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 مقدمة :
 أولا : موضوع البحث :

إذا ما صدر قرار تقويم الأداء الوظيفي وفقاَ للخطوات المرسومة قانوناَ ، وبعد استنفاذ طرق الطعن 
المقررة قانونا أدارياَ وقضائياَ ،علي النحو الذي رسمه القانون ، فإن القرار الصادر بنتيجة هذا 

الموظف العام ، تؤثر علي مختلف التقرير يصبح قراراَ إدارياَ نهائياَ يرتب آثاراَ قانونية هامة في حق 
شئونه حياته الوظيفية ، وفي ذلك تقول المحكمة الإدارية العليا " إن قضاء هذه المحكمة قد جري 

الترقية وفي منح العلاوة  علي أن التقرير المقدم عن الموظف هو قرار إداري نهائي يؤثر مآلَا في
 .(1)وفي صلاحية الموظف للبقاء في وظيفته ...". 

حتي يكون قرار تقويم الأداء الوظيفي منتجاَ لهذه الآثار الخطيرة ، فلابد أن يصدر صحيحا ، و 
 بفضل ما يحاط به من ضمانات قانونية ، تعين علي ذلك .

 هذا وقد اختلف الرأي حول ترتيب الآثار قانونية علي تقارير تقويم الأداء إلي رأيين :
ترتيب أي اثر قانوني علي تقارير تقويم الأداء لمركز :ويري أنصار هذا الرأي عدم  الرأي الأول

الموظف لان واضع التقرير سيضع في ذهنه وفي اعتباره ترتيب هذا الأثر علي تقديره لأداء 
الموظف،وعندئذ تتدخل العاطفة والأغراض الشخصية في تقدير تقويم أدائه،فمثلا قد تدفع الشفقة 

يف عن الموظف حتي لا يحرم من ترقية أو علاوة إلي تحاشي الرئيس كتابة تقدير بدرجة ضع
،وينقطع مورد رزقه كما قد يندفع أو ينساق تحت تأثير الصداقة أو المعرفة الشخصية إلي تقدير 

 .(2)كفاية موظف معين بمرتبة ممتاز ليصبح له ميزة الترقية والتقدم علي اقرأنه دون وجه حق 
الذي يمثل اغلب آراء الفقه إلي ضرورة ترتيب آثار : حيث يري أنصار هذا الرأي و  الرأي الثاني

جدية علي تقدير تقويم الأداء ،حيث الواقع انه لا يكفي مراعاة مبدأ الكفاءة والجدارة عند التحاق 
الموظف بالخدمة العامة فقط،بل يجب التحقق من احتفاظه بمستوي الكفاءة طوال مدة خدمته، ومن 

                                                 
 . 29/11/1964ق ع ، جلسة  6لسنة  2379المحكمة الإدارية العليا ، الطعن رقم  (1)
راجع الدكتور حمدي امين عبد الهادي ، ادارة شئون موظفي الدولة اصولها واساليبها واصلالاحها ، القلااهرة ، دار  (2)

وملاا بعلادها ،وراجلالاع اللادكتور انلاور احملاد رسلالان ، تقلاارير الكفايلالاة ،  202،ص1990الفكلار العربلاي ، الطبعلاة الثالثلاة ، 
قلالاوانين مجللالاس التعلالااون الخليجلالاي ، القلالااهرة ، الطبعلالاة الثالثلالاة ، دراسلالاة لتقلالاويم الاداء اللالاوظيفي فلالاي القلالاانون المقلالاارن وفلالاي 

 وما بعدها . 338، ص  2006
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ة علي أساس مدي ما حققه من كفاءة في أداء عمله، فمبدأ ثم وجب معاملته في شئونه الوظيفي
 (3)الكفاءة في الوظيفة العامة يراعي عند الالتحاق بها وأثناء مباشرتها وفي تتبع أدائها .

وتأييداَ لهذا الرأي يقول احد الفقهاء والذي يري انه من الضروري ترتيب آثار قانونية علي تقارير 
لعكس يمكن أن يؤدي إلي عدم الاهتمام ومن ثم عدم الجدية وعدم الدقة تقويم الأداء الوظيفي لان ا

عند القيام بتقدير تقويم أداء الموظف ، لا انه يشترط لترتيب آثار قانونية عليها توافر الموضوعية 
عند التقدير علي ألا يؤثر ذلك مرتب الموظف وعلاوته إلا في أضيق الحدود ولان المساس بمالية 

س في النهاية علي أسرته ويقلل من دخله وهو أمر يري استبعاده أو علي الأقل الموظف سينعك
عدم الأخذ به إلا بعد أتاحه فرصة حقيقية ليتمكن الموظف من تحسين مستوي أدائه وذلك بالعمل 

ويخلص أصحاب هذا الرأي (1)علي تدريبه مما يمكنه من تفادي ضعف مستوي أدائه مستقبلا . 
ريد تقارير تقويم الأداء من أي اثر في مركز الموظف يفقد هذا الموظف حيويته إلي القول ، بأن تج

 وأساس وجوده كما يفقد نظام تقويم الأداء أهميته وفاعليته .
يتفق مع الرأي الفقهي الذي يذهب إلي ترتيب آثار وظيفية علي  وعلي ضوء ما تقدم فان الباحث

تطور التشريع في أنظمة الخدمة المدنية في كل من تقارير تقويم الأداء الوظيفي والذي يؤيده ال
فرنسا ومصر ، وذلك لان الموظف هو أداء الإدارة لتحقيق أهدافها ولن تستطيع الإدارة بلوغ 
أهدافها والارتقاء بها إلا بارتفاع مستوي أداء موظفيها ولن يتحقق ذلك إلا بمتابعة نشاط الموظفين 

الذي يتم عن طريق تقارير تقويم الأداء الوظيفي الذي يوفر دورياَ والعمل علي تنمية قدراتهم و 
 ، وهو ما سنوضحه من خلال الدراسة .(2)معلومات أساسية عن أداء الموظفين 

 ثانيا : إشكالية البحث:
                                                 

، ص 1987راجلالاع فلالاي ذللالاك الاسلالاتاذ اللالادكتور سلالاليمان الطملالااوي ، مبلالااد، الادارة العاملالاة ، مطبعلالاة علالاين شلالامس ، ( 3)
 وما بعدها . 575
ملالاة " دراسلالاة الاصلالاول العاملالاة للتنميلالاة الاداريلالاة اللالادكتور حملالادي املالاين عبلالاد الهلالاادي ، نظريلالاة الكفايلالاة فلالاي الوظيفلالاة العا -

 وما بعدها . 589، ص  1966وتطبيقاتها المقارنة "، رسالة دكتوراه ، القاهرة 
 وما بعدها 340الدكتور انور احمد رسلان ، تقارير الكفاية ، مرجع سابق ، ص  (1)

وقد أجريت دراسات في دول مختلفة ، وتبين أن المملكة المتحدة هي وحدها التي تقرر أن للتقويم أثراَ مهملاا عللاي ( 2)
مكافأة الموظفين ، وتبين أن البرتغال تقرر أن التقويم يؤثر علي تقدم المهنة ، وكلاذلك عنلاد السلالوفاك تبلاين إن الإدارة 

متطلبلالاات الوظيفلالاة العاملالاة خلالالال تقييملالاين متتلالااليين ، وهلالاذا هلالاو تسلالاتطيع أن تفصلالال الموظلالاف ملالان عمللالاه إذا للالام تسلالاتوف 
 الحال بالنسبة لكبار الموظفين ، ولكن هنا يكتفي بتقويم واحد سلبي ، راجع في ذلك 

l' e'valuation et la  notation des  fonctionnaires de   l' ETat , www.ccomptes.fr 
/…/bilan-activites - e'valuation- notation- fonctionnaires/02-07-ev,p:18 . 

http://www.ccomptes.fr/
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سنتعرض في هذا البحث لبيان ماهية الآثار الايجابية والسلبية التي تترتب علي تقارير تقويم الأداء 
ضعف تقويم أداء الموظف يترتب عليه إنهاء خدمته ، وما هي طبيعة هذا القرار الوظيفي ، وهل 

الصادر بفصله ، وهل هذا القرار يعتبر نافذا بقوة القانون أم يشترط إحالة الموظف للمحاكمة التي 
 لها أن تقضي أما بفصله وأما باستمرار خدمته لعدم جدية أسباب فصله .

 ثالثا:منهج البحث:
ه الدراسة منهج البحث الوصفي التحليلي للنصوص القانونية ذوات العلاقة ، بالمقارنلاة سنتبع في هذ

 . ملاع تشريعات الوظيفة العامة في فرنسا ومصر
 رابعا:خطة البحث:

سنقسم هذا البحث إلي ثلاث مباحث ،مبحث تمهيدي نتحدث فيه عن ماهية تقارير تقويم الاداء 
ثار الايجابية المترتبة علي تقارير تقويم الأداء ، ثم نعقبه الوظيفي والمبحث الاول نتحدث عن الآ

بمبحث ثان نبين فيه الآثار السلبية المترتبة علي التقارير في تشريعات الوظيفة العامة في مصر 
 وفرنسا وذلك علي النحو التالي :

 مبحث تمهيدي: ماهية تقارير تقويم الأداء.

 تبة علي تقارير تقويم الأداء .المبحث الأول : الآثار الايجابية المتر 

 المبحث الثاني: الآثار السلبية المترتبة علي تقارير تقويم الأداء.

 مبحث تمهيدي
 ماهية تقارير تقويم الأداء

تحتل عملية تقويم أداء الموظف العام أهميه كبيرة في مجال علم الإدارة العامة ، ولعل هذا ما جعل 
الإدارة العاملالالاة ، أكثلالالار منهلالالاا فلالالاي مجلالالاال القلالالاانون الإداري ،  دراسلالالاة موضلالالاوع تقلالالاويم الأداء فلالالاي مجلالالاال

نملاا  باعتبار إن عملية التقويم هي عملية غنية بالأساس ، والقانون لا يحفل عادة بالأمور الفنيلاة ، وان
يعي بالجوانب القانونية ، وحيلاث إن الإدارة العاملاة والقلاانون الإداري هملاا وجهلاان لعمللاة واحلادة ، فلاان 

ء الموظلالالالاف العلالالالاام تسلالالالاتحق البحلالالالاث والدراسلالالالاة والتمحلالالالايص ملالالالان الناحيلالالالاة القانونيلالالالاة ، عمليلالالالاة تقلالالالاويم أدا
 1978لسلانة  47خصوصا مع التطور التشريعي في مصر ملان إلغلااء قلاانون العلااملين الملادنيين رقلام 

واللالاذي تلالام إلغائلالاه ايضلالاا ملالان قبلالال البرلملالاان واللالاذي  2015لسلالانة  18وسلالان قلالاانون الخدملالاة المدنيلالاة رقلالام 
عادة صياغته في شكله الحالي بالقانون رقم اتبعه تعديل المواد ال  .   2016لسنة  81خلافية وان
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تعددت التعريفات الفقهيلاة الخاصلاة بتقلاارير تقلاويم الأداء اللاوظيفي ،  (1)الوظيفي  الأداء مفهوم تقويم
حيث نلاري فلاي الفقلاه الأجنبلاي ملان يعرفهلاا بأنهلاا " طريقلاة دوريلاة يسلاجل بهلاا المشلارف حكملاه عللاي أداء 

جملاال سلالوك الإنسلاان  (1)موظف ما لعمله "  بينما يعرفها بعض آخر " الطرية الموضوعية لتحليلال وان
 (3)اللالاث يعرفهلالاا بأنهلالاا " حكلالام شخصلالاي لإمكانيلالاة الشلالاخص لعملالال شلالايء ملالاا "وبعلالاض ث (2)فلالاي العملالال " 

                                                 
ويقصد بها في اللغة العربية كلمة تقويم هي الأصل فلاي اللغلاة العربيلاة، إذ لا توجلاد فلاي معلااجم اللغلاة العربيلاة ملاادة  (1)

تي هي اعتدال الشيء واسلاتواؤه. ففلاي مكونة من قَيَمَ، وقد استخدم العرب كلمة )تقويم( للتعبير عن معنى الاستقامة ال
ملالات الشلالايء فهلاو قلالاويم. أي: مسلالاتقيم. كملالاا إن هنلالااك معنلاى آخلالار للتقلالاويم اسلالاتخدمه العلالارب  الصلاحا  يقلالاول الجلالاوهري: قول
م" . أي للالاو  ملالات لنلالاا. فقلالاال: ال هلالاو المقلالاول وهلالاو تحديلالاد قيملالاة الشلالايء، ففلالاي الحلالاديث الشلالاريف، "قلالاالوا يلالاا رسلالاول ال: للالاو قول

ة اسلاتخدام كلملاة )تقيلايم( فلاي الكتابلاات العربيلاة فلاي الآونلاة الأخيلارة، فقلاد أجلااز مجملاع اللغلاة العربيلاة ولكثلار  . سَلاعلرت لنلاا
 ، مقلاال بعنلاوان المبلااد، الإسلالامية فلاي علميلاات تقلاويم د. عبلاد الملانعم دهملااناستخدامها باعتبارهلاا خطلاأ شلاائعار، راجلاع 

ومنشلاور عللاي شلابكة الانترنلات  2017الأداء ، مجلة الاقتصاد الإسلامي العالمية ، العدد بدون رقم ، الصلاادر يوليلاو 
http://giem.kantakji.com/article/details/ID/134#.WckxyfOGO1s. ، فلالالالاان ) تقلالالالاويم (  وملالالالان ثلالالالام

م أي إن التقلالاويم هنلالاا جلالااء  م الشلالايء وأقاملالاه، فقلالاام واسلالاتقام وتقلالاول م تعنلالاي قلالاول الشلالايء ظهلالارت قيمتلالاه ، والتقلالاويم : مصلالادر قلالاول
بمعنلاى إصلالالا  الشلالايء، وتعنلالاي فلالاي الجغرافيلالاا : بيلالاان طلالاول اللابلاد وعرضلالاها وبعلالاض ملالاا يتعللالاق بهلالاا :كحسلالااب الأوقلالاات 

تقويم ، وهو تقدير قيمة الشئ ، راجع معجم الكلاافي ، محملاد خليلال الباشلاا ،  وتوزيع السنة أشهرار وأيامار ، ويجمع علي
)تقلالالاوم (.وجلالالااء فلالالاي  282م ، ص  1998شلالالاركة المطبوعلالالاات للتوزيلالالاع والنشلالالار ، بيلالالاروت ، لبنلالالاان ، الطبعلالالاة الرابعلالالاة ، 

والتقلالاويم هنلالاا  الثالثلاة القلارآن الكلالاريم )ولقلاد خلقنلالاا الإنسلاان فلالاي أحسلان تقلالاويم ( راجلاع القلالاران الكلاريم ، سلالاورة التلاين ، الايلالاه ،
يعني جعل الشيء في أفضل حال . وأما أدي الشيء فمعناه أوصله ، ومنه الأداء ، أي إيصال الشيء إلي المرسلال 
إليلالالاه أو مسلالالاتحقه معجلالالام المنجلالالاد فلالالاي اللغلالالاة والإعلالالالام ، دار المشلالالارق ، بيلالالاروت ، لبنلالالاان ، الطبعلالالاة السلالالاابعة والثلاثلالالاون 

ف أساسلالاها علالاين للالاه كلالال يلالاوم عملالالا ، يقلالاال وظلالاف عللالاي الصلالابي كلالال يلالاوم )أداء( ، كملالاا أن كلملالاة وظلالا 6م ،ص1998،
حفظ آيات من كتاب ال ، ومنه الوظيفة ، وجمعها وظائف بالتالي ما تعلق بلاأداء المنصلاب والخدملاة ،والخلاصلاة إن 

 تقويم الأداء مركبا في اللغة وهو تقدير أداء القائم علي المنصب أو الخدمة.
 في اللغة الفرنسية : –

وهلالاي كلهلالاا اصلالاطلاحات تلالادور أيضلالاا حلالاول تقلالاويم    appréciation du personnelوتعلالارف فلالاي اللغلالاة الفرنسلالاية 
 La الأداء اللالالاوظيفي لشلالالااغلي الوظيفلالالاة العاملالالاة ، والقلالالاائمين بأعبائهلالالاا ، ويسلالالاتخدم المشلالالارع فلالالاي فرنسلالالاا اصلالالاطلا  

Notation تأخلاذ بنظلاام تقلاارير الكفايلاة فلاي هلاذا  لتسمية عملية تقدير الكفاية أو قياس الأداء ، ملاع ملاحظلاة أن فرنسلاا
 .الشأن 

(1)  TIFFIN (Jaseph)-Six merit rating systems Psychology and industry 1480.p. 128  
   
(2)  Diverrez ,j l , appréciation du personnel.1971.p 22    
(3) management , new york, 1953.p.181. Torpey.W.G.-Public personnel 

http://giem.kantakji.com/article/details/ID/134#.WckxyfOGO1s
http://giem.kantakji.com/writer/details/ID/39
http://giem.kantakji.com/article/details/ID/134#.WckxyfOGO1s
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وبعض أخير يعرفها بأنها " تقدير الكفاية المهنية للموظف ، بالتحديد وبموضوعية كلما أمكن ذلك " 
(4) 

 ناحيلاة ملان إليهلاا يسلاتند " وثيقلاة رسلامية سلانوية Deveries & Others  ويعرفلاه الفقيلاه الانجليلازي 
 التطوير أو التدريب أو الفصل أو أو النقل الترقية أو التوظيف قرارات في العدالة تإثبا عند قانونية
 التلاي العمل وبيئة الاجتماعية وظروفهم بحقوق الموظفين الأكبر الاهتمام إلى بالإضافة ، الوظيفي
كما يعرفه المعهد البريطاني للإدارة بأنه " عملية تقييم للفرد القائم بالعملال فيملاا يتعللاق  (5)"في يعملون

 بأدائه ومقدرته وغير ذلك من الصفات اللازمة لتأدية العمل بنجا  "  

ويعرف في الفقه الفرنسي بأنه " تقييم الوضع المهني للموظف ويعطي تقييمار عامار لقيمته المهنية ". 
لموظف لا يمكنه التقدم إلا إذا تم تقييمه، فإن هلاذه الممارسلاة إلزاميلاة ومنتظملاة. كلال علاام، نظررا لأن ا

يلاتم تقيلايم المسلائولين ملالان قبلال رئلايس قسلامهم. ويأخلالاذ هلاذا التقيلايم شلاكل تقيلالايم مكتلاوب وملاحظلاة. أكثلالار 
 . (6)وأكثر ، يرافقه مقابلة فردية ، فرصة للوكيل ليكون "وجها لوجه" مع رئيسه 

قلالاه العربلالالاي ، فنجلالالاد ملالان يعرفهلالالاا بأنهلالالاا " قيلالااس ملالالادي تلالالاوافر الصلالافات اللازملالالاة لحسلالالان أداء وأملالاا فلالالاي الف
، بينملاا يلاري بعلاض أخلار أنهلاا " قيلااس أداء العاملال بالنسلابة لإنتاجلاه وسلالوكه (7)وظيفة ما فلاي شلااغلها"

وبعضلالاهم يضلالايف إللالاي فكلالارة الدوريلالاة (8)ومعارفلالاه ، وتقلالادير ملالادي تلالاوافر مهلالاارات وصلالافات معينلالاه لديلالاه "
في وضع هلاذا التقلاويم للاءداء بقوللاه انلاه " الإجلاراء اللاذي يلاتم بلاه تقيلايم كفلااءة الموظلاف بصلافة  والتأقيت

أن  (10)ويلاري احلاد الفقهلااء  (9)دورية ، وخلال فترة زمنية معينة هي السلانة التلاي تسلابق وضلاع التقريلار"
                                                 

(4) Jean Jaques Ribas : Notes et documents sur la notion d appreciation du personne 
aux Etas – UNIS,Revue adm Spt.1953.p538. 
(5) Deveries & Others , 1981 , PP 126  

 la notation , Publié il y a             11th November 2007            راجع مقال بعنوان :  (6)
par Roland d'ambrosio 
 http://cfdt-martigues.blogspot.com.eg/11/2007/la-notation.html                             
  منشور علي شبكة الانترنت

ج القلالالااهرة  –فايلالالاة فلالالاي الوظيفلالالاة العاملالالاة )رسلالالاالة دكتلالالاوراه ( كليلالالاة الحقلالالاوق د. حملالالادي أملالالاين عبلالالاد الهلالالاادي: نظريلالالاة الك (7)
 .558، ص 1966

 255،ص  1971عبد الرحمن عبد الباقي عمر ، أدارة الأفراد ، (8)
 .274، ص 1969د. عبد الفتا  حسن ، مباد، القانون الإداري الكويتي  (9)
داء اللالاوظيفي فلالاي القلالاانون المقلالاارن وفلالاي قلالاوانين دول مجللالاس د. أنلالاور رسلالالان ، تقلالاارير الكفايلالاة ، دراسلالاة لتقلالاويم الأ (10)

 وما بعدها 20،ص  2006التعاون الخليجي ،

http://cfdt-martigues.blogspot.com.eg/2007/11/la-notation.html
http://cfdt-martigues.blogspot.com.eg/2007/11/la-notation.html
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ض هلاذه التعريفلالاات فلاي مجملهلالاا تعوزهلالاا الدقلاة ، ولا تعتملالاد عللاي أسلالاس موضلالاوعية تكفلال تحقيلالاق الأغلالارا
المرغوبة من وضعها ، ولهذا مال إلي ما انتهي إليه الدكتور زكي محمود هاشم  ملان أن تقلاويم أداء 
الملاوظفين العملالاوميين هلاو "تحليلالال وتقلاويم أدائهلالام لعملهلام ومسلالالكهم وتقلادير ملالادي صلالاحيتهم وكفلالااءتهم 

مكانيات ت قلدهم مناصب في النهوض بأعباء الوظائف الحالية التي يشغلونها وتحملهم لمسئولياتهم وان
 (1)وأعمال ذات مستوي اعلي "

الأخيلالالار ملالالان الناحيلالاة الفقهيلالالاة لأنلالالاه اعلالام واشلالالامل ويعبلالالار علالالان  ونحنننن منننن جانبننننا نليننند هنننذا التعرينننف
الأهلالاداف والأغلالاراض التلالاي يهلالادف إليهلالاا تقلالاويم الأداء ملالان رصلالاد سلالالوكيات الموظلالاف وملالادي اسلالاتجابته 

يسلااعده عللاي التلادرج فلاي الوظلاائف الأعللاى لتطوير أدائه وبالتالي القيام بمهامه علي أكمل وجلاه مملاا 
 وكل هذا يتم عن طريق تقارير تقويم الأداء  .

فلاإذا ملاا نظرنلاا إللاي بينما نجد إن نصوص القانون لم تتعنر  لبينان مفهنوم تقنارير تقنويم الأداء   
( منلاه تلانص عللاي انلاه " تضلاع السلالطة 25نجلاد أن الملاادة ) 2016قانون الخدملاة المدنيلاة رقبها،لسلانة 

صلالالاة نظاملالالاا يكفلالالال تقلالالاويم أداء الموظلالالاف بالوحلالالادة بملالالاا يتفلالالاق وطبيعلالالاة نشلالالااطها وأهلالالادافها ونوعيلالالاة المخت
وظائفهلالالاا،ويكون تقلالالاويم أداء الموظلالالاف علالالان سلالالانه ماليلالالاة عللالالاي ملالالارتين عللالالاي الأقلالالال قبلالالال وضلالالاع التقريلالالار 
النهائي،ويقتصر تقويم الأداء علي القائمين بالعمل فعلا بالوحلادة ملادة سلاتة أشلاهر عللاي الأقلال ويكلاون 

العادي هو الأساس المعول عليه في تقويم أداء الموظفين بما يحقق أهلاداف الوحلادة ونشلااطها  الأداء
ونوعية الوظائف بها،ويكون تقويم الأداء بمرتبة ممتاز،أو كفء،أو فوق المتوسط ،أو المتوسط ، أو 

إلا انلاه للام يحلادد مفهلاوم تقلاويم  ونلاحظ هننا أن المشنرع اسنتخدم مصنطلو تقنويم أداء (2)ضعيف .."
الأداء وتلالارك تحديلالاد مفهومهلالاا للفقلالاه والقضلالااء وهلالاو ملالاا سلالاار عليلالاه قلالاانون العلالااملين الملالادنين بالدوللالاة رقلالام 

منلاه وحسلان ملاا فعلال المشلارع  (3)(28من قبلال وذللاك وفقلاا لملاا نصلات عليلاه الملاادة رقلام)1978لسنة 47
 ويساير التطورات التي تستجد فيما بعد .بعد تحديد تعريف نظام تقويم الأداء حتى لا يتسم بالجمود 

                                                 
د. زكلالالاي محملالالاود هاشلالالام، دراسلالالاة الطلالالارق المختلفلالالاة لقيلالالااس كفلالالااءة الملالالاوظفين والمسلالالاتخدمين والعلالالااملين فلالالاي الأجهلالالازة  (1)

 .10، ص 1972الإدارية بالدول العربية، 
مكرر )أ(  43والمنشور بالجريدة الرسمية العدد  2016لسنة  81مة المدنية رقم من قانون الخد 25المادة رقم  (2)

 2016نوفمبر 
والتي كانت تنص ":تلالالاضع اللالالاسلطة  1978لسنه  47من قانون نظام العاملين المدنيين بالدولة رقم 28المادة رقم  (3)

لالاق ملالاع طبيعلالاة نلالاشاط الوحدة وأهدافها ونوعيلاة الوظلاائف. المختلالاصة نظاملالاا يكفلالال قيلالااس الأداء الواجلالاب تحقيقلالاه بملالاا يتف
جلات ويكلالاون قيلالااس الأداء ملالارة واحلالادة خلالالال اللالاسنة قبلالال وضلالاع التقريلالار النهلالاائي لتقريلالار الكفايلالاة، وذللالاك ملالان واقلالاع السلا

ة معلوملالالالاات أو بيانلالالالاات أخلالالار  يمكلالالان والبيانلالالاات التلالالاي تعلالالادها الوحلالالادة لهلالالاذا الغلالالارض ونتلالالاائج التلالالادريب المتلالالاا ، وكلالالاذلك أيلالالا
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من جماع هذين النصين نجد أن النصوص القانونية تناولت تقرير تقويم أداء الموظف العلاام بمعنلاي 
قريلالاب ملالان المعنلالاي الفقهي،وهلالاو النظلالاام اللالاذي يتبلالاع لتحليلالال وتقلالاويم أداء الملالاوظفين لعملهلالام ومسلالالكهم، 

التلالالاي يشلالالاغلونها فعلالالالا،أو للوظلالالاائف العليلالالاا التلالالاي  وتقلالالادير درجلالالاة كفلالالااءتهم فلالالاي القيلالالاام بأعبلالالااء الوظلالالاائف
 يرشحون لشغلها  .

عمليلالاة دوريلاة منتظملالاة  ذات بعلالاد وعلن  ضننوء مننا سننبق يمكننن تعريننف تقننويم الأداء الننوظيفي ب ننن : 
زمني محلادد سلانوي تحكمهلاا معلاايير ومقلااييس معلادة سلالفار يقلاوم خلالهلاا شلاخص أو مجموعلاة أشلاخاص 

ظلالالاف ملالالاا بقيلالالااس أدائلالالاه وسلالالالوكه وقدراتلالالاه ومهاراتلالالاه المتعلقلالالاة مخلالالاولين نظاملالالاار بالإشلالالاراف عللالالاى أداء مو 
بالوظيفة وأثنائها بشكل كملاي أو وصلافي أو كلايهملاا معار،بالاعتملااد عللاى الملاحظلاة المباشلارة وأوعيلاة 
ومصادر المعلوملاات المختلفلاة علان ذللاك الموظف،لتحديلاد ملاد  كفلااءة أدائلاه وقدرتلاه عللاى الاضلاطلاع 

 ،وذلك لتحقيق أهداف المنظمة والموظف على السواء .                                بالمهام والمسئوليات الموكلة إليه
 المبحث الأول

 الآثار الإيجابية المترتبة علي تقارير تقويم الأداء .

 تمهيد وتقسيم:

، وبينا (1)بعد أن بينا الاتجاهات الفقهية حول ترتيب الآثار القانونية لتقارير تقويم الأداء الوظيفي 
أن الرأي الراجح يري أن لتقارير تقويم الأداء آثار علي مركز الموظف ومستقبل وظيفته ، ولما 
كانت الآثار التي تترتب علي التقارير السنوية إما أن تكون آثار ايجابية أو آثار سلبية تؤثر علي 

 (2)مركز الموظف ومستقبل وظيفته .

                                                                                                                                               

:ويعتبلالار الأداء العلالاادي هلالاو المعيلالالاار  1983للالاسنة 115الاسترشلااد بهلاا فلاي قيلااس كفايلاة الأداء. ر معدللالاة بالقلالاانون رقلالام 
الذي يؤخلاذ أسلااس لقيلااس كفايلالاة الأداء ويكلاون تقلادير الكفايلاة بمرتبلاة ممتلااز أو جيلاد أو متوسلاط أو ضلاعيف. ر يتلالالاضمن 

الإجلالالالاراءات التلالاي تتبلالالالاع فلالالالاي وضلالالالاع وتقلالالالاديم واعتملالالالااد تقلالالالاارير وتلالالالاضع اللالالالاسلطة المختلالالالاصة نظاملالالالاا الكفايلالاة والنظلالاام  تحديلالالالاد
منهلالاا. ويكلالالاون وضلالالاع التقلالالاارير النهائيلالالاة علالالان سلالالانة تبلالالادأ ملالالان أول ينلالالااير وتنتهلالاي فلالالاي آخلالالار ديلالالاسمبر وتقلالالادم خلالالالال شلالالاهر 

رس. وتعللالان للعلالااملين معلالاايير قيلالااس الكفايلالاة التلالاي تسلالاتخدم فلالاي شلالاأنها. ويقتصلالار ينلالااير وفبرايلالار وتعتملالاد خلالالال شلالاهر ملالاا
وضع تقارير الكفاية على العاملين الشاغلين لوظائف من الدرجلاة الأوللاى فملاا دونهلاا. ر ملالان ويكلاون قيلااس كفايلاة الأداء 

عتملالاد ملالان السلالالطة المختصلالاة بالنسلالابة لشلالااغلي الوظلالاائف العليلالاا عللالاى أسلالااس ملالالاا يبديلالالاه الرؤسلالالااء بلالالاشأنهم سلالالانويا بيانلالاات ت
 وتودع بملفات خدماتهم. وتحدد اللائحة التنفيذية الضوابط التي يتم على أساسها تقدير كفاية العاملين.

 .  3و2راجع ص  (1)
مما لا شك فيه أن تقارير تقويم الأداء بمسماها الحديث تعتبر من أهم العوامل التي تؤثر في مستقبل الموظف  (2)

، فنجد أن حصول الموظف علي تقارير تقويم أداء مرتفعة ، يؤثر بالإيجاب علي ترقي الموظف الوظيفي وتقدمه 
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سا ومصر آثاراَ ايجابية عديدة لتقارير تقويم هذا وترتب تشريعات الوظيفة العامة في كل من فرن
الأداء الوظيفي علي مركز الموظف العام ومستقبله الوظيفي،الأمر الذي يشجعهم علي القيام 
زكاء لرو  المنافسة فيما بينهم مما يدفعهم إلي  بواجباتهم والاستمرار في تحسين مستوي أدائهم وان

مصلحة العمل ومصلحة الإدارة،وتحقيق الصالح العام التفاني والإبداع والابتكار،مما يحقق معه 
الذي شرعت الوظيفة العامة من اجل تحقيقه ، ولتفصيل ذلك نتناول في هذا المبحث دراسة الآثار 
الايجابية المترتبة علي تقارير تقويم الأداء الوظيفي في قوانين الخدمة المدنية في كل من فرنسا 

 ومصر علي النحو التالي : 

 الأول : الآثار الايجابية لتقارير تقويم الأداء في فرنسا . المطلب

 المطلب الثاني : الآثار الايجابية لتقارير تقويم الأداء في مصر .

