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  لباث ًيل شهادة الواسخش في الحقىقلباث ًيل شهادة الواسخش في الحقىقهزكشة حخشج حذخل ضوي هخطهزكشة حخشج حذخل ضوي هخط
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وابط ترقية الموظف العام في ض

 التشريع الجزائري



 
 

 

 

 بِسْنِ الل ّهِ الزَّحْوَنِ الزَّحِينِ

هَالِلِ يَىْمِ ( 3) الزَّحْوَنِ الزَّحِينِ( 2) الْحَوْدُ لِل ّهِ رَبِّ الْعَال وِينَ

( 6) اهْدِن ا الصِّزَاط  الْوُسْت قِينَ( 5) إِيَّاك  ن عبُْدُ وَ إِيَّاك  ن سْت عِينُ( 4) الدِّينِ

 (7) ل يْهنِْ غ يْزِ الْوَغْضُىبِ عَل يْهِنْ وَل ا الض ّالِّينَصِزَاط  ال ّذِينَ أ نعَْوْتَ عَ

 صدق الله العظين



 
 

 

 

 الإهداء

 

ؼدم ؾـا مؾ اسؼقني ؼطرة حب إلى ؿن ؽؾّت أـاؿؾفماؾؽأس ػارغاً ؾ تإلى ؿن تجرع

ؿفد ؾي ررقق اؾعؾم إلى ؿن مالأذواك عن دربي ؾ تلحظة دعادة إلى ؿن حصد

الحب واؾشػاء إلى اؾؼؾب اؾـاصع باؾلقاض واؾدتي  أرضعمني الحب والحـان إلى رؿز

 ةالحلقل

 .وأخواتي إخوتيؾطافرة اؾرؼقؼة واؾـػوس اؾبرقكة إلى اؾؼؾوب ا

بأصدق الدشاعر وبأذدّ اؾؽؾؿات اؾطقلة اؾـابعة ؿن ؼؾب وفّي أؼدم ذؽري واؿمـاـي 

وف دلب في ادمؿرار وادمؽؿال ؿسيرة حقاتي ؿن وؼػوا ؿعي بأذدّ اؾظر ؽاـوالدن 

وؿن حػزوـي عؾى الدنابرة والادمؿرار وعدم اؾقأس أؼدم ؾؽم أجمل علارات اؾشؽر 

 .والاؿمـان ؿن ؼؾب ػاض بالاحترام واؾمؼدقر ؾؽم

ؽل ؿن داـدـي  إلىإلى جمقع أداتذتي بؽؾقة الحؼوق والى جمقع راؼم الإدارة 

 ؼرقب افدي فذا اؾلوث الدمواضع.... أوؿن بعقد 



 
 

 

 

 كلمة شكر

 

 اؾؾَّهُ دؾَكَ عؾؿًا ػقهِ قلمغي ررقؼًا دؾَكَ ؿن: )ودؾّم عؾقه الله صؾّى الله ردول ؼال 

 ؾَهُ ؾقسمغػرُ اؾعالم  وإنّ  اؾعؾمِ ؾطاؾبِ رضاءً أجـوم فا ؾمضعُ الدلائِؽةَ وإنّ  الج ّـةِ إلى ررقؼًا بِهِ

 ؾعابدِا عؾى اؾعالِم وػضلُ الداءِ في الحقمانُ حمّ ى الأرضِ في وؿن اؾسّ ؿواتِ في ؿن

 ولا دقـارًا قورِّثوا لم الأـلقاء  إنّ  الأـلقاءِ ورثةُ اؾعؾؿاء  إنّ  اؾؽواؽبِ دائرِ عؾى اؾؼؿرِ ؽػضلِ

 (.واػرٍ بحظّ  أخذ  ػؼد بِهِ أخذ  ػؿ ن اؾعؾم  ورّ ثوا إ ّـؿا درْفؿًا

 

عؾى  الإذرافؾؼلوؾه  "دقدي إبرافقم"ـمؼدم باؾشؽر الجزقل إلى الأدماذ اؾػاضل            

فذه الدذؽرة ، واؾتي ؽان لها الأثر اؾلاؾغ في إخراجه عؾى فذه اؾصورة ػهزاه الله عـا 

 ؽل الخير . 

الدوؼرقن أعضاء لجـة الدـاؼشة  أداتذتـا إلىؽؿا ـمؼدم أقضا بػائق اؾشؽر واؾمؼدقر 

 عؾى ؼلولهم ؿـاؼشة فذه الدذؽرة ػؾؽم ؿـا جزقل اؾشؽر واؾمؼدقر .

 أن ـشؽر ؽل ؿن ؼدم ؾـا قد اؾعون والدساعدة وؾو باؾدعاء. وأخيرا لا ــسى أبدا

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المقدمة



 المقذمة:

 

~ أ‌~   
 

للئدارة العامة مكانة ميمة في الدولة الحديثة، فيذه الأخيرة تشيد تطورا واسعا وكبيرا  إف
في مختمؼ المجالات، فقد تشبعت وظائفيا عف ذي قبؿ، فمـ تعد الدولة في عالمنا المعاصر 

والدفاع وقضاء فقط كما كاف فيا السابؽ، بؿ بات لزاما عمييا توفير مختمؼ  الأمفممزمة بتوفير 
خدمات كخدمة الصحة والتعميـ  أوحاجات مواطنييا وذلؾ عف طريؽ قياميا بعدة نشاطات 

 والنقؿ والاتصالات...الخ

،  خدماتية أوبمؤسسات قوية سواء كانت عسكرية، مدنية، اقتصادية  إلافالدولة لا تقوـ 
بالصرامة وحسف التسيير وتنظيـ  إلا الأخيرةفيذه المؤسسات قواميا الإدارة، التي لا تقوـ ىذه 

 العمؿ.

التطور الذي عرفتو وظائؼ الدولة يتعمؽ بتطور الوظيفة العامة التي عرفت ىي  إفحيث 
حاجات  إشباعارتفاع عدد الموظفيف العمومييف وذلؾ بيدؼ  إلىالأخرى توسعا وانتشارا أدى 

 لمواطنيف وتمبية خدماتيـ في مختمؼ المياديف .ا

الوظيفة العمومية لاف مجاليا مرتبط بتطور الدولة، حيث تزداد  أىميةمف ىنا تأتي 
 الأىمية بزيادة عدد الموظفيف باعتبارىـ المعنييف بتقديـ الخدمة العامة .

ة وقد نصت تشريعات الدولة عامة والتشريع الجزائري خاصة عمى حؽ تولي كاف
جويمية  15الصادر بتاريخ  06/03وذلؾ بتنظيميا في ظؿ الامر ،المواطنيف لموظائؼ العامة

، الذي يحتوي عمى مجموعة مف الواجبات التي يمتزـ بيا الموظؼ ومجموعة مف 12006
الحقوؽ والوضعيات التي تخص المسار الميني لمموظؼ، ومف بيف ىذي الحقوؽ الحؽ في 

 الترقية. 

 إلىـ الترقية بالمسار الميني لمموظؼ، وىو تقييـ مستمر ودوري ييدؼ حيث يرتبط مفيو 
منح امتيازات مرتبطة بالمردودية وتحسيف الأداء، كما يشمؿ  إلى أوالرتبة  أوالترقية في الدرجة 

 مف قانوف الوظيفة العمومية . 98و97تشريفات كما نصت عمييا المادتيف  أو أوسمةأيضا منح 

                                                           
، المتضمف القانوف الأساسي العاـ لموظيفة العمومية، الجريدة الرسمية، :666جويمية سنة 59المؤرخ في  67/:6الأمر رقـ (1)

 .:666سبتمبر  :5، الصادر في :8العدد
 



 المقذمة:

 

~ ب‌~   
 

أىمية كبيرة مف الجانبيف العممي والعممي ووسيمة مف  رقية ذوحيث يعتبر موضوع الت
الأداء الوظيفي  ىالارتقاء بمستو  إلىوسائؿ مكافأة الموظؼ المجد، الذي يدفعو ويدفع غيره 

 لمجياز الإداري، ويضمف حسف سير العمؿ فيو.

في ىذا ويحقؽ نظاـ الترقية فكرة الطموح الوظيفي لمموظؼ العمومي ويضمف لو التقدـ 
المستويات  أعمى إلىحياتو الوظيفية مف خلبؿ صعوده درجات السمـ الإداري لموصوؿ 

شغمو لوظيفة أخرى  أوالفرصة لمموظؼ لمحصوؿ عمى مزايا مادية  إتاحةالوظيفية. فالترقية ىي 
التي يشيدىا الموظؼ خلبؿ مسيرتو المينية  الأحداث، فيي تعتبر مف بيف أعمىذات مستوى 
 .أجره  أودة راتبو ويرتقبيا لزيا

ولقد قمنا بيذه الدراسة مف اجؿ معرفة ضوابط ترقية الموظؼ في التشريع الجزائري عمى 
تكريس النصوص القانونية الخاصة بالترقية التي نص عمييا  ومدىمستوى الإدارة العمومية، 

 03-06 الأمر

 أهمية البحث :

أىميتيا مف الناحية معا حيث تتمثؿ  تكمف أىمية ىذه الدراسة مف الناحية النظرية والعممية
 في : النظرية

 عمى موضوع الترقية باعتبارىا حؽ لمموظؼ. أكثرالتعرؼ -

 المشرع الجزائري للبستفادة منيا. المعايير التي اخذ بيا أىـ إبراز-

 فتتمثؿ في : أىميتيا مف الناحية العممية أما

 توافرىا للبستفادة مف كؿ نوع منيا تسميط الضوء عمى أنواع الترقية والشروط التي ينبغي-

وتحديد الموانع التي تحوؿ دوف انتقاؿ الموظؼ عبر الدرجات  ىاءإجراتوضيح كيفية -
 والرتب الأعمى في السمـ الإداري.

 أسباب اختيار الموضوع :



 المقذمة:

 

~ ج‌~   
 

 قد اخترنا ىذا الموضوع لأسباب ذاتية وأسباب موضوعية.

لترقية ىي احد اىتماماتنا، كما يشكؿ فالأسباب الذاتية تكمف في كوننا موظفيف وا
الموضوع قيد الدراسة اىتماما خاصا ويعتبر الشغؿ الشاغؿ لكؿ موظفي الإدارة العامة في 

 مسيرتيـ.

 الأسباب الموضوعية فتتمثؿ في:  أما

محاولة التعرؼ عمى مختمؼ الصعوبات التي تواجو المسؤوليف عند القياـ بميمة اختيار -
 القطاع العمومي. وترقية الموظفيف في

الرغبة في التعرؼ عمى مختمؼ الإجراءات القانونية التي تحكـ عممية الترقية بالوظيفة -
 العمومية .

 الأهداف :

 :إلىتيدؼ ىذه الدراسة 

 خمؽ حافز قوي لدى الموظفيف لبذؿ مزيد مف الجيود في مسيرتيـ العممية .-

العاـ في التشريع الجزائري بالإضافة  الضوابط والمعايير التي تحكـ ترقية الموظؼ إبراز-
الأنواع التي تساىـ في تطوير ىذا النظاـ والوقوؼ عمى مدى تكريس وتطبيؽ النصوص  إلى

 القانونية الخاصة بالترقية في الواقع الوظيفي.

 التالية : الإشكاليةوبناء عمى ما تـ ذكره يمكننا طرح 

 ؟موظؼ العاـ في التشريع الجزائريما ىو النظاـ القانوني المقرر في ضبظ ترقية ال

 التساؤلات الفرعية التالية: إلىحيث تتفرع ىذه الإشكالية 

 ما مفيوـ الترقية وكيؼ ضبطيا المشرع الجزائري؟-

 كيؼ عالج المشرع الجزائري نظاـ ترقية الموظؼ العاـ في التشريع الجزائري؟-



 المقذمة:

 

~ د‌~   
 

 ؟تشريع الجزائري ماىي الموانع التي تحوؿ دوف ترقية الموظؼ العاـ في ال-

 منهج البحث :

الوصفي والتحميمي، وذلؾ بوصؼ  يفاعتمدنا في دراستنا ليذا الموضوع عمى المنيج
عمى الحياة المينية لمموظؼ والإدارة،  والمنيج التحميمي  وذلؾ  وأثرىا وأنواعياطبيعة الترقية 

 بتحميؿ النصوص القانونية المتعمقة بالترقية 

 تقسيمات البحث:

فصميف حيث احتوى الفصؿ الأوؿ  إلىنا في بحثنا عمى الخطة التالية والمقسمة اعتمد
عمى النظاـ القانوني لمترقية في الوظيفة العمومية ، حيث تضمف ىذا الفصؿ عمى مبحثيف ، 

جراءات   أوؿ، وأنواع  كمبحث  وأىداؼحتوى عمى مفيوـ الترقية مف تعاريؼ اف ، والى شروط وا 
 .كمبحث الثاني 

معايير ترقية الموظؼ العاـ في التشريع الجزائري  إلىالفصؿ الثاني فسنتطرؽ فيو  أما
وموانعيا ،وفيو سندرج في المبحث الأوؿ معايير ترقية الموظؼ العاـ في التشريع الجزائري مف 

ومعاير حديثة ،وذكر الموانع التي تحوؿ دوف ترقية الموظؼ سواء المتعمقة  ةمعايير كلبسيكي
 بالنظاـ التأديبي لمموظؼ في المبحث الثاني . أولقانونية الأساسية بالوضعيات ا

 صعوبات البحث:

بحث نقوـ بو مف الصعوبات والعوائؽ التي واجيتنا خلبؿ دراستنا  أولا يخمو أي عمؿ 
 فمف بيف ىذه الصعوبات:

 عمى أجبرناقمة المراجع المتعمقة بموضوع الترقية عمى مستوى الوظيفة العمومية ، مما 
متوفر مف مذكرات لإتماـ ىذا البحث  وكذلؾ صعوبة إيجاد المراجع  والاعتماد عمى ما ى

,وكذلؾ ضيؽ الوقت جائحة كورونا مف خلبؿ الأجنبية نظرا لمظروؼ التي يشيدىا العالـ 
 .لانجاز ىذه المذكرة 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

النظام  الفصل الأول :

 القانوني للترقية



 الفصل الأول:النظام القانىني للترقية

 

 ~6  ~  
 

 تمهيد:

ؼ خػػػػػػػػػلبؿ حياتػػػػػػػػػو الحقػػػػػػػػػوؽ التػػػػػػػػػي يسػػػػػػػػػتفيد منيػػػػػػػػػا الموظػػػػػػػػػ أىػػػػػػػػػـتعتبػػػػػػػػػر الترقيػػػػػػػػػة مػػػػػػػػػف 
فيػػػػػػػػػػي أداة تسػػػػػػػػػػاىـ فػػػػػػػػػػي تطػػػػػػػػػػوير أداء الموظػػػػػػػػػػؼ  المينيػػػػػػػػػػة مقابػػػػػػػػػػؿ واجبػػػػػػػػػػات يقػػػػػػػػػػوـ بيػػػػػػػػػػا ،

 إلػػػػػػػػػػىوتحفيػػػػػػػػػػزه عمػػػػػػػػػػى القيػػػػػػػػػػاـ بجيػػػػػػػػػػد اكبػػػػػػػػػػر فػػػػػػػػػػي تأديػػػػػػػػػػة ميامػػػػػػػػػػو ،فػػػػػػػػػػالموظؼ بالإضػػػػػػػػػػافة 
حصػػػػػػػػػػولو عمػػػػػػػػػػى مقابػػػػػػػػػػؿ مػػػػػػػػػػالي فانػػػػػػػػػػو يطمػػػػػػػػػػح أيضػػػػػػػػػػا فػػػػػػػػػػي الحصػػػػػػػػػػوؿ عمػػػػػػػػػػى المناصػػػػػػػػػػب 

ة وتضػػػػػػػػػػػمف لػػػػػػػػػػػو داخػػػػػػػػػػػؿ المنظمػػػػػػػػػػػة الإداريػػػػػػػػػػػ أفضػػػػػػػػػػػؿالتػػػػػػػػػػػي تمكنػػػػػػػػػػػو مػػػػػػػػػػػف تحقيػػػػػػػػػػػؽ مكانػػػػػػػػػػػة 
 . (1)استمرار الخبرة المينية 

 وأدبػػػػػػػػػػيالترقيػػػػػػػػػػة حػػػػػػػػػػؽ لمموظػػػػػػػػػػؼ العمػػػػػػػػػػومي لمػػػػػػػػػػا يترتػػػػػػػػػػب عنيػػػػػػػػػػا مػػػػػػػػػػف اثػػػػػػػػػػر مػػػػػػػػػػادي ف
تتحسػػػػػػػػػف مػػػػػػػػػف خلبلػػػػػػػػػو وضػػػػػػػػػعية الموظػػػػػػػػػؼ الاجتماعيػػػػػػػػػة والمينيػػػػػػػػػة ،كمػػػػػػػػػا تعػػػػػػػػػد مػػػػػػػػػف جيػػػػػػػػػة 

 . (2)أخرى واجبا يقع عمى الإدارة متى توافرت شروط استحقاقيا 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

في تحسيف أداء الموظؼ العاـ، مذكرة تخرج ضمف متطمبات نيؿ شيادة  وأثرهالنظاـ القانوني لمترقية  : بن عديمريم  (1)
 :ص;665-:665-الوادي-مة لخضرحسية، جامعة الشييد الماستر في الحقوؽ، كمية الحقوؽ والعموـ السيا

 557، ص6659الوظيفة العامة في التشريع الجزائري، جسور لمنشر والتوزيع، المحمدية،الجزائر، :عمار بوضياف (2)
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 رقيةالتماهية :  المبحث الأول

 

البعد الزمني لمحركية التي يتميز بيا المسار إطار تندرج الترقية بمختمؼ صيغيا في 
ترتبط الترقية  إذالميني وبالتالي لا يمكف فصميا عف منظور شامؿ ومتكامؿ لموظيفة العمومية 

مف خلبؿ الجيد المبذوؿ مف طرؼ  إلاذلؾ  يفي الغالب بفائدة مادية ومعنوية لمموظؼ ولا يتأت
لموظؼ ومدى تفاعمو ونجاحو في الوظيفة التي يقوـ بيا كؿ ىذا يجعؿ الإدارة العامة تكافؤه ا

عطاءهعمى ذلؾ بمنحو الترقية الوظيفية  مركز قانوني يتماشى مع قدراتو قصد تحسيف  وا 
 .(1)وضعيتو داخؿ المرفؽ العاـ 

ويتمقونو بفرحة غامرة  العامموف باىتماـ كبير  أوينتظره الموظفوف  إداريفالترقية ىي قرار 
 تعتبر احد الأدوات المحفزة والمشجعة لنشاط المستخدميف لكونيا تضمف ليـ مردود مالي لأنيا
 .(2)التأىيؿ أوتحسيف في رواتبيـ ومف جية أخرى تمكنيـ مف الدخوؿ في بعض المسابقات  في

كؿ  أماـ نضع أفالترقية مف أىمية في حياة الموظفيف يجب عمينا  سيوتتكفنظرا لما 
مفيوـ الترقية والى أىمية  إلىالموظفيف ىذا المبحث الذي سنتطرؽ فيو في المطمب الأوؿ 

 .في المطمب الثاني وأثارىاالترقية 

 

 

 

 مفهوم الترقية وأهدافها:  الأولالمطمب 

 

                                                           
 5>5ص،6656الوظيفة العمومية عمى ضوء التشريعات الجزائرية وبعض التجارب الأجنبية،الطبعة الرابعة، :هاشمي خرفي(1)
 >85، ص=666الازاريطة،-النظرية العامة لمقانوف الإداري، دار الجامعة الجديدة، شارع سوتير   :محمد رفعت عبد الوهاب(2)
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, حيث تكتسي أىمية  الوظيفيةتعتبر الترقية أىـ وسيمة لتحفيز الموظؼ عمى أداء واجباتو 
الوظيفية , لذلؾ حرصت أغمب الدوؿ عمى تكريسيا في قوانينيا الداخمية مف بينيا  في حياتو
 الجزائر . 

 تعريف الترقية: الفرع الأول

 أوتشريعية  فقيية ، سواء كانت تعاريؼ لغوية، اصطلبحية ، ؼتعاريلمترقية عدة  إف
 .قضائية حيث سنذكر في ىذا الفرع جانب مف ىذه التعاريؼ المختمفة 

 الترقية لغة أولا:

،أي رفػػػػػع (1)الترقيػػػػة لغػػػػة مػػػػػف اسػػػػـ فعػػػػػؿ رقػػػػى ،يرقػػػػى ،ترقيػػػػػة ومعنػػػػاه الصػػػػػعود والارتقػػػػاء 
كمػػػػػا قػػػػػد يمػػػػػس ىػػػػػذا الرفػػػػػع عػػػػػدة جوانػػػػػب كالجانػػػػػب  ، اعمػػػػػيمرتبػػػػػة  إلػػػػػىالشػػػػػخص مػػػػػف مرتبػػػػػة 

 مػػػػػف وظيفتػػػػػو ، أعمػػػػػىالموظػػػػػؼ  إلػػػػػىوظيفػػػػػة  إسػػػػػنادالاقتصػػػػػادي والاجتمػػػػػاعي ،فالترقيػػػػػة ىػػػػػي 
 إطػػػػػػارالمدينػػػػػػة يػػػػػػدخؿ فػػػػػػي  أوالبمػػػػػػدة  أعيػػػػػػاففػػػػػػي مكانػػػػػػة  أشػػػػػػخاصعػػػػػػدة  أوفترقيػػػػػػة شػػػػػػخص 

اعتبػػػػػار الشػػػػػخص ثريػػػػػا فينػػػػػا تكيػػػػػؼ ثروتػػػػػو كرافػػػػػد مػػػػػف روافػػػػػد الترقيػػػػػة  أوالترقيػػػػػة الاجتماعيػػػػػة 
 . (2) الاقتصادية

 

 ثانيا : الترقية اصطلاحا 

 أعمىومرتب  أعمىوضعية أخرى ذات مستوى  إلىيقصد بيا انتقاؿ الموظؼ مف وضعية 
،كما قد تصاحب ىذه الترقية زيادة في الامتيازات الوظيفية كالتغير في طبيعة  حاليا ومستقبلب

درجات  أدنىحياتو المينية في  يبدأفالموظؼ  ودرجة المسؤولية في مجاؿ السمطة ، الأعماؿ

                                                           
،رسالة "دراسة حالة المؤسسة الوطنية لمتبغ والكبريت وحدة الخروب قسنطينة "الميني والاستقرارالترقية الوظيفية   :جبمي فاتح(1)

 متنوريتخصص تنمية وتسير الموارد البشرية، كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة  ماجستير في عموـ الاجتماع
 .56،ص:666-669قسنطينة،

مذكرة تخرج لنيؿ شيادة ماستر في الحقوؽ تخصص نظاـ الترقية في الوظيفة العمومية في التشريع الجزائري،  :هني رشيدة(2)
 .:, ص  >665  -;665ـ السياسية، جامعة سعيدة مولاي طاىر،قانوف الوظيفة العامة، كمية الحقوؽ والعمو 
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مرغوب فيو بالنسبة لموظؼ  أمروالترقية ىي  السمـ الوظيفي ، ثـ يعمو مركزه ويزداد دخمو ،
 . (1) مع عامة وتعتبر جزء مف ثقافة المجتمعاتالمجت وأفرادخاصة 

 ثالثا :الترقية فقها 

فمف بيف ىذه  عرؼ الفقياء لعمماء الإدارة والقانوف الترقية بعدة تعاريؼ متعددة ،
يشغؿ العامؿ وظيفة درجتيا  فأالتعريفات تعريؼ الدكتور سميماف محمد الطماوي "تعني الترقية 

ف يشغميا قبؿ الترقية ويترتب عف الترقية زيادة في المزايا مف درجة الوظيفة التي كا أعمى
 .(2)الوظيفية  واختصاصاتالمادية والمعنوية لمعامؿ وزيادة في 

كما يعرفيا فؤاد مينا"باف الترقية بمعناىا الصحيح يجب قصرىا عمى الحالة التي ينتقؿ 
تحتوي  أفبمعنى  في التنظيـ ، أعمىالموظؼ الذي يقوـ بعمؿ وظيفة ذات مستوى  إلييا

بالنسبة لموظيفة  إشراؼ والموظؼ ليا اختصاص رئيسي  إليياالوظيفة الأعمى التي ينتقؿ 
 .(3) الأولى "

وضع  إلى أوؿ" نقؿ موظؼ مف وضع وظيفي أنياويعرفيا كذلؾ مصطفى أبو زيد عمى 
ة في الدرجة قسميف :ترقية في الدرجة وترقية في الوظيفة ، واف الترقي إلىوظيفي اكبر وتنقسـ 

