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  :مقدمــــــة

القيام الحارسة يقتصر على  م الدولة، فبعد أن كان دور الدولةطرأ تطورا كبيرا على مفهو      

العدالة، أصبحت الدولة تتدخل في مختلف نواحي بمهام الدفاع الخارجي، وتأمين النظام العام و 

لابد للدولة الحديثة من مع ازدياد تدخل الدول كان لحياة الاقتصادية، الاجتماعية، والسياسية، و ا

 لوظيفي،الاعتماد على الموظفين العموميين، لكون العنصر البشري هو حجر الزاوية في البناء ا

في البناء الحضاري، فهو موجه فرغم التطور التقني الهائل مازال الإنسان هو الأساس 

  .)1(ليةعلا فاإلى أدوات جامدة لا حياة فيها و  بدونه تتحولالتكنولوجيا ومسيرها، و 

لا يمكنها أن تمارس أعمالها إلى من  ،عتباريةإلى ذلك أن الدولة بصفتها شخصية اأضف      

    الذين يعبرون عن إرادة الدولة من خلال ممارسة وظائفها ،خلال أولئك الموظفين العموميين

في كل ما ساعدها المنفذ و  ترجمة سياستها إلى الواقع العملي، فهم عقلها المفكروتنفيذ برامجها و 

لا ربما صح قولنا أن الموظف العام يعد كالعمود الفقري لقيام به خدمة للمصلحة العامة، و تنوي ا

باستقامته تستقيم، فلا يمكن للدول أو المجتمع أن نسان، فبدونه لا تقوم الدولة، و في جسد الإ

بتنظيم الوظيفة تنظيما إداريا  السياسية، إلاالاقتصادية و ، و يتقدم من الناحية الاجتماعيةينمو أ

زل أو الكوارث اجتماعيا بالحروب أو الزلااقتصاديا و  أو تتخلفولة لا تتأخر بشريا دقيقا، فالدو 

غير اري الفساد المترتب على اختيار صاب جهازها الإدما تتخلف إذا ما أإنالطبيعية فحسب، و 

لك، ا أردت أن تطلع على مدى تقدم هذه الدولة أو تبعبارة أدق إذالأصلح في الوظيفة العامة، و 

فهو ينبئك عما إذا كان متقدما ما يرتبط به من نظم قانونية، فانظر إلى جهازها الإداري، و 

 . )2(متطورا ، فهو إذا مقياس حقيقي لمدى تطورهاأو 

را، تطورا كبيعرفت فقد ما تتمتع به من مزايا عديدة و  ،نظرا لأهمية الوظيفة العمومية      

تشترى، أصبحت في حقا لصيقا بشخصية صاحبها وبمثابة ملكية خاصة تباع و  فبعدما كانت

   .)3(ناجعةو   جل خلق إدارة محايدةالجديد للدولة من أ ي تساير الدورعصرنا الحال

                                                           

  .21ص  ،2012، دار الثقافة للنشر والتوزيع، الأردن، )دراسة مقارنة( ترقية الموظف العام وليد سعود القاضي،  -1

النظام القانوني لترقية الموظف العمومي، مذكرة لنيل شهادة الماجستير، تخصص دولة ومؤسسات عمومية، عمر زعباط،  -2

  .2ص  ،2013الحقوق، جامعة بن عكنون، كلية 

  .21 وليد سعود القاضي، مرجع سابق، ص -3
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مواكبة التطورات المحيطة بها، مع الاهتمام و  ،قادرة على الاستجابة لتطلعات المواطنينو       

لتقدم لباعتبار المورد البشري دافع  ،بتطوير عملية تسيير الموارد البشرية في الوظيفة العمومية

  .)4(الواجبات في تسيير الحياة المهنية للموظفينمع ضمان المساواة في الحقوق و  ،خالق للثروةو 

الانسجام مع هذا من أجل و  ،كما عرف نظام الوظيفة العمومية في الجزائر تطورات كثيرة     

   الاقتصادية التي عرفتها الجزائر في الحقب المتفاوتة،الاجتماعية و مستجدات السياسية، ال

صدور قانون ينظم الوظيفة العمومية في إلا أنها لم تشهد  1962زائر سنة رغم استقلال الجو 

في المؤرخ  66/133رقم  بموجب الأمر ،1966في سنةكنف الجزائر المستقلة إلا 

قد استمر ، و المعدل والمتمم للوظيفة العموميةالمتضمن القانون الأساسي  ،)5(1966جوان02

عملا  ،في الفترة التي سبقت هذا الأمر 1959العمل بالقانون الفرنسي للوظيفة العمومية لسنة 

نين او الذي يمدد العمل بالق ،1962ديسمبر 31المؤرخ في  62/157 رقم بموجب القانون

لك الحقبة ماشيا مع فلسفة منظومة العمل في تتالسيادة الوطنية، و  ما يتنافى مع الفرنسية إلا

مة العمل بين القطاع توحيد أنظو  ،إزالة الفوارقصدر القانون الأساسي العام للعمل بغية 

كذا فشل لعدم التجانس بين القطاعين و الإدارة العمومية، إلا أن المحاولة باءت بالالاقتصادي و 

 تجسد التخلي عن هذه النظرة بموجب صدور المرسومومة لكل قطاع، و الأهداف المرساختلاف 

  .الإدارات العموميةو المتضمن القانون الأساسي النموذجي لعمال المؤسسات  )6( 85/59 رقم

تماشيا مع التحولات التي عرفتها الجزائر صدر القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية و      

 2008لتنظيمية في جانفي الذي عرف بداية سريان نصوصه ا، )7( 06/03 رقم بموجب الأمر

                                                           

  .21وليد سعود القاضي، مرجع سابق، ص -4

، الصادر 46، ج ر، العدد متضمن القانون الأساسي للوظيفة العمومية، ال1966جوان  02مؤرخ في ، 66/133 رقم أمر -5

  .، المعدل والمتمم1966جوان  08في 

متضمن القانون الأساسي النموذجي لعمال المؤسسات والإدارات ، ال1985مارس  23مؤرخ في ، 85/59 رقم مرسوم -6

  .1985مارس  24في  ، الصادر13، ج ر، العدد العمومية

، 46، ج ر، العدد ، المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية2006جويلية  15مؤرخ في  ،06/03 رقم أمر -7

  .2006سبتمبر 16في  الصادر
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المؤسسات  لأسلاك المشتركة فين المنتمين لالمتعلق بموظفيول قانون أساسي و مع صدور أ

  .)8( 08/04 رقم الإدارات العمومية بموجب المرسومو 

قانون الوظيفة العمومية يعتمد على جملة من العناصر المتكاملة تتمثل في  لذلك يتضمن     

ما يخص المسار  كل الوضعيات التي تخص موظفي القطاع العمومي أيالواجبات و ، قالحقو 

كرسه  الذي هو محور دراستنا، حيث من بين أهم هذه الحقوق حق الترقيةالمهني للموظف، و 

دستور هو المبدأ الذي تبناه ي الالتحاق بالوظائف العمومية، و فالمبدأ الدستوري العام المتمثل 

يتساوى :" منه  51ادة في نص الم ،1996ديسمبر  08، الصادر في 1996لسنة الجزائري 

الوظائف في الدولة دون أي شروط أخرى غير التي يحددها جميع المواطنين في تقلد المهام و 

 74الدستوري فقد تم التأكيد عليه مجددا في المادة رقم نظرا لأهمية هذا المبدأ ، و )9( "القانون

يخضع "  :التي نصت على أن 06/03 رقم من أحكام القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية

  .)10( "التوظيف لمبدأ المساواة في الالتحاق بالوظيفة العمومية

بر مساره التي يشهدها الفرد خلال مسيرته المهنية، فع لذا تعتبر الترقية من أهم التغيرات     

لتحسين مستواه بخضوعه وذلك  ،الترقية بشتى الطرق الوظيفي يسعى الفرد للحصول على

لفترات تكوينية أو تدريبية عامة أو متخصصة، ورغبة من الإدارة العامة على وضع الرجل 

 ااتهيجلكل المناصب لمعرفة حا ف دقيقعملت على وص ،الكفء في المكان المناسب

 ن والتدريب بصفة دورية لكل الموظفينالجمع بينهما على فرض التكوي محاولةومتطلباته و 

بشري بالنسبة للإدارة بشكل نظرا لزيادة الوعي بأهمية المورد الو  ،خاصة لمن تترقب ترقيتهمو 

الأسس غة بالمعايير و الالتنمية الوطنية بشكل عام أولى المنظرون السياسيون عناية بخاص و 

سب مع صب التي تتنالشغل المنا أكفئهمو  ،ختيار أفضل الموظفينتباعها من أجل االواجب إ

  .إلخ...قدراتهم،لاتهم، و تهم، مؤهكفاء

                                                           

قانون أساسي والمتعلق بموظفين المنتمين للأسلاك متعلق بال، 2008جانفي  19، مؤرخ في 08/04 رقم مرسوم تنفيذي  -8

  .2008جانفي  20، الصادر في 03، ج ر، العدد المشتركة في المؤسسات والإدارات العمومية

   ، المؤرخ في96/438رقم ، الصادر بموجب المرسوم الرئاسي 1996من التعديل الدستوري الجزائري لسنة  51المادة  -9

  .1996 ديسمبر 08الصادر في ، 76، ج ر، العدد 1996ديسمبر  07
  .، �ر�� ���ق06/03 ر�م �ن ا	�ر 74ا���دة  -10
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من قانوني، إذ نجد أن أغلب الدول، و الم نلمسه على الصعيدين الدستوري و هتماهذا الا     

هذا ما تم العمومية حق لكفالة المواطنين، و الوظائف  أنا الجزائر نصت في دساتيرها على بينه

من خلال و  ،النصوص القانونية المتعلقة بالوظيفة العمومية في الجزائر مستوىتجسيده على 

 .حاول الإجابة على هذه الإشكاليةهذا سن

   كيف نظمها المشرع الجزائري ؟و ترقية في قانون الوظيفة العامة، ماذا نقصد بنظام ال 

  :ب اختيار الموضوعأسبا

التنظيمية التي تحكم الترقية على مختلف الإجراءات القانونية و الرغبة في التعرف  -

 .بالوظيفة العمومية في الجزائر

إدراك الأهمية البالغة التي يكتسيها موضوع الترقية، مما يستدعي زيادة الاهتمام بهذه  -

 . العملية لأنها أداة لتحقيق هدف كل موظف داخل المؤسسة

 .الإطلاع في مجال الوظيفة العموميةحب المعرفة و  -

  :منهج البحث

الإجابة على الإشكالية قصد الإحاطة والإلمام بأهم أبعاد ومضامين الدراسة، وبغية      

المطروحة اعتمدت على المنهج الوصفي من أجل معرفة الجوانب المختلفة للموضوع من خلال 

وكشف العلاقة التي  الترقية على المؤسسة والأفراد عتماد على الدراسات السابقة، ولإبراز أثرالا

تربط عملية الترقية في الوظيفة العمومية، وبين جذب العاملين ذات الكفاءات والمؤهلات 

كما اعتمدت أيضا على المنهج المقارن الذي يظهر في الممتازة لخدمة المرافق العمومية، 

مع ، وضوعبعض جوانب الموضوع من خلال المقارنة بين مختلف المواد القانونية المتعلقة بالم

وللإجابة على  الاستعانة بباقي المناهج المعتمدة في باب العلوم القانونية متى احتجنا إلى ذلك،

في الفصل الإشكالية المطروحة توصلت إلى وضع خطة تتكون من فصلين، حيث تناولت 

فيه  ة العامة، أما الفصل الثاني تطرقتفي الوظيفالإطار النظري الذي يحكم نظام الترقية الأول 

  .، بحيث ثم تقسيم كل فصل إلى مبحثينإلى جهة الرقابة على نظام الترقية
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  الفصل الأول 

  الإطار النظري الذي يحكم نظام الترقية

في  هذه الأخيرة المصادر التي تعتمد عليهامن أهم  لإدارةبا لإداريينيعتبر الموظفون ا    
نه يجب الإعلان عنها وظيفة معينة فإ شغرتإذا  لشاغرة لديها، مما يعنيشغل المناصب ا

  .شغلها من الموظفين أن يتقدم لها ، حتى يمكن لمن تتوافر فيه إمكاناتةداخل المؤسس

 تشكل  التين طريق الترقية، داخل المؤسسة ع كفاءات البشريةيتم الحصول على العمليا      
يتجسد ذلك و ته المهنية، حياحدثا هاما في تعد وكما  ،المهني للموظف لمسارلأساسية  دعامة

 لارتقاءان تساوي حظوظ الموظفين في االتي تسمح بضمالآليات القانونية والتنظيمية،  من خلال
من سلك إلى آخر، بتغيير الرتب داخل نفس السلك أو  أو، إلى إحدى درجات السلم الوظيفي

فهي تشكل حافزا لتقديم الأحسن من قبلهم  ،فالترقية فضلا عن أنها حق من حقوق الموظفين
تم تقسيمه إلى  بجوانب نظام الترقية للإلمامو  .)1(والإخلاص في عملهم وتطوير أدائهم الوظيفي

  ).المبحث الثاني( ، ثم شروط وإجراءات الترقية)المبحث الأول( الطبيعة القانونية للترقية

  

  

  

  

  

  

                                                           

نظام الترقية في قانون الوظيفة العمومية، مذكرة تخرج لنيل شهادة ماستر في الحقوق، تخصص إدارة أعمال،  أمينة شعيبي، -1
  .50 ، ص2014، لوم السياسية، جامعة خميس مليانةكلية الحقوق والع
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  المبحث الأول

  الطبيعة القانونية للترقية 

المرفق عند بلوغهم سنا  تقضي سنة الإدارة في مختلف البلدان أن يغادر الموظفون خدمة      
ملء ويجب عليها أن تقوم بملئه، و  ،هذه السنة تترك فراغا في شتى وظائف الدولة، و امعين

وظيفة و  الوظائف هذه غالبا ما يكون عن طريق الترقيات، ترقية الموظف الصغير إلى درجة
  .)1(الوظائف بالإضافة إلى التعيين في ،أكبر

ومن أجل الإحاطة بجوانب الطبيعة القانونية للترقية التي تتضمن كل من تعريف نظام      
، ثم الذي يتضمن مجموعة من التعاريف للإلمام بموضوع المبحث )المطلب الأول(الترقية

  .)المطلب الثاني(تطرقنا إلى معايير وأنواع الترقية

  ولالمطلب الأ 

  تعريف نظام الترقية 

كمال بمجرد استف ،ين في كافة الإداراتلموظفالأكثر أهمية بالنسبة لة المسأل تعد الترقية     
المستقبل الوظيفي الذي مباشرة عملهم، يبدأ اهتمامهم ينصب على ين إجراءات التعيين و الموظف

والترقيات  تدرجهم عبر وظائفهم،على المزايا والمكاسب التي سيحصلون عليها خلال و ، ينتظرهم
الطريق معبدا وسالكا  وكلما كان هذا تعد بمثابة الطريق الموصل للمستقبل الوظيفي المنتظر،

، واجتهادفاؤل من نتائج السير عليه بكفاءة والتزاد رضاهم وأحسوا بالأمل  ،ينأمام الموظف
  .التعريفاتنظام الترقية حاولنا التطرق إلى مجموعة من  وللإلمام بجوانب

  

  

  

                                                           

الأول، دار النهضة محمد صلاح عبد البديع السيد، النظام القانوني للموظف العام في مصر، تشريعا وقضاء وفقها، الجزء  -1
  .144 ، ص1994العربية، القاهرة، 
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  :الترقية لغة -الفرع الأول

قية لغة تفيد أيضا معنى الصعود التر ، كما أن هي اسم فعل رقى، يرقي، ترقية الترقية      
كما تفيد معنى تحرير العمال ورفعهم  نبل، سمو، ترقي، رفع، ترفيع، تعلية، تعني، و )1(الارتقاءو 

  .)2(إلى مستوى أعلى
  :الترقية اصطلاحا -الفرع الثاني

أشخاص من مرتبة إلى مرتبة أعلى، وقد يمس هذا الرفع  ةيقصد بها رفع الشخص أو عد      
أشخاص في مكانة  ةعد فترقية شخص أو، الاقتصاديو جوانب كالجانب الاجتماعي، عدة 

تكيف  يدخل في إطار الترقية الاجتماعية، أو اعتبار الشخص ثريا فهنا ،أعيان البلدة أو المدينة
   .)3(ثروته كرافد من روافد الترقية الاقتصادية

ين موظفانتقال أحد الوهي الانتقال للأحسن، صعود باتجاه الأعلى و ال تعني الترقيةأن كما       
على النحو الذي يقرره ، و وسلوكه القويم راته في الأداءقدفي جهاز الدولة بسبب كفاءته و 

، ة المعنيةالسلطة في تنظيم الجهمن حيث المسؤولية و  التشريع لتولي وظيفة ذات مستوى أعلى
  .)4(لتعني الترقية) الترفيع( وبعض الدول تستخدم

أعلى، مرتب و إلى وضعية أخرى ذات مستوى انتقال الموظف من وضعية  الترقيةيقصد ب     
رجة دو في طبيعة الأعمال،  ية كالتغييركما قد تصاحب هذه الترقية زيادة في الامتيازات الوظيف

السلم الوظيفي، ثم يعلو  ته المهنية في أدنىمسير فالموظف يبدأ  ،المسؤولية في مجال السلطة
تعتبر جزءا من ه بالنسبة للفرد داخل المجتمع، و مرغوب في الترقية هي أمرو  مركزه ويزداد دخله،

  .)5(ثقافة المجتمعات

                                                           

، 1972النهضة العربية، القاهرة،  ، دارمحمد أنس قاسم جعفر، نظم الترقية في الوظيفة العامة وآثرها في فاعلية الإدارة -1
  .20 ص
  . 1984معجم الكنز الوسيط، دار السابق للتأليف والنشر، لبنان،  -2
نيل شهادة الماستر في الحقوق، تخصص قانون إداري، لظام الترقية في الوظيفة العمومية، مذكرة عبد القادر بلمبروك، ن -3

   . 7-5، ص ص، 2014حمد خيضر، بسكرة، كلية الحقوق والعلوم السياسية، جامعة م
منشورات المنظمة ، )دراسة قانونية تحليلية مقارنة(  بركات موسى الحواتي، تشريعات الوظيفة العامة في العالم العربي -4

  .164 ، ص2006العربية للتنمية الإدارية، القاهرة، 
  .51 سابق، صأمينة شعيبي، مرجع  -5
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  :الترقية فقها -لثالفرع الثا

 ،و المرتبتؤدي إلى زيادة في الأجر أ في الدرجة قيةن التر أاتفق الفقه بالإجماع على      
قانوني للكيفيات التطبيقية للنظام ال اوفق ،علىظف العام من درجة أدنى إلى درجة أتنقل المو و 

 ،لامتياز الممنوح للموظف العامهي ذلك ا رتب، أما الترقية في الللوظيفة العامة في الدولة
لى الموظف العام في منصب عمله يؤدي إ قيةتر ، و و المرتبجر أنتج عنه زيادة في الأي يلذاو 

  .)1(متيازاتبعض الازيادة في المسؤوليات و 

تلفت هذه خاو  تعرض العديد من علماء الإدارة والقانون لتعريف الترقية في الوظيفة العامة،     
من بين هذه جميعها حول الغاية من الترقية و  بيد أنها تتفق ،المحتوياتالتعريفات من المقاصد و 

  :التعريفات

أن يشغل العامل وظيفة  الترقية تعني '':الترقية بأنهاتاذ سليمان محمد الطماوي الأس يعرف: أولا

يترتب على الترقية زيادة في ، و درجتها أعلى من درجة الوظيفة التي كان يشغلها قبل الترقية

  .)2(''ختصاصاته الوظيفيةزيادة في اللعامل و ايا المادية والمعنوية المز 

تعيين الموظف في  '':بأنها leonard whightالأستاذ ليونارد هوايت  الترقية ويعرف :ثانيا

تغيير في ترن بذلك مع نمو في الاختصاصات و بما يق ،وظيفة أعلى من وظيفته الحالية

الوظيفي مع الزيادة في يصاحب هذا تغيير اللقب وزيادة  في المسؤوليات، و  الواجبات

  .)3(''الأجر

 ،أعلىالانتقال من درجة إلى درجة  الترقية هي '':فالترقية تعني رحمد ماهأقيه حسب الف: اثالث

  .)4(''أو من مسمى وظيفي أدنى إلى مسمى وظيفي أعلى منه

                                                           

كلثوم بوخروبة، النظام القانوني للموظف السامي في الجزائر، مذكرة لنيل شهادة الماجستير، تخصص إدارة ومالية، معهد       - 1 
   .138 ، ص1990بن عكنون،  جامعة الحقوق والعلوم الإدارية،

  .50 ، ص1973سليمان محمد الطماوي، الوجيز في القضاء الإداري، دار الفكر العربي، القاهرة،  -2
ستر، تخصص إدارة ومالية عامة، العمومية، مذكرة لنيل شهادة ماج عصمت عبد الكريم خليفة، نظام الترقية في الوظيفة -3

  .8-7، ص ص، 1979ة، جامعة الجزائر، معهد الحقوق والعلوم السياسية والعلوم الإداري
  .8 سابق، صعبد القادر بلمبروك، مرجع  -4
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 تعني صعود وارتقاء العامل'' :الترقية على أنها) Waline Marcel(عرف مرسال فالين: رابعا

ى شروطها، إلى وظيفة أعلخطورتها و أهميتها و يفة منصب عمل أدني في مهامها و من وظ

الكفاءات و  القدراتخطورتها ومهامها ومسؤولياتها، وفي الشروط و أرقي في أهميتها و و 

  .)1(''الإجراءات المقررةر لشغلها، وذلك طبقا للأساليب و اللازمة التوف

ميزة تمنح للموظف بقصد  '':نهاعلى أ )Jean Mary auby( عرفها جان ماري أوبيو : اخامس

عن طريق نقله وتصعيده إلى مركز ووضعية تتضمن سلطات أعلى  ،مركزهو تحسين وضعيته 

أعلى أي ترقيته في الرتبة  أجرر أكبر، أي ترقيته في الوظيفة، ونقله إلى رتبة ودرجة و أجو 

    .)2(''الدرجةو 

الترقية هي العملية  '':عبد الفتاح محمد خليل بأنهالى كما عرف الترقية الدكتور ع: ادسسا

التي تهدف إلى نقل العامل من وظيفته الحالية إلى الوظيفة الأعلى مباشرة، بما يتبع ذلك من 

أو علاوة من  ،زيادة في أجره عن طريق منحه بداية الدرجة المقررة للوظيفة المرقى إليها

  .)3(''علاواتها أيهما أكبر

 ،الإداريالقانون تي صاغها فقهاء الإدارة العامة و خلال ما سبق نجد أن جل التعاريف ال     
لها السلطة تقوم من خلا ،قانونيةإلا عملية إدارية و  في قالب واحد هو أن الترقية ما هي تصب

من  من وظيفة أو من منصب عمل أعلى درجة ورفع المستوى الوظيفي للمرؤوسالرئاسية بنقل 
واطراد وبكفاية  ذلك لضمان حسن سير الوظيفة العامة بانتظامقبل الترقية، و  اكان فيه تيال
ات القانونية الإجراءو  شريطة أن يتم ذلك طبقا للقواعد ،من أجل تحقيق المصلحة العامة ةرشادو 
  .)4(اللائحية المقررةو 

  

                                                           

1 - Waline Marcel :précis droit administratif, paris, édition montchrestion, 1970, p 90. 
2 - Jean mary auby et roberts ducos- droit administratif, troisiéme édition, dalloz, paris, 1973, p 

p, 131-132. 

