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 داءـــــــــــــــــــالإى
لى ثمرة نجاحي  لى أ غز ما يملك الإوسان في ىذه الدهيا اإ أ ىدي ىذا امؼمل اإ

لى من أ وصى بهلٌ الله س بحاهو وثؼالى   اإ

حسانا "  " وباموالدين اإ

لى من جؼل الله ج  .... والدتي امغامية اوػلا الجنة تحت أ كدامه لاإ

  طال الله في عمرىاأ  الحبيبة  أ مي

لى دار الحق والدي امغالي لى من رحل اإ  ....اإ

 وجؼل امفردوس ال ػلى مثواه  ، امؼزيز طيب الله ثراه أ بي

براىيم ، هبيل ، وىواري حفظيم الله لي ورػاهم  خوتي اإ لى اإ  اإ

 ه الله برحمخو امواسؼة.مدامزكية .....ثغيا من أ شم فيهم رائحة أ بينا 

لى زوجي محمد وكرة غيني ووحيدي أ دم  اإ

لى  كل ػائلة امضارف بن داحة، زنايني ، وغبد امرزاق  اإ

لى كل زميلاتي وزملائي بكلية الحلوق وامؼلوم امس ياس ية مس خغانم   اإ

لى   زملاء امؼمل بالمدرسة امؼليا نلفلاحة بمس خغانماإ

طلع ػلى عم لى كل من اإ س خفاد ومو بكلمة. اإ  لً المخواعع ىذا واإ

لى أ س خاذتي "  و جميع ال ساثذة ال جلاء  " حميش يمينة اإ

 الذين أ عاءوا طريلي بامؼلم 



  

 ان ـــــــــــر وعرفــــــــــــــشك

هؼامو،  حساهو، والحمد لله ػلى فضله واإ  الحمد لله ػلى ثوفيلو واإ

كرامو، الحمد لله   حمدا يوافي هؼمو ويكافئ مزيدهوالحمد لله ػلى جوده واإ

 أ صكر الله غز وجل الذي أ مدني بؼوهو ووىبني من فضله 

نجاز ىذا امؼمل   ومكنني من اإ

لى كل من ساهم في حكويني  ل أ ن أ ثلدم بضكري الجزيل اإ ول يسؼني اإ

 "   حميش يمينةأ س خاذتي امفاعلة "    وأ خط بالذكر

شرافيا ػلى ىذه المذكرة ولم ثبخل ػلً امتي بنعائحيا الموجهة  حكرمت باإ

 فكاهت لي هؼم الموجهة والمرصدة، لخدمتي

 أ صكر أ غضاء لجنة المناكضة المحترمين  أ نكلٌ ل يفوثني 

 الذين جشرفت بمؼرفتهم وثلييميم لمجيوداتي

 كلٌ أ صكر كل من كدم لي يد امؼون والمساػدة ماديا أ و مؼنويا 

 يب أ و بؼيد من كر 

لى كل ىؤلء أ ثوجو بؼظيم الإ   متنان وجزيل امضكر اإ

 المضفع بأ ظدق الدغوات.
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في المجتمع مما ترتب عف   اتالنشاط مختمؼأصبحت  الدولة الحديثة  تتدخؿ  في 
اتساع دور الوظيفة العمومية في ىذه  مما نجـ عنو، وتعدد وظائفيا ياذلؾ اتساع مجالات

المجالات فصارت تتمتع بالقدر الأوفى مف الأىمية والاىتماـ بأف يكوف ليا نظميا القانونية 
القوانيف و التنظيمات التي تحدد طبيعتيا وتضع ليا  وضع ترسانة مف عف طريؽالخاصة بيا، 

 ضماناتيا وتبيف واجباتيا وحقوقيا . 

الوظيفة العامة ليست مجرد وسيمة أو أداة قانونية لتنفيذ السياسة العامة لمدولة بؿ إف  
ورأسيا الموظؼ ىو الممثؿ الحقيقي لمدولة ورقييا، وليكوف  اتطورىلتتعدى ذلؾ لتكوف معيارا 

 رإلا بقد ىتعمو ىذه الدولة منزلة ولا ترق فالمفكر وعونيا المنفذ، والذي يعبر عف إرادتيا، فم
إلا بقدر ضعفيـ  في تنفيذ  كما أنيا لا تنزؿ درجةيا وجدارتيـ في تحقيؽ أىدافيا يكفاءة موظف

 .1سياستيا

( ىو تطور الفكر 21القرف الواحد و العشروف )لعؿ ما يميز الثغرات التي شيدىا 
الإداري العالمي الذي رافقو تطور نوعي في مجاؿ إدارة الموارد البشرية التي تعني إدارة شؤوف 

 . توليو الوظيفة إلى غاية نياية حياتو المينيةأىـ مورد في المؤسسة منذ 

تطور إنتاجيا  في ظؿ الدور الكبير و المتميز للإدارة  وسعييا  نحو تطوير و
واقعيا  العنصر البشري المتجسد مجموعة مف الوسائؿ مف بينيا عمى ، نجدىا تعتمداومردوديتي

خاص  إىتماـالمورد للإدارة  بدور ىذا  وفعميا في موظفييا العمومييف، وبالنظر إلى زيادة الوعي
إتباعيا مف أجؿ  بالمعايير و الأسس الواجب  وجب العنايةعاـ،  إىتماـو التنمية  الوطنية  

فئيـ لشغؿ المناصب التي تتناسب مع مؤىلاتيـ وكفاءتيـ وقدراتيـ ػاختيار أفضؿ الموظفيف وأك
فنجد أغمب الدوؿ ومف  ،حيث نممس ىذه العناية والاىتماـ عمى الصعيديف الدستوري والقانوني

حيث جاء في  بينيا الجزائر تؤكد دساتيرىا عمى أفّ الوظائؼ العمومية حؽ لكافة المواطنيف

                                                           

 1ترقية الموظؼ العاـ )دراسة مقارنة (، كمية الحقوؽ ، الجامعة الأردنية ، رسالة دكتوراه ،  طبعة  وليد سعود القاضي ، -  1
 .21، ص  2012، دار الثقافة لمنشر والتوزيع ، عماف ، الأردف ، 
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" يتساوى جميع المواطنيف في تقمد المياـ والوظائؼ  20161مف تعديؿ الدستور سنة  63المادة 
 في الدولة دوف أية شروط أخرى غير الشروط التي يحددىا القانوف .

 .التمتع بالجنسية الجزائرية دوف سواىا شرط لتولي المسؤوليات العميا في الدولة والوظائؼ السياسية
 القانوف قائمة المسؤوليات العميا في الدولة والوظائؼ السياسية المذكورة أعلاه ".يحدد 

ـ التأكيد عميو في أحكاـ القانوف الأساسي العاـ لموظيفة العمومية رقـ تولأىمية المبدأ 
 .2"لتحاؽ بالوظيفة العموميةلإيخضع التوظيؼ لمبدأ المساواة في ا"و التي نصت  06/03

أىـ   كذاو  أىـ العمميات التي يقوـ عمييا نظاـ الوظيفة العامة، تعتبر الترقية مف
تحسيف أحوالو  حيث لا تمكنو فقط مف، طواؿ مساره الميني الموظؼشيدىا يالتغييرات التي 

نما تحقؽ لو درجة مف الاستقرار النفسي وارتباطا أو يالوظيف  ،بعممو فؽة و المعاشية فحسب، وا 
التكريس و الموظفيف العمومييف وضمانيـ لدرجة أعمى مف التعاوف  فاظتحإكما تساىـ الترقية في 

التحفيز عمى و مساىمة في تطوير الأداء لملخدمة المصمحة العامة كونيا مف الوسائؿ الفعالة 
نطلاقادورا بارزا وميما في حياة كؿ موظؼ، و  تمعب الترقية .بذؿ مجيود أكبر مف ىذا الدور  ا 

 تقدـ أييمكننا أف ندرؾ دافع الدوؿ في حرصيا عمى إيجاد نظاـ ترقية سميـ يتناسب ومدى 
، حيث تبرز أىمية تبني نظاـ موضوعي عادؿ لمترقية يقوـ عمى أسس صحيحة وسميمة  ولةد

ف م تكفؿ تحقيؽ كؿ أىدافو وغاياتو بعيدا كؿ البعد عف الاعتبارات  الشخصية وعف المحسوبية،
في الارتقاء بمستوى الجياز الإداري في الدولة و يحقؽ التوازف المنطقي بيف  ثـ يساىـ

 المصمحة الخاصة لمموظؼ و المصمحة العامة لمدولة .

لإتصالو بفئة الموظفوف العموميوف كفئة ميمة في  ىذا الموضوعتكمف أىمية دراسة   
ستثمارىا ثروة ثمينة يجب إستغلالياوالذي يمثؿ بدوره تمثؿ مورد بشري والتي المجتمع  كما  ،وا 

                                                           

 العمومية، لموظيفة العاـ الأساسي القانوف يتضمّف ،2006 سنة يوليو 15 في مؤرّخ 03-06 رقـ مرالأ مف 74المادة  -  1
 .2006 جويمية 16 في الصادرة ،46 العدد الرسمية، الجريدة

 .07/03/2016، بتاريخ 14ر، العدد .، ج 16/1المعدؿ بموجب القانوف رقـ  2016مف الدستور الجزائري  63المادة  -  2
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بموغ أىداؼ الترقية متوقؼ عمى مدى نجاح الإدارات في إقتناء الكفاءات المؤىمة مف الموارد أف 
 البشرية، التي تتمتع بالمسؤولية وأداء الواجب .

تيدؼ دراسة ىذا الموضوع إلى معرفة التطورات التي حظي بيا نظاـ ترقية الموظؼ 
ى إحتراـ وتطبيؽ النصوص القانونية والتنظيمية، ومدى نجاح عم رةداومدى حرص الإالعمومي 

مساىمة إجراء  مدى العالـ ككؿ، إضافة إلى التي يشيدىا يرتيا لمتطوراتاىذه النصوص ومس
كتساب موارد بشرية كفأة.   ترقية الموظفوف داخؿ الإدارة في إكتشاؼ وا 

التعرؼ عمى العوائؽ والمصاعب التي  ىذا الموضوع مف أجؿ ىذا ما دفعنا لإختيار
دراؾ أىمية الترقية  داريوفجييا المسؤولوف الإايو  لما تحققو بالنسبة لكؿ في ترقية موظفييـ، وا 

معرفة الآليات والإجراءات القانونية والتنظيمية التي تحكـ عممية الترقية و ، موظؼ مرقى
  بالوظيفة العمومية . 

الكتب  إلا أنو يفتقر إلىموضوع الترقية في الوظيفة العمومية  ةأىمي بالرغـ مف 
خاصة الكتب و المصادر المحمية الجزائرية الأمر الذي صعب عمينا ىذه الدراسة،  ، والمراجع
ولأف موضوع الترقية موضوع خصوصي ، البعض مف الكتب القديمة و الجرائد الرسمية بإستثناء

، بالإضافة إلى قمة مراجع خارجية أجنبية و الاعتماد عمييا إلىالمجوء  إمكانيةيحوؿ دوف 
      المواقع الإلكترونية وصعوبة الدخوؿ فييا، والعجز عمى المجوء لممكتبات سواء الجامعية 

عمومية لمحصوؿ عمى الالإدارات بأو العمومية لمتزود بالكتب والمراجع، ولا القدرة عمى الإتصاؿ 
  .ائؽ إدارية وخاصة مع تفشي جائحة كورونا ما يدعـ موضوعنا مف وث

 الإشكالية :

 مف خلاؿ ىذا سنحاوؿ  الإجابة عمى الإشكالية التالية:  

 ؟ كيؼ نظـ المشرع مسألة الترقية في الوظيؼ العمومي -
 أو ماىو النظاـ القانوني لمترقية في الوظيفة العمومية ؟ -
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 : تتفرع ىذه الإشكالية إلى التساؤلات التالية
 ؟ مفيوـ الترقيةما  -
 ؟ ماىي شروط الترقية ومعاييرىا -
 ماىي أنواع و أىداؼ الترقية ؟ -
 ماىي الآليات القانونية لترقية الموظؼ العمومي ؟ -
 ؟ماىي الموانع التي تحوؿ دوف الترقية  -
 عمى مردودية الموظؼ ؟ الترقية ما مدى تأثير -
 ىؿ الحؽ في الترقية إجراء مراقب أـ لا ؟ -
 المراقبة ؟مف لو صلاحية  -

المنيج في دراسة ىذا الموضوع إنتيجنا المطروحة  وللإجابة عف الإشكالية و التساؤلات 
يضاح بأف  ،أىمية الترقية بالنسبة لمموظؼ و الإدارة معا التحميمي لإظيار الوصفي والمنيج وا 

 ،الترقية حؽ مقرر لأي موظؼ وفؽ ضوابط و أسس بالإضافة إلى الرقابة المفروضة عمييا
عتمدنا   والمقسمة إلى فصميف : الكلاسيكية  عمى الخطةفي بحثنا وا 
فيو ماىية الترقية في المبحث الأوؿ  تناولناتضمف الفصؿ الأوؿ الطبيعة القانونية لمترقية  

جراءاتيا في المبحث الثاني .  وشروط الترقية وا 

 إلى حيث تطرقنا أما الفصؿ الثاني يتضمف أىداؼ الترقية وموانعيا ونظاـ الرقابة عميو 
  أىداؼ الترقية وموانعيا في المبحث الأوؿ والرقابة عمى إجراء الترقية في المبحث الثاني.

. وختمنا مذكرتنا بحوصمة عف الموضوع وبعض النتائج و الإقتراحات 
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فالترقية ىي إحدى مزايا الوظيفة العامة التي  ،إف وجود الترقية مقترف بالوظيفة العامة  
ىي عبارة عف منصب أو عمؿ معيف يقتضي مف شاغمو القياـ بواجبات محددة وتحمؿ 

الإستقرار فيكرس كما يعتبر آخروف الوظيفة العامة مينة ليا صفة الدواـ أو  مسؤوليات معينة،
نياية خدمتو حيث يكتسب خلاؿ ذلؾ مرتبة  الى الموظؼ العاـ ليا كؿ جيده منذ الإلتحاؽ بيا

 . 1ى في السمـ الإداري وبشكؿ تدريجيويترق

أنيا ليست أكثر مف عمؿ مؤقت يستمر الموظؼ فيو  يعتبرىا البعض الآخر ببينما  
لتي تربط الموظؼ بالدولة أو الإدارة  علاقة لفترة  زمنية  قصيرة  ومف ثـ  تكوف العلاقة  ا

عمى  تفرضفإذا الوظيفة العمومية كما  ،تعاقدية أي نجد نظاـ الترقية غير مطبؽ في ىذا النظاـ
الموظؼ العاـ مسؤوليات وواجبات يجب القياـ بيا فإنيا في الوقت ذاتو ترتب لو حقوؽ ومزايا 

 جمة.

في   ماىية الترقيةكؿ مف  سندرسوللإحاطة بجوانب الطبيعية  القانونية  لمترقية 
 الثاني. حثبالمفي  تيااشروط الترقية و إجراء الأوؿ و مبحثال

 

 

 

 

 

                                                           

 .79وليد سعود القاضي، ترقية الموظؼ العاـ )دراسة مقارنة(، مرجع سابؽ، ص  - 1
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 المبحث الأول : ماىية الترقية 

تعتمد عميو في  بحيثداخؿ الإدارة التي ينتمي إلييا،  دورا ىامالموظؼ العمومي ا يمعب 
مف موظفيف يجب إستغلالو وشغمو  نتيجة شغور المنصب الذيتقمد المناصب الشاغرة لدييا، 

حدثا ميما في مساره الميني خاصة عندما تتساوى و ، فالترقية الموظؼ ىي خطوة أكفاء
 :في السمـ الوظيفي، وعميو قسمنا ىذا المبحث إلى مطمبيف رتقاءالإي فالفرص و الحظوظ 

  الترقية وفي المطمب الثاني معايير الترقية وأنواعيا  مفيوـمطمب الأوؿ لنا في التناو 

 : الترقية مفيومالمطمب الأول : 

، لأنيا تزرع نوعا مف التنافس الإيجابي والحيوية والحركة بيف إف الترقية وسيمة ضرورية  
تضمف الفرع الأوؿ  :وقسمنا ىذا المطمب إلى فرعيف .موظفي الإدارة لتحقيؽ نتائج مرضية

 والفرع الثاني أىمية الترقية . الترقيةتعريؼ 

 الفرع الأول:  تعريف الترقية

لغة تفيد معنى الصعود  قيةفالتر  المغوية، يختمؼ تعريؼ الترقية مف الناحية :التعريف المغوي
سمو، كما فيو اسـ فعؿ رقى ، يرقي ، ترقية، فترقي  يعني رفع ، ترفيع، تعمية، نبؿ،  1والارتقاء

 .2يفيد معنى تحرير العماؿ ورفعيـ الى مستوى أعمى

أو مف   الموظؼ  مف وظيفة إلى أخرى، إنتقاؿ بأنيا يعرفياىناؾ  مف   :التعريف الإصطلاحي
الحصوؿ عمى وظيفة أعمى مف حيث المسؤولية  يعتبرىاوىناؾ  مف  درجة  إلى درجة أعمى،

                                                           

 .380ص  ،1984، دار السابؽ لمتأليؼ والنشر، لبناف، 1، ج3معجـ الكنز الوسيط، إصدار مجمع المغة العربية، ط - 1
 .23،ص 1973مصر، دار النيضة العربية، القاىرة، محمد أنس قاسـ جعفر، نظاـ الترقية في الوظيفة العمومية، - 2
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يطرأ عمى الموظؼ في مركزه القانوني الذي مف شأنو كما ىناؾ  مف اعتبرىا تغير  والواجبات،
 أف يقدمو ويميزه عف الآخريف.

فييا الموظؼ وظيفة تعمو عف وظيفة في  دتحقؽ في كؿ حالة يتقمتلذلؾ نجد الترقية 
السمـ الإداري، حتى و لو لـ يصاحب ىذا التقميد تحقيؽ أي نفع مادي ليذا الموظؼ وكافة ىذا 

 .1الدكتورنفس ما رأى 

ركيزة مف كونيا  ،بموضوع الترقية أىمية كبيرة  لقد أولى المشرع الجزائري التعريف التشريعي :
يتوقؼ حسف سير عمؿ المؤسسات والإدارات العمومية وحتى  ، إذ عميياالعامة ركائز الوظيفة

 ، والرفع مف مستوى أدائيـ.يشجع الموظفيف عمى مضاعفة جيودىـ

أعمى  ؿيمي:" تتمثؿ الترقية في الالتحاؽ  بمنصب عم عمى ما 54المادة  يفحيث نص 
 .2"حسب التسمسؿ السممي وتترجـ إما تغيير الرتبة في سمؾ ذاتو أو بتغيير السمؾ....

، حؽ مف حقوؽ الموظؼ  06/03الأمر  مف خلاؿ وقد اعتبرىا المشرع الجزائري  
في الرتبة خلاؿ لحياتو لمموظؼ الحؽ في التكويف و تحسيف المستوى و الترقية " العمومي 

 .3"المينية

وتطرؽ المشرع الجزائري لمترقية في الدرجة حيث نص : "الترقية في الدرجات تتمثؿ في الإنتقاؿ 
و الكيفيات التي تحدد عف  مف درجة إلى درجة أعمى مباشرة وتتـ بصفة مستمرة حسب الوتائر

، وتطرؽ لمترقية في الرتبة حيث نص :"تتمثؿ الترقية في الرتب في تقدـ الموظؼ طريؽ التنظيـ"

                                                           

 .147ص  ،2007،مصر ، القاىرة ار النيضة العربية،د شريؼ يوسؼ خاطر ،الوظيفة العامة ) دراسة مقارنة(،  - 1
والمتضمف القانوف  1985مارس 23المؤرخ في  85/59رقـ التنفيذي الممغى المرسوـ مف  54مف المادة  2و  1الفقرة  - 2

 الأساسي النموذجي لعماؿ المؤسسات و الإدارات العمومية.
 . و المتضمف القانوف الأساسي  لموظيفة العمومية 2006جويمية   15المؤرخ في  ،03-06مف الأمر   38المادة  -   3
 مف نفس الأمر. 107و  106المادتيف -4
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في مساره الميني ، وذلؾ بالإنتقاؿ مف رتبة إلى الرتبة الأعمى مباشرة في نفس السمؾ وفي 
 4السمؾ الأعمى مباشرة حسب مجموعة مف الكيفيات..."

جراء أو نظاـ  الترقية عمى القضاء الإداري   قد استقرل : ئيقضاال التعريف تعريؼ و اعتبار وا 
عمى أنو تقمد الموظؼ العاـ لدرجة أعمى  مف التي كاف عمييا  في السمـ الإداري، ولو لـ يترتب 

 .1عمى ذلؾ زيادة  في مرتبة

فيرى ، رغـ إتفاقيـ عمى مضمونيا :  لقد اختمؼ الفقو في تعريؼ الترقيةالتعريف الفقيي
يير مركز الموظؼ مف حيث تقدمو عمى غيره في درجات السمـ تؤدي إلى تغالبعض بأنيا 

الإداري عف طريؽ نقمو إلى درجة أعمى التي كاف يشغميا سواء في الفئة ذاتيا أو بإنتقالو إلى 
2فئة أعمى حسب نظاـ ترتيب الوظائؼ

أنيا شغؿ الموظؼ لوظيفة أعمى مف حيث الدرجة أو ، 
 .3ةترقيالالسابقة التي كاف يشغميا قبؿ  مف الوظيفة

صعود الموظؼ في السمـ الرئاسي و زيادة سمطاتو و أنيا الترقية كما تّـ تعربؼ 
ىي صعود الموظؼ مف وظيفة إلى  ، أو4إمتيازاتو ولكنيا تعني أيضا زيادة مرتبو و  ،مسؤولياتو

 . 5مالية أعمى ومرتب أكبررى أسمى في التدرج الوظيفي مع حصولو عمى درجة أو مرتبة خأ

                                                           

 .496،ص 1996 ،دار الفكر العربي ،مصر سميماف محمد الطماوي، الوجيز في القانوف الإداري ) دراسة مقارنة(، - 1
 .127،ص 1999 ،عماف، الاردف ،معة الاردنيةدراسات في الوظيفة العامة، منشورات الجا، عمي خاطر شطناوي - 2

 و           
 .121ص  ،عمر محمد الشوبكي، القضاء الاداري، طبعة أولى، دار الثقافة لمنشر والتوزيع، عماف، الاردف -   

 و           
 .121ص ،  2007الأولى ، الطبعة ، الأردف ،نواؼ كنعاف ، القضاء الإداري ، دار الثقافة لمشروؽ والتوزيع ، عماف -   
 .241ص  ،1981 الدار البيضاء، المغرب، ،نشر المغربيةدار ال ،المغربي، الوجيز في القانوف الإداري نبيمة عبد الحميـ كامؿ - 3
الأسس العامة لنظـ الترقية والترقيع، مجمة العموـ الادارية تصدرىا الشعبة المصرية لممعيد الدولي  سميماف محمد الطماوي، - 4

 .191، ص 1965، 7لمعموـ الادارية، العدد الثالث، السنة 
ة لممعيد الدولي تصدرىا الشعبة المصريالعموـ الادارية مة حمدي أميف عبد اليادي، أسباب الترقية والترقيع في البلاد العربية، مج - 5

 .283، ص 1969، 11لمعموـ الادارية، العدد الأوؿ، السنة 
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شغؿ العامؿ وظيفة درجتيا أعمى مف درجة الوظيفة التي كاف يشغميا كما تعتبر الترقية 
 1قبؿ ترقيتو، ويترتب عمى ذلؾ زيادة في المزايا المادية والمعنوية وفي الإختصاصات الوظيفية

والمسؤوليات   جباتانقؿ الموظؼ مف وظيفة  إلى أخرى تتضمف زيادة في الو  والترقية ىي
   المعنوية أو مزايا العمؿ التي يتمقاىا المادية منيا  زيادة في   ويصاحب  ذلؾ والصلاحيات،
   نقؿ  الموظؼ  مف وضع  وظيفي  أقؿ  الى وضع  وظيفي  أكبر ىي  و ، 2أو كميما معا"

 .3ترقية  في الدرجة و ترقية  في الوظيفة :و ليذا فإنيا تنقسـ الى 

:" ىي حؽ  أحد الفقياء أنيا ؿاقحيث الترقية  حؽ مف حقوؽ الموظؼ  يعتبروىناؾ مف 
ة الى وظيفة  أخرى  ذات يالموظؼ بالارتفاع بالسمـ الوظيفي و الارتقاء مف وظيفتو الحال

مف الناحية العممية والنيضة "ىي رفع أعتبرىا آخر و  ، 4" مستوى أعمى في السمطة والمسؤولية
درجة أعمى منيا سواء كاف ذلؾ ضمف إطار المستوى الميني والوظيفي لمعامؿ مف درجة إلى 

عمؿ إلى منصب عمؿ في الذي يصنؼ فيو منصب العمؿ أو كاف ذلؾ مف منصب السمـ الوظي
 .5آخر أعمى وأىـ مف الأوؿ

" كؿ ما يطرأ عمى الموظؼ مف تغيير في مركزه القانوني،  أنيا الترقيةيعتبر آخروف كما 
فيي  يكوف مف شأنو تقديمو و تمييزه عف أقرانو، و الترقية تحقؽ لمموظؼ مزايا مادية ومعنوية،

المجاؿ لمموظؼ في الوصوؿ الى المناصب العميا، فيحقؽ بذلؾ طموحو في الحصوؿ  تفسح
 .6"ةعمى درجة مالية أكبر و اختصاصات أكثر أىمي

                                                           

 .496ص  ،مرجع أعلاهالنفس سميماف محمد الطماوي،  - 1
 .185ص ، 1999، 2فراد، بدوف دار نشر، الأردف، طالأإدارة ، محمد قاسـ القريوتي - 2
 .692ص  ،2005 ،الاسكندرية، مصر، جامعة الحديثةدار ال ،في القانوف الإداريط يس، الو مصطفى ابو زيد فيمي - 3
 .324ص  ،2011ثقافة، عماف، دار ال ،في القانوف الإداريز يج، الو محمد جماؿ الذنيبات - 4
بدوف طبعة، ، جامعية، الجزائرالف المطبوعات ايو د ،تشريع الجزائريفي التنظيـ القانوني لعلاقات العمؿ ، الأحمية سميماف - 5

 .127ص  طبعة، بدوف سنة،
 .72ص  ،2010 يدى، الجزائر،دار ال، 2ج ،القانوف الإداريمدخؿ ، علاء الديف عشي - 6
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تقوـ مف خلاليا  ةالتعريفات، لنخمص إلى أف الترقية عممية إدارية وقانونيالآراء و وغيرىا مف  
السمطة الرئاسية بنقؿ ورفع المستوى الوظيفي لممرؤوس إلى وظيفة أو منصب عمؿ أعمى درجة مف 

العامة، أو مف ولأجؿ تحقيؽ المصمحة  التي كاف فييا قبؿ الترقية لضماف حسف سير الوظيفة العامة،
 .المعنويةو زيادة في المزايا المادية بالتحمؿ مسؤوليات أكبر مع ارتباطيا   رتبة إلى أخرى مع

 الفرع الثاني : أىمية الترقية 

تعتبر الترقية في السمـ الإداري مف أىـ السبؿ اللازمة التي تكمف مف خلاليا تطور 
ف العناصر اليامة و الضرورية ليذا التطور وفي الإدارة ورقييا، لأف الكفاءة المينية لمموظفيف م

 فالموظؼ يتفاني في عممو، ويبذؿ قصارى جيده لإثبات قدراتو وكفاءتو ،مختمؼ المجتمعات
مباشرا   و المادية تعتبر حافزا فالترقية بمزاياىا المعنوية ،المينية كي يرتقي في الوظائؼ العميا

تقاف   .1عماليـألمموظفيف فتشجعيـ عمى النمو بكفاءاتيـ  وا 

إذ تحقؽ  2مف بيف أىـ الدعامات التي تقوـ عمييا الوظيفة العامةالترقية  كما تعتبر
وتضمف لموظؼ نفعا  معنويا يتمثؿ في ترقيتو لموظيفة الأعمى ونفعا ماديا يتجسد في زيادة 
مرتبو مف جية ، كما تحقؽ وتضمف ونفعا للإدارة مف جية أخرى، بتحفيز الموظفيف ودفعيـ 
لمضاعفة جيودىـ مف أجؿ  خدمة المرفؽ العاـ و حسف سيره وبانتظاـ عندما تتغير الإدارة  

 ضؿ الموظفيف  وأكافئيـ  لشغؿ الوظيفة المرقى ليا.أف

فإذا الترقية تحقؽ نفعا عاما لمموظؼ و الإدارة معا فالترقية تشتمؿ عمى غايات سامية 
وأىداؼ و أىمية بالغة ىي تحقيؽ المصمحة العامة أولا وتحقيؽ المصمحة المادية و المعنوية 

 لمموظفيف ثانيا.

