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شكر و عرفان
"وأما بنعمة ربك فحدث" :قال  االله تعالى

الحمد الله العلي العظیم الذي أحاطنا بروح المعیة فتمكنا بالعروة الوثقى
عن الطریق المستقیم آبدا على فضله فهو المستعانالتي لن نحید بها

.وهو الذي وفقنا في انجاز هذا العمل
:نتقدم بالشكر الجزیل مصداقا لقوله صلى االله علیه وسلم

فأجیبوهمن استعان باالله فأعینوه ومن سألكم فأعطوه ومن دعاكم "
"، فدعوا له حتى تروا أنكم كافأتموهومن صنع الیكم معروفا فكافئوه

إلى الأستاذة الفاضلة التي تكرمت بقبول الإشراف
.على مشروع دراستي

و أیضا نخص بالشكر والعرفان كل من ساعدنا من قریب او من بعید
ومن كان له الفضل علینا بما قدمه بعض الأصدقاء والإخوة ومن مساعدة

.نجاز هذه المذكرة التي تمت بعون االلهإفي 
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:مقدمة

تحتل الإدارة العامة مكانة مهمة وواسعة في الدولة الحدیثة یتسع مجالها بقدر 
القیام بها وترجع أهمیة هذا الدور إلى عناصر أساسیة باتساع الوظائف التي هي مطالبة 

تتمثل في ازدیاد مهام الدولة بصفة شاملة ومستمرة كذلك الدور الأساسي الذي تلعبه 
.في تحقیق أهداف ومشاریع الدولة بصفة عامة والإدارة بصفة خاصةالوظیفة العمومیة 

ولقد أعطى المشرع أهمیة بالغة لقانون الوظیفة العمومیة حیث أن قانون الوظیفة 
، نظرا لما شكله قطاع الموظفین من الإدارةوعلم الإداريالعامة من أهم دراسات القانون 

مة أهم العناصر التي یرتكز علیها عمل الوظیفة العاخاصة في الدولة، وتعدأهمیة
، لذلك نجد قانون الوظیفة العامة یعتمد عند جملة من العناصر الإداریةالسلطات 

ي كل ما والوضعیات موظفي القطاع العمومي أالمتكاملة تتمثل في الحقوق والواجبات 
.یخص المسار المهني للموظف

لذي كرسه المبدأ الدستوري العام هذه الحقوق حق الترقیة، اأهممن بین أنونجد 
ري حیث المتمثل في الالتحاق بالوظائف العمومیة وهو المبدأ الذي تبناه الدستور الجزائ

یتساوى جمیع المواطنین في تقلد المهام والوظائف في الدولة : "51جاء في النص المادة 
ونظرا لأهمیة هذا المبدأ الدستوري فقد " غیر التي یحددها القانونأخرىشروط أيدون 

العام للوظیفة الأساسيالقانون أحكاممن 74تم التأكید علیه مجدا في المادة رقم 
یخضع التوظیف لمبدأ المساواة في الالتحاق بالوظیفة " أنالعمومیة التي نصت على 

الموظف منذ التحاقه اكتسبهالتي تعتبر حقا وهذا ما ینعكس على نظام الترقیة" العمومیة
.بالوظیفة

المواضیع التي تلقى اهتمام الكثیر من أهمحیث یعتبر موضوع الترقیة من 
الباحثین من مختلف العلوم، لان هذا الموضوع یجمع بین العدید من العلوم كالاقتصاد 

، الإداريجانب القانون إلىالإدارةوعلم النفس وعلم الاجتماع، وكما ذكرنا سابقا علم 
من اجل اختیار إتباعهایجب أسستعتمد على لأنهامتمیزة أهمیةوتكتسب الترقیة 

الوظائف والمسؤولیات المرقى لها وفقا للشروط التي أعباءموظفین قادرین على تحمل 
.للترقیةالمنظمةتحددها قوانین 
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ته المهنیة والاجتماعیة فالترقیة بالنسبة للموظف هي طریقة للتحسین في مستویا
الأملأن تؤیدها وتعمل على ترسیخ هذا الإداریةالأجهزةوالاقتصادیة، ولذا یجب على 

.في نفوس الموظفین

فالترقیة تحقق للموظف مزایا مادیة ومعنویة فهي تفسح المجال للموظف في 
أكبر درجة مالیة الحصول على المناصب العلیا ویحقق بذلك طموحه في الحصول على

.واختصاصات أكثر أهمیة

تطویر نظام الوظیفة إلىوعلى هذا الأساس نجد أن المشرع الجزائري یسعى 
العمومیة بتطویر الدولة الجزائریة ذاتها حیث أولى المشرع الجزائري وعلى غرار كل 

الموظفین العمومیین من خلال التشریعات المقارنة عنایة كبیرة في النصوص القانونیة ب
للوظیفة العمومیة وما جاء في القوانین الأساسيالمتضمن القانون 03-06الأمر

لمختلف موظفي قطاع الوظیف العمومي قد نظم كل ما یخص الترقیة خلال الأساسیة
.المسار المهني للموظف 

ومما سبق ذكره جاء في هذه الدراسة للوقوف على طرق ترقیة الموظفین على 
.الوظیفة العمومیة بالجزائرنالعامة والجهة الخاصة بها في قانو الإدارةمستوى 

عرفة مدى تكریس النصوص القانونیةإلىحیث تهدف هذه الدراسة من جهة ثانیة 
2006جویلیة 15المؤرخ في 03-06الأمرالتي نص علیها الخاصة بالترقیة

.للوظیفة العمومیةالأساسيوالمتضمن القانون 

:التالیةالإشكالیة تم ذكره یمكن طرح وبناءا على ما

؟لیات ونظم الترقیة المعمول بها في القطاع العموميما هي آ-

:تساؤلات فرعیة المتمثلة فيالإشكالیةتتفرع من هذه 

؟الإدارة العمومیةفيما المقصود بنظم الترقیة -1
؟نظم الترقیة في الادارة العمومیةقوم علیهاتما هي الأسس التي -2
ومن هي الجهة ؟ما هي الشروط الواجب توفرها في الموظف محل الترقیة-3

؟المخول لها قانونا صلاحیة توقیعها



ج

:اختیار الموضوعأسباب
القانونیة التي تحكم عملیة الترقیة الإجراءاتالرغبة في التعرف على مختلف -

.العمومیة بالوظیفة
لغة التي یكتسبها موضوع الترقیة، مما یستدعي زیادة الاهتمام الباالأهمیةإدراك-

.الإدارةأداة لتحقیق هدف كل موظف داخل لأنهابهذه العملیة 
عند القیام بمهمة المسئولینعلى مختلف الصعوبات التي تواجه محاولة التعرف-

.اختیار وترقیة الموظفین في القطاع العمومي 
.وإجراءاتهاوكیفیتها الإدارةداخل المرفق العام أو وضع الصورة الصحیحة للترقیة-

:أهمیة البحث 
تحقیق إلىالتطبیق السلیم لعملیة الترقیة یوصل كل من المسؤول والموظف إن

أهدافهم وهنا تكمن أهمیتها، ومن بین الفوائد التي تحققها هذه العملیة في محیط العمل 
:هي

في المستقبل عن طریق استمراره في بالأمانتحقیق طموحات الفرد وتشعره -
.التنظیم

تنمي مهارات وخبرات الموظفین حیث أنهم یتوقعون أن هذه المكتسبات سوف -
تساعدهم على تحقیق تطلعات ورغبات الموظفین والذین یتطلعون الى تقلد 

.أفضل خلال حیاتهم الوظیفیةأعمالمناصب أعلى أو 
النظام باعتبار أنها وسیلة یستعملها تساعد الترقیة على سیادة روح الطاعة و -

.الرؤساء لترغیب الموظفین

:الأهداف
:تهدف دراسة الترقیة إلى

على تطبیق النصوص القانونیة والتنظیمیة الواردة الإدارةالتعرف على مدى سهر -
معرفة أخرىالعام للوظیفة العمومیة هذا من جهة ومن جهة الأساسيفي القانون 

صوص ومدى مواكبتها للتطورات والتحولات التي یشهدها مدى نجاعة هذه الن
.العالم الیوم

.والإدارةموضوع مهم بالنسبة للموظف إلىأهمیة البحث في انه یتعرض تتمثل-
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العمومیة في توفیر الموظفین بالإدارةعملیة الترقیة المطبقة أهمیةمدى إبراز-
.العالیةالكفاءةوالعاملین ذات 

.وقتنا الحالي إلىمنذ الاستقلال التي شهدها نظام الترقیةمعرفة التطورات -

:منهج البحث 
حیث حاولنا وصف الوصفيعتمدنا في دراستنا لهذا الموضوع على المنهج إ

والموظفین وكشف العلاقة التي تربط بین عملیة الترقیة الإدارةأثره على لإبرازالموضوع 
الكفاءات والمؤهلات الممتازة لخدمة أصحابفي الوظیفة العمومیة وبین جذب الموظفین

.المرافق العمومیة
عامة بمعناها الحضاري في الدول إدارةإلىتكون نتیجة هذه التعدیلات الوصول 

الترقیة في الوظیفة العامة قد حققت الفعالیة التنظیمیة أنالقول نستطیعالمتقدمة هنا 
مراتب الرقي في الجزائر بصفة خاصة والعالم الثالث بصفة أعلىإلىووصلت للإدارة
.عامة
الاجتهاد في میدان الوظیفة العامة و السعيأخرىعلى الموظف العام من جهة كما

, العمومیةالإدارةتلك أوالخدمات لذلك المرفق العمومي أداءللوصول وتحقیق الجودة في 
بالتالي و الخدمة داخل المرافق العامةداءأیجعل الموظفین یجدون الراحة في الأمرذلك 

.العمومیة في الجزائر الإداراتالتي نعانیها في یومنا الحالي اتجاه تزول الكراهیة 

خاصة فیما تنظیمات و في مختلف مجالاتها السعي على وضع قوانینالإداراتكما على 
الإداراتبالترقیة الوظیفیة، وتعمیمها على الشروط والمتعلقةتعلق منها بالمعاییر و 

العمومیة في الجزائر ومعاقبة كل من اخل بها، حمایة حقوق الموظف العمومي داخل 
. العامةالإدارة 

:تقسیمات البحث
نا في بحثنا على الخطة التالیة المطروحة اعتمدالإشكالیةعلىالإجابةوحتى نتمكن من 

:المقسمة إلى فصلین
ماهیة الترقیة في الوظیفة العامة من خلاله تطرقت لتعریف الترقیة : الفصل الأول-

المتضمن القانون 03-06الأمروتمییزها عما یشابهها وكذا الأسس المبنیة في 
.للوظیفة العامة مع تناول ایجابیات وسلبیات كل منهما الأساسي
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تناولنا في دراسته على شروط الترقیة والجهة المختصة بتوقیعها : الفصل الثاني-
وقد تطرقنا فیه على معاییر الترقیة الذاتیة والموضوعیة وكذا شروط الترقیة سواء 

من مفهومها وتشكیلها الأعضاءفي الرتبة وفي النهایة اللجنة المتساویة أوبالدرجة 
.لها أخرىهام مأووالمهام سواء كلجنة ترقیة 



الفصل الأول
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لترقیةماهیة ا: الأولالفصل 
نعقاد العلاقة الوظیفیة یكتسب الموظف العام مجموعة من الحقوق التي على بمجرد إ

رأسها الحق في الترقیة، هذا الحق نصت علیه أعلى قوانین الوظیفة العامة في دول العالم، 
أهم المزایا الوظیفیة واعتبرته حقا ثابتا یطبق على قدم المساواة بین الموظفین لذلك فهي من 

التي یسعى إلیها الموظف العام وتستحوذ على تفكیره، رغبة منه في تحسین أوضاعه 
الوظیفیة، سواء من ناحیة الزیادة في الراتب أو المداخیل أو من ناحیة رفع المستوى 

.الوظیفي
ویرتبط الحق في الترقیة بوجود نظام السلك الوظیفي الذي یتدرج فیه الموظف منذ

بدایة حیاته الوظیفیة إلى غایة نهایتها، ووجود نظام سلك وظیفي سلیم أمر وجوبي لاجتذاب 
.أفضل الكفاءات في میدان الوظیفة العامة

وللوقوف على الإطار المفاهیمي للترقیة كان لزاما علینا ، وقبل الخوض في غمار 
ما یشبهها من مصطلحات، الموضوع التطرق إلى ماهیة الترقیة لتحدید مفهومها وتمییزها ع

:تم بعد ذلك نقوم بمحاولة تحدید أسس للترقیة، وذلك من خلال المبحثین التالیین
.ماهیة الترقیة: المبحث الأول-
.أسس الترقیة: المبحث الثاني-
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مفهوم الترقیة وتمییزها عما یشابهها: المبحث الأول
تطویر الأداء وتحفیز الموظف على بذل تعتبر الترقیة من أهم الوسائل المساهمة في

مجهود أكثر من أداء المهام والمسؤولیات المكلف بها والموظف وفي أي منظمة لا یسعى 
فقط إلى الحصول على مقابل مادي وإنما یطمح إلى أعلى المناصب التي تمكنه من تحقیق 

یین وتضمن له مكانة أفضل داخل المنظمة الإداریة تضمن له الاستقرار والأمن الوظیف
.استمرار الخبرة المهنیة 

.مفهوم الترقیة: المطلب الأول
تعریف الترقیة: الفرع الأول

تعددت تعاریف الترقیة سواء أكانت تعاریف لغویة، اصطلاحیة، فقهیة، قانونیة، او 
.قضائیة حیث یتناول في هذا الفرع جانب من هذه التعاریف المختلفة

