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 الفصل الأول 
 نشأة وتطور الدور الاستراتٌجً لإدارة الموارد البشرٌة

 :إدارة الافراد 

تتمحور حول ضرورة اهتمام الشركات الخاصة بالعمالة وضرورة الاهتمام بحسن اختٌارها وإحلبلها فً 

 (اهمال الانسان)مواقعها المناسبة بعد ان كان جل الاهتمام قدٌماً ٌوجه إلى الآلات والأدوات والمواد والأموال 

فظهرت أقسام تهتم بإدارة الأفراد بسبب زٌادة مشاكل العمال واضراباتهم  وزٌادة نفوذ النقابات واصبحت 

المفاوضات والمساومات  والتحكٌم  فً المنازعات لوضع الاتفاقات والعقود الجماعٌة  تستحوذ على معظم 

وقت الادارة فكان من المناسب اٌجاد اقسام متخصصة تسمى ادارة الافراد للقٌام بهذه المهام ، وانتشرت 

 .المؤلفات والكتب لدراسة إدارة الأفراد 

 :إدارة الأفراد والعلاقات الصناعٌة 

ظهور النقابات والاتحادات المهنٌة للعاملٌن فً المشارٌع الصناعٌة أهم أسباب ظهور تلك الإدارة تلك الإدارة 

التً تهتم بتهٌبة ظروؾ العمل المناسبة وتتولى عملٌة المفاوضات وحل المنازعات بٌن العمال ومدراء 

 .المشارٌع وأرباب العمل 

وأصبح دور الأفراد فً مثل هذه المشروعات منصبا على الاهتمام بالعلبقات الصناعٌة التً تزٌد من الروابط 

 .وتقوي موقؾ العاملٌن 

هً انه بدل ما ٌتكلم كل عامل بلسانه : رد الأسٍتاذة: ماهً وظٌفة النقابات؟ ج )من بنت اثناء الشرح: س

ٌختاروا العمال شخص واحد ٌتكلم باسمهم كلهم مثلب عن ضررهم فً موضوع معٌن فٌوصل صوتهم  اسمها 

 ٌعنً كذا .....نقابة مثلب نقابة العمال 

 : إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانٌة 

 إلى ماذا ٌرجع الربط بٌن إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانٌة؟

ٌرجع الربط بٌن إدارة الأفراد والعلبقات الإنسانٌة إلى نتابج تجارب الهوثورن المشهورة والنظرٌات التً تؤكد 

 .أهمٌة العلبقات ؼٌر الرسمٌة ومعنوٌات العمال ورؼباتهم وتلبٌة احتٌاجاتهم وإٌجاد الحوافز الذاتٌة لدٌهم 
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فأكدت مدرسة العلبقات الإنسانٌة فً إدارة الأفراد بوجوب الاهتمام بالأبعاد المعنوٌة والإنسانٌة لدى الأفراد 

وإٌجاد الدوافع لدٌهم من خلبل المشاركة الفعالة فً القرارات والاحترام المتبادل للآراء وإشاعة جو تعاونً 

 .بعٌد عن الرقابة المباشرة أو التلمٌح بالعقاب والفصل

فأحدث هذا الاتجاه تحول من الاتجاه التقلٌدي الذي كان ٌركز على الوقت والحركة لزٌادة الإنتاج إلى الاتجاه 

 .الإنسانً الذي نادت به مدرسة العلبقات الإنسانٌة 

 

 

 :.  إدارة الأفراد والعلاقات العامة 

ٌحاول أنصار هذه التسمٌة إلى الربط بٌن إدارة الأفراد والعلبقات العامة على أساس أن العاملٌن بالمنظمة هم 

 .أولى بالاهتمام والعناٌة عن ؼٌرهم من فبات وجمهور المتعاملٌن 

فٌركز هذا المفهوم على ضرورة الاهتمام بالعاملٌن كأفراد لهم حقوق وعلٌهم واجبات وعلى إشباع حاجاتهم 

المعنوٌة والنفسٌة لٌكون كل منهم رجل علبقات عامة ٌعمل بٌن الجمهور وٌمثل المنظمة أفضل تمثٌل  باعتبار 

 .انهم سٌكونون بمثابة السفراء الذٌن ٌمثلون المشروع بالخارج  

 :إدارة الخدمة المدنٌة

ظهرت هذه التسمٌة للتمٌز بٌن العاملٌن فً هذه الهٌبات المدنٌة عن العاملٌن فً القوات المسلحة الخاضعٌن 

 للخدمة العسكرٌة ، فلفظة ادارة الخدمة المدنٌة تطلق على تطبٌقات الادارة الحكومٌة المتعلقة بشؤون العاملٌن 

 :ادارة الوظٌفة العامة 

 .مصطلح بدأ استخدامه بعد الثورة الفرنسٌة التً وضعت حداً لتوارث الوظٌفة العامة من قبل الملوك والنبلبء 

 :.إدارة القوى العاملة 

اتضحت أهمٌة التفرٌق بٌن القوى البشرٌة بأنواعها المختلفة من فبة كٌف بدأ مصطلح القوى العاملة ؟؟    

 إلخ...الشباب ، فبة الأطفال ، فبة العاطلٌن ، 

 ولتحدٌد الاحتٌاجات المستقبلٌة من المتخصصٌن كلبم الأستاذة(القرٌب ولٌس البعٌد )وذلك لأؼراض التخطٌط 

فً مختلؾ الحقول ، وهكذا بدأ مصطلح القوى العاملة ٌشٌع استعماله لتمٌٌز هذه الفبة السكانٌة عن ؼٌرها 

 .وخاصة الفبة العاطلة والقوى العاجزة 

  .فارتبط هذا المصلح بمفاهٌم أخرى مثل التخطٌط للقوى العاملة ، وتطوٌر القوى العاملة

 :.إدارة شؤون العاملٌن

ساء بعض كتاب التمٌٌز بٌن الموظفٌن والمستخدمٌن والعمال على صعٌد الدراسة الأكادٌمٌة الذي تفرضه 

 .بعض تشرٌعات الخدمة المدنٌة فٌما ٌتعلق بحقوق وامتٌازات هذه الفبات 
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فاستخدم لفظة العاملٌن المشتق من العمل والعمال لتحقٌق المساواة وإلؽاء التماٌز الذي ٌخلق شعوراً سلبٌا 

 .لدى العاملٌن خصوصا أن دٌن الإسلبم ٌحارب مثل ذلك التماٌز والتفرقة 

التً قد تؤخذ على اطلبقها وعندها لاتعكس العلبقة الرسمٌة التً تربط العاملٌن  (الأفراد)بخلبؾ ماتوحٌه لفظة 

 .دون سواهم من الأفراد 

ومصر من الدول التً أخذت بهذا المصطلح ، وبذلك تسمى الأقسام المتخصصة فً أدارة شبونهم بأقسام 

 . العاملٌن نشؤو

 

 

 :.إدارة الموارد البشرٌة 

 .تعتبر التسمٌة الأكثر شٌوعا والأكثر قبولا من الباحثٌن 

كالعاطلٌن  )ٌوسع هذا المصطلح مضمون القوى العاملة وٌضٌؾ شرابح أخرى بعد تأهٌلها وإعادة تأهٌلها 

  .(وفبة المعوقٌن والنساءوبعض الشراٌح التً لم تكن فاعلة من قبل فً مٌادٌن التوظٌؾ والانتاج 

وٌركز المصطلح على معرفة دوافع وسلوكٌات البشر وسبل تطوٌرها بالاستفادة من من انه كانت تدرس ضمن 

 .مواضٌع  علم النفس والسلوك الإنسانً  

كما ان مصطلح الموارد البشرٌة ٌبرز اهمٌتها على المستوى القومً وٌنبه الى ضرورة تحقٌق التوازن فً 

وهناك من ٌفرق بٌن ادارة المواد البشرٌة مفضلب . توزٌع العمالة على مختلؾ القطاعات ومختلؾ المنظمات

 .الأخٌر كونه ٌدلل على حركٌة مستمرة وتطوٌر دابم بخلبؾ المصطلح الأول الذي ٌدلل على السكون 

 إلى الجمعٌة الأمرٌكٌة 1990ولشمول المصطلح اتجهت الجمعٌة الأمرٌكٌة لإدارة الأفراد بتؽٌٌر مسماها عام 

هذا المصطلح ٌربط بٌن علم السلوك وعلم النفس الانسانً وهو  (قالت الأستاذة).لإدارة الموارد البشرٌة 

  (مصطلح شامل واكثر شٌوعا

  : الفرق بٌن الموارد البشرٌة وتنمٌة الموارد البشرٌة

تنمٌة الموارد البشرٌة هو الافضل كونه ٌدلل على حركٌة مستمرة وتطوٌر دابم بخلبؾ ادارة الموارد البشرٌة 

 .التً تدل على السكون وعلى الوظابؾ الادارٌة للطاقات البشرٌة من منظور الانتاجٌة والكلفة 

 التعرٌف بماهٌة وأهمٌة الحقل ووظائفه 

 (قالت الأستاذة ) :.:.التعرٌؾ بماهٌة وأهمٌة الحقل هو تطور بتطور الاتجاهات الفكرٌة المتعاقبة فً الإدارة

تعرٌف ادارة الأفراد فً كل حقل واٌضا مطالبٌن  )انتوا غٌر مطالبٌن هنا باسماء العلماء ولكنكم مطالبٌن ب

 (باٌش مسمى ادارة الأفراد وكٌف صار

 .عرفت إدارة الأفراد بأنها التً تحصل على العاملٌن وتحافظ علٌهم:فً ظل حركة الإدارة العلمٌة  

 وهو تعرٌؾ مقتضب  ٌؤكد على الاختٌار والمحافظة
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عرفت ادارة الأفراد بأنها ذلك الجانب من الادارة المرتبط بالعلبقات الإنسانٌة  : ومدرسة العلبقات الإنسانٌة 

وهذا التعرٌؾ كما هو واضح من نصه أبرز  (والدوافع وتوحٌد العاملٌن من أجل تحقٌق الأهداؾ المرسومة

العلبقات الانسانٌة فً المنظمة واقتصر علٌها كوظٌفة اساسٌة لادارة الأفراد اما ماعداها من وظابؾ فنٌة او 

 .ادارٌة فلم تحظ بالاهتمام خلبل هذه المرحلة 

هً التخطٌط والنظٌم : عرفت ادارة الافراد فً هذا الفكر بانها:ومع ظهور الفكر الوظٌفً خلبل الخمسٌنٌات 

والتوجٌه والرقابة لكافة عملٌات التوظٌؾ والتطوٌر والدفع وتوحٌد العاملٌن وخدمتهم من اجل تحقٌق الأهداؾ 

 .المرسومة 

  :مثلداعٌة إلى ترك مصطلح إدارة الأفراد والتحول إلى مصطلحات أكثر شمولٌة : ظهرت الحركة السلوكٌةثم 

واذا ظل البعض ملتزما بمصطلح ادارة الأفراد فذلك . الموارد البشرٌة وإدارة الناس فً العمل والقوى العاملة

 .ٌعود لمجرد انه شابع الاستعمال

 :(التعرٌؾ الشامل لادارة الموارد البشرٌة):. تعرٌف إدارة الموارد البشرٌة فً الإدارة العامة 

انها هً الإدارة المكلفة بالأنشطة التخطٌطٌة والتنظٌمٌة والرقابٌة المتعلقة باستقطاب العاملٌن للجهاز 

الحكومً وتعٌنهم وإحلبلهم ورفع كفاءتهم وتحدٌد حقوقهم وواجباتهم واقتراح النظم والتشرٌعات واللوابح 

ٌحقق العدالة والمساواة بٌن العاملٌن والكفاءة والفاعلٌة والعقود المنظمة لعلبقتهم وضمان حسن تطبٌقها بما 

 بٌن العاملٌن و العدالة والمساواةقالت الأستاذة هذه النقطة الأساسٌة التً نركز علٌها  )       . فً أدابهم

 (والكفاءة والفعالٌة فً ادابها 

ما تطرحه القوانٌن والنظم واللوابح الرسمٌة من نصوص  ) فانهم ٌقصدونالسٌاساتوحٌن ٌتحدثون عن 

تتعلق بحقوق العاملٌن ومزاٌاهم وبواجباتهم والتزاماتهم نحو الوظٌفة العامة وبالخطوط العرٌضة المرشدة 

 (لطرق الحصول علٌهم وانتقابهم وترقٌاتهم وتعوٌضهم وحل مشاكلهم خلبل حٌاتهم الوظٌفٌة

فهً الأنشطة التنفٌذٌة المترجمة للسٌاسات والتً تمارسها عادة الجهزة المركزٌة للخدمة : التطبٌقاتاما 

المدنٌة او الادارات المتخصصة بشؤون العاملٌن وادارات الموارد البشرٌة المنتشرة فً جمٌع الوزارات 

  اذا اردتً الفهم اكثر12-11ن ظ ك ص . والهٌبات العامة

 :الوظائف والنشاطات 

تتباٌن وظابؾ ادارات الموارد البشرٌة بتباٌن النظم والتشرٌعات السابدة فً مختلؾ الأقطار تبعا لاختلبؾ 

ومع ذلك  فان هناك عددا من الأنشطة .  الظروؾ والامكانٌات ومراحل النمو والتطور التً تعٌشها كل منها

والوظابؾ العامة التً ٌفترض بادارة الموارد البشرٌة القٌام بها داخل اي مشروع او مؤسسة عامة او خاصة 

مركزٌة او لامركزٌة ؼٌر ان البعض ٌوجزها برسم وتنفٌذ السٌاسات العامة المتعلقة بالوظٌفة العامة ومن 

الخدمات ،الأجور، الاستخدام: بٌنما ٌؤثر اخرون تحدٌد وظابفها بعدد من النشطة الأساسٌة اهمها، ٌشؽلها 

 .والتنمٌة ، التدرٌب ، الاستشارات ، الأمن والسلبمة المهنٌة ،
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وقد تعددت النماذج المطروحة حول هذه الوظابؾ والنشاطات ؼٌر انها لاتتعدى المهام والوظابؾ التالٌة او 

 :بعضا منها

التخطٌط للقوى العاملة فً الدولة سواء كانوا موظفٌن أو مستخدمٌن أو عمال وتحدٌد الاحتٌاجات منهم  .1

 .كما ونوعا 

 .الاختٌار والتعٌٌن والإحلبل بعد الإعلبن عن الشواؼر ومقابلة الموظفٌن واحلبل المرشحٌن منهم  .2

 .تحدٌد حركة العاملٌن من خلبل النقل والترقٌة والإعارة  من دابرة لأخرى  .3

 .توثٌق ومتابعة دوران العمل والتؽٌب والانقطاع والحوادث  .4

 .تقٌٌم أداء العاملٌن واقتراح سٌاسات عامة لتحفٌزهم  .5

 اقتراح سٌاسات الدفع وما ٌستحقه العاملون من رواتب وأجور ومخصصات وعلبوات  .6

تصمٌم البرامج الخدمٌة والترفٌهٌة لنقل العاملٌن ومعالجتهم والتأمٌن علٌهم وتسلفٌهم وإسكانهم فً  .7

 .ضوء الاعتمادات المالٌة المعتمدة 

 .النظر فً المظالم والشكاوي والدعاوي المرفوعة على العاملٌن وتحدٌد عقوبات وجزاءات بشأنها  .8

 .تدرٌب العاملٌن وتطوٌر كفاءتهم وضمان مواكبتهم للنظم والأسالٌب الحدٌثة  .9

 .إجراء الدراسات والبحوث وتقدٌم الفتاوى والتفسٌرات القانونٌة والفنٌة  .10

 .اتخاذ الإجراءات بشأن إنهاء الخدمة سواء بالإحالة على التقاعد أو الاستقالة أو الفصل  .11

 .أٌة اجراءات او مهام اخرى تنص علٌها التشرٌعات او توضحها اللوابح .12

 (قالت الأستاذة من التعرٌف الشامل جابوه )    : المبادئ والمنطلقات

مع انه مهام ادارة الموظفٌن فً الدولة النامٌة تختلؾ فً حجمها واسلوبها عن مهام ادارة الموظفٌن فً 

هناك عدد من المهام والوظابؾ التً لابد على الدولة من أدابها والأخذ بها إذا :الدولة الرأسمالٌة ومع ذلك

 :أرادت أن تطور من اداء شبون الموظفٌن فٌها مع مراعاة ثلبثة مبادئ أساسٌة 

  . الكفاءة والفاعلٌة فً أداء العاملٌن فً الدولة (1

  2قالت الأستاذة ركزوا اكثر على هذان  . إقامة العدل وإتاحة الفرص المتكافبة بٌن عموم المواطنٌن (2

 . وضع الموظؾ المناسب فً المكان المناسب والتمٌٌز بٌن المجد والمقصر  (3

  شوفوها فً الكتاب رؤووس اقلام اشرت بداٌته ونهاٌته بالأصفر24 الى ص 15قراءة  من ص : 

  الإدارة الإستراتجٌة للموارد البشرٌة**

 : المفهوم والأهمٌة 

هً تلك الصورة الذهنٌة والعملٌة التً ترٌد المنظمة أن تكون علٌها فً ؼضون :الإستراتجٌة بمعناها العام 

 .المستقبل المنظور الذي لا ٌقل عن بضعة سنوات ولا ٌزٌد عن عقد من الزمن 

 .هً القوة الدافعة للمستقبل وباتجاه الأهداؾ المتفق علٌها سلفا :والإستراتجٌة
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 هناك من المنظمات من لا تعنى ولا تتعامل مع المستقبل إلا حٌن تواجه خطرا ٌهدد بقاءها فً حٌن أن بعض 

 .المنظمات قد أنشا للتعامل مع المستقبل 

 :الفرق بٌن التفكٌر الاستراتٌجً والتخطٌط الاستراتٌجً 

 : التفكٌر الاستراتٌجً 

بنصب اهتمامه على طرح التساؤلات واستحضار الاحتمالات وفتح الحوار حول الأحداث محتملة الوقوع أو 

 .القضاٌا المتوقع تفجرها أو المشاكل التً ٌمكن أن تفرزها المستجدات والظروؾ المقبلة 

 

 : التخطٌط الاستراتٌجً 

ٌركز على الرؤى والأهداؾ وعلى الطاقات والإمكانٌات المتاحة والكاملة وسبل حشدها وتوظٌفها لمواجهة 

 .التهدٌدات والتحدٌات المحتملة 

فالقٌادة ذات الإدارة القوٌة والرؤٌة المستقبلٌة قادرة على تحقٌق الأهداؾ الواسعة عن طرٌق الإمكانات 

 .المحدودة باستفسار الطاقات وتحفٌز القدرات على الإبداع والابتكار 

  18 و17ن ظ ك صفحة قشاءة    : اهم اساسٌات الفكر الاستراتٌجً فً مجال ادارة الموارد البشرٌة

  20 و19ن ظ ك صفحة قشاءة     : الاهداف الاستراتٌجٌة19 و18ن ظ ك صفحة قشاءة : التخطٌط الاستراتٌجً

  23ن ظ ك صفحة قشاءة   : المهام والمتطلبات   22 و21 و20 ن ظ ك صفحة قشاءة : الخٌارات الاستراتٌجٌة

 :الدور الاستراتٌجً لإدارة الموارد البشرٌة 

  المستوٌات القٌادٌة العلٌا هً التً تضع الإستراتٌجٌة للمنظمة. 

  مشاركة جمٌع الإدارات والأقسام ضرورٌة فً هذه العملٌة. 

  إدارة الموارد لا بشرٌة لها دور فاعل  فً صٌاؼة الرسالة والأهداؾ  التً تسعى المنظمة لتحقٌقها

 .وفً التحلٌلً الخارجً للفرص والتهدٌدات التً تواجهها 

   عشان ترتبً افكارك احسن24الى هنا كله قراءة شوفً الكتاب  حتى ص 

 :التطوٌر الاستراتٌجً للموارد البشرٌة 

  لم تعد إدارة شؤون العاملٌن تقتصر على الوظابؾ التنفٌذٌة والاستشارٌة والمساعدة أو الخدمٌة كما

 .فً السابق 

  بل ظهر مع تقدم التقنٌة وازدهارها ما ٌسمى بالوظابؾ المعرفٌة أو التقنٌة التً عادة ما ٌكون شاؼلها

على مستوى كبٌر من المهارة والتدرٌب الجٌد وتخصصهم فً التعامل مع التقنٌات والبرامجٌات 

وتوظٌؾ الأجهزة الالكترونٌة وشبكات الاتصال وبنوك المعلومات الدولٌة والمحلٌة لخدمة شؤون  

العاملٌن فً مختلؾ انشطتها ومهامها  فمثلب حٌن تبدأ عملٌات التخطٌط للقوى العاملة وحصر 

الاحتٌاجات والزٌادات او عندما ٌتم الاعلبن عن الوظابؾ الشاؼرة فان هناك مختصٌن وفرق بحث 
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تعمل فً اقسام التطوٌر والبحث او فً اقسام الحاسبات وادارة المعلومات او ضمن ورش تحلٌل 

 .وتصمٌم البرامج لتسهم فً تقدٌم المدخلبت اللبزمة لاتخاذ القرارات ووضع الخطط واعداد البرامج 

  من خصابص هذه الشرٌحة الجدٌدة قدرتها على التعامل مع التقنٌات الحدٌثة وتوظٌؾ المعرفة

 .  والخبرة العملٌة لفرض التجدٌد والابتكار والإبداع 

  ولاشك ان استقطاب مثل هذه الشرٌحة والحفاظ علٌها لاٌتم بالطرق التقلٌدٌة لذا كان لابد من اٌجاد

اسس ومعاٌٌر جدٌدة تتلبءم مع افراد هذه الشرٌحة بل ان الحاجة اصبحت ملحة لاٌجاد هٌبة 

متخصصة لتعنى بهذه الشرٌحة من العاملٌن وتعمل على اكتشافهم منذ المراحل الأولى من التعلٌم 

لتتبناهم وتعد لهم المدارس والبرامج الخاصة التً تمكنهم من اختصار مراحل التعلم او اختصار الوقت 

 .للوصلو الى القمة والصدارة

  اما بحوث التطوٌر فً مجال الخدمة المدنٌة والعاملٌن فٌها فهً رؼم قدمها وممارستها فً العدٌد من

الآقطار الا انها ظلت محدودة وقاصرة على البحوث المسحٌة والوصفٌة للمشاكل والظواهر لكنها الٌوم 

اصبحت تتجاوز هذه المجالات والموضوعات وتسعى الى توظٌؾ الجدٌد من المعارؾ والمعلومات 

 والتقنٌات لتولٌد معرفة جدٌدة وطرابق بدٌلة للتطبٌق والممارسة 

  فبحوث التطوٌر المعاصرة ٌشارك فٌها الأكادٌمٌون والمهنٌون والقٌادٌون فً المٌدان لتمتزج المعرفة

 .بالممارسة النظرٌة بالتطبٌق ولربط الحاضر بالمستقبل

 الخلاصات اخر كل فصل محذوفة والرسمات للتوضٌح فقط لٌست حفظ
 

 الفصل الثانً
 دراسة الوظائف العامة وتحلٌلها وتطوٌرها

  غٌر مكتوب  هنا ن ظ ك الكتاب جزئٌة القراءة   32 حتى 31قراءة من ص : المقدمة 

 :تعرٌفات الوظٌفة العامة

  بأنها مجموعة من الأعمال المتشابهة والمتجانسة التً تكون مع بعضها نشاطاً ومركزاً :تعرؾ الوظٌفة 

 .وظٌفٌاً لتشؽٌل موظؾ متفرغ لأدابها 

  وحٌن ٌكون للوظٌفة طابع رسمً أي أنها تؤدي فً إحدى الدوابر الداخلة فً جهاز الدولة وسلطاتها

  (الوظٌفة العامة )الثلبث وتنظم بموجب قوانٌن تصدرها ٌطلق علٌها آنذاك 

  فعمومٌة الوظابؾ لا تستمد من النظام القانونً الذي تخضع له ولكن تستمد من الجهاز الذي تنشأ فٌه

 .ومدى عمومٌة أهدافه ونشأته وسلطاته
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  فان تباٌنا ، ونظرا للبرتباط الوثٌق بٌن الوظٌفة العامة والنظام الدستوري والقانونً الذي تعمل فٌه

فً وجهات النظر حول تعرٌؾ الوظٌفة العامة ٌتوقع ان ٌنشأ فً ظل النظم السٌاسٌة والفلسفٌة 

 .المختلفة فً العالم

 فالوظٌفة العامة كما تنص دساتٌر بعض الأقطار هً تكلٌؾ للقابمٌن به. 

  وهً فً دساتٌر اخرى مركز قانونً وموضوعً تستحدث وتعدل وتشؽل بموجب قوانٌن ولوابح

 .متخصصة 

  وبٌنما تنظر الٌها بعض الشعوب على انها حق مكتسب للمواطنٌن فانها فً شعوب اخرى تعتبر خدمة

 .ٌسهم فٌها الجمٌع 

 :الوظٌفة العامة والمتغٌرات البٌئٌة

  إن تباٌن النظم الوظٌفٌة والإدارٌة فً المجتمعات المختلفة ٌعكس إلى حد كبٌر بتباٌن ظروفها

والوظابؾ العامة ونظم الخدمة المدنٌة لا تعمل من فراغ وإنما . البٌبٌة والمجتمعٌة بكل أبعادها 

 .وسط متؽٌرات سٌاسٌة واقتصادٌةواجتماعٌة وحضارٌة متعددة 

 :هٌا يوكٌٌا تحذيذ بعط هلاهح هزا التأثيش واعطاء بعط الأهثلت 

 : الظروؾ السٌاسٌة - أ

 ان تأثٌر الظروؾ السٌاسٌة وطبٌعة الأنظمة  الحاكمة على نظم التوظٌؾ والاختٌار تسرده الأحداث 

فنظم الاقطاع والنظم القٌصرٌة والملكٌة التً شهدتها اوربا . التارٌخة كما تدلل علٌه الوقابع الجارٌة

 حٌن كات تملؤ وظابفها الادارٌة عن طرٌق الوراثة حٌث ٌرث الأحفاد والأبناء 19حتى اوبل القرن 

فكان بامكان مالكً الوظٌفة نقل ملكٌتها للؽٌر بمقابل كما تنقل الأشٌاء .وظابفهم من ابابهم واسلبفهم 

ومازالت الظروؾ السٌاسٌة تلعب . المادٌة والعقارات فً ٌومنا هذا عن طرٌق البٌع والشراء الرسمً 

 ،دورها على طبٌعة  الوظٌفة العامة

 .ففً  الدول الؽربٌة التً تؤمن بتعدد الأحزاب  تملؤ أؼلب الوظابؾ عن طرٌق الانتخاب 

 أما فً المجتمع الملتزم بنظام الحزب الواحد فإن ملء الوظابؾ لا ٌستلزم التصوٌت ولكن الترشٌح 

 ،والتعٌٌن فً ضوء أسس متفق علٌها مسبقاً 

 وفً ظل الأنظمة العسكرٌة والثورٌة أؼلب وظابفها الإدارٌة للعسكرٌٌن او لمن شاركوا فً التخطٌط 

 .او التنفٌذ لقلب النظم التقلٌدٌة وقٌام النظم التً حلت محلها  

وتعٌٌن هؤلاء لاٌخضع لاجراءات التعٌٌن والاختٌار التً ٌتشهدها النظم المستقرة فً المجتمعات التً 

. فالولاء هو الأساس الذي ٌحكم عملٌات الاختٌار والتعٌٌن فً تلك المجتمعات .تبحث عن الكفاءة 

ولذلك نجد ان الموظفٌن العمومٌٌن ، وقلما وضعت للولاء معاٌٌر او حكمته اسس ٌمكن الاسترشاد بها 
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فً المجتمعات الانتقالٌة فً حركة دابمة وتنقل مستمر بٌن مستوٌات الهرم الاداري فمن القاعدة للقمة 

 .والعكس صحٌح

 كما هو الحال فً لبنان وقد تملؤ الوظابؾ العامة فً ضوء التمثٌل النسبً أو التمثٌل الجؽرافً للسكان- ب

حٌث ٌلعب التمركز السكانً للقومٌات والأدٌان والطوابؾ دوراً مهماً فً تحدٌد شروط وأسس التوظٌؾ 

وأحٌاناً تراعً بعض المجتمعات مسالة التوظٌؾ لأؼراض اجتماعٌةحٌث تخصص نسبة من وظابفها لأقلٌات 

 او للمعوقٌن او ابناء الشهداء وارامل اسرى الحروب او ناجتماعٌة  معٌنة للمتقاعدٌن وأبنابهم أو المجنسً

 .المسرحٌن من الجٌش قبل التقاعد مقاعد محددة وؼٌرهم

 

 أثر العوامل والمتؽٌرات الاقتصادٌة على الوظابؾ العامة ٌفرض نفسه من خلبل المنافذ :الاقتصادٌة -  جـ

 :التالٌة

 .طبٌعة النظام الاقتصادي وفلسفته -

 .سٌاسة الرواتب والأجور وما ٌنجم عنها من مؤثرات  -

ظروؾ العمل وساعاته وأثرها سلباً وإٌجابٌاً فهً كالرواتً والأجور من حٌث اثرها  -

 .السلبً  والاٌجابً على سلوكٌات الموظفٌن وعلى مستوٌات ادابهم 

  تراعً بعض المجتمعات مسألة التوظٌؾ لأؼراض اجتماعٌة حٌث تخصص نسبة من :الاجتماعٌة - د 

 (كما ذكرت سابقا)الوظابؾ الشاؼرة لأقلٌات تستحق العون كتعٌٌن المجنسٌن أو المعوقٌن او أبناء الشهداء  

 (الثقافٌة ، التربوٌة ، المناهج العلمٌة ، أسالٌب التدرٌس ، مستوى الخرٌجٌن  ) النظم التربوٌة وتشمل-  هـ

جمٌعها تؤثر على الوظابؾ وفعالٌتها فتصنٌؾ الوظابؾ وتحدٌد مؤهلبت العاملٌن وسنوات خبرتهم ومسارات 

ترقٌتهم تتأثر دون شك بمستوى المتعلمٌن والخرٌجٌن فً الدولة كما ٌؤدي مدى انتشار العلم فً مجتمع ما 

على سعة القاعدة الجماهٌرٌة التً ٌتم منها التوظٌؾ فالوظٌفة العامة لا تكون متاحة لجمٌع المواطنٌن الا 

 .بالقدر الذي ٌكون فٌه التعلٌم متاحا للجمٌع  

  38 و 37ن ظ ك صفحة قشاءة       : وظٌفة العامة والوظٌفة الخاصةال

 :الوظٌفة العامة فً النظم المفتوحة والنظم المغلقة 

 :خصابصه   (نظام غربً كلام الأستاذة)   :فً النظام المفتوح: أولا 

 تحدٌد الوظابؾ القابمة بالهٌكل التنظٌمً (اي اقصد بها الأجهزة الحكومٌة)تتولى المؤسسة. 

  تضع لكل منها مواصفات وصفا وظٌفٌا وتحدٌد مؤهلبت المرشحٌن لشؽلها. 

 التعٌٌن وفقاً لمبدأ الأهلٌة و الجدارة. 

 بقاء الموظؾ فً وظٌفته مناط ببقاء وظٌفته أولا ثم  على فاعلٌته وكفاءته ثانٌا. 
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   للموظؾ الحق  بترك وظٌفته متى شاء بمجرد إشعاره للمؤسسة قبل فترة متفق علٌها. 

 تطوٌر الموظؾ ذاته بما ٌضمن له البقاء فً المؤسسة 

 وللموظؾ الحق فً البحث عن الأفضل فً المؤسسات الأخرى من ناحٌة الامتٌازات والرواتب . 

 لا تلتزم المؤسسة بالراتب التقاعدي لموظفٌها لعدم وجود سلك دابم. 

 لا تلتزم المؤسسة بترقٌة موظفٌها وفقاً لأقدمٌته. 

 ٌجوز للموظؾ التقدم لوظٌفة أعلى إذا كان مؤهلبً لها وعندها ٌعٌن كموظؾ جدٌد. 

   كل وظٌفة تعتبر مستقلة عن ؼٌرها عمودٌاً وأفقٌا على السلم الاداري. 

 

 

مساوئ النظام المفتوح محاسن النظام المفتوح 

نظام مبسط ٌعفً الإدارة من نظام للترقٌة  

 فهذه إلخ... والتقاعد والتدرٌب والإعارة 

 .المصطلحات ؼٌر متداولة فً ظل هذا النظام

أنه نظام ؼربً ٌصلح لبٌبة صناعٌة متطور  

فً ات علمٌة وبشرٌة عالٌة وذات إمكانً

.  والتأهٌل المخصصالتوصٌؾ والتصنٌؾ

نظام مرن ٌخول الإدارة فً التعٌٌن وقتما  

. تشاء وتستؽنً أٌضاً وقتما تشاء

أنه نظام مادي ٌقوم على الصراع والتنافس  

. وٌقر مبدأ الؽاٌة تقرر الوسٌلة

 نظام اقتصادي حٌث ٌحقق وفرا فً النفقات 

وٌقلل من التكالٌؾ والأعباء المالٌة بسبب 

الكفاءة الانتاجٌةالعالٌة وبسبب التزامه بمبدأ 

. الجدارة وبقاء الأصلح

ٌبقً الموظفٌن فً حالة قلق دابم تحت  

رحمة صاحب المشروع فرداً كان أو جماعة 

. فهو نظام استفزازي واستؽلبلً 

نظام لا مركزي قابم على التعدد فً نظم  انه  

 سواء لدى الحكومة او لدى العمل والخدمة

 مما ٌقلل من مخاطر ،القطاعات الخاصة 

 وٌتٌح فرصا اكثر لأكفاء لاٌجاد المركزٌة

. فرص عمل تناسبهم 

شؽل إدارة الأفراد بعملٌات الاختٌار المتكررة  

بسبب دوران العمل المستمرفٌضعؾ ثقة 

الجمهور بالمؤسسة بسبب تؽٌر الوجوه 

. بصفة دابمة 

ٌسمح بالمنافسة والتشجٌع على التطوٌر  

. والابتكار والإبداع

نظام ٌناسب المجتمعات الرأسمالٌة  

 لكونه ٌفترض وجود قطاع خاص اللٌبرالٌةو

نشط بمؤسسات متطورة تنافس القطاع العام 

وٌتٌح الفرصة للبنتقال بٌن القطاعٌن او بٌن 
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 .  مؤسسات القطاع الواحد

 
 :خصابصه   (كلام الأستاذة) (زي عندنا هنا فً السعودٌة ):فً النظام المغلق : ثانٌا 

 الخدمة المدنٌة كٌان قابم بذاته ٌتمٌز عن النظم الخاصة. 

 تعتبر الوظٌفة العامة مهنة ومسلكاً دابماً وملزماً للطرفٌن. 

 ٌكرس الموظؾ وقته الرسمً ونشاطه لشؽل الوظٌفة ومتفرؼاً لها. 

 تحكم الموظفٌن لدى الدولة نظم وقواعد ترتب حقوقاً وواجبات. 

 إن من ٌعمل لوظٌفة ما ٌمكن أن ٌرقى لؽٌرها تبعاً لسلم الترقٌات. 

  ساعً البرٌد حق زمان : مثل )قد تلؽً وظٌفة الموظؾ ولكنه ٌظل بخدمة الدولة وٌتقاضى راتبه

 . (كلبمً انا قالت الأستاذة صح 

 تلتزم الدولة بدفع الراتب التقاعدي لمن ٌخدم فترة زمنٌة معٌنة. 