 .(4) الدرجة الخامسة ...الخ " إلىيرقى الموظؼ مف الدرجة السادسة  أفىي 

مف  أعمىمنح درجة  إذاجد راغب الحمو مفيوـ الترقية لمموظؼ، ػالدكتور م أطمؽفي حيف 
 .(5) الاختبار أوالاختيار  أوالاقدمية  إلىدرجتو بقرار مف السمطة الإدارية المختصة استناد 

 إلىعبد اليادي "باف الترقية تعني صعود الموظؼ مف وظيفة  أميفا حمدي كما عرفي
وتنطوي عمى زيادة في  أعمىفي التدرج الوظيفي مقترنا بحصولو عمى راتب  أعمىأخرى 

 .(1) الواجبات والمسؤوليات"
                                                           

الترقية في قانوف الوظيفة العمومية ،مذكرة ماستر، كمية الحقوؽ والعموـ السياسية، جامعة محمد خيضر   :حريز عمار(1)
 .56,ص  =665 ->665بسكرة،

 .967،ص7;=5القاىرة، الوجيز في القضاء الإداري، دار الفكر العربي،  :سميمان محمد الطماوي(2)
 .;:=5سياسة الوظائؼ العامة وتطبيقاتيا في مبادئ التنظيـ، دار المعارؼ القاىرة، :محمد فؤاد مهنا(3)
 .6=:، ص6669الوسيط في القانوف الإداري،دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية،  :مصطفى أبو زيد فهمي(4)
 .>67-;67، ص9>=5 الإسكندرية، ،القضاء الإداري :ماجد راغب الحمو(5)
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كما تعددت التعاريؼ خاصة مف الناحية الإدارية ،فحسب الفقيو احمد ماىر فاف الترقية 
 أعمىمسمى وظيفي  إلى أدنىمف مسمى وظيفي  أو أعمىدرجة  إلىتقاؿ مف درجة ىي "الان

وظيفة أخرى في  إلىالحالية  منو "،وحسب عادؿ حسف فاف الترقية ىي نقؿ الفرد مف وظيفتو
 . (2)ليا مسؤوليات وواجبات اكبر ويفع ليا اجر اكبر   أعمىمستوى تنظيمي 

 رابعا :الترقية تشريعا

الجزائري الترقية بأىمية كبيرة وىذا قصد تشجيع الموظفيف عمى بذؿ قد أحاط المشرع 
الجيد والرفع مف مستوى أدائيـ ،وىذا ما يتجمى مف خلبؿ ما تضمنتو النصوص القانونية 

الترقية كما يمي  85/59مف المرسوـ رقـ  54،حيث عرفت المادة رلموظيفة العمومية في الجزائ
،تتمثؿ الترقية في  أوت 15المؤرخ في  12-78ف رقـ مف القانو  117:عملب بالمادة رقـ 

 أوبتغيير الرتبة في السمؾ ذاتو  أمافي التسمسؿ السممي وتترجـ  أعمىالالتحاؽ بمنصب عمؿ 
 . (3) بتغيير السمؾ"

كما يمي "تتمثؿ الترقية في  106جاء تعريؼ الترقية في المادة  06/03 الأمرفي  أما
مباشرة وتتـ بصفة مستمرة حسب  اعميدرجة  إلىدرجة  إلىالدرجات في الانتقاؿ مف درجة 

في "تتمثؿ الترقية في الرتب 107المادة  ما, أالتي تحدد عف طريؽ التنظيـ " تالكيفيا والوتائر 
مباشرة في نفس السمؾ  أعمىرتبة  إلىتقدـ الموظؼ في مساره الميني وذلؾ بالانتقاؿ مف رتبة 

 .(4)في السمؾ الأعمى مباشرة " أو

 أوعممية انتقاؿ سواء كاف في الدرجة  بأنياقد استقر القضاء الإداري عمى تعريؼ الترقية 
في السمـ الإداري حتى ولـ  أعمىفي الرتبة ،وعرفيا أيضا باف"الترقية ىي تقميد الموظؼ درجة 

 .يترتب عمى ذلؾ زيادة في المرتب "

                                                                                                                                                                                           
 .=:=5، 5أساليب الترقية والترفيع في البلبد العربية، مجمة العموـ الإدارية، العدد :حمدي أمين عبد الهادي(1)
، "دراسة مقارنة "، رسالة ماجستير، كمية الحقوؽ والعموـ والإدارات العمومية المؤسساتنظاـ الترقية في  :السعيد قارة(2)

 .67،ص 7==5ر، الإدارية، جامعة الجزائ
، المتضمف القانوف الأساسي النموذجي لعماؿ المؤسسات والإدارات 9>=5مارس سنة  67، المؤرخ في =9/9>المرسوـ (3)

 .9>=5مارس 68، الصادر في 57العمومية ،الجريدة الرسمية، العدد 
 : مرجع سابؽ.67/:6رقـ  الأمر(4)
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 الترقية أهداف: الفرع الثاني

جاؿ الوظيفة العامة تحقؽ مف خلبليا الإدارة الفعالية ىداؼ في مألمترقية عدة  إف
تحسف الأوضاع الوظيفية مف ناحية المستوى الوظيفي فمف بيف ىذه  إفالتنظيمية التي يمكف 

 الأىداؼ :

 مؿء الوظائؼ الشاغرة لتاميف استمرارية العمؿ وتحقيؽ الصالح العاـ .-1

ى تمبية احتياجات ىذه الأخيرة مف وجود نظاـ مخطط لمترقية في الإدارة يعمؿ عم إف-2
 . (1)والموظفيف  الأفرادحيث عدد 

 إلىتعمؿ الترقية عمى تحفيز العماؿ عمى العمؿ بخمؽ جو مف التنافس ،مما يدفعيـ  -3
 . (2)تحسيف الإنتاج والإنتاجية 

خبرات فنية ومعارؼ  إلىتحتاج التي وظائؼ الالمؤىمة لشغؿ  أالأكفجمب العناصر -4
 .في السمـ الإداري لممؤسسة  الأفرادخصصة ،تحدد بموجبيا عممية تدرج عممية مت

الشعور بالأماف والاطمئناف لدى العامؿ نتيجة تحسف مستواه الوظيفي مع زيادة دخمو -5
 دوف تغيير مكاف العمؿ .

استعداد خلبؿ فترة تدريبيـ  اابدو وقدراتيـ ،خاصة الذيف  الإفراداستغلبؿ ميارات -6
 مارسة وظائؼ جديدة .وتكوينيـ لم

يراقب عمؿ مرؤوسيو  أفيمكف لو  أعمىوظيفة  إلىالموظؼ المرقى مف وظيفة -;
وبالتالي يمكف  الأعماؿعمى أعماليـ وتوجيييـ ،باعتبار انو قد سبؽ لو ممارسة ىذه  والإشراؼ

 لو معرفة الخمؿ واكتشاؼ العيوب والنواقص وكيفية معالجتيا .

                                                           
شركة دار اليدى لمطباعة والنشر والتوزيع، عيف  مية الموارد البشرية،تن : قيرة إسماعيل، سمطانية بالقاسم ،عمي غربي(1)

 . 6666مميمة، الجزائر،
ترقية الموظفيف في قطاع الوظيؼ العمومي،مذكرة ماستر في الحقوؽ والعموـ السياسية،جامعة خميس  :سالم محمد زكرياء(2)

 .6658-6657مميانة، 
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في العامؿ وبالتالي  يالثقافيب ،التكويف ،ليا اثر في توسيع الأفؽ الميارة ،الخبرة ،التدر -8
 اكتساب ثقافة تساير التطور الاجتماعي .

  (1)والرقي اجات الموظؼ لتطمعاتو نحو التقدـح إدراؾىذا النظاـ يقوـ عمى أساس  إف-9

لإدارية تعمؿ أيضا الترقية عمى تصفية القوى العاممة التي اكتسبت الميارات الفنية وا-10
ختيار مف بينيا مف يصمح لشغؿ اياـ الممقاة عمى عاتقيا ،ومف ثـ والم الأعماؿفي مجاؿ أداء 

 . (2)الوظائؼ الشاغرة 

ىذه الأىداؼ في حالة قياـ نظاـ الترقية عمى معايير عممية موضوعية  ؽتتحق أفيمكف 
وجود فوضى داخؿ  إلىموضوعية التي تؤدي للبتستبعد الاعتبارات الشخصية ،وكافة الطرؽ ا

،مما يؤثر عمى الإنتاج  أنفسيـالمؤسسة ،ونشوب صراع بيف الإدارة والعماؿ وبيف العماؿ 
 . والإنتاجية

 

 أنواع الترقية:  المطمب الثاني

 

تطبيقات المسار الميني الذي يسير  أوتجميات  أىـتعتبر الترقية في الدرجات والرتب احد 
،فمف خلبؿ ترقية الموظؼ في الدرجات والرتب نكوف قد نظاـ الوظيفة العمومية في بلبدنا 

ذلؾ مف خلبؿ تنقؿ الموظؼ عبر ,و التدرج في المسار الميني  إطارشكمنا عنصرا تحفيزيا في 
مراحؿ تطور متنوعة لشغؿ الدرجات والرتب المختمفة وبذلؾ نضمف بقاء الموظفيف في خدمة 

طيمة حياتيـ المينية ،فالترقية عموما ترتبط تحقيؽ المصمحة العامة  إطارالدولة والمواطف في 

                                                           
،كمية الحقوؽ والعموـ السياسية ،جامعة  أكاديميعمومية ،مذكرة لنيؿ شيادة الماستر نظاـ الترقية في الوظيفة ال : طبي مفتاح(1)

 =665/>665،-المسيمة-محمد بوضياؼ
مولاي  جامعةكمية الحقوؽ والعموـ السياسية،-بمدية سعيدة-نظاـ الترقية في الدارة العامة الجزائرية دراسة حالة  :شادلي خالد(2)

 .65ص ،:665-6659الطاىر سعيدة،
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تقدير مؤىلبتو  إلىمساره الميني وىو تقييـ مستمر ودوري ييدؼ  أثناءبتقييـ أداء كؿ موظؼ 
 .(1) في الرتب أوالترقية في الدرجات  إلىالمينية ،وفؽ مناىج ملبئمة غالبا ما تؤدي 

منو  106في المادة  06/03 الأمروقد ذكر المشرع الجزائري في الفصؿ  السادس مف 
 .(2)عمى تعريؼ الترقية في الرتبة 107تعريؼ الترقية في الدرجة والمادة 

 الترقية في الدرجة: الفرع الأول

الدرجة وىي الصفة المخولة لمستخدمييا لشغؿ وظيفة مف الوظائؼ المقررة ليـ،ويفيـ مف 
تقني ،والمتمثؿ في  أو يإدار يوجد تصنيؼ شخصي لكؿ موظؼ عاـ داخؿ كؿ سمؾ  بأنوذلؾ 

 الدرجة والذي يترتب عميو اختلبؼ في المرتب واختلبؼ في الصلبحيات 

"تتمثؿ الترقية في الدرجات في الانتقاؿ مف  بأنياعرفت الترقية في الدرجات  106فالمادة 
التي تحدد عف طريؽ  الكيفيات ودرجة الدرجة الأعمى مباشرة وتتـ بصفة مستمرة حسب الوتائر 

تتوافر معايير الكفاءة لدى الموظؼ والتي تقاس بالنقطة المتحصؿ  أفنظيـ ."حيث لابد الت
 .(3)خلبؿ مساره الميني  20الى 0سنة والمحددة مف  ؿعمييا مف ك

عمؿ ونشاط داخؿ إدارة  أووالغرض مف إقرارىا تحفيز الموظفيف الذيف اثبتوا مدة بقاء 
سنة مف النشاط والأداء سوؼ لف  12ضي فييا معينة ،فالموظؼ الذي يمتحؽ بإدارة ما ويق

حديث الانتساب للئدارة ولو كانا في نفس الرتبة  آخرتكوف درجتو ذاتيا بالنسبة لموظؼ 
أخرى  إلىويحملبف نفس المؤىؿ العممي .فتجربة الموظؼ القديـ شفعت لو الترقية مف درجة 

 .(4) يا تحسيف الظروؼ الماديةمستمرة ،ويقابؿ الدرجة الجديدة تعويضات مالية مف شان بصفة

 :يدؼ تقييـ الموظؼ إلىي"سالؼ الذكر عمى ما يمي: الأمرمف نفس  98كما نصت الماد 

                                                           
الفقو واجتياد القضاء الإدارييف، الطبعة  أراءالوظيفة العمومية في الجزائر، دراسة تحميمية عمى ضوء :عبد الحكيم سواكر(1)

 .>66، ص6655الوادي -الأولى، مطبعة مزوار، حي الشط قرب الحي الجامعي 
 ، مرجع سابؽ. 67/:6مف الامر :56المادة(2)
 .سابؽالمرجع لا, 67/:6 الأمرمف   ;56المادة (3)
-المحمدية الطبعة الأولى ،  الوظيفة العامة في التشريع الجزائري ،جسور لمنشر والتوزيع ،: عمار بوضياف (4)

 .9>5ص.6659الجزائر.
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 .الترقية في الدرجات -

 .الترقية في الرتبة -

 .و تحسيف الأداء بالمردوديةمنح امتيازات مرتبطة  -

 .(1) "منح الأوسمة التشريفية والمكافآت -

المتعمؽ بالشبكة الاستدلالية  07/307المرسوـ الرئاسي رقـ مف  10وأيضا المادة 
درجة  إلىلمرتبات الموظفيف ونظاـ دفع رواتبيـ "تتمثؿ الترقية في الدرجة في الانتقاؿ مف درجة 

سنة 42و 30درجة حسب مدة تتراوح ما بيف  12منيا مباشرة ،بصفة مستمرة ،في حدود  أعمى
"(2). 

 لبث وتائر :المدة الدنيا ،المدة الوسطى والمدة القصوىتتـ الترقية في الدرجة حسب ث

 :جـــــدول

درجة ،بعد ما  12 إلىالترقية في الدرجات أصبحت تصؿ  أفمف ىذا الجدوؿ يتضح 
 6احتساب المدة تغيرت كذلؾ ،فقد أصبحت المدة الدنيا سنتيف و أفدرجات ،كما  10كانت 

                                                           
 .مرجع سابؽ  :67/:6 الأمر، مف >=المادة (1)
الاستدلالية لمرتبات الموظفيف ،يحدد الشبكة  ;666سبتمبر  67المؤرخ في  ;76/;6ـ مف المرسوـ الرئاسي رق10المادة (2)

 .;666سبتمبر  76الصادر في  5:ونظاـ دفع رواتبيـ ،العدد

 الترقية في الدرجة لدنياالمدة ا لوسطىالمدة ا المدى القصوى

 أشير :وسنتاف  سنوات 7 أشير :سنوات و 7
منيا  مف درجة إلى درجة أعمى

 مباشرة

 درجة  56المجموع : سنة 76 سنة :7 سنة 86
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،وىذا يدؿ عمى إعطاء الموظؼ فرصة لكي يكتسب التجربة والخبرة الميدانية للبنتقاؿ مف  أشير
 .(1)منيا  أعمىدرجة  إلىدرجة 

وبالتالي في التجربة وتعمؿ بيذه ,بارتفاع في الاقدمية  إلاية في الدرجات لا ترتبط الترق
لمولاء الذي  مكافأةواحد  فأتمثؿ في  بأنيااعتبارا  ,الصيغة كؿ الوظائؼ العمومية عبر العالـ

يتحمى بو الموظؼ تجاه الإدارة ووسيمة تمكنو مف التكفؿ اللبئؽ بأعبائو العائمة المتزايدة عبر 
 .السنيف 

 إذيقوـ ىذا المعيار عمى أساس الفترة الزمنية التي يكوف فييا الموظؼ في وظيفة معينة ،
 أعمىدرجة أخرى  إلىتبدأ مف يوـ تعيينو في الوظيفة ،حيث يقضي مدة في وظيفتو ثـ يرتفع 

وكفاءتو وخبرتو حيث كمما زادت  ؼمنيا ،بمعنى انو يوجد علبقة نسبية بيف مدة خدمة الموظ
يكوف ىذا النوع مف الترقية تمقائيا ومنتظما كأف  أفزادت كفاءتو وخبرتو ،كما يمكف مدة خدمتو 

 أفسنوات مثلب( بالنسبة لكؿ الموظفيف ،كما يمكف  4او3مدة عمؿ معينة ) ءبانقضايقترف 
يجمع بيف الاقدمية والاستحقاؽ ليسفر عمى نمط ترقية متفاوتة المدة بناء عمى عممية تقييـ 

 . (2)وسموكو المينية  وأدائوؼ لمردودية الموظ

 الترقية في الرتبة: الفرع الثاني

رتبة أخرى خلبؿ مساره الميني انطلبقا مف البنية الييكمية  إلىيرتقي الموظؼ مف رتبة 
 أوكانت  ةتأطيريوما تتضمنو ىذه البنية مف وظائؼ متكاممة  إليوالتي تميز السمؾ الذي ينتمي 

 .تأطيريةغير 

:" تتمثؿ  بأنياعمى تعريؼ الترقية في الرتبة  06/03 الأمرمف 107 حيث نصت المادة
الرتبة  إلىالترقية في الرتب في تقدـ الموظؼ في  مساره الميني وذلؾ بالانتقاؿ مف رتبة 

 : الآتيةفي السمؾ الأعمى مباشرة ،حسب الكيفيات  أوالأعمى مباشرة في نفس السمؾ 

                                                           
نظاـ الترقية في التشريع الجزائري، مذكرة مف متطمبات استكماؿ شيادة الماستر في العموـ  :خيري سارة،ي، دباب فتيحة(1)

 .55ص , ;665-:665، ،قالمة89=5ماي  >،جامعة السياسيةالقانونية والإدارية،كمية الحقوؽ والعموـ 
 . 7>5ص ؽ , ابمرجع س :هاشمي خرفي(2)
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خلبؿ مسارىـ الميني عمى  اتحصمو لذيف عمى أساس الشيادة مف بيف الموظفيف ا-
 الشيادات والمؤىلبت المطموبة ،

 فحص ميني، أوعف طريؽ امتحاف ميني -

عمى سبيؿ الاختيار عف طريؽ التسجيؿ في قائمة التأىيؿ ،بعد اخذ رأي المجنة -
 المتساوية الأعضاء ،مف بيف الموظفيف الذيف يثبتوف الاقدمية المطموبة .

 مف الترقية عف طريؽ التسجيؿ في قائمة التأىيؿ مرتيف متتاليتيف.لا يستفيد الموظؼ 

 .(1)ىذه المادة  أحكاـتحدد القوانيف الأساسية الخاصة كيفيات تطبيؽ 

طبقا لمبدأ المسار الميني الذي يقوـ عميو نظاـ الوظيفة العمومية في بلبدنا فاف الموظفيف 
الارتقاء خلبؿ  إلىلتالي فاف الموظؼ مدعوا وبا,مطالبوف بخدمة الدولة طيمة حياتيـ المينية 

الترقية في الرتبة خلبؿ الحياة المينية حؽ مف حقوؽ الموظؼ  أفمساره الميني عمى اعتبار 
جانب التوظيؼ الخارجي .بحيث  إلىالعاـ التي سيتـ تكريسيا مف خلبؿ نمط الترقية الداخمية 

الميني وذلؾ مف خلبؿ الانتقاؿ مف رتبة الموظؼ في مساره  تتمثؿ الترقية في الرتبة في تقدـ
في السمؾ الأعمى مباشرة ،حسب الكيفيات  أوالرتبة الأعمى منيا مباشرة في نفس السمؾ  إلى

 . (2) 06/03 الأمرمف  107السابقة الذكر في المادة 

ىذا وتحدد القوانيف الأساسية الخاصة شروط وكيفيات التوظيؼ الداخمي في مختمؼ 
 أمالكؿ سمؾ. ةوكذا النسب المخصصة لمختمؼ أنماط الترقية الداخمية بالنسب والرتب الأسلبؾ

مف  8مباشرة طبقا لنص المادة  أعمىفوج  إلىفيما يخص الترقية التي تقتضي الانتقاؿ مف فوج 
القانوف الأساسي لموظيفة العمومية فاف ىذه الترقية تبقى متوقفة عمى متابعة تكويف مسبؽ 

الحصوؿ عمى الشيادة المطموبة .كما  أولقانوف الأساسي الخاص منصوص عميو بموجب ا
 06/03 الأمرمف  107المادة  لأحكاـيعفى الموظؼ الذي تمت ترقيتو في الرتبة الأعمى طبقا 

المتضمف القانوف الأساسي العاـ لموظيفة العمومية مف فترة  2006جويمية  15المؤرخ في 
يعمو مباشرة الرقـ  أوقة لمرقـ الاستدلالي الذي يساوي التربص ويعاد تصنيفو في الدرجة المواف

                                                           
 .مرجع سابؽ 67/:6 الأمرمف  ;56المادة (1)
 .689مرجع سابؽ ، ص  :عبد الحكيم سواكر (2)
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الاستدلالي لمدرجة التي يحوزىا في رتبتو الاصمية ويحتفظ بباقي الاقدمية ويؤخذ في الحسباف 
 .(1)عند الترقية في الرتبة الجديدة 

                                                           
 .:68مرجع سابؽ ص: عبد الحكيم سواكر (1)
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جراءات الترقية:  المبحث الثاني  شروط وا 

 

جػػػػػػػػػػػػػػراءات الترقيػػػػػػػػػػػػػػة تضػػػػػػػػػػػػػمف القػػػػػػػػػػػػػػوانيف الأساسػػػػػػػػػػػػػية لموظيفػػػػػػػػػػػػػػة العموميػػػػػػػػػػػػػػة شػػػػػػػػػػػػػرو  ط وا 
الترقيػػػػػػػػػػػػة فػػػػػػػػػػػػي الرتبػػػػػػػػػػػػة بنصػػػػػػػػػػػػوص وكيفيػػػػػػػػػػػػات  أوسػػػػػػػػػػػػواء كانػػػػػػػػػػػػت الترقيػػػػػػػػػػػػة فػػػػػػػػػػػػي الدرجػػػػػػػػػػػػة  

ي كػػػػػػػػػػػػػؿ القػػػػػػػػػػػػػوانيف المتعمقػػػػػػػػػػػػػة بالقػػػػػػػػػػػػػانوف فػػػػػػػػػػػػػمختمفػػػػػػػػػػػػػة ،فمقػػػػػػػػػػػػػد حػػػػػػػػػػػػػدد المشػػػػػػػػػػػػػرع الجزائػػػػػػػػػػػػػري 
تتػػػػػػػػػػوفر فػػػػػػػػػػي  أفالأساسػػػػػػػػػػي العػػػػػػػػػػاـ لموظيفػػػػػػػػػػة العموميػػػػػػػػػػة الشػػػػػػػػػػروط الأساسػػػػػػػػػػية التػػػػػػػػػػي يجػػػػػػػػػػب 

ومػػػػػػػػف جيػػػػػػػػة أخػػػػػػػػرى اعتمػػػػػػػػد عمػػػػػػػػى الموظػػػػػػػػؼ لمحصػػػػػػػػوؿ عمػػػػػػػػى الترقيػػػػػػػػة  ىػػػػػػػػذا مػػػػػػػػف جيػػػػػػػػة ،
جراءات وفؽ مراحؿ منصوص عمييا وفؽ التنظيـ المعموؿ بو   . (1)طرؽ وا 

 شروط الترقية والى إجراءاتيا في المطمب الثاني.    إلىحيث سنتطرؽ في المطمب الأوؿ 

  

 شروط الترقية:  المطمب الأول

 

 منػػػػػػػػػو ،يقابمػػػػػػػػػو أعمػػػػػػػػػىمسػػػػػػػػػتوى وظيفػػػػػػػػػي  إلػػػػػػػػػىلترقيػػػػػػػػػة شػػػػػػػػػخص مػػػػػػػػػف مسػػػػػػػػػتوى وظيفػػػػػػػػػي 
زيػػػػػػػػادة فػػػػػػػػي المسػػػػػػػػؤوليات التػػػػػػػػي يجػػػػػػػػب القيػػػػػػػػاـ بيػػػػػػػػا لمحصػػػػػػػػوؿ عمػػػػػػػػى مرتػػػػػػػػب اعمػػػػػػػػى ،حيػػػػػػػػث 
يجػػػػػػػػب تػػػػػػػػػوافر شػػػػػػػػروط فػػػػػػػػػي الشػػػػػػػػخص المػػػػػػػػػراد ترقيتػػػػػػػػو حتػػػػػػػػػى يمكػػػػػػػػف وضػػػػػػػػػعو فػػػػػػػػي المكػػػػػػػػػاف 
المناسػػػػػػػػػب مػػػػػػػػػف جيػػػػػػػػػة ،ومػػػػػػػػػف جيػػػػػػػػػة أخػػػػػػػػػرى يجػػػػػػػػػب تػػػػػػػػػوافر مجموعػػػػػػػػػة مػػػػػػػػػف الشػػػػػػػػػروط التػػػػػػػػػي 

 .(2)يجب مراعاتيا قبؿ عممية الترقية وذلؾ ضمانا لسلبمة الترقية 

 

 بيف ىذه الشروط نذكر: فمف

                                                           
 .59مرجع سابؽ، ص:  مريم بن عدي(1)
 .56ص  مرجع سابؽ ، :جبمي فاتح(2)
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تقرر الإدارة شغميا مف بيف العامميف في  إليياوجود وظيفة شاغرة لترقية الموظؼ -1
 .(1) المؤسسة

 توفر المؤىلبت العممية والعممية المطموبة قانونا لمموظؼ المترشح لمترقية . -2

ة تعموىا درج إلىيشترط في الموظؼ بيدؼ انتقالو مف الدرجة الحالية التي يشغميا  -3
يتوافر عمى الشروط القانونية المطموبة والتي تتمثؿ أساسا في شرط الاقدمية ،حيث  أفمباشرة 

اقؿ  أو أكثرو أف تتراوح بيف سنتيف وثماني سنوات أالأنظمة ويمكف  بخلبؼتختمؼ ىذه المدة 
 .(2)بحسب كؿ نظاـ 

شبكة الاستدلالية المحدد لم  07/304مف المرسوـ الرئاسي  9المادة  إلىاستنادا -4
لمموظفيف ونظاـ دفع رواتبيـ ،نجده قد تطرؽ لمترقية في الدرجة في الفصؿ الثاني منو تحت 
عنواف الخبرة المينية ،حيث ربط الترقية في الدرجات بالاقدمية  كشرط ضروري حيث نصت 

 في الدرجة ".ىذه المادة عمى انو :"يتجسد تثميف الخبرة المينية التي اكتسبيا الموظؼ في ترقية 

 23/09/2007المؤرخ في 07/304مف المرسوـ  12المادة الفقرة الأولى وقد نصت -5
توافرت لديو في السنة المعتبرة الاقدمية  إذاعمى انو "يستفيد الموظؼ مف ترقية في الدرجة 

موظفيف  10ضمف  2و4و4المطموبة في المدة الدنيا والمتوسطة والقصوى تكوف حسب النسب 
موظفيف عمى أساس المدة  4ي ترقية أربعة موظفيف عمى أساس المدة الدنيا و،ىذا يعن

 .(3) المتوسطة ،وموظفيف عمى أساس المدة القصوى

القوانيف الأساسية الخاصة وتيرتيف فقط لمترقية في  أقرت إذاكما نشير انو في حالة ما 
ساس المدة الدنيا عمى أ 6موظفيف أي ترقية  10مف ضمف  4و6الدرجة ،فاف النسب تكوف ب 

مف  12موظفيف عمى أساس المدة القصوى وىذا ما تؤكده نص الفقرة الثانية مف المادة  4و 
ذاحيث نصت عمى انو ".... 07/304المرسوـ الرئاسي  كرس القانوف الأساسي الخاص  وا 

                                                           
في فاعمية الإدارة، دار النيضة العربية، القاىرة  وأثرىانظـ الترقية في الوظيفة العمومية  :س قاسم جعفرمحمد ان(1)

 .756،ص7;=5
دارة  :فوزي  جيش(2)  .676-=66،ص 95=5الموظفيف،دار النيضة ،لبناف،شؤوف الوظيفة العامة وا 
 .السابؽ مرجع ;666سبتمبر 67، المؤرخ في 768/;6مف المرسوـ  56الفقرة الأولى مف المادة  (3)
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موظفيف  10مف ضمف  4و 06وتيرتيف لمترقية في الدرجة فاف النسب تحدد عمى التوالي بستة 
" (1). 