                                                           
 .476ص ، 1997 ،القاىرة  مصر، ، العربية النيضة دار رمضاف بطيخ، الوسيط في القانوف الاداري، - 1

 و           
 .283، ص مرجع سابؽحميدي أميف عبد اليادي،  -  
 .179ص  يع، مرجع سابؽ،فسس العامة لنظـ الترقية و التر الأ ، الطماويسميماف محمد   - 2
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مف وسائؿ شغؿ  ةميوغيرىا تعد وس ،الانتداب، النقؿ و الترقية مثميا مثؿ التعييف و 
فالترقية تمضي بالموظؼ إلى إثبات ذاتو في عممو الوظيفي فتأخذ بيده مباشرة  الوظيفة العامة.

حتى يكوف عنصرا فاعلا في الجياز الإداري مما يعود بالإيجاب والنفع عمى معنوياتو ونفسيتو 
 أو عممو. توليزيد انتماؤه لوظيف

لجدير بالذكر أنو لكي يسود النظاـ وروح الطاعة في الوظيفة العامة تمجأ الإدارة  وا 
 1لترغيب الموظفيف أو ترىيبيـ ، فالترغيب يكوف بالترقية و الترىيب يتـ عف طريؽ التأديب

فنظاـ الترقية ليس بإنجاز جديد إذ حث القرآف الكريـ عمى مكافأة كؿ إنساف حسب عممو في 
بْرَاىِي َـ[ 36] مُوسَى   صُحُؼِ  فِي بِمَا يُنَبَّأْ  لَ ْـ أَ ْـقولو تعالى :}   وَازِرَة   تَزِرُ  أَلاَّ  [37] وَفَّى   الَّذِي وَاِ 

 .2}[40] يُرَى   سَوْؼَ  سَعْيَوُ  وَأَفَّ  [39] سَعَى   مَا إِلاَّ  لِلْإِنْسَافِ  لَيْسَ  وَأَفْ  [38]  أُخْرَى   وِزْرَ 

 المَّوُ  يَفْسَحِ  فَافْسَحُوا الْمَجَالِسِ  فِي تَفَسَّحُوا لَكُ ْـ قِيؿَ  إِذَا آمَنُوا الَّذِيفَ  أَيُّيَا يَا وقولو أيضا : }
ذَا  لَكُ ْـ  بِمَا وَالمَّوُ   دَرَجَات   الْعِمْ َـ أُوتُوا وَالَّذِيفَ  مِنْكُ ْـ آمَنُوا الَّذِيفَ  المَّوُ  يَرْفَعِ  فَانْشُزُوا انْشُزُوا قِيؿَ  وَاِ 

 .3{خَبِير   تَعْمَمُوفَ 

ت   وَلِكُؿ  ومف خلاؿ قولو تعالى : }   فِؿ   رَبُّؾَ  وَمَا عَمِمُوا مِّمَّا دَرَجَ   .4{يَعْمَمُوفَ  عَمَّا بِغَ 

مرتبة التي يختص ويختمؼ فييا عف غيره حسب عممو، فالتفاوت في اليبقى لكؿ شخص  
 العمـ و التدرج حسب الأعماؿ مف بيف أسس التنظيـ الإسلامي.

حث المنيج الإسلامي وأكّد أفّ الصلاحية ىي أمثؿ وأنسب كيفية لترقية الموظؼ  فقد
 لاعتمادىا عمى كفاءتو وقدراتو. 

                                                           

 .180ص ،سابؽ مرجع الأسس العامة لنظـ الترقية والترفيع،  الطماوي،محمد سميماف  - 1
 (.40-36سورة النجـ، الآية )  - 2
 (11سورة المجادلة، الآية ) -  3
 (.132سورة الأنعاـ، الآية) - 4
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تزكية العزيمة وتغذية الروح المعنوية لإذا المنيج الإسلامي السميـ ىو مف سبؽ وسارع 
 جاىدا لبذؿ كؿ ما بوسعو وثابر لتحقيؽ المصمحة العامة لمدولة و الإدارة معا. ىومكافأة مف سع

 

 .معايير الترقية وأنوعيا  : المطمب الثاني 

 ، حيث وقانونيا، وصحيحا  ، تقوـ الترقية عمى أسس ومعايير حتى تكوف إجراءا سميما 
إلى فرعيف تضمف الفرع الأوؿ  وقسمنا ىذا المطمب .ياه وعيوبو الخاصة بوالكؿ معيار مز 

    معايير الترقية والفرع الثاني أنواع الترقية. 

 : معايير الترقية الفرع الأول 

ارد المو  ةدار إفي  ةالمتمثم ةالرئاسي ةداء الموظفيف ىو مظير مف مظاىر السمطأيـ يقػف تإ
لمموظؼ منذ تعيينو  ةالميني ةي تصرؼ قانوني يتعمؽ بتسيير الحياأعند اتخاذ عتد بو يالبشرية، 

حالتو عمى إ ةغايأو في المنصب أو الوظيفة العميا الى  ةو الدرجأ ةترقيتو في الرتب ةوتثبيتو الى غاي
عمى  رثيتأوليذه الفروقات  ة،العمومي الإدارةيناؾ فروقات واختلافات بيف الموظفيف داخؿ ف ،التقاعد

 .2005/07/15المؤرخ في  06/03ر رقـ مللأاستمرارىـ في العمؿ وىذا طبقا كذا و  ةحياتيـ الميني

 الترقية عمى أساس الأقدمية   -1

إذ يرقى الموظؼ إستنادا إلى التدرج التسمسمي  ىي إجراء أو عممية تمقائية أو مباشرة، 
الفرد في تقوـ ىذه  الترقية عمى أساس اعتماد الفترة الزمنية التي يقضييا "  يثلموظائؼ ، ح

وظيفة معينة منذ بداية تعيينو بحيث يمكث في كؿ درجة أو وظيفة مدة زمنية محدودة، ومف ثـ 
 .1يرتفع  الى درجة أعمى"

                                                           

إدارة الموارد البشرية مف الناحية العممية، دار الجامعية لمطبع والنشر والتوزيع،  ي،باقالمحمد عبد  صلاح الديف - 1
 .322ص ، 2000الاسكندرية، 
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ما لالموظؼ فترة زمنية معينة في وظيفتو وفقا  زتياإجفالترقية بالأقدمية تقوـ أساسا عمى 
عمى بإنقضاء تمؾ المدة الزمنية و الدرجة الأأتطمبو القوانيف والأنظمة ليرقى الى الوظيفة ت

 دراية وعف طريقيا يترقى لمدرجات العميا  بطريقة آلية.ال خبرة والمباشرة، فالأقدمية تكسب 

 نذكر منيا : ، تتميز الترقية بعدة مزايا و فوائد : امزاياى 

 الترقية بالأقدمية ضماف لحؽ الموظؼ ومكافأة لو عف سنوات خدمتو مف طرؼ الإدارة تعتبر  -    
 القضاء عمى المحسوبية و المحاباة و تحقيؽ العدؿ و الرضى. -
 قياـ الموظفيف بأداء مياميـ ووظائفيـ بكؿ ارتياحية.  -
دارتيـ.أإدخاؿ الطم -  نينة في نفوسيـ اتجاه وظائفيـ وا 
 ليا. تومكافأة مف طرؼ الإدارة لمموظؼ مقابؿ سنوات خدم تعد -
حماية الموظفيف مف التجاوزات المحتممة والإنقاص مف المنازعات الداخمية و خلافات  -

 الترقية بينيـ وبيف الإدارة 
 

 بالرغـ مف مزايا الترقية ، إلا أنو يعاب عمييا : : اعيوبي  

الموظفيف بتساوي الموظؼ الممتاز  دروح الابتكار والمثابرة والطموح والإبداع عن قتؿ -
طمئنانيـ لمترقية بمجرد انقضاء المدة 1والمجتيد مع الموظؼ الغير مجتيد أو الخامؿ ، وا 

 جمود في الجياز الإداري.عنو الزمنية اللازمة مما ينتج 

فيو  يب اللازـ لشغؿ الوظيفة الجديدة،أساس الأقدمية ىذا يوجب عمى الإدارة توفير التدر 
 مبدأ واضح وسيؿ التطبيؽ.

إذ يفسح  عدـ الاىتماـ معيار الاقدمية ليس اىتماما بالكفاءات و القدرات و الجدارة، -
 المجاؿ لكؿ موظؼ مؤىؿ لمترقية حسب المدة القانونية التي شغميا.

                                                           

 .319، ص 1996الاسكندرية، بدوف طبعة، ،، دار المطبوعات الجامعية 1سامي جماؿ الديف، أصوؿ  القانوف الإداري،ج - 1
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علاقة بيف مدة الخدمة يس ىناؾ الذي تقوـ عميو فكرة الأقدمية، إذ ل سضعؼ الأسا -
 .1مستوى الكفاءة و القدرة التي يمتمكيا الموظؼو 

الترقية بالأقدمية تضعؼ مف تأثير وفعالية الرؤساء في معاممة مرؤوسييـ حيث يصبحوا  -
ما عمى   لا يعبؤوف بتنفيذ أوامر رؤسائيـ كوف ىذه الترقية أصبحت آلية محضة،

 .الموظؼ إلا انتظار دوره و نصيبو منيا فقط

 الترقية  عمى أساس الكفاءة: -2

الكفاءة ىي مجموعة  العناصر والصفات الذاتية في الشخص منيا ما يتصؿ بالكفاءة 
الموظفيف لإنتاجيـ وتحسيس ضاعفة الفنية والكفاءة الإدارية، ومعيار الترقية ىذا يحث عمى م

 . 2أدائيـ ورفع مستواىـ

عمى قياس درجة كفاءتيـ التي حققوىا خلاؿ  بناءامف خلاؿ ترقية ىؤلاء الموظفيف    
وواجباتيـ الأمر الذي يحفزىـ عمى التنافس في أداء وظائفيـ وتنمية  ـممارستيـ لنشاطاتي

 مياراتيـ، و مف ثـ تحقيؽ الكفاءة التي ترقييـ .

  : إف معيار الترقية عمى أساس الكفاءة تأسس عمى عوامؿ

  قد تتعسؼ  ة السمطة التقديرية واف يرى البعض إنياالجية الإدارية المكمفة بالترقي منح -
إلا أف الإدارة تمارس سمطتيا تحت رقابة القضاء  تنحرؼ في استعماؿ ىذه السمطة،أو 

 الإداري.

                                                           

 تخصص قانوف عاـ معمؽ، القانوني لترقية الموظؼ العاـ في قانوف الوظيفة العمومية الجزائري،زكري أمينة، النظاـ  -  1
 .35ص  ،2016-2015،  مغنيةالممحقة الجامعية  كمية  الحقوؽ و العموـ السياسية ،

دارة شؤوف بيشفوزي ح - 2  .225ص ،  1991دار النيضة العربية ، بيروت ، لبناف ، الموظفيف، ، الوظيفة وا 
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كفاءة الموظؼ و تحديد الجية التي تقرر الترقية و الأساليب و الوسائؿ الواجب  قياس -
إتباعيا مف أجؿ عممية الترقية مع توحيد أسموب المتابعة و تقييـ الموظؼ مف طرؼ 

 رؤسائو مف خلاؿ ما يقوـ بو مف واجبات و أوامر.
 

 مف بيف مزاياىا ، نذكر : مزايا الترقية بالكفاءة :
واسعة ومطمقة في اختيار الموظفيف  ةوالمسؤوليف الإدارييف سمطات تقديريمنح الرؤساء  -

 .1الجديريف بالترقية 
دائيـ  ومياراتيـ الوظيفية إذ يقوـ ىذا الأسموب أخمؽ حافز لدى الموظفيف لتحسيس  -

 عمى الجدارة و الميارة التي يتمتع بيا الموظؼ.
ساس أختيار عمى حيث يقوـ الإ الكشؼ عف مدى خبرة الموظؼ في مجاؿ العمؿ، -

 .2عتبارات أخرىإموضوعي عادؿ بعيدا عف الأىواء الشخصية و 
 .3الترقية برفع مستوى الإدارة و تطورىا ورقييا وخمؽ روح العمؿ في نفس كؿ موظؼ لكس -
 يمي : تتمخص أىـ عيوب ىذا النوع فيما : اعيوبي
 وقوع الإدارة تحت ضغوط خارجية لترقية بعض الموظفيف. -
كفاءة الموظؼ في المنصب الذي يشغمو حاليا لا يعني بالضرورة كفاءتو في الوظيفة  -

 . 4التي سيترقى ليا
 ستقرار والتذمر بيف الموظفيف .إية فيسود اللا بباب المحسو  فتح -
 عتبارات وضغوط خارجية وسياسية لترقية بعض الموظفيف.إنحراؼ الإدارة ووقوعيا تحت إ -

                                                           

 .322ص  ،1984المؤسسة  الوطنية لمكتاب، الجزائر، ، عمار عوابدي، مبدأ تدرج  فكرة  السمطة الإدارية   - 1
 .115ص  ،2015مصر،  محمد أحمد عبد الله محمد، الوظيفة العامة، دار الكتب والوثائؽ القومية، - 2
 .106ص  ، 2012الأردف،عماف  ، القانوف الإداري، دار الثقافة،وملخلايمحمد عمي ا - 3
محمد يوسؼ المعداوي،  دراسة في الوظيفة العامة في النظـ المقارنة والتشريع الجزائري ، ديواف المطبوعات الجامعية   - 4

 .73ص ،  1984الجزائر ، 
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الاعتبارات  أثرتالنحراؼ الإدارة نتيجة إالموظؼ العاـ نتيجة  ستقرارإ ئتماف وإعدـ  -
 1الضغوط السياسيةو 

 .2ختباراتتطمب وقت أطوؿ وجيد أكبر لوضع الأسس و المؤشرات لإجراء الإ -

 :الكفاءة معاقدمية و الترقية بالأ -3
يسمى بالجدارة ذلؾ أو ما قتضت الضرورة الجمع بيف معياري الأقدمية والكفاءة إلقد  

    مف جية و إعطاء المعيار الثاني السمطات الواسعة لممسؤوؿ  هلقصور المعيار الأوؿ لوحد
 .مف جية أخرى داريالإأو الرئيس 

فالترقية بالأقدمية تعتمد في الوظائؼ العميا في حيف تعتمد الترقية بالكفاءة أو الجدارة  
 في الوظائؼ القيادية.

أمّا  ،لأقدميةسبيا باتالتي يكو  لمخبرة وميارة الموظؼفالوظائؼ الأدنى في الإدارة تحتاج  
  .ومردوديتو و إنما بالتكويف المستمر سب بالأقدميةتالوظائؼ العميا فتتطمب الكفاءة و التي لا تك

ساس الترقية بالكفاءة لأفّ أفالموظؼ الذي يتمتع بميارات وقدرات وكفاءات يرتقي عمى 
ليصبح  توالموظؼ شريطة قضائو مدة زمنية في وظيفيىذه الأخيرة تتـ بميارة وجدارة ذلؾ 

نجد  أنفسنا أماـ الكفاءة والأقدمية معا لترقية الموظفيف : إفّ الجمع بيف ف ،مؤىؿ لوظيفة عميا
ا كوف ىذا الأسموب يبقى مستفادة  مف مزايا كؿ منيتطمب الإيمعيار الأقدمية ومعيار الكفاءة 

 .3دارةالملائـ لطبيعة البناء التنظيمي للإ

                                                           

و المالية  مذكرة ماجستير، تخصص الإدارة ، دراسة مقارنة ، حقوؽ الموظؼ العمومي في التشريع الجزائري، وأحمد سن -  1
 .76،ص 2005العامة، كمية الحقوؽ و العموـ  الإدارية، جامعة بف عكنوف،

 .147ص ، 2009 ، الأردف ، عماف وموزعوف، ناشروف زمزـ ، البشرية الموارد إدارة، محمد أحمد عبد النبي  - 2
 .236،ص 2009صالح، مؤيد السعيد السالـ، الموارد البشرية، عالـ الكتاب الحديث، عماف ،الأردف، عادؿ حرحوش - 3
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الكفاءة أسموب أمثؿ  تجاه مف الفقو أف أسموب الجمع بيف معياري الأقدمية وإويرى  
وذلؾ  بتخصيص نسبة معينة في كؿ درجة لمترقية عمى أساس الإختيار، بما في ذلؾ الدرجات 

 .1الدنيا و المتوسطة
الترقية مف تتـ ": حيث نص عمىعتمد المشرع الجزائري الجمع بيف الأسموبيف، إكما  

درجة إلى درجة بصفة مستمرة مع الزيادة في المرتب، وىي مرتبطة في آف واحد بالأقدمية 
 .2" والنقط المرقمة و التقدير العاـ

 : " تتـ الترقية حسب الكيفيات الآتية: السابؽ الذكر جاء فيو  85/59 الممغىالمرسوـ  وأيضا
الخبرة  وفتثبيبعض شروط الأقدمية، و افر فييـ الموظفيف الذي تتو مف بيف ختيار بالإ -

ستشارة لجنة إالمينية الكافية، عف طريؽ التسجيؿ في جدوؿ الترقية السنوي بعد 
 .3"الموظفيف

: " تتـ الترقية في الرتب  في تقدـ  الذي سبؽ ذكره أف 06/03جاء في الأمر رقـ كما 
لأعمى مباشرة في نفس نتقاؿ مف رتبة إلى الرتبة اوذلؾ بالإ الموظؼ في مساره الميني،

ختيار عف لإاعمى سبيؿ :  حسب الكيفيات الآتية السمؾ أو في السمؾ الأعمى مباشرة،
طريؽ التسجيؿ في قائمة التأىيؿ، بعد أخذ رأي المجنة المتساوية الأعضاء، مف بيف 

 .4الموظفيف الذيف يثبتوف الأقدمية المطموبة....

 الأقدمية والكفاءة الاختيار معا:مزايا دمج أسموب الترقية عمى أساس 

عمى متطمبات شغؿ الوظيفة التي سيرقى ليا  توترقيالمراد الموظؼ  في أف تتوافر -
 .تخاذ القراراتإوالقدرة عمى كالمؤىلات العممية والخبرة 

                                                           

 . 40، ص ابؽسمرجع الإداري،  فمبادئ القانو محمد سميماف الطماوي،  - 1
 القانوف والمتضمف 1966 سنة يونيو 2 الموافؽ 1386 عاـ صفر 12 في المؤرخ، 66/133مف الأمر رقـ  34المادة  - 2

 .1966يونيو  08الصادر بتاريخ  46الجريدة الرسمية رقـ  العمومية، لموظيفة العاـ الأساسي
 الأساسي القانوف يتضمف. 1985 مارس 23 1405رجب 2 في المؤرخ 85/59رقـ  الممغى مف المرسوـ 55المادة  -  3

 .24/03/1985، صادر بتاريخ  13العدد  ،  الجريدة الرسمية ،العمومية والإدارات المؤسسات لعماؿ النموذجي
 مرجع  سابؽ . ، 06/03مف الأمر رقـ  107المادة  -  4
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أف تكوف الترقية مصحوبة بزيادة في الراتب و الأجر حتى يستفيد الموظؼ ويشعر  يجب -
 بالعائد المادي مف جراء ىذه الترقية.

قبؿ شغؿ الوظيفة المرقى ليا لمتدريب الفترة الزمنية  توإخضاع الموظؼ الذي تستمر ترقي -
 .1محددة قبؿ صدور قرار الترقية

غرار الأقدمية "دوف مراعاة الأقدمية " أيف إتاحة الفرص لمكفاءة وذوي الخبرة عمى  -
 يستفيد الموظفوف القدامى مف فرص الترقية.

مراعاة حجـ التدرج اليرمي الذي ينتمي إليو الموظؼ، إذ كممّا كَبُرَ حجـ الوحدة التي  -
مستوياتيا الوظيفية، كمما كانت أمامو فرصة الترقية، و إلّا فالعكس  تيعمؿ بيا زاد

 .2صحيح، كما يجب أف تكوف ىناؾ وظيفة أو أكثر شاغرة يمكف الترقية إلييا

 : أنواع الترقية الفرع الثاني
عموما بتقييـ أداء كؿ موظؼ أثناء مساره الميني تقييما مستمرا  إفّ مفيوـ الترقية يرتبط،  

يدؼ إلى تقدير المؤىلات المينية ليذا الموظؼ وفؽ مناىج ملائمة  قد تؤدي إلى ودوريا ي
 الترقية في الدرجات أو في الرتب.

وتحسيف الأداء أو منح الأوسمة  ةمتيازات مرتبطة بالمردوديإلى منح إوقد تتعداىا 
 .3التشريفية والمكافآت

الترقية في  عرؼ كؿ مفحيث ،  06/03وىذا ما جاء بو المشرع الجزائري في الأمر 
 " ييدؼ تقييـ الموظؼ الى : : ، وأيضا جاء في نفس الأمر 5والترقية في الرتبة ،4الدرجة

                                                           

نظاـ الترقية في قانوف الوظيفة العمومية ، مذكرة الماستر في الحقوؽ ، تخصص إدارة أعماؿ، كمية الحقوؽ أمينة شعبي،  -  1
 .70-69 ص ص ، 2013/2014والعموـ السياسية ، جامعة خميس مميانة ، 

 محند اكمي جامعة مالية، و ادارة تخصص  ماستر، مذكرة سعديت، النظاـ القانوني لمترقية في الوظيفة العمومية،تبمقاسـ  -  2
 .20، ص   2014/2015 ، البويرة ، لحاج او
ديواف  ،مينة منظور وتسيير الموارد البشرية وأخلاقيات العمومية بيف التطور و التحوؿ مف سعيد مقدـ، الوظيفة ال -  3

 .245ص  ،2010المطبوعات الجامعية، الجزائر، 
 .تعمؽ بالقانوف الاساسي لموظيفة العموميةمال ،06/03مف الأمر رقـ  106 ةالماد - 4
 .الأمرنفس مف  107ة الماد - 5
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 الترقية في الدرجات. -
 الترقية في الرتبة. -
 متيازات مرتبطة بالمردودية و تحسيف الأداء.إمنح  -
 .1منح الأوسمة التشريفية و المكافآت -

بصفة إلى الدرجة الأعمى مباشرة و تتـ  نتقاؿ مف درجةتتمثؿ الترقية في الدرجات في الإ "
 .2مستمرة حسب الوتائر والكيفيات التي تحدد عف طريؽ التنظيـ"

 أولا: الترقية في الدرجة
الصفة المخولة لمستخدمييا لشغؿ وظيفة مف الوظائؼ المقررة  ليـ، مما  ىيالدرجة  -

يأخذ بنا ذلؾ إلى أنو ىناؾ تصنيؼ شخصي لكؿ موظؼ عاـ داخؿ كؿ سمؾ إداري أو 
ختلاؼ في إختلاؼ في الترتيب، و إتقني، وذلؾ مثؿ في الدرجة، والذي يترتب عميو 

 . 3الصلاحيات
نتقاؿ مف درجة إلى درجة أعمى  إفي الدرجة عمى أنيا لقد عرؼ المشرع الجزائري الترقية  -

، 4مباشرة، وتتـ بصفة مستمرة حسب الوتائر، والكيفيات التي تحدد عف  طريؽ التنظيـ
ومف خلاؿ ذلؾ فالترقية في الدرجة ىي الترقية بالمعنى الحقيقي إذ يترتب عنيا تغيير 

وفقا لمكفاءة في الوظيفة مع زيادة في الراتب نتيجة لزيادة  ختيارـ بالإتفي الوظيفة ، وت
 29المؤرخ في  07/304الرئاسي رقـ المرسوـ . 5في مسؤوليات الموظؼ وواجباتو

في زيادة راتب الموظؼ ، وقد حدد ىذا  نتيجة لتأثير الترقية بالإيجاب، 2004سبتمبر 
 يـ، المعدؿ و المتمـبدفع روات و نظاـ موظفيفالمرسوـ  الشبكة الاستدلالية لمرتبات ال

                                                           

 .سابؽالمرجع   ، 06/03مف الأمر  رقـ  98المادة  - 1
 .سابؽمرجع  ال ، 06/03مف الأمر رقـ  106المادة  - 2
 .22، ص مرجع سابؽ، تسعديتبمقاسـ  -  3
 سابؽ.مرجع ،  06/03 رقـ مرمف الأ 106المادة  -  4
-123، ص،ص 1996القاىرة، مصر،  دار النيضة  العربية، جعفر، نظـ الترقية في الوظيفة العامة، محمد أنس قاسـ -  5

124. 
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 . 20141سبتمبر  28المؤرخ في  14/266رسوـ الرئاسي رقـ مبال  
لى إنتقاؿ مف درجة إمنو أف الترقية  في الدرجة ىي  10حيث جاء في نص المادة 

 .2سنة 42و  30درجة حسب مدة  تتراوح بيف  12درجة أعمى مباشرة بصفة مستمرة في حدود 

المتضمف القانوف الأساسي العاـ لموظيفة  66/133مف الأمر رقـ  23كما نصت المادة 
 .3العمومية عمى الترقية في الدرجة

 ( وتائر تتمثؿ في المدة الدنيا، المدة الوسطى،03فالترقية في الدرجة تتـ حسب ثلاث ) 
رجة فتحدد الأقدمية المطموبة لمترقية في كؿ د 4رتفاع في الأقدميةوالمدة القصوى، وترتبط بالإ

 :  5مدد ترقية دنيا ، متوسطة وقصوى طبقا لمجدوؿ أدناه 03بثلاث 

 المدة القصوى المدة المتوسطى المدة الدنيا  الترقية في الدرجة 
مف درجة الى درجة أعمى 

 منيا مباشرة
 ( أشير 6سنوات و ستة ) 3 سنوات  3 ( أشير 6( و ستة )2سنتاف )

 سنة  42 سنة 36 سنة  30 درجة  12المجموع : 
 

