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 مقدمة:   
تحظى الوظيفة العمومية باهتمام كبير في الدول المعاصرة، حيث بات من المؤكد أنه لا يمكن للدولة تحقيق التنمية الاجتماعية              

 إداريا وقانونيا وبشريا دقيقا. والاقتصادية إلا إذا كانت الوظيفة العمومية فيها منظمة تنظيما 

ومن هذا المنطلق تحرص كل دولة على وضع نظام موضوعي وعقلاني لتنظيم شؤون التوظيف والموظفي في أجهزتها الإدارية        
ساهمة في تطوير  المختلفة، وبخاصة العنصر البشري الذي يعد العمود الفقري لعملية التنمية في الدولة، وتعتبر الترقية من أهم الوسائل الم

الأداء وتحفيز الموظف على بذل مجهود أكثر من أداء المهام والمسؤوليات المكلف بها، فالموظف وفي أي منظمة لا يسعى فقط إلى  
الحصول على مقابل مادي، وإنما يطمح إلى أعلى المناصب التي تمكنه من تحقيق مكانة أفضل داخل المنظمة الإدارية وتضمن له  

 . لأمن الوظيفيي واستمرار الخبرة المهنية الاستقرار وا

جوان    16المؤرخ في    03-06وعلى هذا الأساس نجد نظام الترقية كأسلوب للتحفيز من الدرجة الأولى مصدره في الأمر رقم      
للقواني الأساسية    ، المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية والجاري به العمل إلى يومنا هذا، ولأنه أعطى الصلاحية2006

الخاصة لتبيان كيفية تطبيق أحكامه بما يتناسب وخصوصية أسلاك ورتب معينة، كان لزاما الرجوع إلى نصوصه واستقرائها، وكذا إلى  
أحكام القواني الأساسية الخاصة، على اعتبار أنها كرست في طياتها فكرة الترقية بأسلوب استثنائي، جعلته ينفرد بخصوصية ذات  

 ية وأثر على طرفي العلاقة الوظيفية . أهم

وتكمن أهمية هذه الدراسة في تسليط الضوء على أنواع الترقية في المؤسسات والإدارات العمومية والشروط التي ينبغي توافرها       
لواقع الترقية الوظيفية في الإدارة العمومية  للاستفادة من كل نوع منها، فضلا على توضيح كيفية إجرائها والمراحل التي تمر بها وفقا لما  

 واني المعمول بها. ذا حسب القوه

 اشكالية الدراسة أولا: 

، وهذا من    العمومية وآليات وأسالب الترقية الوظيفية فيها  بالإدارة  التي أصبحت تهتم    بي الدول أن الجزائر من    من المعروف     
 .  ومية قطاعات الإدارة العموم في كل  إعداد آليات وقواني للترقية الوظيفي خلال تشييدها لعدة آليات لدعم هذا الأخير مثل  

 الإشكالية التالية  حومنه يتم طر العمومية  الإدارة  في   الترقية الوظيفية لمعرفة ماهية وفي هذا الإطار تأتي الدراسة  قمن خلال ما سب    

 ؟ الترقية الوظيفية في الإدارة العمومية ماهية  

 من التساؤل الرئيسي السابق يمكن صياغة التساؤلات الفرعية التالية: 

 ؟ يوجد نظام محكم وفعال للترقية الوظيفية بالمؤسسة محل الدراسة هل  .1
 ؟ يوجد تأثير للترقية الوظيفية على القدرة الوظيفية بالنسبة للمؤسسة محل الدراسة  هل  .2
 ؟ وجود تأثير كبير بالنسبة للترقية الوظيفية على فعالية الموظفي  بالنسبة للمؤسسة محل الدراسة  يهل  .3
 ؟ وجود تأثير كبير بالنسبة للترقية الوظيفية على أداء الموظفي  بالنسبة للمؤسسة محل الدراسة يهل  .4
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 الفرضيات ثانيا:
 اختبار مجموعة من الفرضيات نبرزها فيما يلي: يتطلب تحليل الإشكالية محل الدراسة 

 ؛ يوجد نظام محكم وفعال للترقية الوظيفية بالمؤسسة محل الدراسة  .1
 ؛ يوجد تأثير للترقية الوظيفية على القدرة الوظيفية بالنسبة للمؤسسة محل الدراسة   .2
 ؛ وجود تأثير كبير بالنسبة للترقية الوظيفية على فعالية الموظفي  بالنسبة للمؤسسة محل الدراسة ي .3
 . وجود تأثير كبير بالنسبة للترقية الوظيفية على أداء الموظفي  بالنسبة للمؤسسة محل الدراسة ي .4

 لدراسات السابقة  :ا اثاني
 الحصر: من أهم الدراسات المعتمدة على سبيل الذكر وليس 

أثر الترقية الوظيفية على الإلتزام التنظيمي، دراسة ميدانية لعينية من موظفي مقر المديرية الجهوية للميزانية    الدكتور، محمد يحياوي،    . 1
 . 2019ومصلحة الرقابة المالية لولاية وبلدية ورقلة، مجلة آفاق للبحوث والدراسات، الجزائر، 

 اهم النتائج المتحصل عليها:

توصلنا إلى أن مستوى عمليات الترقية الوظيفية بمقر المديرية الجهوية للميزانية ومصلحة الرقابة المالية لولاية وبلدية ورقلة   - -
،حيث أننا حي مقابلتنا للعمال وتم  به    متوسطة، وهو ما يشير إلى أن هناك عدد معتبر غير راض بطريقة الترقية المعمول 

 أن الآلية التي تكلم عليها القانون في طريقة الترقية والمتمثلة في الترقية في الدرجة في المدة الدنيا  التطرق إلى هذا المتغير وجدنا
والمدة المتوسطة والمدة القصوى لا ترضي هؤلاء العمال، حيث يعتبروها مدة طويلة لابد من إعادة النظر فيها، وفي هذا  

 ا عملية الترقية؛ الصدد وضح القانون كل الكيفيات التي تتم من خلاله
و توصلنا إلى أن مستوى الالتزام الشعوري لدى موظفي مقر المديرية الجهوية للميزانية ومصلحة الرقابة المالية لولاية وبلدية   -

ورقلة متوسط، والذي يمكن رده إلى أن هناك ظروف يعمل فيها العمال ساهمت في هذه النتيجة، كحجم العمل أي وجود  
 لمهام المسند إليه، أو أن هناك مشكل في مكان العمل؛ ضغط على العامل في ا

وتم التوصل إلى أن مستوى الالتزام المعياري لدى موظفي مقر المديرية الجهوية للميزانية ومصلحة الرقابة المالية لولاية وبلدية   -
اذ القرارات وكذلك  ورقلة جيد ، والذي يمكن إرجاعه إلى السياسة التي تستخدمها المؤسسة في إشراك موظفيها في إتخ

 المالكي لها كل هذا يعزز من زيادة مستوى الالتزام المعياري؛  وكأهم التعامل داخل المؤسسة 
وتم التوصل إلى أن مستوى الالتزام المستمر جيد لدى موظفي مقر المديرية الجهوية للميزانية ومصلحة الرقابة المالية لولاية   -

ية عمال المديرية الجهوية للميزانية بورقلة لديهم نية الاستمرار فيها، وهذا لما تقدمه  وبلدية ورقلة، ويرجع هذا إلى أن غالب
من عوائد جعلتهم لا يفكرون في الانتقال إلى مؤسسات أخرى إلا القلة القليلة أصحاب الطموحات وهم شواذ والشاذ  

 يحفظ ولا يقاس عليه؛ 
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قر المديرية الجهوية للميزانية ومصلحة الرقابة المالية لولاية وبلدية  وتوصلنا إلى أن مستوى الالتزام التنظيمي لدى موظفي م  -
ورقلة متوسط ، والذي يمكن رده إلى التطلعات التي يراها الموظف في خارج مؤسسته من حيث الراتب ومن حيث المزايا  

 التي تمنحها المؤسسة كالسكن والخدمات الاجتماعية وغيرها؛ 
وق ذات دلالة إحصائية في الالتزام التنظيمي بي الذكور والإناث وهذا ما يبينه الواقع في  وتم التوصل إلى أنه لا توجد فر  -

مقر المديرية الجهوية للميزانية ومصلحة الرقابة المالية لولاية وبلدية ورقلة إذ أن الذكور والإناث يشتركون في تفكيرهم حول  
وهذا راجع إلى المكان الموحد الذي يعملون فيه وتشاركهم في  استمرارهم في المؤسسة ما دامت المؤسسة تقدم لهم الأفضل  

نفس الأفكار، وكذلك مشاركة كل من الذكور والإناث في صنع القرارات وشعور كل من الجنسي بأنه فاعل في المؤسسة  
 وبالتالي لم تظهر أي فروق؛ 

التنظيمي لدى موظفي مقر  وتم التوصل أيضا إلى أنه توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بي الترقية الوظي - فية و الالتزام 
 المديرية الجهوية للميزانية ومصلحة الرقابة المالية لولاية وبلدية و رقلة؛ 

وتوصلنا أيضا إلى أنه توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بي الترقية والالتزام الشعوري، وهو أمر منطقي أن تقترن الترقية   -
أثر هذا الأخير بالترقية الوظيفية،فكل ما وجدنا ترقية وظيفية يكون هناك التزام شعوري  الوظيفية مع الالتزام الشعوري،إذ يت

 . ورغبة العامل في الاستمرار في العمل داخل هذه المؤسسة 
القانونية، محلت  د. رابح قميحة،د. باديس بوسعيود، إشكالية الترقية في المسارات المهنية بي الطموحات الوظيفية والعراقيل  .- 2

 .2016دراسات في علم اجتماع المنظمات، الجزائر،
تعتبر الترقية في المسارات المهنية إحدى أهم المسائل التي باتت تطرح اليوم على مستوى إدارة الموارد البشرية ، ولعل أبرز نقاط       

، الأمر الذي يستدعي تسليط الضوء على الوضع القائم في    الخلاف اليوم بي الهيئة الإدارية والموظف والنقابة هي بشأن هذه المسألة
نظم الترقية في الهيئات العمومية و الكشف عن مواقع الخلل و بالتالي إمكانية صياغة وصفات علاجية تمكن من حسن تسيير المسار  

ا الضوء على واقع الترقية في قانون  من خلال تسليطه  المهني للموظف و تحقيق الرضا الوظيفي وهو ما تحاول هذه الورقة الوصول إليه
 الأسلاك المشتركة على سبيل عرض الحال 

 موقع دراستنا من الدراسات السابقة  ثالثا: 
 يمكننا اختصار أهم الفروقات التي تتميز بها دراستنا عن الدراسات السابقة التي احتوت بعض أجزاء موضوع بحثنا كما يلي:      

لنظام الترقية الوظيفية وفقا  حيث ركزت على نتائج الإدارة العمومية بعد تطبيقها  بالترقية الوظيفية بالإلتزام التنظيمي  الدراسة الأولى  
الترقية في المسارات المهنية بي الطموحات الوظيفية والعراقيل  إشكالية  ، أما الدراسة الثانية فتمحورت حول  للقانون المنصوص عليه  

تأثير  ، لكن دراستنا تمحورت على  بالنسبة للمؤسسات العمومية،    ركزت على الجانب القانوني للترقية الوظيفية، أي أنها  ونية  القان 
القدرة    التي تأثر عليها الترقية الوظيفية مثل  الإدارية    الأبعاد  وهدفت إلى توضيح  بصفة عامة    الترقية الوظيفية على الإدارة العمومية  

 الفعالية و الأداء ونظام الترقية الوظيفية في المؤسسات العمومية. 
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 أهمية الدراسة  رابعا: 
الرفع  الإداري والتوجه نحو  الوحيد لتجديد النسيج    ة والحلالدوللدى    الترقية الوظيفية آلية تكمن أهمية هذه الدراسة في كون  

  تحفيز الموظفي من خلال الترقية الوظيفية على    ز والتركي   الإدارات العموميةفي جل  من آداء الموظفي مما يرفع من آداء المؤسسة  
لتدارك الفجوات وتفعيل    من كل الجوانب   التطبيق الفعلي لقانون الترقية الوظيفية في الإدارة العمومية بشفافية وإحكام  خلال من  
         .تحقيق أهداف المؤسسة العمومية في ا دوره

 أهداف الدراسة  خامسا: 
 تهدف الدراسة الحالية إلى: 

 ؛ الترقية الوظيفية في الإدارة العمومية أهمية التركيز على   ▪
 ؛ العمل بكفائة وفعالية من أجل الترقية ترسيخ ثقافة  ▪
 ؛ في المؤسسات العمومية في تحسي جودة الخدمات   الترقية الوظيفيةإبراز دور  ▪
 ؛ الترقية الوظيفية في تحفيز الموظفي في الإدارة العموميةأهمية تبيان   ▪
 ؛ الترقية الوظيفية في الإدارة العمومية الوقوف على الصعوبات والعوائق في  ▪
 ؛ الترقية الوظيفية العملي في تجديد النسيج الإداريإبراز مشاركة  ▪
 ؛ الجزائر  في الإدارة العمومية الترقية الوظيفية فيواقع أخذ فكرة عن  ▪
 . التوصيات والعلاجات والآفاق في مواقع المعوقات والتحديات  اقتراح ▪

 الدراسة   وضوعممبررات اختيار سادسا: 
 هنا يمكننا تحديد أهمية اختيار موضوع الدراسة في العناصر التالية  

    والقضاء على البيروقراطية  التحفيز المادي والمعنوي للموظفي مؤشرا في  ل تمث ت أصبحا الموضوع الأهمية البالغة كونه  اكتساء ▪
 حوله؛   كاديمية والأبحاث والطرح الجديد له وقلة الأعمال الأ الترقية الوظيفية حداثة موضوع  ▪
 ؛ الترقية الوظيفية اتجاه  الإدارة العموميةلدى  د الانسداالوقوف عند مستوى  ▪
على مراحل وآخر    والاطلاع  تداركها، الفجوات التي تخص الباحثة ومحاولة    لاكتشافوجود شغف شخصي للموضوع   ▪

 . مستجدات المجال على كل الأصعدة والمستويات
 حدود الدراسة  سابعا: 

 تعددت حدود الدراسة فمنها الموضوعية والأخرى المكانية وكذا الزمانية وهي: 

تتمثل في  الموضوعية الحدود  - الدراسة  التركيز عليها في  التي تم  المفاهيم  الوظيفية،التالي:  :  الوظيفية على قدرة    الترقية  أثر الترقية 
 إبراز أثر الترقية الوظيفية على أداء الموظفي. ، دور الترقية الوظيفية في رفع فعالية الموظفي، الموظفي 

 ، وقد استغرقت الدراسة الميدانية تقريبا شهرين متتاليي. 2022-2021ضمن الموسم الجامعي : كانت  الحدود الزمانية-

 .     بالمسيلة   مستشفى الزهراوي بالمسيلةالمكانية:  الحدود  -
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 الدراسة نهج  ثامنا:م
المنهج  أما    ، واقعها في الإدارة العمومية الجزائرية   ، الترقية الوظيفيةومفاهيم  جوانب    لفت خبمللإلمام    والتحليلي:المنهج الوصفي  

 : فهو التحليلي 

 لتحديد العلاقة النظرية بي متغيرات الدراسة. - 

 ؛ ، لدى الموظيفي الآداء  ، الفعالية ، القدرة على   الترقية الوظيفيةسمات تحديد أثر  -

 سة  استبانة الدراتحليل  -

  المداخلات،   المقالات،  الاقتصادية،  الكتب، المجلاتتم الاعتماد الى أدوات الدراسة بنوعيها أدوات الدراسة الثانوية من خلال  كما    -
 الاستبانة وتوزيعها ومن ثم تحليلها  استخدامخلال القواميس. بالإضافة الى أدوات الدراسة الاولية من 

 هيكل الدراسة تاسعا:
 تم تناولها من خلال فصلي: لمعالجة إشكالية موضوع الدراسة  محاولة منا 

، أما  الترقية الوظيفية  عموميات حول الشق النظري، حيث قسمناه إلى ثلاث مباحث خصصنا أولها لعرض  الفصل الأول يتمثل في
الثاني تم تخصيصه لدراسة   التاريخي  المبحث  العمومية وتطورها  على دراسة موانع الترقية  المبحث الأخير    اعتمدنا فيو ،  المؤسسات 

حول المؤسسة محل الدراسة ومن ثم وضحنا المنهج  لحمة شاملة    أعطينا ، أما الشق الثاني الذي يمثل الفصل التطبيقي فقد  الوظيفية 
 المتبع للدراسة، وفي الأخير عرضنا بيانات الدراسة ونتائج تحليلها. 
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 تمهيد 
 العامة الجزائرية وي مدىي عالقتهاي و تأثيرها ماديا وي معنويا على الموظفين وي علىي أداءي العمال حيث الإدارة   يعتبي نظامي الترقيةي في

 أنهي الي يوجدي أيي نظامي أوي أيي برنامج أفضلي مني نظامي الترقيةي يساعد الموظفيني علىي تقديي أفضلي ماي لديهم للعملي بماي ينعكسي بشكلي
 . إيجابي على تفعيلي دوري اإلدارات العمومية داخل المجتميعاتي حيثي تكون قادرةي على تحقيق أهدافها

 حيث قسمنا دراستنا النظرية إلى المباحث التالية: 

 ؛ : ماهية الإدارة العمومية الجزائرية الأولالمبحث   -
 ؛ : الإطار المفاهيمي للترقية الثاني المبحث   -
 . المبحث الثالث: موانع الترقية  -
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 العمومية الجزائرية : ماهية الإدارة  الأولالمبحث  
 المطلب الأول: مفهوم الإدارة العمومية الجزائرية 

 إن للمؤسسة العمومية عدة أشكال وعدة أنواع ونشاطات مما يصعب تحديد تعريف معي لها. 

 تعريف الإدارة  العمومية الجزائرية :  

والمعنوية العامة، والاستقلال المالي والإداري، وترتبط بالملفات  الإدارة    العمومية "منظمة إدارية عامة تتمتع بالشخصية القانونية  
 . 1الإدارية المركزية وفي تدا وتسيير بالأسلوب الإداري اللامركزي، لتحديد أهداف عامة ومحددة في نظامها القانوني" 

الدولة أو البلديات    والمؤسسات العمومية باختصار شديد هي مؤسسات اقتصادية، تعود ملكيتها إلى جهات عمومية، مثل 
ذا النوع من المؤسسات يتميز بخصائص الإدارة    الاقتصادية، في مختلف القطاعات، وبأحجام مختلف ومواقع  أو الولايات، أي أن ه

لا تختلف عن المؤسسات الخاصة، وهي وسيلة في يد الدولة، تقوم بواسطتها بممارسة مختلف الأنشطة الاقتصادية، وتؤثر في الحياة  
 . 2قتصادية للبلاد الا

وكهدف رئيسي لهذه المؤسسات أداء وتحقيق جزء من السياسات والبرامج الإقتصادية التابعة للدولة، وهي مفيدة بشكل كبير  
في تنفيذ الخطط الاقتصادية الوطنية، ويمكن الإقتراب أكثر إلى طبيعة هذه المؤسسات حسب التعريف أنها "صورة من صور التوظيف  
الإقتصادي لجزء من الملكية العامة، طبقا لنظام إداري وقانوني يمنحها الشخصية المعنوية وكل ما يمكنها من تحقيق الأهداف التي رسمها  

، وهذا يعني أيضا تمتعها بالاستقلالية المالية، وتوجه نحوى تحقيق ولو جزئيا، لأهداف المتاجرة والمردودية الإقتصادية، كما  3لها المشرع" 
  المؤسسات الإقتصادية الخاصة. في

 المطلب الثاني: التطور التاريخي للمؤسسات العمومية 
 لقد مرت المؤسسات العمومية الجزائرية بعدة مراحل شهدت تطورا بي كل مرحة والمرحلة التي تليها. 

 : الإدارة  الاقتصادية العمومية في الاقتصاد الاشتراكي الفرع الأول
العمومية الاقتصادية في النظام الاشتراكي لتأدية أهداف معنية ضمن ظروف شروط اقتصادية ومحيط محدد   لقد وجدت المؤسسات      

تعتمد على المبادئ الأساسية لهذا النظام، " الملكية العامة لوسائل الإنتاج، الإنتاج حسب الخطط الاقتصادية، التوزيع على أساس  
 الخطط المركزية ". 