لامستوى يفوؽ المستوى الوظيفي الذي يعمو وظيفتو ، إلىلا يجوز ترقية الموظؼ -7  وا 
 .(2) لـ يوجد نص يجيز ذلؾ في القوانيف والأنظمة السارية اعتبرت الترقية باطمة ،ما

موقؼ عف العمؿ لا يجوز  أوو محاكمة جنائية أ التأديبالموظؼ المحاؿ عمى  إف-8
 .تثبت براءتو ىترقيتو حت

الموظؼ الموجود في وضعية  إف" 06/03 الأمرمف  2فقرة  154كما ذكرت المادة  -9
 الخدمة الوطنية يحتفظ بحقوقو في الترقية في الدرجات " 

كما يستفيد الموظؼ المنتدب طيمة مدة انتدابو مف حقو في الترقية في الدرجة وذلؾ -10
  عمى أف : والتي تنص 06/03 الأمرمف  133ما جاء في نص المادة 

مع  الأصمية إدارتو أو" الانتداب ىو حالة الموظؼ الذي يوضع خارج سمكو الأصمي 
مواصمة استفادتو في ىذا السمؾ مف حقوقو في الاقدمية وفي الترقية في الدرجات وفي التقاعد 

 .(3)الإدارة " أوفي المؤسسة 

تخفيض في  يستفيد الموظؼ الذي يمارس عممو في بعض مناطؽ التراب الوطني-56
 72/199وىذا تطبيقا لممرسوـ رقـ والترقية في الدرجة  الأعمىالاقدمية للبلتحاؽ بالمنصب 

، المتضمف منح امتيازات خاصة لموظفي الدولة، الجماعات 1972أكتوبر  05المؤرخ في 
 . (4) والواحات المحمية والمؤسسات والييئات العمومية في الخدمة بولايات الساورة

                                                           
 ، المرجع السابؽ.768/;6مف المرسوـ  56، مف المادة  6فقرة ال(1)
 .7=ص ;666النظاـ القانوني لمموظؼ العاـ، دار المطبوعات الجامعية، الإسكندرية،  :سعد نواف العنري(2)
 سابؽ.مرجع  67/:6 الأمرمف  577المادة (3)
، المتضمف منح امتيازات خاصة لموظفي الدولة، 6;=5أكتوبر  69المؤرخ في   ==6/5;المادة الأولى، مرسوـ رقـ (4)

الصادر في :>،الجريدة الرسمية، العدد  الجماعات المحمية والمؤسسات والييئات العمومية في الخدمة بولايات الساورة والواحات
 .>;57،ص6;=5أكتوبر  ;6
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حياتيـ المينية التي  إطارمؤىلبت في  أويتحصؿ الموظفيف عمى شيادات  أفيجب -11
 . الأصميةمف رتبتيـ  أعمىتسمح ليـ بالالتحاؽ برتبة 

أيضا مف بيف الشروط ىو وجوب تسجيؿ الموظفيف الذيف تتوفر فييـ شرط الاقدمية -12
بعد  %10دود في كؿ سنة حسب المناصب الشاغرة المخصصة لمترقية في ح التأىيؿفي قوائـ 

 استشارة المجنة الإدارية المتساوية الأعضاء 

المتعمقة بكيفية  2001مارس  10المؤرخة في  86التعميمية رقـ أخذتىذا كما -14
 (1)عمى ما يمي: أعمىللبلتحاؽ برتبة  التأىيؿقوائـ  إعداد

 الاقدمية المكتسبة -

 يمكف الأخذ بعيف الاعتبار الاقدمية العامة -

 الي والذي يشكؿ أيضا معيار الاقدمية العامةشغؿ منصب ع-

 دورات تكويف وتحسيف المستوى-

منصب عالي ،ترقية قانونية  أوي يشغؿ وظيفة عميا في الدولة ذكما يرقى الموظؼ ال-13
مف  14وىذا ما جاء في نص المادة  الأصميةعمى أساس المدة الدنيا في رتبتو 

وظيفة  أويد الموظؼ صاحب منصب عالي يستف"،حيث نصت عمى ما يمي 07/304المرسوـ
 (2)"عميا في الدولة مف الترقية درجة بقوة القانوف حسب المدة الدنيا ...

 

 إجراءات الترقية:  المطمب الثاني

 

                                                           
 .قوائـ التأىيؿ   إعدادلمتعمقة بكيفية , ا 6665مارس  56، المؤرخة في :>التعميمية رقـ (1)
, المحدد لمشبكة الاستدلالية لمرتبات الموظفيف ونظاـ دفع  ;666سبتمبر  =6مؤرخ في  768/;6مف المرسوـ  58المادة (2)

 . 5:رواتبيـ , الجريدة الرسمية , العدد 
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باختلبؼ  الإجراءات ، تختمؼ ىذهإتباعياتتـ عممية الترقية بمجموعة مف الإجراءات يجب 
 الترقية في الرتبة . أوالدرجة  بالترقية في الأمرنوع الترقية سواء تعمؽ 

 :إجراءات الترقية في الدرجة

لضماف حؽ  إتباعيا تتـ الترقية في الدرجة وفقا لإجراءات ومراحؿ يجب احتراميا و
الموظؼ في الاستفادة مف ىذه الترقية متى توافرت فيو الشروط القانونية ،حيث تبدأ ىذه 

ميع الموظفيف وتنتيي باستخراج نسخ مف الإجراءات بتحضير بطاقات التنقيط السنوية لج
تتـ بدوف  أفالتي لا يمكف  الأعضاءالترقية لكؿ موظؼ مرورا بالمجنة المتساوية  مقررات

 (1)المرور عمى ىذه المجنة فمف بيف ىذه المراحؿ نذكر :

 خضوع الترقية في الدرجة لنظام التقييم :-1

عمى نظاـ التقييـ حيث نصت  06/03 الأمرنص المشرع الجزائري في الفصؿ الرابع مف 
تقييـ مستمر ودوري  إلىمساره الميني ، أثناءعمى ما يمي "يخضع كؿ موظؼ ، 97المادة 
 .(2)تقدير مؤىلبتو المينية وفقا لمناىج ملبئمة " إلىييدؼ 

بعض التصرفات المتعمقة بالمسار الميني لمموظفيف مف  إلىحيث ييدؼ ىذا النظاـ 
 06/03 الأمرمف  98،حيث نصت المادة   والمكافآتالتشريفية  وسمةالأترسيـ ،ترقية ،منح 

 : إلىعمى " ييدؼ تقييـ الموظؼ 

 الترقية في الدرجة ،-

 الترقية في الرتبة ،-

 منح امتيازات مرتبطة بالمردودية وتحسيف الأداء،-

 ." والمكافآتالتشريفية  الأوسمةمنح -

                                                           
 .98مرجع سابؽ ص :هني رشيدة(1)
 مرجع سابؽ. :67/:6 الأمرمف  ;=المادة (2)
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الجماعي لمعامميف والحكـ عمى مدى انجازىـ  أوفالتقييـ ىو وسيمة لقياس الأداء الفردي 
العامميف مف  الأفراديرتبط بقدرات وميارات  أفذلؾ مف شانو  أف إذوتحديد درجة كفاءتيـ ،

 ناحية، وطبيعة الأداء مف ناحية أخرى .

وبالتالي يمكف القوؿ باف عممية تقييـ الموظؼ ىي عممية إدارية تقوـ بيا جية مختصة 
وتقييـ  وأحكاـ،مبني عمى أسس ومعايير أداء معينة ،وينتج عنيا قرارات بشكؿ منظـ ومستمر 

في المستقبؿ ،كما  أعمى بكفاءتولوظيفتو  أداءهنتائج أداء الموظؼ حاليا ،وكيؼ يمكف جعؿ 
رج الوظيفي ديحدد القدرات والمواىب الكامنة لدى الموظؼ والتي تمكنو مف الارتقاء في سمـ الت

جرا واحد دوف تمييز بيف مف أيتقاضى الموظفيف في الرتبة الواحدة ف أ الإنصاؼ،فميس مف 
 اجتيد وبيف مف يؤجؿ عممو ولا يوفي بالتزاماتو 

المعايير التي ترتكز عمييا الإدارة لتقيـ الموظؼ  06/03 الأمرمف  99كما ذكرت المادة 
وص حيث نصت عمى " يرتكز تقييـ الموظؼ عمى معايير موضوعية تيدؼ عمى وجو الخص

 (1)تقدير : إلى

 احتراـ الواجبات العامة والواجبات المنصوص عمييا في القوانيف الأساسية ،-

 الكفاءة المينية ،-

 ، والمروديةالفعالية -

 كيفية الخدمة  -

في نياية السنة تحضر بطاقات التنقيط السنوية لجميع الموظفيف مف طرؼ السمطة  -
سؤولييـ المشرفيف عمييـ لمنحيـ علبمة سنوية مع تقدير م إلى بإرسالياالسممية المؤىمة وتقوـ 

" تعود سمطة التقييـ والتقدير لمسمطة السممية  06/03 الأمرمف  101عاـ حيث ذكرت المادة 
 .(2) المؤىمة ،يتـ التقييـ بصفة دورية ،وينتج عنو تقييـ منقط مرفؽ بملبحظة عامة "

                                                           
 ., مرجع سابؽ 67/:6 الأمرمف ==،>=مادة ال(1)
 .556، ص6658ر بمقيس ، الجزائر افي المؤسسات والإدارات العمومية، د المستخدميفمرشد تطبيقي لتسيير  : زمور كمال(2)
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عمى بطاقة التنقيط ،كما يمكنو تقديـ يطمع الموظؼ عمى النقطة التي منحت لو ويمضي -
المجنة الإدارية المتساوية الأعضاء المختصة ،حيث  إلىملبحظتو عمى بطاقة التنقيط  أوتظمما 

 أفالموظؼ المعني الذي يمكنو  إلى" تبمغ نقطة التقييـ  06/03الأمرمف  102نصت المادة 
 مراجعتيا  حء المختصة التي يمكف اقتراالمجنة الإدارية المتساوية الأعضا إلىيقدـ بشأنيا تظمما 

مستخرج قرار  بآخرالسمطة السممية المؤىمة مرفقة  إلىترسؿ بطاقات التنقيط السنوية 
 قرار منحو اقدمية الجنوب  أووجد  إف عالاستيداعمى  إحالتوقرار  أوترقية الموظؼ في الدرجة ،

يسمبر مف السنة الماضية د 31يتوقؼ بتاريخ  أفجدوؿ الترقية الذي يجب  إعداديتـ -
،حيث يتـ ترتيب الموظفيف حسب الرتب والدرجات ويحدد كؿ درجة لوحدىا ،وترتب حسب 

 . (1)النقاط المحصؿ عمييا ،ثـ توضع أسماء الموظفيف الذيف يحؽ ليـ الترقية في الدرجات 

 دور المجنة المتساوية الأعضاء في الترقية في الدرجة :-2

نتطرؽ  أفالمجنة المتساوية الأعضاء في الترقية في الدرجة يجب دور  إلىنتطرؽ  أفقبؿ 
 .(2)تعريؼ ىذه المجنة وتشكيميا  إلىأولا  

 تعريؼ المجنة الإدارية المتساوية الأعضاء :-

ىي ىيئة استشارية أساسية في نظاـ الوظيفة العمومية ،وحسف تطبيؽ النصوص القانونية 
جراءات وليا دور ىاـ قانوني في  ضوابطلة وفؽ تكوف السمطة التقديرية عاد أفوالحرص  وا 

.وبذلؾ تعد ضمانة أساسية مخولة لمموظؼ نصت عمييا  (3)تسيير حياة الموظؼ العمومي
' تنشا  06/03 الأمرمف  62مختمؼ التشريعات المتعاقبة لموظيفة العامة حيث تنص المادة 

 مشاركة الموظفيف في تسيير حياتيـ المينية : إطارفي 

 ف إدارية متساوية الأعضاء،لجا-

                                                           
 . >5، مرجع سابؽ ، صبن عدي مريم(1)
 اصات المجنة وتشكيميا وسيرىا.سالؼ الذكر عمى صدور تنظيـ يحدد اختص 67/:6 الأمرمف  7;لقد نصت المادة (2)
، كمية الحقوؽ والعموـ إدارينظـ الترقية في الوظيفة العامة، مذكرة ماستر في الحقوؽ،تخصص قانوف  :مصطفى جغديل(3)

 .89، ص6657-6656السياسية، جامعة محمد خيضر، بسكرة،
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 لجاف الطعف ،-

 (1)لجاف تقنية "-
 

تشمؿ ىذه المجاف بالتساوي عمى عدد مف ممثميف منتخبيف عف الموظفيف وممثميف عف 
ممثؿ عنيا يختار مف بيف الأعضاء  أوالإدارة ترأسيا السمطة الموضوعية عمى مستواىا 

عمى ما يمي " تنشأ المجاف  06/03 الأمرف م 63المعينيف بعنواف الإدارة .كـ ورد في المادة 
مجموعة  أوسمؾ  أوالإدارية المتساوية الأعضاء حسب الحالة ،لكؿ رتبة و مجموعة رتب ،

 .(2)تتساوى مستويات تأىيميا لدى المؤسسات والإدارات العمومية  أسلبؾ

 . تتضمف ىذه المجاف بالتساوي ،ممثميف عف الإدارة وممثميف منتخبيف عف الموظفيف

ممثؿ عنيا ،يختار مف بيف الأعضاء  أووترأسيا السمطة الموضوعية عمى مستواىا 
 المعينيف بعنواف الإدارة " 

 

 حيث يبف الجدوؿ التالي تشكيمة المجنة :

 

 ممثمو الادارة ممثمو الموظفيف عدد الموظفيف المعنييف

 

 موظفا 20اقؿ مف 

الأعضاء 
 الدائموف

الأعضاء 
 الاضافيوف

الأعضاء  دائموفالأعضاء ال
 الاضافيوف

2 2 2 2 

                                                           
 .مرجع سابؽ : 67/:6 الأمرمف  6:المادة (1)
 المحدد لعدد الأعضاء في المجنة المتساوية الأعضاء. 8>=5افريؿ  =6القرار المؤرخ في (2)
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 3 3 3 3 موظؼ 150 إلى 20مف 

 4 4 4 4 موظؼ 500 إلى 151مف 

 5 5 5 5 موظؼ 500مف  أكثر

 

تتكوف المجنة الإدارية المتساوية الأعضاء مف أعضاء دائميف وأعضاء إضافييف متساوييف 
يعيف (1)مؼ عضو دائـ ،خ إذا إلافي العدد ولا يشارؾ العضو الإضافي في الاجتماعات 

 6تقصر لمدة ستة  أوسنوات قابمة لمتجديد ،ولضرورة المصمحة تمدد  3أعضاء المجنة لمدة 
أخرى بقرار مف السمطة التي ليا ليا صلبحية التعيف بعد موافقة المصالح المركزية  أشير

 .(2)لموظيفة العمومية 

أعضاءىا  1/3بطمب مف  أوا يسالسنة بطمب مف رئي الأقؿ فيتجتمع المجنة مرتيف عمى 
الأعضاء عمى الأقؿ،وفي حاؿ  3/4الدائميف عمى الأقؿ،وتكوف اجتماعاتيا صحيحة  بحضور 

أياـ الموالية  8عدـ بموغ ىذا النصاب،ستدعى الأعضاء مف جديد لاجتماع ثاني خلبؿ 
 (3)عدد أعضاءىا  1/2للبستدعاء الأوؿ،ويكوف اجتماعيا صحيح بحضور 

اختصاص المجنة المتساوية الأعضاء حيث نصت  06/03 الأمرمف  64ذكرت المادة 
عمى ما يمي " تستشار المجنة الإدارية المتساوية الأعضاء  في المسائؿ الفردية التي تخص 

 "  .تأديبيوكمجمس  ـيترسالحياة المينية لمموظفيف وتجتمع زيادة عمى ذلؾ كمجنة 

 المجنة  :اختصاصات ىذه  06/03 الأمرلي كما ذكر اوبالت

                                                           
، كمية إداريترقية الموظفيف في قطاع الوظيؼ العمومي، مذكرة ماستر في الحقوؽ، تخصص قانوف  :سالم محمد زكريا(1)

 .87ص, 6659-6658الحقوؽ والعموـ السياسية جامعة محمد خيضر،بسكرة،
، كمية الحقوؽ إدارية في الوظيفة العمومية، مذكرة ماستر في الحقوؽ، تخصص قانوف نظاـ الترقي  :بالمبروك عبد القادر(2)

 .76، ص6658-6657والعموـ السياسية، جامعة محمد خيضر، بسكرة،
 مف التنظيـ الداخمي لمجنة المتساوية الأعضاء. ;5و:5المادة (3)
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حيث نصت عمى " تتخذ  06/03 الأمرمف  165المادة  لأحكاـىيئة استشارية طبقا -
مف الدرجة الثالثة والرابعة بقرار مبرر  التأديبيةالسمطة التي ليا صلبحيات التعييف العقوبات 

،بعد اخذ الرأي الممزـ مف المجنة الإدارية المتساوية الأعضاء المختصة ،المجتمعة كمجمس 
 ديبي "تأ

"تتداوؿ المجنة الإدارية المتساوية الأعضاء  170ىيئة بث )الفصؿ ( طبقا لنص المادة -
 " .كمجمس تأديبي ،في جمسات مغمقة 

عمى " يمكف لمموظؼ الذي كاف محؿ عقوبة تأديبية مف  175ىيئة طعف :تنص المادة -
ة في اجؿ أقصاه شير واحد لجنة الطعف المختص أماـيقدـ تضمما  أفالرابعة  أوالدرجة الثالثة 

 .(1)ابتداء مف تاريخ تبميغ القرار " 

لمجنة الإدارية المتساوية الأعضاء دور ميـ في مجاؿ الترقية في الدرجة ،حيث يقوـ  إذف
المجنة واليوـ الذي  عماؿأالأعضاء ،ويحدد جدوؿ  ءباستدعارئيس المجنة متساوية الأعضاء 

 .(2)تجتمع فيو 

اوية الأعضػػػػػػػػػػػاء عمػػػػػػػػػػػى دراسػػػػػػػػػػػة جميػػػػػػػػػػػع الممفػػػػػػػػػػػات المرفقػػػػػػػػػػػة تعمػػػػػػػػػػػؿ المجنػػػػػػػػػػػة المتسػػػػػػػػػػػ-
ديسػػػػػػػػػػمبر مػػػػػػػػػػف السػػػػػػػػػػنة السػػػػػػػػػػابقة ،وعمػػػػػػػػػػى اثػػػػػػػػػػر  31غايػػػػػػػػػػة  إلػػػػػػػػػػىبجػػػػػػػػػػدوؿ  الترقيػػػػػػػػػػة المعػػػػػػػػػػد 

دراسػػػػػػػػػػػػة الممفػػػػػػػػػػػػات يحػػػػػػػػػػػػرر كاتػػػػػػػػػػػػب المجنػػػػػػػػػػػػة محضػػػػػػػػػػػػر الاجتمػػػػػػػػػػػػاع الػػػػػػػػػػػػذي يوقعػػػػػػػػػػػػو جميػػػػػػػػػػػػع 
أعضػػػػػػػػػػػػػاء المجنػػػػػػػػػػػػػة متسػػػػػػػػػػػػػاوية الأعضػػػػػػػػػػػػػاء ،بعػػػػػػػػػػػػػد ذلػػػػػػػػػػػػػؾ يقػػػػػػػػػػػػػدـ قػػػػػػػػػػػػػرار المصػػػػػػػػػػػػػادقة عمػػػػػػػػػػػػػى 

ة التػػػػػػػػػي ليػػػػػػػػػا صػػػػػػػػػلبحية التعيػػػػػػػػػيف والتوقيػػػػػػػػػع عميػػػػػػػػػو ، لكػػػػػػػػػي السػػػػػػػػػمط إلػػػػػػػػػىالمحضػػػػػػػػػر المعنػػػػػػػػػي 
بلبغيػػػػػػػػػاالترقيػػػػػػػػػة الفرديػػػػػػػػػة لكػػػػػػػػػؿ موظػػػػػػػػػؼ  تقػػػػػػػػػراراتقػػػػػػػػػوـ باسػػػػػػػػػتخراج نسػػػػػػػػػخ  لممعنيػػػػػػػػػيف مػػػػػػػػػع  وا 

 .(3)الاحتفاظ بنسخة منو في ممفو الادراي

                                                           
 .مرجع سابؽ  :67/:6الامرمف  9;6،5;5:9،5المواد (1)
 .6:مرجع سابؽ ص :هني رشيدة(2)
نظاـ الترقية في قانوف الوظيفة العمومية، مذكرة تخرج لنيؿ شيادة ماستر في كمية الحقوؽ، كمية الحقوؽ  :شعيبي أمينة(3)

 .9;،8;، ص6658-6657والعموـ السياسية، جامعة خميس مميانة، 
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يػػػػػػػػػػػػػث يتعػػػػػػػػػػػػػيف عمػػػػػػػػػػػػػى الإدارة تكػػػػػػػػػػػػػويف ممػػػػػػػػػػػػػؼ ادري لكػػػػػػػػػػػػػؿ موظػػػػػػػػػػػػػؼ يتضػػػػػػػػػػػػػمف الوثػػػػػػػػػػػػػائؽ ح 
مدنيػػػػػػػػػػة ،ثػػػػػػػػػػـ تسػػػػػػػػػػجؿ ىػػػػػػػػػػذه الوثػػػػػػػػػػائؽ وتػػػػػػػػػػرقـ المتعمقػػػػػػػػػػة بالشػػػػػػػػػػيادات والمػػػػػػػػػػؤىلبت والحالػػػػػػػػػػة ال

