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 4محاضرة رقم 

 موجهة لطلبة السنة الأولى ماستر . 

 تخصص تسيير الموارد البشرية

 يةممقياس: قانون الوظيفة العمو

 2021-2020السنة الدراسية 

 ـــــــــــــــــ   

 المحاضرة الرابعة

 مبدأ الجدارة في الوظيفة العمومية

 د. فوزية سكران

 

 مبدأ الجدارة الأول:لمبحث ا

 :مقدمة

نظرا لأهمیة الجدارة واتخاذه كأساس لشغل الوظائف العمومیة في معظم الإدارات     

الحدیثة للنهوض بأجهزتها الإداریة، بعدما عانت كثیرا من الوساطة والمحسوبیة السیاسیة، 
والتي أدت إلى إفساد هذه الأجهزة، كان لزاما علینا أن نوضح في المطلب الأول من هذا 

  .مبدأ وكیف طبقته الإدارات الحدیثة، ثم نتطرق إلى ضمانات هذا المبدأالمبحث، مفهوم هذا ال

 المطلب الأول: مفهوم مبدأ الجدارة وضماناته 

نظرا لما یكتسبه مبدأ الجدارة من أهمیة في شغل الوظائف العامة في معظم الدول     
م من أنظمة واعتماده كأساس للتعیین، وجب علینا أن نوضح مفهوم هذا المبدأ في كل نظا

  .الوظیفة العمومیة، وكذا المعنى اللغوي و الاصطلاحي له

  الفرع الأول: مبدأ الجدارة في المفهوم الأوروبي

 الاعتبار الشخصي، مما یجعل تعیینتتمیز الوظیفة العمومیة في هذا النظام بأنها تقوم على    
  .فالموظفین یقوم على الظروف الشخصیة والمؤهلات الدراسیة للموظ

 عارضا بالنسبة لشاغلها، كما ومنه فالوظیفة العمومیة في هذا النظام تعتبر عملا دائما لا    
  .النظام الأوربي یقوم على أساس النظریة الشخصیة لترتیب الوظائف العامة أن

  :مبدأ الجدارة كأساس للاختيار عند التعيين  

یحرص النظام الأوروبي على اتخاذ مبدأ الجدارة كأساس للاختیار في الوظیفة العمومیة    

 قیادته كانت أم غیر قیادته، لذلك أوجب العمل بنظام المسابقات التي تبین صلاحیة ومقدرة 
   .الشخص على شغل الوظائف العامة
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النظام، ثم ساد في باقي دول وتعتبر كل من فرنسا وبریطانیا من السباقتین للعمل بهذا     

حیث كانتا من أتباع النظام الأمریكي. أوروبا ما عدا سویسرا و فنلندا، فالقانون الفرنسي 
من قانون  16یعتبر المسابقة هي الأسلوب في التعیین في الوظائف العامة، لذا نصت المادة 

القانون على خلاف على "یعین الموظفون عن طریق المسابقة، إلا إذا نص  1983یولیو  13

وتجري هذه المسابقات بناءا على قواعد تحقق المساواة وتكافؤ الفرص بین الجمیع  ."ذلك
وتكون تحت إشراف هیئة حیادیة ولجنة من الحكام مختلفة عن سلطة التعیین، أساسها هو 

النزاهة وتقوم هذه اللجنة  بعیدة كل البعد عن الضغوطات والشبهات في إشرافها عن 
بقات، بإجراء كافة الامتحانات، كتابیة كانت أو شفویة، لجمیع المتسابقین، مع العمل المسا

 .صلاحیة المتسابقین لشغل الوظائف على قیاس درجة 

وفي بریطانیا أخذ مفهوم الجدارة في التقدم منذ إرساء نظام الخدمة المدنیة على ید اللورد      

ة أساسا لشغل الوظائف العامة، ونبذ المحسوبیة ،الذي اعتمد نظام المسابق 1855ماكولي سنة 

 السیاسیة، الذي ربط تقلد الوظیفة بإجازة من لجنة الخدمة  1859وبصدور مرسوم سنة 
وبناءا على هذا النمط  .الذي نادى بإلزامیة نظام المسابقات 1875المدنیة، وكذا مرسوم سنة 

  :رون بثلاثة امتحانات متنوعة كالتاليالذي اعتمدته الإدارة البریطانیة، فإن المتسابقین یم

وهي الامتحانات التي یكون فیها عنصر الزمن محل  :الامتحانات ذات الإجابة القصیرة -أ
  .اعتبار، في تقدیر وقیاس صلاحیة المتسابق

وهي الامتحانات ذات الإجابات الحرة التي تبین مدى إلمام  :الامتحانات الشخصیة-ب
   .استعداده لوضع حلول لها ، ومدى المتسابق بقضایا الساعة

  :مرحلة المقابلات الشخصية   

والتي یتم فیها الكشف عن شخصیة المتسابق، والتأكد من مدى سلامة حواسه ودقة    
بلة الشخصیة هو الحكم على تعبیراته، عن طریق توجیه عدد من الأسئلة، والهدف من المقا

  .الخارجي للمتسابق المظهر

  الثاني: مبدأ الجدارة في المفهوم الأمريكيالفرع 

یعود فساد أنظمة الخدمة المدنیة في الولایات المتحدة الأمریكیة للأحزاب السیاسیة، بعد     
إعلان الرئیس الأمریكي جیفرسون ولأول مرة عن مبدأ تأقیت الوظیفة، الذي أصبح مع 

قانون هو تسقیف مدة الوظیفة ،ومقتضى هذا ال 1820مرور الزمن قانونا ملزما منذ سنة 

بأربع سنوات لبعض طوائف الموظفین، وكان سبب ظهوره هو لخدمة الأحزاب السیاسیة في 
في ) Jackson) ممارساتهم الانتخابیة، ثم تحول إلى نظام الغنائم بعد فوز الرئیس جاكسون

ت عنونا عن عبارته الشهیرة التي اتخذ) marcy) الانتخابات وإعلان عضو مجلس الشیوخ

لهذا المبدأ حیث كانت تعني أن الغنائم للمنتصر، ثم سمي بعد ذلك نظام الغنائم، والذي كان 
یقضي بأن الوظیفة العمومیة من حق الحزب الفائز في الانتخابات وأنصاره، ولا مكان فیها 

لأنصار الحزب المعارض، ومما لا شك فیه أن النظرة الأمریكیة للوظیفة العمومیة سالفة 

لذكر، قد أدت إلى فساد الجهاز الإداري الأمریكي، مما دفع الرؤساء إلى محاولة تجنب ا
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عیوب السیاسة التي یقوم علیها نظام الوظائف في أمریكا، وبدأت تلك المحاولات في عهد 
  . 1870الرئیس جرانت سنة 

قضاء أو الحد ونزولا عند رغبة الجماهیر الأمریكیة، ورغبة من الرؤساء الأمریكان في ال    

من نظام المحسوبیة السیاسیة، بدأت معالم قانون الجدارة تتضح منذ عهد الرئیس جرانت، 
،وهذا ما  1876منذ تولیه الرئاسة سنة ) Hayes) والذي دافع عنه الرئیس الأمریكي هایس