الترقیة لغة: أولا
رقأت : التهذیب یقال" رقي: "نادر والمعروف). عن كراع(صعد : ورقأ في الدرجة رقأ: ویقال 

.ورقیت، وترك الهمز أكثر
م الدیة، رأقدم القاتل أي دأصل ذلك في الذم، إذا قتل رجل رجلا فأخذولتي ال: قال الأصمعي

بي، وأشد، وترقأني : وكذلك قال. تهریق دمه فانحدرةارتفع، ولو لم تؤخذ الدی المفضل الصَّ
.1معاقلها الدماء

فالترقیة هي اسم فعل رقي، یرقي، ترقیة، ویقصد بها رفع الشخص أو عدة أشخاص 
من مرتبة إلى مرتبة أعلى، وقد یمس هذا الرفع عدة جوانب كالجانب الاجتماعي والجانب 

2.الاقتصادي

صطلاحاالترقیة إ: ثانیا

محمد أحمد حسب االله، هاشم محمد الشادلي، دار المعارف،عبد االله علي الكبیر،: ابن منظور، لسان العرب، تحقیق1
.429ص ،18- ج03مجلد ،1987القاهرة، مصر، 

.54ص،1967القاهرة،،دار المعارفسیاسة الوظائف العامة وتطبیقها في مبادئ التنظیم،محمد فؤاد مهنا، 2
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یقصد بالترقیة من الناحیة الاصطلاحیة انتقال الموظف من وضعیة إلى وضعیة أخرى 
ذات مستوى أعلى ومرتب أعلى وتصاحب هذه الترقیة زیادة في الامتیازات كالتغییر في 
طبیعة الأعمال ودرجة المسؤولیة ومجال السلطة فالموظف یبدأ حیاته المهنیة في أدنى 

السلم الوظیفي، ثم یعلو مركزه ویزداد دخله والترقیة هي أمر مرغوب فیه بالنسبة درجات 
1.للموظف خاصة وأفراد المجتمع عامة، وتعتبر جزءا من ثقافة المجتمع

الترقیة فقها: ثالثا
جاءت عدة تعاریف للترقیة من قبل علماء الإدارة وفقهاء القانون وقد اختلفت هذه 

والمحتویات غیر أنها تتفق جمیعها حول الغایة من الترقیة ومن هذه التعریفات من المقاصد 
تعني الترقیة أن یشغل العامل وظیفة درجتها " :ت تعریف الدكتور سلیمان الطماويالتعریفا

أعلى من درجة الوظیفة التي كان یشغلها قبل الترقیة ویترتب على الترقیة زیادة في المزایا 
2."یادة في اختصاصاته الوظیفیةالمادیة والمعنویة للعامل وز 

بأن الترقیة بمعناها الصحیح یجب قصرها على الحالة التي "فؤاد مهنا كما یعرفها 
ینتقل إلیها الموظف الذي یقوم بعمل وظیفة ذات مستوى أعلى في التنظیم، بمعنى أن تحتوي 

بة للوظیفة الوظیفة الأعلى التي ینتقل إلیها الموظف لها اختصاص رئیسي وإشراف بالنس
3"الأولى

نقل الموظف من وضع وظیفي أول إلى "ویعرفها كذلك مصطفى أبو زید على أنها 
وضع وظیفي أكبر وتنقسم إلى قسمین، ترقیة في الدرجة وترقیة في الوظیفة، وأن الترقیة في 

.إلخ....الدرجة هي أن یرقى الموظف من الدرجة السادسة إلى الدرجة الخامسة
اریف لهذا المفهوم خاصة من الناحیة الإداریة، فحسب الفقیه، أحمد كما تعددت تع
الانتقال من درجة إلى درجة أعلى أو من مسمى وظیفي أدنى إلى " ماهر فإن الترقیة هي 

.54ص مرجع سابق،محمد فؤاد مهنا، 1

.503،ص 1973مصر،سلیمان محمد الطماوي، الوجیز في القضاء الإداري، دار الفكر العربي، القاهرة، 2

.21ص ،1973مصر،دار النهضة العربیة،أنس قاسم جعفر، نظم الترقیة في الوظیفة العامة وأثرها في فعالیة الإدارة،3
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مسمى وظیفته الحالیة إلى وظیفة أخرى في مستوى تنظیمي أعلى لها مسؤولیات وواجبات 
.أكبر ویدفع لها أجر أكبر

على أنها تعیین الموظف في whightثل تعریف هو الذي قدمه لعل أیسر وأم
وظیفته أعلى من وظیفته الحالیة بما یقترن مع نمو في الاختصاصات وتغییر في الواجبات 

1.وزیادة المسؤولیات ویصاحب هذا التغییر في اللقب الوظیفة مع زیادة في الأجر

الترقیة تشریعا: رابعا
أعمدة الوظیفة العمومیة وعلیها یتوقف حسن سیر العمل في لما كانت الترقیة من أهم 

المؤسسات والإدارات العمومیة فقد أخاطها المشرع الجزائري بأهمیة كبیرة وهذا قصد تشجیع 
وهذا ما یظهر من خلال ما تضمنته . الموظفین على بذل الجهد والرفع من مستوى أدائهم

ئر من خلال موضوع الترقیة وفي هذا الصدد النصوص القانونیة للوظیفة العمومیة في الجزا
من 117عملا بالمادة رقم : "الترقیة كما یلي59-85من المرسوم رقم 2و 1عرفت المادة 

أوت المذكور أعلاه، تتمثل الترقیة في الالتحاق في 15المؤرخ في 12- 78قانون رقم 
ییر الرتبة في الملك الالتحاق لمنصب عمل أعلى حسب التسلسل السلمي، وتترجم إما  بتغ

2.ذاته أو بتغییر السلك

بین الترقیة في الدرجة والترقیة في 03-06وقد فرق المشرع الجزائري في الأمر رقم 
تتمثل : "الترقیة في الرتبة كما یلي03-06من الأمر 106الرتبة، حیث عرفت المادة 

ال من رتبة إلى رتبة أعلى الترقیة في الرتب وتقدم الموظف في مساره المهني وذلك بالانتق
من الأمر 107مباشرة في نفس السلك أو في السلك الأعلى منها مباشرة كما عرفت المادة 

الترقیة في الرتبة كما یلي تتمثل الترقیة في الرتب وتقدم الموظف في مساره المهني 06-03

.21ص مرجع سابق،أنس قاسم جعفر، 1

، المتضمن القانون الأساسي النموذجي لعمال المؤسسات 1985مارس 23،المؤرخ في 59-85أنظر المرسوم رقم 2
.40العدد لعمومیة، الجریدة الرسمیة،والإدارات ا
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السلك الأعلى وذلك بالانتقال من رتبة الى الرتبة الأعلى مباشرة في نفس السلك أو في 
1.مباشرة

الترقیة قضاءا: خامسا
قد استقر القضاء الإداري على تعریف الترقیة بأنها عملیة انتقال سواء كان ذلك في 

.الدرجة أو في الرتبة
الترقیة إجرائیا: سادسا

هي انتقال الموظف من وظیفة إلى أخرى ذات مستوى أعلى مصحوب بزیادة الترقیة
الأولى وزیادة في المستوى الأدنى للسلطة الممنوحة تساعد الموظف على مالیة بالدرجة 

.تنمیة وتطویر مساره الوظیفي
ومن التعاریف السابقة نستنتج أن كل الفقهاء قد أجمعوا على تعریف واحد وشامل 

.2"الترقیة تتمثل في انتقال الشخص من وظیفته الحالیة إلى أخرى" وهو أن 
من الترقیةالهدف : الفرع الثاني

في مجال الوظیفة العامة عدة أهداف مسطرة یمكن من خلالها للادارة أن للترقیة
.تحقق الفعالیة التنظیمیة وتحسین الأوضاع الوظیفیة من ناحیة المستوى الوظیفي والسلطة

والاستقرار لدى الموظفین نتیجة تقدمهم المستثمر في مستواهم الوظیفي الشعور بالأمان:أولا
مع زیادة دخلهم وكذلك رفع الروح المعنویة لدى الموظفین وتحسین ظروف العمل عن طریق 
ضمان ترقیة أفضل للمرشحین إلى الوظائف العلیا وذلك بفضل خبراتهم وكفاءاتهم وإعطاء 

.3همحافز لدى الموظفین لبذل أقصى جهود

العدد ، المتضمن القانون الأساسي للوظیفة العمومیة، الجریدة الرسمیة،2006جویلیة 15المؤرخ في 03-06الأمر رقم 1
46.

.207ص،2006الأردن،دار المناهج،الطبعة الأولى،محمد عبد الفتاح الصبر في،إدارة الموارد البشریة، 2

دراسة حالة جامعة امحمد بوقرة - أثر التوظیف على كفاءة الموظفین بالإدارات العمومیة الجزائریةتیشات سلوى،3
بومرداس،جامعة أحمد بوقرة،تسییر منظمات،: ماجستیر في العلوم الاقتصادیة، تخصصمذكرة لنیل شهادة،"بومرداس"

.105ص ،2009
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الشعور بالأمان والاستقرار لدى الموظفین نتیجة تقدمهم المستمر في مستواهم الوظیفي : ثانیا
مع زیادة دخلهم وكذلك بفضل خبراتهم وكفاءاتهم وإعطاء حافز لدى الموظفین لبذل أقصى 

.1جهودهم
العدد إذ أن تلبیة احتیاجات الإدارة العمومیة أو المرفق من الأفراد والموظفین من حیث :ثانیا

وجود نظام مخطط للترقیة في الإدارة على أساس ومعاییر موضوعیة، یمكن الإدارة من 
تحقیق خطط العمل المطلوبة واللازمة لها بسبب إقبال الأفراد الراغبین في العمل على 
ا الالتحاق بهذه الإدارة للاستفادة من المیزات الجاذبة للعمل فیها والذي یشكل نظام الترقیة فیه

.أحد عوامل الجذب
توفیر الظروف التي من شأنها تحفیز الموظفین لمزید من العمل وذلك لعلمهم بأن :ثالثا

.هناك علاقة بین معدل أو مستوى الأداء و الأجر والحافز الذي یتلقونه
الاحتفاظ بالموظفین المتمیزین وعدم إعطائهم مبررا لترك العمل إلى جهات أخرى :رابعا

2.ل شروط عمل أفضل تقدمهم لهم تلك الجهاتمنافسة  بفع

تعتبر وسیلة تعلیمیة یمكن من خلالها أن تصبح الوظیفة أو العمل مدرسة على :خامسا
مستویات مختلفة یتعلم فیها أو العمل مدرسة على مستویات مختلفة یتعلم فیها الموظف الكد 

.كل یوم ولا تكون هناك حدود لطموحاته أو قدراته
التوصل إلى مستوى عالي من الرضا بین الموظفین وذلك عن طریق خلق حافز :سادسا

قوي لدى الموظفین لبذل المزید من الجهود وشعورهم بالطمأنینة نتیجة تحقیق تقدم مستمر 
في وظائفهم وبالتالي في معیشتهم دون حاجة إلى تغییر مكان العمل، وهذا لن یتم إلا من 

لأمر الذي یتطلب ضرورة العنایة ببرنامج الترقیة هذه  خلال إشباع حاجات الموظفین ا

جامعة ،قانون إداري:تخصصفي الحقوق،یفة العامة، مذكرة لنیل شهادة ماسترنظم الترقیة في الوظل،یدغمصطفى ج1
.08ص ،2012بسكرة،محمد خیضر،

.105ص تیشات سلوى، مرجع سابق،2



ماھیة الترقیةالفصل الأول

13

لتكون على درجة كبیرة من الموضوعیة تتحقق من خلالها مصلحة وأهداف كل من المرفق 
.1العام أو الإدارة العامة والموظفین على حد سواء

تمییز الترقیة عما یشابهها: المطلب الثاني
الترقیة من شاكلة والتعیین والتسویة، مما لا شك فیه أن هناك مصطلحات متداخلة مع

.فوجب علینا إزالة هذا التداخل
الفرق بین النقل والترقیة : الفرع الأول

المقصود بالنقل هو نقل العاملین من إدارة الى أخرى أو من قسم إلى آخر دون ترقیم 
ن وم2.والهدف منه خلق التوازن في عدد الموظفین في الادارات العمومیة المختلفة

حیث المبدأ أن إجراء حركة في الموظفین لنقلهم من إدارة الى أخرى مركزیة أو محلیة في 
قطاع الوظیفة العمومیة وفي اطار عام أو دوري لمقتضیات المصلحة أمر جائز حسب نص 

وغالبا ما یأخذ برغبات الموظفین المعنیین ووضعیتهم 03-06من الأمر 156المادة 
هم وكفاءتهم المهنیة والعبر في ذلك احتیاجات الإدارة ومراعاة ضرورة العائلیة و أقدمیت

3.المصلحة

یتضح أن عملیة 03-06من قانون الوظیفة العمومیة 157ومن خلال نص المادة 
النقل قد یطلبها المرؤوس بحد ذاته وفي هذه الحالة تبقى السلطة الرئاسیة سلطة تقدیریة 

.عدم قبوله في إطار ضرورة المصلحةواسعة من حیث قبول طلب النقل من
وفي هذا الإطار یمكن التطرق لنوع ثاني من النقل الذي یكون بموجب قرار صادر 
من السلطة الرئاسیة في شكل عقوبة تأدبیة بعد أخذ الرأي الملزم للجنة الإداریة المتساویة 

.الأعضاء وهذا ما یسمى بالنقل الإجباري 

في على مستوى الخدمات البریدیةهامدى الالتزام بمعاییر الترقیة مدراء مكاتب البرید وأثر محمد یوسف أحمد السباح،1
.35- 34ص ص،2008الجامعة الإسلامیة، فلسطین،ماجستیر إدارة أعمال،مذكرة لنیل شهادة قطاع غزة، 

