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 انفصم انثبوً: ػمذ انؼمم انفشدي

م عقد العمل في أغمب التشريعات عمى أساس تعاقدي وفق الأحكام التي تضعيا القواعد القانونية والتنظيمية يقو 
الخاصة بالمسائل الأساسية الجوىرية التي تعتبر من مسائل النظام العام طبقا لمفيوم قانون العمل الحديث خاصة 

مدة القانونية لمعمل وبعض الحقوق والالتزامات والأجور التي تستند إلى مصادر مختمفة وفي المسائل المتعمقة بال
 التنظيم والاتفاقيات الجماعية والنظام الداخمي لمعمل. ،التشريع ،مقدمتيا الدستور

 انمجحث الأول: مبهٍخ ػمذ انؼمم انفشدي

وىو  ،يجار الأشخاصإيجار الخدمات وعقد إحيث كان يعرف بعقد  20يعود مصطمح عقد العمل إلى بداية القرن 
العقد »من القانون المدني الفرنسي القديم بأنو  1710يخضع في أحكامو إلى القانون المدني حيث عرفتو المادة 

وظير عقد العمل « الذي يمتزم بو أحد الأشخاص بعمل شيء معين لشخص آخر لقاء ثمن أو سعر بحد ذاتو
وجسده  1789حرية في إبرام كافة التصرفات القانونية التي جاءت بو الثورة الفرنسية نتيجة مبدأ سمطات الإرادة وال
المتعمق بحرية التعاقد وذلك قبل أن تتدخل الدولة فيما بعد لتنظيم الشروط  1791المرسوم الصادر في باريس 

تحت غطاء مبدأ سمطان  الأساسية لعقد العمل وفرض نوع من الحماية القانونية لمعمال نتيجة تعسف أرباب العمل
 الإرادة. 

ولم يرد أي تعريف ليذا العقد في النصوص القانونية والتنظيمية الصادرة عن المشرع الجزائري وذلك عمى أساس 
أن عقد العمل يعتبره المشرع الجزائري مجرد شكمية لإبرام علاقة العمل. وىذه الأخيرة تعتبر أشمل بكونيا أداة 

خر وىي بذلك لا يخضع )أي لدىا قيام شخص بالعمل لصالح شخص آثار التي يو تنظيمية لكافة جوانب الآ
نما لكافة القوانين والنظم المعمول بيا وىو بيذا يكون قد اعتمد ضمنيا  علاقة العمل( لإرادة الأطراف فقط وا 

خرين بمنح اتفاق يمتزم بموجبو شخص أو عدة أشخاص أ»من القانون الذي عمى أنو  54تعريف العقد في المادة 
 «.أو فعل أو عدم فعل شيء تماما

« إجازة الخدمات»أما في القانون الفرنسي فقد تأثر المشرع الفرنسي القديم بالقانون الروماني فاستعمل مصطمح 
كبضاعة قابمة لمتأجير كما يؤجر الشيء  الإنسانيليعني بو عقد عمل، إلا أن ىذه التسمية انتقدت لتقديميا العمل 

ة لخدمات لا تتفق مع طبيعة المنفعة التي يقدميا أحد الطرفين المتعاقدين أن تسمية عقد العمل بإجار المادي. كما 
وصف عقد  1881العامل وىي العمل نفسو. أما في القانون السويسري وطبقا لقانون الالتزامات الاتحادي لسنة 

ن عن ىذه التسمية القديمة ليختار كا 1909ولكن مشروع قانون العمل لسنة « إجازة الخدمات»العمل باصطلاح 



 

 

« عقد العمل»غير أن تدخل لجنة لمجمس الدول الاتحادية أدى إلى انتصار تعبير « إجازة العمل»التعبير 
 .1965وقانون العمل لسنة  1911المستعمل حاليا في القانون المدني لسنة 

السيد والخادم أو عقد الاستخدام إلا أن  أما في القانون الإنجميزي فكان يسمى عقد العمل يعقد الخدمة أو عقد
إتقان يمتزم بموجبو أحد الأشخاص بالعمل لحساب »التعريف الراجع ىو ذلك التعريف الذي يرى بأن عقد العمل 

رادتو وتوجييو لمدة محددة أو غير محددة مقابل أجر ومحدد  شخص أخر )صاحب العمل( وتحت إشرافو وا 
 «.سمفا

من قانون  9العقود غير الشكمية: أي لا يشترط فيو الكتابة وىذا ما تؤكده المادة  كذلك يعتبر عقد العمل من
وىذا « يتم عقد العمل حسب الأشكال التي يتفق عمييا الأطراف المتعاقدة»التي جاء فييا  90/11علاقات العمل 
ىذه العلاقة عمى أية تنشأ علاقة العمل بعقد كتابي أو غير كتابي وتقوم »من نص القانون  8ما تؤكده المادة 

حال بمجرد العمل لحساب مستخدم ما وتنشأ عنيا حقوق المعتقدين وواجباتيم وفق ما يحدده التشريع والتنظيم 
 «.  والاتفاقيات الجماعية وعقد العمل

ما أما عقد العمل الجماعي أو ما يسمى بالاتفاقية الجماعية فيعتبر من العقود الشكمية التي تتطمب الكتابة وىذا 
الاتفاقية الجماعية »التي جاء فييا  96.21المعدلة بموجب الأمر رقم  90/11من قانون  114نصت عنو المادة 

 «.اتفاق مدون يتضمن مجموع شروط التشغيل والعمل فيما يخص فئة أو عدة فئات مينية

 انمطهت الأول: ػىبصش ػمذ انؼمم

وط الخاصة التي تشترط عمى العموم في ىذا العقد وىي تقصد بالعناصر أو الصفات الأساسية لعقد العمل الشر 
العناصر ىي  تشكل في مجموعيا اليوية المميزة ليذا العقد وبصفة أخرى فيي قرائن تشير إلى وجوده. وىذه

 جر وعنصر التبعية وعنصر المدة وىي كالتالي:عنصر العمل وعنصر الأ

  انفشع الأول: ػىصش انؼمم

م بو العامل لصالح صاحب العمل وىو يدخل في طياتو كل نشاط بدني أو فكري ىو كل نشاط أو مجيود يمتز 
وفق توجييات صاحب العمل ويعتبر عنصر العمل عنصرا أساسيا في عقد العمل إذ يعتبر محل التزام العامل 
وسبب التزام صاحب العمل. وعنصر العمل يشمل عمى العموم النشاط الإنساني المبذول في احدى مجالات 

 مل الصناعية أو التجارية أو الإدارية أو الفنية أو العممية فقد يكون ماديا أو فكريا ومن ىنا يمكن القول إنالع



 

 

النشاط الفكري أو البدني أو الفني ينجزه العامل بصفة شخصية استنادا »عنصر العمل في عقد العمل يمثل ذلك 
ت الكائن البشري مقابل عوض دون أن يشترط وعميو يجوز أداء جميع نشاطا« لتوجييات وأوامر صاحب العمل

أن يكون لمخدمات التي تقدميا منفعة اقتصادية أو مادية لصاحب العمل مثل )تقديم دروس في الغناء أو الرسم 
 أو تقديم خدمات اجتماعية أو أدبية(

لعمل الموكل لو ء اكما أن من مميزات ىذا العمل أنو يتطمب توفر بعض الشروط من أىميا أن يقوم العامل بأدا
ودون أن يستعين بشخص أخر أو أشخاص لأنو لو استعان بغيره فإن عقد العمل في ىذه الحالة  بصفة شخصية.

