
72 
 

  :المبحث السابع 
  

  .المهنيتسییر المسار وظیفة 

  

حركة أفرادها منذ  ضمنالمهني للموارد البشریة على مستوى جل المنظمات المسار تسییر  یندرج 

تاریخ تعیینهم والتحاقهم بوظائفهم، فقد یعرف العدید من الموظفین مسارات عدیدة في حیاتهم الوظیفیة 

وهكذا فإن تسییر حركة . ضمن منظمتهم، بینما یعرف آخرون منهم  ترقیات عدیدة في وظائف أعلى

  .لتسییرالوظیفة تتضمن النشاطات المتعلقة بالترقیة وغیرها من عملیات ا

یشمل مفهوم المسار المهني في الوقت الحاضر على العدید من المفاهیم، إذْ یعرف بأنه الأنشطة 

المعدة لمتابعة حركة الموارد البشریة المهنیة داخل أو خارج منظمة معینة، حیث تمكنهم لبلوغ أعلى 

خلال مستوى قدراتهم مستویات المهارة والنجاح، وذلك ضمن الهرم التنظیمي أو الاجتماعي، من 

   1.وتأهیلهم
  

  :المهني المسارمفهوم وأهمیة تسییر : الأول المطلب
  

  :المهني المسارمفهوم تسییر  :الفرع الأول
  

ترتبط الترقیة بمختلف صیغها في إطار البعد الزمني للحركة التي یتمیز بها المسار المهني، حیث 

أنها من أدوات شغل الوظائف العامة، التي بموجبها یتم إسناد وظیفة شاغرة للموظف، تكون ذات مستوى 

ؤولیات والمزایا المادیة أعلى في السلم الوظیفي من وظیفته الحالیة، ویصاحبها  زیادة في الواجبات و المس

. هذه الخصوصیة تجعل منها جزءا ضروریا لتكامل الوظیفة العمومیة و تسییر الموارد البشریة. و المعنویة

لأن . فعلا تقنیة لتسییر و تثمین الموارد البشریة یعدالترقیة المتلازم مع عملیة وهكذا فإن المسار المهني 

راد بمزایا مالیة أكبر،  و ألقاب وظیفیة أعلى كلما ازدادت خبرتهم هذا التدرج یتیح الفرصة لمكافأة الأف

  .وكان أداؤهم متمیزا
  

  :المهني المسار تسییر أهمیة :الفرع الثاني

تعتبر الترقیة في جل المجتمعات أمرا مرغوبا فیه، وجل الموظفین لدیهم الرغبة  للصعود في أعلى 

الحصول على مزایا مالیة تحسن من مستوى معیشتهم، السلم الإداري، لأنه عادة ما یواكب ترقیتهم 

بالإضافة إلى تحقیق رغباتهم  في تحسین مكانتهم . وتساعدهم على مواجهة الأعباء والمسؤولیات الحیاتیة

  .الاجتماعیة

  ونظرا لأهمیة الترقیة للفرد والمنظمة، فإن الوظیف العمومي یحرص على ضبط السیاسات     

                                           
1Jean Marie Peritti, Ressources humaines et gestion de personnel, Op-Cit.P,116. 
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ومن . تي تنظم العدید من عملیات تسییر وتثمین الموارد البشریة، ومن جملتها الترقیاتوالقواعد الملائمة ال

  1: مزایا الترقیة ما یلي

وضع الشخص المناسب في المكان المناسب، الاستفادة والاستخدام الأمثل للموظفین من حیث  .1

الذین یشغلونها، مواءمة المناسبة بین طبیعة الوظائف والأفراد مهاراتهم وقدراتهم، وتحقیق ال

 .والاختیار الأمثل للأفراد لشغل الوظائف العامة وكذا الاحتفاظ بهم

 .تحقیق رغبات وطموحات الموظفین لبلوغ أعلى السلم الوظیفي .2

إشباع الحاجات المعنویة للموظفین في الحصول على التقدیر وتحقیق الذات، وتحقیق الرضا  .3

 .الوظیفي لدیهم

والمنافسة بین الموظفین بغیة دفعهم إلى المثابرة وتحسین الأداء، والاستمراریة إذكاء روح المبادرة  .4

 .في صقل مهاراتهم

تعمیق روح الانتماء الوظیفي والولاء لدى الموظفین، من خلال الشعور بالتقدیر الذي تمنحه  .5

 .الترقیة لدیهم

فهي لا تحقق مصلحة الموظف فالترقیة تعتبر من تقنیات التسییر والتثمین في نظم الوظیفة العامة؛ 

لذلك فقرارات الفرد للالتحاق بالوظائف الحكومیة تتأثر . فحسب، بل تعمل على تحقیق مصلحة العمل

بمدى توافر الفرص المتاحة لتسلق السلم الوظیفي عن طریق الترقیة، هذا بطبیعة الحال یفرض على 