 المطلب الأول

 الآثار الايجابية لتقارير تقويم الأداء في فرنسا

المقلالاابلات المهنيلالاة ( رتلالاب المشلالارع الفرنسلالاي آثلالااراَ ايجابيلالاة عللالاي قلالارارات تقلالاويم الأداء اللالاوظيفي )نتيجلالاة 
ومن هذه الآثار هي تقدم الدرجة أو تقدم الرتبة )الترقية(، حيث أن المشرع الفرنسي قد جعلال الترقيلاة 

ملالاا علالان طريلاق الاختيلالاار ،ونجلالاد أن هلالاذه الآثلالاار (1)تلاتم إملالاا بالأقدميلالاة أو الترقيلالاة الاختبلاار أو المسلالاابقة وان
الأداء،ولا يمكلالان أن تمتلالاد إللالاي الأعلالاوام الأخر ،وهلالاذه تتقيلالاد بالعلالاام اللالاذي وضلالاعت خلاللالاه تقلالاارير تقلالاويم 

 الآثار تتمثل الترقية والحصول علي العلاوات والمكافآت،وهذا ما سنبينه في الأتي:

 :(2)1أولا : الترقية 

                                                                                                                                               

وظيفياَ وحصوله علي المكافآت والعلاوات ، وهو ما أخذت به الإدارة الحديثة معتبره أن تقويم الأداء هو حجر 
 الزاوية بالنسبة للموظف .

والمتعللالالاق بالأحكلالالاام القانونيلالالاة المتعلقلالالاة  11/2/1984فلالالاي الصلالالاادر  16-84ملالالان القلالالاانون رقلالالام  58( راجلالالاع الملالالاادة 1)
والمنشلالاور عللالاي موقلالاع  7/2010/ 5والصلالاادر فلالاي  2010لسلالانة 751بالخدملالاة العاملالاة للدوللالاة والمعدللالاة بالقلالاانون رقلالام 

 الحكومة الفرنسية :
www.legifrance.gouv.fr  . 

الوظيفلالاة العاملالاة، عللالاى وجلالاه الدقلالاة أحكلالاام الترقيلالاة ، عللالاي اعتبلالاار أنهلالاا ملالان الأملالاور العاملالاة ،  ( نظملالات غالبيلالاة نظلالام2)
والتدريجية للموظف، فضلار عن اتفاقهلاا ملاع مصلالحة المرفلاق العلاام. فالترقيلاة ميلازة فيملاا يتعللاق بالترقيلاة بالأقدميلاة والتلاي 

http://www.legifrance.gouv.fr/
http://www.legifrance.gouv.fr/
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 1946أكتلاوبر علاام  19وهي من الآثار القانونية المحددة بنص القانون فنجد انلاه وفقلاا للانص قلاانون 
ابريلالال  29والمرسلالاوم الصلالاادر فلالاي  1959فبرايلالار علالاام  14وقلالاانون  1959فبرايلالار  4ونصلالاوص أملالار 

، والسلالابب فلالاي ذللالاك (3)، وملالاا تلالالاه ملالان تشلالاريعات جعللالات الترقيلالاة مرتبطلالاة بتقلالادير تقلالاويم الأداء 2002
يرجلالاع اللالاي أن تقلالاويم الأداء يلعلالاب دوراَ شلالاديد الأهميلالاة فلالاي موضلالاوع الترقيلالاة ملالان حيلالاث القيملالاة المهنيلالاة 

عتبار عند الترقية ، وهو ما يمكن التعبير عنه من خلالال اللادرجات للموظفين وهي التي تؤخذ في الا
والترقية وفقا للمشرع الفرنسي ثلاث أنواع ، الترقية من المرتبلاة  (4)والتقديرات المخصصة للموظفين .

 والترقية من الدرجة والترقية من الفئة وذلك علي النحو التالي :

 الترقية من المرتبة : -1

                                                                                                                                               

نلاة فلاي الوظيفلاة ، انظلار فلاي هلاذا المعنلاى تفُرض على السلالطات الإداريلاة المختصلاة بانقضلااء الموظلاف لفتلارة زمنيلاة معي
 في الفقه الفرنسي:

Plantey, A., La fonction publique, Traité générale, litec, 2e Edition 2001, P. 551; Marie 
Auby, J., Bernard Auby, J., Jean Pierre, D. et Taillefait, A., Droit de la fonction 
publique, Dalloz, 6e Edition, 2009, P. 250 et s. 

 ( فالترقية تعتبر ميزة ممنوحة للموظف بغرض تحسين مركزه وتقديم مكافأة له .3)
( مثلالاال عللالاي ذللالاك نلالاص الملالاادة الخامسلالاة والاربعلالاون ملالان النظلالاام الاساسلالاي لملالاوظفي الاتحلالااد الاوروبلالاي " إن الترقيلالاة 4)

ن الملاوظفين مملان يبلادون كفلاايتهم ...، وفلاي تخصص بقلارار صلاادر علان سلالطة التعيلاين ..."،وتلاتم الترقيلاة بالاختيلاار بلاي
سبيل إجراء فحص مقارن لكفايات الموظف فإن سلطة التعيين تضع في الاعتبار التقارير الخاصة بالموظف بمعنلاي 

والموظفون يمكنهم ان يكتسلابوا نقلااط الترقيلاة فلاي معلادل  ان تقدم الموظف يتحدد بالنظر الي كفايته واقدميته كل عام ،
الي ثلاثة ، وفي العدد المتوسط ، فللاو كلاان ملان الواجلاب ان يكلاون الموظلاف قلاد امضلاي اربعلاة اعلاوام  يتراو  من صفر

حتي يمكن ان يترقي من المستوي الاول الي المستوي السادس ، وان عدد النقلااط الخاصلاة بالترقيلاة الواجلاب اكتسلاابها 
م يمكلان ان يترقلاي بسلارعة علان الموظلاف ثمان نقاط ،إذن الموظف الذي يتلقي ثلاث نقاط من نقاط الترقية في كل علاا

الذي لم يحصل سوي علي نقطة واحدة ، ... وحينما يتم توزيع نقاط الترقية يتم تسجيلها علان طريلاق شلاعبة الملاوظفين 
الترقيلالاة " والموظفلالاون يلالاتم ارشلالاادهم علالان طريلالاق البريلالاد  –فلالاي قاعلالادة البيانلالاات التلالاي تحملالال وصلالاف " تقريلالار تقلالاويم الاداء 

طلاعهلالام عللالاي علالادد النقلالااط التلالاي تلالاوزع عللالايهم ...، وتصلالاف الرسلالاالة الالكترونيلالاة المسلالاار المتبلالاع الالكترونلالاي حيلالاث يلالاتم ا
للوصول الي قاعدة البيانات والرقم السري،ويستطيع الموظف ان يعلن عن اعتراضه لدي لجنة الترقية ويتا  له مهلة 

ذللالالالالالالالالالالاك                                                   خمسلالالالالالالالالالالاة ايلالالالالالالالالالالاام ليوجلالالالالالالالالالالاه علالالالالالالالالالالان طريلالالالالالالالالالالاق الكتابلالالالالالالالالالالاة التماسلالالالالالالالالالالاا اللالالالالالالالالالالاي رئلالالالالالالالالالالايس شلالالالالالالالالالالاعبة الموظفين،راجلالالالالالالالالالالاع فلالالالالالالالالالالاي
Bruxelles 7 Avril 2006 Dossier 2004-282,www.edps.europq.eu,p.1-2                     

                                 .  
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لا يترتلالاب عليهلاا تغيلالار فلاي الوظيفلاة ) الدرجلالاة ( بلال تلالاؤدي اللاي آثلاار تتمثلالال فلاي الزيلالاادة (1)وهلاذه الترقيلاة 
 (3)1 وهي تقابل العلاوات الدورية في مصر (،2) في المرتب فقط

انلاه ".. يجلاب أن يحلادد  1946أكتلاوبر  19ونجد انه طبقا لنص المادة الثامنة والأربعلاون ملان قلاانون 
الموظفين تقديراَ لا يمكنه أن يعفي من هذه المدد إلا بمقدار  متوسط مدد البقاء في المرتبة ، وأحسن

النصف ، أي انه إذا كان المتوسط الذي ينبغي قضاؤه في المرتبة سنتين ، فإن الموظف الممتاز لا 
انه عندما يكون  1952مارس  3، كما يبين دكريتو (4)يمكنه أن يبقي في هذه المرتبة اقل من سنة 

التخفيضات في شكل تخفيض الملادة المتوسلاطة للاقدميلاة التلاي يجلاري حسلاابها لدي الإدارات عدد من 
بمعلالالادل نصلالالاف شلالالاهر للوظيفلالالاة اللالالاواردة فلالالاي الميزانيلالالاة ، وملالالان جهلالالاة أخلالالاري يجلالالاب أن يلالالاتم توزيلالالاع هلالالاذه 
التخفيضلالالاات بلالالاين الملالالاوظفين الحاصلالالالين عللالالاي اعللالالاي التقلالالاديرات عقلالالاب اخلالالاذ رأي اللجلالالاان الإداريلالالاة ذات 

ك فلالالاإن الانتفلالالااع بالتخفيضلالالاات مقصلالالاور عللالالاي الملالالاوظفين اللالالاذين التشلالالاكيل المتكلالالاافئ ، ورغملالالاا علالالان ذللالالا
والعدد الإجمالي للملاوظفين المسلاتفيدين ملان التخفيضلاات  100يحصلون علي تقدير رقمي يزيد علي 

  (5)% من العدد الفعلي 50لا يمكن أن يتجاوز 

 الترقية من الدرجة : -2

                                                 

تلالالاتم بصلالالاورة اليلالالاة تقلالالادم وهلالالاي  –طبقلالالاا للنظلالالاام الاساسلالالاي العلالالاام للوظيفلالالاة العاملالالاة  –( ويقصلالالاد بهلالالاا الترقيلالالاة بالاقدميلالالاة 1)
للموظفين العديد من الضمانات ضد التعسلاف ، والمحابلااة ، ولكنهلاا لا تخللاو ملان ذللاك المثاللاب إذ انهلاا لا تشلاجع عللاي 
التفاعلالال والحلالالاراك داخلالال الوظيفلالالاة العاملالالاة ، ولا تشلالاجع كلالالاذلك عللالالاي المنافسلالاة كملالالاا انهلالاا قلالالاد توجلالالاد خاللالاة ملالالان الجملالالاود او 

 ير ، راجع الشيخوخة الوظيفية إن جاز لنا التعب
PH.Georges,op,cit,p,382.   

 .319( الدكتور انور احمد رسلان ، المرجع السابق ، ص 2)
(اللالالالالادكتور محملالالالالاد رفعلالالالالات عبلالالالالاد الوهلالالالالااب ، النظلالالالالاام العلالالالالاام للوظلالالالالاائف العاملالالالالاة فلالالالالاي فرنسلالالالالاا ، دار الجامعلالالالالاة الجديلالالالالادة 3)
 .86،ص2017،
 .175( الدكتور فاروق عبد البر السيد ابراهيم ، المرجع السابق ، ص 4)

(5 )  H,Tierry,op,cit,p,85. 
               Bulletin official , evaluation et notation,www.education.gouv.fr.p,4وراجع ايضا 
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الترقيلالاة ملالان الدرجلالاة لا تلالاؤدي فقلالاط إللالاي  تعتبلالار الترقيلالاة ملالان الدرجلالاة أهلالام ملالان الترقيلالاة ملالان المرتبلالاة ، لان
 .(6)زيادة مرتب الموظف المرقي بل الترقية لوظيفة اعلي 

ومما لا شك فيه أن تقارير تقلاويم الأداء التلاي يلاتم وضلاعها بعلاد لقلااء المقابللاة المهنيلاة يرتلاب آثلاره عللاي 
أن تلانخفض  بالدرجة بمعني إن متوسط المدة التي يمضيها الموظلاف فلاي كلال درجلاة يمكلان (1)الترقية 

، بمعني أن يتم تخصيص تخفيضات في الزمن المقرر لوصول (2)أو تزيد بحسب تقرير تقويم أدائه 
الموظفين الحاصلين علي تقديرات عالية إلي المسلاتوي الأعللاي ، بينملاا يلاتم تطبيلاق الزيلاادة فلاي اللازمن 

 (3)علي الموظفين ممن لا يتمتعون بالكفاية من حيث القيمة المهنية .

                                                 

( وتلالالاتم هلالالاذه الترقيلالالاة بالاختيلالالاار الا ان سلالالالطة الادارة فلالالاي الترقيلالالاة بالاختيلالالاار ليسلالالات مطلقلالالاة ، وانملالالاا تخضلالالاع لمعلالالاايير 6)
ومن ابرز سمات الترقية بالاختيار انها قد تفتح الباب للمحاباة وتتيح للموظفين اللاذين يشلاايعون الافكلاار  –موضوعية 

وملان جهلاة اخلاري حينملاا يسلاتخدم  –السياسية للحكومة الحصول علي الترقية دون الاخذ فلاي الاعتبلاار قيملاتهم المهنيلاة 
مجلالاال الترقيلالاة بالدرجلالاة فلالاإن ذللالاك يعنلالاي التقريلالار الرقملالاي للالالاداء ،  المشلالارع لفلالاظ تقريلالار تقلالاوم الاداء )تقريلالار الكفايلالاة ( فلالاي

، وراجع كذلك ، 320راجع الدكتور انور احمد رسلان ، المرجع السابق ، ص H,Tierry, op,cit,p,81.    
ولمزيد ملان التفاصلايل راجلاع اللادكتور رمضلاان محملاد بطلاي  ، نظلام الترقيلاة فلاي الوظيفلاة العاملاة الفرنسلاية وملادي امكانيلاة 

                                       وما بعدها . 28، ص 1985فادة الادارة المصرية منها ، است
ذكرت محكمة العدل ان الترقية تخصص بقرار صادر ملان سلالطة التعيلاين وتلاؤدي اللاي انتقلاال الموظلاف ملان درجلاة  (1)

ر بلاين الملاوظفين ...، وان تقلادم مهنلاة الي درجة اعلي في مجموعة الوظائف التلاي يتبعهلاا ، وتلاتم هلاذه الترقيلاة بالاختيلاا
 الموظف يتحدد بالنظر الي كفايته واقدميته كل عام ...، راجع في ذلك 

Bruxelles 7 Avril 2006 Dossier 2004-282,www.edps.europq.eu,p,2-3. 
(2) A,PLantey,la function poblique,1991,p.497. 

                                                                             وراجلالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالاع كلالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالاذلك                                  
R,Battikh,op,cit,p.117. 

(3) Serge Salon ,jean-charles Savignoe,op,cit,p,960. 
وفي سبيل الوصول اللاي الدرجلاة الاعللاي يجلاب ان يقيلاد الموظلاف فلاي جلادول الترقيلاة ، ويضلاع هلاذا الجلادول كلال علاام ، 

بمعني ان الموظلاف المقيلاد فلاي جلادول الترقيلاة للايس للاه الحلاق فلاي ان يقيلاد فلاي  –لا يرتب اثاره الا خلال العام  ومن ثم
ولا يخلاص  –ذات الجدول فلاي العلاام التلاالي فيملاا خلالا الحلاال إذا وجلاد نلاص فلاي النظلاام الاساسلاي يقضلاي بخلالاف ذللاك 

ديسلامبر ثلام  15فلاي  –يلاق رئلايس المصلالحة سوي الموظفين التابعين لذات الدرجة ، ويتم وضع جدول الترقية علان طر 
فهلالاو اللالاذي يقلالارر علالادد الملالاوظفين اللالاذين يلالاتم قيلالادهم فلالاي الجلالادول  –يرتلالاب هلالاذا الجلالادول اثلالااره خلالالال شلالاهر ينلالااير التلالاالي 

ويشعر بأنهم يستحقون الترقية بلاالنظر اللاي تقريلار تقلاويم اداءهلام ، ثلام يعلارض بعلاد ذللاك عللاي اللجنلاة الاداريلاة المشلاتركة 
فئ تحلالات وصلالاف لجنلالاة الترقيلالاة ...، ولا يمكلالان ان تضلالام اللجنلالاة عضلالاوا منتخبلالاا ومسلالاتوفيا لشلالاروط ذات التشلالاكيل المتكلالاا

 .CH,Bertrand,op,cit,p,6-7القيد في جدول الترقية ، والا كان هذا الجدول ، غير مشروع ، راجع كذلك 
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وذلك في نص المادة الرابعة والخمسين والتي تقضي بأنه  1946أكتوبر  19أوضح ذلك قانون وقد 
"... يجلالاب أن يجلالاري بحلالاث معملالاق علالان القيملالاة الوظيفيلالاة للموظلالاف عللالاي أن تراعلالاي أسلالااس اللالادرجات 

 الحاصل عليها " .

لكلال وحلادة " القسم الثاني الباب الأول " يتمللاك الإدارات  1952سبتمبر  3وطبقا لءمر الصادر في 
من الهيئات المختلفة مجموعة من النقاط في شكل تخفلايض للملادة المتوسلاطة لءقدميلاة حيلاث تحسلاب 
بمعلالالالادل نصلالالالاف شلالالالاهر للموظلالالالاف ملالالالان حصلالالالايلة ميزانيلالالالاة الهيئلالالالاة المعنيلالالالاة ، ويلالالالاتم بعلالالالاد ذللالالالاك توزيلالالالاع هلالالالاذه 
 التخفيضات للمدة المتوسطة لءقدمية بين الموظفين الحاصلين علي اعلي التقلاديرات عقلاب اخلاذ رأي

 اللجان الإدارية ذات التشكيل المتكافئ.

ونجلالاد أن الزيلالاادات فلالاي الملالادة المتوسلالاطة للترقيلالاة تعتبلالار اختياريلالاه ، ولا يمكلالان أن تطبلالاق إلا عقلالاب رأي 
اللجان الإدارية ، مع الأخذ في الاعتبار أن التخفيضلاات أو الزيلاادات الممنوحلاة خلالال علاام بعينلاه لا 

، كما أن هذه التخفيضات أو الزيلاادات التلاي تلام الحصلاول يمكن أخذها في الاعتبار سوي مرة واحدة 
-59ثلام جلااء بعلاد ذللاك المرسلاوم رقلام  (4)عليها في ذات الهيئة هي وحدها التي تؤخذ في الاعتبار . 

الخاص بالشروط العاملاة لتقريلار تقلاويم الأداء وترقيلاة الملاوظفين  1959فبراير  14الصادر في  308
النظر إللالالاي التقلالالادير الرقملالالاي النهلالالاائي يخصلالالاص فلالالاي كلالالال علالالاام ، حيلالالاث نلالالاص فلالالاي الملالالاادة السلالالاابعة " بلالالا(1)

 للموظفين في كل هيئة تخفيضات أو زيادات للانتقال من درجة إلي اعلي . 

وقد نصت المادة الثامنة " علي انه من الممكلان أن يلاوزع فلاي كلال علاام بلاين الملاوظفين التلاابعين للاذات 
درجلالاة إللالاي درجلالاة اعللالاي .. وان الهيئلالاة علالادد إجملالاالي ملالان التخفيضلالاات ، وذللالاك بغلالارض الوصلالاول ملالان 

الملالاوظفين اللالاذين يتجلالااوزون الدرجلالاة الأعللالاي لطبقلالاتهم أو درجلالاتهم لا يحسلالابون فلالاي هلالاذا المعلالادل ، وفلالاي 
حالة عدم ملانح المعلادل الإجملاالي للتخفيضلاات التلاي يمكلان أن تلاوزع بلاين أعضلااء الهيئلاة بشلاكل كاملال 

 ن تتجاوز هذه الإحالة عاماَ .فإن النسبة غير المستخدمة يمكن أن تحال إلي العام التالي دون أ

                                                 
(4)  CH,Sénégas,les droits et les obligation des fonctionnaires charles-

lavauzelle,1955,p.96-97.  
. راجلالاع بوابلالاة الحكوملالاة 2002أبريلالال  29الصلالاادر فلالاي   682-2002المرسلالاوم رقلالام  الغلالاي هلالاذه المرسلالاوم بموجلالاب (1)

الفرنسلالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالاية عللالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالاي شلالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالابكة 
 الانترنلالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالات   : 
.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000000856758&categorieLien 

=cid  

https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexteArticle.do;jsessionid=927FD70463CFEB4BDE256E561522C3C0.tplgfr24s_1?cidTexte=JORFTEXT000000409148&idArticle=LEGIARTI000006571173&dateTexte=20020502&categorieLien=id#LEGIARTI000006571173
http://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000000856758&categorieLien=cid
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexteArticle.do;jsessionid=927FD70463CFEB4BDE256E561522C3C0.tplgfr24s_1?cidTexte=JORFTEXT000000409148&idArticle=LEGIARTI000006571173&dateTexte=20020502&categorieLien=id#LEGIARTI000006571173
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexteArticle.do;jsessionid=927FD70463CFEB4BDE256E561522C3C0.tplgfr24s_1?cidTexte=JORFTEXT000000409148&idArticle=LEGIARTI000006571173&dateTexte=20020502&categorieLien=id#LEGIARTI000006571173
http://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000000856758&categorieLien=cid
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexteArticle.do;jsessionid=927FD70463CFEB4BDE256E561522C3C0.tplgfr24s_1?cidTexte=JORFTEXT000000409148&idArticle=LEGIARTI000006571173&dateTexte=20020502&categorieLien=id#LEGIARTI000006571173
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كملاا نصلات الملاادة التاسلاعة " عللالاي انلاه يجلاري توزيلاع هلاذه التخفيضلالاات عقلاب اخلاذ رأي اللجنلاة الإداريلالاة 
 ذات التشكيل المتكافئ وفقا لما يأتي : 

إن التخفيضات لا يمكن أن تقل عن شهر ولا تزيد علي نصلاف أو ثللاث أو ربلاع الفلاارق بلاين  -1
للاقدمية المطلوبلاة للترقيلاة بحسلاب ملاا إذا كلاان متوسلاط الملادة يتلاراو  ملان متوسط المدة والمدة الأقل 

 (2)أعوام . 4أو  3أو  2

% 50إن العدد الإجمالي للموظفين المستفيدين ملان التخفيضلاات لا يمكلان أن يتجلااوز نسلابة  -2
 من معدل الموظفين قيد التقدير .

للوصلالاول ملالان درجلالاة إللالاي درجلالاة وقلالاد ذكلالارت الملالاادة العاشلالار " إن الزيلالاادات فلالاي ملالادة الخدملالاة المطلوبلالاة 
اعللالالاي يمكلالالان أن تطبلالالاق كلالالال علالالاام عقلالالاب اخلالالاذ رأي اللجنلالالاة الإداريلالالاة المختصلالالاة دون أن تتجلالالااوز الحلالالاد 
الأقصى للتخفيض الذي يمكن منحه بالتطبيق لأحكام المادة التاسعة ،بينما نجد أن إجراءات الترقية 

تلالام تحلالاديثها فلالاي سلالابيل فقلالاد  2002ابريلالال  29الصلالاادر فلالاي  682-2002بالدرجلالاة وفقلالاا لمرسلالاوم رقلالام 
وقد (،1)إتاحة الفرصة للموظفين ممن يحصلون علي تقديرات كبيرة ان ينتفعوا من تخفيضات الإقدمية

                                                 
بالنسلالالالابة لملالالالاوظفي وزارات النقلالالالال والاسلالالالاكان والسلالالالاياحة والبحلالالالار تلالالالانص الملالالالاادة الثامنلالالالاة ملالالالان القلالالالارار اللالالالاوزاري الصلالالالاادر  (2)

الاقدميلالاة ثلاثلالاة اشلالاهر او عللالاي ان يسلالاتفيد الموظفلالاون مملالان تطلالاور تقلالاديرهم الرقملالاي ملالان تخفلالايض 2003نلالاوفمبر 26فلالاي
 شهر للوصول الي المستوي الاعلى، راجع 

Arrêté du 26 novembre 2003 relatif aux conditions générales d' evaluation et de 
notation des personnels du ministêre de l'équipement des transports , du logement ,du 
tourisme ,et de la mer,www.admi.net/jo/20031220/egup0301409A,HIML,P.2. 
وبالاضافة الي ذلك الموظفون العاملون في وزارة التربية الوطنية والتعليم العالي والبحث ممن يتمتعون بقيمة مهنية 

الاقدمية بنسبة متميزة بحكم وصول تطور التقدير الي حده الاقصي والمحدد بخمس نقاط ، يستفيدون من تخفيضات 
% من الموظفين الخاضعين للتقدير في كل هيئة يستفيدون من هذا التقدم الكبير في 20ستة اشهر ، وان نسبة 

تقديرهم ، وبالتالي يحصلون علي تخفيضات للاقدمية بنسبة ستة اشهر ، ومن جهة اخري حينما يقود القصور في 
مية فإن هذه الزيادة في الاقدمية لا تقل عن شهرين ولا تزيد علي القيمة المهنية للموظف الي تطبيق زيادة في الاقد

 ستة اشهر ، كما ان تخفيضات وزيادات الاقدمية توزع عقب اخذ راي اللجنة الادارية المشتركة ، راجع 
Bulletin official , évaluation et  notation ,www.education.gouv.fr,p.4.   

" .. في سبيل وضع قائمة الترقية يجب  2002ابريل  29المادة الثامنة من مرسوم مع الاخذ في الاعتبار نص ( 1)
اجراء فحص عميق للقيمة المهنية للموظف ويؤخذ في الاعتبار تقارير تقويم الاداء المخصصة لصاحب المصلحة 

 وتقويم الموظف .
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حلالاددت الملالاادة الثانيلالاة عشلالار منلالاه قواعلالاد الترقيلالاة بالدرجلالاة بحسلالاب ملالاا إذا كلالاان تقريلالار تقلالاويم الأداء يلالاتم 
 (2)وضعه كل عام أو كل عامين .

% من معدل 90الأقدمية شهراَ بالنسبة لما يقرب من  وتنص أيضا علي أن تعادل تخفيضات
الموظفين رهن التقدير،ولا يدخل في هذا المعدل الموظفون ممن تجاوزاَ المستوي الأعلى لطبقتهم أو 
درجتهم ،وفي حالة ما إذا تم توزيع التخفيضات بين أعضاء الهيئة ولم يتم منحها بصورة كاملة فإن 

ن تعتمد علي إجراء تقرير التقويم التالي،وان الموظفين ممن يتطور النسبة غير المستخدمة يمكن أ
، ويتم  (3)تقديرهم هم الأكثر انتفاعاَ بالحد الاقصي لأشهر التخفيض )بصورة عامة ثلاثة أشهر(

%من معدل الموظفين الخاضعين للتقدير فيما خلا الموظفين 20تحديد هولاء الموظفين بنسبة 
 (4)الأعلى في درجتهم .الذين وصلوا إلي المستوي 

ويبين النص كذلك إن زيادات الأقدمية تطبق علي الموظفين ممن لا تتوافر فيهم الكفاية المهنية 
حيث لا تقل هذه الزيادات عن شهر ولا تزيد علي ثلاثة أشهر كل عام ، وتوزع التخفيضات عقب 

 (5)اخذ رأي اللجنة الإدارية المشتركة .

 55بشأن تنفيذ المادة  2007سبتمبر  17الصادر في   1365-2007يذكر أن المرسوم رقم 
بشأن الأحكام القانونية المتعلقة  1984يناير  11الصادر في  16-84مكرر من القانون رقم 

بالخدمة العامة للدولة ، قد اهتم بالقيمة المهنية لموظفي الدولة ورتب آثاراَ قانونية علي حصول 

                                                 
هر التخفيضات تتنوع كل عامين ، وتجدر الاشارة الي انه حينما يوضع تقرير التقويم كل عامين فان عدد اش( 2)

 ويتم التوزيع في ذات الشروط الخاصة بالتوزيع ، راجع في ذلك 
Décret n° 2002-682 du  29 avril 2002 relatif aux conditions générales d'évaluation, de 
notation et d'avancement des fonctionnaires de l'Etat ,p:42. 
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do;jsessionid .   

حيث يتم منح التخفيضات الخاصة بالاقدمية علي النحو الذي يتم معه مكافأة الموظفين ممن تأكدت قيمتهم ( 3)
 المهنية ، راجع 

l'évaluation et le notation ,www, www.fonction-publique.gouv.fr,p2. 
(4)  Serge Salon ,jean Charles Savignoc,op,cit,p,960.  

ويري البعض شبهة تعسف ، لان المرسوم اشترط ان يرتفع عدد موظفي الهيئة ممن تتميز قيمتهم من خلال التطور 
 % وهي نسبة ثابتة ..، راجع 20الاقصي للتقدير الذي يخصص لهم في كل عام بنسبة 

 l'évaluation et le notation des fonctionnaires de l'Etat ,www.ccomptes,fr,/bilan/-
actvies/ evaluation- notation- fonctionnaires/02-07-ev,p.23. 

(5 ) l'évaluation et le notation ,www, www.fonction-publique.gouv.fr,p2.  

https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do;jsessionid
http://www.fonction-publique.gouv.fr,p2/
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حيث نصت المادة السابعة منه علي " النظر إلى قيمتها  الموظف علي درجة مهنية مرتفعة ،
، يخصص للموظفين ، في كل  5و  4المهنية القيمة وفقا للشروط المنصوص عليها في المادتين 

هيئه ، شهر واحد أو أكثر من التخفيض بالنسبة لمتوسط الأقدمية الذي يتطلبه مركز الهيئة للتقدم  
هذه التخفيضات ، وفقا لءحكام المنصوص عليها في المادة  خطوه إلى المستوي التالي ، وتوزع

)من هذا المرسوم (وتقسم بين الموظفين الذين يثبت تميز قيمتهم المهنية ، بعد رأي اللجنة  11
 الإدارية المشتركة المختصة ".

ن هذا وقد نصت المادة الثامنة من ذات المرسوم علي " وتوزع سنويا ، بين الموظفين الذين ينتمو 
إلى الهيئة نفسها ، علي عدد من أشهر التخفيض في الاقدمية فيما يتعلق بمتوسط مده الخدمات 

موظفا  100شهرا لموظفين من  90اللازمة للوصول إلى خطوه في المستوي الأعلى،علي أساس 
استفادوا من مقابله مهنية. والمسئولين الذين وصلوا إلى اعلي مستوي في فئتهم أو رتبتهم غير 

إلى عدد  9مولين في هذه القوه العاملة. يضاف عدد أشهر الزيادة المطبقة بموجب أحكام المادة مش
أشهر التخفيض في الاقدميه المقرر تقسيمه ،ويمكن ترحيل أشهر تخفيض الاقدميه التي لا تنتشر 

 بين أعضاء الهيئة إلى السنة التالية.

قسم داخل نفس الهيئة بين صفوف الهيئة ، ويمكن تقسيم عدد أشهر التخفيض في الاقدميه التي ت
 بما يتناسب مع حجم كل رتبه ، دون أن يصل الموظفون إلى اعلي مستوي في فئتهم أو الصف."

 الترقية من الفئة : -3

نجد أن هناك هيئات ليس لديها إلا درجة وظيفية واحدة ، وتقسم هذه الدرجة إلي فئات والفئات إلي 
هي حالة وسط  بين الترقية من المرتبة والترقية من الدرجة ، وهذه الترقية مراتب،والترقية من الفئة 

تتم بالاختيار ، وفائدتها تتمثل في الميزة المالية فهي تمثل مكافأة تبررها الكفاية التي تحددها 
   (1)الدرجات الرقمية ، ولا يترتب عليها تغيير في الوظيفة . 