يتحول إلى عقد مقاولة كذلك فإن الصفة الجوىرية لشخصية العامل في عقد العمل والمتمثمة أساسا في صفات 
احب العمل. وىذه المؤىلات تتجمى في التجربة والخبرة ومؤىلات ىذا العامل ىي الدافع إلى التعاقد بالنسبة لص

والاستعداد الميني إلى جانب ذلك فإن وفاة العامل لا يترتب عنيا أي حق في ذمة صاحب العمل بالنسبة لورثتو 
إلا ما أقره القانون الخاص بالتأمينات الاجتماعية والضمان الاجتماعي حيث لا يحق ليم مطالبة صاحب العمل 

م في منصب عمل مورثيم ولو كانوا يتمتعون بنفس المؤىلات والخبرات، أما شخصية صاحب العامل بتعويضي
فميست محل اعتبار حيث إذا توفي المستخدم فإن ىذه الوفاة لا يترتب عنيا قطع علاقة العمل القائمة وقت الوفاة 

ونية التي تمحق الييئة المستخدمة )أي وذلك من الناحية القانونية والعممية كما لا تنتيي مختمف التصرفات القان
ثار والالتزامات الواقعة عمى كحالة الإرث واليبة حيث تنتقل الآالمنشأة( كالبيع وانتقال الممكية لشخص أخر 
إذا »بنصيا عمى أنو  1990 لسنة العمل لاقاتع من ق. 74/1صاحب العمل الجديد وىذا ما عبرت عنو المادة 

ر قائمة ة لمييئة المستخدمة تبقى جميع علاقات العمل المعمول بيا يوم التغييحدث تغيير في الوضعية القانوني
     بين المستخدم والعمال". 

  انفشع انثبوً: ػىصش الأجش

ىو القيمة المالية التي يمتزم بيا صاحب العمل بدفعيا لمعامل مقابل الجيد أو العمل الذي يقدمو لو ىذا الأخير، 
العمل بأىمية خاصة حيث خصصت لو عدة أحكام تنظيمية وقانونية وىذا ما نص وقد حضي الأجر في قوانين 

 78/12أما قانون الأساسي العام لمعامل رقم  1990من ق.ع.ع  90إلى  80عنو المشرع الجزائري من المادة 
 179إلى  127مادة من المادة  49قانون علاقات العمل فقد خصص لو  90/11الممغي بموجب القانون رقم 

 مى ىذا الأساس فإن الأجر يتكون من عنصرين أساسيين ىما:وع

 العنصر الثابت: وىو الأجر القاعدي المحدد في السمم المعمول بو في تصنيف الوظائف )مبدأ التحديد المركزي(.



 

 

أو  العنصر المتغير: وىو مجموع التعويضات والحوافز المادية المرتبطة إما بالأقدمية أو المرتبطة بزيادة الإنتاج
 الظروف الاجتماعية )كتعويض المنطقة( وقد مر تنظيم الأجر بمرحمتين ىما:

خلال الفترة التي سار فييا التسيير المركزي لممؤسسات الاقتصادية والتجارية  :1990أولا: تنظيم الأجور قبل 
نصوص قانونية  وذلك بمقتضى والأساسيوالصناعية كانت تقوم السمطة العامة الحكومة بتحديد الأجر القاعدي 

وتنظيمية حيث تضع تصنيفا وطنيا خاصا بالعمل الذي يبدأ بأبسط عمل إلى أعمى منصب وفي المقابل من ذلك 
من  28تضع كذلك تصنيفا وطنيا خاصا بالأجر وىذا ما يطمق عميو بمبدأ التحديد المركزي حيث نصت المادة 

إلا  إجراؤىاجور ومختمف التعويضات لا يمكن إن أي زيادة في المرتبات والأ» 1974قانون المالية لسنة 
التي نصت )تحديد  1978من القانون الأساسي العام لمعامل  127، وىذا ما أكدتو المادة « بمقتضى مرسوم

الأجور الذي يجب أن يكون مرتبطا بأىداف المخطط ليا من صلاحيات الحكومة ولا يمكن أن يؤول لفائدة 
المتمم والمعدل  1986جانفي  7بتاريخ  08-86لغرض صدر المرسوم رقم المؤسسات المستخدمة(. وليذا ا

المتعمق بتحديد السمم الوطني لممناصب الذي وضع تصنيفا وطنيا  1985جانفي  5المؤرخ في  03-85لممرسوم 
جانفي  6المؤرخ في  03-85لمختمف المناصب وبعدىا صدر السمم الوطني للأجور بمقتضى المرسوم رقم 

المؤرخ  250_88والمعدل ىو الاخر بالمرسوم  1986جانفي  8المؤرخ في  08-86ل بالمرسوم المعد 1985
 .1988ديسمبر  11في 

أما الأجر الأساسي فيو يشمل مختف المكافآت والحوافز وتعويض الأقدمية وتعويض المنطقة وتعويض العمل 
 الميمي وغيرىا فقد صدرت بشأنيا مراسيم ىي: 

-82المتعمق بتعويض الضرر والمرسوم رقم  219-88ض الأقدمية ومرسوم رقم خاص بتعوي 58-85مرسوم 
 المتعمق بكيفيات حساب العمل التناوبي. 14-81المتعمق بتعويض المنظمة والمرسوم  183

لغاء القانون  1990وىي مرحمة تأتي بعد صدور قانون علاقات العمل لسنة  :1990ثانيا: تنظيم الأجور بعد  وا 
 وىي كالتالي: 1978لمعامل لسنة  الأساسي العام

يحدد الأجر الوطني المضمون المطبق في » 1990من ق.ع.ع  87: حيث نصت المادة الأجر القاعدي
   «. ين والتنظيمات الأكثر تمثيلاقطاعات النشاط بموجب مرسوم بعد استشارة نقابات العمل والمستخدم

يتم تحديده من طرف الحكومة  1978العام لمعامل لسنة حيث إذا كان الأجر القاعدي في ظل القانون الأساسي 
بصفتيا المنفردة حيث لا تشرك معيا أي طرف آخر )أي الاتحاد العام لمعمال الجزائريين( ونقابة أرباب العمل 



 

 

)الباترونا( في تحديد ىذا الأجر القاعدي، غير أنو بعد صدور قانون علاقات العمل أصبح الأجر القاعدي يتحدد 
 وض الثلاثي )الحكومة، أرباب العمل ونقابة العمال(.بالتفا

: والذي تدخل فيو المكافآت والعلاوات وتعويض المنطقة والأقدمية ...إلخ فأصبح من الأجر الأساسيأما  
 اختصاص الاتفاقيات الجماعية بعدما كان من طرف الحكومة.