  ٌعنً من حق الموظؾ انه  (شرح الأستاذة)تقٌٌد الإدارة العامة حرٌة الاستقالة إلا لأسباب تقبلها

 .ٌستقٌل ولكن هنا من حق الادارة ان تقبل الاستقالة او ترفضها مو ٌرمٌها وٌروح

 

 

 مساوئ النظام المؽلق  محاسن واٌجابٌات النظام المؽلق

ٌضمن الاستقرار الوظٌفً والضمان للعاملٌن  

 .وٌقلل من تكالٌؾ دوران العمل

أنه نظام مكلؾ من حٌث الرواتب ونظام التقاعد  

وٌحمل المنظمات اعباء الترقٌات والعلبوات 

 .الدورٌة

ٌلقً مسؤولٌة التدرٌب على كاهل المؤسسة  

وٌوسع أفق الموظفٌن وٌزٌد ثقافتهم بالدورات 

 .التدرٌبٌة

كثرة الأعباء الإدارٌة من حفظ وسجلبت ونماذج  

وتعدد النظم  وؼٌرها وما تتطلبه من معلومات 

وبٌانات طٌلة مدة خدمة العاملٌن وحتى بعد 

 .تقاعدهم

ٌقلل من أخطار البطالة وٌضعؾ أثر الطلب  

 .والعرض على تحدٌد الأجور

كما انه ٌقدم الضمانات الاجتماعٌة وٌكفل  

للعاملٌن مزاٌا وحقوق اثناء الخدمة ومابعدها 

 .لتشملهم مع افراد اسرهم تقدٌرا لجهودهم

الاتكالٌة التً ٌخلقها هذا النظام حٌنما ٌشعر  

الموظؾ بدابمٌه واستمرارٌة وظٌفته مدى الحٌاة 

وٌضعؾ المبادأة والمبادرة وٌقعد اؼلبهم عن 

 .الحركة والتطور طالما انهم امنوا البقاء 
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تقدم الضمانات الاجتماعٌة للعاملٌن وٌكفل  

 .مزاٌا وحقوق العاملٌن أثناء العمل وما بعدها 

تكدس العدٌد من عناصر ؼٌر مؤهلة فً الوظابؾ  

بسبب اعتبارات شخصٌة  (التضخم الوظٌفً)العامة

أو سٌاسٌة وؼٌرها من العوامل اللبموضوعٌة 

 .الشابعة فً نظم الخدمة العامة 

ٌشعر الموظؾ بعلبقة المواطنة وٌشده للنظام  

 السٌاسً الذي ٌعٌش فً ظله

صعوبةوكثرةالقٌود للدخول فً سلك الخدمةالعامة  

المدنٌةثم تعذرالخروج من هذا السلك وصعوبة 

التؽٌٌرأوالنقل إلابشروط وقواعد معقدة مماٌجعل 

 .العدٌدٌن مضطرٌن عل البقاء رؼم عدم رؼبتهم

 

 كٌف تتم دراسة الوظٌفة العامة ؟؟ 

  ٌستلزم ذلك دراسة الوظابؾ العامة وجود خطة تحدد المراحل العلمٌة والعملٌة التً تستلزمها الدراسة

وتقدٌر الاطار الزمنً لاعدادها وتحدٌد الجهات التً تساهم فٌها ونوع المساهمة والتكالٌؾ التقدٌرٌة 

ومن شان هذه الخطة ان توضح الخطوات وتعرؾ بالمستلزمات بعد ان ٌتم اصدار قرار ، لانجازها 

ٌتضمن الأهداؾ والاستخدامات والأؼراض منها وتعرٌؾ جمٌع العاملٌن المعنٌٌن بالتنفٌذ باهمٌة هذه 

ومع حلول ، الدراسة ووجوب التعاون مع المكلفٌن بها ودعمهم المادٌوالمعنوي لضمان نجاحهم 

الموعد للبدء بها ٌعقد اجتماع موسع ٌحضره  فرٌق العمل وٌشارك فٌه مدراء الأقسام لاطلبعهم على 

 .الٌات التنفٌذ ودور الأجهزة التنفٌذٌة والفنٌة فً كل مرحلة وكل خطوة

  ٌستخدم الأسلوب العلمً المنهجً بالاعتماد على الخطوات التالٌة: 

 1- جمع المعلومات. 

 2- توصٌؾ الوظابؾ. 

 3- ( لما سألتها احدى الطالباتوقالت الأستاذة كل الطرق نحتاجها). تصنٌؾ الوظابؾ وترتٌبها 

 : مرحلة جمع المعلومات

ٌجب الاتفاق على ما هٌه المعلومات والبٌانات التً ستلزمها الدراسة للوظابؾ وعلى طرق جمع البٌانات التً 

أن تشمل تعتمد لتنفٌذ المسح الشامل للوظابؾ الخاضعة للدراسة وبقدر تعلق الأمر بنوع البٌانات فإنها ٌنبؽً 

 :الموضوعات التالٌة

طبٌعة المهام والواجبات الفعلٌة التً ٌنهض بها شاؼل الوظٌفة وحجمها وعبء العمل الذي تستؽرقه - 1

 .والجهات التً تقدم لها الخلبصة

 .الكٌفٌة التً تؤدي بها المهام والواجبات والإجراءات المعتمدة رسمٌاً وتلك المطبقة فعلٌاً - 2 



 

13 

 

الظروؾ المحٌطة بالعمل داخلٌاً وخارجٌاً والمشاكل والصعوبات التً تواجه شاؼل الوظٌفة ودرجة - 3 

 .سهولتها وصعوبتها ومعدلات تكرارها 

المؤهلبت التً ٌستلزم توفرها بشاؼل الوظٌفة من حٌث التأهٌل الفعلً والسلوكً والخبرة والتجربة - 4 

 .وعدد السنوات

 .التقنٌات والمعدات والتكنولوجٌا المستخدمة لشاؼل الوظٌفة او ٌجب توفرها بمحٌط العمل- 5

 .التً ٌكلؾ لها شاؼل الوظٌفة(مثل الحج مثلب)المهام والأنشطة الاستثنابٌة والموسمٌة - 6

المستوى التنظٌمً للوظٌفة والجهة التً ترتبط بها أفقٌاً وعمودٌاً ونطاق الإشراؾ الذي ٌمارسه شاؼل - 7

 .الوظٌفة

 

 

 :طرق جمع المعلومات

 طرٌقة الملبحظة المباشرة للوظابؾ وللشاؼلٌن لها من قبل القابمٌن بالتحلٌل وتدوٌن المعلومات. 

 الرجوع إلى المصادر القانونٌة المتاحة من تقارٌر وسجلبت ووثابق ولوابح. 

  المقابلبت المباشرة مع العاملٌن الذٌن ٌشؽلون هذه الوظابؾ للبستماع لما ٌقولون عن هذه

 .الوظابؾ

 المعاٌشة المٌدانٌة عن طرٌق الأخصابٌٌن والباحثٌن المؤهلٌن. 

  إعداد الاستبٌانات المسحٌة واستمارات الاستقصاء المؽلقة أو المفتوحة التً توزع على العاملٌن

 .وعلى الرؤساء والمرؤوسٌن كبدٌل للمقابلبت أو كخطوة تسبقها

  استخدام المذكرات الٌومٌة من قبل شاؼلً الوظابؾ لتسجٌل ما ٌقومون به من أعمال لتقدم إلى

 .من ٌقومون بدراسة الوظابؾ

  ٌجب مراعاة الدقة والشمولٌة والتكامل (من الأستاذة )ملبحظة هامة) 

ومعلوم أن لكل طرٌقة من الطرق السابقة مزاٌا وعٌوب ، وأحٌاناً استخدام أكثر من طرٌقة فً آن واحد وحٌن 

تنجز مرحلة جمع البٌانات والمعلومات التً تمخضت عنها عملٌة مسح الوظابؾ ٌبدأ التدقٌق والمراجعة 

وقد ٌستلزم الأمر العودة . الاستبعاد الزابد منها وتصحٌح الأخطاء أو استكمال النقص أو تحدٌث القدٌم منها 

 .مره أخرى للمبدأ أو عرض بعض الاستبٌانات التً أعدها المرؤوسون على رؤسابهم

 (جابت علٌه اسبلة كم مرة اثناء شرح المحاضرات  فً الدروس القادمة كذا مرة):. توصٌف الوظائف

 1-او مقترحة وصؾ عملً علمً لما ٌنبؽً أن تكون علٌه كل وظٌفة من الوظابؾ الحالٌة . 
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 2- وجوب الإٌجاز والإٌضاح والشمول والدقة وعدم التدخل أو التكرار فً المهام والواجبات

 .مع الوظابؾ الأخرى

 3- مراعاة التماثل والتقارب بٌن أنشطة الوظٌفة الواحدة ومتطلباتها. 

 4- تفرغ هذه المهام فً نموذج البطاقة للتوصٌؾ الوظٌفً الأولى ثم النهابً وبعد أن تستكمل

جمٌع الوظابؾ ٌتم جمع البطاقات وتفرٌؽها فً الحاسب الآلً وتعرض على الجهة المختصة 

نموذج واحد ماتكون عندي نماذج )للمراجعة والتدقٌق واقرارها وؼالباً ما تكون جهة مركزٌة 

 (كلبم الأستاذة)عدٌدة

 :استخدامات توصٌف الوظائف

.  بصورة دقٌقة وتوحد مصطلحاتها الوظٌفٌةأن عملٌة توصٌؾ الوظابؾ تسهم فً تحدٌد مسمٌاتها- 

 وتضع امام المتنافسٌن معاٌٌر واسسا تسهل عملٌة التوصٌؾ مهمة الاختٌار والترشٌح لشؽل الوظابؾ- 

. تضمن اختٌار الأكفأ 

.  المطلوبة للوظٌفة البرامج التدرٌبٌة المطلوبة وحسب الحاجة الفعلٌةاعدادتساعد عملٌة التوصٌؾ فً - 

.  مناهج التعلٌم ورسمكما أن عملٌة التوصٌؾ ٌمكن أن تسهم بشكل أو آخر فً تحدٌد- 

.  ٌحقق توصٌؾ الوظابؾ الرضا لدى العاملٌن وٌشبع طموحاتهم الوظٌفٌة- 

. وحل الكثٌر من ثؽراته التً تثار بٌن الموظفٌن ٌعمل توصٌؾ الوظابؾ على إنهاء الكثٌر من مشاكل العمل - 

وأخٌراً قد ٌكون التوصٌؾ مرجعاً هاماً لإجراء المزٌد من الدراسات حول الوظٌفة العامة - 

 :تصنٌف الوظائف وترتٌبها

ما أن تنتهً مرحلة التوصٌؾ حتى تبدأ مرحلة التصنٌؾ للوظابؾ الموصوفة وذلك بتجمٌعها وفقاً لواجباتها 

ومسؤولٌاتها ومطالب التأهٌل اللبزمة لشؽلها فً فبات وأصناؾ تضم الوظابؾ ذات الطبٌعة الواحدة أو 

المترابطة فً خصابصها أو المتقاربة فً مستوٌاتها وأهمٌتها وصعوبتها ، كأن تكون هناك وظابؾ ذات طبٌعة 

 .قٌادٌة وأخرى ذات طبٌعة إشرافٌه وثالثة طبٌة

 :أسلوب تصنٌف الوظائف وترتٌبها فٌمكن أن ٌتحقق عبر إحدى الطرق التالٌة
 .الترتٌب البسٌط- 1

 .الترتٌب عن طرٌق المقارنة الثنابٌة او الزوجٌة- 2

 .الترتٌب عن طرٌق مقارنة العوامل- 3

 .(الدرجات )الترتٌب بطرٌقة النقط - 4

 .طرق أخرى - 5

 :       الترتٌب البسٌط:أولالاً 

: الترتٌب البسٌط 
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وهً طرٌقة مبسطة كما هو واضح من تسمٌتها حٌث ٌقوم خبٌر التوصٌؾ والترتٌب بقراءة دقٌقة لوصؾ 

الوظابؾ ثم تفرغ المعلومات فً بطاقات خاصة ٌعطى لكل منها رقماً حتى لا تؤثر التسمٌات والعناوٌن السابدة 

ثم ترتٌب الوظابؾ حسب أهمٌتها كأن توضع الوظابؾ . على الترتٌب أو تجعله منحازاً لوظٌفة دون أخرى

.  الأقل أهمٌة فً أول القابمة والأكثر أهمٌة فً أسفل القابمة

 :من عٌوب طرٌقة الترتٌب البسٌط

أنها لا تخضع لمنهج تحلٌلً واضح ولا مؤثرات محددة وإنما اجتهاداً شخصٌاً ، ولتلبفً ذلك ٌستشار خبراء 

 .لإجراء هذا الترتٌب على انفراد ثم ٌقارن بٌن النتابج ثم ٌناقشوا ثم ٌتفقوا على قابمة واحدة فً الترتٌب 

ولتلبفً هذه العٌوب قد ٌطلب اكثر من خبٌر لاجراء هذاالترتٌب كل  على انفراد ثم ٌدرس التفاوت فً وجهات 

كما ٌمكن ان ٌجرى الترتٌب بٌن فترتٌن متباعدتٌن . نظرهم وٌطلب منهم ان ٌوحدوا اراءهم فً قابمة واحدة 

 .حتى ٌكون اقرب للموضوعٌة

 

 :الترتٌب عن طرٌق المقارنة الثنائٌة أو الزوجٌة : ثانٌالاً 

  فً هذه الطرٌقة ٌتم ترتٌب الوظابؾ عن طرٌق المقارنة بٌن كل الوظابؾ مع الوظابؾ الأخرى ولكن كل

وظٌفة على انفراد والوظٌفة التً تحصل على أعلى تفضٌل تأتً فً نهاٌة القابمة باعتبارها أكثر أهمٌة 

 أما الوظابؾ الأقل أهمٌة فتأتً فً أول القابمة

 : (الدرجات )الترتٌب بطرٌقة النقط : ثالثالاً 

  تقوم هذه الطرٌقة على تحدٌد عدد من العوامل التً ٌتم التركٌز علٌها لأؼراض ترتٌب الوظابؾ بحٌث لا

 وٌمكن أن تتفرع من العوامل الربٌسٌة المختارة عوامل او اكثر بقلٌل ٌزٌد عدد هذه العوامل عن ستة

. فرعٌة لكل منها

 :الترتٌب عن طرٌق مقارنة العوامل: رابعالاً 

  تقوم هذه الطرٌقة عن طرٌق تحدٌد بعض العوامل الربٌسٌة التً ٌتم فً ضوبها ترتٌب الوظابؾ ومقارنة

الوظابؾ فً المجموعات المختلفة لها حٌث تدرج الوظابؾ تحت كل عامل من العوامل المحددة تبعاً 

. لما تستخدم فً الوظابؾ الحكومٌةقوكثٌراً ما تستخدم هذه الطرٌقة فً المشروعات الخاصة و. لأهمٌتها

 لن تششحه الأصتارة : طرق أخرى لترتٌب اللوائح: خامسالاً 

    لن تششحه الأصتارة :استخدامات ترتٌب الوظائف 

  :مفهوم تطوٌر الوظائف وإعادة تصمٌمها 

 إعادة تصمٌم بناء محتوى جدٌد للوظٌفة العامة  لتكون متجاوبة ومنسجمة مع طموحات وقدرات : تعرٌفها

 . مع المهنٌٌن وشاؼلً الوظابؾ أنفسهم قالعاملٌن بالتعاون والتنسً
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  هذه فلسفة الجدٌدة لتطوٌر الوظابؾ العامة جاءت متطابقة مع الفلسفة السلوكٌة التً تدعوا إلى تطوٌع

الوظابؾ وإعادة تشكٌلها وجعلها ملببمة لمن ٌشؽلها كبدٌل للفلسفة التقلٌدٌة التً تدعوا إلى تطوٌع البشر 

 . وتكٌٌفهم مع الوظابؾ التً ٌشؽلونها 

  ؼٌر ان الثمن الباهظ الذي نجم عن تطبٌقات الفكر التقلٌدي هذا وعن مقولته انفة الذكر تمثل فً ترك

 .نسبة من العاملٌن لأعمالهم 

  ًتوسٌع الوظابؾ أفقٌا : 

 الوظابؾ بشكل ٌسمح بزٌادة المهام الداخلٌة فً اي (الوصؾ الوظٌفً)وهو آلٌة تعتمد على إعادة تصمٌم     

الوظٌفة دون أن ٌصاحب هذه الزٌادة التشؽٌلٌة أٌة صلبحٌات أو مسبولٌات إشرافٌة أو قٌادٌة أو تحسٌن فً 

. المستوى الوظٌفً لشاؼلهما

فزٌادة الواجبات او اضافة مهام ونشاطات جدٌدة هنا تهدؾ الى تنوٌع طبٌعتها لكً لاٌقتصر العمل على 

 .حركات او اجراءات محدودة تؤدي الى السأم والملل وقد تضعؾ قدرات الفرد وتجمد طاقاته وتوقؾ تنمٌته 

 

  ًإثراء الوظابؾ عمودٌا: 

وقد ٌطلق على هذه الطرٌقة إثراء الوظابؾ أو تعمٌقها لأن التطوٌر هنا ٌنصب على جعل الوظٌفة أكثر ثراء 

. ولٌس مجرد زٌادة مهام لمعالجة الرتابة والروتٌن 

فالاثراء من شانه ان ٌجعل الوظٌفة ملبٌة لأهداؾ شاؼلها نحو التقدم والرقً بقدراته وٌتٌح الفرصة له لأن 

ٌضٌؾ لنفسه مسؤولٌات جدٌدة وٌوظؾ خبرته ومؤهلبته لأن ٌمارس انشطة ذهنٌة او اشرافٌة او تخطٌطٌة 

 .تتطلب المزٌد من الجهد والوقت وتشعر صاحبها بالمزٌد من الأهمٌةوالمكانة والتقدٌر بٌن زملببه ومرؤوسٌه

  :تقوٌم الوظائف وتسعٌرها

هً المرحلة الأخٌرة التً تتوج بها عملٌة دراسة الوظابؾ العامة 

ثمٌن الوظابؾ وتحدٌد رواتبها ومن ثم تعٌٌن الحدود الدنٌا والعلٌا لكل منها وفق  ٌتم ت:مفهومها 

 إجراءات ومقارنات بٌن عدد من المتؽٌرات والعوامل ضماناً للعدالة والموضوعٌة وتحقٌقاً لمبدأ التوازن بٌن 

.   المهام والواجبات والمؤهلبت والمرتبات والأجور المستحقة لمن ٌشؽل تلك الوظابؾ

 الفصل الثالث 
  التخطٌط للقوى العاملة فً المنظمات العامة

  تعانً أؼلب المنظمات الحكومٌة فً دول العالم الثالث  على وجه الخصوص من خلل فً ِأوضاع العاملٌن

 .فٌها 

  ضعؾ الوعً التخطٌطً لدى القٌادات الادارٌة وؼٌاب الاجهزة المتخصصة والمؤهلة فً تخطٌط لطاقاتها

 .البشرٌة السبب الاساسً الذي ٌمكن فً استمرار هذا الخلل او القصور عقود من الزمن ان لم ٌتزاٌد 
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 لماذا التخطٌط للموارد البشرٌة؟-أ

تتعدد الأسباب الداعٌة للتخطٌط البشري سواء على مستوى الدولة أو على مستوى المنظمات فهناك أسباب 

علبجٌة لكونها تسهم فً معالجة بعض المشاكل والفجوات الموروثة عن ؼٌاب التخطٌط ومنها وقابٌة 

وتطوٌرٌة تعمل على استشراق المستقبل وهناك ثلبثة ظواهر ربٌسٌة ٌمكن لتخطٌط القوى العاملة أن ٌسهم 

: فً الحد من حجمها أو تخفٌؾ آثارها هً

 1-ًظاهرة التضخم الوظٌف. 

 2-ظاهرة دوران العمل. 

 3-ظاهرة التؽٌب والانقطاع. 

 :ظاهرة التضخم الوظٌفً

 .التضخم الوظٌفً على صعٌد الدولة له اسبابه المحلٌة والخارجٌة وٌأتً  

والتوسع فٌه . التضخم الاقتصادي فً مقدمتها وكذلك النمو السكانً والانفتاح على سٌاسات التعلٌم  

 .والانقلببات السٌاسٌةلها  دورها سلباً وإٌجاباً  والازمات السٌاسٌة والحروب 

أما على صعٌد المنظمة فالتضخم الوظٌفً له أسباب أخرى إضافة إلى ما سبق مثل ؼٌاب تخطٌط  

 ، سٌاسة الاختبار والتعٌٌن ، تقٌٌم الأداء ،  اي للقوى العاملة ولذلك  اثره المباشرالموارد البشرٌة

إلخ . . نظام الحوافز

  :والتضخم الوظٌفً على صعٌد المنظمات قد ٌكون

. مستترا وهو ما ٌطلق علٌه البطالة المقنعة- ظاهراً      وقد ٌكون     ب- أ

اي لٌس .وهً تتمثل فً وجود عمالة زابدة فً المنظمة عن حاجة العمل الفعلً:ةيالبطالة الظاهر (أ

 .لأفرادهاعمل ٌقومون به لان تعٌٌنهم  اساسا لم ٌكن بناء على الاحتٌاجات الفعلٌة 

 وهً تعنً وجود عمالة ٌزٌد عددهم عن عبء العمل الذي ٌقومون به أو ٌشتركون فً:ة المقنعةلالبطا (ب

 مما ٌعنً وجود فابض فً وقتهم الرسمً الذي ٌقضونه فً مكاتبهم دون عمل ٌذكر وان استبعاد عدد أدابه

. منهم لاٌؤثر على الأعمال المنجزة لا فً الكم ولا فً النوع 

  :المعالجات الشابعة للتخلص من ظاهرة  التضخم الوظٌفً

 . حالة المتقدمٌن بالسن على المعاش  اذا كانت المؤهلبت والخبرات متماثلة ا-1

اعتماد التدرٌب التأهٌلً والتحوٌلً وذلك بزٌادة مهارات وقدرات الزابدٌن عن العمل للقٌام بوظابؾ - 2 

 .مستحدثة وفارؼة 

تسرٌح نسبة محددة من الزابدٌن وفقاً لقاعدة من ٌدخل أخٌراً وٌخرج أولاً فالذٌن عٌنوا فً السنتٌن - 3

 .الخٌرتٌن هم اولى بالتسرٌح ممن دخلوا قبلهم 
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على الإدارات الأخرى  ومؤهلبتهم فً الأقسام المختلفة على بعضها البعض و  ٌنسماء الزابداتروٌج - 4

 (كلبم الأستاذة مثل حقون البلدٌة لما كثروا الموظفٌن حولوهم للبرٌد) إلخ. . . لؽرض النقل أو الإعارة 

 او لبعض الوقت للؤعداد الزابدة عن الحاجة بدلا من التسرٌح الكلً ان كان اعتماد سٌاسة العمل الجزبً- 5

 . كساد مؤقت 

 وفقا لمبدأ التخصص الدقٌق والاثارء إعادة النظر فً نظام توصٌؾ الوظابؾ وفقاً للمعطٌات الجدٌدة- 6

 .العمودي او وفقا لمبدأ توسٌع نطاق الوظٌفة تبعا لطبٌعة ظاهرة التضخم واختصاصات العمالة الزابدة

 ما المقصود بظاهرة دوران العمل؟  ومن الذي ٌشمله دوران العمل؟:ظاهرة دوران العمل 

ٌقصد بدوران العمل حركة العاملٌن خلبل فترة زمنٌة معٌنة سواء بالدخول إلى المنظمة أو بالخروج منها 

 .سواء كان الخروج بمحض الإرادة أو بالتشرٌح أو بالنقل أو الفصل

 :تفسٌر ظاهرة دوران العمل  

  :منهاقد تسترشد إدارة الأفراد فً المنظمة بعدد من المؤشرات والمعاٌٌر لتفسٌر ظاهرة دوران العمل بالمنظمة 

 إلى عدم دقة  بسبب فصل العاملٌن والاستؽناء عنهم من جانب الادارة قد ٌدللأن دوران العمل المرتفع- 1

 .بٌنما ٌدلل تركهم بمحض اختٌارهم على وجود سلبٌات داخل منظمتهم او مؽرٌات فً المنظمات المماثلة.عملٌة الاختٌار والتعٌٌن

الا اذا تمت دوران العمل لا ٌعبر بالضرورة عن الوضع الداخلً للمنظمةمعدلات أن ارتفاع أو انخفاض - 2

مقارنة هذه ا لمعدلات  بالمعدلات السابدة فً القطاعات المماثلة داخل المنظمة الجؽرافٌة او بمعدلات المنظمة 

.  عبر السنوات الماضٌة 

 حُٔئػَس ك٢ حُٔظـ٤َحص أن حداً معٌناً لدوران العمل لابد من السماح به وقبوله لتعذر السٌطرة على كل- 3

. حٓظَٔح٣ٍش حُؼخ٤ِٖٓ ٝحٗظظخّ ىٝحْٜٓ 

 على ماذا تطلق ظاهرة التؽٌب والإقطاع؟: ظاهرة التؽٌب والانقطاع

ٌجعل أٌام الؽٌاب بمثابة  وهذا ٌعنً انقطاع العاملٌن عن العمل خارج الأٌام المستحقة والمسموح بها مما 

 .إهدار للوقت وضٌاع للعمل

فهً فً الؽالب ترجع الى عوامل شخصٌة بالنسبة للشرٌحة التً تتسبب فً : اما عن اسباب التؽٌب  

فهم قد ٌعانون من امراض مزمنة او ٌواجهون مشاكل اسرٌة تتعلق بالأزواج او ، اعلى نسبة من الؽٌاب 

اما اسباب التؽٌب العادٌة ترتبط بالخلفٌات ،الأطفال او انهم ٌواجهون مشاكل مع رؤساهم او مرؤوسٌهم 

 . وزحمة الشوارع وربما بالظروؾ الطاربة التً تخرج عن ارادة اصحابها 

 :المهام الربٌسٌة للتخطٌط البشري التً تسهم اٌجابٌاً ووقابٌاً فً التحسٌن والتطوٌر هً

 .وضع خطة للموارد البشرٌة- 1

   .(هذه اهم واصعب واحدة كلبم الأستاذة)إعداد موازنة الرواتب والأجور- 2

 .تنفٌذ السٌاسة العامة للدولة- 3
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 :وضع خطة للموارد البشرٌة: أولالاً 

وتعتبر هذه الخطوة هً الأهم فً نشاط إدارة الأفراد فً أي منظمة حكومٌة لكون الخطة تعد الأداة  

العملٌة والعلمٌة لاستشراؾ المستقبل والتخطٌط له ومواجهة التحدٌات والحٌلولة دون تكرار أو 

 . وبالطاقات البشرٌةوقوع المشاكل ذات العلبقة بالقوى العاملة

كما أن أي خطة للقوى العاملة ٌنبؽً أن تتضمن عدداً من الجداول والنماذج والأشكال المعبرة عن  

 .  وعن الزٌادات ان وجدتواقع العاملٌن بالمنظمة وعن احتٌاجاتهم من حٌث الكم والنوع

وعادة تتضمن خطط القوى العاملة فً المنظمات الكبٌرة والمتطورة تحدٌد المسارات الوظٌفٌة  

 .للموظفٌن فٌها والترقٌات والبدابل الأخرى كالترشٌح لمناصب قٌادٌة أكبر وهكذا

وأخٌراً ٌفضل لأي خطة على صعٌد المنظمات أن تكون شاملة لخطة تفصٌلٌة للبحتٌاجات التدرٌبٌة  

 .وفقاً لما تقترحه الأقسام والإدارات بالمنظمة

 

 

 

 (هذه من اهم واصعب العملٌات بالنسبة لتخطٌط القوى العاملةكلبم الأستاذة): إعداد موازنة الرواتب: ثانٌا 

إن من أهم وأصعب عملٌات التخطٌط للقوى العاملة وضع وتحدٌد مشروع الإعتمادات المالٌة كالرواتب 

فاحتساب التكالٌؾ المتوقعة لهذه البنود .والأجور وما فً حكمها وفقاً لتفصٌلبت الدرجات والحلقات والفبات 

 .ٌنبؽً ان ٌبنى على معلومات وافٌة ودقٌقة اذا ما أرٌد للخطة ان تكون علمٌة وواقعٌة

 :تنفٌذ السٌاسة العامة للدولة: ثالثا 

ٌظل لتخطٌط القوى العاملة أهمٌة خاصة باعتباره الأداة التً ٌمكن من خلبلها ترجمة السٌاسات العامة التً 

ومن الأمثلة العملٌة على ذلك .تضعها الدولة لمعالجة أوضاع قابمة أو لتطبٌق اتجاهات ومنطلقات مستقبلٌة

فتطبٌق هذه السٌاسة ٌستلزم ،التوجه نحو توطٌن الوظابؾ اي احلبل العمالة المواطنة محل العمالة الوافدة 

وضع خطط تفصٌلٌة على مستوى الوزارات والادارات لتحدٌد الاولوٌات ولاعداد النسب المبوٌة المطلوبة  

 . المحددة للمواطنٌن من الاجمالً والمدة الزمنٌة لها

 ؟ كٌف ٌتم التخطٌط للموارد البشرٌة

 تتعدد أسالٌب تخطٌط الموارد البشرٌة على صعٌد المنظمات وتتنوع تقنٌاته وأدواته تبعاً لطبٌعة تلك المنظمات

.  من حٌث نوع النشاط الذي تمارسه وكذلك حجمها وسرعة التؽٌٌر والتطوٌر فٌهاان كانت انتاجٌة او خدمٌة

: ومن هذه الأسالٌب الآتً

   83قراءة  ن ظ ك صفحة  :تخطٌط القوى العاملة بالمنظمات الإنتاجٌة-  1       

: تخطٌط القوى العاملة فً المنظمات الخدمٌة- 2
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تختلؾ المنظمات الخدمٌة عن المنظمات الإنتاجٌة بصعوبة استخدام الطرق الكمٌة والإحصابٌة لتقدٌر عبء 

وٌرجع ذلك إلى اختلبؾ وتباٌن مستوٌات المراجعٌن (ساعة\رجل) فً شكل العمل وتحوٌله إلى معدل 

ومع ذلك نجد أن .  شروط ومواصفات الخدمة المطلوبة الوثابق لانجازها واٌضاومطالبهم ومدى استكمال

الطرٌقة الأكثر شٌوعاً فً تخطٌط العمالة فً كلب المنظمتٌن سواء كانت خدمٌة أو إنتاجٌة تعتمد على دراسة 

 وهً عملٌات فنٌة وتنظٌمٌة تقوم بها فرق عمل متخصصة ومتفرؼة .الوظابؾ وتوصٌفها وترتٌبها وتقوٌمها

وتمر بخطوات اجرابٌة لتنتهً بتحدٌد واجبات كل وظٌفة والظروؾ الداخلٌة والخارجٌة التً تؤدى فٌها ثم 

وتنتهً عملٌات التوصٌؾ هذه ببطاقات وصؾ تشمل جمٌع .تشخٌص المؤهلبت المطلوبة بمن ٌشتؽلها 

وبعدها ٌاتً ترتٌب الوظابؾ وتصنٌفها حسب المجموعات المتشابهة فً المهام والمؤهلبت ،وظابؾ المنظمة 

 .بهدؾ تقوٌمها تبعا لأهمٌتها وتدرجها بالسلم الوظٌفً لتترجم الى سلم الرواتب والأجور

ؼٌر ان اجراء التوصٌؾ والتصنٌؾ والترتٌب والتقوٌم كثٌرا ما ٌكلؾ جهدا وٌستؽرؾ وقتا وانفاقا ؼالبا ما 

او ان سرعة التؽٌٌر والتجدٌد واعادة التنظٌم التً تسمى الٌوم بالهندرة ،ٌتعذر على المنظمات توفٌره 

، وبالتطوٌر التنظٌمً تارة اخرى كثٌرا ما تجعل هذا الجهد ؼٌر مجد ولاٌحقق المخرجات التً تناسب مدخلبته 

 .وقد ٌسهم الحاسب الالً فً العملٌات فً تقلٌل الجهد والكلفة معا 

  87 و86قراءة   ن ظ ك صفحة :تخطٌط القوى العاملة عبر سلسلة ماركوؾ -3

  :دور نظم المعلومات فً تخطٌط الموارد البشرٌة

وتشمل هذه النظم الإحصاءات والبٌانات المتعلقة بالعاملٌن وخلفٌاتهم الشخصٌة والسٌاسات والتشرٌعات 

واللوابح المنظمة لعلبقاتهم وحقوقهم التً ٌتم جمعها وتخزٌنها وتحدٌثها واسترجاعها عند الحاجة وهناك 

:. ثلبث طرق ٌمكن استخدامها فً إعداد وإدارة هذه النظم

 الرسمٌة والتً ٌتم ترتٌبها وترقٌمها وحصرها لٌسهل  السجلبت والملفات والقرارات والوثابق:طرق ٌدوٌة- 1

 .كما ٌتم تفرٌؽها احٌانا ببطاقات موجزة تستخدم كدلٌل للرجوع الى الملؾ او السجل  . الرجوع الٌها  

وهً طرٌقة متقدمة نوعا ما عن السجلبت الٌدوٌة حٌث ٌتم استخدام بعض :  معا  آلٌة وطرق ٌدوٌة- 2

 اما لتصوٌر الوثابق بشفافٌات وافلبم ومصؽرات فٌلمٌة او تسجٌل بعض المعدات والأجهزة التقنٌة البسٌطة

لكنذلك لاٌلؽً دور السجلبت والملفات التً ٌعول ،المعلومات على الحاسب لٌسهل تحلٌلها والرجوع الٌها 

 (كلبم الأستاذة)ولكنها متعبة ومضنٌة هذه الطرٌقة  )..علٌها فً اتخاذ القرارات الرسمٌة 

 المتعلقة بالعاملٌن وفً هذه الطرٌقة ٌتم تفرٌػ وإرسال كافة البٌانات:النظم والبرمجٌات الحاسوبٌة- 3

 وهذا . واسترجاعها عند اللزوم من خلبل استخدامات مختلفة للحاسب الآلًوحقوقهم وسٌاساتهم ونظمهم 

، ٌقلل ان لم ٌلػ دور الأخصابٌٌن والمحللٌن الٌدوٌٌن وٌخفؾ من استعمال الملفات والسجلبت الشخصٌة 

وتسهم هذه النظم فً تبادل المعلومات ونقلها بٌن المستوٌات والأقسام والمسؤولٌن عبر المبنىالواحد وعبر 
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ومن مستلزمات اي نظام معلوماتً متكامل للموارد ، القطر الواحد وعبر الأقطار اٌضا بالصوت والصورة 

 .البشرٌة ومنهم العاملون بالخدمة المدنٌة ضرورة توفر قاعدة بٌانات متكاملة عن العاملٌن 

 92- 89قراءه من ص : تابع الكتاب -بٌانات تتعلق بالوظاٌؾ : وتشمل  تتعلق بالعاملٌن واوضاعهمبٌانات

  : مراحل إعداد خطط العاملٌن بالمنظمات العامة

  الخطة بوجه عام هً حصٌلة عملٌة التخطٌط كما تعد بمثابة المرشد العلمً للتنفٌذ لكونها توضح

 .الخطوات والمراحل الزمنٌة التً تلتقً فٌها الجهود نحو الهدؾ المنشود

 العاملٌن فٌها وبمثابة السجل التوثٌقً الذي ٌعكس مراحل نم وتعتبرخطط القوى العاملةالمتعاقبة

تارٌخها الطوٌل ناهٌك عن كونها آلٌةعمل لتوزٌع المهام والمسؤولٌات ضمن أقسام وشعب رعب

.  المتعددةوتنسٌق علبقاتهاوانشطتها لتتكامل وتتوحد دون تضارب اوتعارضإدارةشبون العاملٌن

:  ومما ٌمٌز خطط القوى العاملة عن ؼٌرها أنها تلعب دوراً كبٌراً فً الربط بٌن 

 اذا اردتً الفهم اكثر لم 96مع التخطٌط الاداري   نظ ك ص - 2        التخطٌط الاستراتٌجً- 1

 تشرحه الأستاذة

 

 الفصل الرابع 

 الخطوات والشروط:الاختٌار والتعٌٌن فً الخدمة المدنٌة 
وظٌفة الاختٌار والتعٌٌن فً الخدمة المدنٌة من أهم الوظابؾ التً تقوم بها إدارات شؤون  عملٌة او تعتبر 

العاملٌن وأكثرها خطورة وحساسٌة ، لكونها العملٌة التً من خلبلها  ٌمكن تصفٌة وفرز المتقدمٌن للوظابؾ 

