسسة -
- يحضر مشاريع الميزانيات التقديرية ويعد المؤسسة حسابات،  
  ،يعد مشروع التنظيم الداخلي والنظام الداخلي للمؤسسة -
  ،ذ مداولات مجلس الإدارةينف -
يعد التقرير السنوي عن النشاط ويرسله إلى السلطة الوصية بعد موافقة  -

  عليه،مجلس الإدارة 
  ،يبرم كل العقود  والصفقات والاتفاقيات والاتفاقات -
  ،يمارس السلطة السلمية على المستخدمين الخاضعين لسلطته -
 ـالمستخدمين الذين تَباستثناء  ،يعين جميع مستخدمي المؤسسة - ر طريقـة  رقَ

  لتعيينهم،أخرى 
  .1"يمكنه تفويض إمضائه تحت مسؤوليته لمساعديه الأقربين -
  
يعد مدير المؤسسة للإيرادات وباباً ميزانية المؤسسة بحيث تشمل باباً مشروع 

الإدارة عرضـه علـى مجلـس     بعدإلا ولا يشرع في تنفيذ الميزانية ، للنفقات
 ـ   للمداولة          .ة فـي الـوالي  لَـثم إرساله للموافقة إلى السـلطة الوصـية ممثَّ

ــدير، ــى الم ــا للتنظــيم، عل ــزام  تبع ــة المحاســبةبقواعــد الالت                 العمومي
La comptabilité publique، ـوي  نَـسد  أو  نفقـاتُ الو الأمـوال،  لُتـداو

عتمـد مـن   ي وأ  نيعي ،بٍمحاس إلى عونٍ ،الخاصة بنشاط المؤسسة الإيرادات
  .2طرف الوزير المكلف بالمالية

  
                                                

 . ،المرجع السابق 19/05/2007المؤرخ في  140 - 07من المرسوم التنفیذي رقم  20انظر المادة  1
.،المرجع السابق 19/05/2007المؤرخ في  140 - 07من المرسوم التنفیذي رقم  30،31أنظر المادتین  2 
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  :المجلس الطبي . 3
المجلس مكلفـة   ،استشارية بالمؤسسة العمومية للصحة الجواريـة  هيئةٌ الطبي

  :وبخاصة  ،بدراسة وإبداء الرأي الطبي والتقني في كل موضوع يهم المؤسسة
  ،المصالح الطبيةالتنظيم والعلاقات الوظيفية بين "  -
مشاريع البرامج المتعلقة بالتجهيزات الطبية وبناء المصالح الطبية وإعـادة   -

 ،تهيئتها 

 ،برامج الصحة والسكان  -
 ،والتقنيةالعلمية برامج التظاهرات  -

 .1"هاؤإنشاء هياكل طبية أو إلغا -
  

  : من يتكون المجلس الطبي للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية 
  ،الطبيةالمصالح ي ولؤمس -
 ،ول عن الصيدليةؤالصيدلي المس -
 ،جراح أسنان -

 ،ه من أعلى رتبة في سلك شبه الطبيينؤشبه طبي ينتخبه نظرا -
  
تَنْيخب له لمـدة محـددة بـثلاث     ونائباً الطبي من بين أعضائه رئيساً المجلس

ويجتمع المجلس الطبي مرة واحدة كل شهرين في دورة  .سنوات قابلة للتجديد
 ـ ، استثناء ،ر أنه يمكنه أن يجتمعغي ،عادية ه أو أغلبيـةُ إذا طلب ذلـك رئيس 

  2.أعضائه أو مدير المؤسسة 
  

  :التسيير التأديبي في المؤسسة العمومية للصحة الجوارية بالرمشي   3.4
التسيير التأديبي ، نقوم بدراسة  من الفصل الرابعالأخير المحور   من خلال

سنوظف  ،ذا الغرضله .الجوارية بالرمشيفي المؤسسة العمومية للصحة 
م الواقع هـمحاولة فَفي الاستمارة،  هاتْـنَـمضالتي تَ إجابات المبحوثين ،

                                                
 .،المرجع السابق 19/05/2007المؤرخ في  140 -07من المرسوم التنفیذي رقم  24المادة  1
  .،المرجع السابق 19/05/2007المؤرخ في  140 - 07من المرسوم التنفیذي رقم  26انظر المادة  2
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بين الواقع و معارف و نظريات  كلما أمكن ذلك ، سنربط،كما أننا  .التأديبي
إن دراسة الحالة التي اخترناها تستلزم التعريف بالمؤسسة المعنية ، .التسيير

ض  وتحليل نتائج الإجابات على الاستمارة، ثم الوقوف على أهم ملامح وعر
  .حات ملائمة لتحسينهمقتر  انتهاء بتقديمالتسيير التأديبي المطبق فيها، 

  
  :التعريف بالمؤسسة العمومية بالصحة الجوارية بالرمشي  1.3.4

بمقتضـى المرسـوم   العمومية للصحة الجوارية بالرمشي المؤسسة  ت ئَشـنْأُ
 تجـدر و.المشار إليه سلفا  19/05/2007المؤرخ في  140-07التنفيذي رقم 

  .القطاع الصحي بالرمشي  تسمية سابقا ب فُعرتْالإشارة إلى أنها كانتُ 
مـن  العمومية للصحة الجوارية بالرمشي  تتكون الوحدات الصحية للمؤسسة 

عـين  ،الحنايـة   ،مشـي على مستوى الر،عيادات متعددة الخدمات  )5(خمس
اعة عـلاج  ق )42(بالإضافة إلى اثنين وأربعين. ين ـهن ،برج عريمة ،يوسف

المؤسسـة  تتكفل  .مطار زناتة،على مستوى الحدود ومركز المراقبة الصحية ب
 ،نسمة 144779 نحوبالتغطية الصحية لتعداد سكاني يقدر ب ،في حدود مهامها

 ،بلـديات  )10(دوائر وعشر )3(في ثلاث ،2كلم 955يتوزعون على مساحة 
  :كما يلي

  
  :بها خمس بلديات هي  و ،دائرة الرمشي) 1

  .بني ورسوس, الفحول , عين يوسف , سبعة شيوخ , الرمشي 
  :و بها ثلاث بلديات هي  دائرة الحناية) 2

   .ولاد رياح أ ،زناتة، الحناية
  :هي بها بلديتان  و دائرة هنين) 3

  .وبني خلاد ، هنين
 

  :تقديم الاستمارة   2.3.4
في  تندرج هذه الاستمارة في إطار بحث علمي حول التسيير التأديبي وتطبيقاته

مـن   إن الهدفَ.ولاية تلمسان  ،المؤسسة العمومية للصحة الجوارية بالرمشي
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الأعـوان   والمـوظفين   إلى تصـورات  هو الوصولُالميدانية الحالة  دراسة 
للفتـرة   المعنيـة،  التأديبية وتطبيقاتها في المؤسسـة المتعاقدين حول السياسة 

وظف النتائج المحصل عليها سن.  1/09/2009إلى  09/2008/ 1الممتدة من 
والتعبير عن بعض الاقتراحات التي نراها ملائمـة   ،تلك السياسة تقييمو تحليلل

 هايعتوزتم في شكل أسئلة مكتوبة  ت الاستمارةُدعأُ .للواقع المهني محل البحث
علـى   ،مع القسم النظري مـن البحـث   تناسقاً، الأسئلةتنقسم  .على المبحوثين
  :المحاور التالية 

  المهنية،الفئات  - 1
 مصادر التأديب، - 2

 ،الأخطاء المهنية والعقوبات التأديبية - 3
 .الإجراءات التأديبية  - 4
 

 .حسب طبيعة النشاط والرتبـة , وي ئَة على أساس فنَيـالع تركيبة تم اختيار 
شـبه   ،ينتمون إلى الممارسين الطبيـين  ،من المبحوثين 100 العينة منكون تت

العمـال المهنيـين    ،الأسلاك المشتركة التي تجمع الإداريين والتقنيين ،الطبيين
الفئـات   كل وبذلك تكون العينة تمثل. الأعوان المتعاقدين ، ووسائقي السيارات

الموزعة على كل فئـة كانـت   كما أن عدد الاستمارات  .سة بالمؤسسةمارِالم
 موظفـاً  522متناسبة مع عدد الفئة بالنسبة للعدد الكلي لتعداد المؤسسة البالغ 

نسخة من الاستمارة وزعـتْ   100 ومن المفيد الإشارة إلى أن. متعاقداً وعوناً
استجابة لذا، فإن  .من النسخ المملوءةالعدد نفس  م استرجاع ت ،على المبحوثين

  %.100 بلغت نسبة نةعناصر العي
  :تحليل و تفسير النتائج   3.3.4

هي الفئات  أساسية  محاور أربعة  على الاستمارة،أسئلة تتوزع الإجابات على 
الإجـراءات   المهنية، مصادر التأديب، الأخطاء المهنية والعقوبات التأديبيـة، 

  .التأديبية
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شكل 4 - 1 
توزیع التعداد حسب السن

إلى 40 سنة 31
17%

30سنة أو أقل
9%

41سنة وأكثر  
74%

خلال توزيـع التعـداد   نتعرف على الفئات المهنية من  :المهنية  ئاتالف: أولا
  .ثم طبيعة علاقة العمل ،و الجنس و طبيعة النشاط حسب السن

  
من التعـداد الكلـي ،مـوظفين و    %  9إن :توزيع التعداد حسب السن  .1

لا تتجاوز أعمارهم  ،بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية بالرمشي متعاقدين ،
  أمـا . سـنة  40 إلى 31منهم  تتراوح أعمارهم ما بين % 17وإن .سنة  30

 وينتمـون  %74بنسبة  الأغلبيةفما فوق ، فإنهم يمثلون   سنة 41الذين بلغوا 
ـبالأساس ،إلى فئة شبو تم توظيف أغلبيتهم خلال الثمانينيات مـن   الطبيين، ه

للتكوين والتوظيـف   ر المناصب البيداغوجيةفُّوقد يعني ذلك تَ. القرن الماضي
ناصـب العمـل   م عدد صبالمقابل، نجد تقلُّ. شبه الطبي في العشرية المعنية 

يمكن أن نفسر ذلك بسياسة تقليص مناصـب العمـل    .2000الدائمة بعد سنة 
الجديــدة الدائمــة  
واستبدال التوظيـف  
ــباب  ــدائم للشـ الـ
بالتوظيف المؤقت في 
أطر أخرى مثل نظام 
ــغيل  ــل التش ــا قب م

 .بكة الإجتماعيةأوالش
بالمحصلة نقـول أن  

وهـذا أدى إلـى      .لأغلبيةتمثل ا الكهولوأن نسبة  الأقليةتمثل  الشبابنسبة 
تحول في شكل هرم الأعمار بالمؤسسة والذي يبدو عليه  التوجه نحو مرحلـة  

  .التقدم في السن
  
  : توزيع التعداد حسب الجنس .2

عند الدراسة الميدانية لحالة المؤسسة العمومية للصحة الجوارية كان تعـدادها  
من خـلال المعطيـات أن     ينَّـبتَ. متعاقداً وعوناً موظفاً 522الحقيقي قد بلغ 
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شكل 2-4
توزیع التعداد حسـب الجنـس

ذكــور 
58%

إنــاث
42%

وهذا يعنـي أن عـدد   .من التعداد العام % 42والإناث % 58الذكور يمثلون 
مهمة بالنسـبة   إضاءةً مدقَتُ صيلَإلا أن هناك تفا.التعداد أغلبية يشكلون الذكور

نجـد أن نسـبة    الأولى، العامة فعكس النتيجة. ية البشرية من حيث الجنسللبنْ
% 56يين بلغـت  العامين والأخصائ الطبيينين الممارسالإناث فيما يخص فئة 
 .من تعداد هذه الفئـة 

أي أن الذكور يمثلون 
كمـا أن  . فقط% 44

نسبة الإناث في تعداد 
المشــتركة  الأســلاك

التي تضم بالأسـاس  
الإداريين والمهندسين 

% 52والتقنيين بلغت 
ــة   ــداد الفئ ــن تع م

فـي العلـوم الطبيـة     عناصر الإنـاث م دـقَوهكذا يمكن أن نسجل تَ .المعنية
الإناث من حيث  قَوهذا يعني تفَلا شك أن .وتخصصات الإعلام الآلي والإدارة