كما تضمف نفس المرسوـ  عمى :" بتحسيف تثميف الخبرة المينية التي اكتسبيا الموظؼ   
" اذا كاف  في 07/304الرئاسي رقـ  المرسوـ نص عميوو الذي  ، 6في الترقية في الدرجة " 

                                                           

لمرتبات الموظفيف ونظاـ  ، الذي يحدد الشعبة الاستدلالية2004سبتمبر  29، المؤرخ في 07/304الرئاسي رقـ المرسوـ  - 1
 14/266المعدؿ بالمرسوـ الرئاسي رقـ  30/09/2007، الصادر بتاريخ  2007،  61دفع رواتبيـ، الجريدة الرسمية العدد 

 . 01/10/2014، الصادرة بتاريخ   58، الجريدة الرسمية  ،العدد  28/09/2014المؤرخ في 
 مف نفس المرسوـ . 10دة الما -  2
 .، مرجع سابؽ 66/133مف الأمر  23المادة  -  3
ىاشمي خرفي ، الوظيفة العمومية عمى ضوء التشريعات الجزائرية وبعض التجارب الأجنبية ، دار ىومو ، الجزائر،  - 4

 .   182، ص 2012
 .مرجع سابؽ،  06/03مف الأمر  10المادة  - 5

 و          
 المرجع أعلاه.،  07/304مف المرسوـ الرئاسي رقـ  11المادة  -   
 . مرجع سابؽ،  07/304مف المرسوـ الرئاسي رقـ  09المادة - 6
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نو يستفيد بعد ترسميو في رتبتو مف إتوظفيو ف عدجر بالأالموظؼ قد مارس نشاطا مدفوع 
 1 الخبرة المكتسبة......." حتسابإ

ف أي موظؼ في بداية مساره الميني أي بعد تعيينو أفمف خلاؿ الجدوؿ أعلاه نستنتج   
قدمية و متى توفرت الشروط القانونية حتساب الأو تنصيبو في وظيفة يبدأ العدد التصاعدي لإ

 درجة يعني بموغو المدد المبينة في الجدوؿ السابؽ .الفيو لترقيتو في 

فالموظؼ الكؼء الذي لو مف المؤىلات ما يكفي و الجدير في أداء ميامو تتـ ترقيتو  
( اشير و العكس صحيح 6( و ستة )2مباشرة مع توفر الاقدمية في مدة لا تقؿ عف سنتيف )

المدة المتوسطة  حسب  توتكوف ترقي  خؿ بالتزاماتومبالنسبة لمموظؼ المتياوف في واجباتو و ال
 ( اشير .6( سنوات و ستة )3( سنوات ،ثلاث )03ثلاث ) ،القصوىأو 

تأثير عمى الوظيفة العمومية و طواؿ مدة حياتو المينية لو كؿ الفالموظؼ العاـ في  
 ترتبط الا مترقية في الدرجة لال 2و رتبتو أتو و منصبو اتغيير في مسؤوليالو أطبيعة عممو 

 .بارتفاع في الاقدمية
ذ ف المجنة الإدارية المتساوية الأعضاء تنفإالترقية في الدرجة فدائما و بخصوص  

المدد ضمف واحد و ذلؾ  ف آالى درجة في  بمعايير لترقية مجموعة مف الموظفيف مف درجة
قدمية المطموبة و متحصميف في بطاقات تنقيطيـ عمى علامة جميعيـ تتوفر فييـ الأو  الثلاثة

 و ىي : 20/20جيدة مقدرة بػ 

 خر درجةآالأقدمية في   -أ
  الشيادات و المؤىلات  -ب
 الحالة العائمية ) متزوج/ اعزب ( -ج

                                                           

 ، مرجع نفسو . 07/304مف المرسوـ الرئاسي رقـ  16المادة  - 1
 .182-181ىاشمي خرفي ، المرجع السابؽ ، ص ص  - 2
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 السف -د
 عدد الأولاد  -ىػ

صفات السالؼ ذكرىا االمو  أوما توفر الموظفيف المراد ترقيتيـ عمى نفس المعايير  إذاو  
 عمى .أالدرجة  إلىجؿ ترقيتيـ أعممية القرعة لمفصؿ بيف ىؤلاء الموظفيف مف  إلىفيتـ المجوء 

قدمية ف الأأبحيث   304-07مف المرسوـ الرئاسي  11و ىذا تطبيقا لنص المادة  
 ة( مدد ترقية عمى الأكثر ، دنيا ، متوسط03)  المطموبة لمترقية في كؿ درجة تحدد بثلاث

 .1موظفيف 10مف ضمف  2و  4و  4قصوى ، و تكوف تباعا حسب النسب و 

 ية في الرتبة ثانيا : الترق

ف ىذه الترقية تعد إيستفيد الموظؼ العاـ مف الترقية في الرتبة خلاؿ مساره الميني، بؿ  
عممو و بالتالي زيادة في  إرتقاء في منصبمتيازا لو بمنحو زيادة في الراتب و إ حقا و

لمبدأ المسار الميني الذي يقوـ عميو نظاـ الوظيفة العمومية  ستناداإ، ىذا 2مسؤولياتو وواجباتو
 المغمؽ.

مف القانوف الأساسي لموظيفة العمومية " لمموظؼ الحؽ في التكويف  38فحسب المادة  
 و تحسيف المستوى و الترقية في الرتبة خلاؿ حياتو المينية " .

 فينتقاؿ الموظؼ إلعمومية موظيفة الفالترقية في الرتبة و في ظؿ القوانيف المنظمة  
لى وظيفة أخرى ذات إمستوى معيف و نظاـ قانوني معيف و حقوؽ وواجبات معينة  مف تووظيف
 السمـ الوظيفيفي افؽ و يواكب تقدمو عمى أي تقدـ الموظؼ في مساره الميني الذي يو أرتبة 

عمى تتوافؽ ىي أالية ا و تعويضات ميلياتيا ، و حقوقؤو لتزاماتيا ومسإوذلؾ برتبة معينة ليا و 

                                                           

 .304-07مف المرسوـ الرئاسي رقـ  12و  11 المادتاف - 1
عمي سعد الله ، النظاـ القانوني لموظائؼ العميا في الجزائر ، مذكرة ماستر ، تخصص قانوف اداري ،كمية حقوؽ و العموـ  - 2

 .65-64،ص ص  2013/2014 ، الجزائرالسياسية ، جامعة محمد خيضر ، بسكرة ، 
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و المشرع الجزائري قد تطرؽ لمترقية في الرتبة  1لتزامات والمسؤولياتخرى مع حجـ تمؾ الإالأ
نتقاؿ مف " تتمثؿ الترقية في الرتب في تقدـ الموظؼ  في مساره الميني و ذلؾ بالإحيث نص :

 تية:لآحسب الكيفيات اعمى مباشرة الأو في السمؾ أعمى مباشرة في نفس السمؾ ألى رتبة إرتبة 

عمى أساس الشيادة مف بيف الموظفيف الذيف تحصموا خلاؿ مسارىـ الميني عمى الشيادات  -

 و المؤىلات المطموبة ،

 بعد تكويف متخصص، -

 أو فحص ميني ،/متحاف ميني وإعف طريؽ  -

عف طريؽ التسجيؿ في قائمة التأىيؿ ، بعد أخذ رأي المجنة المتساوية  ختيارعمى سبيؿ الإ -

 .2قدمية المطموبةالأعضاء ، مف بيف الموظفيف الذيف يثبتوف الأ

ف المشرع ميز بيف نوعيف مف الترقية في الرتبة ، تتمثؿ ألى إمف ىذه المادة نخمص 
عمى مباشرة في السمؾ نفسو، و الثانية أرتبة  إلى الأولى في ترقية الموظؼ في الرتبة مف رتبتو 

 عمى مباشرة.أعمى مباشرة في سمؾ أرتبة  إلى في ترقية الموظؼ مف رتبة 

داري متخذ مف الإدارة المستخدمة وفؽ السمطة التقديرية إذا تتـ بقرار إفالترقية في الرتبة  
  كالكفاءة و المواظبة التي تتمتع بيا بعد دراسة المعايير و الشروط المتوفرة لترقية أي موظؼ 

طار مبدأ المشروعية و العدالة و تحقيؽ و حماية المصمحة إو تقييمو تقيما موضوعيا في 
 .3العامة بعيدا كؿ البعد عف المحاباة و المحسوبية و الجيوية و غيرىا

                                                           

رسالة ماجستير ، تخصص  ،ات العمومية الجزائريةر ادوظيؼ العمومي عمى كفاءة الموظفيف بالإثر التأ،  تشياتسموى  - 1
ة ، بومرداس ، الجزائر ، قر محمد بو أكمية العموـ الاقتصادية و التجارية و عموـ التسيير، جامعة ، تسيير المنظمات 

 .99، ص  2009/2010
 .مرجع سابؽ 03-06مف الأمر  107المادة - 2
 .100ص  ،سموى ، مرجع سابؽ تيشات  - 3
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لقد حدد المشرع شروط عدة يجب توافرىا في الموظؼ المؤىؿ لمترقية في الرتبة ، تجنبا 
 قدمية و الكفاءة.ستعماؿ سمطتيا ضد موظفييا مثؿ الأإلتعسؼ الإدارة في 

 ( طرؽ :04فالترقية تتـ وفؽ أربع )

 الترقية عمى أساس الشيادة : -أ

صموا عمى مؤىلات و شيادات الموظفيف الذيف تحالترقية عمى أساس الشيادة تخص  
 أخرى.إلى نتقاؿ مف رتبة تمنحيـ حؽ الترقية و الإ

 الممغى ميز المشرع الجزائري بيف فئتيف مف المستفيديف مف ىذه الترقية في المرسوـ  
المتضمف القانوف الأساسي النموذجي لعماؿ المؤسسات و الإدارات العمومية ، فالفئة  85-59

مؤىلات و الشيادات المطموبة في الالأولى تضـ الموظفيف الذيف قد يثبتوف حصوليـ عمى 
حدود الوظائؼ الشاغرة المطابقة لتأىيميـ الجديد ، وقد تتعمؽ ىذه الفئة بالمرشحيف لمتوظيؼ 

 : 1ىما يفيساسأرطيف بتوفر ش

المتخرجيف مف مؤسسات التكويف المتخصص التابعة ف يكوف مف بيف المترشحيف أ -1
 و الإدارات العمومية المعنية،ألممؤسسات 

ف يكوف مف بيف المترشحيف المتخرجيف مف مؤسسات التكويف المتخصص الأخرى غير أ -2
مف نفس القانوف  35مف المادة  (05التي سبؽ ذكرىا و حسب ما جاء في الفقرة الخامسة )

 ،2السالؼ ذكره الممغى

لا إما الفئة الثانية فتضـ التوظيؼ الذيف يقطع النظر عف كونيـ يحمموف الشيادات، أ 
ليو، فكؿ الأولوية في نفس الفرع الميني الذي ينتموف إعمى ألتحاؽ بسمؾ نيـ يطمحوف بالإأ
 .1نوع مف الترقيةالستفادة مف ىذا يؤلاء في الإل

                                                           

 .194ىاشمي خرفي ، مرجع سابؽ ، ص  - 1
 . .مرجع سابؽ ،59-85 الممغى مف المرسوـ 35المادة  - 2
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 فحص ميني : أوالترقية عن طريق امتحان  -ب

بعة افي فقرتيا الر  03-06 الأمرمف  107ستنادا لما جاء في نص المادة إو ىذا   
المتعمؽ بكيفيات تنظيـ  293-95مرسوـ التنفيذي رقـ ال(، و تطبيقا ليذه المادة صدر 04)

جؿ تحديد أالمينية في المؤسسات و الإدارات العمومية مف  ختباراتمتحانات والإالمسابقات والإ
جرائيا إو  المينية الإمتحانات والإختبارات القواعد المشتركة التي تطبؽ في مجاؿ المسابقات و 

 .2سلاؾ الموظفيف و رتبتيـ في المؤسسات و الإدارات العموميةألتحاؽ بمجموع لإلو سيرىا 

ىذا كما أصدرت المديرية العامة لموظيفة العامة بيذا الشأف التعميمة الوزارية المشتركة   
 08المعدلة و المتممة بالتعميمة الوزارية المشتركة رقـ  2004أكتوبر  18المؤرخة في  08رقـ 

متحانات و جراء المسابقات و الإإجؿ تحديد كيفيات تنظيـ و أمف  2008ماي  26المؤرخة في 
متحاف ، بما فييا الإ3ختبارات المينية المنظمة مف طرؼ المؤسسات و الإدارات العموميةالإ

و     ذا نظمت الإدارة بالتنسيؽ مع مصالح التوظيؼ العمومي إالميني المتعمؽ بالترقية، بحيث 
ؽ نجاحو في يحقلتستفاء التوظيؼ كؿ شروط المشاركة و إمتحانا مينيا مع إالجيات المخولة ، 

 .4عمى منيا درجةأرتبة جديدة  إلى مف رتبة عممو  تولامتحاف ، وجب ترقيىذا ا

 ة ػػػفيذا النوع مف الترقية لو بعد تحفيزي و حسب ما توليو السمطات العمومية مف عناي  
تواصؿ لمموظفيف، لتبقى ىذه الترقية كغيرىا مكافأة لمجيد الشخصي الذي مىتماـ لمتكويف الإ و

ف مستواه المعرفي و الميني بعد تسجيمو في الجدوؿ السنوي لمترقية ، يبذلو الموظؼ حتى يحس
ستشارة لجنة الموظفيف، و مراجعة ممؼ الموظؼ الشخصي حتى تستكمؿ عناصر إو طبعا بعد 

                                                                                                                                                                                           

 .27ص   ،مرجع سابؽ،  تسعديتبمقاسـ  - 1
و  المتعمؽ بكيفيات تنظيـ المسابقات 1995سبتمبر  30المؤرخ في   293-95مف المرسوـ التنفيذي  01المادة  - 2

 04، الصادر بتاريخ  57الجريدة الرسمية ، العدد  ، الامتحانات و الاختبارات المينية في المؤسسات و الادارات العمومية
 . 1995اكتوبر 

المتعمقة بكيفيات تنظيـ و اجراء  ،المعدلة و المتممة 2004اكتوبر  18المؤرخة في  08التعميمة الوزارية المشتركة رقـ - 3
 .116متحانات و الاختبارات المينية ،ص المسابقات و الا

 .116، ص 2015، جسور لمنشر والتوزيع ، الجزائر ، عمار بوضياؼ ، الوظيفة العامة في التشريع الجزائري - 4
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أدائو مف طرؼ المجنة المختصة بالترقية و عدد المناصب الشاغرة المخصصة لمترقية الداخمية 
رتبة تعموىا في نفس  إلىو الترقية مف رتبة أسمؾ يعموه، إلى ؾ مر بالترقية مف سمسواء تعمؽ الأ

الوظيفي و الييكمي، و أيضا بطبيعة  التأطيريرتبط بحاجيات ما السمؾ ، فعدد المناصب عادة 
 النشاط و حجمو و التنظيـ اليرمي  لمناصب العمؿ.

 الترقية عن طريق التكوين المتخصص : -ج

لقد نصت القوانيف الأساسية العامة لموظيفة العمومية عمى ترقية الموظفيف الذيف   
فعالة و ىامة في المسار الميني لأي ، فالتكويف وسيمة يخضعوف لدورات تكوينية متخصصة

موظؼ عمومي يكوف قد قاـ بإثراء معارفو و تطوير كفاءاتو و ميارتو ، و جدد معموماتو بعد 
 .1التكيؼ  مع الوظيفة الجديدة جؿأذلؾ التكويف مف 

تعد مخطط قطاع )القطاعي( سنوي بالتكويف و المؤسسة العمومية  المعنية أف الإدارة إ 
 حتياجاتياإو متعدد السنوات في التكويف و تحسيف المستوى و تجديد المعارؼ وفؽ أىدافيا و أ

حتى يتسنى ليا تجسيد  الأولية حسب المؤىلات الإدارية والتقنية والميزانية المخصصة لذلؾ،
 الترقية عف طريؽ التعويض المتخصص داخميا.

التخطيط و التنسيؽ ليذه العمميات لتحديد بو تقوـ لأجؿ ذلؾ مصالح الوظيفة العمومية   
 .2متخصص حسب المخطط السنويالمعاىد المتخصصة والمناصب الخاصة لاسيما التكويف ال

متيازات لمموظفيف الذيف يتابعوف تكوينا إقد منح  92-96المرسوـ التنفيذي كما نجد  
و الرتبة حسب الشروط المنصوص عمييا في القانوف الأساسي أمتخصصا كالترقية في السمؾ 

 .3و ىذه الرتبةأالخاص الذي يخضع لو ىذا السمؾ 
                                                           

 ، مرجع سابؽ . 03-06رقـ  الأمرمف  107المادة مف  2الفقرة  - 1
 .103سموى ، مرجع سابؽ ، ص تشيات  - 2
   المتعمؽ بتكويف الموظفيف و تحسيف مستواىـ  1996مارس  03المؤرخ في  92-96مف المرسوـ التنفيذي  27المادة  - 3

المعدؿ والمتمـ بالمرسوـ التنفيذي رقـ   1996مارس  08، الصادرة بتاريخ 16وتجديد معموماتيـ ، الجريدة الرسمية ، العدد 
 .01عدد ، ج.ر، ال2004جانفي  22، الصادر في 04-17
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( سنوات، و يتـ تسجيؿ الموظفيف في قائمة 03ـ ثلاث )ف يدو أو يمكف ليذا التكويف   
 .1قدمية التي تساوي ىذه الدورة التكوينيةختياره مع تخفيض في الأإتأىيؿ عف طريؽ ال

لممسابقات قدمية  لمتقدـ ستفادة مف الأف التكويف أثناء الخدمة يسمح لمموظؼ بالإأكما  
    بالتسجيؿ عمى قوائـ التأىيؿ لممناصب العميا و تحديث المعمومات  المينية ، كما تسمح لو

 . 2 "و التمرف  عمى " تقنيات الطرؽ و التعميمات الإدارية

 الترقية عن طريق الاختبار : -د

خذ رأي المجنة أتسجيؿ في قائمة التأىيؿ ، بعد الالنوع مف الترقية عف طريؽ  اتـ ىذي  
 .3قدمية المطموبة ف الموظفيف الذيف يثبتوف الأالمتساوية الأعضاء و مف بي

الميني برتبة واحدة ، و بصفة دورية طيمة  كوارية ىي تقدـ الموظؼ في سميختفالترقية الإ
و حسب عدد المناصب  افي بعد توفر الشروط و المعايير المنصوص عمييا قانونينشاطو الوظ

 .  حسيف و تطوير حياتيـ المينيةالمخصصة و المتاحة ، حتى تمنح لجميع الموظفيف فرصة ت

خرى تأخذ بيا المجنة المتساوية الأعضاء بعيف الإعتبار أبالإضافة إلى معايير 
 4إلخ... الإجتماعية حالةال ،المياقة البدنية، روح المبادرة ،الإنضباط ،مؤىلات المينيةالك

لتحفيز موظفييا الذيف أمضوا  صةإف ىذا النوع مف الترقية يعطي للإدارة العمومية فر  
مدة معينة حددىا القانوف في خدمتيا ، كما يعطي ليا السمطة التقديرية في إختيار الموظؼ 

 .5الجدير بالترقية

                                                           

 . 104-103، مرجع سابؽ ، ص ص تشياتسموى  - 1
 و مالية ، كمية الحقوؽ إدارةتخصص  ،الديف عبده، عممية تدريب الموظؼ العاـ في الجزائر ، مذكرة لنيؿ الماجيستر عز - 2

 . 101، ص  2002، الجزائر ،  والعموـ السياسية
 .سابؽالمرجع ، ال 03-06مر مف الأ 107/05المادة  - 3
 .100ص  شات ، مرجع سابؽ،يسموى ت -  4
 .116ص  ع سابؽ،الوظيفة العامة في التشريع الجزائري، مرج،  عمار بوضياؼ -  5
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لإختيار الموظؼ وما يجدر التنويو لو ، أف المشرع الجزائري لـ يضع معايير مضبوطة  
مما خمؽ عدة  اريةير بالترقية في بعض الإدارات العمومية ، وبخصوص الترقية الإختدالأج

الترقية ىذه بالرغـ ىذه حقوؽ بعض الموظفيف فتسحب منيـ إمتيازاتيـ في ضياع  تجاوزات و
تيار بيف الإخ مف أولويتيـ بيا ، كوف المشرع الجزائري ترؾ السمطة التقديرية في يد الإدارة و

 الموظفيف المؤىميف لمترقية فقد تنعدـ النزاىة والحياد في بعض المؤسسات العمومية.

دارة بصفة نيائية في ترقية موظفييا عمى أساس إف المشرع الجزائري لـ يقيد الإ
السابقة الذكر  107ختيار، أيف ميز بعض الموظفيف عف الآخريف، حيث وتطبيقا لممادة الإ

عمى : " الموظفيف  (02)والتي نصت في نقطتيا الثانية  1الوزارية المشتركةصدرت التعميمة 
و إبف شييد الذيف يستوفوف الشروط القانونية للأقدمية والتأىيؿ أالذيف ليـ صفة مجاىد ، أرممة 
فَوف مف الإمتحاف أو الإختبار الميني أو التسجيؿ عمى قائمة عيُ لترقيتو في رتبة أعمى مباشرة 

 .2ارية"يإطار الترقية الإخت التأىيؿ في

وطبعا الإستفادة مف ىذا الإمتياز تتـ مرة واحدة خلاؿ المسار الميني لمموظؼ بعد توفر  
الشروط القانونية المطموبة ، ومنو فترقية الموظفيف المعنييف تتـ بقوة القانوف دوف تطمب وجود 

لممؤسسة أو الإدارة العمومية  مناصب مالية في إطار المخطط السنوي لمتسيير الموارد البشرية
 .3المعنية

 تيا.االمبحث الثاني : شروط الترقية و إجراء
مف درجة إلى أخرى  أعمى منيا إف الترقية مف حؽ أي موظؼ يكوف قد إستوفى شروطيا، فيترقى  

جراءات الترقية في المطمب الثاني وفؽ إجراءات ومراحؿ ،    . وعميو تناولنا شروط الترقية في المطمب الأوؿ وا 

                                                           

مف القانوف  42-40-39المحددة لكيفيات تطبيؽ المواد  2008أفريؿ  29في الصادرة  المشتركة الوزارية التعميمة -  1
 . المتعمؽ بالمجاىد والشييد 1999 أفريؿ 05المؤرخ في  99/07
، المتعمؽ بترقية الموظفيف في إطار التعميمة الوزارية المشتركة المؤرخة  2009جانفي  03المؤرخ في  01المنشور رقـ -  2
 . 2008أفريؿ  29في 
 ، المرجع نفسو.01المنشور رقـ  -  3
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 :المطمب الأول : شروط الترقية 

مثؿ شغور المنصب الذي يمكف ترقية أي موظؼ داخؿ إدارتو إلا بتوفر شروط  لا 
في شغؿ المدة التي قضاىا  سيرقى إليو وحيازتو لممؤىلات المطموبة بالإضافة إلى إحتساب

رتأينا تقسوظيفتو السابقة ، وعدـ وجود موانع  ـ ىذا المطمب إلى فرعيف يتمنعو مف الترقية وا 
   شروط الترقية في الدرجة كالفرع الأوؿ وشروط الترقية في الرتبة كفرع ثاني . 