تبلور عنه وضع قانون نهائي سمي بقانون بندلتون، أو قانون تحسین الخدمة المدنیة في 
وكان سببه إصدار هو )، Arthur) في عهد الرئیس آرثر 1883كا، والذي صدر سنة أمری

 .على ید أحد طالبي الوظائف العامة في أمریكا) Garfield) وفاة الرئیس الأمریكي جارفیلد

وقد أنشأ قانون بندلتون لجنة سمیت بلجنة شؤون الخدمة المدنیة، كانت مهمتها هي فحص 
 .وظائف العامة، حتى تكون من نصیب من یصلحون إلیها فقطمؤهلات المرشحین لبعض ال

ومنه فإن قانون بندلتون هو الذي جعل التعیین في الوظائف العامة من نصیب الأشخاص 

 1883وما یلاحظ على قانون الجدارة الصادر سنة  .الذین لدیهم الصلاحیة اللازمة في تولیها
واطنین، ثم زاد عدد الخاضعین لهذا القانون، أنه كان یطبق في بدایاته على عدد قلیل من الم

عند صدور قانون رامزبك، الذي أعطى الصلاحیة لرئیس الجمهوریة  1940وخاصة سنة 

الأمریكي في تطبیق قانون الجدارة على فئات جدیدة من الموظفین، وهذا ما استغله الرئیس 
 88حتى أصبح حوالي  الأمریكي ) روزفلت( وقام بتطبیقه على فئات جدیدة من الموظفین،

الفصل الثاني المبادئ التي یقوم علیها  .بالمائة في أمریكا یخضعون لأحكام هذا القانون

ومقتضى هذا القانون هو أن شغل الوظائف  83 الأساسي العام للوظیفة العمومیة القانون
ها العامة یكون بناء على أسلوب امتحان مسابقة عامة، بشروط مسبقة یجب أن یتوافر علی

المتسابقون، ویجب أن تكون هذه الامتحانات عملیة، وتكون لها علاقة مباشرة بنوع العمل 

أما فیما یخص الترقیة في أمریكا فإنها مقتصرة على الترقیة من  .الذي یقوم به الموظف
وظیفة إلى أخرى أعلى منها في الواجبات والمسؤولیات، وتكون على أساس الجدارة 

عن طریق الامتحانات المفتوحة، وتأخذ الترقیات في أمریكا شكل والكفاءة التي تقاس 

التعیینات الجدیدة التي تتم عن طریق إجراء مسابقات عامة، وسبب ذلك تبني النظرة 
الموضوعیة لترتیب الوظائف العامة في النظام الأمریكي، ومنه لا یتم اختیار أي شخص لأي 

 .لازمة لشغلها وفقا للمواصفات الموضوعیة لهاوظیفة، إلا إذا توفر على مطالب التأهیل ال

وبذلك أصبحت الجدارة هي المعیار لتولیة الوظائف العامة في أمریكا، سواء كان ذلك لأول 
مرة أو عند النقل إلى الوظائف العلیا، ومنه فإن النظام الأمریكي لا یعتمد نظام الترقیة 

السلم الوظیفي، المعروفة في النظام بالأقدمیة أو من درجة إلى الدرجة التي تعلوها في 

الأوربي الذي یأخذ بالنظریة الشخصیة في تولي الوظائف العامة، وبناء علیه فان النظام 
الأمریكي لا یأخذ بالأقدمیة في شغل الوظائف الأعلى الشاغرة، إلا إذا كان الموظف جدیرا 

یكي، یقضي بإسناد الوظائف ومما سبق قوله نجد أن مفهوم الجدارة في النظام الأمر .بشغلها

إلى أفضل وأحسن العناصر البشریة قدرة على تحمل أعباءها، أو عند الترقیة من وظیفة 
لأخرى أعلى منها في الواجبات والمسؤولیات، والتي تأخذ شكل التعیینات الجدیدة دائما، 

 لوظیفة العمومیة ومنه فان كل الفصل الثاني المبادئ التي یقوم علیها القانون الأساسي العام ل

شخص مطالب بتنمیة قدراته وتحسین مستوى ثقافته ومعلوماته، إذا أراد الحصول على 
  .طبقا للنظام الأمریكي 1وظیفة 
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 الفرع الثالث: تعريف الجدارة

بكذا وله جدارة صار خلیقا به وأهلا له فهو  –جدر –مأخوذة من  :أولا/ التعريف اللغوي 

والجدارة و الصلاحیة والكفاءة كلها ألفاظ تصب في معنى واحد،  .جدیر والجمع جدراء

وتعني في مجملها السلامة من العیوب بالاستقامة، وحسن التهیؤ للعمل والقدرة على 
  .تصریفه

لا یختلف معنى الجدارة في الاصطلاح عن معناها في اللغة،  :ثانيا/ التعريف الاصطلاحي
لشخص الذي یلي أمر المسلمین أهلا لهذه الولایة، وذلك فقد عرفها البعض بأنها " أن یكون ا

ویعرفه فقهاء الإدارة العامة بأنه  ."الواجب توافرها لما یتولاه باستجماع الشخص للشروط 
أساس الصلاحیة ولیس على  ذلك المبدأ الذي یجعل اختیار الموظفین والاحتفاظ بهم على 

الكفایة، وفي هذا تفصل محكمة القضاء  كما تعني كلمة الجدارة رجحان .أساس المحاباة

الإداري في تعریفها فتقول " الكفایة والجدارة صفات ذاتیة في الشخص تتكون من عناصر 
عدة، منها ما یتصل بدرجة المعرفة من المعلومات الإداریة والفنیة، ومنها ما یتصل بالمران 

رغ له والعنایة به، ومنها ما والذكاء والنشاط وحسن الاستعداد للعمل والإقبال علیه والتف

یتصل بحسن السیرة والسلوك وحسن السمعة، وغیر ذلك من شتى العناصر والمقومات 
ومنه فإن العناصر  ."الأخرى التي تتجمع من ماضي الشخص وتاریخ حیاته الوظیفیة

الرئیسیة للجدارة هي الاستعداد الذهني وحسن التصرف والیقظة، وحسن القیادة والتجدید في 

وبعد تطرقنا لمعنى  .العمل، القدرة على تقبل النقد والاستجابة له، القدرة على اتخاذ القرارات
نظر علماء الإدارة  م الجدارة أو مبدأ الجدارة فيكلمة الجدارة، نحدد المقصود بمصطلح نظا

  .العامة

ومیین یعرفه بأنه ذلك النظام الذي یجعل اختیار الموظفین العم  :تعريف الأستاذ توربي

تقدیر تعریف توربي لنظام  .الصلاحیة ولیس على أساس المحاباة والاحتفاظ بهم على أساس 

هذا التعریف یجعل من نظام الجدارة هو المعیار الأساسي في التعیین في الوظائف  :الجدارة
العامة ویجب على الإدارة أن تتقید به، وكذلك جعل بقاء الموظف في منصبه مرهون أیضا 

وقدرته على القیام بأعباء هذا المنصب على أكمل وجه، إلا أن هذا التعریف لم یشر  بكفاءته

المبادئ المعمول بها في  تكافؤ الفرص في تولي الوظائف العامة، الذي أصبح من إلى مبدأ 
  .الكثیر من الدول تشریعات