ن لْثِّميالمستوى الثقافي لدى الفئتين المذكورتين ويؤكد هذا الاستنتاج أن الإناث 
من تعداد فئة العمال المهنيين وسائقي السـيارات والحجـاب ذات   % 26فقط 

ثقـافي  المسـتوى  الذات  فئة شبه الطبيين،أما في   .المستوى الثقافي المحدود
 من تعداد هذه الفئـة، % 42والإناث  %58لون نجد أن الذكور يمث ،متوسطال

  .الموظفين في المؤسسة أغلبيةالتي تمثل 
  : توزيع التعداد حسب طبيعة النشاط .3

  :التالية بِسبالنِّ و ،لمؤسسة على أربع فئات أساسيةليتوزع التعداد العام 
 86،16العامون والمختصون، الممارسون الطبيون%، 
 62،58 شبه الطبيين%، 

     5،94الموظفون والأعوان المنتمون إلى الأسلاك المشتركة %  
 18،58 متعاقدونو موظفون  ،العمال المهنيون وسائقو السيارات .%  
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شكل 4 - 3
توزیع التعداد حسب طبیعة النشاط

العمال المھنیون، سائقوا 
السیارات والحجاب

18,58%

الممارسون الطبیون العامون 
والمختصون في الصحة 

العمومیة
16,86%

شبـھ الطبیین
58,62%

الأسلاك 
المشتركة
5,94%

شكل 4- 4 
توزیع التعداد حسѧب الطبیعѧة القانونیѧة لعلاقѧة العمѧل     

 
 الأعوان المتعاقѧدون   

8%

الموظفـون
92%

  
وإذا كان شبه الطبيين 

% 62،58ةــنسبـب
ن إمثلون الأغلبية في

ن أذلك يعود إلى 
نشاط هذه الفئة  

الوحدات بنسبة  ييغط
طيلة ساعات  % 100

العمل العادية بقاعات 
بالعيادات المتعددة  ساعة 24/ساعة24لتناوبي بلا انقطاع االعلاج ، والعمل 

حسب  إن نشاطها متنوع،.في المدن  والقرى إنها الفئة الأكثر انتشاراً.الخدمات
الاستكشاف  و التحاليل و العامة وحقن الأدوية والتلقيحجات العلاك الحالة ،

  .بالأشعة و التوليد و الوقاية و غيرها من التخصصات 
  
  : توزيع التعداد حسب طبيعة علاقة العمل .4

من % 92يمثل الموظفون في المؤسسة العمومية للصحة الجوارية بالرمشي 
 ينإن هات.من التعداد الكلي% 8المتعاقدون  الأعوان بالتالي يمثل .التعداد الكلي

لا تتوافقان مع معدل النسب المسجلة في قطاع الوظيفة العمومية على  تين النسب
. المستوى الوطني

حسب إحصائيات ف
وهي آخر ، 2009

الإحصائيات الرسمية 
المعتمدة من طرف 
المديرية العامة 
 ،للوظيفة العمومية

تؤكد أن الموظفين في 
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شكل 5-4
الاطلاع على القانون الأساسي العام والقوانین الأساسیة الخاصѧة 

نعم
16%

لا 
84%

دين يمثلون المتعاقأن  و ،%82.9يمثلون  في الجزائر قطاع الوظيفة العمومية
الضروري و المستعجل  من أصبح نهأمن الملائم الإشارة الى  .1 17.1%

 ،والنظافة الاستشفائية،الصيانة ، والإسعافسياقة سيارات بغرض ،لاسيما 
فتح ، أن تُالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية بالرمشي  من وحدات أو

و لمدة غير  جديدة لتوظيف أعوان متعاقدين بالتوقيت الكامل عمل مناصب
  .محدودة

  
الصلة بمصادر التأديب       المبحوثين ذاتُ تتعلق إجاباتُ: مصادر التأديب : ثانيا 

الرغبة في التكوين المتواصل، و ،بالإطلاع على قوانين الوظيفة العمومية
دور النقابة في الحماية و، التدخلات في التسيير التأديبي من خارج المؤسسةو

  .جود ضمانات للحماية من التعسف الإداريو و من التعسف الإداري،
  
  : الإطلاع على قوانين الوظيفة العمومية .1
علم يطلعوا على أهم النصوص  أنهم أي الأغلبية، ،من المبحوثين% 84ر ب

وهذا يعني عدم الإطلاع على الحقوق والواجبات . القانونية المطبقة عليهم
بديهي أن عدم  .هذه الحالة تؤثر سلبا على الموظفين.مة والخاصة بكل سلكاالع

المطالبة ببعض الإطلاع على كافة الحقوق يجعل المعنيين غير قادرين على 
نهم لا كما أ .محقوقه
 ون واجباتهم بدقة،يعرف

مما قد يكون سببا في 
عدم القيام ببعض 

و  .الواجبات المهنية
كثيرا ما ينتج عن ذلك 
اضطراب في السلوك 

لكن  .المهني للموظف

                                                
1http:// www.dgfp.gov.dz 
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من الممارسين الطبيين قد اطلعوا % 55ن أفي الإحصائيات التفصيلية  يلاحظ 
السيارات فلم يطلعوا عليها إطلاقا  أما العمال المهنيون وسائقو .على القوانين

م ـقسـي الـقد تناولنا فـل .و لعل ذلك يعود الى المستوى الثقافي أساساً.
وع أخلاقيات الوظيفة العمومية و أبرزنا أهميتها ـموض حثـالنظري من الب

ينا في مصادر التأديب أن َّـكما ب .ةلعناصر المنظمللأداء المهني بالنسبة 
لعمومية هو النص المحوري لتسيير الموارد البشرية، الذي قانون الوظيفة ا

  .يعنَى،من بين ما يعنى،بالتسيير التأديبي
  
  : الرغبة في التكوين المتواصل .2

منهم يرغبون فـي  % 82ن أتشير الأجوبة المعبر عنها من طرف المبحوثين 
بـل بلغـت    . ايجابية  قيمة عة تعبرعنـمرتفوهي نسبة  .التكوين المتواصل

نسبة الراغبين في التكوين المتواصل وهي نسـبة شـديدة الايجابيـة ، لـدى     
كما أن الذكور لدى كل الفئات هم أكثر رغبة في . % 100 الأسلاك المشتركة
 فيالإناث لدى  لا يعني عدم الرغبة في التكوينقد هذا  و .التكوين من الإناث

 النقل والإقامة اللائقة بالإناثو ظروف عدم توفر وسائل  بسببوإنما  ،حد ذاته
بالإضافة إلى الارتباط العائلي ومقتضياته، لاسيما وان أغلـب تعـداد    .أحياناً

  .لمؤسسة قد تجاوز سن الأربعين عاماا
  
  
  

:منهاالإدارية، و كثير من المعوقات ها،ضوـقَتُغير أن الاستجابة لهذه الرغبة 
      

مخطط التكوين المتواصل السنوي الطريقة المعقدة والبطيئة لإعداد  -
  .الصحة والسكان وإصلاح المستشفياتوزارة  فعليه من طر والمصادقة
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شكل  6-4
الرغبة فѧي التكѧوین المتواصѧل   

لا 
18%

نعم
82%

برمجة التكوين المتواصل في أوقات غير مناسبة وارتباط المستفيد بوظيفته   -
في نفس اليوم قبـل  

و لا  .وبعد التكـوين 
ــك  ــرغ  ش أن التف

الكلـي طيلـة أيـام    
التكوين المتواصـل  

اخ مريح مع تهيئة من
قَقد يي الارتبـاط  و

ة فبالمؤسسات المشر
جمنـت و إدارة  اللمنعلى غرار المدرسـة الوطنيـة    ،على التكوين المتواصل

 .الصحة
 

كان من بين اهتماماتنا، منذ سنين، محاولة إيجاد أدوات لتحسين مستوى 
 .داخل المؤسسة كان التكوين المتواصل معمولا  به .المهنية الموظفين بالثقافة

لة للتكوين ـمأخرى، متميزة و مكَ لكن عملية البحث أفضت إلى أن نقترح أداةً
  ".أدب تسيير الموارد البشرية "تحت تسمية   المتواصل،

يدفعنا لإثارة فكرة الربط بين التسيير والنص  ،التكوين المتواصل ن فضاءإ
وإذا أردنا أن  .فنية أخرى بل يمكن إيجاد علاقة بين التسيير وأساليب. الأدبي

منذ القرن  لَكَّأن العمل شَ  نلاحظعلينا أن  ،ندفع بالفكرة إلى نهايتها المنطقية
كما هو  بي،العمل الأد وصخُيتحرك من خلاله شُ ،ماًهم طاراًإالتاسع عشر 

  Germinalفي روايته   Emile Zolaالحال عند الأديب الفرنسي إميل زولا 
واستطاع النفاذ  ،هتم زولا بالعمل في مناجم الفحمإ .1885التي طبعت سنة 

انطلاقا من  ،وما يتعرضون له من ظلم وإهانة إلى عمق حياة العمال البسطاء 
ولم تتوقف هذه الحركة  1التاريخية في فرنسا  ةرؤيته لأوضاع تلك المرحل

  .بل واكبت التحولات الصناعية والاجتماعية  ،الأدبية 

                                                
1Voir Karine Montais et EliseTropet, L’actualité du roman,http://www.bml.isieux.com(onsulté le 
05/03/2010). 
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كان الفيلم الصامت . م السينما بعالَ ،ولكن بصورة أقل  ،كذلك  العملُ طَبـتَرإِ

 1936 سنة    Modern timesبعنوان  Charles Chaplin ينلبالشارل ش
لى ثْـتم عرض الطريقة الوحيدة الم ،بالفعل." التايلوريللفكر   نقدياً عملاً

لون كالآلات ستعمي فالعمالُ .إنسانية على أنها غيرthe one best way للعمل 
 مننهائياً حون رسوي ،دحدوبتوقيت م ،يقومون باستمرار بنفس الحركة إذْ

وفي نهاية .1"قادرين على الإنتاج بما فيه الكفاية  أصبحوا غير العمل كلما 
 ةموارد بشري بعنوان فيلم أُنْتج  ،على سبيل المثال، القرن العشرين

"Ressources Humaines  "  نتي اخراج لوران كإمن  ،1999سنة
Laurent Cantet  .  

  
وه رغبة دحتَ قادمٍ لَّ، ينتظر كُاًبصخمازال  تسيير الموارد البشرية حقلَ إن

معرفية جادة في تقديم إضافة لاستكشاف النفس البشرية، وهي بصدد الأداء 
عن مشكلاتنا المهنية المعاصرة بالحرف  وإننا في حاجة ماسة للتعبير. المهني
بأدوات فنية جذابة، لنرتقي بخطابنا إلى مستويات تواكب  ، وبغيره،العربي

نقدية لأوضاعنا، قصد  قراءةً لِنُقَدمالتحولات التي تعج بها الحياة من حولنا، و
ن اقتناعنا بهذا التصور يدفعنا إلى إ.المساهمة في إيجاد الحلول الملائمة لها

وجوهر . في العالم العربي"  لأدب تسيير الموارد البشرية" اقتراح التأسيس 
أدبية تعرض القضايا الواقعية للموارد  نصوصٍ الاقتراح يتمثل في إنتاجِ

  .ينبغي أن يكون لهذا الأدب سمات و أهداف.البشرية 
  

  أدب تسيير الموارد البشرية " سمات : "  
  : أبرزها  ،أن يتميز بسمات ،أوليكَتَصورٍ  ينبغي لهذا الأدب،

  قصة و رواية و مسرحية ، توظيف الأسلوب الأدبي، -
 أن يكون المضمون يعبر عن حالة واقعية ، -

                                                
1http://fr.wikipedia.org/wiki/Taylorisme  
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شكل 7-4
التدخلات في التسییر التأدیبي من خѧارج المؤسسѧة  

من دون رأي
4%

لا
46%

نعم
50%

 تقديم قواعد التسيير بطريقة غير مباشرة في النص القصصي ، -

 .لتسييري والشكل الأدبياالمضمون  مراعاة التوازن بين -
  

  أدب تسيير الموارد البشرية" أهداف "  :  
يمكن لما سمأهمها ،أن يحقق عدة أهداف" أدب تسيير الموارد البشرية  "اه نَي:  

  بناء ثقافة المرفق العام، -
 ،و لكل المستويات المهنية،إنشاء الوعي المهني في الأوساط  -

- ت فْولَ ،رينتوجيه المسيم إلى الأخطاء والحلول المحتملة في هِانتباه
 ممارسات تسيير الموارد البشرية، وبخاصة ماله صلة بالمنازعات والتأديب،

