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  الحمد  رب العالمين والصلاة والسلام على أشرف الأنبياء والمرسلين سيدنا محمد
 ...وعلى آله وصحبه ومن تبعهم بإحسان إلى يوم الدين، وبعد 

فضله حيث أتاح لي إنجاز هذا العمل بفضله، فله الحمد أولاً 
الذين مدوا لي يد المساعدة، خلال هذه الفترة، وفي مقدمتهم أستاذي 

 الذي لم يدخر جهداً في مساعدتي

  فله من ا الأجر ومني كل تقدير حفظه ا ومتعّه
  .بالصحة والعافية ونفع بعلومه

 ووفقهممحمد بوضياف بالمسيلة من أساتذة وموظفين 

  في كل الميادين وعلى رأسهم أساتذة وموظفو قسم العلوم
 

 

    

 
 
 
 

الحمد  رب العالمين والصلاة والسلام على أشرف الأنبياء والمرسلين سيدنا محمد
وعلى آله وصحبه ومن تبعهم بإحسان إلى يوم الدين، وبعد 

فضله حيث أتاح لي إنجاز هذا العمل بفضله، فله الحمد أولاً فإني أشكر ا تعالى على 
الذين مدوا لي يد المساعدة، خلال هذه الفترة، وفي مقدمتهم أستاذي  كلأشكر كما 

  المشرف
الذي لم يدخر جهداً في مساعدتي لجلط فواز/ الأستاذ الدكتورمذكرة تخرجي على 

  ةقويتو
فله من ا الأجر ومني كل تقدير حفظه ا ومتعّه البحثبإستمرار على مواصلة  

بالصحة والعافية ونفع بعلومه
محمد بوضياف بالمسيلة من أساتذة وموظفين كما أشكر القائمين على جامعة 

لكل ا  
في كل الميادين وعلى رأسهم أساتذة وموظفو قسم العلومخير لما يبذلانه من اهتمام بطلاب 

 .الإدارية والقانونية

الحمد  رب العالمين والصلاة والسلام على أشرف الأنبياء والمرسلين سيدنا محمد
وعلى آله وصحبه ومن تبعهم بإحسان إلى يوم الدين، وبعد 

فإني أشكر ا تعالى على 
كما وآخراً

على 

 ناعزيمت

كما أشكر القائمين على جامعة 

خير لما يبذلانه من اهتمام بطلاب 



  إلى من أفضلها على نفسي، فـلقد ضحت من أجلي ولم تدخر جهدا في سبيل إسعادي على الدوام

  

من احمل اسمه    إلى.. من علمني العطاء بدون انتظار
      ..  

أرجو من االله أن يمد في عمرك لترى ثمارا قد حان قطافها بعد طول انتظار  

  ..الأبدكلماتك نجوم اهتدي بها اليوم وفي الغد وإلى  

  

  لجلط فواز: الذي اشرف على مذكرتي السيد

  .وعضدي ومشاطري أفراحي أحزاني  

  قرة عيني حفظهم االله

  .كبيرة المقـام ذات السيرة العطرة جدتي الغالية رحمها االله

  ...كل من علمني حرفـا  إلى... والإدارية

  .كل من عرفتهم خلال مسيرتي العلمية والعملية

  

  

  

  

 

  

  إهداء  
إلى من أفضلها على نفسي، فـلقد ضحت من أجلي ولم تدخر جهدا في سبيل إسعادي على الدوام

  )أمي الحبيبة( 

من علمني العطاء بدون انتظار  إلى.. إلى من كلله االله بالهيبة والوقـار
..      بكل افتخار

أرجو من االله أن يمد في عمرك لترى ثمارا قد حان قطافها بعد طول انتظار                      
  وستبقى  

كلماتك نجوم اهتدي بها اليوم وفي الغد وإلى        

  )والدي العزيز(

الذي اشرف على مذكرتي السيد  أستاذي إلىكما اهدي ثمرة عملي هذا  

وعضدي ومشاطري أفراحي أحزاني  سندي  ... إخوتي  إلى

قرة عيني حفظهم االله.... أخي العزيز وأولاده    إلى

كبيرة المقـام ذات السيرة العطرة جدتي الغالية رحمها االله  إلى

والإداريةبقسم العلوم القـانونية    أساتذتيكل    إلى

كل من عرفتهم خلال مسيرتي العلمية والعمليةكل الزملاء والزميلات بالدراسة و بالعمل و 

  

  
إلى من أفضلها على نفسي، فـلقد ضحت من أجلي ولم تدخر جهدا في سبيل إسعادي على الدوام

إلى من كلله االله بالهيبة والوقـار       

                    

كما اهدي ثمرة عملي هذا  

كل الزملاء والزميلات بالدراسة و بالعمل و   إلى



  داء
:  

إلى من أوصانا بهما برا و إحسانا ،وسهرا على تعليمنا و حثنا إلى الدراسة و أناروا لنا الطريق و  
  ضحوا من أجلنا إلى روح  والدي الطاهرتين
  .عائلة الزوج الكريمة  أهدي بحثي إلى زوجي الذي ساندني و وقف بجانبي و إلى  

  أولادي وقرة عيني
  إلى كل أساتذتي الأفـاضل وزملائي بالدراسة بقسم العلوم الإدارية

  
  .إليكم جميعا هذا البحث من بستان العلم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

داءــــــــــــــــــإه
:نهدي هذا العمل

إلى من أوصانا بهما برا و إحسانا ،وسهرا على تعليمنا و حثنا إلى الدراسة و أناروا لنا الطريق و  
ضحوا من أجلنا إلى روح  والدي الطاهرتين
أهدي بحثي إلى زوجي الذي ساندني و وقف بجانبي و إلى  

أولادي وقرة عينيكما نهدي بحثنا إلى  *
إلى كل أساتذتي الأفـاضل وزملائي بالدراسة بقسم العلوم الإدارية

  بجامعة المسيلة   
إليكم جميعا هذا البحث من بستان العلم- 

 
 

  میلي مباركة 

إلى من أوصانا بهما برا و إحسانا ،وسهرا على تعليمنا و حثنا إلى الدراسة و أناروا لنا الطريق و  - 

أهدي بحثي إلى زوجي الذي ساندني و وقف بجانبي و إلى  *

میلي مباركة 

 



 

 :قائمة المختصرات

  . الجزء: ج •

  .دون تاریخ النشر: د ت ن  •

  .دون دار نشر: د د ن   •

  . دون طبعة: د ط   •

 قانون الوظیفة العمومیة: ق  الوظ ع •

 دون سنة طبع: د س ط •
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  :مقدمة

دور سیاسي تعتبر الوظیفة العمومیة أداة و مظهرا من مظاهر ممارسة سلطة الدولة لها 
و إداري في النظام المؤسساتي فهي بذلك مطالبه لاسیما في الدولة النامیة للتكییف مع 

  .مقتضیات العصرنة 

فقد تطورت الوظیفة العمومیة عما كانت علیه من قبل فبعد إن كانت تمارس كسلطة 
عامة في مواجهة المواطنین أصبحت في الوقت الحالي خدمة عامة تتضمن مجموعة من 

واجبات المتكاملة والمتجانسة التي تسند إلى شخص تتوفر فیه شروط منصوص علیها في ال
مختلف النصوص القانونیة وفي مقابل هذه الواجبات یحصل هذا الشخص على مجموعة من 
الحقوق تتناسب وحجم الواجبات التي قام بتأدیتها بغرض تحقیق الصالح العام یطلق على 

   هذا الشخص صفة الموظف العام

ومنه فالموظف العام دور هام في تحقیق أغراض الدولة المتمثلة في تحقیق المصلحة العامة 
كما یقوم بتنفیذ قوانینها من أجل ضمان السیر الحسن للمرفق العام حیث یعتبر الموظف 
مرآة الدولة فإذا صلح شؤون الدولة و إذا فسد فسدت هي الأخرى فهي بذلك یمثل رأسها 

  ).ها المنفذ المفكر و مساعد(

فبالنظر للأهمیة الكبرى للوظیفة العامة في حیاة الموظفین نصت علیها أغلب الدول 
في دساتیرها و اعتبرتها حقا للمواطنین یطبق على قدم المساواة و ذلك بموجب الإعلان 

حق التوظیف و المساواة في تواني : "الذي نص على  1948العالمي لحقوق الإنسان السنة 
لعامة دون تمییز بینهم لغیر كفائهم والجزائر كغیرها من بقیة الدول حث دستورها الوظائف ا

:" على هذا المبدأ بنصها 63في مادته  10-16المعدل في القانون  1996الصادرة في 
یتساوى جمیع المواطنین في تقلد المهام و الوظائف في الدولة دون أي شروط أخرى غیر 

من القانون  74كما أكدت على هذا المبدأ أحكام المادة " الشروط التي حددها القانون 
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یخضع التوظیف إلى مبدأ المساواة في " الأساسي للوظیفة العامة والتي نصت على أن 
  ".الالتحاق بالوظائف العمومیة 

لأجل ذلك أولى المشرع الجزائري الموظف العام عنایة كبیرة على غرار باقي التشریعات 
العنایة بشكل واضح في النصوص التشریعیة والتنظیمیة والتي في العالم وتظهر هذه 

حیث ) 07ص03-06الأمر (تضمنت في طیاتها واجبات و حقوق الموظف العام في ظـــل 
أنه تقع على الموظف العام واجبات بمجرد تعیینه في الوظیفة العامة فیكون ملتزما بها طول 

وق تلزم الإدارة بمنحة الموظف من أهم هذه مدة خدمته في الإدارة و تقابل هذه الواجبات حق
الحقوق حق الترقیة الذي یعتبر من أهم الحقوق التي یتمتع بها الموظف خلال مسیرته 

  .المهنیة من یوم تعیینه إلى انتهاء علاقته بالإدارة 

ونظرا للدور الذي یلعبه نظام الترقیة في تحفیز الموظفین و رفع انتاجاتهم الوظیفي من 
یحققه من مزایا مادیة أو معنویة من أجل ذلك كفل المشرع الجزائري هذا الحق في  خلال ما

مختلف النصوص التشریعیة والتنظیمیة و إحاطة بضمانات تحمي الموظف العام من أي 
تعسف و ذلك لكون هذا الحق الممنوح للموظف العام یصدر بالإرادة للإدارة العامة و یكون 

لیه آثار قانونیة تجاه الموظف العام فقد لا تحترم هذه الأخیرة في شكل قرار إداري تترتب ع
القواعد التشریعیة و التنظیمیة المتعلقة بالترقیة في الوظیفة العامة و تحالفها ومن ثم قد تكون 
انتهكت مبدأ المشروعیة لذلك فقد منح المشرع الجزائري للموظف المتضرر من قرار الترقیة 

دارة لمراجعة قراراها ،كما منحه الحق في اللجوء إلى القضاء الحق في التطلع أمام الإ
الإداري طالبا إلغاء قرار السلطة المختصة بالترقیة إذا كان مخالفا للقانون أو بالتعویض في 

  .حالة ما لحق به من قرار ضررا

و من هذا المنطلق فإن التشریع یهدف من وراء تقییم الموظف بصفة دوریة وعلى سبیل 
ار أي طیلة المشوار الوظیفي بغرض فتح باب المنافسة لتفجیر طاقة الموظف الاستمر 
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والوقوف عند مؤهلاته و أدائه ومن خلاله تختلف الأجور حسب الرتبة للتمییز بین من اجتهد 
  و قدم مردودا إیجابیا في فترة معینة 

 06/03للأمر ولقد قمنا بهذه الدراسة من أجل معرفة آلیات و ضوابط نظام الترقیة طبقا -
من الوظیفة العمومیة على مستوى الإدارة العمومیة وتحدید طبیعة نظام الترقیة و مساهمته 

  .في تحسین و تفعیل دور الإدارة الجزائریة وفقا للأمر 

ما طبیعة نظام الترقیة و ما : وعلى هذا الأساس فإن الإشكالیة التي یعالجها الموضوع هي
  دور الإدارة الجزائریة؟ مدى مساهمته في تحسین وتفعیل

  :ضمن هذه الإشكالیة تندرج التساؤلات التالیة

كیف یمكن للترقیة أن تساهم في الرفع من الروح المعنویة لدى الموظف في الإدارات -
  العامة ؟

إلى أي مدى یمكن للترقیة ان تثبت الوجود الفعلي لدى الموظفین والعاملین في  الإدارات -
  العمومیة؟

  الترقیة في إبراز دور الكفاءات و تحسین مردودهم المهني؟ كیف تساهم-

ما هي الأسس التي تقوم علیها الترقیة في التشریع الجزائري؟ و ما هي الهیئة المخول لصا -
  القیام بعملیة ترقیة الموظف في التشریع الجزائري ؟

هج الوصفي وللإحاطة بجمیع عناصر الإشكالیة والتساؤلات المطروحة اعتمدنا على المن*
والمنهج التحلیلي تماشیا و متطلبات الدراسة من وصف و تحلیل النصوص القانونیة سواء 

 .كانت مراسیم تنفیذیة أو تعلیمات أو مناشیر أو حتى قرارات 
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  :أسباب اختیار الموضوع-

إن التطرق إلى هذا الموضوع المهم كان نتیجة وجود عدة أسباب أدت إلى اختیاره كونه 
هم المواضیع التي تجمع من الموظف العام و الإدارة و لأهمیته البالغة في الحیاة یعد من أ

المهنیة للموظف و ذلك من أجل معرفة التكییف الأصلح لنظام الترقیة من خلال هذا البحث 
بالإضافة إلى كوننا موظفین والترقیة أحد  )كوقت موظفین( ،ومعرفة موقف المشرع الجزائري

  الجانب الذاتي اهتماماتنا هذا من

  :أهمیة موضوع الدراسة

تعتبر الترقیة من أهم مواضیع الوظیفة العامة خاصة في عصرنا الحدیث فهي وسیلة 
تسییر الإدارة على أحسن وجه و ذلك عن طریق غرس روح التنافس بین الموظفین للحصول 

هاراتهم خلال على الرتب والدرجات العلیا مما تجعلهم یسعون دوما إلى تحسین مستواهم و م
مسارهم المهني و یؤدي هذا إلى رفع مستوى الإدارة إلى الأعلى ،ومن ثم تعتبر الترقیة 
بمثابة مكافأة تمنح للموظفین المعنیین بالترقیة و تتمثل هذه المكافأة في الزیادة في رواتبهم 

  .ومن ثم تحسین مستواهم المعیشي و مركزهم الاجتماعي والاقتصادي 

  :الدراسةأهداف 

یتمكن الباحث من المساهمة و لو بقدر بسیط في التعریف بنظام الترقیة ،وتحدید 
المعاییر التي تعتمد علیها الإدارة العامة في ترقیة الموظف العام بالإضافة إلى محاولة 
الكشف عن الدور الذي یلعبه هذا النظام في المسار المهني للموظف العام، مع تسلیط 

  .توافر الضمانات القانونیة الممنوحة للموظف العام تجاه الترقیةالضوء على مدى 
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  :الصعوبات

تمثلت في ندرة المراجع و الكتب المخصصة ولهذا اعتمدنا بشكل كبیر على القوانین و -
  .المراسیم و المناشیر و القرارات 

  أماعن دراسة الموضوع فقد اعتمدنا على فصلین أساسین-

ü  الفصل الأول  
ü اني الفصل الث  



 

 
 

 الفصل الأول
 06/03الترقیة والاستقرار المهني في ظل الأمر 

 ع.من و
  الطبیعة القانونیة للترقیة: الأول المبحث

  مفهوم الترقیة: المطلب الأول

  تعریف الترقیة: الفرع الأول

 أهمیة الترقیة و أهدافها : الفرع الثاني

  .شروط الترقیة و أشكالها: المطلب الثاني

  شروط الترقیة: الفرع الأول

  أشكال الترقیة: الفرع الثاني

 یف القانوني و موقف المشرع منهاأنواع الترقیة و التكث:الثاني المبحث

  أنواع الترقیة: المطلب الأول

  الترقیة في الدرجات: الفرعالأول

  الترقیة في الرتبة: الفرع الثاني

  التكییف القانوني للترقیة و موقف المشرع الجزائري منها: المطلبالثاني

  التكییف القانوني للترقیة: الفرع الأول

 :خلاصة الفصل الأول
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من القانون  10فقرة  04المشرع الجزائري الموظف العام في نص المادة عرف 
یعتبر موظف كل عون عین في وظیفة  عمومیة دائمة و :" الأساسي للوظیفة العمومیة بأنه

