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د ﵀ الذي تتم بنعمتو الصالحات، حمدا تدوم بو مالح
النعمة وترف بو النقمة ويستجاب بو الدعاء، ويزيد ا﵀ من فضمو  

. ما يشاء أن أعاننا عمى إتمام ىذا العمل
نتقدم بجزيل الشكر وأسمى العبارات والعرفان والإمتنان والتقدير  

صوالحية منير ﴾: ﴿إلى أستاذنا المشرف الدكتور
وتوجيياتو السديدة، وكان لو الفضل  لإشرافو عمى المذكرة، وعمى ملاحظتو القيمة

 إلى حيز الوجود كاممة، فجزاه ا﵀ عنا خير الجزاء   في إخراج ىذه الدراسة
 .شفعا لو وكثر لو العطاء وجعل عممو

 كما نتقدم بالشكر والإمتنان الكبير إلى المجنة المناقشة لقبوليا مناقشة ىذه المذكرة
نتقدم بالشكر الجزيل إلى كل من ساعدنا وقدم لنا يد العون في إنجاز ىذه و

. المذكرة  فزجيل الشكر ليم جميعا
كما نتقدم بجزيل الشكر إلى عمال وأساتذة  

﴾  بجامعة العربي التبسي﴿كمية العموم الإنسانية والاجتماعية
وشكر خاص إلى كل أساتذة ودكاترة 

 تخصص تنظيم وعمل قسم عمم الإجتماع
 عمال وموظفي إلى كل  جزيل الشكر وكذلك

﴾ مديرية التربية لولاية تبسة﴿
والحمد ا﵀ الذي تمت

.بنعمتو الصالحات
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 ة
 

يعيش العالم المعاصر فترة من التحولات والتغيرات الإقتصادية والإجتماعية والسياسية والثقافية التي 
ساىمت في الكثير من اليياكل الإدارية محاولت إستبداليا بيياكل أخرى أكثر حركية محاولة في ذلك 
التوصل إلى أصمح الطرق في تدبير وتنمية الموارد البشرية، بإعتبارىا من أىم حمقات التنمية الإدارية 

والإنسانية، لحاليا من طاقات كفأة وقدرات فكرية بإمكانيا أن تتحول إلى عنصر فعال في المؤسسات إذا 
. أحسن إستثمارىا، فالعنصر البشري ىو من أىم العناصر التي يتشكل منيا التنظيم والقوة الرافعة لنجاحو
وقصد تنمية المورد البشري تسعى المؤسسات بإختلاف أنواعيا لتطوير أفضل الطرق والآليات 

كالتدريب، التكوين الإستقطاب بنوعيو سواء : "لإستثمار طاقاتو وتنميتيا من خلال عدة عمميات تنظيمية
. إلخ...الداخمي أو الخارجي، الإختيار الميني، التعين، تقيم أداء العاممين، التحفيز بأنواعو، الترقية

والدراسة الراىنة تعالج ظاىرة تنظيمية تحت عنوان تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في الإدارة 
العمومية، حيث حظي ىذا الموضوع بإىتمام العديد من المفكرين والباحثين حيث نجد عدة دراسات إىتمت 

. بدراسة الترقية الداخمية والجدير بالذكر أن ىذه الظاىرة قد حضيت بإىتمام نظري واسع النطاق
لذا فالترقية الداخمية تعتبر من أىم التغيرات التي يشيدىا الفرد خلال مسيرتو المينية، فعبر مساره 

الوظيفي يسعى الفرد لمحصول عمى الترقية الداخمية بشتى الطرق، وذلك لتحسين مستواه بخضوعو لفترات 
تكوينية أو تدريبية عامة أو متخصصة، ورغبة من الإدارة العامة عمى وضع الرجل الكفء في المكان 

المناسب، عممت عمى وصف دقيق لكل المناصب لمعرفة حاجياتيا ومتطمباتو ومحاولة الجمع بينيما عمى 
فرض التكوين والتدريب بصفة دورية لكل الموظفين وخاصة لمن تترقب ترقيتيم داخميا، ونظرا لزيادة الوعي 
بأىمية المورد البشري بالنسبة للإدارة بشكل خاص والتنمية الوطنية بشكل عام أولى المنظرون عناية بالغة 

بالمعايير والأسس الواجب إتباعيا من أجل إختيار أفضل الموظفين وأكفئيم لشغل المناصب التي تتناسب مع 
. إلخ...كفاءتيم، مؤىلاتيم، وقدراتيم،

حتى نتعرف أكثر عمى واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في الإدارة العمومية، أخذنا نموذجا 
تمثلات الموظفين : "تمثل في مديرية التربية لولاية تبسة، وىذا ما يبدو واضحا من خلال عنوان الدراسة

، حيث قمنا بتقسيم ىذه الدراسة "لمترقية الداخمية في الإدارة العمومية دراسة ميدانية بمديرية التربية لولاية تبسة
: إلى ستة فصول بالإضافة إلى مقدمة وخاتمة، وذلك عمى النحو التالي

 تطرقنا إلى الإطار المفاىيمي والمنيجي لمدراسة وذلك من خلال دراسة الإشكالية الفصل الأولففي 
من جية، وتسميط الضوء عمى فرضيات الدراسة من جية أخرى، ىذا فضلا عمى إبراز أىم المفاىيم 
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ومصطمحات المستعممة في الدراسة، بالإضافة إلى المنيج المستخدم، وأخيرا الدراسات السابقة وعلاقتيا  ة
 .بدراستنا الحالية

، "بنيتيا، تشكيمتيا، مميزاتيا، ووظائفيا" فإندرج تحت عنوان التمثلات الإجتماعية الفصل الثانيأما 
بنية التمثلات الإجتماعية من جية، وتشكيل التمثلات الإجتماعية من جية أخرى، وذلك من خلال دراسة 

بالإضافة إلى رداسة مميزات التمثلات الإجتماعية وأىم وأبرز وظائفيا، وصولا إلى مساىمة التمثلات 
الإجتماعية في بناء المعارف لدى الموظفين، وأخيرا دراسة إنعكاسات تمثلات الموظفين لمترقة الداخمية 

 .بالإدارة العمومية
 فعالج في مضمونو المسار الميني لمموظف في قطاع الوظيف العمومي الفصل الثالثوفيما يخص 

خصائص الموظف العمومي، وأبرز الشروط التي تقوم عمييا عممية في الجزائر وذلك من خلال دراسة 
التوظيف وأنواعيا من جية، ومن جية أخرى تسميط الضوء عمى تسيير ومتابعة الموظف أثناء آداء ميامو، 

بالإضافة إلى أىم حقوقو وواجباتو بالوظيف العمومي الجزائري، بالإضافة إلى رداسة إصلاح المنظومة 
. القانونية المتعمقة بالوظيف العمومي الجزائري، وأخيرا طبيعة العلاقة بين الموظف والإدارة العمومية

 في قطاع الوظيف العمومي في الجزائر،  الداخمية فتخصص بدراسة الترقيةلمفصل الرابعوبالنسبة 
 أنواع الترقية في الوظيف العمومي من جية، وأىمية وأىداف ومبادئ الترقيةوذلك من خلال التعرض إلى 

الداخمية في الوظيف  الداخمية لمموظف العمومي من جية أخرى، بالإضافة إلى دراسة معايير الترقية
الداخمية  العمومي، وطرقيا وأىم وأبرز الشروط التي تقوم عمييا، ىذا فضلا عمى دراسة إجراءات الترقية

. الداخمية وحموليا لمموظف العمومي، وأخيرا دراسة موانع الترقية
أما الفصل الفصل الخامس فإندرج تحت عنوان إجراءات الدراسة الميدانية، حيث عالج في فحواه كل 

مجالات الدراسة من جية، ومجتمع الدراسة من جية أخرى، بالإضافة إلى طريقة إختيار العينة،ىذا من 
. فضلا عمى أدوات جمع البيانات، وأخيرا خصائص مجتمع الدراسة

وأخيرا الفصل السادس والذي جاء بعنوان واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية 
تحميل وتفسير بيانات الفرضية الأولى بالإعتماد عمى المحور الثاني من إستمارة لولاية تبسة، وذلك من خلال 

الإستبيان المعنوان بتمثلات الموظفين لنظام العمل بعد الترقية الداخمية وصولا إلى الإستنتاج الجزئي الأول 
ىذا من جية، ومن جية أخرى تحميل وتفسير بيانات الفرضية الثانية بالإعتماد عمى  (الفرضية الأولى)

المحور الثالث من إستمارة الإستبيان المعنوان بالمكانة الإجتماعية لمموظفين بعد الترقية الداخمية وصولا إلى 
. ، وأخيرا إدراج الإستنتاج العام لمدراسة(الفرضية الثانية)الإستنتاج الجزئي الثاني 
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أسباب إختيار الموضوع / 1
لم يكن إختيارنا لمموضوع وليد الصدفة بل كان مبني عمى دوافع ذاتية وأخرى موضوعية جعمتنا نفكر 

: بمضمونو بجدية والتي جاءت عمى النحو التالي
الأسباب الموضوعية / 1-1

 الإجراءات تطبيق بعض خلال من حيث بالفعل موجودة ظاىرة بإعتبارىا العممية لمدراسة الظاىرة قابمية -
 توضيح إلى تحتاج التي عن التساؤلات الإجابة يمكن والبيانات المعمومات جمع أدوات وبعض المنيجية
 .فيما تتمثل تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية بالإدارة العمومية معرفة وبالتالي

بالتوظيف من جية وبتمثلات الموظفين لمترقية الداخمية ميولنا إلى المواضيع والقضايا التي ليا علاقة  -
 .بالإدارة العمومية من جية أخرى

 وأثرىا وأسباب إعتمادىا من الإدارات العمومية في الترقبة الداخميةمحاولة تشخيص مدى تأثير إستراتيجية  -
 . ومكانتيم الإجتماعيةمواردىا البشريةتحسين دخل أجل 

 .إجراءات الترقية الداخمية عمى مستوى الإدارات العموميةلفت الإنتباه إلى طبيعة و -
الموضوع حساس بالنسبة لنا ولمباحثين الذين يعممون عمى تطوير معارفيم في ىذا الميدان حتى يكونوا  -

 .بتمثلات الموظفين لمترقية الداخميةمنسجمين مع المستجدات المستمرة خاصة في المسائل المتعمقة 
الأسباب الذاتية / 1-2

حولو بصفتنا موظفين في  معارفنا وتعميق من المواضيع غيره من إىتمامنا أكثر ضمن الموضوع إندراج -
 النفسية الراحة من نوعا أوجد مما- الداخمية-نفس مكان التربص ومقبمين عمى ىذا النوع من الترقية 

 . ىذا الموضوع لتناول
تمثلات قناعتنا بأىمية ىذا الموضوع ومدى حساسيتو في صفوف الدارسين خاصة بما يتعمق بموضوع  -

 .الموظفين لمترقية الداخمية بالإدارة العمومية
 .الإجراءات المنيجية والقانونية لمترقية الداخمية في المؤسسات التربويةلفت الانتباه إلى  -
 غيـر الإعتبـارات مـن وغيرىـا الجيويـة وتفشـي السـمبية، الممارسـات الموظفين مـن مـن العديـد تـذمر -

 .الموضوع ىذا في البحث خـوض غمار إلـى بنـا مما أدى الترقية الداخمية، عنـد الموضـوعية
 عـن يكـون المـدى، عمـى ثمـارا تعطـي ىي التي السـميمة إجراءات الترقية الداخمية أن الجـازم إعتتقادنـا -

 القـادرة الوحيـدة الإدارة ىـذه تكـون بحيـث البشـرية، المـوارد إدارة وىـو المؤسسـة فـي رئيسـي طريـق جيـاز
 .التنافسية والميزة الفعالية يحقق الذي بالشكل الأفراد عمـى إستخدام
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أهمية الدراسة  / 2
تتوقف أىمية الدراسة عمى أىمية الظاىرة المدروسة وعمى قيمتيا العممية وما يمكن أن تحققو من 

ا بالإضافة إلى منتائج يمكن الإستفادة منيا وما يمكن أيضا أن تخرج بو من حقائق يمكن الإستناد إلييا، 
يمكن أن تحققو من نفع لمعمم ولمباحث ولمقارئ، أو المطمع ليذا البحث أو ىذه الدراسة من الناحية العممية 

. التطبيقيةوالعممية والناحية 
 لعلمية للدراسةالأهمية ا/ 2-1

وما تساىم بو في الوصول إلى  (النظري) تتمثل فيما تضفيو ىذه الأخيرة في مجال التراث العممي 
‌تمثلات‌الموظفين‌الحقائق العممية الجديدة، ىذا فضلا عما تساىم بو من تصميم الفيم لجوانب موضوع

ثراء المعرفة بصدده بإلقاء مزيد من الضوء عمى الظاىرة المدروسة من للترقية‌الداخلية‌بالإدارة‌العمومية  وا 
  منتمثلات‌الموظفين‌للترقية‌الداخلية‌بالإدارة‌العمومية موضوع ، إذ يعتبرمختمف جوانبيا وبكافة أبعادىا

 الباحثين بضرورة عمى يفرض المؤسسات والإدارات العمومية مما في إنتشارا التنظيمية الظواىر أكثر بين
وظيفي وتحسين الدخل المادي والمكانة  ورضا تنظيمية فعالية أفضل تحقيق ومحاولة الظاىرة بيذه الإىتمام

 ركزت فقد ومنو المدروسة، العينة من أىميتيا تستمد الميدان ىذا في دراسة عممية فأي وبالتالي الإجتماعية،
. بالإدارة العمومية الجزائرية الموظفين فئة في ىامة تمثمت عينة عمى الدراسة ىذه
  للدراسةالأهمية العملية/ 2-2

سواء إيجابية أم سمبية  نتائج من الأخيرة ىذه عن يتمخض فيما الدراسة ليذه العممية الأىمية تتأكد
الإستفادة من نظام الترقية  كيفية في الموظفين العامة وكذا الإدارة في منيا المتخصصون يستفيد وتوصيات

الداخمية وما تحممو ىذه الأخيرة من إيجابيات تساعد عمى تحسين الدخل المادي والمكانة الإجتماعية 
. لمموظفين

  للدراسةالأهمية التطبيقية/ 2-3
 في المجال التطبيقي والإستفادة من نتائجو في إلقاء الضوء عمى لمدراسة التطبيقية الأىميةتتمثل 

قتراحات  ليا بما يساىم  المشكلات والتحديات القائمة في موضوعنا ولفت النظر إلييا ومحاولة إيجاد حمول وا 
الموضوع المتناول فعال عمى مستوى ، من خلال أن في تحقيق الفائدة القيمة واليامة لمطالب والمؤسسة

  بفة عامة والمؤسسات التربوية بصفة خاصة وىو ذو أىمية قصوى في واقع المؤسساتالإدارات العمومية
. ‌تمثلات‌الموظفين‌للترقية‌الداخلية‌بالإدارة‌العموميةدراسة واقعلأنو يعمل عمى 
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 مقدمــــــــــــــــــــــــــة

 ة
 

أهداف الدراسة  / 3
إن الأىداف عبارة عن إنعكاس لمتساؤلات في جميع الدراسات ونعمم أن لكل بحث عممي أىداف عممية 

 إما الأىداف تكون وقدوعممية مسطرة يسعى إلى تحقيقيا من خلال النتائج المتوصل إلييا في نياية الدراسة، 
 :ىي الأىداف من مجموعة تحقيق إلى الراىنة الدراسة تسعى المدى، وعميو بعيدة أو قريبة
 :خلال من ودلالاتيا أبعادىا عمى واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية بالإدارة العمومية والتعرف رصد -
 ووظائفيا مميزاتيا، تشكيمتيا، بنيتيا، "الإجتماعية إبراز المتغيرات المرتبطة بالتمثلات". 
 بالمسار الميني لمموظف في قطاع الوظيف العمومي المرتبطة المتغيرات إبراز. 
 الجزائر في العمومي الوظيف قطاع في إبراز المتغيرات المرتبطة بالترقية الداخمية. 
توضيح الدور ، و عنصر ضروري وميم لإحداث أي عممية تنمية لممورد البشريالترقية الداخميةإبراز أن  -

 . وتطويرىا آدائيا وتحسين دخميا ومكانتيا الإجتماعيةالذي يمعبو في تنمية الموارد البشرية
 التوجيو، عمى أصعدة وذلك مديرية التربية لولاية تبسة داخل القوى توزيع كيفية من والتحقق الإطلاع -

 لنظام مرتكزات بمثابة تعد المناسب، وىذه الأخيرة المكان في المناسب الرجل مبدأ بين التوازن الإنتقاء،
 .الترقية الداخمية

 التنويو ببالغ الأىميةتماثلات الموظفين والترقية الداخمية، و والعلاقة القائمة بينرتباط  درجة الإقياس -
 .لإتباع الإجراءات القانونية في عممية الترقية الداخمية

 مرىون بقدرة الادارة عمى التخطيط الترقية الداخميات وتمثلات الموظفين تجاىياإبراز أن نجاح العممية  -
ع العمل الذي يقوم بو المورد الترقية الداخمية مالجيد ليا ومدى ملائمة الأساليب المتبعة في إجراء عممية 

 .البشري
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 الفصل الأول
 

 الإطار المفاهيمي والمنهجي لمدراسة

 
تشكل المفاىيم المنبثقة من فرضيات الدراسة والدراسات السابقة التي يعتمد عمييا البحث العممي في 
بناء الدعائم التي يرتكز عمييا البحث إذ تعتبر من الأصول لانظرية والمنيجية لمدراسة، فمن ىنا ومن ىذا 
المنطمق سوف يتم عمى مستوى ىذا الفصل دراسة الإطار المفاىيمي والمنيجي لمدراسة من خلال التعرض 

إلى إشكالية الدراسة وما إنبثق منيا من تساؤلات فرعية من جية، ومن جية أخرى تسميط الضوء عمى 
فرضيات الدراسة الموضوعة، ىذا فضلا عمى تحديد مفاىيم ومصطمحات الدراسة، مرور بالمناىج المستخدمة 

: في دراسة، وأخيرا وصولا لمدراسة السابقة وعلاقتيا بدراستنا، وذلك عمى النحو التالي
 . الإشكالية/1 -
 . فرضيات الدراسة/2 -
 . تحديد المفاهيم ومصطمحات/3 -
 . المنهج المستخدم/4 -
 . الدراسات السابقة/5 -
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 الفصل الأول
 

 الإطار المفاهيمي والمنهجي لمدراسة
 

 الإشكالية /1
تتناول ىذه الدراسة قضية ذات أىمية بالغة في تراث العموم الاجتماعية والإنسانية التي تعنى بالبناء 

التنظيمي لمختمف المؤسسات عمى إختلاف أنواعيا، بحيث تتمحور معظم سياسات إدارة الموارد البشرية في 
المؤسسات المختمفة حول الوسائل الفنية التي يمكن من خلاليا إختيار أفضل الأفراد لمقيام بالعمل، ومن ثم 
خمق جميع الظروف الممكنة التي تساعد عمى تقميل نفقة أو تكاليف العمل وتحسين نوعيتو، فمن ىنا يمكن 
أن يستند نظام الترقية الداخمية إلى أسس ومعايير سميمة ليس فقط من الناحية الفنية، ولكن أيضا من ناحية 

ستقرارىم بشعورىم بعدالة ىذا النظام وموضوعيتو وتحسين حالتيم  تحقيقيا لرضا أفراد القوى العاممة وا 
الإجتماعية، عمى إعتبار أن الترقية متغير تنظيمي يرتبط بالعامل وبوضعو ومكانتو بالمؤسسة من جية 

شباع حاجاتيم الإجتماعية وتحسين العلاقات الإجتماعية وتحسين مستوى الأجر  والإطمئنان عمى  (الدخل)ووا 
. تدرجو ومستقبمو الميني من جية أخرى

حيث تشكل الترقية الوظيفية الداخمية منذ عشرينيات القرن إىتماما عمميا دفع بالعديد من الباحثين إلى 
محاولة فيم وتحديد مكوناتيا، وعلاقاتيا بالمتغيرات الأخرى المشكمة لمبناء التنظيمي وفي مقدمتيا تحسين 

كآلية من آليات تدرج العامل في عممو بحيث تعتبر  (الدخل)العلاقات الإجتماعية وتحسين مستوى الأجر 
الترقية الداخمية من الأمور الحيوية التي تؤدي إلى التنمية الإدارية، ووسيمة من الوسائل التي تدفع العامل 

 .لمتنمية الذاتية إستعدادا منو لتحمل عبئ ومسؤولية العمل والمنصب المرقى إليو
ومن ىنا تعددت المقاربات النظرية التي تناولت ىذا الموضوع فكانت بداية الإىتمام بيذا الموضوع مع 

، وفرانــــــــــــــك وليميــــــــــان جيميرت "1915-1856"حركة الإدارة العممية عمى يد روادىا فريدريك تايمور 
الذين كانت دراستيم تيدف إلى التعرف عمى كيفية رفع " 1919-1861"وىنري جانت " 1878-1972"

الإنتاجية بتطبيق أسموب عممي وقد ركز تايمور عمى العلاقة الإرتباطية بين التدرج الميني والترقية من جية 
ستقرار العامل في عممو من جية أخرى، من خلال الحصول عمى علاوات ومكافآت نقدية نتيجة للأداء  وا 
الجيد المرتبط بإجراءات وطرق العمل، ولقد عالج مسألة الترقية وربطيا بالتكوين وتقسيم العمل والتخصص 
الوظيفي والحوافز المادية، ىذه المتغيرات حسب ىذه النظرية تؤدي إلى مزيدا من الإرتباط بالعمل وتحقيق 

 .الرضا الوظيفي لمعامل
ثم تمت ىذه الحركة العممية حركة أخرى جديدة أطمق عمييا حركة أو مدرسة العلاقات الإنسانية، التي 
كان من روادىا الأوائل إلتون مايو الذي توصل إلى نتيجة ىامة مفادىا أن إنتاجية الأفراد لا تتأثر بتحسين 
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 الإطار المفاهيمي والمنهجي لمدراسة

الإضاءة، وساعات، العمل وغيرىا من ظروف العمل ولكن إنتاجية العمال : ظروف العمل الفيزيقية فقط مثل
. تتأثر بالعلاقات الإنسانية

نصب إىتماميا عمى دراسة العامل وعلاقاتو مع غيره من العمال وتأثير ىذه العلاقات في عممو  وا 
وأفكاره وأسموبو، فالعمال لا يقدمون عمى العمل بدافع الرغبة الممحة في الحصول عمى مزيد من المكافآت 
نما إستجاباتيم تحددىا علاقاتيم الإجتماعية المتبادلة بينيم وتحسين ظروف معيشتيم، بعض النظر  فقط وا 
عن المكافآت التشجيعية المالية التي تحددىا الإدارة وىكذا يتنازل العمال عن جزء من مكافآتيم المالية من 

 .أجل أىداف اجتماعية ولتحقيق درجة أكبر من الرضا والإشباع النفسي
إذن الباحث في ىذه النظرية يجد أنيا تتناول متغيرات المشكمة في إطار علاقات التعاون والرضا 

المتبادل بين أفراد المؤسسة فالترقية الداخمي متطمب تابع لطبيعة العلاقات بين العمال والتفاعل الإجتماعي 
بينيم ومن ثم حسب إلتون مايو فالحوافز المعنوية واحد من المؤشرات الدالة عمى ترقية العامل وشعوره 

 .بالأمان والإرتباط أكثر بالمؤسسة وبالتالي تحقيق حاجاتو والرفع من مكانتو الإجتماعية
وعمى ىذا الأساس فإننا نحاول تشخيص الواقع الفعمي لمتغير الترقية الداخمية في علاقتو بمتغير 

التمثلات التي يحمميا الموظف لنظام العمل من جية ومكانتو الإجتماعية من جية أخرى، من حيث جممة 
من المؤشرات تتمثل في التدرج الميني، الأجر، المكافآت والعلاوات، شعور العامل بمكانتو المينية والتنظيمية 

: وتحسينو لمكانتو الإجتماعية، ومن ىنا تثير ىذه الدراسة إشكالية بحثيو مفادىا
ماهي تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسة؟  -

نطلاقا مما تم طرحة في الإشكالية الرئيسية رأينا من الضروري طرح مجموعة من التساؤلات الفرعية  وا 
:  والتي إنبثقت من جوىر الإشكالية الرئيسة، والتي نوجزىا عمى النحو التالي

 ماهي أهم التمثلات الموظفين حول نظام العمل بعد الترقية الداخمية؟ -
 ماهي أهم التمثلات الموظفين حول مكانتهم الإجتماعية بعد الترقية الداخمية؟ -

 فرضيات الدراسة /2
تعتبر الفرضيات المحرك الرئيسي لعممية البحث فيي إجابات مؤقتة لمتساؤلات المطروحة حول 

الموضوع وعدم ذكرىا يعرض الباحث إلى الوقوع في متاىات تفقده السيطرة عمى بحثو وتعرضو أيضا لموقوع 
في تناقضات، كما تعتبر حل مبدئي لممشكمة في إنتظار أن تثبت صحتيا أو تنفييا بدليل كافي متعمق 
:  بموضوع الدراسة وللإجابة عن التساؤلات التي تضمنتيا إشكالية الدراسة قمنا بصياغة الفرضيات كالتالي

. الموظف يحمل تمثلات سمبية لنظام العمل بعد الترقية الداخمية -
. الموظف يحمل تمثلات إيجابية لمكانته الإجتماعية بعد الترقية الداخمية -
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 تحديد المفاهيم ومصطمحات /3

يعد ضبط المفاىيم والمصطمحات خطوة ىامة في بداية كل دراسة عممية لأنيا تمكن الباحث من 
التحكم في عناصر بحثو والتوصل إلى الفيم الجيد لما يريد الباحث أن يصل إليو، وىي طرح المفاىيم التي 

: تبنى عمييا دراستنا لتجنب الإستنتاجات الخاطئة، ويمكن إدراجيا عمى النحو التالي
التمثلات / 3-1
 المدلول المغوي لمتمثل/ 3-1-1

التمثل في المغة ىو التشبيو بصورة أو بكتابة أو بغيرىما، وفي مراجع أخرى نجد لمفيوم التمثل معان 
. (1)"تعني التمثلات في الفمسفة إدراك المعاني المجردة: "من قبيل

 .(2)"عممية عقمية يقوم بيا الفيم لإدراك المعاني المجردة أو تكوينيا: "وىناك من يعبر عنيا عمى أنيا
. (3)"المفيوم أو فكرة عامة في ذىن الإنسان: "أما في الفكر الديداكتيك فتكون

 المدلول الإصطلاحي لمتمثل/ 3-1-2
إصطلاحا يشير مفيوم التمثل إلى العممية التي يستوعب فييا الذىن المعطيات الخارجية أي معطيات 
الواقع بعد أن يحتك بيا الفرد ويضفي عمييا مستويات شخصيتو المختمفة، إذ يؤدي ذلك إلى أن تتجمع لدى 

 .(4)الفرد صور عن تمك المعطيات بشكل حصيمة ىذا الإحتكاك، فتكون بالتالي تمثلا ليا
والتمثلات تتميز بنوع من الثبات النسبي ولا تتغير إلا بتغيير عناصر الواقع، وتغير إدراك الفرد ليذه 

. (5)العناصر
فالتمثلات بيذا تكون عبارة عن مواقف توجو السموك وتحدد عددا من الاستجابات التي يتعين أن 
يصدرىا الفرد كرد مباشر أو غير مباشر إتجاه مثير داخمي أو خارجي، وىذا ما يعطييا طابع المعنى 

 .(6)والدلالة

                                                           
 412، ص 2006، دار الآداي والعمم لمملايين، بيروت، "قاموس فرنسي عربي"المنهل : سييل إدريس، جبور عبد النور -1
 .17، ص 1986، دار المعارف، مصر، الموجه الفني لمدرسي المغة العربية: عبد العميم إبراىيم -2
 128، ص 2004، منشورات إتحاد الكتاب، المغرب، الرباط، "مفاهيم وآليات الإستغال"ديناميكية الخيال : لكراكي عبد الباسط -3
 32، ص 2006، 1532، الحوار المتمدن، العدد تمثل المغتربين لبمد الإقامة وعلاقته بالإندماج: رفيق رشد -4
 70، ص 2007، تونس، 2، مجمة إتحاد إذاعات الدول العربية، عدد "التمثل والإستخدامات"الأطفال والثورة المعموماتية : عبد الوىاب بوخنوفة -5
، جيجل، 1، المجمة الجزائرية لمدراسات، العدد "أسس مقاربة نظرية وآفاق البحث في الحقل السوسيولوجي"التمثلات الإجتماعية : حيرش جمال -6

 121، ص 2006الجزائر، 
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 المدلول الإجتماعي لمتمثل/ 3-1-3
يعتبر ديوركايم من الأوائل الذين إستعمموا مفيوم التمثلات الإجتماعية حين تحدثو عن العصبية القبمية 

جتماعية"ورفضو ليا، وظل ديوركايم  ، "يعتبر الدين والمعتقدات والمغة والعمم والأسطورة تمثلات جمعية وا 
وتشير دراسات متخصصة أن التمثلات منفصمة عن الحقائق العممية، وليذا نسمع مفيوم القطيعة 

 .(1)الإبستيمولوجية
 المدلول السيكولوجي لمتمثل/ 3-1-4

 لأنيا نشاط ذىني إجتماعي، فأي تمثل ىو بالضرورة تمثل  عرفت التمثلات كبناءات سوسيومعرفية،
 وىي أيضا نتاج لمتفاعلات الإجتماعية، فيي تتولد بصورة جماعية  إجتماعي لشيء ما بالنسبة لشخص ما،

، وىي أيضا تمك الصور الذىنية التي يستحضرىا الفرد لمموضوعات الوعلاقات، (2)من قبل أعضاء الجماعة
. يترجميا في شمل ممموس يمثل درجة عالية من التصور

رؤية وظيفية لمعالم تسمح لمفرد أو الجماعة بإضفاء : "عمى أنيا" J.C ABRICأبريك "كما يعرفيا 
. (3)"معنى عمى سموكيا وفيم الواقع عبر أنساقيا المرجعية

: بأنيا" DEVICCHIدوفيكي "كما يعتبرىا 
 ".STRUCTURE SOUS ADJACENTE"بنية ضمنية " -
 .نموذج تفسيري بسيط -
 .ترتبط بالمستوى المعرفي والتاريخي والثقافي والإجتماعي لمفرد -
 .(4)شخصية وقابية لمتطور -

 المدلول الديداكتيكي لمتمثل/ 3-1-5
التمثلات ىي بنيات فكرية تحتية تفسر إنطلاقا من تحميل المحتوى وىي أنظمة تفسيرية شخصية ونمط 

 .(5)معرفي يختمف عن المفيوم العممي
كما أنيا إجراء منيجي يمكن المدرس من الوقوف بشكل دقيق عمى المعطيات والتصورات التي يكونيا 

. (6)المتعمم حول موضوعات العالم الخارجي وظواىره

                                                           
 .29 -28: ص ،7 ، العددالتربية عموم مجمة -1
 71، ص المرجع السابق: عبد الوىاب بوخنوفة -2

3- Abric, J-c: Pratiques sociales et représentations, paris, 1994, P 12 
4- DE vicchi.G: l’enseigement scientifique comment fair pour que ca marche? Edition paris, 1989, P 5 

 .19، ص المرجع السابق: عبد العميم إبراىيم -5
 131، ص المرجع السابق: حيرش جمال -6
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 التعريف الإجرائي لمتمثل/ 3-1-5
العممية التي تصبح : "تماد عمى ما تم طرحو من تعاريف حول التمثلات فيمكننا أن نستنتج أنياعبالإ

من خلاليا المعرفة في متناول العقل، والتي من خلاليا تتكون الصور التي نفكر حوليا أو من خلاليا، 
فالصورة التي تعتبر إنتاجا معرفيا، ترتبط بما يتم تخزينو في العقل من المعمومات يمكن تمثيمو لطرائق عديدة 
في أوقات مختمفة، ويعتمد ذلك الموقف الخاص الذي يتم فيو ىذا التمثل وعمى الغرض أو اليدف الذي يمكن 

". وراء القيام بعممية التمثل ىذه
الموظف / 3-2
التعريف المغوي لمموظف / 3-2-1

تعيين الوظيفة، وىي ما يُقدر للإنسان من عمل، : مشتق من وظّف توظيفًا وظيفة وموظفًا، والتوظيف
أو رزق، أو طعام، والجمع وظائف، وتأتي بمعنى العيد والشرط، وبمعنى المنصب والخدمة المعينة، وىذا 

. (1)المعنى مولّد
التعريف الإصطلاحي لمموظف / 3-2-2

يعتبر الموظفين العموميين الأشخاص المعنيون في وظيفة دائمة، الذين رسموا في درجة من درجات 
التدرج الوظيفي في الإدارة المركزية التابعة لمدولة وفي المصطمح الخارجية التابعة ليذه الإدارات وكذلك 

لا يسري ىذا القانون الأساسي عمى القضاة "المؤسسات والييئات العامة حسب كيفيات تحديد بمرسوم 
. (2)"والقائمين بشعائر الدين وأفراد الجيش الشعبي الوطني

من يختص عممو بغيره من دولة أو شركة أو مؤسسة أو فرد، في محل : "ويمكن التعريف بالموظف
" (3)تجاري أو مزرعة أو مصنع أو ورشة ونحوىا

التعريف الفقهي لمموظف / 3-2-3
العامل أو الموظف العام تعبير إصطلاح عمى إطلاقو عمى : "عرف فؤاد العطار الموظف عمى أنو

. (4)"الشخص الذي يعيد إليو بعمل دائم في خدمة مرفق عام يديره أحد أشخاص القانون العام

                                                           
 316، ص المرجع السابق: سييل إدريس، جبور عبد النور -1
 42، ص 1988، ديوان المطبوعات الجزائرية، الجزائر، دراسة في الوظيفة العامة في النظم المقارنة والتشريع الجزائري:  محمد يوسف المعداوي-2
 عكنون، بن الجامعية، ديوان المطبوعات ،"مقارنة دراسة" 133-66 للأمر طبقا الجزائر في العمومي لمموظف التأديبي النظام :الشعير بو سعيد -3

 23، ص 1991 الجزائر،
 144، ص 1967، المطمبعة العالمية، القاىرة، القضاء الإداري: فؤاد العطار -4
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الأشخاص الذين يعيد إلييم بعمل دائم في خدمة المرافق التي : "كما محمد فؤاد مينا الموظفون العموميون ىم
تدار بطريق مباشر بواسطة السمطات الإدارية المركزية أو المحمية أو المرفقية ويشغمون وظيفة داخمة في 

. (1)"النظام الإداري لممرفق الذي يعممون بو
من يوجدون في وضع قانوني تنظيمي حسب المادة من : "أما الأستاذ أحمد محيو يرى أن الموظفين ىم

القانون الوظيف العمومي، والذين يتميز بأنو قابل لمتعديل بقانون جديد يطبق عمييم تمقائيا دون أن يكون ليم 
 .(2)"أن يتمسكوا بحقوق مكتسبة

التعريف القضائي لمموظف / 3-2-4
عتمد في بعض الأحيان إلى التمييز بين الأعوان  لم ييتم القضاء كثيرا بوضع تعاريف لمموظف العام وا 
العموميين عمى أساس المعايير التي وضعيا المشرع حيث وضع تمييزا بين الموظف الدائم والعون المتعاقد 

أو الييئات " الإدارة المركزية"وعمى العموم فإن القضاء الإداري الجزائري يعتبر كل العاممين في جياز الدولة 
المحمية بمديات وولايات أو ىيئات عمومية ذات طابع إداري موظفين عموميين ويقبل النظر في المنازعات 

. (3)المتعمقة بمسارىم الميني
أي أنو تم ظيور ظيرت نظريات في القضاء بالقانون المقارن، فذىبت النظرية الأولى إلى تعريف 

عمال المرافق العامة، بينما ذىبت النظرية الثانية إلى اعتبارىم الأشخاص الخاضعون :العاممون عمى أنيم 
. (4)في علاقاتيم بالدولة القواعد القانون العام

التعريف التشريعي لمموظف / 3-2-5
يعتبر موظفين عموميين الأشخاص المعينون في وظيفة :"  عمى أنو 133-66: نص الأمر رقم

دائمة، الذين رسموا في درجة من درجات التدرج الوظيفي في الإدارات المركزية التابعة لمدولة، وفي المصالح 
. (5)"الخارجية التابعة ليذه الإدارات المركزية وفي الجماعات المحمية وكذلك في المؤسسات والييئات العامة

                                                           
 125، ص 1973 القاىرة، الجامعة، شباب ،العربية مصر جمهورية في الاداري القانون وأحكام مبادئ :مينا فؤاد محمد -1
 30، ص 1992الجزائر،  الجامعية، المطبوعات ديوان خالد، وبيوض أنجق فائز: تر ،الإدارية المنازعات :محيو أحمد -2
 والعموم الحقوق كمية العام، في القانون دكتوراه شيادة أطروحة ،"مقارنة دراسة" العامة الوظيفة في لمتأديب القانوني النظام :الأحسن محمد -3

 .21، ص 2015/2016 الجزائر، تممسان، بمقايد، بكر أبو جامعة السياسية،
 147، ص  المرجع السابق:فؤاد العطار -4
، 46، الجريدة الرسمية، العدد يتضمن القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية، 1966 يونيو 02المؤرخ في : 133-66 من الأمر رقم 5المادة - 5

 .1966 يونيو 08الصادر في 
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تطمق عمى العامل الذي يتواجد في منصب :"  عمى أنو 59-85المرسوم رقم  وفي ذات المجال نص
ويكون حينئذ في وضعية قانونية أساسية وتنظيمية إزاء " الموظف"عممو بعد انتياء المدة التجريبية تسمية 

 .(1)المؤسسة أو الإدارة
 الذي كان 03-06في الوقت الراىن فالجزائر تعتمد في تنظيميا لموظيفة العمومية عمى القانون الرقم 

كغيره من النصوص القانونية التي سبقت صدوره بمعنى أنو لم يقدم لنا تعريفا شاملا وجامعا لمموظف 
يعتبر موظفا كل عون عين في وظيفة عمومية دائمة ورسم في رتبتو في : "العمومي وقد جاء تعريفو عمى أنو

 .(2)"السمم الإداري والترسيم ىو الإجراء الذي يتم من خلالو تثبيت الموظف في رتبتو
ومن خلال ما سبق نستخمص أربعة مقومات إذا توفرت كميا في شخص ما فإنو يصبح لو الحق في 

  :إكتساب صفة موظف وتتمثل ىذه المقومات في
 .أن يعين الشخص في وظيفة دائمة -
 .أن يعمل الموظف في خدمة مرفق عمومي تديره الدولة أو سمطة إدارية بطريقة مباشرة -
. أن يكون التعيين في الوظيفة بواسطة السمطة المختصة، ويرسم في رتبة معينة في السمم الإداري  -

التعريف الإجرائي لمموظف / 3-2-6
الأشخاص الذين إرتبطوا بالإدارة : "من خلال جممة التعاريف السابق يمكن القول أن الموظف ىو

بموجب عمل قانوني وحيد الطرف أعدتو الإدارة لأجميم وحددت فيو حقوقيم وواجباتيم دون أن يشاركوا 
". مباشرة ولا بصفتيم الشخصية في إعداده

التوظيف / 3-3
التعريف المغوي لمتوظيف / 3-3-1

إسم لفعل وظف يوظف، توظيفا يراد بو إستخدام أو تشغيل شيء، أو إنسان قصد إنشاء قيمة منو، 
وىكذا توظف الأموال لمحصول عمى أرباح وفوائد منيا ويستخدم العمال والموظفون قصد إنشاء سمع وخدمات 

. (3)"جديدة 

                                                           
يتضمن القانون الأساسي النموذجي لعمال المؤسسات والإدارات ، 1985 مارس 23المؤرخ في : 59-85 من المرسوم رقم 1 فقرة 54المادة - 1

 .1985 مارس 24، الصادر في 13، الجريدة الرسمية، العدد العمومية
، 46، الجريدة الرسمية، العدد المتضمن القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية، 2006 جويمية 15المؤرخ في : 03-06الأمر رقم من  4المادة  -2

 .2006 جويمية 16الصادر في 
 العموم قسم عامة، إدارة تخصص ليسانس، شيادة لنيل مذكرة ،البشرية الموارد إدارة في التوظيف آليات :أمين سكران بن يحياوي يوسف، براىيم ابن -3

 28، ص 2014/2015 سعيدة، الطاىر، مولاي دكتور جامعة السياسية، والعاوم الحقوق كمية السياسية،
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التعريف الإصطلاحي لمتوظيف / 3-3-2
لقد تعددت التعارف الخاصة بالوظيف العمومي، إذ أصبح من المصطمحات حديثة الاستعمال، حيث 

وفي التعبير الفرنسي " بالخدمة المدنية"اختمفت الدول في اصطلاحو، إذ عرف في التعبير الإنجميزي 
وىذا الأخيرة تبنتو جميع دول العالم المعاصر بما فيو الجزائر، ولكن يختمف مفيومو في " بالوظيفة العامة"

 .(1)الواقع من بمد لأخر
والتوظيف ىو مجموع النظم العامة التي أنشأتيا الدولة وتخضع لإدارتيا بقصد تحقيق حاجات 

الجميور، ومن ىنا جاز اعتبار كل من مرفق القضاء والدفاع والتعميم وغيرىا من مرافق القطاع العمومي 
لأنيا مؤسسات أنشأتيا الدولة بغرض خدمة الجميور ويتميز خضوعو لمدولة من حيث تحديد نشاطو وقواعد 

 .(2)تسييره وعلاقتو بالمنتفعين وتعيين موظفيو وتبيين أقسامو وفروعو ضمن قانون مميز
أما الوظيفة العامة ىي نصيب من العمل عمى وجو الدوام والاستقرار في خدمة المرفق العام، تديره 

. (3)الدولة عن طريق الاستغلال المباشر
التعريف الفقهي لمتوظيف / 3-3-3

: لقد تعددت التعاريف التي تناولت مصطمح التوظيف لدى فقياء القانون، فيعرف التوظيف عمى أنو
توفير الكوادر البشرية التي تحتاجيا المنظمة والمجوء إلى مصادر ىذه الموارد بمختمف الوسائل لتتمكن من "

. (4)"اختيار وتعيين الأشخاص لمعمل
عبارة عن سمسمة زمنية من العمميات ىدفيا البحث عن :" ويعرفو ديميتري ويس وبيار مورا عمى أنو 

 .(5)"الأفراد وخإتيارىم
ىو النشاط الذي يقتضي الإعلان عن الوظائف الشاغرة وترغيب الأفراد المؤىمين : "كما يعرف عمى أنو

 .(6)"لمعمل في المنظمة، وذلك بغرض تحقيق الأىداف الموضوعة
مجموعة من الفعاليات التي تستخدميا المنظمة لإستقطاب مرشحين : "ويمكن تعريف التوظيف عمى أنو

. (7)"لمعمل والذين لدييم الكفاءة والتمييز والقدرة عمى المساىمة في تحقيق أىداف المنظمة

                                                           
 .380ص  ،2007الإسكندرية،  والنشر، الطباعة لدنيا الوفاء ، دارالبشرية الموارد إدارة :حجازي حافظ محمد -1
صالحها وأساليبها أصولها" الدولة موظفي شؤون إدارة: اليادي عبد أمين حمدي -2  58، ص 2006القاىرة،  العربي، الفكر ، دار"وا 
 69، ص 2014لمنشر، عمان،  البداية دار ،العام القطاع في البشرية الموارد إدارة في الحديثة الإستراتيجيات حسن، إبراىيم حسام -3
 .205 ص ،2005 القاىرة، الإدارية، لمتنمية العربية المنظمة منشورات ،التنظيمي الإبداع إدارة :الفاعولي الحميم عبد رفعت -4

5- imitrive Weisse, Pierre morin: Pratique de la fonction personnelle, les éditions d'organisation, Paris, 1982; P 279.  
 241 ص ،2007 عمان لمنشر، الصفاء ، دارالمعاصرة الإدارة أسس :عميان مصطفى ربحي -6
 85 ص ،2008 الأردن لمنشر، أسامة ، دارالبشرية الموارد إدارة :حسونة فيصل -7
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التعريف الإجرائي لمتوظيف / 3-3-4
النشاط الذي يتم من خلالو البحث عن اليد : "من خلال التعاريف السابقة نستنتج أن التوظيف ىو

العاممة المناسبة والملائمة لشغل مناصب العمل الشاغرة بالمرافق العمومية وىذا من خلال إختيار مترشح من 
". بين المرشحين لشغل ىذه الوظائف الشاغرة 

الترقية الداخمية / 3-4
التعريف المغوي لمترقية / 3-4-1

 وىي مشتقة من كممة رقي، أي رفعو وصعده، أما كممة "الصعود والإرتقاء" في المغة تعني الترقية
، وقد يمس ىذا " بمعنى تعمى وترفع الشيء أو الرجل بمعنى رفعو وقدمو"ترفع ترفيعا" فيي مشتقة من ترفيع

قتصادية  .(1)الرفع عدة جوانب إجتماعية وا 
التعريف الإصطلاحي لمترقية / 3-4-2

إنتقال الموظف من وضعية إلى وضعية أخرى ذات مستوى أعمى ومرتب أعمى حالي : "يقصد بالترقية
ومستقبلا، كما قد تصاحب ىذه الترقية زيادة في الإمتيازات الوظيفية كالتغيير في طبيعة الأعمال ودرجة 

المسؤوليات ومحال السمطة، حيث يبدأ الموظف حياتو المينية في أدنى درجات السمم الاداري، ثم يعمو مرکزه 
ويزداد دخمو وبذلك تعتبر الترقية أمر مرغوب فيو بالنسبة لمفرد داخل المجتمع، كما تعتبر جزء من ثقافة 

. (2)"المجتمعات
نقل الفرد من وظيفتو الحالية إلى وظيفة أخرى في نفس الإدارة أو المصمحة : "وتعرف أيضا عمى أنيا

أو الوزارة ولكنيا في نفس المستوى حيث تتساوى مسؤولياتيا ووجباتيا وحقوق الفرد فييا بتمك الخاصة 
بالوظيفة الحالية، وأن الأجر في كل من الوظيفتين واحد أو متقارب جدا ويتطمب كلاىما نفس الكفاءة أو 

 .    (3)"الميارات من شاغميا
شغل العامل المرقى لوظيفة أخرى ذات مستوى أعمى من حيث الصعوبة : "كما تعني الترقية

 .(4)"والمسؤولية والسمطة والمركز تفوق مستوى وظيفتو الحالية

                                                           
 163، ص 1992 مصر، لمكتاب، المصرية ،الاجتماعية العموم معجم مذكور، إبراىيم -1
 تيارت، مطبعة العامة، الوظيفة حماية تشريعات مخير العمومية، الوظيفة في دراسات مجمة ،العمومية الوظيفة في الترقية نظام :بمعرابي الكريم عبد -2

 .32 ص ،2013 الأول، العدد الجزائر،
 96، ص 2008، دار الجامعة الجديدة، مصر، نظام الجدارة في تولية الوظائف العامة :أحمد عبد العال، صبري حمبي -3
 .149، ص 1978، دار النيضة العربية، القاىرة، الحوافز في قوانين الحكومة والقطاع العام :نبيل رسلان -4
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التعريف الفقهي لمترقية / 3-4-3
تعني الترقية أن يشغل العامل وظيفة درجتيا أعمى من : "عرفيا الدكتور سميمان محمد الطماوي بأنيا

 .(1)"درجة الوظيفة التي يشغميا قبل الترقية
ىي نقل الموظف من وضع وظيفي أقل إلى وضع وظيفي أكبر، : "كما يعرفيا مصطفى أبو زيد فيمي

 .(2)"ترقية في الدرجة وترقية في الوظيفة: وليذا فيي تنقسم إلى قسمين
يندرج في مدلوليا وتعيين الموظف في درجة مالية أعمى من درجتو : "وعرفيا سعد نواف العنتري بأنيا

. (3)"وينطوي في معناىا تعيين الموظف في وظيفة أعمى بحكم طبيعة الوظيفة التي يشغميا في السمم الإداري
نقل الموظف من مركزه الوظيفي الحالي إلى مركز وظيفي أعمى يتيح لو : "كما تعرف أيضا عمى أنيا

عادة الحصول عمى مزايا مادية أكبر ووضع أدبي ومعنوي أفضل مما كان عميو قبل الترقية، وىي قد تكون 
 .(4)"من وظيفة إلى وظيفة أعمى وأكثر صعوبة ومسؤولية كما قد تكون من درجة إلى أخرى في نفس الوظيفة

التعريف التشريعي لمترقية / 3-4-4
وفضلا عن ذلك فإن الموظفين الذين يثبتون إما عمى : "...  عمى ما يمي133-66: نص الأمر رقم

ما عمى نجاح في إمتحان . (5)أقدمية حقيقية ومقيدة في قائمة الكفاءة المعدة ضمن شروط جدول الترقية، وا 
تتم ترقية الموظفين من درجة إلى درجة بصفة مستمرة مع زيادة في : "كما نصت نفس الأمر عمى أنو

. (6)"المرتب وىي مرتبطة في آن واحد بالأقدمية والنقط المرقمة والتقدير العام
الإلتحاق بمنصب عمل أعمى في : " فقد عرف الترقية عمى أنيا85-59وبصدور المرسوم رقم 

 .(7)"التسمسل السممي وتترجم إما بتغيير الرتبة في السمك ذاتو أو بتغيير السمك
تترجم كيفية تقويم الأقدمية :" كما أشار نفس القانون إلى الترقية في الدرجة التي ربطيا بالأقدمية بنصو

في قطاع المؤسسات والإدارات العمومية بالترقية في الدرجة وتطابق الدرجة مبمغ تعويض الخبرة عن فترة 
. (8)"ممارسة عمل في الصنف والقسم الذين رتب فييما منصب العمل أو الوظيفة أو السمك

                                                           
 428ص  ،1996 مصر، العربي، الفكر دار ،"مقارنة دراسة"الإداري  القانون في الوجيز :الطماوي محمد سميمان -1
 692ص  ،2005 الإسكندرية، الجديدة، الجامعة دار ،الإداري القانون في الوسيط :فيمي زيد أبو مصطفى -2
 91ص  ،2007 الإسكندرية، الجامعية، المطبوعات دار ،العام لمموظف القانوني النظام :العنتري نواف سعد -3
 الإجتماع عمم قسم البشرية، الموارد وتسيير تنمية تخصص الإجتماع، عمم في ماجستير مذكرة ،المهني والإستقرار الوظيفية الترقية :جبمي فاتح -4

 19، ص 2006 الجزائر، قسنطينة، منتوري جامعة والإجتماعية، الإنسانية العموم كمية والديمغرافيا،
 .السابق الذكر: 133-66 من الأمر رقم 2 فقرة 26المادة - 5
 . نفس الأمرمن 1 فقرة 34المادة - 6
 السابق الذكر: 59-85 من المرسوم رقم 1 فقرة 54المادة - 7
 . نفس المرسوممن 72المادة - 8
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، فقد ميز المشرع بين الترقية في الدرجة والترقية في الرتبة، حيث 03-06أما فيما يتعمق بالأمر رقم 
تتمثل الترقية في الدرجات في الإنتقال من درجة إلى الدرجة الأعمى : "عرف الترقية في الدرجة عمى أنيا

. (1)"مباشرة وتتم بصفة مستمرة حسب الوتائر والكيفيات التي تحدد عن طريق التنظيم
الرتب في تقدم الموظف في مساره الميني وذلك بالإنتقال من رتبة : "أما الترقية في الرتبة فتتمثل في

 .(2)..." الأعمى مباشرة في نفس السمك أو في السمك الأعمى مباشرةالرتبةإلى 
ويترتب عمى الترقية في الرتبة والدرجة تحسين في الوضع المالي لمموظف، وىذا ما يستنتج من فحوى 

يتحدد الراتب الرئيسي من خلال الرقم الاستدلالي الأدنى لمرتبة مضاف إليو الرقم : " بنصو03-06الأمر رقم 
الإستدلالي المرتبط بالدرجة المتحصل عمييا، وينتج الراتب الرئيسي من حاصل ضرب الرقم الاستدلالي 

 .(3)"لمراتب الرئيسي في قيمة النقطة الإستدلالية
 التعريف الإجرائي لمترقية/ 3-4-5

إجراء قانوني إداري، تقوم بو السمطة : "من خلال التعاريف السابقة يمكن أن نعرف الترقية بأنيا
المختصة، ييدف إلى إنتقال الموظف من رتبة إلى رتبة أعمى من التي كان يشغميا قبل الترقية، أو صعوده 

". من درجة إلى درجة أعمى يصاحبو زيادة في كل من المرتب والمسؤوليات
 الداخمية ىي التي تخص المواظفين داخل المؤسسة، وىي وسيمة تستعمميا المؤسسة لتدعيم الترقيةو

. (4)الجيد الذي يبذلو أحسن الموظفين لرفع قدراتيم وتجنيدىا عمى أعمى مستوى من مستويات السمم الإداري
 :(5)ولنجاح عممية الترقية الداخمية يجب أتباع ما يمى

 .تخصيص عدد معين من المناصب الشاغرة لترقية الموظفين داخميا -
عدادىم لمترقية الداخمية - . تبسيط إجراءات تحسين قدرات المترشحين وا 

ويعطى بعض الأفراد العاممين بالمؤسسة فرصة شغل الوظيفة الشاغرة، وتسمى ىذه السياسة بالترقية 
 الداخل، وليذه السياسة العديد من المميزات التي ترفع من الروح المعنوية لمعاممين وتساىم في تحقيق من

ستقرارىم وأنسجاميم مع زملائيم، كما تحفز عمى العمل أكثر ومنو زيادة الإنتاجية والفعالية . (6)رضاىم وا 
                                                           

 السابق الذكر: 03-06الأمر رقم من  106المادة - 1
 . نفس الأمرمن 107المادة - 2
 . نفس الأمرمن 122المادة - 3
 184 ، ص2012 لمطباعة، الجزائر، ىومة دار ،الأجنبية التجارب وبعض الجزائرية التشريعات ضوء عمى العمومية الوظيفة :خرفي ىاشمي- 4
 عين مميانة، خميس جامعة الحقوق، في ماستر شيادة مقدمة ضمن متطمبات نيل مذكرة ،العمومية الوظيفة القانون في الترقية نظام :أمينة شعيبي- 5

 59 ، ص2014 الدفمى،
 العموم كمية والديمغرافيا، الإجتماع عمم قسم الإجتماع، عمم ماجستير في رسالة ،العمومية الوظيفة في الترقية نظام :خميفة الكريم عبد عصمت- 6

 .84ص  ،2011 الجزائر، جامعة والإجتماعية، الإنسانية
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كما يتعين عمى المؤسسات والإدارات العمومية بغية تحسين مردود المصالح العمومية وضمان الترقية 
 :(1)الداخمية لمموظفين أن تقوم بما يأتي

تتولى أعمال التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعمومات لتحسين تأىيل العمال تحسينا دائما وذلك  -
 .بالتناسق مع متطمبات التنمية

 .تضمن ترقية العمال حسب إستعداداتيم والجيود التي يبدلونيا -
 .تنجز أو تشارك في إنجاز الأعمال المخصصة لضمان تكييف المترشحين مع الوظيفة العمومية -

 : (2)وتتم الترقية الداخمية حسب الكيفيات التالية
عن طريق المسابقات أو الإمتحانات المينية التي تنظم إن إقتضى الحال عقب تدريب لمتكوين أو  -

 .لتحسين المستوى
ويثبتون الخبرة المينية الكافية عن . بالإختيار من بين الموظفين الذين تتوفر فييم بعض شروط الأقدمية -

 .طريق التسجيل في جدول سنوي لمترقية بعد إستشارة لجنة الموظفين
عمى أساس الشيادات من بين الموظفين الذين أحرزوا المؤىلات والشيادات المطموبة في حدود  -

 .الوظائف الشاغرة المطابقة لتأىيميم الجديد
الإدارة العمومية / 3-5
التعريف الإصطلاحي للإدارة العمومية / 3-5-1

ىناك من يرى في الإدارة العامة مجموعة من الأنشطة والإجراءات المتتابعة أو المتكاممة والتي تبدأ 
عادة بتحديد ىدف معين ثم رسم الطريق إلى تحقيقو، عمى حين يتجو آخرون إلى إبراز دور الميارات 

. (3)والقدرات الشخصية عمى تحميل المشكلات والتوصل إلى حمول مواجيتيا
بينما يركز البعض عمى العوامل السموكية والجوانب الإنسانية في الإدارة لإذ يؤكدون عمى ضرورة 

 .(4)الاىتمام بالأدوات والوسائل المادية اللازمة لتحقيق أىداف الإدارة

                                                           
 63 ، ص المرجع السابق:أمينة شعيبي- 1
 187 ، صالمرجع السابق :خرفي ىاشمي- 2
 58 ص ،1982 الأردن، التجارية، الفاىوم شركة ،"مقارن عام إطار" العامَة الإدارة لدراسة المتكامل النموذج :محمد المعطي عبد عساف- 3
 23، ص 2006، منشأة المعارف، الاسكندرية، الإدارة العامة :سامي جمال الدين- 4
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القيام بتحديد ما ىو مطموب عممو من العاممين بشكل صحيح، ثم : "وتعرف الإدارة العمومية عمى أنيا
. (1)"التأكد من أنيم يقومون بما ىو مطموب منيم من أعمال بأفضل الطرق، وأقميا تكمفة

وظيفة يتم بموجبيا القيام برسم السياسات والتنسيق بين الأنشطة والتوزيع والمالية وتصميم : "والإدارة
. (2)"الييكل التنظيمي لممشروع، والقيام بأعمال الرقابة النيائية عمى كافة أعمال التنفيذ

لكن إذا أردنا تحديد مفيوم الإدارة العامة بشكل دقيق فلا بد أن نلاحظ أن عناصر ىذا المفيوم 
تتضمن أولا وجود منظمات إدارية حكومية كما تتضمن ثانيا الأنشطة والعمميات الإدارية التي تتولاىا ىذه 