 انفشع انثبنث: ػىصش انزجؼٍخ

بة التي يخضع ليا العامل باعتبارىا إحدى الحقوق الأساسية التي يتمتع بيا ىي سمطة الإشراف والإدارة والرقا
صاحب العمل ويمزم العامل بالامتثال ليا وتتجسد ىذه التبعية في عدة مظاىر تنبع من حق الرقابة والإشراف 
و عمى العمل تتضمنيا حق صاحب العمل في توزيع ساعات العمل وفرض قواعد الأمن وسمطة التأديب وعمي

يكتفي المستخدم بوضع ىذه التوجييات والأوامر في شكل برامج عمل إما أن تسمم لكل عامل أو تعمق في الييئة 
المستخدمة ويحاسب عمى كل إخلال بأحكامو حيث تحدد عقوبات ونوع وطبيعة الأخطاء ضمن النظام الداخمي 

ي كل ما يمكن أن تحدثو وسائل العمل لمعمل ويمتزم المستخدم بتوفير كافة الاحتياطات الضرورية قصد تفاد
عمال الشاقة عمى بعض الفئات العاممة كالنساء وتجديد أدوات عض الأأضرار جسدية ونفسية ومنع ب وأدواتو من

ثلاثة أوجو العمل التي لم تعد صالحة للاستعمال أو أصبح استعماليا يشكل خطر عمى العمال وىذا العنصر لو 
 : ىي

ثل تمتنظيمية التي تفرض عمى العامل ليحكام القانونية واليتمثل في تمك الأ لتنظيمي:الوجو القانوني وا-( أ
أن يؤدوا » 90/11من ق.ع.ع  3و7/1للإجراءات والتعميمات التي يحددىا القانون وىو ما نصت عميو المادة 

طار العمل تنظيم عناية ومواظبة في إوا بمنصب عمميم ويعممييم من قدرات، الواجبات المرتبطة ببأقصى ما لد
التي يعينيا المستخدم أثناء  التعميمات التي تصدرىا السمطة السممية واوأن ينفذ« ... العمل الذي يضعو المستخدم

 «.ممارستو العادية لسمطاتو في الإدارة

ن جميع أساليب الرقابة الميدانية التي يقوم بيا عمال مؤىمون من قبل المستخدم يشرفو  وىو الوجو الفني:-ب( 
 فيمارسوا بذلك سمطة المستخدم. ،عمى أداء أعماليم المقررة

عمل أو ما ر عميو دخلا خارج علاقتو بصاحب المنع عمى العامل ممارسة أي نشاط يدي الوجو الاقتصادي:–ج( 
  يعرف بازدواج العمل. 



 

 

 انفشع انشاثغ: ػىصش انمذح

ونشاطو في خدمة المستخدم وتحدد في إطار عقد  ىي تمك الفترة الزمنية التي يضع فييا العامل خلاليا جيده
العمل بحرية بين الطرفين المتعاقدين من حيث المبدأ مع مراعاة أحكام النصوص القانونية والتنظيمية. حيث 

 .ر العقد مبرما لمدة غير محدودة إلا إذا نص عمى غير ذلك كتابةيعتب» 90/11من ق.ع.ع  11نصت المادة 
ومن ىنا يقترن عنصر « دةو قائمة لمدة غير محدالعمل علاقة كتوب يفترض أن تكون نعدام عقد موفي حالة ا

يذ أعمال دورية المدة بتطبيقو العمل المطموب إنجازه سواء لمدة محددة أو غير محددة كما ىو الشأن بالنسبة لتنف
ددة المدة ومتى المحرط الكتابة يقترن فقط بالعقد نجد أن ش 11وبالرجوع إلى نص المادة  أو أعمال موسمية.

   قد العمل مبرم لمدة غير محددة. غاب ىذا الشرط أصبح ع

كونو يجعمو في مأمن من كافة مخاطر التعسف في العمل غير محدد المدة يحمي مصمحة العامل عقد إن 
عمى استعمال حق التسريح وىذا ما دفع أرباب العمل المحميين أو الأجانب إلى انتقاد قانون العمل الجزائري 

أساس أنو يخل بمبدأ المساواة بين أطراف العقد ويفرض عمى أرباب العمل الأعباء المترتبة عن العقد غير محددة 
 المدة في حين تتطمب مصمحة المستخدم تكريس العقود المحددة المدة.

 انمطهت انثبوً: ششوط  إثشاو ػمذ انؼمم انفشدي

خضع في شروط انعقاده لذات الشروط العامة الواردة في عقود لما كان عقد العمل من العقود الرضائية فإنو ي
حكام المنصوص عمييا في القوانين والنظم وضوعية مع وجود بعض القرارات والأالقانون المدني الشكمية منيا والم

 المنظمة لمجال العمل وىذه الشروط ىي: 

 انفشع الأول: انششوط انشكهٍخ

اذ أن شرط الكتابة اختياري وفقا لمعظم التشريعات العمالية  ،ة معينةيجوز انعقاد عقد العمل دون أي شكمي
في حالة وقوع  الإثبات العقد خاصة وأنيا تساعد عمى إبرامالمقارنة مع أنو لا مانع من اتباع شكمية الكتابة في 

من  8ص المادة نزاع معين وقد أجاز المشرع الجزائري اتباع أسموب الكتابة من عدميا في التعاقد عمى العمل بن
من  11وقد فضل اعتماد صيغة الكتابة في عقود العمل المحددة المدة طبقا لنص المادة  90/11ق.ع.ع 

ق.ع.ع عمى أساس طبيعة العمل الذي شغل العامل من أجل إنجازه ىذا ويتضمن عقد العمل وبصفتو الكتابية أو 
للأحكام التي يتفق عمييا الطرفين ومن ثم تصنف  ددة في القوانين إضافةحكام والبيانات المحشفيية بعض الأال

    أخرى تكميمية وىذه البيانات ىي: ىذه البيانات عادة إلى بيانات أساسية و 



 

 

وىي العناصر التي يمكن أن يؤدي تخمفيا إلى المساس بصحة العقد نظرا لأىميتيا في  الجوىرية: الأحكامأولا: 
زامات من جية أخرى ة وأىميتيا لعنصر إثبات ليذه الحقوق والالتتحديد وضبط حقوق والتزامات الطرفين من جي

    وىي كالتالي: 

