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 :إشراف الأستاذة

 الحاسي مريم 

 

 :من اعداد الطالبة

   منةآززري 

 :لجنة المناقشة

 صالح سهيلة بن: الأستاذة أمساعدة . أ ملحقة مغنية رئيسا

 الحاسي مريم:  الأستاذة أمساعدة . أ ملحقة مغنية مشرفا و مقررا

 ميساوي حنان: الأستاذة  بمحاضرة . أ ملحقة مغنية مناقشا



 
 
 

 
 

 

.بعد أن وفقني الله سبحانو و تعالى و منحني الجيد و الصبر لإزمال ىذا العمل المتواضع                   
 أتقدم بالشكر و العرف ان للأستاذة المشرفة على ىذا العمل و على توجيياتيا 

 .إنجازه التي رافقتني طيلة
  الحاسي مريم  ااستاذة                   

 زما أتوجو بجزيل الشكر و أعظم الامتنان للأستاذ ىاملي محمد على تواضعو 

  زل من ااستاذتين الكريمتين بن صالح سييلةىو دعمو الدائم بالإضافة إل
ىذه المذزرة زما أتقدم بالشكر الكبير لكل أساتذتي   بدون   و ميساوي حنان لقبول مناقشة

.استثناء و الشكر زذلك لكل عمال الجامعة  
 و إلى زل من ساعدني في إنجاز ىذا العمل حتى و لو بكلمة زادت من ىمتي 

 .و عزيمتي خاصة أختي إليام

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 

 
 
 

 :ىأىدي ىذا الجيد المتواضع إل
.من زانت و لازالت زلماتيا و دعائيا شمعا يضيء لي درب الحياة  

 .أطال الله في عمرىا...... أمي الحبيبةىإل

 من غرس ااخلاق و القيم في زياني و أحمل لقبو بكل فخر و اعتزاز
.أطال الله في عمره.......إلى أبي الغالي  

 إلى صديقتاي و أختاي في العمل زرزازي دليلة و رشيدة حمادي على

 إلى زل عائلتي و صديق اتي بدون استثناء و إلى. تتيميما و نصحيما الدائم لي  
 زل من زان دعما لي لإتمام ىذه الشيادة

 .إلى زل ىؤلاء أىدي ثمرة جيدي
 

 

 آمنة 

  

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 

 

 



 الجريدة الرسمية الجميورية الجزائرية: ج ر ج ج

  صفحة:ص
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: المقدمة
تعتمد الإدارة لأداء مياميا عمى مجموعة من الوسائل، من بينيا وسائل بشرية تتجسد واقعيا و 
فعميا في الموظفين العموميين،و بالنظر إلى زيادة الوعي بأىمية المورد البشري للإدارة بشكل خاص و 

التنمية الوطنية بشكل عام أولى المنظرون السياسيون عناية بالغة بالمعايير و الأسس الواجب إتباعيا من 
،ىذا ...أجل اختيار أفضل الموظفين و أكفئيم لشغل المناصب التي تتناسب مع مؤىلاتيم،كفاءتيم،وقدراتيم

الاىتمام نممسو عمى الصعيدين الدستوري و القانوني،إذ نجد أغمب الدول و من بينيا الجزائر نصت في 
دساتيرىا عمى أن الوظائف العمومية حق لكافة المواطنين غير أن الموظف في أي منظمة لا يسعى فقط 

نما يطمح إلى أعمى المناصب التي تمكنو من تحقيق مكانة أفضل  إلى الحصول عمى مقابل مادي، وا 
داخل المنظمة الإدارية،حيث تعتبر الترقية من أىم الوسائل المساىمة في تطوير الأداء و تحفيز الموظف 

 .عمى بذل مجيود أكبر
انطلاقا من ىذا الدور يمكننا أن ندرك   الترقية دورا بارزا وميما في حياة الموظفين، وتمعبإذ 

دافع الدول في اىتماميا و حرصيا عمى إيجاد نظام ترقية سميم يتناسب طرديا مع مدى تقدم ىذه الدولة أو 
تمك، وتبرز أىمية تبني نظام موضوعي و عادل لمترقية يقوم عمى أسس سميمة تكفل تحقيق كل أىدافو و 

غاياتو بعيدة كل البعد عن الاعتبارات الشخصية و المحسوبية،ويساىم في الارتقاء بمستوى الجياز الإداري 
   1.في الدولة، ويحقق التوازن المنطقي بين المصمحة الخاصة لمموظف و المصمحة العامة لمدولة

وتتجمى أىمية دراسة ىذا الموضوع من خلال إتصالو بأىم شريحة من شرائح المجتمع، وىذه 
إذ أصبح المورد البشري يمثل ثروة ثمينة يجب استغلاليا  و .الشريحة تتمثل في الموظفين العموميين

الاستثمار فييا، فتحقيق المنظمة لأىدافيا المسطرة يتوقف عمى مدى نجاحيا في انتقاء الكفاءات من 
الموارد البشرية المؤىمة،و المشبعة بروح المسؤولية و الشعور بالواجب، بالإضافة إلى التطبيق السميم لعممية 

 لمعمل (أفراد)ـ جذب العناصر الجديرة بيا : ىي (الترقية)الترقية، ومن بين الفوائد التي تحققيا ىذه العممية 
 .و الاحتفاظ بيم

 تحفيز الفرد لأن عن طريقيا يحقق مزايا مادية و مكانة معنوية أسمى. 
  تساعد عمى سيادة روح الطاعة و النظام باعتبارىا وسيمة يستعمميا الرؤساء،لتحفيز الموظفين. 
  و خبرات الأفراد و ذلك إما عن طريق التكوين أو المكتسبات خلال حياتيم الوظيفيةمياراتتنمي . 

بينما تيدف دراسة ىذا الموضوع إلى تبيان مدى سير الإدارة الجزائرية عمى تطبيق النصوص 
القانونية و التنظيمية الواردة في القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية ىذا من جية و من جية أخرى 

                                                             
 . 22، ص2012، 1ـ وليد سعود القاضي، ترقية الموظف العام ـدراسة مقارنة ـ، دار الثقافة لمنشر والتوزيع، الأردن، ط 1



معرفة مدى نجاعة ىذه النصوص، ومدى مواكبتيا لمتطورات و التحولات التي يشيدىا العالم اليوم،كما 
تيدف إلى توضيح مدى مساىمة عممية الترقية المطبقة بالإدارة العمومية الجزائرية في توفير الموظفين ذوو 

الكفاءة العالية،كما تساىم و لو بالقميل في رفد المكتبة الجامعية المحمية كون ىذا الموضوع لم يسبق أن 
 . تمت دراستو محميا

غير أنو قد سبق دراسة ىذا الموضوع خارج الإطار المحمي من خلال مذكرات تخرج لنيل شيادة 
الماستر لكل من الطالبة شعيبي أمينة تحت عنوان نظام الترقية في قانون الوظيفة العمومية ، جامعة 

خميس مميانة بالإضافة إلى الطالب بممبروك عبد القادر تحت عنوان نظام الترقية في الوظيفة العمومية ، 
جامعة محمد خيضر بسكرة، وكذا الطالب خضير عبد الوىاب تحت عنوان نظام ترقية الموظف في 

ـ ،بالإضافة إلى مذكرة ماجستير لمطالبة تيشات سموى تحت عنوان  ورقمة الجزائر،جامعة قاصدي مرباح ـ
أثر التوظيف العمومي عمى كفاءة الموظفين بالإدارات العمومية الجزائرية ـجامعة أمحمد بوقرة ـ بومرداس و 

التي اعتمدنا عمييم من خلال دراستنا ىذه إلا أن بحثنا ىذا حاولنا من خلالو تبسيط الموضوع قدر 
 .أو الباحث/ المستطاع لتسييل فيم الموضوع من طرف القارئ و

ىل الترقية حق عام لكافة الموظفين بالدولة دون ضوابط أو :و من ىنا تطرح الإشكالية التالية 
شروط ؟ وىل تعتبر الترقية نافذة و منتجة لكافة آثارىا القانونية متى إستوفى الموظف شروطيا أم أن ىناك 

 موانع تحول دون ترقية ىذا الأخير،بالرغم من توافر شروطيا من أقدمية و كفاءة ؟
إذ إعتمدنا في ىذه الدراسة بشكل خاص عمى المنيج القانوني المقارن بالإضافة إلى المنيج 

 .التحميمي  معتمدا عمى النصوص التشريعية و الإجتيادات الفقيية
 نحن كذلك بعض الصعوبات والعراقيل من  واجيتناالصعوباتغير أنو كأي بحث لا يخمو من 

 .ـ تكبد عناء السفر لممركز الجامعي المحمي لجمع المراجع المتنوعة لإثراء البحث: بينيا
 صعوبة الحصول عمى الإجتيادات القضائية إما لندرتيا أو لعدم نشرىا. 
  ،قمة المراجع المتعمقة بموضوع البحث في الجزائر عدا الجرائد الرسمية و بعض الدراسات الجامعية

وكذا عدم إمكانية الإعتماد عمى المراجع الأجنبية بقدر كبير نظرا لمخصوصية التي يتميز بيا 
 .موضوع دراستنا ،لذا كانت معظم المراجع المعتمد عمييا من الوثائق القانونية

 السابقة إرتأينا تقسيم الموضوع إلى فصمين حيث جاء الفصل الأول الإشكاليةوللإجابة عمى 
. بعنوان ماىية الترقية أما الفصل الثاني بعنوان أسس الترقية و موانعيا 

 
 



    

 
 
 
 

 
 
 
 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 التصل ااول

 ماىي         ة الترقي              ة

تشكل الترقية بجميع أشكاليا دعامة أساسية في المسار الميني لمموظف ،و حافزا ماديا 

ومعنويا،يؤثر بصفة مباشرة في تثبيت وترسيخ دوافع الاستقرار و الاستمرارية بالمرافق العمومية،ويتجسد 

ذلك من خلال الآليات التي تسمح بضمان تساوي حظوظ الموظفين في الصعود إلى إحدى درجات السمم 

 .الوظيفي أو بتغيير الرتب داخل نفس السمك أو من سمك إلى آخر

وسنحاول في ىا الفصل تسميط الضوء عمى ماىية الترقية بالتعرض إلى مفيوم الترقية ثم إلى 

 .شروط الترقية

 :المبحث ااول

 متيوم الترقية

يعتبر موضوع الترقية الميمة التي تشغل بال الموظفين في كافة المرافق العمومية لأنو بمجرد 

 الذيإستكمال الموظف إجراءات التعيين و مباشرة عممو ،يبدأ إىتمامو ينصب عمى المستقبل الوظيفي 

  .2ينتظره و عمى المزايا و المكاسب التي سيحصل عمييا خلال تدرجو عبر وظائفو

ونظرا لما يكسبو مفيوم الترقية من أىمية بالغة في دراستنا ىذه، سنتطرق في ىذا المبحث إلى 

لى تبيين شروط الترقية في المطمب الثاني  .تعريف الترقية وأىدافيا في المطمب الأول وا 

                                                             
بممبروك عبد القادر،نظام الترقية في الوظيفة العمومية مذكرة الماستر في الحقوق تخصص قانون إداري،كمية الحقوق و العموم  ـ 2

 .05،ص2013/2014السياسية،جامعة محمد خيضر بسكرة،



 :المطلب ااول

 تعريف الترقية و أىدافيا

تعتبر الترقية من إحدى الوسائل الضرورية التي تضمن و تشجع حركة المستخدمين داخل المؤسسة 

ىذا من جية و من جية أخرى فإن قرارات الترقية تعتبر قرارات تحفيزية تشجع المستخدمين عمى الاىتمام 

 .3بعمميم و محاولة تحقيقيم النتائج المرضية

إذ سنحاول في ىذا المطمب التطرق إلى تعريف الترقية في الفرع الأول أما الفرع الثاني فنتناول فيو 

 .أىداف الترقية

 :الترع ااول

 تعريف الترقية

الفقيية التي حاولت تعريف الترقية،ولكن قبل ذلك  و سنتناول في ىذا الفرع أىم التعريفات التشريعية

 .يجب تبيين تعريف الترقية لغة و اصطلاحا

 اصطلاحا تعريف الترقية لغة و: البند ااول

الترقية ىي اسم من فعل رقى،يرقى،ترقية،ويقصد بيا رفع شخص أو عدة أشخاص من مرتبة : "أولاـ لغة