فالموظف العام هو ید الإدارة العمومیة في ممارسة  1"رسم في رتبته في السلم الإداري
فبمجرد تعیین  2انوني الهیكلي و التنظیمي في الدولنشاطها و هو عنصر مهم في البناء الق

الموظف العام في الوظیفة العمومیة تنشأ له حقوق و یتحمل التزامات ،وهذه الحقوق 
والالتزامات ینظمها القانون واللوائح التي تحكم الوظیفة العمومیة و من بین هذه الحقوق 

  .الحق في الترقیة

اق الوظیفة العمومیة فهي تمثل الأمل الذي یراوده إن نظام الترقیة أهمیة قصوى في نط
  الموظف منذ شغله للوظیفة و هذا ما سنحاول تفصیله في مبحثین 

  الطبیعة القانونیة لترقیة الموظف العام : المبحث الأول

  .الضوابط القانونیة: المبحث الثاني

  

  

  

  

  

                                                           
،المتضمن القانون الأساسي للوظیفة العمومیة ،الجریدة 2006جویلیة  15،المؤرخ في  03-06من الأمر  4المادة -  1

 .2006جویلیة  16، الصادرة بتاریخ 46الرسمیة ،العدد 
،تخصص قانون إداري یف ،جرائم الفساد الإداري التي یرتكبها الموظف العمومي ،مذكرة ماستر في الحقوق ضفیروز -  2

  .6-3، ص 2013،كلیة الحقوق والعلوم السیاسیة جامعة محمد خیضر ،بسكرة ،الجزائر ،
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  الطبیعة القانونیة للترقیة:الأولالمبحث 

إلى سیاسة ترقیة الموظفین من أجل الشغور الوظیفي إذ تمكن هذه تلجأ معظم المؤسسات 
السیاسیة الموظفین من الانتقال إلى وظائف جدیدة أو مراتب أعلى توفر لهم فرصا و حوافز 
أقل ما فیه أنها تقع ضمن طموحاتهم و توقعاتهم كونها مسألة حساسة جدا من جهة نظر 

  .الموظفین 

لترقیة حقا للموظف العام و ذلك بناء على ما جاء به نص ولهذا أقر المشرع الجزائري ا
للموظف الحق في التكوین و تحسین المستوى  03-06من ق أ و ع من الأمر  38المادة 

أي أن الموظف العام خلال مساره المهني یكسب 1والترقیة في الرتبة خلال حیاته المهنیة 
ق في الترقیة والتي تمثل عنصرا حقوق أو یتحمل التزامات ، و من بین هذه الحقوق الح

  .مهما في الحیاة المهنیة للموظف العام 

  مفهوم الترقیة: المطلب الأول

  تعریف الترقیة: الفرع الأول

الترقیة هي اسم فعل رقي ،یرقى، ترقیة و یقصد بها رفع الشخص أو عدة أشخاص : أولا لغة
كالجانب الاجتماعي والجانب  من مرتبته إلى مرتبة أعلى ،وقد یمس هذا الرفع عدة جوانب

الاقتصادي فترقیة شخص أو عدة أشخاص في مكانه أعیان البلدة أو المدینة یدخل في 
إطار الترقیة الاجتماعیة أو اعتبار الشخص ثریا و هنا تكیف ثروته لرائد من رواد الترقیة 

  .الاقتصادیة

                                                           
  .03- 06من الأمر  38المادة أنظر -  1
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ت مستوى أعلى و یقصد بها انتقال الموظف من وضعیة إلى وضعیة أخرى ذا :اصطلاحا
مرتب أعلى حالیا و مستقبلا ،كما قد تصاحب هذه الترقیة زیادة في الامتیازات الوظیفیة 

  ...كالتغییر في طبیعة الأعمال و درجة المسؤولیة في مجال السلطة 

فالموظف یبدأ حیاته المهنیة في أدنى درجات السلم الوظیفي ،ثم یعلو مركزه و یزداد دخله "
مر مرغوب فیه بالنسبة للفرد داخل المجتمع و تعتبره جزء من ثقافة ،والترقیة هي أ

  1.المجتمعات

  :تعریف الترقیة فقها

  :اختلف تعریف الترقیة عند المذكرین فهناك من عرفها على أنها

  2.وسیلة لتخطیط و تنمیة المسار الوظیفي للموظف-

ى أقل فهي تنطوي على الترقیة على أنها تحریك الموظف من مستوى إداري أقل على مستو -
 3.زیادة المستوى الوظیفي والدرجة المالیة

الترقیة هي شغل الموظف لوظیفة أخرى ذات مستوى أعلى من مستوى وظیفته الحالیة من -
 4.حیث السلطة ،المسؤولیة و المركز

الترقیة هي انتقال الموظف من وظیفة إلى أخرى ذات مستوى أعلى مصحوب بزیادة : إجرائیا
مالیة بالدرجة الأولى وزیادة في المستوى الأدبي والسلطة الممنوحة تساعد الموظف على 

  تنمیة و تطویر مساره الوظیفي 
                                                           

 ،الجامعیة للطبع والنشر والتوزیع الدار) من الناحیة العلمیة و العملیة(صلاح محمد عبد الباقي، إدارة الموارد البشریة -  1
 .2000الإسكندریة ،

 .385،ص 2001، مصر إدارة الجامعة 5إدارة الموارد البشریة ،ط ،حمد ماهرأ -  2
 .138، ص 2006 ،دار الوفاء ،، مصر1ط ،إدارة الموارد البشریة ،محمد حافظ الحجازي-  3
 .125، ص 2002دار الحجري  ،الجزائر تنمیة الموارد البشریة، خرون،علي غربي و آ-  4
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أن  ومن التعاریف السابقة نستنتج أن كل الفقهاء قد أجمعوا على تعریف واحد شامل و هو
  1"الترقیة تتمثل في انتقال الشخص من وظیفته الحالیة إلى أخرى"

  :موقف المشرع الجزائري

لقد كانت الترقیة من أهم أعمدة الوظائف العمومیة و علیها یتوقف من سیر عمل المؤسسات 
و الإدارات العمومیة فقد أحاطها المشرع الجزائري بأهمیة كبیرة و هذا قصد تشجیع الموظفین 

بذل الجهد والرفع من مستوى أدائهم ،وهذا ما یظهر من خلال ما تضمنته النصوص على 
القانونیة المؤسسة للوظیفة العمومیة في الجزائر من خلال موضوع الترقیة ،وفي هذا الصدد 

 117عملا بالمادة رقم :" الترقیة كما یلي  59-85من المرسوم رقم  2و 54/1عرفت المادة 
أوت المذكور أعلاه ،تتمثل الترقیة في الالتحاق  15لمؤرخ في ا 12- 78من قانون رقم 

بمنصب عمل أعلى حیث التسلسل السلمي و تترجم إما بتغییر الرتبة في ذاته أو بتغییر 
عین الترقیة في الترقیة في الدرجة  03-06وقد فرق المشرع الجزائري في الأمر رقم 2السلك 

  :الترقیة في الرتبة كما یلي 03-06من الأمر  106و الترقیة في الرتبة ،حیث عرفت المادة 

تتمثل الترقیة في الرتبة و تقدم الموظف في مساره المهني و ذلك بالانتقال من الرتبة إلى "
كما عرفت المادة ...الرتبة الأعلى مباشرة في نفس السلك أو في السلك الأعلى منها مباشرة 

لي تتمثل الترقیة في الرتب و تقدم الموظف الترقیة في الرتبة كما ی 03-06من الأمر  107
في مساره المهني وذلك بالانتقال من الرتبة إلى الرتبة الأعلى مباشرة في نفس السلك أو في 

والترقیة هي إتاحة الفرصة للموظف للحصول على مزایا مادیة أو 3.."السلك الأعلى مباشرة

                                                           
 .207ص  ،2006 ،دار المناهج  ،، الأردن1ط ،إدارة الموارد البشریة ،محمد عبد الفتاح الصیرفي-  1
مؤسسات الالمتضمن القانون الأساسي النموذجي لعمال  ،1985مارس  23المؤرخ في  59-85قم انظر، المرسوم ر -  2

  .40الجریدة الرسمیة العدد  ،والإدارات العمومیة
الجریدة  ،الأساسي العام للوظائف العمومیة المتضمن القانون ،2006جویلیة  15مؤرخ في ال، 03-06الأمر رقم -  3

  .46العدد  ،الرسمیة
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ة وتعتبر حق من حقوق بشغله الوظیفة أخرى ذات مستوى أعلى و مسؤولیة أو سلط
الموظف ، و قد عرفها المشرع الجزائري على أنها التحاق بمنصب عمل أعلى في التسلسل 

  ".السلمي و ترجع إما بتغییر الرتبة في السلك ذاته أو تغییر السلك

  أهمیة الترقیة و أهدافها : الفرع الثاني

  :أهداف الترقیة: أولا

یربط بین أجزائه وفي حدود هذا الإطار یسعى النظام لكل نظام سبق ذكره عام یحدد إطاره و 
إلى تحقیق أهدافا معینة باعتبارها سببا لوجوده تخدم على أثرها المصلحة العامة ،وباعتبار 

ترقیة اقتصادیة ، اجتماعیة (الترقیة نظام اجتماعي فهي ترمي إلى تحقیق أهداف متنوعة 
  )الخ...،حضاریة ، سیاسیة 

  :وطها، ویمكن حجر أهداف الترقیة فیما یليتبعا لمبادئها و شر 

المؤهلة لشغل الوظائف تحتاج إلى خبرات فنیة، ومعارف علمیة ( جلب العناصر الكفوءة -
  ).متخصصة تتحدد بموجبها عملیة تدرج الأفراد في السلم الإداري للمؤسسة 

ائهم و تحفیز الموظفین على العمل بخلق جو من التنافس ،مما یدفعهم على تحسین أد-
كذلك تعمل على الرفع من معنویات الموظفین ،وكل هذا في حالة ما إذا كانت الترقیة قائمة 
على أسس موضوعیة خاصة إذا كان دور الإدارة هاما في إبراز أهمیتها من حیث إتقان 

  .الرؤساء لدورهم في تحفیز الموظفین

المعیشي برفع الأجر دون شعور الموظف بالاطمئنان لعدل المؤسسة نتیجة تحسین مستواه -
تغییر مكان العمل ،لكون الموظف بطبیعته یمیل إلى احتلال مكانة اجتماعیة داخل 

  .المؤسسة و المجتمع 
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استغلال مهارات الأفراد وقدراتهم خاصة الذین ابدوا استعدادهم خلال فترة تدریبهم و -
  .1تكوینهم لممارسة وظائف جدیدة 

الرضا في العمل وشعور الموظف بوجوده الفعلي داخل  للترقیة أهداف نسبیة تتمثل في
  .المؤسسة ،وهذه الأمور المعنویة تشجع على الابتكار و إیجاد المهارة الفنیة 

 2.التمتع بالجنسیة الجزائریة دون سواها شرط تولي المناصب العلیا و الوظائف السیاسة-

زیادة الراتب الشهري و الكفاءات  للترقیة أهمیة بالغة في الحیاة المهنیة للموظف من ناحیة-
و العلاوات و تقلد الأوسمة و تحقیق مصلحة الموظف و مصلحة الموظفین المتفاعلین في 
الجهاز الإداري دون تمییز أو حضر فالموظفون متساوون أمام القانون و هذا ما نصت علیه 

  .2016من التعدیل الدستوري  63المادة 

ي المهارة ،الخبرة، التدریس ،التكوین، و لها أثر في توسیع للترقیة أهداف ثقافیة تتمثل ف-
  .الأفق الثقافي في الموظف وبالتالي اكتساب ثقافة تسییر التطور الاجتماعي 

من الجانب الاجتماعي تجعل الترقیة الموظف یبذل أقصى جهد للفوز بالترقیة و إیجاد -
  3موظفین مهره داخل المؤسسة مؤهلین لتحمل المسؤولیات 

و یمكن أن تتحقق هذه الأهداف في حالة قیام نظام الترقیة على معاییر عملیة و موضوعیة 
تستبعد الاعتبارات الشخصیة و كافة الطرق اللاموضوعیة التي تؤدي إلى وجود فوضى 
داخل المؤسسة و نشوب صراع بین الإدارة و الموظفین و بین الموظفین أنفسهم مما یؤثر 

                                                           
ص العربیة  دار النهضةمصر،  ،مومیة و أثرها في فعالیة الإدارةنظریة الترقیة في الوظیفة الع ،محمد حسن قاسم جعفر-  1

21. 
 .07/03/2016تاریخ  ،14عدد للجریدة الرسمیة، 16/01رقم المعدل بموجب القانون  2016من الدستور  63المادة -2
 .305نظم الترقیة في الوظیفة العامة ،مرجع سابق ،ص  ،محمد حسن قاسم جعفر-  3
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یة ،ولا یمكن للترقیة أن تحقق هذه الأهداف المتعددة إلا بالتزام على الإنتاج و الإنتاج
  .الموظف في عمله و قیامه بواجباته

  أهداف الترقیة: ثانیا

  :للترقیة أهمیة كبیرة بالنسبة للإدارة الموظفین في نفس الوقت، و تبدو هذه الأهمیة فیما یلي

  :رة و ذلك في تحقیق ما یليللترقیة أهمیة بالغة بالنسبة للإدا: بالنسبة للإدارة-1

الكشف عن قدرات الأفراد الموظفین و عن إنجازاتهم مما یعني دعم فاعلیة إدارة الموارد -
  .البشریة في التخطیط لسیاساتها المختلفة 

تمكین الإدارة من استثمار و توظیف نظام الترقیة لتخطیط برامجها الإنتاجیة و دفع -
لإنتاجیة رغبة منهم في الحصول على مركز وظیفي أعلى العاملین لتحقیق أعلى مستویات ا

.  