وذلك بتجديد الاسم الكامل لمعامل والمستخدم لان بيان اليوية  أ/بيان ىوية الأطراف وتاريخ بداية ونياية العقد:
 الطرفين، أو بالنسبة لمييئات يعتبر كوسيمة إثبات ليذه الحقوق والالتزامات المترتبة عن عقد العمل الفردي لكلا

القضائية عقد قيام أية منازعة حول ىذه العلاقة كما أن علاقة العمل ليست محصورة في ذلك الإطار بين العامل 
والمستخدم فقط بل أن ىناك جيات تتعامل مع ىذه العلاقة كييئات الضمات الاجتماعي والضرائب وىي كميا 

 راف ووقاية التزاماتيم عمى ىذه البيانات.تعتمد في عمميا وصيانة حقوق الأط

ىي بيانات خاصة بالعمل في حد ذاتو وما يتطمبو من تحديد لمنصب العمل ورتبتو  ب/تحديد الوظيفة ومكانتيا:
في السمم الوظيفي والصلاحيات المحولة لمعامل في ىذا المنصب والالتزامات المترتبة عميو ونوعية العمل أو 

عميو ىذا المنصب ومكان العمل وغيرىا من الأسباب التي تضمن عدم التراجع أو التعديل  التي يفرضيا الأشغال
التي لا تدخل في  الأعمالمن قبل صاحب العمل أو ما يمكن أن يصدر من تعسف في تكميف العامل ببعض 

مكانياتواختصاصو ولا تتناسب مع مؤىلاتو   .وا 

لعناصر الأساسية لعقد العمل وأن تخمفو يحول عقد العمل إلى إن الأجر من ا ج/تحديد الأجر وعناصره المحكمة:
عقد تبرع أو يؤدي إذا بقي العقد محتفظا بصفتو وتكييفو عمى أنو عقد عمل ويقصد بعناصر الأجر الأساسية ما 

 في العقد. إدراجيايرتبط بو من تعويضات ومكافآت الواجب 

  :مفة لا يؤثر عدم إدراجيا عمى صحة عقد العمل منياوىي أحكام مخت التكميمية: والأحكامثانيا: العناصر 

 بيان فترة التجربة.-

 بيان المدة القانونية لمعمل وتوزيع ساعات العمل وفترات التناوب.-

بيان مجالات تعديل عقد العمل سواء تعمق التعديل بصاحب العمل كتحويل ممكية المؤسسة أو تغيير النشاط أو -
 و عمى شيادة تؤىمو في الترقية المينية.  تعمق التعديل بالعامل لحصول



 

 

 انفشع انثبوً: انششوط انمىضىػٍخ

لما كان عقد العمل بين العقود الرضائية كما ىو الشأن بالنسبة لمعقود المدنية والتجارية الأخرى يشترط فيو ذات  
مكانية المحل وشرعية ال  سبب وىي كالتالي:الأركان الموضوعية وىي صحة الرضا واكتمال أىمية التعاقد وا 

يرجع الأمر في التعبير عن الرضا في عقود العمل إلى قواعد القانون المدني والنظرية العامة للالتزامات  الرضا:
والتي تشمل الغمط والتدليس والإكراه، ويعني الرضا في إطار عقد العمل الاتفاق  عيوبوخاصة من حيث مفيومو و 

مجسدة في عنصري العمل والأجر ومن ثم يتم التعبير عن الإرادة إما بحرية حول المسائل الجوىرية لمعقد ال
 ل السكوت والردع في تنفيذ العمل.بالشكل الصريح كالكتابة أو المفظ الدال عمى الموافقة أو بالشكل الضمني مث

أنو من غير أنو قد تتحقق عيوب الرضا عمميا انطلاقا من الخمفيات الاجتماعية والاقتصادية لعقد العمل حيث 
الناحية العممية كثيرا ما يكون عقد العمل من وضع إرادة صاحب العمل الذي يفرض شروطو وذلك راجع لمبطالة 

لى الوضع الاقتصادي المتدىور، الأمر الذي يجعل العامل نفسو أمام نوع من عقود الإ ر واقع، ذعان أي أمام أموا 
ذا رفض المتعاقد أو أراد تعديل شروط العقد فإنو في لا أن يقبل العقد بالشروط التي وضعيا المسلا يممك إ تخدم وا 

ىذه الحالة يكون قد ضيع عمى نفسو فرصة عمل ولذلك الرضا في عقد العمل لا يتعدى الرضا بأمر واقع لا يممك 
 العامل أمر غيره.

ومن ثم « عمالياصلاحية الشخص لأن تكون لو حقوق وصلاحية لاست»يعرف الفقو الراجح الأىمية بأنيا  الأىمية:
يجب أن تتوفر أىمية الأداء الكاممة في العامل حتى يتمكن من القيام بكافة الأعمال والتصرفات القانونية لأن 
أىمية الأداء ىي صلاحية الشخص لصدور العمل القانوني منو نظرا لكون عقد العمل تتراوح آثاره بين النفع 

التزامات، لكن نظرا لمطابع المميز لقواعد قانون العمل ونظرا والضرر بالنسبة لمعامل لما تتضمنو من حقوق و 
حيث  ،سنة 16وىي  الجزائري أىمية خاصة في عقد العملللاعتبارات الاقتصادية واجتماعية فقد حدد المشرع 

مكن، في أي حال من الأحوال، أن يقل العمر الأدنى لا ي» 90/11من قانون علاقات العمل  15نصت المادة 
( سنة إلا في الحالات التي تدخل في إطار عقود التميين، التي تعد وفقا لمتشريع 16عن ستة عشرة )لمتوظيف 

 «. ...والتنظيم المعمول بيما

بطال إلذلك فالأىمية في عقد العمل بالنسبة لمعامل تعتبر من الأركان الجوىرية لصحة العقد وأن تخمفيا من شأنيا 
)تعد باطمة وعديمة الأثر كل علاقة عمل غير  نفس القانون عمى أنو: من 135/1ت المادة عقد العمل حيث نص

 مطابقة لأحكام التشريع المعمول بو(.



 

 

فيتمثل بالنسبة لمعامل في نوع العمل الممتزم  ،إن المحل يختمف في ىذا العقد بالنظر إلى طرفي العلاقة المحل:
ما يحصل عميو من عمل. يقدمو لمعامل مقابل بتقديمو لصاحب العمل وىو بالنسبة ليذا الأخير الأجر الذي 

امة. كما يجب فبالنسبة لمعمل كمحل التزام العامل يجب أن يكون مشروعا وغير مخالف لمنظام العام والآداب الع
الالتزام محل إذا كان » مدنيقانون الال من 93عيين حيث تطبق عميو المادة ا أو قابلا لمتأن يكون ممكنا ومعين

في  وتكييف شرط الإمكانية« مطمقا باطلا بطلانا أو مخالف لمنظام العام أو الآداب العامة كانتو ذا مستحيلا في
دخل ضمن حدود أي يية عمى ممارسة العمل المنوط بو. عقد العمل تتمثل في مدى قدرة العامل المينية والفكر 

ن أدائيا إما لكونو عملا معقدا أو قدرات العامل الفكرية والمينية وألا يكون من الأعمال التي يعجز العامل ع
لكونو يتطمب جيد وخبرة لا يممكيا العامل وألا يكون مخالفا لمنظام العام كالعمل في المخدرات. أما بالنسبة للأجر 
كمحل التزام المستخدم فيجب أن يكون محددا وفقا لمنصوص القانونية والتنظيمية )ىذا بالنسبة للأجر القاعدي( 

الجماعية )بالنسبة للأجر الأساسي( وأن يدفع بقيمة نقدية ووفق جدول زمني معين كالدفع كل  ووفق الاتفاقيات
 أسبوع أو شير.