الترقية بالاختيار تتم عن طريق نتائج المقابلات المهنية حيث يذكر أن المشرع الفرنسي قد جعل 
بشأن تقويم القيمة 2014ديسمبر16 الصادر في1526-2014نص المادة الثامنة من المرسوم رقم 

                                                 
، وراجع كذلك الدكتور أنور احمد رسلالان ،  177الدكتور فاروق عبد البر السيد إبراهيم ، المرجع السابق ، ص  (1)

 .321-320المرجع السابق ، ص
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"  ولإعداد جدول التقدم المنصوص عليه في (2)علي  المهنية لموظفي الخدمة المدنية الإقليمية
المشار إليه أعلاه وقائمه الاستعداد المنصوص  1984يناير  26من القانون المؤرخ 80المادة 

 من ذلك القانون ، يجري تقييم للقيمة المهنية للمسئول ، مع مراعاة الأتي :  39عليها في المادة 

ويلاحظ إن المشرع الفرنسي (3)نتيجة المقابلات المهنية والمتضمنة تقييم عام بقيمته المهنية  . - 1
ر تقويم الأداء السنوية التي تصدر عقب المقابلات المهنية والمتضمنة القيمة قد اعتمد علي تقاري

المهنية للموظف في الترقية ، ومن ثم تتم الترقية وفق ترتيب جدول الترقية أو وفق ترتيب قائمة 
التصنيف. وتقدم أن مجلس الدولة الفرنسي في قضائه الحديث رفض الطعن الجزئي بالإلغاء 

ة الترقية تأسيسار على عدم التجزئة. وفي المقابل لا تلتزم الإدارة في مجال الموجه ضده قائم
 (1).الوظائف العليا بإتباع أنماط الترقية

ونتساءل هنا علي أي أساس يتم المفاضلة في حالة تساوي المستحقين للترقية في التقدير العام 
وم سالف الذكر في فقرتها الأخيرة تصدت المادة الثامنة من المرسلتقارير تقويم الأداء السنوي ؟ 

للإجابة علي ذلك حيث بينت انه يتم إعداد جدول بالمستحقين للترقية علي أن يتم ترتيبهم تنازليا 
وفي حالة تساوي أكثر من موظف في التقدير من حيث الأعلى في التقدير العام للقيمة المهنية،

 (2).  العام يفضل الأقدم في الدرجة الوظيفية

وبالتالي فان القيمة المهنية للموظفين تؤثر بشكل ملحوظ فلاي ترقيلاة الملاوظفين ، حيلاث ان الملاوظفين 
المقتر  ترقيتهم يتم النظر بشكل أساسلاي عللاي علاملااتهم والمقترحلاات المنطقيلاة التلاي وضلاعها رؤسلااء 

يلالاتم التقلالادم : "1984ينلالااير  26الصلالاادر فلالاي  53-84ملالان القلالاانون رقلالام  79للملالاادة  الإدارات ...ووفقرلالاا
                                                 

                   منشلالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالاور عللالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالاي بوابلالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالاة الحكوملالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالاة الفرنسلالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالاية عللالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالاي شلالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالابكة الانترنلالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالات:                            (2)
www.legifrance.gouv.fr  

 Notation et entretien professionnel d'évaluation dans laراجع في ذلك مقال بعنوان  : (3)
territoriale-nouvelles     modalités, Fiche pratique n° 806 / 1723.  

 علي شبكة الانترنت : 12/1/2018منشور بتاري  
https://www.emploi-collectivites.fr/notation-evaluation-entretien-fpt-blog-territorial 

 انظر في هذا الشأن : (1)
Schrameck, O., influence politiques et garanties juridiques, AJDA, 1994, P. 419; De 
Laubadère, A. et autres, op. cit., P. 77. 

بشأن تقلاويم القيملاة المهنيلاة  2014ديسمبر  16 الصادر في 1526-2014راجع المادة الثامنة من المرسوم رقم  (2)
لملالالالالالالالاوظفي الخدملالالالالالالالاة المدنيلالالالالالالالاة الإقليميلالالالالالالالاة ، منشلالالالالالالالاور عللالالالالالالالاي موقلالالالالالالالاع الحكوملالالالالالالالاة الفرنسلالالالالالالالاية عللالالالالالالالاي شلالالالالالالالابكة الانترنلالالالالالالالات :                                  

www.legifrance.gouv.fr  

http://www.legifrance.gouv.fr/
http://www.legifrance.com/affichTexteArticle.do;jsessionid=64E4562DE2A0299E2E1C56419B8ED201.tpdjo05v_3?idArticle=LEGIARTI000022447023&cidTexte=LEGITEXT000006068842&dateTexte=20130629
http://www.legifrance.gouv.fr/
http://www.legifrance.gouv.fr/
https://www.emploi-collectivites.fr/blog-territorial.htm
http://www.legifrance.com/affichTexteArticle.do;jsessionid=64E4562DE2A0299E2E1C56419B8ED201.tpdjo05v_3?idArticle=LEGIARTI000022447023&cidTexte=LEGITEXT000006068842&dateTexte=20130629
http://www.legifrance.gouv.fr/
https://www.emploi-collectivites.fr/notation-evaluation-entretien-fpt-blog-territorial
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ويجب أن يلاتم ذللاك وفقرلاا لشلارط واحلاد للصف بشكل مستمر من الصف إلى الصف الأعلى التالي ...
إما عن طريق الاختيار وذلك يتم عن طريلاق التسلاجيل فلاي جلادول  - 1أو أكثر من الشروط التالية: 

تقلالالادم سلالالانوي ، يلالالاتم إعلالالاداده بعلالالاد رأي اللجنلالالاة الإداريلالالاة المشلالالاتركة ،أو  ملالالان خلالالالال تقيلالالايم القيملالالاة المهنيلالالاة 
، يعتبلار مجللالاس  2013أبريلال  24حكلام ملاؤرخ فلاي  ،وفلاي والإنجلاازات المهنيلاة للخبلارة المهنيلاة لللاوكلاء

قتلارحين للنهلاوض الدولة أنه نتيجة لمجموعة ملان هلاذه النصلاوص يلاتم تقيلايم القيملاة المهنيلاة لللاوكلاء الم
بالصلالاف ، بنلالااء عللالاي الملاحظلالاات والمقترحلالاات المقدملالاة ملالان رؤسلالااء الإدارات بشلالاكل أساسلالاي  وذللالاك 

 (3). صراحة أي نظام تصنيف باستثناء الحالات التي يستثني فيها 

 ثانيا : الحصول علي المكافآت والبدلات : 

تقويم أداء مرتفعة بالنسبة  رتب المشرع الفرنسي مزايا مادية في حالة حصول الموظف علي تقارير
 لموظفي الخدمة العامة .

ديسلالالامبر  22الملالالاؤرخ فلالالاي  2008لسلالالانة  1533ملالالان المرسلالالاوم رقلالالام  2فنجلالالاد انلالالاه بلالالاالنظر إللالالاى الملالالاادة 
ملادي تحمللاه  –: الأمر الأول علاوة الوظائف والمكافآت يتم صرفها بناء علي أمرين،فإن " 2008

والواجبلالالاات الخاصلالالاة المتعلقلالالاة بالوظلالالاائف المنجلالالازة ، للمسلالالاؤوليات وانجلالالاازه لءعملالالاال، ومسلالالاتو  الخبلالالارة 
مراعاة نتائج إجراء التقييم الفردي المنصوص عليه في الللاوائح المعملاول بهلاا وطريقلاة  -الأمر الثاني 

ملالان المرسلالاوم نفسلالاه: "يحلالادد المرسلالاوم المشلالاترك بلالاين الإدارات ، لكلالال درجلالاة أو  4الخدملالاة "،وفقرلالاا للملالاادة 
مبلغ المرجعلاي السلانوي للحصلاة التلاي يمكلان تخصيصلاها للوظيفلاة ، وظيفة وفي حدود الحد الأقصى ال

من  5المبلغ المرجعي السنوي للجزء المرتبط بنتائج إجراء التقييم الفردي وطريقة التقدم " وفقرا للمادة 
نفلالاس المرسلالاوم "يلالاتم تحديلالاد المبلالاالغ الفرديلالاة للجلالازء اللالاوظيفي والحصلالاة المتعلقلالاة بنتلالاائج التقلالاويم وطريقلالاة 

تلالاوالي عللالاى النحلالاو التلالاالي: )...(. فيملالاا يتعللالاق بالحصلالاة ملالاع مراعلالااة نتلالاائج إجلالاراء التقلالاويم التقلالادم عللالاى ال
الفردي المنصوص عليها في اللوائح المعمول بها وطريقة التقدم ، يمكن تعديل المبللاغ المرجعلاي ملان 

يلالاتم مراجعلالاة المبللالاغ الفلالاردي المخصلالاص لهلالاذه  6إللالاى  0خلالالال تطبيلالاق معاملالال يتكلالاون فلالاي نطلالااق ملالان 
ملان هلاذا المرسلاوم. قلاد  2ويرا فلاي ضلاوء نتلاائج إجلاراء التقلاويم الفلاردي المشلاار إليلاه فلاي الملاادة الوحدة سلان

يتم تخصيص كل هذه المشاركة أو جزء منها فيما يتعلق بسنة في شكل دفعة استثنائية ، قلاد تحلادث 
 16 مرة واحدة أو مرتين في السنة ولا يمكن تجديدها تلقائيرا من سنة إلى أخر  " أنه بموجلاب الملاادة

المشلالاار إليلالاه أعلالاه "عنلالادما تلالانص مخططلاات التعلالاويض عللالاى  2010يوليلاو  28ملان المرسلالاوم الملالاؤرخ 
                                                 

(3)  C.E, 3ème sous-section jugeant seule, 24/04/2013, 346021, Inédit au recueil 
Lebon. 

http://www.legifrance.com/affichJuriAdmin.do?oldAction=rechJuriAdmin&idTexte=CETATEXT000027386263&fastReqId=809912465&fastPos=1
http://www.legifrance.com/affichJuriAdmin.do?oldAction=rechJuriAdmin&idTexte=CETATEXT000027386263&fastReqId=809912465&fastPos=1
http://www.legifrance.com/affichJuriAdmin.do?oldAction=rechJuriAdmin&idTexte=CETATEXT000027386263&fastReqId=809912465&fastPos=1
http://www.legifrance.com/affichJuriAdmin.do?oldAction=rechJuriAdmin&idTexte=CETATEXT000027386263&fastReqId=809912465&fastPos=1
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تعديل يعتمد على النتائج الفردية أو طريقة الخدمة ، يلاتم تقيلايم هلاذه المعلاايير ملان قبلال رئلايس الخدملاة 
 22رسلاوم الملاؤرخ في ضوء تقرير المقابلة المهنية "نظررا إلى أنه وفقرا لءحكام المذكورة أعلالاه ملان الم

،لتحديلالاد مبللالاغ مكافلالاأة الوظلالاائف والنتائج،فلالاان الإدارة تحلالادد المبللالاغ الملالادفوع فيملالاا يتعللالاق 2008ديسلالامبر 
بحصة هذه العلاوة مع مراعاة النتائج ومراعاة طريقة التقدم ونتائج إجراء التقويم الفردي لوكلائه وأن 

،لا يمكلان تقديملاه إلا 2010يوليلاو  28خ أعلالاه ملان المرسلاوم الملاؤر  16هذا التقويم،كما حددته المادة 
ملان قلاانون 55في ضوء تقرير المقابلة المهنية للوكلاء الذين يدخلون في الخدملاة العاملاة طبقلاا للملاادة 

يوليلالالالاه  18يلالالالاذكر أن محكملالالالاة بلالالالااريس الاسلالالالاتئنافية قلالالالاد ألغلالالالات القلالالالارار الصلالالالاادر فلالالالاي  1984ينلالالالااير 11
ر الذي أدي إلي حرمانه ملان الحصلاول الأم 2.9إلي  3.9بتقويم السيد أ لتخفيض درجته من 2013

عللالالاي مكافلالالاأة التشلالالاجيعية المقلالالاررة لتقلالالاارير تقلالالاويم الأداء وقلالالاد اسلالالاتندت إللالالاي علالالادم وجلالالاود سلالالاجل للمقابللالالاة 
المهنيلالاة، واعتبلالارت أن هلالاذا يعتبلالار عيلالاب فلالاي الإجلالاراءات اثلالار فلالاي التقرير،بلالاالنظر إللالاى أنلالاه يظهلالار ملالان 

،  2011أبريلالال  1المعلوملالاات ، فلالاي الوثلالاائق الموجلالاودة فلالاي المللالاف أنلالاه عنلالاد وصلالاوله إللالاى قسلالام نظلالام 
السيد أ لم يستفد من مقابلة رسمية لتحديلاد أهلاداف السلانة الحاليلاة  كملاا أنلاه إذا كانلات المقابللاة المهنيلاة 

بلالالاين السلالالايد أ والمشلالالارف المباشلالالار كانلالالات فرصلالالاة لتبلالالاادل نتلالالاائج علالالاام  2012أبريلالالال  4التلالالاي جلالالارت فلالالاي 
كن موضوع أي تقرير مكتوب موقع من ،فمن الثابت أن هذه المقابلة لم ت2012وأهداف عام 2011

قبل المشرف المباشر على السيد ا في ضوء ما كان يمكن أن يقدم أي ملاحظات ؛أن المقابلة التلاي 
منحلات للسلايد أ ملان قبلال رئلايس مركلاز هندسلاة نظلام المعلوملاات ،وللام يكلان 2013ينلااير 17أجريت فلاي 

موضلالاوع تقريلالار مكتلالاوب 2012 ديسلالامبر 18حجلالام معاملالال "النتلالاائج" التلالاي حلالاددها القلالارار الصلالاادر فلالاي 
في 2012والتي تم خلالها ذكر نتائج عام 2013أبريل 11وأخيررا لم يتم تسجيل المقابلة المهنية في 

ا للاه ملاا يبلارره فلاي الادعلااء بلاأن علادم وجلاود تقريلار علان  تقريلار مكتلاوب أنلاه فلاي هلاذه الحاللاة فلاان السلايد
اللالالاذي يحلالالالادد معاملالالالال 2012ديسلالالالامبر  18مللالالالاوث بقلالالارار  2013و 2012تقييملالالاه المهنلالالالاي فلالالاي علالالالاامي 

ومع ذللاك  فلاإن مثلال هلاذا العيلاب هلاو 2012الحصة المرتبطة بنتائج العلاوة محل الإصدار لقب عام 
بمثابة التخفيف من القرار المتخذ باعتباره غير قانوني إذا ظهر من الوثائق الموجودة في الملف أنه 

ي من المكافأة،بالنظر إلى أنه قد يكون له تأثير على معنى القرار الذي اتخذ أو حرم الشخص المعن
المشلاار إليلاه أعلالاه "يلاتم إعلاداد تقريلار المقابللاة 2010يوليلاو 28ملان المرسلاوم الملاؤرخ  4بموجب المادة 

المهنية وتوقيعه من قبل المشلارف المباشلار للموظلاف. هلاذا ويحتلاوي عللاى تقيلايم علاام يعبلار علان القيملاة 
ذي يكمللالاه عنلالاد الاقتضلالااء بتعليقاتلالاه. إنهلالاا المهنيلالاة لهلالاذا الأخير.عللالاي أن يلالاتم إبلاغلالاه إللالاى المسلالائول اللالا

موجهلالاة ملالان قبلالال السلالالطة الهرميلالاة التلالاي يمكنهلالاا صلالاياغة ملاحظاتهلالاا الخاصلالاة إذا رأت ذللالاك مفيلالادرا.ويتم 
إبلالاغ التقريلار إللاى المسلائول اللاذي يوقعلاه لإثبلاات أنلاه قلاد قلارأه ثلام يعيلاده إللاى السلالطة الهرميلاة إللاى ملفلالاه 
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ل للمقابللالالاة المهنيلالالاة يحلالالارم المسلالالائول مهلالالاتم بالضلالالامان "ويترتلالالاب عللالالاى هلالالاذه الأحكلالالاام أن علالالادم وجلالالاود سلالالاج
المتعلق بالطلاابع المتنلااقض لتقييملاه المهنلاي اللاذي يحلادد مسلاار مسلايرته المهنيلاة ويترتلاب عللاى ذللاك أن 
السيد أ الذي لم يتلق أي تقرير علان المقلاابلات المختلفلاة التلاي أجريلات ملاع تسلسلاله الهرملاي كجلازء ملان 

الضلامان الأساسلاي المترتلاب عللاي التقيلايم اللاذي هلاو نتيجلاة  وقلاد حرملاه ملان 2012تقييمه المهني لعلاام 
؛وبلالاذلك يكلالاون للسلالايد أ ملالاا يبلالارره فلالاي  2012لتحديلالاد الحصلالاة المتعلقلالاة بنتلالاائج العلالالاوة فلالاي النلالازاع لعلالاام 

،حيلالاث رفلالاض وزيلالار الزراعلالاة والأغذيلالاة الزراعيلالاة والغابلالاات 2013يوليلالاو  18السلالاعي لإلغلالااء القلالارار رقلالام 
حدد معامل تطور حصة "نتائج" وظيفة المكافأة والنتلاائج لعلاام ي2012ديسمبر 18استئنافه ضد قرار 

بالنظر إلى أنه يسلاتتبع ملان كلال ملاا تقلادم،ودون  3.9ورفض زيادة هذا المعامل إلى  2.7إلى  2012
الحاجلالاة إللالاى النظلالار فلالاي الأسلالاباب الأخلالار  للاقتلالارا  ، إن السلالايد أ  للالاه ملالاا يبلالارره فلالاي طللالاب إلغلالااء هلالاذا 

 2012ديسلامبر  18و  2013يوليو  18إلغاء القرارين الصادرين في القرار،مما حدا بالمحكمة إلي 
 . (1)بتقويم الأداء

 المطلب الثاني

 الآثار الايجابية لتقارير تقويم الأداء في مصر 

لقد اعتاد المشرع المصري في ظل قوانين التوظيف المتتالية ترتيب آثار ايجابية علي تقارير تقويم 
في التفصيل ، وتتمثل الآثار الايجابية التي تترتب علي تقارير تقويم الأداء الوظيفي مع الاختلاف 
 الأداء في مصر في الأتي :

  وتكون الترقية إما بالاختيار أو بالاقدمية أو بالمسابقةأولا : الترقية : 

 : الترقية بالاختيار : -1

ت المستوي الأعلى من تعني الترقية بالاختيار اختيار أكفاء الموظفين لتولي الوظائف الشاغرة ذا
المسئولية والسلطة في التنظيم الإداري ، ويكون لتقارير تقويم الأداء دور هام في تقدير جدارة 
وكفاءة الموظف في أنها تعتبر وسيلة بمقتضاها يمكن للإدارة اختيار أفضل المرشحين للترقي إلي 

 (1)الوظائف الأعلى .

                                                 

(1)  CAA Paris, 10e ch., 25 avr. 2017, n° 16PA01642 . 
د. عصلالالامت عبلالالاد ال الشلالالاي ، الطبيعلالالاة القانونيلالالاة لترقيلالالاة الموظلالالاف العلالالاام بلالالاين الحلالالاق والواجلالالاب، دراسلالالاة مقارنلالالاة، دار  (1)

 .61النهضة العربية، الطبعة الثانية، ص 
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قد رتبت نتائج مهمة علي امتياز الكفاية في صدد  (2)ونجد أن قوانين الوظيفة العامة في مصر
الملغي نص في 1978لسنة  47الترقية بالاختيار ، ونجد أن قانون العاملين المدنيين بالدولة رقم 

 وبالاختيار، والعالية الممتازة الدرجتين لوظائف الترقية المادة السابعة والثلاثون علي أن " تكون
 وتكون.الامتياز عناصر من خدماتهم ملفات في ورد وما لأداءتقييم ا بيانات أساس على وذلك
 (3)(.1رقم ) الجدول في الواردة النسب حدود في بالاختيار الأخر  الوظائف إلى الترقية

ويشترط في الترقية بالاختيار بالنسبة لشاغلي وظائف الدرجة الأولي فما دونها أن يكون العامل 
الكفاية عن السنتين الأخيرتين ويفضل من حصل على مرتبة حاصلار على مرتبة ممتاز في تقرير 

، وذلك مع التقيد بالأقدمية في ذات مرتبة الكفاية ، فإذا كان  (1)ممتاز في السنة السابقة مباشرة 
 عدد من تتوافر فيهم شروط الترقية بالاختيار من الحاصلين على مرتبة ممتاز أقل من العدد

                                                 
أجلااز فلاي مادتيلاه الثامنلاة والثلاثلاين ، والتاسلاعة والثلاثلاين الترقيلاة بالاختيلاار للكفايلاة  1951لسنة  210فالقانون رقم  (2)

ود نسب معينة في الكادر العالي في الدرجات ملان السادسلاة إللاي الثانيلاة ، وفلاي الكلاادر المتوسلاط ملان اللادرجات في حد
من الثامنة إلي الرابعة ، إما الترقيات من الدرجة الثانية وما يعلوهلاا فكلهلاا بالاختيلاار دون التقييلاد بالاقدميلاة ..، ونلاص 

شلارين عللاي إن تكلاون كلال الترقيلاات ملان الدرجلاة الثالثلاة وملاا فوقهلاا في المادة الحادية والع 1964لسنة  46القانون رقم 
بالاختيار للكفاية مع التقيد بالاقدمية في ذات مرتبة الكفاية أي إن ترقية العاملين الشاغلين للدرجة الثالثة وفقلاا لنظلاام 

د مرتبة كفايتهم عند الترقية التقديرات السرية ، وأما العاملون الشاغلون للدرجات الثانية وما يعلوها فيستهدي في تحدي
ونص في المادة الخامسة عشر  1971لسنة  58بما ورد بملف الخدمة وما يبديه الروساء عنهم ، وجاء القانون رقم 

جنيهلالالاا سلالالانويا وملالالاا يعلوهلالالاا بالاختيلالالاار وبالاقدميلالالاة  876عللالالاي إن تكلالالاون الترقيلالالاة إللالالاي الوظلالالاائف التلالالاي يبلالالادأ ربطهلالالاا بمبللالالاغ 
 .  228-227ي ..."، راجع الدكتور فاروق عبد البر السيد إبراهيم، المرجع السابق، ص بالنسبة إلي الوظائف الاخر 

 1983لسلالانة  31و 1980لسلالانة  136( بالنسلالابة للعلالااملين الملالادنيين بالدوللالاة معلالادل بلالاالقوانين أرقلالاام 1الجلالادول رقلالام ) (3)
%،  25% والدرجلالاة الثالثلالاة  50% والدرجلالاة الثانيلالاة 100حيلالاث حلالادد القلالاانون نسلالاب الترقيلالاة بالاختيلالاار الدرجلالاة الأوللالاي 

 %. 10%، والدرجة الخامسة 20والدرجة الرابعة 
 13( والمعلادل بالقلاانون رقلام 2006لسلانة  142) قلاانون رقلام  1972لسلانة  46أجاز قانون السلطة القضلاائية رقلام  (1)

ه في الترقية وذللاك فلاي ترقيه المستشارين والرؤساء بالمحاكم الابتدائية للكفاية الممتازة ، ولو لم يحل دور  2017لسنة 
حدود ربع الوظائف الخالية خلال السنة ويعتبر من ذوي الكفاية الممتازة المستشلاارون والرؤسلااء بالمحلااكم الحاصلالون 
فلالاي أخلالار تقلالاديرين لكفلالاايتهم عللالاي درجلالاة كلالافء أحلالاداهما عللالاي الأقلالال علالان عملهلالام فلالاي القضلالااء بشلالارط ألا تقلالال تقلالاديراتهم 

وقد تضمن مجلس الدولة حكما مشابها جاء مضلامونة " إن الترقيلاة بالاختيلاار  السابقة جميعا عن درجة فوق المتوسط
تجد حدها الطبيعي في هذا المبدأ العادل وهو انه لا يجوز تخطي الأقدم إلي الأحدث إلا إذا كان هذا الأخير أكفأ ، 

 17لسلانة  630، الطعلان رقلام أما عند التساوي في الكفاية فيجب ترقيلاة الأقلادم .."راجلاع حكلام المحكملاة الإداريلاة العليلاا 
 . 30/6/1974ق ع ، جلسة 
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تكون الترقية في الجزء الباقي من الحاصلين على مرتبة جيد جيدا المخصص للترقية بالاختيار 
كما سبق وان رأينا  –على الأقل على ذات المدة السابقة ، وهذا بخلاف الحال في القانون الفرنسي 

 فقد تكون الترقية إما من المرتبة أو الدرجة أو الفئة .

ضا كشاغلي وظائف الدرجة الأولي فما أما بالنسبة لشاغلي وظائف الإدارة العليا فهم معنيون أي
ولكن يثور تسالل بالنسبة لعدد بيانات دونها بمجمل القواعد التي سنها المشرع للترقية بالاختيار 

فطبقا للمادة السابعة والثلاثون سالفة الذكر لم تحدد عدد  ...؟  تقويم الأداء المطلوبة لترقيتهم
امة لقسمي الفتو  والتشريع أجابت عن هذا التساؤل في بيانات تقويم الأداء، إلا أن الجمعية الع

فثوي لها مقررة"... انه يكفي لترقية العامل من شاغلي الوظائف العليا إلي درجة اعلي داخل 
المجموعة النوعية لهذه الوظائف حصوله علي بيان أداء واحد يكشف عن مستوي كفايته طبقا 

م .." وقد جاء بهذه الفتو  "... 1978لسنة  47واة رقم لأحكام قانون نظام العاملين المدنيين بالد
انه ولئن كان الظاهر أن المشرع ساوي بين جميع العاملين سواء كانوا شغالين للوظائف العليا أم 
من شاغلي الدرجة الأولي وما دونها في الخضوع لنظام قياس كفاية الأداء وفي تحديد مراتب 

تهم ، إلا انه في الواقع من الأمر لم يوحد المعاملة بينهم فيما الكفاية التي تقدر علي أساسها كفاي
يتعلق بشروط الترقية بالاختيار .. فيما استلزم في الترقية إلي غير الوظائف العليا علي ما هو وارد 

حصول العامل علي مرتبة ممتاز في تقريري كفايته عن السنتين  1978لسنة  47بالقانون رقم 
من حصل علي هذه المرتبة في السنة السابقة مباشرة علي أن يتقيد بالأقدمية الأخيرتين مع تفضيل 

في ذات مرتبة الكفاية فإنه بالنسبة للترقية إلي الوظائف العليا وهي تتم بالاختيار بصفة مطلقة لم 
يشترط لإجرائها حصول العامل علي تقرير كفاية بمرتبة ممتاز اكتفاء بوجوب استظهار صلاحية 

ترقية إليها ، وهو ما يكفي لإثباته بيان تقويم أداء واحد يقرر صلاحية العامل وامتيازه العامل لل
مضافا إلي ذلك ما يحويه ملف خدمته من بيانات ومظاهر للامتياز عن توافر شروط شغل الوظيفة 

  (1)في حقه ، ولم يتطلب حصوله علي أكثر من بيان تقويم أداء واحد يكشف عن امتياز ."
 ظل قانون الخدمة المدنية : بينما في

آثار ايجابية علي قرارات تقويم الأداء  2016لسنة  81فقد رتب قانون الخدمة المدنية الحالي رقم 
م ،ومن هذه الآثار 1978لسنة  47وذلك علي غرار قانون العاملين المدنيين بالدولة الملغي رقم 

                                                 
 وما بعدها. 205الدكتور محمد سعيد حسين أمين، تقارير الكفاية في مجال الوظيفة العامة، مرجع سابق، ص  (1)
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من قانون الخدمة المدنية  29يث أن المادة رقم ) الترقية بالاختيار والترقية بالأقدمية ( ح(2)الترقية
تنص علي ".... وتكون الترقية للوظائف التخصصية من المستو  الأول  2016لسنة  81رقم 

)ب( بالاختيار على أساس بيانات تقويم الأداء وما ورد في ملف الخدمة من عناصر الامتياز، 
( 1ي حدود النسب الواردة في الجدول رقم )وتكون الترقية للوظائف التخصصية الأخر  بالاختيار ف

الملحق بهذا القانون ، وتكون الترقية لباقي الوظائف بالأقدمية ، ويُشترط للترقية أن يحصل 
الموظف على تقرير تقويم أداء بمرتبة كفء في السنتين السابقتين مباشرة على الترقية، أما الترقية 

ول على تقرير تقويم أداء بمرتبة ممتاز. فإذا كان بالاختيار في الوظائف التخصصية فيجب الحص
عدد من تتوافر فيهم شروط الترقية بالاختيار من الحاصلين على مرتبة ممتاز أقل من العدد 
المخصص للترقية بالاختيار تكون الترقية في الجزء الباقي من الحاصلين على مرتبة كفء على 

 (3)الأقل عن ذات المدة السابقة ". 

قد جعل الترقية للوظائف التخصصية بالاختيار وفي حدود النسب الواردة الجدول فالمشرع  -1
، وهذا ما  (4)(، علي أن يبدأ بالجزء المخصص للترقية بالاختيار أولا 1المرافق للقانون رقم )

                                                 
ويقصد بالترقية ، اعتلاء الموظف للدرجة التالية بقرار من السلطة المختصة وبما يترتب علي ذلك ملان زيلاادة فلاي  (2)

جبات والحقوق ، فالترقية من أثارها زيادة المزايا المادية والأدبية للموظف المُرقي ، ومن مقتضلاي الترقيلاة إن يقلاوم الوا
 الموظف المُرقي بواجبات ومهام جديدة ، وذلك من خلال استخدام سلطات خولها القانون .

ن قلاانون الخدملاة المدنيلاة ، فلاالمختص ( ملا12و 11ويصدر قرار الترقية من السلطة المختصلاة بلاالتعيين طبقلاا للملاادة )
بإصلالادار الترقيلالالاة رئلالالايس الجمهوريلالالاة أو ملالالان يفوضلالالاه ، وذللالالاك فلالاي قلالالارارات الترقيلالالاات للملالالاوظفين الخاضلالالاعين لأحكلالالاام هلالالاذا 
القلالاانون ، ولكافلالاة الوظلالاائف واللالادرجات ، وللالايس الوظلالاائف القياديلالاة أو الدرجلالاة العاليلالاة فقلالاط ، ويجلالاوز للالارئيس الجمهوريلالاة 

ملان هلاذا القلاانون تفلاويض غيلاره ) رئلايس مجللاس اللاوزراء أو اللاوزير المعنلاي بشلالائون  12بالملاادة بنلااءَ عللاي اللانص اللاوارد 
الخدملالاة المدنيلالاة ( فلالاي إصلالادار قلالارار الترقيلالاة ، كملالاا يجلالاوز للالاه التفلالاويض فلالاي إصلالادار القلالارارات التلالاي يخلالاتص بإصلالادارها 

 تلالاتم تلقائيلالااَ بمجلالارد تلالاوافر بموجلالاب قلالاانون الخدملالاة المدنيلالاة بصلالافة عاملالاة ، ويللالازم صلالادور  قلالارار بالترقيلالاة لان الترقيلالاة لا
شلاروطها ، راجلاع فلاي ذللاك المستشلالاار محملاد احملاد عبلاد الحميلالاد ، شلار  قلاانون الخدملاة المدنيلالاة فلاي ضلاوء الفقلاه وقضلالااء 

فتاء مجلس الدولة ،مرجع سابق ، ص   .420وان
 .2016لسنة  81من قانون الخدمة المدنية رقم  29راجع نص المادة  (3)
% ، ونسبة الترقية بالاختيار في 75الاختيار في المستوي الوظيفي الأول )ب( هي ويلاحظ هنا نسبة الترقية ب (4)

%  ، وفي المستوي الوظيفي الثانية 50الوظائف التخصصية الأخر  هي ، في المستوي الوظيفي الثانية )أ( هي 
راجع الجدول %، 25% ، المستوي الوظيفي الثالثة )ب(هي 30% ، المستوي الوظيفي الثالثة )أ(هي 40)ب( هي 

، ويؤخذ علي المشرع هنا انه جعل نسبة الترقية بالاختيار 2016لسنة  81الملحق بقانون الخدمة المدنية رقم  1رقم 
% في أعلى المستويات الوظيفية التي تلي درجات الإدارة 100% في أدنى المستويات، وتصل إلى 25تبدأ بنسبة 

لسنة  47ور بالجريدة الرسمية.وهو ما يعد تعديلا لنص قانون رقم العليا، وفقا لجدول مرفق بنص القانون المنش
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من اللائحة التنفيذية لقانون الخدمة المدنية والتي جاء نصها " يرقى  88أكدته المادة رقم 
ئف التخصصية بالاختيار في حدود النسب المبينة قرين كل مستو  مرقى إليه شاغلو الوظا

( المرافق للقانون، على أن يبدأ بالجزء المخصص للترقية 1على النحو الوارد في الجدول رقم )
 وتكون الترقية لباقي الوظائف بالأقدمية " . بالاختيار.