 
 

 . 305،ص5،2008النظام الإداري،ديوان المطبوعات الجامعية ،الجزائر،ط   1عمار عوابدي،القانون الإداري،ج  1
 . 150،ص1،1998ناصر دادي عدون،إقتصاد المؤسسة، دار المحمدية العمامة،الجزائر،ط  2
 . 151،صالمرجع نفسه  3
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كل من أشكال إشتراكية وسائل الإنتاج في النظام الاشتراكي، نظرا لأن مصدر مواردها دخل المجتمع،  تعتبر الإدارة العمومية ش
وإنتاجيتها تعود إلى المجتمع حيث تعتبر الوحدة الأساسية للإنتاج في الاقتصاد الوطني للإنتاج )الموجه( يسير من خلال مركزية القرار  

 وجزء من الحرية الاقتصادية. 
لعناصر الخاصة بتعريف الإدارة العمومية في المجتمع الاشتراكي أن هناك الإلحاح على الربط بي المصلحة العامة  يظهر من هذه ا

للمجتمع والإدارة ، كما تؤكد على وحدة الإدارة التي كانت من بي المبادئ الأساسية في المجتمعات الاشتراكية، خاصة في الإتحاد  
لمرجع الأساسي لتطبيق النظام الاشتراكي في الواقع، ونشاط هذا النوع من المؤسسات تتبع في أغلبها  السوفياتي سابقا،الذي كان يعتبر ا

القواني الأساسية للنظام الاقتصادي التي تتواجد فيه، وسوف نلقي نظرة على ذلك من خلال الأنظمة الفرعية للمؤسسة، وهنا سوف  
 . 1: نظام الإدارة، النظام التقني، نظام المعلومات   نتطرق إلى الأنظمة الأساسية الثلاثة في الإدارة  

   النظام الإداري: -1
لقد تميز تسيير وتنظيم الإدارةالاقتصادية العمومية في هذا النظام )الاشتراكي( بإلحاقه بالنظام الوطني للتخطيط والإدارة، حتى    

أصبحت في كثير من الأحيان ملحقة إدارية، كما هي تابعة للمجتمع الذي تمثله الدولة، كما تعتبر وسيلة لتنفيذ السياسة الاقتصادية  
الإدارة المركزية والأجهزة المتوفرة للاتصال بي الطرفي، وهذا الأسلوب من التسيير يتضمن أقصى عقلانية للاستغلال  للدولة من خلال  

الموارد الاقتصادية، كما أن في هذا الأسلوب تم إهمال استقلالية الإدارة في العديد من النواحي، وقد نتج عن هذا إهمال للنتائج أو  
    .ة  الأرباح المتعلقة بالإدار 

ومن بي مايراه النقاد لهذه الطرقة من التسيير، التحديد المركزي للأجور، كذلك الطبيعة الأوتوماتيكية للأجور التي تصبح مع  
الزمن كجزء عادي من الأجرة، لتفقد دورها في التحفيز. بالإضافة إلى تقديمها من طرف المسؤولي لتفادي الإظطرابات دفي مؤسساتهم،  

بالإنتاج أو الإنتاجية، طالما أن بقائهم )المسؤولي( في المؤسسات لا ترتبط بقواني تحميهم في حالات الفشل في أداء    دون ارتباطها 
 مهامهم التي تحدد في الخطة المركزية. 

   النظام التقن - 2
ن ناحية اختيار  انطلاقا من خضوع المؤسسات في نشاطها إلى الخطة الوطنية فهي ليست حرة فيما يتعلق بإنتاجها سواء م

ا،  المواد الأولية التي تحدد كميتها، مصادرها وأسعارها  انطلاقا من ناحية اختيار المواد الأولية التي تحدد كمياتها، مصادرها،و أسعاره
فيه بعي  انطلاقا من الخطة المركزية أو فيما يتعلق بالتجهيزات ووسائل الإنتاج التي تخطط لها طبقا لبرامج الاستثمار، الذي تؤخذ  

 الاعتبار جوانب اجتماعية وسياسية لا ترتبط دائما بالجانب الربحي. 
وقد تجتمع عدة مؤسسات ذات التخصص الإنتاجي في مجموعات وخاصة في حالة تقاربها الجغرافي وهذا في إطار ما يسمى  

ادية لأجهزة التخطيط. ورغم التخطيط والمراقبة على  بالكونبينات، وهي تتبع إدارات مركزية ووزارات وهذا لتسهيل المراقبة التقنية والاقتص

 
 

 .156ص  - 151،ص    مرجع سبق ذكرهناصر دادي عدون،إقتصاد المؤسسة،  1
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الإنتاج من جهات مختلفة، فإن توعية أغلب المنتجات قد كانت دون ما يطلبه التطور في المجتمع مقارنة مع منتجات النظام الرأسمالي،  
 مما أدى إلي كساد نسب للسع المنتجة من طرف هذه المؤسسات. 

     النظام المعلوماتي- 3
إذ تتميز بسوء استعمال    تقل حالة نظام المعلومات في الإدارةلا   النظامي السابقي فيها،  العمومية الاشتراكية عن حالة 

المعلومات لدى إدارة المؤسسات وفي علاقتها مع الإدارات وجهاز التخطيط، ومن المعترف به على مستوى  الإدارات فإن مديري  
علومات الموجهة إلى المخطط الوطني مما يؤدي إلى وضعية عدم الثقة بي المديرين. مما يؤدي  عدم  المؤسسات لهم  اتجاه نحوى تشويه الم

 مصداقية القرارات المتخذة. 

 الإدارة  الاقتصادية العمومية في المرحلة الانتقالية : الفرع الثاني:  
الموجه، ولكن في نفس الوقت تعطي الحرية لمختلف  لقد وجدت، وتوجد عدة مجتمعات تحت أنظمة إقتصادية تتسم بالتنظيم  

الأعوان الاقتصاديي بما فيهم الخواص، وبشكل يجعلها تبتعد عن الاشتراكية وخاصة الاشتراكية المركزية، وفي نفس الوقت لا تصل إلى  
أجل تحسي النظام الاشتراكي، فهي  النظام الحر أو الرأسمالي، وإن اعتبرت الإصلاحات القائمة في هذه المجتمعات مناها الجزائر من  

تخرج جزئيا من هذا الأخير نظرا لدخول بعض المؤشرات والميكنيزمات الاقتصادية الخاصة بالنظام الرأسمالي، وبهذا يقترب من الأنظمة  
 . 1المسماة بالمختلطة 

 ومن أهم مايميز المؤسسات العمومية في المرحلة الإنتقالية : 

 دي. لا مركزية القرار الاقتصا  -

 تخفيض الضرائب على المؤسسات.  -

 إدخال ما يسمى باقتصاد السوق.  -

 تحرير أسعار بعض المنتجات.  -

 تغيير جزئي في الأنظمة " الإنتاجي، الإداري، المعلوماتي.  -
 والإنتاجية. رغم كل هذه التغيرات التي حدثت إلا أن المؤسسات الإقتصادية العمومية لم تحقق ما كان يطلب منها في تحسي الإنتاج  

 
 
 

 
 

 . 157ص،  مرجع سبق ذكرهناصر دادي عدون،إقتصاد المؤسسة،  1
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 الإدارة الاقتصادية العمومية في الاقتصاد الحر : الفرع الثالث:

تعريف الإدارة  حسب  عرفت  والتنمية   لقد  الاقتصادي  التعاون  هي  OCDE)منظمة  العمومية  المؤسسات   : مثلا   )
لتقريب سعر تكلفتها، ولكنها  مؤسسات، مثلها مثل المؤسسات التجارية تنتج سلعا وخدمات من أجل بيعها بسعر يجب أن يغطي با

 هي ملكية  الدولة أو موضوعة تحت مراقبتها.  
ومن هذا التعريف نلاحظ أن هذه المؤسسات ليست لتلبية أغراض اجتماعية بالدرجة الأولى، أو ليست تختلف عن مشابهتها في القطاع  

 الخاص، إذ كلاهما تستعمل نفس الطرق في الإنتاج والتوزيع من أجل تحقيق نتائج إيجابية من وراء ذلك.  
ات العمومية في الاقتصاد الاشتراكي أو الموجه، رغم أنها تؤدي إلى استعمال  ولهذا فدورها يختلف عن الدور المنوط بالمؤسس  

منتجات شبكة من المؤسسات الخاصة التي تطلب منها بعقود وصفقات، قد تكون طويلة الأجل، ويؤثر ذلك حتى في عمل مختلف  
 أنظمتها. 

تنمية لما لها من إمكانيات معتبرة ولما لها من إمكانية  وتلعب المؤسسات العمومية بذلك في الاقتصاد الرأسمالي، دورا كبيرا في ال 
من  تحسي المردودية فيها، خاصة بالوفورات الناتجة في الإنتاج الكبير، نظرا لاتجاهها إلى الحجم الكبير عادة، وكذلك لما للمكية العامة 

لا يدل على أن توسيع القطاع العمومي في هذه المجتمعات   أثر إيجابي في العلاقات الاجتماعية المؤثرة بدورها ايجابيا في المردودية. وهذا
 .   1بديهي لرفع مستوى التنمية، إذ هذا يتعلق بتحليلات وآراء مختلفة لا يمكن الخوض فيها هنا 

 المطلب الثالث : خصائص الإدارة العمومية الجزائرية 
 تكمن في المؤسسات العمومية الجزائرية عدة خصائص من أهمها : 

 شخصية قانونية من حيث امتلاكها لحقوق وصلاحيات، أو من حيث واجباتها ومسؤولياتها.  للمؤسسة  -

 تعود ملكيتها للدولة حيث تكون تحت سلطتها ورقابتها.  -

 تتخصص لتحقيق أهداف عامة محددة تتمثل في إنتاج سلع إنتاجية واستهلاكية وفي تقديم خدمات عامة لإشباع الحاجات العامة.  -

 داف والسياسات والبرامج وأساليب العمل. تحديد واضح للأه -

  

 
 

 . 157ص،  مرجع سبق ذكرهناصر دادي عدون،إقتصاد المؤسسة،  1
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 : الإطار المفاهيمي للترقية الثانيالمبحث  
 تعريفها وي أهدافها وي أنواعها ...حيث تعتبي الترقيةي حقاي مني الأولى  :الأولى     سنحاول ف هذا المبحث التعرض لمفهومي الترقيةي من

 إجراءات و ضوابطي معينةي وي يستفيدي منهاي الموظفوني العاملون في إدارتهمي األصليةي أوو    الحقوقي التي يتمتعي بهاي الموظف وفق شروطي
 المقصود بها أن يشغلي الموظف منصباي أو رتبة أعلى من التي كان يشغلها وي ذلك بعد إدراج إسمه  الملحقون لدى إدارات عمومية أخرى

 ف جدولي الترقى و توفره على الشروط المتطلبة قانونا ، وي إستشارة اللجنةي اإلداريةي متساوية األعضاءي المختصة إزاء السلكي الذيي ينتميي
    إليه ،ي و تعتبي الترقية حافزا مادياي و معنوياي هاماي في أثناءي سير الموظف لحياته المهنيةي

 ل تعريف الترقية وأنواعهاالمطلب الأو 
 : تعريف الترقية الفرع الأول

 يقصد بالترقية شغل مناصب أخرىي ذات مستوىي أعلىي و قد يصحبي الترقية زيادةي ف أجر وي الميزاتي األخرى ،ي وهو الوضع
 ذاتهي ليست معياري للترقيةي ما لم يكن مصحوبة بممارسة العامل المرقي ، و تعتب من  الأجر السائد ف أغلب األحيان ، لكن زيادة

 1ترقيةي فرصي لديهي تتوفري لمي إذا الذاتية للتنمية الحافزي عنهي يتولد لن فالشخص ، األفرادي تنميةي الوظيفية الحيويةي األمور  

 الترقيةي هي نوعي مني النقلي يتضمني إعادة تعييني الفرد في وظيفة األخرىي يمكن أني تكوني ذاتي أجري و مزايا أو إمتيازاتي أكثري
   أو أهميةي أكبي أوي كلي هذه المزاياي مجتمعة ،ي و من ناحية أخرى ف نفسي المستوىي أوي الدرجة الوظيفيةي

 تعرفي الترقية بأنها عمليةي إعادةي تخصيصي الفرد على الوظيفةي ذاتي مستوىي أعلىي وي عادةي ماي تنطويي مثل هذهي الوظيفةي علىي مسؤولياتي
 2السابقةي الوظيفةي في سلطاتهي وي مسؤولياته و واجباتهي مني صعوبةي أكثري وي أكب لطاتس و  

 كما إنهاي إعادةي قد ترتبطي بزيادة ف الراتب وي األجر، أوي أنها تنقل الشخص من الوظيفة الى الوظيفةي ذات درجة أرقى ،ي يتطلبي
 القيامي بهاي لتحملي واجبات و مسؤولياتي أكب،ي علىي أن يقبلي الموظفي هذا النقلي وي يدركي بأني يحملي معني التقديري مني جانب المنظمةي

 .  لجهوده أو لطول مدة خدمتهي

 كذلك تعرفي الترقيةي علىي أنها :'' تعييني الموظفي ف درجة مالية أعلىي مني درجتهي ،ي كما يندرج ف مدلولها و ينطوي ف
 3الإداري.  السلم مدارج ف يشغلهاي التي الوظيفةي طبيعةي بحكم أعلى وظيفة في الموظفي تعييني معناهاي    .''

 
 

  صي ،ي 1972 ،ي النشر وي للطباعة السالسل ذاتي ، اإلنسانيةي العالقات و األفرادي إدارة في الحديثة اإلتجاهاتي ،ي هشام محمودي زكي1
 396 . ص ،ي 1997 ،ي الغرب الفكري داري : القاهرةي ، اإلداريي القانون مبادئي ، الطماوي محمود   2 

 91 . صي ، 2007 ، طي د ب ، الجامعية المطبوعاتي داري : اإلسكندريةي ،ي العام للموظف القانوني النظام ،ي العترىي نواف سعد   3 
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 كما عرفها أخروني على أني مفهومها يرتبطي بتقييم أداءي الموظفي أثناء مساره المهني ،ي و هو تقييم دوريي و مستمري يهدف إلىي
 تقديري مؤهالته المهنية وفقا لمناهجي مالئمة غالباي ما تؤدي الىي الترقيةي ف الدرجة و ف الرتبة أو إلى منحي إمتيازاتي مرتبطة بالمردودية وي

 3 األداء تحسين.
التالي:    وي يقصد ل أفضل    تحركي العامليني الىي أعما  إلا  الترقية ماهييومن يمكننا تعريف الترقية بالتعريف الإجرائي 

 ذات المسؤولياتي وي مراكزي إجتماعيةي أكب تحتاجي الىي مهاراتي وي خباتي أكثري مني الوظيفةي السابقة, الأعمال  أوي الوظائف  بالأفضل  
 .  اتهاملحق و األجوري في زيادةي ويصاحبها 

 : أنواع الترقية :الفرع الثاني
 الترقية في الدرجة   -1

 إن ترقيةي الموظف مني درجة الى الدرجة الت تعلوها مباشرة وفقاي ألقدميةي معينة ف منصب عمله وي تكون هذه الترقية في
 ، إطاري السلمي اإلداري الذي عيني بهي وي يتحددي هذا السلم بموجبي القانوني األساسيي الخاص بالفئةي التي ينتمي إليها الموظفي
 وهذا النوع من الترقية يقتضيي زيادة مالية ف مرتب الموظف مع إستمرار إنتمائه الى نفس الفئة و الى جانب األقدمية الت يجبي
 أني تتوفري في الموظفي البدي اني تتوافري معايير الكفاءةي لديهي وي التي تقاسي بالنقاطي وي التقدير العامي الذيي يعطىي للموظف سنوياي غيري

 .1  التوظيفي تاريخي علىي سنوات ثالثي مروري بمجردي تتم ةيفالترقي ، يختلف الدرجاتي باقي الى األولى الدرجة مني الترقيةي أن 

 :يوضح الترقية في الدرجة 01الجدول رقم  

 المدة القصوى  المدة الوسطى   المدة الدنيا  الترقية في الدرجة 
من درجة إلى درجة أعلى  

 منها مباشرة
 أشهر   6سنوات و 3 سنوات   3 سنتان وستتة أشهر 

 سنة  42 سنة   36 سنة   30 درجة  12المجموع 
 ، المصدر  :المرسومي الرئاسيي رقم 304-07 المؤرخ ف 29 سبتمبي 2007 ، يحدد الشبكةي اإلستداللية لمرتبات الموظفيني

 و نظام دفع رواتبهمي ،ي الجريدةي الرسمية ، العددي 61 لسنة .2007

 
 

 1979 ، 389 . صي،  التوزيعي وي النشري و للطباعةي السالسلي داري : القاهرة ،ي اإلنسانيةي العالقاتي وي األفراد إدارة في الحديثة اإلتجاهاتي ،ي هاشمي محمودي زكي     1
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 : الترقية في الرتبة  2

 بالترقيةي في ظلي القوانيني المنظمة للوظيفةي العموميةي ،ي إنتقال الموظف مني وي ظيفةي لمستوىي معيني وي نظام قانوني معيني يقصدي
 و حقوق وواجباتي معينة الى وظيفةي أخرى ذات رتبة أعلىي ،ي بمعن تقدم الموظفي في مسيرتهي المهنيةي الذيي يوافق تقدمه ف السلمي
 الوظيفيي و يكون ذلكي برتبةي معينةي و تتميزي هذه األخيرة بإرتباطهاي بواجبات وي مسؤولياتي أكب ،ي و كذك حقوقي وي تعويضاتي

 1  .المسؤوليات هذهي حجم مع تتناسبي أعلىي ماليةي 

 للترقية تختلف ف أساليبهاي لكنها ال تخرج عني معايير أساسية من أهمي هذه الإدارات   هناك عدة طرق تنتهجها
 : المعايير ما يليي

 : معيار يقوم  على  أساس الشهادة1- 2
 مسارهم المهني علىي الشهادات والمؤهالتي المطلوبةي خاللي مزاولة الموظف لوظيفة كفلي له خلال  مني بيني الموظفين الذين تحصلواي   

 القانوني حقي متابعةي درياساتي جامعيةي والتي تسمحي لهي بإحراز مؤهالتي وشهادات تسمح لهي يتقلدي وظائفي أعلى وذلكي ف حدودي الوظائفي
 2. الجديدة شهادتهي أو لتأهيله المطابقةي و الشاغرة

 : معيار  الترقية  بواسطة إمتحان الكفاءة  المهنية    2- 2

 المهنيةي ، و يهم جميع الموظفينو    يهدف إجراء إمتحان األهليةي و المهنيةي دعوةي تحفيز الموظفيني علىي إبراز كفاءاتهم المعرفية      
 المستوفين للشروطي النظامية المطلوبةي ، وي تحددي خاصةي فيتوفر على أقدميةي معينةي في الدرجةي غيرأني هذه الوسيلة تظلي رهينةي إختياراتي

 حول إجرائهاي باإلضافة الىي ذلك فإنها غير معممة على جميع األسالك اإلدارية ، مما يخلي بمبدأ المساواة المنصوص عليه الإدارة  
 دستورياي ، وي كذا مبدأي تكافؤي الفرص و التنافس الشريف ، وي إال كيف يعقلي ان يتم التنصيصي على هذه اإلمكانية لفائدة إطاري

 3لهي مماثلةي أطر منه تحرم وي الدولة مهندسي كالمتصرفين  

 :نظام الترقية على أساس  األقدمية  ثالثا

 يقصد باألقدمية طول مدة خدمة الفرد الت تؤخذ ف عين االعتبار عند ترقيته لوظيفةي أعلى من وظيفته الحالية .بمقتضى ذلك يكون   
 للفردي الذيي أمضى في وظيفتهي الحالية فترة زمنيةي أطولي مني تلكي التي أمضاها زمالئهي  ,أولويةي الترقيةي إلىي الوظيفةي األعلىي الشاغرةي  ,وي معني

 
 

العلومي و الحقوق كليةي ، إداري قانون تخصص ، الحقوق ف الماستري شهادةي نيل لمتطلباتي مكملةي مذكرة ، العمومية الوظيفة ف الترقية نظام ،ي القادر عبدي بلمبوك    1
 12. ص ،ي 2013 – 2014 ،ي بسكرةي ،ي خيضري محمدي جامعةي ، السياسية

   وي الحقوقي معهدي ،ي العام القانون قسمي ،ي اإلداريةي العلومي و الحقوقي ف ماجستيري مذكرةي ،ي مقارنة دراسةي العموميةي اإلداراتي و المؤسساتي في الترقية نظامي ،ي قارة السعيدي 2
 35 . صي ،ي 1993-1994 ،ي الجزائري جامعة ،ي اإلداريةي العلوم