إظهار وجه المنظمة و سمعتها بصورة مشرقة و جذابة ففي حین یتجه نظام الترقیات إلى 
تحفیز الأفراد الموظفین بصفة فردیة ،فإن التصنیف الفعلي له یعطي مؤشرا صادقا على 

تي یرغب الأفراد الموظفین في إشباعها و إیمان الإدارة بأهمیة الحاجات العادیة والمعنویة ال
من خلال الحوافز المادیة التي یحصلون علیها لقاء المنصب الوظیفي الأعلى من ناحیة 

  .أخرى

 1.تحقیق الاستقرار الوظیفي للموظفین في المؤسسة و جلب العمالة المطلوبة في المستقبل-

  :بالنسبة للموظفین

                                                           
 .186ص  200نادر احمد أبو شیخة،إدارة الموارد البشریة،عمان،دار صفاء للنشر والتوزیع، -  1
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ى نفسیة الموظفین و كذا مستوى أدائهم من خلال ما تبرز أهمیة الترقیة و انعكاساتها عل
  :یلي

  .رفع الروح المعنویة للموظفین الحالیین-

  .توفیر الحوافز لأصحاب الكفاءات لزیادة الإنتاج والتمییز في العمل-

  .ضمان استمرار الموظفین من أصحاب الكفاءات في العمل في المنظمة -

  .لخبرات داخل المنظمة حفظ الدوران الوظیفي و المحافظة على ا-

  1.زیادة الاستقرار و الأمن الوظیفي للموظفین-

  .شروط الترقیة و أشكالها: المطلب الثاني

  شروط الترقیة: الفرع الأول

إن الترقیة كسبت حقا من حقوق الموظف یستحقه بمجرد انتقائه الشروط المحددة قانونا 
استثنائیة في ترقیة الموظف أو عدم ترقیته و إنما هي جوازیة، بمعنى أن الإدارة تملك سلطة 

بشرط ألا یكون في الأمر تعیق و تجاوز لحد السلطة أما الشروط التي یجب إن تتوفر في 
الموظف لكي یصح أصلا للترقیة فتختلف من دولة إلى أخرى إلا أن معظم هذه الشروط 

  :تدور حول النقاط التالیة

ا و مرصود لها اعتمادا خاص و الموازنة فلا وجوب وظیفة شاغرة لترقیة الموظف إلیه-1
یمكن ترقیة الموظف إلى وظیفة شاغرة أن یصبح على رأس الوظیفة الواحدة و موظفات هذا 
الأمر مخالف لأبسط القواعد القانونیة و التنظیمات و مما یلفت الانتباه أن بعض الدول تلجأ 

                                                           
یم الطائي و آخرون،إدارة الموارد البشریة،مدخل الاستراتیجي متكامل،الأردن،مؤسسة الوراق للنشر والتوزیع كیوسف ح-  1

 .496، ص 2006
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،بفرض ترقیة موظفین معینین لها إحداث وظائف أو درجات جدیدة في كل موازنة سنویة لها 
و إن لم تكن بحاجة إلى هذه الوظائف و علیه ما یبقى هؤلاء الموظفین في وظائفهم بمعنى 

  .أن وجباتهم و مسؤولیاتهم تبقى كما هي بدون تغییر 

توفر المؤهلات العملیة و العلمیة المطلوبة قانونیا في الموظف المرشح للترقیة وهذه -2
  :.و متنوعة و مختلف باختلاف الأنظمة و نذكر منهاالمؤهلات عدیدة 

  .اجتیاز امتحان الترقي بنجاح-

  .النجاح في برنامج تدریبي یعد خصیصا لهذه الغایة -

  .توفر شهادات علمیة معینة أو خبرات عدة في المرشح لترقیة الوظیفة المعینة-

في تقاریر كفاءة  حصول الموظف المرشح للترقیة على تقدیر لا یقل عن درجة معینة-3
التي توضع عنه و ذلك من خلال سنة أو سنتین متتالیتین و تختلف درجة التقدیر المطلوبة 

 1الخ..واختلاف الأنظمة فقد تكون درجة وسط أو جیدا أو جید جدا 

توفیر الأقدمیة المطلوبة في وظیفة و مستوى وظیفة معینة لكي یصبح الموظف مؤهلا -4
ى و تختلف هذه المدة باختلاف الأنظمة و یمكن أن تتراوح بین سنتین للترقیة إلى وظیفة أعل

  .و ثماني سنوات أو أكثر و أقل بحسب كل نظام 

تتم الترقیة إلى الوظیفة الأعلى مباشرة و یتقاضى الموظف راتب أو مربوط هذه الوظیفة -5
یفوق مستوى أو راتبه أیهما أكبر ،ولا یجوز ترقیة الموظف إلى وظیفة أو مستوى وظیفي 

وظیفي الذي یعلو وظیفة مباشرة و إلا اعتبرت الترقیة باطلة إذا كان لا یوجد نص یجوز 
  .ذلك في القوانین و الأنظمة النافذة

                                                           
 .230-229،ص 1951فوزي جیش، الوظیفة العامة و إدارة شؤون الموظفین،لبنان، دار النهضة،-1
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فتكون إما المحصورة بالموظفین العاملین في الوحدة : تكون الترقیة إلى الوظیفة الأعلى-6
مفتوحة لجمیع الموظفین العاملین في أجهزة الإداریة التي یعود إلیها الوظیفة الشاغرة و إما 

  .الدولة

وهذا الأمر یختلف باختلاف الأنظمة فبعض الدول تحصر حق التربیة إلى الوظائف التي 
تشعر في إدارة الموظفین العاملین في هذه الإدارة دون أن یكون لغیرهم من الموظفین حق و 

من إدارات الدولة یكون لجمیع الموظفین بالتالي فإن الوظیفة التي تشغل في أیة جهة إدارة 
  .الحق في الترقیة 

ومهما یكن الأمر نجد أن الطریقة الثانیة من الأفضل لأنها تعبیر للإدارة العامة وحدة 
متداخلة و موحدة بحیث یحق لجمیع الموظفین العاملین في الدولة الدخول في منافسة مع 

ینما وجدت فالوظیفة العامة خدمة و بعضهم للحصول على ترقیتهم إلى وظیفة أعلى أ
 .1التنافس على الخدمة و المصلحة العامة فضیلة و واجب 

  أشكال الترقیة: الفرع الثاني

  .تأخذ الترقیات تبعا لمصادرها شكلین متحیزین فهي إما داخلیة أو خارجیة 

ؤسسة حیث تحدد تتمثل الترقیة الداخلیة في الترقیة التي تتم داخل الم: أولا الترقیة الداخلیة
هذه الأخیرة الوظائف التي یمكن أن تشغل بالترقي من داخلها و تلك التي تمتلك من الخارج 
و من ممیزاتها أنها وسیلة داخلیة في المؤسسة تساعد على تأقلم العاملین و انسجامهم من 

التنظیم و  حیث الأفراد الذین یتم اختبارهم لتوفر الشروط المطلوبة للترقیة یتأقلمون أكثر مع
  .یشعرون بسهولة 

                                                           
 .231-230المرجع نفسه، ص -  1
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إن للترقیة من الداخل تحفز أكثر على العمل و تدفع العاملین إلى زیادة إنتاجهم و رفع الروح 
  .المعنویة و یتفانون ببذل جهود أكثر إذا عملوا فإن ذلك سیؤدي إلى ترقیتهم 

درج في كما تساهم في تحقیق الرضا عن العمل والوظیفة ،حیث أن إمكانیة الترقي والت
الوظائف و المسؤولیات و من ثم التقدیر المادي المقرون بالتقدیر المعنوي و الأدبي یتردد 
في نفوسهم إحساس بالرضا، زیادة على ذلك فإن العاملین یرتقون دائما بالصعود و التدرج 

 1.للوظائف العلیا في نفس مؤسساتهم أین یوجد زملائهم

  الترقیة من الخارج: ثانیا

المؤسسات إلى تفضیل الترقیات من الخارج و ذلك بحجة تنظیم الكفاءة العامة تمیل بعض 
بكفاءات جدیدة ذلك تجنبا للجمود كما أن معظم الوظائف من الخارج أن تقلل من تكالیف 

و تكوین موظفیها و تكون هذه الترقیة بشكل أقل و ذلك لتأطیر الإدارة بالمناصب 2.التدریب
 .العلیا

 

 

 

 

 

  

                                                           
 .128، ص 2002یة الموارد البشریة،الجزائر،دار الهدى علي غربي و آخرون،تنم-  1
 .128المرجع نفسه، ص -  2
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  أنواع الترقیة و التكثیف القانوني و موقف المشرع منها:الثانيالمبحث 

سنتطرق في هذا المبحث إلى أنواع الترقیة و التكییف القانوني لنظام الترقیة و موقف 
  المشرع منها

  أنواع الترقیة: المطلب الأول

ثمر و یرتبط مفهوم الترقیة عموما بتنظیم أداء كل موظف أثناء مساره المهني وهو تقییم مست
دوري یهدف إلى تقدیر مؤهلاته المهنیة وفقا لمناهج ملائمة ،غالبا ما تؤدي إلى الترقیة في 

المتعلق  03-06و هو ما نص علیه المشرع الجزائري في الأمر 1الدرجات أو في الرتب 
بالقانون الأساسي الوظیفة العمومیة حیث یترتب نوعین من الترقیة هما الترقیة في الرتبة و 

  :و هو ما سنحاول أن نوجزه فیما یلي 2فیه غي الدرجات على التوالي التر 

  الترقیة في الدرجات: الفرع الأول

الانتقال من درجة إلى :عرف المشرع الجزائري الترقیة في الدرجات على أنها تتمثل في
الدرجة الأعلى مباشرة ،وتتم بصفة مستمرة حسب الوتائر و الكیفیات التي تحدد عن طریق 

  .03-06من الأمر  106طبقا للمادة  3نظیم الت

ومنه فالترقیة في الدرجة هي الترقیة بالمعنى الحقیقي حیث یترتب علیها تغییر في الوظیفة و 
تتم بالاختبار وفقا للكفاءة في العمل مصحوبة بزیادة في الراتب ،ولكن هذه الزیادة لیست هي 

  النتیجة للترقیة بماالأساس الحقیقي لهذا النوع في الترقیات بل هي 

  1.یستتبعها من زیادة في المسؤولیات والواجبات 
                                                           

دیوان :موارد البشریة و أخلاقیات المهنة، الوظیفة العمومیة بین التطور و التحول من منظور تسییر السعید مقدم1
 .249،ص 2010المطبوعات الجامعیة، الجزائر 

 .03- 06من الأمر  107-106المادة أنظر -  2
 .03-06 الأمرمن  106المادة أنظر -  3
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و بما ان الترقیة تؤثر إیجابا في زیادة الراتب فإن المشرع الجزائري قصد إصدار في هذا -
الذي یحدد الشبكة  2004سبتمبر  29المؤرخ في  304-07السیاق المرسوم الرئاسي رقم 

ظام دفع رواتبهم المعدل و المتمم بالمرسوم الرئاسي رقم الاستدلالیة لمرتبات الموظفین و ن
منه ان الترقیة 10حیث یبین في نص المادة  2014.2سبتمبر  28المؤرخ في  14-2066

 12في الدرجة هي الانتقال من درجة إلى درجة أعلى منها مباشرة بصفة مستمرة في حدود 
قیة في الدرجات لا ترتبط إلا و بما أن التر 3سنة  42و  30درجة حسب مدة تتراوح بین 

بالارتفاع في الأقدمیة التي تحدد الأقدمیة المطلوبة للترقیة في كل درجة ثلاث مدد ترقیة،دنیا 
  و متوسطة و قصوى طبقا للجدول أدناه

  المدة القصوى  المدة المتوسطة   المدة الدنیا  الترقیة في الدرجة

من درجة إلى أعلى 
  منها مباشرة

  أشهر  6سنواتو 9  سنوات 3  أشهر 6سنتان و 

  سنة 42  سنة 36  سنة 30  درجة 12المجموع 

من خلال الجدول أعلاه نخلص إلى أن الموظف في بدایة مشواره المهني أي بعد تعیینه و 
تنصیبه في وظیفته یبدأ العدد التصاعدي لاحتساب الأقدمیة فمتى توفرت فیه الشروط 

لوغه العدد المذكور في الجدول أعلاه بحیث إذا القانونیة من أجل  ترقیة في الدرجة أي ب
كان الموظف جدیر في أداء وظیفته و یتمتع بالمؤهلات الكافیة من أجل ترقیته مع توفر 
الأقدمیة تتم مباشرة في مدة لا تقل عن سنتین و ستة  أشهر أما عن الموظف الذي یحل 

                                                                                                                                                                                     
 .124-123ص  ،1996 ،القاهرة ،مصر ،فة العمومیة ،دار النهضة العربیةنظم الترقیة في الوظی ،مد قاسم جعفرحم-  1
 بات الموظفینكة الاستدلالیة لمرتبالذي یحدد الش، 2004سبتمبر  29خ في المؤر  ،304-07المرسوم الرئاسي رقم -  2
الرئاسي المعدل بالمرسوم ، 2007سبتمبر  30، الصادر بتاریخ 2007، 61العدد ، الجریدة الرسمیة ،رواتبهمنظام دفع و 

 .2016سبتمبر  28المؤرخ في ، 266- 14رقم 
  .304- 07من المرسوم الرئاسي  10المادة -  3
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لترقیة في الدرجة ،لكن تكون الترقیة بالتزاماته و واجباته الوظیفیة ،فإنه لا یمكن حرمانه من ا
  أشهر 6حسب المدة المتوسطة أو البطیئة أي محصورة بین ثلاث سنوات و ثلاث سنوات و 

و نستنتج من ذلك أن صیغة الترقیة في الدرجات ترتبط بفكرة المسار المهني للموظف العام 
لعمومیة مدة حیاته و لهذا فالموظف بحكم طبیعة مركزه القانوني ،أي ملازمته للوظیفة ا

المهنیة یحق له أن یطمح في تحسین مستواه بصفة تدریجیة طوال هذه المدة ،بدون أن 
یتوقف هذا التعیین على التغییر في طبیعة عمله أو مدى مسؤولیته و لا على تطور في 

 و للتوضیح1منصبه أو رتبته ،وبالتالي فالترقیة في الدرجات لا ترتبط إلا بارتفاع الأقدمیة 
  :أكثر سوف نحاول بیان هذا النوع من الترقیة و المتمثل في الترقیة في الدرجات فیما یلي

  .عن الترقیة في الدرجة لانتقال من الدرجة الثانیة إلى الدرجة الثالثة:مثال 

  موظف توفرت فیهم الأقدمیة المطلوبة للانتقال من الدرجة الثالثة إلى الدرجة 20لدینا 

أن هؤلاء الموظفین تحصلوا في استمارة التنقیط الخاصة بهم على علامة الرابعة مع العلم  
   10/10مقدرة ب 

  المدة القصوى  المدة المتوسطة  المدة الدنیا  الترقیة في الدرجة

  موظفین 04  موظفین 08  موظفین 08  من الدرجة الثالثة إلى الرابعة

یتم الفصل بین هؤلاء فكیف  10/10مع العلم أن جمیع الموظفین قد حصلوا على نقطة 
  الموظفین و من هم الموظفین الذین یتم اختبارهم للترقیة في المدة الدنیا،المتوسطة والقصوى؟

                                                           
  .181،182المرجع نفسه، ص ص 03-06أنظر الأمر 1
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في هذه الحالة هناك معاییر تستخدمها اللجنة الإداریة المتساویة الأعضاء للفصل بین 
  :الموظفین وتتمثل هذه المعاییر على التوالي

، السن، )متزوج أو أعزب(ات و المؤهلات، الحالة العائلیة الأقدمیة في آخر درجة، الشهاد
  عدد الأولاد

وفي الحالة التي تتوفر فیها الموظفین على نفس المواصفات سابقة الذكر یتم اللجوء إلى 
  إجراء عملیة

من المرسوم  11وذلك تطبیقا للمادة 1القرعة للفصل بینهم من أجل ترقیتهم إلى الدرجة الرابعة
نجد أن الأقدمیة المطلوبة للترقیة في كل درجة تحدد ثلاث منذ ترقیة  304-07الرئاسي 

 10من ضمن  2و 4و 4على الأكثر دنیا و متوسطة و قصوى، وتكون تباعا حسب النسب
  .2موظفین 

  الترقیة في الرتبة: الفرع الثاني

یة و یختص هذا النوع من الترقیة على جمیع النصوص القانونیة المنظمة للوظیفة العموم
المتضمن القانون  23/3/1985المؤرخ في  85/59حسب ما جاء في المرسوم رقم 

:" منه على ما یلي 54الأساسي النموذجي لعمال المؤسسات و الإدارات العمومیة المادة 
إما بتغییر في الرتبة  متتمثل الترقیة في الالتحاق بمنصب على التسلسل السلمي و یترج

                                                           
     الحقوق و  كلیة عدیلة عبد الكریم،التوظیف في المؤسسة العامة مذكرة ماستر في الحقوق ،تخصص قانون إداري،-  1

 .43ص  2014،بسكرة جامعة محمد خیضرالعلوم السیاسیة ،    
 01ص ،من قانون الوظیفة العمومیة 98و 97انظر المادتین -  2
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دة في هذا القانون الأساسي العام وفقا للكیفیات التي تحددها حسب القواعد العامة الوار 
 .1القوانین الأساسیة العامة 

تتمثل :"المذكور أعلاه والتي نصت على ما یلي 03-06من الأمر  107و كذا المادة 
الترقیة في الرتب في تقدم الموظف في مساره المهني و ذلك بالانتقال من رتبة إلى رتبة 

  . 2ي نفس السلك أو السلك الأعلى مباشرةالأعلى مباشرة ف

و تعني الترقیة في نظر الدكتور رضوان بوجمعة أن یرقى الموظف الذي قضي الحد الأدنى 
المقرر بواسطة القانون في درجته الوظیفیة إلى درجة الوظیفیة التي تعلوها مباشرة و ذلك 

  .3مباشرة و ذلك متى كان محددا في عمله

  :الرتبة إلىوتنقسم الترقیة في 

  الترقیة على أساس الشهادة: أولا

من بین الموظفین الذین تحصلوا خلال مارهم المهني على الشهادات و المؤهلات المطلوبة 
الانتقال من رتبة إلى الرتبة  15/11/2006المؤرخ في  06/03من الأمر  107المادة 

 4 107الأعلى في نفس السلك أو السلك الأعلى مباشرة وفي هذا الإطار فقد اعتبرت المادة 
على أساس الشهادة بالنسبة للموظفین الذین تحصلوا خلال مسارهم  سالفة الذكر الترقیة