عرفه بأنه" ذلك النظام الذي یتیح الفرص المتكافئة أمام  :تعريف الدكتور المعداوي
على أساس الصلاحیة ولیس على أساس المحسوبیة  المواطنین لتولي الوظائف العامة 

هذا التعریف لم  : تقدیر تعریف الدكتور المعداوي لنظام الجدارة ." السیاسیة أو الاجتماعیة

الوظیفة العمومیة، وإ ن كان قد اتخذها  یشر صراحة إلى اتخاذ الجدارة كأساس للبقاء في
أساسا للاختیار بدایة، ومنه تحاشیا للانتقادات الموجهة للتعریفین السابقین فنظام الجدارة 

یعني " ذلك النظام الذي یكفل تحقیق مبدأ المساواة بین المواطنین في تولي الوظائف العامة 

ومنه فإن لنظام الجدارة من حیث  ." والاحتفاظ بهم على أساس الكفاءة وحدها دون غیرها
تطبیقاته مفهومان، الأوروبي والأمریكي، ولقد انتشر العمل بهما في معظم الدول، وإن كان 

لمفهوم الجدارة في النظام الأوربي نصیب الأسد في الانتشار عن مثیله الأمریكي نتیجة 
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دون التخصص الدقیق،  لاتجاه معظم الدول للعمل به، والاكتفاء بالتخصص العام للموظف

ومنه فان خیر نظام لأیة دولة هو ما یتناسب مع ظروفها الاجتماعیة ومواردها الاقتصادیة 
  : ضمانات مبدأ الجدارةالمطلب الثاني: .وأنظمتها السیاسیة

تعتمد فلسفة التوظیف الحدیثة على مراعاة مبدأ الجدارة عند شغل الوظائف العامة، وهو      
رتقي بالوظیفة فكرا وسلوكا، ومبدأ استعمال الأصلح )الجدیر( في مجال المبدأ الذي ی

فهذا المبدأ یزود  .التوظیف یعتبر هو القید الذي یحد من سلطة الإدارة في اختیار شاغلیها
الإدارة بأفضل العناصر البشریة، ومن ثم فإنه یردع ویلغي الوساطة والمحسوبیة، وكذا 

أخذت بهذا النظام معظم دول العالم واتجهت الدول العربیة الولاء السیاسي والحزبي، وقد 

إلى الأخذ به وتعمیقه، حیث كان محل اهتمام المؤتمرات العربیة للعلوم الإداریة التي أوصت 
باتخاذ أسلوب امتحانات المسابقة كأساس للتعیین في الوظائف العامة، كما أوصت بأن تضع 

  .الامتحانات جهات الإداریة بنتائج هذه شروطها أجهزة محایدة، على أن تلتزم ال

أولا: المسابقات تعتبر المسابقات من أهم ضمانات مبدأ الجدارة، حیث تكشف عن أفضل 

العناصر البشریة من بین المتسابقین لشغل الوظیفة العمومیة، ولقد تعددت صورها وأشكالها 

-أ .الالتزام بها لشغل الوظائف العامةلتحقیق هذه الغایة، وتفاوتت الأنظمة الإداریة في مدى 

ویقصد بالمسابقات" أن تقوم هیئة ما ) قد تكون هیئة مركزیة یحددها   :المقصود بالمسابقات

القانون أو الجهة التي یراد التعیین فیها(، بعقد امتحانات ذات طبیعة خاصة للمرشحین لشغل 

تحمل أعباء وحاجیات الوظائف، الوظائف العمومیة بقصد التحقق من كفایتهم وصلاحیتهم ل
على أن یرتب الناجحون في كشوف طبقا لترتیب نجاحهم في المسابقة، على أن یتم التعیین 

وما یتضح من هذا التعریف هو أن نظام المسابقة یشكل قیدا یحد من  ."الترتیب وفقا لهذا 

لتزام بالترتیب الوارد حریة الإدارة في اختیاراتها للوظیفة العمومیة، لما یفرضه علیها من الا
في كشوف الناجحین عند التعیین، وهذا ما یؤدي حتما إلى ردع ونفي نظام الوساطة 

والمحسوبیة في مجال التوظیف العمومي، كما أن نظام المسابقة هو النظام الذي یبین مدى 

صلاحیة الشخص المرشح للوظیفة العمومیة، وكذا مدى قدرته على تحمل أعباءها، وذلك 
والفنیة، التي تكشفها نتائج المسابقة، حتى یكون  ریق فحص لیاقته الذهنیة والنفسیةط عن

  .الموظف المناسب في الوظیفة المناسبة

اتخذت امتحانات المسابقات صورا متعددة، على أن أكثرها  : صور امتحانات المسابقة-ب

لیةالامتحانات شیوعا هو ما یقوم على أساس الامتحانات التحریریة والشخصیة والعم

وهي الامتحانات التي توضع فیها الأسئلة كتابة ویقوم المتسابق بتدوین الإجابة  :التحریریة
على نموذج معد لذلك، ثم یقومون بتصحیحها، وتعتبر أكثر الامتحانات شیوعا، لبساطة 

وتنقسم  .إجراءها وسهولة تصحیحها، كما یمكن إجراءها لعدد كبیر من المتسابقین
 :نات التحریریة إلى قسمینالامتحا

وهي المسابقات التي تأخذ فیها الأسئلة شكلا عاما، وتعطى فیها الحریة  :مسابقات المقال

للمتسابق في الإجابة كیفما شاء، وهي سهلة في الإعداد حیث یطلب فیها من المتسابق عرض 
تیعاب، موضوع عام بكل عناصره، وهذا بهدف معرفة قدرة المتسابق في الإلمام والاس

وحسن العرض، وتسلسل الأفكار وترتیبها، وتنظیم المقترحات واستخلاص النتائج، وما 
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یعاب علیها هو أن تقییم الإجابات یختلف من مصحح لآخر الأمر الذي یثیر هواجس وشكوك 

المتسابقین، و كذلك عدم ثقتهم في نزاهة هذه المسابقات، فضلا عن أن هذا النوع من 
الموظفین ضعیفي اللغة، الذین یعوزهم التعبیر اللفظي  ا یعترض علیها المسابقات كثیرا م

 .كالوظائف الهندسیة والفنیة والعملیة

وهي المسابقات التي تتكون من عدد  :المسابقات الموضوعیة أو ذات الإجابة القصیرة - .

