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 تقديم :

يقصد بالترقية ارتقاء الموظف من وظيفته الحالية اإلى وظيفة أأخرى ذات مس توى أأعلى و مسؤولية أأكبر مما           

يجعلها في الغالب مقترنة بزيادة في الراتب ، وتعتبر الترقية حافزا من الحوافز التشجيعية من أأجل تحسين مردوديته و 

نتاجيته الإدارية و مركزه المالي و الاجتماعي و بالتا طار من أأطر الدولة . اإ  لي تترجم القيمة الحقيقية لتسميته في اإ

لكن الهدف النبيل من وراء الترقية يكمن في تأأمين وضعية الموظف الإدارية و المادية عن طريق أأخذ 

 .1بعين الاعتبار مؤهلته و المدة الزمنية التي قضاها في الأقدمية بمنحه فرصة ولوج منصب أأعلى 

ائرة المفهوم الديمقراطي للوظيفة العمومية أأن يس تفيد الجميع من هذه الأفاق على قدم و ينبغي كذلك في د

 .2المساواة و باعتبار كل من اس تحقاقهم المهني و أأقدميتهم في العمل على السواء

من القانون الأساسي للوظيفة  29وقد حدد المشرع المغربي ترقية الموظف في الفقرة الأولى من الفصل 

لى العمومية  و تنص على أأنه " تشمل ترقية الموظفين الصعود بصورة مس تمرة من طبقة اإلى طبقة و من درجة اإ

لى رتبة ..." . و من البديهيي أأن الترقية تشكل في حد ذاتها أ مال في الحياة الإدارية للموظف  درجة و من رتبة اإ

ا للوضعية المادية للموظف و تجازيه ذلك أأنها ترمي اإلى تحقيق هدفين أأساس يين. و هي أأنها تحقق تحس نا متدرج

على مردودية عمله و تفتح له أأبواب شغل وظائف أأعلى في مساره الإداري ، و تعطي مظهرا ديمقراطيا لقطاع 

. وبذلك يحضى  3فيه على أأساس عادل و متساوي  لموظفينالوظيفة العمومية و ذلك بمنحها امتيازات تحفيزية ل

هامة في العديد من الدراسات و الأبحاث ، نظرا لرتباطه بالعنصر البشري الذي  موضوع الترقية بأأهمية و مكانه

يعد أأحد الركائز الأساس ية لتنفيذ الإصلحات الإدارية ، و لهذا اعتبر الاهتمام بترقية الموظف أأحد المداخل التي 

صلح نظام   التنقيط و مسطرة التقييم .    تعتمدها الدولة لإصلح الوضعية الإدارية للموظف ل س يما بما يتعلق باإ

                                                           
 27د. إدريس الحلابي الكتاني ، الترقية الداخلية للموظفين من الناحية القانونية م . م .إ . م ـ عدد   1

 375، ص  1981،  1ميشال روسي و آخرون : القانون الإداري المغربي ، المطبعة الملكية ، الرباط ط   2

 .190ص  2003سنة د . رضوان بوجمعة : الوظيفة العمومية المغربية على درب التحديث    3



3 
 

 

و من هذا المنطلق فاإن نظام الترقية يجب أأن يكون مؤطر بقواعد قانونية بعيدا عن الوساطات و 

 المحسوبية .

و من أأجل الحديث عن النظام القانوني للترقية يس تلزم علينا الوقوف على مجموعة من النقط و المتمثلة في 

 الترقية و أأيضا المعيار المعتمد في التنقيط و التقييم موظفي الإدارات العمومية .شروط الترقية و كذا أأنواع 

ما هو مفهوم الترقية و شروطها ؟ و ما هي المعايير المعتمدة عليها  من هذا المنطلق يمكن طرح التساؤلت ال تية : 

من خلل طرح هذه التساؤلت  ؟ في عملية التنقيط و التقييم ؟ و ما هو دور القاضي الإداري في مراقبة الترقي

 ارتأأينا أأن نقسم  العرض و فق التصميم التالي :

 المبحث الأول : الترقية و التنقيط في الوظيفة العمومية 

 المطلب الأول : التنقيط في الوظيفة العمومية 

 : مفهوم التنقيط لالأو الفرع 

 : عناصر التنقيط  الثاني الفرع

 في الوظيفة العمومية:المطلب الثاني : الترقية 

 الوظيفة العموميةالترقية مفهوم :  لالأو  الفرع

  الوظيفة العموميةأأنواع الترقية في  :  الثاني الفرع

 المبحث الثاني : موانع و أأثار الترقية في الوظيفة العمومية

 المطلب الأول : الموانع التي تحول دون الترقية في الوظيفة العمومية 

حالة الموظف  الأول الفرع لي: اإ  الجنائية  أأو التأأديبيةالمحكمة  اإ

 : رفض الموظف للوظيفة  الثاني الفرع

 ال ثار المترتبة عن الترقية في الوظيفة العمومية  : المطلب الثاني

 المعنوية  ال ثار: الأول الفرع

 المادية ال ثار:  الثاني الفرع
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 المبحث الأول :الترقية و التنقيط في الوظيفة العمومية 

ذ أأن الترقي يرتكز أأول و أأخيرا على  يرتبط نظام الترقي في الدرجة ارتباطا وثيقا و جدليا بنظام التنقيط و التقييم ، اإ

نتائج التنقيط و التقييم، و من تم فكلما كان نظام التنقيط و التقييم قائما على أأسس سليمة و ناجعة و قادرة على 

نصافا و فعالية قياس القيمة المهنية للموظف، كلما كان ن  .4ظام الترقي أأكثر اإ

 ولهدا يتطلب منا الأمر أأول الحديث عن نظام التنقيط في الوظيفة العمومية ثم الحديث عن الترقية 

 ول :التنقيط في الوظيفة العموميةالمطلب الأ 

ن الحديث عن التنقيط في الوظيفة العمومية بحكم  طلب منا الحديث يتتقييم عام لعمل الموظف ماله من أأهمية في اإ

عن مفهوم التنقيط )الفرع الأول( ثم الحديث عن عناصره والتي يتم على أأساسها تقيم مرد ودية الموظف العمومي 

 )الفرع الثاني(

 الأولى :مفهوم التنقيط الفرع

ن  ليه أأنه وس يلة مهمة  الموظفين وتقييم  تنقيطاإ لى تقدير أأعمالهم وسلوكهم وفقا لمعايير  الأداء ويمكن أأن ينظر اإ يهدف اإ

مكانية معرفة ما هو مطلوب منهم عند تأأديتهم للأعمال التي يكلفون بها. فهو يساعد على تحديد من يس تحق  لتحقيق من اإ

لى  التدريب وغيرها من التساؤلت ومن المعلوم الترس يم ومن يس تحق الترقية ومن الذي يجب أأن ينقل ومن هو بحاجة اإ

 5أأن عملية التنقيط و التقييم ل يمكن ان تجري بمعزل عن الأنشطة و الوظائف الإدارية.

