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 تقدير   شكر و  
  ان الحمد والشكر لله الذي اعانني على انجاز هذا العملان الحمد والشكر لله الذي اعانني على انجاز هذا العمل

  " " قراوي احمد الصغير قراوي احمد الصغير " "   للأستاذللأستاذايات الشكر والتقدير ايات الشكر والتقدير   بأعمقبأعمقكما اتقدم كما اتقدم 

  الذي كان له الفضل الكبير في انجاز هذا العملالذي كان له الفضل الكبير في انجاز هذا العمل

  قريب او من بعيد في انجاز هذا العمل . قريب او من بعيد في انجاز هذا العمل .   كما اتوجه بالشكر الى كل من ساهم منكما اتوجه بالشكر الى كل من ساهم من

  الى كل هؤلاء ادعو الله العلي القدير ان يجازيهم عني خير الجزاء . الى كل هؤلاء ادعو الله العلي القدير ان يجازيهم عني خير الجزاء . 
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 :     مقدمة
سيا  دورا  لها   , الدولة  سلطة  ممارسة  مظاهر  من  ومظهرا  أداة  العمومية  الوظيفة  سيا  تعتبر 

مع   للتكيف  النامية  الدول  في  لاسيما  مطالبة  بذلك  فهي   , المؤسساتي  النظام  في  وإداريا 
 مقتضيات العصرنة . 

فقد تطورت الوظيفة العمومية عما كانت عليه من قبل , فبعد إن كانت تمارس كسلطة عامة  
من   مجموعة  تتضمن  عامة  خدمة  الحالي  الوقت  في  أصبحت   , المواطنين  مواجهة  في 

جبات المتكاملة والمتجانسة التي تسند إلى شخص تتوفر فيه شروط منصوص عليها في  الوا
الواجبات يحصل هذا الشخص على مجموعة   القانونية , وفي مقابل هذه  النصوص  مختلف 
من الحقوق تتناسب وحجم الواجبات التي قام بتأديتها , بغرض تحقيق الصالح العام , يطلق  

 لعام .على هذا الشخص صفة الموظف ا
المتمثلة في تحقيق المصلحة العامة    ومنه فالموظف العام دور هام في تحقيق أغراض الدولة ,

,كما يقوم بتنفيذ قوانينها من اجل ضمان السير الحسن للمرفق العام , حيث يعتبر الموظف 
  مرآة الدولة , فإذا صلح صلحت شؤون الدولة وإذا فسد فسدت هي الأخرى .

مشرع الجزائري الموظف العام عناية كبيرة على غرار باقي التشريعات في  لأجل ذلك أولى ال
العالم , وتظهر هذه العناية بشكل واضح في النصوص التشريعية والتنظيمية والتي تضمنت  

 في طياتها واجبات وحقوق الموظف العام .
ن ملتزما بها  حيث انه تقع على الموظف العام واجبات بمجرد تعيينه في الوظيفة العامة ,فيكو 

طول مدة خدمته في الإدارة , وتقابل هذه الواجبات حقوق تلزم الإدارة بمنحة للموظف , من  
 بين أهم هذه الحقوق حق الترقية . 

مساره  فعبر   , المهنية  مسيرته  خلال  الفرد  يشهدها  التي  الأحداث  أهم  من  الترقية  تعتبر  لذا 
لتحسين مستواه سواء بخضوعه لفترات تكوينية  الوظيفي يسعى الفرد وراء الترقية بشتى الطرق  

في  الكفء  الرجل  وضع  على  العامة  الإدارة  من  ورغبة   , متخصصة  أو  عامة  تدريبية  أو 
ومتطلباته   احتياجاته  لمعرفة  المناصب  لكل  دقيق  توصيف  على  عملت  المناسب  المكان 

العما لكل  دورية  بصفة  والتدريب  التكوين  على فرض  بينهما  الجمع  لمن  ومحاولة  ل وخاصة 
 تترقب ترقيتهم .  
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ونظرا للدور الذي يلعبه نظام الترقية في تحفيز الموظفين ورفع إنتاجهم الوظيفي , من خلال  
في   الحق  هذا   الجزائري  المشرع  ذلك كفل  اجل  من   , معنوية  أو  مادية  مزايا  من  يحققه  ما 

الموظف   تحمي  بضمانات  وأحاطه  والتنظيمية  التشريعية  النصوص  أي  مختلف  من  العام 
تعسف , وذلك لكون أن هذا الحق الممنوح للموظف العام يصدر بالإرادة العامة ويكون في  
الأخيرة   هذه  تحترم  لا  فقد   , العام  الموظف  تجاه  قانونية  آثار  عليه  تترتب  إداري  قرار  شكل 

ثم تكون قد القواعد التشريعية والتنظيمية المتعلقة بالترقية في الوظيفة العامة وتخالفها , ومن  
 انتهكت مبدأ المشروعية . 

وبناء على تقدم تبرز إشكالية هذه الدراسة في أن تطبيق نظام الترقية الذي يعتبر كأهم ركائز  
الوظيفة العمومية في تحسين سير الإدارة العامة ويترتب عليه أثرا بالغا , باعتبار الترقية حق 

يشية لما لها من زيادة في الراتب الشهري  من أهم حقوق الموظف لتحسين حياته المهنية والمع
 , والحوافز والعلاوات , وهذا ما جعلنا نطرح الإشكالية الرئيسية للدراسة التالية : 

 ؟   ما مدى تأثير الترقية على تحفيز العمال                
 ولمعالجة الإشكالية الرئيسية سندرج التساؤلات الفرعية التالية :

 حفيز العمال وما هي النتائج المترتبة عنه ؟ فيما تتمثل ملامح الت -
 على أي معيار تقوم الترقية , وما علاقتها بالتحفيز ؟  -
 هل تعتبر الترقية أداة لتحفيز العمال في المؤسسة العمومية للصحة الجوارية مقرة ؟  -

 الفرضيات : 
 :  التالية  الفرضية الرئيسية ان تحقيق اهداف البحث يتطلب وضع 

 . " ة على تحفيز العاملين للتدريب والتنمية الذاتيةتعمل الترقي  " 
وبه الاساسية  للفرضية  ت ــــوتبعا   , ميدانيا  اختبارها  مجموعـ ــــدف  صياغة  مـــــم  الفرضيات  ـــة  ن 

 الفرعية والمتعلقة بمتغيرات البحث وهي كما يلي :  
 .الفرضية الاولى  •

 التي تشجع الأفراد على التفاني في العمل . د الترقية من أهم الحوافز المادية والمعنويةــــتع -
 الفرضية الثانية .  •

يكفل  - بما  الوظيفي  أدائهم  لتحسين  بالتحفيز , وهي وسيلة  الترقية ذات ارتباط هام  تعتبر 
 . تحقيق أهداف المؤسسة
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 الفرضية الثالثة .  •
 . تعتبر الترقية مكافأة للأفراد الأكفاء بالمنظمة وبالتالي فهي مصدر لتحفيزهم  -

   الأهداف الدراسة : 
 تهدف دراسة الترقية إلى : 

 التعرف على مفهوم الترقية والتحفيز , وأهميتهما وأهدافهما . -
 معرفة معايير وشروط  الترقية وكيفية منحها  . -
 .محاولة إثراء البحث العلمي وتطبيقاته بما يفيد المجتمع عامة والمؤسسات الجزائرية  -
 ة المطبقة بالإدارة العمومية الجزائرية في توفير الموظفينإبراز مدى مساهمة عملية الترقي -

 والعاملين ذات الكفاءة العالية.
 التعرف على واقع الترقية والتحفيز في المؤسسة .  -

 أهمية الدراسة  : 
أهم   الترقية من  العامة  تعتبر  الوظيفة  الإدارة على    مقومات  , فهي عبارة عن وسيلة تسيير 

طريق عن  وذلك   , وجه  الرتب    أحسن  على  للحصول  الموظفين  بين  التنافس  روح  غرس 
 والدرجات العليا , مما جعلهم يسعون إلى تحسين مستواهم ومهاراتهم خلال مسارهم المهني .   

 حدود الدراسة : 
أفريل :  الزمانية  الحدود • إلى  فيفري   : الممتدة من  الفترة  الميدانية خلال  الدراسة  امتدت 

2020   

   ولاية المسيلة مقرةسسة العمومية للصحة الجوارية المؤ : المكانية الحدود •

 المنهج المتبع في الدراسة :  
التحليل   على  الاعتماد  تم   ، الدراسة  فرضيات  اختبار  و  الإشكالية  على  الإجابة  أجل  من 
الجوانب  استعراض  خلال  من  للموضوع  النظري  الجانب  مع  بتناسب  للمقابلة،الذي  النوعي 

لإسقاطها على الواقع، وكذلك منهج دراسة حالة    في الجانب التطبيقيتحليلها    ومحاولةالنظرية  
 والملاحظة.المقابلة باستخدام أداتي  العمومية للصحة الجوارية مقرة في مؤسسة 

 أسباب اختيار الموضوع الدراسة :   
 أسباب ذاتية :  
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 توافق الموضوع مع التخصص العلمي إدارة أعمال . -
 نظرية والتطبيق الميداني للمؤسسة العمومية الجزائرية .محاولة الربط بين المعارف ال -
 .  تساؤلي المستمر عن كيفية تأثير الترقية على تحفيز العاملين في المؤسسة العمومية -

 أسباب موضوعية: 
احد الوظائف الأساسية لإدارة الموارد البشرية , وهذا ما يفرض الاهتمام   باعتبار التحفيز -

 به دراسة وتحليلا . 

 ات السابقة : الدراس
ة والمؤسسات ـــــي المؤسسات بصفة عامـــــــى معرفة واقع الترقية والتحفيز فــــــة إل ـــــهدفت الدراس

ة كانت هناك  ــــــى عدد من الدراسات الأكاديميـــــالجزائرية بصفة خاصة فمن خلال اطلاعنا عل
 ن بينها : عدة دراسات يلتقي مضمونها مع الموضوع محل الدراسة نذكر م

ة ــــرسالة ماجيستر بعنوان اثر التوظيف على كفاءة الموظفين بالإدارات العمومية الجزائري -
 للطالبة سلوى تشيات .

رسالة ماجيستر بعنوان دور التحفيز في تحقيق إدارة الجودة الشاملة مع دراسة ميدانية في  -
 العالي .  للطالب هبال عبد  ,المؤسسة حليب الحضنة , المسيلة , الجزائر

 صعوبات البحث : 
ات  ـــــم الصعوبـــــــــن الصعوبات والعوائق ومن بين أهــــل أو بحث نقوم به مــــو أي عمـــلا يخل -

 والعوائق التي واجهتنا نذكر ما يلي : 
دا  ـــــالمتعلقة بموضوع الترقية على مستوى الوظيفة العمومية في الجزائر ع الدراسات نقص  -

 ية وبعض الكتب .الجرائد الرسم
ا ـــي يتميز بهــــى المراجع الأجنبية نظرا للخصوصية التـــــدم إمكانية  الاعتماد علـــــذا عــــــوك  -

 موضوع دراستنا , لذا كانت معظم المراجع المعتمدة عليها من الوثائق القانونية .
 . بين الترقية والتحفيز وانعدام الدراسات السابقة التي تربط   -

 الدراسة :     هيكل



 

 

 
 ه 

 

 ة ــــــــــــــــــــــ ــــة عام ـــــ ــــمقدم 

د  ـــــــن الإجابة على الإشكالية المطروحة واثبات صحة الفرضيات أو نفيها , وقــــى نتمكن مـــوحت
 اعتمدنا في بحثنا على الخطة التالية والمقسمة إلى ثلاث أقسام  : 

 الإطار النظري للوظيفة العمومية والترقية .   الفصل الأول :
وم ــــــى مفهوم الوظيفة العمومية ومفهــــــه سنتطرق إلـــــمباحث  , وفي  ل ثلاث ـــذا الفصــــيتضمن ه

ي  ــــــى طبيعة الترقية فـــــي المبحث الأول , وسوف نتطرق إلــــــالموظف العام ومفهوم التوظيف ف
ع  الوظيفة العمومية وشرط الترقية وأشكالها في المبحث الثاني , ومعايير الترقية وأنواعها وموان

 .الترقية في المبحث الثالث 
 البعد المفاهيمي والنظري للتحفيز .  الفصل الثاني : 

ويتضمن هذا الفصل مبحثين , وفيه سنتطرق إلى ماهية الحوافز وأهدافها ومتطلباتها وأنواعها  
بحث ي المــ ــــفا ـــــح الحوافز والقوى تامؤثرة عليهـــواسس منفي المبحث الأول, ونظريات الحوافز 

 الثاني .  
ى ـــــي المبحث الأول إلــــــموضوع حيث تطرقنا فــة التطبيقية للــــــا الفصل الثالث اختص بالدراســــــــــــأم

التعريف بالمؤسسة محل الدراسة , أما المبحث الثاني تحليل مدى تأثير نظام الترقية على التحفيز  
ملاحظة العاملين في المؤسسة باستخدام المقابلة وال  
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 تمهيد : 
تعتبر الوظيفة العامة الوسيلة القانونية لتنفيذ السياسة العامة للدولة , ومعيار تقدمها والمقياس  

ذي  ـــــوالشخص ال ة ـــــــالدول لاداء  ام انعكاســـــباعتبار ان الموظف العالحقيقي لمدى تطورها , 
ة والممثل ــــــي نطاق تنفيذ تلك السياســ ــــظيفة معينة فيشغل المركز القانوني الذي يؤهله لأداء و 

الحقيقي للدولة , وبالتالي الموظف هو المحرك الأساسي لسياسات الدولة في تحقيق مجالاتها  
ذ  ـــــي تنفيـ ــــالمختلفة لكنه يحتاج إلى تحفيزات مادية ومعنوية لكي يحقق تلك المجالات وسفير ف

 .1تدهور السياسة باستمرار ودون 
ى تحليل كل ما يتعلق بنظام الترقية في الوظيفة العمومية  ـــمن خلال هذا الفصل سنعمل عل

ول  ـــــة مباحث :الأول حول ماهية الوظيفة العمومية ’ والثاني حـ ــــوقد قسمنا الفصل إلى أربع
ة  ــــــمعايير الترقي ا المبحث الثالث فتم التطرق إلىـــــ:طبيعة الترقية في الوظيفة العمومية , أم

وأنواعها , في حين قمنا في المبحث الرابع بالتطرق إلى موانع الترقية ونظام الرقابة عليها . 

 
تم ,  www.asjp.cerist.dzالقانونية والاقتصادية . , مجلة البحوث نظام الترقية في الوظيفة العموميةبلعرابي عبد الكريم :  - 1

 . 21:08على الساعة :  01/05/2020الاطلاع عليه يوم : 
 

http://www.asjp.cerist.dz/
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 المبحث الأول  : ماهية الوظيفة العمومية    

ة على ما كان عليه الحال سابقا، فبعد أن كانت تمارس كسلطة ـــــة العموميـــــلقد تطورت الوظيف
من اختصاصات   زا في مواجهة الشعب فأصبحت خدمة عامة وتكليفا يضم طائفةعامة، وامتيا

ار  ـــــــأفك ة العمومية شغلت ـــــام ولهذا نجد بأن الوظيفـــــــا شاغلها لصالح العـــــــيات يمارسهــــومسؤول
 يــــــا فوأذهان الكثير من الفقهاء وشرحا للقانون في العصر الحديث، بحيث لم تعد أمرا استثنائي

ي فقد أصبحت  ـــــــحياة الموظفين، ولم يعد في وسع أي شخص أن يتجنب مع الموظف العموم
 .يتجزأ في حياة كل مواطن  جزء لا

 المطلب الأول  :مفهوم الوظيفة العمومية  
ي الخدمة العمومية , ـــــيتحدد مفهوم الوظيفة العمومية بناءا على فلسفة الدولة ودرجة تدخلها ف

 لى نظرتها للقائمين بهذه الخدمة والنظام الذي تختاره لتحقيق غايتها . وع

  المعنى الاصطلاحي للوظيفة العمومية :  – 2-1
ة العربية ,تقابله  ـــــي الإدارة العمومية باللغــــيعتبر مصطلح الوظيفة العمومية حديث الاستعمال ف

في اللغة   " civil   servic "ية و في اللغة الفرنس  " fonction       publique "عبارة 
 الانجليزية  ولقد أعطيت للوظيفة العمومية عدة تعاريف نذكر منها ما يلي : 

  ن الاختصاصات القانونية أوـــــموعة مي إلا مجــــــا هـــــة مــــــة العموميـــــــفـالوظي" :01التعريف 
عمل الإدارة مستهدفا الصالح العام  الأنشطة التي يجب أن يمارسها شخص بطريقة دائمة في 

ي يستطيع التنازل  ــــــة , والتــــــة لشاغل الوظيفــــ, ومن ثم فهي لا تعد من الحقوق المالية المملوك
 .1 "عنها وفقا لمشيئته 

الوظيفة العمومية هي مركز قانوني يشغله الموظف وهي توجد عادة قبل أن   :  02التعريف 
 تستقل في وجودها بحقوقها وواجباتها عمن يشغلها , فهي تبقى قائمة   يشغلها احد , لذلك فهي

ولا تنتهي بوفاة أو استقالة أو إقالة الموظف الذي يشغلها , والقاعدة أن الوظيفة العمومية تنشأ  
 . " 2بالأداة القانونية التي يحددها المشرع 

 
 .  6, ص  1989, طبعة الثانية , ديوان المطبوعات الجامعية الجزائر  مذكرات في الوظيفة العامةمحمد انس قاسم :  - 1
 .  35, ص  1994, دار المطبوعات الجامعية , الاسكندرية ,  وسائل الإدارة العامةو زيد فهمي , أب - 2
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الأشخاص العاملين تحت  الوظيفة العمومية بمفهومها الواسع تعني مجموعة" :  03التعريف 
وم ــــــذا المهنى يدخل في مفهــــــات عمومية , وبهـــــــة من اجل تحقيق خدمــــــتصرف السلطة العام

ة , أما  ــــــــم بها شروط قانونيــــــــة الذين تربطهـــــــة كل أشخاص الإدارة العموميـــــــة العموميــــــــالوظيف
ون ـــــــون إلى قانـــــــة إلا الأشخاص الذين يخضعـــــلا يقصد بالوظيفة العموميـــــــبمفهومها الضيق ف

 .1"الوظيفة العمومية أي الموظفون العموميون 
 ي : ــــتشتمل الوظيفة العمومية على مدلولان احدهما شكلي ولآخر موضوع" : 04التعريف 

ون  ــــية بمعناها الشكلي الموظفون الذين يقومتعني الوظيفة العموم :المعنى الشكلـــــــــــــي 
 ا . ــــبأداء الوظيفة الإدارية في مرافق الدولة , وهؤلاء الموظفين يعملون لصالح الإدارة وباسمه

ي  ـــــــوتعني به النشاط الذي يقوم به هؤلاء الموظفين , الذي يتركز ف  :  الموضوعيالمعنى 
 . " 2القيام بما أوكل إليها من مهام واختصاصات  تنظيم هذا النشاط لتمكين الإدارة من

لال ما سبق تقديمه من تعاريف يلاحظ أن هناك من اكتفى في تعريفه بذكر المعنيين  ــــمن خ  
ة  ــــه للوظيفــــــي تعريفــــع بين المفهومين فـــــن جمـــــي حين أن هناك م ــــالشكلي أو الموضوعي , ف

ي  ـــــــــى الموضوعـــــة نظرنا ألا نهمل لا المعنى الشكلي ولا المعنــــــن وجهـــــة , والأصح مــالعمومي
ن ــــــه يمكن تعريف الوظيفة العمومية بأنها مجموعة مــلأنهما مرتبطان ببعضهما البعض , وعلي

ي ــفالتنظيمات قد تتعلق بناحية قانونية تظهر  التنظيمات التي تتعلق بالموظفين العموميين هذه 
لاقة الموظف بالإدارة  ــكيفية قيام الموظف العمومي بعمله , وقد تتعلق بناحية فنية تتمثل في ع

العمومية والاهتمام بمشاكله وحياته المهنية , وتطبيقا لذلك فاءن دراسة الوظيفة العمومية يجب  
 ات  ــــــــــر في الدراسي , ذلك لان الاقتصاــــــــأن تشمل دائما على جانبين : جانب قانوني وآخر فن

ون ـــ ــــي الفنية ينجم عن ما يسمى بأزمة القانــــي الفقهي دون النواحــــــالإدارية على الجانب القانون
 .3 "الإداري 

 
 

 
1 - Essaid taib : droit de la fonction publique . Edition distribution Houma Alger 
2003 p11. 

, ديوان المطبوعات الجامعية ,   )ى التشريع الجزائري دراسة مقارنة مع التركيز عل (الوظيفة العامة عبد العزيز السيد الجوهري : -  2
 . 5الجزائر , دون سنة النشر ص 

, ديوان المطبوعات الجامعية , بن عكنون ,   مبادئ الوظيفة العامة وتطبيقاتها على التشريع الجزائريجعفر محمد انس قاسم :  - 3
 . 37.ص 1984الجزائر , 
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 المطلب الثاني : تعريف الموظف العام: 
م ــــه سيتتوجد عدة تعاريف للموظف العام سواء في القانون أو الفقه أو القضاء الجزائري , وعلي

 تحديد تعريف الموظف العام وفقا لما يلي :  

 الجزائري  :   التشريعالموظف العام في  تعريف:    الفرع الاول 
ة  ـــــة منظمــــــدة نصوص قانوني ــــدار عـــــــة المنظمة للوظيفة العامة اصـــــرفت المنظومة القانونيـــــع

 ريف للموظف العام وذلك كما يلي :  لها , وكلها تباينت مواقفها في اعطاء تع
  :1331 -66الامر في  العمومي تعريف الموظف  -اولا

المتضمن القانون   1966جوان  02المؤرخ في  133-66التعريف الوارد في الأمر  
 .  1966لسنة  46الأساسي العام للوظيفة العامة والمنشور في الجريدة الرسمية رقم 

 الموظف العام في المادة الأولى والتي جاء فيها :  عرف أول تشريع للوظيفة العامة
ي  ــــــة الذين رسموا في درجة التسلسل فـي وظيفة دائمــــــون فــــــــاص المعينــــيعتبر موظفين الأشخ"

عات  اـــــذه الإدارات , والجمــــــة لهـــح الخارجية التابعــــدولة , والمصالـ ــــالإدارات المركزية التابعة لل
 "المحلية وكذلك المؤسسات والهيئات العمومية حسب كيفيات تحدد بمرسوم .

ر  ــــــــــة الموظف العام لا بد من توافــــــــــى تنطبق صفـومن هنا أشار النص بصريح العبارة انه حت
 الشروط التالية :

ة ـــــة المختصي على السلطــــلا صفة للموظف دون تعيين . فينبغ ــف صدور قرار التعيين : -
ي  ـــأن تصدر قرارا إداريا تعترف بموجبه بتعيين شخص محدد وشغله لوظيفة معينة ومبينة ف

هيئة  زية أو إدارة محلية .أو مؤسسة أو ة إدارة مركــون السلطة المختصــقرار التعيين . وقد تك
 عمومية . 

ن يشغل  ـــعاما م ن هنا لا يمكن اعتباره موظفا ـوم أن يتعلق التعيين بوظيفة دائمة : -

 .  منصب مؤقت أو تسند إليه مهمة مؤقتة

أن يصدر القرار المتضمن ترسيم الشخص المعين في احد درجات التسلسل   -
 .  فلا يكفي صدور قرار التعيين : الإداري 

 

 
, ص   2015, جسور للنشر والتوزيع , المحمدية الجزائر , الطبعة الاولى  التشريع الجزائريالوظيفة العامة في  عمار بوضياف :  - 1

19-20 



 

 

 الفصل الاول : الاطار النظري للوظيفة العمومية والترقية 

11 

 

  :031 -06الامر في  العمومي تعريف الموظف    -ثانيا 
ون ـــيعتبر موظفا كل ع"ه بأنه :ـــمن 04الموظف العام في المادة  03-06رف الأمر ـــــع

راء  ـــــم هو الإجــــي رتبة في السلم الإداري . الترسيــــم فــــي وظيفة عمومية دائمة ورســـعين ف
 ."الذي يتم من خلاله تثبيت الموظف في رتبته 

ة ــــي للوظيفـــــال تطبيق القانون الأساســــــمنه لمج 02ادة ــــــي المــــــــوأشار المشرع قبل ذلك ف
ورة إن الموظف ـــــــــوي . فنصت المادة المذكــــــــى المعيار العضــــــالعمومية معتمدا عل

ود  ـــــادة ذاتها المقصــــــــة . ثم أوردت المـــــــات والإدارات العموميـيمارس نشاطا في المؤسس
ت المركزية في الدولة والمصالح بالإدارات العمومية أنها المؤسسات العمومية والإدارا

ع ـــات العمومية ذات الطابــــة والمؤسســـــي ـر الممركزة التابعة لها والجماعات الإقليمــــــغي
ات  ــــي والثقافي والمهني والمؤسسـؤسسات العمومية ذات الطابع العلمـــالإداري والم

ع  ـعمومية يمكن ان يخض ي والتكنولوجي وكل مؤسسة  ــــالعمومية ذات الطابع العلم
 ي للوظيفة العمومية .ــــمستخدموها لأحكام القانون الأساس

ة ــــن القانون الأساسي للوظيفــــــلاه مـــــــأع 02ادة ـــــــوكذلك الم 04ر لمضمون المادة ـــــوبالنظ
 العمومية لا نكون أمام موظف عام إلا بعد توافر الشروط التالية :  

دور ــا بتعيين عون عمومي في وظيفة عمومية . فاكتساب الصفة مرهون بصأن يصدر قرار  -
 قرار التعيين . 

رع  ــــي .وفسر المشــــــات التسلسل الوظيفـــأن يصدر قرارا بترسيم العون العمومي في احد درج -
 الترسيم على انه إجراء القصد منه تثبيت عون في درجة معينة أو في رتبته . 

تعيين والترسيم باء دارة مركزية كرئاسة الجمهورية أو الوزارة الأولى وسائر  أن يتعلق قرار ال -
وقصد بها  الوزارات صمن الطاقم الحكومي . أو يتعلق بأحد المصالح الخارجية للوزارات ,

ى مستوى الولايات كمديرية التربية ومديرية النقل  ـــــــالمشرع المديريات التنفيذية الموجودة عل
 شغال العمومية وغيرها من المديريات . ومديرية الإ

وقد يصدر قرار التعيين وقرار الترسيم عن الإدارة المحلية ممثلة في الولاية والبلدية , لان هذه 
رار عن المؤسسة ــــــــــــا قد يصدر القـــــددا كبيرا من الموظفين العموميين . كمـــ ــــم عـــالإدارات تض

ة  ـــاري , ومثال ذلك المدرسة الوطنية للإدارة .أو يصدر عن المؤسسالإد  العمومية ذات الطابع
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العمومية ذات الطابع العلمي والثقافي والمهني كالجامعة . أو المؤسسة العمومية ذات الطابع  
 العلمي . 

 التعريف الفقهي للموظف العام  :  الفرع الثاني 
 ريف فقهية نذكر منها :  لقد قدم الفقه الجزائري تعريفا للموظف حيث نجد عدة تعا 

ة ــــم أنظمــــــــير الإدارة العامة أعوان لهـــــــــيضمن س " تعريف الأستاذ ميسوم صبيح :اولا : 
وظف  ـــــي سوى الذين لهم صفة المـــقانونية مختلفة ولا يخضع منها للقانون العام للوظيف العموم

 "عد تعيينهم في مناصب دائمة وثبتوا نهائيا ولا يعرف بهذه الصفة إلا الأشخاص الذين رسموا ب
الشخص الذي يعين في وظيفة دائمة بعد ترسيمه , وانه هو  وضع هذا التعريف أن الموظف ,1

 الشخص الوحيد الذي يخضع للقانون العام للوظيف العمومي .
  يـــالموظفين هم من يوجدون في وضع قانون " أما الأستاذ احمد محيو يرى أن :ثانيا : 

, والذين يتميز بأنه قابل للتعديل بقانون   يتنظيمي حسب المادة من القانون الوظيف العموم
 .2  "جديد يطبق عليهم تلقائيا دون أن يكون لهم أن يتمسكوا بحقوق مكتسبة 

 الأشخاص الذين ارتبطوا بالإدارة " تعريف الأستاذ عبد الرحمان الرميلي :ثالثا :  
رف أعدته الإدارة لأجلهم وحددت فيه حقوقهم وواجباتهم دون أن  بموجب عمل قانوني وحيد الط

 .3 "يشاركوا مباشرة ولا بصفتهم الشخصية في إعداده 
ومن خلال هذا التعريف يظهر أن الأستاذ عبد الرحمان الرميلي يرى أن الموظف هو شخص  

منفردة دون  يرتبط بالإدارة بموجب قانون يبين حقوقه وواجباته أعدت هذا القانون الإدارة
 إشراكه في ذلك .

 
 
 

 
  "اثر التوظيف العمومي على كفاءة الموظفين بالإدارات العمومية الجزائرية , دراسة حالة جامعة أمحمد بوقرة سلوى تيشات :  - 1

, كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ,  تسيير المنظمات, مذكرة ماجيستير في العلوم الاقتصادية , تخصص :  " بومرداس
   49, ص 2010-2009جامعة محمد بوقرة , بومرداس , الجزائر , 

 .30, ص  1992امعية , الجزائر , , ديوان المطبوعات الج المنازعات الإداريةاحمد محيو , ترجمة فائز انجق وبيوض خالد :  - 2
, ديوان المطبوعات الجامعية ,   2, ط دراسة في الوظيفة العامة في النظم المقرنة  والتشريع الجزائريمحمد يوسف المعداوي :  - 3

 .    35, ص  1988الجزائر , 
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 : تعريف الموظف العام في القضاء الجزائري   الفرع الثالث  
لم يهتم القضاء كثيرا بوضع تعاريف للموظف العام واعتمد في بعض الأحيان إلى التمييز بين  
الأعوان العموميين على أساس المعايير التي وضعها المشرع حيث وضع تمييزا بين الموظف 

والعون المتعاقد وعلى العموم فاءن القضاء الإداري الجزائري يعتبر كل العاملين في  الدائم
جهاز الدولة )الإدارة المركزية ( أو الهيئات المحلية بلديات وولايات أو هيئات عمومية ذات  

 1.طابع إداري موظفين عموميين ويقبل النظر في المنازعات المتعلقة بمسارهم المهني  
حالات استثنائية محددة يعين فيها الشخص ويثبت في ذات الوقت بموجب علما أن هناك 

   2 . وثيقة واحدة كما هو الحال بالنسبة لبعض الأسلاك الجامعية بروفيسور
 كما توجد عدة استثناءات  محدد في قانون الوظيفة العمومية وهي : 

  :الاستثناءات المتعمقة بالأعوان المتعاقدين  -01

أسلوب التعاقد لتلبية حاجاتها حيث  سات و الإدارات العمومية باللجوء  إلىسمح المشرع لمؤس
بواسطة عقود  يتم اللجوء للأعوان المتعاقدين وفق حاجيات المؤسسات و الإدارات العمومية

محددة المدة أو غير محددة المدة ، بالتوقيت الكامل أو بالتوقيت الجزئي، دون أن يخولهم 
تساب صفة الموظف أو حق الإدماج في الوظيفة العمومية ,حيث  هذه المناصب حق اك شغل
حقوقهم و واجباتهم و العناصر المشكلة لرواتبهم و قواعد تسييرها  و كذا النظام التأديبي   تحدد 

 :طريق التنظيم , و يتم اللجوء إلى نظام التعاقد في الحالات التالية  المطبق عليهم  عن

طات الحفظ أو الصيانة أو الخدمات في المؤسـسات مناصب الشغل المتعلقة  بنشا   _
إلى نظام التعاقد,  غير أن الذين كانوا يشغلون  هذه  المناصب  والإدارات العمومية تخضع

 يحتفظون بهذه . بصفة موظف قبل نشر هذا  الأمر
اللجوء  بصفة استثنائية إلــى توظيف أعـوان متعاقدين فــي مناصب شغـل مخصصة    _

 الآتية : ن  في الحالات للموظفي
 في  انتظار تنظيم مسابقة توظيف أو إنشاء سلك جديد للموظفين.   - 

 .لتعويض شغور مؤقت لمنصب شغل   -
 يمكن بصفة استثنائية توظيف أعوان متعاقدين للتكفل  بأعمال تكتسي طابعا مؤقتا.    _

 
طروحة شهادة دكتوراه في القانون العام , كلية  , أ )دراسة مقارنة (النظام القانوني للتأديب في الوظيفة العامة محمد الأحسن :  - 1

 . 21, ص  2016-2015الحقوق والعلوم السياسية , جامعة أبو بكر بلقايد , تلمسان , الجزائر , 
 . 24عمار بوضياف : المرجع السابق , ص  - 2
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مستشارين يتمتعون بمستوى   كما يمكن للإدارات و المؤسسات العمومية اللجوء  إلى التعاقد مع
 1  .لانجاز أعمالا ظرفية للخبرة أو الدراسة أو الاستشارة لحسابها التأهيل المطلوب 

   : قة بالذين لا يخضعون لقانون الوظيف العموميلالاستثناءات المتع   02  -

تضمن استثناء بعض الفئات من العاملين  في الإدارات و المؤسسات الدولة من الخضوع  
على انه" لا يخضع لأحكام هذا  الأمر    02صراحة حيث نصت الفقرة الأخيرة من المادة  مهلأحكا

 ."2العسكريون والمدنيون للدفاع الوطني ومستخدمو البرلمان القضاة والمستخدمون 

لضرورة الحفاظ على حصانة القاضي التي تستوجبها  مهنته من جهة و إلى   :القضاة  -أ  -
  . ا  على هذه المهنة و شاغليها لحمايتها من أي تدخل أو نفوذ إضفاؤه الهيئة التي يجب 

إن هؤلاء الرجال يخضعون   :دفاع الوطنيللالمستخدمون العسكريون و المدنيون    -ب -
تختلف كليا  عن تلك المطبقة عمى الموظف العام ، سواء من حيث   لأساليب اختيار و تجنيد 

