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الشكر أولا لله عز و جل عمى أن هداني لسموك طريق البحث و التشبه بأهل 
 العمم و إن كان بيني و بينهم مفاوز.

الذي تكرم بقبول أستاذي الكريم و معممي الفاضل  والإمتنان أخص بالشكر 
فقد كان حريصا عمى قراءة   ،"ياسين قوتالالإشراف عمى هذا البحث الدكتور" 

ولم يبخل  كل ما أكتب ثم يوجهني إلى ما يرى بأرق عبارة و ألطف إشارة
 ، فمه مني وافر الثناء و خالص الدعاء.بتوجيهاته الثمينة ونصائحه القيمة 

مناقشة المذكرة و لتشريفي بلجنة المناقشة  الأساتذة أعضاءكما أشكر السادة 
نني بمرجع، أسأل الله أن يجزيهم عني خيرا و أن كل من قدم لي فائدة أو أعا

 يجعل عممهم في ميزان حسناتهم.

 

 



 إ هدإء
إلى من سارت معي منذ بداية الطريق حتى ىذه ىدي ثمرة عممي المتواضع أ 

بذلت كل غالي و نفيس لتسعدني في و ،المحظة و كانت دافعا لي لكل نجاح 
ىذه الحياة إلى مصدر الأمان وراحة البال و نبض الحنان إلى بمسم الجراح من 

 "أمي الغالية  "حياتيصبرت و كافحت معي في ىذه الحياة أعظم إنسانة في 
إلى روح والدي الطاىرة رحمو الله وأسكنو فسيحا جنانو آملا أن يجعمني الله لو 

 ممن قيل فييم "بنت صالحة تدعو لو "

فطيمة بلال   "ثم إلى أعز الناس إلى قمبي في الوجود وسندي في الحياة إخوتي
 " سعيدة

زملائي في الدفعة وباقي  وكل أفراد عائمتي دون استثناء كل باسمو ومقامو إلى
الدفعات إلى جميع أصدقائي دون استثناء إلى كل من تقاسم معي حلاوة القيام 

 بيذا العمل وشد بيدي في كل الأوقات .
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من أجل تقديم خدمات للأفراد المنتفعين ، يم المرافق العموميةى تنظتعمل الدولة عم
جانبيا  بتنظيمالمشرع  اىتملذا ، يميةو يتم تنظيميا بموجب نصوص تشريعية وتنظ بيا

لموظف (  الذي يعد الوسيمة  في تقديم خدمات االمادي والمتمثل في الوسائل البشرية ) 
من خلاليا يستيدف تحقيق المصمحة العامة بغية تمبية والتي  ،متنوعة لممرافق العامة

في إطار  و مركزه القانونير وباعتبا، افق العامةحاجات الأفراد المنتفعين من ىذه المر 
 .ق العامةيستفيد من مختمف المزايا التي تنظم المراف مينيمساره ال

الحقوق  يضمن لو جممة من ،ام قانونييستفيد من نظ ىذه المزايا الموظفتجعل 
ذات طابع  وامتيازاتذات طابع معنوي،  إلى امتيازات قسميا المشرع ،امتيازاتفي شكل 

يتمتع بيا الموظف بصفة عامة المعنوية كافة الحقوق التي  الامتيازاتحيث تشمل  مادي 
تكتسي بدورىا أىمية بالغة في  فيي ،الوظيفية والتي لم يتم النص عمييا في أغمب القوانين

عل في تحقيق أىداف وغايات بوصفو العنصر الفا ،الحياة المينية لمموظف العمومي
 .الحق النقابي ... الخ راب،ضومن بينيا الحق في الإ ،الإدارة

المزايا التي فيي تعد من أىم  ،ضوع دراستناو وىو مالمادية  للامتيازاتأما بالنسبة 
فيي من ناحية تجعل الموظف ، في تحسين مركزه اوأكثرىا أثر  يحصل عمييا الموظف 

 الأداء الجيد وتطوير مياراتو  ىومن ناحية ثانية تحفزه عم ،مستقبمو المعيشيى يطمئن عم
العامة بموجب قانون الوظيفة  تضمينيا ىالمشرع عمقد حرص ف ا لأىمية ىذه المزاياونظر 
 العطل  الحق في، الحق في الترقية ،الحوافزالحق في ،الحق في الراتب  وتشمل 60/60

أن يكون موضوع مجال بحثي في ىذه المذكرة الموسومة ب :  اخترتومن أجل ذلك 
 "ذات الطابع المادي لمموظف العمومي في التشريع الجزائري  الامتيازات"
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 :أهمية الموضوع
 :  لمموضوع من خلال أىمية دراستي وتظير

:يةالأهمية العمم  -   

  مما يكفل ليم الطمأنينة أثناء تأدية  أوضاعيم،حفاظ الدولة عمى كفاءتيا بتحسين  -
 مستقرة.ويجعل الموظف يشغل وظيفة  العمل،مياميم ويحفزىم عمى الأداء الجيد في 

 اأني ىذلك إل يرجعإذ  ، ةمن المواضيع اليام ذات الطابع المادي الامتيازاتموضوع  -
 .الإدارة التي يعمل بيا مستوى ىعمعد الوسيمة التي يستطيع بيا الموظف تحقيق رغباتو ت

  - :ة العمميةالأهمي 

ع أمام العدد القميل من المراجوذلك ، من الموضوع للاستفادةتزويد دارسي المقياس  -
 .الجزائرية المتخصصة في المكتبة

 الامتيازات انونية الخاصة بياتومنصوص القلدراسة أعمق  ىالحاجة الماسة إل -
 .وتوضيح أكثر لتحقيق نتائج إيجابية في ميدان الوظيفة العامة

 .لمموظف الباحثين في مجال القانون الإداري بدراسة الحقوق المادية اىتمام -
  الإشكالية:

  :طرح إشكالية أساسية تتمحور حول ىإل قادني اذا موى   
لضمان  وآلياتقد تمكن من وضع قواعد المشرع الجزائري  يمكن القول أن ىأي مد ىإل

 ؟ لمموظف مادي ذات طابع  امتيازات
بجممة من الأسئمة الفرعية  ىذه الإشكالية الجوىرية لابد أن أستعين ىولكي أجيب عم

 : أىميا
التي منحيا المشرع ثناء تأدية الميام الوظيفية أالمادية  الامتيازاتقسام فيما تتمثل أىم أ -

 ؟الجزائري لمموظف 
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 ماىي طبيعة الحقوق المادية التي يتمتع بيا الموظف في إطار عممو ؟ -

 المادي الغير مباشر؟فيما تتمثل أىم أقسام الحقوق الاجتماعية ذات الطابع  -
 ذات الطابع المادي غير مباشر الاجتماعية الحقوقالإدارة في منح  التزام ما مدى -

 لمموظف العام ؟

 لموضوع:اأسباب اختيار 
 الموضوع أسباب ذاتية وموضوعية وكل منيا يكمل الأخر ىذا اختيار ىإل وقد دفعتني

 : الأسباب الذاتية 
والسعي لإثراء  العامة،تعميق معارفي في المجال الإداري لاسيما في مجال الوظيفة  -

 التخصص.وتنمية المعمومات المرتبطة بمجال مساري الدراسي من حيث 
التي يتناوليا موضوع  ،الرغبة الممحة لمبحث فيو والإحاطة بكافة جوانب المعمومات -

 العمومي في التشريع الجزائري.وظف ذات الطابع المادي لمم  الامتيازات
 الأسباب الموضوعية : 

في إطار عممو وىو  ،فة العموميةفي الوظي لمموظف الماديةأىمية موضوع الامتيازات  -
 .ضطراد ا نتظام واينتج عنو ضمان حسن سير المرفق العام ب ما

بعض القوانين  وتوحتاتكشف عما ، دراسة قانونية الامتيازات ذهدراسة ىى الحاجة إل -
المستجدات التي عرفتيا الوظيفة العامة  استيعاب ىعمومدى قدرتيا أحكام ومبادئ من 

 .في إطار الدور الذي يمعبو الموظف العمومي 
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 أهداف الموضوع :
 : جممة من الأىداف تتمثل فيما يأتيتحقيق  ىوتيدف ىذه الدراسة إل

وعن البحث ىو محاولة الإجابة عن الإشكالية المطروحة  لياذاليدف الأساسي  -
 .الأسئمة الفرعية المكممة ليا

محفزة لمبحث  نطلاقةافتعطيو ، نتائج وتوصيات من شأنيا أن تفيد القارئ ىالوصول إل -
 .ر في مجال الحقوق المادية لمموظفوالتوسع أكث

 الموضوع. ىذاجمع أكبر قدر ممكن من المعرفة العممية حول  -
 .ة بيذا النوع من الدراسات لقمتياالرغبة في المساىمة بإثراء المكتب -

 :  منهج الدراسة
حول الامتيازات ذات الطابع المادي لمموظف العمومي  بحكم تخصص موضوع البحث   

مستأنسا ، المنيج الوصفي ىفي ىذه الدراسة عم الاعتمادتم ، في التشريع الجزائري
 .بالمنيج التحميمي

أىم الحقوق المادية التي بجوانب المتعمقة اللوصف كل  اعتمدتو :المنهج الوصفي -
المنيج المناسب  باعتباره ،في حياتو المينية ىبالدرجة الأول الموظف يتمتع بيا

 .لمعالجة  طبيعة الدراسة وأىدافيا 
يا ومحاولة تحميم، القانونية بعض النصوص لاستقراء اعتمدتو :المنهج التحميمي -

 .لمادية ا نتائج تيم الموظف من جانب امتيازاتو لاستخلاص
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 الدراسات السابقة :
الموضوع  امن الدراسات السابقة بحث مستقل تناول ىذعميو  طمعتواجد فيما لم أ    
نما بعض ،رأصيل لاسيما رسائل الدكتوراه والماجستيبالت ورد في جوانب الموضوع  من وا 

 ىعم بالاعتماد قمتوسعيا منا للإحاطة بالموضوع و  إلا أنني ،رسائل بنوع من الإيجاز
 :نذكر من بينيا  يا تدرسالتي وردت فييا الجزئيات التي  مجموعة من الرسائل العممية

" والتي أعدت في  60/60ام الموظفين من خلال الأمر " نظتحت عنوان :  بوطبة مراد
، مارس بن يوسف بن خدة  -1 -لجزائرجامعة ا، كمية الحقوق، إطار نيل شيادة دكتوراه

 612. 
 : الإشكالية التالية ىحيث تطرق الباحث في ىذه الدراسة إل

 المتضمن " ق أ ع و ع "  60/60أي مدى تمكن المشرع من خلال أحكام الأمر  ىإل
ا بما سينجم لمدور الجديد هتلموظيفة العامة مكان يحفظمن تكريس نظام لمموظفين 

 لمدولة؟
الباب الأول منو يتضمن ، بابين كل باب يتضمن ثلاث فصول ،تناول في خطتو وقد     

يتضمن الفصل  حيث،لنظام الموظفين من خلال الإطار القانوني العام  الاعتبارإعادة 
وضوح الوضع القانوني لمموظفين وتقميص مجال تطبيق قانون الوظيفة  ىمنو عم الأول

أما بالنسبة لمفصل الثاني فقد ورد فيو التبني الواضح لمنظام المغمق ذي   ،العمومية
 .يفة العامة بالوظ الالتحاقأما الفصل الثالث فقد ورد فيو تنظيم ، موحدةالعامة الطبيعة ال

يم لنظام الموظفين من خلال تنظ الاعتبارأما الباب الثاني منو فقد تضمن إعادة      
يفية جبات وظاوو  توضمانامنو تكريس حقوق  ء في الفصل الأولجا إذ ،المسار الميني

ور ثاني منو فقد تناول إقرار منظأما بالنسبة لمفصل ال، تنسجم مع الدور الجديد لمدولة
فقد تناول فيو إعادة  نو أما الفصل الثالث م، جديد في تسيير المسار الميني لمموظفين

 .علاقاتيم  وانتياءتأديب الموظفين  ضبط
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يخص موضوع بحثنا  ما منيا مايلاس الباحث منتائج التي توصل إلييالأما بالنسبة      
 : نذكر نتيجتين ىما كالتالي الموظف من الجانب المادي امتيازات

عامة التي تحكم تطوره من حيث وضع قواعد  ام رواتبنظ 60/60إصلاح الأمر  -
 .الموظفينالأساسي لمكثير من فئات ضعف الراتب  ىيؤدي إل وىو ما

حيث أورد بعض العطل كعطمة الحج  ،بين العطل والغيابات 60/60خمط الأمر  -
 .ضمن الفصل المخصص لمغياباتوعطمة الأمومة 

 :الصعوبات
بعض العراقيل التي قد تعد ، ذا البحثخلال إنجاز ى من الصعوبات التي واجيتني    

 المشكلات ميما كانت من بينيا :من المحفزات التي تجعل الباحث يواجو أي نوع من 
متخصصة خاصة في التشريع قمة المراجع ال ،في ىذه الدراسة واجيتنيمشكمة أبرز  -

 .الجزائري
رج مستوفية لكافة مشكمة ضيق الوقت الذي كان غير كافي في إعداد مذكرة تخ -

                    .                                                 القانونية و الشروط العممية
يم الطلاب لمحركات من خلال تنظ، عرفتيا الجامعة مؤخراالتي  الاضطرابات -

 عرقمة التدريس . ىإل ىمما أد  والاحتجاجالسممية 
لمام بو في كثير من العناصر يمكن الإ لا ،متشعب في عدة عناصر موضوع دراستي -

ونتيجة لضيق الوقت يصعب الإلمام بيا  ،النصوص الخاصة م في بعضومنظ
 وصعوبة جمعيا.
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 :الخططي التقسيم
الإشكالية المطروحة تم  ىعم وللإجابةمحاوره أىم  ىذا الموضوع والوقوف عمولدراسة ى   

 :النحو التالي ىخطة مكونة من فصمين كل فصل يتكون من مبحثين عم ىالتوصل إل
 المادية أثناء تأدية المهام الوظيفية   الامتيازاتالفصل الأول : 

 :ذا الفصليين في ىإدراج مبحثين رئيس وتم
 الراتب الوظيفي  الأول:المبحث 
 الحوافز الوظيفية الثاني:المبحث 

 ذات الطابع المادي الغير مباشر  الاجتماعية الحقوق :الفصل الثاني
 التالي:النحو  ىمبحثين عم ىخر إلوالذي تم تقسيمو ىو الأ

 الترقية الوظيفية  الأول: المبحث
 العطل الوظيفية الثاني: المبحث



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

 تمييد
وعة مف الحقوؽ ذات الطابع مجم في تشريعاتو المختمفة ، الجزائريضمف المشرع    
اىمة الفعمية والفعالة في توفر لو المس، أثناء تأدية ميامو الوظيفية لمموظؼ  المادي

السواء ، وتنشئ لو علاقة وظيفية بينو وبيف الإدارة  ىروفو العامة والخاصة عمتحسيف ظ
و تمكن مادية ، امتيازات، وتضمف لو حقوؽ في شكؿ والديمومة مف جية  الاستمرارىدفيا 

 مف تحسيف أداءه مف جية ثانية.
 سواء جممة مف ىذهال ىيمية عموالتنظذا أفردت النصوص التشريعية ولتحقيؽ كؿ ى   

ب أىمية حيث يكتسب الرات الوظيفية الحؽ في الراتب والحوافز، الحقوؽ نجد مف بينيا 
المينية  الطبيعةمع  تتلائـإذ أنو لـ يعد مجرد وسيمة ، يفة العامة قطاع الوظخاصة في 

 .المينية ونمط تسييره ولكف عنصر حاسـ في تصور حياتو ،المسندة لمموظؼ فحسب
فإف الموظؼ يتقاضى  ،الجزء الثابت عف الراتب الأساسي الذي يعدالنظر  وبغض   
 يحصؿ عميو شيريا أو دوريا تدخؿ في تكويف مجمؿ ما ، إضافية ؿخيمداجانب ذلؾ  ىإل

تحقيؽ الرضا  تعمؿ عمى، تتمثؿ في مختمؼ الحوافز التي تمنح لمموظؼ في إطار عممو
الوظيفي فيما بيف الموظفيف والعماؿ، مما يؤدي إلى إشباع كافة احتياجاتيـ الضرورية 

 .اوالنفسية والاجتماعية ، مما يزيد في رفع الكفاءات وتطورى
أثناء المادية لمموظؼ  الامتيازاتذا الفصؿ لدراسة وتبعا لما سبؽ فقد خصصنا ى

 :بالتطرؽ إلىتأدية المياـ الوظيفية 
 المبحث الأول: الراتب الوظيفي
 المبحث الثاني: الحوافز الوظيفية

 
 

 



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

 المبحث الأول: الراتب الوظيفي
فإنو يستفيد بمجموعة  ، بمنصبو الوظيفي والتحاقوالموظؼ  فقرار تعييبمجرد صدور 

ومف بينيا الراتب كونو يعتبر الحافز بالدرجة ، مف المزايا المادية التي حددىا القانوف لو 
الترشح لنيؿ وظيفة في إحدى الإدارات العمومية ى إل لى الذي يدفع أي فرد في المجتمع الأو 

 امعيشي لائؽ وىو م، وضماف مستوى تو الخاصة مف كفالة تمبية و إشباع حاجاتو ورغبا
 سنتناولو مف خلاؿ المطالب التالية : 

      : مفيوـ الراتبالمطمب الأوؿ         
 : عناصر الراتبالمطمب الثاني         

 المعايير والإجراءات القانونية المعتمدة في تحديد الراتب المطمب الثالث :     
 المطمب الأول: مفيوم الراتب

 للالتحاؽبؿ ىو السبب الرئيسي  ،ىو الحؽ الأساسي والأوؿ لمموظؼ الراتب  
منحة مف جية الإدارة لصاحب الشأف ، بؿ يخضع أمر تحديده  رلا يعتب فيو بالوظائؼ ، 

نما ىو حؽ تقرره القوانيف والموائح بحيث لا يجوز المساس   لمسمطة التقديرية ليذه الجية ، وا 
ىو ما وظفييا و الدولة لم وتضمن حؽ، ويعتبر 1والموائح  بو إلا طبقا لما تقرره القوانيف

 :الفروع التالية و مف خلاؿسنتناول
 : تعريؼ الراتبالفرع الأوؿ 
 : خصائص الراتبالفرع الثاني          

 
 
 
 
 

                       
الضبط  –النشاط الإداري  –الأمواؿ العامة  –الوظيفة العامة  –محمد قدري حسف:  القانوف الإداري ) التنظيـ الإداري  1

 ، إثراء لمنشر والتوزيع ،  9المرافؽ العامة(،" دراسة مقارنة في مصر ودولة الإمارات العربية المتحدة "، ط  –الإداري 
 .922، ص  9002الأردف 



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

 : تعريف الراتبالفرع الأول
فاعؿ مف رتب ، رزؽ راتب : ثابت دائـ ، رتب يرتب  اسـ: مراتب لأولا : التعريف المغوي 

وىو يختمؼ عف  ،وىو مبمغ محدد مقابؿ خدمات أسبوعية أو نصؼ شيرية ، رتوبا ورتابة
 1الأجر الساعي الذي يدفع عادة عف ساعة العمؿ .

، أي الأجر ـ الميـ وتشديد التاء، وىو الراتب نفسو لفظ مولدبض، ويقاؿ أحيانا أف المرتب
 2.ير عمموفي كؿ شير نض " " الموظف يتقاضاه الأجير الخاصالذي 

 :الاصطلاحيثانيا : التعريف 

 التعريف الفقيي: -9

 ىلمدلالة عم، الفقو في فترة مف الزمف مف مراحؿ التطور تعبير الأجرة  استعمؿ
 العامميف بالشير ىالراتب لمدلالة عم اصطلاح ااستعممو الأجراء الذيف يعمموف باليوـ ، كما 

 ،في الدولةف ضغائف وأحقاد بيف فئات العامميف وقد ىجر الفقو ىذه التفرقة لما تثيره م
 3. تسمية واحدة ىو مقابؿ العمؿ ىوأصبح الراتب والأجر تعبيراف يطمقاف عم

 ر كؿ فقيووجية نظ باختلاؼ ،التعاريؼ الفقيية في تحديد معنى الراتب توقد تعدد
 عرؼ حيث لجبوريالدكتور ماىر صلاح علاوي انجد  ،الراتب االذيف عرفو  ومف بيف الفقياء

 4." مبمغ يتقاضاه الموظف شيريا مقابل عممو في الخدمة العامة "بأنو الراتب

                       

 1  www.almaany.com عمى الساعة  14/  05/ 2019عجـ المعاني الجامع عربي ، عربي ، تاريخ التصفح  م
11:54. 

 محمد بف سعيد بف فيد الدوسري: الراتب التقاعدي " دراسة فقيية " ، مجمة الجمعية الفقيية السعودية ، العدد الثالث 2
 . 147، ص  2012، عشر

، دار الراية لمنشر 1في القانوف الإداري الدولي "، ط أحمد نجـ الديف أحمد: الموظؼ العاـ والموظؼ الدولي " دراسة  3
 .37، ص  2015،  والتوزيع، الأردف

 . 37، ص  المرجع نفسو 4

http://www.almaany.com/


دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

نصيب العامل أو  بأنو" عرؼ الراتب كذلؾ فقد شطا الدكتور حماد محمد  أما
من الحياة لائقا طبقا لممستوى  يضمن مستوى يتحدد بما ، الموظف من الدخل القومي

ىم بو العامل ايس والحضاري لبمد ما ، ويتفاوت ىذا الأجر أو المرتب بمقدار ما الاقتصادي
 1.في تكوين ىذا الدخل القومي "

بيف الأجر والراتب حيث جعموىـ لتسمية واحدة   ايلاحظ مف ىذه التعاريؼ أنيـ أخمطو  ما
 .مقابؿ العمؿ المؤدي

 :التشريعيالتعريف  -9

حؽ الموظؼ في  ىمختمؼ النصوص القانونية والتنظيمية التي تحكـ الراتب عم نصت
 :ف بينياالراتب حيث نجد م

يكون لمموظف الحق بعد أداء الخدمة "  منو 19المشرع أشار في المادة 00/911 الأمر
 بالاستنادعمى التعويضات ويحدد المرتب  الاقتضاء، وعند أجور تشتمل عمى المرتب يف

ما إلى الوظيفة التي يشغميا الموظف "لإما   2.مرتبة والدرجة وا 

لكنو لـ يتطرؽ إلى تعريؼ  ،المشرع ىنا أشار إلى حؽ الموظؼ في الراتب بعد أداء الخدمة
درجة أو مأف المرتب يحدد طبقا ل اعتبرالراتب وتكرس ىنا قاعدة الدفع بعد أداء العمؿ ، كما 

 .ييا الموظؼ في إطار عمموالرتبة التي ينتمي إل

" يتقاضى الموظف أجرا رئيسا يرتبط بمنصب  59 /92رقـ  مف المرسوـ 00أشارت المادة 
 والتعويضات ، ويحصل عمى المكافاءات 05العمل الذي يشغمو طبقا لأحكام المادة 

                       
تراكي "، ديواف ،" دراسة مقارنة بيف النظاـ الرأسمالي والاش شطا: النظرية العامة للأجور والمرتبات حماد محمد 1

 .48، ص  1982المطبوعات الجامعية ، الجزائر ، 
، المتضمف القانوف الأساسي العاـ لموظيفة العمومية ، ج ر عدد  1966جواف  2، المؤرخ في     / 66الأمر رقـ :  2

 .1966جواف  8، الصادر بتاريخ 46



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

 1." المعمول بو التنظيمالمنصوص عمييا في 

الموظؼ يمارس ميامو الوظيفية  أف ، مف نص المادة استخلاصويمكف  وبالتالي ما
ومتناسب مع ميامو  ،الإدارة بمنحو راتب مرتبط بمنصبو التزاـذلؾ مقابؿ و وجو  أحسف عمى

 كما تمتزـ بمنحو تعويضات تكافئ جيده الوظيفي.  

الذي  ،مصطمح الراتب دوف غيره كمصطمح الأجر استعمؿكذلؾ نجده  المشرعف 
ىو الحاؿ بالنسبة  يكوف مقابؿ عمؿ كما التبرير بأف المرتب لابعد  00 أشار إليو في المادة

الذي تتناسب  ،لمموظؼ الاجتماعيلكف الأصؿ أنو يعد وسيمة تعكس المركز  ، لبقية العماؿ
            2مرتبو مع العمؿ المؤدى. مؤتمنا عمى مصالح الدولة ويتناسب عتبارهاميامو ب

ل الحق في " لمعاممنو تنص عمى أف 50فنجد المادة  20/99لأمر بالنسبة ل أما
 3.أجر مقابل العمل "

 19نجد المادة  01 /00أما بالرجوع إلى التشريع الوظيفي المعموؿ بو حاليا الأمر 
 4." لمموظف الحق في الراتب بعد أداء الخدمة " أف منو تنص عمى

جبات اإلا بعد القياـ بالو  استحقاقوأف الراتب لا يتـ  ىالمشرع ىنا أشار كذلؾ إل
 .لمياـ المقررة لو في إطار وظيفتووا

أف المشرع  ىنصؿ إل ،التطرؽ إليو في المواد القانونية السابقة ومف خلاؿ ما تـ
نما اكتفى، زائري لـ يعرؼ الراتب الج  أنو يعد حؽ مقرر لمموظؼ لا ىبالنص عميو عم وا 

                       
ماؿ المؤسسات والإدارات الأساسي النموذجي لع، يتضمف القانوف 1985مارس  23، المؤرخ في 85/59:  المرسوـ رقـ 1

 . 1985مارس  24، الصادر بتاريخ 13العمومية، ج ر عدد 
المتضمف   06/03فاطمة الزىراء جدوا، إيماف العيداني، سمطانة سكفالي: النظاـ القانوني لموظيفة العمومية " وفقا الأمر  2

 .41،42ص  ود ديداف، دار بمقيس الجزائر،اؼ الدكتور مولالقانوف الأساسي العاـ لموظيفة العمومية "، تحت إشر 
 .17، يتعمؽ بعلاقات العمؿ ، ج ر عدد 1990أفريؿ  21، المؤرخ في 11/ 90الأمر رقـ :  3
 46، المتضمف القانوف الأساسي لموظيفة العمومية ، ج ر عدد  2006جويمية  15، المؤرخ في  06/03الأمر رقـ :  4

 . 2006جويمية  16الصادر بتاريخ 



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

ويدفع لمموظؼ بصفة دورية  ،التي تتناسب مع الراتبيستحؽ إلا بعد القياـ بالمياـ الوظيفية  
 وفقا لما تتضمنو الأحكاـ والقوانيف المقررة لذلؾ .

، ويقصد بو ذلؾ المقابؿ الأخيرة يمكننا أف نستنتج تعريؼ لمراتبوفي المحصمة 
يقوـ بو مف  ما لقاء، مةالموظؼ بصفة دورية أو شيرية منتظ المالي الذي يحصؿ عميو

 1.خدمتو في الوظيفةأثناء  أعماؿ

التي تقابؿ  الاجتماعيةالمكانة  ىعتبر الوسيمة التي يحافظ بموجبيا الموظؼ عمفيو ي
يكرس جيده كميا  حتى، الميني الكريـ ليا العيشلضماف مركز محترـ يتيح  وظيفتو
يحؽ لمموظؼ أف  ، ولا تممؾ الإدارة الزيادة في الراتب أو الإنقاص فيو ، كما لا2لخدمتيا

يفرض راتب معيف  وجب أف يدفع إليو ميما كاف مؤىمو ، فمسألة تحديد الراتب تنفرد بيا 
 3النصوص الخاصة .