من النظام الأساسي للوظيفة العمومية على أأنه  تعطى في كل س نة للموظف المباشر لوظيفته أأو الملحق  28نصت الفصل 

دارة أأخرى نقط بالأرقام  ل باإ عطاء النقط المذكورة اإ مصحوبة بنظرة عامة يفصح فيها عن قيمته المهنية ، ول يختص بحق اإ

 6رئيس الإدارة ، وتوضع هذه النقط على بطاقة س نوية معدة لهذه الغاية تضاف اإلى ملف كل موظف.

                                                           
 79-78عبد الخالق علاوي : تدبير المسار المهني للموظف العمومي ، نموذج الترقية في الدرجة م.م. . إ.م . ت عدد   4

 .142ص  2008يناير ـ أبريل 

 .252الصفحة ،   .2013بوعلام السنوسي قانون الوظيفة العمومية، مطبعة دار النشر المغربية عين السبع الدار البيضاء   الطبعة،   5
 .28الفصل  بمثابة النظام الاساسي العام للوظيفة العمومية 1958فبراير  24)  1377شعبان  1بتاريخ  1-58-008ظهير شريف رقم  6
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المتساوية الأعضاء ، ويمكن ويخبر المعنيون بالأمر بالنقط التي تعطى لهم بالأرقام ، كما تخبر بذلك اللجان الإدارية 

 لهذه اللجان أأن تطلع كذلك على الملحظات العامة .

و  2-05-1367من المرسوم  2وقد خص المشرع المغربي رئيس الإدارة أأو السلطة المخول له ذلك بموجب تفويض )الفصل 

وظيفته أأو وية لكل موظف يباشر نقطة عددية س ن( السلطة التقديرية لإقرار 988-68من المرسوم الملكي رقم  2الفصل 

 .ملحق لذى الإدارة

موزعة على  3و 0بدل  20و 0التنقيط و عناصره فجعل النقطة متراوحة ما بين وقد وسع المرسوم الجديد من سلم 

نجاز الأعمال المرتبطة بالوظيفة)منالعناصر الخمسة   0)منالقدرة على التنظيم (، 5اإلى0(، المردودية )من5اإلى0التالية اإ

مكانية 2-05-1367من مرسوم رقم  2( )المادة 3اإلى 0(، البحث و الابتكار)من4اإلى 0(، السلوك المهني )من3اإلى (، مع اإ

و ذلك  20الجزئية الذي هو النقط تغيير النقطة المحدد لكل عنصر من العناصر المذكورة شريطة الاحتفاظ بمجموع 

وزارة تحديث القطاعات العامة عرض هذا التغيير على الفئات المهنية مع شرط  اعتبارا لخصوصيات المهام المس ندة لبعض

السالف الذكر بتوس يع مجال مس تويات المشرع المغربي في المرسوم الجديد من المرسوم السابق( كما قام  4للتأأشيرة)المادة 

ما س يعطي مجال أأوسع وأأدق لقياس هو عبر خمسة مميزات تعطى حسب النقطة المحصل عليها و أأداء الموظفين و رتبها 

و تقل  16تتجاوز )النقطة تساوي أأو (، جيد جدا 20و18أأداء الموظف و هذه المميزات هي كالتالي: ممتاز)النقطة ما بين 

و تقل عن  10أأو تتجاوز تساوي (، متوسط )النقطة 16و تقل عن  14(، جيد )النقطة تساوي أأو تتجاوز 18عن 

عتبار نسق 2-05-1367من مرسوم رقم  5(، )المادة 10لنقطة تقل عن (، ضعيف )ا14 الترقي في الرتبة بحسب (، مع اإ

 16يساوي أأو يفوق المطلوبة و التي تخول للموظف نسق ترقي سريع )معدل معدل النقط المحصل عليها في الس نوات 

يقل عن ، نسق ترقي بالأقدمية )معدل نقطة( 16و يقل عن  10متوسط )معدل يساوي أأو يفوقنقطة(، نسق ترقي 

أأكتوبر وتضّمن هذه النقطة في بطاقة س نوية تسلم لكل موظف موجود في وضعية القيام بالوظيفة قبل فاتح    نقطة(. 10

لى الإدارة الملحق من كل  دارته الأصلية اإ  بها قبل فاتح ش تنبر من كلس نة. أأما الموظف الملحق فتوجه البطاقة من طرف اإ

ذا وضع حد لإلحاق س نة  لى الإدارة الأصلية أأما اإ رجاعها اإ موظف خلل الس نة، فاإن رئيس الإدارة الملحق لديها لتعبئتها و اإ

لى الإدارة الأصلية فور نهاية الإلحاق يوجه  تقريرا عن نشاط المعني بالأمر خلل المدة المنصرمة، و تحتوي بطاقة التنقيط اإ

و الميزات الممنوحة له، معدل النقطة المحصل عليها، نسق الترقية في الرتبة و توقيع رئيس  النقطهوية الموظف، على 

وقد أأعطى المشرع للموظف الحق بالإطلع على النقطة  تدرج هذه البطاقة في الملف الإداري لكل موظف. الإدارة و 
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( مع 1.58.008من الظهير الشريف رقم  28)الفصل  الأعضاء نفس الحقالمتساوية الممنوحة له، كما أأعطى للجنة الإدارية 

عادة الإطلع على الملحظات المهنية و تمكينها من  ن أأمكن الحال طلب اإ النظر من الخاصة المدرجة في تقرير التقييم واإ

من المرسوم  10من الفصل  4و 2أأثناء النظر في جدول الترقي )الفقرة جديد في النقطة العددية الممنوح لأحد الموظفين 

 (.988-68الملكي رقم 

 :عناصر التنقيط فرع الثاني

من بين مظاهر التجديد في نظام التنقيط نجد هذا النظام عمل على توس يع سلم التنقيط من خلل سلم 

 نقطة من طرف رئيس الإدارة أأو السلطة المفوض لها الغرض. 20و  0يتراوح ما بين 

 عناصر و هي:و حدد النظام الجديد للتنقيط خمسة 

نجاز -  ؛ بالوظيفة المرتبطة الأعمال اإ

 ؛ المردودية -

 ؛ التنظيم على القدرة -

 ؛ المهني السلوك -

 .والابتكار البحث -

تحدد  ش بكة التنقيط وتقييم في سلسلة من الجداول الاجمالية الخاصة بمعايير التنقيط و التقييم وتظم هذه الجداول، 