، دار الجامعة الجديدة، القاهرة، )قيود وضمانات(علي عبد الفتاح محمد خليل، حرية الممارسة السياسية للموظف العام -3
  .278 ، ص2007

بدرية ناصر، نطاق السلطة الرئاسية في القانون الإداري الجزائري، مذكرة لنيل شهادة الماجستير، تخصص قانون عام،  -4
  . 63 ، ص2009معهد العلوم القانونية والإدارية، جامعة سعيدة، 
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  :الترقية تشريعا -الفرع الرابع

ها يتوقف حسن سير عمل عليو  ،الوظيفة العمومية أعمدةلما كانت الترقية من أهم       
الموظفين قصد تشجيع   ،أحاطها المشرع الجزائري بأهمية كبيرة ،العمومية الإداراتالمؤسسات و 

من خلال ما تضمنته النصوص  ذلك هذا ما يظهرعلى بذل الجهد والرفع من مستوى أدائهم، و 
م و سمن المر  54لصدد عرفت المادة في هذا او ، رالقانونية المؤسسة للوظيفة العمومية في الجزائ

الترقية  العمومية الإداراتساسي النموذجي لعمال المؤسسات و المتضمن القانون الأ 85/59رقم 
تترجم إما عمل أعلى حسب التسلسل السلمي، و  تتمثل الترقية في التحاق بمنصب '':كما يلي

   .)1(''...أو بتغيير السلك  تغيير الرتبة في السلك ذاته

المتضمن القانون الأساسي العام  06/03رقم  المشرع الجزائري في الأمر كما ميز      
 106المادة  جاء في نصث الترقية في الرتبة، حيبين الترقية في الدرجة و  ،للوظيفة العمومية

تتمثل الترقية في الدرجات في الانتقال من درجة إلى الدرجة الأعلى  '':ما يلين هذا الأخير م

  .)2(''الكيفيات التي تحدد عن طريق التنظيموتتم بصفة مستمرة حسب الوتائر و  ،مباشرة

تتمثل الترقية في  '':الترقية في الرتبة كما يلي ،من نفس الأمر 107كما عرفت المادة       

ذلك بالانتقال من رتبة إلى الرتبة الأعلى مباشرة و  ،ب في تقدم الموظف في مساره المهنيرتال

  .)3(''...أو في السلك الأعلى مباشرة ،نفس السلكفي 

تحسين للموظف الحق في التكوين و  '':علىنفس الأمر  من 38المادة كما نصت       

  .)4(''الترقية في الرتبة من خلال حياته المهنيةو  ،المستوى

  

  

  

                                                           

  .مرجع سابق ،85/59 من المرسوم رقم 54المادة  -1
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  :اقضاءالترقية  -الفرع الخامس

على تعريف الترقية بأنها تقلد الموظف درجة أعلى في  الجزائري الإدارياستقر القضاء       
  .)1(لو لم يترتب على ذلك زيادة في المرتبحتى و  ،الإداريالسلم 

  المطلب الثاني 

  أنواع الترقيةر و يمعاي 

لارتقاء في ل موظفينتطور قابليات الة التي تميز و الترقية من الطرق الأساسي تعتبر      
من المعروف أن وء إلى ملئ الشواغر من الخارج، و دون اللج ،المناصب الوظيفية العليا

لذلك يكون العرض  ،الوظيفية الأخرى الإداريةالمناصب العليا قليلة العدد حصرا مع المستويات 
يتم على أساسه توزيع الفرص المحددة  ،أكبر من الطلب مما يتطلب استخدام معيار مناسب

كما أن الوصول إلى المناصب الوظيفية يكون  ،)2(بين لهاعلى الأعداد الكبيرة من الأفراد الطال
المطلب تم تقسيم هذا من أجل الإلمام بو  ،)الترقية في الدرجة والترقية في الرتبة(بطريقتين

       ).الفرع الثاني(، ثم أنواع الترقية)الفرع الأول(و معايير الترقيةأ الأخير إلى أسس

   :الترقيةمعايير  -الفرع الأول

التي تواجه القائمين  عيقاتللترقية من أهم الم ةسليم ةر علميايييعتبر وضع أسس أو مع      
فعادة يزيد عدد الموظفين الصالحين للترقية عن عدد الوظائف  ،على نظم الوظيفة العامة

ة اختيار أكفأ الموظفين المتاحة، حيث أن فرص الترقية تكون محدودة عادة، لذلك تظهر مشكل
عتبار عند إجراء عملية الابعين المعايير التي يجب أخذها  رة تحديد الأسس أووضرو  للترقية،
  .)3(الاختيار

                                                           

  .9 سابق، صعبد القادر بلمبروك، مرجع  -1
سلوى تيشات، أثر التوظيف العمومي على كفاءة الموظفين بالإدارات العمومية الجزائرية، مذكرة لنيل شهادة الماجستير في  -2

العلوم الاقتصادية، تخصص تسيير المنظمات، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة أمحمد بوقرة، 
  .88 ، ص2010بومرداس، 

التشريع الجزائري، ديوان المطبوعات الجامعية، ظيفة العامة في النظم المقارنة و عداوي، دراسة في الو محمد يوسف الم -3
  .70 ، ص1984الجزائر، 
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  معيار الترقية بالأقدمية: أولا

الفترة التي و  يقصد بها الفترة التي قضاها الموظف في وظيفته الحالية بصفة خاصة،      
 نيذالإدارة بترقية الموظفين التقوم بموجب الأقدمية بصفة عامة، و  الإدارةقضاها في خدمة 

لنقد كونه يقطع الطريق أمام لقدمية تعرض معيار الأو ، يكتسبون سنوات عمل أكثر في الإدارة
الموظفين الأكفاء الذين لهم القدرة على ممارسة وظائف عليا دون الحاجة إلى انتظار سنوات 

  .)1(طويلة

الموظفين من الفئة الوظيفية الواحدة في الجهة يقتضي تطبيق هذا الأسلوب ترتيب بحيث       
حدود الوظائف في أقدميتهم في وظائفهم الحالية، و  في كشف واحد بحسب ،الإدارية الواحدة
وظف غير الكفء، لأن تأسيس ن يستبعد المإليها، على أقية التي يراد التر  برتالشاغرة في ال

 .)2(الموظف المراد ترفيعه بقدر من الكفاءةيفترض بالضرورة تمتع  ،الأقدمية وحدها في رقيةالت

وثيقة تفترض أن هناك علاقة ذا الأساس على طول مدة الخدمة، و تعتمد الترقية وفق هو       
زادت أقدميته كلما زادت خبرته وكفاءته كذلك  بين كفاءته، فكلمابين طول مدة خدمة الموظف و 

الوقت، لذلك فإن ترقيته على أساس الأقدمية تكاليفه المعيشية تزداد بمرور فإن أعباء الموظف و 
  .)3(يمكنه من مواجهة تلك الأعباء المتزايدة

  :مزايا نظام الترقية بالأقدمية -1

الكفاءة التي يكتسبها ن الخبرة و بيو  ،وثيق بين طول مدة خدمة الموظف وجود ارتباط      
ل أو تنعدم تق ،النظام في ظل هذا، و ية إلى الوظيفة الأعلىفيصبح أكثر استعدادا للترق

  .)4(الموظفينو  الإدارةالخلافات الخاصة بالترقية بين المنازعات الداخلية و 
  

                                                           

 مؤسسة عمومية، كلية الحقوق، جامعة   عادل ذبيح، تقييم الموظف العمومي، مذكرة لنيل شهادة الماجستير، تخصص دولة و  -1
  .112-111، ص ص، 2011بن عكنون، 

  .125 ، ص2009، دار الثقافة للنشر والتوزيع، الأردن، )الكتاب الثاني(نواف كنعان، القانون الإداري،  -2
  .61 ، ص2013غريب بوخالفة، شرح قانون الوظيفة العمومية، منشورات مكتبة إقراء، قسنطينة،  -3
  .71 سابق، صمحمد يوسف المعداوي، مرجع  -4
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والترقية على أساس  ارتفاع الروح المعنوية للموظف عند تفضيل المصدر الداخلي      
الاقدمية، مما يؤدي إلى ارتفاع مستوى أدائهم، وبالتالي تحقيق الاستغلال الأمثل لكفاءة 
الموظفين الحاليين مما يمكن من الاستفادة من قدراتهم وخبراتهم بحكم معرفتهم بظروف العمل 

  .)1(دائهمتجنب المغامرة بتوظيف موارد بشرية من الخارج يصعب التنبؤ بأ، و بالإدارات
،  *لتحيزلدارة لإا لجأحيث لا ت ،م لشعورهم بعدالتهتأييدهيكتسب هذا النظام ثقة العاملين و       

يرفع و  يسود الخدمة الشعور بأن الترقية تتم على أساس عادل يشيع الاطمئنان لدى الموظفين،و 
لترقية بعض  الإدارةخارجية على الضغوط ال عدم، كما تنيقلل من شكواهموحهم المعنوية و ر 

 اختيارتبذل جهودها للعناية بعملية  الإدارةيجعل  ،استخدام الأقدمية كأساس للترقية، و الموظفين
الأشخاص في بداية تعيينهم في الخدمة، بحيث تختار الذين لديهم استعداد طبيعي للتقدم، مع 

 هذا ية علىالترقتمتاز ، و لقيامهم بأعباء وظائفهم الجديدةالاهتمام بتوفير التدريب اللازم 
ينظر إلى الترقية على أساس ، و سهولة فهمها من جانب العاملينو  الوضوحبالبساطة و ساس الأ

الأقدمية باعتبار أنها مكافأة من جانب الإدارة أو الجهة التي يعمل بها الموظف مقابل السنين 
ل بها إلى يظن يلتحق الشخص بوظيفة معينة، و فمن غير المعقول أ، ي خدمتهاالتي قضاها ف

  .)2(أن يحال إلى التقاعد
  :عيوب الترقية بالأقدمية -2

عيار التي سوغت للأخذ بم ،المبرراتالتي تبدو على تلك الاعتبارات و  مزايابالرغم من ال      
أن اختيار  لاحظ بعض الشراحو قد  ،أنها لم تسلم من الانتقاد الأقدمية كأسلوب  للترقية إلا
لكونه ينطوي على الكثير من  )محل نظر( معيار لترقية الموظفينأسلوب الأقدمية كأساس أو ك

، مع التأكيد لإبراز أفضلية الأقدمية صيغتلتي ا ،المبرراتو التي قد تفوق تلك المزايا  ،العيوب
 .)3(نعتها بأنها ظاهرية أو شكليةهاء قد قام بتفنيد تلك المزايا و بأن بعض الفق

  :مساوئ أهمهاترقية بالأقدمية، فإن له عيوبا و التي يحققها نظام ال ةالعديد رغم المزايا      

                                                           

  . 147، ص 1999أحمد ماهر، الموارد البشرية، الدار الجامعية،  الإسكندرية،  -1
  . ''عدم تحيز الإدارة يضمنه القانون'':نصت على 1996من دستور  23تجدر الإشارة في هذه النقطة أن المادة * 
   .71 سابق، صمحمد يوسف المعداوي، مرجع  -2
  .121 ص مرجع سابق، وليد سعود القاضي، -3
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ية، كما ار من أكفأ القيادات الإد موظفان القدمية المطلقة قد يؤدي إلى حرمتطبيق مبدأ الأ -
إلى المساواة بين جميع  )الأقدمية(مبدأال كما يؤدى هذا ،يغلق الطريق أمام الكفاءات الممتازة

عدالة للموظفين الأكفاء من ثم فهو لا يحقق الو  غيره،لموظفين دون التفرقة بين المجد و ا
 ؛المجدين

ا أي جهد لتحسين كفاءتهم، فإن الموظفين لن يبذلو ت الأقدمية فقط هي أساس الترقية، إذا كان -
الحافز لدى الموظفين على الجد  يؤدي إلى انعدام ،تباع هذا النظام بصفة مطلقةإأي أن 

 .)1(ة محضةتصبح الترقية آليوالاجتهاد، و 
والكفاءات الجديدة التي  ،دارة الاستفادة من الطاقاتالاعتماد على مبدأ الأقدمية قد يحرم الإ -

  ؛والرفع من مستواه تحمل أفكار جديدة تمكنها من تحسين الأداء
الأمر الذي  ،الموظفين القدامى على الوظائف الجديدةازدياد الأعباء الخاصة بإعادة تدريب  -

   .)2(ة الترقية بالأقدميةقد يزيد من تكلفة سياس
    يؤدي إلى أمر غاية في الخطورة يتجلى في ضعف  ،إن القول بالأقدمية كمعيار للترقية -

دون تدخل من جانب  أو انعدام تأثير الرؤساء على مرؤوسيهم، لأن ترقية الموظفين تتم
هذا ينعكس سلبا على مور الترقية، و تقرير أ أو وجهات نظرهم عند بآرائهميؤخذ الرؤساء، فلا 

لا يعيرونها ئهم و بتنفيذ أوامر رؤساالعلاقة القائمة بينهم، مما يجعل المرؤوسين لا يكترثون 
 ورية لمكافأةر من وسيلة هامة وض الإداريينبالتالي يتم تجريد الرؤساء و  ،همية المطلوبةالأ

داء هذا الأمر ينتج عنه أثر سلبي على أعلى الاستهزاء الوظيفي، و  أو الرد ،الموظفين المتميزين
، حيث يتفشى التسيب الوظيفي، بالإضافة إلى ذلك فإن مبدأ احترام الرؤساء في نطاق الإدارة

بل يتعدى ذلك بحيث يتصل بهيبة الوظيفة العامة  ،مة لا يقتصر على أشخاصهماالوظيفة الع
  .)3( كل ما تعنيه الكلمة من معنىب

سلوب الأقدمية يقوم على أساس أن الانتقال للوظائف الأعلى يتم بطريقة آلية إذا كان أ -
      ي الدرجات السفلىتكون شاغرة من هو الأقدم ف يالت ياتلقائية، بحيث يرقى للدرجات العل

وظف ن المؤهل المطلوب من المفهذا يعنى أ ،آلية محضةو الدنيا، أي أن الترقية تتم بطريقة أ

                                                           

  .72 ، صمحمد يوسف المعداوي، مرجع سابق -1
  .25-24سلوى تيشات، مرجع سابق، ص ص،  -2
  .125وليد سعود القاضي، مرجع سابق، ص  -3
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معيار كما أن  ،،بغض النظر عن الشروط الأخرىته فقط يقدمألاستحقاقه الترقية ينحصر في 
، لكون الفروق الشخصية بين الأفراديتعارض مع الاستعدادات الفطرية و بالأقدمية لترقية ا

بينا فيما بينهم من حيث الكفاءة، ومن حيث المقدرة  اختلافاالموظفين من حيث الواقع يختلفون 
 ؛لية خلال فترة خدمتهم الوظيفيةعلى اكتساب المعرفة العم

إن القول بأن إعمال مبدأ الأقدمية يجعل الإدارة أكثر اهتماما بالموظف من خلال إلحاقه  -
همية تدريب الموظفين أن تعي جيدا أ )أي الإدارة( ببرامج تدريبية قول غير سليم إذ ينبغي عليها

  .)1(أو الأسلوب الذي تنتهجه لترقيتهمفي تنمية مهارات موظفيها، بغض النظر عن الطريقة 

على أساس أنه سيحصل على  ،يمكن معالجة مسألة أن الموظف يهيئ ظروفه المستقبلية -
عن طريق منحه العلاوات الدورية التي تهيئه  ،زيادة مالية كلما تقدم به السن في الوظيفة العامة

لو لم يرقَ، فلا ارتباط أنه سيحصل على هذه الزيادة حتى و ما دام  ،لمواجهة صعوبات الحياة
هذا  انه يقوم بواجباته بكفاءة متوسطةكل ما هو مطلوب منه و  ،ين العلاوات الدورية والترقيةب

 ،عندما تأخذ بأسلوب الأقدمية كمعيار للترقيةالاحتجاج بان الإدارة من جهة، ومن جهة أخرى ف
د ظلما لذوي الكفاءات عيالزمنية التي أمضاها في الوظيفة فإنها تكافئ الموظف لقاء الفترة 

مضى مدة ئ الإدارة من أبين من هم أدنى منهم، فلا يجوز أن تكافو لا يميز بينهم العالية، و 
 في المسؤولية ،وظيفته ة أخرى أعلى منزمنية معينة في وظيفته بأن تمنحه درجة أو وظيف

تتطلب من الموظفين لوظيفة عادة ما تقترن بالكفاءة والصلاحية معا، و الواجبات لكون هذه او 
 .)2(جهد في العمل ليظفروا بالترقيةبذل المزيد من ال

وإمكانيات عدم صلاحيته لشغل الوظائف القيادية العليا الشاغرة، كونها تتطلب توافر قدرات -
الإيفاء به، كما أن هذا  قد لا يستطيع نظام الأقدمية ،مهارات إداريةفنية وعلمية وشخصية و 

  .)3(لشغل الوظائف المهمة الشاغرة قد يأتي بغير الأكفاءالنظام 
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 لإدارةنتاجية ابالتالي انخفاض إمعنويات الأكفاء من العاملين، و  مر الذي يسهم في انخفاضلأا 
ن الاعتماد فقط على هذا القانون لا يؤيدو ة و فإن المختصين في الإدار  عليهو  ؛التي يعملون فيها

نادرة تتعلق بترقية الموظفين ممن هم ليسوا في سلم الدرجات الوظيفية  لا في حالاتإ ،المعيار
  .)1(فنية عاليةشاغليها قدرات ومهارات إدارية و العليا التي تتطلب من 

  )الجدارة (أو )الكفاءة(ختيارلامعيار الترقية با: ثانيا

التطبيق العملي لمعيار الترقية بالأقدمية، أثبت أنه لا يصلح كأساس لترقية الموظفين، إذا       
لا يصلح بالمطلق  )أي الأقدمية(من ناحية أخرى فإن هذا المعيار كان منفردا، هذا من ناحية و 

خاصة في الموظف مواصفات التي تتطلب توافر صفات و  ،كأساس للترقية في الوظائف العليا
أو المواصفات لن تستطيع الأقدمية  هذه الصفاتقع القيادية، و المو ي اتمكنه من المقدرة على تول

ر بسير العمل أن تكشف عنها، فالواقع العملي أثبت أن اعتماد الأقدمية يؤدي إلى الإضرا
ا معيار الأقدمية إزاء تلك المشكلات التي أفرزهو  ،بالتالي بالمصلحة العامةبالجهاز الإداري، و 

بديلا أو مكملا لمعيار الأقدمية،  هذه المعايير قد تكونو  كان لابد من إيجاد معايير أخرى،
تعالج العيوب التي عند التطبيق العملي للأقدمية، و  فتعمل على سد النقص الذي قد ينتج

  .)2(واجهتها

مفهوم مغايير تماما لمعنى و أن الترقية بالاختيار لها معنى ومفهوم  مما لا ريب فيه،و       
ممن تتوفر فيهم الشروط  ،من الموظفينالأجدر فهي تعني تفضيل الأكفأ و الترقية بالأقدمية، 

مستوى الأعلى من حيث المسؤولية والسلطة في التنظيم المطلوبة لشغل الوظائف ذات ال
دورهم  بالتالي فهي تقوم على تفضيل الأجدر من الموظفين بقطع النظر عنالإداري، و 

 كدةؤ مالترقية بالاختيار لها حدود درجة أو الوظيفة السابقة، و بالأقدمية أو مدة خدمتهم في ال
ف الأعلى على أساس من الصلاحية والجدارة، تتجلى في جعل اختيار الموظفين لتولي الوظائ

ة يقع على عاتقه مسؤوليات أكبر ويتحمل سلطات يترتب على ذلك أن شاغل الوظيفة الجديدو 
  .)3(المعنويةلى المزايا المادية و مقابل ذلك يحصل عأكثر من قبل، و 
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يقوم هذا  عمالهم الحالية، إذأحافز للعاملين لتحسين أدائهم في وجود  على يساعد هذا المعيار-
  .)1(المهارة التي يتمتع بها الموظفالأسلوب على الجدارة و 

لمجتهدين في عملهم بهذا الطريق ووفق يتيح للإدارة إعمال سلطتها التقديرية لمكافأة او -
لكن لا يفهم من ذلك أن الترقية بالاختيار حين تكون و ، الضوابط المقررة لهذا الغرضالشروط و 

على  الضوابط واردةلوظيفي تنطلق متحررة من القيود والضوابط، وإنما القيود و هي سبيل التدرج ا
كما أن الترقية باختيار تجد حدها ، التعسف فيهعدم ختيارها و اسلطة الإدارة لضمان حسن 
إذا كان هذا هو أنه لا يجوز تخطي الأقدم إلى الأحدث إلا و  ،الطبيعي في هذا المبدأ العادل

ذلك تكون الترقية عرضة  بغيرفيجب ترقية الأقدم، و  ةءفي الكفاما عند التساوي أخير أكفأ، لأا
    .)2(مخالفا للقانونالأهواء، فإذا خالف القرار الإداري ذلك كان للتحكم و 

 :ختيارلامزايا الترقية با-1

هذا الجو ينعكس و  ،يخلق جوا من المنافسة بينهمترقية بالاختيار يحفز الموظفين و إن نظام ال-
ودافعه في  ة، فالإنسان بفطرته ميال للعمل ومقبل عليه من تلقاء نفسه،أثره إيجابا على الإدار 

الأخلاق الاجتماعية، فالحوافز تتمثل في مؤثرات خارجية تؤثر في ذلك الالتزام بالمثل والقيم و 
 فز الإيجابية منافي نطاق الوظيفة العامة تعتبر الترقيات من الحو و  ،الشخص فتدفعه إلى العمل

حذ هممهم لبلوغ درجات الامتياز يشفالحافز يشجع الموظفين و ، المعنويةالناحيتين المادية و 
كذلك يعد الحافز حقا للموظف مقابل الجهد الذي ة على الإدارة، و ما يعود بالفائدم ،التفوقو 

حتى تؤتي الحوافز أوكلها لابد من أن تتسم بالعدالة، و  ،يبذله للنهوض بأداء الجهاز الإداري
ي وزادت من الكفاءة ر افمن ناحية تعد عادلة بالنسبة للإدارة متى أدت إلى زيادة حجم العمل الإد

       .)3(من لا يعملن يعمل و خرى فالعدالة لا تعني المساواة بين ممن ناحية أالإدارية، و 
 وظيفتهابتكارا في وأشدهم تفانيا و  ،متاز هذه الطريقة بأنها تعطى الترقية لأكثر الموظفين إنتاجات

  .)4(الإنتاج جادة و ما يدفع الموظفين إلى الإ وهته في الدرجة، و يالنظر عن أقدمبصرف 
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 ،ختيار على فرز الموظف الجيد فيتم اختيار الكفء، فعلى سبيل المثاللابايعمل نظام الترقية -
لكنه ليها موظفان اثنان أحدهما قديم والآخر حديث و تنافس عإذا كانت وظيفة مهمة شاغرة و 

لو كان حتى و  ر،الأجدقدم وإنما يرقى الأكفأ و أجدر من القديم، ففي هذه الحالة لا يرقى الأ
هذه لا بكم قضيت من الوقت في  وظيفةفالعبرة تكون كيف كنت تؤدي ال أحدث من زميله،

 إذا كان الأحدث إلا ،تخطي الأقدمه هو أنه لا يجوز ترقية الأحدث و ، فالمبدأ المعمول بالأخيرة
ي هذه الحالة قدم في الكفاءة، ففلأي حالة ما إذا تساوى الأحدث مع اأما ف ،أكفأ من الأقدم

ل أن الموظف لأحوالا يعني بأي حال من ا هلى أنمع ذلك تجدر الإشارة إو  ؛ينبغي تقديم الأقدم
فغالبا ما يكون الموظف الأقدم أكفأ من الموظف الجديد،  ،الأحدث أكفأ من الموظف الأقدم

  .)1(الأقدمة بين الأحدث و فالقول الفصل في هذا الصدد يكون على أساس المفاضل

من خلال السير  ذلكأساس واضح هو كفاءة الموظف، و لى ع بالاختياريقوم نظام الترقية -
فين، بحيث تكون هناك أسس محددة يرتكز على الموضوعية في ترقية الموظعلى منهج يعتمد و 

بالتالي يتم و  تطبق على جميع الموظفين المتنافسين دون أي تمييز بينهم، ،معروفة مسبقاو 
  ؛للامتحانأو  *داءلأأساس النتيجة النهائية لتقييم ا على الاختيار

معنوية و  على مزايا ماديةأن يحصل الموظف الجد ّ  بالاختياربنظام الترقية  يترتب على الأخذ-
سلطات أقل و تتناسب مع جهده، فيحصل على ترقية حقيقية تنقله من وظيفة ذات مسؤوليات 

مرتبه كذلك تتبع هذه الترقية زيادة واقعية على ولية والسلطة، و إلى وظيفة أعلى في المسؤ 
  .)2(كفاءتهيادة العمل ورفع مهارته و فيشعر بمعنى الترقية، مما يدفعه ذلك إلى ز 

ففي  ،الترقية بالاختيار هي الطريقة المثلى المألوفة لاختيار القادة الإداريين نستخلص أن      
الوظائف الإشرافية لا ينبغي اعتماد الأقدمية وحدها كونها لا يمكن أن تكشف عن جدارة 

  .الموظف
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  :بالاختيارعيوب الترقية -2

  :من عيوب هذه الطريقة ما يلي      

الضغوط خل الاعتبارات و بتد هذا النظام، كما يسمح باب واسع أمام الانحراف الإدارييفتح ال - 
  .)1(عدم استقراره النفسيف العام و م اطمئنان الموظيؤدي إلى عد ، كماالسياسية

فاءة الموظف في القيام بواجبات ومسؤوليات تتم الترقية وفقا لهذا النظام بناء على قياس ك -
قد يؤدي الموظف واجبات وظيفته الحالية بكفاءة، ولكنه قد يكون غير قادر وظيفته الحالية، و 

      .)2(سيرقي إليها بالكفاءة المطلوبةمسؤوليات الوظيفة الأعلى التي على أداء الواجبات و 

 ،ختيارلابالأقدمية أو طريقة الترقية با تجدر الإشارة إلى أنه سواء أخذنا بطريقة الترقية      
فإن القائد الإداري يؤثر على ترقية الموظف، حيث أن معظم القوانين الإدارية في مختلف الدول 

على ضوء رف الرئيس الإداري عن مرؤوسيه، و الذي يوضع من ط ،تأخذ بفكرة التقرير الإداري
  .)3(ختيارلاء كانت الترقية بالأقدمية أو باهذا التقرير تقرر ترقية الموظف سوا

  ختيار معالااالترقية بالأقدمية و  معيار: اثالث

من جهة أسلوب الأقدمية بمفرده من جهة وذلك لقصوره، و  على الاعتمادإمكانية  معد إن      
لما فيه من إعطاء سلطات واسعة  ،لوحده )الجدارة(الكفاءة أسلوب  إعتماد عدم إمكانية أخرى

 .)4(للرئيس الإداري اقتضت ضرورة الجمع بين الأسلوبين

 أنرجوع إلى النصوص القانونية نجد هو بالفعل ما اعتمده المشرع الجزائري، إذ بالو       
     :علىنصت  ةالعمومي ةالمتضمن القانون الأساسي للوظيف 66/133 الأمر رقممن  34المادة 

ي مرتبطة في آن هتب، و ة بصفة مستمرة مع الزيادة في المر تتم الترقية من درجة إلى درج ''

  .)5(''التقدير العامبالأقدمية والنقط المرقمة و واحد 
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تتم الترقية  '':نصت على السالف الذكر 85/59 رقم  من المرسوم 55المادة كما أن        

  : حسب الكيفيات الآتية

يثبتون الخبرة توافر فيهم بعض شروط الأقدمية، و ختيار من بين الموظفين الذين تلابا-

التسجيل في جدول الترقية السنوي، بعد استشارة لجنة المهنية الكافية، عن طريقة 

  .)1(''الموظفين

تتم الترقية في  '':السالف الذكر على 06/03رقم  من الأمر 107المادة  صتن امك       

ة الأعلى مباشرة رتبنتقال من رتبة إلى اللا ذلك باو  ،لموظف في مساره المهنيالرتب في تقدم ا

  ...:على مباشرة، حسب الكيفيات الآتيةلأالسلك ا في نفس السلك أو في

على سبيل الاختيار عن طريق التسجيل في قائمة التأهيل، بعد أخذ رأي اللجنة المتساوية -

  .)2(''...الأعضاء، من بين الموظفين الذين يثبتون الأقدمية المطلوبة

الترقية على الأقدمية و لوب الترقية على أساس بين أسيعتمد هذا المعيار على المزج       
  .المطلق تجنب عيوب التطبيقكل منهما و بهدف الاستفادة من مزايا  ،أساس الكفاءة

  :)الاختيار(الكفاءةساس الأقدمية و مزايا الترقية على أ-1

كبر حجم الوحدة التي يعمل  حجم التدرج الهرمي الذي ينتمي إليه الموظف، إذ كلماة مراعا-
كما  ،فرصة للترقية، وإلا فالعكس صحيحالوظيفية، كلما كانت أمامه الزادت مستوياتها بها و 

  ؛و أكثر شاغرة يمكن الترقية إليهاكون هناك وظيفة أت يجب أن
اعتبارات يتمثل في  ،يكفل إتاحة الفرصة للكفاءات التي تنطلق دون أن يحدها إطار جامد-

  ؛ةاحة للترقيمن الفرص المتيكون للموظفين القدامى نصيب و  ،)الأقدميةأي (زمنية مطلقة
ت شغل الوظيفة التي سيرقي لها، وذلك مثل أن تتوافر لدى الموظف الذي سيتم ترقيته متطلبا -

  .)3(ية والقدرة على اتخاذ القراراتالخبرة العملالمؤهلات العلمية و 
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الممارسة الفعلية  ما عن طريقإرقيته لشغل الوظيفة المرقى لها، يجب أن يعد الموظف قبل ت –
  ؛ية محددة، قبل صدور قرار الترقيةلفترة زمنأو عن طريق التدريب  لأعباء الوظيفة المرقى إليها

العائد المادي حتى يشعر الفرد ب ،الأجر رقية مصحوبة بزيادة في الراتب أويجب أن تكون الت –
  .)1(المصاحب للترقية

 يقول الأستاذ محسن العبودي) الترقية على أساس الأقدمية والكفاءة(هذه الطريقة بخصوص     
الاختيار معا، بحيث تكون املين، فهي تعتمد على الأقدمية و تمثل حقيقة المساواة بين العبأنها 