لذي یكفل شغل الوظائف العامة بالموظفین الوظیف العمومي ضبط القواعد التي تنظم الترقیات بالشكل ا

  .الأكفاء

ونظرا للأهمیة البالغة للترقیة في الوظیفة العامة، نجد أغلبیة المنظمات في بعض الدول المتقدمة 

تعمل على وضع برامج تساعد الموظفین على رسم مسارهم المهني عن طرق الترقیة، حیث تعمل إدارة 

موظف لتخطیط أفضل مسار مستقبلي له في المنظمة، بما یتناسب مع الموارد البشریة بالمشاركة مع ال

  23.تاریخه الوظیفي، قدراته، وما یتمیز به من خبرات ودورات تدریبیة
  

  :أنظمة الترقیة في الوظائف العامة: الثاني المطلب
  

  :تعتمد الوظائف العمومیة في جل دول العالم على ثلاث أنظمة للترقیة     
  

  : الترقیة من الداخل: الفرع الأول

  یعلوه تحت شروط تختلف عن الشروط  الترقیة الداخلیة الانتقال من سلك إلى السلك الذي تفترض      

                                           
 . 927 ،، صذكره مرجع سبقمازن فارس رشید،  1

 .928،، صهنفس المرجع 2
3 Jean Marie Peritti, Ressources humaines et gestion de personnel, Op-Cit.P,12 
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كذلك یقوم مبدؤها على إتاحة الفرصة للموظفین الذین یعملون في المنظمة . الخاصة بالتوظیف الخارجي

اري؛ وبالتالي تعتبر الترقیة الداخلیة وسیلة لتحفیز وتثمین للصعود إلى أعلى المستویات في السلم الإد

الموارد البشریة تستعملها الإدارة في حدود معقولة بغیة تثمین جهود مواردها البشریة و المحافظة علیهم، 

 1.وهذا لا یعنى أن الترقیة الداخلیة تعتبر حقا مرتبطا مباشرة بالمسار المهني بل تعد إمكانیة محفزة للتقدم

  :و من الطرق المستعملة في تنظیم هذا النوع من الترقیة الصیغتان أدناه

 مسابقات خاصة تفتح للموظفین بالتوازي مع المسابقات الخارجیة؛ -

 .تعیین استحقاقي بالتوازي مع التوظیف القانوني -

  :ویتم تنظیمها على النحو التالي

من المناصب الشاغرة لاستقبال  یخصص المسؤول المكلف بتسییر الموارد البشریة عددا معینا -

 .الموظفین الذین ثبتت جدارتهم لهذا النوع من الترقیة

 .اتخاذ إجراءات عملیة بغیة مساعدة المترشحین على تحسین قدراتهم للحصول على الترقیة -

ویحقق نظام الترقیة الداخلیة العدید من المزایا سواء تعلق الأمر بالمنظمة أو بالموارد البشریة، من 

  2:ملة هذه المزایا ما یليج

إتاحة الفرصة الكافیة للموارد البشریة التي تتحلى بالجدارة لاستحقاق الترقیة إلى أعلى المستویات  .1

في المنظمة بما یحقق طموحاتهم، هذا بدوره ینعكس إیجابا على رفع معنویاتهم ویحقق الرضا 

رار، ویغرس الولاء الوظیفي لدیهم، ویقلل والانتماء الوظیفي لدیهم، یخلق الشعور بالطمأنینة والاستق

 .من دوران العمل

مثابرة الموظف لتحسین أدائه و البعد عن التقاعس في أداء واجباته، لعلمه أنه ستتم مكافأة  .2

 .الجهد الأفضل، هذا بدوره یؤدي إلى الرفع من أداء المنظمة

لموارد البشریة المتاحة یساهم في تحسین نوعیة الاختیار للوظائف العامة، وحسن استغلال ا .3

داخل المنظمة مما ییسر عملیة اندماجهم و تكیفهم في الوظائف الجدیدة، لأنهم یعرفون مسبقا 

 .المنظمة وطرق سیرها

بالرغم من المزایا التي یحققها هذا الأسلوب إلا أنه یواجه العدید من الانتقادات، یمكن            

  3:تلخیصها فیما یلي

الموارد البشریة المؤهلة والكافیة داخل المنظمة لسد الاحتیاجات من الوظائف عدم توفر  .1

 .الشاغرة

                                           
 .184، ، ص ذكره مرجع سبقهاشمي خرفي،  1
 .930، ص ذكره، مرجع سبقمازن فارس رشید،  2

3 Mondy, R. Wayne, Arthur Sharplin and Shane R. Premeaux. Management: Concepts, Practices and Skills. 
5th ed. (Boston: Allyn and Bacon, 1991). P. 269.   
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قد تؤدي المصادر الداخلیة إلى تجمید الإبداع والأفكار والاتجاهات، نظرا لافتقار الموظفین  .2