 متعاقبة تنتهً باستبعاد الأفراد الأقل صلبحٌة وتسمٌة وتزكٌة الأفراد الأكثر  اجرابٌةعبر خطوات ومراحل

 لشؽل الوظابؾ الشاؼرة وفقا للؤسس والمعاٌٌر التً اعتمدت لهذا الؽرض فعبر هذه العملٌة ٌتقرر ملببمة

ولموضوعٌة العاملٌن فً الادارات . مستقبل الخدمة المدنٌة ومستوى كفاءة وفاعلٌة العاملٌن فٌها مستقبلب

ا الدور كلما تزاٌد عرض القوى 1المتخصصة فً تنفٌذ هذه العملٌة دورا اهم واكبر فً انجاحها  كما ٌتزاٌد ه

العاملة فً سوق العمل واشتدت المنافسة بٌن المتقدمٌن كما ٌظهر اثرها فً المجتمعات التً لاتزال العلبقات 

 .والانتماءات المجتمعٌة والاعتبارات الضٌقة تلعب دورها فً قرارات الاختٌار والتعٌٌن

ولقد تنبه السلؾ فً هذه الأمة لخطورة هذه العملٌة فحرصوا على الالتزام بالأحادٌث والنصوص الشرعٌة 

التً تدعو الى وجوب التحري عن المؤهلبت لشؽل الوظابؾ العامة وعدم الخضوع لهوى النفس فً تفضٌل 

 .الأقارب او المعارؾ على ؼٌرهم مع علمهم بعدم افضلٌتهم علٌهم فً الكفاءة والجدارة

 :خطوات الاختٌار 

وهذه تعنً      )التعرٌؾ والتنشبة الوظٌفٌة والاجتماعٌة -3اصدار قرار التعٌٌن        -  2الاختٌار     -1

 (كلبم الأستاذة)احتضان الموظؾ الجدٌد واعطاؤه معلومات واجوبة لتساؤلاته 
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 :تعرٌؾ الاختٌار:اولاً 

هو مصطلح ٌطلق على العملٌة المتضمنة لخطوات متعددة ومتعاقبة تبدأ بالإعلبن عن الوظابؾ الشاؼرة  

 .وتنتهً بإصدار أمر تعٌٌن المرشحٌن الذٌن تمٌزوا عن ؼٌرهم  بملبءمتهم وصلبحٌتهم لشؽلهم 

 :قرار الاختٌار الرشٌد العقلانً  

هو الذي ٌحقق موابمة بٌن مستلزمات الوظٌفة من جهة ومؤهلبت المتقدمٌن من جهة أخرى، وذلك للبحث 

عن أفضل اختٌار ٌحقق الموازنة بٌن المتؽٌرٌن وعندها لا تكون الوظٌفة أكبر من شاؼلها أو ٌكون شاؼلها 

 .أكبر من أن تستوعبه 

 :ولتحقٌق ذلك ٌجب أن تمر العملٌة بالخطوات التالٌة
 .تحلٌل الوظٌفة الشاؼرة - أ

 .وصفها  - ب

 تحلٌل المهام ومواصفات شاؼلها ، - ت

 .وتركز أٌضاً على المرشح للوظٌفة بوصؾ الوظٌفة وتحلٌل العمل ومعرفة مواصفات شاؼلها  - ث

 

  :مراحل عملٌة الاختٌار فً الخدمة المدنٌة

 :الإعلان عن الوظائف الشاغرة -1

تشترط معظم أنظمة الخدمة المدنٌة المتعلقة بالاختٌار والتعٌٌن أن ٌتم الإعلبن عن الوظابؾ الشاؼرة كخطوة 

أولى لأن التعٌٌن فً الوظٌفة العامة حق من حقوق كافة المواطنٌن وبالتالً ٌنبؽً أن تكون هذه الفرص 

. متاحة للجمٌع ممن تتوفر فٌهم شروط شؽل الوظٌفة

كما أن الإعلبن فً حد ذاته أداة استقطاب وترؼٌب للوظٌفة العامة وضمان جذب أفضل العناصر البشرٌة التً 

 كما ان الاعلبن بنفس الوقت قد ٌجنب الادارة استقبال اعداد كبٌرة ممن . تتمتع بمهارات وكفاءات عالٌة

ٌسمعون بوجود الوظابؾ الشاؼرة ولاٌعرفون اسماءها ومتطلبات شؽلها او الشروط المطلوب توفرها بمن 

ولذلك ٌفترض بالاعلبنات الوظٌفٌة هذه ان تكون مصاؼة بلؽة واضحة ودقٌقة وان ٌراعى فٌها .ٌتقدم لها 

الاٌجاز والدقة بالمعلومات الضرورٌة فلب تكون موجزة جدا للبقتصاد فً نفقات نشرها بالصحؾ ولاتكون 

وفً جمٌع مسهبة لتشمل كل التفاصٌل الت ٌلبٌحتاجوها متقدموا الوظٌفة وقد ٌكون الاعلبن باللؽة الاجنبٌة  

: أن ٌتضمن المعلومات التالٌةالأحوال ٌنبؽً للئعلبن عن الوظٌفة 

 فً السلم الوظٌفً اسم الجهة المعلنة عن الوظٌفة ومواصفات الوظٌفة الشاؼرة ومكانتها وترتٌبها- 1

. والراتب بحدٌه الأعلى والأدنى والعلبوات السنوٌة لها 

 والمستندات المطلوب من المتقدمٌن واسس المؤهلبت والشروط الأخرى الواجب توفرها فً المتقدمٌن- 2

. التفاضل بٌن المتقدمٌن
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 إلٌها إن كانت فً الداخل أو الخارج مع تحدٌد الموعد النهابً  الطلباتالجهة أو الجهات التً ٌتم تقدٌم- 3

 .للتقدٌم والطرٌقةالتً ٌتم توصٌل المعلومات ان كانت بالبرٌد او بالنت او بالفاكس او بالٌد

لك الاختبارات او المقابلبت 1 بما فً الإجراءات اللبحقة التً تنوي الجهة المعلنة اتخاذها بشأن الاختٌار- 4

. مع مواعٌدها ان وجدت

 :الاستقطاب -2

 ، فً بعض الحالات المحدودةجدا وقد تسبقها أو تعوض عنها الشاؼرة وهً خطوة تعقب الإعلبن عن الوظٌفة   

لوظابؾ خصوصاً تلك الوظابؾ التً تتمٌز بندرتها أو بمحدودٌة اوٌراد بها جذب وإؼراء المؤهلٌن لشؽل 

وقد تكون هذه الوظابؾ علمٌة او قٌادٌة عالٌة التخصص وان كان . فً سوق العملالأفراد المتاحٌن لشؽلها

  .الاعلبن عنها لقد لاٌصل الى المعنٌٌن بها ممن ٌعملون فً جهات اخرى

 :والاستقطاب نوعٌن من المصادر هما وتشمل عملٌة الاتصال

 المصادر الخارجٌة- 2.                  المصادر الداخلٌة- 

وهً الجهات التً تعمل فً داخل الوزارة أو داخل الدولة ولهم سجل مشهود به فً :المصادر الداخلٌة- 1

مجال التخصص الذي ٌتعلق بالوظٌفة او ٌكونون من ذوي التطلع والطموح لشؽل الوظٌفة بمزاٌا افضل مما 

فمثل .وٌختلؾ الأمر اذا كانت جهة عمل هؤلاء مدنٌة او عسكرٌة لاعتبارات وظٌفٌة بحتة . ٌتمتعون به حالٌا 

هؤلاء قد ٌتم كسبهم بالاتصال المباشر بهم لكونهم لاٌسعون بانفسهم لطلب التوظٌؾ عن طرٌق الاعلبنات 

بسبب مكانتهم الاجتماعٌة والمهنٌة والسابقة والاستفادة من هؤلاء قد ٌتم عن طرٌق اعادة تعٌٌنهم او عن 

وكثٌر ، طرٌق نقلهم او انتدابهم تبعا لموقؾ كل منهم وحسب طبٌعة النظام المعمول به سواء مفتوحا او مؽلقا

ما تحتفظ المنظمات باسماء بعض الاشخاص ممن ٌتركون سٌرتهم الذاتٌة لدٌهم وؼٌرهم وقد ٌفضلونهم اذا 

 .كانوامستوفٌن للشروط وقت الحاجة ٌتصلون بهم 

وتشمل الموجودٌن خارج الخدمة المدنٌة ممن عملوا فً القطاع الخاص أو فً  : المصادر الخارجٌة- 2

منظمات إقلٌمٌة ودولٌة كما تشمل بعض الشخصٌات ؼٌر المواطنة التً تعمل فً أقطار مجاورة أو صدٌقة 

وتظل . ولهم صلة ومعرفة بطبٌعة المنظمة و الوظٌفة الشاؼرة عبر تعاونهم أو استضافتهم لبعض الوقت

الجامعات والمعاهد والمؤسسات الاقلٌمٌة والدولً المماثلة فً طبٌعة النشاط والتخصص من اهم المصادر 

ومعلوم ان الاستقطاب الٌوم ٌمكن ان ، الخارجٌة الواجب الاستفادة منها  كما ٌمكن الرجوع للصحؾ المحلٌة

ٌتم بالنت وذلك للوصول الى بنك المعلومات والى مواقع المكاتب الدولٌة للتشؽٌل التً تحتفظ باسماء الاؾ 

 . الأفراد فً مختلؾ المهن والتخصصات مع سرتهم الذاتٌة ممن ٌطلبون العلم او ٌبحثون عن وظابؾ افضل

  :استلبم طلبات المتقدمٌن و رسابل المعرفٌن3-

 اي الى ادارة شؤون العاملٌن بعد الإعلبن عن الوظابؾ الشاؼرة ٌبدأ المتقدمون بالتوافد على مكان الوظٌفة

وفً بعض الحالات قد تستعٌن بعض المنظمات .  بالبرٌد وتنال علٌها إذا كانت الطلبات تسلم بالٌد أو ترسل
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بنماذج خاصة تعبأ من قبل المتقدمٌن ومع تقدم التقنٌة أصبح من الممكن التقدٌم عن طرٌق المواقع 

 اما وسابل الاستقطاب فتبدأ بالاعلبن  .الإلكترونٌة الخاصة بكل قطاع ثم تدقق وتراجع من قبل إدارة الأفراد

التقلٌدي ثم الاعلبن عبر النت الى الوكالات التً تتولى الاتصالات المباشرة الشخصٌة وعبر المؤتمرات 

   اذا اردتً الفهم للتفاصٌل اكثر شرحتها عالسرٌع معروفة108ن ظ ك ص . والندوات واللقاءات المهنٌة 

 : المقابلات الشخصٌة -4

حول موضوع أو قضٌة  حوار بٌن شخصٌن أو جهتٌن ٌتم من خلبله تبادل المعلومات والآراء”) المقابلبت هً

:  ولذلك فهً مرحلة من أهم مراحل الاختٌار ومقابلبت التعٌٌن قد تأخذ أشكالاً عدٌدة منها . (“أو شأن محدد

 اي ؼٌر مقٌدة باسبلة محددة وممكن ان تكون ؼٌر محددة بوقت المقابلبت المفتوحة أو ؼٌر المقننة- 1

وهً ربما تكون ملببمة للمرشحٌن لشؽل وظابؾ علٌا او الأشخاص الذٌن ٌفضل معرفة الكثٌر عن . معٌن

     .خلفٌاتهم السابقة وعن قدراتهم الحالٌة 

    .مقابلبت مقفلة أو مقننة أو مقٌدة- 2

وتستخدم حٌن ٌراد منها معرفة صفات معٌنة فً شخصٌة المرشح او  (مختلطة).مقابلة هادبة وموجهة- 3

معرفة قدرات ومهارات فكرٌة او ادراكٌة تتعلق بمدى القدرة على التكٌؾ او القدرة على التحمل او مواجهة 

المواقؾ المفاجبة او القدرة على التوازن وضبط النفس حٌن توجه له الانتقادات وؼٌرها من خصابص ومثل 

هذه المقابلبت ٌفضل ان ٌجرٌها مختصون ممن لدٌهم المعرفة والممارسة والتجربة فً هذا المٌدان حتى 

 .وٌطلق البعض على هذه المقابلة مقابلبت الاجهاد.لاتخرج عن هدفها او تنقلب الى مواجهة حادة بٌن الطرفٌن

 . سهلة شوفٌها اذا تبؽ111ًمن اكثر الأسبلة الشابعة فً مقابلبت التعٌٌن ن ظ ك ص 

 :ٌجب أن نتجنب الأخطاء الشابعة فً إجراء المقابلبت و التً تتلخص فً/أخطاء المقابلبت 

 التمثٌل والادعاء -1

 التحدث أكثر مما ٌنبؽً عند الاجابة على الأسبلة -2

 عدم الاستماع او الاصؽاء الجٌد -3

 عدم التحضٌر والتهٌؤ المسبق -4

 .محاولات إرضاء و إقناع لجنة المقابلبت -5

 :إجراءات الاختبارات-5

وهً خطوة أخرى من خطوات إجراءات الاختٌار والتعٌٌن التً من شأنها أن تقود إلى اتخاذ قرارات 

باعتبار فرضٌة الفروق الفردٌة ومن ان .سلٌمة وموضوعٌة لانتقاء أكثر المرشحٌن ملببمة للوظٌفة

 القدرات والمهارات البشرٌع تخضع فً الؽالب لمبدأ التوزٌع الطبٌعً  فهناك اختلبفات بٌن البشر

  اذا اردتً التعمق اكثر 113ن ظ ك ص 
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تفصٌلبت كل واحدة من الاختبارات اللً مرقمة تحت قراءة ص  :عدٌدة من الاختبارات أهمها وهناك أنواع

113 -116 

الاختبارات الشخصٌة -1

اختبارات التحصٌل - 2

اختبارات الذكاء - 3

 اختبارات كشؾ الكذب -6الاختبارات العملٌة للؤداء     -5    اختبارات القدرة القٌادٌة- 4

 :الفحوص الطبٌة-6

وهً تجرى لمن تجاوزوا الاختبارات التحرٌرٌة والشفوٌة والعملٌة وذلك لفرض التأكد من خلو المتقدمٌن من 

 أداء عملهم على الوجه عنعٌقهم ي قد ذي ال السارٌة والمعدٌة او اي عاهة او مرضالأمراض

فمعلوم ان المرضى والمصابٌن والمعوقٌن ٌحتاجون الى عناٌة خاصة ومراجعات دورٌة وانهم اكثر .المطلوب

لذلك تراعً اؼلب الدول ضرورة حصر الجهات . من الاصحاء بحاجة للبجازات او للتعرض للبنقطاع عن العمل

التً تقوم بهذه الفحوصات للتاكد من جدٌة ودقة التقارٌر والشهادات الصحٌة التً تصدرها كما تقوم بتحدٌد 

 .نوع الفحوصات المطلوبة تبعا لنوع الوظابؾ التً سٌشؽلونها 

وقد تسمح بعض المنظمات بتشؽٌل نسبة من العاملٌن لدٌهم بعض الاعاقات الجسدٌةوخاصة العسكرٌٌن الذي 

 .اصٌبوا فً المعارك وتم تسرٌحهم ان لم تكن هذه الاعاقات حابلة دون قٌامهم بالعمل 

 .بل اصبحت فحوص سنوٌة ولاتكتفً المنظمات العصرٌة فً اجراء هذه الفحوصات عند دخول الخدمة لأول مرة 

 :التأهٌل والإعداد قبل المباشرة-7

وهذه خطوة قد تلجأ إلٌها بعض المنظمات ذات الطابع المهنً والفنً لؽرض تمكٌن المرشحٌن للوظابؾ من 

 .إجادتها والتعامل معها بموضوعٌة وكفاءة عالٌة

 :إصدار قرار التعٌٌن :ثانٌا 

بعد استكمال جمٌع إجراءات الاختٌار وٌصبح المرشح جاهز للعمل ٌصدر له قرار تعٌٌن من الجهةالمختصة 

بعد ان ترفع لجنة التعٌٌنات بالمنظمة والتً ٌفترض ان تضم اعضاء من ادارة شؤوون العاملٌن ومن ادارة 

ذات العلبقة الشؤون المالٌة ومن الادارة القانونٌة اضافة الى ممثل من الجهة التً سٌعمل بها  المرشح  

بالتعٌٌن وعندها ٌصبح موظفاً ٌلزم وٌخضع لكافة الشروط والواجبات وله مقابل ذلك كافة الحقوق الوظٌفٌة، 

وٌتضمن هذا القرار الاشارةالى السند القانونً الذي ٌخول صاحبه  الصلبحٌة بالتعٌٌن وتعطى نسخ منه الى 

وٌعمل بقرار التعٌٌن اعتبارا من تارٌخ صدوره ولاٌجوز ان ٌنفذ باثر . الجهات المتعددة التً ٌهمها القرار

: وٌترتب على قرار التعٌٌن الآتً.  رجعً كما لاٌجوز تعلٌق تنفٌذه حتى مرور فترة معٌنة

 . تتراوح بٌن ستة اشهر الى سنة واحدة ٌتم بعدها تثبٌت الموظؾ .فترة العمل تحت التجربة- 1

 . اذا اردتً الفهم اكثر شرحته عالسرٌع122-121 ن ظ ك ص .التعٌٌن بعقود عمل- 2

التعٌٌن التقلٌدي ٌقصد به أن ٌظل الموظؾ فً وظٌفته بصفة دابمة :التعٌٌن التقلٌدي بالخدمة المدنٌة  
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. ومستمرة وتستؽرق كل نشاطه وربما حٌاته

  :(الجزبً)أما التعٌٌن اللبتقلٌدي -3

كلٌا فٌتم بموجبه الاستعانة بالشخص المعٌن لبعض الوقت خلبل الٌوم أو الأسبوع أو الشهر إلا أنه لا ٌتفرغ 

 .لوظٌفةا لشؽل 

  :التعرٌف والتنشئة الوظٌفٌة والاجتماعٌة: ثالثا 

آخر خطوة فً عملٌة الاختبار والتعٌٌن هً تعرٌؾ الموظؾ الجدٌد بأجواء العمل من خلبل برنامج توجٌهً 

ٌتم بموجبه . أو حول ذلك الأول من مباشرة الموظؾ الجدٌد سبوعلأاستطلبعً لمدة زمنٌة محددة قد تمتد ل

تعرٌؾ الموظؾ بوحدته الادارٌة والعاملٌن بها وبالاقسام وبالشعب التً تتبع لها صمن المنظمة وؼٌرها من 

 .امور تهم الموظؾ الجدٌد 

 
 
 
 
 

 الفصل الخامس 
 الترقٌات والتنقلات: إدارة المسار الوظٌفً 

 :مقدمة

الترقٌات والتنقلبت إحدى أهم الموضوعات التً تشؽل بال الكثٌر من العاملٌن فً الأجهزة الحكومٌة وكذلك 

 من خلبل المزاٌا المنظمات نفسها لما لهذه الإجراءات من أثر ومردود نفسً ومعنوي ومادي على العاملٌن

. والمكاسب التً سٌحصلون علٌها اثر تدرجهم عبر وظابفهم 

: فالترقٌات 

وهً تعبر عن الحركة العمودٌة الصاعدة للعاملٌن . هً بمثابة الطرٌق الموصل للمستقبل الوظٌفً المنتظر 

على السلم الوظٌفً ، بٌنما التنقلبت تمثل حركتهم الأفقٌة عبر الإدارات والأقسام التً ٌضمها الهٌكل 

 .التنظٌمً

  : المسارات الوظٌفٌة للعاملٌن

 فً ظل النظام المؽلق أو الفرد فً ظل النظام المفتوح  اوالمؤسسة وٌقصد بهذا المصطلح أن تتولى المنظمة

فً ظل النظام المزدوج مسبولٌة تحدٌد المراحل التً ٌمر بها الموظؾ  (الفرد والمنظمة)وقد ٌتولى الطرفان 

وفً ضوء هذا المسار تحدد أٌضاً ما ٌحتاجه العامل من برامج تدرٌبٌة عندما ٌحتاج إلى . عبر حٌاته الوظٌفٌة 

. الصعود لمستوى وظٌفً أعلى

 : ل التً ٌمر بها المسار الوظٌفً او ٌقؾ عندها الأفراد عند رسمهم لهذا المسارالمراحوٌمكن تحدٌد اهم 
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 :مراحل المسار الوظٌفً 

 . الاعتزال أو التراجع-4.  البقاء والاستقرار -3.      التأسٌس -2.    الاستطلبع أو الاستكشاؾ -1

 : مرحلة الاستطلاع أو الاستكشاف : أولا 

 تراعى اراء وانطباعات الاباء وافراد الاسرة والعاملٌن والأساتذة الذٌن ساهموا فً تعلٌمهم فً هذه المرحلة

 تراعى قٌم وأخلبق معٌنة ٌكتسبها الفرد من مجتمعه وأسرته وأساتذته وأقرانه وكذلك ما وتدرٌسهم وكما 

 ولاتهمل هنا اعتبارات العرض .ٌتمتع به الفرد من انطباعات ذاتٌة عن نفسه وطموحات ٌطمع فً تحقٌقها

 تحظى به من هٌبة واحترام والطلب فً سوق العمل والمزاٌا والمكاسب التً تحققها الوظابؾ والمهن مستقبلب وما 

 :  مرحلة التأسٌس :ثانٌا لاً 

فً هذه المرحلة ٌبدأ الفرد فً البحث عن عمل أو وظٌفة مناسبة بحٌث ٌتعرؾ على خصابصها ومزاٌاها 

 واما ان تصادؾ بنفس مٌوله فٌستمر بها او تكون مختلفة عن مٌوله فاما ان ٌبقى بها .وواجباتها ونحو ذلك

 . اذا اردتً فهم الشرح اكثر138-137ن ظ ك ص . مضطرا وشاعرا بالملل او ٌبحث عن ؼٌرها 

 

 

 : مرحلة البقاء والاستقرار:ثالثالاً 

هنا ٌبدأ الفرد ٌشعر بالرضا والافتخار من أول وهلة ٌجد أن جمٌع تطلعاته وتوقعاته قد بدأت تتحقق وربما 

 وٌوجهون له الثناء أكثر من المتوقع خاصة عندما ٌشعر المحٌطٌن به أنه أصبح أكثر مهارة وحنكة فً العمل

والتقدٌرفعندها تصبح الوظٌفة هذه نقطة الانطلبق السلٌمة لمستقبل وظٌفً واعد وٌشعر الفرد بالتفاؤل لما 

. ٌنتظره من محطات قادمة فً مٌدان عمله

 : مرحلة الاعتزال أو التراجع:رابعالاً 

وهذه هً المرحلة التً ٌبدأ فٌها الفرد ٌشعر بالنهاٌة أو الختام لحقبة زمنٌة من العطاء والجهد حٌث ٌبدأ فً 

سلبم وهدوء تحدٌد وضع ٌستقر فٌه مع العابلة وٌفرد وقتا للجهود الاجتماعٌة والنشاطات الخٌرٌة ونحو ذلك 

 .وربما ٌكون العكس حٌث قد تنتهً هذه الحقبة انتهاءً مأساوٌاً عندما ٌفصل الموظؾ من عمله لأسباب تأدٌبٌة

 :تعرٌف الترقٌات 

 هً من اهم خصابص نظم الخدمة المدٌنة  التً تؤمن بالمسلكٌة وتحرص على استقرار واستمرار العاملٌن 

ولٌس ؼرٌبا ان ، الذٌن ٌعملون فً منظماتهم حتى بلوؼهم السن القانونٌة للبحالة عالى التقاعد او حتىوفاتهم 

 عقود من الزمنوهذا ماٌحصل اٌضا 4 او 3تستمر مدة الخدمة للنسبة الؽالبة من الموظفٌن فً هذه الآنظمة ل 

 .فً ظل نظم الخدمة العسكرٌة 

 بعكس  ،ملزما للمنظمةلا تعتبر أمراً ؼٌر مألوؾ ونظم الخدمة المدنٌة المفتوحةالترقٌات وفق منهج وتعد 

.  التً تعتبر الترقٌات فٌها أحد الأركان الأساسٌة لتنمٌة وتطوٌر الموظؾ وتحفٌزهالأنظمة المؽلقة
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تعٌٌن الموظؾ فً وظٌفة أعلى من الوظٌفة ”على أنها  :وتعرف الترقٌة من وجهة أنصار النظام المفتوح 

.  “الحالٌة فً مسؤولٌاتها وفً مرتبها

أنها عملٌة تؽٌٌر وظٌفً صاعد ٌؤهل الموظؾ ”:لق غأما الترقٌة من وجهة نظر أنصار نظام الخدمة المدنٌة الم

 .المرقى إلى تسلم وظٌفة أعلى فً مسؤولٌاتها أو فً مرتبها أو فً كلٌهما معاً 

  :الفرق بٌن مصطلح الترقٌة والترفٌع فً الخدمة المدنٌة

. ٌقتصر فً مفهومه على زٌادة فً الراتب دون تؽٌٌر فً الوظٌفة أو مستواها:الترفٌع

 فعادة ٌترتب علٌها تؽٌٌر فً مستوى الوظٌفة من حٌث وصفها الهٌكلً وكذلك مستوى  :الترقٌة

. الراتب الذي ٌتقاضاه الفرد المرقى

تتم الترقٌات الادارٌة فً جمٌع نظم الخدمة المدنٌة ومنظماتها واجهزتها وفقا :معاٌٌر الترقٌة وأسسها 

 .لمعٌار الأقدمٌة او وفقا لمعٌار الكفاءة والجدارة او وفق المعٌارٌن معا

 

 

 

 :وسنبرز هنا مزاٌا وعٌوب كل منها

: معٌار الأقدمٌة (أ

وٌقصد به أن الموظؾ بعد أن ٌقضً فترة معٌنة فً وظٌفته ٌصبح  مؤهلبً أو من حقه الترقٌة لوظٌفة أعلى 

وٌفترض هذا . فً الترقٌة على بقٌة الزملبء الآخرٌن له إذا استوفى شروطها وهذا ٌعنً أن الأفضلٌة والأحقٌة

المعٌار ان الزمن والمدة الأطول تكسب صاحبها خبرة اعمق  واكثر والشرطان الربٌسٌان لترقٌة الموظؾ وفقا 

 :لهذا المعٌار

اكمال المدة  الزمنٌة المحددة فً القانون او النظام دون ان توجه له عقوبة تأدٌبٌة بسبب سلوكه او - 1

 .تقصٌره

وجود وظٌفة شاؼرة تعقب وظٌفته الحالٌة فً سلم توصٌؾ الوظابؾ وقد تشترط بعض النظم حصول - 2

 .الموظؾ على مؤهل دراسً لشؽل بعض الوظاٌؾ كأن لاٌقل عن الدلوم او الشهادة الجامعٌة

قالت الأستاذة الحمدلله نظام الخدمة المدنٌة ماٌعتمد على معٌار الأقدمٌة وانما : ةسلبٌـــــــــات معٌار الأقدمً

 (على معٌار المفاضلة

تجاهله لأهمٌة المؤهلبت و المهارات و عدم التفرٌق بٌن المبدعٌن و العادٌٌن  - 1     

 ٌضعؾ روح المنافسة و الإٌجابٌة و ٌطفا الطموح  - 2     
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ٌضعؾ علبقة الربٌس بمرؤوسٌه -3

 وٌجعل من الترقٌات حقا مكتسبا للجمٌع مالم تتم معاقبتهم على جرٌمة او جنحة او قصور ٌصدر منهم -4

 :إٌجابٌـــــــات معٌار الأقدمٌة 

        السهولة و البساطة و الوضوح للموظفٌن- 1

 .  والادارات الواسعةالملببمة و المناسبة مع المنظمات الكبرى- 2

العدالة وعدم التمٌٌز بٌن الموظفٌن  - 3

 . المستوىمهارات و خبرات عالٌةالتً لاتستلزم  المهن ٌلبءم- 4

 .ٌسمح بالأعداد المسبق والتدرٌب لمن ٌرشحون للترقٌة -5

 

 

 :معٌار الكفاءة أو الجدارة (ب

  ٌأخذ هذا المعٌار بعنصر الكفاءة المتمثلة فً المؤهل العلمً والخبرة والكفاءة والجدارة فً العمل بؽض 

. النظر عن المدة التً أمضاها فً الوظٌفة

وهذا المعٌار ٌلببم المهن ذات طابع علمً وتخصصً )اٌجابٌات معٌار الكفاءة والجدارة فً الترقٌات  

 (ومنظماتها

. أنه ٌحفز العاملٌن وٌدفعهم لبذل المزٌد من الجهد والعطاء-1

.  الخاصة بمنظمتهم فً توظٌؾ طاقاتها لتحقٌق الأهداؾٌةٌسمح للطاقات البشر- 2

. هذا المعٌار ٌجمع بٌن مصلحة المنظمة والفرد- 3

حٌث انه قد ٌشعرالموظفون ؼٌر الأكفاء بوجوب الالتحاق بدورات تدرٌبٌة لتحسٌن مستوٌات 

 . ادابهم او تقوٌة صلبتهم وعلبقاتهم بمن هم اكفأ منهم والاستفادةمنهم 

 :سلبٌات معٌار الكفاءة 

 او من ؼٌبة او صعوب تحدٌد معاٌٌر قٌاس الجدارة إساءة تطبٌقه من قبل الرؤساء والمشرفٌن- 1

. والكفاءة 

 التً ٌكون لها فً بعض الأحٌان اهمٌة بالؽة واثر اٌجابً فً أنه ٌتجاهل أهمٌة الأقدمٌة تماماً - 2



 

30 

 

. تعمٌق الخبرةوالمعرفة

.  أنه ٌكلؾ بعض الوقت والجهد لصعوبة وضع معاٌٌر موضوعٌة له- 3

 فٌه والتً تجعل أنه ٌستوجب توفر الموضوعٌة والعدالة التً ؼالباً ما تكون محدودة أو معدومة- 4

 .من السهل ان  تلتؾ علٌه وتتجاوزه الضؽوطات وتبعده عن الموضوعٌة والحٌادٌة 

 (:معٌار الأسس المتعددة)معٌار ٌجمع بٌن الأقدمٌة والجدارة  (ج

قد ٌتعذر الأخذ بأحد المعٌارٌن السابقٌن كمعٌار الأقدمٌة لوحده أو معٌار الكفاءة لوحدها ولذلك ترى بعض 

أنظمة الخدمة المدنٌة إمكانٌة الدمج والمزج بٌن المعٌارٌن والاستفادة من مزاٌا كل معٌار والتقلٌل من 

 .عٌوبهما

 : ٌمكن إٌجازها فٌما ٌلًفوائد الترقٌات

. تحفٌز العاملٌن وتشجٌعهم على العمل بكفاءة عالٌة ومنافسة شرٌفة- أ

. المحافظة على العناصر البشرٌة ذات المستوٌات العالٌة من الكفاءة- ب

. الترقٌات تعتبر بمثابة تعٌٌن من الداخل وهذا أقل ككلفة وجهد على المنظمة- ج

 الرؤساء  من قبلوالتوجٌهالترقٌات العمودٌة داخل المنظمة تعطً مجالاً وفرص أكبر للئشراؾ والمتابعة- د

. ٌوما ما ٌمارسون تلك المهام والمسؤولٌات قبل ترقٌتهم وهم اقدر الان من ؼٌره على ذلك  على مرؤسٌهم باعتبارهم انهم كانوا

 :أهم الأسس والمبادئ التً تحكم الترقٌات 

. ن تؤدي إجراءات الترقٌة وأسسها المعتمدة إلى اختٌار أفضل العناصر وأجدرهاأ- 

. إتاحة الفرص كاملة لكل المرشحٌن للترقٌة وتحقٌق مبدأ التكافؤ فٌما بٌنهم- 

. أن لا تكون حاجزاً أو مانعاً للترقٌات من خارج المنظمة لضم دماء جدٌدة وكفاءات أفضل- 

. أن تكون جمٌع إجراءات ونظم وشروط ومعاٌٌر الترقٌة واضحة ومعلومة للجمٌع- 

. أن تحقق الترقٌة أهداؾ المنظمة والأفراد على حد سواء- 

 وان تضم هذه اللجنة اعضاء ٌتمتعون بالثقة ولهم تخصصات ٌفضل أن ٌكون للترقٌة لجنة متخصصة- 

. قانونٌة وادارٌة وفنٌة لتؤخذ بوجهات النظر المختلفة فً قراراتها 

. أن ٌعطى للعاملٌن حق التظلم إن شعروا أن فً إجراء الترقٌة ما ٌخل بنظامٌتها أو ٌهضم حقوقهم- 

وان تتلبفى اي نزاعات او خلبفات ،ان تحقق الترقٌات اهداؾ المنظمة واهداؾ العاملٌن وطموحاتهم معا 

 .ٌحتمل ان تحدثها الترقٌات ؼٌر الموضوعٌة

ان لاٌحول وجود مرشحٌن داخل المنظمة للترقٌة لوظٌفة اعلى دون فتح المجال امام منافسٌن لهم خارج 

 .المنظمة ان كانوا اكثر كفاءة وقدرة على شؽلها وراؼبٌن بها

  :الصعوبات والمشاكل التً تواجه الترقٌات
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. تعذر الترقٌة من الوظابؾ الإدارٌة للوظابؾ الفنٌة والعكس صحٌح- أ

. الطبٌعة الهرمٌة للسلم الوظٌفً ٌجعل فرص الترقٌات ٌتضاءل تدرٌجٌاً كلما صعدنا أعلى السلم- ب

قد ٌتخذ بعض الرؤساء الترقٌات كنوع من المكافأة لنجاحات سابقة لبعض الموظفٌن دون أن ٌدرك أنه قد - ج

 .لا ٌنجح كثٌراً فً الوظٌفة المرقى لها

 153-  152قشاءة      ى ظ ك صفحت  :خرائط الترقٌات

 :  التنقلات الإدارٌة فً الخدمة المدنٌة 

حُٞظ٤لش ٝحُيٍؿش ر٘لْ عملٌة تؽٌٌر الدابرة التً ٌعمل فٌها الموظؾ إلى دابرة أخرى”)وٌعرؾ النقل على أنه 

:  ُِٝظ٘ولاص حلإىح٣ٍش ٍٛٞ ػي٣ي ٜٓ٘خ(.ٝحَُحطذ

ٓٔجٍٞ حُؼلاهخص حُؼخٓش ح٠ُ ٝظ٤لش  )ٖٓ  ٝظ٤لش ح٠ُ ٝظ٤لش حهَٟ ك٢ ٗلْ حُٔٔظٟٞ  : حُ٘وَ حُٞظ٤ل٢- أ

                       .(ٓٔجٍٞ حلآٖ حُٜ٘خػ٢ ك٢ ٗلْ حُٔٔظٟٞ 

       .(ٗوَ ٓؼِٔش ٖٓ ٓ٘طوش لأهَٟ  )ٖٓ رِي٣ش ح٠ُ رِي٣ش حهَٟ : حُ٘وَ حُــَحك٢- د

 ٗوَ ٓي٣َ حٌُٔظزش رُٞحٍس ح٠ُ ٓي٣َ ٓطزؼش رُٞحٍس حهَٟ  :حُ٘وَ حُٞظ٤ل٢ حُــَحك٢- ؽ 

 .ٖٓ ٌٓخٕ ك١َ٠ ح٠ُ ٣ٍل٢ حٝ ح٠ُ ٝظ٤لش حهَ ِٓح٣خ :(ٗوَ حُؼوخد)حُ٘وَ حُظؤى٣ز٢-  ى

 

 

  : ضوابط للنقل

  ٣٘ظ١َ إٔ ٣ٜيٍ هَحٍ حُ٘وَ ٖٓ حُـٜش حُٔوظٜش رٌُي ٝحُظ٢ طَطز٢ رٔٔظٟٞ حُٔٞظق حُٔ٘وٍٞ كوي  طؼط٠

