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مقدمة:

النزاهة  لمباديء  بالن�سبة  الحال  كذلك  الحكم،  بنظام  المواطن  ثقة  لتعزيز  الا�سا�سية  الركائز  من  دولة  اي  الموظفين في  م�ساءلة  تعتبر 
�أعمالهم، خ�صو�صاً حينما يتعلق الأمر بكبار الموظفين الذين تتيح لهم مراكزهم �صلاحيات   وال�شفافية في عملية اختيارهم وممار�سة 
اتخاذ قرارات ذات علاقة ب�إدارة ��شأن عام الامر الذي اذا ما اقترن ب�إ�ساءة ا�ستخدام لهذه ال�سلطة قد ي�ؤدي الى هدر للمال العام، ا�ضافة 
�إجراءات تعيينهم اذا ما ارتكزت الى ا�س�س قانونية مُقرّة، ف�إن النظرة من قبل المواطنين تزداد احتراماً وثقة بالم�ؤ�س�سة التي  الى ان  
يقودونها، �أما اذا ح�صل العك�س وتم التعيين والاختيار لاعتبارات �سيا�سية او ذات علاقة بالولاء او عن طريق الوا�سطة والمح�سوبية الامر 

الذي ي�ؤدي الى اف�ساد الوظيفة العمومية واف�شالها  وتبديد موارد الدولة وكفاءاتها وفقدان ثقة المواطنين بها. 

 في ورقتنا البحثية هذه �سنحاول القاء ال�ضوء على واقع  تعيين كبار الموظفين من الفئتين العليا )مدير عام، وكيل م�ساعد، وكيل ...( 
والخا�صة )من يعين بدرجة وزير من ر�ؤ�ساء الدوائر الحكومية (. تهدف الورقة الى فح�ص نظام النزاهة وال�شفافية في ذلك، ومعرفة 
دور الجهات ذات العلاقة في الرقابة على اعمالهم ،  ومدى فعالية ذلك و تحديد المعيقات التي تقف حائلاً �أمام م�ساءلة هذه الفئة من 

الموظفين ب�شكل �أكبر.

 897 العام  الموظفين  ديوان  �صادرة عن  اح�صائية  �آخر  الوطنية ح�سب  ال�سلطة  العليا في  المنا�صب  �شاغلي  بلغ عدد 
موظفاً بينهم 14 فقط من موظفي الفئة الخا�صة.1

  

ت�شتمل الورقة على الاطار القانوني الناظم لعمل ه�ؤلاء الموظفين ا�ضافة الى ا�ستعرا�ض دور الجهات ذات العلاقة في 
الم�ساءلة و�صولا اًلى  الخلا�صة والتو�صيات.

اعتمد الباحث على المنهج الو�صفي التحليلي من خلال مراجعة القوانين ذات العلاقة واجراء مقابلات فردية مع 
مجل�س  في  لل�شكاوى  العامة  الادارة  الف�ساد،  مكافحة  هيئة  العام،  الموظفين  ديوان  والادارية،  المالية  الرقابة  ديوان 
ال�شكاوى في وزارة التربية والتعليم،وحدة  الوزراء، وحدة  الأداء الحكومي في مجل�س  العامة لجودة  الوزراء، الادارة 

الرقابة الداخلية في وزارة التربية والتعليم، وزارة ال��شؤون الاجتماعية، ديوان الفتوى والت�شريع.

1.1 ديوان الموظفين العام.دائرة الحا�سوب.مقابلة بتاريخ 2014-1-2
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الاطار القانوني الناظم لعملية تعيين كبار الموظفين:
تنظم بع�ض القوانين �أ�س�س و�آليات �إ�شغال بع�ض هذه المنا�صب، مثل القانون الأ�سا�سي، قانون الخدمة المدنية ، قانون �سلطة النقد، قانون 

هيئة الرقابة العامة، قانون الإح�صاءات العامة، وقانون المياه.  

القانون الاساسي المعدل لسنة 2003:

يعتبر القانون الأ�سا�سي المعدل ل�سنة )2003( الإطار القانوني العام الناظم للم�ؤ�س�سات العامة وتبعيتها وتعيينات ر�ؤ�سائها. فقد 
ن�صت المادة 63 من القانون الأ�سا�سي على المفهوم العام لعمل مجل�س الوزراء : »ب�أنه الأداة التنفيذية والإدارية العليا التي ت�ضطلع 
اخت�صا�صات  الوطنية من  ال�سلطة  لرئي�س  ما  وفيما عدا  التنفيذ،  الت�شريعية مو�ضع  ال�سلطة  تقره  الذي  البرنامج  و�ضع  بم�س�ؤولية 
تنفيذية يحددها القانون الأ�سا�سي، تكون ال�صلاحيات التنفيذية والإدارية من اخت�صا�ص مجل�س الوزراء .« تعطي هذه المادة وب�شكل 
لكن هذه  التنفيذية.  ال�سلطة  لرئي�س  الا�ستثناءات  بع�ض  تبقي على  ولكنها  والإدارية،  التنفيذية  ال�صلاحية  الوزراء  �صريح مجل�س 

الا�ستثناءات وردت في القانون الا�سا�س على �سبيل الح�صر.

69 من القانون الأ�سا�سي المعدل اخت�صا�صات مجل�س الوزراء ب�شكل مف�صل ومن بينها ما يتعلق ب�إن�شاء الم�ؤ�س�سات  حددت المادة 
والتعيينات فيها »حيث �أناط القانون بمجل�س الوزراء �صلاحيات �إن�شاء �أو �إلغاء الهيئات والم�ؤ�س�سات وال�سلطات �أو ما في حكمها من 
وحدات الجهاز الإداري التي ي�شملها الجهاز التنفيذي التابع للحكومة، على �أن ينظم كل منها بقانون . بالإ�ضافة �إلى �صلاحيات 
تعيين ر�ؤ�ساء الهيئات والم�ؤ�س�سات الم�شار �إليها �أعلاه والإ�شراف عليها وفقا لأحكام القانون .« وفي نف�س الوقت ح�صر القانون �صلاحية 
الرئي�س بتعيين ر�ؤ�ساء الم�ؤ�س�سات العامة بم�ؤ�س�سات محددة وهي (�سلطة النقد، وديوان الرقابة المالية والإدارية(، ا�ضافة الى ما 
ن�صت عليه بع�ض القوانين الخا�صة ب��شأن ان قرار التعيين ي�صدر بمر�سوم من ال�سيد الرئي�س والذي يجب �ألا يتعار�ض مع ما ورد 
ب��شأن تعيينات �شاغلي الوظيفة العامة. على العك�س من ذلك ف�إن دور الرئي�س في ا�صدار مر�سوم التعيين ي�ستهدف الرقابة والت�أكد 
من الاجراءات التي يجب اتباعها من حيث �شروط �شغل الوظيفة و�آليات المناف�سة العادلة للجميع وتمكن المعتر�ضين من الا�ستئناف.

�إذاً الأ�صل في �إن�شاء وتبعية وتعييناتم�س�ؤولي  الم�ؤ�س�سات العامة هو لمجل�س الوزراء مبا�شرة �أو بوزير الوزارة الأقرب لطبيعة عملها، 
با�ستثناء ما ورد ب��شأنه ن�ص خا�ص في القانون الأ�سا�سي فتكون التبعية وفقا لما تم تحديده بن�ص المادة. وفي ظل ما ن�ص عليه القانون 
الأ�سا�سي من �صلاحية مجل�س الوزراء في تعيين ر�ؤ�ساء الم�ؤ�س�سات العامة، ي�صبح قرار الرئي�س في التعيين هو الم�صادقة على قرار 

مجل�س الوزراء بهدف تحقيق الرقابة على �أداء مجل�س الوزراء، و�إ�ضفاء الهيبة على تعيينات المنا�صب العليا.

قانون الخدمة المدنية الفلسطيني رقم )4( لسنة 1998

ر�ؤ�ساء  باقي  »يعين  يلي:  كما  الم�ستقلة  الدوائر الحكومية  ر�ؤ�ساء  تعيين  المعدل على  المدنية  قانون الخدمة  المادة )16( من  ن�صت 
المادة  هذه  الدوائر الحكومية الم�ستقلة من الفئة العليا بقرار من رئي�س ال�سلطة الوطنية بناءً على تن�سيب من مجل�س الوزراء ”.�إن 
بن�صها لا تن�سجم مع روح القانون الأ�سا�سي في هذا المو�ضوع والذي �أناط بمجل�س الوزراء �صلاحية تعيين ر�ؤ�ساء الهيئات العامة وهذا 

يتطلب ا�ستبدال كلمة “بقرار” الى “بمر�سوم”.

�أي�ضاً على تعريف الفئة الخا�صة من موظفي ال�سلطة الوطنية ب�أنها ت�شمل من يعين بدرجة وزير من ر�ؤ�ساء  ون�صت المادة)9( من القانون 
الدوائر الحكومية. ولمعالجة هذه الإ�شكالية يتحتم قانونياً تحديد درجات رئي�س كل م�ؤ�س�سة في المر�سوم المن�شئ لها �أو في قرار التعيين لرئي�سها. 
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في ال�سلطة الوطنية الفل�سطينية هناك الكثير من المنا�صب العليا، فهناك كبار موظفي الوزارات والمحافظون ور�ؤ�ساء الأجهزة الأمنية، 
وذلك �إ�ضافة �إلى �أ�صحاب المنا�صب العليا في ال�سلك الق�ضائي،  وهناك �أي�ضا ر�ؤ�ساء �أو مدراء الم�ؤ�س�سات وال�سلطات والهيئات العامة 

التي لا تتبع لوزارات معينة، ي�ضاف �إلى ذلك ع�ضوية مجال�س عليا.