"  06/03 الأمػػػػػػػػػػػػػرمػػػػػػػػػػػػػف  93وتصػػػػػػػػػػػػػنؼ باسػػػػػػػػػػػػػتمرار طبقػػػػػػػػػػػػػا لمػػػػػػػػػػػػػا نصػػػػػػػػػػػػػت عميػػػػػػػػػػػػػو المػػػػػػػػػػػػػادة 
 (1)"لكؿ موظؼ  إدارييتعيف عمى الإدارة تكويف ممؼ 

موع الوثائؽ المتعمقة بالشيادات والمؤىلبت والحالة المدنية جيتضمف الممؼ م أفيجب 
 وثائؽ وترقـ وتصنؼ باستمرار "والوضعية الإدارية لمموظؼ وتسجؿ ىذه ال

الموظؼ الذي تابع تكوينا متخصصا بعد انتياء فترة  إلىكما يتـ منح درجة إضافية 
عادة دمجو  مقرر فردي وتكوف الاستفادة مف الترقية مف  أومنصب عممو بقرار  إلىالتكويف وا 

 .(2) إدماجوتاريخ إعادة 

صنيفو في الدرجة الموافقة لمرقـ عمى الترقية في الدرجة ،يعاد ت بعد حصوؿ الموظؼ
 الأصميةيعمو مباشرة الرقـ الاستدلالي لمدرجة التي يحوزىا في رتبتو  أوالاستدلالي الذي يساوي 

 .(3) ،ويحتفظ بباقي الاقدمية لتحتسب في الترقية الجديدة

 الفرع الثاني : إجراءات الترقية في الرتبة 

طمب مف  دة فيي تتـ بناء عمىى أساس الشيافيما يخص إجراءات الترقية عم-1
الإدارة حيث تتـ ترقية الموظؼ الذي  إلىالموظؼ، مع تقديـ الشيادة المتحصؿ عمييا 

بقرار فردي ابتداء مف تاريخ  أعمىتحصؿ عمى شيادات و مؤىلبت مباشرة في رتبة 
التوقيع عميو مع الاحتفاظ بنقاط تعويض الخبرة المينية المتحصؿ عمييا في رتبتو 

 .(4) يةالأصم

                                                           
 .مرجع سابؽ : 67-:6مر مف الأ 7=المادة (1)
 .=5مرجع سابؽ ص :مريم بن عدي(2)
، كمية الحقوؽ، العموـ إداريالتوظيؼ في المؤسسة العامة، مذكرة ماستر في الحقوؽ، تخصص قانوف  :عديمة عبد الكريم(3)

 .9=-8=، ص6658-6657السياسية، جامعة محمد خيضر بسكرة، 
 بوقرهامحند عمومي عمى كفاءة الموظفيف بالإدارة الجزائرية، رسالة ماجستير، جامعة الاثر التوظيؼ : سموى تشيشات(4)

 .567،ص6656بومرداس،
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بالنسبة لإجراءات الترقية عف طريؽ تكويف متخصص، فميا نفس الإجراءات -2
تكوف تمقائية دوف تقديـ طمب مف  أنيا إلاالتي تخص الترقية عمى أساس الشيادة، 

المعني، وتتـ بقرار فردي مف تاريخ التوقيع عميو، مع الاحتفاظ بنقاط تعويض الخبرة 
 .(1) الأصميةالمينية المتحصؿ عمييا في رتبتو 

فحص ميني، تتـ بعد المصادقة عمى  أوالترقية عف طريؽ امتحاف ميني -3
المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية مف طرؼ مصالح الوظيفة العمومية حيث تعمف 

امتحانات لمترقية تخص الموظفيف الذيف تتوفر فييـ شروط الاقدمية  إجراءالإدارة عف 
لأساسية حسب كؿ سمؾ وظيفي، حيث يقدـ الموظفوف المنصوص عمييا في القوانيف ا

المسابقة يتـ  إجراءالذيف تتوفر فييـ شروط الاقدمية، طمب المشاركة في امتحاف، وبعد 
 .(2) الإعلبف عف النتائج، ثـ يرسـ الموظفوف الناجحيف بقرار فردي في رتبتيـ الجديدة

 ا يمي :تمر عممية الترقية الاختيارية بعدة إجراءات نمخصيا فيم-4

تتـ عممية الترقية الاختيارية بعد المصادقة عمى المخطط السنوي لتسيير -
مف  %10الموارد البشرية مف طرؼ مصالح الوظيفة العمومية، وىذا في حدود 

 المناصب الشاغرة.

تقوـ الإدارة المعنية بإحصاء الموظفيف الذيف تتوفر فييـ الشروط القانونية أي -
سنوات، ثـ تنظر في ممفات المعنييف مف  10والتي تقدر ب يثبتوف اقدمية في الرتب 
 .(3) مقررات التعييف أواجؿ استخراج قرارات 

الإدارة المعنية بدراسة دقيقة وشاممة  بعد جمع كؿ ممفات المترشحيف تقوـو -
 تيديسمبر مف السنة ال 31قوائـ التأىيؿ التي يتـ وفقيا في  إعداديتـ  أثرىاوعمى 

شيارىاية، تسبؽ السنة المال عف طريؽ نشر القوائـ الاسمية حسب الرتبة والسمؾ  وا 

                                                           
 .597الوظيفة العامة دراسة مقارنة، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر، ص: عبد العزيز الجوهري(1)
المينة، ديواف المطبوعات  وأخلبقياتالوظيفة العمومية بيف التطور والتحوؿ مف منظور تسيير الموارد البشرية  :سعيد مقدم(2)

 .6:7،ص 6657، الجامعية، الجزائر
 .67المرجع السابؽ ،ص  :بالمبروك عبد القادر (3)
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لمدة كافية، بحيث  الإشيارانو ينبغي تمديد  إلىفي مواقع العمؿ المناسبة، نشير 
 يسمح بإعلبـ اكبر عدد مف المترشحيف. 

بيا الموظفوف غير المسجميف  ـيتقد أفي يحتمؿ تويمكف دراسة الطعوف ال-
 طرؼ المصمحة المختصة في ىذا المجاؿ.عمى قائمة التأىيؿ مف 

والرتب وفؽ ترتيب حسب درجة  الأسلبؾقوائـ تقديـ المترشحيف حسب  إعداد-
وخلبؿ ىذه  الأصميةبعيف الاعتبار الاقدمية المكتسبة في الرتبة  الأخذالاستحقاؽ مع 

 ويوـ الأعماؿالفترة يتـ استدعاء أعضاء المجنة المتساوية الأعضاء مع تحديد جدوؿ 
 .(1) الاجتماع

بعيف الاعتبار ترتيب  الأخذتصدر قائمة التأىيؿ بعد تسجيؿ المترشحيف مع -
المعنييف  حسب الاقدمية، تتـ المصادقة عمى قوائـ التأىيؿ النيائية مف قبؿ المجنة 

محضر مف طرؼ كاتب المجنة يمضي  إعدادالمتساوية الأعضاء، ويتـ بيذا الصدد 
يشكؿ الوثيقة القاعدية لإنشاء  أفمجنة، والذي يجب عميو مف طرؼ كافة أعضاء ال

 إمضاء، وبعد أعمىالمقررات المنظمة ترقية الموظفيف في رتبة  أومشاريع القرارات 
مقرر المصادقة عمى محضر  أوالمحضر مف طرؼ أعضاء المجنة يصدر قرار 

مية المجنة ويمضي مف طرؼ المسؤوؿ الذي لو صلبحية التعييف، وعمى اثر ىذه العم
مقرر ترقية المعني والذي يكوف تاريخ سرياف مفعولو  أويقوـ المسير بإعداد قرار 

 الشير الموالي حسب الحالة أوابتداء مف الأوؿ مف الشير الذي اجتمعت فيو المجنة 

(2). 

                                                           
 .668المرجع السابؽ، ص : هاشميخرفي  (1)
 .5>،ص6656دليؿ الموظؼ والوظيفة العمومية ،دار النجاح لمكتاب، الجزائر ، :حبانيرشيد (2)
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 :الأولخلاصة الفصل 

 

النظػػػػػػػػػاـ القػػػػػػػػػانوني لمترقيػػػػػػػػػة، حيػػػػػػػػػث قمنػػػػػػػػػا بدراسػػػػػػػػػة  إلػػػػػػػػػىتطرقنػػػػػػػػػا فػػػػػػػػػي الفصػػػػػػػػػؿ الأوؿ 
جراءاتيػػػػػػػػػػػػاشػػػػػػػػػػػػروطيا  إلػػػػػػػػػػػػىوكػػػػػػػػػػػػذلؾ  وأنواعيػػػػػػػػػػػػالترقيػػػػػػػػػػػػة وأىػػػػػػػػػػػػدافيا مفيػػػػػػػػػػػػوـ ا ، وتوصػػػػػػػػػػػػمنا وا 

المشػػػػػػػػػػرع الجزائػػػػػػػػػري يقػػػػػػػػػػر بتمتػػػػػػػػػػع الموظػػػػػػػػػؼ بحػػػػػػػػػػؽ الترقيػػػػػػػػػػة، وذلػػػػػػػػػؾ مػػػػػػػػػػف خػػػػػػػػػػلبؿ  أف إلػػػػػػػػػى
بيػػػػػػػػػػا عبػػػػػػػػػػر مختمػػػػػػػػػػؼ القػػػػػػػػػػوانيف المتعاقبػػػػػػػػػػة المتعمقػػػػػػػػػػة بالوظيفػػػػػػػػػػة العموميػػػػػػػػػػة، حيػػػػػػػػػػث  الأخػػػػػػػػػػذ
ليػػػػػػػػػػػا قانونػػػػػػػػػػػا  صػػػػػػػػػػػدرت عػػػػػػػػػػػف الجيػػػػػػػػػػػة المخولػػػػػػػػػػػة إذا إلالا تكػػػػػػػػػػػوف بطريقػػػػػػػػػػػة قانونيػػػػػػػػػػػة  أنيػػػػػػػػػػػا

صػػػػػػػػػػػلبحية توقيعيػػػػػػػػػػػا، فتعمػػػػػػػػػػػؿ ىػػػػػػػػػػػذه الجيػػػػػػػػػػػة عمػػػػػػػػػػػى تطبيػػػػػػػػػػػؽ كػػػػػػػػػػػؿ مػػػػػػػػػػػا جػػػػػػػػػػػاء فػػػػػػػػػػػي ىػػػػػػػػػػػذه 
 النصوص مع ضرورة مراعاة الشروط والإجراءات المحدد قانونا

ذلػػػػػػػػػػػػؾ لاف الترقيػػػػػػػػػػػػة ميمػػػػػػػػػػػػة فػػػػػػػػػػػػي حيػػػػػػػػػػػػاة المػػػػػػػػػػػػوظفيف المينيػػػػػػػػػػػػة حيػػػػػػػػػػػػث تجعػػػػػػػػػػػػؿ كػػػػػػػػػػػػؿ 
المناصػػػػػػػػػػػب فػػػػػػػػػػػي الوظيفػػػػػػػػػػػة الإداريػػػػػػػػػػػة فتحقػػػػػػػػػػػؽ لػػػػػػػػػػػو  أعمػػػػػػػػػػػىتقمػػػػػػػػػػػد  إلػػػػػػػػػػػىموظػػػػػػػػػػػؼ يطمػػػػػػػػػػػح 

 والاستقرار. الأمفو الاطمئناف 
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 تمهيد:

وضػػػػػػػػػػػػع معػػػػػػػػػػػػايير عمميػػػػػػػػػػػػة سػػػػػػػػػػػػميمة لمترقيػػػػػػػػػػػػة , تعتبػػػػػػػػػػػػر مػػػػػػػػػػػػف أىػػػػػػػػػػػػـ المعيقػػػػػػػػػػػػات إن 
التػػػػػػػػػػػي تواجػػػػػػػػػػػو القػػػػػػػػػػػائميف عمػػػػػػػػػػػى نظػػػػػػػػػػػـ الوظيفػػػػػػػػػػػة العموميػػػػػػػػػػػة فػػػػػػػػػػػي الجزائػػػػػػػػػػػر , وكػػػػػػػػػػػذلؾ 
محدوديػػػػػػػػػػػة المناصػػػػػػػػػػػب فييػػػػػػػػػػػا  ,إضػػػػػػػػػػػافة إلػػػػػػػػػػػى أف اختيػػػػػػػػػػػار أكفػػػػػػػػػػػأ المػػػػػػػػػػػوظفيف لمترقيػػػػػػػػػػػة , 

,  قػػػػػػػػػػد تكػػػػػػػػػػوف ىنػػػػػػػػػػاؾ حػػػػػػػػػػالات لمػػػػػػػػػػوظفيف يسػػػػػػػػػػتوفوف تعتبػػػػػػػػػػر مػػػػػػػػػػف أصػػػػػػػػػػعب العمميػػػػػػػػػػات 
جميػػػػػػػػػع شػػػػػػػػػروط الترقيػػػػػػػػػة لكػػػػػػػػػف لا تػػػػػػػػػتـ تػػػػػػػػػرقيتيـ لوجػػػػػػػػػود مػػػػػػػػػانع مػػػػػػػػػف موانػػػػػػػػػع الترقيػػػػػػػػػة و 

 التي سوؼ نستعرضيا لاحقا . 
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 معايير الترقية لمبحث الأول:ا

 

تعتمػػػػػػػػػػػػػػد جػػػػػػػػػػػػػػؿ  الإدارات و المؤسسػػػػػػػػػػػػػػات العموميػػػػػػػػػػػػػػػة فػػػػػػػػػػػػػػي التشػػػػػػػػػػػػػػريع الجزائػػػػػػػػػػػػػػػري 
ة معػػػػػػػػػػػػػايير تسػػػػػػػػػػػػػاعد عمػػػػػػػػػػػػػى تحقيػػػػػػػػػػػػػؽ ,عنػػػػػػػػػػػػػد قياميػػػػػػػػػػػػػا بترقيػػػػػػػػػػػػػة موظفييػػػػػػػػػػػػػا عمػػػػػػػػػػػػػى عػػػػػػػػػػػػػد

الأىػػػػػػػػػداؼ المحػػػػػػػػػػددة ليػػػػػػػػػذه الوظػػػػػػػػػػائؼ منيػػػػػػػػػا مػػػػػػػػػػاىي معػػػػػػػػػايير كلبسػػػػػػػػػػيكية وتتمثػػػػػػػػػؿ فػػػػػػػػػػي 
معيػػػػػػػػػاري الأقدميػػػػػػػػػة و الكفػػػػػػػػػاءة , ومنيػػػػػػػػػا المعػػػػػػػػػايير الحديثػػػػػػػػػة التػػػػػػػػػي تتمثػػػػػػػػػؿ فػػػػػػػػػي معيػػػػػػػػػار 

 الشيادة والامتحاف الميني و بعد التكويف المتخصص و الاختيار   .

 

 لاسيكيةمعايير الترقية الك: المطمب الأول

 

تعتبر الترقية مف أىـ الحقوؽ التي يتمتع بيا الموظؼ العاـ خلبؿ مساره الميني وىذا 
ووجود نظاـ سميـ لمترقية يؤدي حتما الى طمأنينة لما ليا أثر معنوي ومادي بالنسبة لو 

وليذا فاف التشريعات المتعاقبة وضعت ليا عدة معايير كلبسيكية تتمثؿ  ,نفوس الموظفيف 
 في :

 لفرع الأول: الترقية عمى أساس الأقدميةا

يقصد بيا مرور فترة زمنية معينة عمى تولي الموظؼ مياـ وظيفتو ليصبح بعدىا 
مرشحا لمصعود لوظيفة أخرى أعمى منيا , وىنا يكوف لمموظؼ الأقدـ الأولوية في الترقية 

ة خلبؿ ىذا عمى زملبئو ,بغض النظر عمى مستوى الجدارة والكفاءة , حيث تقوـ الإدار 
 المعيار بترقية وتفضيؿ الموظؼ  الذي يكتسب سنوات عمؿ أكبر . 

وتعرؼ أيضا عمى أنيا صلبحية الموظؼ العاـ  لمترقية  بعد قضائو  فترة زمنية      
 معينة تحددىا القوانيف و الموائح المختمفة .
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دة التدرج فييا الموظؼ عملب بقاع ىإذ يرق ,لمترقيةتعتبر كطريقة آلية وتمقائية و 
التسمسمي لموظائؼ , وذلؾ في حدود مدة أقصاىا ثلبث سنوات ونصؼ يقضييا الموظؼ 
في كؿ وظيفة أو صنؼ أو رتبة , ففي ىذا النوع مف الترقية يمنع فيو عمى الإدارة ممارسة 

 .(1)أي شكؿ مف أشكاؿ التعسؼ وتبعث الاطمئناف في نفوس الموظفيف

كة الاستدلالية المحدد لمشب ;666سبتمبر  =6ي المؤرخ ف 768/;6المرسوـ الرئاسي 
مف الفصؿ الثاني تحت عنواف الخبرة المينية والتي تنص  55, المادة لمرتبات الموظفيف

تحدد الاقدمية المطموبة لمترقية في كؿ درجة بثلبث مدد ترقية عمى الأكثر دنيا و  –عمى 
 .(2)متوسطة و قصوى 

 

 قدمية:مزايا أسموب  الترقية عمى أساس الا

ىذا المعيار يتماشى مع تقاليد المجتمع وقيمو , حيث يكوف لعامؿ السف تقدير و  -
 أىمية ويفضؿ فيو الموظؼ الأكبر سنا .

تساىـ الترقية بالاقدمية في بعث الطمأنينة في نفوس الموظفيف وشعورىـ بالرضا  -
 نتيجة الفوائد المادية و المعنوية التي تنتج عنيا. 

 الطرؽ موضوعية ولا يوجد لمتحيز مكاف . تعتبر أكثر -

الترقية وفؽ ىذا الأسموب تعتبر مكأفاة لمموظؼ مقابؿ السنوات الخدمة مف قبؿ  -
 الإدارة   .

خمؽ الولاء و الانتماء للئدارة وبالتالي يجعؿ مف ىذه الأخيرة حريصة عمى تدريب  -
 وتنمية كفاءة الموظفيف لدييا  .

 ة بيف جميع الموظفيف و تعرؼ عمى أنيا سيمة التطبيؽ.تساىـ في تحقيؽ المساوا -

                                                           
 .>>5: مرجع سابؽ صعمار بوضياف(1)
  ;666ر سبتمب =6مؤرخ في  768/;6رقـ  رئاسيمرسوـ (2)
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التقميؿ مف المنازعات الداخمية والخلبفات الخاصة بالترقية بيف الإدارة و الموظفيف  -
 وتقطع عمى الإدارة كؿ التقسيمات وتحمي الموظؼ مف التجاوزات المحتممة.

ويجعؿ جميع   يتميز ىذا الأسموب بالوضوح والبساطة والسيولة في التطبيؽ , -
 الموظفيف يقوموف  بواجباتيـ دوف قمؽ أو خوؼ عمى مستقبميـ الميني .

 عيوب أسموب الترقية عمى أساس الاقدمية :

 أسموب الاقدمية ليس دائما دليلب عمى كفاءة الموظفيف . -   

      محضة  بروز حالة الجمود في الإدارة نتيجة إتباعو كميا , لأنو يجعؿ مف الترقية آلية  -       

 وعمى الموظؼ إلا أف ينتظر دوره فييا.       

     يؤدي إلى إشاعة روح اليأس بيف الموظفيف وقتؿ الطموح و الابتكار و الإبداع  - 

 عند الموظفيف , وبالتالي جمود في الجياز الإداري في المنشأة . 

ؼ الكؼء و يعمؿ عمى تسرب الكفاءات خارج الإدارة بسبب عدـ التميز بيف الموظ -
 .(1)الأقؿ كفاءة 

     ىذا المعيار لا يعمؿ عمى تحقيؽ المساواة و العدالة بيف الموظفيف بؿ يؤدي إلى الظمـ  -   
 لأف جؿ الموظفيف سوؼ يرقوف بما فييـ المجد والكسوؿ .

الإضعاؼ مف تأثير وفعالية الرؤساء في معاممة مرؤوسييـ حيث لا رأي ليـ في  -
 ية مما يجعميـ لا يقوموف بتنفيذ أوامرىـ .تقرير أمور الترق

لا يصمح تطبيقو في الوظائؼ العميا ذات الطابع القيادي التي تتطمب قدرات  -
 شخصية وقيادية .

يأخذ عمى ىذا الأسموب تجاىمو لأىمية المؤىلبت و الميارات الشخصية و للؤداء  -
 المتميز لمموظفيف 

                                                           
 . =>5،ص المرجع السابؽ عمار بوضياف : (1)



 الفصل الثاني:معايير الترقية ومىانعها

 

 ~37  ~  
 

 ءة أو الجدارة الفرع الثاني: الترقية عمى أساس الكفا

جاء ىذا المعيار مف الترقية لسد الثغرات لمعيار الترقية بالاقدمية , لأنيا تساىـ نوعا ما 
في غمؽ الطريؽ أماـ الكفاءات ولا تحفز الموظؼ لتقديـ مواىبو والإفصاح عف مؤىلبتو وقدراتو 

 .مف اجؿ ذلؾ ظير ىذا المعيار ,فعنصر الكفاءة ىو الذي يحدد أولوية الترقية

وتعرؼ الجدارة عمى أنيا صفات ذاتية في الشخص تتعمؽ بكمية المعرفة و الدراية مف 
المعمومات الإدارية و الفنية, ومنيا ما يتصؿ بالذكاء وحسف السمعة وكؿ ىذه العناصر تتألؼ 

, ويقوـ ىذا المعيار عمى الميارة التي يتمتع بيا مف ماضي الشخص و تاريخ حياتو الوظيفية.
مى أساس كفاءتو و تفانيو في العمؿ التي تقاس عف طريؽ التقييـ بالرجوع الى الموظؼ وع

 .1السجلبت في الفترة الماضية 

يعتبر ىذا المعيار الأكثر صحة وعدالة للؤخذ بو في ترقية الموظفيف ,عمى اعتبار أنيا 
ه مكافأة لمموظؼ الذي يظير اىتماما بعممو وسموكو الحسف ,ويتمتع بمؤىلبت عالية وىذ

واستعداده لأداء وظائؼ أعمى ’الطريقة  تمكف الإدارة مف الكشؼ عف كفاءة وقيمة  الموظؼ
 عف طريؽ التقييـ العادؿ الموضوعي لأداء سموكو  وصفاتو الشخصية في العمؿ .

واليدؼ منو ىو تحديد مواصفات الشخص المناسب لموظيفة سوءا  تعمؽ الأمر بالمؤىؿ 
خبرة اللبزمة و التدريب والكفاءة في أداء العمؿ و اليدؼ أف الدراسي أو نوع وعمؽ ومدة ال

 .(2) تشغؿ الوظيفة الشاغرة بأصمح الموظفيف القادريف عمى أداء أعماليا بكفاءة و فعالية

يختار فيو أكفأ الموظفيف لتولي الوظائؼ الشاغرة ذات المستوى العالي مف حيث 
,وليا سمطة تقديرية في ذلؾ , وتوجد ثلبث المسؤوليات والسمطات الوظيفية مف طرؼ الإدارة 

 طرؽ لقياس الكفاءة الموظفيف و ىي : 

 الامتحانات التنافسية -5

 الوضع تحت التجربة -6

                                                           
 .  ::, ص : مرجع سابؽ شعيبي أمينة  (1)
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 التقارير الدورية لقياس كفاءة الموظفيف  -7

حيث يعتمد معيار الكفاءة عمى تقييـ الإدارة لأداء و عمؿ الموظؼ مف خلبؿ نظاـ التقييـ 
 ى التنقيط و التقدير العاـ.الذي يعتمد عم

وينقط الموظؼ مف عدة أوجو مثؿ : المواظبة , احتراـ الواجبات المينية , روح المبادرة , 
الانضباط , القدرات التنظيمية , الاستعداد و التفاني في العمؿ , روح المسؤولية , الإخلبص 

 . ةفي العمؿ والفعالية و المرد ودي

 مزايا هذا الأسموب :

أكفأ العناصر لتولي الوظائؼ الشاغرة في الإدارة والاستفادة منيـ ومف خبراتيـ جمب  -
 وتجاربيـ  .