 : خصائص الراتبع الثانيالفر 

التطرؽ إليو في التعاريؼ السابقة الذكر نستخمص أىـ خصائص  تـ مف خلاؿ ما
 : يفيما يمالراتب والمتمثمة 

 
                       

.    222، ص 2011، دار الثقافة لمنشر والتوزيع ، الأردف ،  1محمد عمي الخلايمة : الوسيط في القانوف الإداري ، ط  1
 فصيؿ أنظر: ولمزيد مف الت

، ص  2009: النظرية العامة لمقانوف الإداري ، دار الجامعة الجديدة ، الإسكندرية ، مصر ، عبد الوىاب محمد رفعت -
400                                                                                                               . 
 .222، ص  2011، دار الثقافة لمنشر والتوزيع ، الأردف ،  2: الوجيز في القانوف الإداري ، ط محمد جماؿ الذنيباتي -
، ار الجامعة الجديدة ، الإسكندريةالديف بشير الشريؼ: الجدارة في تقمد الوظيفة العمومية بيف النظرية والتطبيؽ ، د سشم 2

 .77، ص  2014
محمد بف أعراب ، سيياـ قيرود : تمثيلات الأمف القانوني في قانوف الوظيفة العمومية " قراءة في الضمانات والحقوؽ  3

جواف  2،جامعة سطيؼ، 3، المجمد 1المادية والمعنوية لمموظؼ العمومي" ، مجمة دراسات في الوظيفة العامة ، العدد 
 .65، ص  2018



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

 بالخدمةأولا : قاعدة الدفع بعد القيام 

تناوؿ المشرع الجزائري تعريؼ القياـ بالخدمة في القانوف الأساسي المتعمؽ بالوظيفة 
" القيام بالخدمة  ىي وضعية فأى منو عم 995حيث أشار في المادة  00/01العمومية 

نتمي إلييا الميام المطابقة دارة التي يميا في المؤسسة أو الإالموظف الذي يمارس فع
 99و  90منصب الشغل من المناصب المنصوص عمييا في المادتين لرتبتو أو ميام 

 1.مر "ذا الأمن ى

المرافؽ العمومية مف  استمراريةبمبدأ  القياـ بالخدمة وبالتالي ترتبط قاعدة الدفع بعد
تشكؿ حيث طبيعتيا ، إذ أنيا تعد مف أىـ أساسيات المحاسبة العمومية لممرتبات لكونيا 

العمومية ، ولا يستحؽ الموظؼ راتب عف فترة لـ يعمؿ خلاليا إلا بعد سندا لتبرير النفقة 
   في المادة   00/01شار المشرع في الأمر وقد أ 2ة عميو قانونا،اجبات المفروضقيامو بالو 
 لا الأمر اذلمنصوص عمييا صراحة في ىالحالات ا باستثناء"  أنو ىمنو عم 9الفقرة  900
 3.عن فترة عمل لم يعمل خلاليا " راتبا ىأن يتقاض مموظف ، ميما تكن رتبتويمكن ل

بحيث أف الموظؼ قد يستحؽ راتبو لحالات  ،استثناءاتإلا أف ىذه القاعدة ترد عمييا 
 : نص عمييا القانوف وتتمثؿ فيما يمي  استثنائية

 أيام الراحة القانونية :  -9

" لمموظف الحق  أف ىعمنجدىا تنص  00/01مف الأمر  929طبقا لأحكاـ المادة 
 ، فيي تعتبرفي أيام الراحة والعطل المدفوعة الأجر المحددة وفق التشريع المعمول بو" 

                       
 ابؽ. ، المرجع الس06/03الأمر رقـ:  1
     ، جامعة محمد لميف     1عتيقة معاوية: الحماية القانونية لمراتب، مجمة الاجتياد لمدراسة القانونية والاقتصادية، العدد  2

 .141، ص  2019دباغيف ، سطيؼ ، 
 ، المرجع نفسو. 06/03الأمر رقـ :  3



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

ويجب تعويض الموظؼ ، راحة قانونية مثؿ الزواج ، الوفاة ، الأعياد الدينية والوطنية  أياـ
 1.مف نفس الأمر 921رت إليو المادة أشاا بعممو في ىذه الراحات وىو م التحاقوفي حالة 

 السنوية: العطل -9

" لمموظف الحق  عمى أفنجدىا تنص  00/01مف الأمر  929طبقا لأحكاـ المادة 
راتبو كاملا في ىذه الفترة لأن ىذه ى فالموظف يتقاض، في عطمة سنوية مدفوعة الأجر" 
 2.يمارس ميامو  الرغم من أن الموظف لا ىالعطل السنوية مدفوعة الأجر عم

 رخص الغياب :  -1

لأف وقتو مكرس فقط لأداء ، يحؽ لو التغيب عف عممو  الأصؿ أف الموظؼ لا
 ىخاصة يمجأ إل ولظروؼ ،اجتماعية ولاعتباراتواجباتو الوظيفية إلا أنو لمصمحة الإدارة 

 سواء كانت سياسية ،الفرص أمامو لممارسة بعض مف حقوقو إتاحةالرخص بغرض 
 3افية دوف فقداف الراتب .أو ثق ،عممية  اجتماعية

 ثانيا : قاعدة الجمع بين مرتبين

و مطالب بأف يكرس كافة وقتو يجوز لمموظؼ أف يجمع بيف مرتبيف فأكثر ، في لا
سواء كاف تجاري أو ، لوظيفتو ولا يمكف لو في ىذا الصدد أف يمارس أي نشاط مربح 

يمكف لو أف يمارس بعض  استثنائيةفي حالات  أنو و إلا ،4أو نشاط خاص مربح اقتصادي
 نص عمييا القانوف ونذكر منيا : الأنشطة في إطار ما

                       
المؤرخ في  06/03" أحكاـ الأمر الرئاسي عاشور دماف ذبيح : شرح القانوف الأساسي العاـ لموظيفة العمومية   1

 .62" ، دار اليدى ، الجزائر ، ص  15/7/2006
 .63المرجع نفسو ، ص  2
 .143عتيقة معاوية : الحماية القانونية لمراتب ، المرجع السابؽ ، ص 3
عة خميس مميانة ، جام 9جموؿ فيساح : حؽ الموظؼ في الراتب ومبدأ العمؿ المؤدي ، مجمة أفاؽ العموـ ، العدد  4

 .78، ص  2017سبتمبر 



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

أو التعميـ أو البحث كنشاط ثانوي ضمف شروط يرخص لمموظفيف ممارسة مياـ التكويف  -
 يـ. ووفؽ كيفيات تحدد عف طريؽ التنظ

 1.عماؿ الأدبية والعممية أو الفنيةإنتاج الأ -

 القياـ بميمتو بصفة عادية  وضماف ،الموظؼ استقلاليةف ىذه القيود ضماف موالعبرة 
ميما كانت رتبتو في السمـ الإداري  00/01مف الأمر  90فكؿ موظؼ كما جاء في المادة 

وبالتالي الترخيص الذي يمنح لمموظؼ بالجمع بيف ، مسؤوؿ عف تنفيذ المياـ الموكمة إليو 
 2.إطار خاص لابد ألا يفوؽ أكثر مف وظيفتيف وظيفتيف فأكثر ونشاط مربح  في

الصادر عف المديرية  9002مارس  90المؤرخ في  90المنشور رقـ  ىوبالرجوع إل 
الجمع بيف الوظائؼ يعد بمثابة خطأ جسيـ مصنؼ في   نجد بأف، العامة لموظيفة العمومية 

العقوبتيف مف  لإحدىالدرجة الرابعة مف سمـ الأخطاء المينية ، ومف ثـ فالموظؼ يتعرض 
أشارت إليو المادة  اوىو م، أو التسريح مباشرة  ىالرتبة السفم ىالدرجة الرابعة والتنزيؿ إل

 3. 01/ 00مف الأمر  901

 ب : عناصر الراتالمطمب الثاني

الأداء الجيد وتطوير  ىعم ؼكؿ عناصره الوسيمة الأساسية لتحفيز الموظيعتبر الراتب ب
ويتكوف الراتب مف عناصر  ،بمنصبو لالتحاقو، حيث تمثؿ السبب الأساسي تو الوظيفيةاميار 

الراتب ى يحصؿ عميو الموظؼ وتنقسـ إل تدخؿ في مجمؿ ما ، إضافية ؿمداخيعبارة عف 
 : مف خلاؿ مايمي سنتطرؽ إليوما الخاـ والراتب الصافي وىو

 
                       

 ، المرجع السابؽ. 06/03مف الأمر رقـ:  43المادة  1
الوظيفة العمومية بيف التطور والتحوؿ مف منظور تسيير الموارد البشرية وأخلاقيات المينة، ديواف  :مقدـ سعيد 2

 .283، ص 2010المطبوعات الجامعية، الجزائر، 
 . 78جموؿ فيساح: حؽ الموظؼ في الراتب ومبدأ العمؿ المؤدي ، المرجع السابؽ ، ص 3



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

 : الراتب الخاـالفرع الأوؿ

 : الراتب الصافيالفرع الثاني

 : الراتب الخامالأول الفرع

 : تعريف الراتب الخام :أولا

 00/01مف الأمر  992أحكاـ المادة  الراتب الخاـ ىو الراتب الذي يتكوف حسب

 الراتب الرئيسي-

 العلاوات والتعويضات -

ع العائمي المنصوص عمييا في ذلؾ ، مف المنح ذات الطاب ىيستفيد الموظؼ إضافة إل -
 1.يـ المعموؿ بوالتنظ

 :ثانيا : مكونات الراتب الخام 

 .= الراتب الخاـالراتب الرئيسي + العلاوات والتعويضات + المنح العائمية 

 

 

 

 

 

                       
 المرجع السابؽ. ،06/03 : رقـالأمر  1

 



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

 :الراتب الرئيسي -9

أي  ،يمثؿ الراتب الرئيسي مجموع المبالغ المالية التي يتقاضاىا الموظؼ بصفة رئيسة     
والعبرة ىنا ليست بالعمؿ المؤدي الذي * الذي ينتمي إلييا الموظؼ ، والسمك* لرتبةا ـبحك

نما بمختمؼ المكتسبات والميارات  ،يقدمو الموظؼ * التي يتطمبيا المنصب والمؤىلاتوا 
بالنص  59/92 مف المرسوـ رقـ 00، وقد أشارت المادة 1 الوظيفي الذي يندرج فيو المرتب

 فاءاتمكاال ىعممنصب العمل ، كذلك يحصل تبط بالموظف أجرا رئيسيا ير  ى" يتقاضى عم
 2.يم "تعويضات المنصوص عمييا في التنظالو 

 :التعويضات -9

وتعويض الخبرة  ،الراتب الرئيسي ىاؼ إلجموعة مف المبالغ المالية التي تضتمثؿ م
، كالتعويض عف روؼ الخاصة بوتبعات الخاصة بممارسة المياـ والظلتغطية بعض ال

، أو المصاريؼ الناتجة عف الساعات الإضافيةأو التعويض ، التكميؼ بميمة خارج الإدارة
 3.المياـ تختمؼ حسب أسلاؾ الموظفيفعف ممارسة بعض 

 
                       

تعرؼ بالمستوي الوظيفي الذي يوضع فيو الموظؼ بعد إستفاءه الشروط المطموبة التي تؤىمو لشغؿ رتبة مف  : الرتبة *
" تختمؼ الرتبة عف منصب الشغؿ وىي الصفة التي  06/03مف الأمر  5رتب الوظيفة العامة وىو ما نصت عميو المادة 

 تخوؿ لصاحبيا الحؽ في شغؿ الوظائؼ المخصصة ليا ".
" يجمع السمؾ مجموعة مف الموظفيف الذيف ينتموف إلي رتبة أو عدة رتب  06/03مف الأمر  6نصت المادة  السمك: *

 ويخضعوف لنفس القانوف الأساسي الخاص ".
" يتوقؼ الالتحاؽ بالرتبة عمى إثبات التأىيؿ بشيادات أو إجازات أو  06/03مف الأمر  79أشارت المادة  * المؤىلات:

 مستوى تكويف".
، دار ىومة لمطباعة  4 ائرية وبعض التجارب الأجنبية ، طاشمي خرفي : الوظيفة العمومية عمي ضوء التشريعات الجز ى 1

 .243والنشر والتوزيع ، الجزائر ، ص 
 المرجع السابؽ. ،85/59 رقـ:المرسوـ  2
، كمية الحقوؽ، جامعة بف  ، أطروحة دكتوراه في القانوف العاـ06/03مراد بوطبة: نظاـ الموظفيف مف خلاؿ الأمر  3

 .213، ص  2017، مارس  1يوسؼ بف خدة الجزائر 



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

 :العلاوات والمنح-1

، ومثاؿ ذلؾ علاوات وتحسيف الأداء ةالمردودي ىتخصص العلاوات لمحث عم
مف المرسوـ الرئاسي رقـ  9الفقرة  0أشارت إليو المادة ا وىو م ،المردودية وتحسيف الأداء

 9الفقرة  999ة كما أشارت كذلؾ الماد ،1"تكافئ العلاوات المردودية والأداء " 00/109
 2."المردودية وتحسين الأداء ىتخصص المنح لمحث عم " 00/01مف الأمر 

 :المنح ذات الطابع العائمي -9

الزوجة والأبناء دوف سف تقرر لصالح تمبالغ مالية يستفيد منيا الموظؼ،  ىي عبارة عف
 3.تمكف الموظؼ مف مواجية الأعباء و الرشد

 : الراتب الصافي الفرع الثاني

 أولا : تعريف الراتب الصافي 

 لاقتطاعاتيا امنمخصوما  ،الصافي مجموع الراتب الأساسي والمنصبيمثؿ الراتب 
 ، ويستفيد منو  الموظؼيتحصؿ عميو ما  لذلؾ فالعبرة في الرواتب، الجبائية  و الاجتماعية

 4. للاقتطاعاتأف المنح لا تخضع  ىوتجدر الإشارة إل

 الاقتطاعات –الراتب الخاـ  –الراتب الصافي 

 
                       

 ، المرجع السابؽ.06/03الأمر رقـ:  1
، يحدد الشبكة الاستدلالية لمرتبات الموظفيف ونظاـ دفع 2007سبتمبر  29، المؤرخ في 07/304المرسوـ الرئاسي رقـ:  2

 .2007سبتمبر  30، الصادر بتاريخ 61رواتبيـ، ج ر عدد 
ري ، كمية أماني بمعممي: نظاـ الأجور في قانوف الوظيفة العمومية في الجزائري ، رسالة ماجستير في القانوف الإدا 3

 .130، ص 2015/2016الحقوؽ ، جامعة الإخوة منتوري ، قسنطينة 
 .77جموؿ فيساح : حؽ الموظؼ في الراتب ومبدأ العمؿ المؤدي ، المرجع السابؽ ، ص 4

 



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

 الراتب الصافي مقتطعات ثانيا:

الدخؿ  ىوالضريبة عم الاجتماعيالضماف  اشتراؾالأساسية مف  المقتطعاتتتشكؿ 
 : يفيما يموتتمثؿ الإجمالي 

 :الاجتماعيالضمان  اقتطاع -9

الوظيفة  ىإل لانتمائو ،تعد خدمة مف الخدمات التي يستفيد منيا الموظؼ العمومي
العامة ومساىمتو في تحقيؽ المصمحة العامة ، وتمويؿ ىذه الخدمات يعتبر خدمة مشتركة 

مف  اقتطاعيايتـ  اقتطاعاتبيف الدولة كرب عمؿ والموظؼ كعامؿ ، وذلؾ عف طريؽ 
 1الراتب قبؿ دفعو إليو .

مف  ىنصت عميو المادة الأول وفؽ ما الاجتماعيفي الضماف  الاشتراؾوتوزع نسبة 
 :00/112المرسوـ التنفيذي رقـ 

 .ـيتكفؿ بيا المستخد الاجتماعيفي الضماف  شتراؾالإمف أساس     

 .أساس الإشتراؾ في الضماف الإجتماعي يتكفؿ بيا العامؿمف  2%

 2اف حصة صندوؽ الخدمات الاجتماعية.أساس الإشتراؾ بعنو  مف 0.9%

 حسب الجدوؿ الأتي : %19.9المحدد ب  الاجتماعيفي الضماف  الاشتراؾوتوزع نسبة 

 

 
                       

 .149أماني بمعممي : نظاـ الأجور في قانوف الوظيفة العمومية ، المرجع السابؽ ، ص 1
، المؤرخ في  94/187، يعدؿ المرسوـ التنفيذي رقـ : 2006سبتمبر  25المؤرخ في  ،06/339المرسوـ التنفيذي رقـ :  2
سبتمبر  27، الصادر بتاريخ 60، الذي يحدد توزيع نسبة الاشتراؾ في الضماف الاجتماعي ، ج  ر عدد  1994جويمية  6

2006. 



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

 
 

 الفروع
 
 

 
الحصة التي 
يتكفؿ بيا 
 المستخدـ

 
الحصة التي 
يتكفؿ بيا 
 الأجير

 
حصة الصندوؽ 

 الخدمات
 الاجتماعية

 
 

 المجموع

 التأمينات
 الاجتماعية

 
99.90% 

 
9.90% 

 
- 

 
99% 

حوادث العمؿ 
والأمراض 
 المينية

 
9.99% 

 

 
- 

 
- 

 
9.99% 

 
 التقاعد

 
90% 

 

 
0.09% 

 
0.90% 

 
90.99% 

 
 ىعمالتأميف 
 البطالة

 
9% 

 

 
0.90% 

 
- 

 
9.90% 

 
 التقاعد المسبؽ 

 
0.99% 

 
0.99% 

 
- 

 
0.90% 

 
 المجموع

 
99.00% 

 
2.00% 

 
0.90% 

 

 
19.90% 

، يعدؿ المرسوـ التنفيذي رقـ  9000سبتمبر  99المؤرخ في  ، 00/112مف المرسوـ التنفيذي رقـ  9: المادة  المصدر
،  00رعدد  ، ج الاجتماعيفي الضماف  الاشتراؾ نسبة توزيع  يحدد ،  9229جويمية  0، المؤرخ في  950/ 29

 .9000سبتمبر  90الصادر بتاريخ 



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

 الدخل الإجمالي : ىالضريبة عم قتطاعإ - 

 :IRGالإجماليالدخل  ىريف الضريبة عمتع -أ

" تؤسس ضريبة مف قانوف الضرائب المباشرة والرسوـ المماثمة  90طبقا لأحكاـ المادة      
الدخل الإجمالي  ىالضريبة عم ىتسمو ، ينيدخل الأشخاص الطبيع ىسنوية وحيدة عم

 1.الدخل الصافي الإجمالي لممكمف بالضريبة " وتفرض ىذه الضريبة عمى

أموالو محؿ  مفوذلؾ مباشرة مف دخؿ الفرد ،  اقتطاعياوبالتالي ىي ضريبة مباشرة يتـ      
لزامية ونيائية بأسموب  ،الأشخاص الطبيعييف الضريبة وىي تفرض عمى بصفة صريحة وا 

 2.الاقتصادية تيـاونشاط مداخيميـوتتناسب مع يف ، وىي تدفع بالتساوي بيف الموظف العدالة

حسب دخمو الخاص  ،مكمؼ بالضريبة كؿ الضريبة عمى الدخؿ الإجمالي عمىوتفرض      
 0ادة أشارت إليو الما وىو م ،ومداخيؿ أولاده والأشخاص الذيف معو والمعتبريف في كفالتو

 3.مف قانوف الضرائب 9الفقرة 
 تحسب الضريبة  :لفئة المرتبات والأجور IRGالدخل الإجمالي  حساب الضريبة عمى -ب

 : تيبعا لمجدوؿ التصاعدي الآالدخؿ الإجمالي ت عمى
 سنة الضريبة قسط الدخل الخاضع لضريبة )د،ج (

 %0 990،000يتجاوز  لا
 %90 100،000 إلى990،009مف 
 %10 9،990،000 إلى100،009مف 

 %19 9،990،000مف  أكثر
 الضرائب المباشرة والرسوـ المماثمة  مف قانوف 9المادة المصدر :

                       
 . 2016الصادرة في،  ةلضرائب المباشرة والرسوـ المماثمقانوف ا 1
،   4ميمود وارزقي : سياسة الأجور وفؽ قانوف علاقات العمؿ في الجزائر، مجمة الدراسات والبحوث القانونية ، العدد  2

 .38، ص  3جامعة الجزائر 
 المرجع نفسو. ، 2016الصادرفيقانوف الضرائب المباشرة والرسوـ المماثمة ، 3



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

 نموذج جدول يبين عناصر الراتب الوظيفي -1

 مكونات الراتب

 .دج 99 الاستدلاليالرقـ 
 .دج 99 الاستدلاليةالنقطة 

تختمؼ حسب الأسلاؾ والرتب وقطاع النشاط وىي 
 .متعددة

 والرتب الأسلاؾ حسب الجدوؿ تختمؼ حسب
 .500،00أطفاؿ المرأة الماكثة بالبيت ولدييا 

في حدود خمسة أطفاؿ لمف يقؿ راتبيـ عف  000،00
لمف يفوؽ راتبيـ  100،00و 99000،00

99000،00. 
 .دج 99،99سنوات  90الأطفاؿ الذيف يفوؽ سنيـ 

 الأجر القاعدي
 الخبرة المينية

 تعويضات وعلاوات
 

 المنحة الجزافية
 الوحيد الأجر

 المنح العائمية
 
 

 ميةيالمنح العائمية التكم

 المبمغ الخاـ سبؽ مجموع ما

 .الخاـ ناقص المنح العائمية زائد الأجر الوحيد
 .2 الأجر الخاضع لمضريبة 

في الضماف  الاشتراؾالأجر الخاضع لمضريبة ناقص 
 .الاجتماعي

 الأجر الخاضع لمضريبة
 الاجتماعيالضماف  اشتراؾ

 الدخؿ الإجمالي الضريبة عمى
 

 الاقتطاعات مجموع .الاجتماعيالضماف  اشتراؾ الدخؿ زائد الضريبة عمى

 الأجر الصافي .الاقتطاعاتالخاـ ناقص 
، 9090، دار النشر، "مزوزية عبد القادر ، دليؿ الموظؼ الجزائري "مرشد الموظؼ الجديد المصدر : 

 .90ص 

 

 



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

 انونية المعتمدة في تحديد الراتب: المعايير والإجراءات القالمطمب الثالث

لتحديد رواتب  ، مراعاة العديد مف الأسس والقواعد والإجراءاتالدولة  مىيتعيف ع     
لذلؾ  ما يتقاضونو مف رواتب لقاء عمميـب،  موظفييا وذلؾ بغرض تحقيؽ رضا الموظفيف

شرط أساسيا لفاعمية الجياز الإداري في ، يعتبر إحساس الموظؼ بالرضا فيما يتعمؽ براتبو 
سنتناولو مف خلاؿ ا أساليب تحديد الراتب نضرا لتطور فكرة الرواتب وىو موتختمؼ  ،1الدولة

 مايمي :

 تحديد الراتب المعتمدة في معاييرال الفرع الأوؿ:

 الإجراءات المعتمدة في حساب الراتب الفرع الثاني :  

 تحديد الراتبالمعتمدة في معايير الالفرع الأول :

 أولا : معيار المدة

أو المدة بالساعة أو اليوـ  تحديد الراتب ، عف طريؽ حساب عمى المعيارذا يعتمد ى     
لممردود الفردي أو الموظؼ المرتب دوف الأخذ بالفروقات  الأسبوع أو الشير ، حيث يتقاضى

حيث تضمف لمموظؼ  ، في الراتب الاستقراروتتميز ىذه الطريقة بضماف  ، الجماعي لمعمؿ
حيث يعتبر أجرا  ، في صورة الراتب الشيري لمموظؼ و ذلؾ بوضوح، ويبد 2ثبات راتبو

عف الأعياد والإجازات الرسمية تب ايوما ، ويحتسب الر  10مدفوع عف مدة ثابتة لا تتغير 
 3يوما . 10أساس الشير  عمى

 

                       
 .  55، ص 2009، دار وائؿ لمنشر ، الأردف ، 1ب الثاني" ، ط : القانوف الإداري الأردني " الكتا عمي خاطر  شطناوي 1
بشير ىدفي : الوجيز في شرح قانوف العمؿ " علاقات العمؿ الفردية والجماعية " ، دار الريحانة لمكتاب ، الجزائر ،  2

 .38، ص  2006
 .190، ص 2009محمد حسيف منصور: قانوف العمؿ، منشورات الحمبي الحقوقية، الإسكندرية،  3



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

 : المعيار اذىويستخدـ 

 .إذا كاف مف الصعب تحديد كمية الإنتاج لكؿ فرد  كأعماؿ الصيانة -

 1.الآلاتكوف سرعة الموظؼ محكومة بسرعة عندما ت -

 ثانيا : معيار المردودية 

الإنتاج  إذ أنو يربط بيف ، كمية المردود يعتمد ىذا المعيار عمى تحديد نوعية ومستوى
ىؿ تأىيلا مناسب عامؿ أو موظؼ مؤ  والراتب ويتـ قياس مستوى المردود ونوعيتو بمستوى

 أساس إنتاجو  وتحدد مسؤولية القائـ بالعمؿ عمى ،وبالتالي يحقؽ مصمحة لمنصبو الوظيفي 
يستعمؿ المعيار لتحديد بعض  فإذا زاد الإنتاج زاد الراتب حسب مقدار الإنتاج ، وعادة ما

 2المكافاءات ومختمؼ التعويضات لتحسيف المردود سواء الفردي أو الجماعي .

 ذا المعيار في العديد مف الحالات مف بينيا :ويستخدـ ى

 .كاف بالإمكاف تحديد كمية الإنتاج الفردي أو الجماعي اإذ -9

 .إذا كاف لا يوجد أي أعطاؿ في الوظيفة -9

 3إذا كانت كمية الإنتاج أىـ مف الجودة . -1

 

 
                       

سومر: أنظمو الأجور وأثرىا عمى أداء العامميف في شركات ومؤسسات القطاع العاـ الصناعي في سوريا   أديب ناصر 1
، الاقتصاد"دراسة ميدانية عمى الشركات الغزؿ والنسيج في الساحؿ السوري "، رسالة ماجستير في إدارة الأعماؿ ، كمية 

 .17، ص 2003/2004جامعة تشريف ، 
،  2002سميماف أحمية : التنظيـ القانوني لعلاقات العمؿ في التشريع الجزائري ، ديواف المطبوعات الجامعية ، الجزائر ،  2

 .219، ص  2الجزء 
 .19المرجع السابؽ، ص أديب ناصر سومر: 3



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

 ثالثا : المعيار المزدوج 

ذه وتعتبر ى ير السابقة ) المردودية + المدة (يا المعيار مف مزايا المعاذيستفيد ى
 اعتمدتثابت لمراتب ، وقد  استقرارالطريقة مف أحسف الطرؽ، إذ أنيا تساعد في ضماف 

معيار  لممحقات الثابتة وفؽاـ ، إذ أنيا تحدد معظالتشريعات العممية الحديثة  عمييا غالبية
 1.أساس فترة زمنية محددة في الغالب تكوف شير المدة عمى

وحماية  أكبر ضماف أف المشرع الجزائري منح ،مف ىاذ المعيار استخلاصويمكف  وما 
مساواة لمختمؼ ، وذلؾ مف أجؿ القدر ممكف لمدخؿ لمموظؼ مف أجؿ الحصوؿ عمى

 .الموظفيف لرواتبيـ

 المعتمدة في حساب الراتب  جراءات الإالفرع الثاني : 

 أولا : تعريف الراتب الرئيسي 

 ووتحديد مبمغ شروطو اـ العاـ، أساسيا مف النظيعتبر الراتب الرئيسي عنصرا 
يميا المعموؿ بيا، إذ يكتسب طابعا تنظمة بمقتضى القوانيف والأنظمنو، يتـ  الاستفادة
لذلؾ يصرؼ  ابؿ خلاف ، يؤدي بالنضر لحجـ العمؿ الذي يقوـ بو الموظؼ أنو لا باعتبار
 مف  999، وقد أشارت المادة 2الدرجة والرتبة المطابقة لممنصب المشغوؿ عمى استنادا
ويمثل الراتب المقابل  لمصنف، الاستدلاليفق الراتب الأساسي الرقم ايو " 00/01الأمر 

 3."الأساسية جبات القانونيةالمو 

                       
 .   217التنظيـ القانوني لعلاقات العمؿ في التشريع الجزائري ، المرجع السابؽ ، ص أحمية:سميماف  1
، كمية الحقوؽ  2 سميحة لعقابي : ترشيد قطاع الوظيفة العمومية في الجزائر، أطروحة  لنيؿ شيادة دكتوراه في العموـ

 .159، ص 2016/2017"، 1والعموـ السياسية ، جامعة باتنة "
 ، المرجع السابؽ.06/03الأمر رقـ:  3
 



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

، أي وفقا يشغمو الذي *بمنصب العملأساسيا يرتبط  ابرات وبالتالي الموظؼ يتقاضى
ا ذالاستدلالي الذي يخصيا وفقا ليأو الرقـ ، لمصنؼ والقسـ والرتبة التي ينتمي إلييا

 1.ذا حسب جدوؿ تصنيؼ الوظائؼ في الإدارات العموميةالتصنيؼ وى

يبيف لنا السمؾ والرتبة والصنؼ والرقـ  ،ويمكف إعطاء مثاؿ حسب الجدوؿ التالي 
 :وىو كالتالي الذي ينتمي إليو موظؼ متصرؼ ستدلاليالا

 الاستدلالي الرقـ
 الأدنى

 الرتبة الصنؼ
 

 الأسلاؾ

 المتصرفوف متصرؼ 99 910
  متصرؼ رئيسي 99 099

  متصرؼ مستشار 90 091

لموارد البشرية وأخلاقيات ور تسيير اعمومية بيف التطور والتحوؿ مف منظيفة الالوظ سعيد مقدـ،المصدر:
 .992، ص المينة، المرجع السابؽ

 تحديد المرتب: ثانيا 

 تصنيف المنصب: -9

وضبطيا  الإدارات والمؤسسات العمومية أف تعد فيرس مناصب العمؿ التابع ليا عمى
 إلى بالاستنادفو نكما يترتب عمييا بالنسبة لكؿ منصب أف تص ،في القانوف الأساسي الخاص
 : ذه العممية مف خلاؿ عمميتيفوتتحقؽ ى ،الطريقة الوظيفية لمتصنيؼ

                       

ـ بيا العامؿ بانتظاـ في إطار توزيع جميع  المياـ المنوطة يمكف تعريفو بأنو "مجموعة مياـ معينة يقو  منصب العمل: *
أوت  5، المؤرخ في  12/78مف القانوف رقـ :  99بجماعة العمؿ التي يكوف ذلؾ العامؿ في إعدادىا" ، أنظر: المادة 

 .1978أوت  8، الصادر بتاريخ  32المتضمف القانوف الأساسي العاـ لمعامؿ ، ج ر عدد ،  1978
   115ص ة العمومية ، المرجع السابؽ ، التفصيؿ أنظر : أماني بمعممي، نظاـ الأجور في قانوف الوظيف لمزيد مف 9

116. 