عليهم أو من حيث الصرامة التي تتصف بها   الخصوصية التي تتصف بها  القواعد المطبقة
 .المهنة العسكرية

الفئة تخضع لأساليب اختيار و حقوق و امتيازات و   هذه :مستخدمو البرلمان -ج   -
القواعد  بها الموظف العام نظرا لخصوصية التي تتصف  علىالمطبقة   تلكعن    تختلفواجبات 
 عملهم.و مجال   عليهمالمطبقة  

 
 
 
 
 
 
 

 
, السنة الثالثة , جامعة الأخوة , قسم القانون العام  03-06ملخص قانون الوظيفة العامة في ظل الأمر رقم عبدلي سهام :  - 1

 .  6, ص  2015-2014منتوري , قسنطينة دفعة 
المتضمن القانون الأساسي ,  2006يوليو سنة  15الموافق ل  1427جمادى الثانية عام  19المؤرخ في  03-06الأمر رقم -  2

 .02المادة  , 2006جويلية  16 الصادر بتاريخ  46, المنشور في الجريدة الرسمية , عدد  العام للوظيفة العمومية
 



 

 

 الفصل الاول : الاطار النظري للوظيفة العمومية والترقية 

15 

 

 الث :مفهوم التوظيف  المبحث الث
في   لقد تعددت التعارف التي أعطيت لعملية التوظيف مع تعدد الباحثين و المؤلفين الذين كتبوا

  هذا المجال و فيما يلي سنذكر بعضا من هذه التعاريف : 

 :التوظيف لغة  -01
ان  إنس التوظيف اسم من فعل وظف، يوظف، توظيفا، و يراد به استخدام أو تشغيل شيء أو  ''

 1 .'' قصد إنشاء قيمة جديدة منه ويستخدم العمال و الموظفون قصد إنتاج سلع و خدمات جديدة
 : التوظيف اصطلاحا  -02

 هو مجموعة الأعمال الضرورية لاختيار مرشح لمنصب معين، و هو مصطلح مرادف للفظ''
ه معنى بتكليف  بالمعنى الأول استخدام الأفراد في مناصب الشغل، و في بحيث يراد  التشغيل,

شخص معين بمسؤوليات و واجبات محددة في المنظمة، أما مصطلح التشغيل .فيراد به ملىء  
 2.  "أوسد منصب كان شاغرا

 :التوظيف عند بعض المفكرين -03

التوظيف هو توفير الموارد البشرية التي تحتاجها المنظمة واللجوء إلى مصادر هذه الموارد  "
 ."3اختيار وتعيين الأشخاص للعمل  بمختلف الوسائل لتتمكن من 

هو النشاط الذي يقتضي الإعلان عن الوظائف الشاغرة وترغيب الأفراد المؤهلين للعمل في "
 4."المنظمة , وذلك بغرض تحقيق الأهداف الموضوعة 

 5" . التوظيف عبارة عن سلسلة زمنية من العمليات هدفها البحث عن الأفراد واختيارهم   "
 
 

 
 .  265, ص  1973, بيروت , لبنان , دار الشرق للنشر ,  24المنجد في اللغة والإعلام , الطبعة  - 1
, رسالة ماجستير ,  2007-2005سياسة التوظيف في ظل إصلاح الوظيفة العامة في الجزائر خلال الفترة شافية بوراش :  - 2

 . 10, ص  2008-2007, الجزائر , جامعة الجزائر 
, 2005, القاهرة , مصر , منشورات المنظمة العربية للتنمية والإدارة ,  إدارة الإبداع التنظيميرفعت عبد الحليم الفاعوري :  - 3

 . 205ص 
, ص   0072, الطبعة الأولى , عمان , الأردن , دار الصفاء للنشر والتوزيع ,  أسس الإدارة المعاصرةربحي مصطفى عليان :  - 4

241 . 
-2013, رسالة ماستر , جامعة محمد خيضر بسكرة , الجزائر ,  التوظيف بالمؤسسة العامة بسكرةعبد الكريم عديلة :  - 5

 .  24, ص  2014
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 ين الموظف العام والعون المتعاقد :  التمييز ب -04
حيث أن الموظف العام يتمتع بالاستقرار   "كما يمكن التفرقة بين الموظف العام والعون المتعاقد ,

الوظيفي الناتج أساسا على مبدأ ديمومة الوظيفة العامة , وهو ما يستوجب كما بينا الترسيم في  
لى الشخص وصف الموظف العام , بينما العون  الدرجة الوظيفية حتى يمكن فيما بعد أن نطلق ع

 1  . "تربطه بالإدارة عقد محدد المدة , ولا يتمتع بالاستقرار الوظيفي أو المهني
 استخلاص تعريف للتوظيف :  -05

هم النشاط الذي يتم من خلاله البحث عن الأفراد الملائمين لشغل مناصب العمل الشاغرة في  
 الاستقطاب المبذولة من طرف القائمين بهذه المهمة .الإدارة أو المؤسسة من خلال جهود 

 المبحث الثاني : طبيعة الترقية في الوظيفة العمومية . 
 تلجأ معظم المؤسسات إلى سياسة ترقية الموظفين من أجل سد الشغور الوظيفي إذ تمكن هذه     

فرصا وحوافز أقل ما  السياسة الموظفين من الانتقال إلى وظائف جديدة أو مراتب أعلى، توفر لهم 
  . 2أنها تقع ضمن طموحاتهم وتوقعاتهم، كونها مسألة حساسة جدا من جهة نظر الموظفين  فيها

 ولهذا نجد أن المشرع الجزائري  أعتبر الترقية حقا للموظف العام، وذلك بناء على ما جاء به نص 
ف الحق في التكوين  للموظ06-03: "من القانون الأساسي للوظيفة العمومية الأمر 38المادة 

، أي أن الموظف العام خلال مساره    "3المستوى والترقية في الرتبة خلال حياته المهنية وتحسين
حقوق أو يتحمل التزامات، ومن بين هذه الحقوق الحق في الترقية والتي تمثل   الوظيفي يكتسب 

 .4  المهنية للموظف العام عنصرا مهما في الحياة
 
 
 
  

 
 . 26عمار بوضياف : المرجع السابق , ص  - 1
,   )ة حالة اتصالات الجزائر موبيليس دراس (اثر التسيير التوقعي للوظائف والكفاءات على الخدمة المقدمة سمية قداش :  - 2

 .  59, ص  2011مذكرة ماجيستير , جامعة قاصدي مرباح ,  ورقلة , 
 . 38, المرجع السابق , المادة  03-06الأمر    -  3
م , مذكرة ماستر في الحقوق , تخصص قانون إداري , كلية الحقوق والعلو  التوظيف في المؤسسة العامةعديلة عبد الكريم :  - 4

 .  43, ص  2014السياسية , جامعة محمد خيضر , بسكرة , 
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 اهية الترقية المطلب الأول : م 
تعتبر الترقية من أبرز أمنيات الموظف العام خلال مساره الوظيفي حتى يحقق طموحاته  

في الوظيفة العمومية، كما تمثل حافزا كبيرا لدفع الموظف إلى المثابرة في العمل، وبذل   المشروعة
ن أهم الدعامات ،وبالتالي فالترقية تعد م1أداء المهام والمسؤوليات المكلف بها  مجهود أكبر من

 الوظيفة العمومي  . التي يقوم عليها نظام
عادة ما ترتبط الترقية بتقييم أداء الموظف أثناء مساره المهني , وهو تقييم   مفهوم الترقية : -1

دوري ومستمر يهدف إلى تقدير مؤهلاته المهنية وفقا لمناهج ملائمة غالبا ما تؤدي إلى 
 . 2  لى منح امتيازات مرتبطة بالمردوديةالترقية في الدرجة وفي الرتبة ا وا

الترقية اسم من فعل رقى يرقي ترقية , ويقصد بها رفع الشخص أو عدة   المفهوم اللغوي : -2
أشخاص من مرتبة إلى مرتبة أعلى , ولقد يمس هذا الرفع عدة جوانب كالجانب الاجتماعي  

 والجانب الاقتصادي .

ف من تغير في مركزه القانوني يكون من  كل ما يطرأ على الموظ المفهوم الاصطلاحي : -3
شانه تقديمه وتمييزه على أقرانه حتى ولو لم يصاحب هذا التقليد تحقيق أي نفع مادي 

 . 3  للموظف المرقى

 وقد اختلف في تعريف الترقية عند المفكرين فهناك من عرفها على أنها :      
  . 4وسيلة لتخطيط وتنمية المسار المهني للموظف  -
ة تحريك الموظف من مستوى إداري اقل إلى مستوى أعلى , فهي تنطوي زيادة هي عملي -

 .5   في المستوى الوظيفي والدرجة المالية
هي شغل الموظف لوظيفة أخرى ذات مستوى أعلى من مستوى وظيفة الحالية من حيث  -

 . 6السلطة , المسؤولية والمركز 

 
, مذكرة ماستر , تخصص قانون إداري , كلية الحقوق والعلوم السياسية  نظام الترقية في الوظيفة العموميةعبد القادر بلمبروك :  - 1

 .  4, ص  2014, جامعة محمد خيضر , بسكرة , 
 .  70, ص  2007, دار المطبوعات الجامعية , الاسكندرية , مصر ,  العامالنظام القانوني للموظف سعد العنزي :  - 2
 . 1, ص 2013جامعة محمد خيضر , بسكرة ,  مذكرة ماجيستر,,  نظام الترقية في الوظيفة العامة جغيدل :  مصطفى - 3
 . 385ص ، 2001,  5طالدار الجامعية، مصر، ,   الموارد البشرية ةإدار :  أحمد ماهر - 4
 .138, ص 2006,  1ط، دار الوفاء، مصر،إدار الموارد البشرية :مد حافظ الحجازيمح - 5
 . 125ص, 2002، ،ط، الجزائر، د الهدى ، دار تنمية الموارد البشرية   :لي غربي وآخرون ع - 6



 

 

 الفصل الاول : الاطار النظري للوظيفة العمومية والترقية 

18 

 

لمشرع الجزائري بأهمية كبيرة وهذا قصد  لقد حظيت الترقية في ا المفهوم التشريعي للترقية :  -4
تشجيع الموظفين على بذل الجهد والرفع من المستوى أدائهم , وهذا يظهر خلال ما تضمنته  

النصوص القانونية في المؤسسة لدى الوظيفة العمومية في الجزائر من خلال موضوع الترقية  
لترقية كما يلي : عملا ا 59-85من المرسوم رقم : 2و 1/ 54وفي هذا الصدد عرفت المادة 

أوت المذكر أعلاه تتمثل الترقية في  15المؤرخ في  12-78من القانون رقم  117بالمادة رقم 
الالتحاق بمنصب عمل أعلى حسب التسلسل السلمي , وتترجم إما بتغيير الرتبة في السلك ذاته 

 أو بتغيير السلك .....
زايا مادية يشغلها لوظيفة أخرى ذات مستوى  فالترقية هي إتاحة الفرصة للموظف للحصول على م

أعلى ومسؤولية أو سلطة وتعتبر حق من حقوق الموظف , وقد عرفها المشرع الجزائري على أنها  
التحاق بمنصب عمل أعلى في التسلسل السلمي وتترجم إما بتغيير الرتبة في السلك ذاته أو  ":

 .1 "  تغيير السلك
استقر القضاء الإداري على تعريف الترقية بأنها تقلد قد  : للترقية القضائي التعريف -5

 .2الموظف درجة أعلى في السلم الإداري حتى ولو لم يترتب على ذلك زيادة في المرتب 
 المطلب الثاني : أنواع الترقية  

تندرج الترقية بمختلف صيغها في إطار البعد الزمني للحركية التي يتميز بها المسار المهني وهي   
 يمكن فصلها عن منظور شامل ومتكامل للوظيفة العمومية وتسيير الموارد البشرية .  بتالي لا

 : 3 والمعهود به في مختلف دول العالم اعتماد ثلاث صيغ لترقية
 الترقية من درجة إلى درجة أخرى ضمن سلم الأجور   -
 الترقية من رتبة إلى رتبة أخرى ضمن نفس السلك   -
  .4الترقية في سلم المسؤوليات  -

 سنوضح أنواع الترقية فيمايلي :
 

المؤسسات  المتضمن القانون الأساسي النموذجي لعمال,  1985مارس  23المؤرخ في  59-85, من الرسوم رقم  54المادة  -1
 .40, الجريدة الرسمية , العدد  والإدارات العمومية

,   2010, دار هومة , د ط ,  الوظيفة العمومية على ضوء تشريعات الجزائرية وبعض التجارب العلميةهاشمي خرفي :  - 2
 . 181ص

المتضمن  03-06مومية وفقا للأمر : النظام القانوني للوظيفة الع سكفالي فاطمة الزهرة جدو , إيمان العيداني , سلطانة - 3
 .108, دار بلقيس , دار البيضاء , الجزائر , ص  العمومية القانون الأساسي العام للوظيفة

 .13,ص 2010, دار الهدى , عين مليانة , الجزائر,  شرح القانون الأساسي العام للوظيفة العموميةدمان ذبيح عاشور :  - 4
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 الترقية في الدرجة  الفرع الاول: 

وهي صعود الموظف من درجة إلى درجة أعلى مباشرة في ذات الرتبة , وذلك بعد توفر شروط   
, وللعلم 1  الأقدمية المطلوبة في السنة المعنية , وتبعا لتنقيط السلطة التي لها صلاحية التعيين

ة لا يترتب عنها تغيير في الوظيفة التي يمارسها الموظف بل يترتب عليها  فاءن الترقية في الدرج
 فقط زيادة في الراتب .

ولقد اخضع المشرع الجزائري الترقية في الدرجات إلى الوتائر والكيفيات التي تحدد عن طريق  
ونظام  المحدد للشبكة الاستدلالية للموظفين  304-07التنظيم , وقد جاء المرسوم الرئاسي رقم :

دفع رواتبهم , ليبين هذه الوتائر والكيفيات , حيث تطرق إلى الترقية في الدرجات في الفصل 
منه نجد أن المشرع   09, وبالرجوع إلى المادة  )الخبرة المهنية  (الثاني منه تحت عنوان 

هذه  كشرط أساسي , حيث نصت  )الأقدمية  (الجزائري ربط الترقية في الدرجات بالخبرة المهنية 
أما  2 "يتجسد تثمين الخبرة المهنية التي اكتسبها الموظف في الترقية بالدرجة "المادة على أن 

فقد جاءت بالجديد , حيث أصبح سلم   304-07من نفس المرسوم الرئاسي رقم  10المادة 
تتمثل الترقية  "درجات فقط , حيث جاء فيها :   10درجة بعد أن كان  12الدرجات يتكون من  

درجة   12درجة بالانتقال من درجة إلى درجة أعلى منها مباشرة بصفة مستمرة , في حدود في ال
, وتبين الوتائر الثلاثة المعتمدة في الانتقال من درجة 3  "سنة  42و    30حسب مدة تتراوح بين  

تحدد الأقدمية المطلوبة للترقية في كل درجة بثلاث مدد   "منه  11إلى درجة أعلى في المادة 
 : 4ة على الأكثر , دنيا ومتوسطة وقصوى , طبقا للجدول الآتي  ترقي

 
 
 
 

 
, مذكرة تخرج لنيل شهادة الماستر , كلية الحقوق والعلوم السياسية , جامعة   ة في الوظيفة العموميةنظام الترقيشعيبي أمينة :  - 1

 . 71, ص 2013خميس مليانة , 
يحدد الشبكة الاستدلالية لمرتبات الموظفين  ,  2007سبتمبر  29المؤرخ في  304-07من المرسوم الرئاسي رقم :   9المادة  -  2

 . 12, ص  2007سبتمبر  30, الصادر في  61نشور في الجريدة الرسمية رقم :, الم ونظام دفع رواتبهم
 من الرجع نفسه .  10المادة  - 3
 من الرجع نفسه.  11المادة   - 4
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وتائر الترقية في الدرجة ضمن سلك الوظيفة العمومية   01جدول رقم :  

 المدة الدنيا الترقية في الدرجة
المدة 

 المتوسطة 
 المدة القصوى 

من درجة إلى درجة أعلى منها    
 مباشرة 

 أشهر  6سنوات و  3 سنوات  3 أشهر  6سنتان و

 سنة  42 سنة  36 سنة  30    درجة 12 المجموع :
فمن خلال الجدول أعلاه يتضح أن الترقية في الدرجات أصبحت تضفي نوعا من الصرامة   

وإعطاء الموظف الوقت الكافي لاكتساب التجربة والخبرة الميدانية التي تسمح له بالمرور من درجة  
 إلى درجة أعلى .

 جات : ضمانات الترقية في الدر   ❖
يترجم تعويض الخبرة بزيادة استدلالية تبعا لوتيرة الترقية ويشترط على الموظفين من اجل الانتقال   

إلى الدرجة التي تعلوها مباشرة أن تتوفر فيهم الأقدمية المطلوبة والتي تتراوح ما بين سنتين وستة  
-07المرسوم من  12أشهر كحد أدنى , وثلاث سنوات وستة أشهر كحد أقصى وحب المادة 

  10كالتالي , وذلك من بين  11تحسب النسب تبعا للوتائر المنصوص عليها في المادة  304
 :  1موظفين 

 أفراد بالنسبة للمدة الدنيا .  04  -
 أفراد بالنسبة للمدة المتوسطة .  04 -
 فردين بالنسبة للمدة القصوى  .  02 -

للترقية في  ) 02 (ساسية الخاصة وتيرتينكما تشير إلى انه في حالة ما إذا كرست القوانين الأ
  ستةموظفين , أي ترقية  عشرضمن  أربعةو ستةالدرجة فان النسب تحدد على التوالي , 

على أساس المدة القصوى , وهذا ما تأكده نفس المادة  وأربعةموظفين على أساس المدة الدنيا 
ى حقا مكتسبا , وهذا ما نصت عليه  السابقة , وتكون الترقية في الدرجة إلى أخرى بالمدة القصو 

تتم الترقية في الدرجة بقوة القانون حسب المدة القصوى مع مراعاة    "من نفس المرسوم  13المادة 

 
 . السابقمن المرجع , 304-07من المرسوم الرئاسي رقم :  , 12المادة  - 1
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  يتضمن القانون   ,2006 يوليو سنة  15في  المؤرخ  03-06من الأمر رقم  163أحكام المادة 
 .  1الاساسي العام للوظيفة العمومية . 

الذي يشغل منصب عال أو وظيفة عليا في الدولة من الترقية في الدرجة بقوة  كما يستفيد الموظف
  ":   304-07من المرسوم  14القانون حسب المدة الدنيا وهذا حسب ما جاء في نص المادة 

يستفيد الموظف صاحب منصب عال أو وظيفة عليا في الدولة من الترقية في الدرجة بقوة القانون  
 2"أعلاه . 12ارج النسب المنصوص عليها في المادة حسب المدة الدنيا , خ

ويمكن للموظف المنتدب أن يستفيد طيلة مدة انتدابه من حقه في الترقية في الدرجة في وثيقة  
حيث   03-06من الأمر  133أصلية على أساس المدة المتوسطة , وهذا ما أشارت إليه المادة 

ارج سلكه الأصلي و / أو إدارته الأصلية  الانتداب هو حالة الموظف الذي يوضع خ "نصت : 
مع مواصلة استفادته في هذا السلك من حقوقه في الأقدمية وفي الترقية في الدرجات وفي التقاعد  

 . 3  "في المؤسسة أو الإدارة العمومية التي ينتمي إليها 
, وهذا  كما يحتفظ الموظف الموجود في وضعية الخدمة الوطنية بحقوقه في الترقية في الدرجات 

يحتفظ الموظف في هذه الوضعية   "والتي جاء فيها :  03-06من الأمر 154حسب المادة 
 .4 "والتقاعد بحقوقه في الترقية في الدرجات 

وتخفيض في الأقدمية للترقية في الدرجة  بالنسبة للموظفين الذين  نجحوا  5"منح درجة إضافية " 
ت , فيما يخص الدورات المتوسطة المدى , وهذا ما في  دورات تحسين المستوى و تجديد المعلوما

والمتعلق  1996  مارس03المؤرخ في : 92-96من   المرسوم رقم : 27أشارت إليه المادة 
 بتكوين الموظفين وتحسين مستواهم أو تحديد معلوماتهم . 

 
 
 

 
 . السابقمن المرجع , 304-07من المرسوم الرئاسي رقم :  , 13المادة  - 1
 من المرجع نفسه .   304-07من المرسوم الرئاسي رقم :  ,14المادة  - 2
المتضمن ,  2006يوليو سنة  15الموافق ل  1427جمادى الثانية عام  19المؤرخ في   03-06من الأمر رقم  133المادة  - 3

 . 12, ص  2006جويلية  16الصادر بتاريخ   46, المنشور في الجريدة الرسمية , عدد  القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية
 من نفس المرجع . 154المادة  - 4
يتعلق  ,  1996مارس سنة  03الموافق  1416شوال عام  14المؤرخ في  92-96من المرسوم التنفيذي رقم :  27المادة  - 5

,   1996مارس  06الصادر بتاريخ   16, عدد , المنشور في الجريدة الرسمية  بتكوين الموظفين وتحسين مستواهم وتجديد معلوماتهم
 . 5ص 
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 الترقية في الرتبة   الفرع الثاني :  
العمومية , ومنها الأمر   قانونية المنظمة للوظيفةلنصوص الورد هذا النوع من الترقية في جميع ا

تتمثل الترقية في الرتب في تقدم   "والتي نصت :  107حيث عرفها في المادة  03-06رقم :
الموظف في مساره المهني وذلك بالانتقال من رتبة إلى الرتبة الأعلى مباشرة في نفس السلك أو 

 ية : في السلك الأعلى مباشرة , حسب الكيفيات الآت
على أساس الشهادة من بين الموظفين الذين تحصلوا خلال مسارهم المهني على الشهادات  -

 والمؤهلات . 
 عن طريق امتحان مهني أو فحص مهني . -
على سبيل الاختيار عن طريق التسجيل في قائمة التأهيل , بعد رأي اللجنة المتساوية  -

 المطلوبة .الأعضاء , من بين الموظفين الذين يثبتون الأقدمية 
 .   1 "لا يستفيد الموظف من الترقية عن طريق التسجيل في قائمة التأهيل مرتين متتاليتين

فالمقصود بالترقية في الرتبة انتقال الموظف من وظيفة تتميز عن الوظيفة السابقة بمسؤوليات  
توفرت   وواجبات اكبر وفي المقابل راتب وتعويضات مالية أعلى مقارنة بالوظيفة السابقة إذا

العمومي مجموعة من الشروط وحسب القوانين الخاصة نوضح هذه الشروط  في الموظف
 . "2بشكل من التفصيل لاحقا  

 الترقية في سلم المسؤوليات   : الفرع الثالث  
ونقصد بالترقية في سلم المسؤوليات تعيين في المناصب العليا والوظائف العليا في الدولة  

 المناصب العليا والوظائف العليا فيما يلي :  وسوف نتطرق لتعريف كل من 

ير ذات طابع هيكلي أو وظيفي هي مناصب نوعية للتأطالمناصب العليا  : اولا : 
بضمان التكفل بتأطير النشاطات الإدارية والتقنية في المؤسسات والإدارات    تسمح

يفة العمومية  من القانون الأساسي  العام للوظ 10العمومية , وهذا ما نصت عليه المادة 
المناصب العليا هي مناصب نوعية للتأطير ذات طابع هيكلي أو وظيفي , وتسمح  

 
 مرجع سابق . من  ,03-06من الرسوم رقم :  107المادة  - 1
 110, الرجع سابق , ص  سكفالي فاطمة الزهرة جدو , إيمان العيداني , سلطانة-  2
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  1"بضمان التكفل بتأطير النشاطات الإدارية والتقنية في المؤسسات والإدارات العمو مية  .
  . 

حيث انه من خلال التعريف سالف الذكر ,يمكن أن ننوه إلى أن المناصب العليا تعتبر 
ناصب الشغل المتواجدة في قطاع الوظيفة العمومية , التي تم إنشاؤها من من بين الم 

 اجل تحقيق الغايات التالية : 
ا المهام لرتب ضمان تغطية مهام أو وظائف إدارية أو تقنية أخرى لا يمكن أن تغطيه  -

 المسندة الموظفين 
ات والإدارات ها المؤسسالإدارية أوالتقنية التي تحتاج التأطير ضمان التكفل بمهام -

 العمومية
كما توضح المادة رقم 11 من الامر رقم  06-03 مؤرخ في 19  جمادى الثانية عام 

1427 الموافق 15 يوليو سنة 2006 , يتضمن القانون الاساسي العام للوظيفة العمومية  
, مسالة إنشاء المناصب العليا وأنواعها , سنتناول فيما يلي كيفية انشاء المناصب العليا  

 و انواعها   : 

        01- كيفية إنشاء المناصب العليا :
  15المؤرخ في   03-06من الأمر رقم : 11تنشأ المناصب العليا طبقا لنص المادة 

:   أعلاه وفقا لأحدى الطرق الآتيةالمشار إليها   2006جويلية    
ك المناصب , مثال ذل 2"القوانين الأساسية الخاصة التي تحكم أسلاك الموظفين العموميين " -

  2008جانفي  19المؤرخ في   04-08العليا المنشاة بموجب المرسوم التنفيذي رقم :
المتضمن القانون الأساسي الخاص بالموظفين المنتمين للأسلاك المشتركة في المؤسسات 

 والإدارات العمومية , المعدل والمتمم .
, مثال ذلك  3 "ات العموميةالنصوص التنظيمية المتعلقة بإنشاء وتنظيم المؤسسات والإدار " -

أفريل  15المؤرخ في  159-13المناصب العليا المنشاة بموجب المرسوم التنفيذي رقم :
الخارجية لوزارة التربية الوطنية    الذي يحدد قائمة المناصب العليا التابعة للمصالح 2013

 وشروط الالتحاق بهذه المناصب وكذا الزيادة الاستدلالية المرتبطة بها .

 
 .  10, المرجع سابق  , المادة  03-06الأمر رقم  - 1
 . 11, المادة   نفس المرجع,  03-06الأمر رقم  - 2
 . 11, المادة   نفس المرجع,  03-06الأمر رقم  - 3
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: واع المناصب العليا  نأ -02  
( , نوضحها في  02المناصب العليا في قطاع الوظيفة العمومية ببلادنا تنقسم إلى نوعين اثنين )

   ما يلي :
المناصب العليا ذات الطابع الهيكلي :   –أ  

وهي المناصب العليا التي تنشا بموجب النصوص التنظيمية المتعلقة بإنشاء وتنظيم المؤسسات 
العمومية , مثال ذلك المنصب العالي رئيس مصلحة , رئيس مكتب , رئيس قسم  والإدارات 

 . فرعي 

المناصب العليا ذات الطابع الوظيفي :  -ب  
 اسية الخاصة التي تحكم مختلف رتب وهي المناصب العليا التي تنشا بموجب القوانين الأس

ي الوظيفة العمومية , وأسلاك الموظفين العموميين . مثال ذلك المنصب العالي رئيس قطاع ف
 . إطار شبه طبي في قطاع الصحة العمومية 

لوظائف العليا : ا    ثانيا  - 
يمكننا تعريف الوظائف العليا للدولة بأنها : تلك الوظائف النوعية للتأطير التي يتم من خلالها  

العمومية ممارسة مسؤولية باسم الدولة قصد المساهمة مباشرة في تصور وإعداد وتنفيذ السياسات 
".1 

حيث انه من خلال التعريف سالف الذكر , يمكن أن ننوه إلى أن الوظائف العليا للدولة تعتبر من  
بين المناصب المتواجدة في قطاع الوظيفة العمومية , التي تم إنشاؤها من اجل تحقيق الغايات  

 :    التالية
 ية للدولة. المساهمة بصفة مباشرة في تصور وإعداد وتنفيذ السياسات العموم -
ضمان تغطية مهام أو وظائف إدارية أو تقنية أخرى لا يمكن أن تغطيها المهام المسندة  -

 لرتب الموظفين. 
ضمان التكفل بمهام التأطير التي تحتاجها المؤسسات والإدارات العمومية , لاسيما فيما   -

 يخص تصور السياسة العمومية والمساهمة في إعدادها وتنفيذها . 
 

 
 . 15, المرجع سابق  , المادة  03 -06الأمر رقم  - 1
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لث: أهداف الترقية  المطلب الثا  

 تهدف سياسة الترقية في إطار الوظيفة العامة إلى تحقيق مجموعة من الأهداف أهمها: 
ي ـــي مستواهم الوظيفـــــان والاستقرار لدى العاملين نتيجة تقديم المستمر فـــــق الشعور بالأمـــخل -

 مع زيادة دخلهم. 
 . ل أملا في الترقيةإيجاد حافز لدى الموظفين لبذل أقصى جهد في العم -
ودة لشغل الوظائف الحكومية والمحافظة عليها في  ــــاءات الموجــــمحاولة استقطاب أفضل الكف  -

 1ميدان الوظيفة العامة ورفع الروح المعنوية وتحسين ظروف العمل لضمان الترقية . 
 الرضا العمال عن العمل وشعورهم بوجودهم داخل المؤسسة. -
 إيجاد المهارة الفنية . التشجيع على الابتكار و  -
 التشجيع على التنافس من اجل التطوير وتحسين الأداء وتحقيق الكفاءة الإنتاجية.  -

 المبحث الثالث: معايير وشروط الترقية  
 المطلب الأول: معايير الترقية  

وظف الأهل  ــــة اختيار المـــــي الاعتبار عند إجراء عمليــــي يجب أخذها فـــــايير التـــإن تحديد المع
 للترقية ضرورة حتمية تفرض نفسها للابتعاد عن أي تحيز, وسنتطرق إلى معيارين اثنين وهما: 

 .  )القديمة  (الترقية على أساس المعايير الكلاسيكية  -
 . )المقننة  (الترقية على أساس المعايير الحديثة  -

)القديمة( : الترقية على أساس المعايير الكلاسيكية  الفرع الاول  
م  ــــــن حيث التطبيق, ويتــــــي الترقية مـــــايير المعمول بها فـــــن أقدم المع ـاءة م ــــة والكفــــــعتبر الأقدميت

ا  ــــن طرف الإدارة ليتم ترقية الموظف من منصب إلى منصب أعلى منه, وكل منهمـــــــاحتسابها م
 يأتي شرحه فيما يلي:   

  الترقية بالأقدمية :  -اولا
ذا  ـــــــ ــــة نظرا لدقة ووضوح هـــــــدمية كمعيار للترقيــ ــــى الأقـــــن المؤسسات الاعتماد علــــــتفضل الكثير م

  ةــالمعيار وامتيازاته العديدة , ويقصد بالأقدمية المدة التي قضاها الموظف في وظيفته الحالية بصف
   وتتمثل مزايا الترقية بالأقدمية في :خاصة أو بطول مدة الخدمة بالمؤسسة بصفة عامة , 

 
, رسالة ماجيستر , كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية , جامعة منتوري , قسنطينة ,  الترقية والاستقرار المهني جبلي فاتح : - 1

 .  32, ص  2006
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 1ابات  .ـــــق هذا الأسلوب العدالة والرضي بين الموظفين , كما يقضي على المحسوبية والمحــــــيحق
 .   يفضل العاملون الأقدمية لأنها تجعل الأقدم يشرف على الأحداث  -
 لا يتيح هذا الأسلوب للإدارة إساءة استعمال السلطة . -
 لبقاء في المؤسسة ومنه التقليل من دوران العمل . التشجيع على ا -
 . 2الأقدمية قرينة واضحة على خبرة العامل المكتسبة وكفاءته -
ؤدي إلى إدخال ــ ــــن الاعتبارات الشخصية , إذ تـــــــة بالأقدمية سهلة  التطبيق , منزهة عـالترقي -

 .   3بين الموظفين  الطمأنينة في نفس الموظف بدلا من إثارة الأحقاد والمشاحنات 
 4تؤدي الأقدمية بالجميع للقيام بواجبهم في العمل دون قلق أو خوف على مستقبلهم .  -
 تعتبر مكافأة سنوات الخدمة بالنسبة للموظف من قبل الإدارة . -
اءة وجدارة لشغل ــــــلازم للموظفين حتى يصبحوا أكثر كفـى توفير التدريب الــــــتحفيز الإدارة عل -

 المرقى لها .الوظيفة 

ع  ــــإلا أننا لا نستطيع الجزم بأنه طول الفترة الوظيفية تعكس في كل ارتفاع في مستوى أداء الفرد م
  دةــــــدر اهتمامهم بقضاء مــ ــــوأدائهم ق ون باءنتاجيتهمـــــد أفرادا لا يهتمــــــرا ما نجـــــن , إذ انه كثيـــــــالزم

 عيوب الترقية بالأقدمية فيما يلي : خدمتهم اليومية ويمكن حصر 
 الخبرات المكتسبة تبدأ بالتناقص بعد مرور فترة معينة من ممارسته.  -
 أكفاء مناصب مهمة في المؤسسة مما يؤدي إلى جمودها  قد تؤدي إلى تسلم أشخاص غير -
ة ــــي بداي ـــــن صغار الموظفين ذوي الخبرات مما يؤدي إلى يأسهم فــــــعدم الرضا مــــور بــــالشع -

 . 5حياتهم  
لال  ــــي خـــــراد وطاقاتهم وتقدمهم العلمــــدرات الأفـ ــــاهل الاستعدادات الشخصية لتفاوت قــــــــــتج -

  الخامل  الوظيفة , ومن تم قتل روح الابتكار عند الموظف لاطمأنانه للترقية , حيث يستوي 

 
 .  257, ص  2005, دار المطبوعات الجامعية , الاسكندرية , بدون طبعة ,  القانون الإداريليلو راضي :  مازن  - 1
, ص   2004,الدار الجامعية , دط ,  ) من الناحية العلمية والعملية (إدارة الموارد البشرية صلاح الدين محمد عبد الباقي :  - 2

292  
 . 226, ص  2004دار الجامعة الجديدة للنشر , الاسكندرية , بدون طبعة , ي , القانون الإدار ماجد راغب الحلو :  - 3
 . 172, ص  1989,  2,  ديوان المطبوعات الجامعية , الجزائر , ط   مذكرات في الوظيفة العموميةمحمد انس قاسم :  - 4
, مذكرة ماجستير , فرع إدارة الرياض ,  نهاع معايير ترقية الأفراد بالدفاع المدني ومدى رضاهممحمد بن مسفر الشمراني :  - 5

 . 26-25, ص  2006
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اء ــــــذل الجهد للنهوض بأعبـــــــن داع لبـــــي ليس هناك مــــن بين الموظفين وبالتالــــــاز مــــــوالممت
 1الوظيفة.  