يشترط أن يكون مشروعا غير مخالف لمنظام العام والآداب العامة وكل التزام يفترض أن يكون سببو  السبب:
يكون ويمكن أن  ،من القانون المدني 98مشروعا حتى يقوم الدليل عمى خلاف ذلك وفقا لما نصت عميو المادة 

اىر في العقد كأن يمتزم العامل مثلا بالعمل لدى المستخدم بأجر مقابل أن يزوده السبب الحقيقي غير السبب الظ
 جريمة يكون قد ارتكبيا العامل.  المستخدم بمادة ممنوعة كالمخدرات أو مقابل سكوتو وتستره عمى

  مذ انؼمم وإثجبرهانمطهت انثبنث: مشاحم اوؼمبد ػ

يبدأ سريان علاقة العمل بالأداء الفعمي لمعمل أي قيام العامل بإنجاز وتنفيذ الأعمال والنشاطات المتفق عمييا في 
 عقد العمل والذي لا يصبح نيائيا منتجا لكافة آثاره القانونية والعقدية إلا بعد مروره بمرحمتين ىما:

  انفشع الأول: انفزشح انزجشٌجٍخ

ي المرحمة التي يوضع فييا العامل الجديد تحت الملاحظة في فترة تدريبية قصد التأكد من كفاءتو وقدراتو وى
واستعداده لمقيام بالعمل الموكل إليو وكذلك ىي فرصة لمعامل لإثبات خبرتو في العمل محل التقاعد حيث جاءت 

 6لجديد توظيفو لمدة تجريبية لا تتعدى من ق.ع.ع معبرة عن ذلك )يمكن أن يخضع العامل ا 3و 18/1المادة 
دة التجريبية لكل فئة من فئات العمال أو لمجموع من العمال عن طريق التفاوض الجماعي( .... تحدد الم أشير

يستفاد من ىذا النص أن إمكانية مرور علاقة العمل بيذه المرحمة ىو إمكانية جوازيو وليست وجوبية بذكر كممة 
الأخرى  وىذه الإمكانية تجعل ىذه المرحمة ىي مرحمة خاصة ببعض علاقات العمل دون)يمكن في أول النص( 



 

 

في علاقة العمل أنيا رسمية بمجرد الاتفاق وليس ضروريا أن تمر بيذه المرحمة إلا  الأمر الذي يؤكد أن الأصل
ة والوصول إلى مرحمة في بعض الحالات التي يفرض فييا رب العمل ىذه المرحمة لمتأكد من قدرات العامل الميني
ا يثبت العامل جدارتو ىنالاقتناع بميارتو في إتقان عممو وفترة التجربة تعتبر فترة تمييدية لمتعاقد النيائي فإذا لم 

يمكن لصاحب العمل أن يمدد فترة التجربة فإذا لم يثبت جدارتو كذلك يجوز لممستخدم فسخ العقد دون إخطار 
 90/11من ق.ع.ع  20حيث جاءت المادة  .عترف بو لكلا الطرفين قانونامسبق ودون تعويض وىو الحق الم

من يجوز لاحد الطرفين أن يفسخ في أي وقت علاقة العمل خلال المدة التجريبية دون تعويض و »بنصيا صراحة 
 ذلك أنو إذا كانت الفترة التجريبية تسمح لممستخدم باختيار العامل وبالتأكد من كفاءتو« غير إشعار مسبق

فإنيا تسمح كذلك لمعامل من التعرف عمى ظروف العمل ومحيطو والشروط العممية المفروضة في العمل  ،المينية
لانسحاب من م ظروفو مما تمكنو من افي ىذه الفترة فيما اذا كانت تلائوغيرىا من المعطيات التي يقدر العامل 

ىذه التجربة تأخذ بعين الاعتبار في حساب الأقدمية نياية المدة المقررة لمتجربة كما أن  العمل وفسخ العقد قبل
ىذه المدة بعين الاعتبار في  ... وتؤخذ).من ق.ع.ع  19/1ا نصت عنو المادة عندما يثبت في منصبو وىذا م

طبقا لنص المادة و  .عندما يثبت في منصبو إثر انتياء الفترة التجريبية( ،حساب الأقدمية لدى الييئة المستخدمة
.ع التي جاء فييا )يتمتع العامل خلال المدة التجريبية بنفس الحقوق التي يتمتع بيا العمال الذين من ق.ع 19

يشغمون مناصب عمل مماثمة وتخضع لنفس الواجبات...( حيث يستفاد أن العامل تحت التجربة يتمتع بكافة 
ى العامل أن يكون مرسما حتى الحقوق باستثناء الحق في ممارسة الحق النقابي والإضراب باعتبارىا تتطمب لد

نفس الكفة في الحقوق والواجبات مع العامل المرسم إلى غاية في يتسنى لو تمثيل العمال. أما بخلاف ذلك فيو 
 أن يرسم ىو أيضا.

 انفشع انثبوً: فزشح انزثجٍذ

عمى إنجاز الأعمال وىي الفترة التي تعقب فترة التجربة حيث يتم تثبيت العامل في منصب عممو بعد ثبوت قدرتو 
وعمى أساس أنو يتمتع بكل المؤىلات العممية والكفاءة المينية ومن ثم يصبح عقد العمل نيائيا منتجا لكافة الآثار 

ىذا ويمكن  ،القانونية والاتفاقية فيصبح العامل متمتعا بكافة الحقوق والواجبات التي منع منيا خلال فترة التجربة
مكن من إثبات ي منصب عمل أقل درجة من المنصب المتفق عميو سابقا إذا لم يتلممستخدم أن يثبت العامل ف

  مقدرتو المينية. 