يساىـ في رفع الروح المعنوية لمموظفيف ىذا لاعتقادىـ أف الترقية تتـ بعيدا عف التحيز  -
 .1و الوساطة أو أي اعتبارات شخصية

 مناصب عمميـ .تضمف مف خلبلو الإدارة استمرار الموظفيف ذو كفاءة في  -

 يحفز الموظفيف لبذؿ مجيود أكبر في وظائفيـ ويقضي عمى روح التواكؿ . -

 يزيد مف الكفاءة الإنتاجية لمعمؿ في الإدارة . -

  بالرغـ مف أف ىذا الأسموب أكثر موضوعية لكنو لا يخمو مف العيوب .

 عيوب هذا الأسموب :

المحسوبية نتيجة إساءة استخدامو يساىـ ىذا الأسموب في تفشي ظاىرتي الوساطة و  -
 مف قبؿ الرؤساء 

 يساىـ في بعث الكراىية بيف الموظفيف الذيف لـ يقع عمييـ الاختيار لمترقية . -
                                                           

الترقية في قانوف الوظيفة العمومية ،مذكرة ماستر في الحقوؽ ، تخصص قانوف اداري، قسـ الحقوؽ، كمية : حفيظة جراد (1)
 .>8،ص :6659/665الحقوؽ والعموـ السياسية ، جامعة محمد خيضر ،بسكرة، الجزائر ،
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يواجو ىذا الأسموب صعوبة في تحديد المعيار المستخدـ لقياس كفاءة الإفراد ووقوع  -
 الإدارة تحت ضغوط خارجية لترقية بعض الموظفيف.

وظائؼ الإدارة المنشودة وذلؾ لعدـ استقرار الموظفيف فييا , نتيجة  عدـ تحقيؽ -
 استقالتيـ أو بحثيـ عف وظائؼ أخرى أحسف.

ليذه الأسباب قد تمجأ بعض التشريعات إلى انتياج معيار جامع بيف ىاذيف الأسموبيف 
 لتحقيؽ أىدافيا وغاياتيا المنشودة وىذا ما سمكو المشرع الجزائري .

 

 الاقدمية والكفاءة: أساس الجمع بين الترقية عمى

فالاعتماد عمى أسموب الاقدمية كمعيار وحيد غير كافي , و كذلؾ الاعتماد عمى أسموب  
الكفاءة ,كمعيار وحيد أيضا غير كافي ,لما فيو مف توسيع لمسمطة الإدارية ,ليذا إف المزج بيف 

 ترقية .عاممي الكفاءة و الأقدمية يكوف أساسا سميما تقوـ عميو ال

السياسة الناجحة في الترقية ىي التي تجمع بيف كؿ مف المعياريف معا الاقدمية والكفاءة 
يمانيـ بعدالة الترقية   1،والتي تكسب ثقة للؤفراد وا 

و بالرجوع إلى تشريعات الوظيفة العمومية المتعاقبة نجدىا أخذت بالمعياريف الاقدمية و 
  :6المتضمف القانوف الأساسي لموظيفة العمومية المادة  577/::الكفاءة و ذلؾ في الأمر رقـ 

المتضمف القانوف  =9/9>و كذلؾ المرسوـ رقـ  (2)مف نفس الأمر  78و  77و المادة 
 منو .    ;9و  :9و  99الأساسي لموظيفة العمومية في المواد 

بالنسبة لموظائؼ  حيث تتـ الترقية بالاقدمية بالنسبة لموظائؼ الدنيا وتكوف عمى أساس الجدارة 
العميا ,وذلؾ لأف ىذه الوظائؼ تتطمب قدرات وميارات إدارية لا تتوفر بالضرورة في كافة 

                                                           
النظرية البيروقراطية ومدى استمرار فعاليتيا في الدوؿ المتقمة والدوؿ النامية في الادارة المعاصرة بيف : محمد قاسم القريوتي(1)

 .5;ص 9>=5النظرية والتطبيؽ ،عماف ،
, الجريدة الرسمية , العدد   لموظيفة العمومية الأساسيالمتضمف القانوف  ::=5/:66/6المؤرخ في  الممغى 577/:: الأمر(2)

 . ::=5/:6/>6, صادرة في  :8
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المرشحيف عمى أساس الاقدمية وحدىا ,و تضاؼ إلى ذلؾ شروط أخرى وفقا لطبيعة الوظيفة 
المادة  الشاغرة وعدد المرشحيف لشغميا وىذا ما أخذ بو المشرع الجزائري في نظاـ الترقية في

حيث يخضع كؿ موظؼ , أثناء مساره الميني إلى تقييـ مستمر  67/:6مف الأمر  ;56
ودوري ييدؼ إلى تقرير مؤىلبتو المينية وفقا لممناىج ملبئمة وىو ما نصت عميو المواد مف 

 . (1)المتعمؽ بالوظيفة العمومية  67/:6مف الأمر رقـ  566إلى  ;=

مؾ مسمؾ القوانيف الحديثة  في الجمع بيف الترقية كذلؾ نجد أف المشرع المصري قد س
بالاقدمية و الترقية بالاختيار , فالترقية بالاقدمية ىي القاعدة العامة في الدرجات الدنيا , ثـ تبدأ 
تفسح مجالا متصاعدا لمترقية بالاختيار , إلى أف نصؿ لمدرجات العميا حيث نجد أف القاعدة 

 .(2) ترقية بالاختيارالعامة في الترقية تصبح ىي ال
 

 نظام تقرير الكفاية: -

يعتمد ىذا النظاـ عمى أساس مراقبة ومتابعة الرئيس لممرؤوسيف بصفة دورية عند القياـ 
بميامو الوظيفية مف حيث تصرفاتو وسموكو أثنػاء العمػؿ ومدى تعاونو مع زملبئو , وقد نصت 

أف تقييـ الموظؼ يعتمد عمى  :666جويمية  59المؤرخ في  67/:6مف الأمر  ==المادة 
 معايير موضوعية تيدؼ إلى :

 احتراـ الواجبات العامة والواجبات المنصوص عمييا في القوانيف الأساسية.- 

 الكفاءة المينية  -

 الفعالية والمرودية  -

 (3)كيفية الخدمة  -

                                                           
 مرجع سابؽ.: 67/:6 الأمرمف  ;56المادة (1)
 . 865ص : مرجع سابؽ محمد رفعت عبد الوهاب(2)
 .: المرجع السابؽ 67/:6مف الأمر  ==المادة  (3)
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ويضمف الرئيس ىذه المعمومات والبيانات في التقرير المخصص ليا ,بيدؼ تقييـ 
الموظؼ و الترقية في الدرجة أو الرتبة أو منح امتيازات مرتبطة بالمرودية وتحسيف الأداء أو 

 منح الأوسمة و مكافأة , ويحؽ لمموظؼ التظمـ منيا بعد الاطلبع عمييا 

مف القانوف الأساسي لموظيفة العمومية عمى ضرورة تبميغ  566وقد نصت أحكاـ المادة 
معني الذي يمكنو أف يتقدـ بشأنيا تظمما إلى المجنة الإدارية نقطة التقييـ إلى الموظؼ ال

 .(1)المتساوية الأعضاء المختصة  , التي يمكنيا اقتراح مراجعتيا 

و تقييـ الموظؼ ىنا يكوف بصفة دورية ويكوف منقط مرفؽ بملبحظة في استمارة التنقيط 
 ويحفظ في ممؼ الموظؼ الإداري.

  

 قية الحديثةمعايير التر :  المطمب الثاني

 

, عمػػػػػػػػػػػى إف الترقيػػػػػػػػػػػة فػػػػػػػػػػػي الرتبػػػػػػػػػػػة  67/:6مػػػػػػػػػػػف الأمػػػػػػػػػػػر  ;56قػػػػػػػػػػػد نصػػػػػػػػػػػت المػػػػػػػػػػػادة 
تػػػػػػػػػػتـ بتقػػػػػػػػػػدـ الموظػػػػػػػػػػؼ فػػػػػػػػػػي مسػػػػػػػػػػاره المينػػػػػػػػػػي , بالانتقػػػػػػػػػػاؿ مػػػػػػػػػػف رتبػػػػػػػػػػة إلػػػػػػػػػػى رتبػػػػػػػػػػة أعمػػػػػػػػػػى 
مباشػػػػػػػػػػػرة سػػػػػػػػػػػواء فػػػػػػػػػػػي نفػػػػػػػػػػػس السػػػػػػػػػػػمؾ أو فػػػػػػػػػػػي السػػػػػػػػػػػمؾ مباشػػػػػػػػػػػرة , وذلػػػػػػػػػػػؾ بتػػػػػػػػػػػوافر شػػػػػػػػػػػروط 

, وذلػػػػػػػػػػػػؾ حسػػػػػػػػػػػػب  قانونيػػػػػػػػػػػػة , عمػػػػػػػػػػػػى أف تػػػػػػػػػػػػتـ بقػػػػػػػػػػػػرار إداري تتخػػػػػػػػػػػػذه السػػػػػػػػػػػػمطة المختصػػػػػػػػػػػػة
المناصػػػػػػػػػػػػب الشػػػػػػػػػػػػاغرة المخصصػػػػػػػػػػػػة لمترقيػػػػػػػػػػػػة المدونػػػػػػػػػػػػة فػػػػػػػػػػػػي المخطػػػػػػػػػػػػط السػػػػػػػػػػػػنوي لتسػػػػػػػػػػػػيير 
المػػػػػػػػػػػوارد البشػػػػػػػػػػػرية و ذلػػػػػػػػػػػؾ وفقػػػػػػػػػػػا لمكيفيػػػػػػػػػػػات التاليػػػػػػػػػػػة : الترقيػػػػػػػػػػػة عمػػػػػػػػػػػى أسػػػػػػػػػػػاس الشػػػػػػػػػػػيادة 
,الترقيػػػػػػػػػػػػػة بعػػػػػػػػػػػػػد التكػػػػػػػػػػػػػويف المتخصػػػػػػػػػػػػػص , الترقيػػػػػػػػػػػػػة عػػػػػػػػػػػػػف طريػػػػػػػػػػػػػؽ الامتحػػػػػػػػػػػػػاف المينػػػػػػػػػػػػػي , 

 الترقية الاختيارية . 

 

                                                           
 . 7:ص  :مرجع سابؽ،رشيد حباني  (1)
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عمى أساس الشهادة و الامتحان المهني  وبعد التكوين   الفرع الأول : الترقية
 المتخصص و الاختيار 

 أولا : الترقية عمى أساس الشهادة 

تعد ىذه الطريقة مف ضمف الترقية الداخمية ,حيث يتـ خلبليا ترقية الموظؼ مف رتبتو إلى 
موبة إلى رتبة أعمى وذلؾ فور حصولو  خلبؿ مساره الميني عمى شيادات و المؤىلبت المط

الرتبة الأعمى وذلؾ تثمينا لمجيوداتو وتشجيعا لو لمسعي إلى الرفع المستمر لمستوى تأىيمو , 
 حيث يتـ إعفاءه مف المشاركة في مسابقات توظيؼ الخارجية للبلتحاؽ برتبة أعمى .

المتعمؽ بالترقية عمى أساس  ;665نوفمبر  76المؤرخ بتاريخ  68فقد حدد المنشور رقـ 
  الشيادة

 شروط لهذه الترقية وتتمثل في : 

 يجب أف يكوف الموظؼ مرسما في رتبتو الحالية -5

إف يكوف نمط التوظيؼ الخارجي موجودا في القانوف الأساسي الخاص الذي يحدد -6
 رتبة الترقية وذلؾ طبقا لأحد أساليب التوظيؼ الخارجي التالية:

 أو طبقا للبختبارات  إما طبقا لمشيادة أو المسابقة عمى أساس الشيادة-

يجب إف يكوف تاريخ الحصوؿ عمى الشيادة أو المؤىؿ الجديد لاحقا لتوظيؼ المعني -8
 لأوؿ مرة . 

يجب إف يكوف تخصص الشيادة أو المؤىؿ الذي تـ الحصوؿ عميو متناسبا أو متطابقا -9
 مع التخصصات المطموبة لمتوظيؼ الخارجي المخصص لرتبة الترقية .

 يقة ترقية ىذا الموظؼ في نفس الشعبة التي يعمؿ بيا برتبتو الحالية .إف تتـ طر -:

يجب إف لا يتـ التوظيؼ في رتبة الترقية المعنية ,أي الالتحاؽ بالرتبة يتوقؼ عمى -;
 متابعة تكويف معيف 
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يجب إف يكوف المنصب المالي المخصص لأسموب الترقية متاحا, واف يكوف مسجلب ->
يير الموارد البشرية لتمؾ الإدارة العمومية المعنية لمسنة المالية التي يتـ في المخطط السنوي لتس
 فييا إتماـ عممية الترقية.

التصديؽ عمى المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية تحت مسمى السنة المالية -=
 (1)المعتبرة  

فقا إعداد قوائـ التأىيؿ المخصصة لمترقية عمى أساس الشيادة ينبغي أف يكوف و -
 السالؼ الذكر حيث انو يجب: 68لأحكاـ المنشور رقـ 

 .ضرورة احتراـ الشروط المحددة في ىذا المنشور -

إعداد قوائـ التأىيؿ حسب كؿ رتبة وفقا لدرجة الاستحقاؽ مع اعتماد أولا تاريخ -
 الحصوؿ عمى الشيادة , أي اقدمية الشيادة كمعيار أساسي ووحيد لترتيب المرشحيف .

تساوي المرشحيف في الترتيب ينبغي اعتماد باقي المعايير المنصوص  في حاؿ-
, المتعمؽ بمعايير الانتقاء في 6655 أفريؿ >6المؤرخ في  ;6عمييا في المنشور رقـ 

 المسابقات عمى أساس الشيادات لمتوظيؼ في رتب الوظيفة العمومية .

ار إليو أعلبه .وتبمغ المش 68التقيد الصارـ بالشروط المذكورة في المنشور رقـ  -
وفقا للآجاؿ القانونية بنسخ مشاريع و قرارات ’مصالح الرقابة المالية و الوظيفة العمومية 

أو مقررات الترقية مرفوقة بقوائـ التأىيؿ المعدة ليذا الغرض , لإخضاعيا لإجراءات 
 الرقابة السابقة أو اللبحقة.

بؿ تكوف بناء عمى طمبات الترقية عمى أساس الشيادة لا تتـ بصفة آلية  -
جراءات قانونية محددة عف طريؽ التنظيـ المعموؿ  الموظفيف المعنييف وتخضع لشروط وا 

 بو في ىذا المجاؿ .

                                                           
 , المتعمؽ بالترقية عمى أساس الشيادة .  ;665 نوفمبر 76المؤرخ في   68منشور رقـ  (1)
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تتـ ترقية الموظؼ الذي تحصؿ عمى مباشرة في رتبة أعمى وذلؾ بقرار فردي          
 ابتداء مف تاريخ    

ويض الخبرة المينية المتحصؿ عمييا في رتبتو التوقيع عميو مع الاحتفاظ بنقاط تع        
 .(1)الأصمية 

 : الترقية بواسطة الامتحان المهني أو الفحص المهني : لفرع الثانيا

تعد أفضؿ طرؽ الترقية بالنسبة لمموظفيف الذيف لـ يتحصموا خلبؿ مسارىـ الميني عمى 
تماـ دراساتيـ لمترقية في رتبة أعمى ,ىنا تقوـ الإدار  ة خلبؿ ىذه الطريقة بالتنسيؽ مع شيادة وا 

مصالح الوظيؼ العمومي والجيات المخولة بإجراء امتحاف ميني , ويكوف الموظؼ فيو قد 
استوفى شروط المشاركة ووفؽ بنجاح بيذا الامتحاف ,يجب حينئذ التصريح بترقيتو مف رتبة 

يير في المياـ عمؿ في وضع قديـ إلى رتبة جديدة أعمى منيا درجة , و أليا ينتج عنو تغ
والواجبات بالنسبة لمموظؼ ويقابمو زيادة في الأجر , فعمى الموظؼ التسجيؿ في قوائـ التأىيؿ 

 السنوية لمترقية .

تحديد المناصب الشاغرة عادة يكوف مرتبط بحاجيات التأطير الوظيفي وليذا النوع مف 
 الترقية شروط يجب توفرىا في الموظفيف وىي :

 فعمية حسب القوانيف المعموؿ بيا سنوات خدمة  9ة والمقدرة عمى الأقؿ الاقدمية في الرتب-

مف المناصب الشاغرة في حالة التوظيؼ الداخمي في ىذا النوع  % 76تحديد نسبة  -
 يجب توفر المنصب الشاغر.

 إجراءات الترقية عف طريؽ الامتحاف الميني :

شرية وتحديد المناصب المالية بعد المصادقة عمى المخطط السنوي, لتسيير الموارد الب
الخاصة لمختمؼ طرؽ التوظيؼ , تكوف جميع  الأساسيةالشاغرة ,حسب ما تنص عميو القوانيف 

المناصب قد أدرجت في المخطط السنوي لممؤسسة ويكوف استغلبليا خلبؿ السنة المالية 
                                                           

القانوني لمترقية في قانوف الوظيفة العمومية ,مذكرة تخرج لنيؿ شيادة الماستر في  الإطار: ,مرسي سمطانيالبمي  زكريا   (1)
 . :8, ص   >665, جامعة الجزائر ,  إداريالحقوؽ , تخصص  قانوف 
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مف تاريخ التوقيع أياـ  56الجارية , ىنا تقوـ الإدارة بالإعلبف عف امتحاف ميني بقرار خلبؿ 
(1). 

يتـ إعلبف الامتحاف بكؿ وسائؿ الإعلبـ المسموحة , ثـ تبدأ بعدىا عممية إيداع الممفات 
الترشح لدى الإدارة , وتسجؿ خلبليا ممفات الترشح ابتداء مف تاريخ استلبميا في دفاتر تفتح 

 خصيصا ليذا الغرض 

ارة, صاحبة الامتحاف إلى مصالح بعدىا يتـ إرساؿ نسخة مف محضر المجنة التقنية للئد
أياـ ,لمتأكد مف سلبمة العممية وتبميغ المرشحيف المقبوليف و  >الوظيفة العمومية , وذلؾ خلبؿ 

 المرفوضيف .

بعدىا تقوـ الإدارة بتحديد تاريخ الامتحانات المينية ,ثـ يبمغ المرشحيف بذلؾ وبعد إعلبف 
, ويرتب الناجحوف في  يىلإجراء الاختبار الشفا النتائج الأولية يستدعى المرشحوف الفائزوف

امتحاف المسابقة ترتيبا تنازليا , وترسؿ المحاضر النيائية لمنتائج , مع كشوؼ النقاط لممصمحة 
 المعنية.

   

 :الترقية بعد التكوين المتخصص : الفرع الثالث

وى أو ىي طريقة مف طرؽ الترقية, ويقصد بو التكويف المتخصص وليس تحسيف المست
 تجديد المعارؼ 

ىنا تقوـ الإدارة بوضع مخطط لتكويف الموظفيف تحت إشراؼ مفتشية الوظيفة العمومية 
المتعمؽ  :==67/67/5شواؿ الموافؽ ؿ  58المؤرخ في  :=/6=تطبيقا لممرسوـ التنفيذي رقـ 

يف بتكويف الموظفيف و تحسيف مستواىـ وتجديد معموماتيـ  , وبعد نجاح الموظؼ في التكو 
 المتخصص يرقى بصفة آلية إلى رتبة أعمى أو في سمؾ أعمى .

                                                           
ية الموظؼ العاـ في قانوف  الوظيفة العمومية الجزائري , مذكرة تخرج لنيؿ شيادة الماستر النظاـ  القانوني لترق :زكريأمنة (1)

تممساف، كمية الحقوؽ والعموـ السياسية، الممحقة الجامعية ، مغنية، -جامعة ابي بكر بمقايدفي القانوف العاـ معمؽ , 
 . ;6ص :6659/665
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تقوـ كؿ إدارة بإنشاء لجنة مكمفة بانتقاء الموظفيف وذلؾ مف أجؿ متابعة دورات تكوينية 
متخصصة مع الأخذ بحسباف معايير منصوص عمييا في القانوف الأساسي ,تتعمؽ بالمؤىلبت 

 .المعنية والتقويـ الميني

عداد الموظؼ لشغؿ  وىو تكويف يكوف متوسط المدى  أو طويؿ ,يتـ مف خلبؿ تكويف وا 
منصب عمومي لأوؿ مرة ,أو الالتحاؽ بسمؾ أعمى أو رتبة عميا أو التحضير لممسابقات أو 

 الامتحانات المينية .

د وتيدؼ ىذه العممية مف التكويف إلى الرفع مف  كفاءة الموظؼ وتنمية مياراتو , وليذا فق
ألزـ المشرع الجزائري الإدارة بتنظيـ دورات تكوينية , وىو حؽ مف الحقوؽ ,معترؼ بو لمموظؼ 

 خلبؿ مساره الميني .

يتعيف عمى الإدارة تنظيـ دورات التكويف و تحسيف  67/:6مف الأمر  568المادة 
مياـ المستوى بصفة دائمة, قصد ضماف تحسيف تأىيؿ الموظؼ و ترقيتو المينية, و تأىيمو ل

 جديدة .

يتـ فتح دورات التكويف المتخصص في المؤسسات و الإدارات العمومية بقرار مف السمطة 
 التي ليا صلبحية التعييف ويتـ فييا تحديد:

 الرتبة التي فتحت بشأنيا دورات التكويف .-

عدد المناصب المتوفرة طبقا لمخطط التسيير السنوي لمموارد البشرية المصادؽ عمييا -
 ف السنة المالية المعنية .بعنوا

 الشروط القانونية الأساسية لقبوؿ مختمؼ الدورات .-

 طبيعة الاختبارات المقررة في برامج الدورات ومكاف إجراءىا و تاريخيا وشكؿ الدورة . -

 . (1)حجـ المواقيت  -

                                                           
 . =:ص : مرجع سابؽ،  هني رشيدة (1)
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 لاستفيد الموظؼ إلا مف دورة واحدة خلبؿ حياتو المينية , وبعد انتياء التكويف تقوـ
الإدارة المشرفة عمى التكويف بإعداد محضر يمضى عميو مف طرؼ مسؤوؿ الإدارة المعنية , 

 ويتـ ترقيتيـ مف تاريخ إمضاء المحضر . 

 الشروط الأساسية لمترقية عف طريؽ التكويف :

إعداد المخطط القطاعي السنوي أو المتعدد سنوات التكويف وتحسيف المستوى و تجديد -5
 . 67/:6مف الأمر  555ادقة عميو طبقا لممادة المعمومات و المص

 إعداد مخطط تسيير الموارد البشرية لمسنة المالية المعنية مصادؽ عمييا .-6

إعداد قرار أو مقرر فتح تكويف مخصص للبلتحاؽ بالرتب المخصص ليا مناصب -7
 مالية بعنواف السنة المالية المعنية.

كػػػػػػػػػػػػػػيف المػػػػػػػػػػػػػػوظفيف المسػػػػػػػػػػػػػػتوفيف إجػػػػػػػػػػػػػػراء إعػػػػػػػػػػػػػػلبف إشػػػػػػػػػػػػػػياري ليػػػػػػػػػػػػػػذه العمميػػػػػػػػػػػػػػة لتم-8
عمػػػػػػػػػػػى الشػػػػػػػػػػػروط القانونيػػػػػػػػػػػة مػػػػػػػػػػػف تقػػػػػػػػػػػديـ ترشػػػػػػػػػػػيحاتيـ , حيػػػػػػػػػػػث ينشػػػػػػػػػػػر قػػػػػػػػػػػرار فػػػػػػػػػػػتح دورات 
التكػػػػػػػػػويف فػػػػػػػػػي اجػػػػػػػػػؿ شػػػػػػػػػير واحػػػػػػػػػد عمػػػػػػػػػى الأقػػػػػػػػػؿ قبػػػػػػػػػؿ تػػػػػػػػػاريخ بدايػػػػػػػػػة الػػػػػػػػػدورة عػػػػػػػػػف طريػػػػػػػػػؽ 

 6=/:=مػػػػػػػػػػف المرسػػػػػػػػػػوـ  56الصػػػػػػػػػػحافة أو الإلصػػػػػػػػػػاؽ فػػػػػػػػػػي أمػػػػػػػػػػاكف العمػػػػػػػػػػؿ طبقػػػػػػػػػػا لممػػػػػػػػػػادة 
 .(1)المعدؿ والمتمـ 

رقية في الرتبة المعنية ,بعد نجاح الموظفيف في الدورة التكوينية إعداد قرار الت-9
يعمف ذلؾ مف طرؼ المجنة الخاصة المؤىمة, وحصولو عمى شيادة في التخصص ’ المتخصصة

 الذي كوف فيو.

