
Tikrit University Journal For Rights  Year(3) Vol(3) NO(2) Part(2) (2019)  106-125 
 

                                      ISSN: 2519 – 6138 (Print) 

                                                                                             E-ISSN: 2663 – 8983(On Line) 

 

601 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

The assurances assessment of the functionality  

)A comparative study( 
 

 Inst. Iftikhar R. Khaleel
  
 

College of Islamic Sciences, Tikrit University, Salahaddin, Iraq 

iftikar409@tu.edu.iq 

 

A r t i c l e  i n f o. 

                                

Article history: 

- Received 27 Sept 2018 

- Accepted 22 Oct 2018 

- Available online 1 Mar 2019 
 

 

Keywords: 

- criminal proceedings 

-  Judicial control 

- environmental crimes 

 -criminal liability 

- environmental control 

 

 

 

 

Abstract:  It is not possible to imagine the success of any legal 

system unless it is applied in the proper form and seriousness of 

dealing with its provisions, and this can only be achieved through 

those who monitor the implementation of this law and follow up its 

implementation, which is within the scope of laws related to the 

protection of the environment, These individuals are limited to public 

officials who are granted the status of judicial control to implement 

the provisions of these laws. They are called judicial control officers. 

They are defined under the provisions of the law Algerian penal 

procedures with judicial police officers and judicial control agents. 

Judicial control is reflected in the range of actions taken by judicial 

police officers and their agents For the purpose of investigating 

crimes and their perpetrators, gathering the inferences necessary for 

the investigation and the procedures for investigating the case, who 

are the persons legally authorized to exercise environmental judicial 

control? , And what are their tasks in the context of crimes against 

environmental elements? These tasks have a central role in 

determining the criminal responsibility of the natural or moral person, 

through which the follow-up procedures are carried out after the 

examination of the crimes by moving the public proceedings before 

the competent courts. 
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يفية، وذلك لكونه مرتبطا بأحد تقويم الأداء الوظيفي يحظى بمكانة كبيرة في العملية الوظ  :   الخلاصة

عناصر العمل الوظيفي وهو الموظف، لأنه الوسيلة التي تدفع الجهاز الإداري للعمل بجدية، فالموظف 

هو الذي يدير العمل داخل المرفق العام الذي يعمل فيه بجهده ونشاطه بغض النظر عن مركزه، فهو اداة 

ساتها وبرامجها المختلفة، فالإدارة هي ادارة اشخاص لا الدولة لتطبيق قوانينها وقراراتها وتنفيذ سيا

الأشياء، ومن ثم أن نجاح الإدارة أنما يتوقف بدرجة كبيرة على مدى تقويم الأداء الوظيفي وتفعيل 

 .ضماناته

 
 , كلية الحقوق، جامعة تكريت9102  ©

 معلومات البحث :
                                

 تواريخ البحث:

 7102/ايلول/72لام : الاست -
 7102/تشرين الاول/77القبول :  -
 7102/اذار/0النشر المباشر :  -
 
 

 الكلمات المفتاحية :
 الاجراءات الجزائية  -
 الضبط القضائي  -
 الجرائم البيئية  -
 المسؤولية الجزائية  -
 .الضبط البيئي -

 

 المقدمة :
يام الدولةة بالناةاط اادار ، لةالموظف العةام هةو اداو الدولةة يعد الموظف العام من أهم العناصر الضرورية لق

لممارسة النااط اادار  وتحقيق اهداف السياسة العامة لها، لذلك تهتم اغلبية الدول بالاؤون الوظيفيةة وتحةر  

على وضع الاحكام الخاصة بهةا، للتككةد مةن مةدك نمكانيةة ايةام الموظةف بواجباتةي الوظيفيةة، لضةلاف عةن اكتاةاف 

أوجةةي القصةةور والجوانةةب السةةلبية والايجابيةةة للناةةاط اادار  ادخةةال التعةةديلات التةةي تحقةةق المزيةةد مةةن النجةةاح 

ف لي الحياو الادارية لهي تمكن اادارو من الواوف علةى مةدك  والتطور لي العمل اادار ، و أنها تلعب دوراف هاما

التحقةق مةن سةلامة عمليةات الاسةتقطاب والاختيةةار، نذ نجةاح ولاعليةة نظةم التعيةين المتبعةة لةي الوظيفةةة العامةة، و

تسهم لي وضع تصور عام عن مدك نجاح الوسائل التي تتبعها اادارو لي اختيار وتحفيةز وتةدريب ونقةل وترايةة 

وترليع الموظفين وبيان أوجي القصور، من هنا كان الاهتمام بوضع تقارير تقويم الأداء الوظيفي سواء من جانب 

من جانب موظفيها، مما أدك نلى ظهور الدراسات الفقهية التي توضح احكامي وتبةين ضةوابط تطبيقهةا، اادارو ام 

 ووضع احكامي القانونية لي اوانين الخدمة المدنية. 

 أولاً: أهمية الدراسة: 

تكمن اهمية دراسة تقييم الأداء الوظيفي كونها وسيلة للتطور والنهوض بمستوك المصلحة العامة مةن خةلال  -0

الكاف عن المةوظفين الةذين يحتةاجون نلةى اةدر مةن الااةراف والتوجيةي و التةدريب والمةوظفين الةذين لةديهم 

 ادرات واضحة أو طموح يدلعهم للتقدم للنهوض بمستوك الوظيفة العامة  .
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استمرار الراابة والااراف والتوجيي من ابل المسؤول اادار  المباار للمةوظفين مةن خةلال وضةع تقةارير  -9

عن درجةة اداء كةل موظةف لةي العمةل، لضةلاف عةن أنهةا تبةرز مقةدرو الةرئي  اادار  لةي الااةراف  دورية

والتوجيةةي والكاةةف عةةن اسةةم مةةن عيةةوب اادارو وماةةاكلها لةةي حالةةة وجةةود نةةزا  بةةين المةةوظفين والةةرئي  

 اادار .

ليةي ومةدك          اةعور  تكاف تقارير تقييم الأداء الوظيفي عن صلاحية الموظف لاغل الوظيفة المسندو ن -  3

بالمسؤولية، اذا ادرك بكن نااطي الوظيفي محل تقييم من ابل الرؤسةاء ااداريةين ليجتهةد ويبتكةر ويطيةع لةي 

عملةةي كةةي لا يتعةةرض للنقةةل أو حرمانةةي مةةن مزاياهةةا الماليةةة كةةالترليع أو الترايةةة اذا مةةا كاةةفت تقةةارير  عةةن 

 ضعف لي تقييمي الوظيفي.

ين اادارو والموظفين من خلال تبصير الموظف ضعيف التقييم بنواحي الضعف واسةداد النصةح تنمية الثقة ب – 4

 والارااد ليما يفتقر نليي من نواحي التقدم حتى يسعى لتدارك أوجي القصور والنق .

 ثانيا: إشكالية الدراسة:

كةةان لا بةةد مةةن نصةةدار  بةةالنظر نلةةى درجةةة الخطةةورو والاهميةةة التةةي يتسةةم بهةةا تقةةويم الأداء الةةوظيفي، ،    

التاريعات القانونية لي اانون الخدمة المدنية التي تنظم عملية تقويم الأداء الوظيفي مةن ناحيةة ماهيتةي وضةوابطي 

واجراءاتي وضماناتي، ذلك لأن القسم من واضعي تقارير تقةويم الأداء الةوظيفي اةد لا يةدرك اهميةة عمليةة التقةويم 

يفي للموظةةف بالنسةةبة للترايةةة والترليةةع والمكالئةةات التاةةجيعية وغيرهةةا لةةلا وخطةةورو نتائجهةةا علةةى الوضةةع الةةوظ

ف على وضةع تقةارير التقةويم وبالتةالي لةي   ف كاليا يلتزم بالداة والموضوعية، ذلك لأن القسم منهم غير مدرب تدريبا

ف بكحكام وضوابط التقارير للا تتوالر لديي مهارو وضع تقارير الأداء عن موظفيي، لةذلك بةات مةن الضةرور   ملما

 الواوف على هذا الموضو  ودراستي من أكثر من جانب من أجل تحديد التنظيم الامثل لي. 

 ثالثاً: منهجية الدراسة:

سةةيكون مةةنهد الدراسةةة بةةاذن م تعةةالى معتمةةداف علةةى المةةنهد التحليلةةي المقةةارن، بةةين التاةةريع المصةةر       

الخدمة المدنية، مع دراسة اراء الفقهةاء والكتةاب وبيةان الاتجاهةات  والقانون العرااي، وذلك ولقا لنصو  اوانين

 العامة لتقويم الأداء الوظيفي.

ف  أسةباب اختيةار الموضةو    الةة البحةوا العلميةة لةي موضةو  تقةويم الأداء الةوظيفي، تقيةيم النصةةو   رابعةا

م والاجةراءات المتعلقةة بضةمانات تقةويم القانونية العرااية النالذو، حاجة كل من اادارو وموظفيهةا لمعرلةة الاحكةا

 الأداء الوظيفي .