الوظائف التي لا وهي الوظائف المكتبية، و  الترقية للوظائف السفلى من السلم الإداري بالأقدمية،
للوظائف العليا  بالاختيارتكون الترقية ت على درجة كبيرة من الامتياز، و اج إلى كفاياتحت

قدرات خاصة إلى جانب طول مدة التي تحتاج إلى مهارات ذاتية و  ،المناصب القيادية الرئيسيةو 
  .)2(الخبرة بالوظيفة

  :أنواع الترقية -الفرع الثاني

البعد الزمني للحركية التي يتميز بها المسار تندرج الترقية بمختلف صيغها في إطار       
 إذ تعتبر بمثابةء كل موظف أثناء مساره المهني، بتقييم أدا عمومارتبط للموظف، وهي ت المهني

 دوري يهدف إلى تقدير مؤهلاته المهنية، وفقا لمناهج ملائمة، غالبا ما تؤدي إلىتقييم مستمر و 
تحسين الأداء، كما نح امتيازات مرتبطة بالمردودية و م الترقية في الدرجات أو في الرتب، أو إلى

  .)3(المكافآتمل أيضا منح الأوسمة التشريفية و يش

 رقم في الفصل السادس من الأمر هوم الذي استقر عليه المشرع الجزائريفهو المو       
لتعريف الترقية في  107لتعريف الترقية في الدرجة، والمادة  منه 106 في المادة ،06/03

  ،)4(الرتبة
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  : يهدف تقييم الموظف إلى '': على من نفس الأمر 98كما نصت المادة  

 .الترقية في الدرجات -

 .الترقية في الرتبة -

 .منح امتيازات مرتبطة بالمردودية و تحسين الأداء -

 .)1(''المكافآتمنح الأوسمة التشريفية و  -

  )التدرج الوظيفي( الترقية في الدرجة: أولا

يفهم وظيفة من الوظائف المقررة لهم، و مستخدميها لشغل لالصفة المخولة  الدرجة وهي      
ثل المتمو ، من ذلك بأنه يوجد تصنيف شخصي لكل موظف عام داخل كل سلك إداري أو تقني

  .)2(الصلاحيات ختلاف فياو  ختلاف في المرتبالذي يترتب عليه افي الدرجة و 

نفس الرتبة داخل  ،أما الترقية في الدرجة تعني انتقال الموظف من درجة إلى درجة أعلى      
مرتب الموظف دون  لا يترتب عليها إلا أثر مادي، يتم من خلاله تثمينو  وفق الشروط القانونية،

الجزائرية تطورا في معالجة نونية قد عرفت المنظومة القاالوظيفية و مسؤولياته تغير واجباته و 
الجمع بين :(فظت على نفس المعايير المعتمدة والمتمثلة فيإلا أنها حا ،الترقية في الدرجة

  .)3()الأقدمية المطلقةهذا من جهة، ومن جهة أخرى  الكفاءةالأقدمية و 

التقييم الدوري  رجة أساسية، إضافة إلىدقدمية بلأكما تعتمد  الترقية في الدرجة على ا      
  .)4(خذ بمعيار الأقدمية ضمان ضد أي تعسف أو محاباة شخصيةالأو  ،بصفة ثانوية

ما قد تؤدي له هذه الطريقة من لمساواة بين جميع الموظفين، رغم مما يتحقق معه مبدأ ا       
تتم ترقيتهم و  ،روح المنافسة بين الموظفين، مما يحول دون تولي الأكفاء للوظائف القياديةفتح 
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إلا أن ربطها من جهة أخرى بنتائج التقييم الدوري من شأنه  ،فقط لأنهم الأقدم في قائمة التأهيل
  .)1(أن يخفف من حدة  الوضع

  على الترقية في الدرجة ،لقد نصت جميع النصوص القانونية المنظمة للوظيفة العمومية      
  .)2(القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية المتضمن 66/133رقم  من الأمر 23ادة الم ومنها

          :يةمنه على هذا النوع من الترق 106الذي نص في المادة  06/03 رقم الأمر كذلك      
درجة إلى الدرجة الأعلى مباشرة وتتم بصفة تتمثل الترقية في الدرجة في الانتقال من  ''

  .)3(''طريق التنظيمالكيفيات التي تحدد عن مستمرة حسب الوتائر و 

لمرتبات  ستدلاليةلاالمتعلق بالشبكة ا 07/304رقم المرسوم الرئاسي من 10والمادة       
لى درجة إة في الانتقال من درجة تتمثل الترقية في الدرج'' :اتبهمنظام دفع رو الموظفين و 

 42و 30درجة حسب مدة تتراوح ما بين  12على منها مباشرة، بصفة مستمرة، في حدود أ

  .)4(''سنة

  .المدة القصوىو المدة الدنيا، المدة الوسطى، :حسب ثلاث وتائرالترقية في الدرجة تتم      

  :دولـــــالج

  المدة القصوى  المدة الوسطى  المدة الدنيا  الترقية في الدرجة

  علىدرجة إلى درجة أمن 
  منها مباشرة

  أشهر 6سنوات و 3  سنوات 3  أشهر 6سنتان و

  سنة 42  سنة 36  سنة 30  درجة 12: المجموع 
المحدد للشبكة الاستدلالية لمرتبات  07/304رقم  رئاسيالالمرسوم  من 11المادة :ردــــالمص

  .)5(رالذك السالف، الموظفين و نظام دفع رواتبهم
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السالف الذكر، تحت عنوان الخبرة المهنية،  07/304رقم  الرئاسي المرسومكما تضمن        
يتجسد تثمين الخبرة المهنية التي اكتسبها الموظف في  '': منه على 9حيث نصت المادة 

   .)1( ''الترقية في الدرجة 

إذا كان الموظف قد مارس نشاطا مدفوع '' :من نفس المرسوم 16والذي تأكد عليه المادة 

يستفيد بعد ترسيمه في رتبته من احتساب الخبرة المهنية الأجر قبل توظيفه فإنه 

  .)2( ''...المكتسبة

  الترقية في الرتبة :ثانيا

يقصد بالترقية في الرتبة في ظل القوانين المنظمة للوظيفية العمومية، انتقال الموظف من       
إلى وظيفة أخرى ذات رتبة  ،واجبات معينةوحقوق و  ،نظام قانوني معينو  ،وظيفة بمستوى معين

 يكونو  ،، بمعنى تقدم الموظف في مسيرته المهنية الذي يوافق تقدمه في السلم الوظيفيأعلى
حقوق كذلك و  رتباطها بواجبات ومسؤوليات أكبر،هذه الأخيرة با تتميزمعينة و ذلك برتبة 

الترقية من رتبة إلى ونجد أن صيغة ، لى تتناسب مع حجم هذه المسؤولياتأعتعويضات مالية و 
  .)3( رتبة أخرى ضمن نفس السلك أو الترقية من سلك إلى السلك الذي يعلوه

المتعلق بكيفيات تطبيق الأحكام التشريعية الخاصة  82/302رقم المرسوم نص حيث       
تتمثل الترقية في إجازة العامل عن تنمية ... '' :على 13بعلاقات العمل الفردية في المادة 

، بتعيينه في منصب عمل جديد يخوله رتبة أعلى من رتبته معارفه ومؤهلاته المهنية

  .)4(''السابقة
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   . 181 ، ص2013للطباعة والنشر والتوزيع، الجزائر، 
المتعلق بكيفيات تطبيق الأحكام التشريعية الخاصة  ،1982سبتمبر  11، المؤرخ في 82/302 المرسوم رقممن  13المادة  -4

  .1982سبتمبر  14، الصادر في 37، ج ر، العدد بعلاقات العمل الفردية
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 على الترقية في الرتبة ،)1(السالف الذكر 06/03رقم  من الأمر 107 كما نصت المادة     
  :الأنواع التالية في تتجسد

 :الامتحانات المهنيةالمسابقات و  الترقية عن طريق-1

ينبغي التأكيد عن البعد التحفيزي لهذا النمط من الترقية، فهو يتصل مباشرة بالأهمية التي       
من الأهمية بمكان بمختلف صيغه البيداغوجية، و  واصلللتكوين المت ،توليها السلطات العمومية

غم نه ر أائي لهذا النوع من الترقية، ذلك نه لا يمكن إضفاء الطابع التلقأإلى  ،أن نشير من جهة
  عتبارها مكافاءة طبيعية للجهد الشخصي الذي يبذله الموظف قصد تحسين مستواه المعرفي ا
  :)2(المهني إلا أنه تبقى مرهونةو 

ستشارة لجنة الموظفين، الأمر الذي يفترض اللجوء اللترقية بعد  يبتسجيله في الجدول السنو -
من طرف اللجنة المختصة  ستكمال عناصر أدائهاقصد  ،إلى الملف الشخصي للموظف

ذه عادة ما تتراوح نسبة هو  ،مناصب الشاغرة المخصصة للترقية الداخليةالبعدد ، و بالترقية
مر بالترقية لأعندما يتعلق ا )%20(عشرون بالمائة إلى )%10(العشرة بالمائة المناصب بين

الرتبة التي تعلوها في ما فيما يخص الترقية من رتبة إلى من السلك إلى السلك الذي يعلوه، أ
مرتبطة بطبيعة و  ،الوظيفي والهيكلي طيرأالمناصب مرهون بحاجيات التد فإن عد ،نفس السلك

أنه إذا ما  ،قول من جهة أخرىكما يمكن ال ،التنظيم الهرمي لمناصب العملو  حجمهو  النشاط
قطع تمتوازن للمسارات المهنية، فإنها هذه الوسيلة من الترقية طبقا لمقتضيات التسيير ال توظف

شكل ت افإنه ،توسع من مجال طموحاتهتعزز حظوظ الموظف في الترقية، و  النظر عن كونها
عتبار للجهد الشخصي كعاملي مساندة فاعلة لسياسة المحافظة لادة اكذلك أرضية كفيلة بإعا

  .)3(تثمينهاعلى الموارد البشرية و 

                                                           

  .، مرجع سابق 06/03من الأمر رقم  107أنظر المادة  -1
  .12عبد القادر بلمبروك، مرجع سابق، ص  -2
  .13 ، صالمرجع نفسه -3
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لهذا و  ،هتم المشرع الجزائري بتنظيمه وحسن سيرهافقد  ،من الترقيةنظرا لأهمية هذا النوع      
متعلق بكيفيات تنظيم المسابقات والامتحانات ال 95/293 رقم التنفيذي الغرض صدر المرسوم

  .)1(المعدل والمتمم العمومية الإداراتالمهنية في المؤسسات و  اتالاختبار و 

 08رقم في هذا الإطار أصدرت المديرية العامة للوظيفة العمومية تعليمة وزارية مشتركة و      
المؤرخ في  08المتممة بالتعليمة الوزارية المشتركة رقم المعدلة و ، 2004أكتوبر  16المؤرخ في 

تهدف هذه  الاختبارات المهنية،متحانات و الاو  ، تحدد كيفية تنظيم المسابقات2008ماي  26
مع الاحترام الصارم  ،يمة إلى توضيح كيفية تطبيق الإطار القانوني الساري المعمول بهالتعل

للموظفين هذا قصد إعطاء امتيازات و  ،للأحكام التنظيمية المنصوص عليها في هذا المجال
  .)2(المؤهلات التي تسمح لهم بالاستفادة من الترقية إلى رتبة أعلىالذين لهم الإمكانيات و 

 :رختيالاعن طريق االترقية -2

من  على هذا النوع السالف الذكر، 06/03 رقم من الأمر 107لمادة لنص البند الرابع       
 ،الإجرائي امن جانبه الاختياريةالمادة تعرضت لموضوع الترقية  هلكن ما نلاحظ أن هذو  الترقية

لكنها في المقابل لم تقدم لنا تعريفا ستفادة منها، و لال أي من جانب الشروط الواجب تحققها
  .)3(نظريا واضح المعالم لهذه العملية

ف في سلكه المهني برتبة واحدة، تقدم الموظفإننا نقصد بالترقية الاختيارية  مهما يكنو     
يبقى مرهونا  الاستفادة من هذه الترقيةلكن  ،دورية طيلة نشاطه الوظيفييكون ذلك بصفة و 

كذا عدد المناصب المخصصة لمعايير المنصوص عليها قانونا، و ابتحقق بعض الشروط و 
  .)4(هلين فرصة لتطوير حياتهم المهنيةلذلك، وهذا لإعطاء جميع الموظفين المؤ 

                                                           

 اتمتعلق بكيفيات تنظيم المسابقات والامتحانات والاختبار ، 1995سبتمبر  30مؤرخ في ، 95/293 تنفيذي رقم مرسوم -1
 والمتمم بالمرسوم المعدل، 1995أكتوبر  04، الصادر في 57ج ر، العدد  ،المهنية في المؤسسات والإدارات العمومية

  .2004ماي  19المؤرخ في ، 04/148 التنفيذي رقم
، 08الوزارية المشتركة رقم متممة بالتعليمة ، معدلة و 2004أكتوبر  12صادرة في ، 08تعليمة وزارية مشتركة رقم  -2

   .والاختبارات المهنية ، تحدد كيفية تنظيم المسابقات والامتحانات2008ماي  26في  الصادرة 
  .مرجع سابق، 06/03من الأمر رقم  107/4أنظر المادة  -3
  .100سلوى تيشات، مرجع سابق، ص  -4
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ف اللجنة هناك معايير أخرى تأخذ بعين الاعتبار من طر  ،إضافة إلى هذه المعايير      
المؤهلات المهنية، روح المبادرة، اللياقة البدنية، الانضباط ، لمميزاتا:(وهي المتساوية الأعضاء

 .)1()...الوضعية الاجتماعيةو  ،

 :الترقية على أساس الشهادات-3

ت التي تسمح لهم بحق الشهادالموظفين الذين أحرزوا المؤهلات و اهذه الترقية  تخص       
يطابق تأهيلهم في حدود المناصب  ،رتبة أعلىأو  أعلى *لتحاق مباشرة بسلكلاالأولوية ل

نجد أن ، و لتسيير الموارد البشرية لسنويالشاغرة المخصصة للتوظيف الخارجي في المخطط ا
قد تشمل الفئة الأولى كل الموظفين الذين ، فن الموظفين معنيين بهذه الترقيةهناك فئتين م

بقة احدود الوظائف الشاغرة المطفي  ،الشهادات المطلوبةيثبتون حصولهم على المؤهلات و 
لنظر عن كونهم يملكون قطع التأهيلهم الجديد، أما الفئة الثانية فتعني الموظفين الذين يُ 

الذي أعلى في نفس الفرع المهني  أنهم يطمحون في الالتحاق بسلك لاإ، الشهاداتو المؤهلات 
 الذي يمكن استنتاجه، و من الترقيةستفادة من هذا النوع الاولوية في ، فلهؤلاء حق الأينتمون إليه

، ا مع ما تقتضيه الترقية الداخليةمن طبيعة الشروط التي تطالب بها الفئتان عدم انسجامه
كتساب المهارات فالقدرات المهنية التي ترتبط بهذا النوع من الترقية غالبا ما تعتمد على ا

  .)2( يد من المعارفالمز ثر مما يستلزم اقتناء الشهادات و التحكم في الأدوات أكو 

  :الترقية عن طريق التكوين المتخصص-4

ية سنصت القوانين الأسا سية في المسار المهني للموظفين، حيثيعتبر التكوين وسيلة رئي     
 ،ة متخصصةعلى ترقية الموظفين الذين يخضعون لدورات تكويني ،العامة للوظيفة العمومية

بعد على الترقية  نيالتي نصت في بندها الثا ،06/03رقم  مرلأمن ا 107المادة  حيث نصت
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الكفاءات الأساسية و عن تحسن المعارف ذا النوع من الترقية ينتج هالتكوين المتخصص، ف
  .)1(بعد خضوعهم لتكوين متخصص ،للموظفين

، المتضمن القانون الأساسي 91/26 رقم من المرسوم التنفيذي 15كما نصت المادة      
يستفيد العمال  '':على هذا النوع من الترقية المنتمين إلى قطاع البلدياتالخاص بالعمال 

أو تكييف إما لرفع تأهيلهم  ،تحسين المستوىأو المتدربون طورا من التكوين و  المرسمون

    .)2(''أنماطهم حسب الوظيفة، أو للاستفادة من الترقية

وي إعداد مخطط قطاع سنب العموميةالإدارة تقوم  ،لنوع من الترقيةجل تجسيد هذا اأمن و      
د المعلومات وفق أهداف الإدارة تجديوتحسين المستوى و  ،متعدد السنوات في التكوين أو

في هذا الإطار مخصصات الميزانية لهذا الغرض، و الاحتياجات الأولية بالنظر إلى و  العمومية
المعاهد المتخصصة يق هذه العمليات لتحديد تنسمصالح الوظيفة العمومية بتخطيط و تقوم 

لتنظيم هذا النوع من و  كوين المتخصص حسب المخطط السنوي،لاسيما الت ،المناصب الخاصةو 
 تحسين مستواهمبتكوين الموظفين و المتعلق  ،96/92 رقم أحدث المرسوم التنفيذي ،الترقية

منح امتيازات حيث  ،)3(04/17رقم يذي متمم بالمرسوم التنفمعدل و  ،وتجديد معلوماتهم
كن أن في الالتحاق بسلك أو برتبة عليا، يمتتمثل متخصصا، و  للموظفين الذين تابعوا تكوينا

 ،رقائمة التأهيل عن طريق الاختيا يتم تسجيل الموظفين فيسنوات، و  يدوم هذا التكوين ثلاث
  .)4(مع تخفيض في الأقدمية التي تساوي هذه الدورة التكوينية

  تسمح للموظف بالاستفادة من الأقدمية للتقدم للمسابقات المهنية،كما أن التكوين أثناء الخدمة  
  .)5( تسمح لهم بالتسجيل على قوائم التأهيل للمناصب العليا اكم-

                                                           

  .سابق، مرجع 06/03لأمر رقم من ا 107/2أنظر المادة   -1
، المتضمن القانون الأساسي الخاص بالعمال 1991فيفري  02في ، المؤرخ 91/26من المرسوم التنفيذي رقم  15المادة  -2
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  تحديث المعلومات، -
  .)1(يةدار لإالتعليمات امرن على تقنيات الطرق و الت -

  :الحالية تتميز بـغير أن الوضعية 
لا يوجد تناسق بين و  ،المسابقات المهنيةتحضير الامتحانات و اضح يتمثل في غياب تطبيق و    
  . )2(الأهداف المراد الوصول إليهاحتياجات التكوين و هذا لغياب تقييم اوين والاحتياجات، و التك
  :الترقية الاستثنائية-5

للمخاطر مكافأة للأعمال البطولية أو  ،من الترقية موظفي بعض القطاعات يخص هذا النوع     
ضى المادة قد كرس مبدئيا بمقتام أو بمناسبة القيام بمهامهم، و قد يتعرضون لها في القي التي
الذي أحال على القوانين الأساسية الخاصة  ،)3(السالف الذكر 85/59 رقم من المرسوم 57

التي قد تطبق عليها هذه الترقيات التي لا يمكن العمل الأسلاك، نية تحديد دقيق للرتب و لإمكا
من عدد المناصب المطلوب شغلها، ، )%5(الخمسة بالمائة دإلا في حدو  ،كل الأحوالبها في 

الصادرة عن المديرية العامة  ،)4(1995ماي  27المؤرخ في  240قد حددت التعليمة رقم و 
أحاطتها و  السالف الذكر، 85/95 رقم من المرسوم 57 المادةالعمومي مجال تطبيق للوظيف 

أو إثبات استحقاق  ،إثبات القيام بعمل شجاع أو بطولي معترف به - :بشروط مقيدة تقتضي
  ؛شخصي مميز

   أو التحلي لهذا عن ظروف القيام بهذا العمل الاستثنائي فصل تقديم تقرير معلل وم - 
 ؛الاستحقاق الشخصي

 مطابق للجنة المتساوية الأعضاء؛الحصول على رأي  - 
تنظمها القطاعات المعنية اعترفا  ،بمناسبة احتفالات تكريميةغالبا ما تصدر هذه الترقيات و     

  .)5()رجال الأمن، رجال المطافئ مثلا(بالجميل لبعض موظفيها 
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بقاء على هذا النمط من عام للوظيفة العمومية ما يفيد الإلم يتضمن القانون الأساسي ال    
    ،تي تستفيد عادة من هذا الإجراءال الترقية، إلا أنه وسع القوانين الأساسية الخاصة بالأسلاك

رجال المطافئ أساسا، أن تحدد العمل به نظرا لطبيعة المهام ويتعلق الأمر برجال الأمن و 
  .)1(المنوطة بأعضائها

  المبحث الثاني

  الترقيةإجراءات شروط و  

الاستفادة من الترقية يبقى مرهونا بتحقيق بعض الشروط المنصوص عليها قانونا، والمرور      
 المهنية، بإجراءات معينة، وهذا لإعطاء جميع الموظفين المؤهلين فرصة لتطوير حياتهم

 ،الرتبةسواء كانت في الدرجة أو في  ،إجراءات الترقيةشروط و ناولت وللإلمام بالموضوع ت
إجراءات الترقية في و شروط حيث تم تقسيم المبحث إلى ت مختلفة، بكيفياو صوص بن

  .)المطلب الثاني(شروط وإجراءات الترقية الرتبةو  ،)المطلب الأول(الدرجة

  المطلب الأول 

  روط و إجراءات الترقية في الدرجةش 

ة بالترقية حددت النصوص القانونية الخاصة بالوظيفة العمومية شروط و إجراءات خاص    
) الفرع الأول(شروط الترقية في الدرجة تطرقنا إليها على هذا النحو،هذا في الدرجة، وبناءا على 

  :)الفرع الثاني(الترقية في الدرجة جراءاتإ و 

  :شروط الترقية في الدرجة -ع الأولالفر 

'' :السالف الذكر على ما يلي 07/304الرئاسي رقم من المرسوم  12لقد نصت المادة     
إذا توفرت لديه في السنة المعتبرة الأقدمية المطلوبة  ،يستفيد الموظف من الترقية في الدرجة

  .)2(''...القصوىوالمتوسطة و  في المدد الدنيا 

                                                           

  .195 ، صهاشمي خرفي، المرجع السابق -1
  .سابق، مرجع 07/304من المرسوم الرئاسي رقم  12المادة  -2
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بالتالي يشترط ، و ترقية في الدرجةلية شرط أساسي لنجد أن الأقدم ،من خلال هذه المادة      
، أن تتوفر فيهم الشروط الدرجة التي تعلوها مباشرةن من أجل الانتقال إلى على الموظفي

أشهر كحد  )06(ستةو  )02(بين سنتين ح ماتراو وهي الأقدمية التي ت ،المعمول بها القانونية
 ،أشهر كحد أقصى للانتقال من درجة إلى درجة أخرى )06(ستةسنوات و  )03(وثلاث ،أدنى

ا، المدة الدني :هيو تائر و ) 03(ت الأقدمية هذه موزعة على ثلاثسنواحيث تعلوها مباشرة، 
) 02(ناثني، و )04(، أربعة)04(ربعةأ :تكون تباعا حسب النسبو المدة الوسطى، المدة القصوى 

موظفين على أساس المدة الدنيا، ) 04(هذا يعني ترقية أربعةموظفين، و ) 10(من ضمن عشرة
على أساس المدة ) 02(موظفين اثنينالمتوسطة، و ظفين على أساس المدة مو ) 04(أربعةو 
  .)1(لقصوىا

فقط  )02(تيرتيننين الأساسية الخاصة و إلى أنه في حالة ما إذا أقرت القوا ةر تجدر الإشا      
 ،موظفين) 10(من ضمن عشرة) 04(أربعة، و )06(رجة، فإن النسب تكون بستةللترقية في الد
  .)2(المدة القصوى على أساس) 04(أربعةالمدة الدنيا، و موظفين على أساس ) 06(أي ترقية ستة

السالف  ،07/304رقم  الرئاسي من المرسوم 12نص الفقرة الثانية من المادة  أكدت      
للترقية في الدرجة، فإن ) 02(ذا كرس القانون الأساسي الخاص وتيرتينوإ ... '': علىالذكر 

  .)3(''موظفين )10( من ضمن عشرة) 04(أربعة و ) 06(نسب تحدد على التوالي بستة ال

ت عليه المادة هذا ما نصخرى بالمدة القصوى حقا مكتسبا، و من درجة إلى أتكون  الترقية      
  .)4(''...تتم الترقية في الدرجة بقوة القانون حسب المدة القصوى'' :من نفس المرسوم 13

التراب الوطني، تخفيضا في يستفيد الموظف الذي يمارس عمله في بعض مناطق       
 72/199 رقم هذا تطبيقا للمرسومللالتحاق بالمنصب الأعلى والترقية في الدرجات، و  الأقدمية

الهيئات والجماعات المحلية والمؤسسات و المتضمن منح امتيازات خاصة لموظفي الدولة، 
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صدر القرار  ،السالف الذكرعملا بالمرسوم و  ،)1(حاتالوابولايات الساورة و  العمومية في الخدمة
 72/199يحدد شروط تطبيق المرسوم رقم  ،)2(1974جانفي  21الوزاري المشترك المؤرخ في 

الساورة، حقا في ين يمارسون أعمالهم في الواحات و الذي يمنح للموظفين الذو  ،السالف الذكر
     : وية بالأقدمية على الوجه التاليالزيادة السن

 ؛)الأغواط(للمنطقة الأولىشهرين بالنسبة  -
 ؛)بشار( ثلاثة أشهر بالنسبة للمنطقة الثانية -
 ؛)إليزي، تندوف أدرار، تمنراست،(أربعة أشهر بالنسبة للمنطقة الرابعة -

أما في الترقية في الرتبة  ،لةهذه الزيادة في الأقدمية تحتسب في الترقية في الدرجة كام      
في حدود الزيادة  ،لمعنيبالمنصب ا للالتحاقتحتسب في تخفيض الأقدمية المشروطة  ،علىأ

 ،هذا الامتياز يجوز استعماله في الترقية في الدرجات في كل تعيينأن  كما، علاهأالمذكورة 
تتم ترقية الموظف الذي يوجد في عطلة مرضية و ، ترقية إلى رتبة أعلى أو منصب عاليأو 

  .)3(على أساس المدة المتوسطة خارج جدول الترقية ،طويلة المدى

أن يرقى في رتبته الأصلية في الدرجة على  ،طول مدة انتدابهللموظف المنتدب ويمكن       
 . )4(رالسالف الذك 85/59 رقم من المرسوم 96لمادة طبقا لنص ا ،أساس المدة المتوسطة

الانتداب  '':بتعريفها للإنتداب على أنه 06/03 رقم من الأمر 133المادة  كما أشارت      

أو إدارته الأصلية مع مواصلة /هو حالة الموظف الذي يوضع خارج سلكه الأصلي و

  .)5(''...في الترقية في الدرجاتو  استفادته في هذا السلك من حقوقه في الأقدمية

      

                                                           

متضمن منح امتيازات خاصة لموظفي الدولة، والجماعات المحلية ، 1972أكتوبر  05، مؤرخ في  72/199 رقم مرسوم -1
  .1972أكتوبر  27، الصادر في 86، ج ر، العدد العمومية في الخدمة بولايات الساورة والواحات والمؤسسات والهيئات