 .َُِث٤ْ حُٔزخَٗ أٝ حَُث٤ْ حلاػ٠ِ ٖٓ حَُث٤ْ حُٔزخَٗ

  اًح ًخٕ حُ٘وَ ر٤ٖ ُٝحٍط٤ٖ لاري ٖٓ أهٌ ٓٞحكوش حُـٜظ٤ٖ حُٔوظٜظ٤ٖ ػ٠ِ إٔ ط٘ؼَ حُـٜخص ح٣ًَُِٔش

 . حُٔٔجُٞش ػٖ حُويٓش حُٔي٤ٗش أٝ حُٔخ٤ُش حٝ حلاكٜخء رٌُي 

 : حٓخ ٓزٍَحص كيٝع حُظ٘ولاص حلاىح٣ٍش ك٘ٞؿِٛخ ًٔخ ٢ِ٣

حػخىس حُ٘ظَ ك٢ ٓٞحهغ حُٔٞظل٤ٖ حُــَحك٤ش حٓخ لاػظزخٍحص حُٜٔلِش حُؼخٓش حٝ ُظَٝف حُٔٞظل٤ٖ  •

 .حُ٘و٤ٜش

ط٤ٌٖٔ حُٔٞظل٤ٖ ٖٓ ٓٔخٍٓش حًؼَ ٖٓ ٝظ٤لش ٝحكيس ٝحطخكش حُلَٛش حٓخْٜٓ ُلا١لاع ػ٠ِ ٜٓخّ  •

 .حلأهٔخّ حلأهَٟ ٟٖٔ رَٗخٓؾ طي٣ٍذ ٣ٜيف ح٠ُ حػيحىْٛ ًوخىس ُِٔٔظوزَ

ُٔٞحؿٜش ظَٝف ١خٍثش طظؼِن رظَٔد حٝ ىٍٝحٕ رؼٞ حُٔٞظل٤ٖ ٝطـ٤زْٜ حُٔلخؿ٢ء ك٢ هْٔ ٖٓ  •

 .حلأهٔخّ 

ُظلو٤ن ػلاهخص حٗٔخ٤ٗش حك٠َ ر٤ٖ حُؼخ٤ِٖٓ ٟٖٔ حلأهٔخّ حٝ ُِلي ٖٓ حُٔ٘خًَ حُـخٗز٤ش حُظ٢ ط٘٘ؤ  •

 .ر٤ْٜ٘ رٍَٔٝ حُِٖٓ
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 .ٝطليع ح٠٣خ ُٔٞحؿٜش حُظـ٤٤َحص حلاىح٣ٍش حُـي٣ش حُظ٢ ط٘ـْ ػٖ حػخىس حُظ٘ظ٤ْ حلاىح١ٍ ٝٓخ ٣ٔززٚ •

ػ٘يٓخ طئى١ حُظَه٤خص ٝحلاػخٍحص ٝحلاكخُش ػ٠ِ حُظوخػي ٝؿ٤َٛخ ٖٓ حُلخلاص ُظٍٜٞ حُ٘ٞحؿَ  •

 .٣ٌٕٝٞ ٖٓ حُٔظؼٌٍ حلاػلإ ػٜ٘خ 

 :الندب والتنسٌب والإعارة

ٛٞ أٗزٚ رخُ٘وَ الا أٗٚ ػخىس ٣ٌٕٞ ُلظَس ٓليىس ٝطظَ ِٛش حُٔٞظق هلاُٚ ريحثَطٚ حلأٓخ٤ٓش  :حُ٘يد حلإىح١ٍ

. ٣ٝلظلع رٞظ٤لظٚ َٝٓطزٚ

 طوَ  ٝٓئهظش كٜٞ اؿَحء اىح١ٍ ىحه٢ِ ٣ٜيٍٙ حَُث٤ْ ُظـ٤٤َ ٓٞهغ ػَٔ أكي حُؼخ٤ِٖٓ ُلظَس ٓليىس:حُظ٤ٔ٘ذ 

.  ػخىس ػٖ ٓيس حُ٘يد

 ٛٞ ٗٞع أٝ أِٓٞد آهَ ٖٓ أٓخ٤ُذ طـ٤٤َ ٓٞهغ ػَٔ حُٔٞظق اىح٣ٍخً ٝؿـَحك٤خً ٢ٛٝ ًخُ٘يد :  حُٞظ٤ل٤ش حلإػخٍس

: أ٣َٖٓ ٛخ٤ٖٓ ٛٔخاؿَحء ٓئهض الا أٜٗخ طوظِق ػٖ حُ٘وَ ٝحُ٘يد ك٢ 

. حلإػخٍس لا طظْ الا رٔٞحكوش حُٔٞظق حٌُظخر٤ش- أ

 . ر٤ٖ حُيٍٝ ٝحُٔ٘ظٔخص حُي٤ُٝش حُيُٝش حُٞحكيس أٝ هخٍؿ٤خً  ُٝحٍحصحلإػخٍس ٣ٌٖٔ إٔ طظْ ىحه٤ِخً ػ٠ِ ٛؼ٤ي- د

ن ظ .وقد ٌتقاضى الموظف المعار راتبه من دولته او من الدولة المعار الٌها تبعا للاتفاقٌات الثنائٌة بٌن الدولتٌن 
 . اذا اردتً التوضٌح اكثر 160ك ص 

 
 الفصل السادس

 الرواتب والأجور : سٌاسات الدفع 
 

  :مقدمة

ُلأؿٍٞ أ٤ٔٛش هخٛش ٝرخُـش ُيٟ حُؼخ٤ِٖٓ كؼ٤ِٜخ طظٞهق هيٍطْٜ حَُ٘حث٤ش ٝٓويحٍ حُِٔغ ٝحُويٓخص حُظ٢ ٣ٌْٜٔ٘ 

حُلٍٜٞ ػ٤ِٜخ ٝاًح طلووض ٍؿزخص حُؼخ٤ِٖٓ ًٝخٕ ُْٜ ىهَ ٓو٘غ ٢َٟٓٝ ا٠ُ كي ٓخ كبٕ ًُي ٣٘ؼٌْ ػ٠ِ 

 .ٓٔظٟٞ حَُٟخ ح١ٌُ ٣ئػَ رٌَ٘ ا٣ـخر٢ ػ٠ِ حلأىحء

  :  والمرتباتأنواع الأجور

: حلأؿَ حُ٘وي١ ٝحلأؿَ حُؼ٢٘٤ - أ

 ٝهي طٌٕٞ ٤ٓٞ٣ش حٝ  ٣ٔؼَ حُٔزخُؾ حُ٘وي٣ش حُظ٢ ٣ظوخٟخٛخ حُٔٞظق ٓوخرَ أىحء ػِٔٚ:حلأؿَ حُ٘وي١- 1

ٌُح ٛٞ .حٓزٞػ٤ش حٝ ٣َٜٗش ٤ِٓٝس ٌٛح حلأؿَ حٗٚ ٣ٞكَ َٓٝٗش ًز٤َس ُِؼخ٤ِٖٓ ُِظَٜف رٚ ىٕٝ ه٤ٞى

 .٣ؼظزَ حلأًؼَ ٤ٗٞػخ ك٢ حؿِذ حلأهطخٍ 

 ٣ٌٕٝٞ ك٢ ٌَٗ هيٓخص , ٝهِٔخ ٣ٌٕٞ ري٣لا ُٚكٜٞ ػخىس ٓخ ٣ٌٕٞ ٌٓٔلاً ُلأؿَ حُ٘وي١: حلأؿَ حُؼ٢٘٤ - 2

ٝط٤٘غ ٌٛٙ ك٢ حلاىحٍس حُل٤ٌٓٞش حًؼَ ٜٓ٘خ ك٢ حُوطخع   ٤ٌ٘ٓش حٝ هيٓخص حٝ ِٓغ ٓظ٘ٞػش أٝ ِٓح٣خ

 .حُوخٙ ًٔخ ًخٗض ٗخثؼش ك٢ حُ٘ظْ ٝحُيٍٝ حلاٗظَح٤ًش حًؼَ ٜٓ٘خ ك٢ حُيٍٝ حَُحٓٔخ٤ُش
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:  حلأؿَ حلأٓخ٢ٓ ٝحلأؿَ حلإؿٔخ٢ُ ٝحلأؿَ حُٜخك٢ - د 

 ٛٞ حلأؿَ ح١ٌُ ٣يكغ ُِؼخَٓ طزؼخً ُِٔئَٛ حُؼ٢ِٔ ٝٓ٘ٞحص حُوزَس ًٌُٝي ٠ٔٔٓ :حلأؿَ حلأٓخ٢ٓ - 1

 .ٝلا٣َ٘ٔ ٌٛح حلاؿَ ح٣ش ٓوٜٜخص حٝ ػلاٝحص حهَٟ.حُٞظ٤لش

 ٓؼَ  كٜٞ ٣ٔؼَ حلأؿَ حلأٓخ٢ٓ ٠ٓخكخً ا٤ُٚ حُزيلاص حلأهَٟ ٢ٛٝ ًؼ٤َس ٝٓظ٘ٞػش:حلأؿَ حلإؿٔخ٢ُ - 2

. ريلاص ؿلاء حُٔؼ٤٘ش ٝحُؼلاٝحص حلاؿظٔخػ٤ش ٝحُزيلاص ٝحُٔوٜٜخص حلاٟخك٤ش 

كٜٞ حُٔزِؾ حُ٘وي١ ح١ٌُ ٣لَٜ ػ٤ِٚ حُٔٞظق رؼي هْٜ حُٔزخُؾ حُٔٔظلن ػ٤ِٚ : أٓخ حلأؿَ حُٜخك٢- 3

 .ًزيٍ حُظوخػي ٝح٠َُحثذ إ ٝؿيص أٝ حُظؤ٤ٓ٘خص حلاؿظٔخػ٤ش ٝٗلٞ ًُيٝحلآظوطخػخص 

:  حلأؿَ حلأ٠ٔٓ ٝحلأؿَ حُلو٤و٢- ؽ

.  ٝحلاٟخكخص حلأهَٟ ٛٞ حُٔزِؾ حلإؿٔخ٢ُ َُِحطذ ٓو٤ٔخ رو٤ٔظٚ حُ٘وي٣ش:حلأؿَ حلا٢ٔٓ - 1

  حَُٔطذ  كٜٞ ٣ٔؼَ ٓخ ٣ٌٖٔ حُوٞس حَُ٘حث٤ش َُِحطذ حُ٘وي١ أ١ ٓخ ٣ٌٖٔ إٔ ٣ٞكَٙ:حلأؿَ حُلو٤و٢- 2

  ك٢ ظَف ٌٓخ٢ٗ ُٝٓخ٢ٗ هخثْ ٝرخلأٓؼخٍ حُٔخثيس ُِلَى ٖٓ هيٓخص ِٝٓغ ٜٝٓخ٣ٍق أهَٟ

ٌٝٛح ٣ؼ٢٘ حٕ حٍطلخع حلأؿَ حلا٢ٔٓ ك٢ ىُٝش ٓخ ػٖ ٗظ٤َطٜخ هي لا٣ؼ٢٘ ٣ُخىس ك٢ حلأؿَ حُلو٤و٢ حًح ًخٗض 

. ٓٔظ٣ٞخطخلأٓؼخٍ ُِِٔغ ٝحُويٓخص ك٢ حُيُٝش حلأه٤َس حهَ ٜٓ٘خ ك٢ حُيُٝش حلأ٠ُٝ

 

 

 : أهم العوامل المؤثرة فً تحدٌد الأجور والرواتب

 .آٌخٗخص حُيُٝش حُٔخى٣ش ٝحلاهظٜخى٣ش ٝكـْ ٓٞحٍىٛخ حُٔٔظؼَٔس ٝػٞحثيٛخ حُٜخك٤ش- 1

ٓٔظ٣ٞخص حُٔؼ٤٘ش حُٔخثيس ك٢ حُٔـظٔغ أٝ ٓخ طليػٚ ٓؼيلاص حلأٓؼخٍ ك٤ٜخ ٖٓ أػَ ػ٠ِ ٣ُخىس ٓؼيلاص حلأؿٍٞ - 2

كٌِٔخ حٍطلؼض حٓؼخٍ ٌٛٙ حُِٔغ ٝحُويٓخص ك٢ ىُٝش ٓخ هِض حُوٞس حَُ٘حث٤ش ُٞكيس حُ٘وي .ٝحَُٝحطذ ٝحٗولخٟٜخ

 .ٓٔخ ٣ئى١ ح٠ُ ٍَٟٝس حٍطلخع ٓؼيلاص حلأؿٍٞ حُٔخثيس ك٤ٜخ .حُظ٢ ٣ظوخٟخٛخ حُؼخَٓ ك٢ طِي حُيُٝش

كـْ حُؼَٝ ٝحُطِذ ػ٠ِ حُوٟٞ حُؼخِٓش ك٢ حُيُٝش ٝح١ٌُ ٣ظليى ػخىس طزؼخً ُلـْ ٓٞحٍىٛخ حُز٣َ٘ش حُٔظخكش - 3

 .ٝٓٔظ٣ٞخص حُظؤ٤َٛ ٝحُظؼ٤ِْ ٝىٍؿش حٌُلخءس ٝحُوزَس

ٓٔظ٣ٞخص حلأؿٍٞ ٝحَُٝحطذ حُٔخثيس ك٢ حلأهطخٍ حُٔـخٍٝس ٝحُٔل٤طش رخُيُٝش ١ٝز٤ؼش ٓٞهلٜخ ٖٓ ٛـَس - 4

 .حُوٟٞ حُؼخِٓش ٜٓ٘خ ا٠ُ طِي حُيٍٝ

كخُٜٖٔ حُظ٢ طٔظِِّ حُظ٘وَ حٝ .١ز٤ؼش حُٜٖٔ ١ٝز٤ؼش حُظَٝف حُٔل٤طش ر٘خؿ٤ِٜخ ك٢ حُٔـظٔؼخص حُٔوظِلش- 5

حُؼَٔ ك٢ حُٜلخ١ٍ حٝ ر٤ٖ حَُٔطلؼخص حٝ ػ٠ِ حُليٝى طظخػَ ًؼ٤َح رخُٔ٘خم حُٔل٢ِ ٝرٔٞهؼٜخ حُــَحك٢ حًؼَ ٖٓ 

 .ؿ٤َٛخ  ٖٓ حُٜٖٔ 

ُِ٘وخرخص ٝحلاطلخىحص ح٤ُٜ٘ٔش ىٍٝ ك٢ طلي٣ي حلأؿٍٞ ٖٓ هلاٍ ح٠ُـ١ٞ ٝحُٔٔخٝٓخص ٝحلاطلخه٤خص حُظ٢ طؼويٛخ - 6

 .ٓغ حُٔ٘ظٔخص ٝٓغ حُيٍٝ ىكخػخً ػٖ ٜٓخُق أػ٠خثٜخ
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ًٔخ طظؤػَ ٓٔظ٣ٞخص حَُٔطزخص رخُِٔح٣خ ٝحُظؼ٠٣ٞخص ؿ٤َ حُٔزخَٗس حُظ٢ طويّ ُِؼخ٤ِٖٓ ك٢ حُويٓش حُٔي٤ٗش - 7

 .رٞؿٚ ػخّ  

 : ٖٝٓ ٌٛٙ  حُِٔح٣خ ًٌَٗ

 .حُظٔظغ ربؿخُحص ٓظؼيىس ٝٓظ٘ٞػش رٌخَٓ حلأؿَ- 1

 .حُلٍٜٞ ػ٠ِ هيٓخص ٛل٤ش ٝطؼ٤ٔ٤ِش ٍٝػخ٣ش حؿظٔخػ٤ش- 2

 .حَُٝحطذ حُظوخػي٣ش ٌٝٓخكؤس ٜٗخ٣ش حُويٓش- 3

 .حُلٍٜٞ ػ٠ِ ٓٔخًٖ ك٤ٌٓٞش ٝٝٓخث٢ ٗوَ ٓـخ٢ٗ- 4

 .ٓ٘ق ٌٓخكآص ُِِٝحؽ حٝ ُِٞلاىس حٝ َُِٔٝ حٝ ُِٞكخس - 5

 . ٛيح٣خ ٝٓ٘ق رخلأػ٤خى ٝحُٔ٘خٓزخص ح٤٘١ُٞش ٝحُي٤٘٣ش-6

 .كٔخرخص ٤ٟخكش ُِِرخثٖ ٝحَُٔحؿؼ٤ٖ- 7

 .حُلٍٜٞ ػ٠ِ ٓ٘ظـخص ؿٌحث٤ش ِٝٓغ حٓظٜلا٤ًش  ٖٓ حُـٔؼ٤خص حُظؼخ٤ٗٝش- 8

 . حُٔ٘خًٍش رخلأٍرخف ٝحهظ٘خء حلأْٜٓ- 9

 

 

 

 :  مواصفات السٌاسة العادلة للأجور والمرتبات ومنها 

 ٛخىٍ إٔ ٣ؼظٔي طلي٣ي حلأؿٍٞ ٝحَُٔطزخص ػ٠ِ ٓؼخ٤٣َ ٝأْٓ ٝحٟلش ٝٓظلن ػ٤ِٜخ ر٤ٖ حلأ١َحف حُٔؼ٤٘ش- أ

. رٔٞؿذ هخٕٗٞ حٝ لاثلش

 ىٕٝ حٕ ٠٣طَْٛ ح٠ُ حُؼُٞ ح٠ُ ٝٓخثَ ػ٤ٖ إٔ ط٠ٖٔ حُلي حلأى٠ٗ ٖٓ ٓٔظٟٞ حُٔؼ٤٘ش ح٣ٌَُٔش ُِلَى- د

. حهَىوي لاطٌٕٞ َٓ٘ٝػش حٝ طئػَ ػ٠ِ ًلخءطْٜ 

. إٔ طَحػ٠ حُلَٝهخص حُلَى٣ش ٖٓ ك٤غ حُٔئَٛ ٝحُوزَس ٝٗٞع ٝأ٤ٔٛش حُٞظ٤لش- ؽ

.  إٔ ط٘ٔـْ حَُٝحطذ ٝحلأؿٍٞ ٓغ ؿ٤َٛخ ك٢ حُٔ٘ظٔخص حُٔٔخػِش- ٛـ

  .إٔ طظ٘خٓذ كيٝىٛخ حُي٤ٗخ ٝكيٝىٛخ حُؼ٤ِخ ٝػيى حُٔ٘ٞحص حُلخِٛش ر٤ٖ حُلي٣ٖ- ٝ

حٕ طظ٘خٓذ ٝكـْ حُٔٞحٍى حلاهظٜخى٣ش ُِيُٝش ٝىهِٜخ  ٤ٜٗٝذ حُلَى ٓ٘ٚ ىٕٝ حٕ ط٣ِي ٖٓ حُلٞحٍم ر٤ٖ - ُ

 .حُلجخص ٝحُطزوخص

تتباٌن طرق تحدٌد الأجور تبعا لنوع العمل وطبٌعته او للقطاع الذي ٌعمل فٌه :طرق تحدٌد الرواتب والأجور 

 .الأفراد 

ٝطٔظويّ ٌٛٙ حُط٣َوش ٖٓ طلي٣ي حلأؿٍٞ ك٢ حلأػٔخٍ حُظ٢ ٣ٜؼذ طلي٣ي حُؼلاهش ر٤ٖ حُـٜي :حلأؿَ ٝكوخً ُِِٖٓ - أ

. حُٔزٌٍٝ ك٢ حُويٓش ٝحلإٗظخؽ حُوخٟغ ُِو٤خّ
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ًٔخ طٔظويّ ك٢ حَُٔ٘ٝػخص حُظ٢ هي ٣ظٞهق ك٤ٜخ حُؼَٔ لأٓزخد هخٍؿش ػٖ حٍحىس حُؼخ٤ِٖٓ ًٔخ طلاثْ  

 . حَُٔ٘ٝػخص حُظ٢ ٣ٌٕٞ ك٤ٜخ ٣ي٣ٝخ ٝؿ٤َ ٓظٔخػَ حٝ كٔذ حُطِذ ٝٓٞحٛلخص حُِرخثٖ

ٌُٖ ٌٛٙ حُط٣َوش ط٠ؼق ٍٝف حُٔ٘خكٔش ٝلاطٔٔق رخلاريحع ١خُٔخ حٕ حؿٍْٞٛ ٝحكيسٝلاِٛش ُٜخ رلـْ حلاٗظخؽ 

 .ٝلارٔويحٍ حلاىحء ُِؼخ٤ِٖٓ

طزؼخً ٌُٜٙ حُط٣َوش ٣ظْ طلي٣ي حلأؿَ ٝٗظْ حُيكغ ػ٠ِ أٓخّ ٤ًٔش حلإٗظخؽ حُلؼ٢ِ ٝحُٔظلن :حلأؿَ ٝكوخً ُلإٗظخؽ - د

ٝطلاثْ ٌٛٙ حُط٣َوش حلأػٔخٍ حُ٘ٔط٤ش حُٔظٔخػِش ك٢ ٗٞػ٤ظٜخ ٝك٤ٖ .حً ٣ِىحى حلأؿَ ر٣ِخىطٚ ٣ٝ٘وٚ ر٘وٜخٗٚ .ػ٤ِٜخ

. ٣ظؼٌٍ ػِىخلاىحٍس كَٝ ح٥َٗحف ٝحَُهخرش ػ٠ِ حُؼخ٤ِٖٓ ح٣ٌُٖ ٣ؼِٕٔٞ ك٢ ٓٞحهق ٓوظِلش ٍٝرٔخ ك٢ ٓ٘خُُْٜ 

ٌُٖ ٌٛٙ حُط٣َوش طظـخَٛ حُلَٝم , ٤ِٓٝطٜخ حٜٗخ ط٘ـغ حُؼخ٤ِٖٓ ػ٠ِ ٣ُخىس حٗظخؿْٜ ٝهِن حُٔ٘خكٔش ر٤ْٜ٘ 

 ........حُلَى٣ش ًخُؼَٔ ٝحُـْ٘ ٝحُٔئَٛ ٝحلأهي٤ٓش 

ًٔخ ٣ظؼٌٍططز٤ن ٌٛٙ حُط٣َوش ػ٠ِ حلأػٔخٍ ح٤ٌُ٘ٛش ٝحُل٣ٌَش ًخُزلٞع ٝحؿَحء حُظـخٍد حٝ حلأػخٍ حُظ٢ ٣ظؼٌٍ 

 .ه٤خٜٓخ ح٢ٌُٔ لإٔ ٗظخثـٜخ طخط٢ ٓظخهَس

 ُِزؼٞ  ٣َ١ٝوش حُوطؼشٝك٢ ٌٛٙ حُط٣َوش ٣ظْ طلي٣ي حلأؿَ رلٔذ حُٔيس:حُيٓؾ ر٤ٖ ػخَٓ حُِٖٓ ٝحلإٗظخؽ - ؽ

طزؼخ ُ٘ٞع حلأػٔخٍ حٝ ُِوِل٤خص حٝ ُِٔئٛلاص حُلَى٣ش ٝهي ٣ٌٕٞ ٛ٘خى ر٤٘ٔخ ٣ليى ػ٠ِ أٓخّ حلإٗظخؽ ُِزؼٞ ح٥هَ

حٟخكش ح٠ُ حؿَ حٟخك٢ ػٖ ًَ هطؼش ط٣ِي ػٖ ,حؿٍٞ ػخرظش حٝ ٓظٔخ٣ٝش ػٖ حُٞهض ح١ٌُ طْ ه٠خإٙ رخُٔ٘ظٔش 

. حُلي حلأى٠ٗ حُٔوٍَ ٌَُ حُؼخ٤ِٖٓ 

ٌٝٛٙ حُط٣َوش طئًي ٝطِِّ حُٔ٘ظٔخص ػ٠ِ ٟٝغ :طلي٣ي حَُٔطزخص ٝحلأؿٍٞ كٔذ طو٣ْٞ ٝطَط٤ذ حُٞظخثق - ى 

ط٤ٜ٘ق ٝط٤ٛٞق ُِٞظخثق ٢ٌُ طظٌٖٔ ٖٓ طلي٣ي حلأؿَ حُٔ٘خٓذ رلٔذ أ٤ٔٛش حُٞظ٤لش ٝٓٔظٞحٛخ حُظ٘ظ٢ٔ٤ 

. ٝؿ٤َٛخ ٖٓ حُٔٞحٛلخص حلأهَٟ

ٝك٢ ٌٛٙ حُط٣َوش ُظلي٣ي حَُٝحطذ ٣ظْ حُظ٤ًَِ ػ٠ِ حُٔئَٛ حُؼ٢ِٔ حلأه٤َ :طلي٣ي حَُٔطزخص كٔذ حُٔئٛلاص - ٛـ 

ٝرؼيى ٓ٘ٞحص حُويٓش حُظ٢ حػوزظلُٜٞٚ ػ٠ِ حُٜ٘خىس ىٕٝ َٓحػخس ُِٞظ٤لش حُظ٢ ٣٘ـِٜخ ح١ٌُ طلَٜ ػ٤ِٚ 

٠٣ٝخف ُٜخ طٔؼ٤َس ٓ٘ٞحص .كخُٜ٘خىحص ٛ٘خ ٣ظْ طٔؼ٤َٛخ رلي حى٠ٗ ٝرلي حػ٠ِ ٖٓ حَُحطذ ح١ٌُ طٔظلوٚ 

حٓخ حًح ُْ طٌٖ ,ٝػ٘يٛخ ٣ؼط٠ حُٔٞظق حُلي حلأػ٠ِ َُحرض حُٜ٘خىس حُظ٢ ٣لِٜٔخ حٕ ُحىص ٓ٘ٞحص هيٓظٚ ,حُوزَس

ًٝح ٛٞ حُٔؼٍٔٞ رٚ ك٢ ٗظْ حُويٓش حُٔـِوش حٝ حُويٓش .ُٚ ح١ هيٓش ٓخروش ك٤ؼط٠ ٍحطذ حُلي حلأى٠ٗ ُِٜ٘خىس 

 .ح٤ٌُِٔٔش 

 الفصل السابع 

تقٌٌم أداء العاملٌن فً الخدمة المدنٌة 
  :  مقدمة

طلخى٣خً ُِؼ٘ٞحث٤ش ٝػيّ حُٟٔٞٞػ٤ش ك٢ طو٤٤ْ ح٥ه٣َٖ ٝحُلٌْ ػ٠ِ أىحثْٜ ًِْٜٝٓٞ ر٢٘ء ٖٓ حلأٓخٗش ٝحُؼيحُش 

ٝحرظؼخىحً ػٖ حُظو٤ٖٔ ٝحُظ٤ٜٖٔ ٌُٜٙ حُٞظ٤لش حُٜخٓش ك٢ حُٔ٘ظٔخص حُٔؼخَٛس كوي أكَُص حؿظٜخىحص حُؼِٔخء 
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٣ٝطزن ػ٠ِ حُؼخ٤ِٖٓ ػ٠ِ كي “ رظو٤٤ْ حلأىحء”ٝحُزخكؼ٤ٖ ١ًٝٝ حلاهظٜخٙ ا٠ُ ا٣ـخى ٝحٓظليحع ٓخ ٠ٔٔ٣ 

كٔؼلا ػ٠ِ ٛؼ٤ي حُٔ٘ظٔخص ٣ظْ ٌٛح حُظو٣ْٞ حُؼ٘ٞحث٢ ٝحُ٘و٢ٜ لأىحء أٓخطٌس .ٓٞحء ك٢ حُوطخع حُؼخّ ٝحُوخٙ

ؿ٤َ حْٜٗ , حُـخٓؼخص ٖٓ هزَ ١لارْٜ ُِٝٔي٣َ٣ٖ ٖٓ هزَ َٓإ٤ْٜٓٝ ك٤ؼٕ٘ٞ ػ٠ِ حُزؼٞ ٣ٝوِِٖٞٗٔ ٗخٕ حُزؼٞ

٣وُٕٞٞ ًُي حٍطـخلا حٝ ر٘خء ػ٠ِ ٓٞهق ٓخ حٝ ٍرٔخ ػ٠ِ ًِٔش ٛيٍص ْٜٓ٘ ٝهي طٜق رؼٞ حٗطزخػخطْٜ ٌٛٙ حٝ 

 .هي طوط٢ء

  :  أهمٌة تقٌٌم الأداء وفوابده

ط٘زغ أ٤ٔٛش طو٤٤ْ حلأىحء ك٢ ًٞٗٚ ٣ٔظويّ ُو٤خّ أىحء حُؼخ٤ِٖٓ ٝٓيٟ ًلخءس حٗـخُْٛ ُِٜٔخّ حًُِٔٞش ا٤ُْٜ 

ٝطَؿغ ؿٌٍٝ ٌٛٙ حُؼ٤ِٔش ُظٍٜٞ حُلًَش حُؼ٤ِٔش ػْ طويٓض ١َم .رلٔذ ٝٛلٜخ ٝهٜخثٜٜخ حُٞظ٤ل٤ش

حُظو٣ْٞ لاكظٔخد حلأؿٍٞ حُظ٢ ٣ٔظلوٜخ حُؼخِٕٓٞ ٝكوخ لاٗظخؿ٤ظْٜ كطـض حلاػظزخٍحص ح٤ٌُٔش ٝحُٔخى٣ش ػ٠ِ 

كـخءص ٓيٍٓش حُؼلاهخص حلاٗٔخ٤ٗش ٖٝٓ ػْ كًَش حلاىحٍس ح٤ًُِٞٔش ُظٞٓغ ٌٛح حُٔلٜٞٓٞطيهَ .ػ٤ِٔش حُظو٣ْٞ 

ًٔخ ٝٓؼض ططز٤وخص ٌٛٙ حُؼ٤ِٔش ٝٝظلظٜخ ,ك٤ٚ حػظزخٍحص ٝٓظـ٤َحص ؿي٣يس ط٠خف ُٔظـ١َ٤ حلأؿَس ٝحلاٗظخؽ 

 .ك٢ حُظط٣َٞ ٝحُظي٣ٍذ ٝحُظَه٤خص ٝؿؼِظٜخ حىحس ُٟٞغ حُلَى حُٔ٘خٓذ ك٢ حٌُٔخٕ حُٔ٘خٓذ

 

 

: أٓخ كٞحثي طو٤٤ْ حلأىحء ك٤ٌٖٔ إٔ طٜ٘ق ك٢ ٗٞػ٤ٖ ٛٔخ

: حُلٞحثي حلإىح٣ٍش- أ

حلأكَحى  حُٔظ٣ِ٤ٖٔ رخىحثْٜ حلاػ٠ِ  ح١ٌُ ٣وّٞ رٚ  ح١ ؿ٤َ حُؼخى٣ٞٝطظٔؼَ ك٢ ط٘و٤ٚ ٝطل٤َِ حلأىحء حُٔظ٤ِٔ

ٓٞحء ٖٓ ك٤غ  ّ ك٢ ػِٔٚٝحلأك٠َ حٝ ح٥كَحى ح٣ٌُٖ ْٛ ىٕٝ حُٔٔظٟٞ حلاػظ٤خى١ ك٤ٔخ ٣٘ظـٞٗٚ حٝ ٣وٕٞٓٞ رٚ 

أٝ حُٔو٣َٜٖ ك٤ٚ ًُٝي ُِظ٤٤ِٔ ر٤ٖ حُؼخ٤ِٖٓ حُٔظ٣ِ٤ٖٔ ًٌُٝي حُٔو٣َٜٖ ,حٌُْ حٝ حُ٘ٞع حٝ ٤ًِٜٔخ 

. ٝحُٔظوخػ٤ٖٔ

: حُلٞحثي ح٤ًُِٞٔش- د

ٝطظٔؼَ ك٢ ٓؼَكش هٜخثٚ حلأكَحى ٝحٓظؼيحىحطْٜ ٝػلاهخطْٜ ٝٓٞح١ٖ حُوٞس ٝح٠ُؼق ك٤ْٜ ٖٓ هلاٍ حطٜخُْٜ 

 . ٝرخُظخ٢ُ طلي٣ي ٓٔخٍحطْٜ حُٞظ٤ل٤ش حُلخ٤ُش ٝحُٔٔظوز٤ِش ٝٓخ٣لظخؿٞٗٚ ٖٓ رَحٓؾ ُِظط٣َٞ ٝحُظلٖٔ .رخ٥ه٣َٖ

  :ماهٌة تقوٌم الأداء وتعرٌفه  

أٗٚ حُؼ٤ِٔش حلإىح٣ٍش ٝحُل٤٘ش ٝح٤ًُِٞٔش حُظ٢ ٣ظْ ٖٓ ”) ػ٠ِ (طؼ٣َق حىحء حُؼخ٤ِٖٓ ) أ٣ٝؼَف طو٣ْٞ حلأىحء

هلاُٜخ ؿٔغ حُز٤خٗخص ٝحٓظ٘زخ١ حُلوخثن ٝحُٔؼِٞٓخص حُٞٛل٤ش ٝح٤ٌُٔش حُظ٢ طيَُ ػ٠ِ ٓٔظٟٞ حلأىحء حُٔظلون 

“. ( ٝرؤىحء حهَحْٜٗ حٝرخُٔؼيلاص ٝحُٔؼخ٤٣َ حُظ٢ طٟٞق ٓخ ٣٘زـ٢ حٕ ٣ظلونكؼلاً ُِؼخ٤ِٖٓ ٓوخٍٗش رؤىحثْٜ حُٔخرن

   : طرق تقوٌم الأداء
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ؼٌر ان .تتعدد طرق تقوٌم اداء العاملٌن وتتنوع تبعا للمنظمات التً ٌعملون فٌها وللوظابؾ التً ٌشؽلونها 

نظم تقوٌم الأداء فً المنظمات العامةوالحكومٌةؼالبا ماتتماثل ان لم تكن موحدة وهذا ٌستلزم 

 .وضوحها وبساطتها وتمٌزها بالشمولٌةوالعمومٌة لتصلح لجمٌع العاملٌن على رؼم اختلبؾ وظابفهم

 :حُظو٤٤ْ ٖٓ هلاٍ طوخ٣ٍَ حٌُلخءس ( أ

٢ٛٝ حلأًؼَ ٤ٗٞػخً ك٢ حُويٓش حُٔي٤ٗش ٝٓغ ًُي كٜ٘خى طزخ٣ٖ ًز٤َ ك٢ هٜخثٚ ٝأٓخ٤ُذ ٝٓلظ٣ٞخص ٌٛٙ 

 ٝحُطَم حُظ٢ طٔظويٜٓخ ُو٤خّ ًلخءس حُؼخ٤ِٖٓ كؤِخ ٗـي طٔخػلا ًز٤َح ر٤ٖ ٓخططزوٚ حُيٍٝ ك٢ حٌَُ٘ حٝ حُظوخ٣ٍَ

.  كٔذ ٤ٓخٓش ٝاؿَحءحص ًَ ٗظخّ ٝك٢ ًَ ىُٝشح٠ُٕٔٔٞ ١زؼخ 

 ك٢ حػيحى حُظوخ٣ٍَ ٝطٞظ٤لٜخ ُو٤خّ ًلخءس حُؼخ٤ِٖٓ ح٠ُ حهظلاف حُٔـظٔؼخص كٍٞ حُٔزخى١ء ٣َٝؿغ ٌٛح حُظزخ٣ٖ

 :حَُث٤ٔ٤ش حُظخ٤ُش

 : ٓزيأ حُٔلخِٟش ر٤ٖ ح٣َُٔش ٝحُؼ٤ِ٘ش- 1

 رؼٞ حُيٍٝ طوّٞ رٚ ُٔ٘غ كيٝع ٝهٞع ٓ٘خًَ ٝهلاكخص حَُث٤ْ ٝحَُٔإ٤ٖٓٝ ٝٛ٘خى ٓٞحهق ٢ٓٝ ر٤ٖ ح٣َُٔش 

ٝحُؼ٤ِ٘ش ك٢ٜ ططزن ح٣َُٔش ػ٠ِ حُظوخ٣ٍَ حُظ٢ ٣لَٜ أٛلخرٜخ ػ٠ِ حُظوي٣َحص ح٤َُٟٔش ر٤٘ٔخ ٣ؼِٖ ػٖ أٛلخد 