رر سمفا نيا حؽ مقإينبغي أف نعي جيدا أف الترقية ليست كما يبدو لموىمة الأولى ،  
لجميع الموظفيف العامميف بالدولة دوف ضوابط أو شروط فترقية الموظفيف تستمزـ توافر شروطيا 

ستوجب تفي مف يراد ترقيتو ، فالقوانيف والأنظمة المنظمة لموظيفة العامة في مختمؼ الدوؿ 
ـ لقياـ ىذا الحؽ شروطا عديدة تشكؿ في مجموعيا ضوابط متزنة وشروطا نزيية تضمف أف تت

الترقية بشكؿ سميـ ، لذلؾ  تعد أحكاـ وشروط الترقية جزءا لا يتجزأ مف المركز القانوني والنظاـ 
 .1الذي يتولاه الموظؼ العاـ

 الفرع الأول : شروط الترقية في الدرجة

" يستفد الموظؼ  السالؼ الذكر عمى : 07/304مف المرسوـ الرئاسي في  12نصت المادة  
، إذا توافرت لديو في السنة المعتبرة الأقدمية المطموبة في المدد الدينا مف الترقية في الدرجة 

 .2"موظفيف 10مف ضمف عشرة  2و 4و  4والمتوسطة والقصوى ، تكوف تباعا حسب النسب 

فمف خلاؿ ىذه المادة ، الأقدمية شرطا أساسي لمترقية في الدرجة بحيث يشترط عمى  
المعموؿ بيا للإنتقاؿ إلى الدرجة التي تعموا درجتيـ مباشرة،  الموظفيف أف تتوافر الشروط القانونية

( سنوات 03كحد أدنى، وثلاث )أشير  (06)و ستة  (02مية التي تتراوح ما بيف سنتيف )الأقد
 .أشير كحد أقضى للإنتقاؿ مف درجة إلى درجة أخرى ، تعموىا مباشرة (06وستة )

                                                           

 .172مرجع سابؽ ، ص وليد سعود القاضي ،  -  1
 ، مرجع سابؽ. 07/304مف المرسوـ الرئاسي رقـ  12المادة  -  2
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 وتائر ىي : (03)وسنوات الأقدمية موزعة عمى ثلاث  
(، أربعة 04المدة الدنيا، المدة الوسطى، و المدة القصوى تكوف تباعا حسب النسب، أربعة )

 ( موظفيف .10( مف ضمف عشرة )02) ( و إثنيف04)

يرة المدة الدنيا وأربعة موظفيف حسب ت( موظفيف حسب و 04ويعني ذلؾ ترقية أربعة ) 
 .1حسب وتيرة المدة القصوى (02وتيرة المدة المتوسطة ، وموظفيف إثنيف )

(  فقط لمترقية في الدرجة  02وفي حالة ما إذا أقرت القوانيف الأساسية الخاصة وتيرتيف ) 
 ( موظفيف.10( مف ضمف عشرة )04( و أربعة )06: ستة ) ػفإف النسب يكوف ب

حسب وتيرة المدة  (04)يرة المدة الدنيا وأربعة ت( موظفيف حسب و 06ومعنى ذلؾ ترقية ستة )
عاة احكاـ اقصوى ..." مع مر لدرجة بقوة القانوف حسب المدة الترقية في اال" تتـ و ، 2القصوى
از الموظؼ أقدمية حإذا خاصة في حالة ما و خاصة إذا تعرض الموظؼ لعقوبات تأديبية،  3القانوف

في الدرجة إلا  توأشير فلا يعني للإدارة تأخير ترقي (06)سنوات وستة (03)قصوى أي ثلاث 
عقوبة الشطب مف قائمة  كمما يمنعو مف الترقية في الدرجة،  تأديبولظروؼ خاصة مرتبطة بحالة 

 .4زيؿ مف درجة إلى درجتيف أو التنزيؿ إلى الرتبة السفمى مباشرةنالتأىيؿ، وعقوبة الت

 وظيفةأو "يستفيد الموظؼ صاحب منصب عاؿ  : 07/304مف المرسوـ  14ونصت المادة  
عميا في الدولة مف الترقية في الدرجة بقوة القانوف حسب المدة الدنيا خارج النسب المنصوص 

 .5أعلاه" 1عمييا في المادة 

                                                           

نظاـ الترقية في الوظيفة العمومية، مذكرة ماستر ، تخصص قانوف إداري ، كمية الحقوؽ والعموـ عبد القادر بالمبروؾ ،  -  1
 .17-16ص ص  ،2013/2014السياسية ، جامعة محمد خيضر ، بسكرة ، 

 ، مرجع سابؽ. 07/304رئاسي رقـ لمف المرسوـ ا 12المادة ، 2الفقرة  -  2
 ، مرجع سابؽ.التأديبية العقوبات المتضمنة  15/07/2006 في المؤرخ 06/03 الأمر مف 163 المادة -  3
 كمية إداري، قانوف  تخصص ،  الحقوؽ في ماستر مذكرة ، الجزائري التشريع في الإدارة حياد ضمافزكري عمار ،  -  4

 .95،ص  2013/2014 ، الجزائر ، بسكرة خيضر، محمد جامعة ، السياسية والعموـ الحقوؽ
 .أعلاه، مرجع  07/304مف المرسوـ الرئاسي ،  14المادة  -  5
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فالإستثناء عمى القاعدة ىو أف الموظؼ المنسب يرقى خلاؿ مدة إنتدابو في الرتبة 
التي يقابميا  85/591 الممغى لأحكاـ المرسوـ الأصمية في الدرجة بالمدة المتوسطة وىذا طبقا

 كونتداب ىو حالة الموظؼ الذي يوضع خارج سموالتي نصت :" الإ 06/03الأمر جاء في  ما
في الأقدمية وفي  حقو أنو يبقى يستفيد في ىذا السمؾ مفإلا  الأصميةو إدارتو أالأصمي و/

 .2 الترقية في الدرجات وفي التقاعد في المؤسسة أو في الإدارة التي تنتمي إلييا"

السابؽ الذكر فإف الموظفيف الذيف نجحوا في دورة  96/92رسوـ التنفيذي رقـ مموطبقا ل 
فيما يتعمؽ بالدورات  ةو تحديد المعمومات خاصأو تحسيف المستوى أمتخصص الالتكويف 

في الدرجة أو الترقية عف طريؽ دوف مف تخفيض في الأقدمية لمترقية يقصيرة المدى يستف
قؿ ىذه المدة عف شير، أما فيما يخص الدورات متوسطة تف أيساوي مدة الدورة دوف  ارالإختي

و الترقية عف طريؽ أفي الدرجة  لمترقيةالمدى فيمنح درجة إضافية مع تخفيض في الأقدمية 
 .3الإختبار يساوي مدة الدورة ، دوف أف تقؿ عف شير

يتمثؿ في  امتياز إا في الدولة ف وذوي المناصب العمييف السامفيكما منح المشرع لمموظ 
ى درقوف بالمدة قصيرة المتترقيتيـ في الدرجة بطريقة آلية خارج الجدوؿ الخاص بالترقية ، أيف ي

وىذا ما في الوظائؼ العميا الممارسة .. رقوف في الدرجة في السمؾ الأصمي و توبدوف تنقيط ، وي
وظؼ صاحب منصب ستفيد المحيث جاء فييا :"ي 07/304يتضح لنا في المرسوـ الرئاسي 

 .4 ف حسب المدة الدنيا..."و عاؿ أو وظيفة عميا في الدولة مف الدرجة في الترقية بقوة القان
 

 

 
                                                           

 ، مرجع سابؽ. 85/59رقـ الممغى مف المرسوـ   96المادة  -  1
 ، مرجع سابؽ. 06/03مف الأمر رقـ 133المادة  -  2
 ، مرجع سابؽ. 96/92مف المرسوـ التنفيذي رقـ  27المادة  -  3
 ، مرجع سابؽ.07/304مف المرسوـ الرئاسي رقـ  14المادة  -  4
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 : في الرتبة الترقيةالفرع الثاني : شروط 

يا النصوص القانونية الخاصة بالوظيفة تإف الترقية في الرتبة تخضع لشروط تناول 
في التكويف وتحسيف المستوى والترقية في الرتبة خلاؿ حياتو  وما داـ لمموظؼ الحؽالعمومية، 

 ير والأساليبيعامكما حدد ليا ال ايقانون االنوع مف الترقية إطار  ايذلالمشرع فقد وضع  1المينية
تفاديا لتمؾ و ة يالمحسوب و باةامف خلاليا تتـ ىذه الترقية بعيدا عف الممارسات السمبية كالمح التي

 مجموعة مف الشروط حسب كؿ حالة مف الحالات الآتية :شرع عمى نص القد و  .الممارسات
 ف يكوف لمترقية إلى درجة شاغرة ليا تمويؿ في الميزانية .أيجب  -

 مضى المدة القانونية في الخدمة.أيجب أف يكوف الموظؼ قد  -

 .منع القفز عمى الدرجاتف القانوف لألى الدرجة التي تعموىا مباشرة إدرجة الف يكوف لمترقية مف يجب أ -

 عدـ جواز ترقية الموظؼ المنقوؿ بعد معاقبتو. -

 .معاقبتو تأديبيا إلا بعد إنقضاء المدة  ّـلا يجوز ترقية الموظؼ الذي ت -

 أولا : شروط الترقية عمى أساس الشيادة:

بعد توظيفيـ  احرزو أالذيف مف بيف الموظفيف يرقى الموظفوف عمى أساس الشيادة  
شيادات ومؤىلات عممية تتناسب والتخصصات المطموبة في الرتبة والسمؾ الذي ينتمي إليو 

بة وفي حدود الموظؼ للإلتحاؽ برتبة أعمى مف رتبتو الأصمية في السمـ الإداري وفي نفس الشع
المؤرخ في  10لأحكاـ المنشور رقـ لمتوظيؼ الخارجي طبقا  ةخصصالمناصب الشاغرة الم

، وكذا 2ـ  المتعمؽ بالمصادقة عمى المخططات السنوية لتسيير الموارد البشرية 08/06/2014
   .3ـ المتعمؽ بتعييف الموظفيف في الرتبة الأعمى05/11/1996في  المؤرخ 1710المنشور رقـ 

                                                           

 ، مرجع سابؽ.  06/03مف الأمر  38المادة -  1
 ـ ، الصادر عف المديرية العامة لموظيفة العمومية  05/11/1996المؤرخ في  1710منشور رقـ  -  2
، دار النجاح لمكتاب ،  06/03، دراسة تحميمية مقارنة لأحكاـ الأمر رشيد حباني ، دليؿ الموظؼ والوظيفة العمومية  -  3

 .34، ص 2012الجزائر ، 
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ـ المتضمف القانوف 15/07/2006المؤرخ في  06/03مف الأمر  107وكذلؾ المادة 
ة العمومية ، المتمثمة في الترقية في الرتبة في تقييـ الموظؼ في مساره الأساسي العاـ لموظيف

 .1الميني

فمتى حصؿ الموظؼ عمى شيادات ومؤىلات خلاؿ مساره الميني فإنيا تنعكس  
ستنادا 2خرىأي مف رتبة إلى ف يرقأو الوظيفي ، فيصبح مف حقو بالإيجاب عمى وضع  ، وا 
 .3بالترقية عمى أساس الشيادة 30/11/2017المؤرخ في  04لنص المنشور رقـ 

 : تكوين المتخصصالثانيا : شروط الترقية عن طريق 
دارة العمومية بإتاحة فرصة لتكويف ورسكمة بعض الموظفيف حتى تتـ ىذه الترقية تقوـ الإ 

حتى  أووطنية  أوكانت خلاؿ مسارىـ الميني بتوجيييـ إلي معاىد ومدارس متخصصة جيوية 
الميارات ، والحصوؿ عمى المؤىلات التي تمكنيـ مف  كتسابإ ودولية لإحراز الشيادات 
 الترقية في الرتب الأعمى .

  : لذلؾ يتوفر ىذا النوع مف الترقية عمى شروط منيا 
إعداد المؤسسات والإدارات العمومية لمخطط قطاعي سنوي أو متعدد السنوات في التكويف  -

، حيث ينبغي أف يندرج في إطار تسيير تقديري لمموارد 4وتحسيف المستوى وتجديد المعمومات
     لموظفيف شغميا، عدد ا رادالبشرية، بحيث يجب أف يحدد ىذا المخطط عدد المناصب الم

عنييف ، مناصب التأىيؿ المعنية ، المؤسسة أو مؤسسات التكويف التي أو الأعواف العمومييف الم
 . 5تضمف الأعماؿ السابؽ ذكرىا  فأيجب 

                                                           

 مرجع سابؽ. 06/03مف الأمر  107المادة  -  1
 .117، ص لعامة في التشريع الجزائري ، مرجع سابؽعمار بوضياؼ ، الوظيفة ا -  2
 لترقية عمى أساس الشيادة .المتعمقة با 30/11/2017المؤرخة في  04التعميمة رقـ  -  3
بية(، سيؼ الديف ضفافمية ، النظاـ القانوني لمترقية في الوظيفة العمومية ) دراسة حالة لمترقية في الأسلاؾ الخاصة بالتر  -  4

 .48ص  ،2015داري ، كمية الحقوؽ والعموـ السياسية ، جامعة تبسة ، الجزائر ، مذكرة ماستر تخصص في القانوف الإ
 . ، السالؼ ذكرىا96/92مف المرسوـ  04المادة  -  5



 الطبيعة القانونية لمترقية                                                      الفصل الأول 
 

36 
 

لابد مف المصادقة عمى المخطط القطاعي السنوي أو المتعدد السنوات في التكويف وتحسيف  -
 .1دارة المعينة والسمطة المكمفة بالوظيفة العموميةالإ أوالمستوى مف طرؼ المؤسسة 

يجب إشيار قائمة المترشحيف المقبوليف لممشاركة في دورات التكويف وتحسيف المستوى  -
لصاؽ في المؤسسة أو الإدارة العمومية المعنية ، مع تحديد الإوتجديد المعمومات عف طريؽ 

الرتبة أو الرتب التي فتحت بشأنيا دورة التكويف إضافة إلى عدد المناصب المتوفرة طبقا 
 .2التسيير السنوي لمموارد البشرية المصادؽ عميو بعنواف النسبة المالية المعينةلمخطط 

لا يستفيد الموظؼ خلاؿ حياتو المينية إلا مف دورة واحدة في التكويف المتخصص كما لا  -
مف دورة واحدة في تحسيف المستوى أو تجديد المعمومات في السمؾ  أكثريمكف أف يستفيد مف 

 .3نتمي إليياالرتبة التي ي أو

 فحص الميني :ال أومتحان الميني ثالثا : شروط الترقية عن طريق الإ

في المثبتيف ف تتوفر في الموظفيف والعماؿ المينييف في ىذا النوع مف الترقية يجب أ 
لشروط في االفحص الميني ، مجموعة مف  أورتبيـ الأصمية الذيف يخضعوف للإمتحاف 

سنوات مف الخدمة الفعمية وىذا  (05)مقدمتيا شرط الأقدمية في الرتبة والتي تكوف خمسة 
   .4مف المناصب الشاغرة في التوظيؼ الداخمي  %30في حدود  بيا حسب القوانيف المعموؿ

ترقية السنوات مثؿ  (07)ىذا بالإضافة إلى وجود بعض النصوص القانونية التي تشترط سبعة 
  .5لرتبة مستشار شرط تأخر المناصب المطموبة شغميا

                                                           

 .المرسوـنفس مف  05المادة  -  1
. نفس مف 11و  08المادتيف  -  2  المرسوـ
. نفس مف 24المادة  -  3  المرسوـ
 .49سيؼ الديف ضفافمية ، مرجع سابؽ،ص -  4
  08/04يعدؿ ويتمـ المرسوـ التنفيذي رقـ  02/11/2016المؤرخ في  16/280مكرر مف المرسوـ التنفيذي رقـ 26 المادة -  5

 .07/11/2016الصادرة   بتاريخ  66المتضمف القانوف الأساسي لمموظفيف، الجريدة الرسمية العدد  19/01/2008المؤرخ في 
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 الترقية عمى سبل الإختبار :شروط رابعا : 

المتضمف القانوف الأساسي  85/591رقـ  الممغىلمرسوـ لترقية حسب ما جاء في اا إف 
لكيفيات مف النموذجي لمعماؿ المؤسسات والإدارات العمومية، فإف الترقية تتـ وفؽ مجموعة مف ا

ار الموظفيف الذيف تتوفر فييـ بعض الشروط مثؿ الأقدمية يار وذلؾ بإختبينيا الترقية بالإختي
جدوؿ السنوي لمترقية وبعد إستشارة لجنة الوالخبرة المينية الكافية ، وذلؾ يكوف بالتسجيؿ في 

 الموظفيف.

بنفس  (04) ةابعالر الفقرة مف  06/03مف الأمر  107وفي ىذا السياؽ جاءت المادة  
ثبات الأقدمية.  الشروط و المتمثمة في التسجيؿ في قائمة التأىيؿ وا 

" وعمى سبيؿ الإختيار عف طريؽ التسجيؿ في قائمة التأىيؿ بعد أخذ رأي المجنة المتساوية 
 بة..."و الأعضاء مف بيف الموظفيف الذيف يثبتوف الأقدمية المطم

اللازمة القانونية منيا المدة  ىرقفي الوضعية المؼ أف يكوف قد أمضى ذا يشترط في الموظل
نوات مف الصفة الفعمية ( س10) بعشرة 2نية وىي محددة في التشريع الجزائرييوتسمى المدة الب

موافقة و توفر المناصب الشاغرة المتخصصة ليذه الترقية بعد إستشارة أف تبيذه الصفة شرط 
 لجنة الموظفيف.

 :المطمب الثاني : إجراءات الترقية 
في ر يتغينجـ عف ذلؾ ينتقؿ الموظؼ مف رتبة أو درجة إلى رتبة أو درجة أعمى ، في 

وأخرى كالإستقرار النفسي و العائمي، مركزه القانوني، ويترتب عمى ىذا الإنتقاؿ مزايا معنوية 
  .كزيادة في مرتبو مادية

                                                           

 مرجع سابؽ. ، 85/59 الممغىمف المرسوـ  55المادة  -  1
  07/304المرسوـ رقـ  -  2

 و         
 والمتضمف القانوف الأساسي الخاص بالموظفيف   02/11/2016المؤرخ في  16/280المرسوـ التنفيذي رقـ  -    

 .و الأسلاؾ المشتركة في  المؤسسات و الييئات الإدارية       
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مف  أوى رتبة أعمى لالدرجة تنقؿ الموظؼ مف رتبة إ إف الترقية سواء كانت في الرتبة أو 
فيتعدؿ مركزه القانوني مما يترتب عمى ىذا التعديؿ زيادة في  ،درجة إلي درجة أعمى مباشرة

ت مف جية ثانية أي آفافي الإمتيازات والمكمسؤوليات وواجبات ذلؾ الموظؼ مف جية وزيادة 
 الإستقرار العائمي. لو تحسف وضعو المادي والمعنوي الأمر الذي يحقؽ

، وىذا ما واحؿ مضبوطة في التنظيـ المعموؿ بوطبعا تتـ ىذه الإجراءات كميا وفؽ مر  
جراءات الترقية في الرتبة كفرع ثاني.  سنستعرضو مف خلاؿ إجراءات الترقية في الدرجة كفرع أوؿ وا 

 

 الفرع الأول : إجراءات الترقية في الدرجة
أيضا عمى معدؿ النقطة السنوية زيادة عمى شرط الأقدمية إف ترقية الموظؼ العاـ تتوقؼ  

وأثناء مساره الميني يخضع إلي تقييـ عاـ حيث كؿ موظؼ  1التي تمنح لو خلاؿ المدة المعتبرة
ومف ثـ تقوـ الإدارة المستخدمة  2ملائمةالىج امستمر ودوري لأجؿ تقدير مؤىلاتو المينية وفقا لمن

رساليا إلى مسؤولييـ المباشريف لالسنوية  التنقيط في نياية السنة بتحضير بطاقات كافة موظفييا وا 
بيف القيمة المينية لكؿ موظؼ وطريقة أدائو لميامو نقطة مرقمة ، مرفقة بتقدير عاـ يلمنحيـ 
وقد يقدـ ىذا المعني تظمما بشأف تمؾ النقطة  يبمغ الموظؼ المعني بنقطة تقييموبعدىا  ،3وواجباتو

 .4إلي المجنة المتساوية الأعضاء المختصة ، والتي قد تقترح إعادة النظر فييا ومراجعتيا 

دارة المستخدمة ترفؽ بآخر مستخرج أو قرار بعد إرساؿ بطاقة التقييـ السنوية إلى الإ 
 إفْ جنوب أو قرار الإحالة عمى الإستيداع وكذا قرار منحة أقدمية ال ،ترقية الموظؼ في الرتبة 

 د وىذه البطاقات ترتب حسب الأسلاؾ والرتب.جِ وُ 

                                                           

 .، السالؼ ذكره85/59 الممغىمف المرسوـ  83المادة  -  1
 .، السالؼ ذكره06/03مف الأمر  97المادة  -  2
، نظاـ ترقية الموظؼ في الجزائر ، مذكرة ماستر ، تخصص قانوف إداري ، كمية الحقوؽ والعموـ ريضعبد الوىاب خ -  3

 .107، ص  2014السياسية ، جامعة قاصدي مرباح، ورقمة ، الجزائر، 
 .هذكور أعلامال،  06/03مف الأمر  97المادة  -  4
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ويحدد عدد كؿ درجة  ،درجات المشغولة الوداخؿ كؿ رتبة يرتب الموظفوف حسب  
ف ألوحدىا، وترتب حسب النقاط المحصؿ عمييا ، ثـ يتـ إعداد جدوؿ الترقية الذي يجب 

السنة السابقة لسنة ديسمبر مف السنة الماضية " أي  (31)الثلاثوف و يتوقؼ بتاريخ الواحد 
 .1الترقية"

رئيس المجنة الإدارية المتساوية الأعضاء، كؿ الأعضاء كما يحدد جدوؿ  ييستدع 
 .2الأعماؿ وكذا التاريخ الذي تجتمع فيو ىذه المجنة

جة الموافقة لمرقـ بعد ترقية الموظؼ في الدرجة يعاد تصنيفو إلى رتبة أعمى في الدر  
يفوؽ مباشرة الرقـ الإستدلالي لمدرجة التي يحوزىا في رتبتو الأصمية  أوالإستدلالي الذي يساوي 

 3مع إحتفاظو بباقي الأقدمية التي تؤخذ بعيف الإعتبار عف الترقية في الرتبة الجديدة
 

 : الفرع الثاني : إجراءات الترقية في الرتبة
 تميــــــــيد :

جراءات تناولتيا بارتبة أعمى م إلىالموظؼ مف رتبة تخضع عممية ترقية  شرة لمراحؿ وا 
 النصوص القانونية الخاصة بالوظيفة العمومية.

 

  : أولا : إجراءات الترقية عمى أساس الشيادة
تتـ ىذه الترقية بناء عمى طمب مف الموظؼ بعد حصولو عمى شيادات ومؤىلات  

مف تاريخ رتبة الأعمى وبقرار فردي إبتدءا مباشرة في ال توتـ ترقيتوتقديميا لإدارتو ، حيث 
 التوقيع عميو مع الإحتفاظ بنقاط تعويض الخبرة المينية المحصؿ عمييا مف رتبتو الأصمية.

 

                                                           

 .96سموى، مرجع سابؽ ، ص  ياتتش -  1
 .18ص  ، مرجع سابؽ، خضير عبد الوىاب -  2
 .، مرجع سابؽ07/304مف الأمر  15المادة  -  3
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  (أي التكوين قبل الترقية)ثانيا : إجراءات الرتبة عن طريق تكوين متخصص 

دارة ىي التي نظمت ىذا الإ فتمقائية دوف طمب مف الموظؼ المعني لأالترقية  وتكوف 
 يا لمترقية.تفالإحتياجات التي وظ بناءا عمى البرنامج و فويكالت

في الفصؿ  تجاءالتي وتتـ الترقية بقرار فردي لمموظؼ المعيف المتوفرة فيو الشروط  
  منو عمى : 104حيث نصت المادة  تحت عنواف التكويف 06/03الأمر رقـ مف  (5)الخامس

ف المستوى بصفة دائمة قصد ضماف تحسيف يحستو  فويك" يتعيف عمى الإدارة تنظيـ دورات الت
 ."و لمياـ جديدةالمينية وتأىيمتو تأىيؿ الموظؼ وترقي

وتحسيف المستوى  المقبوليف لممشاركة في دورات التكويفئمة المترشحيف يجب أف تكوف قا 
دارات العمومية الإ أو عنيا بالإلصاؽ في المؤسسات ر بيا ومعمف يوتجديد وتحديث المعمومات مش

 .1قبؿ تاريخ بداية دورة التكويف ىذه (01)المعينة في أجؿ لا يقؿ عف شير واحد 

عيد الذي أشرؼ عمى تعويض منية والتكويف المتخصص، تقوـ الإدارة المعبعد إنتياء دورة  ال 
 .ةيالموظفيف بإعتماد محضر ممضي عميو مف طرؼ مدير المعيد ومسؤوؿ عف الإدارة المعن

وعمى إثر ىذا المحضر ، تتـ ترقية الموظفيف الناجحيف في التكويف إلى الرتب الأعمى  
دوف مف الترقية بقرارات فردية مع يإمضاء المحضر ويعيف الموظفوف المستفبإبتداءا مف تاريخ 

   2الإحتفاظ  بالخبرة المينية التي حصموا عمييا في رتبيـ الأصمية

 ق الإمتحان الميني أو الفحص الميني ثالثا : إجراءات الترقية عن طري
البشرية وتحديد نسب المناصب  الموارد بعد المصادقة عمى المخطط السنوي لتسيير 

 .3المالية الشاغرة حسب ما تنص عميو القوانيف الأساسية الخاصة لمختمؼ طرؽ التوظيؼ

                                                           

 ، مرجع سابؽ. 96/92مف المرسوـ  08المادة  -  1
 .104شيات ، مرجع سابؽ ،ص سموي ت -  2
 ، مرجع سابؽ. 95/293المرسوـ التنفيذي رقـ  -  3



 الطبيعة القانونية لمترقية                                                      الفصل الأول 
 

41 
 

    المينية بقرار  اتالإمتحان تحالمؤسسة العمومية المعنية أف تف أويجب عمى الإدارة  
رسؿ منو نسخة إلى تداءا مف تاريخ التوقيع عميو، فتإب أياـ (10)ة أو مقرر في أجؿ عشر 

ية ومدى مطابقتيا لمنظاـ ممصالح المديرية لموظيفة العمومية لضماف مراقبة مشروعيتو العم
 المعموؿ بو.

ؽ مذكرة يشير الإمتحاف الميني في شكؿ ممصقات بجدوؿ النشر للإدارة عف طري 
 ممفات بقرار الإعلامية مرفقة بقرار أو مقرر فتح الإمتحانات المينية لتبدأ بعدىا عممية إيداع 

صدور أوؿ  ذترشح منتبدأ بعدىا عممية إيداع ممفات الفتح الإمتحانات المينية ، ل رأو مقر 
 جؿ محدد.أإلصاؽ في 

  لإدارة امؾ تر خاصة لإستلاميا في دفات تواريخ إيداعيا وتسجؿ ممفات الترشح حسب  
ية ـ يرسؿ نسخة مف محضر المجنة التقنثية أو المصالح التابعة ليا نأو المؤسسة العمومية المع

ف تمؾ يتمك( أياـ مف تاريخ التوقيع عميو ل08)ثمانية لمصالح الوظيفة العمومية في أجؿ 
لمؤسسة العمومية، ا أوجراءات المتخذة مف قبؿ الإدارة الإالمصالح مف التأكد مف مشروعية 

بعدىا  ،حيث يتضمف ىذا المحضر الممفات المقبولة والممفات المرفوضة مع بياف سبب الرفض
 ى( يوما عم15)مستوفيف لمشروط القانونية في ظرؼ خمسة عشر اليبمغ المترشحيف المقبوليف و 

الميني ، كما يتـ تبميغ المترشحيف المرفوضيف أيضا مع ذكر  قبؿ تاريخ إجراء الإمتحاف الأقؿ
ياـ أ (10)ممفاتيـ، تقديـ طعف في أجؿ عشرة ة لممترشحيف المرفوض يمكفسبب الرفض، بحيث 

في  تقوـ بالبتقبؿ تاريخ إجراء الإمتحاف الميني أماـ لجنة الطعف التي تقوـ بدراسة الطعوف ف
جراءات اللازمة قبؿ حموؿ موعد إجراء الإمتحاف صحة الطعف مع عدمو ومف ثـ تتخذ الإ

 . 1الميني

                                                           

 ، مرجع سابؽ. 95/293مف المرسوـ التنفيذي رقـ  05المادة  -  1
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بالتنسيؽ مع و ممفات الطعوف تقوـ الإدارة أو المؤسسة العمومية المعنية بعد إتماـ دراسة  
المؤسسة المؤىمة لإجراء المسابقات والإمتحانات ، بتحديد تاريخ الإمتحاف الميني ، وبعد إجرائو 

ج مع نشرىا وأيضا عف طريؽ الإلصاؽ بمركز الإمتحاف وكذا يتـ إعلاـ المترشحيف بالنتائ
 المؤسسة أو الإدارة المعنية.

بعدىا يتـ إستدعاء الناجحيف لإجراء الإختبار الميني الشفيي ، وبعدىا يرسؿ محضر  
الإعلاف عف نتائج الإختبارات الكتابية وكذا كشؼ نقاط الإختبار الشفيي إلى المصالح المركزية 

 لموظيفة العمومية.  أو المحمية

حقاؽ طبقا حدد قائمة المترشحيف الناجحيف نيائيا حسب درجة الإستتبعد كؿ ذلؾ  
ية المفتوحة ليذا الغرض ، يتـ إعلاميـ وتنشر النتائج عف طريؽ الإلصاؽ عمى لممناصب المال

 مستوى مركز الإمتحاف.

المينية في بعض الرتب   وتجدر بنا الإشارة إلى أف المترشحوف الناجحوف في الإمتحانات 
وظائفيـ الجديدة حيث في وبالنسبة لبعض الأسلاؾ يتـ إخضاعيـ لدورات تكوينية قبؿ تعيينيـ 

 .1أشير (09)وتسعة  (06) ف تتراوح مدة التكويف ما بيف ستةأ يمكف

 اريةي: إجراءات الترقية الإخت رابعا

تتـ بعد المصادقة عمى المخطط السنوي لتسيير الموارد  اريةيإف عممية الترقية الإخت 
 مف المناصب الشاغرة. %10البشرية مف طرؼ مصالح الوظيفة العمومية ، وذلؾ في حدود 

قوـ الإدارة المعنية بإحصاء الموظفيف الذيف تتوفر فييـ الشروط القانونية أي الذيف ت 
ف يسنوات ، ثـ تنظر في ممفات الموظف 10يثبتوف أقدميتيـ في الرتبة والتي تقدر ب عشرة 

                                                           

  . 106ات ، مرجع سابؽ،ص شيسموى ت -  1
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يف مف أجؿ إستخراج قرارات أو مقررات التعييف ، منح أقدمية الجنوب ، الإحالة عمى يالمعن
  سنوات الأخيرة. (05)الخمس  ، بطاقات التنقيط السنوية خلاؿ الإستيداع

يث عمى دقيقة و شاممة حبدراسة يف حتقوـ الإدارة المعنية و بعد جمع كؿ ممفات المترش
 سبؽ السنة المالية  تلسنة التي ا مف ديسمبر 31إثرىا يتـ إعداد قوائـ التأىيؿ التي يتـ وقفيا في 

شيارىا و   .1و السمؾ في مواقع العمؿ المناسبة سمية حسب الرتبة عف طريؽ نشر القوائـ الإا 

ممكف  جاؿ الإشيار لمدة كافية تمكف بالسماح بإعلاـ أكبر عدد أكما أنو ينبغي تمديد 
 مف المترشحيف .