و لإغرا�ض هذا البحث، يق�صد بكبار الموظفين كلٌ من موظفي  الوزارات ور�ؤ�ساء الدوائر والوكلاء والمدراء العامين.وهو ما ن�ص عليه 
قانون الخدمة المدنية رقم ) 4( ل�سنة1998   ، وتحتل هذه المنا�صب الفئة العليا في �سلم الوظائف الحكومية، وهي ت�أتي بعد الفئة 
الخا�صة التي ت�شمل من يعين بدرجة وزير. وت�شمل الفئة العليا، ح�سب المادة )9(   الوظائف التخطيطية والإ�شرافية العليا.  وتكون 
م�س�ؤوليات موظفي هذه الفئة تبعا لذلك الإ�شراف على تنفيذ �سيا�سات الدوائر الحكومية في المجالات التخ�ص�صية المختلفة، وو�ضع 
الخطط والبرامج، و�إتخاذ القرارات والإجراءات اللازمة لتنفيذها.�أما �آلية التعيين في هذه المنا�صب، والتي وردت في المادة ) 17 ( 
من  قانون الخدمة المدنية، فتنق�سم �إلى ق�سمين: واحدة لتعيين وكلاء الوزارات والمديرين العامين، وثانية لتعيين باقي منا�صب الفئة 
العليا بموجب القانون، اذ يعين الوكلاء والمديرون العامون بقرار من رئي�س ال�سلطة الوطنية بناء على تن�سيب من مجل�س الوزراء، 
بينما يعين باقي موظفي الفئة العليا، كر�ؤ�ساء الدوائر في الوزارات، بقرار من مجل�س الوزراء بناء على تن�سيب رئي�س الدائرة المعنية.

17 ال�سابقة ف�أنه من الناحية العملية، ت�صدُر كافة قرارات التعيين في هذه المنا�صب من رئي�س  وبغ�ض النظر عما جاء في المادة 
الوزراء(.  تعيينهم قرارا من مجل�س  يتطلب  الذين  المديرين  فيها، وكذلك  العامين  والمديرين  الوزارات  الوطنية ) وكلاء  ال�سلطة 
الوكيل  الوزارات لم يرد ب��شأنها ن�ص في قانون الخدمة المدنية، مثل من�صب  العليا في بع�ض  �إلى ذلك، ان بع�ض المنا�صب  ي�ضاف 
الم�ساعد، ومن�صب م�ست�شار الوزير. حيث حاولت �أكثر من لجنة الغاء من�صب الوكيل الم�ساعد وف�شلت ب�سبب ا�ستر�ضاء الأ�شخا�ص 
�أي�ضا بقرار من رئي�س ال�سلطة الوطنية. كما يعين رئي�س ال�سلطة الوطنية  �إ�شغال هذه المنا�صب  الذين ي�شغلون هذه المنا�صب. يتم 
مديري الدوائر الهامة في بع�ض الوزارات، �سواء بوجود ن�ص قانوني، مثل تعيين مدير عام مديرية الأحوال المدنية في وزارة الداخلية، 
الأحوال  قانون  3( من   ( المادة  الوزراء، وذلك ح�سب  تن�سيب من مجل�س  بناء على  الوطنية  ال�سلطة  رئي�س  بقرار من  يعين  الذي 
، �أو بدون ن�ص قانوني، مثل تعيين رئي�س ديوان الفتوى والت�شريع بدرجة وكيل وزارة، وذلك بالقرار   1999 ل�سنة  المدنية رقم ) 2( 
الرئا�سي رقم ) 53 ( ل�سنة.1994  كما �أن قانون الخدمة المدنية لا ي�شترط في من ي�شغل هذه المنا�صب �سوى �أن تتوفر لديهم 
»الم�ؤهلات العلمية والخبرات العملية المطلوبة«. هذا ال�شرط، قد يخ�ضع لتقدير الجهة المخت�صة بالتعيين، الأمر الذي فتح المجال 

لتعيينات �أ�شخا�ص في منا�صب دون الت�أكد من كونهم الأن�سب �أو المنا�سبين لها.

ي�شغل  توفرها فيمن  الواجب  تلك  الوزارة، وبين  وكيل  ي�شغل من�صب  توفرها في من  الواجب  ال�شروط  القانون لا يميز بين  �أن  كما 
من�صب مدير عام، �أو مدير �إحدى الدوائر المختلفة في الوزارة، الأمر الذي يترك للجهة المخت�صة بالتعيين حرية وا�سعة في الإختيار.2

2.   عزيز كايد. حول �إ�شغال المنا�صب العليا في ال�سلطة الوطنية الفل�سطينية. �سل�سلة تقارير خا�صة )24(. �آب 20032 
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نظام المساءلة الذي يحكم عمل كبار الموظفين ومجموعة القيم 
العامة التي تحكم عملهم:

تعني الم�ساءلة �أن يخ�ضع كل مَنْ ح�صل على تفوي�ض مِنْ جهة معينة، ب�صلاحيات و�أدوات عمل، الوقوف �أمامها للإجابة عن كيفية ا�ستعمال 
ال�صلاحيات و�إدارة الموارد التي و�ضعت تحت �صرفه. 

�أي �أنها تعني واجب الم�س�ؤولين عن الوظائف �سواء كانوا منتخبين �أو معينين �أن يقدموا تقارير دورية عن عملهم و�سيا�ستهم ونجاعتهم في 
تنفيذها وتف�سيرهم للخيارات التي اتخذوها والا�ستعداد لتحمل نتائجها.

وي�شكل مفهوم الم�ساءلة وواجب الخ�ضوع له علاقة �إلزام تعاقدي تقوم على القبول والخ�ضوع لأي م�ؤ�س�سة �أو جهاز �أو �شخ�ص بك�شف و�شرح 
الأعمال والخطوات التي يقوم بها وتبريرها لمن ي�شاركه العلاقة ويعتبر م�س�ؤولاً �أمامه. 

وكذلك تتطلب الم�ساءلة لإنجاحها �ضمان حق المواطنين بالح�صول على المعلومات اللازمة والتقارير عن �أعمال الإدارات العامة )النواب 
وظائفهم  تعريف  ومع  الديمقراطية  القيم  مع  يتفق  ه�ؤلاء  عمل  �أن  من  يت�أكدوا  لكي  والموظفين(  الر�سمية  المنا�صب  و�أ�صحاب  والوزراء 
ومهامهم بموجب القانون، وذلك للا�ستمرار في اكت�ساب ال�شرعية من خلال ا�ستمرار ر�ضا المواطنين وقبولهم بطريقة �أدائهم من جهة، 

وامكانية م�ساهمة وم�شاركة المواطنين في ادارة ال��شأن العام من جهة �أخرى.

 تحدد الأنظمة واللوائح الداخلية المنظمة لعمل اي هيئة �آلية وو�سائل وحدود الم�ساءلة داخلها. �إذ يحدد النظام الداخلي لأي م�ؤ�س�سة �أو 
وزارة �أو جهاز حكومي في معظم الحالات، طبيعة العلاقة بين مختلف الهيئات والمراتب، وم�س�ؤولية وحقوق وواجبات كل منها تجاه الأخرى، 

وم�س�ؤولياتها تجاه المواطنين وطبيعة ومواعيد التقارير التي تلزم الم�س�ؤول بتقديمها ون�شرها3.

التقارير  التي يقدمها  كبار الموظفين :

�ألزم القانون الأ�سا�سي في المادة ) 74( الوزير ب�إعداد تقرير كل ثلاثة ا�شهر وعر�ضه على مجل�س الوزراء، يت�ضمن، ن�شاطات وزارته 
و�سيا�ستها وخططها ومنجزاتها، كذلك �أوجب القانون الأ�سا�سي في المادة )87( على ديوان الرقابة المالية والإدارية تقديم تقرير 
المادة  الأ�سا�سي كذلك في  القانون  ا�شار  وقد  الت�شريعي،  والمجل�س  الوطنية  ال�سلطة  رئي�س  لكل من  �أعماله وملاحظاته  �سنوي  عن 

)31( منه �إلى �ضرورة تقديم الهيئة الم�ستقلة لحقوق الإن�سان تقاريرها لكل من رئي�س ال�سلطة الوطنية والمجل�س الت�شريعي.

كما �أوجب الت�شريع الفل�سطيني على كل من رئي�س ديوان الموظفين بموجب قانون الخدمة المدنية ل�سنة 1998، ومدير عام م�ؤ�س�سة 
الموا�صفات والمقايي�س بموجب قانون الموا�صفات والمقايي�س رقم 6 ل�سنة 2000 تقديم تقرير �سنوي �إلى مجل�س الوزراء .واذا كان 
ذكر ذلك لا ي�شمل جميع الم�ؤ�س�سات ف�إن ذكرها لم ي�أت على ا�سا�س الح�صر وبالت�أكيد فان الوزير عليه ان يلزم م�س�ؤولي الادارات كل 
في مجاله تقديم تقارير دورية عن الاعمال المناطة بدوائرهم، وقد يتطلب ذلك وجود نماذج وادلة لمحاور هذه التقارير والتي يمكن 

ا�ستخدامها لاغرا�ض التقييم والتطوير والمراجعة للخطط والتخطيط الم�ستقبلي. 