.11ص مرجع سابق،دل،یغمصطفى ج 2

تالوظیفة العمومیة بین التطور والتحول من منظور تسییر الموارد البشریة وأخلاقیات المهنة، دیوان المطبوعاسعید مقدم،3
.293ص ،2010الجزائر،الجامعیة،
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:ز بین الترقیة والنقل التلقائيومن هنا نتطرق إلى التمیی
إن حركة نقل الموظفین قد تكون ذات طابع عام ودوري أو ذات طابع محدود 

سنوات ونصف حیث یستفید 3أما الترقیة فهي مرتبطة بمدة زمنیة معینة أقصاها . وظرفي
.منها الموظف بقوة القانون

ا عكس النقل الذي یكون من كما أن الترقیة تكون في الرتبة أو الدرجة في الإدارة ذاته
.إدارة إلى أخرى سواء كانت مركزیة أو محلیة

إضافة إلى ذلك فالترقیة یصحبها زیادة الراتب بینما النقل فیحافظ فیه الموظف عن مركزه 
.الوظیفي والمالي

و التعیینالفرق بین الترقیة : لفرع الثانيا
یمارسها الرئیس الإداري على یعتبر التعیین من أهم مظاهر السلطة الرئاسیة التي

إذ ینبغي على الرئیس الإداري أن یختار الأحسن والأصلح لشغل . الشخص المرؤوس
الوظائف العامة من جهة ومن جهة أخرى ینبغي تحقیق وتطبیق مبدأي العدالة والمساواة
بهذا ومن ثم ینبغي الحرص على تنظیم سلطة التعیین عن طریق تحدید الهیئة المخولة للقیام 

1.الإجراء

تعود صلاحیات تعیین :"على ما یلي03-06من الأمر 95إذ تنص المادة 
.الموظفین إلى السلطة المخولة بمقتضى القوانین والتنظیمات المعمول بها

إذا فالقاعدة العامة أن السلطة الرئاسیة تتمتع بسلطة تقدیریة في مجال التعیین في الوظائف 
فهي تملك سلطة تقدیریة واسعة اذ یترك لها حریة . الذي یناسبهاالعمومیة واختیار الشخص 

تعیین الموظفین الذین تتوفر فیهم الشروط والمؤهلات اللازمة التي تجعل هذا الأخیر یستحق 
.2المنصب بجدارة

.216، ص 1984، الجزائرالمؤسسة الوطنیة للكتاب،مبدأ تدرج السلطة الرئاسیة،عمار عوابدي، 1

.55صمرجع سابق،بدریة ناصر، 2
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فسلامة قرار التعیین مقترنة بصدوره من الهیئة المخولة لها قانونا صلاحیة ذلك ولعل هذا 
تستشار اللجان "03-06من الأمر 64الترقیة فبالرجوع إلى نص المادة الذي یمیزها عن

المتساویة الأعضاء في المسائل الفردیة التي تخص الحیاة المهنیة للموظفین وتشتمل زیادة 
1".على ذلك كلجنة ترسیم ومجلس تأدیب

على یتضح لنا أن السلطة التي تمنح لها صلاحیة الترقیة تتمثل في السلطة الرئاسیة 
الرغم من صدور القرار الإداري النهائي سواء كان قرار التعیین أو الترقیة من السلطة 

.الرئاسیة أي السلطة التي لها صلاحیة التعیین
وأیضا لا یمكن ترقیة موظف غیر معین في منصبه فإجراء التعیین شرط ضروري 

المحددة في نص المادة لترقیة الموظف العام بصورة سلیمة، تكون الترقیة وفقا للكیفیات 
واستقرار نص المادة نجد أغلب الشروط الموضوعة فیها تتعلق 03-06من المرسوم 107

فیعفى من الترقیة الشخص الغیر معین في الوظیفة . 2بالموظف المعین وظیفته بصورة دائمة
.بصورة دائمة ومستمرة

الشروط المطلوبة للتعیین: أولا
:اشترط المشرع الجزائري في الموظف العمومي ما یليفي قانون الوظیفة العامة 

أن یكون متمتعا بالجنسیة ومتمتعا بالحقوق المدنیة تطبیقا لمبدأ السیادة الوطنیة ورغبة .1
الدولة في حمایة أمنها وضمانا للولاء لها فإن الدولة تشترط في من یتولى الوظائف أن 

یجري إطلاقه إذ غالبا ما تستعین یكون ممن یحملون جنسیتها إلا أن هذا المبدأ لا 
الدول ببعض الأجانب في حالة الضرورة أو عدم اكتفاء بالعناصر الوطنیة المتوفرة 

3.لدیها، و غالبا ما یتم ذلك فترة مؤقتة وبعقود خاصة

.مرجع سابق، 03-06من الأمر 64المادة  1

.، مرجع سابق03-06من المرسوم 107المادة  2

على الساعة 14:30. أفریل 2015 یوم الخمیس 21 www.law-dz.com 3
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ویقتضي أن یكون الموظف بعیدا عن الشبهات والجدیر بالذكر : حسن السیرة والسلوك.2
.وك أمر نسبي یختلف من مجتمع إلى آخرأن تقدیر حسن السیرة والسل

.أن لا یكون قدم حكم علیه بعقوبة جنائیة أو في جنایة أو جنحة مخلة للشرف.3
.أن یكون في وضعیة قانونیة اتجاه الخدمة الوطنیة.4
أن تتوفر فیه شروط السن والقدرة البدنیة والذهنیة وكذا المؤهلات المطلوبة للالتحاق .5

من القانون الأساسي 75الالتحاق بها وهو ما جاء في نص المادة بالوظیفة المراد 
.03-06للوظیفة العامة 
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أسس الترقیة: المبحث الثاني
یعتبر وضع أسس أو معیار علمي سلیم للترقیة من أهم المشاكل التي تواجه القائمین 

في تقریر الترقیة فیها شرح للأسس على النظام ویتمثل  الاختیار الأقدمیة أساسین رئیسیین 
المتبعة في الإدارات العمومیة وبرامج الترقیة فلكل أساس من الأسس مزایا وعیوب وعلى 

.الإدارة الأخذ بها ومحاولة إصلاح العیوب
الترقیة على أساس الأقدمیة: المطلب الأول

رد في وظیفة معینة تقوم هذه الترقیة على أساس اعتماد الفترة الزمنیة التي یقضیها الف
منذ بدایة تعیینه بحیث یمكن في كل درجة وظیفیة مدة زمنیة محددة ومن ثم یرتفع إلى درجة 

.أعلى
وقد یوضع الأفراد الجدد تحت الاختبار لفترة معینة تختلف هذه المدة حسب القوانین 

الفترة في حساب المعمول بها والأنظمة الداخلیة المطبقة في الإدارة، فلا تدخل هذه 
إلا إذا احتفظ بهم فیعتبر تعیینهم أقدمیتهم منذ أول تاریخ استلامهم للعمل أي فترة 1.الأقدمیة

تجریبیة،كما یدخل في حساب الترقیة عن طریق الأقدمیة التي تغیب فیها الموظف عن 
العمل بسبب المرض أو حادث سواء كانت في مكان العمل أو خارجه أو الانجازات 

وحة بموافقة المشرع كأداة الخدمة العسكریة مثلا أو أداء واجب انتخابي أو إنجاب الممن
.الأطفال وغیر ذلك من الأسباب المشروعة

ویفتقد الأفراد حقهم في الأقدمیة لأسباب متعددة منها تركهم للعمل أو فصلهم عن 
فشلوا في العودة العمل لأسباب مهنیة أو لمخالفتهم لتعلیمات التغیب عن العمل خاصة إذا 

.لاستلام عملهم فور استدعائهم

الدار الجامعیة للطبع والنشر والتوزیع،،)من الناحیة العلمیة والعملیة(إدارة الموارد البشریةصلاح الدین محمد عبد الباقي،1
.122ص ،2000مصر،الاسكندریة،
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وبالنسبة لاتخاذ الأقدمیة كأسس للترقي یطرح سؤال وهو هل تحسب الأقدمیة على 
أساس الإدارات أو على أساس المشرع ككل أو أساس عدة مشروعات طالما أنها تابعة أو 

.مملوكة لشخص أو هیئة واحدة
على أساس الأقدمیةایجابیات الترقیة : الفرع الأول

:للترقیة بالأقدمیة عدة مزایا نذكر منها
ترقیة أنتحقیق العدالة والموضوعیة بین جمیع الموظفین وعدم وجود تحیز على اعتبار -

الفرد من وظیفة إلى أخرى مرتبطة بطول مدة خدمته في الإدارة لان طول الخدمة هذه قد 
خلال سنوات الخدمة التي قضاها فیها بهذا فان أكسبته خبرة ومهارة بحكم ممارسته لوظیفته 

.الموظف أصبح على كفایة وأكثر قدرة على حمل مسؤولیات الوظیفة الأعلى المرقى إلیها
.التقلیل من المنازعات الداخلیة والخلافات الخاصة بالترقیة بین الإدارات والموظفین-
.ریب اللازم لشغل الوظیف الجدیدةإتباع هذا المبدأ یجعل الإدارة حریصة على توفیر التد-
تعتبر الترقیة على هذا الأساس مكافأة من جانب المؤسسة للموظف مقابل السنوات التي -

.قضاها في خدمتها 
یرتب كل فرد أعباءه المستقبلیة على أساس ما توقعه من زیادة في الدخل عن طریق -

صلحة،فالنقابات تستعین بهذا النظام الترقیة حیث كلما أمضى فترة زمنیة معینة في خدمة الم
لكي تعین موظفیها، وبذلك انه كلما زادت مدة العمل في الإدارة كلما زادت فترة معرفته 

.ثغرات العمل والنقائص ومجریات العمل 
.تجعل الأقدمیة الجمیع یقوم بواجبهم في العمل دون القلق وخوف من مستقبلهم-
.یتمیز بالبساطة في التطبیق-
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الأقدمیةسلبیات الترقیة على أساس : الفرع الثاني
مما لا شك فیه أن الترقیة تثیر مشاكل كبیرة في التطبیق أي أنها لا تتمیز بالبساطة 

هل هو من تاریخ التعیین أم تاریخ الأقدمیةوالسهولة في تطبیقها مثال ذلك تاریخ احتساب 
:1یترتب على تطبیقها واتخاذها كمعیارمیةالأقدالترسیم، بالإضافة إلى كل ما سبق فان 

تؤدي إلى الإضرار بحسن سیر العمل وذلك بإسناد الوظائف لغیر الجدیرین بها حیث لا . 1
.یوجد معیار یوضح الكفاءة للوظائف العلیا من غیرها 

.تتجاهل الأقدمیة الاستعدادات والفروق الشخصیة من الأفراد. 2
الترقیة آلیة محضة ولیس على الموظف إلا أن ینتظر دوره في إتباع هذا المبدأ یجعل 3

.الترقیة وهذا ما یؤدي إلى إشاعة روح الیأس بین العاملین
.تؤدي الأقدمیة إلى غلق الطریق أمام الكفاءات الممتازة. 4
تؤدي إلى عدم الرضا من صغار الموظفین ذوي الخبرات مما یؤدي إلى بأسهم وفشلهم . 5

2.لأمر الذي ینعكس على إنتاجیتهممنذ البدایة ا

كما أنها تؤدي إلى إطالة مسیرة الترقیة في حالة إتباع مبدأ الأقدمیة المطلقة ویبقى عدد . 6
كبیر من العاملین في درجاتهم مدة طویلة حتى یأتي علیهم الدور، الأمر الذي یؤدي إلى 

عوامل الدفع والحركة، حرمان الإدارة من عنصر الشباب الذي یعتبر عاملا، لا یعوض من
فضلا عن انه یؤدي إلى إشاعة الیأس والعقم في قلوب الرجال كان یمكن ان یبذلوا أحسن ما 

3.لدیهم من قدرات لو أسندت إلیهم المسؤولیات في الوقت المناسب

للترقیة وهو الأمر أخرىجعلت من المشرعین والقانونیین یفكرون في إیجاد سبلهذه العیوب 
یستدعي إیجاد الترقیة بالإختبار ،لأن نظام الأقدمیة و كما یرى أغلب الباحثین الذي 

.ویجمعون علیه أنه نظام تقلیدي یقتل روح المنافسة والمبادرة لدى الموظفین 

.175ص ،1989،دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائرالثانیة،الطبعة ، مذكرات في الوظیفة العامةمحمد أنس قاسم، 1

.84ص مرجع سابق،نسیمة أحمد صید، 2

.176ص مرجع سابق،محمد أنس قاسم، 3
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ارالترقیة أساس الإختی: مطلب الثانيال
هذا التي یحققها ویعتمد هذا النوع علیه عناصر الكفاءة وعلى أساس الإنجازات
سلوب الهدف من الموظف بعض النظر عن طول مدى خدمته أو عدمها ویحقق هذا الأ

دائهم للمهام الموكلهم ،ویتماشى أیجاد حافز لدى الموظفین لزیادة كفاءتهم وتحسین إالترقیة ب
1فضل العناصرأختیار إداریة السلیمة بستراتجیة الإمع الإ

دارة مطلقة وقد تكون للترقیة قد تكون حریة الإختیار الموظف الصالح إدارة في وحریة الإ
ن معظم الدول أشارة بقدامیة وقد تتعلق باكفاءة مع الإیدة لمعاییر معینة وقد تتعلق بالأمق