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

ف خلاليا طبيعة وجيد عممية تتضح م يتـ ترقيـ المنصب بناء عمى :ترقيم المنصب -9
 1.العمؿ

 أنو تحدد  "إلى 59/92مف قانوف رقـ  02لمادة وقد أشارات ا :ترتيب منصب العمل –1

الأصناف  في إحدى القوانين الأساسية الخاصة ترتيب مناصب العمل والوظائف والأسلاك
 2." أو الأقسام المقررة

 ب مف خلاؿ المجموعات التالية :التأىيؿ المطمو  موظفيف عمى مستوىال صنفت أسلاؾو  

التأىيؿ المطموب لممارسة نشاطات  تضـ مجموعة الموظفيف عمى مستوى"  " أعة المجمو  -
 لدراسات أو كؿ مستوى تأىيؿ مماثؿ.التصميـ والبحث وا

المطموب التأىيؿ  وتضـ مجموع الموظفيف الحائزيف عمى مستوى ب "" المجموعة  -
 كؿ مستوى تأىيؿ مماثؿ. ممارسة نشاطات التصميـ والبحث والدراسات أول

التأىيؿ المطموب عمى  الموظفيف الحائزيف مستوىـ مجموعة وتض " د "المجموعة  -
 3تأىيؿ مماثؿ. مارسة نشاطات التنفيذ أو كؿ مستوىلم

 : مجموعات فرعية مف خلاؿ موعات إلىويمكف تقسيـ المج

درجات  *صنفـ كؿ مؼ مستويات تأىيؿ الموظفيف حيث يضأصناؼ توافؽ مخت أي إلى -
 .توافؽ تقدـ الموظفيف في رتبتو

 

                       
 .245ىاشمي خرفي: الوظيفة العمومية عمى ضوء التشريعات الجزائرية وبعض التجارب الأجنبية، المرجع السابؽ، ص 1
 ، المرجع السابؽ.  59/ 85المرسوـ رقـ :  2
 ، المرجع السابؽ. 03/ 06مف الأمر رقـ :   8المادة   3
 " كؿ صنؼ يضـ درجات توافؽ تقدـ الموظؼ في رتبتو ". 06/03مف الأمر  2الفقرة  114ادة :  نصت الم الصنف* 



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

 1.ة المحصؿ عمييا مف الموظؼيوافؽ الخبرة الميني استدلالي * رقـ درجةيخصص لكؿ  -

 :الاستدلالي الرقم -9

ذاف ويختمؼ ى 500وحد أقصى وىو 900الاستدلالي بحد أدنى وىو يتحدد الرقـ 
نقطة  099د أدنى يقدر ب مثاؿ ح ،لصنؼ الذي يصنؼ فيو المنصبا باختلاؼالحداف 

 2نقطة. 500 واحدة وحد أقصى

 : حساب الراتب ثالثا

الذي  الاستدلاليوالرقـ  ،التطرؽ إليو مف ترتيب الموظؼ لممنصب تـ ماومف خلاؿ   
خلاؿ قاعدة حسابية نتطرؽ  ابو مفعف طريؽ حس يمكف تقييـ راتب الموظؼ تحصؿ عميو
 :إلييا فيمايمي

لصنؼ ترتيب  الأدنى الاستدلالييتحدد الراتب الرئيسي وينتج عف حاصؿ ضرب الرقـ  -
المطبؽ لمدرجة المشغولة في قيمة النقطة  الاستدلاليالرتبة الذي يضاؼ إليو الرقـ 

في قيمة  الأدنى الاستدلاليوينتج الراتب الأساسي عف حاصؿ ضرب الرقـ ،  الاستدلالية
 3.الاستدلاليةالنقطة 

 .4دج 99بخمسة وأربعيف دينار جزائري  الاستدلاليةوتحدد قيمة النقطة  -

 ستدلالية قيمة النقطة الا لمدرجة الاستدلاليالرقم  لمصنف  الأدنى الاستدلاليالرقم 

 

                       

 لكؿ درجة رقـ استدلالي يوافؽ الخبرة المينية التي يتحصؿ عمييا الموظؼ. :الدرجة* 
 ، المرجع السابؽ.  06/03مف الأمر رقـ :   114المادة  1
 .250ص ىاشمي خرفي : الوظيفة العمومية عمى ضوء التشريعات الجزائرية وبعض التجارب الأجنبية، المرجع السابؽ ، 2
 ، المرجع السابؽ. 304/ 07مف المرسوـ الرئاسي رقـ:  5المادة  3
 ، المرجع نفسو . 07/304مف المرسوـ الرئاسي رقـ: 8المادة  4



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

 9الدرجة  91: حساب راتب موظف في الصنف مثال

 يحدد الراتب كما يمي :

 .905 : 91الموافؽ لمصنؼ  الاستدلالي الأدنىالرقـ  -

 .999في الدرجة الخامسة  الاستدلاليالرقـ  -

 .دج  90090 = 905 ×دج  99المرتب الأساسي  -

 .لمدرجة الاستدلاليالرقـ  + الاستدلالي الأدنىلممرتب : الرقـ  الاستدلاليالرقـ  -

905 +999 = 091 

 ومنو نجد النتيجة :

في قيمة  091لممرتب الذي يساوي  الاستدلاليينتج الراتب مف حاصؿ ضرب الرقـ  
 .1دج 19919 = 99 ×091دج أي  99المحددة ب  الاستدلاليةالنقطة 

عشر  المناسب لكؿ صنؼ ولكؿ درجة مف الدرجات الإثني الاستدلاليويستخمص الرقـ 
 .2لممرتبات الاستدلاليةجدوؿ الشبكة  ، وذلؾ بالرجوع إلىلممسار المينيالمميزة 

 

 

 

 

                       
 يؼ الموظفيف ودفع رواتبيـ    ، تتعمؽ بتطبيؽ النظاـ الجديد لتصن 2007ديسمبر  29، المؤرخة في  07التعميمة رقـ :  1

 . 22،  21 ص
 بؽ.، المرجع السا 07/304مف المرسوـ الرئاسي رقـ:  2لمزيد مف التفصيؿ أنظر: المادة  2



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

 فية يالوظ: الحوافز المبحث الثاني
زيادة أداءه وتقدمو  ؿ والمؤثرات التي تشجع الموظؼ عمىالحوافز كؿ العوام تعتبر      
عف أىداؼ معينة ، فضلا  وتولد لديو الرغبة لموصوؿ  إلى ، فيي تدفعو نحو العمؿ1المتميز

مف بينيا الرضا الوظيفي ، فيي ، أنيا تؤثر في العديد مف الظواىر والموضوعات الإدارية 
أثناء تأدية بالقواعد والتعميمات  ا أنجزوه مف أعماؿ والتزاماتتمنح لمموظفيف في مقابؿ م

 : مف خلاؿ المطالب التالية سنتطرؽ إليو ما وىو 2،جباتيـ تجاه عمميـ او 
 فيةيالوظ مفيوـ الحوافز: المطمب الأوؿ      
 فيةيالوظ الحوافزتطبيؽ نظاـ  : شروط وأىميةالمطمب الثاني      
 فيةيالوظ : أقساـ الحوافزالمطمب الثالث      

 فية يالوظ : مفيوم الحوافزالمطمب الأول
إذ يمكف للإدارة عف طريقيا ، الحوافز في الوظيفة العمومية تعتبر مدخلا إنسانيا 

الكامنة في الفرد  ف مقابؿ للأداء المتميز، تيدؼ إلى إثارة القوةفيي عبارة ع الكفاءة زيادة
ا وىو م 3، احتياجاتووالتي تحدد نمط سموكو والتصرؼ المطموب عف طريؽ إشباع كافة 

 :سنتناولو مف خلاؿ مايمي
 الفرع الأوؿ : تعريؼ الحوافز            
 الفرع الثاني : خصائص الحوافز            

 
 

                       
 .205، ص 2، الجزء  2010، دار وائؿ لمنشر ،  1حمدي القبيلات : القانوف الإداري ، ط  1
عمي خيري روسو ، يوسؼ حجي وقاف ، عصمت جيا دينو : دور الحوافز في تحقيؽ الرضا الوظيفي لمموظفيف في  2

 .346، ص  2، الجزء  2018، 6، المجمد  1جامعة زاخو ، العدد
لرزاؽ أبو شرخ : تقييـ أثر الحوافز عمى مستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات الفمسطينية مف نادر حامد عبد ا 3

وجية نظر العامميف ، رسالة ماجستير تخصص إدارة الأعماؿ ، كمية الاقتصاد والعموـ الإدارية ، جامعة الأزىر ، غزة 
 .9، ص  2010



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

 الفرع الأول : تعريف الحوافز 

 أولا : التعريف المغوي 

الحوافز : حافز ، حفز) فعؿ ( ، حفز يحفز ، حفزا ، فيو حافز ، وىي حافزة ، 
والجمع حوافز ، وىو وىي حفوز ، والمفعوؿ محفوز ، حفز الشيء دفعو مف خمفو بالسوؽ أو 

أداءىا في  لتشجيعيا عمىفز مالية يقدميا المشتري شركة إلى إدارتيا وىي حوا غيره
 .1المستقبؿ

 الاصطلاحي ثانيا : التعريف 

 :التعريف الفقيي -9

 ر كؿ فقيووجية نظ باختلاؼ يؼ الفقيية في تحديد مفيوـ الحوافزت التعار تعدد

Dimok: أفضلنحو  ي تجعل الأفراد ينيضون بعمميم عمى" بأنيا العوامل التيعرفيا 
 .معو جيد أكبر مما يبذلو غيرىم " ويبذلون

Dalebeacha:  نحو  ي تجعل الأفراد ينيضون بعمميم عمىبأنيا العوامل الت "يعرفيا
 2."معو جيدا أكبر مما يبذلو غيره  أفضل ، ويبذلون

خارجي يوجد في محيط العمل أو  شيء "فقد عرفيا بأنيا  عمي السمميأما الدكتور 
 3.بيا "وسيمة لإشباع رغبة يشعر  باعتبارهالمجتمع يجذب إليو الفرد 

                       
1 lmaany.comwww.a عمى الساعة   ، 2019/  05/ 23تاريخ التصفح  المعاني الجامع : عربي ، عربي ، معجـ

 ، المرجع السابؽ.  10: 23
سالـ السقا شفا : مدى الرضا الوظيفي لدي موظفي المؤسسات الحكومية بقطاع غزة عف نظاـ التعويضات المالية " حالة  2

 .43، ص  2009ماجستير ، كمية التجارة ، الجامعة الإسلامية غزة ، دراسة الشؤوف الاجتماعية " ، رسالة 
 .328عمي السممي : إدارة الموارد البشرية ، دار غريب لمطباعة والنشر والتوزيع ، القاىرة ، ص 3

http://www.almaany.com/
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 التي تثيروعة العوامل والمؤثرات الخارجية بأنيا مجم " الدكتور الييتي عرفياكما      
عن طريق إشباع حاجاتو ، خير وجو  و لأداء الأعمال الموكمة إليو عمىالفرد وتدفع

 1."ورغباتو المادية والمعنوية 

تعني كل الوسائل والعوامل التي يكون من  "بأف الحوافز يرىف الدكتور فؤاد ميناأما     
خلاص وتشجيعيم عمىأداء و  أنيا حث الموظفين والعاممين ، عمىش بذل  اجباتيم بجد وا 

عن المعدل  يبذلونو من جيد زائد ام اجبات ، ومكافأتيم عمىجيد وعناية في أداء ىذه الو 
 2."في مجال الإنتاج والخدمات 

 ريعي التعريف التش -9

لـ يرد مصطمح الحوافز في قوانيف الوظيفة  التشريعيةمف الناحية القانونية أو 
نجده في  00/01الأمر  إلا أنو بالرجوع إلى ،رغـ إقرارىا كعوامؿ لتحسيف الأداءالعمومية 

 استحقاؽ أشار إلى النص عمى ، ءاتافاالباب السابع منو بعنواف الأوسمة الشرفية والمك
يمكن " أنومنو عمى  9الفقرة  999تنص المادة  الشيادات والمكفاءات حيثبعض لالموظؼ 

أو شجاعة  استحقاقفاءات في شكل ميداليات اشرفية ومكأن يسمم الموظفون أوسمة 
 .3 "وشيادات وزارية ..

                       
ي تحسيف اونة ، سميماف سلامة الديب ، سميماف محمد سميماف مرابط : أثر دور الحوافز المادية والمعنوية فأحمد حازـ فر  1

،  2016/  08/ 02،  3أداء العامميف في شركة الكيرباء محافظة غزة ، مجمة كمية فمسطيف التقنية ، دير البمح ، العدد 
 .115ص 

 .429، ص1967محمد فؤاد مينا: سياسة الوظائؼ العامة وتطبيقاتيا، دار المعارؼ، القاىرة،  2
 ، المرجع السابؽ. 06/03الأمر رقـ:  3



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

الراتب المنصوص عميو في  زيادة عمى "منو عمى  999 كما أشار الأمر كذلؾ في المادة
لمصاريف  من نفس الأمر، يمكن الموظف أن يستفيد من تعويضات مقابلا 992المادة 

 .1"الناتجة عن ممارسة ميامو 

تكافئ  " منو عمى أف 0فقد أشار في المادة  00/109أما المرسوـ الرئاسي 
ممارسة العمل  طات وكذا مكاناشالتعويضات التبعات الخاصة المرتبطة بممارسة بعض الن

 .2"روف الخاصة بو ، وتكافئ العلاوات المردودية والأداء والظ

ى تعريؼ الحوافز ومف خلاؿ ىذه النصوص القانونية نستنج بأنو لـ يتـ الإشارة إل
بعض مف ال النص فقط عمى و إنما تـ ،الموظؼالمباشر والواضح ب ارتباطياالرغـ مف  عمى

 والتي تمثؿ حوافز تشجع الموظؼ عمى ،الراتبالممحقة بوالمكفاءات العلاوات والتعويضات 
 تحسيف أداءه الوظيفي .

 :ستخلاص تعريؼ لمحوافزف مجمؿ التعاريؼ السابقة يمكننا اوم

لتحاقو بيا مقابؿ عممو فييا وا، مف المؤسسة  يحصؿ عميو الموظؼ صد بالحوافز كؿ مايق
بذؿ جيد أكبر في عممو ، كما  إلىمؿ والعوائد التي تدفع الموظؼ وىي مجموعة مف العوا

في رفع الكفاءات  لكي يساىـ بشكؿ فعاؿ ، تتبعيا الإدارة في توجيو السموؾ الإنساني
 3الإنتاجية .

 

 
                       

 ، المرجع السابؽ.  03/ 06: الأمر رقـ 1
 ، المرجع السابؽ. 304/  07المرسوـ الرئاسي رقـ:  2
لمزيد مف التفصيؿ أنظر: وىيبة ليازيد ، فعالية أساليب التحفيز في استقرار الموارد  البشرية بالمؤسسة " دراسة ميدانية  3

بالمجمع الصناعي لإنتاج الآليات بتممساف "، أطروحة دكتوراه في العموـ الاقتصادية ، كمية العموـ الاقتصادية والتجارية ، 
 .6،  5، ص  2014/ 2013،  جامعة أبو بكر بمقايد تممساف



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

 : خصائص الحوافزالفرع الثاني

 ين تمثل إحدى العوامل في جذب الموظف -9

الإدارة بإعدادىا إذ قوـ ت، عبارة عف مجموعة مف العوامؿ والإجراءات والأساليب فيي      
ؽ العمؿ للإستجابة لمتطمبات لمفرد في العمؿ ، أو لفريتحريؾ القدرات الإنسانية  تعمؿ عمى

 1.نحو أفضؿ المنظمة فيي تساىـ في تحقيؽ أكبر جيد في الأداء والقياـ بو عمى

 والاستمراريةالديمومة  -9

في محيط العمؿ ، إذ يمثؿ  الاستقرارماف قدر مف وفر الإدارة المستخدمة لموظفييا ضت    
لمموظؼ  والمستمر أدائيـ ، لأف العمؿ الثابت ستوىم وعمىلو أثر كبير في معنوياتيـ  حافز

مجاؿ الوظيفة العامة مما يؤدي وبذلؾ تزداد الكفاءات في ، روؼ معيشية كريمة يؤمف لو ظ
 2.في العمؿ المنوط بو الاستمرارية إلى

 العدالة والمساواة -1

مختمؼ المزايا التي تكوف متكافئة   العدالة تضمف محصوؿ الموظفيف عمى بحيث أف    
 ، فالأداء المتميز يسيـ في تقدـ العمؿ وزيادة معدؿ ومتناسبة مع مجيوداتيـ الوظيفية 

 3الفعالية.

 

                       
حازـ أحمد  فراونة ، سميماف سلامة الديب ، سميماف محمد سميماف مرابط  : أثر دور الحوافز المادية والمعنوية في  1

 .115تحسيف أداء العامميف في شركة الكيرباء محافظة غزة ، المرجع السابؽ ، ص 
افز عمى مستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات الفمسطينية مف نادر حامد عبد الرزاؽ أبو الشرخ  : تقييـ أثر الحو  2

 .12وجية نظر العامميف ، المرجع السابؽ ، ص 
وىيبة ليازيد : فعالية أساليب التحفيز في استقرار الموارد البشرية بالمؤسسة " دراسة ميدانية بالمجمع الصناعي لإنتاج  3

 .170الآليات بتممساف " ، المرجع السابؽ ، ص 



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

تجاه رواتبيـ  حيث تشير العديد مف الدراسات إلى أف الموظفيف الذيف يشعروف بالرضى 
 1واة بينيـ وبيف زملائيـ في العمؿ .اطالما أف ىناؾ مس

 فية يالوظام الحوافز مية تطبيق نظالمطمب الثاني : شروط وأى

إذ ، فيي تمعب دور ىاـ  نتاجيةز أىمية كبيرة وتأثير فعاؿ في تسيير العممية الإلمحواف    
تحقيؽ أىداؼ الإدارة  إلىوتيدؼ ، جات الموظؼ مف جية اإشباع ح أنيا تيدؼ إلى

ولكي تحقؽ الحوافز أىدافيا لابد مف توافر بعض الشروط   ،والمؤسسة مف جية ثانية
 سنتناولو مف خلاؿ مايمي :اوىو م ،2المحددة ليا

 الوظيفية الفرع الأوؿ : شروط الحوافز

 فيةيالوظ الفرع الثاني : أىمية الحوافز

 الوظيفية الفرع الأول : شروط الحوافز 

وجود صمة وثيقة بيف الحافز  يؤدي إلى ،الحوافز بأىداؼ الموظفيف والإدارة معا ارتباط -9
 .الذي يدفع الموظؼ لتحقيؽ رغباتو واليدؼ

أف تكوف  وخاصة المادية منيا عمى ،و الحوافزتحدي الوقت المناسب التي تستخدـ في -9
 3.محددة ومتقاربة

 والانحراؼوعند الخطأ  إيجابيا، يكوف الحافزالسرعة في تقدير الحافز عند الإجادة  -1
 .يكوف سمبيا

                       
، ثمرات لمنشر والتوزيع ، القاىرة  1إبراىيـ الفقي: قوة التحفيز " كيؼ تحفز الآخريف وتحصؿ عمى أفضؿ ما لدييـ " ، ط  1

 .67، ص 2011
إبراىيـ بمقايد ، شوقي بوري: علاقة التحفيز بمستوى أداء العامميف " دراسة ميدانية بالمؤسسة الوطنية لمدىف لوحدات  2

 .257، ص  2017،  17تصاديات شماؿ إفرقيا، العدد وىراف "، مجمة اق
علاء خميؿ محمد العكش : نظاـ الحوافز والمكفاءات وأثره في تحسيف الأداء الوظيفي  في وزارة السمطة الفمسطينية في  3

 .10، ص  2007قطاع غزة ، رسالة ماجستير في إدارة الأعماؿ ، كمية التجارة الجامعة الإسلامية ، غزة 



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

تأكيد ومشاركة الصفة الجماعية في  إلى ،مؿ كفريؽ يؤديالع التعاوف والإقباؿ عمى -9
 .الحوافز بيف المرؤوسيف 

 1في حجـ الأداء.  اسب الحافز مف حيث النوع والمستوىوجوب تن -9

ومفيوما في بنوده اـ المطبؽ مختصرا وواضحا البساطة والوضوح بحيث يكوف النظ -0
 .وحساباتو

 مف أجؿ تطويرىا بما تتلأـ  ،اـ الحوافز بشكؿ دائـ ومستمربمراجعة نظ الاىتماـضرورة  -0

 2.مةمتغيرات في النسبة الخارجية لممنظمع ال

 ىالحصوؿ عم ىر الأفراد بأف مجيوداتيـ تؤدي إللأنو لابد أف يشع ربط الحافز بالأداء  -5

 .ف ىذه العلاقة واضحة ومفيومةوأف تكو  الحوافز

لا الموظفوف كافة عمى يجب أف يحصؿ التفاوت بحيث لا -2  نفس المقدار مف الحوافز وا 
 .فقدت قيمتيا الحافزة

منيا  الاحتياجاتية لكافة ، حػتى تكوف مرضنح الحوافز بمختمؼ أنواعياالتنوع في م -90
 3.معنويةالمادية ومنيا ال

 

 
                       

 .10ىيـ الفقي : قوة التحفيز " كيؼ تحفز الآخريف وتحصؿ عمى أفضؿ ما لدييـ " ، المرجع السابؽ ، ص إبرا 1
خيري عمي أوسو ، يوسؼ وقاف حجي ، عصمت جيا دينو : دور الحوافز في تحقيؽ الرضا الوظيفي لمموظفيف في  2

 .347، 346، ص ،استطلاعية " ، المرجع السابؽ جامعة زاخو " دراسة 
–زيد مف التفصيؿ أنظر : الطاىر الوافي ، التحفيز وأداء الممرضيف " دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية الإستشفائية لم 3

بمدينة تبسة "، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ الاجتماع ، كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية ،  –عالية صالح 
 .53، 52، ص  2013/ 2012" ،  2قسنطينة "  جامعة



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

 الوظيفية الفرع الثاني : أىمية الحوافز 

 تتحدد أىمية الحوافز مف خلاؿ مايمي : 

 الاحتياجات مقابمة، التصدير أو مواقؼ معينةزيادة الإنتاج في مقابمة  تعمؿ عمى -9
 .عممية الإنتاج طبقا لخطة موضوعيةالمتزايدة أو دفع  الاستيلاكية

في  الاقتضاء تشجيع الموظفيف والعماؿ عمى فيتستخدـ الحوافز في كثير مف الأحياف  -9
 1.اجلإنتحفظ تكاليؼ ا مما يؤدي إلى التأثير عمى التكاليؼ والحد مف النقابات الصناعية ،

ءاتيـ الإنتاجية في أوقات وذلؾ مف خلاؿ قياس كفا ،مراقبة كافة الموظفيف والعماؿ -1
 . محددة

شباع كافة  -9 الضرورية والتقنية  احتياجاتيـربط الأجر بالإنتاج  وتحفيز العماؿ وا 
 .ما يزيد في رفع الكفاءات وتطورىام والاجتماعية

إشباع كافة  ىمما يؤدي إل ،ؽ الرضا الوظيفي فيما بيف الموظفيف والعماؿتحقي -9
 2.كفاءات وتطورىامما يزيد في رفع ال، والاجتماعيةالضرورية والنفسية  احتياجاتيـ

 والازدىارتقدـ الما يضمف  م ،الإدارة طاقات الإبداعية لدى موظفيلتساىـ في تنمية ا -0
 . والتطور في مختمؼ المياديف

 الإدارة لخمقياتسعى  ،نمية عادات وقيـ سموكية جيدةمف خلاؿ ت كما تمعب دور ىاما -0
 3.بيف الموظفيف

                       
حمزة  جوادي : الحوافز المادية والمعنوية وأثرىا عمى الروح المعنوية ، مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ النفس  1

 .37، ص 2005/2006والتنظيـ ، كمية العموـ الإنسانية والعموـ الاجتماعية ، جامعة منتوري قسنطينة ، 
حفيز بمستوى أداء العامميف " دراسة ميدانية بالمؤسسة الوطنية لمدىف لوحدة إبراىيـ بمقايد ، شوقي بوري : علاقة الت 2

 .257وىراف"، المرجع السابؽ ، ص 
 .154سميحة لعقابي : ترشيد قطاع الوظيفة العمومية في الجزائر ، المرجع السابؽ ، ص  3



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

 الوظيفية : أقسام الحوافز لمطمب الثالثا

داخؿ مع بعضيا البعض  ، حيث تتنوع وتت مؤسسة إلى أخرىوافز مف تختمؼ أنواع الح    
الكثيروف لإخضاع الحوافز لتقسيمات وتصنيفات محددة ، فمنيـ مف صنفيا  لذا فقد سعى

تتعدد وتختمؼ صورىا مف  إذ د منيا الحوافز الماديةونج ، حسب طبيعتيا وقيمتيا المالية
أف  اعتبار ات المادية ، عمىفاءات والتعويضاوتتمثؿ في مختمؼ المك ،خرأقطاع إلى 

 مايمي: مف خلاؿ سنتطرؽ إليو ام وىو ،1زالحواف طرؽ أىـ مف الحافز النقدي يعد

 الفرع الأوؿ: العلاوات الوظيفة

 الفرع الثاني: التعويضات الوظيفية

 الفرع الأول: العلاوات الوظيفية 

 أولا: تعريف العلاوات 

، مف أجؿ زيادة التي يحؽ لمموظؼ الحصوؿ عمييا الاستحقاقاتالعلاوات كافة  تمثؿ    
الراتب  مف المبالغ المالية التي تضاؼ إلىوىي عبارة عف مجموعة ، 2راتبو وتشجيعا لو

 3.الية تدفع لمموظؼ شيريا أو دورياكميزة م ،الأساسي

                       
يونس الشوابكة : دراسة استخداـ الحوافز المادية والمعنوية في المكتبات الجامعية الحكومية في الأردف مف وجية نظر  1

 .165، ص  2011،  35العامميف فييا ، مجمة جامعة النجاح للأبحاث " العموـ الإنسانية " ، مجمد 
 . 107، ص  2015القومية ، الإسكندرية ، محمد أحمد عبد الله : الوظيفة العامة، دار الكتب والوثائؽ  2
 223محمد جماؿ الذنيبات : الوجيز في القانوف الإداري ، المرجع السابؽ ، ص  3

 ولمزيد مف التفصيؿ أنظر :                                                                                        * 
 . 110، ص  210، دار الثقافة لمنشر والتوزيع ، الأردف ،  1" الكتاب الثاني "، ط  نواؼ كنعاف : القانوف الإداري -
 . 312، ص  2001، دار الجامعة الجديدة ، الإسكندرية ،  1ماجد راغب الحمو : القانوف الإداري ، ط  -



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

أنيا  العلاوات ، فإذا ما تـ تكييفيا عمىحديد طبيعة وقد تثور في بعض الدوؿ مشكمة ت    
أنيا  ، أما إذا تـ تكييفيا عمىفإف مف حؽ الإدارة أف تمنحيا أو لا تمنحيا  لمموظفيفمنحة 

 1سبيؿ للإدارة تقريرىا لمموظؼ إذ توافرت بعض الشروط فييا . حؽ لمموظؼ فإنو لا

 ثانيا : أقسام العلاوات

 قد تكوف علاوات ذات طابع عائمي تمنح لمموظؼ إذا كاف ،تشمؿ العلاوات عدة أنواع    
أي  ف ودرجاتيـات أساسية تتناسب مع فئة الموظفي، وقد تكوف علاو متزوجا ولو زوجة وأبناء

 2.مرتبطة بمنصب العمؿ وعف مدة الأقدمية

 : العلاوات ذات الطابع العائمي -9

أعباء عائمية إضافية تحمؿ تمثؿ كافة المخصصات التي تمنح لمموظؼ الذي ي    
 : وتشمؿ مايمي ،3صات الزوجة والأولادكمخص

 : منحة الأجر الوحيد -أ

وحيد أجر  تعيش عمىالتي  ،ت ىذه المنحة لضماف القوة الشرائية لممجموعات العائميةجاء
العائلات التي تعيش مف  مف مستوى ،أقؿ درجة ممموسة لا تعيش في مستوى بحيث
 4.أجريف

                       
 .81، ص 2007ية ، سعد نواؼ العنزي : النظاـ القانوني لمموظؼ العاـ ، دار المطبوعات الجامعية ، الإسكندر  1
سيد محمود رمضاف : الوسيط في شرح قانوف العمؿ وقانوف الضماف الاجتماعي " دراسة مقارنة مع التطبيقات القضائية  2

 .163، ص  2010، دار الثقافة لمنشر والتوزيع ، الأردف ،  1لمحكمتي التمييز والنقض" ، ط
 .40أحمد نجـ الديف : التمييز بيف الموظؼ العاـ والموظؼ الدولي ، المرجع السابؽ ، ص 3
لمزيد مف التفصيؿ أنظر : عتيقة معاوي ،  النظاـ القانوني لراتب الموظؼ وفقا لأحكاـ قانوف الوظيفة العمومية ، مذكرة  4

  ،  2016/2017حمد خيضر بسكرة ، سية ، جامعة ممكممة لنيؿ شيادة الماستر في الحقوؽ ، كمية الحقوؽ والعموـ السيا
 .54 ، 53ص 



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

يف لقطاع السنوي لمنحة الأجر الوحيد عمى شكؿ واحد لمعماؿ التابعدؿ يحدد المع
مية الذيف يتكفموف دج لمعماؿ التابعييف لقطاع الوظيفة العمو  2000الوظيفة العمومية ب 

 1.الأقؿ بطفؿ واحد  عمى

 الأجر الوحيد : مستفيدوا -

 : مف كؿ ويستفيد بعض الموظفوف مف منحة الأجر الوحيد

 يعمؿ.  ليا أولاد وزوجيا لا لموظفة التيا -9

شرط أف تكوف حضانة الأولاد أسندت ليا عف طريؽ  ،الموظفة المطمقة التي ليا أولاد -9
 .حكـ قضائي

مف ذات المنحة  الاستفادةالموظفة الأرممة والموظؼ الأرمؿ المذاف ليما أولاد ، يمكنيا  -1
 ي وضعية الإحالة عمىتو ف، أما الموظؼ الذي توجد زوجشريطة تقديـ الإثبات اللازـ 

الاستفادة مف منحة الأجر الوحيد ، التنظيـ الساري المفعوؿ لـ ينص عمى الإستداع يمكنو 
 2الإجراء . اذى

                                                       :التعويض عن الأجر الوحيد -
يمارس زوجو أي نشاط لأجر الوحيد لكؿ عامؿ أجير متزوج، لا يخصص التعويض عف ا

دج ويحدد التعويض عف  0.000.00، ويقؿ دخمو الإجمالي الشيري أو يساوي مأجور
 3.دج في الشير 900.00جر الوحيد ب الأ

                       
، المؤرخ 75/ 65، يعدؿ المرسوـ رقـ: 2007سبتمبر  26، المؤرخ في 292/ 07مف المرسوـ التنفيذي رقـ:  1المادة  1

 .2007أكتوبر  3، الصادر بتاريخ 62، المتعمؽ بالتعويضات ذات الصبغة العائمية، ج ر عدد 1965مارس  23في 
    الصادر عف المديرية العامة لموظيفة العمومية حوؿ الموظفيف ،  2012فيفري  15، المؤرخة في 1741مراسمة رقـ:  2

        المخوليف مف الاستفادة مف منحة الأجر الوحيد.
المباشر ، يتعمؽ بشروط تطبيؽ الدعـ  1992فيفري  11، المؤرخ في  46/  92مف المرسوـ التنفيذي رقـ :  6المادة  3

 .11لمداخيؿ الفئات الاجتماعية المحرومة وكيفياتو ، ج ر عدد 



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

الوحيد لكؿ عامؿ أجير متزوج، لا يمارس زوجو أي  يخصص التعويض عف الأجر     
ويحدد التعويض  دج 0.000.00، ويقؿ دخمو الإجمالي الشيري أو يساوي نشاط مأجور

 1.دج في الشير 900.00جر الوحيد ب عف الأ

ر الوحيد ىو الدخؿ الدخؿ الذي يؤخذ في الحسباف لتحديد الحؽ في التعويض عف الأج     
لوحيد صالحا طواؿ ستة أشير ميما ؿ شرط تخويؿ التعويض عف الأجر االإجمالي ، ويظ