ون ــــــــدالة بين الموظفين فيه مغالطة , كــ ــــى الع ــــق بالقول أن الأقدمية تؤدي إلــــــا فيما  يتعلـــأم -
ق  ـــي حـــف فاع هذا الأسلوب يؤدي إلى المساوات بين الموظف المجد والخامل وهذا مجحــإتب

 الموظفين المجدين . 
دم ــاءات المتميزة وذلك لتسربها إلى خارج المؤسسة بسبب عــــن أصحاب الكفـحرمان الإدارة م -

 التمييز بين الموظف الكفء والأقل كفاءة.
ي ــــــف ى الموظف إلا أن ينتظر دورهــ ــــة وليس علــــة محضـــــدأ يجعل الترقية إليــــــاع هذا المبـــإتب -

 . 2الترقية وهذا ما يؤدي إلى إشاعة روح اليأس بين العاملين 
ة مرؤوسيهم حيث  ــــي معاملـــــــة الرؤساء فــــــن تأثير وفاعليـــــة بالأقدمية يضعف مـــــــجعل الترقي -

 يصبحوا لا يعبئون بتنفيذ أوامر رؤسائهم كونهم ليسوا هم الذين يقررون الترقية .
ة ومستوى  ـــــدة الخدمـــــرة الأقدمية, إذ ليس هناك بين مـــــــــوم عليه فكـــــاس الذي تقضعف الأس -

 .  الكفاءة والقدرة التي يمتلكها الموظفين 
الترقية بالكفاءة :  -  ثانيا  

  مـــــــــــتتوافر فيه موظفين الذينن الــــــــــــدر ,مـــــي تفضيل الأكفأ والأجــــــتعن )الاختيار  (الترقية بالكفاءة 
الشروط المطلوبة لشغل الوظائف ذات المستوى الأعلى , من حيث المسؤولية والسلطة في التنظيم  

 3الإداري .
إذ هذا المعيار يخلق حافز لدى الموظفين لتطوير أدائهم ومهاراتهم الوظيفية, إذ يقوم هذا الأسلوب 

   على الجدارة والمهارة التي يتمتع بها الموظف.
اءة الموظفين فهي  ــــن الأدوات الرئيسية لقياس كفــــــن حيث كونها أداة مهمة مــتبرز أهمية الكفاءة م

اءة ـــــن حصر مزايا الكفــــى المعلومات الوفيرة والدورية لأداء الموظف, ويمكـــالمعين الذي يحتوي عل
 فيما يلي:  

 
, ص   1996, دار المطبوعات الجامعية , الاسكندرية , بدون طبعة ,  1, ج أصول القانون الاداريسامي جمال الدين :  - 1

319 . 
   175محمد انس قاسم , المرجع السابق , ص  - 2
 138,  ص  2012,  1, دار الثقافة للنشر والتوزيع , الاردن , ط , دراسة مقارنة ترقية الموظف العاموليد سعود القاضي : - 3
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ا ان الاختيار  ـــــالموظف في مجال العمل , كم اءة عن مدى خبرةــــــــتكشف الترقية أساس الكف -
ـــــن الأهواء الشخصية والاعتبارات الأخــــــي عادل بعيد عــــــــهنا يتم على أساس موضوع  1رى. ـ

روط  ــــــق الشـــــــــي عملهم وفــــــال سلطتها التقديرية لمكافأة المجتهدين فــــتتيح للإدارة فرصة أعم -
 2ررة لهذا الغرض .والضوابط المق

 . 3استفادة الإدارة من أصحاب الكفاءات والخبرات  -
 إعطاء حافز للموظفين لزيادة جهودهم وتطوير مواهبهم وبالتالي زيادة إنتاجهم .  -
 .   يقضي على روح التواكل لدى الموظفين -

 أما فيما يخص العيوب فتتمثل فيما يلي :  
ي ــــع معايير الكفاءة الوظيفية التــــة مبسطة لوضــــد حتى لان طريقـأنها موضوعية لأنه لا يوج -

 . 4يرضى عنها الجميع  
 5تقع الإدارة أحيانا تحت ضغوط خارجية لترقية بعض الموظفين.  -
 كفاءة الموظف في المنصب الذي يشغله لا يعني بالضرورة الكفاءة في الوظيفة المرقى لها. -
 6مر وعدم الاستقرار بين الموظفين .تفتح باب المحسوبية على مصرعيه , فتشيع روح التذ  -

ن أن ـــــر كاف لوحده كأساس للترقية بالرغم مـــــأن معيار الأقدمية غي يمكن اعتبار مما سبق
ار  ـــــــــأتباعه قد يعطي المزيد من الأمان للموظفين والشعور بالعدالة , بالرغم من محاسن معي

 .   الكفاءة إلا انه كذلك لا يخلو من العيوب 

ة ـــى الخبرة أو الكفاءة للإفراد كسياســـي الاعتماد علـــهذا يمكن إتباع مزيج من الطريقتين وهل
ل  ــــللترقية وتستخدم السياسة الأخرى في حالة تساوي المهارات في الأداء بين المرشحين لشغ

 منصب أعلى. 

 
 . 115, ص  2015, المكتب الجامعي الحديث , بدون بلد النشر , بدون طبعة ,  الوظيفة العامةمحمد احمد عبد الله محمد :  - 1
 . 465لاسكندرية , بدون طبعة , بدون سنة , ص , دار الفكر الجامعي , ا القانون الاداري محمد فؤاد عبد الباسط : - 2
 .  648, ص  2009, دار الجامعة الجديدة , بدون طبعة ,  1القانون الإداري , ج محمد رفعت عبد الوهاب :  - 3
,   , الإصدار الثالث , دار الشروق للنشر , والتوزيع , عمان  -إدارة الأفراد –إدارة الموارد البشرية مصطفي نجيب شاويش:  - 4
 .  281,  ص  2005, 3ط

, ديوان المطبوعات الجامعية , الجزائر ,  دراسة في الوظيفة العامة في النظم المقارنة والتشريع الجزائريمحمد يوسف المعداوي : - 5
 .  73, ص  1988,  2ط
,   2007, بدون طبعة ,  , دراسة مقارنة , دار الفكر العربي , القاهرة مبادئ القانون الاداريسليمان محمد الطماوي :  - 6

 .661ص
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 ا . ـــح هو الجمع بين الأسلوبين معـــــــع اغلب الفقهاء الذين راو بأنه الأسلوب الأنجـــــــــإذ نتفق م

)المقننة(  : الترقية على أساس المعايير الحديثة  الفرع الثاني  
رع الجزائري  ــــــــــبالإضافة إلى المعايير العامة المعتمدة في الترقية في الدرجات , اخضع المش

ى  ــــــارسات السلبية القائمة علادي بعض الممـــــــات متعددة وذلك لتفـــــالترقية في الرتبة إلى كيفي
 أساس البيروقراطية ...

إذ سنتطرق إلى كل من الترقية بواسطة الشهادات والامتحانات, والترقية على سبيل الاختيار  
 والتكوين فيما يلي :  

 الترقية عن طريق الشهادات والامتحانات  اولا : 
ة لقياس مدى ـــــان من المعايير الناجعـــــوالامتحن طريق الشهادة ــــ ــــاع معيار الترقية عـــــإن إتب

ة الشهادات  ــــى الترقية بواسطـــــح إليها, سوف نتطرق إلـــــصلاحية الموظف للوظيفة التي يرش
 والترقية بواسطة الامتحانات والمسابقات فيما يلي :

 الترقية بواسطة الشهادات :    -01
مؤهلات التي تسمح لهم بحق الأولوية للالتحاق  تخصص هذه الترقية للموظفين الذين أحرزو 

رة ــــــــــــدود المناصب الشاغـــــــابق تأهيلهم الجديد في حــــــى يطــــة أعلـــى أو رتبــــمباشرة بسلك أعل
 المخصصة للتوظيف الخارجي في المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية . 

ر ـــــنوفمب 05المؤرخ في : 1710هادة حسب المنشور رقم :اس الشـــــــإذ يشترط للترقية على أس
د  ـــــى شهادة بعــــــــ, المتعلق بتعيين الموظفين في رتبة أعلى يسمح للذين  تحصلوا عل 1996

ا  ـــــاق برتبة أعلى في إطار القوانين الأساسية الخاضعين لها , ومهمــــتوظيفهم الأولوية بالالتح
اق ــــالمشروطة للالتحاق بالرتبة المعنية بإمكان هؤلاء الموظفين الالتح كانت طبيعة المسابقة

ة للتوظيف ـــــاغرة المخصصـــــمباشرة على أساس الشهادة لرتبة أعلى في حدود المناصب الش
 1الخارجي في المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية .

 

 
قاصدي  السياسية , جامعة , مذكرة ماستر أكاديمي , كلية الحقوق والعلوم  نظام ترقية الموظف في الجزائرخضير عبد الوهاب :  - 1

   31, ص  2015-2014مرباح , ورقلة , 
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 الترقية بواسطة الامتحانات والمسابقات :   -02
ية هذا النوع من الترقية فقد اهتم المشرع الجزائري بتنظيمها وحسن سيرها من خلال  نظرا لأهم

ي  ـــــــالمحدد لكيفيات تنظيم المسابقات والامتحانات المهنية ف 194-12المرسوم التنفيذي رقم :
المؤسسات والإدارات العمومية وإجراءاتها , وفي هذا الإطار أصدرت المديرية العامة للوظيفة  

ام ــــوالمتعلقة بتطبيق أحك 2013اكتوبر 20المؤرخة في : 2013-01مومية التعليمة رقم : الع
م المسابقات  ــــــــــاءت لتحدد كيفية تنظيـــ ــــق الذكر , إذ جـالساب 194-12المرسوم التنفيذي رقم :

ار ــــــــــح كيفية تطبيق الإطذه التعليمة إلى توضي ـــــــــــة وتهدف هـــــــوالامتحانات والاختبارات المهني
القانوني المعمول به مع الاحترام الصارم للأحكام التنظيمية المنصوص عليها في هذا المجال  

م  ــــــــــــات والمؤهلات التي تسمح لهــــــــد إعطاء امتيازات للموظفين الذين لديهم الإمكانيـــــوهذا قص
 1.   بالاستفادة من الترقية إلى رتبة أعلى

ة  ــــان المهني للترقيــــــــى الموظفين الذين يخضعون للامتحــــــأما من بين الشروط التي يتعين عل
شرط الأقدمية في الرتبة مقترنة بتكوين متخصص للاستفادة من الترقية إلى رتبة أعلى , بعد 

 إجراء امتحان مهني واجتيازه بنجاح .

   الترقية على سبيل الاختيار والتكوين : -03
 الترقية على سبيل الاختيار :   - أ

تكون الترقية على سبيل الاختيار عن طريق التسجيل في قائمة التأهيل الذي يسمح للموظفين  
ن ــــى , بحيث لا يستفيد مــالذين يثبتون الأقدمية المطلوبة, بالاستفادة من الترقية إلى رتبة أعل

  2مرة بقوة القانون .  الترقية عند التسجيل في قائمة التأهيل أكثر من

, التي تحدد معدل  3بالإضافة إلى شرط الأقدمية , يخضع الموظف لعملية تقييم من الإدارة  
ام من السلطة ــــــــــع إضافة تقدير عـــدة المعتبرة , مــــلال الم ــــه خـــــي تمنح إليــــالنقطة السنوية الت

ي المصلحة , إذ وبعد ــــالأخير لمهامه , وكذا سلوكه فذا ـــــالسلمية المؤهلة حول طريقة أداء ه

 
المسابقات والامتحانات والفحوص المهنية  كيفيات تنظيم المحدد  2012ابريل  25المؤرخ في  12/194المرسوم التنفيذي رقم  - 1

 . 2012مايو  03, الصادرة بتاريخ  26, الجريدة رقم في المؤسسات والإدارات العمومية وإجراءاتها
 . 107, المرجع سابق  , المادة  03 -06الأمر رقم  - 2
 .  103الى  97, من المادة   نفس المرجع,  03 -06الأمر رقم  - 3
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اء ــــــاوية الأعضـى اللجنة الإدارية المتســـــة تقييمه يمكنه أن يقدم تظلما إلــــأن يبلغ المعني بنقط
 المختصة التي يمكنها اقتراح مراجعتها . 

وافقة اللجنة المتساوية  ــــــــــيجب أن تنال م ي هذه الحالة ,ـــــــى أن الترقية فــــــدر الإشارة إلـ ــــإذ تج
 الأعضاء المختصة بالسلك المعني . 

 الترقية على أساس التكوين المتخصص :    -ب

المتضمن القانون الأساسي للوظيفة العمومية على هذا النوع من   03-06لقد نص الأمر رقم:
 سين المستوى بصفة دائمة .حيث يتعين على الإدارة تنظيم دورات التكوين وتح ,1الترقية 

  1996مارس  03المؤرخ في : 92-96وفي هذا الإطار أكدت أحكام المرسوم التنفيذي رقم :
ن ـــــــــلق بتكويــــــ, والمتع 2004جانفي   22المؤرخ في : 17-04المعدل والمتمم بالمرسوم رقم :

ح دورات التكوين المتخصص ـــــــــــى أن فتـــــم , علـــالموظفين وتحسين مستواهم وتجديد معلوماته
ي لها  ــــــوتحسين المستوى وتجديد المعلومات في المؤسسات العمومية يتم بقرار من السلطة الت

 2صلاحية التعيين . 

 المطلب الثاني : شروط الترقية  

 واء كانـــــإن لترقية شروط لا بد من توفرها لدى الموظف حتى يتمكن من الاستفادة منها , س
ذلك لترقية في الدرجة أو في الرتبة أو في سلم المسؤوليات , وهذا ما سنتطرق إليه في هذا 

  ةـــالتنفيذي  وص القانونيةــوالنص 03-06ها الأمر رقم :ـــالمطلب , حيث أن هذه الشروط نظم
ر  ــــــر الذي حاولنا توضيحه وشرحه من خلال العناصــــــوالتنظيمية للوظيفة العمومية وهو الأم

 :  3  التالية

 
 
 

 
 . 104, المادة   من المرجع السابق,  03 -06الأمر رقم  - 1
, مذكرة ماستر , تخصص قانون إداري , كلية الحقوق والعلوم السياسية ,  نظام ترقية الموظف في الجزائرخضير عبد الوهاب :  - 2

 .  32, ص  2014جامعة قاصدي مرباح , ورقلة , الجزائر , 
 .  155, ص  2012مة للطباعة والنشر والتوزيع , الجزائر , , دار الأ قانون الوظيف العموميبودهان موسى :   - 3
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 : شروط الترقية في الدرجة    الفرع الاول

-14من المرسوم رقم : )12  (إن شروط الترقية في الدرجة نصت عليها المادة الثانية عشرة 
يستفيد الموظف من الترقية في الدرجة إذا توفرت لديه في السنة المعتبرة   "على مايلي :  266

من خلال هذه المادة نجد , " 1   .يا والمتوسطة والقصوى ...الأقدمية المطلوبة في المدة الدن
ن اجل  ـــــــ ــــى الموظفون مــــــي يشترط علـــــــــأن الأقدمية شرط أساسي لترقية في الدرجة , وبالتال

  يــــول بها وهـــ ــــروط القانونية المعمــالانتقال إلى الدرجة التي تعلوها مباشرة أن تتوفر فيهم الش
الأقدمية التي تتراوح ما بين سنتين وستة أشهر كحد أدنى , وثلاث سنوات وستة أشهر كحد 
أقصى للانتقال من درجة إلى درجة أخرى تعلوها مباشرة , سنوات الأقدمية هذه موزعة على  

 ثلاث وثائر هي المدة الدنيا  , المدة الوسطى , المدة القصوى وتكون النسب كالآتي : 

ة  ــــــي ترقية أربعـــــرة موظفين , وهذا يعنــــــن ضمن عشـــــم ) 4.4.2  (ة , واثنين ـــــأربعة , أربع
ن ــــــى أساس المدة المتوسطة , وموظفيــموظفين على أساس المدة الدنيا , وأربعة موظفين عل

ة ـــخاصة الـــاثنين على أساس المدة القصوى , حيث انه في حالة ماذا أقرت القوانين الأساسي
وتيرتين فقط للترقية في الدرجة , فان النسب تكون بستة , وأربعة من ضمن عشرة موظفين ,  

أساس المدة الدنيا , وأربعة موظفين على أساس المدة القصوى  ى ـــــة ستة موظفين علـــأي ترقي
ا كرس وإذ   "حيث نصت : )12 (, وهذا ما يؤكده نص الفقرة الثانية من المادة الثانية عشرة 

القانون الأساسي الخاص وتيرتين في الدرجة , فان النسب تحدد على التوالي بستة وأربعة من  
 . "ضمن عشرة موظفين 

ن الإدارة ــــي يتحصل عليها الموظف مــــــة التنقيط السنوي التــــزيادة على شرط الأقدمية, عملي
ق في الظروف العادية, وهناك  المستخدمة, أن الشروط المذكورة أعلاه هي شروط عامة تطب

   : 2شروط أخرى متعلقة بوضعية الموظف حيث 

ي ـــــــــــــن تخفيض فــــي بعض مناطق التراب الوطني , مــــــارس عمله فـــيستفيد الموظف الذي يم
الأقدمية للالتحاق بمنصب أعلى والترقية في الدرجات وهذا تطبيقا للمادة الثامنة من المرسوم 

ة ــــح امتيازات خاصـــــــالمتضمن من 1995ي ـــــــجانف 12ي ــــــالمؤرخ ف 28-95يذي رقم : التنف 

 
  12المادة   266-14المرسوم الرئاسي رقم :  - 1
   153المرجع السابق ,  ص من بودهان موسى,  - 2
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ن بولايات ادرار  ـــــات والهيئات العمومية العامليــــــلموظفي الدولة , والجماعات المحلية والمؤسس
ة المدى وتمنغست وتندوف واليزي , وتتم ترقية الموظف الذي يوجد في عطلة مرضية طويل

 . 1على أساس المدة المتوسطة خارج جدول الترقية  

كما يمكن أيضا للموظف المنتدب طول مدة انتدابه أن يرقى في رتبته الأصلية في الدرجة 
 . )الملغى  ( 59-85من المرسوم رقم : 96على أساس المدة المتوسطة وهذا طبقا للمادة 

 حيث نصت على :    03-06من الأمر رقم:  133وأشارت إليه أيضا المادة:

الانتداب هو حالة الموظف الذي يوضع خارج سلكه الأصلي أو إدارته الأصلية مع مواصلة "
 .2  "استفادته في السلك من حقوقه في الأقدمية وفي الترقية في الدرجات  

ى ــكما يرقى الموظف الذي يشغل وظيفة عليا في الدولة أو منصب عالي , ترقية قانونية عل
مدة الدنيا في رتبته الأصلية وهذا ما جاء في نص المادة الرابعة عشرة من المرسوم أساس ال

ة  ـــــي أو وظيفــــــيستفيد الموظف صاحب منصب عال ", حيث نصت على :  266-14رقم :
 . 3  "عليا في الدولة من الترقية في الدرجة بقوة القانون حسب المدة الدنيا  

 في الرتبة : شروط الترقية  الفرع الثاني 
على الموظف عند حصوله على الشهادة خلال مساره المهني أن يقدم طلبا مرفوقا بالشهادة  -

ون ـــــــ ــــب أن يكــللإدارة قصد ترقيته بواسطتها من خلال القوانين التنظيمية في ذلك , حيث يج
لمادة رقم الموظف مرسما عند حصوله عليها , ومتابعة الدراسة الجامعية حق مكفول قانونا ا

يتسنى له إحراز مؤهلات وشهادات تسمح له بتقلد وظائف    حتى  03-06من الأمر  208: 
رط أن ــــــديدة , فالش ــادته الجـــــأعلى وذلك في حدود الوظائف الشاغرة والمطابقة لتأهيله أو شه

اق  ـــــيتحصل الموظفون على شهادة أو مؤهلات خلال حياتهم المهنية التي تسمح لهم بالالتح
 . 4  برتبة أعلى من رتبتهم التي يشغلونها

 
 . 1995جانفي  29, الصادر في  04الجريدة الرسمية العدد  - 1
 . 133, المرجع سابق  , المادة  03 -06الأمر رقم  - 2
  14, المرجع سابق , المادة  266-14المرسوم الرئاسي رقم :  - 3
, المتضمنة الترقية على اساس  2008ماي  10, الصادرة عن المديرية العامة للوظيفة العمومية , بتاريخ  19انظر التعليمة رقم  - 4

 الشهادة الى رتبة اعلى .
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على الإدارة أن تمنح لموظفيها خلال المسار المهني فرصة التكوين في معاهد أو مدارس   -
متخصصة معينة حيث تكون معتمدة قانونا وبعد نيلهم هذه الشهادة يكون لهم حق الترقية 

 . 1  من خلال هذا الشرط

روط  ـــص فتخضع شروط هذا النوع من الترقية لنفس شلترقية عن طرق امتحان مهني او فح -
اوز ـــــسير وتنظيم امتحانات التوظيف الخارجي , لكن يجب في هذا النوع من الترقية عدم تج

ة  ــــن عدد المناصب الشاغرة المخصصـــــة مـــــي القوانين الخاصــــــــــا فـــــالنسب المنصوص عليه
ن  ــــــــــــأن لا تقل الأقدمية ع (ذلك  ــــمية حسب القوانين الخاصة كللتوظيف , وكذلك شرط الأقد 

, وهذه الطريقة تسمح للموظف بالترقية بوتيرة أسرع من الترقية على أساس  )خمس سنوات 
 .   2  الاختبار , وهذا النوع من الترقية يحفز على بذل جهد والتنافس بين الموظفين

يل ـــــــــــــي الرتبة وكذا التأهـــــــم وفقا لشروط الأقدمية فــــــــــــي تتإن الترقية على سبيل الاختيار فه -
ة  ـــــكاف يــ ــــروط شروطا عامة يتعين توفرها فــــــــــالوظيفي وأخيرا الكفاءة المهنية , وتعد هذه الش

ات  ـــــة حسب القطاعــــــلاك خاصـــــــلاك عامة أو أســالموظفين باختلاف انتمائهم سواء كانوا أس
 .   3  التي ينتمون إليها

ة  ــــــــن الترقية الاختيارية حسب الرتبــــــــد الاستفادة مـحيث حددت الأقدمية الواجب توفرها قص    
سنوات من الخدمة الفعلية . أما العنصر الثاني الذي يكمل عنصر الأقدمية   )10 (بعشر 

فيهم شرط الأقدمية في قوائم التأهيل في كل سنة   هو وجوب تسجيل الموظفين الذين يتوفر
د استشارة  ـــــــــــــبع ) 10(حسب الناصب الشاغرة المخصصة للترقية في حدود عشرة بالمائة 

 4ة المتساوية الأعضاء  ـــــاللجن

 : شروط الترقية في سلم المسؤوليات    الفرع الثالث

 
, مذكرة ماستر, كلية الحقوق والعلوم السياسية  جامعة محمد خيضر ,  ةنظام الترقية في الوظيفة العموميبلمبروك عبد القادر :  - 1

 .  20ص  2013بسكرة , الجزائر , 
 21,  ص المرجع السابق بلمبروك عبد القادر , - 2
بقات , المتضمنة تنظيم المسا 2004جوان  29, الصادرة عن المديرية العامة للوظيفة العمومية , بتاريخ   13انظر التعليمة رقم  - 3

 والامتحانات والاختبارات المهنية . 
, المحدد لقائمة  2008سبتمبر  03, الصادر عن المديرية العامة للوظيفة العمومية , الجزائر , بتاريخ  13انظر المقرر رقم  - 4

 الشهادات والمؤهلات المطلوبة للالتحاق ببعض رتب الاسلاك المشتركة في المؤسسات والإدارات العمومية .
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  1427جمادى الثانية عام   19لمؤرخ في ا 03-06من الأمر رقم :  12نظمت المادة رقم : 
خص  ــــة , تــــــ, يتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومي 2006يوليو سنة   15الموافق 

 :    1ي ــــــــــــــــــــــــتحديد شروط التعيين في الناصب العليا , بحيث نعرج على شرحها وفقا للبيان الآت

ون النص ــــــــــن طريق التنظيم الذي قد يكـــــــالعليا الهيكلية عتحدد شروط التعيين في الناصب 
التنظيمي نفسه الذي يحدد إنشاء هذه المناصب العليا أو نص تنظيمي آخر والذي عادة ما 

 .   يكون في شكل مرسوم تنفيذي

ن  ــــــا تحددها القوانيـــــــــهي فشروط التعيين فيــــــــــع الوظيفــــــــــأما بالنسبة للمناصب العليا ذات الطاب
 .   الأساسية الخاصة التي أنشأتها

د التعيين في المناصب العليا , ـــحيث انه يجب أن تتوفر مجموعة من الشروط والشكليات قص
 :    ويمكن أن نوجزها فيما يلي

ر  ـــــــــاسات وتأطيا المتعلقة بنشاطات الدر ــــــــاء المناصب العليــــــأن يكون المعني موظفا باستثن -
 .   المشاريع يمكن شغلها بصفة استثنائية من طرف إطارات مؤهلة ليست لها صفة الموظف

أن تتوفر في الموظف الشروط القانونية المطلوبة في الرتبة والأقدمية المنصوص عليها في  -
ن  ــــــــــــة أو القوانيم المؤسسات والإدارات العموميــــــــــالنصوص التنظيمية المتعلقة بإنشاء وتنظي

 .   الأساسية الخاصة التي تحكم أسلاك الموظفين العموميين 

 .   توفر النصب ضمن الهيكل التنظيمي بالنسبة للمناصب ذات الطابع الهيكلي -

صدور القرار الوزاري المشترك الذي يحدد عدد المناصب العليا ذات الطابع الوظيفي .حيث  -
ذه القرارات  ـــــــــــن الأحوال التعيين في هذه المناصب قبل صدور هــــــال مـــــــانه لا يمكن بأي ح
 الوزارية المشتركة. 

ي هذه المناصب ليس حقا  ــــــــة الإدارية المختصة .حيث أن التعيين فــــــــالاقتراح من السلط -
ظف أو للموظف بل يكون الاقتراح من السلطة الإدارية بصفة مباشرة بناء على تقييم المو 

 بناء على طلب هذه الأخيرة وموافقة السلطة الإدارية المختصة علة ذلك .
 

, سلسلة مطويات قانونية , الموضوع الرابع : المناصب  شرح القانون الاساسي العام للوظيفة العموميةعبد الحكيم سواكر :  - 1
 . 2019العليا , ديسمبر 
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 المبحث الرابع: موانع الترقية  

ى ـــــ ــــإذا كان الأصل العام هو أن الترقية تعتبر نافذة ومنتجة لآثارها القانونية متى استوف -
ء عن القاعدة شروطها , وصد قرار من الجهة المختصة , إلا أن هناك استثناالموظف 

ة ـــــــدور قرار الترقية , ومنه فاءن الجهة الإداريــــ ــــود موانع تحول دون صــــــالعامة وهو وج
المختصة وبالرغم مما تتمتع به من سلطة تقديرية في إصدار هذا القرار متى توفرت الشروط  

نها لا تملك السلطة بحيث لا  ع فاءــــــالقانونية في الموظف العام , إلا أنها في حال وجود موان
ددة ,  ـــــــــيجوز لها إصدار قرار بترقية موظف يعتريه مانع من هذه الموانع ,وموانع الترقية متع

 لكنها لا تخرج عن نوعين ويتمثلان في :

 موانع متعلقة بالنظام التأديبي  -

 موانع متعلقة بالوضعيات القانونية الأساسية للوظيف  -

 انع المتعلقة بالنظام التأديبي المطلب الأول : المو 
 : المسائل التأديبية   الفرع الاول 

إن الجهة الإدارية المختصة بالتأديب وان كانت لها سلطة تقديرية واسعة في تحديد الأخطاء  
التأديبية , إلا أنها مقيدة بخصوص العقوبات المنصوص عليها في القوانين والأنظمة , والتي 

ن ــــــي ضمـــــــحصر , وقد تطرق المشرع الجزائري إلى النظام التأديبحددها المشرع عل سبيل ال
ادة  ــــــــــــــة , حيث نص في المـــالأساسي العام للوظيفة العمومي 03-06الباب السابع من الأمر  

يشكل كل تخل عن الواجبات المهنية أو مساس بالانضباط وكل خطا أو    "منه على :  160
 . 1  اس , عند الاقتضاء , بالمتابعات الجزائيةمخالفة  دون المس

يتعرض   "والتي نصت على : 59-85من المرسوم   20وكذا من خلال ما ورد في المادة 
العامل لعقوبة تأديبية دون المساس بتطبيق القانون الجزائي , إن اقتضى الأمر , إذا صدر 

ة  ــــــا ممارســـــــــو ارتكب خطمنه أي خلال بواجباته المهنية أو أي مساس صارخ بانضباط , أ
 . "2  مهامه أو بمناسبة هذه الممارسة

 
 .160, المرجع سابق  , المادة  03 -06الأمر رقم  - 1
 59-85من المرسوم  20المادة  - 2
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واء  ــــ ــــن حقوقه ســـــــغير أن هذا لا يعني انه بارتكاب الموظف أخطاء مهنية يحرم مباشرة م  
كانت مادية أو معنوية , لان تأديب الموظف لابد أن يخضع لمبدأ شرعية العقوبة من اجل  

ام القانون  ــــــــي العقاب , إضافة إلى تطبيق مبدأ المساواة بين الأفراد أمــــــــعسف فد للتــ ــــوضع ح
   .   1  ضمانا لحياد ونزاهة العقاب وفعاليته لتفادي تعسف الإدارة

 : توقيع بعض العقوبات   الفرع الثاني 

د  ـــــــــ ــــي ق ــــــلمهنية التة الأخطاء اــــــــوبات التأديبية حسب جسامــــكما صنف المشرع الجزائري العق
من نفس الأمر , وقد بينت   163يرتكبها الموظف إلى أربعة درجات وهذا ما تضمنته المادة 

 :    هذه المادة الجزاءات التي تتعلق بالترقية والمتمثلة في

 العقوبة من الدرجة الثانية , الشطب من قائمة التأهيل . -

 زيل من درجة إلى درجتين .العقوبة من الدرجة الثالثة , التن -

 .   2  العقوبة من الدرجة الرابعة , التنزيل إلى الرتبة السفلى مباشرة -

السالفة الذكر نلاحظ أن المشرع الجزائري اعتبر هذه العقوبات   163بالرجوع إلى نص المادة  
  يـــــــعليها ف  المنصوص   ى ارتكب الموظف خطا من الأخطاء المهنيةــــــة متــــــوبات أصليــــــــــعق
ق ـــــــــــذه المادة الجزاءات التي تتعلـــــ ــــا بينت هـــــ. كم06-03من الأمر  185إلى   178  واد ـــــالم

   ة والتي سنوجزها فيما يلي :ــــــــــبالترقي

 

 التوقف عن الوظيفة :  -اولا 

ه ــــــالموظف عن مهامإن المشرع أعطى للسلطة التي لها صلاحيات التعيين الحق في توقيف 
ى عقوبة من الدرجة الرابعة , وذلك  ــ ــــؤدي إل ـــــــا جسيما يمكن أن يـــــــالة ارتكابه خطـــــفورا في ح

في حالة ارتكاب الموظف خطا جسيما   "التي نصت : 06-03من الأمر  173حسب المادة 
ي لها صلاحيات التعيين  ـــــالسلطة الت ومـــــــ, يمكن أن يؤدي إلى عقوبة من الدرجة الرابعة , تق

 
, رسالة ماجستير , تخصص قانون عام , المؤسسات الإدارية  في التشريع الجزائريتأديب الموظف العام مفيدة قيقايدة :  - 1

 . 161, ص 2009السياسية , كلية الحقوق , جامعة منتوري , قسنطينة , الجزائر , 
 .163, المرجع سابق  , المادة  03 -06الأمر رقم  - 2
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ن قبل ـــــــــى حين البث في قضيته مــــــة إلــــد مانعا للترقيــــــ.وهذا بدوره يع"بتوقيفه عن مهامه فورا 
ر  ــــــمن الأم 171ذا ما أكدته المادة ــــاللجنة المتساوية الأعضاء مجتمعة كمجلس تأديبي , وه

ة ـــيمكن اللجنة الإدارية المتساوية الأعضاء المختص "يلي :  حيث نصت على ما 06-03
المجتمعة كمجلس تأديبي طلب فتح تحقيق إداري من السلطة التي لها صلاحيات التعيين , 

 . "1قبل البت في القضية المطروحة 

كما أن المتابعات الجزائية التي قد يتعرض لها الموظف تؤدي إلى توقيفه الفوري , حيث 
يوقف فورا الموظف الذي كان محل ":  03-06من الأمر  174ى ذلك المادة نصت عل

 . 2 "متابعات جزائية لا تسمح ببقائه في منصبه ...