يمكف دراسة الطعوف المحتمؿ تقديميا مف طرؼ الموظفيف غير المسجميف عمى قائمة 
   .2ؼ المصمحة المختصة في ىذا المجاؿالتأىيؿ مف طر 

ؾ و الرتب وفؽ الترتيب حسب درجة الإستحقاؽ سلاتعد قوائـ تقديـ المرشحيف حسب الأ
سبة في الرتبة الأصمية ، وخلاؿ ىذه الفترة يتـ إستدعاء مع الأخذ بعيف الإعتبار الأقدمية المكت

متساوية الأعضاء مع تحديد جدوؿ الأعماؿ ويوـ الإجتماع ، وبعدىا تصدر الأعضاء المجنة 
السابؽ  96/92قائمة التأىيؿ بعد تسجيؿ المترشحيف  بحيث جاء في المرسوـ التنفيذي رقـ 

قائمة تأىيؿ تطابؽ الشروط التنظيمية و القانونية الذكر " ..... و في ىذا الإطار تعد المجنة 
الأساسية وتحدد مقاييس إنتقاء ذات صمة بالمؤىلات المينية و بالتقويـ الميني لمموظفيف 

 .3ف " يالمعني

ف يؿ بعد تسجيؿ المترشحيف مع الأخذ بعيف الإعتبار ترتيب المعنييتصدر قوائـ  التأى
حسب الأقدمية والمصادقة عمى قوائـ التأىيؿ النيائية ، تتـ مف طرؼ المجنة المتساوية 

                                                           

 .102تيشات سموى ، المرجع سابؽ ، ص  - 1
 . ، السالؼ الذكر 84/10مف المرسوـ  25المادة  - 2
 .  ، السالؼ الذكر 96/92مف المرسوـ التنفيذي رقـ  07المادة  - 3
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الأعضاء وبذلؾ يتـ إعداد محضر مف طرؼ كاتب المجنة ممضي عميو مف كافة أعضائيا 
بحيث يجب أف يشكؿ الوثيقة القاعدية لإنشاء مشاريع القرارات أو المقررات المتضمنة ترقية 

     أعمى، وبعد إمضاء المحضريف مف طرؼ أعضاء المجنة يصدر قرار  الموظفيف في رتبة
التعييف   صلاحية مف طرؼ المسؤوؿ الذي لو مقرر المصادقة عمى محضر المجنة ويمضى  أو

الذي يكوف تاريخ سرياف مفعولو مف د قرار أو مقرر ترقية المعنى ، و وبعد ىذه العممية يتـ إعدا
 . 1ؾ حسب الحالةوالي وذللمجنة أو الشير المي إجتمعت فيو اأوؿ الشير الذ

 

 

                                                           

 . 103سموى، مرجع سابؽ، ص  تيشات - 1
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إف الترقية مف بيف أنجع الوسائؿ والطرؽ والدعامات التي تقوـ عمييا الوظيفة العمومية 
مما يعود بالإيجاب والمنفعة عمى الإدارة أو المؤسسة مف  ،في إرتقاء الموظؼ في السمـ الإداري

مف جية أخرى، فالترقية تنتج آثارىا لما تحققو مف نفع مادي ومعنوي جية، وعمى الموظؼ 
كأصؿ عاـ وىذا ، صادر عف الجية المختصةوبقرار ية متى إستوفى الموظؼ شروطيا القانون

يقع عمى ىذا الأصؿ ىو وجود موانع وعوائؽ تمنع صدور قرار الترقية، إلا أف الإستثناء الذي 
حيث لا يجوز لأي جية إدارية مختصة إصدار قرار بترقية موظؼ لديو مانع مف موانع 

  .1الترقية

  
  

                                                           
 .236-235وليد سعود القاضي ، مرجع سابؽ، ص.ص  - 1
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 الأول : أىداف الترقية وموانعيا .المبحث 

  أىدافا سامية وىامة ، سواء بالنسبة للإدارة والمؤسسة  كإجراء إداري تحمؿترقية الإف  
 ، ورغـ ذلؾ فإف كؿ مانع أو عائؽ يحوؿ دوف تحقيقيا إنعداـ ، بشرطأو بالنسبة لمموظفيف 

إلى ؿ و المطمب الأي فوسنتطرؽ  المصاعب ومعيقات التشتمؿ عمى بعض  ترقية الموظؼ
      موانع الترقية . إلىالمطمب الثاني في  معايير التقييـ وو أىداؼ الترقية 

 . ومعايير التقييم أىداف الترقية :  المطمب الأول

مف طرؼ  فموظفيالبعد تقييـ ، اقياـ بيالأىداؼ وغايات ترمي إلييا مف جراء  مترقيةل  
 تمؾ نجاحىـ تحت إشرافيـ، حتى يكوف التقييـ عادلا وموضوعيا  ويضمف  والذيف مسؤولييـ
قسمنا ىذا المطمب إلى فرع الأوؿ أىداؼ الترقية  وفرع الثاني معايير التقييـ  لؾلذالعممية 

جراءاتو وتعزيزه بالترقية     . 1وا 

 الفرع الأول : أىداف الترقية 

 يسعى الإطار ىذا حدود وفي أجزائو، بيف ويربط هإطار  يحدد عاـ فكري نسؽ نظاـ لكؿ
 العامة المصمحة أثرىا عمى يخدـ لوجوده سببا عتبارىاإب معينة، أىداؼ تحقيؽ إلى النظاـ

 جتماعية،إ نفسية،) متنوعة أىداؼ تحقيؽ إلى ترمى فيي جتماعيإ نظاـ الترقية وباعتبار
 .وشروطيا لمبادئيا تبعا ،(لخإ...سياسية ثقافية، حضارية، قتصادية،إ

ا مف يا تضع برامج لترقية الموظفيف فييالإدارات و المؤسسات العمومية و عمى إختلافف
 أجؿ تحقيؽ :

 المؤسسة داخؿ الفعمي بوجوده العامؿ وشعور العمؿ، عف الرضا في تتمثؿ :نفسية أىداف -
يجاد بتكارالإ عمى تشجع المعنوية الأمور ىذه  .الفنية الميارة وا 

                                                           
إدارة الموارد البشرية )إدارة الأفراد(، الإصدار الثالث، دار الشروؽ لمنشر والتوزيع، عماف، ،  مصطفى نجيب شاويش - 1

          .275، ص 2005، 3الأردف، ط
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 لمعامؿ الثقافي الأفؽ توسيع في أثر ليا التكويف التدريب، الخبرة، الميارة، :ثقافية أىداف -
 .جتماعيالإ التطور تساير ثقافة كتسابإ وبالتالي

 يجعؿ الأداء، وحسف الإنتاجية الكفاية تطوير عمى التنافس خلاؿ مف :يةعاإجتم أىداف -
يجاد بالترقية لمفوز جيد أقصى يبذؿ العامؿ  لتحمؿ مؤىميف المؤسسة داخؿ ميرة عماؿ وا 

 .المسؤوليات

 : 1ومنو تسعى الترقية إلى   

 عممية ومعارؼ فنية، خبرات إلى تحتاج وظائؼ لشغؿ المؤىمة الكفأة العناصر جمب -1
 .لممؤسسة الإداري السمـ في الأفراد تدرج عممية بموجبيا تتحدد متخصصة

 الإنتاج تحسيف إلى يدفعيـ مما التنافس، مف جو بخمؽ العمؿ عمى العماؿ تحفيز -2
 الترقية كانت إذا ما حالة في ىذا وكؿ العماؿ، معنويات مف الرفع عمى تعمؿ وكذلؾ والإنتاجية،

 إتقاف حيث مف أىميتيا إبراز في ىاما الإدارة دور كاف إذا خاصة موضوعية، أسس عمى قائمة
 .العماؿ تحفيز في لدورىـ الرؤساء

 دوف الأجر برفع المعيشي مستواه تحسف نتيجة المؤسسة لعدؿ بالاطمئناف العامؿ ورػػػػشع -3
 المؤسسة داخؿ جتماعيةإ مكانة حتلاؿإ إلى يميؿ بطبيعتو الفرد لكوف العمؿ، مكاف تغيير

 .والمجتمع

 وتكوينيـ تدريبيـ فترة خلاؿ ستعداداإ أبدوا الذيف خاصة ـتيوقدرا الأفراد ميارات ستغلاؿإ -4
 .جديدة وظائؼ لممارسة

                                                           
 .277-276إدارة الموارد البشرية )إدارة الأفراد(، مرجع سابؽ، ص.ص ، مصطفى نجيب شاويش - 1

 و          
عداوي ، دراسة في الوظيفة العامة في النظـ المقارنة ، التشريع الجزائري ، ديواف المطبوعات الجامعية ، ممحمد يوسؼ ال -  

 .70، ص  1988 ،2الجزائر ، ط
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محاولة إستقطاب أفضؿ الكفاءات الموجودة لشغؿ الوظائؼ الحكومية مع المحافظة عمييا  -5
 في ميداف الوظيفة العامة.

خمؽ شعور بالأماف والإستقرار لدى الموظفيف نتيجة تقدميـ المستمر و عطائيـ المتواصؿ  -6
 في مستواىـ الوظيفي مما ينتج عنو الزيادة في دخميـ .

مف الرضا بيف الموظفيف عف الجوانب المعنوية و المادية  التوصؿ إلى مستوى عاؿ -7
 لوظائفيـ .

نتيجة  بالطمأنينةخمؼ حافز قوي لدى الموظفيف لممثابرة ومضاعفة بذؿ الجيد والشعور -8
 تحقيؽ تقدـ وتطور مستمر في وظائفيـ دوف الحاجة لتغيير مكاف العمؿ . 

ضح وجيد مع تطبيقو بعيدا عف المحسوبية و التحيز يتيح فرصا إف وجود برنامج ترقية وا -9
خلاصيـ وولا مجديفلمترقية و التطور و التقدـ أماـ الموظفيف ال ئيـ مما يحسف معنوياتيـ وا 

 للإدارة التي يعمموف بيا.

 موضوعية يةمعم معايير ىمع الترقية نظاـ قياـ حالة في داؼالأى ذهى تتحقؽ أف يمكف
 داخؿ فوضى وجود إلى تؤدي التي موضوعيةال الطرؽ كافة و الشخصية عتباراتالإ تستبعد

 ترقيةلم يمكف ولا .المؤسسة إنتاجية ىمع يؤثر مما والعماؿ الإدارة بيف صراع نشوب و المؤسسة
 .وبواجبات والقياـ موعم يف العامؿ بالتزاـ إلا المتعددة داؼالأى ذهى تحقؽ أف

 التقييم :  الفرع الثاني 

المتضمف  66/133المشرع الجزائري إلى الترقية في الأمر رقـ أف تطرؽ قد سبؽ ف
 ( منو تحت عنواف " التنقيط عمى04القانوف الأساسي العاـ لموظيفة العمومية في الباب الرابع )

" تتـ ترقية الموظفيف مف درجة إلى درجة  :1مف الفصؿ الثاني 34، فنصت المادة  الترقية "

                                                           

 . ، مرجع سابؽ 66/133الأمر رقـ  - 1
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       المرقمة  ف واحد بالأقدمية و النقط آزيادة في الرتب وىي مرتبطة في  بصفة مستمرة مع
 و التقدير العاـ ".

فمف خلاؿ ىذه المادة يتضح لنا أف المشرع تحدث عف الترقية في الدرجات فقط دوف 
 .ر العاـ دوف الكفاءة و المؤىلاتإعطاء تعريؼ ليا، و ربطيا بالأقدمية والتنقيط و التقدي

المتضمف القانوف الأساسي العاـ لموظيفة العمومية الحالي فنجد مف  06/03أما الأمر   
الفصؿ الأوؿ مف الباب  فيوؽ الموظؼ قخلالو أف المشرع الجزائري إعتبر الترقية حؽ مف ح

" لمموظؼ الحؽ  يث جاء فييا :حالثاني تحت عنواف " ضمانات وحقوؽ الموظؼ وواجباتو " 
 .1"ية في الرتبة خلاؿ حياتو المينيةالمستوى و الترقوتحسيف التكويف في 

لما جاء في  فابيف الترقية في الرتبة و الترقية في الدرجة، خلاميز أيضا كما أف المشرع 
بع تحت عنواف " الترقية في الدرجات النصوص السابقة، وىذا في الفصؿ السادس مف الباب الرا

 منو الترقية في الدرجات . 106الترقية في الرتب " أيف عرفت المادة و 

 معايير التقييم : أولا
 الميني مساره أثناء موظؼ كؿ يخضع: " الذي سبؽ ذكره  06/03الأمر  جاء فيلقد  

 .2" ملائمة لمناىج وفقا المينية مؤىلاتو تقدير إلى ييدؼ ودوري مستمر تقييـ إلى

ترجع إلى ذلؾ التقييـ وتعتد فالسمطة الرئاسية ىي التي تختص بتقييـ أداء الموظؼ ، بحيث 
 أو ترقيتو. 3وبو فيما يتعمؽ بالمسار الميني لذلؾ الموظؼ كترسيمو أو تثبيتو أو نقمو  أو تأديب

، يوضح عممية تقييـ "تقييـ الموظؼ" وفي فصمو الرابع تحت عنواف  06/03فالأمر 
 الموظؼ خلاؿ مساره الميني مف طرؼ الإدارة.   

                                                           

 ، مرجع سابؽ.06/03الأمر  مف 38المادة  - 1
 .نفس الأمر مف 97 المادة -  2
 .185 ص سابؽ، مرجع خرفي، ىاشمي -  3
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 يمالتقي معايير مفيوم - 1
 السنوية ستمارةإف مؤىلات الموظؼ ومياراتو ومعارفو وسموكاتو المينية مف أىداؼ الإ 
 بو. يتميز مستوى الأداء الذي لتقييـ

،  2والسابؽ ذكره أيضا 85/59رقـ الممغى و مف المرسوـ  1السابؽ الذكر 06/03مر رقـ فالأ
نصتا وحددتا البيانات المتعمقة بطموحات الموظؼ في الحاضر والمستقبؿ،  إذ بناءا عمى 

  قدراتو ومساره الميني قد يفضؿ ويحبذ الإلتحاؽ بمناصب معينة ليشغميا ويرتقي إلييا.

 : يعتمد عادة عمى الأداء فتقييـ 

التقييـ والتقدير لمسمطة نص :" تعود سمطة يي ذال 06/03إستنادا للأمر  : رقمي عنصر -
      "، ةوينتج عنو تقييـ منقط مرفؽ بملاحظة عام ،السممية المؤىمة . يتـ التقييـ بصفة دورية

 3ليا. يخضع ىو العلامة السنوية التي تعطى لمموظؼ جراء عممية التنقيط  التي

 ويكوف لمموظؼ مف طرؼ السمطة التي تختص بعممية التنقيط. :العام التقدير -

 يىناؾ معايير لقياس وضعية الموظؼ المينية حسب مستوى السمؾ الذ : التنقيط عممية -أ
 ينتمي إليو ،  ومستوى مسؤولياتو الوظيفية وطبيعة ميامو .

 المتعمقة ، 19684 جويمية 03 في المؤرخة 05 رقـ تطرقت ليذه المعايير ، التعميمة 
  :في والمتمثمة الترقية، وقرار التنقيط بنظاـ

  المبادرة، وحر  المينية، المعارؼ التنفيذ، في السرعة العمؿ، إتقاف لمخدمة، الاستعداد لمواظبة،ا
 الرقابة. قدرةالإشراؼ و  قدرة التنظيـ، قدرة

                                                           
 .سابؽ مرجع ،06/03 رقـ الأمر مف 99 المادة -  1
 .سابؽ مرجع ، 95 /85رقـ الممغىسوـ المر  مف 84 المادة -  2
 .أعلاه مرجعال ، 06/03 رقـ الأمر مف 101 المادة -  3
 .الموظفيف ترقية و التنقيط بنظاـ المتعمقة ،1968 جويمية 03 في المؤرخة 05 رقـ التعميمة -  4
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 بيف مف معايير( 06) ستة بإتباع( 1968 جويمية 03 في مؤرخة 05) التعميمة نفس وتوصي 
السمطة التقديرية للإدارة في إقتناء  ىالقطاع، حيث تبق طبيعة حسب تختمؼ( 10) العشرة
 ير ىذه،  والتي يمكنيا إضافة معياريف آخريف لعممية التنقيط .يالمعا

ستعدادىا لمتكييؼ مع أي متغيرات و التي مف شأنيا مف فالمعايير ىذه وبالرغـ   قابميتيا وا 
بعوامؿ وعناصر  ف نجاح وفعالية ىذه المعايير مقيدإلا أ قد تؤثر عمى مضموف وطريقة التنقيط

 والفكرية والإنسانية الشخصية الميزات كشؼ عف عجزىا ،1(08مثؿ عددىا المقدر بثمانية )
 تقييـ عمى يعتمد موضوعي مقياس الموضوعي ، انعداـ لمتقييـ والقابمية الدقة لمموظؼ ، عدـ

 يستطيع حتى إلييا المنتمي لمصمحةاو  شاغمو، مؤىلات كؿ منصب  تقييما دقيقا،  وأىداؼ
 .2المرسومة والأىداؼ المحققة النتائج بيف الموجود الفارؽ إدراؾ المقيـ

قد تقوـ الإدارة بترقية موظؼ كؼء وأخر غير كؼء ، وىذا بسبب إسناد عممية التنقيط 
المسؤولية فيمنحوف علامات ليس ليا أي صمة مف ميروب ليف غالبا ما يميموف يلمقيميف إدار 

   بالغايات.

 التقدير العام  : –ب 

مثؿ  مف الجوانب التي تخص حياتو المينية،يشمؿ التقدير العاـ لمموظؼ مجموعة  
المياـ والأعماؿ التي تكوف مميزة، ويكوف ىو قد قاـ بيا، و مثؿ إستحقاقو للإرتقاء إلى وظائؼ 

مثؿ  أخرى جديدة ، ومثؿ ما حققو مف نتائج ونجاحات في السنوات المينية السابقة ، وكذلؾ
 نواقص المينية التي قد يتصؼ بيا ، ومدى قدرتو عمى ممارسة مياـ ومسؤوليات جديدة.ال

يتصؼ التقدير العاـ بالسرية كما أنو أكثر موضوعية ، فيو يترجـ ويعبر عمى  
 خصائص أي موظؼ الشخصية منيا والمينية .

                                                           
 .26 ص سابؽ، مرجع بممبروؾ، القادر عبد -  1
 .188 ص سابؽ، مرجع خرفي، ىاشمي -  2
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أو   ف جية الإدارة م إنتقادات سواء رغـ ذلؾ فالتقدير العاـ لمموظفيف قد تشوبو عيوب و
 المؤسسة العمومية ، أو مف جية الموظؼ العمومي المعني بالأمر ونذكر منيا :

إضفاء طابع العمؿ الأحادي عمى ىذا التقدير العاـ كونو سري ، ولا يبمغ لممعني بو ، الأمر  -
 ،  1الذي يجعمو لا يحوز أي تبرير حضوري ووجاىي ، ولا أيضا حؽ المطالبة بذلؾ

قد يتعرض جدوؿ الترقيات إلى خمؿ والإحالة دوف تحقيؽ الترقية ليدفيا في حاؿ عدـ توازف  -
 التقدير العاـ مع العلامة التي يتحصؿ عمييا الموظؼ سنويا.  

جيا المقيـ ، وىي لمموظؼ  يستنت يكوف التقدير العاـ نتيجة الإنطباعات الشخصية والسموكية -
، 2إتصاؿ مستمر بيف مستويات السمـ الإداري المختمفةغالبا ما تستند إلى نظاـ  إنطباعات ذاتية

ير الموارد البشرية مف زاوية ثانية ، يغير مندمج في نظاـ شامؿ لتسالتقدير العاـ يكوف ىذا و 
 وحؿ الحوار في لممساىمة كإطاروغير متصؿ بالوظائؼ اليامة المرتبطة بالنظاـ ذاؾ 

 وتسيير التكويف مخططات لإعداد الضرورية، لممؤشرات ومصدر يريتقد وتسيير المشاكؿ،
 .3(صورىا بمختمؼ الترقية) والمكاني الزمني ببعدييا والحركية المينية المسارات

 :  4تقييـ دائما الإتجاىات العصرية فيالوعميو يمكننا حصر وفي ميداف  

 بصفة تحسينو ـيت حتى الإداري، الإصلاح سياسة أوليات عداد في التقييـ نظاـ إدراج -
 مف تختمؼ قد التي الميدانية التجربة ضوء وعمى الملائـ، الوقت في نقائصو ستدراؾإ و مستمرة
  ؛آخر إلى قطاع

 مستوى وكذا بيا، المرتبطة والأعماؿ المياـ طبيعة مع تتكيؼ لمتقييـ، جداوؿ وضع -
  بو؛ يتميز الذي المسؤوليات

  التقييـ؛ لجداوؿ عقلاني ستعماؿإ عمى مركزة برامج خلاؿ مف المقيميف تكويف -
                                                           

 .188ىاشمي خرفي، مرجع سابؽ، ص  -  1
 .189مرجع، ص نفس الىاشمي خرفي،  -  2
 .47مرجع سابؽ ، ص زكري أمينة ،  -  3
 .189، مرجع أعلاه، ص  ىاشمي خرفي -  4
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 تمقائية عممية منو يجعؿ الذي السنوي طابعو عوض التقييـ، عمى ستمراريةالإ طابع إضافة -
  وسطحية؛ مناسبية

 التقييـ لإجراءات الشخصي الطابع تبرزالتي  مثلا التقييمية كالمحاورة جديدة، أدوات توظيؼ -
 .المسؤولية روح وتنمي والمرؤوس، الرئيس بيف الاتصاؿ وتشجيع

 ر التقييم يأىداف معاي - 2
 عمى النحو التالي :لتقييـ بأىداؼ ومعايير ا 06/03الأمر رقـ لقد جاء 

 إلى : الموظؼييدؼ تقييـ 

 الترقية في الدرجات ، -
 الترقية في الرتبة ، -
 منح إمتيازات مرتبطة بالمردودية وتحسيف الأداء ، -
 . 1منح الأوسمة التشريفية والمكافآت "  -

تقييـ الموظؼ مف حيث أدائو مف أىـ العناصر والأركاف التي قد نعتبرىا أركانا إف 
، إستراتيجية متكاممة، والتي تسطر المعايير التي وفقيا يتـ الحكـ عمى ميارة الموظؼ 

 ، ومف ىذه الأىداؼ ما يمي :وكفاءتو في تأدية وظائفو وواجباتو

 ،2أحقية الموظؼ في الترقية إلى رتبة أو وظيفة جديدة أعمى مف التي كاف عمييا -
عدـ الإتفاؽ في القياـ  حصر والإلماـ بكؿ نقص أوالتدريب الموظفيف حتى يتـ  -

 بوظائفيـ،

                                                           

 ، مرجع سابؽ. 06/03مف الأمر رقـ  98المادة  -   1
 والعموـ الحقوؽ كمية العاـ، القانوف دكتوراه،رسالة  العولمة، ظؿ فيوآفاقيا في الجزائر الوظيفة العمومية  ،  سعيد مقدـ -  2

 .264، ص 2005/2006 الجزائر، عكنوف، بف الإدارية،
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طريقة صحيحة ، سميمة ، جباتيـ وباتوجيو الموظفيف والإشراؼ عمييـ خلاؿ أداء و  -
 وموضوعية ،

نتقاء الموظؼ المر كوف عممية تف أ -  قى دقيقة وسميمة ،إختيار وا 
يو التقييـ ميـ وضروري للإدارة أو المؤسسة العمومية ، كما ىو ضروري لمسؤولييا ، ف -

 أساس عمميات الإصلاح الإداري ،
 الإدارة ،يساىـ تقييـ الموظؼ في دعـ العلاقة بيف موظفي  -
العمومي ، إذ مف خلالو يرتقي  يعتبر التقييـ مرحمة حاسمة في الحياة المينية لمموظؼ -

 ويتقدـ في وظيفتو،
تحسيس الموظؼ وكأنو تحت المراقبة المستمرة ، مما يجعمو يثابر لبذؿ أكبر مجيود  -

 حتى يرفع مستواه في أداء ميامو،
 تمكيف الإدارة أو المؤسسة العمومية مف بموغ أىدافيا مف خلاؿ دراسة وتحديد المناصب، -
أدائو لمحصوؿ عمى تقديرات ممتازة ، مما يعود بالإيجاب تحفيز الموظؼ عمى تحسيف  -

 عمى مستقبمو الوظيفي،
 يكشؼ نظاـ التقييـ عف قدرات ومؤىلات الموظفوف غير المشغولوف في وظائفيـ الحالية. -

 :بالترقية وتعزيزه التقييم إجراءات:  ثانيا

رفع مف يمر الذي الموظؼ الأ ةبكفاء ةدار صريح مف طرؼ الإ ؼعتراإ ةالترقي تعتبر
ع شبيضا تأ بؿ ،حسبف ةمادي، فالترقية لا توفر لو مكاسب رتباطا بوظيفتوإكثر أمعنوياتو ويجعمو 

يشعر الموظؼ عند ترقيتو بما  إذمثؿ التقدير وتحقيؽ الذات  ةلديو قدرا كبيرا مف الحاجات المعنوي
 ةلى جانب الحركيإ ،كؿ ذلؾ يرفع مف مستوى رضائو الوظيفي ، وستعداداتا  يممكو مف قدرات و 

  .1ةقدميوالأ ةتعتمد عمى كؿ مف الكفاء ةفنجد الترقي ،لتحفيز الموظفيف ةداأالتي تعتبر 

 
                                                           

 .265مرجع سابؽ، ص  العولمة، ظؿ فيوآفاقيا في الجزائر الوظيفة العمومية  ،  سعيد مقدـ -  1
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   : التقييم إجراءات  - 1
 97والمواد مف  85/591رقـ  الممغى لمقانوف النموذجي التطبيقيةفي غياب النصوص 

ىتماـ حيث يستدعي الإ ،3ذكرال ةالسالف 5رقـ  ةوالتعميم ،06/03مر رقـ مف الأ 1022 إلى
     : خلاصيا مف عمميو التقييـالممكف إستومف خلاؿ تحميؿ ىذه النصوص بثلاث نقاط 

 جدول التنقيط :  -أ 
ف كانت  10-0فإف جدوؿ التنقيط يتراوح ما بيف  ، 4حسب القانوف الأساسي النموذجي ، وا 

المتعمؽ بإعطاء  02/06/1966المؤرخ في  66/145بعض الإدارات تستند إلى المرسوـ رقـ 
 النقطة وطرؽ الترقية  في سمـ التنقيط :

 : ممتاز، 18العلامة فوؽ  -
 : جيد جدا، 18و   16العلامة ما بيف  -
 : جيد ، 16و  13العلامة ما بيف  -
 : متوسط ، 13و  10علامة ما بيف ال -
 .5: رديئ 10العلامة أقؿ مف  -

 :صلاحيات التنقيط  -ب 
إف السمطة التي ليا صلاحية التعييف ىي نفسيا التي ليا صلاحية التنقيط ، وىذا ما يتضح  

، وكذلؾ المادة 85/591رقـ  الممغى مف القانوف الأساسي النموذجي 85مف خلاؿ نص المادة 
                                                           

 ، مرجع سابؽ . 85/59رقـ  الممغىالقانوف  -  1
 ، مرجع سابؽ . 03/07/1968المؤرخة في  5التعميمة رقـ  -  2
 ، مرجع سابؽ.  06/03مف الأمر رقـ  ، 102-97المواد مف -  3
 مف نفس القانوف. 84المادة  -  4
 .210-209ىاشمي خرفي ، مرجع سابؽ،ص  -  5
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ذا توجد وسائؿ عدة وطرؽ ك، وبإقتراح مف الرئيس السممي لمموظؼ ، وى 06/03مف الأمر  101
         ، ساعية إلى إزالة الحوافز وكؿ ما يباعد بيف الإدارة و أعوانيا.عددة حققت نجاحا في أنظمة مختمفةمت

 ضمانات المحيطة بالتنقيط :ال –ج 

 الجانب النظري ترتبط ببعض الضمانات مثؿ :إف عممية التنقيط مف 

، يجب 06/032مر رقـ لأا و ،85/59رقـ  الممغى حسب القانوف الأساسي النموذجي -
 عمى الإدارة الإلتزاـ بتبميغ إستمارة التنقيط لمموظؼ المعني بيا ، ليوقع ويطمع عمييا .