علیها ومن كبیر من الأسئلة القصیرة، التي تحتاج إلى أقل قدر ممكن من الكتابة في الإجابة 
أسئلة الصواب والخطأ: وفیها تكتب عدة جمل بعضها صحیح وبعضها خطأ * :صورها

أمام  ) X ) ( أمام الإجابة الصحیحة ووضع علامة-ویطلب من المتسابق وضع علامة )

أسئلة الاختیار المتعدد: وفیها یعطى السؤال أكثر من اجابة بعضها صواب * .الإجابة الخاطئة
أسئلة التكمیل: وفیها * . للمتسابق وضع علامة أمام الإجابة الصحیحة والبعض خطأ ویترك

وتتمیز هذه الامتحانات بثبات نتائجها،  .یطلب من المتسابق إكمال الجزء الناقص من الإجابة

یختلف باختلاف المصححین، لذا فهي تلقى  لأن تقدیر صحة الإجابة یخضع لمعیار موحد لا 
هي الامتحانات التي تحكم  : الامتحانات الشخصیة .الأحیان استجابة من المتسابقین معظم

على شخصیة المتسابق، وتتعلق بالجانب الحسي والسلوكي له، ویقدر فیها مدى استعداده 

وسرعة فهمه، وقوة  لمواجهة المشاكل الطارئة، وكیفیة تناوله للأمور، وسعة اطلاعه 
لذلك تعتبر هذه  .هره الشخصيالذاكرة، وحضور البدیهة واللباقة، والحكم على مظ

الامتحانات مكملة للامتحانات التحریریة، حیث لا یدخلها إلى المتسابقین الذین اجتازوا بنجاح 

الامتحانات التحریریة، وهي تتمة لها، وتخصص لإبراز الجوانب التي تعجز عنها طرق 
شخصیة  القیاس الأخرى، ویؤخذ عنها أنها تعجز عن الكشف عن العدید من جوانب 

 :الامتحانات العملیة .المتسابق، لافتقارها إلى التحدید والتنظیم المسبق لاتسامها بالارتجالیة

 هي التي تستهدف التثبت من صلاحیة المتسابق لممارسة العمل وضمان جودة أدائه 
وتستخدم بكثرة في  .لمتطلباته المختلفة، والتغلب على ما یحیط به من مشكلات وعراقیل

النسبة للوظائف العملیة، والتي تتطلب قدرات میكانیكیة أو فنیة أو مصرفیة، بهدف أمریكا ب

والصوتیة )  (الكشف عن مهارة المتسابق في الجوانب الیدویة )كالعمل على الآلة الكاتبة
وهي لا تصلح إلا لنوع معین من  .( كاختبارات الصوت أمام المیكروفون بالنسبة للمذیعین

  .ئف ذات الصبغة العملیة كما جاء في تسمیتهاالوظائف، وهي الوظا

 :لضمان تحقیق نظام الجدارة في المسابقات لابد من توافر ضمانتین :ضمانات المسابقة -ج

الضمانة الأولى: إتاحة الفرصة للجمیع لدخول المسابقة ویعني ذلك إتاحة فرصة متكافئة 

وهذا بدوره یتطلب وصفا دقیقا لجمیع المؤهلین لشغل الوظیفة بدخولهم تلك المسابقات، 
ویتم إعلام الكافة عن طریق الإعلان في  .وشاملا للوظائف التي تشغل بطریق المسابقة

الجرائد الرسمیة، ویجب أن یتضمن الإعلان الشروط المطلوبة في المتسابق، ومكان 

یجب أن الخ، كما ....الامتحان ومیعاده، والوثائق المطلوبة، ونوع الوظیفة المراد شغلها 
یتجنب الإعلان الشروط التي تجعل منه قاصر على مجموعة معینة من الأفراد دون غیرهم 

بلا مبرر تستلزمه طبیعة الوظیفة وظروف ممارستها، وبعد الانتهاء من الإعلان، یجوز 

الوظائف  تغییر أي بیان من البیانات الواردة فیه، سواء تعلق التغییر بالشروط أو عدد 
الضمانة  .كنها، وإلا عد ذلك خطأ من الإدارة یحق للمتضرر الطعن فیه بالإلغاءالشاغرة وأما
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الثانیة: أن یكون تنظیمها بقانون أو لائحة ومعناه أن من الضوابط لنظام الجدارة أن یكون 

تنظیم المسابقة تنظیما قانونیا أو لائحیا على الأقل، بمعنى أن تبین إجراءات المسابقة 
ر العام للوظائف، بقانون أو على الأقل بلائحة تتسم بالدقة والوضوح، ولا ومراحلها، والإطا

توسع ثانیا: الأجهزة المركزیة المستقلة  .یمكن الخروج علیها إلا استثناءا للصالح العام وبلا 

بشؤون التوظیف إن مبدأ الجدارة یقتضي إبعاد النفوذ الحزبي والسیاسي عن مجال الوظیفة 
لمحسوبیة السیاسیة، والمجاملات الاجتماعیة، والأهواء الشخصیة، الأثر العامة، حیث كان ل

الكبیر في تدهور الوظیفة العمومیة، لذا عمدت الكثیر من الدول على إنشاء أجهزة مركزیة 
تختص بشؤون التوظیف، تتوفر على كافة عوامل الحیاد والاستقلال عن جهة الإدارة، لكي 

ومن أهم  .ل تحقیق مبدأ الجدارة عند تولیة الوظائف العامةتصبح من أهم الضمانات التي تكف

الدول التي أخذت بهذه الطریقة أمریكا وانجلترا، ففي الولایات المتحدة الأمریكیة أسندت هذه 
بصدور قانون الخدمة  1883-01-16المهمة إلى " دیوان الخدمة المدنیة " الذي أنشئ في 

على نظام الكفایة في التشغیل الفیدرالي، وتنظیم  المدنیة، ویختص هذا الدیوان بالإشراف

شغلها  إجراء الامتحانات لاختبار جدارة طالبي الوظائف، وذلك بالنسبة للوظائف التي یتم 
المطلب الثاني: تنمیة وقیاس الجدارة الفرع الأول: تنمیة الجدارة لا بد أن  .بامتحان مسابقة

المتغیرات الحاصلة في المجالات الاقتصادیة یكون رجال الوظیفة العمومیة على علم بكل 

والسیاسیة والثقافیة، لیستطیعوا مواجهتها والحد من آثارها في الوقت المناسب، وهذا یتم عن 
طریق التدریب المستمر للموظفین، لتنمیة قدراتهم ومهاراتهم، وتوجیه سلوكهم الوجهة 

 .: أولا: مفهوم التدریب وأهدافه.مومیةالسلیمة، لیحققوا أعلى معدلات الكفایة في الوظیفة الع
  .ثانیا: أسالیب التدریب

  أولا: مفهوم التدريب وأهدافه

لقد تعدد تعریفات التدریب من حیث الصیاغة، واتفقت من حیث المعنى  :مفهوم التدريب -أ

فعرف بأنه "عملیة منظمة ومستمرة محورها الفرد في مجمله، تهدف إلى إحداث تغیرات 

سلوكیة وذهنیة، لمقابلة احتیاجات محددة، حالیة أو مستقبلیة، یتطلبها الفرد والعمل محدودة، 
وعرف أیضا بأنه " مجموعة  ."الذي یؤدى للمنظمة التي یعمل فیها، والمجتمع الكبیر

الأسالیب المخططة التي تقوم بها المنظمات الإداریة لتحقیق فاعلیتها، من خلال تنمیة 

وكیات الوظیفة أیضا، طبقا لسیاسات وأوصاف الوظائف، التي المهارات والمعارف وسل
ومنه فإن التدریب لیس هدفا في حد ذاته، لكنه یعتبر  ."تتباین من مستوى إداري إلى آخر

هدفا وسطا، لأنه یؤدي إلى رفع كفاءة الأداء، والارتقاء بمهارات وخبرات وسلوكیات 
  .الموظفین

مؤثر وفعال في التصدي للمتغیرات الحاصلة في العالم إن للتدریب دور  :أهداف التدريب -ب