 56 – 57 . ص ،ي ني سي دي بي ،ي النهضةي دار : وتبيري ،ي البشريةي المواردي إدارةي ،ي الفوزيي علىي محمد   3
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 ذلكي أني الترقيةي على أساسي األقدمية تعتمد على نقطةي أساسية هيي أني قضاء الفردي لفترةي أطولي في وظيفتهي الحاليةي يكسبهي خبةي أكبي وي
 أعمق  ,بحيث تصبح لهي أولويةي الترقية على غيرهي

  1:  إلىي التفضيلي هذاي أسباب ترجعي وي , األقدميةي أساسي علىي الموظفين ترقيةي على االعتمادي المنشآتي بعض وتفضل  

 ؛ وي الموظفينالإدارة  أن هذا األساس يقلل من وجودي خالف بيني 1-

 ؛ سناي الأكبر قد يصلح ذلكي انطالقاي من تقاليد المجتمع و قيمهي  ,حيثي يفضلي أن تكون الوظائف العليا للشخص 2-

 .  حريصةي و مهتمة بتدريبي و تنميةي كفاءةي العامليني الإدارة يجعلي الأسلوب إن إتباعي هذا 3-

 ومن مزاياي الترقي يةي على أساس األقدميةي أنهاي تعتبي أكثري الطرقي موضوعيةي و أنه الي مكاني لوجودي تحيز  ,على اعتبار أني ترقيةي الفرد مني 
 وظيفة إلى أخرى مرتبطة بطولي مدةي خدمته ف المنشأة  ,و أن طول الخدمة هذا قد أكسبه خبة و مهارة بحكم ممارسته لوظيفتهي خاللي

 الأعلى     سنوات الخدمة الت قضاها فيهاي .وي بهذا فإن الموظف قد أصبح أعلىي كفاءة و أكثر قدرة على حمل ميسؤوليات الوظيفية
 . المرقى إليهاي

 2:  منها باألقدميةي الترقية ألسلوبي عيوباي هناك أنإلا

 قتل الطموحي و روح االبتكاري وي اإلبداع عند الفرد بسببي اطمئنانه إلىي الترقية بمجرد انقضاء المدة الزمنية الالزمة لذلك .و نتيجةي
 .  لذلكي تظهر الالمباالة وي عدم االكتراث عند المويظف وي بالتالي تبزي حال الجمودي في الجهازي اإلداري ف المنشأة

 العملي على تسربي الكفاءات إلىي خارج المنشأة بسببي عدم التمييزي بين الموظف الكفؤي و األقل كفاءةي 1-

 ضعف إجتداب عناصر جديدة ذات كفاءة مني الخارج لشغل الوظائف اإلدارية الوسطى وي العلياي و االحتفاظ بها ف المنشأة  ,وي بذلك 2-
 .تبقىي هذه الوظائف قاصرة علىي الموظفين الحالييني دون إمكانية إمدادي المنشأة بأفرادي جدد ذويي خبات وي كفاءات جديدة

 

 

 

 
 

    62، ص ذكرهمرجع سبق  البشرية الموارد إدارة ، الفوزي على محمد1

 . 282، ص  نفسه المرجع     2
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  المطلب الثاني  :شروط و أهداف الترقية
  شروط الترقية  : الفرع الأول:

 1:  مايلي   منهاي نذكر الترقيةي حدوثي قبلي توفرها يجب الشروطي من مجموعةي       

 ؛      يشترط أني تكون هناك وظيفةي خالية يرقى إليها الموظف -1
 يجبي أني يتوفري في الموظف المراد ترقيتهي االشتراطاتي القانونيةي الالزمةي لشغل الوظيفةي المرقى إليهاي ومني أهم الشروطي أن يكوني   -2

    الموظف قد أمضى المدة القانونية الالزمة ف الدرجة قبل أن يصعد إلىي درجة الماليةي األعلى وي هو ماي يسمى بشرط قضاءي المدة
    يجب أن تكوني من الدرجة إلىي الدرجة الت تعلوها مباشرةي ألن القانوني يمنع القفز على الدرجات -3

 يجب أن تتم الترقيةي ف الدرجة داخل المجموعة النوعية المعين فيها الموظف ألنه مع ترتيب و تصنيف الوظائف أصبح الموظف معينا في
 مجموعة وظيفية تحتوي علىي الوظائف

 . الدرجات نفسي المجموعةي الت ينتميي إليها كل موظف احتراماي لمبدأي ترتيب الوظائفي و ما يكفلهي مني تخصص -4
 عدم جواز ترقية الموظف بسبب نقل تمويل الوظيفة ، و إذا لم يكن بين العاملين بالوحدة المنقول إليها من استوفي الشروطي -5

    السنة خلال التقنية الالزمة 
 يجوز ترقية موظف محال إلى المحاكمة التأديبية أو المعاملة الجنائية أوي موقف عن العمل و ذلك لمدة ، إال إذا ما وقع عليهي لا -6

   أمري بسيط مدتهي 05 خمسة أيام فأقل و جبي عندهاي ترقيته مع احتساب أقدميتهي ف الدرجةي أوي الوظيفةي
    يجوز ترقيةي موظف الذي تمت معاقبته تأديبياي إالي بعد انقضاءي المدة المنصوصي عليها ف القانوني لا -7
 تعتبي الترقية نافذة وي نهائية بصدور القراري لهاي مني السلطةي المختصةي -8

   أهداف الترقية : الفرع الثاني:  
 العمومييةي و الدولة حقيقة مؤكدة و ضرورة ملحة لضمان تحقيقي األهداف المرسومة ف الإدارة    إن أهميةي الترقية علىي مستوىي

 أي مستوىي من المستويات التخطيطيةي ،ي إذي أن غياب اآلفاقي المهنية يقود العاملين الطموحين وي أصحاب الكفاءات إلى مغادرةي
 اإلدارات العمومية، ألن العاملي منذي إلتحاقهي بالعمل يتطلع إلىي التقدمي ف مجال مهنتهي الت يعمل بهاي و يحدد لنفسه أهدافا وي مركزاي
 و ظيفياي يطمح للوصول إليه و يصبح هذا الهدف غايته وي أملهي ليتمكن مني تحسين دخله وي مستوىي معيشته ومركزه اإلداري وي

 2: يليي فيماي األهداف هذه تتجلى و زمالئهي بيني و مجتمعهي داخل الوظيفي  

 
 

 194 . صي ،ي 1989 ،ي 2ط ،ي الجامعيةي المطبوعاتي ديواني : الجزائري ، العامة الوظيفة في مذكرات ، قاسم أنيسي محمد   1 

 
 195، ص  ، مرجع سبق ذكرهالعامة الوظيفة في مذكرات ، قاسم أنيس محمد    2
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 تلبيةي احتياجات المنشأةي مني األفرادي العامليني مني حيثي العددي وي النوعي إذي أني وجودي النظامي مخططي و معروفي للترقياتي في  -1
 ؛  يعتمد على أسس وي معايير موضوعية الإدارة      

 ضمان بقاء العدد الكافي مني القوى العاملة الحالية الت اكتسبت المهارات الفنية وي اإلداريةي ف مجال أداءي المهام و األعمال الملقاة -2
 ؛   عل عاتقها ، وي من ثم االختياري مني بينهاي من يصلحي لشغل الوظائف الشاغرة و ذلك عني طريقي الترقية

 . العامةي الإدارة   التكامل مع أليات التخطيطي المواردي البشريةي و تخطيطي المسار الوظيفيي ف -3
 خلق حافز قوي لدىي العاملين لبذل مزيد من الجهود و شعور العاملين بالطمأنينة نتيجة تحقيقي تقدم مستمر ف وظائفهم ، و   

 بالتالي ف معيشتهم دوني الحاجةي إلىي تغيير مكاني العملي
 ؛    تدعيم سياسة االختياري من داخل اإلدارات و بالتاليي دعم الشعور باالستقاللي لدى العاملين بها -4
 ؛ تحقيقي المالئمةي الحقيقية المنشودة بيني أهداف العاملين -5
 ؛ العامةي لتختاري مني بينهم مني يصلح لشغلي الوظائف الشاغرة الإدارة  ضماني بقاء العددي الكاف ف العاملين ف خدمةي -6
 إيجاد حافز قويي لدىي العاملين لبذل المزيدي مني الجهد وي الشعور بالطمأنينةي نتيجة تحقيق تقدمي مستمر ف معيشتهم ،ي فتوفري فرص -7

 ، العامةي يضمني بقاء العناصر الصالحة فيهاي ،ي و عدمي هروبهاي بحثاي عني فرص الترقيةي في باقي المنظماتي األخرىي الإدارة الترقية ف
 فالترقيةي تعمل على استغالل المهارات ،ي وي قدرات األفرادي ذوي األداءي المرتفع كذلكي تعمل على تحفيز العاملين لتحسين أدائهم وي

 . العامة الإدارة  لتنميةي قدراتهمي ،ي إضافةي إلى توفيري فرص جذب أفرادي جدد للعمل ف

   المطلب الثالث  :مناهج و برامج الترقية
 : مناهج الترقية الفرع الأول

 وي هذه وسيلةي مهمةي كماي أسلفناي لتحفيزي الموظفيني علىي مزيدي من الإدارة       ترقيةي الموظفيني العامليني داخلي :الأول   المنهج 
 الإدارة       العملي و يشجعهم علىي الوالء للمنظمة ، مثلي هذه السياسةي تعطي العاملون الفرصةي لوظائف أعلى بحيث ال تبحث

 1الشاغرة الوظائف يشغل مني هناكي ليسي أنه التأكد بعدي إال الخارج مني أشخاص عن   "
 أنه قد ال يتيح مجاال لألفكار الجديدة على العكس من الشخصي الخارجي الذي الأسلوب      لكن يعاب علىي هذا -

 يمكني االفتراضي بأنهي قدي يكوني لديهي فكرة جديدةي تي اختصاري فرصي الترقيةي علىي الدخل ،ي يقللي مني حجم العينةي للمتنافسيني علىي
 . الوظيفة مماي يعني أنه قدي الي يزيد نمني حدة المتنافسيني بين العامليني مما يترك أثار سلبية على روح التعاوني

 الأسلوب      أو خارجها ،ي و ف هذهي الحالة فإن كثيري مني مأخذ الإدارة  المنهج الثاني  :فتح مجل للترقيةي أمام العاملين داخل
 على التنافس على الوظائف المعلقةي الموجودة ، وي لكنهمي الإدارة   لعاملين ف  األول أن لم يكن كلها يمكن تجنبهاي ، إذ أني حق

 
 

 32.،ص1977،2ط التوزيع و النشري و للطباعةي السالسلي ذات : القاهرة ،ي اإلنسانيةي العالقاتي وي األفراد إدارةي ف الحديثةي اإلتجاهاتي ، هاشم محمود زكي        1
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 اليتمتعون بأفضلية بأن يحتكروا من حجم عينة أكثر،ي وفي كلتا الحالتيني فإني أسسي تقييمي المتقدميني وي صالحيتهم لشغلي الوظيفةي
 يجب أني يتم علىي أسسي موضوعيةي و عادة ما يتم اللجوء إلىي إمتحانات أي إعتماد علىي ما يسمى بالمراكز التقييم و هو نمطي

 مالحظة أوي إختياري عملي للمتقدمين للعمل بماي ف ذلك تماريني و لعبي األدوار ،ي وماي إلى  ذلك  يعتمد على إمتحانات نظرية
 1الشاغرة بالوظيفةي عملهي يتوقع ماي طبيعتهاي في تقارب وسائل من

 المنهج  الثالث  :إعتماد الترقيةي على لتدريبي فيجبي علىي االدارة أن تقوم بالربطي بين سياسةي الترقيةي لإلدارة ذاتهاي حتي يصبحي التدريبي
 الوسيلةي الفعالةي في إعدادي العاملين وي الموظفين لشغلي الوظائفي األعلى الت قدي تصبح شاغرة ،ي يضافي إلىي ذلكي أن المالمحي السياسيةي التي
 سوف تشملي عليهاي سياسةي الترقيةي سوفي تحددي إلىي درجةي كبيرةي وي اإلحتياجاتي وي الخطةي التدريبيةي المطلوبةي للفترةي المستقبليةي ،ي وبالتاليي
 يمكن أن يترجم ذلك مقدما إلى أشكال و أنواع مختلفة مني برامج التدريب الت تهدف إلى توفير حاجةي التنظيم من داخل الدرجاتي

  2ذاتهايالإدارة داخلي مني الوظائف لشغلي المطلوبة التخصصاتي و الخباتي و المهاراتي مني المختلفة 

 3 :: برامج الترقيةالفرع الثاني
 و مماي يساعد في وضع الترقيةي المناسبة أني يكوني هناكي وصفي دقيق للوظائف بين واجباتها وي مسؤولياتهاي وي بين المستلزماتي -1

 اإلنسانيةي الواجبي توفرهاي ف من يشغلها ،ي كما أنه من الضروري تهيئةي فرص متكافئةي للتدريبي أمامي العامليني الذين يحصلوني
 ؛  لشغلي الوظائفي األعلىي لتنمية قدراتهم و زيادة كفائتهم من أجل إعدادهم للترقيةي

 كما يراعىي ضرورة إعالن برنامجي للترقيةي لجميعي العامليني في المنشأةي ،ي وي اإللتزام بتطبيق قواعدها كيي يطمئن كلي فرد بأني -2
 ؛  الترقية تتم ف ظل أسسي واضحةي وي محددة معي التأكيدي على التطبيق السليم لكل ماوردي في برنامجي الترقية هذه

 إن وجودي وي تطبيقي برامجي الترقيةي واضح وي جيدي ،ي بعيدا عن المحسوبيةي و التحيز ،ي و بالتاليي إفساحي فرصي الترقيةي و التقدم -3
 أمام العاملين المجدين يؤدي الى تحسين معنوياتهم ، و تؤدي الى إخالصهم و إنتمائهم للمنشأة الت يعملون فيها ، وي
 ذلكي يكون من الضروري وضع برنامج الترقيةي المناسبة ، وي التي تحدد بوضوح قواعد و أسس الترقية من وظيفةي الى أخرىي

 ؛ وي مجاالتي الترقية المتاحة لمني يشغل الوظيفةي سواءي كاني ذلكي في نفس إدارتهي أوي إدارات أخرى ف المنشأة ،
 هناك مجموعةي مني المشاكل التي يمكن أني تواجهي المسؤولي عني إعدادي هذه البامجي وي من أهمهاي مشكلة تحديد الترقيةي أمامي -4

 كل وظيفةي داخلي داخلي قسم واحد وي يتوقف ذلكي علىي عددي الوظائف الشاغرة في القسمي وي الشروط الت يتوافري فيهاي وي
 ف نفس الوقت تتوافر ف الفرد الذي سيتم ترقيته إليها ، أن عمليةي التوظيف يمكن أني تصاغي للصفات المميزة ف كل وي

 
 

 204.،ص1988،2ط الجامعيةي المطبوعاتي ديواني : الجزائر ، الجزائري  التشريعي وي المقارنة النظمي ف العامةي الوظيفةي في دراسة ،ي المعداويي يوسفي محمد   1 ، 
 
 . 254، ص  ذكره،مرجع سبق  الجزائري  التشريع و المقارنةي النظم في العامة الوظيفةي في دراسة ، المعداوي يوسف محمد    2

 . 370. ص ،ي 1987 ،ي الكماليةي المطبعةي : القاهرةي ،ي األفرادي إدارةي ،ي عمري الباقي عبدي الرحمان عبدي   3 1
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 مجموعةي مني الوظائفي الموجويدةي في قسم ماي ،ي بحيثي تختلف عني بعضهاي في األعباءي وي المسؤوليات حتي يكون  ظيفةي أوي لكلي
 ؛ هناك مجالي للترقيةي

 البدي عندي إعدادي برنامج الترقيةي مني دراسةي إمكانيةي فتح مجاالتي الترقيةي الى مدىي أبعدي مني القسمي الواحد ،ي بحيث يشمل -5
 . الوظائف الشاغرة ف جميعي األقسامي المنشأة ،ي علىي ان تكون هذه الوظائف مني النوع الذي يمكن ترقيةي الموظف إليه

 المطلب الرابع: الآثار الإجيابية والسلبية للترقية الوظيفية 
 1: الآثار الإيجابية الفرع الأول 

 تتمثل فيماي تحمله مني مزاياي مختلفة للفردي إذا قامي بالعملي المطلوبي ،ي وي تقدمي لهي عطاءي ملموساي أوي غيري ملموسي ،ي وي تعتمدي علىي و
 وي التفائل  هذه الحوافز يدخل فيها كافةي المغريات الماديةي و المعنويةي عند زيادة اإلنتاج أوي تحسين مستواه ، وي تعتبي الأمل الترغيب وي

 من أفضلي األساليب ف تحريكي األفراد العامليني ف معظم الحاالت ألنها تشيع مناخا صحيا مناسبا ف ضروف العملي المحيطة و لتنوعهاي
 رغباتيو    الحوافز اإليجابيةي تنميي روحي اإلبداع و التجديدي في العملي لدىي العامليني ،ي ألنهاي تتالئم  . لتشملي أكبي شريحةي من العامليني

 العامل بحيث تترك بعض النتائج اإليجابية علىي مجريات العمل مثل حافز المكافأة النقدية الت تمنح للعاملي مقابل قيامه بعمل يستدعيي
 . التقدير

 الهدف الرئيسيي لهذا النوعي من الحوافز هوي تشجيع األفرادي العامليني ، وي حثهم على إحداث السلوكي المرغوب فيهي ،ي وي خير مثال علىي 
 . هذا النوعي مني الحوافز هوي عدالةي األجور األساسيةي ،ي منح األكفاء عالوات إستثنائية ،ي ثبات العملي و إستقرار الفردي في عمله

 فالحوافزي اإليجابية لهاي أثرها الملموسي في تقويةي الرابطي بيني الحافزي و األداء ،ي فإستخدامي الحافزي عندما يحققي العامل إنجازاي متميزاي
 و جيدا يؤديي بالضرورة الى اإلستمرار في تحقيق مزيد من اإلنجازي في األداء ، وي هذه الحوافز تكوني فعالةي وي مؤثرة عندما تستخدمي فوري

  قيامي العاملي بالتصرف المطلوبي ،ي فالمكافأة علىي سبيل المثالي ال تكوني قادرة على التأثيري اإلجابي في السلوكي ماي لم يتوفر شرطاني و

 

 2العاملين أداء على للترقية السلبيةالآثار    الفرع الثاني:
 وهي التي تهدفي الىي التأثيري في سلوك العاملين عن طريق أسلوب العقاب وي الوعيد وي التأديبي المتمثلي في جزاءات ماديةي كالخصمي   
 فالحافزي السلبي يتضمني نوعا من العقابي ،ي وي هذا العقاب يجعلي الشخص يخشىي تكرار   اوي الحرمان مني العالوة و الترقيةي  الأجر من

 الخطأ حت يتجنب العقوبة حافزا لعدم الوقوع ف الخطأ و المخالفة ، وي من الناحية العملية فإن الحافز السلب ال يحفز العامل إلىي العملي

 
 

 . 370عبد الرحمان براقي، مرجع سابق، ص     1
 121 . ص ،ي 2001 ، للنشر قباءي داري : القاهرةي ،ي الشركاتي و العامليني أداء تقيمي كيف ،ي زهيري ثابت   2 
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 وي إنماي يعلمي كيفي يتجنبي العقابي ، وي كيف يتحاشىي العاملي المواقفي الت توقعي في  و إنما هوي يحذري وي اليدفعي للتعاوني وي اليعلمي األداءي
 العقاب دون اإلمتناع عن العمل ، فالخوف مني الفصلي مثال وسيلة رقابةي و تحكم غير سلبية من الناحية السيكولوجيةي و ال تؤدي بذلكي
 الى أقصىي الطاقاتي لدىي الفرد الذي عادةي ما يؤدي العمل بالدرجةي التي تعرضهي للفصلي ،ي إني الحوافزي السلبية تتمثلي بالدرجةي األساسيةي

 التي تحول إجبار الفرد على التصرف ف التخويف ، أو التهديدي بالعقابي ،ي أوي غير ذلكي من العواملي ذاتي الصفةي اإللزامية أو اإليجابيةي
 بصورة معينة ، وي إالفإنهم سيخضعون لعقوبة ،ي و من أبرز صور هذه العقوبةي التهديد بالفصل أو تخفيض الراتبي أو الحرمان من اإلجازةي

 . أو النقل الىي مكان بعيد وي غير مرغوب

 المبحث الثالث: موانع الترقية 
إذا كان الأصل العام هو أن الترقية تعتبر نافذة ومنتجة لآثارها القانونية متى استوفی الموظف شروطها , وصد قرار من الجهة       

المختصة , إلا أن هناك استثناء عن القاعدة العامة وهو وجود موانع تحول دون صدور قرار الترقية , ومنه فاءن الجهة الإدارية المختصة  
ا تتمتع به من سلطة تقديرية في إصدار هذا القرار متى توفرت الشروط القانونية في الموظف العام , إلا أنها في حال وجود  وبالرغم مم

 موانع فاءنها لا تملك السلطة بحيث لا يجوز لها إصدار قرار بترقية موظف يعتريه مانع من هذه الموانع ووموانع الترقية متعددة. 