يحؽ لمموظؼ المعني بالأمر تقديـ طعف أماـ المجنة المتساوية الأعضاء ، في حاؿ إذا  -
بمعنى آخر مجحفة ، وأيضا أماـ القضاء عند  أوكانت العلامة التي تحصؿ غير كافية 

 مخالفة الإجراءات القانونية  .
تلاـ ىذه مطالبة المجنة المتساوية الأعضاء مف الإدارة أو المؤسسة العمومية ، وبعد إس -

عادة النظر في العلامة الممنوحة .  المجنة لإستمارة التنقيط ، مراجعة وا 
متساوية الأعضاء حؽ إجراء كؿ تصحيح تراه ضروري  حتى تسيطر المنح المجنة  -

 وتحد مف الفوارؽ التقييمية .

 :تعزيز  إجراء  الترقية لنظام التقييم  – 2

إف الترقية كإجراء أو قرار إداري تعتبر كمكافئة أو إعتراؼ مف الإدارة بعطاء  وجيد   
الموظؼ ، فيرتبط ىذا الأخير إرتباطا وثيقا بإدارتو وفي علاقتو  بيا ، فتوفر لو مكاسب مادية 

 يحقؽ ذاتو وثقتو بنفسو ، فيزداد ولاؤه لإدارتو ، ورضاؤه بوظيفتو.ومعنوية ومف ثـ 

                                                                                                                                                                                           

 ، مرجع نفسو. 85/59مف القانوف الأساسي النموذجي الممغى  85المادة  -  1
 ، مرجع سابؽ.   06/03مف الأمر رقـ  102المادة  -  2
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ف كا  لا أف بعض ذوي إ .1الأقدمية ف نظاـ الترقية يقوـ عمى معياري الكفاءة وحتى وا 
الإختصاص في ميداف الإدارة ، يرجحوف ضرورة إعتماد معيار الكفاءة في الترقية لأف ىذه 

 لمظفر بيا.  جبالإدارة الوا التنافس بيف موظفيالأخيرة تستدعي 

تقارير أداء الموظفيف بمعيار الكفاءة ىذا لتوافقو ومتطمبات تطور  وعميو يجب إىتماـ 
 .المجتمع الذي يستدعي قدرات ومؤىلات 

 قدميتيـ، وخاصة في الترقية في الدرجة.أإف نظاـ تقييـ أداء الموظفيف مقترف بكفاءتيـ و  

ارىـ وكذا فالكفاءة والأقدمية مطموبة في الموظفيف المسجميف في جدوؿ الترقية، فيتـ إختي 
 ترتيبيـ بحسب ما تحصموا عميو مف نقاط .

لكف وفي حاؿ تساوي نتائج تقييـ موظفيف أو أكثر ، تستند الإدارة عمى معيار الأقدمية،  
 فتسيؿ عممية  ترتيب ىؤلاء الموظفوف ، ومف لو أقدمية أكبر يتقدـ عمى البقية .

فمف المفروض بؿ ومف المنطقي وجوب تأسيس نظاـ الترقية عمى الإستحقاؽ أي الكفاءة  
وقيمة الموظفيف المينية ، فالأمر الذي ينيض بالإدارة ويرفع فعاليتيا بعد منح الوظائؼ 

سنادىا لأصحاب ي المؤىلات والميارات ، كما يتحقؽ الرضا و وذ ياوالمسؤوليات والمياـ وا 
يشجعو فالوظيفي لدى الموظؼ لأف حيازة الكفاءات والقدرات يكوف بدافع ذاتي لذلؾ الموظؼ 

 .2عمى مضاعفة جيوده وتجديد معارفو

وعميو فتقييـ أداء أي موظؼ يبيف أحقيتو عف باقي زملائو في الإدارة لشغؿ المناصب  
ىذا التقييـ الحؿ والوسيمة الأكثر عممية وموضوعية لحصر الموظفيف الإدارية العميا ، فيبقى 

 المؤىميف وذوي الكفاءات المطموبة لشغؿ تمؾ المناصب .  
                                                           

ومي ، مذكرة الماجستير ، تخصص دولة ومؤسسة عمومية ، كمية الحقوؽ والعموـ عادؿ ذبيح ، تقييـ الموظؼ العم-  1
 .161، ص  2011السياسية، جامعة  بف عكنوف ، الجزائر ، 

إسماعيؿ نوار ىاني، تقييـ أداء الموارد البشرية ومدى مساىمتو في رفع أداء المنشآت العامة، مذكرة لنيؿ شيادة  -  2
 .143، ص 2005اؿ، كمية الاقتصاد، جامعة تشريف، سوريا، ماجستير، تخصص إدارة الأعم
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 المطمب الثاني : موانع الترقية :

كأف يتعرض الموظؼ ا ، بوجود العوائؽ التي تمنعيا وتحوؿ دوف تحقيقيلا تتـ الترقية   
 ليذه إستحقاؽ الموظؼ مف ذوي  فيجب أف يكوف  و غيرىا ، أو تأديبإلى محاكمة أو معاقبة 

وتوقيع بعض فرع الأوؿ  الىذا المطمب إلى ثلاث فروع الإحالة إلى المحاكمة في  ونقسـ لترقيةا
    الفرع الثالث حوؿ النقؿ كمانع مف موانع الترقية . ويكوف في الفرع الثاني العقوبات

يجيز  في أي إدارة أو مؤسسة عمومية مما لا ترقية الموظؼ العاـعيؽ ىناؾ موانع ت
إستثناء عمى الأصؿ العاـ الذي كلمجية الإدارية تمؾ ، إصدار قرار بترقية أي الموظؼ وىذا 

يجعؿ مف الترقية حؽ بؿ ىي نافذة ومنتجة لجميع أثارىا القانونية لكؿ موظؼ إستوفى شروطيا 
 بقرار مف الجية المختصة .

 يف ىما :ينا تقسيـ ىذا المطمب إلى فرعأية وعمى إختلافيا ، إرتوحتى نمـ بموانع الترق 

 المسؤولية التأديبية والتحويؿ.

 : مسؤولية التأديبيةالفرع الأول : ال

الإحالة إلى المحاكمة مع إجراء وقائي يتـ بصدور قرار الإحالة مف الجية المصدرة   
 وؿ دوف إمكانية ترقيتو .فإحالة الموظؼ إلى المحاكمة ىي مانع يح 1لقرار التعييف

وحسب ما أكده المشرع في النصوص القانونية ، فإف الموظؼ يحاؿ إلى المحاكمة  
 حسب الخطأ الجسيـ الذي إرتكبو.

فالنصوص القانونية رأت أف إحالة الموظؼ إلى المحاكمة ىي مانع يحرمو مف الترقية، 
 و بالتالي يكوف ضروريا حتى تنتيي تمؾ المحاكمة.

                                                           

 .236-235وليد سعود القاضي ، مرجع سابؽ ، ص ص  - 1
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ىا بعد ، يجوز ترقيتو اموظؼ في مرحمة التحقيؽ ولـ يتعدالعمى ىذا  فإذا كاف  وترتيبا
خلاؿ ىذه المرحمة ، ىذا لأف مداوؿ الإحالة لا يمكنو أف يسع ليشمؿ التحقيؽ وىذا لعدة أسباب 
مف بينيا أف الإحالة إلى المحاكمة ىي فقط صورة مف صور التصرؼ في التحقيؽ الذي قد 

 .1أو بتوقيع جزاء إداريينتيي إما بالحفظ 

إذا إرتكب الموظؼ مخالفة إدارية أو مالية فإنو يخضع لمتحقيؽ الذي يتعدى إلى باقي 
الموظفيف ، فيتـ إستجوابيـ عمى الأساس إرتباطيـ العممي بذلؾ الموظؼ حتى تحدد المسؤولية 

إستجوابو مف موظفيف ـ تبينيـ ففي ىذه الحالة قمنا أف التحقيؽ يمنع الترقية ، يعني كؿ مف 
أية تيمة محددة إلييـ ، بؿ الأمر كمو جمع بيانات خاصة ترقيتيـ ، رغـ عدـ ثبوت  عتمن

 بالوقائع المسندة إلى الموظؼ المتيـ و التي ىي محؿ التحقيؽ.

أما في حالة التحقيؽ مع الموظؼ ، فقد يتـ وقفو عف العمؿ ، بحيث ينتج ذلؾ الوقؼ  
 . 2منع الترقية 

  جبات المينية ، اعف الو  تخؿالذي سبؽ ذكره :" يشكؿ كؿ  06/03مر رقـ ا للأإستناد
مناسبة تأدية ميامو بو كؿ خطأ أو مخالفة مف طرؼ الموظؼ أثناء أو  باط،ضأو مساس بالإن

للإدارة السمطة  بؿفمف خلاؿ ىذه المادة ، يجوز  3يعرض مرتكبو لعقوبة تأديبية"و  خطأ مينيا،
واجباتو تسميط إحدى العقوبات التأديبية عمى كؿ موظؼ مقصر في أداء بالتقديرية الواسعة 

لتز  ؿ ومخالؼ للأحكاـ التشريعية والتنظيمية المتعمقة بعلاقة العمؿ حفاظا ماتو المينية أو مخاوا 
 عمى الأمف والإستقرار داخؿ ىذه الإدارة .
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ظؼ عمى درجة مف نفس الأمر " يتوقؼ تحديد العقوبة التأديبية المطبقة عمى المو و 
فييا ومسؤولية الموظؼ المعني و النتائج المترتبة عمى  ة الخطأ و الظروؼ التي أرتكبجسام

 .1سير المصمحة وكذا الضرر الذي لحؽ بالمصمحة أو بالمستفيد مف المرفؽ العاـ "

الأمر نفسو، فإف السمطة التي ليا صلاحيات التعييف ىي نفسيا دائما ومف خلاؿ و 
 .2السمطة التي تتخذ الإجراءات التأديبية 

 3( درجات04الأخطاء المرتكبة إلى أربع ) ةت العقوبات التأديبية حسب جسامفقد صنو 

  ( :01الدرجة الأولى )  -أ
 التنبيو ،  -

 الإنذار الكتابي ، -

 .التوبيخ -

 ( :02الدرجة الثانية ) -ب
 ،التوقيؼ عف العمؿ مف يوـ إلى ثلاثة أياـ  -

 الشطب مف قائمة التأىيؿ . -

 ( :03الدرجة الثالثة )  -ج
 ،( أياـ08( إلى ثمانية )04ؼ عف العمؿ مف أربعة )يالتوق -

 ،التنزيؿ مف درجة إلى درجتيف  -

 النقؿ الإجباري . -

                                                           

 نفسو  .مرجع  06/03مف الأمر رقـ  161المادة  - 1
 . نفسومرجع  06/03مف الأمر رقـ  162المدة - 2
 . نفسومرجع  06/03مف الأمر رقـ  163المادة  - 3
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 ( : 04الدرجة الرابعة) -د
 ،التنزيؿ إلى الرتبة السفمى مباشرة   -

 ح .ير التس -

نظرا لخصوصيات بعض الأسلاؾ ، فإنو يمكف لمقوانيف الأساسية الخاصة أف تنص  
أعلاه،  163(  المنصوص عمييا في المادة 04) الأربععمى عقوبات أخرى في إطار الدرجات 

بية مف الدرجة الأولى يوبات التأدفتتخذ السمطة التي  ليا صلاحيات التعييف ، بقرار مبرر العق
( بعد حصوليا عمى توضيحات كتابية مف المعني ، وحتى 02( مف الدرجة الثانية )01)
( تتخذ بقرار مبرر ، لكف بعد أخذ رأي الممزـ 04الرابعة )( و 03عقوبات مف الدرجة الثالثة )ال

تأديبي ، و التي يجب مف المجنة الإدارية المتساوية الأعضاء المختصة و المجتمعة كمجمس 
( يوما إبتداءا 45يتعدى خمسة و أربعيف ) في القضية المطروحة عمييا في أجؿ لا البتعمييا 

يجب أف يخطر المجمس التأديبي ، بتقرير مبرر مف السمطة التي ليا 1مف تاريخ إخطارىا 
عاينة ( يوما إبتداءا مف تاريخ م45يتعدى خمس و أربعيف ) صلاحيات التعييف في أجؿ لا

لا   .2الخطأ المنسوب إلى الموظؼ بإنقضاء ىذا الأجؿ يسقط الخطأ وا 

وأف يطمع  ،الأخطاء المنسوبة إليوبيبمغ ف أ يحؽ لمموظؼ الذي تعرض لإجراء تأديبي،
مف يوـ تحريؾ الدعوى  ( يوما إبتداءا15عمى كامؿ ممفو التأديبي  في أجؿ خمسة عشر )

التأديبية ، كما يجب عمى الموظؼ المحاؿ عمى المجنة الإدارية المتساوية الأعضاء والمجتمعة، 
( يوما عمى الأقؿ 15المثوؿ شخصيا ، ويبمغ بتاريخ مثولو قبؿ خمسة عشر )، مجمس تأديبي ك

 .وصؿ الإستلاـمع عميو  ىبالبريد الموص
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غيابو ، الإلتماس مف المجنة المتساوية لر مقبوؿ يبر تو لكف يمكف لمموظؼ في حالة تقديم
تمثيمو مف طرؼ مدافعو  وىذا ما يمثؿ القوة ، مجمس تأديبي كالأعضاء المختصة و المجتمعة 

 القاىرة التي تحوؿ دوف الحضور و المثوؿ الشخصي لمموظؼ .

برير تبطريقة قانونية أو إذا ما رفض ال المستدعىوفي حالة عدـ حضور الموظؼ  
 .1المقدـ مف طرفو ، تتواصؿ و تستمر المتابعة التأديبية 

كما يحؽ  ، يمكف لمموظؼ أف يقدـ ملاحظاتو الكتابية أو الشفوية أو إستحضار شيودا
تكوف مداولات المجنة الإدارية 2لو الإستعانة بمدافع مخوؿ ، أو موظؼ يختاره ىو بنفسو 

في جمسات مغمقة ، كما يجب أف تكوف قرارات  الأعضاء والمجتمعة كمجمس تأديبي ةالمتساوي
 المجمس التأديبي مبررة .

طمب مف السمطة اليجوز لمجنة الإدارية المتساوية الأعضاء المجتمعة كمجمس تأديبي  
 في القضية  المطروحة . تالتي ليا صلاحيات التعييف ، فتح تحقيؽ إداري قبؿ الب

يبمغ الموظؼ المعني بالقرار " :فيي المشرع الجزائري  اعميينصّ العقوبات التي أمّا 
(  أياـ  إبتداءا مف تاريخ إتخاذ ىذا 08المتضمف العقوبة التأديبية وفي أجؿ لا يتعدى ثمانية )

القرار ، ويحفظ في ممفو الإداري و في حالة إرتكاب الموظؼ خطأ جسيما ، يمكف أف يؤدي 
قوـ السمطة التي ليا صلاحيات التعييف بتوقيفو عف ( ، ت04إلى عقوبة مف الدرجة الرابعة )

ميامو فورا بحيث يتقاضى المعنى خلاؿ فترة التوقيؼ المنصوص عمييا في الفقرة أعلاه نصؼ 
 .3راتبو الرئيسي وكذا مجمؿ المنح ذات الطابع العائمي )½(
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إذا تـ  أو( 04إذا إتخذت في حؽ الموظؼ عقوبة أقؿ مف عقوبات الدرجة الرابعة )
بت المجنة الإدارية المتساوية الأعضاء في لـ تتبرئتو مف الأعماؿ المنسوبة إليو ، أو إذا 

 .1الأجاؿ المحددة ، يسترجع الموظؼ كامؿ حقوقو و الجزء الذي خصـ مف راتبو

يوقؼ الموظؼ الذي كاف محؿ متابعات جزائية فورا مف منصبو ، و يمكنو أف يستفيد مف 
( أشير 6خلاؿ مدة لا تتجاوز ستة ))½( مف راتبو الذي لا يتعدى النصؼ الإبقاء عمى جزء 

ضعية ة ، وبالطبع الو يويستمر الموظؼ في تقاضي مجمؿ منحو العائم، إبتداءا مف تاريخ التوقيؼ 
 .2تابعات الجزائية نيائيامري إلى أف يصبح الحكـ المترتب عمى الالإدارية ليذا الموظؼ لا تس

، فإف مدة الوقؼ ىي  85/95رقـ  الممغىمف المرسوـ  130وطبقا لنص المادة  
ف نجد أف المادة  مرتبوعائمية دوف  حةنممع تقاضي الموظؼ ل 3شيريف مف الأمر  173، وا 
نصوص ملى فترة التوقيؼ الإلـ تحدد مدة الوقؼ رغـ الإشارة في الفقرة الثانية  06/03رقـ 

غير أنو لـ يرد أي تحديد بشأنيا في الفقرة المحاؿ إلييا ، و يعني ذلؾ  عمييا في الفقرة أعلاه ،
 (.02إبقاء المشرع عمى المدة نفسيا و التي ىي شيريف )

يتقاضى أي  موظؼ لاالكاف  85/95الممغى إنتباىنا أنو في ظؿ المرسوـ  شدكما ي
ذلؾ وتداركو  راتب في حاؿ توقيفو عف العمؿ وىذا ما يشكؿ إحجافا في حقو ، لكف تغير

 المشرع في ظؿ القانوف الجديد.

، فإف الموظؼ الذي كاف محؿ عقوبة مف  06/03مف الأمر رقـ  175وحسب المادة 
ـ أماـ لجنة الطعف المختصة في أجؿ مظتتقديـ  يمكنو( 04( أو الرابعة )03درجة الثالثة )ال

 ( إبتداءا مف تاريخ تبميغ القرار .01أقصاه شير واحد )
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، فإف الموظؼ الذي كاف محؿ عقوبة دائما  06/03مف الأمر رقـ  176لممادة إستنادا 
( ، يمكنو طمب إعادة الإعتبار الذي يمحي كؿ أثر 02( أو الثانية )01مف درجة الأولى )

قرار  إتخاذ  لمعقوبة مف ممفو ، مف السمطة التي ليا صلاحيات التعييف ، بعد سنة مف تاريخ
قرار العقوبة ،  إتخاذ ( مف تاريخ02ار بقوة القانوف بعد مرور سنتيف )العقوبة، ويكوف رد الإعتب

  ليذا الموظؼ إذا لـ يتعرض لعقوبة جديدة .

 : النقل  نيالفرع الثا

إرادة وب أو محؿ إقامتو وذلؾ بقرار صادرعممو إف النقؿ ىو تغيير الموظؼ لمكاف  
أحد الفقياء الفرنسييف  نفيمو مف تعريؼرضو عمى الموظؼ فرضا وىذا ما الإدارة المنفردة ، فتف

 .لمنقؿ

يع و مصمحة العمؿ بتوز عمومية ألنقؿ الموظؼ العاـ ىدؼ أساسي، ىو تحقيؽ مصمحة 
 حسف سير العمؿ أو الوظيفة . يضمف شكؿ وظفيف عمى مختمؼ الإدارات بمال

نو ائضا عف حاجة إدارتو أو كو فيتـ نقؿ موظؼ معيف لأسباب وعوامؿ مثؿ كونو يمثؿ  
 .1غير متوفر عمى شروط الوظيفة

 .: وبمعنى أف الإدارة في غنى عنوائضا عف حاجة إدارتو فكوف الموظؼ يمثؿ  -

: وبمعنى غير متوفر عمى الشروط التي كوف الموظؼ غير مستوفي لشروط الوظيفة  -
 تتطمبيا الوظيفة

    مف الموظفيف الذيف جددوا معموماتيـ ة ومجربة بالإستفادةة مدربيالحصوؿ عمى موارد بشر  -
 مخططةو إكتسبوا خبرات وميارات بعد الإنتياء مف البرامج التدريبية طويمة كانت أـ قصيرة و 

 غير مخططة.منيا أو 
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، 1وفي الفصؿ الثاني المعنوف بالتسريح لتقميؿ عدد العماؿ 82/302حسب المرسوـ رقـ 
تصميـ ىيكميا التنظيمي ، أو لتغيير  ا أو إعادةفإف الإدارة ومف أجؿ التقميص مف نشاطي

ختصصاتيا ،   لدييا. فائضيفلمتخمص مف بعض الموظفيف ال قد تمجأ أىدافيا وبرامجيا وا 

 معنيةموظؼ ومؤىلاتو ، وبيف متطمبات أداء الوظيفة الاللتوازف بيف كفاءات خمؽ نوع مف ا

نظمات في الجياز الإداري ممئ الوظائؼ الشاغرة أو المستحدثة في الإدارات أو الم -
 .الحكومي

الأقدمية أيف يمكف نقؿ الموظفيف الذيف تمت ترقيتيـ إلى وحدات بفي حالات الترقية   
 .، فتتـ ترقيتيـ  متأخرة أخرى تتقدـ فييا أقدميتيـ بعدما كانت

و الذي يحوؿ دوف  انعام الموظؼ المنقوؿ نقلا وقد نص المشرع عمى عدـ جواز ترقية
لإمكانية تقدـ في الأقدمية ترقية أي موظؼ منقوؿ إلا بعد مضي سنة عمى الأقؿ ، وىذا 

 .الموظفيف الأصمييف ليذه الوحدات مموظفيف المنقوليف إلى بعض الوحدات مما يعيؽ مصيرل

 الموظفيف :  نص المشرع الجزائري عمى حركات نقؿ 06/03ومف خلاؿ الأمر 
حركات نقؿ الموظفيف ذات طابع عاـ ودوري أو ذات طابع محدود وظرفي ،  كوف" يمكف أف ت

ووضعيتيـ العائمية رغبات المعنييف وتتـ في حدود ضرورات المصمحة ، كما تؤخذ في الإعتبار 
 .2تيـ المينية "ءاوكذا كفا أقدميتيـ، و 

 .3نقؿ الموظؼ بطمب منو ، مع مراعاة ضرورة المصمحة "  يمكف" عمى : و نص 

                                                           

، المتعمؽ بكيفيات تطبيؽ الأحكاـ التشريعية الخاصة بعلاقات  11/09/1982المؤرخ في ،  302 /82المرسوـ رقـ  - 1
 .14/09/1982، الصادر في  37العمؿ الفردية ، ج.ر ، العدد 
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" يمكف نقؿ الموظؼ إجباريا ، عندما تستدعي ضرورة المصمحة ذلؾ ، عمى : نص كما 
الإدارية المتساوية الأعضاء،  ولو بعد إتخاذ قرار النقؿ ، ويعتبر رأي المجنة يؤخذ رأي المجنة و 

 . 1ممزما لمسمطة التي أقرت ىذا النقؿ " 

مف إسترداد  ،" يستفيد الموظؼ الذي يتـ نقمو إجباريا لضرورة المصمحةء أيضا : اجو 
 .2نفقات التنقؿ أو تغيير الإقامة أو التنصيب طبقا لمتنظيـ المعموؿ بو "

 

 ترقية الالمبحث الثاني : الرقابة عمى إجراء 

، ومنيا قرار قرارات الإدارية البالرغـ مف رجوع الإختصاص للإدارة العامة في إصدار  
 ،، بقصد أو بغير قصد تفي بعض الأخطاء واليفواترقية موظفييا العموميف ، إلا أنيا تقع 

فحتى الموظؼ يمكنو أف يساىـ في تسيير الشؤوف  عمييا رقابة إدارية وقضائية ، تلذلؾ فرض
نتظاـ المرافؽ العامة ،  حسب ومثاؿ ذلؾ المجنة المتساوية الأعضاء العمومية ، وحسف سير وا 

المجاف التقنية وغيرىا، ، و 06/03 الأمر رقـ نصوص القانونية الجزائرية مثؿالما ورد في 
إجراء  ،السمطة التي تتولى إجراءات الترقية في المطمب الأوؿ : وقسمنا مبحثنا إلى مطمبيف

  اقب في المطمب الثاني.الترقية حؽ مر 

 تتولى إجراءات الترقيةالتي المطمب الأول : السمطة 
لا يمكف تصور إستفادة  الموظؼ مف الترقية بدوف صدور قرار عف جية إدارية  

حداث لإمختصة، والذي يترجـ إفصاحيا عف إرادتيا الممزمة وفؽ السمطات المخولة ليا قانونا 
حؽ كؿ مواطف أو مواطنة و في أي  نو مفأكما  القانوني متى كاف جائزا وممكنا .  ىذا الأثر
جسدتو نصوص قانونية عدة مثؿ في  وىذا ماالمشاركة في تسيير الشؤوف العمومية  ،بمد كاف

   .مثلا 2016الدولة كدستور  دساتيروديباجات  06/03الجزائر الأمر رقـ 
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 ير حياتيـ المينية: يستفي  أنو : "تنشأ في إطار مشاركة الموظفيف 031 /06فجاء في الأمر 
 لجاف إدارية متساوية الأعضاء، -
 ،لجاف الطعف -
 لجاف تقنية. -

ير في حياة الموظفيف المينية، عضاء ليا دور كبالأجاف الإدارية المتساوية مفال
عف مفيوـ المجاف المتساوية الأعضاء، يتحدث ض ذلؾ قسمنا مطمبنا إلى فرع أوؿ استعر ولإ

 .وفرع ثاني يتحدث عف اختصاصات المجاف المتساوية الأعضاء 

 الفرع الأول: مفيوم المجان المتساوية الأعضاء

جاف الإدارية مستشارية لإإفّ المشرع أعطى مسائؿ ف، 06/03مف الأمر  46دا لنص المادة ستناإ
اجتماع  إلىالخاصة بحياة الموظفيف المينية بالإضافة المتساوية الأعضاء في المسائؿ الفردية 

 .2المجنة كمجنة ترسيـ وكمجمس تأديبي

ستخدميا نظاـ الوظيفة العمومية إستشارية إالمجنة الإدارية المتساوية الأعضاء ىيئة 
3ير حياتو المينيةيبغرض إقحاـ الموظؼ في تس