في مجال ثورة المعلومات واتساع الهوة التكنولوجیة بین الدول المتقدمة والنامیة، فهو من 
أحدث الأسالیب للتنمیة الإداریة في العصر الحدیث، مما أدى إلى ضرورة الاهتمام به وجعله 

صنع موظف . 1 : قیقه الأهداف التالیةمن واجبات الموظف، ویرجع الاهتمام به لتح

یتصرف على نحو واضح ومحدد، وتحسین أسلوب أدائه عن طریق تمكینه من الإلمام بكل 
 .ما هو جدید في مجال العمل، مسایرة للتقدم العملي والتكنولوجي
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تقویة مناعة الموظف ضد ما یجعله آلیا، مما یتنافى وتحقیق أعلى مستوى یمكن من . 2
  .بالإضافة إلى تنمیة الحكم السلیم على الأمور لدیه، والمبني على اتساع الأفقالكفایة، 

جعل الموظف صالحا لأداء ما یعهد إلیه من أعمال في العالم المتغیر، إذ على الموظف أن . 3
 .یكیف تصرفاته وأسالیبه باستمرار تبعا للحاجات الجدیدة في العصر الجدید

مهني على الوظیفة الحالیة التي یشغلها الموظف، بل لإعداده یكفي اقتصار التدریب ال لا-4 

. 5 .للوظائف والواجبات الأخرى، بتنمیة القدرة على العمل الأسمى والمسؤولیات الأكبر
یرفع التدریب من معنویات الموظف ویدفعه إلى الابتكار، ویعوده على استغلال قدراته 

 الكامنة فیه، بما یكسبه الثقة في نفسه

طید وتنمیة روابط الود وحسن المعاملة بین موظفي الدولة والشعب، فمن أهم أهداف تو .6

التدریب تنمیة الشعور الإنساني عند الموظف، منه  1ولكي یحقق التدریب الأهداف المرجوة 
المنظور التنظیمي: أي معرفة الوحدات التنظیمیة التي  - :یجب أن یكون ذلك وفق منظورین

ین بها والتعرف على أهدافها واختصاصاتها ومواقفها في البناء التنظیمي یتعین تدریب العامل

المنظور الشخصي: أي معرفة نوع الخبرات أو المهارات والمعارف  .(متطلبات المنظمة
أسلوب التدریب هو  :ثانیا: أسالیب التدریب .من طرف المتدرب 1التي یجب اكتسابها 

 .التدریبي للمتدربین لكي ینقل المادة أو الموضوع  الطریقة أو المنهج الذي یستخدمه المدرب
  .وتتعدد أسالیب التدریب إلى نوعین منها ما هو فردي ومنها ما هو جماعي

وفي هذا النوع یتم تدریب كل دراس على حدى في الحالات التي  : أسالیب التدریب الفردیة-أ
 .تقضي تدریب فرد معین ومن أسالیبها: على عمل معین

وتعني تزوید الموظف بكافة البیانات والمعلومات المتعلقة بوظیفته،  :القراءة الموجهة-1

وصلتها بالبناء التنظیمي في الوحدة الإداریة، ویكون ذلك عن طریق الكتیبات التي تعدها 
 الوحدة الإداریة بأقسامها المختلفة، بصفة دوریة أو غیر دوریة

علیمات أثناء العمل لأغراض خاصة ومحددة، لمساعدة وهو تلقي الفرد ت :المران الموجه .-2
الموظف الجدید على الإلمام بنظام عمله، أو لمساعدة الموظف القدیم على الارتقاء بمستوى 

كفاءته، لإعداده للترقیة لوظیفة أعلى، وكل هذا لا یتحقق إلا نتیجة معارف ومهارات 
 .إضافیة

دریب بإعداد المادة العلمیة، وموضوعات الدراسة، وفیها تقوم هیئة الت :الدراسة بالمراسلة-3

والأسئلة والتوجیهات، وإرسالها للدارسین عن طریق المراسلة، ثم یقوم الدارس بإعداد 
الإجابات وكتابة التقاریر إلى هیئة التدریب التي تتولى تقییمها، وتتمیز أسالیب التدریب 

تفرقین في مواقع عملهم دون حاجة من المتدربین م الفردیة بأنها تمكن من تدریب عدد
  .لاجتماعهم في مكان واحد

ویتم التدریب فیها في مجموعات من المتدربین یجتمعون في   :أسالیب التدریب الجماعیة-ب

دراسة  –المحاضرات  –المؤتمرات  –مكان واحد، وتتخذا صورا متعددة منها المناقشات 
طریق التبادل الحر للمعلومات والأفكار  .والأسلوب المعملي تمثیل الأدوار  –الحالات 
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ومن صورها مناقشات المحاضرة،  .والخبرات، تحت توجیه المشرف على حلقة المناقشة

وفیها یناقش المستمعون موضوع محاضر المناقشة، ومناقشات المناظرة، وفیها ینقسم 
ق الآخر، وتعد المشتركون إلى فریقین أو أكثر، ینتصر كل فریق لرأي معین ویفند رأي الفری

  .المناقشة من أفضل الأسالیب في المساهمة الایجابیة للمدربین والمتدربین في الموضوع

وهي مقابلات جماعیة تهدف إلى دراسة مشكلة معینة أو موضوع محدد  :المؤتمرات -2

ویجب توافر عنصرین أساسین في المؤتمر  .وتوصیات عامة بشأنه واتخاذ إجراءات 
 - 3 .وجود مشكلة أو قضیة تستحق الاهتمام أو المناقشة أو البحث - :هماكأسلوب للتدریب 

 .اجتماع عدد من ذوي الخبرة بالمشكلة أو القضیة لدراستها وحلها

وهي عرض مرتب ومجهز للمعلومات والأفكار من طرف المحاضر، وفیها  :المحاضرة-3

ب بمعرفة خبیر أو یقدم مضمون الموضوع أو الموضوعات التي تضمنها برنامج التدری

و تعرف بأنها " جزء مركب من التاریخ الإداري الحي یصف  :دراسة الحالات  .محاضر
قرارا معینا، أو كیف نفذوا هذا القرار، والآثار المترتبة على  كیف أن موظفا أو أكثر اتخذوا 

 فالحالة عبارة عن استحضار لجوانب حدث أو مشكلة معینة، وقعت في الماضي ."ذلك كله

والمقصود في دراسة  .أو الحاضر وتبیان الحلول والقرارات التي اتخذت بشأنها آنذاك
الحالات هو تدریب الدارسین على المنهج العلمي في التحلیل والتفكیر المنطقي، لإیجاد حلول 

بدیلة للمشكلة أو المواقف التي یتعرضون لها، وبهذا فان هذا الأسلوب یتمیز بأنه یعطي 

الإداریة العامة  لاكتساب الخبرات من الواقع الإداري، وكذا تطبیق المبادئ للدارس فرصة 
  .على المواقف بشكل صحیح

ویعني هذا الأسلوب تمثیل بعض الأعمال المطلوب تدریب الموظف على  :تمثیل الأدوار-5
، أدائها بالطریقة الصحیحة، وبما یحقق إثارة انتباههم واهتمامهم ویطلق علیها السیكودراما