المنظمات، وأخيرا ما ترمي ىذه المنظمات إلى تحقيقو من جراء تمك الأنشطة والعمميات كأىداف عامة يراد 
 .(3)بموغيا

التعريف القانوني للإدارة العمومية / 3-5-2
 : فالمقصود بالمؤسسات والإدارات59-85: في ظل المرسوم رقم

 .المصمحة التابعة لمدولة، والمؤسسات العمومية ذات الطابع الإداري التابعة ليا -
 .مصالح المجمس الشعبي الوطني والمجمس الأعمى لممحاسبة -
 .الييئات العمومية الخاضعة لمقواعد المحاسبة العامة -
 .(4) قواعد التعيين والترقية والإنضباطبإستثناءرجال القضاء  -

التعريف الإجرائي للإدارة العمومية / 3-5-3
مباشرة الجياز الإداري لمدولة مجموعة : "من خلال التعاريف السابقة يمكن تعريف الإدارة العامة بأنيا
 ."من العمميات الإدارية التي تستيدف تحقيق الأىداف المنوطة بو

 المنهج المستخدم /4
 أن لكل موضوع مناىج بحث يعتمد عمييا الباحث لموصول لنتائج محققة بإستخدام المنيج المعموممن 

المناسب وطبيعة الموضوع لأجل تسميط الأضواء عمى أىم أبعاده ونقاطو، ومن خلال موضوع مذكرتنا 
تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في الإدارة العمومية دراسة ميدانية بمديرية التربية لولاية : "المتمثل في

 .المنيج الوصفي، فقد إعتمدنا في دراستنا عمى "تبسة

                                                           
 14، ص 1978، منشورات الجامعة المستنصرية، بغداد، مبادئ الإدارة العامة : عاصم الأعرجي،حسين الدوري- 1
 51 ص ،1979 العربية، النيضة دار بيروت، ،"مقارن بيئي مدخل" العامَة الإدارة :صقر أحمد عاشور- 2
 .279 ص ،1994 ليبيا، طرابمس، المفتوحة، الجامعة ،الأفراد إدارة :عودة سعيد صالح- 3
 .السابق الذكر: 59-85 من المرسوم رقم 2المادة - 4
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 المنيج من أىم المناىج العممية لكونو منيج يعتمد عمى معالجة ومناقشة قضايا واقعية ىذايعتبر إذ 
 وأيضا يعتبر أداة لمتعرف عمى رغبات الأفراد، ،(1)بيدف الوصول إلى الوصف الدقيق لممشكمة المطروحة

فيو طريقة من طرق التحميل والتفسير بشكل عممي ومنظم من أجل الوصول إلى أغراض محددة، وتحميل 
. (2)الأوضاع الاجتماعية والاقتصادية والسياسية والخدماتية القائمة في أي مجتمع

ولقد اعتمدنا عمى المنيج الوصفي في الجزء النظري والجزء التطبيقي، حيث في الجزء النظري تمثل 
 والمعمومات التي تخدم الموضوع عن طريق المصادر والمراجع المختمفة من أجل إبراز البياناتفي جمع 

المفاىيم النظرية لكل ما يتعمق بالتمثلات الإجتماعية من جية، والمسار الميني لمموظف في قطاع الوظيف 
العمومي في الجزائر من جية أخرى، بالإضافة إلى الترقية في قطاع الوظيف العمومي في الجزائر وغيرىا 

من المفاىيم المرتبطة بالدراسة، أما في الجزء التطبيقي فقد تم إعتماد ىذا المنيج في التعريف بالمؤسسة محل 
. الدراسة ودراسة مختمف الجوانب والمصالح

 الدراسات السابقة /5
تعد الدراسات من بين الوسائل أو المراجع اليامة التي يعتمد عمييا الباحثين في انجاز البحوث حيث 
إعتمدنا عمى بعض الدراسات السابقة التي تمقي الضوء عمى جانب من جوانب موضوع بحثنا والتي ساعدتنا 

في إنجاز موضوع دراستنا وخاصة فيما يتعمق بالجانب النظري، وفي الآتي نستعرض جممة من ىذه 
: الدراسات جاءت عمى النحو التالي

 فاتح جبميدراسة / 5-1
دراسة حالة المؤسسة "الترقية الوظيفية والإستقرار الميني : من إعداد الطالب جبمي فاتح، بعنوان

، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجستير في عمم الإجتماع،  "الوطنية لمتبغ والكبريت وحدة الخروب قسنطينة
تخصص تنمية وتسيير الموارد البشرية، كمية العموم الإنسانية والعموم الإجتماعية، قسـم عمـم الإجتمــاع 

. 2005/2006: والديمغـــرافيا، جامعة منتوري، قسنطينة، السنة الجامعية
:  الرئيسية ليذه المذكرة تتمحور حول التساؤل التاليالإشكاليةحيث كانت 

 هل هناك علاقة بين الترقية الوظيفية والإستقرار المهني؟ -
 : التاليةالتساؤلاتوضمن ىذه الإشكالية تندرج 

 ىل ىناك علاقة بين التدرج الميني والشعور بالرضا لدى الموظف؟ -

                                                           
 .75، ص 2000، دار المسيرة، لبنان، مناهج البحث العممي في تربية وعمم النفس :سامي محمد ممحم -1
 34، ص 1999، دار المحمدية، الجزائر، مناهج البحث العممي وطرق إعداد البحوث :عمار بوحوش، محمد محمد الذنيبات -2
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 ىل تساىم العلاوات والمكافآت التي تمنح لمموظف المرقى في رفع روحو المعنوية؟ -
ىل ىناك علاقة بين الزيادة في الأجر المصاحبة لعممية ترقية الموظف وبين زيادة شعوره بالولاء  -

 والإنتماء لممؤسسة؟
ىل ىناك علاقة بين زيادة المسؤوليات والإلتزامات المينية وبين الحضور الفعمي لمعمال وعدم تغيبيم  -

عن العمل؟ 
 ىذه الدراسة إلى  هدفتحيث 

 .إبراز المتغيرات المرتبطة بالترقية وحاجة العامل إلى ىذا النموذج -
 . معرفة مدى إنسجام طبيعة الترقية بالمؤسسة مع المعايير والأسس المتبعة في سياسة الترقي -
الإطلاع والتحقق من كيفية توزيع القوى داخل المؤسسة ميدان الدراسة وذلك عمى أصعدة التوجيو،  -

الإنتقاء، التوازن بين مبدأ الرجل المناسب في المكان المناسب، وىذه الأخيرة تعد بمثابة مرتكزات لنظام 
 .الترقية

 . محاولة التحكم في تقنيات البحث ميدانيا وكيفية الربط بين الخمفية النظرية والعمل الميداني -
نتيجت الدراسة   المسح الاجتماعي والذي يعد أحد المناىج الرئيسية والمستخدمة عمى نطاق منهجوا 

واسع في الدراسات الوصفية والتي تنتمي إلييا ىذه دراسة، كالتحميل والتفسير والكشف عن جميع جوانب 
الظاىرة المدروسة وعناصرىا ومن تم إستخلاص النتائج وتقديم التوصيات، وىو ما تسعى إليو بالضبط من 

. خلال ىذه الدراسة الحالية لموضوع الترقية الوظيفية والاستقرار الميني
كما طبقت ىذه الدراسة طريقة المسح بالعينة، ويتجمى ذلك في نوعية البيانات التي جمعت من الميدان 

والتي تتمحور حول البيانات الشخصية وبعض البيانات المتعمقة بالمبحوثين أرائيم ومواقفيم لما يجري في 
. المؤسسة وخاصة فيما يخص متغيري الدراسة، الترقية الوظيفية والإستقرار الميني

، فمقد تم الإستعانة بأسموبي التحميل الكمي والكيفي في تحميل أسموب التحميل الميدانيأما فيما يخص 
وتفسير بيانات الدراسة حيت تم عرض النتائج الميدانية المحصل عمييا وترتيبيا في جداول مستخدمين في 

ذلك بعض الأساليب الإحصائية لعرض ىذه البيانات كحساب التكرارات والنسب المئوية وتوضيحيا في شكل 
دوائر نسبية يمثل وىذا ىو الأسموب الكمي في تحميل البيانات أما الأسموب الكيفي فمقد تجمى إستخدامو في 

  .تفسير وتحميل والتعميق عمى الأرقام والبيانات الإحصائية المحصل عمييا
:  مفادىاالنتائجوفي الأخير توصمت الدراسة إلى جممة من 

فيما يخص الفرضية الأولى، ىو أن المؤسسة الوطنية لمتبغ والكبريت وحدة الخروب قسنطينة بمكانيا أن  -
تمعب دورا ىاما في عممية إستقرار العمال، خاصة إذا قامت بمراجعة بعض القوانين المنظمة لمعمل، 
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وخاصة نظام الحوافز المعنوية، ذلك لآن استمرار المؤسسة وتغطيتيا لاحتياجات الولاية والولايات 
حتوائيا عمى الكفاءات العالية، والولاء 20الشرقية طيمة   سنة تقريبا، يعتبر مؤشرا إيجابي لإستقرارىا وا 

. المتبادل بين العمال والمؤسسة التي ينتمون إلييا
أما فيما يخص الفرضية الثانية، فما يمكن قولو عموما ىو أن الإستقرار في العمل يرتبط بالترقية، إلى  -

الأجر، )حد كبير بنسبة تضمن لو الإستقرار المادي والمعنوي في أن واحد، ويرتبط أنيا بالحوافز المادية 
.  (العلاوات، المكافآت

يتضح من خلال نتائج الدراسة في ضوء الفرضيتين الإجرائيتين أن الفرضية وبالنسبة لمفرضية العامة  ف
العامة محققة إلى درجة كبيرة من خلال ما تبينو الشواىد الكمية والبيانات الإحصائية الموجودة والتي تبين أن 

الأجر، العلاوات، )الإستقرار في العمل يرتبط بالترقية إلى حد كبير، ويرتبط أيضا بالحوافز المادية 
، ومما يؤكد صدق وتحقق الفرضية العامة أيضا ىو وجود العلاقة ذات الدلالة الإحصائية بين (المكافآت

. الترقية الوظيفة والإستقرار الميني بإعتبار أن الترقية الوظيفية تؤثر عمى الإستقرار الميني
 خالد شادليالدراسة / 5-2

دراسة حالة "نظام الترقية الداخمية في الإدارة العامة الجزائرية : من إعداد الطالب شادلي خالد، بعنوان
، مذكرة لنيل شيادة الماستر، تخصص سياسات عامة وتنمية، كمية الحقوق والعموم "بمدية سعيدة الجزائر

. 2015/2016السياسية، قسم العموم السياسية، جامعة مولاي الطاىر سعيدة، السنة الجامعية 
:  الرئيسية ليذه المذكرة تتمحور حول التساؤل التاليالإشكاليةحيث كانت 

 إلى أي مدى يمكن لنظام الترقية الداخمية أن يساهم في تحسين وتفعيل دور الإدارة العامة الجزائرية؟ -
 : التاليةالتساؤلاتوضمن ىذه الإشكالية تندرج 

 كيف يمكن لمترقية الداخمية أن تساىم في الرفع من الروح المعنوية لدى الموظف في الإدارات العامة؟ -
 إلى أي مدى يمكن لمترقية الداخمية أن تثبت الوجود الفعمي لدى الموظفين والعاممين في الإدارات العمومية؟ -
كيف ساىمت الترقية الداخمية في إبراز دور الكفاءات من خلال تحسين مردودىم الميني ببمدية سعيدة؟  -

 ىذه الدراسة إلى  هدفتحيث 
 .تسميط الضوء عمى مدى اىتمامات الإدارة العامة بموضوع الترقية الداخمية -
 .تحقيق رضا الموظفين الذي يعتبر عاملا ميما في تحقيق السير الأمثل والجيد للإدارة العامة الجزائرية -
تحميل سياسة الترقية الداخمية في الإدارة العامة الجزائرية والتعرف عمى مدى تأثيرىا عمى مردود  -

 .الموظفين داخل الإدارات العمومية في الجزائر
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التعرف عمى أحدث الطرق المتبعة في الترقية الداخمية، ومحاولة إسقاط تطبيقيا عمى الإدارات العامة  -
. الجزائرية بصفة عامة وبمدية سعيدة بصفة خاصة

نتيجت الدراسة   والمتمثل في المنيج الوصفي بيدف الإحاطة بجميع جوانب الترقية المنهج المزدوجوا 
الداخمية في بمدية سعيدة والتعمق فييا وكذا تحديد الدور الذي يمعبو نظام الترقية الداخمية عمى صعيد الإدارة 
العامة في الجزائر ومنيج دراسة حالة الذي تم إعتماده لنظام الترقية الداخمية في بمدية سعيدة والإضطلاع 

. عمى مساىمتو في تحسين أداء الموظفين فييا
:  نوجزىا عمى النحو التاليالنتائجوفي الأخير توصمت الدراسة إلى جممة من 

عدم توافر السيمات القيادية في بعض الموظفين بحيث يرفضون الترقية الداخمية لتيربيم من  -
 .المسؤوليات

إعتماد نظام محدد في العمل ، عدم وجود مؤىلات وتكوين لمعمال مما يزيد خوفيم من الترقية الداخمية -
 .وعدم محاولة تطويره مما يؤدي بالفرد العامل بتفضيل البقاء في منصبو عمى الترقية

مكانياتو وقدراتو -  .إحتمال فصل من الوظيفة لمعرفة العامل الذي شممتو الترقية الداخمية بحدود معرفتو وا 
 ...عدم الرغبة في تغيير العمل بالنسبة للأشخاص الفنيين مثل الميندسين والأطباء -
 .الإعتياد عمى الراحة في بعض المناصب يؤدي إلى رفض العامل لمترقية الداخمية في المناصب القيادية -

 مختار ناصريالدراسة / 5-3
أثر الترقية الداخمية عمى الرضا الوظيفي في المؤسسات : من إعداد الطالب ناصري مختار، بعنوان

، مذكرة مقدمة لإستكمال متطمبات "دراسة حالة العيادة الطبية الجراحية الضياء بورقمة"الصغيرة والمتوسطة 
، ميدان العموم الإقتصادية عموم التسيير والعموم التجارية، شعبة "الطور الثاني"شيادة الماستر الأكاديمي 

عموم التسيير، تخصص تسيير المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم 
. 2015/2016: التسيير، قسم عموم التسيير، جامعة قاصدي مرباح، ورقمة، السنة الجامعية

:  الرئيسية ليذه المذكرة تتمحور حول التساؤل التاليالإشكاليةحيث كانت 
 ما مدى أثر الترقية الداخمية عمى الرضا الوظيفي لمعاممين في العيادة الطبية الجراحية ضياء؟ -

 : التاليةالتساؤلاتوضمن ىذه الإشكالية تندرج 
 ما مستوى إعتماد المؤسسة عمى أساليب فعمية ومرضية فيما يخص الترقية الداخمية؟ -
 ما مستوى إىتمام المؤسسة بالرضا الوظيفي لمعاممين؟ -
ىل توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي لمعاممين وأساليب وأسس الترقية  -

 الداخمية؟
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ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات العينة نحو الرضا الوظيفي تعزى إلى سماتيم  -
 ؟(الجنس، السن، المستوى التعميمي، المركز الوظيفي ، الخبرة المينية)الشخصية والوظيفية 

 ىذه الدراسة إلى  هدفتحيث 
 .التعرف عمى مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي المؤسسة -
 .التعرف عمى الترقية الداخمية وأثرىا عمى الرضا الوظيفي -
 . قياس مدى ارتباط الترقية الداخمية بالرضا الوظيفي -
 .تسميط الضوء عمى مدى اىتمامات الإدارة العامة بموضوع الترقية الداخمية -
تحميل سياسة الترقية الداخمية في الإدارة العامة الجزائرية والتعرف عمى مدى تأثيرىا عمى مردود  -

 .الموظفين داخل الإدارات العمومية في الجزائر
 المتبع في الدراسة فمن أجل الوصول إلى ىدف البحث، وللإجابة عمى تساؤلات المنهجوفيما يخص 

المطروحة ضمن الإشكالية تم إعتماد عمى أسموب الوصفي التحميمي، بالإضافة إلى دراسة الحالة لتدعيم 
عتماد عمى المراجع المتاحة، المتمثمة في الكتب ومذكرات التخرج بغية إثراء  مختمف جوانب البحث، وا 

ضفاء المصداقية . الموضوع وا 
، فيتكون مجتمع الدراسة من جميع العاممين في العيادة الطبية مجتمع وعينة الدراسةأما فيما يخص 
.  عاملا31، أما عن عينة الدراسة فقد تم إختيار عينة عشوائية مكونة من ( عامل70)الضياء والبالغ عددىم 

:  نوجزىا عمى النحو التاليالنتائجوفي الأخير توصمت الدراسة إلى جممة من 
 .وجود أىم أساليب الترقية الداخمية كالتقييم السنوي الجيد، الخبرة المينية -
نظام غير عادل لأنو يعرقل مسارىم  (التقييم السنوي)بعض العاممين يرون أن نظام الترقية الداخمية  -

 .الوظيفي
 .معظم العاممين ترى أن المؤسسة تيتم بإرضائيم -
 .غالبية العاممين راضون عمى ظروف العمل بالمؤسسة -
 .أغمب العاممين محايدون بخصوص فرص الترقية بالمؤسسة -

علاقة الدراسة بالدراسة السابقة / 5-4
تيدف دراستنا أساسا إلى معرفة العلاقة الفعمية التي تربط تمثلا الموظفين بالترقية الداخمية باإدارة 

العمومية والدور الذي تمعبو الإدارة في عممية توفير ىذا النوع من الترقيات وعدالتيا في ترقية الأفراد بالطرف 
الموضوعية في المؤسسة مجال الدراسة، وبالتالي فإن دراستنا ىذه تنتمي إلى مجموعة الدراسات والبحوث 

الميدانية الوظيفية والتي تيدف إلى إكتشاف الوقائع ووصف الظواىر وصفا دقيقا وتحديد خصائصيا وىذا ما 
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نسعى إلى تحقيقو من خلال ىذه الدراسة محاولة منا تحديدا كيفيا وكميا الوصول إلى حقائق عممية تجسدىا 
 .نتائج الدراسة بناءا عمى جميع البيانات الميدانية المحصل عمييا

والجدير بالذكر أن نتائج الدراسات الراىنة تقترب في أجزاء منيا مع نتائج الدراسات السابقة التي تم 
عرضيا والتي أجريت في سياقات اجتماعية متباينة وتبتعد عنيا في جوانب أخرى، حيث تعتمد الترقية 

الداخمية في المؤسسة مجال البحث عمى معيارين أساسين ىما الأقدمية والكفاءة عمى خلاف الدراسة السابقة 
التي أجريت بمؤسسة وقكاعات مختمفة والتي توصمت إلى نتيجة مفادىا أن المعيار الوحيد المطبق 

والمستعمل في الترقية ىو الأقدمية الذي يعتبر من أىم المعايير المطبقة في ترقية العامل بالمؤسسة الجزائرية 
. عمى غرار الكفاءة المينية أيضا
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تم من خلال مضمون ىذا الفصل تحديد معالم الإشكالية الرئيسية لموضوع دراستنا والمتمثل في 

، ومن ثم توضيح -مديرية التربية لولاية تبسة أنموذجا-تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية بالإدارة العمومية 
التساؤلات المتعمقة بالدراسة، وصولا إلى الفرضيات، ومن ثم قمنا بدراسة مفاىيم ومصطمحات الدراسة حيث 

تم حصرىم في كل من التمثلات، الموظف، التوظيف، الترقية، الترقية الداخمية، الإدارة العمومية، وصول إلى 
الإتجاىات، وأخيراد تسميط الضوء  المنيج المتبع المتمثل في المنيج الوصفي والمنيج التحميمي ومنيج قياس

 عمييا في انجاز جانب من إعتمدناتعد من بين الوسائل أو المراجع اليامة التي عمى الدراسات السابقة والتي 
. جوانب موضوع بحثنا خاصة فيما يتعمق بالجانب النظري
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 "ووظائفها مميزاتها، تشكيمتها، بنيتها، "الإجتماعية التمثلات

 
 
 
 
 
 

  
 الإجتماعية التمثلات بنية /1

 "الشيء" المتمثل الموضوع/ 1-1
 "الفاعل" التمثل منتج/ 1-2
 الإجتماعية التمثلات تشكيل/ 2

 "Objectivation" الوضعنة آلية/ 2-1
 "ancrage" الترسيخ آلية/ 2-2
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غرض  لها/ 3-1
تخيمية  طبيعة ذات/ 3-2
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الإادراك  والمعرفة/ 4-1
الهوية  تحديد/ 4-2
الواقع  بناء والتأويل/ 4-3
التصرفات  والسموك توجيه/ 4-4
المواقف  والممارسات تبرر/ 4-5
مساهمة التمثلات الإجتماعية في بناء المعارف لدى الموظفين / 5

 

 الموظفين لمترقة الداخمية بالإدارة العمومية تمثلات إنعكاسات/ 6
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 الإجتماعية، تمثلاتو تشكيل في فعال بشكل تساىم حياتو مدى عمى لمفرد المتنوعة التجارب إن
 موسكوفيسي يرى ليذا. محيطو داخل سموكو وأفعالو توجيو والإجتماعي، واقعو لتأويل مرجعيا إطارا بإعتبارىا
 الإجتماعي، التمثل دراسة يتسنى حتى بالجماعة الفرد تربط التي الإجتماعية الأواصر والروابط دراسة حتمية
 الوسط بتنوع تتنوع أن يمكن التمثلات أن بالذكر الجديرو. الإجتماعي بالوسط متفاوتة بدرجات يتأثر الذي

 وسط إلى قروي وسط من إنتقمنا إذا التمثلات بين واضحا فرقا نجد ىكذا والفرد، إليو ينتمي الذي الإجتماعي
 .الإجتماعية إنتماءاتيم وللأفراد الإجتماعي المنشأ بإختلاف تختمف أن يمكن كما حضري،

: من ىنا ومن ىذا المنطمق تم تقسيم مضمون ىذا الفصل عمى النحو التالي
 .الإجتماعية التمثلات بنية /1 -
 .الإجتماعية التمثلات تشكيل/ 2 -
 .الإجتماعية التمثلات مميزات/ 3 -
 .الإجتماعية التمثلات وظائف/ 4 -
. مساهمة التمثلات الإجتماعية في بناء المعارف لدى الموظفين/ 5 -
 .الموظفين لمترقة الداخمية بالإدارة العمومية تمثلات إنعكاسات/ 6 -
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"ووظائفها مميزاتها، تشكيمتها، بنيتها، "الإجتماعية التمثلاتالفصل الثاني

 الإجتماعية التمثلات بنية /1
 الإجتماعي المحيط في التحكم والفيم والتواصل نحو الموجو والممارس التفكير طريقة بإعتبارىا سواء

 "التمثل منتج" الفاعل و"المتمثل الشيء" الموضوع بين الربط حتمية فإن الإجتماعي، لمتفكير نمطا أو المادي،
 قبل من ما لشيء تمثل ىو دائما" :الإجتماعي التمثل أن "D.jodelet" جودلي حيث يذكر نفسيا، تفرض
 .(1)"ما شخص
 ىو لا ولمموضوع، الذاتي الجانب ليس أنو كما مضاعفا تخيلا ىو لا ومضاعفا واقعا ليس فيو ثمة منو
نيا ىو العممية لمذات، الموضوعي الجانب  ىذه بين العلاقات" علاقاتيا كل خلاليا من تتأسس التي وا 

 إختبارنا قبل ذلك وبالأشياء وبالعالم العلاقة ىذه عن تمثل كل عمق عن نبحث أن جب، إذ ي"العناصر
  .(2)"العلاقة ىذه خلاليا من تؤسس التي لمعمميات
 مكونين عمى تنبني إجتماعية أو الفردية سواء التمثلات أن القول يمكن "جودلي" ذكره ما عمى تأسيساو

 :ىما إثنين
"الشيء" المتمثل الموضوع/ 1-1

 المتمثل الشيء محل تحل التي والواعي الإنتاج إعادة عممية وفق تتشكل التي الذىنية الصورة تمك وىو
 ىذه كانت الشخص لدى التخيل مستوى زاد كمما و،...صور مواقف، آراء، من يتضمنو بما يرتبط الذي

بالنشاط  أكثر تيتم التمثل حالات بعض لمتمثل، كما أن الإبداعية الخاصية ثراء، مما يحقق أكثر المضامين
  .(3)التمثل محتوی تشكل التي الذىنية الصور إيداع عمى بقدراتيم ولممتمثمين التصوري

 الصورة من كل فإن أكثر بدقة وصورة، بلا فكرة توجد لا" :أنو" Moscovici.S موسكوفيسي" ويذكر
 أن لممجتمع يمكن أين نظر وجيتي لكن فردي، الآخر وإجتماعي أحدىما عنصران عمى تدلان لا الفكرةو

.  (4)"الوقت نفس في المواضيع نفس يصور
 ذاتو لمفكر الإجرائية الوظيفة وذىنية صورا تنتج التي لمفكر الرمزية الوظيفة يتوسط فالتمثل يعتبر وضع

 للإستفيامات التنظيمية الوظيفة موضحا "M Sanner سانر" ميشيل كتب قد ومفاىيما، ومعرفة تنتح التيو
 .لمتمثلات الحقيقي الفيم قمب في توجد الإشارة والصورة وقوة المفاىيم، بناء في

 مباشر أحدىما أسموبين يستعمل الشخص أن "Gilbert Durand دوران" ذكر ما موضوع ولتمثل
. مباشر غير الثانيو

1
- Bernard Dentier: Extrait de :Denis jodelet, Les représentations sociales, Paris, PUF, 1994, P 36 

128، ص المرجع السابق: حيرش جمال- 2
 129، ص نفس المرجع- 3

4
- Bernard Dentier: Ibid, P 38 
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 حيث الذىن، مستوى عمى حاضرا للإدراك، قابلا فيو المتمثل الموضوع يكون: لمتمثل المباشر فالأسموب -
 .مثلا اليندسية الأشكال كتمثل مكوناتو، بكامل المتمثل الشيء فيو يعطى

 مكوناتو، بكامل المتمثل الموضوع فيو يعطي لا الذي الأسموب ىوو: لمتمثل المباشر غير أما الأسموب -
بعد  الحياة كتمثل عدمو من حضورىا مدی والذىنية الصورة عمى الغائب الموضوع تمثل يعتمد حيث
 .(1)الموت

 "الفاعل" التمثل منتج/ 1-2
 يكون أن يعدو لا التمثل أن ذلك التمثل، بناء عممية حولو تتمحور الذي الأساسي المكون ويعتبر

نما فحسب رموز بشكل الذىن إلى غائبة صورة إستدعاء وفقو يتم فكرية عممية  يتم نشاط لكونو ذلك يتعدى وا 
المعرفي،  والاقتصادي والإجتماعي السياق في معين بشكل يتموضع كلاىما فاعمين عدة تفاعل خلالو من

 بحسب المواضيع مختمف بيا يعالج التي الأساليب في تتحدد خصائص الفاعمين يكسب الذي الشيء
 .تحمميا التي الدلالات

 الفردي، أو الجماعي، أو) جوانبو بمختمف الإجتماعي التواصل أن عمى "D.jodelet جودلي" ويذكر
  .(2)الإجتماعية لمتمثلات محدد کشرط يبدو (...المؤسساتی

 الإجتماعية التمثلات تشكيل/ 2
 ىو الواقع: "لأن التعمم سيرورة سياق في يتم "وفيشي لجيوردان" بالنسبة المعرفية التمثلات تشكل إن

 والعمميات المرجعي وللإطار للأسئمة وفقا ويشفر يستثمر ويقطع يقارب الواقع أن غير الفرد، يراه ما منبع
  .(3)"محيطو عمى لمتطبيق قابمة لمقراءة شبكة بتشكيل يسمح الذي الشيء لممتعمم، الذىنية

 "موسكوفيسي" يذكر تنظيميا، وبنيتيا فيم عمينا يحتم الإجتماعية التمثلات تشكيل عممية دراسة كما أن
 علاقات من عناصره بين ما أي تنظيمو، وجية، من التكوينية بمكونين ألا وىما عناصره يتحدد "التمثل أن
 .(4)"ثانية جية من

 كبيرين ألا وىما مسارين طريق عن الإجتماعي التمثل يبنى ":بحيث التمثلات لتشكيل آليتين ويحدد
  .(5)"الترسيخ والوضعنة

                                                           
1
- Gilbert Durant: L'imagination symbolique, 3eme Ed PUF, Paris, 1976, P 07 

2
- Bernard Dentier: Op.cit, P 60 

3
- DE VICCHI.G: l'enseignement scientifique comment faire pour que ça marche ? Edition Paris, 1989, P 55 

4
- Moscovici,S: L'ere des représentation sociales.In W.Doise, A Palmonari (Eds), L'étude des représentations 

sociales, Neuchàtel: Delachaux et Niestlé, 1986, P 54 
5
- Moscovici,S: : L'ere des représentation sociales.In W.Doise, A Palmonari (Eds), Op.cit, P 61 
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 ما وىو الإنغراس أو والترسيخ الوضعنة وىما أساسيتين لعمميتين تكونو سيرورة في التمثل يخضع إذن
: (1)سوف نعرضو عمى النحو التالي

 "Objectivation" الوضعنة آلية/ 2-1
 شكل في الموضوع بناء عممية تتم خلاليا فمن لمتمثل، المكونة النواة ىي تظل العممية ليذه فبالنسبة

 أي التطبيع، عممية ثم شكمية خطاطة وتكوين کالإنتقاء متعددة مراحل عمى بدورىا تستند العممية ىذه وجديد
 أو الفرد بيا يؤمن التي الإجتماعية، المعايير نظام يقتضيو ما حسب بالتمثل الخاصة المعمومات إنتقاء

 السابقة لتمثلاتو الملائمة والقيم المعايير والرموز تبني عمى يعمل الفرد فإن الإنتقاء عممية ليا، فخلال يخضع
 أشكال أو صيغ تحترم الأقل عمى أو تخضع أن بدورىا والمعايير يجب الرموز ىذه أن كما ما، موضوع حول
 .تمثلاتو بتشكيل تقوم أن الممكن من كان التي والمعايير القيم ىذه عن بالتخمي يقوم إلا ولتمثلاتو الفرد بناء

 أشكال وبين الأفراد تمثلات ومضامين مكونات بين ما توافق قاعدة خمق إلى تيدف ىذه الإنتقاء فعممية
 مفاىيم إنشاء بعممية يقوم ىنا فالفرد الشكمية الخطاطة بتكوين يتعمق الفرد، وفيما طرف من بناءىا وصيغ
 لمقواعد لتستجيب خبراتو حسب التمثل معطيات تشجير أو تجزيء عمى يعمل فيو فئات، شكل عمى النظرية
 يمنح ما وىذا المجتمع، مع يشاركيا التي الإجتماعية معاييره وتحترم السابقة لتمثلاتو أي والسموكية المعرفية
 التطبيع مرحمة وتأتي تمثلا، حوليا الفرد كون قد معينة وضعية في التواجد أثناء إستدعائيا سيولة التمثلات

 إذن الآلية ىذه وقيمو، إذ تعمل المجتمع لمعايير تمثلاتو مسايرة تأكيد عمى خلاليا من فقط الفرد يعمل التي
 :مرحمتين وفق ذلك وتخيمية وبنائية عممية وفق مجسدة صور إلى المجردة العناصر تحويل عمى
رمزية  نواة تشكيل والمعمومات فرز مرحمة/ 2-1-1

أي أن ىذه  رمزي مخطط وبناء لتنظيم الإجتماعي يتدخل حيث معينة ثقافية معايير حسب ىذا يكونو
 الوضعنة مراحل أول تكون قد المجتمع، بيا يزخر التي المعمومات كل بين من إنتقائيا تم وقد جزئية المعارف

 وغيرىا القيم أنظمة مواجية في ووضعيا المعمومات إنتقاء ذاتو الوقت في يتم حين أي رمزي، مخطط بناء
 ".لممفاىيم صورة القول صح إن الفرد يبني فقد المجسد، نحو وتحويميا التمثلات من

 في يكون التمثل أن حين في" ثابتة "ىوية إلى يحيل" صورة "مصطمح أن إلى ىنا الإشارة يجب فقط
 ".تطورية "صورة الطور ىذا

                                                           
1
- Moscovici spréface. In C. Herzlich: Santé et maladie.Analyse d'une représentation sociale, paris, Mouton, 

1984, P 17 
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والمعارف  العناصر بناء مرحمة/ 2-2-2
 حول يمتمكونيا التي والمعارف الأفراد مواقف فإن ذاتو الإجتماعي الواقع ىي الرمزية النواة تصبح حتي

 يتم عممية ىو الإجتماعي فالتمثل ذلك من والأشياء، لممظاىر توضيعاتيم تتاج الأمر حقيقة في ىي الواقع
 الأمر فييا يتحول الوضعنة من الثانية فالمرحمة وممموسة، معقولة حقائق إلى الإجتماعية الحقائق تحويل فييا
  .(1)..."سياقات عدة في ويوظفو يتبناه الذي الفرد طرف من سياقو عن يخرج قد ثم إجتماعي واقع إلى
 "ancrage" الترسيخ آلية/ 2-2

 مسايرة حالة عمى التمثل الإستقرار مرادف إعتباره يمكن والذي التمثلات تكوين في الثانية العممية وىي
 أفعالو كل في الفرد عمييا يستند مرجعية حقيقة المرحمة ىذه في التمثل يصبح حيث الإجتماعية، المعايير

 أن المجردة، حيث والمفاىيم المعقدة المعارف من العديد دمج إلى تيدف عممية أيضا وىي وسموكياتو،
 الفرد حياة في بعد فيما فتدمج المعيشة الجماعية أو الشخصية التجارب من بالإنطلاق أولا تتكون التمثلات
ن وغرضو، لمتمثل الإجتماعي التجذر ىو إنما معا، فالترسيخ والعمل لمتأويل، مرجعي كإطار  تدخل وا 

 :(2)ىما مستويين في يترجم الإجتماعي
الدلالة / 2-2-1

  .والثقافية الإجتماعية ىويتيا عن التعبير بالتمثل المعنية لممجموعة يمكن والدلالة المعنى خلال فمن
المنفعة / 2-2-2

 أن كما تشكميا، في تساىم لكن الإجتماعية العلاقات عن التعبير في التمثل عناصر دور يقتصر لا
 فالترسخ ما، إذن مجموعة أعضاء بين ومحيطو والفرد بين الوساطة وظيفة التمثل عناصر تأويل النظام
. الرمزية بطبيعتو الواقع التفسير نظاما يعتبر إذ الوضعنة لمسار إمتداد ىو لمتأويل نظاما بإعتباره

 الجماعية أو الشخصية التجارب من بالإنطلاق أولا تتكون التمثلات أن القول يمكن سبق، لما وتأسيسا
لجيوردان " فبالنسبة معا، العمل ولمتأويل، مرجعي كإطار الفرد حياة في بعد فيما فتدمج ،"المعيش الواقع"

. النظري المستوى عمى المعارف، ىذا تمقي سيرورة سياق في يتم المعرفية التمثلات تشكل فإن "وفيشي
 تمثلات تشكيل إعادة عمى تعمل فإنيا المتطرفة فالجماعات التنفيذي، العممي المستوى عمى أما
 :التالية المراحل عبر أدوات لجعميم الشباب
. العمل ليذا مدرب شخص طريق عن الضحية، إصطياد مرحمة -

                                                           
1
- Moscovici spréface. In C. Herzlich: Santé et maladie.Analyse d'une représentation sociale, Op.cit, P 18 

، رسالة مقدمة ضمن متطمبات نيل شيادة الدكتوراه، كمية العموم الإنسانية تمثلات أسباب الرسوب المدرسي لدى أساتذة التعميم الثانوي: مراد أعبيد- 2
 .44، ص 2007والإجتماعية، قسم العمم الإجتماعية، جامعة عنابة، الجزائر، 



  
 

  

 

34 

 

 الفصل الثاني
 

 "ووظائفها مميزاتها، تشكيمتها، بنيتها، "الإجتماعية التمثلات
 

 الذين بالأفراد والمكان الزمان في ملاحقتو خلال من الضحية، عمى والإجتماعي النفسي الحصار مرحمة -
 .غيرىم الآخرين مع التعامل من يمنعونو حيث العزل بدور يقومون

 إضطراب، منخفض تعميم، بطالة فقر،" الشخص مع تتنوع التي الضعف نقاط خلال من التأثير، مرحمة -
 ."نفسي

 يتم حيث الفرد عمى الجماعة ضغوط عوامل خلال من وذلك داخمه، الأفكار وزراعة المخ غسيل مرحمة -
 .الأفكار من بمجموعة إقناعو

جتماعيا فكريا تشبع قد الفرد يكون المرحمة ىذه وفي ،التوجيه مرحمة -  التي الجماعة تمك مع كميا وتوحد وا 
 طمب أي يرفض أن عميو يصعب بحيث، والإجتماعية النفسية حياتو في كميا إعتمادا عمييا يعتمد أصبح
 . (1)منو يطمب

 الإجتماعية التمثلات مميزات/ 3
 عمم الذىنية التمثلات الخاص الإجتماع، والحقل عمم الإجتماعية بالتمثلات الخاص الحقل ىيمنة إن
 الذي الأمر السيكولوجية، المفاىيم من سمسمة والسوسيولوجية المفاىيم من لسمسمة تمفصل في يضعنا النفس،
  .(2)الخارج عمى والإحالة الذىني، الإستعمال طبيعة: وىي مشتركة سمات عدة التمثلات أكسب

 شكلا تعتبر "D.jodeletجودلي " حسب تمقائية كمعرفة مبسط بمفيوم الإجتماعية التمثلات أن إلا
 :(3)التالية بالخصائص تتميز المشترك الحس معرفة لممعرفة بسيطا

غرض  لها/ 3-1
 كالصحافة تجريدي الغرض يكون فقد بطبيعتيا، يتنوع معين غرض دون توجد أن لمتمثلات يمكن لا

 الفاعل، إذ يذكر مع تلازمية علاقة في دوما يكون الغرض وكالصحافي، (شخصا) فاعلا يكون أو مثلا
  .(4)ما موضوع دون تمثلات توجد أنو لا" D.jodeletجودلي "

 الداخمي عالمو والخارجي الفرد عالم بين القطيعة وجود لا" :قولو عند الإتجاه ىذا موسكوفيسي يدعم و
 الحافز يقرن فإنو، ما أمرا المرء يتمثل فحين بعض، عن بعضيما الغرض والفاعل يتميز المجموعة، ولا أو

. (5)"أصمو ما حد إلى لكنو لذلك، فعل رد ىذا ليس بينيما، التمييز دون بالإستجابة

                                                           
، الندوة العممية لإستعمال الأنترنت في تمويل الإرىاب "الملامح والإتجاهات"ثقافة التطرف والعنف عمى شبكة الأنترنت : فايز بن عبد الله الشيري- 1

 26، ص 2010وتجنيد الإرىابيين، مركز الدراسات والبحوث، قسم الندوات والمقاءات العممية، القاىرة، 
متساب المعارف، منشورات مجمة عموم التربية، الجزائر، : أحمد لعمش- 2  37، ص 2013العلاقة البيداغوجية وا 

3
- Denis jodelet, Lesreprésentations sociales, Collection «sociologied'aujourd'hui», Paris, PUF, 1991, P 22 

4
- Bernard Dentier: Op.cit, P 57 

5
- Denis jodelet, Ibid, P 27 
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تخيمية  طبيعة ذات/ 3-2
 متكاممة عممية ىي بل بسيطة، بصورة الواقع تشكيل إعادة في الإجتماعية التمثلات حصر نستطيع لا
 ليا لممفيوم، كما أن مادي بعد إعطاء وبالكممات الأشياء ربط تعمل عمى فيي المجردة، المفاىيم لإدراك
 إنتاج يعني لا الصورة مفيوم لأن متبادل، تغيير في المفيوم والمدرك والممموس والفكرة جعل ميزة طبيعة
 المفاىيم فيم في التمثل يساعد الميزة ىذه بفضل والفردي والإجتماعي المخيال إلى يحيل إنما والواقع،
 .المجردة

 مفيوم المشترك الحس إذ يستعمل الوزن فيم في بمثال المعنى ىذا "D.jodeletجودلي " ويوضح
 جزء ىو وقرون ثلاث منذ عمميا معرف مجرد مفيوم ىو والكتمة، مفيوم لتأويل المحسوسة البديية ذا الوزن
 .(1)"ثقافتنا والمدرسية معارفنا من
دلالة  ورمزية ذات/ 3-3

 في فالرمزية رمزي، الثاني وتصوري أحدىما التمثل مظيرين خلال من "روطو وروکات" حسب يتجمیو
 في بالمعنى تتم الإجتماعية فالتمثلات دلالة، ومعنی يعطيو الذي والغرض، الفاعل فييا يشير التمثل

  .(2)التفسيري إلى الوصفي من بالانتقال التمثل لنا يسمح الإعتبار ليذا عموميا،
بنائي  طابع ذات/ 3-4

 أي أن الإجتماعية التمثلات خلالو من تبنى الذي ىو الإجتماعي الواقع فإن "Abric أبريك" بمنظور
 نظامو ضمن مدمج المعرفي، نظامو في بناؤه معاد الجماعة أو الفرد طرف من ممتمك، ممثل الواقع كل

 . (3)"بو المحيط الاديولوجي والإجتماعي سياقو وبتاريخو المرتبط القيمي
 .الفرد بيا يقوم التي الفكرية الأنشطة خلال من تتشكل ضمنية بنية ذات فالتمثلات

إبداعي  وإستقلالي طابع ذات/ 3-5
 عمى تأثيرا الإجتماعية لمتمثلات أن خلاليا من أثبتت التي و"Herzlich ىيرزليتش" دراسات خلال من
 كرفض مواقف وسموك إلى تدفع أنيا كيف والمرضى تمثلات عمى دراستيا في ذلك والتصرفات، والإتجاىات

 الإجتماعية التمثلات حقل فإن ىنا من الإجتماعية، الواجبات رفض أو الطبيب، إلى المجوء أو مثلا العلاج
. الإبداعية خاصيتو لو تحقق بأن كفيمة تخيمية مستويات في تدمجو التي المعارف من حد يتطمب

                                                           
1
- Denis jodelet, Op.cit, P 38 

2
- Michel-Luis Rouquette et Patrick Rateau:  IN introduction à l’tude des représentations sociales, PU de 

Grenoble, 1998, P 29 
3
- Abric ,j. CET tafani, E: Natur et fonctionnement du noyau centrale d'une Représentation sociale: La 

Représentation de L'entreprise cahiers internationaux de psychologie sociale, 1995, P 31 
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 نذكر المفيوم ىذا عمى المشتغمين من العديد ذكره ما خلال من نستشفيا مميزات عدة أيضا ولمتمثلات
 :ما يمي بينيا من

 فرد كل كتمثل" أو بالخصوصية "الدينية والثقافية والإجتماعية كالتمثلات" بالعمومية تمثلات تتميز -
 ."معين لموضوع

 أي سمبية التمثلات قد تكون وإستغلاليا، وتطويرىا ودعميا يتطمب ىذه وإيجابية التمثلات تكون قد -
 .(1)المعرفة بناء نقطة يعتبر النوعين كلا وتصويبيا منا يستدعي ىذا وخاطئة

 إلى والظرفية التمثلات الآنية تتحول حتى والوقت، مرور مع لمتطور القابمية أي بالدينامكية تتميز -
 :(2)الثلاثة ألا وىي العناصر تتوفر أن يجب مستقرة ومستديمة تمثلات

 الشمولية. 
 التردد. 
 المعرفة إلى الحاجة. 
 الإجتماعي والثقافي والمعرفي الوسط كان فإذا منيا، تنبثق التي الأوساط من عموما التمثلات تتشكل -
 أيضا الوسط واقعا، وأن إفتقار يكون أن إلى أقرب التمثل كان المفردات وبالموضوعات غنيا العمميو

 الإجتماعي الوسط يمعب حيث الثقافية والإجتماعية لمبنية صورة أنو يعني بما التمثلات، عمى ينعكس
 الأعراف والتقاليد وفالعادات "دوركايم" ذكر كما ما، مجتمع تمثلات طبيعة تحديد في أساسيا دورا الثقافيو
 .بيا يفكر التي الكيفية لو تحدد والفرد يوظفيا التي الخمفية تمثل عوامل ، كميا...الاتجاىات والقيمو
 .(3)"الواقع من لجزء مبسط تمثيل وذىني بناء"تفسيريا أي  نوذجا أيضا التمثلات تعتبر -

 الإجتماعية التمثلات وظائف/ 4
 ىو الفرد، لدى تمثلات وجود أن عمى أجمعوا قد التمثل، مفيوم إستعمموا الذين الباحثين كل أن يبدو

 تصورا المعرفة لمفيوم "بياجي جان" أعطی فمقد الأساسية، الحاجات بعض تمبية لو تتيح لأنيا وظيفي، وجود
 الذي الشيء محيطو، مع التكيف إمكانية الفرد تمنح إذ تفسيرية نماذج فيي التوازني، الدور سيرورة أم كانت
 تعمل ، كما"العضوي" البدائي التكيف مقابل في "النفسي" الثانوي بالتكيف "بياجي" أسماه ما تحقيق من يمكنو
 تكون فقد معينة، وضعية أو مشكمة الفرد فييا يجد مرة، كل في وتنشط، تتحرك كميكانيزمات الوظائف ىذه

. تطوير ودعم إلى تحتاج إيجابية أو تصويب إلى تحتاج سمبية

                                                           
1
- Denis jodelet, Op.cit, P 41 

2
- Michel-Luis Rouquette et Patrick Rateau:  Op.cit, P 31 

3
- Denis jodelet, Ibid, P 42 
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 :ذكر ووظائف عدة تؤدي الإجتماعية التمثلات أن "Abric أبريك" ويرى
الإادراك  والمعرفة/ 4-1

 الأفراد معرفة إثراء في يساىم جديدة أفكار إدماج وإستدخال من الإجتماعية التمثلات تمعبو ما إن
 التحميل خلال من "أبريك" إليو ذىب فيما ذلك والإجتماعي، الواقع تفسير عمى وقدرتيم إدراكيم من يقويو

. غيرىم والسياسيين والأطباء وكالصحافيين الإجتماعيين الأصناف البعض النفسي
 الفاعمين تتيح فإنيا المشترك، لمحس التطبيقية المعرفة لكونيا الصدد ىذا في "موسكوفيسي" ويقول
 إشتغاليم مع إنسجام في ليم بالنسبة الفيم ولمتمثل، قابل إطار في دمجيا والمعارف اكتساب الإجتماعيين

 بالتبادل يسمح الذي المشترك المرجعي الإطار تحدد تحتيا، أي أنيا ينيضوون التي القيم والمعرفي
 . (1)"الساذجة المعرفة نشر ونقل الإجتماعي

الهوية  تحديد/ 4-2
 الأفراد مواقع تحديد وظيفة الإجتماعية لمتمثلات فإن التفسير وبالإدراك المتعمقة الوظيفة عمى علاوة

 يعني بما الجماعات والأفراد خصوصيات عمى الحفاظ في تساىم فيي الإجتماعي، الحقل في الجماعاتو
 المحددة المعايير والقيم منظومة وتتلاءم التي التحفيزية الشخصية والإجتماعية اليوية تسمح بشكيل أنيا

 .إجتماعيا
الواقع  بناء والتأويل/ 4-3

 الإجتماعية المواقف والأحداث تفسير وتأويل والإجتماعي الواقع تصور خلال من الوظيفة ىذه تتجمى
 أغمب في تتسم لا وبطيئة بصورة لو ومتطورة فيي الإبداع، سيمتيا من اليومية، فالتمثلات الحيات في

 .الجمود وبالثبات الأحوال
التصرفات  والسموك توجيه/ 4-4

 توجيو خلال من التواصل عمى المجتمع أفراد تساعد أنيا الإجتماعية التمثلات وظائف أبرز منو
 يحدد إلزامي دور الإجتماعي فممتمثل اتجاىات، تحدد وتصرفات ولأراء تؤسس إذن فيي تصرفاتيم، وسموكيم
 .الممارسات والتصرفات توجو ، أي أنيا"ما إجتماعي ظرف في محظور أو بو ومسموح ومباح،

المواقف  والممارسات تبرر/ 4-5
 أن "أبريك" الممارسات، ويذكر والإتجاىات لتبرير فضاء توفير خلال من الوظيفة ىذه التمثلات تمعب

 .(2)دعمو والمعنية لمجماعة الإجتماعي المركز عمى المحافظة دور ىو لمتمثلات جديد بدور يتعمق الأمر
                                                           

1
- Abric ,j. CET tafani, E: Op.cit, P 49 

 41، ص  المرجع السابق:مراد أعبيد- 2
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 :(1)وظيفتين الإجتماعية لمتمثلات أن "Moscovisi موسكوفيسي" كما أكد
 الذي المحيط داخل تصرفاتيم توجيو من يتمكنوا حتى إدراكاتيم ترتيب وتنظيم إمكانية للأفراد تتيح -

 .فيو يعيشون
 .والجماعة الشخصية تواريخيم لتواصل ضوابط وضع خلال من بينيم فيما تواصل إقامة من تمكنيم -

 

 أربعة الأقل عمى تمعب التمثلات أن 1989 سنة "Denis دينيس" بين فقد المعرفي، المستوى عمى أما
 :(2)أساسية تتمثل في أدوار
 .والعلاقات بالبنيات المتعمقة المعمومات ذلك في بما، عمييا المحافظة والمعمومات إكتساب -
 .السموك والأفعال لتوجيو أداة -
 .المعارف تنظيم وتخزين -
 . المعمومات وتبادل التواصل -

 

 :(3)التمثلات متميزة وظائف ثلاثة حدد فقد "A.Giordan et De Vecchiودوفيشي  جيوردان" أما
 الضرورية المعمومات عمى الحفاظ من الفرد تمكن في تتجمى الوظيفة ىذه وأىمية بالمعارف، الإحتفاظ -

 .جديدة وضعيات لمواجية
عادة تذكرىا عميو يسيل لكي المناسبة العلاقات بإقامة لمفرد يسمح مما ،وتنظيمها المعارف تنسيق -  وا 

 .إنتاجيا
 .معين لتوقع أو ما لنشاط تمييدا الواقع إدراك وبناء تنظيم من التمثلات تمكن -

 

رئيسيتين، أوليما  وظيفتين الإجتماعية لمتمثلات أن عمى الإجماع يمكن طرحو سبق لما وخلاصة
 وثانييما وظيفة تنظيميا، والمعرفة عمى المحافظة تستوجب التي والسموك وللأفعال التخطيط والإعداد وظيفة
 .مشتركة تمثلات لتشكيل الأفراد بين الإتصال تسييل

                                                           
1
- Moscovici spréface. In C. Herzlich: Santé et maladie.Analyse d'une représentation sociale, Op.cit, P 32 

2
- Denis jodelet, Op.cit, P 55 

3
- Bernard Dentier: Ibid, P 71 
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مساهمة التمثلات الإجتماعية في بناء المعارف لدى الموظفين / 5
نما تستغرق عممية غرس القناعات الفكرية وقتا ومراحل  إن بناء المعارف لدى الموظفين لا يت فجأة وا 
زمنية حتى تتمكن الجماعات من إدماج الموظفين الذين إكتمل بناءىم الفكري وتشكمت تمثلاتيم الإجتماعية 

إلى الموظفين، لكن ثمة  (الترقية الداخمية)وفق منيج متبع يسمح بإنتقال المعارف والأفكار من المصدر 
تساءل يطرح نفسو وىو كيف يمكن توظيف تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في بناء المعارف لدى 

. الموظفين
 المعارف، إذ يقترح اكتساب عممية في التمثلات أىمية تبرز التساؤل ىذا عمى الإجابة خضم وفي

الموظفين  لتمثلات دراستنا في إعتمادىا يمكن خطوات -الموظفين لتمثلات دراسة في- "Kerlan كيرلان"
 :لمترقية الداخمية بالإدارة العمومية، يمكن حصرىا عمى النح والتالي

 .الموظفين نحو الترقية الداخمية لدى مسبقا الموجودة التمثلات حصر -
 إعادة تعديلات،"قطيعة أي  لوضع تنفيذىا يستوجب التي الأنشطة محددين المفاىيم بناء عممية إنطلاق -

 .المعارف البناء كعمميات التمثلات إلى النظر أيضا يمكن كما إتصال، أو "...بناء
 .العممية المعرفة والتمثلات بين الموجودة العلاقة عن البحث -

 الموظفين من يمكن الذي الإداري، الجياز بذلك التمثلات تشبيو يمكن الديداكتيكية، الوضعيات ففي
 الموظف، يعرفو ما فكل ولذلك الترقية الداخمية، محتوى من يستقييا التي والمعمومات المعارف معاني إدراك
 أن جديدة، بمعني معينة وضعيات تجاه أفعاليم ردود في فعميا تفعل بيا بنيت التي والكيفية تمثلاتيم أي

 لمضامين معاني من السابقة معارفو تمده ما لمموظفين بقدر تعطي بالترقية الداخمية لا يعرض ما مضامين
 .العروض تمك

 الذي الفعال العامل العامة، أو المينية والإجتماعية حياتو في الفرد تعترض التي المواقف إذن تعتبر
 جديد، قالب في الإستدلال وطرق وميارات ومعارف معمومات من لديو كان ما ىيكمة فتعاد الذاكرة، ينشط

 فإن الموقف، لذا ذلك تناسب جديدة تمثلات ظيور إلى يؤدي مما الموقف، ومعطيات عناصر ليا يضاف
 .الموظفين تمثلات حول عمييا المحصل المعمومات كمية من يزيد المواقف تعدد
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 الموظفين لمترقة الداخمية بالإدارة العمومية تمثلات إنعكاسات/ 6
 النوايا من الموظفين لمترقية الداخمية بالإدارة العمومية مجموعة تمثلات أن إعتبار الممكن من

 محتوى من تتضمنو ما و-بعد الترقية-المرحمة  ىذه حيال لدييم تتشكل التي التوقعات والرغبات والطموحاتو
تمثلات  تعد بيذا وإليو، ينتمون الميني الذي والإقتصاديوالإجتماعي  الوسط بآخر أو بشكل يعكس

الموظف  يتخذىا التي القرارات منطمق من تتحدد کروابطإاجتماعية الموظفين لمترقية الداخمية بالإدارة العمومية
 التوجو أو، إجتماعيا ومينيا متوافقا أسموب جديد يجعمو بالتالي والمعتدل الوسطي الفكر التوجو نحو في إما
 .أسموب سمبي ويبقى الحال عمى ما ىو عميو بالتالي والمتطرف الفكر نحو

 نفسيا فرضت ظاىرة ثمة حفرياتو لبناء تسعى الذي السياق داخل والدراسة ىذه فرضيات وضمن
 من أنو حيث المعيشي أو الإجتماعي، الواقعوالواقع الميني  بين الموجودة بالعلاقة الأمر يتعمق وبإلحاح

 ما ىو وتمثلات، الموظف من يحممو ما رصيد عمى يعتمد إنما الواقعين ىذين بين الأشياء إنتقال أن المحتمل
الميدانية عمى مستوى الإدارة العمومية بصفة عامة ومديرية  الدراسة خلال من منو لمتحقق الدراسة تسعى

 ..التربية لولاية تبسة بصفة خاصة
 حول تساؤلا الإدارات والمؤسسات الجزائرية بصفة خاصة تطرح شيدتيا التي الأخيرة الأحداث ولعل

الموظفين بالترقية الداخمية وتحسين  علاقة حول وأطروحات أفكار من سائدا كان ما بعض في النظر إعادة
 جديدة تمثلات ضوء في المجتمعي التغيير مسار مع خاصة ليا تمثميم ومدى والزبادة في الأجر عموما

 .المجتمعوالموظف والإدارة  بين الوساطة ولأشكال ولممجال لمزمن
 تعتبر اليومية، حياتيم الموظفين حول بيا يقوم ومقاربات تصورات كمجموعة الإجتماعية التمثلات إن
 يتخذوا الموظفن لم أن بيد الجماعات، والأفراد تصرف وسموك أي الإجتماعية لمممارسات الأساسي الموجو
 الحفاظوالإدارة  ىذه مكانة يحقق بما تغييره إلى يتطمعون ىم ما ىذا النوع من الترقيات بقدر من عدائيا موقفا
 .ىويتيا عمى

الإدارية  مؤسسات الإجتماعية والإقتصادية وحتة المينية عمى العوامل تأثير أن فيو شك لا ومما
 ينشأ ولييمنتيا جعل الموظف يخضع ما الذي الموروث ذلك من كبير قسط عن تنازليا إلى العمومية أدى

 في سائد ىو لما تطرفا أنيا يعتقد التي الأنماط بعض عمى المؤسسات ىذه تدخلات فإقتصرت مساراتيا، وفق
 تمثلات صياغة من الترقية الداخمية وتمكنيم حقل الموظف في لإنخراط أدى الذي الأمر الإدارة والمجتمع،

 مع يتماشي أضحى الترقية الداخمية بغية تحسين مكانتو الإجتماعية والزيادة في أجره حتى نحو جديدة
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 الموظفين عمى أغراض من بالعديد إجتماعية ومينيا وماديا وحتى معنويا يفي بديلا فيو يرون الذي محتواىا
 .الأصعدة جميع

 فيي مكتممة، غير الترقيات الداخمية لا تزال ليذه الموظفين المرتادون سموك ومواقف وآراء كما أن
عمى مستوى الوسط  تعرض التي الآراء والنقاشات خلال من ذلك نستشف، بيا تام إقتناع وبمورة عن تبحث

التردد وبقاء  نحو المجوء والتصرفات والفكر في الوسطية نحو الإرتداد بين تتأرجح إتجاىات الميني وأنيا
 تذبذبا يعكس ما إتخاذ القرار، خلال من إلا يتأتى أن يمكن لا التغيير بأن الحال عمى ما ىو عميو كقناعة