 الشطب من قائمة التأهيل :   -ثانيا 

ه ـــــب ما نصت عليـــة في الرتبة , حســــــانعا لترقيـــــإن عقوبة الشطب من قائمة التأهيل تمثل م
ة  ـــــى سبيل الاختيار عن طريق التسجيل في قائمـــــــ...عل ":  03-06الأمر  من 107المادة 

التأهيل , بعد اخذ رأي اللجنة المتساوية الأعضاء , من بين الموظفين الذين يثبتون الأقدمية  
ذه  ــ ــــي قائمة التأهيل شرط قانوني جوهري للترقية حسب هـــــــ, بحيث يعد التسجيل ف"المطلوبة 

 .   كيفية , وعدم توفره يحرم الموظف من الترقية في الرتبة خلال تلك السنةال

وبالإضافة أيضا إلى ذلك أن الموظف الذي يقوم بالتسجيل في قائمة التأهيل مرتين متتاليتين  
...لا يستفيد   "من نفس الأمر :  107ادة ــــــــذا ما نصت عليه المــــــــلا يستفيد من الترقية , وه

 . 3  "ف من الترقية عن طريق التسجيل في قائمة التأهيل مرتين متتاليتين الموظ

 التنزيل من الدرجة إلى درجتين :   -ثالثا 

هذا الجزاء التأديبي معناه خفض درجة الموظف إلى درجة أسفل من الدرجة التي كان يشغلها  
رص الترقية ــ ــــحيث الاختصاص وف ن ــــــزه الوظيفي مــــــى مركـــــــمباشرة , وهذا الجزاء له اثر عل

ع الجزاء , ـــــــــــاه عند توقيــــــان يتقاضــــذي كــ ــــه براتبه الـــــلاوات الدورية , حيث انه يحتفظ لـــــــوالع
ولإمكانية تطبيق هذا الجزاء لابد أن يكون الموظف المعاقب يشغل الدرجة ما فوق الأولى في  

 
 . 317الى  171, المرجع سابق  , المواد من   03 -06الأمر رقم  - 1
 .174, المادة   نفس المرجع,  03 -06الأمر رقم  - 2
 .107, المادة   نفس المرجع,  03 -06الأمر رقم  - 3
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ستحيل توقيع هذا النوع من الجزاء إذا لم تتوافر في الموظف بعد المدة  سلم الوظائف , لأنه ي
 .   1التي تسمح له بالترقية إلى الدرجة الأولى 

   التنزيل إلى الرتبة السفلى :  -رابعا 

ى أن تنزيله لا  ــــــوهي تنزيل الموظف العام من الرتبة التي يحتلها إلى الرتبة الأقل منها بمعن
 .   2ة يتجاوز رتبة واحد 

ى ـــــــرمان الموظف من الترقية التي نالها في الرتبة بما يؤثر علــذه العقوبة حـــــ ــــى هـــــيترتب عل
وضعه المالي , غير انه يستحيل توقيع هذه العقوبة على الموظف المخطئ إذا كانت الرتبة  

 . 3  التي يحتلها هي الرتبة الأدنى في السلم الإداري 

ر ,  ــــرع سلط على الموظف المرتكب الأخطاء المهنية العقوبات سالفة الذكبالرغم من أن المش
إلا انه منح للموظف الذي كان محل عقوبة من الدرجة الأولى أو الثانية الحق في طلب رد  
  الاعتبار من السلطة التي لها صلاحية التعيين بعد سنة من تاريخ اتخاذ قرار العقوبة , وفي

رور  ـــــــــد مـــــالموظف لعقوبة جديدة , تكون إعادة الاعتبار بقوة القانون بع م يتعرض ــــــحال ما ل
و اثر  ـــــو محــــــا رد الاعتبار هــــــــــن الآثار التي يرتبهـــن تاريخ اتخاذ قرار العقوبة , ومـــــسنتين م

 .   4  للعقوبة من ملف المعني

 ات القانونية الأساسية للوظيف   المطلب الثاني : الموانع المتعلقة بالوضعي

ا  ـــــيقصد بالوضعيات القانونية الأساسية للموظف , الحالات أو الوضعيات التي يتواجد فيه
الموظف خلال حياته المهنية , وهي الحالات التي نص عليها المشرع الجزائري في المادة 

ية , وسوف نتطرق ضمن الباب السادس من القانون الأساسي العام للوظيفة العموم 127

 
, مذكرة ماستر , تخصص قانون اداري , كلية الحقوق والعلوم  العام الاجراءات القانونية لتأديب الموظفمحمد الطاهر كاوجة :  - 1

 .  60, ص   2014, الجزائر ,  السياسية , جامعة قاصدي مرباح , ورقلة
, مذكرة ماستر , قانون عام  الاجزاءات التأديبية للموظف العام بين تفعيل الأداء وقمع الحرياتانتصار كباسي , عزوز امنة :  - 2

 .  28الجزائر , ص –, قالمة  1945ماي  8إدارية, كلية الحقوق والعلوم السياسية , جامعة  منازعات, تخصص 
 .61اهر كاوجة, المرجع سابق , ص محمد الط - 3
 .176, المرجع سابق  , المادة  03 -06الأمر رقم  -  4
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ة  ـــــع ترقيـــــإلى الوضعيات التي تمثل مانع من موان 03-06ر ــــــذا المطلب إلى الأمــــــن هـــــضم
 الموظف العام فقط .

 : وضعية خارج الإطار    الفرع الاول

المتضمن القانون   03-06من الأمر   140عرف المشرع الجزائري هذه الوضعية في المادة 
وضعية خارج الإطار هي الحالة التي   "لعام للوظيفة العمومية والتي نصت على : الأساسي ا

ي إطار ــــــــي الانتداب , فــــــد استنفاد حقوقه فـــــا الموظف بطلب منه , بعــــــــيمكن أن يوضع فيه
 "1.   أعلاه , في وظيفة لا يحكمها هذا القانون الأساسي 135أحكام المادة 

ادة أعلاه انه يكون الموظف العام أمام وضعية خارج الإطار يجب ــــلال نص المـــــم من خـــيفه
 :  2  أن تتوفر فيه مجموعة من الشروط تكمن في

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

ى الجانب الإداري ــــــارج الإطار بطلب من الموظف .أي تحتوي علــــــة الإحالة خـــــــم وضعيـــــتت -
 .   ورغبة الموظف

 الوظيفة المراد الالتحاق بها غير مشمولة بأحكام هذا القانون .  -

م ــــار فقط بالموظفين المنتمين إلى المجموعة أ والتي تضــــــتتعلق وضعية الإحالة خارج الإط -
ن ــــــوعة أ وتضم مجموع الموظفيــــالمجم "ي نصت : ــــالت 03-06من الأمر   08طبقا للمادة 

وى ـــــم والبحث والدراسات وكل مستــــالحائزين على مستوى التأهيل لممارسة نشاطات التصمي
, فلا يحق للموظف الذي ينتمي للمجموعات الأخرى أن يقدم طلب الاستفادة من  3  "مماثل 

 وضعية الإحالة خارج الإطار .

 
 .140, المرجع سابق  , المادة  03 -06الأمر رقم  - 1
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د  ــــــــــمدة الإحالة خارج الإطار فقد حددها القانون بمدة لا تتجاوز خمس سنوات , ولا يستفيوعن 
:   03-06من الأمر   141الموظف المحال من الترقية في الدرجات وهذا ما نصت عليه المادة 

اوز ـــــــتجولة , لمدة لا ت ــــمخردي من السلطة الــــــ...تكرس وضعية خارج الإطار بقرار إداري ف  "
ي  ــــسنوات .لا يستفيد الموظفون الذين يوضعون في حالة خارج الإطار من الترقية ف)5 ( خمس

 .  "الدرجات 

 : الإحالة على الاستيداع   الفرع الثاني 

ابل ذلك  ـــــــوظف بعمله بصفة مستمرة , وفي مقـــإذا كان الأصل في العلاقة الوظيفية قيام الم
روجا عن الوضع ــ ــــالمقرر قانونا واستفادته من حقه في الترقية . فاءنه وخاستفادته من راتبه 

وان ــ ــــي حددها القانون بعنـــــن الأسباب التـــــلاقة الوظيفية مؤقتا لسبب مـــــــاد قد توقف الع ـــــالمعت
ى  ـــــــــالة علـــــــثل الإحتتم  ":  03-06من الأمر  145ادة ــــــى الاستيداع .فبقا للمــــــــالإحالة عل

ى توقيف راتب الموظف ـــــلاقة العمل .وتؤدي هذه الوضعية إلــــالاستيداع في إيقاف مؤقت لع
وحقوقه في الأقدمية وفي الترقية في الدرجات وفي التقاعد .غير أن الموظف يحتفظ في هذه 

 . "1  إحالته على الاستيداعالوضعية بالحقوق التي اكتسبها في رتبته الأصلية عند تاريخ 

دث فجوة حقيقية في المسار المهني  ــــــالة على الاستيداع تحـــــن هذا التعريف أن الإحـــــيستنج م
للموظف , لأنها تمس بالرابطة القانونية والتنظيمية التي تربطه بالإدارة , ويميز بين صورتين  

 من الإحالة على الاستيداع تتمثل في :  

 حالة على الاستيداع بقوة القانون :  الإ  -اولا 

 تكون الإحالة على الاستيداع بقوة القانون في الحالات التالية :  

في حالة تعرض احد أصول الموظف أو زوجه أو احد الأبناء المتكفل   -
رع ,  ــــــي قدره المشـــــذا اعتبار إنسانــ ــــوه :بهم لحادث أو لإعاقة أو مرض خطير  

خطيرا أو كنا أمام إعاقة لأحد أصول الموظف أو زوجه نتج عنه تشتت   فالمرض متى كان
ى نطاق  ـــي , وعلــــي قد يؤثر على أداءه الوظيفــــــن الموظف وتضعف معنوياته , وبالتالـــــذه

الخدمة العمومية , فيكون من الأنسب الاعتراف له بحق توقيف العلاقة الوظيفية ليتسنى له  
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ض الخطير أو حالة الإعاقة الخاصة بأحد الأصول أو بالزوجة أو بأحد  متابعة وضعية المر 
 . 1  المتكفل بهم

  :   للسماح للزوجة الموظفة بتربية طفل يقل عمره عن خمس سنوات  -
وهذا أيضا اعتبار إنساني , فلا ينبغي المبالغة والإفراط في إلزام الموظفة بالعمل ومواصلة 

ق إيقاف  ــــالاجتماعية والإنسانية , بل وجب الاعتراف لها بحا ــــــي رغم ظروفهـــالأداء الوظيف
اوز  ـــــة الطفل الذي لم يتجـــــى لها متابعة وضعيــــددها القانون ليتسن ــــدة حـــــالعلاقة الوظيفية لم

رع مركزين  ـــــالة على الاستيداع راعى المشـــــرار نظام الإحـــالخمس سنوات , وبالتالي و باء ق
 . 2  ركز الموظفة ومركز الطفل م

للسماح للموظف بالالتحاق بزوجه إذا اضطر إلى تغيير إقامته بحكم   -
: وهذا اعتبار اجتماعي قدره المشرع حفاظا على تواجد الأسرة في مكان واحد , ولا   مهنته 

كفل حماية للأسرة من جانب الدولة    58ينبغي أن تفوتنا أن الدستور الجزائري بموجب المادة 
 .   3  لمجتمعوا

: وهذا  لتمكين الموظف من ممارسة مهام عضو مسير لحزب سياسي   -
اع المؤقت للعلاقة الوظيفية  ــــرع الذي صرح وأجاز حالة الانقطــــار سياسي قدره المشــــــاعتب

 . 4ليتسنى للموظف مسير الحزب من التفرغ لنشاطه السياسي 

, حيث تمنح الإحالة على   03-06مر  من الأ 146وهذه الحالات جميعها وردت في المادة 
دود  ــأشهر , قابلة للتجديد في ح ) 06 (الاستيداع في الحالات السابقة لمدة دنيا قدرها ستة 

ه المادة ـ ــــة للموظف . وهذا ما نصت عليـــلال الحياة المهنيـــــسنوات خ ) 05(أقصاها خمس 
 .  03-06من الأمر   149

 
 والقوانين الاساسية الخاصة مدعمة باجتهادات مجلس الدولة , 06/03,دراسة في ظل الامر  : الوظيفة العامةعمار بوضياف  - 1

 . 144, ص  1الجزائر , ط –جسور للنشر والتوزيع , المحمدية 
,مذكرة ماستر , تخصص   03-06تنظيم المسار المهني للموظف العام وفق أحكام الأمر ناصر عافري , عبد الرؤوف بولنوار : - 2

 58ص   ئر , , الجزا  1945ماي  08) منازعات إدارية ( , كلية الحقوق والعلوم السياسية , جامعة قانون عام 
 .1996, المتضمن التعديل الدستوري لسنة  2016مارس  60المؤرخ في  01-16من قانون  72المادة  - 3
 .146, ص  نفس المرجععمار بوضياف,  - 4
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 يداع بطلب الموظف : الإحالة على الاست  -ثانيا 

إلى جانب حالات الإحالة على الاستيداع المقررة بحكم القانون , أجاز المشرع للموظف حق 
ي  ـــــو ما ورد فـــــــــــتقديم طلب الإحالة لأغراض شخصية لا سيما القيام بدراسات أو أبحاث .وه

ى  ـــــمن الإحالة عليمكن أن يستفيد الموظف  "التي نصت :  03-06من الأمر  148المادة 
د  ــــــال بحث , بطلب منه , بعــــا للقيام بدراسات أو أعمـــراض شخصية , لاسيمــــالاستيداع لأغ

حيث تمنح الرخصة للإحالة  على الاستيداع لأغراض  .1"  من الخدمة الفعلية ) 02  (سنتين 
 .    شخصية , بعد استشارة اللجنة الإدارية  المتساوية الأعضاء

 ة الفصل :  خلاص

 من خلال دراستنا لهذا الفصل خلصنا إلى :  

ق  ــــــى يحقــــي حتــــاره الوظيفـــــلال مســــام خـــــرز طموحات الموظف العــــن لبــــة مــر الترقيــــــتعتب  
أهدافه المشروعة في الوظيفة العمومية , كما تمثل حافزا كبيرا لدفع الموظف إلى المثابرة في  

 .   ملالع

زيادة على ذلك فالترقية تلعب دورا كبيرا في الحياة المهنية للموظف العام بصفة عامة كونها  
م  ــتؤدي إلى زيادة راتبه وتحسين وضعه الوظيفي , وللإدارة العامة بصفة خاصة كونها تساه

د  ــــــــلجيى الأداء ا ـــــفي جلب ذوي الكفاءات والقدرات والمهارات العالية وتحفيزهم وتشجيعهم عل
وخلق روح التنافس , فهي تسعى بذلك إلى حسن سير المرفق العام وتحقيق المصلحة العامة 

اب  ـــــــــــ, غير انه وفي بعض الأحيان وبسبب بعض العوائق قد يمنع الموظف من الترقية لأسب
ة اتخاذ  نظمتها النصوص التشريعية والتنظيمية للوظيفة العامة في الجزائر , حيث تكون سلط

ا  ــــــــــرا لمــــــــــــ ــــقرار الترقية في يد الإدارة العامة التي يتبعها الموظف المستحق للترقية , وذلك نظ
تتمتع به الإدارة العامة من حرية في اتخاذها لهذا القرار , وتجنبا لتعسفها .
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 البعد المفاهيمي و النظري للتحفيز:  الثانيالفصل 
 :   تمهيد

دائما محل اهتمام علماء   ,هوفيز العاملين لتقديم أفضل ما لديهم لمؤسساتهم إن موضوع تح
ي  ـــــي التأثير فــــــا ف ــــــــة الحاجات الإنسانية ودورهـــالسلوك والإداريين , ولقد أدركت الإدارة أهمي

ذه  ـــ ــــتنوع هل النفس البشرية وتـــار أن الحاجات تمثل رغبات تتولد داخــــسلوك الفرد وعلى اعتب
ع  ــالرغبات وتختلف بين فرد وآخر باختلاف طبيعة توازن النفس , كما أن على الإدارة أن تقن
ي  ــــــكل عامل في المنظمة بأنه عضو مهم فيها فإذا شعر العامل بأهميته بالنسبة للمنظمة الت

ارا على ابتكار في  يعمل فيها سيكون ذلك دافعا كبيرا لتحسين أدائه في عمله , بل سيزيد إصر 
ان دوره  ــــكيفية أدائه لذلك العمل , لذا فالإدارة الناجحة هي التي تشعر كل عامل فيها مهما ك

بان هاهم عضو في المنظمة وان عمله هو أهم الأعمال وإذا تمكن هذا الشعور من العاملين  
ذ بعين  ــــد عملية تأخــــــز يعا أن التحفيـــــــن العامل , كمــــككل في المنظمة فلن تعرف المدير م

و ـــــالاعتبار حاجات العاملين والمنظمة فان الغاية من توفير الحوافز خلق الدوافع للتوجيه نح
 سلوك معين يخدم أهداف المنظمة . 
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 البعد المفاهيمي و النظري للتحفيز:  الثانيالفصل 
   ماهية التحفيز  الأول :  المبحث     

خاصة ، و لذا فحسن أداء  من المؤكد أننا كبشر لسنا نشبه الآلات في شيء ، لنا طبيعة  
يرتبط بمشاعر العاملين نحو ذلك العمل ، و لذا يدرك المدير الناجح كيفية   العمل أو سوءه

التعامل مع الأفراد لإخراج أفضل مالديهم نحو العمل المنوط بهم عن طريق التحفيز ، لذلك  
ام الحوافز  سوف نتطرق في هذا المبحث إلى مفهوم الحوافز وأهدافها ومتطلبات نجاح نظ

 وأنواع الحوافز . 

 المطلب الأول : ماهية الحوافز وأهدافها  

 : مفهوم التحفيز   الفرع الاول

للوصول إلى فهم و إدراك أوضح للتحفيز يجدر بنا أن نتناول كلا من التعريف اللغوي و 
 :   الاصطلاحي

 : التعريف اللغوي  -اولا 
، و منه يتضح أن التحفيز يدل على تلك العوامل نقول حفَّزَهُ حَفْزًا ، أي: حثَّهُ و حرّكهُ 

                                     الفرد إلى الحركة و القيام بعمل ما  الخارجية التي تدفع
 . )تَحَفّزَ = تهيَأ للمُضِي فيه   (

 :التعريف الاصطلاحي  -ثانيا 
سلوك معين أو إيقافه أو  ذهب علماء النفس إلى تعريف التحفيز بأنه : "دفع الفرد لاتخاذ 

 1.   "تغيير مساره 
 :   انطلاقا مما سبق يمكن تعريف التحفيز على أنه

مجموعة العوامل والمؤثرات الخارجية التي تثير الفرد وتدفعه لأداء الأعمال  " : 01التعريف 
 .2  " الموكلة إليه على خير وجه عن طريق إشباع حاجاته ورغباته المعنوية  

 
 . 2014دارة والاقتصاد , جامعة حمة لخضر , الوادي , , محاضرة في الإ مفهوم تحفيز الموارد البشريةعبد الرزاق بن علي :  - 1
, دار صفاء   1, ط إدارة الموارد البشرية قضايا معاصرة في الفكر الإدارييوسف حجيم الطائي , هاشم فوزي العيادي :  - 2

 .89للنشر والتوزيع , عمان , ص 
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 البعد المفاهيمي و النظري للتحفيز:  الثانيالفصل 
توفرها إدارة المنظمة    )مكافأة , علاوة   (بأنها فرص أو وسائل  "  :  02التعريف 

أمام الأفراد العاملين لتثير بها رغباتهم وتخلق لديهم الدافع من اجل السعي  
للحصول عليها , عن طريق الجهد , العمل المنتج , السلوك السليم , وذلك 

  1 ."ع  لإشباع حاجاتهم التي يحسون ويشعرون بها والتي تحتاج إلى إشبا

هي مجموعة العوامل التي تعمل على التأثير على سلوك الفرد من خلال  " : 03التعريف 
 . 2  "إشباع حاجاته 

المثير الخارجي الذي يشبع الحاجة و الرغبة المتولدة لدى الفرد من أداءه  " : 04التعريف 
 3."رغبته  فاعلية الحوافز على توافقها مع هدف الفرد و حاجاته و  تتوقف لعمل معين ،

مجموع العوامل و المؤثرات و المغريات الخارجية التي تشجع الفرد على " 05 :  التعريف
نتيجة لأدائه المتفوق و المتميز ، و تؤدي إلى زيادة رضاه و ولاءه  زيادة أداءه ، و تقدم

 ."4مرة أخرى  للمؤسسة ،و بالتالي يرى زيادة أدائه و إنتاجه

  :  نستخلص و نستنتج أن  من خلال كل التعاريف السابقة

الحافز هو الأداة التي بواسطتها يتم إشباع حاجة معينة لدى الموظف وتهدف إلى تحقيق  
 الأداء وإجادة العمل بما يكفل تحقيق أهداف وغايات المنظمة . 

  : أهداف التحفيز الفرع الثاني 

عدة   تسعى المؤسسة من خلال تحفيز عمالها إلى تحقيق مجموعة من الأهداف على
 : مستويات تتمثل في

 : أهداف الحوافز على مستوى الفرد -اولا 

 
,   2018ة الافتراضية  السورية , الجمهورية العربية السورية , , من منشورات الجامع  إدارة الموارد البشريةعبد الحميد خليل :  - 1

 .122ص 
, 1,المؤسسة الجامعية للدراسات والنشر والتوزيع , بيروت , ط إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيميكامل بربر :   - 2

 .  102, ص  1997
 .  79 ,ص 2011التوزيع ،عمان الأردن ، ، ،دار أسامة للنشر وإدارة الموارد البشرية  :فيصل حسونة  - 3
 . 123, ص  2006،دار جرير للنشر و التوزيع ، عمان الأردن ، ، الإدارة المدرسية المعاصرة   :أبو الكشك محمد نايف -  4
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 البعد المفاهيمي و النظري للتحفيز:  الثانيالفصل 
طالما أن العمل السيئ  : الاعتراف بقيمة ما ينجزه الفرد و إشباع حاجاته للتقدير-

الجزاء الرادع من التأديب و التوبيخ و الفصل أحيانا من العمل ،  سريعا ما ينال صاحبه
الأداء و يتميز بالإخلاص في العمل بتشجيعه   قنيجب الاعتراف بحق من يبذل الجهد و يت

 .التقدم و النمو و حثه على الاستمرار بما يمكنه من الإبداع و الحرص على دوام
يسعى معظم الأفراد إلى الوقوف على نتائج عملهم و رد فعل الغير : أداة للتغذية المرتدة -

أدائهم و إشباعا لحاجتهم لحب  لرغبتهم لمعرفة البيانات و المعلومات عن اتجاهها استجابة
 الاستطلاع 

يمثل الدعم المالي أهمية كبيرة لبعض الأفراد فالتعويض المالي يحتل   : الدعم المالي -
 . حتى يتمكن الأفراد على إشباع حاجاتهم المادية مكانة في جو العمل

إنجاز تعد المسؤولية من العوامل البارزة ذات الأثر الكبير في  : تحمل المسؤولية - 
فالالتزام عنصر جوهري من عناصر تكوين الشخصية ، و الأفراد   الأعمال و تحقيق الأهداف

و الإحساس بالفخر و كلها متغيرة لا تبدو   يبحثون عن المكانة الاجتماعية و الدور الفعال
 . واضحة دون تحمل المسؤولية

 :أهداف الحوافز على مستوى الجماعات   -  ثانيا 

يحب الأفراد : عات و تشجيع المنافسة فيم بين أفراد الجماعة إثارة حماس الجما -
التنافس إذا ما توفرت لدى الأفراد الفرصة المناسبة للمنافسة و   إثبات ذاتهم ، و يحدث 

 .التحدي

تؤدي الحوافز الجماعية إلى تكاتف الجماعة لتحقيق  : تنمية روح المشاركة و التعاون   -
كما تسمح المشاركة لأفراد الجماعة في اتخاذ القرارات عليها ،  المعايير المطلوب الحصول

 .لاقتناع الإدارة بآرائهم و وجهات نظرهم بتقبلهم و تفاعلهم لتنفيذها و شعورهم بالأهمية
تهدف الحوافز الجماعية ذوي المهارات  : تنمية المهارات فيما بين أفراد الجماعة -

 . من فرص التنمية و التدريب أثناء العمل إلى زملائهم مما يزيد  العالية من نقل المهارات 

 :أهداف الحوافز عل مستوى المؤسسة  -ثالثا 

تساهم الحوافز في الاستجابة   : التكيف مع متطلبات البيئة الداخلية و الخارجية- 
بالمؤسسة في النواحي الاقتصادية و الاجتماعية ، مما يلزم   لتأثير الضغوطات المحيطة
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إنتاجها و الحفاظ على مكانتها هذا  ق و الوسائل الحديثة لتحسينالمؤسسة على ابتكار طر 

 .يستدعي بدوره الاستغلال الأمثل للموارد البشرية المتاحة

و   : التكامل و الترابط بين نشاط التحفيز و أنشطة الموارد البشرية المختلفة- 
تعيين  و تحليل الوظائف،الاستقطاب ، الاختيار، ال منها تخطيط الموارد البشرية

و تؤثر هذه الأنشطة مجتمعة   ،التدريب،التنمية و تقييم الأداء،الأجور و الخدمات و الترقيات 
 .على النتائج المتوقعة على مستوى المؤسسة

تهدف الحوافز إلى تحقيق جو من الرضا عن  :  تهيئة المناخ التنظيمي ا لمناسب - 
لعامة و السعي لزيادة الإنتاجية و  على الحرص عن المصلحة ا العمل لدى الأفراد مما يدفعهم

 . 1تحقيق أهداف المؤسسة 

 نظام الحوافز     نجاحالمطلب الثاني  : متطلبات 

إن نجاح نظام الحوافز يتطلب تحقيق التوازن بين أهداف المنظمة وأهداف العاملين , ويرتبط  
 نجاح هذا النظام بالخطوات التالية    : 

وفير كل العوامل المؤثرة في أداء الفرد و هي من  تتعلق بت: ممارسات إدارية ناضجة1-
 .للفرد أن يتحكم في عمله و يحقق الأداء الأفضل إذا أراد  مسؤوليتها ، بحيث تمكن

تحديد لماذا يعملون و ماذا  أي:تحديد حاجات و دوافع العمل للعاملين لديها  2-
نشاطها و نوع   أجل المال فقط،أم للتقدم و هذا يرتبط بنوع يحركهم،فهل يعملون من

 .العاملين،كذلك بمدى وعي و نضج و علمية الإدارة
بمعنى التي تستطيع توفيرها و  : تحديد قائمة الحوافز التي تقرر استخدامها3- 

 .اختيارها و التي تقرر استخدامها

أي نظريتها لما يدفع العاملين لديها : تحديد نظريتها لحوافز العمل و الدوافع4- 
النظريات العلمية المتوفرة حاليا و الاستفادة منها في تحفيز العاملين   لأداء للانتماء إليها و

 .لديها
وضع اعتماد ذلك في تصميم أنظمة الأجور و المزايا و في تصميم أنظمة  5- 

 
 .221, بدون سنة نشر , ص  الاتجاهات الحديثة في القيادة الإداريةطاهر محمود كلالة :   - 1
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 .تحتاج ترتيبات واعية يعتمدها المدراء في تحفيز مجموع العاملين فهي: للحوافز و إدارته

فتحفيز المدراء يختلف عن  :  المختلفة من العاملينالقيام بكل ذلك للفئات  -6
و لهذا تحتاج الكثير من الأعمال الكبيرة إلى عدد من   تحفيز الخبراء و الموظفين العاديين

 . 1الأنظمة  

 المطلب الثالث :أنواع الحوافز في الوظيف العمومي في الجزائر  

احد لتحفيز جميع الأشخاص تعددت أنواع الحوافز وتصنيفاتها ولا يمكن استخدام حافز و 
ويرجع ذلك إلى اختلاف الحاجات الإنسانية ودرجات الإشباع التي يحتاجها كل فرد ,سنتطرق  

-06فيما يلي إلى مختلف أنواع  الحوافز المطبقة في المؤسسات العمومية الخاضعة للأمر 
 مية  .المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمو  2006يوليو    15المؤرخ في   03

 : الحوافز المادية    الفرع الاول

تعتبر من أكثر الحوافز استعمالا وشيوعا , وذلك لقدرتها على إشباع عدد من الحاجات 
 الأولية أو الدوافع الأساسية لدى الفرد , ومن أمثلة هذه الحوافز نذكر : 

ب الرئيسي ,  يتكون الراتب ...من : الرات ":  نص المشرع الجزائري على   :الراتب   -اولا 
العلاوات والتعويضات , يستفيد الموظف , زيادة على ذلك , من المنح ذات طابع عائلي  

. ويتمثل هذا الراتب المقابل للواجبات القانونية  2  "المنصوص عليها في التنظيم المعمول به 
التي  الأساسية للموظف , والتي يتقاضاها مهما كانت رتبته من المؤسسة أو الإدارة العمومية 

 يمارس فيها وظيفته فعليا . 

يتحدد الراتب الرئيسي من خلال الرقم الاستدلالي الأدنى للرتبة مضافا إليه الرقم الاستدلالي  
المرتبط بالدرجة المتحصل عليها وينتج من خلاله حاصل ضرب الرقم الاستدلالي للراتب  

لمعايير التي تضبط تطورها  الرئيسي في قيمة النقطة الاستدلالية وتحدد هذه الأخيرة وكذا ا

 
, 2007، دار وائل للنشر و التوزيع ، الأردن ، الطبعة الثالثة ، إدارة الموارد البشرية إدارة الأفراد  : سعاد نائف برنوطي - 1

 .350ص
 .   119, المرجع السابق , المادة  03-06الأمر  - 2
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 البعد المفاهيمي و النظري للتحفيز:  الثانيالفصل 
بمرسوم , زيادة على الراتب , يمكن للموظف أن يستفيد من تعويضات المنح للحث على  

 المردودية وتحسين الأداء .

إن اختيار الحافز المناسب يعتمد على عملية تقييم العامل حيث اقر  بذلك صاحب القرار 
مستمر ودوري يهدف إلى تقييم  على أن كل موظف يخضع أثناء مساره المهني على تقييم 

 مؤهلاته المهنية كما يهدف التقسيم إلى : 

 الترقية في الدرجات .  -
 الترقية في الرتبة .  -
 منح امتيازات مرتبطة بالمردودية وتحسين الأداء .  -
 منح الأوسمة التشريفية والمكافآت . -

ص إلى ويرتكز تقييم العامل أو الموظف على معايير موضوعية تهدف على وجه الخصو 
 تقديم : 

 احترام الواجبات العامة والواجبات المنصوص عليها .  -
 الكفاءة المهنية   -
 الفاعلية والمردودية   -
 كيفية الخدمة  -

تعتبر الترقية حافز يدفع العامل نحو تحقيق أهداف المؤسسة إذ يسعى :    الترقية -ثانيا 
يق مكانة مرموقة وزيادة إليها الفرد لغرضين , إما من اجل الأجر المرتفع أو من اجل تحق 

 الصلاحيات والسلطات الممنوحة له حيث ميز صانع القرار بين نوعين من الترقية :  
تتمثل في الانتقال من درجة إلى أخرى أعلى منها مباشرة   : الترقية في الدرجات  -01

 .  وتتم بصفة مستمرة حسب الكيفيات التي تحدد عن طريق التنظيم

وتعني تقدم الموظف في مساره المهني بالانتقال من رتبة إلى   الترقية في الراتب : -02
  الرتبة الأعلى منها في السلك نفسه أو في السلك الأعلى مباشرة حسب الكيفية التالية :

على أساس الشهادة من بين الموظفين الذين تحصلوا خلال مسارهم المهني على   -
  الشهادات والمؤهلات المطلوبة :

 بعد التكوين   -
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 ريق امتحان مهني أو فحص مهني  عن ط -
 على سبيل الاختيار عن طريق التسجيل في قائمة التأهيل  -

يسعى غالبية الموظفين للترقية لذلك تعمل المؤسسات على استغلاله كحافز للفرد لتحقيق  
أهدافها , لذلك أورد صانع القرار الجزائري مختلف أنماط الترقية والشروط الواجب توفرها  

الكيفية الأولى والمتمثلة في الترقية على أساس الشهادة , يدفع الموظفين   حيث نلاحظ أن
للتحصيل العلمي وزيادة مؤهلاتهم العلمية وكسب معارف جديدة وهذا ما يكسب المؤسسة 

أفراد ذوي كفاءات وبالتالي ميزة تنافسية تمكنهم من البقاء في ظل التطورات الحالية  
 .1ة الثانية والثالثة  والملاحظة نفسها بالنسبة للطريق

ابرز المشرع الجزائري هنا أهمية تقييم الموظف باعتبار أن تقييم هو العامل الأساسي لتحديد 
الحوافز الواجب تقديمه له , حيث انه علم الموظف بأنه يخضع لتقييم والذي على أساسه تتم  

دراته خصوصا وانه يعلم  ترقيته أو منح امتيازات مادية أو معنوية له , يدفعه للعمل و إبراز ق
 أن نظام التقييم يخضع لمعايير موضوعية .

يمكن الاعتماد على طريقة النقل كجزاء للعامل الذي قام بانجاز عمله على    :النقل   -03
أحسن وجه , أي تحفيزه من خلال نقله إلى وظيفة أخرى بمهام أكثر ومسؤوليات اكبر لكن 

الجزائري هذا الجانب حيث انه يمكن أن تكون حركات بنفس الإجراء , لذلك لم يهمل المشرع 
نقل الموظفين ذات طابع عام ودوري أو ذات طابع محدود وظرفي وتتم في حدود ضروريات  

 العمل . 

حيث تأخذ بالاعتبار رغبات المعنيين ووظيفتهم العائلية وأقدميتهم وكذا كفاءاتهم المهنية حيث  
ى مختلف الوظائف في المؤسسة لاكتسابه  تسعى المؤسسة من خلال دوران العامل عل

مهارات وكفاءات أكثر وإلمامه بكل الأعمال وهذا ما يدفع العامل إلى عدم الإحساس  
 بالروتين والإحباط وتحفيزه على العمل بكفاءة ونشاط لتحقيق أهداف المؤسسة .