ویعد تمثیل الأدوار من أفضل الأسالیب الجماعیة، لأنه یربط بین الطابع النظري للتدریب 
 یكسب المتدرب معارف ومهارات لا تنسى والواقع العملي، مما 

وجاءت تسمیته هكذا لأنه یشبه إلى حد كبیر ما یقوم به الباحث في  :الأسلوب المعملي - 6  

یه یقوم المتدرب بدور الباحث، فیعتمد على نفسه في معمله للحصول على نتائج معینة، فف
خلق المادة التدریبیة والاستفادة منها، ولكي یأتي هذا الأسلوب بالمنفعة یجب أن یكون المكان 

وتتمیز الحلقات  .الذي یتم فیه یمتاز بالهدوء والعزلة، وأن یكون عدد الدارسین فیه محدودا

لى عاتق الدارسین أنفسهم مسؤولیة خلق ، ولكن قد التدریبیة بطابع المرونة، لأنه یقع ع
المعامل  یحول ارتفاع تكالیف إنشاء  المادة التدریبیة عن طریق التعبیر والعرض والمناقشة 

الفرع الثاني: قیاس الجدارة ویقصد بقیاس جدارة العاملین، تحلیل  .دون الأخذ بهذا الأسلوب

م وقدرتهم على النهوض بمستوى وظائفهم التي وتقویم أدائهم لعملهم، وتقدیر مدى صلاحیته
یشغلونها، وتحملهم لمسؤولیاتهم، وكذا إمكانیة تقلدهم ویتم ذلك من خلال تقاریر الكفایة التي 

یعدها الرؤساء  مناصب وأعمال ذات مستوى أعلى، دوریا لتقییم مرؤوسیهم، والمقصود 

الرؤساء الإداریون ما یؤدیه مرؤوسیهم  بتقاریر الكفایة تلك التقاریر الدوریة التي یحلل فیها
من واجبات، وما یتحملونه من مسؤولیات بالنسبة لوظائفهم التي یشغلونها، وفقا لأسس 
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بهدف تقدیر جدارة  وقواعد عامة، محددة في قوانین الخدمة المدنیة ولوائحها التنفیذیة، وذلك 
  .الموظفین

 ون لها أولا: أهداف تقاریر الكفایة والموظفون الخاضع

  :أهداف تقاریر الكفایة -أ

تمكن الرئیس الإداري من الإحاطة بسیر العمل في وحدته، وكیفیة أداء العاملین لأعمالهم  -1
  .مع اختلاف وظائفهم

من معرفة الرئیس مباشرة لنقاط الضعف والقوة لدى الموظفین الخاضعین له  تمكن - 2 

تیار أفضل مهامه، مما یساعده على اخ ومدى كفایة كل منهم، ومدى مقدرته على أداء
 .الوسائل الرقابیة 

   .تعتبر تقاریر الكفایة كاختبار للحكم على الطرق المستخدمة في التعیین والتدریب-علی-3

تحدید مركز الموظف الجدید، إذ تقضي نظم الوظیفة العمومیة بوضعه تحت الاختبار  - 4
تقاریر عنه خلال هذه الفترة، فإذا كشفت هذه  لفترة معینة، وتكلیف رئیسه المباشر بإعداد

التقاریر عن جدارته بالوظیفة تم تثبیته، وإلا فصل منها، إذا أظهرت هذه التقاریر عجزه عن 

برامج تكفل تقاریر الكفایة الحیاد والموضوعیة في تنفیذ ال  .تحمل مسؤولیات الوظیفة
النقل ومنح العلاوات وكذلك الترقیات تعتبر كأساس لحركات  الخاصة بشؤون الموظفین، إذ

تعمل تقاریر الكفایة على تنمیة القدرة في تحلیل المواقف والأشخاص والحالات -5  .بالأقدمیة

 قبل اتخاذ القرارات بشأنها من طرف الرؤساء، خاصة إذا كانت هذه التقاریر تتخذ كأساس 
  .مللحكم على مدى صحة وسلامة تقدیر المشرفین لجدارة مرؤوسیه

 تحدد تقاریر الكفایة الجدیرین بالترقیة، حیث تتجه نظم التوظیف الحدیثة على الأخذ - 6
 بالاختیار على أساس الكفاءة والجدارة، أو الجمع بینهما وبین الأقدمیة

ظهر اتجاهان في هذا الصدد اتجاه ینادي بخضوع جمیع  :الموظفون الخاضعون لها -ب .
الاتجاه - .واتجاه ینادي بإعفاء كبار الموظفین من الخضوع لهاالموظفین لتقاریر الكفایة 

الأول: تعمیم تطبیق تقاریر الكفایة على جمیع الموظفین یرى هذا الاتجاه بواجب خضوع 

جمیع الموظفین لتقاریر الكفایة طالما أنهم مكلفون بأداء عمل معین، ولیشعروا بأنهم 
الاتجاه الثاني: إعفاء بعض  .لخمول والكسلمحاسبون على نتائج أدائهم حتى لا یركنوا ل

الموظفین من تقاریر الكفایة ویرى هذا الاتجاه أن المنطق یقضي بإعفاء بعض الموظفین من 

هذه التقاریر وهم رجال الإدارة العلیا، خاصة شاغلي وظائف الإشراف والتوجیه، حیث 
القیام بمسؤولیاتهم، مما أثمر یرون أنهم لم یصلوا لهذه الوظائف إلى بعد إثبات جدارتهم في 

عن بروز ثقة الإدارة بهم هذا من جهة، ومن جهة أخرى، هو أن هذا النوع من الموظفین 

هو  :الرأي الراجح.ولا رقیب علیهم سوى ضمیرهم ووظیفتهم شدیدي الإدراك لمسؤولیاتهم 
لطات خضوع جمیع الموظفین لتقاریر الكفایة، لیعلم جمیعهم أنهم مراقبون من طرف س

تراقب كیفیة أدائهم لعملهم مما یدفع بهم إلى النهوض بمستوى الوظیفة العمومیة، أما 

بخصوص مشكلة من یضع تقاریر الكفایة الخاصة بشاغلي الوظائف العلیا، فیمكن أن تتشكل 
لجنة من قبل الوزیر المختص وتكلف بتتبع وقیاس أداء هؤلاء الموظفین لأعمالهم، ویشترط 
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ة التعدد، حتى لا یترك المجال للأهواء الشخصیة والسیاسیة فیكون تقریرها في هذه اللجن

أما عن وصولهم إلى هذه الوظائف القیادیة بعد أن خضعوا  .موسوما بالحیدة والموضوعیة
لتقاریر الكفایة التي أثبتت جدارتهم، فهذا لا یمنع خضوعهم لتقاریر كفایة تقاس بها أداءاتهم 

  .لم یشغلوها من قبل دة التي لأعمال وظائفهم الجدی

 ثانیا: عناصر تقاریر الكفایة 

تعریف عناصر تقاریر الكفایة وتعني "مجموعة الصفات اللازم توافرها في الموظف  -أ
ومن ثم فإن عناصر تقاریر الكفایة عبارة عن  ."وجه للنهوض بتبعات وظیفته على خیر 

صل بصفاته الشخصیة إلا بقدر اتصالها صفات تتعلق بقدرة الموظف على أداء عمله، ولا تت
  .بنشاطها الوظیفي، ومن أمثلة عناصر تقاریر الكفایة: عنصر التعاون وعنصر القیادة