وط الجوهرية لترقية الموظف سواء أكان كما جعل المشرع مراتب تقارير تقويم الأداء احد الشر  -2
الترقية بالاختيار أو الترقية بالاقدمية، إلا أن المشرع فرق بينهم بالنسبة لدرجة تقويم الأداء التي 

 ينبغي للموظف الحصول عليها لترقيته للوظيفة الأعلى وذلك علي النحو الأتي: 

  (1): أولا : بالنسبة للترقية بالاختيار

                                                                                                                                               

، على وجود بعض الترقيات 1983لسنة  31والقانون رقم  1980لسنة ، 136المعدل بالقانون رقم  1978
% للدرجة الأولى، وهى أعلى درجة تلي مباشرة درجات الإدارة العليا،  60بالاختيار، ولكن كان الحد الأقصى هو 

ن ك عدد من الملاحظات تجدر الإشارة إليها فيه هذا ان من الناحية العملية لم يتم تفعيل هذا الأمر.ومن ثم فهناك وان
 = -السياق، تتمثل فيما يلي:

إن مجرد النص على وجود نسبة محجوزة للترقيات عن طريق الكفاءة هي فكرة مقبولة ولا يستطيع أحد أن  -1=
ير واضحة ودقيقة لأسلوب الاختيار، بما يحول دون تدخل المحسوبيات ولكن يجب وضع معاي  يعترض عليها،

 . والأهواء الشخصية في تلك الترقيات
إن ارتفاع نسبة الترقية بالاختيار يثير الريبة والتشكك، إذ أنه من المفترض أن هذه الترقيات ستكون للمتميزين  -2

% فقط من العاملين في أ  مجال، 25% إلى 10راو  بين فعليا، ومن المعروف إداريا أن نسبة المتميزين فعليا تت
% فقط حتى لا تتم ترقيات بدون وجه 25وبالتالي كان يجب أن يكون الحد الأقصى المحجوز للترقية بالاختيار هو 

حق استنادا لاعتبارات المحسوبية والوساطة.وذلك بخاصة أن مشرعي القانون أنفسهم قد أقروا بأن الحد الأقصى 
% فقط من 10المتميزين الذين يمكنهم الحصول على علاوة تشجيعية نتيجة معايير خاصة للتميز هو لنسبة 

ترقيات طبقا   وبالتالي فيبدو أن ثمة تناقض واضح لدي واضعي القانون تجلت في إقرار ، 38العاملين وفقا للمادة 
 العليا.% لغير شاغلي وظائف الإدارات 100لمعايير الكفاءة والتميز تصل لنسبة 

إن نص هذه المادة، قد يؤد  إلى تقلص الترقيات تدريجيا، ثم توقفها نهائيا عند مستويات وظيفية معينة، إلا  -3
جهات الإدارة، وتقوم باختيارهم للترقية .. ، راجع في ذلك مقال بعنوان إصلاحات افتراضية  لمن ستوصى بهم 

، منشور علي شبكة  27/11/2016إيمان زهران ، بتاري  "قانون الخدمة المدنية بين الفرص والتحديات " ، 
  http://youthmoth.com/post.php?pId=78 الانترنت:                                      .

الخاصلالالاة  2017لسلالانة 1216ملالالان اللائحلالاة التنفيذيلالاة الصلالالاادرة بقلالارار رئلالالايس مجللالاس اللالاوزراء رقلالالام  89راجلالاع الملالاادة  (1)
بقانون الخدمة المدنية والتي جلااء نصلات عللاي " يشلاترط للترقيلاة بالاختيلاار، بالإضلاافة إللاى الشلاروط المنصلاوص عليهلاا 

أداء بمرتبلاة ممتلااز فلاي السلانتين السلالاابقتين  ( ملان هلاذه اللائحلاة، أن يحصلال الموظلاف عللالاى تقريلار تقلاويم91فلاي الملاادة )
مباشرة على الترقية، وأن يجتاز بنجا  التدريب اللاذي تتيحلاه للاه الوحلادة، وأن تكلاون الترقيلاة إللاى الوظلاائف التخصصلاية 

http://youthmoth.com/post.php?pId=78
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الموظف على تقرير تقويم أداء بمرتبة ممتاز في السنتين السابقتين مباشرة على أن يحصل  -1
 (2)الترقية.

فإذا كان عدد من تتوافر فيهم شروط الترقية بالاختيار من الحاصلين على مرتبة ممتاز أقل  -2
من العدد المخصص للترقية بالاختيار، تكون الترقية في الجزء الباقي من الحاصلين على 

ء على الأقل عن السنتين السابقتين مباشرة عن الترقية،وذلك لان تقويم الأداء مرتبة كف
بمرتبة كفء لا يمنع من الترقية بالاختيار،ولا يجوز للإدارة تأخير الترقية بالاختيار بحجة 

( 1عدم توافر شرط الحصول علي تقريري أداء بمرتبة ممتاز للنسبة المحددة بالجدول رقم )
النسبة من الحاصلين علي تقريري كفء في العامين السابقين علي الترقية  فيتم استكمال هذه

(1). 

                                                                                                                                               

( المرافلالاق للقلالاانون ويجبلالار الكسلالار لصلالاالح الوظلالاائف المخصصلالاة للترقيلالاة 1فلالاي حلالادود النسلالاب اللالاواردة فلالاي الجلالادول رقلالام )
  بالاختيار.

ذا كان عدد من تتوافر فلايهم شلاروط الترقيلاة بالاختيلاار ملان الحاصلالين عللاى مرتبلاة ممتلااز أقلال ملان العلادد المخصلاص فإ
للترقيلالالاة بالاختيلالالاار، تكلالالاون الترقيلالالاة فلالالاي الجلالالازء البلالالااقي ملالالان الحاصلالالالين عللالالاى مرتبلالالاة كلالالافء عللالالاى الأقلالالال علالالان ذات الملالالادة 

  السابقة.
قل من العدد المخصص لهلاا وفقلاا للنسلاب اللاواردة فلاي الجلادول فإذا كان عدد من تتوافر فيهم شروط الترقية بالاختيار أ

 ( المرافق للقانون، تؤجل الترقية وتحجز الوظائف في الجزء المتبقي إلى أول ترقية تالية".1رقم )
يذكر انه ليس شرط الحصول علي تقدير ممتاز أو كفء إذا قل عدد الحاصلين علي ممتاز عن العدد المطلوب  (2)

من اللائحة التنفيذية  91الوحيد لترقية الموظف فينبغي توافر عدة شروط منصوص عليها بالمادة  ترقيته هو الشرط
 لذات القانون وتشمل :

أن تكلالاون الترقيلالاة إللالاى وظيفلالاة شلالااغرة ومموللالاة تللالاي مباشلالارة الوظيفلالاة التلالاي يشلالاغلها الموظلالاف فلالاي المسلالاتو  وفلالاي ذات  -1
  المجموعة الوظيفية التي تنتمي إليها.

  الموظف مستوفيا لشروط شغل الوظيفة المرقى إليها.أن يكون  -2
  ( المرافقة للقانون.3، 2، 1قضاء المدد البينية المنصوص عليها في الجداول أرقام ) -3
 أن تكون الترقية بقرار من السلطة المختصة أو من تفوضه بناء على اقترا  لجنة الموارد البشرية. -4

إلا إن شلالالالارط الحصلالالالاول عللالالالاي تقريلالالالار تقلالالالاويم أداء بمرتبلالالالاة ممتلالالالااز أو كلالالالاف عللالالالاي حسلالالالاب نلالالالاوع الترقيلالالالاة ) بالاختيلالالالاار أو 
بالاقدميلاة ( هلالاو الشلارط الأهلالام واللالاذي يترتلاب عليلالاه حصلالاول الترقيلاة ، راجلالاع فلاي تفصلالايلات ذللالاك المستشلاار محملالاد احملالاد 

فتلااء م -422جللاس الدوللاة ،مرجلاع سلاابق ، ص عبد الحميلاد ، شلار  قلاانون الخدملاة المدنيلاة فلاي ضلاوء الفقلاه وقضلااء وان
423 . 

فتلالااء مجللالاس الدوللالاة،  (1) المستشلالاار محملالاد احملالاد عبلالاد الحميلالاد، شلالار  قلالاانون الخدملالاة المدنيلالاة فلالاي ضلالاوء الفقلالاه وقضلالااء وان
 .  426مرجع سابق، ص 
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وفي كل الأحوال إذا تساوي الحاصلين علي مرتبة واحدة يفضل الأعلى في التقدير العام لهذه  -3
الدرجة ، فالأعلى في مجموع درجات تقويم أداء السنة السابقة عليهما ،وينتقد البعض وبحق 

التفضيل للترقية علي الأعلى في مجموع درجات تقويم الأداء وليس الأعلى اعتماد المشرع في 
في مرتبة التقويم ، لأنه يصعب علي الرئيس المباشر وكذلك الرئيس الأعلى تقدير الدرجة 
بالدقة المتناهية بحيث تكون هي فعلَا تقدير الموظف والدرجة التي يستحقها بغير زيادة أو 

ي الضابط الموضوعي للتقويم وليس درجته ، وفي الواقع أن هذه نقصان ، فمرتبة التقدير ه
الدرجة مهما بلغ واضعها من حياد وحكمة تكون تقريبية ولذلك كان من الأولي أن يكون 
التفضيل علي أساس مرتبة التقرير النهائي وليس درجته ، ثم في حالة التساوي ننتقل إلي 

 (2)سائر عناصر التفضيل الأخر  .
لما قد يترتب علي مسلك المشرع من تحكم الرؤساء في العمل  انبنا نليد هذا الرأيونحن من ج

وتسلطهم علي مرؤوسيهم إلي ابعد ما تستلزمه المصلحة العامة ، كما انه قد يزيد من الخلافات 
مع الرئيس المباشر مما يؤدي إلي زيادة التظلمات من درجة تقويم الأداء ومن ثم زيادة القضايا 

 محاكم . أمام ال

وقد قضت المحكمة الإدارية العليا انه " ينبغي عند إجراء الترقية بالاختيار حصر المستوفين 
شروط الترقية من حيث التأهيل والخبرة وسائر اشتراطات شغل الوظيفة ثم ترتيبها تنازلياَ حسب 

ة ثم يليهم مستوي كفاءتهم بحيث يفضل الحاصلين علي مرتبة ممتاز في الأعوام الثلاثة السابق
علي المرتبة المذكورة في العامين السابقين علي الترقية مع الالتزام بالاقدمية فيما بين أفراد كل 

كل  –بهذا تتحقق إرادة المشرع فيرقي أولَا الممتازون ظاهرو الكفاية ثم يليهم الممتازون  –طائفة 
     (3)ذلك مع توافر شروط الترقية الأخر  .... " 

هل ينصرف اثر تقارير تقويم الأداء إلي تخطي الموظف زميل  الأقدم من  في ونتساءل هنا 
 الترقية ؟

نجد أن هذه الصورة تجد مداها في الترقية بالاختيار والترقية بالأقدمية ، حيث أنه من الآثار 
 الايجابية لتقارير تقويم الأداء بالنسبة لترقية الموظف انه قد يرقي الموظف الأحدث الحاصل علي
تقريري تقويم أداء بمرتبة لا تقل عن كفء عن سنتين سابقتين علي الترقية وذلك علي حساب 
زميله الأقدم منه والذي لم يحصل علي هذين التقريرين ، وهو ما أكده المشرع بموجب قانون 

                                                 
 .  463-462المستشار محمد احمد عبد الحميد، المرجع السابق، ص  (2)
 .25/12/1988ق ع ، جلسة  32لسنة  955م المحكمة الإدارية العليا ، الطعن رق (3)
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الحالي ، من اشتراطه حصول الموظف علي تقريري تقويم  2016لسنة  81الخدمة المدنية رقم 
لسنتين السابقتين علي تقدير ممتاز ولا يقل عن كفء وذلك بغض النظر عن اقدميته ، أداء عن ا

ونجد أن المحكمة الإدارية العليا قد أكدت ذلك في احد أحكامها وقضت أن " المستقر عليه في 
قضاء هذه المحكمة انه في مجال الترقية بالاختيار لا يجوز تخطي الأقدم إلي الأحدث إلا أذا كان 

 (1)ر ظاهر الكفاءة عنة " الأخي

 (2): ثانيا : بالنسبة للترقية بالاقدمية

الترقية بالاقدمية هي صلاحية الموظف للترقية بعد قضاء فترة زمنية معينة تحددها القوانين 
واللوائح ، والموظف يستمد حقه في الترقية من القوانين واللوائح مباشرة والإدارة تنزل علي حكمها ، 

المستوي الأعلى لدي خلو الوظيفة أقدم موظفي المستوي الأدنى ثم من يليه في إذ يرقي إلي 
،وهي تمتاز بالبساطة والوضو  وتبث بين الموظفين رو  الاطمئنان وتقطع (3)كشوف الاقدمية

،وان كانت يمكن أن يترتب عليها ركون الموظف وخموله  (4)علي الإدارة كل سبيل إلي التعسف
عدام رو  الابتكار لديه ، لذا حاول المشرع معالجة هذه الآثار باشتراط وجموده وتكاسله ، وان

الحصول على تقرير تقويم أداء بمرتبة كفء على الأقل في السنتين السابقتين مباشرة على 
  (5)الترقية.

ونجد أن المشرع حاول التخلص من عيوب الترقية بالاقدمية في ظل القوانين السابقة واستلزم 
علي تقريري تقويم أداء بمرتبة كف في السنتين السابقتين مباشرة علي الترقية  حصول الموظف

( من قانون الخدمة المدنية الحالي وذلك حتي لا يرقي بالاقدمية إلا 29بموجب نص المادة )
ونتساءل عن مصير الموظف الذي لا يحصل علي  الموظف الكفء دون غيره من الموظفين ،

                                                 
 .5/7/2009ق ع ، جلسة  51لسنة  1454حكم المحكمة الإدارية العليا ، الطعن رقم  (1)
الترقيلالاة بالاقدميلالاة هلالاي إن يرقلالاي الموظلالاف اللالاذي امضلالاي الملالادة البينيلالاة المقلالاررة فلالاي المسلالاتوي اللالاوظيفي الادنلالاي إللالاي  (2)

،  2008دكتور ماجد الحللاو ، القلاانون الإداري ، دار الجامعلاة الجديلادة ، المستوي الوظيفي العالي ، راجع في ذلك ال
، وهلالاي تنقلالال الموظلالاف ملالان المسلالاتوي اللالاوظيفي الادنلالاي إللالاي المسلالاتوي اللالاوظيفي الاعللالاي مباشلالارة بعلالاد انقضلالااء  324ص 

يلار تقلاويم عدد محدد من السنين علي شغله الوظيفة في المستوي الادني وحصوله علي المرتبة اللازمة للترقية في تقر 
الاداء .راجع في تفصيلات ذلك المستشار الدكتور سلامير عبلاد ال سلاعد، شلار  أحكلاام قلاانون الخدملاة المدنيلاة الصلاادر 

 وما بعدها 146، مرجع سابق، ص 2016لسنة  81بالقانون رقم 
 .136الدكتور محمد انس جعفر، المرجع السابق، ص  (3)
 .572ع السابق ، ص الأستاذ الدكتور سليمان الطماوي ، المرج (4)
ملالان اللائحلالاة التنفيذيلالاة الصلالاادرة بقلالارار رئلالايس  90ملالان قلالاانون الخدملالاة المدنيلالاة وراجلالاع ايضلالاا الملالاادة  29راجلالاع الملالاادة  (5)

 الخاصة بقانون الخدمة المدنية.  2017لسنة 1216مجلس الوزراء رقم 
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؟ ، نجد أن من  هل يتم ترقيت  أم يظل قابعا في وظيفت  التي يشغلهاالتقرير المطلوب للترقية 
يحصل علي تقرير تقويم أداء في السنتين السابقتين علي الترقية بمرتبة فوق المتوسط أو متوسط 
أو ضعيف فانه يظل قابعا في الوظيفة التي يشغلها ولا يمكن ترقيته سواء بالاقدمية أو بالاختيار 

  (1)ي .أو بأي وسيله أخر 
ونتساءل أيضا عن معيار الأفضلية في حالة تساوي أكثر من موظف بالنسبة لتقرير تقويم 

 الأداء المطلوب للترقية سواء بالاقدمية أو بالاختيار ؟ 

تظهر آثار تقارير تقويم الأداء الوظيفي علي الترقية ، فنجد انه حتي في حالة تساوي من يحصل 
ممتاز أو كفء ، فأن المشرع قد وضع معايير للترقية في حالة  علي تقارير تقويم أداء بمرتبة

من قانون الخدمة المدنية علي أن " تفُضل عند الترقية  30التساوي ، حيث نصت المادة 
وعند بالاختيار ترقية الأعلى في مجموع درجات تقويم أداء السنتين السابقتين مباشرة على الترقية، 

، فالحاصل على درجة أداء السنة السابقة عليهما درجات تقويم التساوي يفضل الأعلى في مجموع
علمية أعلى متى كانت متصلة بطبيعة العمل طبقرا لما تقرره السلطة المختصة بناءر على اقترا  
لجنة الموارد البشرية، وعند التساوي يفضل الأعلى في التقدير العام لهذه الدرجة، فالأقدم في 

 نه "المستو  الوظيفي المرقى م

من اللائحة التنفيذية لقانون الخدمة المدنية ، قد وضعت ضوابط تنفيذ  96في حين نجد أن المادة 
سالفة الذكر،حيث نصت علي أن "يفضل عند الترقية  30المعايير التي جاءت بها المادة 

د ، وعنالأعلى في مجموع درجات تقويم أداء السنتين السابقتين مباشرة على الترقيةبالاختيار 
 ،......".التساوي يفضل الأعلى في مجموع درجات تقويم أداء السنة السابقة عليهما

ونلاحظ أن المشرع جعل معيار الترجيح في حالة تزاحم أكثر من موظف حاصل علي المرتبة 
المطلوبة للترقية بالاختيار ، وهو الحصول علي اعلي مجموع درجات تقويم أداء ، وذلك خلال 

ين مباشرة علي الترقية ، بينما في حالة تساوي الموظفين المرشحين للترقية يفضل السنتين السابقت
الأعلى في مجموع درجات تقويم أداء السنة السابقة مباشرة علي السنتين السابقتين المنصوص 

،وبالتالي جعل المشرع  تقارير تقويم الأداء هي (1)( من قانون الخدمة المدنية 29عليهم بالمادة )

                                                 
لسلالالانة  81لصلالالاادر بالقلالالاانون رقلالالام المستشلالالاار اللالالادكتور سلالالامير عبلالالاد ال سلالالاعد، شلالالار  أحكلالالاام قلالالاانون الخدملالالاة المدنيلالالاة ا (1)

 .148، مرجع سابق، ص 2016
، 2016لسنة  81المستشار الدكتور محمد الشهاوي والمستشار عادل الشهاوي ، شر  قانون الخدمة المدنية رقم  (1)

 وما بعدها 208مرجع سابق ، ص 
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ة الأساسية للترقية سواء كان بالاختيار أو بالأقدمية للوظائف الأعلى فلن يرقي من يحصل الوسيل
 (2)علي تقرير تقويم أداء اقل من كفء  .

ويحمد للمشرع انه حدد عدد مراتب تقويم الأداء والتي يشترط حصول الموظف عليها لترقيته والتي 
شرة بالنسبة للترقية بالاختيار للوظائف حددها بتقريرين عن سنتين سابقتين علي الترقية مبا

التخصصية ، أو بتقريرين عن سنتين سابقتين علي الترقية بالنسبة للترقية بالاقدمية ، وتفادي النقد 
والذي لم يحدد عدد  1978لسنة  47الذي كان موجه لقانون العاملين المدنيين بالدولة الملغي رقم 

 ائف القيادية العليا . مراتب تقويم الأداء لترقية شاغلي الوظ

اشتراطه الحصول علي تقرير تقويم أداء بمرتبة كفء بالنسبة للترقية بالاقدمية  إلا انه يؤخذ عليه
من  92و 91عن السنتين السابقتين علي الترقية بالإضافة إلي الشروط الاخري الواردة بالمواد رقم 

الموظف كافة الشروط المنصوص عليها ، ، لأنه من الصعوبة أن يتحقق في  (3)اللائحة التنفيذية 
وبالتالي سيبقي الموظف قابعاَ في الدرجة الوظيفية التي يشغلها أطول فترة ممكنه وعدم ترقيته ، 
وبالتالي كان يجب علي المشرع أن يكتفي بالحصول علي تقرير تقويم أداء بمرتبة كفء عن سنة 

 سنتين . سابقة فقط علي الترقية بالاقدمية وليس تقريرين عن

كما جعل المشرع تقارير تقويم الأداء احد الشروط المطلوبة لتجديد وظيفة شاغلي الوظائف القيادية 
 2016لسنة  81من قانون الخدمة المدنية رقم  17والإدارة الإشرافية ، حيث استحدثت المادة رقم 

ي الوظائف القيادية ،ذلك الشرط إلي جانب باقي الشروط حيث جاء نصها كالأتي ) يكون التعيين ف
                                                 

هاوي ، شلار  قلاانون الخدملاة المستشار اللادكتور محملاد الشلاهاوي والمستشلاار علاادل الشلا -راجع في تفصيلات ذلك : (2)
وملالاا بعدها،والمستشلالاار اللالادكتور سلالامير عبلالاد ال سلالاعد، شلالار   197، مرجلالاع سلالاابق ، ص 2016لسلالانة  81المدنيلالاة رقلالام 

 وما بعدها.127، مرجع سابق، ص 2016لسنة  81أحكام قانون الخدمة المدنية الصادر بالقانون رقم 
لتنفيذيلالاة لقلالاانون الخدملالاة المدنيلالاة حيلالاث "يشلالاترط لترقيلالاة الموظلالاف ملالان اللائحلالاة ا 92والتلالاي تتمثلالال فلالاي ملالاا ورد بالملالاادة  (3)

أن تكون الترقية إلى وظيفة شاغرة ومموللاة تللاي مباشلارة الوظيفلاة التلاي يشلاغلها الموظلاف فلاي  -1 توفر الشروط الآتية:
أن يكلالاون الموظلالاف مسلالاتوفيا لشلالاروط شلالاغل الوظيفلالالاة  -2 المسلالاتو  وفلالاي ذات المجموعلالاة الوظيفيلالاة التلالاي تنتملالاي إليهلالالاا.

أن  -4 ( المرافقلالاة للقلالاانون.3، 2، 1قضلالااء الملالادد البينيلالاة المنصلالاوص عليهلالاا فلالاي الجلالاداول أرقلالاام ) -3  لمرقلالاى إليهلالاا.ا
 92تكون الترقية بقرار من السلطة المختصلاة أو ملان تفوضلاه بنلااء عللاى اقتلارا  لجنلاة الملاوارد البشلارية.وما ورد بالملاادة 

إذا كلاان  -1 إذا تحققت فلاي شلاأنه إحلاد  الحلاالات الآتيلاة: ايضا من ذات اللائحة "لا يجوز النظر في ترقية الموظف
إذا كلالاان حاصلالالا عللالاى إجلالاازة بلالادون أجلالار إلا بعلالاد عودتلالاه ملالان الإجلالاازة باسلالاتثناء  -2 معلالاارا إلا بعلالاد عودتلالاه ملالان الإعلالاارة.

جازة رعاية الطفل.  إذا وقع عليه جزاء الخصم من الأجر لمدة تزيلاد عللاى عشلارة أيلاام أو جلازاء -3 الإجازة المرضية وان
إذا كلاان محلالاالا إللاى المحاكملالاة التأديبيلاة أو الجنائيلالاة أو موقوفلاا علالان  -4 أشلاد ملان ذللالاك قبلال محلالاو الجلازاء الموقلالاع عليلاه.

 العمل، وذلك طوال مدة الإحالة أو الوقف، ولا يجوز في هذه الحالة تأخير ترقية الموظف لمدة تزيد على سنتين".
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والإدارة الإشرافية عن طريق مسابقة يعلن عنها على موقع بوابة الحكومة المصرية أو النشر في 
جريدتين واسعتي الانتشار متضمنرا البيانات المتعلقة بالوظيفة. ويكون التعيين من خلال لجنة 

ات  بناءً عل  تقارير يجوز تجديدها بحد أقص  ثلاث سنو للاختيار لمدة أقصاها ثلاث سنوات، 
 ، وذلك دون الإخلال بباقي الشروط اللازمة لشغل هذه الوظائف ..(.تقويم الأداء

إلا إن الباحث يري انه يؤخذ علي المشرع عدم تحديد مرتبة التقويم وعدد مرات التقويم المطلوبة 
ة ، فكان يجب علي لتجديد مدة شغل الوظيفة القيادية مما سيفتح مجالا للمحاباة والأهواء الشخصي

المشرع إن يحدد مرتبة التقويم وعدد مرات التقويم بالنسبة لشاغلي الوظائف القيادية الإشرافية 
 العليا .

هذا وتعد تقارير تقويم الأداء من أهم الشروط المطلوبة للتعين في الوظائف القيادية والإدارة 
الإشرافية ذات الطبيعة الخاصة التي يصدر بتحديدها قرار من رئيس الجمهورية أو من يفوضه 

رد بملف والذي يتم اختيارهم بناء علي الترقية بالاختيار وذلك علي أساس بيانات تقويم الأداء وما و 
 . (1)خدمة الموظف من عناصر الامتياز 

وعلي ضوء ما سبق تظهر أهمية تقدير تقويم الأداء في الترقية وهو ما أكدته المحكمة الإدارية 
العليا في حكم لها ، ذكرت فيه " إن طبيعة الأمور تقتضي أن يكون أول ما يوضع في الحسبان 

ذ كان الحكم عند إعمال الاختيار هو مدي رجحان الكفاية ب ين الموظفين عند إجراء الترشيح ، وان
علي كفاية الموظف حينذاك يقبل الاسترشاد بالتقارير الموضوعة عن سنوات سابقة ، فانه ينبغي 
دائما في المقام الأول وما وصل إليه الموظف المرشح من مزايا وصفات وما اكتسبه من خبرة 

دي جهة الإدارة عن ماضيه وحاضره من عناصر ودراية علي مدي حياته الوظيفية وما يتجمع ل
     (2)تعينها علي إقامة مقاييس التفاضل بالقسط ..." 

في بداية الأمر يجب التنويه علي أن هناك فرق بين العلاوات منو العلاوة التشجيعية :  -2
الدورية والعلاوات التشجيعية فيقصد بالعلاوات الدورية "زيادة دورية ومتصلة في المرتب وبالنسب 
المقررة سنوياَ،والتي تتدرج قيمتها بتدرج الدرجات الوظيفية ويستحقها الموظف بقوة القانون في ميعاد 

                                                 
، وراجع أيضا المستشار الدكتور سمير 2016لسنة  81ة رقم من قانون الخدمة المدني 21راجع نص المادة رقم  (1)

 .95، مرجع سابق، ص 2016لسنة  81عبد ال، شر  أحكام قانون الخدمة المدنية الصادر بالقانون رقم 
، وفلاي نفلاس المعنلاي  30/11/1986ق ع ، جلسلاة  26لسلانة  1308حكم المحكمة الإدارية العليا ، الطعلان رقلام  (2)

ق ع ، مجموعة المباد، القانونية التي قررتها المحكمة الإدارية العليلاا  30لسنة  2239راجع حكمها في الطعن رقم 
 .634لمحامين ، ص نقابة ا 1988إلي أخر فبراير  1987، الجزء الاول ، أول أكتوبر 
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ترخص الإدارة في منحها ولا يستطيع أن تحرم الموظف منها إلا لءسباب التي استحقاقها،فلا ت
  (3)حددها القانون . 

بينما نجد العلاوات التشجيعية علي العكس من ذلك ،حيث لا ينشأ المركز الذاتي فيها بقوة القانون 
أو عدم منحها هي بل بالقرار الإداري الذي يصدر بمنحها ، وان سلطة الإدارة في منح هذه العلاوة 

 (1)سلطة مطلقة تترخص فيها حسبما تقدره من الظروف وما يتراء  لها محققاَ للمصلحة العامة . 

الملغي كان قد نص في المادة الثانية والخمسين  (2)1978لسنة  47ونجد أن قانون العاملين رقم 
ات الدورية المقررة حتى علي أن " يجوز للسلطة المختصة منح العامل علاوة تشجيعية تعادل العلاو 

ولو كان قد تجاوز نهاية الأجر المقرر للوظيفة، وذلك طبقار لءوضاع التي تقررها وبمراعاة ما 
 (3)يأتي.

وأن يكون قد بذل  (4)أن تكون كفاية العامل قد حددت بمرتبة ممتاز عن العامين الآخرين، - 1
   الأداء.جهدار خاصار أو حقق اقتصاد في النفقات أو رفعار لمستو 

ألا يمنح العامل هذه العلاوة أكثر من مرة كل سنتين ، ونجد أن المشرع وضع حدا أقصي  - 2
% من عدد العاملين في وظائف كل درجة من كل 10لعدد العاملين الذين يحصلون عليها وهو 

 (5)مجموعة نوعية علي حدة 
                                                 

، ص 2006وسائل الإدارة "،  –نشاط الإدارة  –الدكتور محمد فؤاد عبد الباسط، القانون الإداري " تنظيم الإدارة  (3)
262. 

 .378-377الأستاذ السيد محمد إبراهيم، المرجع السابق، ص (1)
ف هلاذه العلالاوات ، فنجلاد القلاانون رقلام للام تعلار  1978لسلانة  47يذكر إن القوانين التي كان معمول بها قبلال قلاانون  (2)

لم يخص الموظفين الحاصلين علي تقدير كفاية بدرجلاة ممتلااز بأيلاة ميلازة فيملاا يتعللاق بلاالعلاوات ،  1951لسنة  210
لان هذا القانون قد عالج نوعا واحدا من العلاوات وهو العلاوات الاعتياديلاة ، وقلارر أنلاه يصلادر بملانح العلالاوات قلارار 

ذا كلاان القلاانون رقلالام ملان لجنلاة شلائون الملالا  46وظفين المختصلاة ، وان العلالاوات لا تملالانح ألا لملان يقلاوم بعملال بكفايلالاة .وان
قلاد اشلاترطا الكفايلاة ايضلاا لملانح العلالاوة الدوريلاة ، فلاإن الكفايلاة  1971لسنة  58، ومن بعده القانون رقم  1964لسنة 

تقلاديرين بدرجلاة دون المتوسلاط فلاي  مقصود بها في هلاذا الصلادد ألا يحصلال العاملال عللاي تقلادير ضلاعيف فلاي سلانة ، أو
 .225سنتين متتاليتين .. راجع في ذلك الدكتور فاروق عبد البر السيد إبراهيم ، المرجع السابق ، ص 

عللاي إن يجلاوز بقلارار ملان السلايد  1971لسلانة  109ونصت المادة الرابعة والعشرون من قانون هيئة الشلارطة رقلام  (3)
 يعية بشرط حصوله علي تقرير ممتاز في العامين الآخرين.وزير الداخلية منح الضابط علاوة تشج

 .212-211لمزيد من التفاصيل راجع الدكتور محمد سعيد حسين أمين، المرجع السابق، ص  (4)
، فلالالاإذا كلالالاان علالالادد  19/1/2002ق ع ، جلسلالالاة  43لسلالالانة  6150حكلالالام المحكملالالاة الإداريلالالاة العليلالالاا ، الطعلالالان رقلالالام  (5)

ن عشلارة تملانح العلالاوة لواحلاد ملانهم. ولا يمنلاع ملانح هلاذه العلالاوة ملان اسلاتحقاق العلالاوة العاملين في تلك الوظائف أقل م
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ور الحوافز الممنوحة للعاملين، ونلاحظ أن المشرع قد نظم العلاوة التشجيعية باعتبارها احدي ص
زكاء لرو  المنافسة  ولم يضعها في الفصل الخاص بالأجور والمرتبات لحثهم علي مداومة التميز وان

 (6)فيما بينهم.