 لمنصوص الحسف التطبيؽ عمى الحرص و 
 قانوف في المحددة والضوابط الإجراءات وفؽ التقديرية سمطتيا عدالة عمى وكذا القانونية
 .العمومي الوظيؼ

، وبعدد متساوي ةف ممثميف للإدار يف لمموظفيف وآخريتتشكؿ ىذه المجاف مف أعضاء ممثم
 .4وترأسيا السمطة التي ليا صلاحية التعييف

                                                           

  .سابؽمرجع ،  06/03مف الأمر رقـ   62المادة  - 1
 سابؽ. مرجع ،06/03مف الأمر  46المادة - 2
 مذكرة الميسانس، تخصص قانوف عاـ، كمية الحقوؽ، موسى زرقاف وآخروف، العقوبات التأديبية في قانوف  الوظيفة العامة  - 3

 .110،ص 2013جامعة سطيؼ، و العموـ السياسية،
 .110ص  ،نفسو موسى زرقاف وآخروف، مرجع  - 4
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الأعضاء عمى  ةالمجاف الإدارية المتساوي 06/03مف الأمر رقـ  63لمادة نصت القد 
   " تنشأ المجاف الإدارية المتساوية الأعضاء، حسب الحالة لكؿ رتبة أو مجموعة رتب،  أنيا:

 .1أو سمؾ أو مجموعة أسلاؾ تساوي مستويات تأىيميا، لدى المؤسسات و الإدارات العمومية"

   أساسي لقياميا تنشأ لكؿ رتبة أو مجموعة رتب   ويعني ذلؾ أفّ ىذه المجاف وكشرط
أو سمؾ أو مجموعة أسلاؾ، فيي بمثابة ضماف مف بيف الضمانات المتاحة لمموظؼ العاـ في 

فإنيا مخولة لمحدّ مف تجاوزات  عمى الموظفيف، ةمواجية الإدارة العامة، وكونيا ذات سمط
 .2قيةالإدارة العامة في المجالات كميا ومنيا مجاؿ التر 

 تشكيل المجان المتساوية الأعضاء: -2

الأعواف،  مف طرؼ يفبمف ممثمي الإدارة و الأعضاء المنتختضـ عددا متساويا  
 :كما يمي  وتعيينيـ يكوف

 : بالنسبة لممثمي الإدارة -أ

تخابات ( يوما مف تاريخ إعلاف نتائج الان15يعيف ممثمي الإدارة في أجؿ خمسة عشرة )
    رة المركزية االإدخص لجاف فيما ي ف الوزير المعنيمقرار بف، المستخدميفالخاصة بممثمي 

بالنسبة لمجاف الولائية أو المؤسسات العامة  قرار مف الواليوطنية، وبالأو المؤسسات العامة 
ختصاصات المجاف المتساوية الأعضاء المحدد لإو  84/10حسب المرسوـ رقـ ف .المحمية

أو إضافييف مف بيف دائميف كانوا سواء ختيار ممثمي الوزارات إ، يجب 3وتشكيميا وتنظيميا
سمؾ تصرفيف الإدارييف، أو مستخدمي الإدارة المعنية عمى الأقؿ في سمؾ مساوي لسمؾ الم

                                                           

 .سابؽمرجع ، 06/03مف الأمر  63المادة  - 1
 .30ص  عبد القادر بالمبروؾ، مرجع سابؽ،- 2
 .84/10مف المرسوـ رقـ  07المادة  - 3
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لإدارة مف الأعواف المرسميف تصرفيف، يمكف تعييف ممثؿ امماثؿ، وفي حاؿ عدـ كفاية عدد الم
 .1في السمؾ الأوّؿ مباشرة

 

 بالنسبة لممثمي المستخدمين: -ب

 المجاف المتساوية الأعضاء إلى الشروط الواجبة للإنتساب 84/10ـ رقـ رسو مال لقد حدد
و الممثميف الذيف ينتخبيـ الإدارة تشمؿ المجاف المتساوية الأعضاء عددا متساويا مف ممثمي  "

 69/55رسوـ رقـ مينتخب ممثمو الموظفيف حسب الكيفيات التي حددىا ال ، و2"الموظفوف
أعضاء المجنة المتساوية الأعضاء نسبة لعيدة ال، أما ب1969ماي سنة  13المؤرخ في 

يعيف أعضاء المجاف المتساوية " ( سنوات قابمة لمجديد03يي ثلاثة )فوف نالمنتخبوف و المعي
تقصير مدة  ايـ، ويمكف استثناءتديد عضويج( سنوات، ويمكف ت03الأعضاء لمدة ثلاثة )

 .3 ".......وية أو تطويميا في فائدة المصمحةالعض

انتخابية قصد تمثيؿ الموظفيف في  عيدة" يقدـ المرشحوف إلى  : 06/03الأمر حسب و 
 .4" ......المجاف المتساوية الأعضاء مف طرؼ المنظمات النقابية الأكثر تمثلا

ضافة و   مؤسسة أو إدارة جد منظمات نقابية ذات تمثيؿ لدى و " عندما لا ت :ذلؾ  إلىا 
 نتخابيقدموا  ترشيحيـ لإأف  تتوفر فييـ شروط الترشح، فعمومية، يمكف لكؿ الموظفيف الذي
 .5المجاف الإدارية المتساوية الأعضاء

                                                           

مي بيف الواقع و الأفاؽ، مذكرة ليسانس ، تخصص قانوف عاـ، سير في الوظيؼ العمو تمحمد زكريا قوسمي، و آخروف، ال - 1
 .18،ص 2012/2013كمية الحقوؽ السياسية ،سطيؼ،

  مرجع سابؽ.،84/10مف المرسوـ  03المادة  - 2
  .المرسوـنفس مف  05المادة  -3 

 .المرسوـنفس مف  68المادة  - 4
 .سابؽمرجع  ،06/03مف الأمر  69المادة  - 5
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 جاف المتساويةمف عدد الأعضاء في كؿ لجنة مف الإف 84/101المرسوـ رقـ لى إستنادا إ
الصادر عف المديرية العامة لموظيفة  1984 فريؿأ 09الأعضاء قد حددىا القرار المؤرخ في 

 العمومية، وىو كالتالي :

 ممثمو الإدارة ممثمو الموظفيف عدد الموظفيف
الأعضاء 
 الدائموف

الأعضاء 
 الإضافيوف

الأعضاء 
 الدائموف

الأعضاء 
 ضافيوفالإ

 2 2 2 2 موظفا  20قؿ مف أ
 3 3 3 3 موظفا  150 إلى 20قؿ مف أ

 4 4 4 4 موظفا  500إلى  151 مف
 5 5 5 5 موظفا  500أكثر مف 

 خمفوا أعضاء دائميف غائبيف . إذاجتماعات إلا لا يشارؾ الأعضاء الإضافييف في الإ -
ستقالة تنتيي و الإأحد أعضاء المجنة الدائميف لسبب مثؿ الوفاة أفي حالة انقطاع عضوية  -

 .2جديد يكمؿ ميامو حتى يتـ تجديد المجنةجميا، و يعوض بعضو أالمنتخب مف  وميام

 ختصاصات المجان متساوية الأعضاء :إ الفرع الثاني :

تشارية بخصوص المسائؿ إسمنو ، فيي  64نص المادة  في 06/03حددىا الأمر رقـ  
 مجمس التأديبي .ال الفردية لحياة الموظفيف المينية، ولجنة ترسيـ و

مف المرسوـ  16و  10في مجاؿ ترقية الموظفيف حددتيا المادتيف  ختصاصاتإ ياول
 .84/103رقـ 

ستشارية إ إختصاصات و ىناؾاختصاصات المجان متساوية الأعضاء كييئة استشارية : -أ
 يمكفالسابؽ ذكره عمى: "  84/10مف المرسوـ رقـ   09 1ذات طابع شكمي و قد نصت المادة

                                                           

 .أعلاه المرسوـ مف 40 المادة - 1
 . 32، مرجع سابؽ، صممبروؾ بعبد القادر - 2
  .، مرجع سابؽ 84/10مف المرسوـ رقـ  16و  10المادتيف  - 3
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لأعضاء في جميع المسائؿ ، ذات الطابع الفردي الناتجة عف الرجوع إلى المجاف المتساوية ا
ب الرجوع إلييا المذكور أعلاه، ويج 1966جواف  02 المؤرخ في 66/133تطبيؽ الأمر رقـ 

  في المسائؿ التالية :
 ،التمريف  تمديد -
 ،الترقية في الدرجة أو الرتبة  -
 ،الانتداب التمقائي والنقؿ الإجباري  -
 ،لأسباب شخصية  ععمى الاستيداالإحالة  -
 العقوبات مف الدرجة الثانية ، -
مف القانوف الأساسي العاـ  53الجدوؿ السنوي لحركة التنقلات المنصوص عمييا في المادة  -

 ،لموظيفة العمومية 
 ." 2حد أسلاؾ الانتدابالإدراج في أ -

تعد الآراء التي تدلي بيا المجاف المتساوية  ":  ستشارية ذات طابع إلزاميإختصاصات ا  و  
 ستشارية إلا في الحالات الآتية التي تكتسي فييا طابعا إلزاميا : إالأعضاء 

 ،لمذاف يعترض عمييما العوف الميني انتداب التمقائي أو النقؿ الإجباري الإ -

 ،ستقالة رفض قبوؿ الإ -

 ،و الرتبة أالترقية في الدرجة  -

تقاعد تمقائيا، والتسريح مع إبقاء حقوؽ المعاش الالتنزيؿ في الرتبة أو الدرجة أو الإحالة عمى  -
 .3"أو إلغائيا

 

                                                                                                                                                                                           

  ، مرجع سابؽ. 84/10مف المرسوـ رقـ  09المادة  - 1
  .مرجعنفس ال،  84/10مف المرسوـ رقـ  09المادة  - 2
  مرجع سابؽ. ، 84/10ف المرسوـ رقـ م 10المادة  - 3
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 اختصاصاتيا كمجمس التأديبي : -ب

يؤخذ رأي المجنة المتساوية الأعضاء المجتمعة كمجمس تأديبي عندما تسمط السمطة  
( عمى الموظؼ المخطئ أو المذنب، 04رابعة )( أو ال03الرئاسية عقوبة مف الدرجة الثالثة )

 مع إخطارىا بذلؾ بقرار مسبب مف السمطة المصدرة ليذا القرار .

ستشار المجاف الإدارية " تتختص المجاف ىذه : 06/03مف الأمر رقـ  64حسب المادة  
 المتساوية الأعضاء في المسائؿ الفردية التي تخص الحياة المينية لمموظفيف .

 ادة عمى ذلؾ ،كمجنة ترسيـ وكمجمس تأديبي ".وتجتمع زي

 متساوية الأعضاء لمترقية في الدرجة :ال انيام المجم -1

تدرس المجنة المتساوية الأعضاء جميع الممفات المرفقة بجدوؿ الترقية المعد إلى غاية 
الذي  جتماعإديسمبر مف السنة السابقة ، و بعد ىذه الدراسة يحرر كاتب المجنة محضر  31

محضر إلى السمطة الالمصادقة عمى  قرار ا يقدـىيمضي عميو جميع أعضاء المجنة، و بعد
ع عميو ، وعندما تنتيي العممية ىذه يستخرج نسخ قرارات الترقية ا صلاحية التعييف لتوقالتي لي

بلاغيا لممعنيو الفردية لكؿ موظؼ   .1ا 

 الرتبة :ميام المجان المتساوية الأعضاء لمترقية في  -2
ديسمبر  31تقوـ الإدارة بدراسة دقيقة يتـ مف خلاليا وضع قوائـ التأىيؿ التي تتوقؼ في 

 الية.ملمسنة التي تسبؽ السنة ال
 .شير حسب الرتب والأسلاؾ في أماكف العمؿ المناسبةت -

ف دراسة الطعوف إف كطلاع أغمبية المترشحيف عمييا، و يمإتمتد المدة القانونية للإشيار، و  -
ستحقاؽ و كذا الأخذ غير مسجميف في القوائـ ىذه ، التي تعد حسب درجة الإالوجدت خاصة 

 بالأقدمية المكتسبة في الرتبة الأصمية .
                                                           

  .36عبد القادر بممبروؾ ، مرجع سابؽ ،ص  - 1
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، و تتـ المصادقة جتماعتستدعي المجاف المتساوية الأعضاء حسب جدوؿ الأعماؿ و يوـ الإ -
عضاء ، الأعمى قوائـ التأىيؿ النيائية مف طرفيا ، ثـ يعد كاتب المجنة محضرا يوقع عميو كؿ 

 .1ييفنعمجاف قرارات ترقية المحيث يعتبر الوثيقة القاعدية لإنشاء قرارات الترقية فتصدر ال

 ية :الرقابة عمى عممية الترقالمطمب الثاني: 

 حدودىا عف خروجيا مف تحد قضائية رقابة و إدارية رقابة إلى العمومية الإدارة تخضع 
 عممية عمى الإدارية الرقابة:  فرعيف إلى ىذا المطمب ونقسـ.ما موظؼ ترقية عند وضوابطيا

 .الثاني الفرع في الترقية عممية عمى القضائية والرقابة الأوؿ الفرع في الترقية

 الفرع الأول:  الرقابة الإدارية   

الإدارة نفسيا عمى تصرفاتيا لمبحث في مدى  الرقابة الإدارية مف طرؼتمارس 
تيا مف حيث تناسبيا مع اليدؼ ءممشروعيتيا مف حيث مطابقتيا لمقانوف بمعناه العاـ، وملا

ىذا النوع مف الرقابة يسمح للإدارة بتدارؾ أخطائيا بالتعديؿ  .2الذي تسعى لتحقيقو ىذه الإدارة
 . أو الإلغاء

مراقبة لذاتية تقوـ بيا السمطات الإدارية المركزية و اللامركزية الرقابة الإدارية قد تكوف 
عمى شكاوى وتظممات الموظفيف، فتقوـ تمؾ السمطات  احماية تصرفاتيا أو بناءلأعماليا و 

سحب حتى تكوف مسايرة لمقواعد القانونية ومبدأ الشرعية ال وأالإلغاء، أو بتصحيحيا بالتعديؿ 
 .3سائد في الدولة ال

  الرقابة الرئاسية والرقابة الوصائية. الذاتية تتجسد في :  والرقابة الإدارية

                                                           

 .37المرجع السابؽ ،ص  ،عبد القادر المبروؾ -  1
عمر زعباط، النظاـ القانوني لترقية الموظؼ العمومي ، مذكرة ماجستير، تخصص دولة ومؤسسات عمومية ، كمية  -  2

 .99، ص  2013الحقوؽ ف جامعة بف عكنوف ، الجزائر ، 
 99عمر زعباط ، مرجع نفسو ،ص  -  3
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 الرقابة الرئاسة  -1
حيث يمارس الرؤساء الإداريوف سمطة التوجيو في الإدارة المركزية عف طريؽ التوجييات 

إقرار الأعماؿ أو إلغائيا أو تعديميا أو حموؿ محؿ جية الإدارة  إلىإضافة  ،والتعميمات والأوامر
في مباشرتيا، كؿ ذلؾ تقوـ بو جية الرقابة الرئاسية إمّا مف تمقاء نفسيا أو عمى إثر تظممات 

 .1المعنييف

 :بػ  مف تدخؿ ىذه الجية في عممية الترقيةكوي

 ؿ عناصر ومقومات الترقية، وكؿجالتقيد بالرؤساء الإدارييف يمزـ القانوف حيث  المشروعية - أ
 .عيوب عدـ المشروعيةأحد بالعممية ىذه  يعيبلإجراءات الترقية القانونية والتنظيمية،  خرؽ

  :في حالة السمطة الإدارية الرئاسية في إطار عممية الترقيةتتدخؿ 

ليا  التي تقديـ طعف لدى السمطة ذا الأخيرلي يمكفمتحاف أيف عدـ قبوؿ المترشح للإ -
( 05قبؿ خمسة )بالأمر في ىذا الطعف والردّ عمى المعني  تالتي عمييا البصلاحية التعييف و 

 . أياـ عمؿ عمى الأقؿ مف تاريخ إجراء الامتحاف الميني

  قوائم التأىيل -
 عداد والمصادقة عمى قوائـ التأىيؿرية لإحضيءات التحتراـ الإجراإعمى الإدارة المعنية  

أيف تتدخؿ السمطة الرئاسية لتصحيح ومعالجة الإجراءات  ختيار،في الترقية عف طريؽ الإ
 . 2لتوافؽ النصوص القانونية والتنظيمية

                                                           

عمار عوابدي، النظرية العامة لممنازعات الإداري في النظاـ القضائي الجزائري ) نظرية الدعوى الإدارية(،الجزء الثاني،  -  1
 .532،،ص 2005 ،، ديواف المطبوعات الجامعية،الجزائر4ط
 .532سابؽ، ص مرجع ، عمار عوابدي  - 2
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التي يخوليا القانوف لمرؤساء الإدارييف تحت رقابة  ةالسمطة التقديري ييعن:  بالملائمة - ب
بتحقيؽ ىدؼ الترقية وفقا لمتطمبات  تقيد ىذه السمطةتمف أجؿ ترقية الموظفيف ، حيث  1القضاء

 المصمحة العامة.

الجوانب تتعمؽ بالتنقيط و التقييـ كأسس لمترقية في الدرجات والترقية عف طريؽ  ىذه
مّا نتيجة تظممات ختيار إمّا تتدخؿ الإدارة مف تمقاء نفسيا تحقيقا لممصمحة العامة و الإ غيرىا، وا 
حوؿ يلجة ما شاب أعماليا وتصرفاتيا مف خمؿ وقصور ييف بالأمر، لتسارع لمراجعة ومعانعمال

 . بتعاد عف أىداؼ الإدارة مف جية ثانيةدوف تحقيؽ العدالة مف جية و الإ

ىي رقابة مشروعية تحدد سمفا بموجب النصوص القانونية وفقا لقاعدة  : الرقابة الوصائية -2
ات والييئات جيالمركزية عمى الجيزة  والسمطات الإدارية الأ، تمارسيا لا وصاية دون نص

 2. اللامركزية في حدود النصوص القانونية

 

 :وقد تكون الرقابة الإدارية متخصصة في عممية الترقية -

لإدارة المعنية بحيث عف اإذ أفّ الرقابة الإدارية ىي التي تعيد إلى أجيزة إدارية مستقمة 
رية يرقابة المد الإدارية في القانوف الجزائري،تكوف رقابة قبمية أو بعدية، ومف بيف أجيزة الرقابة 

د مف مطابقة مختمؼ قرارات التسيير الخاصة عمومية والمتمثمة أساسا في التأكالعامة لموظيفة ال
 .بحياة المستخدميف المينية مع النصوص القانونية والتنظيمية السارية المفعوؿ

 :لاحقة سابقة أو  والرقابة الإدارية المتخصصة قد تكوف 
 .تمارسيا المصالح المركزية والمحمية لموظيفة العمومية في شكؿ تأشيرة مسبقة الرقابة السابقة: -أ

                                                           

 .المرجع عمار عوابدي ، نفس - 1
 .101ص  مرجع سابؽ،عمر زعباط ،  - 2
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المتعمؽ بإعداد ونشر بعض  95/125حسب نص المرسوـ التنفيذي رقـ  الرقابة اللاحقة: -ب
المرسوـ رقـ الذي يعدؿ ، 1القرارات ذات الطابع التنظيمي أو الفردي الخاصة بوضعية الموظفيف

و 06في المادة  66/145 ة بالوظيفة فمكعمى الإعفاء مف إجراء التأشيرة لمسمطة الم، 2من
عمى جميع القرارات الفردية المتعمقة بتسيير المسار الميني لمموظفيف و الأعواف  العمومية،

 ويحمؿ إجراء الرقابة اللاحقة جممة مف المزايا تتمثؿ في :، العمومييف في الدولة
 تكثيؼ مسؤولية المسيريف لمختمؼ الإدارات المركزية والمحمية عمى كافة قرارات التسيير، -
تطوير ميمة المحاسبة لمصالح الوظيفة العمومية ،لتمكينيا مف إجراء تقييـ موضوعي  -

 لتسيير الموارد البشرية في الإدارة العمومية وتحسيف فعاليتيا ،
 لمتكفؿ بمياميا الحقيقية المتمثمة في التصميـ والتنظيـ، التخفيؼ عمى مصالح المديرية العامة -

 . 2403حيث نصت عميو التعميمة رقـ 
 حقة في تسيير الحياة المينية لمموظفيف غمى صعيديف ىما :الرقابة اللا تتجسد -

 .طة تسيير الموارد البشرية و مراقبة برامج التسييرخمراقبة 

 :الفرع الثاني : الرقابة القضائية  

عند عدـ رد  وأإلى القضاء إذا لـ تصنفو الجيات الإدارية أف يمجأ لمموظؼ يحؽ   
 .  أو لـ تنصفو مو مف تقييـ الإدارة لومظتالمتساوية الأعضاء، بعد  فاجمال

شرىا الجيات القضائية الإدارية مثؿ المحاكـ الإدارية ومجمس الدولة، اىذه الرقابة تب و
 .ستقلاليةإوتحقؽ مزايا وضمانات جدية للأفراد ضد تعسؼ الإدارة لما تتمتع بو مف 

                                                           

بعض القرارات ذات الطابع التنظيمي  ونشر،المتعمؽ بإعداد 1995أفريؿ  29ي ،المؤرخ ف95/125المرسوـ التنفيذي رقـ   - 1
 أو الفردي الخاصة بوضعية الموظفيف.

ؽ بتحرير ونشر بعض القرارات ذات الطابع ، المتعم1966جواف  02، المؤرخ في  66/145مف المرسوـ رقـ  06المادة   - 2
 .1995أفريؿ  29المؤرخ في  ،95/125التنظيمي أو الفردي التي تيـ وضعية الموظفيف معدؿ ومتمـ بالمرسوـ 

المؤرخ  127-95المتضمنة الإجراءات التطبيقية لممرسوـ التنفيذي رقـ  27/05/1995المؤرخة في  240التعميمة رقـ   - 3
 .29/04/1995في 
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كما أف ىذه الرقابة ىي رقابة مشروعية تقتصر عمى البحث فيما إذا كانت الإدارة قد 
 . الإدارية ومنيا قرارات الترقية إلى الرقابة القضائيةحترمت القانوف في إخضاع جميع القرارات إ

 :الجية المختصة في الدعاوى المتعمقة بالترقية -1

جيات الولائية العامة في ال" المحاكـ الإدارية ىي  :عمى أفّ  8001نصت المادة   
ي جميع القضايا، ناؼ فالمنازعات الإدارية، تختص في الفصؿ في أوؿ درجة بحكـ قابؿ للإستئ

و إحدى المؤسسات العمومية ذات الصيغة الإدارية أو الولاية أو البمدية أالتي تكوف الدولة 
 طرفا فييا ".

:" تختص المحاكـ الإدارية كذلؾ في الفصؿ في دعاوى  ص عمىنت 8012أما المادة  
 دارية الصادرة عف : دعاوى التفسيرية ودعاوى فحص المشروعية لمقرارات الإالالقرارات الإدارية و 

 الولاية والمصالح غير الممركزة لمدولة عمى مستوى الولاية. -

 البمدية والمصالح الإدارية الأخرى لمبمدية. -

 ة الإدرية.غالمؤسسات العمومية المحمية ذات الصي -

 القضايا المخولة بموجب نصوص خاصة". -

والإدارية مف القانوف نفسو قانوف الإجراءات المدنية مف  9013كما نصت المادة  
التفسير و  :" يختص مجمس الدولة كدرجة أولى وأخيرة بالفصؿ في دعاوى الإلغاء 08/09

 وتقدير المشروعية في القرارات الإدارية الصادرة عف السمطات الإدارية المركزية.....".

ف إدارية فإ اتالترقية قرار  النصوص القانونية وبإعتبار قراراتمف خلاؿ ىذه ف 
الإختصاص يرجع إلى المحاكـ الإدارية في دعاوى الإلغاء ، بحكـ قابؿ الإستئناؼ أماـ مجمس 

                                                           

، نوف الإجراءات المدنية والإداريةالذي يتضمف قا 2008فيفري  25، المؤرخ في  08/09مف القانوف رقـ  800المادة   -  1 
 .2008أفريؿ  23الصادر في  21ج.ر.العدد 

 القانوف. نفس مف 801المادة   -  2 
 السابؽ.مرجع ال،  08/09مف القانوف رقـ   901المادة   -  3 
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البمدية أو المؤسسات العمومية ذات الطابع  ،يةالدولة كدرجة ثانية لمتقاضي ، إذا كانت الولا
 طرفا في النزاع.الإداري 
 .1إبتدائي نيائي أما مجمس الدولة فيختص في القرارات الإدارية المركزية وبقرار 

 ثانيا : الشروط الشكمية و الموضوعية لقبول الدعوى :
الموضوعية و ة التي يطرحيا الموظؼ كؿ الشروط الشكمية ضريعي الفيجب أف تستو  

 حتى تقبؿ دعواه.

إذ أف قرارات الإدارة المتعمقة بالترقية  شروط يجب توفرىا في قرار الترقية القابل لمطعن : –أ 
نو يحدث لأعتبره عمؿ قانوني دما نقوؿ قرار إداري ، فيمكف أف نإدارية خاصة وعنقرارات ىي 
لتزامات ويترتب عميو تعديؿ المركز القانوني القائـ بإنشاء مركز ا قانونية فيرتب حقآثار  وقا وا 

حينما  لإدارةلعمؿ إنفرادي صادر بالإرادة المنفردة  هأو تعتبر  تعديؿ أو إلغاء مركز قائـ أوجديد 
 .2تمارس صلاحياتيا القانونية

 .الشروط الشكمية والموضوعية لقبول دعوى إلغاء قرار الترقية الطعون فيو –ب 

 :3وى الإلغاءايجب أف تتوفر في الطعف كؿ الشروط الواجب توفرىا في دع  

 أف ينصب الطعف عمى قرار إداري، -

 ،الإلغاء أماـ القضاءف يكوف الطاعف ذو صفة وصاحب مصمحة حتى تقبؿ دعوى أ -

 .أف ترفع دعوى الإلغاء خلاؿ الآجاؿ المنصوص عمييا قانونا -

أشير إبتداءا مف تاريخ تبميغ القرار  (04)بأربعة  كما حدد المشرع آجاؿ رفع الدعوى 
في حاؿ قياـ  أشير( 04)مجمس الدولة والمدة نفسيا أو المحاكـ الإدارية الفردي ، سواء أماـ 

                                                           

 .116، ص 2008جسور لمنشر والتوزيع ، الجزائر ،  ،عمار بوضياؼ، القضاء الإداري   -  1 
 .112عمر زعباط ، المرجع نفسو،ص   -  2 
 في ظؿ التشريع الجزائري ، مذكرة  الماجستير التأديبيةحياة عمراوي ، الضمانات المقررة لمموظؼ العاـ خلاؿ المساءلة  -  3 

 .115، ص  2011/2012 دارة عامة ، جامعة الحاج لخضر ، باتنة ،ا  في العموـ القانونية ، تخصص قانوف إداري و        
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رالمعني بتظمـ قبؿ المجوء لمقضاء مف تاريخ  ، ويعتبر عدـ رد الإدارة لمدة 1تبميغ القرا
( مف رفع التظمـ ، رفضا ضمنيا يؤدي بالمعني إلى رفع دعوى الإلغاء أماـ القضاء 02شيريف)

 إنقضاء مدة عدـ رد وسكوت الإدارة .( مف تاريخ 02في آجؿ شيريف )

إلا بعد  يسر لا ت لييا سابقا،إالمشار  (02)شيريف الفأجاؿ  ،دارة بالردما إذا قامت الإأ 
 .2تبميغ المعني برد الإدارة

 الشروط الموضوعية لرفع دعوى الإلغاء : – 2

ط الموضوعية و يقوـ القاضي بفحص موضوع الدعوى والبحث في مدى توفر الشر  
 في دعوى الإلغاء مثؿ : الفقو والقضاء الإداري عمى وجوب توفر شروط غاء بحيث إستقرللإل

، ويكوف إما عيب  وىو فقداف إمكانية القياـ بعمؿ قانوني معيف  عيب عدم الإختصاص : –أ 
 عيب عدـ إختصاص بسيط. أو عدـ إختصاص جسيـ

فأي خروج للإدارة عف إطارىا القانوني المحدد مف طرؼ المشرع عند ممارسة   
أو الموضوعية يعرض قرارىا الإداري  ، المكانيةالإختصاص كأف تتجاوز الحدود الزمنية 

 للإلغاء مف طرؼ القاضي .