. الترقية الداخمية ومميزاتيا ومحتواىا تجاه مواقفيم وسموكيم وتمثلاتيم مستوى الموظفين عمى لدى
ما ىو  نسق عن تبتعد ما الموظف لمترقية الداخمية بقدر يرسميا التي المعرفية فالملامح ثمة ومن

 من المحددة والمعايير الوعاءات مختمف من مضمونيا تستمد ثقافة غياب عن تعبر مرسوم في مخيمتو فإنيا
الإدارات  عاشتيا التي الأزمات أن الموظفين، لاسيما لدى الفكر تؤمن بأن الإدارة والتي ىي كفيمة طرف

 تزداد موازية مجتمعات بالضرورة والإدارية والمينية تفرز الإجتماعية البنيات والأنساق تحولات كذلكو
 نحو إيجابية تكون قد جديدة تمثلات تكوين في يبدو ما عمى وتساىم الزمن مرور بفعل إستفحالا أوضاعيا

 من البحث سيتقصاه ما ىووالموظفين  إدارية أو إجتماعية لدى ممانعة غياب في خصوصا الترقية الداخمية
 .الميدانية الدراسة خلال
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، حيث "ووظائفيا مميزاتيا، تشكيمتيا، بنيتيا، "الإجتماعية تم من خلال ىذا الفصل دراسة التمثلات

من جية " الفاعل" التمثل من جية، ومنتج" الشيء" المتمثل الإجتماعية في الموضوع التمثلات تتمثل بنية
 الوضعنة الإجتماعية فإنيا تتشكل من آليتين، أوليما آلية التمثلات أخرى، أما فيما يخص تشكيل

"Objectivation "العناصر بناء رمزية، ومرحمة نواة تشكيل والمعمومات فرز والتي تحتوي عمى مرحمة 
والتي تحتوي عمى الدلالة من جية ومن جية " ancrage" الترسيخ والمعارف، آما ثانييا فتتمثل في آلية

. الأخرى المنفعة
 الإجتماعية قإنياا تتسم بالعديم من المييزات لعل أىميا وأبرزىا أن ليا التمثلات وبالنسبة لمميزات

 إستقلالي طابع بنائي، وذات طابع دلالة، بالإضافة إلى أنيا ذات ورمزية تخيمية، وذات طبيعة غرض، وذات
اليوية من جية  الإادراك من جية، وتحديد والإجتماعية فتندرج ضمن المعرفة التمثلات إبداعي، أما وظائفو

 الممارسات التصرفات، وأخيرا تبرر والسموك الواقع، وتوجيو بناء وأخرى، ىذاض فضلا عمى التأويل
. المواقفو

كما تم عمى مستوى ىذا الفصل محاولة تسميط الضوء عمى مساىمة التمثلات الإجتماعية في بناء 
الموظفين لمترقة الداخمية بالإدارة  تمثلات المعارف لدى الموظفين من جية، ومن جية أخرى دراسة إنعكاسات

 .العمومية
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بالتنبؤ  المتعمقة والوظائؼ الأنشطة مف بمجموعة القياـ المؤسسة في البشرية الموارد إدارة تتولى
 اليد توفير بإجراءات تتكفؿ التي ىي الإدارة ىذه أف نجد بحيث العاممة، القوى مف المؤسسة بإحتياجات

 تفاعؿ تتطمب لممؤسسة العاممة اليد توفير وعممية المؤسسة، وفروع أقساـ مختمؼ في العاممة وتوزعيا
 .البشرية الموارد بتوظيؼ يعرؼ ما ضمف تدخؿ والتي بينيا، فيما والمتسمسمة المترابطة مف الأنشطة مجموعة

 واليدؼ المؤسسة، في البشرية الموارد لإدارة والأساسية الرئيسية المياـ مف التوظيؼ وظيفة وتعتبر
 الشاغرة، الوظيفة ومتطمبات التوظيؼ لطمب المترشحيف خصائص بيف والإنسجاـ التوافؽ ىو تحقيؽ منيا
 المؤسسة فعالية وعمى العماؿ عمى تأثر التي التوظيؼ إجراءات تجسيد في البشرية الموارد تبدأ إدارة حيث
ليا،  المناسب المنصب في ووضعيا وظيفة كؿ ومتطمبات لأوصاؼ وفقا المطموبة جمب الكفاءات خلاؿ مف

 المؤسسة مف تقتضي والتي البشرية الموارد لإدارة بالنسبة اليامة الإدارية العممية التوظيؼ ىي فعممية
 .العمؿ في الراغبة القوى العاممة مف احتياجاتيا تحديد

: مف ىنا ومف ىذا المنطمؽ تـ تقسيـ مضموف ىذا الفصؿ عمى النحو التالي
. العمومي الموظؼ خصائص/ 1 -
. شروط التوظيؼ وأنواعو /2 -
. تسيير ومتابعة الموظؼ أثناء آداء ميامو /3 -
. حقوؽ وواجبات الموظؼ بالوظيؼ العمومي الجزائري /4 -
. إصلاح المنظومة القانونية المتعمقة بالوظيؼ العمومي الجزائري /5 -
 . العمومية طبيعة العلاقة بيف الموظؼ والإدارة/6 -
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خصائص الموظؼ العمومي / 1
لمموظؼ العاـ خصائص تميزه عف غيره مف الأشخاص، والتي وضعتيا المراسيـ والأوامر المتعمقة 

 :ويمكف إيجاز في جممة مف النقاط عمى النحو التاليبالوظيفة العمومية 
  العمؿ في الوظيفة بصفة دائمة/1-1

الوظيفة ىنا يقصد بيا الوظيفة الدائمة والتي لا تحدد بزمف معيف وىذا ما نجده في قانوف الوظيؼ 
 ولا يمكف شغؿ ىذه الوظيفة ،(1)"يعتبر الموظفوف الأشخاص المعنيوف في وظيفة دائمة: "133-66العمومي 

 .إلا بصدور قانوف إداري مف السمطة العامة يقابميا قبوؿ شخص معني لممنصب الذي عيف فيو
  شغؿ رتبة التسمسؿ الإداري/1-2

الذيف رسموا في ... يعتبر الموظفوف : "... 133-66 مف الأمر 01ما نصت عميو المادة ؿطبقا 
الدرجة "، إذ تعتبر (02الفقرة )بتحديد المقصود بالدرجة نفس القانوف وقد تكفمت ..." درجات التسمسؿ الإداري 

ىي العنواف الذي يخوؿ لمموظؼ حؽ ممارسة المياـ التي احتفظ بيا وتحدد الانتماء المستفيد لمسمؾ 
. (2)"المطابؽ
ا يتضح لنا الفرؽ بيف الوظيفة والرتبة، فتعييف الموظؼ لا يعني حصولو عمى الرتبة المخصصة فوه

لتمؾ الوظيفة عقب صدور قرار التعييف مباشرة بؿ يشترط لذلؾ صدور إجراء قانوني أخر غير قرار التعييف 
وىو الترسيـ، أو التثبيت، حيث نجد قرار التعييف يتـ مرة واحدة بالنسبة لمموظؼ مف رتبة إلى أخرى ضمف 

. (3)المؤسسة التي يعمؿ فييا
يترتب الموظفوف المتمرنوف والمرسميف الذيف ينتموف إلى سمؾ : "59-85وىذا ما جاء ضمف المرسوـ 

 في الصنؼ والقسـ المطابقيف لترقيـ منصب العمؿ الذي يشغمونو إذا كانت 31/04/1984: الموظفيف في
شروط مناصب العمؿ والوظائؼ الأسلاؾ كما ينتفعوف بتعويض الخبرة حسب كيفية تقويـ محدد في التنظيـ 

 .(4)المعموؿ بو

                                                           
، 46، الجريدة الرسمية، العدد يتضمف القانوف الأساسي العاـ لموظيفة العمومية، 1966 يونيو 02المؤرخ في : 133-66 مف الأمر رقـ 1المادة - 1

 .1966 يونيو 08الصادر في 
 . الأمر نفسمف 2 فقرة 7المادة - 2
كمية العمـ الإنسانية والإجتماعية، قسـ عمـ ، محاضرات في الوظيفة العامة ألقيت عمى طمبة السنة الأولى ماستر تخصص قانوف إداري: أحمد ىنية- 3

 .6، ص 2013-2012جامعة محمد خيضر، بسكرة، الإجتماع، 
، يتضمف القانوف الأساسي النموذجي لعماؿ المؤسسات والإدارات العمومية، 1985 مارس 23المؤرخ في : 59-85 مف المرسوـ رقـ 3المادة - 4

 .1985 مارس 24، الصادر في 13الجريدة الرسمية، العدد 
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  المساىمة في تسيير احد المرافؽ العامة تديره الدولة/1-3
 الجزائري وكذا غالبية الفقو 133-66 والامر 1959إشترط قانوف الوظيؼ العظظمومي الفرنسي 

، (موظؼ عمومي)والقضاة أف يكوف تعييف الشخص في المرفؽ العاـ تديره الدولة، أو أحد أشخاص القانوف 
. (1)ويقصد بالمرفؽ العاـ كؿ مشروع تديره الدولة بنفسيا أو تشرؼ عمى إدارتو بيدؼ إشباع الحاجات العامة

في الإدارات المركزية، والجماعات المحمية وكذا : "... وقد عدد المشرع الجزائري ىذه المرافؽ بقولو
، والواضح مف ىذا التعبير أف المشرع لـ يقصد المرافؽ التي تديرىا الحكومة (2)"المؤسسات والييئات العمومية

. المركزية وحدىا كالوزارات بؿ تشمؿ ما تديره أشخاص القانوف العاـ في الدولة كالولايات والبمديات
 المشرع الجزائري قد وسع مف نطاؽ تطبيؽ قانوف الوظيؼ العمومي بتمديد إحكامو فوىنا نلاحظ بأ

 قررت مادتو 134-66إلى المؤسسات العامة بكيفيات تحدد مرسوـ فإف ىذا المرسوـ قد صدر تحت رقـ 
. الأولى تطبيؽ أحكاـ القانوف العاـ لموظيؼ العمومي عمى أعواف المؤسسات العمومية ذات الطابع الإداري

شروط التوظيؼ وأنواعو  /2
شروط التوظيؼ / 2-1

لقد عددت مختمؼ النصوص القانونية العامة منيا والخاصة التي تتعمؽ بتنظيـ الوظيفة العمومية في 
 03-06الجزائر الشروط الواجب توافرىا فيمف يرغب في الإلتحاؽ بسمؾ الوظيفة العمومية منيا الأمر رقـ 

 :(3)لا يمكف أف يوظؼ أيا كاف في وظيفة عمومية ما لـ تتوافر فيو الشروط التالية: "حيث نص عمى
 .أف يكوف متمتعا بحقوقو المدنية، وأف يكوف جزائري الجنسية -
. أف لا تحمؿ شيادة سوابقو ملاحظات تتنافي وممارسة الوظيفة المراد الالتحاؽ بيا -
 .أف يكوف في وضعية قانونية تجاه الخدمة الوطنية -
 .أف تتوفر فيو شروط السف والقدرة البدنية والذىنية، وكذا المؤىلات المطموبة -

يتوقؼ الالتحاؽ بالرتبة عمى إثبات التأىيؿ بشيادات أو إجازات أو : "كما نصت نفس الأمر عمى
عند الاقتضاء لمفحص الطبي لبعض " الباب مفتوحا للإدارة  03-06ترؾ الأمر ، حيث (4)"مستوى التكويف

                                                           
 36، ص 1988، ديواف المطبوعات الجزائرية، الجزائر، دراسة في الوظيفة العامة في النظـ المقارنة والتشريع الجزائري: محمد يوسؼ المعداوي- 1
 صفر عاـ 12 المؤرخ في 133-66تحدد بموجبو كيفيات تطبيؽ الأمر رقـ ، 1966 يونيو 02المؤرخ في : 134-66 مف الأمر رقـ 1المادة - 2

، الجريدة  والمتضمف القانوف الأساسي العاـ لموظيفة العمومية عمى المؤسسات والييئات العمومية1966 يونيو سنة 2 الموافؽ 1386
 .1966 يونيو 08، الصادر في 46الرسمية، العدد 

، الجريدة الرسمية، العدد المتضمف القانوف الأساسي العاـ لموظيفة العمومية، 2006 جويمية 15المؤرخ في : 03-06الأمر رقـ مف  75المادة - 3
 .2006 جويمية 16، الصادر في 46

 . الأمرنفس: 03-06 مف الأمر رقـ 79المادة - 4
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وتحديد الأسلاؾ التي يتوقؼ الالتحاؽ بيا "كما أعطى إمكانية توضيح شروط التوظيؼ " أسلاؾ الموظفيف
. "عمى إجراء تحقيؽ إداري مسبؽ إلى القوانيف الأساسية الخاصة

 :وفيما يمي سنتعرض إلى الشروط الوظيفة العمومية في الجزائر
 التمتع بالجنسية الجزائرية /2-1-1

 حصر التعييف في الوظائؼ العمومية بالمواطنيف 03-06نجد أف المشرع الجزائري في الأمر رقـ 
وحدىـ دوف أف يشير إلى ما إذا كانت الجنسية أصمية أو مكتسبة، غير أف ىناؾ بعض القوانيف الأساسية 
الخاصة التي تنص عند الاقتضاء عمى شروط الأقدمية في اكتساب الجنسية الجزائرية لمتعييف في الأسلاؾ 

 كاف قد فرؽ بيف الحامؿ لمجنسية الأصمية وبيف مكتبيا في 133-66وىنا نشير إلى أف الأمر رقـ ، المدنية
مجاؿ التوظيؼ العمومي، ففي حالة اكتساب الجنسية الجزائرية مف طرؼ شخص أجنبي، فانو لا يحؽ لو أف 

ويثبت خلاليا المجنس ولاءه  يكوف موظفا عموميا إلا بعد مضي سنتيف عمى اكتسابو الجنسية الجزائرية،
لمجنسية الجديدة، حتى يمكف تعيينو في الوظيفة العمومية، وفي بعض الوظائؼ اليامة تكوف مدة إثبات الولاء 

 .لمجنسية الجزائرية أكثر مف سنتيف
المعدؿ والمتمـ بموجب ، (1)86-70ومف المعموـ أف الجنسية الجزائرية يحكميا القانوف الصادر رقـ 

حيث نص في فحواه عمى  الذي اخذ برابطة الدـ كأساس لاكتساب الجنسية الأصمية، ،01-05الأمر رقـ 
، كما انو لـ يميؿ رابطة الإقميـ فيما يخص (2)"يعتبر جزائريا الولد المولود مف أب جزائري وأـ جزائرية: "أنو

: (3)يعتبر مف الجنسية الجزائرية بالولادة في الجزائر: "الجنسية الجزائرية الأصمية، حيث نصت عمى
الولد المولود في الجزائر مف أب مجيوؿ وأـ مسماة في شيادة ميلاده دوف بيانات أخرى تمكف مف إثبات  -

 ".جنسيتيا
 .الولد المولود في الجزائر مف أبويف مجيوليف -
يشترط في المترشح أف يكوف متمتعا بجميع حقوقو : التمتع بالحقوؽ المدنية وحسف السيرة والخمؽ -

المدنية غير منقوص منيا، متوافرا في شانو حسف السيرة والأخلاؽ، ويمكف التحقؽ مف تمتع الشخص 
بحقوقو المدنية مف مراجعة سمطات الأمف المختصة، والاطلاع عمى صحيفة سوابقو العدلية،وللإدارة 

 .الحؽ في أف تستخدـ مف الطرؽ ما تشاء لكي تتأكد مف توافر ىذا الشرط

                                                           
 ديسمبر 18، الصادر في 108، الجريدة الرسمية، العدد يتضمف قانوف الجنسية الجزائرية، 1970 ديسمبر 15المؤرخ في : 86-70الأمر رقـ - 1

1970. 
 15 الموافؽ 1390 شواؿ عاـ 17 المؤرخ في 86-70يعدؿ ويتمـ الأمر رقـ ، 2005 فبراير 27المؤرخ في : 01-05 مف الأمر رقـ 6المادة - 2

 .2005 فبراير 27، الصادر في 15، الجريدة الرسمية، العدد  والمتضمف قانوف الجنسية الجزائرية1970ديسمبر سنة 
 .نفس الأمر: 01-05 مف الأمر رقـ 7المادة - 3
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ويلاحظ أف المشرع لـ يحدد ضوابط حسف السيرة والسموؾ تاركا ذلؾ لاجتياد الفقو والقضاء الذي يرى 
أف سيرة المرء ىي ما عرؼ بو، أو ما يعرؼ عنو مف صفات حميدة أو غير حميدة تناقمتيا الألسف، ورسخت 
في الأذىاف عمى أنيا صحيحة حتى واف كاف لا يمكف ردىا إلى أصؿ ثابت معموـ ولا يشترط لانتقاء حسف 
السيرة والأخلاؽ بالنسبة لمشخص أف يصؿ الأمر إلى إصدار حكـ الإدانة عميو مف إحدى الجيات القضائية 
المختصة، أو توجيو اتياـ لمشخص في إحدى الجرائـ المنصوص عمييا قانونا، بؿ يكفي لمقوؿ بعدـ توافر 

. (1)حسف السيرة والأخلاؽ أف تقدـ ضد الشخص شبيات تتعمؽ بسمعتو تناقمتيا السف الأفراد المحيطيف بو
 إلى مسالة حسف 03-06وما يلاحظ في ىذا الخصوص أف المشرع الجزائري لـ يشر في الأمر رقـ 

السيرة والخمؽ، حيث اكتفى بالنص عمى تمتع المترشح الموظيفة العمومية وبالحقوؽ المدنية، مشيرا إلى 
 .2وجوبية خمو شيادة سوابقو القضائية مف ملاحظات التي تتنافي وممارسة الوظيفة المراد الالتحاؽ بيا

أف يكوف المترشح في وضعية قانونية تجاه الخدمة الوطنية / 2-1-2
 كاف يشترط في المترشح لشغؿ وظيفة عمومية أف يكوف إما معفى منيا، 03-06قبؿ صدور الأمر 

ما أدى واجب الخدمة الوطنية، ولكف نظرا لمشكاوي التي تقدـ بيا الشباب الذيف تمقوا صعوبات في التوظيؼ  وا 
وفي استخراج بعض الوثائؽ الإدارية المطموبة للالتحاؽ بأي عمؿ بسبب وضعيتيـ تجاه الخدمة الوطنية، 

إلغاء شرط إثبات الوفاء بواجب الخدمة الوطنية قصد تسييؿ التحاؽ : أصدر رئيس الحكومة تعميمة تتضمف
ىؤلاء الشباب بعمؿ معيف، وحصوليـ عمى الوثائؽ الإدارية التي قد يحتاجونيا غير انو يجب عمى كؿ طالب 

فأكثر، أف يثبت وضعيتو إزاء الخدمة الوطنية بموجب  (20)لعمؿ أو الوثيقة إدارية مف الشباب البالغيف سف 
. "يأف كاف مستفيدا مف التأجيؿ أو مؤجؿ التجنيد أو مستثنيا أو معؼ:"شيادة تستظير تحديد

ترخيصات بصفة : " أخرى منحت بموجبيا،(3)كما أصدرت المديرية العامة لموظيفة العمومية تعميمة
استثنائية لمتوظيؼ منتوج التكويف المتخصص الذي لا يثبت شرط أداء واجب الخدمة الوطنية بصفة تعاقدية 

خريجي المدرسة الوطنية للإدارة الذيف تابعوا دراستيـ في ظؿ نظاـ المرسوـ : "ويخص ىذا الإجراء" لمدة سنة
 والمتعمؽ بتسيير المدرسة الوطنية لمتوظيؼ في رتبة متصرؼ، الممارسيف المتخصصيف ،(4)306-66رقـ 

 ."106- 91المساعديف الخاضعيف لممرسوـ التنفيذي رقـ 
                                                           

، الإصدار الخامس، دار الثقافة لمنشر والتوزيع "الوظيفة العامة، القرارات الإدارية، العقود الإدارية، الأمواؿ العامة"القانوف الإداري : نواؼ كنعاف- 1
 .51، ص 2007عماف، 

 .السابؽ الذكر: 01-05 مف الأمر رقـ 8المادة - 2
 المتعمقة بإثبات الوضعية إزاء 1997 جانفي 25 المؤرخة في 02تتضمف تعديؿ التعميمة رقـ ، 2008 ماي 06 المؤرخة في 06التعميمة رقـ - 3

 .الخدمة الوطنية
، الصادر 90، الجريدة الرسمية، العدد يتعمؽ بسير المدرسة الوطنية للإدارة، 1966 أكتوبر 04المؤرخ في : 306-66 مف المرسوـ رقـ 2المادة - 4

 .1966 أكتوبر 21في 
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  شرط السف/2-1-3
عادة ما تشترط قوانيف الوظيفة العمومية في مختمؼ الدوؿ حدا أدنى لسف المتقدميف لطمب التوظيؼ 

 عمى الحد الأدنى لمسف 03-06 الأمر رقـ فحوىفي الوظيفة العمومية، وقد نص المشرع الجزائري في 
 سنة كاممة، وييدؼ المشرع مف وراء تحديد حد أدنى لمتوظيؼ في الوظيفة العمومية 18: القانونية والمقدرة بػ

 سنة ىذا مف جية، ومف جية 18إلى حماية القصر مف الاستغلاؿ، وضماف حقيـ في التمدرس حتى سف 
أخرى ييدؼ إلى تحقيؽ حد أدنى مف الإدراؾ والنضج العقمي اللازـ لتحمؿ أعباء العمؿ الوظيفي، وحتى 

. (1)تتحقؽ في شاغمي الوظيفة القدرة عمى تحمؿ المسؤولية والجدية الكافية لتفيـ الواجبات الوظيفية
  التمتع بالمياقة البدنية لممارسة الوظيفة/2-1-4

تتفؽ أنظمة الوظيفة العمومية عمى اشتراط خمو المترشح لموظيفة العمومية مف الأمراض المزمنة أو 
المعدية، أو العاىات الجسدية أو العقمية التي تعيؽ أداءه لمعمؿ وتعطؿ مصالح المواطنيف بسبب غيابو 

المتكرر والناتج عف مرضو، وتتولى عادة لجنة طبية معاينة المترشحيف لموظائؼ العمومية، فالموظؼ كذلؾ 
يجب أف يكوف خاليا مف الأمراض المعدية حتى لا يشكؿ وجوده خطرا في نقؿ العدوى إلى زملائو في العمؿ 

مف الموظفيف أو المتعامميف معو مف المواطنيف، وتختمؼ درجة المياقة الصحية المطموبة حسب نوعية 
الوظيفة وطبيعة واجباتيا ومسؤولياتيا، حيث تستمزـ بعض الوظائؼ درجة عالية مف المياقة الصحية والبدنية 
مثؿ الوظائؼ ذات العمؿ الشاؽ، أو التي تحتاج إلى درجة معينة مف قوة الأبصار لا ضرورة ليا في وظائؼ 

. (2)...أخرى
في حيف لا تتطمب بعض الوظائؼ سوى درجة متواضعة مف المياقة الصحية والبدنية وفي ىذا الشأف 

 إلى ضرورة تنظيـ الفحص الطبي  نفس القانوف، كما أشار(3) عمى ىذا الشرط03-06نص الأمر رقـ 
لمتوظيؼ في بعض الأسلاؾ، غير أف شرط المياقة الصحية لا يعني استبعاد فئة ذوي الاحتياجات الخاصة 

نما ىو شرط عاـ مقيد بنصوص خاصة . (4)مف شغؿ الوظائؼ العمومية، وا 
  إثبات مستوى التأىيؿ الذي تتطمبو المناصب الشاغرة/2-1-5

يقصد بو إثبات المترشح لممستوى التأىيمي الذي يشترطو المنصب ويختمؼ مستوى المؤىؿ باختلاؼ 
مستوى المنصب المراد شغمو، حيث كمما كانت الوظيفة ذات مسؤولية كبيرة كمما تطمب ذلؾ مؤىلا أعمى، 

والعكس مف ذلؾ صحيح، ويتـ تحديد مستوى المؤىؿ ونوعيتو في القوانيف الأساسية الخاصة بمختمؼ 
                                                           

 .السابؽ الذكر :03-06 مف الأمر رقـ 78المادة - 1
دارية، جامعة الجزائر، أساليب التوظيؼ في الجزائر: ليمى بف سمماف- 2  41، ص 2013، مذكرة ماجستير عموـ سياسية، تخصص تنظيمات سياسية وا 
 . الأمر نفسمف 5 فقرة 75المادة - 3
 .نفس الأمرمف  76المادة - 4



  
 

  

 

50 

 

 الفصؿ الثالث
 

 الجزائر في العمومي الوظيؼ قطاع في لمموظؼ الميني المسار

وفي الختاـ نشير إلى أف الإدارة يمكف ، الأسلاؾ والرتب وقد اخذ المشرع الجزائري ىذا الشرط بعيف الاعتبار
أف تضيؼ شروطا أخرى تراىا لازمة لشغؿ الوظائؼ العمومية، طالما كانت ىذه الشروط غير متعارضة مع 

. (1)القانوف أو النظاـ العاـ
وبناءا عمى ما سبؽ يمكف القوؿ أنو في ظؿ توفر جميع ىذه الشروط في المترشحيف الراغبيف في  

الالتحاؽ بسمؾ الوظيفة العمومية أف يتقدموا لإجراء مسابقات التوظيؼ التي تنظميا الممؤسات والإدارات 
 .العمومية التي تعاني نقصا في الموارد البشرية والراغبة في تعبئة المناصب الشاغرة بيا

أنواع التوظيؼ / 2-2
التوظيؼ الداخمي  / 2-2-1
المفتوحة  المسابقات طريؽ التوظيؼ عف/ 2-2-1-1

 المعنييف أماـ المجاؿ بفتح وذلؾ يشغميا، ممف ليا لابد والتي المنظمة في شاغرة مناصب توفر عند
 عف المسابقات ىذه إجراء وتاريخ لمترشح التقدـ شروط عف بإعلانيا ىذا داخميا أو الإدارة خارج مف بذلؾ
 الرتبة في والموجوديف المعنييف موظفييا أماـ الفرصة تتيح فالمنظمة وبيذا وطنية، الجرائد في الإعلاف طريؽ
 الكيفيتيف لإحدى تبعا الإدارة لموظفي الترقية أو التوظيؼ يتيح أعمى، كما رتبة إلى الترقية قصد الأدني
الشيادات،  أساس عمى والمسابقات الاختبار طريؽ عف المسابقات، أوليما بعض مع كلاىما أو التاليتيف

 .(2)بشرية طاقات مف بو وتزخر تممكو ما عمى تعتمد وثانييما أو
والإختيار  الكفاءة أساس عمى التوظيؼ/ 2-2-1-2

 أعمى رتبة الى رتبة مف بنقمو الميني، مساره في بترقية الموظؼ الطريقة ىذه حسب التوظيؼ ويتـ
 المجنة رأي أخذ بعد لمترقية التأىيؿ قائمة في الموظؼ اسـ تسجيؿ عف طريؽ وذلؾ السمؾ نفس في منيا

. المطموبة الاقدمية يثبتوف الذيف الموظفيف بيف مف الاعضاء المتساوية
الميني  الفحص أساس عمى التوظيؼ/ 2-2-1-3

 رفع في وتتمثؿ بالتوظيؼ، المعنية الييئة قبؿ مف تضبط سنوية قائمة التسجيؿ في طريؽ عف ويتـ
 الممؼ عمى الاطلاع بعد وىذا كافية، مينية خبرة أو معينة أقدمية يثبتوف الذيف الموظفيف أعمى المستوى
 الأـ، يكف وميما الاستقباؿ لرتبة الأعضاء المتساوية المجنة واستشارة المسيرة المصمحة تقرير وعمى الميني

 .(3)شغميا المطموب المناصب عدد مف% 5 تتجاوز لا الميني التأىيؿ أساس عمى تتـ التي التعيينات فإف
                                                           

 .السابؽ الذكر :03-06 مف الأمر رقـ 77المادة - 1
، مجمة العموـ الانسانية، جامعة محمد خيضر، دراسة مقارنة بيف الخطوط الجوية الجزائرية وديواف الترقية والتسيير العقاري"التوظيؼ : رتيبة سالـ- 2

 4، ص 1997، 12ببسكرة العدد 
 65، ص 2008، دار أسامة، عماف، الأردف، إدارة الموارد البشرية: فيصؿ حسونة- 3
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ميني  إختبار أساس عمى التوظيؼ/ 2-2-1-4
 لفترة الموظؼ قضاء بعد أعمى رتبة إلى لمترقية الميني ككيفية الاختبار أساس عمى التوظيؼ يعتبر

 .المستوى تحسيف او تكويف
التوظيؼ الخارجي / 2-2-2
الشيادة  أساس عمى بالمسابقة التوظيؼ/ 2-2-2-1

 إلا المسابقة، أساس عمى التوظيؼ في كما الشاغرة عف المناصب بالإعلاف الادارة أو المنظمة تقوـ
نما فقط، الإختبار نتائج عمى يعتمد لا التعييف أف عمييا  الحاصؿ المؤىلات في الشخص درجات جمع يتـ وا 

 .المسابقة إمتحاف في عمييا الحاصؿ والدرجات
المباشر  التوظيؼ أساس عمى/ 2-2-2-2

 التي المتخصص لمتكويف العمومية المنظمات المترشحيف خريجي عمى يتـ الذي التوظيؼ بو ويقصد
 إلى المنظمات وتشير ىذه العمومية، والإدارات بالمنظمات للالتحاؽ متخصصيف مترشحيف تكويف تتولى
 المنظمات مع تربطيا إتفاقات بموجب وتعمؿ العمومية، بالإدارات للالتحاؽ موجييف مترشحيف تكويف

 المترشحيف إلى المباشر التوظيؼ مف الكيفية ىذه توسيع الاستثناء سبيؿ عمى ويمكف العمومية، والإدارات
 وىنا عمومية، إدارة بكؿ الخاصة الأساسية القوانيف قبؿ مف المطموبة والمؤىلات الشيادات عمى الحاصميف

. (1)الإختبار أو المسابقة لإجراءات المترشح الشخص خضوع دوف أي المباشرة بالطريقة التوظيؼ يتـ
تسيير ومتابعة الموظؼ أثناء آداء ميامو  /3
الآليات الخارجية لتسيير ومتابعة الموظؼ أثناء آداء ميامو / 3-1

 :(2)متكامميف إىتماميف بيف التوفيؽ يحقؽ أف العمومية الوظيفة تنظيـ عمى كاف
 ،الوظيفي المستوى عمى العمومية الوظيفة ميداف في القيادة وحدة ضماف عمى جية مف السير -

 خطيرة إنزلاقات مصدر تكوف قد التي الضيقة الاستقلالية النزاعات لتفادي ضرورية الوحدة ىذه وتعتبر
 ما كؿ تجنب المؤسسات بناء يتطمب حيث النامية لمدوؿ بالنسبة بالغة أىمية تكتسي ومستمرة ونزاعات

 .الإدارية والسمطة السياسية السمطة بيف خلاؼ محؿ يكوف أف شأنو مف
 التي العمومية المصالح وشؤونيـ تسيير في الفعمية المساىمة مف أخرى جية مف الموظفيف تمكيف -

 .إلييا ينتموف

                                                           
، مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير في العموـ السياسية، تخصص تنظيمات سياسية أىمية الإختبارات المينية في عممية التوظيؼ: عثماف بف شاوي- 1

دارية، جامعة الجزائر،   62، ص 2017وا 
 78، ص 2010، دار ىومة، الجزائر الوظيفة العمومية عمى ضوء التشريعات الجزائرية وبعض التجارب الأجنبية: ىاشمي خرفي- 2
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 صلاحياتيا حدود في التي تشارؾ الييئات مف نوعيف بيف التمييز يمكف الإىتماميف ىذيف ضوء وعمى
 :(1)ميامو آداء أثناء الموظؼ ومتابعة تسيير في

 .المركزية الييئات وىي الإداري والنظاـ السياسي النظاـ بيف وصؿ ىمزة تعتبر ىيئات -
 .لمتسيير الداخمية الييئات وىي الإدارة والموظفيف بيف العلاقات تنظيـ تتولى ىيئات -

العمومية  لموظيفة المركزية الييئات/ 3-1-1
 :ىيئتاف لمكممة والمؤسساتي القانوني بالمعنى العمومية لموظيفة المركزية بالييئات المقصود 

 .العمومية لموظيفة العامة المديرية -
 .العمومية لموظيفة الأعمى المجمس -

 العمومية لموظيفة العامة المديرية /3-1-1-1
 غداة العمومية السمطات بإىتماـ حظيت التي المؤسسات إحدى العمومية لموظيفة العامة المديرية تشكؿ
 برئاسة ، وألحقت(2)526-62 المرسوـ بمقتضی العمومية لموظيفة العامة المديرية حيث أنشأت الاستقلاؿ،
 المتصمة العناصر جمع في تتمثؿ متكاممة بصلاحيات السمطة ىذه إشراؼ كمفت تحت حيث الحكومة،
 المبادرات كؿ اتخاذ في أخرى جية ومف جية مف السياسة، ىذه تنفيذ عمى السير والعمومية الوظيفية بسياسة
 .قدراتيا مف الرفع ووسيرىا العامة المرافؽ تنظيـ تحسيف في تساىـ قد التي
 العمومية لموظيفة الأعمى المجمس /3-1-1-2

 العامة المسائؿ دراسة في الإدارة ممثمي والموظفيف ممثمي مف كؿ فيو يشارؾ فضاء الييئة ىذه تمثؿ
 السابؽ الذكر، 59-85 المرسوـ في لاو، (3)12-78 قانوف في يرد العمومية، إذ لـ بالوظيفة المرتبطة
 الييئة ليذه الاعتبار إعادة يفيد ما العمومية الإدارات والمؤسسات لعماؿ النموذجي الأساسي القانوف المتضمف
 يحدد لـ والعمومية لموظيفة الأعمى المجمس إنشاء 03-06 الأمر تضمف العمومي الوظيفة بناء في الأساسية

 .صدوره المتوقع التطبيقي المرسوـ غياب في وسيره وتنظيمو تشكيلاتو بعد
 الموظفيف تعني التي العامة المسائؿ كؿ في يستشار فيو استشارية صلاحيات المجمس يمارسو
 :بػ الأمر ويتعمؽ
 .العمومية الوظيفية بسياسة المرتبطة القضايا -
 .الاجتماعي الحماية نظاـ، والأجور نظاـ -

                                                           
 32، ص المرجع السابؽ: رتيبة سالـ- 1
، الصادر في 15، الجريدة الرسمية، العدد يتضمف إحداث مديرية عامة لموظيفة العمومية، 1962 سبتمبر 18المؤرخ في : 526-62المرسوـ رقـ - 2

 .1962 سبتمبر 18
 .1978 غشت 8، الصادر في 32، الجريدة الرسمية، العدد يتضمف القانوف الأساسي العاـ لمعامؿ، 1978 غشت 5المؤرخ في : 12-78القانوف رقـ - 3
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 .التكويف سياسة -
 .الخاصة الأساسية القوانيف بعض -

 الأمر رقـ نص حيث الخاصة الأساسية القوانيف بعض حالة في إلا اختيارية الإستشارة ىذه وتعتبر
 الأساسي القانوف أحكاـ بمخالفة الأمر تعمؽ كمما برأيو اللإدلاء وجوبا يستشار المجمس أف  عمى66-133
 والسمؾ والتعميـ المدنية والحماية الوطني الأمف لموظفي التابعة الأسلاؾ لفائدة العمومية لموظيفة العاـ

 .(1)المحمية والجماعات الدبموماسي
 اثر مباشرة المجمس نشاط شؿ بررت التي العوامؿ أىـ مف للاستشارة الاختياري الطابع كاف وربما

 .الذكر السابقة بالأسلاؾ المتعمقة الأساسية لمقوانيف دراستو
 المالية المراقبة/ 3-1-2

 :(2)العمومي والمحاسب المالي المراقب المجاؿ ىذا في بالذكر ونخص
المالي  المراقب/ 3-1-2-1

 المالي الجانب تمس والتي الموارد البشرية بتسيير الخاصة المقررات جميع في المالي المراقب يستشار
 .الدرجات في الترقية يخص فيما عدا ما لممؤسسة،

العمومي  المحاسب-/ 3-1-2-2
 المستحقات دفع يخص فيما إلا المينية لمموظؼ الحياة تسيير في كثيرا العمومي المحاسب يتدخؿ لا
 .لمموظفيف المالية

الآليات الداخمية لتسيير ومتابعة الموظؼ أثناء آداء ميامو / 3-2
 المتساوية المجاف في الييئات ىذه تتمثؿ المستخدميف بتسيير المكمفة المصالح عف النظر بغض

 المرسوـ رقـو السابؽ الذكر، 133-66 الأمر الأحكاـ المجاف ىذه تخضع وأساسا الطعف ولجاف الأعضاء
. (4)10-84 بالمرسوـ ، المعدؿ(3)69-55

                                                           
 .السابؽ الذكر: 133-66 مف الأمر رقـ 4المادة - 1
 .1990 غشت 15، الصادر في 35، الجريدة الرسمية، العدد يتعمؽ بالمحاسبة العمومية، 1990 غشت 15المؤرخ في : 21-90 مف القانوف رقـ 2المادة - 2
، يتضمف تحديد الكيفيات المتعمقة بتعييف ممثمي الموظفيف في المجاف المتساوية الأعضاء، 1969 مايو 13المؤرخ في : 55-69المرسوـ رقـ - 3

 .1969 مايو 20، الصادر في 43الجريدة الرسمية، العدد 
، الجريدة الرسمية، يحدد إختصاص المجاف المتساوية الأعضاء وتشكيميا وتنظيميا وعمميا، 1984 يناير 14المؤرخ في : 10-84المرسوـ رقـ - 4

 .1984 يناير 17، الصادر في 3العدد 
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 الأعضاء المتساوية المجاف/ 3-2-1
 مف المنتخبيف ممثمييـ طريؽ عف الموظفيف يمكف مشاركيا فضاء الأعضاء المتساوية المجاف تشكؿ
 وكذا المجاف ىذه إنشاء إطار السابؽ الذكر 10-84 المرسوـ حدد المينية، وقد حياتيـ تسيير في المساىمة

 حالة في والأسلاؾ مف مجموعة أو سمؾ كؿ حسب الأعضاء المتساوية المجاف تكوف أف يمكف وصلاحيتيا،
 :(1)الاعتبار بعيف يؤخذ انو عمى أعلاه إليو المشار المرسوـ نص الأسلاؾ جمع
 .الوظائؼ النشاط، وطبيعة قطاع -
 .الموظفيف عدد -
 .لمسمؾ السممي المستوى -

 الولايات لدي وكذا العمومية والمؤسسات المركزية الإدارة لدى الأعضاء المتساوية المجاف حيث تنشأ
 وبصفة المستخدميف بتسيير المكمفة السمطة لدى المعنية المجنة توضع الأحواؿ كؿ وفي المحمية، والجماعات

 ممثمي مف متساوي عدد مف الأعضاء المتساوية المجاف ومسكيا، وتتكوف الفردية الممفات بجمع خاصة
 ممثمي تعييف يتـ والسابؽ الذكر، 55-69 المرسوـ لأحكاـ طبقا الموظفوف ينتخبيـ الذيف الممثميف والإدارة
 الوزير مف قرار بموجب إما الموظفيف ممثمي انتخابات نتائج عف للإعلاف الموالية يوما 15 خلاؿ الإدارة
 بمقتضى إما والوطنية العمومية المؤسسات أو المركزية بالإدارة المختصة بالمجاف الأمر يتعمؽ عندما المعني
 .(2)المحمية العمومية المؤسسات لدى أو الولائية لمجاف بالنسبة الوالي مف قرار

 عمى رقابة يمارسوف الذيف المعنية الإدارة موظفي بيف مف اختيارىـ يتـ أف يجب الأحواؿ كؿ في إذ
. (3)مماثمة رتبة أو متصرؼ رتبة الأقؿ عمى تساوي رتبة ليـ والإدارة ىذه
 الطعف لجاف /3-2-2

 إلى ينتموف الذيف الأعواف بيف مف يعينوف الإدارة عف ممثميف مف تتكوف الأعضاء متساوية ىيئات ىي
 في المنتخبيف بيف مف يعينوف الموظفيف عف ممثميف مف والأقؿ عمى 13 السمـ في المصنفة الأسلاؾ أحد

 واؿ كؿ لدى ووزاري قطاع كؿ في الييئات ىذه الولائية، إذ تنصب أو المركزية الأعضاء المتساوية المجاف
 في أنفسيـ المعنييف الأعواف طرؼ مف إما والإدارة، طرؼ مف إما إلييا ترفع التي الطعوف في النظر قصد
 :(4)فقط التالية التأديبية بالقرارات المتعمقة الأعضاء المتساوية المجاف عف الصادرة الآراء شاف

 .الدرجة أو الرتبة في التنزيؿ -
                                                           

 .السابؽ الذكر: 10-84 مف المرسوـ رقـ 2المادة - 1
 .السابؽ الذكر: 55-69 مف المرسوـ رقـ 9المادة - 2
 .المرسوـ  نفسمف: 10-84 مف المرسوـ رقـ 7المادة - 3
 82، ص المرجع السابؽ: ىاشمي خرفي- 4
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 .الإجباري التقاعد عمى الإحالة -
 .المعاش حقوؽ إبقاء مع التسريح -
. المعاش حقوؽ إلغاء مع التسريح -

 ويتعيف المختصة، المجنة لدى الطعف لتقديـ القرار اتخاذ بعد يوما 15 اجؿ النزاع طرفي مف ولكؿ
 إما إلييا، القضية رفع تاريخ مف ابتداء أشير ثلاثة أقصاه أجؿ في كتابة قراراتيا تصدر أف الأخيرة ىذه عمى

 الأجؿ في المرفوع الطعف ويعتبر تعديميا، أو بثباتيا إما والمجاف تدلييا التي فييا المتنازع الآراء بإبطاؿ
 .(1)لمعقوبة معمقا قانونا المحدد

 البشرية الموارد لتسيير السنوي المخطط /3-2-3
 طرؼ مف انجازه يتـ البشرية، لمموارد السنوي التسيير مخطط لدعامات نموذج بمثابة المخطط ىذا يعد
 مصالح لمصادقة إخضاعو يتـ والحالية المناصب تحديد وتقدير بمجرد المسيرة العمومية الإدارات والييئات
رقـ  التنفيذي المرسوـ بموجب المخطط ىذا نظـ المميزانية، وقد العامة المديرية مصالح والعمومية الوظيفة

95-126(2). 
 :أجزاء عمى النحو التالي 3 ثلاثة إلى مقسمة جدوؿ 14 عمى البشرية الموارد تسير مخطط ويحتوي

 :(3)المستخدميف تعداد بوضعية يتعمؽ و4 إلى 1 مف الجداوؿ عمى يحتوي: الأوؿ لممخطط الجزء -
 مخصص الجدوؿ وىذا البشرية لمموارد المتوقعة التسيير عمميات مجمؿ برزنامة معنوف: 1 رقـ جدوؿ 

 .العمميات ىذه انجاز توقع تاريخ تقدير مع مالية سنة خلاؿ أجراؤىا المتوقع التسيير عمميات لتعداد
 السنة مف ديسمبر 31 غاية إلى المستخدميف تعداد بييكؿ متعمؽ بجدوؿ معنوف: 2 رقـ جدوؿ 

 .ىيئة كؿ حسب المستخدميف تعيينات تبياف يجب الجدوؿ ىذا في والجارية الميلادية
 مجموع إحصاء عمى يشتمؿ الذي الجدوؿ وىو الداخمية الاستشارية بالأجيزة معنوف: 3 رقـ جدوؿ 

 المجاف، ىذه صلاحية الأحداث، قرارات مراجع:التالية البيانات مع الطعف لجاف والمستخدميف لجاف
 .(الاقتضاء عند) الصلاحية لنياية المحدد التاريخ

 أف يجب الجدوؿ وىذا والمسابقات بالامتحانات خاص إطار قرارات بجدوؿ معنوف: 4 رقـ جدوؿ 
. قانونا المحددة المسابقات والامتحانات إجراء وبتنظيـ المتعمقة القرارات مجموع عمى يشتمؿ

                                                           
 47، ص المرجع السابؽ: رتيبة سالـ- 1
 والمتعمؽ بتحرير 1966 يونيو سنة 2 المؤرخ في 145-66يعدؿ ويتمـ المرسوـ ، 1995 أبريؿ 29المؤرخ في : 126-95المرسوـ التنفيذي رقـ - 2

 .1995 مايو 9، الصادر في 26، الجريدة الرسمية، العدد ونشر بعض القرارات ذات الطابع التنظيمي أو الفردي التي تيـ وضعية الموظفيف
، دار المحمدية لمطباعة والنشر، الجزائر، الوظيفة العمومية بيف التطور والتحوؿ مف منظور تسيير الموارد البشرية وأخلاقيات المينة: سعيد مقدـ- 3

 .343، ص 2010
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 التوقعي الحقيقي التسيير مخطط تشمؿ و9 إلى 5 مف الجداوؿ عمى يحتوي: الثاني لممخطط الجزء -
 :(1)العمومية الوظيفة مصالح لمصادقة مسبقا الخاضع البشرية لمموارد

 والرتب الأسلاؾ حسب يبيف أف يجب الجدوؿ ىذا لمتوظيؼ، التوقعي بالمخطط معنوف: 5 رقـ جدوؿ: 
 المخصصة الشاغرة، النسبة المالية المناصب المشغولة، المالية المناصب النظرية، المالية المناصب"

 .قانونا المحددة لمنسب تبعا توظيؼ نمط لكؿ
 الأسلاؾ حسب المخصص الجدوؿ وىو التقاعد عمى للإحالة توقعي بجدوؿ معنوف: 6 رقـ جدوؿ 

 الواحدة، والتاريخ السنة خلاؿ المقترح التقاعد عمى الإحالة عدد ":التالية الحالات لتوضيح والرتب
 .التقاعد عمى للإحالة المتوقع

 يبيف إذ التوظيؼ فحوص والامتحانات والمسابقات لتنظيـ التوقعي بالمخطط معنوف: 7 رقـ جدوؿ 
 تاريخ المعمومات، وتجديد المستوى تحسيف خارجي، أو داخمي تكويف عممية كؿ الرتب والأسلاؾ حسب

 .المعمومات تجديد المستوى، تحسيف التكويف، مدة المقترحة، المناصب عدد التنظيـ،
 يبيف إذ التوظيؼ، فحوص والامتحانات والمسابقات لتنظيـ التوقعي بالمخطط معنوف: 8 رقـ جدوؿ 

 .التوظيؼ وفحوص والمسابقات الامتحانات تنظيـ فييا المتوقع التواريخ والرتب والأسلاؾ حسب
 مف ديسمبر 31 بعنواف سنويا يبيف الجدوؿ ىذا المستخدميف، حركات بجدوؿ معنوف: 9 رقـ جدوؿ 

 السنة، مف جانفي أوؿ غاية إلى لممستخدميف الحقيقي التعداد: "والرتب التالية الأسلاؾ حسب وسنة كؿ
 المؤسسة بمغادرة المتعمقة المستخدميف حركة العمومية، بالإدارة بالالتحاؽ المتعمقة المستخدميف حركة

 .المستخدميف حركة بعد لمتعداد المبيف العاـ المجموع المجموع، تحت ما والعمومية الإدارة أو
 وتقييـ درجة اللاحقة بالمراقبة المتعمقة 14 إلى 10 مف الجداوؿ عمى يحتوي: الثالث لممخطط الجزء -

 :(2)العمومية الوظيفة مصالح طرؼ مف المنجزة البشرية لمموارد التوقعي التسيير مخطط انجاز
 الجدوؿ ىذا المؤقتيف، والمتعاقديف المستخدميف بمجموع الخاص بالجدوؿ معنوف: 10 رقـ جدوؿ 

 عدد العمؿ مناصب أو رتب وسمؾ كؿ حسب يبيف أف يجب سنة كؿ مف ديسمبر 31 بعنواف المحدد
 .المؤقتيف والمتعاقديف المستخدميف

 عف المعد الجدوؿ ىذا المسابقة، أساس عمى التوظيؼ عممية مراقبة باستمارة معنوف: 11 رقـ جدوؿ 
 أف يجب الميني الفحص والاختبار أو الشيادة أساس عمى المسابقة طريؽ عف توظيؼ وضعية كؿ
 الإختبار، أو المسابقة لفتح المتبع الإشيار المسابقة، فتح قرار مراجع: رتبة أو سمؾ كؿ حسب يبيف

                                                           
 88، ص المرجع السابؽ: ىاشمي خرفي- 1
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 عدد المترشحيف، لممفات الأولية لمدراسة المجنة التقنية إنعقاد تاريخ ،(الشاغرة) المفتوحة المناصب عدد
 عدد النيائي، القبوؿ لجنة اجتماع محضر تاريخ الاختبارات إجراء تاريخ المقبوليف، المترشحيف
 .وضعيتيـ تسوية تمت الذيف الناجحيف الأعواف عدد المقرر، لممعدؿ الأدنى الحد الناجيف،

 الميني والتأىيؿ الاختيارية الترقية طريؽ عف التوظيؼ عممية مراقبة باستمارة معنوف: 12 رقـ جدوؿ. 
 المصيقة والظروؼ العمومية الوظيفة تسيير في المشاركة بالييئات المتعمقة النصوص دراسة إف
 :(1)الأقؿ عمى خصائص ثلاث بإبراز تسمح بنشاطيا

 حيث مف لا لموظيفة العمومية العامة المديرية لازمت التي اللاستقرار ظاىرة في تتمثؿ :الأولى الخاصة -
 .المنوطة بيا المياـ حيث مف أيضا ولكف فحسب والحاقيا ىيكمتيا

 الاجتماعي والإداري وحتى المؤسساتي المحيط مع إدماجيا استكماؿ بعدـ مرتبطة فيي :الثانية الخاصة -
 .تعايشو الذي

. الداخمية لمتسييره الييئات بعض عرفتو الذي التدريجي بالانحراؼ فتتعمؽ :الثالثة الخاصية -
 :(2)كبير حد إلى ساىمت التي الاختلالات في حاسما دورا الثلاثة الخصائص ليذه أف فيو شؾ لا ومما

 .وسائميا مف والتقميص وسمطتيا العمومية لموظيفة العامة المديرية مركز إضعاؼ في -
 باحتراـ يتعمؽ خاصة فيما نشاطيا مف المرجوة النتائج تحقيؽ عمى الأعضاء المتساوية المجاف عجز في -

 .الميني المسار نظاـ عمييا يرتكز التي التوازنات عمى والحفاظ المينة الأخلاقيات المؤسسة القواعد
الجزائري  العمومي حقوؽ وواجبات الموظؼ بالوظيؼ /4

إلتزامات وواجبات،  عميو ويترتب حقوقا العمومية الوظيفة في تعيينو بمجرد العمومي لمموظؼ يصبح
 الحقوؽ سنتاوؿ مجمؿ يمي وفيما العمومية الوظيفة تحكـ التي والموائح القوانيف تحددىا والواجبات الحقوؽ ىذه

: الجزائري، عمى النحو التالي المشرع أقرىا التي والواجبات
 العمومي الموظؼ  حقوؽ/4-1

 : يمي فيما والموائح، وتتمثؿ القوانيف مف يستمدىا ومزايا وضمانات حقوؽ لمموظؼ
 الأجر  تقاضي/4-1-1

 في أداء الخدمة بعد استحقاقو يكوف الموظؼ،  لعيش الرئيسية الوسيمة عناصره الراتب بكؿ الأجر يعد
 .(3) العامة القاعدة ىذه شير كؿ نياية
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  الترقية /4-1-2
: معايير ىما بأحد ىذه وتتـ. المناصب أعمى إلى يصؿ بواسطتيا لمموظؼ، إذا ميمة الترقية تعتبر

 .في الأجر زيادة عمييا يترتب عموما  والترقية،الحالات بعض في معا لمعايير أو الأقدمية، والاختيار
 العامة الوظيفة تنظيـ في  المشاركة/4-1-3

أقر  الوظيفية وشؤونيـ أمورىـ لتسيير المشاركة في الموظفيف الإدارة، وحؽ ديمقراطية لمبدأ تطبيقا
:  (1) في تتمثؿ المشاركة ليذه وصور أشكاؿ الجزائري المشرع

 الأعضاء المتساوية  المجاف/4-1-3-1
 تدخميا التأديب، ويكوف كالترقية، والنقؿ، إجراءات العاـ لمموظؼ الفردية بالمسائؿ تيتـ المجاف وىذه

 عف منتخبيف ممثميف مف عدد متساوي مف  تتشكؿ، إذإلزاميا يكوف أخرى أحياف استشاريا، وفي أحيانا
 بعض مجانيا، إلا يكوف المجاف ىذه  وأعماؿ أعضاء،سنوات ثلاث لمدة وذلؾ الإدارة عف الموظفيف، وممثميف

 . بيما والتنظيـ المعموؿ لمتشريع الانتقاؿ، والإقامة، وفقا كبدؿ التعويضات
 الأعضاء المتساوية التقنية  المجاف/4-1-3-2

 التقنية الطرؽ تحديد إلى الرامية والتدابير المسائؿ الفنية وسيرىا، خاصة المصالح بتنظيـ تختص وىذه
 . تحسينو لمعمؿ، وكيفية

  العطؿ/4-1-4
 اجتماعية، أو مرضية ظروؼ ىناؾ أف كما. نشاطو تجديد مف يتمكف حتى الراحة في الحؽ لمموظؼ

 العطؿ، الاستثنائية عطؿ، اؿالسنوية العطمة": ىي العطؿ وىذه. عطمة إلى حاجة في تجعمو عميو تطرأ
 . الشأف في ىذا بيما المعموؿ لمتشريع والتنظيـ طبقا العطؿ ىذه  وتمنح"،المدى الطويمة العطؿ، المرضية

 الحماية في  الحؽ/4-1-5
 مف طرؼ عميو الإىانة والتيديد والضغط، والاعتداء أشكاؿ كؿ مف العاـ الموظؼ حماية بيا يقصد

 الواقع أفعاؿ الاعتداء مف الموظؼ بحماية خاصة نصوصا يتضمف العقوبات قانوف أف  كما،كانت جية أية
 . بمناسبتيا وظيفتو، أو تأدية أثناء عميو، سواء

 الإضراب في والحؽ النقابي  الحؽ/4-1-6
لحرية  ممارسة يعتبر الحؽ بيذا التمتع لأف لنقابي بالحقا لمموظفيف الجزائري المشرع اعترؼ لقد
في  لمموظفيف اللازمة الضمانات توفير في النقابات دور الأفراد، ويتمثؿ لكؿ الدساتير تكفميا أساسية

 . مصالحيـ عف المختمفة والدفاع المجالات
                                                           

. 34، ص 1981، الشركة الوطنية لمنشر والتوزيع، الجزائر، أعواف الدولة:  الشريؼمصطفى- 1



  
 

  

 

59 

 

 الفصؿ الثالث
 

 الجزائر في العمومي الوظيؼ قطاع في لمموظؼ الميني المسار

لمعمؿ  ضروري سلاح ىو فالإضراب" الإضراب في الموظفيف بحؽ الجزائري المشرع اعترؼ كما
، (1) العاـ لمرأي تحريؾ وىو الموظفيف بيف التضامف ورمز الاحتجاج عف وضوحا الأكثر والتعبير النقابي

 حؽ الموظؼ يمارس: "نص عمى الإطار ىذا القانوف، وفي بو يسمح ما حدود في كاف بو المشرع واعتراؼ
 . (2)"بيما المعموؿ والتنظيـ التشريع إطار في الإضراب

 التكويف  في  الحؽ/4-1-7
تحسيف مستواىـ  أجؿ مف تكوينية دورات إلى الموظفيف خضوع ضرورة عمى الجزائري المشرع حث لقد
التكويف  في الحؽ لمموظؼ" : عمى أنو03-06 الأمر بو نص ما العمومية، وىذا الإدارة أداء تحسيف وبالتالي
 . (3) "المينية حياتو خلاؿ الرتبة في المستوى والترقية وتحسيف

 : والتقاعد الاجتماعية والحماية الاجتماعي الضماف في  الحؽ/4-1-8
 ليذا النظاـ ووفقًا الاجتماعية والحماية الاجتماعي بالضماف الموظؼ يتمتع الراتب في الحؽ جانب إلى

 منحة تساعده مف يستفيد فإنو التقاعد عمى أحيؿ أو العمؿ عف عجز أو بمرض أصيب إذا الموظؼ فإف
الاجتماعية  الحماية في الحؽ لمموظؼ":  أف عمى03-06 الأمر نص الشأف ىذا الكريـ وفي العيش عمى

 . (4)"بو المعموؿ التشريع إطار في والتقاعد
 مناسبة عمؿ ظروؼ توفير وفي الاجتماعية الخدمات مف الاستفادة في  الحؽ/4-1-9

 03-06  رقـالأمر أكده ما الاجتماعية، ىذا الخدمات مختمؼ مف الاستفادة في الموظؼ حؽ أقر
 جيد بشكؿ وظيفتو أداء مف الموظؼ تمكف التي المناسبة الظروؼ توفير التي جاء في مضمونيا ضرورة

 البدنية السلامة صحيا، ويضمف يكوف أف يجب العمؿ المادية، فمحيط أو بالظروؼ المعنوية تعمؽ ما سواء
 . (5) لمموظؼ والمعنوية

 بينيـ التمييز الموظفيف وعدـ بيف لمساواة وا العدالة تحقيؽ في  الحؽ/4-1-10
 الأسباب مف سبب لأي الموظفيف بيف التمييز عدـ عمى 03-06 رقـ الأمر في الجزائري المشرع نص

 الشخصية الظروؼ ظرؼ مف أي بسبب أو الخ... الأصؿ الجنس، أو أساس عمى بالتمييز الأمر تعمؽ سواء
 .(6) الاجتماعية الظروؼ أو

                                                           
. 82، ص المرجع السابؽ: محمد حامد الجمؿ- 1
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 الجزائر في العمومي الوظيؼ قطاع في لمموظؼ الميني المسار