المهني على الشهادات و المؤهلات المطلوبة كإحدى كیفیات الترقیة إلى الرتبة الأعلى، 
وذلك تماشیا لمجهودات الموظفین و تشجیعا لهم إلى الرفع المستمر تأهیلهم، مما یضمن 

تهم و هكذا فإن بالإمكان ترقیة الموظفین إلى الرتب تحسین نوعیة أدائهم وبالتالي أداء وظیف
                                                           

ال المتضمن القانون الأساسي النموذجي لعم 1985/ 03/ 23في المؤرخ  ،85/59من المرسوم  54انظر المادة -  1
 .354ص  ،24/03/1985الصادر في  ،13العدد  الجریدة الرسمیة، ،المؤسسات و الإدارات العمومیة

 .10ص ،المرجع السابق ،03-06من الأمر  107المادة :انظر-  2
  .التحدیث ،دار النشر المغرب ،الوضعیة العمومیة المغربیة ،رضوان بوجمعة-  3
 .19،الرجع السابق ،ص| 06/03من الأمر  107انظر المادة-  4
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الأعلى من رتبهم الأصلیة ،التي توافق مستوى الشهادة أو المؤهل المتحصل علیه من قبلهم 
و ذلك بإعفائهم من المشاركة في مسابقات التوظیف الخارجي للالتحاق برتب الترقیة وعلى 

أ على كافة فئات الموظفین، مهما كان هذا الأساس و ضمان للتطبیق المنسجم لهذا المبد
  .القانون الأساسي الخاص الذي یحكمها 

  :ینبغي التأكد أن تجسید إجراءات الترقیة سالفة الذكر،متوقف على توفیر الشروط التالیة

أن یكون نمط التوظیف على أساس الشهادة أو المسابقة على أساس الشهادة أو على -1
  .ي القانون الأساسي الخاص الذي یحكم رتبته الترقیةأساس الاختبارات منصوص علیه ف

لاحقا )تاریخ المداومة أو النجاح(أن یكون تاریخ الحصول على الشهادة أو المؤهل الحدید -2
  . لتاریخ توظیف المعنى

و یجدر التأكد على أنه یوجد بعین الاعتبار في عملیة الترقیة تاریخ أول تعیین الموظف في 
  .وظیفة عمومیة

موظف برتبة ملحق رئیسي للإدارة تحصل على شهادة اللیسانس في الحقوق بعد : مثلا
  التوظیفتتم ترقیته مباشرة إلى رتبه متصرف وهي الرتبة التي تتوافق مستوى تأهیل الشهادة

أن یتناسب تخصص الشهادة أو المؤهل العلمي الجدید مع التخصصات المطلوبة -3
  للالتحاق برتبة الترقیة 

  .عملیة الترقیة في نفس الشعبة التي تنتمي إلیها الرتبة الأصلیة للموظف أن تتم-4

شعبة (عون حفظ البیانات یمكن ترقیته في حدود المناصب الشاغرة إلى رتبة متصرف :فمثلا
إذا تحصل أثناء الخدمة على شهادة اللیسانس طبقا للتعدیل الجدید من ) الإدارة العامة

  2016الدستور 
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  وظیف في رتبة الترقیة متوقف على متابعة تكوین معین ألا یكون الت-5

أن یتوفر منصب مالي شاغر خاص برتبة الترقیة، ویكون مدون في المخطط السنوي -6
لتسییر الموارد البشریة للمؤسسة أو الإدارة العمومیة المعینة للسنة الحالیة التي تتم فیها 

التي تحدد  23/12/2015المؤرخ في  01كة الترقیة ،وطبقا لأحكام التعلیمة الوزاریة المشتر 
  .1كیفیات تجسید التدابیر العملیة الرامیة إلى تعزیز التوازنات الداخلیة للبلاد 

مع الإشارة أنه یتعین على الإدارة المسیرة في هذه الحالة التي یكون فیها عدد الموظفین 
أولا تاریخ الحصول على المذكورین أعلاه ،یفوق عدد المناصب المالیة الشاغرة ،اعتمادا 

الشهادة أي قیمة الشهادة كمعیار لترتیب الموظفین المعنیین ،ثم في حالة استمرار التساوي 
 28/04/2011المؤرخ في  07في الترتیب، باقي المعاییر الأخرى المحددة في المنشورة رقم 

الوظیفة المتعلق بمعاییر الانتقاء في المسابقة على أساس الشهادة التوظیف في رتب 
  .العمومیة 

  الترقیة عن طریق التكوین المتخصص : ثانیا

تضمن النصوص التنظیمیة للوظیفة العمومیة ترقیة الموظفین الذین یخضعون لدورات 
من القانون الأساسي للوظیفة  107تكوینیة متخصصة و ذلك من خلال نص المادة 

  العمومیة التي 

 2.نصت على الترقیة بعد التكوین المتخصص

                                                           
التي تحدد تدابیر العملیة الرامیة إلى تعزیز  23/12/2015المؤرخة في  01انظر التعلیمة الوزاریة المشتركة للرقم -  1

  .التوازنات الداخلیة للبلاد
 03-06من الأمر  107انظر المادة -  2



 : الفصل الأول 
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فالمشرع نص على هذا النوع من الترقیة من أجل تحسین المعارف والكفاءات الأساسیة 
للموظفین و إثرائها و تعمیقها وضبطها مع تجدید معلومات الموظفین بالتكیف و الوظیفة 

  1.الجدیدة

أو المؤسسة العمومیة المعنیة بإعداد ,ومن اجل تجسید هذا النوع من الترقیة تقوم الإدارة 
طاعي سنوي أو متعدد السنوات في التكوین و تحسین المستوى وتجدید المعلومات مخطط ق

وفق أهداف المؤسسة أو الإدارة العمومیة المعنیة و الاحتیاجات الأولیة بالنظر إلى التطور 
  .المترابط بین المؤهلات الإداریة والتقنیة ومخصصات المیزانیة

ظیفة العمومیة بالتخطیط والتنسیق لهذه لهذا العرض، وفي هذا الإطار تقوم مصالح الو 
العملیات لتحدید المعاهد المتخصصة والمناصب الخاصة لاسیما التكوین المتخصص حسب 

 2.المخطط السنوي

 1996مارس  03المؤرخ في  92-96ولتنظیم هذا النوع من الترقیة استحدث للمرسوم 
م الذي من ممیزاته أنه منح المتعلق بتكوین الموظفین وتحسین مستواهم وتحدید معلوماته

امتیازات للموظفین الذین یتابعون تكوین متخصص من بینها الترقیة في السلك أو الرتبة 
حسب الشروط المنصوص علیها في القانون الأساسي الخاص الذي یخضع له هذا السلك 

  3.أو هذه الرتبة

 
                                                           

  الجریدة الرسمیة  المتعلق بتكوین و تحسین مستواهم مع تحدید معلوماتهم، 96-92المرسوم من  03انظر المادة -  1
  .1996مارس  08،الصادرة بتاریخ  16،العدد    

   نیسات سلوى ،أثر التوظیف العمومي على كفاءة الموظفین بالإدارات العمومیة الجزائریة ،رسالة ماجستیر في  -  2
   سیر المنظمات علیه العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر ،جامعة محمد بوقرة العلوم الاقتصادیة ،تخصص    

 .100،ص2010بومرداس، الجزائر ،    
تحسین مستواهم و المتعلق بتكوین الموظفین و  1996مارس  3المؤرخ في  92- 96من المرسوم التنفیذي  27المادة -  3

 .1996مارس  08الصادرة بتاریخ  ،16العدد  الجریدة الرسمیة، ،تجدید معلوماتهم



 : الفصل الأول 
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  الترقیة عن طریق الامتحان المهني: ثالثا

التي تنص على أن الترقیة في الرتبة تكون وفقا  03-06الأمر من  107بناء على نص 
لعدة كیفیات من بینها الترقیة عن طریق الامتحان المهني أو الفحص المهني و هوة ما 
یطابق ما جاءت به الفقرة الرابعة من المادة سالفة  الذكر ،وتطبیقا لهذه المادة صدر المرسوم 

ت تنظیم المسابقات والامتحانات والاختبارات المهنیة المتعلق بكیفیا 293-95التنفیذي رقم 
في المؤسسات و الإدارات العمومیة من أجل تحدید القواعد المشتركة التي تطبق في مجال 
المسابقة و الامتحانات والاختبارات المهنیة و إجرائها و سیتربص للالتحاق بمجموع أسلاك 

 1.مومیةالموظفین و رتبهم في المؤسسات و الإدارات الع

تتم الترقیة عن طریق المسابقات والامتحانات المهنیة حسب المناصب المخصصة في 
مخطط لتسییر الموارد البشریة و من كل سنة بنسبة معینة حسب القوانین الأساسیة الخاصة 
و مع التسجیل في الجدول السنوي للموظف خلال مساره المهني و تتم الترقیة في رتبته إلى 

د استشارة اللجنة الإداریة المتساویة الأعضاء وهذه الترقیة تعبر عن الجهد و رتبة أعلى بع
الكفاءة من قبل الإدارة للموظف لكي یبذل جهد أكبر و ینجز عمله على أكمل وجه و یحافظ 

  .على الانضباط لتحسین الأمثل و سیر الإدارة على أحسن وجه

  :صات المهنیةالترقیة عن طریق الامتحان المهني أو الفحو : رابعا

 7و  5كما تتم الترقیة عن طریق الامتحان المهني للموظفین الذین یثبتون أقدمیة تتراوح بین 
سنوات حسب السلك أو الترقیة والقوانین الأساسیة الخاصة تفتح الإدارة العمومیة المعنیة 

تتم بالامتحانات المهنیة بقرار أو متعدد عن طریق السلطة التي لها صلاحیة التعیین 

                                                           
المتعلق بكیفیات تنظیم المسابقات  1995سبتمبر  30المؤرخ في  293-95المادة الأولى من المرسوم التنفیذي رقم -  1

 04الصادرة بتاریخ  ،57العدد  ،الجریدة الرسمیة ،في المؤسسات و الإدارات العمومیةوالامتحانات والاختبارات المهنیة 
  .1995أكتوبر 
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الإجراءات بنفس إجراءات التوظیف الخارجي و یتم إشهار قائمة في حدود المناصب الشاغرة 
في مخطط التوظیف للسنة الحالیة ،الموظفین الذین یستوفون الشروط القانونیة داخل الإدارة 

أیام لتأكید مشاركتهم ،وبعدها یتم استقبال طلب  10و یم تبلیغ الموظفین المعنیین خلال 
حین بعد ذلك لدراسة ملفاتهم عن طریق اللجنة الإداریة المتساویة الأعضاء مع إجابتهم المرش

بخصوص الطعون المرفوعة تعقد الإدارة اتفاقیات مع الجامعات والمعاهد والمراكز التابعة 
حسب كل سلك و رتبة مخصصة للامتحان المهني ، ویتم الإعلان عن 1للتكوین المهني

على النتائج النهائیة و إعداد محضر قائمة الناجحین نهائیا من قبل  الناجحین بعد المداومة
الإدارة المعنیة وبعد الإجراءات التنظیمیة یتم إعداد مشاریع قرارات أو مقررات الترقیة و 
ترسل المصلحة المتعلقة بإعداد رواتب الأجور و بعدها بإعداد رواتب الأجور و بعدها إلى 

تبه الشهري ،وهذا بعد إتمام الإجراءات مع الوظیف العمومي و الخزینة لیتقاضى الموظف را
  .المراقب المالي

  الترقیة على أساس الاختیار: خامسا

في بندها الخامس و  03-06من الأمر  107نصت على هذا النوع من الترقیة المادة 
بعد  المتمثل موضوعها في الترقیة على سبیل الاختیار عن طریق التسجیل في قائمة التأهیل
فهذا  2أخذ رأي اللجنة المتساویة الأعضاء من بین الموظفین الذین یثبتون الأقدمیة المطلوبة 

النوع من الترقیة یعطي للإدارة فرصة في تحفیز بعض موظفیها الذین أمضوا في خدمتها 
مدة معینة حددها التنظیم كما یعطي لها السلطة التقدیریة في اختیار الموظف الجدیر 

حیث یتم اختیارهم بناء على معیار الأقدمیة في الرتبة و معدل النقاط السنویة بعدد  بالترقیة
المناصب المفتوحة الشاغرة في مخطط التوظیف للسنة المالیة الحالیة ،وتتوقف هذه الترقیة 

                                                           
دار النجاح للكتاب  ،03- 06لیلیة مشاركة لأحكام الأمر دراسة تح ،، دلیل الموظف والوظیفة العمومیةرشید حباني-  1

 .34، ص 2012الجزائري 
 .11- 10ص  ،مرجع سابق ،06/03من الأمر  109- 107المادتین انظر -  2
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تتوقف كل ترقیة من فوج إلى فوج أعلى مباشرة " 109على متابعة تكوین مسبق طبقا للمادة 
من هذا الأمر على متابعة تكوین مسبق منصوص  8ص علیه في المادة أي ما هو منصو 

  .علیه في القوانین الأساسیة الخاصة أو الحصول على الشهادة المطلوبة

كیفیة إعداد قوائم التأهیل  2001مارس  10المؤرخة في  86كما حددت التعلیمة رقم 
من جهة أخرى عرفه  للالتحاق برتبة أعلى معاییر أساسیة و موضوعیة هذا من جهة و

إن حصول العامل على "من القانون المصري  29الدكتور أیمن محمد عقیفي حسب المادة 
مرتبة یغیر في آخر تقریر عن مستواه كمنحة ترقیته بالاختیار و ذلك في حالة عدم وجود 

  :وتتمثل في1من حصل على مرتبة ممتاز في آخر تقریراته

یمكن أخذ بعین الاعتبار الأقدمیة العامة یشغل : لیةالأقدمیة المكتسبة في الرتبة الأص
  .منصب عالي والذي یشكل أخر معیار امتیاز أخر ترقیة في الدرجة الرتبة المعنیة

  :الترقیة الاستثنائیة-

تطبیق الترفیه الاستثنائیة على بعض الموظفین الذین یثبتون كفاءة عالیة و تأهیل خاص 
و یمكن الموظف أن یحصل  78/12نون الأساسي من القا 57حسب ما ورد في المادة 

على ترقیة استثنائیة إذا أثبت تأهیلا خاصا بعد الإطلاع على ملف المعني و على تقریر 
المصلحة المسیرة و استشاره لجنة الموظفین و مهما یكن الأمر فإن التعیینات التي تتم بناء 

لوب شغلها و قد نصت من عدد المناصب المط%5على التأهیل لا یمكن أن تتجاوز 
،الصادرة عن المدیریة العامة للوظیفة  15/05/1995المؤرخة في  240التعلیمة رقم 

و إحاطتها بشروط إجرائیة مقیدة تقتضي لإثبات القیام بعمل شجاع أو بطولي 2.العمومیة

                                                           
  .2012مصر ،–للحقوق ،جامعة الإسكندریة  لمین محم عقیقي ،قانون الوظیفة العامة قیم القانون العام الكلیة-  1
یل للالتحاق برتبة أعلى المعاییر الأساسیة هحددت كیفیة إعداد قوائم التأ 10/03/2001المؤرخة في  86التعلیمة رقم -  2

 .و الموضوعیة
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نضالي أو إثبات استحقاق ممیز و تقدیم تقریر محلل عن ظروف القیام بهذا العمل 
  الحصول على رأي موافقة اللجنة الإداریة المتساویة الأعضاء  الاستثنائي

یمكن الموظف الذي قام أثناء " على ما یلي  06/03من الأمر  113وقد نصت المادة 
تأدیة مهامه بعمل شجاع مثبت قانونا أو قام بمجهودات استثنائیة ساهمت في تعیین أداء 

بعد استشارة لجنة خاصة تنشأ لدى المصلحة ،إن یستفید من أوسمة شرفیة أو مكافآت 
السلطة الوزارة المختصة ،بهذه تشكیل مدة اللجنة و سیرهما و صلاحیتها الخاصة عن طریق 

  1".التنظیم

  التكییف القانوني للترقیة و موقف المشرع الجزائري منها:المطلب الثاني

ا نظمه في الأمر أكد المشرع الجزائري على أن الترقیة الوظیفیة هي عبارة عن حق و هذا م
غیر أن الفقهاء اختلفوا في تكییف الطبیعة القانونیة للترقیة فیما إن كانت حق أو  06-03