أعمى،وقد يمس ىذا الرفع عدة جوانب كالجانب الاجتماعي،و الجانب الاقتصادي فترقية شخص أو عدة 

                                                             
خيضر عبد الوىاب،نظام ترقية الموظف في الجزائر،مذكرة الماستر أكاديمي،كمية الحقوق و العموم السياسية،جامعة قاصدي مرباح  ـ 3

 .07،ص2014/2015ـورقمةـ،



أو اعتبار الشخص ثريا  أشخاص في مكانة أعيان البمدة أو المدينة يدخل في إطار الترقية الاجتماعية،

 .4"...فينا تكيف ثروتو كرافد من روافد الترقية الاقتصادية

ينصرف مفيوم الترقية إلى كل ما يطرأ عمى الموظف من تغير في مركزه القانوني :"ثانياـ إصطلاحا

و يكون من شأنو تقديمو وتمييزه عمى أقرانو حتى ولو لم يصاحب ىذا التقمد تحقيق أي نفع مادي لمموظف 

المرقى،و لسياسة الترقية أىمية خاصة لدى الموظفين و العاممين فيي تستحوذ عمى تفكيرىم،لما تعنيو من 

تحسين أوضاعيم الوظيفية من ناحية المستوى الوظيفي و السمطة الموكمة إلييم و ماتحممو من زيادة في 

 .5"مرتباتيم و مداخيميم

 التعريف التشريعي  : ثانيا

إذا تناولنا الترقية من الناحية القانونية، أي تحديد تعريفيا عمى ضوء مختمف النصوص القانونية في 

لموظيفة العمومية في الجزائر وفي ىذا الصدد عرفت المادة الجزائر فإنو لابد من التطرق القوانين الأساسية 

 المتضمن القانون الأساسي النموذجي لعمال المؤسسات 59ـ85 من المرسوم التنفيذي رقم 2 و1 فقرة 54

 أوت 15 المؤرخ في  12ـ78 من قانون رقم 117عملا بالمادة رقم :"و الإدارات العمومية الترقية كمايمي

 المذكور أعلاه ، تتمثل الترقية في إلتحاق بمنصب عمل أعمى حسب التسمسل السممي، وتترجم إما 1978

 .6..."بتغيير الرتبة في السمك ذاتو أو بتغيير السمك

                                                             
تيشات سموى،أثر التوظيف العمومي عمى كفاءة الموظفين بالإدارات العمومية الجزائريةـ دراسة حالة جامعة أمحمد بوقرة  ـ 4

،مذكرة ماجستير في العموم الإقتصادية، تخصص تسيير المنظمات، كمية العموم الإقتصادية  والتجارية و عموم التسيير، جامعة "بومرداس"
 .87،ص2009/2010أمحمد بوقرة بومرداس،

 .07خيضرعبد الوىاب،المرجع السابق،ص ـ 5
  1985 مارس 23المتضمن القانون الأساسي النموذجي لعمال المؤسسات و الإدارات العمومية ، المؤرخ في   85/59ـالمرسوم التنفيذي  6

 . 1985 مارس 25 الصادرة في 13، الجريدة الرسمية رقم   



 المتضمن القانون الأساسي 66/133إذ سبق لممشرع الجزائري أن نص عمى الترقية في الأمر رقم 

 من 34فمقد نصت المادة " التنقيط  والترقية"العام لموظيفة العمومية في الباب الرابع منو تحت عنوان 

تتم ترقية الموظفين من درجة إلى درجة بصفة مستمرة مع زيادة في المرتب :"الفصل الثاني عمى مايمي 

 .7"وىي مرتبطة في آن واحد بالأقدمية  و النقط المرقمة  و التقدير العام

نلاحظ من خلال ىذه المادة السابقة الذكر أن المشرع تحدث عن الترقية في الدرجات فقط دون أن 

 .يعطي تعريفا ليا و ربطيا بالأقدمية و التنقيط والتقدير العام دون الكفاءة و المؤىلات

 المتضمن القانون الأساسي  العام لموظيفة العمومية الحالي فقد إعتبرىا 06/03أما الأمر رقم 

 من الفصل الأول من الباب الثاني 38المشرع الجزائري حق من حقوق الموظف،و ذلك ضمن المادة 

لمموظف الحق في التكوين وتحسين :"تحت عنوان ضمانات وحقوق الموظف و واجباتو و التي جاء فييا 

  .8"المستوى و الترقية في الرتبة خلال حياتو المينية

كما أنو يميز بين الترقية في الرتبة و الترقية في الدرجة ،عمى عكس ما جاءت بو النصوص 

" الترقية في الدرجات والترقية في الرتب"السابقة ،وذلك ضمن الفصل السادس من الباب الرابع تحت عنوان 

تتمثل الترقية في الدرجات في الإنتقال من :" منو الترقية في الدرجات كما يمي 106حيث عرفت المادة 

درجة إلى الدرجة الأعمى مباشرة و تتم بصفة مستمرة حسب الوتائر و الكيفيات التي تحدد عن طريق 

 ".التنظيم

                                                             
 46 ،الجريدة الرسمية رقم 1966 جوان 02 المتضمن القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية ، المؤرخ في 66/133ـ الأمر رقم   7

  .1966 يونيو08الصادرة بتاريخ 
 46 ، الجريدة الرسمية رقم 2006 يوليو سنة 15 المتضمن القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية ، المؤرخ في 06/03ـالأمر رقم  8

  .  2006 جويمية 16الصادرة بتاريخ 



تتمثل الترقية في الرتب في تقدم :" من نفس الأمر الترقية في الرتبة كما يمي107كما عرفت المادة 

الموظف في مساره الميني و ذلك بالإنتقال من رتبة إلى رتبة أعمى مباشرة في نفس السمك أو في السمك 

 ... ".الأعمى مباشرة

 المتعمق بقانون الوظيفة العامة كان أكثر 06/03وما يلاحظ ىنا أن المشرع الجزائري في الأمر 

 .دقة ووضوح في تعريفو لمترقية حيث إعتبرىا عممية إنتقال سواء كان ذلك في الدرجة أو في الرتبة 

 التعريف التقيي: البند الثالث

تعني الترقية أن يشغل العامل : "إختمف الفقو في تعريفو لمترقية فقد عرفيا الدكتور سميمان الطماوي 

 .9"وظيفة درجتيا أعمى من درجة الوظيفة التي كان يشغميا قبل الترقية 

عممية نقل الموظف من وظيفة إلى أخرى تتضمن زيادة :"كما يعرفيا الدكتور محمد قاسم القريوتي

في الواجبات و المسؤوليات و الصلاحيات ويصاحب ذلك زيادة في مزايا العمل التي يتمقاىا،المادية منيا 

 .      10"أو المعنوية أو كلاىما معا

نقل الموظف من وضع وظيفي أقل إلى وضع :"ويعرفيا كذلك مصطفى أبو زيد فيمي عمى أنيا

 . 11"ترقية في الدرجة و ترقية في الوظيفة :وظيفي أكبر و ليذا فإنيا تنقسم إلى قسمين

غير أن تعريف محمد جمال الذنيبات جاء مختمف نوعا ما حيث إعتبرىا كحق من حقوق 

ىي حق الموظف بالإرتفاع بالسمم الوظيفي و الإرتقاء من وظيفتو الحالية إلى وظيفة أخرى ذات :"الموظف

  .12"مستوى أعمى في السمطة والمسؤولية 
                                                             

  .428 ، ص1996سميمان الطماوي،الوجيز في القانون الإداري ـ دراسة مقارنة ـ، دار الفكر العربي ، مصر، ـ 9
  .185 ، ص1999 ،2محمد قاسم القريوتي، إدارة الأفراد، بدون دار نشر،الأردن، ط ـ 10
 .692 ، ص2005مصطفى أبو زيد فيمي ، الوسيط في القانون الإداري ،  دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية ،  ـ 11



ىي رفع المستوى الميني و الوظيفي :"غير أن أحمية سميمان عرفيا من الناحية العممية و المينية 

لمعامل ،من درجة إلى درجة أعمى منيا ،سواءا كان ذلك ضمن إطار السمم الوظيفي الذي يصنف فيو 

 .13"منصب العمل ،أو كان ذلك من منصب عمل إلى منصب عمل آخر أعمى و أىم من الأول

وىي عبارة عن تقريب :"غير ان تعريف الدكتور محي الدين القيسي مختمف نوعا ما حيث عرفيا 

موعد إستحقاق التدرج ستة أشير بأن تصبح مدة التدرج ىنا ثمانية عشرة شيرا بدلا من المدة العادية 

حيث تم تعريفيا بناءا عمى العلاقة التي تربطيا بالتدرج حسب . 14..."المحددة بأربعة و عشرين شيرا

 .القانون المبناني

يقصد بالترقية كل ما يطرأ عمى الموظف من تغيير في مركزه :"كما عرفيا علاء الدين عشي 

القانوني يكون من شأنو تقديمو وتميزه عن أقرانو و الترقية تحقق لمموظف مزايا مادية و معنوية فيي تفسح 

المجال لمموظف في الوصول إلى المناصب العميا فيحقق بذلك طموحو في الحصول عمى درجة مالية أكبر 

  .15"و إختصاصات أكثر أىمية

 :مما سبق عرضو من التعاريف نستخمص أن 

الترقية تعني إنتقال الموظف من وظيفة إلى أخرى ، أو من رتبة إلى أخرى مع تحمل مسؤوليات 

 .أكبر ، كما ترتبط بزيادة في مزايا مادية و معنوية

 

                                                                                                                                                                                                                           
  . 324 ،ص2011محمد جمال الذنيبات ، الوجيز في القانون الإداري،دار الثقافة ،عمان ، ـ  12
أحمية سميمان ، التنظيم القانوني لعلاقات العمل في التشريع الجزائري ، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، بدون طبعة ، بدون  ـ 13

 .127سنة، ص
  .216 ،ص1999محي الدين القيسي ، مبادئ القانون الإداري العام ، منشورات الحمبي الحقوقية، لبنان، بدون طبعة ، ـ 14

 .72 ، ص2010 ، دار اليدى ، الجزائر، 2علاء الدين عشي ،  مدخل القانون الإداري ، ج   15



 :الترع الثاني

 أىداف الترقية

 :تضع المؤسسات المختمفة برامج لترقية الموظفين فييا و ذلك في سبيل تحقيق الأىداف التالية 

خمق حافز قوي لدى الموظفين لبذل المزيد من الجيد و شعورىم بالطمأنينة نتيجة تحقيق تقدم  .1

 .مستمر في وظائفيم دون الحاجة إلى تغيير مكان العمل

محاولة إستقطاب أفضل الكفاءات الموجودة لشغل الوظائف الحكومية   والمحافظة عمييا في  .2

 .ميدان الوظيفة العامة

التوصل إلى مستوى عال من الرضا بين الأفراد العاممين عن الجوانب المعنوية و المادية  .3

 .لعمميم

خمق الشعور بالأمان والإستقرار لدى العاممين نتيجة تقدميم المستمر في مستواىم الوظيفي مع  .4

 .زيادة دخميم

إن وجود وتطبيق برنامج ترقية واضح وجيد، بعيدا عن المحسوبية و التحيز،  يفسح   فرص  .5

خلاصيم و إنتمائيم لممنشأة  الترقية و التقدم أمام الموظفين المجدين مما يؤدي إلى تحسين معنوياتيم، وا 

 .16التي يعممون فييا

 

 

                                                             
، 2005، 3، الإصدار الثالث،دار الشروق لمنشر و التوزيع ،عمان، ط  (إدارة الأفراد)مصطفى نجيب شاويش ، إدارة الموارد البشرية ـ 16
 و محمد يوسف المعداوي، دراسة في الوظيفة العامة في النظم المقارنة  التشريع والجزائري، ديوان المطبوعات الجامعية ، 276/277ص

 .70، ص1988 ،2الجزائر، ط



 :المطلب الثاني

 شروط الترقية

ينبغي أن نعي جيدا أن الترقية ليست كما يبدو لموىمة الأولى أنيا حق عام مقرر سمفا لجميع 