أسالیب تحدید عناصر تقاریر الكفایة تتعدد أسالیب تحدید عناصر تقاریر الكفایة، ویمكن  -ب
لة، وتتمثل أهم هذه الأخذ بأسلوب منها أو المزج بین أكثر من أسلوب حسب ظروف كل دو

 :الأسالیب في

وفیه یتم تحدید عناصر الكفایة لكافة الوظائف، وفیها یؤخذ  :التحدید العام للعناصر -1

ویعاب على هذه الطریقة أنها توحد عناصر  .بنموذج موحد لتقاریر الكفایة لجمیع الوظائف

التقاریر، وبالتالي عدم إعطاء التقریر رغم اختلاف أعمال الموظفین التي تنصب علیها هذه 
  .الوزن الصحیح لكل عنصر بما یتناسب وطبیعة كل وظیفة

وفیه تحدد عناصر الكفایة بالنسبة لكل نوع من الوظائف، بحیث  :التحدید النوعي للعناصر
تتعدد العناصر بتعدد الوظائف، وتتباین بما یتناسب وطبیعة كل وظیفة، وللأخذ بهذه الطریقة 

أن یطبق علیها نظام وصفي وتحلیل وترتیبي للوظائف العمومیة،  - :أمرین همایجب توافر 

مما یتطلب وصف دقیق وتحلیل شامل لسلطات وواجبات كل وظیفة على حدة، وتوضیح 
تعدد نماذج تقاریر الكفایة لكل مجموعة  - .شروط شغلها، والمواصفات اللازمة لشاغلها

عناصر تقاریر الكفایة لاختلاف هذه  1نوعیة من الوظائف، مما یؤدي إلى تنوع 
  .المجموعات

الذي كان یعمل  Probest وتنسب من تسمیتها إلى مبتكرها بروبست :طریقة بروبست -3

كبیرا للممتحنین بلجنة الخدمة المدنیة في أمریكا، وتتمثل هذه الطریقة في وضع مجموعة من 
شخصیة قد تصل إلى مئة، والتي تدل القوائم تحوي كل منها بیانات لأكبر قدر من الصفات ال

على مدى كفایة الموظف بالنسبة لنوع محدد من العمل كالطب أو الهندسة مثلا، ثم یقوم 

واضعها باختیار الصفات الأكثر انطباقا على كل موظف، والأقرب دلالة على مدى كفایته 
عبة ومطولة، إذ یتعین ویقول عنها الدكتور الغلایني أنها طریقة ص  .في القیام بأعباء وظیفته

على واضع التقریر مراجعة ما یقارب من مئة صفة، وهو ما یتطلب وقتا طویلا یتعذر معه 
   .صحیحة لصفات الموظفین تعیین أوزان وقیم 

مجموعة  - :ونخلص مما سبق أن كفایة الموظفین تتكون من مجموعتین من الصفات هي   

مستوى الإنتاج كما ونوعا، والسرعة والدقة في الصفات والعناصر المتعلقة بالعمل وتشمل 
 - .انجاز وتنفیذ قوانین ولوائح العمل، والقدرة على الابتكار والتطویر في كافة مجالاته
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 مجموعة الصفات والعناصر المتعلقة بالسلوك الوظیفي، وتتمثل في التقید بأوقات العمل 
   .محافظة على أدوات العمل والإنتاجواللباقة في معاملة الرؤساء، والإخلاص في العمل، وال

ثالثا: آثار تقاریر الكفایة اختلف الرأي حول ترتیب آثار على تقاریر الكفایة، سواء كانت 

ایجابیة أو سلبیة فنادى البعض بعدم ترتیب أي أثر على تقاریر الكفایة، بینما یذهب الرأي 
بشؤون الوظیفة والموظف على  الراجح والمعمول به في معظم الدول إلى ترتیب آثار تتعلق

الرأي الأول: استبعاد أي أثر لتقاریر الكفایة   :في هذا الشأن السواء، ومن ثم ظهر رأیان 
ینادي أنصاره بعدم ترتیب أي أثر على تقاریر الكفایة، باعتبار أنه سیؤثر على القائم بعملیة 

داء الموظف ویخضعها التقدیر، مما قد یبعدها عن الموضوعیة والتعبیر الحقیقي عن أ

للاعتبارات الشخصیة والمیول العاطفیة، الأمر الذي یجعل نظام التقاریر أداة هدم وإفساد 
فمثلا قد تدفع الرغبة في الانتقام، الرئیس الإداري  .للإدارة، ولیس أداة إصلاح وتقویم لها

ت الفرصة للتنكیل ببعض مرؤوسیه، فیضع عنهم تقاریر تقلل من كفایتهم رغبة في تفوی

وعلى العكس من  .علیهم في الحصول على علاوات أو مكافآت أو شغل منصب قیادي مثلا
ذلك قد تدفع عوامل العطف والشفقة، أو السلطة أو الصداقة أو المعرفة، الرئیس إلى منح 

بعض موظفیه تقدیر "ممتاز" بالرغم من عدم استحقاقه لهذا التقدیر لیتیح له الفرصة في 

في الحصول على مكافأة أو علاوة لیتقدم على أقرانه دون وجه حق، وبذلك  الترقیة، أو
یخرج التقریر غیر معبر عن حقیقة أداء الموظف مما یفقده الموضوعیة والعدالة لذا نادي 

البعض بعدم ترتیب أي أثر على تقاریر الكفایة، بل یكفي الاسترشاد بها في بعض شؤون 

تأثیر العواطف والاعتبارات الشخصیة على عملیة تقدیر  والحقیقة أننا لا ننكر .الوظیفة
الكفایة، إلا أن ذلك لا یعني أن نفقدها كل قیمتها ولا نرتب علیها آثارا، فمادام الرئیس قد 

التزم بالحیدة والموضوعیة واتبع الإجراءات المنصوص علیها قانونا عند وضع التقاریر، 

التي یقوم علیها القانون الأساسي العام للوظیفة فیجب أن یكون لها الفصل الثاني المبادئ 
دور مؤثر وفعال في شؤون الوظیفة العمومیة، كتصنیف ونقل بعض الموظفین  العمومیة 

إلى الوظائف التي تتناسب وقدراتهم، وتدریبهم لینهضوا بمسؤولیات وظائفهم، خاصة إذا 

لتظلم منها أو مقارنة توافرت لها كل الضمانات التي تكفل موضوعیتها، كتقریر حق ا
تقدیرات اثنین من المقدرین )المقومین( لكفاءة فرد واحد مثلا، كما أنه یمكن الحد من هذه 

التجاوزات والاعتبارات الشخصیة في عملیة التقدیر، بعقد دورات تدریبیة منتظمة للقادة 

ظیفة والموظف على الإداریین، لتبصیرهم بالدور الهام الذي تلعبه تقاریر الكفایة بالنسبة للو
السواء، كما أن تجریدها من أي أثر یجعلها لا تصلح أیضا لأن تكون وسیلة استرشادیة في 

الشؤون الوظیفیة، لأنها لا تلقى اهتماما لا من الرئیس ولا المرؤوس، لذا یجب أن یكون لها 
   .من الآثار الحسنة والضارة على مركز الموظف آثار ایجابیة وسلبیة لأن تحریرها 