 .الحالیین إلى أفكار جدیدة لأداء مهامهم بفاعلیة
 

  :الترقیة من درجة إلى أخرى: الفرع الثاني
 

 یحق للموظف العمومي أن یطمح إلى تحسین مركزه الاجتماعي عن طریق تحسین مستوى دخله

الشهري، فهذا النوع من الترقیة ییسر تطویر مساره المهني بحكم مركزه القانوني وملازمته للوظیفة 

ه أومدى العمومیة مدة حیاته المهنیة، ویرتبط هذا التحسین في وظیفته بدون أن یتم تغییر في طبیعة عمل

ترتبط الترقیة في الدرجات بالارتفاع  في الأقدمیة وبالتالي التجربة؛ . مسؤولیته ولا على منصبه أو رتبته

هذا ما یجعل منها مكافأة للموظف على ولائه تجاه منظمته، ووسیلة تمكنه من تحقیق الحیاة الكریمة له 

  .ولعائلته

 03(نسبة لكل الموظفین بانقضاء مدة عمل معینة وتقترن هذه الترقیة بصفة تلقائیة أو منتظمة بال

، كما یمكن أن یجمع بین الأقدمیة والاستحقاق التي ینتج عنها مدة )سنوات في بعض التشریعات 04أو

  .دنیا في الترقیة بناء على عملیة تقییم لمردودیة الموظف العمومي وأدائه وسلوكه المهنیین
  

  :أخرى ضمن نفس السلكالترقیة من رتبة إلى : الفرع الثالث
  

تعتمد هذه الترقیة على البنیة الهیكلیة التي یتمیز بها السلك الذي ینتمي إلیه الموظف، وما تتضمنه 

هذه البنیة الهیكلیة من وظائف متكاملة تأطیریة كانت أو غیر تأطیریة؛ ومن الأهمیة بمكان أن نؤكد بأن 

في آن واحد بین طموحات الموارد البشریة لتحسین البنیة الهیكلیة لمختلف الأسلاك تحاول التوفیق 

وضعیاتهم الاجتماعیة وحاجات الإدارة ووظیفة التسییر؛ لذلك وللحد من تعارضهما أوجدت بعض الحلول 

  1:من جملتها ما یلي

حیث یعادل عدد المناصب في قمة السلك عدد المناصب في " أسطواني"عندما یكون النمط الهیكلي  .1

ة في الرتبة مضمونة لجمیع الموارد البشریة، ما عدا الذین تكون علیهم تحفظات من حیث القاعدة، فالترقی

، فالنمط المعمول به هو النمط الهرمي الذي یفترض تقلیص عدد المناصب مسلوكیاتهقدراتهم المهنیة أو 

من السلك  القیادیة الأمر الذي یحول بصفة موضوعیة دون إمكانیة وصول كل الموظفین إلى الرتب العلیا

 .الذي ینتمون إلیه

 یقوم هذا النوع من الترقیة على أساس نظام انتقائي یعتمد إمّا على عملیة التنقیط بغیة تقییم أداء الموارد  .2

البشریة، وإمّا على اختبارات ذات طابع مهني ممیز، وعموما تستند عملیة الانتقاء إلى جدول ترقیة یشترك 

 .   ي الموظفینفي إعداده كل من الإدارة وممثل

                                           
 .182،، ص ذكره مرجع سبقهاشمي خرفي،  1
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وبالرغم من ارتباط الترقیة بصفة طبیعیة بفكرة المسار المهني إلا أنه لا یمكن اعتبارها تخضع    .3

ممارسته لآلیة محضة؛ لكونها تتوقف إما على السلطة التقدیریة التي تتمتع بها الإدارة المختصة، 

حصر إیجابیات نظام الترقیة على وتن. وإما على إجراءات انتقائیة نسبیة الإلزام تجاه نفس الإدارة

  1:أساس الأقدمیة في جملة من النقاط

الأقدمیة تحقق نوعا من العدالة؛ لأنها تحد من فرص المحاباة والمحسوبیة والتقدیرات  .1

هذا الشأن یساعد على بث روح الطمأنینة والرضا، وكذا رفع الروح المعنویة . الشخصیة

الشكاوي، الصراعات و الحد من احتمالات تسرب للموارد البشریة، و الحد من التذمر، 

 الموظفین؛

قد یساعد نظام الأقدمیة على تحسین الأداء في العمل، ذلك أن الموظف الذي یعرف أن  .2

ترقیته مرتبطة بمجال زمني محدد وأنها غیر متوقفة على آراء رؤسائه، لا یتردد في إبداء 