 تعميق الفهم لدى طلبة كليات التسيير والإدارة والقانون، -
 . ونوعاً وترقيته كماً ،إثراء الإنتاج الثقافي الهادف -
 

ي هذه الفكرة في الفصل الخاص نِّبدون تَ ولُحتَ هذه المذكرة وإذا كانت طبيعةُ
 نموذجاً ،نقترح، بأسلوبنا المتواضعفإن هذا لا ينفي أن  بدراسة الحالة الميدانية،

   .1واقعية  يعالج حالةً
 
  : التدخلات في التسيير التأديبي من خارج المؤسسة .3

بالتدخلات في نقصد 
التسيير التأديبي مـن  

 تلك ،خارج المؤسسة
الناتجة عن  التدخلات

تأثير البيئة التنظيمية 
ــاخ   ــى المنـ علـ

ــي ــد  .التنظيم " لق
شـــهدت العلـــوم 

التمييز بـين   و تم .التطبيقيةكبيرا في دراساتها و مفاهيمها  الاجتماعية توسعاً
                                                

  1 .  " أسكتي أیتھا المنظفة" في الملحقات ، قصتنا القصیرة بعنوان  ،أنظر
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البيئة التنظيمية و المناخ التنظيمي، بتحديد البيئة التنظيمية بما يـدور خـارج   
في حين حـدد المنـاخُ    ،Macro الكليالواسع وداخل التنظيم على المستوى 

التنظيمي بأنه ما يور داخل التنظيم على المستوى الضيق الجزئـي دMicro ،
من هنا لا بد من الأخذ بعين الاعتبار التأثيرات المحتملة للبيئة التنظيمية .1."فقط

  . الخارجية
 

وجـود   إن النتائج المحصل عليها تفيد أن الفارق ضئيل بين الذين يتصورون
 % 46العكس  نوروبين الذين ي ،%50تدخل  من خارج المؤسسة في التأديب 

ثمـة  نه كانت أالطبيين الذكور اعتبروا من شبه % 6،85نسبةب أغلبية ونجد أن
ووافقهم في هـذا التصـور    ،في التسيير التأديبي من خارج المؤسسة تدخلاتٌ

  .من الممارسين الطبيين% 67
  

المنتسبة للعمال المهنيين وسائقي السيارات  الفئةمن % 100فان  ،وعلى العكس
أما عند الإناث .ترى انه لم يكن هناك تدخل من خارج المؤسسة بشأن التأديب

قل في كل الأحوال مما هـي  أفان نسبة التعبير على وجود تلك التدخلات فهي 
 .عليه عند الذكور

  
  : دور النقابة في الحماية من التعسف الإداري .4

 نسـبة إنها . في الحماية من التعسف اًمن المبحوثين أن للنقابة دور% 65يرى 
الموظف أو العون المتعاقد ف .سابقاًقة مع الرغبة في التكوين المعبر عنها متناس

وقـد   .لاسيما في مجال الحقوق والواجبـات  يشعر بضعف في الثقافة المهنية،
من المبحوثين أكدوا أنهم لم يطلعـوا علـى أهـم النصـوص     % 84رأينا أن 

بالتالي فإن . في التكوين بهذا الخصوص اًنقص نسجل  .القانونية المطبقة عليهم
فالنقابـة هـي ،إذن،    .المستخدمين يشعرون بالضعف تجاه القانون والمسـير 

كمـا  ،نيابة عنهم رالمسي هواجِوتُ هم وطي ضعفغَالوسيلة التي يتصورون أنها تُ

                                                
المجلة العربیة للإدارة،عبد المحسن بن صالح  الحیدر،اتجاھات العاملین نحو المناخ التنظیمي و علاقة خصائصھم الشخصیة    1

 .43،ص2006، العدد الثاني ،دیسمبر26المجلد .و الوظیفیة  بتلك الاتجاھات 
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شكل 4 - 8 
دور النقابة في الحمایة من التعسف الإداري

نعم
65%

لا
31%

من دون رأي 
4%

شكل 4 - 9
الضمانات ضد التعسѧف الإداري 

من دون رأي
2%

نعـم
56%

لا
42%

في  في نظرية الوكالة،
ــهم  ــال تعرضـ حـ
لإجراءات لا يرغبون 
. في تطبيقهـا علـيهم  

من % 91واللافت أن 
ات يبِـالطِّ ات سالممارِ

 اًيعتقدن إن للنقابة دور
ــن   ــة م ــي الحماي ف

النسبة المرتفعة قابلة للتفسير بميزتين في النشاط النقابي الطبـي   تلك.التعسف
للأطبـاء و جراحـي    نسجل وجود تنظيم نقابي واحـد  ،من جهة .ةبالمؤسس
الـذين أغلـبهم    ،الممارسين الطبيين لَّكُ أن يلاحظُ  ،من جهة أخرى .الأسنان
ابي الطبي عن مـا  النشاط النق ذلك ما يميز .ن  في هذه النقابةومنخرط إناث،

  .خلال فترة الدراسة الميدانية، سواه في المؤسسة
  

  :التعسف الإداري ضد ضماناتال       .5
للحماية مـن   ضمانات ون وجودنفُْـمنهم ي% 42من آراء المبحوثين أن  نيبتَ

وهذه النتيجة تتوافق مـع النسـبة العاليـة المعبـر عنهـا       .التعسف الإداري
ذلـك أن القـانون    .بخصوص عدم الإطلاع على قوانين الوظيفـة العموميـة  

 بصـرف  المحـددة،  العمومية يبين بوضوح الضماناتالأساسي العام للوظيفة 
النظــر عــن مــدى 

لكن  .لعدالةلتحقيقها 
 على مستوى  النص

نجـد أنـه    القانوني،
ــف   ــي للموظ يعط

إجرائية مثل  ضمانات
ــداء  ــي إب ــق ف الح
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شكل  4 - 10
الاطلاع على الأخطاء المھنیѧѧة

منعدم
41%

جید
18%

ضعیف 
18%

متوسѧط 
23%

بي والحق في الإطلاع على الملف التـأدي  ،توضيحات إذا ما وجه إليه استفسار
إضافة  ،والطعن على مستوى  لجنة الطعنوإحضار مدافع عنه خلال الجلسة، 

كمـا  .المشار إليه في قانون الإجراءات المدنية والإدارية  القضائي إلى الطعن
أن هناك قناعة سائدة مها أن القانون لا يطبق،أو أن للإدارة أساليب لتطبيقه فاد

 معتبـرة فإن نسبة  ،لذلك. وفق إرادتها و ليس كما تقتضي الضمانات القانونية
  .الإداري نهم لا يرون وجود ضمانات ضد التعسفم
  

نحاول رصـد   ،في هذا المحور:التأديبية  والعقوباتالمهنية الأخطاء : ثالثا 
الإطلاع على الأخطاء المهنيـة، التعـرض للتحـرش    أجوبة المبحوثين حول 

الجنسي، الإطلاع على العقوبات التأديبية، تطبيق العقوبات المقنعة، ترتيب آثار 
  .تأثير العقوبات على تحسين الخدمات،و العقوبات

  
  : الإطلاع على الأخطاء المهنية .1

يظهر مـن أجوبـة   
% 18المبحوثين أن 

 منهم مطلعون جيـداً 
علـــى الأخطـــاء 

في المقابـل  . المهنية
منهم ليس %  82نجد 

 ،لديهم إطـلاع جيـد  
إطلاع وينقسمون بين 

 الإجابـاتُ  التوجههذا د ؤكِّتو%. 41دم نعوم ،%18وضعيف  ،%23متوسط
% 84أن حيـث   ،على السؤال المتعلق بالإطلاع على قوانين الوظيفة العمومية

ينعـدم   ،مـنهم % 41وجود  ،المثير للانتباه هنا.من المبحوثين لم يطلعوا عليها
هذه النسبة تشـير   .أي ما يقارب النصف.الإطلاع على الأخطاء المهنية ملديه
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شكل 4 - 11
 للتحرش الجنسѧѧي

نعم
28%

من دون رأي
8%

لا
64%

رتكابها دون علم، وما يترتب عن عدم العلم الأخطاء الممكن ا عدد الى خطورة
  .ارتباك في السلوك المهنيو قلق، من
  

في الواقع نجد انه من العسير على الموظـف أو العـون المتعاقـد الإحاطـة     
 ـلم ي الثاني، ه كما بيناه في الفصلذاتُ فالقانون .بالأخطاء المهنية تَسطع ـذ  ر كْ

لقد رأينا أن الأسـلوب الغالـب عنـد     و .على سبيل الحصر المهنية الأخطاء
ولة عن التأديب ؤوتُرك للجهة المس .فحسبعام وصف ذكرها هو الإشارة إلى 

التقديرية في تكييف الأفعال ضمن صـنف مـن الأصـناف الأربعـة      السلطةَ
لابد من التفكير في اسـتحداث أسـاليب بيداغوجيـة     ،لذلك .للأخطاء المهنية

لـدى المـوظفين و الأعـوان    ساسية وأصنافها الأخطاء الأ تقرب فهم ،ملائمة
  .المتعاقدين

  
  : لتحرش الجنسيا .2

إن تصور المبحوثين 
ــي  ــه ف ــر عن المعب
إجابـاتهم يظهــر أن  

 ـ% 28 منهم يرن و
بأن الموظف والعون 

ــد المت ــرض عاق يتع
للتحرش الجنسي في 

بـل   .أماكن العمـل 
وحتى الإناث مـن   %.38حسب تعبير الإناث  ،لاحظنا أن نسبة تأكيد الظاهرة

عن إمكانيـة تعـرض الموظـف     ،منهن %17تْ ربعالممارسين الطبيين قد 
وإنها فعلا نسبة تدعو إلى الدراسة العلميـة   .والعون المتعاقد للتحرش الجنسي

قصد التحقيق واقتراح التصـورات   ،الظاهرة حولمتخصص بحث في إطار 
 أهميـةٌ  تُعطَـى وري أن من جهة أخرى نرى أنه من الضر. لعلاجها الملائمة
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شكل 4 - 12 
الاطلاع على العقوبات التأدیبیѧѧة

جید
40%

متوسط
28%

ضعیف
16%

منعدم
16%

عن  لِساؤُلتَّلِ ،وابتداء ،السلوك، بل أيضاً هذا ليس فقط لنسبة التعبير عن وجود
 ـ رِثَأَعن و ومعنوياً المناخ المهني مادياً واقعِ ه في تشجيع هذا السـلوك أو الحد 
و بـين الرؤسـاء    م اقتراح تنظيم علاقات العمل بين الأعـوان، و من ثَ .منه

  .والمرؤوسين
  : الإطلاع على العقوبات التأديبية .3
المحصل  فيد النتائجتُ

عليها من الإجابـة  
على الاسـتمارة أن  

من المبحوثين % 40
لهم إطلاع جيد على 
 .العقوبات التأديبيـة 

المتبقيـة  % 60أما 
إن نسبة %.16ومنعدم  ،%16ضعيف  و،% 28فتتوزع على إطلاع متوسط 

 لنسـبة   بالأسـاس و يرجع ذلـك  .يةتبقى غير كاف% 40بنسبة  الإطلاع الجيد
إلا أن الإطـلاع علـى    .على قوانين الوظيفـة العموميـة   الضعيفة الإطلاع 

ضعفَِ  وقُفُالعقوبات التأديبية يـ ي   ذي بلغـت  الإطلاع على الأخطاء المهنية ال
يمكن تفسير الإطلاع على العقوبات التأديبية أكثر من الأخطـاء  .% 18نسبته 

للوظيفـة   .محددة بدقة في القانون العامالأساسية  العقوبات  المهنية باعتبار أن
لا بالمقابل،  الأخطاء،غير أن .تخضع لمبدأ لا عقوبة إلا بنصإذ أنها .العمومية

نظرا لعدم إمكانية حصر كل الأخطاء المهنية فـي نـص    ،تخضع لهذا المبدأ
  .قانوني

  
  :مقَـنَّعة تطبيق العقوبات ال .4
عب كالتحويـل مـن    ،المبحوثين انه تم تطبيق العقوبات المقنعـة من % 50ر

هناك صعوبة في التأكـد مـن تطبيـق هـذه      .المنصب والمراقبة المبالغ فيها
. و كذا التمييز بينها و بين الإجراءات المتخذة فعلا لضرورة المصلحة العقوبة،
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شكل 13-4
 تطبیق العقوبات المُقًنًّعة