 لمتعلقة بالنظام التأديبي المطلب الأول : الموانع ا
 الفرع الأول : المسائل التأديبية 

إن الجهة الإدارية المختصة بالتأديب وان كانت لها سلطة تقديرية واسعة في تحديد الأخطاء التأديبية , إلا أنها مقيدة بخصوص      
القواني والأنظمة , والتي حددها المشرع على سبيل الح النظام  العقوبات المنصوص عليها في  صر , وقد تطرق المشرع الجزائري إلى 

منه على : " يشكل    160الأساسي العام للوظيفة العمومية , حيث نص في المادة   03-06التأديب ضمن الباب السابع من الأمر  
 1لجزائية. كل تخل عن الواجبات المهنية أو مساس بالانضباط وكل خطا أو مخالفة دون المساس , عند الاقتضاء , بالمتابعات ا

والتي نصت على :" يتعرض العامل لعقوبة تأديبية دون المساس بتطبيق    59-85من المرسوم    20وكذا من خلال ما ورد في المادة  
القانون الجزائي , إن اقتضى الأمر , إذا صدر منه أي خلال بواجباته المهنية أو أي مساس صارخ بانضباط , أو ارتكب خطا ممارسة  

 "2بة هذه الممارسة  مهامه أو بمناس
غير أن هذا لا يعني انه بارتكاب الموظف أخطاء مهنية يحرم مباشرة من حقوقه س واء كانت مادية أو معنوية , لان تأديب       

الموظف لابد أن يخضع لمبدأ شرعية العقوبة من اجل وضع حد للتعسف في العقاب , إضافة إلى تطبيق مبدأ المساواة بي الأفراد أمام  
 3لقانون ضمانا لحياد ونزاهة العقاب وفعاليته لتفادي تعسف الإدارة. ا

 

 
 

 المتعلقة بالوظيف العمومي.   106من المادة    06الأمر رقم     1
 . 59- 85من المرسوم    20المادة   2
لحقوق , جامعة منتوري ,  مفيدة قيقايدة : تأديب الموظف العام في التشريع الجزائري , رسالة ماجستير , تخصص قانون عام , المؤسسات الإدارية السياسية , كلية ا   3

 . 161ص    , 2009قسنطينة , الجزائر ,  
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 الفرع الثاني : توقيع بعض العقوبات 
كما صنف المشرع الجزائري العقوبات التأديبية حسب جسامة الأخطاء المهنية التي قد يرتكبها الموظف إلى أربعة درجات وهذا ما        

 من نفس الأمر , وقد بينت هذه المادة الجزاءات التي تتعلق بالترقية والمتمثلة في :   163تضمنته المادة 

 قائمة التأهيل . العقوبة من الدرجة الثانية , الشطب من   -

 العقوبة من الدرجة الثالثة , التنزيل من درجة إلى درجتي .   -

 1العقوبة من الدرجة الرابعة , التنزيل إلى الرتبة السفلي مباشرة.   -
  السالفة الذكر نلاحظ أن المشرع الجزائري اعتبر هذه العقوبات عقوبات أصلية متى ارتكب الموظف  163بالرجوع إلى نص المادة      

. كما بينت هذه المادة الجزاءات التي تتعلق  06-03من الأمر    185إلى    178خطا من الأخطاء المهنية المنصوص عليها في المواد  
 بالترقية والتي سنوجزها فيما يلي : 

 التوقف عن الوظيفة :  – اولا 
امه فورا في حالة ارتكابه خطا جسيما يمكن  إن المشرع أعطى للسلطة التي لها صلاحيات التعيي الحق في توقيف الموظف عن مه      

التي نصت :" في حالة ارتكاب الموظف خطا    06-03من الأمر    173أن يؤدي إلى عقوبة من الدرجة الرابعة , وذلك حسب المادة  
فورا ".وهذا بدوره  جسيما و يمكن أن يؤدي إلى عقوبة من الدرجة الرابعة , تقوم السلطة التي لها صلاحيات التعيي بتوقيفه عن مهامه  

من    171يعد مانعا للترقية إلى حي البث في قضيته من قبل اللجنة المتساوية الأعضاء مجتمعة كمجلس تأديب , وهذا ما أكدته المادة  
حيث نصت على ما يلي : " يمكن اللجنة الإدارية المتساوية الأعضاء المختصة المجتمعة كمجلس تأديب طلب فتح    06-03الأمر  

 ". 2ق إداري من السلطة التي لها صلاحيات التعيي , قبل البت في القضية المطروحة   تحقي
- 06من الأمر  174كما أن المتابعات الجزائية التي قد يتعرض لها الموظف تؤدي إلى توقيفه الفوري , حيث نصت على ذلك المادة 

 .3ببقائه في منصبه ..." : "يوقف فورا الموظف الذي كان محل متابعات جزائية لا تسمح  30
 الشطب من قائمة التأهيل :  - ثانيا 

: " ... على    03-06من الأمر    107إن عقوبة الشطب من قائمة التأهيل تمثل مانعا لترقية في الرتبة , حسب ما نصت عليه المادة  
اء , من بي الموظفي الذين يثبتون الأقدمية  سبيل الاختيار عن طريق التسجيل في قائمة التأهيل , بعد اخذ رأي اللجنة المتساوية الأعض

المطلوبة ", بحيث يعد التسجيل في قائمة التأهيل شرط قانوني جوهري للترقية حسب هذه الكيفية , وعدم توفره يحرم الموظف من الترقية  
 في الرتبة خلال تلك السنة . 

تأهيل مرتي متتاليتي لا يستفيد من الترقية , وهذا ما نصت  وبالإضافة أيضا إلى ذلك أن الموظف الذي يقوم بالتسجيل في قائمة ال
 من نفس الأمر : "...لا يستفيد الموظف من الترقية عن طريق التسجيل في قائمة التأهيل مرتي متتاليتي " .   107عليه المادة 

 
 

 163ادة  من القانون العام للوظيفة العمومة فيما يخص الترقية , الم  03  - 06لأمر رقم     1
 173إلى المادة    171مرجع مفسه ، من المادة    - 03- 06الامر رقم   2
 174مرجع مفسه، المادة    - 03- 06الامر رقم   3
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 التنزيل من الدرجة إلى درجتي :  –ثالثا  
 درجة أسفل من الدرجة التي كان يشغلها مباشرة , وهذا الجزاء له اثر على مركزه  هذا الجزاء التأديب معناه خفض درجة الموظف إلى

الوظيفي من حيث الاختصاص وفرص الترقية والعلاوات الدورية , حيث انه يحتفظ له براتبه الذي كان يتقاضاه عند توقيع الجزاء و  
جة ما فوق الأولى في سلم الوظائف , لأنه يستحيل توقيع هذا  وإمكانية تطبيق هذا الجزاء لابد أن يكون الموظف المعاقب يشغل الدر 

 1النوع من الجزاء إذا لم تتوافر في الموظف التي تسمح له بالترقية إلى الدرجة الأولى. 
 التنزيل إلى الرتبة السفلى :  – رابعا 
 2نزيله لا يتجاوز رتبة واحدة.وهي تنزيل الموظف العام من الرتبة التي يحتلها إلى الرتبة الأقل منها بمعنى أن ت    
ة  يترتب على هذه العقوبة حرمان الموظف من الترقية التي نالها في الرتبة بما يؤثر على وضعه المالي , غير انه يستحيل توقيع هذه العقوب   

 3على الموظف المخطئ إذا كانت الرتبة التي يحتلها هي الرتبة الأدني في السلم الإداري . 
رتكب الأخطاء المهنية العقوبات سالفة الذكر , إلا أنه منح للموظف الذي كان محل  بالرغم من أن المشرع سلط على الموظف الم     

بة  عقوبة من الدرجة الأولى أو الثانية الحق في طلب رد الاعتبار من السلطة التي لها صلاحية التعيي بعد سنة من تاريخ اتخاذ قرار العقو 
عادة الاعتبار بقوة القانون بعد مرور سنتي من تاريخ اتخاذ قرار العقوبة ,  , وفي  حال ما لم يتعرض الموظف لعقوبة جديدة , تكون إ

 4ومن الآثار التي يرتبها رد الاعتبار هو محو اثر للعقوبة من ملف المعني. 

 المطلب الثاني : الموانع المتعلقة بالوضعيات القانونية الأساسية للوظيف 
للموظف      القانونية الأساسية  يتواجد فيها الموظف خلال حياته المهنية , وهي  يقصد بالوضعيات  , الحالات أو الوضعيات التي 

ضمن الباب السادس من القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية , وسوف   127الحالات التي نص عليها المشرع الجزائري في المادة 
 موانع ترقية الموظف العام فقط . إلى الوضعيات التي تمثل مانع من  03-06نتطرقضمن هذا المطلب إلى الأمر  

 الفرع الأول : وضعية خارج الإطار
المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية والتي نصت    03-06من الأمر    140عرف المشرع الجزائريهذه الوضعية في المادة      

نه , بعد استنفاد حقوقه في الانتداب , في إطار  على : " وضعية خارج الإطار هي الحالة التي يمكن أن يوضع فيها الموظف بطلب م
 "5أعلاه , في وظيفة لا يحكمها هذا القانون الأساسي   135أحكام المادة 

 
 

جامعة قاصدي   محمد الطاهر کاوجة : الاجراءات القانونية لتأديب الموظف العام , مذكرة ماستر , تخصص قانون اداري , كلية الحقوق والعلوم السياسية , 1
 60  , ص  2014, ورقلة , الجزائر ,مرباح  

ازعات إدارية, كلية الحقوق  انتصار كباسی , عزوز امنة : الاجزاءات التأديبية للموظف العام بي تفعيل الأداء وقمع الحريات , مذكرة ماستر , قانون عام , تخصص من   2
 .28الجزائر , ص    - , قالمة    1945ماي    8والعلوم السياسية , جامعة  

 61لطاهر کاوجة, المرجع سابق , ص  محمد ا   3
 . 176, المرجع سابق و المادة    03  - 06الأمر رقم     4
 140, المرجع سابق , المادة    03  - 06لأمر رقم     5
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يفهم من خلال نص المادة أعلاه انه يكون الموظف العام أمام وضعية خارج الإطار يجب أن تتوفر فيه مجموعة من الشروط تكمن      
 : 1في

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

 تتم وضعية الإحالة خارج الإطار بطلب من الموظف أي تحتوي على الجانب الإداري   -
 ورغبة الموظف . 

 الوظيفة المراد الالتحاق بها غير مشمولة بأحكام هذا القانون .  -
التي    03-06من الأمر    08تتعلق وضعية الإحالة خارج الإطار فقط بالموظفي المنتمي إلى المجموعة أ والتي تضم طبقا للمادة       

نصت : " المجموعة أوتضم مجموع الموظفي الحائزين على مستوى التأهيل لممارسة نشاطات التصميم والبحث والدراسات وكل مستوى  
 ف الذي ينتمي للمجموعات الأخرى أن يقدم طلب الاستفادة من وضعية الإحالة خارج الإطار . , فلا يحق للموظ2مماثل "   

وعن مدة الإحالة خارج الإطار فقد حددها القانون بمدة لا تتجاوز خمس سنوات , ولا يستفيد الموظف المحال من الترقية في       
..تكرس وضعية خارج الإطار بقرار إداري فردي من السلطة  : " .  03-06من الأمر    141الدرجات وهذا ما نصت عليه المادة  

 ( سنوات لا يستفيد الموظفون الذين يوضعون في حالة خارج الإطار من الترقية في الدرجات ". 5المخولة , لمدة لا تتجاوز خمس )  

 الفرع الثاني : الإحالة على الاستيداع 
إذا كان الأصل في العلاقة الوظيفية قيام الموظف بعمله بصفة مستمرة , وفي مقابل ذلك استفادته من راتبه المقرر قانونا واستفادته       

من حقه في الترقية . فاءنه وخروجا عن الوضع المعتاد قد توقف العلاقة الوظيفية مؤقتا لسبب من الأسباب التي حددها القانون بعنوان  
: " تتمثل الإحالة على الاستيداع في إيقاف مؤقت لعلاقة العمل    03-06من الأمر    145ة على الاستيداع .فبقا للمادة  الإحال

وتؤدي هذه الوضعية إلى توقيف راتب الموظف وحقوقه في الأقدمية وفي الترقية في الدرجات وفي التقاعد . غير أن الموظف يحتفظ في  
يستنج من هذا التعريف أن الإحالة على   3ها في رتبته الأصلية عند تاريخ إحالته على الاستيداع ".  هذه الوضعية بالحقوق التي اكتسب

القانونية والتنظيمية التي تربطه بالإدارة , ويميز بي   للموظف , لأنها تمس بالرابطة  الاستيداع تحدث فجوة حقيقية في المسار المهني 
 في : صورتي من الإحالة على الاستيداع تتمثل 

 الإحالة على الاستيداع بقوة القانون :  -اولا 
 تكون الإحالة على الاستيداع بقوة القانون في الحالات التالية : 

 
 

, المحمدية الجزائر    والقواني الأساسية الخاصة مدعمة باجتهادات مجلس الدولة , جسور للنشر والتوزيع  03- 06عمار بوضياف : الوظيفة العامة ,دراسة في ظل الامر 1
 144, ص  1, ط

 
 8, نفس المرجع , المادة    03  - 06الأمر رقم     2
 145, نفس المرجع , المادة    03  - 06الأمر رقم     3 
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في حالة تعرض احد أصول الموظف أو زوجه أو أحد الأبناء المتكفل بهم لحادث أو لإعاقة أو مرض خطير   وهذا اعتبار إنساني   -
ا أو كنا أمام إعاقة لأحد أصول الموظف أو زوجه نتج عنه تشتت ذهن الموظف وتضعف  قدره المشرع , فالمرض متى كان خطير 

معنوياته , وبالتالي قد يؤثر على أداءه الوظيفي , وعلى نطاق الخدمة العمومية , فيكون من الأنسب الاعتراف له بحق توقيف  
 الخاصة بأحد الأصول أو بالزوجة أو بأحد المتكفل بهم.  العلاقة الوظيفية ليتسنى لهمتابعة وضعية المرض الخطير أو حالة الإعاقة

للسماح للزوجة الموظفة بتربية طفل يقل عمره عن خمس سنوات : وهذا أيضا اعتبار إنساني , فلا ينبغي المبالغة والإفراط في   -
تراف لها بحق إيقاف العلاقة الوظيفية  إلزام الموظفة بالعمل ومواصلة الأداء الوظيفي رغم ظروفها الاجتماعية والإنسانية , بل وجب الاع

لمدة حددها القانون ليتسنى لها متابعة وضعية الطفل الذي لم يتجاوز الخمس سنوات , وبالتالي و باء قرار نظام الإحالة على الاستيداع  
 .1راعي المشرع مركزين مركز الموظفة ومركز الطفل 

 ير إقامته بحكمالسماح للموظف بالالتحاق بزوجة إذا اضطر إلى تغي  -
مهنته : وهذا اعتبار اجتماعي قدره المشرع حفاظا على تواجد الأسرة في مكان واحد , ولا ينبغي أن تفوتنا أن الدستور الجزائري  

 2كفل حماية للأسرة من جانب الدولة والمجتمع .   58بموجب المادة 
 لتمكي الموظف من ممارسة مهام عضو مسير لحزب سياسي : وهذا  -

ار سياسي قدره المشرع الذي صرح وأجاز حالة الانقطاع المؤقت للعلاقة الوظيفية ليتسنى للموظف مسير الحزب من التفرغ لنشاطه  اعتب
 .3السياسي 

, حيث تمنح الإحالة على الاستيداع في الحالات السابقة لمدة دنيا   03-06من الأمر    146وهذه الحالات جميعها وردت في المادة  
( سنوات خلال الحياة المهنية للموظف . وهذا ما نصت  05( أشهر , قابلة للتجديد في حدود أقصاها خمس )  06قدرها ستة )  

 .  03- 06من الأمر   149عليه المادة 
 الإحالة على الاستيداع بطلب الموظف :  - ثانيا 

قديم طلب الإحالة لأغراض شخصية  إلى جانب حالات الإحالة على الاستيداع المقررة بحكم القانون , أجاز المشرع للموظف حق ت 
التي نصت : " يمكن أن يستفيد الموظف من    03-06من الأمر    148لا سيما القيام بدراسات أو أبحاث وهو ما ورد في المادة  

( من الخدمة    02الإحالة على الاستيداع لأغراض شخصية , لاسيما للقيام بدراسات أو أعمال بحث , بطلب منه , بعد سنتي )  
 لية "".حيث تمنح الرخصة للإحالة على الاستيداع لأغراض شخصية , بعد استشارة اللجنة الإدارية المتساوية الأعضاء . الفع 

  

 
 

,مذكرة ماستر , تخصص قانون عام ) منازعات إدارية ( , كلية    03- 06ناصر عافري , عبد الرؤوف بولنوار : تنظيم المسار المهني للموظف العام وفق أحكام الأمر     1
 58, الجزائر , ص    1945ماي    08الحقوق والعلوم السياسية , جامعة  

 1996, المتضمن التعديل الدستوري لسنة    6201مارس    60المؤرخ في    01- 16من قانون    72المادة     2
 . 146عمار بوضياف, نفس المرجع , ص   3
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 خلاصة الفصل الأول: 
تعتبر الترقية من لبرز طموحات الموظف العام خلال مساره الوظيفي حتى يحقق أهدافه المشروعة في الوظيفة العمومية , كما تمثل         

 حافزا كبيرا لدفع الموظف إلى المثابرة في العمل . 
تؤدي إلى زيادة راتبه وتحسي وضعه    زيادة على ذلك فالترقية تلعب دورا كبيرا في الحياة المهنية للموظف العام بصفة عامة كونها       

الوظيفي , وللإدارة العامة بصفة خاصة كونها تساهم في جلب ذوي الكفاءات والقدرات والمهارات العالية وتحفيزهم وتشجيعهم على  
 بعض الأحيان  الأداء الجيد وخلق روح التنافس , فهي تسعى بذلك إلى حسن سير المرفق العام وتحقيق المصلحة العامة , غير انه وفي

وبسبب بعض العوائق قد يمنع الموظف من الترقية الأسباب نظمتها النصوص التشريعية والتنظيمية للوظيفة العامة في الجزائر , حيث  
ة من حرية  تكون سلطة اتخاذ قرار الترقية في يد الإدارة العامة التي يتبعها الموظف المستحق للترقية , وذلك نظرا لما تتمتع به الإدارة العام 

 في اتخاذها لهذا القرار , وتجنبا لتعسفها . 
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 تمهيد 
أنه لها دور ومسسسساهمة للسسسسعي   ضبعدما تطرقنا نظريا لأهم محاور الترقية الوظيفية وتأثيرها على المؤسسسسسسسسة العمومية والتي من المفتر       

نحو البحث عن إجابة لإشسسسسسسسسكالية الدراسسسسسسسسسة وتسسسسسسسسساؤلاتها الفرعية، لكن هذا لا لتي إلا من خلال التحقق من الفرضسسسسسسسسيات التي تمت 
 صياغتها لأغراض هذه الدراسة.

ير إلى ثلاثة مباحث التي سسيتم من لهذا لتي هذا الفصسل للإسسقاط الميداني لما جاء به الفصسل النظري، ولهذا تم تقسسم هذ الأخ      
خلالها التطرق إلى تقديم المؤسسسسسسسسسسة محل الدراسسسسسة والتعريف بها، و عرض الإجراءات النهجية التي تم اعتمادها للدراسسسسسة،  وقد تكون  

بالاعتماد على   أهمها تلك المتعلقة بعينة الدراسسسسسة،  والتي انعكسسسسست منطقيا على البيانات التي تم الحصسسسسول عليها و تحليلها إحصسسسسائيا
، كما أن نتائج التحليل الاحصسسائي سسستسسسمح لنا بوصسسف  22الإصسسدار رقم      SPSSبرنامج الحزمة الإحصسسائية للعلوم الاجتماعية  

عينة الدراسسسسة ، وقياس مدى اسسسستجابات عينة الدراسسسسة، إلى الوصسسسول إلى اختبار فرضسسسياتها والتحقق من صسسسحتها، ومنه فإن مباحث  
 ذا الفصل:ه

 لأول: تقديم وعرض المؤسسة محل الدراسة؛المبحث ا

 المبحث الثاني: الإجراءات المنهجية المتبعة في الدراسة

 المبحث الثالث: تحليل بيانيات الدراسة واختبار فرضياتها.
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 المؤسسة الاستشفائية الزهراوي  وتقديم  تعريف   :المبحث الأول
الدراسة من خلال تقديم الإطار القانوني لها وموقعها، وذكل كل مهامها وعرض  ذا المبحث التعريف بالمؤسسة محل  سنتناول في ه    

 هيكلها التنظيمي وتقديم مختلف مصالحها. 