 2دخؿ المستفيد . لاؿ ىذه المدة عمىالتي قد تطرأ خ اتير يكف التغت

 المنح العائمية : -ب

 إلىىي المنح التي تمنح  في شكؿ مبالغ مالية حسب عدد الأبناء الذيف ىـ في كفالتو     
دج عف كؿ طفؿ وىو  100، ويحدد مبمغ المنح العائمية الشيري ب 3غاية بموغ سف الرشد 

 4. 190/ 29 مف المرسوـ التنفيذي 9نصت عميو المادة  ما

                                                               : التعويض عن المنح -

مف  9مبمغ التعويض التكميمي لممنحة العائمية الممنوحة طبقا لأحكاـ المادة يشتمؿ و      
ص التعويض التكميمي لممنحة العائمية لكؿ مستفيد يخصعمى ت 90/  29التنفيذي  المرسوـ

، ويحدد التعويض المعموؿ بو *الاجتماعيالضمان ئمية بموجب تشريع مف المنح العا
  5دج في الشير عمى كؿ طفؿ مستفيد مف المنح العائمية " . 00لممنحة ب  التكميمي

                       
 ، المرجع السابؽ.46/  92مف المرسوـ التنفيذي رقـ :  6المادة  1
 ، المرجع نفسو. 46/  92مف المرسوـ التنفيذي رقـ :  8المادة  2
 .136بشير ىدفي: الوجيز في شرح قانوف علاقات العمؿ " علاقة العمؿ الفردية والجماعية "، المرجع السابؽ، ص 3
 .68، يحدد مبمغ المنح العائمية ، ج ر عدد  1994أكتوبر  15، المؤرخ في  326/  94المرسوـ التنفيذي رقـ :  4

والتي يسعى مف خلاليا إلى البحث عف الوسائؿ التي  ،فرد: يرتبط بالأخطار التي يتعرض ليا ال الضمان الاجتماعي* 
 ،تكفؿ لو مواجيتيا و منيا المرض والعجز والشيخوخة والوفاة ، أنظر: قرومي حميد ، ضحاؾ نجيبة : الضماف الاجتماعي

 .2، ص 2015،  13في الجزائر" ، مجمة العموـ الاقتصادية والتسيير والعموـ التجارية ، العدد  casnous  دراسة حالة
  السابؽ.، المرجع  46/  92تنفيذي رقـ المرسوـ ال 5



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

 رفع المنح العائمية : -

 1عف الطفؿ الواحد في حدود خمسة أطفاؿ ممنوحيف 990ترفع المنح العائمية بمقدار 

إلا إذا كاف مبمغ أجره الشيري خاضع للإشترؾ في  ،المنح أي منتفعيستفيد مف ىذه  ولا
 2.دج  99.000يتجاوز  لا الاجتماعيالضماف 

مبمغ محدد  " يبقى 952 / 29مف نفس المرسوـ  1بقا لأحكاـ المادة إلا أنو وط     
 دج للأطفال الأتي ذكرىم :  100بمقدار 

 .السادسة فما فوق الأطفال الذين ىم في رتبة  -

أطفال العمال الأجراء أو أطفال المنتفعين بالمنح العائمية الذين يتجاوز أجرىم أو دخميم  -
 .3" جد 99.000 الاجتماعيالخاضع للإشتراك في الضمان 

 منحة التمدرس :  -ج

تقدمو الدولة لمتلاميذ والمتمرنيف ، أنيا منح مخصص مالي  : عمىيمكف تعريفيا
تغطية جزء مف مصاريفيا  بقصد ،في مؤسسة التعميـ والتكويف االمسجميف قانونوالطمبة 
خر كؿ شير أو كؿ رة الدراسة أو التكويف وتدفع في آوتقدـ المنحة لمدة دو  ،4الدراسية
 5.فصؿ

 
                       

، يتضمف رفع مبمغ المنح العائمية ،  1995سبتمبر  26، المؤرخ في  289/  95مف المرسوـ التنفيذي رقـ :  1المادة  1
 .56ج  ر عدد 

 ، المرجع نفسو. 289/ 95مف المرسوـ التنفيذي رقـ :  2المادة  2
 ، المرجع نفسو.  289/  95المرسوـ التنفيذي رقـ :  3
 ، المرجع نفسو.     289/  95المرسوـ التنفيذي رقـ :  4
، يحدد شروط تخصيص المنح الدراسية  1990جواف  2، المؤرخ في  170/ 90مف المرسوـ التنفيذي رقـ :  2المادة  5

 .23ومبمغيا ، ج ر عدد 



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

 ة الدراسة :فمثلا نجد علاو 

الأطفاؿ  :دج للأطفاؿ الأتي ذكرىـ 900سنوية محدد بمبمغ ة الدراسة المبمغ علاو      
المتمدرسوف الذيف ىـ ضمف الأسرة فما فوؽ ، والمتمدرسوف مف أطفاؿ العماؿ الأجراء أو 
المنتفعيف بالمنح الذيف يتجاوز أجرىـ الشيري الخاضع لاشتراؾ الضماف الاجتماعي 

 1دج . 99.000

مغ المنح وكذلؾ بالنسبة لمطمبة المسجميف في التدرج أو الذيف يتمقوف تكوينا عاليا يحدد مب    
 2.خلالو فذيف يتكونو لممدة التكويف  الشيري حسب

 العلاوات المرتبطة بالوظيفة :  -9 

 :منصب الوظيفي لمموظؼ وتشمؿ مايميىي عبارة عف علاوات مرتبطة بال    

                                                               علاوة العمل بالتناوب : -أ

الذي يتميز  الاستمراريتيـ والطابع انشاط ـيف بحكالمنح لمموظفيف الخاضعتمنح ىذه      
ث تضمف لمموظفيف العمؿ عبر فرؽ أثناء العمؿ بحي اـ عمميـ ، إذ يجعميـ منخرطيفبو نظ

 3مؿ .طيمة يوـ كا

 

 

 
                       

 ، المرجع السابؽ. 289/  95رقـ:  مف المرسوـ التنفيذي 6المادة  1
يعدؿ ويتمـ  1991جواف  2، المؤرخ في  412/  91مف المرسوـ التنفيذي رقـ  1لمزيد مف التفصيؿ أنظر: المادة  2

، الذي يحدد شروط تخصيص المنح الدراسية ومبالغيا ،  1990جواف  2، المؤرخ في  170/  90المرسوـ التنفيذي رقـ 
 .54ج ر عدد 

 .160سميحة لعقاب: ترشيد قطاع الوظيفة العمومية في الجزائر، المرجع السابؽ، ص  3



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

 :المنحة الجزافية لمخدمة المستمرة  -ب

المصنفوف في الأصناؼ  ،والمتربصيفيستفيد مف ىذه المنح كؿ مف الموظفوف المرسميف     
مف المرسوـ  9لممرتبات المنصوص عمييا في المادة  الاستدلاليةمف الشبكة  90 ىإل 9مف 
           الشبكتيف : عواف المتعاقدوف المصنفيف في إحدى، كما يستفيد منيا الأ1091 /00

المحدد  00/105مف المرسوـ  99مناصب الشغؿ المحدد في نص المادة  شبكة    
واعد والعناصر المشكمة لرواتبيـ والق ،يؼ الأعواف المتعاقدوف وحقوقيـ وواجباتيـيات توظلكيف

مرتبات الاستدلالية لاـ التأديبي المطالب عمييـ ، والشبكة المتعمقة بتسييرىـ وكذا النظ
 2. 109 /00الموظفيف ودفع رواتبيـ 

 جداوؿ التالية :تدفع المنحة الجزافية التعويضية شيريا طبقا لم 

بموجب المرسوـ  الاستدلاليةبالنسبة لمموظفيف والأعواف المتعاقدوف المصنفوف في الشبكة  -
 .109 /00الرئاسي 

 الأصناؼ المبمغ
 0 إلى 9مف  1900
 5و 0 9900
 90و 2 9000
 90 إلى 99 9900

، 05/00بتطبيؽ المرسوـ التنفيذي رقـ المتعمقة ،  9005فيقري  90مؤرخة في  ، تعميمة وزارية مشتركة المصدر :
يف والأعواف العمومييف  ، زافية تعويضية لفائدة بعض الموظف، المتضمف تأسيس منحة ج 9005ري فيف 90المؤرخ في 

 .911ص 

                       
 ، المرجع السابؽ.  07/304المرسوـ الرئاسي رقـ :  1
 26المؤرخ في  07/ 08المتعمقة بتطبيؽ المرسوـ التنفيذي رقـ ، 2008فيقري  27في  ،وزارية مشتركة مؤرخة تعميمة 2

 .132منحة جزافية تعويضية لفائدة بعض الموظفيف والأعواف العمومييف  ، ص  ، المتضمف تأسيس 2008فيفري 



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

المنصوص عمييا بموجب  الاستدلاليةف في الشبكة المتعاقدوف المصنفيبالنسبة للأعواف  -
 :105/ 00ئاسي المرسوـ الر 

 الأصناؼ دجالمبمغ 
 0 إلى9مف  1900
9900 0 

المؤرخ في  07/ 08المتعمقة بتطبيؽ المرسوـ التنفيذي رقـ ، 2008فيقري  27في  ،مؤرخةمشتركة وزارية  تعميمة: المصدر
، ،المرجع السابؽ ، المتضمف تأسيس منحة جزافية تعويضية لفائدة بعض الموظفيف والأعواف العمومييف 2008فيفري  26
 .911ص

 علاوة المناطق الجنوبية :  -ج

ط ر تتش التي، يةالسيبتتمثؿ في مختمؼ المنح التي تقدـ لبعض المناطؽ الجنوبية و       
وتعمؿ عمى جذب الموظفيف المعنييف بيذه المناطؽ،  فالإقامة لمدة دنيا لكؿ الموظفي

" ومبمغ تعويضيا  عمى 951/ 59مف المرسوـ  9 وقد أشارت المادة، 1البقاء لتحفيزىـ عمى
لمخصصة لممناطق، وقطاعات ة اييحدد مبمغ تعويض المنطقة تبعا لممعاملات الترتيب

ة ومناصب العمل ومشاريع التنمية والمؤىلات الميني الاقتصاديةوالوحدات النشاط 
 .2"المعزولة وموقعيا

والذي "  951/ 59مف المرسوـ  5ويمكف حساب علاوة المنطقة طبقا لأحكاـ المادة  -
مبمغ تعويض المنطقة محسوبا بالدينار وعف كؿ يوـ عمؿ لتطبيؽ الصيغة  يحصؿ عمى

 التالية :

  ـ ـ    ـ ـ         ف ـ    أ أ ى

                       
 .99عتيقة معاوي : النظاـ القانوني لراتب الموظؼ وفقا لأحكاـ قانوف الوظيفة العامة ، المرجع السابؽ ، ص  1
      20، ج ر عدد ، يتعمؽ بكيفيات حساب تعويض المنطقة  1982ماي  13، المؤرخ في  183/  82المرسوـ رقـ :  2

 .1982ماي  18الصادر بتاريخ 



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

 .ويض المنطقة: تعت ـ

 .: تعويض المنطقةـ ـ

 .الأجر الأساسي مئوية لتعويض المنطقة بالقياس إلىالنسبة الف ـ: 

 .: الأجر الأساسي اليوميأ أ ى

 1.: مجموع المعاملات المخصصة لممقياس 9000

 : التعويضات الوظيفية الفرع الثاني

 : تعريف التعويضات أولا

مف أنيا جميع العوائد المالية التي تحصؿ عمييا الموارد البشرية  يمكف تعريفيا عمى    
)  مبالغ نقدية  :يف ىماعضو مف الأعضاء  ، وتأخذ شكممة مف خلاؿ عمميا لكونيا المنظ

شكؿ مزايا وظيفية إضافية  غير مباشر( عينية عمى ضتعويض مباشر( وغير نقدية ) تعوي
وقد نص  ،2خدمات متنوعة تقدميا المنظمة ليا مجانا أو تساىـ بدفع تكمفة جزء منيا إلى

يمكن لمموظف أن يستفيد من  "بأنو  00/01مف الأمر  922في المادة المشرع 
 3.مصاريف ناتجة عن ممارسة ميامو " تعويضات مقابل

                       
 . السابؽ، المرجع  183/  82سوـ رقـ : المر  1
، دار وائؿ لمنشر والتوزيع ، الأردف  1، ط  -بعد إستراتيجي  –عمر وصفي عقيمي : إدارة الموارد البشرية المعاصرة  2

 .496، ص  2005
 ، المرجع السابؽ.03/ 06الأمر رقـ:  3



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

التي تمنح لمموظؼ في إطار  المقابؿ المادي والمعنوي أنواع كافة تعويضات تشمؿفال
 1.و الوظيفيةميامما يقوـ بو مف 

 : أنواع التعويضات الوظيفية ثانيا

 يفي :التعويضات المرتبطة بالمنصب الوظ -9

والتي تفرضيا طبيعة العمؿ ، المرتبطة بالوظيفةمف التعويضات  ىي عبارة عف مجموعة    
الموظؼ  مجموعة مف التعويضات عبارة عف مقابؿ  حيث يتقاضى ،المحيطة بو والظروؼ

 وتشمؿ مايمي :  2، مادي أثناء عممو

 :رةتعويض الأقدمية أو الخب -أ

الذيف تتغير رتبيـ عف مدة ثلاث  ،يستفيد مف ىذه التعويضات كافة الموظفوف والعماؿ
مف الأجر الأساسي في  %90بنسبة  59/ 59وقد حددىا المشرع بموجب المرسوـ  سنوات

مف الأجر الأساسي في قطاعات التعويض عف  %99قطاع الإدارات العمومية ، ونسبة 
 3.الساعات الإضافية

أنو يمثل تعويض  إلى " 92 /59 مف المرسوـ 09المادة  وقد أشار المشرع في
وظيفو السنوات التالية لتاريخ تالموظف الذي لم تتغير رتبتو طوال  يستفيد منو الخبرة ما

 4."ة عن الأقدمية مكافأ

                       
لمزيد مف التفصيؿ أنظر : فتيحة نوفي ، أثر الرواتب عمى الرضا الوظيفي والرضا عف التعويضات  والحفز الذاتي  1

لأساتذة التعميـ العالي " دراسة ميدانية جامعة فرحات عباس " ، أطروحة دكتوراه ، كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ 
 .91،  90ص  ، 2015/ 2014فرحات عباس ، سطيؼ ، التسيير ، جامعة 

 .135الوجيز في شرح قانوف علاقات العمؿ " علاقة العمؿ الفردية والجماعية "، المرجع السابؽ، صبشير ىدفي:  2
،  1الجيلالي عجة : الوجيز في قانوف العمؿ والحماية الاجتماعية " النظرية العامة لمقانوف الاجتماعي في الجزائر " ، ط 3

 .105، ص  2005شر والتوزيع ، الجزائر ، دار الخمدونية لمن
 ، المرجع السابؽ. 59/  85المرسوـ  رقـ : 4



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

أنو يتجسد تثمين  عمى " 109/ 00مف المرسوـ الرئاسي  2كما أشارت المادة 
 1."الموظف في الترقية في الدرجة  اكتسبياالخبرة المينية التي 

" إذا كان  00/109مف نفس المرسوـ  90لنص المادة  ايستفيد الموظؼ وفق كما   
الأجر ، قبل توظيفو فإنو يستفيد بعد ترسمو في رتبة من  مدفوع االموظف قد مارس نشاط

 من الراتب الأساسي عن كل سنة نشاط %9.9الخبرة المينية المكتسبة بمعدل احتساب
من الراتب الأساسي  عن كل سنة نشاط  %0.0، و في المؤسسات والإدارات العمومية

 2." اعات أخرىفي قط

سبؽ نجد أف الموظؼ يستفيد مف مختمؼ التعويضات المرتبطة بخبرتو  ومف خلاؿ ما   
في العمؿ  ةسنوات الأقدميى وبالتالي تمنح لو كمكافئة عمى ،طار وظيفتوالمينية في إ

 .بالترقية كمكافآتو 

 :تعويض الضرر -ب

جيود      لتعويض عندما يشمؿ منصب العمؿ عمى مياـ وظروؼ تنطوي عمىايمنح ىذا    
يتعرض ليا الموظؼ أثناء عممو،  أخطار قدرة أو عناصر غير صحية ، أو عمى شاقة أو

كما يرتبط ىذا التعويض بكافة الأنشطة والمخاطر والمشاؽ التي تتضمنيا صعوبة الأداء 
 3الصحية . الظروؼ وانعداـ

                       
 ، المرجع السابؽ.07/304المرسوـ الرئاسي رقـ :  1
 ، المرجع نفسو. 07/304المرسوـ الرئاسي رقـ : 2
، أطروحة دكتوراه في القانوف لمزيد مف التفصيؿ أنظر : نسيمة براىيمي ، الحماية القانونية للأجر في التشريع الجزائر  3

 .74، ص  2017/ 2016الاجتماعي والمؤسسة ، كمية الحقوؽ والعموـ السياسية ، جامعة مستغانـ ، 



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

يصرف تعويض الضرر  "تنص  919/ 90مف المرسوـ التنفيذي  9حيث نجد المادة 
 1."يمن الراتب الرئيس % 99بة ن بنسينيين المنتمين لسمك العمال الميشيريا لمموظف

" يصرف تعويض الضرر عمى 100 / 99مف المرسوـ التنفيذي  99كما أشارت المادة 
من الراتب %99شيريا لمموظفين المنتمين لشعبة الحراسة الجامعية وفق نسبة 

 2الرئيسي".

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                       
، يؤسس النظاـ التعويضي لمعماؿ المينييف  وسائقي  2010ماي  13، المؤرخ في  135/ 10المرسوـ التنفيذي رقـ :  1

 .2010ماي  16ر بتاريخ ، الصاد32السيارات والحجاب ، ج  ر عدد 
، يؤسس النظاـ التعويضي لمموظفيف المنتميف  2011غشت  25، المؤرخ في  306/ 11المرسوـ التنفيذي رقـ :  2

 .2011غشت  28، الصادر بتاريخ  49للأسلاؾ الخاصة بالتعميـ العالي ، ج ر عدد 



دية أثناء تأدية الميام الوظيفيةمتيازات الماالفصل الأول: الا  

 

   

 ممخص الفصل:

وجديا لذا كاف مف الطبيعي أف عبئا ثقيلا  تعتبر،  التزاماتلموظؼ ا عمى كاىؿ تقع   
،  الامتيازات، ومف بيف ىذه  الالتزاماتمقابلا ليذه  االتي تعد طرف الامتيازاتيتمتع بعدد مف 

 .بو نيا الراتب والحوافز الممحقةمالمادية أثناء تأدية المياـ الوظيفية ،  الامتيازاتنجد 

 الاجتماعيةعتبار وظيفتو اب ،إذ تعد مف بيف أىـ المزايا التي أقرىا القانوف لمموظؼ  
 للالتحاؽيعد الراتب السبب الرئيسي  إذ ،تبر الحافز الثابت بالدرجة الأولىوالمينية فالراتب يع
نما يتقاضى إلى، ذا الجانب فقط  يقتصر حقو مف ىالموظؼ بعممو ولا ب ذلؾ بعض جان وا 

 رغبة لو لموصوؿ إلي أىداؼ معينة .تحسيف أداءه وتولد ال الحوافز التي تدفعو عمى

اء تأدية ميامو ذات الطابع المادي لمموظؼ أثن الامتيازاتيمكف قولو أف  ومجمؿ ما   
الموظؼ في  استقراروتمثؿ الأساس في ،  الاجتماعيةإشباع الحاجات  تعمؿ عمىالوظيفية 

 عممو والرضا عنو .

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



الاجتماعية ذات الطابع المادي الغير مباشر  الحقوق           الفصل الثاني:   

 

   

 تمييد

 ذات الطابع المادي الغير مباشر ، من بين أىم المزايا اليامة الاجتماعيةتعد الحقوق        
التي يحصل عمييا الموظف وأكثرىا في تحسين مركزه ، إذ أنو يستمدىا من القوانين والموائح 

تضمين ىذه الحقوق بموجب قانون الوظيفة  عمى رة ، فقد حرص المشرع الجزائريمباش
   . طل الوظيفيةالترقية والع ،العامة ولعل من أبرزىا

تبعا لما يترتب عنيا من أثر مادي وأدبي تتحسن  ،حق لمموظف العام الترقية تعتبرف      
توافرت شروط  فيي واجب يقع عمى الإدارة متى ية والمينية ،من خلالو وضعيتو الاجتماع

يتمثل في تحسين سير مرافقيا العامة كما  ،استحقاقيا وعمييا أن تجرييا لما تحققو من نفع
خصيا المشرع  الذ لما ليا من أىمية بين الطرفين ،تعتبر من أىم اىتمامات الموظف والإدارة

 ءات .شروط والإجراالبتنظيم خاص سواء من حيث الأنواع أو من حيث 

خاصة بعد أن أخذ المشرع راحة وذلك لتجديد نشاطو ، ال الموظف العام إلىوقد يحتاج      
وحق الموظف في ، غرار بقية التشريعات في العالم بنظام العطل الوظيفية  الجزائري عمى

ضوابط التي ممموظف عطمة طبقا لل يث تقتضي المصمحة العامة أن يمنحالاستفادة منيا ، ح
 .قانون وضعيا ال

قوق الاجتماعية ذات الطابع الفصل لدراسة الح لما سبق قد خصصنا ىذاوتبعا        
 :النحو التالي لى مبحثين عمىقمنا بتقسيم ىذا الفصل إفالغير مباشر  المادي

 : الترقية الوظيفيةالمبحث الأول

 : العطل الوظيفيةالمبحث الثاني

 

 



الاجتماعية ذات الطابع المادي الغير مباشر  الحقوق           الفصل الثاني:   

 

   

      المبحث الأول: الترقية الوظيفية:

تعتبر الترقية من أبرز طموحات الموظفين ، فيي تكتسي أىمية في حياتيم المينية        
ورحمتيم الوظيفية والتي يستمدونيا من مركزىم القانوني ، حيث تخمق روح الأمل والتفاؤل 
كما و تحفزىم عمى التقيد أكثر بواجباتيم والارتقاء والتقدم ، وتفسح المجال أماميم لموصول 

 ناصب العميا ، ولقد اىتمت مجمل التشريعات بيا وىو ماسنتطرق إليو فيما يمي :إلى الم

 المطمب الأول: مفيوم الترقية

 المطمب الثاني: شروط الترقية

جراءات الترقية المطمب الثالث: طرق  وا 

  الترقيةالمطمب الأول: مفيوم     

تقان  ، الموظف مقابل جيده المبذول الترقية وسيمة لموجزات      ومبادراتو في تحسين وا 
جبات وميام وظيفية أعمى من الشغل و ، عموديا في السمم الوظيفي  العمل وكذا تحريكو

يي ف، وبالتالي  1الوظيفة الحالية تبعا لتغيرات في المناصب  وأيضا في مساره الوظيفي
 فيمايمي :سنتناولو  اوىو م ، من الاستقرار الوظيفي والعدالة وسط الأجيزة اتحقق قدر 

 الفرع الأول: تعريف الترقية

 الفرع الثاني: خصائص الترقية

 الفرع الثالث: أنواع الترقية

 

                       
دراسة حالة بمديرية  -المسار الميني لمموظف  أثير الحركة المينية الداخمية عمىت : يعقوب كعكع ، محمد بن  ليمي 1

 .2، ص  9195أكتوبر  96 ،91المجمد  ، 96، العدد ، مجمة اقتصاديات شمال إفريقيا  -التربية لولاية معسكر



الاجتماعية ذات الطابع المادي الغير مباشر  الحقوق           الفصل الثاني:   

 

   

 الفرع الأول: تعريف الترقية

: التعريف المغويأولا   

 أو ترقى ،رقى في السمم، صعد فيو، رقا فيو وصعده، ترقى فلان انتقل من حال إلى حال    
 1.العامل، ارتفع من درجة إلى درجة

أما كممة ، ، أي رفعو وصعده  ، ترقية والصعود والارتقاء كذلك مشتقة من كممة رقى    
 بمعنى تعالى وترفع الشيء أو الرجل بمعنى رفعو وقدمو ،ترفعيياترفع فيي مشتقة من 

2
. 

انيا: التعريف الاصطلاحي ث  

: التعريف الفقيي -9  

بالدكتور  وبالتالي نستشيد ، مترقيةلتختمف وجية نظر كل فقيو في تحديد تعريف      
ى كل ما يطرأ الترقية ينصرف إل اصطلاح" عرف الترقية بقولو  حيثشريف يوسف خاطر 

  يكون من شأنو تقديمو وتمييزه عمى أقرانوو  ، في مركزه القانوني عمى الموظف من تغيير
ولذلك فالترقية تتحقق في كل حالة يتقمد فييا الموظف وظيفة تعمو وظيفتو في مدراج 

 3."السمم الإداري، حتى ولو لم يصاحب ىذا التقميد تحقيق أي نفع مادي لمموظف

بأنيا صعود  "والذي يعرف الترقية  الدكتور سميمان الطماويونستشيد كذلك بتعريف      
زيادة سمطاتو ومسؤولياتو ، ولكنيا تعني أيضا زيادة مرتب الموظف في السمم الرئاسي و 

 4."الموظف المرقى وامتيازاتو 

                       

  1 .051ء الأول، صالمعجم الوسيط، إصدار مجمع المغة العربية، الطبعة الثالثة، الجز  
، 9190، ديسمبر 9ت في الوظيفة العامة، العدد نظام الترقية في الوظيفة العمومية، مجمة دراسا بالعربي:  عبد الكريم 2

 .90 ص
. 59، ص9199، دار الثقافة لمنشر والتوزيع، الأردن 9وليد سعود القاضي: ترقية الموظف العام، ط  3  

.50، صالمرجع نفسو  4  



الاجتماعية ذات الطابع المادي الغير مباشر  الحقوق           الفصل الثاني:   

 

   

 انتقال"  بأنياحيث عرفيا  الدكتور عمي خاطر شطناوي بتعريفكما نستشيد كذلك      
 من درجة أعمى انتقالوأو ، عمى منيا فئة وظيفية أ الموظف العام من فئة وظيفية إلى

الترقية في الغالب زيادة في المرتب الذي يتقاضاه  ويترتب عمى الوظيفية ، داخل ذات الفئة
 1.الموظف العام "

  التعريف التشريعي: -9

 : تعددت التعاريف التشريعية في تحديد مفيوم الترقية

ين من تتم ترقية الموظف " عمى أنو 9الفقرة  01المادة في  33/900عرفيا الأمر       
مع زيادة في المرتب وىي مرتبطة في أن واحد بالأقدمية  ، مستمرةدرجة إلى درجة بصفة 

 2."والنقط المرقمة والتقدير العام 

زيادة في الراتب الوظيفي لمموظف كما ، ادة نستنتج أن الترقية ينتج عنيامن خلال الم
مضاىا في أالموظف لسنوات الأقدمية التي  الخبرة فيأنيا قد ترتبط بالأقدمية التي تتطمب 

 الخدمة.