نعم
50%

لا
42%

من دون رأي 
8%

عـوان  كتعبير من المـوظفين والأ  مثيرةٌِ للْقَـلَق، %  50تظل نسبة ،مع ذلك
 " الترهيـب " و "الخـوف "في كل الأحوال تشير إلى هاجس  ،فهي .المتعاقدين

وغيرها من المفردات المستعملة من طرف المبحوثين عند إجابتهم على السؤال 
  .المتعلق بتقييم السياسة التأديبية

 والتـي تضـم خصوصـاً    ،أن فئة الأسلاك المشـتركة  ،أيضا ،تفيد الإجابات
يعتبرون أنه تم تطبيـق العقوبـات    ،وإناثاً ذكوراً منهم،% 100الإداريين أن 

عة في المؤسسة خلال فترة السنة المعنيةنَّقَالم.  
لو رجعنا إلى الهندسة المعمارية لمقر مديرية المؤسسـة العموميـة للصـحة    

  :الجوارية نجدها تتميز بما يلي
  ،تقسيم المكاتب على شكل غرف بيت عائلي -
 ،اكتظاظها النسبي بالموظفينضيق المكاتب وبالتالي ،  -

لـو  .مما يسبب لهن كثيراً من الحرج عدم توفر دورة مياه خاصة بالإناث، -
أضفنا إلـى الجانـب   
المعماري ، أسـلوب  
العقلانية الصـارمة،  
المطبق تقريباً يوميـاً  
من طرف المسير في 
انتقاد الأخطاء الإدارية 
التي تظهر جلية على 

نْالوثائق، فانه يتمهنياً ثقيلاً، يجعل الإداريين،أكثر من غيـرهم ،   لدينا مناخاً ج
وإذا كان قيـاس  .تطبيق العقوبات المقنعة بالمؤسسة% 100يتصورون بنسبة 
عن القيـاس الكمـي فـي عـالم      كبيراً ، و يختلف اختلافاًالشعور أمراً صعباً

دراسـات  المنتجات المادية ، فإن إتاحة فرصة التعبير للموظفين عن طريق ال
الميدانية هي ذات  أهمية بالغة  لمعرفة تصوراتهم،ليتسـنى تصـحيح بعـض    

  .جوانب تسيير الموارد البشرية
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شكل 4 - 14
ترتیب آثار العقوبѧات التادیبیѧة  

مالیѧة 
25%

اجتماعیѧة 
12%

مѧن دون رأي 
5%

صѧحیة  (بدنیة - نفسѧیة )
58%

  :التأديبية  ترتيب آثار العقوبات .5
منهم يعتبرون أن % 58تبين إجابات المبحوثين حول ترتيب آثار العقوبات أن 

مـنهم  % 25في حين يرى .بدني أو نفسي صحي،أخطر الآثار هي ذات طابع 
الآثار الاجتماعية في المرتبة  أن% 12يعتبر  و. أن الآثار المالية هي الأخطر

وبذلك يصبح ترتيب آثـار تطبيـق العقوبـة    . فلا رأي لهم% 5الأولى، أما 
  :التأديبية حسب الخطورة كالتالي

 58الآثار الصحية، البدنية منها والنفسية : الرتبة الأولى%،  
 25الآثار المالية : الرتبة الثانية%، 

 12الآثار الاجتماعية : الرتبة الثالثة%، 
  

الحـالات   كـل  وفي
 ،ولدى جميع الفئات

كانت نسبة الإنـاث  
ى مـن نسـبة   لَـعأَ

الذكور في اعتبـار  
ــحي  ــب الص الجان
 البدني أو النفسـي، 

 .عليهم الأكثر تأثيراً
ظهـور أمـراض كالتقرحـات     ،دةالمشاهعن طريق ، الميداني التحقيقأكد و

والتصـريحات الهسـتيرية عنـد بعـض      ،الجلدية والتوترات النفسية الشديدة
مـا   يـدعم وما  .الذين كانوا محل عقوبات تأديبية شفهية أو كتابية ،الموظفين

فـي أسـلوب    جـوهري نه بعد أشهر من تغيير اتوصلنا إليه من استنتاج هو 
  .لدى كل المعنيين بصفة كاملةضية رختفت تلك الأعراض الما ،لتأديبا
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شكل 4 - 15
تأثیر العقوبات على تحسین الخدمات

نعم
50%

لا
45%

من دون رأي
5%

شكل 4 - 16
الفئة الأكثر عرضة للعقـوبـة التأدیبیة 

العمال المھنیѧون 
23%

الأسلاك المشتركة
4% شبھ الطبیین 

59%

الممارسون الطبیѧون 
5%

من دون رأي
9%

  
  : تأثير العقوبات على تحسين الخدمات .6
من المبحوثين أن العقوبات التأديبية لها تأثير ايجابي على تحسـين  % 50عتبري

،غيـر   ويظهر من التعـابير الإضـافية  . الخدمات الصحية المقدمة للموظفين
ق العقوبات علـى مـن   أن هذا الموقف مشروط بتطبيالاستمارة، في  المطلوبة

وهــم  ونها،يســتحق
  .موجودون بالمؤسسة

يمكننا اعتبار النتيجـة  
المحصـــل عليهـــا 
بخصوص هذا السؤال 
. عقلانية إلى حـد مـا  

ومع ذلـك لابـد مـن    
% 45الإشارة إلى أن 

بالنتيجـة،   .ير من الأداء المهني الصحيغَمن العينة اعتبروا أن العقوبات لا تُ
 .ت غير محسوم على مستوى المبحوثينلتحسين الخدمافإن مبدأ العقوبة كأداة 

ول الذي لا يسـرف  ؤنحو أهمية إعطاء السلطة التقديرية للمس يلُمنها نتيجة تَإ
  .في اتخاذ القرارات التأديبية

  
 : الفئات الأكثر عرضة للعقوبة     .7

                                        
النتائج المحصل  تُظْهِر

ــا أن  ــوثين عليه المبح
يرون أن شــبه بِــتَع

أول فئة يمثلون الطبيين 
ــات   ــة للعقوب معرض

،ثم العمال %  59بنسبة
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شكل 4 -  17
 العقوبات التأدیبیة المطبقة حسب الفئـات
من 2008/09/01 إلى 2009/09/01

شبھ الطبیین
63%

الأسلاك المشتركة
9%

الأعوان المتعاقدون
العمال المھنیون6%

9%
الممارسون الطبیون

13%

،و الأسـلاك  % 05الممارسـين الطبيـين بنسـبة    ف، %  23المهنيين بنسبة 
  % . 4المشتركة بنسبة

أما المعلومات المستقاة من السجلات الإدارية للمؤسسـة فقـد سـمحت لنـا     
  :كما يلي لفئات الأكثر عرضة للعقوبات التأديبيةابالوصول إلى ترتيب 

  ،من مجمل العقوبات خلال السنة المعنية% 62نسبةبشبه الطبيين  -
 من مجمل العقوبات خلال السنة المعنية% 13نسبة بالممارسين الطبيين  -
 %10نسبة بالأسلاك المشتركة  -

 %9 بنسبة العمال المهنيون وسائقو السيارات -
 %6بنسبة  الأعوان المتعاقدون  -
 

ومهما يكن من اختلاف بين تصور المبحـوثين وبـين المعلومـات الحقيقيـة     
إلا أنه يمكن الجـزم باتفـاق    المحصل عليها من السجلات والوثائق الرسمية،

الطبيين هي الفئة التـي تعرضـت لأكثـر     شبه أن علىر مع الحقيقة وصالتَّ
ــ ــات المتخَ ذة العقوب
 .خلال الفترة المعنية

أكدت الوثـائق   لقدف
% 62والسجلات أن 

عقوبـة تـم    53من 
اتخاذها خلال سـنة  

بقت على كانت قد طُ
  .شبه الطبيين

  
استقلالية  نتناول في المحور الأخير من الاستمارة:الإجراءات التأديبية : رابعا

لجنة التأديب عن المدير في آرائها، إعادة الاعتبار للموظف أو العون المتعاقد 
في الإطلاع على الملف التأديبي في حالة المثول أمام اللجنـة   المعاقب، الحق

  .الصفة المفضلة في المسؤول عن التأديبو التأديبية،
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شكل 4 -  18  
استقلالیة لجنة التأدیب عن المدیر في آرائھا

نعم %60
لا  %36

من دون
 رأي %4

  :استقلالية لجنة التأديب عن المدير في آرائها .1
عن مـدير المؤسسـة    فعلاً من المبحوثين أن لجنة التأديب مستقلة %60يرى 

ويمكـن   .منهم فيعتبرونها غير مستقلة عنـه % 36أما  .حينما تعبر عن آرائها
بأنها تعبير عن التشكيك في مصـداقية لجنـة   % 36تفسير هذه النسبة الهامة 

إن لجنـة  . ة الموكلـة إلـيهم  ـالتأديب وأن عناصرها لا يقومون  بالمسؤولي
التأديب في حقيقتها، ما هي إلا اللجنة الإدارية المتساوية الأعضاء المجتمعـة  

  .اسة القضايا التأديبيةلدر
وهــي تتكــون مــن  

خبين مـن  ممثلين منتَ
ــوظفين   ــرف الم ط

ـعوآخرين مـي  ن ـني
. مــن طــرف الإدارة
 .فهناك تمثيل لجهتـين 

تمثيل للإدارة يقابلـه  
إن .تمثيــل للمــوظفين

تعبـر عـن    ةالنسبة الهامة من المبحوثين الذين يعتبرون أن اللجنة غير مستقل
  .ل إليهل و الموكَّلوكالة بين الموكِّمشكلة الثقة في علاقة ا

  
  :أفضل أو أسوأ من السابق  الجديدالتسيير التأديبي         .2

بعـد   التسيير التأديبي  المطبـق أن  ،من المبحوثين، أي الأغلبية % 78يرى 
أفضل  كان ،  01/09/2009 في أسلوب التسيير إبتداء من  التغيير الذي طرأ 

من % 8إلا أن  .بفترته الزمنيةكانت أسئلة الاستمارة متعلقة  ذي من السابق ال
سابق ، في الأسوأ من   التسيير التأديبي الجديد كان المبحوثين عبروا على أن 

كان السؤال المطروح عليهم من  .من المبحوثين من دون رأي% 14حين بقي 
  أن إلا .أفضـل أو أسـوأ   عبـارة  أجل تقييم شامل وبتعبير واضح يتمثل في 

  ".من دون رأي" تحديد فئة  استلزمتالإجابات  بعض  طبيعة 
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أفضل
78%

أسوأ
8%

من دون رأي
14%

19-4شكل 
التسییر التأدیبي الحالي أفضل أو أسوأ من السابق 

 التسيير التـأديبي اللاحـق علـى السـابق     يبدو من خلال الإجابة أن أفضلية 
عناصر تفسير هتين النسبتين نجدها لكن . % 8مقابل   %78 أغلبية واضحة ب

لمـاذا   :وهـو الإجابة على  الجزء الثاني من السؤال و الذي كان مفتوحاً، في 
      ؟  أفضل أو أسوأ

يمكن أن تكون ذات جدوى للدراسات اللاحقة والتي  ات اعتبارا لأهمية الإجاب
   .أدناه أهمها لقْـنَمن الملائم  المحتملة ،

                       
 العبارات الموافقة لاختيار التسيير التأديبي الجديد أفضل :  

ضغط على العامل، أصبحت الظروف  لا يوجد المستخدمون يعملون براحة، " 
ملائمة أكثر، أظن مـن  
الأحسن أن تكون العلاقة 
بين المدير والعامل مبنية 
على الاحتـرام، لأنهـا   
تعطي للموظف نوع من 
ــض   ــي بع ــة ف الحري
ــيير  ــان،لان التس الأحي
التأديبي  عنـدما يكـون   

صارما  لا يبـال  دي نفعا، هناك حوار وإنصات وتفهم ونحن نعمل براحة الج
والعقل،كانت المرحلة  السابقة يسودها التسرع والغضب ونقص في معالجـة  
الموضوع، في الأول كان ترهيب، لأن هناك مقاييس كثيرة للعمل علـى نبـذ   

التسيير السابق  كان فيـه   لأن الابتزازات  وإحداث روح الأخوة بين العمال،
العمـل بأمـان   من التعسف والارتجالية، الشعور بالمسـؤولية أكثـر و   كثير