  :واجب لذلك سوف نتطرق في هذا المطلب إلى فرعین

  تتكلم عن التكلیف القانوني للترقیة: الفرع الأول

  موقف المشرع الجزائري من الترقیة :الفرع الثاني

  التكییف القانوني للترقیة: الفرع الأول

كلما كانت هناك واجبات وظیفیة فبالأحرى تقابلها حقوق فحصول الموظف على مرتب 
شهریا هو حق مقابل واجب ینبغي القیام به و هو القیام بإدارة الوظیفة على أكمل وجه فلا 
ر یمكن أن تتصور أن یعمل موظف مجانا دون حصوله على مقابل مالي أو راتب هذا الأخی

إلا بعد منحه من قبل الإدارة بل هو حق له مقابل من خلال قیامه بالأعمال المطلوبة منه، 

                                                           
 .17- 11،المرجع السابق ص  06/03من الأمر  185- 113انظر المادتین -  1
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هذا ما یجعلنا نتساءل فیما إذا كانت الترقیة حقا للموظف العام أو منحه له من قبل الإدارة 
بالاستناد إلى الفقه الإداري نجد أنه أدراج موضوع الترفیه تحت عنوان حقوق الموظف العام 1

وذلك لأنه من المعروف أن التزام الموظف 2،واعتبرها من أحد الحقوق المهمة للموظف العام،
بأداء واجباته الوظیفیة یؤدي إلى تحسین أداء الوظیفة العامة تحقیقا لضمان حسن أداء 

  .الوظیفة العامة ،وبالتالي حسن سیر المرافق العامة و هذا الحق یقابله واجب

الموظف مستمدة من العلاقة التنمیة التي تربط الموظف بالإدارة تتمثل فإذا كانت الترقیة حق 
في التزامها بترقیة من استوفى الشروط الموضوعیة والشخصیة التي تنص علیها من ضمان 
حسن سیر المرفق العام و المقابل فقد تعد الترقیة واجبا على الموظف یتجلى في عدم 

  3الترقیة قد توافرت فیه، وتم اختیاره من قبل الإدارةامتناعه أو تنازله عنها ما دامت شروط 

حیث أنه سرعان ما یتبدد هذا التكییف ،حیث یذهب بعض الفقهاء إلى أن الترقیة الوظیفیة 
لا تعد حقا یتوافق مع مفهوم الحق بأنه مكنه قانونیة محددة تحقق مصلحة مشروعة تخول 

 4.صاحبها القیام بعمل أو إخبار آخر على أدائه

القاعدة أن الترقیة لیست حقا للموظف و لو استوفى :" یث یؤكد جانب من الفقه علىح
شروطها، فحقه ینحصر في أن یلتزم الإدارة حدود القانون وهي تستعمل سلطة الترفیه ،فلا 

 5.ترتقي إلا من توفرت فیه الشروط القانونیة

                                                           
 .26ص  ،2012 ،الأردن ،دار الثقافة للنشر و التوزیع ،)دراسة مقاربة(الموظف العام قیة تر  ،ولید سعود القاصي-  1
 رسالة ماجستیر ، ،)راسة مقارنة بین الأردن والكویتد(النظام القانوني لترقیة الموظف العام  خالد حماد محمد العنوي،-2

 .55ص ،2012 ،دون تلبد النشر ،كلیة الحقوق جامعة الشرق الأوسط تخصص القانون العام،
 .96ص  المرجع نفسه، ،ولید سعود القاصي-3
 .55ص المرجع نفسه، ،خالد حمادة-4
 .96المرجع نفسه، ص  ،ولید سعود القاضي-  5
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إلتزام الإدارة شرفیة  كما أن وجود وظیفة شاغرة للترفیه لا یعني بأي حال من الأحوال
الموظف العام المؤهل للترفیه،وذلك لأن تقدیر ملائمة شغل الوظیفة الشاغرة مسألة جوازیة 

بمعنى أن الإدارة یملك سلطة استثنائیة في ترقیة الموظف أو عدم ترقیته ،  1في ید الإدارة 
حیث  2.النقطة أي السلطة التقدیریة في ذلك بشرط أن لا یكون  في الأمر تعسف أو إنجاز

یلاحظ أن سلطة الإدارة في ترقیة الموظف حتى تطبیق على المبادئ السلمیة التي یجب أن 
تقوم علیها الترقیة ،فالترقیة لیست حقا مطلقا للموظف وبالتالي لا یجوز للموظف أن یطلب 

التي  الترقیة او یتخلى عنها متى یشاء و ذلك لكون تقدیر ترقیة الموظف یتم من قبل الإدارة
ینتمي إلیها و من رؤسائه الإداریین ،حیث تتوقف تقدیرها على عدة اعتبارات تشمل وجود 
وظیفة شاغرة و توفر الكفاءة في الموظف ،ومنه نستنتج أن الترقیة لیست حقا مكتسبا 

- 06قد خصص المشرع الجزائري الفصل الأول من الباب الثاني من الأمر 3للموظف العام 
یفة العمومیة لضمانات و حقوق الموظف حیث نص صراحة على أن المتعلق بالوظ 03

لكن بالرغم من أنها متصلة بصفة 4الترقیة هي حقا للموظف العام خلال حیاته المهنیة 
طبیعیة بفكرة المسار المهني إلا أنه لا یمكن اعتبارها حقا تخضع ممارسته لمیكانیزمات آلیة 

ریة التي تتمتع بها الإدارة المختصة في هذا محظة ،فهي تتوقف إما على السلطة التقدی
ولمعرفة التكییف 5المجال و أما على إجراءات انتقائیة نسبیة الإلزام تجاه نفس الإدارة 

 :القانوني بدقة فسوف نتطرق إلى نظامي الوظیفة العمومیة إلى وظیفة أعلى و المتمثلان في

  

                                                           
 . 97المرجع نفسه، ص  ،ولید سعود القاضي -1
 ،الجزائر، الوظیفة العمومیة على ضوء التسویق و الجزائریة وبعض التجارب الأجنبیة، دار هومة ،هاشمي خرفي-  2

  .183ص ،2012
 .97المرجع نفسه، ص  ،ولید سعود القاضي -  3
 .6ص ،المرجع السابق ،03- 06من الامر  38انظر المادة -  4
  .183ص ،المرجع الساب ،هاشمي خرفي-5
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  النظام المغلق: أولا

یة هي حق ،حیث یضمن هذا النظام للموظفین حقوقهم و یعتبر النظام المغلق أن الترق
امتیازاتهم ، و یحمیهم من كل الأخطاء التي تطرأ في الوظیفة العمومیة ،غیر أن الموظف 
في هذا النظام لا یرتبط لوظیفة معینة بل یمكن نقله من قبل الإدارة إلى أي وظیفة أخرى و 

  .اترقیتة إلى وظیفة أعلى من الوظیفة التي یشعله

یتسم هذا النظام بالدوام و الاستقرار حیث یندرج الموظفون في الوظیفة العامة حسب تدرجهم 
الوظیفي و یتمتعون بمزایاها حتى تنتهي خدمتهم فیقوم هذا النظام على ضمان حقوقهم و 
ترقیتهم وصولا إلى التقاعد، فإن الموظف لا یعین في الإدارة لشغل منصب معین و لمدة  

ن ینخرط في هیئة من الهیئات التابعة للسلم الإداري فیمكنه شغل مناصب متنوعة معینة، ولك
 1.انطلاقا من هذه الهیئة عن طریق ترقیة منظمة

لهذا النظام خاصیة تتمیز في وجود السلك الوظیفي أي التدرج في الوظیفة العامة حیث 
تقبا بصفة منظمة یلتحق الموظف العمومي من یوم تعیینه و یندرج في سلمه الوظیفي مر 

  بموجب قواعد الترقیة 

  النظام المفتوح: ثانیا

یعتبر هذا النظام الترقیة الخاصة بالموظف العام تعیینا جدیدا في منصب أعلى و شروط 
أفضل و لا یعتبرها حقا مكتسبا یناله الموظف بمجرد قضائه فترة زمنیة في الوظیفة و إنما 

  .ترتبط بالصلاحیة

                                                           
 .20ص ،المرجع السابق سلوى، شیتات -1
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حیث ینتج من هذه العلاقة آثار  1وتعد العلاقة الوظیفیة في ظل هذا النظام علاقة تعاقدیة 
من بینها أن الإدارة تسیر فیه المشروعات الخاصة، فلا تعرف نظاما للترقیة ولا للأجر و 
المرتبات و یعرف هذا الأخیر الوظیفة و یقوم بوصفها وصفا مجردا، و بعدها یبحث عن 

هلات والخبرات اللازمة التي تشغل في التعیین أو الترقیة، ومن ثم یتم ترقیة مدى توفر المؤ 
الموظفین في هذا النظام على أساس الجدارة و التأهیل فقط دون اعتماد أساس الأقدمیة كما 
یتمیز هذا النظام أیضا بمرونته و ذلك لأن الإدارة استدعت الحاجة إلى الاستغناء عن 

ا احتاجت إلى كفاءات أخرى بإمكانها الحصول علیهم خارج موظفیها بكل سهولة و إذ
  .الجهاز الوظیفي

  .موقف المشرع الجزائري من الترقیة: الفرع الثاني

  نستنتج موقف المشرع الجزائري تجاه الترقیة الوظیفیة من خلال النصوص التشریعیة 

  : و التنظیمیة المتعلقة بالوظیفة العامة أهمها

ن القانون الأساسي النموذجي لعمال المؤسسات و الإدارات الذي المتضم 85/59المرسوم 
  602إلى  54یخصص الفصل الأول من الباب الرابع للترفیه و حصرها في المواد من 

                                                           
  .21ص المرجع نفسه، سلوى، نیشات-  1
لعلوم كلیة ا ،ب.م.شعبة ترعیة بالجامعات المحلیة رسالة ماجیستر،شراف عفوي ،سیاسات تسییر الموارد الش- 2

  .79، ص2007 ،الجزائر ،قسنطینة يتور نمجامعة  ،الاقتصادیة و علوم التسییر
یة الحقوق و كل ،تخصص قانون إداري ،ي الوظائف العمومیة، مذكرة ماسترالمبادئ المعتمدة في تول ،ارون عوفيه- 3

 .12ص  ،2014 ،الجزائر بسكرة ، ،محمد خیضرجامعة  ،العلوم السیاسیة
   المتضمن القانون الأساسي ، 1985مارس  23المؤرخ في  85/59وم من المرس 60إلى  54انظر المراسیم من -  2

 .1985مارس  24الصادرة بتاریخ ، 13العدد ، النموذجي لعمال المؤسسات و الإدارات العمومیة الجریدة الرسمیة   
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بأنها تتمثل في  1978المؤرخ في أوت  12-78كما نص على الترقیة في القانون رقم 
إما بتغییر الرتبة في السلك الالتحاق بمنصب عمل أعلى حسب التسلسل السلمي و تترجم 

  1"ذاته أو بتغییر السلك

 03-06بالإضافة إلى النصوص فقد نص المشرع الجزائري على الترقیة في الأمر 
الموظف الحق " منه أن  38المتضمن القانون الأساسي للوظیفة العامة حیث جاء في المادة 

كما تناول المشرع " حیاته المهنیة في التكوین و تحسین المستوى والترقیة في الرتبة خلال 
مبینا أنواع الترقیة أي الترقیة في الدرجة وذلك وفقا  107و  106الترقیة في نص المادتین 

تتمثل الترقیة في الدرجات  في الانتقال من درجة إلى درجة " 106لما نصت علیه المادة 
 2"أخرى أعلى مباشرة

قال من رتبة إلى رتبة أعلى منها مباشرة أو من یة هي عبارة عن عملیة انتقكما بین أن التر 
  3"درجة إلى درجة أعلى منها مباشرة

  بالرجوع إلى القوانین الأساسیة نجد أن المشرع نص على الترقیة في مختلف النصوص

المتعلقة بالوظیفة العامة، فمثلا بالنسبة للموظفین المنتمین للأسلاك شبه الطبیین للصحة  
المتعلق بهذه الفئة نجد أن هذا الأخیر قد  22-11من المرسوم التنفیذي العمومیة و انطلاقا 

منه  9خصص فیه الفرع الأول من الفصل الثالث للتوظیف والترقیة ،حیث نصت المادة 

                                                           
    32العدد ، المتضمن القانون الأساسي العام للعامل الجریدة الرسمیة، 1978أوت  12المؤرخ في  78/12نون القا-  1

  .1978أوت 8الصادرة بتاریخ ،   
 .03- 06من الأمر  38انظر المادة -  2
  .03- 106انظر الأمر  -  3
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یرقى الموظفون الذین یحكمهم القانون الأساسي الخاص حسب الشروط والنسب :"على أنه 
 1..."المنصوص علیها في هذا المرسوم

  2.في نفس المرسوم أن الترقیة تكون على أساس الامتحان أو على أساس الاختبار وبین

المتعلق بالأستاذ الباحث على ترقیة الموظف العام و ذلك من  130-08وقد نص المرسوم 
یعفى من التربص الأساتذة الباحثون الذین تمت ترقیتهم إلى رتبة :"18خلال نص المادة 

 3".أو في سلك أعلى مباشرةأعلى مباشرة في نفس السلك 

تحدید و تأثر الترقیة في الدرجات المطبقة على الأساتذة :"فیها 19قد جاءت في المادة 
  :الباحثین كما یلي

  حسب المدة الدنیا بالنسبة للأساتذة-

  بالنسبة للمدة الدنیا أو المتوسطة بالنسبة للأساتذة المحاضرین-

ساتذة الباحثین وقد كفل المشرع الجزائري الترقیة حسب المدة القصوى و الدنیا بالنسبة للأ-
  في مختلف النصوص التشریعیة والتنظیمیة المنظمة للوظیفة العمومیة و القوانین الأساسیة 

 الخاصة نظرا للأهمیة القصوى لها 

 

  

                                                           
سلاك شبه الطبیین للصحة المتضمن للأ ،2011مارس  20المؤرخ في  121-11م من المرسوم التنفیبذي رق 9المادة -  1

 .2011مارس  20الصادر بتاریخ  17العدد ،الجریدة الرسمیة ،العمومیة
  121-11من المرسو م التنفیذي  25انظر المادة -  2
ن الأساسي الخاص المتضمن القانو ، 2008ماي  4المؤرخ في ، 130-08من المرسوم التنفیذي رقم  18المادة -3

 .2008ماي  4الصادر بتاریخ ، 23العدد ، رسمیةالجریدة ال ،بالأستاذ الباحث
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 :خلاصة الفصل الأول

حات أن الترقیة تعتبر من أهم و أبرز طمو :من خلال دراستنا لهذا الفصل خلصنا إلى 
الموظف العام خلال مساره الوظیفي حیث یحقق أهدافه المشروعة في الوظیفة العمومیة كما 
تمثل حافزا كبیرا في الحیاة المهنیة للموظف العام بصفة عامة كونها تؤدي إلى زیادة راتبه و 
تحسین وضعه الوظیفي ،وللإدارة العامة بصفة خاصة كونها تساهم في جلب ذوي الكفاءات 

ات و المهارات العالیة و تحفیزهم و تشجیعهم على الأداء الجید و خلق روح التنافس والقدر 
  .فهي تسعى إلى تحسین سیر المرفق العام و تحقیق المصلحة العامة

وقد أحاط المشرع الجزائري عملیة الترقیة بمجموعة من الضوابط القانونیة و ألزم الإدارة و 
  .الموظف العام بالخضوع لها و إتباعها

وبالرغم من أهمیة الترقیة بالنسبة للموظف  و ما تحققه من أهداف سامیة من خلال الشروط 
القانونیة المتوفرة فیه إلا أنه لا یخلو أي نظام من عیوب و عراقیل تحول دون ترقیة تتعلق 
بالمسار المهني للموظف من أجل ذلك وضع المشرع الجزائري نظاما للرقابة على هذا الحق 

الموظف العام من أي انتهاك و بعیدا عن المحسوبیة و الجهویة و المحاباة و هو ما لحمایة 
  .سنتناوله في الفصل الثاني من هذه المذكرة



 

 
 