تقديم التقارير امر مهم ومن احد ركائز نظام الم�ساءلة ، لكن طبيعة ومحتوى هذه التقارير هو الأهم، ويجب ان تعك�س �صورة العمل 
الحقيقية، لي�س فقط الحديث عن الانجازات. لدى مقابلة مدير عام الرقابة الداخلية في وزارة التربية و التعليم، تبين ان الموظفين 

ملتزمون بتقديم تقارير عن اعمالهم ، لكنها في الغالب تتحدث عن انجازات ولا ت�شير  بالمطلق الى وجود الاخفاقات.4

الفل�سطيني،مفتاح،2003    العام  القطاع  في  الم�ساءلة  وانظمة  الرقابة  �أجهزة  حول  حرب،جهاد.تقرير   .3
 2013-11-12 ،بتاريخ  الداخلية  الرقابة  وحدة  بكر،مدير  �أبو  عزام  مقابلة   .4
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لوحظ التزام غالبية كبار الموظفين من الفئة العليا في وزارة ال��شؤون الاجتماعية  بتقديم تقارير دورية عن �سير اعمالهم ح�سب 
التدرج و الت�سل�سل الاداري في كل وزارة، كما يقدم موظفو الفئة الخا�صة »كل من يعين بدرجة وزير«   تقارير عن اعمالهم للرئي�س 

ورئي�س الوزراء لكن دون �أي رد عليها لا �سلباً ولا ايجاباً.

على �سبيل المثال، يلتزم الموظفون الكبار في وزارة ال��شؤوون الاجتماعية، بتقديم تقارير دورية عن �سير اعمالهم، فهناك تقارير ربعية 
واخرى �سنوية واخرى عن �سير العمل اليومي، حيث تجمع هذه التقارير ويجري تلخي�صها بعد تدقيقها ومناق�شتها مع كل ادارة عامة 

لترفع بعد ذلك للوزير الذي يطلع بدوره عليها ويقدم ملاحظاته عليها.

و  المعيقات  و  انجازاتها  وعر�ض  اعمالها  �سير  في  للبحث  بالوزارة  العامة  الادارات  لاحدى  ا�سبوعية  جل�سات  عقد  الى  بالا�ضافة 
التحديات امامها، بمعنى ان كل ادارة عامة تجتمع مع الوزير وتقدم تقريراً عن عملها مرة كل �شهرين، لان هناك ثماني ادارات 

عامة في الوزارة.5

الرقابة الداخلية ليست كافية ما يعزز من سلطة موظفي الفئة العليا

تعد لجان التحقيق الو�سيلة الأكثر ا�ستخداما للم�ساءلة في القطاع العام، وهي �إحدى الركائز الأ�سا�سية في الإدارة المركزية، ذلك �أن 
النظام الإداري المركزي يقوم على �أ�سا�س التدرج الإداري، وتمنح ال�سلطة الرئي�س الإداري حق مراقبة وم�ساءلة مر�ؤو�سيه والأعمال 
ال�صادرة عنهم بحكم م�س�ؤوليته عن �إدارة ��شؤون المرفق الذي يقوم على رئا�سته، وهذا ما كر�سته المادة )73( من القانون الأ�سا�سي، 
فالوزير يخت�ص في حدود وزارته بـ »الإ�شراف على �سير العمل و�إ�صدار التعليمات اللازمة لذلك« والوزراء هم م�س�ؤولون كل في حدود 

اخت�صا�صه وعن �أعمال وزارته، وفقاً لأحكام المادة )68( من القانون الأ�سا�سي.6

تخ�ضع الفئة العليا و الخا�صة للجان التحقيق الم�شكلة من قبل مجل�س الوزراء وهي لي�ست من اخت�صا�ص ديوان الموظفين العام  الذي 
�شكل في عام 2012  حوالي 37 لجنة .

وقد �صدرت عن هذه اللجان قرارات هي: 

•   ف�صل موظفين اثنين.	

•    احالة موظفين اثنين للتقاعد.	

•  تم توجيه عقوبة الانذار بالف�صل لعدد من االمحالين للتحقيق.	

•  احالة ملف موظف لهيئة مكافحة الف�ساد.	

•  وعقوبات اخرى بحق مخالفتين تتباين ح�سب المخالفة المرتكبة من لفت نظر حتى ايقاف عن العمل وانذار وخ�صم من الراتب.7	

• اما لجان التحقيق الداخلية في الوزارات فهناك لجان   ت�شكل على مدار العام في ق�ضايا �سلوكية و ادارية و �أخفها الق�ضايا 	
المالية  .8 

الاجتماعية،2013-12-24 ال��شؤون  وزارة  حميد،وكيل  �أبو  محمد  مقابلة    .5
جهاد.م�صدر �سابق  حرب،    .6

 2013-12-2 بتاريخ  العام.مقابلة  الموظفين  ديوان  زيد،مو�سى.رئي�س  �أبو    .7
�سابق  م�صدر  بكر،  ابو  مقابلة    .8
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وحدات الرقابة الداخلية :

 وحدات الرقابة الداخلية موجودة في �سائر الوزارات والدوائر الر�سمية، لكن رغم ذلك ف�إن من ابرز نقاط ال�ضعف  في الم�ؤ�س�سات 
بما فيها الحكومية هو غياب الرقابة الداخلية وب�شكل خا�ص على الموظفين من الفئة العليا، وال�سبب ان بع�ضها غير مفعل ويحتاج 

متابعة او ب�سبب جهل ال�صلاحيات وعدم المتابعة من قبل الادارة العليا.9

هناك ممار�سات ا�ضعفت دور وحدات الرقابة الداخلية، بحيث ا�صبحت �شكلية ، فمثلا بع�ض مديري هذه الوحدات غير م�ؤهلين 
للقيام بهذا الدور، هذه الوحدات ترفع لم�س�ؤول الدائرة الحكومية و حتى ان اكُت�شف خلل معين يبقى داخل الدائرة او الوزارة ، بمعنى 

ان ح�صر تبعيتها للوزير فقط يكبل اعمالها10.

كبار  عمل  على  فعالة  رقابة  أداة  ليست  الوزارات  في  الشكاوى  وحدات 
الموظفين

تواجه وحدات ال�شكاوى ا�شكالية ا�سا�سية في عملها تجعلها ت�ضعف من قدرتها على م�ساءلة الموظفين من الفئة العليا عن اعمالهم في 
. ال�شكاوى من الجمهور �ضد )موظفين او م�ؤ�س�سات حكومية( وفقا لنظام ال�شكاوى رقم 6 لعام 2009 

وحدة الشكاوى في وزارة التربية والتعليم نموذجا:

تلقت الوحدة في عام 2012 مثلاً )561) �شكوى انجز منها 558 �شكوى وبقيت 3 قيد المتابعة مع الجهات المخت�صة في الوزراة 
، حيث ا�ستحوذت ن�سبة ال�شكاوى التي تتعلق بالتعيينات الخا�صة بالمعلمين وبع�ضموظفي الادارات على الن�سبة الاكبر لعدد ال�شكاوى 
الواردة ، ا�ضافة الى ان 35 �شكوى منها ممن تجاوز دورهم في التعيين ب�سبب عدم موافقة الجهات الامنية، في حين �سُجلت �شكوى 
واحدة �ضد مدير عام في التربية والتعليم في عام 2012 الا ان هذه ال�شكوى �سُحبت من الموظف الم�شكتي في اليوم التالي من ت�سجيل 

ال�شكوى خوفاً من اتخاذ اجراءات عقابية �ضده.11 

و بالا�سا�س وحدات ال�شكاوى في الوزارت غير مخولة ا�سا�سا بتلقى �شكاوى من هذا النوع وفقا نظام ال�شكاوى رقم 6 لعام  2009  
2009 على انه يتم تلقى ال�شكاوى من  حيث تن�ص المادة الاولى من قرار امين عام مجل�س الوزراء رقم )ا-13-ح.�أ.ل( ل�سنة 

الجهات التالية :

�صاحب ال�شكوى او بوا�سطة من ينوب عنه قانونا �سواء �أكان �شخ�صا طبيعيا ام معنويا 

م�ؤ�س�سات المجتمع المدني و غيرها من الهيئات المخت�صة 

لكن المادة لم ت�شر الى الموظفين ب�صريح العبارة وهذه ا�شكالية في عملها ، في حين تقدم ال�شكاوى المتعلقة ب�شخ�ص رئي�س الم�ؤ�س�سة 
الحكومية لدى الادارة العامة لل�شكاوى في مجل�س الوزراء وفقا للمادة 4 من نف�س القرار.

في هذا الاطار ، �أو�صى الم�ؤتمر الوطني الأول لل�شكاوى، الذي نظمه مركز جنيف للرقابة الديمقراطية على القوات الم�سلحة والإدارة 
با�ستكمال  و�آفاق”،  واقع  حق  “ ال�شكوى  بعنوان    ،2013-12-18 تاريخ  في  الله،  رام  في  الوزراء  مجل�س  في  لل�شكاوى  العامة 

2014-1-5 بتاريخ  والادارية.مقابلة  المالية  الرقابة  ديوان  زنيد،�سمير.رئي�س  �أبو     .9
�سابق  بكر،م�صدر  ابو  مقابلة     .10

الهندي،احمد.مدير وحدة ال�شكاوى في وزارة التربية والتعليم.مقابلة بتاريخ 2013-11-12    .11
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التدريب الذي تم خلال العامين الما�ضيين في وحدات ال�شكاوى الوزارية.