حُظوي٣َحص حُٔظي٤ٗش ٝؿ٤َ ح٤َُٟٔش  ػٖ ٗظخثؾ طو٣ْٜٞٔ ٢ٌُ ٣ؼِٔٞح ػ٠ِ طل٤ٖٔ أٟٝخػْٜ ٝالا كوي ٣ظؼَٟٕٞ 

 .لإٜٗخء حُويٓش

 

 :(٣ٞ٘ٓش , ٜٗق ٣ٞ٘ٓش , ٍرغ ٣ٞ٘ٓش ٌٌٝٛح)ٓزيأ حُلظَس ح٤ُِ٘ٓش حُظ٢ طـط٤ٜخ ٌٛٙ حُظوخ٣ٍَ - 2

حُظوخ٣ٍَ ح٣ُٞ٘ٔش ٤ِٓطٜخ حُٔظٔؼِش رظو٤َِ حُـٜي حُٔزٌٍٝ ك٢ اػيحىٛخ ِٝٓجٜخ ٝطل٣َـٜخ ٝكلظٜخ ًٔخ طؼط٢ 

حَُإٓخء كظَس ًخك٤ش ُِظؼَف رـي٣ش ػ٠ِ ٗوخ١ حُوٞس ٝح٠ُؼق ػ٠ِ ٓيٟ ٢ُ٘ٓ ٓؼ٤ٖ  لآظويحٜٓخ ك٢ حُؼلاٝحص 

 .  ,ٝرؼ٠ْٜ ٣ؤهٌ رخُٜ٘ق ٣ٞ٘ٓش  ُظلو٤ن ٓزيح حُٔظخرؼش حُٔٔظَٔس ُٝٔظخرؼش حُظلٖٔصح٣ُٞ٘ٔش ٝحٌُٔخكجخ

 ؟؟:َٛ طٌٕٞ حُظوخ٣ٍَ ٝٛل٤ش أٝ ٤ًٔش أٝ حلاػ٤ٖ٘ ٓؼخً ًٌُٝي َٛ طٌٕٞ ٓلظٞكش أّ ٓـِوش- 3

  َحلاًظلخء رٌظخرش ر٠ؼش أٓطَ ػٖ أىحء حُٔٞظق  ( ُِٜٖٔ حُٔلظٞكش ًلاّ حلأٓظخًس)حُٞٛل٤ش٣وٜي رخُظوخ٣ٍ

حُـي٣ي ًؤٕ ٣وخٍ ٓٞحظذ ػ٠ِ حُيٝحّ ٝكٖٔ طؼخِٓٚ ٓغ حَُإٓخء أٝ ٓوِٚ ك٢ أىحء ٝحؿزٚ أ١ ٝٛل٤ش 

كؤٛزلض  (ٓٔظخُ , ؿ٤ي  )ٓلظٞكش  , ػْ ريأ حٓظويحّ حُ٘ٔخًؽ ٝىٍٝ حُٔي٣َ ٛٞ ٟٝغ حلاٗخٍس حُٔ٘خٓزش 

ٓـِوش ٝٛل٤ٚ ػْ حٛزلض ٤ًٔش ٝٛل٤ش ك٤غ ٣طِذ ٖٓ حَُث٤ْ ٟٝغ ىٍؿخص ر٘ٔذ ٓؼ٤٘ش , ٌٛٙ 

حُط٣َوش طٔظخُ رخٜٗخ ىه٤وش ٌُٜٝ٘خ ٛؼزش لاػظٔخىٛخ ػ٠ِ ىٍؿش حُٟٔٞٞػ٤ش ,ًٔخ حٗٚ لا ٣ٌٖٔ حلاػظٔخى 

ػ٤ِٜخ ُٞكيٙ ُٔؼَكش حُٔٔظٟٞ حُلؼ٢ِ ٌُح لاري ٖٓ حُؼٞىس ُِٔلاكظخص حُ٘و٤ٜش حُظ٢ ٠٣ؼٜخ حَُٔ٘كٕٞ 

 .كخٛزق حلاػظٔخى ػ٠ِ ح٤ٌُٔش ٝحُٞٛل٤ش 

  194-193ٕ ظ ى . حٛزق حلاػظٔخى ػ٠ِ حُظوخ٣ٍَ ح٤ٌُٔش ٓـَى طلٍٞ ٢ٌِٗ ٝحُٞٛل٤ش حًؼَ ٝحهؼ٤ش 

 ُِلْٜ حًؼَ حًح حٍىط٢
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 :ط٘ٞع حُظوخ٣ٍَ طزؼخً ُٔٔظ٣ٞخص حُؼخ٤ِٖٓ حُٞظ٤ل٤ش- 4

 حُٔٔظ٣ٞخص حُٞظ٤ل٤ش لاهظلاف ٓظطِزخص حُؼَٔ كٖٔ ٣٘ـَ ٝظخثق ه٤خى٣ش ٣وظِق فطوظِق طوخ٣ٍَ حلاىحء رخهظلا

ػٖٔ ٣٘ـَ ٝظخثق ط٘ل٣ٌ٤ش ٝػٖ ح٣ٌُٖ ٣٘ـِٕٞ ٝظخثق ًظخر٤ش حؿَحث٤ش ًٌُٝي ػٖ ح٣ٌُٖ ٣٘ـِٕٞ ٝظخثق كَك٤ش 

 . َٓحػخطٚ ك٢ حُظوخ٣ٍَ ح٤ٌُٔش ١ػٔخ٤ُش , ٌٝٛح ٓخ ٣٘زؾ

 :ٓزيأ حُٔٔئ٤ُٝش حُلَى٣ش ٝحُٔٔئ٤ُٝش حُـٔخػ٤ش ك٢ اػيحى حُظوخ٣ٍَ ِٝٓجٜخ- 5

طظزخ٣ٖ ٗظْ طو٣ْٞ حلاىحء ك٢ طل٠٣ٜٞخ ُِـٜش حُٔوظٜش ُظؼزجش حُظوخ٣ٍَ ح٣ُٞ٘ٔش ٝحػظٔخىٛخ , كخُزؼٞ طظطِذ 

 رخَُح١ , ٝرؼٞ حُيٍٝ طؤهٌ ر٠ٍَٝس ٜٓخىهش ىٜٓخىهش حَُث٤ْ حلاػ٠ِ َُِث٤ْ حُٔزخَٗ ُِٜٔخىهش ٢ٌُ لا ٣٘لَ

ُـ٘ش ػلاػ٤ش ٌٓٞٗش ٖٓ حَُث٤ْ حُٔزخَٗ ٝٓٔؼَ ٖٓ حىحٍس ٗجٕٞ حُؼخ٤ِٖٓ ٝٓٔؼَ ٖٓ حُ٘جٕٞ حُوخ٤ٗٞٗش ٢ٌُ ٣ٌٕٞ 

 (حك٤خٗخ طٔظويّ حُِـ٘ش ًـطخء لإٟخكش ٛلش حَُ٘ػ٤ش ػ٠ِ ٍح١ حَُث٤ْ  )حَُح١ حًؼَ ٟٓٞٞػ٤ش 

 :“حلإىحٍس رخلأٛيحف”حُظو٤٤ْ ٖٓ هلاٍ طلو٤ن حلأٛيحف  (د

  حَُٔحى طلو٤وٜخ هلاٍ كظَس  (حُلَػ٤ش)ٝكٔذ ٌٛٙ حُط٣َوش ٣ظْ ٓٔزوخً طلي٣ي حلأٛيحف حَُث٤ٔ٤ش ٝحُؼخ٣ٞٗش

 . ػْ طُٞع ػ٠ِ حلإىحٍحص ٝحلأهٔخّ رلٔذ ٜٓخّ ٝحهظٜخٙ ًَ ٜٓ٘خ (هلاٍ حُؼخّ)٤ُ٘ٓش

  ٝك٤ٜ٘خ٣ش حُٔ٘ش حُٔخ٤ُش .ػْ طليى حلأٛيحف حُظ٢ طوغ ػ٠ِ ػخطن حلأكَحى حُٔٔئ٤ُٖٝ ػٖ ٌٛٙ حُٞكيحص حُٔوظِلش

 .طظْ ٓٔخءُش ٝٓلخٓزش ٝطو٣ْٞ حُٞكيحص ٝحُؼخ٤ِٖٓ ػٔخ كووٞٙ

  ٍُِٞٛٞ ٌْٜ٘ٔ٤ِٓٝس ٌٛٙ حُط٣َوش حٜٗخ طٔ٘ق حَُٔٝٗش ٝحُل٣َش ُِؼخ٤ِٖٓ ٤ُوظخٍٝح حلأٓخ٤ُذ ٝحُطَم حُظ٢ ط

لأٛيحكْٜ ٝلا طو٤يْٛ ك٢ حٓظويحّ ح١ ٖٓ حُٞٓخثَ ٝحلاؿَحءحص ًٔخ حٜٗخ لاطظيهَ ك٢ طَٜكخطْٜ ح٤ٓٞ٤ُش١خُٔخ 

 .حْٜٗ ٗـلٞح ك٢ حٍُٞٛٞ ُلاٛيحف حُٔليىس ُْٜ ك٢ ح١خٍ حُٔٞحُٗش حُٔخ٤ُش ٝحُ٘طخم ح٢ُِ٘ٓ حُٔليىٓٔزوخ

  ٝهي ٣ظؼٌٍ ططز٤ن ٌٛٙ حُط٣َوش ك٢ طو٣ْٞ حلاىحء رخُٔٔظ٣ٞخص حُي٤ٗخ حٝ حُٞظخثق حٌُظخر٤ش ٝحلإؿَحث٤ش ٝحُٞظخثق

 . حُٔٔخػيس ٝحُوي٤ٓش ُظؼٌٍ طلي٣ي حٛيحكٜخ ٓٔزوخ ٗظَح ُظٞهق ًُي ػ٠ِ ١ِذ حُـٜش حُٔٔظل٤يس 

  ْٜٝهي ٣ئهٌ ػ٤ِٜخ حٜٗخ طٔٔق ُِٔي٣َ٣ٖ رخُظَٜف حُلَ ٝكوخ لأِٓؿظْٜ ٝلاؿظٜخىحطْٜ كظ٠ ُٞ ًخٗض طَٜكخط

ٝهي ٣ظٔزذ حلاٗظظخٍ كظ٠ حٗظٜخء حُؼخّ حٝ حُٔيس حُٔليى ُلاٗظٜخء , ٝهَحٍحطْٜ ٌٛٙ لاطظْٔ رخُٟٔٞٞػ٤ش ٝحُيهش 

 .ٖٓ حُؼَٔ ك٢ حكيحع حَٟحٍ ٣ظؼٌٍ طيحًٍٜخ لإٔ حُظو٣ْٞ ؿخء رؼي كٞحص حلأٝحٕ 

  , ٣ظطِذ ٌٛح حلآِٞد ٝػ٤خ ًٝلخءس ػخ٤ُش , ٣ظطِذ حلآظؼخٗش رل٣َن ٖٓ حُٔوظ٤ٜٖ ٢ٌُ ٣ظْٔ رخُٟٔٞٞػ٤ش

هخُض حلأٓظخًس حٗ٘خ ٗـي ٛؼٞرش ك٢ طلو٤ن ٌٛٙ ). حُ٘و٤ٜش ءُِزؼي ػٖ حُوَحٍحص حُلَى٣ش حُظ٢ طظؤػَ رخلأٛٞح

 (حلأٛيحف رٌٜٙ حُط٣َوش

 :طو٤٤ْ حلأىحء رخلاهظزخٍحص  (ؽ

  ٖٓ طؼظزَ ٣َ١وش حلاهظزخٍحص ك٢ طو٣ْٞ حلأىحء ٖٓ حُطَم حلأًؼَ ٟٓٞٞػ٤ش ٝػيحُش ٌُٜٞٗخ طلي ا٠ُ كي ٓخ

  .ِٓطش ٝطيهَ حَُإٓخء , ًٔخ أٜٗخ طؼي كخكِ ُِؼخ٤ِٖٓ ُٔٞحِٛش حُظؼ٤ِْ ٣ُٝخىس ػوخكخطْٜ
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  ٝطِٜق ٌٛٙ حُط٣َوش ُظو٣ْٞ حلأ١زخء ٝطو٣ْٞ حُؼ٤٣ٌَٖٔ ٝحُؼخ٤ِٖٓ ك٢ حُٜٖٔ حُظو٤ٜٜش حُظ٢ طٔظِِّ طـي٣ي

 .حُٔؼِٞٓخص ٝطٞظ٤ق حُٜٔخٍحص 

 حٝ ػ٤ِٔش , ى٣ٍٝش ٓ٘ظظٔش حٝ ٓلخؿجش , كَى٣ش حٝ ؿٔخػ٤ش , ٓو٘٘ش حٝ ٓلظٞكش سهي طٌٕٞ حلاهظزخٍحص طل١َ٣َ . 

,  ٌُٖٝ ٣ؼخد ػ٤ِٜخ أٜٗخ طو٤ْ حُٔؼِٞٓخص ىٕٝ حُٜٔخٍحص ًٔخ أٜٗخ ٌِٓلش ًٌُٝي طلظخؽ ُٞهض ٝؿٜي أًزَ

 ٖٓ حػخٍ ِٓز٤ش ػ٠ِ ٓؼ٣ٞ٘خص حُؼخ٤ِٖٓ ػ٘ي حُلَ٘ ك٢ حؿظ٤خُٛخ ُظَٝف ًٙٔخ حٗٚ هي ٣ئهٌ ػ٤ِٜخ ٓخ طظَى

  . ّهخٍؿش ػٖ حٍحىحطٚ

 :حُظو٤٤ْ ٖٓ هلاٍ حُٔٞحهق حلآظؼ٘خث٤ش (ى

٣ٝوٜي رٌُي ػ٘يٓخ ٣ٌٕٞ ٛ٘خى ٓٞحهق رط٤ُٞش ًٌُٝي ك٤ٜخ اريحع ٓظ٤ِٔ أٝ حؿظٜخىحص ٗو٤ٜش طلون 

ٓ٘خكغ ؿ٤َ ٓظٞهؼش ُِٔ٘ظٔش ػ٘يٛخ ٣ٌٖٔ حٓظويحٜٓخ ًبكيٟ ١َم حُظو٣ْٞ حُلؼخُش , أٓخ حُٔٞحهق 

 .حلآظؼ٘خث٤ش حُِٔز٤ش حُلخِٗش ٝحلأهطخء حُٔظٌٍَس كوي طئهٌ ػ٠ِ حُٔٞظق

 :حُظو٤٤ْ ٖٓ هلاٍ حُٔؼخ٤٣َ ٝحُ٘ٔذ حلأىحث٤ش (ٛـ

  رؼٞ حُٔ٘ظٔخص هي طٔظويّ ٓؼخ٤٣َ ٝٓئَٗحص ٓؼ٤٘ش ُو٤خّ أىحء حُؼخ٤ِٖٓ ك٤ٜخ ٓؼَ ٓؼخ٤٣َ حُـٞىس

.  ٝٓؼخ٤٣َ ُِظٌخ٤ُق ٝحَُرل٤ش ٝأهَٟ ٓلخٓز٤ش

  حُٔؼِّٞ حٕ ٌَُ ٤ٓيحٕ ٝهطخع ط٘ظ٢ٔ٤ طوٜٜٚ ١ٝز٤ؼش ػِٔٚ , كلأ١زخء ُْٜ ٓؼخ٤٣َ طظؼِن ٖٓٝ

رخ٠َُٟٔ ٝٗـخف حُؼ٤ِٔخص ٝحُٔزن ك٢ حلاهظَحػخص حُؼ٤ِٔش , ٝحلآخطٌس ُْٜ ٓؼخ٤٣َْٛ حُظ٢ طظؼِن 

 .رخُطِزش ٝٓٔظ٣ٞخطْٜ ٝػيى حُزلٞع ٌٌٝٛح 

 (ًلاّ حلأٓظخًس حلأك٠َ حٗٚ ٣ٌٕٞ ى١ٍٝ ٝٓؼِٖ ٣ٝؼَكٞح ٗظ٤ـظٚ): خصابص تقٌٌم الأداء الجٌد   

٢ٌُ ٣ٌٕٞ طو٣ْٞ حلأىحء ؿ٤يحً هخ٤ُخً ٖٓ حُؼـَحص ٝحُٜلٞحص ٤ِٓٝٝش كؼخُش ُظو٣ْٞ أىحء حلأكَحى ك٢ حُٔ٘ظٔش 

: لاري ٖٓ طٞكَ حُوٜخثٚ حُظخ٤ُش

 ٝطظْ حُٔوخٍٗش ر٤ٖ ٗظخثـٚ حُٔخروشٝحُلخ٤ُشٝطٟٞغ .إٔ ٣ٌٕٞ حُظو٣ْٞ ى٣ٍٝخً ٝٓٔظَٔحً ٝٓظٞحٛلاً - 1

 .ٗظخثـٚ ر٤ٖ ٣ي١ حُؼخ٤ِٖٓ ُظلخٍٝٝح٣ٝظ٘خه٘ٞح ٓغ ٍإٓخثْٜ

. ٝٓؼْٜ حُٔيٍحء ٝحُو٤خى٣ٕٞإٔ ٣و٠غ ؿ٤ٔغ حُؼخ٤ِٖٓ ُِظو٣ْٞ ىٕٝ حٓظؼ٘خء- 2

 طٔـَ ك٢ ٓـلاص ِٝٓلخص ك٢ حؿِٜس إٔ ٣ؼظٔي حُظو٣ْٞ ػ٠ِ ر٤خٗخص ٝٓؼِٞٓخص ىه٤وش ٝٓٞػٞم رٜخ- 3

. حٌُظ٤َٗٝش ٣َٜٔ حَُؿٞع ُٜخ

.  ٣ٝظـ٘زٞح حلأٛٞحءإٔ ٣يٍى حَُإٓخء ٓٔئ٤ُٝخطْٜ ٣ٝظٌٔٔٞح رخُٟٔٞٞػ٤شلإٗـخف ػ٤ِٔش طو٣ْٞ حلأىحء- 4

. ٍَٟٝس طو٣ْٞ حلأىحء ٝٓيٟ حُلٞحثي ٝحلإ٣ـخر٤خص حُظ٢ طؼٞى ػ٤ِْٜد حَُٔإ٤ٖٓٝ ٣٘ؼَ حُ٘ظخّإٔ - 5

. إٔ طظ٠ق حُٔزخىة ٝح٤ُ٥خص حُظ٢ طلٌْ ػ٤ِٔش حُظو٣ْٞ- 6

إٔ ٣َ٘ٔ حُظو٣ْٞ ًخكش حُـٞحٗذ حُ٘و٤ٜش ٝحلإىح٣ٍش ٝحلإٗٔخ٤ٗش ٝحُل٤٘ش ًحص حُؼلاهش رخُٔٞظق - 7

. ٝحُٞظ٤لش
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 :  ٝك٤ٔخ ٢ِ٣ ػَٝ لأْٛ ٌٛٙ حُـٞحٗذ

  ٗٞع حلأىحء ٤ًٔٝظٚ ٓٞحء ًخٕ ًُي ٓظٔؼلاً رٔ٘ظـخص أٝ هيٓخص ٣ظْ ه٤خٜٓخ رؼيى حُٞكيحص حُٔ٘ظـش أٝ حلأكَحى

 .حُٔويٓش ُْٜ حُويٓش

  حُٜلخص ٝحُوٜخثٚ حُ٘و٤ٜش ٝٓيٟ طٞكَ ه٤ْ حلأٓخٗش ٝحُٜيم ٝحلإهلاٙ ٝحلاٗظٔخء ٝحُٞلاء ُِٔ٘ظٔش

 .ُِِٜٝٔلش حُؼخٓش ك٢ حُظَٜف ٝحُِٔٞى

  حكظَحّ حُٞهض ٝحلاُظِحّ رخُٔٞحػ٤ي ٝحُوط٢ ٝحُـيحٍٝ َٝٓحػخس حٌُٔخٕ ٝحُِٓخٕ حُٔظلن ػ٤ِٜٔخ. 

  ٍحُويٍحص ٝحُٔٞحٛذ ٝٓيٟ طط٣َٞٛخ ٝط٤ٔ٘ظٜخ ٝطٞظ٤لٜخ ك٢ حطوخً حُوَحٍحص ٝٓؼخُـش حُٔ٘خًَ ٝك٢ حلارظٌخ

 .ٝحُظـي٣ي

 ٚ٘حُؼلاهخص حلإٗٔخ٤ٗش حُظ٢ ط٘ظْ ٛلاص حُٔٞظق رَإٓخثٚ َٝٓإ٤ٓٝٚ ُٝرخث. 

 حَُؿزش ٝحُظ٠ل٤ش ٝحلآظؼيحى ٝحُؼَٔ ك٢ حُظَٝف حُٜؼزش ٝحلأٓخًٖ حُوطَس ٝأٝهخص حُؼَٔ حلإٟخك٤ش. 

 

 

 (ماشرحتهاالأستاذة فً المحاضرة شوفوها احتٌاط).(جارى روبرت )أهم خصائص التقوٌم الجٌد للأداء كما ٌرى

 .أٜٗخ طو١ٞ حُيٝحكغ حٌُحط٤ش ُيٟ حلأكَحى ُظط٣َٞ أىحثْٜ ٝط٤ٔ٘ش هيٍحطْٜ- 1

 .أٜٗخ طْٜٔ ك٢ طلو٤ن حُظـ٣ٌش حُؼ٤ٌٔش حُظ٢ طؼَف حُؼخ٤ِٖٓ ر٘وخ١ حُوٞس ٝح٠ُؼق ُي٣ْٜ-  2

أٜٗخ ط٘ـؼْٜ ػ٠ِ حُٔطخُزش رخُٔٔظِِٓخص ٝحُظَٝف حُٔطِٞرش ٝحُٔلاثٔش َُكغ ٓٔظٟٞ أىحثْٜ ط٢ٔ٘ ُي٣ْٜ - 3

 .حٛظٔخّ ٝٛٞطْٜ ٣ٌٖٔ إٔ ٣َٜ ُٖٔ ٣٘خٍى ٓؼْٜ ك٢ حُظو٣ٍْٞٝف حُؼوش ٝحلاػظٔخى٣ش ٍٝكغ حُٔؼ٣ٞ٘ش ١خُٔخ ُْٜ ٟٓٞغ 

أٜٗخ طٌْٜٔ٘ ٖٓ طوي٣ْ حٗظوخىحطْٜ ٌٝٗٞحْٛ ػٖ حُؼـَحص ٝحُٔٔخٍٓخص حُِٔز٤ش حُظ٢ هي طٜيٍ ٖٓ ٍإٓخثْٜ - 4

 .ر٤ٖ حُل٤ٖ ٝح٥هَ

إ حُؼخ٤ِٖٓ ٝكيْٛ ْٛ حُوخىٍٕٝ ػ٠ِ ٝٛق ٝطو٤٤ْ رؼٞ حُٜٔخّ ٝحلأػٔخٍ ؿ٤َ حُوخرِش ُِٔلاكظش أٝ ُؼ٤خٕ - 5

ٍإٓخثْٜ ٝإٔ ٓ٘خًٍظْٜ ٓظوَؽ ٌٛٙ حُٜٔخّ ٢ٌُ لا طَٜٔ ك٢ ػ٤ِٔخص حُظو٣ْٞ ٓٔخ ٣ُٞي حلإكزخ١ ُيٟ ح٣ٌُٖ هخٓٞح 

 .رٜخ هخٛش ك٤٘ٔخ طٌٕٞ ٌٛٙ حُٜٔخّ ًحص ه٤ٔش ُِٔ٘ظٔش

إ ٌٛٙ حُٔ٘خًٍش ط٢ٔ٘ ُي٣ْٜ ح٤َُٔ ُِٟٔٞٞػ٤ش ُِلٌْ ػ٠ِ أٗلْٜٔ ٝػ٠ِ ح٥ه٣َٖ ٝط٠ؼْٜ أٓخّ طـَرش - 6

 .٣ؼ٤ٕ٘ٞ ٖٓ هلاُٜخ أكخ٤ْٓ ٖٓ ٣٘ؼَ رخُظِْ ك٤ٖ ٣ظْ طو٤٤ْٜٔ ىٕٝ حلاػظٔخى ػ٠ِ ٓؼِٞٓخص ىه٤وش

إٔ حُٔ٘خًٍش طوَِ ٖٓ حُِ٘حػخص ٝحُولاكخص ك٤ٖ ٣ظْ حُظو٤٤ْ ٖٓ ؿخٗذ ٝحكي ًٔخ طوَِ حٌُ٘خ١ٝ حُظ٢ ٣َكؼٜخ - 7

 .حَُٔإٕٝٓٞ ٟي ٍإٓخثْٜ

 (كمان ماشرحتها الأستاذة شوفوها احتٌاط )أوجه المشاركة فً التقٌٌم تأخذ أشكالالاً مختلفة - 

 .حُٔ٘خًٍش ك٢ ٟٝغ حُٔؼخ٤٣َ- 1
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 .حُٔ٘خًٍش ك٢ ٟٝغ أٗظٔش حُؼَٔ- 2

 .حُٔ٘خًٍش ك٢ طو٤٤ْ حٌُحص- 3

 .حُٔ٘خًٍش ك٢ طو٣ْٞ حُٔؼِٞٓخص حُظ٢ ٣ز٠٘ ػ٤ِٜخ طو٤٤ْ حُِٓلاء ٝحَُإٓخء ٝحَُٔإ٤ٖٓٝ- 4

 .حُٔ٘خًٍش ك٢ ٤ٛخؿش حلأٛيحف حُٔٔظوز٤ِش حُظ٢ ٣ظْ ك٢ ٟٞثٜخ طو٤٤ْ حلأىحء ٓٔظوزلاً - 5

 .حُٔ٘خًٍش ك٢ حُيٍحٓخص حلآظطلاػ٤ش حُظ٢ ٣ظْ ٖٓ هلاُٜخ طو٤٤ْ ٗظْ طو٤٤ْ حلأىحء- 6

ٝٛ٘خى ػٞحَٓ طئى١ ح٠ُ طو٤ِٚ كخػ٤ِش ٌٛٙ حُٔ٘خًٍش حٝ ػظيّ طلون حُلٞحثي حَُٔؿٞس ٜٓ٘خ ٕ ظ ى ٙ 

   ٓخَٗكظٜخ حلأٓظخًس رْ ٗٞكٞٛخ حكظ٤خ205+206+207١

 :استخدامات نتابج تقوٌم الأداء    

  أٝ حُٔو٣َٜٖ ْٜٓ٘  ٌُٔخكخطْٜ رخُؼلاٝسطوظَٜ ػ٠ِ ٓؼَكش حُٔـي٣ٖ ٝحُٔظ٣ِ٤ٖٔ ٖٓ حُؼخ٤ِٖٓلا ٗظخثؾ طو٣ْٞ حلأىحء 

: ٌُٖٝ ٣ٌٖٔ حٓظويحٜٓخ ٝحلآظلخىس ٜٓ٘خ ك٢ ٓـخلاص ػي٣يس ٜٓ٘خُلَٓخْٜٗ ٖٓ حُؼلاٝس 

. حهظزخٍ ٓيٟ ػ٤ِٔش ٤ٓخٓش ٝأٓخ٤ُذ حلاهظ٤خٍ ٝحُظؼ٤٤ٖ- أ

  ُلْٜ حَُ٘ف حًؼَ 208 ٗع ى ٙ .طو٣ٞش ٝىكغ حَُإٓخء ُلاٛظٔخّ رخَُٔإ٤ٖٓٝ- د

. طلي٣ي حلاكظ٤خؿخص حُظي٣ٍز٤ش ٝؿ٤َٛخ ٖٓ ٝٓخثَ ١َٝم ط٤ٔ٘ش ٝطط٣َٞ أىحء حُؼخ٤ِٖٓ- ؽ

. طو٣ََ ٝطلي٣ي ٗٞع حُلٞحكِ حُظ٢ ٣ٌٖٔ طوي٣ٜٔخ ُِٔٞظق- ى

ٝٛ٘خى حٓظويحٓخص أهَٟ ٓؼَ حُٔٔخػيس ك٢ ط٤ٛٞق حُٞظخثق ٝطلي٣ي حُٔٔخٍ حُٞظ٤ل٢ ُِٔٞظق ٖٓ هلاٍ - ٛـ

. حُظَه٤خص ٝحُٔٔخػيس ك٢ طلي٣ي حلاكظ٤خؿخص حُٔٔظوز٤ِش ُِٔ٘ظٔش

  :الصعوبات والتحدٌات التً تواجه تقٌٌم الأداء  

 ٝطل٤ِْٛ ُِزؼٞ ػ٠ِ كٔخد ػيّ ٟٓٞٞػ٤ش حَُٔ٘ك٤ٖ ٝحَُإٓخء ح٣ٌُٖ ٣ٔخٍٕٓٞ اػيحى ٝطو٣ْٞ حلأىحء- أ

 (هخُض  حلأٓظخًس ٌٛٙ حُ٘وطش حلأٓخ٤ٓش).حُزؼٞ حلأهَ 

 حُظ٢ طـؼِْٜ ٤ٔ٣ِٕٞ ُٜلش ىٕٝ (طؤػ٤َحص حُٜخُش)حُوٞف ٖٓ ه٠ٞع رؼٞ حَُإٓخء ُِظؤػ٤َحص حُ٘و٤ٜش- د

.  “طؤػ٤َحص حُٜخُش”أهَٟ 

كـ٤خرٜخ ٣ئى١ ح٠ُ ؿ٤خد حُٔؼخ٤٣َ ٝحُٔوخ٤٣ْ ح٤ٌُٔش حُظ٢ طَٜٔ طَؿٔش حُٜلخص ٝحلأىحء ا٠ُ كوخثن ػخرظش- ؽ

. حلاٍطـخٍ ٌُح هي ٣وط٢ء ٝهي ٤ٜ٣ذ ٝػ٘يٛخ ٣ٜزق حلآَ هخٟؼخ ُِِٔحؿ٤ش ٝحُ٘و٤ٜش 

.  ك٢ ػ٤ِٔش حُظو٣ْٞػيّ حلاػظٔخى ػ٠ِ ٓؼِٞٓخص ٝحك٤ش ٝىه٤وش- ى

 ر٘ظخثؾ طو٣ْٞ حلأىحء ٖٓ ؿخٗذ حُو٤خىحص حلإىح٣ٍش حُؼ٤ِخ ٝرخُظخ٢ُ ػيّ طؤػ٤َٛخ ػ٠ِ  ٝحلاًظَحعػيّ حلاٛظٔخّ- ٛـ

 ٖٓ ٗخك٤ش حُظَه٤خص ٝحُؼلاٝحص ٝحلاكخىحص ٝحلاؿخُحص ٝحُٔ٘ق ٝحٌُٔخكخص رٔخ ٣لَٜ ػ٤ِٚ ٓٔخٍ حُٔٞظق حُٞظ٤ل٢

. حُٔٞظلٕٞ ٖٓ طوي٣َحص ٝىٍؿخص

  ٓخَٗكظٚ حلأٓظخًس ٗٞك٤ٚ حًح طزـ212٢ +211ٕ ظ ى ٙ  : َٓحًِ حُظو٤٤ْ

 الفصل الثامن
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إدارة برامج الحماٌة والرعاٌة والتنمٌة 
 218 +217قشاءة ص   :هقذهت

 219+218قشاءة ص : الاصاباث والحىادث والأهشاض الوهٌيتثن  

 222 حتى ص 219قشاءة هي ص  : ثن اعشاض واهشاض هضتحذثت  

 

 هعاًا بش ها ششحتها ًقزث عليها عالضشيع الأصتارة في الوحاظشةهي : لبشاهج الوقتشحت لحوايت العاهلييا

  شىفيها ارا تبغي229 الى ص 225 ص 

 

  232 --230قشاءة  سؤوس اقلام هي ص : المصطلحات ذات العلاقة بالتدرٌب والبرامج التنموٌة والتدرٌبٌة

 (معانا هذه  قالت الأستاذة تدرسوها كوٌس) : (ٌعنً اهداف الدورات التدرٌبٌة)  أهداف التدرٌب  

 ُظؼ٣َلٚ رخٛيحف ػِٔٚ ٝرخلأٗ٘طش حُظ٢ طوغ ٟٖٔ حًظٔخد ٓؼَكش ٗخِٓش ُِؼَٔ ح١ٌُ ٣ٔخٍٓٚ حُٔٞظق- 1 

ٝحؿزخطٚ ِٝٛظٚ رخلاه٣َٖ ح٣ٌُٖ ٤ٓؼَٔ ٓؼْٜ ٣ٝظْ ًُي ػخىس ُِٔٞظل٤ٖ حُـيى حٝ ح٣ٌُٖ طظْ طَه٤ظْٜ ُٞظخثق حػ٠ِ 

. حٝ ٗوِْٜ ُٞظخثق ؿي٣يس ُْ ٣ٔزن ُْٜ ٗـِٜخ

.  ط٤ٔ٘ش ٝطط٣َٞ حُٜٔخٍحص حلإىح٣ٍش ٝحُل٤٘ش ٝح٤ًُِٞٔش ُِٔٞظق ٣ُِخىس ًلخءطٚ ٝطل٤ٖٔ أىحثٚ- 2

. ط٤ٌٖٔ حُلَى ٝحُٔ٘ظٔش ٖٓ حًظ٘خف حُؼـَحص ٝأٝؿٚ حُوٍٜٞ ك٢ حلأىحء ًٌُٝي حُِٔٞى- 3

.  ك٢ حُؼَٔ حلا٣ـخر٢  ُلارظٌخٍ ٝحُظـي٣ي ٝحلإريحع ٝحُظ٘خكْ ٝكَٛش اػطخء ٓـخٍ أك٠َ- 4

ٓؼَ حُٔ٘ظَح حلأٓظخًحص  ) .ط٤ٌٖٔ حلأكَحى ٝحُٔ٘ظٔخص ٖٓ اػخىس طؤ٤َٛ رؼٞ حُؼ٘خَٛ حُز٣َ٘ش كٔذ حُلخؿش- 5

 ٣خهٌٝح ىٍٝحص طي٣ٍز٤ش ػ٘خٕ ٣ؼطٞح ٓلخَٟحص حُٔ٘ظَح ُِطلاد ٝحُطلاد ًٔخٕ ٣ؼطْٞٛ ُلآظلخىس ٖٓ حُظو٤٘ش

  (ًلاّ حلأٓظخًس

 حٝ حَٗحك٤ش حٝ  ٝط٤ٌْٜٔ٘ ٖٓ ط٢ُٞ ٝظخثق ه٤خى٣ش حُٔٞح٤٘١ٖ هي ٣ٞؿٚ حُظي٣ٍذ ٗلٞ طؤ٤َٛ رؼٞ حُٔٞظل٤ٖ- 6

.  حُل٤٘ش حُظ٢ ٣٘ـِٜخ حُٞحكيٕٝ رٔزذ ػيّ هيٍس حُٔٞح٤٘١ٖ ػ٠ِ ط٤ُٜٞخ 

  :  استراتٌجٌات التدرٌب ومنطلقاته

ُظَؿٔش حلأٛيحف ا٠ُ ٝحهغ ِّٓٔٞ لاري ٖٓ كِٔلش آظَحط٤ـ٤ش ٝحٟلش طٜخؽ رؼ٘خ٣ش ُظلي٣ي حلأ٣ُٞٝخص ٝطَْٓ 

: لإٓظَحط٤ـ٤ش حٌٛٙ حُٔظطِزخصحلأ١َ ٝح٤ُٔخٓخص حُٔٞؿٜش ُٔخ ٣ٌٖٔ ٟٝؼٚ ٖٓ رَحٓؾ ٝهط٢ ط٘ل٣ٌ٤ش ٝك٤ٔخ ٢ِ٣ أْٛ 

 ًوط٢ حُظ٤ٔ٘ش حلاهظٜخى٣ش ٝحلاؿظٔخػ٤ش ٝحُظَر٣ٞش ٍَٟٝس حُظ٤ٔ٘ن ر٤ٖ هط٢ حُظي٣ٍذ ٝرو٤ش حُوط٢ حلأهَٟ- 1