منح امتيازات المتضمن  72/199 رقم ، يحدد شروط تطبيق المرسوم1974جانفي  21مؤرخ في قرار وزاري مشترك،  -2
  .الخدمة بولايات الساورة والواحاتخاصة لموظفي الدولة، والجماعات المحلية والمؤسسات والهيئات العمومية في 
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يمكن ترقيتهم في الدرجة،  ،أشرنا فإن الموظفين الذين تابعوا دورات تكوينيةوكما سبق و       
  ،بحيث أنه تمنح درجة إضافية للموظفين الذين خضعوا لدورة تكوينية بغرض تحسين المستوى

لما  هذا طبقاو  ،أشهر أو أكثر في الجزائر أو خارج الجزائر )06(و تجديد المعلومات لمدة ستة
  .)1(السالف الذكر 96/92رقم  التنفيذي المرسوم من 27المادة  جاء في نص

المدة و منصب عالي على أساس الذي يشغل وظيفة عليا في الدولة أيرقى الموظف       
الرئاسي رقم م و سمن المر  14المادة هذا حسب ما جاء في نص و  ،الدنيا في رتبته الأصلية

يستفيد الموظف صاحب منصب عال أو وظيفة عليا في الدولة '' :حيث نصت على 07/304

  .)2(''...بقوة القانون حسب المدة الدنيامن الدرجة في الترقية 

  :الترقية في الدرجةإجراءات  -الفرع الثاني

 ،ا لكثير من إجراءات الترقيةقدقي اتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية تحديد      
  .والتسجيل في قائمة الترقية خاصة فيما يتعلق بالتنقيطخرى، و من درجة إلى أ

يبدو انه قد من سوى بعض الأحكام الخاصة به، و بالنسبة لقرار الترقية، فلم يتضأما و        
، باعتبار أن قرار الترقية إداري يسرى عليه ما العامة للقرار لإداري م للقواعدترك باقي الأحكا

  .)3(يسرى على القرارات الإدارية المماثلة

  :نذكرها فيما يلي إجراءاتالترقية في الدرجة بعدة مراحل و  تمر عملية      

    ،بتحضير بطاقات التنقيط السنوية لجميع الموظفين ،تقوم الإدارة المستخدمة في نهاية السنة -
 ،لمنحهم نقطة مرقمة يرفق بها التقدير العام ،المشرفين عليهمإرسالها إلى مسؤوليهم المباشرين و 

   .)4(ات وظيفتهواجبيقة أدائه لمهام و طر يبين القيمة المهنية لكل موظف و  الذي

                                                           

  .، مرجع سابق96/92من المرسوم التنفيذي رقم  27أنظر المادة  -1
  .سابق، مرجع 07/304الرئاسي رقم مرسوم من ال 14المادة  -2
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التنقيط، كما يمكنه تقديم  بطاقةيمضي على فقط و  لنقطة المرقمةيطلع الموظف على اثم      
للجنة فيقدم إلى ا ،ملاحظاته بشكل كتابي على بطاقة التنقيط، أما فيما يتعلق بالتقدير العام

 .)1(المتساوية الأعضاء المختصة

الإدارة المستخدمة، ترفق بآخر مستخرج أو قرار ترقية بعد إرسال بطاقة التنقيط السنوية إلى  -
إن وجد * داعالجنوب أو قرار الإحالة على الاستي كذا بقرار منحه أقدميهظف في الرتبة، و المو 

ويحدد م ترتيبهم حسب الدرجات المشغولة، داخل كل رتبة يتوترتب حسب الأسلاك والرتب، و 
حصل عليها، ثم يتم إعداد جدول الترقية الذي ترتب حسب النقاط المعدد كل درجة لوحدها، و 

  .)2(ديسمبر من السنة الماضية 31يجب أن يتوقف بتاريخ 

اليوم و  اللجنةيحدد جدول أعمال وية الأعضاء باستدعاء الأعضاء، و يقوم رئيس اللجنة المتسا -
 31ة المعد إلى غاي ،دراسة جميع الملفات المرفقة بجدول الترقيةالذي تجتمع فيه، وبعدها تقوم ب
على إثر هذه الدراسة يحرر كاتب اللجنة محضر الاجتماع الذي ديسمبر من السنة السابقة، و 

يتم إمضاؤه من طرف جميع أعضاء اللجنة المتساوية الأعضاء، بعد ذلك يقدم قرار المصادقة 
الانتهاء من عند و إلى السلطة التي لها صلاحية التعيين للتوقيع عليه،  ،على المحضر المعني

  .)3(إبلاغها للمعنيينكل موظف و لية هذه العملية، يتم استخراج نسخ قرارات الترقية الفرد

يمارسون وظائف عليا في الدولة، ن تتم الترقية في الدرجة بالنسبة للموظفين الذي      
مقرر فردي الموظفين الذين يشغلون مناصب عليا في رتبهم الأصلية على المدة الدنيا بقرار أو و 

 رقم من المرسوم الرئاسي 14وهذا ما نصت عليه المادة  دون التسجيل في جدول الترقية
  .)4(السالف الذكر 07/304
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كما يسمح  للموظفين المنتدبين سواء لشغل وظائف عليا في الدولية أو مناصب عليا       
أو مقرر خارج  بقرار  هذالأصلية على أساس المدة الدنيا، و بترقيتهم في الدرجة في رتبهم ا

كما تكون أيضا الترقية في الدرجة  ه من طرف الإدارة الأصلية للمعني،يتم إعداد ،جدول الترقية
 للموظف الموجود في عطلة مرضية طويلة المدى على أساس المدة المتوسطة و هذا بقرار

الموظف الذي تابع كما نذكر أنه يتم منح درجة إضافية إلى  مقرر فردي خارج جدول الترقية،أو 
منصب عمله بقرار أو مقرر  إعادة إدماجه إلىو  ،تكوينا متخصصا بعد انتهاء فترة التكوين

  .)1(تكون الاستفادة من الترقية من تاريخ إدماجهفردي و 

يعاد تصنيفه في الدرجة الموافقة للرقم  ،بعد حصول الموظف على الترقيةوفي الأخير و       
التي يحوزها في رتبته الاستدلالي الذي يساوي أو يعلوا مباشرة الرقم الاستدلالي للدرجة 

  .تؤخذ في الحسبان عند الترقية في الرتبة الجديدةدمية و يحتفظ بباقي الأقالأصلية، و 

   المطلب الثاني

  لترقية في الرتبةاإجراءات شروط و  

تناولتها النصوص القانونية الخاصة إلى شروط و إجراءات بة رتالترقية في الخضع ت      
 إجراءاتو  ،)الفرع الأول(كل من شروط الترقية في الرتبةنستعرض بالوظيفة العمومية، وعليه 

  :على هذا النحو )الفرع الثاني(  الترقية في الرتبة

  :لرتبةاشروط الترقية في  -الأول الفرع

ه، منصب المراد الترقية إليالتتم ترقية الموظفين عندما تتوفر فيهم الشروط المطلوبة لشغل     
  .   الأسسبحيث تختلف الشروط حسب هذه 

  : شروط الترقية على أساس الشهادة :أولا

 ،المؤهلات المطلوبةل مسارهم المهني على الشهادات و في حصول الموظفين خلاتتمثل       
والتي تسمح  ،حيث خلال مزاولة الموظف للوظيفة كفل له القانون حق متابعة دراسات جامعية

ذلك في حدود الوظائف الشاغرة و  ،شهادات تسمح له بتقلد وظائف أعلىله بإحراز مؤهلات و 
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أو شهادته الجديدة، فالشرط أن يتحصل الموظفون على شهادة أو مؤهلات  والمطابقة لتأهيله
هذا في و ، التي تسمح لهم بالالتحاق برتبة أعلى من رتبتهم الأصلية ،تهم المهنيةفي إطار حيا

بتعيين الموظفين في رتبة  ، المتعلق1996نوفمبر  05المؤرخ في  1710إطار المنشور رقم 
ولي لأتحصلوا على شهادة بعد توظيفهم ا الذي يقر بأنه يسمح للموظفين الذينو ، )1(أعلى

  .في إطار القوانين الأساسية الخاضعين لهابالالتحاق برتبة أعلى 

    :لترقية عن طريق تكوين متخصصشروط ا :ثانيا

، على )2(السالف الذكر 82/302رقم من المرسوم  17جاء في الفقرة الثانية لنص المادة        
لنيل  ،تمنح لموظفيها خلال المسار المهني فرصة التكوين في معاهد أو مدارس متخصصةأنه 

يكون لهم حق الترقية بهذه  ،بعد نيلهم هذه الشهادةمعينة حيث تكون معتمدة قانونا و  شهادة
نرجع لنصوص التنظيمات السابقة  الكيفية، في ظل غياب التنظيم المتعلق بالوظائف العليا،

يمكن أن  ،على قانون الوظيفة العامة، لاستنباط الشروط الخاصة بالوظائف العليا في الدولة
فالتكوين المتخصص يكون عادة لشغل مناصب لها  ،تكون هذه الترقية تخص المناصب العليا

داء الأكثر نجاعه، غالبا ما تكون مناصب عليا الأوجب النوعية والكفاءة و تست ،معايير خاصة
هام أو تكوين يسمح له بممارسة الم ،لى شهادة علمية جامعية على الأقلبمعنى وجوب حيازة ع

مستوى أي أنه من غير المعقول أن يكون شاغل المنصب عديم ال ،لإدارية في الوظائف العلياا
مهني ما يمكنه من التحكم في العمل و لا يملك من التكوين الأ ،أو ذوي مستوى بسيط ،العلمي

  .)3( الصلاحيات المناطة بهو 

  : الترقية عن طريق امتحان مهني أو فحص مهنيشروط  :ثالثا

تنظيم امتحانات التوظيف من الترقية لنفس شروط سير و  شروط هذا النوع تخضع     
الخارجي، لكن يجب في هذا النوع من الترقية عدم تجاوز النسب المنصوص عليها في القوانين 

مية حسب القوانين كذلك شرط الأقدللتوظيف، و  الخاصة من عدد المناصب الشاغرة المخصصة
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من الترقية على أساس للموظف بالترقية بوتيرة أسرع  هذه الصيغة تسمحالخاصة كذلك، و 
  .)1(التنافس بين الموظفينجهد و الع من الترقية يحفز على بذل هذا النو كما أن الاختيار، 

  :رختيالاالترقية على سبيل ا شروط :رابعا

المهنية، وكذا التأهيل الوظيفي وأخيرا الكفاءة  دائما لشرط الأقدمية في الرتبةفهي تخضع      
سواء ينتمون إلى الأسلاك  ،تعد هذه الشروط شروطا عامة يتعين توفرها في كافة الموظفينو 

رأس هذه  تي علىيأ وهكذا، إليهاالمشتركة أو الأسلاك الخاصة حسب القطاعات التي ينتمون 
ستفاء اة، مشروطة بيختيار لالشرط أن الاستفادة من الترقية ايعني هذا االشروط شرط الأقدمية، و 

ختيارية إلى حتى يطمح للترقية الا ،السنوات المطلوبة في الرتبة التي ينتمي إليها الموظف عدد
بما أن القانون الأساسي العام  للوظيفة العمومية لم يفصل بشكل نهائي فيما رتبة أعلى مباشرة و 

تي حددت الللقوانين الأساسية الخاصة، و ذلك يتعلق بشرط الأقدمية، فقد ترك مهمة تحديد 
تقدر الأقدمية في و  ،ختيارية حسب الرتبةلافرها قصد الاستفادة من الترقية االأقدمية الواجب توا

   .)2(سنوات من الخدمة الفعلية) 10(الرتبة بعشر

أما العنصر الثاني الذي يكمل عنصر الأقدمية هو وجوب تسجيل الموظفين الذين يتوفر       
التأهيل في كل سنة حسب المناصب الشاغرة المخصصة للترقية فيهم شرط الأقدمية في قوائم 

  .)3(بعد استشارة اللجنة الإدارية المتساوية الأعضاء ،%)10(في حدود عشرة بالمائة

 دتعلقة بكيفية إعدامال ،2001 مارس 10في  ةالمؤرخ 86ة رقم كما نصت التعليمهذا و      
 الأقدمية المكتسبة؛-...'':قوائم التأهيل للالتحاق برتبة أعلى على ما يلي

 الذي يشكل أيضا معيار امتياز؛شغل منصب عالي و  -

 تحسين المستوى؛دورات التكوين و  -

جز من طرف المعني، فيأخذ بعين إذا كانت هناك دراسات أو أشغال بحث منو  -

 .)4(''عتبارالا

                                                           

  .21عبد القادر بلمبروك، مرجع سابق، ص  -  1
  .101- 100سلوى تيشات، مرجع سابق، ص ص،  -  2
  .101، ص المرجع نفسه -  3
  .للالتحاق برتبة أعلىمتعلقة بكيفية إعداد قوائم التأهيل ، 2001مارس  10، مؤرخة في 86تعليمة رقم  -  4



  ا�ط
ر ا��ظري ا�ذي ��م �ظ
م ا��ر���                                              ا	��ـل ا�ول

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

38 

 

  :لرتبةفي اإجراءات الترقية  -الفرع الثاني

النصوص القانونية الخاصة  تخصص ،جل إنصاف الموظفين الراغبين في الترقيةمن أ      
  .ختلاف طريقة الترقية، وهذا ما سنحاول توضيحهابالوظيفة العمومية إجراءات تختلف ب

  الاختيارإجراءات الترقية على أساس : أولا

  :تتمثل في جراءاتبعدة إ تمر عملية الترقية الاختيارية      

تتم عملية الترقية الاختيارية بعد المصادقة على المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية من  -
، صب الشاغرةامن المن )%10(عشرة بالمائة هذا في حدودرف المصالح الوظيفية العمومية، و ط

أن يثبتون  ،تقوم الإدارة المعنية بإحصاء الموظفين الذين تتوفر فيهم الشروط القانونية كما
ملفات المعنيين من أجل  سنوات، ثم تنظر في) 10(التي تقدر بعشرة و الأقدمية في الرتبة 

ة على الاستيداع، بطاقات عيين، منح أقدمية الجنوب، الإحالقرارات أو مقررات التاستخراج 
 .)1(نقيط السنوية خلال الخمس سنوات الأخيرةالت

على إثرها يتم و  ،شاملةالإدارة المعنية بدراسة دقيقة و  تقوم ،بعد جمع كل ملفات المرشحينو  -
إشهارها السنة التي  تسبق السنة المالية، و ديسمبر من  31قوائم التأهيل التي يتم وقفها فيإعداد 

السلك في مواقع العمل المناسبة، نشير إلى أنه حسب الرتبة و  ،عن طريق نشر القوائم الاسمية
       .)2(إعلام أكبر عدد ممكن من المرشحينة كافية، بحيث يسمح بينبغي تمديد أجل الإشهار لمد

يمكن دراسة الطعون التي يحتمل أن يتقدم بها الموظفون غير المسجلين على قائمة التأهيل  -
من  25المادة  ت عليهنص ة في هذا المجال، وهذا حسب مامن طرف المصلحة المختص

 .)3( المتساوية الأعضاء وتشكيلها وعملهايحدد اختصاص اللجان  84/10 المرسوم

ترتيب حسب درجة الوفق  ،الرتبئم تقديم المرشحين حسب الأسلاك و يجب إعداد قوا -
خلال هذه الفترة يتم و  ،الاستحقاق مع أخذ بعين الاعتبار الأقدمية المكتسبة في الرتبة الأصلية
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 جتماع، وبعدهايوم الاعمال و الأول مع تحديد جد ،ءاستدعاء أعضاء اللجنة المتساوية الأعضا
من المرسوم التنفيذي  7حيث جاء في نص المادة ،رشحينتصدر قائمة التأهيل بعد تسجيل الم

وفي هذا الإطار، تعد الجنة قائمة تأهيل تطابق ...'' :السالف الذكر ما يلي 96/92رقم 

بالمؤهلات المهنية الشروط التنظيمية والقانونية الأساسية وتحدد مقاييس انتقاء ذات صلة 

  .)1(''وبالتقويم المهني للموظفين المعنيين 

عتبار ترتيب المعنيين حسب الأقدمية، تتم المصادقة على قوائم خذ بعين الامع الأ        
يتم بهذا الصدد إعداد محضر من طرف قبل اللجنة المتساوية الأعضاء، و التأهيل النهائية من 

الذي يجب أن يشكل الوثيقة و  ،يمضي عليه من طرف كافة أعضاء اللجنة ،كاتب اللجنة
بعد ترقية الموظفين في رتبة أعلى، و  المتضمنة ،القاعدية لإنشاء مشاريع القرارات أو المقررات

أو مقرر المصادقة على محضر  ر من طرف أعضاء اللجنة يصدر قرارإمضاء المحض
داد إعالعملية يتم على إثر هذه و  ،صلاحية التعيين لمسؤول الذي لهمن طرف ا يمضيو ، نةاللج

شهر الذي مفعوله ابتداء من أول الالذي يكون تاريخ سريان و  ،قرار أو مقرر ترقية المعني
  .)2(أو الشهر الموالي حسب الحالة ،فيهاجتمعت اللجنة 

   الشهاداتإجراءات الترقية على أساس : ثانيا

 ،شهادات أو مؤهلات مباشرة في رتبة أعلى بقرار فردييعين الموظف الذي يحصل على     
مع الاحتفاظ بنقاط تعويض الخبرة المهنية المحصل  هذا الأخير، ابتداء من تاريخ التوقيع علي

  .)3(في رتبته الأصليةعليها 

  لترقية على أساس التكوين المتخصصإجراءات ا: ثالثا

تحت عنوان التكوين، حيث نصت المادة  06/03 رقم جاء الفصل الخامس من الأمر      
يتعين على الإدارة تنظيم دورات التكوين وتحسين المستوى بصفة دائمة، '' : منه على 104

  .)4(''قصد ضمان تحسين تأهيل الموظف وترقيته المهنية، وتأهيله لمهام جديدة 
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قائمة المترشحين المقبولين للمشاركة في دورات التكوين، وتحسين المستوى يجب أن تكون      
وتجديد المعلومات، موضوع إشهار عن طريق الإلصاق في المؤسسات أو الإدارات العمومية 

قبل تاريخ بداية دورة التكوين وتحسين المستوى ) 1(المعنية في أجل لا يقل عن شهر واحد
السالف  96/92 رقم من المرسوم التنفيذي 8المادة ء في نص وتجديد المعلومات، وهذا ما جا

  .)1(الذكر

المعهد الذي أشرف على المتخصص، تقوم الإدارة المعنية و نتهاء دورة التكوين ابعد       
مسؤول عن الإدارة يمضي عليه من طرف مدير المعهد و  تكوين الموظفين بإعداد محضر

ابتداء على إثر هذا المحضر يتم ترقية الموظفين الناجحين في التكوين إلى رتبة أعلى، و المعنية 
م تعيين الموظفين المستفيدين من الترقية بقرارات فردية مع تيمن تاريخ إمضاء المحضر، و 

   . )2(الاحتفاظ بالخبرة المهنية التي حصلوا عليها في رتبتهم الأصلية

  طريق الامتحان المهنيإجراءات الترقية عن  :رابعا

  :تمر عملية الترقية عن طريق الامتحان المهني بعدت إجراءات نذكرها فيما يلي     

تحديد نسب المناصب المالية السنوي لتسيير الموارد البشرية و بعد المصادقة على المخطط  -
الذي جاءت  لمختلف طرق التوظيف، الشاغرة حسب ما تنص عليه القوانين الأساسية الخاصة

  .)3(السالف الذكر 95/293 رقم في المرسوم التنفيذي

يجب أن تفتح المؤسسة أو الإدارة العمومية المعنية الامتحانات المهنية بقرار أو مقرر في  -
يرية أيام ابتداء من تاريخ التوقيع عليه، حيث ترسل نسخة منه إلى مصالح المد) 10(أجل عشرة

مدى مطابقتها للتنظيم هذا من أجل ضمان مراقبة مشروعية العملية و العامة للوظيفة العمومية، و 
  .)4(المعمول به 
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ينبغي أن يتم إشهار الامتحان المهني على شكل ملصقات بجدول النشر الموجود داخل       
ثم تبدأ بعد ذلك  المهنية، عن طريق مذكرة إعلامية مرفقة بقرار أو مقرر فتح الامتحانات الإدارة
عملية يجب أن تختم في أجل إيداع ملفات الترشح ابتداء من صدور أول إلصاق، هذه العملية 

  .)1(ادرة من مسؤول الإدارة المعنيةيوما بمب) 30(يوما أو ثلاثين ) 45(أربعين خمسة و 

يجب أن تسجل ملفات الترشح حسب تاريخ استلامها في دفاتر تفتح خصيصا لهذا       
ترسل نسخة ثم  ،و لدى المصالح التابعة لهاإدارة عمومية معنية أل مؤسسة أو الغرض لدى ك

أيام من تاريخ ) 08(من محضر اللجنة التقنية لمصالح الوظيفة العمومية في أجل ثمانية 
التوقيع عليه، من أجل تمكين مصالح الوظيفة العمومية من التأكد من مشروعية الإجراءات 

هذا المحضر الملفات  يجب أن يتضمنلعمومية، الإدارات اقبل المؤسسات و  المتخذة من
رشحين المستوفين سبب الرفض، بعدها يتم تبليغ الم الملفات المرفوضة مع تبيانالمقبولة، و 

يوما على الأقل  )15(موصى عليها في ظرف خمسة عشر للشروط القانونية، بموجب رسالة
رشحين غير المقبولين فيجب تبليغهم تبالمقبل تاريخ إجراء الامتحان المهني، أما فيما يتعلق 

 .)2(ليها بذكر سبب رفضبواسطة رسالة موصى ع

يمكن ، على أنه )3(السالف الذكر 95/293 رقم من المرسوم التنفيذي 5نصت المادة       
أيام قبل تاريخ إجراء الامتحان ) 10(رشحين المرفوضة ملفاتهم تقديم طعن في أجل عشرةللمت

عون للبت في صحة الطعن من عدمه الطعن تقوم هذه اللجنة بدراسة الطالمهني أمام لجنة 
  .تتخذ الإجراءات اللازمة قبل حلول موعد إجراء الامتحان المهنيو 

         الإدارة العمومية المعنية سة ملفات الطعون تقوم المؤسسة أو بعد إتمام عملية درا      
حديد موعد الامتحانات الامتحانات بتالمسابقات و ؤسسة المؤهلة لإجراء بالتنسيق مع المو 

شحين بالنتائج التي تحصلوا عليها بعد إجراء الامتحانات المهنية يتم إعلام المتر المهنية، و 
  .)4(كذا المؤسسة أو الإدارة المعنيةن طريق الإلصاق بمركز الامتحان و تنشر هذه النتائج عو 
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عن نتائج الاختبارات رسل محضر الإعلان هي، ثم يراء الاختبار الشفيتم استدعاؤهم لإجو      
كذا كشف نقاط الاختبار الشفهي إلى المصالح المركزية أو المحلية للوظيفة الكتابية، و 

رشحين الناجحين نهائيا في الامتحان ، ليتم بعدها تحديد قائمة المت)لةحسب الحا(العمومية
تم إعلامهم يلمفتوحة لهذا الغرض، و المالية ا المهني حسب درجة الاستحقاق طبقا للمناصب

متحان، كما طريق الإلصاق على مستوى مركز الا تنشر النتائج عن، بواسطة برقية مباشرة
بالنسبة لبعض الأسلاك يتم و  ،متحانات المهنية في بعض الرتبنشير إلى أن الناجحين في الا

مدة التكوين ما بين  تتراوحو  ،بل تعيينهم في وظائفهم الجديدةإخضاعهم لدورة تكوينية ق
 .)1(أشهر) 09(تسعةو  )06(ستة

  

                                                           

  .106 سابق، صسلوى تيشات، مرجع  -  1



  

  

  

	
  ا���ل ا���

  

  

  



   ا�ر��	 ا��ل ا����                                                                       ��	 ار��
	 ��� �ظ�م
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

43 

 

  الفصل الثاني

 الترقيةجهة الرقابة على نظام 

الإدارة على وجه الخصوص في أداء ، أو الوسائل التي تستند إليها الدولةمن أهم الأدوات و       

وهو وضع  ،سيما في إطار ضرورة عمل مرافقها بانتظام ،واجباتها والمهام الملقاة على عاتقها

وعدم خروجهم عن حدود  ،نظام التأديب للموظفين لديها يكفل حسن أداء واجباتهم المكلفين بها

ديبي بمساءلة الموظفين ومحاسبتهم كلما حصل خرق واجبات، ومن ثم يتحرك النظام التأتلك ال

النظام لشاعت الفوضى واللامبالاة، ومن ثم يجب أن ولولا هذا  أو مخالفة للواجبات الوظيفية،

  .تكون هناك أجهزة مكلفة بهذا الغرض

من المسائل الأكثر  يعد ،في قطاع الوظيف العمومي الموظفين أداءتقييم كما أن       

 ،المبادرة، المردوديةداء الوظيفي، بمؤشرات عديدة تشمل الأ لارتباطه، حساسية في الجزائر

لترقية في الدرجات وفي ، كاللموظفينوبالمسار المهني السلوك الوظيفي والشخصي لكل عون، و 

، إذ تحدد للقوى العاملةركان الإستراتيجية المتكاملة الأتعد من أهم  ، بحيثالوظائفالمناصب و 

توجيه باقي سياسات القوى ، وفي حسن كم على كفاءة الفرد في أداء عملهالمعايير للحو الأسس 

تطبيق أحكام القانون الأساسي العام للعامل  إطاربالرغم من المحاولات المبذولة في و  العاملة،

ير تنظيم معايللعمال في ضبط و الجماعي الفردي و  الإنتاجالتي اعتمدت منطق  ،1978لسنة 

ها لطبيعة نشاط كل قطاع لعدم مراعات ، إلا أنها لم توفق في ذلكجعلها أكثر موضوعيةالتقييم و 

التقدير خاضعة للتنظيم الساري المفعول في كل فرع من ، مما جعل عملية التقييم و وخصوصيته

المخولة الواسعة  ومتأثر كثيرا بأحكام السلطة التقديرية ،فروع نشاطات قطاع الوظيف العمومي

  .)1(ن المواضيع الجديرة بعناية فائقة، وهي مللرئيس المباشر

                                                           

الوظيفة العمومية وآفاقها في الجزائر في ظل العولمة، رسالة لنيل شهادة دكتوراه دولة في القانون العام، كلية سعيد مقدم،  -1
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   ا�ر��	 ا��ل ا����                                                                       ��	 ار��
	 ��� �ظ�م
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

44 

 

  المبحث الأول

 الترقيةالجهة المختصة بإصدار قرار  

لمهني ويتم ذلك من طرف السلطة للموظف العمومي الحق في الترقية أثناء مساره ا     

في الترقية سواء كانت دارية المتساوية الأعضاء، اللجنة الإالتعيين و دارية التي لها صلاحية الإ

هذا ما جعلنا دوري للموظف العمومي، و عد تقييم هته الترقية التي تتم بأو في الرتبة،  الدرجة