2یدة دارة مقصبحت سلطة الإأختبار و سس ومعاییر للإأالمعاصرة حالیا وضعت عنه 

إما یكون كما أنهذا المعیار یقتضي قیام الإدارة باختبار بعض الأفراد و هذاالإختیار 
مطلق من كل قید وإما أن یكون مقید بشروط تتعلق بالكفاءة والصلاحیة ویلاحظ أن أسلوب 
الإختیار المطلق كان یطبق في الماضي بصورة واسعة،واتجهت قوانین الوظیف العمومي 

لطات المطلقة للإدارة ووضعت بعض الضوابط والشروط للترقیة ومع ذلك إلى الحد من الس
وتقیید سلطة الإدارة یقتضي وضع .بقیت سلطة الإدارة مقیدة بالنسبة لبعض الوظائف العلیا

:معیار كأساس للإخنیار ویوجد ثبلث معاییر في هذا الصدد آلا وهي
الإمتحانات -
الوضع تحت التجربة -
ویة التقاریر السن-

:خصصتمذكرة لنیل شهادة الماستر في الحقوق في التشریع االجزائري،حقوق الموظف العموميزروق إسماعیل،1
.46ص،2011الجزائر، سكرة،بجامعة محمد خیضر قانون إداري،

مذكرة لنیل ،06/03حقوق الموظف العمومي في التشریع الجوائري والتشریع المقارن في ظل الأمر، هاجر بن ثامر2
.84ص،2010الجزائر،، جامعة محمد خیضر بسكرة،تخصص قانون إداري،شهادة الماستر في الحقوق
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إیجابیات الترقیة على أساس الإختیار:الفرع الأول
:إن الترقیة بالإختیار تحقق المزایا التالیة

.تتیح للإطارات النشیطة في الإدارة فرصة الترقیة :أولا 
.تتیح للكفاءات الممتازة فرصة الترقیة حتى ولو لم تكن لها الأقدمیة :ثانیا
هذه الطریقة نحقق فرصة التنافس الشریف بین الموظفین ذوي الكفاءة وتتیح لهم :ثالثا

الفرصة لإبراز كفاءاتهم وقدراتهم 
.إیجاد الحافز لدى الموظفین لزیادة كفاءتهم وتحسین ادائهم لمهام الموكلة لهم :رابعا
ظیفة العامة الحد من سلطات الإدارة المطلقة ووضع ضزابط وشروط للترقیة في االو :خامسا

.
إجتذاب أفضل العناصر لشغل الوظائف الشاغرة في الادارة  والإحتفاظ بها في هذه : سادسا
1.الإدارة 

.85صسلبق،مرجع هاجر بن ثامر، 1
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سلبیات الترقیة على أساس الإختیار :الفرع الثاني
:من سلبیات هذه الطریقة ما یلي

.رالإداري یفتح الباب للموظف في أن یكون مدعاة أمام الإنحراف :أولا 
.هذا النظام یسمح بتدخل الإعتبارات والضغوطات السیاسیة :ثانیا
.هذا النظام یؤدي إلى عدم إطمئنان الموظف العام وعدم استقراره النفسي :ثالثا

كما أن عذا المعیار یتمیز بالتعقید ویتطلب وجود قیادة إداریة قادرة على إستخدام :رابعا 
1.معاییر موضوعیة 

صود مما سبق التطرق له أن الترقیة بالإختیار وكأنما الإدارة تختار بنفسها من المق
تشاء للترقیة،وهو الذي یؤدي الى البیرقراطیة الاداریة ویخلق مشاكل داهل المرفق العام او 
الادارة العمومیة بین المزظفین وهو ما یؤثر على الخدمة الاداریة المستفدین في ذلك المرفق 

النظام في نفوس الموظفین عدم الإطمئنان ویزیل الثقة أو الرابطة التي تجمعه ،ویبعث هذا 
.برئیسه الاداري  من جهة أو بالمرفق العام ككل من جهة اخرى 

كما ان نظام الاخنیلر یسمح لذوي النفوذ من اصحاب السلطة التحكم في مجریات الترقیة 
ن الذین یعملون في ذبك المرفق العام،داخل الادارة العمومیة وترقیة أقربائه من الموظفی

.2الامر الذي یزید من كره الموظف لادارته التي یعمل بها 

.86ص،مرجع سابقهاجر بن ثامر، 1

.320ص،مرجع سابقعوابدي عمار، 2
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من جهة اخرى فإن معاییر هذا النظام صعبة التطبیق ویجب ان یكون الرئیس الاداري 
كفؤ  لتطبیقها على الموظفین الذین قضوا الفترات المحددة قانونا ،ذبك أن الموظفین فیما 
بینهم یشكون قي نزاهة تلك الترقیة هذا إذا كان الرئیس الاداري لیست لدیه أدنى علاقة 

.ان العكس فلن تكون هنالك مشاكل بالموظفین أما لوك
كمعاملة وتبني الثقة المتبادلة عن طریق تلك الصفات التي یجب توفرها في الرئیس الاداري،

1.بینه وبین الموظفین وروح المسؤوبسة والرقابة وقدرى الاقناع 

.320صمرجع سابق،،عوابدي عمار1



الفصل الثاني
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المختصة بها الجهةشروط الترقیة و : الفصل الثاني 
للموظفین وتعتبر عنصرا محفزا واعترافا الإداريتنظیم المسارإطارتندرج الترقیة في 

.1بالقیمة المهنیة للموظف أثناء مزاولته لمهامه فمنظومة الترقیة تهم جانبین أساسیین
الأقدمیة لشرط أساسي انطلاقا من النقطة المتحصل علیها الترقیة في الرتبة وتتركز على : أولا 

.من طرف الموظف العام
الترقیة في الدرجة بناءا على ثلاثة طرق منها الترقیة بصفة مباشرة بعد تكوین :ثانیا 

متخصص أو بصفة غیر مباشرة بعد النجاح في امتحان الكفاءة المهنیة وأخیرا بناءا على 
.جدول الترقیةر بعد التسجیل فيیاالاخت

هذه الشروط الواجب توافرها في هذا الموظف محل الترقیة، یجب خضوعها إلى الرقابة 
وتجسیدها والعمل بها من طرف هیئة قانونیة لها تلك الصلاحیة، سیما المشرع اللجنة الإداریة 

ر قرار الترقیة المشروعیة بإصداإطارالمتساویة الأعضاء، هذه الأخیرة علیها إلزام قانوني داخل 
، بحیث الاختیارعلى أساس الأقدمیة أو على أساس صحیحا وخالیا من العیوب سواء كان 

الترقیة مثلا بالترتیب الوارد في كشف الأقدمیة ما لم یكن هناك مانع إجراءعن الإدارةتلتزم 
الذي تراه ا تملك السلطة التقدیریة من تحدید الوقت هقانوني یحول دون ترقیة الأقدم، إلا أن

.2مناسبا مع مصلحة العمل
كما تلتزم الإدارة عن إجراء الترقیة بالاختیار بإتباع ما یقرره القانون واللوائح لقیاس مستوى 
كفاءة الموظفین وذلك لضمان اختیار الأكفاء بین الموظفین لتولى الوظیفة الأعلى وعند تساوي 

.ظف الأقدمأكثر من موظف في الجدارة والكفاءة یرقى المو 

.26مرجع سابق، ص ل،غیدمصطفى ج1
.20ص مرجع سابق،، محمد یوسف، أحمد السباح2
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یترتب علیه تعدیل المركز القانوني للموظف بماإلىالترقیة ومن جهة ثانیة یؤدي قرار 
امتیازاته ویعتبر قرار الترقیة نافذا بمجرد صدوره من الجهة المختصة و من زیادة في مسؤولیاته

جاء أثاره لا یجوز أن یصدر القرار مع إر ولا یسري إلا اعتبارا من تاریخ صدور القرار بحیث
تاریخ لاحق، لما یشكله التأجیل من تعبید للسلطة الإداریة عن التاریخ المقرر للنفاذ، لأنه إلى

1.القرار وتاریخ النفاذإصدارلا ربما یختلف شرط كان محققا بین تاریخ 

خالیا من العیوب سنأ و كما یجدر لنا التنویه أنه إذا ما صدر قرار الترقیة صحیحا
حقا في ینشئللموظف أو من شملهم القرار الحق في الترقیة، أما إذا شاب القرار عیب فإنه 

الترقیة للموظفین الذین لم یشملهم قرار الترقیة، ولهم أن یطلبوا بهذا الحق من خلال رفع دعوى 
.لإلغاء القرار المعیب الذي أصدر بحقهم في الترقیة

ن الإداریة المتساویة الأعضاء لها دور كبیر في تسییر الحیاة المهنیة وعلیه فإن اللجا
طابع المشاركة الفعلیة في القرارات الفردیة المتعلقة بتسییر الموارد البشریة في وإضافةللموظفین 
2.العمومیة من جهة ومشاركة بعض أعضائها في بعض اللجان الخاصةالإدارات

المتساویة الأعضاء یعتبر دورا هاما وأساسیا لأنه الإداریةنة هذا الدور الذي تقوم به اللج
یخص فئة الموظفین الذین یعملون داخل المرفق العام، فهي التي لدیها مجمل الصلاحیات 

العامة، فتنظر في الشروط المتعلقة الإدارةالمهنیة للموظف العمومي داخل المتعلقة بالحیاة
.بالترقیة

.21، 20صمرجع سابق، صمحمد یوسف أحمد السباح،1
في ماجستیر لنیل شهادة ، سیاسة تسییر الموارد البشریة بالجماعات المحلیة، دراسة حالة لولایة میلة، مذكرة فون شراقع2

.146، ص 2006الجزائر،علوم التسییر، جامعة منتوري قسنطینة،
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معاییر الترقیة وشروطها : المبحث الأول 
یثیر موضوع الترقیة جدلا واسعا حول الأساس الأمثل الذي یمكن أن تقوم علیه وتختلف 

.هذه المعاییر من حیث طبیعتها 
كما تضمن القوانین الأساسیة للوظیفة العمومیة شروط الترقیة وإجراءاتها سواء كانت في 

.بنصوص وكیفیات مختلفةالدرجة أو في الرتبة 
معاییر الترقیة : المطلب الأول 

على المناصب فهي تسمح للإدارة بتحسین تساهم الترقیة في توسیع دائرة التنافس الداخلیة 
.كما تسمح للموظف بتحسین مستوى المهني وعدم الجمود في مستوى واحدأدائهممستوى 

لأن وجود تطبیق برنامج ویأتي هذا عن طریق مراعاة جملة من المعاییر التي تحكم الترقیة
واضح وجید للترقیة والابتعاد عن المحسوبیة التحیز والمحاكاة سیفسح فرص التقدم أمام 
الموظفین المجدین وبالتالي یؤدي إلى رفع معنویاتهم وتقویة روح الولاء والإخلاص للإدارة 

1.یة التي ینتمون لهاالعموم

الترقیة لم تخضع لاعتبارات موضوعیة بحیث ینظر إلیها كأسلوب إداري فإناوهكذ
.واجتماعي یهدف إلى تحقیق الصالح العام

كما أن أغلب الدراسات التي تناولت موضوع الترقیة بمختلف معاییرها سواء الموضوعیة أو 
2.الموضوعیة على الذاتیة أم العكسالذاتیة منها، هل تتغلب المعاییر 

الإداراتتتماثل بینها وبین لاةوالوظیفكما أن هاته المعاییر المتبعة في میدان الترقیة 
الأخرى بل تختلف من وظیفة إلى أخرى ومن سلك وظیفي إلى سلك وظیفي آخر بحسب نظرة 

.كل إدارة عامة

.91سابق، ص تیتات سلوى، مرجع 1
تنمیة وتسییر :، تخصصعلوم الاجتماعماجستیر فيشهادة سلیمة أحمد صید، الترقیة والفعالیة التنظیمیة، مذكرة لنیل 2

.52ص،2006الجزائر، سكیكدة،1955اوت 20الموارد البشریة، جامعة
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وهذه المعاییر تطبقها الإدارة العمومیة عن طریق اللجنة المتساویة الأعضاء التي تقوم أثناء 
الترقیة مراعاة هاته المعاییر، لأنها تعتبر كأساس توجیه لاختیار أكثر العناصر كفاءة من بین 

ة العلیا الأنسب والأمثل لشغل تلك الوظیفواختیارجملة من الموظفین الذین هم محل الترقیة، 
1.داخل المرفق العام

كما أن هذه المعاییر لیست محددة قانونا وإنما للجنة الإداریة المتساویة الأعضاء السلطة 
التقدیریة في توقیعها على الموظف العام داخل المرفق العام، ولیست على إطلاقها بل محدودة 

ظفین العامین داخل المرفق العام، أما قانونا لكي لا تتعسف الإدارة العامة في توقیعها على المو 
إذا تخلف إحداها في جملة من الموظفین محل الترقیة في الوظیفة العامة فلا یعد خللا في 
الترقیة بل تطبیق هاته الأخیرة علیهم بباقي المعاییر الأخرى كما أنها لیست محددة قانونا لا 

ریة المتساویة الأعضاء النظر فیها على سبیل الحصر ولا على سبیل المثال، بل للجنة الإدا
.لبات الوظیفة الجدیدة المرقى لهاوفقا لمتط

المعاییر الذاتیة للترقیة: الفرع الأول 
بالمعیار الذاتي أثناء ترقیة الموظف العمومي ةتدخل العدید من الاعتبارات في الترقیة الآخذ

:ومن أهم هذه الاعتبارات نذكر
للعمال والإدارات العمومیة اتجاه عملیة الترقیة خاصة بالنسبة للمعاییر الموقف المشترك: أولا 