واطمئنان، لأن السياسة التأديبية حاليا تجعلني اعمل بكل حرية وبدون ارتبـاط  
وأكثر تركيز، الشعور بالأمان والعمل في اطمئنان ،لأن هناك إنصـاف بـين   
الطرفين، من قبل كانت تؤخذ القرارات التأديبية دون التأكد من سلامة وأبعـاد  

إلى حقائق الموظف أُفَضـل العمـل فـي    القرارات التأديبية، ودون الاستماع 
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شكل 4 - 20 
إعادة الاعتبار للموظف المعاقب بعقوبة من الدرجة الأولى أو الثانیة

نعـم
91%

لا
8%

من دون رأي
1%

ل من ناحية الضغط حتـى لا  ضأَفَْ. العامل بإمكانه التعبير عن رأيهلأن  حرية،
 ،قول الخوفن
  

 العبارات الموافقة لاختيار التسيير التأديبي الجديد أسوأ:  
 ـ  ،الإهمالنقص في الصرامة، انعدام العقوبات، لأن ، ولؤيجب احتـرام المس

اب المصالح قد وجدوا الجو الملائم للتلاعب ببعض العمـال  الانتهازيين وأصح
لا تطبق أي عقوبات وبذلك نـرى أن المـوظفين لا يحترمـون     ،ومصالحهم

 ".لان بعض العمال لا يحترمون من يقدرهم ويحترمهم ،المدير
 

هناك بعض " :مثل" أسوأ"أو  "أفضل"كلمة  من بين  باختيار وهناك فئة لم تجزم
  .الجديد  التأديبيالتسيير الموظفين حتى لا نقول اغلبهم لا يعرف قيمة 

  
لكل ما يمكن إدراكـه مـن    شاملاً اًتقييمتمثل  اتالإجابو مهما يكن ،فإن هذه 

 كان سبباً ،ما أن طبيعة السؤال المفتوحك.التسيير التأديبي من طرف المبحوثين 
و العـون  لشـعور الإنسـاني للموظـف    امة  عن هِالى تعابير مفي الوصول 

  .وهو بصدد ممارسة عمله وليس خارجهالمتعاقد،
 
  : إعادة الاعتبار للموظف أو العون المتعاقد المعاقب .3

مـن  % 91في حالة العقوبة التأديبية من الدرجة الأولـى أو الثانيـة يـرى    
المبحوثين أنه يمكن 
ــار   ــادة الاعتب إع
للموظف أو العـون  

قد يرجـع   .المتعاقد
هذا الفهم إلـى أن  
الخطأ المرتكب من 
طرف الموظف كان 

وهــذه  .بســيطا



                         الفصل الرابع: دراسة حالة المؤسسة العمومیة للصحة الجواریة بالرمشي
 

147 
 

شكل 4 -  21  
إعادة الاعتبار للموظف المعاقب بعقوبة من الدرجة الثالثة أو الرابعة

من دون رأي
2%

نعـم
68%

لا
30%

فـي القسـم    عرِضالإجابة تتوافق مع القانون الأساسي للوظيفة العمومية كما 
والذي يحدد  ،2007الرئاسي الصادر سنة  إلا أن المرسوم.النظري من المذكرة

اتهم والعناصر المشـكلة  كيفيات توظيف الأعوان المتعاقدين و حقوقهم و واجب
لـم   لرواتبهم والقواعد المتعلقة بتسييرهم وكذا النظام التأديبي المطبق علـيهم، 

يشإلى إمكانية الاستفادة من إجراء إعادة الاعتبار بالنسبة للعون المتعاقد ر.  
أما في حالة العقوبة 
التأديبية من الدرجة 
 الثالثة والرابعة فإن
إعادة الاعتبار غير 

لأن ،كنة إطلاقـا  مم
 القــانون الأساســي

ــام  ــة  الع للوظيف
العمومية ذكر على سبيل الحصر الحالات التي يمكن فيهـا إعـادة الاعتبـار    

مـنهم  % 68غير أن إجابات المبحوثين أظهـرت أن   .كما أسلفنا  ،للموظف
يتصورون انه يمكن إعادة الاعتبار حتى إذا ما تعلق الأمر بعقوبات الدرجـة  

 عـدم إطـلاع المـوظفين والأعـوان     ،ويتضح، مرة أخرى .رابعةالثالثة وال
  .هم المهنيةبها حياتُ ريسعلى القوانين الرئيسية التي تُ المتعاقدين

  
  : الحق في الإطلاع على الملف التأديبي .4

من عناصر العينة أنه من حق الموظف أو العون المتعاقد الإطـلاع  % 98أكد 
 ـي" هبالفعل ، فإن.أمام لجنة التأديبعلى ملفه التأديبي قبل مثوله  للموظـف   قُّح

لع على طَّغ بالأخطاء المنسوبة إليه ،و أن يتعرض لإجراء تأديبي أن يبلَّ الذي 
ابتداء من تحريك الـدعوى   يوماً 15كامل ملفه التأديبي في أجل خمسة عشر 

  .1"التأديبية 
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شكل 4 - 22 
الحق في الاطلاع على الملف التأدیبي

نعم
98%

لا
0%

مѧن دون رأي 
2%

شكل 4 -  23  
الصفة المفضلة في المسؤول عن التأدیب

من دون رأي
2% صارم

10%

متسامح
7%

یتصرف حسب كل حالة
81%

غ بالأخطاء المنسوبة لَّلإجراء تأديبي أن يب ضرعيحق لكل عون متعاقد تَ" كما 
إليه و أن يطلع على 
كامل ملفه التـأديبي  

أيام  7في أجل سبعة 
، ابتداء من تـاريخ  
ــدعوى  ــك ال تحري

عتبـر  وي.1"التأديبية 
الحق في الإطـلاع  
على الملف التأديبي 

لم يسـبق   و مع ذلك .ضمانات للحماية من التعسف الإداري الضمانا من بين 
  . ا معاينة ممارسة هذا الحق من طرف الموظفينلن

 
  : الصفة المفضلة في المسؤول عن التأديب .5
رح السؤال على المبحوثين حول تفضيل صفة في المسؤول عـن التأديـب    طُ 

صــفات مــن بــين 
و التسامح  ،الصرامة

و التصرف حسـب  
أظهـرت  . كل حالة

 نتائج الإجابـات أن 
 من العينة % 81 نسبة

ل أن يتصـرف  ضفَتُ
المسؤول عن التأديب 

في حـين   .أن يكون صارماً% 10بنسبة  مجموعةلت ـضوفَ. حسب كل حالة
أن توجه الأغلبيـة  نتج نست. نه من الأفضل أن يكون متسامحاأ% 7ترى نسبة 

من المبحوثين تتجه نحو رؤية واقعية تتمثل في الرغبة في توفير الأمن النفسي 
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 ،وحماية مرفق الصحة من جهـة أخـرى   ،ن جهةللموظف والعون المتعاقد م
  .وذلك باختيار ممارسة سلطة التأديب حسب كل حالة

  
  : خلاصة 

خصصنا الفصل الأخير من  المذكرة  لدراسة مؤسسة تنتمي إلى قطاع 
 .والتي تمارس مهامها في مجال الصحة العمومية ،الوظيفة العمومية الجزائري

كان المحور الأول يهدف إلى تقديم وصف مختصر للتنظيم الصحي العمومي 
يساعد في معرفة مكانة المؤسسة العمومية للصحة الجوارية  ،في الجزائر

 ،ناعلَطْفقد أَ المحور الثانيأما  .ضمن منظومة المؤسسات الصحية العمومية
حسب  رية،المؤسسة العمومية للصحة الجواعلى تنظيم  ،بشيء من التفصيل

تناولنا  في الأخير، و .النصوص التنظيمية المتعلقة بإنشائها وتنظيمها وسيرها
في المحور الثالث ، موضوع التأديب في المؤسسة العمومية للصحة الجوارية 

وإذا كانت نتائج دراسة بيانات الاستمارة بعد تفريغها في جداول قد .بالرمشي 
إلا أنها تبقى نسبية، ولكن  يب محل الدراسة،لحالة التأد ياًمك تقييماًقدمت لنا 

. لا يمكن إخضاع الظواهر الإنسانية دائما للتكميم" نه أذلك .ليست دون فائدة 
بالأحكام وبدقة  أكثرلذا فهي ملزمة أيضا باستخدام المناهج الكيفية التي تستعين 

  .و مرونة الملاحظة أو بفهم التجارب التي يعيشها الأفراد
  

ما تقدم ،فإن الظواهر الإنسانية مهما كانت دقة القياسات الكمية  إضافة الى
       فعندما يتحدث .المستعملة في قياسها ،ستظل محتفظة ببعدها الكيفي

مثلا ، عن درجة الرضى عن العمل،أو درجة النزعة المحافظة  المرء،
Conservatisme ،أو الازدهار في دولة  لدى مجموعة بشرية ما         

فإن المصطلحات  المستعملة هي  وهي كلها ظواهر لها قياسات حسابية، ،ما
من طبيعة كيفية و تعود الى حقائق إنسانية لا تستجيب أبدا للقياسات الكمية 

فالرضى والنزعة المحافظة والإزدهار  .لكذجل أالتي تمت تهيئتها من 
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من مجرد الى تقدير الواقع، ويبقى الحساب ليس أكثر  أصلامصطلحات تشير 
  .1"تكميم

  
ليست بين مؤسستين ذات  إجرائها منذ البدء،الى  إن  المقارنة التي كنا نطمح 

في  مختلفين للتسيير التأديبي ، بل بين أسلوبينقانونية و وظيفية واحدة طبيعة 
  .نفس المؤسسة 
 لدراسة الحالة وحيويةً جديةً الإستمارةالمبحوثين مع أسئلة  أعطى تفاعلُ

ا دوب .على الإطلاق في البداية  ةًرظَتَـنْلم تكن م ، إضافية للاستكشاف ورغبةً
في قطاع الوظيفة  ،أكثر عمقاً ،لاحقة دراسات لآفاق د تمهيدرجمبحثُنا 

                  .   العمومية
  

   

                                                
،طبعة ثانیة موریس أنجرس،منھجیة البحث العلمي في العلوم الإنسانیة،ترجمة بوزید صحراوي و آخرین،دار القصبة للنشر 1
 .101،ص2006،



   
 

 
 

   



  ـة خاتم                                                                                                      
 

 
 

  :خاتمة
ق تطب قانونية،ليس مجرد قواعد  يتسيير التأديبالفي خاتمة البحث، يتضح أن  

أصبح التأديب في قطاع الوظيفة العمومية  بل .مهني خطأٌ بِـكلما ارتُآليا كُ
لَنه إو. جديدة، إضافة إلى التحكم في المفاهيم القانونية يستلزم مهاراتمن 
 قاة من تخصصات أخرى تَـسم في هذا المجال معارفٌ فَظَّوتُالضروري أن 

  .وعلم النفس والأدب وعلم الاجتماع الانتروبولوجيا و الاقتصادك
  

من  ،للتسيير التأديبي ثميناً كل إثراءشَي تلك التخصصات المعرفيةإن توظيف 
عبر محاور الخطأ المهني والعقوبات التأديبية  وبخاصة ،خلال تفعيلها

يمكن القول أن مسار البحث في العلوم الإنسانية  و. والإجراءات المتعلقة بها
 ها بعضاًبعض تدعم فيه التخصصاتُ ركاًـمشت فضاء يفْـتحاليوم أخذ 

د لاستكشاف عدة أبعا قياًـحقي دم دفعاًقَـكفيلة بأن تُ ،للانطلاق نحو آفاق جديدة
والتسيير التأديبي  ،ولابد أن تسيير الموارد البشرية عموما .في النوع الإنساني

ـخصوصا في قطاع الوظيفة العمومية يعالآن حقلاً د للدراسات  باًـخص
  .والبحوث الميدانية المعمقة

  
حة رتَـقْـإجابة م" لقد تضمنت مقدمة المذكرة أربع فرضيات باعتبارها 

أما الآن ، فنحن في مرحلة صياغة نتائج الدراسة ، لا سيما  .1"لسؤال البحث
  . عنها سابقاً رِبـعتعلقة بالفرضيات الممالتلك  

   
توصلنا ، من خلال الدراسة النظرية ، إلى التأكيد على أنه   : الفرضية الأولى

قطاع الوظيفة التي  يتكون منها  ،يتوفر لدى المؤسسات والإدارات العمومية
إنها تلك القواعد . قواعد قانونية قابلة للتطبيق في شكل تأديبيٌّ نظام ،العمومية