 التعريف بالمؤسسة   :المطلب الأول
المؤسسة العمومية الاستشفائية بالمسيلة ما هو إلا واحد من بي مئات المؤسسات الصحية التابعة للدولة والتي لطالما قامت   

لا تزال تقوم بعمل نبيل ألا وهو حماية وعلاج المواطني من مختلف الأمراض المنتشرة وتقوم أيضا بعمليات التوجيه وتقديم النصائح  و 
 :والفحوصات الطبية والجراحية، ويعتبر من ضمن المؤسسات الهامة في الولاية لخدمة الشعب، ويحتوي على عدة مصالح

 :الإطار القانوني 

انشاء    رقم  تم  القرار  بموجب  الصحي بالمسيلة  بتاريخ  310القطاع  القطاع    14/07/1981:الصادر  إنشاء  المتضمن 
 الصحي بالمسيلة. 

المتضمن إنشاء القطاعات الصحية تنظيمها وسيرها الذي    05/09/1981المؤرخ في    242-81  :بموجب المرسوم رقم  
 حول القطاعات الصحية إلى مؤسسات عمومية ذات طابع إداري. 

المرسوم   والمؤسسات    19/05/2007المؤرخ في  07/140  :بموجب  الاستشفائية  العمومية  المؤسسات  إنشاء  المتضمن 
 العمومية للصحة الجوارية تم تحويلها من قطاع صحي إلى مؤسسة عمومية استشفائية. 

 موقع المؤسسة. :المطلب الثاني
بو   برج  بالمسيلة طريق  الاستشفائية  العمومية  المؤسسة  الإجماليةتقع  المساحة  المسيلة  بمدينة  الشمالية  الجهة  تقدر  :عريريج 

مواقع سكنية و    7مكتب و   380مساحة غير مبنية يحتوي على  2م 31052مساحة مبنية و  2م  7148منها2م38200:ب
 مليون دينار جزائري.  200مواقع مختلفة مكون من أربع طوابق بقيمة  6

 :العمومية الاستشفائية  تنظيم المصالح الاستشفائية بالمؤسسة 

 :يشمل التنظيم المؤسسة العمومية الاستشفائية، الموضوعة تحت سلطة المدير إلى أربع مصالح كما يلي  
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 يوضح مصالح المؤسسة الاستشفائية العمومية الزهراوي.   :  )01(جدول رقم  

 الإدارية المصالح    المصالح الاستشفائية  المصالح التقنية  المصالح العامة 

 المخزون 

 المطبخ

 حضيرة السيارات 

 الصيانة العامة 

 قسم الغسيل 

 ورشة صيانة المركبات 

 ورشة صيانة العتاد الطب 

 مركز الأشعة  

 قسم الجراحة

 الصيانة المركزية 

 المخبر المركزي

 الطب المنزلي 

 التشخيص بالمنظار 

 قسم حفظ الجثث 

 خلية طب السرطان 

 مركز الكشف التلقائي 

الكلى   أمراض  طب  مصلحة 
 وتصفية الدم 

 المركز الولائي لنقل الدم 

 مصلحة الطب الداخلي 

 مصلحة الجراحة العامة 

 مصلحة طب الأطفال  

 مصلحة الطب الشرعي 

 ORLمصلحة جراحة 

 مصلحة الأمراض المعدية 

 الاستعجالات الطبية الجراحية 

 مديرية المالية والوسائل 

 مديرية المصالح الصحية 

 يانة والعتاد الطب مديرية الص 

 مديرية الموارد البشرية 

 وثائق مقدمة من طرف المؤسسة الاستشفائية العمومية الزهراوي.  :المصدر

 :مهام المؤسسة العمومية الاستشفائية

الإطار  تتكفل المؤسسة العمومية الاستشفائية بالمسيلة في مجال  نشاطه بشكل منسجم ومنظم بحاجيات السكان الصحية وفي هذا  
 :يقوم بالمهام التالية 

 ؛ يضمن توزيع الإسعافات وبرمجتها -
 ؛ ينظم البرامج الوطنية والجوهرية والمحلية للصحة والسكان  -
 ؛ يساهم في ترقية المحيط وحمايته في مجالات الوقاية والنظافة الصحية ومكافحة الأمراض والآفات الاجتماعية  -
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 ية وتحسي مستواهم. يساهم في إعادة تأهيل مستخدمي المصالح الصح -

 هيكل المؤسسة. :المطلب الثالث
 المدير  -

 المديرية الفرعية للمستخدمي  -1
 ؛ الأجور  -
 ؛ مكتب تسيير الموارد البشرية والمنازعات -
 ؛ مكتب التكوين  -

 المديرية الفرعية للمالية والسائل  -2
 مكتب الميزانية  -
 مكتب الصفقات العمومية  -
 مكتب الوسائل العامة والهياكل  -

 المديرية الفرعية للصيانة والتجهيز  -3
 مكتب صيانة التجهيزات المرافقة  -
 مكتب صيانة التجهيزات الطبية  -

 المديرية الفرعية للمصالح الصحية  -4
 مكتب تنظيم ومتابعة النشاطات الصحية وتقييمها.  -
 مكتب التعاقد وحساب التكاليف -
 مكتب القبول  -

 خدمي المست  -

 سائق و  22حارس و  29عامل مهني و  126عامل بما فيهم  583تتكون المؤسسة الاستشفائية الزهراوي بالمسيلة   

عامل شبه طب بفئات    216ممارس متخصص و    35طبيب عام و    29عامل إداري بما فيهم العمال الإداريون التقنيون و    64
 وتخصصات مختلفة 

 2016حركة المرضى لعام  

من    14276استشفاء  تم       ازيد  استقبال  وكذلك  "إقامة"  الاستشفائية  المصالح  عبر  مستوى    29000مريض  على  مريض 
 الاستعجالات الطبية الجراحية. 
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 لمبحث الثاني: الإجراءات المنهجية المتبعة في الدراسة ا
نهدف من خلال هذا المبحث إلى ذكر مختلف الجوانب المنهجية التي اعتمدناها في الدراسة وأهدافها، الذي ساعدنا في معالجة       

 إشكالية الدراسة من خلال اعتمادنا على منهجية علمية واضحة ومناسبة، ويتضمن هذا المبحث ثلاثة مطالب تتمثل فيما يلي:  
 المنهجي؛ المطلب الأول: الإطار  

 المطلب الثاني: مصادر بيانات الدراسة؛ 
 . ومعالجتها الإحصائية المطلب الثالث: هيكلة استبانة الدراسة 
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 المطلب الأول: الإطار المنهجي للدراسة 
ة المطروحة  من المهم أن تكون المنهجية العلمية تتماشى والإطار العام للدراسة بغية الوصول إلى تحقيق أهدافها ومعالجة الإشكالي     
 . من خلال استخدام منهج علمي مناسبذا وه

 الفرع الأول: المنهج العلمي المعتمد للدراسة 
يعد منهجا يحاول الوصول إلى المعرفة الدقيقة والتفصيلية لعناصر المشكلة    التحليلي والذيتم الاعتماد على المنهج الوصفي  

وهنا لمعرفة تفاصيل أكثر   أو الظاهرة القائمة للوصول إلى فهم أفضل وأدق أو وضع أساسيات والإجراءات المستقبلية الخاصة بها، 
 . 41البحث والوقوف على دلالتها  موضوع إشكالية ن هذا المنهج إلى توفير البيانات والحقائق ع   الظاهرة ويهدفحول الموضوع أو 

الواقعي  تحليل  الوتبرز أهمية استخدام المنهج الوصفي التحليلي في الجانب الميداني لهذه الدراسة من خلال التطرق إلى دراسة و       
 والميداني لتأثير الترقية الوظيفية على المؤسسة العمومية محل الدراسة مستشفى الزهراوي بالمسيلة.  

 الفرع الثاني: عينة الدراسة 
مع سلسلة الموظفي    الإدارية للمؤسسة محل الدراسةوالمصالح  ، والمكونة أساسا من الإطارات  فرد خمسون  تتكون عينة الدراسة من  

، والتي بإمكانها إدراك موضوع الدراسة باعتباره يخص أكثر هذه الفئة، غير أنه هناك بعض أفراد العينة  الهرمي لهم  حسب التسلسل 
من إجمالي أفراد العينة، ما    فرد  48في    استجابوا متمثل، ومنه فعدد أفراد العينة الذين  توزيع الاستبيانات رفضت الاستجابة لعملية  

الإجمالية، ويمكن حصر أسباب عدم استجابتهم في    المئوية بوا لعملية توزيع الاستبيانات من النسبة  الذين استجا   %96  يقابله نسبة 
 في: سببي المتمثلان  

 ؛ التحفظ على طبيعة الموضوع  -
 ؛ بالموضوع  ةالمسبق محدودية المعرفة  -
 محدودية المعرفة المسبقة بآلية الترقية بالمؤسسة محل الدراسة.  -

 بيانات الدراسة المطلب الثاني: مصادر  
الهدف من هذا المطلب هو تحديد وذكر المصادر التي تم الاعتماد عليها في الدراسة سواء في الفصل النظري أو في الفصل الميداني      

الثانوية، أما الثاني  الذي يمثل الإسقاط الميداني للجزء النظري، وتقسم مصادر بيانات الدراسة إلى جزئي: الأول يتمثل في المصادر  
 فهو يمثل المصادر الأولية. 

 

 
 

ية وعلوم التسيير جامعة محمد  بغتة صونيا الذكاء الاقتصاد كآلية للتحكم في المعلومة الإستراتيجية ودوره في صناعة مؤسسة تنافسية، كلية العلوم الاقتصادية والتجار   41
 . 185ص  2016وضياف المسيلة، الجزائر، ص
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 الفرع الأول: المصادر الثانوية 
من أجل تناول التأصيل النظري للدراسة تمت الاستعانة بمجموعة من المصادر متنوعة والتي تعد أساس الدراسة، وتمثلت هذه     

 المصادر فيما يلي: 
 باللغة الأجنبة؛ مراجع كتب لأغلبها بالغة العربية والبعض   -
 استخدام مراجع بعض المقالات والمداخلات؛  -
 الاستعانة بالملتقيات التي تناولت تقريبا نفس الدراسة؛  -
 الاستعانة بالمواقع الإلكترونية.  -
 إجراء مقابلة بمديرية مستشفى الزهراوي.  -

 الفرع الثاني: المصادر الأولية 
الاعتماد على مصادر ذات البيانات الأولية التي توصلنا إلى بيانات مباشرة تخص    للإسقاط الميداني للدراسة وجعلها أكثر عمقا تم      

 الدراسة. 
وتتمثل المصادر الأولية التي اعتمدناها في مصادر ميدانية وذلك عن طريق التواصل مع أفراد عينة الدراسة من خلال جمع البيانات  

 من مصادرها والتي تتمثل في: الاستبانة. 
 : 42الاعتماد على الشروط التالية عند صياغة أسئلة الاستبانة لبناء استبانة واضحة ودقيقة ولقد تم 
 مراعات التسلسل المنطقي للأسئلة؛  -
 يجب أن تكون صياغة الفقرات واضحة وتحاشي الأسئلة المبهمة؛  -
 تجنب ازدواجية المعنى للفقرة.  -
ئيا ومنهجيا وضمنيا، وقمنا بتوزيعها واسترجاعها من أفراد عينة الدراسة  وقد تم صياغة استبانتنا بدقة ووضوح وتم تحكيمها إحصا     

موظف من مؤسسة مستشفى الزهراوي من مختلف الأطوار والمصالح، من أجل ملائمة موضوع الدراسة الذي    50التي تمثلت في  
 يتعلق بتأثير الترقية الوظيفية على الإدارة العمومية 

 
 
 
 
 

 
 

،  2012ان، الأردن،  محمد حسي محمد رشيد ومنى عطا الله الشويلات، مبادئ الإحصاءات والاحتمالات ومعالجتها، دار صفاء للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، عم   42
 21- 20ص  
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 .ومعالجتها الإحصائية  هيكلة استبانة الدراسةالمطلب الثالث:    
 سنتناول في هذا المطلب هيكلة استبانة الدراسة ومعالجتها الإحصائية.      

 : هيكلة استبانة الدراسةالأولالفرع  
 تم هيكلة استبانة الدراسة كالتالي:     

 أولا: مقدمة تمهيدية  
الموجه لأفراد عينة الدراسة، مع إعلامهم بأن البيانات التي سيقدمونها تهدف إلى  وفيها تم توضيح مختلف حيثيات أسئلة الدراسة  

 الإسقاط الميداني للدراسة العلمية. 
 : تم تقسيم استبانة الدراسة إلى قسمي وهي كالتالي ثانيا: 

 المعلومات الشخصية لأفراد عينة الدراسة المحور الأول: 
 والذي ينقسم إلى ما يلي:  الترقية الوظيفية وأثرها على الإدارة العمومية  ويتمحور على المحور الثاني: 

 ؛ قية الوظيفيةالتر  -1

 ؛ قدرة الوظيفيةال -2

 الفعالية في الأداء الوظيفي  -3

 الكفاءة.  -4

( الذي يحتمل خمس إجابات كما هو  Likert squaleتم إعداد قائمة أسئلة الاستبيان على أساس مقياس ليكرث الخماسي )    
 الجدول التالي: في 

 مقياس ليكرث الخماسي المعتمد في الدراسة (: 02الجدول رقم )

 محايد   موافق موافق بشدة  التصنيف 
 غي موافق   

     
 غي موافق بشدة 

 1 2 3 4 5 الدرجة 

للمتغيرات في نموذج الدراسة،  أما فيما يتعلق بالحدود التي اعتمدنا عليها في هذا البحث عند التعليق على المتوسط الحسابي        
ولتحديد درجة القياس فقد حددنا خمسة مستويات هي: )المنخفض جدا، المنخفض، المتوسط، المترفع، المرتفع جدا( بناءات على  

 المعادلة التالية: 
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 مقياس تحديد الأهمية النسبية لمتغيرات الدراسة (: 03الجدول رقم )

 5 – 4.21 4.2 – 3.41 3.4 – 2.61 2.6 – 1.81 1.8 – 1 مستوى الملائمة 

للمتوسط  النسبية  الأهمية 
 الحساب 

 مرتفع جدا  مرتفع  متوسط  منخفض  منخفض جدا 

 من إعداد  الطالب بالاعتماد على المدى الاحصائي 

 الفرع الثاني: أدوات معالجة بيانات الدراسة 
كونها ترتبط بالحصول على    المراحلأهم  على العينة المختارة، قمنا بعملية جمع الاستبيان والتي تعد من    الاستبانةبعد عملية توزيع        

طريق الاستلام المباشر من العينة المختارة، ثم بعد    عن انة  الاستب، فعمدنا إلى جمع هذا  الدراسةموضوع  إضفاء  نتائج عملية تفيدنا في  
تحليل وفق جداول يتم تحليلها إحصائيا، تم استخدام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية  بدأنا عملية ال  الاستبانة الحصول على  

SPSS  من خلال:   22إصدار رقم 
بناءات على المعلومات الخاصة بالمؤسسة، وتم  التكرارات والنسب المئوية:    : أولا العينة،  التفريق بي  تم الاعتماد عليهما بهدف 

 فة عبارات الاستبيان. اعتماد المؤشرين في كا
تم استخدامه في هذه الدراسة كونه مؤشر يقوم بترتيب البنود حسب أهميتها من وجهة نظر المستوجبي    المتوسط الحساب:  :ثانيا  

العمومية مستشفى    واقععلى الاستبيان، تم اعتماد الوسط الحسابي لإجابات المشاركي كمؤشر على   الترقية الوظفية في المؤسسة 
 . راوي الزه
 تم استخدامه لمعرفة مدى تشتت القيم عن متوسطها الحسابي. الانحراف المعياري:   -ثالثا
تم استخدامه لمعرفة ثبات فقرات الاستبيان، بحيث تكون مساوية  'Alpha)  :( Cronbachاختبار ألفا كرو نباخ    : رابعا

قيمة المعامل تكون مساوية للصفر، أما إذا كان هناك ثبات تام  للصفر والواحد الصحيح، فإذا لم يكن هناك ثبات في البيانات فإن  
 في البيانات فإن قيمة المعامل تساوي الواحد الصحيح، أي أن زيادة قيمة هذا المعامل تعني مصداقية البيانات. 

لمعامل ألفا    يقصد به انه مقياس يقيس ما وضع لقياسه ويساوي رياضيا الجذر التربيعي   (: Validitéمعامل الصدق )   :خامسا
 كرو نباخ. 

يستخدم لمعرفة طبيعة    (: Kolmogorov- Smirnov Testاختبار التوزيع الطبيعي كالمجروف سمر نوف )   سادسا:
 توزيع بيانات ظاهرة معينة في كونها تتبع التوزيع الطبيعي من عدمه. 

اختبار فرضيات الاستبيان للتأكد من الدلالة الإحصائية للنتائج التي تم    في يستخدم    ( الإحصائي:Test -  T)اختبار    سابعا:  
 التوصل إليها. 
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 المبحث الثالث: عرض البيانات وتحليلها 
 لعينة الدراسة   siالمطلب الأول: تحليل البيانات  

في هذا المطلب سنقوم بتحليل المحور الأول والذي يتمثل في تحليل البيانات الشخصية لعينة الدراسة كما سنقيس مدى صدق       
 . كرو نباخوثبات عبارة الاستبانة بمعامل ألفا  

 الفرع الأول: تحليل البيانات الشخصية لعينة الدراسة 
 (: توزيع عينة الدراسة حسب خاصية الجنس 04الجدول رقم )

 : بالاعتماد على نتائج الاستبيان الطالب  المصدر: من إعداد  
تتمثل في    (04الجدول رقم )  ما يوضحه بس  %75أن نسبة الذكور    وهذا ما يعكس   %25، في حي أن نسبة الإناث مقدرة 

الثقافية والاجتماعية    البيئة لتواجد النسوي في المؤسسات العمومية وهذا راجع إلى العديد من الأسباب ولعلى أهمها  الانخفاض النسب ل
 .للولاية 

 

 
 
 
 

25%

75%

الدائرة النسبية لخاصية الجنس

1

2

ذكر

أنثى

 التكرار  36
 ذكر

س 
الجن

 

 %النسبة المئوية 75
 التكرار  12

 أنثى 
 %النسبة المئوية 25

 التكرار  48
 المجموع 

 النسبة المئوية  100
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 السن (: توزيع عينة الدراسة حسب خاصية 05الجدول رقم )

 : بالاعتماد على نتائج الاستبيان الطالب  المصدر: من إعداد  
وهذا راجع إلى    %58.3بس    والمقدرةسنة  35إلى    25من  أن الفئة العمرية السائدة تتمثل    (05)الجدول رقم  يوضح لنا  

بسسنة    25الفئة أقل من  تليها    المؤسسة ثم للترقية في    الداخليطبيعة الوظيفة والقانون   وهي نسبة تؤكد وجود  % 20.8  المقدرة 
تمثل الفئتي من    6.3ونسبة    %14.6كما أنّ نسبة  المؤسسة العمومية مستشفى الزهراوي  الشباب في الوظائف الإدارية العليا في  

سنة وهذا يدل هل تولي الكهول المناصب الإدارية العليا في هذه المؤسسة وكذا وجود نسبة من   55سنة فئة أكثر من  55إلى  45
 الإطارات واعون بالموضوع. 