2.الذاتیة بالإضافة إلى عدم تلاءم الأجور من حیث تغطیة النفقات والمصاریف العائلیة

على عوامل ذاتیة بدرجة كبیرة من عملیة الترقیة على غرار الإداراتاعتمدت هاته :ثانیا 
عوامل الكفاءة : نف استعمالها والالتزام بها على النحو التاليالعوامل الموضوعیة التي ص

كقاعدة أساسیة أخذهابالدرجة الأولى، ثم عوامل التكوین، ثم الأقدمیة على اعتبار أنه لا یمكن 
.أو الموظف العموميالإطاراتللدلالة على كفاءة 

المهني، دراسة حالة لمؤسسة الوطنیة للتبغ والكبریت، وحدة الخروب، قسنطینة، مذكرة لنیل شهادة الاستقرارحبلى فاتح، 1
.91ص ،2005الجزائر،تنمیة وتسییر الموارد البشریة، جامعة منتوري قسنطینة،:تخصص،ماجستیر في علوم الاجتماع

ص ،1996الجزائر،في علوم التسییر، جامعة قسنطینة،سعید قارة، نظام الترقیة في المؤسسات العمومیة، رسالة ماجستیر2
109.
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وح المعنویة أن هناك حول العوامل المؤثرة على الر ) جیمس وارثي ( أكدت دراسة  :ثالثا 
نوعین من العوامل الموضوعیة والذاتیة في إمكانیة تحقیق العمال للترقیة، إذ عبر أغلبیة العمال 
أنه رغم طول مدة خدمتهم إلا أنهم لم یحصلوا على الترقیة، لأن حجم القسم وعدم توافر 

تیة من المحسوبیة مؤهلات علمیة تجعل ترقیتهم أمر غیر ممكن إلى جانب تدخل المعاییر الذا
والوساطة، قرابة، إضافة إلى عدم اهتمام الإدارة بتطویر إمكاناتهم وجعلهم یفقدون كل طموح 

1.للترقیة

حول معاییر ترقیة الأفراد بالدافع المدني ) محمد بن مسعر ( هذا الأمر أكدته دراسة :رابعا 
وذلك من خلال 2006ومدى رضاهم عنها لدى أفراد قوات الطوارئ بالمملكة السعودیة سنة 

من %50عامل بنسبة 339استخدام المنهج الوصفي بتطبیق الاستمارة على عینة مكونة من 
: توصل إلى النتائج التالیة مجتمع البحث، وقد 

.أفراد العینة راضون بدرجة عالیة جدا من معیار الترقیة للناجحین في اختبار الترقیة-1
.الترقیة ومعاییرها لاختبارأفراد العینة راضون بدرجة علیا من معاییر الترشح -2
. الرضا بدرجة متوسطة عن تطبیق معاییر الترقیة-3
2.بین أراء عینة الدراسة نحو معاییر الترقیة وتطبیقهاإحصائیاتوجد فروق دالة -4

وخلاصة القول أن المعاییر الذاتیة للترقیة یقصد بها مدى رضا العاملین والموظفین على 
نتائج الترقیة هذا من جهة ومن جهة ثانیة مدى الاستعداد النفسي والشخصي للموظف ومدى 

ة الأعلى وهذا من أجل مزاولة عمله الجدید بكل جد وكفاءة إلى الوظیفالانتقالجاهزیته إلى 
.وجدارة واستحقاق

والمعاییر الذاتیة غالبا ما لا تطبق على الموظف العمومي محل الترقیة بل یكون الاعتماد 
على جملة المعاییر الموضوعیة في ترقیة هؤلاء الموظفین لأن المعاییر الذاتیة تتعلق بالفرد 

.إلیهوقابلیته للمنصب أو المركز القانوني المرقى ومدى جاهزیته

.52نسیمة أحمد صید، مرجع سابق، ص 1
.53نسیمة احمد صید، مرجع سابق، ص 2
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القابلیة ونفسیة الموظف العمومي، تنشأ من خلال تحقیق المعاییر و كما أن الجاهزیة
الموضوعیة أي أن للمعاییر الموضوعیة والذاتیة علاقة وثیقة فیما بینهما كما أن اللجنة الإداریة 

غلب معیار على آخر عن المعیار الآخر بل تحاول المختصة في توقیع هاته المعاییر لا ت
المعاییر الموضوعیة وجملة المعاییر الذاتیة بشكل یتماشى مع الموظف محل التوفیق بین جملة

.الترقیة في الوظیفة العامة
المعاییر الموضوعیة للترقیة: الفرع الثاني

یثیر موضوع الترقیة كثیرا من الجدل حول الأساس الأمثل الذي یمكن أن تقوم علیه الترقیة 
لشغل مناصب علیا، لذا الأكفاءلتحقیق نوع من الرضا الوظیفي وعدم تحیز الإدارة في انتقاء 
:یليكان لزاما وجود معاییر موضوعیة تحكم الترقیة التي أبرزها ما

دمیةمدة الخدمة أو الأق:أولا 
تعتمد الترقیة بالأقدمیة على مصب فترة زمنیة محددة تحددها القوانین والأنظمة في كل دولة، 
فیرجع الموظف من فئة إلى أخرى أو من درجة إلى درجة أخرى أعلى منها بنفس الفئة، إذا 
قررنا إتباع مبدأ الأقدمیة ومدة الخدمة، فالعامل الجدید سوف یكون لدیه الحافز على العمل 

ه دوزیادة الكفاءة والاستمرار في شغل الوظائف لكن لیس بصورة كبیرة فمبدأ الأقدمیة لیس وح
.ولكن هناك مبدأ آخر یجب القیام علیه هو مبدأ الكفاءةللاستمرارالكافي 
الكفاءة والجدارة: ثانیا 

عن تتم الترقیة وفق هذا المعیار على أساس اجتهاد وتفاني الموظف في عمله بشكل ممیز، 
باقي زملائه بنفس الدرجة، وتقاس الجدارة هنا بمجموعة عناصر، منها ما یتصل بالكفاءة 

، وغیر ذلك من الأمور التي تترك على سبیل تقدیم الإداریةالفنیة، ومها ما یتصل بالكفاءة 
الإدارة یجب أن تعطي أهمیة كبیرة لمعیار الكفاءة كأساس للترقیة، ذلك لتحدید ، كما أن الإدارة

.1أفضل الأفراد الذین یصلحون لشغل وتحمل أعباء الوظائف العلیا

.33دل، مرجع سابق، ص یغمصطفى ج1
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الجمع بین الأقدمیة والجدارة: ثالثا 
تعتمد أغلبیة الدول في أنظمتها الخاصة بالخدمة المدنیة طریقة جمع بین الأقدمیة والجدارة 

الأسلوبین ویتم كمعیار في ترقیة الموظفین، وذلك لتلاقي العیوب الناجمة عن الأخذ بأحد 
:الجمع بین الأسلوبین بإحدى الصور التالیة

.بالجدارة بالنسبة للوظائف القیادیةو تتم الترقیة بالأقدمیة بالنسبة للوظائف الدنیا،) 1
یشغل القسم الأول منها بالترقیة عن طریق الأقدمیة، : قسمینإلىالشاغرةالوظائفتقسم ) 2

.لترقیة على أساس الجدارةبینما یشغل القسم الثاني منها با
.تتم الترقیة على أساس الجدارة، على أن یكون المترشح قد أمضى فترة زمنیة معینة) 3
كفاءة الشخص أو نجاحه في الفترة الماضیة ثم قدرته على القیام بأعباء ومسؤولیات الوظیفة ) 4

1.الجدیدة

الحالیة أو التي قضاها في خدمة أقدمیة الشخص أو عدد السنوات التي قضاها في وظیفته ) 5
.المؤسسة

تقدیر هذا المعیار :رابعا 
هذا الأساس قد یكون موضوعیا أكثر من غیره خاصة إذا وجد مجال للتحیز الرؤساء أو ) 1

.والموظفینالإدارةعدم عدالتهم في التقییم ویقلل من الخلافات بین 
یخلق الولاء والانتماء للمؤسسة، بحیث تعتبر الترقیة بمثابة حلم یجعل من جمیع الموظفین ) 2

.إلیهایحاولون الوصول 
.ینمي العلاقة أو الرابطة بین الموظف وإدارته العامة وبینه وبین الموظفین الآخرین) 3
.لذي یعمل داخلهالعام اوالمرفقبعث روح حب العمل للموظف وإخلاصه وتفانیه لوظیفته ) 4

شروط الترقیة : الثانيالمطلب
على الترقیة في درجة إلى 59–85لقد اعتمد المشرع الجزائري وبإلحاح في المرسوم 

تبشیر بتعویض الأفراد عن أقدمیة معینة في ظل شروط محددة أوأساسدرجة أعلى واعتبره 

.40، مرجع سابق، ص جبلي فاتح1
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ترقیة الموظف دون تغییر الوظیفة ویكون ذلك حسب أقدمیة الموظف إلىالترقیة في الدرجة 
لشرط أساسي فربط معیار الترقیة في الدرجة مباشرة بأنظمة الأجور، لما لذلك من تأثیر على 

1.علاوة الأقدمیة

كما أن للترقیة في الرتب جملة من الشروط التي یجب توافرها في الموظف محل الترقیة، 
راعیها اللجنة المتساویة الأعضاء أثناء الترقیة، مغایرة تماما عن تلك التي في هذه الشروط ت

تقدم الموظف في مساره المهني وذلك بالانتقال من إلىسابقتها، لأن الترقیة في الرتب، تشیر 
السلك الأعلى مباشرة ویصحب هذا إلىالرتبة الأعلى مباشرة في نفس السلك أو إلىرتبة 

.الوظیفة، وبالتالي فهي بمثابة توظیف داخليتغییر فيالأخیر 
لم یتعرض إلى للحوافز المعنویة 59–85وتجدر الإشارة أن المشرع وفي ظل المرسوم 

الإیجابیة صراحة، حیث كفل جوانب منها لدى تحدیده لحقوق الموظف مثل الاستقرار الوظیفي 
.الخ...الاجتماعیةوالخدمة 

الترقیة في الدرجةشروط : الفرع الأول
نصت جمیع النصوص القانونیة للوظیفة العمومیة على الترقیة في الدرجة فنجد ذلك في 

:یليمنه على هذا النوع التي نصت على ما106حیث نصت المادة 03–06الأمر 
مباشرة، وتتم بصفة مستمرة الأعلىالدرجة إلىفي الانتقال من درجة تتمثل الترقیة في الدرجة

2.حسب الوتائر والكیفیات التي تحدد عن طریق التنظیم

شروط الترقیة في الدرجة جدول یبین لنا المدد القانوني إلىوفیما یلي یأتي وقبل التطرق 
3.للترقیة في الدرجة ضمن سلك الوظیفة العمومیة في الجزائر

.126، مرجع سابق، ص فعقون شرا1
.سابق، مرجع 03-06من الأمر 106المادة 2
المحدد للشبكة الاستدلالیة بمرتبات الموظفین، ونظام دفع 2007سبتمبر 29المؤرخ في 304- 07المرسوم الرئاسي رقم 3

.12، ص 2008سبتمبر 30الصادر بتاریخ 61رواتبهم، الجریدة الرسمیة، العدد 
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المدة القصوىدة المتوسطةالمالمدة الزمنیةالترقیة في الدرجة
درجة إلىمن الدرجة 

أعلى منها مباشرة
أشهر6وسنوات3سنوات3أشهر6سنتان و

سنة42سنة36سنة30درجة12:المجموع

المحدد الشبكة 2007سبتمبر 29المؤرخ في 304–07: حسب المرسوم الرئاسي رقم
.رواتبهمالاستدلالیة بمرتبات الموظفین ونظام دفع 

یترجم تعویض الخبرة بزیادة استدلالیة تبعا لوتیرة الترقیة ویشترط على الموظفین أن تتوفر 
أشهر كحد أقصى 6وأشهر كحد أدنى وثلاث سنوات6فیهم شروط الأقدمیة ما بین سنتین و

درجة تعلوها مباشرة، وقد وزعت سنوات الأقدمیة على ثلاث وتائر وهي إلىمن درجة للانتقال
من ضمن اثنانأربعة، أربع والدنیا : المدة الدنیا والمتوسطة والقصوى، وتكون حسب النسب

عشرة موظفین، وهذا یعني ترقیة أربعة موظفین على أساس المدة الدنیا وأربعة على أساس 
304-07من المرسوم 12القصوى، وهذا طبقا لنص المادة على أساس المدى واثنانالمتوسط 

توفرت فیه السنة المعتبرة الأقدمیة المطلوبة إذایستفید الموظف من الترقیة في الدرجة «بقولها 
1».من ضمن موظفین2و4و4وتكون في المدة الدنیا، المتوسطة والقصوى

وتجدر الإشارة إلى انه إذا ما أقرت القوانین الخاصة وبرتبتین فقط للترقیة في الدرجة 
حیث 12ضمن عشرة موظفین وهو الأمر الذي أكدته المادة 4و6:فالنسبة تتغیر ویصبح

كرس القانون الأساسي الخاص وتیرتین للترقیة في الدرجة، فإن النسب تحدد وإذا«نصت على 
2ضمن عشرة موظفین 4وبستةعلى التوالي 

.مرجع سابق،304- 07من المرسوم 12المادة 1
.، مرجع سابق304–07المرسوم من 12المادة 2
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من نفس المرسوم تتم 13وتكون حقا مكسب بالمدة القصوى وهو ما نصت علیه المادة 
.1الترقیة في الدرجة بقوة القانون حسب المدة القصوى

كما یمكن للموظف المنتدب، طول مدة انتدابه أن یرقى في رتبته الأصلیة في الدرجة على 
المشار له سابقا، وهو 59–85من المرسوم 96سطة، وهذا طبقا للمادة أساس المدة المتو 