 المختصة فيالسلطة و  ،)المطلب الأول(نتناول صلاحيات السلطة المختصة في نظام التقييم 

      .)المطلب الثاني( إصدار قرار الترقية

  المطلب الأول 

  الإدارة في نظام التقييم صلاحيات 

ذين هم تحت إشرافه، عملية تقييم العاملين ال جرت العادة على أن يتولى الرئيس المباشر     

الأشخاص على اكتشاف جوانب القوة والضعف فيهم، لأنه بحكم ملازمته  حيث أنه أقدر

يتضمن و  ،لى أساس واقعيواحتكاكه بهم ومباشرته لأداء وظائفهم يستطيع أن يبنى تقييمه ع

سلامة هذه العملية ينبغي على الرئيس المباشر أن يعرض هذه  ولضمان ،الموضوعيةالعدالة و 

، )الفرع الأول(معايير التقييم ، حيث تناولتالحقيقية مقدراتهرير الدورية عن كفاءة العاملين و التقا

  . )الفرع الثاني(تعزيزه بالترقيةات تقييم الموظف و ءإجراو 

  :معايير التقييم -الفرع الأول

عنوان تقييم الموظف، حيث تبرز الموسوم ب 06/03 رقم من الأمرالفصل الرابع  تضمن     

 97المادة  تنصو  ،تقييم الموظف أثناء مساره المهني، دور الإدارة في عملية مواد هذا الفصل

مساره المهني إلى تقييم مستمر  يخضع كل موظف أثناء '' :كما يلي من الأمر السالف الذكر

  .)1(''تقدير مؤهلاته المهنية وفقا لمناهج ملائمةدوري يهدف إلى و 
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يعتد به عند اتخاذ  ،يعتبر تقييم أداء الموظفين مظهرا من مظاهر السلطة الرئاسيةبحيث      

ت الموظف أو ترسيمه إلى ترقيته من تثبي ،أي تصرف قانوني يتعلق بتسيير المسار المهني

إيقاع الجزاء التأديبي عليه عند اقتضاء استحقاقه للعلاوات التحفيزية، و  تحديد مستوىو  نقلهو 

  .)1(نموهااسما في تثمين الموارد البشرية وصيانتها و فهو بهذا المعني يلعب دورا ح الحاجة،

  مفهوم معايير التقييم: أولا

للموظف، ومعارفه تشاف القدرات الحقيقية اك ،تستهدف الاستمارة السنوية لتقييم الأداء     

تكتمل هذه الأهداف وكذا سلوكه داخل المصلحة، و  ،داء الذي يتميز بهمستوى الأالمهنية و 

رقم  من الأمر 99المادة و  ،)2(لسالف الذكرا 85/59رقم مرسوممن ال 84المادة  مثلما حددتها

من حيث  ،المستقبليةلتي قد تتعلق بطموحاته الحالية و ، بكل البيانات ا)3(السالف الذكر 06/03

  .بناء على مؤهلاته ومخطط مساره المهني ،المناصب التي يحبذ شغلها أو الارتقاء إليها

  : قييم الأداء على عنصرين متكاملينيعتمد تو      

 ،يتمثل في العلامة السنوية التي يتحصل عليها الموظف إثر عملية التنقيط :عنصر رقمي -

  .)4(06/03رقم  من الأمر 101التي يخضع لها طبقا للمادة 

  .من قبل السلطة المختصة بالتنقيط الذي يحظى به :التقدير العام -

  :عملية التنقيط -أ

المتعلقة بنظام التنقيط وقرار ،)5(1968جويلية  03المؤرخة في  05قم التعليمة ر  تتضمن

ناء ب ،للموظفالوضعية المهنية يتم من خلالها قياس  ،معايير )10( مجموعة عشرة الترقية،

ة مستوى المسؤوليو  ،طبيعة الأعمال التابعة لمهامهو  ،ليهعلى مستوى السلك الذي ينتمي إ

  :تتمثل هذه المعايير فيو  ،المرتبطة بوظيفته
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تقان العمل، السرعة في التنفيذ، المعارف ة، المواظبة، الاستعداد للخدمة، إالبدنيالقدرات 

توصي نفس و  ،قدرة الرقابةالإشراف، و قدرة التنظيم، قدرة  المهنية، روح المبادرة،

تختلف  )10(معايير من بين العشرة )06(ستة بإتباع) 1968جويلية 03مؤرخة في 05(التعليمة

ختيار هذه المعايير التي يمكنها اوللإدارة المختصة السلطة التقديرية في ، حسب طبيعة القطاع

رغم قابلية هذه المعايير للتكييف و  ،تدخلهما في عملية التقييم رين آخرين تستلزمأن تضيف معيا

حتى على بل و  ،التي قد تؤثر بطبيعة الحال على مضمون التنقيط ،مع مختلف المتغيرات

 .)1()08(ثمانيةيرجع بعضها إلى أهميتها العددية فإن نجاعتها تبقى مقيدة بعدة عوامل  ،طريقتها

  :من عدة نقائص نذكر منهاكما أنها تشكو 

  القابلية للتقييم الموضوعي؛عدم الدقة و  -

  الفكرية للموظف؛عجزها على كشف الميزات الشخصية والإنسانية و  -

الأهداف و  ،انعدام مقياس موضوعي يعتمد على تقييم دقيق للمؤهلات المميزة لكل منصب -

ق الموجود بين المقيم من تجديد الفار للمصلحة التي ينتمي إليها حتى يتمكن و  ،المسطرة لشاغله

  .)2(الأهداف المرسومةالنتائج المحققة و 

دا وضعفا كونه موكول لمقيمين إداريين غالبا ما يقعون في فخ يما يزيد نظام التنقيط تعقو      

 ،الهروب من المسؤولية الذي يجعلهم يمنحون علامات ليس لها أية صلة بالغاياتو  ،المزايدة

غالبا إلى ترقية الموظفين حسب وتيرة قد يؤدي هذا الأمر هذا النظام، و  التي وضع من أجلها

كل يتجرد نظام التنقيط بهذا النحو من و  ،غيرهالفرز إثرها بين الموظف الكفء و  واحدة لا يمكن

 .)3(الأسباب التي هي مصدر وجوده
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   :التقدير العام - ب

التي تكون محل تبليغ شخصي له، و  ،ياعليها الموظف سنو لامة التي يتحصل إضافة إلى الع

الذي يرمي إلى تسليط الضوء على عدة جوانب و  ،يضاف التقدير العام الذي يتسم بطابع السرية

  :من حياته المهنية نذكر منها على الخصوص

  .النقائص المهنية التي يتصف بها -

  .مقارنة النتائج المحققة مع السنوات الفارطة -

  .الأعمال المميزة التي يكون قد قام بها -

  .استحقاقه للارتقاء إلى وظائف جديدةرته على ممارسة مسؤوليات جديدة و مدى قد -

  .)1(مدى حرصه على تحسين قدراته المهنية من خلال التكوين المتواصل -

 إلا أنه ،المهنيةا على الخصائص الشخصية و ر تعبيو  ،التقدير العام أكثر موضوعيةرغم أن      

تلك وغالبا ما تنصب انتقادات هذا و  ،الموظف المعنيخلو من انتقادات كل من الإدارة و يلا 

  :على ما يلي

التقدير العام، الأمر الذي يفقد جداول البا بين العلامة المحصل عليها و التناقض الصارخ غ -

  دوى؛الترقيات من كل ج

الذي لا يتضمن  مما يضفى عليه طابع العمل الأحادي ،عدم تبليغ التقدير العام للمعني به -

لا أي حق في المطالبة بذلك، مثلما هو الوضع عليه بالنسبة و  ،وجاهيأي تبرير حضوري و 

  لعلامة في غالب الوظائف العمومية؛ل

تخلصها المقيم من مواقف يس ،عات شخصيةالعام لا يكون غالبا إلا نتيجة انطبا كون التقدير -

لا تستند في كثير من الأحيان إلى نظام اتصال  ،هي انطباعات ذاتيةو  ،وكاتهسلالموظف و 

  .)2(هذا من جهة مستمر بين مختلف مستويات السلم الإداري

عن  منفصلو  ،غير مندمج في نظام شامل لتسيير الموارد البشرية كونهومن جهة أخرى       

وتسيير تقديري  ،حل المشاكلالحوار و في  ةأهم الوظائف المرتبطة بهذا النظام، كإطار للمساهم

الحركية مهنية و تسيير المسارات اللإعداد مخططات التكوين و  ،الضروريةومصدر للمؤشرات 
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على توظيفه يساعد على تهميشه بل و  ،المكانيو  )الترقية بمختلف صورها(ها الزمني ببعدي

بدأت تظهر بوادره على  ،قد أحدثت هذه النتيجة السلبية رد فعل سليمو شخصية، لأغراض 

  .)1(نتشاره في الكثير من الوظائف العمومية عبر العالمتتسع رقعة او  ،ستوى الفكر الإداريم

  :من الممكن تلخيص الاتجاهات العصرية في ميدان التقييم فيما يليو       

تلقائية جعل منه عملية الذي ي عوض طابعه السنوي ،رية على التقييمإضافة طابع الاستمرا -

  سطحية؛مناسبية و 

      خصي لإجراءات التقييميمية مثلا تبرز الطابع الشكالمحاورة التقي ،وظيف أدوات جديدةت -

  تنمي روح المسؤولية؛و  ،المرؤوسو  تصال بين الرئيستشجيع الاو 

كذا مستوى و  ،عمال المرتبطة بهاالأتتكيف مع طبيعة المهام و  ،وضع جداول للتقييم -

  يتميز به؛المسؤوليات الذي 

  ؛ى استعمال عقلاني لجداول التقييمعل وين المقيمين من خلال برامج مركزةتك -

حتى يتأتى تحسينه بصفة  ،إدراج نظام التقييم في عداد أوليات سياسية الإصلاح الإداري -

الميدانية التي قد تختلف من على ضوء التجربة و  ،استدراك نقائصه في الوقت الملائممستمرة و 

  .)2(قطاع إلى آخر

  أهداف معايير التقييم: ثانيا

للقوى العاملة، إذ تحدد  ستراتيجية المتكاملةيعد تقييم أداء الموظفين من أهم الأركان الإ      

يه باقي سياسات القوى في حسن توجفي أداء عمله، و  المعايير للحكم على كفاءة الفردالأسس و 

  :أهمها الوقوف على جملة من الأهدافو العاملة، 

  .موضوعية عمليات الانتقاءسلامة ودقة و  -

  .مدى الحاجة إلى التدريب، لتدارك النقص في أداء الفرد -

  .عملهي يحصل عليها الفرد أثناء الت ،التوجيهعمليات الإشراف و موضوعية و مدى سلامة  -

  .)3(مناصب ووظائف أخرى أعلىى رتبة و لإأو النقل  ،مدى صلاحية الفرد للترقية -
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   ؛ذلك لإدراكه أنه محل مراقبة مستمرةو  ،تحسين أدائه لعملهيمكن للموظف من رفع و  -

غير المشغولون في عملهم  ،مهارات الأفرادظام التقييم في الكشف عن قدرات و يساهم ن -

  ؛الحالي

ي أو مستقبله الوظيف ،للحصول على تقديرات ممتازة ،يحفز الموظف على تحسين أدائه -

  ؛يتوقف على نتيجة هذه التقديرات

  تساهم في تنشيط  )التقييم(حتياجات في مجال التكوين فتقارير الكفاءة يساهم في تحديد الا -

  ؛توجيه تنمية العاملينو 

 النقلترتكز عليه الترقية و  ،موضوعيفهي أساس عادل و  ،يساهم في تقويم الموارد البشرية -

  ؛غيرهاالعلاوات والمكافآت التشجيعية و ومنح 

نصائح مكانية تقديم توجيهات و مع إ ،عرفة مردودية كل من الموظفينيمكن المسؤول من م - 

ذلك يتم حسم بو  ،ختيار للترقية على أساس موحد بين الجميعإجراء عملية الاو  ،نهملكل م

  الخلافات حول الأجور؛

 مراجعتها أو تحديدها إذا لزم الأمر ذلك، كما يساعدهايمكن المؤسسة من دراسة المناصب و  -

  .)1(تحقيقهاعلى تسطير أهدافها المستقبلية و 

بين يساهم في دعم العلاقة داري، و يعتبر كأساس عمليات الإصلاح الإ )التقييم(الكفاءة تقدير -

خاصة و  ،ؤولينسلملأساس فإنه ضروري و  ،إذا كان التقييم مهما للمؤسسةالإدارة، ف موظفي

يصل إلى ما يطمح و  فبواسطته يرتقي ،للموظف باعتباره مرحلة حاسمة في حياته المهنية

  .)2(إليه

مته الوظيفية بالنسبة ثابت استنادا إلى قيرسمي و كما تهدف أيضا إلى تحديد هيكل أجور  -

تهدف إلى إزالة الغبن الذي يمكن الرجوع إليه عند الحاجة، و  هذا يمثل مرجعا، و للمؤسسة

  .)3(ه فئات الوظائف بطريقة سليمةصيب الموظف نتيجة لعدم ربطي
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يهدف تقييم الموظف '' :السالف الذكر على 06/03 رقم مرمن الأ 98كما نصت المادة     

  :إلى 

 الترقية في الدرجات، -

 الترقية في الرتبة، -

 تحسين الأداء،نح امتيازات مرتبطة بالمردودية و م -

  .)1(''المكافآتمنح الأوسمة التشريفية و  -

  :تعزيزه بالترقيةإجراءات التقييم و  -الفرع الثاني

الطرق  ينبغي أن يتمسك بها جميع الأفراد، هذه ،لكل عمل في التنظيم طريقة محددة لأدائه     

  .)2(منتظمةو   تطبق بصفة ثابتةيعبر عنها في شكل قواعد وإجراءات مكتوبة ومحددة قاطعا، و 

  إجراءات التقييم: أولا

 102إلى  97المواد من و ،  85/59 رقم في غياب النصوص التطبيقية للقانون النموذجي     

لتعرف على القواعد وريا ا، بات ضر )4(السالفة الذكر 5التعليمة رقم و ، )3(06/03رقم  من الأمر

  .لإجراء عملية تقييم الأداء ،تباعهاالواجب إ

ثلاث نقاط تبدو أساسية لإدراك  ،مما يستدعي الاهتمام من تحليل هذه النصوصو      

  :عملية التقييمالتي من الممكن استخلاصها من  ،الخصوصيات

  .جدول التنقيط-

  .صلاحيات التنقيط-

  .)5(الضمانات المحيطة بعملية التقييم-
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  .47 ، ص2000محمد فريد الصحن وآخرون، مبادئ الإدارة، الدار الجامعية، مصر،  -  2
  .، مرجع سابق06/03 رقم من الأمر 102إلى  97أنظر المواد من -  3

  .، مرجع سابق5أنظر التعليمة رقم  -  4

  .209هاشمي خرفي، مرجع سابق، ص  -  5



   ا�ر��	 ا��ل ا����                                                                       ��	 ار��
	 ��� �ظ�م
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

51 

 

     :جدول التنقيط-أ

ساسي نون الأمن القا 84حسبما نصت عليه المادة  10إلى  0يتراوح جدول التنقيط من       

تعمل بسلم التنقيط إلا أنه من الناحية العملية ما زالت معظم القطاعات الإدارية  ،)1(النموذجي

يتعلق بإعطاء النقطة       ،1966 جوان 02المؤرخ في  ،66/145 رقم الناتج عن تطبيق المرسوم

  :تحديد أداء الموظفالذي يقترن بالمعالم الآتية لو  طرق الترقية،و 

  .ممتاز: 18تعلو  العلامة التي -

  .جيد جدا: 18و 16العلامة بين  -

  .جيد: 16و 13 العلامة بين -

  .متوسط: 13و10العلامة بين  -

  .)2(ردئ: 10العلامة التي تقل عن  -

  :صلاحيات التنقيط- ب

 من الأمر 101المادة و  ،)3(85/59 رقم من القانون الأساسي النموذجي 85تنص المادة       

هي التي تمارس صلاحية  ،على أن السلطة التي لها صلاحية التعيين ،)4( 06/03رقم 

هي أنه بالإمكان اعتماد يمن البدو  ،الرئيس السلمى للموظف ذلك بناء على اقتراحو  ،التنقيط

إنشاء مجموعات متخصصة يم الموظفين، كالحوار التقييمي و إنصافا لتقيو طرق أكثر موضوعية 

نجاعتها  غيرها من الأدوات التي أثبتتو  ،ءالزملاوالاستئناس بآراء المساعدين و  في تقييم الأداء

  .)5( أعوانهاة و تباعد بين الإدار  الحواجز التي تساعد على إزالةو ، في مختلف الأنظمة
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  : الضمانات التي تحيط بعملية التنقيط-ج

    :تقترن عملية التنقيط نظريا بأنواع من الضمانات

إن اقتضى قصد التوقيع عليها و  ،الإدارة بتبليغ استمارة التنقيط للموظف المعني بهاالتزام  -

من  85المادةطبقا لنص لدفاع عن حقوقه، مينها كل ملاحظة يرتئيها ضرورية لالأمر تض

  .)2(06/03رقم  من الأمر 102 المادةو ، )1(85/59رقم  القانون الأساسي النموذجي

الموظف العلامة التي تحصل عليها  إذا اعتبر ،المتساوية الأعضاءاللجنة الطعن أمام  - 

  .)3()عند مخالفة الإجراءات القانونية( مجحفة أو حتى أمام القاضي عند الحاجة

تمكين اللجنة المتساوية الأعضاء بعد استلامها لاستمارة التنقيط من مطالبة الإدارة بمراجعة  -

من الفوارق  إجراء كل تصحيح تراه ضروريا للحدويل نفس اللجنة حق كذا تخو  ،العلامة

  .تنوع تعاملهم مع المعايير المعتمدةنتج عن تعددية المنقطين و التي قد ت ،التقييمية

لتقنيات الكفيلة بتثمين تعزيز قدراتها على توظيف او  ،الاعتبار لوظيفة تسيير الموارد البشرية - 

  .)4(الخدمة العموميةداري و العمل الإ

  تعزيز نظام التقييم بالترقية: ثانيا

مر الذي يرفع من معنوياته الأ ،بكفاءة الموظف الترقية اعترافا صريحا من قبل الإدارةتعتبر     

بل تشبع لديه قدرا  ،يجعله أكثر ارتباطا بالوظيفة، لأن الترقية لا توفر مكاسب مادية فحسبو 

ا يملكه يشعر الموظف عند ترقيته بمإذ  ،تحقيق الذاتو كبيرا من الحاجات المعنوية كالتقدير 

لتي اكل ذلك يرفع من مستوى رضائه الوظيفي، إلى جانب الحركية من قدرات واستعدادات، و 

   .)5(الأقدميةالكفاءة و  على معياري الترقيةوتعتمد  تعتبر أداة لتحفيز الموظفين،
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لأنها  ،معوقا للأداء السليمى الإدارة و عبئا عل إلا أن معيار الأقدمية مع مرور الزمن أصبح     

ذلك دون الحاجة هم القدرة على ممارسة وظائف عليا، الذين لدي لعزيمة الموظفين الأكفاء مثبط

ة بضرورة اعتماد معيار لى انتظار سنوات طويلة، لذا يؤكد أغلب المختصين في مجال الإدار إ

بحيث تقتضي وجود تنافس  ،موظفن الترقية بهذا المعنى ليست حقا لكل ي الترقية، لأالكفاءة ف

لأنه يتوافق مع  ،داء بمعيار الكفاءةلذا لابد أن تهتم تقارير تقييم الأبين الموظفين للفوز بها، 

التطور التي تحتاج إلى تكييف الذهنيات، أي أن  ،التقدم في المجتمعاتمتطلبات التطور و 

في  ،مع مستوى هذه التطوراتمؤهلات قادرة على التأقلم ات و قدر ، والتغيير يتطلب كفاءات

  .)1(جميع الميادين التي تنشط فيها الإدارة

خصوصا بالنسبة للترقية  ،الأقدميةو  الكفاءة قييم الموظفين علىنظام ت لذا وجب أن يقترن     

يفترض في الموظفين في هذا المستوى تكون حاسمة، حيث في الدرجة، لأن نتائج التقييم 

يرتبون حسب النقاط المحصل يختارون و ول الترقية الكفاءة والأقدمية، إذ المسجلين في جد

 إلى هذا المعيار في حالة تساوي ةالإدار بة حيث تلجأ في الرتيقترح أن تأتي الأقدمية ، و عليها

بل الموظف ذو أقدمية نتائج التقييم لموظفين أو أكثر، فيرتب الموظف الذي لديه أقدمية أكبر ق

سة بالدرجة خيرة مؤس، يجب أن تكون هذه الأأجل تقوية أثر التقييم على الترقيةمن أقل، لهذا و 

ن هذا سيرفع لأ ،حقاقالقيمة المهنية للموظف، بمعنى على أساس الاستالأولى على الكفاءة و 

القدرات والمؤهلات المناسبة هذا من  يالوظائف إلى ذو ية الإدارة نتيجة إسناد المهام و فعال من

باعتبار أن الخيارات والاستعدادات  ،أخرى نتيجة تحقيق الرضا الوظيفي من جهةجهة، و 

ن أهم العوامل للحصول عليها دافع ذاتي الكفاءات لا تكتسب فقط عن طريق الأقدمية، بل أو 

  .)2(تجديد معلوماتهيدفعه لزيادة مجهوداته و  ،موجودة داخل الموظف

هي الطريقة الأكثر عملية وموضوعية لتحديد  ،نجد أن عملية تقييم الأداءأخيرا و       

بالتالي و لشغل المناصب الإدارية العليا،  ،القدرات المطلوبةلموظفين الذين يملكون المؤهلات و ا

  .بين غيره في شغل تلك المناصب فهي تبين مدى أحقية كل موظف من

                                                           

  .161 سابق، صعادل ذبيح، مرجع   -1

البشرية ومدى مساهمته في رفع أداء المنشآت العامة، مذكرة لنيل شهادة ماجستير، إسماعيل نوار هاني، تقييم أداء الموارد  -2

  .143 ، ص2005تخصص إدارة الأعمال، كلية الاقتصاد، جامعة تشرين، سوريا، 
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  المطلب الثاني

           رقيةالت السلطة التي تتولي إجراءات

، جزائريةبأنه من حق كل جزائري و  ،1996لجزائري لعام في ديباجة الدستور اجاء       

جسدته العديد من النصوص القانونية هو المبدأ الذي و المشاركة في تسيير الشؤون العمومية 

 62المادة في نص ق الوظيفة العمومية، حيث جاء منطتتماشى و التي  06/03 رقم منها الأمر

  :طار مشاركة الموظفين في تسيير حياتهم المهنيةإتنشأ في  '' :منه على أنه

 لجان إدارية متساوية الأعضاء، -

 لجان الطعن، -

 .)1(''لجان تقنية -

 وتلعب اللجان الإدارية المتساوية الأعضاء دور هام في الحياة المهنية للموظفين، وهو       

، وبعده )الفرع الأول(ما سنتطرق إليه، بحيث تناولنا مفهوم اللجان المتساوية الأعضاء

  ). الفرع الثاني(اختصاصات اللجان المتساوية الأعضاء

  :المتساوية الأعضاء الإدارية مفهوم اللجان -الفرع الأول

في المسائل الفردية التي  مهام استشارية ،المتساوية الأعضاءالإدارية  أوكل المشرع للجان     

وتجتمع زيادة على ذلك كلجنة ترسيم وكمجلس تأديبي، وهذا ما  ،تخص الحياة المهنية للموظفين

  .)2(السالف الذكر 06/03 رقم من الأمر 46حددته المادة 

  المتساوية الأعضاءالإدارية  تعريف اللجان: أولا

 ،ستحدثها نظام الوظيفة العموميةهيئة استشارية ا هيالمتساوية الأعضاء الإدارية  اللجان     

  .)3(الغرض منها إشراك الموظف في تسيير حياته المهنية

                                                           

  .، مرجع سابق06/03من الأمر رقم  62المادة  -  1
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  آخرون، العقوبات التأديبية في قانون الوظيفة العامة، مذكرة لنيل شهادة ليسانس، تخصص قانون عام،موسى زرقان و  -  3

  .110 ، ص2013كلية الحقوق والعلوم السياسية، جامعة سطيف، 
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ة ن تكون السلطالحرص على أو والصهر على حسن تطبيق النصوص القانونية         

، لها دور المحددة في قانون الوظيف العمومي الإجراءاتعادلة وفق الضوابط و للجان  التقديرية

من جهة  الموظفين تتشكل من طرفيمهنيا، و قانوني هام في تسيير حياة الموظف العمومي 

الأعضاء الممثلين و  الأعضاء الممثلين للموظفينمن بعدد متساوي و  ،أخرى الإدارة من جهةو 

  .)1(السلطة التي لها صلاحية التعيين سهاترأللإدارة، و 

المتساوية الإدارية  السالف الذكر، اللجان 06/03رقم  من الأمر 63وقد عرفت المادة      

تنشأ اللجنة الإدارية المتساوية الأعضاء، حسب الحالة لكل رتبة  '':نهاالأعضاء على أ

لدى المؤسسات  ،سلاك تساوي مستويات تأهيلهامجموعة رتب، أو سلك أو مجموعة أو أ

  .)2('' الإدارات العموميةو 

    تنشأ لكل رتبة أو مجموعة رتب أو سلك  ،الأعضاء ةالمتساويالإدارية  أي أن اللجان     

فإذا توفر الشرط  ،أو مجموعة أسلاك، كأنها شرط أساسي لقيام اللجنة المتساوية الأعضاء

كضمانة من الضمانات الممنوحة ، وتعتبر هذه الأخيرة المتساوية الأعضاء وجب قيام اللجان

سيادة على الموظفين، فأنشئت ذات سلطة و  باعتبارها،دارة العامةجهة الإاللموظف العام في مو 

  .)3(الترقية في مجال خاصة و  ،في جميع المجالات حد من تجاوزات الإدارة العامةلل هذه اللجان

  الإدارية المتساوية الأعضاء تشكيل اللجان: ثانيا

الأعضاء ممثلي الإدارة و  متساويا من اعدد ،المتساوية الأعضاءالإدارية تضم اللجان      

  :تم تعيينهم وفق الكيفيات التاليةيو  ،المنتخبين من طرف الأعوان

 :ةبالنسبة للمثلي الإدار -أ

نتخابات يوما من تاريخ إعلان نتائج الا) 15(خمسة عشرفي أجل  يتم تعيين ممثلي الإدراة    

ة لجان الإدارة المركزي ا يخص، فيمبقرار من الوزير المعني ،المتعلقة بممثلي المستخدمين

و المؤسسات العامة الوالي بالنسبة للجان الولائية أ بقرار منالمؤسسات العامة الوطنية، و أو 

                                                           

  .110 ص مرجع سابق،موسى زرقان وآخرون،  -1

  .سابق، مرجع 06/03 من الأمر رقم 63المادة  -2

  .30 سابق، صعبد القادر بلمبروك، مرجع  -3
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المصالح الذين يتمتعون بالسلطة  رؤساءهم  ،مع الإشارة إلى ممثلي الإدارة المركزية ،المحلية