المتَحمنها المندرجة  خصوصا،اة في القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية و 
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إلى المادة  16، من المادة  " النظام التأديبي"  تحت عنوان الباب السابع ، 
 إلى بعض القوانين، استثناء ،القانون يحيلنا ن لنا أن هذابيكما تَ.  185

  .بعض الأسلاكلالتأديبية الأحكام لاستكمال  ،الخاصة الأساسية 
  

  2006الصادر سنة ،في ذات السياق ، نؤكد أن قانون الوظيفة العمومية الجديد 
الأساسية العامة المطبقة على الموظفين في تجميع الأحكام  حاول، الى حد بعيد،

و على سبيل المثال فإن الأحكام الخاصة بالأخطاء المهنية   .نص واحد
  .لم  يكن محققاً في السابق يالأمر الذوالعطل السنوية أضيفت إلى هذا النص، 

حتى التأديبي محدد في قواعد تنظيمية،  ن، فإن نظامهموالأعوان المتعاقد اأم
المرسوم  حالياًو يبقى  . للموظفينن كانوا لا يستفيدون من نفس الضمانات إو

 ، المذكور سابقا أول نص  29/09/2007المؤرخ في   308-07الرئاسي رقم 
الأعوان المتعاقدين  عن طبيعة العلاقة التي تربط دم تفاصيلَـقَيجزائري 
إن القانون الأساسي العام للوظيفة  .النظام التأديبي الخاص بهمعن و  بالإدارة،
و كذا القرارات  ،المتعاقدينبالأعوان  والمرسوم الرئاسي الخاص العمومية،

المتخذة لتطبيقهما تشكل منظومة قانونية متجانسة مع خيار نظام الوظيفة 
العمومية المعبر عنه في تقرير الحكومة ،عند تقديم القانون الأساسي للعام 

  .للوظيفة العمومية أمام المجلس الشعبي الوطني للتصويت
المطبقة على الموظفين  تنظيمية الجديدةلقد أحدثت النصوص القانونية وال

مقارنة بالنصوص  ،والمتعاقدين في قطاع الوظيفة العمومية نقلة نوعية
  .بما فيها النظام التأديبي ،المعمول بها سابقا

  
إن النظام التأديبي الذي عرضناه مفصلا يتضمن إمكانية  الفرضية الثانية

ذلك أن الخطأ المهني .معاقبة المرتكب للخطأ المهني إلى عقوبة جزائية 
، بالمتابعات  ، دون المساس، عند الاقتضاءيعرض مرتكبه لعقوبة تأديبية"

ما ه ،بقانونين مختلفين ،عليها مرتين بعاقَي ، أي أن هناك أخطاء1"الجزائية 
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ورغم أن هذه الحالة . القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية والقانون الجنائي
وأن الدعوى  ،منها حماية المهنة أو الوظيفة دصقْبأن الدعوى التأديبية ي " رربتُ

، فإن الفرضية الثانية ، لا يمكن تفنيدها 1 "الجنائية يقصد منها حماية المجتمع
،أي لذلك يمكننا القول أنه في حالة ازدواج العقوبة.  أو تأكيدها بشكل كلي

تتأكد الفرضية الثانية بخصوص هذه  ،بسبب خطأ واحد تأديبية و جزائية،
،بحيث أن عقوبة الموظف أو العون المتعاقد ، بعقوبة تأديبية و بأخرى الجزئية 
م ؤدي إلى الظلقواعد تالنظام التأديبي المطبق ، تجعل من قواعد   جزائية،
و فقيه التشريع  ، Léon Duguitفقيه القانون الفرنسي كما بينه  ،الإداري

  . الإسلامي عبد القادر عودة
  

لقد . تتعلق الفرضية الثالثة والرابعة ، بدراسة الحالة الميدانية : الفرضية الثالثة
افترضنا في الفرضية الثالثة أن أغلب الموظفين والأعوان المتعاقدين غير 

مـلْلإلضوابط السلوك و كين جيداًرِدتهم المهنية ونتائج الإخلال بهازامات.    
     حول الإطلاع على  ةالعين عناصرالمعبر عنها من طرف جوبة الأ إن

دة للأخطاء المهنية وعلى القواعد المحد ،قوانين الوظيفة العمومية عموماً
لقد . ي مع هذه الفرضيةالتعاط أتاحت إمكانيةَ ،والعقوبات التأديبية خصوصاً

، أي الأغلبية، لم يطلعوا على قوانين %84إلى أن نتائج دراسة العينة  تْضأفْ
أما معرفتهم للأخطاء المهنية فهي . الوظيفة العمومية التي يخضعون لأحكامها

ليس % 60و في ذات التوجه، وجدنا أن %. 82غير جيدة في الغالب، بنسبة 
  .العقوبات المهنية، وهي نسبة تعبر عن الأغلبية أيضاًلهم إطلاع جيد على 

نستطيع التأكيد على أن  ،على هذه المعطيات بناءالموظفين والأعوان  أغلب
لضوابط السلوك والالتزامات المهنية ونتائج  مدركين جيداً غيرالمتعاقدين 
 ىنَعوضع سياسة إعلامية تُ حالة غير عادية، تتطلبو هي  .الإخلال بها

من المفيد لهذه . بالثقافة المهنية للموظفين و الأعوان المتعاقدين بالمؤسسة
و أدوات أخرى  في إطار التكوين المتواصل، ،المنظمة أن تضع مخططاً
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لاع المعنيين بالواجبات المهنية و النظام التأديبي المطبق يهدف إلى إطْ لدعمه،
على فهم الأحكام  البداية،لتحقيق هذا الهدف،لا بد من  التركيز، في  .عليهم

هما القانون  ،الواردة في نصين أساسيين بالنسبة لكل سلك من الموظفين
بهذا الصدد، من . الأساسي العام للوظيفة العمومية و القانون الأساسي الخاص 

المفيد تنويع تقنيات تحسين مستوى الموظفين و المتعاقدين، و تعليق النصوص 
الإعلانية الداخلية، ، مع مراعاة المستويات   أو المختصرات على اللوحات

كما أن استعمال تقنيات الإعلام و الاتصال الحديثة له . الثقافية و التخصصات 
   .،بما في ذلك الشاشات الإلكترونية الكبيرةآثار ايجابية لتحقيق الهدف

  
المبحوثين من جهة، ومعايشة  إجابات نستطيع توظيفَ :الفرضية الرابعة 

المسير من جهة أخرى، لنؤكد أو ننفي الفرضية الرابعة ،والمتمثلة في أن 
   .للنظام التأديبي في المنظمة ، طابعاً خاصاً أسلوب المسير يعطي،عملياً

إن معايشتنا . الموارد البشريةعلى  اًمباشر اًر أثرالمسي سلوبِلأُبمعنى أن 
 ى في التسيير التأديبي أسلوباًنَّبرة الدراسة، تفيد أن المسير تَللمسير،خلال فت

أي اعتبار القرارات المتخذة قرارات .عن قناعة وهذا  صارماً ومطلقاً عقلانيا
هذا .، و هي القرارات ،حسب المسير،التي تحقق مصلحة المنظمةاًيمثْلَى تأديب

من المفيد في .لتأديبي ا" الاتصال"الخيار أنتج صرامة في القرار، وشدة في 
باتجاه  تحقيق  الإشارة الى  الجدية التي تحلى بها المسير التحليل أيضا،

الكبير في  الجهدكما سجلنا . الأهداف المحددة في مخطط النشاط للمؤسسة
إلا أن الفاعلية المحققة كانت . المراقبة الميدانية للموظفين والأعوان المتعاقدين

أعراض بدنية . مع ظهور أعراض غير صحية لدى الموارد البشرية متزامنةً
وأخرى نفسية ، بلغت درجة الانهيارات العصبية وقد يعود ذلك بالأساس إلى 

  .عموماًجرعة العقلانية أو الصرامة والمركزية في اتخاذ القرار
  

ة كان اختيارنا لفترة الدراس و .هذا الاستنتاج ميدانيامن تأكد اللقد حاولنا 
ذلك أنه بانتهاء هذه . مقصوداً 01/09/2009إلى  01/09/2008الممتدة من 
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إدارية أدت  تبعا لحركة ،التسيير بصورة تكاد تكون جذريةأسلوب الفترة تغير 
 أُسلُوبيهو أن  ،ومما يعطي لدراسة الحالة هذه أهمية أكبر .الى تغيير المسير

 ،نيم اختيارهما من طرف المسيرت في نفس المؤسسة، القديم والجديد ،التسيير
   فرصة إنها فعلاً. ضمن مقاربتين للتسيير مختلفتين ،بإرادة ووعي كامل

أساليب التسيير في مؤسسة عمومية صحية بين  الواقعية نادرة للمقارنة
، المرونة محل الصرامة  المطلقة الظرفية محل العقلانية تْلَّـفح .جزائرية

الآمر، التسيير بالمشاركة  المنحسر الاتصالمن تكثيف الاتصال المفتوح بدل 
        . من تركيز إتخاذ القرارات بصفة عامة في المؤسسةبدلاالمسؤولة، 

 في المؤسسةالذي طبق  تبعا للتجربة الميدانية أن الأسلوب الجديد  كما نؤكد،
تضحية كبيرة من حيث الوقت المخصص للتسيير، واستعداداً مسبقاً يتطلب 

  . معتبرا من طرف المسير وتحملا نفسياً
   

في أسلوب  إلا أن التغيير ، الطويلتائج على المدى ـن من نـومهما يك
أدى إلى زيادة في بعض  ، الميدانية الدراسةالبحث و التسيير ، خلال فترة 

المتخصصة وجراحة نشاطات المؤسسة ، كالفحوصات الطبية العامة و
في  مضطرداً توتراً دهِوالذي شَ،وعلى مستوى المناخ العام للعمل . الأسنان

 ا واضحاًهدوء،بعد تغيير اسلوب التسيير ، لاحظنا القترة المعنية بالاستمارة
سلوكية سلبية مضرة  ا للبؤر المعروفة تقليديا بإفرازاتيكاد يكون كلي  وخموداً

في  و إنه لمن الضروري ،. بالرمشي بالمنظمة العمومية للصحة الجوارية
سياق التحليل ، لفت الانتباه الى مؤشر مهم لتقييم أثر أسلوب التسيير على 

سجلنا خلال فترة  بالفعل، .الموارد البشرية على الصحة البدنية  والنفسية 
الموارد البشرية، البعض من ية لدى الأعراض غير الصح كلاختفاء البحث 

  . و التي بيناها في الموضع  الملائم لها في  هذه الدراسة ،بدنية كانت أو نفسية
  

ر أن أسلوب المسير بِتَـعتَهكذا نخلص إلى تأكيد الفرضية الأخيرة التي 
و إنه من الأهمية .عمليا، طابعاً خاصا للنظام التأديبي في المنظمة يعطي،
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إلى أنه لم تتخذ أي عقوبة مالية أو كتابية على الإطلاق ،خلال  شارةالإبمكان 
فترة أكثر من سنة،ابتداء من تاريخ تغيير أسلوب التسيير التأديبي في المؤسسة 

الاستفسار المكتوب  تلك العقوبات  وحل محل .العمومية للصحة الجوارية
      .المباشرينواللقاءات المتكررة مع مرتكبي الأخطاء المهنية ورؤسائهم 

من خلال الإجتماعات  الشفهي المكثف، بخاصةكان الإتصال المكتوب و
لتبليغ المعنيين  ذات فاعلية و اللقاءات مع مرتكبي الأخطاء وسيلة  الرسمية،

ورة التوفيق بين أهداف المؤسسة التسيير التأديبي الجديد،و ضر طبيعةَ
  .مصالح كل الموظفين و المتعاقدينو
  

  : الدراسةآفاق 
حاولنا في هذا البحث معبوراً الى التسيير  انطلاقا منمنهجية  جسورٍ د 

ثم تسيير الموارد البشرية في الإدارة العمومية وصولا الى  ،التسيير العمومي
من الناحية  .الجزائري التسيير التأديبي تحديداً، في قطاع الوظيفة العمومية

و لئن كانت المراجع باللغة .كنصوص رسمية القانونية ، فإن المراجع متوفرة ،
العربية في التسيير العمومي غير كافية ،إلا أنها في اللغة الإنكليزية أو 

هذا و. الفرنسية مثلا ، متوفرة بقدر يشجع على إعداد بحوث ما بعد التدرج
التسيير ،و ليس القانون  برؤيةيستقطب المعنيين  بدأأن التسيير العمومي  يؤكد