ف  خطة الدراسة   تتضمن خطة الدراسة ثلاا مباحا ، يخت  الأول ببيان ماهية تقويم الاداء الةوظيفي، خامسا

تضمن مطلبين أخت  الأول لبيان تعريف تقويم الاداء الوظيفي ، ليما تم تخصي  المطلب الثاني لبيةان الطبيعةة 

نية لتقويم الأداء الوظيفي ، أما المبحا الثاني تناول الضةمانات السةابقة لصةدور اةرار تقةويم الاداء الةوظيفي القانو

والذ  اسمنا  نلى مطلبين، ذهب الأول منهما نلى بيةان السةلطة المختصةة بوضةع تقةويم الأداء الةوظيفي ، والثةاني 

 ء ااداريةين ، لةي حةين تضةمن المبحةا الثالةاخصصنا  لبيةان ضةوابط تقةويم الأداء الةوظيفي مةن جانةب الرؤسةا

الضمانات اللاحقة لصدور ارار تقويم الاداء الوظيفي ، وتضمن ثلاثةة مطالةب اخةت  الاول لبيةان علانيةة تقةويم 
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الاداء الوظيفي ، ليما تم الثاني لبيان حق التظلم من تقويم الاداء الوظيفي، آما المطلب الثالا تناول احكام الراابةة 

ية على تقويم الأداء الوظيفي، وستتضةمن الدراسةة كةذلك خاتمةة تحتةو  علةى أهةم الاسةتنتاجات التةي سةيتم القضائ

 التوصل نليها والمقترحات التي نرك من الضرور  أن يكخذ بها المعنيون 

 ماهية تقويم الأداء الوظيفي : المبحث الاول

لاداريةة كونهةا تمكةن اادارو مةن الواةوف علةةى تلعةب تقةارير تقةويم الأداء الةوظيفي دوراف هامةا لةي الوظةائف ا

مدك نجاح ولاعلية نظةم التعيةين وتحقيةق الاصةلاح اادار ، لةذا يقتضةي لحسةن عةرض الموضةو  بيةان تعريةف 

الأداء الوظيفي وبيان الطبيعة القانونية والسلطة المختصة بوضع تقارير الأداء الوظيفي، لةذلك سةنقوم بتقسةيم هةذا 

بين لي الاول تعريةف تقةويم الأداء الةوظيفي، ونخصة  الثةاني لتوضةيح الطبيعةة القانونيةة المبحا على مطلبين ن

 لتقويم الاداء الوظيفي  

 المطلب الاول: تعريف تقويم الأداء الوظيفي

تتعةةدد تسةةميات تقةةويم الأداء الةةوظيفي ليسةةمى تقيةةيم الأداء، مراجعةةة الأداء، تقةةدير الأداء، معةةدل الأداء،   

قارير الكفاية، نلا أن أكثر هذ  المسميات اةهرو هةو تقيةيم الأداء، وهةو المصةطلح الةدار  عليةي لةي ايا  الأداء، ت

العةةراق، وعلةةى الةةرغم مةةن اخةةتلاف هةةذ  المسةةميات لهةةي تتحةةد لةةي الهةةدف وهةةي تقةةويم الأداء الةةوظيفي، و تتعةةدد 

وظةف، بالتحديةةد وبموضةةوعية كلمةةا  تعةاريف تقةةويم الأداء الةةوظيفي، ليعرلةي القسةةم بكنةةيك تقةدير الكفايةةة المهنيةةة للم

امكن ذلكك، ويعرلي البعض الاخر بكني كيعني ايا  اداء العامل بالنسبة انتاجةي وسةلوكي ومعارلةي، وتقةدير مةدك 

ف بكنةي ك تحليةل دايةق لمةا يؤديةي الموظةف مةن واجبةات ومةا (0)توالر مهارات وصفات معينة لديةيك ، ويعةرف ايضةا

ف لنظةام واف يكفةل يتحملي من مسؤوليات بالنسبة لل ف ولقةا ف موضةوعيا وظيفة التةي ياةغلها، ثةم تقيةيم هةذا الأداء تقييمةا

تسجيل عمل كل لرد ووزني بمقيا  دايق وعادل، نذ يكون التقدير لي النهاية ممثلاف للكفاية الحقيقيةة للعامةل وذلةك 

 .(9)خلال لترو زمنية معينةك

لأداء الوظيفي بكني الطريقة الموضوعية لتحليةل ناةاط ومن خلال ما تقدم يمكن من جانبنا تعريف تقويم ا  

الموظف خلال مدو زمنية وبصفة دورية للتككد من مدك كفاءو الموظف للوظيفة التي ياةغلها وادرتةي علةى تحمةل 

 المسؤوليات من أجل تقديم الخدمات والنهوض بالمستوك الوظيفي وتحقيق المصلحة العامة.

ويم الأداء الةوظيفي هةو مراجعةة اادارو المتمثلةة بةالرئي  اادار  المبااةر يتضح لنا من خلال ما تقةدم أن تقة

وبطريقة موضوعية  لما أنجز  الموظفين من واجبةات ومهةام بالاعتمةاد علةى وصةفهم الةوظيفي ومعةايير عملهةم، 

ا يقةدم يوضح تقويم الأداء معلومات عةن المهةارات التةي يحتاجهةا المةوظفين للقيةام بمهةامهم علةى اكمةل وجةي، كمة

بيانةةات ومعلومةةات صةةحيحة عةةن الاناةةطة والانجةةازات القائمةةة يوضةةح عوامةةل نجةةاح اادارو أو لاةةلها وسةةبل 

اصلاحها و تطويرها، ونظرا لتعدد أنوا  الوظائف وتباين الجهات اادارية حسب طبيعة العمةل ونوعةي وظرولةي 

للوحدات اادارية سلطة التعديل وحريةة اختيةار  لكني يتطلب أن تتعدد نماذ  تقارير تقويم الأداء الوظيفي، نذ يترك

                                                           
واةوانين دول مجلة  التعةاون الخليجةي، ( د. أنور احمد رسلان، تقارير الكفاية دراسة لتقةويم الأداء الةوظيفي لةي القةانون المقةارن 0)

 .90م،  9109الطبعة الثالثة، دار النهضة العربية، القاهرو، 
 .8م،  9114( د. محمد سعيد حسين امين، تقارير الكفاية لي مجال الوظيفة العامة، دار النهضة العربية، القاهرو,9)
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العناصر التي تتوالق مع كل نو  مةن أنةوا  العمةل اادار  حسةب طبيعتةي والظةروف المحيطةة بةي كلمةا ااتضةى 

 الأمر من أجل تحقيق المصلحة العامة.

 الطبيعة القانونية لتقويم الأداء الوظيفي: المطلب الثاني

لتقارير تقويم الأداء الوظيفي وضماناتها يتوافان نلى حد كبير على  القانونيم مما لا اك ليي أن تحديد النظا

تحديد الطبيعة القانونية لها، والتي مرت بثلاا مراحل من التطور لي اضاء مجل  الدولة الفرنسي، لذلك سنقوم 

ف لما يكتي   بتقسيم هذا المطلب على ثلاثة لرو  وذلك ولقا

 الوظيفي اجراء من اجراءات التنظيم الداخليتقويم الأداء :  الفرع الأول

حاول القسم من الفقهاء وضع معيار عام اجراءات التنظيم الداخلي وهي اسم من ااجراءات التفصيلية التي 

تم  الحياو الداخلية للمرلق لقال  بكنها كل ارار يتعلق بالمرلق العام ولا يتضمن ا  اعتداء على المركز 

لف بادارتي، وهذ  ااجراءات اد تكون اجراءات تنظيمية أو اجراءات لردية ومثال ذلك القانوني للموظف المك

التعليمات التي تتضمن توجيهات واعمامات لتوضيح اسم من الأمور لموظفيها أو لتفسير اانون معين بما يفسر 

ي من اختصا  الرؤساء سير المرلق العام باكل منتظم وتسهيل تنفيذ القوانين، واتخاذ اجراءات التنظيم الداخل

ااداريين الذين تنحصر وظيفتهم لي الأاراف على تنظيم اؤون توزيع العمل أو تحديد ساعات العمل، 

وتخاطب هذ   ااجراءات الموظفين التابعين للسلطة الرئاسية لمصدرها، لذا لكن هذ  ااجراءات تتخذ وتنفذ 

 .(0)داخل المرلق المعني ولي  لها اثر تجا  ااداريين

وبخصو  الطبيعة القانونية اجراءات التنظيم الداخلي، كان القضاء اادار  لي لرنسا ينكر ا  ايمة 

اانونية اجراءات التنظيم الداخلي وكان يستند لي عدم ابول الطعن باجراءات التنظيم الداخلي أنهاك لا تنتد اثاراف 

لمرالق العامة وتسييرها وهو امر لا يستطيع الموظفون لي المراكز القانونية أو تتعلق بالتنظيم الداخلي لعمل ا

 .(9)الاعتراض عليي أو الطعن بي امام مجل  الدولة الفرنسيك

يتضح لنا مما تقدم أن القضاء اادار  الفرنسي نظر نلى تقارير تقويم الأداء الوظيفي بكنها أجراء من  

ة القابلة للطعن ليها باالغاء لكون معظم اجراءات اجراءات التنظيم الداخلي، ولي  من عداد القرارات ااداري

التنظيم الداخلي لا تولد اثاراف اانونية، نلا أني يمكن للموظف الذ  اصيب بضرر من جراء وضع  تقارير تقويم 

 الأداء الوظيفي اللجوء نلى القضاء لتعويضي عن الضرر الذ  اصابي.

تحولاف هاما لي اتجا  القضاء  0221ر  الفرنسي منذ عام نلا أني لي مرحلة لاحقة تطور مواف القضاء اادا

نحو معاملة اجراءات التنظيم الداخلي معاملة القرارات اادارية من ناحية جواز الطعن ليها بدعوك االغاء من 

أجل المحالظة على حقوق الموظفين وضماناتهم أيا كانت الحجد  أو المبررات التي يستند أو يتذر  بها ويكون 

 .(3)اكنها ابعاد تقارير تقويم الأداء الوظيفي من الراابة القضائيةمن 

 

                                                           
لي علم ااداريين العامة والقةانون اادار ، رسةالة دكتةورا  مقدمةة الةى  ( د. لاروق عبد البر، تقدير كفاية العاملين بالخدمة المدنية0)

 .944،  0283كلية الحقوق، جامعة القاهرو، طبعة 
 .               300   ،9112( د. ماهر صالح علاو ، الوسيط لي القانون اادار ، دار بن الأثير للطباعة والنار، جامعة الموصل، 9)
 .34امين، مصدر سابق،   ( د. محمد سعيد حسين3)
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 تقويم الأداء الوظيفي اجراء تحضيري لقرار اداري لاحق:  الفرع الثاني

تطور مواف القضاء اادار  الفرنسي لي مرحلة لاحقة عد تقارير تقويم الأداء الوظيفي اجراء تحضير  

رية هي الأعمال التي تتخذها اادارو ابل مباارو عمل ما )المقترحات، لقرار ادار  لاحق، والأعمال التحضي

التوصيات، الآراء، الدراسات، والمناااات....( وهذ  ااجراءات التحضيرية لا تاكل ارار ادار  لأن 

، ( 0)موضوعها مجرد اجراءات تحضيرية اد لا تصل نلى مرتبة القرارات اادارية التي تؤثر لي مركز الفرد

ا كان عدم ابول الطعن نلا بالنسبة للقرارات اادارية التي ترتب اثاراف اانونية كالتحديد أو التعديل أو الغاء لي ولم

ف جديدو أو يفرض التزامات جديدو أو يعدل التنظيم أو يلغي مراكز اانونية  التنظيم القانوني ... ليصنع حقواا

اجهة الطاعن لكني لا يقبل الطعن  لي ااجراءات للألراد بما تتضمني من حقوق أو التزامات... لي مو

التحضيرية، اذ لي  للطاعن مصلحة لي هذا الطعن،  لكن ومع ذلك يمكن بحا ماروعية هذ  ااجراءات لي 

الوات الذ  تتم ليي الراابة على ماروعية القرار اادار  الصادر استناداف لها، ا  أن الأجراء التحضير  اذا 

هذ  الحالة على صاحب المصلحة الانتظار حتى يصدر ارار ادار  مستنداف نلى هذا اابي عيب ليجب لي 

 (.  9)الأجراء ويطعن لي هذا القرار على اسا  أني بنى على اجراء باطل

 تقويم الأداء الوظيفي قرار اداري:  الفرع الثالث

ف لةي اضةي 0299تارين الثاني  93اصدر القضاء اادار  الفرنسي لي  ف هامةا بعةد  تحةولاف  Gamaraة حكما

ف يجوز الطعن ليي باالغةاء ومةن  لي القضاء اادار  الفرنسي نحو تكيف تقارير تقويم الأداء الوظيفي اراراف اداريا

 المبررات التي ايلت لي تحول القضاء اادار  الفرنسي نلى هذا الاتجا  

 0249تارين الأول  02ة العامة لي درجات تقارير تقويم الأداء الوظيفي يمكنها بعد صدور اانون الوظيف -0

 أن تسبب ضررا للموظف، نذ يمكن أن تقلل أو تزيد من مدد التراية من مرتبة نلى مرتبة اعلى منها.