 انفشع انثبنث: إثجبد ػمذ انؼمم

القاعدة العامة أنو « بأية وسيمة كانتتو يمكن إثبات عقد العمل أو علاق» 90/11من ق.ع.ع  10تنص المادة 
 وع إلى وثيقة ذلك العقد سواء كانتثبات تكون بالرجب فإن أداة الإإذا تم إبرام ىذه العلاقة بمقتضى عقد مكتو 



 

 

بوسائل أخرى ىي شيادة الشيود والقرائن  الإثباتأما إذا ضاعت تمك الوثيقة فيتم  ،أصمية أو نسخة مطابقة منيا
ترتبيا ىذه  نظرا لطبيعة وأىمية الحقوق والالتزامات التي الإثباتواليمين وترجع الحكمة في توسيع دائرة وسائل 

ويقدم لنا الواقع  .العلاقة الخاصة لمعمال والآثار الاجتماعية الناتجة عن ىذه العلاقة بالنسبة لأسرة ىذا العامل
ىذا العقد مثل وثائق التصريح التي يقدميا إلى مصالح الضمان الاجتماعي والتي  إثباتالعممي العديد من وسائل 

مف مل شيريا كما يمكن الرجوع إلى المك قسيمة الأجر التي يقدميا لمعاكذل ،تشتمل الأقساط المستحقة لمصندوق
علاقة العمل إلى  إثباتكذلك يجوز لمييئة القضائية أن تستند بشأن  ،الإداري لمعامل الذي يحتفظ بو المستخدم

  دليل كاف لإثبات علاقة العمل. بطاقة الانخراط في النقابة لدي المؤسسة المستخدمة ك

  اثغ: انحبلاد انخبصخ ثبنؼبممانمطهت انش

يقصد بفكرة الحالات متابعة مختمف التطورات والأوضاع التي تمر بيا الحياة المينية لمعامل منذ أن يثبت في 
حيث أن العامل ميما طالت مدتو أو قصرت يمكن أن يكون في احدى  ،منصبو إلى غاية انتياء علاقة العمل

 أو وضعية التوقف المؤقت عن العمل وىي كالتالي:    يلوضعيتين وىما وضعية العمل الفعما

  انفشع الأول: وضؼٍخ انؼمم انفؼهً

ن ىدف المستخدم من تشغيل العامل ىو قيام ىذا الأخير ية أو الطبيعية لأية علاقة عمل لأوىي الوضعية العاد
نجاز الأعمال والنشاطات المطموبة والتي وظف من أجم ومن بين أىم الحقوق التي  ،يابصفة فعمية ودائمة بأداء وا 

 ىناك امتيازات أخرى وىي:  ،وبغض النظر عن الحق في الأجر ،تترتب لمعامل في ىذه الوضعية

أما  ،وىي الاعتراف الصريح من قبل المستخدم لمعامل بكفاءتو وقدراتو وتفانيو في اتقان عممو أولا: الترقية:
 ي والوظيفي من درجة إلى أخرى أعمى منيا. بالنسبة لمعامل فيي تمثل لو رفع لمستواه المين

ة أما بالنسبة للامتيازات وىي كثيرة كالعطل والراحة القانوني ثانيا: الحق في الامتيازات المرتبطة بالعمل الفعمي:
تتمثل في مكافآت المردود الفردي أو الجماعي في العمل والتي يشرط الاستفادة منيا لتحقيق فز المادية والحواف

 نية من الإنتاج.نسب مع

  انفشع انثبوً: وضؼٍخ انزىلف انمؤلذ ػه انؼمم

تمنح التشريعات العمالية لمعامل الحق في التوقف عن ممارسة عممو دون أن يتسبب ذلك في قطع علاقة العمل 
 وذلك راجع للأسباب التالية: 



 

 

نسبة لمعامل المثبت في منصب عممو، وتعني ىذه الحالة التعميق المؤقت لعلاقة العمل بال أولا: حالة الاستيداع:
حيث يضطر العامل إلى تقديم طمب الإحالة عمى الاستيداع بناء عمى أسباب موضوعية مؤقتة كإصابة أحد أفراد 

 أسرتو بمرض مزمن يحتاج إلى رعاية مستمرة أو عندما يعتزم العامل القيام بأبحاث أو دراسات عممية...

ستيداع توقيف الأجر وكل الامتيازات المادية المرتبطة بو وتوقف الاستفادة ويترتب عمى وضعية الإحالة عمى الا
  نصب عممو بعد انتياء الاستيداع. من الأقدمية في المنصب والترقية والتقاعد مع الاحتفاظ فقط بالرجوع إلى م

ل في مؤسسة أخرى وىي الحالة التي يتنقل فييا العامل من مؤسستو الأصمية إلى العم ثانيا: حالة الانتداب: 
بصفة دائمة ولمدة زمنية محددة تفرض عميو ترك مكان عممو الذي وظف من أجمو لمقيام بميمة أخرى أو أداء 
واجب قانوني أو انتخابي أو أداء واجب الخدمة الوطنية فممارسة ميمة نيابية يتطمب منو تخصيص كافة وقتو 

سواء كانت في البرلمان أو ينتخب في مجمس بمدي أو ولائي وجيده ليذه الميمة الموكمة إليو من قبل الناخبين 
وحالة الانتداب يترتب عنيا احتفاظ العامل بكل امتيازاتو المينية والمصونة في الأقدمية والترقية إلى جانب حقو 

 في العودة إلى منصب عممو بعد انتياء ىذه الخدمة أما الأجر وممحقاتو فلا تدخل في ىذه الامتيازات. 

تتوقف علاقة العمل بسبب الحالة المرضية طويمة  ا: حالة العطمة المرضية طويمة المدى وعطمة الأمومة:ثالث
من ق.ع.ع حيث تتوقف آثار علاقة العمل  64المدى المؤقتة أو بسبب حادث عمل وىو ما نصت عنو المادة 

ة بالعلاج والعناية الطبية اللازمة إلى غاية شفاء العامل وتتكفل ىيئة الضمان الاجتماعي بدفع التعويضات الخاص
من ق.ع.ع التي  55خلال فترة الانقطاع كما تستفيد المرأة العاممة من عطمة الأمومة وىذا ما نصت عنو المادة 

 طبقا لمتشريع المعمول بو(.  جاء فييا )تستفيد العاملات خلال فترات ما قبل الولادة وما بعدىا من عطمة الأمومة

المتعمق بالتأمينات الاجتماعية نصت المادة  83/12المعدل والمتمم لمقانون رقم  96/17مر رقم وبالرجوع إلى الأ
 14منو )تتقاضى المؤمنة ليا شريطة أن تتوقف عن كل عمل مأجور أثناء فترة الولادة تعويضية يومية لمدة  29

 ة(.أسابيع منيا قبل التاريخ المحتمل لمولاد 6أسبوعا متتالية تبدأ عمى الأقل 

ض بعض الأخطاء والمخالفات المينية اتخاذ بعض الإجراءات والعقوبات كثيرا مما تفر  رابعا: التوقيف التأديبي:
حيث يمنع العامل من الالتحاق بعممو بحكم ذلك  ،التأديبية من توقيف العامل المعني لمدة معينة عن العمل