 و �أو�صى اي�ضا ب�ضرورة ا�ستكمال العمل مع الإعلام الفل�سطيني من �أجل زيادة وعي المواطن حول ال�شكاوى و�أهميتها، وتبني مجل�س 
الوزراء قرار تعديل نظام ال�شكاوى رقم 6 لعام 2009، خ�صو�صا بعد �إنجاز م�سودة لتعديل النظام.12

الادارة العامة للشكاوى في مجلس الوزراء:

تخ�ضع هذه الادارة لنظام ال�شكاوى المعدل رقم )6( للعام 2009، تقدر عدد ال�شكاوى الواردة �إلى الوزارات بناء على تقرير عام 
2012 من الوزارات التي قامت بت�سليم تقريرها ال�سنوي )عددها 15وزارة(  بحوالي )4000( �شكوى، علماً ب�أن هذا التقرير لم 
ي�شمل الم�ؤ�س�سات الحكومية غير الوزارية بالإ�ضافة �إلى عدد من الوزارات التي لم ت�سلم تقريرها وهي )ال�صحة، الزراعة، الاوقاف 

وال��شؤون الدينية، العدل، الثقافة، التخطيط، الا�سرى و��شؤون المحررين وال��شؤون الخارجية(. 

ح�سب مدير الادارة العامة لل�شكاوى في مجل�س الوزراء فقد وردت  بع�ض ال�شكاوى على عدد من الموظفين  في الفئات العليا والخا�صة، 
اذ لا يوجد ت�صنيف وا�ضح ومحدد لنوعية ال�شكاوى الواردة و�إنما ت�سجل ال�شكوى على الوزارة المعنية في حين ان ال�شكاوى الواردة 
على الفئات العليا تندرج في �إطار تظلمات �إدارية فقط، وجرى معالجتها من خلال درا�سة ال�شكوى والت�أكد من حيثياتها ومن ثم رفع 

التو�صيات الخا�صة ب��شأنها �إلى الأمين العام لمجل�س الوزراء الذي بدوره يتخذ الإجراء المنا�سب بحقها .

 وتبين انه يتم متابعة ال�شكوى بطريقتين: المبا�شرة من خلال الت�أكد من المعلومات الواردة في ال�شكاوى وزيارات ميدانية �إلى المواقع 
�إن تطلب الأمر وعقد اجتماعات مع �أعلى �سلطة لها علاقة بمعالجة ال�شكوى، و�أما الطريقة الثانية وهي غير المبا�شرة: وتكون ب�إحالة 
لل�شكاوى على �سير معالجتها ورفع  العامة  �إلى جهة الاخت�صا�ص المعنية بمعالجتها مع المتابعة الحثيثة من طرف الادارة  ال�شكوى 

تقرير ب��شأنها.

   تتم معالجة ال�شكاوى الواردة وفق طبيعة ونوع ال�شكوى المقدمة لكن في الحالات التي ي�ستع�صي على الإدارة العامة لل�شكاوى اتخاذ 
قرار فيها ف�إنها ترفع تو�صياتها  لمعالجة ال�شكوى المنظور فيها �إلى الجهات العليا المخت�صة لاتخاذ القرار المنا�سب بحقها.

 لم ي�شمل التقرير ال�سنوي للادارة العامة لل�شكاوى للعام2012 على الم�ؤ�س�سات الحكومية غير الوزارية لعدة �أ�سباب �أهمها:

• عدم ت�شكيل دوائر �شكاوى في هذه الم�ؤ�س�سات، وبالتالي عدم تنفيذ المادة رقم )8( من نظام ال�شكاوى المعدل رقم )6( ال�صادر 	
عن مجل�س الوزراء.

• عدم وجود ثقافة ال�شكوى لدى المواطنين.	

• نق�ص الكادر لدى الإدارة العامة لل�شكاوى.	

• رف�ض بع�ض ر�ؤ�ساء الم�ؤ�س�سات الحكومية غير الوزارية ت�شكيل دوائر �شكاوى في م�ؤ�س�ساتهم والإكتفاء بالدوائر القانونية.	

http://www.wattan.tv/ar/video/82187.html وكالة وطن للأنباء  	12
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الجهات ذات العلاقة بمساءلة كبار المسؤولين

هيئة مكافحة الفساد :

2010 ب�أ�شن عتديل ناقون اكل�سب غير امل�شروع رقم )1(  �أن��شأت هيئة ةحفاكم افل�اسد مبوجب اقلرار ناقبون رقم )7( ل�ةنس 
ل�ةنس 2005 ، كهيئة م�ةلقتس �إداريا وامليا، حنمت من اتخلا�اص�اصت وال�لاصحيات ام يمكنها من الا�ضطلاع اهماهمب في ةحفاكم 
ملأ�م احتملدة ةحفاكمل افل�اسد، أ�ف�حبص اناقلون ناقوان ةحفاكمل  افل�اسد، وقد ات�سم هذا التعديل اكاحمبةٍ وان�اجسمٍ اتمٍ عم �إتفاقية ا

افل�اسد، ةفاكب �أ�هلاكش وخواهل �لاصحيات وا�ةعس اهنكمت من القيام اهماهمب في ةحفاكم افل�اسد.

بلغ عدد الق�ضايا المحالة  �إلى محكمة جرائم الف�ساد منذ ت�أ�سي�سها عام 2010 ) 65 ( ق�ضية ، فيما بلغ عدد الق�ضايا المف�صولة 
بحكم ادانه 18 ق�ضية في حين بلغ عدد  عدد المتهمين في الق�ضايا  المحالة �إلى محكمة جرائم الف�ساد 115 متهما.

من بين ال 18 ق�ضية المف�صولة بحكم ادانة هناك 8 ق�ضايا لكبار الموظفين من الفئة العليا و الخا�صة .

و من بين اعداد ال�شكاوى الواردة لهيئة مكافحة الف�ساد هناك ما ن�سبته 30-%40 �شكاوى م�سجلة �ضد موظفين كبار ، و المثبت 
عليهم ق�ضايا ف�ساد اقل من %5 وجرى تحويلهم للنيابة العامة  ، حيث ورد الهيئة في عام 2013 على �سبيل المثال 361 �شكوى.13

في عام 2013 �أنجزت هيئة مكافحة الف�ساد  177 ملفاً  كانت مرّحلة من عام 2012، ا�ضافة الى انجاز 78 ملفاً 
من ملفات 2013 ،بمعنى ان الملفات المنُجزة في 2013 بلغ 264 ،�أُحيل منها 10 ملفات للنيابة العامة ورُدَ منها 

83 ملفاً،  بقي 148  ملفا قيد المتابعة، وجرى حفظ 23 ملفا اما لعدم الاخت�صا�ص �أو لعدم ثبوت �شبهات ف�ساد.14

 2013-12-26 بتاريخ  الف�ساد.مقابلة  مكافحة  هيئة  في  القانونية  ال��شؤون  عام  عمارنة،ر�شا.مدير    .13
�سابق. عمارنة.م�صدر  ر�شا     .14
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غياب الشفافية والمساءلة بسبب غياب تشريعات تحدد المعايير والأسس 
حالات  نشوء  في  ساهم  الموظفين  كبار  بعض  بموجبها  يتصرف  التي 

فساد

*الانفراد في ال�سلطة لدى بع�ض كبار الموظفين في بع�ض الم�ؤ�س�سات الحكومية كمديري التراخي�ص و مديري الاعفاءات الجمركية و 
الجهات �أو اللجان التي تقوم بت�سويات معينة. يجب ان تكون الاجراءات مبنية بطريقة تمنع التفرد وقابلة للم�ساءلة والمراقبة، مثلا 
التي  ، فالاجراءات  التدقيق اللازم  موظف في الجمارك لديه �صلاحيات بخ�صم �شيء معين دون خ�ضوعه لمعايير وا�ضحة ت�ضمن 
تخ�ضع هذا الم�س�ؤول للرقابة غير فعالة بحيث يمكن من خلال �صلاحياته اتخاذ قرارات غير مراقبة ومعلومة للجميع، الأمر الذي 

يمكن �أن ي�شكل فر�صة مواتية لحدوث ف�ساد اذا تجرى بع�ض التعديلات على القوانين التي تنظم اعمالهم.

وقد �أكد ذلك تقرير �سابق لأمان افاد بوجود خلل ي�سمح با�ستغلال الامتيازات الجمركية  من قبل بع�ض الاطراف مرده غياب التن�سيق 
بين الوزارات الامر الذي يزيد فر�ص ا�ساءة ا�ستخدام هذه الامتيازات

  ويعود ذلك الى عدم وجود نظام محو�سب موحد ما بين الوزارات الاربع  ذات العلاقة وهم وزارة  ال�صحة و وزارة النقل والموا�صلات 
و وزارة ال��شؤون الاجتماعية ووزارة المالية. كما انه لا يوجد ن�شر لهذه المعلومات على اي من المواقع الكترونية التابعة للوزارات  ما 

ي�شير الى انخفا�ض في م�ؤ�شر ال�شفافية.

• نظام المكاف�آت ما زال  حتى اليوم مبنياً  على ا�س�س غير �سليمة ، حيث لا يوجد ن�ص قانوني �أو نظام يحدد معايير المكاف�آت  الأمر الذي 	
منح �سلطة تقدير للم�س�ؤول الأول تحديد قيمتها.