 العمومي الموظؼ  واجبات/4-2
 ما ىو ومنيا بأعبائيا يقوـ التي بالوظيفة مرتبط ىو ما منيا واجبات والتزامات الموظؼ عمى ترتب

 الأساسي القانوف لموظيفة العمومية، وفي العاـ الأساسي القانوف نصوص في دىاتحدی بيا، ويتـ مرتبط غير
تأديبية  عقوبة إلى صاحبيا سوؼ يعرض بيا إخلاؿ العمومية، وكؿ الوظيفة أسلاؾ مف سمؾ بكؿ الخاص

 .03-06 الأمر إطار في ىذه الواجبات والالتزاماتؿ سنتطرؽ يمي جنائية، وفيما عقوبة جانبيا إلى تكوف وقد
 الوظيفية الخدمة بأداء الالتزاـ /4-2-1

 بالمياـ والمسؤوليات بالقياـ ليبادر فيو عيف الذي بالمنصب الموظؼ التحاؽ بمجرد الالتزاـ ىذا ويبدأ
 مما الاختصاص شخصي والأنظمة، ىذا لمقوانيف وفقا يحدد الذي اختصاصو إطار في إليو، وذلؾ الموكمة
 المشرع أجاز إلا إذا غيره إلى يفوضو أف في الحؽ لو بنفسو، وليس عممو يؤدي أف يجب الموظؼ أف يعني
  .(1) صراحة ذلؾ لو
 أخرى مينة وبيف بينيا الجمع وعدـ لوظيفتو الكمي بالتفرغ الموظؼ  التزاـ/4-2-2

التفرغ  يقتضياف ومستمرة شخصية بصفة الموظؼ قبؿ مف بالوظيفة المنوطة المياـ أداء واجب إف
مف  خارجيا، والحكمة أو الرسمية العمؿ أوقات أثناء سواء أخرى مينية بمياـ الانشغاؿ وعدـ ليا الكمي
أخرى  العمومية ومينة الوظيفة بيف الجمع عمى الموظؼ إقباؿ عند أنو ىو لموظيفة الكمي التفرغ وجوب
 مصمحتو في تفضيؿ إلى سيميؿ الموظؼ فإف الوظيفتيف، وبالتالي بيف المصالح في تعارض عندئذ سينشأ
.  (2)العامة المصمحة عمى الخاصة الأولى فقرتيا

التكويف  مياـ وظيفتيف، كممارسة بيف بالجمع فييا يسمح التي الحالات بعض ىناؾ أف إلى نشير وىنا
 إلى المنتميف إمكانية الموظفيف عمى الأمر نفس نص الأدبية، كما أو العممية الأعماؿ إنتاج التعميـ، وكذا

 مربح نشاط ممارسة ييف المتخصصيف الطب الممارسيف أسلاؾ العالي والباحثيف، وكذا التعميـ أساتذة أسلاؾ
 . (3) تخصصيـ يوافؽ

 : الوظيفة وكرامة أخلاقيات عمى بالمحافظة  الالتزاـ/4-2-3
 داخؿ أو إليو أسندت التي الوظيفة كرامة واحتراـ مينتو ممارسة أثناء بالأخلاقيات الموظؼ التزاـ إف

 ألا في النشاط الموظؼ عنو ينوب الذي لمشخص والرىبة الاحتراـ إعطاء في أساسيتاف صفتاف العمؿ خارج
 . (4) والثقة للاستقرار ضمانا الأشخاص لدى عالية بمكانة تتمتع أف يجب التي الدولة وىي
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 الجزائر في العمومي الوظيؼ قطاع في لمموظؼ الميني المسار

 : العامة الوسائؿ عمى المحافظة  واجب/4-2-4
 العامة وأداء المصمحة خدمة أجؿ مف موجودة وىي الموظفيف لجميع ممؾ ىي العامة الوسائؿ أف حيث

 خدمة المصمحة في استغلاليا أو تبذيرىا أو إىدارىا وعدـ عمييا المحافظة يجب لذا العمومية الإدارة مياـ
 . (1)لمموظفيف الخاصة

 المرفؽ التعامؿ مع مستعممي حسف وكذا والمرؤوسيف والزملاء الرؤساء مع التعامؿ حسف  واجب/4-2-5
 لمدولة والإدارة العاكسة المرآة لأنو رؤسائو وزملائو ومرؤوسيو معاممة يحسف أف الموظؼ عمى يجب
الإدارة  مف عمؿ يسيؿ سوؼ العمؿ مكاف يقاسمونو مف مع التعامؿ لصالحيا، فحسف يعمؿ التي العمومية
 يحسف أف الموظؼ عمى يجب ثانية جية ومف ،(2)أجميا مف وجدت التي الأىداؼ تحقيؽ في أكثر ويساىـ
 . فيو يعمؿ الذي المرفؽ مستعممي مف المواطنيف مع التعامؿ

 الوظيفة أسرار عمى  الحفاظ/4-2-6
 خبر بحوزه أو حدث أي وثيقة، أو أية محتوى يفشي الميني، وألا بالسر يمتزـ أف الموظؼ عمى يجب

 الخدمة اقتضت ضرورة إذا عدا ما عميو الإطلاع مف الغير يمكف ميامو، وألا ممارسة بحكـ عميو يطمع أو
طلاع الغير الخدمة وأوراقيا، ووثائقيا، أو ممفات إخفاء يمنع ذلؾ، كما  نص ما وىو عمييا إتلافيا وتحويميا وا 

 يظؿ الالتزاـ وىذا ،(3)"الميني بالسر الإلتزاـ الموظؼ عمى يجب نصيا في ، وجاء03-06رقـ  الأمر عميو
 المتعمقة التقنية الأسرار بيف فرؽ لا أنو كما. مواجية الأفراد في أو الإدارية الجيات مواجية في موجودا

 .بالأفراد والغير تتعمؽ التي ذاتيا العمؿ بالعمؿ، وأسرار
 : الرؤساء بطاعة  الالتزاـ/4-2-7

الإداري، حيث  النظاـ طبيعة تفرضيا السمطة  فيذه،الرئاسية، وحدودىا بالسمطة يتعمؽ الالتزاـ وىذا
 . درجة يعموه آخر لموظؼ وظيفتو أعماؿ ممارسة في موظؼ كؿ يخضع

 حدود ىذه ىي ما الرؤساء، أي بطاعة المرؤوس التزاـ مدى ىو لمجدؿ المطروح والمثير السؤاؿ
لا الإداري، بديييا، أنيا السمـ في الرؤساء مف المشروعة الأوامر أف فيو لاشؾ مما الطاعة؟  واجبة التنفيذ، وا 
 كأف قانوني مشروع وغير غير أمر إليو صدر إذا أما، التأديبية لممساءلة لتنفيذىا الرافض الموظؼ تعرض
 التنفيذ مف حؿ الموظؼ في لخ، فإفإ...رصيد بدوف شيؾ إصدار أو الاختلاس أو بالرشوة أمر إليو يصدر
 . (4)لرئيس لطاعة رفضا تنفيذه رفضو وعدـ يعد مسؤولية، ولا أدنى دوف
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 الجزائر في العمومي الوظيؼ قطاع في لمموظؼ الميني المسار

إصلاح المنظومة القانونية المتعمقة بالوظيؼ العمومي الجزائري  /5
 تميػزت بمؤثرات إصلاحية، مراحػؿ الجزائري بعدة العمومي بالوظيؼ المتعمقة القانونية المنظومة مرت
مرحمػة،  كػؿ وخصوصػيات يتماشى وقانوني تنظيمي إطار تطبيؽ إستوجبت وسياسية إقتصادية ومؤشرات
 صدور غاية إلى الاستقلاؿ مف الأولى السنوات منذ البلاد عرفتيا التي المتسارعة الإنتقالات إلى بالنظر
: ، وىي كالتالي03-06 رقـ الأمر

" 1962-1946"الاستقلاؿ  قبؿ ما مرحمة: المرحمة الأولى/ 5-1
 والإدارات المؤسسات مستوى لموظػائؼ عمى الفرنسػييف إحتكار العامة، الوظيفة عرفت الفترة ىذه خلاؿ
 تميزت وقد 1946 أكتػوبر سنة 19 في الصادر العامة بالوظيفة المتعمؽ القانوف تطبيؽ خلاؿ مف العمومية،

 مستوى العمػؿ عمى بمناصب والالتحاؽ التوظيؼ مف الجزائرييف إقصاء عمى تعتمد سياسة تطبيؽ الفترة ىذه
 .الفرنسية والإدارات المؤسسات
 المغادرة بفعؿ الجزائرية والإدارات المؤسسات شيدتو الذي الإنسداد إلى وبالنظر الاستقلاؿ، وبعد
 إصلاح خلاؿ مف الوضع معالجة الجزائرية السمطات حاولت الفرنسية، لمكفػاءات والإطارات الجماعيػة
 الكفاءات مف قميمة فئة ادماج في تتمثؿ اجراءات عدة بتطبيؽ الفراغ، فقامت سد بيدؼ الإدارية المنظومة
 .(1)الوطني السياؽ تطمبو كػإجراء إستعجالي وذلػؾ خبرتيػا بحداثػة تتميز الجزائرية

 غاية إلى الفرنسية، بالقوانيف العمؿ تمديد تقرر استعجالية بطريقة الاصلاح عممية تجسيد وقصد
 .الجزائرييف وتطمعات احتياجات حقيقة تعالج جزائرية كفاءات عف صادرة وتطبيػؽ تشريعات سف في الشروع

 ىذه خلاؿ البلاد شؤوف لتسيير الفرنسي النظاـ تطبيؽ أف ىو الصدد، ىذا في إليو الاشارة يمكف وما
 البيروقراطيػة ظاىرة تفشي في ساىـ كونو المواطنيف، تطمعات مع تجانسو وعدـ أظير محدوديتو المرحمة
 ىذا يخص ما كؿ في وتدخميا سيطرتيا وبسط الدولة احتكار جميا تبيف كما الوظيفػة العمومية، مسػتوى عمػى

 .(2)النظػاـ الإشتراكي تبنييا بعد خاصة القطاع،
" 1966-1962"الإستعماري  الإرث عمى القائمة العمومية الوظيفة: المرحمة الثانية/ 5-2

عػف  الموروثػة بالقوانيف العمػؿ مواصػمة سػوى آخػر خيار العمومية لمسمطات يكف لـ الفترة ىذه خلاؿ
 تنطبؽ وخصوصيات معايير وفؽ وتكييفيا سنيا تـ وتنظيمية تشريعية نصوص في المستعمر، تتمثؿ أغمبيا

                                                           
 44، ص 1966، دار الفكر العربي، القاىرة، مصر، مبادئ القانوف الإداري: سميماف الطماوي- 1
نيوزلندا، فرنسا، : آفاؽ الوظيفة العمومية الجزائرية في ظؿ تطبيؽ المناجمنت العمومي الجديد بالنظر إلى بعض التجارب الأجنبية: يشات سموى- 2

ة، رسالة مقدمة لنيؿ شيادة الدكتوراه في عموـ التسيير، كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، جامعة محمد والولايات المتحدة الأمريكي
 59، ص 2014-2015.بػوقرة، بػومرداس، 
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 الجزائر في العمومي الوظيؼ قطاع في لمموظؼ الميني المسار

 الجزائرييف عمى الصعب مف كاف وبالتالي بياالفرنسييف، يتمتع التي العميا المينية الكفػاءات والمؤىلات مع
 .(1)وتأىيميـ خبرتيـ نقص إلى بيػا بالنظر والعمػؿ فييا التحكّـ

 المرحمة ىذه لتسيير استثنائية بصفة الفرنسية بالقوانيف العمؿ تمديد تقرر الوضع، ليذا التصدي وقصد
 بحيث الجزائرييف، بيا يتمتع التي المتواضعة والكفاءات الميارات وفؽ تكييفيا خلاؿ مف الانتقاليػة الصعبة،

 ،(2)503-62 رقـ المرسوـ إصدار خلاؿ مف بالمناصب للإلتحاؽ المشترط مستوى التعميـ تخفيض تقرر
أوؿ  المرسوـ العمومية، حيث يعد ىذا ىذا الوظيفة إلى الدخوؿ لتيسير المخصصة التدابير بموجبو المحددة
 .العاـ بالقطاع للإلتحاؽ إجػراءات التوظيؼ يسر تنظيـ

 المينية الحقوؽ إعادة في تمثمت أخرى إجراءات بإتخاذ العمومية السمطات قامت ذلؾ، إلى بالإضافة
عادة التحرير حرب إلى إنضماميـ بسبب مناصبيـ مف عزليـ تـ لممػوظفيف الذيف  الػذيف الموظفيف إدماج وا 

. (3)جزائرية إطارات ليصبحوا والتونسية والمغربية الفرنسية إلػى الإطارات ينتمػوف كػانوا
 (والاشتراكية والثورة الحزب) الإيديولوجية المبادئ عمى القائمة العمومية الوظيفة: المرحمة الثالثة/ 5-3

"1967-1978 "
 مف المستقمة، لمجزائر العمومية الوظيفة بتنظيـ يتعمؽ قانوني نص أوؿ بصدور ىذه المرحمة تميزت

 مرحمػة في العمومية السابؽ الذكر، لموظيفة العاـ الأساسي القانوف  المتضمف133–66 رقػـ الأمػر خلاؿ
 .(4)والانتاجية والاقتصادية الخدماتية المؤسسات تأطير في قػانوني وضعؼ بفػراغ إتسػمت

متطمبػات  مع العمومية الوظيفة نظاـ تكييؼ وقصد اليياكؿ، بيف التنسيؽ تحقيؽ في منيا رغبة
تـ  اف ، بعد1966 سنة مف جواف شير في الأساسي القانوف إصدار في الجزائرية الدولة باشرت المواطنيف
 لمبادئ بوضعو القانوف ىذا تميز وقد الثورة، مجمس قبؿ مف ومناقشتو الوزراء مجمس طرؼ مف عميو الموافقة

 .(5)المؤسسات مختمؼ مستوى عمى العمومية الوظيفة منظومة إصلاح في تساىـ وقواعػد أساسية
 السمطات شرعت بحيث العماؿ، جميع بيف والمرتبات الأجور شبكة انسجاـ بضرورة الإىتماـ تـ كما

 خمؽ إلى تيدؼ وطنية سياسة واقتراح دراسة ميمة ليا عيدت وطنية لجنة بتشكيؿ 1974 سنة العموميػة في
 .الاقتصادي والقطاع العمومية الوظيفة مستوى للأجور عمى منسجـ نظاـ

                                                           
 44، ص 2012، دار النشر القصبة، الجزائر، قانوف العمؿ الجزائري والتحولات الاقتصادية:  عبد السلاـ ذيب-1
، 3، الجريدة الرسمية، العدد يتضمف تدابير ترمي إلى تيسير الدخوؿ إلى الوظيفة العمومية، 1962 يوليو 19المؤرخ في : 503-62المرسوـ رقـ - 2

 .1962 يوليو 20الصادر في 
 49، ص المرجع السابؽ: سميماف الطماوي- 3
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 مبادئ عمى قائمة عمومية وظيفة نظاـ بمورة في الحزبية والأحادية الثورية المبادئ ساىمت ولقد
 الاشتراكي بالتسيير المتعمؽ (1)74-71 رقـ الأمر إصدار خلاؿ مف اشتراكية، خمفية مبنية عمى واتجاىات

 .المرجوة النتائج بموغ عدـ التوجػو في ىذا وساىـ لممؤسسات،
 مػف بػو جاء وما العمومية، لموظيفة العاـ الأساسي القانوف صدور مف وبالرغـ أمر مف يكف وميما

 امكانية وعدـ محدوديتو أظير أنو غير العمومية، الوظيفة منظومة إصلاح استيدفت توجييػات وتعميمات
 .(2)آخر بديؿ ايجاد ضرورة إلى التفكير تطمب مما اعتمده، الذي نتيجة لمتوجو القطاع عمى إشرافو

" 1990-1978"الأزمات  مرحمة عمى القائمة العمومية الوظيفة: المرحمة الرابعة/ 5-4
 الإطار يمثؿ وىو لمعامؿ، العاـ الأساسي القانوف بمناسػبة صدور 1978 سػنة بدأت المرحمة ىذه بداية

 رقػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػـ الأمر محتوى لإلغاء القانوف إعتمػاد ىذا تػـ وقد الجزائر، في العمومية لموظيفة الثاني القانوني
 وقطاعاتيـ نشاطاتيـ المينيػة بمختمؼ الفئػات بػيف والأجػور الحقوؽ مجاؿ في الفوارؽ ، وتقميص133–66
 الأساسي القانوف يتضمف 59-85 المرسوـ إصدار تـ 1985 سنة ، وخلاؿ(3) (والخدماتية الاقتصادية)

 الاجراءات وتطبيؽ لتوضيح منيج بإعتباره والادارات العمومية السابؽ الذكر، المؤسسػات لعماؿ النموذجي
صلاحات إضػفاء تغييرات جانػب إلػى لمعامؿ، العاـ الأساسي القانوف في المتضمنة  كاف الذي الوضع عمى وا 

 .(4)قبؿ مف سائدا
" 2010-1990"والارتبػاؾ  الغمػوض عمى القائمة العمومية الوظيفة: المرحمة الخامسة/ 5-5

 الإشػتراكي الخيار عف المشرع ، تراجع1989 دستور صدور بمناسبة كذلؾ شيدت ىذه المرحمة
 الإتجاه ىذا ولكف تعيشيا، التي الأزمة مف البلاد لإخراج إستراتيجي كخيار الػنمط الميبيرالي نحػو والإنتقػاؿ
 الواقع حقيقة يعكس ولا فقط وشكمي صوري خطاب مجرد كاف مبػادئ الديمقراطية، عمػى القػائـ الميبيرالي
 الأجراء بيف العمؿ في والجماعية الفردية العمؿ علاقات قػانوف ينظـ إصػدار 1990 سنة في تـ بحيث

 العماؿ بيف العمؿ في والجماعية الفردية العمؿ علاقات تنظيـ المتضمف القانوف والمستخدميف، إذ يعتبر
 الاصلاحات برنامج إطار ، في1989 دستور استحدثيا التي التنظيمية مػف الاجراءات والمستخدميف الأجراء
 السياؽ وخصوصيات متطمبات إلى يقترب حديث تنظيمي جػاء بنموذج أنػو مف تضمنيا، وبالرغـ التي

 البعد ذات والمبادئ القيـ عمى محافظا بقي محتواه غيػر أف والادارات، لممؤسسات والاجتماعي الإقتصادي

                                                           
، الجريدة الرسمية، يتعمؽ بالتسيير الإشتراكي لممؤسسات، ميثاؽ التنظيـ الإشتراكي لممؤسسات، 1971 نوفمبر 16المؤرخ في : 74-71الأمر رقـ - 1

 .1971 ديسمبر 13، الصادر في 101العدد 
 71، ص   المرجع السابؽ:يشات سموى- 2
 62، ص  المرجع السابؽ:عبد السلاـ ذيب- 3
 44، ص 2012، دار اليدى لمطباعة والنشر، الجزائر، مدخؿ لمقانوف الإدراي: علاء الديف عشي- 4
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 الإدارية فييا بما القطاعات جميع تسػيير وتنظيـ بضػرورة تمسكو خلاؿ مف جميا يظير وذلؾ الإشتراكي،
 .(1)قطاع كؿ خصوصيات مف بالرغـ والإقتصادية
 التسػيير عمػى القائـ النمط عف التخمي بضرورة الجزائري المشرع وتيقف الإشتراكي المعسكر سقوط وبعد

 في تمثمت جديدة مرحمة الجزائر دخمت ونجاعتو، فعاليتو أثبت الذي الميبرالي النظاـ تبني الإشػتراكي ووجوب
 بشكؿ برز حيث  القديـ،/الجديد  النظاـ ىذا لتطبيؽ الاسراع لضرورة الدولة قبؿ صػريحة مف نية إظيار
 :(2)في تمحورت تػـ اتخاذىا التي القرارات خلاؿ مف واضح
 .السوؽ اقتصاد بنظاـ والأخذ الاشتراكي النظاـ مف التدريجي التحوؿ -
ستبدالو الزراعية والثورة ذاتيا المسير القطاع عف التخمي -  المستثمرات بقانوف سممي جديد بنظاـ وا 

 .الفلاحية
 الوطنية الخاصة الاستثمارات تشجيع مع منتجا قطاعا وجعمو الخاص لمقطاع أكبر أىمية إعطاء -

 .والأجنبية
التوظيؼ  إجراءات عمى المرونة إضفاء مبدأ عمى القائمة العمومية الوظيفة: المرحمة السادسة/ 5-6

"2010-2014 "
 إحداث إستيدفت إستعجالية وتدابير إجراءات بتطبيؽ الفترة ىذه خلاؿ الوظيفػة العمومية تميزت

 شبكة وتعديؿ التوظيؼ إجراءات تنظيـ كيفية مجاؿ في الوظيفػة العمومية منظومة عمى جذرية تعديلات
عادة الأجور  المتضمف الإطار القانوف تعديؿ دوف ومناشير إصػدار تعميمات خػلاؿ مف الموظفيف، ترتيب وا 
 لعدـ التشريع نظر وجية مف قانوني إجػراء غير بمثابة يعتبر العمومية، وىذا لموظيفة العاـ الأساسي القانوف
 ىذا كاف إذا تعميمة أو يتضػمنيا منشور تػدابير عمػى الاعتماد أو اصدار يمنع) الأشكاؿ توازي مبدأ توفر

 رئيس يصدره أف الأمر حيف في الوزير، يحررىا التعميمة أف إعتبار عمى ،(الأمر محتوى مع يتعارض الأخير
 .(3)الجميورية
 الشػبكة تحديػد المتضمنة الإنتقالية التدابير تنفيذ في إستعجالية بصفة الشروع تـ 2010 سنة ففي

 الأساسية القوانيف صدور إنتظار في وذلؾ رواتبيـ، دفع ونظاـ الموظفيف لمرتبات الإسػتدلالية الجديدة
 .الخاصة
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 الخاصػيف الأساسيف القانونيف بإستثناء) بالموظفيف الخاصة الأساسية القوانيف أغمب غياب مف وبالرغـ
 سػنة فػي اصػدارىما تـ المذيف المشتركة، الأسلاؾ لقطاع المنتميف والموظفيف الوطنية التربية بمػوظفي قطاع

 الإضرابات ونخص بالذكر القطاع نقابات مختمؼ باشرتيا التي والإضرابات ، بفعػؿ الضغوطات2010
 التطبيقات مف إستفادوا قطاعاتيـ، بمختمؼ الموظفيف جميع أف إلا ،(التربيػة الوطنية قطاع قبؿ مف المسجمة
 بمغػت العمومية الوظيفة قطاع مستخدمي تعدادات أف عمما أجػور الموظفيف، فػي الزيػادة مجػاؿ فػي الجديدة

. (1) موظؼ وعوف عمومي2.020.182يقػارب  مػا 2014 ديسػمبر 31 غايػة إلػى
 العموميػة الوظيفػة شؤوف تنظيـ إستيدفت سياسية وقرارات تعميمات صدور 2011 سنة شيدت كما

 بموجب القرارات مف العديد إصدار تـ السنة، نفس مف أبريؿ شير ففي ،(الإجتماعية تسػوية الإضطرابات)
 لتسوية التدابير مف العديد تطبيؽ في بالإسراع العمومية لموظيفة العامة المديرية مصالح وزاريػة تمزـ تعميمػات
 مف الوطنية التربية قطاع لمستخدمي المينية الظروؼ تحسيف في تمحورت مطالب نقابية ومعالجة منازعات

 الاحتجاجات إلى لجوئيـ وبفعؿ الذيف المتعاقدوف الأساتذة في عماليػة تمثمت غير منظمات قبؿ ومف جية،
 مف التوظيؼ مسابقات في بالمشاركة إلزاميـ دوف القطػاع كأساتذة في إدماجيـ ضرورة مطالبيف والاضرابات

 .(2)أخرى جية
 القطاع في التوظيؼ تجميد إجراءات تطبيؽ مبدأ عمى القائمة العمومية الوظيفة: المرحمة السابعة/ 5-7

 التقشؼ سياسة وفؽ العاـ
 العالمي، المستوى عمى النفط أسعار لتدىور نتيجة حادة إقتصادية أزمة البلاد شيدت 2015 سنة في

 الييئات جميع عمى التوظيؼ عمميات تجميد تقرر بحيث الجزائر في التوظيؼ سيرورة عمى إنعكس سمبا مما
 العالي والتعميـ والأمف الصحة غرار عمى الإستراتيجي الطابع ذات القطاعات العموميػة بإستثناء والمؤسسات

 إلى بالنظر نشاطاتيـ، أيقاؼ أو زعزعة يمكف لا حيوية قطاعات الميني بإعتبارىـ والتكويف الوطنية والتربية
 .(3) (والأمف والصحة والتكويف التعميـ)المجتمػع  في تؤديو الذي الإستراتيجي الدور

ضػرورة  توظيػؼ، عمميػات واجراء تنظػيـ تريد التي الأخرى لمقطاعات بالنسبة أخرى جية مف تقرر كما
 .الأوؿ الوزير يمنحيا رخصة أو" المسبقة الموافقة طمب"تقديـ 

 تساىـ دستوري وحؽ إداري إجراء بإعتبارىا التوظيؼ عممية أف جميا يتبيف ذكره، سبؽ ما خلاؿ ومف
 ووسيمة أداة إلى تحولت المجتمع، ىرـ ضمف إجتماعية مكانة إعتلاء في وتؤىمو الفرد تمبيػة إحتياجات في
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 الأمف عمى لمحفاظ والإجتماعي، والسياسي الإقتصادي المجاؿ في شؤونيا لتسيير تسػتخدميا الدولة سياسػية،
 .(1)النظاـ وبقاء ديمومة خلاليا مف وبالتػالي تضمف الإجتماعي والإستقرار
 أصػبح فقد لو، الأفراد طمبات تزايد مع لمتوظيؼ المالية المناصب ندرة إلى وبالنظر أخرى جية ومف

 ضرورة عمييا يحتـ مما (الإجتماعية الإضطرابات) البلاد إستقرار ييدد قد مصدر لمدولة التوظيػؼ يمثؿ
ستبعاد التوظيؼ اجراءات تبسيط خلاؿ مف مػف سمطاتيا جػزء عف التنازؿ  العمومية لموظيفة الرقابة مصالح وا 
. الإجتمػاعي التػوازف لإحداث

 لممترشحيف بالنسبة الباكالوريا لشيادة ثانية دورة برمجة تقرر حيث 2017 سنة في حدث الشيء نفس
 .(2)الأولى الدورة خلاؿ أو غابوا تػأخروا الذيف
  العمومية طبيعة العلاقة بيف الموظؼ والإدارة/6

لـ يتفؽ كؿ مف الفقو والقضاء عمى تكييؼ العلاقة القانونية التي تربط موظؼ بالإدارة، فقد ساد إتجاه 
قديـ يعتبر العلاقة بيف الموظؼ والإدارة رابطة تعاقدية ثـ عدؿ ىذا الإتجاه حديثا فأصبحت العلاقة بيف 

 .(3)التنظيمية الموظؼ والإدارة علاقة تنظيمية تستند إلى القوانيف والموائح
 علاقة الموظؼ بالإدارة علاقة تعاقدية /6-1
 رابطة تعاقدية تخضع لمقانوف الخاص /6-1-1

كاف الرأي السائد في كا مف الفقو والقضاء الفرنسييف أف الرابطة بيف الموظؼ والإدارة تقوـ عمى أساس 
تعاقدي وتخضع لأحكاـ القانوف الخاص، فأساسيا الإيجاب والقبوؿ بيف الطرفيف، ىذا لأف القانوف المدني ىو 

عتبار أف الرابطة ىي توافؽ إرادتي الموظؼ والإدارة بعقد مف عقوـ القانوف المدني . الرائد وقتيا، وا 
ويشرؼ أحيانا أنو عقد إيجارة أشخاص إذا كاف الموظؼ يقوـ بعمؿ مادي، وعقد ووكالة إذا كاف العمؿ 

 فكاف الموظؼ في مركز ذاتي يستمد حقوقو ووجباتو مف العقد، ويخضع لأحكاـ ،(4) المنوط بو عمؿ قانوني
ولقد تعرضت ىذه النظرية لإنتقادات سواء مف الناحية الشكمية أو الموضوعية، وأىـ ىذه ، (5) القانوف المدني

: الإنتقادات تتمثؿ في
مف الناحية الشكمية عقود القانوف المدني تتـ بتوافؽ إرادة الطرفيف عقب مفاوضات تنتيي بالإتفاؽ عمى  -

تحديد مضموف العقد والإلتزامات المتبادلة بيف الطرفيف ولا أثر ليذا لوظيفة معينة الذي يتـ بموجب 
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قوانيف وتنظيمات لا يشارؾ الموظؼ بإنشائيا أو تعديميا وعميو لا يمكف وصؼ قرار التعييف بالعقد لعدـ 
 .توافر الشروط الشكمية

 الناحية الموضوعية يعتبر العقد شريعة المتعاقديف في القانوف الخاص، ولا يمكف تعديمو إلا فأما ـ -
برضا الطرفيف، بينما تفرض ضرورة سير المرافؽ العامة عمى الدولة العمؿ عمى تعديؿ الأحكاـ التي 

تنظـ سير المرافؽ العامة، وبالتالي فإف التصرؼ المنفرد للإدارة يتنافى مع أحكاـ القانوف الخاص التي 
 .تعتبر أف العقد لا يمكف تعديمو إلى برضا الطرفيف

جاء الفقة بفكرة أف علاقة الموظؼ بالإدارة  ىي عقد إذعاف لتجنب الإعتراض الذي وجو : عقد الإذعاف -
لنظرية العقد المدني، وعقد الإذعاف ىو ذلؾ العقد الذي يتـ بيف طرفيف أحدىما قوي لأنو يحتكر مصمحة 

أو خدمة ضرورية إحتكارا قانونيا ووفعميا، والطرؼ الآخر مضطر إلى ىذه الخدمة أو السمعة فيممي 
عميو الطرؼ القوي الشروط وغالبا ما تكوف في طبيعة عقود يذعف ليا الطرؼ المضطر ولا يستطيع 

 .(1)مناقشتيا وتعديميا حيث يضطر إلى قبوليا
إلا أنو وجيت إنتقادات ليذه النظرية أيضا عمى أساس أف الوظيفة العامة ليست خدمة تمنح بشروط 
نما ىي مركز قانوني يخصص فقط لمذيف تتوافر فييـ شروط معينة ويعمموف في مرافؽ  متساوية للأفراد وا 

. عامة، وتحدد ىذه الشروط القوانيف واللاوائح الخاصة بذلؾ
 رابطة تعاقدية تخضع لأجكاـ القانوف العاـ /6-1-2

كانت آخر محاولة مف جانب انصار النظرية التعاقدية الإنتياء إلى أف ىذه  العلاقة عقد يخضع 
لأحكاـ القانوف العاـ، ذلؾ لأنو ييدؼ إلى تحقيؽ المصمحة العامة بصفة أساسية، كما أنو للإدارة الحؽ في 
تعديؿ نصوصو بإرادة منفردة كؿ ما تتطمب الأمر وىذا لما تتمتع بو مف إمتيازات السمطة العامة، وقد أخذ 

 .(2)بيذه الفكرة مجمي الدولة الفرنسي إلى وقت قريب
 إنتقدت ىي الأخرى لأـ المحؿ في عقد الوظيفة العامة معدوـ وغير ثابت بإعتبار النظريةإلا أف ىذه 

أف الدولة تستطيع أف تغير وتعدؿ الحقوؽ والإلتزامات التي يحددىا قانوف الوظيفة العمومية بدوف أف يكوف 
لمموظؼ الحؽ في مناقشة ذلؾ، إضافة إلى أف العقد يفترض فيو توافؽ إرادتيف ىذا ما لا وجود لو في قرار 

 .(3)التعييف الذي تنعدـ فيو المفاوضات فقط، بؿ كذلؾ ينشأ آثاره ويكوف ساري المفعوـ بمجرد صدوره

                                                           
 101، ص  المرجع السابؽ:يشات سموى- 1
. 163، ص المرجع السابؽ: محمد حامد الجمؿ- 2
. 55، ص المرجع السابؽ: محمد يوسؼ المعداوي- 3
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 الجزائر في العمومي الوظيؼ قطاع في لمموظؼ الميني المسار

 علاقات الموظؼ بالإدارة تنظيمية /6-2
 التي وجيت إلى نظريات تعاقدية تخؿ الفقو والقضاء عمى ىذا الإتجاه فالموظؼ في الإنتقاداتبعد 

علاقتو مع الإدارة لا يخضع لأحكاـ العقد سواء كاف ىذا العقد مف عقود القانوف العاـ أو عقود القانوف 
لتزامات مستمدة مباشرة  الخاص، إنما يخضع لأحكاـ الوظيفة بما تضمنو مف حقوؽ وما تفرضو مف واجبات وا 

 .(1)مف نصوص القانوف والموائح التنظيمية
وبالتالي ظيرت نظرية يرى أصحابيا بأف العلاقة بيف الموظفيف والدولة علاقة لائحية تنظيمية وبالتالي 

لتزاماتو مف القوانيف والموائح التي تنظـ الوظيفة يكوف  الموظؼ في مركز قانوني تنظيمي يستمد حقوقو وا 
فالقانوف عندما . العامة، وقرار تعيينو لا ينشأ لو مركزا ذاتيا، لأف ىذا المركز موجود بمقتضى القوانيف والموائح

ينشأ الوظيفة ينشأ معيا مركز مف يشغميا، بحيث تكوف المزايا والتكاليؼ المتعمقة بالوظيفة لا يقصد بيا 
 .(2)شخص الموظؼ أو المصمحة، بؿ مصمحة المرفؽ العاـ

 تغميبوتمتاز النظرية اللائحية لرابطة التوظيؼ لأنيا أكثر إتفاقا مع مقتضيات المرفؽ وما يتطمبو مف 
بيذا الصدد إستقرت أحكاـ مجمس الدولة الفرنسي عمى ، ومصمحة المرافؽ العامة لمسايرة الحاجات المتغيرة

 المتعمؽ بالنظاـ العاـ 1946 أكتوبر 09ىذا الرأي حيث سجمو المشرع الفرنسي في القانوف الصادر بتاريخ 
.  في علاقتو بالإدارة ىو في مركز تنظيمي لائحيالموظؼ منو عمى أف 5لمموظؼ، حيث نصت المادة 

: ويترتب عمى علاقة الموظؼ بالإدارة علاقة تنظيمية لا تعاقدية نتائج ىامة
 . في وظيفة بمجرد صدور قرار التعييفالتعييفيتـ  -
 .يمتزـ الموظؼ بالعمؿ عمى ضماف سير الإدارة بإنتظاـ -
 .تجديد القوانيف والموائح مقدمة وبقواعد عامة مجردة تتعمؽ بالنظاـ القانوني لموظيفة العامة -
تعدؿ وتتمـ القوانيف والموائح مف النظاـ القانوني لمموظفيف العمومييف دوف أف يكوف لأي منيـ التمسؾ  -

 .بحقوؽ مكتسبة في ظؿ القوانيف السابقة
 المنظمة لموظيفة ح للإدارة أف تتفؽ مع المواطف عمى أوضاع تخالؼ ما جاء في القوانيف والموائلا يجوز -

 .(3) ىذه الإتفاقات لأف بطالة بطلاف مطمؽلىالعمومية، ولا يجوز لمموظؼ الإحتجاج ع
لقد ظؿ نظاـ ؼ:  تكييؼ طبيعة العلاقة بيف الموظؼ والإدارة في التشريع الجزائريأما فيما يخص 

، الذي أخذ 1959الوظيفة العمومية في الجزائر يخضع لأحكاـ القانوف الفرنسي لموظيفة العامة الصادر في 

                                                           
 108، ص  المرجع السابؽ:يشات سموى- 1
. 202، ص المرجع السابؽ:  عبد الحميد أبو زيدأحمد- 2
. 112، ص 1985، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر، الوظيفة العامة دراسة مقارنة في التشريع الجزائري: عبد العزيز السيد الجوىري- 3
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 المؤرخ في 66/133دارة حيث نص المرسوـ رقـ بالإبالنظرية التنظيمية اللائحية في تكييؼ علاقة الموظؼ 
يكوف الموظؼ تجاه : "4 المتضمف القانوف الأساسي لموظيفة العامة، الجريدة الرسمية رقـ 02/06/1966

.  مف القانوف الفرنسي السابؽ ذكره5 وىذا النص جاء ترجمة لممادة ،(1)"الإدارة في وضعية قانونية تنظيمية
يكوف الموظؼ تجاه الإدارة في وضعية قانونية أساسية : " عمى06/03 رقـ الأمركما نص 

كتساب وضعية ، (2)"وتنظيمية والغاية مف ذلؾ تثبيت موظفي الإدارة ومنحيـ ضمانات لإستمرار وظائفيـ وا 
ف ىيكؿ الوظيفة  تنظيمية قانونية تجو الإدارة المستخدمة بإعتبار أف التغطية بالنظاـ التعاقدي صعبة جدا  وا 

 نظاـ الإحتراؼ إطارالعمومية يحتاج إلى تخصص قوي في كؿ المياـ، وىو اليدؼ الذبي لا يتحقؽ إلا في 
 . وتحقيقا لممصمحة العامةالعاـالقائـ عمى فكرة العلاقة التنظيمية القانونية ما يضمف حسف سير المرفؽ 

                                                           
. السابؽ الذكر، 133-66 مف أمر رقـ 160المادة - 1
  السابؽ الذكر، 03-06 رقـ  مف الأمر7المادة - 2
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 المؤسسة ديمومة في أساسيا محورا التوظيؼ تمثؿ مف خلاؿ مضوف ىذا الفصؿ نستخمص أف عممية

 إدارة رأسيا وعمى الأخرى، الإدارية بالوظائؼ إتصاليا ومدى مياميا، أداء أساسيا عمى ويتحدد العمومية،
 مراحؿ عبر السميمة دورتيا تأخذ أف يجب التي العممية ىذه التوظيؼ، بعممية المنوطة لأنيا البشرية الموارد

 يختؿ فإنو منيا، مرحمة أية أىممت فإذا والتعييف، الإنتقاء إلى وصولا الإختيار ثـ الإستقطاب عممية مف بدء
 .العمومية المؤسسة نظاـ

نجاز الأداء مستوى تحسيف في يسيـ بالتوظيؼ الإىتماـ فإف لذا  المؤسسة تعمؿ حينما المياـ، وا 
ختيار إستقطاب، جذب، عمى تعمؿ توظيفية سياسة إنتياج عمى العمومية نتقاء، وا   المؤىؿ الموظؼ تعييف وا 
 المطموب لمعمؿ مناسبا الأداء كاف فإذا المناسب، بالتوقيت المناسبة الوظيفة في المناسب للأداء والكؼء
 سوؼ فإنو العمؿ لإنجاز المطموب المستوى إلى يرقى لا الأداء كاف إذا أما منو، الغرض يحقؽ فإنو إنجازه،
 .مردودىا ىذا مف جية عمى حتما يؤثر

 لا العمومية، الوظيفة إطار في التوظيؼ كما تـ التوصؿ مف خلاؿ مضموف ىذا الفصؿ أف إستراتيجية
 تحقيؽ إلى تيدؼ اجتماعية توجيات المفػرط، لتمبية الجمػاعي بالتوظيؼ يتسـ ولكف الحاجة معيار وفؽ تقوـ

 العمومية، الوظيفة منظومة إعداد عند الفاعميف، مختمؼ بيف والتشاور الإنسجاـ غياب والأمف، وأف الاستقرار
 الادارات عف وممثميف المالية وزارة الاداري، والاصلاح العمومية العامػة لموظيفة المديريػة) غػرار عمى

 مشاركة دوف سياسي، قرار عمى بناء عمييا المصادقة يتـ مشػروعا سياسيا وجعميػا ،(العمومية والمؤسسات
 .(البشرية الموارد بتسيير المػديريف والمكمفيف)الػنص  لمضػموف الحقيقيػيف الممارسيف
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 الجزائر في العمومي الوظيف قطاع في الترقية الداخمية

 
يعتبر الترقية بكؿ أشكاليا الركيزة الأساسية لكؿ مكرد بشرم في مسار حياتو العممية، كحافزا ماديا 
كمعنكيا، يؤثر بصفة مباشرة في تثبيت كتسيير دكافع الإستقرار كالإنتماء في المنظمات، فيي مف الأمكر 

الحيكية لمتنمية الإدارية بحيث تساىـ في تكفير الإحتياجات اللازمة مف القكل البشرية لشغؿ الكظائؼ الأعمى 
. في درجات السمـ الكظيفي

فالمكظفكف العمكميكف بالإدارة العمكمية مف أىـ المصادر التي تعتمد عمييا ىذه الأخيرة في شغؿ 
المناصب الشاغرة لدييا، مما يعني أنو إذا شغرت كظيفة معينة، فإنو يجب الإعلاف عنيا لمتكظيؼ الخارجي 
أك داخؿ الإدارة، حتى يمكف لمف تتكافر فيو إمكانات شغميا مف المكظفيف أف يتقدـ ليا، كعمميا يتـ الحصكؿ 
عمى المكرد البشرم المناسب مف داخؿ الإدارة العمكمية عف طريؽ الترقية، حيث تشكؿ الترقية دعامة أساسية 

في كؿ المسار الميني لممكظؼ كحدثا ىاما في حياتو المينية، كيتجسد ذلؾ مف خلاؿ آلياتيا التي تسمح 
بضماف تساكم حظكظ المكظفيف في ترقي كصعكد درجات السمـ الكظيفي أك بتغيير الرتبة داخؿ نفس السمؾ 
أك مف سمؾ إلى آخر، فالترقية فضلا عف أنيا حؽ مف حقكؽ المكظفيف، فيي تشكؿ حافزا لتقديـ الأحسف مف 

. قبميـ كالإخلاص في عمميـ كتطكير آدائيـ الكظيفي
: مف ىنا كمف ىذا المنطمؽ تـ تقسيـ مضمكف ىذا الفصؿ عمى النحك التالي

 . في الوظيف العمومي أنواع الترقية/1 -
. لموظف العموميالداخمية ل الترقيةأهمية وأهداف ومبادئ / 2 -
 .الداخمية في الوظيف العمومي الترقية معايير /3 -
 .لموظف العموميالداخمية ل الترقية طرق /4 -
 .لموظف العموميالداخمية ل الترقية شروط /5 -
 . العموميلموظفالداخمية ل الترقية إجراءات /6 -
 . وحمولها الداخمية موانع الترقية/7 -
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 الجزائر في العمومي الوظيف قطاع في الترقية الداخمية

 العمومي الوظيف في  أنواع الترقية/1
تعتبر الترقية مف الطرؽ الأساسية التي تميز كتطكر قابميات الأفراد المؤسسة دكف المجكء إلى مؿء 

الشكاغر مف الخارج، كيتجسد ذلؾ مف خلاؿ آلياتيا التي تسمح بضماف تساكم حظكظ المكظفيف في الصعكد 
إلى إحدل درجات السمـ الكظيفي أك بتغير الرتب داخؿ نفس السمؾ أك مف سمؾ إلى آخر، كعميو ففي ىذا 

 :العنصر سنتطرؽ إلى أنكاع الترقية بشيء مف الشرح
الترقية في الدرجة / 1-1

يقصد بيا صعكد المكظؼ مف درجة إلى درجة أخرل تعمكىا مباشرة في ذات الرتبة، كذلؾ بعد تكفر 
شرط الأقدمية المطمكبة في السنة المعنية كتبعا لتنقيط السمطة التي ليا صلاحية التعييف، كبعد إجراء دكرة 

تككيف مما يعني أف المكظفيف الذيف لا يتكفر فييـ شرط الأقدمية كلكنيـ خضعكا لدكرة تككينية تؤىميـ مدتيا 
 .(1)لمكصكؿ إلى الأقدمية المطمكبة للإنتقاؿ إلى درجة أعمى، فإنو يمكف ترقيتيـ في الدرجة

كذلؾ يشكؿ تطكر خطي بالنسبة لمزمف الذم  (التقديـ في السمـ)كيصطمح عمى الترقية في الدرجات 
قضي في الإدارة، فيك يعبر عف تراكـ الأقدمية لدل المكظؼ ينتقؿ في درجات ذلؾ السمـ، كيترجـ ىذا 

 .الإنتقاؿ آليا بربح مالي عرفانا لممكظؼ عف كفائو للإدارة
ف كانت الترقية في الدرجة تتمثؿ في الإنتقاؿ مف درجة أعمى مباشرة، فإنيا تتـ بصفة مستمرة حسب  كا 

: ثلاثة كتائر كىي
. المدة الدنيا -
. المدة المتكسطة -
 .المدة القصكل -

الترقية في الرتبة / 1-2
يقصد بالترقية في الرتبة في ظؿ القكانيف المؤسسة لمكظيفة العمكمية، إنتقاؿ المكظؼ مف كظيفة 

بمستكل معيف كنظاـ قانكني معيف كحقكؽ ككاجبات معينة إلى كظيفة أخرل ذات رتبة أعمى، بمعنى تقدـ 
المكظؼ في مسيرتو المينية الذم يكافؽ تقدمو في السمـ الكظيفي كيككف ذلؾ برتبو معينة، كتتميز ىذه 
الأخيرة بإرتباطيا بكاجبات كمسؤكليات أكبر، ككذا حقكؽ كتعكيضات مالية أعمى تتناسب مع حجـ ىذه 

 .(2)المسؤكليات
                                                           

 رسالة مقدمة ضمف متطمباف تيؿ شيادة ماجستير،جامعة  ،الجزائرية العمومية بالإدارات الموظفين كفاءة عمى العمومي التوظيف أثر :سمكل تيشات- 1
 99، ص 2010 بكمرداس، بكقرة، أمحمد

 الجزائر، جامعة العامة، كالمالية الإدارة فرع ماجستير، رسالة ،الجزائري التشريع في والحرية السمطة بين العمل علاقة المنعـ، عبد أحمد بف- 2
  .17، ص 2003/2004
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كتتـ الترقية في الرتبة بقرار إدارم تتخذه الإدارة المستخدمة بمقتضى سمطتيا التقديرية، كذلؾ بعد التأكد 
كالتحقؽ مف الأسباب التي تسمح بترقية المكظؼ في الرتبة كتسبيقو كتفضيمو لشغؿ المناصب الأعمى، كيككف 

. إلخ...ذلؾ في الأصؿ بالنظر إلى معايير محددة كالكفاءة كالمكاظبة
لكف ىذا التقييـ يتعيف أف يككف مكضكعي أم في إطار مبدأ المشركعية كالعدالة كحماية الصالح العاـ، 

المحاباة : كألا يختمط مدلكلو ببعض الأساليب كالممارسات السمبية القائمة عمى أساس البيركقراطية، مثؿ
. كالمحسكبية كالربح غير المشركع

نما تنطكم فقط عمى إرتفاع في التأىيؿ العممي،  كىناؾ ترقيات أخرل لا تصاحبيا زيادة في الأجر كا 
 كىي تعطى في بعض الأحياف للأفراد لتحؿ محؿ الزيادات في المكافأة كليذا الترقيات الجافةكيطمؽ عمييا 

النكع مف الترقيات أىمية بالنسبة للأفراد في المستكيات العميا مف التنظيـ حيث يعطكف اىتماما أكبر لمتأىيؿ 
 .   (1)العممي عف الزيادات المادية في الدخؿ

 

لمموظف العمومي  الداخمية أهمية وأهداف ومبادئ الترقية/ 2
العمومي  لمموظف الداخمية أهمية الترقية/ 2-1

. إف لمترقية أىمية كبيرة بالنسبة للإدارة كالعامميف عمى حد سكاء
 أهمية الترقية بالنسبة للإدارة/ 2-1-1

 :(2)كتتمثؿ فيما يمي
. الكشؼ عف قدرات العامميف كعف إنجازاتيـ مف خلاؿ تكميفيـ بمياـ ذات مسؤكليات أكبر -
. تخفيض معدؿ دكراف العمؿ كبالتالي تخفيض تكمفة العمؿ، كىك ىدؼ ميـ تسعى أم إدارة لتحقيقو -
تمكيف الإدارة مف استثمار كتكظيؼ نظاـ الترقية لتخطيط برامجيا الإنتاجية كدفع العامميف لتحقيؽ أعمى  -

.  المستكيات الإنتاجية رغبة في حصكليـ عمى مركز كظيفي أعمى
 أهمية الترقية بالنسبة لمعاممين/ 2-1-2

: (3)كتتمثؿ  فيما يمي
 .تحقيؽ رضا العامميف في المنظمة، مما يؤثر إيجابيا في مستكل أدائيـ سعيا لمترقية -
 . حفز العامميف لمتدريب كالتنمية الذاتية لامتلاؾ الخبرة، كبالتالي يصبحكا مؤىميف لشغؿ الكظائؼ الأعمى -
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العمومي  لمموظف الداخمية أهداف الترقية/ 2-2
مف الضركرم أف تعد إدارة المكارد  البشرية نظاـ كبرنامج جديد كمعركؼ لترقية العامميف في المؤسسة، 

: كذالؾ مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ الآتية 
ضماف بقاء العدد الكافي مف العامميف في خدمة المنظمة لتختار بينيـ مف يصمح لشغؿ الكظائؼ  -

 .الشاغرة
إيجاد حافز لدل العامميف لبذؿ المزيد مف الجيكد كالشعكر بطمأنينة نتيجة تحقيؽ تقدـ مستمر في  -

معيشتيـ دكنما حاجة إلى تغيير مكاف العمؿ، فتكفير فرص الترقية في المنظمة يضمف بقاء العناصر 
 . الصالحة فييا كعدـ ىركبيا بحثا عف فرص الترقية في منظمات أخرل

الترقية عمى استغلاؿ ميارات كقدرات الأفراد ذكم الأداء المرتفع، ككذالؾ تعمؿ عمى تحفيز  تعمؿ -
 .العامميف لتحسيف أدائيـ كتنمية قدراتيـ، إضافة إلى تكفير فرص جذب أفراد جدد لمعمؿ في المنظمة

. (1)بعث المنافسة بيف المكارد البشرية مف أجؿ تشجيعيـ كتحفيزىـ عمى الأداء الأحسف -
إف كجكد كتطبيؽ برنامج ترقية كاضح كخالي مف المحسكبية كالتحيز يؤدم إلى إفساح فرص الترقية  -

كالتقدـ أماـ العامميف المجديف، كما يؤدم إلى تحسيف معنكياتيـ كيؤدم إلى إخلاصيـ ككفائيـ 
 .(2)لممؤسسات التي يعممكف فييا

العمومي  لمموظف الداخمية مبادئ الترقية/ 2-3
يمكف إدراج أىـ كأبرز المبادئ التي تقكـ عمييا ترقية المكظؼ العمكمي في الجزائر في جممة مف 

 :النقاط نكجزىا عمى النحك التالي
أف تؤدم إجراءات الترقية كأسسيا المعتمدة إلى إختيار أفضؿ المرشحيف لمترقيات كفقا لقناعات  -

 .المرشحيف أنفسيـ كلممرؤكسيف الذيف شارككا في قراراتيا
أف تتاح أماـ المرشحيف لمترقيات الفرص المتكافئة بغض النظر عف اعتبارات الجنس كالمعتقد كالانتماء  -

 .السياسي أك الطائفي أك العنصرم
ألا يحكؿ كجكد مرشحيف داخؿ المنظمة لمترقية لكظيفة أعمى دكف فتح المجاؿ أماـ منافسيف ليـ خارج  -

المنظمة إف كانكا أكثر كفاءة كقدرة عمى شغميا كراغبيف للانتقاؿ ليا، فيؤلاء دماء جديدة يتعذر عمى 
 .المنظمات الحيمكلة دكف دخكليا
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أف تككف أسس كمعايير الترقيات ككؿ إجراءاتيا كنماذجيا كشركطيا معمكمة لدل العامميف كيتـ تعميميا  -
عمييـ بدليؿ أك لائحة عند تعيينيـ لأكؿ مرة أك بيف الحيف كالآخر في حالة حدكث أم تعديؿ أك تغيير 

 .عمييا
أف تحقؽ الترقيات أىداؼ المنظمة كأىداؼ العامميف كطمكحاتيـ معا، كأف تتلافى أم نزاعات أك  -

 .خلافات يحتمؿ أف تحدثيا الترقيات غير المكضكعية
يفضؿ أف تككف لمترقيات لجنة مختصة تنظر فييا بصفة دكرية، كأف تضـ ىذه المجنة أعضاء يتمتعكف  -

دارية كفنية لتؤخذ كجيات النظر المختمفة في قراراتيا  .(1)بالثقة كليـ تخصصات قانكنية كا 
أف يعطى العاممكف حؽ التظمـ ضد قرارات الترقية التعسفية التي يترتب عمييا أك تشتـ منيا رائحة التحيز  -

دارية  كالمحاباة، كذلؾ لدل جية إدارية أعمى مف تمؾ التي أصدرت قرار الترقية أك لدل لجنة قضائية كا 
 .كأف يككف القرار الصادر عنيا قطعيا

ترتيب الأعماؿ كالكظائؼ في شكؿ سمـ عمى أساس تدرجيا في ىذا السمـ مف حيث مستكاىا مف  -
السمطات كالمسؤكليات، كمستكل الصعكبة أك السيكلة في الأداء، ثـ ربط كؿ عمؿ أك كظيفة بما 

 .تستحقو مف أجر في ضكء ما يسفر عنو تحميؿ ذلؾ العمؿ
. (2)إعداد برامج التدريب الملائمة تمييدا لإعداد المرشحيف لمترقية كرفع مستكل كفاءتيـ في العمؿ -
 .(3)تحقيؽ التعاكف التاـ بيف الإدارة كالرؤساء كالعامميف عمى احتراـ قكاعد الترقية مع العمؿ عمى نجاحيا -

 العمومي الوظيف في الداخمية الترقية معايير /3
تعتمد المؤسسات عند قياميا بكظيفة الترقية عمى عدة معايير تساعد عمى تحقيؽ الأىداؼ المحددة 

: لكظيفة الترقية، كتتمثؿ ىذه المعايير فيما يمي
 معيار الترقية عمى أساس الأقدمية/ 3-1

كيقصد بو مركر فترة زمنية معينة عمى تكلي المكظؼ مياـ كظيفتو ليصبح بعدىا مرشحا لمصعكد 
لكظيفة أخرل أعمى منيا، كبمقتضى ىذا المعيار يككف لممكظؼ الأقدـ الأكلكية في الترقية عمى زملائو 

بغض النظر عف مستكيات الجدارة كالكفاءة كنتائج التقارير السنكية لتقييـ الأداء، كيفترض ىذا الأساس أف 
. (4)الزمف كالمدة الأطكؿ تكسب صاحبيا خبرة أعمؽ كأكثر
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: (1)كالشرطاف الرئيسياف لترقية المكظؼ كفقا ليذا المعيار ىما
 المدة الزمنية المحددة في القانكف أك النظاـ دكف أف تكجو لو عقكبة تأديبية بسبب سكء سمككو أك إكماؿ -

 .تقصيره في أداء ميامو
 كجكد كظيفة شاغرة تعقب الكظيفة الحالية في سمـ تكصيؼ الكظائؼ، كقد تشترط بعض النظـ حصكؿ  -

 .المكظؼ عمى مؤىؿ دراسي لشغؿ الكظائؼ كأف لا يقؿ عف الدبمكـ أك الشيادة الجامعية
مزايا معيار الترقية عمى أساس الأقدمية  / 3-1-1

: كتتمثؿ فيما يمي
.  معيار الترقية بالأقدمية بالبساطة كالسيكلة في التطبيؽيمتاز  -
 . أساس الأقدمية الاستقرار النفسي لمعماؿ كالضماف لممستقبؿ الكظيفييحقؽ  -
 .(2) مدة خدمة العامؿ قرينة عمى كفاءتو الكظيفيةطكؿ  -
 .المكضكعية كالابتعاد عف المحاباة كاحتمالات التميز -
تشجيع العامميف عمى البقاء في المنظمة كعدـ تركيا لاحتماؿ فقدىـ لأقدميتيـ عند ترؾ العمؿ، كبالتالي  -

. (3)يقمؿ مف دكراف العمؿ كما أنو مف ناحية أخرل يمثؿ مكافأة لمعامميف عمى كلائيـ لممنظمة
عيوب معيار الترقية عمى أساس الأقدمية  / 3-1-2

: كتتمثؿ في ما يمي
 المؤىلات كالميارات الشخصية كللأداء المتميز، كالمساكاة بيف المجديف كالمبدعيف كمف لأىميةتجاىمو  -

 .ىـ أقؿ عطاء كأداء
 ركح المنافسة الإيجابية بيف العامميف كتقمص الطمكح المشركع لدل أصحاب الكفاءات كالقدرات، تضعؼ -

 .(4)مما يجعؿ الترقيات حقا مكتسبا لمجميع ما لـ تتـ معاقبتيـ بجريمة أك قصكر يصدر منيـ
ضعؼ الأساس الذم تقكـ عميو فكرة الأقدمية، إذ ليست ىناؾ علاقة مطردة بيف طكؿ مدة الخدمة  -

 .كمستكل الكفاءة كالقدرة التي يمتمكيا الأفراد
 :(5) إحتساب مدة الأقدمية، أمصعكبة -
 ىؿ تحتسب عمى أساس إجمالي مدة الخدمة؟ 
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 أـ تحتسب عمى أساس مدة الخدمة في الكظيفة الحالية؟ 
 أـ عمى أساس مجمكع مدة الخدمة في كظائؼ مماثمة كمتشابية؟ 
 ككذلؾ كيؼ يتـ حسـ الأمر عند تساكم مدة الخدمة الأكثر مف مرشح لمترقية؟ 
  إلخ؟ ...ىؿ يتـ الرجكع إلى أساس آخر كالمؤىؿ العممي أك العمر أك 
 معيار الترقية عمى أساس الكفاءة/ 3-2

يعتمد ىذا المعيار عمى أساس مراعاة ما حققو المكظؼ مف الكفاءة كالجدارة في أداء العمؿ الإدارم 
. (1)كغيرىا مف الأمكر التي تترؾ لتقدير الإدارة