درجات تقارير تقويم الأداء الوظيفي حتى لي حالة غياب التكثير الماد  الضار لها لي المستقبل  الوظيفي  -9

ف للموظف، وبم ا أن هذ  الدرجات تعد أعمالا مستقلة عن غيرها لكنها باامكان يمكن أن تسبب ضرراف ادبيا

 أن تولد ضرراف للموظف يجب أن تكون محلاف للطعن امام ااضي االغاء.

 C. A. Bدرجات تقارير تقويم الأداء الوظيفي هي احدك العناصر التي تعتمدها اللجنة اادارية الماتركة  -3

 .(3)لي الاعتبار عند وضع جدول التراية

 الضمانات السابقة لصدور قرار تقويم الأداء الوظيفي: المبحث الثاني

مةن الضةةرور  أن يحةةاط اةرار تقةةويم الأداء الةةوظيفي ابةل صةةدور   بمجموعةةة مةن الضةةمانات التةةي تسةةتهدف 

صالح الموظف والوظيفة العامة، نلا أني لابد عليني ابل بيان هذ  الضمانات تحديةد الجهةة المختصةة بوضةع تقةويم 

ف لما يكتي الأ  داء الوظيفي، لذلك سنقوم بتقسيم هذا المبحا على مطلبين، وذلك ولقا

 

                                                           
 .313( د. ماهر صالح علاو ، مصدر سابق،  0)
 .32-38( د. محمد سعيد حسين امين, مصدر سابق،  9)
 .939( د. لاروق عبد البر، مصدر سابق، 3)
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 السلطة المختصة بوضع تقويم الأداء الوظيفي:  المطلب الأول

تتفق اغلبية تاريعات التوظيف المختلفة لي تقويم الأداء الوظيفي لي تقرير ااعدو عامة واحدو هي اختصا  

تقارير تقويم الأداء الوظيفي عن موظفيي، لأني الأادر على تقويم نااط موظفيي  الرئي  اادار  المباار بوضع

بحكم اارالي اليومي على اعمالهم، لضلاف عن المامي بميولهم وصفاتهم من وااع التعامل اليومي معهم، لالرئي  

معرلة التامة بالأعمال اادار  الضل من يقوم بمهمة تقويم الأداء الوظيفي لموظفيي بارط التزام الموضوعية وال

التي يتم تقرير تقويم الموظفين على اساسها، ورغبة لي توخي الطمكنينة للموظف تحر  اسم من التاريعات 

الوظيفية على راابة الرؤساء ااداريين عند وضع تقويم الأداء الوظيفي عن موظفيهم، لتستلزم عرض تقارير 

يق عليها وابداء الرا ، الأمر الذ  يمنع اساءو استعمال السلطة الرئي  اادار  المباار على رئي  اعلى للتعل

ويكفل تحقيق الموضوعية عند تقويم الأداء الوظيفي، نلا أن اسم من التاريعات تكتفي بتقدير الرئي  اادار  

ف، بينما تتطلب غالبية التاريعات لمزيد من الضمانات للموظف وبعدها عن التحيز والتكثر ب العلااات وتجعلي نهائيا

الاخصية، عرض تقارير تقويم الأداء الوظيفي على لجنة اؤون الموظفين لاعتماد ، ا  لا يصبح التقويم نهائيا 

( من اانون العاملين الحالي رام 98نلا بعد عرضي عليها، وهذا ما اخذ بي المار  المصر ، نذ نصت المادو)

ف ي 0238( لسنة 43) كفل ايا  الأداء الواجب تحقيقي بما يتفق مع نااط على أن كتضع السلطة المختصة نظاما

الوحدو واهداف ونوعيات الوظائف بهاك، ويكون ايا  الأداء مرو واحدو خلال السنة ابل وضع التقرير النهائي، 

وذلك من وااع السجلات والبيانات التي تعدها الوحدو لهذا الغرض كما يؤخذ لي الاعتبار نتائد التدريب واية 

خرك يمكن الاسترااد بها، ولي هذا تغليب للمعيار الموضوعي لي تقويم الأداء الوظيفي على نحو معلومات ا

تنحسر معي الاعتبارات والمجاملات الاخصية، عند اعداد تقرير تقويم الأداء الوظيفي، واخذ المار  المصر  

 .(0)لفةبمبدأ تعدد نظم تقويم الأداء الوظيفي مراعاو لظروف الأناطة اادارية المخت

واد أنتقد القسم هذا الأسلوب، على أسا  أني وأن كانت السلطة المختصة اد خولت وضع نظام تقويم الأداء 

الوظيفي يتفق مع طبيعة نااط الوحدو واهداف ونوعيات الوظائف بها بما يبدو أني يؤد  نلى نظام يتناسب مع 

الناحية العملية تهدد النظام كلي، نظراف لاكي لي ظروف كل وحدو، نلا أني يرك أن هذا النظام يثير مااكل من 

ادرو السلطة المختصة بكل وحدو على اختيار عناصر التقدير الملائمة لنوعية الوظائف بها وتحديد هذ  العناصر 

ووزنها، ونمكانية توحيد هذ  العناصر لي الوحدات اذا ما تاابهت واجبات ومسؤوليات اسم الوظائف لي هذ  

 .(9)الوحدات

ف  لقةةانون الخدمةةة المدنيةةة العرااةةي راةةم  ، نجةةد ان الماةةر  العرااةةي لةةم يحةةدد الجهةةة 0291لسةةنة  94أمةةا ولقةةا

المختصة بوضع تقارير تقويم الأداء الوظيفي و لةم يةنظم احكامهةا باةكل مفصةل كمةا هةو الحةال لةي مصةر وننمةا 

ف للتعليمات والض وابط التي تصدرها الامانة العامةة لمجلة  اكتفى باااارو نليها ولق نصو  متفراة، الا اني ولقا

( يعةةةد الةةةرئي  الادار  9109 1 30( لةةةي ) 08830 1 1 9الةةةوزراء وذلةةةك بموجةةةب كتابهةةةا ذ  العةةةدد   ) ق 

ف لقيةا  كفايةة  المباار الجهة المختصة بتقةويم الاداء الةوظيفي، ويعةد الأداء العةاد  هةو المعيةار الةذ  يؤخةذ أساسةا

                                                           
 .011( د. أنور رسلان، مصدر سابق،  0)
 .029( د. لاروق عبد البر، مصدر سابق،  9)
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يير ايةا  كفايةة الأداء التةي تسةتخدم لةي اةكنهم ويقةوم المةدير المبااةر بتقةدير موظفيةي الأداء ويعلن للموظفين معا

بموضوعية وداة وأمانة مرو واحدو لي كل سنة على أن يتم اعتمادها من الوزير المخةت ، وتقةدر مراتةب الأداء 

 -11)  ومتوسةةةط %(34 - 91جيةةةد )و%(  84 - 31جيةةةد جةةةداف) و %(011 - 81بةةةكربع مراتةةةب  هي)ممتةةةاز

اسم ضةمان الجةودو والأداء الةوظيفي لةي الجامعةات والكليةات  ، لضلاف عن وجود(0)وما دون ذلك ضعيف %(94

والمعاهةةةد، المخةةةةت  بتقيةةةةيم منتسةةةةبي وزارو التعلةةةةيم العةةةةالي والبحةةةةا العلمي)القيةةةةادات الجامعيةةةةة والتدريسةةةةين 

داء  جهاز الااراف والتقويم العلمةي، ولقةا والموظفين(، نذ صممت الملفات التقويمية المعدو من ابل اسم تقويم الا

ف تقلةي  الواةت المسةتغرق لةي عمليةة  للتكليفات التي اارتها القوانين والأنظمة والتعليمات النالذو، وتستهدف أساسةا

التقييم والحد من الهدر وتقلي  التكاليف الذ  كان سائداف ليما مضى عند اجراء عملية التقيةيم الورايةة لضةلاف عمةا 

تلةةك العمليةةة مةن امةةتلاك ااعةةدو بيانةات متكاملةةة لكةةل منتسةبي الةةوزارو علةةى مسةتوك العةةراق بغيةةة اسةةتخدام  تةولر 

الأساليب العلمية لي عملية التخطيط الاامل بهدف اسةتخدام المةورد الباةر  باةكل أمثةل، وبمةا ينسةجم وتطلعةات 

ية والبحثيةة التابعةة لهةا، أن اليةة العمةل تةتم وزارتنا الهادلة الى الانطلاق نحو تحقيق الجودو لي المؤسسات التعليم

لكةل جامعةة، ويتةولى مةدير الجةودو والأداء الةوظيفي لةي  )user name and passwordعلةى مةنح)بنةاءف 

لكةل كليةة او معهةد  )user name and passwordالجامعات والمعاهد الحكوميةة والاهليةة اسةتحداا ثلاثةة)

لكليةة_ مةدير الاداريةة(، وتمةنح الصةلاحيات بحسةب مةا يةرا  العميةد او )مسؤول اعلى _ مدير اعبة الجةودو لةي ا

-9103ابل ادخال اية بيانات للمنتسبين من الضرور  الاطلا  على دليل ملف تقةويم الأداء للعةام  مدير المركز،