 الفصل الثاني
  علیها الرقابة نظام و عوارضها و الترقیة عیوب و مزایا

  مزایا وعیوب نظام الترقیة: ولالأ المبحث 

  مزایا الترقیة: المطلب الأول

  عیوب الترقیة: المطلب الثاني

 موانع الترقیة ونظام الرقابة علیها :المبحث الثاني

  موانع الترقیة: المطلب الأول

  نظام الرقابة على الترقیة:المطلب الثاني

  خلاصة الفصل الأول
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  :تمهید 

وسیلة اتصال بین الموظف العام و الإدارة العامة بما في ذلك إن القرارات الإداریة هي 
قرار الترقیة حیث تعتبر هذه الأخیرة من الحقوق التي یستفید منها الموظف خلال مساره 
المهني و الوظیفي بمجرد توفره على شروط معینة لا یمكن تجاوزها ،غیر أنه في بعض 

نظام الترقیة من حوافز و دوافع للعمل وذلك الأحیان بالرغم من المزایا التي یتوفر علیها 
بالنظر إلى مزایاها إلا أنه لا یمنع أن یكون هناك عیوب تمس بالنظام بالإضافة إلى وجود 
بعض العراقیل والعوائق التي قد تمنع الموظف من الترقیة لأسباب نظمتها النصوص 

سلطة اتخاذ القرار الترقیة في التشریعیة و التنظیمیة للوظیفة العامة في الجزائر، حیث تكون 
  ید الإدارة العامة من حریة في اتخاذها لهذا القرار ،وتجنبا لتعسفها

لكن تبقى مجهودات المشرع الجزائري متواصلة بحیث لم یترك المجال مفتوحا فوضع قیودا 
ابة لهذه السلطة بإحداث نظام الرقابة على كل ما تصدره الإدارة من قرارات بالإضافة إلى الرق

على مدى تطبیق الإدارة للنصوص التنظیمیة والقانونیة المعمول بها في الوظیفة العامة من 
  طرف السلطة الوصیة وذلك تطبیقا لمبدأ المشروعیة

وعلیه في هذا الفصل سینصب اهتمامنا للتعرف على مزایا و عیوب الترقیة على مستوى 
لف الموانع للترقیة من خلال النصوص الوظیفة العمومیة في الجزائر وكذا التعرف على مخت

  الرسمیة للوظیفة العمومیة، ولذا سیتم تقییم هذا الفصل إلى المبحثین الآتیین 

  مزایا و عیوب الترقیة :المبحث الأول

 موانع الترقیة ونظام الرقابة علیها : المبحث الثاني

  



 علیھا الرقابة نظام و عوارضھا و الترقیة عیوب و مزایا ــــــــــــــــــــــــــــ :الفصل الثاني 
 

 
39 

 

  مزایا نظام الترقیة: المبحث الأول

ما بینت أسببها المتمثلة في الترقیة بالأقدمیة أو الترقیة عرفت الوظیفة العامة للترقیة ك
بالكفاءة والترقیة بالكفاءة و الأقدمیة معا، وكان لكل فقیه رأي في هذه الأسس و التعاریف 
كما اختلفت الترقیة من بلد إلى آخر على أساس النظام التي تتبناه إما النظام المغلق أو 

ة التي تربط الموظف بالإدارة علاقة تعاقدیة أو تنظیمیة النظام المفتوح، وكذلك حسب العلاق
  حیث لكل معیار مزایا و عیوب تجعله یختلف عن الآخر 

  مزایا الترقیة : المطلب الأول

 مزایا الترقیة بالأقدمیة: الفرع الأول

تتحقق العدالة و الموضوعیة بین جمیع الموظفین وعدم وجود تحیز على اعتبار أن ترقیة -
وظیفة إلى أخرى مرتبطة بطول مدة خدمته في المؤسسة لأن طول الخدمة هذه  الفرد من

أكسبته خبرة ومهارة بحكم ممارسة لوظیفة خلال سنوات الخدمة التي قضاها فیها و بهذا فإن 
الموظف أصبح على كفایة أو أكثر قدر على تحمل مسؤولیات الوظیفة الأعلى المرتقي 

  .إلیها

  .لداخلیة والخلافات الخاصة بالترقیة بین الإدارة والموظفین التقلیل من المنازعات ا-

  إتباع هذا المبدأ بجعل الإدارة حریصة على توفیر التدریب اللازم لشغل الوظیفة الجدیدة-

تعتبر الترقیة على هذا الأساس مكافأة من جانب المؤسسة للموظف مقابل السنوات التي  -
  .قضاها في خدمتها

ه المستقبلیة على أساس ما توقعه من زیادة في الدخل عن طریق یرتب كل فرد أعبائ-
الترقیة أي كلما أمضى فترة زمنیة معینة في خدمة المصلحة ،فالنقابات تستعین بهذا النظام 
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لكي تعین موظفیها و بذلك أنه كلما زادت مدة العمل في المؤسسة كلما زادت فترة معرفته 
  .لعمللتغیرات العمل و النقائص و مجریات ا

  تجعل الأقدمیة الجمیع یقوم بواجبهم في العمل دون قلق أو خوف على مستقبلهم -

 1.یتمیز بالبساطة والسهولة-

  )الإختیار(مزایا الترقیة بالكفاءة : الفرع الثاني

  .وجود حافز قوي لدى العاملین المجدین والكفاءة لزیادة جهودهم وبالتالي زیادة إنتاجهم-

الشاغرة في المؤسسة والاحتفاظ بها في هذه (اجتذاب أفضل العناصر لشغل الوظائف -
  ) المؤسسة

رفع الروح المعنویة للأفراد بسبب اعتقادهم بأن الترقیة تتم على أساس الكفاءة والجدارة -
  .بعیدا عن أي اعتبارا شخصي إذا كان نظام تقدیر الكفاءة محكما و عادلا

  نتاجیة لدى الأفراد یزید من الكفاءة الإ-

  یقصي على روح التواكل والسلبیة لدى الموظفین-

  مزایا الترقیة على أساس الشهادة والامتحان المهني: الفرع الثالث

  المزایا على أساس الشهادة :أولا

  زرع روح التنافس والابتكار و الإبداع عند تحسین المستوى -

  تواهم والكفاءة لزیاة إنتاجهمیخلق حافز قوي لدى العاملین الجدد لتحسین مس-

                                                           
 .6ص ، 1989الجزائر  دیوان المطبوعات الجامعیة، ،الطبعة الثانیة ،ابن قاسم، مذكرات الوظیفة العامةمحمد -  1
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  إعفاء الموظفین المتحصلین على المؤهلات والشهادة المشاركة في المسابقات الخارجیة -

  المزایا على أساس الامتحان المهني: ثانیا

تقدیر أسلوب الترقیة على أساس الامتحان المهني أن هذا المبدأ یخلق التوافق بین الكفاءة -
  و الأقدمیة

  .لة و الموضوعیة والقضاء على المحسوبیة و التحیز في الإدارةیحقق العدا-

  عیوب الترقیة : المطلب الثاني

  عیوب الترقیة بالأقدمیة: الفرع الأول

إتباع هذا المبدأ بجعل الترقیة آلیة محضة ولیس على الموظف إلا أن ینتظره دوره و هذا -
و روح الابتكار والإبداع عند یؤدي إلى إشاعة روح الیأس بین الموظفین وقبل  الطموح 

الموظفین بسبب اطمئنانه إلى الترقیة بمجرد إنقضاء المدة الزمنیة اللازمة لذلك وبالتالي تبرز 
   1حالة الجمود في الجهاز الإداري

فیما یتعلق بالقول أن الترقیة بالأقدمیة تؤدي إلى تحقیق العدالة والموضوعیة بین الموظفین -
یؤدي إلى مساواة الموظفین دون تفرقة بین المجد و غیره ،وهذا إجحاف فیها مغالطة لأنه 

َن تؤدي الأقدمیة إلى الإضرار بالعمل وذلك بإسناد وظائف لا  في حق الموظفین المجدی
  یستحقها

الترقیة بالأقدمیة یضعف من تأثیر و فعالیة الرؤساء في معاملة مرؤوسیهم حیث لا رأي -
  مما یجعلهم لا یقومون بتنفیذ أوامرهم لهم في تقریر أمور الترفیه 
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تعمل على تسریب الكفاءات إلى خارج الإدارة بسبب عدم تمییز بین الموظفین الكفء و -
  الأقل كفاءة 

ضعف إمداد المؤسسة بأفراد جدد ذوي :" وحسب تعریف الدكتور مصطفى نجیب شاوش
  ".خبرات و كفاءات جدیدة

  )الإختیار( عیوب الترقیة بالكفاءة: الفرع الثاني

هذا النوع من الترقیة غیر موضوعیة لأنها لا توجد حتى الآن طریقة مبسطة لوضع معاییر 
الكفاءة الوظیفیة التي یرضى بها الجمیع محرر الكفاءة في الوظیفة الحالیة لا تعني 
بالضرورة الكفاءة في الوظیفة مما یجعل الإدارة تقع تحت ضغوط خارجیة لترقیة بعض 

تؤدي عملیة تقدیر الكفاءة للعاملین في بعض الأحیان إلى التغییر و المحاباة مما  العاملین و
یفقدها فاعلیتها و تحقیق أغراضها، ولا یعني بالضرورة صلاحیته لشغل الوظیفة الأعلى 

 .1المرتقى إلیه

  عیوب الترقیة على أساس الشهادة :الفرع الثالث

  .عدم الاطمئنان بین الموظفین تغلیب مبدأ الكفاءة على الأقدمیة یؤدي إلى-
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  موانع الترقیة و الرقابة على قرارها : المبحث الثاني

  موانع الترقیة: المطلب الأول

إذا كانت القاعدة العامة أن الترقیة تعتبر نافذة و منتجة لكافة آثارها القانونیة من استوفى 
الموظف العام لشروطها ،وصدر بها قرار من الجهة الإداریة المختصة ،إلا أن هناك 
استثناءات على القاعدة العامة و هو وجود موانع تحول دون صدور قرار الترقیة و منه فإن 

ریة المختصة وبالرغم مما تتمتع به من سلطة تقدیریة في إصدار هذا القرار متى الجهة الإدا
توفرت الشروط القانونیة في الموظف العام ،إلا أنها في حال وجود موانع فإنها لا یملك 

و إلا 1السلطة بحیث لا یجوز لها إصدار قرار بترقیة موظف یعتریه مانع من هذه الموانع 
 عدیم الأثر   اعتبر تصرفها باطلا أي

  الموانع المتعلقة بالنظام التأدیبي :الفرع الأول

مهما استوفى الموظف من شروط لممارسة الوظیفة خاصة شرط حسن السیرة والسلوك قد 
یصدر عنه أثناء مساره المهني خطأ تأدیبي یستوجب المساءلة ،حیث نص القانون الأساسي 

المهنیة أو مساس بالانضباط و كل خطأ أو  كل إخلال بالواجبات:"للوظیفة العامة على أن 
مخالفة من طرف الموظف أثناء و بمناسبة تأدیة مهامه بشكل خطأ مهني و یعرض مرتكبه 

 2".لعقوبة تأدیته دون المساس عند الاقتضاء بالمتابعات الجزائیة

 فهذا الخطأ التأدیبي الذي یقع على الموظف من الآثار التي تترتب علیه هي التوقیف عن
  .الوظیفة متبوعة بتوقیع بعض العقوبات التأدیبیة
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  المساءلة التأدیبیة: أولا

أن القاعدة العامة في الترقیة أنها حقا لكل موظف عام لكن ترد استثناءات من هذه القاعدة 
تتمثل في إمكانیة حرمان الموظف مؤقتا من الترقیة في حالة تعرضه لعقوبة تأدیبیة كتابیة 

  .ائقا في ترقیة الموظف العام یشكل ع 1أو شفویة

یحتمل الخطأ الذي یرتكبه الموظف العام و الذي یعرضه للمساءلة التأدیبیة العدید من 
الذنب الإداري ،المخالفة (التسمیات سواء في التشریع و الفقه أو القضاء والتي تتمثل في 

للذي یقع من  وكل هذه المصطلحات تعبیر عن معنى واحد یشیر إلى الخطأ...) التأدیبیة
الموظف العام أثناء تأدیة مهام وظیفته ،و یؤدي إلى الإضرار بالمرفق الذي یمارس فیه 

  نشاط وظیفته 

لم یعرف المشرع الجزائري الخطأ المهني التأدیبي و إنما حصره في ذكر صوره على سبیل 
ل خطأ أو كل تخل عن الواجبات المهنیة أو مساس بالانضباط و ك:" المثال حینما اقرانه 

مخالفة من طرف الموظف أثناء أو بمناسبة تأدیة مهامه بشكل خطأ مهنیا و یعرض مرتكبه 
   2"لعقوبة تأدیبیة ،دون المساس عند الاقتضاء بالمتابعات الجزائیة

یتعرض العامل لعقوبة تأدیبه دون "على  59-85وكذا من خلال ما ورد في المرسوم 
اقتضى الأمر إذا صدر منه أي إخلال بواجباته المهنیة  المساس بتطبیق القانون الجزائي إن

أو أي مساس صارخ بانضباط أو ارتكب أي خطأ خلال ممارسة مهامه أو بمناسبة هذه 
  . 3الممارسة
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وتصنف الأخطاء المهنیة حسب جسامة الخطأ المرتكب من قبل الموظف إلى أربع درجات 
ة أو الوظیفیة تقابل العقوبة المقررة ،وبالتالي فإن كل خطأ ضمن درجات الأخطاء المهنی

  .بنفس الدرجة الخطأ

سلطة توقیع العقوبات أو الجزاء على  06/03و قد منح المشرع الجزائري طبقا للأمر 
الموظف المخطأ إلى الهیئة المستخدمة أو السلطة لها صلاحیة التعیین غیر أنه میز بین 
عقوبات الدرجة الأولى والثانیة التي تتخذ من قبل سلطة التعیین وحدها دون مشاركة اللجنة 

ء و إما عقوبات الدرجة الثالثة و الرابعة فان اللجنة المتساویة الأعضاء المتساویة الأعضا
  شاركها في قرار توقیع العقوبة و رأیها ملزم للإدارة 

أو الموانع تحول دون ترقیة الموظف في الآجال القانونیة و هذا ما یتطلب ,وكل هذه العوائق 
دیر بالترقیة التي یكون لها أثر بالموظف القیام بواجباته على أحسن ما یرام لكن یكون ج

تصنیف العقوبات  06/03من الأمر  163على جوانبه المعنویة والمادیة و طبقا للمادة 
 1..."التأدیبیة حسب جسامة الخطأ المرتكب إلى أربع درجات

  :عقوبة من الدرجة الأولى-1

الى تأثیر على  تتمثل في الإنذار الكتابي و التوبیخ الكتابي و هي إجراءات تأدیبیة تؤدي
ترقیة الموظف و خاصة في الترقیة بالاختبار ناقص نقطة عن كل إنذار أو توبیخ یحرم منه 

  الموظف 
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تتخذ السلطة التي لها صلاحیة "المذكور أعلاه  06/03من الأمر  165وطبقا للمادة 
ى التعیین بقرار مبرر العقوبات التأدیبیة من الدرجة الأولى والثانیة بعد حصولها عل

 1.توضیحات كتابیة من المعني

  :عقوبة الدرجة الثانیة

وهي العقوبات المقررة بسبب أخطاء وظیفیة مرتكبة من الدرجة الثانیة والتي نصت علیها 
 1و تتمثل في التوقف عن العمل من یوم  06/03في فقرتها الثانیة من الأمر  163المادة 

  .أیام  3إلى 

وهي عقوبة تؤدي إلى الشطب على اسم الموظف من : عقوبة الشطب من قائمة التأهیل-أ
لائحة الترقیة في الرتبة خلال السنة التي اتخذ فیه القرار من قبل السلطة التي لها صلاحیة 
التعیین بقرار فردي ،و یترتب عن عقوبة الشطب من قائمة التأهیل حرمان الموظف من 

بیل الترقیة یحرمه من الحصول الترقیة بعنوان السنة الحالیة وعدم تحصیل الموظف في س
على ترقیة مشروعة كان یأمل علیها خلال صلاحیته الجدول السنوي مع احتفاظه بحقه في 
التسجیل على الجداول الملاحقة بعد حصوله على توضیحات كتابیة عن الموظف المعني و 