بالوظيفة ومردودية الموظف و القدرة على التنظيم و السلوك : انجاز المهام المرتبطة  للتنقيطبشكل منظم المعايير المهنية 

 المهني و البحث و الابتكار.
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 7جدول يتعلق بالعناصر المكونة لش بكة التنقيط و التقييم 

 المردودية -ب المرتبطة بالوظيفة الإعمالانجاز  –أأ 

  و التقنية و المهنية الإداريةاس تعمال المعارف 

 جودة العمل 

 احترام الاجال 

 القدرة على التشخيص وحل المشاكل 

 نتاجية  في العمل الإ

  الكفاءة في العمل 

  الفعالية في العمل 

  المثابة و المجهود 

 السلوك المهني -د القدرة على التنظيم -ج

  التخطيط 

  التنظيم و التنس يق 

  الادارة و المراقبة 

  المتغيراتالتأأقلم مع 

  التواصل و العلقات بين الموظفين 

  الاس تقللية 

  احترام الالتزامات 

 زاء الوسط المهني  الاعتناء بالعمل و السلوك اإ

 الابتكارالبحث و -ذ

 

  القدرة على التحليل و التركيب 

  القدرة على الابتكار 

 

  الموضوعية 

  حسن المبادرة و اتخاذ القرار 

 

 8الخاصة بمختلف التنقيط و التقييمجدول يتعلق بالمؤشرات 

 المرتبطة بالوظيفة الأعمالانجاز  –أأ 

 المؤشرات المعيار

 اس تعمال المعارف الادارية و التقنية و المهنية 

 

 )الإلمام بالنصوص ) قوانين و أأنظمة 

 و المساطر وتقنيات العمل 

  الإلمام بالمعلومات الإضافية الضرورية لإنجاز

 بالمسؤوليةالأعمال المرتبطة 

                                                           
   270 .  الصفحة2013بوعلام السنوسي قانون الوظيفة العمومية، مطبعة دار النشر المغربية عين السبع الدار البيضاء   الطبعة،    7
 271ص بوعلام السنوسي نفس المرجع   8
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 جودة العمل 

 

 الاهتمام بتنفيذ المهام المرتبطة بالوظيفة 

 انجاز العمل بشكل متقن 

 

 احترام الاجال 

 

  المحددانهاء العمل المطلوب داخل الاجال 

  السرعة و الدينامية في العمل 

 انجاز العمل بانتظام واس تمرارية 

المشكل وتشخيص الوضعية القدرة على تحديد   القدرة على التشخيص وحل المشاكل

 في علقتها مع المهام المنوطة بالوظيفة

  القدرة على ايجاد الحلول و البدائل 

 

 

 المردودية  -ب

 المؤشرات المعيار

 الانتاجية في العمل 

 

 القدرة على انجاز العمل المطلوب 

 القدرة على الاداء بطريقة مقنعة 

 التوصل الى نتيجة عمل مرضية 

 

  الكفاءة في العمل 

 

  القدرة على البحث وايجاد الحلول المناس بة لتسريع

 وتيرة العمل 

 الاهتمام بتحين العلقة بين التكلفة و الفائدة 

  الفعالية في العمل 

 

  القدرة على اس تعمال  الوسائل التقنية المتاحة

 لتحسين الاداء

 الاهتمام الدائم بالتغيرات الحاصلة وروح المبادرة 

 

 المثابرة و المجهود   القدرة على الاهتمام و الجهد الدائمين لمواجهة

 الأوضاع المختلفة 

  المواظبة لتجاوز العراقيل وبذل الجهود لتحقيق

 الاهداف المحددة 

  تحيين الخطط من أأجل تجاوز الصعوبات 
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 القدرة على التنظيم  –ج 

 المؤشرات المعيار

  القدرة على البحث للحصول على المعلومات   التخطيط

 الضرورية للتخطيط 

القدرة على التخطيط اعتمادا على تجزيئ المهام  

 الكبرى الى مهام فرعية

القدرة على تحديد نقط التدخل لس تنتاج  

 البرنامج واعداد المخطط وترتيب الأولويات 

  التنظيم و التنس يق 

 

لف هيكلة وتحديد وترتيب الأنشطة عبر مخت 

 المرحل وتحديد طريقة توظيف الموارد البشرية

  الادارة و المراقبة 

 

 القدرة على التوجيه  

القدرة على تطوير منهجية المراقبة المس تمرة  

و النتائج وتحديد الفوارق بين النتائج المحصل عليها 

 المطلوبة 

 الأخد بعين الاعتبار انتظارات المواطنين وكذا   التأأقلم مع المتغيرات

 تأأثير القرارات المتخدة على الادارة و المرتفقين 

 ادراك اهم العناصر المؤثرة على المهام الموكولة  

 

 السلوك المهني  -د 

 المؤشرات المعيار

  التواصل و العلقات بين الموظفين 

 

  قابلية لس تماع وضبط الأعمال وفهمها و

الاس تجابة بشكل ملموس للحاجيات المعبر عنها 

من طرف فرق العمل و التوفر على مهارة 

 الاقناع 

  الاس تقللية 

 

  القدرة على التصرف انطلقا من القناعة و

 الامكانية الشخصية 

  اهلية التعبير عن الرأأي 

  احترام الالتزامات  ل كامل المسؤولية للتصدي الاس تعداد لتحم
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 للعوائق التي تعترض المرتفقين  

  التأأهب لمؤازرة  الموظفين التابعين له و

 الاس تعداد للحلول محلهم  

 زاء الوسط المهني الاهتمام بالمحافظة على العلقات الجيدة مع   الاعتناء بالعمل و السلوك اإ

الزملء في العمل و التميز بالسلوك الحسن وكتمان 

 المهني وواجب التحفظالسر 

 

 البحث و الابتكار -ذ

 المؤشرات المعيار

 

  القدرة على التحليل و التركيب 

 

  القدرة على تحديد وفهم مختلف عناصر وضعية

 معينة 

  القدرة على التنظيم و المشاركة ومقارنة المعطيات

 المحصل عليها  في مختلف المصادر 

 القدرة على الابتكار   البحث عن طرق جديدة لتبس يط المساطر و

 الشكليات الادارية وتنظيم العمل 

  القدرة على اقتراح عناصر و أأفكار جديدة للرفع

 من مس توى الأداء 

 الموضوعية   المهارة في اقتراح المسالك و المسارات الكفيلة

 بالحد من الذاتية 

  القدرة على الدفاع عن المواقف و الأخد بعين

 اؤلت ووجهات نظر ال خرين. الاعتبار تس

 حسن المبادرة و اتخاذ القرار   الاس تعداد لأخد المبادرات الجيدة و الاعتماد

 على النفس لتذليل الصعوبات 

  القدرة على تحديد الاختيارات واتخاد القرار و

 المبادرة في حل المشاكل 

  

 المطلب الثاني : الترقية في الوظيفة العمومية
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يقوم مسار الحياة الإدارية للموظف على الترقي الذي يعتبر من أأهم الدعامات التي تقوم عليها نظم التوظيف، فالموظف 

لى القمة  الذي يقبل أأن يعين في أأول درجات السلم الإداري يضع نصب عينه صعود درجات ذلك السلم ، بل ووصوله اإ

 من أأجل تحسين مركزه الوظيفي والمادي . 