 ُظ٤َٔ ٌٛٙ حُوط٢ ٓظٞح٣ُش ٝٓظِحٓ٘ش ٓغ رؼ٠ٜخ حُزؼٞ كلاطؼ٤ن حؿِٜس  ىحهَ حُٔ٘ظٔش ٝهخٍؿٜخحُ٘خِٓش 

. حلاىحٍس حُؼخٓش ٝلا٣ظْ طط٣َٞٛخ ػ٠ِ كٔخد حُوطخػخص حُظ٣ٞٔ٘ش حلأهَٟ

 حُؼخؿِش ٜٓ٘خ ٝحلاؿِشٖٓ هزَ حُُٞحٍحص حػظٔخى أْٓ ٝٓؼخ٤٣َ ػ٤ِٔش ٟٓٞٞػ٤ش ُظلي٣ي حلاكظ٤خؿخص حُظي٣ٍز٤ش- 2

.  حُظخرؼش ُٜخ رؼ٤يح ػٖ حلاٍطـخٍ ٝحلاٗلؼخٍ

 ٤ٌُٕٞ حؿظ٤خُ حُٔٔخٍحص حُٞظ٤ل٤ش ٝحُٔٔخٍحص حُظي٣ٍز٤ش حُٔٔظوز٤ِش ُِؼخ٤ِٖٓ ٝحَُر٢ ر٤ٜ٘ٔخٓلخ٤ْٛ حُظؼ٣َق د- 3
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. حُيٍٝحص حُظي٣ٍز٤ش ٖٓ ر٤ٖ ١َٝٗ حُظَه٤ش ٝحُظَك٤غ ُـ٤ٔغ حُٔٞظل٤ٖ ػزَ حُِْٔ ح٢َُٜٓ 

 حُؼ٤ِخ ٤ُؼِٔٞح ريٍْٝٛ ػ٠ِ طلل٤ِ حُؼَٔ ػ٠ِ طؼ٤ٔن حُٞػ٢ حُظي٣ٍز٢ ُيٟ ٓوظِق حُٔٔظ٣ٞخص حُو٤خى٣ش- 4

. حُؼخ٤ِٖٓ ٓؼْٜ ُِٔ٘خًٍش ك٢ حُزَحٓؾ حُظي٣ٍزش حُظ٢ طْٜٔ ُْٜ 

 ٌُٕٝٞ حُلَى ٗلٔٚ حلأهيٍ ػ٠ِ حُظ٣َٝؾ ُِظي٣ٍذ حٌُحط٢ ٝحُظ٤ٔ٘ش حٌُحط٤ش ٌُٜٞٗٔخ حلأًؼَ كؼخ٤ُش ٝحلأهَ طٌِلش- 5

. طلي٣ي حكظ٤خؿخطٚ ٝحُزلغ ػٖ حُٜٔخٍحص حُظ٢ ٣لْ رخ٤ٔٛظٜخ ُظط٣َٞ هيٍحطٚ

 ًُٝي رخُِحّ حَُإٓخء حُظي٣ٍذ ىحهَ حُؼَٔ ٝأػ٘خء حُؼَٔ ٓغ رَحٓؾ طي٣ٍذ أهَٟ هخٍؽ حُؼَٔطٔخىاع- 6

. ٝحَُٔ٘ك٤ٖ رٔٔخٍٓش حُظي٣ٍذ َُٔإ٤ْٜٓٝ ٝحػظزخٍ ًُي ٖٓ ٝحؿزخطْٜ حَُث٤ٔ٤ش

. حُظؤًي ٖٓ أ٤ِٛش حُٔيٍر٤ٖ ٝٓيٟ ًلخءطْٜ ٝٓٞحًزظْٜ ُلأكيحع حُٔؼخَٛس- 7

:  تحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌة 

طِي حُلـٞس حُظ٢ طوغ ر٤ٖ حلأىحء حُلخ٢ُ ٝحلأىحء حَُٔؿٞد ك٤ٚ ”)٣ٌٖٔ طؼ٣َق حلاكظ٤خؿخص حُظي٣ٍز٤ش ػ٠ِ أٜٗخ 

.  (“ٓٞحء ك٢ ًٔٚ أٝ ٗٞػٚ أٝ ٤ًِٜٔخ ٓؼخً 

ُٝٞؿٞى رؼٞ حُٔلخ٤ْٛ حُوخ١جش ُٔلّٜٞ حلاكظ٤خؿخص حُظي٣ٍز٤ش لاري ٛ٘خ ٖٓ حلإٗخٍس ا٤ُٜخ ُظلخى١ حُٞهٞع ك٤ٜخ ػ٘ي 

:  طلي٣ي حلاكظ٤خؿخص حُظي٣ٍز٤ش ٜٝٓ٘خ

.  حُٔ٘ظٔخص حُظو٤ِي٣ش طؼط٢ حكظ٤خؿخطٜخ حُٔزخَٗس حلأ٣ُٞٝش ٓظـخِٛش حكظ٤خؿخص حُؼخ٤ِٖٓ ك٤ٜخ- أ

.  حُظ٤ًَِ ػ٠ِ حلاكظ٤خؿخص ه٤َٜس حلأؿَ ىٕٝ كٔخد ُلاكظ٤خؿخص رؼ٤يس حلأٓي- د

 . اُن... ًخُظَه٤ش حُٔ٘ظٔخص حُظو٤ِي٣شحُل٤ٌٓٞش طظؼخَٓ ٓغ حُظي٣ٍذ ًٝؤٗٚ اؿَحء اىح١ٍ ٍٝط٢٘٤ لأؿَحٝ ٓؼ٤٘ش- ؽ

 :المنظمات المعاصرة الاحتٌاجات لتدرٌبٌة لدى 

أٓخ حُٔ٘ظٔخص حُٔؼخَٛس ك٢ٜ طوظِق ػٖ حُٔ٘ظٔخص حُظو٤ِي٣ش ك٤غ ط٘ظَ ا٠ُ حلاكظ٤خؿخص حُظي٣ٍز٤ش ٗظَس ٓـخ٣َس 

:  طٔخٓخً ًٔخ طَحٙ حُٔ٘ظٔخص حُظو٤ِي٣ش ك٢ ٌٛح حُوٜٞٙ ٓؼَ

. إ حلاكظ٤خؿخص حُظي٣ٍز٤ش ٣ـذ إٔ طٞؿٚ ٝطؼْٔ رٌَ٘ ٣لون حكظ٤خؿخص حُٔ٘ظٔش ٝحلأكَحى ػ٠ِ كي ٓٞحء- 1

. ًٔخ أٜٗخ ٣ـذ إٔ طٞؿٚ ُلاكظ٤خؿخص حُٔٔظوز٤ِش- 2

ًٔخ إٔ حلاكظ٤خؿخص حُظي٣ٍز٤ش ٣ـذ إٔ طٞؿٚ ُِظط٣َٞ ٝحُظ٤ٔ٘ش ُظؼ٤ٔن حُٜٔخٍحص ٝحُويٍحص ُِؼخ٤ِٖٓ لا إٔ - 3

. طٌٕٞ ٓـَى اؿَحء ٍٝط٢٘٤ ٝلأػَحٝ ٓليىس

 240+239+238ك٤ٚ ًلاّ ًؼ٤َ ٓخ َٗكظٚ حلأٓظخًس ٗٞك٤ٚ ٙ 

:  ٝػ٘ي طلي٣ي حلاكظ٤خؿخص حُظي٣ٍز٤ش لاري ٖٓ حُظ٤٤ِٔ ر٤ٖ َٓكِظ٤ٖ ٛٔخ- 
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. ط٘و٤ٚ ًْ ٝٗٞع حلاكظ٤خؿخص حُظي٣ٍز٤ش ُِٔ٘ظٔش ٝكوخً لأٛيحف ٝأٗ٘طظٜخ ٝهٞحٛخ حُز٣َ٘ش- أ

.  كَٜ ٝط٤ٜ٘ق ٝطَط٤ذ ٌٛٙ حلاكظ٤خؿخص ٝكوخً ُ٘ٞػٜخ ٝٓيىٛخ ٝٓٔظِِٓخطٜخ ٝٓٔظ٣ٞخطٜخ- د

 : وعناصره  الاداريأنواع التدرٌب

 :٣ٌٖٔ ط٤ٜ٘ق حُظي٣ٍذ ٝكوخ ُؼلاهظٚ رخُؼَٔ 

 . ”Pre- Service Training“ (طي٣ٍذ اػيحى١)طي٣ٍذ ٓخ هزَ حُؼَٔ - 1

هخُض حلأٓظخًس ٛ٘خ ٓخ أهٜي حٗٚ ) ”In – Service Training (طي٣ٍذ طؤ٢ِ٤ٛ)طي٣ٍذ أػ٘خء حُؼَٔ -2

 . “(هلاٍ ٝؿٞىٙ ك٢ حُؼَٔ ٌُٖٝ حهٜي ٝهض ٝؿٞىٙ ػ٠ِ ٍأّ حُؼَٔ 

 . Out – Service Training . (اػخىس حُظؤ٤َٛ)طي٣ٍذ هخٍؽ حُؼَٔ  -3

 :٣ٜٝ٘ق حُظي٣ٍذ ٝكوخ ُِـٜش حُٔٔجُٞش ػٖ حُظي٣ٍذ ح٠ُ 

 حُظي٣ٍذ ػٖ ٣َ١ن حَُث٤ْ حُٔزخَٗ  -1

 حُظي٣ٍذ ػٖ ٣َ١ن حَُٔ٘ف حُٔزخَٗ  -2

 حُظي٣ٍذ ػٖ ٣َ١ن ُٓلاء حُؼَٔ  -3

 َٓحًِ هخٍؿ٤ش , هزَحء ٓوظ٤ٜٖ هخٍؽ ر٤جش حُؼَٔ أٝ ٣ٜ٘ق  )حُظي٣ٍذ ػٖ ٣َ١ن ُٓلاء حُؼَٔ  -4

حُظي٣ٍذ ح٠ُ  حُظي٣ٍذ ح١ًَُِٔ ٝحُلا١ًَِٓ , حُلَى١ ٝحُـٔخػ٢ , طي٣ٍذ ه٤َٜ حُٔيٟ ٝٓظ٢ٓٞ 

 ىحٝ ؿ٤َ ٢ٍٔٓ ٝطِوخث٢  لا ٣ظو٢ (طو٤ِي١  )٣ٞ١َٝ حُٔيٟ حٝحلأؿَ , ٝهي ٣ٌٕٞ حُظي٣ٍذ ٤ٍٔٓخ ٓزَٓـخ 

 (طي٣ٍذ ٢ًِٞٓ  )رِٓخٕ حٝ ٌٓخٕ 

 :طرق التدرٌب وأسالٌبه 

 . ٢ٛٝ حًؼَٛخ ٤ٗٞػخ ٝحهِٜخ ًِلش ٌُٜ٘خ حطٜخٍ ٖٓ ؿخٗذ ٝحكي .حُظي٣ٍذ ٖٓ هلاٍ حُٔلخَٟحص- 1

 . حػٔخٍ حُليحىس , حُٔزخًش , حُ٘ـخٍس (حُظٌِٔس حُٜ٘خػ٤ش)حُظي٣ٍذ ٖٓ هلاٍ حُظٌِٔس - 2

 .ٌِٓٔش ُِٔلخَٟحص ػٖ ٣َ١ن حُظٔخ٣ٍٖ رؼي طو٤ْٜٔٔ ُٔـٔٞػخص . حُلخلاص حُيٍح٤ٓش ٝحُظٔخ٣ٍٖ- 3

  طي٣ٍذ ػ٢ِٔ ُطِزش حُطذ ٝه٤خىس حُطخثَحص .حُظي٣ٍذ ٖٓ هلاٍ حُٔلخًخس ٝطؤٚ حلأىٝحٍ- 4

. حُظي٣ٍذ ٖٓ هلاٍ حُظ٤٤َٔ حُلؼ٢ِ ُِٔش حُز٣َي ح٢ٓٞ٤ُ- 5

 ٣ظْ ط٣ُٞغ حُٔظيٍر٤ٖ ُٔـٔٞػخص ٣ٝطِذ ٖٓ ًَ ٓـٔٞػش طوي٣ْ كٍِٞ ٖٝٓ ػْ حُٔ٘خه٘ش .حُٔزخ٣ٍخص حلإىح٣ٍش- 6

 . حُـٔخػ٤ش لاهظ٤خٍ حُلَ ُٔ٘خٓذ 

حُظ٤ًَِ ٣ٌٕٞ ػ٠ِ ٣ُخىس كٔخ٤ٓش حُٔظيٍد ٝطلٔٔٚ رظ٣ٌٞ٘ٚ حُ٘و٢ٜ ٝٓوخٍٗش ٗلٔٚ  :.طي٣ٍذ حُلٔخ٤ٓش- 7
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ٓؼَ ٍٗخى ).رخلأه٣َٖ ٖٓ ٗوخ١ هٞس ٟٝؼق ٝطؼي٣َ ٝطط٣َٞ ًِٓٞٚ ًحط٤خ ٌٝٛٙ حًؼَ حُطَم طؼو٤يح ٝحهِٜخ ططز٤وخ

  حًح حٍىط٢ حُلْٜ حًؼَ حٗخ كط٤ض ح243ُْٜٔ-241   ٕ ظ ى    (كو٤ٜخ حُٔيٍد حٍُٜٔ٘ٞ َٗك٢ حٗخ حُلظخس حُلخُٔش 

 ٣ٖٝٛٞ أِٓٞد ٢ًِٞٓ ٓؼخَٛ ٣ؤهٌ رؼ٤ٖ حلاػظزخٍ ػيىحً ٖٓ حُٔظـ٤َحص حُ٘و٤ٜش ُِٔظيٍد : الحقٌبة التدرٌبٌة 

 ٝحُويٍحص ٝحلاطـخٛخص ٝحُلَٝم حُلَى٣ش ر٤ٖ ٓظيٍد ٝآهَ ٖٓ ك٤غ حُؼَٔ ٝحُٔٔظٟٞ حُظؼ٢ٔ٤ِ ٝحُوزَحص حُٔخروش

 ٝٗلٞ ًُي ٖٓ أؿَ ٤ٛخؿظٜخ ٝطلي٣يٛخ رٌَ٘ ٣ـؼَ ٖٓ حَُٜٔ ػ٠ِ حُٔظيٍد كٜٜٔخ ٝحُظؼخَٓ ٓؼٜخ حٌُٔظٔزش 

ًٔخ ٣َحػ٢ ٌٛح حلأِٓٞد حُلَٙ ػ٠ِ حُظ٣ٞ٘ن ٝطلاك٢ .رٌَ ٣َٔ ُٜٝٓٞش ٢ٌُٝ ٣ٌٕٞ َٓىٝىٛخ كؼخلاً ٝٓل٤يحً 

ح٠ُـَ ٝحَُِٔ ح١ٌُ ٣َحكن حُظي٣ٍذ حُظو٤ِي١ حُظِو٢٘٤ ٖٓ هلاٍ حٓظويحّ حُظو٤٘خص حُٔٔؼ٤ش ٝحُز٣َٜش حُظ٢ طٔخػي 

ػ٠ِ طلو٤ن حُلْٜ ح٣َُٔغ ٝح٣ٜخٍ حُٔؼَكش ٝؿَّ حُو٤ْ ٝحلاطـخٛخص رط٣َوش كؼخُش ط٠ٖٔ حُظـ٤٤َ حُلؼ٢ِ حػ٘خء 

 .ػ٤ِٔش حُظي٣ٍذ 

ٝٛٞ أِٓٞد ػ٢ِٔ ططز٤و٢ ُِظي٣ٍذ ٣٘طِن ٖٓ كٌَس اػطخء حُٔظيٍد كَٛش حُظطز٤ن حُؼ٢ِٔ  :الورش التدرٌبٌة

ٓؼَ ٓوظزَحص حُلخٓٞد حُظ٢ ط٠ْ حؿِٜس . ٝحُٔٔخٍٓش حُلؼ٤ِش ُٔخ ٣ظِوخٙ ٖٓ أكٌخٍ ٝٓؼِٞٓخص هلاٍ حُظي٣ٍذ

ٝؿ٤َٛخ حٓخ حٍُٕٞ حلأًؼَ كيحػش ٝحلأػوي ك٢ حُظطز٤ن .حٌُٔز٤ٞطَ ٝحُزَٓـ٤خص حُظ٢ طٔظويّ ك٢ حلأػٔخٍ حٌُٔظز٤ش 

ك٢ٜ حٍُٕٞ ح٤ًُِٞٔش حُظ٢ طٜيف ح٠ُ حؿظؼخع ػخىحص ِٓز٤ش ُيٟ حُٔظيٍر٤ٖ حٝ ؿَّ ٜٓخٍحص ؿي٣يس ك٢ حُظلخػَ 

 .حٜٝٓخٍحص حلاريحع ٝحُظل٤ٌَ حلآظَحط٤ـ٢حُلَى١ حٝ حُـٔخػ٢ ٓغ حلاه٣َٖ ًظي٣ٍزْٜ ػ٠ِ ٜٓخٍس حلاٛلخء حٝ حلآظٔخع 

  : ”Brain Storming“ (أو العصؾ الذهنً)إثارة الأدمؽة 

 حُؼوٍٞ أٝ اػخٍس حلأكٌخٍ ٝحٓظؼخٍطٜخ ٖٓ أؿَ طلل٤ِٛخ ٝطؼ٣ٞي حُٔظيٍر٤ٖ ػ٠ِ طٞظ٤ق طؼ٣َٝ٤ٜطِن ػ٤ِٚ أ٠٣خً 

 حٝ لا٣ـخى ريحثَ ؿي٣يس ُٔخ ٛٞٓظزغ ٖٓ حٓخ٤ُذ ٓؼخٍكْٜ ٝهزَحطْٜ ُِزلغ ػٖ كٍِٞ ُِٔ٘خًَ حُوخثٔش ٝحُٔظٞهؼش

ٝحْٛ ٓخ طٔظٞؿزٚ ٌٛٙ حُط٣َوش ٛٞ طوزَ ًَ حلأكٌخٍ ًَٝ حُلٍِٞ ٝحُٔوظَكخص حُظ٢ ٣طَكٜخ , ٝحؿَحءحص 

حُٔظيٍرٕٞ ىٕٝ ٗوي حٝ طـ٣َق حٝ حٓظولخف كظ٠ ُٞ ًخٗض حُلٌَس حُٔطَٝكش طزيٝ ه٤خ٤ُش حٝٓٔظل٤ِش حُظطز٤ن 

كخُو٤خٍ ٝحُظٍٜٞ حُ٘ظ١َ ُٔخ ٣٘زـ٢ حٕ ٣ٌٕٞ ػ٤ِٚ حُٔٔظوزَ ٓطِٞد ك٢ ٌٛح حلأِٓٞد حُظي٣ٍز٢ ٌُُٝي ٣وظَٜ ,

ططز٤وٜخ ػ٠ِ حُٔٔظ٣ٞخص ًحص حُظؤ٤َٛ حُؼ٢ِٔ حُٔظوٜٚ حٝ ٖٓٔ ُْٜ هزَحص ػ٤ِٔش ؿ٤٘ش طٌْٜٔ٘ ٖٓ حلاريحع 

  .(٣ؼ٢٘ ٣وُْٜٞ ٌِٓ٘ش ٣ٝخهٌ حُلٍِٞ ٖٓ ًَ ٝحكي َٗف حلأٓظخًس)ٝحلاٗطلام ٗلٞ طٍٜٞحص ؿي٣يس ٝؿ٤َ ٓؤُٞكش 

  :   معوقات التدرٌب

 حٝ طلي٣ي ُِٔئٛلاص حُٞحؿذ طٞكَٛخ ر٘خؿ٤ِٜخ ٓٔخ ٣ـؼَ حُزخد ٓلظٞكخ حٓخّ ؿ٤َ ػيّ ٝؿٞى ط٤ٛٞق ُِٞظخثق- 1

حُٔئ٤ِٖٛ ُ٘ـِٜخ ٌٝٛح ٣ِ٣ي ٖٓ حػزخء حُٔيٍر٤ٖ ٝحُٔظيٍر٤ٖ ُٔي حُؼـَحص ٍٝكغ ٓٔظٟٞ حُظؤ٤َٛ ٌُٜٙ ح٣َُ٘لش 

. ٝحلأؿِٜس ح٣ًَُِٔش ُِويٓش حُٔي٤ٗش ػخىس ٢ٛ حُٔٔئُٝش ػٖ ٟٝغ ٌٛٙ حُ٘ظْ

ٌٝٛح حُوٍٜٞ ٣ٔظِِّ طلَى حُـخٓؼخص ًحطٜخ ُظلاك٢ ٌٛح روخء حُظؼ٤ِْ حُـخٓؼ٢ ٗظ٣َخً ٝػيّ طٞكَ كَٙ حُظطز٤ن- 2
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. حُوَِ

. ؿ٤خد حُٜ٘ٞٙ حُظ٣َ٘ؼ٤ش حُٔئًيس إٔ حُظي٣ٍذ ٣ٌٕٞ لأؿَحٝ حُؼلاٝحص ٝحُظَه٤ٚ ٝٗلٞ ًُي - 3

. ٓليٝى٣ش حُٔٞحٍى حُٔخ٤ُش حُٔظخكش ُِزَحٓؾ حُظي٣ٍز٤ش- 4

. ٓوخٝٓش رؼٞ حُو٤خى٤٣ٖ ُِزَحٓؾ حُظي٣ٍز٤ش ٝحلأكٌخٍ حُظ٢ ٍرٔخ ٣طَكٜخ حُٔظيٍرٕٞ- 5

 ٝ , حٗلْٜٔ  طي٢ٗ ٓٔظٟٞ حُٔيٍر٤ٖٝ , ٝطو٤٘خص حُظي٣ٍذحُٔؼيحص حُوٍٜٞ ك٢ ٝٛ٘خى ٓؼٞهخص ىحه٤ِش ٓؼَ - 6

ٟٝؼق ٍؿزش حُٔظيٍر٤ٖ ك٢ حُٔ٘خًٍش ك٢ حُزَحٓؾ حُظي٣ٍز٤ش ٝٓليٝى٣ش  , ػيّ اىٍحى حلاكظ٤خؿخص حُلؼ٤ِش ُِظي٣ٍذ

حُٞهض حُٔظخف ٝهَٜ كظَس حُزَحٓؾ حُظي٣ٍز٤ش ٝطزخ٣ٖ ٓٔظ٣ٞخص حُٔظيٍر٤ٖ ٝهِل٤خطْٜ ٝػيّ ٓلاءٓش ٓلظٟٞ 

.  حُزَحٓؾ حُظي٣ٍز٤ش

 
 
 
 
 
 
 

 الفصل التاسع
نظم مساءلة العاملٌن بالخدمة المدنٌة 

 : مقدمة

٣ظٔظغ حُؼخِٕٓٞ ك٢ حُويٓش حُٔي٤ٗش حُٔؼخَٛس رلوٞم ِٝٓح٣خ ُْ طٌٖ ٓؼَٝكش لأٓلاكْٜ ك٢ حُؼٍٜٞ حُٔخ٤ٟش 

ٓؼظْ ٌٛٙ حُلوٞم ٝحٌُٔخٓذ أكَُطٜخ حُظـ٤َحص حٌُز٤َس ٝح٣َُٔؼش ك٢ ظَٝف حُٔـظٔؼخص ٝٓخ ٜٗيطٚ ٖٓ ططٍٞ 

ك٢ أٟٝخػٜخ ح٤ُٔخ٤ٓش ٝحلاهظٜخى٣ش ٝحلاؿظٔخػ٤ش ٖٝٓ حُطز٤ؼ٢ إٔ ٣ظَطذ ػ٠ِ ٌٛح حُظطٍٞ ٝحؿزخص ٝٓٔج٤ُٞخص 

٠ٓخػلش ػ٠ِ حُؼخ٤ِٖٓ رخلأؿِٜس حُل٤ٌٓٞش ٝرخُظخ٢ُ لاري ٖٓ ٝؿٞى ٗظخّ ٓوخرَ ٣للع ٌٛٙ حُلوٞم ٣ٜٜٝٞٗخ ٖٓ 

أ١ ػ٤ذ أٝ هَِ ٖٝٓ ٛ٘خ ظَٜص ٓخ ٣ؼَف رخلأٗظٔش أٝ حلإؿَحءحص حُظؤى٣ز٤ش حُظ٢ ططزن ػ٠ِ حُٔٞظق حُؼخّ اًح 

هخُض حلأٓظخًس لاُّ طلٜٔٞح حٗٚ حُظي٣ٍذ ٤ُْ حُط٣َوشحُٞك٤يس ).أهَ أٝ هَٜ ك٢ أىحء ػِٔٚ أٝ أٓخء ا٠ُ ًُي

 (ُظ٤ٔ٘شحُٔٞحٍى حُز٣َ٘ش لاُّ طلٜٔٞح ٌٛح حُٔلّٜٞ

  :  للعاملٌنالواجبات الوظٌفٌة

  طوظ٢٠ ِٜٓلش حُؼَٔ حُل٢ٌٓٞ إٔ طٌٕٞ حُٞحؿزخص ٝحُٜٔخّ حُظ٢ ٣وّٞ رٜخ حُؼخِٕٓٞ ٝحٟلش ٝٓليىس ٢ٌُ

. . . ٣ظو٤ي رٜخ حُؼخِٕٓٞ ٣ٝٔظَٗيٕٝ رٜخ أػ٘خء طؤى٣ش أػٔخُْٜ 
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 ٝحلاهٔخّ حُلَػ٤ش ريٍٝٛخ هَحٍحص ٌُخكش حُٔٔظ٣ٞخص ٝحُؼخ٤ِٖٓ ُظليى ُْٜ حُٞحؿزخص صٌُح طٜيٍ حلإىحٍح 

ٝح١ٌُ ٣ٔظويّ ك٢ ػ٤ِٔخص حلاهظ٤خٍ ُِٔٞظل٤ٖ  ٝحلاكلاٍ ح٤ُِْٔ  ( ط٤ٛٞق حُٞظخثق )ٝحُٜٔخّ حُٞظ٤ل٤ش 

ٝحُلخثيس حُؼ٤ِٔش حلاهَٟ ٖٓ ٌٛح حُٞٛق حٓظَٗخى حُو٠خء حلاىح١ٍ حٝ ح٤ُٜجخص حُٔٔجُٞش ػٖ حُظؤى٣ذ رٚ ػٖ 

 . حُ٘ظَ ك٢ حُو٠خ٣خ ٝحُظْٜ حُٔٞؿٜش ُِٔو٣َٜٖ 

 ٢ٛٝ طلي٣ي حُٞحؿزخص حُؼخٓش ُؼّٔٞ حُٔٞظل٤ٖ ٝٓغ إٔ ٛ٘خى اؿٔخع ػ٠ِ ٍَٟٝس ططز٤ن ٝط٘ل٤ٌ ٌٛٙ حُلٌَس 

ٖٓ ٌٓخٕ  رٌَ كَٙ ٝحٛظٔخّ الا إٔ حلاهظلاف ك٢ حُظ٘ل٤ٌ ٣ٌخى ٣ٌٕٞ ٓوظِلخً ٝحُٜٔخّ حُوخٛش رٌَ ٝظ٤لش 

. ٖٓ ٓـظٔغ ٥هَ ٌُٖٝ ٌٛح لا ٣وَِ ٖٓ ٗؤٕ ٝؿٞى ٗظخّ ٝحٟق ُِٞحؿزخص ٝحُٜٔخّ حُٞظ٤ل٤شلاهَ ٝ

 254 الى 2 53ى ظ ك صفحت هي  قشاءة : الواجبات الوظٌفٌة فً بعض التشرٌعات العربٌة 

 

 :  المحظورات الوظٌفٌة للعاملٌن 

  طِظو٢ حُٔلظٍٞحص ٓغ حُٞحؿزخص ك٢ ًٜٞٗٔخ طٞؿٚ حُؼخ٤ِٖٓ ٓٞحء رخُِٔذ أٝ حلإ٣ـخد ٗلٞ حُِٔٞى حَُٔؿٞد

 . ٝحلاٍطوخء رٔٔظٟٞ حلأىحء ٝحُظَٜف ٓٔخ ٣ؼَٝ ٛخكزٚ ُِٔٔخءُش ٝحُؼوخد

  طٔظي حُٔلظٍٞحص ح٢ُ ك٤خس حُؼخ٤ِٖٓ حُؼخٓش ٝحُوخٛش. 

  َطظزخ٣ٖ حُٔلظٍٞحص ًخُٞحؿزخص ُٓخ٤ٗخ ٌٝٓخ٤ٗخ ك٢ٜ طوظِق ٖٓ ٌٓخٕ لأهَ ٖٝٓ ُٖٓ لأه. 

من امثلة المحظورات التً وردت فً بعض التشرٌعات العربٌة  للوقوف على مدى شمولٌتها وشدةارتباطها 

 :بسلوكٌات العاملٌن وتدخلها فً حٌاتهم العامة والخاصة دون ان ٌكون لها التأثٌر العملً المرجو منها 

  ٚٔحٕ ٣ظَى حُؼَٔ حٝ ٣ظٞهق ػ٘ٚ لأ١ ٓزذ ٖٓ حلآزخد ىٕٝ حًٕ ٍث٤. 

  حٕ ٣ل٢٠ رخ١ ٓؼِٞٓخص حٝ ح٠٣خكخص ػٖ حُٔٔخثَ ح٣َُٔش حلا ربًٕ ٢ٍٔٓ. 

  حٕ ٣٘ظ٢ٔ ح٢ُ أ١ كِد ٖٓ حلاكِحد ح٤ُٔخ٤ٓش حٝ حٕ ٣٘ظَى ك٢ أ١ طظخَٛحص حٝ ٣٘ظوي حُلٌٞٓش. 

  ٚحٕ ٣ُٞع ح٣ش ٓطزٞػخص ٤ٓخ٤ٓش حٝ حٕ ٣ٌٕٞ ٓلٍَح ك٢ ٓطزٞػش حىح٣ٍش حلا حًح ًخٗض ٓٔخ طٜيٍٛخ حىحٍط. 

 حٛلخد حُٜخُقصحٕ ٣ٔظـَ ٝظ٤لظٚ ٝٛلاك٤خطٚ ُٔ٘لؼش حٝ أ١ ٍرق ٗو٢ٜ حٝحٕ ٣وزَ ٛيح٣خ حٝ اًَح٤ٓخ ٖٓ . 

  ػ٠ِ حٕ ٣ٌٕٞ هخٍؽ ٝهض حُيٝحّ  حلا رظ٣َٜق ٖٓ ح٣َُُٞحٝ حُٔٔئٍٝحٕ ٣وزَ أ١ ػَٔ هخٍؽ ٗطخم حػٔخُٚ ح٤َُٔٓش. 

  حٕ ٣ـٔغ ر٤ٖ ٝظ٤لظٚ ٝحُٞظخثق حلاٗظوخر٤ش ح٤ُ٘خر٤ش ٝحُزِي٣ش. 

  حٕ ٣وّٞ رخ١ ػَٔ ٓخؿٍٞ ٣ل٢ ٖٓ ًَحٓش حُٞظ٤لش حٝ ٣ٌٕٞ ُٚ ػلاهش رٜخ. 

  حٕ ٣ٌٕٞ ػ٠ٞح رٔـِْ حىحٍس ًَٗش ط٤ٛٞش ٓٔخٛٔش حٝ حٕ ٣ٌٕٞ ُٚ ِٜٓلش ٓخى٣ش ٓزخَٗس حٝ رٞحٓطش

 .حُـ٤َ ك٢ ٓئٓٔش هخٟؼش َُهخرظٚ حٝ َُهخرش حلاىحٍس حُظ٢ ٣ؼَٔ ك٤ٜخ 
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  حٕ ٣٘ظَى ك٢ طؤ٤ْٓ ٓ٘٘آص طٔخٍّ ٗلْ ٗ٘خ١ حُـٜش حُظ٢ ٣ؼَٔ رٜخ. 

  حٕ ٣٘ظَى ك٢ ػوي حؿظٔخػخص ىحهَ ٌٓخٕ حُؼَٔ ىٕٝ حًٕ حلاىحٍس حٝ ػِٜٔخ. 

  حٕ ٣ـ١َ حطٜخلاص ٓ٘زٞٛش ٓغ ىٍٝ ٓؼ٤٘ش حٝ رٔيٛخ ٓؼِٞٓخص طٜيى ٓلآش حُيُٝش ٝحٜٓ٘خ. 

  ٚح٢ُِ طلض ٓخ َٗكظٚ ٗوِص ػ٤ِٚ  ).حٕ ٣لظلع رؤَٛ أ١ ٝػ٤وش ٤ٍٔٓش ُٝٞ ًخٗض طظؼِن رؼَٔ ًِق ر ٖٓ

 (حلأٓظخًس

  حلاٗظَحى رخُِٔح٣يحص ح٤َُٔٓش حٌُِٔق ربؿَحثٜخ ٝحُٔ٘خهٜخص حُؼخٓش ػ٠ِ حلا١لام. 

  حٕ ٢ٓٞ٣ حكي ك٢ أ١ حَٓ هخٙ رٞظ٤لظٚ حٝ ٣ظ٢ٓٞ ُٔٞظق ك٢ ٗؤٕ ٖٓ ًُي. 

 روٜي حلاؿَحء حٝ حلاك٘خءصهزٍٞ حَُٗٞس حٝ ١ِزٜخ رٌخكش حٍُٜٞ حٝ هزٍٞ حُٜيح٣خ ٝحلإًَح٤ٓخ . 

 رؤٓٞحٍ حُ٘خّ ٓوخرَ ػٔٞلاص ٍحٕ ٠٣خٍد ك٢ حُزٍٞٛخص حٝ ٣وّٞ رخلإطـخ . 

  حٕ ٣ل٢٠ رؤ١ ط٣َٜق حٝ ر٤خٕ ػٖ حػٔخٍ ٝظ٤لظٚ حٝ ٓئٓٔظٚ ػٖ ٣َ١ن ٝٓخثَ حلاػلاّ  حُٔوظِلش حلا حًح

 .ًخٕ َٜٓكخ ُٚ رٌُي ًظخرش 

  ٚإٔ ٣لَٔ حُٔلاف ىحهَ أؿٞحء حُؼَٔ أٝ ٣ٜيى ر. 