تتجسد الترقية في التدرج داخل "  المتعمق بعلاقات العمل 61/99عرفيا قانون رقم        
  3."أو داخل الترتيب السممي الميني سمم التأىيل 

وقد تناول المشرع الجزائري مسألة تحديد مفيوم الترقية في التشريع الوظيفي المعمول بو 
  " لمموظف الحق في التكوين أن عمى 05ادة حيث أشار في الم 13/10حاليا وىو الأمر 

 

                       
 –العقود الإدارية  –القرارات الإدارية  –الوظيفة العامة " ،، الكتاب الثانيعمي خاطر شطناوي : القانون الإداري الأردني 1

 .33، ص 9116 ،، الأردن، دار وائل لنشر9، ط "الأموال العامة
 رجع السابق.، الم33/900 :الأمر رقم 2
  3 .المرجع السابق ، 61/99 الأمر رقم: 



الاجتماعية ذات الطابع المادي الغير مباشر  الحقوق           الفصل الثاني:   

 

   

 1.وتحسين المستوى والترقية في الرتبة من خلال حياتو المينية "

 مقسما في ذلك الترقية في الدرجة تعريف الترقية،  إلى 914و  913ا أشار في المادتين كم

 2سنتناولو في الفرع الثالث .اوالترقية في الرتب وىو م

المقصود بالترقية ىو الصعود في  ،الجامع الذي يمكن التوصل إليوومنو فالتعريف       
والأصل العام أن الترقية تشمل  ،درجة وظيفة أعمى ، من وظيفة إلىلمموظفالمركز القانوني 

 3.والصعود أيضا في الدرجة المالية في نفس الوقت الصعود في أىمية الوظيفة

مقابل  ،أداء كل موظف أثناء مساره الميني ميتقيفمفيوم الترقية يرتبط عموما بوبالتالي       
وفقا لمناىج ملائمة  ،الموظف بحسن أداء الواجبات المينية وتقدير مؤىلاتو المينية التزام

لمردودية أو إلى منح امتيازات مرتبطة با ،تبدي إلى الترقية في الدرجة أو الر غالبا ما تؤ 
 4.الأداءوتحسين 

 13/10.5ىذا المفيوم استقر عميو المشرع الجزائري في قانون الوظيفة العامة      

 الفرع الثاني: خصائص الترقية:

 فيما يمي: ة نستنتج أىم خصائص الترقية من خلال ما تطرقنا إليو في التعاريف السابق   

إذ تساىم الترقية في انتقال الموظف ضمن  الصعود في المركز القانوني لمموظف: -9
 من مركزه الحالي إلى مركز وظيفي أعمى بعد  ،إطار الييكل التنظيمي لمجياز الإداري

                       

1 .المرجع السابق، 13/10رقم:   الأمر 
  

، المرجع نفسو. 13/10لأمر رقم :  ا  2  
 .195، ص  9116لجديدة ، الإسكندرية الجامعة ا، دار لنظرية العامة لمقانون الإداري محمد رفعت عبد الوىاب : ا 3
 قيات المينة ، المرجع السابق : الوظيفة العمومية بين التطور والتحول من منظور تسيير الموارد البشرية وأخلا مقدمسعيد  4

 .912 ص
، المرجع نفسو.13/10 رقم من الأمر 65 ، 64 : لمزيد من التفصيل أنظر المواد  5  



الاجتماعية ذات الطابع المادي الغير مباشر  الحقوق           الفصل الثاني:   

 

   

 1.جميع متطمبات شغل الوظيفة الأعمى استفادتو ل

الترقية تساىم في  تعتبر مصدر من مصادر اختيار الموظفين لشغل الوظائف العامة: -9
 2دارة العمومية من الطاقة البشرية من حيث النوع والكم.احتياجات الإتغطية 

يتمثل الترقية وتضمن لمموظف نفعا معنويا  تحقق : تضمن لمموظف نفعا ماديا ومعنويا - 
، كذلك تحقق  ونفعا ماديا يتجسد في زيادة في مرتبو ، فق الأعمىفي ترقيتو لموظيفة في المر 

 3.العام ودفعيم لبذل جيد في خدمة المرفقنفعا للإدارة من خلال تحفيز الموظفين 

وىذا ما نستنتجو من نص  :حسين الأداء والرفع من الكفاءات ت الترقية محفز عمى -1
ييدف تقييم الموظف إلى الترقية في الدرجات،  " صيابن  13/10من الأمر  65 المادة

منح الأوسمة  ،مرتبطة بالمردودية وتحسين الأداء امتيازات، منح  الترقية في الرتبة
 4."التشريفية والمكافآت

 

 

 

 

                       

رسالة ماجستير ، : النظام القانوني لترقية الموظف العام " دراسة مقارنة بين الأردن والكويت "  محمد العنزيخالد حماد  1 
ق، جامعة الشرق الأوسط كمية الحقو رجة الماجستير في القانون العام ، مقدمة لاستكمال متطمبات الحصول عمى د

  .11 ، ص9199/9199
رية " دراسة حالة جامعة محمد بوقرة ى كفاءة الموظفين بالإدارة العمومية الجزائ: أثر التوظيف العمومي عمتيشات سموى 2

كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة محمد  الاقتصادية ،ير في العموم بومرداس" ، أطروحة ماجست
  .69 ، ص 9116/9191، بوقرة، بومرداس 

.53، ص سابقالمرجع ال م ،ترقية الموظف العا : وليد سعود القاضى  3  
.، المرجع السابق 13/10الأمر رقم :   4  



الاجتماعية ذات الطابع المادي الغير مباشر  الحقوق           الفصل الثاني:   

 

   

 الفرع الثالث: أنواع الترقية 

 ت الدراجاالأفقية في أولا: الترقية 

 " معينةالسالف الذكر التي اشترطت وتائر  13/10من الأمر  913طبقا لنص المادة    
 تتمثل الترقية في الدرجات في الانتقال من درجة إلى درجة أعمى مباشرة وتتم بصفة

                             1."حسب الوتائر والكيفيات التي تحدد عن طريق التنظيم  مستمرة

الترقية في  ينص كذلك عمىفنجده  14/011أما بالنسبة لممرسوم الرئاسي رقم       
في الدرجة الإنتقال من درجة  تمثل الترقيةت" منو عمى 91ات حيث أشار في المادة الدرج

حسب مدة تتراوح بين  درجة 99، في حدود منيا مباشرة بصفة مستمرة إلى درجة أعمى
 2."سنة  11و 01

نتقال من درجة إلى الاب ،عرفت الترقية في الدرجات أنيانستنتجو من نص المادتين  ما      
من إقرارىا تحفيز الموظفين وتتم بصفة مستمرة بالنسبة لمموظف ، والغرض ، درجة أعمى

فالموظف الذي يمتحق بإدارة ما يقضى  ، الذين أثبتوا مدة أو عمل ونشاط داخل إدارة معينة
ذاتيا بالنسبة لموظف أخر حديث لن تكون درجتو  والأداء،سنة من النشاط  99فييا 

 3.ولو كان في نفس المؤىل العممي للإدارة، الانتساب

 

 

 

                       

  1 ، المرجع السابق. 13/10رقم :  الأمر  

  2 .، المرجع السابق14/011رقم : المرسوم الرئاسي  
الخاصة القوانين الأساسية و  13/10زائري " دراسة في ظل الأمر : الوظيفة العامة في التشريع الجعمار بوضياف  3

 . 992، ص  9192، ، الجزائر  ، جسور لمنشر والتوزيع9" ، ط  مدعمة باجتيادات مجمس الدولة



الاجتماعية ذات الطابع المادي الغير مباشر  الحقوق           الفصل الثاني:   

 

   

 ثانيا: الترقية العمودية في الرتب 

تتمثل  " 13/10من الأمر  914تتمثل الترقية في الرتب وفقا لما تضمنتو المادة      
وذلك بالانتقال من رتبو الأعمى ، في الرتب في تقدم الموظف في مساره الميني  الترقية 

 : مباشرة في نفس السمك أو في سمك الأعمى مباشرة حسب الكيفيات الآتية

عمى أساس الشيادة من بين الموظفين الذين تحصموا خلال مسارىم الميني عمى  -
 .الشيادة والمؤىلات المطموبة

 .بعد تكوين متخصص -

 .عن طريق امتحان ميني أو فحص ميني -

بعد أخذ رأي المجنة  التأىيل،عمى سبيل الاختيار عن طريق التسجيل في قائمة  -
ولا يستفيد  المطموبة،لموظفين الذين يثبتون الأقدمية من بين ا الأعضاء،المتساوية 

 1."الموظف من الترقية عن طريق التسجيل في قائمة التأىيل مرتين متتاليتين 

ىو انتقال الموظف من وظيفة إلى وظيفة بمستوى معين  ،والمقصود بالترقية في الرتبة     
، بمعنى  إلى وظيفة أخرى ذات رتبة أعمى ،وحقوق وواجبات معينة، ونظام قانوني معين 

  2.ذي يوافق تقدمو في السمم الوظيفيمسيرتو المينية ال تقدم الموظف في

 

 

 

                       

ق.المرجع الساب ، 13/10رقم :  الأمر  1  
،  لحقوق، مذكرة تخرج لنيل شيادة ماستر في ا : نظام الترقية في الوظيفة العمومية في التشريع الجزائري مني رشيدة 2

 .39، ص  9194/9195مولاي الطاىر،  ، جامعة سعيدةكمية الحقوق والعموم السياسية 
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 الترقية المطمب الثاني: شروط

لا يجوز القول أن ترقية موظف من وظيفة إلى وظيفة أعمى منيا لا  ومن البدييي أن      
لا يكوجود شغور في تمك الوظيفة الأعمى، يصح إلا ل إذ لابد عندما  ون قرار الترقية معدوماوا 

يا  شروط استوعبأن  يكون قد ، يطالب الموظف بحقوقو في الترقية في الدرجات والرتب 
، وىو ما سنتناولو من خلال  حتى يكون مؤىلا لممنصب الذي يشغمو ،خلال مساره الميني

 :الفروع التالية

 اتع الأول: شروط الترقية في الدرجفر ال 

 الفرع الثاني: شروط الترقية في الرتب

 في الدرجات الفرع الأول: شروط الترقية

والممارسة الفعالة ، الخبرة اكتسابذلك لتمكين الموظف من  و مضي مدة معينة -9
عمى معيار الأقدمية  الاعتمادتتم عن طريق  حيث 1،المتصمة بوظائف كل درجة للأعمال

    14/011من المرسوم الرئاسي  99شارت إليو المادة المطموبة وىو ما أ

يستفيد الموظف من الترقية في الدرجة إذا توفرت لديو في السنة المعتبرة "       
 1تكون تبعا حسب النسب  ،والقصوىالأقدمية المطموبة في المدد الدنيا والمتوسطة 

 2."ظفين من ضمن عشر مو  9و 1و

وىذا ما وبالتالي يمكن تحديد مجموع الدرجات التي يمكن لمموظف أن يترقي من خلاليا  -
 الجدول التالي : يبينو

                       
خالد محمد العنزي : النظام القانوني لترقية الموظف العام "دراسة مقارنة بين الأردن والكويت " ، المرجع السابق ، ص  1

33. 
، المرجع السابق. 14/011سي رقم : المرسوم الرئا  2  



الاجتماعية ذات الطابع المادي الغير مباشر  الحقوق           الفصل الثاني:   

 

   

 المدة القصوى المدة المتوسطة المدة الدنيا الترقية في الدرجة
من درجة إلي درجة 

 منيا مباشرة  أعمى
 أشير 3سنوات و 0 سنوات 0 أشير 3سنتان و

 سنة 19 سنة 03 سنة 01 درجة  99المجموع 

لمرتبات الموظفين ودفع  الاستدلاليةالمحدد لشبكة  14/011المرسوم الرئاسي رقم  من99المادة  مصدر :
 .رواتبيم 

  فقط لمترقية في الدرجة القوانين الأساسية الخاصة وتيرتين كما أنو في حالة ما إذا أقرت -9
 موظفين عمى أساس المدة 3، أي ترقية  موظفين 91وأربعة من ضمن  3 تكون فإن النسب

في الفقرة  99الدنيا ، وأربعة موظفين عمى أساس المدة القصوى ، وىو ما نصت عميو المادة 
 011.1 /14من المرسوم  9

ما نصت  خرى بالمدة القصوى حقا مكتسب وىووتكون الترقية من درجة إلى درجة أ -0
 14/011.2 من نفس المرسوم 90 المادة عميو

وضعية  911المادة ىذه الموانع محددة بنص ، ألا يكون ىناك مانع لمترقية في الدرجة  -1
 3.الاستيداعوضعية الإحالة عمى  9الفقرة  912 المادة خارج الإطار ونص

    

 

 
                       

السابق. المرجع ، 14/011الرئاسي رقم :   المرسوم  1  

، المرجع نفسو. 14/011المرسوم الرئاسي رقم :   2  
تنص عمى " وضعية خارج الإطار ىي الحالة التي يمكن أن يوضع فييا الموظف  13/10من الأمر  911المادة  3

نصت  " تتمثل الإحالة عمي  13/10نفسو  من الأمر 912بطمب منو ، بعد إستنفاد حقوقو في الإنتداب .." والمادة 
الإستداع في إيقاف مؤقت لعلاقات العمل ، وتؤدي ىذه الوضعية إلي توقيف الراتب الموظف وحقوقو في الأقدمية  وفي 

 الترقية وفي الترقية وفي الدرجات وفي التقاعد ".
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 شروط الترقية في الرتب الفرع الثاني :

مى الموظف خلال مساره الميني عحيث يشترط أن يحصل  عمى أساس الشيادة: -9
 .شيادة فيرقى من رتبة إلى أخرى

إذ استوفى الموظف شروط المشاركة  أو فحص ميني: عن طريق امتحان ميني -9
إلى رتبة  ،واجتاز الامتحان بنجاح ، فمن حقو التصريح بترقية من رتبة عمل معين أو قديم 

 1 . تب وتغيير أىم واجباتوار ومن حقو الزيادة لو في ال، جديدة أعمى منيا درجة 

وذلك طبقا لما  ، للإدارة السمطة التقديرية في اختيار موظفييا عمى سبيل الاختيار: -0
 من بين الموظفين الذين بالاختيار " 52/26 من المرسوم 9الفقرة  22 نصت عميو المادة

طريق التسجيل تتوفر فييم  بعض شروط الأقدمية ، ويثبتون الخبرة المينية الكافية عن 
 2."ترقية ، بعد إستشارة لجنة الموظفين مفي جدول سنوي ل

يعفى من التربص وفق ما  ،ولا يخضع الموظف الذي تمت ترقيتو في ىذا الإطار  -  
 13/10.3 من الأمر 915المادة نصت عميو 

في بندىا  13/10من الأمر  914لقد خصت المادة  عن طريق تكوين متخصص: - 1
إذ يسرى ىذا النوع عمى تحسين  ، الثالث عمى الترقية بعد القيام بتكوين في الاختصاص

، وذلك عبر إعداد  المعارف والكفاءات الأساسية لمموظفين بعد خضوعيم لتكوين متخصص
 ، وفق الإدارة العموميةتقوم بو  ، مخطط قطاعي سنوي أو متعدد السنوات في التكوين

                       
خاصة القوانين الأساسية الو  13/10زائري " دراسة في ضل الأمر الوظيفة العامة في التشريع الج:  عمار بوضياف 1

 .993المرجع السابق، ص مدعمة باجتيادات مجمس الدولة " ، 
 ، المرجع السابق.52/26المرسوم رقم:  2
.المرجع السابق ، 13/10رقم :   الأمر  3  
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حتياجات الأولية نظرا لمتطور المترابط بين المؤىلات الإدارية والتقنية أىدافيا أو الا
 1ومخصصات الميزانية .

جراءات : طرق  المطمب الثالث   الترقيةوا 

لتي تواجو القائمين ىو من أىم المشاكل ا ،إن وضع أساس ومعيار عممي دقيق لمترقية     
الموظفين الصالحين للاستفادة من ىذا النظام ، فعادة ما يزيد  ام الوظيفة العموميةعمى نظ

وتتخذ  2،أكفاء الموظفين ، لذلك تظير مشكمة اختيار أجدر  عن عدد المناصب المتاحة
جراءات متعددة  من أجل جعل ىذا النظام أكثر سيولة ومرونة وفسحا  ،الترقية طرق  وا 

 من خلال الفروع التالية :وىو ما سنتطرق إليو  ، لممجال أمام الموظف لتسمق السمم الإداري

 الفرع الأول: طرق الترقية

 الفرع الثاني: إجراءات الترقية 

 الأول: طرق الترقية الفرع 

 أساس الأقدمية أولا: الترقية عمى   

                                               أساس الأقدمية : تعريف الترقية عمى -9

بعد قضاء فترة زمنية معينة تحددىا القوانين ، المقصود بيا صلاحية الموظف لمترقية      
ومن ثم فإن الموظف في ىذه الحالة يستمد حقو في الترقية من القوانين و ، المختمفة  والموائح
 3.وليس عمى الإدارة إلا أن تنزل عمى حكم ىذه القوانين وتمك الموائح ، مباشرة  الموائح

                       
، 1حوث القانونية والسياسية ، العدد الأكاديمية لمب : موانع الترقية في الوظائف العميا بالجزائر، المجمةضياف عبد القادر 1

 .255ي ، جامعة باجي مختار ، عنابة ، صالمجمد الثان
 2 .55، صة العمومية بين النظرية والتطبيق، المرجع السابق: الجدارة في تقمد الوظيفشمس الدين بشير الشريف 
،  قسنطينة جامعة ، المطبوعات الجامعية الجزائرية ، ديوان 9، ط  : مذكرات في الوظيفة العامة محمد أنس قاسم 3

  .949، ص9656
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 :مزايا الأقدمية -9

لأنو يطبق عمى الجميع وبصورة عامة  ،تحقيق العدالة والموضوعية بين جميع الموظفين -أ
 .ومجردة

وات مقابل سن ،عمى الأقدمية مكافأة من جانب الإدارة لمموظف اتعتبر الترقية بناء -ب
 .الخدمة التي قضاىا

 . الأقدمية إلى أن يؤدي الجميع واجباتيم في العمل دون الخوف عمى مستقبميم تؤدي -ج

عمى البقاء في  كما تشجع الموظفينوالبساطة في التنصيب، سيولة تتميز الأقدمية بال -د
 1.الإدارات وعدم تركيا لاحتمال فقدىم لأقدميتيم

 عيوب الأقدمية: -0

ىذا المعيار لا يعمل عمى تحقيق العدالة والمساواة بين جميع الموظفين ، بل يؤدي إلى         -أ
 الظمم لأن جميع الموظفين سيرقون بما فييم المجد  والغير مجد ، وبالتالي تؤدي الأقدمية

 2 .باهوذلك بإسناد الوظائف لغير الجديرين  ، إلى الإضرار بحسن سير العمل

، بل قد تكون دليلا عمى الموظف بالاستمراروصلاحية  لمكفاءة ت معيارالأقدمية ليس -ب
أساس  لعممو بأن الترقية تكون فقط عمى ،لالموظف عن العم خلاليا يتكاسللعكس فمن ا

   .مدة زمنية طويمة في العمل

وذلك لعدم وجود معيار واضح  ،يساىم ىذا النظام في إفساد الوظائف لمن لا يستحقونيا -ج
 الموظفين. ة كما أنو يستبعد الفروق والاستعدادات بينلمكفاء

                       

.940، صالمرجع السابق : مذكرات في الوظيفة العامة محمد أنس قاسم  1  
ان المطبوعات " دراسة مقارنة مع التركيز عمى التشريع الجزائري " ، ديو ،،عبد العزيز السيد الجوىري : الوظيفة العامة 2

 .993، ص  9652، الجامعية ، الجزائر
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يؤدي إتباع الأقدمية إلى الشعور بعدم الرضا بين صغار الموظفين ذوي الخبرات مما  -د
 1. يؤدي إلى يأسيم وفشميم من بداية الأمر الذي سينعكس عمى نجاحيم

 الترقية عمى أساس الاختيار ثانيا :

 :تعريف الترقية عمى أساس الاختيار -9

الإدارة لبعض الموظفين لترقيتيم ترقية عمى أساس الاختيار، ىو اختيار المقصود بال     
، فعمى الإدارة أن تختار أكفاء الموظفين في  باعتبار أنو إذا خمت وظيفة من درجة أعمى

وبذلك تدفع الموظفين إلى التفانى في العمل والنشاط  ،الدرجة الأدنى ، دون النظر لأقدميتيم
 2لمفوز بالترقية .

 : قياس الكفاءة الإنتاجية لمموظفطرق   -9

 :متحاناتالإ -أ

وقدرتو  كن عن طريقيا تقييم كفاءة الموظفإحدى الوسائل التي يم الامتحاناتتعتبر     
تكشف وتوضح نتائج ما حصمو الموظف من  فالامتحاناتغل المناصب العميا، وبالتالي لش

يحقق استكشاف قدرات وخبرات  الامتحانات استخدام، فمبدأ  معمومات خاصة بالوظيفة
ومعارف الموظف بمقتضيات الوظيفة الأعمى، رغم أنيا أحيانا تعتبر مجرد تصفية مبدئية 

 3.عندما يكون عدد الموظفين كبير

 

                       

.05المرجع السابق، صنظام الترقية في الوظيفة العمومية، مجمة دراسات في الوظيفة العامة ،  عبد الكريم بمعربي :  1  
 .191، ص العامة لمقانون الإداري ، المرجع السابق : النظرية  محمد رفعت عبد الوىاب 2
 " قسنطينة وحدة الخروب  دراسة حالة المؤسسة الوطنية لمتبغ والكبريت"  والاستقرار الميني الوظيفية  : الترقيةفاتح جبمي  3

جامعة منتوري قسنطينة  ، عية، كمية العموم الإنسانية والعموم الاجتما مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجستير في عمم الاجتماع
 .06، ص  9112/9113
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 الوضع تحت التجربة: -ب

التي سيرقى إلييا ، ه الطريقة عمى أساس قيام الموظف بميام وظيفتو الجديدة تقوم ىذ     
حتى يتم التثبيت من ، لفترة زمنية معينة  وذلك عمى سبيل التجربة والاختبار ، بصفة مؤقتة

إما أن يرسم إذ تثبتو صلاحياتو التي رقى إلييا  ، وبناء عمى ىذه المدة صلاحياتو لشغميا
 1.إلى وظيفتو السابقة لعدم صلاحياتأو يعاد ، فة جديدة بصفة نيائية في وظي

 التقارير السنوية: -ج

من اختصاصات وما ، تحميل دقيق لما يؤديو الموظف  التقارير الدورية ىي عبارة عن     
يتحممو من مسؤوليات بالنسبة لموظيفة التي يشغميا، وتكتب ىذه التقارير من قبل الرؤساء 

 ، لكن التقارير العمنية تحقق وقد تكون ىذه التقارير عمنية أو سرية، المباشرين لمموظف 
أىداف سرية من ناحية التقييم الموضوعي من قبل الرؤساء لمرؤوسييم ما يحقق العدالة بين 

 2الموظفين .

 : : الترقية عمى أساس الأقدمية والكفاءة معاثالثا

تقوم ىذه الطريقة عمى أساس التوفيق بين مبدأ الكفاءة والعدالة في الاستفادة بمزايا كل      
 نظام الترقية عمى أساس الأقدمية ونظام الترقية بالاختيار:

 أن تتم الترقية عمى أساس الكفاءة  ىذا النوع عمى يرتكز :*العميا المناصب الوظفية -9
يتم الرجوع  المترشحين  ، وفي حالة تساوي الموظفين لا تتوفر في كافة ا تحتاج مياراتلأني
 .الأقدميةمعيار  إلى

                       

.11المرجع السابق ، ص ظيفة العمومية ،: نظام الترقية في الو  عبد الكريم بمعربي  1  
 .19، ص المرجع نفسو  2
ىي مناصب نوعية لتأطيرات ذات طابع ىيكمي أو  " 13/10من الأمر  91المادة  ياعرفت: المناصب الوظيفية العميا* 

                                                                                                                       .لإدارات العمومية "لإدارية والتقنية في المؤسسات واوظيفي وتسمح بضمان التكفل بتأطير النشاطات ا
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فيفضل تخصيص نسبة معينة منيا لمترقية عمى  :المتخصصةالوظيفية المناصب  -9
 .، وبيئة أخرى تتم الترقية فييا بالاعتماد عمى معيار الأقدمية أساس الكفاءة

إلى موظفين يتمتعون بقدرات ىذه المناصب لا تحتاج  : الروتينيةالوظيفية  المناصب -0
نما يفضل أن تكون الترقية عمى أساس الأقدمية، عالية   1.وا 

 أساس الشيادة  الترقية عمى رابعا :

 تعريف الترقية عمى أساس الشيادة : -9

أساس الشيادة من بين  عمى " 13/10من الأمر  9الفقرة  914المادة أشارت       
          2"..والمؤىلات المطموبة.الشيادات  تحصموا خلال مسارىم الميني عمىين الموظفين الذ

الشيادات والمؤىلات خلال  لترقية لمموظفين الذين تحصموا عمىتخصص ىذه ا وبالتالي
 . من رتبيم إلى رتب أعمى لإنتقالارىم الميني ، و تسمح ليم بمسا

 شروط الترقية عمى أساس الشيادة: -9

 من بينيا: عدة شروطعمى أساس الشيادة لمترقية 

*عمى أساس الشيادة منصوص عميو في القانون الأساسي  نمط التوظيفأن يكون  -أ
 .الخاص الذي يحكم رتبة الترقية

 .أن يكون تاريخ الحصول عمى الشيادة أو المؤىل الجديد لاحقا لتاريخ توظيف المعني -ب

                       
 .                   02شمس الدين بشير الشريف : الجدارة في تقميد الوظيفة العمومية بين النظرية والتطبيق ، المرجع السابق ، ص 1
 .، المرجع السابق13/10 رقم : الأمر 2

تحديد النسب المخصصة لمختمف أنماط الترقية وفق ما نصت عميو " تنص عمى 10/ 13من الأمر رقم : 991* المادة 
                                                                                                                                     ". عن طريق القوانين الأساسية الخاصة 914المادة 
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التخصصات المطموبة للالتحاق برتبة الترقية يتناسب مع ، أن يكون تخصص الشيادة  -ج
 1.يا الرتبة الأصمية لمموظفنتمي إليتتم الترقية في نفس الشعبة التي تو 

يتم تسيير المسار "  13/10من الأمر  9الفقرة  999وفق ما نصت عميو المادة  -د
خلال تقديرية لمموارد البشرية تكرس من الميني لمموظفين في إطار سياسة تسيير 

المخططات السنوية أو المتعددة السنوات  و مخططات سنوية لمتسيير الموارد البشريةلا
  2."لمتكوين وتحسين المستوى

من  63بنتيجة من قرار الترقية وىو ما نصت عميو المادة  وعميو يجب أن يبمغ المعني -ه
 13/10.3الأمر

من  96 ويمكن إعطاء مثال لترقية عمى أساس الشيادة حسب مانصت عميو المادة -و
، الممحقون الرئيسيون  الترقية عمى أساس الشيادة بصفة متصرف " 11/15المرسوم 

للإدارة المرسمون والمحاسبون الإداريون الرئيسيون المرسمون الذين تحصموا بعد 
 4." العالي أو شيادة معادلة لياتوظيفيم عمى شيادة الميسانس في التعميم 

إجراءات في في الفرع الثاني  بة لإجراءات الترقية عمى أساس الشيادة سيتم تناوليابالنس     

 .الرتب  الترقية في

 

                       
                                                                    .9،0، ص ، المتعمق بالترقية عمى أساس الشيادة 9194نوفمبر  01، المؤرخ في  11 : المنشور رقم 1
 ، المرجع السابق. 13/10رقم:   الأمر 2
 يبمغ الموظف بكل القرارات المتعمقة بوضعيتو الإدارية وتنشر كل القرارت"  تنص، 13/10من الأمر  63المادة  3

نياء مياميم في نشرة رسمية لممؤسسة أو   الإدارة العمومية المعنية. " الإدارية التي تتضمن تعيين وترسيم وترقية الموظفين وا 
، المتضمن القانون الأساسي الخاص بالموظفين  9115 جانفي 96المؤرخ في  ،15/11:  المرسوم التنفيذي رقم 4

 .9115جانفي  91، الصادر بتاريخ  0المنتميين للأسلاك المشتركة في المؤسسات والإدارات العمومية ، ج ر عدد 
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                                                           ثاني: إجراءات الترقية الفرع ال

                                                     الدرجاتأولا : إجراءات الترقية في 

جراءات تتمثل فيما يمي:  تمر الترقية في الدرجات بكيفيات وا 

الذين تتوفر فييم شروط الترقية في  ،تقوم الإدارة المستخدمة بإرسال ممفات الموظفين -9
 ، والثانية بتاريخ وان من السنةج 01الدرجة وتتم ىذه الترقية مرتين  في السنة الأولى بتاريخ 

                                                                  .ديسمبر من السنة 09
ملأ جدول الترقية في الدرجات، إذ تقوم الإدارة المستخدمة بإرسال استمارة التنقيط مرفقة  -9

ط الموظف ثم تعاد إلى مصمحة بجدول التنقيط إلى الرئيس الإداري المباشر، من أجل تنقي
 1الموظفين.

نصت عميو ما ء باستدعاء الأعضاء، حيث حسب يقوم رئيس المجنة المتساوية الأعضا -0
من أعضاء دائمين  *تتكون المجان المتساوية الأعضاء " 51/91من المرسوم  1 المادة

وأعضاء إضافيين يتساوون في العدد مع الدائمين، ولا يشارك الأعضاء الإضافيين في 
 . الاجتماعات إلا إذا خمقوا أعضاء دائمين متغيبين

عدد أعضاء قرار يصدر فيو ، ويحدد كاتب الدولة لموظيفة العمومية والإصلاح الإداري 
 2 ."الموظفينالمجان المتساوية الأعضاء حسب عدد 

                       
، ام دكتوراه عموم في القانون الع ر سياسة الأجور في الجزائر، أطروحةتطو  لمزيد من التفصيل أنظر: بوخروبة كمثوم ،  1

 .925، ص 9193/9194الحقوق ، جامعة الجزائر سعيد حمدين ، كمية 
متساوية الأعضاء في " تستشار المجان الإدارية ال 13/10من الأمر  13أشارت المادة  : * المجان المتساوية الأعضاء

                                                                                              المسائل الفردية التي تخص الحياة المينية لمموظفين ، وتجتمع زيادة عمى ذلك كمجنة ترسيم وكمجمس تأديبي ".                         
اء وتشكيميا يحدد اختصاص المجان المتساوية الأعض،  9651يناير  91مؤرخ في ، ال 51/91:  مرسوم رقمال 2

  .                                                9651جانفي  94، الصادر بتاريخ 0 عددوتنظيميا وعمميا ، ج ر 
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يتم انعقاد المجنة  "14/011من المرسوم الرئاسي  99المادة  عميو تنصما وفق  -1
 1."الدرجاتالمتساوية الأعضاء المختصة لدراسات ممفات الترقية في 

جميع الوسائل المادية ، ويجب عمى الإدارات أن توفر لمجان المتساوية الأعضاء  -2

ليذا الواجب يترتب عمييا إبعادىم  ةوكل مخالف ، صفتيم ئق التي يطمعون عمييا بحكموالوثا

لذا وجب عمى الأعضاء أن يمتزموا باحترام السر الميني  ،من المجان المتساوية الأعضاء

أشارت إليو ا يا بحكم صفتيم وىو ميطمعون عمي، بخصوص جميع الوقائع والوثائق التي 

 .51/912من المرسوم  95 المادة

جداول الترقية في الدرجات  عمى المصادقة عمى ،ة الأعضاءالمتساويتقوم المجنة  -2
حسب المدد المحددة والنقطة الممنوحة وىو ،بالنسبة لمموظفين المستوفين الشروط القانونية 

 3. 13/10من الأمر  2الفقرة  914ما أقرتو  المادة  

يحضر اجتماعات  أنو يتعين أن "51/91من المرسوم  9الفقرة  96المادة  وقد أشارت -3
ذا لم يبمغ ىذا النصاب يستدعي من  المجان ثلاث أرباع عدد أعضاءىا عمى الأقل ، وا 

إذ حضر نصف  اجتماعيا، وعندئذ يصبح  أيام الموالية 5خلال ، جديد أعضاء المجنة 
  4. "عدد أعضائيا

                       

.المرجع السابق ،  14/011المرسوم الرئاسي رقم :   1  
  .، المرجع السابق 51/91لمرسوم رقم : ا 2
، المرجع السابق. 13/10 رقم : الأمر  3  
.، المرجع السابق 91/ 51سوم رقم : المر   4  
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ثم يتم ترتيب كل ىؤلاء في جدول يسمى جدول الترقيات ويودع أمام المجنة المتساوية  -3
 1. الأعضاء قصد المصادقة عميو

 ثانيا: إجراءات الترقية في الرتب     

 عمى أساس الشيادة: -9

عمى شيادة أو مؤىلات مباشرة في رتبة أعمى بقرار فردي يعين الموظف الذي تحصل  
  2.، مع الاحتفاظ بنقاط تعويض الخبرة المينية المتحصل عمييا لتوقيع عميوابتداء من تاريخ ا

 عمى أساس امتحان ميني: -9

 تتدرج المسابقات والامتحانات والفحوص المينية ، في إطار مخطط خماسي لتسيير -أ
 961.3 /99من المرسوم  9الموارد البشرية وىو ما أقرتو المادة 

وتحت سمطة الوزير المعنى تحديد  ،يتعين عمى المؤسسات والإدارات العمومية -ب
بمجرد تبمغييا  ، المناصب المالية الشاغرة وتوزيعيا بين مختمف أنماط التوظيف والترقية