 .المعد من ابل اسم تقويم الأداء  جهاز الأاراف والتقويم العلمي 9108

مد أكثر من اسلوب أو طريقة لي تقويم الأداء الوظيفي، وعليي نعةزو الماةر  نلاحظ أن المار  العرااي اعت 

العرااي أن يحةذوا حةذوا الماةر  المصةر  لةي تنظةيم احكةام تقةويم الأداء الةوظيفي للمةوظفين لةي اةانون الخدمةة 

ف للمصلحة العامة.   المدنية تحقيقا

 ء الإداريينضوابط تقويم الأداء الوظيفي من جانب الرؤسا:  المطلب الثاني

باستقراء احكام التاريع والقضاء والفقي المصر  والعرااي يمكن أن نستخل  مجموعة من الضوابط 

والضمانات والقيود التي ينبغي أن يلتزم بها الرئي  اادار  المباار عند وضع تقويم الأداء الوظيفي، وتتمثل 

 ليما يلي 

لر ليمن ياترك لي وضع تقويم الأداء الوظيفي ارط ينبغي أن يتوا حيدة واضع تقويم الأداء الوظيفي: -0

، لاذا كان بين الموظف والرئي  المباار خصومة اائمة لكن ذلك يستوجب تنحي الرئي  المباار عن الحيدو

يصل  ونلا ترتب على ذلك بطلان تقويم الأداء الوظيفي، حتى ولو لم  وضع تقويم الأداء الوظيفي من تلقاء نفسي

ف للحر  عنيالأمر نلى القضا الموظف الذ  سيوضع عني التقرير، ولي حالة عدم تنحيي يجبر على  وعن ء دلعا

                                                           
. محمد احمد رحيل، ترليع الموظف لي ظل تعدد التاريعات العرااية، مجلة جامعةة تكريةت للحقةوق، ( م.م. التخار رايد خليل وم.م0)

 .93،  9109(، اذار 93(، العدد)3(، المجلد)8السنة )
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ذلك بناء على طلب الموظف الذ  سيضع تقويم الأداء الوظيفي عني، حتى يكون هناك اطمئنان على عدالتي 

 .  (0)وتجرد  عن التكثير والميل

ف  يجب أن تكون تقديرات الرؤساء مستمدة من عناصر صحيحة:  -9 تقويم الأداء الوظيفي يكون صحيحا

متى كان مستولي للإجراءات والاروط والمراحل التي رسمها القانون لذلك، نذ ترلع التوصية الخاصة بكل 

ف من ابل الرئي  المباار الى الرئي  الاعلى ويتوخى ليها الداة  موظف المذكورو باستمارات التقييم المرلقة طيا

ف  والمصلحة العامة عند تثبيت المعلومات المطلوبة ويكون مسؤولاف عن صحتها بحيا لا يكون ملؤها عملاف اكليا

بل يجب ان يعطي التقييم صورو صاداة عن كفاءو الموظف وخلقي ، وذلك بموجب كتاب الامانة العامة لمجل  

دولة ( من اانون رواتب موظفي ال99،استناداف للمادو)9109 1 30لي 08830 1 1 9الوزراء ذ  العدد ق 

( مني، ولم يثبت أني  واع انحراف أو اساءو 9، و تسهيلاف لتنفيذ احكام المادو)9118( لسنة 99والقطا  العام رام)

لي استعمال السلطة، مناط ذلك أن تكون تقديرات الرؤساء مستمدو من عناصر صحيحة ولم يقم دليل على نفيها 

 واهدار ايمتها.

يجب أن يكون القرار الصادر بتقويم الأداء  لوظيفي على سببه:قيام القرار الصادر بتقويم الأداء ا -3

الوظيفي للموظف استمد من اصول صحيحة لها اصل ثابت بالأوراق ولي ملف الخدمة، باعتبار أنها منتد الأثر 

ف مع ادرات الموظف واستعداد  لأداء عملي، اما اذا استمد من  لي ضبط تقويم الأداء الوظيفي بما يتفق صداا

 ر غير صحيحة لقرار تقويم الأداء الوظيفي يكون باطلاف.عناص

جهة اادارو معلومات الرؤساء الإداريين عن الموظف تصلح مصدراً لتقدير تقويم الأداء الوظيفي:    -4

البيانات المستمدو من السجلات، وننما يجوز لها أن   لا تتقيد بكن يكون مصدرها الوحيد لي تقويم الأداء الوظيف

سها من اية معلومات أو بيانات اخرك يمكن الاسترااد بها ويدخل لي ذلك ما يتوالر لدك الرؤساء تستقى ايا

مثال ذلك توضيح المهام الملقاو (،9)ااداريين من معلومات عن الموظف بحكم رئاستهم لي واتصالهم بعملي

واهتمامي  ين المنتسبين،وعلااات العمل اايجابية والوضوح والداة لي التوجيهات وتنمية روح المبادرو ب

بالمظهر الخارجي وعلااتي بزملائي ورغبتي لي تطوير ذاتي وادرتي على الابدا  والابتكار، وذلك بموجب كتاب 

  .9109 3 03م بتاريخ  18 819وزارو المالية  الدائرو القانونية  الوظيفة العامة ذ  العدد 

يؤكد القضاء اادار  أن لتقويم  أخذ حكمها:ملاحظات الرؤساء ليست تقويم للأداء الوظيفي ولا ت  -1

الأداء الوظيفي اجراءات واروط واحكام معينة لابد ومن مراعاتها، وعليي لكن أية اراء أو ملاحظات لا تراعي 

ليها هذ  الأحكام وااجراءات لا تعتبر تقويم وظيفي ولا تكخذ بالتالي حكمها، هذا ما اررتي المحكمة اادارية 

ر بكنك الملاحظات التي يوجهها الرؤساء من الموظفين نلى مرؤوسيهم ليما يتعلق بكعمالهم والتي العليا لي مص

 . (3)تود  ملف خدمتهم لي الغرض منها توايع جزاء عليهم أو تقدير كفايتهم...ك

تتمتع  السلطة: تقديرات الرؤساء من صميم اختصاص الإداريين بلا تعقيب بشرط عدم اساءة استعمال -9

بسلطة تقديرية لي مجال تقويم الأداء الوظيفي، نلا أن هذ  السلطة يجب أن تمار  بموجب الأحكام  اادارو

                                                           
 .043( د. محمد سعيد حسين امين، مصدر سابق،  0)
 .011( د. محمد سعيد حسين امين، مصدر سابق,  9)
 .339  03مجموعة السنة 0293ديسمبر سنة   93ق بتاريخ  00لسنة  104ا لي القضية رام ( حكم المحكمة اادارية العلي3)
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وااجراءات التي ن  عليها القانون، لضلاف عن عدم اساءو استعمال السلطة، هذا ما اررتي المحكمة اادارية 

بفواتي بالمراحل القانونية الثلاا وهي العليا لي مصر بقولها كأن التقرير السنو  اد استولى أوضاعي القانونية 

تقدير الرئي  المباار لالمدير المحلي لالرئي  الأعلى ثم لجنة ائون موظفي الهيئة، ومن حيا أن من المسلم بي 

أن التقديرات التي تمت سواء من الرئي  المباار أو المدير المحلي أو الرئي  الأعلى و لجنة ائون الموظفين 

 راابة عليها ولا سبيل نلى مناااتها لتعلقها بصميم اختصا  ااداريين الذ  لي  للقضاء أن أنما هي تقديرات لا

ف من اساءو استعمال السلطةك  (0)ينصب نفسي مكانها ليي مادام تقديرها خاليا

لي  للجهة اادارية  الاسباب التي اقيمت عليها لتقويم سابق لا تصلح سنداً لتقويم اداء وظيفي لاحق: -3

ذ من الاسباب التي ااامت عليها تقويم اداء وظيفي سابق سنداف لتقويم لاحق نلا اذا ثبت استمرار هذ  أن تتخ

   (.9)الاسباب وعدم زوالها خلال الفترو محل التقويم اللاحق

تقويم الأداء الوظيفي قابل للتغيير من عام إلى اخر ولا يتسم بالثبات كونه متعلق بعمل الموظف في  -8

أن حصول الموظف على تقويم اداء وظيفي بدرجة امتياز لا يعني أن درجة تقويمي ثابتة لا ة: خلال مدة معين

تتغير من عام نلى اخر، لقد يكون اداء  لي سنة معينة اد أنخفض ولا يكون بذات المستوك السابق وحينئذ يكون 

ف وبصفة دورية ، نذ يكون موعد تقديم استمارات ( 3)تقويم اداء  اال ونلا لما كان محل لقيا  اداء الموظفين سنويا

التقييم المرلقة للموظفين لي العراق خلال اهر  ايلول واذار من كل سنة وذلك بموجب كتاب الامانة العامة 

 .  9109 1 30لي 08830 1 1 9لمجل  الوزراء ذ  العدد ق 

 القواعد الإجرائية لصدور تقويم الأداء الوظيفي:  المبحث الثالث

الأساسية لفاعلية تقويم الأداء الوظيفي وموضعيتها، علانيةة تقةويم الأداء الةوظيفي، وكفالةة حةق من الضمانات 

التظلم منها، والراابة القضةائية عليهةا، لمةا يحققةي ذلةك مةن طمكنينةة للموظةف وثقةة لةي نظةام التقةويم، مةن ناحيةة، 

طة أو اصةور مةن ناحيةة اخةرك، ولتصحيح ما اد يعتر  وضع التقويم مةن اخطةاء أو انحةراف لةي اسةتعمال السةل

ف لما يكتي    لذلك سنقوم بتقسيم هذا المبحا على ثلاثة مطالب وذلك ولقا

 علانية تقويم الأداء الوظيفي:  المطلب الأول

ف بين الفقهةاء اذ اختلةف الةرا  ومةازال حةول مةا اذا كةان  اثارت علنية تقارير تقويم الأداء الوظيفي جدلاف ونقااا

جعل نتةائد ايةا  الأداء الةوظيفي علنيةة أو سةرية، والوااةع أن الخةلاف حةول سةرية أو علانيةة ينبغي  جعل نتائد 

تقةةويم الأداء الةةوظيفي أن هةةو نلا اثةةر مةةن اثةةار تقةةويم الأداء علةةى اسةةا  اخصةةي لةةي معظةةم الأحةةوال لأنةةي كلمةةا 

يةرك جانةب مةن الفقةي أن ،نذ (4)ازدادت درجة موضةوعية التقةويم كلمةا امكةن التقليةل مةن ماةكلة العلنيةة والسةرية 