بينملاا نجلاد أن المشلارع فلاي ظلال قلاانون الخدملاة المدنيلاة قلاد نظلام العلالاوة التشلاجيعية فلاي البلااب الخلاامس 
عللالالاي " يجلالالاوز للسلالالالطة المختصلالالاة ملالالانح  38صلالالات الملالالاادة واللالالاذي يلالالانظم الأجلالالاور والمكأفلالالاات ، حيلالالاث ن

 :%( ملالالالالالان أجلالالالالالاره اللالالالالالاوظيفي، وذللالالالالالاك طبقلالالالالالاار للشلالالالالالاروط الآتيلالالالالالاة 5الموظلالالالالالاف علالالالالالالاوة تشلالالالالالاجيعية بنسلالالالالالابة )
 .أن تكلالالالالاون كفايلالالالالاة الموظلالالالالاف قلالالالالاد حُلالالالالاددت بمرتبلالالالالاة كلالالالالافء عللالالالالاى الأقلالالالالال علالالالالان العلالالالالاامين الأخيلالالالالارين -1
 .ألا يملالالالالالالالالالالالالالالالانح الموظلالالالالالالالالالالالالالالالاف هلالالالالالالالالالالالالالالالاذه العلالالالالالالالالالالالالالالالالاوة أكثلالالالالالالالالالالالالالالالار ملالالالالالالالالالالالالالالالان ملالالالالالالالالالالالالالالالارة كلالالالالالالالالالالالالالالالال ثلاثلالالالالالالالالالالالالالالالاة أعلالالالالالالالالالالالالالالالاوام -2
%( ملالان علالادد 10ألا يزيلالاد علالادد الملالاوظفين اللالاذين يُمنحلالاون هلالاذه العلالالاوة فلالاي سلالانة واحلالادة عللالاى ) -3

الموظفين في وظائف كل مسلاتو  ملان كلال مجموعلاة نوعيلاة عللاى حلادة، فلاإذا كلاان علادد الملاوظفين فلاي 
 .تلك الوظائف أقل من عشرة، تُمنح العلاوة لواحد منهم

يعية الأعللالاى فلالاي مرتبلالاة الحصلالاول عللالاي تقلالاويم وانلالاه يفضلالال فلالاي حاللالاة التلالازاحم عنلالاد ملالانح العلالالاوة التشلالاج
الأداء في السنتين الأخيرتين فالأعلى في مجموع الدرجات فالأقدم في ذات المستوي الوظيفي، وملان 
ثم فإن منح العلاوة التشجيعية يتعين أن يكون طبقرا للشروط المنصوص عليها في القلاانون وبمراعلااة 

 يذية.قواعد المفاضلة الواردة في اللائحة التنف

وتأكيداَ علي تأثير تقارير تقويم الأداء الوظيفي علي منح العلاوة التشجيعية فقد ذهبت المحكمة 
الإدارية العليا في حكم لها إلي أن " ومن حيث أن الثابت من الأوراق أن الطاعن يعمل بوظيفة 

كان عدد محاسب ثان بإدارة شباب ميت غمر بمجموعة التمويل والمحاسبة بالدرجة الثانية و 
عاملا ومن ثم فإن سبعة منهم يكونون مستحقين لهذه العلاوة ،  75العاملين في هذه المجموعة 

عمالا لقرار محافظ الدقهلية رقم ) ، انف البيان فقد منحت الجهة الإدارية هذه  1992( لسنة 593وان
ربعة من الأقدم في العلاوة لثلاثة منهم ممن لم يسبق منحهم هذه العلاوة ، ثم منحت هذه العلاوة لأ

ذا كان  1990،  1989، 1987الحصول عليها ، وقد كانوا قد حصلوا عليها في أعوام  ، وان
،فإن شروط منح هذه العلاوة لا تتوافق  1991الطاعن قد سبق أن حصل علي هذه العلاوة عام 

                                                                                                                                               

الدورية في موعلادها كملاا يجلاوز للسلالطة المختصلاة ملانح علالاوة تشلاجيعية للعلااملين اللاذين يحصلالون أثنلااء خلادمتهم عللاى 
تلاى يصلالادر بهلاا قلالارار ملالان درجلاات علميلالاة أعللاى ملالان مسلاتو  الدرجلالاة الجامعيلالاة الأوللاى وذللالاك وفقلاار للقواعلالاد والإجلالاراءات ال

رئلالايس مجللالاس اللالاوزراء  بنلالااء عللالاى علالارض لجنلالاة شلالائون الخدملالاة المدنيلالاة.، راجلالاع اللالادكتور محملالاد سلالاعيد حسلالاين أملالاين، 
 .210المرجع السابق، ص 

 .86الدكتور محمد محمود الشحات ، أحكام وطرق تقارير الكفاية ، مرجع سابق ، ص  (6)
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 1994ام في شأنه ، ومن ثم فإن القرار المطعون فيه وقد منح بعض العاملين علاوة تشجيعية لع
دون الطاعن يكون قد صدر متفقَ وصحيح حكم القانون ويضحي الطعن عليه في  1995لسنة 

غير محله جدير بالرفض . ولا يقد  فيما تقدم ما أشار إليه الطاعن في مذكرة دفاعه أن القانون 
د اشترط أن تكون كفاية العامل قد حددت بمرتبة ممتاز في العامين الأخيرين وبشرط أن يكون ق

بذل جهداَ خاصاَ أو حقق اقتصاداَ في النفقات أو رفعاَ لمستوي الأداء وان كل من شملهم القرار 
المطعون من زملائه لم يتوافر في شأنهم هذا الشرط ، فإن أي منهم لم يبذل جهداَ خاصاَ ولم يحقق 

هذا الشرط ، لان اقتصاداَ في النفقات أو رفعاَ لمستوي الأداء وأنه الوحيد الذي يتوافر في شأنه 
ن كان قد اصدر شروط وضوابط 52المشرع في المادة ) ( من قانون العاملين المدنيين بالدولة وان

منح العامل هذه العلاوة ، وقد ورد الشرط الأول منها متضمناَ ضرورة توافر عنصرين مجتمعين في 
 جانب العامل حتي يكون أهلَا للحصول علي هذه العلاوة.

 كفايته قد حددت بمرتبة ممتاز عن العامين الأخيرين.: أن تكون أولهما

 : أن يكون قد بذل جهداَ خاصاَ أو حقق اقتصاداَ في النفقات أو رفعاَ لمستوي الأداء  ثانيهما

وباعتبار أن صياغة هذا الشرط جرت بصيغة الجمع بين هذين العنصرين وهو ما يقتضي الجمع 
الأخر إلا إن تقدير هذا الجهد أو تقدير ما حققه العامل بينهما ولا يغني توافر احدهما عن توافر 

في خفض للنفقات أو رفع في مستوي الأداء إنما هو أمر منوط بجهة الإدارة غير خاضع لرقابة 
ذ كان الطاعن لم  القضاء ما دام أن تقديرها قد خلا من التعسف أو إساءة استعمال السلطة ، وان

يثبت في حق جهة الإدارة عيب إساءة استعمال السلطة فإن  بأي دليل يشير إلي التعسف أو يتقدم
    (1)مزاعم الطاعن في هذا الشأن لا تعدو أن تكون أقولَا مرسلة جديرة بالالتفات عليها "

 منو شهادة تقدير والإعلان في لوحة الشرف : -3

م علي أن " يمنح 1978لسنة  47نصت المادة الحادية والثلاثون من قانون العاملين المدنيين رقم 
العاملون الذين حصلوا على مرتبة ممتاز في الكفاية شهادات تقدير من السلطة المختصة وتعلن 

                                                 
، مشلالاار إليهلالاا فلالاي  12/2/2005ق ع ، جلسلالاة  46لسلالانة  11123 حكلالام المحكملالاة الإداريلالاة العليلالاا ، الطعلالان رقلالام (1)

فتلااء  مؤلف المستشار الدكتور محمد ملااهر أبلاو العينلاين ، العلااملون الملادنيون بالدوللاة والكلاادرات الخاصلاة فلاي قضلااء وان
( ملالالاع الإشلالالاارة إللالالاي أهلالالام الأحكلالالاام والفتلالالااو  الأقلالالادم ، الطبعلالالاة الأوللالالاي ، القلالالااهرة ، دار 2007-1998مجللالالاس الدوللالالاة )

وملالاا بعلالادها ، وراجلالاع أيضلالاا فلالاي ذات المعنلالاي حكلالام المحكملالاة الإداريلالاة العليلالاا ،  281، ص  2007لنهضلالاة العربيلالاة ، ا
.ومشار إليه في مؤلف المستشار الدكتور سمير عبد ال 26/3/2015ق ع ، جلسة  56لسنة  32610الطعن رقم 

 .573-572، مرجع سابق، ص 2016لسنة  81سعد، شر  إحكام قانون الخدمة المدنية الصادر بالقانون رقم 
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علي ، ولم يكتف المشرع بمنح شهادة التقدير للموظف وذلك (2)أسماؤهم في لوحة متخصصة لذلك "
اعتبار أن تلك الشهادة تتضمن تقديراَ غير مرئي أو مسموع من الآخرين ، ولذلك فقد قرر المشرع 
تخصيص لوحة يعلن بها عن أولئك العاملين الذين حصلوا علي تقدير ممتاز في تقرير كفايتهم ، 

ي " تعلن عل 47حيث نصت المادة الخامسة والثلاثون من اللائحة التنفيذية لقانون العاملين رقم 
أسماء العاملين الذي حصلوا علي مرتبة ممتاز في تقارير الكفاية في لوحة الإعلانات المعدة لذلك 
، وفي مكان بارز في كل إدارة يتبعها العاملون الحاصلون علي هذه المرتبة ، ولا يرفع الإعلان إلا 

 بعد مضي خمسة عشر يوما ".

مرار في امتيازهم ، ودفع غيرهم إلي منافستهم في والهدف من ذلك هو حفز الممتازين علي الاست
، وذلك فيما تضمنه من إعلان أسماء الحاصلين علي مرتبة ممتاز في تقارير تقويم (3)امتيازهم 

 (4)الأداء في لوحة مخصصه لذلك .

بينما نجد المشرع قد كافئ الموظف الذي يحصل علي تقرير تقويم أداء بمرتبة ممتاز والذي يثبت 
وجدارته في العمل والتزامات بواجبات الوظيفة وتحمل تبعاتها باعتباره قدوه ومثل يجب علي  كفاءته

باقي الموظفين الاقتداء به ، فقد اوجب المشرع إعلان أسماء كل من يحصل علي مرتبة ممتاز 
علي الموقع الالكتروني للوحدة وفي لوحة الإعلانات وفي مكان بارز بكل إدارة يتبعها الموظف 

زكاء رو  لم دة لا تقل عن خمسة عشر يوما بهدف تشجيعه ودفعه علي بذل المزيد من العطاء ، وان
(من اللائحة التنفيذية لقانون الخدمة 86المنافسة بينه وبين باقي الموظفين،وقد نصت المادة)

 المدنية علي أن " تعلن أسماء الموظفين الذين حصلوا على مرتبة ممتاز في تقارير تقويم الأداء
على موقع الوحدة الإلكتروني وفي لوحة الإعلانات المعدة لذلك وفي مكان بارز في كل إدارة 
يتبعها الموظفون الحاصلين على هذه المرتبة ولا يرفع الإعلان إلا بعد مضي خمسة عشر يوما 

"(1) 

ة ومن المعلوم أن النشر يعد بمثابة الحافز الأكبر للموظف الحاصل علي مرتبة ممتاز بالنسب
لتقرير تقويم أدائه بين زملائه وأقرناءه في العمل حيث انه يسهم في تحفيز الموظف علي 
خلاصه  عطائه الثقة أن من يجتهد يجزي علي قدر اجتهاده وان الاستمرار في التفاني في العمل وان

                                                 
 .67الأستاذ مصطفي إبراهيم الطنطاوي ، المرجع السابق ، ص (2)
 .601، ص1987الدكتور بكر القباني، القانون الإداري، دار النهضة العربية، الطبعة الثانية  (3)
 .163الأستاذ إسماعيل الخلفي، المرجع السابق، ص  (4)
لسلالالانة  81المستشلالالاار اللالالادكتور سلالالامير عبلالالاد ال سلالالاعد، شلالالار  أحكلالالاام قلالالاانون الخدملالالاة المدنيلالالاة الصلالالاادر بالقلالالاانون رقلالالام  (1)

 .124-123، مرجع سابق، ص 2016
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علي المشرع بموجب قانون الخدمة  نري ان  يلخذمما ينعكس علي أدائه بالنسبة للمستقبل ، ولكن 
لمدنية الحالي إنقاصه المميزات الممنوحة للموظف الذي يحصل علي تقدير تقويم أداء بمرتبة ا

ممتاز بشان عدم منحه شهادة تقدير أسوة بما كان معمول به في قانون العاملين المدنيين بالدولة 
 ولائحته التنفيذية ، حيث خلا قانون الخدمة المدنية من مثل هذا 1978لسنة  47الملغي رقم 

من اللائحة التنفيذية لقانون الخدمة المدنية بإضافة  86لذلك نناشد المشرع بتعديل المادة النص 
فقرة تتيح لجهة الإدارة منح الموظف الحاصل علي مرتبة ممتاز شهادة تقدير ، لما لها من بالغ 

 الأثر الايجابي علي الموظف وأسرته مما ينعكس علي أدائه في العمل .    

 قوبات الت ديبية :محو الع -4

، إزالة آثارها  (2)والمقصود بمحو الجزاءات التأديبية : اعتبار العقوبة كأن لم تكن بالنسبة للمستقبل 
بعد مرور مدة معينة إذا حسنت أخلاق الموظف خلالها ، ولم يرتكب ما يعرضه للعقاب ، ويترك 

ته الوظيفية ، في حين أن محو بقاء الجزاءات التأديبية في ملف الموظف آثاراَ سيئة علي حيا
الجزاء التأديبي يفتح باب التوبة أمام الموظف المقصَر ، ويشجعه علي الاستقامة ، وتلك غاية 

 نبيلة من المشرع في هذا الصدد .

ونظام محو العقوبات التأديبية كان معمول به في ظل أحكام قانون العاملين المدنيين بالدولة رقم 
العمل به في ظل قانون الخدمة المدنية الصادر بالقرار الجمهوري رقم  ،ثم الغي1978لسنة  47
 .  2016لسنة81الملغي،وأعيد العمل به في ظل قانون الخدمة المدنية الحالي رقم 2015لسنة 18

فإن  1978لسنة  47من قانون العاملين المدنيين بالدولة رقم  92فنجد انه طبقا للمادة رقم 
 ي توقع علي العامل تمحي بانقضاء الفترات الآتية :الجزاءات التأديبية الت

 ستة أشهر في حالة التنبيه واللوم والإنذار والخصم من الأجر لمدة لا تتجاوز خمسة أيام. .1

 سنة في حالة الخصم من الأجر مدة تزيد على خمسة أيام.  .2

 سنتان في حالة تأجيل العلاوة أو الحرمان منها.  .3

زاءات الأخر  عدا جزائي الفصل والإحالة إلى المعاش بحكم ثلاث سنوات بالنسبة إلى الج  .4
 أو قرار تأديبي.

                                                 
 .428المستشار الدكتور سمير عبد ال سعد، المرجع السابق، ص  (2)
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ويتم المحو في هذه الحالات بقرار من لجنة شئون العاملين بالنسبة لغير شاغلي الوظائف العليا إذا 
تبين لها أن سلوك العامل وعمله منذ توقيع الجزاء مرضيا وذلك من واقع تقاريره السنوية وملف 

 ما يبديه الرؤساء عنه.خدمته و 

ويتم المحو بالنسبة لشاغلي الوظائف العليا بقرار من السلطة المختصة، ويترتب على محو الجزاء 
 (1)اعتباره كأن لم يكن بالنسبة للمستقبل 

، أعيد العمل بنظام محو  2016لسنة  81بينما نجد انه في ظل قانون الخدمة المدنية الحالي رقم 
، فقد نصت  2015لسنة  18بعد أن كان قد الغي العمل به بالقرار بقانون رقم  العقوبات التأديبية

( من قانون الخدمة المدنية الحالي علي " تمحى الجزاءات التأديبية التي توقع على 67المادة رقم )
 :الموظف بانقضاء الفترات الآتية 

 ى خمسة أيام.سنة في حالة الإنذار والتنبيه والخصم من الأجر مدة لا تزيد عل -1
    سنتان في حالة اللوم والخصم من الأجر مدة تزيد على خمسة أيام وحتى خمسة عشر يومرا -2
 .ثلاث سنوات في حالة الخصم من الأجر مدة تزيد على خمسة عشر يومرا وحتى ثلاثين يومرا -3
 .عاشأربع سنوات بالنسبة إلى الجزاءات الأخر  عدا جزاءي الفصل والإحالة إلى الم -4

، ويترتب على محو الجزاء اعتباره كأن لم  وتحسب فترات المحو اعتباررا من تاري  توقيع الجزاء
  ".يكن بالنسبة للمستقبل ولا يؤثر على الحقوق والتعويضات التي ترتبت نتيجة له

 من اللائحة التنفيذية لقانون الخدمة المدنية، على محو الجزاءات التأديبية 167وتتضمن المادة 
من القانون، وذلك  67التي توقع على الموظف، بانقضاء الفترات المنصوص عليها في المادة 

بقرار من السلطة المختصة بناء على عرض إدارة الموارد البشرية دون الحاجة إلى تقديم طلب من 
 الموظف .

المدد من فوات  67وعلي الرغم من عدم اشتراط المشرع لغير الشروط المنصوص عليها بالمادة 
المشار إليها بعالية إلا أننا نري انه يقصد بفوات هذه المدد هو تحسين أداء الموظف وزيادة قدرته 
وكفاءته خلال تلك المدد المشار إليها ، لذلك نري انه كان يجب علي المشرع النص صراحة علي 

الواردة بالمادة  ضرورة الحصول علي مرتبة تقويم أداء خلال المدد السابقة بالإضافة إلي  الشروط
 سالفة الذكر، وذلك حتي تتحقق الغاية من محو العقوبة .  67

                                                 
عللاي حقلاوق الموظلاف فلاي سلالطنه عملاان الدكتور هاني بن نلاايف بلان عبيلاد السلالامي ، تقلاويم الاداء اللاوظيفي وأثلاره  (1)

ملالان قلالاانون العلالااملين الملالادنيين بالدوللالاة  92. وراجلالاع نلالاص الملالاادة رقلالام 300- 299"دراسلالاة مقارنلالاة" مرجلالاع سلالاابق ، ص 
 م. 1978لسنة  47الملغي رقم 
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 إعادة التعيين : -5

م الملغي ، 1978لسنة  47أشارت إلي هذا الأثر المادة الثالثة والعشرون من قانون العاملين رقم 
ه أن تتوافر فيه فقد أجاز المشرع لجهة الإدارة إعادة تعين العامل واشترطت فيمن يريد إعادة تعين

 الشروط الآتية :

:أن تتوافر فيمن يراد إعادة تعينه الشروط المطلوبة لشغل الوظيفة المطلوب إعادة الشرط الأول
 تعيينه فيها. 

 : ألا يكون التقرير الأخير المقدم عنه في وظيفته السابقة بمرتبة ضعيفالشرط الثاني

في إعادة تعيين العامل إلا انه متي ارتأت ونستخلص من ذلك أن لجهة الإدارة سلطة تقديرية 
إعادة تعيينه فإن عليها الالتزام بالشروط المقررة قانوناَ لإعادة التعيين ، ولا يدخل في حدود سلطتها 
التقديرية تعديل هذه الشروط ومن ضمنها أن لا يكون تقدير الكفاية الأخير المقدم عن العامل في 

 وظيفته السابقة بمرتبة ضعيف .

لما كان إعادة التعيين في الوظيفة السابقة أو وظيفة أخري مماثلة تقتضي في العامل أن يكون و 
مضطلعاَ بأعبائها علي أكمل وجه فإن حصوله في أخر تقرير تقويم أداء علي مرتبة ضعيف 

 (1)يكشف عن ضعف مستوي أدائه وعدم قدرته علي تولي مهامها .

داء الوظيفي لها بالغ الأثر في إعادة تعيين العامل، واعتبر ويتضح مما تقدم بأن تقارير تقويم الأ
 المشرع حصول العامل علي تقدير بمرتبة ضعيف مانعا من إعادة تعيينه.

وان كان  2016لسنة  81بينما لم نجد مثل هذا الشرط في ظل قانون الخدمة المدنية الحالي رقم 
 من اللائحة التنفيذية  (2) 189لمادة رقم القانون اشترط إعادة تعين الموظف مرة أخري إلا أن ا

                                                 
الدكتور هاني بن نلاايف بلان عبيلاد السلالامي ، تقلاويم الأداء اللاوظيفي وأثلاره عللاي حقلاوق الموظلاف فلاي سلالطنه عملاان  (1)
ملالان قلالاانون العلالااملين الملالادنيين بالدوللالاة  23. وراجلالاع نلالاص الملالاادة رقلالام 301- 300راسلالاة مقارنلالاة" مرجلالاع سلالاابق ، ص "د

 م1978لسنة  47الملغي رقم 
حيلالالاث نصلالالات عللالالاي انلالالاه " يجلالالاوز للسلالالالطة المختصلالالاة إعلالالاادة تعيلالالاين الموظلالالاف المعلالالاين قبلالالال العملالالال بأحكلالالاام القلالالاانون  (2)

  والحاصل على مؤهل أعلى أثناء الخدمة، وذلك بتوافر الشروط الآتية:
  أن يكون الموظف قائما بالعمل عند التقدم بطلب تسوية حالته الوظيفية. -1
  شغل الوظيفة المعاد التعيين عليها.أن يكون الموظف مستوفيا لشروط  -2
  أن يكون إعادة التعيين على وظائف شاغرة وممولة بموازنة الوحدة. -3
  عدم طلب الإعلان عن شغل الوظيفة التي خلت بإعادة التعيين لمدة ثلاث سنوات. -4



 

 

                                                 

 

 

  عبد المعطى عبد العزيز /الباحثالآثار المترتبة علي قرار تقويم الأداء الوظيفي                  ...

 

37 

قد خلت من شرط الحصول علي تقرير تقويم أداء أيا ما كانت المرتبة التي يحصل عليها سواء 
من اللائحة  189المادة رقم  لذلك نناشد المشرع بتعديل،  (3)أكانت متوسط أو فوق المتوسط 

علي مرتبة تقويم أداء عن السنة التي تسبق  التنفيذية لقانون الخدمة المدنية بإضافة شرط الحصول
إعادة التعين مباشرة مرة أخري ، لأنه من غير المتصور أن يتم إعادة تعين موظف حاصل علي 
تقرير تقويم أداء اقل من ضعيف عن أخر سنه له في الوظيفة ، وذلك لان من شروط تولي 

 الوظيفة العامة الجدارة والكفاءة . 

 

 

 

 

 

 

 

 يالمبحث الثان
 الآثار السلبية المترتبة علي تقارير تقويم الأداء 

في مقابل الآثار الايجابية التي تقررها تشريعات الخدمة المدنية في مصر وفرنسا والتي تترتب علي 
تقارير تقويم الأداء الوظيفي وتعود بالنفع علي الموظف الحاصل علي درجة تقويم أداء مرتفعة ، 

حتي يحافظ علي المستوي المرتفع لكفاءته ولسرعة تقدمه الوظيفي والتي تعد كنوع من التحفيز 
توجد آثار سلبية تقررها تلك التشريعات أيضا وتعود بالضرر علي  –كما سبق توضيحه  –وترقيته 

المستقبل الوظيفي للموظف الذي ثبت ضعف أدائه في القيام بأعباء وظيفته والتي يجب مؤاخذته 
ه وفي ذات الوقت لتحفيزه علي سد جوانب النقص في كفاءته علي ذلك حتي يكون عبرة لغير 

                                                                                                                                               

  أن تكون إعادة التعيين في بداية مجموعة الوظائف المعاد التعيين عليها. -5
 قاضى الموظف الأجر المقرر للوظيفة المعاد التعيين عليها".أن يت -6
قلالاد خلالالا ملالان مثلالال  2015لسلالانة  18يلاذكر إن قلالاانون الخدملالاة المدنيلالاة الملغلالاي الصلالاادر بقلالارار رئلايس الجمهوريلالاة رقلالام  (3)

 هذا الشرط.
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وسنعرض تباعا في هذا المطلب للآثار السلبية التي تترتب علي تقارير تقويم الأداء الوظيفي في 
 كلا من فرنسا ومصر وذلك في مطلبين علي النحو التالي :

 
 في فرنسا المطلب الأول: الآثار السلبية المترتبة علي تقارير تقويم الأداء 

 المطلب الثاني: الآثار السلبية المترتبة علي تقارير تقويم الأداء في مصر 

 
 المطلب الأول

 الآثار السلبية المترتبة علي تقارير تقويم الأداء في فرنسا 

رتبت قوانين الوظيفة العامة في فرنسا آثاراَ سلبية علي ضعف تقويم أداء موظفيها العاملين بالدولة 
العاملين بالخدمة العامة  –الموظفين الإقليمين  –من الجهات الثلاثة)العاملين بالمستشفيات العامة 

قل لوظيفة أخري ، وهذا ، والن(1)للدولة( ومن هذه الآثار، الفصل من الخدمة لعدم الكفاية المهنية 
 ما سوف نبينه علي النحو التالي :

 أولا : النقل إلي وظيفة أخري :

لم تتطرق قوانين الوظيفلاة العاملاة فلاي فرنسلاا عللاي جلاواز نقلال الموظلاف أو العاملال ضلاعيف الأداء إللاي 
 وظيفة تتناسب مع قدراته ومؤهلاته ، مثلما فعل المشرع المصري علي نحو ما سنري فيما بعد . 

ورغم ذلك هنل يجنوز نقنل الموظنف النذي يثبنت عندم كفاءتن  إلني وظيفنة أخنري قبنل صندور قنرار 
 بفصل  لعدم كفاءت  وعدم قدرت  علي القيام ب عباء الوظيفة المنوط بها ؟  

وتعديلاتها والسارية حتي طباعة  1984يناير  26من  53-84من القانون رقم  93نجد أن المادة 
ضع في حالة ضعف أداء الموظف وعدم كفائتة المهنية حيث نصت هذه الرسالة قد نظمت الو 

علي جواز فصل العامل أو الموظف نتيجة قصوره المهني وذلك بعد ملاحظه الإجراءات 
المنصوص عليها في المسائل التأديبية ، وعلي الرغم من المادة سالفة الذكر قد وضعت أحكام 

نية إلا أنها أغفلت النص علي جواز إسناد مهام أخر  قانونية تتعلق بشأن الفصل لعدم الكفاية المه

                                                 
رات التلالاي يحلالاق مفهلالاوم علالادم الكفايلالاة المهنيلالاة يعنلالاي علالادم القلالادرة عللالاى أداء واجبلالاات الوظيفلالاة مقارنلالاة بمتطلبلالاات القلالاد (1)

 LICENCIEMENT POUR INSUFFISANCE للإدارة أن تتوقعها من مسئول عن هذا الصلاف، راجلاع      
PROFESSIONNELLE,pdf,p,2.  
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زاء هذا السكون  (1)من نفس الدرجة إلى الموظف ضعيف الأداء تتناسب مع قدراته لمدة معينة . وان
قد أجاز الفقه نقل العامل الذي يثبت عدم كفايته لأداء مهام الوظيفة المنوط بها ، إلي وظيفة أخري 

 تتناسب مع قدرته وكفاءته . 

لذلك فمن اللازم إن يؤخذ في الاعتبار الدرجة الحاصل عليها الموظف عند نقله سواء كان النقل 
وعلي جانب آخر قضت محكمة ديجون الإدارية " ببطلان (2)لوظيفة أكثر أهمية أو أكثر مزايا

بنقل السيد ... إلي مكتب بريد كوربين وعلي الرغم  1997يناير  22الصادر في  11القرار رقم 
أن هذا القرار قد صدر لمصلحة المرفق ، وحيث أن قرار النقل الصادر ضده كانت الغاية منه  من

مجازاة الموظف الذي رفض التكييف مع المتطلبات التجارية للمرفق ، وهو ما يجب أن يؤخذ في 
الاعتبار من جانب كل رئيس لمكتب البريد ، وبالتالي فإن السيد .... قد استند علي أساس سليم 

ي طلب الحكم ببطلان القرار الصادر بنقله حيث إن إدارة البريد لم تحترم الإجراءات التأديبية في ف
 . (3)هذا القرار ..."

 ثانيا : الفصل من الخدمة لعدم الكفاية المهنية  :

جعل المشرع الفرنسي الفصل لعدم الكفاية المهنية كأثر من الآثار السلبية المترتبة علي ضعف 
م في  1959فبراير لسنة  4ظف في أداء واجباته الوظيفية ، حيث نص القانون المؤرخ كفاية المو 
منه على أن الموظف الذي أثبت عدم كفاية مهنية وليس من الممكن إعادة ترتيبه في  52المادة 

وظيفة أخر ، فهو أما أن يسنح له طلب إحالته إلى التقاعد أو يجر  فصله، مع وجوب مراعاة 
صدار قرار الفصل الشكليات المنصوص عليها قانونا ، وأهمها ضرورة استشارة اللجنة الإدارة في إ

 الإدارية المشتركة ، 

                                                 
(1) Licenciement pour insuffisance professionnelle d’un fonctionnaire titulaire, Circulaire 

n °370 du  14/06/2007 ,p.3. 
لم تعدل أو تعدل حتي تاري  مناقشة هذه  1984يناير  26من  53-84من القانون رقم  93يذكر أن المادة 

الرسالة ويظل الفصل من الخدمة لعدم الكفاءة هو الأثر المترتب علي ضعف أداء الموظف ، راجع بوابة الحكومة 
 الفرنسية علي شبكة الانترنت  

www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do;jsessionid  
علي الرغم من إن المشرع لم يربط بين تقارير الكفاية والنقل ، راجع في كذلك الدكتور أنور احمد رسلان ،  (2)

 . 318المرجع السابق ، ص 
(3)  T.A Dijon 12 Octobre 1999,1 ére CH,Gérard Glément e/dug,www.grondin 

infrance.com,p.1-2.  

http://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do;jsessionid
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والقاعدة العامة فيما يتعلق بعدم بالفصل لعدم الكفاءة المهنية يجب أن نذكر أن الفصل بسبب عدم 
الخطاء التأديبي، لا يمكن الكفاءة المهنية،وهو عدم الكفاءة الذي لا يكون له وفقا للقضاء طابع 

لذلك الفصل أن يتم النطق به إلا بعد مراعاة الإجراءات المنصوص عليها في المجال التأديبي وفي 
 ضوء المراقبة العادية للقاضي الإداري .