.المتضمن القانون الأساسي للوظیفة العامة03–06من الأمر 133الأمر الذي أكدته المادة 
حیث نصت الانتداب هو حالة الموظف الذي یوضع خارج سلكه الأصلي أو إدارته 

السلك من حقوقه في الأقدمیة وفي الترقیة في الأصلیة مع مواصلة استفادته في هذا
2...الدرجات

أما بخصوص الموظف الذي تابع تكوین متخصص یكمن في ترقیته في الدرجة فیمنح درجة 
للموظفین الذین خضعوا لدورات تكوینیة من أجل تحسین مستواهم أو تجدید المعلومات إضافیة
أشهر ویمكن أن تتجاوزها سواء كان الأمر داخل أو خارج الجزائر، طبقا لنص المرسوم 9لمدة 
المتعلق بتكوین الموظفین وتحسین مستواهم وتجدید 1996مارس 03المؤرخ في 92–95

3.معلوماتهم الشخصیة

ویرقى الموظف الذي شغل وظیفة علیا في الدولة أو منصب عالي، ترقیة على أساس المدة 
یستفید "304–07من المرسوم 14الدنیا في رتبته الأصلیة وهذا حسب منطوق المادة 

رجة بقوة حسب الموظف صاحب منصب عالي أو وظیفة علیا في الدولة من الترقیة في الد
.... "المدة الدنیا 

هاته الشروط لیست مذكورة في القانون على سبیل الحصر بل هناك بعض الإدارات 
العمومیة في التنظیم الداخلي لها تشترط شروط أخرى أي أن هاته الشروط تختلف من إدارة إلى 

.، مرجع سابق304-07من المرسوم ،13المادة 1
.، مرجع سابق304-07من المرسوم ،133المادة 2
.المتعلق بتكوین الموظفین وتحسین مستواهم وتحدید معلوماتهم1996مارس 03المؤرخ في 92-96المرسوم 3
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م أو إلى التنظی03–06إدارة أخرى ویبقى تطبیقها خاضع للقانون الأساسي للوظیفة العامة 
1.إدارة أو مرفق عامالداخلي لكن

شروط الترقیة بالرتبة: الفرع الثاني
تتمثل الترقیة في الرتبة في تقدم الموظف 03–06من المرسوم 107نصت علیه المادة 

على مباشرة في نفس السلك أو في الرتبة الأإلىفي مساره المهني، وذلك بالانتقال من رتبة 
:الآتیةمباشرة حسب الكیفیات السلك الأعلى 

على أساس الشهادة من بین الموظفین الذین تحصلوا خلال مسارهم المهني على الشهادات -
.والمؤهلات المطلوبة

.بعد تكوین متخصص-
.عن طریق امتحان مهني-
على سبیل الاختیار عن طریق التسجیل في قائمة التأهیل بعد أخذ رأي اللجنة المتساویة -

الذین یثبتون الأقدمیة المطلوبة لا یستفید من الترقیة عن طریق الأعضاء من بین الموظفین
2.التسجیل في قائمة التأهیل مرتین متتالیتین

الملاحظ أن هذه المادة تعرضت لموضوع الترقیة الاختیاریة من الجانب الإجرائي فقط أي 
تخضع الاختیاریةمنها، والجدیر بالذكر أن الترقیة للاستفادةمن جانب الشروط الواجب توافرها 

دائما لشرط الأقدمیة في الرتبة، والتأهیل الوظیفي والكفاءة المهنیة وهذه شروط عامة یتعین 
توافرها في كافة الموظفین سواءا كانوا خاضعین للأسلاك المشتركة أو الأسلاك الخاصة حسب 

3.القطاعات التي ینتمون إلیها

بإشفاء عدد السنوات الاختیاریةالتي تعني الاستفادة من الترقیة الأقدمیةن شرط أما ع
المطلوبة في الرتبة التي ینتمي إلیها الموظف وبما أن القانون الأساسي للوظیفة العامة لم 

.، مرجع سابق304–07من المرسوم 14المادة 1
.، مرجع سابق03–06من الأمر 107المادة 2
.100ت سلوى، مرجع سابق، ص اتیش3
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یفصل بشكل نهائي فیما یتعلق بشرط الأقدمیة فقد ترك مهمة تجدید الأقدمیة للقوانین الخاصة 
1989دیسمبر 5المؤرخ في 244–89ك القوانین المرسوم التنفیذي رقم ومن بین تل

المتضمن القانون الأساسي الخاص المطبق على الموظفین المنتمین للأسلاك المشتركة 
جویلیة 25المؤرخ  في 229–90العمومیة والمؤسسات، المعدل والمتمم بالمرسوم للإدارات 
105–94وكذا المرسوم التنفیذي 1991مارس 23المؤرخ في 79–91والمرسوم 1990

جانفي 19المؤرخ في 04–08أیضا المرسوم التنفیذي رقم 1994ماي 09المؤرخ في 
حسب الاختیاریةقصد الاستفادة من الترقیة ، والتي حددت الأقدمیة الواجب توافرها2008

1.الرتبة وتقدر الأقدمیة في الرتبة بعشر سنوات من الخدمة الفعلیة

أما العنصر الأخر الذي یكمل عنصر الأقدمیة الذي یكمل عنصر الأقدمیة هو وجوب 
تسجیل الموظفین الذین یتوفر فیهم شرط الأقدمیة في قوائم التأهیل، في كل سنة حسب 

الإداریةحدود عشرة بالمائة بعد استشارة اللجنة المناصب الشاغرة المخصصة للترقیة في
.المساویة الأعضاء

المتعلقة بكیفیة إعداد قوائم 2001مارس 10المؤرخة في 86هذا كما أخذت التعلیمة رقم 
2.التأهیل للالتحاق برتبة أعلى

:المكتسبةالأقدمیة * 
.یمكن الأخذ بعین الاعتبار الأقدمیة العامة-
.شغل منصب عالي والذي یشكل أیضا معیار امتیاز-
.دورات التكوین وتحسین المستوى-

.101، ص تیشات سلوى، مرجع سابق1
.2001مارس 10المؤرخة في 86التعلیمة رقم 2



شروط الترقیة والجھة المختصة بھاالفصل الثاني

37

:الجهة المختصة بالترقیة: المبحث الثاني
تنشأ في كل إدارة عمومیة " تنص على 91-96من المرسوم 70طبقا لنص المادة 

تكوینیة وتحسین المستوى وتجدید لجنة مكلفة بانتقاء الموظفین المدعوین لمتابعة دورة
تعد اللجنة قائمة تأهیل تطابق الشروط التنظیمیة والقانونیة الإطارالمعلومات وفي هذا 

الأساسیة وتحدد مقاییس الانتقاء ذات صلة بالمؤهلات المهنیة وبالتقویم المهني للموظفین 
.1المعنیین

لحیاة الشخصیة للموظف هذي اللجنة أو الجهة القانونیة تختص بأي شيء یمس با
وفي نفس المادة تنص على نشأة الأعضاءالمتساویة الإداریةالعمومي ویطلق علیها اللجنة 

:وتكوین هذي اللجنة حینما نصت على
:وتتكون هذي اللجنة من

السلطة المخولة صلاحیة التعیین، رئیسا.
 لتكوین، عضواالسلك أو الرتبة المعنیة باإزاءعضو منتخب من لجنة المستخدمین.
 عضوا، ویمكن الإقصاءمسؤول تسییر المستخدمین والمسؤول المكلف بالتكوین، عند

".للجنة أن تستعین بأي شخص مؤهل ترى فائدة فائدة في استشارته
وعلیه فاللجنة المتساویة هي اللجنة المخولة لها قانونا صلاحیة النقل، الترقیة، وباقي 

الإدارةمع بالإشراكالعامة، وذلك الإدارةالأمور التي تتعلق بالحیاة المهنیة داخل 
، وتكون محددة قانونا في التنظیم الداخلي للجنة الإداريالعمومیة ممثلة في رئیسها 

.یة الأعضاءالمتساو الإداریة

.91- 96من المرسوم 70المادة  1
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ماهیة اللجنة المتساویة الأعضاء: المطلب الأول
تعتبر اللجنة متساویة الأعضاء جزءا من نظام الوظیفة العمومیة ومفهوم المرفق العام، 

ما إلا(1966جوان 2غایة إلىوالجزائر بعد استقلالها عملت بقانون الوظیفة العامة الفرنسي 
، وهكذا أنشئت اللجنة الإداريوهو قانون یتبنى هذا النظام ). تعارض منه مع السیادة الوطنیة

133- 66المتساویة الأعضاء في ظل القانون الأساسي العام للوظیفة العامة الصادر بالأمر 
المحدد 1966جوان 02المؤرخ في 143-66، وینص المرسوم 1966جوان 2المؤرخ في 

.جان المتساویة الأعضاء وتشكیلها وتنظیمها وعملهالاختصاص الل
ولقد أسندت للجان المتساویة الأعضاء مهام استشارته لم تكن واسعة بالقدر الكافي الذي 

1.إلخ...یسمح بحمایة حقوق الموظف في النقل والترقیة والتأدیب، والتعیین

ا ولا شاملا ولم یتم سد لم یكن كافی) 143-66(كما أن النص التنظیمي لهذا القانون 
.سنة18هذا الجانب واستكماله إلا بعد حوالي 

، ممثلة في المرسومین 1984لم تعرف المراسیم التنظیمیة الضروریة النور إلا في عام 
المحدد لاختصاص اللجان الإداریة المتساویة 1984جانفي 14المؤرخ في 10-84العامین 

الصادر في نفس التاریخ، المحدد لكیفیات 11-84الأعضاء وتشكیلها وتنظیمها وعملها، و
جعل هاذین النصین ظفین في اللجان المتساویة الأعضاء، الأمر الذي تعیین ممثلین عن المو 

) سنة قبل ظهور النص الجدید(133-66قتهما، أي في نهایة العمل بالأمر یأتیان في غیر و 
.وقبل سنة من صدور القانون الأساسي، المنبثق عن القانون العام للعمال

نص جدید ، صدر1978أوت 05وتطبیقا لنصوص القانون العام للعامل الصادر في
1985مارس 23المؤرخ في 59-85هذا النص هو المرسوم 133-66حل محل الأمر 

العمومیة والذي اعتبر بمثابة والإداراتالمتضمن القانون الأساسي النموذجي لعمال المؤسسات 

.15:30على الساعة 27/04/2015الاثنین  Site.google.com/site/ naamiomar.1
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ت الطابع ومیة من جهة والقانون النموذجي للمؤسسات ذامالقانون الأساسي العام للوظیفة الع
.الإداري

) الموظف–الإدارة (لجنة متساویة الطرفین 11ستحدث هذا المرسوم بمادته ولقد إ
أسند لها المهام ما كانت مسندة لها من اللجنة المتساویة الأعضاء 1واسماها لجنة الموظفین

وقفزة السابقة غیر أنه وضح مسائل الطعن من لجنة وآجال وغیر ذلك، ویعتبر هذا النص مهما 
والإدارة العمومیة الجزائریة لو وضحت أحكامه ننوعیة في جهود تطویر الهیاكل الاستشاریو 

.بنصوص تنظیمیة تطبیقیة
فلقد أحالت بعض أحكامه كیفیة التطبیق على القوانین الأساسیة الخاصة وفي ظل 

- 84و10-84أو السیر أو غیر ذلك یعتمد على المرسومین الاعتماد في إجراءات الاختیار
السابقین اللذین تعلقا بتنظیم اللجنة المتساویة الأعضاء والتعلیمات الصادرة عن المدیریة 11

العامة الوظیفیة العمومیة، لا یمكن بأي حال أن ترقى إلى مستوى التشریع كما أن هذا المرسوم 
ل المرسوم ظف دون أن یأتي لها ببدیل مثو ألغى أحكام بعض المراسیم المهمة من تسییر الم

، المتعلق كیفیة تطبیق الأحكام التشریعیة الخاصة 1982سبتمبر 11المؤرخ في 82-302
.بعلاقات العمل الفردیة الذي لم یستثنى منه إلا بعض المواد

62أما عن اللجان المتساویة الأعضاء المعمول بها حالیا فقد أنشأت بموجب المادتین 
المتضمن القانون الأساسي للوظیفة 2006ولیو ی15المؤرخ في 03-06من الأمر 63و

- اللجان الإداریة المتساویة الأعضاء: للعمومیة المتمثلة في ثلاث لجان مشاركة للموظفین هي
.2اللجان التقنیة-لجان الطعن

وما دمنا بصدد اللجان المتساویة الأعضاء، یجدر أن نشیر بأن المشرع غیر من 
لإداریة للتمییزها عن اللجان متساویة الأعضاء في المؤسسات تسمیتها السابقة فأضاف لها ا

والهیاكل الأخرى، وأسند لها نفس المهام التي كانت تطلع بها في السابق، وفي انتظار صدور 

.المتضمن القانون الأساسي النموذجي لعمال المؤسسات والإدارات العمومیة59- 85المرسوم 11المادة  1

.، مرجع سابق03- 06من الأمر 62المادة  2
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النصوص التنظیمیة المحددة لاختصاص هذه اللجان وتشكیلها وتنظیمها ونظامها النموذجي 
یبقى ، 03-06من المرسوم 73على ذلك المادة كما نصتالانتخاباتالداخلي وكیفیة سیر 

والتعلیمات 11-84و10-84خاصة المرسومین . 1العمل ساریا بالنصوص التنظیمیة السابقة
.الصادرة عن المدیریة العامة للوظیفة العمومیة

الإداریة المتساویة الأعضاء اللجانفإن استشارة هاته 10-84ووفقا لأحكام المرسوم 
:2یة في المسائل التالیةتكون إلزام