وفي ىذا الإطار  99/961 فس المرسوممن ن 2 وىو ما أقرتو المادة ، ونة ميزانية السنةمد
 4 . وضع أسس التوقيع لمموارد البشرية في الإدارة العمومية بغية

 

                       

.926ص ، المرجع السابق بوخروبة كمثوم: تطور سايسة الأجور في الجزائر ،  1  
، كمية الحقوق والعموم.  الحقوق، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر في  : الترقية في قانون الوظيفة العمومية جراد حفيظة 2

 .09، ص  9193 /9192السياسية ، جامعة محمد خيضر بسكرة ، 
، يحدد كيفيات تنظيم المسابقات والامتحانات  9199ريل أف 92، المؤرخ في  99/961:  رقم التنفيذيالمرسوم  3

جراءىا ، ج   .9199ماي  0صادر بتاريخ ، ال93عدد ر  والفحوص المينية في المؤسسات والإدارات العمومية وا 
تتعمق بتطبيق أحكام المرسوم ،  9190فيفيري  91، مؤرخة في  م ع وع9 19لمزيد من التفصيل أنظر: تعميمة رقم  4

، المحدد لكيفيات تنظيم المسابقات والامتحانات والفحوص المينية في المؤسسات والإدارات 99/961 : التنفيذي رقم
جراءىا  .9،0، ص  العمومية وا 
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يتعين عمى المؤسسات " 99/961من نفس المرسوم  99 ووفقا لأحكام المادة -ج
والإدارات العمومية أن تبمغ نسخة من القرارات أو المقرر لممصالح المركزية أو المحمية 

ويتم إشيار الامتحانات والفحوص ، أيام عمل وذلك من تاريخ توقيعو  2لمسمطة في أجل 
فإنو يجري إلصاق واسع ليا في أماكن العمل وىو  ،" المخصصة لترقية الموظفين المينية
 1. من نفس المرسوم 99 ت عميو المادةما نص

ويعتبر ناجح فقط  ،وفي الأخير يتم الإعلان عن نتائج الامتحانات والفحوص المينية  -د
دون الحصول عمى نقطة إقصائية  ،عمى الأقل 91ن م 91من تحصل عمى معدل يساوي 

  2. من نفس المرسوم 90وىذا طبقا لأحكام المادة  91تقل عن 

 : أساس تكوين متخصص عمى -0

تتم المصادقة عمى المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية من طرف المديرية العامة       
      ، ويتم إحصاء الموظفين بعدد  من المناصب الشاغرة %91لموظيف العمومي في حدود 

المناصب الشاغرة الذين تتوفر فييم بعض الشروط، ويتم استخراج مقررات تعيينيم      
شيارىا لفتح باب الطعون، ويتم استدعاء  ودراسة ممفاتيم وبعد ذلك يتم إعداد قوائم التأىيل، وا 

 3.ر أشغاليامتساوية الأعضاء لممصادقة عمى محضالمجنة ال

 

 

 

                       

.، المرجع السابق 99/961:  المرسوم رقم  1  
، المرجع نفسو. 99/961المرسوم رقم:   2  
بوعكاز: تطور نظام الوظيفة العمومية في مجال التوظيف في الجزائر، مذكرة لنيل شيادة الماجستير في إطار  يسرى 3

 .91ص  ، 9192/9193،  9، جامعة الجزائر ، كمية الحقوق مدرسة الدكتوراه
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                                                                     :الاختيارأساس  عمى-0

فميا نفس الإجراءات التي ، ءات الترقية عن طريق تكوين متخصصبالنسبة لإجرا     
تخص الترقية عمى أساس الشيادة، إلا أنيا تكون تمقائية دون الاحتفاظ بتعويض الخبرة 

 1.المتحصل عميياالمينية 

 : العطل الوظيفية المبحث الثاني

، إذ أن ىناك ظروف اجتماعية  الموظف العام في حاجة إلى عطمة لتجديد نشاطو      
، فالعطمة تختمف من حيث وضعيا وصحية و عممية تطرأ عميو تجعمو في حاجة إلى عطمة

والقاعدة  تضي إيقاف العمل ،أو تقترن بمناسبة معينة تق ،إلزامية لحالة الموظف قد تكون
فالجية الإدارية تقتضي في بعض الأحيان منح  ،العامة في اعتبار وقت الموظف لمدولة

 سنتناولو من خلال المطالب التالية :وىو ما، الموظف فترة من الراحة

 : مفيوم العطلالمطمب الأول

 : أنواع العطلالمطمب الثاني

 المترتبة عمى المركز القانوني لمموظف أثناء العطل الأثار القانونية: المطمب الثالث

                                                             المطمب الأول : مفيوم العطل  

حق ، والمشرع الجزائري جعميا لة نشاط الحق في عطل وفترات راحةلكل موظف في حا   
لأن الغاية منيا ىو إعادة تأىيل الموظف بدنيا ونفسيا لمعمل من جديد وىذا ما  موظف، لكل

 :سنتناولو من خلال الفروع التالية

 العطلالفرع الأول: تعريف 

                       

.09، ص المرجع السابق الترقية في قانون الوظيفة العامة ، : جراد حفيظة  1  
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 الفرع الثاني:خصائص العطل

 التعريف بالعطل :الفرع الأول   

 التعريف المغوي  : أولا

وىي مدة زمنية يتوقف خلاليا الأفراد  عطلات ،، والجمع  اسم: عطمة ،  العطمة لغة -9
 1. والاسترخاءوالمؤسسات عن العمل ، تخصص لممتعة أو الراحة 

جوز لو ،  ، نصو ما المعجم المغوي في تعني التسويغ ، فقد جاء: لغة  الإجازةو  -9
 2. لو أي سوغ لو ذلك وأجازه مصنعو

 ف الاصطلاحي التعري :ثانيا

 :يالتعريف الفقي -9

 افية ونجد من بين الفقياء الذين عرفو يالتعاريف الفقيية في تحديد مفيوم العطل الوظتعددت 
 العطل كل من : 

 بعد أن تكمم عمى:  المدير السابق لموظيف العموميميسوم صبيح  عرفيا الأستاذ     
 حالة من حالات الموظف المتمثمة في حالة الخدمة أو النشاط إلا "بأنيا فين الموظ نشاط

ومنو فالإجازة تعني أخذ فترة راحة  3،يتوقف خلاليا بصورة فعمية عن ممارسة ميامو "أنو 
  . تنتيي ميامو مؤقتا حتى يستعيد نشاطو إذ بالنسبة لمموظف

                       

9719، الوقت  2/96/9116معجم المعاني ، عربي ، عربي ، تاريخ التصفح   www.almaany.com 1 
   .المرجع السابق

، دار قنديل لمنشر  9ط  ، "دراسة تحميمية في علاقات العمل الفردية" للإجازات ،التنظيم القانوني ىيثم حامد المصاورة :  2
  .96 ص ، 9199عمان ، 

ة لنيل شيادة الماستر في الحقوق ، عباس فرحاتي : النظام القانوني لمعطل في مجال الوظيفة العمومية ، مذكرة مكمم 3
 .5ص  ، 9191/9192 ، بسكرة رجامعة محمد خيض كمية الحقوق والعموم السياسية ،

http://www.almaany.com/
http://www.almaany.com/
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بأن العطمة ىي ترك  "فقد عرفيا في مؤلفو القانون الإداري بيكمار الأستاذ  أما     
التي تربط الإدارة والموظف مع  ، القانونيةالموظف وظيفة مؤقتة دون أن تنتيي العلاقة 

 أي أن الموظف  ،1تمتعو بكافة الحقوق المقررة لمموظفين بما في ذلك المرتب الشيري "
يبقى متصلا بالإدارة رغم العطمة التي أخذىا فيو سيعود لمعمل بعدىا لأنيا مجرد فترة يرتاح 

 يا.في

 :التعريف التشريعي -9

ومن بينيا الدستور  ،ساتيردستوريا نصت عميو الكثير من الد حقايمثل وقت الراحة       
 " الحق في عمىذا الحق بالنص عمى ى9663من دستور  22الجزائري حيث أقرت المادة 

  2.في الراحة مضمون، ويحدد القانون كيفية ممارستو "

 منو كذالك 0القفرة  63جاء في مادتو  فقد 9193أما بالنسبة لتعديل الدستوري      
 3.ويحدد القانون كيفيات ممارستو" الحق في الراحة مضمون ، "أن عمى  بالنص

المتضمن القانون الأساسي العام لموظيفة نجد المادة  33/900وبالرجوع إلى الأمر      
" أن الموظف الذي في حالة نشاط لو الحق في عطمة سنوية مدفوعة منو تنص عمى  03

 4يوما قضاىا في العمل ".الأجر لمدة ثلاثين 

                       

.6ص ، المرجع السابق ،عباس فرحاتي : النظام القانوني لمعطل في مجال الوظيفة العمومية  1  
، يتعمق بإصدار تعديل الدستور المصادق عميو في 9663ديسمبر  4، المؤرخ في  105/ 63المرسوم الرئاسي رقم :  2

، الصادر 43،في الجريدة الرسمية لمجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية ، ج ر عدد  9663نوفمبر  95إستفتاء 
  .9663مارس  5بتاريخ 

 5، الصادر بتاريخ  91ج ر عدد  يتضمن التعديل الدستوري ،  ، 9193مارس  3ي المؤرخ ف ، 93/19قانون رقم :  3
  .9193مارس 

، المرجع السابق. 33/900الأمر رقم :   4  
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 وقد اىتمت تشريعات العمل الجزائري بموضوع الراحة في الفصل الرابع من قانون      
وتحديد لذلك نصت المادة راحة القانونية والعطل والتغيبات، علاقات العمل تحت عنوان ال

 1."حق العامل في الراحة يوم كامل "منو عمى  00

" أن لمموظف الحق في منو عمى 06في المادة  فقد أشار 13/10أما بالنسبة للأمر      
 2الأمر ".في ىذا  العطل المنصوص عمييا

نما  ، وبالتالي فالمشرع الجزائري لم يعطي تعريف لمعطل  بالنص عمييا فقط وىو ما  اكتفىوا 
 .استنتجناه من خلال المواد المبينة السابقة الذكر

أن العطل ىي عبارة ، ل التعاريف السابقة يمكن أن نستخمص تعريف لمعطل من خلا     
بل أنيا ، ، تجيز لمموظف الانقطاع عن العمل في الأحوال التي يقرىا القانون عن رخصة 

حالة توافر شروط  يقضي بانقطاعو عن العمل مدة معينة في، تمثل حق يتمتع بو الموظف 
                                                                                                       3قانونا .محددة 

نشاطو ، وكذلك وبالتالي يحصل الموظف عمى فترات راحة يستطيع من خلاليا تجديد 
 4التي قد تضطره لطمب العطل . والاجتماعيةالظروف الصحية 

 

 

 

                       

، المرجع السابق . 99/ 61قانون رقم :  1  
، المرجع السابق. 13/10الأمر رقم :   2   
  .99ص، المرجع السابق "، تحميمية في علاقات العمل الفردية دراسةالتنظيم القانوني للإجازات "  : ىيثم حامد المصاروة 3
واجتيادات القضاء الإداريين، ط  : الوظيفة العمومية في الجزائر، دراسة تحميمية عمى ضوء أراء الفقوسواكري عبد الحكيم 4
 .943، ص  9199الجزائر،   ، مطبعة مناور، واد سوف،9
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 طلالفرع الثاني: خصائص الع

 :خصائص العطل فيما يميأىم  عريفات السابقة يمكننا أن نستنتجمن مجمل الت   

 : حق من الحقوق الأساسية لمموظف -9

من خلال  13/10قره الأمر وىو ما أ، حيث يتساوى جميع الموظفين ميما كان سنيم     
 " أن أشارات إلى 960 ادةمالوكذلك  "لكل موظف الحق في العطل  " 06المادة نص 

 " بولمموظف الحق في أيام الراحة والعطل المدفوعة الأجر المحددة في التشريع المعمول 
 1 . فيي بيذا تعد حقا وظيفيا لمموظف العام لا يجوز حرمانو منيا

 عبارة عن فترات من الراحة: -9

 لساعات مستمرة  ،لانقطاع عن العملل تمنح لمموظف وتعتبر بمختمف أنواعيا فترة لازمة    
كما أن الراحة   ، عن الاستجمام والاستعداد لمعودة إلى أماكن العمل ابحث ، أو أيام متواصمة

  2تساىم في تجديد النشاط الميني من الناحية النفسية والبدنية لمموظف .

 : عبارة عن مقابل لمخدمة الفعمية -0

 ما يمكن ، أو الخدمةإذ يشترط المشرع التمتع بالحق في العطل إمضاء مدة معينة في      

 3.تسميتو بمبدأ تناسب العطل مع مدة الخدمة الفعمية 

 

 

                       

.المرجع السابق ، 13/10الأمر رقم :   1  
  .  63، ص 9190، الجزائر  ، دار الجامعة الجديدةالجزائري  : التنظيم القانوني لأوقات العمل في التشريع خدةميدي ب 2
.90، المرجع السابق ، ص : التنظيم القانوني للإجازات ىيثم حامد المصاورة  3  



الاجتماعية ذات الطابع المادي الغير مباشر  الحقوق           الفصل الثاني:   

 

   

 المطمب الثاني: أنواع العطل الوظيفية 

فالموظف يجوز لو أن ينقطع عن عممو  ،تتنوع العطل الوظيفية بين العامة والخاصة     
      مقانون لذلكل وفى كافة الشروط المحددة لو طبقوذلك إذ است ،يتمكنا من تجديد نشاطو حتى

تعتبر العطل العامة ىي التي يستفيد منيا كافة الموظفين بصفة منتظمة ، والعطل الخاصة 
ىي التي تمنح لأسباب وظروف خاصة ، حيث أنو ممزم عمى الإدارة أن توافق عمي منحيا 

 يمي:  سنتناولو من خلال ما ، وىو ما1لمموظف إذا حصل لو ظرف أثناء تأدية ميامو

 الأول: العطل العامةالفرع 

 الفرع الثاني: العطل الخاصة

 الفرع الأول: العطل العامة   

 العطل السنوية  : أولا    

 :تعريف العطل السنوية -9

تيدف إلى استجماع الموظف ، العطل السنوية ىي عبارة عن عدة أيام مستمرة ودورية     
العطمة السنوية مخصصة لتمكين العامل من الاستراحة ف،  لقواه  والتخمي عن ىموم العمل

بالرجوع إلى الإعلان ، و ونشاطو وتجديد قدرتو عمى العمل  محافظة عمى صحتوالقصد 
 2." " لكل شخص الحق في عطلات دوريةقوق الإنسان فقد اعترف بأحقيتيا العالمي لح

                       

.992، المرجع السابق ، ص" دراسة مقارنة في دولة الإمارات العربية المتحدة "  محمد قدري حسن : القانون الإداري  1  
.991ع الجزائري ، المرجع السابق ، ص: التنظيم القانوني لأوقات العمل في التشري ميدي يخدة  2  
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 9المتعمق بالعطل السنوية فقد أشار في نص المادة  59/15أما بالنسبة لمقانون رقم :     
تخصص العطل السنوية لتمكين العامل من الاستجمام ، قصد الحفاظ عمى  "منو عمى

                                                                1."صحتو واستعادة قدرتو عمى العمل 

 لمشرع الجزائري كذلك إلى حق الموظف فيفقد أشار ا 13/10الأمر وبالرجوع إلى     
" لمموظف الحق في عطمة سنوية  منو 961العطل السنوية وذلك من خلال نص المادة 

 2.مدفوعة الأجر"

الحق في عطمة سنوية مدفوعة الأجر وأن ، ومنو نجد أن لكل موظف في حالة نشاط      
عمى صحتيم وتقوية قدراتيم عمى قصد الحفاظ ، منيا ىو السماح لمموظفين بالراحةالغاية 

 3.العمل من جديد

، وىذا الحق مقرر لمموظف ليس فقط من أجل م منياحيث لا تممك الإدارة حرماني     
نما مقرر كذلك لمصمحة العمل، نشاطو  احتو من عناء العمل أو لأجل تجديدر   4.وا 

                                                                  مدة العطل السنوية: -9
 تحتسب " بقوليا 13/10من الأمر 964يوما، طبقا لنص المادة  01مدة ىذه العطمة 

أن العطمة السنوية المدفوعة الأجر عمى أساس يومين في الشير الواحد من العمل دون 
                                     .5" احدة لمعمليوما في السنة الو  01تتجاوز المدة الكاممة 

                       
 5بتاريخ ، الصادر 93عدد، بتعمق بالعطل السنوية ، ج ر  9659جوان  94المؤرخ في  ، 59/15:  قانون رقم 1

  .9659جوان 
.، المرجع السابق13/10 رقم: الأمر  2  
المتضمن  13/10: النظام القانوني لموظيفة العمومية وفقا للأمر  ، سمطانو سكفالي إيمان العيداني ،فاطمة الزىرة جدو 3

 .16ص العمومية ، المرجع السابق ، القانون الأساسي العام لموظيفة 
 .991مصر ودولة الإمارات العربية "، المرجع السابق، ص  دراسة مقارنةمحمد قدري حسن: القانون الإداري "  4
  5 .، المرجع السابق10/ 13الأمر رقم :  
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يوما أو أربعة  91" كل فترة تساوي  13/10من الأمر  965كما أشارت المادة      
أسابيع عمل تعادل شير عمل عند تحديد مدة العطمة السنوية المدفوعة الأجر، وتعتبر كل 

ين حديثي بالنسبة لمموظفلة لشير من العمل فترة عمل تتعدى خمسة عشر يوما معاد
                                                                        1لتوظيف ".العيد با

يوما متتالية عطمة سنوية من كل سنة يقضييا  01نستنتج أن الموظف يحصل عمى      
لعطمة حسب ظروف ، وللإدارة السمطة التقديرية في تقسيميا وتحديد مواعيد ىذه ا في الخدمة

، ولا يجوز عن سنة  ، كما لا يجوز ليا وفقا لممصمحة أن تأذن في تقسيط العطمة العمل
 .2يتميا الموظف إلا السنة التالية إلا بترخيص استثنائي

 ديد العطل السنويةتم -0

لكن غالبا ما تتأسس تمك العممية عمى معايير  ،تمدد العطل السنوية بواسطة التشريع        
مختمفة من تشريع إلى أخر، ومنو نجد أن المشرع الجزائري لم يأخذ لا بمعيار الأقدمية ولا 

 ذين يقضون سنوات طويمة في العمل لضمان عطمة سنوية كافية لمموظفين ال، بمعيار السنة 
د رخص بتمديد تمك المدة لأسباب فق ،ولكنو أبقى عمى شموليتيا لفئة واسعة من العمال

 3.جغرافيا وأخرى تتعمق بطبيعة العمل

 4المتعمق بالعطل السنوية حيث جاء في المادة  59/15إلا أنو وبالرجوع إلى الأمر     
الذين يمارسون نشاطات تبمغ ، إمكانية تمديد العطل الرئيسية لفائدة العمال  "عمى منو، 

درجة عالية من الإرىاق الفكري ، أو البدني أو العصبي أو من الخطر أو من الضرر 

                       

.السابق ، المرجع 13/10الأمر رقم :   1  
الجزائري، المرجع السابق، ص ع عبد العزيز السيد الجوىري: الوظيفة العامة "دراسة مقارنة" مع التركيز عمى التشري 2

994.  
.999، ص ، المرجع السابق : التنظيم القانوني لأوقات العمل في التشريع الجزائري خدةميدي ب  3  
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لعمل يات الجنوب، أو في مناصب وأماكن ا، وكذا المستخدمين في بعض ولا بالصحة
 .1" معزولة أو في مناطق محرومة

 عطمة نياية الأسبوع ثانيا :

لكل  "القانونية المتعمق بالراحة  59/951مرسوم رقم المن  9المادة جاء في نص     
 2." عامل الحق في راحة أسبوعية مدتيا الدنيا أربع وعشرين ساعة متتالية

جده نص عمى الراحة المتعمق بعلاقات العمل ن 61/99وكذلك بالرجوع إلى الأمر    
سبوع وتكون الراحة حق العامل في الراحة يوم كامل في الأ" منو  00الأسبوعية في المادة 

 3." الأسبوعية العادية في ظروف العمل العادية يوم الجمعة

 ىو يوم راحة أسبوعي وىو يوم كامل ،والمشرع الجزائري أقر أن أيام الراحة القانونية منيا    
من الأمر  9وذلك طبق لأحكام المادة ،مدفوع الأجر كذلك المحدد بيوم الجمعة كيوم راحة 

أنو يحدد يوم العطمة الأسبوعية لمراحة في مجموع التراب  "التي تنص عمى  43/44
 4." الوطني ليوم الجمعة

 13/10من الأمر  969عمى ذلك حيث أنو يؤجل بحسب المادة  استثناءاتوقد ترد      
لمموظف الحق في يوم كامل لمراحة أسبوعيا طبقا لمتشريع المعمول بو، غير أنو يمكن أن 

فيوم  م الأسبوعي لمراحة في إطار تنظيم العمل ، إذ اقتضت ضرورة المصمحة ذلكيؤجل اليو 

                       

.المرجع السابق ، 59/15 رقم : لأمرا  1  
.91د، يتعمق بالراحة القانونية ، ج ر عد9659ماي  92مؤرخ في ال ،59/951 : مرسوم رقم  2  
.   المرجع السابق ، 61/99رقم :  الأمر  3  
، الصادر 3، المتضمن تحديد يوم العطمة الأسبوعية ، ج ر عدد 99/15/9643المؤرخ في ،  43/44 : الأمر رقم 4

 .94/15/9643بتاريخ 
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المادة  الراحة الأسبوعي وأيام العمل المدفوعة الأجر، أيام راحة قانونية وىو منصت عميو
 .1من نفس الأمر 969

 احة أسبوعية تمنح لو يوم الجمعة وما يمكن استخلاصو، أنو لكل موظف الحق في ر     
كما أقر لو القانون ذلك، إذ لا يمكن لمموظف أن يختار لنفسو يوم راحة أخر غير الذي 

وتأجيميا ليوم أخر راجع لتقدير الييئة المستخدمة في إطار المصمحة ، حدده لو القانون 
 2.العامة

 عطمة الأعياد الرسمية -ثالثا

تمديد ىذه الأيام بمقتضى أيام عطل مدفوعة الأجر، حيث يتم  تعتبر الأعياد الرسمية     
      3.من حيث العمل بيا عمى المستوى الوطني ،خاصة تمنحيا الإستقرار والديمومة قوانين

المتعمق بقائمة الأعياد القانونية يمكن تقسيم الأعياد وفق  30/345وحسب قانون     
 منو إلى: 9مانصت عميو المادة 

 : وتنقسم إلى قسمين:المناسبات الدولية -9

وتعد الراحة فييا بيوم واحد يكون موافقا لميوم الأول من شير ماي من كل أول ماي:  -أ
 سنة.

 .ىو يوم واحد تبدأ فيو السنة الميلادية التي يؤرخ ليا كل شعوب العالمأول جانفي:  -ب

 .تنقسم إلى ثلاث أيام راحة المناسبات الوطنية:

 .لعمال والموظفينوىو أيضا يوم راحة يمنح لسائر ا جوان: 96يوم  -ج

                       

.، المرجع السابق 13/10 رقم :  الأمر  1  
.94ص ، المرجع السابق،  فرحاتي : النظام القانوني لمعطل في مجال الوظيفة العامة عباس  2  
.901، ص ، المرجع السابق : التنظيم القانوني لعلاقات العمل في التشريع الجزائريأحمية  سميمان  3  
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 .يمثل عيدا قوميا يصادف  عيد الاستقلال  جويمية: 2يوم  -د

 . 1يمثل كذلك عيدا قوميا بمناسبة ذكرى بداية ثورة التحرير الكبرى أول نوفمبر: -ه

 :: وتنقسم إلىالمناسبات الدينية -9

، فعيد  بكونيما مرتبطان بعبادة معينة انالعيد نيتميز ىذا عيد الفطر وعيد الأضحى:  -أ
طر اسب ذلك أن يكون الذي يمي الشير ىو عيد الففطر مرتبط بانتياء صيام رمضان، فينال

 ، ويأتي عقب يوم عرفة والذي يسمى يوم بموسم الحج ارتبطأما بالنسبة لعيد الأضحى فقد 
 الحج الأكبر ويصادف يوم العاشر من شير ذي الحجة.

مولد الرسول عميو الصلاة والسلام ، يمثل ىذا العيد الديني المولد النبوي الشريف:  -ب
ليمة مضت شير ربيع الأول المعمن  99حيث ولد صمى الله عميو وسمم في يوم الاثنين 

 2.الراحة فيو يوم واحد ويوم وسمم،الرسول صمى الله عميو  ولادةكتاريخ 

ويعتبر أول من سن  ،اية عن السنة اليجرية الجديدةبد : وىو عيد ديني، فيوأول محرم -ج
 .ميفة عمر بن الخطاب رضي الله عنوبالعمل بالتاريخ اليجري الخ

، سمي يوافق اليوم العاشر من شير محرم : ىو أيضا مناسبة دينيةيوم عاشوراء -د
 3.بعاشوراء لاشتقاقو من العشرة عمى جية المبالغة

 

 

                       

.906المرجع السابق، ص،  التنظيم القانوني لأوقات العمل في التشريع الجزائري  : خدةميدي ب  1  
الراحة والعطمة القانونية في القانون الاجتماعي الجزائري، مذكرة لنيل شيادة  لمزيد من التفصيل أنظر: رحوي فؤاد ، 2
 .25، ص24، ص9113/9114، كمية الحقوق، جامعة وىران، لماجستير في القانون الاجتماعيا

.26ص المرجع نفسو ،  3  
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 : العطل الخاصةالفرع الثاني

 أولا : العطل المرضية    

 :تعريف العطل المرضية  -9

سواء كان المرض مؤقتا أو طويل ، فمكل موظف الحق في تغيبات لأسباب صحية      
الأمد وقد ضمنيا الدستور الجزائري لسائر المواطنين ، وبالتالي فمن جية الموظفين تعتبر 

الرعاية  "  9193دستورمن  9الفقرة  33حق دستوريا  طبقا لما جاء في نص  المادة 
 .1الصحية حق لممواطنين "

نجد أنو بالرغم من اعتبار العطل المرضية حق  13/10أما بالرجوع إلى الأمر      
لتشريعات ا الجزائري لم يفصل كثيرا فيو وتركخالص لمموظف العمومي ، إلا أن المشرع 

 لاسيما قانون الضمان الاجتماعي .الخاصة 

" أن العطل المرضية توقف العطل عمى  13/10من الأمر  919حيث ورد في المادة     
، ويستفيد الموظف في ىذه الحالة من العطل سنوية إثر وقوع مرض أو حادث مبررال

 2.المرضية ومن الحقوق المرتبطة بيا والمنصوص عمييا في التشريع المعمول بو "

 مدة العطل المرضية -9

لمدة أقصاىا ستة ى المشرع لمموظف الحق في الحصول عمى عطمة مرضية أعط     
لمعطل المرضية توافر شرطين أساسيان  لاستحقاق الموظفأشير خلال سنة كاممة ويشترط 

 ىما:

                       

، المرجع السابق. 93/19قانون رقم :   1  
 .، المرجع السابق 13/10 رقم :  الأمر 2
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أن يصاب الموظف بمرض يحول دون قيامو بالعمل المنوط بو أي يمنعو من تأدية  -أ
 ميامو .

طبية من أحد الأطباء الإدارة التي ينسب إلييا بطمب مؤيد بشيادة  ىأن يوجو إل -ب
 1.المعترف بيم

النصف ى إلى لثلاثة أشير الأولرا كاملا لمدة ثلاث أشير التالية، الموظف أج ىويتقاض    
التي يمكن أن يكون لو الحق فييا وكذلك المنح ، لاحتفاظ بالاستفادة من التعويضاتمع ا

فيحال مباشرة  ،ظف العودة لعمموما إذا طالت مدة المرض ولم يستطع المو  العائمية وفي حالة
 2التقاعد والإستداع .  إلى

 العطل طويمة المدى  -0

منحا المشرع لمموظف الحق في الاستفادة من العطل طويمة المدى فيي تمنح لو في       
 :ا إذا أصيب بأحد الأمراض التاليةحالة م

 .السرطانأو مرض السل ، إلتياب النخاع الشوكي ، المرض العقمي ، 

بأجرتو كاممة ، خلال السنين الثلاثة الأولى وخلال السنتين  الموظف في ىذه الحالة يحتفظ
ذا كان  المواليتين ليا تخفض أجرتو إل النصف ، مع احتفاظو بمجموع المنح العائمية وا 

د حدث أثناء ممارسة الميام فإن الميمة ة الأمد ، قمنح الحق في عطمة طويمالمرض الذي ي
، وفي تتغير وتصبح خمسة سنوات عوض ثلاث سنوات ، وثلاث سنوات عوض سنتين 

      .3التقاعد والإستداع مباشرة  يام بميامو فيمكن قبول إحالتو عمىحالة عدم قدرة الموظف بالق

                       

.  954: مذكرات في الوظيفة العامة ، المرجع السابق ، ص أنس قاسم  محمد  1  
.955المرجع نفسو ، ص  2  
  3 .، المرجع السابق 900/ 33 رقم : من الأمر 0الفقرة  06المادة  
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عمى: أنو لا يمكن بأي حال أن تخول العطمة  13/10من الأمر  919وقد أكدت المادة 
المرضية الطويمة الأمد كما يحددىا التشريع المعمول بو ميما كانت مدتيا، الحق في أكثر 

 1من شير واحد كعطمة سنوية.