مية المقررة في ـ إحتراـ القواعد الإجرائية والشكمف في عدكي:  جراءاتالإل و كرقابة الش –ب 
 القوانيف والموائح المنظمة لإصدار القرارات الإدارية.

تيا بإصدار قرار الترقية ، والإجراءات ىي دار الصورة التي تفرغ الإدارة فييا إؿ ىو فالشك 
العمومي عمى  ؼالخطوات التي يمر بيا القرار قبؿ إصدراه ، كأف يشترط المشرع إطلاع الموظ

 .3قبؿ صدور قرار الترقية في الدرجة ،المسؤوؿ  إياىا النقطة الإدارية التي منحو

                                                           

 ، مرجع سابؽ. 08/09مف القانوف رقـ  829المادة   -  1 
 .117 ص ،أعلاهمرجع الحياة عمراوي ،   -  2 
 .122-118حياة عمراوي ، مرجع سابؽ ،ص ص   -  3 
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فيكوف قرار الترقية معيبا في موضوعو مما لا يجيز الأثر القانوني  عيب مخالفة القانون: –ج 
 المترتب عنو ، فموضوع القرار كباقي التصرفات القانونية يشترط أف :

لا يتـ إلغاءه مف طرؼ القاضي و ا يقانون يكوف ممكنا لا مستحيلا -  ،واقعيا ، وا 

القانوف مع لأف تعارض أثر القرار  يكوف جائزا تحقيقو في ظؿ الأوضاع القانونية القائمة ، -
 .1ه أماـ القضاء ؤ ب مخالفة القانوف ، ومف ثـ يتـ إلغابعييجعمو معيبا 

وىو الحالة الواقعية أو القانونية التي تجعؿ الإدارة تحدث أثرا قانونيا الذي  عيب السبب: –د 
السبب الصحيح الذي  ع إنعداـما بعيب السبب ، بعيرار فيجعؿ منو قرار ميمثؿ موضوع الق

 يبرر صدوره .

 ؿدارة التي تحقيقيا مف إستعماية التي تسعى الإويتصؿ بالغا عيب الإنحراف بالسمطة : –ه 
يكوف نتيجة عدـ إلتزاـ الإدارة بيدؼ القانوف مف إصدار قرار  بالسمطة التقديرية ، وىذا العي

 الترقية.

  

 

                                                           

 .125ص ، مرجعنفس العمراوي ، حياة   -  1 
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 ، حيثإف الموظؼ العمومي ىو الأداة الفعالة في تنمية وتطوير الجياز الإداري لمدولة 
يا علاقة تنظيمية بتربطيـ  فالسمطات المناطة بيا، عف طريؽ موظفيىذه الأخيرة تمارس 

 تحكميا قوانيف وأنظمة.

فموضوع ترقية الموظؼ العمومي مف المواضيع الدقيقة واليامة في مجاؿ الوظيفة  
ظؼ ويظفر ىـ الحوافز المادية والمعنوية التي يستفيد منيا المو أالعمومية ، كوف ىذه الترقية مف 

رتقاء ، ودعمو بأفضؿ العناصر البشرية بما الترقية بيا ، ولما تقدمو  لمجياز الإداري مف تقدـ وا 
يضمف الحفاظ عمى مبدأ حسف سير المرافؽ العامة ، والنيوض بيذا الجياز لتحقيؽ أىدافو  

 .يوغاياتو فيسير نحو الأحسف وبشكؿ مرض

مشرع الجزائري مثلا تناوؿ النظاـ القانوني فعمى غرار باقي الدوؿ والقوانيف، نجد ال 
نصوص عدة لمترقية في الوظيفة العمومية في مختمؼ القوانيف المنظمة ليذه الوظيفة، فأدرج 

 .خلاؿ مساره الميني انات لمموظؼمضتمنح  ضمف حقوؽ وتو قانونية تنظـ ذلؾ 

أنيا حؽ مف حقوؽ الموظؼ بالقوانيف الأساسية لموظيفة العمومية تعتبر الترقية حسب 
للإرتقاء في وظيفتو سواء عف طريؽ الإمتحاف الميني أو الترقية الإختيارية، أو عمى أساس 

 الشيادة  وغيرىا.

ومف خلاؿ دراستنا لنظاـ الترقية مف حيث الطبيعة القانونية ومفيوميا وأىميتيا، 
جراءاتيا ، وأىدافيا وموانعيا ى وجية الرقابة عمييا توصمنا إل ومعاييرىا وأنواعيا، وشروطيا وا 

 : ةيالنتائج التال

 .أصبحت حقا لو ىدؼ يصبو إليو الموظؼ مجرد طموح و، فبعدما كانت الترقيةتغيير تكييؼ  –

و المؤسسة العمومية وبدوف أالترقية حؽ ولكف ليس حقا مقرارا سمفا لكافة موظفي الإدارة  –
 الترقية. سلامة ونزاىة ة تضمفضوابط نزييو إستثناء، بؿ يستوجب توفر شروط 
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قد لا يصدر قرار ترقية موظؼ عف جية إدارية مختصة بسبب وجود مانع مف الموانع التي  –
 .تخص الموظؼ والتي تحوؿ دوف ترقيتو مثؿ : مانع الإحالة إلى المحاكمة أو تأديبو إلى غير ذلؾ

 إخضاع القرارات الإدارية المتعمقة بترقية الموظؼ العمومي لمرقابة الإدارية والقضائية حماية –
 حفاظا عمى حقوقو.   ولمموظؼ مف تعسؼ الإدارة  قانونية

 التوصيات

 وبناءا عمى ما تقدـ، نقدـ التوصيات التالية :     

تجسيدا لمبدأ الرجؿ المناسب في المكاف المناسب، يجب السير عمى القياـ بدورات  -
تكوينية لمقائميف عمى عممية الترقية، فيجب تخصيص إطارات مؤىمة تتولى ىذه العممية، 

حصاء النقائص والعيوب .  حتى يمكف معرفة وا 
المؤىلات السماح لمموظفيف الذيف يتحصموف خلاؿ مسارىـ الميني عمى الشيادات و  -

المطموبة ، والذيف يرقوف إلى الرتبة التي تمي مناصبيـ ، بالإلتحاؽ بالرتبة التي توافؽ 
شيادتيـ ومؤىلاتيـ العممية تمؾ مباشرة دوف الترقية إلى الرتبة التي تمي مناصبيـ ، وىذا 

 في نظاـ الترقية في الرتبة عف طريؽ الشيادات و الذي كرسو المشرع الجزائري.
بمعيار الكفاءة في الترقية في الرتبة ، كونيا تغرس حافزا وتنافسا بيف موظفي الأخذ  -

 الإدارة لمحصوؿ عمى مؤىلات وشيادات عميا .
رسكمة و  ظؼو عمى مراقبة  المحرص المسؤوؿ المباشر الذي لو صلاحية التعييف  -

       وتكويف الموظفيف. 
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 اولا : القرآن الكريم 

 النصوص القانونية : : ثانيا
 : الدستـــور – 01
، المتعمؽ بإصدار نص 1996ديسمبر  07، المؤرخ في 96/438المرسوـ الرئاسي رقـ  -

 . 1996ديسمبر  08الصادر بتاريخ 76، العدد تعديؿ الدستور، ج.ر
 : رانين والأوامـــو قال – 20
 : القــــوانين -أ
الذي يتضمف قانوف الإجراءات المدنية  2008فيفري  25، المؤرخ في  08/09القانوف رقـ  -

 .2008أفريؿ  23الصادر في  21والإدارية ، ج.ر.العدد 

 :  الأوامـــــر – ب
 1966 سنة يونيو 2 الموافؽ 1386 عاـ صفر 12 في المؤرخ 66/133 رقـ الأمر -

الصادر بتاريخ  46الجريدة الرسمية رقـ  العمومية، لموظيفة العاـ الأساسي القانوف والمتضمف
 . ، المعدؿ والمتمـ1966 جواف 08
 لموظيفة العاـ الأساسي القانوف تضمّفالم ،2006 ميةويج 15 في مؤرّخال 06/03 رقـ أمر -

 .2006جويمية  16 بتاريخ الصادر،  46ر، العدد .، جالعمومية

 :  ص التنظيميةـو صــنال – 30
 المراسيم  -أ
، المتعمؽ بتحرير ونشر بعض القرارات 1966جواف  02، المؤرخ في  66/145مرسوـ رقـ  -

 ،95/125معدؿ ومتمـ بالمرسوـ  ،ذات الطابع التنظيمي أو الفردي التي تيـ وضعية الموظفيف
 .1995أفريؿ  29المؤرخ في 

 الأحكاـ تطبيؽ بكيفيات المتعمؽ ، 11/09/1982 في المؤرخ ، 302/ 82 رقـ المرسوـ -
 .14/09/1982 في الصادر ، 37 العدد ، ر.ج ، الفردية العمؿ بعلاقات الخاصة التشريعية

 الأساسي القانوف تضمفالم ،1985 مارس 23 في المؤرخ 59 - 85 الممغى رقـ المرسوـ -
صادر بتاريخ ال،  13ر، العدد .،  جالعمومية والإدارات المؤسسات لعماؿ النموذجي

24/03/1985. 
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ر بعض نش،المتعمؽ بإعداد و 1995أفريؿ  29،المؤرخ في 95/125المرسوـ التنفيذي رقـ  -
 وظفيف.القرارات ذات الطابع التنظيمي أو الفردي الخاصة بوضعية الم

المتعمؽ بكيفيات تنظيـ  1995سبتمبر  30المؤرخ في   293-95المرسوـ التنفيذي  -
ر، .ج ، المسابقات و الامتحانات و الاختبارات المينية في المؤسسات و الادارات العمومية

، المعدؿ والمتمـ بالرسوـ التنفيذي رقـ 1995اكتوبر  04، الصادر بتاريخ  57العدد 
 . 2004ماي  19في ، المؤرخ 04/148
المتعمؽ بتكويف الموظفيف و  ،1996مارس  03المؤرخ في  ،96/92المرسوـ التنفيذي رقـ  -

، 1996مارس  06في ، الصادرة 16ر، العدد .تحسيف المستواىـ و تجديد معموماتيـ ، ج
  01، ج.ر، العدد  004جانفي  22في  مؤرخ ، ال04/17معدؿ و متمـ بالمرسوـ التنفيذي رقـ 

 ة الاستدلاليةك، يحدد الشب2007سبتمبر  29، المؤرخ في 07/304المرسوـ الرئاسي رقـ  -
 . 30/09/2007، الصادر بتاريخ  61العدد  ،ر.لمرتبات الموظفيف ونظاـ دفع رواتبيـ ، ج

  58، الجريدة الرسمية  ،العدد  28/09/2014المؤرخ في  14/266المرسوـ الرئاسي رقـ  -
 . 01/10/2014، الصادرة بتاريخ 

المعدؿ والمتمـ بالمرسوـ  02/11/20166المؤرخ في  16/280المرسوـ التنفيذي رقـ -
 المتضمف القانوف الأساسي لمموظفيف. 19/01/2008المؤرخ في  08/04التنفيذي رقـ 

 : تعميــمة وزارية – ب
 .ية الموظفيفقتر و  التنقيط بنظاـ المتعمقة ،1968 جويمية 03 في المؤرخة 05 رقـ التعميمة -
 المعدلة و المتممة ،2004 أكتوبر 12المؤرخة في  ،08التعميمة الوزارية المشتركة رقـ -

تنظيـ ة كيفي، تحدد 2008ماي  26المؤرخة في  ،08بالتعميمة الوزارية المشتركة رقـ 
 .المسابقات و الامتحانات و الاختبارات المينية 

 المتعمقة بالترقية عمى أساس الشيادة . ،2017نوفمبر 30المؤرخة في  04التعميمة رقـ  -
المتضمنة الإجراءات التطبيقية لممرسوـ  27/05/1995المؤرخة في  240التعميمة رقـ  -

 29/04/1995المؤرخ في  127-95التنفيذي رقـ 
 : المنــاشير –ج 
الصادر عف المديرية العامة لموظيفة  ، 1996نوفمبر 05المؤرخ في  ،1710منشور رقـ  -

   ، المتعمؽ بتعييف الموظفيف في رتبة أعمى.العمومية
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، المتعمؽ بترقية الموظفيف في إطار التعميمة  2009جانفي  03المؤرخ في  ،01منشور رقـ  -
 .2008أفريؿ  29مشتركة المؤرخة في الوزارية ال

 ا : الكتب لثثا

وني  لعلاقات العمؿ في التشريع الجزائري،ديواف المطبوعات أحمية سميماف، التنظيـ القان -
 .الجامعية، الجزائر، بدوف طبعة، بدوف سنة

بكر قباني ، الخدمة المدنية في المممكة العربية السعودية ) دراسة مقارنة ( ، الإدارة العامة و  -
 1982،د.ـ ،  350المدنية  دمةخالعموـ العسكرية /ال

 .1997،مصرالقاىرة، ،  العربية النيضة دار، في القانوف الاداري رمضاف بطيخ، الوسيط -
رشيد حباني ، دليؿ الموظؼ والوظيفة العمومية ، دراسة تحميمية مقارنة لأحكاـ الأمر  -

 .2012، دار النجاح لمكتاب ، الجزائر ،  06/03
الاسكندرية، ،، دار المطبوعات الجامعية 1سامي جماؿ الديف، أصوؿ  القانوف الإداري،ج -

1996. 
سعيد مقدـ، الوظيفة العمومية بيف التطور و التحوؿ مف منظور تسيير الموارد البشرية  -

 .2010ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر،  نة،يوأخلاقيات الم
سميماف محمد الطماوي، الوجيز في القانوف الإداري ) دراسة مقارنة(،دار الفكر العربي   -

 .1996 ،،مصر
الإداري، دراسة مقارنة ، دار الفكر العربي،  القاىرة،  فمبادئ القانو ميماف محمد الطماوي، س -

  .2007بدوف طبعة، 
  2007شريؼ يوسؼ خاطر ،الوظيفة العامة ) دراسة مقارنة(،دار النيضة العربية،القاىرة،   -
دار الجامعية  ،العمميةصلاح الديف محمد عبد الباقي، إدارة الموارد البشرية مف الناحية  -

 .2000لمطبع و النشر و التوزيع، الاسكندرية، 
 عماف، ،منشورات الجامعية الأردنية دراسات في الوظيفة العامة، عمي خاطر شنطاوي،   -

1999 . 
في النظاـ القضائي الجزائري ) نظرية  ةعمار عوابدي، النظرية العامة لممنازعات الإداري  -

 .2005 ،، ديواف المطبوعات الجامعية،الجزائر4الدعوى الإدارية(،الجزء الثاني، ط
المؤسسة  الوطنية لمكتاب، الجزائر، ، عمار عوابدي، مبدأ تدرج  فكرة  السمطة الإدارية   -

1984. 
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 .2008لجزائر ، جسور لمنشر والتوزيع ، ا ،عمار بوضياؼ، القضاء الإداري -
الطبعة الأولى ، الجسور لمنشر ،عمار بوضياؼ ، الوظيفة العامة في التشريع الجزائري -

 .2015والتوزيع ، الجزائر، 
عادؿ حرحوش صالح، مؤيد السعيد السالـ، الموارد البشرية، عالـ الكتاب الحديث، عماف  -

 .2009،الأردف،
 .2010، دار اليدى، الجزائر، 2ج ى، مدخؿ القانوني الإداري،شعلاء الديف ع -
 ، الاردفدار الثقافة لمنشر والتوزيع ،عماف ،عمر محمد الشويكي،القضاء الإداري،طبعة أولى -
 ،2001. 
 .2010 الأردف، لمنشر، الراية دار البشرية، الموارد إدارة في جديدة مفاىيـ زاىر، الرحيـ عبد -
دارة شؤوف بيشفوزي ح -  .1991،دار النيضة العربية، بيروت ، لبناف الموظفيف، ، الوظيفة وا 
 النيضة العربية، القاىرة،محمد أنس قاسـ جعفر، نظاـ الترقية في الوظيفة العمومية،دار   -

 .1973 مصر،
جعفر، نظـ الترقية في الوظيفة العامة،دار النيضة  العربية،القاىرة، مصر،  محمد أنس قاسـ -

1996. 
 .2015محمد أحمد عبد الله محمد، الوظيفة العامة، دار الكتب والوثائؽ القومية،مصر،  -
إدارة الموارد البشرية ، زمزـ ناشروف وموزعوف، عماف ، الأردف ، ، محمد أحمد عبد النبي  -

2009. 
 .2011 الأردف، محمد جماؿ الذنبات، الوجيز في القانوف الإداري،دار الثقافة، عماف،  -
 .2012عماف الأردف، ، القانوف الإداري، دار الثقافة،وملخلايمحمد عمي ا -
 .1999ردف، بدوف دار نشر، الأ، 2طي، إدارة الأفراد، تمحمد قاسـ القريو  -
، الجزائري التشريعفي  المقارنة النظـ في العامة الوظيفة في دراسةمحمد يوسؼ المعداوي ،  -
 . 1984، الجزائر، الجامعية  المطبوعات ديواف، 
التشريع الجزائري ،  ومحمد يوسؼ السعداوي ، دراسة في الوظيفة العامة في النظـ المقارنة  -
 .1988ديواف المطبوعات الجامعية ، الجزائر ، ، 2ط
 مصطفى أبو زيد فيمي ، الوسيط في القانوف الإداري، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية ، -

  .2005مصر، 
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مصطفى نجيب شاويش ، إدارة الموارد البشرية ) إدارة الأفراد ( ، الإصدار الثالث ، دار -
 . 2005الشروؽ لمنشر و التوزيع ، عماف ، 

الدار  نبيمة عبد الحميـ كامؿ، الوجيز في القانوف الإداري المغربي ،دار النشر المغربية،  -
 .1981المغرب،البيضاء، 

الأردف، الطبعة الأولى،  ،عمافكنعاف، القضاء الإداري، دار الثقافة لمشروؽ والتوزيع،  نواؼ - 
2007. 

ىاشمي خرفي ، الوظيفة العمومية عمى ضوء التشريعات الجزائرية وبعض التجارب الأجنبية،  -
 .   2012، الجزائر، لمطباعة والنشر والتوزيعدار ىومو ، 3ط
كمية الحقوؽ الجامعة الأردنية ،  ،ترقية الموظؼ العاـ ) دراسة مقارنة ( وليد سعود القاضي ، -

 .2012، 1لمنشر والتوزيع ، طدار الثقافة 

 مذكرات ورسائل العممية : : رابعا
 مذكرات دكتوراه  –أ 
 كميةرسالة دكتوراه،  العولمة، ظؿ في الجزائر في وآفاقيا العمومية الوظيفة ، مقدـ سعيد -

 .2006 ،الجزائر عكنوف، بف جامعة الإدارية، والعموـ الحقوؽ

 مذكرات ماجستير  -ب 
مذكرة ، دراسة مقارنة   ، حقوؽ الموظؼ العمومي في التشريع الجزائري، وأحمد سن -

ماجستير، تخصص الإدارة و المالية  العامة، كمية الحقوؽ و العموـ  الإدارية، جامعة بف 
 .2005 عكنوف،

 المنشآت أداء رفع في مساىمتو ومدى البشرية الموارد أداء تقييـ ىاني، نوار إسماعيؿ -
 سوريا، تشريف، جامعة الاقتصاد، كمية الأعماؿ، إدارة تخصص ماجستير، مذكرة العامة،
2005. 

، الضمانات المقررة لمموظؼ العاـ خلاؿ المساءلة التأديبية في ظؿ التشريع  حياة عمراوي  -
دارة عامة ، جامعة ا  الجزائري ، مذكرة ماجستير في العموـ القانونية ، تخصص قانوف إداري و 

 . 2012-2011الحاج لخضر ، باتنة ، 
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ات العمومية الجزائرية ر ادالعمومية عمى كفاءة الموظفيف بالإ ةثر الوظيفأ،  شاتيتسموى  -
كمية العموـ الاقتصادية و التجارية و عموـ ، ماجستير، تخصص تسيير المنظمات  مذكرة

 . 2010-2009ة ، بومرداس ، الجزائر ، قر التسيير، جامعة ، محمد بو 
عمر زعباط، النظاـ القانوني لترقية الموظؼ العمومي ، مذكرة ماجستير، تخصص دولة  -

 . 2013جامعة بف عكنوف ، الجزائر ،  والعموـ الادارية،كمية الحقوؽ  ومؤسسات عمومية ،
 إدارةتخصص  ،الديف عبده ، عممية تدريب الموظؼ العاـ في الجزائر ، مذكرة ماجيستر عز -

 .2002-2001، الجزائر ،  والعموـ السياسية و مالية ، كمية الحقوؽ
عادؿ ذبيح ، تقييـ الموظؼ العمومي ، مذكرة ماجستير ، تخصص دولة ومؤسسة عمومية ،  -

 .2011-2010كمية الحقوؽ ، جامعة  بف عكنوف ، الجزائر ، 
  مذكرات ماستر - ج
 إدارة تخصص الماستر، مذكرة ، العمومية الوظيفة قانوف في الترقية نظاـأمينة شعبي،  -

 .2013/2014 ، مميانة خميس جامعة ، السياسية والعموـ الحقوؽ كمية أعماؿ،
تخصص  ، ، النظاـ القانوف لمترقية في الوظيفة العمومية ، مذكرة ماستر تسعديتبمقاسـ  -

   2014/2015ادارة و مالية، جامعة اكمي محند او لحاج ، البويرة ، 
، الوظيفة العمومية الجزائريزكري أمينة، النظاـ القانوني لترقية الموظؼ العاـ في قانوف  -

الممحقة تخصص قانوف عاـ معمؽ، كمية  الحقوؽ و العموـ السياسية الجامعة ، مذكرة ماستر،
 .2016-2015مغنية، الجامعية 

زكري عمار ، ضماف حياد الإدارة في التشريع الجزائري ، مذكرة ماستر، تخصص  قانوف  -
-2013إداري، كمية الحقوؽ والعموـ السياسية ، جامعة محمد خيضر، بسكرة ، الجزائر ، 

2014 . 
سيؼ الديف ضفافمية ، النظاـ القانوني لمترقية في الوظيفة العمومية ) دراسة حالة لمترقية في  -
سلاؾ الخاصة بالتربية(، مذكرة ماستر، كمية الحقوؽ والعموـ السياسية ، جامعة تبسة ، الأ

 .2015-2014الجزائر ، 
عبد القادر بالمبروؾ ، نظاـ الترقية في الوظيفة العمومية، مذكرة لنيؿ شيادة الماستر ،  -

سكرة ، تخصص قانوف إداري ، كمية الحقوؽ والعموـ السياسية ، جامعة محمد خيضر ، ب
2013-2014. 
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عمي سعد الله ، النظاـ القانوني لموظائؼ العميا في الجزائر ، مذكرة ماستر ، تخصص قانوف  -
 .2014-2013حقوؽ و العموـ السياسية ، جامعة محمد خيضر ، بسكرة ، الكمية  اداري ،

 مذكرات ليسانس: - د
 ليسانس، شيادة لنيؿ مذكرة الجزائر، في العمومية الوظيفة تطوير وسائؿ لعقابي، سميحة -

 .2012-2011 سطيؼ، السياسية، والعموـ الحقوؽ كمية
محمد زكريا قوسمي، السير في الوظيؼ العمومي بيف الواقع و الأفاؽ، مذكرة لنيؿ شيادة  -

 .،2013-2012 الميسانس ، تخصص قانوف عاـ، كمية الحقوؽ السياسية ،سطيؼ،
في قانوف  الوظيفة العامة مذكرة لنيؿ شيادة الميسانس، موسى زرقاف ، العقوبات التأديبية  -

 .2013-2012جامعة سطيؼ، تخصص قانوف عاـ، كمية الحقوؽ و العموـ السياسية،
 

 :  القواميـــس – خامـــسا
، دار السابؽ لمتأليؼ والنشر، 1، ج3معجـ الكنز الوسيط، إصدار مجمع المغة العربية، ط -

 .1984لبناف، 
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 الماستر ممخص مذكرة

مف خلاؿ موضوع مذكرتنا ىذا ، الترقية طموح وحمـ وحؽ اي موظؼ منذ أف تطأ قدماه المؤسسة  
، كونيا مف أنجع عوامؿ نجاح اي موظؼ في ميامو بحيث تغرس في نفسو نوع مف  رة العموميةااو الإد
رفو في ديد معاجلى تحديث كفاءاتو وتإو تأخذ بما تحفزه و والنشاط والحماس لمفوز بيا ونيميا ، ك الحيوية

 و لعممو ، ومثابرتو في بذؿ مجيود اكبر.ممارسة وظائفو فتعكس إتقان
والمؤسسات ومنيا العمومية ،  اتعمى عاتؽ السمطات المعنية والإدار لتبقى مف زاوية اخرى واجب  

شروط المتوافرة لتحقيؽ ىدفيف في آف واحد ، تحسيف ظروؼ الالإلتزاـ بو في حدود القوانيف والتنظيمات و 
الموظؼ ماديا ومعنويا ، والمضي بالإدارة أو المؤسسة العمومية نحو التطور والرقي والنظر لممستقبؿ دائما 

 وبأحسف أداء وظيفي لموظفييا.
 

 الكممات المفتاحية :
 / الوظيفة العمومية 3/ الموظؼ العاـ      2/ الترقية     1
 /  الأقدمية6/ الدرجة            5/ الرتبة       4

 

 

Abstract of The master thesis 

hrough the subject of our memoire, promotion is the ambition, dream, and right of 

any employee since the institution or public administration stepped in, as it is one 

of the most effective factors for the success of any employee in his tasks so as to 

instill in himself a kind of vitality, activity and enthusiasm to win it and at the 

time, either to motivate him and take him to update his competencies And 

determining his knowledge in the exercise of his jobs reflects his fear of his work, 

and his perseverance in exerting more effort. 

 To remain from another angle, it is the duty of the concerned authorities, 

administrative and institutions, including the public ones, to adhere to it within 

the limits of the laws and regulations and the conditions available to achieve two 

goals at the same time, improve the employee’s conditions materially and 

morally, and move the public administration or institution towards the 

development, advancement and looking to the future always and the best job 

performance of its employees. 
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