• بع�ض الم�شاريع الممولة من الخارج  تخرج من دائرة الرقابة من قبل جهات الاخت�صا�ص في القطاع العام، و في حالات كثيرة لاتخ�ضع 	
العطاءات ل�شروط العطاءات و اللوازم، لان بع�ض الدول المانحة ت�شترط خ�ضوع م�شاريعها المنفذة في الارا�ضي الفل�سطينية لقوانين 
دولها ولي�س للقوانين الفل�سطينية، وهذا الامر ي�شكل منفذاً لعدم ال�شفافية التي قد ت�ؤدي لحدوث حالات ف�ساد غير مراقبة.خ�صو�صاً 

ان من �ضمن عمل ومهام كبار الموظفين هو التخطيط والا�شراف.15

ديوان الرقابة المالية و الادارية:

ت�أ�س�س ديوان الرقابة المالية والإدارية تنفيذا لأحكام القانون الأ�سا�سي الفل�سطيني ولأحكام المادة )96( ويتمتع الديوان بال�شخ�صية 
الاعتبارية الم�ستقلة، كما ويعتبر ح�سب القانون الجهاز الأعلى للرقابة في فل�سطين، و تعني الرقابة التحقق من �أن كل �شيء ي�سير وفق 

الخطة المر�سومة والتعليمات ال�صادرة.

ا�صدر الديوان عام 2013 ) 121 ( تقريراً من قبل الادرات الرقابية احتوى على عدة قطاعات من الحكم والأمن )17 تقريرا( 
، الحكم المحلي)31 تقريراً( ، الخدمات الاجتماعية)30 تقريراً(، الاقت�صاد)12 تقريراً(.

وبلغ عدد الملفات المحولة من الديوان الى هيئة مكافحة الف�ساد في عام 2013 )33 ملفاً ( لا تتعلق ب�شخ�ص معين و انما بعمل 
وزارات او م�ؤ�س�سات معينة.

من الق�ضايا المحولة الى هيئة مكافحة الف�ساد ق�ضية التلاعب في البيانات المالية للهيئة العامة للبترول حيث تبين من خلال البحث 

2013-12-26 بتاريخ  مقابلة  الف�ساد  مكافحة  هيئة  في  القانونية  ال��شؤون  عمارنة،ر�شا.مدير     .15



12
بيئة المساءلة في عمل كبار المسؤولين

محطات  بع�ض  على  للبترول  العامة  للهيئة  الم�ستحقة  الذمم  من  �شيقل   46,045,683 مبلغ  تخفي�ض  �أعمالها   على  والتدقيق 
المحروقات وتحميل المبالغ المخف�ضة على ح�ساب ذمة وهمية لمحطة محروقات لي�س لها وجود فعلي وح�ساب و�سيط )تح�صيلات غزة- 
بترول(، وذلك من خلال التلاعب في البيانات المالية للهيئة واعداد قيود محا�سبية لهذه الغاية، وذلك  نتيجة �ضعف الإجراءات 
الرقابية على �أعمال الهيئة العامة للبترول مما ترتب عليه ا�ستغلال �صلاحيات الدخول �إلى البرنامج المحا�سبي والتلاعب في البيانات 

المالية وتخفي�ض بع�ض الذمم.

في 2013 تلقى ديوان الرقابة 500 �شكوى جرى بحث 90 منها فقط، فيما بقيت ق�ضايا قيد البحث واخرى �صدرت على �شكل تقرير، 
وبع�ضها جرى الاحتفاظ به لعدم الاخت�صا�ص في حين تبين ان هناك �شكاوى كيدية.16

مجلس الوزراء  

لجان التحقيق مع كبار الموظفين: 

ت�شكيل لجان التحقيق مع كبار الموظفين هو من اخت�صا�ص مجل�س الوزراء وفقا للمادة ) 88 ( من قانون الخدمة المدنية التي تن�ص 
على ان 

11    احيل الموظف للتحقيق  هعم نم بقل لجنة قيقحت ، تيو�نمض رارق الاحالة ًانايب بالمخالفات المن�سوبة اليه  .

22 الدائرة . مـع  بالتن�سيق   ًايطخ  ذبلك   وفي�هض  نم  وأ�  الموظفين  ديوان  يئر�س  ي�ردص  والعليا  الخا�صة  الفئتين  يفظوم  ادع  اميف   
الحكومية المخت�صة   ًارارق تب�يكشل لجنة للتحقيق عم فظوملا و�عامس اقواله يو�مشل القرار ةمهم اللجنة  ناكمو نامزو اهداقعنا

وقد �شكلت عدة لجان مع عدد من الموظفين غالبيتهم بدرجة مدير عام ب�سبب مخالفات مالية وادارية. في:

الحكومة الثالثة ع�شرة: �شكلت في تاريخها لجنة تحقق لفح�ص �شكوى مقدمة من قبل عدد من الموظفين في وزارة ��شؤون المر�أة 
�ضد مدير عام  حول مخالفات اخلاقية ومالية وتحولت فيما بعد الى لجنة تحقيق �صادق عليها مجل�س الوزراء واتخذت اجراءات 
�ضد المدير العام الم�شتكى عليه و عدد من الموظفين.العقوبة التي اتخذت �ضد المدير كانت عقوبة اللوم ا�ضافة الى النقل الى ديوان 

الموظفين لم�صلحة العمل ولي�س كنقل ت�أديبي..

الحكومة الرابعة ع�شرة : �شكلت لجنتي تحقيق واحدة منهما قيد العمل بخ�صو�ص مدير عام في وزارة الاقت�صاد الوطني حول 
مخالفات ادارية ومالية ا�ستغرقت 6 �شهور ولدى انتهائها من اعمالها ا�صدر مجل�س الوزراء قراراً بت�شكيل لجنة للتحقق من النتائج 

التي ا�صدرتها لجنة التحقيق 

الثانية، ف�شكلت بخ�صو�ص موظفة بدرجة مدير عام حول مخالفات مالية وادارية  الا انه جرى ت�سوية الامر قبل بد�أ  اما اللجنة 
اللجنة لإعمالها ب�إحالة الموظفة للتقاعد.

الاقت�صاد  وزارة  الاول بخ�صو�ص عطاء هيكلية  �شقين  واحدة من  �شكلت في عهدها لجنة تحقق  الحكومة الخام�سة ع�شرة : 
اعمالها  تتم  اللجنة لم   ، فيه  فل�سطين  وم�شاركة  �شنغهاي  ال�صينية بمعر�ض  الحكومة  م�ساهمة  بخ�صو�ص  الثاني  ال�شق  و  الوطني 

بخ�صو�ص ال�شقين..

الحكومة ال�ساد�سة ع�شرة : �شُكلت لجنتا تحقق بخ�صو�ص اثنين من المدراء العامين في وزارة الاقت�صاد حول مخالفات مالية وادارية 
ولم تنه اعمالها بعد17.

ابو زنيد،�سمير.رئي�س ديوان الرقابة المالية و الادارية.مقابلة بتاريخ 2014-1-2    .16
2013-12-29 بتاريخ  مقابلة  الحكومي.  الاداء  لجودة  العامة  الادراة  قر�شولي،�شذى.مديرعام     .17
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قرارات التنسيب من مجلس الوزراء للرئيس:  

في عام 2013 ا�صدر المجل�س قرارات بالتن�سيب للرئي�س بنقل ثلاثة موظفين بدرجة مدير عام من وزارة المالية الى ديوان الموظفين 
العام بنف�س او�ضاعهم الوظيفية واحتفاظهم ب�أقدمياتهم وحقهم في الترقية، دون �شرح الا�سباب من وراء ذلك.  

العام  الموظفين  ديوان  الى  اثنين  موظفين  بنقل  قرارات  با�صدار  الوزراء  مجل�س  من  التن�سيب  قرارات  على  رد  الرئا�سة  ديوان 
باعتماداتهم المالية وبنف�س درجاتهم الوظيفية في حين جاء الرد بالن�سبة للموظف الثالث من قبل الرئا�سة ب�ضرورة ا�ستيعابه وتكليف 

مجل�س الوزراء بالت�شاور مع الدوائر الحكومية لبحث امكانية ا�ستيعابه لديها.

رغم ان قرارات التن�سيب من�شورة على موقع رئا�سة الوزراء الا انها خلت من تو�ضيح و�شرح الا�سباب من وراء ا�سباب اتخاذ هذه 
القرارات، �أياً كان ال�سبب ف�إن هذا ينم عن اعدام ال�شفافية في اتخاذ مثل هذه القرارات بحق موظفين في مواقع ح�سا�سة بوزارة 

المالية.18

الوزراء. مجل�س  وقرارات  قر�شولي  مقابلة    	18
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مبادئ الشفافية:

سياسة التوظيف والترقية المعتمدة لكبار الموظفين

ر�ؤ�ساء  باقي  »يعين  يلي:  كما  الم�ستقلة  الدوائر الحكومية  ر�ؤ�ساء  تعيين  المعدل على  المدنية  قانون الخدمة  المادة )16( من  ن�صت 
الدوائر الحكومية الم�ستقلة من الفئة العليا بقرار من رئي�س ال�سلطة الوطنية بناءً على تن�سيب من مجل�س الوزراء”. �إن هذه المادة 
بن�صها تن�سجم مع روح القانون الأ�سا�سي في هذا المو�ضوع والذي �أناط بمجل�س الوزراء �صلاحية تعيين ر�ؤ�ساء الهيئات العامة. ون�صت 
المادة)9( من القانون �أي�ضاً على تعريف الفئة الخا�صة من موظفي ال�سلطة الوطنية ب�أنها ت�شمل من يعين بدرجة وزير من ر�ؤ�ساء 
الدوائر الحكومية. ولمعالجة هذه الإ�شكالية يتحتم قانونياً تحديد درجات رئي�س كل م�ؤ�س�سة في المر�سوم المن�شئ لها �أو في قرار التعيين 

لرئي�سها. 