لى  قام المشرع الجزائري بربط المنح والتعويضات بالحث ع : المنح والتعويضات  -04
تخصص التعويضات لتعويض التبعيات الخاصة المرتبطة  "المردودية وتحسين الأداء : 

 
 .107, المرجع السابق , المادة  03-06الأمر  - 1
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تخصص ,   بممارسة بعض النشاطات , وكذا بمكان ممارستها وبالظروف الخاصة للعمل

 . 1 "المنح للحث على المردودية وتحسين الأداء 

ة عن ممارسة كما يخصص أيضا زيادة على الراتب تعويضات مقابل المصاريف الناتج
... يمكن للموظف أن يستفيد من تعويضات مقابل المصاريف الناتجة عن   "مهامه  : 

 .  2"ممارسة مهامه 

تسعى المؤسسة لتوفير كافة الظروف المادية لتهيئة جوا  :الظروف المادية للعمل    -05
صص التعويضات  منابا للعامل لتحفيزه على الإبداع والابتكار وقد نوه المشرع الجزائري انه يخ

التبعيات الخاصة المرتبطة بممارسة بعض النشاطات وكذا بمكان ممارستها والظروف الخاصة  
للعمل , كما أن للموظف الحق في ممارسة مهامه في ظروف عمل تضمن له الكرامة والصحة 

 .  والسلامة البدنية والمعنوية
تماعية تقدم للعاملين  تشمل هذه الحوافز خدمات اج :الحوافز المادية غير مباشرة   -06

 بالمنظمة مثل :الخدمات الطبية , منحة زيادة مولود , الحج والعمرة ,......الخ . 

وهذه الخدمات الاجتماعية تعتبر خدمات مؤثرة على أداء العاملين فهي بالإضافة إلى أنها  " 
ؤهم  تستهدف حياتهم والمحافظة عليهم ورفع درجة رضاهم العام عن العمل , فهي أيضا تهي

للعمل في ظل معنويات عالية , وهي حافز للعاملين على الاستمرار في قوة العمل بالمنظمة  
" 3. 

 المعنوية   الحوافز :  الفرع الثاني 

على الرغم من أهمية الحوافز المادية إلا أنها لا تكفي وحدها فالأفراد يختلفون في دوافعهم , 
لة ومرافقة للحوافز المادية فيكون استخدامها مكم )غير المادية   (وتعتبر الحوافز المعنوية 

لتحقيق مستوى أفضل من الأداء , لذلك أورد المشرع الجزائري مجموعة من هذه الحوافز في 

 
 .   124, المرجع السابق , المادة  03-06الامر - 1
 . 125, الرجع السابق , المادة  03-60الأمر  - 2
  188, ص  2, مكتبة العبيكان, الرياض , ط  إدارة الموارد البشرية نحو منهج استراتيجي متكاملمحمد بن دليم القحطاني :  - 3

 . 
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القانون العام للوظيفة العمومية والذي ينظم المؤسسات العمومية وسنعرض هذه الحوافز فيما 

 يلي : 

ن هذه الوظيفة دائمة تجعله يشعر إن شعور الفرد با : ضمان واستمرار الوظيفة  -1
بالاستقرار والأمان مما يدفعه للعمل بكل قوته ليضمن بقاؤه واستقرار المؤسسة لان هذا 
 "مقترن ببقائه واستقراره حيث نلاحظ أن المشرع الجزائري يضمن له هذه الخاصية حيث 

 . 1"يعتبر الموظف كل عون عين في وظيفة عمومية دائمة  ورسم في الإداري  

إذ أن ديمومة الوظيفة ما يشجع الأفراد في سوق العمل على الترشح لوظائف في المؤسسات 
العمومية الإدارية , وهو أيضا ما يجعل الموظف مطمئن البال وغير متخوف من المستقبل  

 وشبح البطالة  .

تفطن المشرع الجزائري لأهمية توفير جو   توفير جو ملائم للعمل وروح الفريق : -2
للعمل وخلق علاقات بين الموظفين , ومنحهم حرية الرأي والأنصاف في التعامل ملائم 

 مع الأفراد كما تضمن لهم الحماية . 

هذه التصرفات أو التعاملات تزيد من ثقة الموظف وتدفعه لاحترام أراء الآخرين , مما يسهم  
ة التي يشعر بها  في حل بعض المشاكل أو المشاركة في اتخاذ القرارات , هذه الحماية والثق

الموظف تجعله يسعى لتحقيق أهداف المؤسسة من اجل ضمان بقائها واستمرارها حيث 
, الموظف التعامل بأدب  2006يوليو    15المؤرخ في  03-06من الأمر   52ألزمت المادة 

واحترام في علاقاته مع رؤسائه وزملائه ومرؤوسيه , كما أن شعور الموظف بأنه محمي من  
 في حال تعرضه لاعتداء يقوي عزيمته ويشجعه على العمل أكثر .  طرف الدولة

يجب على الدولة حماية الموظف مما قد يتعرض له من تهديد أو  "وهذا ما اقره المشرع : 
اهانة أو شتم لو قذف أو اعتداء , من أي طبيعة كانت , أثناء ممارسة وظيفته أو بمناسبتها , 

الضرر الذي قد يلحق به , وتحل الدولة في هذه  ويجب عليها ضمان تعويض لفائدته عن
الظروف محل الموظف للحصول على التعويض من مرتكب تلك الأفعال, كما تملك الدولة ,  

 
 .04, المرجع السابق , المادة  03-06الأمر رقم  - 1
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لنفس الغرض , حق القيام برفع دعوى مباشرة أمام القضاء عن طريق التأسيس كطرف مدني 

 . 1"أمام الجهة القضائية المختصة 

ي وضع الشخص المناسب في المكان المناسب وهذا إثبات ونعن :الوظيفة الملائمة   -3
التأهيل بشهادات وانجازات أو مستوى تكويني إضافة إلى مجموعة من الشروط وضعها 

المساواة في الترشح أو الالتحاق بالوظائف العمومية   مبدأ على في عملية التوظيف وأكد 
ه تجعله يحس بالرضي عن فشعور الفرد بأنه يعمل في الوظيفة التي تلائم مع شهادات 

 المؤسسة التي يعمل بها وتدفعه للإبداع والابتكار في مجال تخصصه . 
يمكن أن يسلم الموظفين أوسمة شرفية ومكافآت في شكل  -:المكافآت المعنوية   -4

ميداليات استحقاق أو شجاعة وشهادات وزارية يحدد طبيعتها وخصائصها وكيفيات 
 . 2منحها عن طريق التنظيم  

ن للموظف الذي قام أثناء تأديته لمهامه بعمل شجاع مثبت قانونا أو قام بمجهودات  ويمك
استثنائية ساهمت في تحسين أداء المصلحة أن يستفيد من أوسمة أو مكافآت بعد استشارة  

 .  3لجنة خاصة تنشا لدى السلطة الوزارية المختصة 

لى أساس العمل للموظف الحق في عطلة سنوية مدفوعة الأجر تمنح ع : العطل  -5
يوليو  30المؤدي خلال الفترة المرجعية التي تمتد من أول يوليو للسنة السابقة للعطلة إلى 

من سنة العطلة وتحسب على أساس يومين ونصف يوم من الشهر الواحد من العمل 
يوما في السنة الواحدة , وتعتبر العطلة السنوية فترة   (30 )دون أن يتجاوز المدة الكاملة 

ة الموظف من اجل نشاطه وحيويته وقد قام المشرع الجزائري بالتطرق لكل النقاط لراح
من الأمر  206إلى المادة  194الخاصة بها في الفصل المخصص للعطل من المادة 

والمتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة   2006يوليو    15المؤرخ في  06-03
 العمومية .

 
 .30, المرجع السابق , المادة  03-06الأمر رقم  - 1
 .112, المادة  نفس المرجع,  03-06لأمر ا - 2
 .113, المادة  نفس المرجع,  03-06لأمر  - 3
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 البعد المفاهيمي و النظري للتحفيز:  الثانيالفصل 
ات راحة قانونية حيث أن الموظف له الحق في يوم  كما يمكن أن يستفيد الموظف من فتر 

كامل لراحة أسبوعيا طبقا للتشريع المعمول به. إذ يمكن أن يؤجل إلى يوم لاحق إذا اقتضت 
, ويستفيد أيضا من أيام راحة والعطل المدفوعة الأجر المحددة في 1ضرورة المصلحة ذلك  

مكن للموظف الذي عمل في يوم راحة  . وهي أيام راحة قانونية حيث ي2التشريع المعمول به 
 .3قانونية الحق في راحة تعويضية لنفس المدة 

بالإضافة لما سبق يمكن للموظف أن يستفيد من فترات غياب مرخصة من قبل الإدارة ,  
وكذا عطلة الأمومة أو المرض أو حوادث عمل وهذا ما يجعل الموظف مرتاحا ومتيقنا انه  

دث أثناء العمل أو غياب مبرر مدفوع الأجر مراعاة بالظروف في حال مرضه أو إصابته بحا
 التي يمر بها العامل والتي تؤدي إلى غيابه عن العمل .

تراعي المؤسسة خصوصية العمل الذي يقوم به الموظف في  تنظيم ساعات العمل :  -6
تحديد عدد ساعات العمل وذلك لضمان بقاء الموظف بكامل قوته واستعداده حيث تحدد  

كما "دة القانونية للعمل في المؤسسات والإدارات العمومية طبقا للتشريع المعمول به , الم
يمكن أن تقلص هذه المدة بالنسبة للموظفين الذين يقومون بنشاطات متعبة جدا أو 

ويتم اللجوء إلى الساعات الإضافية للضرورة القصوى للمصلحة وبصفة   ",4  "خطيرة 
 .    5"من المدة القانونية للعمل )   20 (دى بأي حال نسبة استثنائية , ولا يمكن أن تتع

 : الحوافز السلبية    الفرع الثالث

تسعى الحوافز السلبية إلى التأثير في سلوك العاملين من خلال مدخل العقاب .والردع  
والتخويف , أي من خلال العمل التأديبي الذي يتمثل في جزاءات مادية كالخصم من الأجر 

ن من العلاوة , أو الحرمان من الترقية , إن هذه الجزاءات أو العقوبات التي تفرض  أو الحرما
على العاملين باعتبارها حوافز سلبية لا بد أن يتضمنها نظام يسمى النظام التأديبي أو نظام  
العقوبات في المؤسسة  .ويقصد بالنظام التأديبي العقوبات التي تطبق على العاملين الذين 

 
 .191, المرجع السابق , المادة  03-06لأمر  - 1
 .192المرجع, المادة  نفس, 03-06لأمر  - 2
 .193المرجع, المادة  نفس,  03-06لأمر  - 3
 .187المرجع, المادة  نفس ,  03-06لأمر  - 4
 .189المرجع, المادة  نفس,  03-06لأمر  - 5
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 البعد المفاهيمي و النظري للتحفيز:  الثانيالفصل 
اعد أو السلوك , يفهم من ذلك أن استخدام الحوافز السلبية ليس هدفا بحد ذاته , يخالفون قو 

بل هو وسيلة لتحقيق غاية هي منع حدوث السلوك المعيب أو منع تكرار هذا السلوك وذلك  
من خلال الفهم والتقدير السليم للأمور .ويمكن تصنيف الجزاءات أو العقوبات التي تأخذ بها  

المتضمن   2006يوليو  15المؤرخ في  03-06الخاضعة للأمر  المؤسسات العمومية
 :   1القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية إلى أربعة درجات  رئيسية وهي 

 عقوبات من الدرجة الأولى وتشمل :-1
 التنبيه.  -
 الإنذار الكتابي . -
 التوبيخ . -
 عقوبات من الدرجة الثانية وتشمل :-2
 أيام .  ) 03 (إلى ثلاث  ) 01 (التوقيف عن العمل من يوم   -
 الشطب من قائمة التأهيل .  -
 عقوبات من الدرجة الثالثة وتشمل :-3
 أيام .  )  08 (إلى ثمانية  ) 04 (التوقيف عن العمل من أربعة  -
 التنزيل من درجة إلى درجتين . -
 النقل الإجباري .  -
 عقوبات من الدرجة الرابعة وتشمل : -4
 التنزيل إلى الرتبة السفلى مباشرة . -
 لتسريح . ا -

 المبحث الثاني : طبيعة الحوافز  

بدأت نظريات الحوافز في الظهور و البروز و تدرجت هذه النظريات من نظريات كانت 
كالآلة إلى نظريات بدأت تهتم بحاجات العامل و تسعى إلى تحقيق أهدافه و  تعامل الإنسان

 . المؤسسة التي يعمل بها تطلعاته جنبا إلى جنب مع أهداف
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 البعد المفاهيمي و النظري للتحفيز:  الثانيالفصل 
 ب الأول  :نظريات الحوافز  المطل

بحيث ظهرت   التحفيز  موضوع  تناولت  التي  النظريات  من  داخل   مجموعة  الافراد  سلوك  تناولت 
  , الاهالعمل  وتحقيق  الانتاجية  الكفاءة  لرفع  الافراد  تحفيز  لمشكلة  حل  ايجاد  داف  ــــوحاولت 
 المسطرة .

لذاتي , كما ركت على التحفيز الناتج عن  ونظرية الحاجة بالتحفيز افقد اهتمت النظرية الكلاسيكية 
للنظريات   بالنسبة  اما  المحتوى  بنظريات  سميت  لذلك   , السلوك  تسير  التي  الخارجية  العوامل 
العلمية التطبيقية , فهي نظريات حديثة تركز على الطرق التي يتحقق من خلالها تحفيز او دفع  

 ها الافراد حاجاتهم . السلوك , وبمعنى اخر فهي تهتم بالكيفية التي تشبع ب
النظريات           هذه  اهم  بعرض  سنقوم   , الدراسة  لهذه  وفائدتها  النظريات  هذه  لاهمية  ونظرا 

 وهي كالاتي :  
 لفردريك تايلور .  –أولا : النظرية الكلاسيكية 

وهي نظرية مدرسة الإدارة العلمية التي طبق فيها لفردريك تايلور الأساليب العلمية التي ساعدت 
 . 1الإدارة على زيادة الإنتاج في زمن اقل وبجهد معقول مع تجاهل آدمية الفرد 

وتعتبر نظرية "تايلور" بداية لتطور مفاهيم وأسس الإدارة وكانت مساهماتها ثورة على بعض        
 المفاهيم السائدة وانطلاقة نحو المزيد من الدفع للحركة الإنتاجية في المنظمات المختلفة.

 فريدريك تايلور" نظريته في الإدارة العلمية للأفراد على فرضين أساسين هما:وقد بنى "
 أن تطبيق الأساليب العلمية في العمل يؤدي إلى الكفاية في الإنتاج.   -
أن تطبيق الحوافز النقدية يؤدي إلى زيادة الإنتاج, بمجهود وزمن قليلين , وان الحوافز المادية     -

 . 2زيادة الإنتاج  هي الأساس لحفز الأفراد و 
وقد اثبت تايلور انه يمكن زيادة الحافز على الإنتاج والتحكم فيه من خلال نظام الأجور , فكل  
زيادة في الأجر يصاحبها زيادة في الإنتاجية , وكل إنتاجية أعلى يقابلها اجر أعلى وهكذا , ولا  

لمحددة للإنتاج أو يزيد عليها , أما تمنح الحوافز المادية إلا للفرد الممتاز الذي يحقق المستويات ا

 
 . 103, ص  1, المؤسسة الجامعية للدراسات والنشر والتوزيع , بيروت , ط إدارة الموارد البشريةكامل بربر :   - 1
 . 103كامل بربر , نفس المرجع , ص   - 2
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 البعد المفاهيمي و النظري للتحفيز:  الثانيالفصل 
الفرد منخفض الأداء الذي لا يصل إنتاجه إلى هذا المستوى فعلى الإدارة تدريبه أو نقله أو فصله  

1. 
ويعتقد البعض أن النظرية الكلاسيكية نظرية متشائمة تعتقد أن العاملين كسالى بطبعهم لا         

لبية وطموحاتهم ضئيلة ويفضلون الانقياد والحوافز التي يرغبون في العمل ويتميزون بالأنانية والس
تقدمها هذه النظرية لا تخرج عن كونها حوافز مادية باعتبار أن العامل مخلوق اقتصادي تنحصر  

 حاجته في الأشياء المادية والآمان. 
تجاهلها لآدمية الإنسان وم        النظرية  لهذه  التي توجه  عاملته  وعليه فإن الانتقادات الأساسية 

كالآلة من خلال تركيزها على الحافز المادي حيث ترى أن بزيادته تزيد الإنتاجية متجاهلة العوامل 
 المعنوية والنفسية والاجتماعية.

 لماسلو   –ثانيا :نظرية الحاجات الإنسانية 

تقوم هذه النظرية على أساس أن الحاجات الإنسانية  يمكن تقسيمها إلى خمس مجموعات من     
لدى الأفراد تندرج من الحاجات الدنيا )الأساسية( التي سماها بالحاجات الفسيولوجية, و   جات الحا

و من ثم الحاجات الاجتماعية و من ثم حاجات التقدير،و أخيرا   إلى الحاجات المتعلقة بالأمان
.بحيث  النمو(  و  )التطور  الذات  تأكيد  الحاجات  حاجات  أن  أساس  على  النظرية  هذه  تقوم 

 نية يمكن تقسيمها إلى المجموعات التالية :  الإنسا 

فالحاجات الفسيولوجية هي عبارة عن    :الحاجات الأساسية أو الفسيولوجية  -1
الحاجات الأساسية لبقاء حياة الإنسان إذ تتوقف نشاطاته وحيويته عليها كما تعتبر نقطة 

مثل )الطعام   البداية في الوصول إلى إشباع الحاجات الأخرى، والحاجات الفسيولوجية
والشراب والنوم( فإن العمل الذي يخدم تحقيق هذه الحاجات إلى قدر معين سيكون  

 . موضوع قبول أو رضا بالنسبة للعاملين
أما الحاجة إلى الأمن تأتي في الدرجة الثانية بعد تحقيق الإشباع    :حاجات الأمان   -2

هو مطلب يسعى إليه كل من الحاجات الفسيولوجية وإن وصول الإنسان إلى هذه الحاجة 
 فرد فالإنسان يريد تحقيق نوع من الأمن، و من هذه الحاجات :

 . 2الرغبة في الحماية ضد الأخطار -
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 البعد المفاهيمي و النظري للتحفيز:  الثانيالفصل 
 . تأمين الدخل المستمر الذي يحصل عليه لتأمين حياة معيشية ملائمة له ولأسرته  -
أما الحاجات الاجتماعية فهي تظهر من طبيعة التكوين   : الحاجات الاجتماعية  -3

لبشري فالإنسان مخلوق اجتماعي في أن يكون محبوبا ويحظى بالتقدير من الآخرين  ا
 وذلك عن طريق انتمائه للآخرين وتحقيق نوع من التعايش القائم على المحبة والألفة.

عندما يتم إشباع الحاجات السابقة فاءن الحاجة  :حاجات المركز والشعور بالذات  -4
 لحاجة ملحة تبدأ بتوجيه سلوك الفرد .للشعور بالذات تظهر وتصبح هذه ا

يأتي ظهور هذه الحاجات فقط بعد أن تكون بقيّة الحاجات قد    حاجات إثبات الذات :  -5
أساسية , وقد عرف ماسلو حاجة إثبات الذات على أنها رغبة الفرد في أن  أشبعت بصفة

شئ  يصبح أكثر تمييزا عن غيره من الأفراد , وان يصبح أكثر قدرة على فعل أي
 .1يستطيعه  

 سلم ماسلو للحاجات :    (01)الشكل رقم     

                                                   
nzryte-maslw-touri/home/hrmhttps://sites.google.com/site/ysfsa-:    المصدر

lmaslw-alansanyte-alahtyajat 

 لدوجلاس ماك جريجور .   X    ,Yثالثا : نظريتا       

 :  من المديرين أن هناك فئتين منهم  لاحظ ماك جريجور من خلال اتصالاته بعدد كبير

وتنظر هذه الفئة من المديرين إلى  :  X الفئة الأولى من المديرين تطبق نظرية -
الفرد العادي على انه بطبيعته كسول لا يود العمل ولا يعمل إلا قليلا , لا طموح له ويكره  

 
 . 104كامل بربر , نفس المرجع , ص   - 1

https://sites.google.com/site/ysfsatouri/home/hrm-maslw-nzryte-alahtyajat-alansanyte-lmaslw
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 البعد المفاهيمي و النظري للتحفيز:  الثانيالفصل 
المسؤولية , أي انه يفضل أن يقاد بدلا من أن يقود , أضف إلى ذلك انه إنسان منغلق 

داخليا , أي انه لايهمه أهداف المنظمة , وكل ما يهمه هو ذاته فقط , كذلك فهو شخص 
 .  1بطبيعته    غير قابل للتغير

تنظر    (X) ويرى " دوجلاس ماكريجور" مؤسس هذه النظرية أن الفئة الأولى من المديرين
إلى العامل نظرة متشائمة سوداوية وغير إنسانية حيث يرون في الأجور والمرتبات والحوافز  

تالي  أنها لا تخرج من كونها ) الجزرة التي يسعى العامل للحصول عليها في مقابل أداءه( وبال
فإن التواني في العمل يحول هذه الوسائل إلى )العصا( التي يمكن للإدارة استخدامها للضغط 

على العاملين، وعليه لكي تتمكن الإدارة من القيام بأعمالها يجب عليها أن تتخذ وسائل 
العنف والتهديد المستمر والإشراف والرقابة المحكمة، وهذه هي فلسفة الضغط أو ما يسمى 

 .. (X) ةبنظري 

الذين يمثلون الفئة   (Y) أما المديرين :Y  الفئة الثانية من المديرين تطبق نظرية -
الثانية فتنظر إلى العامل نظرة متفائلة وإنسانية حيث يرون ضرورة تحرير الفرد العامل 

من الرقابة المباشرة وإعطاءه الحرية لتوجيه أنشطته وتحمل المسؤولية فيما تتطلب الأخذ 
للامركزية وتفويض السلطات للمرؤوسين ومشاركة الأفراد في اتخاذ القرارات وهذا بمبدأ ا

 . (Y)هو جوهر فلسفة 
 رابعا : نظرية العلاقات الإنسانية لالتون مايو . 

تقوم هذه النظرية على أهمية فهم الأفراد أيا كان مستواهم لبعضهم البعض من حيث سلوكهم 
يمكن خلق جو من التفاهم المتبادل والتعاون المشترك وتصرفاتهم , وميولهم ورغباتهم حتى 

 . 2والمشاركة الجماعية  

ساهم في هذه النظرية عدد من علماء الإدارة بقيادة "التون مايو" وتميزت هذه النظرية       
بعدد من القواعد والأساليب التي أعدت لمساعدة المديرين في دفع العاملين وتحفيزهم وتركز 

 هذه على ثلاثة أنشطة إدارية رئيسية هي:  مجموعة الأساليب 

 تشجيع العاملين على المشاركة في القرارات الإدارية.    -
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 البعد المفاهيمي و النظري للتحفيز:  الثانيالفصل 
إعادة تصميم الوظائف بطريقة توفر قدرا أكبر من التحدي لقدرات العاملين ومن    -

 المشاركة في نشاطات المنظمة.
 تحسين تدفق الاتصال بين الرئيس والمرؤوسين .   -

 لفكتور فروم  –والتفضيل  خامسا : نظرية التوقع

عدد من التفسيرات السلوكية لحوافز الفرد في مواقف العمل أهمّها  تبنى هذه النظرية على
 : فرضين

أن الفرد يفضل عادة عندما يقوم بنشاط معين تعود عليه نتائجه بأكبر نفع أو   : الأول✓
 .بأكثر قيمة

 يجب الأخذ في الحسبان أمرين هما :  : الثّاني✓

 يات و الرغبات التي يهدف الفرد إلى تحقيقها . الغا  -
المدى الذي يصل إليه اعتقاده بان نوع النشاط الذي اختاره أو فضله طبقا للفرض الأول ,  -

 هو الذي سيحقق له الأهداف التي يرمي إلى تحقيقها . 

وسيلة النقود تمثل الهدف الذي يرمي إليه الفرد ، و اعتقد أن زيادة الإنتاج هو ال فان كانت  
تبعا لإنتاجيته سوف تلعب الدور الرئيسي في تحقيق أهداف  لتحقيقها فإّ ن زيادة الأجر

زيادة الإنتاج هي الوسيلة للحصول على الزيادة  المؤسسة كلما زادت درجة اعتقاد الفرد بأن
بهذا الحافز الرئيسي لتشجيع   في الأجر) الحوافز (، و بالتالي يجب على المنظمة أن تأخذ 

 .1 د على تحقيق أهدافهاالفر 

 لفردريك هرزبرج .  –سادسا : نظرية العاملين 

الفضل في تأسيس هذه النظرية يرجع إلى" فريدريك هرزبرج " وزملاءه حيث توصلا إلى أن  
لكل إنسان مجموعتين مختلفتين من الاحتياجات الإنسانية وأنهما يؤثران على سلوك الفرد  

 بطرق متباينة  وهما :  
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 البعد المفاهيمي و النظري للتحفيز:  الثانيالفصل 
عوامل الصحة البيئية وتدخل فيها العوامل الآتية : سياسة الإدارة ,  :الأولى   المجموعة 

 .1العلاقات بين الأفراد , الإشراف , ظروف العمل المادية والنقود 

الحاجات التي تشعر الفرد بالرضا نحو عمله وتعود للعمل ذاته   المجموعة  الثانية  :

لاعتراف والتقدير وطبيعة العمل والترقية وزيادة ,  و هي الإنجاز وا2وتسمى العوامل الحافزة 
المسؤوليات وهذه العوامل الحافزة تعمل على تحريك جهود الأفراد  وزيادة نشاطهم وتحقيق  

 أداء جيد ينعكس إيجابيا على تحقيق أهداف المنظمة.  

 .  لدافيد ماكلاند –سابعا : نظرية الانجاز   

و أدائه هو الحافز على الإنجاز  لاحظ ديفيد أن من بين الحوافز التي تحكم سلوك الفرد 
 .لوجود سببين لأداء الفرد هما : مستوى الطموح و مستوى الأداء الفعلي

تتميز هذه الدراسة بالتركيز على البيئة التي تؤثر في الإنسان وتدفعه ليكون متحفزا في عمله  
 .3ئلية والاختلاط والاحتكاك بأفراد المجتمع  انطلاقا من الثقافة العا

 كز ماكليلاند على ثلاث حاجا أساسية لدى الأفراد العاملين هي :  

والذين لديهم هذه الحاجة نجدهم يبحثون عن فرص كسب المركز   الحاجة إلى القوة: -
 والسلطة وهم يندفعون وراء المهام التي توفر لهم فرص كسب القوة. 

والذين لديهم هذه الحاجة نجدهم يبحثون عن فرص حل مشكلات  :الحاجة إلى الإنجاز  -
 التحدي والتفوق.

الأفراد الذين يحتاجون إلى الانتماء بدرجة عالية يشعرون بالسعادة  الحاجة إلى الانتماء:  -
عندما يحبهم الآخرون، ويكونون معهم صداقة، لذلك فإنهم مهتمون باستمرار وجود علاقات 

 . خريناجتماعية جيدة مع الآ 

 
 .107كامل بربر , نفس المرجع , ص   - 1
 .107كامل بربر , نفس المرجع , ص   - 2
 . 47, ص  2006, دار الغرب الإسلامي , بيروت ,  نظريات الإدارة الحديثة في القرن الواحد والعشرينعمار بوحوش :  - 3
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 البعد المفاهيمي و النظري للتحفيز:  الثانيالفصل 
 : أسس منح الحوافز والقوى المؤثرة عليها الثاني المطلب 

 أولا: أسس منح الحوافز 

إن أهم أساس على الإطلاق لمنح الحوافز هو التميُّز في الأداء، ولا يمنع الأمر  
:1 مثل المجهود والأقدمية وتتمثل هذه الأسس في ما يلي   من استخدام أسس أخرى 

 

داء المعيار الأساسي، وهو يعني ما يزيد عن  يعتبر التميز في الأ  :الأداء1-
في الكمية أو الجودة أو في وقت   المعدل النمطي للأداء، سواء كان ذلك 

 .العمل....الخ، لهذا يعتبر أهم معيار لحساب الحوافز 

أحيانا يصعب قياس ناتج العمل، وذلك لأنه غير ملموس وواضح   :  المجهود2-
ال الحكومية، وبالتالي فإن العبرة أحيانا  والأعم  كما في أداء وظائف الخدمات 

الأسلوب أو   بالمحاولة وليس بالنتيجة، أو تأخذ في حساب مكافأة المجهود أو 
 .الوسيلة التي يستخدمها الفرد لكي يصل إلى الناتج أو الأداء 

يقصد بها  طول الفترة التي قضاها الفرد في العمل، وهي تشير إلى   :الأقدمية3-
يجب مكافأته بشكل جيد، وهي تأتي في شكل   ء والانتماء الذي حد ما إلى الولا 

 .علاوات في الغالب 
بعض المنظمات تعوض وتكافئ الفرد على ما يحصل عليه من   :المهارة4-

 .إجازات، أو دورات تدربيه   شهادات أعلى، أو براءات، أو 

 ثانيا: القوى المؤثرة في تفعيل الحوافز

يمكن    د والمنظمة، والتي تتأثر بعدة عوامل تعتبر الحوافز حساسة لكل من الفر 
 :2 إيجازها فيما يلي 

 من أهم المؤثرات المرتبطة بالفرد نجد ما يلي :     :المؤثرات المرتبطة بالفرد1-

 
 .    306-305, ص 2010، الدار الجامعية، القاهرة، نظام الأجور والتعويضاتاحمد ماهر :  -  1
المطبوعات الجامعية،  لتقى الدولي المنعقد بالجزائر، ديوان ، ورقة بحثية ضمن أعمال المالثقافة والتسيير :  عبد الحفيظ مقدم - 2

 .198-197, ص الجزائر، دون سنة نشر
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 البعد المفاهيمي و النظري للتحفيز:  الثانيالفصل 
تتحكم في شخصية الفرد عوامل كثيرة أهمها مجموعة القيم التي    :شخصية الفرد -

مل، هذا لأن طبيعة المجهود الانضباط والصرامة والجدية في الع يحملها والتي تحدد 
يصبح لازما تأثر   وبهذا ,وبيئته،  الذي يبذله في عمله هو نتيجة تفاعلات بين قيمه

 بها . الحوافز
تشير الدراسات إلى وجود اختلافات بين العاملين، وهذا حسب  : الفروق الفردية -

جهة المواقف  فالأداء مرتبط بمدى إمكانية انتقاء انسب الحلول لموا أدائهم ودافعهم
الفرد للآخرين والمصلحة العامة، والجانب  العملية، أما قوة الدافعية مرتبطة بمدى حب 

 .النوعي في الإنتاجية وبمقدار الجهد والوقت المخصص في خدمة المنظمة
هناك مؤثرات كثيرة ترتبط بالمنظمة ووظائفها،  :المؤثرات المرتبطة بالمنظمة  2-

 :1 ويمكن إظهار أهمها كما يلي 
القائد أو المدير الناجح باستمرار إلى تطبيق   يسعى : أسلوب القيادة الإدارية  -

 .من اجل تحقيق النتائج المستهدفة الحوافز على العاملين معه

تتأثر عملية الحوافز بمستويات الأطر الإدارية من حيث درجة  : الهياكل التنظيمية- 
المقدمة للقادة والإطارات العليا عن تلك ، حيث تختلف الحوافز حلقاتها  تعقيدها وتعدد 

تتأثر أيضا بفاعلية التنظيم وكفاءة   أنها كما  الحوافز المقدمة للمنفذين والمرءوسين عامة
 .عمليات ونوع الهيكل التنظيمي للمنظمة

يساهم نظام الاتصال في التوفير للعامل جميع النظم    :نظام الاتصالات الداخلية- 
علاقة بالعمل، وبالتالي قوة أو ضعف أنظمة الاتصالات الداخلية   والمعلومات التي لها

 .فاعلية الحوافز في المنظمة هي من بين العوامل التي تتحكم في

تم النقابات  : النقابات والاتحادات والجماعات الموجودة في المنظمة  -
ار المنظمة بحقوق وظروف العمل، وتحقيق الأمن والاستقر  والاتحادات والجماعات في

الأهداف الأولية لها هو حماية   للعامل من اجل كسب إخلاصه، وبالتالي فإن احد 
العامل، لذلك تسارع في معارضة الإدارة، وبذلك فدرجة التوافق بين الإدارة وبين هذه 
النقابات والجماعات والاتحادات، تساهم في تحريك دافعية العاملين وتؤثر على نظام 

 
 .  199عبد الحفيظ مقدم , نفس المرجع , ص  -  1
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 البعد المفاهيمي و النظري للتحفيز:  الثانيالفصل 
 .الحوافز المطبق

نظام الحوافز بالوضعية المالية للمنظمة، فإذا   يتأثر :ة المالية للمنظمةالوضعي - 
فإن الحوافز المادية تتأثر بالإيجاب، والعكس إذا كانت  كانت الوضعية المالية جيدة

      المعنوية. وضعيتها ضعيفة، لذلك يمكن تعزيز نظام الحوافز بالحوافز
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 البعد المفاهيمي و النظري للتحفيز:  الثانيالفصل 
 الفصل :  خلاصة 

يتضح من خلال هذا الفصل أن لنظام الحوافز في الوظيف العمومي في الجزائر  له دورا 
 مهما ومؤثرا على مستوى الأداء الوظيفي ، حيث تنبع أهمية التحفيز من أهمية العنصر

البشري كأحد عناصر الإنتاج ، فإن تزايد القيود والتحديات التي تواجه المنظمات والتي لها  
وكفاءة المنظمة يدفع هذه المنظمات إلى استخدام الحوافز كوسيلة  مباشر على الأفراد تأثير 

 .للحد من تأثير القيود والتحديات 
ومن ثم يهدف نظام الحوافز إلى جذب الموارد البشرية بالكم والكيف المناسب للعمل بالمنظمة  

جهد وتحسين الأداء في بالعاملين الأكفاء، والسعي الدائم لحثهم على بذل ال  ، والاحتفاظ
الزائد على المستوى والمتوقع من الأداء، وخير دليل على   وظائفهم وجزائهم بحسب المستوى 

داخل الأفراد العاملين والسعي  فعالية نظام الحوافز أنه يعمل على تحريك الدوافع المكبوتة
وغيرها .  والإيجابية لإشباعها وذلك باستخدام عدة طرق كالحوافز المادية والمعنوية أو السلبية



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                               : الثالث الفصل 
دراسة تطبيقية للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية  

 رة ــــــــــــــــمق
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 دراسة تطبيقية للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية مقرة :  الثالث الفصل 
 :تمهيد

بعد استعراض أهم المفاهيم النظرية الخاصة للوظيفة العمومية والترقية في الفصل الأول 
إسقاط ما   واستعراض البعد المفاهيمي والنظري للتحفيز في الفصل الثاني , سيتم في هذا الفصل

على إحدى المؤسسات العمومية  و هي  المؤسسة العمومية للصحة  في الجانب النظري  هتم تناول
, و تقديم شرح مختصر    بالمؤسسة محل الدراسة التعريف  الجوارية مقرة  و ذلك من خلال

الدراسة و كذلك التعريف بأداة الدراسة   للهيكل التنظيمي, كما سيتم التطرق إلى المنهج المتبع في
خلال الإجابة على أسئلة   ة إلى الإجابة على الفرضيات منو مدى صدقها و ثباتها بالإضاف

و تم تقسيم    المقابلة و استعراض ابرز النتائج التي تم التوصل إليها من خلال تحليل فقراتها
 : البحث كالآتي

  تقديم مؤسسة العمومية للصحة الجوارية مقرة  : الأولالمبحث 
 على التحفيز العاملين في المؤسسة   المبحث الثاني: تحليل مدى تأثير نظام الترقية
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 دراسة تطبيقية للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية مقرة :  الثالث الفصل 

 المبحث الأول : تعريف بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية مقرة . 
سيتم القيام بدراسة حالة المؤسسة العمومية للصحة الجوارية مقرة بولاية المسيلة باعتبارها احد  

ية فيها لرقابة الوظيف العمومي , تخضع الترقوهي مؤسسة  عمومية ذات طابع إداري المؤسسات 
سسة العمومية للصحة الجوارية مقرة و المطلب  ؤ حيث تطرقنا في المطلب الاول الى نشأة الم

في المؤسسة العمومية للصحة الجوارية مقرة والمطلب الثالث الى  والأسلاكانواع الرتب  الثاني
    الهيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية مقرة . 