إيجابيات معيار الترقية عمى أساس الكفاءة / 3-2-1
 :كتتمثؿ فيما يمي

يعتبر حافزا قكيا كدافعا كبيرا للأفراد عمى زيادة نشاطيـ كبذؿ قصارل جيدىـ كالتفاني في أعماليـ، فإذا  -
خلاص فستممئ المناصب الرئيسية بالدكلة بالعناصر الصالحة مف  طبقت ىذه الطريقة بأمانة كا 

 .(2)المكظفيف

قد يشعر المكظفكف غير الأكفاء بكجكب الالتحاؽ بدكرات تدريبية لتحسيف مستكيات أدائيـ أك تقكية  -
 .صلاتيـ كعلاقاتيـ بمف ىـ أكفئ منيـ لمتعمـ كالاستفادة منيـ

كما يكفؽ ىذا الأساس بيف مصمحة العامميف كمصمحة المنظمات كذلؾ بكضع الأفراد في مكاقعيـ التي  -
يستحقكنيا كيمزـ الرؤساء بإعداد التقارير الدكرية الدقيقة حكؿ أداء مرؤكسييـ ككشؼ مكاطف القصكر 

. (3)كالخمؿ لدل الشرائح الأقؿ كفاءة كنقػاط القػكة كالتميز لدل المجديف كالمبدعيف
يلائـ المنظمات كالميف ذات الطابع العممي كالتخصصي كالمنظمات التي يمكف قياس أداء عاممييا  -

 .(4)يقضي عمى ركح التكاكؿ، كبطرؽ لا تقبؿ التحيز كالارتجاؿ
 عيوب معيار الترقية عمى أساس الكفاءة-/ 3-2-2

 :كتتمثؿ في ما يمي
يرل البعض أف ىذه الطريقة تثير التذمر بيف المكظفيف مف داخؿ المنظمة كذلؾ مف خلاؿ أف أصحاب  -

الكفاءات يركف دائما أف الترقية إلى الكظائؼ الأعمى الخالية مف حقيـ كحدىـ كمف ثـ يعتبركف 
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الأشخاص الذيف يظفركف بالترقية مف خارج المنظمة  بمثابة دخلاء عمييـ، الأمر الذم يؤثر بالسمب 
عمى ركح العامميف المعنكية داخؿ المنظمة، كما قد يككف لو رد فعؿ قكم يضر بحسف سير العمؿ 

 .(1)كانتظامو
ينجـ عف إساءة التطبيؽ ليذا المعيار صعكبة تحديد معايير قياس الجدارة كالكفاءة، كما يتجاىؿ أىمية  -

الأقدمية التي يككف ليا في بعض الأحياف أىمية بالغة كأثر إيجابي في تعميؽ الخبرة كالمعرفة كالإطلاع 
 .عمى متطمبات كظركؼ البيئة الداخمية لممنظمة

يكمؼ ىذا الأساس بعض الكقت كالجيد لكضع الأسس كالمؤشرات أك المقابلات كالاختبارات، كما يستمزـ  -
تكفر المكضكعية كالعدالة كالقدرة عمى مقاكمة الضغكط كالعلاقات الاجتماعية الداعية إلى الالتفاؼ حكؿ 

مف يقكـ بعممية الترقية، كيظؿ ىذا المعيار صعب التطبيؽ لتعذر المقارنة بيف أنماط السمكؾ كأساليب 
التعامؿ التي يمارسيا العاممكف في أداء كاجباتيـ في ظؿ ظركؼ كأجكاء إدارية مختمفة كبيئات عمؿ 

 .(2)متباينة
 .(3)تحاط عممية تقدير كفاءة المكظفيف بعكامؿ شخصية تؤدم إلى التحيز -

إف كضع ىذا النظاـ الذم يقكـ عمى أساس الجدارة أك الكفاءة مكضع التطبيؽ يستمزـ كضع الأساليب 
التي يمكف مف خلاليا الكشؼ عف قدرات كجدارة الأفراد، كمف الأساليب المستخدمة في تطبيؽ أساس 

 :(4)الجدارة ما يمي
 كىي اختبارات تصمـ كفقا لمستكل كطبيعة الكظائؼ المطمكب الترقية إلييا، كتيدؼ :اختبارات الترقية -

إلى الكشؼ عف أفضؿ المرشحيف الذيف تتكافر لدييـ المعارؼ كالميارات كالقدرات اللازمة لأداء 
الكظيفة، كتأخذ ىذه الامتحانات صيغتيف فيي إما أف تككف امتحانات منافسة مطمقة بمعنى أنيا مفتكحة 

لكؿ مف يرغب في التقدـ لمكظيفة الشاغرة ممف تتكافر فييـ شركط إشغاليا مف داخؿ المنظمة أك مف 
خارجيا، كأما أف تككف بصيغة امتحانات منافسة محدكدة أم يقتصر الدخكؿ فييا عمى العامميف في 

المنظمة التي تكجد فييا الكظائؼ الشاغرة فقط، كيجرم الاختبار لمترقية كفقا لتسمسؿ أك ترتيب 
 .الأشخاص في اجتياز الإمتحاف

                                                           
  .107 ، صبقاسالمرجع ال :صبرم حمبي أحمد عبد العاؿ- 1
 148 ، صبقاسالمرجع ال :محمد أحمد عبد النبي- 2
، مذكرة تخرج تدخؿ ضمف متطمبات نيؿ شيادة أثر نظام معمومات إدارة الموارد البشرية عمى ترقية العمال : بف عزة أحمد التجاني،كركش ياسيف- 3

 .49 ص ،2010 ،، الجزائر2كمية العمكـ الإنسانية كالإجتماعية، قسـ عمـ الإجتماع، جامعة الجزائر ، الماجستير
 188 ، صبقاسالمرجع ال :نادر أحمد أبك شيخة- 4
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تتـ مقابمة الأشخاص لمترقية مف قبؿ لجنة أك ىيئة تضـ عدد مف المديريف في المنظمة أك : المقابلات -
قد تضـ أحيانا بعض الخبراء كالاختصاصييف لتقكيـ مدل تكافر بعض القدرات كالاستعدادات المطمكبة 

. لشغؿ كظيفة معينة، كقد لا يستخدـ ىذا الأسمكب عادة بمفرده، بؿ يستخدـ مع أسمكب الامتحانات
كىي تقارير سنكية أك نصؼ سنكية تنظـ مف قبؿ الرؤساء المباشريف في حؽ : تقارير تقييم الأداء -

مرؤكسييـ الذيف يعممكف معيـ، كتتضمف تقييما لمستكل أدائيـ الحاؿ، كيعتبر حصكؿ الفرد عمى مستكل 
معيف مف التقييـ العاـ لمرة أك لأكثر شرطا لمترشيح لمترقية، كما أف المنافسة في الترقية تتـ كفقا 

 .لمستكيات التقييـ التي يحصؿ عمييا المرشحكف
 قد يككف اجتياز بعض البرامج التدريبية شرطا لمترقية، كما قد تعتبر نتائج :نتائج البرامج التدريبية -

 .اجتياز البرامج التدريبية معيارا لممفاضمة عند الترقية
كذلؾ لمدة معينة لمكقكؼ عمى مدل قدرتو ككفاءتو في تأدية : وضع الشخص المرقى تحت التجربة -

 .    كاجبات كمسؤكليات الكظيفية الجديدة
 معيار الترقية عمى أساس الكفاءة والأقدمية معًا/ 3-3

ا تقكـ عميو الترقيات، لكف ىناؾ حدكد ليذا  إف المزج بيف عاممي الكفاءة كالأقدمية يككف أساسنا سميمن
: (1)المزج كفقا لما يمي

في الكظائؼ العميا يجب أف ترتكز الترقيات عمى أساس الكفاءة كحدىا باعتبار أف ىذه الكظائؼ تتطمب  -
. قدرات كميارات إدارية لا تتكفر بالضركرة في كافة المرشحيف عمى أساس الأقدمية كحدىا

في المستكيات الكظيفية الدنيا يفضؿ المزج بيف عاممي الكفاءة كالأقدمية، كيككف ذلؾ بتخصيص نسبة  -
. معينة لمترقية عمى أساس الكفاءة كنسبة أخرل لمترقية عمى أساس الأقدمية

 العمومي لمموظف الداخمية الترقية طرق /4
مف خلاؿ مضمكف ىذه النقطة سكؼ يتـ دراسة طرؽ الترقية في الدرجات مف جية، كمف جية أخرل 

: تسميط الضكء عمى طرؽ الترقية في الرتبة، كذلؾ عمى النحك التالي
طرق الترقية في الدرجات / 4-1

كقاعدة عامة فإف المكظؼ يستفيد مف الترقية في الدرجة طبقا لأحكاـ المادة الثانية عشرة مف المرسكـ 
، المعدؿ كالمتمـ المتعمؽ بتحديد الشبكة الاستدلالية لمرتبات المكظفيف كنظاـ دفع (2)266-14الرئاسي 

                                                           
 191 ، صبقاسالمرجع  ال:الرحماف عبد عنتر بف- 1
 عام رمضان 17 في المؤرخ 304-07 رقم الرئاسي المرسوم ويتمم يعدل، 2014 سبتمبر 28المؤرخ في : 266-14رقـ المرسكـ الرئاسي - 2

، 58، الجريدة الرسمية، العدد رواتبهم دفع ونظام الموظفين لمرتبات الاستدلالية الشبكة يحدد الذي 2007 سنة سبتمبر 29 الموافق 1428
 .2014 أكتكبر 01الصادر في 
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ركاتبيـ، إذا تكفرت لديو في السنة المعتبرة الأقدمية المطمكبة في المدة الدنيا كالمتكسطة كالقصكل، تككف تبعا 
ذا كرس القانكف الأساسي الخاص كتيرتيف  ثناف مف ضمف عشرة مكظفيف، كا  حسب النسب أربعة كأربعة كا 

 .لمترقية في الدرجة، فإف النسب تحدد عمى التكالي، بستة كأربعة ضمف عشرة مكظفيف
، أم (1)03-06أما الترقية في الدرجة بقكة القانكف فتتـ حسب المدة القصكل مع مراعاة أحكاـ الأمر 

لمتعمقة بالعقكبات مف الدرجة الثالثة التي تنص عمى التتريؿ االأحكاـ المتعمقة بالعقكبات التأديبية، لا سيما 
حيث أف الترقية في الدرجات تخضع لعممية ، (2)مف درجة إلى درجتيف أك التريؿ إلى الرتبة السفمى مباشرة

التنقيط كالتقدير مف طرؼ الرئيس السممي الذم يرفع بيذا الشأف تقريره لمجنة الإدارية المتساكية الأعضاء 
كبيذا الصدد نشير إلى أف تقييـ أداء المكظفيف في قطاع الكظيؼ العمكمي يختمؼ مف شبو قطاع إلى 

أخر حسب طبعة النشاط، كىك مف المشاكؿ التي تحتاج إلى تنظيـ مف أجؿ ذلؾ ظير معيار الترقية بناء 
. (3)عمى الكفاءة، كالترقية بناء عمى شيادة، كالترقية عمى إثر المشاركة في عممية تدريب نظمتيا جية الإدارة

 دور الأقدمية في عممية ترقية الموظف في الدرجات/ 4-1-1
يستفيد المكظؼ مف الترقية في الدرجة إذا  "حيث، 266-14 يتمثؿ ىذا الدكر مف خلاؿ المرسكـ 

 ، مف ىذه المادة (4) ..."تكفرت لديو في السنة المعتبرة الأقدمية المطمكبة في المدد الدنيا كالمتكسطة كالقصكل
نجد أف الأقدمية أساس لترقية في الدرجة، كبالتالي عمى المكظفكف مف أجؿ الانتقاؿ إلى الدرجة التي تعمكىا 
مباشرة لابد أف تتكفر فييـ الأقدمية التي تتراكح ما بيف سنتيف كستة أشير كحد أدنى، كثلاث سنكات كستة 

أشير كحد أقصى للانتقاؿ مف درجة إلى درجة أخرل تعمكىا مباشرة، كسنكات الأقدمية ىذه مكزعة عمى ثلاث 
 .(5)كتائر ىي المدة الدنيا، المدة الكسطى، المدة القصكل

كيستفيد المكظؼ الذم يمارس عممو في بعض مناطؽ التراب الكطني، مف تخفيض في الأقدمية 
 كتتـ ،(6)28-95 المرسكـ التنفيذم رقـ لأحكاـللإلتحاؽ بمنصب أعمى كالترقية في الدرجات كىذا تطبيقا 

 .ترقية المكظؼ الذم يكجد في عطمة مرضية طكيمة المدل عمى أساس المدة المتكسطة خارج جدكؿ الترقية

                                                           
 .السابق الذكر :03-06 مف الأمر رقـ 163المادة - 1
 .84، ص 2011، مجمع الأطرش لتكزيع الكتاب المختص، تكنس، الموظف العمومي حقوقه وواجباتهالدكالي المنجي، - 2
 كمية الحقكؽ كالعمكـ ، ماستر في الحقكؽ مقدمة ضمف متطمبات نسؿ شيادة، مذكرةنظام الترقية في الوظيفة العموميةبممبركؾ عبد القادر، - 3

 17، ص 2013 بسكرة، ،جامعة خيضر محمد، السياسية
 السابق الذكر: 266-14رقـ  مف المرسكـ الرئاسي 12المادة - 4
 .116ص ، 2009، ديكاف المطبكعات الجامعية، الجزائر، "دراسة مقارنة"الوظيفة العامة عبد العزيز الجكىرم، - 5
 التابعين المؤهمين لممستخدمين الممنوحة الخاصة الإمتيازات يحدد، 1995 يناير 12المؤرخ في : 28-95رقـ  مف المرسكـ الرئاسي 8المادة - 6

يميزي وتيندوف وتامنغست أدرار بولايات العاممين العمومية والهيئات والمؤسسات المحمية والجماعات لمدولة ، 4، الجريدة الرسمية، العدد وا 
 .1995 يناير 29الصادر في 
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كما يمكف أيضا لممكظؼ المنتدب طكؿ مدة انتدابو أف يرقي في رتبتو الأصمية في الدرجة عمى أساس 
الإنتداب ىك حالة المكظؼ الذم يكضع خارج ":  أف عمى03-06 الأمر فحكلالمدة المتكسطة، كما نص 

مف حقكقو في الأقدمية كفي الترقية في  سمكو الأصمي أك إدارتو الأصمية مع مكاصمة استفادتو في السمؾ
 .(1)..."الدرجات

كما يرقى المكظؼ الذم يشغؿ كظيفة أك منصب عالي في الدكلة ترقية قانكنية عمى أساس المدة الدنيا 
يستفيد المكظؼ " :  أنو، حيث نص عمى266-14 :في رتبتو الأصمية كىذا ما جاء في نص المرسكـ رقـ

 .(2)..."صاحب منصب عالي أك كظيفة عميا في الدكلة مف الترقية درجة بقكة القانكف حسب المدة الدنيا
 دور التنقيط في عممية ترقية الموظف في الدرجات/ 4-1-2

إف الترقية في الدرجة تخضع لعممية التنقيط كالتقدير مف طرؼ الرئيس السممي حيث تقكـ الإدارة 
رساليا إلى مسئكلييـ  المستخدمة في نياية السنة بتحضير بطاقات التنقيط السنكية لجميع المكظفيف كا 

المباشريف المشرفيف عمييـ لمنحيـ نقطة مرقمة يرفؽ كما التقرير العاـ الذم يبيف القيمة المينية لكؿ مكظؼ 
 .(3)كطريقة أدائو لمياـ ككجبات كظيفتو

كيكقع المكظؼ عمى بطاقة التنقيط، كما يمكنو تقديـ ملاحظاتو بشكؿ كتابي عمى بطاقة التنقيط كترفؽ 
بقرار ترقية المكظؼ في الرتبة إذا تمت ترقيتو، كترفؽ بقرار منحو أقدمية الجنكب أك قرار الإحالة عمى 

الاستيداع إف كجد كترتب حسب الأسلاؾ كالرتب، كداخؿ كؿ رتبة يتـ ترتيبيـ حسب الدرجات المشغكلة، 
عمييا ثـ يتـ إعداد جدكؿ الترقية الذم يجب أف  كيحدد عدد كؿ درجة لكحدىا، كترتب حسب النقاط المحصؿ

 .(4) ديسمبر مف السنة الماضية31يتكقؼ بتاريخ 
حيث يقكـ رئيس المجنة المتساكية الأعضاء باستدعاء الأعضاء، كيحدد جدكؿ أعماؿ المجنة كاليكـ 

 ديسمبر مف 31كتعمؿ عمى دراسة جميع الممفات المرفقة بجدكؿ الترقية المعد إلى غاية . الذم تجتمع فيو
السنة السابقة، كعمى اثر ىذه الدراسة يحرر كاتب المجنة محضر الاجتماع الذم يتـ إمضاءه مف طرؼ 
جميع أعضاء المجنة بعد ذلؾ يتـ المصادقة عمى محضر المعني إلى السمطة التي ليا صلاحية التعييف 

بلاغيا  لمتكقيع عميو، كعند الانتياء مف ىذه العممية، يتـ استخراج نسخ قرارات الترقية لكؿ مكظؼ كا 
 .(5)لممعنييف

                                                           
 .السابق الذكر :03-06 مف الأمر رقـ 133المادة - 1
 السابق الذكر: 266-14رقـ  مف المرسكـ الرئاسي 14المادة - 2
 88، ص المرجع السابق الدكالي المنجي،- 3
 119، ص المرجع السابق بممبركؾ عبد القادر،- 4
 .97، ص المرجع السابقسمكل تيشات، - 5
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يمارسكف كظائؼ عميا في الدكلة، كالمكظفيف الذيف يشغمكف مناصب نكعية  كيتـ ترقية المكظفيف الذيف
في الدرجة عمى المدة الدنيا بقرار أك مقرر فردم دكف التسجيؿ في جدكؿ الترقية، كما يسمح لممكظفيف 

المنتدبيف سكاء لشغؿ كظائؼ عميا في الدكلة أك مناصب عميا بترقيتيـ في الدرجة في رتبتيـ الأصمية عمى 
 .طرؼ الإدارة الأصمية لممعني أساس المدة الدنيا، كىذا بقرار أك مقرر خارج جدكؿ الترقية يتـ إعداده مف

فالمكظؼ المكجكد في عطمة مرضية طكيمة المدل يرقي في الدرجات عمى أساس المدة المتكسطة 
 .(1)كىذا بقرار أك مقرر فردم خارج جدكؿ الترقية

عادة  كيتـ منح درجة إضافية إلى المكظؼ الذم تابع تككينا متخصصا بعد انتياء فترة التككيف كا 
 كبحصكؿ ،إدماجو إلى منصب عممو بقرار أك مقرر فردم كتككف الاستفادة مف الترقية مف تاريخ إدماجو

المكظؼ عمى الترقية في الدرجة يعاد تصنيفو في الدرجة المكافقة لمرقـ الاستدلالي الذم يساكم أك يعمكا 
مباشرة الرقـ الاستدلالي لمدرجة التي يحكزىا في رتبتو الأصمية، كيحتفظ بباقي الأقدمية كتؤخذ في الحسباف 

 .(2)عند الترقية في الرتبة الجديدة
طرق الترقية في الرتبة / 4-2

قانكف الكظيفة العمكمية الجزائرية في تقدـ المكظؼ في مساره لفحكل الترقية في الرتبة تتمثؿ كفقا 
 :(3)الميني، كذلؾ بالانتقاؿ مف رتبة إلى الرتبة الأعمى مباشرة حسب الكيفيات الأتية

عمى أساس الشيادة مف بيف المكظفيف الذيف تحصمكا خلاؿ مسارىـ الميني عمى الشيادات كالمؤىلات  -
 .المطمكبة

 .بعد تككيف متخصص -
 .عف طريؽ امتحاف أك فحص ميني -

عمى سبيؿ الإختيار عف طريؽ التسجيؿ في قائمة التأىيؿ بعد أخذ رأم المجنة المتساكية الأعضاء، ك
كلا يستفيد المكظؼ مف ىذه الكيفية في الترقية مرتيف )مف بيف المكظفيف الذيف يثبتكف الأقدمية المطمكبة 

 .(4)عمما أف المكظؼ الذم تمت ترقيتو في ىذا الإطار يعفى مف التربص، (متتاليتيف
حيث نشير أف ىذه العمميات تتـ سنكيا في إطار ما يعرؼ بإعداد الجدكؿ السنكم الترقيات كفقا 

لمخطط التسيير السنكم لممكارد البشرية المصادؽ عميو كالمحاؿ عمى المجنة المتساكية الأعضاء  

                                                           
 94، ص المرجع السابق الدكالي المنجي،- 1
 .39، ص 2006 ماجستير، جامعة منتكرم قسنطينة،  مقدمة ضمنمتطمبا نيؿ شيادة ، رسالةالترقية الوظيفية والإستقرار المهنيجبمي فاتح، - 2
 .السابق الذكر :03-06 مف الأمر رقـ 107المادة - 3
 .من نفس الأمر 108المادة - 4
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 (7أنظر الممحق رقم ) (الاختيار) الترقية عن طريق التسجيل في قوائم التأهيل /4-2-1
إف الترقية الاختيارية تتـ بصفة دكرية طيمة نشاطو الكظيفي كمف خلاليا يتقدـ المكظؼ في سمكو 

الميني برتبة كاحدة، لكف الاستفادة مف ىذه الترقية يبقى مرىكنا، بتحقيؽ بعض العناصر المنصكص عمييا 
قانكنا، ككذا عدد المناصب المخصصة لذلؾ كىذا لإعطاء جميع المكظفيف المؤىميف فرصة لتطكير حياتيـ 
المينية، حيث أف الترقية عف طريؽ الاختيار لا يمكف تصكرىا إلا في إطار الترقية في الرتبة داخؿ نفس 

السمؾ، أما الترقية مف السمؾ إلى السمؾ الذم يعمكه فإنيا مصنفة مف بيف طرؽ التكظيؼ الكاردة في القانكف 
 .(2) كطبقا لما تقتضيو القكانيف الأساسية الخاصة،(1)الأساسي النمكذجي

  الترقية عمى أساس الشهادات/4-2-2
إف ىذا النمط مف الترقية يعني بو المكظفيف الذيف تحصمكا خلاؿ مسارىـ الميف عمى الشيادات 

كالمؤىلات المطمكبة، التي تسمح ليـ بأكلكية شغؿ منصب برتبة أعمى بنفس السمؾ أك السمؾ الذم يميو 
، في فقرتيا الثانية، حيف نص عمى أف ىذا النكع مف الترقية قد يمارس 03-06أقره الأمر ا مباشرة ، كىك ـ

المكظفيف الذيف تحصمكا خلاؿ مسارىـ المني عمى الشيادات كالمؤىلات  أساس الشيادة"بيذه الكيفية أم عمى 
 المعمكؿ بو، قد كفؿ لممكظؼ حؽ متابعة دراسات 03-06 حيث أف القانكف كبمكجب الأمر ،(3)..."المطكبة

 .(4)جامعية، كالتي تسمح بإحراز شيادات كمؤىلا تتسمح بتقمد كظائؼ أعمى
  الترقية عمى أساس تکوين متخصص/4-2-3

إف ىذا النكع مف الترقية يعتمد في الأساس عمى التككيف، الذم يعد بصفة عامة أحد الرىانات التي 
 عمى ما 133-66تسعى الدكلة إلى تكريسيا، كعنصر لازـ لإصلاح الكظيفة العمكمية، حيث نص الأمر 

عمى الدكلة كالجماعات المحمية كالمؤسسات العمكمية أف تتخذ الإجراءات الضركرية قصد التكفؿ  ":يمي
 كقد تعزز ذلؾ مف خلاؿ ،(5)"بتككيف المترشحيف المكظيفة العمكمية، ككذا تحسيف مستكل المكظفيف كترقيتيـ

  رقـالمتضمف القانكف الأساسي النمكذجي السابؽ الإشارة إليو، ككذلؾ المرسكـ (الممغى) 85-59 المرسكـ
96-92(6). 

                                                           
 السابق الذكر: 266-14رقـ  مف المرسكـ الرئاسي 34المادة - 1
جتهاد القضاء الإداريين "الوظيفة العمومية في الجزائرعبد الحكيـ سكاكر، - 2 الجزائر،  مطبعة مزكار الكادم، ،"دراسة تحميمية عمى ضوء أراء الفقه وا 

 ۔262، ص 2011
 .السابق الذكر :03-06 مف الأمر رقـ 107المادة - 3
 .من نفس الأمر 208المادة - 4
 .من نفس الأمر مف 22المادة - 5
، 16، الجريدة الرسمية، العدد معموماتهم وتجديد مستواهم وتحسين الموظفين بتكوين يتعمق، 1996 مارس 3المؤرخ في : 92-96رقـ المرسكـ - 6

 .1996 مارس 3الصادر في 
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، عمى أف الإنتقاؿ مف رتبة إلى الرتبة الأعمى مباشرة في نفس السمؾ، أك 03-06كقد نص الأمر 
، كقد عالج مكضكع الترقية (1)بالسمؾ الأعمى مباشرة يتـ بعد تككيف متخصص، إلى جانب الكيفيات الأخرل

 الذكر عندما حدد الشركط المتعمقة بأعماؿ السابؽ 92-96عف طريؽ التككيف المتخصص المرسكـ التنفيذم 
 بأف تمؾ الأعماؿ تسمح قالتككيف المتخصص التحضيرية للإلتحاؽ بالكظائؼ العمكمية، ككضح مف خلاؿ

كمف بينيا التككيف المتخصص للإلحاؽ بسمؾ عاؿ أك برتبة عميا بالنسبة لممكظفيف ، (2)بجممة مف العمميات
 .المكجكديف في كضعية خدمة، أم الترقية عمى أساس التككيف المتخصص

كقد حاكؿ المشرع الجزائرم تنظيـ كتأطير الترقية، حيث نظمتيا جميع النصكص القانكنية التي تنظـ 
تتمثؿ :"  أنو عمىقصب الذم نص عمى ىذا النكع مف الترقية 03-06: الكظيفة العمكمية كمنيا الأمر رقـ

الترقية في الرتب في تقدـ المكظؼ في مساره الميني كذلؾ بالانتقاؿ مف رتبة إلى الرتبة الأعمى مباشرة في 
 :(3)نفس السمؾ أك في السمؾ الأعمى مباشرة، حسب الكيفيات الآتية

الشيادات كالمؤىلات  عمى أساس الشيادة مف بيف المكظفيف الذيف تحصمكا خلاؿ مسارىـ الميني عمى -
 .المطمكبة

 .بعد تككيف متخصص -
 .عف طريؽ امتحاف ميني أك فحص ميني -
المتساكية الأعضاء، مف  عمى سبيؿ الإختيار عف طريؽ التسجيؿ في قائمة التأىيؿ، بعد أخذ رأم المجنة -

 .بيف المكظفيف الذيف يثبتكف الأقدمية المطمكبة
تحدد القكانيف ، كالمكظؼ مف الترقية عف طريؽ التسجيؿ في قائمة التأىيؿ مرتيف متتاليتيف لا يستفيدك

 .(4)الأساسية الخاصة كيفيات تطبيؽ أحكاـ ىذه المادة
  الترقية عن طريق الإمتحان المهني/4-2-4

إف ىذا النمط مف الترقية أىداؼ تحفيزية ، نظرا للأىمية التي تكلييا السمطات العمكمية لمتككيف 
بمختمؼ صيغو البيداغكجية، إلى أنو لا يمكف إضفاء الطابع التمقائي ليذا النكع مف الترقية، ذلؾ أنو رغـ 

إعتبارىا مكافأة طبيعية لمجيد الشخصي الذم يبذلو المكظؼ قصد تحسيف مستكاه المعرفي كالميف إلا أنيا 
بالتسجيؿ في الجدكؿ السنكم لمترقية بعد إستشارة لجنة المكظفيف، الأمر الذم يفترض المجكء إلى  تبقى مقيدة

كبعدد المناصب ، الممؼ الشخصي لممكظؼ قصد إستكماؿ عناصر أدائو مف طرؼ المجنة المختصة بالترقية
                                                           

 .السابق الذكر :03-06مف الأمر رقـ  3 فقرة 107المادة - 1
 .السابق الذكر: 92-96رقـ  مف المرسكـ 2المادة - 2
 .نفس الأمر :03-06 مف الأمر رقـ 107المادة - 3
 108، ص المرجع السابق: الدكالي المنجي- 4



  
 

  

 

87 

 

 الفصل الرابع
 

 الجزائر في العمومي الوظيف قطاع في الترقية الداخمية

عندما يتعمؽ % 20ك% 10الشاغرة المخصصة لمترقية الداخمية كعادة ما تتراكح نسبة ىذه المناصب بيف 
. الأمر بالترقية مف السمؾ إلى السمؾ الذم يعمكه

ف عدد المناصب مرىكف إأما فيما يخص الترقية مف رتبة إلى الرتبة التي تعمكىا في نفس السمؾ ؼ
. بحاجيات التأطير الكظيفي كالييكمي المرتبطة بطبيعة النشاط كحجمو كالتنظيـ اليرمي لمناصب العمؿ

حيث أف ىذه الكسيمة مف الترقية إذا ما تمت طبقا لمقتضيات التسيير المتكازف لممسارات المينية فإنيا 
 .(1)تعزز حظكظ المكظؼ في الترقية

 العمومي لمموظف الداخمية الترقية شروط /5
 لترقية ذلؾ كاف سكاء منيا، الاستفادة مف يتمكف حتى المكظؼ لدل تكفرىا مف بد لا شركط لمترقية إف

 التنفيذية القانكنية كالنصكص 03-06 رقـ الأمر نظميا الشركط ىذه أف حيث الرتبة، في أك الدرجة في
: خلاؿ ما يمي مف كشرحو تكضيحو حاكلنا الذم الأمر كىك العمكمية لمكظيفة كالتنظيمية

 الدرجة في الترقية شروط /5-1
 في الترقية مف المكظؼ يستفيد: "، بأنو266-14 المرسكـ عمييا نص الدرجة في الترقية شركط إف
 مف ،(2)..."كالقصكل كالمتكسطة الدنيا المدد في المطمكبة الأقدمية المعتبرة السنة في لديو تكفرت إذا الدرجة
 أجؿ مف المكظفكف عمى يشترط كبالتالي الدرجة، في لترقية أساسي شرط الأقدمية أف نجد المادة ىذه خلاؿ

 التي الأقدمية كىي بيا المعمكؿ القانكنية الشركط فييـ تتكفر أف مباشرة تعمكىا التي الدرجة إلى الانتقاؿ
 إلى درجة مف للإنتقاؿ أقصى كحد أشير كستة سنكات كثلاث أدلى، كحد أشير كستة سنتيف بيف ما تتراكح
 الكسطى، المدة الدنيا، المدة ىي كتائر ثلاث عمى مكزعة ىذه الأقدمية سنكات مباشرة، تعمكىا أخرل درجة
. (3)مكظفيف عشرة ضمف مف (2)كاثنيف  ،(4)أربعة  ،(4) أربعة :كالأتي النسب كتككف القصكل المدة

 المدة أساس عمى مكظفيف (4) كأربعة الدنيا، المدة عمى أساس مكظفيف (4)أربعة  ترقية يعني كىذا
 الأساسية القكانيف أقرت ماذا حالة في أنو حيث القصكل، أساس المدة عمى (2) اثنيف كمكظفيف المتكسطة،
 (10) عشرة ضمف مف (4) كأربعة ،(6) بستة تككف النسب فإف الدرجة، لمترقية في فقط كتيرتيف الخاصة
 المدة أساس عمى مكظفيف (4)كأربعة  الدنيا، المدة أساس عمى مكظفيف (6)ستة  ترقية أم مكظفيف،
ذا: ".... يؤكده  نفس القانكف بنصو ما كىذا القصكل،  في لمترقية الأساسي الخاص كتيرتيف القانكف كرس كا 
 .(4)"مكظفيف (10) ضمف عشرة مف (4) كأربعة (6)بستة  التكالي عمى تحدد النسب فاف الدرجة،

                                                           
 .183، ص 2010، دار ىكمة، الجزائر، الوظيفة العمومية عمى ضوء التشريعات الجزائرية وبعض التجارب الأجنبية :مؼىاشمي خر- 1
 السابق الذكر: 266-14رقـ  مف المرسكـ الرئاسي 12المادة - 2
 131، ص 2012، دار الأمة لمطباعة الكنشر كالتكزيع، الجزائر، قانون الوظيفة العمومي: بكدىاف مكسى- 3
 من نفس المرسوم 2 فقرة 12المادة - 4
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 المستخدمة، الإدارة مف المكظؼ عمييا يتحصؿ التي السنكية التنقيط عممية الأقدمية، شرط عمى زيادة
 شركط ليا أخرل شركط كىناؾ العادية، الظركؼ في تطبؽ عامة شركط ىي أعلاه المذككرة الشركط إف

 مف الكطف، التراب مناطؽ بعض في عممو يمارس الذم المكظؼ حيث يستفيد المكظؼ بكضعية متعمقة
 رقـ التنفيذم المرسكـ لفحكل تطبيقا كىذا الدرجات، في كالترقية أعمى بمنصب للإلتحاؽ الأقدمية في تخفيض

 المتكسطة المدة أساس عمى المدل طكيمة مرضية عطمة في يكجد الذم المكظؼ ترقية كتتـ ،(1)95-28
 .الترقية جدكؿ خارج

 أساس عمى الدرجة في الأصمية رتبتو في يرقى أف إنتدابو مدة طكؿ المنتدب لممكظؼ أيضا يمكف كما
 يكضع الذم المكظؼ حالة ىك الإنتداب": عمى أف نص حيث 03-06 الأمر إليو المتكسطة، كأشارت المدة
 الترقية كفي الأقدمية في حقكقو مف السمؾ في استفادتو مكاصمة مع الأصمية إدارتو أك الأصمي سمكو خارج
 .(2)..."الدرجات في

 المدة أساس عمى قانكنية ترقية عالي، منصب أك الدكلة في عميا كظيفة يشغؿ الذم المكظؼ يرقى كما
 يستفيد": عمى أنو نص حيث ،266-14 :المرسكـ رقـ فحكل في جاء ما كىذا الأصمية رتبتو في الدنيا

 المدة حسب القانكف بقكة درجة الترقية مف الدكلة عميا في كظيفة أك عالي منصب صاحب المكظؼ
 .(3)..."الدنيا
الرتبة  في الترقية شروط /5-2

: يمكف إدراج أىـ كأبرز شركط تلاقية المكظؼ العمكمي في الرتبة في جممة مف النقاط كالتالي
 قصد للإدارة بالشيادة مرفكقا طمبا يقدـ أف الميني مساره خلاؿ الشيادة عمى حصكلو عند المكظؼ عمى -

 عند مرسما المكظؼ يككف أف يجب حيث ذلؾ، في التنظيمية القكانيف خلاؿ مف بكاسطتيا ترقيتو
 كشيادات مؤىلات إحراز لو يتثنى ، حتى(4)قانكنا مكفكؿ حؽ الجامعية الدراسة كمتابعة عمييا، حصكلو
 الجديدة، شيادتو أك لتأىيمو كالمطابقة الشاغرة الكظائؼ حدكد في كذلؾ أعمى كظائؼ بتقمد لو تسمح
 بالالتحاؽ ليـ تسمح التي المينية حياتيـ خلاؿ مؤىلات أك شيادة عمى المكظفكف يتحصؿ أف فالشرط
 .(5)يشغمكىا التي رتبتيـ مف أعمى برتبة

                                                           
 السابق الذكر: 28-95رقـ  مف المرسكـ الرئاسي 8المادة - 1
 .السابق الذكر :03-06 مف الأمر رقـ 133المادة - 2
 السابق الذكر: 266-14رقـ  مف المرسكـ الرئاسي 14المادة - 3
 .نفس الأمر :03-06 مف الأمر رقـ 208المادة - 4
 .الترقية عمى أساس الشيادة إلى رتبة أعمى المتضمنة ،2008 مام 10 بتاريخ العمكمية، لمكظيفة العامة المديرية عف الصادرة ،19 رقـ التعميمة- 5
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 معينة شيادة لنيؿ متخصصة معاىد في التككيف فرصة المسار خلاؿ لمكظفييا تمنح أف الإدارة عمى -
 .الشرط ىذا خلاؿ مف الترقية حؽ ليـ يككف الشيادة ىذه نيميـ بعد ك قانكنا معتمدة تككف حيث

 سير شركط النفس الترقية مف النكع ىذا شركط فتخضع ميني فحص أك ميني امتحاف طريؽ عف لترقية -
 المنصكص النسب تجاكز عدـ الترقية مف النكع ىذا في يجب لكف الخارجي، التكظيؼ امتحانات كتنظيـ
 الأقدمية شرط ككذلؾ لمتكظيؼ، المخصصة الشاغرة المناصب عدد مف الخاصة القكانيف في عمييا
 لممكظؼ تسمح الطريقة كىذه ،(سنكات عف خمس الأقدمية تقؿ لا أف) كذلؾ الخاصة القكانيف حسب
 جيد بذؿ عمى يحفز الترقية مف النكع كىذا الاختيار، أساس عمى الترقية مف أسرع بكتيرة بالترقية
 .(1)المكظفيف بيف كالتنافس

 كأخيرا الكظيفي التأىيؿ ككذا الرتبة في الأقدمية لشركط كفقا تتـ فيي الإختيار سبيؿ عمى الترقية إف -
 سكاء انتمائيـ باختلاؼ المكظفيف كافة في تكفرىا يتعيف عامة شركطا الشركط ىذه كتعد المينية، الكفاءة
 الأقدمية حددت ، حيث(2)إلييا التي ينتمكف القطاعات حسب خاصة أسلاؾ أك عامة أسلاؾ كانكا

 الخدمة مف سنكات (10) بعشر الرتبة حسب الاختيارية الترقية مف الاستفادة قصد تكفرىا الكاجب
 فييـ يتكفر الذيف المكظفيف تسجيؿ كجكب ىك الأقدمية عنصر يحمؿ الذم الثاني العنصر أما الفعمية،
 عشرة حدكد في لمترقية المخصصة الشاغرة المناصب حسب سنة كؿ في التأىيؿ قكائـ في الأقدمية شرط

 .(3)الأعضاء المتساكية الإدارية المجنة استشارة بعد (%10) بالمائة
 العمومي لمموظف الداخمية الترقية إجراءات /6

 يتسنى حتى الأعضاء المتساكية كالمجنة الإدارة بيا تقكـ إجراءات مف ليا مف بد لا المكظؼ ترقية إف
 ىذه أف حيث إليو، سنتطرؽ ما كىذا الرتبة، في أك الدرجة في لترقية ذلؾ كاف سكاء منيا، الاستفادة لممكظؼ

 الأمر كىك العمكمية لمكظيفة كالتنظيمية التنفيذية القانكنية  كالنصكص03-06رقـ  الأمر نظميا الإجراءات
 :ما يمي خلاؿ مف كشرحو تكضيحو حاكلنا الذم
 الدرجة في الترقية إجراءات /6-1

 أم ،03-06 الأمر أحكاـ مراعاة مع القصكل المدل حسب القانكف بقكة تتـ الدرجة في الترقية إف
 الإدارة تقكـ كعميو ،(4)التنزيؿ عمى تنص منيا التي الثانية الفقرة لاسيما التأديبية بالعقكبات المتعمقة الأحكاـ

                                                           
 135، ص المرجع السابق: بممبركؾ عبد القادر- 1
 .المينية كالإختبارات كالإمتحانات السابقات تنظيـ المتضمنة ،2004 جكاف 29 بتاريخ العمكمية، لمكظيفة العامة المديرية عف الصادرة ،13 رقـ التعميمة- 2
 المطمكبة كالمؤىلات الشيادات لقائمة المحدد ،2008 سبتمبر 03 بتاريخ الجزائر، العمكمية، لمكظيفة العامة المديرية عف الصادرة ،13 رقـ المقرر- 3

 العمكمية كالإدارت المؤسسات في المشتركة الأسلاؾ رتب ببعض للإلحاؽ
 .السابق الذكر :03-06 مف الأمر رقـ 2 فقرة 163المادة - 4
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رساليا المكظفيف لجميع السنكية التنقيط بطاقات بتحضير السنة حماية في المستخدمة  مسئكلييـ إلى كا 
 مكظؼ لكؿ المينية القيمة يبيف الذم العاـ التقرير بيا مرقمة يرفؽ نقطة لمنحيـ عمييـ المشرفيف المباشريف
 .(1)ككجبات كظيفتو لمياـ أدائو كطريقة

 ملاحظاتو تقديـ يمكنو كما التنقيط، بطاقة عمى كيمضي فقط المرقمة النقطة عمى المكظؼ يطمع حيث
 الأعضاء المتساكية المجنة إلى فيقدـ العاـ بالتقدير يتعمؽ فيما أما التنقيط، بطاقة عمى كتابي بشكؿ

 قرار أك الرتبة، في المكظؼ ترقية قرار مستخرج أك بإجراء التنقيط بطاقة المستخدمة الإدارة ترفؽ المختصة،
 رتبة كؿ كداخؿ كالرتب، الأسلاؾ حسب كترتب كجد إف الاستيداع عمى الإحالة قرار أك الجنكب أقدمية منحو
 ثـ عمييا المحصؿ النقاط حسب كترتب لكحدىا، درجة كؿ عدد كيحدد المشغكلة، الدرجات حسب ترتيبيـ يتـ
 المجنة رئيس كيقكـ الماضية، السنة مف ديسمبر 31 بتاريخ يتكقؼ أف يجب الذم الترقية جدكؿ إعداد يتـ

 .(2)فيو تحتمع الذم كاليكـ المجنة أعماؿ جدكؿ كيحدد الأعضاء، باستدعاء الأعضاء المتساكية
 إلى المعد الترقية بجدكؿ المرفقة الممفات جميع دراسة عمى الأعضاء المتساكية المجنة تعمؿ حيث

 يتـ الذم الاجتماع محضر المجنة كاتب يحرر الدراسة ىذه اثر كعمى السابقة، السنة مف ديسمبر 31 غاية
 إلى المعي محضر عمى المصادقة ذلؾ يتـ بعد الأعضاء المتساكية المجنة أعضاء جميع طرؼ مف إمضاءه
 قرارات نسخ استخراج يتـ العممية، ىذه مف الانتياء كعند عميو، لمتكقيع التعييف صلاحية ليا التي السمطة
بلاغيا مكظؼ لكؿ الترقية  .(3)لممعنييف كا 

 تتـ نكعية مناصب يشغمكف الذيف كالمكظفيف الدكلة، في عميا كظائؼ يمارسكف الذيف المكظفيف أما
 الترقية، جدكؿ في التسجيؿ دكف. فردم مقرر أك بقرار الدنيا المدة عمى الأصمية رتبيـ في الدرجة في ترقيتيـ

 في الدرجة في بترقيتيـ عميا مناصب أك الدكلة في عميا كظائؼ لشغؿ سكاء المنتدبيف لممكظفيف يسمح كما
 الإدارة طرؼ مف إعداده يتـ الترقية جدكؿ خارج مقرر أك بقرار كىذا الدنيا، المدة أساس عمى الأصمية رتبتيـ

 .(4)لممعني الأصمية
 المتكسطة | المدة أساس عمى الرتبة في ترقيتو تتـ المدل طكيمة مرضية عطمة في المكجكد كالمكظؼ

 .الترقية جدكؿ خارج فردم مقرر أك بقرار كىذا
عادة التككيف فترة انتياء بعد متخصصا تككينا تابع الذم المكظؼ إلى إضافية درجة منح كيتـ  كا 

 حصكؿ كبعد. إدماجو تاريخ مف الترقية مف الاستفادة كتككف فردم مقرر أك بقرار عممو منصب إلى إدماجو
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 يعمكا أك يساكم الذم الاستدلالي لمرقـ المكافقة الدرجة في تصنيفو يعاد الدرجة في الترقية عمى المكظؼ
 نتيجة راتبو إلى تضاؼ مالية قيمة إلى كتترجـ الأصمية رتبتو في يحكزىا التي لمدرجة الاستدلالي الرقـ مباشرة
 .(1)الجديدة الرتبة في الترقية عند الحسباف في كتؤخذ الأقدمية بباقي كيحتفظ عنيا،

الرتبة  في الترقية إجراءات /6-2
: يمكف إدراج أىـ كأبرز إجراءات الترقية في الرتبة في جممة مف النقاط نكجزىا كالتالي

 الشيادة تقديـ مع المكظؼ، مف طمب عمى بناء تتـ فيي الشيادة أساس عمى الترقية إجراءات كتتـ -
 في مباشرة مؤىلات شيادة أك عمى تحصؿ الذم المكظؼ ترقية تتـ حيث الإدارة، إلى عمييا المتحصؿ

 المحصؿ المينية الخبرة تعكيض بنقاط الاحتفاظ مع عميو التكقيع تاريخ مف إبتداء فردم بقرار أعمى رتبة
 .(2)الأصمية رتبتو في عمييا

 عمى الترقية تخص التي الإجراءات نفس فميا متخصص، تككيف طريؽ عف الترقية لإجراءات بالنسبة -
 التكقيع تاريخ مف فردم بقرار كتتـ المعي، مف طمب تقديـ دكف تمقائية تككف أنيا إلا الشيادة، أساس
 .الأصمية في رتبتو عمييا المحصؿ المينية الخبرة تعكيض بنقاط الاحتفاظ مع عميو،

 المكارد التسيير السنكم المخطط عمى المصادقة بعد تتـ ميي فحص أك ميني امتحاف طريؽ عف الترقية -
 تخص لمترقية امتحانات إجراء عف الإدارة تعمف حيث العمكمية الكظيفة مصالح طرؼ مف البشرية

 سمؾ كؿ حسب الأساسية القكانيف في عمييا المنصكص الأقدمية شركط فييـ تتكفر الذيف المكظفيف
 إجراء كبعد الامتحاف، في مشاركة طمب الأقدمية، شركط فييـ تتكفر الذيف المكظفكف يقدـ حيث كظيفي،
  .الجديدة رتبيـ في فردم بقرار الناجحيف، المكظفكف يرسـ ثـ النتائج، عف الإعلاف يتـ المسابقة،

 :يمي ما في نمخصيا إجراءات بعدت تمر الاختيارية الترقية عممية إف -
 طرؼ مف البشرية المكارد لتسيير السنكم المخطط عمى المصادقة بعد الاختيارية الترقية عممية تتـ 

 .الشاغرة المناصب مف% 10 حدكد في كىذا العمكمية، الكظيفة مصالح
 الرتب في أقدمية يثبتكف أم القانكنية الشركط فييـ تتكفر الذيف المكظفيف بإحصاء المعنية الإدارة تقكـ 

 مقررات أك قرارات استخراج أجؿ مف المعنييف ممفات في تنظر ثـ سنكات، 10 بػ تقدر كالتي
 .(3)التعييف
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 قكائـ إعداد يتـ إثرىا كعمى كشاممة دقيقة بدراسة المعنية الإدارة تقكـ المترشحيف ممفات كؿ جمع كبعد 
شيارىا المالية، السنة تسبؽ التي السنة مف ديسمبر 31 في كقفيا يتـ التي التأىيؿ  نشر طريؽ عف كا 
 الإشيار أجؿ تمديد ينبغي أنو إلى المناسبة، نشير العمؿ مكاقع في كالسمؾ الرتبة حسب الاسمية القكائـ
 .المترشحيف مف ممكف عدد أكبر بإعلاـ يسمح بحيث كافية، لمدة

 طرؼ مف التأىيؿ قائمة عمى المسجميف غير المكظفكف بيا يتقدـ أف يحتمؿ التي الطعكف دراسة كيمكف 
 .المجاؿ ىذا في المختصة المصمحة

 بعيف أخذ مع الاستحقاؽ درجة حسب ترتيب كفؽ كالرتب الأسلاؾ حسب المترشحيف تقديـ قكائـ إعداد 
 المتساكية الجنة أعضاء استدعاء يتـ الفترة ىذه كخلاؿ الأصمية الرتبة في المكتسبة الأقدمية الاعتبار
 .(1)الاجتماع كيكـ الأعماؿ جدكؿ تحديد مع الأعضاء
 الأقدمية، حسب المعنييف ترتيب الاعتبار بعيف الأخذ مع المترشحيف تسجيؿ بعد التأىيؿ قائمة كتصدر

 محضر إعداد الصدد بيذا كيتـ الأعضاء المتساكية المجنة قبؿ مف النيائية التأىيؿ قكائـ عمى المصادقة تتـ
 القاعدية الكثيقة يشكؿ أف يجب كالذم المجنة أعضاء كافة طرؼ مف عميو يمضي المجنة كاتب طرؼ مف

 مف المحضر إمضاء كبعد أعمى، رتبة في المكظفيف لترقية المنظمة المقررات أك القرارات مشاريع لإنشاء
 الذم المسؤكؿ طرؼ مف كيمضي المجنة محضر عمى المصادقة مقرر أك قرار يصدر المجنة أعضاء طرؼ

 تاريخ يككف كالذم المعني ترقية مقرر أك قرار بإعداد المسير يقكـ العممية ىذه إثر كعمى التعييف، صلاحية لو
. (2)الحالة حسب المكالي الشير أك المجنة فيو اجتمعت الذم الشير أكؿ مف إبتداء مفعكلو سرياف

 وحمولها   الداخمية موانع الترقية/7
قد تضطر المنظمات في بعض الأحياف الإمتناع عف ترقية بعض المكظفيف رغـ تكفر جميع الشركط 

الضركرية، كىذا راجع لعدة عراقيؿ تؤدم لصعكبة تحقيؽ الأىداؼ المحددة لعممية الترقية، إلا أف ىناؾ 
 .ضمانات إدارية أك قضائية تمنع حصكؿ ذلؾ كىذا بإيجاد المنظمة حمكؿ مناسبة ليا

   الداخمية موانع الترقية/7-1
تتضمف معظـ التشريعات عدة مكانع قانكنية لمترقية بمقتضاىا يمنع عمى الإدارات ترقية المكظؼ، 

: كتتمثؿ ىذه المكانع فيما يمي
تعذر الترقية مف الكظائؼ الإدارية إلى الكظائؼ الفنية كبالعكس، فكثيرنا ما يتعذر ترقية بعض المكظفيف  -

الأكفاء جدا مف الكظائؼ الفنية أك المتخصصة إلى الكظائؼ القيادية كالرئاسية كذلؾ إمّا لعدـ تكفر 
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 أك الفكرم لدييـ أك لككنيـ أكفأ في كظائفيـ الفنية، كيتعذر الحصكؿ عمى مف يخمفيـ الشخصي الكلاء
في حالة ترقيتيـ لمكظائؼ الأعمى كفي ىذه الحالة يتعذر إبقاؤىـ في كظائفيـ الحالية لفترة طكيمة بنفس 

. الحماس كالكفاءة كبالكقت الذم يرقى مف ىـ أقؿ كفاءة منيـ لكظائؼ أعمى
ىناؾ مشاكؿ أخرل تكاجو الترقيات كأغمبيا ينجـ عف الطبيعة اليرمية لمسمـ الكظيفي الذم يجعؿ فرص  -

 تدريجيا كمما صعدنا إلى السمـ رغـ أف طمكح المكظؼ بالترقيات يتزايد بمركر الزمف، تتضاءؿالترقيات 
فالمعركؼ أنو لا يمكف أف يككف في المنظمة الكاحدة أكثر مف كظيفة مدير عاـ بينما ىناؾ ثلاثة أك 

 ينتظركف الصعكد إلييا ككذلؾ الحاؿ بالنسبة لرؤساء الأقساـ، كتتـ معالجة ىذه المشكمة معاكنيفأربعة 
. (1)بفتح الترقيات الأفقية كالعمكدية بيف كحدات المنظمة المختمفة لتحقيؽ العدالة في إتاحة الترقيات

مف المكانع التي تكاجو بعض الترقيات أف يتخذ بعض الرؤساء مف الترقيات مكافأة عمى نجاح سابؽ في  -
الكظيفة الحالية أك التي قبميا، دكنما اعتبار لمؤىلات المرشح لمنجاح في الكظيفة المنتظرة التي يرشح 

. (2)الفرد لتكلييا
 بعض الدكؿ غير المتطكرة أف تحتفظ بالمناصب العميا لفئات خاصة مف المكظفيف، كانتمائيـ تحاكؿ -

إلى طبقة معينة أك لأصؿ بذاتو كىذه قيادة مصطنعة تخمصت منيا بعض الدكؿ، كما تمجأ بعض الدكؿ 
.  سياسة التمييز العنصرم التي تقؼ عند حد معيف لا يتخطكنوإلى
 تجرم كثيرنا مف الدكؿ عمى اعتبار كؿ كزارة مف الكزارات كحدة مغمقة عمى مكظفييا حتى كلك كجد كما -

في الكزارات الأخرل مف ىـ أحؽ بالترقية، كتزداد ىذه القيكد إذا ما جعمت كؿ مصمحة في نطاؽ الكزارة 
 .(3)الكاحدة ميدانا قائما بذاتو في مجاؿ الترقية

  الداخمية حمول موانع الترقية/7-2
أيا كاف مف العقبات أك الصعكبات التي تكاجو الترقية فإنو مف اللازـ أف تكضع حمكؿ تكفؿ التغمب 

: (4)عمييا لحؿ ىذه المشاكؿ كمف أىـ ىذه الحمكؿ ىي كالتالي
يجب أف تكزع الدرجات بنسب معقكلة تكفؿ إفساح فرص مناسبة لمترقية، لأف ضيؽ فرص الترقية في  -

ف كانت التشريعات تضع حد أدنى  مصمحة مف المصالح سيؤدم إلى نشر ركح التذمر بيف المكظفيف كا 
لمدة البقاء في الدرجة قبؿ الترقية إلى الدرجة التالية، مما يخضع مصير المكظفيف إلى الصدفة كالحظ 
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أك يؤدم استعانتيـ بالكسائط لمخركج مف ىذا المأزؽ، لذا ستتكلى مصمحة المكظفيف مراقبة سرعة 
. الترقيات كبطئيا كدراسة أسباب ذلؾ

يجب تنكيع المياـ قصد تنمية قدراتيـ كمياراتيـ كاستغلاليا لصالح المنظمة خاصة في الأكقات الحرجة  -
. لمعمؿ

يجب إتباع سياسة مدركسة فيما يتعمؽ بالتعييف، فعمى أساس اعتبار الكظيفة العامة مينة يككف فييا  -
المكظفكف مجمكعة متكاممة، فالتعيينات ترتبط بالخمكات إلى حد كبير ليذا فإف الإسراؼ في التعيينات 
في كقت مف الأكقات أك قمتو يؤثر تأثيرا مباشرا عمى كافة الترقيات اللاحقة، ككقؼ التعيينات مؤقتا قد 

يفسح مجالا لترقية المكظفيف المكجكديف عمى حساب جيؿ كامؿ مف الخريجيف الجدد، في حيف أف 
التعيينات المسرفة في الدرجات الدنيا أك مف خارج الكظيفة العامة في الكظائؼ العميا يؤدم إلى زيادة 
التنافس عمى الترقيات، كليذا يجب أف يككف ثمة سياسة مدركسة لمتعيينات ترسـ عمى أساس كافة 

. الإعتبارات
سياسة الدكلة فيما يتعمؽ بتحديد سف التقاعد ليا أثر كبير عمى الترقيات، فالإتجاه العاـ الآف كالمتمثؿ  -

في محاكلة زيادة سف التقاعد لما يحققو مف كفرة في المالية العامة كبمراعاة تقدـ الأحكاؿ الصحية 
لممكاطنيف يؤدم إلى عرقمة ترقية المكظفيف الجدد لبقاء الكظائؼ العميا مشغكلة لفترة أطكؿ، في حيف أف 

  .خفض سف التقاعد فجأة مف شأنو أف يؤدم إلى ترقية كثير مف المكظفيف ترقية سريعة
يجب أف تشغؿ الترقية كؿ تفكير المكظؼ كتصرفو عف التفرغ الكامؿ لعممو، كيستحسف أف تتباعد  -

. (1)الترقيات بنسبة ملائمة
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نستخمص مما سبؽ أف الترقية عممية  ميمة لكؿ مف المكظؼ كالمؤسسة عمى حد سكاء، فالترقية 

بالنسبة لممكظؼ تعتبر حافز ماديا كمعنكيا لو، كما تعمؿ عمى تحسيف أدائو لميامو كزيادة كفاءتو كقدراتو، 
كىي ميمة بالنسبة لممؤسسة لأف ىذه الكفاءة التي سيتمتع بيا المكظفيف ستعكد بالفائدة عمى المؤسسة لما 

سيككف فييا مف كفاءة أكثر في أداء مياـ المنظمة  كما تخمؽ أيضا ركح التنافس كالمبادرة بيف العماؿ كىذا 
. ما يضمف بقاء كاستمرارية المنظمة

كما نستنتج أيضا أف الترقية ىي تغيير في الكضعية أك المكانة العممية لممكظؼ مف خلاؿ إنتقالو مف 
رتبة لأخرل، كليا أىمية كبيرة في حياة الفرد مف خلاؿ تطكير الأداء كتحفيز المكظؼ عمى بدؿ مجيكد أكبر 

 .في أداء المياـ كالمسؤكليات المنكطة بو
كلمترقية أنكاع كتتمثؿ في ترقية داخمية، كترقية خارجية، كترقية مفتكحة، كترقية مغمقة، كترقية في 

 .الأجر، كترقية في المستكل التنظيمي
كتعتمد عمى شركط لكضع سياسة محكمة مف تككيف كتدريب كعمى كجكب تكفر منصب شاغر كتيدؼ 

الترقية لتحفيز المكظفيف مف الرفع في مستكل الإنتاج كتطكيره كرفع كفاءة العامؿ كمياراتو، كىناؾ طرؽ 
جراءات التقييـ  لمترقية إما بالدرجة أك الرتبة، كأيضا ىناؾ جية مختصة بترقية المكظؼ بحيث تيتـ بمعايير كا 