تكةةون تقةةارير الأداء الةةوظيفي سةةرية لقةةد ااةةتهرت باسةةم ك التقةةارير السةةريةك للمةةوظفين، وتعنةةي السةةرية نلا يعلةةم 

ف علةى  الموظف بتقرير اداء  أو تقويمي، أن السةرية تعمةل علةى تحااةي الخةلاف بةين الرؤسةاء والمةوظفين حرصةا

                                                           
( د. أنةةور احمةةد رسةةلان، تقةةارير الكفايةةة، دراسةةة لتقةةويم الأداء الةةوظيفي لةةي القةةانون المقةةارن ولةةي اةةوانين دول مجلةة  التعةةاون 0)

 .033،  0228الخليجي، دار النهضة العربية، القاهرو، 
، مناةاو 0238لسةنة  43حمود صالح، الموسوعة اادارية للفقي والقضاء، اةرح  اةانون العةاملين المةدنيين بالدولةة راةم ( الأستاذ م9)

 . 922،   9114المعارف بااسكندرية، طبعة 
 .013( د. محمد سعيد حسين امين مصدر سابق،  3)
 وما بعدها. 392،   0230ار،( د. عاطف عبيد، غدارو نلالراد والعلااات الصناعية، دون ذكر دار الن4)
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تمنةع طعةون الموظفةون لةي التقةارير مةن ناحيةة اخةرك، والوااةع أن  حسن العلااات بينهم هذا من ناحية، كما أنها

سةةرية تقةةارير تقةةويم الأداء الةةوظيفي امةةر منتقةةد واةةديد الخطةةورو بالنسةةبة لةةلإدارو أو للمةةوظفين، ذلةةك أن سةةرية 

التقةةارير لا تمكةةن ضةةعيف التقةةويم مةةن ااحاطةةة بتقةةويم اداء  كةةي يعمةةل علةةى تحسةةين اداء  الةةوظيفي والنهةةوض 

اداء ، لضلاف عن أن سرية التقارير يجعل الرؤساء يتحيزون لقسم من الموظفةون دون غيةرهم نظةراف نلةى  بمستوك

أن التقديرات تظةل سةرية كمةا أنهةا تمكةن الةبعض مةن الرؤسةاء مةن اتخاذهةا وسةيلة للانتقةام مةن بعةض المةوظفين  

ظيفي غير مسببة، مما تؤد  نلةى أن لأسباب اخصية بعيدو عن العمل اادار ، خاصة أن تقارير تقويم الأداء الو

 .  (0)تبدد الثقة وتثير الاكوك بين المدراء والموظفين

ذهب اتجا  آخر نلى علنية تقارير تقةويم الأداء الةوظيفي وهةو الاتجةا  الةراجح لمةا يحققةي مةن مزايةا عديةدو ولا 

صةود بهةةا علةةم الموظةةف صةةاحب يقصةد بالعلانيةةة ناةةر التقةةارير لةةي اجهةزو ااعةةلام المختلفةةة أو اذاعتهةةا، بةةل المق

الاةكن بالتقةارير التةةي يقةوم بهةةا ناةاطي وسةةلوكي ، لمةن الضةمانات التةةي تكفةل تقةةويم الأداء الةوظيفي ولاعليتهةةا أن 

تكون تقارير التقويم علنيةة، ليتةاح للموظةف الموضةو  عنةي التقريةر معرلةة درجتةي كةي يةتمكن مةن معرلةة أوجةي 

الوظيفي ليتلالاهةا ويعمةل علةى الاجتهةاد لتطةوير نفسةي، ومعرلةة أوجةي الخلل والقصور والضعف لي اداء واجبي 

القةةوو ليحةةر  عليهةةا وينميهةةا، كمةةا أنهةةا تةةؤد  نلةةى المنالسةةة بةةين المةةوظفين ممةةا يسةةهم لةةي رلةةع مسةةتوك الأداء 

لداةة الوظيفي، وتعمل على تحقيق الثقة وااحسا  بالعدالة بين الموظفين لي حالة التزام الرؤساء بالموضوعية وا

 .(9)، كما أن علانية التقويم تتيح للموظف التظلم اذا واع خطا أو انحراف عند وضعها

لي مصر تردد المار  المصةر  كثيةراف بةين السةرية والعلنيةة والعلنيةة النسةبية، نلا أنةي اسةتقر اخيةراف بموجةب 

ملين العامل بصورو من البيةان على أن تعلن وحدو اؤون العا 0238لسنة  43نظام العاملين المدنيين بالدولة رام 

المقةةةدم عةةةن اداء  أو تقريةةةر الكفايةةةة بمجةةةرد اعتمةةةاد  مةةةن السةةةلطة المختصةةةة أو لجنةةةة اةةةؤون العةةةاملين بحسةةةب 

 .(3)الأحوال

أن المار  لم يار نلى علانية تقويم الأداء الوظيفي لي اانون الخدمة المدنية النالةذ، نلا  اما لي العراق نلاحظ

ف للضةةةةوابط التةةةةي اصةةةةدرتها الامانةةةةة العامةةةةة لمجلةةةة  الةةةةوزراء وذلةةةةك بموجةةةةب كتابهةةةةا ذ  العةةةةدد  أنةةةةي ولقةةةةا

ف باسةةتمارو التقيةةيم اذا كةةان تقييمةةي بد 9109 1 30لةةي 08830 1 1 9ق  رجةةة ضةةعيف ، يبلةةا الموظةةف تحريريةةا

 اصلاح حالي وتلالي نقاط الضعف ليي وخلال اهر من تاريخ رلع الاستمارو.

يتضح لنا اني يحق  لقط للموظفين المقدرو تقييمهم بدرجة )ضعيف( الاطلا  على تقييماتهم، وهذا اتجةا  منتقةد 

م علةى الاسةتمرار لةي لي نظرنا لأني يحق من باب اولةى احاطةة المةوظفين الممتةازين بتقييمةاتهم لتاةجيعهم وحةثه

هذا الامتياز،  لضلاف عن احاطة متوسطي التقييم بتقييماتهم مما يةدلعهم الةى العمةل علةى رلةع مسةتوك تقييمةاتهم ، 

ولي حالة عدم اطلاعي عليها لكني يعتبر مخالفة نظامية تستوجب المساءلة لأني لا يستطيع أن يقدم حقي لةي الةتظلم 

الأسةف نةرك الكثيةر مةن المةدراء يمنعةون الموظةف حتةى مةن مجةرد الاطةلا   من تقويم اداء  الةوظيفي، لكةن مةع

                                                           
، 0283، ود. ماجةةد راغةةب الحلةةو، القةةانون اادار ، دون ذكةةر دار الناةةر، 083( د. محمد سةةعيد حسةةين امةةين، مصةةدر سةةابق،  0)

 311. 
 .939( د. أنور احمد رسلان، مصدر سابق،  9)
 .0238لسنة  43( من نظام العاملين المدنيين بالدولة المصر  رام 31( المادو )3)
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عليها ويجعلونها سرية امةا لتخةولهم مةن أن تنكاةف تقييمةات المصةالح الخاصةة، أو مةن ردو لعةل مةوظفيهم علةى 

 النتائد السلبية لتقويم اداءهم الوظيفي والتي تؤثر باكل خا  على ترايتهم وترليعهم.

 التظلم من تقويم الأداء الوظيفي حق:  المطلب الثاني

التظلم هو طلب يتقةدم بةي صةاحب المصةلحة نلةى الجهةة ااداريةة التةي صةدر عنهةا القةرار أو نلةى الجهةة       

الرئاسية لها يطلب منها اعادو النظر لي ارارها الذ  اضر بي أو م  مركز  القانوني وذلةك بسةحبي أو تعديلةي أو 

 .(0)الغاء 

لم مةن تقةارير تقةويم الأداء الةوظيفي هةو الاتجةا  السةائد لةي معظةم أنظمةة الخدمةة المدنيةة مةع وحق التظ       

الاخةةتلاف لةةي التفاصةةيل، بةةل أن كثيةةر مةةن الأنظمةةة تجيةةز الطعةةن القضةةائي لةةي تقةةارير الأداء، أعمةةالا لمبةةدا 

ف للعدالةة مةن  ناحيةة اخةرك، امةا ليمةا الماروعية الذ  يتطلب خضةو  الجميةع لأحكةام القةانون مةن ناحيةة، وتحقيقةا

يتعلق بتحديد من لي حق التظلم تقصر بعةض التاةريعات هةذا الحةق علةى الموظةف الحاصةل علةى تقةدير بدرجةة) 

غير مرضةي أو ضةعيف( لةي تقةويم الأداء بينمةا تعطةي أنظمةة اخةرك هةذا الحةق لكةل موظةف بغةض النظةر عةن 

ا الةتظلم تحةدد بعةةض الأنظمةة هةذ  الجهةة بةةالرئي  مسةتوك تقةدير ادائةي، وليمةا يتعلةةق بتحديةد الجهةة التةي يقةةدم لهة

اادار  الأعلةةى بينمةةا تعطةةي بعةةض الأنظمةةة الأخةةرك الاختصةةا  للجنةةة اةةؤون العةةاملين أو اللجنةةة ااداريةةة 

 .                                         (9)الماتركة، بينما تحدد أنظمة اخرك لجنة خاصة تسمى لجنة التظلمات

التظلم مكفول للموظف أيا كان التقدير الحاصل عليي طالما أني لا يعد عن حقيقة تقويم اداء  لي مصر حق    

الوظيفي، وعلى ذلك يجوز للموظف الحاصل على تقرير بدرجة جيد جداف لاال أن يتظلم من درجتي خلال الميعاد 

ف، وبموجب اانون العاملين المدنيين بالدولة النالذ يكون لل موظف حق التظلم عن تقويم اداء  ونلا اصبح نهائيا

ف من تاريخ علمي، ويكون تظلم العاملين نلى لجنة تسمى لجنة التظلمات تناك لهذا  الوظيفي خلال عارين يوما

الغرض وتاكل بقرار من السلطة المختصة من ثلاثة من الكبار العاملين ممن لم ياتركوا لي وضع تقويم الأداء 

نقابية بالوحدو أن وجدت، ويكون تظلم العاملين ااغلي الوظائف العليا من الوظيفي وعضو تختار  اللجنة ال

ف من تاريخ تقديمي ويكون  البيانات المقدمة عن ادائهم نلى السلطة المختصة، ويبت لي التظلم خلال ستين يوما

ف نلا بعد انقضا ف، ولا يعتبر بيان تقديم الأداء نهائيا ء   ميعاد التظلم مني أو ارار اللجنة أو السلطة المختصة نهائيا