 

 

 :الترقية عمى سبيل الاختيار  الفرع الرابع

                                                           
المتعمؽ بتكويف  :==67/67/5الموافؽ ؿ: :585شواؿ عاـ  58, المؤرخ في 6=/:=مف المرسوـ التنفيذي  56المادة  (1)

 الموظفيف وتحسيف مستواىـ وتجديد معموماتيـ .
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الذيف يثبتوف الاقدمية لمموظفيف ’ وتكوف ىذه الترقية عف طريؽ التسجيؿ في قائمة التأىيؿ
في كؿ سنة حسب المناصب الشاغرة المخصصة لمترقية, في حدود ’المطموبة في قوائـ التأىيؿ 

 بعد استشارة المجنة الإدارية متساوية الأعضاء . 56%

مف القانوف الأساسي النموذجي لعماؿ الإدارات و المؤسسات  99فقد نصت المادة 
 يؿ الاختيار تقوـ وفؽ ىذه الشروط :العمومية عمى أف الترقية عمى سب

 اكتساب صفة الموظؼ -

إثبات حد أدنى مف الاقدمية وذلؾ طبقا لما تقرره القوانيف الأساسية الخاصة بمختمؼ -
 الأسلبؾ 

 اكتساب خبرة مينية كافية . -

 .(1)التسجيؿ في الجدوؿ السنوي لمترقية  -

في خدمتيا مدة  االذيف أمضو ’وظفييا ىذا النوع مف الترقية يعطي الإدارة فرصة تحفيز م
معينة حددىا التنظيـ , ويعطي ليا السمطة التقديرية في الاختيار واشترط القانوف التسجيؿ في 

 قائمة التأىيؿ بعد اخذ رأي المجنة متساوية الأعضاء .

حيث تتكفؿ المجنة متساوية الأعضاء بترقية الموظفيف , بالنظر إلى قوائـ التأىيؿ المعدة 
ف قبؿ الإدارة المختصة ,التي تتوفر عمى معيار الاقدمية الوظيفية , و الاقدمية في الرتبة و م

سنوات الأخيرة , و التقديرات العامة المسجمة باسـ المسؤوؿ  9,معدؿ نقاط تقييـ الموظؼ خلبؿ 
 المباشر لمموظؼ المعني بالترقية في الرتبة طبقا لطريقة الاختيار .

قوائـ  إعدادالمتعمقة بكيفية  6665مارس  56المؤرخة في  :>قـ فقد نصت التعميمة ر 
 التأىيؿ للبلتحاؽ برتبة أعمى عمى :

 الاقدمية المكتسبة .-

                                                           
 . 7=5ص  : مرجع سابؽ،هاشمي خرفي (1)
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 يمكف الأخذ بعيف الاعتبار الاقدمية العامة . -

 شغؿ منصب عالي والذي يشكؿ أيضا معيار امتياز. -

 دورات التكويف و تحسيف المستوى . -

اسات أو أشغاؿ بحث أنجز مف طرؼ المعني , فيأخذ بعيف الاعتبار اذا كانت ىناؾ در  -
إضافة إلى ىذه المعايير,ىناؾ معايير أخرى تأخذ بعيف الاعتبار مف طرؼ المجنة متساوية 

 الأعضاء وىي : 

الامتيازات و المؤىلبت المينية , روح المبادرة , المياقة البدنية , الانضباط , الوضعية  -
  (1)الاجتماعية 

مع الإشارة انو لا يستفيد مف الترقية عند التسجيؿ في قائمة التأىيؿ أكثر مف مرة بقوة 
 القانوف.

 إجراءات الترقية عمى أساس الاختيار

تتـ ىذه الترقية بعد المصادقة عمى المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية, مف طرؼ  -
غرة وفقا لمقوانيف الأساسية مف المناصب الشا %66,أو % 56الوظيؼ العمومي في حدود 

 الخاصة .

ي الرتبة وتكوف مقدرة بػ ػحيث تقوـ الإدارة بإحصاء الموظفيف المستوفيف لشرط الاقدمية ف-
سنوات , ثـ تقوـ بدراسة دقيقة وشاممة لكؿ ممفات المرشحيف ,قصد وضع قوائـ التأىيؿ  56

 ة المالية .ديسمبر مف نفس السنة التي تسبؽ السن 75الموقوفة إلى غاية 

ذلؾ بجمع التقارير مف المسؤوليف المباشريف لتسجيؿ المرشحيف  إلىتقوـ الإدارة إضافة 
عداد  غير السجميف في قوائـ التأىيؿ ,عمى مستوى مصمحة المستخدميف ,وتدرس الطعوف ,وا 

                                                           
 .قوائـ التأىيؿ  إعدادمارس متعمقة بكيفية  56مؤرخة في  :>تعميمة رقـ  (1)

 



 الفصل الثاني:معايير الترقية ومىانعها

 

 ~50  ~  
 

مشروع قوائـ المرشحيف حسب الرتب والأسلبؾ حسب درجة الاستحقاؽ ,مع الأخذ بعيف 
 قدمية في الرتبة الأصمية .الاعتبار الا

ثـ تقوـ باستدعاء المجنة متساوية الأعضاء ,لاختيار الموظفيف ثـ تتـ المصادقة عمى   
قوائـ التأىيؿ النيائية مف قبؿ المجنة , حيث يعد محضر يمضي عميو كافة أعضاء المجنة 

وحة في المخطط ويجب أف يكوف عدد الموظفيف المقبوليف ,مطابؽ لعدد المناصب المالية المفت
السنوي , ويمضي المسؤوؿ الذي لو صلبحية التعييف المحضر , و يقوـ المسير بإعداد قرار أو 
مقرر لممعني ويكوف سريانو ابتداء مف الفاتح مف الشير الذي اجتمعت فيو المجنة أو الشير 

 (1)الموالي حسب الحالة .

طبقا لما نصت عميو  فرتيف متتاليتيمع الإشارة الموظؼ لا يستفيد مف الترقية الاختيارية م
 . 67/:6مف الأمر سالؼ الذكر  ;56المادة 

تيدؼ إلى تحسيف مستوى  67/:6نجد أف المعايير المعتمدة في الترقية التي أقرىا الأمر 
أداء الموظؼ , وىذا ما ينعكس عمى سير المرفؽ العاـ ,فتكوف خدماتو ذات جودة عالية مف 

لأف القائميف عمى تقديميا مف ذوي الكفاءات ,ومكونيف بما يتماشى حيث النوع ,وكذلؾ الكـ ,
وتطورات المجتمع , فيكوف التسيير بأساليب متقدمة و حديثة ,وىذا ما نراه مثلب عند اعتماد 

 .  (2) نظاـ الإدارة الالكترونية في تسيير المرفؽ العاـ

 وتتمثؿ في : 67/:6لكف لا يعني ىذا أف ىناؾ سمبيات في نظاـ الترقية للؤمر 

 ابتعاد أساليب الترقية وطرقيا عف المنطؽ الميني -

اعتماد الترقية في الدرجة عمى أساس الاقدمية ضمف وتائر ثلبث ,دنيا , متوسطة , -
قصوى , مثلب إذا كاف الموظؼ كفأ ومجد وعلبقتو مع رئيسو  المباشر سيئة فغالبا ما تكوف 

 النسبة لمموظؼ الغير مجد والمتكاسؿ .نتيجة الترقية ليس في صالحو والعكس ب

                                                           
 . 8>صمرجع سابؽ :  هني رشيدة(1)
مخبر اثر الاجتياد القضائي عمى  ، مجمة الاجتياد القضائي،67/:6خصوصية نظاـ الترقية في الامر  نبيمة اوقجيل: (2)

 .868، جامعة محمد خيضر بسكرة، ص>86-=86،ص، ص، 6656، مارس 57، مجمد65حركة التشريع، العدد 



 الفصل الثاني:معايير الترقية ومىانعها

 

 ~51  ~  
 

إف اعتماد الاقدمية كمعيار لمترقية سيكوف عائؽ أماـ الموظفيف الممتازيف لمتقدـ في  -
 الدرجات والرتب إذا كانت ىذه الرتب تتطمب الاقدمية مثلب .

عدـ تحديد المشرع لأثار الغياب عمى الترقية بصورة صريحة في بعض صوره , مما -
 مفتوحا ,لتأويلبت السمطة المختصة بالتعييف .   جعؿ الباب 

الطابع الإداري الذي يطغى عمى نظاـ التقييـ وما ينجر عنو مف مساومات وانحرافات -
 عدـ فاعمية نتائج الترقية ومصداقيتيا , فيقضي عمى التنافس وروح المبادرة . إلىمما يؤدي 

 عدـ تحسيف مرودية غالبية الإدارات  -

ر الاقدمية لا يحقؽ العدالة بيف الموظفيف , لاف ذلؾ سوؼ يرقى بيذا اعتماد معيا-
المعيار الكسوؿ والمجد معا , ىو معيار مجحؼ وغير منصؼ لمموظؼ المجد و يفتي وقتو في 

وقمة الفاعمية , وتضعؼ روح   طبالإحبا أالاجتياد في عممو والجد , ىنا يصاب الموظؼ الأكف
 لي لا تستفيد منو الإدارة . الحماس لديو والفعالية وبالتا
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 موانع الترقية:  المبحث الثاني

 

تعتبػػػػػػػػػر الترقيػػػػػػػػػة مػػػػػػػػػف أىػػػػػػػػػـ الحقػػػػػػػػػوؽ التػػػػػػػػػي يكتسػػػػػػػػػبيا الموظػػػػػػػػػؼ فػػػػػػػػػي حياتػػػػػػػػػو العمميػػػػػػػػػة 
,وذلػػػػػػػػؾ متػػػػػػػػى تػػػػػػػػوفرت فيػػػػػػػػو الشػػػػػػػػروط اللبزمػػػػػػػػة ليػػػػػػػػا , لكػػػػػػػػف قػػػػػػػػد يحػػػػػػػػدث أحيانػػػػػػػػا أف تتػػػػػػػػوفر 

لترقيػػػػػػػػة ىػػػػػػػػذه الشػػػػػػػػروط فػػػػػػػػي الموظػػػػػػػػؼ ولا يػػػػػػػػتـ ترقيتػػػػػػػػو وذلػػػػػػػػؾ لحػػػػػػػػدوث مػػػػػػػػانع مػػػػػػػػف موانػػػػػػػػع ا
 وىذه الموانع تعتبر مؤقتة إلى غاية زواليا .

ىنػػػػػػػػػػػػػػاؾ موانػػػػػػػػػػػػػػع متعمقػػػػػػػػػػػػػػة بالوضػػػػػػػػػػػػػػعيات القانونيػػػػػػػػػػػػػػة الأساسػػػػػػػػػػػػػػية لمموظػػػػػػػػػػػػػػؼ وىنػػػػػػػػػػػػػػاؾ 
 موانع متعمقة بالنظاـ التأديبي .

 

 الموانع المتعمقة بالوضعيات القانونية  الأساسية لمموظف:  المطمب الأول

 

ف استفادتو مف حقو في الترقية قد يحوؿ تواجد الموظؼ في احدى ىذه الوضعيات م
سواءا في الدرجة , أو في الرتبة , وقد لايستفيد منيا كميا , وتتمثؿ ىذه الوضعيات في وضعية 

 عمى الاستيداع . الإحالة, و وضعية  الإطارخارج 
 

 الفرع الأول : وضعية خارج الإطار

ضمف القانوف المت 67/:6مف الأمر  586نص عمييا المشرع الجزائري في نص المادة 
الأساسي لموظيفة العمومية : ىي الحالة التي يمكف أف يوضع فييا الموظؼ بطمب منو , بعد 
استنفاذ حقوقو في الانتداب , في وظيفة لا تسري عمييا أحكاـ القانوف الأساسي العاـ لموظيفة 

 العمومية , و يستصاغ مف ىذا التعريؼ الشروط الآتية :

  579الانتداب الإرادي المادة استنفاذ الموظؼ لحقو في -
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يمكف انتداب الموظؼ بطمب منو, لتمكينو مف ممارسة نشاطات لدى مؤسسة أو إدارة  -
عمومية أخرى أو في رتبة غير رتبتو الأصمية , وظائؼ تأطير لدى المؤسسات أو الييئات التي 

ؤسسات أو ىيئات , ميمة في إطار التعاوف أو لدى م وتمتمؾ الدولة كؿ رأسماليا أو جزءا من
 دولية . 

 يوضع الموظؼ في ىذه الحالة نتيجة طمبو و إرادتو .

 يجب أف تكوف الوظيفة المراد الالتحاؽ بيا لا تخضع لقانوف الوظيفة العمومية . -

مع اشتراط أف يوضع فقط ,في ىذه الحالة الموظفيف المنتميف إلى الفوج أ , المنصوص  -
 و مضموف ىذه المادة   مف قانوف الوظيفة العمومية, 67/:6ر مف الأم (1) >عمييـ في المادة 

مف ىذا الأمر تتحدث عف تصنيؼ الموظفيف حسب مستوى تأىيميـ و المجموعة أ , تضـ 
الموظفيف الحائزيف عمى مستوى التأىيؿ المطموب لممارسة نشاطات التصميـ و البحث 

 والدراسات أو كؿ مستوى تأىيؿ مماثؿ .

 سنوات وتكرس بقرار فردي مف السمطة المؤىمة لذلؾ . 9ية لا تتجاوز و مدة ىذه الوضع

وخلبؿ ىذه الوضعية يفقد الموظؼ حقوقو في المرتب والترقية في الدرجات و التقاعد 
بعنواف سمكو أو إطاره الأصمي , ويصبح خاضعا لأحكاـ القانوف الأساسي التي تسري عمى 

 . (2)الوظيفة التي يشغميا 

 . (3)و مف قبؿ المؤسسة أو الييئة التي وضع لدييا ويتـ تقييمو مف قبميا ويتقاضى راتب

في رتبتو الأصمية بقوة القانوف و  رسنوات عمى الأكث 9و يعاد إدماجو عند انقضاء فترة 
 .(4)لو كاف زائدا عف العدد 

                                                           
 .مرجع سابؽ :67/:6 الأمرمف  >المادة (1)
 . =:ص  مرجع سابؽ، :حبانيرشيد (2)
 : المرجع السابؽ.67/:6 الأمر مف 586المادة (3)
  المرجع السابؽ. :67/:6 الأمرمف  587المادة (4)
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,  ونستشؼ أف ىذه الوضعية مانع مؤقت فقط, ينتيي بانتياء المدة القانونية ليذه الوضعية
وىي خاصة فقط بالموظفيف المنتميف لمفوج أ ,دوف سواىـ ويكوف بطمب مف المعني بعد انتفاءه 

 حقو في الانتداب .

وتشبو ىذه الوضعية نوعا ما وضعية الإحالة عمى الاستيداع ,باعتبار الموظؼ في ىذه 
 . (1)الحالة بفقد حقوقو في المرتب و الترقية و الدرجات و التقاعد 

 ني : وضعية الإحالة عمى الاستيداعالفرع الثا

وضعية الإحالة عمى الاستيداع عمى أنيا وضعية قانونية يتـ مف خلبليا إيقاؼ تعرؼ  
 مؤقت لعلبقة العمؿ .

والاستيداع ىو أف يتوقؼ نشاط الموظؼ بطمب منو لمدة محددة ,ووفقا لمبررات و شروط 
الموظؼ وحقو في الاقدمية و الترقية وتؤدي ىذه الوضعية إلى توقيؼ راتب ، فرضيا القانوف 

والدرجات و التقاعد , لكف الموظؼ يبقى محتفظا بالحقوؽ التي اكتسبيا في رتبتو الأصمية عند 
 تاريخ إحالتو عمى الاستيداع .

 حالات الإحالة عمى الاستيداع :

 حالات الإحالة عمى الاستيداع بقوة القانوف :  -5

التقدير بؿ يجب عمييا إعلبنيا وذكرتيا المادة ىنا الإدارة لا تممؾ فييا سمطة 
 وتتمثؿ وىي : :58

في حاؿ تعرض أحد أصوؿ الموظؼ أو زوجو أو أحد الأبناء المتكفؿ بيـ -
 لحادث أو لإعاقة أو مرض خطير .

 سنوات  9لمسماح لمزوجة الموظفة بتربية طفؿ يقؿ عمره عف  -

                                                           
لمموظؼ العمومي , مذكرة تخرج لنيؿ شيادة الماستر في القانوف  الأساسيةالوضعيات القانونية  : معيزةكريمة  ، اعراب نوال(1)

 . 89,  ص  :665- 6659البويرة  , عة أكمي محند ألو لجاح ,ومالية , جام إدارة,تخصص 
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تغيير مكاف إقامتو بحكـ لمسماح لمموظؼ بالالتحاؽ بزوجو إذا اضطر إلى  -
 مينتو .

 لتمكيف الموظؼ مف ممارسة مياـ عضو مسير لحزب سياسي . -

إذا عػػػػػػػػػػػػػػػػيف زوج الموظػػػػػػػػػػػػػػػػؼ فػػػػػػػػػػػػػػػػي ممثميػػػػػػػػػػػػػػػػو جزائريػػػػػػػػػػػػػػػػة فػػػػػػػػػػػػػػػػي الخػػػػػػػػػػػػػػػػارج أو -
مؤسسػػػػػػػػػػة أ ىيئػػػػػػػػػػة دوليػػػػػػػػػػة أو كمػػػػػػػػػػؼ بميمػػػػػػػػػػة تعػػػػػػػػػػاوف , يوضػػػػػػػػػػع الموظػػػػػػػػػػؼ الػػػػػػػػػػذي لا 
وة يمكنػػػػػػػػػو الاسػػػػػػػػػتفادة مػػػػػػػػػف الانتػػػػػػػػػداب فػػػػػػػػػي وضػػػػػػػػػعية الإحالػػػػػػػػػة عمػػػػػػػػػى الاسػػػػػػػػػتيداع بقػػػػػػػػػ

 القانوف .

 :-لأغراض شخصية  -حالة الإحالة بطمب الموظؼ  -6

يمكف أف يستفيد منيا الموظؼ بطمب منو ,و بعد سنتيف مف الخدمة الفعمية مف 
أعماؿ بحث  القياـ بدراسات أو انجاز إحالة عمى الاستيداع لأغراض شخصية لاسيما

.(1)    

 ة في قبوؿ أو رفض ىذه الحالة .الإدارة خلبؿ ىذه الوضعية تممؾ السمطة التقديري

تكرس ىذه الوضعية بقوة القانوف بقرار فردي مف السمطة المؤىمة لمدة دنيا قدرىا 
 سنوات خلبؿ مدة الوظيفة . 9أشير قابمة لمتجديد أقصاىا  :

أمػػػػػػػػػا عػػػػػػػػػف الإحالػػػػػػػػػة بطمػػػػػػػػػب مػػػػػػػػػف الموظػػػػػػػػػؼ فتكػػػػػػػػػرس أيضػػػػػػػػػا بقػػػػػػػػػرار فػػػػػػػػػردي -
بمػػػػػػػػة لمتجديػػػػػػػػد لمػػػػػػػػدة سػػػػػػػػنتيف أشػػػػػػػػير قا :مػػػػػػػػف السػػػػػػػػمطة المؤىمػػػػػػػػة لمػػػػػػػػدة دنيػػػػػػػػا قػػػػػػػػدرىا 

, أثنػػػػػػػػػػػاء ىػػػػػػػػػػػذه الفتػػػػػػػػػػػرة يوقػػػػػػػػػػػؼ راتػػػػػػػػػػػب الموظػػػػػػػػػػػؼ وحقوقػػػػػػػػػػػو فػػػػػػػػػػػي الاقدميػػػػػػػػػػػة وفػػػػػػػػػػػي 
الترقيػػػػػػػػػػػة فػػػػػػػػػػػي الػػػػػػػػػػػدرجات والتقاعػػػػػػػػػػػد , لكنػػػػػػػػػػػو يبقػػػػػػػػػػػى محتفظػػػػػػػػػػػا بػػػػػػػػػػػالحقوؽ المكتسػػػػػػػػػػػبة 

 في رتبتو الأصمية .

ويمنع عميو ممارسة أي نشاط مربح ويعاد إدماجو بعد انقضاء فترة الإحالة في 
 لقانوف ولو كاف زائد عف العدد .   رتبتو الأصمية بقوة ا

                                                           
 . 5;ص  مرجع سابؽ :رشيد حباني  (1)



 الفصل الثاني:معايير الترقية ومىانعها

 

 ~56  ~  
 

 

 الموانع المتعمقة بالنظام التأديبي: المطمب الثاني
 

الحياة المينية لمموظؼ تسمح لو باكتساب خبرات ميمة تؤىمو لعممية الترقية ,فيقع عميو  
جممة مف الالتزامات والواجبات ,ويقابؿ ىذا الإخلبؿ بيذا النظاـ التأديبي عقوبات حسب جسامة 

 خطأ الميني المرتكب مف قبؿ الموظؼ .ال

المتضمف  67/:6المشرع الجزائري تطرؽ إلى النظاـ التأديبي في الباب السابع مف الأمر 
كل تخل عن الواجبات  يشكل : " 5:6القانوف الأساسي لموظيفة العمومية حيث نص في المادة 

ند الاقتضاء , المهنية أو المساس بالانضباط وكل خطأ أو مخالفة دون المساس, ع
 . "بالمتابعات الجزائية

الفقو عرؼ العقوبات التأديبية مف حيث اليدؼ وىي احدى وسائؿ الاصلبح و التقويـ في 
مجاؿ الوظيفة العامة و أنو بمثابة ضماف و أداة في يد الحكومة تستخدميا لتحقيؽ حسف سير 

  . 1العمؿ وانتظامو في المرافؽ العامة

 إلى المتابعة التأديبية :الفرع الأول :الإحالة 

يحاؿ الموظؼ إلى المتابعة التأديبية نتيجة ارتكابو خطأ أثناء أداء عممو , وقد تعددت 
, الذنب الإداري , الخطأ الميني , الخطأ  ةتسميات الأخطاء التأديبية إلى : الجريمة التأديبي

 التأديبي .

الامتناع  عف –أو السمبي  –ارتكاب فعؿ  –فالخطأ التأديبي ىو ذلؾ الفعؿ الايجابي 
الذي يقوـ بو الموظؼ فيخالؼ بذلؾ الواجبات الوظيفية المقررة عميو و إما  –القياـ بالفعؿ 

 . (1)مختمؼ الأحكاـ التي تنص عمييا المنظومة التشريعية التي تحكمو 

                                                           
العقوبات التأديبية لمموظؼ العاـ في التشريع الفمسطيني و أثرىا عمى الترقية , مذكرة  : محمود ابراهيم محمد أبو زيدان (1)

 . 86, ص  6658جامعة الاسلبمية بغزة , فمسطيف , ماجستير في القانوف العاـ مف الشريعة و القانوف في ال
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 احمد بوضياؼ يعرؼ الخطأ الميني عمى أنو إخلبؿ بالتزاـ قانوني .

ف أماـ خطأ تأديبي كمما كنا أماـ إخلبؿ بواجبات الموظفيف المقررة , سعيد مقدـ يقوؿ ,نكو 
 . (2)بيدؼ ضماف  سير المرفؽ العمومي 

المتضمف   577/::مف الأمر  ;5المشرع الجزائري تناوؿ الخطأ التأديبي في المادة 
المتضمف القانوف الأساسي  =9/9>القانوف الأساسي لموظيفة العمومية , وكذلؾ المرسوـ 

يتعرض العامؿ  –منو  66لنموذجي لعماؿ المؤسسات و الإدارات العمومية في نص المادة ا
لعقوبة تأديبية دوف المساس بتطبيؽ القانوف الجزائي , إف اقتضى الأمر , إذا صدر منو أي 

خطأ خلبؿ ممارسة  أيأي مساس صارخ بانضباط , أو ارتكب  أوإخلبؿ بواجباتو المينية , 
 .(3)ىذه الممارسة  بمناسبة أوميامو 

المشرع لـ يعطي تعريؼ دقيؽ لو لكف حصره في ذكر صوره  67/:6أما في الأمر -
 مف نفس الأمر . 5:6المادة 

فقد اجمع الفقو عمى تعريؼ الخطأ التأديبي عمى أنو مخالفة الموظؼ لواجباتو الوظيفية , 
جتمع ويحكمو قانوف ويختمؼ عف الخطأ الجنائي حيث أف ىذا الأخير يمتد أثره إلى الم

العقوبات و القوانيف الجزائية , بينما الجريمة التأديبية ضيقة النطاؽ و ينحصر أثرىا عمى 
 المستوى الوظيفي لا غير . 

الردعي الذي تتخذه السمطة ذلؾ الإجراء  أنيافتعرؼ العقوبة التأديبية أيضا عمى 
بع معنوي أو أدبي أو ذو طابع المختصة ,ضد الموظؼ المخطئ سواء كاف ذلؾ الإجراء ذو طا

 مالي وقد يكوف الإجراء ذو طابع ميني يمس بالموظؼ في حياتو المينية .

فالإحالة عمى المتابعة ىي مجرد إجراء وقائي ومانع مؤقت لمترقية ,يتـ بصدور قرار 
 الإحالة مف الجية التي جاء بيا القانوف ذلؾ الإجراء .