 التكرار  10
 سنة   25أقل من 

سن 
ال

 

 %النسبة المئوية 20.8

 التكرار  28 
 سنة   35سنة إلى   25من 

 %النسبة المئوية 58.3 

 التكرار  7 
 سنة   45سنة إلى   35من 

 %النسبة المئوية 14.6 

 التكرار  3 
 سنة   55سنة إلى   45من 

 %النسبة المئوية 6.3 

 التكرار  0
 سنة  55أكثر من 

 %النسبة المئوية 0

 التكرار  48
 المجموع 

 %النسبة المئوية 100
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 الوظيفة (: توزيع عينة الدراسة حسب خاصية 06الجدول رقم )

 : بالاعتماد على نتائج الاستبيان الطالب  المصدر: من إعداد  
ثم تليها نسبة الموظفي    %79.2هيالذي هم إداريي  لنا أنّ نسبة الموظفي    يتضح(  06)   رقمالجدول    معطيات بالنظر إلى       

 . إلى الموضوع والعينة محل الدراسةوهذا راجع % 20.8بس  المقدرةفئة التقنيي الخاصي بالتمريض  المنتمي إلى 

14.6%

14.6%

58.3%

8% 6.3%

1الدائرة النسبية لخاصية السن 

2

3

4

5

سنة 25أقل من 

سنة35سنة إلى 25من 

سنة45سنة إلى 35من 

سنة55سنة إلى 45من 

سنة55أكثر من 

 التكرار  10
 تقني تمريض 

يفة 
لوظ

ا
 

 %النسبة المئوية 20.8
 التكرار  38

 إداري 
 %النسبة المئوية 79.2

 التكرار  48
 المجموع

 %النسبة المئوية 100
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 (: يمثل توزيع عينة الدراسة حسب خاصية المستوى التعليمي07الجدول رقم )

  % النسبة  التكرار  المستوى التعليمي 

 12.5 6 ثانوي  

 27.1 13 ليسانس  
 37.5 18 ماستر وماجستي  

 22.9 11 دكتوراه  

 100 48 المجموع 
 : بالاعتماد على نتائج الاستبيان الطالب  المصدر: من إعداد   

لنا من خلال      العليا والذين    (07الجدول رقم )  يتضح  الشهادات  الكفاءات وحاملي  الدراسة تعتمد على  المؤسسة محل  أن 
لحاملي شهادة    %  27.1لحاملي شهادة الدكتوراه، تليها    %  22.9لحاملي الماستر أو الماجستير تليها    %  37.5يقدرون بنسبة  

المستوى، ثم يليهم ذوي المستوى الثانوي الذي    على طاقات علمية وكفاءات في  المؤسسات العموميةليسانس وهذا ما بدل على توفر  
 وهم بمثابة مساعدين وأعوان لإطارات المؤسسة.  %  12.5يمثلون نسبة ضئيلة تقدر بس 

20.8%

79.2%

الدائرة النسبية لخاصية الوظيفة 

1

2

تقني تمريض

إداري
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 الخبرة المهنية  (: يمثل توزيع عينة الدراسة حسب خاصية  08الجدول رقم )

 التكرار  7
 سنوات  5أقل من 

هنية 
ة الم

لخبر
ا

 

 %المئويةالنسبة  14.58  
 التكرار  7

 سنوات  10إلى   06من 
 %النسبة المئوية 14.58

 التكرار  28
 سنة   15إلى   11من 

 %النسبة المئوية 58.33
 التكرار  4

 سنة   20إلى   16من 
 %النسبة المئوية 8.33 
 التكرار  2

 سنة   20أكثر من 
 %النسبة المئوية 4.65

 التكرار  48
 المجموع 

 %النسبة المئوية 100
 : بالاعتماد على نتائج الاستبيان الطالب  المصدر: من إعداد    

سنوات  وهي فئة تعكس   15سنة إلى  11ان الفئة السائدة بالنسبة لخاصية الأقدمية هي فئة من  (08 )  الجدوليوضح لنا       
  %س26.9بس  سنوات    قدرت    5،في حي أن الفئة أقل من    %58.33الخبرة  لشغل مناصب إدارية معينة بنسبة مئوية قدرة بس  

سنة تمثل نسبة    20إلى    16  ذا باعتقاد الباحثي إلى كونها فئة تمثل الشباب بالأخص المتخرجي حديثاكما أن الفئة من  ويعود ه
أن  وه    8.33% الأولى  ،في حي  للفئة  البشري  المورد  يرفع من خبرة وتطور  ما  من  ذا  أكثر  نسبة    20الفئة  تمثل  فهي  سنة 

12.5%

27.1%

37.5%

22.9%

الدائرة النسبية لخاصية المستوى العلمي
1

2

3

4

5

دكتوراه

ماستر أو ماجستير 

ليسانس

ثانوي
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ذين يشغلون المناصب الإدارية العليا في المؤسسة محل الدراسة  وهذا نظرا لأقدمية في المؤسسة مما يزيدهم  فهي تمثل ال   21.65%
 مناصب.   أدت بهم لشغل مثل هكذاخبر وكفاءة التي 

 

 الفرع الثاني: قياس مدى ثبات عبارات الاستبانة 
 الخاصة بالاستبانة تحصلنا على النتائج التالية:  المحاورألفا كرو نباخ من أجل قياس مدى صدق وثبات بعد حسابنا لمعامل 

 (: يمثل مدى ثبات محاور الاستبانة 09الجدول رقم )

 معامل الثبات  الفقرات عدد  رقم المحور 
 0.609 06 المحور الأول 
 0.728 06 المحور الثاني 

 0.799 06 المحور الثالث 
 0.917 06 المحور الرابع 

 0.896 24 المجموع 
 SPSS,V22بالاعتماد على مخرجات  الطالب  المصدر: من إعداد  

متسقة لدرجة كبيرة فيما يخص الفقرات    الاستبانة " لكل لمحور   نستنتج أن  كرو نباخ "ألفا      خلال حسابنا لمعامل الثبات    من      
(   أن معاملات ألفا كرو نباخ لكل  07(، ويوضح لنا الجدول رقم )0.6والنسبة الإحصائية المقبولة لذلك هي )  بمحاورها، الخاصة  

توالي وهذه دلالة على ثباتها وصدقها،  (، على ال0.917(، )0.799(، )0.728(، )0.609( وهي )0.6المحاور هي أكبر من )
 . مصداقية إجابة عينة الدراسة ديتأكما  (  0.896الكلي هو ) كرو نباخ معامل ألفا  

 

14.58%

14.58%

58.33%

8.33
4%

1الدائرة النسبية لخاصية الخبرة المهنية 

2

3

4

5

سنوات5أقل من 

سنوات10إلى 06من 

سنة 15إلى 11من 

سنة 20إلى 16من 

سنة 20أكثر من 
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 الفرع الثالث: اختباري نوع التوزيع لمحاور الدراسة 
 – Kolmogorovسمر نوف   –سيتم تحديد نوع التوزيع ما إذا كان طبيعي أم لا عن طريق اختمار كالمجروف  

Smirnov):) 
 (: اختبار التوزيع الطبيعي لمحاور الاستبانة 10الجدول رقم )

 Siggالمعنوية   Zقيمة   Zقيمة   عدد الفقرات  المحور 
 0.05 0.156 06 المحور الأول 
 0.07 0.153 06 المحور الثاني 

 0.01 0.178 06 المحور الثالث 
 0.077 0.121 06 المحور الرابع 

 SPSS,V22بالاعتماد على مخرجات  الطالب  المصدر: من إعداد  
أكبر من    Sigg( أن كل محاور الاستبانة الخاصة بالدراسة تتبع التوزيع الطبيعي لأن مستوى الدلالة  10من خلال الجدول رقم )   
 .T-testاختبار  (، لهذا سيكون اختبار فرضيات الدراسة عن طريق 0.05)

 المطلب الثاني: تحليل بيانات محاور الدراسة 
،  الترقية الوظيفية وأثرها على الإدارة العمومية ضفاء على موضوع  في هذا المطلب سنتعمق في تحليل عبارات كل محور من أجل الإ    

 ومعالجة إشكالية الدراسة ميدانيا. ومعرفة 
 الأول (: يمثل نتائج المحور 11الجدول رقم )

 الفقرة   الرقم  

فق  
موا

غي 
شدة 

ب
افق  

 مو
غي

 

ايد 
مح

افق  
مو

شدة  
ق ب

مواف
اب   

لحس
ط ا

وس
المت

ري   
لمعيا

ف ا
نحرا

الا
 

ارة  
العب

ب 
ترتي

 

ول
القب

جة 
در

 

        التكرار والنسبة المئوية

تتم الترقية بمؤسستي على أساس   01
 مدة الخدمة فيها  

5 3 1 19 20 

3.
95

8
 1.

28
7

 

تفع  6
مر

 10.4 6.3 2.1 39.6 41.7 
الأقدمية   02 أساس  على  الترقية 

 أساس عادل 
3 3 0 19 23 

4.
16

6
 

1.
36

 

تفع  5
مر

 6.3 6.3 0 36.6 47.9 

03 0 6 6 12 24 4. 12 5 1. 06 مر 4 4  تفع 
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أشعر بالرضا اتجاه نظام الترقية  
 بالأقدمية 

0 12.5 12.5 25 50 

أنا على علم بالقواني والمعايير   04
المؤسسة في   من طرف  المطبقة 
أساس   على  الترقية  مجال 

 الاقدمية 

0 10 2 7 29 

4.
14

5
 1.

22
0

 

تفع  3
مر

 

0 20.8 4.2 14.6 60.4 

بمؤسستي   05 الترقية  نظام  يعتمد 
أجل   من  الاختبارات  على 

 الترقية  

0 0 5 17 26 

4.
43

7
 0.

68
1

 

1 

جدا 
فع 

مرت
 

0 0 10.4 35.4 54.2 

الجدارة  06 أساس  على  الترقية 
 تؤدي إلى الجدية في العمل 

0 3 3 17 25  
4.

33
3

 

0.
85

8
 

2 

جدا 
فع 

مرت
 

0 6.3 6.3 35.4 52.1 

 / / / / / / / / / / ول نتيجة المحور الأ

4.
19

4
 0.

61
8

 

 

جدا 
فع 

مرت
 

 SPSS,V22بالاعتماد على مخرجات  الطالب  المصدر: من إعداد  
(  06نلاحظ أن جميع المتوسطات الحسابية لفقرات المحور الأول التي تم التوصل إليها والبالغة )  ( 11الجدول رقم ) من خلال         

(، وهذا يشير إلى أن إجابات عينة الدراسة كانت  03فقرات كانت في مجملها مرتفعة أي اعلى من المتوسط الفرضي المستخدم )
، وهذا ما يدل  ( 0.618(، وبلغ الانحراف المعياري )4.194ر الأول بلغ )إيجابية، ودليل ذلك أن المتوسط الحسابي العام لفقرات المحو 

مستوياتها، بمختلف  الوظيفية   الترقية  نظام  على  تعتمد  الزهراوي  مستشفى  العمومية  المؤسسة  أن  الفقرات    على  توضحه  ما    وهذا 
حيث بلغ    ؤسسة مستشفى الزهراويمقنن ومتسلسل بم  محكمة  و  على وجود نظام ترقية  ( حسب إجابات العينة    1،2،3،4،5،6)

 .  ( حسب مقياس تحديد الأهمية3.4المتوسط الحسابي لكل فقرة أكبر من )
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 الثاني (: يمثل نتائج المحور 12الجدول رقم )

 الفقرة  الرقم 

شدة 
ق ب

مواف
غي 

 

افق
 مو

غي
 

ايد 
مح

افق 
مو

شدة  
ق ب

مواف
اب   

لحس
ط ا

وس
المت

ري  
لمعيا

ف ا
نحرا

الا
 

ارة 
العب

ب 
ترتي

 

ول
القب

جة 
در

 

 التكرار والنسبة المئوية 

ذل الجهد الكافي لإنجاز الأعمال  أب 01
 الموكلة إلي  

0 3 0 25 20 

4.
29

1
 0.

77
0

 

1 

جدا 
فع 

مرت
 0 6.3 0 52.1 41.7 

تتناسب   02 ومهاراتي  مكتسباتي 
 والأعمال الموكلة إلي 

0 7 10 20 11 

3.
72

9
 0.

98
3

 

4 

ع  
مرتف

 0 14.6 20.8 41.7 22.9 

المطلوبة مني في   03 أن الأعمال  أشعر 
 منصب واضحة 

0 10 6 23 9 

3.
64

5
 1.

02
8

 

تفع  5
مر

 

0 20.8 12.5 47.9 18.8 
04 

 أتمتع بالانتباه والتركيز أثناء العمل 
0 9 8 27 4 

3.
54

1
 0.

89
8

 

تفع  6
مر

 

0 18.8 16.7 56.3 8.3 

05 
 أقوم بعملي بإتقان وبكل قدراتي 

0 5 4 33 6 

3.
83

3
 0.

78
0

 

تفع  3
مر

 0 10.4 8.3 68.8 12.5 

06 
 اتحمل كامل مسؤوليتي اتجاه عملي 

0 1 10 14 23 

4.
22

08
  

0.
85

6
 

2 

جدا 
فع 

مرت
 

0 2.1 20.8 29.2 47.9 

 // // // // // الثاني نتيجة المحور 

3.
87

8
 0.

57
9

 

 

تفع 
مر

 

 SPSS,V22بالاعتماد على مخرجات  الطالب  المصدر: من إعداد  
على أن المؤسسة العمومية مستشفى الزهراوي  تعتمد بدرجة مرتفعة على تقييم قدرات الموظفي  وهذا    (12الجدول رقم ) يؤكد       

( وهذا ما  3.4( متوسطاها تفوق )2،3،4،5من أجل القيام بعملهم  كما هو مطلوب وبلوغ أهدافها المنشودة، والفقرات رقم )
(  01نها كآلية لنجاح نظام الترقية بالمؤسسة محل الدراسة، اما الفقرة رقم )يدل على استخدامها العالي لتقيم قدرات الموظفي والرفع م 

التي تؤكد على أن نظام الترقية ساهم  في رفع قدرات الموظفي  وهذا كما نلاحظه في الجدول أن المتوسط الحسابي للفقرة مرتقع جدا  
 يعود بالإيجاب على المؤسسة محل الدراسة.   ( وهذا ما0.770( في حي بلغ انحرافها المعياري )4.291والذي قدر بس)
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 الثالث (: يمثل نتائج المحور 13الجدول رقم )

 الفقرة  الرقم 

شدة 
ق ب

مواف
غي 

 

افق
 مو

غي
 

ايد 
مح

افق 
مو

شدة  
ق ب

مواف
اب   

لحس
ط ا

وس
المت

ري  
لمعيا

ف ا
نحرا

الا
 

ارة 
العب

ب 
ترتي

 

ول
القب

جة 
در

 

 التكرار والنسبة المئوية 
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 SPSS,V22بالاعتماد على مخرجات  الطالب  المصدر: من إعداد  
الثالث الذي يمثل    ( 13الجدول رقم )يبي لنا      الفقرات الخاصة بالمحور  لنظام الترقية  التنفيأن كل متوسطات  ذ المحكم والعادل 

(  1،2،3(، حيث كانت متوسطات الفقرات )3.4حيث كلها فاقت )  الوظيفية بالمؤسسة محل الدراسة في رفع من فعالية الموظفي  
( بس  وقدرت  تقريبا  بقيمة  3.895متساوية  كان  والذي  المعياري  الانحراف  في  طفيف  اختلاف  اختلفت  حي  في   )

، كما  لنظام الترقية المعتمد في زيادة فعالية الموظفي  المساهمة الفعالة    ن على التوالي، وهذا ما يبره  ( 1.015،1.152،1.090)
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(  حيث قدرت  4،5في المؤسسة محل الدراسة، وتقريبا نفس الشيء بالنسبة للفقرتي )  ظاهرت الدوران الوظيفي ساهمت في الحد من  
بس ) آلية لتحقيق مبدأ    أن نظام الترقية المعمول بيه  ( وهذا دليل على  3.4ن )( بالتساوي وهي طبعا أكبر م3.854متوسطاها 

(   06من أجل تحقيق نتائج أثر فعالية في حي قدر متوسط الفقرة رقم )  تحقيق رضا العمال وتحفيزهمالشفافية ووسيلة تساعد على  
 سبة للمؤسسة محل الدراسة. يساهم في سرعة التنفيذ بالن الترقية الوظيفية ( وهذا دلالة على أن 4.187بس )

المؤسسة العمومية مستشفى الزهراويتقوم  (" يعني أن  3.4( وهو مقبول "أكبر من )3.941وقدر المتوسط الحسابي الإجمالي للفقرات بس )
 وإحكام.  شفافية  بكل   بعملية الترقية الوظيفية

 الرابع (: يمثل نتائج المحور 14الجدول رقم )
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 التكرار والنسبة المئوية  
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 SPSS,V22بالاعتماد على مخرجات  الطالب  المصدر: من إعداد  
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،  بعملية الترقية الوظيفية ومدى مساهمتها في رفع الأداء والذي يمثل معرفة مدى قيام المؤسسة محل الدراسة    (14)الجدول رقم       
( حيث قدرت  3.4ومن الجدول يتبي لنا أن جل فقرات المحور الرابع الخاص بالدراسة متوسطاها الحسابية مرتفعة فهي تفوق )

التوالي، في حي قدر المتوسط الحسابي الإجمالي للفقرات بس  ( على    3.875،3.93،  3.833.104،4.208،4.083،3بس)
وتقييم  ة  يوظيفتطبيق عملية الترقية التعمل على    المؤسسة العمومية مستشفى الزهراويتلقائيا إلى القول أن    ( وهذا يقودنا4.048)

في    نظام الترقية الوظيفية   يساهما، كما    للأداء الخاص بموظفيها الآلي    التطور والرفع بدرجة عالية وهذا ما يساعدها على  الأداء  
 . في المؤسسة محل الدراسة لوظائف والنشاطات  للموظفي وهذا ما يرفع من مستوى الأداءفي االذاتي روح الجماعة والتطوير خلق 

أن   نستنتج  فعال يساهم في تطوير ورفع مستوى  وهنا  ترقية  نظام  الدراسة تستخدم  العمومية محل  الأداء في المؤسسة  المؤسسة 
   بمختلف مستوياتها ومصالحها.