 .                                                               (3)البت ليي

اما لي العراق لا يوجد ن  لي اانون الخدمة المدنية النالذ يتيح للموظف حق التظلم عن تقويم اداء  

تي يقدم نليها التظلم ومدو التظلم كما هو الوظيفي، ولم يحدد الموظفون الذين يجوز لهم حق التظلم أو الجهة ال

( من اانون الخدمة المدنية النالذ على اعطاء محكمة اضاء 12الحال لي مصر، وانما ااار لقط بموجب المادو )

الموظفين اختصا  النظر لي منازعات الموظفين الناائة عن حقوق الخدمة المدنية وتتمثل هذ  المنازعات 

حاب الاكن بالطعن لي الأوامر والقرارات الادارية الصادرو بالتعين والترليع، بالطلبات التي يقدمها اص

والاستغناء عن الخدمة لي لترو التجربة، ومنح العلاوات، واعادو الموظف نلى وظيفتي السابقة، واحتساب مدو 

                                                           
 .018، 9109( د. محمد علي جواد كاظم، و د. نجيب خلف احمد الجبور ، القضاء اادار ، الطبعة السادسة، مكتبة يادكار، 0)
 .992( د. محمد سعيد حسين امين، مصدر سابق،  9)
    .0283لسنة  001( من اانون العاملين المدنيين بالدولة رام 31( المادو ) 3)
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لم من تقارير تقويم ممارسة المهنة أو اعادو التعين ، واجتياز الدورات التدريبية ا  دون الااارو الى حق التظ

 الاداء الوظيفي. 

أاار الى ان تخت   9103( لسنة 03اما اانون التعديل الخام  لقانون مجل  اورك الدولة رام)  

محكمة اضاء الموظفين بالنظر لي الدعاوك التي يقيمها الموظف على دوائر الدولة والقطا  العام لي الحقوق 

لقوانين أو الانظمة التي تحكم العلااة بين الموظف وبين الجهة التي يعمل الناائة عن اانون الخدمة المدنية أو ا

ف من تاريخ تبليا الموظف بالأمر 31، ولا تسمع الدعوك التي تقام باان حقوق الخدمة بعد مضي )(0)ليها  ( يوما

ف اذا كان خارجي91المعترض عليي داخل العراق و) الادارية العليا  ، ويجوز الطعن تمييزا امام المحكمة(9)( يوما

ف من تاريخ التبليا بها أو اعتبار  31بقرارات محكمة اضاء الموظفين المتعلقة بحقوق الخدمة خلال مدو ) ( يوما

ف  ، ويكون ارار  محكمة اضاء الموظفين غير المطعون بي وارار المحكمة الادارية العليا الصادر نتيجة (3)مبلغا

 . (4)الطعن باتا

ط الملفات التقويمية لمنتسبي وزارو التعليم العالي والبحا العلمي للعام بموجب تعليمات وضواب 

(، تمنح مدو)اسبوعين( للاعتراض على نتائد التقييم بعد اعلان المسؤول الاعلى لي 9108 9103الدراسي)

ن لمتابعة القسم العلمي النتائد ولا يجوز اعادو التقييم بعد المصاداة من ابل رئي  الجامعة عليها، وتاكل لجنا

الاعتراضات على مستوك المؤسسات)جامعة، كلية، معهد، مركز وحدو بحثية(، وعلى مستوك كل تاكيل للنظر 

لي الاعتراضات باكن عملية التقييم وعلى مستوك الااسام العلمية من)رئي  القسم، عضو من اللجنة العلمية، 

لى مجل  القسم لاستحصال الموالقة مسؤول ضمان الجودو( للبت لي تلك الاعتراضات وعرض ارارها ع

 عليها.

 احكام الرقابة القضائية على تقويم الأداء الوظيفي:  المطلب الثالث

تعد الراابة القضائية أكثر أنوا  الراابة ضمانا لحريات وحقوق الألراد، نظراف لما تنطو  عليي من حيدو 

حقواهم من تعسف ااداريين اذا ما حادت عن  واستقلال عن اطراف النزا  الأمر الذ  يكفل للمتقاضين حماية

، وتخضع (1)مبدا الماروعية، وبالتالي اجبارها على احترام القواعد القانونية والعودو بتصرلاتها نلى نطااي

القرارات اادارية الصادرو بخصو  تقارير تقويم الأداء الوظيفي للراابة القضائية بوصفها اراراف ادارياف، يجب 

يي الاروط الموضوعية والاكلية المقررو لي، وبما أن القرار اادار  بتقويم الأداء الوظيفي اكني أن تتوالر ل

اكن القرارات اادارية يقوم على خمسة اركان هي الاختصا  والاكل والمحل والسبب والغاية، وأن راابة 

وعية القرار من القضاء اادار  تنصب على لح  تلك الأركان والتككد من سلامتها، للقول  بمار

ف لما يكتي (9)عدمي  ،عليي سنتناول اركان القرار اادار  ولقا

 

                                                           
 .9103( لسنة 03اانون التعديل الخام  لقانون مجل  اورك الدولة  رام )  تاسعا  ( من3( المادو )0)
 .9103( لسنة 03 تاسعا  د( من اانون التعديل الخام  لقانون مجل  اورك الدولة  رام )3( المادو )9)
 .9103( لسنة 03 تاسعا  ( من اانون التعديل الخام  لقانون مجل  اورك الدولة  رام )3( المادو )3)
 .9103( لسنة 03 تاسعا  د( من اانون التعديل الخام  لقانون مجل  اورك الدولة  رام )3المادو )( 4)
 .030( د. محمد علي الَ ياسين، القانون اادار ، الطبعة الأولى، المكتبة الحديثة للطباعة والنار، بيروت، بدون سنة نار،  1)
 .342،  0284ات اادارية، الطبعة الخامسة، دار الفكر العربي، القاهرو، ( د. سليمان محمد الطماو ، النظرية العامة للقرار9)
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 الاختصاص :  الفرع الأول

يقصد بالاختصا  الصلاحية القانونية التي تمنح لهيئة عامة أو موظف لمباارو عمل من الأعمال القانونية، 

ام، وعليي لي  لرجل اادارو أن يؤد  والقاعدو العامة أن القانون هو الذ  يحدد اختصا  كل اخ  ادار  ع

نلا الأعمال المسندو نليي، وتعد لكرو الاختصا  من الألكار الرئيسية التي يتسم بها القانون العام وهي مقررو 

 .(0)لمصلحة كل من ااداريين والألراد 

اء الوظيفي، لي مصر كان لراابة القضاء اادار  دوراف بارزاف على ركن الاختصا  لي ارار تقويم الأد

لمن تطبيقات مجل  الدولة المصر  على ركن الاختصا ، تخطي الرئي  المباار لي اعداد تقويم الأداء 

الوظيفي وعدم تمكيني من ابداء رايي لي التقرير والاكتفاء بعرض التقرير على رئي  لجنة اؤون العاملين من 

العليا بكني تم الاطلا  على تقرير كفاية الأداء  اكني بطلان التقرير، لي هذا الاكن اررت المحكمة اادارية

يبين أني لم يمر بالمراحل التي أوجبت القواعد  0281 9 31نلى 0232 3 0النهائي للمدعي عن الفترو من

الماار نليها استيفائها اذ الثابت أن الجهة اادارية اد تخطت لي اعداد  رؤساء المدعي لي المراحل المذكورو 

من ابداء رايهم لي تقدير كفايتي واكتفت بعرض التقرير على رئي  لجنة اؤون العاملين وبالتالي دون أن يمكنوا 

 .(9)يكون هذا التقرير اد اابي عيب جوهر  يؤد  نلى ابطالي ويتع ين معي الحكم بالغائي

خام  ( من اانون التعديل ال9 خامسا 3أاار المار  العرااي نلى عيب الاختصا  باكل صريح لي المادو)

والتي نصت على أنك يكون الأمر أو القرار اد صدر خلالا  9103( لسنة 03لقانون مجل  اورك الدولة رام )

لقواعد الاختصا ك، وعيب عدم الاختصا  هو العيب الوحيد المتصل بالنظام العام، مما يتيح للقاضي أن 

ثر  الخصوم لي الدعوك، اما اذا وصل يتصدك لي من تلقاء ذاتي لي ا  مرحلة من مراحل الدولة حتى ولو لم ي

عيب عدم الاختصا  نلى حد اغتصاب السلطة لكني يؤد  نلى انعدام القرار اادار ، كما لا يجوز للإدارو 

مخالقة اواعد الاختصا  تحت ذريعة الاستعجال أو لغير ذلك من الأسباب نلا لي حالة الضرورو التي تبرر 

كما لا يجوز تصحيح القرار المعيب بعدم الاختصا  أو اجازتي باجراء تلك المخالفة وتحت راابة القضاء، 

لاحق من السلطة اادارية المختصة بل يجب صدور ارار جديد باجراءات جديدو تتوالر ليي اروط القرار 

 .(3)اادار  الصحيح

 الشكل:  الفرع الثاني

صاح اادارو عن ارادتها، وأن كان يقصد بالاكل المظهر الخارجي الذ  يتخذ  القرار اادار  وذلك بال

الأصل نلا ياترط صدور القرار لي اكل معين لقد يصدر افاهي أو باااارو، نلا أني لي بعض الأحوال اد 

ياترط القانون ضرورو صدور القرار اادار  مكتوبا، ولي هذ  الحالة على اادارو أن تلتزم ن  القانون 

ومن الأحكام الحديثة للمحكمة اادارية العليا لي مصر التي ابرزت أهمية وتصدر ارارها مكتوبا ونلا عد باطلا، 

                                                           
 .309 -301( د. ماهر صالح علاو ، مصدر سابق،  0)
، 9114مجموعةةة الةةدكتور مةةاهر ابةةو العينةةين ، دون ذكةةر مكةةان الناةةر  0289 4 03ق جلسةةة  92لسةةنة  3999( الطعةةن راةةم 9)

 914. 
، 0239لعرااي من الراابة على القرار اادار ، الطبعة الأولى، مطبعة الحوادا، بغداد، ( خضر عكوبي يوسف، مواف القضاء ا3)

 014. 
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والذ  اررت لييك أن عدم اتبا   9119 2 98ركن الاكل لي ارار تقويم الأداء الوظيفي حكمها بتاريخ 

جب ااجراءات والمراحل التي أوجب القانون أن يمر بها اعداد تقرير الكفاية وعدم استيفاء البيانات التي أو