                                                                                                                                                                                           
عف أخطائو الوظيفية , مذكرة مكممة مف مقتضيات نيؿ شيادة الماستر في  تأديبيامسؤولية الموظؼ  : سي العابد سامية(1)

 . 66, ص :665 - 6659, كمية الحقوؽ والعموـ السياسية , جامعة محمد خيضر بسكرة ,  إداريالحقوؽ , قانوف 
 . ==7,ص مرجع سابؽ : سعيد مقدم(2)
 .  مرجع سابؽ,  9>=67/5/ 67المؤرخ في   =9/9>مف المرسوـ  66المادة (3)
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سمطة تقديرية واسعة في تحديد جسامة الخطأ ,وىي ولمجية الإدارية المختصة بالتأديب 
 مقيدة بنصوص وقوانيف و أنظمة , وقد حددىا المشرع عمى سبيؿ الحصر .

حسب جسامة الأخطاء المينية التي قد يرتكبيا  ةالمشرع الجزائري صنؼ العقوبات التأديبي
 أربعة درجات وتتمثؿ في :  8الموظؼ إلى 

 , الشطب مف قائمة التأىيؿ  العقوبة مف الدرجة الثانية– 5

 درجتيف  إلىالعقوبة مف الدرجة الثالثة ,التنزيؿ مف درجة -6

 (1)الرتبة السفمى مباشرة . إلىالعقوبة مف الدرجة الرابعة , التنزيؿ -7

المطبقة عمى الموظؼ عمى درجة جسامة الخطأ ,  ةويتوقؼ تحديد العقوبة التأديبي
لية الموظؼ المعني , و النتائج المترتبة عمى سير الظروؼ التي ارتكب فييا , و مسؤو 

 .(2)المصمحة وكذا الضرر الذي لحؽ بالمصمحة , أو بالمستفيديف مف المرفؽ العاـ 

تتخذ السمطة التي ليا صلبحية التعييف بقرار مبرر العقوبات التأديبية مف  – 5:9المادة 
بية مف المعني . تتخذ السمطة التي الدرجة الأولى و الثانية , بعد حصوليا عمى توضيحات كتا

ليا صلبحيات التعييف العقوبات التأديبية مف الدرجة الثالثة و الرابعة بقرار مبرر , بعد أخذ 
الرأي الممزـ مف المجنة الإدارية المتساوية الأعضاء المختصة , المجتمعة كمجمس تأديبي , و 

يوما ابتداء مف تاريخ  89 يتعدى التي يجب أف تبت في القضية المطروحة عمييا في أجؿ لا
 إخطارىا .

كذلؾ يحؽ لمموظؼ أف يبمغ بالأخطاء المنسوبة إليو و يطمع عمى كامؿ ممفو في اجؿ 
 يوـ مف تاريخ تحريؾ الدعوى التأديبية .   59

السمطة التي ليا صلبحية التعييف ليا الحؽ في توقيؼ الموظؼ عف ميامو فور ارتكابو 
قوبة مف الدرجة الرابعة , ويكوف البت في ىذا الأمر مف قبؿ المجنة خطأ جسيـ يؤدي إلى ع

                                                           
 مرجع سابؽ .: 67/:6 الأمرمف  5:7المواد (1)
 مرجع سابؽ . :67/:6 الأمرمف  5:5المادة (2)
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متساوية الأعضاء التي تجتمع كمجمس تأديبي طمب فتح تحقيؽ إداري مف السمطة التي 
 صلبحية التعييف .

ولا تسو وضعية الإدارية إلا بعد أف بعد يصبح الحكـ نيائي, وفي حاؿ تبرئة الموظؼ مف 
 .(1)ية مباشرة بعد تسوية وضعيتو الإدارية  التيـ يوقع مانع الترق

 الفرع الثاني : توقيع بعض العقوبات 

تعرؼ العقوبة عمى أنيا ذلؾ الإجراء الذي تتخذه الإدارة بإرادتيا المنفردة بغية قمع 
المخالفة التأديبية , والذي مف شأنو إف يرتب نتائج سمبية عمى حياة الموظؼ المينية , فالعقوبة 

 فقط عمى مسار الموظؼ الميني كحرمانو مف الترقية مؤقتا .ىنا تؤثر 

 5:7درجات في المادة  8المشرع الجزائري صنؼ العقوبة حسب درجة جسامة الخطأ إلى 
 : 67/:6مف الأمر 

 التنبيو  - عقوبات الدرجة الأولى :   -5

 الإنذار الكتابي   -                        

 التوبيخ- 

 أياـ  7يوـ إلى 5التوقيؼ عف العمؿ مف -لثانية :     عقوبات الدرجة ا-6

 الشطب مف قائمة التأىيؿ -                                

 أياـ  >الى 8التوقيؼ عف العمؿ مف -عقوبات مف الدرجة الثالثة : -7

 التنزيؿ مف درجة إلى درجتيف -                                

 النقؿ الإجباري  -                                

                                                           
ة الدراسة لنيؿ شيادة الماستر , ميداف نظاـ ترقية الموظؼ العمومي في التشريع الجزائري ,  مذكرة نياي : مهدي حسان(1)

, ميداف الحقوؽ والعموـ  =665, >665عامة , جامعة عبد الحميد بف باديس ,  إدارةالحقوؽ والعموـ السياسية , تخصص 
 . 99ص ¸السياسية 
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 التنزيؿ إلى الرتبة السفمى مباشرة  -عقوبات الدرجة الرابعة :   -8

 التسريح     -                        

يمكف لمقوانيف الأساسية الخاصة إف تنص عمى عقوبات أخرى في إطار الدرجات الأربع       
ه , فعمى سبيؿ المثاؿ نصت بعض القوانيف مف الأمر المذكورة أعلب5:7المحددة بموجب المادة 

القانوف الأساسي الخاص بأسلبؾ موظفي إدارة  –الأساسية الخاصة بعدد مف الأسلبؾ الأمنية 
أياـ عمى  >و 7كالمنع مف المغادرة مكاف العمؿ أو الحجز لمدة تتراوح مابيف  – (1)السجوف

 ط .    الموظفيف المنتميف ليذه الأسلبؾ بسبب الإخلبؿ بالانضبا

 أولا : التوقيف عن الوظيفة :

ويتـ ىذا الإجراء عند إخلبؿ الموظؼ بواجباتو الوظيفية المخولة إليو, وقد تضمنت 
عقوبات الدرجتيف الثانية و الثالثة عقوبة التوقيؼ عف العمؿ, وذلؾ لضماف مصالح الإدارة و 

ي ىذا الإجراء بعد مضي مدة سيرىا بانتظاـ , مع الاختلبؼ فقط في عدد أياـ التوقيؼ , وينتي
زمنية معينة ,إما بإعادة الموظؼ لموظيفة إذا لـ يعاقب بعقوبة الفصؿ أو التسريح , أو بانتياء 

 العلبقة التي تربطو بالإدارة إذا عوقب بالفصؿ 

الوقؼ الاحتياطي أو التحفظي أو المؤقت عمى أنو إجراء تحفظي يسمح لمسمطة الإدارية 
 ا عف عممو إذا أتيـ بارتكاب خطأ جسيـ.بإبعاد الموظؼ مؤقت

في حالة ارتكاب الموظؼ – 7;5المشرع الجزائري نص صراحة عمى إبعاده في المادة 
خطأ جسيـ , يمكف أف يؤدي إلى عقوبة مف الدرجة الرابعة تقوـ السمطة التي ليا صلبحية 

 –التعييف بتوقيفو عف ميامو فورا 

 مميزات الوقؼ الاحتياطي :

 لاحتياطي إجراء وليس بعقوبة الوقؼ ا-5

 تتخذه السمطة المختصة بالتعييف بموجب قرار حتى يتمكف المعني بو مف الطعف فيو  -6
                                                           

 . 575, ص مرجع سابؽ :رشيد حباني(1)
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 إجراء استعجالي وفوري يتخذ مف تاريخ اكتشاؼ المخالفة  -7

توقعو السمطة المختصة بسبب جسامة الخطأ الذي قد يؤدي إلى عقوبة مف الدرجة  -8
 ذا الإجراء لابد مف توافر شروط :الرابعة , وحتى ينفذ ى

 أف يكوف الخطأ جسيـ مف الدرجة الرابعة  -

 تعييف مع تبميغ الموظؼ بنسخة منو.أف يصدر قرار الوقؼ مف السمطة المختصة بال -       

 احتراـ مدة التوقيؼ   -       

 أثار الوقؼ الاحتياطي :

 الوظيفية  استبعاد مؤقت لمموظؼ , مع الالتزاـ بكؿ التزاماتو-5

 في حاؿ ارتكاب الموظؼ الموقوؼ احتياطيا لمخالفة أثناء التوقيؼ , يعاقب عمييا . -6

 .(1)يؤثر التوقيؼ الاحتياطي عمى حقوؽ الموظؼ المالية , الراتب والترقية , لا يجوز ترقيتو -7

قضية ولا يستفيد مف الترقية في الرتبة عف طريؽ الامتحاف الميني ,إلى غاية الفصؿ في ال
ذا تمت تبرئتو فانو يسترجع ما خصـ مف راتبو , إضافة إلى العلبوات وحقوقو , وىذا ما  وا 

في حاؿ ارتكاب الموظؼ خطأ جسيما ,يمكف أف – 67/:6مف الأمر  7;5نصت عميو المادة 
يؤدي إلى عقوبة مف الدرجة الرابعة , تقوـ السمطة التي ليا صلبحية التعييف بتوقيفو عف ميامو 

, يتقاضى المعني خلبؿ فترة التوقيؼ المنصوص عمييا في الفترة أعلبه ,نصؼ راتبو فورا 
الرئيسي ,وكذا مجمؿ المنح ذات الطابع العائمي  إذا اتخذت في حؽ الموظؼ الموقوؼ عقوبة 
أقؿ مف عقوبات الدرجة الرابعة , أو إذا تمت تبرئتو مف الأعماؿ المنسوبة إليو أو لـ تبت المجنة 

المتساوية الأعضاء في الآجاؿ المحددة , يسترجع الموظؼ كامؿ حقوقو والجزء الذي  الإدارية
 خصـ لو .   

 

                                                           
 . =>,  ص مرجع سابؽ :هني رشيدة(1)
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 ثانيا: الشطب من قائمة التأهيل 

ىو حرماف الموظؼ مف الترقية بعنواف السنة المالية , بالرغـ مف كونو استوفى الشروط 
حيث يتـ  67/:6مف الأمر  5:7ة القانونية لمترقية , المشرع أشار إلى ىذه العقوبة  في الماد

تشطيب اسـ الموظؼ مف لائحة الترقية في الرتبة برسـ السنة التي اتخذ فييا القرار التأديبي 
,ويكوف مف السمطة التي ليا صلبحية التعييف بقرار مبرر بعد حصوليا عمى توضيحات كتابية 

بعد رد اعتباره المحدد  لاإمف الموظؼ المعني ,فيحرـ الموظؼ مف التسجيؿ في جدوؿ الترقية 
بسنة مف تاريخ اتخاذ العقوبة بناءا عمى طمب المعني , و بقوة القانوف بعد مرور سنتيف مف 

.ويعتبر  الشطب مف (1)تاريخ اتخاذ العقوبة , إذا لـ يتعرض لعقوبة جديدة خلبؿ ىذه المدة 
 الأمر .مف نفس  =;5قائمة التأىيؿ خطأ مف الدرجة الثانية محدد في المادة  

وجو الخصوص , أخطاء مف الدرجة الثانية الأعماؿ التي يقوـ مف خلبليا  ىتعتبر عم 
 الإدارة أملبؾإىمالا بأمف المستخدميف أو  أوالمساس سيوا -5الموظؼ بما يأتي :  

 6>5تمؾ المنصوص عمييا في المادتيف  غير الأساسيةبالواجبات القانونية  الإخلبؿ -6
 .  الأمرمف نفس  5>5و 

و يختص باقتراح ىذه العقوبة المجمس التأديبي ,  ولا يقترح ىذه العقوبة الا في حالة 
ثبوت أف الموظؼ مقيد في جدوؿ الترقية برسـ السنة التي اتخذ فييا قرار عقوبة الموظؼ , 

 ويبقى محتفظا بحقو في التسجيؿ عمى الجداوؿ اللبحقة .

 درجتين  إلىثالثا : التنزيل من درجة 

مف نفس الأمر , نتيجة لارتكاب الموظؼ  5:7عمى ىذه العقوبة المشرع في المادة نص 
 مخالفة تأديبية 

والتنزيؿ مف درجة إلى درجتيف ,معناه خفض وتنزيؿ درجة الموظؼ ومنحو درجة أقؿ مف 
 الإجراءالدرجة التي كاف يحوزىا ,ويتقاضى راتبو عمييا  وقت توقيع العقوبة عميو , ويكوف ىذا 

                                                           
عمى ترقية الموظؼ العاـ , مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة الماستر في القانوف  التأديبيةر العقوبة اث :اقاسم سعد ، يعيشي مريم(1)

 . 97,ص  إدرار, جامعة احمد دراية , >665 -=665,  الإداري
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المختصة المجتمعة كمجمس تأديبي  الأعضاءمتساوية  الإداريةاخذ الرأي الممزـ مف المجنة  بعد
.و ينتج عمى ىذه العقوبة نقصاف في الراتب ,ومنو التأثير في منحة التقاعد التي يستفيد منيا 

 .(1)الموظؼ العمومي 

ار الميني تترتب عمى ىذه العقوبة خسارة المعني للبقدمية المرافقة لدرجة مف المس
لمموظؼ, حيث يبدأ حساب المدة المطموبة لمترقية في الدرجة الأعمى بعد التنزيؿ مف تاريخ 
اتخاذ العقوبة , إضافة إلى ذلؾ ىؤلاء الموظفوف لا يستفيدوف مف إعادة الاعتبار طبقا لأحكاـ 

 . 67/:6 الأمرمف  :;5المادة 

ى أو الثانية أف يطمب إعادة يمكف لمموظؼ الذي كاف محؿ عقوبة مف الدرجة الأول –
ذا  الاعتبار مف السمطة التي ليا صلبحيات التعييف , بعد سنة مف تاريخ اتخاذ قرار العقوبة . وا 

الاعتبار بقوة القانوف , بعد مرور سنتيف مف  إعادةلـ يتعرض الموظؼ لعقوبة جديدة , تكوف 
 تاريخ اتخاذ قرار العقوبة .

 .(2)ى كؿ أثر لمعقوبة مف ممؼ المعني الاعتبار , يمح إعادةوفي حالة 

 ىي : 6>5المينية مف الدرجة الثالثة التي حددىا المشرع في المادة  الأخطاءتتمثؿ 

 الإداريةتحويؿ غير قانوني لموثائؽ -5

 المعمومات ذات الطابع الميني التي مف واجبو تقديميا خلبؿ تأدية ميامو . إخفاء-6

تأدية المياـ المرتبطة بوظيفتو دوف  إطارممية في رفض تنفيذ تعميمات السمطة الس-7
 مبرر.

 المينية  سرارالأ إفشاءمحاولة  أو إفشاء-8

لأغراض خارجة عف  أولأغراض شخصية  الإدارة أملبؾ أواستعماؿ تجييزات -9
 المصمحة .

                                                           
 .  =8ص  :مرجع سابؽ أقاسم سعاد يعيشي ,مريم (1)
 .مرجع سابؽ : 67/:6مف الامر  :;5المادة (2)
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 الدرجة السفمى : إلىرابعا : التنزيل 

الرتبة  إلىخفيض رتبة الموظؼ تأديبي  يقصد منو ت إجراءتسمى بعقوبة القيقرة ,وىي 
 مباشرة , نتيجة ارتكاب الموظؼ مخالفة تأديبية ,  الأدنى

والتنزيؿ في الرتبة ىو وضع الموظؼ العمومي في رتبة أقؿ مف رتبتو , وينتج عمى ىذا 
خدش في كرامة الموظؼ ونقصاف في راتبو و تغيير في الوظائؼ و المياـ الموكمة لو  الإجراء

(1)  . 

 ىذه العقوبة مف طرؼ المجمس التأديبي . وتقترح

تصنيؼ  إعادةفردي ,ويتـ  إداريعقوبة مف الدرجة الرابعة تكرس بموجب قرار  وتعتبر
 الرتبة السفمى مباشرة . إلىالموظؼ المنزؿ 

المنعقدة  الأعضاءعرض ممؼ الموظؼ ,عمى المجنة متساوية  الإدارةويجب عمى 
ب يوضح فيو الأخطاء وسيرة الموظؼ و ظروؼ ارتكابو كمجمس تأديبي , مف خلبؿ تقرير مسب

 لمخطأ التأديبي .

 الأصميةيتضمف قرار التنزيؿ وجوبا سبب التنزيؿ في الرتبة وتحديد الرتبة  أفويجب 
و تاريخ سرياف مفعوؿ ىذا القرار و النقطة الاستدلالية الخاصة بالخبرة  إليياوالرتبة المنزؿ 

 . إليياالموافقة لمرتبة المنزؿ  الأصميةالمينية المكتسبة في الرتبة 

يوـ مف تاريخ  89أف تبت فييا في أجؿ لا يتعدى  الأعضاءيجب عمى المجنة متساوية 
يوـ عمى ممفو  59ويطمع خلبؿ  إليواجتماعيا بحؽ الموظؼ وأف يبمغ بالخطاء المنسوبة 

 ف الولائية .    يوـ أماـ لجنة الطع 59مف يمثمو ولو الحؽ في الطعف بعد  أوالتأديبي 

 الفرع الثالث : النقل 

 قد تمجأ الإدارة ليذا النوع مف العقاب بيدؼ تأديب الموظؼ .

                                                           
 . =8ص مرجع سابؽ ،  :ماقاسسعاد  , يعيشي مريم (1)
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والنقؿ ىو تحويؿ الموظؼ المخطئ دوف رضاه إلى مؤسسة أو إدارة عمومية أخرى , 
عقابا لو عمى الخطأ الميني الذي صدر منو ,وقد صنفيا المشرع الجزائري في الدرجة الثالثة 

بالنقؿ الإجباري بعد اخذ الرأي الممزـ مف المجنة الإدارية  67/:6مف الأمر  5:7لممادة  طبقا
المتساوية الأعضاء المختصة والمجتمع كمجمس التأديبي مع مراعاة ما ىي الأخطاء المينية 

 .(1)مف نفس الأمر المذكور  6>5التي حددىا المشرع تحت الدرجة الثالثة في المادة 

اء إلى نقؿ الموظؼ مف مكاف عممو إلى مكاف أخر, ويترتب عميو تغيير يؤدي ىذا الإجر 
مجاؿ العمؿ و الإقامة ,وتكبيد الموظؼ المصاريؼ المالية , وقد يكوف النقؿ نوعيا أو لفائدة 
المصمحة الذي يمكف اتخاذه لأسباب غير تأديبية وىذا ما ينطوي عميو ىذا النقؿ مف تعديؿ في 

 بعض الأحياف التغيير الكامؿ لموظيفة ذاتيا .  الاختصاص الوظيفي  وفي 

 ويعتبر النقؿ مانع مؤقت يحوؿ دوف ترقية الموظؼ خلبؿ سنة  

وسمطة النقؿ كعقوبة ىي مقيدة بضوابط معينة يتمتع الموظؼ خلبليا بضمانات , حؽ 
يا الموظؼ الدفاع , و التحقيؽ ولا يجوز إيقاع ىذه العقوبة إلا بعد التأكد مف ثبوت مخالفة ارتكب

 . 

 مف القانوف الأساسي العاـ لموظيفة العمومية تنص عمى انو  >59المادة 

يمكف نقؿ الموظؼ إجباريا عندما تستدعي ضرورة المصمحة ذلؾ , و يؤخذ رأي المجنة -
الإدارية المتساوية الأعضاء , و لو بعد اتخاذ قرار النقؿ . و يعتبر رأي المجنة ممزما لمسمطة 

 .(2)نقؿ التي أقرت ال

 =59,  >59,  ;59,  :59المشرع الجزائري نص عمى حركات نقؿ الموظفيف في المواد 
 . 67/:6مف الأمر 

                                                           
 . :9ص  مرجع سابؽ، , :طبي مفتاح  (1)
 . 8;ص مرجع سابؽ ، : رشيد حباني (2)
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: يمكف أف تكوف حركات نقؿ الموظفيف ذات الطابع عاـ ودوري أو ذات  :59المادة 
طابع محدود و ظرفي .و تتـ في حدود ضروريات المصمحة . كما تؤخذ في عيف الاعتبار 

 لمعنييف ووضعيتيـ العائمية و أقديمتيـ وكذا كفاءتيـ المينية .رغبات ا

 : يمكف نقؿ الموظؼ بطمب منو , مع مراعاة ضرورة المصمحة . ;59المادة 

: يمكف نقؿ الموظؼ إجباريا عندما تستدعي ضرورة المصمحة ذلؾ , و يؤخذ  >59المادة 
اذ قرار النقؿ . ويعتبر رأي المجنة ممزما رأي المجنة  الإدارية المتساوية الأعضاء , و لو بعد اتخ

 لمسمطة التي أقرت ىذا النقؿ .

لضرورة المصمحة مف استرداد نفقات  إجباريا: يستفيد الموظؼ الذي تـ نقمو  =59المادة 
 التنقؿ أو تغيير الإقامة أو التنصيب طبقا لمتنظيـ المعموؿ بو .
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 ما يخص ترقية الموظؼ العاـ  وكنموذج للبجتياد الاقضائي لممحكمة العميا في  
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 ممخص الفصل الثاني :

 

عمػػػػػػػػػى حػػػػػػػػػد السػػػػػػػػػواء, فيػػػػػػػػػي  والإدارةالترقيػػػػػػػػػة عمميػػػػػػػػػة ميمػػػػػػػػػة لكػػػػػػػػػؿ مػػػػػػػػػف الموظػػػػػػػػػؼ  إف
فػػػػػػػػػػػي عممػػػػػػػػػػػو , لػػػػػػػػػػػذا  للئبػػػػػػػػػػػداع, و يدفعػػػػػػػػػػػو محفػػػػػػػػػػػز الػػػػػػػػػػػذي يعػػػػػػػػػػػزز ثقػػػػػػػػػػػة الموظػػػػػػػػػػػؼ بنفسػػػػػػػػػػػوال

ات ليػػػػػػػػػػا , كلبسػػػػػػػػػػيكية منيػػػػػػػػػػا و حػػػػػػػػػػرص المشػػػػػػػػػػرع الجزائػػػػػػػػػػري عمػػػػػػػػػػى ايجػػػػػػػػػػاد معػػػػػػػػػػايير منتقػػػػػػػػػػ
,  67/:6, وبػػػػػػػػػػيف ذلػػػػػػػػػػؾ خػػػػػػػػػػلبؿ الأمػػػػػػػػػػر ة وىػػػػػػػػػػذه خلبصػػػػػػػػػػة دراسػػػػػػػػػػتنا ليػػػػػػػػػػذا الفصػػػػػػػػػػؿحديثػػػػػػػػػػ

, حيػػػػػػػػػػػػث يحػػػػػػػػػػػػدث أف يكػػػػػػػػػػػػوف الموظػػػػػػػػػػػػؼ بالنسػػػػػػػػػػػػبة لموانػػػػػػػػػػػػع الترقيػػػػػػػػػػػػة الأمػػػػػػػػػػػػركػػػػػػػػػػػػذلؾ نفػػػػػػػػػػػػس 
متعمػػػػػػػػػػػؽ  إمػػػػػػػػػػػا, وذلػػػػػػػػػػػؾ لوجػػػػػػػػػػػود مػػػػػػػػػػػانع لشػػػػػػػػػػػروط الترقيػػػػػػػػػػػة لكػػػػػػػػػػػف لا تػػػػػػػػػػػتـ ترقيتػػػػػػػػػػػومسػػػػػػػػػػػتوفي 

, لكػػػػػػػػػػػف كػػػػػػػػػػػؿ و متعمػػػػػػػػػػػؽ بالنظػػػػػػػػػػػاـ التػػػػػػػػػػػأديبيمموظػػػػػػػػػػػؼ أبالوضػػػػػػػػػػػعيات القانونيػػػػػػػػػػػة الاساسػػػػػػػػػػػية ل
 ىذه الموانع تبقى فقط مؤقتة وتزوؿ بزواؿ المانع . 
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الوظيفة العامة في الجزائر مف أىـ الوسائؿ القانونية لتنفيذ سياسة الدولة , وىي مقياس  إف     
ف حقوؽ الموظؼ , وكرس ذلؾ ملمدى تطورىا , لذا اىتـ المشرع الجزائري بيا وجعميا حؽ مف 

 في الدرجة ,  خص  أوفي الرتب  سواءبجميع أنواعيا الترقية  خلبؿ الدساتير و القوانيف, و
جراءاتكؿ منيا بشروط المشرع الجزائري  المتضمف  67/:6 الأمروبيف ذلؾ مف خلبؿ  وا 

الدرجات و في  لموظيفة العمومية في الفصؿ السادس تحت عنواف الترقية الأساسيالقانوف 
, وأعطى أساسا قانونيا  باىتمامومكانة خاصة وحضيت  أعطاىاوالذي الترقية في الرتب ,

عممية ىذه الومنيجيا واضحا في التطبيؽ لنظاـ الترقية وحدد جدوؿ مستويات التأىيؿ لجعؿ 
 مسطرة ومقننة . 