وقد قضي مجلس الدولة الفرنسي في العديد من أحكامه تطبيقا لهذا النص علي أن الفصل لعدم 
ن يستند إلي ضعف أداء الموظف قبل صدور قرار الفصل، حيث رفض الكفاءة المهنية يجب أ

مجلس الدولة الفرنسي الطلب المقدم من السيد....طعنا علي الحكم الصادر من المحكمة الإدارية 
برفض طلبه بإلغاء قرار فصله والصادر من وزير التربية والتعليم  2014يوليو  18بباريس بجلسة 

مارس  23فاءة المهنية ، والمؤيد إستئانفياَ بموجب الحكم الصادر في لعدم الك 2013يوليو  31في 
من محكمة باريس الإدارية الاستئنافية ، مما حدا به الطعن عليه بالطعن الماثل ، وقد  2015

استند مجلس الدولة علي انه و بالنظر إلى المستندات المقدمة بملف الدعوي المقدم إلى القضاة 
إلى المركز الوطني للتعليم عن  2011ية أنه تم تعيينه في خريف عام من حيث الأسس الموضوع

 2007بعد انه يعمل أستاذ مشارك بمادة الرياضيات ، ويدرس في العديد من المؤسسات بين عام 
والذي واجه فيه صعوبات خطيرة تم تحديدها في ثلاثة تقارير تفتيش ؛ وكان أخرهما تقرير  2011و

أن عمله غير مرضي بشأن إنجاز المهام الموكلة إليه وكان  2012مارس تقويم أداءه الصادر في 
من الصعوبة عليه الرد علي الملاحظات والنصائح المعطاة له ؛ مما أدي إلي صدور قرار بفصله 

من الوزير المسئول عن التعليم الوطني ، في  2013يوليو  31من الخدمة لعدم كفايته المهنية في 
من  70رية الإستنئافية لم تخطئ في فهم وتفسير القانون حيث نصت المادة حين إن المحكمة الإدا

ا قانونية فيما يتعلق بالخدمة العامة للدولة على أن "يتم  1984يناير  11قانون  الذي يضع أحكامر
فصل الموظف لعدم الكفاءة بعد مراقبة الإجراء هل هو قصور في أداء واجباته وبالتالي يخضع 

،أم عدم قدرته علي أداء الوجبات المنوط به القيام بها نتيجة لضعف أدائه وعدم لعقوبة تأديبية 
قدرته علي التطور مما يستلزم فصله، ويحق للمفصول لعدم الكفاءة الحصول على تعويض طبقا 
للشروط المنصوص عليها بالمرسوم ". كما انه وبعد التأكد من انه لا يوجد ما يجيز إعادة نقله إلي 

ي طبقا لأي مرسوم أو قرار أخر ، ونتيجة لذلك فإن المحكمة الإدارية الاستئنافية في وظيفة أخر 
باريس أية خطأ قانونيا فيما قضت به نتيجة لعدم وجود ما يلزم وزير التربية والتعليم السعي أولا إلى 
 إعادة تصنيفه في وظائف أخر  من تلك المقابلة لوظيفته ، وقد اعتبر مجلس الدولة أن أوجه
القصور في التدريس وعيوبه في إدارة الفصل وصعوبة إيصال المعلومة وعدم قدرته علي فرض 
سلطته علي التلاميذ وضعف أدائه طيلة الثلاث أعوام السابقة يعد مبررا قويا علي فصله ولما كان 
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ما قضت به محكمة الاستئناف الإدارية لا يعد علي غير سند   .. مما حدا بمجلس الدولة رفض 
 (1)لطعن المقدم من السيد... وتحميل مقدمة المصاريف.ا

والمتعلق بالعاملين بالوظيفة العامة للدولة قد  1984/ 11/1م في 1984-16ونجد أن القانون رقم 
اكتفى بالنص الصريح في المادة السبعون منه على إن الفصل لعدم الكفاية المهنية يجب أن يكون 

يها في المجال التأديبي، غير انه لم يتضمن النص على بعد مراعاة الإجراءات المنصوص عل
إمكان نقل الموظف الي وظيفة أخري ، ورغم ذلك ارسي مجلس الدولة الفرنسي مبدأ هاما مشترطا 

 ضرورة نقل الموظف الي وظيفة أخري قبل اللجوء إلي فصله .
حكام القانونية التي والتي تنص علي الأ 1984يناير  26من القانون المؤرخ  93وحيث أن المادة 

تتعلق بالخدمة المدنية الإقليمية ، فانه في صياغتها السارية في تاري  القرارات المطعون فيها أمام 
القضاة بشان الأسس الموضوعية " ويتضح أن الفصل لعدم الكفاية المهنية )القصور المهني ( 

من  97وانه بموجب المادة وبعد مراعاة الإجراءات المنصوص عليها في المسائل التأديبية ؛ 
القانون "... وخلال فتره العمل ، يوضع الشخص المعني تحت سلطه المركز الوطني للخدمة 
العامة الاقليمية أو لمركز الإدارة الذي يمارس جميع الامتيازات المعترف بها للسلطة المخولة 

مرتبطة بمركزه بسلطة التعيين علي إن يخضع الشخص المعني لجميع الحقوق والتزامات ال
الرئيسي.... وخلال هذه الفترة ، يجوز للمركز أن يقتر  عليه إي عمل شاغر يقابل رتبته بموجب 

؛علي إن يشغل الشخص المعني الوظيفة التي 62و  61الشروط المنصوص عليها في المادتين 
وجيه والتدريب أوجدها المركز أو أعلن أنها شاغرة/ وتقابل وظيفته الاصلية ،ويلتزم بان يخضع للت

والتقييم والاشراف حتي يتم أعاده تصنيفه مرة أخري في وظيفته الاصلية، ويلتزم  بالإبلاغ كل ستة 
أشهر إلى السلطة الإدارية عن مدي تقدمه، فاذا ثبت عدم قدرته علي التقدم وتحسين اداءه طيله 

 «  "فتره النقل ، يتم فصل الموظف مع حفظ حقه في المعاش التقاعدي ، 
وخلاصة القول انه يستنتج من هذه الأحكام انه إذا ما كان يجب علي رئيس المركز الإقليمي 

 93المذكور أن يصدر حكما بإقالة مسئول إقليمي يتولى مهامه ، لعدم كفاية المهنية بموجب المادة 
اته ، فان الأمر مشروط  بنقله إلي وظيفة تسمح بتقييم قدر  1984يناير  26من القانون المؤرخ 

؛ ونتيجة لذلك ، وجدت أن انتهاكات السيد ..، أثناء توليه عمله ، لا تبيح  cnfptالمهنية من قبل 
، ولا إلى  1984يناير  26من القانون المؤرخ  97الفصل في القضية المنصوص عليها في المادة 

                                                 
(1)  C.E, N °390396, du 18 janvier 2017,  

 وراجع أيضا حكم مجلس الدولة:
C.E, n° 410411,du 13-4-2018. 
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ئ محكمه من نفس القانون ، وبذلك لم تخط 93تدبير الفصل لعدم كفاية المهنية بموجب المادة 
الاستئناف الإدارية في تطبيق القانون بالغاء القرار المطعون عليه ؛ مما يؤدي إلي رفض الطعن 

 .(1)المبدي من قبل رئيس المركز الإقليمي
ويتلاحظ لنا أن مجلس الدولة الفرنسي اشترط إعادة نقل الموظف الي وظيفة أخري تتناسب مع  

خلال فتره هذه الوظيفة فان استمر في ضعف أدائه يتم  قدراته وانه يجب أن يتابع من قبل رئيسه
فصله عن العمل بسبب ضعف الأداء ،ويجب أن يستند الفصل لعدم الكفاية المهنية إلي أسباب 
لا يكون هناك خطأ في  جدية تبرر الفصل ، وان تكون هذه الأسباب ثابتة بملف خدمه الموظف وان

قرار الفصل ، وان يسبق الفصل لعدم الكفاية المهنية تقويم أداء الموظف عن الفترة السابقة علي 
 .استداع الموظف لإجراء مقابله شخصية لمعرفة أسباب فصله 

وقد قضت محكمة الاستئناف الإدارية في فرساي بالغاء قرار فصل السيده لعدم مشروعيته حيث  
لخدمة لعدم كفايتها وتم فصلها من ا 26/3/2008جاء بحيثيات الحكم "أن السيدة... تم تعينها في 

وبناء علي هذا القرار قد لجأت إلي محكمة 2011سبتمبر  9المهنية بموجب قرار صادر في 
مونتريال الإدارية للحصول علي حكم بإلغاء قرار الفصل لعدم الكفاية المهنية ، مع الحصول علي 

قد رفضت هذه  تعويض لءضرار التي أصابتها نتيجة لهذا القرار ، الا أن المحكمة الإدارية
مما حدا بها استئناف هذا الحكم ، ولما كانت المحكمة الاستنافية قد 8/11/2012الدعوي بجلسة 

المشار إليه أعلاه تنص علي"إذا 1991فبراير  6من المرسوم المؤرخ 44استندت علي أن المادة 
ر،بدعوة الشخص كانت السلطة المتعاقدة تعتزم أقاله وكيل تعاقدي،فإنها تقوم،قبل اتخاذ إي قرا

المعني بخطاب مسجل مصحوب بعلم الوصول لإجراء مقابلة مهنية معه ،ويجب أثناء المقابلة أن 
يشير رب العمل إلى الأسباب التي أدت لصدور القرار المزمع والحصول علي تفسيرات الموظف 

أن يتم  في هذه المقابلة ، ويجوز للوكيل التعاقدي أن يساعده شخص أو أكثر من اختياره،علي
إخطار الأطراف المعنية بقرار الإقالة بواسطة خطاب مسجل مصحوب بعلم الوصول،ويحدد هذا 
الخطاب أسباب الفصل والتاري  الذي سيتم فيه الإنهاء بالنظر إلى الحقوق المتبقية المتعلقة 

يكون  ايضا "لا يجوز الفصل عندما 45بالإجازة السنوية ومده الإشعار"؛ كما انه بموجب المادة 
العامل في حاله حمل وبعد التأكد طبيا أو في أجازه أمومة أو تبني أو أبوه أو لمده أربعه أسابيع 
بعد انتهاء هذه الإجازة ، إذا تم إخطار الفصل قبل النتيجة الطبية للحمل أو في غضون خمسه 
 عشر يوما قبل وصول الطفل الذي وضع، يجوز للوكيل،في غضون خمسه عشر يوما من هذا

                                                 
(1)  C.E. n° 380780 et 380781 du 14-10-2015, Recueil Lebon - Recueil des 

décisions du conseil d'Etat 2015. 
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الإخطار،أن يبرر حالته بإرسال شهادة طبية أو شهادة صادره عن أداره الرعاية الاجتماعية إلى 
الطفل أو عن طريق إعمال التبني المعتمدة التي نفذت الإيداع.،فاذا لم تراعي هذه الضوابط وتم 

قتين في فصل الموظف يكون قرار الفصل غير قانوني يوجب الغائه،ولا تنطبق أحكام الفقرتين الساب
حاله الفصل كعقوبة تأديبية.."كما أنه يستخلص من التحقيق أنه أثناء أداء واجباتها في خدمة 
مركز المستشفيات ، لم تعط السيدة ... الرضا في أداء المهام المسندة إليها ؛ باستثناء التقييم الذي 

تي تمت صياغتها ،بعد خمسة أشهر من تولي مهامها ، فإن التقييمات ال2008أجري في سبتمبر 
وبعد فترة طويلة من غياب صاحب الشكو  كانت غير صحيحة ؛ علي الرغم من 2011في عام 

ترسم على وجه الخصوص،ورقة موازنة سلبية 2011أن ورقة التقييم التي تمت صياغتها في مارس 
كتوبة من تشير إلى أن السيدة... لم "تثبت امتلاكها لقدرات" كافية لشغل هذا المنصب .. "وثيقة م

تشير إلى أنه على الرغم من" الجدية والرغبة في القيام بعمل جيد 2011قبل مشرفها بتاري  مارس 
"، فإن السيدة.." ليس لديها القدرة على تولي المهام التي قبلتها عند التوظيف ، ولم تحقق تقدما في 

في هو أنه لا يمكن أن تستمر المشاريع الموكول إليها تنفيذها ولم تحقق النتائج المتوقعة ،فان موق
على أوجه القصور في عمل 2011يوليه 10في شغل هذا المنصب،وأخيرا تؤكد وثيقة مؤرخة 

السيدة ..، وعلى وجه الخصوص عدم قدرتها على حل المشاكل التقنية التي واجهتها والتي يجب 
 2011سبتمبر12في أن تكون ثابتة بملف خدمتها، ولما كانت السيدة... قد أخطرت جهة الإدارة 

يوما من صدور القرار المطعون فيه ، على النحو المنصوص عليه في المادة 15وفي خلال 
من المرسوم المذكورة حيث أبلغت مركز المستشفى بحالة الحمل ، وعلى الرغم من ذلك،قد 45

ربما صممت جهة الادارة على قرارها بإقالة السيدة.. ،وبعد التحقق من الأخطاء المهنية التي 
ارتكبتها  في إطار المهام الموكلة إليها تبين انها لم تخضع لعقوبات تأديبية ولا يمكن اعتبارها سببا 
يؤدي إلي الفصل رغم حملها وعلاوة على ذلك،وخلافا لرأي محكمة أول درجة ، لا يمكن القول إن 

لتعاقدية أو يشكل في حد افتقارها إلى الكفاءة المهنية سببا يؤدي إلي استحالة استمرار العلاقات ا
ذاته خطورة علي استمرارها في أداء عملها. وبالتالي ، فإن القرار الذي اتخذه مركز المستشفيات 

، للحفاظ على قراره بإقالة السيدة... مشوب بعيب عدم المشروعية مما  2011سبتمبر  12،المؤرخ 
 .(1).يستوجب إلغائه مع تعويض الطالبة عن الإضرار التي أصابتها ..

والمتأمل لهذا الأحكام يجد أن مجلس الدولة الفرنسي وضع قيودا يجب علي جهة الإدارة الالتزام 
بها قبل اللجوء إلي فصل الموظف والتي تعد في ذات الوقت ضمانات للموظف ومنها  ، أن 
الفصل يجب أن يكون مستندا إلي أسباب جديه متمثله في ضعف أدائه فتره كافية يمكن من 

                                                 
(1)CA, 23 janvier 2014, n° 12VE04211.   
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لا يكون (1)ها التأكد من ضعف أدائهخلال ،والا يتم الفصل الا بعد التأكد من الإجراءات التأديبية وان
،ولا يتم فصل الموظف الا بعد إعادة تعينه في وظيفة أخري مقابله لوظيفته (2)كقوبة تأديبية 

أو الاصلية ، فان استمر ضعف أدائه تم فصله بسبب عدم الكفاية المهنية ، رغم عدم وجود نص 
 .    (3)تشريع يبيح إعادة نقل الموظف في وظيفة أخري

ويتساءل الباحث عن موقف المشرع الفرنسي من شاغلي الوظائف القيادية العليا من الفصل 
 لعدم الكفاءة المهنية ؟

أجاز المشرع الفرنسي إنهاء أو فصل كبار موظفي الدولة لعدم الكفاية المهنية من الوظيفة القيادية 
م إذ نص على أن 1959لونها ، هو ما نص عليه في قانون الموظفين الفرنسي لعام التي يشغ

تحدد لائحة عامة لكل إدارة أو مرفق بالوظائف العليا التي يترك أمر التعيين فيها لقرار الحكومة، 
وأكد على أن تظل التعيينات فيها قابلة للعزل بصورة أساسية سواء كانت متصلة بموظفين أو غير 

م الوظائف العليا وحل محل القرارات السابقة في 24/7/1985ن، وحدد القرار الصادر في موظفي
،والإدارات  هذا المجال ، وهم في الإدارات كلها ) المفوضون ، والمندوبون العامون، ومديرو العموم

لسفراء المركزية، وفي وزارة الخارجية الرؤساء الأصليين للبعثات الدبلوماسية ومن منهم في مرتبة ا
، ومديرو المرافق العامة للشرطة في وزارة الداخلية، ومديرو الأكاديميات في وزارة التربية الوطنية ( 
من دون الإخلال بتطبيق الأحكام المتصلة بتحديد شروط التعيين، واسند المشرع الفرنسي 

 ا  الوزير.الاختصاص بإنهاء خدمة شاغلي الوظائف العليا إلى مجلس الوزراء بناءر على اقتر 
ويلاحظ أن المشرع الفرنسي لم يُحدد أسباب إنهاء خدمة شاغلي الوظائف العليا و لم يُلزم الإدارة  

بتسبيب قراراتها خلاف المشرع المصري الذي اشترط أيضار ضرورة سماع أقوال الموظف )وذلك في 
له بغير الطريق ظل قانون العاملين الملغي ( ووجوب اطلاعه على ملفه قبل صدور قرارار بفص

التأديبي، وان يكون قرار الفصل مسببا كما جاء بقانون الخدمة المدنية علي النحو الذي سيرد في 

                                                 
 راجع في ذات المعني : (1)

2018,AJ Collectivités Territoriales -2-CAA ,de Paris, n° 16PA03485,du 27
2018 p.403 

(2)  CAA,du Bordeaux , n° 15BX00569,du 4-4-2017, AJFP 2018 p.92. 
وقد أكد مجلس الدولة انه لا يتطللاب الفصلال لعلادم الكفلااءة المهنيلاة إجلاراء بحلاث مسلابق لإعلاادة التصلانيف الموظلاف  (3)

 في وظيفة أخري ، راجع في ذلك حكم مجلس الدولة الفرنسي :
2017. AJDA 2017 p.144 ,et C.E, n° 390396, -1-C.E, n° 390396, du 18
Droit social 2017 p.230 
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المطلب التالي ، ويكون بذلك أعطى الموظف ضمانات أكبر من غيره؛ لأنه أتا  للقضاء الرقابة 
 (1)ار الفصل على أسباب القرار ومد  خطورة الوقائع التي استندت إليها الإدارة في قر 

ويترتب على صدور قرار بالفصل في فرنسا إذا كان شاغل الوظيفة العليا من الموظفين الخاضعين 
للقانون العام للموظفين أو لأنظمة وظيفة خاصة فان فصله لا ينهي علاقته بالإدارة ويعود إلى 

ظفين فإنهاء خدمته حيأته الأصلية لإشغال وظيفة مساوية لدرجته فيها، أما إذا كان من غير المو 
 (2)نعني انقطاع صلته بالإدارة ويبتعد نهائيرا عن الوظيفة العامة .

ونلاحظ أن المشرع الفرنسي قد أجاز فصل العامل الذي يثبت عدم كفايته للقيام بأعباء وظيفته 
تؤدي المعهود إليه القيام بأعبائها ، ورغم السلطة التقديرية لجهة الإدارة في تقدير الأسباب التي 

إلي فصل الموظف ، إلا إنها تخضع لرقابة القضاء الإداري ، وهو يقدر بشكل خاص الوجود 
( 3)المادي لءسباب المؤدية للفصل ،  ومدي مطابقتها للقانون وبعد استيفاء شرط الشكل اللازم .

 فان ثبت له عدم مطابقتها كان له إلغاء قرار الفصل واستمرار الموظف في أداء عمله .
ساءل الباحث هل الفصل لعدم الكفاءة المهنية يعتبر بمثابة عقوبة ت ديبية توقع علي ويت

 الموظف المفصول ؟
الإنهاء لعدم الكفاءة المهنية ليست عقوبة تأديبية ، لان الإنهاء لعدم الكفاءة ليس خرقار للالتزام 

اجبات الوظيفة المنوط به المهني الذي يفرضه القانون عليه ، ولكنه فصل لعدم القدرة على أداء الو 
القيام بها ، فالموظف لا يؤدي بشكل مرضي المهام الموكلة إليه ، والتي تتوافق مع ما هو 

 (4)منصوص عليه من خلال وضعها الخاص باللوائح والقوانين .
والفصل لعدم الكفاية المهنية يجب أن يستند إلي أسباب واضحة وملحوظة وان يكون مبرراَ 

 (5)ويجب ألا تستند إلى حقائق غير دقيقة ماديرا أو لا أساس لها من الصحة. بعناصر دقيقة،
 هل يمنو المشرع الفرنسي الموظف تعويضاَ عن فصل  من الخدمة بسبب عدم الكفاءة المهنية؟

                                                 

)1( المادة3 من قانون الموظفين الفرنسي لعام 1959م والمادة1 من القرار المذكور، منشور عللاى الموقلاع الالكترونلاي 

          www.legifrance.gouv.fr.  
                                                                                              .  Alain

plantey,op,cit,p.374 (2)  
(3)  LICENCIEMENT POUR INSUFFISANCE PROFESSIONNELLE,pdf,p,5. 
(4)  Guide de procedure Droit disciplinaire, pdf,p .91-92. 

 راجع في ذات المعني 
CAA Lyon du 24 avril 1998 N  ° 97LY00324 - Centre hospitalier de Chamberry. 

(5)2018, AJDA 2018 p.826.-4-C.E ,n° 410411 du 13  

http://www.legifrance.gouv.fr/
http://www.legifrance.gouv.fr/
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اللالالاذي يلالالانص عللالالاى الأحكلالالاام  1984ينلالالااير  26الملالالاؤرخ  53-84ملالالان القلالالاانون رقلالالام  93وفقلالالاا للملالالاادة 
 يُعللالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالان الفصلالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالال علالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالان" بالخدملالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالاة العاملالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالاة الإقليميلالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالاة ،القانونيلالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالاة المتعلقلالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالاة 

وفصلال مسلائول  المهنيلاة بعلاد مراعلااة الإجلاراء التأديبيلاة المنصلاوص عليلاه فلاي هلاذا الصلاد علادم الكفلااءة
  . " بسلالابب علالادم الكفلالااءة تجعلالال ملالان حقلالاه تلقلالاى التعلالاويض بموجلالاب الشلالاروط التلالاي يحلالاددها القلالاانون

وضلاعت القواعلاد التفصلايلية وفقلاا للملاادة  1985فبرايلار  7ملان  186-85من المرسلاوم رقلام  1والمادة 
يحق لموظف الخدمة المدنية الذي فصلال بسلابب علادم الكفلااءة المهنيلاة واللاذي لا "تنص على أنه  93

ت يستوفي الشروط المطلوبلاة للقبلاول بالتقاعلاد ملاع التمتلاع الفلاوري بالمعلااش التقاعلادي ، باسلاتثناء حلاالا
سوء السلوك الجسيم ، الحصول علي تعويض نهاية الخدمة برأسمال يعلاادل ثلاثلاة أربلااع الراتلاب فلاي 
آخلالار شلالاهر ملالان النشلالااط ، مضلالاروبرا فلالاي علالادد سلالانوات الخدملالاة الصلالاالحة للتقاعلالاد ، دون أن يكلالاون علالادد 
لالالالالالالالالالاا   .السلالالالالالالالالالانوات التلالالالالالالالالالاي تلالالالالالالالالالام الاحتفلالالالالالالالالالااظ بهلالالالالالالالالالاا لهلالالالالالالالالالاذا الحسلالالالالالالالالالااب أكبلالالالالالالالالالار ملالالالالالالالالالان خمسلالالالالالالالالالاة عشلالالالالالالالالالار عامر

اس جلالالاداول المرتبلالاات المعملالاول بهلالاا فلالالاي تلالااري  الفصلالال ، بالإضلالاافة إللالالاى ويُحسلالاب الحسلالااب عللالاى أسلالا
 ."                                      .  (1)الملحلاق العلاائلي للراتلاب وبلادل الإقاملاة 

وهذا ما أكده مجلس الدوللاة الفرنسلاي فلاي الكثيلار ملان أحكاملاه ومنلاه ملاا قضلاي بلاه "...بأنلاه وفقلاار للملاادة 
، "يجلالاوز أن يحصلالال الموظلالاف اللالاذي تلالام فصلالاله بسلالابب علالادم الكفلالااءة 1986ينلالااير  9ملالان قلالاانون  88

المهنيلاة عللاى تعلاويض طبقلاا للشلالاروط التلاي يلاتم تحديلادها ". فلاي غيلالااب نشلار هلاذا المرسلاوم اللاذي يحلالادد 
التعويضلالاات علالان علالادم الكفلالااءة المهنيلالاة لمسلالائولي المستشلالافيات، يقلالارر مجللالاس الدوللالاة تطبيلالاق أملالار قبلالال 

ض الطعلالان المقلالادم ملالان السلالايد ... ويجلالاب عللالاى المؤسسلالاة ولكنلالاه متوافلالاق معلالاه. يلالاتم رفلالا 1986قلالاانون 
تحملالالال المسلالالاؤولية الكامللالالاة علالالان التعلالالاويض المسلالالاتحق للسلالالايدة... "، دون التمييلالالاز بلالالاين الجلالالازء المتعللالالاق 
بسنوات الخدمة التي قام بها في هذه المؤسسة و ما يتعلق بالخدمات التي سبق تنفيذها في منشلاآت 

اللالاذي للالام يجيلالاز تعلالاويض الموظلالاف المفصلالاول علالان وذللالاك عللالاي عكلالاس المشلالارع المصلالاري  (2)أخلالار  ".
الأضرار التي أصابته مكتفيا بحفظ حقه في المعاش عن المدة التي قضاها في الخدمة ، علي نحو 

 ما سنري في المطلب الثاني .

 المطلب الثاني

 الآثار السلبية المترتبة علي تقارير تقويم الأداء في مصر
                                                 

 Licenciement pour insuffisanceراجع مقال بعنوان                                        (1)
professionnelle - Avril 2010  

locales.gouv.fr/files/lice_pour_print.imp-https://www.collectivites  
(2)CE, n° 356196, 29 janv. 2014.  

https://www.collectivites-locales.gouv.fr/files/lice_pour_print.imp
https://www.collectivites-locales.gouv.fr/files/lice_pour_print.imp
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ة العامة المتعاقبة آثاراَ خطيرة علي ضعف تقارير رتب المشرع المصري في ظل قوانين الوظيف
تقويم الأداء الوظيفي تؤثر سلبياَ علي مختلف الشئون الوظيفية للموظف العام ، وهذا ما سنوضحه 

م وقانون الخدمة المدنية 1978لسنة  47وذلك وفقا لقانون العاملين المدنيين بالدولة الملغي رقم 
 ه التنفيذية وذلك في النقاط التالية :ولائحت 2016لسنة  81الحالي رقم 

 أولا : الحرمان من نصف العلاوة الدورية والترقية :

آثاراَ سلبية علي ضعف تقارير تقويم الأداء الوظيفي  (1)رتب المشرع في ظل قوانين الوظيفة العامة
لمدنيين ومن هذه الآثار الحرمان من نصف العلاوة الدورية والترقية فنجد أن قانون العاملين ا

منه علي " أن يحرم العامل المقدم عنه تقرير  34قد نص في المادة  1978لسنة  47بالدولة رقم 
في السنة التالية للسنة المقدم سنوي بمرتبة ضعيف من نصف مقدار العلاوة الدورية ومن الترقية 

 .(2).." عنها التقرير 

ثرين علي حصول الموظف علي ونلاحظ أن المشرع في ظل نص المادة سالف الذكر قد رتب ا
 تقرير تقويم أداء بدرجة ضعيف وهما: 

، وقد كشفت المذكرة الإيضاحية للقانون علي  حرمان الموظف من نصف العلاوة الدورية:  الأول
احتفاظ العامل المقدم عنه تقرير ضعيف بنصف العلاوة المستحقة بدلا من حرمانه منها كلها ، 

عيشة ، وعلي ذلك راعي المشرع الاعتبارات الاجتماعية للعامل إذ وذلك حفاظا علي استقرار الم
قصر الحرمان في هذه الحالة النصف فقط ليترك له ما يعاونه علي أعباء المعيشة بما يترك له 

                                                 
ي تقلادير كفايلاة بمرتبلاة ضلاعيف ملان أول علالاوة يحرم الموظف الحاصل عل 1951لسنة  210وقد كان قانون رقم  (1)

وسلاوي بلاين  1964لسلانة  46دورية مع  تخطيه في الترقية فلاي السلانة التلاي قلادم فيهلاا التقريلار ، ثلام صلادر القلاانون رقلام 
الحاصلالال عللالاي تقلالادير ضلالاعيف والحاصلالال عللالاي تقلالاديرين متتلالاالين بدرجلالاة دون المتوسلالاط فيملالاا يتعللالاق بحرمانهملالاا ملالان أول 

قية في العام المقدم فيه التقرير ، راجع الدكتور فاروق عبد البر السيد إبراهيم ، المرجع السابق علاوة دورية ومن التر 
 .232، ص 

وحرم الموظف الحاصل عللاي تقلادير بدرجلاة ضلاعيف أو تقلاديرين متتلاالين بدرجلاة  1971لسنة  58ثم جاء القانون رقم 
التاليلاة المقلادم عنهلاا التقريلار ، راجلاع الأسلاتاذ إسلاماعيل فلاوزي دون المتوسط من العلاوة الدورية وملان الترقيلاة فلاي السلانة 
" تشلالاريعيا وقضلالااء وفتلالاو " الهيئلالاة المصلالارية 1971لسلالانة  58احملالاد فلالاوده ، أحكلالاام نظلالاام العلالااملين الملالادنيين بالدوللالاة رقلالام 

 .283، ص 1976العامة للكتاب ، 
صلاري، بحلاث مقلادم للادبلوم العللاوم الإداريلاة، الأستاذ أسامة محمد محمد عبد الفتا  حجازي، الترقية في التشريع الم (2)

 .22، ص2003جامعة عين شمس، مايو 
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جزء من أجره ينفقه في أداء واجبات عمله ، ولا يفقده الأمل في تحسين أدائه أو إنتاجه في 
 (3)المستقبل .

في السنة التالية للسنة التي قدم فيها التقرير ،  ومن : (4)ن العامل من الترقيةالثاني : حرما
مقتضي ذلك أن الحرمان من الترقية لا يطبق إلا علي الموظفين الذين حصلوا علي تقرير كفاية 

 بمرتبة ضعيف ، وكانوا مستحقين للترقية في السنة التالية للسنة المقدم عنها التقرير .

الحرمان من نصف العلاوة الدورية ومن الترقية منوط بوضع التقرير وتقديمه في الميعاد ونجد أن 
من قانون العاملين المدنيين الملغي، ويترتب علي عدم مراعاة هذا  28المشار إليه بنص المادة 

 (1)الشرط بطلان القرار الصادر بحرمان العامل من نصف العلاوة الدورية والترقية

لحرمان من العلاوة الدورية كان يطبق من الناحية العملية علي كل الموظفين الذين كما يلاحظ أن ا
حصلوا علي تقرير كفاية بمرتبة ضعيف ، أما الحرمان من الترقية فإنه لا يطبق من الناحية 
العملية إلا علي الموظفين الذين حصلوا علي تقرير كفاية بمرتبة ضعيف وكانوا مستحقين للترقية 

التالية للسنة المقدم عنها التقرير ومن ثم يمكن أن يحصل احد الموظفين علي تقرير في السنة 
كفاية بمرتبة ضعيف ولا يؤثر ذلك علي ترقيته وذلك إذا كان قد استحق هذه الترقية بعد السنة 

والذي علي أثره اقتر  تعديل (2)التالية للسنة المقدم عنها التقرير وهو أمر وجه إليه نقد حين ذاك
من قانون العاملين ليصبح علي النحو التالي " يحرم العامل المقدم عنه تقرير  34ص المادة ن

سنوي بمرتبة ضعيف من نصف مقدار العلاوة الدورية في السنة التالية للسنة المقدم عنها التقرير 
لسنة  47" ويذكر أن المشرع قد الغي قانون العاملين المدنيين رقم  ويحرم من الترقية لمدة سنة

                                                 
 .312الأستاذ محمود صالح، مرجع سابق، ص  (3)
لسلانة  47ويقصد بالترقية هنا الترقية بالاقدميلاة ، وجلادير باللاذكر إن الترقيلاة فلاي ظلال قلاانون العلااملين الملادنيين رقلام  (4)

قلالاد  2016لسلالانة  81تيلالاار ، )يلالاذكر إن قلالاانون الخدملالاة المدنيلالاة الحلالاالي رقلالام كانلالات تلالاتم إملالاا بالاقدميلالاة أو بالاخ 1978
إضلالاافة وسلالايلة أخلالاري للترقيلالاة وهلالاي الترقيلالاة بالمسلالاابقة كملالالاا سنوضلالاح تباعلالاا( فالترقيلالاة بالاقدميلالاة تتضلالامن ترقيلالاة العاملالالال 

بالاختيلاار فلالا تعتملاد بطريقة تلقائية واليه بعلاد مضلاي ملادد معينلاة .. والإدارة للايس لهلاا أيلاة سلالطة تقديريلاة ، أملاا الترقيلاة 
نملالاا تعتملالاد عللالاي الكفلالااءة والجلالادارة التلالاي تقلالااس علالاادة =بواسلالاطة تقلالاارير الكفايلالاة  أساسلالااَ عللالاي ملالادة الخدملالاة أو الاقدميلالاة ، وان
) تقلالاويم الاداء( أو مسلالاابقات وامتحانلالاات تعلالاد خصيصلالاا لهلالاذا الغلالارض ، اللالادكتور رمضلالاان محملالاد بطلالاي  ، الوسلالايط فلالاي 

 .509-506، ص 1997بية ، القاهرة ، القانون الإداري ، دار النهضة العر 
 .217الدكتور محمد سعيد حسين أمين، تقارير الكفاية في مجال الوظيفة العامة، مرجع سابق، ص (1)
الدكتور أنور احمد رسلان ، تقارير الكفاية " دراسة مقارنة لتقويم الاداء الوظيفي في القلاانون المقلاارن وفلاي قلاوانين  (2)

، ومشار إليه في مؤللاف اللادكتور محملاد سلاعيد حسلاين أملاين ،  327جي "، مرجع سابق صدول مجلس التعاون الخلي
 218تقارير الكفاية في مجال الوظيفة العامة ، مرجع سابق ، ص
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والذي الغي  2015لسنة  18جمله وتفصيلا واحل محله قانون الخدمة المدنية السابق رقم  1978
هو الأخر نتيجة الاعتراضات التي تعرض لها مما حد به إعادة صياغته مرة أخري بعد تفادي 
النقد الموجه إليه وأوجه الاعتراضات التي ثارت بشأنه وأعاد العمل به مرة أخري ولكن تحت 

ورتب آثار علي ضعف تقارير تقويم أداء  2016لسنة  81سمي " قانون الخدمة المدنية رقم م
 الموظف تتمثل في : 

 : (3)أولا: آثار ضعف تقارير تقويم الأداء علي الترقية 

من الآثار السلبية التي تترتب علي ضعف تقارير تقويم الأداء وبمفهوم المخالفة لنص المادة رقم 
مة المدنية والتي جاء نصها "... ويُشترط للترقية أن يحصل الموظف على تقرير من قانون الخد29

تقويم أداء بمرتبة كفء في السنتين السابقتين مباشرة على الترقية، أما الترقية بالاختيار في 
والتي سبق وان  (1)الوظائف التخصصية فيجب الحصول على تقرير تقويم أداء بمرتبة ممتاز..."