ىذه الحالة في وضعية توقيف أو تجميد لعلاقة العمل  فيالعامل ويعتبر  .تأديبيةالالمتمثل في العقوبة  الإجراء
  تأديبي يعمق ممارسة الوظيفة(.  من ق.ع.ع )صدور قرار 64/6لمدة محددة وىذا ما نصت عنو المادة 



 

 

حيث تتوقف علاقة العمل بسبب متابعة  سبب متابعة جزائية:خامسا: التوقيف الاحتياطي ) الحبس المؤقت( ب
ضوعو لبعض التدابير الاحتياطية كتوقيفو ثم حبسو أثناء مرحمة التحقيق وقبل صدور وخ زائيةالعامل بتيمة ج
ضرورة تجاه المستخدم ىنا يوجب القانون اليذا يصبح العامل غير قادر عمى تنفيذ التزاماتو  ،حكم نيائي عميو

ليو ت التيمة الموجية إلعامل ميما كانترة السابقة عمى صدور الحكم النيائي عمى اتوقيف علاقة العمل طوال الف
خ عقد العمل وىذا كضمان لمعامل الذي قد يكون متيما خطأ فإذا صدر الحكم بالإدانة ىنا يحق لممستخدم فس

 لاستحالة التنفيذ. 

بالشكل القانوني إلى تعميق علاقة  الإضرابفي  ملحقي مال: يؤدي ممارسة العالإضرابسادسا: ممارسة حق 
طيمة مدة الإضراب، شريطة أن تكون إجراءات الإضراب قانونية وفقا لأحكام ثارىا وتوقيف آالعمل بصفة مؤقتة 

  الإضراب. الوقاية من لنزاعات الجماعية في العمل وتسويتيا وممارسة حقالمتعمق ب 90/02القانون رقم 

 تيائيا.فينجر عنيا تعميق علاقة العمل لغاية ان سابعا: عطمة بدون أجر: قد يأخذ العامل عطمة بدون أجر

المتمم  21/04/2022المؤرخ في  22/16عطمة لإنشاء مؤسسة: أضاف المشرع بموجب القانون رقم ثامنا: 
قابمة ولمدة سنة واحدة فقط سببا جديدا يمكن من خلالو تعميق علاقة العمل بصفة مؤقتة  90/11لمقانون رقم 

إنشاء مؤسسة بشرط أن يكون العامل في أجل تمكين العامل من من ( أشير، 6لمتمديد لمدة لا تتجاوز ستة )
سنة كاممة، وأن تكون لو  55حالة شغل فعمي وأن يكون عقد عممو مبرم لمدة غير محددة وأن يقل سنو عن 

طبقا لمتشريع المعمول بو، وىذا  سنوات في المؤسسة وأن يمتزم باحترام قواعد المنافسة النزيية 3أقدمية لا تقل عن 
المحدد لشروط وكيفيات استفادة  19/10/2022المؤرخ في  352 -22لتنفيذي رقم طبقا لأحكام المرسوم ا

 العامل من الحق في عطمة أو المجوء إلى العمل بالتوقيت الجزئي لإنشاء مؤسسة.

 انمطهت انخبمش: انحبلاد انخبصخ ثصبحت انؼمم

ن العامل في ىذه الحالة ىو راجع لممستخدم ويكو )تعميق علاقة العمل( ىذه الحالة يكون سبب التوقيف في  
المجبر عمى قبول توقيف علاقة العمل سواء كان التوقف كميا أو جزئيا كانقطاع التيار الكيربائي لمدة طويمة 
نسبيا أو نقص المواد الأولية لمعمل أو إصابة المؤسسة بعطب كمي في أجيزتيا كاندلاع حريق بيا أو مرور 

الراجح أن  رأيى الدفع صاحب العمل الأجور لمعمال؟ ير في ىذه الحالة ىل يف ...،الييئة المستخدمة بأزمة مالية
فالحالة الأولى وتتعمق بالظروف  :الأسباب التي تعود إلى القوة القاىرة والظروف المفاجئة تصنف إلى حالتين

نقطاع التيار المفاجئة الممكن توقعيا والتي ترتبط عادة بمؤسسات الإنتاج كحدوث نقص في المواد الأولية أو ا
الخاصة أو  وحيث يمتزم المستخدم بدفع الأجور طوال مدة التوقف سواء من أموال ..،الكيربائي أو نشوب حريق



 

 

تجا ما الحالة الثانية والتي لا يكون فييا سبب التوقف متوقع أو محتمل الوقوع ولا يكون ناشركة التأمين. أمن قبل 
ب يدخل عض التزاماتو الأمنية ولا يكون ذلك السبب نتيجة لسبىمال أو تقصير من قبل المستخدم في بعن إ

فإن المستخدم ىنا يكون ممزم أو مطالب بدفع الأجور مثل قيام السمطة الإدارية  ،ةضمن مخاطر المؤسسة المتوقع
 بشق طريق سريع وأن ىذا الوضع كان ضمن المخطط. 

 انمطهت انضبدس: الأحكبو انخبصخ ثجؼض انفئبد انؼمبنٍخ

نون العمل قانون واقعي ومتنوع الأحكام قصد الاستجابة لمختمف الحالات التي تتطمبيا خصوصيات بعض قا
 الفئات العمالية ولمتدليل العممي عمى ىذه الميزة فإننا تطرقنا إلى بعض ىذه الفئات:

 انفشع الأول: الأحكبو انخبصخ ثؼمم انىضبء

ومتطمبات العادات والتقاليد جعمت الشرع يخص المرأة بقواعد إن طبيعة التكوين الفيزيولوجي لممرأة من جية 
خاصة في مجال العمل تتعمق بطبيعة ونوعية الأعمال التي لا يجب أن تقوم بيا المرأة وكذلك بمنع تشغيل النساء 
في بعض الأعمال الشاقة أو التي تحتوي عمى أخطار مضرة بالصحة كما يمنع تشغيل النساء في أعمال ليمية 

يمنع المستخدم من تشغيل »من ق.ع.ع  29ا كأصل عام واستثناء يجوز ذلك وىذا ما عبرت عنو المادة وىذ
العاملات في أعمال ليمية غير أنو يجوز لمفتش العمل المختص إقميميا أن يمنح رخصا خاصة عندما تبرر ذلك 

 «. ...طبيعة النشاط وخصوصيات منصب العمل

  مم روي الاحزٍبجبد انخبصخ )انمؼىلٍه(انفشع انثبوً: الأحكبو انخبصخ ثؼ

حظيت طبقة العمال المعوقين في التشريع الجزائري بعناية ومعاممة خاصة حيث نشأت عدة ىيئات استشارية 
قين جسديا حيث نصت وقين والمركز الوطني الميني لممعو وعممية كالمجمس الوطني للاستشاريين لحماية المع