 المطلب الثالث: اختبار فرضياتي الدراسة 
 -tلمعامل    ا سيتم في هذا المطل اختبار فرضيات الدراسة من أجل التأكد من صحتها أو رفضها، وهذا من خلال حسابن      

teste  .لأن التوزيع طبيعي لكل أبعاد الدراسة 
   ة المتعلقة بالمحور الأول اختبار الفرضي أولا: 

 . 0.95ومستوى المعنوية  0.05عند اختبارنا لفرضيات الدراسة نضع مستوى الدلالة بقيمة 
 كما يجب أن نحدد ما يلي:  

 يوجد نظام محكم وفعال للترقية الوظيفية بالمؤسسة محل الدراسة؛  لا  :0Hالفرضية الصفرية  
 وفعال للترقية الوظيفية بالمؤسسة محل الدراسة. يوجد نظام محكم  : 1Hالفرضية البديلة 

 : يوضح نتائج اختبار الفرضية المتعلقة بالمحور الأول(15)جدول رقم  

 نتيجة اختبار الفرضية  ( si-t) الجدولية  T المحسوبة  T البيان 
0H 1H 

 قبول  رفض  0.000 3.4 4.324 نتائج المحور الأول 
 SPSS,V22بالاعتماد على مخرجات  الطالب  المصدر: من إعداد  

الجدولية و التي    Tمن      و هو أكبر  (  4.324)     للمحور الأول بلغ    Tأن اختبار    (15الجدول رقم ) نلاحظ من خلال       
القيمة الاحتمالية  ( 0.05) و هذا ما يدل على أن المحور الأول دال إحصائيا عند مستوى الدلالة    (3.4) تقدر بس   ، حيث أن 

(SIGلمجموع فقرات المحور بلغت )   (0,000 )    و ذلك ما يثبت أنه لا توجد فروق ذات دلالة    (0,05)من  تماما  و هي أقل
و قبول    0Hإحصائية بي إجابات أفراد عينة الدراسة فيما يخص فقرات المحور الأول، و هذا ما يؤدي إلى رفض الفرضية الصفرية  

بة للمؤسسة محل الدراسة  يوجد نظام محكم وفعال للترقية الوظيفية بالمؤسسة محل الدراسة بالنسو التي تقول أنه  1Hالفرضية البديلة 
. 
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 الفرضة المتعلق بالمحور الثاني:  ر ثانيا: اختبا
 :  ييجب علينا تحديد ما يل

 يوجد تأثير للترقية الوظيفية على القدرة الوظيفية بالنسبة للمؤسسة محل الدراسة؛  لا  :0Hالفرضية الصفرية  
 القدرة الوظيفية بالنسبة للمؤسسة محل الدراسة. يوجد تأثير للترقية الوظيفية على  : 1Hالفرضية البديلة 

 

 ثاني: يوضح نتائج اختبار الفرضية المتعلقة بالمحور ال(16)جدول رقم  

 نتيجة اختبار الفرضية  ( si-t) الجدولية  T المحسوبة  T البيان 
0H 1H 

 قبول  رفض  0.000 3.660 3.996 نتائج المحور الأول 
 SPSS,V22بالاعتماد على مخرجات  الطالب  المصدر: من إعداد  

الجدولية و    Tمن     و هو أكبر   ( 3.996)       قدر بس   الثاني للمحور   Tأن اختبار   (16الجدول رقم )   يتضح لنا من خلال     
، حيث    ( 0.95) على أن مستوى المعنوية    ل ما يد  ( 0.05) ،كما أن مستوى الدلالة للمحور الثاني فدربس(3.660) التي تقدر بس  

و ذلك ما يثبت أنه لا توجد    ( 0,05)من  تماما  و هي أقل    ( 0,000)   ( لمجموع فقرات المحور بلغتSIGأن القيمة الاحتمالية )
على أن للترقية الوظيفية أثر    لوهذا ما يدفروق ذات دلالة إحصائية بي إجابات أفراد عينة الدراسة فيما يخص فقرات المحور الأول،  

 . 0Hورفض   1Hكبير على القدرة الوظيفية بالنسبة للمؤسسة محل الدراسة أي قبول الفرضية  
 ثالثا: اختبار الفرضية الثالثة  

تنص الفرضية الثالثة على وجود تأثير كبير بالنسبة للترقية الوظيفية على فعالية الموظفي  بالنسبة للمؤسسة محل الدراسة وعليه       
 حددنا الفرضية البديلة كما يلي:  

 ؛ وجود تأثير كبير بالنسبة للترقية الوظيفية على فعالية الموظفي  بالنسبة للمؤسسة محل الدراسة  ي  لا  :0Hالفرضية الصفرية  
 . وجود تأثير كبير بالنسبة للترقية الوظيفية على فعالية الموظفي  بالنسبة للمؤسسة محل الدراسة : 1Hالفرضية البديلة 

 الثالث: يوضح نتائج اختبار الفرضية المتعلقة بالمحور (17)جدول رقم  

 نتيجة اختبار الفرضية  ( si-t) الجدولية  T المحسوبة  T البيان 
0H 1H 

 قبول  رفض  0.000 3.680 4.101 نتائج المحور الأول 
 SPSS,V22بالاعتماد على مخرجات  الطالب  المصدر: من إعداد  
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  ( 3.680) و  (  4.101ذان قدرا بس ) الجدولية ال   Tالمحسوبة لهذه الفرضية أكبر من      Tأن اختبار    ( 17الجدول رقم )يبي لنا        
، كما أن القيمة الاحتمالية لها    (0.95) لأن مستوى المعنوية لهذه الفرضية    ( 0.05على التوالي في حي أن مستوى الدلالة بلغ )

(SIG)  على أنه لا وجود لفروق ذات دلالة إحصائية بي إجابات أفراد    لما يد   (0.05) من  وهي أقل تماما    (0.000) قدرت بس
التي تثبت أثر الترقية الوظفية على فعالية الموظفي بالنسبة للمؤسسة العمومية    1Hعينة الدراسة ميما يقودنا إلى اختيار الفرضية  

" ورفض الفرضية  وجود تأثير كبير بالنسبة للترقية الوظيفية على فعالية الموظفي  بالنسبة للمؤسسة محل الدراسة    "  مستشفى الزهراوي

0H 
 الرابعة  : اختبار الفرضية  رابعا

   الأداءالترقية الوظيفية وأثرها على هنا سيتم اختبار الفرضية الرابعة والتي التمثل الإجابة على إشكالية المحور الرابع المتعلق 
 هنا:  

 ؛ وجود تأثير كبير بالنسبة للترقية الوظيفية على أداء الموظفي  بالنسبة للمؤسسة محل الدراسة  ي  لا  :0Hالفرضية الصفرية  
 . وجود تأثير كبير بالنسبة للترقية الوظيفية على أداء الموظفي  بالنسبة للمؤسسة محل الدراسةي  : 1Hالفرضية البديلة 

 الرابع: يوضح نتائج اختبار الفرضية المتعلقة بالمحور (18)جدول رقم  

 نتيجة اختبار الفرضية  ( si-t) الجدولية  T المحسوبة  T البيان 
0H 1H 

 قبول  رفض  0.000 3.698 4.223 نتائج المحور الأول 
 SPSS,V22بالاعتماد على مخرجات  الطالب  المصدر: من إعداد  

الجدولية و التي    Tمن      و هو أكبر  (  4.223)    للمحور الأول بلغ    Tأن اختبار    (18الجدول رقم ) نلاحظ من خلال      
، حيث أن القيمة الاحتمالية  ( 0.05) و هذا ما يدل على أن المحور الأول دال إحصائيا عند مستوى الدلالة    (3.698) تقدر بس  

(SIGلمجموع فقرات المحور بلغت )   (0,000 )    و ذلك ما يثبت أنه لا توجد فروق ذات دلالة    (0,05)من  تماما  و هي أقل
و قبول    0Hإحصائية بي إجابات أفراد عينة الدراسة فيما يخص فقرات المحور الأول، و هذا ما يؤدي إلى رفض الفرضية الصفرية  

    بالنسبة للمؤسسة محل الدراسة  وجود تأثير كبير بالنسبة للترقية الوظيفية على أداء الموظفييو التي تقول أنه   1Hالفرضية البديلة 
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 خلاصة الفصل الثاني 
لنا من خلال دراستنا على مستوى         الزهراوي أن للترقية الوظيفية  دورا مهما في بالنسبية  تبي  المؤسسة العمومية مستشفي 

للموظفي والوظائف  الإدارية والمصالح التقنية وتحويلها من وظائف خاملة إلى وظائف فعالة من خلال نظام الترقية الوظيفية المعتمد  
ساهم في تحقيق الأهداف والنتائج المرجوة من طرف المؤسسة محل  الذي ساهم في رفع وتحسي قدرة وفعالية وأداء الموظفي مما ي

الرفع من الآداء للموظفي وتحفيزهم ما يساهم في تأديت  أهم الوسائل المستخدمة لدى الإدارة  الترقية الوظيفية    ، باعتبار الدراسة  
العمومية  الوظائف كما هو مطلوب وما دل على هذا هوا صحة كل الفرضيات، وهذا ما يعود بالإيجا ب على مستوى المؤسسة 

 الإسقاط الميداني للدراسة النظرية.  ت مستشفى الزهراوي  وهذا يثب
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 الخاتمة
لتحسي الأداء    في الإدارة العمومية   أحد أهم الحوافز أحد أهم الحوافز المادية والمعنوية الإيجابية  الوظيفية   تعد الترقية                

من خلالها  ذا يتوجب  وله،  في الإدارة العمومية   بأحكام مرنة   الوظفية    الترقية ، حيث يجب تطبيق  والرفع من الكفاءة لدى الموظفي 
، كما أن إعادة النظر في نظم  في الإدارة العمومية ا حسب ما يتناسب وكل سلك للقواني الأساسية الخاصة صلاحيات تطبيقهمنح  

الترقية سواء في الرتبة أو سلم الدرجات بات من المسائل التي يجب أن تطرح بجدية وبإشراك جميع الفواعل من الموظف والنقابات  
        ء متي يرتقي من خلاله الموظف خلال مساره المهني.  المهنية إلى الإدارة العليا وصناع السياسات العامة وذلك من أجل وضع بنا

أما بخصوص نقطة معايير نري الترقية أنه من الأجدر الأخذ بمعيار الكفاءة للترقية في الرتبة في الرتبة الأعلى مباشرة لأنها تعطي       
  ات جديدة في العمل من اجل مردود أفضل للإدارةتنافسية كبيرة بي الموظفي في البحث عن الشهادات العليا وكذا في ابتكار عملي

 . العمومية  

كذلك من الضروري صدور نصوص تنظيمية توضح بالتفصيل الشروط والإجراءات المتعلقة بكل كيفية من كيفيات الترقية في        
 . ة العمومية ذا ما لثر بالإيجاب على الإدار الوظيفية وه الرتبة، مع توضيح بدقة موانع الاستفادة من الترقية 

 نتائج الدراسة  
نتائج كل محور من محاور الدراسة على    وسنعرض ،  منها نتائج نظرية ونتائج ميدانية    نتائجمن خلال الدراسة توصلنا إلى عدة       

 حدى: 
 النتائج النظرية: 

 تحسي مستوى الآداء لدى العمال بالإدارة العمومية؛ تساهم الترقية الوظيفية في  -
 الوظيفية تعتبر حافز مادي ومعنوي للعمال مما يساهم في رفع آدائهم؛ الترقية  -
 تأثر الترقية الوظيفية إيجابا على آداء المؤسسة؛  -
 هناك برامج ومناهج تعتمدها الهناك برامج ومناهج تعتمدها الإدارة العمومية للترقية الوظيفية؛  -
 الموظفي؛ هناك موانع للترقية الوظيفية وهذا يحد من فعالية  -
 المؤسسة بصفة عامة. الترقية الوظيفية تزيد في فعالية العاملي وهذا ما يرفع من مستوى آداء  -

 النتائج الميدانية 
 الترقية الوظفية أولا: المحور الأول الخاص  

 يمكننا تفصيل نتائج المحور الأول في العناصر التالية: 
 ؛ على أساس مدة الخدمة فيها  بمؤسسة مستشفى الزهراويتتم الترقية  -
 ؛ اتجاه نظام الترقية بالأقدمية  الموظفي   رضا   -
 ؛   على علم بالقواني والمعايير المطبقة من طرف المؤسسة في مجال الترقية على أساس الاقدميةالموظفي بمستشفى الزهراوي  -
 ؛   الترقية على أساس الأقدمية أساس عادل  -
 ؛ على الاختبارات من أجل الترقية  بالمؤسسات العمومية يعتمد نظام الترقية   -
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 . الترقية على أساس الجدارة تؤدي إلى الجدية في العمل  -

أن فرضية            القول  النتائج يمكننا  الدراسة“ومن خلال هذه  الوظيفية بالمؤسسة محل      “   يوجد نظام محكم وفعال للترقية 
 . محققة

 بالقدرة  ثانيا: المحور الثاني الخاص 
 كانت نتائج المحور الثاني فيما يلي:        

 ؛ الجهد الكافي لإنجاز الأعمال الموكلة إلي  يبذل الموظفي بمستفى الزهراوي   -

 ؛   همتتناسب والأعمال الموكلة إليموظفي مستشفى الزهراوي   ومهارات  ات مكتسب -

 ؛  أن الأعمال المطلوبة مني في منصب واضحة  الزهراويشعور موظفي مستشفى  -

 ؛  بالانتباه والتركيز أثناء العمل   تمتع موظفي المؤسسة محل الدراسة -

 ؛ م  بإتقان وبكل قدراته  همبعمل  قيام موظفي مستشفى الزهراوي -

 . هم اتجاه عمل اتهمكامل مسؤوليموظفي المؤسسة محل الدراسة    مل تح -

الثانية    قبول  ومن خلال ما سبق تم       للمؤسسة محل  "  الفرضية  الوظيفية بالنسبة  القدرة  الوظيفية على  للترقية  يوجد تأثي 
 . عينة الدراسة  لنا الكلي لإجابات يوهذا من خلال تحل   "  الدراسة

 الفعاليةثالثا: المحور الثالث الخاص 
 تمثلت نتائج المحور الثالث فيما يلي:     

 ؛ بعملهم بسرعة وبدقةقيام موظفي الإدارة العمومية  -
 ؛   من أجل العمل  منهملتقديم ماهو مطلوب  اجتهاد الموظفي  -
 ؛   كثيرا على مدى تحقيق الأهداف المسطرة  المؤسسات العموميةتركز  -
 ؛التزام موظفي الإدارة العمومية بإنجاز مهامهم  -
 ؛   وهذا ما يرفع من فعاليتي   اتجاه نظام الترقية بالأقدميةالموظفي في المؤسسات العمومية رضا  -
 . في تحفيزي ورفع من فعاليتي في الأداء  المؤسسات العمومية يساهم نظام الترقية المعتمد في  -

وجود تأثي كبي بالنسبة للترقية الوظيفية على فعالية الموظفي  بالنسبة  ي"  ومن خلال ما سبق تم قبول  الفرضية الثانية      
 لنا الكلي لإجابات عينة الدراسة. يوهذا من خلال تحل   "  للمؤسسة محل الدراسة 
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 الأداء الخاص  المحور الرابع: 
 العناصر التالية: تمثلت نتائج المحور الرابع في     

 ؛   الأعمال الموكلة إلي بأقل تكاليف  إنجاز موظفي المؤسسة محل الدراسة  -
 ؛ إلى تحقيق أهداف مؤسستي  موظفي مؤسسة مستشفى الزهراوي    سعى -
 ؛ بالحضور والخروج في الوقت المحدد في عملي  الموظفي الالتزام و حرص  -
 ؛ على الحفاظ على وسائل المؤسسة الموظفي بالمؤسسة محل الدراسة حرص  -
 ؛   من خلال رفع مهاراتي بغية الحصول على الترقية مذاتهبتطوير   قيام الموظفي بالمؤسسات العمومية -
 . على العمل الجماعي وفق النظام المعمول بيه من أجل رفع الأداء حرص الموظفي   -
وجود تأثي كبي بالنسبة للترقية الوظيفية على أداء الموظفي   ي    الرابعة “وتحقيق الفرضية    ومن خلال هذه النتائج تم إثبات     

لنظام ترقية مرن ومحكم وهذا ما يؤثر  والقول أنها مقبولة وهذا من خلال التجسيد الفعلي    "    بالنسبة للمؤسسة محل الدراسة 
 الموظفي على آداء 

 الدراسة  توصيات
 ؛التجسيد المرن والفعلي لنظام الترقية في الإدارة العمومية  -1
 من خلال  الترقية بشفافية ونزاهة؛على استقطاب الكفاءات البشرية  العمومية تشجيع  -2
 العمومية؛نزيه في انتقاء واختبار الموظفي المعنيي بالترقية في الإدارة توفير نظام  -3
 .بأنظمة تدريب من أجل تطوير ورفع مهارات الموظفي بغية مساعدتهم للحصول على الترقيةالإلمام  -4
 في رفع آداء الموظفي وترقيتهم وهذا ما يؤثر إيجابا على الإدارة العموميةتوفير دورات تدريبية متخصصة  -5
 ية؛وترقيتهم ترقية استثنائوضع نظام حوافز للمتميزين في  -6
 المعاصرة في ترقية الموظفي في الإدارة العمومية؛تطوير التشريعات والأنظمة الإدارية لتتواكب مع المعاملات  -7
 ى.الترقية ومدى تأثيرها الإيجابي على الموظفي وعلى الإدارة على حدى سو نشر الوعي بأهمية  -8

 آفاق الدراسة: 
 ؛ الموظفي في القطاع العموميالترقية الوظيفية في تعزيز آداء دور  -
   ؛ الترقية الوظيفية في تحفيز الموظفيمدى اسهام  -
 . الترقية الوظيفية في استقطاب الكفاءات في الإدارة العموميةاسهام  -
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 قائمة المراجع
  الكتب  :أولا -

الإحصاءات والاحتمالات ومعالجتها، دار صفاء للنشر والتوزيع،  محمد حسي محمد رشيد ومنى عطا الله الشويلات، مبادئ   -
 .2012الطبعة الأولى، عمان، الأردن، 

 . 2088-05النظام الإداري،ديوان المطبوعات الجامعية ،الجزائر،ط 1عمار عوابدي،القانون الإداري،ج  -
   ثابتي زهير ،ي كيفي تقيم أداء العاملين وي الشركاتي ،ي القاهرة : داري قباء للنشر ،ي 2001    -
 .  عبدي الرحمان عبدي الباقي عمر ، إدارة األفراد ، القاهرة  :المطبعة الكماليةي ، 1987   -
 محمد يوسفي المعداوي ،ي دراسة ف الوظيفة العامةي في النظم المقارنةي و التشريع  الجزائريي ،ي الجزائري : ديواني المطبوعاتي الجامعية -

 .1998-02ط
و للطباعة السالسل ذات : القاهرة ، اإلنسانية العالقات و األفرادي إدارة ف الحديثة اإلتجاهات ،ي هاشم محمود زكي         -

  ،01،1977النشر وي التوزيعي ط
 1989 ،ي 2ط ،ي الجامعيةي المطبوعاتي ديوان : الجزائر ،ي العامةي الوظيفة ف مذكرات ،ي قاسمي أنيس محمد    -

 .  محمد على الفوزي ، إدارة الموارد البشرية ،ي بيروت : دار النهضةي ،ي ب دي سي ني   -
و النشري و للطباعةي السالسل داري : القاهرة ، اإلنسانية العالقاتي وي األفراد إدارة في الحديثةي اإلتجاهات ،ي هاشمي محمود زكي  -

 . التوزيعي  

 .  ، 2007 02ط دي بي ،ي الجامعيةي المطبوعات دار : اإلسكندريةي ، العام للموظف القانونيي النظام ،ي العترىي نواف سعد -

 . 1997 ،ي الغربي الفكري داري : القاهرة ،ي اإلداري نونيالقاي مبادئ ، الطماوي محمود   -

 .   كي محمودي هشامي ،ي اإلتجاهات الحديثةي في إدارة األفرادي و العالقاتي اإلنسانيةي ،ي ذاتي السالسل للطباعةي و النشري ،ي 1972 -
ت مجلس الدولة  والقواني الأساسية الخاصة مدعمة باجتهادا  03-06عمار بوضياف : الوظيفة العامة ,دراسة في ظل الامر -

 2009، 1, جسور للنشر والتوزيع , المحمدية الجزائر , ط

 1998، 1ناصر دادي عدون،إقتصاد المؤسسة، دار المحمدية العمامة،الجزائر،ط

 ذكرات المجلات والم:  ثانيا-
الحريات , مذكرة ماستر ,  انتصار كباسی , عزوز امنة : الاجزاءات التأديبية للموظف العام بي تفعيل الأداء وقمع  

 . الجزائر  – , قالمة   1945ماي  8قانون عام , تخصص منازعات إدارية, كلية الحقوق والعلوم السياسية , جامعة 

تخصص ، الحقوقي في الماستري شهادةي نيلي لمتطلباتي مكملة مذكرة ،ي العموميةي الوظيفةي ف الترقيةي نظام ، القادري عبدي بلمبوكي  -
 2013 – 2014 ،ي بسكرة ، خيضر محمدي جامعة ، السياسية العلوم و لحقوقيا كليةي ،ي إداري قانوني
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اإلداريةي العلومي وي الحقوق في ماجستيري مذكرة ،ي مقارنةي دراسةي العمومية اإلداراتي وي المؤسسات في الترقيةي نظام ، قارة السعيدي ،  -
 الجزائري جامعة ، اإلدارية العلومي و الحقوقي معهد ،ي العام القانوني قسم  

الإستراتيجية ودوره في صناعة مؤسسة تنافسية، كلية العلوم الاقتصادية  غتة صونيا الذكاء الاقتصاد كآلية للتحكم في المعلومة  -
 2016،والتجارية وعلوم التسيير جامعة محمد وضياف المسيلة، الجزائر

محمد الطاهر کاوجة : الاجراءات القانونية لتأديب الموظف العام , مذكرة ماستر , تخصص قانون اداري , كلية الحقوق   -
   2014امعة قاصدي مرباح , ورقلة , الجزائر ,والعلوم السياسية , ج

الإدارية   - قانون عام , المؤسسات  , رسالة ماجستير , تخصص  التشريع الجزائري  العام في  : تأديب الموظف  قيقايدة  مفيدة 
 .  2009السياسية , كلية الحقوق , جامعة منتوري , قسنطينة , الجزائر , 

,مذكرة ماستر , تخصص    03-06المسار المهني للموظف العام وفق أحكام الأمر    ناصر عافري , عبد الرؤوف بولنوار : تنظيم -
 . , الجزائر 1945ماي  08قانون عام ) منازعات إدارية ( , كلية الحقوق والعلوم السياسية , جامعة 

 ثالثا: التشريعات والوائح القانونية  -
 163يخص الترقية , المادة  من القانون العام للوظيفة العمومة فيما    03  - 06لأمر رقم  ا -
 المتعلقة بالوظيف العمومي.   106من المادة    06الأمر رقم      -
 . 59- 85من المرسوم    20المادة   -
 1996, المتضمن التعديل الدستوري لسنة    2016مارس    60المؤرخ في    01- 16من قانون    72المادة   -
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 (: استبانة الدراسة01الملحق رفم )

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي 

 لمسيلـــة محمد بوضياف باجامعـــة 
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيي 

 قسم علوم التسيي 

 

 

 الكريمة تحية طيبة وبعد، سيدي الكريم، سيدتي  

يديكم استمارة الاستبيان والتي تعد جزءا من متطلبات إعداد مذكرة ماستر في علوم التسيير بعنوان أنضع بي        
راجي منكم التكرم بالإجابة  ،".-دراسة حالة    –  الترقية الوظيفية وتأثيرها على الإدارة العمومية   "

 على ما تضمنته الاستمارة من تساؤلات بتمعن ودقة.
ونعلمكم أن إجاباتكم ستعامل بشكل سري ولغايات وأغراض البحث العلمي حصرا وستوضع     

 نتائج الدراسة تحت تصرفاتكم في أي وقت. 
 .والله الموفق. ...كم معنا...ونشاكرين تعا

 ملاحظات عامة: 
الذي يتفق مع   ( في المكان المناسب √يرجى بيان اتفاقك مع كل فقرة من الفقرات من خلال وضع  )   •

 رأيك بدقة. 