صوص من نفس الأمر تعبر على وجه الخ 179هو خطأ من الدرجة الثانیة محدد في المادة 
  :اخطاء من الدرجة الثانیة الأعمال التي یقوم من خلالها الموظف ما یأتي

  المساس سهوا أو إهمال بأمن المستخدمین و أملاك الإدارة -

و  180الإخلال بالواجبات القانونیة الأساسیة غیر تلك المنصوص علیها في المادتین -
  2. أدناه 181
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  :عقوبة من الدرجة الثالثة-3 

و تتمثل في التوقف عن العمل  03-06من الأمر  163وبات حسب المادة و تتمثل عق
  .إلى ثمانیة أیام  4أربعة 

  :عقوبة التنزیل في الدرجة-أ

و یقصد بالتنزیل في الدرجة تنزیل الموظف إلى درجة أدنى من الدرجة التي كان یشغلها و 
ئة الوظیفیة قبل توقیع توقیع العقوبة علیه، و احتفاظه بأقدمیة التي تحصل علیها في الف

بالتنزیل من درجة إلى درجتین بعد اخذ  163العقوبة و المشرع الجزائري أشار في المادة 
رأي الملزم من اللجنة المتساویة الأعضاء المختصة و المجتمعة على تأدیة مع مراعاة ما 

نفس  من 180هي الأخطاء المهنیة التي حددها المشرع تحت الدرجة الثالثة في المادة 
الأمر تعبر على وجه الخصوص أخطاء من الدرجة الثالثة الأعمال التي یقوم من خلالها 

  :الموظف بما یأتي

  تحویل غیر قانوني للوثائق الإداریة*

  .إخفاء المعلومات ذات الطابع المهني التي من واجبه تقدیمها خلال تأدیة مهامه-

تأدیة المهام المرتبطة بوظیفة دون مبرر رفض تنفیذ تعلیمات السلطة السلمیة في إطار *
  مقبول

  إفشاء أو محاولة لإفشاء الأسرار المهنیة-

   1.استعمال تجهیزات أو أملاك الإدارة لأغراض شخصیة أو لأغراض خارجة عن المصلحة-

  النقل الإجباري-4
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هو إجراء تأدیبي یؤدي إلى نقل الموظف من مكان عمله إلى مكان آخر ،و یترتب علیه 
ییر مجال العمل و الإقامة ،و تكبید الموظف المصاریف المالیة وقد یكون النقل نوعین أو تغ

لفائدة المصلحة الذي یمكن اتخاذه لأسباب غیر تأدیبیة و هذا ما ینطوي علیه هذا النقل من 
تعدیل في الاختصاص الوظیفي وفي بعض الأحیان التعبیر الكامل للوظیفة ذاتها ،وقد 

بالنقل  06/03من الأمر  163لجزائري في الدرجة الثالثة طبقا للمادة صنفها المشرع ا
الإجباري بعد أخذ الرأي الملزم من اللجنة الإداریة المتساویة الأعضاء المختصة ،والمجتمع 
كمجلس تأدیبي مع مراعاة ما هي الأخطاء المهنیة التي حددها المشرع تحت الدرجة الثالثة 

 1.ر المذكورة أعلاهمن نفس الأم 180في المادة 

  :عقوبة الدرجة الرابعة-4

هي عقوبة تأدیبیة مصنفة من الدرجة الرابعة نظرا لدرجة جسامة الأخطاء المرتكبة من قبل 
من نفس الأمر المذكور أعلاه الفقرة الرابعة  06/03من الأمر  163الموظف طبقا للمادة 

 2.التزیل إلى الرتبة السفلي مباشرة:

  إلى الرتبة السفلي مباشرةعقوبة التنزیل -أ

وهو إجراء تأدیبي یتمثل في تنزیل الموظف في رتبة أدنى مباشرة من الرتبة التي كان ینتمي 
إلیها، بعد الرأي الملزم عن اللجنة الإداریة التأدیبیة الأعضاء، المختصة نظرا لجسامة الخطأ 

یوما  45جل لا یتعدى الذي ارتكبه، والتي یجب أن تبت في القضیة المطروحة علیها في ا
ابتداء من تاریخ اجتماعها بحق للموظف الذي تعرض لعقوبة أن یبلغ الأخطاء المنسوبة إلیه 

یوم له الحق في  15یوم على ملفه التأدیبي و من یمثله و بعد مرور  15و أن یطلع خلال 
  .یوم  30الطعن الولائیة خلال 
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  :التسریح- ب

ق الموظف ،وبعد من اشتد العقوبات التأدیبیة ،التي هو إجراء تأدیبي یترتب عنه فقدان ح
تتخذها السلطة التي لها صلاحیة التعیین بقرار مبرر بعد موافقة اللجنة الإداریة المتساویة 

من الأمر  18الأعضاء نتیجة الخطأ الجسیم الذي ارتكبه الموظف والمشار إلیه في المادة 
خطاء مهنیة من الدرجة الرابعة إذا المذكور أعلاه تغیر على وجه الخصوص أ 06/03

  :أخطأ الموظف بما یأتي 

الاستفادة من امتیازات من أیة طبیعة كانت یقدمها له شخص طبیعي أو معنوي مقابل -
  تأدیته خدمة في إطار ممارسة وظیفته

  ارتكاب أعمال عنف على أي شخص في مكان العمل-

لاك المؤسسة أو الإدارة العمومیة التسبب عمدا في أضرار مادیة جسمیة بتجهیزات و أم-
  .التي من شأنها الإخلال بالتسییر الحسن للمصلحة

  1إتلاف وثائق إداریة قصد الإساءة إلى السیر الحسن للمصلحة -

  تزویر للشهادات أو المؤهلات أو كل وثیقة سمحت له بالتوظیف أو الترقیة -

تلك المنصوص علیها في  الجمع بین الوظیفة التي یشغلها و نشاط مربح آخر ،غیر-
و التي تنص على  06/03من الأمر  164من هذا الأمر وطبقا للمادة  44و 43المادتین 

ما یلیي یمكن أن تنص القوانین الأساسیة الخاصة، نظرا لخصوصیات بعض الأسلاك على 
وتوجد 2أعلاه  163عقوبات أخرى في إطار الدرجات الأربع المنصوص علیها في المادة 

یوم متتالیة  15إذا تعین الموظف لمدة  06/03من الأمر  184أخرى طبقا للمادة حالات 
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على الأقل ،دون مبرر مقبول ،تتخذ السلطة إلى صلاحیات التعیین إجراء العزل بسبب 
 1.إهمال المنصب بعد الإنذار أو وفق كیفیات تحدد طریق التنظیم

  ة الأساسیة للموظفالموانع المتعلقة بالوضعیات القانونی: الفرع الثاني

إذا كان الأصل في العلاقة الوظیفیة قیام الموظف بعمله بصفة مستمرة و مقابل استفادته من 
راتبه المقرر قانونا و من حقه في الترقیة ،إلا أنه و خروجها عن القاعدة العامة قد توقف 

لوضعیات تحت عنوان ا 2العلاقة الوظیفیة مؤقتا لسبب من الأسباب التي حددها القانون
القانونیة الأساسیة للتوظیف و سوف نتطرق في هذا الفرع إلى الوضعیات التي تمنع 

  .الموظف العام من الترقیة 

  وضعیة خارج الإطار :أولا

هي الحالة التي یمكن أن یوضع فیها الموظف بطلب منه بعد استنفاذ حقوقه في الانتداب 
 3.ذا القانون الأساسيفي وظیفة لا یحكمها ه 35في إطار أحكام المادة 

یفهم من خلال نص المادة أعلاه أنه حتى یكون الموظف العام أمام وضعیة خارج الإطار 
  :یجب أن تتوفر فیه مجموعة من الشروط تكمن في

أي سبق له  135ضرورة استنفاذ الموظف حقه في الانتداب الإداري موضوع المادة -
  .الاستفادة من حالة الانتداب

  . حالة خارج الإطار بطلب من الموظف المعني، أي بإرادته و رغبتهتتم وضعیة الإ-

  .یجب أن تكون الوظیفة المراد الالتحاق بها لا تخضع لأحكام قانون الوظیفة العامة-
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المنصوص ) أ(كما انه لا یكن أن یوضع خارج الإطار إلا الموظفین المنتمین إلى الفوج -
الأساسي العام للوظیفة العمومیة أي الموظفین من القانون  08علیهم في أحكام المادة 

الحائزین على مستوى التأهیل المطلوب لممارسة نشاطات التصمیم و البحث والدراسات أو 
  ما یعادله

سنوات حیث لا یستفید الموظفون  5تكرس هذه الوضعیة بقرار إداري فردي لمدة لا تتجاوز 
 1.في الدرجاتالذین یوضعون في حالة خارج الإطار من الترقیة 

غیر أن الموظف الذي یوجد في وضعیة خارج الإطار یتقاضى راتبه و یقیم من قبل 
  2.المؤسسة أو الهیئة التي وضع لدیها في هذه الوضعیة

  :الإحالة على الاستیداع : ثانیا

هي حالة الموظف الذي یتوقف بصفة مؤقتة عن ممارسة وظائفه و بالتالي یتوقف عن 
حقوقه في الراتب وفي الترقیة و التقاعد وتحول هذه الوضعیة دون احتفاظه الاستفادة من 

براتبه و ما یستنتج من هذا التعریف أن حالة الاستیداع تحدث فجوة خفیفة في المسار 
المهني للموظف لأنها تمس بالرابطة القانونیة والتنظیمیة التي تربطه بالإدارة و یمیز بین 

  :تیداع فتتمثل فيصورتین من الإحالة عن الاس

  وتكون في الحالات التالیة : الإحالة عن الاستیداع بقوة القانون-1

  أو إعاقة أو   |تعرض أحد أصول الموظف أو زوجه أو أحد الأبناء المتكفل بهم بحادث  -

  . مرض خطیر وهذا اعتبار إنساني قدره المشرع   
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  . واتسن 5السماح للزوجة الموظفة بتربیة طفل یقل عمره عن  -

  وقد   1السماح للموظف بالالتحاق بزوجه إذا اضطر إلى تغییر إقامته بحكم مهنته  -

  كرس المشرع في هذه الحالة مبدأ دستوري یتمثل في حق كل مواطن أن تحظى أسرته     

   2.بحمایة الدولة و المجتمع   

 3.لتمكین الموظف من ممارسة مهام عضو مسیر لحزب سیاسي -

  :الاستیداع بطلب الموظف الإحالة على-2

یمكن للموظف أن یستفید :"148في مادته  03-06نص على هذا النوع من الإحالة الأمر 
من الإحالة على الاستیداع لأغراض شخصیة لاسیما القیام بدراسات أو أعمال أو بحث 

  4.بطلب منه بعد سنتین من الخدمة الفعلیة

المرسم الذي لم یستوفي المدة القانونیة  غیر أنه لا یجوز للموظف المتربص ولا للموظف
  .5تقدیم طلب من أجل الاستفادة من هذه الحالة

أشهر قابلة للتجدید في حدود سنتین خلال مدة المسار  6تحدد هذه الإحالة بمدة دنیا قدرها 
  .6المهني للموظف العام

                                                           
 .03-06من الأمر  146انظر المادة -  1
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كما یجوز للإدارة في أي وقت القیام بتحقیق للتأكد من حقیقة الأسباب التي یكون الموظف -
 1 03-06من الأمر  151قد قدمها تدعیما لطالب الإحالة على الاستیداع طبقا للمادة 

سواء كانت الحالة على الاستیداع بقوة القانون أو بإرادته فإن تكریسها یتم بقرار إداري یصدر 
 .ة المختصةمن السلط

  الترقیةعلى  الرقابةنظام  :المطلب الثاني

في قیام لمهام  ة الرئیس ومرؤوسه بصفة دوریةومتابع ةمراقب أساسیقوم هذا النظام على 
نظام  إلى یلجأالعمل وفي ماذا تفادیه مع زملائه حیث  أثناءوظیفته وتصرفاته وسلوكها 

 أو الأقدمیة ةسواء بطریق الترقیةمن عیوب  خفیفجل تامن طرف المشرع من  الكفایةتقاریر 
  .الكفاءة ةبطریق

  الكفایةتعریف نظام تقاریر  :الأولالفرع 

 سلطةالالواجب تحقیقه في ید  الأداء ل قیاس كفایةكفی ایقدم نظام الأنظمةالنوع من هذا 
 ةدوری ةوذلك بصف، الوظائف بها ةونوعی وأهدافها الوحدةنشاط  طبیعةبما یتفق مع  المختصة

العمل في  أثناءمهامه وتصرفاته وسلوكه  تأدیة أثناءالموظف  ةومتابع ةراقبم أساسعلى 
تقاریر في ثم ینظم الرئیس هذه المعلومات والبیانات ، تعاونه مع زملائه وصفاته دىم

  .لهذا الغرض المختصة

التقاریر القاضي بعدم جواز اطلاع  ةسری مبدأن یختلفان في الرؤیا بدآینظر م الحالةفي هذه 
 المبدأهذا العامل في الاطلاع علیها  بحق تقریرأي التقاریر  علانیة ومبدأموظف علیها 

موظف الحق في لل إیجابا أوتحدد موقفه سلبا  لأنها )التقاریر علانیة( حهو الراج الأخیر
 والتقدیر ة التقییم طظلم في حقه من طرف سل أي رأى نإ 2العلیا السلطة إلى تظلمتقدیم 
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 .10، ص 06/03من الأمر  99انظر المادة  - 2



 علیھا الرقابة نظام و عوارضھا و الترقیة عیوب و مزایا ــــــــــــــــــــــــــــ :الفصل الثاني 
 

 
54 

 

في  والمتمثلةؤهلة الم السلمیة السلطةفي  والمتمثلة  06/03من الأمر  99طبقا للمادة 
التقاریر التي یراها  بطالإ إمكانیةوضع تقییم لكل موظف وله الذي له حق  الإداريالرئیس 

 والتي تنص على ما 06/03 الأمرمن  101 للمادةالموظف طباقا  وظیفةو لا تتناسب 
  1” المؤهلة السلمیة للسلطةالتقییم والتقدیر  ةتعود سلط“ :یلي

بعد  العمومیة والإداراتحدد المؤسسات ت:" نفسه على ما یلي الأمرمن  100 المادةوتنص 
مناهج  العمومیة للوظیفةالهیكل المركزي  وموافقة الأعضاء المتساویة الإداریةاللجان  ةاستشار 

  2"المعنیةنشاطات المصالح  طبیعةو  تتلاءمالتقییم التي 

الرؤساء المكلفین  إلىهناك بعض الصعوبات التي تواجه هذا النظام ترجع معظمها  أن إلا
  :بوضع هذه التقاریر منها

  هذه التقاریر إعدادعدم الاكتراث في  ءإبدا_ 

  .یقوم به العامل وما یقوم به فعلا أنعدم التمییز بین ما یمكن _ 

العمل  ةتقیید العاملین القدماء من غیرهم طول مد أوفي العامل  ةواحد ةالتركیز على صف_ 
  3.معهم

نماللعامل من جمیع جوانبه  ةهذه التقاریر صادق تأتي أنكان من الصعب لذا  ٕ غالبا  تأتي وا
ن یشتمل أك الصعوبات ةمن حد خفیفیمكن الت قتحقنسبیه ومع ذلك هناك شروط لو 

بسط هذه المعلومات لكي ت وأنللعامل  الحقیقیةالتقریر على المعلومات للكشف عن القدرات 
  .في وضع هذه التقاریر ةمن جه أكثرواشتراك  ةالتقریر بدق إعدادیسهل على الرؤساء 
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  الكفایةتقاریر  أنواع :الفرع الثاني

لكل العاملین في موعدها وذلك نظرا لما  بالنسبةالتقاریر  بإعدادتقوم  أن الإدارةیجب على 
  1ةقدمیبالأ الترقیةفي  أثرمل من العا كفایة ةیترتب على التقریر المقدم عند درج

  :نذكر العامة الإدارةتوصل فقهاء  مختلفة أنواعهناك و 

  الإنتاجتقریر معدل :  أولا

التي تتكرر  النمطیة الأعمالفي  الإنتاجلقیاس معدل  ةصالحی أساسوضع هذا النوع على  
 أوفي عدد الصفحات التي یقوم بكتابتها العامل  جزهابالرسائل التي یقوم بها الموظف وین