 

 

ٝحُٔظخَٓ ك٢ حُٔلظٍٞحص ٣لاكع حُظخ٢ُ حٕ حُؼي٣ي ٜٓ٘خ ُْ ٣٘ٔـْ ٓغ ٓظطِزخص حُؼَٜ ٌُح ٣ظؼٌٍ ػ٠ِ ِٓطخص 

 حُظؤى٣ذ حُظلون ٜٓ٘خ حٝ حػزخص ٛيٍٝٛخ 

كخُزؼٞ ٜٓ٘خ حٛزلض ٝحؿزخ ػ٤ِْٜ ًخلاٗظٔخء ُلأكِحد ح٤ُٔخ٤ٓش حٝ ُِـٔؼ٤خص ٝحلاطلخىحص حُؼٔخ٤ُش ٝحُ٘وخرخص  •

 .ٝحُٔ٘خًٍش ك٢ حُٔظخَٛحص ٝحلاَٟحرخص 

ٝؿخُز٤ش حُٔٞظل٤ٖ ٛخٍٝح ٠٣خٍرٕٞ ك٢ حُزٍٞٛخص ٝحلآْٜ ٣ٝٔخٍٓٞح حػٔخلا طـخ٣ٍش ٣ٝي٣َٝح ًَٗخص  •

 . هخٛش حٟخكش ُٞظخثلْٜ 

 . كويص كؼخ٤ُظٜخ رٔزذ طؼٞى حُ٘خّ ػ٤ِٜخ ص حُٔظؼِوش رخُٞٓخ١خص ٝهزٍٞ حُٜيح٣خ ٝحلإًَح٤ٓخصٝحُٔلظٍٞح •

 :أخلبقٌات الوظٌفة العامة 

ٝحلأهلام . طظؼيى حُٜٔخىٍ حَُث٤ٔ٤ش حُظ٢ طٔظٔي ٜٓ٘خ حلأهلام حُٞظ٤ل٤ش رظ٘ٞع ٝطؼيى حُ٘ظْ ٝحُو٤ٔش حلاؿظٔخػ٤ش 

حُوٞحػي حُٔـظٔؼ٤ش حُٔظؼخٍف ػ٤ِٜخ ٠ًٞحر٢ ٤ًِٞٓش طوٍَ ٓخ ٛٞ  ”)٢ٛ ٛلش ػخٓش ُِو٤ْ حُٞظ٤لش حُظ٢ طوٚ

 ٝاًح ًخٗض ٌٛٙ ح٠ُٞحر٢ ٝحلأهلاه٤خص طِظِّ رٜخ ًخكش حُ٘خّ ك٢ (ٓوزٍٞ ٖٓ حُظَٜكخص ٝٓخ ٛٞ َٓكٞٝ ٜٓ٘خ
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أٓخ اًح ًخٗض طول٢ كجش ٓؼ٤٘ش ٖٓ حُ٘خّ ًخُٔٞظل٤ٖ حُؼ٤٤ٖٓٞٔ ك٤طِن “ أهلام ػخٓش”حُٔـظٔغ حُٞحكي ك٢ٜ 

.  “رخلأهلام حُٞظ٤ل٤ش”ػ٤ِٜخ ػ٘يثٌ 

 261 - 260هَحءس ٖٓ ٙ :  ٣وٍٞ حُطٔخ١ٝ رٌٜح حُٜيى

  :الأعراؾ الاجتماعٌة والإدارٌة

 . ُـش ػ٠ِ أٗٚ ًَ ٓخ طؼخٍف ػ٤ِٚ حُ٘خّ ٖٓ ػخىحص ٝٓؼخٓلاص“حُؼَف”٣ؼَف 

طظؤػَ حُٔ٘ظٔش رخلأػَحف ٗظَح لأٜٗخ لا طؼَٔ ك٢ كَحؽ ك٢ٜ ٗظخّ ٓلظٞف ػ٠ِ ٓـظٔغ رٌَ ٓخ ك٤ٚ ٖٓ ه٤ْ ٝػخىحص 

 . ٍٓٞٝػش 

 ك٤طِن ػ٠ِ ًَ ٓخ ؿَص حُِٔطش حلإىح٣ٍش ػ٠ِ اطزخػٚ ٖٓ ٟٞحر٢ ٝطَط٤زخص ٣ؼَكٜخ )“حُؼَف حلإىح١ٍ”أٓخ 

. (ؿخُز٤ش حُؼخ٤ِٖٓ ٣ٝلظَٜٓٞٗخ ػ٠ِ حَُؿْ ٖٓ أٜٗخ لا طٌٕٞ ٌٓظٞرش أٝ ٓيٝٗش ٝؿ٤َ ٓؼظٔيس ٤ٍٔٓخً 

 ٝػ٠ِ حَُؿْ ٖٓ حطلخم كوٜخء حُوخٕٗٞ ػ٠ِ إٔ حُؼَف أكي أْٛ ٜٓخىٍ حُوخٕٗٞ الا أٗٚ لا ٣ٌٕٞ ًٌُي الا اًح 

 , ٝحُويّ ٝحُؼزخص  ٝحُويّ ٝحُؼزخص ٝػيّ طؼخٍٟٜخ ٓغ ح٣َُ٘ؼش طٞكَص ك٤ٚ ١َٝٗ ٟٝٞحر٢ ٓؼ٤٘ش ٓؼَ حُؼ٤ٓٞٔش

 ٖٓ ٛ٘غ حُؼَف حلاىح١ٍ)ٝػيّ طؼخٍٟٜخٓغ ح٣َُ٘ؼش ٝٓٔخ ٤ٔ٣ِ حُؼَف حلإىح١ٍ ػٖ حُؼَف حلاؿظٔخػ٢ إٔ حلأٍٝ

 (حُٔ٘ظٔخص حلإىح٣ٍش

 

, ٌُُي طؼي ٓوخُلش حُؼَف حلاؿظٔخػ٢ هَٝؿخ ػٖ حلاىحد . كٜٞ ٖٓ ٛ٘غ حُ٘خّ(حُؼَف حلاؿظٔخػ٢) أٓخ حُؼخ٢ٗ

ٝحُظوخ٤ُي حلاؿظٔخػ٤ش حُظ٢ طل٢ حٌُٔخٗٚ حٝ ط٢ٔء ُِٔٔؼش , ر٤٘ٔخ طئى١ ٓوخُلش حُؼَف حلاىح١ٍ ح٠ُ طـخُٝ 

 . ح٤ًُِٞٔخص حُٞظ٤ل٤ش حُٔٔٔٞف رٜخ ًٝلاٛٔخ طؼَٟخٕ ٓوظَكٜٔخ ُِٔٔخُش ٝحُظؤى٣ذ 

 263هَحءس ٙ : حٓؼِش ٣ٔظٜ٘ي رٜخ حُو٠خء حلاىح١ٍ ُِظي٤َُ ػ٠ِ هٞس حلأػَحف حلاؿظٔخػ٤ش

  :مواثٌق الشرؾ المهنٌة

ُِـخٓؼخص ه٤ٜٔخ حُظ٢ ط٤ِٔٛخ ػٖ ه٤ْ حُٔٔظ٘ل٤خص ٝػٖ حُو٤ْ حُٜ٘خػ٤ش ٝحُو٤ْ حُظـخ٣ٍش ٝط٤ِٔٛخ ػٖ ه٤ْ  •

 .حُٔئٓٔخص حُؼ٣ٌَٔش ٝحُٔي٤ٗش 

 .٣ظلَع ػٖ حُو٤ْ حُٔئ٤ٔٓش ػخىس ه٤ْ ٤ٜ٘ٓش ٣ؼظِ رٜخ حٛلخد حُٜٔ٘ش حُٞحكيس  •

حُؼخِٕٓٞ ك٢ ح٢ُٓٞ حُـخٓؼ٢ ُْٜ ه٤ْ حًخى٤ٔ٣ش ٓظؼخٍف ػ٤ِٜخ ط٘ظْ ػلاهظْٜ رِٓلاء حُٜٔ٘ش ٝرخُطلاد ,   •

 .ُٝلأ١زخء ه٤ْ طظؼِن رؼلاهظْٜ  رخ٠َُٟٔ , ٝحُٔلخ٤٤ٖٓ ُْٜ حُو٤ْ حُظ٢ ٣ِظِٕٓٞ رٜخ ٓغ ح٤ًُِٖٞٔ 
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ٍؿْ ٌٛح حُظ٘ٞع ٝحُظزخ٣ٖ حلا حٕ ؿٔؼ٤ش حىحٍس حُٔٞحٍى حُز٣َ٘ش حلا٤ٌ٣َٓش طٌٔ٘ض ٖٓ حٛيحٍ ٤ٓؼخهخ ػٔخٍ  •

 .  ك٢ كوِٜخ ُِٕؼخ٢ِٓ

 رْ (ٝهخُض حلأٓظخًس حػ٘خء َٗكٜخ ك٢ حُٔلخَٟس حٗٚ ٓلٌٝف  )267- 265هَحءس ٖٓ ٙ  : ٤ٓؼخم حَُ٘ف

 . ٛٞ ٌٓظٞد ك٢ ٍٝهش حُوَحءس طزـٞح طوَإٝٙ حهَإٝٙ رَحكظٌْ 

 : طبٌعتها خصوصٌتها: النظم التأدٌبٌة

ٛ٘خى كَم ر٤ٖ ٗظْ حُظؤى٣ذ حُظ٢ ٣و٠غ ُٜخ حُؼخِٕٓٞ ك٢ حُويٓش حُٔي٤ٗش ٝر٤ٖ ٗظْ حُؼوٞرخص حُـ٘خث٤ش حلأهَٟ 

:  ٣ٝزٍَ ٌٛح حلاهظلاف رخ٥ط٢ حُٔظَطزش ػ٠ِ حُظَٜف ك٢ حُلخُظ٤ًُٖٝي لاهظلاف حُزخػغ ١ٝز٤ؼش حُؼوٞرش

 ٣ٜيٍ ٖٓ حُِٔطش كخُوطؤ ح١ٌُ ٣َطٌزٚ حُٔٞظق ٛٞ هطؤ ٝظ٤ل٢ ٣ظَطذ ػ٤ِٜخ طؤى٣ذ ٝؿِحء ٓليى- أ

حلاىح٣ٍش حَُثخ٤ٓش , حٓخ حُؼوٞرخص حُـ٘خث٤ش كظظؼِن رظَٜكخص طٜيٍ ػٖ ػّٔٞ حلأكَحى حُؼخى٤٣ٖ ٝ طلَٟٜخ 

 .حُِٔطش حُو٠خث٤ش 

ٌُٖٝ ُٔي ػـَحص  طٞهغ ػ٠ِ حُؼخ٤ِٖٓ إ حُـَٝ ٖٓ حُظؤى٣ذ ك٢ حُويٓش حُٔي٤ٗش ٤ُْ ٓـَى ػوٞرش - د

.   ٝحُوٍٜٞ ك٢ حلأىحءٝاٛلاف حُوَِ

لا طليى ؿ٤ٔغ حُلخلاص حُظ٢ طٔظٞؿذ حُظؤى٣ذ ٝاٗٔخ ٣ٌظلٕٞ رًٌَ رؼ٠ٜخ ػ٠ِ ٗظْ حُظخى٣ذ  حؿِذإ - ؽ

, لإ حُلَٜ ٣و٤ي ك٣َش حلاىحٍس ك٢ ح٣وخع حُؼوٞرخص ػ٠ِ حُلخلاص حُٔٔظـيس حُظ٢ ٓز٤َ حُٔؼخٍ لا حُلَٜ 

 . حًح حٍىط٢ حُلْٜ حًؼ270َ+269ٗع ى ٙ . ٣ظَى طوي٣َٛخ ُِِٔطش حلاىح٣ٍش 

 :  أركان العقوبات التأدٌبٌة 

حً طلَٝ حُؼوٞرش حُظؤى٣ز٤ش كخُٔخ ٣وغ حُٔٞظق حُؼخّ كؼلاً ك٢ حُوطؤ أٝ حُٔوخُلش أٝ طؼيٙ حُِٔطش حُظؤى٣ز٤ش ١هخٕٗٞ-  

  .ؿ٣َٔش ٣ٔظلن ػ٤ِٜخ حُؼوخد

 ك٢ رؼٞ حلأك٤خٕ طِـؤ حُِٔطش حُظؤى٣ز٤ش ح٠ُ حطوخً حُوَحٍ  حلاىح١ٍ حُٔ٘خٓذ ٓٞحء رخُٜ٘ق ٝحلاٍٗخى حٝ  •

حُظي٣ٍذ ٝحُظلل٤ِ حٝ حُظ٘ز٤ٚ  ُٝلض حُ٘ظَ ٢ٌُ لا ٣ٌٍَ حُٔٞظق  حُوطؤ ٤ُٝلٖٔ حىحثٚ ًُٝي رؼي حُظلو٤ن  ك٢ 

ًُٝي ٌٖٓٔ )حُظٜٔش حُظ٢ هي ٣ٌٕٞ ٓززٜخ ٓٞء طَٜف حٝ ػـِح ك٤٘خ حٝ حٛٔخلا حٝ طو٤َٜح حٝ ٟؼق ًلخءس  

حٕ ٣ٌٕٞ ًظخر٤خ ٣ٟٝٞغ ك٢ ِٓق حُٔٞظق ٝلاُّ هزِٜخ ٣ظؤًي حُٔي٣َ حٗٚ ٝهغ ك٢ حُوطؤ ٣ٝؼَف ٓزذ حُوطؤ 

 . (ٖٓ حُٔٞظق ػ٘خٕ ٣ؼط٤ٚ حُؼوٞرش حُٔ٘خٓزش ٣ٝظلَٟ حُيهش ًلاّ حلأٓظخًس

: ٖٝٓ ٛ٘خ ٣ظ٠ق أٗٚ ػ٘ي اٛيحٍ هَحٍ حُؼوٞرش لأ١ ٓٞظق ػخّ لاري ٖٓ طٞكَ ٤ًٍٖ٘ أٓخ٤٤ٖٓ ٛٔخ •

 رخٍطٌخد حُٔوخُلش ٓٔخ طَطذ ػ٤ِٚ طَٜف ٓوَ ر١َٝ٘ ٝاٍحىس أ١ ه٤خّ حُٔٞظق ػٖ هٜي :حًَُٖ حُٔخى١- أ

. حُٞظ٤لش ٍَٟٝ ٝحٟق ُٜخ
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 حًح حٍىط٢ حُلْٜ حًؼَ  لاٍطٌخد حُٔوخُلشٓز٤ظٚ ٝحُٔوٜٞى رٚ إٔ ٣ٌٕٞ ٛ٘خى اٍحىس أٝ ٤ٗش :حًَُٖ حُٔؼ١ٞ٘- د

   .272--271ٕ ظ ى ٙ 

: ٝك٢ ؿ٤ٔغ حلأكٞحٍ ٣ـذ ػ٘ي ططز٤ن حُـِحء أهٌ حلأٍٓٞ حُظخ٤ُش رؼ٤ٖ حلاػظزخٍ •

. لا ػوٞرش رـ٤َ ٗٚ ٝحٟق ٝٓليى ٣َٛٝق- 1

.  ٣ِِّ طلي٣ي حُِٔٞى حُوخ١ت ح١ٌُ ٣ٞؿذ حُـِحء- 2

.  كظ٠ ٝإ طؼيىص حُـٜخصحصػيّ ؿٞحُ طؼيى حُـِحء- 3

               (حلأٓظخًس )لأٗٚ حًح ٓخًخٗض حُوَحٍحص ػخرظش ٌٖٓٔ ٣ٌٍَٛخ ٝٓخ ٣وخف حُٔٞظق).ػيّ ٍؿؼ٤ش حُوَحٍ- 4

.  حٝ حُؼوٞرشط٘خٓذ حُـِحء ٓغ حُٔوخُلش- 5

 . ط٘خٓذ ٗيس حُـِحء ٓغ طٌَحٍ حُٔوخُلش- 6

  : أهم العقوبات التأدٌبٌة

:  حُؼوٞرخص حُٔوللش أٝ حُٜٔٔيس ُِظؤى٣ذ -1

٣ٝوٜي رٜخ طِي حُوَحٍحص حُظ٢ طٜيٍ ٖٓ حَُإٓخء رلن رؼٞ ٓٞظل٤ْٜ ح٣ٌُٖ طٜيٍ ْٜٓ٘ ٓوخُلخص -   

 ., ٝطَ٘ٔ ٌٛٙ حُظ٘ز٤ٚ ٝحُظ٤ًٌَ ُٝلض حُ٘ظَ ٝحلاٌٗحٍ ٝحُِّٞ ٛـ٤َس ٝهل٤لش ٤ُٔض ٓئػَس

ٝهي طٌٕٞ ٌٛٙ حلاؿَحءحص ٗل٤ٜش حٝ طل٣َ٣َش , ًٔخ ٣ٌٖٔ حٕ طلَٔ ١خرغ حُٜ٘ق ٝحلاٍٗخى حٝ ١خرغ حُـي٣ش 

ٝحلا٤ٔٛش ُٝـش حُظل٣ٌَ , ٝلإ حُٜيف حُٔزخَٗ ٖٓ ٌٛٙ حلاؿَحءحص ٛٞ طؼ٣َق حُٔٞظق روطجٚ ٝطل٣ٌَٙ ٖٓ 

 .حُؼٞىس ح٤ُٚ كخٜٗخ لاطيهَ ٟٖٔ حُؼوٞرخص حُظؤى٣ز٤ش 

 . ,ٓٞء حُلْٜ ر٤ٖ حُِٓلاءحُظخهَ ػٖ حُل٠ٍٞ ُِيٝحّ رلظَس ه٤َٜس , طَى حُؼَٔ ىٕٝ حًٕ : ٝػ٠ِ ٓز٤َ حُٔؼخٍ 

هخُض  حلأٓظخًس طَط٤ذ حُؼوٞرخص ٓٞ لاُّ رخُظَط٤ذ ٝطؼيحى حُؼوٞرخص ٓؼخٗخ                    ):حُؼوٞرخص حُظؤى٣ز٤ش حُٔئػَس- 2

 (طؼيحى رْ ػخى١ َٗكظٚ لأٗٚ ًخٕ ػ٘يٗخ ٝهض ك٢ حُٔلخَٟس ٣ٌل٢

٣ٝٔظويّ ٌٛح حُ٘ٞع ٖٓ حُظؤى٣ذ ٓغ أُٝجي حُؼخ٤ِٖٓ ح٣ٌُٖ ُْ طَىػْٜ حلإؿَحءحص حُظؤى٣ز٤ش حُٔخروش أٝ 

 :حُول٤لش ٜٝٓ٘خ

  (ػوخرخ ٓؼ٣ٞ٘خ )  حُظٞر٤ن-1

 (ػوٞرش ٓؼ٣ٞ٘ش )طؤه٤َ حُؼلاٝس حُي٣ٍٝش ُز٠ؼش حَٜٗ -2

   حُلَٓخٕ ٖٓ ػلاٝس- 3

  :   ُز٠ؼش حَٜٗ حٝ ُٔ٘ش ٢ٛٝ ؿ٤َ ٓلزٌس ُٔزز٤ٖ  طؤه٤َ حُظَه٤ش-4
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 .ٛٞ حٕ حُٔؼخهذ هي لا٣ٌٕٞ ٓٔظلوخ ُظَه٤ش حٝ ٓظٞهؼخ ُٜخ هلاٍ حُٔ٘ظ٤ٖ حُوخىٓظ٤ٖ  -1

 . ٝك٤ٖ ٣ظْ طخؿ٤ِٜخ ػ٘ي حٓظلوخهٜخ طٌٕٞ هي طخهَص ػٖ ٝهظٜخ حُٔ٘خٓذ  -2

 (حُوْٜ لاُّ ٓخ٣ِ٣ي ػٖ ٍرغ حَُحطذ)هخُض حلأٓظخًس:  هْٜ حَُحطذ -5

 هْٜ حَُحطذ حٗي طؤػ٤َح ٗل٤ٔخ ٝٓخى٣خ ػ٠ِ حُٔٞظق ٖٓ حُؼلاٝسهخُض حلأٓظخًس حٗٚ حُلَٓخٕ ٖٓ ).

 (لإٔ حُؼلاٝس ك٤٘لَّ ٜٓ٘خ ١ٞحٍ ٓ٘ش ًخِٓش حٓخ حُوْٜ ك٢ َٜٗ ٝحكي ك٤٘لَّ ٓ٘ٚ كو٢

: حُؼوٞرخص حُظؤى٣ز٤ش ر٤ِـش حُظؤػ٤َ ٜٝٓ٘خ- 3

ٝطَ٘ٔ ٌٛٙ  طِي حُؼوٞرخص حُظ٢ طظْٔ رخُ٘يس ٝحُؤٞس رٔزذ طؤػ٤َٛخ حُٔؼ١ٞ٘ ٝحُٔخى١ ٓؼخ ٌُٜٝٞٗخ طِـ٢ 

 :حٓظلوخهخص ٓخ٤ٟش حٝ طٔ٘غ حُلٍٜٞ ػ٠ِ حٓظلوخهخص ٝظ٤ل٤ش هخىٓش ٝحٜٛٔخ 

٣ؼ٢٘ حَُٔطزش حهِزٔؼ٠٘ حٗٚ ٝظ٤لش حهَ ٤ُْ رخ٠ُٔٔٔ كو٢ ٝحٗٔخ ح٠٣خ ) .حُولٞ حُٞظ٤ل٢ ُٔٔظٟٞ أى٠ٗ- أ

رَحطذ حىٗىؼِٔخ حٗٚ ُٖ ٣ؼٞى ُٞظ٤لظٚ حُٔخروش حلا رؼي حٕ ٣و٢٠ ٓيس حُظَه٤ش حُلؼ٤ِش ُٜخ حٝ ػ٠ِ حلأهَ رؼي ٢٠ٓ 

. (ٖٓ ٓلخٓذ ا٠ُ ٓٔخػي ٓلخٓذ ٓؼلاً )(ٓ٘ش ٖٓ ٛيٍٝ هَحٍحُؼوٞرش

ح١ حٗٚ ٓؼلا حُطخُذ ُي٣٘خ ٤ٍِٓ٘ ٖٓ ).(أ١ ٖٓ ىٍؿش ا٠ُ ىٍؿش أهَ) حُولٞ ا٠ُ ٝظ٤لش ك٢ ىٍؿش أى٠ٗ- د

 .حَُٔكِش حُؼخ٣ٞٗش ح٠ُ حَُٔكِش حلاػيحى٣ش ػ٠ِ حكظَحٝ حٕ حَُٔكِظ٤ٖ طٔؼَ ىٍؿظ٤ٖ ك٢ حُِْٔ حلاىح١ٍ

٢ٛٝ ػوٞرش هخ٤ٓش ػ٠ِ حُٔٞظق ٝػ٠ِ حَٓطٚ . ٝهي طٌٕٞ ٓئهض ٝهي ٣ٌٕٞ ٜٗخث٤خً :حُلَٜ ٖٓ حُٞظ٤لش - ؽ

ٝٓٔخ ٣ولق هٔٞطٜخ ك٢ رؼٞ .ك٤ٖ ٣ٌٕٞ حُلَٜ ُٔ٘ظ٤ٖ حٝ حًؼَ ٝطٌٕٞ حه٠ٔ ك٤ٖ ٣ٌٕٞ حُلَٜ ٜٗخث٤خ 

ٝهي لاطٞؿي ٓؼَ ٌٛٙ حُلٔخ٣ش ك٢ حُٔـظٔؼخص ٝؿٞى هٞح٤ٖٗ طل٢ٔ حَُحطذ حُظوخػي١ حٝ ٍحطذ ح٠ُٔخٕ ػ٘ي حُلَٜ 

 .ٓـظٔؼخص حهَٟ

 ٣وظِق ٖٓ هطَ ٥هَ كوي ( هخُض حلأٓظخًس ٛ٘خ ٣لَّ ٖٓ حُٞظ٤لش رٌَ٘ ػخّ):حُؼٍِ أٝ حُطَى ٖٓ حُٞظ٤لش- ى

 .٣ٌٕٞ حُؼٍِ ٖٓ حُٞظ٤لش حُلَٓخٕ كظ٠ ٖٓ حُٔؼخٕ حُظوخػي١ ٝهي لا ٣ٌٕٞ ًٌُي ك٢ رؼٞ حلأٗظٔش حلأهَٟ

٣ٝؼظزَ كَٓخٗخ ٖٓ حُٞظ٤لش حُؼخٓش ػ٠ِ ٓٔظٟٞ حُيُٝش , ُٝ٘يس ٌٛٙ حُؼوٞرش ٣ٔظيػ٢ حلآَ حكخُظٜخ ح٠ُ ُـ٘ش 

ٓؼَ حلأ١زخء ُٔخ ٣طَىٝح ٖٓ ٗوخرش حلأ١زخء ػ٘يٓخ ٣َطٌزٞح هطؤ ١ز٢ ).ه٠خث٤ش حٝ حىح٣ٍش ػخ٤ُش حُٔٔظٟٞ 

 (َٗك٢ حٗخ حُلظخس حُلخُٔش هخُض حلأٓظخًس ٛق ٠ٓز١ٞ(كخىف

 ) حُظوِٚ ٖٓ حُٔلٔي٣ٖ ح٣ٌُٖ حٓظـِٞح ٓ٘خٛزْٜ ٟي حُٜخُق حُؼخّ ,:ػوٞرش حُظط٤َٜ ٖٓ حُٔلٔي٣ٖ- ٛـ

 (١ُ حٓخٗش ؿيس حُز٘خص هخُٞح حػ٘خء حَُ٘ف ). (حٓظويٓظٜخ رؼٞ حُ٘ظْ ح٤ُٔخ٤ٓش حُؼَر٤ش حُظ٢ حىػض حُؼ٣ٍٞش 

ٝطِـؤ ا٤ُٜخ حلإىحٍحص حُل٤ٌٓٞش ػ٘يٓخ طٌؼَ حٌُ٘خٟٝ أٝ حُظٌَٓ ٖٓ ٓٞظق ٓخ  :حُؼوٞرخص حُظؤى٣ز٤ش حُٔو٘ؼش- 4

رل٤غ ٣ٜزق روخءٙ ك٢ طِي حُٞظ٤لش أٝ حُٔ٘طوش اُػخؿخً ٝهطَحً ػ٠ِ أىحثٚ ًٔخ إٔ حُظلو٤ن ٓؼٚ هي ٣طٍٞ 
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٤ُْٝ ٝرخُظخ٢ُ ٣ؼَهَ حُؼَٔ ٣ٝئهَٙ ًٌُٝي ٣ؼ٤َ رِزِش طئػَ ػ٠ِ حُٔ٘ظٔش ٝٓٔؼظٜخ ك٤ٌظل٢ ر٘وِٚ ا٠ُ ٓٞهغ آهَ 

.  ٖٓ كوٚ حُظظِْ ٖٓ ٌٛح حُوَحٍ

 : ُلاؿَحءحص حُظخى٣ز٤ش ُلآزخد حُظخ٤ُش  َٓء٤ْٜٓٝ حُٔوخُل٤ٖ ٝحٌُٔٗز٣ٖٝ٤َؿغ ط٤ٜذ حَُإٓخء ٝطَىىْٛ ك٢ حكخُش 

هٞكْٜ ك٢ حػخٍس حُٔظخػذ ٝحُٔ٘خًَ لاٗلْٜٔ ٝلاىحٍطْٜ ٝحلاٗ٘ـخٍ رخؿَحءحص حُظلو٤ن ٝحُٜ٘خىس ٝٓخ  -1

 ٣ظَطذ ػ٤ِٜخ ٖٓ حٓظ٘لخُ حُٞهض ٝحُـٜي 

 ه٤٘ظْٜ ٖٓ حُٔظخػذ ٝحُِٔز٤خص حُظ٢ طؼ٤َٛخ حُ٘وخرخص ٝحلاطلخىحص ح٤ُٜ٘ٔش  -2

طـ٘ذ حلاػخٍس حُظ٢ طئؿـٜخ حُٜلخكش ٝٝٓجخٍ حلاػلاّ ٝحُوٟٞ ح٠ُخؿطش ٝحَُِ٘ ٝحُظـٔؼخص حُلا٤ٍٔٓش  -3

 .حُظ٢ طٍٜٞ ٝطزخُؾ ػ٘ي ػَٝ حُو٠خ٣خ حُٜـ٤َس 

ٝحه٤َح ه٤٘ش حَُإٓخء ٝطلٔزْٜ ُٔخ طوّٞ رٚ حَُهخرش حُو٠خث٤ش ٝحُـٜخص حُٔظٜش رخُ٘ظَ ك٢ حُظظِٔخص  -4

ٝىػخٟٝ حلآظج٘خف ٝحُظ٤٤ِٔ َٝٓحؿؼش حلاكٌخّ حلا٤ُٝش , ٝحُظ٢ ًؼ٤َح ٓخطخهٌ ٓٞحهق ٓظ٘يىس ٖٓ كَٝ 

—277ٕ ظ ى ٙ . حُؼوٞرخص ٝطظوٌ هَحٍحطٜخ ربُـخثٜخ حٝ حُظؼ٣ٞٞ ػٜ٘خ ُٝٞ رؼي ٍَٓٝٝ ٓ٘ٞحص ٣ٞ١ِش
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  : السلطات التأدٌبٌة

 .طوظِق حُيٍٝ ك٢ طلي٣ي ؿٜش حلاهظٜخٙ ك٢ حُ٘ظَ ك٢ حُٔوخُلخص ٝحُـَحثْ حُظؤى٣ز٤ش

: ٌُٖٝ ٣ٌٖٔ كَٜٛخ ك٢ ػلاػش أٗٞحع

 ٝطظٞلاٙ ػخىس حلأؿِٜس حُظ٘ل٣ٌ٤ش ًخُُٞحٍحص ٝحُٜٔخُق حُل٤ٌٓٞش ًحص حلاهظٜخٙ:حُظؤى٣ذ حلإىح١ٍ - أ

هخُض حلأٓظخًس ١ُ ).  ػٖ ط٤ٔ٤َ حَُٔحكن ٝحُ٘ظَ ك٢ ططز٤ن ٓزيح حُؼٞحد ٝحُؼوخد سرخػظزخٍٛخ حُـٜش حُٔٔجٍٞ

 (حُي٣ٞحٕ ٣َحهذ ٍهخرش ى٣ٍٝش ريٕٝ ٓخ٣ٌٕٞ ك٤ٚ ٌٗخ١ٝ

حُظ٢  (حلإىح٣ٍش)ٝك٤ٚ ٣ظْ حُظؼخٕٝ ٝحُظ٤ٔ٘ن ر٤ٖ حُِٔطش حُظ٘ل٣ٌ٤ش .“حُظؤى٣ذ حُٔ٘ظَى”: حُظؤى٣ذ حُو٠خث٢ - د

 , ٝطؼظزَ هَحٍحطٜخ ِِٓٓش ُلإىحٍس ُِٝؼخ٤ِٖٓ طوّٞ رَكغ حٌُٟ٘ٞ ِٝٓطش ه٠خث٤ش طؼ٠٘ رٔؼَ ٌٛٙ حُو٠خ٣خ 

ٝرٌُي طٌٕٞ حُيػٟٞ حُظؤى٣ز٤ش ه٣َزش ٖٓ حُيػٟٞ .ٓؼَ ى٣ٞحٕ حَُٔحهزش حُؼخٓش , ٤ٛٝجش حَُهخرش ٝحُظلو٤ن,
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 .حُو٠خث٤ش

ٝٛٞ حلأًؼَ ٤ٗٞػخً ك٢ حلأهطخٍ حُؼَر٤ش ٝرٔٞؿزٚ ٣ظْ حُظٞك٤ن ٝحُظ٤ٔ٘ن ر٤ٖ حُِٔطخص :حُظؤى٣ذ حُو٠خث٢ - ؽ

حلإىح٣ٍش ٝحُِٔطخص حُو٠خث٤ش ُظظٌٕٞ ٓلخًْ اىح٣ٍش أٝ ٓـخُْ طؤى٣ز٤ش ُِ٘ظَ ك٤ٔخ ٣َكغ ا٤ُٜخ ٖٓ ه٠خ٣خ ٓؼَ 

.  ى٣ٞحٕ حُٔظخُْ رخٌُِٔٔش حُؼَر٤ش حُٔؼٞى٣ش

 الفصل العاشر 
إنهاء خدمة العاملٌن السٌاسات والالتزامات 

  :مقدمة 

٣ظْٔ روخء حُٔٞظق حُؼخّ ك٢ ِٓي حُويٓش حُٔي٤ٗش ر٘ٞع ٖٓ حلآظوَحٍ ٝحلآظَٔح٣ٍش هٜٞٛخً ك٢ ٗظْ حُويٓش 

الا إٔ ٌٛٙ ح٤ُِٔس طظَ َٓطزطش ك٢ ؿ٤ٔغ حلأكٞحٍ رزوخء أ٤ِٛش حُٔٞظق حُؼخّ حٌُخِٓش ٤١ِش ك٤خطٚ . حُٔي٤ٗش حُٔـِوش

حُٞظ٤ل٤ش ٜٝٓ٘خ طٞكَ ١َٝٗ ٝٓئٛلاص حُٞظ٤لش ٝحُويٍس ػ٠ِ حُؼطخء ٝػيّ طؼَٟٚ ُلأَٓحٝ أٝ حلإٛخرخص حُظ٢ 

طوؼيٙ ٝطلٍٞ ر٤ٖ هيٍطٚ ػ٠ِ حلآظَٔحٍ ٝٓزخَٗس ٜٓخّ ٝظ٤لظٚ ٝٛ٘خى كخلاص ػي٣يس ٝٓظ٘ٞػش ٖٓ أٌٗخٍ اٜٗخء 

. هيٓش حُٔٞظق حُؼخّ

 طظؼيى حُلخلاص حُظ٢ ط٘ظ٢ٜ ك٤ٚ هيٓش حُٔٞظق حُل٢ٌٓٞ  ٝط٘لَٜ رٔززٜخ ػلاهظٚ :انتهاء الخدمة بقوة القانون -1

رٞظ٤لظٚ ٝرخُويٓش حُٔي٤ٗش ػٔٞٓخٌَُٝ كخُش ٖٓ ٌٛٙ حُلخلاص ه٤ٜٛٞظٜخ ٝحؿَحءحطٜخ ٝٓغ ًُي ٣ٌٖٔ حُظ٤٤ِٔ 

 :ر٤ٖ ًَ ٓزذ ٝحهَ ٝٓ٘ٞؿِ كخلاص  حٗظٜخء حُويٓش روٞس حُوخٕٗٞ

 :حلاٗظٜخء رٔزذ حُؼَٔ حُوخ٢ٗٞٗ- أ

ٝ طوظِق ٌٛٙ حُٖٔ . ط٘ظ٢ٜ هيٓش حُٔٞظق ػ٘ي رِٞؿٚ حُٖٔ حُٔوٍَس ًلي أػ٠ِ ُِزوخء ك٢ ِٓي حُويٓش حُٔي٤ٗش  -

, ٢ٛ حُلي حلأػ٠ِ لاٗظٜخء حُويٓش  (ك٢ حُٔؼٞى٣ش )60كٜ٘خى ٖٓ ٣ؼظزَ ٖٓ . ٖٓ ىُٝش لأهَٟ حهظلاكخ ١ل٤لخ 

٣ٝؤط٢ ٌٛح حُظلي٣ي ٖٓ ٓ٘طِن ط٠خإٍ حلآظؼيحى ٝ .  ٓ٘ش 65 أٝ ا٠ُ 63ر٤٘ٔخ طظـخُٝ رؼٞ حُيٍٝ ًُي ا٠ُ ٖٓ 

 .حُويٍس حُزي٤ٗش ٝح٤ٌُ٘ٛش ُِٔٞظق رظوخىّ ػَٔٙ ٝهخٛش ػ٘ي ُٝٛٞٚ ُِٔظ٤٘٤خص 

ٖٝٓ ٛ٘خ طؤط٢ أ٤ٔٛش حَُٔٝٗش ك٢ ط٣َ٘ؼخص حُويٓش حُٔي٤ٗش ُظ٤ٌٖٔ حُـٜخص حلإىح٣ٍش حُؼ٤ِخ ٖٓ طٔي٣ي هيٓش ٛئلاء  -

حُوخى٣ٍٖ ُزؼٞ ٓ٘ٞحص ر٘خء ػ٠ِ ٍؿزظْٜ  ٣ٝ٘طزن ٌٛح حلأَٓ ػ٠ِ حلأًخى٤٤ٔ٣ٖ ًخٓخطٌس حُـخٓؼخص ٝحُو٠خس 

 . ٝحُو٤خىحص حلاىح٣ٍش

ُٝوي أػزظض رؼٞ حُزلٞع ٝ حُيٍحٓخص ح٤ُٔيح٤ٗش حُظ٢ أؿ٣َض ك٢ ػيى ٖٓ حُٔئٓٔخص إٔ حُظويّ ك٢ حُٖٔ ٣ٔخػي  -

 . ػ٠ِ طلو٤ن ح٣ُِٔي ٖٓ حلإطوخٕ ك٢ حُؼَٔ ٝحلاريحع ٝح٠ُ٘ٞؽ ُِزؼٞ ٖٓٔ ٣ؼٕ٘ٞ رٜلظْٜ  

ٝاًح ًخٕ ٣ّٞ حُٞلاىس ؿ٤َ ٓؼَٝف كزؼٞ . ٝطؼظٔي ٜٗخىس ح٤ُٔلاى ًٞػ٤وش ٤ٍٔٓش ُـخ٣خص طلي٣ي حُٖٔ ُِٔٞظق  -