 ليس هناك إجابة صحيحة أو خاطئة، فنحن نطلب رأيك الصريح والدقيق اتجاه العبارة المطروحة.  •

 ستمارة للتحليل. يرجى عدم ترك أي عبارة من دون الإجابة عليها، لأن ذلك يعن عدم صلاحية الا   •

 2022- 2021السنة الجامعية  

 استمارة استبيان 
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 المحور الأول: المعلومات الشخصية 

 ذكر                                  أنثى الجنس:                  •
 سنة                      35  -25            سنة                    من 25أقل من        السن: 

 سنة  55كثر من  أ         سنة              55-45من           سنة                      45  -35من             
 

 تقني                                         إداري  الوظيفة: •

•  

 )مهندس(                                             )ليسانس(      ثانوي          جامعي         المستوى التعليمي:  •

 
 سنة                                 15- 11                   سنوات        10  - 06سنوات                    من   05أقل من        الأقدمية: •

 سنة 20سنة                        أكثر من  20- 16                               

 :  ثانيال المحور

رقم 

 العبارة 
 مضمون العبارة 

 الاختيارات

غير  

موافق 

 بشدة 

غير  

 موافق

موافق  موافق محايد 

 بشدة 

 الترقية الوظيفية  أولا:
     

      تتم الترقية بمؤسستي على أساس مدة الخدمة فيها  1

      الترقية على أساس الأقدمية أساس عادل  2

      أشعر بالرضا اتجاه نظام الترقية بالأقدمية  3

      الاقدمية أنا على علم بالقواني والمعايير المطبقة من طرف المؤسسة في مجال الترقية على أساس  4

      يعتمد نظام الترقية بمؤسستي على الاختبارات من أجل الترقية  5

      الترقية على أساس الجدارة تؤدي إلى الجدية في العمل  6
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غير   القدرةثانيا: 

موافق 

 بشدة 

غير  

 موافق

موافق  موافق محايد 

 بشدة 

      ذل الجهد الكافي لإنجاز الأعمال الموكلة إلي أب 07

      مكتسباتي ومهاراتي تتناسب والأعمال الموكلة إلي  08

      أشعر أن الأعمال المطلوبة مني في منصب واضحة  09

      أتمتع بالانتباه والتركيز أثناء العمل  10

      أقوم بعملي بإتقان وبكل قدراتي  11

      اتحمل كامل مسؤوليتي اتجاه عملي  12

 الفعالية ثالثا:
      أحب أن أؤؤدي عملي بسرعة وبدقة   14

      أجتهد لتقديم ماهو مطلوب مني من أجل العمل  15

      تركز مؤسستي كثيرا على مدى تحقيق الأهداف المسطرة 16

      ألتزم بإنجاز المهام المحددة  17

      وهذا ما يرفع من فعاليتي  أشعر بالرضا اتجاه نظام الترقية بالأقدمية  18

      يساهم نظام الترقية المعتمد في مؤسستي في تحفيزي ورفع من فعاليتي في الأداء  19

 الرقابة والتقويم الالكتروني : رابعا
 

غير  

موافق 

 بشدة 

غير  

 موافق

موافق  موافق محايد 

 بشدة 

      أنجز الأعمال الموكلة إلي بأقل تكاليف 20

      أسعى إلى تحقيق أهداف مؤسستي   21

      أحرص بالالتزام بالحضور والخروج في الوقت المحدد في عملي   22

      أحرص على الحفاظ على وسائل المؤسسة   23

      ذاتي من خلال رفع مهاراتي بغية الحصول على الترقية أقوم بتطوير  24

      المعمول بيه من أجل رفع الأداءأحرص على العمل الجماعي وفق النظام  25

 *الاشكالية و الفرضية الرئيسية والتساؤلات الفرعية: 

 ؟  هو تأثي الترقية الوظيفية على الإدارة العمومية  *الاشكالية الرئيسية: ما 
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 لها من دور واهمية كبية .  تأثر التر *الفرضية الرئيسية: 

 * التساؤلات الفرعية: 

 ؟. يوجد نظام محكم وفعال للترقية الوظيفية بالمؤسسة محل الدراسة  :هل   1س

 ؟. يوجد تأثي للترقية الوظيفية على القدرة الوظيفية بالنسبة للمؤسسة محل الدراسة  : هل  2س

 ؟. وجود تأثي كبي بالنسبة للترقية الوظيفية على فعالية الموظفي  بالنسبة للمؤسسة محل الدراسة يهل  : 3س

 ؟.  وجود تأثي كبي بالنسبة للترقية الوظيفية على أداء الموظفي  بالنسبة للمؤسسة محل الدراسة ي: هل  4س

 الأبعاد                                        نموذج الدراسة

  

   
 

 

 

 

 

  

 . نظام الترقية الوظيفية  -
 

 .أثرها على قدرة الموظفين -

 أثرها على فعالية الوظفين. -

 أثرها على أداء الموظفين. -

 

تأثي الترقية الوظيفية 
 على الإدارة العمومية
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 استمارة التربص(:  02)الملحق رقم 
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  مهية بلالللطالب  : التصريح بالأمانة العلمية  (03)الملحق رقم 

  



 .................................. ...................... ........................ الملاحق...............................................................................

 

65 
 

 SPSS,V22مخرجات برنامج  ( 04)الملحق: رقم  

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.896 24 

 

 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 08923. 61822. 4.1944 48 الترقية الوظفية

 08359. 57913. 3.8785 48 القدرة 

 10450. 72403. 3.9410 48 الفعالية 

 11184. 77487. 4.0486 48 الأداء 

 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 الأداء  الفعالية  القدرة  الترقية الوظيفية 

N 48 48 48 48 

Normal Parametersa,b Mean 3.8785 4.1944 3.9410 4.0486 

Std. Deviation .57913 .61822 .72403 .77487 

Most Extreme Differences Absolute .156 .153 .178 .121 

Positive .112 .116 .086 .110 

Negative -.156- -.153- -.178- -.121- 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 48 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 48 100.0 

   a. Listwise deletion based on all variables in 

the procedure. 
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Test Statistic .156 .153 .178 .121 

Asymp. Sig. (2-tailed) .005c .007c .001c .077c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

 

 تتم الترقية بمؤسستي على أساس مدة الخدمة فيها 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  14.6 14.6 14.6 7 غير موافق 

 27.1 12.5 12.5 6 محايد

 68.8 41.7 41.7 20 موافق 

 100.0 31.3 31.3 15 موافق بشدة

Total 48 100.0 100.0  

 

 

 الترقية على أساس الأقدمية أساس عادل 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  20.8 20.8 20.8 10 غير موافق 

 29.2 8.3 8.3 4 محايد

 60.4 31.3 31.3 15 موافق 

 100.0 39.6 39.6 19 موافق بشدة

Total 48 100.0 100.0  
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 أشعر بالرضا اتجاه نظام الترقية بالأقدمية 

 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 6.3 6.3 6.3 3 غير موافق بشدة 

 10.4 4.2 4.2 2 غير موافق 

 20.8 10.4 10.4 5 محايد

 66.7 45.8 45.8 22 موافق 

 100.0 33.3 33.3 16 موافق بشدة

Total 48 100.0 100.0  

 

 

 أنا على علم بالقوانين والمعايير المطبقة من طرف المؤسسة في مجال الترقية على أساس الاقدمية

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  18.8 18.8 18.8 9 غير موافق 

 77.1 58.3 58.3 28 موافق 

 100.0 22.9 22.9 11 موافق بشدة

Total 48 100.0 100.0  

 

 

 يعتمد نظام الترقية بمؤسستي على الاختبارات من أجل الترقية 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  12.5 12.5 12.5 6 غير موافق 
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 25.0 12.5 12.5 6 محايد

 77.1 52.1 52.1 25 موافق 

 100.0 22.9 22.9 11 موافق بشدة

Total 48 100.0 100.0  

 

 

 الترقية على أساس الجدارة تؤدي إلى الجدية في العمل

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  10.4 10.4 10.4 5 غير موافق 

 16.7 6.3 6.3 3 محايد

 54.2 37.5 37.5 18 موافق 

 100.0 45.8 45.8 22 موافق بشدة

Total 48 100.0 100.0  

 

 

ذل الجهد الكافي لإنجاز الأعمال الموكلة إلي أب  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  6.3 6.3 6.3 3 غير موافق 

 58.3 52.1 52.1 25 موافق 

 100.0 41.7 41.7 20 موافق بشدة

Total 48 100.0 100.0  

 

 مكتسباتي ومهاراتي تتناسب والأعمال الموكلة إلي
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 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  14.6 14.6 14.6 7 غير موافق 

 35.4 20.8 20.8 10 محايد

 77.1 41.7 41.7 20 موافق 

 100.0 22.9 22.9 11 موافق بشدة

Total 48 100.0 100.0  

 

الأعمال المطلوبة مني في منصبي واضحةأشعر أن   

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  20.8 20.8 20.8 10 غير موافق 

 33.3 12.5 12.5 6 محايد

 81.3 47.9 47.9 23 موافق 

 100.0 18.8 18.8 9 موافق بشدة

Total 48 100.0 100.0  

 

 

بالانتباه والتركيز أثناء العملأتمتع   

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  18.8 18.8 18.8 9 غير موافق 

 35.4 16.7 16.7 8 محايد

 91.7 56.3 56.3 27 موافق 

 100.0 8.3 8.3 4 موافق بشدة



 .................................. ...................... ........................ الملاحق...............................................................................

 

70 
 

Total 48 100.0 100.0  

 

 

قدراتي أقوم بعملي بإتقان وبكل   

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  10.4 10.4 10.4 5 غير موافق 

 18.8 8.3 8.3 4 محايد

 87.5 68.8 68.8 33 موافق 

 100.0 12.5 12.5 6 موافق بشدة

Total 48 100.0 100.0  

 

 

 اتحمل كامل مسؤوليتي اتجاه عملي

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  2.1 2.1 2.1 1 غير موافق 

 22.9 20.8 20.8 10 محايد

 52.1 29.2 29.2 14 موافق 

 100.0 47.9 47.9 23 موافق بشدة

Total 48 100.0 100.0  

 

 أحب أن أؤؤدي عملي بسرعة وبدقة  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 
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Valid  8.3 8.3 8.3 4 غير موافق 

 18.8 10.4 10.4 5 محايد

 62.5 43.8 43.8 21 موافق 

 100.0 37.5 37.5 18 موافق بشدة

Total 48 100.0 100.0  

 

 

 أجتهد لتقديم ماهو مطلوب مني من أجل العمل

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  8.3 8.3 8.3 4 غير موافق 

 18.8 10.4 10.4 5 محايد

 62.5 43.8 43.8 21 موافق 

 100.0 37.5 37.5 18 موافق بشدة

Total 48 100.0 100.0  

 

 

 تركز مؤسستي كثيرا على مدى تحقيق الأهداف المسطرة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  2.1 2.1 2.1 1 غير موافق 

 14.6 12.5 12.5 6 محايد

 62.5 47.9 47.9 23 موافق 

 100.0 37.5 37.5 18 موافق بشدة

Total 48 100.0 100.0  
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 ألتزم بإنجاز المهام المحددة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  2.1 2.1 2.1 1 غير موافق 

 14.6 12.5 12.5 6 محايد

 62.5 47.9 47.9 23 موافق 

 100.0 37.5 37.5 18 موافق بشدة

Total 48 100.0 100.0  

 

 

وهذا ما يرفع من فعاليتي  أشعر بالرضا اتجاه نظام الترقية بالأقدمية  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  6.3 6.3 6.3 3 غير موافق 

 39.6 33.3 33.3 16 محايد

 66.7 27.1 27.1 13 موافق 

 100.0 33.3 33.3 16 موافق بشدة

Total 48 100.0 100.0  

 

 

 يساهم نظام الترقية المعتمد في مؤسستي في تحفيزي ورفع من فعاليتي في الأداء 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  موافق غير  4 8.3 8.3 8.3 
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 29.2 20.8 20.8 10 محايد

 68.8 39.6 39.6 19 موافق 

 100.0 31.3 31.3 15 موافق بشدة

Total 48 100.0 100.0  

 

 

 أنجز الأعمال الموكلة إلي بأقل تكاليف 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 10.4 10.4 10.4 5 عير موافق بشدة 

 16.7 6.3 6.3 3 غير موافق 

 18.8 2.1 2.1 1 محايد

 58.3 39.6 39.6 19 موافق 

 100.0 41.7 41.7 20 موافق بشدة

Total 48 100.0 100.0  

 

 

 أسعى إلى تحقيق أهداف مؤسستي  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 6.3 6.3 6.3 3 غير موافق بشدة 

 12.5 6.3 6.3 3 غير موافق 

 52.1 39.6 39.6 19 موافق 

 100.0 47.9 47.9 23 موافق بشدة

Total 48 100.0 100.0  
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 أحرص بالالتزام بالحضور والخروج في الوقت المحدد في عملي 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  12.5 12.5 12.5 6 غير موافق 

 25.0 12.5 12.5 6 محايد

 50.0 25.0 25.0 12 موافق 

 100.0 50.0 50.0 24 موافق بشدة

Total 48 100.0 100.0  

 

 

 أحرص على الحفاظ على وسائل المؤسسة  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 10.4 10.4 10.4 5 محايد 

 45.8 35.4 35.4 17 موافق 

 100.0 54.2 54.2 26 موافق بشدة

Total 48 100.0 100.0  

 

 

ذاتي من خلال رفع مهاراتي بغية الحصول على الترقيةأقوم بتطوير   

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  6.3 6.3 6.3 3 غير موافق 
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 12.5 6.3 6.3 3 محايد

 47.9 35.4 35.4 17 موافق 

 100.0 52.1 52.1 25 موافق بشدة

Total 48 100.0 100.0  

 

 

 

  

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ذل الجهد الكافي لإنجاز الأعمال  أب

 الموكلة إلي  
48 3.8958 1.01561 

مكتسباتي ومهاراتي تتناسب والأعمال  

 الموكلة إلي 
48 3.8958 1.15297 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

تتم الترقية بمؤسستي على أساس مدة  

 الخدمة فيها  
48 3.9583 1.28756 

 1.13613 4.1667 48 الترقية على أساس الأقدمية أساس عادل

بالرضا اتجاه نظام الترقية  أشعر 

 بالأقدمية 
48 4.1250 1.06441 

أنا على علم بالقوانين والمعايير المطبقة  

من طرف المؤسسة في مجال الترقية  

 على أساس الاقدمية

48 4.1458 1.22021 

يعتمد نظام الترقية بمؤسستي على 

 الاختبارات من أجل الترقية 
48 4.4375 .68125 

الترقية على أساس الجدارة تؤدي إلى  

 الجدية في العمل 
48 4.3333 .85883 

 61822. 4.1944 48 الترقية الوظيفية

Valid N (listwise) 48   
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أشعر أن الأعمال المطلوبة مني في 

 منصبي واضحة 
48 3.9583 1.09074 

 98908. 3.8542 48 أتمتع بالانتباه والتركيز أثناء العمل 

 92229. 3.8542 48 أقوم بعملي بإتقان وبكل قدراتي

 95997. 4.1875 48 اتحمل كامل مسؤوليتي اتجاه عملي

 72403. 3.9410 48 القدرة 

Valid N (listwise) 48   

 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

 77070. 4.2917 48 أحب أن أؤؤدي عملي بسرعة وبدقة  

أجتهد لتقديم ماهو مطلوب مني من أجل  

 العمل 
48 3.7292 .98369 

تركز مؤسستي كثيرا على مدى تحقيق  

 الأهداف المسطرة 
48 3.6458 1.02084 

 89819. 3.5417 48 ألتزم بإنجاز المهام المحددة

الترقية  أشعر بالرضا اتجاه نظام 

وهذا ما يرفع من فعاليتي بالأقدمية  
48 3.8333 .78098 

يساهم نظام الترقية المعتمد في مؤسستي  

 في تحفيزي ورفع من فعاليتي في الأداء 
48 4.2292 .85650 

 57913. 3.8785 48 الفعالية 

Valid N (listwise) 48   

 

 

Descriptive Statistics 
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 N Mean Std. Deviation 

 90482. 4.1042 48 أنجز الأعمال الموكلة إلي بأقل تكاليف 

 74258. 4.2083 48 أسعى إلى تحقيق أهداف مؤسستي  

أحرص بالالتزام بالحضور والخروج في  

 الوقت المحدد في عملي  
48 4.0833 1.00707 

أحرص على الحفاظ على وسائل 

 المؤسسة  
48 4.0833 .96389 

ذاتي من خلال رفع أقوم بتطوير 

 مهاراتي بغية الحصول على الترقية
48 3.8750 .95928 

أحرص على العمل الجماعي وفق النظام  

 المعمول بيه من أجل رفع الأداء 
48 3.9375 .93185 

 77487. 4.0486 48 الآداء 

Valid N (listwise) 48   

 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.728 6 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.917 6 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.609 6 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.799 6 



 الملخص 
وذلك من    الجزائرية،   المؤسسات العمومية الجزائرية   في  الترقية الوظيفية على الإدارة العمومية  تأثير الدراسة مدى    هذهتناولنا       

نظام الترقية الوظيفية بشفافية ونزاهة ومرونة من أجل تشجيع وتحفيز  خلال معرفة مدى إمكانية توجه هذه المؤسسات نحو تطبيق  
 . يؤثر بالإيجاب على الإدارة العمومية الجزائريةالموظفي وهذا ما 

أما الجانب التطبيقي فكان عبارة عن دراسة    ،  العموميةلتأثير الترقية الوظيفية على الإدارة  شملت هذه الدراسة الإطار النظري  
، حيث استخدمنا المنهج التحليلي  الجزائرية   العمومية المؤسسات  تأثير الترقية الوظيفية على الإدارة العمومية في  ميدانية لمعرفة مدى  

 . SPSS ,V22ببرنامج كأداة لجمع بيانات الدراسة التي حللناها    الاستبانةالوصفي باعتمادنا على أداة 
  العمومية،المؤسسات  في    ترقية الوظيفية على الإدارة العمومية وأهمية كبيرةللهناك تأثير جد إيجابي  الدراسة إلى أنه    هذه وكانت نتائج    

بعض النقائص  وذلك من خلال توفر الإمكانيات المادية والبشرية والإدارية، أما المعوقات فهي توجد بدرجة ضعيفة، أي أن هناك  
 بمستوى مقبول. لكن الجزائرية   المؤسسات العموميةفي في تطبيق نظام الترقية الوظيفية بشفافية ونزاهة تامة  

   المؤسسات العمومية، العمومية ، الإدارة الوظيفيةالترقية  المفتاحية: الكلمات  
 Summary: 

  

      This study dealt with the extent of the impact of job promotion on the public 
administration in Algerian Algerian public institutions, by knowing the extent to 
which these institutions can go towards applying the job promotion system with 
transparency, integrity and flexibility in order to encourage and motivate 
employees, and this positively affects the Algerian public administration . 
     This study included the theoretical framework of the impact of job promotion 
on public administration, and the practical side was a field study to find out the 
extent of the impact of job promotion on public administration in Algerian public 
institutions, where we used the descriptive analytical approach by relying on the 
questionnaire tool as a tool for collecting data from the study that we analyzed in 
the SPSS program. ,V22. 

     The results of this study indicated that there is a very positive impact of job 
promotion on public administration and great importance in public institutions, 
through the availability of material, human and administrative capabilities. As for 
the obstacles, they are found to a weak degree, that is, there are some shortcomings 
in the application of the job promotion system with complete transparency and 
integrity. In Algerian public institutions, but at an acceptable level . 
Keywords: career promotion, public administration, public institutions 
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