برفع  تقوم  التي  الادارية  اللجنة  الوزراء عبر  الفل�سطينية من خلال مجل�س  ال�سلطة  العليا في  المنا�صب  �إ�شغال معظم  يتم  عمليًا، 
تو�صياتها  لمجل�س الوزراء الذي بدوره ي�صدر قرارات بخ�صو�صها وين�سبها للرئي�س، من اجل اتخاذ القرار بذك وا�صدار مرا�سيم 
التعيينات او الترقيات �ضمن هذه الفئة. كما �أن قانون الخدمة المدنية لا ي�شترط فيمن ي�شغل هذه المنا�صب �سوى �أن تتوفر لديهم 
»الم�ؤهلات العلمية والخبرات العملية المطلوبة«. هذا ال�شرط، قد يخ�ضع لتقدير الجهة المخت�صة بالتعيين. الأمر الذي يترك للجهة 
المخت�صة بالتعيين حرية وا�سعة في الإختيار.والتوجه الحالي لديوان الموظفين العام من خلال التعديلات المقترحة على قانون الخدمة 

المدنية، هو  تحديد عملية التعيين والترقية لهذه الفئات عبر الاعلان والم�سابقة   وتحديد �شروط ا�شغال الوظائف.

 آليات التعيين 

لم تن�ص القوانين ذات العلاقة بالتعيين �إلا على مبد�أ التن�سيب فقط، دون تحديد الآليات ل�شغل وظائف الفئة العليا والفئة الخا�صة 
وهذا يعتبر �إحدى ثغرات قانون الخدمة المدنية، وبع�ض منا�صب ر�ؤ�ساء الم�ؤ�س�سات العليا تقع �ضمن الفئة الخا�صة التي ن�ص عليها 
قانون الخدمة المدنية وهم بدرجة وزير، والتخ�صي�ص بهذه الطريقة يعني الا�ستثناء، وهذا الا�ستثناء �أي�ضاً لم ينظم ب�آليات.  وعلى 
الرغم من ا�ستحداث مجل�س الوزراء لآلية اللجنة الوزارية الإدارية لمعالجة التعيينات في الفئة العليا والتي ا�ستطاعت الى حد ما 
�أن ت�ضبط هذه التعيينات بو�ضع معايير و�آليات مكتوبة بدليل ، �إلا �أن هذه اللجنة لا يدخل �ضمن اخت�صا�صاتها �آليات تعيين ر�ؤ�ساء 
الم�ؤ�س�سات العامة، على الرغم من �أن قانون الخدمة المدنية تعامل معهم على �أنهم من موظفي الفئة العليا، كما لم يبادر مجل�س 

الوزراء بت�شكيل لجنة متخ�ص�صة ولم تقر �آليات تعيين ر�ؤ�ساء الم�ؤ�س�سات العامة على غرار اللجنة الإدارية الوزارية.

 ولتفادي ما يترتب على غياب هذه الآليات لا بد من �إدخال تعديلات على هذه المواد بتحديد �آليات وا�ضحة ت�ضمن �إ�شغال منا�صب 
رئا�سة الم�ؤ�س�سات في حال �شغورها بكفاءات �إدارية وقيادية �إلى هذه المواقع. ويجب �أن يتم تحديد �أ�س�س ومعايير قابلة للقيا�س تف�ضي 
�أداء وعمل الدوائر الحكومية، و�أن يكون للخبرة الإدارية والانجازات الملمو�سة للأ�شخا�ص في  �آثار ايجابية في تطوير  �إحداث  �إلى 

م�سيرتهم الوظيفية اثراً بالغ الأهمية لإقناع الم�ستوى ال�سيا�سي بمخرجات هذه القيادات الإدارية.19

2012 الله  الوزراية.�أمان.رام  غير  العامة  الم�ؤ�س�سات  ر�ؤ�ساء  قنديل،رائدة.تعيين     .19
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 الهيكليات ووقف التضخم والفائض في فئة كبار الموظفين 

ديوان  التعيين في  يتم  ب�شكل دقيق،حيث  الم�ؤ�س�سات  القيادية داخل  الوظائف  والفائ�ض في  الت�ضخم  التطرق لمو�ضوع �ضبط  يتم  لم 
الموظفين العام في ظل ا�ستمرار غياب جدول ت�شكيلات الوظائف، ما يعني افتقاده لتقديرات حقيقية و دقيقة حول الحاجة الفعلية 
للكادر الب�شري في الديوان، و ذلك خلافا للمادة رقم)15( من اللائحة التنفيذية لقانون الخدمة المدنية.20 لكن هذه الم�شكلة �سيتم 
التغلب عليها من خلال برنامج »القادة« الذي �أقره مجل�س الوزراء في التا�سع من �آذار 2014 ، حيث يقول رئي�س ديوان الموظفين 
مو�سى �أبو زيد ان تطبيق البرنامج �سيبد�أ في �شهر تموز 2014 وهو بمثابة جدول ت�شكيلات للوظائف المطلوبة من الفئات العليا، 
و�سيتم ا�شغار الوظائف المطلوبة من خلال هذا البرنامج بعد خ�ضوع الموظف لامتحانات مكثفة ومقابلات ودورة مدتها 18 �شهراً. 

و�سيكون جدول الت�شكيلات الوظيفية بمثابة �آلية وا�ضحة ومحددة للتعيين و�سيقلل من الفائ�ض في الت�ضخم في الوظائف العليا.21

 المؤهلات العلمية للمرشحين في عملية الاختيار  

الفئات  العامة، حيث ان هنالك بع�ض  الوظيفة  ل�شغل  ا�سا�سي  امر  العام هذا  الموظفين  ابو زيد رئي�س ديوان  ال�سيد مو�سى    يقول 
الوظيفية كالفئة الثانية تتطلب ان يكون ال�شخ�ص المر�شح للوظيفة �ضمن هذه الفئة من حملة الم�ؤهلات العلمية التخ�ص�صية، ويرتبط 
الم�ؤهل العلمي اي�ضاً بالن�سبة لباقي الفئات الوظيفية ويتم تحديد فئة ودرجة الموظف العمومي بناءً على الم�ؤهل العلمي، اما بخ�صو�ص 
الفئة العليا والخا�صة ف�إن مو�ضوع الم�ؤهل العلمي �شرط ا�سا�سي لتولي هذه الفئات، كونها فئات متخ�ص�صة يكون من م�س�ؤوليتها ر�سم 

ال�سيا�سات العامة على م�ستوى الم�ؤ�س�سة الحكومية.22

دور التاريخ السياسي النضالي في عملية الاختيار.

الموظف خ�صو�صية عند  ويتم اعطاء  الاختيار  العليا دور عند اجراء عملية  الفئة  الوظائف في  ل�شاغلي  والن�ضالي  ال�سيا�سي  للتاريخ  ان 
منح  يتم  و  العامة  الوظائف  تقلد  عند  دور  الاعتقال  ل�سنوات  ان  كما  فعلية،  ك�سنوات خدمة  الن�ضالية  ال�سنوات  ويتم ح�ساب  الاختيار، 
الا�سرى الذين ام�ضوا �سنوات اعتقال محددة درجة مدير عام )مالياً( من اجل منحهم حياة كريمة وتعوي�ضاً عن ال�سنوات التي ق�ضوها 

في ال�سجن.

التعيينات في ديوان  يقول مدير  والن�ضالية كما  ال�سيا�سية  الا�س�س  التعيينات وعمليات الاختيار على  تراجعت   ، الفترة الاخيرة  في 
الموظفين العام، حيث قال ان كل التعيينات تخ�ضع ل�شروط المناف�سة ولجان المقابلات وان الاعتبارات ال�سيا�سية لم تعد م�أخوذة بعين 
الاعتبار على غرار ما كان يحدث �سابقاً.  الا �أنه في �آخر ثلاث �سنوات لم ي�سجل �سوى  تعيين 5 حالات من قبل الرئا�سة الفل�سطينية. 
الموظفين  ديوان  يعتمد على لجان م�شكلة من  العليا  الفئات  المنا�صب من  تعيين  ان  العام  الموظفين  ديوان  التعيينات في  وبين مدير 
والوزارة المعنية، كما يعمل الديوان على  انجاز بطاقات الو�صف الوظيفي للوظائف المطلوبة بحيث �ست�صبح كل الم�سميات الوظيفية 
المناف�سة  واعتماد  الا�ستراتيجية  الخطة  الى  الا�ستناد  جرى  انه  كما  الوظيفة.  هذه  ا�شغال  �شروط  على  ت�شتمل  و�صفية  بطاقة  لها 
ك�أ�سا�س للتوظيف. ا�ضافة الى ت�شكيل لجنة فنية للهياكل التنظيمية بناءً على قرار مجل�س الوزراء �صدر في �شهر كانون ثاني 2014  
وتم تعديله في �شهر �شباط من نف�س العام. 23  ون�ص القرار على ت�شكيل لجنة فنية للهياكل التنظيمية برئا�سة ديوان الموظفين العام، 

ووزارة الدولة ل��شؤون التخطيط و الامانة العامة لمجل�س الوزراء والدائرة الحكومية المعنية.24 

 10 2011،�صفحة  عام  ال�سنوي  والادارية.التقرير  المالية  الرقابة  ديوان    .20
الله  .رام   12.3.2014 في  .�أمان  عمل  الموظفين.و�شة  ديوان  زيد.مو�سى.رئي�س  �أبو    .21

�سابق زيد.م�صدر  �أبو  مقابلة     .22
الله.12.3.2014  رام  عمل.امان.  ور�شة  العام.  الموظفين  ديوان  في  التعيينات  فتحي.مدير  خ�ضير،    .23

2014 لعام  )15/04/م.و/ر.ح(  رقم  الوزراء  مجل�س  قرار     .24



16
بيئة المساءلة في عمل كبار المسؤولين

المحسوبية والمحاباة في عملية الاختيار.