  .17الموظفين بالدولة دون ضوابط أو شروط، فترقية الموظفين تستمزم توافر شروطيا في من يراد ترقيتو

وترتيبا عمى ما سبق نعرض تمك الشروط في ىذا المطمب من خلال تقسيمو إلى فرعين نتناول في 

 .الفرع الأول شروط الترقية في الدرجة أما الفرع الثاني نتناول فيو شروط الترقية في الرتبة

 :الترع ااول

 شروط الترقية في الدرجة

 المحدد لمشبكة الإستدلالية لمرتبات 07/304 من المرسوم الرئاسي رقم12لقد نصت المادة 

يستفيد الموظف من الترقية في الدرجة إذا توفرت لديو في السنة :"الموظفين و نظام دفع رواتبيم عمى مايمي

 2 و 4 و4المعتبرة الأقدمية المطموبة في المدد الدنيا و المتوسطة و القصوى،تكون تباعا حسب النسب 

 .18..."موظفين (10)من ضمن عشرة 

يترجم تعويض الخبرة بزيادة إستدلالية تبعا لوتيرة الترقية و يشترط عمى الموظفين من أجل الإنتقال 

إلى الدرجة التي تعموىا مباشرة أن تتوفر فييم الشروط القانونية المعمول بيا و ىي الأقدمية التي تتراوح 

مابين سنتين و ستة أشير كحد أدنى، وثلاث سنوات وستة أشير كحد أقصى للإنتقال من درجة إلى درجة 

أخرى تعموىا مباشرة ، سنوات الأقدمية ىذه موزعة عمى ثلاثة وتائر ىي المدة الدنيا، المدة المتوسطة و 
                                                             

 .172وليد سعود القاضي، المرجع السابق، ص ـ 17
 ، 2007 سبتمبر29المحدد لمشبكة الإستدلالية لمرتبات الموظفين و نظام دفع رواتبيم ، المؤرخ في  07/304ـالمرسوم الرئاسي رقم  18

 . 2007سبتمبر30 الصادرة في 61الجريدة الرسمية رقم 



من ضمن  (02)، و إثنان (04)، أربعة (04)أربعة: المدة القصوى و تكون تباعا حسب النسب

موظفين  (04)موظفين عمى أساس المدة الدنيا وأربعة (04)موظفين ، وىذا يعني ترقية أربعة  (10)عشرة

  .19عمى أساس المدة القصوى (02)عمى أساس المدة المتوسطة، وموظفين

 المحدد لمشبكة الإستدلالية لمرتبات الموظفين و 07/304كما يشير نفس المرسوم الرئاسي رقم 

نظام دفع رواتبيم إلى أنو في حالة ما إذا كرست القوانين الأساسية الخاصة وتيرتين فقط لمترقية في الدرجة 

و إذا كرس القانون الأساسي : "... كمايمي12فإن النسب تكون حسب نص الفقرة الثانية من المادة 

ضمن  (04)و أربعة  (06)لمترقية في الدرجة ، فإن النسب تحدد عمى التوالي بستة  (02)الخاص وتيرتين

مناصب لمترقية فإن الأغمبية  (10)إذ يفيم من نص المادة أنو في حالة توفير عشرة . 20"عشرة موظفين

تتم ترقيتيم عمى أساس المدة الدنيا أما الأربعة المتبقين فيتم ترقيتيم عمى  (06)منيم و المقدر عددىم بستة

 .أساس المدة القصوى

 من 13وتكون الترقية من درجة إلى أخرى بالمدة القصوى حقا مكتسبا، وىذا ما نصت عميو المادة 

تتم الترقية في الدرجة بقوة القانون حسب المدة  " السابق الذكر07/304رقم  نفس المرسوم الرئاسي

 ...."القصوى

يستفيد الموظف الذي يمارس عممو في بعض مناطق التراب الوطني، تخفيضا في الأقدمية 

 05 المؤرخ في 72/199للإلتحاق بالمنصب الأعمى و الترقية في الدرجات ، و ىذا تطبيقا لممرسوم رقم 

 المتضمن منح إمتيازات خاصة لموظفي الدولة، الجمعات المحمية و المؤسسات و الييئات 1972أكتوبر 

العمومية في الخدمة بولايتي الساورة  والواحات، و عملا بالمرسوم السمف الذكر صدر القرار الوزاري 

                                                             
 .93تيشات سموى ، المرجع السابق ، ص ـ19

 .12، المصدر السابق، المادة 07/304المرسوم الرئاسي رقم  ـ 20



 أكتوبر 05 المؤرخ في 72/199 يحدد شروط تطبيق المرسوم رقم 1974 جانفي 21المشترك المؤرخ في 

 و الذي منح لمموظفين الذين يمارسون أعماليم في الواحات و الساورة ، حقا في الزيادة السنوية 1972

 :بالأقدمية عمى الوجو التالي

  (الأغواط)شيرين بالنسبة لممنطقة الأولى .

 (بشار)ة الثانية قثلاثة أشير بالنسبة لممنط .

 (أدرار،تمنراست،إليزي،تندوف)ة الرابعةقأربعة أشير لممنط .

ىذه الزيادة في الأقدمية تحتسب في الترقية في الدرجة الكاممة أما في الترقية إلى الرتبة الأعمى 

 .تحتسب في تخفيض الأقدمية المشروطة للإلتحاق بالمنصب المعني في حدود الزيادة المذكورة أعلاه

ىذا الإمتياز يجوز إستعمالو في الترقية في الدرجات في كل تعيين أو ترقية إلى رتبة أعمى أو 

وتتم ترقية الموظف الذي يوجد في عطمة مرضية طويمة المدى عمى أساس المدة . منصب عالي

 .21المتوسطة

كما يمكن لمموظف المنتدب طول مدة إنتدابو أن يرقى في رتبتو الأصمية عمى أساس المدة 

 المتعمق بالقانون الأساسي 85/59 من المرسوم التنفيذي رقم 96المتوسطة وىذا طبقا لنص المادة 

 المتعمق بالقانون 06/03النموذجي لعمال المؤسسات و الإدارات العمومية كما أشار إلى ذلك الأمر 

 . 22الأساسي العام لموظيفة العمومية 

                                                             
 .94،95تيشات سموى،المرجع السابق،ص ـ 21
الإنتداب ىو حالة الموظف : " المتعمق بالقانون الأساسي العام لموظيفة العمومية06/03 من الأمر رقم 133حيث جاء في نص المادة  ـ 22

أو إدارتو الأصمية مع مواصمة إستفادتو في ىذا السمك من حقوقو في الأقدمية و في الترقية في /الذي يوضع خارج سمكو الأصمي و
 ...".الدرجات



 المحدد لمشبكة الإستدلالية لمرتبات الموظفين و نظام 07/304كما جاء في المرسوم الرئاسي رقم 

يستفيد الموظف صاحب منصب عال أو وظيفة عميا في الدولة من الدرجة في الترقية بقوة :"دفع رواتبيم 

حيث جاء النص صريح في كون الموظف الذي يشغل وظيفة عميا في « ...القانون حسب المدة الدنيا

 . الدولة يرقى في رتبتو الأصمية عمى أساس المدة الدنيا إذ تعتبر ترقية قانونية

 . يبين وتائر الترقية في الدرجة ضمن سمك الوظيفة العمومية في الجزائر:الجدول 

 الوذة المصىي الوذة الوتىسطت الوذة الذًيا التزليت في الذرجت

 هي درجت إلً درجت

 أعلً هٌها هباشزة
  أشهز06 سٌىاث و 03  سٌىاث03  أشهز06سٌتيي و 

  سٌت42  سٌت36  سٌت30  درجت12:الوجوىع

الوىظفيي الوؤهليي لاًىًا 

100% 
40٪ 40٪ 20٪ 

 100الوىظفيي الوؤهليي لاًىًا 

  علً وتيزتيي%
60٪ 

 

40٪ 

 :الترع الثاني

 شروط الترقية في الرتبة

تتمثل شروط الترقية عمى أساس الشيادة في حصول الموظفين خلال مسارىم الميني عمى 

الشيادات و المؤىلات المطموبة، حيث خلال مزاولة الموظف لموظيفة كفل لو القانون حق متابعة 

دراسات جامعية و التي تسمح لو بإحراز مؤىلات  وشيادات تتيح لو تقمد وظائف أعمى و ذلك في 



حدود الوظائف الشاغرة و المطابقة لتأىيمو أو شيادتو الجديدة،فالشرط أن يتحصل الموظفون عمى 

شيادة أو مؤىلات في إطار حياتيم المينية التي تسمح ليم بالإلتحاق برتبة أعمى من رتبتيم 

،المتعمق بتعيين الموظفين 1996 المؤرخ في نوفمبر 1710الأصمية ، وىذا في إطار المنشور رقم 

في رتبة أعمى و الذي يقر بأنو يسمح لمموظفين الذين تحصموا عمى شيادة بعد توظيفيم الأولي 

 .بالإلتحاق برتبة أعمى في إطار القوانين الأساسية الخاضعين ليا

بالنسبة لمترقية عن طريق تكوين متخصص فالشرط أن تكون الإدارة ىي التي تمنح لموظفييا خلال 

المسار الميني فرصة التكوين في معاىد أو مدارس متخصصة لنيل شيادة معينة حيث تكون 

معتمدة قانونا و بعد نيميم ىذه الشيادة يكون ليم حق الترقية بيذه الكيفية ، في ظل غياب التنظيم 

المتعمق بالوظائف العميا،نرجع لنصوص التنظيمات السابقة عمى قانون الوظيفة العامة ، لإستنباط 

الشروط الخاصة بالوظائف العميا في الدولة يمكن أن تكون ىذه الترقية تخص المناصب العميا 

فالتكوين المتخصص يكون عادة لشغل مناصب ليا معايير خاصة تستوجب النوعية و الكفاءة 

والأداء الأكثر نجاعة،غالبا ما تكون مناصب عميا بمعنى وجوب حيازة الموظف عمى شيادة عممية 

 .23جامعية عمى الأقل، أوتكوين يسمح لو بممارسة الميام الإدارية في الوظائف العميا

 المتعمق بالقانون الأساسي النموذجي لعمال 85/59ونشير إلى أن المرسوم التنفيذي رقم 

المؤسسات و الإدارات العمومية، لم يتضمن ىذا النوع من الترقية بل تمت إضافتو بموجب الأمر رقم 

  منو و التي تحدد كيفيات الترقية 55 المتعمق بالقانون الأساسي العام لموظيفة العمومية في المادة 06/03

أما الترقية عن طريق إمتحان ميني نظرا لأىميتيا فقد إىتم المشرع الجزائري بتنظيميا و حسن 

 المحدد لكيفيات تنظيم المسابقات و 12/194سيرىا وليذا الغرض صدر المرسوم التنفيذي 
                                                             

 .20،21بممبروك عبد القادر، المرجع السابق ، ص ـ 23



الإمتحانات المينية في المؤسسات و الإدارات العمومية و إجراءاتيا ، و في ىذا الإطار أصدرت 

 و 2013 أكتوبر 20 المؤرخة في 01/2013المديرية العامة لموظيفة العمومية التعميمة رقم 

 السابق الذكر، إذ جاءت لتحدد كيفية تنظيم 12/194المتعمقة بتطبيق أحكام المرسوم التنفيذي رقم 

المسابقات ، الإمتحانات و الإختبارات المينية و تيدف ىذه التعميمة إلى توضيح كيفية تطبيق 

الإطار القانوني المعمول بو مع الإحترام الصارم للأحكام التنظيمية المنصوص عمييا في ىذا 

المجال و ىذا قصد إعطاء إمتيازات لمموظفين الذين لدييم الإمكانيات و المؤىلات التي تسمح ليم 

 .  24بالإستفادة من الترقية إلى رتبة أعمى

و فيما يخص الترقية عمى سبيل الإختيار فتكون عن طريق التسجيل في قائمة التأىيل ، بعد أخد رأي 

 ، من بين الموظفين الذين يثبتون الأقدمية المطموبة مع عدم جواز 25المجنة المتساوية الاعضاء 

  .26 مرتين متتاليتينإستفادة الموظف من الترقية عمى سبيل الإختيار 

إذ لم يحدد المشرع الجزائري المقصود بيذه العبارة ىل يقصد بيا طيمة الحياة المينية أم في الرتبة 