قية بالنس بة للموظف العمود الفقري في مسار حياته الإدارية و هي عبارة عن مكافأأة للموظف تشكل التر 

و المتقاعسين و ليس مجرد عملية تلقائية يس تفيد منها كل الموظفين المجتهدين الجاد المثابر و المخلص لعمله وواجباته 

 .9على حد سواء

لها لتحقيق الأهداف المنتظرة من  قانون منظم لترقية في الوظيفة العموميةو بهذا فل بد أأن يكون 

جمالها أأول في الحديث عن مفهوم  الترقية  ) الفقرة الأول ( ثم أأنواعها )الفقرة الثانية ( . 10الوظيفة العمومية يمكن اإ

 الفرع الأولى: مفهوم الترقية 

 الجزء يـص علـيـهـا بـمـقـتـضىتعتبر الترقية من أأهم و أأسمى الحقوق المعترف بها للموظف و التي تم الـتـنص ـ

لى  28) ومن الفصل   1958فبراير  24الثالث من ظهير  و لتوضيح تصور المشرع المغربي لنظام الترقية  (36اإ

 سنسلط الضوء على الإطار المفاهمي و القانوني للترقية لتمييز بين ثلث مفاهيم للترقية

أأو ارتقاء الموظف اإلى درجة أأو وظيفة أأخرى ذات مس توى أأعلى يعنى بالترقية انطلقا من المعنى الواسع 

يجابي يطرأأ على وضعية الموظف  عن ذلك زيادة في الراتب وهومسؤولية أأكبر حق ولو لم .يترتب  بهذا كل تغيير اإ

س ناد   سواء تعلق الأمر بوضعية نظامية للترقية في الدرجة أأو الإطار أأو الرتبة أأو تغيير في وظيفته باإ

لى الموظف سواء اقترن ذلك بزيادة في الأجر أأو التعويضات أأو لم يقترن بها منصب م   .11سؤولية اإ

                                                           
ابن هلال الحسني اشكالية التحفيز المادي و المعنوي في الوظيفة العمومية العمانية رسالة لنيل دبلوم الدراسات العليا   9

 .123ص  96-95المعمقة في القانون العماني جامهة محمد الخامس الرباط سنة 

10  DROIT ADMINISTRATIF Général Tome P 210 

د عبد الخالق العلاوي " تدبير المسار المهني للموظف العمومي : نموذج الترقية في الدرجة المجلة المغربية الإدارة    11

 .134ص  2003سنة  79-78المحلية و ثيقة عدد مزدوج 
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فهيي ارتقاء الموظف في وضعيته الإدارية أأي في الرتبة أأو الدرجة أأو المعنى الضيق لترقية  و بخصوص

يد في جدول الترقي الإطار و ذلك بصرف النظر عن طريقة الترقية سواء الامتحان المهني أأو بالختيار بعد التقي 

 .12الس نوي أأو عن طريق الشهادات 

فيقصد به حصر الترقية الرتبة و الترقية في الدرجة عن طريق امتحان الكفاءة المهنية أأو  أأما المعنى التقني

 الاختيار بعد التقييد في الجدول الس نوي .

 و ل يدخل في هذا المعنى الترقي بناء على الشهادات أأو الدبلومات . 

ترقية بناء على الشهادات غير مكرسة في النصوص القانونية و التنظيمية المتعلقة بالوظيفة العمومية فال

ل أأن النظام الأساسي الخاص بموظفي وزارة التربية الوطنية نص في المادة  -854من مرسوم رقم  108المغربية، اإ

 س نوات . 5ات خلل فترة انتقالية لمدة على الترقية في الدرجة بناء على شهاد 2003فبراير  10بتاريخ  02-2

لى  لى قواعد و شروط التوظيف في درجة معينة في حين تستند الترقية اإ فالتعيين في الدرجة يستند اإ

 .13قواعد و مقتضيات الترقية 

و بناء على ما س بق فالترقية تتيح للموظف له الفرصة للحصول على مزايا مادية أأو يشغله لوظيفة أأخرى 

 و مسؤولية أأعلى.ذات مس توى 

 الفرع الثاني  : أأنواع الترقية في الوظيفة العمومية

لى  لى طبقة أأو درجة أأو رتبة ، وتنجز الترقية بصفة مس تمرة من طبقة اإ تشمل ترقية الموظفين الصعود اإ

لى رتبة بعد رأأي اللجنة الإدارية المتساوية الأعضاء ذات النظر   .طبقة ، ومن درجة اإلى درجة ومن رتبة اإ

من النظام الاساسي للوظيفة العمومية  يس تنتج أأن  الترقية التي يمكن أأن  29ن من خلل منطوق الفصل اإ 

يس تفيد منها الموظف خلل مساره الوظيفي  نوعان، ترقية في الرتبة)الفقرة الأولى( وترقية في الدرجة)الفقرة 

 الثانية(.

                                                           
 13د عبد الخالق العلاوي : نفس المرجع السابق ص   12

  135-134عبد الخالق العلاوي نفس المرجع السابق ص   13



13 
 

 الفقرة الأولى : الترقية في الرتبة 

لى الرتبة الأعلى مباشرة لترقية في الرتبة  هي عملية ارتقاء موظف، المقيد في جدول الترقية، من رتبة اإ

 .حسب نسق ترقي محدد

جراء  وتكون الترقية بقوة القانون حينما يس توفي الموظف المعني بالأمر مدة الأقدمية القصوى، ما عدا في حالة اإ

 .تأأديبي

منها الموظف بموجب مقتضيات النظام الأساسي العام تعد الترقية في الرتبة تلك الترقية التي يس تفيد 

 للوظيفة العمومية و الأنظمة الأساس ية الخاصة.