.تمدید التربص.1
.نتداب التلقائي أو النقل التلقائيالإ.2
.الترقیة في الدرجة أو الرتبة.3
.ستدعاء لأسباب شخصیةالإ.4
.العقوبة من الدرجة الثانیة.5
.الإدماج في السلك المنتدب فیه.6
.دول السنوي للحركاتجال.7
.ستقالةرفض الإ.8
الأعضاءتعریف اللجنة المتساویة : الفرع الأول

هي هیئة استشاریة استحدثها نظام الوظیفة العمومیة : اللجنة المتساویة الأعضاء 
وحسب تطبیق النصوص القانونیة، ، الغرض منها إشراك الموظف في تسییر حیاته المهنیة

والحرص على أن تكون السلطة التقدیریة عادلة وفق ضوابط وإجراءات، لها دور قانوني هام في 
تسییر حیاة الموظف العمومي مهنیا، وتتشكل من طرفین هما الموظفین من جهة والإدارة من 

.، مرجع سابق03-06من الأمر 73المادة  1

دیوان المطبوعات وأخلاقیات المهنة،الوظیفة العمومیة بین التطور والتحول من منظوم تسییر الموارد البشریةسعید مقدم،2
.364ص،2010الجزائر،الجامعیة،
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عضاء الممثلین جهة، وبعدد متساوي مع عدد الأعضاء الممثلین للموظفین بقدر عدد الأ
.ترأسها السلطة التي لها صلاحیة التعیین ، و للإدارة

فقد عرفت اللجنة المتساویة 63بالتحدید نص المادة و 03-06و حسب المرسوم 
تنشأ اللجنة متساویة الأعضاء، حسب الحالة لكل رتبة أو مجموعة رتب " الأعضاء على أنها 

1"هیلها لدى المؤسسات والإدارات العمومیةأو سلك أو مجموعة أسلاك تتساوى مستویات تأ

أي أن اللجنة الإداریة متساویة الأعضاء تنشأ لكل رتبة أو مجموعة رتب أو سلك أو 
مجموعة أسلاك، كأنه شرط أساسي لقیام اللجنة المتساویة الأعضاء، فإذا توافر الشرط وجب 

رتبة أو عدة رتب سلك أو عدة قیام اللجنة المتساویة الأعضاء بهذا الشرط المتمثل في وجود
أسلاك كما تعتبر اللجنة الإداریة المتساویة الأعضاء كضمانة من ضمانات الممنوحة للموظف 
العام في مواجهة الإدارة العامة على اعتبار أنها تكون ذات سلطة وسیادة على الموظفین، 

لات وخاصة الترقیة فأنشئت هذه اللجان للحد من تجاوزات  الإدارة العامة في جمیع المجا
.2منها

تشكیلة اللجنة المتساویة الأعضاء: الفرع الثاني
، فإن عهدة أعضاء اللجنة المتساویة 10- 84من المرسوم 5طبقا لنص المادة 

.سنوات قابلة للتجدید3هي ) المنتخبون والمعنیون(الأعضاء 
الوالي بعد موافقة ، في فائدة المصلحة بقرار منإطالتهاویمكن تقصیر مدة العضویة أو 

.3المدیریة العامة للوظیفة العمومیة
واستنادا إلى المادة الرابعة من نفس المرسوم، فان عدد الأعضاء في كل لجنة من 

الصادر عن المدیریة 1984أفریل 09اللجان المتساویة الأعضاء فتحدد القرار المؤرخ في 
4:لجدول التاليالعامة للوظیفة العمومیة، وهو كما هو موضح في ا

.، مرجع سابق03-06من الأمر 63المادة  1

36صمرجع سابق،سعید مقدم، 2

.10- 84من المرسوم 5المادة  3

.، مرجع سابق10-84المرسوم من 4المادة  4
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عدد الموظفین 
المعنیین

ممثلو الإدارةممثلو الموظفین
الأعضاء 
الدائمون

الأعضاء 
فیونلإضاا

الأعضاء 
الدائمون

الأعضاء 
الصافیون

20أقل من 
موظفا

2222

20أقل من 
150موظفا إلى 

موظفا

3333

إلى 150من 
موظفا500

4444

500أكثر من 
موظفا

5555

على أن لتمثیل الموظفین من اللجان 03-06من الأمر 69و68ولقد نصت المادتین 
الإداریة المتساویة الأعضاء یختارون من طرف المنظمات النقابیة الأكثر تمثیلا ولغیاب نص 
یوضح هذا المقیاس الجدید في انتقاء المترشحین یبقى العمل ساریا بالنصوص التنظیمیة 

لا یمكن أن یترشح (الذكر السابقينالتنظیمییبقا، خاصة في المرسومین المشار إلیها سا
للانتخابات اللجنة الإداریة المتساویة الأعضاء كل من تعرض لنوع من أنواع العقوبات، 

.1.)إلخ...المحددة قانونا أو اللذین هم في عطل مرضیة طویلة الأمد
یمثلون الإدارة یتم تعدیلهم في سبق التطرق إلیه فإن الأعضاء الذینومن خلال ما

اللجان متساویة الأعضاء بقرار من الوزیر أو الوالي خلال خمسة عشر یوم الموالیة لإعلان 
ممثلي الموظفین ویختارون من بین موظفي الإدارة المعنیین أو الذین یمارسون انتخاباتالنتائج 

.، مرجع سابق03-06من الأمر 69و68المادة  1
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ممثلین عن الإدارة من بین الرقابة على هذه الإدارة، ولهم رتبة متصرف، ویمكن تعیین 
.الموظفین الأدنى رتبة منه مباشرة

افیون متساوون في العدد، غیر أن اضوتتكون هذه اللجان من أعضاء دائمین وآخرین 
مین متعیین، ویحدد ئأعضاء داالا یشاركون في الاجتماعات إلا إذا خلفو الإضافیینالأعضاء 

الدولة للوظیفة العمومیة، وفي حالة انقطاع عضویة أعضاء هاته اللجنة بقرار صادر عن كاتب
أحد الأعضاء الدائمین فاللجنة متساویة الأعضاء لسبب كالوفاة، الاستقالة حیث تنتهي مهامه 
التي عین أو انتخب من أجلها وتعویضه بعضو جدید ویكون دائما یكمل مهام المنسحب ومدته 

.ریثما یتم تحدید اللجنة
اللجان المتساویة الأعضاءمهام: المطلب الثاني

، فإن اللجنة الإداریة المتساویة الأعضاء لها 03-06من الأمر 64طبقا لأحكام المادة 
.1عدة مهام أبرزها

مثل الترقیة والتسجیل على (تستشار في المسائل الفردیة التي تخص الحیاة المهنیة للموظف -
).اللجان التي هي عضو فیها بحكم القانون قوائم التأهیل، حركة نقل الموظفین والعضویة في 

).من الدرجتین الثالثة والرابعة(تجتمع لمجلس تأدیبي للنظر في العقوبات التأدیبیة -
هذه المهام فقد نص النظام الداخلي للجنة المتساویة الأعضاء في الفصل الثاني إلىإضافة-

تنصیب اللجنة الإداریة " ، في مادته الأولى تنص على والاستدعاءمنه على الجلسات 
وفي . المتساویة الأعضاء رسمیا في أول جلسة لها تسمیة أعضائها الإداریون والمنتخبون 

الجلسة من الأعضاء الدائمون فقط وفي المادة الثالثة نص حضورالمادة الثانیة منه اشترط 
سنة ویرسل استدعاء كتابي یتضمن جدول یجتمع كلما استدعت الضرورة خلال ال"على أنه 

الأعمال المقترحة للجنة قبل خمسة عشرة یوما من انعقاده وهو ما تنص علیه المادة الرابعة 
منه، ویستدعي اللجان المتساویة الأعضاء للدورات العادیة من طرف رئیسها وفي حالة 

هذا الطلب إلى الرئیس ویتم استثنائیة من الرئیس الإداري وثلث الأعضاء الدائمین فیها، یرسل

.، مرجع سابق03-06من الأمر 64المادة  1
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أیام في حالة الاستعجال وهو ما نصت علیه 8یوم الموالیة وتقلص إلى 18عقد اللجنة خلال 
.من النظام الداخلي لها 6و5المادة 

انقطعت عضویة احد الأعضاء الدائمین من اللجنة إذا" نصت على 08وفي المادة 
وفي الفصل الثالث المعنون .اللجنةیب المنشئ لهذه دائما مكانه حسب الترت" یعین خلفا له 

تتم المصادقة على جدول أعمال " على 11لجدول الأعمال والمحاضر فقد نصت المادة 
اللجنة كما الجلسة بأغلبیة ثلثي الأعضاء، وتعین الإدارة كاتبا للجلسات موظفا غیر عضو من

ي اللجنة، كما یمكن تعیین عضو من یمكن تعیین الإدارة كاتبا للجلسات موظفا غیر عضو ف
لسیر جلسات وأعمال الإداریةممثلي الموظفین للقیام بمهام كاتب مساعد وتحضر كل الوثائق 

اللجنة وتعد قوائم الموظفین الفائضین أثناء حركة النقل، ویعد سجل مرقم خاص لمداولات 
كل جلسة وتوقع المحاضر المتساویة الأعضاء تدون فیه محاضر الجلسات اثرالإداریةاللجنة 

آخر یكون في حالة إشعارإلىمن طرف جمیع أعضاء اللجنة، فیما یتعلق بتأجیل الجلسات 
هذه الأمور نص علیها المواد من 14–13عدم توفر الوثائق المنصوص علیها في المادتین 

.الأعضاءهذا بالنسبة لجلسات اللجنة المتساویة1من هذا التنظیم15غایة المادة إلى41
أما بالنسبة للمهام والصلاحیات فقد تناولها هذا التنظیم في الخامس منه الذي سیسبقه 

.في الفصل الرابع لمداولات التي تقوم لها هاته اللجنة
أما من ناحیة المداولات فقد نص المشرع الجزائري في التنظیم الداخلي للجنة متساویة الأعضاء 

لا تصح مداولة اللجنة الإداریة المتساویة "لمداولات بقولها على شرط صحة ا16في مادته 
الأعضاء إلا إذا التزمت بقواعد تشكیلها وعملها المنصوص علیها في النصوص التنظیمیة وفي 

من نفس التنظیم فلا تصح هذه المداولات 17وهو الأمر الذي أكدته المادة " هذا النظام الداخلي
، وفي حالة عدم توفر النصاب القانوني یستدعي من جدید إلا بحضور ثلاث أرباع أعضائها

.2أعضاء اللجنة خلال ثمانیة أیام الموالیة

.من التنظیم الداخلي للجنة المتساویة الأعضاء15-11المواد من  1

.التنظیم الداخلي للجنة المتساویة الأعضاءمن 16،17المادة  2
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ویرأس هذه الجلسات مدیر التربیة، وفي حالة تعذر حضوره یستخلف بأقدم عضو في هذه 
اللجنة ویكون بأعلى رتبة وتكون له نفس الصاحیات المقررة للرئیس، أما في حالة تعذر حضور 

یس والمستخلف فالحل القانوني الذي أعطاه المشرع هو تأجیل الجلسة إلى تاریخ حضور الرئ
.من هذا التنظیم17،18،19أحدهما إلیها، هذه الشروط نصت علیها المواد 

یجب على "فقد تضمنت شروط أخرى لصحة المداولات فنصت على 24أما في المادة 
یلتزموا باحترام السر المهني بخصوص جمیع الوقائع أعضاء اللجنة المتساویة الأعضاء أن 

السر المهني لجلسة المداولة إفشاءأي لا یصح 1.والوثائق التي یطلعون علیها بحكم عضویتهم
من الإبعادوالمتمثلة في 23و22وإلا تترتب علیها العقوبات المنصوص علیها في المادتین 

إلى اتخاذ عقوبات تأدیبیة وفقا للنصوص بالإضافةعضویة اللجنة المتساویة الأعضاء 
.المعمول بها في التنظیم

وبعد موافقة الأغلبیة البسیطة لأعضائها تصدر اللجنة قرارها، وفي حالة عدم التوافق في 
قانوني متمثل في الانتخاب الذي یكون سري إجراءالمسائل المعروضة، نص المشرع على 

ي حالة تعادل الأصوات یكون صوت الرئیس مرجحا في بمشاركة كل أعضاء هاته اللجنة أو ف
الذي یحدد اختصاص اللجان 10-84من المرسوم 14الحالات التأدبیة طبقا لنص المادة 

المتساویة الأعضاء وتشكیلها وتنظیمها وعملها حیث تتخذ عقوبة أقل مباشرة من العقوبة 
.من هذا التنظیم26و25المقترحة وهو ما أكدته المادتین 

وفي الفصل الخامس من هذا التنظیم فقد تناولت المهام والصلاحیات الممنوحة لهذه 
الإجراءات، یسهر الرئیس الإداري على تطبیق 33إلى غایة المادة 28اللجنة في المواد 

ظیم المادي نالتنظیمیة المتعلقة بالمداولة، ویكلف كاتب اللجنة تحت مسؤولیته الرئیس بالت
رس المساءل المطروحة في جدول الأعمال ویحرر محضر الجلسة ویحضر والاجتماعي وید

جهة بتوفیرها لحسن سیر العمل، ومنالإدارةكل الوسائل القانونیة المطروحة لذلك والتي تقوم 
یحدد جدول الأعمال ویرسل نسخة لكل عضو قبل أسبوعین من تاریخ الإداريأخرى فالرئیس 

.من التنظیم الداخلي للجنة المتساویة الأعضاء21المادة  1
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مسائل ذات الطابع الفردي وآراؤها تكون استشاریة خاصة ما الاجتماع تتداول اللجنة جمیع ال
لآراء اللجنة في كل الإلزاميویكتسب الطابع عالاستیداعلى الإحالةتعلق منها بفترة التدریب، 