المحفز  مف أىـ الموضوعات التي تشغؿ باؿ الموظؼ الجزائري , فالترقية ىي فالترقية
الذي يدفعو للئبداع في عممو , والإخلبص لو , وتدريب الموظؼ عمى تولي المسؤوليات 
والسعي نحو تقديـ كؿ ما مف شأنو مصمحة الإدارة ,فينا مف خلبؿ دراستنا لموضوع الترقية , قد 

مفيوميا و شروطيا و إجراءاتيا بكؿ أنماطيا و أنواعيا في الفصؿ الأوؿ و  إلىتطرقنا 
يير الكلبسيكية والحديثة ليا وموانع الترقية في الفصؿ الثاني ,سواء المتعمقة بالوضعيات المعا

 الأساسية لمموظؼ وكذلؾ الموانع المتعمقة بالنظاـ التأديبي قد توصمنا إلى ىذه النتائج :

تعتبر مف أىـ الأىداؼ و الغايات بالنسبة لمموظؼ لأنيا تفسح المجاؿ لممناصب -5
 العميا 

شرع الجزائري نص عمى الترقية في النصوص القانونية و أولاىا اىتماـ كبير , و الم -6
 . 67/:6أقر بو كحؽ مف حقوؽ المواطف مبررا ذلؾ في الأمر 

 أكد المشرع عمى أف الاقدمية شرط ضروري لمترقية في الوظيفة العامة . -7

 الموظفيف .أكد عمى دور المجنة المتساوية الأعضاء ودورىا في الدفاع عمى  -8

 توضيح أنواع الترقية وكيفية الاستفادة منيا و إجراءاتيا . -9
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قرار حقو في -: وضع ضمانات لمموظؼ للبطلبع عمى نقطة التقييـ لكي يرقى , وا 
المختصة ,التي يمكنيا اقتراح مراجعتيا , لكف ىذا  الأعضاءالمجنة متساوية  إلىالتظمـ 
 . مجنة مجرد اقتراح فقطتمعبو ال الدور

اصلبح نظاـ التقسيـ الذي يعتمد عميو في الترقية في الدرجات والرتبة وذلؾ مف خلبؿ  -;
 التركيز عمى المعايير الموضوعية وتصنيفيا حسب أنواع الوظائؼ و طبيعتيا . 

تأثر القضاء الإداري الجزائري بمبدأ حضر توجيو أوامر مف القاضي إلى الإدارة وىذا  ->
 التي يفصؿ فييا. مف إنعكس عمى القضايا

لـ يفصح المشرع ولا القضاء الاداري الجزائرييف عمى الأساس الذي تبنى بموجبو  -=
سياسة الامتناع عف اصدار أوامر للئدارة، وذلؾ عمى خلبؼ القضاء المصري الذي أسنده 

 مبدأ الفصؿ بيف السمطات وأعطاه قيمة دستوريةل

 ومف ىنا نقترح التوصيات الآتية :

 ورات التكويف وتحسيف المستوى وتجديد المعمومات تثميف د-5

 اختيار معايير أحسف لمترقية تتلبءـ مع طبيعة الوظيفة المرقى إلييا .-6

  تحسيف ظروؼ العمؿ لموصوؿ إلى أفضؿ نتيجة-7

 التطبيؽ العممي لمعيار الاقدمية أثبت فشمو عند تطبيقيو لوحده كأساس لترقية الموظفيف -8

 رقية بيف الموظفيفتكافئ فرص الت -9

 الحد مف السمطة التقديرية للئدارة العامة في مجاؿ الترقية .  -:

الالتزاـ بمطابقة التعميمات و المنشورات و البرقيات الصادرة عف المديرية العامة  -;
 لموظيفة العمومية و الاصلبح الإداري لمنصوص القانونية  .
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 أولا: قائمة المصادر:

 :وامرالأ *

، المتضمف القانوف الأساسي ::=5-:6-66الممغى ،الصادر بتاريخ  577/::الأمر -5
 .::=5/:6/>6،  :8لموظيفة العمومية، الجريدة الرسمية، العدد 

، المتضمف القانوف الأساسي العمومية :666جويمية  59، المؤرخ في  67/:6رقـ  أمر -6
 .:666جويمية  :5صادرة في ، ال:8لموظيفة العمومية، الجريدة الرسمية العدد 

 *المراسيـ:
المتضمف القانوف الأساسي  9>=5مارس سنة ، 67، المؤرخ في  =9/9>المرسوـ رقـ  -5

الصادرة في  -57النموذجي لعماؿ المؤسسات والإدارات العمومية، الجريدة الرسمية العدد 
 .9>=5مارس  68

منح ميزات خاصة  ،  المتضمف6;=5أكتوبر  69المؤرخ في  ==6/5;المرسوـ رقـ  -6
لموظفي الدولة، الجماعات المحمية والمؤسسات والييئات العمومية في الخدمة بولايتي 

 .6;=5أكتوبر  ;6،الصادرة في  :>الساورة والواحات، الجريدة الرسمية، العدد

،المتعمؽ بتكويف الموظفيف  :==5مارس  67، المؤرخ في 6=/:=المرسوـ التنفيذي رقـ:  -7
وتجديد معموماتيـ، الجريدة الرسمية لمجميورية الجزائرية الديمقراطية  وتحسيف مستواىـ

 .:==5مارس  :صادرة في  -:5الشعبية العدد 

، المحدد لمشبكة ;666سبتمبر  =6، مؤرخ في 768/;6المرسوـ الرئاسي رقـ:  -8
 الصادرة 5:الاستدلالية لمرتبات الموظفيف ونظاـ دفع رواتبيـ، الجريدة الرسمية ، العدد 

 .;666-=6-76بتاريخ 



ائمة المصادر والمراجع:ق  

 

 ~77  ~  
 

يحدد  ==66/5المعدؿ بموجب المرسوـ التنفيذي جانفي ، 58المؤرخ في  8/56>المرسوـ  -9
، اختصاص المجاف المتساوية الأعضاء وتشكيميا  وتنظيميا وعمميا ،الجريدة الرسمية

 .6666جويمية  69الصادر في، 88العدد

 *المناشير والتعميمات:
 ، المتعمؽ بالترقية عمى أساس الشيادة .;665مبرنوف 76المؤرخ في  8منشور رقـ  -5
 ،المتعمقة بكيفية إعداد قوائـ التأىيؿ. 6665مارس  56، المؤرخة في :>تعميمية  -6

 

 ثانيا : قائمة المراجع :

 الكتب 1

 الجوىري عبد العزيز، الوظيفة العامة)دراسة مقارنة (، ديواف المطبوعات الجامعية الجزائر.-5

النظػػػػػػاـ القػػػػػػانوني لمموظػػػػػػؼ العػػػػػػاـ ، دار المطبوعػػػػػػات الجامعيػػػػػػة , العنػػػػػػري سػػػػػػعد  نػػػػػػواؼ , -6
 . ;666الإسكندرية , 

بوضػػػػػػػػػػػػياؼ عمػػػػػػػػػػػػار ، الوظيفػػػػػػػػػػػػة العامػػػػػػػػػػػػة فػػػػػػػػػػػػي التشػػػػػػػػػػػػريع الجزائػػػػػػػػػػػػري ، جسػػػػػػػػػػػػور لمنشػػػػػػػػػػػػر -7
 .6659والتوزيع،المحمدي،الجزائر

دارة شؤوف الموظفيف ، دار النيضة لبناف، -8  .95=5جيش فوزي،الوظيفة العامة وا 

 67-:6لموظػػػؼ والوظيفػػػة العمومية،دراسػػػة تحميميػػػة لأحكػػػاـ الامػػػر رقػػػـ حبػػػاني رشػػػيد،دليؿ ا-9
والمتضػػمف القػػانوف الأساسػػي العػػاـ لموظيفػػة العموميػػة،  دار  :666جويميػػة سػػنة 59المػػؤرخ فػػي 

 .6656النجاح لمكتاب، طبع المؤسسة الوطنية للبتصاؿ والنشر والاشيار، رويسة، الجزائر،

ضػوء التشػريعات الجزائريػة وبعػض التجػارب الأجنبيػة  خرفي ىاشمي ،الوظيفة العموميػة عمػى-:
 .6657،دار ىومة،الطبعة الرابعة،الجزائر
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زكري محمود ىاشػـ، الاتجاىػات الحديثػة فػي إدارة الأفػراد والعلبقػات الإنسػانية ،القػاىرة ، دار -;
 .=;=5السلبسؿ لمطباعة والنشر والتوزيع،

مؤسسػػػػات والإدارات العموميػػػػة،دار زمػػػػور كمػػػػاؿ، مرشػػػػد تطبيقػػػػي لتسػػػػيير المسػػػػتخدميف فػػػػي ال->
 .6658بمقيص،الجزائر،

سػػػػػػواكر عبػػػػػػد الحكيـ،الوظيفػػػػػػة العموميػػػػػػة فػػػػػػي الجزائػػػػػػر، مطبعػػػػػػة مػػػػػػزوار، الطبعػػػػػػة الأولػػػػػػػى -=
 .6655،الوادي،

غربػػػي عمػػػي، سػػػمطانية بمقاسػػػـ، سػػػماعيؿ قيػػػرة، تنميػػػة المػػػوارد البشػػػرية،  شػػػركة دار اليػػػدى -56
 .6666ر،لمطباعة والنشر والتوزيع، عيف مميمة،الجزائ

 .9>=5ماجد راغب الحمو، القضاء الإداري، الإسكندرية،-55

محمػػد أنػػس، قاسػػـ جعفػػر، نظػػـ الترقيػػة فػػي الوظيفػػة العموميػػة وأثرىػػا فػػي فاعميػػة الإدارة،دار -56
 .7;=5النيضة العربية،القاىرة 

 .=666دار الجامعة الجديدة، النظرية العامة لمقانوف الإداري، محمد رفعت عبدالوىاب،-57

ـ القريػػػوتي، النظريػػػة البيروقراطيػػػة ومػػػدى اسػػػتمرار فعاليتيػػػا فػػػي الػػػدوؿ المتقدمػػػة محمػػػد قاسػػػ-58
 .9>=5والنامية في الإدارة المعاصرة بيف النظرية والتطبيؽ، عماف ،

مصػػػػطفى نجيػػػػب شػػػػويش، إدارة المػػػػوارد البشػػػػرية ، دار الشػػػػروؽ لمنشػػػػر والتوزيػػػػع، عمػػػػاف ، -59
 .6669الأردف، الطبعة الثالثة ،

ظيفػػػػػة العامػػػػػة بػػػػػيف التطػػػػػور والتحػػػػػولمف منظػػػػػور تسػػػػػيير المػػػػػوارد البشػػػػػرية مقػػػػػدـ  سػػػػػعيد، الو -:5
 .6657، الجزائر،6وأخلبقيات المينة،ديواف المطبوعات الجامعية،طبعة

مينػػػا محمػػػد فػػػؤاد، سياسػػػة الوظػػػائؼ العامػػػة وتطبيقاتيػػػا فػػػي مبػػػادئ التنظػػػيـ، دار المعػػػارؼ -;5
 .;:=5القاىرة 
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ة، صػػػفاء لمطباعػػػة والنشػػػر والتوزيػػػع، عمػػػاف، نػػػادر احمػػػد أبػػػو شػػػيخة، إدارة المػػػوارد البشػػػري->5
 .6666الأردف، الطبعة الأولى،

نبيػػؿ الحسػػيف النجػػار، مػػدحت مصػػطفى راغػػب، إدارة الأفػػراد والعلبقػػات الإنسػػانية، الشػػركة -=5
 .6==5العربية لمنشر، القاىرة،

 الجامعية   الأطروحات والمذكرات -2
 الماجستير: رسائل*
والاسػػػتقرار المينػػػي دراسػػػة حالػػػة المؤسسػػػة الوطنيػػػة لمتبػػػغ جبمػػػي فػػػاتح ، الترقيػػػة الوظيفيػػػة  -5

والكبريػػت  وحػػدة الخػػروب قسػػنطينة ، رسػػالة ماجيسػػتير، تخصػػص تنميػػة  وتسػػيير المػػورد 
   :666-6669البشري ، كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية ، جامعة منتوري،  قسنطينة 

الإدارة الجزائريػػة ، رسػػالة شيشػػات سػػموى، اثػػر التوظيػػؼ العمػػومي عمػػى كفػػاءة المػػوظفيف بػػ -6
 .6656ماجيستير ، جامعة محده بوقرة بومرداس، 

مػػذكرة   -دراسػػة مقارنػػة-قػػارة السػػعيد،  نظػػاـ الترقيػػة  فػػي المؤسسػػات والإدارات العموميػػة  -7
ماجيسػػػػتير فػػػػي الحقػػػػوؽ والعمػػػػوـ الإداريػػػػة،  تخصػػػػص قػػػػانوف اداري،  بجامعػػػػة الجزائػػػػر، 

5==6-5==7. 

ف ، العقوبػػػات التأديبيػػػة لمموظػػػؼ العػػػاـ فػػػي التشػػػريع الفمسػػػطيني محمػػػود إبػػػراىيـ أبػػػو زيػػػدا -8
وأثرىا عمى الترقية، مذكرة لاستكماؿ الحصػوؿ عمػى درجػة الماجسػتير فػي القػانوف العػاـ ، 

 .6658كمية الشريعة والقانوف، الجامعة الإسلبمية بغزة ، فمسطيف ، ديسمبر

 *مذكرات الماستر:

ت القانونيػة الأساسػػية لمموظػؼ العمػػومي، مػذكرة لنيػػؿ اعػراب نػواؿ ، معيػػزة كريمػة ،الوضػػعيا-5
شػػيادة الماسػػتر فػػي القػػانوف ،تخصػػص ادارة وماليػػة، جامعػػة  أكمػػي معنػػد  اولحػػاج، البػػويرة، 

6659-665: . 
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بػػػالمبروؾ عبػػػد القػػػادر، نظػػػاـ الترقيػػػة فػػػي الوظيػػػؼ العمػػػومي ، مػػػذكرة ماسػػػتر  فػػػي الحقػػػوؽ -6
السياسػػػػية جامعػػػة محمػػػػد خيضػػػر، بسػػػػكرة، تخصػػػص قػػػػانوف الإداري كميػػػة الحقػػػػوؽ والعمػػػوـ 

6657-6658. 

بػػف عػػدي مػػريـ، النظػػاـ القػػانوف لمترقيػػة واثػػره فػػي تحسػػيف أداء الموظػػؼ العػػاـ ،مػػذكرة تخػػرج -7
ضػػمف متطمبػػات نيػػؿ شػػيادة ماسػػتر  فػػي الحقػػوؽ، كميػػة الحقػػوؽ والعمػػوـ السياسػػية ،جامعػػة 

 .;665-:665الشييد حمة لخضر، بالوادي، 

يػػة فػػي قػػانوف الوظيفػػة العموميػػة ،مػػذكرة ماسػػتر فػػي الحقػػوؽ، تخصػػص جػػراد حفيظػػة، الترق -8
قانوف اداري ، قسـ الحقوؽ ،كمية الحقوؽ والعموـ السياسية، جامعة محمد خيضر، بسػكرة ، 

 .:665-6659الجزائر،

جغػػديؿ مصػػطفى، نظػػـ الترقيػػة فػػي الوظيفػػة العامػػة، مػػذكرة ماسػػتر فػػي الحقػػوؽ،  تخصػػص -9
-6656والعمػػػػوـ السياسػػػػية، جامعػػػػة محمػػػػد خيضػػػػر، بسػػػػكرة، قػػػػانوف اداري، كميػػػػة الحقػػػػوؽ 

6657. 

حريز عمار، الترقية في قانوف الوظيفة العامة ، مػذكرة ماسػتر تخصػص قػانوف اداري، كميػة -:
 .=665->665الحقوؽ والعموـ السياسية ،جامعة محمد خيض،ر بسكرة 

مػف متطمبػات اسػتكماؿ دبابي فتيحة، خيري سارة، نظاـ الترقية في التشريع الجزائري، مذكرة -;
 >شػػيادة الماسػػتر فػػي العمػػوـ القانونيػػة والإداريػػة ، كميػػة الحقػػوؽ والعمػػوـ السياسػػية ،جامعػػة 

 .;665-:665قالمة،  89=5ماي ،

دبػار صػػالح ، تنظػيـ المسػػار المينػي ، مػػذكرة مقدمػػة لنيػؿ شػػيادة الماسػتر، تخصػػص قػػانوف ->
 اداري ،جامعة الوادي.

ي لترقيػة الموظػؼ العػاـ فػي قػانوف الوظيفػة العموميػة الجزائػري , زكري أمينة , النظاـ القانون-=
مذكرة تخرج لنيػؿ شػيادة الماسػتر فػي القػانوف العػاـ معمػؽ، كميػة الحقػوؽ والعمػوـ السياسػية، 

 .:665-6659جامعة ابي بكر بمقايد، تممساف، 
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فػػي سػػالـ  محمػػد زكريػػاء ، ترقيػػة المػػوظفيف فػػي قطػػاع التوظيػػؼ العمػػومي،  مػػذكرة ماسػػتر -56
 .6659-6658الحقوؽ، كمية الحقوؽ والعموـ السياسية،  جامعة محمد خيضر، بسكرة ،

سعيديت بمقاسـ، النظاـ القانوني لمترقية في الوظيؼ العمومية ،مذكرة لنيؿ شػيادة الماسػتر -55
 .6659-6658في الحقوؽ،  تخصص إدارة ومالية،  جامعة أكمي معند اولحاج، البويرة، 

ؤولية الموظػػؼ تأديبيػػا عػػف اخطػػاؤه ، مػػذكرة مكممػػة مػػف مقتضػػيات سػػي العابػػد سػػامية، مسػػ-56
نيؿ شيادة الماسػتر فػي الحقػوؽ ،تخصػص قػانوف إداري ، كميػة الحقػوؽ والعمػوـ السياسػية ، 

 .:665-6659جامعة محمد خيضر، بسكرة، 

، تخصػص دراسة حالة بمدية سػعيدة-شادلي خالد، نظاـ الترقية في الإدارة العامة الجزائرية-57
، كميػػػة الحقػػػوؽ والعمػػػوـ السياسػػػية، جامعػػػة مػػػولاي الطػػػاىر، سػػػعيدة ات عامػػػة وتنميػػػةسياسػػػ

،6659-665:. 
شػػػػعيبي امينػػػػة، نظػػػػاـ الترقيػػػػة فػػػػي القػػػػانوف الوظيفػػػػة العموميػػػػة، مػػػػذكرة تخػػػػرج لنيػػػػؿ شػػػػيادة -58

 .6658-6657الماستر في الحقوؽ، كمية الحقوؽ والعموـ السياسية جامعة خميس مميانة، 

لترقيػػػػة فػػػػي الوظيفػػػػة العموميػػػػة ،مػػػػذكرة مقدمػػػػة لنسػػػػؿ شػػػػيادة ماسػػػػتر طبػػػػي مفتػػػػاح، نظػػػػاـ ا-59
->665اكػػاديمي،  تخصػػص قػػانوف اداري، كميػػة الحقػػوؽ جامعػػة محمػػد بوضػػياؼ ،مسػػيمة 

665=. 

عديمػة عبػػد الكػػريـ، التوظيػػؼ فػػي المؤسسػػة العامػة ، مػػذكرة ماسػػتر فػػي الحقػػوؽ، تخصػػص -:5
-6657ة محمػػػد خيضػػػر، بسػػػكرة، قػػػانوف اداري،  كميػػػة الحقػػػوؽ والعمػػػوـ السياسػػػية،  جامعػػػ

6658. 

ميدي حساف ، نظاـ ترقية الموظؼ العمػومي فػي التشػريع الجزائػري، مػذكرة نيايػة الدراسػة -;5
لنيؿ شػيادة الماسػتر، ميػداف الحقػوؽ والعمػوـ السياسػية، تخصػص إدارة عامػة ، جامعػة عبػد 

 .=665->665الحميد بف باديس، 
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، مػذكرة تخػػرج لنيػػؿ يوميػة فػػي التشػريع الجزائػػر ىنػي رشػػيدة ،نظػاـ الترقيػػة فػي الوظيفػػة العم->5
شيادة ماستر في الحقوؽ، تخصص قانوف الوظيػؼ العامػة، كميػة الحقػوؽ والعمػوـ السياسػية 

 .>665-;665، جامعة مولاي الطاىر، السعيدة، 
يعيشي مريـ، قاسـ سعاد، اثػر العقوبػة التأديبيػة عمػى ترقيػة الموظػؼ العػاـ ، مػذكرة مقدمػة -=5

لماسػتر فػي القػانوف الإداري،  كميػة الحقػوؽ و العمػوـ السياسػية ، جامعػة العقيػد لنيؿ شيادة ا
 . =665->665احمد دراية، ادرار، 

 والدراسات: المجلات -3

مجمػػػة الدراسػػػات فػػػي الوظيفػػػػة بمعرابػػػي عبػػػد الكػػػريـ، نظػػػاـ الترقيػػػة فػػػي الوظيفػػػة العموميػػػة،  -5
 . 6657ديسمبر ،العدد الأوؿ -العامة

 ،مجمػػػة الاجتيػػػاد القضػػػائي، 67/:6صوصػػػية نظػػػاـ الترقيػػػة فػػػي الأمػػػر خنبيمػػػة اوقجيػػػؿ ،   -6
 ،6656مػػارس ، 57المجمػػد ،65العػػدد  ،مخبػػر اثػػر الاجتيػػاد القضػػائي عمػػى حركػػة التشػػريع

 .بسكرة ،جامعة محمد خيضر
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 الممخص: 
 التشػػػريع فػػػي العػػػاـ الموظػػػؼ ترقيػػػة ضػػػوابط دراسػػػة الػػػى المػػػذكرة ىػػػذه فػػػي تطرقنػػػا لقػػػد

 بػػالغ موضػػوع وىػػو ، لترقيػػة القػػانوني النظػػاـ الاوؿ الفصػػؿ فػػي درسػػنا فقػػد ، الجزائػػري
 المػػػوظفيف الييػػػا يطمػػػح غايػػػة تعتبػػػر اذا ، العمػػػوميف المػػػوظفيف لفئػػػة بالنسػػػبة الاىميػػػة

 الجزائػري المشػرع نجػد حيػث ، العاليػة المناصػب الػى لموصوؿ المجاؿ ليـ تفسح لانيا
 و شػروط وفػؽ العػاـ الاساسػي القػانوف متضػمف 67/:6 الامػر خػلبؿ مػف الترقيػة نظـ

 الموظػػؼ ترقيػػة معػػايير دراسػػة الػػى فتطرقنػػا الثػػاني الفصػػؿ فػػي امػػا ، معينػػة إجػػراءات
 فػػػي توافرىػػػا يجػػػب التػػػي المعػػػايير عمػػػى الوقػػػوؼ اولا فيجػػػب ، الجزائػػػري لتشػػػريع العػػػاـ

لػػػزاـ العموميػػػة الموظػػػؼ  وضػػػع يجػػػب بيػػػا الاخػػػلبؿ حالػػػة وفػػػي ، بيػػػا التقييػػػد الادارة وا 
 انػػو الا الترقيػػة شػػروط تػػوافر مػػف بػػالرغـ كػػذالؾ يحترميػػا لا مػػف عمػػى تأديبيػػة جػػزاءات

   الترقية بموانع تعرؼ ما وىي ترقيتو دوف تحوؿ سبابالا بعض توجد
 التشريع الجزائريضوابط الترقية، الموظؼ العاـ،  الكممات المفتاحية:

Summary: 

In this note, we have discussed the study of the regulations for promoting 

a public servant in Algerian legislation. In the first chapter, we studied the 

legal system for promotion, which is a very important topic for the 

category of public servants, if it is considered a goal that employees 

aspire to because it allows them to reach high positions, where we find 

The Algerian legislator organized the promotion through Ordinance 

06/03, including the general basic law, according to certain conditions 

and procedures. In the second chapter, we discussed the criteria for 

promoting the public employee to the Algerian legislation. It is necessary 

first to identify the standards that must be met by the public employee 

and to oblige the administration to adhere to them. In the event of a 

breach of it, disciplinary sanctions must be imposed on those who do not 

respect them as well, despite the availability of promotion conditions, but 

there are some reasons preventing his promotion, which are what are 

known as the obstacles to promotion. 
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