تدخل اللجان الإدارية المتساوية و  التقييد في جدول الترقيو التنقيط و ترتكز هذه الترقية على 

 .الأعضاء

لى رتبة موالية في درجته  الترقية بناء على معدل النقط المحصل عليها برسم و تتم هذه و يقصد بها الترقية من رتبة اإ

 .14 الس نوات المطلوبة للترقية

تنجز الترقية في الرتبة حسب ثلثة أأنساق : السريع، المتوسط والبطيء حسب الأقدمية والنقطة 

 .العددية الممنوحة للموظف من طرف رئيس الإدارة. على أأساس العناصر التنقيط الخمسة السالفة الذكر

من المرسوم المتعلق بتحديد سللم الأجور وشروط ترقي موظفي الدولة في الرتبة والدرجة، وكذا  يتضح

المرسوم المتعلق بتحديد مسطرة تنقيط وتقييم موظفي الإدارات العمومية، أأن الترقي في الرتبة يتم بناء على معدل 

وكذا الأقدمية)الجدول الثاني( ، وفق الأنساق النقط المحصل عليها برسم الس نوات المطلوبة للترقية)الجدول الأول( 

 :الثلث ال تية

 الأنساق الثلث معدل النقط

 16الترقي الأكثر سرعة يساوي أأو يتجاوز  -

                                                           
 .135د . عبد الخالق العلاوي نفس المرجع السابق ص   14
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 16ويقل عن  10الترقي المتوسط يتجاوز  -

 .10الترقي البطيء أأقل من  -

 ترقية بس يطة ترقية متوسط ترقية سريعة الرتب

لى  1من الرتبة  الرتبة 2اإ

 الرتبة 3اإلى 2من الرتبة

 الرتبة 4اإلى 3من الرتبة

 الرتبة 5اإلى 4من الرتبة

 الرتبة 6اإلى 5من الرتبة

 الرتبة 7اإلى 6من الرتبة

 الرتبة 8اإلى 7من الرتبة

 الرتبة  9اإلى8من الرتبة 

لى 9الرتبةمن   الرتبة10اإ

 س نة 

 س نة

 سنتان

 سنتان

 سنتان

 س نوات 3

 س نوات 3

 س نوات3

 س نوات4 

 س نة

  س نة و نصف

 س نة و نصف

 س نة و نصف

 س نة و نصف

 س نوات و نصف 3

 س نوات و نصف 3

 س نوات 4

 س نوات 5

 س نة 

 سنتان

 س نوات  3

 س نوات ونصف 3

 س نوات ونصف 3

 س نوات  4

 س نوات  4

 س نوات ونصف 4

 س نوات ونصف 5

 س نة 31 س نة 26 س نة 21 المجموع

لى الرتبة  10من الرتبة  اإ

 الاس تثنائية 

من المناصب  %10س نتين على الأقل في الرتبة العاشرة و في حدود بالمتياز بعد أأقدمية 

 المالية في الميزاينة.

الترقية بالنس بة للأطر العليا 

 المرتبة خارج السللم

لى أأخري بعد قضاء   س نوات في الرتبة  3تتم الترقية من الرتبة اإ
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يقابله تغير على  الترقية  تغير على مس توي الرتب أأيالجدير بالذكر أأن  

 مس توي الرقم الاس تدللي مما يقابله ارتفاع على مس توي  أأجرة الموظف 

 

 الفرع الثاني : الترقي في الدرجة

طار الهيكلة التراتبية للهيئة التي ينتمي   يقصد بها تطور الوضعية الإدارية للموظف من درجة اإلى درجة موالية في اإ

ليها و يمكن تحديدها.   اإ

الطابع الانتقائي : يرتبط الطابع الانتقائي لنظام الترقية في الدرجة بقيام هذا النظام على نظام  -

 الحصيص المالي. 

ن المفروض في نظام الترقية في الدرجة أأن يرتبط بتغيير المهام  - عدم التطابق بين الوظيفة و الدرجة : اإ

ليها و التي يزاولها الموظف في درجته الأصلية قصد ممارسة مهام  أأخرى مطابقة للدرجة التي تم ترقيته اإ



16 
 

 15من النظام الأساسي للوظيفة العمومية التي تنص على أأن 30لعل هذا ما يس تفاد من الفصل 

لى رتبة أأن يقبل الوظيفة المنوطة به في رتبته الجديدة و يترتب عن  يتعين على كل موظف رقي اإ

لغاء ترقيته كما يمكن حذفه من لئحة الترقي.  رفضه  هذه الوظيفة اإ

من النظام الأساسي للوظيفة العمومية  7ربط الترقي بشغور المنصب : يؤسس لهذا الرفض الفصل  -

ذا لم يكن الغرض من ذلك شغل الذي ينص على ما يلي "  يمنع كل تعيين أأو كل ترقي اإلى درجة اإ

 منصب شاغر .

لى توحيد نظام الترقية في الدرجة الذي جاء به مرسوم رقم  -04-403وخلصة لما س بق وجب الإشارة اإ

في جدل الترقي حيث حدد نظام واحد لترقية يقوم على أ ليتين هما امتحان الكفاءة المهنية و الاختيار بعد التقييد  2

 حسب الاس تحقاق

لى السلم  5وعليه، فاإن الترقي في الدرجة )من السلم  والدرجات المماثلة( يتم بالختيار بعد التقيد في  11اإ

  :لئحة الترقي وعن طريق امتحان الكفاءة المهنية حسب الشروط التالية

 أأول : الاختيار بعد التقييد في جدول الترقي :

يهيأأ جدول الترقي من طرف الإدارة  16رجة بالختيار بعد التسجيل في جدول الترقي يتم الترقي في الد

 .17اعتبارا للنقط المحصل عليها من طرف المعني بالأمر و اقتراحات مبررة لرؤساء المصالح 

 فالموظفون المنتظر ترقيتهم يسجلون في هذا الجدول بحسب ثقافتهم المهنية و درجة اس تحقاقهم .

 26/2/1984من قانون  79فحسب الفصل  18و تعطى الترقية بحسب تسلسله في جدول الترقي 

حالته على اللجان الإداري  الفرنسي تتم الترقية بالختيار عن طريق التسجيل في جدول الترقي هذا الأخير تتم اإ

 .19المتساوية الأعضاء 

                                                           
  2011 – 2010محاضرات الأستاذ عبد الخالق العلاوي لسنة   15

 139مرجع سابق  ص  عبد الخلاق العلاوي  16

17 Andre de lauberdere . traité de Droit administratif Tom II 9 édition paris 1992 P 94. 
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لى اللجان الإدارية المتساوية الأعضاء جداول التر ذ تبلغ اإ ما خلل اإ ما خلل الس نة الصلحية و اإ قي اإ

الس نة الموالية للس نة التي حضر برسمها الجدول ، و تخبر اللجان الإدارية المتساوية الأعضاء بالنقط العددية التي 

حصل عليها الموظفون المقترحون للترقي و يمكنها أأيضا أأن تطلع على الملحظات المهنية و الملحظات الخاصة بكل 

 . 20عناصر التنقيط، سواء كان الأمر يتعلق بترقي في الرتبة أأو يترقى في الدرجة عنصر من 

ن اللجان الإدارية يمكن لها اس تدعاء المعنيين بالأمر و عرض مقترحاتهم على السلطة  ضافة اإلى ذلك فاإ اإ

وظفين خلل الثلثة دجنبر على ابعد تقدير و يوضع رهن علم الم 15المخول لها التعيين ، يتم تحديد اللئحة س نويا 

 أأيام التالية خلل انجاز اللئحة. 