 رقم من المرسوم 07 ذلك وفق لنص المادةو ة، ين باللجنينالسلمية على المستخدمين المع

التي تنص ، )1(المحدد اختصاصات اللجان المتساوية الأعضاء وتشكيلها وتنظيمها 84/10

الإدارة  ختيارهم من بين مستخدميإضافيين يجب او على أن ممثلي الوزارات سواء كانوا دائمين أ

في سلك مساوي  على الأقل ،من المرسمين المعنية أو التي تمارس الرقابة على هذه الإدارة

 ،في حالة ما إذا كان عدد المتصرفين غير كافأو سلك مماثل و  ،داريينلسلك المتصرفين الإ

  .)2(المباشر السلك الأولفإنه يمكن تعيين ممثل الإدارة من الأعوان المرسمين في 

  :بالنسبة لممثلي المستخدمين- ب

من  03من الشروط حددتها المادة  لى جملةإ ،نتساب للجان المتساوية الأعضاءيخضع الا     

         .)3(السالف الذكر 84/10 رقم المرسوم

موظفين وال ،خرسلك آ ن لهم صفة الموظف المرسم فيعوان المتربصين الذيكما يحق لأ     

قائمة تم تحديد يو  ،صليةتداب المشاركة في الانتخابات في أسلاكهم الألة انالموجودين في حا

التي يوجد بها مكتب  ،دالةبل رئيس العمن ق ،لإحدى الفروع الانتخابيةالناخبين المدعوين 

 تاريخالقبل  ،على الأقل يوما) 20(دارية عشرونتعلق القائمة في الأماكن الإ، و نتخابالا

التسجيلات أو تقديم طلبات مراجعة  ،اء للناخبينقتضالمحدد للاقتراع، كما يمكن عند الا

ا من تاريخ نشر هذه يوم) 11(إحدى عشرجل التسجيلات في أالتسجيل أو التظلم ضد بعض 

عضاء فإن عهدة أ، 84/10 رقم من مرسوم 5طبقا للمادة ما فيما يتعلق بالعهدة فأ ،)4(القوائم

  .)5(سنوات قابلة للتجديد )03(ثلاثةهي  )نو المنتخبون والمعين(اللجنة المتساوية الأعضاء 

                                                           

  .، مرجع سابق84/10من المرسوم رقم  07أنظر المادة  -1

محمد زكرياء قوسمي وآخرون، التسيير في الوظيف العمومي بين الواقع والآفاق، مذكرة لنيل شهادة الليسانس، تخصص  -2

  .18 ، ص 2013قانون عام،  كلية الحقوق والعلوم السياسية، سطيف، 
  .، مرجع سابق84/10 رقم من المرسوم 03أنظر المادة  -3

  .19 ، صسابقمحمد زكرياء قوسمي وآخرون، مرجع  -4

  .، مرجع سابق84/10من المرسوم رقم  05أنظر المادة  -5
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يقدم المرشحون إلى عهدة '' :السالف الذكر 06/03 رقم من الأمر 68ولقد نصت المادة      

انتخابية قصد تمثيل الموظفين في اللجان المتساوية الأعضاء من طرف المنظمات النقابية 

  .)1(''...الأكثر تمثلا

عندما لا توجد منظمات نقابية ذات تمثيل لدى '' :من نفس الأمر 69كما نصت المادة      

أن يقدموا  ،يمكن كل الموظفين الذين تتوفر فيهم شروط الترشح مؤسسة أو إدارة عمومية،

  .)2(''ترشحيهم لانتخاب اللجان الإدارية المتساوية الأعضاء

  .جدول يبين تشكيلة اللجنة الإدارية المتساوية الأعضاء: دولــــج

  ممثلو الإدارة  ممثلو الموظفين  عدد الموظفين المعنيين

الأعضاء 

  الدائمون

الأعضاء 

  الإضافيون

الأعضاء 

  الدائمون

الأعضاء 

  الإضافيون

  2  2  2  2  موظفا 20أقل من 

  3  3  3  3  موظفا 150إلى  20أقل من 

  4  4  4  4  موظفا 500إلى  150من 

  5  5  5  5  موظفا 500أكثر من 

المتساوية الإدارية يحدد عدد الأعضاء في اللجان ، 1984أفريل  9قرار مؤرخ في  :درـــالمص 

  .)3( الأعضاء

من أعضاء تحليلنا لهذا الجدول نجد أن اللجان المتساوية الأعضاء تتكون من خلال      

يشاركون في  لإضافيين لاالأعضاء اغير أن  ،ن متساوون في العددييضافآخرون إدائمين و 

في حالة انقطاع عضوية أحد الأعضاء ، و غيبينخلفوا أعضاء دائمين متإلا إذا  ،الاجتماعات

تنتهي مهامه التي عين  ،الاستقالةأو ة الأعضاء لسبب كالوفاة المتساوي اللجنةالدائمين في 

  .)4(ديد اللجنةريثما يتم تجب حيكمل مهام المنسوتم تعويضه بعضو جديد  ،أنتخب من أجلهاأو 

                                                           

  .، مرجع سابق06/03من الأمر رقم  68المادة  -1
  .المرجع نفسه، 06/03 رقم مرمن الأ 69المادة  -2

  .،  يحدد عدد الأعضاء في اللجان المتساوية الأعضاء1984أفريل  9قرار مؤرخ في  -3

  .32 سابق، صعبد القادر بلمبروك، مرجع  -4
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  :عضاءالمتساوية الأاختصاصات اللجان  -الفرع الثاني

على اختصاصات ،)1(منه 64السالف الذكر في نص المادة  06/03 رقم حدد الأمر     

فهي تستشار في المسائل الفردية التي تخص الحياة  اللجان الإدارية المتساوية الأعضاء،

في  84/10 رقم ، وحدد المرسومالمهنية للمستخدمين، وكلجنة ترسيم وكذلك كمجلس تأديبي

   .ترقية الموظفين اختصاصاتها في مجال )2(16و 10نص المادتين 

  عضاءمتساوية الأللجان الالاستشارية والتأديبية اختصاصات : أولا

نظر ة استشارية، وتجميع المسائل الفردية الخاصة بالحياة الوظيفية للموظف كهيئبتهتم      

  .ا كمجلس تأديبييبية المعروضة عليهدفي القضايا التأ

   :كهيئة استشارية تصاصاتهاخا-أ

 اختصاصات استشارية ذات طابع شكلي حيث نصت الإدارية المتساوية الأعضاءللجنة      

الرجوع إلى اللجان  يمكن '':يلي على ما سالف الذكر 84/10 رقم من المرسوم 09 المادة

ذات الطابع الفردي الناتجة عن تطبيق الأمر رقم  ،عضاء في جميع المسائلالمتساوية الأ

الرجوع إليها في المسائل ، ويجب المذكور أعلاه 1966 جوان 02في  المؤرخ 66/133

  :التالية

  تمديد التمرين، -   

  الترقية في الدرجة أو الرتبة، -   

 النقل الإجباري،الانتداب التلقائي و  -   

  ة على الاستيداع للأسباب شخصية،الإحال -   

  العقوبات من الدرجة الثانية، -   

من القانون الأساسي  53في المادة  السنوي لحركة التنقلات المنصوص عليها الجدول -   

  .العام للوظيفة العمومية

  .)3(''حد أسلاك الانتدابالإدراج في أ -   

                                                           

  .، مرجع سابق06/03من الأمر رقم  64أنظر المادة  -1

  .، مرجع سابق84/10من المرسوم رقم 16و 10أنظر المادتين  -2

  .، المرجع نفسه84/10من المرسوم رقم  09المادة  -  3



   ا�ر��	 ا��ل ا����                                                                       ��	 ار��
	 ��� �ظ�م
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

59 

 

من  10فنصت عليه المادة  ،ختصاصات الاستشارية التي تكتسي الطابع الإلزاميالاأما     

تعد الأراء التي تدلي بها اللجان المتساوية الأعضاء استشارية إلا  '':نفس المرسوم كما يلي

  :في الحالات الأتية التي تكتسي فيها طابعا إلزاميا

  ،الانتداب التلقائي أو النقل الإجباري اللذان يعترض عليهما العون المعني -    

  رفض قبول الاستقالة، -    

  الترقية في الدرجة أو الرتبة، -    

التسريح مع إبقاء حقوق الإحالة على التقاعد تلقائيا، و  ة أو الدرجة أوالتنزيل في الرتب -    

  .)1(''المعاش أو إلغائها

  :ختصاصاتها كمجلس تأديبيا- ب

 )04(أو الرابعة )03(ة تسليط عقوبة من الدرجة الثالثةحينما يتعين على السلطة الرئاسي     

المتساوية الأعضاء المجتمعة  وجوبا أخذ رأي اللجانينبغي عليها على الموظف المذنب، 

  .)2(من السلطة المصدرة للقرار يتم إخطارها بذلك عن طريق قرار مسببو  ،كمجلس تأديبي

  :تختص في 06/03 رقم من الأمر 64وطباق لأحكام المادة      

التي تخص الحياة  ،تستشار اللجان الإدارية المتساوية الأعضاء في المسائل الفردية ''

  .المهنية للموظفين

  .)3(''كمجلس تأديبيمع زيادة على ذلك، كلجنة ترسيم و تجتو 

   في إجراءات الترقية المتساوية الأعضاء ختصاص اللجانا: ثانيا

عداد الملفات المعدة إ ارد البشرية عملها في الإحصاء و بعد استكمال المصالح المعنية بالمو      

 ،ها، يحدد جدول أعمالاللجنة أعضاءدعاء تسالمتساوية الأعضاء با اللجانرئيس للترقية، يقوم 

  .اليوم الذي تجتمع فيهو 

  
                                                           

  .سابقمرجع ، 84/10 رقم مرسوممن ال 10المادة  -  1

  .33عبد القادر بلمبروك، مرجع سابق، ص  -  2

   .سابق، مرجع 06/03من الأمر رقم  64المادة  -  3
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  :بالنسبة للترقية في الدرجةالمتساوية الأعضاء  مهام اللجان-أ

على دراسة جميع الملفات المرفقة بجدول الترقية المعد  ،المتساوية الأعضاءتعمل اللجان      

يحرر كاتب اللجنة محضر  ،على إثر هذه الدراسةمن السنة السابقة، و ديسمبر  31ة إلى غاي

الذي يتم إمضاؤه من طرف جميع أعضاء اللجنة، بعد ذلك يقدم قرار المصادقة على  ،الاجتماع

عند الانتهاء من هذه صلاحية التعيين للتوقيع عليه، و  المحضر المعني إلى السلطة التي لها

  .)1(إبلاغها للمعنيارات الترقية الفردية لكل موظف و العملية، يتم استخراج نسخ قر 

   :لترقية في الرتبةلبالنسبة المتساوية الأعضاء  مهام اللجان- ب

التي توقف في  ،يتم من خلالها وضع قوائم التأهيل ،بعد ذلك تقوم الإدارة بدراسة دقيقة     

الأسلاك في أماكن العمل ة المالية، وتشهر حسب الرتب و سنديسمبر للسنة التي تسبق ال31

أغلب المترشحين بها، كما يمكن دراسة  طلاعلإالقانونية للإشهار و  متد المدةتو المناسبة، 

حسب درجة  غير المسجلين في هاته القوائم، حيث تعد هاته الأخيرةخاصة ل ،الطعون إن وجدت

 استدعاء اللجانهنا يتم و  ،مع الأخذ بالأقدمية المكتسبة في الرتبة الأصلية ،الاستحقاق

م التأهيل تتم المصادقة على قوائجتماع، و يوم الال و اعمالأعضاء حسب جدول الأالمتساوية 

ويوقع  ،المحضر من طرف كاتب اللجنة عديو النهائية من طرف اللجان المتساوية الأعضاء، 

قرار  دار، وتقوم اللجان بإصهو الوثيقة القاعدية لإنشاء قرارات الترقيةعليه كافة الأعضاء، و 

        .)2(ترقية المعني

  المبحث الثاني

  نظام الرقابة على الترقيةموانع و 

فعلى  ،من المتفق عليه أن الموظف العام، إذا ما استوفى الشروط القانونية اللازمة للترقية     

إن كان لها سلطة تقديرية في هذا السياق، فالمركز الإدارية ألا ترجئها دون سبب، و  الجهة

    إنما ينشئو ستيفاء الشروط المقررة للترقية، لا ينشأ في الوظيفة العامة با ،القانوني للموظف
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للإجراءات القانونية  وفقا ،من الجهة المختصة ره القانوني بإصدار قرار الترقيةيحدث أثو 

ليس لسبب انتفاء شرط  ،لكن قرار الترقية قد لا يصدر من الجهة الإدارية المختصةالمتبعة، و 

 ،إنما لوجود مانع أو موانع تتعلق بالموظف ذاتهوط اللازمة توافرها في الموظف، و من الشر 

كافة الشروط اللازمة  قد تتوافر في الموظفو  ،)المطلب الأول(هذا من جهة  تحول دون ترقيته

زال أثره، فهنا انع و أو وجد م ،في الوقت ذاته لا يوجد أي مانع يحول دون تحقيق ذلكلترقيته، و 

في حال ما إذا أصدرت قراراتها فإنها قد ترتكب دارة إصدار قراراتها بالترقية، و يقع على عاتق الإ

المطلب (بعض الأخطاء، مما يجعل قراراتها بشأن الترقية مشوبة بعيوب تنعتها بعدم المشروعية

  .)الثاني

  المطلب الأول

  ةموانع الترقيـ

منتجة لكافة آثارها القانونية إذا استوفى الموظف هو أن الترقية تعتبر نافذة و  الأصل العام     

 ستثناء على هذا الأصل، وهوهناك ا ر بها قرار من الجهة المختصة، إلا أنصدو  ا،شروطه

إن كان و دارية المختصة رة أو الجهة الإبالتالي فإن الإدا، و الترقية قراروجود موانع تمنع صدور 

يرية في إصدار قرارات الترقية، إلا أنها في حال وجود مانع أو موانع بحيث لا لها سلطة تقد

  . )1( يجوز لها إصدار قرار بترقية موظف لديه مانع من الترقية

، الإحالة إلى المحاكمة وللإلمام بمختلف موانع الترقية قسمنا هذا المطلب إلى ثلاثة فروع       

الفرع (، وأخيرا النقل كمانع من موانع الترقية)الفرع الثاني(العقوبات، توقيع بعض )الفرع الأول(

  ).الثالث

  :الإحالة إلى المحاكمة  -الفرع الأول

يعتبر مانعا يحول دون إمكان ترقيته، فالإحالة إلى  ،إن إحالة الموظف إلى المحاكمة     

  . )2(أصدرت قرار التعيينلإحالة من الجهة التي هي إجراء وقائي يتم بصدور قرار ا ،المحاكمة
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هذا ما أكده المشرع في  ،ارتكبهفيحال الموظف إلى المحاكمة حسب الخطأ الجسيم الذي      

، مانعا يحول دون ترقيته التي ترى أن إحالة الموظف إلى المحاكمة تعتبر ،النصوص القانونية

موظف إذا كان في مرحلة فإن ال ترتيبا على هذاو يكون ضروريا حتى تنتهي المحاكمة،  بالتاليو 

لم يتعداها بعد، فإن ترقيته خلال هذه المرحلة تكون جائزة، لأن مدلول الإحالة لا التحقيق و 

أن الإحالة إلى المحاكمة ليست إلا  ذلك لأسباب متعددة منهاو يمكن أن يسع ليشمل التحقيق 

  .)1( بتوقيع جزاء إداري حفظ أوالذي قد ينتهي إما بال ،من صور التصرف في التحقيق ةصور 

في حالة ارتكاب الموظف مخالفة إدارية أو مالية، فإن التحقيق غالبا لا يتم معه فقط، بل أن  -

بحكم  ن الموظفين، ممن يرتبط بهم الموظفالأمر يستدعي استجواب وسؤال عدد كبير م

أدى ذلك  عملهم، وذلك لتحديد المسؤولية بينهم، فإذا قلنا أن التحقيق يترتب عليه منع الترقية،

مر لا يعدوا أن يكون الأمر منع ترقية كل هؤلاء رغم أنه لم توجه إليهم أية تهمة محددة إنما الأ

هي محل  والتي ،البيانات الخاصة بالوقائع المسندة إلى العامل المتهم تجماعا لبعضاس

على هذا الوقف يترتب و  ،قد يتم وقفه عن العمل ،في حالة التحقيق مع الموظف ، أماالتحقيق

  .)2(منع الترقية 

  :توقيع بعض العقوبات -الفرع الثاني

يعتبر الجزاء الإداري أو العقوبة التأديبية وسيلة لردع الموظفين المقصرين في أداء واجباتهم     

المهنية، أو المخالفين للأحكام التشريعية والتنظيمية المتعلقة بعلاقات العمل، لأجل الحفاظ على 

ي تسليط إحدى الأمن والاستقرار في الإدارة، بحيث لهذه الأخيرة السلطة التقديرية الواسعة ف

 06/03 رقم من الأمر 160لقد نص المشرع الجزائري في نص المادة و  العقوبات التأديبية،

كل خطأ و  ،أو مساس بالانضباط ،يشكل كل تخل عن الواجبات المهنية '':لىالسالف الذكر ع

يعرض مرتكبه و  ،مخالفة من طرف الموظف أثناء أو بمناسبة تأدية مهامه خطأ مهنياأو 

  .)3(''ةتأديبيلعقوبة 
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يتوقف تحديد العقوبة التأديبية المطبقة '' : من نفس الأمر على 161كما نصت المادة      

الموظف على درجة جسامة الخطأ، والظروف التي ارتكب فيها، ومسؤولية الموظف  على 

بالمستفيد ،أو كذا الضرر الذي لحق بالمصلحةائج المترتبة على سير المصلحة و النتالمعني، و 

       .)1(''من المرفق العام

، حسبما نصت عليه المادة تتخذ الإجراءات التأديبية السلطة التي لها صلاحيات التعيين -

  .)2(من نفس الأمر 162

مر، وهذا من نفس الأ 163فقد نصت عليها المادة  ،العقوبات التأديبيةتصنيف  فيما يخصو  -

  :)3(درجات )04( جسامة الأخطاء المرتكبة إلى أربعة حسب

  : )01(الدرجة الأولى-أ   

  التنبيه،-       

  الإنذار الكتابي، -       

  .التوبيخ -       

  :)02(الدرجة الثانية -ب   

 يوم إلى ثلاثة أيام،التوقيف عن العمل من -

 .الشطب من قائمة التأهيل-

  :)03(الدرجة الثالثة -جـ

 العمل من أربعة إلى ثمانية أيام، التوقيف عن-

 التنزيل من درجة إلى درجتين،-

 .إجباري النقل-

  :)04(الدرجة الرابعة -د

 لتنزيل إلى الرتبة السفلى مباشرة،ا-

  .التسريح-
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عقوبات نظرا لخصوصيات بعض الأسلاك، على  أن تنص القوانين الأساسية الخاصة،يمكن  -

تتخذ السلطة أعلاه، و  163منصوص عليها في المادة ال) 04( أخرى في إطار الدرجات الأربع

 )01(قوبات التأديبية من الدرجة الأولى بقرار مبرر الع ،صلاحيات التعيين لها التي

من الدرجة ها على توضيحات كتابية من المعني، أما العقوبات بعد حصول )02(الثانيةو 

الإدارية  بعد أخذ رأي الملزم من اللجنة لكن بقرار مبرر،فتتخذ أيضا ) 04(الرابعة و ) 03(الثالثة

المجتمعة كمجلس تأديبي، والتي يجب أن تبت في القضية  مختصةالمتساوية الأعضاء ال

  .)1(يوما ابتداء من تاريخ إخطارها) 45(المطروحة عليها في أجل لا يتعدى خمسة وأربعين 

التعيين، في ن يخطر المجلس التأديبي، بتقرير مبرر من السلطة التي لها صلاحيات يجب أ -

يسقط الخطأ المنسوب  ،يوما ابتداء من تاريخ معاينة الخطأ) 45(أربعينيتعدى خمسة و  أجل لا

 06/03رقم  من الأمر 166جاءت به المادة  هذا ما إلى الموظف بانقضاء هذا الأجل،

  .)2(السالف الذكر

أن يطلع على و  ،أن يبلغ بالأخطاء المنسوبة إليه ،يحق للموظف الذي تعرض لإجراء تأديبي -

بتداء من تحريك الدعوى التأديبية، كما ا ،يوما) 15(كامل ملفه التأديبي في أجل خمسة عشر

يجب على الموظف الذي يحال على اللجنة الإدارية المتساوية الأعضاء المجتمعة كمجلس 

يبلغ بتاريخ مثوله قبل خمسة إلا إذا حالت قوة قاهرة دون ذلك، و  تأديبي المثول شخصيا،

يمكن للموظف في حالة  ،لى الأقل، بالبريد الموصى عليه مع وصل استلاميوما ع) 15(عشر

تقديمه لمبرر مقبول لغيابه، أن يلتمس من اللجنة المتساوية الأعضاء المختصة المجتمعة 

وفي حالة عدم حضور الموظف الذي استدعى بطريقة  كمجلس تأديبي، تمثيله من قبل مدافعه،

  .)3( لمقدم من قبله تستمر المتابعة التأديبيةقانونية، أو حالة رفض التبرير ا

يحق له أن و بية أو شفوية أو أن يستحضر شهودا، لموظف تقديم ملاحظات كتايمكن ل -

  .)4( أو موظف يختاره بنفسه ،يستعين بمدافع مخول
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عة كمجلس تأديبي، في جلسات مغلقة، تتداول اللجنة الإدارية المتساوية الأعضاء المجتم-

  ؛تكون قرارات المجلس التأديبي مبررةيجب أن 

يمكن اللجنة الإدارية المتساوية الأعضاء المختصة المجتمعة كمجلس تأديبي طلب فتح -

  .)1(تحقيق إداري من السلطة التي لها صلاحيات التعيين، قبل البت في القضية المطروحة

 من الأمر) 174-173-172(في المواد التي نص عليها المشرع الجزائريالعقوبات  أماو      

  :ما يلي على تنص،  السالف الذكر 06/03 رقم

أيام ) 8(جل لا يتعدى ثمانيةالعقوبة التأديبية، في أالمتضمن المعني بالقرار  يبلغ الموظف -

في حالة ارتكاب الموظف خطأ و  يحفظ في ملفه الإداري،اء من تاريخ اتخاذ هذا القرار، و ابتد

ت ، تقوم السلطة التي لها صلاحيا)04(إلى عقوبة من الدرجة الرابعةجسيما، يمكن أن يؤدي 

ف المنصوص عليها يتقاضي المعني خلال فترة التوقيالتعيين بتوقيفه عن مهامه فورا، بحيث 

، حسب ماجاء في كذا مجمل المنح ذات الطابع العائليو  ي، نصف راتبه الرئيسفي الفقرة أعلاه

  .)2( 06/03 رقم من الأمر172نص المادة 

، أو إذا )04(إذا اتخذت في حق الموظف الموقوف عقوبة أقل من عقوبات الدرجة الرابعة -

ية المتساوية الأعضاء في أو إذا لم تبت اللجنة الإدار  ،إليهالمنسوبة  تمت تبرئته من الأعمال

، تضمن المادة الجزء الذي خصم من راتبهموظف كامل حقوقه و الآجال المحددة، يسترجع ال

  .)3(على هذا النوع من العقوبة 06/03 رقم من الأمر 173

يمكن أن و لا تسمح ببقائه في منصبه،  ،يوقف فورا الموظف الذي كان محل متابعات جزائية-

لى جزء من من الإبقاء ع ،أشهر، ابتداء من تاريخ التوقيف) 6(يستفيد خلال مدة لا تتجاوز ستة

في كل الأحوال و ظف في تقاضي مجمل المنح العائلية، يستمر المو و الراتب لا يتعدى النصف، 

، لا تسري وضعيته الإدارية إلا بعد أن يصبح الحكم المترتب على المتابعات الجزائية نهائيا

  .)4(06/03 رقم من الأمر174وهذا حسب ما جاء في نص المادة 
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، فقد منه 130 وطبقا لنص المادة ،السالف الذكر 85/95 رقم أما في ضل المرسوم      

أن حددت مدة الوقف شهرين مع عدم تقاضي الموظف للأي مرتب عدا المنح العائلية، غير 

لم تحدد مدة الوقف رغم أنه أشار في الفقرة  ،الذكر السالف 06/03 رقم من الأمر 173المادة 

ا منصوص عليها في الفقرة أعلاه، لكن دون ورود أي تحديد بشأنهالالثانية على فترة التوقيف 

في الفقرة المحال إليها، مما يفهم من أن المشرع قد أبقى على نفس المدة و هي مدة شهرين كما 

كان لا يتقاضي أي راتب في حالة  85/95رقم نلاحظ أيضا أن الموظف في ظل المرسوم 

  .)1(، وهو ما تداركه المشرع في ظل القانون الجديدمل مما يعد إجحافا بحقهتوقيفه عن الع

، أن يقدم تظلما )04(أو الرابعة )03(لموظف الذي كان محل عقوبة من الدرجة الثالثةيمكن ل-

، وهذا ما ابتداء من تاريخ تبليغ القرار ،أمام لجنة الطعن المختصة في أجل أقصاه شهر واحد

  .)2(السالف الذكر 06/03 رقم من الأمر 175تضمنته المادة 

أن يطلب  ،)02(أو الثانية )01(الدرجة الأولىلموظف الذي كان محل عقوبة من مكن لي -

 سنة من تاريخ اتخاذ قرار العقوبة،إعادة الاعتبار من السلطة التي لها صلاحيات  التعيين، بعد 

تين من إذا لم يتعرض الموظف لعقوبة جديدة، تكون إعادة الاعتبار بقوة القانون، بعد مرور سنو 

، عادة الاعتبار، يمحي كل أثر للعقوبة من ملف المعنيفي حال إتاريخ اتخاذ قرار العقوبة، أما 

 .)3(من نفس الأمر 176حيث أكدته المادة 

  :النقل كمانع من موانع الترقية -الفرع الثالث

   بأنه تغيير الموظف لمكان عمله أو محل إقامته،  ،عرف النقل أحد الفقهاء الفرنسيين     

  .تفرضه فرضا على الموظفو  ،المنفردةذلك بقرار تصدره جهة الإدارة بإرادتها و 

ذلك عن طريق هو تحقيق مصلحة العمل، و  ،إن الهدف الأساسي من نقل الموظف العام     

بشكل يؤدي إلى حسن سير العمل، فقد يكون الموظف  ،توزيع الموظفين على مختلف الإدارات

  .)4(مستوفى لشروط الوظيفةو قد يكون غير أ ،عن حاجة الإدارة التي يعمل بها المنقول فائضا
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  ين متطلبات أداء الوظيفة المعنية؛بو  ،مهاراتهمن التوازن بين مؤهلات الموظف و  خلق نوع -

الإدارات أو المنظمات الأخرى أو الشاغرة في الأقسام و ) المستحدثة(ملء الوظائف الجديدة -

  لحكومي؛في الجهاز الإداري ا

ها بسبب تقليص نشاطها أو إعادة تصميم هيكل ،الفائضينتخليص الإدارة من بعض الموظفين -