 فقط ؟

 المتضمن 06/03 من الأمر رقم  107غير أن الموظف الذي تمت ترقيتو في إطار أحكام المادة 

، إذ يعتبر إجراء جديد لم يكن 27القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية يعفى من التربص قانونا 

 .منصوصا عميو في ظل القوانين السابقة

                                                             
 ، يحدد كيفيات تنظيم المسابقات و الإمتحانات و الفحوص المينية في المؤسسات و الإدارات 12/194ـ المرسوم التنفيذي رقم  24

 . 2012 مايو 03 الصادر بتاريخ 26، ج ر رقم 2012 أبريل 25العمومية و إجراءاتيا، المؤرخ في  
 .24ـ سيتم التطرق لمجنة الإدارية المتساوية الأعضاء بأكثر تفصيل انظر ص 25
 .   ، المصدر السابق06/03، الأمر 107ـ المادة  26
 .، المصدر السابق06/03 ، الأمر 108ـ المادة  27



 :المبحث الثاني

 إجراءات الترقية

لقد نظمت القوانين الأساسية لموظيفة العمومية إجراءات الترقية سواء كانت في الدرجة أو في الرتبة 

بنصوص و كيفيات مختمفة ، بحيث خصصنا المطمب الاول لإجراءات الترقية في الدرجة و المطمب 

 .الثاني خصصناه لإجراءات الترقية في الرتبة

 :المطلب ااول

 إجراءات الترقية في الدرجة

تمر عممية ترقية الموظف من درجة إلى درجة أعمى منيا مباشرة وفق عدة مراحل و إجراءات إذ 

سنحاول في ىذا المطمب التطرق إلى الإجراءات المتعمقة بالإدارة المستخدمة في الفرع الأول بينما نتطرق 

 .إلى الإجراءات التي تختص بيا المجنة المتساوية الأعضاء في الفرع الثاني 

 :الترع ااول

 الإجراءات المتعلقة بالإدارة المستخدمة

 لجميع الموظفين و 28تقوم الإدارة المستخدمة في نياية السنة بتحضير بطاقات التقييم السنوي

إرساليا إلى مسئولييم المباشرين لمنحيم نقطة مرقمة مرفقة بتقدير عام يبين القيمة المينية لكل 

 .موظف و طريقة أدائو لميام و واجبات وظيفتو

                                                             
 .ـ إن تقييم الموظف يعتمد عمى عنصرين و ىما التنقيط و التقدير العام 28

تستيدف الإستمارة السنوية لتقييم الأداء إكتشاف القدرات الحقيقية لمموظف و معارفو المينية و مستوى الأداء الذي يتميز بو ، حيث نظم 
 من الأمر 98 و 97في المواد " تقييم الموظف"المشرع الجزائري عممية تقييم الموظف ضمن الفصل الرابع من الباب الرابع تحت عنوان 

 . السابق الذكر06/03



يطمع الموظف عمى النقطة المرقمة فقط و يمضي عمى بطاقة التنقيط، كما يمكنو تقديم ملاحظاتو 

 .بشكل كتابي عمى بطاقة التنقيط

بعد إرسال بطاقة التقييم السنوية إلى الإدارة المستخدمة ،ترفق بآخر مستخرج أو قرار ترقية الموظف 

في الرتبة ، وترتب ىذه البطاقات حسب الأسلاك و الرتب، وداخل كل رتبة يتم ترتيبيم حسب 

الدرجات المشغولة و تحدد كل درجة لوحدىا ،ثم يتم إعداد جدول الترقية الذي يجب أن يتوقف 

 ديسمبر من السنة الماضية ، أن ننسى أن ترفق ىذه البطاقة بقرار منح الموظف أقدمية 31بتاريخ 

 . إن وجد29الجنوب أو قرار الإحالة عمى الإستيداع 

 :الترع الثاني

 الإجراءات التي تختص بيا اللجنة المتساوية ااعضاء

النظر بشأن أي تظمم يقدمو الموظف يخص بطاقة التنقيط، حيث تقديم الموظف لمتظمم أمر 

 .جوازي

 . ، بدراسة جميع الممفات المرفقة بجدول الترقية30يقوم رئيس المجنة الإدارية المتساوية الأعضاء

تعمل المجنة الإدارية المتساوية الأعضاء عمى دراسة جميع الممفات المرفقة بجدول الترقية المعد 

 ديسمبر من السنة السابقة، و عمى أثر ىذه الدراسة يحرر كاتب المجنة محضر 31إلى غاية 

الإجتماع الذي يتم إمضاءه من طرف جميع أعضاء المجنة المتساوية الأعضاء بعد ذلك يتم 

                                                             
 إلى 145لقد نظميا المشرع الجزائري في الفصل الرابع تحت عنوان وضعية الإحالة عمى الإستيداع من المادة :ـ الإحالة عمى الإستيداع  29

تتمثل الإحالة عمى الإستيداع في إيقاف  :"145 المتعمق بالوظيفة العامة، حيث عرفيا في نص المادة 06/03 من الأمر رقم 153المادة 
 ...".مؤقت لعلاقة العمل

 ، يحدد إختصاص المجان المتساوية الأعضاء 1984 يناير 14 المؤرخ في 84/10 من المرسوم  التنفيذي رقم 03 و01أنظر المادتين  ـ 30
 ،المصدر السابق ، المادة 06/03 ،  والأمر رقم 1984 ، الصادر في يناير 03و تشكيميا و تنظيميا و عمميا، الجريدة الرسمية  رقم 

63 . 



المصادقة عمى محضر المعني إلى السمطة التي ليا صلاحية التعيين لمتوقيع عميو ،وعند الإنتياء 

 .31من ىذه العممية يتم استخراج نسخ قرارات الترقية لكل موظف و إبلاغيا لممعنيين

بعد حصول الموظف عمى الترقية في الدرجة الجديدة يعاد تصنيفو وفقا لمرقم الإستدلالي لمدرجات 

التي يقابميا و يحتفظ بباقي الأقدمية لـتأخذ في الحسبان عن ترقيتو في الرتبة الجديدة ، و  ىذا طبقا 

 المحدد لمشبكة الاستدلالية لمرتبات 07/304لما نصت عميو المادة  من المرسوم الرئاسي رقم 

يعاد تصنيف الموظف الذي رقى إلى رتبة أعمى :"  الموظفين و نظام دفع رواتبيم والتي جاء فييا 

في الدرجة المرافقة لمرقم الاستدلالي الذي يساوي أو يعمو مباشرة الرقم الاستدلالي لمدرجة التي 

يحوزىا في رتبتو الأصمية و يحتفظ بباقي الأقدمية و يؤخذ في الحسبان عند الترقية في الرتبة 

 .32"الجديدة 

تتم الترقية في الدرجة بالنسبة لمموظفين الذين يمارسون وظائف عميا في الدولة  والموظفين الذين 

يشغمون مناصب عميا في رتبتيم الأصمية عمى أساس المدة الدنيا بقرار أو مقرر فردي دون التسجيل في 

جدول الترقية ،كما يسمح لمموظفين المنتدبين سواء لشغل وظائف عميا في الدولة أو مناصب عميا بترقيتيم 

في الدرجة في رتبتيم الأصمية عمى أساس المدة الدنيا ، وىذا بقرار أو مقرر فردي خارج جدول الترقية يتم 

 .إعداده من طرف الإدارة الأصمية لممعني

كما تكون أيضا الترقية في الدرجة لمموظف الموجود في عطمة مرضية طويمة المدى عمى أساس 

 .المدة المتوسطة و ىذا بقرار أو مقرر فردي خارج جدول الترقية

                                                             
 .19ـ بممبروك عبد القادر ، المرجع السابق ،ص 31
 . ، المصدر السابق 07/304 ، المرسوم الرئاسي رقم 15ـ المادة  32



كما أنو يتم منح درجة إضافية إلى الموظف الذي تابع تكوينا متخصصا بعد إنتياء فترة التكوين و 

إعادة إدماجو إلى منصب عممو بقرار أو مقرر فردي وتكون الإستفادة من الترقية من تاريخ إعادة إدماجو 
33.  

 :المطلب الثاني

 إجراءات الترقية في الرتبة

جراءات إذ سنتطرق  تمر عممية ترقية الموظف من رتبة إلى رتبة أعمى مباشرة وفق عدة مراحل  وا 

في ىذا المطمب إلى إجراءات الترقية عمى أساس الشيادة  التكوين والمتخصص في الفرع الأول أما الفرع 

 .الثاني نتطرق فيو إلى إجراءات الترقية عن طريق الامتحان و الاختبار 

 :المطلب الثاني

 إجراءات الترقية على أساس الشيادة و التكوين المتخصص

فيما يخص إجراءات الترقية عمى أساس الشيادة فيي تتم بناءا عمى طمب من الموظف، مع تقديم  

الشيادة المتحصل عمييا إلى الإدارة ، حيث تتم ترقية الموظف الذي تحصل عمى شيادات أو مؤىلات 

مباشرة في رتبة أعمى بقرار فردي إبتداءا من تاريخ التوقيع عميو مع الاحتفاظ بنقاط تعويض الخبرة المينية 

 .المحصل عمييا في رتبتو الأصمية

                                                             
ـ شعيبي أمينة ، نظام الترقية في قانون الوظيفة العمومية ، مذكرة  ماستر في الحقوق تخصص إدارة أعمال ، كمية الحقوق والعموم  33

 .76 ، ص2013/2014السياسية ، جامعة خميس مميانة، 



بالنسبة لإجرات الترقية عن طريق تكوين متخصص ،فميا نفس الإجراءات التي تخص الترقية عمى 

أساس الشيادة ، إلا أنيا تكون تمقائية دون تقديم طمب من المعني ، و تتم بقرار فردي من تاريخ 

 . 34التوقيع عميو ، مع الإحتفاظ بنقاط تعويض الخبرة المينية المحصل عمييا في رتبتو الأصمية

 :الترع الثاني

 إجراءات الترقية عن طريق الإمتحان و الإختيار

 : تمر عممية الترقية عن طريق الإمتحان الميني بعدة إجراءات نذكرىا فيمايمي

بعد المصاقة عمى المخطط السنوي لتسيير المورد البشرية و تحديد نسب المناصب المالية الشاغرة 

حسب ما تنص عميو القوانين الأساسية الخاصة لمختمف طرق التوظيف تكون المناصب المالية 

من المخطط السنوي لتسير  (04)المخصصة لممسابقات و الإختبارات المينية مدرجة ضمن الجدول رقم 

 .الموارد البشرية لممؤسسة و الإدارة العمومية المعنية ، و إستعماليا إجباريا خلال السنة المالية الجارية

( 10)يجب أن تفتح المؤسسة أو الإدارة المعنية الإمتحانات المينية بقرار أو مقرر في أجل عشرة 

أيام إبتداءا من تاريخ التوقيع عميو ، حيث ترسل نسخة منو إلى مصالح المديرية العامة لموظيفة 

 .العمومية،و ىذا من أجل ضمان مراقبة مشروعية العممية و مدى مطابقتيا لمتنظيم المعمول بو 

ينبغي أن يتم إشيار الإمتحان الميني عمى شكل ممصقات بجدول النشر الموجود داخل الإدارة عن 

 .طريق مذكرة إعلامية مرفوقة بقرار أو مقرر فتح الإمتحانات المينية

                                                             
 .22ـ بممبروك عبد القادر،المرجع السابق ،ص 34



أيام قبل تاريخ إجراء الإمتحان  (10)يمكن لممترشحين المرفوضة ممفاتيم تقديم طعن في أجل عشرة 

الميني أمام لجنة الطعن ، تقوم ىذه المجنة بدراسة الطعون لمبث في صحة الطعن من عدمو و تتخذ 

 .الإجراءات اللازمة قبل حمول موعد إجراء الإمتحان الميني 

و بعد إجراء الإمتحانات المينية يتم إعلام المترشحين الناجحين نيائيا بواسطة برقية مباشرة بعد 

الإمضاء عمى محاضر الإعلان عن النتائج النيائية من قبل مصالح الوظيفة العمومية و السمطة التي ليا 