  .ویصلح هذا النوع في المصانع الكتابة أو ةنقاالر الآلة الضارب على 

 بالنسبةفي نطاق الوظائف الدنیا و  الإنتاجیة الكفایة عنلا یفید في الحكم  الإدارةوفي 
فعن  المتعددةفي مجال الوظائف العلیا ذات المسؤولیات  أما ،دون غیرها المتكررة للأعمال

  .لا یعني شیئا بل یمكن تطبیقه الإنتاجيمقیاس المستهدف في المعدل ال

فقد یكون العامل ذاته ، في الموظف الشخصیةحیث یرى الفقهاء انه لا یستثني من الصفات 
 إلىعمل زملائه مما یؤدي  ةعرقل إلىتؤدي  قد أخلاقه شراسة أن إلابارعا في عمله 

  2.المجموعةفي  الإنتاجانخفاض 

  قیاس المعدل التخطیطي :ثانیا

فمثلا قد تتطلب توافر  القیادیةولكنه یصلح للوظائف  النمطیة عمالللأهذا النوع لا یصلح  
على  السیطرةعلى  والقدرة البداهة ةوسرع الشخصیة ةقو كالعامل  ةفي شخصی ةصفات معین
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عدم توافر هذه  أوتوافر  الأساسعلى تنظیم الاستعداد للتعاون وعلى هذا  والقدرةالظروف 
  .العامل من مجموع الدرجات التي تحصل علیها كفایةالصفات لتعبیر 

درجات وهو عیب یصعب  أساسعلى  هاتقوم بتقریر  أنها الطریقةعلى هذه  بلكن ما یعی -
  .ةل من غیره بنصف درجبین عامل حصل على درجات اق ةالتفرق
 أخر إلىتختلف التقاریر من رئیس على رئیس  ثیفي تقییم صفات بح الشدیدة المرونة

علیه یجب و  ،تقاریرالضعوا اوهذا ما یحسن تماشي العیوب واستمرارها وتعدد و  ااختلاف بین
  .تجري تدریبات لرؤساء على وضعه أن

  "Priste" البریست ةطریق :ثالثا

الاختبار في  إدارات لإحدىحیث كان رئیسا  "Priste"مكتشفها  إلىسب تنت الطریقةهذه     
ٕ  الأمریكیة المتحدةالولایات  وظائف نوع من الوظائف ككل  دراسةعلى  الطریقةعتمد هذه وا

، كسول( هي وظیفةالبولیس وامناء المكاتب والمدرسین ثم وضع صفات التي تتصل بكل 
شرین اختبار الصفات اثم یطلب من الرؤساء المب) لخا....السن یربك ،نشیط، الحركةبطيء 

 تهاالاستعمال لتكلف ضعیفةت بقی أنها إلاالتي تنطبق على كل موظف من تلك الصفات 
  .لمحتمالذي یبقى دائما  النیةسوء  إبعادتحاول  ولأنها الباهظة

ة قبلیة ولا فلا یوجد رقاب تخلفةالممجرد حبر على ورق في الدول  الكفایةبقي نظام تقریر     
 إجراءعند  الإدارةعدد تقاریر التي تنظمها  اتهوسلوكالموظف وتصرفاته  أعمالعلى بعدیة 
التقریر وهذه التقاریر  ةما یسمى نقط النهائیةحیث یعتمد علیها التقریر في النقاط  الترقیة

  .1ذكر سابقا لما ظراالموظف ن عماللأیصعب تصدیقها 
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  :ملخص الفصل

  06/03مرقا للأطب الترقیةمن خلال عرضنا لهذا الفصل نستخلص من دراستنا لنظام       

التي یعتمد علیها التشریع  الأنواعمن خلال  الترقیةمزایا وعیوب  إلى العمومیة الوظیفة من

وزیادة  للأفراد المعنویةروح الو  العمومیةالإدارة في رفع مستوى  الترقیةمج برا عدادلإالجزائري 

الموظف العام  ترقیةالموانع التي تحول دون  حقیقة ةمعرف إلىرقنا ، كما تطالشرائیة لقدرةا

لتصحیح العیوب ومراقبة برنامج سیر نظام الترقیة وضع  المشرع الجزائري مجموعة من و 

الأنظمة الرقابیة لضبط نظام الترقیة بدقة ، وذلك من خلال تحریر مجموعة من التقاریر 

  . لنظامالخاصة بهذا ا



 

  
 

 خاتمــــــة
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  ةخاتم

في عالمنا المعاصر باعتبارها مظهرا من مظاهر  حساسة ةمكان العمومیة الوظیفةتحتل     
ٕ لمواطنین و لعن تقدیم خدمات ؤولة مسوهي  الدولة ةسلط  إلاع رغباتهم ولا یتحقق ذلك اشبا

 الإدارةن العمومیین الذین یمثلون موظفی فئةالتي تكمن في  الكافیة البشریةبتوفر الموارد 
 يالقانون البناءو عنصر مهم في الموظف العام ه أننشاطها وبما  ةفي ممارس العامة

له بحقوق واعترف هتماما خاصا إ الجزائريالمشاریع ، فقد أولاه الدولةوالهیكل التنظیمي في 
  .الترقیةیكتسبها خلال مساره الوظیفي من بینها الحق في 

المهني  هسار خلال مالعام  ظفالحقوق التي یتمتع بها المو  أهممن  رقیةیعتبر الحق في الت
بالنظر للموظف  سواء ةلعاما الوظیفة إطارالكبرى التي تحققها في  همیةالأ إلىوذلك بالنظر 

الموظف  ةفي تحقیق مصلح الأولى بالدرجةكونها تساهم  العامة للإدارة نسبةبال أوالعام 
 والأداءتحفیز الموظفین وتشجیعهم على العمل  إلى سعىوبذلك فهي ت، والمعنویة المادیة

 الإداريفي نفوسهم للتقدم في مستویات السلم  الأملبینهم وزرع  التنافسالجید وخلق روح 
تعتمد على  أنتحقیق ذلك لابد من لو  ة واعلى شأناأهمی أكثرعلى تولي مسؤولیات  المنافسةو 

المعاییر التي یعتمد علیها  مراعاةمع  الترقیةبین الموظفین المترشحین لهذه  المساواة مبدأ
  .والكفاءة ةالاقدمیك الترقیة نظام

المشرع الجزائري  هفقد نظم العامة الوظیفة إطارفي  الترقیةما یمتاز به نظام  إلىوبالنظر 
المؤرخ  06/03منها الامر بالوظیفة المتعلقة والتنظیمیة ةلتشریعیاضمن مختلف النصوص 

 59_ 85والمرسوم  العمومیة للوظیفةالعام  الأساسيمن القانون  2006 جویلیة 15في 
النموذجي لعمال المؤسسات  الأساسيالمتضمن القانون  1985مارس  23المؤرخ في 
  العمومیة والإدارات
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من الحقوق التي یكتسبها الموظف العام خلال مساره الوظیفي  احیث اعتبرها حق
دراجها ٕ المسار المهني التي تخص  اتنافي مختلف هذه النصوص من الحقوق والضم وا
في  من تعسفللموظفین  الحمایةوذلك من اجل تحقیق  الترقیةقرار  ماالعام لاسی للموظف
على  ةإداری رقابةمنحها المشرع للموظف من خلال وضع  هذه الحمایة التي ولتأكید الإدارة
 الإنتاجیةع الروح في رف بالمنظمة العمومیة الإدارةاثر على من وذلك لم لها رقیة، التنظام 
الحوافز والعلاوات  ةمن خلال جمل الدولةفي  الإداريالجهاز  وكفاءة ةى فعالیبمستو  ءوالارتقا

وهي عناصر  الترقیةعن طریق  والمكافآتمن خلال التحسین في المرتبات و التعویضات 
  .قانونیا ثابتةللموظف وحقوق  ةكبیر  ةأهمیذات 

 العمومیة الوظیفةمن  06/03طباقا للامر الترقیةونحن في دراستنا لموضوع نظام 
والاستقرار المهني  الترقیة البدایةحیث تناولنا في  الأولالفصل  إلىوذلك من خلال التطرق 

، وأهدافها أهمیتها، تعریفها، ن خلال التطرق لطبیعتها ومفهومهام 06/03في ظل الامر
شكالهاشروطها  ٕ  في الفصل الثاني وأماالتكیف القانوني لها وموقف المشرع منها و  أنواعها، وا

 تهوالموانع التي تعرقل الموظف على ترقی الترقیةمزایا وعیوب  بدراسةقمنا من هذا البحث ف
والتوصیات على نتائج مجموعة من ال إلىعلیها ومن خلال بحثنا هذا توصلنا  الرقابةونظام 

  :النحو التالي 

  :النتائج  - أ
وذلك من  المؤسسةرضا الفرد عن نفسه وعن  إنتاجهارغبتها في تحسین  المؤسسةتحقق  -

صر في الجانب المالي فقط بل تمتد نحللموظف بحیث لا ت الممنوحةخلال الامتیازات 
  .الجانب الاجتماعي إلى
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وعدم فهم النصوص في بعض الحالات من قبل موظفین غیر  ةتغیرات قانونی وجود_ 
علیه تعدیلات  إدخالفي حقیقته تم  الترقیةوذلك لان نظام  الترقیة ةعملی لإجراءمؤهلین 

صلاحات ٕ   .الدولةتتماشى مع تطور  عدیدة وا

  .الترقیةحرمانه من  إلىمع الموظف العام لا یؤدي  الإداريالتحقیق  إجراء إن_ 

الایجابي الذي  بالأثر الوعي  بسبب ةبالغ أهمیة الترقیةالمشرع الجزائري موضوع  أولى -
مما جعل المشرع الجزائري یعتمد في  المؤسسةالموظفین الحالیین في  ةفي نفسی الترقیة تتركه

هذا المعیار  معا نظرا لما یحققه یحققه ةقدمیالأ و الكفاءةعلى معیار  الترقیة لأنواعتصنیفه 
  .العمومیة الإدارةمن مزایا 

على الرغم من توافر  ترقیتهوتحول دون تعود للموظف  أسبابهي  الترقیةموانع  إن -
هذه الموانع معدده سلفا من قبل المشروع الجزائري على سبیل و  والكفاءة ةقدمیشروطها الأ

بشكل  الترقیةرم من حبطبیعتها فالموظف لم ی مؤقتةوهي  تقرر إلا بنصفهي لا  رالحص
  .دائم
 الإدارة التي تخدم طموحات  الأنظمةیعتبر من  الترقیةنظام  أن إلى النهایةوتوصلنا في  -

  .و أفرادها
الموظفین وفي مسارهم المهني  نفسیةبلیغ في  ماديثر معنوي و ألها  الترقیةن أوتبین ب -

 .والتطور والازدهار بالمنفعة الإدارةعلى  أثرهاویعود  جهةمن 

  :التوصیات - ب

  نوصي بالاهتمام الواسع بالموظف المراد ترقیته وذلك  بتكوینه وتدریبه لوضع الرجل   _ 

  . المناسب في المكان المناسب  

  الموظفین ةلكاف الترقیة إجراءاتشرح ب_ 
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  العمال ةلكاف ةبرامج ترقی إعلان_ 

     مع  وخاصة للإدارةتتماشى وتطور السریع  ناجحةال الترقیةآلیات وضع نظام قانوني و _ 

     15المؤرخ في  06/03مرالأ الساعةفمثلا لحد  ،الجدیدة القانونیةنصوص  إصدار   

  .عنه یةالتنظیملم تصدر بعض النصوص  2006 جویلیة   

هو معیار  للترقیة الأنسبالمعیار  أننرى  المهنیة للحیاةومن خلال بحثنا وممارستنا _ 
بین الموظفین في البحث  ةكبیر  یةتعطي تنافس لأنها ةمباشر  الأعلى الرتبةفي  للترقیة الكفاءة

في  أفضلمردود في العمل من اجل  جدیدةعن الشهادات العلیا وكذا في ابتكار عملیات 
 إدارةتطور المطلوب وتحقیق نحو الي قدما ضفبهذا المعیار نستطیع الم الإنتاجیة الإدارات
  .علیا اتدراسذات  واعیة ةعقول مثقف نتاجها ةوقوی ةعصری
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  المراجع

  :والتنظیمیة القانونیةالنصوص 

  6/3/2016المؤرخ في  1 16المعدل بموجب القانون  2016الدستور الجزائري _ 

 العمومیة للوظیفة الأساسيالمتضمن القانون ، 15/07/2006المؤرخ في ، 06/03الأمر _ 
  .2006 جویلیة 16بتاریخ  الصادرة، 46العدد ، الرسمیة للجریدة

  الرئاسیةالمراسیم 

 الأعوانالمتعلق بتوظیف  2007سبتمبر  29المؤرخین  304/ 7المرسوم الرئاسي رقم -
 الرسمیة الجریدةلمرتبات الموظفین ونظام دفع رواتبهم  الاستدلالیة الشبكةالمتعاقدین یحدد 

  2007/ 9 /30الصادر في  61العدد 

  التنفیذیةالمراسیم 

المتضمن القانون  1985/ 3/ 23المعدل والمتمم المؤرخ في  59/ 85المرسوم رقم -
 24الصادر في  13العدد  الرسمیة الجریدة العمومیةالنموذجي لعمال المؤسسات  الأساسي
  1985مارس 

المتعلق بتكوین الموظفین وتحسین  1996مارس  3المؤرخ في  92 /96المرسوم التنفیذي -
  .1996ارس م 8بتاریخ  الصادرة 13العدد  الرسمیة للجریدةمستواهم وتجدید معلوماتهم 

ت تنظیم ءاالمتعلق بالكفا 1996سبتمبر  3ي المؤرخ ف 293/ 95المرسوم التنفیذي رقم -
 الجریدة العمومیة والإداراتفي المؤسسات  المهنیةالمسابقات والامتحانات والاختبارات 

 .1995 أكتوبر 4بتاریخ  الصادرةالعدد سبعه  الرسمیة
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  الوزاریةالتعلیمات 

للالتحاق  التأهیلقوائم  إعدادالتي تحدد كیفیه  10/03/2001المؤرخ في  85التعلیم رقم -
  .والموضوعیة الأساسیةالمعاییر  الأعلى بالرتبة
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  :الملخص 

المهنیة یستفید من مجموعة من ته خلال حیاخلصت دراستنا إلى أن الموظف ومن      
الحقوق حیث تعتبر  هاته الترقیة من أهم دوتعوتترتب علیه مجموعة من الواجبات  الحقوق 

 .للموظفحافزا مادیا ومعنویا 
بصفة عامة إلا  06/03بناء على الأمر قانون الوظیف العمومي على الترقیة  كما نص    

والتي تكون إما في الرتبة أو في الدرجة ، صةأن تفصیلها ورد في القوانین الأساسیة الخا
بناءا على التكییف التي تكرس من خلال المخططات السنویة لتسییر الموارد البشریة 

  .القانوني وموقف المشرع لها
بالرغم من المزایا التي یحققها نظام الترقیة إلا أنه تشوبه بعض العیوب والعراقیل، التي      

لحیاة المهنیة للموظف، حیث وضع المشرع الجزائري مجموعة من شأنها أن تؤثر على ا
مجموعة من الأنظمة الرقابیة لضبط نظام الترقیة بدقة ، وذلك من خلال تحریر مجموعة من 

  . التقاریر الخاصة بهذا النظام
  :الكلمات المفتاحیة

  .الترقیة، الاستقرار المهني، عیوب ومزایا الترقیة، نظام التقاریر
Summary: 

 
      Our study concluded that the employee, through his professional life, 
benefits from a set of rights and entails a set of duties, and promotion is one of 
the most important of these rights, as it is a material and moral incentive for the 
employee. 

      The Public Employment Law also stipulated promotion based on Ordinance 
06/03 in general, but its detail was mentioned in the special basic laws, which 
are either in the rank or in the grade that are devoted through the annual plans 
for the management of human resources based on the legal adaptation and the 
position of the legislator for them. 
       Despite the advantages that the promotion system achieves, it has some 
defects and obstacles that would affect the employee’s professional life. The 
Algerian legislator has put in place a set of supervisory systems to accurately 
control the promotion system, by editing a set of reports on this system. 
key words: 
Promotion, professional stability, disadvantages and advantages of promotion, 
reporting system. 

  