 .كعممية التنقيط كالتقدير العاـ
كىناؾ أيضا مكانع تمنع المكظؼ مف الترقية كىي مكانع متعمقة بالنظاـ التأديبي، كمكانع متعمقة 

. بالكضعيات القانكنية الأساسية لممكظؼ
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 الميدانيــــــــــة الدراســــــــــة إجــــــــــــــــراءات

 
 مشتركة نقطة في تتفؽ لكنيا منيجيا أو ميدانيا أو نوعيا حسب بعضيا عف العممية الدراسات تختمؼ

 اليدؼ لبموغ الدراسة توجيو قصد منيجية وأدوات أساليب إلى الميدانية المعطيات جميع في الإستناد وىي ألا
 قمنا أف مدروسة، فبعد نتائج إلى والوصوؿ المطروحة الإشكالية عمى الإجابة وىو أجمو مف قامت الذي

تمثلات الموظفيف لمترقية الداخمية في الإدارة العمومي،  يخص ما مجمؿ فييا وضحنا التي النظرية بالدراسة
.  توضيح شامؿ لإجراءات الدراسة الميدانية الفصؿ ىذا خلاؿ مف سنحاوؿ

حيث تتمثؿ إجراءات الدراسة الميدانية أىـ خطوة في الجانب التطبيقي لأي دراسة، حيث أنيا تظـ كؿ 
والمجاؿ الزمني بالإضافة إلى المجاؿ البشري  (المكاني)مف مجالات الدراسة والمتمثمة في المجاؿ الجغرافي 

ىذا مف جية، ومف جية أخرى تقوـ عمى دراسة أداوات جمع البيانت والمتمثمة ىنا في كؿ مف أداة 
، بالإضافة إلى مجتمع الدراسة وكيفية إختيار العينة، وأخيرا الخصائص (الإستمارة)الملاحظة، والإستبياف 

. العامة لمعينة
 .مجالات الدراسة /1 -
. مجتمع الدراسة/ 2 -
 .طريقة إختيار العينة /3 -
 .أدوات جمع البيانات /4 -
 .الخصائص العامة لمعينة /5 -
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مجالات الدراسة  /1
مف المعروؼ أف لكؿ دراسة لابد أف تتوفر بالضرورة عمى مجالات وحدود معينة ترسـ المعالـ 

 المجاؿ البشري والمجاؿو" المكاني" الجغرافي المجاؿالأساسية ليا، وىذه الحدود تدور في مجمميا بيف 
الزمني، وذلؾ بإعتبارىا العناصر الأساسية التي تكفؿ التحكـ الجيد في موضوع الدراسة، وفيما يمي سنوضح 

: عمى النحو التاليكؿ منيا عمى حدى، وذلؾ 
 (المكاني)المجال الجغرافي / 1-1

 لأف أي دراسة عممية تتطمب جانب ميداني  الميدانيةوىو الإطار المكاني الذي أجرينا فيو دراستنا
 لمدراسة المكاني المجاؿتضح يبالإضافة إلى الجانب النظري وذلؾ بغرض تطبيؽ النظرية عمى الواقع، حيث 

بمديرية  دراسة ميدانية تمثلات الموظفيف لمترقية الداخمية في الإدارة العمومية: "مف خلاؿ العنواف والمتمثؿ في
، لذا سوؼ نقوـ مديرية التربية لولاية تبسة ىو (المكاني)  الجغرافي، وبالتالي فالمجاؿ"التربية لولاية تبسة

: بدراسة الماىية الشاممة ليذه المؤسسة عمى النحو التالي
 نشأة المديرية /1-1-1

حيث كاف قطاع التربية يسير إداريا  1974 نشأة مديرية التربية لولاية تبسة عقب القسيـ الإداري لسنة
حيث عرفت تحولات عديدة ومسارعة فيو بكتميا التنظيمية والبيداغوجية  مف طرؼ مدير التربية لولاية عنابة

ذا أردنا نتبع مسيرة مديرية  1974 فاف مديرية التربية سنة شيدت تحويؿ مف ىيكؿ إداري وبيداغوجي وا 
 مرحمة 1962/1969التربية نجدىا مرت بعدة مراحؿ وتتمثؿ ىذه المراحؿ في مرحمة المفتشية الأكاديمية 

 .  ليومنا ىذا1990 ومرحمة قسـ استثمار الموارد البشرية والمرحمة الأخيرة  1969/1986 التربية
  التعريف بمديرية التربية لولاية تبسة/1-1-2

مديرية التربية لولاية تبسة مؤسسة عمومية ذات طابع عممي وثقافي وميني تتمتع بالشخصية  تعتبر
والاستقلاؿ المادي تابعة لوزارة التربية والتعميـ كما تعتبر صرح عممي وثقافي ورمز اشعاع فكري جمع بيف 
ضخامة المنشاة ورصانة المنيج ويساعدىا عمى تحقيؽ وضيفتيا الأساسية التي ىي ذات طابع اداري وأداء 
بيداغوجي جيد وىادؼ لضماف عماد المجتمع بكفاءات ذات جيؿ متعمـ ومثقؼ ويد عاممة تستوجب المقاييس 

 .(1)الوطنية والدولية وتسييلا لاندماج في المحيط الاجتماعي
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  أهداف مديرية التربية/1-1-3
 :تيدؼ مديرية التربية إلى عدة أىداؼ، يمكف إدراجيا كالتي

  أهداف تربوية/1-1-3-1
 :تتمثؿ في

 .تربية النشئ وتعميمو وعمى رفع المستوى التعميمي -
 .نشر العمـ والمعرفة ومنيجية اكتسابيا، وترسيخ حب العمـ والإبداع فيو -
 .تكويف المعمـ وتدعيمو قصد النجاح في دراستو، وتكويف المؤطريف لتطوير قطاع التربية والتعميـ -
 .المحافظة عمى اكبرعدد ممكف مف التلاميذ والتقميؿ مف نسبة التسرب المدرسي -

 أهداف اجتماعية/ 1-1-3-2
 :تتمثؿ في

 .دفع المجتمع إلى مرتبة الرقى والتقدـ الحضاري وتعزيز مكانتو بيف المجتمعات الأخرى -
 .العمؿ عمى نشر العدالة الاجتماعية مف خلاؿ توفير المادة الخاـ المتمثمة في التمميذ -
 .توفير مناصب الشغؿ والمساىمة في القضاء عمى البطالة -
 .دمج اكبر عدد ممكف مف شريحة الشباب خاصة خريجي الجامعات -
 .تقويـ التركيبة الاجتماعية وتنويعيا مف خلاؿ توفير جميع المختصيف بمختمؼ المجالات -
تشجيع محاربة اللافتات الاجتماعية مف خلاؿ إقامة ممتقيات ومؤتمرات وندوات توضع طورتيا بالنسبة  -

 .لمفرد والمجتمع
 .برمجة اكبر عدد ممكف مف المؤسسات التعميمية عبر الولاية لتقريب المدرسة مف مقر إقامة التمميذ -

 أهداف اقتصادية/ 1-1-3-3
 :تتمثؿ في

تتمثؿ في المساىمة فيصنع الاقتصاد الوطني مف خلاؿ تكويف الأدمغة والخبر والمختصوف والتقنيوف  -
 .في ىذا المجاؿ قصد الاستقلاؿ مف التبعية الأجنبية

 .استيلاؾ المواد الباىظة التكاليؼ مف الكيرباء والغاز ابتداء مف التمميذ وصولا إلى المجتمع ككؿ -
 .(1)إنشاء فرد يتحكـ في تسيير ميزانية مف خلاؿ الاستعماؿ العقلاني لمداخميو ومصاريفو -
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 أهداف ثقافية ورياضية/ 1-1-3-4
 :تتمثؿ في

 .غرس المبادئ الأساسية لممجتمع والمحافظة عمييا مثلا الوطنية الشخصية -
 .توفير وسائؿ ترفييية وثقافية يستفيد منيا الموظؼ والتمميذ معا -
 .تكويف الأفراد المبتدئيف في السمؾ التربوي ورسكمة القدامى -
 .تشجيع وتدعيـ ذوي اليوايات الثقافية والرياضية وتكريميـ -
 .تخصيص مرافؽ لممارسة الرياضة بمختمؼ أنواعيا بجميع المؤسسات التربوية -

 أهداف سياسية/ 1-1-3-5
وذلؾ مف خلاؿ غرس حباؿ الوطف والالتزاـ بالمحافظة عمى مكتسباتو السياسية والاجتماعية والثقافية 

 .الامر الذي ينتج عنو الطاعة والولاء لنظاـ الحكـ في إطار الديمقراطية والرضا
  مهام وصلاحيات المديرية/1-1-4

المادة الثالثة مف المرسوـ التنفيذي المتعمؽ بكيفيات تنظيـ مصالح التربية عمى مستوى جاء في نص 
الولاية وسيرىا، التي تحدد بدقة الصلاحيات والمياـ التي يجب أف تتكفؿ بيا مديرية التربية الموضوعة تحت 

 : سمطة الوزير المكمؼ بالتربية كما يمي
 تنشيط مجموعة مف النشاطات التربوية في مجاؿ التعميـ الأساسي والتعميـ -
 الثانوي والتكويف عمى مستوى قطاع التربية وتنسيقيا ومتابعيا -
الاتصاؿ مع اليياكؿ والييئات المعنية عمى توفر الشروط التي تمكف مف الأداء العادي للأنشطة  -

 المدرسية الموازية لممدرسة والسير الحسف لمؤسسات التربية والتكويف التابعة لمقطاع
جمع الإحصاءات المدرسية ومعالجتيا وتحميميا والقياـ بكؿ عمميات والتحقيقات لتقدير احتياجات الولاية  -

 في ميداف التربية
 السير عمى التنظيـ والمتابعة التربوية لممؤسسات التربية الموضوعة تحت وصاية وزير التربية الوطنية -
 السير عمى تطبيؽ برامج التعميـ واحتراـ التنظيـ الجاري بيا لعمؿ -
تنظيـ الامتحانات والمسابقات التابعة لمقطاع ومتبعاتيا بالاتصاؿ مع اليياكؿ والييئات المؤىمة وتسميـ  -

 .البرءات وشاىدات المتعمقة بالامتحانات والمسابقات المذكورة في إطار التنظيـ الجاري لعمؿ بيا
 .(1)تنفيذ عمميات تكويف الموظفيف وتحسيف مستواىـ وتجديد معارفيـ -
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 تنظيـ نشاط أسلاؾ التفتيش وتنفيذه بالاتصاؿ مع المصالح والأجيزة المعنية -
 .السير عمى احتراـ مقاييس حفظ الصحة والأمف في المؤسسات التربية والتكويف التابعة لمقطاع -

  الهيكل التنظيمي ومصالح المديرية مع التأطير الحالي/1-1-5
تختمؼ ىيكمة المديرية حسب المراحؿ التي مرت بيا مف ولاية إلى أخرى حسب المياـ المرسومة وعدد 
:  المؤسسات التربوية، حيث يتراوح عدد المصالح فييا بيف ثلاثة وستة مصالح ونوضح ذلؾ في الييكؿ التالي

 الهيكل التنظيمي لمديرية التربية: (01)الشكل رقم 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
بمصمحة المستخدميف عمى  المينييف والعماؿ الإدارييف طرؼ مكتبمعمومات مقدمة مف : المصدر

 09:00: ، الساعة27/02/2020: ، بتاريخمستوى مديرية التربية

 خمية الاعلام والاتصال الكاتب العام

 مصمحة
 المستخدمين

مصمحة الدراسات 
والامتحانات 

 
 مكتب 

 التعميم الابتدائي

مصمحة تسيير 
نفقات المستخدمين 

 

مصمحة البرمجة 
والمتابعة 

 

مصمحة التكوين 
 والتفتيش

مكتب التعميم 
الابتدائي والثانوي 

 

مكتب 
 التكوين 

 

مكتب البرمجة 
واالخريطة المدرسية 

 

مكتب التعميم 
الابتدائي 

 
 مكتب التعميم 
 الثانوي والمتوسط

مكتب الإداريين 
 والعمال المهنيين

 مكتب
  المنح والتقاعد

مكتب التعميم 
 المتوسط

مكتب الميزانية 
 والمحاسبة

مكتب الأرشيف 
 والتوثيق

مكتب الامتحانات 
 والمسابقات

مكتب متابعة 
 المنشأت والتجهيزات

 مكتب التعميم الثانوي مكتب التفتيش

 مكتب التعميم الثانوي

مكتب النشاط الثقافي 
 والرياضي

مكتب الإداريين 
 ومستخدمي التربية

مكتب التوجيه 
 والتقويم

مكتب مراقبة التسيير 
 المالي

 مكتب 
 المنزعات

مكتب الخدمات والصحة 
 المدرسية

 المصالح الخارجية

 توزيع  مركز
 لمستندات التربويةا

 مفتشية 
 التغذية المدرسية

 فرع الديوان الوطني
 فرع الديوان الوطني لمتكوين عن بعد

  لمحو الأمية

 مركز التوجيه
 والارشاد

 مدير التربية



  
 

  

 

102 

 

 الفصل الخامس
 

 الميدانيــــــــــة الدراســــــــــة إجــــــــــــــــراءات
 

 الهيكل التنظيمي لولاية تبسة  وتحميل دراسة/1-1-6
 2002/02/06 مف القرار الوزاري المؤرخ في 29 إف التنظيـ لمديرية التربية لولاية تبسة طبقا لممادة

مصالح موزعة وفؽ الييكؿ التنظيمي الذي  05 المعدلة المتمـ لممادة، تحتوي مديرية التربية لولاية تبسة عمى
تطرقنا إليو، فمف خلاؿ تحميؿ الييكؿ وتنظيمو يمكف القوؿ أف المصمحة تتكوف مف رئيس مصمحة والأمانة 

  ومجموعة مف المكاتب كما ىو موضح في الييكؿ وىذا الجدوؿ الخاص بالتأطير الحالي لممديرية
التربية  التأطير الحالي لمديرية: (01)الجدول رقم 

مصمحة 
البرمجة 
 والمتابعة

مصمحة 
التكوين 
 والتفتيش

مصمحة 
تسيير نفقات 
 المستخدمين

مصمحة 
 الموظفين

مصمحة 
 التمدرس

 المصمحة
الأمين 
 العام

 الفترة

 معين معين معين معين معين
رئيس 
 المصمحة

 معين
 

2020 
 

 المكمفين 00 00 00 00 00

04 03 04 04 04 
عدد 
 المكاتب

بمصمحة المستخدميف عمى  المينييف والعماؿ الإدارييف طرؼ مكتبمعمومات مقدمة مف : المصدر
 09:00: ، الساعة27/02/2020: ، بتاريخمستوى مديرية التربية

 المحدد 1990يوليو   09 الموافؽ1440ذي القعدة عاـ  16  المؤرخ في90-174وفقا لممرسوـ رقـ 
 20 لكيفيات تنظيـ المصالح مديريات التربية عمى مستوى الولاية وسيرىا والقرار الوزاري المشترؾ المؤرخ في

 المتضمف تنظيـ مصالح المديريات التربية ومكاتبيا عمى 1990 الموافؽ ليوليو سنة 1423ربيع الأوؿ 
 ومف خلاؿ ما تطرقنا إليو سابقا يمكف حصر 28 و25 المادة مستوى الولايات ومفتشيو أكاديمية الجزائر

 . مصالح حيث يشرؼ عمييا رؤساؤىا ويتـ ذلؾ تحت إشراؼ المدير05مديرية التربية في 
 مدير التربية/ 1-1-6-1

: ومف ميامو
. ممثؿ وزارة التربية عمى مستوى الولاية -
 .(1)يشرؼ عمى كؿ أعماؿ القطاع بما في ذلؾ كؿ الإمضاءات وأمر بالصرؼ -
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 الأمانة الخاصة/ 1-1-6-2
 :ومف مياميا

. معالجة البريد الوارد لمسيد مدير التربية وتسجيمو وتصنيفو -
. الإشراؼ عمى مواعيد الاجتماعات وتحضيرىا -
. استقباؿ الموظفيف طالبيف مقابمة السيد مدير التربية -
. تنسيؽ العمؿ مع السادة رؤساء المصالح لتبميغ أوامر ونواىي السيد المدير -

 الأمين العام/ 1-1-6-3
: ومف ميامو

. ينوب مدير التربية عند غيابو -
.المشرؼ عمى أدارة شؤوف المؤسسة -

 أمانة الأمين العام/ 1-1-6-4
:مف مياميا

. استقباؿ البريد الوارد مف جميع المصالح والييئات الخارجية تسجيمو وتصنيفو -
 .استقباؿ المكالمات الياتفية والفاكسات والرد عمييا -
 .استقباؿ المواطنيف الطالبيف مقابمة السيد الأميف العاـ -

 خمية الإعلام الآلي/ 1-1-6-5
 :مف مياميا

. متابعة جميع القضايا الخاصة بقطاع التربية عمى مستوى الوطف بصورة عامة -
.متابعة جميع القضايا الخاصة بولاية التربية بصفة خاصة -
.إعداد لوحات إعلامية خاصة بمديرية التربية -

 مكتب الضبط/ 1-1-6-6
:يشرؼ مكتب الضبط عمى ما يمي

.تسجيمو وترقيمو واستقباؿ البريد الوارد مف جميع المؤسسات داخؿ وخارج الولاية -
. تحويمو إلى المصالح المعنية لمدراسة والرد عميو -
 .(1)توزيع المراسلات والمناشير التنظيمية عمى كافة المؤسسات التربوية -
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 مصمحة المالية والوسائل/ 1-1-6-7
: وتتكوف مف المكاتب الآتية

 مكتب مراقبة التسيير المالي/ 1-1-6-7-1
 :ومف ميامو

. المصادقة عمى مشاريع الميزانية السنوية لكؿ المؤسسات -
. مراجعة ومراقبة الحسابات المالية السنوية -
. تسيير حظيرة السكنات الوظيفية -
. متابعة عممية تسديد منحة التمدرس -
. توزيع مختمؼ التعميمات والمناشير الخاصة بالتسيير المالي والمادي لممؤسسات -
مراقبة الكشوؼ الشيرية لصناديؽ  -

 مكتب الميزانية والمصالح الاقتصادية/ 1-1-6-7-2
 :ومف ميامو

 .إنجاز الجداوؿ التقديرية المتعمقة بمشروع ميزانية التسيير -
 .الإلتزاـ بالنفقات العمومية، ومتابعة استيلاؾ الاعتمادات خلاؿ السنة المالية -
 .متابعة عممية التأشيرة عمى الالتزامات مع مصالح الرقابة المالية -
 . إنجاز بطاقات الالتزاـ مرفقة بكؿ الوثائؽ التبريرية -
 . إنجاز شيريًا كشؼ استيلاؾ القروض -

 مكتب الوسائل العامة/ 1-1-6-7-3
: ومف ميامو

 .تسيير الأملاؾ العقارية والأثاث والتجييزات المتوفرة في مديرية التربية -
 .تسيير مخازف الوسائؿ المكتبية ومواد التنظيؼ -
 .متابعة ومراقبة أعماؿ أعواف الأمف وأعواف الصيانة والمنظفات وسائقي السيارات -
 . مراقبة أولية لكشوؼ التعويضات لكؿ الموظفيف ومفتشي التربية والتكويف لجميع الأطوار -
 .متابعة ممفات حوادث العمؿ وتسديد المستحقات -
. (1)مسؾ سجلات الجرد وتعييف الأثاث والتجييز -
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 مكتب النشاط الاجتماعي/ 1-1-6-7-4
: ومف ميامو

. (النظاـ الداخمي والنصؼ داخمي)الإشراؼ عمى تسيير المنح المدرسية  -
. متابعة وضعية السكنات الوظيفية، ومتابعة الصحة المدرسية -
. تنشيط العلاقات مع ىيئات أولياء التلاميذ -

  مصمحة البرمجة والمتابعة/ 1-1-6-8
تقوـ ىذه المصمحة بوضع مخطط شامؿ لمتخفيؼ مف حدة مشاكؿ التمدرس عمى مستوى الولاية 

 :وبرمجة اليياكؿ الجديدة ومتابعة سير إنجازىا وتجييزىا وتتكوف مف
 مكتب الميزانية والمصالح الاقتصادية/ 1-1-6-8-1

: ومف ميامو
. مف حيث التسيير المالي والمادي (الابتدائي والمتوسط والثانوي)متابعة المؤسسات التعميمية  -
. (الابتدائي والمتوسط والثانوي)إعداد ميزانية المؤسسات  -
. مراقبة الوثائؽ المالية والحساب المالي والوضعية المالية الشيرية -
 .ينجز مدونة الميزانية المعدلة إذا تـ التحصيؿ عمى القروض الإضافية -

 مكتب متابعة البناءات والتجهيزات المدرسية/ 1-1-6-8-2
 :يتكوف مف مكتبيف ويرأسيما رئيس مكتب وىما

 مكتب البناءات/ 1-1-6-8-2-1
: ومف ميامو

الطمب مف السمطات المحمية إعطاء قطعة ارض لإنجاز المشروع ، بالقياـ ببرمجة المؤسسات التربوية -
وذلؾ بعد حصولو عمى الاعتماد المالي وتسجيؿ العممية عمى  (الابتدائيات والمتوسطات والثانويات)

. مستوى مديرية التخطيط والتييئة العمرانية
باختيار المقاولة وانجاز المشروع،  (مديرية السكف والتجييزات العمرانية)تقوـ المصالح التقنية لممشروع  -

وعند الإنياء تسمـ المفاتيح وتعمؿ عمى انجازىا بعد تقديـ ممؼ الانجاز لدى المجنة الوطنية المكمفة  
. بإنشاء المؤسسات بوزارة التربية بولاية تبسة

. (1)(...حجرة دراسية، ممعب رياضي،)متابعة البناءات المدرسية بما فييا التييئة وتوسيع بعض اليياكؿ  -
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 مكتب التجهيزات المدرسية /1-1-6-8-2-2
: ومف ميامو

. القياـ بجرد التجييزات التالفة والقياـ بإسقاطيا مع مديرية التربية -
. القياـ بعممية اقتناء التجييزات المقدمة مف طرؼ الوزارة وتسميميا ووضعيا في المؤسسات التربوية -

 مكتب البرمجة والخريطة المدرسية/ 1-1-6-8-3
يقوـ ىذا المكتب بإعداد جميع الإحصائيات الخاصة بقطاع التربية ويقوـ بدراسة آفاؽ المستقبؿ 

: وذلؾ عمى ضوء المعطيات المتوفرة ومف مياـ ىذا المكتب ىو (الاستعداد إلى المستقبؿ)انطلاقا مف الواقع 
. إعداد الدليؿ الإحصائي الخاص بتعداد المؤسسات وتعداد التلاميذ -
. إعداد جميع المؤشرات التربوية -
. برمجة المؤسسات التربوية الجديدة عبر تراب الولاية وذلؾ بإعداد المخطط السنوي -
. برمجة المطاعـ المدرسية -
 .برمجة الحجرات والتوسيع في المدارس الابتدائية -

 مكتب النشاط الاجتماعي والصحة المدرسية/ 1-1-6-8-4
: ومف ميامو

. (النظاـ الداخمي والنصؼ الداخمي)الإشراؼ عمى تسيير المنح المدرسية  -
القياـ بإجراء فحص عاـ في بداية كؿ سنة دراسية لأطفاؿ أقساـ التحضيرية وتلاميذ السنة الأولى  -

. ابتدائي
. إنشاء وفتح وحدات الكشؼ والمتابعة الطبية لمتلاميذ -
. متابعة وضعية السكنات الوظيفية التابعة لقطاع التربية -
. تنشيط العلاقات مع ىيئات أولياء التلاميذ -

 مصمحة الدراسة والامتحانات/ 1-1-6-9
تسير مصمحة الدراسة والامتحانات عمى المتابعة الميدانية لتمدرس التلاميذ عمى مستوى الولاية وفي 
عداد الخريطة التربوية لجميع المؤسسات  جميع أطوار التعميـ وتسير أيضا عمى تطبيؽ المناىج المقررة وا 

  :(1)التعميمية وفؽ الشريحة الممنوحة لمختمؼ أسلاؾ التعميـ وتتكوف المصمحة مف أربعة مكاتب وىي
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 مكتب الامتحانات والمسابقات/ 1-1-6-9-1
قرار في تتويج ما توصمت إليو  يتمتع مكتب الامتحانات والمسابقات بأىمية حساسة لما لو مف قرار وا 
العممية التربوية طيمة جيد وعمؿ متواصؿ في مختمؼ مراحؿ التعميـ كما أف المكتب لو دورًا كبيرًا في إعطاء 
الوجو الحقيقي لمدى المستوى الذي حققتو مختمؼ المؤسسات التربوية بالولاية كما انو يشرؼ عمى مختمؼ 

أنواع المسابقات المينية  لقطاع التربية، ويمكف القوؿ أف مكتب الامتحانات والمسابقات يعتبر المرأة العاكسة 
. لتتويج العممية التربوية بالإجماع

 مكتب التعميم الثانوي العام والتقني/ 1-1-6-9-2
: ومف ميامو

. الإشراؼ عمي مجالس التأديب الخاصة بالتلاميذ -
.    الإشراؼ عمى المنافسات التربوية والعممية الولائية أو أولمبياد الرياضات المدرسية -
.  متابعة تنفيذ البرامج -
. الإشراؼ عمي حركة تنقلات التلاميذ د اخؿ وخارج الولاية -

 مكتب التعميم المتوسط والابتدائي /1-1-6-9-3
: ومف ميامو

. منح رخص التسجيؿ الاستثنائي لمتلاميذ كبار السف مف البدو الرحؿ في المناطؽ الريفية -
. توزيع الكتب والمناىج الخاصة بالمعمميف والأساتذة -
.  يشرؼ عمى التنظيـ التربوي والإداري لمؤسسات التعميـ الابتدائي والمتوسط -
الإشراؼ عمى إدماج وتحويؿ التلاميذ المنقطعيف والموجييف إلى الحياة العممية في حالة وجود مقعد  -

. دراسي شاغر
 مكتب النشاط الثقافي والرياضي/ 1-1-6-9-4

ينقسـ ىذا المكتب إلى مكتبيف وىما مكتب النشاط الثقافي ويقوـ بالتنسيؽ مع الاتحادية الولائية 
للأعماؿ المكممة لممدرسة، ومكتب النشاط الرياضي الذي يقوـ بالتنسيؽ مع الاتحادية الجزائرية لمرياضة 

. (1)المدرسية ومديرية الشباب والرياضة
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  مكتب النشاط الثقافي/1-1-6-9-4-1
: ومف ميامو

. تفعيؿ نشاط الاتحاديات الولائية للأعماؿ المكممة لممدرسة واستغلاليا لفائدة التلاميذ فقط -
تسطير برنامج سنوي لمنشاطات الثقافية والفنية والعممية وفؽ البرنامج العاـ لموزارة وتجسيد مضمونو  -

. ومتابعة مراحؿ تنفيذه
توسيع ودعـ نوادي البحث التاريخي والنوادي الثقافية والفنية والعممية والنوادي الخضراء في إطار  -

. الجمعيات الثقافية والرياضية المدرسية والتعاونيات المدرسية وضبط الإحصائيات المتعمقة بيا
. الحرص والسير عمى إنشاء وتوسيع وتدعيـ المكتبات المدرسية -
شراكيا في  - التأكيد عمى إجبارية تأسيس جمعيات أولياء التلاميذ عمى مستوى كؿ المؤسسات التربوية وا 

. الحياة المدرسية
شيادة التعميـ الابتدائي )تكريـ التلاميذ النجباء المتحصميف عمى المراتب الأولى في جميع الأطوار  -

 .(والمتوسط والثانوي
 مكتب النشاط الرياضي/ 1-1-6-9-4-2

: ومف ميامو
 .تنظيـ أقساـ رياضية وتنظيـ منافسات لتفعيميا -
المساىمة والمشاركة في مختمؼ الرياضات في البرنامج التنافسي المسطر سنويا مف طرؼ كؿ مف  -

. الرابطة الولائية لمرياضة المدرسية والاتحادية الجزائرية لمرياضة المدرسية
. إجبارية إنشاء الجمعيات الثقافية والرياضية المدرسية في كؿ مؤسسة تربوية -
توسيع النوادي الرياضية وفروعيا في مختمؼ الرياضيات الجماعية والفردية وفي مختمؼ الأصناؼ  -

. والفئات
 مصمحة المستخدمين /1-1-6-10

 :وتتكوف مف المكاتب التالية
 مكتب المستخدمين الإداريين وأعوان الخدمة/ 1-1-6-10-1

 :ويقوـ بالمياـ التالية
. (1)تحضير المجنة المتساوية الأعضاء الخاصة بالمستخدميف الإدارييف وأعواف الخدمة -
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مستشاري التربية )و (أعواف الصيانة وأعواف الأمف)متابعة الحياة اليومية وحركة سير الإدارييف والعماؿ  -
. وكؿ ما يتعمؽ بيا( أعواف المصالح الاقتصادية)و (ومساعدي التربية

 (التعييف والتربص والتثبيت والتحويؿ والنقؿ والترقيات ومحاضر التنصيب)إعداد مشاريع القرارات  -
. ومتابعتيا

. متابعة القرارات الغير ممضية مف طرؼ المراقب المالي الخاصة بالمستخدميف الإدارييف وأعواف الخدمة -
. متابعة القرارات المؤشرة مف طرؼ المراقب المالي الخاصة بالمستخدميف الإدارييف وأعواف الخدمة -
 .إعداد العطؿ والإجازات الخاصة بالمستخدميف الإدارييف وأعواف الخدمة -

 مكتب التعميم الثانوي والمتوسط/ 1-1-6-10-2
 :ويقوـ بالمياـ التالية

. متابعة حركة سير مدراء وأساتذة التعميـ الثانوي والمتوسط -
 (التعييف والتربص والتثبيت والتحويؿ والنقؿ والترقيات ومحاضر التنصيب)إعداد مشاريع القرارات  -

. الخاصة بمدراء وأساتذة التعميـ الثانوي والمتوسط ومتابعتيا
. تحضير المجنة المتساوية الأعضاء الخاصة بمدراء وأساتذة التعميـ الثانوي والمتوسط -
. إعداد العطؿ والإجازات الخاصة بمدراء وأساتذة التعميـ الثانوي والمتوسط -

 مكتب التعميم الابتدائي/ 1-1-6-10-3
 :ويقوـ بالمياـ التالية

. متابعة حركة سير مدراء ومعممي الابتدائي -
 (التعييف والتربص والتثبيت والتحويؿ والنقؿ والترقيات ومحاضر التنصيب)إعداد مشاريع القرارات  -

. الخاصة بمدراء وأساتذة التعميـ الابتدائي ومتابعتيا
. تحضير المجنة المتساوية الأعضاء الخاصة بمدراء وأساتذة التعميـ الابتدائي -
. متابعة القرارات الغير ممضية مف طرؼ المراقب المالي الخاصة بمدراء وأساتذة التعميـ الابتدائي -
. متابعة القرارات الغير ممضية مف طرؼ المراقب المالي الخاصة بمدراء وأساتذة التعميـ الابتدائي -
 .(1)إعداد العطؿ والإجازات الخاصة بمدراء وأساتذة التعميـ الابتدائي -

                                                           
 09:00: ، الساعة27/02/2020: ، بتاريخبمصمحة المستخدميف عمى مستوى مديرية التربية المينييف والعماؿ الإدارييف طرؼ مكتبمعمومات مقدمة مف - 1



  
 

  

 

110 

 

 الفصل الخامس
 

 الميدانيــــــــــة الدراســــــــــة إجــــــــــــــــراءات
 

 مكتب المنازعات/ 1-1-6-10-4
 :ويقوـ بالمياـ التالية

 التأديب/ 1-1-6-10-4-1
 :ويتمثؿ في

. العقوبات التأديبية -
. الإحالة إلى مجالس التأديب -
 .توقيفات تحفظية، ولجاف التحقيؽ الداخمية -

 التقاعد/ 1-1-6-10-4-2
 :ويتمثؿ في

. إحالة الموظفيف عمى التقاعد -
 .دراسة ممفات معاش ذوي الحقوؽ -

 المنح/ 1-1-6-10-4-3
 :وتتمثؿ في

. دراسة ممفات المنح العائمية -
 .دراسة ممفات الكفالة العائمية -

 المنازعات/ 1-1-6-10-4-4
 :وتتمثؿ في

. متابعة الممفات لدى العدالة -
. متابعة ممفات التحقيقات القضائية لدى مصالح الأمف والعدالة -
 .متابعة الممفات المطروحة لدى محامي المديرية وذلؾ بالتنسيؽ مع الوزارة -

 الأرشيف/ 1-1-6-10-4-5
 :ويتمثؿ في

. إنجاز شيادات العمؿ لممتقاعديف والمسرحيف والمعزوليف والمستقيميف والمتوفييف -
رساليا إلى مكتب الأرشيؼ -  .(1)ترقيـ وترتيب ممفات الأرشيؼ وا 
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 مصمحة التكوين والتفتيش/ 1-1-6-11
 :وتتكوف مف المكاتب التالية

 مكتب التكوين/ 1-1-6-11-1
: ويقوـ بالمياـ التالية

. إعداد مشروع برنامج العمميات التكوينية السنوي -
. 2 و1الإشراؼ عمى العمميات التكوينية المنجزة مف المشروع خلاؿ الفصميف  -
.  جواف30دراسة الوضعية المالية إلى غاية  -
. الإشراؼ عمى العمميات التكوينية غير المغطاة ماليا -
. الإشراؼ عمى الممتقيات الخاصة برؤساء المصالح -
. الإشراؼ عمى الجامعات والورشات الصيفية -
. الإشراؼ عمى التكويف عف بعد لفئة المعمميف وأساتذة التعميـ المتوسط -
 .التحضير لمسنة التكوينية الجديدة -

 مكتب التفتيش/ 1-1-6-11-2
 :ويقوـ برصد وتقويـ نشاطات التفتيش الخاصة بالسادة المفتشيف مف

. زيارات المعمميف والأساتذة وموظفي الإدارة -
. التفتيش والتثبيت -
في نياية كؿ ثلاثي يقدـ حصيمة ثلاثية وكذلؾ في آخر السنة تنجز الحصيمة السنوية لنشاطات السادة  -

المفتشيف وترسؿ كؿ مف الحصيمة الثلاثية والسنوية إلى السيد المفتش العاـ بوزارة التربية الوطنية 
 . للإعلاـ

 مكتب الأرشيف/ 1-1-6-11-3
. ويقوـ بعمميات الفرز والتصنيؼ لمممفات والوثائؽ الخاصة بممفات موظفي قطاع التربية

 مصمحة تسيير نفقات المستخدمين /1-1-6-12
استمرت مصمحة تسيير نفقات المستخدميف في تطبيؽ المخططات مف أجؿ التحكـ في عممية صرؼ 

: الرواتب والمستحقات لموظفي مديرية التربية لولاية تبسة وتقوـ بمياـ أخرى مف بينيا
. (الثانوي، المتوسط، الابتدائي)تسديد رواتب المستخمفيف ومردوديتيـ لجميع الأطوار  -
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. تسديد مخمفات المستخمفيف -
. التكفؿ بكؿ ممفات الإدماج الجديدة -

: وتتكوف مصمحة تسيير نفقات المستخدميف مف ثلاثة مكاتب ىي
 مكتب تسيير المستخدمين والإداريين وأعوان الخدمة/ 1-1-6-12-1

: مف مياموو
 .التكفؿ بالمردودية ومنحة التمدرس -
. تحضير مخمفات السنة المالية -
. التكفؿ برواتب الإدارييف وأعواف الخدمة -
. إنجاز الشيادات والوثائؽ المحاسبية -

 مكتب تسيير التعميم المتوسط والثانوي/ 1-1-6-12-2
: ومف ميامو

. التكفؿ برواتب أساتذة التعميـ المتوسط والثانوي -
. التكفؿ بالمردودية ومنحة التمدرس -
. تحضير مخمفات السنة المالية -
. إنجاز الشيادات والوثائؽ المحاسبية -

 مكتب تسيير التعميم الابتدائي/ 1-1-6-12-3
 :ومف ميامو

. التكفؿ برواتب معممي التعميـ الابتدائي -
. التكفؿ بالمردودية ومنحة التمدرس -
. تحضير مخمفات السنة المالية -
 .(1)إنجاز الشيادات والوثائؽ المحاسبية -
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المجال الزمني / 1-2
 الزمني والذي يمثؿ المدة الزمنية التي إستغرقتيا الدراسة الميدانية بدءا بتحديد وىو ما يعرؼ بالإطار

ستغرقت الدراسة الميدانية والنظرية ككؿ ما يقارب إمكاف التربص إلى غاية الإنتياء مف جمع المعمومات وقد 
. 2020 ماي 02 إلى غاية 2019 جانفي 05أشير بداية مف  (4)ستة 

قبػؿ الػشروع في الحديػث عف الػدراسػة الػميدانية، فلابد مف التعرض بالتفصيؿ إلى كيفية إعػداد الػجانب 
 تمثلات الموظفيف لمترقية الداخيمة في الإدارة ختيػار موضوعإالػنظري لػمدراسة، في الػبداية فػقد تعمدنػا 

،  تفعيؿ المورد البشري وتحفيزه يعد مف بيف أىـ النقاط التي تتحكـ فيترقية العامميفنػظرا إلى أف العمومية 
 لنػا الضوء الأخضر لإنجاز ى أعطػالذيالػمشرؼ الأستاذ الدكتور ختيػار الػعنواف فػقد تـ عرضػو عمػى إوبعد 

: الموضوع والذي تـ صياغتو عمى المراحؿ التالية
تـ صيػاغة إشكػالية مبدئيػة وقد تـ إحضارىا لممشرؼ لأجؿ إلقاء النظرة عمييا وتسميط الػضوء عمى أىـ  -

الػنقاط التػي لابد مف إضافتيػا وحذفيػا حتػى أف تػتوافؽ مع الموضوع محؿ الػدراسػة والبحث، وقد تـ 
 .تعديؿ الإشكالية بما يتماشى مع الموضوع

حتوى عمى إالذي و لمدراسة ة المنيجػيالفصؿ الأوؿ المتعمؽ بالإجراءاتبعد صيػاغػة الإشكػالية تـ تصميـ  -
 ".المنيج المستخدـ، الدراسسات السابقةالإشكالية، فروض الدراسة، تحديد المفػاىيـ، 

بعد تػصميـ البناء الػمنػيجػي لػمدراسة فقد تـ تصميـ خطة مبدئية حوؿ الػموضوع كمػا قد تـ جمػع كـ  -
ثلاث ىػائػؿ مف الػمعمومػات حوؿ الػموضوع الػتي تمػت صيػاغتيػا فػي شكػؿ عنػاصػر مقسمػة إلى 

 :فصوصؿ أساسية
 مدخؿ مفاىيمي لمتمثلات الإجتماعية: الفصؿ الثاني. 
 الجزائر في العمومي الوظيؼ قطاع في لمموظؼ الميني المسار: الفصؿ الثالث. 
 الجزائر في العمومي الوظيؼ قطاع في الترقية: الفصؿ الرابع. 
 ضرورة حذؼ بعض ىالػمشرؼ الػنظرة عمى الجانب النظري لمدراسة، فقد رأالأستاذ الدكتور  إلقػاءبػعد  -

ضػافة بػعض الػعنػاصر بػالإضافػة إلى تعديؿ الػخطة المبدئية  الػمعمومػات التػي لا تػخدـ الػموضوع وا 
دار النشر،   عنوان الكتاب،:سم المؤلفإ: لػمموضوع مػع إعػادة تغيير طريقة التيميش عمى النحو التالي

 . السنة، الصفحةالطبعة،، (المدينة، البمد) مكان النشر
 :أمػا بػالنسبة لػمتعديػلات والػتغييػرات الػتي تػـ مػراعاتػيػا فػقد ترتب عنيا -
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 بنية التمثلات الإجتماعية، " : الػذي تػضمفالفصؿ الثاني مدخؿ مفاىيمي لمتمثلات الإجتماعية
نعكسات ىا، نشطاتيا، مميزاتيا، وأىـ وأبرز وظائفيا، بالإضافة إلى الموظفيف لمترقية الداخمية، وا 

نعكسات عمى الترقية الداخمية  ".ومساىمة التمثلات الإجتماعية في بناء المعارؼ لدى الموظفيف، وا 
 قد ؼ الجزائر في العمومي الوظيؼ قطاع في لمموظؼ الميني  المسار حوؿأما الفصؿ الثالث

 أثناء الموظؼ ومتابعة وأنواعو، تسيير التوظيؼ العمومي، شروط الموظؼ خصائص" :تضمف
 القانونية المنظومة الجزائري، إصلاح العمومي بالوظيؼ الموظؼ وواجبات ميامو، حقوؽ آداء

 ".العمومية والإدارة الموظؼ بيف العلاقة الجزائري، طبيعة العمومي بالوظيؼ المتعمقة
  والذي تضمفالجزائر في العمومي الوظيؼ قطاع في الترقية  بعنوافالفصؿ الرابعبالإضافة إلى  :

معايير  في الوظيؼ العمومي، أىمية وأىداؼ ومبادئ الترقية الموظؼ العمومي، أنواع الترقية"
،  ترقية الموظؼ العمومي، شروططرؽ ترقية الموظؼ العمومي في الوظيؼ العمومي، الترقية

 ". وحموليا الداخميةموانع الترقية،  العموميالموظؼ ترقية إجراءات
المشرؼ بإعادة النظر فػي الأستاذ الدكتور بػػعد إجػراء كػؿ ىػذه الػتعديػلات والػتغييرات الضرورية فقد قاـ  -

الػموضوع مف حيث الػخطة والػتيميش والػمعمومػات التػي تػخدـ الػموضوع والتػي تػـ بػموجبيػا موافقة 
 .المشرؼ عمييا بصورة نيائية

ستقبالنا بحفاوة إ أيف تـ تبسة  مديرية التربية لولايةأما بػالنسبة لػمدراسة الػميدانية فػقد وجدنػا ضالتنػا عند -
 .مف قبؿ المسؤوليف نظرا لموافقتيـ عمى إجراء الدراسة الميدانية

: حسب المراحؿ التاليةعمى سمتوى مديرية التربية لولاية تبسة قد تمت الدراسة الميدانية و -
 كمية العموـ " جامعة العربي التبسي لتماس مف إدارةإ بتبسة لولاية  مديرية التربيةتـ الػدخوؿ إلى

 .المؤسسة حيث قمنا بالدراسة الإستطلاعية حوؿ "الإنسانية والإجتماعية
  وقمنا بػتوضيح الػغاية والقصد بالمؤسسة محؿ الدراسة تـ إجراء الػمقابمة مع المسؤوليف والإطارات

 .مف وراء إجراء الدراسة الميدانية وتمت الموافقة عمى إجراء الدراسة الميدانية بصورة نيائية
 مياميا مف حيث الػتعريؼ  المؤسسة محؿ الدراسة تـ جمع قدر كػاؼ مف المعمومػات حػوؿ

 والعماؿ الإدارييف  مف طرؼ مكتبونشأتو، وأىدافيا بالإضافة إلى ىيكميا التنظيميبالمؤسسة 
. المستخدميف بمصمحة مستوى عمى المينييف

  تـ القيػاـ بػإجراء الػدراسة الػرسمية حيث تـ توزيع مجموعػة الإستمػارات عمى أفراد العينة الذيف تـ
. اختيارىـ مف مجتمع البحث، وذلؾ لأجؿ جمع البيانات المتعمقة بالموضوع محؿ الدراسة والبحث
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: مف خلاؿ ما سبؽ فإننا نستطيع تقسيـ الحدود الزمنية لمدراسة عمى النحو التالي
 إختيار الموضوع وتحديد العنوان مرحمة /1-2-1

 . يوـ10ستغرقت حوالي إ الأولى والفكرةختبار إأي بداية 
 مرحمة التجسيد العممي والفعمي لموضوع الدراسة /1-2-2

ستغرقت ىذه المرحمة قرابة  :  موزعة كما يميأشير (3)ثلاثة وا 
 .(1)شير واحد ستغرؽ تقريبا إو: تحديد الإطار النظري والمفاهيمي لمدراسة -
 وتوزيع وتفريغ وىذا مف خلاؿ الزيارات الإستكشافية والمقابلات: تحديد الإطار التطبيقي والميداني لمدراسة -

ستغرؽ ىذا قرابة شيرإستمارة الإستبياف  .(2)يف  وا 
خراجها بالشكل النهائي/ 1-2-3  مرحمة كتابة المذكرة وا 

 .يوم (20)أكثر من عشرون إستغرقت هذه المرحلة 

المجال البشري / 1-3
العماؿ أي بحث عممي يستوجب وجود مبحوثيف وىـ الأشخاص الذيف ليـ صمة بالموضوع وىـ كؿ 

والذيف " تبسة لولاية التربية مديرية"عمى مستوى والموظفيف الذيف مست عممية الترقية الداخمية مسارىـ الميني 
ليـ بالغ الأثر في الحصوؿ عمى معمومات البحث مف خلاؿ توزيع إستمارة الإستبياف عمييـ، والجدوؿ التالي 

 :العدد الكمي لمموظفيف عمى مستوى المؤسسة محؿ الدراسةيوضح 
  لولاية تبسةالتربيةية ريتعداد وتصنيف الموظفين بمد: (02)جدول رقم 

 النسبة عدد الموظفين الموظفين
 %0.25 1 المدراء
 %0.25 1 أميف عاـ
 %0.51 2 السكرتير
 %23.23 92 إطار

 %8.08 32 إطار سامي
 %1.52 6 رؤساء المصالح
 %24.75 98 تقنيوف ساموف
 %5.81 23 أعواف تحكـ
 %12.88 51 أعواف التنفيذ
 %1.26 05 حراس

 %21.46 85 عقود ما قبؿ التشغيؿ
 %100 396 المجموع
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مجتمع الدراسة / 2
عمى أنو فئة أو وحدة تمثيمية عف المجتمع الكمي شرط أف تكوف ىذه الوحدة مجتمع الدراسة ويعرؼ 

. (1)ممثمة لممجتمع الكمي
كما تتمثؿ العينة أيضا في المجتمع الأصمي وتحقؽ أغراض البحث وتغني الباحث عف مشقات دراسة 

مف خلاؿ دراسة العينة يتـ  ، فمف.المجتمع الأصمي، وتعرؼ العينة بأنيا جزء ممثؿ لمجتمع البحث الأصمي
التوصؿ إلى نتائج ومف ثـ تعميميا عمى مجتمع الدراسة لأنو قد يتعذر عمى الباحث دراسة جميع عناصر 

 :(2)المجتمع وذلؾ لعدة أسباب منيا

.قد يكوف المجتمع كبيرا جدا لدرجة انو يصعب دراسة الظاىرة عمى جميع أفراد ىذا المجتمع -
. قد يكوف مف المكمؼ جدا دراسة جميع أفراد المجتمع وتحتاج إلى وقت وجيد -
تحتاج أحيانا إلى اتخاذ قرار سريع بخصوص ظاىرة معينة مما يتعذر معو دراسة كافة عناصر  -

 .المجتمع
. قد يكوف مف الصعب الوصوؿ إلى كافة عناصر المجتمع -

: (3)وتأخذ العينة مجموعة مف الأشكاؿ، أبرزىا

.العينة الطبقية، والعينة العشوائية البسيطة -
 .العينة المنتظمة، والعينة التجمعات -

ف اختيار العينة بشكؿ سميـ تجعؿ البيانات التي تـ الحصوؿ عمييا منيا تصدؽ عمى المجتمع  وا 
: الأصمي كمو، حيث أنيا يجب أف تمر بجممة مف الخطوات، والتي تتمثؿ في

المجتمع ، حيث أف (تحديد المجتمع الأصمي أو مجتمع الدراسة): الخطوة الأولى في اختيار العينة ىي -
  كؿ الموظفيف والعماؿ الدائميف ىو المجتمع الذي يريد الباحث أف يعمـ نتائج عينتو عميو وىوالمستيدؼ

 لولاية التربية مديرية"عمى مستوى الذيف ليـ علاقة مباشرة بعممية الترقية الداخمية حلاؿ مسارىـ الميني 
. مف المجموع الكمي لمعماؿ الدائميف والمؤقتيف%77.27 فردا أي ما يعادؿ 306: ، وبالغ عددىـ"تبسة

. 28، ص 1998، مكتبة زىراء الشرؽ، مصر، نماذج الدراسات وبحوث ميدانية :سعيد ناصؼ- 1
،  متوفر عمى الموقع "تعريف العينات وأنواعها وأهميتها في البحث العممي"التربية والثقافة في منهجية البحث العممي  :ميندس أمجد قاسـ- 2

 .17:30، عمى الساعة 23/03/2020: تاريخ الزيارة، http://al3loom.com/?p=1001: الإلكتروني
،  لمطباعة والنشر، دار الحامدspssمنهجية وأساليب البحث العممي وتحميل البيانات باستخدام البرنامج الاحصائي  :دلاؿ القاضي، محمود البياتي- 3

.67، ص 2008عماف، 

http://al3loom.com/?p=1001
http://al3loom.com/?p=1001
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، فمقد تـ ىنا الإعتماد ىنا عمى (تحديد حجـ العينة المطموبة): الخطوة الثانية في اختيار العينة ىي -
، والتي يتعمد الباحث أف تكوف مف حالات معينة أو وحدات معينة لأنيا تمثؿ المجتمع العشوائيةالعينة 

 . فردا70الأصؿ والذي بمغ عددىا 
طريقة إختيار العينة  /3

، والفرؽ العشوائيةتـ إختيار عينة الدراسة بالطريقة العينة كما سبؽ وأشرنا في مجتمع الدراسة عمى أنو 
بيف ىذه العيّنة والعينات الأخرى ىو أف جميع الأعضاء في المجتمع الأصمي تتاح ليـ الفرصة المتساوية 

 مف مجموع الكمي %25ما يعادؿ ونتيجة لكبر حجـ مجتمع الدراسة فإنو تـ تحديد لمدخوؿ في العينة، 
: ويتـ ذلؾ كالتالي ،(1) والعماؿ الدائميفلمموظفيف

       =N  306: المجتمع الإحصائي لمدراسة ىػػػػػػػو -
 % =T 25: معدؿ المعاينػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة -
.%76.5= 100(/25×306:  )طريقة الحصوؿ عمى معدؿ المعاينة -
N= 76: عينة الدراسة تمثػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػؿ -

. والجدوؿ الآتي يوضح المجتمع الإحصائي المستيدؼ
المجتمع الإحصائي المستهدف : (03)الجدول رقم 

 عدد الاستمارات
الموزعة 

 عدد الاستمارات
المسترجعة 

 عدد الاستمارات
غير المسترجعة

 عدد الاستمارات
القابمة لمتحميل

معدل صدق 
 العينة

76 70 6 70 100% 
بالإعتماد عمى فرز الإستمارات المسترجعة مف طرؼ أفراد العينة : المصدر

أدوات جمع البيانات  /4
 المنيجية والأدوات جمع البيانات كيفية عمى كبير حد إلى تتوقؼ الدراسة نتائج بأف إثناف يختمؼ لا قد

 المعمومات عمى لمحصوؿ الأساسية مف الوسائؿ البيانات جمع أدوات أف حيث الغرض، ليذا المستخدمة
 عميو بحثو، تخدـ التي المعمومات عمى الحصوؿ مف الباحث ولكي يتمكف الدراسة موضوع بالظاىرة الخاصة

فإننا  مذكرتنا لموضوع دراستنا وفي معو، وتتوافؽ الموضوع طبيعة مع تتناسب الأدوات التي يختار أف
: عمى النحو التاليجممة مف لأدوات يمكف حصرىا  إستخدمنا

تبسة لولاية التربية بمديرية الموظفيف وتصنيؼ تعدادوالذي يمثؿ  (2)أنظر الجدوؿ رقـ - 1
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  الملاحظة العممية/4-1
لى الظواىر دوف تحمؿ أي عبء أو إذ تعتمد عىي إحدى الطرؽ الأساسية في تجميع البيانات 

عتبارىا المنبو لحادثة أو ظاىرة أو شيء ما بقصد التغيير أو اكتشاؼ الأساليب إ، كما يمكف (1)جيود
. (2)لموصوؿ إلى قوانيف معينة

ىذا فضلا عمى أف الملاحظة ىي مشاىدة الواقع كما ىو عمى طبيعتو لمعرفة وملاحظة التفاصيؿ 
الدقيقة لمظواىر المختمفة وىي مف أقدـ وأىـ أدوات جمع البيانات لذلؾ إعتمدناه كطريقة أساسية لمتعرؼ عمى 

. (3)الظواىر المتعمقة بالبحث
 حيث عمدنا إلى مديرية التربية لولاية تبسةخلاؿ فترة تربصنا عمى مستوى وقد إستعممنا أداة الملاحظة 

المعاينة الشاممة والملاحظة الدقيقة مما سمح لنا بتسجيؿ عدة ملاحظات تخدـ موضوع مذكرتنا، وقد قمنا 
عتبرنيا كدلالات عمى صحة المعطيات المقدمة . بتوضيفيا في عممية تحميؿ أسئمة الإستمارة وا 

 إستمارة الإستبيان /4-2
 تعريف إستمارة الإستبيان /4-2-1

ىي عبػارة عف نػموذج يػضـ مجموعػة أسئمػة توجػو إلى الػمبحوثيػف مف أجؿ الػحصوؿ عمى معمومػات 
حػوؿ موضػوع أو مشكمػة يػتـ ممؤىػا مبػاشرة وتػسمى الاستبياف، يػطمب مف المبحوث الإجابة عنيا مباشرة وقد 

.  (4)ترسؿ عف طريؽ البريد وتسمى الاستبياف البريدي
 وتػضـ الاستمػارة مجموعػة الأسئمػة التي بػدورىا تػقسـ إلى بيانات ترتبط بالموضوع، بػحيث يػتعمؽ كؿ 
نوع مف أنواع البيانػات بجانب مف جوانب الموضوع أو متغير مف متغيرات البحث، ومف الػشروط الأسػاسية 

لػمسؤاؿ الػجيد ىو إرتباطػو الػوثيؽ بػإشكػالية البحث وفرضياتػػػػػػػػػػػػػػػو بحيث تتعمؽ كؿ مجموعػة مػػف الأسئمػة 
بػاختبػار فرضيػة معينػة وذلػؾ بػيػػدؼ الػحصوؿ عمػى الإجػابػة الػوافيػة عػنيػػا وتػتنوع أسئمػة الاسػتمػارة بػصفػة 

.  (5)عػامػة إلى أسػئمػة مػغمقػة، أسػئمػة تػحتػوي عمػػى خػيػارات، أسئمػػة مفتوحػة، أسئمة قيػاس الإتجاىات
ولقد تـ الإعتماد عمى ىذه الأداة، مف خلاؿ جممة الأسئمة التي تبمورت في أسئمة الإستمارة، مف أجؿ 

 .تمثلات الموظفيف لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسةالوصوؿ إلى واقع 

 103 ، ص1996، دار ىومو، الجزائر، المرشد المفيد في المنهجية وتقنيات البحث :خالدي اليادي، قدري عبد المجيد- 1
 .343، ص 1991، دار الفكر، عماف، مقدمة في عمم المكتبات :غمياف ربحي، مصطفى النجداوي- 2
 .75، ص 2000، مكتبة الأقصى، عماف، مبادئ البحث التربوي :فرح الربض، عمي الشيخ- 3
 131، ص 2008جسور، الجزائر، مطبعة ، منهجية البحث في العموم الاجتماعية والإنسانية :خالد حامد- 4
 85، ص المرجع السابق :دلاؿ القاضي، محمود البياتي- 5
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 خطوات تصميم إستمارة الإستبيان /4-2-2
 الخطوات التي قػبؿ القياـ بتصميـ إستمارة الإستبياف في صورتيا النيائيػة، ينبغي الإشػارة إلى مختمؼ

: سبقت الإعداد النيائي ليذه الأداة والتي كانت عمى النحو التالي

 لػمدراسة الإستطػلاعيػة الػدور الػكبير في الػكشؼ عف بعض الػحقائؽ المتعمقة بػموضوع الػدراسة كػافلػقد  -
والػتي سػاعدتنػا في وضع جممػة مف الأسئمة التػي ستتضمنيػا إستمارة الإستبياف الػمعػالجػة لػفرضيات 

الموضػوع، وذلػؾ في صػورتيػا الػمبدئية، كمػا لا يػمكػف إغػفػاؿ دور الػجػانػب النظري في صياغة إستمارة 
. الإستبياف

 المشرؼ وذلػؾ لإبػداء رأيو وتحكيػـ إستمارة الإستبياف  الدكتوربعد ذلؾ تـ عرض الإستمارة عمى الأستاذ -
 تكوف أكثػر دقػة وخدمػة لػمبحث وقػابمػة لػمتػوزيع عمى الػمفحوصيػف، حيػث مػف خػلاؿ الػملاحظات حتى

 المشرؼ تـ حذؼ بعض الأسئمة التي تبيف أنيػا لا تػخدـ الػموضوع  الدكتورالمقدمة مف طرؼ الأستاذ
في حيػف تػمت إعادة صياغة بعضيا الآخر وكذا تعديؿ أسئمة أخرى إضافة إلى تبسيط بعض الأسئمة 

 .الأخرى

 المشرؼ تـ تصميـ إستمارة  الدكتوربعد الأخػذ بػعيف الإعتبػار جممػة الآراء الػمقدمة مف قبؿ الأستاذ -
: ، حتى تكوف معدة لمقياس والإختبار وقد تضمنت مايمي(1)الإستبياف في صورتيا النيائية

الجنس، ):  أسئمة ىي6لمبحوثيف وقد تضمف ؿ بالبيانات الأوليةيػتعمؽ ىػذا الػمحور : المـحور الأول -
.( الوظيفة،،المستوى التعميمي، الأقدميةالحالة العائمية، السف، 

الأوليةالبيانات   المحور الأـول
 الأسئمة 6، 5، 4، 3، 2، 1

 والػمعالجة لػمفرضية الجزئية رقـ 25 إلى 7 سؤالا مف 19يػشتمؿ ىػذا الػمحور عػمى : المحـور الثاني -
. الداخمية الترقية بعد العمؿ لنظاـ الموظفيف تمثلات: ، والذي جاء تحت عنواف(01)