للتعيينات وب�شكل  العائلية ك�أ�سا�س  و  ال�سيا�سية  الوا�سطة والمح�سوبية و الاعتبارات  تراجعت م�ؤخراً مظاهر الخلل والتجاوزات مثل 
ب�إ�شغال  الخا�صة  بالاجراءات  الر�سمية  الجهات  من  التزام  هناك  ا�صبح  القانون  وبموجب   ، وال�صحة  التعليم  مجالي  في  خا�ص 
الواظائف العامة ، كالإعلان في ال�صحف و المقابلات ومراعاة مبد�أ التناف�س وتكاف�ؤ الفر�ص.25  لكن ا�ستمرت بع�ض تعيينات الفئة 
لل�شروط  ا�ستنادا  التعيين  و�شروط  لاجراءات  احيانا  الخ�ضوع  بعدم  رئا�سية  بمرا�سيم  ت�صدر  والتي  الفل�سطينية  الرئا�سة  في  العليا 
المحددة في قانون الخدمة المدنية، ووفقا ل�شروط ومعايير معلنة ومعتمدة ت�ضمن المناف�سة وتكاف�ؤ الفر�ص حيث تم ر�صد بع�ض قرارات 

بالترقية الا�ستثنائية الى الفئة العليا لخم�سة موظفين في مكتب الرئي�س خلال عام 26.2012 

معايير التن�سيب للم�شاركة الخارجية لكبار الموظفين 

يوجد معايير و�شروط وا�ضحة تحددها اللائحة الخا�صة بالابتعاث والدورات التدريبية والمنبثقة عن قانون الخدمة المدنية المعدل رقم 
4  ل�سنة 2005 

�أمان. 2012.م�ؤ�س�سة  عام  ومكافحته  الف�ساد  تقرير     .25
�سابق. قنديل.م�صدر  رائدة     .26
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مبادىء النزاهة:

الاجراءات واللوائح الناظمة لاستخدام ممتلكات المؤسسات من قبل كبار 
الموظفين 

ان تنظيم عملية ا�ستخدام ممتلكات الم�ؤ�س�سات من قبل كبار الموظفين ارتبطت ب�شكل مبا�شر بقانون رقم )9( ل�سنة 1998 ب��شأن 
اللوازم العامة، والقرار بقانون رقم )15( لعام 2011 ب��شأن ال�شراء العام.

الم�س�ؤولية  مراكز  وبع�ض  المالية  وزارة  في  خا�صة  الحكومية  ال�سيارات  ا�ستخدام  على  الرقابية  الاجراءات  �ضعف  ر�صد  جرى  لكن 
الاخرى ، كما جرى ر�صد مبالغة في �صرف خدمة الات�صال الخليوي لعدد كبير من موظفي وزارة المالية دون معايير واهداف وا�ضحة 

بالا�ضافة الى عدم وجود متابعة �سليمة لهذا البند من قبل الادارة.27

التعليمات الخاصة بأي أعمال أخرى يقوم بها كبار الموظفين خارح أوقات 
الدوام بأجر أو بدون أجر  

الأعمال  الوظيفة مقابلاً عن  �شاغل  انه يجوز منح  ا�شارت الى  والتي   55 المادة  المدنية �ضمن  قانون الخدمة  المو�ضوع  ينظم هذا 
التي يكلف بها في غير �أوقات العمل الر�سمية �إذا توفر اعتماد مالي مخ�ص�ص لها، بقرار من رئي�س الدائرة الحكومية المخت�صة �أما 

الموظفين من الفئة  العليا فلا ي�صرف لهم �أي مقابل لقاء العمل في غير �أوقات الدوام الر�سمي.

إقرار الذمة  المالية :

ينظم مو�ضوع اقرار الذمة المالية قانون هيئة مكافحة الف�ساد رقم )1( ل�سنة 2005، حيث ا�شارت المادة 16 منه �ضمن مو�ضوع 
اقرارات الذمة المالية الى ما يلي:

1. فيما عدا الفئات المن�صو�ص عليها في البنود )1، 2، 3، 4( من المادة )2( من هذا القانون )رئي�س ال�سلطة الوطنية، رئي�س 
و�أع�ضاء مجل�س الوزراء، رئي�س و�أع�ضاء المجل�س الت�شريعي، �أع�ضاء ال�سلطة الق�ضائية والنيابة العامة( على كل من يخ�ضع لأحكام 

هذا القانون �أن يقدم �إلى الهيئة ما يلي:

	�إقرار عن ذمته المالية وذمة زوجه و�أولاده الق�صر يبين فيه الأموال المنقولة وغير المنقولة التي يملكونها، بما في ذلك الأ�سهم  �أ. 
وال�سندات والح�ص�ص في ال�شركات والح�سابات في البنوك والنقود والحلي والمعادن والأحجار الثمينة، وم�صادر دخلهم وقيمة 

هذا الدخل، وذلك خلال �شهرين من تاريخ خ�ضوعه لأحكام هذا القانون.

	�إقرار ذمة مالية كل ثلاث �سنوات �أو عند الطلب على �أن يت�ضمن علاوة على البيانات المن�صو�ص عليها في الفقرة �أعلاه م�صدر  ب. 
�أي زيادة في الذمة المالية.

ج.	 �إ�ضافة للإقرارات المن�صو�ص عليها �سابقا على كل من يخ�ضع لأحكام هذا القانون �أن يقدم �إقرارا عن ذمته المالية خلال �شهر 
واحد من تاريخ انتهاء خ�ضوعه لأحكام هذا القانون.

2011.م�صدر �سابق. عام  والادارية  المالية  الرقابة  ديوان  تقرير    	27
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2012 بد�أت هيئة مكافحة الف�ساد بجمع اقرارات الذمة المالية من فئات وظيفية وفق الخطة التي و�ضعتها في عام   خلال عام 
2011 حيث جمعت في مرحلة اولى من موظفي الفئة الخا�صة و الفئة العليا من عام 2012 ، وتبقى الق�ضية المهمة التي يتم العمل 
بها حتى الآن هي اعتماد مبد�أ “من �أين لك هذا ؟” ،حيث ان الاقرارت لا يتم مراجعتها الا في حال وجود ق�ضية تحقيق او الا�شتباه 

بحالة ف�ساد مبلغ عنها لدى هيئة مكافحة الف�ساد. 

لج�أت الهيئة في ثلاث حالات لفح�ص وفتح اقرارات من المحتفظ بها لديها، وخم�س حالات من الاقرارات المحتفظ بها 
لدى محكمة العدل العليا، ذلك يدل على انه من بين الحالات التي لج�أت الهيئة لفح�ص اقرارات ذمم مالية فيها هي 
لمنا�صب عليا )كبار الم��سؤولين( كونه هناك 5 حالات تم الرجوع فيها الى محكمة العدل العليا للتدقيق على اقرارات 

ا�صحابها للا�شتباه بحالات ف�ساد.

ه�ؤلاء  �أموال وممتلكات  لم�صادر  بالن�سبة  الرجعة  ت�شكل خط  لانها  الموظفين  كبار  م�ساءلة  المالية مهمة في  الذمة  اقرارات  وتبقى   
الموظفين من لحظة توليهم منا�صبهم، ويمكن الرجوع اليها في اي وقت حال وجود �شبهات ف�ساد معينة ، ويمكن لذلك ان ي�ساعد في 
الك�شف عن حالات ك�سب غير م�شروع للأموال من خلال ا�ساءة ا�ستخدام ال�سلطة وا�ستخدام ال�صلاحيات الممنوحة لتحقيق م�صالح 

�شخ�صية.

مدونة السلوك  

توجد مدونة �سلوك للعاملين في الوظيفية العمومية تم اقرارها من مجل�س الوزراء بتاريخ 2012/10/23، وحالياً يتم العمل على 
تعميم المدونة ون�شرها، عبر ت�شكيل لجنة وطنية عليا خا�صة بالمدونة و�ضعت خطة تنفيذية للمدونة وحالياً تعمل بموجبها من اجل 
الن�شر والتوعية، ويوجد في نهاية المدونة تعهد �سيتم توقيع الموظفين عليه في حال تعميمها ون�شرها من اجل دفع الموظفين بالالتزام 

بالمبادئ الاخلاقية الواردة بالمدونة.

حتى تاريخ اعداد المقابلة مع ديوان الموظفين العام، لم يتم تطبيق مدونة ال�سلوك، الا �أن العمل جار لو�ضع خطة تنفيذية للمدونة التي 
�سيوقع عليها عموم الموظفين.28

   نظام  تضارب المصالح للموظفين :

ا�ستمرار غياب نظام ر�سمي يحدد حالات ت�ضارب الم�صالح و�آليات الحد منها في ادارة ال��شأن العام �سبب فعلي لوجود جريمة التك�سب 
الوظيفي باعتباره جريمة الف�ساد الاكثر ات�ساعاً. بمعنى ان هناك بع�ض الا�شخا�ص الذين لديهم وظائفهم الحكومية وقاموا با�ستغلال 

منا�صبهم لم�صالح خا�صة.29

�سابق. زيد.م�صدر  �أبو    	28
2012.امان.2012.�ص16  ومكافحته  الف�ساد  تقرير   	29
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الاستنتاجات :
• قانون الخدمة المدنية لا يميز بين ال�شروط الواجب توفرها في من ي�شغل من�صب وكيل الوزارة، وبين تلك الواجب توفرها 	

فيمن ي�شغل من�صب مدير عام، �أو مدير �إحدى الدوائر المختلفة في الوزارة، الأمر الذي يترك للجهة المخت�صة بالتعيين حرية 
وا�سعة في الإختيار.