 عالية في الآثار الايجابية .تعرضنا لها ب

 ولنا علي هذا النص عدة ملاحظات :

: فلن يرقي بالأقدمية من يحصل علي تقرير تقويم أداء اقل من كفء في  بالنسبة للترقية بالأقدمية
السنتين السابقتين مباشرة علي الترقية ، فلا يرقي بالاقدمية من يحصل علي تقدير فوق المتوسط أو 
متوسط أو ضعيف أو يحصل علي تقدير كفء ولكن عن سنة واحدة فقط قبل الترقية مباشرة ، 

ذات الدرجة الوظيفية التي يشغلها إلي أن يطور من أدائه الوظيفي أو من  ونتيجة لذلك سيبقي علي
 . (2)مستواه ويحصل علي تقرير تقويم أداء كفء أو ممتاز عن السنتين السابقتين علي الترقية 

                                                 
ونجلالاد إن المشلالارع للالام يلالانص صلالاراحة عللالاي حلالاالات حرملالاان الموظلالاف ملالان الترقيلالاة أو ملالان العلالالاوة التشلالاجيعية إذا ملالاا  (3)

نملاا قلاد حصل علي تقرير تقويم أداء ضعيف  ، كما كان في معمول بلاه فلاي ظلال قلاانون العلااملين الملادنيين الملغلاي ، وان
وضع شروط وضوابط معينة حتي يرقي الموظف ويحصل علي العلاوة التشجيعية والتي ملان ضلامنها الحصلاول عللاي 

، فانه درجة تقويم أداء لا تقل عن كف، وفي المقابل إذ حصل الموظف علي تقدير تقويم أداء اقل عن مرتبة كفء 
 لن يرقي .

تلاتم علان طريلاق الترقيلاة  2016لسلانة  81يذكر إن المشرع قد جعل الترقيلاة فلاي قلاانون الخدملاة المدنيلاة الحلاالي رقلام  (1)
 بالاقدمية والترقية الاختيار والترقية بالمسابقة .

لسلالالانة  81قلالالام المستشلالالاار اللالالادكتور سلالالامير عبلالالاد ال سلالالاعد، شلالالار  أحكلالالاام قلالالاانون الخدملالالاة المدنيلالالاة الصلالالاادر بالقلالالاانون ر  (2)
 .127، مرجع سابق، ص 2016
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: فلن يرقي بالاختيار من يحصل علي تقدير تقويم أداء اقل من مرتبة بالنسبة للترقية بالاختيار
ين السابقتين علي الترقية مباشرة، و لا  يجوز النظر في ترقية من لم يحصل علي ممتاز عن السنت

 مرتبة تقويم أداء ممتاز عن السنة السابقة علي الترقية مباشر .
 ثانيا: اثر ضعف تقارير تقويم الأداء علي العلاوة التشجيعية:

رتب المشرع أثراَ سلبيا يتحقق بحصول الموظف علي تقرير تقويم أداء بمرتبة اقل من كفء ألا 
وهو الحرمان من الحصول علي العلاوة التشجيعية ، فنجد انه وبمفهوم المخالفة لنص المادة رقم 

من قانون الخدمة المدنية أن الموظف الذي لم يحصل علي تقرير تقويم أداء اقل من كف عن  38
أخر سنتين والسابقتين علي منح العلاوة التشجيعية فانه لا يجوز النظر في منحة العلاوة التشجيعية 
، لان لم يبذل من الكفاءة المطلوبة حتي يحصل علي العلاوة كما أن عدم منحة هذه العلاوة ومنح 

 غيرة لهو من قبيل أثارة غيرته حتي يطور من أدائه مما يخدم الصالح العام . 
 ا : النقل لوظيفة أخري أو منحة إجازة أو الفصل من الخدمة : ثاني

، ونجد أن قانون (3)لقد رتبت قوانين الوظيفة العامة السابقة أثراَ خطيرا علي ضعف كفاية العامل 
قد نص في المادة الخامسة والثلاثون علي " يعرض أمر  1978لسنة  47العاملين الملغي رقم 

ران سنويان متتاليان بمرتبة ضعيف على لجنة شئون العاملين، فإذا تبين العامل الذي يقدم عنه تقري
لها من فحص حالته أنه أكثر ملائمة للقيام بوظيفة أخر  في ذات درجة وظيفة قررت نقله 
إليها.أما إذا تبين للجنة أنه غير صالح للعمل في أية وظيفة من ذات درجة وظيفته بطريقة مرضية 

وترفع اللجنة  (1)مع حفظ حقه في المعاش أو المكافأة أو منحه أجازة اقترحت فصله من الخدمة

                                                 
عللالاي إن الموظلالاف اللالاذي يقلالادم عنلالاه تقريلالاران متتاليلالاان بدرجلالاة ضلالاعيف يحلالاال إللالاي  210حيلالاث ورد بالقلالاانون رقلالام  (2) (3)

الهيئة المشكل منها مجلس التأديب لفحص حالته ، فاذا تبين للهيئة انلاه قلاادر عللاي الاضلاطلاع بأعبلااء وظيفلاة أخلاري 
الدرجلالاة والمرتلالاب ، أو ملالاع حفلالاظ درجتلالاه أو مرتبلالاه أو نقللالاه إللالاي كلالاادر ادنلالاي ، فلالاإذا تبلالاين لهلالاا انلالاه قلالاررت نقللالاه إليهلالاا بلالاذات 

لسلالانة  46غيلالار قلالاادر عللالاي العملالال فصلالالته ملالان وظيفتلالاه ملالاع حفلالاظ حقلالاه فلالاي المعلالااش أو المكافلالاأة ، ثلالام نلالاص القلالاانون رقلالام 
ي لجنلالاة شلالائون العلالااملين ، عللالاي إن العاملالال اللالاذي يقلالادم عنلالاه تقريلالاران سلالانويان متتاليلالاان بتقلالادير ضلالاعيف يحلالاال إللالا 1964

فإذا تبين لها من فحص حالته إن أكثر ملائمة للقيام بوظيفة أخري في ذات الدرجلاة قلاررت نقللاه إليهلاا بدرجتلاه ومرتبلاه 
، أما إذا تبين للجنة بعد تحقيقها انه غير قادر علي العمل في أية وظيفة بطريقة مرضية اقترحت فصله من الخدمة 

المكافلالاأة ، راجلالاع اللالادكتور فلالااروق عبلالاد البلالار السلالايد إبلالاراهيم  ،  المرجلالاع السلالاابق ، ص ملالاع حفلالاظ حقلالاه فلالاي المعلالااش أو 
234-235. 

تكلالاون الإجلالاازة الممنوحلالاة للعاملالال لملالادة لا تقلالال علالان سلالانة ولا تزيلالاد علالان سلالانتين ويحلالاتفظ العاملالال الممنلالاو  للالاه الإجلالاازة  (1)
ة ، ويجلالاوز للعاملالال خلالالال ملالادة بمرتبلالاة الأساسلالاي بصلالافة شخصلالاية لملالادة ثلاثلالاة أشلالاهر ونصلالاف، وهلالاذا الأجلالار لبلالااقي الملالاد
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تقريرها للسلطة المختصة لاعتماده فإذا لم تعتمده أعادته للجنة مع تحديد الوظيفة التي ينقل إليها 
العامل ، فإذا كان التقرير التالي مباشرة بمرتبة ضعيف يفصل العامل من الخدمة في اليوم التالي 

 . (2)نهائياَ ، مع حفظ حقه في المعاش أو المكافأة "لاعتباره 
 فنجد أن الأحكام التي وردت بهذه النصوص والمترتبة علي ضعف تقويم الأداء تتمثل في:

 النقل إلي وظيفة أخري :  -1

فنجد أن المشرع أتا  للموظف فرصة جديدة لتحسين حالته ورفع مستوي كفاءته في الوظيفة 
ي قررت لجنة شئون العاملين نقل الموظف إلي وظيفة أخري فإنه يجب أن المنقول إليها ولذلك ومت

تختلف أعباء الوظيفة المنقول إليها عن تلك المنقول منها من ناحية الاختصاصات والواجبات 
والمسئوليات وليس فقط من ناحية التسمية وهذا ما أكدته المحكمة الإدارية العليا في احد أحكامها 

المشرع قد استبعد إبقاء الموظف في وظيفته إذا ما قدم عنه تقريران متتاليان بقولها " لما كان 
بدرجة ضعيف واوجب نقله ، إلي احدي الوظائف الاخري التي رأت لجنة شئون الموظفين انه قادر 
علي الاضطلاع بأعبائها فإن مؤدي ذلك لزوم أن تختلف أعباء الوظيفة المنقول إليها عن تلك 

الاختصاصات والواجبات والمسئوليات علي نحو نوفر معه الحكمة من النقل وهي  المنقول منها في
 .(3)إعطاء الموظف فرصة أخيرة للتحقق من صلاحيته للعمل في وظيفة أخري " 

                                                                                                                                               

أجازته أن يقوم بلاأي عملال لحسلاابه الخلااص أو للاد  الغيلار ، كملاا يجلاوز للاه أن طللاب الاشلاتراك فلاي دورة تدريبيلاة تكفلال 
 تحسين مستو  أدائه.

وللعامل الذي منح أجازه طلب إحالته إلي المعاش ما لم يكن محالار إللاى المحاكملاة التأديبيلاة، وتسلار  حقوقلاه التأمينيلاة 
أساس مدة اشتراكه في نظام التأمين الاجتماعي بما في ذلك المدة التي منح عليها الأجلاازة مضلاافار إليهملاا الملادة  على

بحيلاث لا تجلااوز سلانتين" وتلالانص الملاادة الخامسلاة والثلاثلاون مكلالارر " أ " عللاي " يعلاود العاملالال الباقيلاة لبللاوغ سلان التقاعلالاد 
حالة التي كان عليها من حيث الدرجة أو المرتلاب وتحلادد أقديمتلاه الذي منح إجازة بانقضاء مدتها إلى وظيفته بذات ال

 على أساس أن يوضع أمامه عدد من العاملين مماثل للعدد
الذي كان يسبقه عند حصوله على الإجازة أو جميع الشاغلين لدرجة الوظيفة عند عودته أيهما أقل، وذلك كله ما لم 

 ( 1983لسنة  115يها في هذا القانون.)معدلة بالقانون رقم تكن خدمته قد انتهت وفقار لءوضاع المنصوص عل
فإذا حصل العامل في التقرير التالي مباشرة على مرتبة ضعيف أو ثبت أن أداؤه لأعمال أقل من المستو  المطلوب 

ل ملالان يفصلالال ملالان الخدملالاة فلالاي اليلالاوم التلالاالي لاعتبلالاار التقريلالار أو بيلالاان التقيلالايم نهائيلالاار. وفلالاي جميلالاع الأحلالاوال يفصلالال العاملالا
 الخدمة إذا توافرت فيه شروط منح الإجازة بعد عودته إلى وظيفته بالتطبيق لأحكام هذه المادة. "

 .29/10/1996ق ع ، الدائرة الثانية ، جلسة  41لسنة  264حكم المحكمة الإدارية العليا في الطعن رقم  (2)
،والمشلاار إليلاه فلاي مؤللاف  3/5/1969ق ع ، جلسلاة  16لسلانة  409حكم المحكمة الإدارية العليلاا ، الطعلان رقلام  (3)

الأسلالاتاذ حلالاازم حملالادي محملالاود الجملالاالي ، تقيلالايم أداء الموظلالاف العلالاام فلالاي القلالاانون الفلسلالاطيني "دراسلالاة مقارنلالاة " ، معهلالاد 
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 منو الموظف أجازة إجبارية : -2

فقد أتا  القانون للجنة شئون العاملين عند فحصها لحالة الموظفين الدرجة الأولي فيما دونهم 
لحاصلين عي تقريرين متتالين بمرتبة ضعيف اقترا  منحهم إجازة إجبارية وذلك إذا تبين لها انه وا

، أما بالنسبة للموظفين (1)غير صالح للعمل في أية وظيفة من ذات وظيفته بطريقة مرضية 
للائحة شاغلي الوظائف القيادية العليا فقد أجازت المادة الخامسة والثلاثون في فقرتها الخامسة من ا

التنفيذية لقانون العاملين المدنيين الملغي " بقرار من رئيس مجلس الوزراء منح العاملين شاغلي 
الوظائف العليا إجازة إذا ثبت من واقع بيانات تقييم أدائهم المودعة بملفات خدمتهم أن أداءهم 

ئاسة الوزير لأعمال وظائفهم اقل من المستوي المطلوب وذلك بناء علي توصية لجنة تشكل بر 
المختص أو المحافظ أو رئيس مجلس إدارة الهيئة العامة بحسب الأحوال وعضوية اثنين من 
العاملين في الوزارة أو المحافظة أو الهيئة ممن يسبقون الموظف المقتر  منحه إجازة في أقدميه 

برأي الوزير أو  الوظيفة ، فإن لم يوجد في الوحدة اثنان يسبقان العامل في أقدميه الوظيفة اكتفي
  (2)المحافظ أو رئيس إدارة الهيئة " 

 الفصل من الخدمة : -3

يرتب القانون أثراَ خطيرا علي ضعف تقويم أداء الموظف فنجد أن استمرار ضعف أداء الموظف 
يؤدي في نهاية الأمر إلي حد الاستغناء عن هذا الموظف واستبعاده من الوظيفة وفصله نهائيا 

القانون الحالات التي يكون فيها الفصل من الخدمة جوازياَ يعود للسلطة  منها ، هذا وقد حدد
التقديرية لجهة الإدارة كأحد الخيرات المطروحة للبت في حالة الموظف ضعيف تقويم الأداء ، 
وكذلك الحالات التي يكون فيها الفصل من الخدمة وجوبياَ لا تملك الإدارة أي سلطة تقديرية في 

نم  ا يتم الفصل هنا بقوة القانون .هذه الحالة وان

                                                                                                                                               

والعللالالاوم ، جامعلالالاة اللالالادول العربيلالالاة ، رسلالالاالة ماجسلالالاتير  البحلالالاوث والدراسلالالاات العربيلالالاة ، المنظملالالاة العربيلالالاة للتربيلالالاة والثقافلالالاة
، نقلالالا علالان اللالادكتور محملالاد فلالاؤاد عبلالاد الباسلالاط ، قيلالااس كفايلالاة الأداء ، مرجلالاع سلالاابق ، ص 157،ص 2009،القلالااهرة ، 

415. 
مكلالالارر أ ملالالان اللائحلالالاة  35ملالالان قلالالاانون العلالالااملين الملالالادنيين الملغلالالاي، وراجلالالاع أيضلالالاا الملالالاادة  2فقلالالارة  35راجلالالاع الملالالاادة  (1)

 .1983لسنة  5546التنفيذية لذات القانون والمضافة بقرار زير التنمية الإدارية رقم 
قلاانون المقلاارن وفلاي قلاوانين دول الدكتور أنلاور احملاد رسلالان ، تقلاارير الكفايلاة " دراسلاة لتقلاويم الأداء اللاوظيفي فلاي ال (2)

ملان قلاانون العلااملين الملادنيين  5فقلارة  35. وراجلاع الملاادة 329-328مجلس التعاون الخليجي ،  مرجع سابق ، ص 
 من اللائحة التنفيذية لذات القانون.2مكرر أ فقرة  35الملغي، وراجع أيضا المادة 
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للجنة شئون العاملين وعند قيامها بفحص حالة الموظف الحاصل علي تقريرين  الفصل الجوازي :
متتاليين بمرتبة ضعيف وتبين لها بعد فحص الملف بعدم صلاحية الموظف للعمل في أي وظيفة 

قاءه في الخدمة مع منحه أخري من ذات درجة وظيفته بطريقة مرضية ولم تر في نفس الوقت إب
إجازة إجبارية لا كما سبق وان وضحنا ذلك من قبل أن توصي بفصله من الخدمة مع حفظ حقه في 
المعاش أو المكافأة ، وترفع تقريريها للسلطة المختصة ، فإذا لم تعتمده أعادته للجنة مع تحديد 

 الوظيفة التي ينقل إليها العامل .

 (1)ل من الخدمة وجوبياَ في الحالات الآتية :ويكون الفص  الفصل الوجوبي :

علي مرتبة ضعيف  –بعد نقله إلي وظيفة أخري  –إذا حصل العامل  في التقرير التالي  -
 يفصل من الخدمة في اليوم التالي لاعتباره نهائياَ مع حفظ حقه في المعاش أو المكافأة .

بعد انقضاء  –يفصل الموظف من شاغلي الوظائف العليا إذا حصل في التقرير التالي  -
علي مرتبة ضعيف أو ثبت أن أداءه لأعماله اقل من المستوي المطلوب  –الإجازة الإجبارية 

 يفصل من الخدمة في اليوم التالي لاعتبار التقرير أو بيان التقويم نهائياَ . 

امل من الخدمة إذا توافرت فيه شروط منح الإجازة بعد عودته وفي جميع الأحوال يفصل الع -
 مكرر"أ". 35إلى وظيفته بالتطبيق لأحكام المادة 

وعلي ذلك نجد أن قانون العاملين قد رتب أثاراَ خطيرة علي ضعف تقارير تقويم الأداء ، تؤثر سلباَ 
ر العلاوة الدورية أو علي المركز الوظيفي للموظف فقد تكون سببا في الحرمان من نصف مقدا

مانعا من موانع الترقية أو النقل لوظيفة أخري أو منح الموظف إجازة إجبارية وأخيراَ قد تؤدي إلي 
 فصل الموظف من الخدمة .

قد رتب أثاراَ سلبية  2016لسنة  81بينما نجد أن المشرع في ظل قانون الخدمة المدنية الحالي رقم 
الوظيفي للموظف إلا أنها تختلف من شاغلي الوظائف العادية علي ضعف تقارير تقويم الأداء 

عنها بالنسبة لشاغلي الوظائف القيادية ورغم أن هذه الآثار تتشابه كثيرا مع ما ورد بقانون العاملين 
 المدنيين الملغي ، إلا إنها تختلف في بعض أحكامه وذلك علي النحو التالي  :

 الوظائف العادية  :  أولا : أثار ضعف التقرير علي شاغلي 

المشرع رتب آثار خطيرة علي ضعف تقرير تقويم أداء الموظفين  شاغلي الوظائف الأدنى من 
من قانون  27الوظائف العليا والتنفيذية ، وهذه الآثار قد نظمها المشرع وبين حكمها في المادة 

                                                 
 .1978لسنة  47ن بالدولة الملغي رقم مكرر من قانون العاملين المدنيي 35و 35راجع المادة  (1)
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وظف الذي يُقدم عنه الخدمة المدنية ، والتي جاء نصها علي النحو التالي "  يُعرض أمر الم
تقريران سنويان متتاليان بمرتبة ضعيف على لجنة الموارد البشرية، لنقله لوظيفة أخر  ملائمة في 

ذا تبين للجنة بعد انقضاء المدة المشار إليها في الفقرة السابقة أنه .ذات مستو  وظيفته لمدة سنة وان
الأجر المكمل لمدة ستة %( من 50غير صالح للعمل بها بطريقة مرضية، اقترحت خصم )

ذا تبين بعدها أنه غير صالح للعمل، اقترحت اللجنة إنهاء خدمته لعدم الصلاحية للوظيفة .أشهر وان
 .وفي جميع الأحوال ترفع اللجنة تقريرها للسلطة المختصة للاعتماد".مع حفظ حقوقه التأمينية

أثارهم علي الموظف تباعا في ونجد أن المادة سالفة الذكر قد ورد بها ثلاث أحكام يتم إعمال 
 حالة إذا ما حصل علي تقرير تقويم أداء بمرتبة ضعيف:

فالمشرع اتخذ من حصول العامل علي تقريرين الأثر الأول : نقل الموظف إلي وظيفة أخري : 
متتاليين بمرتبة ضعيف قرينة علي عدم قدرته علي مباشرة أعماله المنوط به فاوجب عرض أمرة 

ارد البشرية لنقله لوظيفة أخري ، فنجد أن المشرع راعي عدم فصل العامل مباشرة علي لجنة المو 
كما كان معمول به في ظل قانون العاملين الملغي فالمشرع كان يوجب عرض أمر العامل علي 

فإذا ما تبين لها انه أكثر ملائمة للقيام  –لجنة شئون العاملين والتي كانت تتولي فحص حالته 
ي ذات درجة وظيفته قررت نقله إليها وذلك دون ادني الحاجة إلي عرض الأمر بوظيفة أخري ف

عدم صلاحيته للعمل في أي  –بعد فحص حالته  –أما إذا ثبت لديها  –علي السلطة المختصة 
فإنها ترفع الأمر للسلطة المختصة إما  –وظيفة أخري من ذات درجة وظيفته بطريقة مرضية 

ويكون مصير العامل عندئذ معلقا علي ما يترا  للسلطة  –ازة فصله من الخدمة أو منحة أج
 . (1)المختصة 

ونتساءل هل نقل الموظف إلي وظيفة أخري ملائمة في ذات مستوي وظيفت  سلطة تقديرية 
 من قانون الخدمة المدنية؟     27للجنة الموارد البشرية أم ان  وجوبي في ظل إعمال أحكام المادة 

من قانون الخدمة المدنية الحالي  27شرع في الفقرة الأولي من نص المادة رقم المتأمل لموقف الم
والتي جاء نصها علي أن " يُعرض أمر الموظف الذي يُقدم عنه تقريران سنويان متتاليان بمرتبة 
ضعيف على لجنة الموارد البشرية، لنقله لوظيفة أخر  ملائمة في ذات مستو  وظيفته لمدة 

لعرض علي لجنة الموارد البشرية لنقل الموظف لوظيفة أخري ليس لفحص حالته سنة .." يجد أن ا
ومن ثم النقل أو الأجازة الإجبارية أو الفصل كما كان في السابق ، مما يعني أن النقل هنا وجوبي 
وليس سلطة تقديرية للجنة إدارة الموارد البشرية التي يجب عليها أن تنهي إلي نقل الموظف إلي 

                                                 
 .450، مرجع سابق، ص 2010المستشار سمير يوسف البهي، شر  قانون نظام العاملين المدنيين بالدولة،  (1)
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، بينما نجده جوازي للجنة شئون العاملين بعد فحص حالته في ظل قانون العاملين  (2)ريوظيفة أخ
 المدنيين الملغي .

ونجد أن المشرع هنا أعطي للعامل فرصة أخيرة لتحسين مستوي أداءه وتلافي أوجه الضعف التي 
ير تقويم أداء شابت أداءه طيلة السنتين السابقتين علي النقل والتي حصل العامل فيهما علي تقر 

بمرتبة ضعيف ، كما أن النقل هنا يعتبر بمثابة إنذار أخير للموظف ويلفت نظره إلي انه بعد النقل 
 % من الأجر المكمل لمدة ستة أشهر . 50إذا استمر ضعف أدائه سيتم خصم 

يذكر أن المشرع قد أعطي للموظف ضمانة هامة إذ اوجب علي الرئيس المباشر أن يخطر 
كترونيا أو ورقيا أولا بأول بما يؤخذ عليه من إهمال أو تقصير أو أوجه ضعف ليعمل الموظف ال

وقد اوجب المشرع  (1)علي إزالة أسباب ذلك وتوضع هذه الإخطارات بسجل الأداء الوظيفي 
اللائحي علي جهة الإدارة إخطار العاملين الذين يقرر رؤسائهم أن مستوي أدائهم اقل من المستوي 

داء بأوجه النقص في هذا الأداء قبل تقرير كفايتهم ولا ريب في أن هذا الإجراء إنما العادي لء
يشكل ضمانة جوهرية للعامل حتي يكون علي بينه من أمرة وتتا  له الفرصة لتدارك ما عسي أن 
يكون قد شاب أداءه من نقص أو قصور فتتحقق بذلك المصلحة العامة والمصلحة الخاصة للعامل 

اته وترتيباَ علي ذلك فان هذا الإجراء هو إجراء جوهري يترتب علي إغفاله البطلان في الوقت ذ
علي أن هذا الالتزام لا يكون واجبا علي الإدارة بالنسبة إلي العاملين المزمع تقرير كفايتهم بمرتبة 

  (2)ضعيف دون سواهم ." 

بمرتبة ضعيف أن تلحقه في كما اوجب علي إدارة الموارد البشرية في حالة تقويم أداء الموظف 
 (3)اقرب وقت ممكن وبعد التنسيق مع رئيسة المباشر ببرنامج تأهيلي لتحسين أدائه . 

 :  (4)% من الأجر المكمل للموظف  50الأثر الثاني: خصم 

                                                 
لسلالالانة  81المستشلالالاار اللالالادكتور سلالالامير عبلالالاد ال سلالالاعد، شلالالار  أحكلالالاام قلالالاانون الخدملالالاة المدنيلالالاة الصلالالاادر بالقلالالاانون رقلالالام  (2)

 .130-129، مرجع سابق، ص 2016
 .2016لسنة  81من اللائحة التنفيذية لقانون الخدمة المدنية رقم  71راجع نص المادة  (1)
. ومشلاار إليهلاا بمؤللاف 14/4/2007ق ع ، جلسلاة  50لسلانة  7482حكم المحكمة الإداريلاة العليلاا ، الطعلان رقلام  (2)

فتلااء مجللاس الدوللاة، مرجلاع  المستشار محمد احمد عبد الحميد، شلار  قلاانون الخدملاة المدنيلاة فلاي ضلاوء الفقلاه وقضلااء وان
 . 407سابق، ص 

 2016لسنة  81من اللائحة التنفيذية لقانون الخدمة المدنية رقم  78راجع نص المادة  (3)
عل  أن "يصدر بنظام الأجنر المكمنل 2016لسنة  81من قانون الخدمة المدنية رقم  41نصت المادة   (4)

ل كننل وحنندة  ونوعيننة الوظننائف بهننا  وطبيعننة اختصاصنناتها  قننرار مننن رئننيس مجلننس الننوزراء  بمراعنناة طبيعننة عمنن



 

 

                                                 

 

 

  عبد المعطى عبد العزيز /الباحثالآثار المترتبة علي قرار تقويم الأداء الوظيفي                  ...

 

56 

تقوم لجنة الموارد البشرية بمتابعة الموظف بعد انقضاء مدة سنة في الوظيفة المنقول إليها فإذا كان 
بطريقة مرضية بما يدل علي صلاحيته للعمل اقترحت بقاءه في الوظيفة المنقول إليها أدائه 

 واستمرار خدمته فيها.

أما إذا تبين للجنة بعد انقضاء مدة سنة للموظف في الوظيفة المنقول إليها انه غير صالح للعمل 
 (1)% من الأجر المكمل له لمدة ستة أشهر. 50بها بطريقة مرضية، اقترحت خصم 

ولنا أن نتساءل هنا أيضا هل تملك لجنة إدارة الموارد البشرية فصل العامل مباشرة قبل اللجوء 
 % من الأجر الوظيفي لمدة ستة أشهر ؟    50إلي الأثر الثاني وهو خصم 

أن لجنة إدارة الموارد البشرية لا تملك فصل العامل مباشرة بعد نقله إلي وظيفة أخري من ذات نري 
فته لمدة سنة وتبين لها استمرار ضعف أدائه بطريقة غير مرضية عن مدة السنة ، مستوي وظي

ودليلنا في ذلك أن المشرع قد حدد الأثر المترتب علي ضعف تقرير تقويم أداء الموظف تحديدا 
لا كان  متسلسلا ، فلا يجوز للجنة الموارد البشرية أن تتخطي أثرا أو حكما وتطبق حكما آخر وان

ا بعيب عدم المشروعية مما يستوجب بطلانه ، إلا أننا نري أن المشرع هنا يؤخذ عليه قرارها مشوب
يتوقف عليه إما الاستمرار في العمل أو الفصل من  الذي انه لم يحدد مفهوم العمل المرضي

وظيفته ، فكان يجب عليه أن يحدد مفهوم العمل المرضي الذي إذا ما تحقق ترتب عليه خصم 
لمكمل ، كأن يحدد علي سبيل المثال إذا ما حصل علي مرتبة تقويم أداء % من الأجر ا 50

لان هذا اللفظ قد يضيق ويتسع علي  بمرتبة فوق متوسط أو متوسط ، بدلا من ترك اللفظ عام
%  50حسب أهواء الجهة الإدارية وقد يفتح الباب علي مصراعيه للكيل بالموظف حتي يتم خصم 

ذلك فصله من العمل ، لذلك نناشد المشرع بتعديل الفقرة الثانية  من من الأجر المكمل له ثم بعد 

                                                                                                                                               

ومعدلات أداء موظفيها  بحسنب الأحنوال  بنناءً علن  عنر  النوزير المخنتص وبعند موافقنة وزينر المالينة ودراسنة 
الجهاز"  ويذكر إن قانون الخدمة المدنية  استبدل الأجر الوظيفي بالأجر الأساسي  وأصبو الأجر النوظيفي يمثنل 

من إجمالي الدخل  في حين كان يمثل الأجر الأساسي نسبة ضنعيفة للغاينة منن إجمنالي الندخل  وتنم % 75نحو 
تحديده في القانون  بعد ضم جميع العلاوات إلي  كما استبدل القانون الأجر المتغير بالأجر المكمل  وهو ما يمثل 

لاف الأجنر النوظيفي  بمنا فني % من إجمالي الدخل   وهو كل ما يحصل علين  الموظنف نظينر عملن  بخن25نحو 
ذلك البدلات والحوافز والمكافآت   راجع مقال بعنوان "الأجر المكمل" يفتو أبنواب الأمنل أمنام العناملين بالدولنة فني 

  علنننننني شننننننبكة الانترنننننننت               17/5/2018زيننننننادة المرتبننننننات   منشننننننور علنننننني بوابننننننة الأهننننننرام    بتنننننناري  
http://gate.ahram.org.eg/News/1919721.aspx   

لسلالالانة  81المستشلالالاار اللالالادكتور سلالالامير عبلالالاد ال سلالالاعد، شلالالار  أحكلالالاام قلالالاانون الخدملالالاة المدنيلالالاة الصلالالاادر بالقلالالاانون رقلالالام  (1)
 .130، مرجع سابق، ص 2016

http://gate.ahram.org.eg/News/1919721.aspx
http://gate.ahram.org.eg/News/1919721.aspx
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بحذف جملة )انه غير صالح للعمل بها بطريقة مرضية ( واستبداله بلا ) حصوله  27نص المادة 
ذا تبين للجنة بعد انقضاء المدة المشار  علي تقرير ضعيف ( ليكون النص كاملا كالأتي " .. وان

%( من الأجر المكمل 50، اقترحت خصم ) حصول  علي تقرير ضعيف إليها في الفقرة السابقة
 لمدة ستة أشهر "   

 :    (2)الأثر الثالث: إنهاء خدمة الموظف لعدم الصلاحية 

من اخطر الآثار السلبية التي قد تترتب علي استمرار ضعف أداء الموظف العام ألا وهي إنهاء 
بموجب القانون الخدمة المدنية الحالي قد جعل خدمة الموظف لعدم الصلاحية ، لذلك المشرع 

إنهاء خدمة الموظف لعدم الصلاحية هو أخر إجراء يلجأ إليه وبعد التأكد من عدم صلاحية 
الموظف ، الذي تم نقله إلي وظيفة أخري من ذات مستوي وظيفته ولمدة سنة ، وبعد متابعة لجنة 

% من الأجر المكمل لمدة ستة 50رحت خصم الموارد البشرية فإذا راءت ضعف أدائه أيضا ، اقت
أشهر ، ونتيجة لاستمرار ضعف أدائه اقترحت لجنة الموارد البشرية إنهاء خدمته لعدم صلاحيته 

 للوظيفة مع حفظ حقوقه التأمينية .

وفي كل الأحوال يقتصر دور لجنة الموارد البشرية علي مجرد اقترا  إجراءات معينة بالتسلسل 
وذلك في حالة حصول الموظف شاغلي الوظائف العادية علي تقريرين  27دة الوارد بنص الما

متتاليين بمرتبة ضعيف ، وهذا الاقترا  يعرض علي السلطة المختصة سواء كانت الوزير أو 
 المحافظ أو رئيس مجلس إدارة الهيئة علي حسب الأول .

لطة المختصة لاعتمادها ونفاذها وجميع اقتراحات لجنة الموارد البشرية يلزم رفعها للعرض علي الس
نما تخضع لولاية  ، ولا تعد تلك الاقتراحات نافذة بذاتها بمجرد صدورها عن لجنة الموارد البشرية وان
التعقيب من السلطة من السلطة المختصة التي يلزم اعتمادها لهذه الاقتراحات لنفاذها في كافة 

 (1)الأحوال .