 82/302رقم  المرسومامجها أو اختصاصاتها، وهذا ما جاء به بر تغيير أهدافها و التنظيمي، أو 

  .)1(في  الفصل الثاني تحت عنوان التسريح لتقليل عدد العمال  ،السالف الذكر

بعد  ،معلومات جديدةمهارات و  موظفين الذي يحصلون علىالاستفادة بشكل أفضل من ال -

طة منها أو غير المخططة، بمعنى سواء المخط ،و القصيرةائهم للبرامج التدريبية الطويلة أإنه

  .)2(مجربةالحصول على موارد بشرية مدربة و 

من ين، لموظفأن هذا النقل قد يستخدم في حالات الترقية بالأقدمية لصالح بعض ا كما     

خرى تتقدم فيها أقدميتهم، إلى وحدات أ بها نظرا لأن أقدميتهم فيها متأخرةالوحدات التي يعملون 

منقولين ين الأصليين الموجودين بالوحدات القد تغير هذه الترقية بالموظفو  ،وبذلك تتم ترقيتهم

تطبيقا لهذا لقد نص المشرع على عدم و ين المنقولين في الأقدمية، إليها، نظرا لتقدم الموظف

يقصد بالنقل الذي يعتبر مانع و  إلا بعد مضي سنة على الأقل،عامل المنقول جواز ترقية ال

خرى مستقلة في قناتها هو نقل الموظف من وحدة إلى أ ،يحول دون ترقية الموظف خلال سنة

  .)3(ذلك وفقا لأوضاع الميزانية و  ،أقدميتهاالوظيفية و 

الذكر، على حركات نقل الموظفين السالف  06/03 رقم فنص المشرع الجزائري في الأمر     

  :في المواد التالية على ما يلي

كات نقل الموظفين ذات طابع عام ودوري أو ذات يمكن أن تكون حر '' :تنص 156دة االم

 عتبار رغباتكما تؤخذ في الا ،د ضرورات المصلحةتتم في حدو طابع محدود وظرفي، و 

  .)4( ''كفاءتهم المهنيةكذا و  ،قدميتهموضعيتهم العائلية وأالمعنيين و 

                                                           

  .، مرجع سابق82/302مرسوم رقم   -1
  .503 -502سابق، ص ص، عزاوي، عباس حسين جواد، مرجع نجم عبد االله ال -2

  .98 سابق، صأمينة شعيبي، مرجع  -3

  .، مرجع سابق06/03رقم من الأمر  156المادة  -4



   ا�ر��	 ا��ل ا����                                                                       ��	 ار��
	 ��� �ظ�م
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

68 

 

  .)1( ''يمكن نقل الموظف بطلب منه، مع مراعاة ضرورة المصلحة '':تنص 157المادة 

    عندما تستدعي ضرورة المصلحة ذلك،  ،يمكن نقل الموظف إجباريا '':تنص 158المادة 

رأي اللجنة يعتبر و  لو بعد اتخاذ قرار النقل،ة الإدارية المتساوية الأعضاء، و يؤخذ رأي اللجنو 

  .)2( ''ملزما للسلطة التي أقرت هذا النقل

من استرداد  ،يستفيد الموظف الذي يتم نقله إجباريا لضرورة المصلحة '':تنص 159المادة 

  .)3(''نفقات التنقل أو تغيير الإقامة أو التنصيب طبقا للتنظيم المعمول به

  المطلب الثاني

  الحق في الترقية إجراء مراقب

التنظيمية عملية الترقية بداية من الإجراءات التمهيدية إلى النصوص القانونية و ضبطت      

، بحيث جعل في حد ذاته ضمانة للموظف العمومي رهذا يعتبو  غاية صدور قرار الترقية،

إضافة إلى ذلك وتجسيدا لمبدأ  ،من التصرف خارج الحدود المرسومة لهاللإدارة قيود تكبلها 

ما سيتم هذا سواء داخل نفس الجهاز الإداري، و ة العمومية تخضع للرقابة المشروعية فإن الإدار 

من  143لنص المادة  او عن طريق رقابة القضاء الإداري تجسيد، أ)الفرع الأول(تناوله في 

  .)الفرع الثاني(الذي سيتم التطرق إليه في ، و )4(1996دستور 

  :الرقابة الإدارية على عملية الترقية -الفرع الأول

ها للبحث في على تصرفات ،تتمثل الرقابة الإدارية في الرقابة التي تقوم بها الإدارة نفسها     

قتها للقانون بمعناه العام، مطاب متها، فهي رقابة مشروعية من حيثملاءى مشروعيتها و مد

   .)5(قهدف الذي تسعى الإدارة لتحقيمن حيث تناسبها مع اله ملائمةرقابة و 
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تصحيح أخطائها تعديل أو إلغاء، إضافة إلى الرقابة ح هذا النوع من الرقابة للإدارة يتيو      

تتولاها جهات إدارية  ،هناك نوع أخر من الرقابة الإدارية فسها،الإدارية التي تتولاها الإدارة ن

   .)1(يسمى هذا النوع من الرقابة بالرقابة الإدارية المتخصصةو  مستقلة عن الإدارة المعنية،

  الرقابة الإدارية الذاتية على عملية الترقية: أولا

فإن هذه تصرفاتها، ة واللامركزية و حماية لمشروعية أعمال السلطات الإدارية المركزي     

لتقوم  الموظفينتظلمات أو بناء على شكوى و  ،السلطات تراقب أعمالها من تلقاء نفسها

مبدأ الشرعية السائد لتساير القواعد القانونية و حبها إلغائها أو ستعديلها،  ،تصحيحهاو  بفحصها

  :لذاتية فيما يليتتجسد صور الرقابة الإدارية او ، )2(في الدولة

  : الرقابة الرئاسية-أ

التي يمارسها الرؤساء الإداريون في  ،ينصرف مفهوم الرقابة الرئاسية إلى سلطة التوجيه      

الرقابة سلطة إقرار  الأوامر، كما تملك جهةوالتعليمات و ات المركزية عن طريق التوجيهات الإدار 

يجوز لجهة الرقابة محل جهة الإدارة في مباشرتها، و  أو الحلول لغائها أو تعديلهاالأعمال أو إ

  .)3(نالشأ أو بناء على تظلمات ذوي ،نفسهاالرئاسية مباشرة سلطتها الرئاسية من تلقاء 

الجوانب بلترقية في عملية ا هذه الأخيرة تدخل يمكن أن تتجسد ،ومن خلال هذه الرقابة   

  :تيةالآ

  :الجوانب المتعلقة بالمشروعية-1

لى الرؤساء الإداريين ت عأوجبو ، ل عناصر ومقومات الترقيةجحددت النصوص القانونية       

القانونية جراءات محددة سلفا بجملة من الإ التقيد بها، وعليه فإن عملية الترقيةالالتزام و 

ها أحد عيوب عدم المشروعية، يجعل هذه العملية يعتري ،الإجراءات ة، وكل خرق لهذهالتنظيميو 

                                                           

  .99عمر زعباط، مرجع سابق، ص  -  1
  .99 ، صنفسهالمرجع  -  2

، الجزء الثاني، )نظرية الدعوى الإدارية( عمار عوابدي، النظرية العامة للمنازعات الإدارية في النظام القضائي الجزائري - 3

   .532، ص 2005الطبعة الرابعة، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، 



   ا�ر��	 ا��ل ا����                                                                       ��	 ار��
	 ��� �ظ�م
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

70 

 

الرئاسية في  يمكن من خلالها أن تتدخل السلطة الإدارية ويمكن أن نوجز بعض الحالات التي

 : )1(إطار عملية الترقية

  : متحان المهنيفي حالة عدم قبول المترشح للا -

تقديم  ،هذه الحالة يمكن للمترشح للترقية غير المقبول للمشاركة في الامتحان المهنيفي       

التي يجب عليها البث في هذا الطعن والرد على  ،صلاحية التعيينطعن لدى السلطة التي لها 

 .)2(أيام عمل على الأقل من تاريخ إجراء الامتحان المهني )05(المعنيين قبل خمسة

  :بقوائم التأهيل الإجراءات المتعلقةلة في حا -

وكذا  ،لإعداد قوائم التأهيل ،لمعنية احترام الإجراءات التحضيريةدارة ايجب على الإ      

يبرز دور تدخل  ما اهذو ختيار، ذا يتعلق بنمط الترقية عن طريق الاوه ،المصادقة عليها

اير النصوص القانونية لتوافق وتسالسلطة الرئاسية في معالجة وتصحيح الإجراءات المعنية 

  .)3(والتنظيمية

   :مةالجوانب المتعلقة بالملائ-2

مة ريين ملائيعطي القانون للإدارة في بعض الحالات السلطة التقديرية للرؤساء الإدا     

لمقتضيات سلطة الترقية، وهذه السلطة التقديرية مقيدة بتحقيق هدف الترقية وفقا  ممارسة

ممارستهم لهذه السلطة لرقابة  أن الرؤساء الإداريون يخضعون حين كما العامة،المصلحة 

  .)4(القضاء

باعتبارها قاعدة أساسية  ،مة في الترقية في عملية التقييم والتنقيطتتعلق جوانب الملائ     

 ، وفي هذه الحالة يمكن الإدارة وبناء علىللترقية في الدرجات وفي الترقية عن طريق الاختيار

في إطار الأهداف ا من أجل تحقيق المصلحة العامة، وكذ ،مقتضيات السلطة الرئاسية

ظلمات لتصحيح ما و بناء على الت، أن تتدخل من تلقاء نفسها، أالمرسومة للإدارة العمومية
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 أو يبتعد عن الأهداف ،تصرفاتها من خلل أو قصور قد يجافي العدالةاعترى أعمالها و 

  .)1(ا الإدارةالمقاصد التي تتوخاهو 

  :الرقابة الوصائية- ب

الهيئات على الوحدات و  ،السلطات الإدارية المركزيةرقابة تمارسها الأجهزة و هي      

ن أن فإن الرقابة الوصائية هي رقابة مشروعية فلا يمك ،بخلاف الرقابة الرئاسيةركزية، و اللام

القائلة لا  ةوفقا للقاعد ،القانونيةتحدد سلفا بموجب النصوص تمتد إلى جوانب الملائمة، و 

لا يجب أن  ،التصرفاتالرقابة الوصائية على الأعمال و  عليه فإن سلطاتو  .وصاية بدون نص

تتجاوز حدود النصوص القانونية، كما لا يجوز للإدارة الوصية أن تتوسع في تفسير النصوص 

  .)2(القانونية

  الترقيةالرقابة الإدارية المتخصصة في عملية : ثانيا

ية مستقلة عن الإدارة المعنية، الرقابة الإدارية هي تلك الرقابة التي تعهد إلى أجهزة إدار      

في القانون الجزائري، تتعدد أجهزة الرقابة الإدارية و  ،قد تكون هذه الرقابة رقابة قبلية أو بعديةو 

الرقابية التي لها علاقة الأجهزة فإننا سنقتصر في دراستنا على  ،تماشيا مع موضوع الدراسةو 

مصالح المكلفة بالوظيفة العمومية، هي رقابة الالترقية في الوظيفة العمومية، و  يةمباشرة بعمل

تعتبر مراقبة تسيير الحياة المهنية للمستخدمين الخاضعين للقانون العام للوظيفة  التيو 

تتمثل هذه الرقابة أساسا ة، و يرية العامة للوظيفة العموميالعمومية، إحدى المهام الأساسية للمد

مع  ،في التأكد من مطابقة مختلف قرارات التسيير الخاصة بالحياة المهنية للمستخدمين

هذا لتحقيق الأهداف المنشودة من الرقابة و  ،التنظيمية السارية المفعولالنصوص القانونية و 

   :المتمثلة في

  .احترام الأسس الجوهرية التي تحكم الوظائف العامة - 

  .)3(د تسيير المستخدمينعتطابق القرارات مع قوا - 
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   :الرقابة السابقة -أ

السابقة في شكل تأشيرة  المحلية للوظيفة العمومية للرقابةتمارس المصالح المركزية و      

تتمثل هذه و  ،1973تم توسيع الرقابة ابتداء من سنة  ،نظرا لعدة أسباب موضوعيةمسبقة، و 

  :الأسباب فيما يلي

  المتزايد في الإدارة العمومية؛التوظيف المكثف و  -

  عملية الإدماج الناجمة عن توسع مهام الإدارة؛ -

قد أدى هذا التحويل إلى حلول و  ،تحويل سلطات تسيير المستخدمين إلى الوزارة المسيرة -

الذي كانت تشرف عليه الهياكل المكلفة بالوظيفة  ،تأشيرة المشروعية محل التسيير المباشر

  العمومية؛

 تعميم رقابة المشروعية على جميع المستخدمين الخاضعين للقانون العام للوظيفة العمومية،  -

الذين كانت قرارات  ،ستشفائيةالمصالح الإسا مستخدمي البلدية و قد خص هذا الإجراء أساو 

  .)1(تسييرهم غير خاضعة للتأشيرة السابقة للوظيفة العمومية

 رقم تم إنشاء مفتشيات للوظيفة العمومية بموجب المرسوم ،إجراء الرقابةمن أجل تفعيل و       

لهذا الغرض العمومية من المصالح المسيرة، و  الوظيفةبغية تقريب هيئة مراقبة  ،)2(76/104

  :كلفت الوظيفة العمومية المحدثة على مستوى كل ولاية بالصلاحيات التالية

التي لا تشرف عليها  ،مراقبة تسير المستخدمينالتأكد عن طريق التأشيرة السابقة من  -

  .لمديرية العامة للوظيفة العموميةا

الإحصائيات عمليات جرد والمشاركة في تحضير  ،متابعة تطور أعداد هؤلاء المستخدمين -

  .في الإدارات العمومية

ي يحكم تطبيق التنظيم الذعن شروط  ،إبلاغ بصفة دورية السلطة المكلفة بالوظيفة العمومية -

  .)3(مستخدمي قطاع الوظيفة العمومية في الدولة
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  :الرقابة اللاحقة - ب

 ستشرافية لتسييرومن أجل إعطاء نظرة إ ،إجراء التأشيرة اي عرفهقصد تجنب العيوب الت     

المتعلقة  95/125نص المرسوم التنفيذي رقم  ،فعالةالبشرية تتلاءم مع إدارة عصرية و الموارد 

 ،)1(القرارات ذات الطابع التنظيمي أو الفردي الخاصة بوضعية الموظفين بإعداد ونشر بعض

على الإعفاء من إجراء التأشيرة  ،منه) 2( 06في المادة  66/145 رقم الذي يعدل المرسوم

على جميع القرارات الفردية المتعلقة بتسيير المسار المهني  ،للسلطة المكلفة بالوظيفة العمومية

يحمل هذا الإجراء المتمثل في الرقابة اللاحقة على و  العموميين في الدولة،الأعوان ن و للموظفي

  :جملة من المزايا تتمثل في

 المحلية على كافة قرارات التسيير؛يرين لمختلف الإدارات المركزية و تكثيف مسؤولية المس -

ي لتمكينها من إجراء تقييم موضوع ،تطوير مهمة المحاسبة لمصالح الوظيفة العمومية -

 تحسين فعاليتها؛د البشرية في الإدارة العمومية و لتسيير الموار 

         المتمثلة في التصميم ،التخفيف على مصالح المديرية العامة للتكفل بمهامها الحقيقية -

 .)3(السابقة الذكر 240، حيث نصت عليه التعليمة التنظيمو 

  :للموظفين على صعيدين اثنينتتجسد الرقابة اللاحقة على تسيير الحياة المهنية     

  :مراقبة خطة تسيير الموارد البشرية-1

وفق الأحكام  ،الإمكانيات المالية تعد هذه الخطة من قبل الإدارة العمومية على أساس     

ترمي الخطة صادقة مصالح الوظيفة العمومية، و تعرض لمونية والتنظيمية المعمول بها، و القان

إلى تحديد الأهداف التي ينبغي  ،السنوي لتسيير الموارد البشريةالتوقعية المجسدة بالمخطط 

، التكوين وتحسين حركة المستخدمينالتوظيف، الترقية، (إنجازها خلال سنة لاسيما فيما يخص

  .)4()المستوى وإعادة التربص، الإحالة على التقاعد

                                                           

القرارات ذات الطابع التنظيمي ، المتعلقة بإعداد ونشر بعض 1995أفريل  29مؤرخ في ، 95/125مرسوم تنفيذي رقم  -1

  .الخاصة بوضعية الموظفينالفردي أو 

، يتعلق بتحرير ونشر بعض القرارات ذات  1966جوان  02، المؤرخ في 66/145من المرسوم رقم  06أنظر المادة  -2
  .1995أفريل  29، المؤرخ في 95/126الطابع التنظيمي أو الفردية التي تهم وضعية الموظفين، معدل ومتمم بالمرسوم 

  .بقسا، مرجع 240تعليمة رقم  -3
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  :مراقبة برامج التسيير-2

  :قبل مصالح الوظيفة العمومية إلى المصادق عليه منتهدف إلى تنفيذ البرنامج السنوي      

 التسيير قصد متابعة درجة تطبيقه؛ تقييم تطبيق برنامج -

الأعوان تسيير الحياة المهنية للموظفين و التأكد من شرعية القرارات الفردية المتعلقة ب -

 العموميين للدولة؛

 ا؛يجاد الحلول لهإ التي قد تواجه التسيير و  لمشاكلالوقوف على ا -

 التحكم فيها؛في تنظيم أعداد الموظفين و  المساهمة -

 .)1(تقييم فعالية المصالح المسيرة -

مما سبق تعتبر هذه نظرة شمولية على رقابة مصالح الوظيفة العمومية في تسيير الحياة      

يمكن الإشارة بصورة خاصة إلى أهم ا القرارات المتعلقة بالترقية، و بما فيه ،المهنية للموظفين

التي و ، يفة العمومية على عمليات الترقيةالتي تمارسها السلطة المكلفة بالوظ ،أوجه الرقابة

  :زها فيما يلينبر 

التي تبديه المصالح المكلفة بالوظيفة  ،تتجلى الرقابة على عملية الترقية في رأي المطابقة -

ي يجب أن يكون في الذ ،العمومية فيما يتعلق بقرار فتح الامتحان المهني أو الفحص المهني

  .)2(أيام عمل ابتداء من تاريخ استلامها للقرار) 7(أجل أقصاه سبعة

  :الرقابة القضائية على عملية الترقية -الفرع الثاني

لم تجدي آراء ن تقييم الإدارة له، و إذا لم تنصف الجهات الإدارية الموظف إذا تظلم م     

من الأهمية بمكان  لأنهاللجان الإدارية المتساوية الأعضاء، فللموظف أن يلجأ إلى القضاء، 

  .)3(لا يتحقق ذلك إلا باللجوء إلى القضاءلسبل الكفيلة لحماية العاملين، و توفير ا
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ئية القضاباشرها الجهات بالرقابة التي ت ،تعتبر الرقابة القضائية على عملية الترقية       

 ضمانات جدية للأفراد، وتحقق الرقابة القضائية مزايا و )مجلس الدولةالمحاكم الإدارية و (الإدارية

قد ثبت في فقه السلطة القضائية من استقلالية، و هذا لما تتمتع به و  ،ضد تعسف  الإدارة

لا تمتد إلى هي رقابة مشروعية فقط فهي  ،ةأن رقابة القضاء على أعمال الإدار  ،القانون العام

أي بمعنى أنها تقتصر فقط على بحث ما إذا كانت الإدارة قد احترمت القانون  ،جوانب الملائمة

الترقية إلى الرقابة القضائية، ومن خلال هذا إخضاع جميع القرارات الإدارية بما فيها قرارات 

سنتطرق إلى الجهة  ،ةلإبراز دور الرقابة القضائية على القرارات المتعلقة بعملية الترقيالفرع و 

الموضوعية على الشروط الشكلية و القضائية على قرارات الترقية  القضائية المختصة بالرقابة

  .)1(للدعوى المتعلقة بالترقية

  الجهة المختصة في الدعاوي المتعلقة بالترقية : أولا

القضائي في عتمد المشرع الجزائري على المعيار العضوي كأصل عام لتحديد الاختصاص ا     

فيفري  25المؤرخ  08/09 رقم من القانون 800حالة النزاع الإداري، فقد نصت المادة 

المحاكم  '':على أن ،21، العدد ر ج الإدارية،لإجراءات المدنية و ، يتضمن قانون ا2008

الإدارية هي جهات الولاية العامة في المنازعات الإدارية، تختص في الفصل في أول درجة 

التي تكون الدولة أو الولاية أو البلدية أو إحدى  ،قابل للاستئناف في جميع القضايابحكم 

  .)2(''فيهاالمؤسسات العمومية ذات الصبغة الإدارية طرف 

تختص المحاكم  '':السالف الذكر 08/09رقم   إ و من ق إ م 801كما نصت المادة     

دعاوى فحص الإدارية والدعاوى التفسيرية و صل في دعاوى القرارات الإدارية كذلك في الف

  :المشروعية للقرارات الإدارية الصادرة عن

  .المصالح غير الممركزة للدولة على مستوى الولايةالولاية و -

  .المصالح الإدارية الأخرى للبلديةالبلدية و -

                                                           

  .109 ، صسابقجع مر عمر زعباط،  -1

الإدارية، ج ر، العدد ، يتضمن قانون الإجراءات المدنية و 2008فيفري  25المؤرخ  ،08/09 رقم قانونال من 800المادة  -2

  .2008أفريل  23في  ، الصادر21
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  .المؤسسات العمومية المحلية ذات الصبغة الإدارية-

  .)1(''خاصةالقضايا المخولة بموجب نصوص -

يختص مجلس الدولة  '':الذكر السالف  08/09رقم  إو من ق إ م  901نصت المادة و      

تقدير المشروعية في القرارات صل في دعاوى الإلغاء و التفسير و أخيرة بالفكدرجة أولى و 

  .)2(''...الإدارية الصادرة عن السلطات الإدارية المركزية

 ،الإلغاء فإن دعاوى ،باعتبار قرار الترقية قرار إداريو  ،القانونيةمن خلال هذه النصوص       

ستئناف أمام مجلس قابل للاتفصل فيها بحكم و  ،يعود الاختصاص فيها إلى المحاكم الإدارية

إذا كانت الولاية أو البلدية أو المؤسسات العمومية ذات الطابع  ،الدولة كدرجة ثانية للتقاضي

إلى مجلس  فيها عقد الاختصاصفين ،لقرارات الإدارية المركزيةأما ا، الإداري طرفا في النزاع

  .)3(نهائيابتدائي الدولة بقرار 

  الموضوعية لقبول الدعوىالشروط الشكلية و : ثانيا

كذلك إلى ، و فرها في قرار الترقية القابل للطعننتعرض إلى جملة الشروط الواجب تو      

  .)4(إلغاء قرار الترقية المطعون فيهالدعوى و كلية والموضوعية لقبول الشروط الش

  :الشروط الواجب توفرها في قرار الترقية القابل للطعن-أ

قد قدمت عدة تعاريف لتحديد صة، و هي قرارات إدارية خا ،ة المتعلقة بالترقيةإن قرارات الإدار 

  :يمكننا اعتماد التعريف الأتيي، و معنى القرار الإدار 

له طابع تنفيذي عامة و  خذ من جهة إداريةانفرادي، يتهو عمل قانوني،  :القرار الإداري     

  .)5(يمكننا أن نحدد عناصر القرار الإداري ،التعريف امن خلال هذويلحق أذى بذاته، و 
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  .111 سابق، صعمر زعباط، مرجع  -  4

  .111المرجع نفسه، ص  -  5



   ا�ر��	 ا��ل ا����                                                                       ��	 ار��
	 ��� �ظ�م
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

77 

 

   :عمل قانوني-1

يترتب عليه تعديل آثار قانونية أي انه يرتب حقوق والتزامات، و هو العمل الذي يحدث      

  .)1(القانوني القائم بإنشاء مركز جديد أو تعديل أو إلغاء مركز قائمالمركز 

  :القرار الإداري صادر بالإرادة المنفردة-2

لإدارة حينما يصدر بالإرادة المنفردة لف الإدارة قرار إداريا، يجب أن حتى يكون تصر      

  .)2(تمارس صلاحياتها القانونية

  :إلغاء قرار الترقية المطعون فيهشروط الشكلية والموضوعية لقبول دعوى ال- ب

 :الشروط الشكلية لرفع دعوى الإلغاء-1

إن الطعن يتطلب توفر جميع الشروط التي يجب توفرها في جميع دعاوى الإلغاء والتي 

 :تتمثل في

  جب أن ينصب الطعن على قرار إداري؛ي شرط يتعلق بالقرار، بحيث -

يشترط لقبول دعوى الإلغاء أمام القضاء أن يكون الطاعن ذو صفة : الصفة والمصلحةشرط  -

ويقصد بالصفة في التقاضي أن يكون المدعى في وضعية ملائمة لمباشرة ، وصاحب مصلحة

الدعوى أي أن يكون في مركز قانوني سليم يخول له التوجه للقضاء وبالتالي فلا يحق لغير 

لاقة مباشرة بالقرار رفع دعوى الإلغاء، أما المصلحة فتعرف على الموظف المذنب الذي له ع

  فائدة الذي تعود على رافع الدعوى؛أنها الحاجة إلى حماية القانون أو هي ال

لقبول دعوى الإلغاء أمام القضاء يشترط أن ترفع الدعوى خلال الآجال : شرط الميعاد-

  .)3(المنصوص عليها قانونا

، نجد أن )4(السالف الذكر 08/09رقم  من ق إ م و إ 829لمادة نص ا وبالرجوع إلى     

أشهر تسري ابتداء من تاريخ ) 04(أجال لرفع الدعوى، والتي حددها بمدة أربعة  دالمشرع قد حد
                                                           

  .112المرجع نفسه، ص  -1

  .112 ، صنفسهمرجع العمر زعباط،  -2
لنيل شهادة حياة عمراوي، الضمانات المقررة للموظف العام خلال المساءلة التأديبية في ظل التشريع الجزائري، مذكر  -3

  .115 ، ص2012الماجستير في العلوم القانونية، تخصص قانون إداري وإدارة عامة، جامعة الحاج لخضر، باتنة، 

  .، مرجع سابق08/09من القانون رقم  829أنظر المادة  -4
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ة أو أمام وهي نفس المدة التي ترفع فيها الدعوى سواء أمام المحاكم الإداري ،تبليغ القرار الفردي

ما إذا اختار المعني رفع تظلم مسبق قبل اللجوء إلى القضاء فميعاد  وفي حالة ،مجلس الدولة

من تاريخ تبليغ القرار، ويعد سكوت الإدارة  أشهر )04(رفع هذا التظلم هو ذات المدة، أي أربعة

عن الرد لمدة شهرين من رفع التظلم بمثابة رفض ضمني يكون للمعنى بعد ذلك رفع دعوى 

ة مدة السكوت، أما إذا بادرت الإدار ل شهرين من تاريخ انقضاء الإلغاء أمام القضاء في أجا

، وتكمن الحكمة من المعنية بالرد فإن أجال شهرين لا يسري إلا بعد تبليغ المعني برد الإدارة