القانون أن يحتويها نموذ  تقرير الكفاية من اكني بطلان التقرير باعتبار أن هذ  ااجراءات وتلك البيانات من 

ااجراءات والأاكال الجوهرية التي تؤثر لي مضمون ومصدااية التقرير ونتيجتي وتعد ضمانة جوهرية للحفاظ 

 .(0)على أحد حقوق الموظف العامك

( من اانون التعديل الخام  لقانون 9 خامسا 3لى ذكر عيب الاكل لي المادو)وأورد المار  العرااي ن

والتي نصت على أنك يكون الأمر أو القرار معيبا لي اكليك، كما  9103( لسنة 03مجل  اورك الدولة رام )

التي  يرتبط التسبيب بالمظهر الخارجي للقرار اادار  والذ  هو الصاح اادارو لي صلب ارارها عن الأسباب

دعتها نلى اصدار ، واادارو غير ملزمة بتسبيب اراراتها نلا اذا الزمها القانون بذلك حينئذ يصبح التسبيب 

ارطا اكليا جوهريا يترتب على اغفالي بطلان القرار اادار ، واضى مجل  الانضباط العام بهذا المعنى لي 

الاكل كان معيبا لعدم مراعاتي الاكلية القانونية لي ارار لي جاء لييك... وحيا أن ارار العزل الذ  جاء بهذا 

( من اانون انضباط موظفي الدولة، ارر المجل  8اصدار  والتقار  نلى التسبيب المنصو  عليي لي البند)

 .(9)الغاء امر العزل واعادو المدعي نلى وظيفتي السابقة...ك

 المحل:  الفرع الثالث

أو لحوا  المتمثل لي الأثار القانونية التي يحملها القرار مباارو  محل القرار اادار  هو موضو  القرار

ف، ولكي يكون القرار  ف ام لرديا تجا  المراكز القانونية باانااء أو التعديل أو االغاء سواء كان القرار تنظيميا

ف وماروعا، ونظرا لأهمية المحل لي ال ف وممكنا ف لي محلي لابد أن يكون متعينا قرار اادار  كوني اادار  صحيحا

 (.3) موضوعي لكن القرار عادو ما يسمى باسم محلي... ليقال ارار تقويم اداء الموظفين، ارار تراية، ارار ترليع

ومن تطبيقات راابة مجل  الدولة المصر  على ركن المحل لي تقويم الأداء الوظيفي، ايقاف الموظف عن 

يا  ادائي عن عام بككملي ومن ثم يكون تقرير الكفاية الموضو  عملي مدو تقارب العام من اكني عدم نمكانية ا

عني عن هذا العام باطلا لانعدام محلي للا يعتد بي ولا يرتب ا  اثر، لي حكم هام ذهبت المحكمة اادارية العليا 

ا  أني لم  0291كانون الثاني  1نلى أنيك ومن حيا أني يلخ  مما سبق أن المدعي أواف عن العمل من 

سوك اربعة ايام لقط هذ  الأيام المعدودو لا تصلح با  حال من  0291ار  ا  نااط يتعلق بعملي خلال سنة يم

الأحوال لقيا  عمل المدعي وتقدير كفايتي عن عام بككملي ومن ثم يكون تقرير الكفاية الذ  وضع عن المدعي 

 . (4)  اثر...كعن العام بتلك الصورو باطلا لانعدام محلي للا يعتد بي ولا يرتب ا

ف 3وأورد المار  العرااي )عيب المحل( بن  صريح لي المادو) ( من اانون التعديل الخام  9 خامسا

ف أو  9103لسنة  03لقانون مجل  اورك الدولة رام  والتي نصت على) أن يتضمن الأمر أو القرار خراا

                                                           
 .980( د. محمد سعيد حسين امين، مصدر سابق،  0)
 .089( د. محمد علي جواد كاظم، و د. نجيب خلف احمد الجبور ، مصدر سابق،  9)
 .083، 9114، دار النهضة العربية ، القاهرو، -اضاء االغاء -مة( د. طعيمة الجرف، راابة القضاء لأعمال اادارو العا3)
  .982( د. محمد سعيد حسين امين، مصدر سابق،  4)
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ذ بالمفهوم الواسع للقانون لي راابتي على محل مخالفة للقانون والأنظمة والتعليمات(، اما القضاء العرااي لكني اخ

 .( 0)القرار اادار 

 السبب:  الفرع الرابع

سبب القرار اادار  هو الواائع أو الظروف القانونية والمادية التي توحي لرجل ادارو عند واوعها أني 

ار لكني يستند على ااعدو يستطيع ممارسة اختصاصاتي باتخاذ القرار، وهكذا لكن رجل ادارو عندما يتخذ القر

اانونية مكتوبة أو غير مكتوبة، وعلى واائع أو حالة من الواائع ويكون ارار  مستنداف نلى نوعين من الأسباب، 

 .(9)الأسباب القانونية التي يستند نليها رجل ادارو لي اصدار القرار والواائع المادية التي تحركي لاتخاذ القرار

راابة القضاء اادارو على سبب القرار اادار  ليما اذا كانت اادارو تتمتع بسلطة وينبغي التمييز لي اكن 

مقيدو أو أنها كانت تتمتع بسلطة تقديرية لي تقويم اداء الموظفين، لي حالة السلطة المقيدو يحدد المار  اسباباف 

يرية لكن المار  لا يحدد الأسباب معينة لابد من توالرها ابل اتخاذ القرار اادار ، اما لي حالة السلطة التقد

التي يجب أن يستند نليها القرار اادار  أو أن يقوم بتحديدها مع ترك الحرية للإدارو لي اختيار القرار الذ  

يصدر بناءف عليها
(3). 

ومن تطبيقات راابة مجل  الدولة المصر  على ركن السبب لي ارار تقويم الأداء الوظيفي، ذهبت المحكمة 

ية العليا نلىك ومن  حيا أن السبب الذ  استندت نليي لجنة اؤون العاملين بالهيئة لتخفيض مرتبة كفاية اادار

بمرتبة ممتاز نلى مرتبة جيد جاء اولا مرسلا لا دليل عليي اذ الأوراق اد خلت مما يفيد  0289المدعي عن عام 

ي بي أو كفايتي أو أنجاز  ابكن لترو وضع نسبة ا  تقصير نلى المدعي لي اداء عملي أو نقصان لي مدك المام

المطعون ليي من مرتبة  0289تقرير الكفاية المطعون ليي.. لكن تخفيض تقرير كفاية المدعي عن عام 

درجة( يكون اد جاء غير مستند نلى سبب صحيح من حيا الوااع أو  82درجة نلى مرتبة جيد  20ممتاز)

 .(4)القانون الأمر الذ  يتعين معي الغاء ك

 الغاية :  الفرع الخامس

كل نااط ادار  يجب أن تكون غايتي خدمة المجتمع وتحقيق صالحي العام، وتتمثل هذ  الخدمة حماية النظام 

العام بعناصر  الأمن العام والصحة العامة والسكينة العامة، وتسيير المرالق العامة بانتظام واطراد، لغاية القرار 

ف  بالمضمون الاجتماعي لوظيفة اادارو العامة، وعندما يمنح المار  الموظف  اادار  تتصل اتصالا وثيقا

ف ما كالمسؤول المباار الذ  يضع تقارير تقويم الأداء الوظيفي للموظفين لكني يجب أن يستخدمي  اختصاصا

ف، مثل لتحقيق المصلحة العامة، ولا يجوز لي أن يستخدم سلطتي من أجل تحقيق غاية غير الغاية المحددو اانو نا

 . (1)استخدام السلطة بقصد الانتقام الاخصي والتافي من الموظفين من دون النظر للمصلحة العامة

                                                           
 . 398( خضر عكوبي يوسف، مصدر سابق،  0)
 .338( د. ماهر صالح علاو ، مصدر سابق،  9)
 .022( د. محمد علي جواد كاظم، و د. نجيب خلف احمد الجبور ، مصدر سابق،  3)
 .311( د. محمد سعيد حسين امين، مصدر سابق،  4)
 .318( د. ماهر صالح علاو  ، مصدر سابق،  1)
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لما كان تقرير تقويم الأداء الوظيفي بالا الأثر لي حياو الموظف، ولما كانت الغاية من ارار  تقويم الأداء 

لي مصر على ضرورو حيدو واضع تقرير تقويم الوظيفي تتمثل لي المصلحة العامة، لقد اكدت المحكمة العليا 

الأداء الوظيفي وعلى ضمانة حيدو لجنة التظلمات، نذ اررتك والثابت أن تاكيل لجنة التظلمات التي نظرت 

ف للمادو  من اانون نظام العاملين المدنيين بالدولة السالفة ذلك أن  31تظلم الطاعن على النحو السالف جاء مخالفا

نة السيد ..... وعضو اللجنة السيد .... اد ااتركا لي وضع تقرير الكفاية المطعون ليي ثم كل من رئي  اللج

ااتركا لي لجنة التظلمات وهو الأمر الذ  حظر  المار  لي المادو المذكورو حينما ن  على أن تاكيل لجنة 

سية لصيانة حقوق العاملين التظلمات ممن لم ياتركوا لي وضع تقرير الكفاية واد جاء الحظر بمثابة ضمانة اسا

 .(0)نظراف لما يرتبي تقرير الكفاية من اثار بعيدو المدك تم  الوضع الوظيفي للعاملين.....ك

ف 3أاار المار  العرااي لي المادو) ( من اانون التعديل الخام  لقانون مجل  اورك الدولة رام 9  خامسا

رار .... اساءو أو تعسف لي استعمال السلطة...ك التي نصت علىك أن يتضمن الأمر أو  الق 9103لسنة  03

ف أو اساءو لي استعمال  يتضح لنا من ن  المادو اعلا ، أني لي حالة ما اذا تضمن ارار الرئي  اادار  تعسفا

ف يخضع لراابة القضاء اادار .  سلطتي عند وضع تقارير تقويم الأداء الوظيفي لن ارار  يكون معيبا

 : الخاتمة

أهم النتائد التي توصةلنا نليهةا عنةد بحثنةا لموضةو  ضةمانات تقةويم الأداء الةوظيفي، ثةم نعةرض  سنتطرق نلى

ف لما يكتي   أهم التوصيات العامة التي نطمح أن يتم مراعاتها ااامة التوازن بين الفاعلية والضمان وذلك ولقا

 أولاً: الاستنتاجات:

لتحليل نااط الموظف خلال مدو زمنيةة وبصةفة دوريةة  يعرف تقويم الأداء الوظيفي بكني الطريقة الموضوعية -1

للتككد من مدك كفاءو الموظف للوظيفة التي ياغلها وادرتي علةى تحمةل المسةؤوليات مةن أجةل تقةديم الخةدمات 

 والنهوض بالمستوك الوظيفي وتحقيق المصلحة العامة.