 .35صلاحية التعيين تنشر النتمئج عن طريق الإلصاق عمى مستوى مركز الإمتحان

 : تتم عممية الترقية الإختيارية بعدة إجراءات تتمثل فيمايمي

  تتم عممية الترقية الإختيارية بعد المصادقة عمى المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية من

 .٪ من المناصب الشاغرة10طرف مصالح الوظيفة العمومية ، وىذا في حدود 

  تقوم الإدارة المعنية بإحصاء الموظفين الذين تتوفر فييم الشروط القانونية أي يثبتون أقدمية في 

سنوات ،ثم تنظر في ممفات المعنيين من أجل إستخراج قرارات أو مقررات  (10)الرتبة و التي تقدر بعشرة

التعيين ،منح أقدمية الجنوب ، الإحالة عمى الإستيداع بطاقات التنقيط السنوية خلال الخمس سنوات 

 .الأخيرة

وبعد جمع كل ممفات المترشحين تقوم الإدارة المعنية بدراسة دقيقة و شاممة و عمى إثرىا يتم إعداد 

 ديسمبر من السنة التي تسبق السنة المالية،و إشيارىا عن طريق نشر 31قوائم التأىيل التي يتم وقفيا في 

  .36القوائم الإسمية حسب الرتبة و السمك في مواقع العمل المناسبة

                                                             
 .85،86ـ شعيبي أمينة، المرجع السابق، ص  35
 .102تيشات سموى ،المرجع ،السابق، ص ـ 36



نشير إلى أنو ينبغي تمديد أجل الإشيار لمدة كافية ،بحيث يسمح بإعلام أكبر عدد ممكن من 

 .المترشحين

  بالإضافة إلى دراسة الطعون التي يحتمل أن يتقدم بيا الموظفون غير المسجمين عمى قائمة

 .التأىيل من طرف المصمحة المختصة في ىذا المجال

  إعداد قوائم تقديم المترشحين حسب الأسلاك و الرتب وفق الترتيب حسب درجة الإستحقاق مع

أخذ بعين الإعتبار الأقدمية المكتسبة في الرتبة الأصمية و خلال ىذه الفترة يتم إستدعاء أعضاء المجنة 

 .                 المتساوية الأعضاء مع تحديد جدول الأعمال و يوم الإجتماع

  تصدر قائمة التأىيل بعد تسجيل المترشحين مع أخذ بعين الإعتبار ترتيب المعنيين حسب

الأقدمية ،تتم المصادقة عمى قوائم التأىيل النيائية من قبل المجنة المتساوية الأعضاء ويتم بيذا الصدد 

إعداد محضر من طرف كاتب المجنة يمضى عميو من طرف كافة أعضاء المجنة و الذي يجب أن يشكل 

الوثيقة القاعدية لإنشاء مشاريع القرارات أو المقررات المنظمة لترقية الموظفين في رتبة أعمى ، وبعد 

إمضاء المحضر من طرف أعضاء المجنة يصدر قرار أو مقرر المصادقة عمى محضر المجنة و يمضى 

من طرف المسؤول الذي لو صلاحية التعيين ، و عمى إثر ىذه العممية يقوم المسير بإعداد قرار أو مقرر 

ترقية المعني و الذي يكون تاريخ سريان مفعولو إبتداءامن الأول من الشير الذي إجتمعت المجنة فيو أو 

 .      37الشير الموالي حسب الحالة
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 :التصل الثاني

ىا    ع وان  ة و م ي رق س الت   أس

غير أن الإشكال الموجود ىو عدم الموازنة  الموظف من تستند الترقية عمى مبادئ و أسس عديدة ،

،فعادة ما يزيد عدد الموظفين الأكفاء لمترقية عن عدد الوظائف المتاحة ،لذلك تظير أىمية و ضرورة 

 ،غير أن ىناك الاختيار عند إجراء عممية الاعتبارتحديد الأسس أو المعايير التي يجب أخذىا بعين 

.  الترقية استفادة عمى ىذا الأصل ، وىو وجود موانع تمنع استثناء

:  وسنتناول في ىذا الفصل وفقا لممبحثين التاليين

. أسس الترقية: المبحث الأول

 .موانع الترقية: المبحث الثاني

 

 

 

 

 

 

 

 



 :المبحث ااول

 أسس الترقية

 الموظف اختيار عند إجراء عممية الاعتبارإن تحديد الأسس و المعايير التي يجب أخذىا في 

.  عن أي تحيزللابتعادالأىل لمترقية ضرورة حتمية تفرض نفسيا 

:  وسنتطرق ليذه الأسس من خلال مطمبين

. (القديمة)الترقية عمى أساس المعايير الكلاسيكية: المطمب الأول

. (المقننة)الترقية عمى أساس المعايير الحديثة:المطمب الثاني

 :لالمطلب ااو

الترقية على أساس المعايير الكلاسيكية  

تعتبر الأقدمية و الكفاءة من أقدم المعايير المعمول بيا في الترقية من حيث التطبيق، ويتم 

وكل منيما يأتي شرحو .احتسابيا من طرف الإدارة ليتم ترقية الموظف من منصب إلى منصب أعمى منو

 .في الفرعين التاليين

 :الترع ااول

 الترقية بااقدمية

 .لابد أن نستيل الترقية بالأقدمية بالإشارة إلى تعريفيا أولا ثم نبين مزاياىا وعيوبيا

 



 تعريف الترقية بااقدمية  : البند ااول

تقوم الترقية بالأقدمية بشكل أساسي عمى مضي الموظف لفترة زمنية معينة في وظيفتو وفقا لما 

 . 38تتطمبو القوانين و الأنظمة، وعند انقضاء تمك المدة الزمنية يرقى إلى الوظيفة أو الدرجة الأعمى مباشرة

والفكرة الأساسية التي تقوم عمييا ىي أن الوقت كفيل بأن يحدد الممتاز من الضعيف و أن ىناك 

علاقة وثيقة بين مدة خدمة الشخص و بين كفاءتو الوظيفة أي أن الموظف يكتسب بالأقدمية خبرة و 

 . 39دراية

 تمتاز ىذه الطريقة بأنيا آلية إذ يرقى إلى الدرجات العميا التي تخمو أقدم الموظفين في الدرجات 

 . 40السفمى ثم من يميو و ىكذا

 تقييم نظام الترقية على أساس ااقدمية: البند الثاني

لقد أثار اعتماد معيار الترقية كأسموب لترقية الموظفين جدلا فقييا واسعا ،حيث يعتقد في أول الأمر 

أن ىذا الأسموب غير ناجح لكون معظم الذين كتبوا عنو قد أوردوا مزاياه ثم أتبعوىا بالعيوب ، ولكن من 

الأفضل أن نوضح في بداية الأمر أن الأقدمية كمعيار لمترقية ىي ناجحة إذا أخذت و أُدمجت مع معيار 

 .آخر ، وبأنو لا يمكن التخمي عنيا كمية حتى مع وجود عيوب ليا لأنو لا يوجد أمر يخمو من العيوب 

 :من عرض ىذا الجدل و ذلك بذكر مزايا الأقدمية و عيوبيا كالآتي وبيذا لابد
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. 172، ص1989، 2ي الوظيفة العامة، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، طـ محمد أنس قاسم، مذكرات ف 
40

 .660، ص2007دار الفكر العربي، القاىرة ،بدون طبعة،  دراسة مقارنة ـ، ـ سميمان محمد الطماوي ،مبادئ القانون الإداري ـ 



 تتمثل فيمزايا الترقية بااقدمية  :  أولا

 .41ـ يحقق ىذا الأسموب العدالة و الرضى بين الموظفين ، كما يقضي عمى المحسوبية و المحاباة

ـ الترقية بالأقدمية سيمة التطبيق ،منزىة عن الاعتبارات الشخصية ، إذ تؤدي إلى إدخال الطمأنينة 

 . 42في نفس الموظف بدلا من إثارة الأحقاد و المشاحنات بين الموظفين

 .43ـ تؤدي الأقدمية بالجميع لمقيام بواجبيم في العمل دون قمق أو خوف عمى مستقبميم 

 .ـ تعتبر مكافأة سنوات الخدمة بالنسبة لمموظف من قبل الإدارة

ـ تحفيز الإدارة عمى توفير التدريب اللازم لمموظفين حتى يصبحوا أكثر كفاءة  وجدارة لشغل 

 .الوظيفة المرقى ليا 

غير أن بعض الفقياء قاموا بتفنيذ ىذه المزايا و نعتيا بالظاىرية و أنو من السيل استخراج عيوب 

 :يمي لمترقية بالأقدمية و قد قيل بيذا الصدد ما

 تتمثل فيعيوب الترقية بااقدمية  : ثانيا

ـ تجاىل الاستعدادات الشخصية لتفاوت قدرات الأفراد وطاقاتيم و تقدميم العممي خلال الوظيفة ، 

ومن تم قتل روح الابتكار عند الموظف لإطمأنانو لمترقية ،حيث يستوي الخامل و الممتاز من بين 

 .44الموظفين و بالتالي ليس ىناك من داع لبذل الجيد لمنيوض بأعباء الوظيفة 
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 .257،ص2005ـ مازن ليمو راضي ،القانون الإداري ،دار المطبوعات الجامعية ، الإسكندرية ،بدون طبعة ،  
.  226،ص2004ـ ماجد راغب الحمو ،القانون الإداري، دار الجامعة الجديدة لمنشر ،الإسكندرية ،بدون طبعة ، 42

43
 .173ـ محمد أنس قاسم، المرجع السابق، ص 

44
 .319، ص1996، دار المطبوعات الجامعية ، الإسكندرية ، بدون طبعة ، 1ـ سامي جمال الدين ، أصول القانون الإداري ، ج 



ـ أما فيما يتعمق بالقول أن الأقدمية تؤدي إلي تحقيق العدالة بين الموظفين فيو مغالطة ، كون  

إتباع ىذا الأسموب يؤدي إلى المساواة بين الموظف المجد والخامل و ىذا مجحف في حق الموظفين 

 .المجدين 

ـ حرمان الإدارة من أصحاب الكفاءات المتميزة و ذلك لتسربيا إلى خارج المؤسسة بسبب عدم 

 .كفاءة التمييز بين الموظف الكفء و الأقل

ـ إتباع ىذا المبدأ يجعل الترقية آلية محضة وليس عمى الموظف إلا أن ينتظر دوره في الترقية و 

 . 45ىذا ما يؤدي إلى إشاعة روح اليأس بين العاممين

ـ جعل الترقية بالأقدمية يضعف من تأثير و فاعمية الرؤساء في معاممة مرؤوسييم حيث يصبحوا لا 

 .يعبئون بتنفيذ أوامر رؤسائيم كونيم ليسوا ىم الذين يقررون الترقية

ـ ضعف الأساس الذي تقوم عميو فكرة الأقدمية، إذ ليس ىناك علاقة بين مدة الخدمة و مستوى 

 .الكفاءة و القدرة التي يمتمكيا الموظفين

 :الترع الثاني

 الترقية وفق معيار الكت اءة

نظرا لمعيوب التي أفرزىا معيار الأقدمية كان لابد من إيجاد معيار آخر و المتمثل في معيار 

 . ، يكون بديلا أو مكملا لمعيار الأقدمية46الكفاءة
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 .175جع السابق ، صرـ محمد أنس قاسم ،الم 



ومقتضاه ألا يعول في ترقية الموظف أساسا عمى أقدميتو، ولكن عمى اجتياده  وتفانيو و ابتكاره في 

 .  47عممو، بحيث لو خلا مركز وتنافي عميو موظف قديم و موظف كفء فُضل ىذا الأخير رغم حداثتو 

 تعريف الترقية وفق معيار الكت اءة: البند ااول

تعني تفضيل الأكفأ والأجدر ، من الموظفين الذين تتوافر فييم الشروط  (الاختيار)الترقية بالكفاءة 

 .48المطموبة لشغل الوظائف ذات المستوى الأعمى ،من حيث المسؤولية و السمطة في التنظيم الإداري

إذ ىذا المعيار يخمق حافز لدى الموظفين لتطوير أدائيم و مياراتيم الوظيفية ، إذ يقوم ىذا 

 .الأسموب عمى الجدارة و الميارة التي يتمتع بيا الموظف

 تقييم نظام الترقية على أساس الكت اءة: البند الثاني

تبرز أىمية الكفاءة من حيث كونيا أداة ميمة من الأدوات الرئيسية لقياس كفاءة الموظفين فيي 