فرض أجال محددة لرفع الدعوى هو ضمان استقرار المراكز القانونية التي تترتب عن القرارات 

  .)1(مشاكل التي ستنتج عن غياب الحماية القانونية لهذه المراكزالإدارية، وبالتالي تفادي ال

  :الشروط الموضوعية لرفع دعوى إلغاء-2

بعد ذلك إلى فحص موضوع الدعوى  لشروط الشكلية ينصرف القاضيبعد استيفاء ا     

داري على أن لإالقضاء اوفر الشروط الموضوعية للإلغاء، وقد استقر الفقه و البحث عن مدى تو 

  :دعوى الإلغاء تتطلب توفر هذه شروط

  :عيب عدم الاختصاص-

ن الخروج على ذلك اسع لممارسة الإدارة الاختصاص، فإالمشرع قد حدد الإطار القانوني الو     

لهذا فإن القاضي له صلاحية إلغاء القرار نية أو المكانية أو الموضوعية، و بتجاوز لحدودها الزم

ومن خلال ما سبق يمكن استنتاج تعريف عن الإطار القانوني المحدد لها،  كون الإدارة خرجت

لعيب عدم الاختصاص بأنه فقدان إمكانية القيام بعمل قانوني معين هو في الأصل مكنة 

  :نوعانوهو منحها المشرع لهيئة أو فرد آخر، 

ب عندما وهو ما يعرف باغتصاب السلطة ويتحقق هذا العي: عيب عدم الاختصاص الجسيم -

تقوم سلطات أخرى قضائية، تشريعية أو أشخاص آخرين بالاعتداء على الاختصاصات 

  .)2(السلطات الإدارية

                                                           

  .117 ع سابق، صمرجحياة عمراوي،  -  1

   ،1979، دراسة مقارنة، دار الفكر العربي، القاهرة -قضاء التأديب -سليمان محمد الطماوي، القضاء الإداري -  2
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يتمثل في اعتداء سلطات إدارية على اختصاصات : عيب عدم الاختصاص البسيط -

 .)1(بعضها البعض

   :الإجراءاتالشكل و رقابة -

و الشكلية المقررة في جرائية أيكمن عيب الشكل والإجراءات في عدم احترام القواعد الإ      

بصورة  ، سواء كان ذلك بإهمال تلك القواعدالقرارات الإداريةاللوائح المنظمة لإصدار القوانين و 

قرار الترقية،  ها الإدارة إرادتها بإصدارالشكل هو الصورة التي تفرغ فيو كليةّ أو بمخالفتها جزئيا، 

كأن يشترط المشرع  ،جراءات فهي تلك الخطوات التي يتعين مرور القرار بها قبل إصدارهأما الإ

قبل صدور قرار الترقية في الدرجة، على الموظف العمومي أن يطلع على النقطة الإدارية التي 

   .)2(يمنحها المسؤول

يلحق هذا العيب بمحل قرار الترقية، حيث يكون القرار معيبا في  :عيب مخالفة القانون-

، إذ يكون بذلك الأثر القانوني المترتب على قرار الترقية غير جائزا )محله أو موضوعه(فحواه

ي تصرف قانوني شرطان لا حيث يشترط في محل القرار شأن أأو غير ممكن تحقيقه فع

  :أساسيان هما

واقعا فإذا استحال هذا المحل قانونا أو ممكنا من الناحية القانونية أو الواقعية يكون المحل  أن -

  ويتم بذلك إلغاءه من قبل القاضي؛ أصبح منعدما،

تحقيقه في ظل الأوضاع القانونية القائمة، فإذا كان غير ن يكون المحل من الجائز إحداثه و أ -

رار معيبا بعيب بمعناه الواسع أصبح هذا القأثر القرار مع القانون قانونا كما لو تعارض  جائزا

  .)3(يكون بذلك عرضة للإلغاء أمام القضاءمخالفة القانون و 
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  :عيب السبب-

واقعية العنصر القانوني أو الواقعي الذي يحدو بالإدارة إلى إصداره، فهو حالة  هو     

عليه هو محل القرار، و ثر قانوني معين قانونية، تحمل الإدارة على التدخل بقصد إحداث أأو 

     . )1( فعدم وجود سبب صحيح يبرر صدور القرار يجعل هذا الأخير معيبا بعيب السبب

 ):الغاية( عيب الانحراف بالسلطة-

ستعمالها ها عند اققيتح نحراف بالسلطة إلى الغاية التي تسعى الإدارة إلىعيب الايتصل      

بالسلطة في حالة ما إذا حاد وجل الإدارة عن يتحقق عيب الانحراف لسلطتها التقديرية، و 

نه الهدف الذي ابتغاه القانون من إصدار قرار الترقي، لذلك يعتبر هذا العيب من أدق العيوب لأ

الدوافع المستورة التي حملت رجل الإدارة على التصرف مما يختص برقابة البواعث الخفية و 

   .)2(حساسةاقة و ي إجراء هذه الرقابة مهمة شيجعل مهمة القضاء ف
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  :ةـــــخاتمال

          نتيجة للتغيرات ،خطت الوظيفة العمومية في ظل النظام الجزائري خطوات هامة      

الإدارات العمومية بصفة  على، و التطورات التي طرأت بصفة جلية على المجتمع بصفة عامةو 

 ،العموميةنطلاقا من التجارب التي مرت بها الجزائر في مجال الترقية في الوظيفة ا، و خاصة

ظل الظروف  للمؤسسة خصوصا في، و لمهنية للفردباعتبار أن الترقية لها دور كبير في الحياة ا

ؤهلة، باعتبارها العامل ية على اليد العاملة الممتنافس المؤسسات في السوق العال، و الحالية

التي  الكفاءة لمنح الموظف الدرجةالخبرة و الجالب لعدد أكبر من الموظفين ذو المحفز، و 

  .يستحقها

التي تناولنا فيها نظام الترقية في الوظيفة العمومية خلال ما تقدم في هاته الدراسة و  منو      

في الجزائر، نجد أن المشرع الجزائري تناول موضوع الترقية في مختلف القوانين المنظمة 

لآلية، ضمن تنظم هاته ا حيث أدرج العديد من النصوص القانونية التيللوظيفة العمومية، 

  .الضمانات التي تخص المسار المهني للموظفالحقوق و 

فعرفت كل القوانين الأساسية للوظيفة العمومية الترقية بأنها حق من حقوق الموظف،      

كذلك من خلال الصيغ المتعددة التي تحكم نظام الترقية يمكن القول أن المشرع الجزائري عمد 

ف في أن يرتقي في وظيفته بأشكال متعددة سواء عن إلى ذلك قصد إعطاء الفرصة للموظ

طريق الامتحان المهني أو الترقية الاختيارية أو على أساس الشهادة، فكل هذا التنوع في طرق 

لما لا تختلف الترقية في الدرجة عن هذه المزايا، ميزات نظام الترقية في الرتبة، و الترقية يعد من 

  خصها المشرع بقوانين خاصة،

من الضمانات التي تجسد نظام الترقية في الوظيفة العمومية في التشريع الجزائري، و      

دورها الخاص في مجال الترقية، لما له من فعالية حيث نة الإدارية المتساوية الأعضاء و اللج

همية التي تحضى بها عملية هذه للإدارة في قرار الترقية، مما يعني الأ يعد رأي هذه اللجنة ملزم

  .، حيث يحقق هذا الإجراء مبدأ المساواة من خلال شفافية إجراءات الترقيةخيرةالأ

توضيح قهاء القانون الإداري في تفسير و على العموم يبقى دور فقهاء القانون، خاصة فو      

    .الوظيفة العمومية بصفة عامةصة و النصوص القانونية التي تنظم الترقية بصفة خا



  

  

  

    ا�� �ق����
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  :عــــــــة المراجـــــــــــقائم

  :المراجع باللغة العربية

  :النصوص القانونية/ 01

  الدستور: 01

المتعلق بإصدار نص ، 1996ديسمبر  07، المؤرخ في 96/438رقم رئاسي مرسوم  -01

 .1996ديسمبر  08، الصادر في 76ج ر، العدد تعديل الدستور ،

  الأوامرو  القوانين: 20

 :نـــــــالقواني-ولاأ

           يتضمن قانون الإجراءات المدنية ،2008فيفري  25 مؤرخ في، ال08/09 رقم قانون -01

  .2008فريل أ 23في  ، الصادر21،ج ر، العدد الإداريةو 

  :رــــــالأوام-ثانيا

، المتضمن القانون الأساسي للوظيفة 1966وان ج 02في  مؤرخ، ال66/133 رقم أمر -01

  .المتمم، المعدل و 1966جوان  08في  صادر، ال46ر، العدد العمومية، ج 

، المتضمن القانون الأساسي العام 2006جويلية  15في  مؤرخال، 06/03 رقم أمر -02

  .2006سبتمبر 16، الصادر في 46، العدد ر، ج للوظيفة العمومية

  النصوص التنظيمية- 30

يتعلق بتحرير ونشر بعض القرارات ، 1966جوان  02، المؤرخ في 66/145 رقم مرسوم -01

، 95/126ذات الطابع التنظيمي أو الفردية التي تهم وضعية الموظفين، معدل ومتمم بالمرسوم 

  .1995أفريل  29المؤرخ في 
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، المتضمن منح امتيازات خاصة 1972أكتوبر  05، المؤرخ في 72/199رقم مرسوم  -02

الخدمة بولايات الساورة والهيئات العمومية في  لموظفي الدولة، والجماعات المحلية والمؤسسات

  .1972أكتوبر  27، الصادر في 86والواحات، ج ر، العدد 

، متعلق بمفتشيات الوظيفة العمومية، 1976جوان  10، مؤرخ في 76/104 رقم مرسوم-03

  .1976جوان  15، الصادر في 48ج ر، العدد 

، المتعلق بكيفيات تطبيق الأحكام 1982 سبتمبر 11، المؤرخ في 82/302 رقم مرسوم-04

  .1982سبتمبر  14، الصادر في 37ج ر، العدد  .التشريعية الخاصة بعلاقات العمل الفردية

، يحدد اختصاص اللجان المتساوية 1984 جانفي14في  مؤرخ، ال84/10 رقم سوممر  -05

  .1984جانفي  15في  ، الصادر03، ج ر، العدد الأعضاء وتشكيلها وعملها

ساسي ، المتضمن القانون الأ1985مارس  23في  مؤرخ، ال85/59 رقم مرسوم -06

مارس  24في  ، الصادر13، العدد ر، ج الإدارات العموميةالنموذجي لعمال المؤسسات و 

1985.   

، المتضمن القانون الأساسي 1991فيفري  02في  مؤرخ، ال91/26 رقم تنفيذي مرسوم -07

  .1991فيفري  06في  ، الصادر6، ج ر، العدد الخاص بالعمال المنتمين إلى قطاع البلديات

، المتعلقة بإعداد ونشر 1995أفريل  29المؤرخ في  95/125المرسوم التنفيذي رقم -08

  .ة الموظفينبعض القرارات ذات الطابع التنظيمي أو الفردي الخاصة بوضعي

المتعلق بكيفيات تنظيم ، 1995سبتمبر 30، المؤرخ في 95/293 رقم تنفيذي مرسوم-09

ج ر، العدد  ،المهنية في المؤسسات والإدارات العمومية اتالمسابقات والامتحانات والاختبار 

، المؤرخ في 04/148 التنفيذي والمتمم بالمرسوم المعدل، 1995أكتوبر  04، الصادر في 57

  .2004ماي  19

المتعلق بتكوين الموظفين  ،1996 مارس 03في  لمؤرخا ،96/92رقم مرسوم تنفيذي  -10

معدل  ،1996مارس  06، الصادر في 16ج ر، العدد  وتجديد معلوماتهم، وتحسين مستواهم

 .01ج ر، العدد  ،2004 يجانف 22في  مؤرخال ،04/17 رقم ومتمم بالمرسوم التنفيذي
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الاستدلالية  ، يحدد الشبكة2007سبتمبر 29في  مؤرخ، ال07/304 رقم مرسوم رئاسي -11

  .2009سبتمبر  30في   ، الصادر61، العدد ر، ج نظام دفع رواتبهملمرتبات الموظفين و 

قانون أساسي ، المتعلق بال2008جانفي  19، مؤرخ في 08/04 رقم مرسوم تنفيذي -12

في المؤسسات والإدارات العمومية، ج ر، العدد  والمتعلق بموظفين المنتمين للأسلاك المشتركة

   .2008جانفي  20، الصادر في 03

  راراتـــــالق -02

 رقم ، يحدد شروط تطبيق المرسوم1974جانفي  21قرار وزاري مشترك، مؤرخ في -01

المتضمن منح امتيازات خاصة لموظفي الدولة، والجماعات المحلية والمؤسسات  72/199

  .والهيئات العمومية في الخدمة بولايات الساورة والواحات

  .، يحدد عدد الأعضاء في اللجان المتساوية الأعضاء1984فريل أ 9قرار مؤرخ في -02

  :تعليمة وزارية -03

  .، المتعلقة بنظام التنقيط وترقية الموظفين1968جويلية  03في  ةخر ، المؤ 5التعليمة رقم -01

، الصادرة عن المديرية العامة للوظيف 1995ماي  27المؤرخة في  240 رقم التعليمة-02

  .85/95من المرسوم  57تحدد مجال تطبيق المادة  ،العمومي

أحكام المرسوم ، المتعلقة بتطبيق 1995ماي  27في  ةمؤرخ، ال240التعليمة رقم  -03

، المتعلقة بإعداد ونشر بعض 66/145، المعدل والمتمم للمرسوم 95/126التنفيذي رقم 

  .القرارات ذات الطابع التنظيمي أو الفردي الخاصة بوضعية الموظفين

، المتعلقة بكيفية إعداد قوائم التأهيل 2001مارس  10في لمؤرخة ، ا86التعليمة رقم  -04

  .للالتحاق برتبة أعلى

المتممة ، المعدلة و 2004أكتوبر  12في  ةمؤرخ، ال08عليمة وزارية مشتركة رقم ت -05

تحدد كيفية تنظيم ، 2008ماي  26في  ةمؤرخ، ال08الوزارية المشتركة رقم بالتعليمة 

  .الاختبارات المهنيةالامتحانات و و  المسابقات
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  :المناشير -04

، المتعلق بتعيين الموظفين في رتبة 1996نوفمبر  05المؤرخ في ، 1710 رقم منشور-01

  .أعلى

  :القواميس -50

  . 1984معجم الكنز الوسيط، دار السابق للتأليف والنشر، لبنان، -01

  :بـــالكتــــ -06

  ،1999أحمد ماهر، الموارد البشرية، الدار الجامعية،  الاسكندرية، -01

دراسة قانونية تحليلية ( العالم العربي، تشريعات الوظيفة العامة في بركات موسى الحواتي -02

  .2006، منشورات المنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاهرة، )مقارنة

التحول من منظور تسيير الموارد البشرية الوظيفة العمومية بين التطور و سعيد مقدم،  -03

 .2010، الجزائر، ، ديوان المطبوعات الجامعيةأخلاقيات المهنةو 

  .1973سليمان محمد الطماوي، الوجيز في القضاء الإداري، در الفكر العربي، القاهرة،  -04

دراسة مقارنة، دار الفكر  -قضاء التأديب -سليمان محمد الطماوي، القضاء الإداري -05

 .1979العربي ، القاهرة ، 

لنشر، عمان، عبد الرحيم زاهر، مفاهيم جديدة في إدارة الموارد البشرية، دار الراية ل -06

2011.  

ممارسة الحرية السياسية، دار النهضة الموظف العام و علي عبد الفتاح محمد خليل،  -07

 .2002العربية، القاهرة، 

، )ضماناتقيود و  (سة السياسية للموظف العامعلي عبد الفتاح محمد خليل، حرية الممار  -08

 .2007 دار الجامعة الجديدة، القاهرة،

 .2008التوزيع، الجزائر، ، جسور للنشر و القضاء الإداريعمار بوضياف،  -09
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نظرية (عمار عوابدي، النظرية العامة للمنازعات الإدارية في النظام القضائي الجزائري -10

  .2005، الجزء الثاني، الطبعة الرابعة، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، )الدعوى الإدارية

 .2013الوظيفة العمومية، منشورات مكتبة إقراء، قسنطينة، غريب بوخالفة، شرح قانون  -11

دارية، دراسة تحليلية في محسن العبودي، الاتجاهات الحديثة في شأن ترقية القيادات الإ -12

 .1995القضاء، دار النهضة العربية، القاهرة، الفقه و 

ن المطبوعات الطبعة الثانية، ديوا محمد أنس قاسم جعفر، مذكرات الوظيفة العامة، -13

  .1998الجامعية، الجزائر، 

، دار آثرها في فاعلية الإدارةنظم الترقية في الوظيفة العامة و محمد أنس قاسم جعفر،  -14

  .1972النهضة العربية، القاهرة، 

     محمد صلاح عبد البديع السيد، النظام القانوني للموظف العام في مصر، تشريعا -15

  .1994الأول، دار النهضة العربية، القاهرة، فقها، الجزء وقضاء و 

 .2005محمد فؤاد عبد الباسط، القانون الإداري، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية،  -16

  .2000آخرون، مبادئ الإدارة، الدار الجامعية، مصر، محمد فريد الصحن و  -17

التشريع الجزائري، رنة و ظيفة العامة في النظم المقامحمد يوسف المعداوي، دراسة في الو  -18

  .1984ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، 

جواد، الوظائف الإستراتيجية في إدارة الموارد  نجم عبد االله العزاوي، عباس حسين -19

 .التوزيع، الأردن، بدون سنة نشرو  البشرية، دار اليازوري العلمية للنشر

التوزيع، الأردن، ، دار الثقافة للنشر و )الثانياب الكت(نواف كنعان، القانون الإداري،  -20

2009.  

بعض التجارب ة على ضوء التشريعات الجزائرية و هاشمي خرفي، الوظيفة العمومي -21

 .2013، للطباعة والنشر والتوزيع، الجزائر الأجنبية، الطبعة الثالثة، دار هومه

التوزيع، ، دار الثقافة للنشر و )دراسة مقارنة( وليد سعود القاضي، ترقية الموظف العام  -22

  .2012الأردن، 
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  :المذكراتالرسائل و /06

  رسائل الدكتوره: 1

آفاقها في الجزائر في ظل العولمة، رسالة لنيل شهادة الوظيفة العمومية و سعيد مقدم، -01

  .2005دكتوراه دولة في القانون العام، كلية الحقوق، جامعة بن عكنون، 

  مذكرات ماجستير: 2

، حقوق الموظف العمومي في التشريع الجزائري، دراسة مقارنة، مذكرة لنيل أحمد سنه -01

 .2005المالية العامة، كلية الحقوق ، جامعة بن عكنون، و  شهادة الماجستير، تخصص الإدارة

  .1999أحمد ماهر، إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية، الإسكندرية،  -02

مدى مساهمته في رفع أداء المنشآت تقييم أداء الموارد البشرية و إسماعيل نوار هاني،  -3

ماجستير، تخصص إدارة الأعمال، كلية الاقتصاد، جامعة تشرين، الالعامة، مذكرة لنيل شهادة 

  .2005سوريا، 

بدرية ناصر، نطاق السلطة الرئاسية في القانون الإداري الجزائري، مذكرة لنيل شهادة  -04

 .2009جامعة سعيدة،  ،ون عام، معهد العلوم القانونية والإداريةقانالماجستير، تخصص 

سلوى تيشات، أثر التوظيف العمومي على كفاءة الموظفين بالإدارات العمومية الجزائرية،  -05

 التجاريةنظمات، كلية العلوم الاقتصادية و ، تخصص تسيير المرمذكرة لنيل شهادة الماجستي

 .2010بوقرة، بومرداس،  علوم التسيير، جامعة أمحمدو 

       عادل ذبيح، تقييم الموظف العمومي، مذكرة لنيل شهادة الماجستير، تخصص دولة -06

 .2011مؤسسة عمومية، كلية الحقوق، جامعة بن عكنون، و 

ل شهادة الماجستير، عز الدين عبده، عملية تدريب الموظف العام في الجزائر، مذكرة لني -07

  .2002جامعة الجزائر،  كلية الحقوق، مالية،تخصص إدارة و 

ل شهادة عصمت عبد الكريم خليفة، نظام الترقية في الوظيفة العمومية، مذكرة لني -08

العلوم الإدارية، الماجستير، تخصص إدارة ومالية عامة، معهد الحقوق والعلوم السياسية و 

  .1979جامعة الجزائر، 
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يل شهادة الماجستير، الموظف العمومي، مذكرة لنعمر زعباط، النظام القانوني لترقية  -09

  .2013مؤسسات عمومية، كلية الحقوق، جامعة بن عكنون، تخصص دولة و 

حياة عمراوي،الضمانات المقررة للموظف العام خلال المساءلة التأديبية في ظل التشريع  -10

إداري و إدارة  الجزائري، مذكر لنيل شهادة الماجستير في العلوم القانونية، تخصص قانون

 .2012عامة، جامعة الحاج لخضر، باتنة، 

كلثوم بوخروبة، النظام القانوني للموظف السامي في الجزائر، مذكرة لنيل شهادة  -11

  .1990الإدارية، جامعة بن عكنون،  العلومالحقوق و مالية، معهد ، تخصص إدارة و الماجستير

  مذكرات ماستر: 3

، رالماستلنيل شهادة ، مذكرة الترقية في قانون الوظيفة العمومية، نظام أمينة شعيبي -01

  .2014، لوم السياسية، جامعة خميس مليانةالعتخصص إدارة أعمال، كلية الحقوق و 

، نيل شهادة الماسترلعبد القادر بلمبروك، نظام الترقية في الوظيفة العمومية، مذكرة  -02

  .2014لسياسية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، االعلوم تخصص قانون إداري، كلية الحقوق و 

  مذكرات ليسانس: 4

 ذكرة لنيل شهادة ليسانس،وسائل تطوير الوظيفة العمومية في الجزائر، م سميحة لعقابي، -01

 .2012 جامعة سطيف، العلوم السياسية،لحقوق و كلية ا

الآفاق، مذكرة لنيل في الوظيف العمومي بين الواقع و  محمد زكرياء قوسمي، التسيير -02

 .2013العلوم السياسية، جامعة سطيف، و ليسانس، كلية الحقوق ادة شه

آخرون، أخلاقيات الوظيفة العمومية في الإدارة الجزائرية، مذكرة لنيل شهادة منيرة قريدي و  -03

  .2013العلوم السياسية، جامعة سطيف، ، تخصص قانون عام، كلية الحقوق و ليسانس

آخرون، العقوبات التأديبية في قانون الوظيفة العامة، مذكرة لنيل شهادة و  موسى زرقان -04

  .2013 سطيف،جامعة  قوق والعلوم السياسية،ليسانس، كلية الح
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  المراجع باللغة الفرنسية: 05

: Les ouvrages générausc  

01-Waline Marcel- précis droit administratif , édition Montchrestien, 

paris, 1970.  

02-Jean mary auby et roberts Ducos- droit administratif, troisième-  

édition, dalloz, paris, 1973.  
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  11............................................الترقية قضاءا :الفرع الخامس      

  11......................................أنواع الترقيةمعايير و  :المطلب الثاني    

  11..............................................عايير الترقيةم :الفرع الأول      

  12...........................................معيار الترقية بالأقدمية: أولا        

  16..........................................بالاختيارالترقية  معيار: ثانيا        

  19.............................ختيار معاالامعيار الترقية بالأقدمية و : ثالثا        

  21...............................................أنواع الترقية :الفرع الثاني      



  22...............................................الترقية في الدرجة: أولا        

  24................................................الترقية في الرتبة: ثانيا        

  30...................................شروط و إجراءات الترقية :المبحث الثاني  

  30........................الدرجةشروط و إجراءات الترقية في  :المطلب الأول    

 30....................................شروط الترقية في الدرجة :الفرع الأول      

  33.................................إجراءات الترقية في الدرجة :الفرع الثاني      

  35........................الرتبةشروط و إجراءات الترقية في  :المطلب الثاني    

  35....................................شروط الترقية في الرتبة :الفرع الأول      

  35................................شروط الترقية على أساس الشهادة: أولا        

  36....................شروط الترقية عن طريق التكوين المتخصص: ثانيا        

  36........................شروط الترقية عن طريق الفحص المهني: ثالثا        

  37..............................ختياربيل الاشروط الترقية على س: رابعا        

  38..................................إجراءات الترقية في الرتبة :الفرع الثاني      

  38.............................إجراءات الترقية على أساس الاختيار: أولا        

  39...........................الشهاداتإجراءات الترقية على أساس : ثانيا        

  39.................التكوين المتخصصإجراءات الترقية على أساس : ثالثا        



  40......................إجراءات الترقية عن طريق الامتحان المهني :رابعا       

  43.................................الترقية نظامالرقابة على  جهة :الفصل الثاني

  44........................الجهة المختصة بإصدار قرار الترقية :المبحث الأول  

  44..........................منظام التقييصلاحيات الإدارة في  :المطلب الأول    

  44..............................................معايير التقييم :الفرع الأول      

  45.............................................معايير التقييم مفهوم: أولا        

  48...........................................أهداف معايير التقييم: ثانيا        

  50.............................تعزيزه بالترقيةإجراءات التقييم و  :الفرع الثاني      

  50..................................................إجراءات التقييم: أولا        

  52......................................تعزيز نظام التقييم بالترقية: ثانيا        

  54...........................السلطة التي تتولى عملية التقييم :المطلب الثاني    

  54...........................مفهوم اللجان المتساوية الأعضاء :الفرع الأول      

  54................................تعريف اللجنة المتساوية الأعضاء: أولا        

   55...............................تشكيل اللجنة المتساوية الأعضاء: ثانيا        

  58...................اصات اللجان المتساوية الأعضاءاختص :الفرع الثاني      

  58.....اءاللجان المتساوية الأعضالاستشارية والتأديبية اختصاصات : أولا        



  59......عضاء في إجراءات الترقيةاللجان المتساوية الأاختصاصات : ثانيا        

  60............................نظام الرقابة على الترقيةموانع و  :المبحث الثاني  

  61..............................................الترقيةموانع  :المطلب الأول    

 61.....................................الإحالة إلى المحاكمة  :الفرع الأول      

  62......................................توقيع بعض العقوبات :الفرع الثاني      

  66...............................الترقيةالنقل كمانع من موانع  :الفرع الثالث      

  68..............................الحق في الترقية إجراء مراقب :المطلب الثاني    

  68...........................ةرقابة الإدارية على عملية الترقيال :الفرع الأول      

  69.........................الرقابة الإدارية الذاتية على عملية الترقية: أولا         

  71...................الرقابة الإدارية المتخصصة على عملية الترقية: ثانيا        

  74.........................قيةالرقابة القضائية على عملية التر  :الفرع الثاني      

  75......................الجهة المختصة في الدعوى المتعلقة بالترقية: أولا        

  76......................الشروط الشكلية والموضوعية لقبول الدعوى: ثانيا        

  81..................................................................: ةـــــخاتمال

  82...............................................................قائمة الملاحق

  99................................................................قائمة المراجع

  الفهرس



                                             