نهةا تمكةن ااداريةين مةن الواةوف علةى تلعب تقارير تقويم الأداء الوظيفي دوراف هاما لي الوظائف ااداريةة كو -2

 .مدك نجاح ولاعلية نظم التعيين وتحقيق الاصلاح ااداريين

نن تقويم الأداء الةوظيفي هةو مراجعةة ااداريةين المتمثلةة بةالرئي  اادار  المبااةر وبطريقةة موضةوعية لمةا  -3

م، كمةا يوضةح تقةويم الأداء أنجز  الموظفين من واجبات ومهام بالاعتماد على وصفهم الوظيفي ومعايير عمله

 معلومات عن المهارات التي يحتاجها الموظفين للقيام بمهامهم على اكمل وجي.

درجات تقارير تقويم الأداء الوظيفي لقد تكةون مةن خةلال الخبةرو والممارسةة أو مةن حيةا  تقييم أساليب تتعدد -4

 .مع المراجعين لتسهيل مهامهمكيفية استخدام الوات والمواظبة والتعاون مع الزملاء وحسن التعاون 

 .يكون موعد تقديم استمارات التقييم المرلقة للموظفين لي العراق خلال اهر  ايلول واذار من كل سنة -5

 للموظف ليتاح علنية، التقويم تقارير تكون أن ولاعليتها الوظيفي الأداء تقويم تكفل التي الضمانات من -6

 واجبي اداء لي والضعف والقصور الخلل أوجي معرلة من نيتمك كي درجتي معرلة التقرير عني الموضو 

 وينميها. عليها ليحر  القوو أوجي ومعرلة نفسي، لتطوير الاجتهاد على ويعمل ليتلالاها الوظيفي

                                                           
 .901مجموعة المستاار الدكتور محمد ماهر ابو العينين، مصدر سابق،   0220 4 98ق جلسة  31لسنة 393( طعن رام 0)
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 الوظيفي، اداء  تقويم عن التظلم حق للموظف يتيح النالذ المدنية الخدمة اانون لي ن  يوجد لا العراق لي -7

 لي الحال هو كما التظلم ومدو التظلم نليها يقدم التي الجهة أو التظلم حق لهم يجوز الذين الموظفون يحدد ولم

 مصر.

 للعام العلمي والبحا العالي التعليم وزارو لمنتسبي التقويمية الملفات وضوابط تعليمات بموجب -8

 لي الاعلى سؤولالم اعلان بعد التقييم نتائد على للاعتراض( اسبوعين)مدو تمنح ،(9108 9103)الدراسي

 عليها. الجامعة رئي  ابل من المصاداة بعد التقييم اعادو يجوز ولا النتائد العلمي القسم

ف  الراابة أنوا  أكثر القضائية الراابة تعد -9  حيدو من عليي تنطو  لما نظراف  الالراد، وحقوق لحريات ضمانا

 عن حادت ما اذاااداريين تعسف من واهمحق حماية للمتقاضين يكفل الذ  الامر النزا  اطراف عن واستقلال

 الماروعية. مبدا

يتضح لنا من خلال ما تقدم أني تم الاخذ بنظام تقويم الأداء الوظيفي بموجب اانون الخدمةة المدنيةة راةم  -11

نلا أن المار  العرااي لم ينظم احكامها باكل مفصل كما هو الحال لةي مصةر وننمةا اكتفةى  0291لسنة  94

 .ولق نصو  متفراة باااارو نليها

 ثانياً: التوصيات:

نكمل من  المار  العرااي على ضرورو تعديل اانون الخدمة المدنية النالذ لتنظيم احكام تقويم الأداء الةوظيفي 

 باكل مفصل. 

نكمةل مةن الماةر  العرااةي بةالن  علةى أن يكةون اعتمةةاد تقريةر تقةويم الأداء الةوظيفي مةن ابةل لجنةة اةةؤون  -0

من أن تعتمد من ابل اةخ  واحةد وهةو الةرئي  اادار  الاعلةى وذلةك لضةمان مراجعةة هةذ  الموظفين بدلا 

 التقارير من ابل لجنة محايدو مما يحقق الاطمئنان والثقة بين الموظفين.

نطلب من المار  العرااي ضرورو الاخذ بمبةدأ علانيةة تقةويم الأداء الةوظيفي، نذ يةتم اخطةار كالةة المةوظفين  -9

المعةد عةنهم ممةا يةؤد  نلةى تعزيةز نقةاط القةوو لةديهم ومعالجةة نقةاط الضةعف، ونلا يقتصةر بمضمون التقريةر 

 الاخطار للموظفين الحاصلين على تقرير ضعيف.

ضرورو وضع ن  لي اانون الخدمة المدنية النالذ يعطي الموظف حق لي الةتظلم عةن تقةويم اداء  الةوظيفي،  -3

 .أو الجهة التي يقدم نليها التظلم ومدو التظلموأن يحدد الموظفون الذين يجوز لهم حق التظلم 

وضع برامد توعية مكثفة للرؤساء والمديرين معد  ومعتمد  تقويم الأداء الوظيفي حةول اهميةة تقةويم الأداء  -4

 الوظيفي مع ضرورو التعامل معها بجدية وموضوعية كونها احد اهم عناصر تقويم الأداء الوظيفي .

ف لةي سةجلات رسةمية معةدو نقترح التزام الرئي  اادا  -1 ف أو ايجابيةا ر  بتدوين ما يطرا على اداء الموظةف سةلبيا

ف. ف ووااعيا  لهذا الغرض لضمان أن يكون تقويم الأداء الوظيفي حقيقيا

 : المصادر

 أولاف  الكتب 

ول د. أنور احمد رسلان، تقارير الكفايةة، دراسةة لتقةويم الأداء الةوظيفي لةي القةانون المقةارن ولةي اةوانين د -0

 .0228مجل  التعاون الخليجي، دار النهضة العربية، القاهرو،
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د. أنور احمد رسلان، تقارير الكفاية دراسة لتقويم الأداء الوظيفي لي القانون المقةارن واةوانين دول مجلة   -9

 م.9109التعاون الخليجي، الطبعة الثالثة، بدون ذكر سنة النار، 

الراابةة علةى القةرار اادار ، الطبعةة الاولةى، مطبعةة  خضر عكةوبي يوسةف، مواةف القضةاء العرااةي مةن -3

 .0239الحوادا، بغداد، 

. سليمان محمد الطمةاو ، النظريةة العامةة للقةرارات ااداريةة، الطبعةة الخامسةة، دار الفكةر العربةي، القةاهرو،  -4

0284. 

ربيةةة ، القةةاهرو، ، دار النهضةةة الع-اضةةاء الالغةةاء -طعيمةةة الجةةرف، راابةةة القضةةاء لأعمةةال اادارو العامةةة -1

9114. 

 .0230عاطف عبيد، غدارو الالراد والعلااات الصناعية، دون ذكر دار النار، -9

 .0231. علي السلمى، ادارو الالراد لرلع الكفاءو الانتاجية، القاهرو،  -3

رسةالة د. لاروق عبد البر، تقدير كفاية العاملين بالخدمة المدنية لي علةم اادارو العامةة والقةانون ااداريةين،  -8

 .0283دكتورا ، جامعة القاهرو، طبعة 

 .0283د. ماجد راغب الحلو، القانون اادار ، دون ذكر دار النار،  -2

د. مةةةاهر صةةةالح عةةةلاو ، الوسةةةيط لةةةي القةةةانون اادار ، دار بةةةن الاثيةةةر للطباعةةةة والناةةةر، جامعةةةة  -01

 .9112الموصل، 

 م.9114عامة، دار النهضة العربية,د.محمد سعيد حسين امين، تقارير الكفاية لي مجال الوظيفة ال -00

د. محمد ماهر ابةو العينةين، احكةام ولتةاو  مجلة  الدولةة بخصةو  العةاملين المةدنيين بالدولةة والقطةا   -09

 .0228العام والخاضعين للكادرات الخاصة حتى عام 

، بيةروت، د. . محمد علي الَ ياسةين، القةانون اادار ، الطبعةة الاولةى، المكتبةة الحديثةة للطباعةة والناةر -03

 بدون سنة نار.

د. محمد علي جواد كاظم، و د. نجيب خلف احمةد الجبةور ، القضةاء اادار ، الطبعةة السادسةة، مكتبةة   -04

 .9109يادكار، 

 43الاستاذ محمود صالح، الموسوعة اادارية للفقي والقضةاء، اةرح  اةانون العةاملين المةدنيين بالدولةة راةم  -09

 .9114سكندرية، طبعة ، منااو المعارف باا0238لسنة 

 ثانيا  الرسائل الجامعية 

اادارية للتنمية  العامة الاصول دراسة ، العامة الوظيفة لي الكفاية نظرية الهاد ، عبد امين حمد  -0

 .0296 القاهرو، جامعة الحقوق، كلية دكتورا  مقدمة الى رسالة المقارنة، وتطبيقاتها

ن بالخدمةة المدنيةة لةي علةم اادارو العامةة والقةانون اادار ، رسةالة د. لاروق عبد البر، تقدير كفاية العةاملي -7

 .0283دكتورا  مقدمة الى كلية الحقوق، جامعة القاهرو، طبعة 
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ف    المجلات والدوريات رابعا

م.م. التخار رايد خليل وم.م. محمد احمد رحيل، ترليع الموظف لي ظل تعدد التاريعات العرااية، مجلة  -0

 .9109(، اذار 93(، العدد)3(، المجلد)8لحقوق، السنة )جامعة تكريت ل

ف   القوانين والانظمة والتعليمات والاحكام اادارية   ثالثا

 .0232لسنة  91اانون مجل  اورك الدولة رام   -0

 (.0291( لسنة)94اانون الخدمة المدنية رام) -9

 .0238لسنة  43نظام العاملين المدنيين بالدولة المصر  رام  -3

 .9118( لسنة 99تب موظفي الدولة والقطا  العام رام)اانون روا -4

ابريةل سةنة  01القضةائية، بتةاريخ  01لسةنة  0891حكم محكمة القضاء اادار  لي مصر، لةي القضةية راةم  -1

 ، المجموعة لي ثلاا سنوات.0298

 