احد أحكامها انه " وحيث حددت لائحة العاملين بالهيئة القومية وتقول المحكمة الإدارية العليا في 
( منها علي حكم 36( منها ، ثم نصت في المادة )30للبريد مراتب الكفاية للعاملين بها في المادة )

                                                 
ء ضلاعيف هلالاو احلاد صلالاور علادم الكفلااءة المهنيلالاة إذ جعللات العديلاد ملالان القلاوانين ملالان الحصلاول عللاى تقلالاارير تقلاويم أدا (2)

حصول الموظف على تقارير أداء ضعيف لمرات متتالية معياررا لعدم كفايته المهنية، أو تأجيلال ترقيتلاه عنلاد اسلاتحقاقه 
 ذلك لمرتين متتاليتين بالدرجة نفسها 

لسلالالانة  81ام قلالالاانون الخدملالالاة المدنيلالالاة الصلالالاادر بالقلالالاانون رقلالالام المستشلالالاار اللالالادكتور سلالالامير عبلالالاد ال سلالالاعد، شلالالار  أحكلالالا (1)
 .131-130، مرجع سابق، ص 2016
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العامل الذي يحصل علي تقرير كفاية بمرتبة ضعيف حيث قررت عرض أمره علي لجنة شئون 
لتقدير منحة فرصة في ذات عمله أو نقله إلي عمل آخر يناسب قدراته العاملين ) الموارد البشرية ( 

، ثم قررت انتهاء خدمته في اليوم التالي لصيرورة التقرير نهائيا إذا ما قدرت كفايته عن السنة 
التالية بمرتبة ضعيف )أي في حالة حصوله علي تقريرين متتاليين بمرتبة ضعيف ( ، ونصت في 

علي أن تسري أحكام قانون العاملين المدنيين بالدولة ) الخدمة المدنية  ( منها114المادة رقم )
( فيما لم يرد به نص في تلك اللائحة بما لا يتعارض مع أحكامها ... 2016لسنة  81حالياَ رقم 

 ."(2) 

سالفة الذكر مرهون باجتياز التقريرين المتتاليين بمرتبة ضعيف مراحل 27ولإعمال حكم المادة 
علانهما للعامل وصيرورتهما نهائيين غير معيبين ، فضلا عن استمرار قيام  إعدادهما واعتمادهم وان

حالة ضعف مستوي الأداء وقت طلب إصدار القرار ،ومن حيث أن حصول العامل علي تقرير 
الآمر الذي يتعين معه أن  –كفاية بمرتبة ضعيف يعتبر سببا لإصدار قرار الفصل من الخدمة 

متفقا مع القانون وذلك بان يكون هذان التقريران نهائيين وقت الطلب أو اقترا  يكون هذا السبب 
فإذا كان التقرير معيبا  –إصدار قرار الفصل من لجنة شئون العاملين وحتي إصدار القرار فعلا 

لأي سبب أو غير نهائي علي الوجه المشار إليه امتنع اقترا  فصله من لجنة شئون العاملين أو 
القرار من السلطة المختصة .ومن حيث انه بإنزال القواعد سالفة الذكر علي الحالة  إصدار ذلك

المعروضة يبين انه وان كان الطاعن قد حصل علي تقريرين متتالين بمرتبة ضعيف عن 
إلا أن الثابت أن لجنة شئون العاملين اقترحت فصله بجلستها المنعقدة في 1990/1991عامي
الصادر 1992لسنة 1635ل المطعون فيه رقم وصدر قرار الفص15/7/1992
مستندا في ذلك إلي تقريري الكفاية المشار إليهما وقبل أن يصبح التقرير الثاني 30/7/1992في

ذلك أن الثابت من مذكرات الجهة الإدارية وحافظة المستندات المقدمة منها أنها قامت  –نهائيا 
واقترحت لجنة 27/7/1992بتاري 1991م بإعلان الطاعن بتقرير كفايته مرتبة ضعيف عن عا

أي قبل إعلان الطاعن بتقرير الكفاية وقد 1992/ 15/7شئون العاملين فصلة من الخدمة بتاري  
يوم من تاري  إعلان الطاعن 20أي قبل مضي  30/7/1992صدر القرار المطعون فيه بتاري  

)والمقابلة  1978لسنة  47ن رقم من القانو 30أي قبل أن يصبح نهائيا طبقا لنص المادة -بالتقرير
من قانون الخدمة المدنية(الأمر الذي يتبين منه أن لجنة شئون العاملين )لجنة  26لنص المادة 

                                                 
، والمشار إليه بمؤلف 18/12/2016ق ع ، جلسة  55لسنة  7043حكم المحكمة الإدارية العليا ، الطعن رقم  (2)

فتلااء مجللاس الدوللاة ،مرجلاع المستشار محمد احمد عبد الحميد ، شر  قانون الخدمة المدنية في ضلاوء الفقلاه وقضلااء و  ان
 . 407:  404سابق ، ص 
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الموارد البشرية( بالجهة التابع له الطاعن والسلطة المختصة مصدرة القرار لم تلتزما بتطبيق القواعد 
قانون الخدمة المدنية(عند إنهاء خدمة  من 26سالفة الذكر) 35المنصوص عليها في المادة 

ذلك أن اللجنة لم تعرض لحالته علي الوجه الذي بينته تلك المادة التي توجب عليها  -الطاعن
فإذا تبين عدم نهائية  –ابتداء أن تبحث عن مدي نهائية تقريري الكفاية القائم عليها قرار الفصل

الأمر الذي يجعل القرار الصادر بناء علي هذه الأخير امتنع التوصية بفصله حتي يصبح نهائياَ،
غير صحيح إذا لم يقم علي السبب المسوغ له قانون حيث جاء مخالفا 30/7/1992التوصية في 

لما ثبت من الأوراق أن التقرير الأخير لم يكن نهائيا عند النظر في أمر فصلة من جانب لجنة 
ار السلطة المختصة للقرار المطعون فيه علي شئون العاملين )لجنة الموارد البشرية(أو عند إصد

 الوجه المبين آنفاَ .

فان قرار الجهة الإدارية بفصل الطاعن من الخدمة لم يقم علي سبب صحيح  –ومن كل ما تقدم 
قانونا الأمر الذي يتعين معه إلغاؤه ،ومن حيث انه متي كان ذلك وكان الثابت أن الحكم المطعون 

المذهب فانه وبدون حاجة إلي الخوض في سائر أوجه الطعن الأخر   فيه قد ذهب إلي غير هذا
لغاء القرار المطعون فيه وما يترتب علي  يكون من المتعين القضاء بإلغاء الحكم المطعون فيه وان

لزام الجهة الإدارية المصروفات "   . (1)ذلك من آثار وان
ثار علي ذات الترتيب الواردة انه يجب أن يراعي في كل الأحوال إنزال هذه الآوصفوة القول 

 (1)سالفة الذكر والتي يمكن إيجازها في الأتي: 27بالمادة 

 وضع تقريرين متتاليان قدرت فيهما تقويم أدائه بمرتبة ضعيف. -1

 أن يعرض ذلك علي لجنة الموارد البشرية . -2

 اقترا  اللجنة المذكورة علي السلطة المختصة نقل الموظف لشغل وظيفة أخري . -3

تكون الوظيفة المقتر  نقله إليها أكثر ملائمة واتساقا مع طبيعة الموظف وقدراته ومؤهلاته أن  -4
 ومستوي أدائه الوظيفي.

                                                 
، وراجلاع حكمهلاا فلاي ذات 10/5/1997ق ع ، جلسلاة  41لسنة  884حكم المحكمة الإدارية العليا ، الطعن رقم  (1)

ق  49لسنة 4994، وحكمها في الطعن رقم 2/12/2000ق ع ، جلسة  44لسنة  83214المعني في الطعن رقم 
 .9/10/2004ع ، جلسة 

 81المستشلالاار اللالادكتور علالاادل الشلالاهاوي و المستشلالاار اللالادكتور محملالاد الشلالاهاوي ، شلالار  قلالاانون الخدملالاة المدنيلالاة رقلالام  (1)
 .192-191، مرجع سابق ، ص 2016لسنة 
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وجوب أن تكون الوظيفة المنقول إليها من ذات المستوي الوظيفي للوظائف التي يشغلها  -5
 الموظف حال وضع التقريران عنه.

مختصة نقل الموظف إلي الوظيفة المقتر  نقله إليها اقترا  لجنة الموارد البشرية علي السلطة ال -6
 لمدة سنة.

 نقل الموظف وشغله للوظيفة الجديدة لمدة سنة بالفعل ووضع تقرير آخر يبين أدائه الوظيفي. -7

 تبين للجنة المذكورة عدم صلاحية الموظف للعمل بطريقة مرضية . -8

ل الذي يتقاضاه الموظف % من الأجر المكم50اقترا  اللجنة علي السلطة المختصة خصم  -9
 لمدة ستة أشهر.

 دراسة حالة الموظف وتقييم أدائه وتبين للجنة انه غير صالح للعمل.  -10

اقترا  اللجنة علي السلطة المختصة فصل الموظف من الخدمة،   -11
 وحفظ حقه في المعاش.

رئيس مجلس إدارة  –المحافظ  –اعتماد السلطة المختصة ) الوزير   -12
 اللجنة . الهيئة ( لتقرير

 ثانيا :  أثار ضعف التقرير علي شاغلي الوظائف القيادية العليا :   

رتب المشرع أثاراَ سلبية علي ضعف أداء الموظف شاغلي الوظائف القيادية العليا ، حيث نصت 
من قانون الخدمة المدنية علي " تنتهي لعدم الصلاحية للوظيفة خدمة شاغلي  28المادة رقم 

الي الوظائف القيادية الذين يُقدم عنهم تقريران متتاليان بمرتبة أقل من فوق المتوسط من اليوم الت
لتاري  صدور آخر تقرير نهائي مع حفظ حقهم في المعاش ".فقد تضمنت هذه المادة سببا آخر 

، وهو حصول الموظف علي تقريرين متتاليين بمرتبة (1)لانتهاء الخدمة لشاغلي الوظائف القيادية 

                                                 
ملان قلاانون الخدملاة المدنيلاة حيلاث نظملات الأخيلارة  20اسلاتكمالا للملاادة  –موضلاوع الدراسلاة  – 28حيث تعلاد الملاادة  (1)

القيادية والإدارة الإشرافية فبمرور مدة شغل الوظيفة في قرار التعيين يتم نقل الموظلاف  اثر انتهاء مدة شغل الوظائف
لوظيفة أخري لا يقل مستواها عن مستوي الوظيفة التلاي كلاان يشلاغلها شلاريطة أن يكلاون ملان ملاوظفي الدوللاة قبلال شلاغله 

اغلي الوظلاائف القياديلاة والإدارة لأحدي الوظائف القيادية والإدارية الإشرافية ، ويمكلان حصلار حلاالات انتهلااء خدملاة شلا
 -من قانون الخدمة المدنية في الأتي : 20الإشرافية طبقا لما جاء بالمادة 

 انتهاء مدة شغل الوظيفة القيادية والإدارة الإشرافية دون تجديدها .  -1
 يفة العليا أو التنفيذية تقديم الموظف لطلب بإنهاء خدمته خلال ثلاثين يوماَ من تاري  انتهاء مدة تعيينه في الوظ -2
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) متوسط أو ضعيف ( وتنتهي الخدمة بصيرورة التقرير الثاني بذات المرتبة متوسط أو ضعيف 
 نهائياَ بالبت في التظلم أو بفوات مواعيده دون التظلم منه. 

ولما كان النص أو اللائحة التنفيذية لم يوضحا هل المقصود بانتهاء الخدمة لشغل الوظائف 
القيادية فقط والنقل لوظيفة أخري غير قيادية   أم انتهاء خدمة الموظف وانقطاع العلاقة 

 ائف عموما ؟الوظيفية وعدم الصلاحية لشغل الوظ

 يري احد الفق  ان  يجب أن نفرق بين أمرين :  

: إذا كان شاغلي الوظائف القيادية والإدارة الإشرافية من خارج الوحدة وتم شغله  الأمر الأول
للوظيفة بالتعيين رأساَ ، فإن خدمته تنتهي وتنقطع العلاقة الوظيفية بقوة القانون بحصوله علي 
تقريرين نهائيين بمرتبة متوسط أو ضعيف ، ويمتنع شغله لأي وظيفة قيادية بأي من الوحدات 

 لأحكام هذا القانون . الخاضعة

: كان شاغلي الوظائف القيادية والإدارة الإشرافية من داخل الوحدة وكان شغله  الأمر الثاني
) وان كانت الأداة هي التعيين ( فبحصوله علي تقريرين نهائيين بمرتبة  –للوظيفة بمثابة ترقية 

ية فقط وينقل لوظيفة أخري متوسط أو ضعيف تنتهي خدمته لعدم الصلاحية لشغل الوظائف القياد
 (2)غير قيادية داخل المجموعة الوظيفية . 

ذا كان المشرع المصري قد رتب آثاراَ قانونية هامة علي تقارير تقويم الأداء سواء في مجال  وان
الترقية بالاختيار أو بالأقدمية أو منح العلاوة التشجيعية أو منح شهادات التقدير أو إعلان الأسماء 

لإعلانات أو الحرمان من نصف الآجر المكمل أو الحرمان من الترقية أو النقل لوظيفة في لوحة ا
أخري أو الفصل من الخدمة ، وذلك علي النحو السابق توضيحه ، فإن الإدارة بحسب قضاء 
المحكمة الإدارية العليا لا تُسال وهي في سبيلها لإعداد تقارير تقويم الأداء وترتيب آثارها لصالح 

ل والعاملين عن تقديرها لعناصر الكفاية طالما لم يثبت فعلا قصد الإساءة إلي الموظف العام
الموضوع عنه التقرير كما اعتبرت المحكمة أن إلغاء القرار الصادر بتقدير تقويم الأداء واعتبار 

                                                                                                                                               

،  راجع المستشار الدكتور علاادل الشلاهاوي و المستشلاار  28عدم صلاحية الموظف ، طبقا لما جاء بالمادة رقم  -3
 .195-194، مرجع سابق ، ص 2016لسنة  81الدكتور محمد الشهاوي ، شر  قانون الخدمة المدنية رقم 

فتاء مجلس الدوللاة،مرجع المستشار محمد احمد عبد الحميد، شر  قان (2) ون الخدمة المدنية في ضوء الفقه وقضاء وان
 .410- 409سابق،ص
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التقويم بدرجة ممتاز بمثابة التعويض العيني الجابر لما يكون قد لحق الموظف من ضرر بسبب 
   (1)قرار الملغي. ال

 (2)بالنسبة لشاغلي الوظائف العامة تحت الاختبار : -3

 تنتهي خدمة الموظف لعدم الصلاحية أثناء فترة الاختبار في الحالات الآتيات:

 إذا حصل في نهاية فترة الاختبار علي تقرير تقويم أداء بمرتبة اقل من فوق المتوسط. -1
لحالة يكون بقوة القانون أم ان  لابد أن يكون بناء علي ويتساءل الباحث هل الفصل في هذه ا

 حكم المحكمة ؟ 

( من قانون الخدمة المدنية الحالي يجد أن المشرع  28-27المتأمل لنصوص المواد أرقام ) 
أعطي لجهة الإدارة حق فصل الموظف بقوة القانون بناء علي قرار إداري يصدر من السلطة 

لسنة  47عمول به في ظل قانون العاملين المدنيين بالدولة رقم المختصة ، علي عكس ما كان م
الملغي ، الذي كان يعطي الحق فقط للمحكمة التأديبية فصل الموظف حيث نصت المادة  1978
منه علي انه " إذا حكم على العامل بالإحالة إلى المعاش أو الفصل، انتهت خدمته من  100رقم 

ع مصير الموظف تحت يدي رؤسائه من الموظفين بعد أن مما يعني وض…"  تاري  صدور الحكم
 كان محميرا كونه لن يفصل سو  عن طريق المحكمة.

 الخاتمة 

لقد تعرضنا في هذا البحث لبيان الآثار المترتبة علي تقارير تقويم الأداء والتي تتمثل في الآثار 
قانوني العاملين المدنيين بالدولة الايجابية والآثار السلبية ، موضحين أوجه التشابه والاختلاف بين 

مقارنة بين  2016لسنة  81و قانون الخدمة المدنية الحالي رقم  1978لسنة  47الملغي رقم 
 تشريعات الوظيفة العامة في فرنسا .

 النتائج:

 ومن خلال الدراسة توصلنا إلي عدة نتائج هامة تتمثل في الأتي:

                                                 
كملالالاا تراجلالالاع  23/1/1993ق جلسلالالاة  36لسلالالانة  1535المحكملالالاة الإداريلالالاة العليلالالاا ، اللالالادائرة الثانيلالالاة ، الطعلالالان رقلالالام  (1)

 .380الموسوعة الإدارية لءستاذ محمود صالح ، المرجع السابق ، ص 
، وراجع أيضا مؤلف المستشار 2016لسنة  81من اللائحة التنفيذية لقانون الخدمة المدنية رقم  48راجع المادة  (2)

 .81الدكتور سمير عبد ال سعد، شر  أحكام قانون الخدمة المدنية، مرجع سابق، ص 
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اء الوظيفي " في ضوء قانون الخدمة استحدث المشرع المصري مصطلح " تقويم الأد -1
المدنية ، وذلك عوضا عن مصطلح " تقارير الكفاية " الذي كان مستخدما في ظل قانون العاملين 

م ، وذلك تماشيا مع مفهوم الخدمة المدنية ومواكبة 1978لسنة  47المدنيين بالدولة الملغي رقم 
ا نجد أن المشرع الفرنسي قد استحدث نظام التطورات التي تمر بها أنظمة الوظيفة العامة ، بينم

 المقابلات المهنية المباشرة لقياس القيمة المهنية لموظفي الخدمة المدنية في فرنسا .  

إن قرارات تقويم الأداء باعتبارها قرارات إدارية نهائية تؤثر إما بشكل ايجابي أو  -2
ما أن تكون  سلبي علي حياة الموظف الوظيفية،فإما أن تمنحه تقدما وظيفياَ  في حياته الوظيفية وان

% من الاجر الوظيفي لمدة سته اشهر أو 50سببا في نقل الموظف إلي وظيفة أخري أو خصم 
 إنهاء خدمته .

إن تقارير تقويم عنصر تفضيل بالنسبة للمستحقين للترقية ، فتشريعات الوظيفة  -3
للترقية سواء من الرتبة أو من  العامة في فرنسا تلزم جهة الإدارة بترتيب الموظفين المستحقين

الدرجة علي حسب القيمة المهنية الحاصل عليها كل موظف ، علي أن يكون بداية التسلسل 
 الحاصل علي اعلي قيمة مهنية ثم الادني وهكذا .

جعل المشرع مراتب تقارير تقويم الأداء احد الشروط الجوهرية لترقية الموظف عن  -4
كان معمولا به في ظل قانون العاملين المدنيين بالدولة إلا انه قد طريق الترقية بالاختيار كما 

جعل الترقية بالاقدمية أيضا تتوقف علي نتيجة تقرير تقويم الأداء الوظيفي عن أخر سنتين وذلك 
خلافا لما كان معمولا به في ظل قانون العاملين المدنيين ، إلا أن المشرع فرق بينهم بالنسبة 

ء التي ينبغي للموظف الحصول عليها لترقيته للوظيفة الأعلى ، فجعل الترقية لدرجة تقويم الأدا
بالاختيار تكون علي أساس أخر تقريرين متتاليين قبل استحقاق الترقية مباشرة بتقدير ممتاز ، 
وجعل الترقية بالاقدمية علي أساس أخر تقريرين متتاليين لا يقل عن مرتبة كفء ، وجعل معيار 

 الة تزاحم المستحقين هو الأعلى في التقدير العام ثم الأعلى في درجة تقويم الأداء .التمييز في ح

كان المشرع في ظل قانون العاملين المدنيين الملغي يهتم بتقارير تقويم الأداء  -5
الوظيفي وجعل لها بالغ الأثر في إعادة تعيين العامل ، واعتبر المشرع حصول العامل علي تقدير 

نعا من إعادة تعيينه ، بينما لم نجد مثل هذا الشرط في ظل قانون الخدمة بمرتبة ضعيف ما
وان كان القانون اشترط إعادة تعين الموظف مرة أخري إلا  2016لسنة  81المدنية الحالي رقم 

من اللائحة التنفيذية قد خلت من شرط الحصول علي تقرير تقويم أداء أيا ما  189أن المادة رقم 
 تي يحصل عليها سواء أكانت متوسط أو فوق المتوسط .كانت المرتبة ال
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المشرع الفرنسي لم ينص علي إلزام جهة الإدارة بنقل الموظف ضعيف الأداء إلي  -6
وظيفة أخري تتناسب مع قدراته المهنية ، علي عكس المشرع المصري الذي نظم هذه المسالة 

إلي فصل الموظف ، صحيح انه تنظيما دقيقا ، واوجب طرق محددة يجب إتباعها قبل اللجوء 
أعطي لجهة الإدارة الحق في فصل الموظف في نهاية الأمر إلا انه يحمد للمشرع المصري أن 
 جعل هناك إجراءات تحذيرية للموظف قبل اتخاذ الإجراء الأصعب ألا وهو الفصل من الخدمة .

عويض الفصل من الخدمة لعدم الكفاية المهنية في فرنسا يلزم جهة الإدارة بت -7
الموظف المفصول مع حفظ حقه في المعاش، علي عكس المشرع المصري الذي يحفظ للموظف 

 حقه في المعاش ولكن لا يلزم جهة الإدارة بالتعويض.   
 التوصيات 

نوصي المشرع بعدم جعل الأعلى في مجموع درجات تقويم الأداء هو معيار المفاضلة في  -1
والاستناد إلي معيار الأعلى في مرتبة التقويم وان حدث ترجيح موظف عن موظف مستحق للترقية 

تزاحم للمستحقين يفضل شرط أخر كقضاء مدة معينة في الدرجة الوظيفية المرقي منها وليس 
الأعلى في مجموع درجات تقويم الأداء نظرا لان تقارير تقويم الأداء لا تكون مثالية ودقيقة في كل 

 الأحوال .

د مرتبة تقويم الأداء وعدد مرات التقويم المطلوبة لتجديد مدة شغل نوصي المشرع بتحدي -2 
الوظيفة القيادية مما سيفتح مجالا للمحاباة والأهواء الشخصية ، فكان يجب علي المشرع أن يحدد 

 مرتبة التقويم وعدد مرات التقويم بالنسبة لشاغلي الوظائف القيادية الإشرافية العليا .
من اللائحة التنفيذية لقانون الخدمة المدنية بإضافة شرط  189ل المادة رقم نناشد المشرع بتعدي -3

الحصول علي مرتبة تقويم أداء عن السنة التي تسبق إعادة التعين مباشرة مرة أخري ، لأنه من 
غير المتصور أن يتم إعادة تعين موظف حاصل علي تقرير تقويم أداء اقل من ضعيف عن أخر 

وذلك لان من شروط تولي الوظيفة العامة الجدارة والكفاءة ، وأسوة بما كان  سنه له في الوظيفة ،
 معمولا به في ظل قانون العاملين المدنيين الملغي .

نوصي المشرع الفرنسي بضرورة النص علي إلزام الجهات الإدارية بنقل الموظف ضعيف  -4
لمهنية لاعطائه فرصة اخيره لتحسين الأداء إلي وظيفة اخري لمدة معينة تتناسب مع قدراته وقيمته ا

مستواه قبل فصله ،وذلك كضانه اقرها مجلس الدولة الفرنسي في العديد من احكامه، وأسوة بما 
 نص عليه المشرع المصري.
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نوصي المشرع المصري بعدم فصل الموظف ضعيف الأداء طبقا لما هو منصوص عليه  -5
نما بإحالة الموظف إلي من قانون الخدمة المدنية ، م 28و 27بالمادة  ن قبل الجهة الإدارية وان

 100المحكمة التأديبية التي لها أن تقضي بفصله ، طبقا لما كان معمولا به في ظل المادة رقم 
، حتي لا يكون مصيرالموظف 1978لسنة 47من قانون العاملين المدنيين بالدولة الملغي رقم 

 ح الموظفين.معلق بيد الجهة الإدارية ورغبه منها في تسري

 المراجع 
 المراجع العامة 

فتلالااء  .1 المستشلاار محملاد احملاد عبلالاد الحميلاد، شلار  قلالاانون الخدملاة المدنيلاة فلاي ضلالاوء الفقلاه وقضلااء وان
 .2018مجلس الدولة ، دار النهضة ، 

المستشار الدكتور سمير عبد ال سعد، شر  أحكام قانون الخدمة المدنيلاة الصلاادر بالقلاانون رقلام  .2
 2016لسنة  81
تشار الدكتور محمد الشهاوي والمستشار علاادل الشلاهاوي ، شلار  قلاانون الخدملاة المدنيلاة رقلام المس .3

 2016لسنة  81
 .1969د. عبد الفتا  حسن ، مباد، القانون الإداري الكويتي  .4
وسلالالاائل  –نشلالالااط الإدارة  –اللالالادكتور محملالالاد فلالالاؤاد عبلالالاد الباسلالالاط ، القلالالاانون الإداري " تنظلالالايم الإدارة  .5

 .2006الإدارة " ، 
المستشار الدكتور محمد ماهر أبو العينين ، العلااملون الملادنيون بالدوللاة والكلاادرات الخاصلاة فلاي  .6

فتاء مجلس الدولة )  .2007-1998قضاء وان
 .1987الدكتور بكر القباني، القانون الإداري، دار النهضة العربية، الطبعة الثانية  .7
" 1971لسنة  58المدنيين بالدولة رقم الأستاذ إسماعيل فوزي احمد فوده، أحكام نظام العاملين  .8

 ،1976تشريعيا وقضاء وفتو " الهيئة المصرية العامة للكتاب، 
الأستاذ محمود صالح، الموسوعة الإدارية للفقه والقضاء، شر  قانون العاملين الملادنيين بالدوللاة  .9

 .2004، منشأة المعارف، الإسكندرية، طبعة 1978لسنة  47رقم 
بطلالاي ، الوسلالايط فلالاي القلالاانون الإداري، دار النهضلالاة العربيلالاة، القلالااهرة، اللادكتور رمضلالاان محملالاد  .10

1997 
 .2010المستشار سمير يوسف البهي، شر  قانون نظام العاملين المدنيين بالدولة،  .11
 المراجع المتخصصة  .12
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د. أنلالالاور رسلالالالان ، تقلالالاارير الكفايلالالاة ، دراسلالالاة لتقلالالاويم الأداء اللالالاوظيفي فلالالاي القلالالاانون المقلالالاارن وفلالالاي  .13
 . 2006لس التعاون الخليجي ،قوانين دول مج

اللالالادكتور رمضلالالاان محملالالاد بطلالالاي  ، نظلالالام الترقيلالالاة فلالالاي الوظيفلالالاة العاملالالاة الفرنسلالالاية وملالالادي إمكانيلالالاة  .14
 .1985استفادة الإدارة المصرية منها ، 

د.عصمت عبد ال الشي ، الطبيعة القانونية لترقية الموظف العام بين الحق والواجلاب، دراسلاة  .15
 لطبعة الثانية،مقارنة، دار النهضة العربية، ا

الدكتور محمد سلاعيد حسلاين أملاين ، تقلاارير الكفايلاة فلاي مجلاال الوظيفلاة العاملاة ،، دار النهضلاة  .16
 .  2004العربية ،

اللالالادكتور محملالالاد محملالالاود الشلالالاحات ، أحكلالالاام وطلالالارق تقلالالاارير الكفايلالالاة السلالالانوية للموظلالالاف العلالالاام ،  .17
 .1998الإسكندرية ، دار الفكر الجامعي ، 

جمالي، تقييم أداء الموظف العام في القانون الفلسطيني "دراسة الأستاذ حازم حمدي محمود ال .18
مقارنة "، معهلاد البحلاوث والدراسلاات العربيلاة، المنظملاة العربيلاة للتربيلاة والثقافلاة والعللاوم، جامعلاة اللادول 

 ،2009العربية، رسالة ماجستير، القاهرة، 
ين بالدولة، الطبعة الثانيلاة، الدكتور محمد فؤاد عبد الباسط، قياس كفاية الأداء للعاملين المدني .19

 م، منشأة المعارف، الإسكندرية. 2003
 الأحكام:  .20
 18/12/2016ق ع ، جلسة  55لسنة  7043حكم المحكمة الإدارية العليا ، الطعن رقم  .21
 .26/3/2015ق ع ، جلسة  56لسنة  32610حكم المحكمة الإدارية العليا ، الطعن رقم  .22
 12/2/2005ق ع ، جلسة  46لسنة  11123طعن رقم حكم المحكمة الإدارية العليا ، ال .23
 29/10/1996ق ع  ، جلسة  41لسنة  264حكم المحكمة الإدارية العليا، الطعن رقم  .24
  19/1/2002ق ع ، جلسة  43لسنة  6150حكم المحكمة الإدارية العليا ، الطعن رقم  .25
 .5/7/2009ق ع ، جلسة  51لسنة  1454حكم المحكمة الإدارية العليا ، الطعن رقم  .26
 ،  2/12/2000ق ع ، جلسة  44لسنة  83214حكم المحكمة الإدارية العليا ، الطعن رقم  .27
 .9/10/2004ق ع ، جلسة  49لسنة 4994حكم المحكمة الإدارية العليا ، الطعن رقم .28
 23/1/1993ق جلسة  36لسنة  1535حكم المحكمة الإدارية العليا ، الطعن رقم  .29

 المقالات 
افتراضية "قانون الخدمة المدنية بين الفلارص والتحلاديات " ، إيملاان زهلاران ، بتلااري  إصلاحات  .30
27/11/2016 
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المبلالالااد، الإسلالالالامية فلالالاي علميلالالاات تقلالالاويم الأداء ، مجللالالاة الاقتصلالالااد الإسلالالالامي العالميلالالاة ، العلالالادد  .31
  2017بدون رقم ، الصادر يوليو 

لنشلار، بيلاروت، لبنلاان، الطبعلاة معجم الكافي، محمد خليل الباشا، شركة المطبوعلاات للتوزيلاع وا .32
 م. 1998الرابعة، 

 رسائل الدكتوراه 
الأسلالاتاذ أسلالاامة محملالاد محملالاد عبلالاد الفتلالاا  حجلالاازي، الترقيلالاة فلالاي التشلالاريع المصلالاري، بحلالاث مقلالادم  .33

 ،2003لدبلوم العلوم الإدارية، جامعة عين شمس، مايو 
ة دكتلالاوراه ( كليلالاة اللالادكتور حملالادي أملالاين عبلالاد الهلالاادي: نظريلالاة الكفايلالاة فلالاي الوظيفلالاة العاملالاة )رسلالاال .34

 .1966ج القاهرة  –الحقوق 
 . 1971الدكتور عبد الرحمن عبد الباقي عمر ، أدارة الأفراد ، .35
هلالااني بلالان نلالاايف بلالان عبيلالاد السلالالامي ، تقلالاويم الاداء اللالاوظيفي وأثلالاره عللالاي حقلالاوق الموظلالاف فلالاي  .36

 .2011سلطنه عمان "دراسة مقارنة"، رسالة دكتوراه ، حقوق عين شمس ، 
 المراجع الأجنبية 

1. LICENCIEMENT POUR INSUFFISANCE PROFESSIONNELLE 
2. Licenciement pour insuffisance professionnelle d’un fonctionnaire 

titulaire, Circulaire n °370 du  14/06/2007  
3. TIFFIN (Jaseph)-Six merit rating systems Psychology and industry 

1480. 
4. Diverrez, j l, appréciation du personnel.1971.p 22 
5. Bulletin official, evaluation ET notation, www.education.gouv.fr.p, 
6. Management, New York, 1953.p.181. Torpey.W.G.-Public personnel 
7. Bruxelles 7 Avril 2006 Dossier 2004-282, www.edps.europq.eu. 
8. Jean Jaques Riblas : Notes et documents sur la notion d appreciation 

du personne aux Etas – UNIS, Revue adm Spt.1953.p538. 
9. Deveries & Others, 1981, PP 126  
10. la notation, Public il y a 11th November 2007 par Roland d'ambrosio  
11. PH.Georges, op, cit. 
12. Serge Salon, jean-Charles Savignoe, op, cit 
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13. CH, Sénégas, les droits et les obligation des fonctionnaires 
charles-lavauzelle, 1955 

14. Arrêté du 26 novembre 2003 relatif aux conditions générales d' 
evaluation et de notation des personnels du ministêre de 
l'équipement des transports , du logement ,du tourisme ,et de la 
mer. 

15. Alain plantey,op,cit 
16. Bulletin official , évaluation et  notation  
17. l'évaluation et le notation ,www, www.fonction-publique.gouv.fr,p2. 
18. Serge Salon ,jean Charles Savignoc 
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fonctionnaires. 

20. LICENCIEMENT POUR INSUFFISANCE PROFESSIONNELLE. 
21. Guide de procedure Droit disciplinaire 
22. Licenciement pour insuffisance professionnelle - Avril 2010  
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