ل  وما يمكن الإشارة له في هذا الصدد أأن الاللجان الإدارية في فرنسا  ل تكون سوى سلطة استشارية اإ

 أأنه يمكن الطعن أأمام المجلس الأعلى للوظيفة العمومية و الذي تظل له سلطة التوصية أأمام الوزير .

لى ذا تجاوز رئيس المصلحة  و يمكن اللجوء اإ المجلس الأعلى من طرف اللجنة الإدارية المتساوية الأعضاء اإ

 رأأيها السلبي.

دراجه في اللئحة خلل الس نة  ذا تعرضت الإدارة لقتراح اللجنة الإدارية المتساوية الأعضاء اإ الموظف اإ

21. 

رتين حسب أأحقيتهم أأما زد على ذلك أأنه يجب تسجيل جميع الموظفين المس توفين لشروط الترقية م

 . يرتبون حسب أأقدميتهمالموظفون المتساويون في الأحقية ف

و يتم الترتيب في جدول الترقي بناء على الاس تحقاق و فق المعايير أأو الشروط التي نص عليها الفصل 

لى أأخرى دراسة عمي 988 68السادس من المرسوم الملكي رقم  ذ يتطلب تحضير جدول الترقي من درجة اإ قة لقيمة اإ

                                                                                                                                                                                     
18Chapus . Droit administratif général tome 2 P 214 

19 Jean marie . droit de la fonction publique 5 édition 2005 P 564. 

 139عبد الخالق العلاوي مرجع سابق  ص   20

21  Andre de laubadère traite de droit administratif tome II9 2dition P 95 
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الموظف المهنية و تعتبر في ذلك على الخصوص النقط التي حصل عليها و النظرة العامة و الاقتراحات المقدمة من 

 . 22طرف رؤساء المصالح 

ن كانت ملزمة بتسجيل عدد  ل أأن التسجيل في جدول ل يعطي الحق في الترقية حيث أأن الإدارة و اإ اإ

نها ل بتوفر شروط الأخرى. من الموظفين المرشحين للترقية فاإ  غير ملزمة بتنفيذها اإ

ل بد من توفر الشرط النظامي وهو التوفر على أأقدمية ل  23 2-04-403فطبقا لمقتضيات المرسوم رقم 

 .11س نوات في الدرجات المرتبة عن السلم  5 أأقدميهتقل عن عشر س نوات في الدرجة أأو الإطار و 

ليه أأعله  الذي ينبغي الاس تحقاقكذلك مراعاة شرط  أأن يتم تقديره  وفقا لمقتضيات المرسوم رقم المشار اإ

 بتحديد مسطرة تنقيط و تقييم موظفي الإدارات العمومية.

يحتسب على أأساس مجموعة المترشحين المتوفرين على  الأقدمية  %11مراعاة حصيص س نوي يتمثل في 

مكانية  المذكورة أأعله دون خصم الترقيات الناتجة عن جداول الترقية برسم الس نوات السابقة علما أأنه يمكن اعتماد اإ

مكانية للترقي   .24واحدة للترقي في الحالة التي ل يخول فيها تطبيق نس بة الحصيص المالي أأي اإ

نه غير أأ  لى الأطر أأو الدرجات خارج السلم الذي يتم حصرا عن طريق الاختيار فاإ نه بالنس بة للترقي اإ

ضافة اإلى شرط الاس تحقاق و التقييد في جدول الترقي ، توفر على الترتبة السابعة و أأقدمية ل تقل عن  يتعين اإ

 خمس س نوات من الخدمة في الدرجة أأو الإطار. 

لى المرسوم ل أأنه بالرجوع اإ نجد مجموعة من المس تجدات التي  2011صادر في فاتح يوليو 25 2-11-270 اإ

أأتى بها فيما يخص الترقية بالختيار فقد تم اس تثناء  هيئة كتابة الضبط من قائمة الموظفين الخاضعين اإلى هذا 

 المرسوم.

                                                           
بتحديد مسطرة التنقيط و ترقي موظفي  1968مايو  17موافق  1388صفر  19بتاريخ  988.68مرسوم ملكي رقم    22

 . 1049ص  2890الإدارات العمومية في الرتبة و الدرجة ج ر عدد 

بتحديد شروط ترقي موظفي الدولة في الدرجة أو الإطار جريدة  2005ديسمبر  2صادر في  2-04-403مرسوم رقم   23

 .380ص  5394رسمية عدد ال

 . 2000أبريل  21لوزير المالية و الخوصصة الرباط في  2منشور رقم   24
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لمرسوم الأخير أأضاف نجد ا 2011بالمادة الرابعة من مرسوم  2005كما أأنه بمقارنة المادة الرابعة من مرسوم 

لى  5الدرجات المترتبة ترتيبا اس تدلليا مطابقا لسلليم الأجور من  لى الدرجة الأعلى . 10اإ  اإ

فالسلطة صاحبة الاختصاص بالترقي بالختيار صلحيتها من حيث المبدأأ تقديرية أأكثر ما هي    

 تقييدية .

لى أأخرى اعتمادا  شكالية ترقية موظف من درجة اإ على كفاءته المهنية و العلمية و الفنية و كذا فقد تثار اإ

 التقديم العام للرئيس الذي يترجم بدوره قيمة الموظف المعني بالأمر اعتمادا على التنقيط الس نوي.

شكالية الباعث المزمع تحقيقه فقد يتوفر في ترقية بالختيار فقط لأن  فالختصاص التقديري يرتبط باإ

لسبب فقدان المنصف المالي أأو لضغائن شخصية ل علقة لها بخدمة المصلحة العامة  رجل الإدارة ارجع هذا التأأخير

 .  أأو قد يكون مجرد انحراف عن القانون

 : ثانيا : امتحان الكفاءة المهنية

لى المادة الثانية من مرسوم  نجده ينص على أأن الترقية في الدرجة أأو الإطار تتم عن  2005بالرجوع اإ

 الكفاءة المهنية بعد التقييد في جدول الترقي .طريق امتحان 

فتعد هذه ال لية أأفضل طريقة للترقي في الدرجة لأنها تكرس أأكثر من غيرها معايير الاس تحقاق و النزاهة 

نها ل تستند سوى على النقط التي حصل عليها  دارة . حيث اإ و الشفافية ، كونها تقلص من السلطة الاختيارية للإ