الرأي الثاني: ترتیب آثار على تقاریر الكفایة ویذهب الرأي السائد إلى ترتیب آثار معینة على 

تقاریر الكفایة، باعتبار أن الكفایة أو الجدارة لم تكن شرطا لتولي الوظائف العامة فحسب، بل 
اف یجب أن تكون شرطا للاستمرار فیها حیث أن الإدارة لا تنهض وتتقدم ولا تحقق الأهد

المرجوة منها إلا بتوافر الجدارة في موظفیها، فهم أداتها لتحقیق أهدافها بفاعلیة وبأقل نفقة 

ممكنة عن طریق ارتفاع مستوى أداء موظفیها، وذلك لن یتحقق إلا بمتابعة نشاطهم بصفة 
دوریة عن طریق تقاریر الكفایة، ذلك لأن أحد أهداف قیاس الأداء یتمثل في توفیر معلومات 
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لذلك ترتب معظم قوانین الوظیفة  .تغییر سلوكهم اسیة عن الأداء یستخدمها الموظفون في أس

آثارا على نتائج تقاریر الكفایة، لتثبیت الموظفین بعد فترة التربص، أو ترقیتهم، أو منحهم 
قدراتهم، أو حتى إنهاء مهامهم في  علاوات ومكافآت تشجیعیة، أو نقلهم إلى وظائف تناسب 

ومن الدول التي تأخذ بهذا الرأي تونس، الجزائر، السودان،  .زهم عن القیام بهاحالة عج
  .المغرب، الأردن، الیمن

  المطلب الثالث: الجدارة أساسه تطبيقه وضماناته في الجزائر

إن أساس الجدارة في التوظیف في الجزائر  الفرع الأول: أساس مبدأ الجدارة في الجزائر

یعتمد أسلوب المسابقات، سواء المسابقات على أساس الشهادة أو المسابقات على أساس 
المتضمن القانون الأساسي  133-66من الأمر رقم  26الاختبار، وهذا ما نصت علیه المادة 

،حیث جاء  12-78للعامل رقم  من القانون الأساسي العام 55العام للوظیفة العمومیة و المادة 

ما یلي" یتم توظیف الموظفین تبعا لإحدى الكیفیتین أو  133-66من الأمر رقم  26في المادة 
مسابقات عن طریق  -مسابقات عن طریق الاختبارات،  - :بالكیفیتین معا المبینتین أدناه

قیقیة ومقیدة في الشهادات، وفضلا عن ذلك فإن الموظفین الذین یثبتون إما على أقدمیه ح

قائمة الكفاءة ، ما على نجاح في امتحان مهني یمكن ترقیتهم قصد وإ المعدة ضمن شروط 
جدول الترقیة الدخول في سلك آخر مع مراعاة النسبة والكیفیات المحددة في القوانین 

هي أساس الجدارة في  133-66ومنه فإن المسابقات حسب الأمر رقم  ."الأساسیة الخاصة
  :أنواع 3یف وهي التوظ

وفیها تظهر كفاءة المرشح للوظیفة وصلاحیته لها عن  :المسابقات عن طريق الشهادات-أ
  .طریق تقدیم أعلى الشهادات العلمیة

وهي التي تبین جدارة الشخص بالتوظیف عن طریق  :المسابقات عن طريق الاختبارات-ب

ریق الامتحان المهني وتختلف المسابقات عن ط-ج .الاختبار بحصوله على أعلى العلامات
عن سابقاتها في أنها تجري مغلقة لطلاب مدارس التكوین الإداري أو المهني، والموظفین 

-78من القانون الأساسي العام للعامل رقم  55ونصت المادة  .القدامى الراغبین في الترقیة

الي، من خلال على " یحدد توظیف العامل واختیار منصب تعیینه بناءا على تقدیر إجم 12
شهاداته وإمكانیاته ومراجعه المهنیة، أو الامتحانات والاختبارات الداخلیة للمؤسسة 

والواقع أن القانون الأساسي العام للعامل هو الذي یظهر فیه مبدأ الجدارة بشكل  ."المستخدمة

ولا واضح، من خلال النظام الذي یأخذ تصنیف مناصب العمل، فلا مكان فیها لمن لا خبرة 
من هذا القانون " أن منصب العمل یعني مجموعة مهام معینة  99كفاءة له وجاء في المادة 

یقوم بها العامل الفصل الثاني المبادئ التي یقوم علیها القانون الأساسي العام للوظیفة 

بانتظام، في إطار توزیع جمیع المهام المنوطة بجماعة العمل، التي یكون ذلك  111العمومیة 
ومنه فالتصنیف الموضوعي للمناصب وطبیعة التكوین التي تقوم على  ."ل في عدادهاالعم

التدریب المكثف والتخصص الدقیق، هي السبب في تركیز هذا النظام على الجدارة ) النظام 

لكن ذلك لا یعني أن النظام المغلق الذي یعتمد على التصنیف الشخصي للوظائف  .( المفتوح
رة، بل أن النظام التعلیمي والتكویني للدول الآخذة بهذا النظام یجعل من لا یأخذ بمبدأ الجدا
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أسلوب المسابقات في شغل الوظائف العامة أسلوب شكلي، غیر قادر على كشف القدرات 
   .لطالبي الوظیفة الحقیقیة 

انتهجت الجزائر كغیرها من الدول مسار  :الفرع الثاني: تطبيق مبدأ الجدارة في الجزائر

تبني مبدأ الجدارة في تولي الوظائف العمومیة من أجل اختیار أفضل العناصر البشریة، وكذا 
تحسین مستوى الأداء في مؤسساتها وإ دارتها العمومیة، وهو ما یظهر في الأسالیب المعتمدة 

إلى غایة  1966ظیفة العمومیة سنة في التوظیف التي تبنتها منذ صدور أول قانون ناظم للو
على أنه " یتم توظیف  133-66من الأمر رقم  26حیث تنص المادة  2006آخر قانون سنة 

مسابقات عن طریق - :الموظفین تبعا لإحدى الكیفیتین أو بالكیفیتین معا المبینتین أدناه

ه حقیقة ومقیدة في وفضلا عن ذلك فان الموظفین الذین یثبتون إما على أقدمی الاختبارات، 
مسابقات عن طریق الشهادات، المعدة ضمن شروط جدول الترقیة، وإما على  قائمة الكفاءة

نجاح في امتحان مهني یمكن ترقیتهم قصد الدخول في سلك آخر مع مراعاة النسبة والكیفیات 

" یتم  على أنه 03-06من الأمر  80تنص المادة  و ".المحددة في القوانین الأساسیة الخاصة
المسابقات  -المسابقة على أساس الاختبارات،  - :الالتحاق بالوظائف العمومیة عن طریق

التوظیف المباشر من  -الفحص المهني،  -على أساس الشهادات لبعض أسلاك الموظفین، 

بین المترشحین الذین تابعوا تكوینا متخصصا منصوصا علیه في القوانین الأساسیة، لدى 
ل الوظائف ومنه فإن اعتماد نظام المسابقات كأسلوب في شغ ".المؤهلة مؤسسات التكوین

 العامة...".