:المسائل التالیة
حركات نقل الموظفین العادیة والتكمیلیة، الانتداب التلقائي الذي یعترض علیه الموظف المعني، 

الى 31في الرتبة والدرجة، رفض الموافقة على الاستقالة وهو ما نصت علیه المواد من الترقیة 
.1من هذا التنظیم33غایة المادة 
:اللجنة المتساویة الأعضاء باعتبارها لجنة ترقیة: : الفرع الأول

إجراءات الترقیة في الدرجة: أولا
:نذكرها فیما یليتمر عملیة الترقیة في الدرجة بعدة مراحل وإجراءات 

تقوم الإدارة المستخدمة في نهایة السنة بتحضیر بطاقات التنقیط السنویة لجمیع الموظفین -
المباشرین المشرفین علیهم لمنحهم نقطة مرقمة یرفق بها التقریر العام مسئولیهمإلىوإرسالها

.الذي یبین القیمة المهنیة لكل موظف وطریقة أداءه لمهام وواجبات وظیفته
التنقیط كما یمكنه تقدیم یطلع الموظف على النقطة المرقمة فقط ویمضي على بطاقة-

العام فتقدم اللجنة المتساویة فیما یتعلق بالتقدیرملاحظاته بشكل كتابي على بطاقة التنقیط، أما 
.الأعضاء المختصة

المستخدمة ترفق باجر مستخرج أو بقرار ترقیة الإدارة إلىبطاقة التنقیط السنویة إرسالبعد -
وجد إنعلى الاستیداع الإحالةقدمیة الجنوب أو قرار أالموظف في الرتبة، وكذا بقرار منحه 

والرتب، وداخل كل رتبة یتم ترتیبهم حسب الدرجات  المشغولة، یحدد وترتب حسب الأسلاك
جدول الترقیة الذي إعدادعدد كل درجة لوحدها، وترتب حسب النقاط المحصل علیها ثم یتم 

.دیسمبر من السنة الماضیة31یتوقف بتاریخ أنیجب 
إلىجدول الترقیم المعد تعمل اللجنة المتساویة الأعضاء على دراسة جمیع الملفات المرفقة ب-

دیسمبر من السنة السابقة وعلى اثر هذه الدراسة یحرر كاتب اللجنة محضر 31غایة 

.التنظیم الداخلي للجنة المتساویة الأعضاء،من الفصل الخامس30،31،32،33المواد  1
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وبعد ذلك یتم الأعضاءاللجنة المتساویة أعضاءمن طرف جمیع إمضاءهالاجتماع الذي یتم 
ند السلطة التي لها صلاحیات التعیین للتوقیع علیه، وعإلىالمصادقة على محضر المعني 

.  للمعنیین  وإبلاغهاالانتهاء من هذه العملیة یتم نسخ قرارات الترقیة لكل موظف 
إجراءات الترقیة بالرتبة        : ثانیا

فیما یخص إجراءات الترقیة على أساس الشهادة فهي تتم بناءا على أساس الشهادة فهي تتم . 1
على طلب من الموظف مع تقدیم الشهادة المتحصل علیها إلى الإدارة حیث تتم ترقیة الموظف 

من تاریخ اابتداءالذي تحصل على شهادات أو مؤهلات مباشرة في رتبة أعلى بقرار فردي 
.ه مع الاحتفاظ بنقاط تعویض الخبرة المهنیة المحصل علیها في رتبته الأصلیةالتوقیع علی

التي تخص الإجراءاتالترقیة عن طریق تكوین متخصص، فلها نفس لإجراءاتبالنسبة . 2
الترقیة على أساس الشهادة، إلا أنها تكون تلقائیة دون تقدیم طلب من المعني، وتتم بقرار فردي 

لیه، مع الاحتفاظ بنقاط تعویض الخبرة المهنیة المحصل علیها في رتبته من تاریخ التوقیع ع
.الأصلیة

عن طریق امتحان مهني أو فحص مهني تتم بعد المصادقة على المخطط السنوي الترقیة. 3
إجراءعن الإدارةلتسییر الموارد البشریة من طرف مصالح الوظیفة العمومیة حیث تعلن 

وظفین الذین تتوفر فیهم شروط الأقدمیة المنصوص علیها في امتحانات للترقیة تخص الم
القوانین الأساسیة حسب كل سلك وظیفي، یقدم الموظفون الذین تتوفر فیهم شروط الأقدمیة، 

، وبعد إجراء المسابقة، یتم الإعلان عن النتائج، ثم یرسم الامتحانطلب المشاركة في 
.جدیدةالموظفون الناجحین، بقرار فردي في رتبهم ال

:نلخصها فیما یليإجراءاتتمر عملیة الترقیة الاختیاریة بعدة . 4
تتم عملیة الترقیة الاختیاریة بعد المصادقة على المخطط السنوي لتسییر الموارد البشریة من -

.من المناصب الشاغرة%10طرف مصالح الوظیفة العمومیة، وهذا في حدود 
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ظفین الذین تتوفر الشروط القانونیة أي یثبتون أقدمیة في المو بإحصاءتقوم الإدارة المعنیة -
سنوات، ثم تنظر في ملفات المعنیین من أجل استخراج قرارات أو 10الرتب والتي تقدر بـ 

.التعیینمقررات
وبعد جمع كل ملفات المترشحین تقوم الإدارة المعنیة بدراسة دقیقة وشاملة وعلى اثرها یتم -

وإشهارهادیسمبر من السنة التي تسبق السنة المالیة، 31قوائم التأهیل التي یتم وقفها في إعداد
انه إلىنشیر . عن طریق نشر القوائم الاسمیة حسب الرتبة والسلك في مواقع العمل المناسبة

.أكبر عدد ممكن من المترشحینبإعلامیسمح لمدة كافیة، بحیثالإشهارینبغي تمدید اجل 
كن دراسة الطعون التي یحتمل أن یتقدم بها الموظفون الغیر مسجلین على قائمة التأهیل ویم-

.من طرف المصلحة المتخصصة في هذا المجال
قوائم تقدیم المترشحین حسب الأسلاك والرتب وفق ترتیب حسب درجة الاستحقاق مع إعداد-

لال هذه الفترة یتم استدعاء أعضاء وخالأصلیةأخذ بعین الاعتبار الأقدمیة المكتسبة في الرتبة 
.ویوم الاجتماعالأعمالمع تحدید جدول الأعضاءاللجنة المتساویة 

تصدر قائمة التأهیل بعد تسجیل المترشحین مع اخذ بعین الاعتبار ترتیب المعنیین حسب -
ویتم بهذا ،الأعضاءتساویة م، تتم المصادقة على قوائم التأهیل النهائیة من قبل اللجنةالأقدمیة
محضر من طرف كاتب اللجنة یمضى علیه من طرف المسؤول الذي له إعدادالصدد 

والذي قرار أو مقرر ترقیة المعنيبإعدادصلاحیة التعیین، وعلى اثر هذه العملیة یقوم المسیر 
الشهر أومن الشهر الذي اجتمعت اللجنة فیه الأولبتداءا من یكون تاریخ سریان مفعوله إ

1.ي حسب الحالةالموال

اللجنة المتساویة الأعضاءأخرىمهام: الفرع الثاني
:غیر الترقیةأخرىمهام الأعضاءالمتساویة الإداریةللجنة 

مجتمعة كمجلس تأدیبي للجنة المتساویة الأعضاء مهمة النظر في العقوبات التأدیبیة التي : أولا
مجتمعة الأعضاءالمتساویة الإداریةعلى الموظف العمومي فیحال على اللجنة الإدارةتطبقها 

.102ص مرجع سابق،سلوى تیشات، 1
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یجب على " التي تنص على 03-06من الأمر 168كمجلس تأدیبي بدلیل نص المادة 
المتساویة الأعضاء المجتمعة كمجلس تأدیبي المثول الإداریةالموظف الذي یحال على اللجنة 
.دون ذلكشخصیا، إلا إذا حالت قوة قاهرة 

.بالبرید الموصى علیه مع وصل استلامالأقلخمسة عشر یوما على ویبلغ بتاریخ مثوله قبل
الإداریةیمكن للموظف في حالة تقدیمه لمبرر مقبول لغیابه أن یلتمس من اللجنة 

.المختصة المجتمعة كمجلس تأدیبي تمثیله من قبل مدافعیهالأعضاءالمتساویة 
والمقصود بهذه المادة أن الموظف یحضر شخصیا إلا ما استثناه المشرع الجزائري في 
هذه المادة والذي یكون بمبرر مقبول، أن یلتمس منها تمثیله بمدافع كما سماه المشرع الجزائري، 

تتداول اللجنة : " التي نصت على170وتكون جلسات هاته اللجنة مغلقة بدلیل نص المادة 
.المجتمعة كمجلس تأدیبي في جلسات مغلقةالأعضاءمساویة الالإداریة

.ویجب أن تكون قرارات المجلس التأدیبي مبررة
المستخدمة الإدارةتطلب من أنالإداریةة نوقبل البت في التصفیة المعروضة أمامها یمكن للج

إلىبعد البت في القضیة الإدارةفتح تحقیق قبل البت في القضیة المعروضة أمامها، وتبلغه 
171، انظر نصوص المواد الإداريأیام ویحفظ في ملفه 8المعني بها في أجل لا یتعدى 

. 031-06من الأمر 172و
أخرىمهام الأعضاءالمتساویة الأعضاءالمتساویة الإداریةللجنة :الدور الاستشاري لها: ثالثا

.غیر التأدیب والترسیم
العمومیة والإداراتمن الأمر السابق الذكر، تحدد المؤسسات 100دة وهو ما نصت علیه الما

وموافقة الهیكل المركزي للوظیفة العمومیة الأعضاءالمتساویة الإداریةبعد استشارة اللجان 
.وطبیعة نشاطات المصالح المعنیةتتلاءمومناهج التقییم التي 

.، مرجع سابق03- 06من الأمر 172و171المواد  1
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خاتمة
تمس لأنهاتعتبر الترقیة من أهم المواضیع التي عالجها المشرع في تعدیلاته نظرا 

كما الأخیرالوظیفة التي یشغلها هذا ف العمومي في نفسه وینعكس ذلك على الموظ
دائما للعمل وفقا لمقتضیات القانون وعملا الأعضاءالمتساویة الإداریةتسعى اللجان 

بمبدأ المساواة القانونیة في الترقیة بین الموظفین وللموظف أن یكون مجتهدا لكي ینال 
على انه قادر على هذا المنصب الجدید وتحمل أعباء الوظیفة للإدارةهاته الترقیة ویبرهن 

حیة علیها بتكوینه وتدریبه على كطرف ثاني ومن ناالإدارةالجدیدة المنوطة به، كما أن 
.أو خارجاالإدارةهذا المنصب عن طریق الدورات التكوینیة التي تكون داخل 

ماهیة الترقیة محاولا من خلالها تعریف الترقیة إلىتطرقنا الأولففي الفصل 
وتمییزها عن ما یشابهها من مصطلحات قانونیة كالنقل والتعیین، ثم أبرزنا الأهداف التي 

ایجابیات وإعطاءترقیة الموظف العمومي، مع ذكر أنواع الترقیة إلىالإدارةسعى إلیها ت
.وسلبیات كل نوع

وفي الفصل الثاني تكلمنا عن شروط الترقیة والجهة المخولة لها قانونا صلاحیة 
على الموظفین، هاته الإدارةتوقیعها مبرزا الشروط والمعاییر القانونیة التي تطبقها 

المتساویة الإداریةتطبقها الهیئة المخولة لها قانونا صلاحیة ذلك وهي اللجنة الشروط
.والتي فصلنا في شرح عملها والقانون الذي یحكمهاالأعضاء
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.والإدارات العمومیة



:ملخص المذكرة

تعتبر الترقیة من أهم المواضیع التي عالجها المشرع في تعدیلاته نظرا لأنها تمس 
الموظف العمومي في نفسه وینعكس ذلك على الوظیفة التي یشغلها هذا الأخیر، كما 
تسعى اللجان الإداریة المتساویة الأعضاء داما للعمل وفقا لمقتضیات القانون وعملا بمبدأ 

هاتهالمساواة القانونیة في الترقیة بین الموظفین، وللموظف أن یكون مجتهدا لكي ینال
الترقیة ویبرهن للإدارة على انه قادر على هذا المنصب الجدید ، وتحمل أعباء الوظیفة 
الجدیدة المنوطة به، كما أن للإدارة كطرف ثاني ومن ناحیة علیها بتكوینه وتدریبه على 

.طریق الدورات التكوینیة التي تكون داخل الإدارة أو خارجهاهذا المنصب عن 

ماهیة الترقیة محاولا من خلالها تعریف الترقیة إلىتطرقنا الأولففي الفصل 
التي الأهدافأبرزناوتمییزها عن ما یشابهها من مصطلحات قانونیة كالنقل والتعیین، ثم 

ایجابیات وإعطاءع ذكر انواع الترقیة الترقیة الموظف العمومي، مالإدارة إلیهاتسعى 
.وسلبیات كل نوع 

قانونا صلاحیات توقیعها المخولة لها وفي الفصل الثاني تكلمنا عن شروط الترقیة والجهة
مبرزا الشروط والمعاییر القانونیة التي تطبقها الإدارة على الموظفین، هاته الشروط تطبقها 

ك وهي اللجنة الإداریة المتساویة الأعضاء والتي الهیئة المخولة لها قانونا صلاحیة ذل
.فصلنا في شرح عملها والقانون الذي یحكمها
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