من مجموع نقط الكفاءة أأو الامتحان المهني مخصص للس نة المهنية المحصل عليها  %30للمتحان و  الموظف المرشح

 س نوات في الوظيفة . 6برسم 

لى الدرجات أأو  و من أأهم ما تضمنته مقتضيات المرسوم المذكور تعميم امتحان الكفاءة المهنية للترقي اإ

أأو الدرجات التي لها ترتيب اس تدللي مماثل ، و يفتح في  11 اإلى 2الأطر المترتبة ابتداء من سلليم الأجور رقم 

                                                                                                                                                                                     
 2-04-403بتغيير و تتميم المرسوم رقم  2011فاتح يولو  1432من رجب  28صادر في  2-11-270مرسوم    25

  3308ص  5959ة الرسمية عدد بتحديد شروط ترقي موظفي الدولة أو الدرجة أو الإطار جريد 2005الصادر في ديسمبر 
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من عدد الموظفين المتوفرين على أأقدمية ل تقل عن ست س نوات في الدرجة أأو الإطار دون خصم  %11حدود 

مكانية واحدة للترقي  في الترقيات الناتجة عن امتحانات الكفاءة المهنية برسم الس نوات السابقة علما أأنه يمكن اعتماد اإ

مكانية للترقي .  الحالة التي ل يخول فيها تطبيق نس بة الحصيص المالي أأي اإ

فيما يخص الترقية عن طريق اجتياز الامتحان المهني نجد أأن  2011بمرسوم  2005و بمقارنة مرسوم 

توفرين في مادته الرابعة أأتى بمس تجدات متمثل في الزيادة في نس بة الس نوية من عدد الموظفين الم  2011مرسوم 

ومن   2011ابتداء من فاتح يناير   % 12اإلى حدود  %11س نوات في الدرجة على الأقل من  6على أأقدمية 

 . 2012ابتداء من فاتح يناير  %13اإلى حدود  11%

ذا كانت الترقية بالختيار كثيرا ما تكون محل انتقادات من طرف الموظفين الأمر يختلف بالنس بة  فاإ

 . 26حان أأو المباراة التي ل تطرح أأي مشكل من الناحية القانونية أأو الواقعيةللترقية عن طريق الامت

 المبحث الثاني : موانع و أأثار الترقية في الوظيفة العمومية 

ن الحديث عن الترقية و التنقيط في الوظيفة العمومية يجرنا أأيضا للحديث  عن الموانع التي قد تحول              اإ

العمومي)المطلب الأول( ثم الحديث ال ثار التي تنتج من ورائها سواء المعنوية او المادية دون ترقية الموظف 

 . )المطلب الثاني(

  المطلب الأول: الموانع الترقية في الوظيفة العمومية

دون بالرغم من الحقوق التي يكتس بها الموظف و التي من بينهم الترقية الا أأن هناك معوقات ت تحول                

ترقيته بحيث نجد هذه الموانع تتجلى في عرض الموظف على المحاكم التأأديبية) الفرع الأول( و وكذلك رفض الموظف 

.(للوظيفة ) الفرع الثاني  

 

                                                           
سنة  36العربي مياد إشكالية التنقيط في الوظيفة العمومية منشورات المجلة المغربية للإدارة المحلية و التنمية عدد   26

 .58ص  2001
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حالة الموظف   :الفرع الأول   الجنائية أأو التأأديبيةالمحكمة  اإلياإ

وبمقتضاها تمتنع الإدارة على ترقية الموظف رغم تتضمن معظم التشريعات المقارنة، عدة موانع قانونية لترقية 

حالة  توفر جميع الشروط فيه المتطلبة للترقية بسبب وجود عائق أأو مانع يحول دون ذلك من أأمثلة هذه الموانع اإ

لى المحاكم التـأأديبية أأو الجنائية و الوقف عن العمل وتوقيع بعض العقوبات التأأديبية عليه.  الموظف اإ

ذا أأخل بمسؤوليته عند مزاولة عمله يحاسب وفق مقتضيات القانون للموظف حقوق وعل  يه واجبات فاإ

 .27الأساسي العام للوظيفة العمومية أأو الأنظمة الخاصة بكل هيئات الإدارة

المطبقة على  28المتعلق بالعقوبات التأأديبية 66وقد نص القانون لأساسي للوظيفة العمومية  في فصله  

الترقي ، ويلحظ أأن الحذف من لئحة الترقي ليس معناه حرمان للموظف من الترقية  الموظفين الحذف من لئحة

ليها  وذلك بعد استشارة اللجنة  لى الرتبة أأو الدرجة التي كان يس تحق الترش يح اإ نما يحجز ترش يحه اإ حرمان دائما و اإ

 المتساوية الأعضاء التي يختص بالنظر في التأأديب. 

ة في التأأديب أأن القانون خول للإدارة الحق في حرمان الموظف من و يتجلى من القواعد الأساس ي

ذا حصل  دانته و من جهة أأخرى يمكن أأن يحرم الموظف من الترقية اإ ذا أأسفرت الإجراءات عن اإ حقوقه في الترقية اإ

ة  على تقدير في التقرير الس نوي الأخير ل يسمح بترقيته وقد يكون ذلك لظروف خاصة أ لت به أأو تعسف الإدار 

معه خلل الس نة الأخيرة رغم حصوله على تقدير ممتاز في التقارير الموضوعة خلل جميع س نوات شغله لوظائف 

 الفئة المرقى منها  .

 رفض الموظف للوظيفة: الفرع الثاني

مما ل شك فيه أأن المشرع اعتبر الترقي بالوظيفة العمومية من الامتيازات المخولة للموظفين وأألزمهم على 

ذ فقد نص بأأنه يتعين على كل موظف تمت ترقيته أأن ضرو رة قبول الوظيفة المطابقة لترقيتهم، وأأكد على ذلك اإ

                                                           
 284الصفحة   .2013بوعلام السنوسي قانون الوظيفة العمومية، مطبعة دار النشر المغربية عين السبع الدار البيضاء   الطبعة،   27
 66بشأن النظام الأساسي العام للوظيفة العمومية الفصل  1958فبراير  24شعبان الموافق  4الصادر بتاريخ  1.58.008ظهير شريف رقم   28
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لغاء ترقيته كما يمكن حذفه  يقبل الوظيفة المنوطة به في رتبته أأو درجته الجديدة و يترتب عن رفضه هذه الوظيفة اإ

ذا رفض الموظف الن  قل المترتب على الترقية .من لئحة الترقي  وتعتبر الترقية ملغاة اإ

دارة أأن  من المسلم به فقها وقضاء أأن موانيع الترقية يجب أأن تكون محددة بنص القانون، ول يجوز للإ

ل عن الس نة التي تتم فيها الترقية.  تخلق من عندها مانع لترقية ما لم يتضمنه القانون، فموانع الترقية ل تكون اإ

ئمة الترقية حرمانه لمدة محددة أأي س نة واحدة و بالتالي فليس هناك ما يمنع ويترتب على حذف اسم الموظف من قا

ذا ما رأأت الإدارة ذلك و توفرت في الموظف  دراج اسم الموظف في قائمة الترقية الجديدة للس نة التالية اإ عادة اإ من اإ

 شروط اس تحقاق الترقية.  