 المطلب الأول : نبذة تاريخية للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية مقرة  
  1428مؤرخ في جمادي الأولي عام    140  -  07المرسوم التنفيذي رقم :     أنشأت بموجب  

، يتضمن إنشاء المؤسسات العمومية للصحة الجوارية والمؤسسات 2007مايو    19الموافق  
وع وتنظيمها.  الاستشفائية  هي  العمومية  مقرة  الجوارية  للصحة  العمومية  المؤسسة  فإن  ليه 

وتوضع   المالي،  والاستقلال  المعنوية  بالشخصية  تتمتع  إداري  طابع  ذات  عمومية  مؤسسة 
 .تحت وصاية الوالي

تم     , المسيلة  لولاية  الشرقية  الجهة  في  مقرة  الجوارية  للصحة  العمومية  المؤسسة  تقع  حيث 
العمومية للصحة ا المؤسسة  التنفيذي رقم :إنشاء  المرسوم  المؤرخ    07/140لجوارية بموجب 

الأولى عام    02في   الموافق ل    1428جمادى  إنشاء    2007مايو سنة    19ه  يتضمن   .
الانطلاق   وتم   , وسيرها  وتنظيمها  العمومية  والمؤسسات  الاستشفائية  العمومية  المؤسسات 

الأن مختلف  ومزاولة  الصحية  الخدمات  مختلف  تقديم  في  في  الفعلي  بها  المتعلقة    01شطة 
 .  2008جانفي 

تسعة   من  مقرة  الجوارية  للصحة  العمومية  المؤسسة  الخدمات ( 09)تتكون  متعددة  عيادات 
  (09)قاعة علاج موزعة على تسعة     ( 53)أنجزت بتواريخ مختلفة وكذلك ثلاثة وخمسون  

بنظام   تعمل  طبية  مناوبة  نقاط  بها  عيادات  أربعة  منها  /  24بلديات  ويتمثل    24سا   . سا 
 دورها في التكفل بمرضى دائرة مقرة ومرضى دائرة أولاد دراج .

 والجدول التالي يوضح مجال تغطيتها : 
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 دراسة تطبيقية للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية مقرة :  الثالث الفصل 

: يمثل نطاق التغطية الصحية للمؤسسة العمومية للصحة   (02)الجدول 
 الجوارية مقرة 

 العنوان المؤسسة 
 البلديات 

 بلديات دائرة أولاد دراج بلديات دائرة مقرة

المؤسسة 
العمومية 
للصحة 
الجوارية 

   مقرة

الحي 
الإداري 

بلدية مقرة  
ولاية  

  المسيلة

مقرة , برهوم , بلعائبة  
, عين الخضراء ,  

 الدهاهنة 

أولاد دراج , أولاد اعدي لقبالة 
  , المعاضيد 

 مديرية الفرعية للموارد البشرية مقرة   المصدر :
 ارية في التكفل بصفة متكاملة ومتسلسلة في وتتمثل مهام المؤسسة العمومية للصحة الجو  و

القاعدي والعلاج  المرض .الوقاية  الجواري .وتشخيص  بالطب  و.والعلاج  الخاصة  الفحوص 
القاعدي المتخصص  والطب  والتخطيط   و .العام  الإنجابية  بالصحة  المرتبطة  الأنشطة 

 تنفيذ البرامج الوطنية للصحة والسكان.  و.العائلي
 :يلي تكلف على الخصوص بما

المساهمة في ترقية وحماية البيئة في المجالات المرتبطة بحفظ الصحة والنقاوة ومكافحة  -
 .الأضرار والآفات الاجتماعية 

 .المساهمة في تحسين مستوى مستخدمي مصالح الصحة وتجديد معارفهم -
يمكن استخدام المؤسسة العمومية للصحة الجوارية ميدانا للتكوين شبه الطبي والتكوين     -

 .في التسيير ألاستشفائي على أساس اتفاقيات تبرم مع مؤسسات التكوين
وتنهى    . بالصحة  المكلف  الوزير  من  بقرار  الجوارية  للصحة  العمومية  المؤسسة  مدير  يعين 

نواب مديرين يكلفون على التوالي   (04)مهامها حسب الإشكال نفسها .ويساعد المدير أربعة  
 بما يأتي : 

  المالية والوسائل -
 لموارد البشرية ا -
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 دراسة تطبيقية للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية مقرة :  الثالث الفصل 
 المصالح الصحية   -
 صيانة التجهيزات الطبية والتجهيزات المرافقة .  -

 يعين نواب المديرين بقرار من الوزير المكلف بالصحة .
 مؤسسة .  (271)ولاية  والبالغ عددها  48المؤسسات العمومية للصحة الجوارية موزعة على  

 العمومية للصحة الجوارية :المطلب الثاني : نواع الرتب والأسلاك في المؤسسة 
الأسلاك  مختلف  الجوارية  للصحة  العمومية  المؤسسات  في  البشرية  الموارد  جانب  يشمل 
التقنية , التي تعتبر من أساسيات تسيير المؤسسات العمومية للصحة  الإدارية والطبية وكذا 

تنظ  كيفيات  الجزائرية  التشريعات  من  العديد  حددت  وقد   , عامة  بصفة  وتسيير  الجوارية  يم 
الموارد البشرية على مستوى هذه المؤسسات . وهو ما نسجله على النصوص المنظمة للموارد  

 البشرية في المؤسسات العمومية للصحة الجوارية من خلال الأسلاك  والرتب التالية :
 سلك الممارسين الطبيين العامين والمتخصصين في الصحة العمومية   أولا :
 ين العامين في الصحة العمومية : سلك الممارسين الطبي -01

: رقم  التنفيذي  للمرسوم  طبقا  مهامهم  :  393-09ويمارسون  في    2009/ 11/ 24المؤرخ 
العامين   الطبيين  الممارسين  المنتمين لأسلاك  بالموظفين  القانون الأساسي الخاص  المتضمن 

ا الصحة  في  العمومية  المؤسسات  لدى  بالخدمة  المكلفون  وهم  العمومية  الصحة  لتابعة  في 
للوزارة المكلفة بها ويخضعون لنفس الحقوق والواجبات للقانون العام للوظيفة العمومية ولنظام  
في   العامين  الطبيين  الممارسين  سلك  يضم   , فيها  يعملون  التي  بالمؤسسة  الخاص  الداخلي 

 الصحة العمومية :

 ويضم ثلاث رتب : سلك الأطباء العامين في الصحة العمومية :  -أ
 .  عام في الصحة العمومية رتبة طبيب  -
 .   رتبة طبيب عام رئيسي في الصحة العمومية -
 رتبة طبيب عام رئيس في الصحة العمومية .  -

  ويضم ثلاث رتب :سلك الصيادلة العامين في الصحة العمومية :    -ب
 رتبة صيدلي عام في الصحة العمومية . -
 . رتبة صيدلي عام رئيسي في الصحة العمومية -
 رئيس في الصحة العمومية .رتبة صيدلي عام  -
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 دراسة تطبيقية للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية مقرة :  الثالث الفصل 

 ويضم ثلاث رتب :سلك جراحي الأسنان العامين في الصحة العمومية :  -ج
 .  رتبة جراح أسنان عام في الصحة العمومية -
 .  رتبة جراح عام رئيسي في الصحة العمومية -
 رتبة جراح عام رئيس في الصحة العمومية .  -

 ية : سلك الممارسين الطبيين المتخصصين في الصحة العموم -د
: رقم  التنفيذي  للمرسوم  طبقا  مهامهم  :   09/394يمارسون  في    11/2009/ 24المؤرخ 

الطبيين   الممارسين  لأسلاك  المنتمين  بالموظفين  الخاص  الأساسي  القانون  المتضمن 
المتخصصين في الصحة العمومية وهم المكلفون بالخدمة لدى المؤسسات العمومية في  

به المكلفة  للوزارة  التابعة  العام الصحة  للقانون  والواجبات  الحقوق  لنفس  ويخضعون  ا 
سلك  يضم   , فيها  يعملون  التي  بالمؤسسة  الخاص  الداخلي  ولنظام  العمومية  للوظيفة 

 الممارسين الطبيين المختصين في الصحة العمومية : 
 .  ممارس متخصص مساعد في الصحة العمومية -
 .  ممارس متخصص رئيسي في الصحة العمومية -
 . ئيس في الصحة العموميةممارس متخصص ر  -

 سلك الشبه الطبي  ثانيا :
: رقم  التنفيذي  للمرسوم  طبقا  مهامهم  :   11/121يمارسون  في    2011/ 03/ 20المؤرخ 

للصحة    الطبيين   شبه  لأسلاك  المنتمين  بالموظفين  الخاص  الأساسي  القانون  المتضمن 
الصحة  العمومية في  المؤسسات  لدى  بالخدمة  المكلفون  المكلفة   العمومية وهم  للوزارة  التابعة 

الداخلي  ولنظام  العمومية  للوظيفة  العام  للقانون  والواجبات  الحقوق  لنفس  ويخضعون  بها 
إلى   تنتمي  التي  الطبي الأسلاك  وتعتبر أسلاكا شبه   , فيها  يعملون  التي  بالمؤسسة  الخاص 

 : الشعب التالية
 وتضم الأسلاك التالية : شعبة العلاج :  - 1

 ويضم رتبتين وهما :  تمريض للصحة العمومية :سلك مساعدو ال -أ
 مساعد التمريض للصحة العمومية   -
   مساعد التمريض رئيسي للصحة العمومية -

 وتضم رتبتين وهما : أعوان رعاية الأطفال للصحة العمومية :   -ب
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 دراسة تطبيقية للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية مقرة :  الثالث الفصل 
 عون رعاية الأطفال للصحة العمومية  -
 عون رعاية الأطفال رئيسي للصحة العمومية   -

 ويضم رتبتين وهما :  نان للصحة العمومية :مساعدو جراحي الأس -ج 
 مساعد جراح الأسنان للصحة العمومية   -
   مساعد جراح الأسنان رئيسي للصحة العمومية -

  ويضم خمسة رتب وهما: ممرضو الصحة العمومية : -د 
  ممرض مؤهل -
  ممرض حاصل على شهادة دولة -
  ممرض متخصص للصحة العمومية -
   ممرض ممتاز للصحة العمومية -
والتي ينتمي لها الأسلاك والرتب التالية   شعبة إعادة التأهيل وإعادة التكييف :   -02

:  

 الرتب  الأسلاك   
   المختصون في التغذية للصحة العمومية - -
   مرممو الأسنان للصحة العمومية - -
المختصون في العلاج الطبيعي والفيزيائي   - -

   للصحة العمومية
 ة العمومية البصاراتيون النظاراتيون للصح - -

 

  مؤهل شبه طبي - -
   طبي حاصل على شهادة دولة  شبه - -
  شبه طبي للصحة العمومية - -
   شبه طبي متخصص للصحة العمومية - -
 شبه طبي ممتاز للصحة العمومية - -

   مقومو البصر للصحة العمومية - -
  المداوون بالعمل للصحة العمومية - -
مقومو الأعضاء الاصطناعية للصحة   - -

  العمومية
   مقومو الحركة النفسية للصحة العمومية - -
   مطببو الأرجل للصحة العمومية - -
   مقومو السمع للصحة العمومية - -

  شبه طبي للصحة العمومية - -
   شبه طبي متخصص للصحة العمومية - -
 شبه طبي ممتاز للصحة العمومية  - -
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  ة  :والتي ينتمي لها الأسلاك والرتب التاليشعبة الطبية التقنية  :    -03
 الرتب الأسلاك

مشغلو أجهزة التصوير الطبي  -
 للصحة العمومية  

 المخبريون للصحة العمومية   -
المحضرون في الصيدلة للصحة   -

  العمومية
المختصون في حفظ الصحة  -

   للصحة العمومية

 شبه طبي مؤهل   -
شبه طبي حاصل على شهادة  -

 دولة 
 شبه طبي للصحة العمومية  -
شبه طبي متخصص للصحة  -

 ية العموم
شبه طبي ممتاز للصحة   -

  العمومية

  والتي ينتمي لها الأسلاك والرتب التالية  :شعبة الطبية الاجتماعية   :   -04
 الرتب الأسلاك

المساعدون الاجتماعيون للصحة   -
 العمومية 

المساعدون الطبيون للصحة  -
  العمومية

 شبه طبي مؤهل   -
شبه طبي حاصل على على  -

 شهادة دولة 
  العمومية شبه طبي للصحة -
شبه طبي رئيسي للصحة   -

 العمومية 
شبه طبي رئيس للصحة   -

  العمومية

والتي ينتمي لها الأسلاك   :شعبة التعليم والتفتيش البيداغوجي شبه طبي      -05
 والرتب التالية  : 

 الرتب  الأسلاك 
 أستاذ التعليم شبه الطبي   -   أستاذ التعليم شبه الطبي  -

   مفتش بيداغوجي شبه طبي -

 الثا : سلك النفسانيين للصحة العمومية :  ث
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 دراسة تطبيقية للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية مقرة :  الثالث الفصل 
رجب عام   29المؤرخ في : 240/   09وهم سلك منظم بموجب المرسوم التنفيذي  رقم :

, يتضمن القانون الأساسي الخاص بالموظفين   2009يوليو سنة  22الموافق  1430
مومية  المنتمين لأسلاك النفسانيين للصحة العمومية .ويضم سلك النفسانيين للصحة الع

 الأسلاك والرتب التالية : 
 ويضم الرتب التالية :  سلك النفسانيين العياديون للصحة العمومية :  -1

 نفساني عيادي للصحة العمومية   -
   نفساني عيادي رئيسي للصحة العمومية -
    نفساني عيادي ممتاز للصحة العمومية -

الرتب ويضم   سلك النفسانيون في تصحيح التعبير اللغوي للصحة العمومية :  -2
 التالية : 

 نفساني في تصحيح التعبير اللغوي للصحة العمومية  -
 نفساني في تصحيح التعبير اللغوي رئيسي للصحة العمومية   -
 نفساني في تصحيح التعبير اللغوي ممتاز للصحة العمومية   -

 رابعا : سلك البيولوجيين في الصحة العمومية : 
ربيع   29المؤرخ في :  11/152رقم :وقد تضمن تنظيم هذا السلك المرسوم التنفيذي  

المتضمن القانون الأساسي الخاص   2011ابريل   03الموافق ل : 1432الثاني  
بالموظفين المنتمين لأسلاك البيولوجيين في الصحة العمومية والمكلفين أساسا بالخدمة 

ام  لدى المؤسسات العمومية التابعة للوزارة المكلفة بالصحة , وهم خاضعون للقانون الع
للوظيفة العمومية خاصة فيما يخص الحقوق والواجبات , وكذلك للنظام الداخلي للمؤسسة 

 العمومية الذين يعملون بها وهم أساسا مكلفون بما يلي : 
   القيام بالتحاليل البيولوجية في مختلف التخصصات  -
  نقل ومعالجة المواد الكيماوية  -
 في التشخيص الطبي من خلالها . شرح التحاليل البيولوجية وقراءتها والمساهمة  -
 . التصديق على نتائج التحاليل -
 المساهمة في التأطير وأشغال البحوث والتكوينات المختلفة   -
 السهر على تطبيق التدابير المتعلقة بضمان نوعية العمليات البيولوجية الطبية .  -
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 ويضم سلك البيولوجيين في الصحة العمومية مايلي : 

 ويضم رتبة : في الصحة العمومية : سلك الملحقين بالمخبر -
 ملحق بالمخبر في الصحة العمومية   -
 ويضم الرتب التالية :  سلك البيولوجيين في الصحة العمومية : -
 رتبة بيولوجي في الصحة العمومية من الدرجة الأولى .  -
 .   رتبة بيولوجي في الصحة العمومية من الدرجة الثانية -
 .  وميةرتبة بيولوجي رئيسي في الصحة العم -
 رتبة بيولوجي رئيس في الصحة العمومية .  -

 خامسا  : سلك القابلات في الصحة العمومية  : 
  20/03/2011المؤرخ في : 122/ 11يمارسون مهامهم طبقا للمرسوم التنفيذي رقم : 

المتضمن القانون الأساسي الخاص بالموظفين المنتمين لسلك القابلات وهم المكلفون  
العمومية في الصحة التابعة للوزارة المكلفة بها ويخضعون لنفس   بالخدمة لدى المؤسسات 

الحقوق والواجبات للقانون العام للوظيفة العمومية ولنظام الداخلي الخاص بالمؤسسة التي  
 يعملون فيها , يضم سلك القابلات في الصحة العمومية : 

 ويضم الرتب التالية : :  سلك القابلات 
   قابلة -
   رئيسية قابلة -
 في الصحة العمومية   قابلة -
 قابلة متخصصة في الصحة العمومية  -
 قابلة رئيسية في الصحة العمومية   -

 سلك العمال المهنيين وسائقي السيارات والحجاب :  -سادسا 
محرم   11المؤرخ في :  08/08قد تم تنظيم هذا السلك بموجب المرسوم التنفيذي رقم :

ون الأساسي الخاص بالعمال  المتضمن القان 2008جانفي  19الموافق ل : 1429
المهنيين وسائقي السيارات والحجاب , ويكون في وضعية خدمة في المؤسسات العمومية  
ذات الطابع الإداري من بينها المؤسسات العمومية للصحة الجوارية , ويشل سلك العمال 

 المهنيين على الأسلاك والرتب التالية : 



 

 
81 

 

 دراسة تطبيقية للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية مقرة :  الثالث الفصل 

 ية : ويضم الرتب التال سلك العمال المهنيون :  -1
 عامل مهني من الصنف الثالث  -
 عامل مهني من الصنف الثاني   -
 عامل مهني من الصنف الأول  -
 عامل مهني خارج الصنف   -

 ويضم الرتب التالية : سائقو السيارات : -2
 سائق سيارة من الصنف الثاني  -
 سائق سيارة من الصنف الأول  -

 ويضم الرتب التالية :  الحجاب :  -3
  حاجب  -
 حاجب رئيسي   -

 سلك الأعوان المتعاقدين  :   -سابعا 
الموافق ل :   1428رمضان   17المؤرخ في : 07/308وهو المنظم بموجب المرسوم الرئاسي 

المحدد لكيفيات توظيف الأعوان المتعاقدين وحقوقهم وواجباتهم والعناصر   2007سبتمبر  29
هم الصادر بالجريدة المشكلة لرواتبهم والقواعد المتعلقة بتسييرهم والنظام التأديبي المطبق علي

, وهم الأعوان الموظفون في المؤسسات  2007سبتمبر   30المؤرخة في  61الرسمية العدد 
والإدارات العمومية حسب حاجة المرفق , لمدة محددة أو غير محددة وبتوقيت الكامل أو 

 الجزئي ولشغل منصب مؤقت أو شغوره أو في حالة التكفل بعمليات مؤقتة .
 ك المشتركة في المؤسسات والإدارات العمومية : الأسلا  –ثامنا 

  19/01/2008المؤرخ في : 04/ 08يمارسون مهامهم طبقا للمرسوم التنفيذي رقم : 
المتضمن القانون الأساسي الخاص بالموظفين المنتمين للأسلاك المشتركة في المؤسسات 

ة في الصحة التابعة والإدارات العمومية ,  وهم المكلفون بالخدمة لدى المؤسسات العمومي
للوزارة المكلفة بها ويخضعون لنفس الحقوق والواجبات للقانون العام للوظيفة العمومية ولنظام  

الداخلي الخاص بالمؤسسة التي يعملون فيها , وتعتبر أسلاكا مشتركة في المؤسسات 
ي إلى الشعب  والإدارات العمومية الأسلاك  التي تنتمي إلى الشعب الآتية  الأسلاك التي تنتم

 التالية : 
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 دراسة تطبيقية للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية مقرة :  الثالث الفصل 

 والتي تضم الأسلاك والرتب التالية :  شعبة الإدارة العامة :  -1

 ويضم الرتب التالية :  سلك المتصرفون : -أ
  متصرف -
 متصرف رئيسي   -
 متصرف مستشار  -

 ويضم الرتب التالية :  سلك ملحقو الإدارة : -ب
 ملحق الإدارة   -
 ملحق رئيسي للإدارة   -

 تب التالية : وتضم الر سلك  أعوان الإدارة :  -ج
 عون مكتب  -
 عون إدارة   -
 عون إدارة رئيسي   -

 ويضم الرتب التالية :سلك الكتاب :  -د
 عون حفظ البيانات   -
 كاتب  -
 كاتب مديرية   -
 كاتب مديرية رئيسي   -

 ويضم الرتب التالية : سلك المحاسبون الإداريون :  -ه
 مساعد محاسب إداري  -
 محاسب إداري  -
 محاسب إداري رئيسي   -

 

 وتضم الأسلاك والرتب التالية : الترجمة الفورية : –مة شعبة الترج -2
 ويضم الرتب التالية : التراجمة : –سلك المترجمون  -
 الترجمان   –المترجم  -
 الترجمان الرئيسي   –المترجم  -
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 :  وتضم الرتب والأسلاك التالية شعبة الإعلام الآلي : -3

 ويضم الرتب التالية :  : سلك المهندسون  -أ

 ن  المهندسون التطبيقيو  -
 مهندسو الدولة  -
 المهندسون الرئيسيون  -
 رئيس المهندسين   -

 ويضم الرتب التالية :  سلك التقنيون :   -ب
   تقني -
 تقني سام   -

 ويضم الرتبة التالية : سلك المعاونون التقنيون : -ج
 معاون تقني   -

 ويضم رتبة التالية :  سلك الأعوان التقنيون : -د
 عون تقني   -

 
 الأسلاك التالية :وتضم الرتب و  شعبة الإحصائيات : -4

 ويضم الرتب التالية :  سلك المهندسون : -أ 
 المهندسون التطبيقيون   -
 مهندسو الدولة  -
 المهندسون الرئيسيون  -
 رئيس المهندسين   -

 ويضم الرتب التالية :  سلك التقنيون : -ب
   تقني -
 تقني سام   -

 ويضم الرتبة التالية : سلك المعاونون التقنيون : -ج 
 معاون تقني   -
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 ويضم رتبة التالية :  ن التقنيون :سلك الأعوا -د
 عون تقني   -

 

 وتضم الأسلاك والرتب التالية :  شعبة الوثائق والمحفوظات :  -5

 ويضم الرتب التالية :  سلك الوثائقيون أمناء المحفوظات : -أ
 وثائقي أمين محفوظات  -
 وثائقي أمين محفوظات رئيسي  -
 رئيس الوثائقيين أمناء المحفوظات  -

 ويضم رتبة التالية :  أمناء المحفوظات : سلك مساعد الوثائقيين   -ب 
 مساعد وثائقي أمين محفوظات  -
 ويضم الرتبة التالية  :  سلك الأعوان التقنيون في الوثائق والمحفوظات : -ج
 عون تقني في الوثائق والمحفوظات  -

وتضم الرتب والأسلاك التالية  : )في طريق الزوال   (شعبة المخبر والصيانة   -6
: 

 التالية :  م الرتب ويض :  المهندسون  سلك -أ 
 مهندس تطبيقي   -
 مهندس الدولة  -
 مهندس رئيسي   -
 رئيس المهندسين   -

 ويضم الرتب التالية :  سلك التقنيون :  -ب 
   تقني -
 تقني سام   -

 ويضم الرتبة التالية : سلك المعاونون التقنيون : -ج 
 معاون تقني   -

 ويضم رتبة التالية :  سلك الأعوان التقنيون : -د
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 عون تقني   -

 ويضم الرتبة التالية :  أعوان المخبر : سلك -ه
 عون مخبر   -

 وتضم الأسلاك والرتب التالية :  : )في طريق الزوال (سلك المحللين الاقتصاديين  -7
 ويضم الرتب التالية : سلك المحللون الاقتصاديون : -
 محلل اقتصادي  -
 محلل رئيسي   -
 رئيس المحللين  -

 مية للصحة الجوارية مقرة   المطلب الثالث : الهيكل التنظيمي للمؤسسة العمو 
يتوزع الإطار الهيكلي  في المؤسسة العمومية الجوارية مقرة  على  مجموعة من   

الإدارية وهي  التي تتولى أعمال إدارية كالاهتمام  بالعاملين في المؤسسة   المصالح
العمومية للصحة الجوارية ، ومختلف شؤونهم  والحسابات والصيانة وحفظ المباني  

. وعادة ما يكون مدير المؤسسة العمومية للصحة الجوارية الإداري ،رجل مختص  وغيرها
في علم  الإدارة عن  طريق تلقيه تكوين  في الإدارة الصحية يتم إعداده عن طريق عدد  

يمكن أن تنشأ في   من الدورات التربصية الطبية، ليطلع على طبيعة المشاكل التي
على  اعتبار الخصوصية والحساسية التي يتميز  المؤسسة العمومية للصحة الجوارية ،

بها  هذا الأخير. إلا انه وبعد الإصلاحات الهيكلية  التي خضعت ليا المؤسسات في 
بنوعيها  الصناعية والخدماتية ، بناءا على  قانون  إعادة الهيكلة  والاستقلالية ،  الجزائر

رة مجلس  الإدارة، والذي  المؤسسة العمومية للصحة الجوارية  تحت إدا فقد أصبحت 
المهنية  المتواجدة في المؤسسة العمومية للصحة   يتكون  من  ممثلي  جميع الفئات 

 .الجوارية 
حيث يعد الهيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية  من أهم العوامل التي 

يما يلي  الوظائف و يحدد المسؤوليات ، وسنوضح ف تؤدي إلى تحقيق أهدافها، فهو يظهر
 .الجواري  الهيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية للصحة
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 الهيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية مقرة  :  (02)الشكل رقم 

 
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

        المصدر : مديرية الموارد البشرية للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية
 -مقرة  -

يسهر المدير على اتخاذ جميع الإجراءات الضرورية لضمان السير   : المدير -1
للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية و هو المسئول الأول عن الانضباط   الحسن

يمارس السلطة السليمة على جميع مستخدمي المؤسسة   في جميع الوحدات كما
 .دارة و تطبيق القوانينمداولات مجلس الإ تحت سلطته، كما يسهر على تنفي

 الأمانة العامة  

 المدير 

 مكتب التنظيم العام مكتب الاتصال 

المديرية الفرعية للمصالح 
   الصحية

المديرية الفرعية لصيانة  
التجهيزات الطبية 

 والمرافقة  

المديرية الفرعية للمالية  
 والوسائل 

ديرية الفرعية للموارد الم
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يقوم هذا المكتب بترتيب وتنظيم الوثائق مهما تعددت أشكالها   :الأمانة العامة  -2
, ومتابعة البريد الوارد والصادر , واستقبال المكالمات الهاتفية ,وتحرير المحاضر  

 , وتنظيم وبرمجة الاجتماعات . 

 :هماو تضم مكتبين و    :  المديرية الفرعية للموارد البشرية -3

يتكفل بكافة القضايا   : البشرية مكتب المنازعات و تسيير الموارد •
التي تنجم بين الأفراد أو تكون الإدارة طرف فيها، و   المتعلقة بالخلافات 

 بها .  و حتى الأفراد العاملين الخلافات الخارجية بين الإدارة و المواطنين
السنوي للتكوين المستمر , ويقوم هذا المكتب بإعداد المخطط  :مكتب التكوين  • 

 وتحسين المستوى المهني للموظفين . 

 :تتكون من ثلاث مكاتب و هيو   :الوسائلالمديرية الفرعية للمالية 4-

يقوم بعقد الصفقات مع المؤسسات العمومية و    : مكتب الصفقات العمومية •
 .ري بمحتلف أنواعها من أجل تمويل المؤسسة بالمواد و العتاد الضرو  الخاصة

يقوم بتطبيق الميزانية و إعطاء تقارير مالية دورية    :مكتب الميزانية و المحاسبة • 
المؤسسات العمومية للصحة الجوارية، و هي نفقات العمال، نفقات المواد  عن نفقات 

الغذائية، العتاد الطبي،نفقات أخرى للتوظيف، نفقات التكوين، نفقات الأدوية، نفقات 
 .الاجتماعية، نفقات التدابير الوقائية طية النفقات البنية التحتية، تغ 

تسجيل و جرد كل العتاد الطبي و الإداري   :مكتب الوسائل العامة و الهياكل •
كراسي و مكاتب و أثاث و أجهزة الكمبيوتر بالإضافة إلى مراقبة كل الفواتير و   من

 .و تحويلها على المصالح المعنية لتسديد مبالغها التصديق عليها

 :تتكون من ثلاث مكاتب و هي  :المديرية الفرعية للمصالح الصحية5- 

ويقوم هذا المكتب بتنظيم النشاطات الصحية ,   :مكتب النشاطات الصحية •  
والتنسيق بين المستخدمين شبه الطبيين لمختلف المصالح الصحية , متابعة الصحة 

لشبه الطبيين , ومتابعة وتنفيذ المدرسية ,و إعداد برامج العمل الخاصة بالمستخدمين ا
مختلف برامج التلقيحات , و إعداد الإحصائيات الرسمية : أسبوعية , شهرية , فصلية , 

 وسنوية . 



 

 
88 

 

 دراسة تطبيقية للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية مقرة :  الثالث الفصل 

ويقوم هذا المكتب بجمع المعلومات    : مكتب القبول و التعاقد و حساب التكاليف •
 شهريا , فصليا ثم سنويا  الخاصة بالتكاليف الصحية من جميع المصالح ليقوم بإعداد التقارير :

يساهم في ترقية المحيط و حمايته في مجالات   :مكتب الوقاية و نظافة المحيط •
 .والنظافة و الصحة و مكافحة الأضرار و الآفات الاجتماعية الوقاية
تتكون من    :المديرية الفرعية لصيانة التجهيزات الطبية و التجهيزات المرافقة6- 

 :مكتبين

ويقوم بـــــ : التكفل بصيانة الأجهزة الطبية ومتابعتها    :التجهيزات الطبية  مكتب صيانة •
 بصفة دورية  

ويقوم بالتكفل بصيانة الأجهزة المختلفة للمؤسسة   :مكتب صيانة التجهيزات المرافقة •
 مثل أجهزة الإعلام الآلي وغيره . 

 المبحث الثاني : الإطار المنهجي للدراسة  
الإطار المنهجي للدراسة الحالية من خلال وصف الخطوات الإجرائية   يتناول هذا المبحث 

       سارت عليها الدراسة الحالية , والتي تمثلت في طريقة ومنهج الدراسة , مجتمع الدراسة
, وصفها , أدوات الدراسة والخطوات التي تم إتباعها في بنائها وتقسيمها وتفريغها   )العينة  (

 ائية المناسبة لتحليل النتائج . وكذلك الأساليب الإحص
سيتم الاعتماد على منهج دراسة الحالة , والتي تعتمد على إجراء المقابلات وتحليلها , 
بالإضافة إلى الاعتماد على أداة الملاحظة وقت إجراء المقابلة وذلك من اجل اختبار 

 الفرضيات .
 المطلب الأول: مجتمع وعينة الدراسة  

 لدراسة  أولا : مجتمع وعينة ا
عدد من المدراء الفرعيين ورئيس مكتب و رئيس عيادة  , تتمثل عينة الدراسة في مجموعة 

حيث أجريت معهم مجموعة من المقابلات نظرا لطبيعة الدراسة الكيفية , وكانت العينة مكونة  
 من : 
 المدير الفرعي للموارد البشرية  -
 المدير الفرعي للمصالح الصحية   -
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 لموارد البشرية والمنازعات  رئيس مكتب تسيير ا -
 رئيس عيادة   -

 وكانت معايير اختيار المسؤولون كالتالي :  
 دراية المبحوثين بالموضوع وطبيعته   -
المناصب الإدارية التي يشغلونها تجعلهم دائمي الاطلاع على المستجدات حول  -

 الموضوع .
 تنويع مصادر الحصول على المعلومات   -

 أدوات الدراسة  ثانيا : 
جراء دراسة استكشافية لموضوع الدراسة وصياغة الفرضيات , فقد ركزنا على وسيلة  بعد إ

 تساعدنا على جمع البيانات ونذكر منها : 
لعل هذه الأداة هي أول ما يستخدمه الباحث لأنها هي المرحلة  ملاحظة موقع المؤسسة : -1

ي جمع  ـــــذه التقنية أقدم الطرق فـــــــــي , إذ تعتبر هــــالأولى من مراحل المنهج العلمي التجريب
ن طريق ملاحظة ـــهي عملية جمع المعلومات ع  "البيانات , وتعرف الملاحظة على أنها : 

 .1   "الناس أو الأماكن 
فئة   (ونشير أننا استخدمنا هذه الأداة خاصة عند إجراء المقابلات المباشرة مع بعض أفراد العينة 

بينهم المسؤول عن المديرية الفرعية للموارد البشرية الذي أفادنا   , ومن  )مسؤولين  04تقدر ب : 
 كثيرا بمعلومات تخص موضوع الدراسة .