 .المعين الذي يحتوي عمى المعمومات الوفيرة و الدورية لأداء الموظف

 .ولقد عدد الفقياء تمك المزايا التي تنتج عنو ومما لاشك فيو أنو لا يخمو من العيوب

 وتتمثل في  مزايا نظام الترقية  : أولا

ـ تكشف الترقية عمى أساس الكفاءة عن مدى خبرة الموظف في مجال العمل ، كما أن الاختيار ىنا 

 . 49يتم عمى أساس موضوعي عادل بعيد عن الأىواء الشخصية  والاعتبارات الأخرى
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ـ يصطمح عميو في بعض المراجع بالترقية بالاختيار من بين مؤلفييم سميمان محمد الطماوي ، ماجد راغب الحمو، سامي جمال الدين ،  
وليد سعود القاضي و كثيرون بينما المؤلف عمرو عدنان فإصطمح عميو أسموب الإمتياز بينما محمد قاسم القريوتي إصطمح عميو نظام 

 .الجدارة و الإستحقاق
47

 .429ـ سميمان محمد الطماوي ، الوجيز في القانون الإداري ،المرجع السابق، ص 
48

 .138ـ وليد سعود القاضي ،المرجع السابق ، ص 



ـ تتيح للإدارة فرصة إعمال سمطتيا التقديرية لمكافأة المجتيدين في عمميم وفق الشروط و الضوابط 

 .50المقررة ليذا الغرض

 .51ـ استفادة الإدارة من أصحاب الكفاءات و الخبرات

 .ـ إعطاء حافز لمموظفين لزيادة جيودىم و تطوير مواىبيم و بالتالي زيادة إنتاجيم

 .ـ يقضي عمى روح التواكل لدى الموظفين

ـ بناءا عمى تقدير الكفاءة يتم تحديد الاحتياجات التدريبية و التطويرية لمموظفين وفقا لدورات تكوينية 

 .و تدريبية عممية محظى

 :أما فيما يخص العيوب فتتمثل فيما يمي

 تتمثل في عيوب نظام الترقية  : ثانيا

ـ أنيا غير موضوعية لأنو لا يوجد حتى الآن طريقة مبسطة لوضع معايير الكفاية الوظيفية التي 

 .52يرضى عنيا الجميع

 .53ـ تقع الإدارة أحيانا تحت ضغوط خارجية لترقية بعض الموظفين

 .ـ كفاءة الموظف في المنصب الذي يشغمو لا يعني بالضرورة الكفاءة في الوظيفة المرقى ليا
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 .115،ص2015ـ محمد أحمد عبد الله محمد، الوظيفة العامة ، المكتب الجامعي الحديث ، بدون بمد النشر ، بدون طبعة ، 
50

 .465ـ محمد فؤاد عبد الباسط، القانون الإداري، دار الفكر الجامعي، الإسكندرية، بدون طبعة، بدون سنة، ص 
51

 .678،ص2009ة الجديدة ، بدون طبعة، ع، دار الجام1 ـ محمد رفعت عبد الوىاب، القانون الإداري ،ج 
52

 .281ـ مصطفى نجيب شاويش، المرجع السابق،ص 
53

 .73ـ محمد يوسف المعداوي ، المرجع السابق، ص 



 .54ـ تفتح باب المحسوبية عمى مصرعيو ، فتشيع روح التذمر و عدم الإستقرار بين الموظفين

إذ نستخمص مما سبق أن معيار الأقدمية غير كاف لوحده كأساس لمترقية بالرغم من أن إتباعو قد 

يعطي المزيد من الأمان لمموظفين و الشعور بالعدالة، بالإضافة إلى أن معيار الكفاءة كذلك رغم محاسنو 

 . إلا أنو كذلك لا يخمو من العيوب

ليذا يمكن إتباع مزيج من الطريقتين وىي الاعتماد عمى الخبرة أو الكفاءة للأفراد كسياسة لمترقية و 

 .تستخدم السياسة الأخرى في حالة تساوي الميارات في الأداء بين المرشحين لشغل منصب أعمى

 .إذ نتفق مع أغمب الفقياء الذين رأوا بأن الأسموب الأنجع ىو الجمع بين الأسموبين معا

 :المطلب الثاني

 (المقننة)الترقية على أساس المعايير الحديثة  

بالإضافة إلى المعايير العامة المعتمدة في الترقية في الدرجات ، أخضع المشرع الجزائري الترقية 

 ...في الرتبة إلى كيفيات متعددة و ذلك لتفادي بعض الممارسات السمبية القائمة عمىأساس البيروقراطية

إذ سنعرض في ىذا المطمب إلى ىذه الكيفيات حيث نتناول في الفرع الأول الترقية بواسطة 

 .الشيادات و الامتحانات أما في الفرع الثاني فنتناول الترقية عمى سبيل الاختيار  والتكوين
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. 661ـ سميمان محمد الطماوي ،مبادئ القانون الإداري، المرجع السابق، ص 



 :الترع ااول

 الترقية عن طريق الشيادات و الامتحانات

إن إتباع معيار الترقية عن طريق الشيادة و الامتحان من المعايير الناجعة لقياس مدى صلاحية 

 .الموظف لموظيفة التي يرشح إلييا، نظرا لما تحتويو من جانب عممي  وعممي بحث

 الترقية بواسطة الشيادات: البند ااول

تخصص ىذه الترقية لمموظفين الذين أحرزوا المؤىلات، التي تسمح ليم بحق الأولوية للالتحاق 

مباشرة بسمك أعمى أو رتبة أعمى يطابق تأىيميم الجديد في حدود المناصب الشاغرة المخصصة لمتوظيف 

 .الخارجي في المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية

، 1996 نوفمبر 05 المؤرخ في 1710إذ يشترط لمترقية عمى أساس الشيادة حسب المنشور رقم 

المتعمق بتعيين الموظفين في رتبة أعمى يسمح لمذين تحصموا عمى شيادة بعد توظيفيم الأولي بالالتحاق 

برتبة أعمى في إطار القوانين الأساسية الخاضعين ليا، وميما كانت طبيعة المسابقة المشروطة للالتحاق 

بالرتبة المعنية بإمكان ىؤلاء الموظفين الالتحاق مباشرة عمى أساس الشيادة لرتبة أعمى في حدود 

 . 55المناصب الشاغرة المخصصة لمتوظيف الخارجي في المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية

 الترقية بواسطة الامتحانات و المسابق ات: البند الثاني

نظرا لأىمية ىذا النوع من الترقية فقد اىتم المشرع الجزائري بتنظيميا و حسن سيرىا من خلال 

 المحدد لكيفيات تنظيم المسابقات  والامتحانات المينية في المؤسسات و 12/194المرسوم التنفيذي رقم 
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 .31ـ خضير عبد الوىاب، المرجع السابق،ص 



الإدارات العمومية و إجراءاتيا ، و في ىذا الإطار أصدرت المديرية العامة لموظيفة العمومية التعميمة رقم 

  20 المؤرخة في 01/2013

 السابق الذكر، إذ جاءت 12/194 و المتعمقة بتطبيق أحكام المرسوم التنفيذي رقم 2013أكتوبر 

لتحدد كيفية تنظيم المسابقات ، الامتحانات و الاختبارات المينية و تيدف ىذه التعميمة إلى توضيح كيفية 

تطبيق الإطار القانوني المعمول بو مع الاحترام الصارم للأحكام التنظيمية المنصوص عمييا في ىذا 

 المجال و ىذا قصد إعطاء امتيازات

لمموظفين الذين لدييم الإمكانيات و المؤىلات التي تسمح ليم بالاستفادة من الترقية إلى رتبة أعمى 
56 . 

أما من بين الشروط التي يتعين عمى الموظفين الذين يخضعون للامتحان الميني لمترقية شرط 

الأقدمية في الرتبة مقترنة بتكوين قانوني متخصص للاستفادة من الترقية إلى رتبة أعمى ، بعد إجراء 

 .امتحان ميني و اجتيازه بنجاح
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الفحوص المينية في  وحدد كيفيات تنظيم المسابقات و الإمتحانات  الم2012 أبريل 25المؤرخ في  12/194ـ المرسوم التنفيذي رقم  
 . 2012 مايو 03 بتاريخ ة الصادر26رقم المؤسسات و الإدارات العمومية و إجراءاتيا، ج ر 



 :الترع الثاني

 الترقية على سبيل الاختيار و التكوين

 الترقية على سبيل الاختيار: البند ااول

تكون الترقية عمى سبيل الاختيار عن طريق التسجيل في قائمة التأىيل الذي يسمح لمموظفين الذين 

يثبتون الأقدمية المطموبة، بالاستفادة من الترقية إلى رتبة أعمى ،بحيث لا يستفيد من الترقية عند التسجيل 

 . 57في قائمة التأىيل أكثر من مرة بقوة القانون

، التي تحدد معدل النقطة 58بالإضافة إلى شرط الأقدمية، يخضع الموظف لعممية تقييم من الإدارة

السنوية التي تمنح إليو خلال المدة المعتبرة ، مع إضافة تقدير عام من السمطة السممية المؤىمة حول 

طريقة أداء ىذا الأخير لميامو ، وكذا سموكو في المصمحة،       إذ و بعد أن يبمغ المعني بنقطة تقييمو 

 .يمكنو أن يقدم تظمما إلى المجنة الإدارية المتساوية الأعضاء المختصة التي يمكنيا اقتراح مراجعتيا

إذ وتجدر الإشارة إلى أن الترقية في ىذه الحالة، يجب أن تنال موافقة المجنة المتساوية الأعضاء 

 .المختصة بالسمك المعني

 الترقية على أساس التكوين المتخصص: البند الثاني

 المتضمن القانون الأساسي لموظيفة العمومية عمى ىذا النوع من 06/03لقد نص الأمر رقم 

 .، حيث يتعين عمى الإدارة تنظيم دورات التكوين و تحسين المستوى بصفة دائمة59الترقية
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 .، المصدر السابق 06/03 الأمر  ،107 المادة ـ 
58

 .، المصدر السابق 06/03 رقم  الأمر ،(103 ـ 97المواد من)تقييم الموظف :ـ الفصل الرابع 
59

. ، المصدر السابق06/03 الأمر  ،104المادة ـ 



 1996 مارس 03 المؤرخ في 96/92و في ىذا الإطار أكدت أحكام المرسوم التنفيذي رقم 

، و المتعمق بتكوين 2004 جانفي 22 المؤرخ في 04/17المعدل و المتمم بالمرسوم التنفيذي رقم 

الموظفين وتحسين مستواىم و تجديد معموماتيم ، عمى أن فتح دورات التكوين المتخصص و تحسين 

 .60المستوى و تجديد المعمومات في المؤسسات العمومية يتم بقرار من السمطة التي ليا صلاحية التعيين

 :المبحث الثاني

 موانع الترقية

ىناك حالات يحرم الموظف فييا من الترقية رغم استيفائو كل الشروط المطموبة وذلك بسبب عائق 

 .أو مانع يحول دون ذلك

وموانع الترقية عديدة ، لكنيا لا تخرج عن نوعين و ىما الموانع المتعمقة بالنظام التأديبي لمموظف 

 .أما النوع الثاني الموانع المتعمقة بالوضعيات القانونية الأساسية لمموظف

 :المطلب ااول

 الموانع المتعلقة بالنظام التأديبي

ينقسم ىذا المطمب إلى فرعين متتاليين نعرض في الأول المتابعات الجزائية أما الفرع الثاني نعرض 

 .العقوبات التأديبية
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 .32ـ خضير عبد الوىاب،المرجع السابق،ص 



 :الترع ااول

المتابعات الجزائية  

 التأدٌبٌة وذلك فً مجالات متعددة فهناك مخالفات خطاءلقد قام المشرع الجزائري بتقنٌن بعض الأ

ورد ذكرها فً القانون الأساسً للوظٌفة العمومٌة ،و هناك  وردت فً قانون العقوبات ،وهناك ما