 ومن حق الموظف أأن يشكو من ظلم وقع عليه أأو حور حاق به.

من نظام الأساسي العام للوظيفة العمومية على عدم  33.29كما أأن المشرع نص صراحة في الفصل 

ذا كانوا مقيدين في لئحة الترقي التي تحضرها الإدارة في كل س نة وتعد هذه لئحة  ل اإ مكانية الترقي الموظفين اإ اإ

ذ ذاك كلجان السلطة التي لها حق التسمية وذلك بعد عرضها على اللجان الإدارية المت  ساوية الأعضاء التي تعمل اإ

 .للترقي

 المترتبة عن الترقية لل ثاراالمطلب الثاني :  

حدى       ةجيوهي نت ، التي بالحصول عليها يزداد ولء الموظف لمؤسس ته الوسائل التحفيزية تعد الترقية اإ

  وحصوله عليها بطريقة صحيحة ونزيهة، وسعيه الدؤوب لتنفيذ أأهدافها المنشودة، ؤسس تهلجهده في خدمة م ةطبيعي

،علوة على تقلده منصبا أأكثر رفعة اجتماعيا الموظفين بينيقُتدى به  ايعزز ثقته بنفسه، وبمرور الزمن يصبح نموذج

 وماليا.

ذن فالترق     (.كما أأن لها أ ثار معنوية )الفرع الثاني (ية لها أ ثار مادية )الفرع الأولاإ

 

                                                           
 33بشأن النظام الأساسي العام للوظيفة العمومية الفصل  1958فبراير  24شعبان الموافق  4الصادر بتاريخ  1.58.008ظهير شريف رقم  29
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 لمادية للترقيةالفقرة الأولى : ال ثار ا

وهذا ما يتبين من خلل هذا النموذج أأسفله لوزارة  ما ترتبط بزيادة في الراتب أأو الأجر الترقية عادة

 التربية الوطنية:

 

 : ال ثار المعنوية للترقية  الثاني رعالف

 مهاميتيح له ممارسة مما لموظف من مركزه الوظيفي الحالي لمركز وظيفي أأعلى مركز ارفع تسمح بالترقية    

كما س بقت الإشارة  الصلحيات والمسؤوليات وبالمقابل يتمتع بالحصول على مزايا مادية أأكثرو  أأوسع من السلطات

أأكسبته  وأأقدميةفي الأداء  وكفائتةناتج عن جهد حقيقي بذله الموظف  غييرووضع  ومعنوي أأحسن، وهذا الت  لذلك

 لعدالة والنزاهة.تراكم خبرات، في بيئة من الشفافية وا

تكافؤ المجال ل  تفتحالمناسب في المكان المناسب و  وظف تعزيز قيمة وأأهمية وضع المفهيي كذلك تهدف   

 تقلد مناصب المسؤولية.الفرص في 
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فشل الموظف في الوفاء ب  مما يؤديحجب الترقية أأو تأأخرها  وسلبي في حالة تأأثير عكسيلكن لها    

 لأمراض الإداريةباالشعور  و عدم الرضا الوظيفيو  حباطكالإ  عليهابمعاييرها للحصول 
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 خاتمة

، ذلك ان نظام الترقية متسلسل في علقته  الإطارن من يعتقد ان نظام الترقية يرتبط فقط بنظام التقييم ، يعتبر خارج اإ 

تعدد روافده ، لهذا فان النظرة الى هذا الموضوع يجب ان تكون شمولية انطلقا من تقييم  بالإضافةبانظمة مصاحبة 

قرار نظام عقلني للوظيفة  الإدارة أأهدافالى  الأجورالاداء الى انساق الترقي الى نظام  المبرمجة ، وتبعا لذلك ومن أأجل اإ

نه يتعين العمل على توفير شروط تمكن من تحديث نظ ام التقييم الحالي وتطوره نحو نظام أأكثر ديناميكية العمومية ، فاإ

وانفتاحا، وملئمته مع متطلبات الإدارة الحديثة ، وذلك من خلل اعتماد نظام للترقية محفز للموظف نظرا لأثاره على تنمية 

 .الإدارة والرفع من مقدوراتها

قرار نظام عادل ومنصف  : في مجال الترقية ومن بين ال ليات التي يمكن لها أأن تساعد في اإ

 . أأن تكون الترقية في الرتبة بشكل مس تمر ومنتظم طيلة المسار الوظيفي للموظف -

عادة النظر في نظام التنقيط الحالي وتعويضه بنظام للتقييم يعتمد على الجدارة والاس تحقاق والإدارة بالأهداف -  . ان يتم اإ

ة تقييم اداء الموظف وبالتالي تكون الترقية على اساس الجدارة اعتماد نظام لتوصيف وتصنيف الوظائف لتسهيل عملي -

 .والمردودية

عادة النظر في الترقية في الرتبة بتبس يط أأنساقها باعتماد نفس الفترة للمرور من رتبة لأخرى -  . اإ

 قيمتها المادية توس يع الش بكة الاس تدللية، بشكل يمكن الموظف من الاس تمرار في التدرج داخل نفس السلم والرفع من  -

. 

عادة النظر في فترة جداول الترقية مثل من س نوية اإلى نصف س نوية  -  . اإ

 . جعل الترقية في الدرجة أأكثر مرونة عن طريق حذف عوامل الاعاقة والتجميد  -

تبرمجه الإدارة  ربط الترقية بالتكوين المس تمر حسب المهام الموكولة ، وليس المقصود بذلك التكوين الجامعي ولكن تكوين  -

  .لفائدة موظفيها لأجل الرفع من كفاءاتهم ومهاراتهم ، مع الرفع بشكل موازي لنظام التعويضات عند الترقي في الدرجة

كان هذا مساهمة متواضعة منا في التعريف بشكل موجز بمعوقات نظام الترقية الحالي وتشخيص أأهم اختللته ونكون 

ه تعريفي لمشكلة الترقية ومن خلله اجابتنا عن تساؤلنا في البداية هل هي مشكلة بذلك قض وضعنا كل مهتم في توج

 .تدبير ام مشكلة نصوص قانونية؟ ومجمل القول فان هذا الموضوع يجمع مابين الثنين معا

 

 

 

 

 لائحة المراجع
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