والغاية من الملاحظة هو الكشف عن صفات الظاهرة محل البحث أو خصائصه , بهدف 
 الحصول على معرفة جديدة عن هذه الظاهرة , وقد مكنتنا هذه الأداة في دراستنا من : 

 ة واقعية عن هيكل المؤسسة , وفروعها ومصالحها .اخذ صور  -
 الاطلاع على الأنشطة والمهام الموكلة للعمال ومشاهدة مدى توافقهم معها .  -
ي ـــــن قبل المسئول وواقع وطبيعة سيرورة العمل فــــــمدى توافق المعلومات المأخوذة م -

 المديرية .
ي البحث العلمي , وتعد أكثر وسائل  هي واحدة من الأدوات الهامة ف أداة المقابلة  :  -2

جمع المعلومات شيوعا وفاعلية في الحصول على البيانات الضرورية لأي بحث  ,  

 
 .  94, ص  2007,  1, دار المسير للنشر والتوزيع , عمان , ط  أساسيات البحث العلمي منذر الضامن :  - 1
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م بين  ــــــع البيانات من مصادرها وتتـــــي إحدى وسائل جمــــــه ى أنها :ـــــــوتعرف المقابلة  عل

دف المقابلة إلى التعرف طرفين حول موضوع محدد منطلقا من أسباب ومحققا لغايات وته
ث و ـ ــــاشر بين الباحــــــــقاء مبـن الأسباب من خلال التـعلى الظاهرة أو الموضوع بالبحث ع

المبحوث تطرح فيها أسئلة تهدف إلى استيضاح الحقائق وتشخيص فيها المعلومات بربط 
 .1العلاقة ىبين المتغيرات المستقلة والتابعة " 

 ثالثا: منهج الدراسة 
الممكن القول إن أي دراسة لن تستطيع التوصل إلى هدفها بدقة وموضوعية دون استخدام   من

وب ــه الصحيح بأسلــــــــى هدفـــــــالعامة التي يسترشد بها الباحث للتوصل إل مجموعة  من القواعد 
  .بالمنهج علمي يتضمن دقة النتائج وهذا ما يصطلح عليه

ى أنه:" المناهج  ــلموضوع على المنهج الوصفي الذي يعرف علتم الاعتماد في الدراسة لهذا ا
التي تجعل هدفها الرئيس هو وصف الأشياء المادية أو المعنوية و أي شيء له آثار ظاهرة ,  

ى ـــي يستند الــــويلاحظ ان الوصف العلمي يختلف عن الوصف غير العلمي , فالوصف العلم
وف ,  ــــ)حصر جميع جزئيات الموصعلميا الا ان يسبقه التحليل ون وصفا ــــــــــــالتحليل , ولا يك

ا الوصف غير  ـــــذه التصنيفات حسب نظام تحدده مشكلة البحث ( , أمــــــوتصنيفها , وترتيب ه
ى بعض  ــ ــــقد يتطلب التركيز عل –ي بعض الحالات ــــــف –العلمي فلا يشترط فيه التحليل , بل 

وهو يتيح للباحث استخدام  . 2الغة عند وصفه للأغراض الفنية   "جزئيات الموصوف والمب
ويتيح هذا  المنهج توفير البيانات والحقائق عن المشكلة   3وسائل عديدة لتحقيق أهدافه 

 .موضوع الدراسة

 المطلب الثاني: خطوات الدراسة 
ة ، وبعدها سيتم  في هذا المطلب سيتم التطرق إلى أهم المراحل التي مرت بها الدراسة الميداني

 وفق المراحل التالية :   ,  ومعالجة البيانات بالطريقة التقليدية توضيح كيفية جمع
تم اختيار المؤسسة العمومية للصحة الجوارية مقرة كون مؤسسة   :المرحلة الأولى  1-

ـ :   اعمل بها , وتحتوي على جميع أنواع الترقية محل الدراسة , حيث يقدر عدد موظفيها بـــــ ــــ
 

 .   171, ص  1, مؤسسة الوراق , الأردن , ط  أسس البحث العلمي لإعداد الرسائل الجامعية : يم مروان عبد المجيد إبراه  - 1
 .  96, ص2010, 2,بدون دار نشر ,  ط   قواعد أساسية في البحث العلميسعيد إسماعيل صيني :  -  2
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 موظف  523
بعد تشخيص بشكل عام لواقع استخدام نظام الترقية في المؤسسة   :المرحلة الثانية  2-

من خلال الملاحظة , تم إعداد دليل المقابلة, مع تحديد مواعيد مع عينة الدراسة , واختيار  
 الوقت المناسب .   

 لة ، والدراسة والتعليقسيتم فيها التحليل التقليدي لبيانات المقاب  :المرحلة الثالثة3-

 المطلب الثالث: تحليل أداتي الدراسة واختبار الفرضيات 
تم تحليل أداتي الدراسة واختبار الفرضيات من خلال تحليل بيانات الدراسة والتعريف بكيفية  

 المقابلة  

 أولا: سير عملية المقابلة
الفرعيين ورئيس مكتب المدراء تم إعداد جدول شامل وملخص لمناخ سير عملية المقابلة مع 

 نظرة حول أجواء سير المقابلة .  ، وهذا ما يعطي للقارئ و رئيس عيادة  
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 دراسة تطبيقية للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية مقرة :  الثالث الفصل 

   جدول مناخ المقابلة:  (03)الشكل 

تاريخ ومدة   المقابل 
 المقابلة  

ظروف إجراء  
 المقابلة  

الأهداف 
 الأساسية  

المسؤول  
 1  01 رقم

 التاريخ :  

15 /04 /2020 

ية  المدير المكان :
  الفرعية للموارد 

   البشرية

 45المدة : 
  03دقيقة لمدة 

 أيام  

كانت الظروف التي 
تم إجراء المقابلة فيها  

ممتازة , حيث تم  
الاستقبال وإجراء  

المقابلة بعد برمجة  
موعد , والترحيب من 

طرف المقابل كان  
ممتازا .وكان ملما  
بنظام الترقية مما  

سهل الحصول على  
 المعلومات  

المقابلة   تم إجراء
مع المسؤول رقم 

, وذلك لأنه   01:
ملم بموضوع 

الترقية وبالتالي  
يخدم الموضوع  
 بشكل مباشر . 

 المسؤول  
 2  02رقم 

 التاريخ :  

15 /04 /2020 

المديرية  المكان :
الفرعية  

 للمصالح الحية  

 دقيقة  40المدة :

كانت الظروف التي 
تم إجراء المقابلة فيها  

ممتازة , حيث تم  
ل وإجراء  الاستقبا

المقابلة في اليوم  
الأول , والترحيب 
من طرف المقابل  

تم إجراء المقابلة  
مع المسؤول رقم 

,وذلك لان   02:
له علاقة مباشرة  

بالموضوع ,  
وبالتالي يمكنه أن  
يجيب عن أسئلة  

 

   المدير الفرعي للموارد البشرية :01رقم المسؤول  - 1 -
   رعي للمصالح الصحيةالمدير الف : 02المسؤول رقم  -2 -
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المقابلة بشكل   كان ممتازا .  
يخدم الموضوع  

 جيدا .

المسؤول  
 1  03رقم 

 التاريخ :  

15 /04 /2020 

  مكتب  كان :الم
تسيير الموارد  

البشرية  
     والمنازعات 

 45 المدة :
  03دقيقة لمدة 

 أيام  

كانت الظروف التي 
تم إجراء المقابلة فيها  

ممتازة , حيث تم  
الاستقبال وإجراء  
المقابلة في اليوم  
الأول , والترحيب 
من طرف المقابل  

 كان ممتازا .  

تم إجراء المقابلة  
مع المسؤول رقم 

لك لان  , وذ  03:
له علاقة مباشرة  

بموضوع البحث ,  
وبالتالي يمكنه أن  
يجيب عن أسئلة  

المقابلة بشكل  
يخدم الموضوع  

 جيدا .

المسؤول رقم  
04  2 

 التاريخ :  

27 /04 /2020 

العيادة المكان : 
المتعددة 
 مقرة  الخدمات 

 دقيقة  40 المدة :

كانت الظروف التي 
تم إجراء المقابلة فيها  

  ممتازة , حيث تم
الاستقبال وإجراء  

المقابلة بعد برمجة  
موعد , والترحيب من 

طرف المقابل كان  
 ممتازا .  

تم إجراء المقابلة  
مع المسؤول رقم 

, وذلك لان   04:
له علاقة مباشرة  

بموضوع البحث ,  
وبالتالي يمكنه أن  
يجيب عن أسئلة  

المقابلة بشكل  
يخدم الموضوع  

 
   رئيس مكتب تسيير الموارد البشرية والمنازعات: 03المسؤول رقم  - 1
 رئيس عيادة مقرة  :  04المسؤول رقم   -2
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 جيدا .

 المصدر : من إعداد الطالب  
 نيا : تحليل مدى تأثير نظام الترقية على تحفيز العاملين في المؤسسة   ثا

بعد إجراء المقابلات مع عينة الدراسة سوف يتم تحليلها وتوضيح أهم ما أجاب به خبراء عينة  
 الدراسة , ولقد تم تنظيم وتلخيص ذلك في الجدول الموالي .

 
 : بيانات المقابلات    03الجدول رقم 

متعلقة   -1 :أسئلة  الأولى  العاملين  هل    بالفرضية  تحفيز  على  الترقية  تعمل 
 للتدريب والتنمية الذاتية ؟ 

 سنحاول اختبار ذلك من خلال الإجابة على الأسئلة التالية وتحليلها  
 
 
 

السؤال 
 الأول

نص 
 السؤال 

معارف     لاكتساب  العاملين  تحفيز  على  الترقية  نعمل  هل 
 جديدة ؟

 الجواب
ءن الترقية تعمل على تحفيز العاملين على  نعم , بالتأكيد  فا

 تنمية أنفسهم وتطوير مهاراتهم باستمرار .   

 التحليل 
من خلال إجابة المسؤول لاحظنا أن المؤسسة تتيح فرص للترقية 

 للعاملين الذين اكتسبوا معارف جديدة .   

 الأثر 
تطوير الموظفين لمهاراتهم وتنمية أنفسهم باستمرار له اثر 

 ي في منح الترقية . ايجاب 

 
 
 

السؤال 

نص 
 السؤال 

المهارات   نقل  العاملين على  تحفيز  تعمل على  الترقية  هل 
 بينهم؟  

 الجواب
نعم , بالتأكيد فالترقية تعمل على تنمية روح الفريق في العمل 

الجماعي والتعاون والتماسك والانسجام والابتعاد عن الصراعات  
 والنزاعات .  
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 التحليل  الثاني 
من خلال إجابة المسؤول لاحظنا أن المؤسسة تقوم بتطبيق  

 القوانين الخاصة بالترقية بالعدل بين جميع العاملين .  

 الأثر 
العدالة في منح الترقية بين جميع الموظفين لها اثر ايجابي في  

تنمية روح الفريق في العمل الجماعي والتعاون والتماسك 
 والنزاعات  .والانسجام والابتعاد عن الصراعات 

 
 
 

السؤال 
 الثالث 

نص 
 السؤال 

هل الترقية تعمل على تحفيز الموظفين على تحسين العمل  
 إلى الأفضل في المؤسسة ؟ 

 الجواب
نعم , بالتأكيد فالترقية تحفز العاملين على زيادة بذل مجهود اكبر 

 في العمل .  

 التحليل 
على التفكير  إن الترقية في المؤسسة تعمل على تحفيز العاملين  

 في استنباط أساليب وطرق جديدة لأداء العمل . 

 الأثر 
للترقية اثر ايجابي في تحفيز  العمال على تحسين العمل داخل 

 المؤسسة .

 
 
 

السؤال 
 الرابع 

نص 
 السؤال 

هل الترقية هي التي تعمل على تحفيز العاملين على التعلم  
 واكتساب لمهارات جديدة أو العكس ؟ 

 الجواب
م , بالتأكيد تعمل الترقية على تحفيز العاملين على التعلم واكتساب  نع

الكسل   إلى  الترقية  تؤدي  الأحيان  بعض  في  لكن   , جديدة  مهارات 
 .   والخمول

بعض  التحليل  تصرفات   من  يعاني  أنه  لاحظنا  المسؤول  إجابة  خلال  من 
 .   العاملين الذين تم ترقيتهم

أثار ايجابية كما لها أثار سلبية على العمال  للترقية  في المؤسسة لها الأثر 
 داخل المؤسسة .  

هل خضوع الموظف لدورات تدريبية ذاتية تعطيه أولوية في  نص  
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 دراسة تطبيقية للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية مقرة :  الثالث الفصل 

 
 

السؤال 
 الخامس

 الترقية ؟  السؤال 

نعم , يتم تحفيز الموظفين الذين يقومون بدورات تدريبية ذاتية وذلك  الجواب
 بمنحهم أولوية في الترقية . 

بدورات   ليل التح تقوم  لا  المؤسسة  أن  لاحظنا  المسؤول  إجابة  خلال  من 
 . تدريبية للعمال

توفير  الأثر  في   ايجابي  اثر  لها  للموظف  ذاتية  تدريبية  بدورات  القيام 
 .  للمؤسسة الجهد والمال

 
 
 

السؤال 
 السادس

نص 
 السؤال 

على   يحصل  هل  عالي  منصب  إلى  الموظف  يرقى  عندما 
 تدريب كاف ؟ 

 وابالج
تدريب   يتم  لا  المؤسسة  لها  تخضع  التي  القوانين  حسب  حيث 
الموظف الذي يحصل على منصب عالي بل تخضع الترقية للأقدمية 

. 

تقوم بتطبيق معايير   التحليل  من خلال إجابة المسؤول لاحظنا أن المؤسسة 
 وقوانين ثابتة فيما يخص الترقية في المنصب العالي . 

 ايجابي في تقلد بعض الموظفين مناصب عليا  . التدريب له اثر  الأثر 

 
 
 

السؤال 
 السابع 

نص 
 السؤال 

 هل تعتبر أن الكفاءة معيار مهم في سياسة الترقية ؟ 

 الجواب
نعم , بالتأكيد فالترقية في بعض الوظائف تشترط على أن  

    يتصف الموظف بمواصفات معينة حتى يتم ترقيته .

 التحليل 

المسؤو  إجابة  خلال  لاحظنامن  المؤسسة  ل  كفاءة    أن  على  تحكم 
 الموظف بناءا على : 

 التقارير الدورية   -
 الامتحانات   -
   الوضع تحت التجربة -
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 دراسة تطبيقية للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية مقرة :  الثالث الفصل 

 للكفاءة اثر ايجابي في منح ترقية للموظفين  .  الأثر 

  
 

 :   من خلال المقابلة تم استخلاص النتائج التالية 
م  ـــــم وتطوير مهارتهـــــنمية أنفسهى تــــــــى تحفيز العاملين علــــتحرص المؤسسة عل -

 باستمرار لتتاح لهم فرصة الترقية .
 تحرص المؤسسة على العدالة في منح الترقية بين جميع العاملين .  -
 أهمية الترقية من حيث تحفيز  العمال على تحسين العمل داخل المؤسسة .  -
 .للترقية ايجابيات كما لها سلبيات على العمال داخل المؤسسة -
 .  قيام بدورات تدريبية ذاتية توفر للمؤسسة الجهد والمالال -
 أهمية التدريب بالنسبة لبعض الموظفين الذين تقلدوا مناصب عليا  .  -
 أهمية الكفاءة بالنسبة للموظف حتى يتم ترقيته .  -
 اختبار الفرضية الأولى : التعليق 

ة ـــــي المؤسسة العمومية للصحــــــة للموظف فة الذاتيــــــة  التدريب والتنميــــإن التأثير الايجابي لفرضي
 . على ترقية الموظف  الجوارية

لو كانت الفرضية الثانية غير ايجابية معناه أن الموظف يصبح لا يولي اهتمامه برفع   ملاحظة : 
 مهارته ويميل إلى الكسل والخمول . 

2- : الثانية   بالفرضية  متعلقة  الحوا  أسئلة  أهم  من  الترقية  تعد  المادية  هل  فز 
   ؟ والمعنوية التي تشجع الأفراد على التفاني في العمل 

 سنحاول اختبار ذلك من خلال الإجابة على الأسئلة التالية وتحليلها  
 

 
 
 

نص 
 السؤال 

هل يتم مكافئة الموظف من طرف المؤسسة ماديا ومعنويا  
 وفق ما يستحقه ؟ 

طرف المؤسسة وذلك بمنحه  نعم , يتم مكافأة  الموظف من الجواب
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السؤال 
 الأول

 ترقية أو شهادات شرفية . 

 التحليل 
عملية الترقية التابعة للوظيف العمومي تخضع لقوانين ومعايير  

تحكم عملية الترقية الموظف في الدرجة أو في الرتبة أو في سلم  
 المسؤوليات .

 يجب توفر شروط اللازمة في الموظف حتى يتم ترقيته   الأثر 

 
 
 

السؤال 
 لثاني ا

نص 
 السؤال 

والأمن   بالاستقرار  المؤسسة  في  الموظفون  يشعر  هل 
 الوظيفي ؟ 

 الجواب
نعم , بالتأكيد فالموظف في المؤسسة التابعة للوظيف العمومي 

 تسير وفق قوانين معينة , حيث للموظف حقوق وعليه واجبات . 

 التحليل 
عيينهم  بما أن المؤسسة تابعة  للوظيف العمومي فالموظفون يتم ت

 وترسيمهم  وفق قوانين الوظيفة العمومية . 

 الأثر 
الموظف يشعر بالاستقرار والأمن الوظيفي ما لم يتم ارتكاب 

 أخطاء في العمل . 

 
 
 

السؤال 
 الثالث 

نص 
 السؤال 

 هل يشارك الموظفون في اتخاذ القرار في المؤسسة ؟ 

 الجواب
له قوانين  بما أن المؤسسة تابعة للوظيف العمومي فالمسؤول

 يقوم بتطبيقها , لذا فالموظف لا يشارك في اتخاذ القرار .

 التحليل 
المدير في المؤسسة التابعة للوظيف العمومي له قوانين تحكمه 

 فلا يستطيع الابتعاد عنها .

 الأثر 
عدم مشاركة الموظف في اتخاذ قرار داخل المؤسسة له اثر 

 سلبي على سير الحسن للمؤسسة . 

لا  نص   الذين  للعاملين  الترقيات  تأجيل  إلى  المؤسسة  تلجا  هل 
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سؤال ال
 الرابع 

 يعملون بتوجيهاتها ؟  السؤال 

 الجواب
نعم , تلجا أحيانا المؤسسة إلى تأجيل ترقية بعض الموظفين  

 الذين ارتكبوا خطاء .  

 التحليل 
من خلال إجابة المسؤول لاحظنا أن بعض الموظفين يرتكبون  

 لذا يتم معاقبتهم .   بعض الأخطاء

 الأثر 
معاقبة الموظفين الذين ارتكبوا بعض الأخطاء بتأجيل ترقيتهم له  

 اثر ايجابي في  إصلاح بعض الموظفين الذين ارتكبوا أخطاء .    

 
 
 

السؤال 
 الخامس

نص 
 السؤال 

حالة   في  ترقية  بمنحهم  للموظفين  وعود  إعطاء  يتم  هل 
 ؟ بلوغهم مستويات معينة من الأداء  

 الجواب
نعم , بالتأكيد فالمؤسسة تحفز الموظفين بمنحهم ترقية  في حالة  

 .بلوغهم مستوى جيد من الأداء  

من خلال إجابة المسؤول لاحظنا أن المؤسسة تمنح الترقية للموظفين   التحليل 
  الذين بلغوا مستوى جيد من الأداء

الم الأثر  تحفيز  في  ايجابي  اثر  المؤسسة  في  مستوى  للترقية  لبلوغ  وظفين 
  جيد من الأداء. 

 
 
 

السؤال 
 السادس

نص 
 السؤال 

خلال   من  الموظفين  طرف  من  المبذولة  المجهودات  هل 
طرف   من  الصادرة  والقوانين  والتعليمات  للأوامر  امتثالهم 

 المؤسسة لها أولوية في الترقية ؟ 

والموظفين نعم ,  فالمؤسسة  تشجع احترام القوانين داخل المؤسسة ,   الجواب
 الذين يلتزمون بقوانين المؤسسة تعطى لهم أولوية في الترقية .

المؤسسة  التحليل  أن  لاحظنا  المسؤول  إجابة  خلال  الموظفين     من  تشجع 
  على احترام القوانين داخل المؤسسة

داخل  الأثر  القوانين  احترام  على  الموظفين  تحفيز  في  ايجابي  اثر  للترقية 
 المؤسسة 
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ل السؤا
 السابع 

نص 
 السؤال 

 بعد أداء متميز كيف يتم تقديم الحافز ؟ 

 الجواب

يتم تقديم حوافز مادية وحوافز معنوية للموظفين المتميزين  , 
حيث تتمثل الحوافز المادية :   الأجور والمرتبات التعويضات 
...الخ .  أما الحوافز المعنوية فتتمثل في : الترقيات , تقدير 

   إشراك العاملين في الإدارة  ...الخ . جهود العاملين ,

 التحليل 
من خلال إجابة مسؤول المؤسسة تملك مجموعة من الحوافز  

 لتحفيز الموظفين المتميزين .   

 الحوافز في المؤسسة هي بمثابة المقابل للأداء المتميز .  الأثر 

 
 :   من خلال المقابلة تم استخلاص النتائج التالية 

 اللازمة في الموظف حتى يتم ترقيته. يجب توفر شروط  -
روط  ــــــــى يتم ترقيته يجب توفر شـــــي الموظف حتـــــــيجب توفر شروط اللازمة ف -

 اللازمة في الموظف حتى يتم ترقيته. 
 ن الوظيفي ما لم يتم ارتكاب أخطاء في العمل ـــــالموظف يشعر بالاستقرار والأم -
ي سير الحسن  ــــخاذ قرار داخل المؤسسة يساهم فدم مشاركة الموظف في اتــــــــع -

 للمؤسسة .
ى  ـــــــــاء بتأجيل ترقيتهم يؤدي إلـــــــــة الموظفين الذين ارتكبوا بعض الأخطــــــــــــمعاقب -

 إصلاح بعض الموظفين الذين ارتكبوا أخطاء .     
   للترقية في المؤسسة تحفيز الموظفين لبلوغ مستوى جيد من الأداء. -
 الحوافز في المؤسسة هي بمثابة المقابل للأداء المتميز .  -

 اختبار الفرضية الثانية   : التعليق 
م الحوافز المادية ـــــــــــن أهــــــة  في المؤسسة مــــــة اعتبار الترقيـــــإن التأثير الايجابي لفرضي

 والمعنوية التي تشجع الأفراد على التفاني في العمل .
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لو كانت الفرضية الثانية غير ايجابية معناه أن الموظف يعتبر الترقية غير   ملاحظة : 
 مهمة وبالتالي سوف يصبح ليس له رغبة في تحسين أداءه  وتحسين نوعية العمل .  

 

هل تعتبر الترقية ذات ارتباط هام بالتحفيز,    أسئلة متعلقة بالفرضية الثالثة   :  -3
 يكفل تحقيق أهداف المؤسسة ؟  وسيلة لتحسين أدائهم الوظيفي بما وهي 

 سنحاول اختبار ذلك من خلال الإجابة على الأسئلة التالية وتحليلها  
 
 
 

السؤال 
 الأول

نص 
 السؤال 

العمل داخل   بالحماس والرغبة في  هل كل الأفراد يشعرون 
 المؤسسة ؟ 

ليس كل الأفراد يشعرون بالحماس والرغبة في العمل داخل   الجواب
 ن المؤسسة تابعة للقطاع العمومي .  المؤسسة وذلك لا

 التحليل 
الموظف في المؤسسة تابع للقطاع العمومي,  له قوانين ثابتة  

تتحكم فيه ويجب احترامها لذلك فالموظف يرى أن السياسة 
 التحفيز  المتبعة في المؤسسة غير جيدة ولا ترضي طموحاته. 

 الأثر 
سؤول له اثر التحكم الجيد في تطبيق القوانين من طرف الم

ايجابي في شعور الموظفين في الرغبة في العمل داخل المؤسسة 
. 

 
 
 

السؤال 
 الثاني 

نص 
 السؤال 

 هل الأفراد راضون عن مناصب عملهم في المؤسسة ؟ 

 لا , ليس كل الأفراد راضون عن مناصب عملهم داخل المؤسسة  الجواب

 التحليل 
انه يتم تعيين  من خلال ملاحظتنا لإجابة المسؤول لاحظنا 

الموظفين في مناصب عملهم بناءا على ضرورة المصلحة وليس  
 على رغبة الموظف .

الموظف المناسب في المكان المناسب له اثر ايجابي في تحسين   الأثر 
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 أداء المؤسسة . 

 
 
 

السؤال 
 الثالث 

نص 
 السؤال 

 هل يوجد اهتمام من طرف الموظفين بمسارهم الوظيفي ؟ 

 بالتأكيد فالموظف يسعى دائما لتحسين مساره الوظيفي .   نعم ,  الجواب

 التحليل 
قلة الترقيات أدى إلى وقوع صراعات بين الموظفين حول الترقية 

 . 

 الأثر 
العدالة في منح الترقية لها اثر ايجابي في تحفيز الموظفين  

 للاهتمام بمسارهم الوظيفي . 

 
 
 

السؤال 
 الرابع 

نص 
 السؤال 

 سة فرص عادلة للعاملين للترقية ؟ هل توفر المؤس

 الجواب
 فالمؤسسة تقوم بتطبيق قوانين الخاصة بالترقية نعم , بالتأكيد 

  تحيز لأي موظف . دون 

 التحليل 
الترقية في المؤسسة تحكمها قوانين ومعايير ثابتة تطبق على  

 .  الجميع

فرص عادلة التحكم الجيد في قوانين الترقية له اثر ايجابي في منح   الأثر 
 .   لجميع الموظفين

 
 
 

السؤال 
 الخامس

نص 
 السؤال 

 هل التحفيز في المؤسسة متنوع ؟ 

 الجواب
توجد أنواع عديدة من أنواع الحوافز في المؤسسة منها ماهو  

 .  مادي ومنها ما هو معنوي 

 التحليل 
تعتبر الترقية في الدرجة والترقية في الرتبة من أهم الحوافز 

 .  لمؤسسةالموجودة في ا
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 . التنوع في الحوافز له اثر ايجابي في السير الحسن للمؤسسة  الأثر 

 
 
 

السؤال 
 السادس

نص 
 السؤال 

هل يثق الموظفين في عدالة ودقة نظام التقييم المطبق في  
 المؤسسة ؟ 

 لا , حيث في بعض الأحيان يتم منح الترقية لموظف لا يستحقها .  الجواب

الترقية التحليل  تمنح    تخضع  قد  دقيقة   غير  ومعايير  لقوانين  المؤسسة  في 
 الرقية لموظف لا يستحقها . 

التحكم الجيد في نظام التقييم المطبق في المؤسسة له اثر في جعل  الأثر 
 الموظف يثق في هذا النظام .  

 
 
 

السؤال 
 السابع 

نص 
 السؤال 

الأداء   تحسين  في  يساعد  الحالي  الترقيات  نظام  هل 
 ؟  الوظيفي

نعم , بالتأكيد فالموظف يسعى إلى تحسين أداءه الوظيفي رغبة في   الجواب
   الحصول على ترقية       

الدرجات  التحليل  في  الترقية  وهي  الترقية  من  أنواع  ثلاثة  المؤسسة  تستخدم 
 والترقية في الرتبة والترقية في سلم المسؤوليات .  

 الأثر 
اثر ايجابي في تحسين الأداء نظام الترقية في الوظيف العمومية له  

 الوظيفي . 
 :   من خلال المقابلة تم استخلاص النتائج التالية 

التحكم الجيد في تطبيق القوانين من طرف المسؤول في المؤسسة  يشعر الموظفين  -
 في الرغبة في العمل داخل المؤسسة .

أداء   الموظف المناسب في المكان المناسب في المؤسسة من الأسباب  في تحسين -
 المؤسسة .

 العدالة في منح الترقية تجعل الموظفين يهتموا بمسارهم الوظيفي .  -
الترقية  - في  عادلة  فرص  تمنح  المسؤول  طرف  من  الترقية  قوانين  في  الجيد  التحكم 

 لجميع الموظفين . 
 . التنوع في الحوافز داخل المؤسسة   -
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ي  ـــــيم المطبق في المؤسسة يعطي نظام التقيــــــن طرف المسؤول  فــــــالتحكم الجيد م -

 للموظف الثقة  في هذا النظام .  
 تأثير نظام الترقية في الوظيف العمومية في تحسين الأداء الوظيفي . -
 

 اختبار الفرضية الثالثة   : التعليق 
إن التأثير الايجابي لفرضية اعتبار الترقية  في المؤسسة ذات ارتباط هام بالتحفيز و هي  

 ين الأداء الوظيفي  .وسيلة لتحس 
لو كانت الفرضية الثالثة غير ايجابية معناه أن الموظف يعتبر الترقية وسيلة   ملاحظة :

للتهرب من المهام المسندة إليه من خلال أدائه لمهام وظيفته وعدم تحمله للأعباء  
 والمسؤوليات وظيفته . 

أة للأفراد الأكفاء  هل تعتبر الترقية مكاف  أسئلة متعلقة بالفرضية الرابعة    : -4
 بالمنظمة وبالتالي فهي مصدر لتحفيزهم  ؟  

 سنحاول اختبار ذلك من خلال الإجابة على الأسئلة التالية وتحليلها  
 
 
 

السؤال 
 الأول

نص 
 السؤال 

هل يتم تقدير بجهود والاعتراف بانجازات الموظفين الأكفاء  
 ؟   

 ت الموظفين الأكفاء  نعم , يتم تقدير بجهود والاعتراف بانجازا الجواب

 التحليل 

تقدير مجهودات الموظف معناه الإقرار بأن عملا  معينا أنجز 
كما يجب, حيث يجب على المسؤول أن يظهر الاحترام الذي  
 يستحقه الموظف , ويقدر الجهود المبذولة من طرف الموظف 

 
 في المؤسسة .  

 الأثر 
بي في المحافظة الاعتراف بالمجهودات وتقديرها لها اثر ايجا

 على روح الفريق داخل المؤسسة .

العليا وفقا للمؤهلات وقدرات  نص   المناصب  الترقية في  هل تتم 
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السؤال 
 الثاني 

 تم اكتسابها ؟  السؤال 

 الجواب
نعم , بالتأكيد يتم تعيين في المنصب العليا وفقا للمؤهلات 

 وقدرات التي اكتسبها الموظف.

 التحليل 

ة المسؤول لاحظنا أن التعيين الموظف  في من خلال إجاب 
منصب عالي  في المؤسسة يجب أن تتوفر فيه الشروط القانونية  

المطلوبة في الرتبة والأقدمية المنصوص عليها في النصوص 
التنظيمية المتعلقة بإنشاء وتنظيم المؤسسات والإدارات العمومية  

    . 

 الأثر 

ات داخل المؤسسة له سعي الموظف إلى اكتساب مؤهلات وقدر 
اثر ايجابي في التعيين في المنصب العالي , بما أن التعيين في  

المنصب العالي ليس حق للموظف بل يكون بالاقتراح من  
 السلطة الإدارية .

 
 
 

السؤال 
 الثالث 

نص 
 السؤال 

هل سياسة الترقية في المؤسسة تعتمد على الأقدمية ومدة 
 الخدمة كأساس لمنح الترقية ؟ 

 لجوابا

ليس كل الترقيات في المؤسسة تعتمد على الأقدمية ومدة الخدمة 
كأساس لمنح الترقية , بل الترقية في الدرجات هي التي تخضع  

للأقدمية بينما الترقية في الرتبة والتعيين في المنصب العالي 
 تخضع لنصوص تنظيمية .   

 التحليل 

المؤسسة تخضع  من خلال إجابة المسؤول لاحظنا أن الترقية في 
للأقدمية بينما الترقية في الرتبة والتعيين في المنصب العالي 
يكون بتوفر شرط الأقدمية والرتبة بالإضافة إلى ذلك يكون  

 باقتراح من السلطة الإدارية .

توفر الأقدمية ومستوى وظيفي معين له اثر ايجابي لكي يصبح   الأثر 
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 الموظف مؤهلا للترقية إلى وظيفة أعلى . 

 
 
 

السؤال 
 الرابع 

نص 
 السؤال 

اختيارهم   يتم  لم  الذين  الموظفين  مع  التعامل  يتم  كيف 
 للترقية رغم كفاءتهم ؟ 

 الجواب
يتم  التعامل مع الموظفين الذين لم يتم اختيارهم للترقية رغم  

 كفاءتهم عن طريق تقدير والاعتراف بجهودهم داخل المؤسسة .

 التحليل 
حظنا أن الترقية ليست الوسيلة من خلال إجابة المسؤول لا 

الوحيدة لتحفيز الموظفين بل حتى تقدير والاعتراف بالجهود  
 يؤدي إلى تحفيز الموظفين  . 

 تقدير والاعتراف بالجهود له اثر ايجابي في تحفيز الموظفين . الأثر 

 
 
 

السؤال 
 الخامس

نص 
 السؤال 

في   عليا  في مناصب  الترقية  يرفضون  يوجد موظفون  هل 
 مؤسسة   ؟ ال

 الجواب
نعم يوجد بعض الموظفون يرفضون الترقية في المناصب العليا 

 في المؤسسة .