. مخالفات متفرقة تم ذكرها فً بعض القوانٌن المنظمة لشؤون الموظفٌن

الجرائم التأديبية في ق انون العقوبات  : البند ااول

نظرا للتأثٌر المتبادل بٌن الخطأ الجنائً و الخطأ التأدٌبً و أثر العقوبة الجنائٌة على وضعٌة 

 نصوص قانون العقوبات الجزائري ، نجد أن المشرع الجزائري قد جعل باستعراضالموظف الإدارٌة ،و 

من بعض المخالفات التأدٌبٌة جرائم جنائٌة و السبب فً ذلك ٌرجع إلى تأثٌر هاته الجرائم على حسن سٌر 

: المرفق العام و كرامة الوظٌفة العمومٌة إذ ٌتعلق الأمر ب

 سلطاتهم فً مجال التفتٌش كدخول منزل أحد المواطنٌن استعمالجرٌمة تعسف رجال الأمن فً 

 الموظف امتناعونجد المشرع أٌضا ٌنص على جرٌمة . 61بغٌر رضاه و فً غٌر الحالات المقررة قانونا 

و . 62أو القاضً عن الفصل فٌما ٌجب علٌه أن ٌقضً فٌه بٌن الأطراف بعد أن ٌكون قد طلب إلٌه ذلك

 و إتلاف الرسائل أو المساعدة اختلاسنجده ٌنص أٌضا على جرائم موظفً إدارة البرٌد لجرائم فتح و 

و نجده كذلك ٌنص على جرٌمتً ممارسة المهام من قبل الموظف .63على ذلك أو إفشاء محتوى البرقٌات

 جريمة استمراره في مزاولة ميامو رغم عزلو دون إدلاء الٌمٌن القانونٌة إذا كان القانون ٌشترط ذلك و كذلك

ونجد المشرع في مواد أخرى جاء بعدة جرائم قد يرتكبيا الموظف وىي مثلا جريمة . 64أو إيقافو عن وظيفتو

التحريض كما نجده يجرم كل تزوير لممحررات العمومية أو الرسمية التي يقوم بو موظف عمومي و كذلك 

كما ينص .إذ قام بتسميم وثائق كجوازات السفر أو بطاقات التعريف في غير الحالات التي حددىا القانون
                                                             

61
  .13 والمتضمن قانون العقوبات ،ج رج ج رقم1966 يونيو سنة 08،الصادر في 66/156  رقمـ الأمر 

62
 .، المصدر نفسو66/156  رقم الأمر ،136المادةـ 

63
.  84،ج ر ج ج رقم2006 ديسمبر20 المؤرخ في06/23  رقم أعلاه،المتمم و المعدل بموجب القانون66/156  رقمـ الأمر 

64
،ج ر ج ج 1988 يوليو 12 المؤرخ في 88/26  رقم المعدل و المتمم بموجب القانون142 و 141 أعلاه المادتين 66/156  رقمـ الأمر 

28. 



أيضا عمى جريمة خيانة الأمانة و كذلك جريمة عدم احترام ضباط الحالة المدنية أو قوانين الزواج أو دفن 

  .65الموتى

 ااخطاء التأديبية في الق انون ااساسي العام للوظيتة العمومية: البند الثاني

 المتضمن القانون الأساسً العام للوظٌفة العمومٌة نجده قنن 06/03  رقم مواد الأمرباستعراض

: الأخطاء التأدٌبٌة التالٌة الذكر

. 66 العام ٌقوم به الموظف ٌمكن أن ٌمس بالسٌر الحسن للمصالحبالانضباطفٌعتبر خطأ كل إخلال 

 من الأمر 179طبقا لنص المادة  أو أملاك الدولة/وكذلك  المساس سهوا أو إهمالا بأمن المستخدمٌن و

 المتعلق بالوظٌفة العامة ،كما ٌعتبر خطأ القٌام بتحوٌل غٌر قانونً للوثائق الإدارٌة أو إخفاء 06/03رقم 

المعلومات ذات الطابع المهنً التً من الواجب تقدٌمها خلال عمله أو رفض تنفٌذ تعلٌمات السلطة 

السلمٌة فً إطار تأدٌة المهام المرتبطة بوظٌفته دون مبرر مقبول أو قٌامه بإفشاء أو إفشاء الأسرار 

المهنٌة أو إستعمال تجهٌزات أو أملاك الإدارة لأغراض شخصٌة أو لأغراض خارجة عن المصلحة ،كما 

تعتبر أخطاء تأدٌبٌة و مهنٌة الاستفادة من امتٌازات من أٌة طبٌعة كانت مقابل تأدٌة خدمة فً إطار 

ممارسة وظٌفته أو ارتكاب أعمال عنف أو تزوٌر الشهادات أو المؤهلات أو كل وثٌقة سمحت له 

 . 67بالتوظٌف أو بالترقٌة أو جمع بٌن الوظٌفة التً ٌستغلها و نشاط مربح آخر

 المخالت ات التي وردت في الق انون المتعلق بالوق اية من التساد  ومكافحتو: البند الثالث

 المتعلق بالوقاٌة من الفساد و مكافحته ، عناٌة خاصة بالموظف و 06/01لقد عنى القانون رقم 

ذلك لأنه وجه الإدارة و بالتالً وجه الدولة ، إذ نجده قد أحصى عدة جرائم  ومخالفات ٌرتكبها الموظف ، 

إذ ٌعتبر جرٌمة كل اختلاس أو إتلاف عمدي دون مبرر للممتلكات العمومٌة أو الخاصة و ذلك طبقا لنص 

  .68منه 29المادة
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 .،المصدر السابق66/156 الأمر  ،379،441 المادة ـ 
.  ، المصدر السابق06/03 رقم الأمر ،178المادة ـ 1

67
 .، المصدر السابق06/03الأمر  ،181 ، 180المادة ـ  

68
،المعدلة والمتممة 14 المتعمق بالوقاية من الفساد و مكافحتو ج ر ج رقم 20/02/2006 الصادر في 06/01  رقم القانون ،29 المادة ـ 

 .44،ج رج ج رقم 2011 غشت سنة2 الموافق 1432 رمضان عام2 مؤرخ في 11/15بالقانون رقم 



كما ٌعتبر مخالفة ٌرتكبها الموظف فً حالة مطالبة أو تلقً أو اشتراط أو الأمر بتحصٌل مبالغ 

مالٌة ٌعلم أنها غٌر مستحقة الأداء و كل موظف ٌمنح إعفاءات أو تخفٌضات فً الضرائب دون ترخٌص 

  .69من القانون

وكذلك ٌعتبر خطأ ٌستحق المتابعة التأدٌبٌة كل استعمال للنفوذ أو خرق للقوانٌن  والتنظٌمات 

و كذلك تلقً فؤاد من العقود التً ٌكون فٌها مدٌرا أو . بغرض الحصول على منابع غٌر مستحقة

و كذا فً حال قبوله لهدٌة أو مزٌة غٌر مستحقة من شأنها أن تؤثر فً إجراء أو معاملة و ذلك .70مشرفا

 المتعلق بالوقاٌة من 06/01 من الأمر 38لضمان عدم التشكٌك فً المرفق العام وذلك طبقا لنص المادة 

 .الفساد و مكافحته

وكذا . 71بالإضافة إلى المخالفات التً وردت فً القوانٌن المنظمة لبعض شؤون الموظفٌن

بالإضافة إلى . 72 منه40 الذي ٌنظم العلاقات بٌن الإدارة و المواطن فً المادة 88/131المرسوم رقم 

 24 المتضمن القانون الأساسً الخاص بالأستاذ الباحث فً نص المادة 08/130المرسوم التنفٌذي رقم 

 . 73منه

لقد إعتبر المشرع الجزائري الموظف المحال إلى القضاء أو كما وصفه بالمتابع جزائٌا و الذي ٌتم 

ٌوقف فورا الموظف :" المتعلق بالوظٌفة العامة 06/03توقٌفه الفوري ، حٌث نص على ذلك الأمر رقم  

 . 74"الذي كان محل متابعات جزائٌة لا تسمح ببقائه فً منصبه

حٌث لا تسوى وضعٌته الإدارٌة إلا بعد أن ٌصبح الحكم المترتب على المتابعات الجزائٌة نهائٌا، 

هذا ٌؤدي كذلك إلى توقٌف النظر فً ترقٌة الموظف إلى حٌن صدور الحكم النهائً، وفً حالة تبرئته من 

 . التهم المنسوبة إلٌه ٌرفع مانع الترقٌة مباشرة بعد تسوٌة وضعٌته الإدارٌة
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 .، المصدر السابق06/01  رقمالقانون ،30المادة ـ  
70

 .، المصدر السابق06/01  رقمالقانون،35،33،32 الموادـ  
71

 .  ، المصدر السابق85/59  رقم المرسوم،26،27 المادتينـ 
72

 .27 الخاص بتنظيم العلاقات بين الإدارة و المواطن،ج ر ج رقم 1988 جويمية 24 الصادر في 88/131  رقمـ المرسوم 
73

 يتضمن القانون الأساسي 2008 مايو سنة 3 الموافق 1429 ربيع الثاني عام 27 المؤرخ في 08/130ـ  المرسوم التنفيذي رقم  
 . 2008 ماي 4 الصادر في 23الخاص بالأستاذ الباحث ج ر ج رقم 

74
 .  ،  المصدر السابق06/03رقم الأمر ،174 المادةـ  



 :الترع الثاني

 العقوبات التأديبية

إن الجهة الإدارٌة المختصة بالتأدٌب و إن كانت لها سلطة تقدٌرٌة واسعة فً تحدٌد الأخطاء 

التأدٌبٌة ، إلا أنها مقٌدة بخصوص العقوبات المنصوص علٌها فً القوانٌن  والأنظمة ، و التً حددها 

 .المشرع على سبٌل الحصر

 المتضمن القانون الأساسً العام 06/03لقد نص المشرع ضمن الباب السابع من الأمر رقم 

 عن الوجبات المهنٌة أو مساس بالانضباط و كل خطأ أو مخالفة دون تخلٌشكل كل : "للوظٌفة العمومٌة

 .75"المساس،عند الاقتضاء بالمتابعات الجزائٌة 

حٌث صنفت العقوبات التأدٌبٌة حسب جسامة الأخطاء المهنٌة التً ٌرتكبها الموظف إلى أربعة 

 السابق الذكر، حٌث وضحت هذه الأخٌرة 06/03 من الأمر رقم 163درجات و هذا ما تضمنته المادة 

 : الجزاءات التً تتعلق بالترقٌة و المتمثلة فً

 .الشطب من قائمة التأهٌل: العقوبة من الدرجة الثانٌة .1

 .التنزٌل من درجة إلى درجتٌن: العقوبة من الدرجة الثالثة .2

 . التنزٌل إلى الرتبة السفلى مباشرة: العقوبة من الدرجة الرابعة  .3

 السالفة الذكر نلاحظ أن المشرع الجزائري إعتبر هذه العقوبات 163و بالرجوع إلى نص المادة 

 .76عقوبات أصلٌة متى إرتكب الموظف خطأ من الأخطاء المهنٌة المنصوص علٌها قانونا

 (أي الشطب)و رغم أن التسجٌل فً قائمة التأهٌل شرط قانونً وجوهري للترقٌة و عدم توفره 

الموظف من الترقٌة فً الرتبة خلال تلك السنة ، إلا أن التسجٌل مرتٌن متتالٌتٌن فً قائمة التأهٌل ٌحرم 

 المتضمن القانون 06/03 من الأمر رقم 107تحرم كذلك الموظف من الترقٌة وهذا حسب نص المادة 

لا ٌستفٌد الموظف من الترقٌة عن طرٌق التسجٌل فً :"...الأساسً العام للوظٌفة العمومٌة السابق الذكر 

 ".قائمة التأهٌل مرتٌن متتالٌتٌن 
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 .، المصدر السابق06/03  رقمالأمر،160المادةـ  
76

 . ، المصدر السابق06/03  رقمالأمر،185ـ178المواد من ـ  



ـ ٌمكن أن تنص القوانٌن الأساسٌة الخاصة، نظرا لخصوصٌة بعض الأسلاك، على عقوبات 

 .77 أعلاه163أخرى فً إطار الدرجات الأربعة المنصوص علٌها فً المادة 

( 02)و (01)ـ تتخذ السلطة التً لها صلاحٌة التعٌٌن بقرار مبرر العقوبات التأدٌبٌة من الدرجة 