• لم تن�ص القوانين ذات العلاقة بالتعيين �إلا على مبد�أ التن�سيب فقط، دون تحديد الآليات ل�شغل وظائف الفئة العليا والفئة 	
الخا�صة وهذا يعتبر �إحدى ثغرات قانون الخدمة المدنية.

• ا�ستحداث مجل�س الوزراء للجنة الوزارية الإدارية التي من �ضمن مهامها مناق�شة التعيينات في الفئة العليا �ساهم في �ضبط 	
ر�ؤ�ساء  تعيين  �آليات  اخت�صا�صاتها  �ضمن  يدخل  لا  اللجنة  هذه  �أن  �إلا  بدليل،  مكتوبة  و�آليات  معايير  بو�ضع  التعيينات  هذه 
�أنهم من موظفي الفئة العليا، كما لم يبادر  الم�ؤ�س�سات العامة، على الرغم من �أن قانون الخدمة المدنية تعامل معهم على 
مجل�س الوزراء الى ت�شكيل لجنة متخ�ص�صة ولم تقر �آليات تعيين ر�ؤ�ساء الم�ؤ�س�سات العامة على غرار اللجنة الإدارية الوزارية.

• وجود التبا�س في مواد قانون الخدمة المدنية الخا�صة ب�صلاحية التعيين في الفئة العليا، فهناك خلط في �صلاحية �إ�صدار قرار 	
التعيين بين الرئي�س ومجل�س الوزراء كما هو في المادة 17 من قانون الخدمة المدنية.

• ن�ص قانون الخدمة المدنية على �آلية تعيين موظفي الفئة العليا، لكنه خلا من تحديد �إجراءات تعيينهم من قبل تن�سيب مجل�س 	
الوزراء، ولم ينظمها �أي�ضاً في لائحته التنفيذية �أو في قرارات مجل�س الوزراء مما يزيد من ال�سلطة التقديرية للم�س�ؤول.

• لم ين�ص القانون على ترقية �أو ترفيع موظفي الفئة العليا ب�شكل �صريح، واقت�صرت الم�صطلحات الت�شريعية الم�ستخدمة على 	
التعيين فقط، ما يعتبر ق�صوراً في الت�شريع.

• لا توجد �إجراءات مكتوبة وموثقة من�شورة عن �إجراءات التعيين �أو الترقية في الفئة العليا.	

• عدم تحديد درجات رئي�س كل م�ؤ�س�سة غير وزارية في المر�سوم المن�شئ لها �أو في قرار التعيين لرئي�سها ادى �إلى وجود الكثير 	
من التعيينات بدرجة وزير.

• غياب �سيا�سة وا�ضحة في تحديد الدرجات الوظيفية ل�شاغلي ر�ؤ�ساء الم�ؤ�س�سات العامة �أدى �إلى �إهدار مال عام وت�ضخيم لا 	
مبرر له للعديد من الوظائف. 

• اغفال عدم 	 دون  للتعيينات،  ك�أ�سا�س  ال�سيا�سية  والاعتبارات  والمح�سوبية  الوا�سطة  مثل  والتجاوزات  الخلل  تراجع مظاهر   
خ�ضوع بع�ض تعيينات الفئة العليا لاجراءات و�شروط التعيين.

•  تح�سن  في نظم م�ساءلة كبار الموظفين مقارنة بالاعوام ال�سابقة، مع الحاجة لتعزيز هذه النظم ب�شكل �أكبر بالنظر الى 	
الملفات المحالة الى محكمة جرائم الف�ساد.

• غياب الرقابة الداخلية، علما ان وحدات الرقابة الداخلية موجودة في �سائر الوزارات والدوائر الر�سمية،لكن وجودها يو�صف 	
في غالب الاحيان ب�أنه �شكلي.

• قلة عدد لجان التحقيق مع كبار الموظفين و�ضعف القرارات ال�صادرة عنها ، حيث تكون في بع�ض الاحيان عبارة عن ت�سويات 	
بمعنى الغاء اللجنة مقابل موافقة الموظف على احالته للتقاعد.
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• العقوبات بحق كبار الموظفين غير رادعة ، و هي تتنوع بين النقل و اللوم او الاحالة لللتقاعد.	

• التقارير التي يرفعها الموظفون الكبار عن اعمالهم لا تعك�س �صورة العمل الحقيقية ، فغالبيتها تتحدث عن انجازات دون ذكر 	
اي اخفاقات مع الا�شارة الى وجود تح�سن من هذه الناحية في بع�ض الوزارات كال��شؤون الاجتماعية.

• عدم وجود �آليات وا�ضحة لتقديم ال�شكاوى من قبل الموظفين �ضد الموظفين الكبار ناهيك عن حالة الخوف التي ت�سود او�ساط 	
الموظفين ال�صغار التي تمنعهم من التبليغ عن تجاوزات او مخالفات في اماكن عملهم.

• خلو بع�ض القرارات ال�صادرة من قبل مجل�س الوزراء من ال�شفافية المطلوبة ، كالتن�سيب الى الرئي�س لنقل موظفين في مواقع 	
ح�سا�سة الى ديوان الموظفين، ما يعطي انطباعاً للجمهور ب�أن هناك مجاملة او محاباة لا�ؤلئك الموظفين بحكم انهم ي�شغلون 

مواقع هامة في وزارة المالية.

• �أعمالهم، الأمر 	 للرقابة المطلوبة على  الكبار في بع�ض المراكز كمديري التراخي�ص والجمارك  عدم خ�ضوع بع�ض الموظفين 
الذي ي�سمح لهم باتخاذ قرارات لا تحتكم لمعايير النزاهة وال�شفافية.

• تخ�ضع الفئة العليا و الفئة الخا�صة للجان التحقيق الم�شكلة من قبل مجل�س الوزراء وهي لي�ست من اخت�صا�ص ديوان الموظفين 	
العام. 

• رف�ض بع�ض ر�ؤ�ساء الم�ؤ�س�سات الحكومية غير الوزارية ت�شكيل دوائر �شكاوى في م�ؤ�س�ساتهم والإكتفاء بالدوائر القانونية.	

• البرنامج 	 �إلى  الدخول  �صلاحيات  ا�ستغلال  عليه  ترتب  ما  للبترول  العامة  الهيئة  �أعمال  على  الرقابية  الإجراءات  �ضعف 
المحا�سبي للهيئة والتلاعب في البيانات المالية وتخفي�ض بع�ض الذمم.
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التوصيات : 
• المناف�سة 	 ي�ضمن  العليا بما  المنا�صب  �شاغلي  اختيار  �آليات  على  بالن�ص  العلاقة  ذات  والقوانين  المدنية  قانون الخدمة  تعديل 

وتكاف�ؤ الفر�ص عن طريق الإعلان والمقابلات لإ�شغال هذه المواقع .

• مراجعة القوانين التي تتعار�ض مع المادة 69 من القانون الأ�سا�سي الخا�صة ب�إدارة  وتعيين ر�ؤ�ساء الم�ؤ�س�سات العامة وت�صويبها 	
بما يتواءم مع القانون الأ�سا�سي.

• على ديوان الموظفين العام �إعداد �إجراءات مكتوبة تقوم على مبد�أ التناف�س وتكاف�ؤ الفر�ص �ضمن اللائحة التنفيذية لقانون 	
الخدمة المدنية خا�صة ب�آليات تعيين ر�ؤ�ساء الم�ؤ�س�سات العامة، وذلك للحد من تدخل العوامل ال�سيا�سية والمح�سوبيات في هذه 

التعيينات.

• تعديل قانون الخدمة المدنية بما ي�ضمن انهاء الالتبا�س بين دور الرئي�س ودور مجل�س الوزراء في تعيينات موظفي الفئة العليا. 	
والن�ص �صراحة على �إجراءات تعيين وترقية موظفي الفئة العليا.

• على الرئا�سة ومجل�س الوزراء الا�ستمرار في �سيا�سة تقلي�ص التعيينات في الفئة العليا، والا�ستفادة من الخبرات المتوفرة.	

• على مجل�س الوزراء تكليف اللجنة الادارية الوزارية  ب�إقرار �آليات تعيين ر�ؤ�ساء الم�ؤ�س�سات العامة.	

• تعيينهم بم�صادقة 	 يقترن  بحيث  الم�ؤ�س�سات  لر�ؤ�ساء هذه  الم�ساءلة  ي�ضمن تحديد جهة  القوانين بما  بع�ض  تعديل  العمل على 
المجل�س الت�شريعي عليهم مثل رئي�س ديوان الفتوى والت�شريع، رئي�س �سلطة الطاقة، ورئي�س لجنة الانتخابات المركزية.

• توعية الموظفين بحقوقهم وب�آليات تقديم ال�شكاوى �ضد الموظفين الكبار اذا ما ر�صدوا مخالفات او تجاوزات.	

• من 	 تمكنه  �سلطة  بناء  من  طويلة  لفترات  الموظف  بقاء  تجعل  التي  الوظائف  بع�ض  في  العليا  المنا�صب  بع�ض  �شاغلي  تدوير 
ا�ستغلالها واقرار نظام لت�ضارب الم�صالح بعد ترك الوظيفة العامة 
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