حُيٍٝ طؼظزَ ح٤ُّٞ حلأٍٝ ٖٓ ًخٕٗٞ حُؼخ٢ٗ ٖٓ ٓ٘ش ٝلاىطٚ أٓخٓخ , ٝرؼٞ حُيٍٝ حلأهَٟ طؼظزَ ح٤ُّٞ حلأٍٝ ٖٓ 

 . َٜٗ ٤ُٞ٣ٞ ٛٞ حلأٓخّ رخػظزخٍٙ ٓ٘ظٜق حُٔ٘ش 
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: حلاٗظٜخء رٔزذ حَُٔٝ أٝ حُؼـِ ح٢ٌُِ- د

٣ٝطزن ٌٛح ح١َُ٘ ػ٘يٓخ ٣ظْ حُظؤًي ٖٓ إٔ حُٔٞظق أٛزق ٠٣َٓخً َٟٓخً ِٓٓ٘خً أٝ أ٤ٛذ رؼـِ ؿِث٢ أٝ ٢ًِ -  

ٝطظ٠ُٞ حُـٜخص حُٜل٤ش حُٔوظٜش ػخىس حػزخص ًُي رظو٣ََ ١ز٢ .رل٤غ ُْ ٣ؼي لاثوخً ٛل٤خً لأىحء ٜٓخّ ػِٔٚ

 .ٜٓخىم ػ٤ِٚ ٖٓ هزَ ُـ٘ش هخٛش طٌَ٘ ٌُٜح حُـَٝ

٣ٝـُٞ ُِٔٞظق ك٤ٜ٘خ  إٔ ٣ظٔظغ ك٤ٖ اٛخرظٚ رٌخَٓ اؿخُطٚ ح٤َُٟٔش حُٔوٍَس ُٚ هخٗٞٗخ ٓٞحء ٓخ ًخٕ ٜٓ٘خ -

رَحطذ طخّ أٝ ٜٗق ٍحطذ أٝ ريٕٝ ٍحطذ ٣ٝظْ رؼي حٗظٜخء ٌٛٙ حلإؿخُحص طلي٣ي ٟٝؼٚ حُٜل٢ ٝطو٣ََ آٌخ٤ٗش 

 . هيٓخطٚ ءروخثٚ أٝ روخثٚ أٝ حٗظٜخ

٣ٝظ٤ِٔ ٟٝغ حُٔٞظق ح١ٌُ ٣ٜخد رخَُٔٝ أٝ حُؼـِ أػ٘خء ػِٔٚ أٝ رٔزذ ٝظ٤لظٚ  ػٖ ؿ٤َٙ ٖٓٔ لاػلاهش - 

ر٤ٖ َٟٓٚ حٝ حٛخرظٚ رؼِٔٚ رزؼٞ حُلوٞم حُٔخى٣ش حُٔظؼِوش رَحطذ طوخػي١ ٜٓٔخ ًخٗض ٓيس هيٓظٚ حُٔخروش أٝ 

 .رٌٔخكخءس ٗوي٣ش أٝ ر٤ٌِٜٔخ ٓؼخ طزؼخ ُٔخ ط٘ٚ ػ٤ِٚ حُظ٣َ٘ؼخص ك٢ طِي حُيُٝش

 (هخُض حلأٓظخًس لإٔ ١َٗ حُظؼ٤٤ٖ ٛٞ حْٛ ١َٝٗ حُظؼ٤٤ٖ ك٢ حُٞظ٤لش ) حٝ ٓو١ٜٞخحلاٗظٜخء رٔزذ حُـ٤ٔ٘ش أٝ كويٛخ- ؽ

١َٗ حُـ٤ٔ٘ش اكيٟ ٓظطِزخص حُظؼ٤٤ٖ ك٢ اكيٟ ٝظخثق حُويٓش حُٔي٤ٗش حُظ٢ طٔؼَ ك٢ كي ًحطٚ ػلاهش ًحص ١خرغ 

٤ٓخ٢ٓ ٖٓ ٗخك٤ش ًٝحص ١خرغ هخ٢ٗٞٗ ٖٓ ٗخك٤ش أهَٟ كبًح أٓوطض ٌٛٙ حُـ٤ٔ٘ش لأ١ ٓزذ أٝ ٓلزض ٖٓ 

. حُٔٞظق كبٕ ٌٛٙ حُؼلاهش ط٘ظل٢ ٝرخُظخ٢ُ ٣ظْ اٜٗخء هيٓخص ٌٛح حُٔٞظق

 حٝ حرظؼخىٙ (ٖٓ حُٔؼٞى١ حلأ٢ِٛ) حٓوخ١ٜخ ػ٘ٚ- ٣ٝ1ظْ طـ٣َي حُٔٞظق حُٔٞح١ٖ ٖٓ ؿ٤ٔ٘ظٚ ػٖ ٣َ١ن -

 .ٝحٗلٜخُٚ ػٖ ٓـظٔؼٚ ٝكُٜٞٚ ػ٠ِ ؿ٤ٔ٘ش حهَٟ 

حٓخ رخُ٘ٔزش ُِٔٞظق حٌُٔظٔذ ُِـ٤ٔ٘ش روَحٍ ٖٓ حُيُٝش حٝ ح١ٌُ حًظٔزٜخ رخُظزؼ٤ش , ك٤ظْ طـ٣َيٛخ ٜٓ٘خ ػٖ - 

حًح ٍحص حُيُٝش رخٗٚ ُْ ٣ؼي ( ٖٓ حُٔظـْ٘ ح١ ٖٓٔ حًظٔذ حُـ٤ٔ٘ش ٝٛٞ ٤ُْ ٓؼٞى١ ح٢ِٛ )ٓلزٜخ٣َ١ن 

 .ؿي٣َح رلِٜٔخ , ٝهي ٣ٌٕٞ حُٔلذ ٓطِوخ حٝ ٓو٤يح ر٢٠ٔ كظَس ٤ُ٘ٓش ٓؼ٤٘ش ػ٠ِ حًظٔخد حُـ٤ٔ٘ش 

٣ٝظْ حٜٗخء هيٓش حُٔٞظق ٝط٘لْٜ ػلاهظٚ رِٔي حُويٓش حُٔي٤ٗش ك٢ كخُش حٓوخ١ حُـ٤ٔ٘ش ػ٘ٚ حٝ ٓلزٜخ ٓ٘ٚ - 

حًح ًخٗض حُـ٤ٔ٘ش ٖٓ ١َٝٗ حُظؼ٤٤ٖ ٝحٗٚ رٔـَى ٛيٍٝ حُوَحٍ ٣ؼظزَ حُٔٞظق كخهيح ُٞظ٤لظٚ , ٝٓغ ًُي ٣٘زـ٢ 

 .حٕ ٣ٜيٍ رخٗظٜخء حُويٓش هَحٍ ٢ٍٔٓ ٣ؼِٖ حٗظٜخء حُويٓش 

حٓخ حًح ًخٕ حُظٔظغ رخُـ٤ٔ٘ش ٤ُٔض ٖٓ ح١َُٝ٘  حُظؼ٤٤ٖ كلا ٣َى حلاٗظٜخء ٖٓ حُ٘خك٤ش حُوخ٤ٗٞٗش ٌُٖٝ ٣ظَ ٓٞهغ - 

 .  حُٔٞظق حُوخ٢ٗٞٗ ٜٓيى رخُِٝحٍ 
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:  حٗظٜخء حُويٓش رٔزذ حُٞكخس- ى

.  ٌٝٛح أَٓ ١ز٤ؼ٢ إٔ حُٔٞظق اًح طٞك٢ ط٘ظ٢ٜ ػلاهظٚ رخُٞظ٤لش ٝرخُظخ٢ُ ط٠ٜ٘ هيٓخطٚ روٞس حُوخٕٗٞ- 

ًٔخ ط٘ٚ رؼٞ حُظ٣َ٘ؼخص ػ٠ِ ٝؿٞد َٛف َٓطذ حُٔٞظق حُٔظٞك٠ هلاٍ حَُٜ٘ ح١ٌُ طٞك٠ ك٤ٚ كظ٠ ُٞ -

ًخٗض حُٞكخس ريأص ٖٓ أٍٝ ٣ّٞ ٓ٘ٚ , ًٔخ ٣ٌٛذ حُزؼٞ حلأهَ ا٠ُ ٝؿٞد َٛف ٍحطذ حلأَٜٗ حُؼلاػش حُظ٢ طؼوذ 

حُٞكخس , ٝطَٜف حَُٝحطذ ٝرو٤ش حُٔٔظلوخص حٗظٜخء حُويٓش ٍُٞػش حُٔٞظق ٝكوخ لإكٌخّ حلإٍع ك٢ ح٣َُ٘ؼش 

 . حلإٓلا٤ٓش 

 .ٝك٤ٖ ٣ٜيٍ هَحٍ حٜٗخء حُويٓش كخٗٚ ٣ٜيٍ ُٔـَى حلاػلإ - 

ٝحُٔٞظق ح١ٌُ حٓظَٔ رخُويٓش رؼي حٗؼيحّ ح٤ِٛظٚ ٝكظ٠ طخ٣ٍن حرلاؿٚ روَحٍ حٜٗخء حُويٓش لا ٣ٌٕٞ ٓٞظلخ - 

 . هخ٤ٗٞٗخ ٝحٗٔخ ٓٞظلخ كؼ٤ِخ 

 اما الحالات التً تنتهً فٌها خدمة الموظؾ انتهاء رسمٌا  :انتهاء الخدمة بتدخل السلطة الإدارٌة- 2

 :وبقرار تحرٌري تصدره الادارة فتتلخص فٌما ٌلً

: ٗوٚ حٌُلخءس- أ

, ح ٝحٕ ٣ظْ طؼز٤ظٚ ك٢ ك٤غ ط٠ٜ٘ هيٓخص حُٔٞظق حُٔؼ٤ٖ كي٣ؼخً ٝهلاٍ كظَس حُظـَرش اًح ػزض ػيّ ًلخءطٚ 

 .حُٞظ٤لش ٝكُٜٞٚ ػ٠ِ حًؼَ ٖٓ طو٣َ٣َٖ ٤٣ٖٞ٘ٓ ٣زَُحٕ هٍٜٞٙ ٟٝؼلٚ 

: (حُٔظٌٍَ)حُـ٤خد أٝ حلاٗوطخع حُٔٔظَٔ - د

, رل٤غ ٣ظـخُٝ اًح طـ٤ذ حُٔٞظق حُؼخّ ػٖ ػِٔٚ ريٕٝ ػٌٍ َٗػ٢ طوزِٚ حُـٜخص حُٔؼ٤٘ش كبٗٚ ٣ظْ اٜٗخء هيٓخطٚ-

 ( ٣ّٞ ٣ؼ٢٘ حٓزٞػ15ٖ٤ك٢ حُٔؼٞى٣ش حًؼَ ٖٓ ).كظَس ؿ٤خرٚ ٓخر٤ٖ حلآزٞع ٝػَ٘س ح٣خّ 

٣ٜٝيٍ حلاهطخٍ رٍٜٞس طل٣َ٣َش ٣ََٝٓ ح٠ُ ػ٘ٞحٕ حُٔٞظق حُٔؼ٢٘ ٣ٝظْ طز٤ِـٚ رٚ ٌُٖ حٕ ُْ ٣ٌٖ ٓلَ -

 .حلاهخٓش ٓؼِٞٓخ ك٤ظْ َٗ٘ حلاهطخٍ رخُٜلق ح٤ٓٞ٤ُش 

 (ح١ حُيُٝش)٣ٝ٘ٚ حلاهطخٍ ػخىس ػ٠ِ ٝؿٞد حُظلخم رخُؼَٔ هلاٍ كظَس ٓ٘خٓزش طويٍ رخٓزٞع حٕ ًخٕ ٖٓ حُوطَ-

 . ٝحلا طؼظزَ هيٓظٚ ٤ٜ٘ٓش  (ح١ هخٍؽ حُيُٝش)حٝ حٓزٞػ٤ٖ حًح ًخٕ هخٍؽ حُوطَ 

  .٣ٝئى١ ًُي ح٠ُ كويحٕ كوٞهٚ حُظوخػي٣ش ٍٝٝحطذ حلاؿخُحص لإ حٜٗخء هيٓظٚ ؿخء ريٕٝ ٓٞحكوش حُـٜش حُٔوظٜش -

 :طوي٣ْ حلآظوخُش - ؽ

ًُي حُطِذ حُظل١َ٣َ ح١ٌُ ٣ظويّ رٚ حُٔٞظق ُِـٜش ح٤َُٔٓش حُظ٢ ٣ظزغ ُٜخ ٓزي٣خ ك٤ٚ  )): طؼ٣َق حلآظوخُش

  (.(ٍؿزظٚ ك٢ حٜٗخء ػلاهظٚ حُٞظ٤ل٤ش رٍٜٞس ٜٗخث٤ش ًُٝي رخهظ٤خٍٙ ٍٝؿزظٚ 
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هي ٣ِـؤ رؼٞ حُؼخ٤ِٖٓ ك٢ حلأؿِٜس حُل٤ٌٓٞش ا٠ُ طوي٣ْ حٓظوخُظٚ ٖٓ حُؼَٔ ُٔزذ أٝ آهَ الا إٔ ٓـَى طوي٣ٜٔخ  

 حٝ كظ٠ ٛيٍٝ حُٔٞحكوش لا ٣ؼظزَ حٗظٜخء ػلاهش حُٔٞظق رؼِٔٚ ٝاٗٔخ ػ٤ِٚ حلآظَٔحٍ كظ٠ ٣ظْ اٗؼخٍٙ روزُٜٞخ

كخٕ ُْ طَكٞ هلاٍ ٌٛٙ حُٔيس حػظزَ حٌُٔٞص ٢ٟ٘ٔ .  أٝ ٢٠ٓ ػلاػٕٞ ٣ٞٓخً ػ٠ِ طخ٣ٍن طوي٣ٜٔخػ٤ِٜخ ٣َٛلخ 

 (.حلأٓظخًس)٣ؼ٢٘ حٌُٔٞص ػلآشحَُٟخ )ُٜخ 

 .ٝلاطوزَ حٓظوخُش حُٔٞظق حُٔٞهٞف حٝ حُٔلخٍ ُٔلخًْ طؤى٣ز٤ش حلا رؼي حُلٌْ رخُو٤٠ش حُٔلخٍ ٖٓ حؿِٜخ -

ًٔخ لا٣ـُٞ ُِٔٞظل٤ٖ ٝكوخ لاؿِذ حُظ٣َ٘ؼخص طوي٣ْ حٓظوخلاطْٜ رٍٜٞس ؿٔخػ٤ش ٝحلا كوي ٣ؼظزَ طَٜكْٜ ٗٞػخ -

 .ٖٓ حلاَٟحد ح١ٌُ ٣ؼخهذ ػ٤ِٚ حُوخٕٗٞ 

٣ٝـُٞ ُِٔٞظق حٕ ٣ليى طخ٣ٍوخ لاكوخ ُلآظوخُش ًخٕ ٣طِذ هزٍٞ حٓظوخُظٚ حػظزخٍح ٖٓ حٍٝ حَُٜ٘ حُوخىّ حٝ حٍٝ 

 .حُٔ٘ش حُوخىٓش 

ًٔخ ُٚ حٕ ٣ظَحؿغ ػٖ حلآظوخُش ٣ٝطِذ ٓلزٜخ هزَ حٕ ٣ٜيٍ ر٘ؤٜٗخ هزٍٞ ٣َٛق حٝ هزَ ٢٠ٓ حُٔيس حُوخ٤ٗٞٗش -

 .ُوزُٜٞخ رٍٜٞس ٤ٟ٘ٔش 

ُٝلاىحٍس حٕ طوزَ حلآظوخُش حٝ طَؿت حُ٘ظَ ك٤ٜخ ُلظَس ٓؼ٤٘ش حٝ حٕ طَك٠ٜخ لآزخد طظؼِن رِٜٔلش حُؼَٔ حٝ -

 لأٗ٘خ ك٢ ٗظخّ ٓـِن ًلاّ حلأٓظخًس). ِٜٓلش ػخٓش 

  : تأدٌبٌةانتهاء الخدمة لأسباب -  3       

طؼَف حُـ٣َٔش حُظؤى٣ز٤ش حُظ٢ ٣ؼخهذ ػ٤ِٜخ ٓٞظق حُويٓش حُٔي٤ٗش رخٜٗخ ًَ كؼَ حٝ حٓظ٘خع ٣َطٌزٚ حُٔٞظق 

 .٣ٝـخٗذ ٝحؿزخص ٝظ٤لظٚ حٝ ٣وغ ٟٖٔ حُٔلظٍٞحص ػ٤ِٚ

ٝطوظِق حُظ٣َ٘ؼخص ك٢ ٓؼخُـظٜخ ُِـَحثْ حُظؤى٣ز٤ش ٝؿخُزخ ٓخ طظَى حُوٞح٤ٖٗ ُِِٔطخص حُٔوُٞش رخ٣وخع حُؼوٞرخص 

ك٣َش حهظ٤خٍ حُؼوٞرش حُٔلاثٔش ٌٝٛح ٛٞ (ٓٞحء ًخٗض ٌٛٙ حُِٔطش ٓلٌٔش حٝ ٓـِٔخ حٝ ُـ٘ش حٝٗوٜخ)حُظؤى٣ز٤ش 

حلأًؼَ ٤ٗٞػخ ٝحُؼوٞرخص ًؼ٤َس ك٢ٜ طظيٍؽ ٖٓ حلاٌٗحٍ ٝحُوْٜ ٝهلٞ حُيٍؿش ٝحُلَٓخٕ ٖٓ حُؼلاٝس كظ٠ طَٜ 

ؿخرض ٓؼخٍ حلآظخًس حٗٚ )ح٠ُ حُلَٜ ٝحُؼٍِ حٝ حُطَى ٖٓ حُٞظ٤لش ٝٛ٘خ ح١ٌُ ٣ٜٔ٘خ حُظ٢ طئى١ ح٠ُ حٜٗخء حُويٓش 

  (ٝحكي ٓٞظق ُٔخ ًظذ ٓوخٍ ػٖ حُيُٝش ٝحٗٚ حُيُٝش ٓخطٔخػي حُوطخع حُوخٙ هخٓٞح كِٜٞٙ ٖٓ ٝظ٤لظٚ

ٝر٤ٖ حُؼوٞرخص حُظؤى٣ز٤ش رَ ٖٝٓ حًؼَٛخ ٤ٗٞػخ حُؼوٞرخص حُٔظؼِوش رٔخ ٠ٔٔ٣ رخُـَحثْ حلأهلاه٤ش حٝ حُٔوِش 

  حًح حٍىط٢ حُلْٜ حًؼَ 294ٕ ظ ى ٙ . رخَُ٘ف 

 295هَحءس ٙ : (حُطٔخ١ٝ)حُؼوٞرخص حٝحُلخلاص حُٔٔظٔيس ٖٓ حُو٠خء ح١َُٜٔ ػ٠ِ ٓز٤َ حُٔؼخٍ لا حُلَٜ 
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 :انتهاء الخدمة لأسباب سٌاسٌة -4

ٓؼظْ أٗظٔش حُويٓش حُٔي٤ٗش لا طٔٔق ُِٔٞظق حُؼخّ رٜٔخؿٔش أٝ حٗظوخى حُٟٞغ ح٤ُٔخ٢ٓ ُِيُٝش لأٗٚ  -

٣ؼظزَ ؿِءحً ٖٓ ٌٛح حُ٘ظخّ ٝػ٤ِٚ حكظَحٓٚ ٝحلارظؼخى ػٖ حلإػخٍس ٝحُظٜي٣ي ح١ٌُ هي ٣ٔت ٣ٝوَِ ٖٓ ٗؤٕ 

حُ٘ظخّ ح٤ُٔخ٢ٓ ك٢ حُيُٝش ٖٝٓ ٣وغ ك٢ ٓؼَ ٌٛٙ حُٔوخُلخص هي ٣ظؼَٝ ُِـِحء هي طَٜ أك٤خٗخً ا٠ُ 

 . حُلَٜ ٖٓ حُٞظ٤لش

ٌُُي ط٘ٚ حؿِذ هٞحػي حُويٓش حُٔي٤ٗش ٝهخٛش حُؼَر٤ش ػ٠ِ طل٣َْ حٗظٔخء حُٔٞظل٤ٖ لا١ كِد  -

٤ٓخ٢ٓ حٝ حلاٗظَحى رـٔخػخص حٝ ٓظخَٛحص كِر٤ش حٝ ىػخث٤ش ُـٜش ٤ٓخ٤ٓش ًٔخ طلظَ ػ٤ِْٜ َٗ٘ 

 .حُٔوخلاص ٝحٍُٔ٘٘ٞحص ًحص حُٜزـش حُلِر٤ش 

: حقوق العاملٌن بعد انتهاء الخدمة 

حُٔٞظق حُؼخّ ٣ظٔظغ رـخٗذ حُلوٞم حُظ٢ ٣ظٔظغ رٜخ هلاٍ هيٓظٚ رلوٞم ٝحٓظ٤خُحص ٖٓ ٗٞع آهَ رؼي طًَٚ 

كخُٔـظٔؼخص ًحص حُ٘ظْ حُٔلظٞكش رلٌْ كِٔلظٜخ ط٤َٔ ح٠ُ ػيّ طـ٤ٔي حُظٔخ٣ِ ر٤ٖ حُويٓش ٝحٗظٜخء ٓيس ػِٔٚ ,

رولاف حُٔـظٔؼخص ًحص حُ٘ظْ حُٔـِوش حُظ٢ طٔؼ٠ ؿخٛيس ,كوٞم ٓٞظل٢ حُلٌٞٓش ٝٓٞظل٢ حُوطخػخص حُوخٛش 

ح٠ُ حرَحُ ٌٛح حُظ٤ِٔ حٗطلاهخ ٖٓ ٓلخ٤ٜٛٔخ حُيحػ٤ش ح٠ُ ح٠ُٔخٕ حلاؿظٔخػ٤ٞٓٔئ٤ُٝش حُيُٝش ك٢ طٞك٤َ ػ٤ٖ 

حك٠َ ُٔٞح٤٘١ٜخ رٞؿٚ ػخُِٓٞؼخ٤ِٖٓ ك٢ ٓئٓٔخطٜخ رٞؿٚ هخٙ ١خُٔخ حْٜٗ ٣و٠ٕٞ ٓ٘ٞحص ٣ٞ١ِش ٖٓ ك٤خطْٜ 

:  ٖٝٓ أْٛ ٌٛٙ حُلوٞمك٢ هيٓش حُٔئٓٔخص حُؼخٓش

: حُلوٞم حُظوخػي٣ش- أ

ُوي أٜٓٔض حُظطٍٞحص حلاهظٜخى٣ش ٝحلاؿظٔخػ٤ش ٝح٤ُٔخ٤ٓش ك٢ ظٍٜٞ كِٔلش ح٠ُٔخٕ حلاؿظٔخػ٢ رٞؿٚ ػخّ - 

 . ٝك٢ طزٍِٞ ٗظخّ طوخػي رٞؿٚ هخٙ 

٣ٝوٜي رخُ٘ظخّ حُظوخػي١ طِي حُؼلاهش حُوخ٤ٗٞٗش حُظ٢ طَر٢ حُيُٝش رٔٞظق حُويٓش حُٔي٤ٗش ح١ٌُ ط٘ظ٢ٜ ػلاهظٚ 

.  “ حُٞظ٤ل٤ش رؼي إٔ ٣ٌَٔ ك٢ هيٓظٜخ ػيىحً ٖٓ ح٤ُٖ٘ٔ أٝ ك٤ٖ ٣َٜ ا٠ُ حُٖٔ حُٔوٍَس ُِظوخػي

ٝطَطذ ٌٛٙ حُؼلاهش كوٞهخ ٓخى٣ش ٝٓؼ٣ٞ٘ش ُِٔٞظل٤ٖ حُٔظوخػي٣ٖ ط٠ٖٔ ُْٜ ك٤خس ٓلاثٔش ٝطٌَ ٓي 

 .  حُٔؼ٤٘٤ش هلاٍ ٓ٘ٞحص حُؼـِ ٝح٤ُ٘وٞهش ّحكظ٤خؿخطٚ

:. ٝاكخُش حُٔٞظق حُؼخّ ُِظوخػي طظْ ك٢ ٍٛٞط٤ٖ أٓخ٤ٓظ٤ٖ ٛٔخ 

رِٞؿٚ ٓ٘خ ٓؼ٤٘ش لا طوَ ك٢  رل٤غ ٣ـُٞ ُِٔٞظق ٗلٔٚ ػ٘ي :  (رٍٜٞس ؿٞح٣ُش  ) حُظوخػي حلاهظ٤خ١ٍ- 1

حُـخُذ ػٖ ه٤ٖٔٔ ٓ٘ش حٝ ػ٘يٓخ ٣ٌَٔ ك٢ هيٓش حُيُٝش ػيىح ٓليىح ٖٓ ح٤ُٖ٘ٔ لا ٣وَ ك٢ ٓؼظْ حُظ٣َ٘ؼخص 

ٝك٢ ٌٛٙ حُلخُش ٣ؼَٝ حُطِذ ػ٠ِ حُـٜش . ٓ٘ش , إٔ ٣ظويّ ُيحثَطٚ رطِذ حلإكخُش ػ٠ِ حُظوخػي 15ػٖ 
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حُٔوظٜش ُظٜيٍ ٓٞحكوظٜخ ػ٠ِ ًُي حٕ ٗخءص , ُٜٝخ حٕ طَكٞ حُطِذ إٔ ٝؿيص ٓخ ٣زٍَ حَُكٞ  كخلإكخُش 

 .ٛ٘خ ؿٞح٣ُٚ ًٔخ ٛٞ ٝحٟق ٖٓ حُظ٤ٔٔش

٢ٛٝ طٞؿذ ػ٠ِ حُيحثَس حٕ طٜيٍ حَٓٛخ رخكخُش حُٔٞظق ُِظوخػي ك٢  :(روٞس حُوخٕٗٞ)حُظوخػي حلإؿزخ١ٍ -2

: حُظخ٤ُشحلأكٞحٍ  ٝحُلخلاص 

 .ـ أًخٍ حُٔٞظق ُِٖٔ حُٔوٍَس ُلإكخُش ػ٠ِ حُظوخػي ًُٝي رَٜف حُ٘ظَ ػٖ ػيى ٓ٘ٞحص هيٓظٚ 1

ـ اًح ػزض ػـِ حُٔٞظق ػٖ حُو٤خّ رٞحؿزخص ٝظ٤لظٚ لإٛخرظٚ رؼخٛش ؿٔي٣ش أٝ ػو٤ِش طؼزض حُظوخ٣ٍَ حُٜل٤ش 2

 .أٜٗخ ٓظِٖٓ ٓؼٚ 

١ُ حُٜخطق ُٔخ ًخٕ ٓ٘ظٔش ). ـ اًح أُـ٤ض ٝظ٤لش حُٔٞظق رٔزذ اػخىس ط٘ظ٤ْ ح٤ٌَُٜ أٝ ط٤ٔ٘ن حُـٜخُ حلإىح١ٍ 3

 (ػخٓش ػْ ٛخٍ هخٙ ػطْٞٛ كِْٜٞٓ ٝح٤ُ٘ي حٌُٛز٢ َٗف حلأٓظخًس

 

٣ٔظلن حُٔٞظق حُٔلخٍ ػ٠ِ حُظوخػي ك٢ كخُش أًخُٚ حُٔيس حُوخ٤ٗٞٗش حُلآُش ك٢ هيٓش حُيُٝش ٍحطزخ طوخػي٣خ ٣ظْ 

 .حكظٔخرٚ ٝكوخ لأْٓ أٝ ُٔؼخىُش ٣ليىٛخ هخٕٗٞ حُظوخػي 

 .٠٣ٝخف َُِحطذ حُظوخػي١ ػخىس ٗٔزش ٓج٣ٞش ٓؼ٤٘ش ٌَُ كَى ٣ؼ٤ِٚ ٖٓ أكَحى حلأَٓس حُٔٔجُٞش ػْٜ٘ َٗػخ 

: ٌٓخكؤس ٓيس حُويٓش - د

اًح ُْ ٣ٌٖ حُٔٞظق حُٔلخٍ ػ٠ِ حُظوخػي هي أًَٔ حُٔيس حُ٘ظخ٤ٓش ُِظوخػي ك٤ٔ٘ق ػ٘يٛخ ٌٓخكؤس طوخػي٣ش ٓوطٞػش 

.  طٌٔ٘ٚ ٖٓ ٓي حكظ٤خؿخطٚ ُل٤ٖ ػؼٍٞٙ ػ٠ِ ػَٔ آهَ ٓ٘خٓذ

 ٍٝرٔخ أًؼَ  حٝ َٜٗ ٜٝٗق ٍٝرٔخ طَٜ َُحطذ ٣َٜٖٗ آخ ٓويحٍٛخ كظيكغ ػخىس ػٖ ًَ ٓ٘ش هيٓش ٍحطذ َٜٗ

. رلٔذ ٓخ طَٟ حُـٜخص ًحص حُؼلاهش 

ٝهي حهظِق كوٜخء حُوخٕٗٞ ك٢ ط٤٤ٌق ٌٛٙ حٌُٔخكؤس ك٢ٜ ٤ُٔض ٍحطزخ ٝلا أؿَح ٌُٜٞٗخ طؼط٠ ػٖ ٓيس ُْ ٣٘ظـِٜخ 

 .حُؼخِٕٓٞ ٌُُٝي كخْٜٗ ٣ـُٕٞٝ حُلَٓخٕ ٜٓ٘خ ١خُٔخ حٜٗخ ٤ُٔض كوخ ١ز٤ؼ٤خ ًخَُحطذ رَ ٢ٛ ٌٓخكؤس

ٌُٜٝٙ حلأٓزخد ٣َٕٝ حٕ ح٣ش هٞحػي طٟٞغ ,٢ٛٝ ٤ُٔض طؼ٠٣ٞخ ػٖ ٍَٟ حٝ حٛخرش ٤ُٝٔض طؤ٤ٓ٘خ حؿظٔخػ٤خ

 .ُظل٤َٔ حٓظلوخم حُؼخ٤ِٖٓ ٌُٜٙ حٌُٔخكؤس ٣٘زـ٢ حٕ طلون ِٜٓلش حُٔٔظل٤ي ٜٓ٘خ

ٝح١ٌُ ٣ئهٌ ػ٠ِ حٌُٔخكؤس حُظوخػي٣ش أٜٗخ ًؼ٤َح ٓخ طلوي ه٤ٔظٜخ رٔزذ حُظ٠وْ كظظَ ه٤ٔظٜخ حُلو٤و٤ش حهَ ٓٔخ ٛٞ 

 . حًح حٍىط٢ حُلْٜ حًؼ300َٕ ظ ى ٙ . ٓظٞهغ ٜٓ٘خ ٌُُٝي ٣٘زـ٢ اػخىس حُ٘ظَ ك٤ٜخ ر٤ٖ كظَس ٝكظَس ٝأهَٟ 

 : حُظؼ٣ٞٞ ػٖ حُٞكخس أٝ حُؼـِ  - ف

 س حُويٓش حُظوخػي٣ش حُلاُّحا٠ُ ؿخٗذ حٌُٔخكآص حُظوخػي٣ش حُظ٢ طيكغ ُِٔلخ٤ُٖ ػ٠ِ حُظوخػي ٖٓٔ ُْ ٣ٌِٔٞ -

ُٔ٘ق حَُحطذ حُظوخػي١ , كخٕ ٛ٘خى ٌٓخكؤس أهَٟ طيكؼٜخ ُِٔلخ٤ُٖ رٔزذ حُؼـِ ح٢ٌُِ حُ٘خؿْ ػٖ اٛخرخص 

 ًٔخ طيكغ لأَٓ ,(ًلاّ حلأٓظخًس)(كظ٠ ُٞ ًخٕ ك٢ ٣َ١وٚ ُِٞظ٤لش ٓخص)ٝكٞحىع ٓظؼِوش رخُٞظ٤لش 
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 ٍٜٗٞ أٝ أٍرؼش ًُٝي ٠ُٔخٕ ػ٤ٖ 3 طظَحٝف ر٤ٖ ٍٝحطذ صحُٔلخ٤ُٖ ػ٠ِ حُظوخػي رٔزذ حُٞكخس ٌٓخكآ

 .حلأَٓ هلاٍ حُلظَس حُظ٢ طو٠غ ك٤ٜخ ٓؼخِٓش حُٔظوخػي ُزؼٞ حلإؿَحءحص ح٤َُٔٓش 

ٝطٍٔٞ حَُٝحطذ ٝحٌُٔخكخص حُظوخػي٣ش ػخىس ػٖ ٣َ١ن حُٔزخُؾ ٝحلأهٔخ١ حُي٣ٍٝش حُظ٢ طٔظوطغ ٖٓ  -

 ك٢ ح٤ُٔش 6كخك٤خٗخ ك٢ رؼٞ حُيٍٝ ٣ٔظوطؼٕٞ .ٍٝحطذ حُٔٞظل٤ٖ ح٣َُٜ٘ش هلاٍ ٓ٘ٞحص هيٓظْٜ 

 . ك٢ ح٤ُٔش ٖٓ حَُٝحطذ ح٣َُٜ٘ش ُلٔخد حَُحطذ حُظوخػي2١ٝحك٤خٗخ ك٢ رؼٞ حُيٍٝ ٣ٔظوطؼٕٞ ٗٔزش 

 :ٍٝحطذ حلإؿخُحص حُٔٔظلوش ُِٔٞظق  - م

٣ٔظلن حُٔٞظق حُٔ٘ظ٤ٜش هيٓظٚ رٔزذ رِٞؽ حُٖٔ حُظوخػي١ حٝ لأٓزخد ٛل٤ش ٍٝحطذ اؿخُطٚ 

حُٔظَحًٔش ُٚ ٝحُظ٢ ُْ ٣ظٔظغ رٜخ كؼ٤ِخ هلاٍ ٓ٘ٞحص هيٓظٚ كظليى رؼٞ حُيٍٝ اؿخُحص هْٔ ٓ٘ٞحص 

 . ًلي أػ٠ِ ر٤٘ٔخ طو٤يٛخ ىٍٝ أهَٟ ربؿخُحص  ػلاع ٓ٘ٞحص كو٢ 

: ػ٠ِ ٓز٤َ حُٔؼخٍ لا حُلَِٜٓح٣خ ٝهيٓخص أهَٟ ُِٔظوخػي٣ٖ ٜٓ٘خ - ٛـ 

كٔذ ) حُٔـخ٤ٗش ك٢ حُٔٔظ٘ل٤خص حُل٤ٌٓٞش رخُيٍؿش حلأ٠ُٝ حك٤خٗخ ُْٜ ٝلاكَحى حَْٓٛحُؼ٘خ٣ش حُطز٤ش- 1

 .   حُٔٔظٟٞ حُٞظ٤ل٢ ح٢ُِ ًخٕ ك٤ٚ

 .   حُـ٣ٞش ٝحُز٣َش ٝحُزل٣َش رؤٓؼخٍ ٓول٠شحٓظويحّ ٝٓخثَ حُ٘وَ حُؼخّ- 2

 . ءحُٔظوخػي٣ٖ ك٢ رؼٞ ح٤ٌُِخص طو٤ٜٚ ٗٔزش ٖٓ حُٔوخػي حُيٍح٤ٓش لأر٘خ- 3

 . ػ٠ِ ؿ٤َْٛ ػ٘ي طٔخ١ٝ حُٔئٛلاص  ك٢ حُظٞظ٤قء حُٔظوخػي٣ٖاػطخء ِٓح٣خ لأر٘خ- 4

 . اػلخء حُٔظوخػي٣ٖ ٖٓ ٣َٟزش حُيهَ ٖٝٓ حَُّٓٞ حُٔٔظلوش ُزؼٞ حُٔؼخٓلاص  -5

 .اللً تحتها خط من الخدمات هً اللً عندنا فً السعودٌة اما الباقً لا

 ...دعواتكم لنا ....  تم بحمد الله 
 بان ٌنجحنا الله  فً الدارٌن وٌجعلنا مقٌمٌن الصلبة وكل ذرٌاتنا وٌتقبل دعاءنا واٌاكم اجمعٌن 

 