الموظف يحمل تماثلات سمبية لنظام العمل بعد الترقية الداخمية (1)الفرضية 

 أسئمة مغمقة 25، 24، 23، 22، 21، 20، 19، 18، 13، 12، 11، 10، 9، 8، 7
 مفتوحةأسئمة ، 17، 16، 15، 14

الأسئمة

 (.1)أنظر الممحق رقم  -1
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 والػمعالجة لػمفرضية الجزئية رقـ 41 إلى 26 أسئمة مف 16يػشتمؿ ىػذا الػمحور عػمى : المحـور الثالث -
. الداخمية الترقية بعد لمموظفيف الإجتماعية المكانة: ، والذي جاء تحت عنواف(02)

الموظف يحمل تماثلات إيجابية لمكانته الإجتماعية بعد الترقية الداخمية  (2)الفرضية 

أسئمة مفتوحة  36، 35، 34، 33، 32، 31، 29، 28، 27
 أسئمة مغمقة 41، 40، 39، 38، 37، 30

الأسئمة

 قياس وثبات صدق إستمارة الإستبيان /4-2-3
شموؿ الأسئمة لكؿ العناصر التي يجب أف تدخؿ في التحميؿ مف نػاحية ووضػوح : "يػقصد بػالصدؽ

أف تقيس الأداة ما أعدت : "، وأيضا"فقراتيػا مف نػاحية أخرى، بػحيث تػكوف مفيومػة لكػؿ مػف يػستخدميػا
. (1)"لقياسو فعلا لا لشيء آخر

قتراحاتو الذي المشرؼ  الدكتورولػقيػاس صػدؽ الأداة تػـ عرضيػا عمػى الأستاذ  قاـ بإبداء ملاحظاتو وا 
حوؿ موضوع الدراسة مف حيث مدى ملائمة المحاور ووضوح العبارات إلى جانب طريقة صياغتو، وبػعد 

 .، تـ توزيعيػا عمى المبحوثيف مف أفراد العينة(2)إعػداد الإستمػارة في صػورتيػا الػنيائيػة

 .179،  ص 1998، دار الفكر، عماف، "مفهومه وأدواته وأساليبه"البحث العممي  : إبراىيـ عبيدات وآخروف-1
 (.1)أنظر الممحق رقم - 2
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لمعينة  العامة الخصائص /5
 مف البشري مجتمعنا يميز ما إبراز لنا يتسنى الدراسة حتى مجتمع خصائص عف الحديث سيكوف ىنا

 :الأسئمة التالية خلاؿ
 الجنـس 

 الجنس  متغيرتوزيع أفراد العينة حسب: (04)الجدول رقم 
النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 

% 40.00 28    رجـل  
% 60.00 42 إمـرأة

 %100 70المجـمـوع 
  مف إستمارة الإستبياف1 إجابات السؤاؿ مف إعداد المتربصيف بناءا عمى: المصدر

  الجنس متغيرتوزيع أفراد العينة حسب: (02)الشكل رقم 

 (04): الجدوؿ رقـمف إعداد المتربصيف بناءا عمى نتائج : المصدر

 مف %60.00: قدرة بػ (إمرأة)مف خلاؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف نسبة الإناث 
. %28، في حيف بمغت نسب الرجاؿ 70 فردا مف أصؿ 42المجموع الكمي لأفراد العينة، أي ما يعادؿ 

وقد يعود ذلؾ إلى سيولة إجراءات  (إمرأة)وىذا ما يدؿ عمى أف جؿ مجتمع الدراسة مف فئة الإناث 
. التوظيؼ بالنسبة ليذه الفئة، أو طبيعة العمؿ الإداري الذي يميؿ لو الإناث أكثر مف الرجاؿ
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 السـن 
 السـن  متغيرتوزيع أفراد العينة حسب: (05)الجدول رقم 
النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 

[30 - 35 ]32 45.71 %
[34 - 50 ]26 37.14 %

% 17.14 12  سنة50أكثر مـن 
 %100 70المجـمـوع 

  مف إستمارة الإستبياف2 إجابات السؤاؿ مف إعداد المتربصيف بناءا عمى: المصدر

 السـن  متغيرتوزيع أفراد العينة حسب: (03)الشكل رقم 

 
 (05): الجدوؿ رقـمف إعداد المتربصيف بناءا عمى نتائج : المصدر

 
، تمييا %45.71:  قدرت بػ[35 - 30]مف خلاؿ المعطيات الموضحة أعلاه نلاحظ أف الفئة العمرية 

. %17.14سنة إلى  50 مػف ، لتصؿ الفئة العمرية أكثر37.14 بنسبة [50 - 36]الفئة العمرية 
وىذا ما يدؿ عمى مجتمع الدراسة ينتمي إلى فئة الشباب أي لا يزاؿ مشاورىـ الميني طويؿ وأكثر 

عرضة لمترقيات الداخمية مما يكوف دافع جيد للإستفادة منيـ مف أجؿ الوصوؿ إلى واقع تمثلات الموظفيف 
. لمترقية الداخمية عمى مستوى مديرية التربية لولاية تبسة
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 الحالة العائمية 
 الحالة العائمية  متغيرتوزيع أفراد العينة حسب: (06)الجدول رقم 

النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 
% 32.86 23 أعـزب
% 60.00 42 متزوج
% 5.71 4 أرمـل
% 1.43 1 مطمـق

 %100 70المجـمـوع 
  مف إستمارة الإستبياف3 إجابات السؤاؿ مف إعداد المتربصيف بناءا عمى: المصدر

 
 الحالة العائمية  متغيرتوزيع أفراد العينة حسب: (04)الشكل رقم 

 
 (06): الجدوؿ رقـمف إعداد المتربصيف بناءا عمى نتائج : المصدر

 
، %60.00بالإعتماد عمى النتائج  الموضحة غفي الجدوؿ أعلاه نلاحظ إرتفاع نسبة المتزوجيف إلى 

. %1.43، وأخيرا نسبة المطمقيف بمعدؿ %5.71، لتصؿ نسبة الأرامؿ إلى %32.86: تمييا نسبة العزاب بػ
وىذا ما يدؿ عمى أف مجتمع الدراسة مزيج بيف المتزوجيف والعزاب، إذ تعتبر ىذه الفئتيف الأكثر بحثا 

. عف زيادة الأجر وتحسيف مكانتيا الإجتماعية بسبب الإرتباطات العائمية لدييـ ومحاولة تكويف أسرة
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 الفصل الخامس
 

 الميدانيــــــــــة الدراســــــــــة إجــــــــــــــــراءات
 

 المستوى التعميمي 
 المستوى التعميمي  متغيرتوزيع أفراد العينة حسب: (07)الجدول رقم 

النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 
% 8.57 6 إبتدائي
% 10.00 7 متوسط
% 31.43 22 ثانـوي
% 50.00 35 جامعي

 %100 70المجـمـوع 
  مف إستمارة الإستبياف4 إجابات السؤاؿ مف إعداد المتربصيف بناءا عمى: المصدر

 
 المستوى التعميمي  متغيرتوزيع أفراد العينة حسب: (05)الشكل رقم 

 
 (07): الجدوؿ رقـمف إعداد المتربصيف بناءا عمى نتائج : المصدر

 
 مف %50مف خلاؿ ما تـ التوصؿ إليو مف نتائج والموضحة في الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف نسبة 

المجموع الكمي لأفراد العينة أي ما يعادؿ نصؼ مجتمع الدراسة ذو مستوى تعميمي جامعي، في حيف بمغت 
، وأخيرا %10، لتصؿ نسبة المستوى الدراسي المتوسط إلى %31.43نسبة المستوى الدراسي الثانوي إلى 

. %8.57مستوى الإبتدائي بنسبة 
وىذا ما يدؿ عمى أف مجتمع الدراسة ذو مستوى عممي جيد وأصحاب إختصاص في مناصبيـ مما 

يكوف مؤشر إيجابي يساعدنا في الإعتماد عمى إجاباتيـ المقدمة مف أجؿ الوصوؿ إلى إختبار صحة 
 .الفرضيات الموضوعة



  
 

  

 

125 

 

 الفصل الخامس
 

 الميدانيــــــــــة الدراســــــــــة إجــــــــــــــــراءات
 

 الأقدمية 
 الأقدمية  متغيرتوزيع أفراد العينة حسب: (08)الجدول رقم 

النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 
% 37.14 26  سنـوات6أقل من 

% 20.00 14  سنوات10 سنوات إلى 6من 
% 31.43 22  سنة15 سنوات إلى 11من 

% 11.43 8  سنـة15أكثر من 
 %100 70المجـمـوع 

  مف إستمارة الإستبياف5 إجابات السؤاؿ مف إعداد المتربصيف بناءا عمى: المصدر

 
 الأقدمية  متغيرتوزيع أفراد العينة حسب: (06)الشكل رقم 

 
 (08): الجدوؿ رقـمف إعداد المتربصيف بناءا عمى نتائج : المصدر

 
بالإعتماد عمى ما تـ التوصؿ إليو مف نتائج والموضحة في الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف ما نسبتو 

 سنوات أي يمكننا تصنيؼ معظظميـ 5 مف المجموع الكمي لأفراد العينة ذو خبرة مينية أقؿ مف 37.14%
 سنة 15 إلى 11ضمف حديثي التوظيؼ، في حيف بمغت نسبة أفراد العينة الذي يمتمكوف خبرة مينية مف 

 سنوات، وأخيرا 10 إلى 6 أفراد العينة الذي يكتمكوف خبرة مينية مف %20.00، لتترجـ نسبة 31.43%
 أفراد فقط مف 8 أي ما يعادؿ %11.43 سنة 15تحتؿ نسبة أفراد العينة الذي يمتمكوف خبرة مينية أكثر مف 

.  فردا70أصؿ 
وىذا ما يدؿ عمى أف مجتمع الدراسة يمتمؾ ما يكفيو مف الخبرة في مجاؿ عممو تساعده عمى الحصوؿ 

 .عمى الترقيات الداخمية
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 الفصل الخامس
 

 الميدانيــــــــــة الدراســــــــــة إجــــــــــــــــراءات
 

 الوظيفة 
 الوظيفة  متغيرتوزيع أفراد العينة حسب: (09)الجدول رقم 

النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 
% 11.43 8 رئيس مصمحـة
% 15.71 11 رئيس مكتـب

% 22.86 16 ممحق إداري رئيسي
% 31.43 22 عـون إداري

% 18.57 13 متصـرف إداري
 %100 70المجـمـوع 

  مف إستمارة الإستبياف6 إجابات السؤاؿ مف إعداد المتربصيف بناءا عمى: المصدر

 
 الوظيفة  متغيرتوزيع أفراد العينة حسب: (07)الشكل رقم 

 
 (09): الجدوؿ رقـمف إعداد المتربصيف بناءا عمى نتائج : المصدر

 
 مف %31.43مف خلاؿ ما تـ التوصؿ إليو مف نتائج والموضحة في الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف نسبة 

المجموع الكمي لأفراد العينة يشغموف منصب عوف إداري، في حيف بمغت نسبة مف يشغموف منصب ممحؽ 
، تمييا نسبة 18.57، لتصؿ نسبة أفراد العينة الذي يشغموف منصب متصرؼ إداري %22.86إدري رئيسي 

. %11.43 رؤساء مكاتب، وأخيرا منصب رؤساء المصالح بنسبة 15.71%
وىذا ما يدؿ عمى تنوع مناصب العمؿ عمى مستوى مجتمع الدراسة مما يكوف دافع إيجابي يساعدنا في 

. الوصوؿ إلى واقع تمثلات الموظفيف لمترقية الداخمية عمى مستوى المؤسسة محؿ الدراسة
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 الفصل الخامس
 

 الميدانيــــــــــة الدراســــــــــة إجــــــــــــــــراءات

  
مف خلاؿ مضموف ىذا الفصؿ تـ التطرؽ إلى إجراءات الدراسة الميدانية حيث قمنا بتحديد مجالات 

الدراسة والمتمثمة في المجاؿ الجغرافي المتمثؿ في مديرية التربية لولاية تبسة، وتحديد المجاؿ الزمني لمدراسة 
 إلى 2019 جانفي 05أشير بداية مف  (4)ستغرقت الدراسة الميدانية والنظرية ككؿ ما يقارب ستة إحيث 
، أما فيما يخص المجاؿ البشرية فقد قمنا بتحديد عدد الموظفيف والعماؿ عمى مستوى 2020 ماي 02غاية 

 في إطار عقود ما 85 موظؼ منيـ 369:  بػالمؤسسة محؿ الدراسة كؿ بمنصبو وصلاحياتو ولبالغ عددىـ 
. قبؿ التشغيؿ، ىذا مف جية

ىو المجتمع الذي يريد الباحث أف يعمـ نتائج عينتو عميو ومف جية أخرى قمنا بتحديد مجتمع الدراسة و
الذيف ليـ علاقة مباشرة بعممية الترقية الداخمية حلاؿ مسارىـ  والمتمثؿ في كؿ الموظفيف والعماؿ الدائميف

 مف %77.27 فردا أي ما يعادؿ 306: ، وبالغ عددىـ"تبسة لولاية التربية مديرية"عمى مستوى الميني 
. المجموع الكمي لمعماؿ الدائميف والمؤقتيف

ونتيجة لكبر ، العشوائيةبالطريقة العينة ىا  إختيارحيث تـبالإضافة إلى دراسة طريقة إختيار العينة 
 والعماؿ الدائميف وىي ما  مف مجموع الكمي لمموظفيف%25ما يعادؿ حجـ مجتمع الدراسة فإنو تـ تحديد 

.  فردا70يقابميا 
حيث عمدنا إلى المعاينة الشاممة أما فيما يخص أدوات جمع البيانات فقد تـ الإعتماد عمى الملاحظة 

والملاحظة الدقيقة مما سمح لنا بتسجيؿ عدة ملاحظات تخدـ موضوع مذكرتنا، وقد قمنا بتوضيفيا في عممية 
عتبرنيا كدلالات عمى صحة المعطيات المقدمة  ، لالإضافة إسمارة الإستبياف حيث تحميؿ أسئمة الإستمارة وا 

تـ الإعتماد عمى ىذه الأداة، مف خلاؿ جممة الأسئمة التي تبمورت في أسئمة الإستمارة، مف أجؿ الوصوؿ إلى 
 .تمثلات الموظفيف لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسةواقع 
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 الفصل السادس
 

 واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسة

 
 
 
 
 
 

 
الداخمية  الترقية بعد العمل لنظام الموظفين تمثلات/ 1

تحميل وتفسير بيانات الفرضية الأولى / 1-1
 (الفرضية الأولى)الإستنتاج الجزئي الأول / 1-2
الداخمية  الترقية بعد لمموظفين الإجتماعية المكانة /2

تحميل وتفسير بيانات الفرضية الثانية / 2-1
 (الفرضية الثانية)الإستنتاج الجزئي الثاني / 2-2
الإستنتاج العام / 3
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 الفصل السادس
 

 واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسة

 
 الداخمية من جية، والمكانة الترقية بعد العمل لنظام الموظفين تمثلات إلى الفصل ىذا في سنتطرق

الداخمية من جية أخرى، في المؤسسة العمومية معتمدين عمى مديرية  الترقية بعد لمموظفين الإجتماعية
 الثانية والفرضية بالفرضية الأولى علاقة ليا التي العناصر خلال من التربية لولاية تبسة كأنموذج وذلك

 . عام بإستنتاج ثمة الخروج ومن الفرضيتين من بكل متعمق جزئي إستنتاج إلى وصولا
 بعد العمل لنظام الموظفين تمثلاتسوف يتم عرض وتحميل بيانات محور فمن ىنا ومن ىذا المنطمق 

 الترقية بعد لمموظفين الإجتماعية المكانة من جية، ومن جية أخرى تفريغ وتحميل بيانات الداخمية الترقية
: النحو التاليعمى ، وذلك الداخمية

 .الداخمية الترقية بعد العمل لنظام الموظفين تمثلاتتفريغ وتحميل بيانات محور : أولا -
 .الداخمية الترقية بعد لمموظفين الإجتماعية المكانةتفريغ وتحميل بيانات المحور : ثانيا -
 .الإستناج العام: ثالثا -
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 الفصل السادس
 

 واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسة
 

 

الداخمية  الترقية بعد العمل لنظام الموظفين تمثلات/ 1
 الأولى الفرضية بيانات وتفسير تحميل/ 1-1
 

  التخصص العمميإجابات أفراد العينة حول توافق الوظيفة مع : (10)الجدول رقم 
النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 

% 70.00 49 نعم
% 30.00 21 لا

 %100 70المجـمـوع 
  من إستمارة الإستبيان7 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر

 
 التخصص العمميإجابات أفراد العينة حول توافق الوظيفة مع : (08)الشكل رقم 

 
 (10): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 
 من %70من خلال ما تم التوصل إليو من نتائج الموضحة في الجدول أعلاه نلاحظ أن ما نسبتو 

 العمميأو المؤىل التخصص المجموع الكمي لأفراد العينة صرحوا بأن الوظيفة التي يشغمونيا تتوافق مع 
 وىذا راجع إلى طبيعة نشاط المؤسسة إذ يسند ميام %30لدييم، في حين بمغت نسبة من رأو عكس ذلك 

. لمموظفين خارج إطار تخصصيم من أجل تحقيق أىدافيا أو سد عجزىا في بعض المناصب المالية
وىذا ما يدل عمى أن أفراد العينة عمى مستوى مديرية التربية لولاية تبسة يشغمون وظائف في حدود 
تخصصاتيم ومؤىلاتيم العممية مما يجعميم عمى دراية كاممة بالميام المسندة إلييم وتأديتيا بكريقة عممية 

 .وممنيجة
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 الفصل السادس
 

 واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسة

 
 عمى منصب العملإجابات أفراد العينة حول الرضا : (11)الجدول رقم 

النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 
% 72.86 51 نعم
% 27.14 19 لا

 %100 70المجـمـوع 
  من إستمارة الإستبيان8 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر

 
 عمى منصب العملإجابات أفراد العينة حول الرضا : (09)الشكل رقم 

 
 (11): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 
 من المجموع الكمي لأفراد %72.86من خلال البيانات الموضحة في الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة 

العينة صرحوا بأن ىناك رضا عمى مناصب العمل، في يحن بمغت نسبة الموظفين غير راضيين عن 
، وىذا راجع إلى عدم قدرة إدارة المؤسسة عمى التوافق بين مجيودات %27.14مناصب عمميم إلى 

 .الموظفين
وىذا ما يدل عمى أنو كمما يكون الرضا عن مناصب العمل يكون أيضا عدم الرضا وىذا لعدة أسباب 

 .منيا عدم تقديم الموظف لتقديم ميامو كاممة وعدم إطلاع الإدارة عمى آداء كل موظف
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 الفصل السادس
 

 واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسة

 
 تطبيق قوانين الترقية في المؤسسة يتم بشكل واضح وسيممإجابات أفراد العينة حول ما إذا كان : (12)الجدول رقم 

النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 
% 88.57 62 نعم
% 11.43 88 لا

 %100 70المجـمـوع 
  من إستمارة الإستبيان9 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر

 
  في المؤسسة يتم بشكل واضح وسيمم الداخميةتطبيق قوانين الترقيةما إذا كان  إجابات أفراد العينة حول :(10)الشكل رقم 

 
 (12): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 
 من المجموع الكمي لأفراد العينة صرحوا بأن مديرية %88.57تؤكد الشواىد الكمية أن ما نسبتو 

وسيمم سواء عن طريق الصعود في الدرجات  واضح بشكل الداخمية الترقية قوانين التربية لولاية تبسة تطبيق
 ويرجع %11.43أو كسب مؤىل عممي خلال المسار الميني، في حين بمغت نسبة من رأو عكس ذلك 

. السبب في ذلك إلى قمة خبرة ىذه الفئة أو تجميد المناصب إلى وقت لاحق أو الأولويات في تولي المناصب
وىذا ما يدل عمى مديرية التربية لولاية تبسة تسعى جاىدة لتطبيق قوانين الترقية الداخيمة بشكل واضح 

 الترقية نسب فييا تحدد سابقة طريق إقتراحات عن التوظيف مخطط عمى والمصادقة الإعداد وسميم بعد
 أو الميني الفحص أو الميني الإمتحان عن طريق أو المتخصص التكوين أو عمى أساس الشيادة الداخمية

 ( 5، 4، 3، 2أنظر الملاحق رقم ). الإختيار طريق عن
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 واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسة

 
 تمنح بناءا الداخميةغالبية الترقيات الوظيفية إجابات أفراد العينة حول ما إذا كانت : (13)الجدول رقم 

 عمى الجدارة والمثابرة في العمل
النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 

% 14.29 10 نعم
% 85.71 60 لا

 %100 70المجـمـوع 
  من إستمارة الإستبيان10 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر

 
 تمنح بناءا عمى  الداخميةغالبية الترقيات الوظيفيةإجابات أفراد العينة حول ما إذا كانت : (11)الشكل رقم 

 الجدارة والمثابرة في العمل

 
 (13): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 
 الترقيات  من مجموع أفراد العينة صرحوا بأن غالبية%85.71تؤكد الشواىد الكمية أن ما نسبتو 

العمل، في حين بمغت نسبة من رأو عكس ذلك  في والمثابرة الجدارة عمى بناءا لا تمنح الداخمية الوظيفية
 وىذا راجع إلى طول سنوات الخبرة لدى ىذه الفئة أو لثقة الإدارة فييم مما تولييم مناصب أعمى 14.29%

. نتيجة جدارتيم وخبرتيم في عمل
 تمنح الداخمية عمى مستوى مديرية التربية لولاية تبسة لا الوظيفية الترقيات وىذا ما يدل عمى أن غالبية

 الداخمية الترقية نسب فييا تحدد سابقة العمل بل تمنح عمى أساس إقتراحات في والمثابرة الجدارة عمى بناءا
. الإختيار طريق عن أو الميني الفحص أو الميني الإمتحان عن طريق أو المتخصص التكوين أو الشيادة
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 الفصل السادس
 

 واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسة

 
 المهني ه خلال مسار داخمية عمى ترقيةواتحصلإجابات أفراد العينة حول ما إذا كان : (14)الجدول رقم 

 بالمؤسسة
النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 

% 72.86 51 نعم
% 27.14 19 لا

 %100 70المجـمـوع 
  من إستمارة الإستبيان11 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر

 
 المهني ه خلال مسار داخمية عمى ترقيةواتحصلإجابات أفراد العينة حول ما إذا كان : (12)الشكل رقم 

 بالمؤسسة

 
 (14): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 
 %72.86من خلال ما تم التوصل إليو من نتائج والموضحة في الجدول أعلاه نلاحظ أن ما نسبتو 

من مجموع أفراد العينة قد تحصول عمى ترقيات داخمية خلال مسارىم الميني سوى في الدراجات أو في 
 وىذا راجع لحداثة توظيف ىذه الفئة وأن %27.14منصب العمل، في حين بمغت نسبة من رأو عكس ذلك 

. القانون لم يسمح ليم بعد من الإستفادة من ىذا النوع من الترقيات
وىذا ما يدل عمى أن أغمبية أفراد العينة قد تحصموا عمى ترقيات داخمية خلال مسارىم الميني سواء 

.   أكانت في الدرجات أو في منصب العمل
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 الفصل السادس
 

 واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسة

 
 ةـــــــــــعمى المعايير المعمول بها في نظام الترقيإجابات أفراد العينة حول الرضا : (15)الجدول رقم 

  بالمؤسسةالداخمية
النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 

% 78.57 55 نعم
% 21.43 15 لا

 %100 70المجـمـوع 
  من إستمارة الإستبيان12 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر
 

 ةــــــــــــــعمى المعايير المعمول بها في نظام الترقيإجابات أفراد العينة حول الرضا : (13)الشكل رقم 
  بالمؤسسةالداخمية

 
 (15): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 

 المعايير  من مجموع أفراد العينة أكدوا رضاىم عمى%78.57تؤكد الشواىد الكمية أن ما نسبتو 
 وىذا %21.43بالمؤسسة، في حين بمغت نسبة من رأو عمس ذلك  الداخمية الترقية نظام في بيا المعمول

راجع إلى إعتماد الإدارة في نظرىم عمى الأقدمية كمعيار لمترقية الداخمية يحرجميا من الإستفادة من الطاقات 
. الكامنة والكفاءات الجديدة من القيادات الإدارية

 في بيا المعمول وىذا ما يدل عمى أن موظفي ووعمال مديرية التربية لولاية تبسة راضين عمى المعايير
بالمؤسسة لأنيا تعتمد عمى معيار الترقية بالأقدمية والإختيار معا وذاك مراعاة لحجم  الداخمية الترقية نظام

التدرج اليرمي الذي ينتمي إليو الموظف إذ كمما كبر حجم الوحدة التي يعمل بيا وزادت مستوياتيا الوظيفية، 
لا فالعكس صحيح . كمما كانت أمام الموظف فرصة لمترقية الداخمية، وا 
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 الفصل السادس
 

 واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسة

 
 خلال  الداخميــــــــــــة في عميمة الترقيةونرغبإجابات أفراد العينة حول ما إذا كانوا ي: (16)الجدول رقم 

  المهنيهممسار
النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 

% 100 70 نعم
% 00.00 0 لا

 %100 70المجـمـوع 
  من إستمارة الإستبيان13 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر

 
 خلال  الداخميــــــــــــة في عميمة الترقيةونرغبإجابات أفراد العينة حول ما إذا كانوا ي: (14)الشكل رقم 

  المهنيهممسار

 
 (16): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 
 الموضحة في الجدول أعلاه نستنتج أن عمال وموظفي مديرية التربية %100بالإعتماد عمى نسبة 

الميني سواء عن طريق الإختيار أو الحصول  مساره خلال الداخمية الترقية عميمة في لولاية تبسة يرغبون
عمى مؤىل عممي أعمى أو عن طريق الأقدمية بيدف تحسين مكانتيم الإجتماعية والزيادة في أجورىم 

 .يؤدي إلى إخلاصيم ووفائيم لممؤسسات التي يعممون فييامما تحسين معنوياتيم بالإضافة إلى 
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 الفصل السادس
 

 واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسة

 
 إجابات أفراد العينة حول الأساس الذي يتم عميه الترقية : (17)الجدول رقم 

النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 
% 17.14 12 عمى أساس الأقدمية

% 25.71 18 الإختيارعمى أساس 
% 42.86 30 الأقدمية والإختيار معاعمى أساس 

% 14.29 10 المؤهل العمميعمى أساس 
 %100 70المجـمـوع 

  من إستمارة الإستبيان14 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر

 
إجابات أفراد العينة حول الأساس الذي يتم عميه الترقية : (15)الشكل رقم 

 
 (17): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 
 من المجموع الكمي لأفراد العينة صرحوا بأن أىم وأبرز %42.86تؤكد الشواىد الكمية أن ما نسبتو 

الأقدمية والإختيار معا، في عمى أساس الأسس التي تقوم عمييا الترقية داخل المؤسسة مجل الدراسة ىي 
، وأخيرا تأتي %17.14اس الأقدمية فقط  ، لتصل نسب أ25.71حين بمغن نسبة أساس الإختيار فقط 

. %14.29: نسبة عمى أساس المؤىل العممي بـ
وىذا ما يدل عمى تنوع أساليب الترقية الداخمية في نظر موظفي وعمال المؤسسة محل الدراسة وأن 

أىم وأبرز أساس تقوم عميو ىو الأقدمية والإختيار معا وىذا لما يكفمو ىذا النظام من إتاحة الفرصة لمكفاءات 
وأن توفر فيمن سيتم  (أي الأقدمية)التي تنطمق دون أن يحدىا إطار جامد، يتمثل في إعتبارات زمنية مطمقة 

 .ترقيتيم متطمبات شغل الوظيفة التي سيرقون ليا، كالمؤىلات والخبرات العممية والقدرة عمى إتخاذ القرارات
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 الفصل السادس
 

 واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسة

 
  الداخميةأهم وأبرز الأهداف من عممية الترقية إجابات أفراد العينة حول : (18)الجدول رقم 

النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 
% 45.71 32زيادة الأجر 

% 45.71 32تحسين المركز الاجتماعي 
% 8.57 6الوصول إلى مستوى وظيفي أعمى 

 %100 70المجـمـوع 
  من إستمارة الإستبيان18 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر

 
   الداخميةأهم وأبرز الأهداف من عممية الترقيةإجابات أفراد العينة حول : (16)الشكل رقم 

 
 (18): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 
 الترقية عممية من الأىداف وأبرز  عمى أن أىم%45.71إتفاق أفراد العينة بنسبة تؤكد الشواىد الكمية 

 الداخمية يكمن في الزيادة في الأجر وتحسين المكانة الإجتماعية، في حين بمغن نسبة من صرحوا بأن أىم
 وىذا راجع لرغبة %8.57الداخمية ىو الوصول إلى مستوى وظيفي أعمى  الترقية عممية من الأىداف وأبرز

. ىذه الفئة في إتخاذ القرارات وشعورىم بروح المسؤولية والتحكم
 الداخمية في نظر موظفي وعمال مديرية أىم وأبرز الأىداف من عممية الترقيةوىذا ما يدل عمى أن 

التربية لولاية تبسة ىو بالدرجة الأولى الزيادة في الأجر وتحسين المركز الإجتماعي والمكانة المرموقة داخل 
 .العمل وخارجو
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 الفصل السادس
 

 واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسة

 
 إلى معايير موضوعية  الداخميةإستناد الترقيةإجابات أفراد العينة حول ما إذا كان : (19)الجدول رقم 

 واضحة يساهم في زيادة الرضا الوظيفي
النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 

% 100 70 نعم
% 00.00 0 لا

 %100 70المجـمـوع 
  من إستمارة الإستبيان17 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر

 
 إلى معايير موضوعية  الداخميةإستناد الترقيةإجابات أفراد العينة حول ما إذا كان : (17)الشكل رقم 

 واضحة يساهم في زيادة الرضا الوظيفي

 
 (19): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 
 إلى الداخمية الترقية  الموضحة في الجدول أعلاه نستنتج أن إستناد%100بالإعتماد عمى نسبة 

 الرضا زيادة بدرجة كبيرة في في من طرف إدارة مديرية التربية لولاية تبسة يساىم واضحة موضوعية معايير
. الوظيفي والولاء لممؤسسة مما يكون دافع إيجابي لتحقيق أىدافيا بالدرجة الأولى
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 الفصل السادس
 

 واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسة

 
 عمى أساس الكفاءة تؤدي الداخميةعممية الترقية إجابات أفراد العينة حول ما إذا كانت : (20)الجدول رقم 

 في العمل نضباطالإإلى 
النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 

% 100 70 نعم
% 00.00 0 لا

 %100 70المجـمـوع 
  من إستمارة الإستبيان18 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر

 
 عمى أساس الكفاءة تؤدي الداخميةعممية الترقية إجابات أفراد العينة حول ما إذا كانت : (18)الشكل رقم 

 في العمل نضباطالإإلى 

 
 (20): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 
 عمى الداخمية الترقية  الموضحة في الجدول أعلاه نستنتج أن عممية%100بالإعتماد عمى نسبة 

العمل، وىذا بإعتباره نظام فعال لقياس كفاءة الموظف  في أفراد العينة إنضباط إلى تؤدي الكفاءة أساس
ويمنح لمجية الإدارية مجال واسع من السمطة التقديرية والمطمقة في إختيار الموظفين الجديرين بالترقية 

. الداخمية أي تفتح المجال لمكفاءات لشغل الوظائف من قبل أجد العناصر أي أكثرىم إنضباط وعمل
 



  
 

  

 

141 

 

 الفصل السادس
 

 واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسة

 
ط خدمة ـــ فقة الداخميةترقيالالمؤسسة تعمل عمى إجابات أفراد العينة حول ما إذا كانت : (21)الجدول رقم 

 لمصالحها
النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 

% 8.57 6 نعم
% 91.43 64 لا

 %100 70المجـمـوع 
  من إستمارة الإستبيان19 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر
 

ط ــــــــــ فقة الداخميةترقيالالمؤسسة تعمل عمى إجابات أفراد العينة حول ما إذا كانت : (19)الشكل رقم 
 خدمة لمصالحها

 
 (21): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 

 من المجموع الكمي %91.43من خلال البيانات الموضحة في الجدو أعلاه نلاحظ أن ما نسبتو 
لمصالحيا، في حين  خدمة فقط داخميا أفراد العينة ترقية عمى لا تعمل لأفراد العينة صرحوا بأن المؤسسة
 وىذا راجع إلى ترقية ىؤلاء الفئة عن طريق الكفاءة والخبرة الكبيرة %8.57بمغت نسبة من رأو عكس ذلك 

. في مجال العمل
 خدمة فقط داخميا موظفييا وعماليا ترقية عمى وىذا ما يدل عمى مديرية التربية لولاية تبسة لا تعمل

لمصالحيا بل لكفاءتيم ودرجة إستحقاقيم وخبرتيم الكافية والمؤىلات العممية المتحصل عمييا خلال مسارىم 
. الميني سواء عن طريق الإختبار أو عن طريق الإمتحان الميني
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 الفصل السادس
 

 واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسة

 
 يؤثر  الداخميةالتطبيق الغير موضوعي لمترقيةإجابات أفراد العينة حول ما إذا كان : (22)الجدول رقم 

  بالمؤسسة ستقرارالإعمى 
النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 

% 100 70 نعم
% 00.00 0 لا

 %100 70المجـمـوع 
  من إستمارة الإستبيان20 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر

 
 يؤثر عمى  الداخميةالتطبيق الغير موضوعي لمترقيةإجابات أفراد العينة حول ما إذا كان : (20)الشكل رقم 

 بالمؤسسة ستقرارالإ

 
 (22): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 
 لمترقية موضوعي الغير  الموضحة في الجدول أعلاه نستنتج أن التطبيق%100بالإعتماد عمى نسبة 

 العمال بين الثقة عمال وموظفي مديرية التربية لولاية تبسة مما يولد نتق إستقرار عمى يؤثر الداخمية
 عمى بالسمب مكيرب يؤثر جو عنو ينتج مما بينيم الحقد من نوع ويخمق العمل من والنفور ومرؤوسييم

 الإستقرار وتوفير العمل لتنظيم ميم جدا لمترقية والفعال الموضوعي التطبيق أن فنرى العمال، إستقرار
 .سواء حد عمى والعامل لممؤسسة
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 الفصل السادس
 

 واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسة

 
 ونؤمنهم ي تجعل الداخميةعدالة معايير الترقيةإجابات أفراد العينة حول ما إذا كانت : (23)الجدول رقم 

  لتجسيدهاين جاهدونسعيبأهداف المؤسسة و
النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 

% 100 70 نعم
% 00.00 0 لا

 %100 70المجـمـوع 
  من إستمارة الإستبيان21 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر

 
 ونؤمنهم ي تجعل الداخميةعدالة معايير الترقيةإجابات أفراد العينة حول ما إذا كانت : (21)الشكل رقم 

  لتجسيدهاين جاهدونسعيبأهداف المؤسسة و

 
 (23): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 
 الترقية معايير  الموضحة في الجدول أعلاه نلاحظ نستنتج أن عدالة%100بالإعتماد عمى نسبة 

عمال وموظفي مديرية التربية  سواء أكانت بالأقدمية أو بالإختيار أو بالأقدمية والإختيار معا تجعل الداخمية
لتجسيدىا وذلك لشعورىم بالإنتماء والرضا الوظيفي  جاىدين ويسعون المؤسسة بأىداف يؤمنون لولاية تبسة

مكانياتيم في العمل . مما يجعميم أكثر دافعية لمعمل وأكثر حرص عمى تسخير كل طاقاتيم وا 
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 الفصل السادس
 

 واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسة

 
 المستحقة ساعد  الداخميةأن نظام الترقياتيرون إجابات أفراد العينة حول ما إذا كانوا : (24)الجدول رقم 

 همعمى تحسين آداء
النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 

% 100 70 نعم
% 00.00 0 لا

 %100 70المجـمـوع 
  من إستمارة الإستبيان22 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر

 
 المستحقة ساعد  الداخميةأن نظام الترقياتيرون إجابات أفراد العينة حول ما إذا كانوا : (22)الشكل رقم 

هم عمى تحسين آداء

 
 (24): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 
 الداخمية الترقيات  الموضحة في الجدول أعلاه نستنتج أنو كمما كان نظام%100بالإعتماد عمى نسبة 

وىذا لكونو  (موظفييا)آداء ومردود أفرادىا  تحسين فعال داخل المؤسسة كمما زاد ذلك من إلى المستحقة
يجعميم أكثر منافسة في الحصول عمى ىذه الترقيات وتقديم مردود أكثر والتفاني في العمل من أجل إثبات 

ثبات كفائتيم وجدارتيم لمرؤوسييم بغية الحصول عمى الترقيات وبالتالي الزيادة في أجورىم من جية  أنفسيم وا 
. وتحسين مكانتيم الإجتماعية من جية أخرى
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 الفصل السادس
 

 واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسة

 
  الداخمية قبل الترقيةهم وجهوداتهمتقيم نتائج عملإجابات أفراد العينة حول : (25)الجدول رقم 

النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 
% 42.86 30منخفظـة 
% 40.00 28متوسطة 
% 17.14 12عاليـة 

 %100 70المجـمـوع 
  من إستمارة الإستبيان23 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر

 
 الداخمية  قبل الترقيةهم وجهوداتهمتقيم نتائج عملإجابات أفراد العينة حول : (23)الشكل رقم 

 
 (25): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 
 عمميم نتائج  من المجموع الكمي لأفرد العينة قيموا%42.86 تؤكد الشواىد الكمية أن ما نسبتو

: الداخمية بالمنخفظة، في حين بمغت نسبة من قيموىا عمى أنيا متوسطة بـ الترقية قبل وجيوداتيم
، وىذا راجع إلى حبيم %17.14: ، وأخيرا تأتي نسبة من قيموا مجيوداتيم عمى أنيا عالية بـ40.00%

خلاصيم لعمميم أو قناعيتيم بمنصبيم أو رضاىم الوظيفي أو حتى لحداثة توظيفيم . وا 
وىذا ما يدل عمى أن مردود عمال وموظفي مديرية التربية لولاية تبسة منخفض مما يولد لدييم شعور 
بالروتين والإحباط ويجعميم يطمحون ويسعون جاىدين لكسب الترقية الداخمية وتغيير منصب عمميم والزيادة 

. في أجورىم وتحسين مكانتيم الإجتماعية
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  الداخمية الترقيةبعد هم وجهوداتهمتقيم نتائج عملإجابات أفراد العينة حول : (26)الجدول رقم 

النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 
% 00.00 0منخفظـة 
% 11.43 8متوسطة 
% 88.57 62عاليـة 

 %100 70المجـمـوع 
  من إستمارة الإستبيان24 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر

 
 الداخمية  الترقيةبعد هم وجهوداتهمتقيم نتائج عملإجابات أفراد العينة حول : (24)الشكل رقم 

 
 (26): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 
منطقية ىي النتائج المتحصل عمييا في الجدول أعلاه بالمقارنة مع النتائج المتحصل عمييا في 

 من المجموع الكمي لأفراد العينة قيموا نتائج %88.57إذ نلاحظ أن ما نسبتو  (20)الجدول السابق رقم 
عمميم وجيوداتيم المبذذولة بعد الترقية الداخمية التي تحصموا عمييا بالعالية، في حين بمغت نسبة من قيموىا 

.  وىذا راجع إلى ترقيتيم دون الحصول عمى زيادة في الأجور%11.43: عمى أنيا متوسطة بـ
وىذا ما يدل عمى أن مميزات الترقية الداخمية من زيادة في الأجر وتغيير منصب العمل والصعود في 

تمعب دورا جوىريا وميما في زيادة مردود عمال وموظفي مديرية التربية لولاية تبسة مما ... السمم الإداري 
 .يجعميم أكثر ولاء لممؤسسة والزيادة في مردود العمل والتفاني في تقديم وتنفيذ الأوامر
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الإستنتاج الجزئي الأول / 1-2
الموظف يحمل تمثلات " :مايمي تفترض التي الأولى الفرضية تخص التي البيانات تحميل عمى بناءا

 :التالية إلى النتائج التوصل تم" سمبية لنظام العمل بعد الترقية الداخمية
 والمصادقة الإعداد تسعى مديرية التربية جاىدة لتطبيق قوانين الترقية الداخيمة بشكل واضح وسميم بعد

 التكوين أو الشيادة الداخمية الترقية نسب فييا تحدد سابقة طريق إقتراحات عن التوظيف مخطط عمى
. (12) الجدول رقم الإختيار طريق عن أو الميني الفحص أو الميني الإمتحان عن طريق أو المتخصص

 والمثابرة الجدارة عمى بناءا تمنح الداخمية عمى مستوى المديرية لا الوظيفية الترقيات لذلك فإن غالبية
. (13)الجدول رقم  السابقة الذكر العمل بل تمنح عمى أساس الإقتراحات في

أي أن ىناك تنوع في أساليب الترقية الداخمية وأىم وأبرز أساس تقوم عميو ىو الأقدمية والإختيار معا 
وىذا لما يكفمو ىذا النظام من إتاحة الفرصة لمكفاءات التي تنطمق دون أن يحدىا إطار جامد، يتمثل في 

وأن توفر فيمن سيتم ترقيتيم متطمبات شغل الوظيفة التي سيرقون ليا،  (أي الأقدمية)إعتبارات زمنية مطمقة 
 .(17) الجدول رقم كالمؤىلات والخبرات العممية والقدرة عمى إتخاذ القرارات

 خدمة فقط داخميا موظفييا وعماليا ترقية عمى بالإضافة إلى أن مديرية التربية لولاية تبسة لا تعمل
لمصالحيا بل لكفاءتيم ودرجة إستحقاقيم وخبرتيم الكافية والمؤىلات العممية المتحصل عمييا خلال مسارىم 

. (21) الجدول رقم الميني سواء عن طريق الإختبار أو عن طريق الإمتحان الميني
بالمؤسسة لأنيا  الداخمية الترقية نظام في بيا المعمول كل ىذا أدى إلى رضا الموظفين عمى المعايير

. (15)الجدول رقم تعتمد عمى معيار الترقية بالأقدمية والإختيار معا 
مما نتج عنو تحصل أغمبية موظفييا عمى ترقيات داخمية خلال مسارىم الميني سواء أكانت في 

.   (14) الجدول رقم الدرجات أو في منصب العمل
الميني بيدف تحسين مكانتيم  مسارىم خلال الداخمية الترقية عميمة في مما يجعميم يرغبون

 .(16) الجدول رقم تحسين معنوياتيمالإجتماعية والزيادة في أجورىم بالإضافة إلى 
من طرف إدارة مديرية التربية لولاية تبسة  واضحة موضوعية معايير إلى الداخمية الترقية أي أن إستناد

الوظيفي والولاء لممؤسسة مما يكون دافع إيجابي لتحقيق أىدافيا  الرضا زيادة بدرجة كبيرة في في يساىم
. (19) الجدول رقم بالدرجة الأولى

العمل،  في الموظفين إنضباط إلى تؤدي الكفاءة أساس عمى الداخمية الترقية بالإضافة إلى أن عممية
وىذا بإعتباره نظام فعال لقياس كفاءة الموظف ويمنح لمجية الإدارية مجال واسع من السمطة التقديرية 
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والمطمقة في إختيار الموظفين الجديرين بالترقية الداخمية أي تفتح المجال لمكفاءات لشغل الوظائف من قبل 
. (20) الجدول رقم أجد العناصر أي أكثرىم إنضباط وعمل

عمال وموظفي المديرية مما يولد  إستقرار عمى يؤثر الداخمية لمترقية موضوعي الغير كما أن التطبيق
مكيرب  جو عنو ينتج مما بينيم الحقد من نوع ويخمق العمل من والنفور ومرؤوسييم العمال بين الثقة نتق
 العمل لتنظيم ميم جدا لمترقية والفعال الموضوعي التطبيق أن فنرى العمال، إستقرار عمى بالسمب يؤثر

 .(22) الجدول رقم سواء حد عمى والعامل لممؤسسة الإستقرار وتوفير
سواء أكانت بالأقدمية أو بالإختيار أو  الداخمية الترقية معايير كما توصمنا أيضا إلى أن عدالة

 ويسعون المؤسسة بأىداف يؤمنون عمال وموظفي مديرية التربية لولاية تبسة بالأقدمية والإختيار معا تجعل
لتجسيدىا وذلك لشعورىم بالإنتماء والرضا الوظيفي مما يجعميم أكثر دافعية لمعمل وأكثر حرص  جاىدين

مكانياتيم في العمل . (23) الجدول رقم عمى تسخير كل طاقاتيم وا 
ومن جية أخرى توصمنا إلى أن مردود عمال وموظفي مديرية التربية لولاية تبسة قبل الترقية الداخمية 
منخفض مما يولد لدييم شعور بالروتين والإحباط ويجعميم يطمحون ويسعون جاىدين لكسب الترقية الداخمية 

. (25) الجدول رقم وتغيير منصب عمميم والزيادة في أجورىم وتحسين مكانتيم الإجتماعية
ومن خلال ما سبق نستنج أن مميزات الترقية الداخمية من زيادة في الأجر وتغيير منصب العمل 

تمعب دورا جوىريا وميما في زيادة مردود موظفي مديرية التربية لولاية تبسة ... والصعود في السمم الإداري 
. (26) الجدول رقم مما يجعميم أكثر ولاء لممؤسسة والزيادة في مردود العمل والتفاني في تقديم وتنفيذ الأوامر

ترقية الموظف داخميا في تحقيق نتائج إيجابية لنظام  مساىمة مدى نستشف النتائج ىذه من إنطلاقا
عمى الإيجابيات التي تبرز عمى الموظف بعد  التأكيد بالفعل تم حيث العمل من خلال تمسكو بالمؤسسة

. إستقراره بالمؤسسة الترقية الداخمية في
 .الأولى لم تتحقق الفرضية أن عمى ما يدل وهذا
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الداخمية  الترقية بعد لمموظفين الإجتماعية المكانة /2
 الثانية الفرضية بيانات وتفسير تحميل/ 2-1

 

  المبذولةهمه يكافئ مجهوداتوتقضيالأجر الذي إجابات أفراد العينة حول ما إذا كان : (27)الجدول رقم 
النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 

% 31.43 22 نعم
% 68.57 48 لا

 %100 70المجـمـوع 
  من إستمارة الإستبيان25 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر
 

  المبذولةهمه يكافئ مجهوداتوتقضيالأجر الذي إجابات أفراد العينة حول ما إذا كان : (25)الشكل رقم 

 
 (27): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 

يكافئ لا  من أفراد العينة أقروا بأن الأجر الذي يتقاضونو %68.57تؤكد الشواىد الكمية أن ما نسبتو 
 . من أفراد العينة أقروا عكس ذلك%31.43ه بتالمجيود الذي يبذلونيا في حين ما نس

وىذا ما يدل عمى أن التباين بين النسب بعد تشابو الأنشطة حيث ىناك إقرار بمكافأة الأجر لمجيد 
الإدارة ، في حين العمال الذين يعممون ضمن عمميات المينيةالمبذول بالنسبة لمعمال الذين يمارسون أنشطة 

 نتيجة كثرة الأعباء الموكمة والتعامل مع المستفدين من خدمات المؤسسة ىم غير مقتنعين بالأجور المتبعة
حتكاكيم الدائم بالمستفدين . ليم وا 
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  لمعمل وبذل جهد أكبرهمه يحفزوتقضيالأجر الذي إجابات أفراد العينة حول ما إذا كان : (28)الجدول رقم 

النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 
% 31.43 22 نعم
% 68.57 48 لا

 %100 70المجـمـوع 
  من إستمارة الإستبيان26 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر

 
  لمعمل وبذل جهد أكبرهمه يحفزوتقضيالأجر الذي إجابات أفراد العينة حول ما إذا كان : (26)الشكل رقم 

 
 (28): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 
 من أفراد العينة أكدوا %68.57نلاحظ من خلال النتائج الموضحة في الجدول أعميا أن ما نسبتو 

أكبر وىذا راجع إلى كثرة الإلتزامات  جيد وبذل العمل عمى لا يحفزه العامل يتقاضاه الذي عمى أن الأجر
. %31.43العائمية وطبيعة منصبيم، في حين بمغت نسبة من صرحوا عكس ذلك 

وىذا ما يدل عمى أن المؤسسة محل الدراسة لا تيتم بعنصر الأجر بدرجة كبيرة بسبب أنيا مؤسسة 
ذات طابع إداري تعتمد عمى التشريعات والمراسيم التي تحدد الشبكة الإستدلالية لمرتبات الموظفين ونظام دفع 

، بالرغم من أنو أىم وأبرز حافظ عمى (6أنظر الممحق رقم )رواتبيم كل حسب إختصاصو وطبيعة منصبو 
. تمكين العامل من العمل الأكثر وبمجيود أكبر وبالتالي تحقيق أىداف المؤسسة
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  الداخمية عمى الترقيةهم بعد تحصلهمتحسن دخلإجابات أفراد العينة حول ما إذا كانت : (29)الجدول رقم 

النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 
% 65.71 46 نعم
% 34.29 24 لا

 %100 70المجـمـوع 
  من إستمارة الإستبيان27 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر

 
 الداخمية  عمى الترقيةهم بعد تحصلهمتحسن دخلإجابات أفراد العينة حول ما إذا كانت : (27)الشكل رقم 

 
 (29): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 
تحسن بعد دخميم المادي  من أفراد العينة أقروا بأن %65.71تؤكد الشواىد الكمية أن ما نسبتو 

 ىذا راجع إلى  من أفراد العينة أقروا عكس ذلك%34.29ه بتفي حين ما نس الداخمية،  عمى الترقيةىمتحصل
. طبيعة الترقية التي تحصموا عمييا كالتكميف بميام أعمى أو الإنتقال من مصمحة إلى أخرى

وىذا ما يدل عمى أن الترقية الداخمية عمى مستوى مديرية التربية لولاية تبسة تمعب دورا ميما وجوىريا 
في تحسين الدخل المادي لعماليا وموظفييا وبالتالي الزيادة في أجورىم مما يحسن من مكانتيم الإجتماعية 

 .ويخفض عمييم تكاليف المسؤوليات والإلتزامات التي لدييم سواء عائمية أو شخصية
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  الماديهم تساهم في تحسين دخلالداخميةالترقية إجابات أفراد العينة حول ما إذا كانت : (30)الجدول رقم 

النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 
% 100 70 نعم
% 00.00 0 لا

 %100 70المجـمـوع 
  من إستمارة الإستبيان28 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر

 
  الماديهم تساهم في تحسين دخلالداخميةالترقية إجابات أفراد العينة حول ما إذا كانت : (28)الشكل رقم 

 
 (30): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 
 من المجموع الكمي لأفراد العينة نستنتج أن الترقية الداخمية في نظر %100بالإعتماد عمى نسبة 

موظفي وعمال مديرية التربية لولاية تبسة تمعب دورا حيويا وبارزا في تحسين الدخل المادي ليم من خلال 
. الزيادة في أجورىم والعلاوات والمكافآت
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  الداخميةتيازات التي توفرها الترقية مالإإجابات أفراد العينة حول : (31)الجدول رقم 

النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 
% 58.57 41 تحسين الدخل
% 12.86 9 كسب الخبرة

% 28.57 20 تحسين المكانة الإجتماعية
% 00.00 0 أخرى تذكر
 %100 70المجـمـوع 

  من إستمارة الإستبيان29 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر

 
   الداخميةتيازات التي توفرها الترقيةمالإإجابات أفراد العينة حول : (29)الشكل رقم 

 
 (31): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 
 من المجموع الكمي %58.57من خلال النتائج الموضحة في الجدول أعلاه نلاحظ أن ما نسبتو 

بالنسبة إلييم ىي بالدرجة الأولى تحسين  الداخمية الترقية توفرىا التي لأفراد العينة صرحوا بأن الإمتيازات
. %12.86، لتصل نسبة كسب الخبرة %28.57الدخل، في حين بمغت نسبة تحسين المكانة الإجتماعية 

بالنسبة لعمال وموظفي مديرية التربية  الداخمية الترقية توفرىا التي وىذا ما يدل عمى أن الإمتيازات
لولاية تبسة ىي بالدرجة الأولى الزيادة في الأجر وتحسين الدخل، وتحسين المكانة الإجتماعية بالدرجة 

 تكاليف إرتفاع إلى ذلك ويرجعون النظرية العممية خلال من فريديرك تايمور إليو توصل ما الثانية، وىذا
 تحسين وىي عصفورين، يصيب الذي الأجر ذلك الترقية الداخمية ىي فإن المبحوثين ىؤلاء وحسب المعيشة
 والإحترام التقدير من مزيد عمى والحصول العمال يشغمو الذي والمركز الوضع  وتحسين المادية الوضعية

. وتحقيق الذات
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 تساهم في  الداخميةالإمتيازات التي توفرها الترقيةإجابات أفراد العينة حول ما إذا كانت : (32)الجدول رقم 

 همفي عملهم إستقرار
النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 

% 100 70 نعم
% 00.00 0 لا

 %100 70المجـمـوع 
  من إستمارة الإستبيان30 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر

 
 تساهم في  الداخميةالإمتيازات التي توفرها الترقيةإجابات أفراد العينة حول ما إذا كانت : (30)الشكل رقم 

هم في عملهم إستقرار

 
 (32): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 
 الترقية توفرىا التي  الموضحة في الجدول أعلاه نستنتج أن الإمتيازات%100بالإعتماد عمى نسبة 

 كانت عمال وموظفي مديرية التربية لولاية تبسة في عمميم، وذلك لكون أنو كمما إستقرار في تساىم الداخمية
 بالمؤسسة زاد إرتباطيم وكمما في المشرفين، العمال ثقة زادت كمما موضوعية لظروف وتخضع حيوية الترقية
ن سدا، تذىب لن أن جيودىم وواثقون يعممون لأنيم إلييا، ينتمون التي  من المطبقة العادلة السياسات وا 
 .الميني ومركزىم الأدبي والإجتماعي ومستقبميم تدرجيم عمى ستجعميم مطمئنين الإدارة طرف
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 الفصل السادس
 

 واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسة

 
  بالرضا الوظيفيونحسي هميجعلتهم الرفع من مكانإجابات أفراد العينة حول ما إذا كان : (33)الجدول رقم 

النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 
% 100 70 نعم
% 00.00 0 لا

 %100 70المجـمـوع 
  من إستمارة الإستبيان31 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر

 
  بالرضا الوظيفيونحسي هميجعلتهم الرفع من مكانإجابات أفراد العينة حول ما إذا كان : (31)الشكل رقم 

 
 (33): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 
عمال وموظفي  مكانة من  الموضحة في الجدول أعلاه نستنتج أن الرفع%100بالإعتماد عمى نسبة 

والولاء الوظيفي، وذلك لما يصاحبيا مت تحسن مضطرد  بالرضا يحسون مديرية التربية لولاية تبسة يجعميم
في الأوضاع التنظيمية والمادية لمموظف وما يصاحب ذلك من تغيير في نوعية الحياة الإجتماعية لمموظف 
وتقدير أكثر لمذات ونظرة أعمق وأشمل للأمور مما يجعميا أكثر الوسائل فعالية لضمان الإحتفاظ بالموظفين 

. الممتازين من ذوي الطموحات والآمال الكبيرة داخل الإدارة
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 الفصل السادس
 

 واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسة

 
 دعامة من دعامات تحسين  الداخميةالترقيةإجابات أفراد العينة حول ما إذا كانت : (34)الجدول رقم 

  الإجتماعيةتهالمكان
النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 

% 100 70 نعم
% 00.00 0 لا

 %100 70المجـمـوع 
  من إستمارة الإستبيان32 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر

 
 دعامة من دعامات تحسين  الداخميةالترقيةإجابات أفراد العينة حول ما إذا كانت : (32)الشكل رقم 

  الإجتماعيةتهالمكان

 
 (34): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 
 من تعد دعامة  الموضحة في الجدول أعلاه نستنتج أن الترقية الداخمية%100بالإعتماد عمى نسبة 

الإجتماعية إذ تعمل عمى إتاحة التدرج في الوظائف وتحمل المسؤوليات  المكانتو تحسين أىم وأبرز دعامات
ومن ثم التقدير المادي المقرون بالتقدير المعنوي والأدبي، يترك في نفوسيم إحساس بتحسن مكانتيم 

.  الإجتماعية سواء من ناحية الزيادة في الأجر أو من ناحية كسب الإحترام ولإفتخار بتولي المناصب الأعمى
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 الفصل السادس
 

 واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسة

 
 في تعزيز هم يساعد الداخمية بعد الترقيةهممنصبإجابات أفراد العينة حول ما إذا كانت : (35)الجدول رقم 

  الإجتماعيةهممكانت
النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 

% 100 70 نعم
% 00.00 0 لا

 %100 70المجـمـوع 
  من إستمارة الإستبيان33 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر

 
 في تعزيز هم يساعد الداخمية بعد الترقيةهممنصبإجابات أفراد العينة حول ما إذا كانت : (33)الشكل رقم 

  الإجتماعيةهممكانت

 
 (35): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 
 الموضحة في الجدول أعلاه نستنتج أن كل أفراد العينة من عمال %100بالإعتماد عمى نسبة 

 الداخمية تعتبر من أىم وأبرز الآليات التي تساعد وموظفين عمى مستوى مديرية التربية صرحوا بأن الترقية
كتساب  مكانتيم تعزيز في الإجتماعية من خلال الزيادة في الأجور وتحسين الدخل المالدي لدييم من جية، وا 

. إحترام المجتمع والزملاء من خلال تولييم مناصب أعمى ذات مسؤولية وتقدير
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 الفصل السادس
 

 واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسة

 
  الداخمية داخل محيط العمل زادت بعد الترقيةهممكانتإجابات أفراد العينة حول ما إذا كانت : (36)الجدول رقم 

النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 
% 65.71 46 نعم
% 34.29 24 لا