 ؛ مقترحاته وتصویباته قصد درأ الأخطاء في الوظیفة

إتباع هذا الأسلوب في الترقیة یدفع الإدارة إلى تنمیة مواردها البشریة وتدریبهم للرفع من  .3

 مهاراتهم لتولي المناصب القیادیة؛

من محاسنها أنها تزید من ولاء وانتماء الموارد البشریة العاملة في المنظمة، الأمر الذي یؤثر  .4

 .ةفي الأداء الوظیفي بالإیجاب لدى الموارد البشری
 

  2:إلا أن لنظام الترقیة على أساس الأقدمیة المطلقة عیوبا عدیدة یمكن حصرها في التالي         

 من شأن هذا الأسلوب یؤدي إلى تجاهل الفروق الفردیة بین الموظفین؛ .1

و یفضي إلى المساواة بین الموظف الكفء وغیر الكفء الأمر الذي ینعكس سلبا على العمل؛  .2

لذلك ینبغي التفریق بین الأقدمیة . الأقدم لیس بالضرورة الموظف الأفضللأن الموظف 

 والخبرة؛

قد یكون الموظف صالحا في وظیفته الحالیة، إلا أن ذلك لا یعني بالضرورة أنه سیكون صالحا  .3

لأداء الوظیفة الأعلى التي قد تتطلب في بعض الأحیان مهارات قیادیة و إشرافیة وشخصیة لا 

 میة وحدها؛توفرها الأقد

بالإضافة أن هذا الأسلوب لا یعطي الدافع للموظف لتطویر مهاراته أو بذل أقصى جهده في  .4

 لان الترقیة محققة حتماً؛. أداء مهام وظیفته

یضاف إلى ذلك أنها لا تحفز الأفراد الأكفاء و ذوي المهارات العالیة على الالتحاق بالمنظمة  .5

 ؛التي تطبق مثل هذا النمط في الترقیة

 .یصبح على مثل هذه المنظمات الاحتفاظ بمواردها البشریة أصحاب المهارات العالیة .6
  

                                           
 933. ، صذكره مرجع سبقمازن فارس رشید،  1
 .نفسھ المرجع 2
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لذلك لا یحبذ الاعتماد على الأقدمیة كأسلوب وحید في اتخاذ قرارات الترقیة؛ إلا في بعض 

  .      الوظائف الروتینیة ذات المسؤولیة المحدودة
       

لمسألة المسار المهني المرتبط بقواعد الترقیة، ویتعلق السابق الذكر  59ـــ  85وتعرض المرسوم رقم .4

الذي یعلوه  إلى السلك الترقیة من السلكو ب الترقیة من رتبة إلى أخرى ضمن نفس السلكالأمر ب

، وتضمن هذا القانون مختلف الطرق التي تتم الترقیة ضمنها وحددها في العناصر )54المادة (

 1:التالیة

تحانات المهنیة التي تنظم عقب تدریب أو تحسین مستوى؛ هذا البعد من عن طریق المسابقات والام  . أ

الترقیة له نمط تحفیزي یترجم فعلا الأهمیة التي تولیها السلطات العمومیة للتدریب التواصل بمختلف 

أــ بالتسجیل في الجدول السنوي : إلا أنّ هذه الصیغة من الترقیة تبقى مرهونة. صیغه البیداغوجیة

بعد استشارة لجنة الموظفین؛ ب ــ مرتبط بعدد المناصب الشاغرة المخصصة للترقیة الداخلیة؛ للترقیة 

 . هذا النمط من الترقیة یدعم سیاسة المحافظة على الموارد البشریة وتثمینها. ج ـــ بسن الموظف

المهنیة الكافیة بالاختیار من بین الموظفین الذین تتوفر فیهم بعض شروط الأقدمیة ویثبتون الخبرة   . ب

فإذا توفرت بعض الشروط . عن طریق التسجیل في جدول سنوي للترقیة بعد استشارة لجنة الموظفین

من القانون الأساسي النموذجي فإن الأمر على عكس من ذلك بالنسبة ) 55(التي تنص علیها المادة 

هما لا یستندان إلى معاییر للشرطین المتعلقین بالخبرة المهنیة وجدول الترقیة السنویة، إذْ تقدیر 

ذاتیة  تموضوعیة محددة، وسبب ذلك غیاب أنظمة التسییر بالأهداف واعتماد الإدارة على انطباعا

 .   لتقییم خبرة مواردها البشریة

على أساس الشهادات من بین الموظفین الذین أحرزوا المؤهلات والشهادات المطلوبة في حدود   . ت

 .هیلهم الجدیدالمناصب الشاغرة المطابقة لتأ

وردت ). من القانون الأساسي النموذجي 57المادة (بصفة استثنائیة إذا أثبت تأهیلا خاصا   . ث

  2.من القانون الأساسي للوظیفة العمومیة 107هذه الكیفیات في مضمون المادة 
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