حديث النشأة كما أشرنا  ربـعتَولا شك أن التسيير العمومي الجديد  ي.فحسب
لذلك ،فإن تناول التسيير العمومي، برؤية تعنى بنظريات التسيير و  .إليه سلفاً

مكملة للدراسات القانونية والاجتماعية في  هامة، دراسات وبحوث أدبياته تمثل 
كما يمكنها ان تساهم في فهم أكبر .ؤسسات العمومية الجزائريةالإدارات والم

 .لطبيعة منظمات الإدارة العمومية،و اقتراح حلول للإشكاليات المطروحة فيها
عن  ،، إضافة إلى البحث النظريمفيداً هذا القطاع استكشافيبدو  من هنا، 

كشاف وسيلة هامة لاست دراسة الحالة تبين أنقد ل .طريق دراسة الحالات
مية مساعدة لاتخاذ القرار لْع ، أداةٌو أنها، بالمحصلة ،الواقع المهني المجهول

مع أحكام المعرفة العامة ،  تتباين و رغم نسبية نتائجها، إلا إنها.في المنظمات 



                                                                                                      خـاتـمـة
 

158 
 

لمؤسسة العمومية ا ة حالةبوضوح، حسب ما لاحظناه  عند دراستتجاوزها و
ضية إلى فْالمة القطيعة الابستميولوجية إنها محاول .للصحة الجوارية بالرمشي

من هذا المنطلق يمكننا في إطار آفاق الدراسة أن نقترح . الرؤية العلمية للواقع
  :المواضيع التاليةللبحث والدراسة 

  
  ،التحرش المعنوي في مؤسسات الصحة العمومية الجزائرية -
 ،الأسباب والآثار ،الغياب عن العمل في الإدارة العمومية -

 ،دراسة تحت ضوء نظريات التسيير الحديثة ،تسيير الموارد البشرية -
 ،نظام الترقية في قطاع الوظيفة العمومية -

 الجزائرية، في الوظيفة العمومية المرأة، دور -
 .التحفيز و آثاره في الإدارة العمومية -
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  ستمارةالا
 

تندرج هذه الاستمارة في إطار بحث علمي حـول التسـيير التـأديبي و    
تطبيقاته في المؤسسة العموميـة للصـحة الجواريـة بالرمشـي،ولاية     

تصـورات   المطروحة هو الوصول الـى  الأسئلةإن الهدف من .تلمسان
لذلك ،فإن الاجوبة .بشأن موضوع البحث  الموظفين و العمال المتعاقدين 

المحصل عليها ستوظف لتقييم و تحليل السياسة التأديبية بالمؤسسة خلال  
كمـا أنهـا   . 01/09/2010 إلى 01/09/2009الممتدة من سنة للفترة 

  .مهنيللتعبير عن بعض الاقتراحات الملائمة لواقعها ال أساساستكون 
  

  الفئـات المهنيـة: أولا
  :نسال توزيع التعـداد حسب 1
  سنة 30أقل من  
  40 -31من 
 41 سنة فما فوق 

  :الجنس  توزيع التعـداد حسب -2
 ذكر  
 أنثى 
  :طبيعة النشاط توزيع التعـداد حسب -3
 طبيب  
 شبه طبي 

 تقني/ إداري 

  سائق/ عامل مهني 
  :العملعلاقة  طبيعة توزيع التعـداد حسب -4
 موظف  
 متعاقد 
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  :مصادر التأديب:ثانيا 
  
  ):أجب بنعم أو لا( الاطلاع على قوانين الوظيفة العمومية -1

   )خاص بالموظفين(القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية *  
   )خاص بالموظفين(statut particulierالقانون الأساسي الخاص * 
   )بالأعوان المتعاقدينخاص (المرسوم الخاص بالمتعاقدين* 
  هل ترغب في التكوين؟ -2

  لا   * 
  نعم  * 
هيئات من خارج المؤسسة يتدخلون لمعاقبـة   أوهل تعتقد أن أفرادا  -3

  التسامح مع آخرين؟ أوبعض المستخدمين 
  نعم 

    لا
  للنقابة دور في حماية الموظف أو العون المتعاقد من تعسف الإدارة؟ -4

  نعم  
  لا   

  هل ترى أن هناك ضمانات قانونية ضد التعسف الإداري -5
  نعم  
  لا   

  
  :الأخطاء المهنية و العقوبات التأديبية: ثالثا

  :اطلاعك على الأخطاء المهنية في القانون   -1
     جيد  
  متوسط 
  ضعيف 

    منعدم 
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يتعرض في أماكن العمـل فـي    أنالعون يمكن  أوالموظف  أنهل تعتقد  - 2
 ؟لتحرش الجنسياالوسط الصحي إلى 

  نعم  
 لا   

  :عقوبات التأديبيةاطلاعك على ال - 3
     جيد  
  متوسط 
  ضعيف 

    منعدم 
  ...)تحويل من المنصب، تضييق ومبالغة في الرقابة( العقوبات المقنعة  - 4

  طبقت في المؤسسة
 لم تطبق في المؤسسة

الآثار المترتبة عـن  )3 إلى 1من ( الأقل خطورة   إلى الأخطررتب من  - 5
  :العقوبات التأديبية

  آثار مالية  * 
  آثار اجتماعية *
  ) بدنية و نفسية( آثار صحية *   

إلى تحسين الخـدمات الصـحية    الصارمةهل يؤدي العقوبات المتكررة و  - 6
  المقدمة للمجتمع؟

  نعم 
  لا   

  ):4الى 1رقم الخانات من ( بالترتيب ما هي الفئات الأكثر عرضة للعقوبة  - 7
  الإداريون والتقنيون

 الأطباء

 الممرضون
  .السيارات والعمال المهنيون وسائق
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 :الإجراءات التأديبية:رابعا
  ؟هائراآلجنة التأديب مستقلة عن المدير في هل  - 1

  نعم
 لا

  هل التسير التأديبي الجديد أفضل أو أسوأ من السابق؟ - 2
  أفضل
 أسوأ  

إزالة وثـائق  (الاعتبار للموظف المعاقب بعقوبة خفيفة يعادهل يمكن أن  - 3
  ؟)الإداريالعقوبة من ملفه 

  نعم
 لا

  ؟هل يمكن أن يعاد الاعتبار للموظف المعاقب عقوبة جسيمة
  نعم
  لا

هل من حق الموظف الاطلاع على ملفه التأديبي كاملا اذا كان سـيمثل   - 4
  ؟امام لجنة التأديب

  نعم
 لا

  ول عن التأديب في المؤسسةؤالمسكون يهل تفضل أن  - 5
 ماصار

 امتسامح

  تصرف حسب ظروف كل حالةي
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  ! اسكتي  أيتها المنظفة
 
- 1  -  

 ! أن تخرجوا دمفتوحا، بعلا تتركوا الباب 

نظر إليها . وهي تهم بمغادرة بيتها باكرا كلماتها،تلك هي آخر 
ال وهو يجلس القُطَّزوجها البفُروارتسمت على وجهه .اءص

وتبادل الطفلان  .عبارات الرجولة ، يزاحمها الحزن والإحباط
. وهما ينتظران وقت الذهاب إلى المدرسة ،نظرات بلا معنى

أمها العجوز  عالُومن الغرفة الصغيرة المظلمة ، انبعث س
  .والمصابة بالسكري ،الكفيفة

  
- 2 -   

لم تظهر . "المتسكعة" ، إلا من تلك القطط  الشارع فارغ تماماً
هائلة بلا  أطيافك الأشجار تْدوب.شمس من خلف المدينة بعدال

وهي  ،في الشوارع كلها شهر يناير يتجول طليقاً درب .تفاصيل
  .وسط الطريق بأثوابها الفضفاضة تمشيملتفة 

  
- 3  -  

تتوجه إلى .المخصص للعمال الباب جلتَ. ها هو المستشفى الضخم
 صغيرة، تخرج مرتدية مئزراً تدخل غرفةً. مصلحة طب النساء
  .مستلزمات التنظيف ازرق اللون حاملةً
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  : ي المريضات المستيقظاتيحتُ 
  ...صباح الخير -
 ...صباح الخير -

وكلما أكملت غرفة، ترتاح قليلا، . ثم تسرع في تنظيف الغرف
  ...فترة العملية الجراحية التي أجرتها قبل  يتأثر موضع لاَّئَلِ
  

- 4  -  
 طىخُبِ يتجه قلقاً. مصلحة أمراض العيون مقبل في الرواقرئيس 

  .سريعة نحوها
أن يكون يسهر على رجل حريص على نظافة مصلحته، 

 ،عند اقترابه منها،ونادى  .مريحالمرضى في وسط استشفائي 
  :بصوت عالٍ

  .تعالي نظفي مصلحة أمراض العيون  ! خيرة، خيرة -
 .منظفة المصلحةعندكم ... ليس ذلك العمل من مهامي -

 ...إنها مريضة اليوم -

 ! هذا لا يعنيني -

 أنت ترفضين القيام بوظائفك إذن؟..هكذا...هكذا -

أنا أعمل في مصلحة طب ...رئيسي في المصلحة لستَ -
 .النساء و ليس في مصلحة طب العيون

 ! ستندمين...ستندمين -

  ...ما تشاء لْعفْإ -



  قصـة قصـیرة                                                                                                                  
     

 
 

مكتبه، وصب اندفع رئيس مصلحة أمراض العيون مغتاظا نحو 
وقبل أن يوقع أسفل الورقة . غضبه في تقرير، حول الحادث

  ."رئيس مصلحة أمراض العيونبن سالم الأخضر : " بتَكَ
  

- 5  -  
رفع التقرير إلى مدير المؤسسة الصحية، فتأمله ممن وراء  ياًل

تخصم ثلاثة أيام : "ثم كتب في أسفله يسارا. ته المظللة قليلاانظار
نادى السكرتيرة، وطلب منها تبليغ التقرير ". يةمن مرتب المعن

  .إلى المكتب المعني بالإجراء
خرجت السكرتيرة إلى الرواق الواسع وهي تلوك قطعة 

نفخت فقاعة كبيرة فتمدد العلك، ووجدت سعادة مميزة وهي .علك
وقفت أمام أحد المكاتب وأخذت تقرأ . تسمع فرقعة الفقاعة

  "ير الموارد البشريةمكتب تسي" مكتوبا على الباب 
وتذكرت بعد لحظة أنه كان مكتوبا . ها تقرأ ذلك لأول مرةنَّأَلكََ

  ".مكتب تسيير المستخدمين" في السابق على الباب
  .لم تطرق الباب بل دفعته

قالت لرئيس مكتب الموارد البشرية، وهي تلاعب   ! ذْخُ -
  .في فمها قطعة العلك

 ماذا هذا أيضا؟ -

 ..ستعلم بعد القراءة -

  .وانسحبت متعجلة
بعد ساعة ، كان مقرر خصم ثلاثة أيام من الراتب الشهري  

  .للعاملة المنظفة جاهزا
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- 6  -  
إحدى المنظفات في أذن  تْسمعند غروب الشمس، ه ،في الغد

  :زميلتها، وهما تخرجان من الباب الرئيسي للمستشفى
  ؟ما جرى البارحة سمعت  -
أنني أخرج من  يا امرأة؟ يكفيني و ما عساه قد يجري -

 .في هذا الشتاء البيت قبل طلوع الشمس وأعود عند الغروب

 مسكينة خيرة.. لكن المدينة كلها تعلم -

 .اعرف أن الإدارة خصمت ثلاثة أيام من أجرتها -

 ..بعدها..بعدها يا امرأة -

 ماذا جرى؟ -

 وغافل رئيس قيل أنه جاء ملثماً...الشرطة أوقفت زوجها -
رب الجسر الصغير، وهاجمه مصلحة طب العيون، هنالك ق

كاد أن يقتل المسكين على . بالسلاح الأبيض، وأصابه بجروح
 .حين غفلة

كبيرا بالموضوع الذي كانت تجهله، بعد أن  أبدت المرأة اهتماماً
  :علامة استفهام كبيرة، وقالت نسويه،رسمت بشهقة 

لماذا ... وطيب" خدام" ولكن رئيس مصلحة طب العيون  -
  ؟تقع هذه الأمور

لأن خيرة أحست بالهوان عندما طلب منها أن تعمل أكثر  -
 .ثم إن أجرها أصبح مستباحا... من عادتها