 %100 70المجـمـوع 
  من إستمارة الإستبيان34 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر
 

 الداخمية  داخل محيط العمل زادت بعد الترقيةهممكانتإجابات أفراد العينة حول ما إذا كانت : (34)الشكل رقم 

 
 (36): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 

 من المجموع الكمي %65.71من خلال النتائج الموضحة في الجدول أعلاه نلاحظ أن ما نسبتو 
الداخمية من خلال تحمميم لمسؤوليات  الترقية بعد زادت العمل محيط لأفراد العينة أكدوا بأن مكانتيم داخل

 وىذا راجع إلى طبيعة %34.29أكبر وتولييم لمناصب أعمى، في حين بمغت نسبة من رأو عكس ذلك 
الترقية في حد ذاتيا أو إلى طبيعة ىذه الفئة التي من الممكن أن تتمتع بنوع من التحيز والوحدة الإتراب في 

. محيط العمل
وىذا ما يدل عمى أن الترقية الداخمية تمعب دورا كبيرا حسب نوعيا سواء أكانت في الدراجات أو في 
تولي مناصب أعمى في تحسين مكانة الحاصل عمييا داخل محيط العمل من خلال إكتساب الثقة الجديدة 

تخاذ القرار  .والإحساس بروح المسؤولية وا 
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 الفصل السادس
 

 واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسة

 
  دون زيادة في الأجريوافقون عمى الترقية الداخميةإجابات أفراد العينة حول ما إذا كانوا : (37)الجدول رقم 

النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 
% 12.86 9 نعم
% 87.14 51 لا

 %100 70المجـمـوع 
  من إستمارة الإستبيان35 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر

 
  دون زيادة في الأجريوافقون عمى الترقية الداخميةإجابات أفراد العينة حول ما إذا كانوا : (35)الشكل رقم 

 
 (37): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 
  من مجموع أفراد العينة رافضين تماما لفكرة أو نوع الترقية%87.14 تؤكد الشواىد الكمية أن ما نسبتو

 وىذا راجع لولائيم %12.86الأجر، في حين بمغت نسبة من رأو عكس ذلك  في زيادة دون الداخمية
تخاذ القرارات وقد يرجع السبب أيضا إلى طول سنوات الخبرة  لممؤسسة أو حبيم لعمميم وتحمل المسؤولية وا 

. لدييم داخل المؤسسة
وىذا ما يدل عمى أن جل موظفي وعمال مديرية التربية لولاية تبسة يسعون وراء الترقية الداخمية 

لمحصول عمى زيادة في أجورىم بغية تحسين مكانتيم الإجتماعية والأدبية وكسب الإحترام وتولي المناصب 
. الأعمى
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 الفصل السادس
 

 واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسة

 
  الإجتماعية تهم في تحسين مكانالداخمية الترقية مساهمة يةكيفإجابات أفراد العينة حول : (38)الجدول رقم 

النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 
% 28.57 20 الزيادة في الأجر

% 28.57 20 تحقيق الإكتفاء الذاتي
% 21.43 15 كسب معارف وخبرات جديدة

% 21.43 15 الشعور بالمسؤولية
 %100 70المجـمـوع 

  من إستمارة الإستبيان36 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر

 
  الإجتماعية تهم في تحسين مكانالداخمية الترقية مساهمة يةكيفإجابات أفراد العينة حول : (36)الشكل رقم 

 
 (38): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 

 عمى أن %28.57من خلال النتائج الموضحة في الجدول أعلاه نلاحظ إجماع أفراد العينة بنسبة 
 لدييم عن طريق الزيادة في الأجر وتحقيق الإكتفاء  في تحسين المكانة الإجتماعية الداخمية تساىمالترقية

الذاتي، في حين بمغت نسبة من صرحوا بأنيا تساىم كسب معارف وخبرات جديدة والشعور بالمسؤولية 
.  لكل منيما21.43%

 لدى موظفي وعمال مديرية  في تحسين المكانة الإجتماعية الداخمية تساىمالترقيةوىذا ما يدل عمى أن 
التربية لولاية تبسة عن طريق الزيادة في الأجر وتحقيق الإكتفاء الذاتي بالدرجة الأولى، وكسب معارف 

. وخبرات جديدة والشعور بالمسؤولية بالدرجة الثانية
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 الفصل السادس
 

 واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسة

 
 لمهني ا عمى المسار الداخمية أهم وأبرز الآثار التي تخمفها الترقية إجابات أفراد العينة حول: (39)الجدول رقم 

النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 
% 5.71 4 يوفق بين مصمحة العاممين ومصمحة المنظمات

% 25.71 18 زيادة النشاط والتفاني في العمل
% 31.43 22 الاستقرار النفسي لمعمال والضمان لممستقبل الوظيفي
% 8.57 6 الموضوعية والابتعاد عن المحاباة واحتمالات التميز

% 12.86 9 تشجيع العاممين عمى البقاء في المنظمة
% 15.71 11 كسب الولاء الوظيفي لممؤسسة

 %100 70المجـمـوع 
  من إستمارة الإستبيان37 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر   

 لمهنيا عمى المسار الداخمية أهم وأبرز الآثار التي تخمفها الترقية إجابات أفراد العينة حول: (37)الشكل رقم 

 
 (39): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

نلاحظ من خلال ما تم التوصل إليو من معطيات في الجدول أعلاه إختلاف في النسب والإجابات حيث كانت 
: بالترتيب عمى النحو التالي

 .%31.43 بنسبة الاستقرار النفسي لمعمال والضمان لممستقبل الوظيفي -
% 25.71زيادة النشاط والتفاني في العمل بنسبة  -
% 15.71كسب الولاء الوظيفي لممؤسسة بنسبة  -
% 12.86 بنسبة تشجيع العاممين عمى البقاء في المنظمة -
% 8.57 بنسبة الموضوعية والابتعاد عن المحاباة واحتمالات التميز -
% 5.71 بنسبة يوفق بين مصمحة العاممين ومصمحة المنظمات -

الميني لدى عمال وموظفي  المسار عمى الداخمية الترقية تخمفيا التي الآثار وأبرز وىذا ما يدل عمى أن أىم
، وزيادة النشاط الاستقرار النفسي لمعمال والضمان لممستقبل الوظيفيمديرية التربية لولاية تبسة ىو بالدرجة الأولى 

. والتفاني في العمل وكسب الولاء الوظيفي لممؤسسة بالرجة الثانية
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 الفصل السادس
 

 واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسة

 
 في المنصب  الداخميةهناك علاقة بين الترقيةما إذا كانت إجابات أفراد العينة حول : (40)الجدول رقم 

 والزيادة في الأجر
النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 

% 100 70 نعم
% 0.00 0 لا

 %100 70المجـمـوع 
  من إستمارة الإستبيان38 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر

 

 في المنصب  الداخميةهناك علاقة بين الترقيةما إذا كانت  إجابات أفراد العينة حول (38)الشكل رقم 
 والزيادة في الأجر

 
 (40): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 

 الموضحة في الجدول أعلاه وبإختلاف الإجابات المقدمة من طرف أفراد %100بالإعتماد عمى نسبة 
 زيادات إستخدام يمكنالأجر، إذ  في والزيادة المنصب في الداخمية الترقية بين علاقة العينة، نستنتج أن ىناك

 وعن العلاوات، طريق عن ذلك يتم أن ويمكن العمل، في ونموىم بتقدميم العاممون يشعر لكي كوسيمة الأجر
 الترقية وتعني الأجر، زيادة خلال من والمكافأة لمتحفيز كوسيمة الترقية إستخدام يمكن كما الحوافز، طريق
 .أعمى درجة إلى درجة من انتقال

 تحدث الأجر في فالترقية التنظيمي، المستوى في والترقية الأجر، في الترقية بين الفصل من لابد ولكن
 مثل الأخرى درجة من أو الواحدة، الدرجة داخل آخر إلى مستوى من وتحدث الأقدمية، أو لمكفاءة، نتيجية

 مصمحة رئيس من مثل التنظيمي المستوى في الترقية أما إلى عون إدارة مبتديء، التمرين عون إدارة تحت
 يشغل الذي الفرد، في الأعمى الوظيفة شاغل مواصفات تتوافر حينما فقط، تحدث أن فيجب إدارة، مدير إلى

 .أدنى تنظيمي مستوى
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 الفصل السادس
 

 واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسة

 
 إلى ة الداخميةترقيالالمكانة الإجتماعية مرتبطة بما إذا كانت إجابات أفراد العينة حول : (41)الجدول رقم 

 منصب أعمى
النسبة المئوية التكـرار الإجـابـة 

% 100 70 نعم
% 0.00 0 لا

 %100 70المجـمـوع 
  من إستمارة الإستبيان39 إجابات السؤال من إعداد المتربصين بناءا عمى: المصدر

 
 إلى ة الداخميةترقيالالمكانة الإجتماعية مرتبطة بما إذا كانت إجابات أفراد العينة حول : (39)الشكل رقم 

 منصب أعمى

 
 (41): الجدول رقممن إعداد المتربصين بناءا عمى نتائج : المصدر

 
 الموضحة في الجدول أعلاه وبإختلاف الإجابات المقدمة من طرف أفراد %100بالإعتماد عمى نسبة 

أعمى وىذا لما تتصف بو الترقية  منصب إلى الداخمية بالترقية مرتبطة الإجتماعية المكانة العينة، نستنتج أن
الداخمية بإعتبارىا أىم الحوافز المادية والمعنوية التي ليا آثار فعالة في تحسين الأوضاع التنظيمية والمادية 

والإجتماعية لمموظف وما يصاحب ذلك من تغيير في نوعية الحياة الإجتماعية إلى الأفضل من خلال 
كتساب إحترام الزملاء  تحقيق الإكتفاء الذاتي وتغيير نمط عيش العائمة بدخل مادي أكثر من ذي قبل وا 

. والمرؤوسين والمجتمع بصفة عامة
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 الفصل السادس
 

 واقع تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية في مديرية التربية لولاية تبسة

الإستنتاج الجزئي الثاني / 2-2
الموظف يحمل تمثلات " :مايمي تفترض التي الثانية الفرضية تخص التي البيانات تحميل عمى بناءا

 :التالية إلى النتائج التوصل تم" إيجابية لمكانته الإجتماعية بعد الترقية الداخمية
الترقية الداخمية عمى مستوى مديرية التربية لولاية تبسة تمعب دورا ميما وجوىريا في تحسين الدخل 
المادي لعماليا وموظفييا وبالتالي الزيادة في أجورىم مما يحسن من مكانتيم الإجتماعية ويخفض عمييم 

 .(29) الجدول رقم تكاليف المسؤوليات والإلتزامات التي لدييم سواء عائمية أو شخصية
مما جعل الترقية الداخمية في نظر الموظفين تمعب دورا حيويا وبارزا في تحسين الدخل المادي ليم من 

. (30) الجدول رقم خلال الزيادة في أجورىم والعلاوات والمكافآت
ألا وىي بالدرجة الأولى الزيادة - الموظفين-بالنسبة ليم  الإمتيازات الداخمية من وذلك لما توفره الترقية

. (31) الجدول رقم في الأجر وتحسين الدخل، وتحسين المكانة الإجتماعية بالدرجة الثانية
عمال وموظفي مديرية التربية لولاية  إستقرار في تساىم الداخمية الترقية توفرىا التي أي أن الإمتيازات

 العمال ثقة زادت كمما موضوعية لظروف وتخضع حيوية الترقية كانت تبسة في عمميم، وذلك لكون أنو كمما
 تذىب لن أن جيودىم وواثقون يعممون لأنيم إلييا، ينتمون التي بالمؤسسة زاد إرتباطيم وكمما في المشرفين،

ن سدا، الميني  ومستقبميم تدرجيم عمى ستجعميم مطمئنين الإدارة طرف من المطبقة العادلة السياسات وا 
 .(32) الجدول رقم ومركزىم الأدبي والإجتماعي

والولاء  بالرضا يحسون الموظفين بالمؤسسة يجعميم مكانة من كما توصمنا أيضا إلى أن الرفع
الوظيفي، وذلك لما يصاحبيا من تحسن مضطرد في الأوضاع التنظيمية والمادية لمموظف وما يصاحب ذلك 
من تغيير في نوعية الحياة الإجتماعية لمموظف وتقدير أكثر لمذات ونظرة أعمق وأشمل للأمور مما يجعميا 
 أكثر الوسائل فعالية لضمان الإحتفاظ بالموظفين الممتازين من ذوي الطموحات والآمال الكبيرة داخل الإدارة

. (33)الجدول رقم 
الإجتماعية إذ تعمل عمى  المكانتو تحسين أىم وأبرز دعامات تعد من كل ىذا أكد أن الترقية الداخمية

إتاحة التدرج في الوظائف وتحمل المسؤوليات ومن ثم التقدير المادي المقرون بالتقدير المعنوي والأدبي، 
يترك في نفوسيم إحساس بتحسن مكانتيم الإجتماعية سواء من ناحية الزيادة في الأجر أو من ناحية كسب 

.  (34) الجدول رقم الإحترام ولإفتخار بتولي المناصب الأعمى
 مما أدى بكل أفراد العينة من عمال وموظفين عمى مستوى مديرية التربية بتصريحيم بأن الترقية

الإجتماعية من خلال الزيادة  مكانتيم تعزيز في الداخمية تعتبر من أىم وأبرز الآليات الإيجابية التي تساعد
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كتساب إحترام المجتمع والزملاء من خلال تولييم  في الأجور وتحسين الدخل المالدي لدييم من جية، وا 
. (35) الجدول رقم مناصب أعمى ذات مسؤولية وتقدير

أي أن الترقية الداخمية تمعب دورا كبيرا حسب نوعيا سواء أكانت في الدراجات أو في تولي مناصب 
أعمى في تحسين مكانة الحاصل عمييا داخل محيط العمل من خلال إكتساب الثقة الجديدة والإحساس بروح 

تخاذ القرار  .(36) الجدول رقم المسؤولية وا 
مما أدى بجل موظفي المؤسسة يسعون وراء الترقية الداخمية لمحصول عمى زيادة في أجورىم بغية 

. (37) الجدول رقم تحسين مكانتيم الإجتماعية والأدبية وكسب الإحترام وتولي المناصب الأعمى
 لدى الموظفين  في تحسين المكانة الإجتماعية الداخمية تساىمالترقيةكل ىذا يؤكد ويدل عمى أن 

بالمؤسسة محل الدراسة عن طريق الزيادة في الأجر وتحقيق الإكتفاء الذاتي بالدرجة الأولى، وكسب معارف 
. (38) الجدول رقم وخبرات جديدة والشعور بالمسؤولية بالدرجة الثانية

ترقية الموظف داخميا من تحقيق نتائج إيجابية لمكانتو  مساىمة مدى نستشف النتائج ىذه من إنطلاقا
عمى الإيجابيات الإجتماعية التي تبرز عمى الموظف بعد الترقية الداخمية  التأكيد بالفعل تم الإجتماعية حيث

كتساب الإحترام داخل محيط العمل وخارجو في . زيادة أجره وا 
 .الثانية قد تتحققت الفرضية أن عمى ما يدل وهذا
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 الإستناج العام/ 3
 مديرية في الداخمية لمترقية الموظفين تمثلات واقع معرفة إلى تيدف كانت التي دراستنا توصمت لقد

ىذه الأخيرة من تحقيق نتائج إيجابية لنظام عمل الموظف ومكانتو  مساىمة تبسة وكيفية لولاية التربية
 :يمي كما كانت والتي الدراسة عن تساؤل للإجابة المقترحة الفرضيات إختبار خلال من وذلك الإجتماعية،

. الموظف يحمل تمثلات سمبية لنظام العمل بعد الترقية الداخمية -
الموظف يحمل تمثلات إيجابية لمكانته الإجتماعية بعد الترقية الداخمية  -

بناء نفسية جيدة  في لمترقية الداخمية دور أن أثبتت فقد بالفرضيتين، المتعمقة النتائج كل عمى وبناءا
لمموظف وولاء ورضا وظيفي ىذا من جية، ومن جية أخرى دور في تحسين مكانتو الإجتماعية عن طريق 

كتساب الإحترام داخل محيط العمل وخارجو،  ىذه العوامل من عامل كل بتفاوت ذلك ويتضح زيادة أجره وا 
. مؤشر كل تأثير واختلاف درجات الجزئية المؤشرات بتباين وذلك الرضا الوظيفي لدى العامل، في المساىمة

فعال داخل المؤسسة كمما زاد  المستحقة الداخمية الترقيات وفي ىذا السياق نستنتج أنو كمما كان نظام
وىذا لكونو يجعميم أكثر منافسة في الحصول عمى ىذه  (موظفييا)آداء ومردود أفرادىا  تحسين ذلك من إلى

ثبات كفائتيم وجدارتيم لمرؤوسييم  الترقيات وتقديم مردود أكثر والتفاني في العمل من أجل إثبات أنفسيم وا 
بغية الحصول عمى الترقيات وبالتالي الزيادة في أجورىم من جية وتحسين مكانتيم الإجتماعية من جية 

. أخرى
ألا وىي بالدرجة الأولى الزيادة - الموظفين-بالنسبة ليم  الإمتيازات الداخمية من وذلك لما توفره الترقية

 فريديرك تايمور إليو توصل ما في الأجر وتحسين الدخل، وتحسين المكانة الإجتماعية بالدرجة الثانية، وىذا
الترقية  فإن المبحوثين ىؤلاء وحسب المعيشة تكاليف إرتفاع إلى ذلك ويرجعون النظرية العممية خلال من

 والمركز الوضع  وتحسين المادية الوضعية تحسين وىي عصفورين، يصيب الذي الأجر ذلك الداخمية ىي
 .وتحقيق الذات والإحترام التقدير من مزيد عمى والحصول العمال يشغمو الذي

الميني لدى عمال وموظفي مديرية  المسار عمى الداخمية الترقية تخمفيا التي الآثار وأبرز أما عن أىم
، وزيادة النشاط الاستقرار النفسي لمعمال والضمان لممستقبل الوظيفيالتربية لولاية تبسة ىو بالدرجة الأولى 

. والتفاني في العمل وكسب الولاء الوظيفي لممؤسسة بالرجة الثانية
 بين علاقةوجود أي أن لمترقية الداخمية أثرين ميمين عمى المسار الميني لمموظف حيث توصمنا إلى 

 العاممون يشعر لكي كوسيمة الأجر زيادات إستخدام يمكنالأجر، إذ  في والزيادة المنصب في الداخمية الترقية
 إستخدام يمكن كما الحوافز، طريق وعن العلاوات، طريق عن ذلك يتم أن ويمكن العمل، في ونموىم بتقدميم
. أعمى درجة إلى درجة من بالترقية ىنا إنتقال وتعني الأجر، زيادة خلال من والمكافأة لمتحفيز كوسيمة الترقية
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 تحدث الأجر في فالترقية التنظيمي، المستوى في والترقية الأجر، في الترقية بين الفصل من لابد ولكن
 مثل الأخرى درجة من أو الواحدة، الدرجة داخل آخر إلى مستوى من وتحدث الأقدمية، أو لمكفاءة، نتيجية

 مصمحة رئيس من مثل التنظيمي المستوى في الترقية أما إلى عون إدارة مبتديء، التمرين عون إدارة تحت
 يشغل الذي الفرد، في الأعمى الوظيفة شاغل مواصفات تتوافر حينما فقط، تحدث أن فيجب إدارة، مدير إلى

 .أدنى، ىذا من جية تنظيمي مستوى
أعمى وىذا  منصب إلى الداخمية بالترقية مرتبطة الإجتماعية المكانة توصمنا إلى أنومن جية أخرى 

لما تتصف بو الترقية الداخمية بإعتبارىا أىم الحوافز المادية والمعنوية التي ليا آثار فعالة في تحسين 
الأوضاع التنظيمية والمادية والإجتماعية لمموظف وما يصاحب ذلك من تغيير في نوعية الحياة الإجتماعية 

إلى الأفضل من خلال تحقيق الإكتفاء الذاتي وتغيير نمط عيش العائمة بدخل مادي أكثر من ذي قبل 
كتساب إحترام الزملاء والمرؤوسين والمجتمع بصفة عامة . وا 

 الداخمية لمموظف بالمؤسسة محل الدراسة الترقية توفرىا التي ومن خلال ما سبق نستنتج أن الإمتيازات
 الترقية كانت عمال وموظفي مديرية التربية لولاية تبسة في عمميم، وذلك لكون أنو كمما إستقرار في تساىم
 التي بالمؤسسة زاد إرتباطيم وكمما في المشرفين، العمال ثقة زادت كمما موضوعية لظروف وتخضع حيوية
ن سدا، تذىب لن أن جيودىم وواثقون يعممون لأنيم إلييا، ينتمون  طرف من المطبقة العادلة السياسات وا 
 .الميني ومركزىم الأدبي والإجتماعي ومستقبميم تدرجيم عمى ستجعميم مطمئنين الإدارة

نطلاقا من تمك النتائج المتوصل إلييا يمكننا القول بأن تماثلات الموظفين لمترقية الداخمية في الإدارة  وا 
العمومية بصفة عامة ومديرية التربية لولاية تبسة بصفة خاصة تسيم في تحقيق نتائج إيجابية لنظام العمل 

 .من جية والمكانة الإجتماعية لمموظف من جية أخرى
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 ولقد حاولنا ،تمثلات الموظفين لمترقية الداخمية بالإدارة العمومية موضوع الراىنة الدراسة تناولت

 في وظيفي متطمب أن الترقية الداخمية النظرية الدراسة في تبين حيث وميدانيا، نظريا الموضوع دراسة
 الميني المركز وتحسين المكافأت والعلاوات الأجر، في الزيادة عنو تنجر تنظيمي، بناء كل

-تمثلات الموظفين ليا  ومدى إلخ،... والواجبات، في المسؤوليات الزيادة إلى بالإضافة والإجتماعي،
 .والإجتماعي معا المادي الإستقرار حتى يحقق إلييا العامل أو الموظف وحاجة ،-الترقية الداخمية

 عالجت حيث لمموضوع المدروس، معالجة الإمبريقية الدراسات جاءت السياق ىدا نفس وفي
 أكثر منيا المعنوية عمى المادية الحوافز الحاجة إلى حيث من الدراسة بموضوع تتعمق ميمة قضايا

 في تمثلات الموظفين إلييا، الترقية الداخمية أىمية الراىنة مدى دراستنا بينت وقد ىذا السواء، حد
 في المناسب الرجل "العاممين أكفأ لإختيار مناسبة ودراسة وتدريب مصحوبة بتكوين كانت إذا خاصة

 ".المكان المناسب
 إستندنا إلييا التي والكيفية الكمية لمتحميلات فقد تناولت تبعا الميدانية أما فيما يخص الدراسة

 نسبة أن خلاليا من وتبين لنا الإستمارة أسئمة شكل عمى صغناىا التي الفرضيات، مؤشرات لتحميل
 حول الفرضيات تمحورت وىذه... بنسبة متساوية بين المحققة والغير محققة كانت الفروض تحقيق

التمثلات لنظام العمل والمكانة الإجتماعية بعد الترقية الداخمية أي مرتبطة بميام الموظف والعلاقات 
شباع الحاجات الإجتماعية وتحسين العلاقات  المينية والقوانين والموائح الوظيفية من جية، وا 

. من حية أخرى (الأجر)الإجتماعية وتحسين مستوى الدخل 
 المزيد إلى مازالت تحتاج التي البحثية التساؤلات من جممة تثير الراىنة دراستنا فإن الأخير وفي

 :ولعل أىميا وأبرزىا الإمبريقي التحقيق من
 ىذا بأن الملائم، عمما التنظيمي الإجتماعي الجو خمق في الترقية الداخمية تساىم مدى أي إلى -

 متعددة؟ متغيرات تتجادلو الجو
 الترقية الداخمية، عممية ملاءمة عمى تحسين الدخل المادي والمكانة الإجتماعية لمموظف دالة ىل -

 ثابتة؟ أو طارئة أو إعتراضية أخرى دالة لمتغيرات أنو أو
 



  
 

  

 

170 

 

 والمراجع المصادر قائمة

 
 
 
 
 
 



  
 

  

 

171 

 

 والمراجع المصادر قائمة

 

قائمة المصادر : أولا
 

الأوامر / 1
يتضمن القانون الأساسي العام لموظيفة ، 1966 يونيو 02المؤرخ في : 133-66الأمر رقم  (1

 .1966 يونيو 08، الصادر في 46، الجريدة الرسمية، العدد العمومية
-66تحدد بموجبو كيفيات تطبيق الأمر رقم ، 1966 يونيو 02المؤرخ في : 134-66الأمر رقم  (2

 والمتضمن القانون الأساسي 1966 يونيو سنة 2 الموافق 1386 صفر عام 12 المؤرخ في 133
، الصادر في 46، الجريدة الرسمية، العدد العام لموظيفة العمومية عمى المؤسسات والييئات العمومية

 .1966 يونيو 08
، الجريدة يتضمن قانون الجنسية الجزائرية، 1970 ديسمبر 15المؤرخ في : 86-70الأمر رقم  (3

 .1970 ديسمبر 18، الصادر في 108الرسمية، العدد 
يتعمق بالتسيير الإشتراكي لممؤسسات، ميثاق ، 1971 نوفمبر 16المؤرخ في : 74-71الأمر رقم  (4

 .1971 ديسمبر 13، الصادر في 101، الجريدة الرسمية، العدد التنظيم الإشتراكي لممؤسسات
 17 المؤرخ في 86-70يعدل ويتمم الأمر رقم ، 2005 فبراير 27المؤرخ في : 01-05الأمر رقم  (5

، الجريدة  والمتضمن قانون الجنسية الجزائرية1970 ديسمبر سنة 15 الموافق 1390شوال عام 
 .2005 فبراير 27، الصادر في 15الرسمية، العدد 

المتضمن القانون الأساسي العام لموظيفة ، 2006 جويمية 15المؤرخ في : 03-06الأمر رقم  (6
 .2006 جويمية 16، الصادر في 46، الجريدة الرسمية، العدد العمومية

 

القوانين / 2
، الجريدة يتضمن القانون الأساسي العام لمعامل، 1978 غشت 5المؤرخ في : 12-78القانون رقم  (1

 .1978 غشت 8، الصادر في 32الرسمية، العدد 
، الجريدة الرسمية، يتعمق بالمحاسبة العمومية، 1990 غشت 15المؤرخ في : 21-90القانون رقم  (2

 .1990 غشت 15، الصادر في 35العدد 
 

المراسيم / 3
يتضمن تدابير ترمي إلى تيسير الدخول إلى ، 1962 يوليو 19المؤرخ في : 503-62المرسوم رقم  (1

 .1962 يوليو 20، الصادر في 3، الجريدة الرسمية، العدد الوظيفة العمومية
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يتضمن إحداث مديرية عامة لموظيفة ، 1962 سبتمبر 18المؤرخ في : 526-62المرسوم رقم  (2
 .1962 سبتمبر 18، الصادر في 15، الجريدة الرسمية، العدد العمومية

، الجريدة يتعمق بسير المدرسة الوطنية للإدارة، 1966 أكتوبر 04المؤرخ في : 306-66المرسوم رقم  (3
 .1966 أكتوبر 21، الصادر في 90الرسمية، العدد 

يتضمن تحديد الكيفيات المتعمقة بتعيين ممثمي ، 1969 مايو 13المؤرخ في : 55-69المرسوم رقم  (4
 .1969 مايو 20، الصادر في 43، الجريدة الرسمية، العدد الموظفين في المجان المتساوية الأعضاء

يحدد إختصاص المجان المتساوية الأعضاء ، 1984 يناير 14المؤرخ في : 10-84المرسوم رقم  (5
 .1984 يناير 17، الصادر في 3، الجريدة الرسمية، العدد وتشكيميا وتنظيميا وعمميا

يتضمن القانون الأساسي النموذجي لعمال ، 1985 مارس 23المؤرخ في : 59-85المرسوم رقم  (6
 .1985 مارس 24، الصادر في 13، الجريدة الرسمية، العدد المؤسسات والإدارات العمومية

 الممنوحة الخاصة الإمتيازات يحدد، 1995 يناير 12المؤرخ في : 28-95رقم المرسوم الرئاسي  (7
 العاممين العمومية والييئات والمؤسسات المحمية والجماعات لمدولة التابعين المؤىمين لممستخدمين

يميزي وتيندوف وتامنغست أدرار بولايات  .1995 يناير 29، الصادر في 4، الجريدة الرسمية، العدد وا 
 145-66يعدل ويتمم المرسوم ، 1995 أبريل 29المؤرخ في : 126-95المرسوم التنفيذي رقم  (8

 والمتعمق بتحرير ونشر بعض القرارات ذات الطابع التنظيمي أو 1966 يونيو سنة 2المؤرخ في 
 .1995 مايو 9، الصادر في 26، الجريدة الرسمية، العدد الفردي التي تيم وضعية الموظفين

 مستواىم وتحسين الموظفين بتكوين يتعمق، 1996 مارس 3المؤرخ في : 92-96رقم المرسوم  (9
 .1996 مارس 3، الصادر في 16، الجريدة الرسمية، العدد معموماتيم وتجديد

 رقم الرئاسي المرسوم ويتمم يعدل، 2014 سبتمبر 28المؤرخ في : 266-14رقم المرسوم الرئاسي  (10
 يحدد الذي 2007 سنة سبتمبر 29 الموافق 1428 عام رمضان 17 في المؤرخ 07-304

، الصادر في 58، الجريدة الرسمية، العدد رواتبيم دفع ونظام الموظفين لمرتبات الاستدلالية الشبكة
 .2014 أكتوبر 01
 

التعميمات / 4
 المتضمنة ،2004 جوان 29 بتاريخ العمومية، لموظيفة العامة المديرية عن الصادرة ،13 رقم التعميمة (1

 .المينية والإختبارات والإمتحانات السابقات تنظيم
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 25 المؤرخة في 02تتضمن تعديل التعميمة رقم ، 2008 ماي 06 المؤرخة في 06التعميمة رقم  (2
 . المتعمقة بإثبات الوضعية إزاء الخدمة الوطنية1997جانفي 

 المتضمنة ،2008 ماي 10 بتاريخ العمومية، لموظيفة العامة المديرية عن الصادرة ،19 رقم التعميمة (3
 .الترقية عمى أساس الشيادة إلى رتبة أعمى

 

المقررات / 5
 ،2008 سبتمبر 03 بتاريخ الجزائر، العمومية، لموظيفة العامة المديرية عن الصادرة ،13 رقم المقرر (1

 المؤسسات في المشتركة الأسلاك رتب ببعض للإلحاق المطموبة والمؤىلات الشيادات لقائمة المحدد
 العمومية والإدارت

 
 



  
 

  

 

174 

 

 والمراجع المصادر قائمة

 

قائمة المراجع : ثانيا
 

المراجع بالمغة العربية / 1
 

الكتب / 1-1
 1998، دار الفكر، عمان، "مفيومو وأدواتو وأساليبو"البحث العممي : إبراىيم عبيدات وآخرون (2
 1992، المصرية لمكتاب، مصر، معجم العموم الاجتماعيةإبراىيم مذكور،  (3
 2007، مطبعة العشرية، الشمف، 2، طالمرجع في القانون الإداري: أحمد عبد الحميد أبو زيد (4
فائز أنجق وبيوض خالد، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، : ، ترالمنازعات الإدارية: أحمد محيو (5

1992 
، مجمع الأطرش لتوزيع الكتاب المختص، تونس، الموظف العمومي حقوقو وواجباتوالدكالي المنجي،  (6

 .84، ص 2011
 2010، دار الياروزي لمنشر والتوزيع، عمان، إدارة الموارد البشرية: بن عنتر عبد الرحمان (7
 2012، دار الأمة لمطباعة الونشر والتوزيع، الجزائر، قانون الوظيفة العمومي: بودىان موسى (8
، دار البداية الإستراتيجيات الحديثة في إدارة الموارد البشرية في القطاع العامحسام إبراىيم حسن،  (9

 2014لمنشر، عمان، 
 1978، منشورات الجامعة المستنصرية، بغداد، مبادئ الإدارة العامة: حسين الدوري، عاصم الأعرجي (10
صالحيا"إدارة شؤون موظفي الدولة : حمدي أمين عبد اليادي (11 ، دار الفكر "أصوليا وأساليبيا وا 

 2006العربي، القاىرة، 
 2008، مطبعة جسور، الجزائر، منيجية البحث في العموم الاجتماعية والإنسانية: خالد حامد (12
 1998، دار الميسرة لمنشر والتوزيع والطباعة، الأردن، القانون الإداري: خالد خميل الظاىر (13
، دار ىومو، الجزائر، المرشد المفيد في المنيجية وتقنيات البحث: خالدي اليادي، قدري عبد المجيد (14

1996 
منيجية وأساليب البحث العممي وتحميل البيانات باستخدام البرنامج : دلال القاضي، محمود البياتي (15

 2008، دار الحامد لمطباعة والنشر، عمان، spssالاحصائي 
 2007، دار الصفاء لمنشر، عمان أسس الإدارة المعاصرة: ربحي مصطفى عميان (16
 2012، دار النجاح لمكتاب، الجزائر، دليل الموظف والوظيفة العموميةرشيد حباني،  (17
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، منشورات المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، إدارة الإبداع التنظيمي: رفعت عبد الحميم الفاعولي (18
 2005القاىرة، 

 2006، 1532، الحوار المتمدن، العدد تمثل المغتربين لبمد الإقامة وعلاقتو بالإندماج: رفيق رشد (19
 2006، منشأة المعارف، الاسكندرية، الإدارة العامة: سامي جمال الدين (20
 2000، دار المسيرة، لبنان، مناىج البحث العممي في تربية وعمم النفس: سامي محمد ممحم (21
 2007، دار المطبوعات الجامعية، الإسكندرية، النظام القانوني لمموظف العام: سعد نواف العنتري (22
دراسة  "133-66النظام التأديبي لمموظف العمومي في الجزائر طبقا للأمر : سعيد بو الشعير (23

 1991، ديوان المطبوعات الجامعية، بن عكنون، الجزائر، "مقارنة
الوظيفة العمومية بين التطور والتحول من منظور تسيير الموارد البشرية وأخلاقيات : سعيد مقدم (24

 2010، دار المحمدية لمطباعة والنشر، الجزائر، المينة
 1998، مكتبة زىراء الشرق، مصر، نماذج الدراسات وبحوث ميدانية: سعيد ناصف (25
 1966، دار الفكر العربي، القاىرة، مصر، مبادئ القانون الإداري: سميمان الطماوي (26
، دار الفكر العربي، مصر، "دراسة مقارنة"الوجيز في القانون الإداري : سميمان محمد الطماوي (27

1996 
، دار الآداي والعمم لمملايين، بيروت، "قاموس فرنسي عربي"المنيل : سييل إدريس، جبور عبد النور (28

2006 
 1994، الجامعة المفتوحة، طرابمس، ليبيا، إدارة الأفراد: صالح سعيد عودة (29
، دار الجامعة الجديدة، مصر، نظام الجدارة في تولية الوظائف العامة: صبري حمبي، أحمد عبد العال (30

2008 
 2005، دار النيضة العربية، بيروت، الإدارة العامة: عادل حسين، مصطفى زىير (31
 1979، بيروت، دار النيضة العربية، "مدخل بيئي مقارن"الإدارة العامَة : عاشور أحمد صقر (32
جتياد "الوظيفة العمومية في الجزائر عبد الحكيم سواكر،  (33 دراسة تحميمية عمى ضوء أراء الفقو وا 

 2011، مطبعة مزوار الوادي، الجزائر، "القضاء الإداريين
 2012، دار النشر القصبة، الجزائر، قانون العمل الجزائري والتحولات الاقتصادية: عبد السلام ذيب (34
 2009، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، "دراسة مقارنة"الوظيفة العامة عبد العزيز الجوىري،  (35
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، ديوان المطبوعات الوظيفة العامة دراسة مقارنة في التشريع الجزائري: عبد العزيز السيد الجوىري (36
 1985الجامعية، الجزائر، 

 1986، دار المعارف، مصر، الموجو الفني لمدرسي المغة العربية: عبد العميم إبراىيم (37
، شركة الفاىوم "إطار عام مقارن"النموذج المتكامل لدراسة الإدارة العامَة : عساف عبد المعطي محمد (38

 1982التجارية، الأردن، 
 2012، دار اليدى لمطباعة والنشر، الجزائر، مدخل لمقانون الإدراي: علاء الدين عشي (39
، دار المحمدية، مناىج البحث العممي وطرق إعداد البحوث: عمار بوحوش، محمد محمد الذنيبات (40

 1999الجزائر، 
، دار 1، ط2000-1962، نظام الوحدة والازدواجية، القضاء الإداري الجزائري: عمار بوضياف (41

 2008ريحانة، الجزائر، 
، الشركة الوطنية لمنشر، الأسس القانونية لمسؤولية الإدارة من أعمال موظفييا: عمار عوابدي (42

 1982الجزائر، 
 1991، دار الفكر، عمان، مقدمة في عمم المكتبات: غميان ربحي، مصطفى النجداوي (43
 2000، مكتبة الأقصى، عمان، مبادئ البحث التربوي: فرح الربض، عمي الشيخ (44
 1967، المطمبعة العالمية، القاىرة، القضاء الإداري: فؤاد العطار (45
 2008، دار أسامة، عمان، الأردن، إدارة الموارد البشرية: فيصل حسونة (46
، منشورات إتحاد الكتاب، المغرب، "مفاىيم وآليات الإستغال"ديناميكية الخيال : لكراكي عبد الباسط (47

 2004الرباط، 
 2010، زمزم ناشرون  وموزعون، عمان، إدارة الموارد البشرية: محمد أحمد عبد النبي (48
 2007، دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر، الإسكندرية، إدارة الموارد البشرية: محمد حافظ حجازي (49
 2012، دار النيضة العربية، الجزائر، 2، طالموظف العام فقيا وقضاء: محمد حامد الجمل (50
، شباب الجامعة، القاىرة، مبادئ وأحكام القانون الاداري في جميورية مصر العربية: محمد فؤاد مينا (51

1973 
، ديوان دراسة في الوظيفة العامة في النظم المقارنة في التشريع الجزائري: محمد يوسف المعداوي (52

 1988المطبوعات الجامعية، الجزائر، 
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 2005، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية، الوسيط في القانون الإداري: مصطفى أبو زيد فيمي (53
 1981، الشركة الوطنية لمنشر والتوزيع، الجزائر، أعوان الدولة: مصطفى الشريف (54
 1996، دار الشرق لمنشر والتوزيع، عمان، إدارة الموارد البشرية: مصطفى نجيب شاويش (55
 2001، دار الصفاء لمنشر والتوزيع، عمان، "إدارة الأفراد"إدارة الموارد البشرية : نادر أحمد أبو شيخة (56
 1978، دار النيضة العربية، القاىرة، الحوافز في قوانين الحكومة والقطاع العام: نبيل رسلان (57
، "الوظيفة العامة، القرارات الإدارية، العقود الإدارية، الأموال العامة"القانون الإداري : نواف كنعان (58

 2007الإصدار الخامس، دار الثقافة لمنشر والتوزيع عمان، 
، دار الوظيفة العمومية عمى ضوء التشريعات الجزائرية وبعض التجارب الأجنبية: ىاشمي خرفي (59

 2012ىومة لمطباعة، الجزائر، 
 

المذكرات والأطروحات / 1-2
 

دكتوراه / 1-2-1
، مذكرة لنيل آليات التوظيف في إدارة الموارد البشرية: ابن براىيم يوسف، يحياوي بن سكران أمين (1

شيادة ليسانس، تخصص إدارة عامة، قسم العموم السياسية، كمية الحقوق والعاوم السياسية، جامعة 
 2014/2015دكتور مولاي الطاىر، سعيدة، 

، أطروحة شيادة دكتوراه في "دراسة مقارنة"النظام القانوني لمتأديب في الوظيفة العامة : محمد الأحسن (2
 2015/2016القانون العام، كمية الحقوق والعموم السياسية، جامعة أبو بكر بمقايد، تممسان، الجزائر، 

، رسالة مقدمة ضمن متطمبات تمثلات أسباب الرسوب المدرسي لدى أساتذة التعميم الثانوي: مراد أعبيد (3
نيل شيادة الدكتوراه، كمية العموم الإنسانية والإجتماعية، قسم العمم الإجتماعية، جامعة عنابة، الجزائر، 

2007 
آفاق الوظيفة العمومية الجزائرية في ظل تطبيق المناجمنت العمومي الجديد بالنظر إلى : يشات سموى (4

ة، رسالة مقدمة لنيل شيادة نيوزلندا، فرنسا، والولايات المتحدة الأمريكي: بعض التجارب الأجنبية
الدكتوراه في عموم التسيير، كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة محمد بـوقرة، 

 2014-2015.بـومرداس، 
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ماجستير / 1-2-2
، رسالة ماجستير، فرع علاقة العمل بين السمطة والحرية في التشريع الجزائريبن أحمد عبد المنعم،  (1

 2003/2004الإدارة والمالية العامة، جامعة الجزائر، 
، رسالة مقدمة أثر التوظيف العمومي عمى كفاءة الموظفين بالإدارات العمومية الجزائرية: تيشات سموى (2

 2010ضمن متطمبان تيل شيادة ماجستير،جامعة  أمحمد بوقرة، بومرداس، 
 نيل شيادة  ماجستير، تمتطمبا ، رسالة مقدمة ضمنالترقية الوظيفية والإستقرار المينيجبمي فاتح،  (3

 2006جامعة منتوري قسنطينة، 
خديجة عقبة، نعيمة العانز، دور الترقية في تحسين أداء الموارد البشرية في المؤسسات التربوية، مذكرة  (4

تخرج تدخل ضمن متطمبات نيل شيادة الماجستير، كمية العموم الإنسانية والإجتماعية، قسم عمم 
 2009، الجزائر، 2الإجتماع، جامعة الجزائر 

، مذكرة لنيل شيادة الماجستير في أىمية الإختبارات المينية في عممية التوظيف: عثمان بن شاوي (5
دارية، جامعة الجزائر،   2017العموم السياسية، تخصص تنظيمات سياسية وا 

، رسالة ماجستير في عمم الإجتماع، قسم نظام الترقية في الوظيفة العمومية: عصمت عبد الكريم خميفة (6
 2011عمم الإجتماع والديمغرافيا، كمية العموم الإنسانية والإجتماعية، جامعة الجزائر، 

، مذكرة ماجستير في عمم الإجتماع، تخصص تنمية الترقية الوظيفية والإستقرار الميني: فاتح جبمي (7
وتسيير الموارد البشرية، قسم عمم الإجتماع والديمغرافيا، كمية العموم الإنسانية والإجتماعية، جامعة 

 2006منتوري قسنطينة، الجزائر، 
، أثر نظام معمومات إدارة الموارد البشرية عمى ترقية العمال: كروش ياسين، بن عزة أحمد التجاني (8

مذكرة تخرج تدخل ضمن متطمبات نيل شيادة الماجستير، كمية العموم الإنسانية والإجتماعية، قسم عمم 
 2010، الجزائر، 2الإجتماع، جامعة الجزائر 

، مذكرة ماجستير عموم سياسية، تخصص تنظيمات أساليب التوظيف في الجزائر: ليمى بن سممان (9
دارية، جامعة الجزائر،   2013سياسية وا 

 

ماستر / 1-2-3
محاضرات في الوظيفة العامة ألقيت عمى طمبة السنة الأولى ماستر تخصص قانون : أحمد ىنية (1

-2012، كمية العمم الإنسانية والإجتماعية، قسم عمم الإجتماع، جامعة محمد خيضر، بسكرة، إداري
2013 
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، مذكرة مقدمة ضمن متطمبات نسل شيادة نظام الترقية في الوظيفة العموميةبممبروك عبد القادر،  (2
 17، ص 2013ماستر في الحقوق، كمية الحقوق والعموم السياسية، جامعة خيضر محمد، بسكرة، 

، مذكرة مقدمة ضمن متطمبات نيل شيادة نظام الترقية في القانون الوظيفة العمومية: شعيبي أمينة (3
 2014ماستر في الحقوق، جامعة خميس مميانة، عين الدفمى، 

 

المجلات / 1-3
متساب المعارف، منشورات مجمة عموم التربية، الجزائر، : أحمد لعمش (1  2013العلاقة البيداغوجية وا 
، "أسس مقاربة نظرية وآفاق البحث في الحقل السوسيولوجي"التمثلات الإجتماعية : حيرش جمال (2

 2006، جيجل، الجزائر، 1المجمة الجزائرية لمدراسات، العدد 
، دراسة مقارنة بين الخطوط الجوية الجزائرية وديوان الترقية والتسيير العقاري"التوظيف : رتيبة سالم (3

 1997، 12مجمة العموم الانسانية، جامعة محمد خيضر، ببسكرة العدد 
، مجمة دراسات في الوظيفة العمومية، مخير نظام الترقية في الوظيفة العمومية: عبد الكريم بمعرابي (4

 2013تشريعات حماية الوظيفة العامة، مطبعة تيارت، الجزائر، العدد الأول، 
، مجمة إتحاد إذاعات الدول "التمثل والإستخدامات"الأطفال والثورة المعموماتية : عبد الوىاب بوخنوفة (5

 2007، تونس، 2العربية، عدد 
 7، العدد مجمة عموم التربية (6

 

ندوات / 1-4
، الندوة "الملامح والإتجاىات"ثقافة التطرف والعنف عمى شبكة الأنترنت : فايز بن عبد الله الشيري (1

العممية لإستعمال الأنترنت في تمويل الإرىاب وتجنيد الإرىابيين، مركز الدراسات والبحوث، قسم الندوات 
 2010والمقاءات العممية، القاىرة، 

 

المواقع الإلكترونية / 1-5
تعريف العينات وأنواعيا وأىميتيا في "التربية والثقافة في منيجية البحث العممي  :ميندس أمجد قاسم (1

  http://al3loom.com/?p=1001 "البحث العممي

http://al3loom.com/?p=1001
http://al3loom.com/?p=1001
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حيث أننا نسعى إلى  نرجو من سيادتكم الإجابة بكل حرية وأمانة لخدمة موضوع بحثنا عنوانو المذكور أعلاه،
جمع أكبر عدد ممكن من المعمومات من أجل تحقيق الأىداف المسطرة وىذا الأمر لا يتحقق دون مساعدتكم، 

مدادنا بالمعمومات المطموبة وىي عامل ىام في  عمما أن المعمومات المستقاة ، نجاز البحث والوصول إلى نتائجإوا 
.  لن تستخدم إلا لغرض البحث العممي وفقطإستمارة الإستبيانمن 



 الأوليةبيانات :  الأولالمحور
الجنــــــــــــــــــــــــس : 1السؤال 

 رجــــــــــــــــــــــــــــــل 
 إمـــــــــــــــــــــــــــرأة 
الســـــــــــــــــــــــــــــن : 2السؤال 

 [30 - 35 ]
 [60 - 40 ]
  سنة50أكثر مـــن 
 الحالة العائمية: 3السؤال 

 أعـــزب
 متزوج
 أرمــــــل
 مطمـــق
 المستوى التعميمي: 4السؤال 

 إبتدائي
 متوسط
 ثانـــــوي
 جامعي
الأقدمية: 5السؤال 

  سنــــــــــــــــــــــــــــــــــوات 6أقل من 
  سنوات 10 سنوات إلى 6من 
  سنة 15 سنوات إلى 11من 
  سنــــــــــــــــــــــــــــــــة 15أكثر من 
 الوظيفة: 6السؤال 

 رئيس مصمحـــــــــــــــة
 رئيس مكتــــــــــــــــــــــب
 ممحق إداري رئيسي
 عـــــــــــــــــــــــون إداري
 متصـــــــــــــرف إداري



 تمثلات الموظفين لنظام العمل بعد الترقية الداخمية:  الثانيالمحور
 هل تتوافق وظيفتك مع التخصص العممي لديك؟: 7السؤال 

 نعم
 لا

 هل أنت راضي عن منصبك في العمل؟: 8السؤال 

 نعم
 لا

 هل تطبيق قوانين الترقية الداخمية في المؤسسة يتم بشكل واضح وسيمم؟: 9السؤال 

 نعم
 لا

 هل غالبية الترقيات الوظيفية الداخمية تمنح بناءا عمى الجدارة والمثابرة في العمل؟: 10السؤال 

 نعم
 لا

 هل تحصمت عمى ترقية داخمية خلال مسارك المهني بالمؤسسة؟: 11السؤال 

 نعم
 لا

 هل أنت راضي عمى المعايير المعمول بها في نظام الترقية الداخمية بالمؤسسة؟: 12السؤال 

 نعم
 لا

 هل ترغب في عميمة الترقية الداخمية خلال مسارك المهني؟: 13السؤال 

 نعم
 لا



 إذا كانت إجابتك بنعم عمى أي أساس يتم ترقيتك: 14السؤال 

 عمى أساس الأقدمية 
 عمى أساس الكفاءة 
 عمى أساس الإنضباط والمواظبة 
 عمى أساس المؤهل العممي 
 إذا كانت إجابتك بلا، ماهي موانعك من الترقية الداخمية: 15السؤال 

  لا تريد تحمل مسؤوليات ووجبات أخرى
  لست مؤهلا لمترقية
  لعدم رغبتك في الترقية
 حسب رأيك فيما تتمثل أهم وأبرز الأهداف من عممية الترقية الداخمية بالنسبة إليك؟: 16السؤال 

  زيادة الأجر
  تحسين المركز الاجتماعي
  أعمىالوصول إلى مستوى وظيفي 
 هل يساهم إستناد الترقية الداخمية إلى معايير موضوعية واضحة في زيادة الرضا الوظيفي؟: 17السؤال 

 نعم 
 لا 
 هل تؤدي عممية الترقية الداخمية عمى أساس الكفاءة إلى إنضباطك في العمل؟: 18السؤال 

 نعم 
 لا 
 هل المؤسسة تعمل عمى ترقيتك داخميا فقط خدمة لمصالحها؟: 19السؤال 

 نعم 
 لا 
 هل التطبيق الغير موضوعي لمترقية الداخمية يؤثر عمى إستقرارك بالمؤسسة؟: 20السؤال 

 نعم 
 لا 
  



 هل عدالة معايير الترقية الداخمية تجعمك تؤمن بأهداف المؤسسة وتسعى جاهدا لتجسيدها؟: 21السؤال 

 نعم 
 لا 
 هل ترى أن نظام الترقيات الداخمية المستحقة ساعد عمى تحسين آداءك؟: 22السؤال 

 نعم 
 لا 
 كيف تقيم نتائج عممك وجهوداتك قبل الترقية الداخمية؟: 23السؤال 

 منخفظـة 
 متوسطة 
 عاليـــــــــة 
 كيف تقيم نتائج عممك وجهوداتك بعد الترقية الداخمية؟: 24السؤال 

 منخفظـة 
 متوسطة 
 عاليـــــــــة 

 المكانة الإجتماعية لمموظفين بعد الترقية الداخمية:  الثالثالمحور
  هل الأجر الذي تتقضاه يكافئ مجهوداتك المبذولة؟: 25السؤال 

 نعم 
 لا 
 هل الأجر الذي تتقضاه يحفزك لمعمل وبذل جهد أكبر؟: 26السؤال 

 نعم 
 لا 
 هل تم تحسين دخمك المادي بعد تحصمك عمى الترقية الداخمية؟: 27السؤال 

 نعم 
 لا 
 هل ترى أن الترقية الداخمية تساهم في تحسين الدخل المادي؟: 28السؤال 

 نعم 
 لا 



 ماهي الإمتيازات التي توفرها الترقية الداخمية بالنسبة إليك؟: 29السؤال 

 تحسين الدخل 
 كسب الخبرة 
 تحسين المكانة الإجتماعية
 أخرى تذكر 
 هل تساهم الإمتيازات التي توفرها الترقية الداخمية في إستقرارك في عممك؟: 30السؤال 

 نعم
 لا 
 هل الرفع من مكانتك في العمل يجعمك تحس بالرضا الوظيفي؟: 31السؤال 

 نعم
 لا 
 تحسين المكانة الإجتماعية؟ دعامات من دعامةهل ترى أن الترقية الداخمية : 32السؤال 

 نعم
 لا 
 هل يساعد منصبك بعد الترقية الداخمية في تعزيز مكانتك الإجتماعية؟: 33السؤال 

 نعم
 لا 
 هل ترى أن مكانتك داخل محيط العمل زادت بعد الترقية الداخمية؟: 34السؤال 

 نعم
 لا 
 إذا عرض عميك ترقية الداخمية في منصبك دون زيادة في الأجر هل توافق؟: 35السؤال 

 نعم
 لا



 المكانة الإجتماعية لمموظف؟ تحسين في الترقية الداخمية تساهم كيف: 37السؤال 

...........................................................................................................

...........................................................................................................

...........................................................................................................

...........................................................................................................
 ماهي أهم وأبرز الآثار التي تخمفها الترقية الداخمية عمى المسار المهني لمموظف؟: 38السؤال 

...........................................................................................................

...........................................................................................................

...........................................................................................................

...........................................................................................................
 هل تعتقد أن هناك علاقة بين الترقية الداخمية في المنصب والزيادة في الأجر؟: 39السؤال 

...........................................................................................................

...........................................................................................................

...........................................................................................................

...........................................................................................................
 هل تبدو لك أن المكانة الإجتماعية مرتبطة بترقيتك داخميا إلى منصب أعمى؟: 40السؤال 

...........................................................................................................

...........................................................................................................

...........................................................................................................

...........................................................................................................





























































إلى إستقصاء تمثلات - مديرية التربية لولاية تبسة أنموذجا-ىدفت ىذه الدراسة الموسومة بتمثلات الموظفين لمترقية الداخمية بالإدارات العمومية 
الموظفين وكشف إرتبطاتيم بالترقية الداخمية، ثم إبراز مدى إنعكاس ىذه التمثلات من ناحيتين، أوليما نظام العمل بعد الترقية من خلال ميام الموظفين 
ستنادىم لمقوانين والموائح القانونية، وثانييما المكانة الإجتماعية بعد الترقية من خلال إشباع حاجاتيم الإجتماعية وتحسين علاقتيم  وعلاقتيم المينية وا 

 .(الأجر)الإجتماعية ومستوى دخميم المادي 
ولتحقيق ىذه الأىداف إعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي والمنيج الكيفي بإستعمال جممة من أدوات جمع المعمومات والمتمثمة في 

 . مفردة من عمال وموظف مديرية التربية لولاية تبسة70الملاحظة والإستبيان، حيث طبقت ىذه الإستمارة عمى عينة عشوائية قواميا 
وتضمنت الدراسة ستتة فصول، فصل منيجي وثلاث فصول نظرية، في حين خصص الفصل الخامس لإجراءات الدراسة الميدانية، أما الفصل 

.السادس فتكفل بتحميل وتفريغ محاور الإستبيان والإستنتاجات الجزئية وصول إلى الإستنتاج العام
 :وتوصمت الدراسة إلى جممة من النتاج كان أىميا وأبرزىا

 .الموظف يحمل تمثلات إيجابية لنظام العمل بعد الترقية -
 .الموظف يحمل تمثلات إيجابية لمكانتو الإجتماعية بعد الترقية -

 الكممات المفتاحية
 الإدارة العمومية، التوظيف، الموظف، الترقية الداخمية، الترقيةالتمثلات، 

Cette étude, étiquetée avec les représentations des employés de la promotion interne dans les administrations 

publiques - la Direction de l'éducation de l'État de Tébessa comme modèle - visait à enquêter sur les représentations des 

employés et à révéler leurs liens avec la promotion interne, puis à mettre en évidence la mesure dans laquelle ces 

représentations se reflètent sous deux aspects, le premier étant le système de travail après la mise à niveau à travers les 

tâches des employés et leur relation professionnelle et leur invocation des lois et réglementations légales. Le second est la 

position sociale après la promotion en satisfaisant leurs besoins sociaux et en améliorant leurs relations sociales et leur 

niveau de revenus financiers (salaires). 

Pour atteindre ces objectifs, l'étude s'est appuyée sur une approche analytique descriptive et une approche qualitative 

utilisant un ensemble d'outils de collecte d'informations représentés dans l'observation et le questionnaire. Ce formulaire a 

été appliqué à un échantillon aléatoire de 70 travailleurs et employés de la Direction de l'éducation de l'État de Tebessa. 

L'étude comprenait six chapitres, un chapitre systématique et trois chapitres théoriques, tandis que le cinquième 

chapitre était consacré aux procédures d'étude sur le terrain. Quant au sixième chapitre, il assure l'analyse et le vidage des 

axes du questionnaire et des conclusions partielles pour parvenir à la conclusion générale. 

L'étude a atteint un certain nombre de résultats, dont les plus importants et les plus importants sont: 

- L'employé détient des représentations positives du système de travail après la mise à niveau.

- L'employé a des représentations positives de son statut social après la promotion.

les mots clés 

Représentations, promotion, promotion interne, employé, emploi, administration publique 

This study, tagged with employee representations of internal promotion in public administrations - the Directorate of 

Education for the state of Tebessa as a model - aimed at investigating employee representations and revealing their 

connections to internal promotion, then highlighting the extent to which these representations are reflected in two aspects, 

the first of which is the system of work after the upgrade through the employees ’tasks and their professional relationship 

and their invocation of laws and legal regulations The second is the social position after the promotion through satisfying 

their social needs and improving their social relationship and their level of financial income (wages). 

To achieve these goals, the study relied on the descriptive analytical approach and the qualitative approach using a 

set of information collection tools represented in the observation and the questionnaire. This form was applied to a 

random sample of 70 individual workers and employees of the Education Directorate for the state of Tebessa. 

The study included six chapters, a systematic chapter and three theoretical chapters, while the fifth chapter was 

devoted to field study procedures. As for the sixth chapter, it provides analysis and emptying the axes of the questionnaire 

and partial conclusions to reach the general conclusion. 

The study reached a number of results, the most important and most important of which are: 

- The employee holds positive representations of the work system after the upgrade.

- The employee holds positive representations of his social status after the promotion.

key words 

Representations, promotion, internal promotion, employee, employment, public administration 
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