 إذن بالغياب-1

 وفي حالة انقطاع الموظف عن عممو فلا بد أن تشمل وصفة الانقطاع عن العمل مايمي :  

إسم ، مدة العجز عن العمل المحتممة ،رقم التسجيل التسمسمي  و ولقبو ،إسم المؤمن ل -
خ تاري،  التخصص وعنوانو الميني، عن العمل ولقبو ورتبتو  بالانقطاعالطبيب الأمر 

 2.الفحص الطبي الذي أجراه الموظف

 عطمة الأمومة  -ثانيا 

 :قوق التي أقرىا القانون لمموظفاتتعتبر حق من الح -9

 اعترفالعالمي لحقوق الإنسان  ، حيث نجد الإعلان  نصت عمييا مختمف القوانينقد      
 في مساعدة ورعاية خاصتين  " للأمومة والطفولة الحقمنو  92ذا الحق في المادة بي

بنفس الحماية الاجتماعية سواء كانت ولادتيم ناتجة عن حق التمتع  لأطفال اولجميع 
   3".رباط شرعي أو بطريقة غير شرعية 

                       

، المرجع السابق. 13/10الأمر  رقم :   1  
 تسوية المنازعات الطبية في قانون الضمان الاجتماعي الجزائري والمقارن ، ط لمزيد من التفصيل أنظر :عباس جمال ، 2
 .32 ،  ، ص،  9193ر والتوزيع ، الجزائر ، ، دار الحامد لمنش9
، انضمت اليو اعتمد بموجب قرار الجمعية العامة، 9615ديسمبر  91لإعلان العالمي لحقوق الإنسان  ، المؤرخ في ا 3

  31، ج ر عدد  9630من دستور  99الجزائر عن طريق دسترتو في المادة 
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 96المادة فنجده أشار في  الاجتماعيةالمتعمق بالتأمينات  50/99الأمر  ىبالرجوع إلو  
أن تنقطع وجوبا عن العمل لفترات معينة قبل  عمى العاملات" يجب وى أنمنو عم 9فقرة 

 1. بية لا تقل ىذه المدة عن أسبوع "شيادة ط ىبناء عم لموضع،التاريخ المحتمل 

تستفيد العاملات خلال  "منو عمى أن  22فقد ورد في المادة  61/99أما الأمر      
، ويمكنيا متشريع المعمول بولفترات ما قبل الولادة وما بعدىا من عطمة الأمومة طبقا 

النظام الداخمي لمييئة  المحددة فيالاستفادة أيضا من تسييلات حسب الشروط 
      2."المستخدمة 

 991نجده نص كذلك في المادة  13/10 حاليا الأمروبالنسبة لمتشريع المعمول بو     
 تستفيد المرأة الموظفة خلال فترة الحمل والولادة من عطمة أمومة وفق " منو عمى أن

 3."تشريع المعمول بو مل

من التراخيص الممنوحة  ،ومن خلال ما سبق نجد أن عطمة الأمومة في التشريع الجزائري
وىي حق من حقوق الموظفات  وتقدر  ،لمموظفة ، كما تعتبر من الغيابات المدفوعة الأجر

من تاريخ التوقف الفعمي  وذلك ابتداءا ،يوما 65أسبوع متتالية أي  91مدة العطمة فييا ب 
 4عن العمل .

 :تأمين الموظفة عمى الولادة  - 9

 من متشريع المعمول بو لابدل ات المنصوص عمييا وفقافي الأداء ليا الحق ثبتي يلك    
 مايمي :والتي تتمثل في  توافر بعض من الشروط 

                       
 2، الصادر بتاريخ  95تعمق بالتأمينات الاجتماعية ، ج ر عدد، ي9650يوليو  9، المؤرخ في  50/99رقم :  قانون 1

  .9652جويمية 
، المرجع السابق. 61/99قانون رقم:   2
  

المرجع السابق.، 13/10مر رقم: الأ  3  
.29ام القانوني لموظيفة العامة ، المرجع السابق ، صالعيداني ، سمطانة سكفالي : النظ فاطمة الزىراء جدو ، إيمان  4  
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مع إجراء كافة الفحوصات   ،بحالة الحمل الاجتماعيبد ليا من إعلام ىيئة الضمان لا -أ
 .الطبية

شيادة من  إذ يجب أن تقدم ليا، برر نقطاع عن العمل بدون ميجب عمييا عدم الإ -ب
كل متناع عن ومبمغ الرواتب الأخيرة مع الإ، لمستخدم توضح تاريخ الإنقطاع عن العمل ا

 1.ت العينية والنقديةاأن تكون قد إستفادت من الأداء عمىعمل مأجور أثناء فترة التعويض ، 

 :تعويض الموظفة خلال فترة العطمة  -0

بمقدار تعويض يومين  ،والمؤمن ليا إجتماعياتستفيد الموظفة من التعويضات النقدية      
 2أسابيع قبل الوضع . 3يوم ، ويمكن أن تبدأ ب  65أسبوع بمعدل  91لمدة 

وىو ما نصت عميو المادة ، وتكون ىذه التعويضات بنسبة مئة بالمئة من الأجر اليومي     
نقطاع عن عمميا بسبب الإ  اممة التي تضطر إلىلممرأة الع " 50/99من الأمر  95

الولادة الحق في تعويضة يومية تساوي مئة بالمئة عن الأجر اليومي الذي تتقاضاه في 
 3."منصبيا 

 العطل الإستثنائية  ثالثا:

نما تمنح لبعضيم وفي ظروف معينة وقد  ،ىي العطل التي لا تمنح لكافة الموظفين     وا 
 : وحصرىا كالتالي 13/10حددىا المشرع وفق للأمر 

عية إذ لم يكن في وض انتخابيةيا عيدة مارس فيالمشاركة في دورات المجالس التي ي -9
 .نتداب إ

                       
، كمية الحقوق ،  مدرسة الدكتوراه ر في إطارالضمان الاجتماعي ، مذكرة ماجستي فتيحة فاتحين: النظام القانوني لييئة 1

  .02، ص  9192/9193جامعة الجزائر ، 
  2 .35، ص ضمان الاجتماعي الجزائري المقارن، المرجع السابق: تسوية المنازعات الطبية في قانون العباس جمال 
  3 ، المرجع السابق. 50/99قانون رقم:  
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متشريع ل اأو المشاركة في دورات التكوين النقابي طبق، اء ميام مرتبطة بالتمثيل النقابيأد -9
 .المعمول بو

 1. المشاركة في التظاىرات الدولية الرياضية والثقافية -0

إذ يستحق الموظف مرة واحدة خلال حياتو المينية عطمة  ،عطمة لتأدية فريضة الحج -1
تعتبر من الاستثناءات الواردة إذ أنيا ، مدفوعة الأجر منفصمة ومستقمة عن العطل السنوية 

  2.مبدأ الارتباط الشرطي بين الأجر والموظف  عمى

لمموظف الحق مرة واحدة خلال  " 13/10من الأمر  991وىو ما نصت عميو المادة 
مساره الميني في عطمة خاصة مدفوعة الأجر لمدة ثلاثين يوما متتالية لأداء مناسك 

 3". الحج في البقاع المقدسة

المشرع أيضا حق الغياب لمموظف في حالات خاصة مدفوع الأجر حسب كما منح  -2
  :لتاليةاالمناسبات العائمية  بإحدىأيام إذ تعمق الأمر  0الحالات 

 .زواج الموظف -

 . طفل لمموظف إزدياد -

 .ختان ابن الموظف  -

 4صول أو حواشي الموظف .وفاة زوج الموظف أو أحد فروع أو أ -

                       

  1 .، المرجع السابق 13/10من الأمر  3،  2،  1الفقرة  915المادة  
 .23، ص  9190، دار الحامد الجديدة ، تيارت ، ون الجزائري لحماية الأجور في القانأمال بطاىر : النظام القانوني  2
  3 .، المرجع نفسو 13/10 رقم : الأمر 
، المرجع نفسو.  13/10من الأمر رقم:  999المادة   4  
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أحقية المرأة المرضعة من التغيب عن العمل ساعتين في اليوم  أكد المشرع كذلك عمى -3
وساعة واحدة خلال ستة أشير الثانية من الوضع مع  ،أشير الأولي من الوضع 3خلال 

 1ضرورة توزيعيا بما يخدم الموظفة .

 ء العطلأثنالمموظف المركز القانوني  القانونية المترتبة عمى ثارالأ المطمب الثالث : 

الموظف أثناء تأدية ميامو الوظيفية من بعض العطل العامة  والخاصة طبقا  يستفيد      
التي تمثل لو حقا وظيفيا يتمتع بو  ،لبعض الشروط التي حددتيا القوانين والموائح  التنظيمية 

ا ماىو غير يمنيا ماىو مدفوع الأجر ومن ، ويمجأ إليو عند حصول ظروف تستدعي ذلك
بالمنصب  منيا تعمقاسواء م، القانونية  الآثاروتبعا لذلك قد تطرأ بعض  ،الأجرمدفوع 

تناولو سناثار مالية مرتبطة كذلك بالمنصب وىو مأ أو مرتبطة بصلاحياتو الوظيفي لمموظف
 من خلال الفروع التالية :

 ) الصلاحيات الوظيفية (بالنسبة لممنصب الوظيفي  الفرع الأول:       

 لنسبة لممنصب الوظيفي ) الجانب المالي (: باالفرع الثاني

 ) الصلاحيات الوظيفية ( بالنسبة لممنصب الوظيفي الفرع الأول :  

 أولا : العطل العامة 

 ثار التي قد تنجم عن ىذه العطل  نوردىا كما يمي :الأ 

لمباشرة نشاطاتو لمضرورة إستدعاء الموظف المتواجد في عطمة، يمكن  :تأديب الموظف -1
إلا أنو وفي حالة عدم إمتثال الموظف لمخدمة فإنو تتخذ أمامو إجراءات ، 2الممحة لممصمحة

                       

  1 ، المرجع السابق. 13/10رقم :  من الأمر 991المادة  
المرجع نفسو.،  13/10من الأمر رقم : 966المادة   2  
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من الأمر  162لمسمطة التي ليا صلاحية التعيين، وىو ما أشارت إليو المادة تأديبية 
06/03.1 

عمى أنيا جزاء  مضمونيايتجسد ، عقوبة تأديبية وفي ىذه الحالة الموظف معرض إلى     
لمقانون فيي  لا تصيب الموظف إلا في  الامتثال، في حالة عدم الموظف  وقع عمىتأديبي ي

ظطراد   بانتظاملممرافق العامة  يي وسيمة الإدارة في تسيير موظفييامنو فمركزه الوظيفي ، و   وا 
حيث يتجنب العقوبة وىو حافز لعدم ، الموظف من خلالو تكرار الخطأ  ىفالعقاب يخش

 2الوقوع في الخطأ .

 : توقف الراحة القانونية -2

في المادة نجده أشار  ،لمتعمق بالراحة القانونيةا 82/184رقم : المرسوم  ىبالرجوع إل     
حالات إستثنائية تتمثل في إيقاف الراحة القانونية ل توقف الراحة القانونية ، وذلك ىمنو عم 9

يم النجدات أو لإنجاز التي أصبح تنفيذىا الفوري لتنظ ،مةفي حالة الأشغال المستعج
ضرار التي تتسبب فييا الحوادث ، أو إصلاح الأضد الحوادث الوشيكة الوقوع  الاحتياطات
 3الواقعة .

 التقىأنو إذا  إلى 82/184م من نفس المرسو  13ارت المادة قد أشإضافة إلى أنو       
تمنح إلا يوما واحدا  الييئة المستخدمة أن لا فعمى ،حة الأسبوعي بيوم عيد قانونييوم الرا
 4.مدفوع الأجرلراحة 

                       

، المرجع السابق. 13/10من الأمر رقم :  939المادة   1  
أطروحة لنيل " ، دراسة مقارنة "ظام القانوني لتأديب في الوظيفة العامة لمزيد من التفصيل أنظر : محمد الأحسن ، الن 2

ص  ص،، 9192/9193، ، كمية الحقوق والعموم السياسية ، جامعة أبي بكر بمقايد  شيادة دكتوراه في القانون العام
039 ،030.  

  3 .، المرجع السابق 59/951 : من المرسوم رقم 6المادة  
  4 .، المرجع نفسو 59/951من المرسوم رقم :  90المادة  
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غير الأعياد التي وال أن يتمتع الموظف بيوم عيد أخر، ومنو لا يمكن بأي حال من الأح
المحدد لقائمة الأعياد  05/06 المعدل بالقانون 36/278تبناىا المشرع الجزائري في قانون 

بية لأن ييتعرض لعقوبة تأد ، حيث أن الموظف إذا تغيب لعيد لم يتبناه المشرعالرسمية 
 1غيابو غير قانوني .

                                                                           ثانيا : العطل الخاصة

 أىم الأثار التي يمكن أن نستخمصيا من العطل الخاصة تتمثل فيما يمي :

 :  بالمنصب الوظيفي لمموظف الإحتفاظ –1

عطمة أمومة  الموظفة ، في حصوليا عمىأحقية المرأة  المشرع الجزائري عمىإعترف     
" تستفيد المرأة الموظفة خلال فترة  06/03من الأمر  213أشارت إليو المادة ا وىو م

 2.تشريع المعمول بو "مالحمل والولادة من عطمة أمومة وفقا ل

تنتيي  خلال ىذه العطل لا أن علاقة الموظفة،من خلال نص المادة  تجدر الإشارةو     
نما تعمق إل وىو حق معترف بو في معظم ، عمميم ىحين شفاء وعودة الموظفات إل ىوا 

     .القوانين

منو  36في مادتو  82/302 ترف المشرع  من خلال المرسوم رقم :ومن ذلك قد إع    
قبل الولادة وبعدىا  ، حق  أن التوقف عن العمل طوال فترتي ما"  التي تنص عمى

لمعاملات كما حدده التشريع المعمول بو ، ويعد كل تسريح يبمغ أثناء ىذه الفترة التي 
 3."تقطع أجل العطمة لاغيا بدون أثر 

                       

.  25، المرجع السابق ، ص  رحوي فؤاد : الراحة والعطل القانونية في القانون الاجتماعي الجزائري  1  
، المرجع السابق.  13/10الأمر رقم :   2
  
يتعمق بكيفيات تطبق الأحكام التشريعية الخاصة ،  9659سبتمبر  99المؤرخ في ،  019/ 59 : المرسوم رقم 3

 .04بعلاقات العمل الفردية ، ج ر عدد 
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في حالة ثبوت مرض وىو منصت عميو المادة  وذلك  عدم الكفاءة البدنية أو العقمية : -2
 1."توقف العطمة السنوية إثر وقوع مرض أو حادث مبرر " 03/03من الأمر  201

أحسن وجو  عمى ،الحالة عدم قدرتو عمى مواصمة وظيفتو اظف في ىذونجد أن المو      
  يسترجع الكفاءة البدنية والعقمية حتى ،الإنقطاع عن عممو لفترة محددة ىمما يؤدي بو إل

التي قد يحال عمييا ، الإستداع الجبري  وتتحقق ىذه الحالة عندما تقتضي فترة الإحالة عمى
 استئنافيثبت لو عدم إمكانيتو من  الموظف إثر إصابتو بمرض طويل الأمد أو بحادث

 2.عملال

  ر:إىمال المنصب الوظيفي في حالة الغياب الغير مبر -3

الذي يحدد كيفيات عزل الموظف بسبب  17/321 : المرسوم التنفيذي رقم بالرجوع إلى     
" يعتبر في وضعية أنو  منو عمى 1الفقرة  2جاء في المادة نجده ، إىمال المنصب الوظيفي 

دون مبرر  الأقل عمىيوما متتالية  15لخدمة يتغيب إىمال المنصب كل موظف في ا
 3".مقبول

المنصب الوظيفي في حالة الغياب الغير مبرر  لوالملاحظ من ىذه المادة أن إىما      
الموظف  ، توقع سمطة التعيين عمىالأقل متتالية  يوم عمى 15اصة في حالة غياب لمدة خ

بعد  ثبت غياب غير مبرر لمموظف غير مقبول نيائيا ، وذلك اعقوبة العزل وذلك إذا م
 أكدتو المادة ىو ماو  ،إىمال الموظف لمنصبو الوظيفي إعذاره وجوبا يؤسس العزل عمى

                       

  1 .، المرجع نفسو 13/10 الأمر رقم :
  .996ضوء تشريعات الجزائر وبعض التجارب الأجنبية ، المرجع السابق ، ص  الوظيفة العمومية عمىاشمي خرفي: ى 2
يحدد كيفيات عزل ،  9194نوفمبر  9المؤرخ في  ، 94/099 لمزيد من التفصيل أنظر : المرسوم التنفيذي رقم 3

 .9194نوفمبر  99، الصادر بتاريخ 33عدد ر الموظف بسبب إىمال المنصب ، ج 
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وبالتالي نجد أن العزل يرتب أثار من شأنيا إنياء العلاقة ، 06/03من الأمر  185
 1.ربينو وبين التسريح من حيث الأثا الوظيفية خاصة وأن المشرع أجمع

  ) الجانب المالي (فرع الثاني : بالنسبة لممنصب الوظيفي ال

                                   :و العطل غير مدفوعة الأجر العطل المدفوعة الأجرأولا : 

الأصل أن ىناك عطل خاصة مدفوعة الأجر، فالمشرع الجزائري لم يخرج عن تنظيميا     
في الأمر طبقا لأحكام المواد المشار إلييا  2المدفوعة الأجر، للإجازات القانونية خاصة

13/10.3 

أقرىا المشرع ونجد منيا  ،يابات غير مدفوعة الأجروالغىناك بعض العطل كما أن      
 ة حصص دراسية ، أوكضرورة التغيب لمتابعة فترة نقاىة بعد عطمة مرضية ، أو متابع

                              4من العطل. مؤسسة وغيرىا ةأو حضور في مجالس إدار لتقديم دروس 

يمكن أن يستفيد الموظف  "  992المادة في  نجده أشارا 13/10الأمر  وبالرجوع إلى    
من رخص استثنائية  لمغياب غير مدفوعة الأجر لأسباب الضرورة القصوى المبررة ، لا 

  5."أيام في السنة  91تتجاوز مدتيا يمكن أن 

 

 

                       
، جامعة  6أم الخيرة بوقرة: تأديب الموظف وفقا لأحكام القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية ، مجمة المفكر ، العدد  1

 .50،  59، ص  محمد خيضر ، بسكرة
الإتفاقي " ، دار المطبوعات  لتشريع الجزائري المقارن " القانون: قانون علاقات العمل الجماعية في ا سميمان أحمية 2

 .091، ص  9199الجامعية ، 
  3  ، المرجع السابق.13/10من الأمر  991،  916،  915لمزيد من التفصيل أنظر المواد :  
.093، ص سميمان أحمية : المرجع السابق  4  
، المرجع نفسو. 13/10رقم :  الأمر  5  
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 الخصم من المرتب : ثانيا :

 مدفوعة الأجرفي عطل وغيابات ، في حالة القيام بالخدمة  إذا كان لمموظف الحق     
راتب عن فترة لم يعمل  ىيمكن ميما كانت رتبتو أن يتقاض ، فإنو لا االمنصوص عمييا قانون

كل غياب غير مبرر عن العمل  ىخلاليا ، وبالتالي فالقانون يعاقب بالنص صراحة عم
الأثر أساسو من القاعدة التي  ، ويستمد ىذا 1بالخصم من المرتب يتناسب مع مدة الغياب

يمثل المقابل لمواجبات أن الراتب  "مفادىا  13/10من الأمر  999مييا المادة نصت ع
                                                                                                2."القانونية

أنو  " تنصنجدىا  94/099تنفيذي رقم من المرسوم ال 9الفقرة  6المادة ى وبالرجوع إل    
ستأنف عممو مع تقديم مبرر او  ، الموظف المعني بمنصب عممو بعد إعذارين التحقإذا 

مقبول لغيابو تجري الإدارة خصما من راتبو ، بسبب غياب الخدمة المؤداة  بقدر عدد 
 3". الأيام التي تغيب فييا

 : توقيف الراتب ثالثا :  

أرسمت الإدارة إعذارا ا حيث أنو إذا م، في ىذه الحالة الموظف معرض لتوقيف راتبو       
      ب وذلك طبقا لأحكام المادة ىنا يتوقف الرات،  لمموظف ولم يمتحق الموظف بمنصب عممو

لم يمتحق  ا إذا" في حالة م نصذي يال 94/099 : المرسوم التنفيذي رقممن  91
توقف الإدارة صرف راتبو وتتخذ كل ، الموظف المعني بمنصب عممو بالرغم من الإعذارين 

 4.ون مصمحة المرفق وضمن حسن سيره "صتأن  امن شأني التي تدابيرال

                       
تحول من منظور تسيير الموارد البشرية وأخلاقيات المينة ، المرجع السابق سعيد مقم : الوظيفة العمومية بين التطور وال 1

  .946، ص 
. السابق، المرجع  13/10الأمر رقم :   2  
  3 .، المرجع السابق94/099المرسوم التنفيذي رقم:  
، المرجع نفسو. 94/099المرسوم التنفيذي رقم:   4  
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 ب خاصة اعدم توقيف الراتب لأسب رابعا :

راتبو  ىالموظف في ىذه الحالة يتقاض، فترة العطل المرضية  أثناءتب بالنسبة لممر      
ى خفض مرتبو إلتأن يجب عمى الإدارة ا أشير الموالية لي 0أشير وخلال  0كاملا لمدة 

أما في حالة  من التعويضات التي تكون من حقو ، بالاستفادة الاقتضاءالنصف ويحتفظ عند 
لم يحدث سنوات ولمدة  سنتين إذا  0ىنا يتمتع براتبو لمدة ، مموظف ل العطل طويمة المدى

 1. المرض أثناء مباشرتو لميامو

   التعويضات خلال العطل : الموظف عمىإمكانية حصول خامسا :  

عن الساعات  بتعويضات ،يمكن لمموظف أن يطالب المؤسسة أو الإدارة التي يعمل بيا    
الإضافية التي عمميا ، إلا أنو لايمكن أن يطالب بتعويض عن العطمة السنوية أو أي نوع 

لا " حيث نصت  13/10من الأمر  912، طبقا لما أشارت إليو المادة 2أخر من العطل
 3."يمكن بأي حال من تعويض العطمة السنوية 

                                                                              ي حالات إستثنائية طبقا لأحكامإلا أنو يمكن أن تمنح بعض التعويضات لمموظف وذلك ف -
  59/15: لمرسوم رقم من ا 0الفقرة  91المادة 

 .ذوي حقوقو ىفي حالة وفاة الموظف يدفع التعويض عن العطمة المدفوعة عن الأجر إل -
أو جزئيا من العطل  العامل كمياوفي حالة ما إذا انقطعت علاقة العمل قبل استفادة  -

من كل العطل أو  99و 91السنوية يجب أن يتقاضى تعويضا، وىذا طبقا لأحكام المواد 
 4الجزء منيا الذي لم يستفد منو.

                       
ص ، المرجع السابق ،  العامة " دراسة مقارنة مع التركيز عمي التشريع الجزائري "عبد العزيز السيد الجوىري : الوظيفة  1

969. 
. 191ص ، المرجع السابق ،  13/10بوطبة مراد : نظام الموظفين من خلال الأمر   2  
  3 .، المرجع نفسو 13/10 رقم : الأمر 
  4 .، المرجع السابق 15/59 : مرسوم رقم 
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 ممخص الفصل

العام ىو مجال والمرفق  ،الوظيفة العامة ىي الوعاء القانوني لنشاط الموظف العام         
الموظف  جبات المفروضة عمىامقابل أداء الو  من قبل الدولة كثيرا الاىتمامنشاطو ، لذا كان 

الحق في الترقية  :والمتمثمة في   الاجتماعيةوق الحق بينيامن ، و حقوق عديدة إذ شرعت ل
 العطل .والحق في 

أنيا خاصة و  ، مركزه القانونيفالموظف من أبرز طموحاتو الترقية التي يستمدىا من     
 ىوالتقدم ، كما أن الموظف في حاجة دائمة إل والارتقاءجباتو اتحفزه عمى التقيد أكثر بو 

أو لظروف  بمناسبة معينة قد تكون إلزامية ، أو تقترنفيا عطل تختمف من حيث وضع
 .خاصة وبالتالي فيو في حاجة لتجديد نشاطو 

الميمة  تعد من أىم المواضيع، الترقية والعطل  حق مجمل ما يمكن قولو أنو       
 بانتظام و اضطراد السير الحسن لممرافق العامة حفاظ عمىفيي تيدف لم لمموظف وللإدارة 

ك ىي من أىم الحقوق الاجتماعية المادية الغير مباشرة الذي يتمتع بيا الموظف في كذل، 
 .حياتو العممية 
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تمثل عبأ ثقيل ، تستنتج أن الموظف العام تقع عميو التزامانسبق  من  خلال ما     
، التي منحيا لو المادية الامتيازاتن يتمتع بجممة من وجديا لو لذا كان من الطبيعي أ

ميا المشرع الجزائري من ميام في إطار وظيفتو، فقد نظ يمارسو المشرع في إطار ما
الحق  إذ تعد من بين أىم المواضيع الميمة لمموظف وللإدارة ، بموجب نصوص قانونية

 . ضطرادانتظام واالحسن لممرفق العام ب يرالس ىحفاظ عمفي ال
مجموعة من النتائج والتي أوضحت  ىتوصمنا إلالإشكالية المطروحة،  ىوللإجابة عم     

فيو  ىمكسبا ىاما يراعإذا أنيا أصبحت ، بمختمف أنواعيا الامتيازاتأىمية ىذه  ىلنا مد
 :أىم النتائج التاليةى ذلك فقد توصمنا إل ىستنادا إلاو ، مصمحة الموظف العام والإدارة معا

 :النتائج 
  :الراتب الوظيفي 

نما ، المشرع الجزائري لم يعرف الراتب - ميو فقط في بعض القوانين بالنص ع اكتفىوا 
وط بو وذلك بعد أداء العمل المن ،مقرر لو مو فقد أشار إليو بأنو يعتبر أول حقالتي تنظ

وترك مسألة تحديد  2 /0 من قانون الوظيفة العامة  23وىو ما نصت عميو المادة 
 والقضاء .مفيومو لبعض من الفقياء 

 .لمراتب كالأجر والدخل ىعتبارىا لنفس المعناو  المصطمحاتالخمط بين بعض  -
وذلك تطبيقا لقاعدة ، راتب دون العمل ىاضأن يتقيمكن لأي موظف ميما تكن رتبتو  لا -

نص عمييا القانون من بينيا العطل  ائيةنثاستإلا في حالات ، الدفع بعد القيام بالخدمة
 .ورخص الغياب

إلا في  اقتصاديوممارسة نشاط مربح سواء كان تجاري أو الجمع بين مرتبين  يجوز لا -
 .كإنتاج الأعمال الأدبية والعممية استثنائيةحالات 

المشرع خصوصية المناصب الوظيفية في بعض الأسلاك لتحديده  ضرورة مراعاة -
 لشبكة الرواتب .
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  الوظيفية:الحوافز  

الصمة الوثيقة بين الحافز  ىيؤدي إل، معاالحوافز بأىداف الموظفين والإدارة   ارتباط -
 إذ يدفع الموظف لتحقيق رغباتو . واليدف

شباع كا ،المساواة بين الموظفينتحقيق  - زيادة  يؤدي إلىالضرورية مما  احتياجاتيمفة وا 
 .نحو أكبر وأفضل  ىالكفاءات عم

من خلال التنوع في منحيا لمموظفين من إدارة  ،الحوافز المادية بدرجة كبيرة استخدام -
الجيد المبذول فيي تقدم بما يتحقق من الجدارة  وبشكل يتناسب مع، إدارة أخرى ىإل

 .والمثابرة في العمل

 الترقية الوظيفية : 

حيث تفسح المجال ، والتقدم والارتقاءجباتو اتقيد أكثر بو يتمثل الترقية تحفيزا لمموظف ل -
  .المناصب العميا والرفع من الكفاءات  ىأمامو لموصول إل

الصعود في الدرجة المالية  وذلك  ىيؤدي إل، المركز القانوني لمموظف الصعود في  -
 .والزيادة في الصلاحيات والمسؤوليات ، من خلال الزيادة في الراتب

نما لا بد من توافر جممة من الشروط ، لا تعد الترقية حقا تمقائيا لمموظف العام - وا 
ن تتم الترقية وفقا لأسس تضمن أ، التي تشكل في مجمميا منظومة نزيية ،توالإجراءا
 .أقرتو مختمف النصوص القانونية  اوليست شخصية وىو م ،موضوعية

الترقية من طرق  ىعم ،أكدت مختمف التشريعات والقوانين في مجال الوظيفة العامة -
لسنوات  فأةمن حيث أنيا تعتبر مكا، عن طريق الأقدمية حقيا حيث أنيا أعطت لترقية

والتي  بالاختيارحق إعطاء الترقية  تكما ضمن ،اىا الموظف في عمموالخبرة  التي قض
 .أجدر الموظفين اختيار ىتقوم عم
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 العطل الوظيفية : 

ا يحيث يستفيد من ،المعترف بيا لو بنص القانونتعتبر من الحقوق المقررة لمموظف  -
 .الموظفين سواء كانت عامة أو خاصةكافة 

ىو مدفوع الأجر  منيا ما ،القوانين ىمساسو بمقتضيجوز  تعتبر العطل حق ثابت لا -
 .ومنيا ماىو غير مدفوع الأجر 

نجدىا متقاربة    /  في قانون لمتعمقة بالحق في الراحة والعطل القواعد القانونية ا -
 .2 /0 ا مع قانون الوظيفة العامة كثير 

لحالات كتوقف الراحة  ،نص عمييا القانون استثنائية القانونية لحالاتتتوقف الراحة  -
 .لمموظفالمرتبطة بالمنصب  الآثاروبالتالي تعد من  المستعجمة، كالأشغال

الغياب الغير مبرر  ذلك نتيجة ،من الراتب يعد أثر مادي مرتبط بالمنصبالخصم  -
 .لفترات طويمة

 الاقتراحات : 

 

 على مستوى الراتب: 

خاصة في قانون  ،القانون بمقتضىيف دقيق لمراتب والنص عميو ضرورة تقديم تعر  -
 .المينيةالوظيفة العامة إذ أنو يعتبر من الحقوق المادية اليامة في حياة الموظف 

وعدم الخمط فيما بينيا خاصة  ،إيجاد توضيح لمختمف المصطمحات المشابو لمراتب -
 .الدخل منيا الأجر و
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كمما تخمق  ،لمموظفطورت القدرة المالية تالدولة كسمطة كمما حسنت و  عتباراب -
العمل والإنتاج المادي  وتشجع وتحفز الإدارات عمى، فينالطمأنينة والثقة لدى الموظ

 .لمبلاد

 الحوافز على مستوى : 

ومحاربة  ،ضرورة ترسيخ العدالة والمساواة في منح الحوافز بصفة عادلة بين الموظفين -
 .الأداء لكفاءات ومستوىلممساىمة في رفع ا وذلك، والمحسوبية في منحيا ةالمحابا

 اعتبار أنيم قدمو اب ،رارستمالمجتيدين والمجدين في عمميم بالموظفين ا ضرورة مكافأة -
الموظفين  مما يؤدي بالشعور بالتقدير لدى، الإدارات إنجازات ممموسة تساىم في تطور

  .أثناء تأدية مياميم

 الترقية : على مستوى 

السمطة الإدارية المختصة بالموضوعية في تقييم موظفييا وذلك لضمان  التزامضرورة  -
ضطراد بانتظامحسن سير المرفق العام   .وا 

 .لمترقية في جميع الدرجات والرتب المرشحينجة مسألة تساوي لمعا -

شرط أن يكون تقييم موضوعي ، قدميةمعيار الأ ضرورة تقديم معيار الكفاءة عمى -
  .ليا مؤىمينطرف الإدارة لم لكفاءات الموظفين من

 العطل : على مستوى 

لابد من إعادة النظر ، لعامة وحسن سيرىا وتحسين مستواىامن أجل تطور الوظيفة ا -
 .و ذلك من أجل التفصيل فييا بدقة في بعض القوانين والموائح التي تنضم العطل
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ضمن الفصل المخصص لمعطل ، إعادة النظر في إدراج عطمة الأمومة وعطمة الحج -
 .إدراجيا في الفصل المخصص لمغياباتفي قانون الوظيفة العامة وليس 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 قائمة المصادر و المراجع 
 

    

 المصادر                                                                      
 الدساتيرأولا : 

، يتعمق بإصدار 669 مارس    ، المؤرخ في 69/384الرئاسي رقم: المرسوم  -1
في الجريدة الرسمية  ،669 نوفمبر  88تعديل الدستور والمصادقة عميو في استفتاء 

مارس  8 الصادر بتاريخ  ،9 عدد ج ر  الشعبية،لمجميورية الجزائرية الديمقراطية 
 669. 