 التحليل 

من خلال إجابة المسؤول لاحظنا أن سبب رفض بعض 
الموظفين للترقية في منصب عالي راجع إلى افتقار بعض 
الموظفين إلى المهارات التي ستؤهلهم للنجاح في المنصب 

 أنهم  غير  متحمسين لتولي المنصب . العالي ,  أو 

 الأثر 
الترقية الموظف  إلى منصب عالي في الوقت المناسب له اثر 

 ايجابي في تحسين مستقبله الوظيفي . 

 
 
 

نص 
 السؤال 

إلى   الكفاءات  لتسرب  وسيلة  الترقية  تكون  أن  يمكن  هل 
 مؤسسات أخرى ؟ 

سيلة لتسرب الكفاءات إلى مؤسسات نعم يمكن أن تكون الترقية و  الجواب
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السؤال 
 السادس

 أخرى . 

 التحليل 
من خلال إجابة المسؤول لاحظنا أنه يتم تعيين بعض  الموظفين  

   ا وتكليفهم بتسيير مؤسسات أخرى . في منصب عالي

 الأثر 
الانتداب لشغل منصب عالي  له اثر سلبي في تسريب الكفاءات 

 خارج المؤسسة . 

 :   ص النتائج التالية من خلال المقابلة تم استخلا 
ى روح ــــــى المحافظة علـــي المؤسسة تعمل  علـــــــــــتراف بالمجهودات وتقديرها فـــــــــــالاع -

 الفريق داخل المؤسسة .
ي ـــ ــــدرات داخل المؤسسة له أولوية في التعيين فـــــــ ــــلات وقـــــــ ــــاب الموظف للمؤهــــــــاكتس -

ون  ــــــق للموظف بل يكـــــــالي , بما أن التعيين في المنصب العالي ليس حالمنصب الع
 بالاقتراح من السلطة الإدارية .

ة  ــالأقدمية ومستوى وظيفي معين للموظف ضرورية لكي يصبح الموظف مؤهلا للترقي -
 إلى وظيفة أعلى .

 تحفيز الموظفين عن طريق تقدير والاعتراف بالجهود. -
ى تحسين  ــــي في الوقت المناسب سوف يعمل علـــــى منصب عالـــــموظف  إلة الــــالترقي -

 مستقبله الوظيفي . 
اءات ـــــــــــو سبب من أسباب  تسريب الكفــــــالانتداب الموظف لشغل منصب عالي  , ه -

 خارج المؤسسة . 

 اختبار الفرضية الرابعة    : التعليق 
ة  ــــي المؤسسة مكافأة للأفراد الأكفاء  بالمنظمـــــــقية  في  لفرضية اعتبار التر ـإن اثر  ايجاب

 وبالتالي فهي مصدر لتحفيزهم . 

در   ــــــــ ــــة ليست مصــــــــــة  غير ايجابية معناه أن الترقيــــــــلو كانت الفرضية الرابع ملاحظة : 
 لتحفيز الأفراد الأكفاء في المؤسسة  . 
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 :خلاصة الفصل
د تم عرض الدراسة من خلال عرض وتحليل بيانات كل من المقابلة التي تم إجراؤها   لق

لاق ـــــــمع مجموعة من المديرين الفرعين ورؤساء مكاتب ورؤساء عيادة ، حيث تم الانط
 دىـــــم وأخيرا تم اختبار مـــــمن عرض مناخ المقابلات ثم تحليلها و استخلاص النتائج، ث

م  ـــــاد أن مجمل الفرضيات محققة، وسيتم توضيح أهـــــراسة أين تم إيجصحة فرضيات الد 
ي  ــــــات المستقبلية ، والتــــــات وبعض آفاق لدراســــــالاقتراح ع تقديم بعض ــــالنتائج الدراسة م

 ملين . ى تحفيز العاـــــــوع نظام الترقية في الوظيفة العمومية  وأثرها علـــــها إثراء موضـــيمكن
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 خاتمـــــــــــــــــــــة 
 

 :    الخاتمة
, وهي مسؤولة عن  تعتبر الوظيفة العمومية اداة ومظهرا من مظاهر ممارسة سلطة الدولة 

تقديم خدمات للمواطنين وإشباع رغباتهم , ولا يتحقق ذلك إلا بتوفير الموارد البشرية  
ي ممارسة الكافية التي تكمن في فئة الموظفين العموميين الذين يمثلون الإدارة العامة ف

 نشاطها . 
وبما أن الموظف العام هو عنصر مهم في بناء القانوني والهيكلي والتنظيمي في الدولة ,  

اره ــــــــــلال مســــــــــا واعترف له بحقوق يكتسبها خـــــــــــــفقد أولاه المشرع الجزائري اهتماما خاص
 الوظيفي من بينها الحق في الترقية .

ة من أهم الحقوق التي يتمتع بها الموظف العام خلال مساره المهني , يعتبر حق الترقي
وذلك بالنظر إلى الأهمية الكبرى التي تحققها في إطار الوظيفة العامة , سواء بالنسبة 

ق  ــــــــــــي تحقيـــــــــــاهم بالدرجة الأولى فـــــــللموظف العام أو بالنسبة للإدارة العامة , كونها تس
ة الموظف المادية والمعنوية , بذلك فهي تسعى إلى تحفيز الموظفين وتشجيعهم  مصلح

على العمل والأداء الجيد , وخلق روح التنافس بينهم وزرع الأمل في نفوسهم للتقدم في 
ى تولي مسؤوليات أكثر أهمية وأعلى شأنا , ــــــسة علــــــم الإداري والمنافـــــــــمستويات السل

ذه ــــى مبدأ المساواة بين الموظفين المترشحين لهـــــــك لا بد من أن تعتمد علولتحقيق ذل
 الترقية مع مراعاة المعايير التي يعتمد عليها نظام الترقية كالأقدمية والكفاءة . 

والإدارة الناجحة هي القادرة على تحديد ومعرفة الحافز الممكن تقديمه من اجل تعديل 
ة  ــــم المؤسســــأهداف المؤسسة بكفاءة عالية , وبما يتلاءم وحجسلوك الأفراد مما يخدم 

ي ــــ ــــة في تطبيق نظام الحوافز بحيث تلبـــــــوتوفر الإمكانيات , وكلما كانت الإدارة ناجح
حاجات الأفراد كلما كان تحقيق الأهداف المرسومة اكبر وأعظم إضافة إلى المحافظة 

 ؤسسة .على الأفراد العاملين في الم 
 :أولا : اختبار الفرضيات 

بناء على دراسة الحالة وتحليل نتائج المقابلة  مع المديرين الفرعين ورؤساء مكاتب  
واختبار صحة الفرضيات التي تم صياغتها في  ورؤساء عيادة , تم التحقق من إثبات 

 بداية الدراسة كما يلي : 
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 لين للتدريب والتنمية الذاتية تعمل الترقية على تحفيز العام الفرضية الأولى : أ. 

تحفيز   على  تعمل  الترقية  أن  الدراسة  تأكد  إذ   ، الأولى  الفرضية  التطبيقية صحة  الدراسة  أثبتت 
العاملين للتدريب والتنمية الذاتية , من خلال ما لا حظناه واستنتجناه هو أن المؤسسة تمنح الترقية 

 راتهم باستمرار . للموظفين الذين يقومون بتنمية أنفسهم وتطوير مها 
تعد الترقية من أهم الحوافز المادية والمعنوية التي تشجع    الفرضية الثانية : .  ب  

 الأفراد على التفاني في العمل . 
أثبتت الدراسة التطبيقية صحة الفرضية الثانية ، إذ تأكد أن الحوافز المادية والمعنوية هي  

في العمل , من خلال ما لاحظناه   من اهم الحوافز التي تشجع الافراد على التفاني
واستنتجناه هو ان هذه الحوافز  وتعتبر من أفضل الأساليب في تحريك الأفراد العاملين  

 في المؤسسة .
: .  ج   الثالثة  وسيلة    الفرضية  وهي   , بالتحفيز  هام  ارتباط  ذات  الترقية  تعتبر 

 لتحسين أدائهم الوظيفي بما يكفل تحقيق أهداف المؤسسة .  
اط بالتحفيز , ــــــالدراسة التطبيقية صحة الفرضية الثالثة ، إذ تأكد أن الترقية ذات ارتبأثبتت  

 وهي وسيلة لتحسين ادائهم الوظيفي بما يكفل تحقيق اهداف المؤسسة .
  . : د  الرابعة   وبالتالي    الفرضية  بالمنظمة  الأكفاء  للأفراد  مكافأة  الترقية  تعتبر 

 فهي مصدر لتحفيزهم  . 
لدراسة التطبيقية صحة الفرضية الرابعة ، إذ تأكد أن الرقية تعتبر مكافأة للأفراد الاكفاء  أثبتت ا

 بالمنظمة وبالتالي فهي مصدر لتحفيزهم . 
 

 ثانيا : النتائج
 :التالية النتائج استخلاص  يمكن والتطبيقي النظري  بشقيها الدراسة هذه ضوء على
 في القوانين .لابد على المسؤول في المؤسسة التحكم الجيد  •
 تقدير الاعمال المتميزة وانجازات الاخرين .  •
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 اعطاء الفرص للعاملين للتطوير من خلال الترقيات .  •
باءعاقة  • يتسبب  من  او  للمسئ  الرادع  العقاب  بمبدأ  والأخذ  السلبية  الحوافز  تفعيل 

 العمل نتيجة لإهمال او عدم المبالاة .عن قصد او من دون قصد .
 من قبل المؤسسة للموظف , يساعد ذلك على تحسين الاداء . التقدير والاحترام •

 ثالثا : الاقتراحات  
 حترام مبدا الانصاف في اعطاء التحفيز للعاملين   •
 تقدير الاعمال المتميزة وانجازات الاخرين   •
 تشجيع روح المبادرة والابداع والابتكار لدى العاملين   •
   الربط بين التحفيز والمكافاة والسلوك والاداء •
 اعطاء فرص للعاملين للتطوير من خلال الترقيات   •

 رابعا : افاق الدراسة  
 المستقبل :  قي بحث  محل تكون  أن يمكن ذهننا مواضيع في الموضوع تبادر لهذا معالجتنا عند 

 دور الترقية في تحقيق الرضا الوظيفي   •
 التقدير والاحترام ودوره في تحفيز العاملين   •
ز العاملين في المؤسسة تحفي  الحوافز السلبية ودورها في •
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, مذكرة تخرج لنيل شهادة الماستر , كلية الحقوق والعلوم    م الترقية في الوظيفة العمومية نظاشعيبي أمينة :  -9
 . 2013السياسية , جامعة خميس مليانة ,  

, رسالة ماجيستر , كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية ,    الترقية والاستقرار المهني  :جبلي فاتح  -10
 .  2006جامعة منتوري , قسنطينة , 

,   عنها معايير ترقية الأفراد بالدفاع المدني ومدى رضاهمفر الشمراني : محمد بن مس -11
 .  2006مذكرة ماجستير , فرع إدارة الرياض , 

, مذكرة ماستر أكاديمي , كلية الحقوق    نظام ترقية الموظف في الجزائرخضير عبد الوهاب :   -12
   .  2015-2014والعلوم السياسية , جامعو قاصدي مرباح , ورقلة , 

, مذكرة ماستر, كلية الحقوق والعلوم    نظام الترقية في الوظيفة العموميةبروك عبد القادر :  بلم -13
 .   2013السياسية  جامعة محمد خيضر , بسكرة , الجزائر , 

, رسالة ماجستير , تخصص    تأديب الموظف العام في التشريع الجزائريمفيدة قيقايدة :  -14
 .   2009, كلية الحقوق , جامعة منتوري , قسنطينة , الجزائر ,  قانون عام , المؤسسات الإدارية السياسية 

, مذكرة ماستر , تخصص    العام الاجراءات القانونية لتأديب الموظف محمد الطاهر كاوجة :  -15
 .  2014قانون اداري , كلية الحقوق والعلوم السياسية , جامعة قاصدي مرباح , ورقلة , الجزائر , 

تنظيم المسار المهني للموظف العام وفق أحكام الأمر ولنوار :ناصر عافري , عبد الرؤوف ب -16
) منازعات إدارية ( , كلية الحقوق والعلوم السياسية ,  ,مذكرة ماستر , تخصص قانون عام   06-03

 . , الجزائر   1945ماي   08جامعة 
ع الاجزاءات التأديبية للموظف العام بين تفعيل الأداء وقم انتصار كباسي , عزوز امنة :  -17

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

18-  



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الملاحققائمة 



 

 

 قـــــــرار أو مقــــــرر 

 عن طريق الامتحان المهني ترقية 

 
 01الملحق رقم :

 

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية 
 العمومية للصحة الجوارية مقرة  المؤسسة 

 

    

 
 

 

 إن.............................)ذكر السلطة المخولة صلاحية التعيين( 
 

يوليو    15الموافق    1427جمادى الثانية عام    19المؤرخ في    03-06بمقتضى الأمر رقم   -
 والمتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية،  2006سنة  
 

 الموافق 1428رمضان عام  17المؤرخ في   304-07الرئاسي رقم  وبمقتضى المرسوم  -
 الذي يحدد الشبكة الاستدلالية لمرتبات الموظفين ونظام دفع رواتبهم،  2007سبتمبر سنة  29

 

رقم   - التنفيذي  المرسوم  عام    99-90وبمقتضى  رمضان  أول  في    1410المؤرخ 
سنة    27الموافق والتس   1990مارس  التعيين  بسلطة  و  المتعلق  للموظفين  بالنسبة  الإداري،  يير 

 أعوان الإدارة المركزية و الولايات و البلديات و المؤسسات العمومية ذات الطابع الإداري،
 

وبمقتضى المرسوم رقم.......المؤرخ في ........المتضمن إنشاء.................... )تحديد   -
ال ذات  العمومية  بالمؤسسات  المتعلق  التنظيمي  النص  المؤسسات  مراجع  أو  الإداري  طابع 

العمومية ذات الطابع العلمي والتكنولوجي أو المؤسسات العمومية ذات الطابع العلمي و الثقافي و  
 المهني(، عند الاقتضاء،

 

الأساسي  - القانون  في......المتضمن  رقم...المؤرخ  التنفيذي  المرسوم  الخاص   وبمقتضى 
 منه،  بـ......)سلك الانتماء( لاسيما المادة..... 

 

المشترك )تعليمة، عند الاقتضاء( المؤرخ في.....الذي يحدد   - الوزاري  القرار  وبناءا على 
للالتحاق   بها  المتعلقة  البرامج  وكذا  المهنية  والاختبارات  والامتحانات  المسابقات  تنظيم  كيفيات 

 بمختلف أسلاك.........،  
 

فتح - في.....المتضمن  رقم.......المؤرخ  القرار  على  للالتحاق    وبناءا  مهني  امتحان 
 بسلك......رتبة........، 

 

تعيين/إدماج وإعادة ترتيب.......)بيان   - القرار رقم...المؤرخ في.....المتضمن  وبناءا على 
 الاسم واللقب( في رتبة.....ابتداء من.....، 

 

إلى   - المعني)ة(  ترقية  في......المتضمن  رقم.....المؤرخ  القرار  مستخرج  على  وبناءا 
 .....الرقم الاستدلالي...... للصنف..... ابتدءا من........، الدرجة.

 



 

 

النهائية   - النتائج  عن  الإعلان  في......المتضمن  رقم.......المؤرخ  المحضر  على  وبناءا 
 للامتحان المهني للالتحاق برتبة...........، 

 

النها - النتائج  عن  الإعلان  رقم...المؤرخ.....في.....المتضمن  المحضر  على  ئية  وبناءا 
 للتكوين قبل الترقية للالتحاق برتبة.....)عند الاقتضاء(، 

 

ابتداء   - المعني)ة(  تنصيب  في.........المتضمن  رقم......المؤرخ  المحضر  على  وبناءا 
 من........،  

 

 وباقتراح من .................، -
 

 يقــــرر 
 

........رتبة........ابتداء  : يرقى ...........)بيان الاسم واللقب( ويرسم في سلك  المادة الأولى
 من................،  تاريخ تنصيبه 

 
الصنف..........الدرجة.......الرقم   2المــادة   التاريخ في  نفس  المعني)ة( عند  ترتيب  يعاد   :  

تحسب قصد الترقية    قدرها.....سنة.......شهر......يوم........    بأقدمية    الاستدلالي.......ويحتفظ 
   . اللاحقة 

 
 : يكلف .........)السلطة الإدارية المخولة( بتنفيذ هذا القرار أو المقرر.  3مــادة ال
 

 ... ..........في....... مقرة حرر بـ



 

 

 قـــــــرار أو مقــــــرر 

 الإلتحاق برتبة أعلى عن طريق الترقية الاختيارية

 02الملحق رقم :

 

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية 

 المؤسسة العمومية للصحة الجوارية مقرة  

 

 

 
 

 المخولة صلاحية التعيين(  .........)ذكر السلطة.....إن............. 
 

يوليو    15الموافق    1427جمادى الثانية عام    19المؤرخ في    03-06بمقتضى الأمر رقم   -
 والمتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية،   2006سنة  

 
الموافق    1428رمضان عام    17المؤرخ في    304-07وبمقتضى المرسوم الرئاسي رقم   -
 يحدد الشبكة الاستدلالية لمرتبات الموظفين ونظام دفع رواتبهم، الذي   2007سبتمبر سنة  29

 
رقم   - التنفيذي  المرسوم  عام    99-90وبمقتضى  رمضان  أول  في    1410المؤرخ 

سنة    27الموافق و    1990مارس  للموظفين  بالنسبة  الإداري،  والتسيير  التعيين  بسلطة  المتعلق 
 سسات العمومية ذات الطابع الإداري،أعوان الإدارة المركزية والولايات والبلديات والمؤ

 
وبمقتضى المرسوم رقم.......المؤرخ في ........المتضمن إنشاء.................... )تحديد   -

المؤسسات   أو  الإداري  الطابع  ذات  العمومية  بالمؤسسات  المتعلق  التنظيمي  النص  مراجع 
مية ذات الطابع العلمي والثقافي  العمومية ذات الطابع العلمي  و التكنولوجي أو المؤسسات العمو

 والمهني(، عند الاقتضاء، 
 

الأساسي  - القانون  في......المتضمن  رقم...المؤرخ  التنفيذي  المرسوم  الخاص   وبمقتضى 
 بـ......)سلك الانتماء( لاسيما المادة..... منه، 

..)بيان  وبناءا على القرار رقم....المؤرخ في.....المتضمن تعيين/إدماج وإعادة ترتيب .....  -
 الاسم واللقب( في رتبة....ابتدءا من.......،   

 
رقم.....  - القرار  مستخرج  على  في..... وبناءا  المعني)ة( المؤرخ  ترقية  إلى   المتضمن 

 الرقم الاستدلالي.... للصنف..... ، ابتداء من........،  الدرجة...... 
 

المتسا  - الإدارية  في..........للجنة  المؤرخ  المحضر  على  المختصة  وبناءا  الأعضاء  وية 
 إزاء.............، 

 
النهائية   - النتائج  عن  الإعلان  ......المتضمن  في  رقم....المؤرخ  المحضر  على  وبناءا 

 للتكوين قبل الترقية للالتحاق برتبة......، )عند الاقتضاء(
 

 وباقتراح من .................، -
 يقــــرر 



 

 

 
.....)بيان الاسم وا  المادة الأولى يرقى  الفاتح  :  للقب( ويرسم في سلك.....رتبة....ابتداء من 

 من شهر........، سنة....... 
الصنف..........الدرجة......الرقم    2المــادة   في  التاريخ  نفس  عند  المعني)ة(  ترتيب  يعاد   :

تحسب قصد الترقية    قدرها.....سنة.......شهر......يوم........   بأقدمية    ويحتفظ  الاستدلالي......
   . لاحقة ال

 : يكلف .........)السلطة الإدارية المخولة( بتنفيذ هذا القرار أو المقرر.  3المــادة 
 

 ... ..........في....... مقرة حرر بـ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 03الملحق رقم :

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبيــة
 وزارة الصحة والسكان وإصلاح المستشفيات

  لة  ـــــــة المسيــــــولايـــــــ
 ان ــة والسكــمديريـة الصحـ

 المؤسسة العمومية للصحة الجوارية مقــــرة
          2019/      رقـــــــم:                            

 
 الترقية   المتضمن المصادقة على جدول../../....المؤرخ في:   ...:ملخص من القرار رقم

           ين المتخصصين في الصحة العمومية الممارسين الطبي: لسلك

 : لسنـــــــــــــــة

  السيد)ة(: 

 الرتبــة: 

   الدنياقد رقي)ة( وفقا للشروط التالية على أساس المدة:           00 الدرجـة: 

 كالتالـــي/ 

 الدرجة  الصنف
الرقـم  

 الاستدلالي 
 تاريخ الاستفادة 

  الأقدمية إلى غاية:

 ميو شهر سنة

قسم 
فرعي 

02 

01  1040 30/06/2017 00 06 01 

 ................ مقــرة  في:                                                               
 المديـــــر                                                       

 
 
 

 



 

 

 قـــــــرار أو مقــــــرر 

 تعيين في المنصب العالي رئيس مكتب بالإدارة المركزية

 04الملحق رقم :

 
 عبية الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الش

 المؤسسة العمومية للصحة الجوارية مقرة      

 

 
 

 

 إن............................)ذكر السلطة المخولة صلاحية التعيين( 
 

يوليو    15الموافق    1427جمادى الثانية عام    19المؤرخ في    03-06بمقتضى الأمر رقم   -
 والمتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية،   2006سنة  

 
رقم  و   - الرئاسي  المرسوم  في    304-07بمقتضى  عام    17المؤرخ    1428رمضان 

سنة    29الموافق   دفع    2007سبتمبر  ونظام  الموظفين  لمرتبات  الاستدلالية  الشبكة  يحدد  الذي 
 رواتبهم، 

 
رقم   - الرئاسي  المرسوم  بمقتضى  في    307-07و  عام    17المؤرخ    1428رمضان 

سنة    29الموافق   يحدد    2007سبتمبر  المناصب  الذي  لشاغلي  الاستدلالية  الزيادة  منح  كيفيات 
 العليا في المؤسسات و الإدارات العمومية، 

 
الموافق    1410المؤرخ في أول رمضان عام    99-90و بمقتضى المرسوم التنفيذي رقم   -
سنة    27 أعوان    1990مارس  و  للموظفين  بالنسبة  الإداري،  والتسيير  التعيين  بسلطة  المتعلق 

 ية و الولايات و البلديات و المؤسسات العمومية ذات الطابع الإداري، الإدارة المركز
 

الأساسي  - القانون  في......المتضمن  رقم...المؤرخ  التنفيذي  المرسوم  الخاص   وبمقتضى 
 بـ......)سلك الانتماء( ؛

 
  27الموافق  1429محرم عام  19المؤرخ في  08-08و بمقتضى المرسوم التنفيذي رقم  -

سنة   الزيادة    2008جانفي  وكذا  مكتب  رئيس  العالي  المنصب  في  التعيين  شروط  المتضمن 
 الاستدلالية المرتبطة به، 

 

 .....في مكاتب،ا على القرار المؤرخ في......المتضمن تنظيمو بناء -
 

إعادة   - و  إدماج   / تعيين  في.............المتضمن  رقم...........المؤرخ  القرار  على  وبناءا 
 في رتبة.......ابتداءا من............، ( سم واللقب ترتيب .......)بيان الا

 
في   - المعني)ة(  تثبيت  في.........المتضمن  رقم......المؤرخ  القرار  على  وبناءا 

 رتبة......ابتداءا من.........)عند الاقتضاء(، 
 



 

 

إلى   - المعني)ة(  ترقية  في........المتضمن  رقم.....المؤرخ  القرار  مستخرج  على  وبناءا 
 .....الرقم الاستدلالي........ للصنف......... ابتداءا من.............. الدرجة... 

 
 وباقتراح من .................  -

 يقــــرر 
 

في المنصب العالي رئيس مكتب ......)تسمية  (  يعين .......)بيان الاسم واللقب   المادة الأولى : 
من  ابتداءا  المصلحة(.........،  أو  بـ.....)المديرية  أو    المكتب(  القرار  هذا  على  التوقيع  تاريخ 

 المقرر. 
تفيد المعني)ة( إلى جانب الراتب المرتبط برتبته، من زيادة استدلالية تقدر  ـــــــ: يس  2المــادة  

 بعنوان شغل المنصب العالي.   8نقطة، موافقة للمستوى  195بـ 
 قرار أو المقرر. : يكلف .........)السلطة الإدارية المخولة( بتنفيذ هذا ال 3المــادة 

 
 ... ..........في....... مقرة حرر بـ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 قـــــــرار أو مقــــــرر 

 تعيين في منصب عالي 

 05الملحق رقم :

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية 

 المؤسسة العمومية للصحة الجوارية مقرة      

 

  
 
 

 إن.............................)ذكر السلطة المخولة صلاحية التعيين( 
 

يوليو    15الموافق    1427جمادى الثانية عام    19المؤرخ في    03-06رقم  بمقتضى الأمر   -
 والمتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية،  2006سنة  

 
رقم   - الرئاسي  المرسوم  بمقتضى  في    304-07و  عام    17المؤرخ    1428رمضان 

سنة    29الموافق   الموظف   2007سبتمبر  لمرتبات  الاستدلالية  الشبكة  يحدد  دفع  الذي  ونظام  ين 
 رواتبهم، 

 
رقم   - الرئاسي  المرسوم  بمقتضى  في    307-07و  عام    17المؤرخ    1428رمضان 

سنة    29الموافق   المناصب    2007سبتمبر  لشاغلي  الاستدلالية  الزيادة  منح  كيفيات  يحدد  الذي 
 العليا في المؤسسات و الإدارات العمومية، 

 
الموافق    1410أول رمضان عام    المؤرخ في   99-90و بمقتضى المرسوم التنفيذي رقم   -
سنة    27 أعوان    1990مارس  و  للموظفين  بالنسبة  الإداري،  والتسيير  التعيين  بسلطة  المتعلق 

 الإدارة المركزية و الولايات و البلديات و المؤسسات العمومية ذات الطابع الإداري، 
 

الأس  - القانون  في......المتضمن  رقم...المؤرخ  التنفيذي  المرسوم  الخاص   اسي وبمقتضى 
 بـ......)سلك الانتماء( ؛

 
عدد  - يحدد  في...........الذي  رقم........المؤرخ  المشترك  الوزاري  القرار  على  بناءا  و 

 المناصب العليا،
ترتيب   - وإعادة  تعيين/إدماج  في............المتضمن  رقم......المؤرخ  القرار  على  وبناءا 

 بتداءا من............،في رتبة....... ا( .......)بيان الاسم واللقب 
 

في   - المعني)ة(  تثبيت  في...........المتضمن  رقم..........المؤرخ  القرار  على  وبناءا 
 رتبة......ابتداءا من.........)عند الاقتضاء(، 

 
في..........المتضمن   - رقم..........................المؤرخ  القرار  مستخرج  على  وبناءا 

الدرجة. إلى  المعني)ة(  للصنف...........ابتداءا  ترقية  الاستدلالي........  ................الرقم 
 من................ 

 
 وباقتراح من .................  -

 



 

 

 يقــــرر 
 

 : الأولى  واللقب   المادة  الاسم  .......)بيان  تسمية  (  يعين  العالي............)بيان  المنصب  في 
صلحة(............، ابتداءا من تاريخ التوقيع على هذا  المنصب العالي( بـ.........)المديرية أو الم

 القرار أو المقرر. 
 

: يستفيد المعني)ة(، إلى جانب الراتب المرتبط برتبته، من زيادة استدلالية تقدر بـ    2المــادة  
 ......... نقطة، موافقة للمستوى...........  بعنوان شغل المنصب العالي. 

 
 ..)السلطة الإدارية المخولة( بتنفيذ هذا القرار أو المقرر. : يكلف ....... 3المــادة 

 
 ... ..........في....... مقرة حرر بـ



 

 

 قـــــــرار أو مقــــــرر 

 ي منصب عالي لمؤسسة عمومية تعيين ف

 06الملحق رقم :

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية 

 المؤسسة العمومية للصحة الجوارية مقرة      

 

 

 

 يين( ...........)ذكر السلطة المخولة صلاحية التع...........إن....... 
 

يوليو    15الموافق    1427جمادى الثانية عام    19المؤرخ في    03-06بمقتضى الأمر رقم   -
 والمتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية،   2006سنة  
 
رقم   - الرئاسي  المرسوم  بمقتضى  في    304-07و  عام    17المؤرخ    1428رمضان 

سنة    29الموافق   الاستدلا  2007سبتمبر  الشبكة  يحدد  دفع  الذي  ونظام  الموظفين  لمرتبات  لية 
 رواتبهم، 

 
رقم   - الرئاسي  المرسوم  بمقتضى  في    307-07و  عام    17المؤرخ    1428رمضان 

سنة    29الموافق   المناصب    2007سبتمبر  لشاغلي  الاستدلالية  الزيادة  منح  كيفيات  يحدد  الذي 
 العليا في المؤسسات و الإدارات العمومية، 

 
الموافق    1410المؤرخ في أول رمضان عام    99-90رقم  و بمقتضى المرسوم التنفيذي   -
سنة    27 أعوان    1990مارس  و  للموظفين  بالنسبة  الإداري،  والتسيير  التعيين  بسلطة  المتعلق 

 الإدارة المركزية و الولايات و البلديات و المؤسسات العمومية ذات الطابع الإداري، 
 
ن إنشاء.........)تحديد مراجع النص  و بمقتضى المرسوم رقم.....المؤرخ في.......المتضم  -

أو المؤسسات العمومية ذات الطابع    ي التنظيمي المتعلق بالمؤسسات العمومية ذات الطابع الإجبار
عند   العلمي والمهني(،  الثقافي  و  العلمي  الطابع  ذات  العمومية  المؤسسات  أو  والتكنولوجي 

 الاقتضاء، 
في.. - رقم...المؤرخ  التنفيذي  المرسوم  الأساسي وبمقتضى  القانون  الخاص   ....المتضمن 

 بـ......)سلك الانتماء( ؛
 
في................المتضمن   - رقم.........المؤرخ  المشترك  الوزاري  القرار  على  وبناءا 

 تنظيم..................)المؤسّسة المعنية( ؛
 
لمناصب  وبناءا على القرار الوزاري المشترك رقم....المؤرخ في.....الذي يحدد تصنيف ا -

 العليا وكذا الزيادة الاستدلالية المرتبطة بها )المؤسّسة المعنية( ؛ 
 
وبناءا على القرار رقم...المؤرخ في......المتضمن تعيين/إدماج وإعادة ترتيب.......)بيان   -

 في رتبة......ابتداءا من...... ( الاسم واللقب 
 
تثبيت  - في....المتضمن  رقم......المؤرخ  القرار  على  رتبة..........     وبناءا  في  المعني)ة( 

 ابتداءا من.........)عند الاقتضاء(،



 

 

الدرجة.....الرقم   - إلى  المعني)ة(  ترقية  في.....المتضمن  رقم...المؤرخ  القرار  على  وبناءا 
 الاستدلالي..... للصنف...... ابتداءا من....، 

 
 وباقتراح من .................  -

 يقــــرر 
 : الأولى  ...  المادة  واللقب يعين  الاسم  تسمية  (  ....)بيان  العالي............)بيان  المنصب  في 

المنصب العالي( بـ.........)المديرية أو المصلحة(............، ابتداءا من تاريخ التوقيع على هذا  
 القرار أو المقرر. 

استدلالي  2المــادة   برتبته، من زيادة  المرتبط  الراتب  إلى جانب  المعني)ة(،  يستفيد  تقدر  :  ة 
المنص الصنف......القسم.......بعنوان شغل  السلمي.......   للمستوى  موافقة  نقطة،    ب بـ......... 

 العالي. 
 : يكلف .........)السلطة الإدارية المخولة( بتنفيذ هذا القرار أو المقرر.  3المــادة 

 
 ... ..........في....... مقرة حرر بـ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 



 

 

 :   الملخص 
هدف الدراسة الى التعرف على اهم المفاهيم المتعلقة بنظام الترقية في الوظيفة  ت 

, وواقع استخدام نظام الترقية في العمومية واثرها على تحفيز العاملين في المؤسسة 
المؤسسات العمومية الجزائرية , ومعرفة المزايا المترتبة عن تطبيقه وايضا الموانع التي تواجهه ,  

وضوع الدراسة في المؤسسة العمومية للصحة الجوارية مقرة بالاعتماد على اداتي  وتم معالجة م
 المقابلة والملاحظة , في جمع البيانات والمعلومات .

 وكانت اهم النتائج االمتوصل اليها : 
ان نظام الترقية المطبق في المؤسسة العمومية للصحة الجوارية يخضع لمعيار   -

قدمية الذي يصب في مصلحة الموظف واهمالها لنظام اساسي وهو نظام الترقية بالا
 الترقية بالجدارة الذي يهدف الى ترقية الموظفين الاكفاء .

للوصول الى الاستخدام الامثل لنظام الترقية في تحفيز الموظفين يجب على   -
 المسؤول في المؤسسة التحكم الجيد في القوانين ومعايير الترقية في الوظيفة العمومية 

  
Abstract: 
The study aims to identify the most important concepts related to the 
promotion system in the civil service and its impact on motivating the 
workers in the institution, The reality of using the promotion system in 
Algerian public institutions, and to know the advantages resulting from its 
application as well as the obstacles it faces. On the tools of the interview 
and observation, In the collection of data and information. 
The most important results obtained were: 

- The promotion system applied in the Public Authority for 
Neighborhood Health is subject to a basic criterion, which is the 
seniority promotion system, Which is in the interest of the 
employee and neglecting it to the merit promotion system, 
which aims to promote competent employees. 



 

 

- To reach the best use of the promotion system in motivating 
employees, the official in the institution must have good control 
over the laws and standards of promotion in the public office.  

 
 