 .بعد حصولها على توضيحات كتابية من المعني

ـ وتتخذ السلطة التً لها صلاحٌات التعٌٌن العقوبات التأدٌبٌة من الدرجة الثالثة  والرابعة بقرار 

مبرر، بعد أخذ الرأي الملزم من اللجنة الإدارٌة المتساوٌة الأعضاء المختصة ، المجتمعة كمجلس تأدٌبً 

كما ٌمكن لهذه الأخٌرة طلب فتح تحقٌق إداري من السلطة التً لها صلاحٌات التعٌٌن، قبل البث فً 

 .78القضٌة المطروحة

و تجدر الإشارة إلى أن المنع من الترقٌة نتٌجة توقٌع تلك الجزاءات هو منع وقتً فلا ٌمكن أن 

 . ٌكون الحرمان من الترقٌة إلا وقتٌا ، وذلك لعدة اعتبارات منها مقتضٌات المصلحة العامة 

 :المطلب الثاني

 الموانع المتعلقة بالوضعيات الق انونية ااساسية للموظف

 المتضمن 06/03 ضمن الباب السادس من الأمر رقم 127لقد نص المشرع الجزائري فً المادة 

القانون الأساسً العام للوظٌفة العامة على الوضعٌات القانونٌة الأساسٌة للموظف، وهً الحالات التً 

 . ٌتواجد فٌها الموظف خلال حٌاته  المهنٌة

إذ نتطرق فً هذا المطلب إلى كل من وضعٌة خارج الإطار فً الفرع الأول أما الفرع الثانً 

 .وضعٌة الإحالة على الاستٌداع

 

 

 
                                                             

77
 .بقا، المصدر الس06/03  رقمالأمر،164المادة  ـ  

78
 .ق، المصدر الساب06/03  رقمالأمر ،2 فقرة 165المادة ـ  



 :الترع ااول

 وضعية خارج الإطار

 المتضمن القانون الأساسً العام 06/03لقد عرف المشرع الجزائري هذه الوضعٌة فً الأمر رقم 

وضعٌة خارج الإطار هً الحالة التً ٌمكن أن ٌوضع فٌها الموظف "للوظٌفة العمومٌة والتً جاء فٌه 

 أعلاه ، فً وظٌفة لا ٌحكمها هذا 135بطلب منه،بعد استنفاذ حقوقه فً الانتداب، فً إطار أحكام المادة 

 .79"القانون الأساسً

، ومن أهم 80إذ لم ٌتم تكرٌس هذه الوضعٌة من قبل فً القوانٌن السابقة المتعلقة بالوظٌفة العامة

 المتضمن القانون الأساسً العام للوظٌفة 06/03 من الأمر رقم 3 فقرة 141آثارها ما نصت علٌه المادة 

لا ٌستفٌد الموظفون الذٌن ٌوضعون فً حالة خارج الإطار من الترقٌة فً "العمومٌة التً نصت على 

 ".الدرجات

فباعتبار هذه الوضعٌة مانعا من موانع ترقٌة الموظف، غٌر أن هذا المانع مؤقت ٌنتهً بانتهاء 

 من الأمر 141المدة القانونٌة لهذه الوضعٌة والتً لا تتجاوز الخمس سنوات طبقا لما جاء فً نص المادة 

تكرس وضعٌة خارج الإطار بقرار إداري فردي من "... المذكور أعلاه حٌث نصت فٌها 06/03رقم 

    .81"سنوات (05)السلطة المخولة، المدة لا تتجاوز خمس 

 :الترع الثاني

 وضعية الإحالة على الاستيداع

 من الأمر رقم 145لقد نصت على هذه الوضعٌة التً تحول دون ترقٌة الموظف العام المادة 

إٌقاف مؤقت لعلاقة العمل "... المتضمن القانون الأساسً العام للوظٌفة العمومٌة حٌث جاء فٌها 06/03

و تؤدي هذه الوضعٌة إلى توقٌف راتب الموظف و حقوقه فً الأقدمٌة و فً الترقٌة فً الدرجات وفً 

 ...".التقاعد

                                                             
79

 .، المصدر السابق06/03  رقمالأمر،140 المادة ـ  
80

 .ةيممو العام لموظيفة الع الأساسيالمتضمن القانون 66/133  رقمـ مثل الأمر 
81

 .، المصدر السابق06/03  رقم الأمر،2 و 1 الفقرة 141المادة ـ 



إذ تعتبر الإحالة على الاستٌداع الإٌقاف المؤقت للعلاقة الوظٌفٌة بٌن الموظف  والإدارة العمومٌة 

التً ٌعمل بها ، حٌث تؤدي إلى توقٌف راتب الموظف وكذا حقوقه فً الأقدمٌة و فً الترقٌة، فً 

غٌر أن باقً الحقوق التً أكتسبها فً رتبته الأصلٌة ٌحتفظ بها، عند تارٌخ إحالته . الدرجات و فً التقاعد

 .على الاستٌداع ولا ٌمكنه أن ٌتقاضى خلال هذه الفترة أي راتب ولا ٌمكنه أن ٌمارس أي نشاط مربح

و تمنع وضعٌة الإحالة على الاستٌداع استدعاء الموظف سواء كانت بقوة القانون أو بطلب من 

، و ٌعاد إدماج الموظف بعد انقضاء فترة 82الموظف وفق الحالات المنصوص علٌها قانونا لمدة محددة 

إحالته على الاستٌداع فً رتبته الأصلٌة بقوة القانون ولو كان زائدا عن العدد، وهذا طبقا لما نصت علٌه 

 المتضمن القانون الأساسً العام للوظٌفة العمومٌة، و بهذا 06/03 من نفس الأمر رقم 152المادة 

الإجراء ٌرفع المنع الذي كان مقررا قبل انتهاء فترة الاستٌداع أي ٌستفٌد الموظف من جمٌع حقوقه التً 

       . منها الحق فً الترقٌة
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 .، المصدر السابق06/03 رقم الأمر ،149 ـ 146المواد من ـ  



                 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



يعد موضوع ترقية الموظف العام من أىم الموضوعات التي أولى المشرع الجزائري ليا أساسا 
 المتضمن القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية في 06/03قانونيا ينظميا و ذلك من خلال الأمر 

الفصل السادس تحت عنوان الترقية في الدرجات و الترقية في الرتب، و من خلال الدراسة التي قمنا بيا 
: توصمنا إلى النتائج التالية

  تعتبر الترقية غاية يطمح إلييا الموظفون،لأنيا تفسح أماميم المجال لموصول إلى
المناصب العميا، تحفزىم لبذل أكبر قدر من الجيد لمترقية و التمتع بمزاياىا المادية و المعنوية،فيي 

. تمعب دورا كبيرا في الحياة المينية لمموظف والإدارة العمومية معا
  بموضوع الترقية أىمية بالغة و ذلك من خلال وضع أسس معينة تسمح اىتمأن المشرع 

. لمموظف المؤىل من ترقيتو خلال مساره الميني
 تعدو أن تكون أكثر من مجرد طموح لمموظف،فيي ليست بحق مكتسب بل  إن الترقية لا

.  من صدورىا بقرار من الجية المختصةاعتباراتصبح حقا لو 
  إن التطبيق العممي لمعيار الأقدمية أثبت فشمو إذا كان مطبقا لوحده كأساس لترقية

 معيار الكفاءة كمعيار مكمل اعتمادالموظفين بالرغم من سيولة تطبيقو و مزاياه، لذا يجب 
. للأقدمية، وكذا نظام تقييم الموظف عمى أساس المؤىل العممي

  غير أنو و بالرغم من توافر شروط الترقية بالنسبة لمموظف في بعض الأحيان إلا أن
توفر بعض الأسباب تحول دون ترقيتو وىي ما تعرف بموانع الترقية إذ ىذه الموانع مؤقتة 

. بطبيعتيا، فالموظف لا يحرم من الترقية بشكل دائم
 إجراء التحقيق الإداري مع الموظف لا يعتبر من موانع الترقية   .
  وجود المجنة الإدارية المتساوية الأعضاء و التي تساىم في الدفاع عن حقوق الموظفين

 .و التي تشكل ضمانة ليم

  لقد حددت نصوص القانون العام لموظيفة العمومية أنماط الترقية بدقة وبينت الكيفيات
 التي تتم عمى أساسيا ترقية الموظف العام،إلا أن المشرع أحال في الكثير من 

  الأحيان كيفيات تطبيق أحكام ىذه النصوص إلى القوانين الأساسية الخاصة، و التي
ظيرت فييا إختلالات كثيرة سببيا سوء الفيم و الغموض وىذا ما يستدعي المجوء إلى مراجعتيا و 

. تعديميا

: و بناءا عمى ما سبق ذكره من نتائج نتقدم بالتوصيات التالية



  لترقية الموظفين،والتي تكون متلائمة مع   أنسب المعاييراختيارضرورة العمل عمى
 بو، وبالتالي الارتقاءطبيعة الوظيفة المرقى ليا،مما ينعكس إيجابا عمى تطوير الجياز الإداري و 

. تجنب الفساد
  إصلاح نظام التقسيم الذي يعتمد عميو في الترقية و ذلك من خلال التركيز عمى المعايير

. الموضوعية و تصنيفيا حسب أنواع الوظائف و طبيعتيا
  الدورات التكوينية لمموظفين لتحسين المستوى ،و تجديد المكتسبات اعتمادلابد من 

 لدى الموظف الرضيالعممية والمعرفية في ظل التطورات الجديدة والسريعة ،لخمق نوع من 
. وتحفيزه

 شرح إجراءات الترقية وكيفيتيا لجميع الموظفين .
 التكافؤ في فرص الترقية .
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: ملخص                                                       

تعتبر الترقٌة من أهم عوامل نجاح الموظف فً أداء عمله فهً تهدف إلى غرس الحماس فً نفسه للظفر بها،كما 

. تعتبر حافزا ٌشجعه على النمو بكفاءاته و إتقان أعماله،إذعن طرٌقها ٌحقق مزاٌا مادٌة و مكانة معنوٌة أسمى

 المتضمن القانون الأساسً العام للوظٌفة العامة 06/03حٌث نجد المشرع الجزائري نظم الترقٌة من خلال الأمر 

وفق شروط و معاٌٌر و إجراءات معٌنة،إذ أنه وازن بٌن مصلحة الموظفٌن فً الترقٌة بٌن الأقدمٌة و المؤهل العلمً، 

.  كما أعطاها أساسا قانونٌا سواء كان ذلك فً الدرجة أو فً الرتبة

 ...     الموظف ـ حقوق الموظف ـ الترقٌة ـ الرتبة ـ الدرجة ـ الأقدمٌة ـ الكفاءة:الكلمات المفتاحية

 

 

Résumé: 
 

Est-ce que la mise à niveau de l'employé le plus important dans l'exercice de ses facteurs de succès sont 

conçus pour inculquer le même enthousiasme pour gagner, est également considéré comme une incitation 

pour encourager la croissance de ses qualifications impressionnantes et la maîtrise de ses œuvres, baissa la 

façon d'atteindre les avantages de la stature physique et morale suprême. 

Où nous trouvons le législateur algérien de mise à niveau des systèmes par lesquels 06/03 contenant la 

fonction publique Loi générale de base en conformité avec les conditions et les normes, et certaines actions, 

comme il l'équilibre entre l'intérêt personnel dans la mise à niveau entre l'ancienneté et de qualification, a 

également donné une base juridique que ce soit en classe ou dans le rang. 

Mots-clés: Employé de l'homme employé efficacité classe de mise à niveau rang d'ancienneté ... 

 

 

 

Abstract: 
 

Is the upgrade of the most important employee in the performance of his success factors are designed to 
instill the same enthusiasm to win it, is also considered an incentive to encourage growth His impressive 
credentials and mastery of his works, bowed her way to achieve the benefits of physical and moral stature 
Supreme. 
Where we find the Algerian legislator upgrade systems through which 06/03 containing the Basic Law 
General public office in accordance with the conditions and standards, and certain actions, as it balanced 
between the staff's interest in the upgrade between seniority and qualification, also gave a legal basis be it 
in class or in rank. 
Keywords: employee rights Employee upgrade class rank seniority efficiency... 
 

 