 ، يتضمن التعديل الدستوري9  8مارس 9 ، المؤرخ في   /9  رقم:القانون  -2
   ، الصادر بتاريخ 3 ، العدد ة الجزائرية الديمقراطية الشعبيةالجريدة الرسمية لمجميوري

    .9  8مارس 
 الاتفاقياتثانيا:       

، اعتمد بموجب 638 ديسمبر    الإعلان العالمي لحقوق الإنسان ، المؤرخ في  -1
من دستور    و في المادة ترتمت إليو الجزائر عن طريق دسالعامة ،انضقرار الجمعية 

  .93 ج رعدد ،694 
 القوانينثالثا:       

  العادية :القوانين 
 قانون الضرائب والرسوم المماثمة. -1
، المتضمن القانون الأساسي  699 جويمية  8 ، المؤرخ في  44 / 99الأمر رقم:  -2

 .699 جوان  8 ، الصادر بتاريخ  39العام لموظيفة العمومية ، ج ر عدد 
، المتضمن تحديد يوم العطمة  9 6 أوت    ، المؤرخ في    / 9 الأمر رقم :  -3

 .9 6 أوت    ، الصادر بتاريخ  99الأسبوعية ، ج ر عدد 
المتضمن القانون الأساسي العام ، 2:89أوت  6المؤرخ في  ،23/ 89قانون رقم : -5

 .2:89 أوت 9، الصادر بتاريخ  43، ج ر عدد لمعامل 
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، يتعمق بالعطل السنوية ، ج ر  68 جوان   8، المؤرخ في 8 / 8 :قانون رقم -5
 . 68 جوان   4بتاريخ ، الصادر  89عدد 

المتعمق بالتأمينات الاجتماعية   ،684 جويمية  8 ، المؤرخ في    /84قانون رقم :  -6
 .680 يمية و ج 0  ، الصادر بتاريخ 88عدد ج ر 

يتعمق بعلاقات العمل ، ج ر ،   66 أفريل   8، المؤرخ في    /  6قانون رقم :  -7
 .  عدد 

، المتضمن القانون الأساسي  9  8جويمية  0 ، المؤرخ في  4 / 9 الأمر رقم :   -8
 .9  8جويمية  9 ، الصادر بتاريخ  39العام لموظيفة ، ج ر عدد 

 المراسيمرابعا: 
 :التنظيميةالمراسيم  -أ   
، يتعمق بكيفيات تطبيق  688 سبتمبر    ، المؤرخ في  8 4/  88:   رقم مرسومال -1

  . 4الأحكام التشريعية الخاصة  بعلاقات العمل الفردية ، ج ر عدد 
حساب يتعمق بكيفيات ، 688 ماي  4 المؤرخ في  ،88 /  88المرسوم رقم :  -2

 .688 ماي  8 ، الصادر بتاريخ  8تعويض المنطقة ، ج ر عدد 
، يتعمق بالراحة القانونية ،  688  ماي 0 ، المؤرخ في 83 /  88المرسوم رقم :  -3

 .  8ج ر عدد 
المجان  اختصاص، يحدد  683 يناير  3 ، المؤرخ في    /  83: المرسوم رقم -4

   ، الصادر بتاريخ  4وتنظيميا وعمميا ، ج ر عدد المتساوية الأعضاء وتشكيميا 
 .683  جانفي

، المتضمن القانون الأساسي 680 مارس  84، المؤرخ في 06/ 80المرسوم رقم:   -5
 83، الصادر بتاريخ  4 النموذجي لعمال المؤسسات و الإدارات العمومية، ج ر عدد 

 .680 مارس
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 :الرئاسيةالمراسيم  -ب    
، يحدد الشبكة    8سبتمبر  86، المؤرخ في 3 4/    المرسوم الرئاسي رقم:  -1

  4، الصاد بتاريخ  9عدد الموظفين ونظام دفع رواتبيم، ج ر تبات الاستدلالية لمر 
 .   8سبتمبر 

 : المراسيم التنفيذية -ج   
، يحدد شروط   66 جوان  8 ، المؤرخ في     /   6المرسوم التنفيذي رقم :  -1
 .84ح الدراسية ومبمغيا ، ج ر عدد يص المنصتخ

، يعدل ويتمم   66 جوان  8 ، المؤرخ في  8 3/   6المرسوم التنفيذي رقم :  -2
، يحدد شروط   66 جوان  8 ، المؤرخ في     /   6المرسوم التنفيذي رقم : 

  .84منح الدراسية ومبالغيا ، ج ر عددتخصيص ال
، يتعمق بشروط 668 فيفري    ، المؤرخ في 39/  68المرسوم التنفيذي رقم:  -3
 .  ، ج ر عددوتوكيفياالفئات الاجتماعية المحرومة  للمدا خيطبيق الدعم المباشر ت
، يحدد مبمغ  663 أكتوبر  0 ، المؤرخ في  489/  63المرسوم التنفيذي رقم :  -4

 . 98المنح العائمية ، ج ر عدد 
، يتضمن رفع  660 سبتمبر  89، المؤرخ في  886/  60المرسوم التنفيذي رقم :  -5

 . 09مبمغ المنح العائمية ، ج ر عدد 
، يعدل المرسوم  9  8سبتمبر  80، المؤرخ في  446/  9 المرسوم التنفيذي رقم :  -6

ة ، الذي يحدد توزيع نسب 663 جويمية  9 ، المؤرخ في   8 /  63التنفيذي رقم : 
 .9  8سبتمبر   8، الصادر بتاريخ   9الاشتراك في الضمان الاجتماعي ، ج ر عدد 

، يعدل المرسوم     8سبتمبر  89في ، المؤرخ  868/    المرسوم التنفيذي رقم :  -7
، المتعمق بالتعويضات ذات الصبغة  690 مارس  84، المؤرخ في  0 /  90رقم : 

 .   8كتوبر أ 4 تاريخ ، الصادر ب 98العائمية ، ج ر عدد 
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، المتضمن  8  8 جانفي 6 ؤرخ في ، الم 3 /  8 المرسوم التنفيذي رقم :  -8
المنتميين للأسلاك المشتركة في المؤسسات لقانون الأساسي الخاص بالموظفين ا

 .8  8جانفي   8، الصادر بتاريخ  4والإدارات العمومية ، ج ر عدد 
، يؤسس النظام  3121ماي  24، المؤرخ في  246/ 21المرسوم التنفيذي رقم :  -:

، الصادر بتاريخ  43التعويضي لمعمال المينيين  وسائقي السيارات والحجاب ، ج  ر عدد 
 .3121ماي  27
، يؤسس     8غشت  80، المؤرخ في  9 4/    المرسوم التنفيذي رقم :  -11

،  36ميم العالي ، ج ر عدد المنتمين للأسلاك الخاصة بالتع لمموظفينالنظام التعويضي 
 .   8غشت  88الصادر بتاريخ 

، يحدد كيفيات  8  8أفريل  80، المؤرخ في  63 /  8 المرسوم التنفيذي رقم :  -11
تنظيم المسابقات والامتحانات والفحوص المينية في المؤسسات والإدارات العمومية 

جرائيا ، ج ر عدد   .8  8ماي  4 ، الصادر بتاريخ  89وا 
، يحدد     8نوفمبر  8 ، المؤرخ في   48/    المرسوم التنفيذي رقم :  -12

 8 ، الصادر بتاريخ  99المنصب ، ج ر عدد  إىمالكيفيات عزل الموظف بسبب 
 .   8نوفمبر 

 التعميمات خامسا: 
، تتعمق بتطبيق النظام الجديد     8ديسمبر  86، المؤرخة في    التعميمة رقم :  -1

 لتصنيف الموظفين ودفع رواتبيم .
مقة بتطبيق المرسوم ، المتع8  8فيفري   8المؤرخة في ، مشتركةالتعميمة الوزارية ال -2

، المتضمن تأسيس منحة جزافية 8  8فيفري  89، المؤرخ في   / 8 التنفيذي رقم: 
 .والأعوان العموميين الموظفينتعويضية لفائدة بعض 
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، تتعمق بتطبيق  4  8فيفري   8م ع و ع ، المؤرخة في   ،    التعميمة رقم :  -3
المسابقات  تنظيم، المحدد لكيفيات  63 /  8 أحكام المرسوم التنفيذي رقم : 

جرائيا .المينية  في الوالامتحانات والفحوص    مؤسسات والإدارات العمومية وا 
 سادسا:المنشورات

، المتعمقة بالترقية عمى أساس    8نوفمبر   4في ، المؤرخة  3 المنشور رقم :  -1
 الشيادة .

 المراسلاتسابعا: 
الصادر عن المديرية العامة  ،8  8فيفري  0 المؤرخة في  ، 3   رقم:مراسمة  -1

 .الوحيد الأجرلموظيفة العمومية حول الموظفين المخولين من الاستفادة من منحة 
 ثامنا : القواميس      

 المعجم الوسيط، إصدار معجم المغة العربية، الطبعة الثالثة، الجزء الأول. -

  المراجع 

  أولا : الكتب
الأجور في القانون الجزائري، دار الحامد  مايةلحني أمال بطاىر: النظام القانو  -1

 .4  8، الجديدة، تيارات
في القانون الإداري الموظف العام والموظف الدولي " دراسة  أحمد:أحمد نجم الدين  -2

 .0  8، دار الراية لمنشر والتوزيع ، الأردن ،   الدولي " ، ط 
لمقانون  اعية " النظرية العامةفي قانون العمل والحماية الاجتم: الوجيز الجيلالي عجة -3

 .0  8، مدونية لمنشر والتوزيع ، الجزائر، دار الخ  ، ط الاجتماعي في الجزائر "
 طالأخريين وتحصل عل أفضل مالدييم "، : قوة التحفيز " كيف تحفز الفقي إبراىيم -4
 .   8ثمرات لمنشر والتوزيع ، القاىرة ،   
 بشير ىدفي: الوجيز في شرح قانون العمل " علاقات العمل الفردية والجماعية "  -6
 .9  8، ، الجزائرالريحانة لمكتاب دار  



 قائمة المصادر و المراجع 
 

  8 

 .3، الجزء  3121دار وائل لمنشر ، ،  2القبيلات : القانون الإداري ، ط  حمدي -7
النظام ، دراسة مقارنة بين  النظرية العامة للأجور والمرتباتحماد محمد شطا :  -8

 .2:93، ديوان المطبوعات الجامعية ، الجزائر ، الرأسمالي والاشتراكي
لموارد البشرية : الوظيفة العمومية بين التطور والتحول من منظور تسيير ا سعيد مقدم -8

 .   8، وأخلاقيات المينة، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر
لاقات العمل في التشريع الجزائري، ديوان التنظيم القانوني لع:  سميمان أحمية -9

 .8، الجزء 8  8المطبوعات الجامعية، الجزائر، 
ري المقارن " سميمان أحمية : قانون علاقات العمل الجماعية في التشريع الجزائ -11

 .8  8، دار المطبوعات الجامعية ، تفاقي "القانون الإ
المطبوعات الجامعية، ، دار ام القانوني لمموظف العامسعد نواف العنزي : النظ -11

 .   8، الإسكندرية
"  الاجتماعيسيد محمود رمضان : الوسيط في شرح قانون العمل وقانون الضمان  -12

، دار الثقافة   ط  ،دراسة مقارنة مع التطبيقات القضائية لمحكمتي التمييز والنقض "
 .   8لمنشر والتوزيع ، الأردن ، 

/ 9 عمار بوضياف : الوظيفة العامة في التشريع الجزائري " دراسة في ظل الأمر -13
، جسور لمنشر  ط والقوانين الأساسية الخاصة مدعمة باجتيادات مجمس الدولة " ،  4 

 . 0  8والتوزيع ، الجزائر ، 
، دار  رية المعاصرة بعد استراتيجي ، ط عمر وصفي عقيمي : إدارة الموارد البش -14
 .0  8ائل لمنشر والتوزيع ، الأردن ، و 

لموظيفة العمومية " أحكام الأمر  عاشور دمان ذبيح : شرح القانون الأساسي العام -15
 " ، دار اليدى ، الجزائر. 9  8/   / 0 المؤرخ في ، 4 /  9 الرئاسي 
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عمي خاطر شطناوي : القانون الإداري الأردني " الكتاب الثاني الوظيفة العامة ،  -16
، دار وائل لمنشر ، الأردن    القرارات الإدارية ، العقود الإدارية ، الأموال العامة " ، ط 

8  6 . 
  .، القاىرة، دار غريب لمطباعة والنشر والتوزيععمي السممي: إدارة الموارد البشرية -17
سواكر : الوظيفة العمومية في الجزائر " دراسة تحميمية عمى ضوء أراء  عبد الحكيم -18

 بعة مناورة ، واد سوف ، الجزائر ، مط  ، ط  "الفقو واجتيادات القضاء والإداريين
8   . 

التركيز عمى التشريع  : الوظيفة العامة " دراسة مقارنة معيد الجوىريعبد العزيز الس -19
 .680 ، الجزائري "، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر

لموظيفة فاطمة الزىراء جدو ، إيمان العيداني ، سمطانة سكفالي : النظام القانوني  -21
  ،المتضمن القانوني الأساسي العام لموظيفة العمومية " 4 /9 العمومية وفقا للأمر

 ن ، دار بمقيس ، الجزائر .إشراف الدكتور مولود ديدا
الأموال  –الوظيفة العامة  –: القانون الإداري ) التنظيم الإداري محمد قدري حسن -21

دولة الإمارات ، " دراسة مقارنة في مصر و المرافق العامة ( –النشاط الإداري  –العامة 
 .6  8،  ، الأردن ، إثراء لمنشر والتوزيع 6العربية المتحدة "، ط 

، دار الثقافة لمنشر   محمد عمي الخلايمة : الوسيط في القانون الإداري ، ط  -22
 .   8الأردن ،  والتوزيع 

، دار الثقافة لمنشر  8 محمد جمال الذنيباتي : الوجيز في القانون الإداري ، ط -23
 .   8الأردن ،  والتوزيع 

دار المعارف ، القاىرة  ، : سياسة الوظائف العامة وتطبيقاتيا محمد فؤاد مينا -24
 69 . 

، ديوان المطبوعات الجامعية، 8محمد أنس قاسم: مذكرات في الوظيفة العامة، ط  -25
 .686 ، الجزائر
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محمد رفعت عبد الوىاب: النظرية العامة لمقانون الإداري، دار الجامعة الجديدة،  -26
 .6  8الإسكندرية، مصر، 

ميدي بخدة : التنظيم القانوني لأوقات العمل في التشريع الجزائري ، دار الجامعة  -27
 .4  8الجديدة ، الجزائر ، 

، دار النشر  مزوزية عبد القادر : دليل الموظف الجزائري " مرشد الموظف الجديد "  -28
8   . 

 رية ت الحمبي الحقوقية ، الإسكند، منشورامحمد حسن منصور: قانون العمل -29
8  6. 

محمد أحمد عبد الله : الوظيفة العامة ، دار الكتب والوثائق القومية  الإسكندرية ،  -31
8  0. 

، دار الجامعة الجديدة الإسكندرية ،   اغب الحمو : القانون الإداري ، ط ماجد ر  -31
8    . 

الجامعة الجديدة ، محمد رفعت عبد الوىاب : النظرية العامة لمقانون الإداري ، دار  -32
 .6  8الإسكندرية ، 

، دار الثقافة لمنشر   نواف كنعان : القانون الإداري " الكتاب الثاني " ، ط  -33
 .   8والتوزيع ، الأردن ، 

ىيثم حامد المصاورة : التنظيم القانوني للإجازات " دراسة تحميمية في علاقات  -34
 .   8، عمان ،  ، دار قنديل لمنشر  العمل الفردية " ، ط 

ضوء التشريعات الجزائرية وبعض التجارب  اشمي خرفي : الوظيفة العمومية عمىى -35
 .الجزائر ، دار ىومة لمطباعة والنشر والتوزيع 3الأجنبية ، ط 

قافة لمنشر والتوزيع ، ، دار الث  وليد سعود القاضي : ترقية الموظف العام ، ط  -36
 .8  8الأردن ، 
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 العممية الرسائلثانيا: 
 أطروحة دكتوراه: -أ   
سميحة لعقابي : ترشيد قطاع الوظيفة العمومية في الجزائر ، أطروحة دكتوراه لنيل  - 1

" ،   ياسية ، جامعة باتنة " شيادة دكتواره في العموم ، كمية الحقوق والعموم الس
8  9/8   . 

 فتيحة نوفي : أثر الرواتب عمى الرضا الوظيفي والرضا عن التعويضات والحفز  -2
 راسة ميدانية جامعة فرحات عباس "، أطروحة دكتوراهالذاتي لأساتذة التعميم العالي " د

/  3  8، التسيير، جامعة فرحات عباس سطيفوالتجارية وعموم  الاقتصاديةكمية العموم 
8  0 . 

، أطروحة دكتوراه عموم في القانون تطور سياسة الأجور في الجزائر : كمثوم بوخروبة -3
 .   9/8  8، م، كمية الحقوق، جامعة الجزائر، سعيد حمدينالعا
محمد الأحسن: النظام القانوني لتأديب في الوظيفة العامة " دراسة مقارنة "، أطروحة  -3

وم السياسية، جامعة أبي بكر لنيل شيادة دكتوراه في القانون العام، كمية الحقوق والعم
 .9  0/8  8بمقايد، 

شيادة دكتوراه  ، أطروحة لنيل 4 /9 مراد بوطبة : نظام الموظفين من خلال الأمر  -5
 .   8، مارس  بن يوسف بن خدة - -في القانون العام، كمية الحقوق، جامعة الجزائر

للأجر في التشريع الجزائري ، أطروحة دكتوراه : الحماية القانونية  ينسيمة برا ىيم -6
،  ممستغان، جامعة والمؤسسة، كمية الحقوق والعموم السياسية الاجتماعيفي القانون 

8  9  /8   . 
مؤسسة " دراسة الموارد البشرية بال استقراروىيبة ليازيد : فعالية أساليب التحفيز في  -7

، أطروحة دكتوراه في العموم "بتممسان الآلياتصناعي لإنتاج الميدانية بالمجمع 
تممسان ،  دالعموم الاقتصادية والتجارية ، جامعة أبو بكر بمقاي، كمية  الاقتصادية

8  4/8  3. 



 قائمة المصادر و المراجع 
 

  9 

 :  ( رالماجستي ) مذكرات لرسائ -ب    
ر ، رسالة ماجستيومية في الجزائرأماني بمعممي : نظام الأجور في قانون الوظيفة العم -2

 . 3127،  3126 ةطينقسن، كمية الحقوق ، جامعة الإخوة منتوري ،  الإداريفي القانون 
الأجور وأثرىا عمى أداء العاممين في شركات ومؤسسة  موأنض: أديب ناصر سومر -3

الساحل  ميدانية عمى شركات الغزل والنسيج في العام الصناعي في سوريا ،" دراسة القطاع
/ 3114في إدارة الأعمال ، كمية الاقتصاد ، جامعة تشرين ،  السوري " ، رسالة ماجستير

3115. 
التحفيز وأداء الممرضين " دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية : الطاىر الوافي -4

ر في عمم ي"، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجست تبسوبمدينة  –عالية صالح  –الإستشفائية 
 .3123/3124،" 3، جامعة قسنطينة "  ، كمية العموم الإنسانية والاجتماعية الاجتماع

: النظام القانوني لترقية الموظف العام " دراسة مقارنة بين خالد حماد محمد العنزي -4
الأردن والكويت " ، رسالة ماجستير في القانون العام ، كمية الحقوق ، جامعة الشرق 

 . 8  8/   8الأوسط ، 
ة جوادي : الحوافز المادية والمعنوية وأثرىا عمى الروح المعنوية ، مذكرة لنيل حمز  -5

شيادة الماجستير في عمم النفس والتنظيم ، كمية العموم الإنسانية والعموم الاجتماعية ، 
 .9  0/8  8جامعة منتوري قسنطينة ،

بالإدارة العمومية العمومي عمى كفاءة الموظفين : أثر التوظيف تيشات سموى -6
 ، رسالة ماجستير في العمومحالة جامعة محمد بوقرة بومرداس "دراسة الجزائرية " 
ر، جامعة محمد بوقرة ، والتجارية وعموم التسيي الاقتصادية، كمية العموم الاقتصادية
 .   6/8  8بومرداس 

بقطاع غزة عن مدى الرضا الوظيفي لدي موظفي المؤسسات الحكومية  شفا:سالم السقا  -8
، ، كمية التجارةررسالة ماجستي، حالة دراسة الشؤون الاجتماعية " ام التعويضات المالية "نظ

 .:311،  الجامعة الإسلامية غزة
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علاء خميل محمد العكش : نظام الحوافز والمكفاءات وأثره في تحسين الأداء الوظيفي  -9
ة التجارة ، ستير في إدارة الأعمال ، كمية ماجفي قطاع غزة ، رسال ةالفمسطينيوزارة السمطة 

 .3118الجامعة الإسلامية ، غزة ، 
فاتح جبمي : الترقية الوظيفية والاستقرار الميني " دراسة حالة المؤسسة الوطنية لمتبغ  - 

والكبريت وحدة الخروب قسنطينة " ، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجستير في عمم  
الاجتماع، كمية العموم الإنسانية والعموم الاجتماعية ، جامعة منتوري قسنطينة 

،3116/3117 . 
تحين : النظام القانوني لييئات الضمان الاجتماعي، مذكرة ماجستير في فتيحة فا -  

 .3126/3127إطار مدرسة دكتوراه ، كمية الحقوق ، جامعة الجزائر ، 
لنيل شيادة  مذكرة،  الاجتماعي: الراحة والعطمة القانونية في القانون فؤاد رحوي -22

 .3117/3118معة وىران ، ، كمية الحقوق ، جا الاجتماعيالماجستير في القانون 
في التشريع الجزائري ، أطروحة دكتوراه في  : الحماية القانونية للأجرينسيمة برا ىيم -23

القانون الاجتماعي والمؤسسة ، كمية الحقوق والعموم السياسية ، جامعة مستغانم ، 
3127/3128. 

الأداء الوظيفي في تقييم أثر الحوافز عمى مستوى : أبو شرخ عبد الرزاق نادر حامد -24
الأزىر ، غزة ،  ةشركة الاتصالات الفمسطينية من وجية الاقتصاد والعموم الإدارية ، جامع

3121. 
: تطور نظام الوظيفة العمومية في مجال التوظيف في الجزائر ، مذكرة يسرى بوعكاز -25

"  2الجزائر "لنيل شيادة الماجستير في إطار مدرسة دكتوراه ، كمية الحقوق ، جامعة 
3126/3127. 
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  :( الماستر) مذكرات رسائل  -ج     
: الترقية في قانون الوظيفة العمومية ، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر جراد فيضةح -2

في الحقوق ، كمية الحقوق والعموم السياسية ، جامعة محمد خيضر بسكرة ، 
3126/3127. 

في مجال الوظيفة العمومية ، مذكرة مكممة عباس فرحاتي: النظام القانوني لمعطل -2
لنيل شيادة الماستر في الحقوق ، كمية الحقوق والعموم السياسية ، جامعة محمد خيضر 

 .0  3/8  8بسكرة ، 
: النظام القانوني لراتب الموظف وفقا لأحكام قانون الوظيفة العمومية ، عتيقة معاوي - 

وق ، كمية الحقوق والعموم السياسية ، جامعة محمد مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر في الحق
 .3127/3128خيضر بسكرة ، 

: نظام الترقية في الوظيفة العمومية في التشريع الجزائري ، مذكرة تخرج لنيل منى رشيدة -5
شيادة  الماستر في الحقوق ، كمية الحقوق والعموم السياسية ، جامعة سعيدة مولاي الطاىر 

 ،3128/3129. 
 العممية  المجالاتا: ثالث

 الأساسي العام لموظيفة العمومية : تأديب الموظف وفقا لأحكام القانون أم الخيرة بوقرة -1
 .، جامعة محمد خيضر ، بسكرة 6عدد مجمة المفكر ، ال

: أثر دور ، سميمان محمد سميمان مرابطلديب، سميمان سلامة اأحمد حازم فراونة -2
لعاممين في شركة الكيرباء محافظة غزة ، في تحسين أداء االحوافز المادية والمعنوية 

 .9  8/8 /8 ،  4مجمة كمية فمسطين التقنية ، دير البمح ، العدد 
: علاقة التحفيز بمستوى أداء العاممين " دراسة ميدانية ، بوري شوقي دبمقا ي مبرا ىيإ -3

،   شمال إفرقيا، العدد بالمؤسسة الوطنية لمدىن لوحدات وىران " ، مجمة اقتصاديات 
8   . 
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م ، : حق الموظف في الراتب ومبدأ العمل المؤدى ، مجمة أفاق العمو جمول فيساح -4
 .   8 ،، سبتمبر، جامعة خميس مميانة 6العدد 

ظام الترقية في الوظيفة العمومية، مجمة دراسات في الوظيفة : نعبد الكريم بمعربي -5
 .4  8، ديسمبر  العامة، العدد 

 ةالأكاديمي، المجمة رقية في الوظائف العميا بالجزائر: موانع التادر ضيافعبد الق -6
 ، عنابة.، جامعة باجي مختار8مجمد  ،8لمبحوث القانونية والسياسية، العدد 

، مجمة الاجتياد لمدراسة القانونية والاقتصادية  عتيقة معاوي: الحماية القانونية لمراتب -7
 .6  8، لمين دباغين، سطيف محمد، جامعة   العدد 

: دور الحوافز في تحقيق عمي خيري روسو، يوسف حجي وقان، عصمت جيا دينو -8
 .8، الجزء  8  8،  9، المجمد  الوظيفي لمموظفين في جامعة زاخو، العدد الرضا

في الجزائر " دراسة حالة  الاجتماعي: الضمان قرومي حميد، نجيبة ضحاك -9
casnous  "0  8،   4والنشر والعموم التجارية ، العدد  الاقتصاديةالعموم  ، مجمة. 

: تأثير الحركة المينية الداخمية عمى المسار الميني ليمي بن كعكع ، محمد يعقوب -11
، مجمة اقتصاديات شمال إفرقيا ،  "لمموظف " دراسة حالة بمديرية التربية لولاية معسكر

 .8  8أكتوبر  86،  3 ، المجمد  6 العدد 
مجمة الجمعية  : الراتب التقاعدي " دراسة فقيية  " ،محمد بن سعد بن فيد الدوسري -11

 .8  8، العدد الثالث عشر ، الفقيية السعودية 
: تمثيلات الأمن القانوني في قانون الوظيفة العمومية محمد بن أعراب، سييام قيرود -12

لمموظف العمومي " ، مجمة دراسات في " قراءة في الضمانات والحقوق المادية والمعنوية 
 .8  8جوان  8 جامعة سطيف ،  ،4المجمد  ،  الوظيفة العامة ، العدد 

، مجمة ا قانون علاقات العمل في الجزائر: سياسة الأجور وفقميمود وارزقي -13
 ". 4، جامعة الجزائر " 3الدراسات والبحوث القانونية ، العدد 
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تخدام الحوافز المادية والمعنوية في المكتبات الجامعية دراسة اس: يونس الشوابكة -14
 ، مجمة جامعة النجاح للأبحاث " العمومن فيياالحكومية في الأردن من وجية نظر العاممي

 .   8، 40، مجمد الإنسانية "
  المواقع الإلكترونيةرابعا : 

www.almaany.com 
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 ملخص

المتعمق بالوظيفة  00/00إن اكتساب الشخص لصفة الموظف العام حسب الأمر 
العامة يمنحو العديد من المزايا الوظيفية، التي يستمدىا من مركزه القانوني، فالعلاقة التي 
تربط الموظف بالوظيفة تفرض عميو جممة من الواجبات، وفي مقابل ذلك تمنحو العديد 

 من الحقوق.

فقد  لمموظف العام الاطمئنانلذلك وانطلاقا من تأمين فعالية الوظيفة العامة ولتوفير 
حدد المشرع الجزائري جممة من الامتيازات التي يجب أن يتمتع بيا الموظف وتتجمى في 
الامتيازات ذات الطابع المادي، فيي تعد من المزايا اليامة التي يحصل عمييا الموظف 

 ين مركزه  وتحفيزه عمى الأداء الجيد. وأكثرىا أثرا في تحس

 
 

   summary   

The  person   who  acquire  an  attribute  of  general  employee by a low 

       from   general   function ,  gives  him many  functional  advantages,  

from  its legal  status  the  relationship  letueen  the employee ,  and  the   job  

imponed  him  set  duties  for  a  lot  of rights . 

So  in  order  to  ensure  general  function  effectiveness , and  for  

contentent  of employee  the  Algerian  legislator  has  identified   a  number  

of  material  ( physical ) privileges , because  its  most  important   in  position  

improving   and  motivating   performance. 
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