أصبح الخصم من مرتباتنا أمرا عاديا، مرتبات الضعفاء فقط 
خصم ثلاثة أيام ..تستحق الخصم أما الآخرون فيحكمهم نظام آخر

من المنظفات  مثيلاتنامن الراتب لا يعرف معناها سوى 
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أليس من حقنا أن نشعر بالأمن ..الرعب يسكن قلوبنا..يلاتالذل
  هذه الحياة ونحن نعمل كالآخرين؟ والاستقرار في

  
- 7  -  

شْوتصبح الأصوات أكثر .تتسرب من مكتب المدير ةٌشَو
  .شتوية باردة بفعل هبة وضوحا، عند انفتاح الباب قليلا،

  .، قال المديربد أنها حرضت زوجها على الانتقاملا -
 ...هناك أقوال..أدري لست -

فورا إلى حين مثولها ...علينا أن نوقفها عن العمل الآن -
 أمام مجلس التأديب

 نعتبرها قد حرضت زوجها على الانتقام؟ -

وعلى كل حال هناك محيط ..لدينا قرائن..واضح...نعم -
. خارجي، وهناك سلطات محلية لابد أنهم سمعوا بالقصة كلها

 شيئا؟ماذا سيقولون إذا لم أفعل 

 هل أذكر سبب التوقيف؟ -

خيرة، ....نظرا إلى أن السيدة: " طبعا، اكتب ما يلي  -
 .منظفة ، قامت بتحريض زوجها على الانتقام

  
وهكذا أصبح مرتب خيرة معلقا بما في ذلك ، المنح العائلية 

  .،في انتظار مثولها أمام  لجنة التأديبالخاصة بالطفلين
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- 8  -  
واعتبر . مثلت أمام لجنة التأديب يوما من التوقيف، 43بعد 

الأعضاء نقطتين أساسيتين كأساس ينبغي أن تتخذ على ضوئه 
  :الإجراءات التأديبية

 فدخول . اعتبار المعنية قد ارتكبت خطأ من الدرجة الثالثة
  .زوجها السجن دليل على خطورة التصرف

 ضرورة مراعاة حالتها العائلية والاجتماعية. 

دوا رأيهم لاتخاذ عقوبة النقل الإجباري إلى في نهاية الجلسة، أب
  .كلم 140وحدة صحية تبعد عن المستشفى بنحو 
  :بعد تبليغها القرار، كان ردها واضحا

لن أذهب إلى هناك، ليس لي هناك بيت في تلك  يستحيل، -
لمن أتركهم؟ .. والأطفال يدرسون.. القرية، والأم كفيفة ومريضة

 ومن يزور الزوج القابع وراء القضبان؟
  

- 9  -  
. إلى لجنة الطعن بمقر الولاية تظلما، قدمت ة قصير فترة بعد 

 لب من مدير المؤسسة الصحية التراجع عن قرارل الطعن وطُبِقُ
لت العاملة من المستشفى إلى وحدة صحية ووح. النقل الإجباري

  .قريبة من بيتها. صغيرة بنفس المدينة
. توالت شهور وتبين أن أحد أولادها سيكرر السنة الدراسية

وكلما تذكرت ذلك اليوم في رواق المستشفى ذات صباح ، بكت 
 وها هي ذي كل أسبوع تزور زوجها في السجن. مطأطئة الرأس

ومن حين للآخر تحرك شفتيها ،تدعو له . وفي يدها قفة فقيرة
  .بالفرج ، وهي ترقب الأفق البعيد
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  الأدبي النص التسيير في مناقشة

 تحليل ملاحظات  المشهدرقم 

1 
الحالة العائلية للموظفة  -

 غير مريحة
على  على المسير،بعد تنصيبه أن يجعل من أولوياته، الاطلاع -

ملفات كافة العمال والاتصال بهم دون إفراط لتفهم سلوكهم في 
 التسيير يسهالأمر الذي .. أداء المهام

4 

رئيس مصلحة طب -
العيون لم ينتبه إلى 

موضوع تقسيم المهام بين 
المنظفات، ولم يأخذ بعين 

الحدود الإدارية " الاعتبار
  "بين المصالح

من خلال الحوار بين -
مصلحة  العاملة ورئيس

طب العيون، يظهر أن 
العاملة جريئة ومشاكسة 

 قليلا ، بطبعها

. كونه ليس رئيسها المباشر عليه أن يلتزم بحدود اختصاصه -
وعند الضرورة كما هو في هذه الحالة عليه أن يتصل بأحد 

ولين المعنيين ولهم اختصاص أوسع ، كالمراقب الطبي سؤالم
  .العام مثلا

تحديدها السيئ يؤثر سلبا على السير  عدم تحديد المهام أو -
. الحسن للمؤسسة فهو يكون سببا في ارتكاب العامل للخطأ

  .والخطأ هنا نتيجة غير مقصودة
صراع " يرى مختصون في تسيير الموارد البشرية، أن لا يكون -

و من دون شك فان . سببا في معاقبة العامل" الشخصية
نطاق معين بتفهم  شخصيات من هذا النوع لابد إن يحظوا في

 .ومساعدتهم على معالجة سلوكهم ولو جزئيا. المسير لهم

5 

أيام  3المدير يقرر خصم -
من مرتب الموظفة كعقوبة 
لعدم تنظيف مصلحة طب 

  .العيون
تقرأ السكرتيرة مكتب -  

 تسيير الموارد البشرية

هناك إذن عدم .لمرتب لا يعتبر عقوبة تأديبية الخصم من ا -
طة التي لها صلاحية اتخاذ القرار التأديبي بين الخصم تمييز السل

  .من المرتب والإيقاف عن العمل
  
مازالت المسافة بعيدة بين مصطلح تسيير الموارد البشرية  -

 .وبين تطبيقاته في المؤسسة

6 

حوار المنظفتين فيه  -
  :إشارة إلى 

دخول زوج الموظفة  -
 البطال في الصراع بعنف

رئيس مصلحة طب  -
 .العيون حسن النية وطيب

شعور العمال أن التأديب  -
لا يطبق على كل موظفي 

 .المؤسسة
البحث عن الأمن  -

  والاستقرار في الوظيفة
 

في القانون الجزائري النفقة هي على عاتق الزوج لكن  -
الزوج في هذه الحالة بطال والزوجة موظفة لعل العنف كان 

الضوء على المشهد تعبيرا خاصا عن القوامة والحادث يلقي 
  .الاجتماعي والاقتصادي

النية الحسنة والطيبة لا تنفعان وحدهما في هذا المجال،  -
لابد من اكتساب بعض قواعد تسيير الموارد البشرية ، ويكون 

 .ذلك خاصة عن طريق التكوين
والإدارة ،  هذا يؤدي إلى عدم احترام العامل للمسؤول -

وهو مناخ يغذي الشعور العدواني ضد الممتلكات والمؤسسات 
 .العمومية
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ترى الإدارة بناء على  -
قرائن أن الموظفة حرضت 

وتم . زوجها على الانتقام
إيقافها عن العمل على هذا 

  .الأساس
التأثر الكبير للإدارة في -

اتخاذ القرار بالمحيط 
 ...الخارجي والسلطات

الراتب الشهري تعليق -
للموظفة بما في ذلك المنح 

 العائلية

لم يذكر في هذه الحالة أن الجهات القضائية أعلمت  -
الإدارة بإثبات قيام المعنية بالتحريض طوال مدة علاقة العمل، أي 

على المسير .ولم تكن متابعة جزائيا جسيماأنها لم ترتكب خطأ 
 .ويمارس مهامه بمسؤولية  متأكداأن يكون 

في حالة إيقاف الموظف عن العمل على أساس  حتى -
قانوني، فان المنح العائلية تبقى مستثناة من عملية تعليق الراتب 

 الشهري،
إذا كان مكتب الموارد البشرية يعمل على تطبيق  -

إجراءات التأديب، فعليه أيضا أن يسهر على حماية العامل من 
 .إجراءات الظلم المحتملة من طرف الإدارة
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مثول الموظفة أمام لجنة  -
يوما من  43التأديب بعد 

 تاريخ توقيفها

إطالة المدة بين تاريخ التوقيف وتاريخ المثول أمام لجنة  -
مع أن الإدارة . التأديب إجراء شائع وفي كثير من الأحيان عمدا

ملزمة بدفع الراتب الشهري للموظف في حالة عدم تسريحه فهذه 
 ياالإطالة مكلفة للإدارة مال

9 

تراجعت الإدارة عن النقل 
الإجباري للموظفة بناء 
على رأي لجنة الطعن 

  .الولاية
تحويلها إلى وحدة صحية 

في نفس المدينة وقريبا من 
مسكنها ويتطلب العمل فيها 

جهدا أقل مما هو عليه 
 .الحال في المستشفى
الزوج محكوم عليه 

 .بالسجن
أحد أطفالها كرر السنة 

 .الدراسية

القرار الإداري المدروس والمبني على أساس تحقيق إن  -
  .المصلحة المشروعة ، لا يتراجع عنه بسهولة

لم يكن هدف الإجراءات الإدارية التأديبية هو تحسين  -
وضع العاملة بطبيعة الحال ولكن وضعها الحالي من حيث ظروف 

عمل أقل مسافة قصيرة بين السكن " العمل ، أفضل من السابق 
 .ونلاحظ التناقض بين الهدف والنتيجة."  لومكان العم

هذه القضية التي كان منطلقها يكاد يكون بسيطا بمنظور  -
تسيير حقيقي  فعال للموارد البشرية ، ضربت العلاقة الزوجية 

ويحتمل تنمية الشعور العدائي الخطير بين أطراف .بقسوة 
 .القضية

نة تكرار أحد الأطفال للسنة الدراسية وارتباكه خلال س -
  .الحادث قد يكون له أثر بالغ في مستقبله الدراسي

 الخلاصة
ترتب عن هذا الإجراء التأديبي ضرر بالفرد والعائلة والمؤسسة 

 .والمجتمع
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  :تلخيص 
بنشاطات ذات صلة بمفهوم يتكون قطاع الوظيفة العمومية من مجموعة منظمات، مكلفة 

على الموارد البشرية  لهذا تطبق و .تطبيق قيم المرفق العام درجةوهو يعبر عن  .الدولة
  .قانونية تأديبيةالقطاع قواعد 

 
إلا أن تطبيقها . إن قيم الوظيفة العمومية المتعلقة بالتأديب معبر عنها في نصوص قانونية

  .سسات و الإدارات العمومية الجزائريةقابل للتقييم من خلال دراسة واقع المؤ
  

المسير يطبع  ه يلاحظ أنكانت النصوص القانونية تشكل أساس التسيير التأديبي، فإنو إذا 
 .بأسلوبه الخاص، تطبيق القواعد القانونية، من خلال السلطة التي يتمتع بها

   
 –الأخطاء و العقوبات  -الموارد البشرية  –الجزائرية الوظيفة العمومية :  الكلمات المفتاحية

 . الإجراءات التأديبية
Résumé : 
 
Le secteur de la fonction publique est composé d’un ensemble d’organisations 
chargées d’assurer des activités liées à la notion de l’Etat. Il  exprime le degré de 
mise en œuvre des valeurs du service public. Des règles juridiques disciplinaires 
sont appliquées aux ressources humaines qui lui appartiennent. 
 
 Les valeurs de la fonction publique, ayant trait au régime disciplinaire, sont 
exprimées  dans des textes juridiques. Cependant,  leur application est  évaluable 
par l’étude de la réalité des institutions et administrations publiques algériennes. 
 
Et si les  textes juridiques constituent la base du régime disciplinaire, on constate 
que le gestionnaire marque, par son propre style, l’application de ces textes, à 
travers le pouvoir dont il jouit.  
 
Mots- clés : Fonction publique algérienne –ressources humaines – fautes et 
sanctions – procédures disciplinaires. 
 
Abstract : 
 
The public sector consists of a set of organisations entrusted with activities related 
to the notion of the state. It expresses the degree of implementation of public service 
values. Legal rules are applied to its human resources. 

The values of public service, related to the disciplinary system, are expressed in 
legal texts. However, their application may be evaluated by studying the reality of 
the Algerian government and institutions. 

In spite of the fact that the legal texts for the basis of the disciplinary system, we 
find that the manager, by his own style, marks the application of these texts, 
through the power he displays. 

 
Keywords: Algerian Public service  - human  resources - mistakes and penalties - 
disciplinary procedures. 

 