للأشخاص المعوقين وفق لمؤسسات المستخدمة أن تخصص مناصب عمل يجب عمى ا»من ق.ع.ع  16المادة 
المتعمق بتشغيل المعوقين  180-82وىذا الأخير صدر بشأنو المرسوم رقم « د عن طريق التنظيمكيفيات تحد
عادة تأىيم  المعوقين عمى النحو التالي: منو أصناف 2يم حيث حددت المادة وا 

ص-  ابات داء المفاصل(.القاصرون حركيا )القاصرون عصبيا وا 

 القاصرون حسيا )المكفوفون والصم والبكم والمصابون باضطرابات النطق(.-



 

 

 القاصرون المزمنون )العاجزون عن التنفس والمصابون بداء السكر أو القمب(.-

م مرض ميني ولمقيام بيذه الفئة ألز  مختمف القاصرون بدنيا ولا سيما المخمفات الناتجة عن حادث عمل أو-
 ة العمل ووزارة التكوين والتميين.شرع الجزائري بعض الوزارات أن يكون بينيا تنسيق، وىذه الوزارات ىي وزار الم

الحاصل أن ىذه الفئة العمالية يجب توفير ليا ظروف عمل تتلاءم مع طبيعة إعاقتيا، وذلك من أجل إدماج 
 الملائمة لتشغيميا وضمان الشغل ليا.ىاتو الفئة في النشاط الاقتصادي والعمالي وتييئة مختمف الظروف 

  انفشع انثبنث: الأحكبو انخبصخ ثبنؼمبل انمؤلزٍه

 ثنائية يمكن أن تكون محددة إذا مامحددة إلا أنو وبصفة استغير عقد لمدة القاعدة العامة أن علاقة العمل تن
ين من حيث الحقوق اقتضت بعض الظروف والأسباب ذلك مع عدم التفريق بين العمال الدائمين والمؤقت

من ق.ع.ع(، وعن كيفية توظيف ىذا النوع من العمال وكذلك الضمانات المقررة ليم  17والالتزامات )المادة 
دة و يمكن إبرام عقد العمل لمدة محد»التي جاء فييا  90/11من قانون  12أثناء أدائيم لعمميم نصت المادة 
 المنصوص عمييا صراحة أدناه:في الحالات بالتوقيت الكامل أو التوقيت الجزئي 

 عندما يوظف العامل لتنفيذ عمل مرتبط بعقود أشغال أو خدمات غير محددة.-

عندما يتعمق العمل باستخلاف عامل مثبت في منصب تغيب عنو مؤقتا ويجب عمى المستخدم أن يحتفظ -
 بمنصب العمل لصاحبو.

 رية ذات طابع متقطع.عندما يتطمب الأمر من الييئة المستخدمة إجراء أشغال دو -

 ذلك تزايد العمل أو أسباب موسمية. يبررعندما -

 بنشاطات أو أشغال ذات مدة محددة أو مؤقتة بحكم طبيعتيا.  الأمرعندما يتعمق -

 ويبين بدقة عقد العمل، في جميع الحالات، مدة علاقة العمل وأسباب المدة المقررة ".



 

 

لعقود لنوع من الرقابة الإدارية لفحص مدى تقيد أصحاب العمل أخضعت ىذه ا 1996وابتداء من شير جويمية 
 96/21مكرر من ق.ع.ع بموجب الأمر رقم  12، حيث جاءت المادة 12بالحالات المنصوص عمييا في المادة 

تنص عمى:)يتأكد مفتش العمل المختص إقميميا بحكم الصلاحيات التي يخوليا إياه التشريع والتنظيم المعمول 
من  12أجل إحدى الحالات المنصوص عمييا صراحة في المادة ودة أبرم من ن عقد العمل لمدة محدبيما من أ

( في حالة عدم .ىذا القانون وأن المدة المنصوص عمييا في العقد موافقة لمنشاط الذي وظف من أجمو العامل
تش العمل أو نتيجة شكوى من سواء كان ذلك نتيجة رقابة مف 12احترام صاحب العمل الحالات الواردة في المادة 

من  14طبقا لنص المادة  العامل أو من النقابة يؤدي بصفة آلية إلى تحويل عقد العمل إلى عقد غير محدد المدة
 .90/11قانون 

  انمطهت انضبثغ: الأحكبو انخبصخ ثظشوف انؼمم

  انفشع الأول: انحمبٌخ والأمه وانىلبٌخ فً انؼمم

سألة الحماية والأمن والوقاية من أخطار وحوادث العمل والأمراض المينية حيث اعتنى المشرع الجزائري بم
. كما 302إلى  241المتعمق بالشروط العامة لعلاقة العمل في القطاع الخاص من  75/31خصص ليا قانون 

ماعية رقم ثم قانون التأمينات الاجت 1978من القانون الأساسي العام لمعامل  15إلى  13نظميا المشرع من مادة 
الصادر في جانفي  88/07والقانون رقم  83/13المينية رقم  والأمراضوالقانون المتعمق بحوادث العمل  83/11

 27/05/1986الصادر بتاريخ  86/132وطب العمل والمرسوم رقم  والأمنالمتعمق بالوقاية الصحية  1988
 ،1991جانفي  19الصادر في  91/65م خاص بحماية العمال من الاشعاعات، وكذلك المرسوم التنفيذي رق

وعميو تتخمص ىذه الحماية والوقاية الصحية والأمنية من مختمف المخاطر كالحرائق والحوادث أو ما تنتجو بعض 
)يتمتع العمال بالحقوق الأساسية  5/5في المادة  90/11أو غازات سامة وقد نص ق.ع.ع  إشعاعاتالمواد من 

من نفس القانون )يحق لمعمال  6/2وطب العمل( كما تأكد ذلك في المادة  والأمنالوقاية الصحية  -:...التالية
خاصة ما ورد في و ( ..احترام السلامة البدنية والمعنوية وكرامتيم -...ي: ، ما يأتفي إطار علاقة العمل ،أيضا

علاقات العمل لمواجبات من ق.ع.ع التي نصت )يخضع العمال في إطار  7من المادة  5و  4الفقرتين 
أن يتقبموا أنواع الوقاية  -... التي يعدىا المستخدم والأمنأن يراعوا تدابير الوقاية الصحية  -... :الأساسية التالية

( وفي ىذا الشأن أو مراقبة المواظبة.. في إطار طب العمل ،المستخدم يباشرىاالطبية الداخمية والخارجية التي قد 
 مظاىر ىذه الحماية في: خاص بطب العمل وتتجمىسوم تنفيذي صدر مر 

والتدفئة  التيويةضرورة أن تكون أماكن العمل ومحيطيا وتوابعيا وكل أنواع التجييزات نظيفة وأن تحتوي عمى -
والتشميس والإضاءة وتصريف المياه القذرة وتمكين العمال من خزانة الملابس ودورات المياه والمرشات وكذا 



 

 

طاعم وضمان حماية العمال من الأبخرة الخطرة والغازات السامة والضجيج وضمان أمنيم أثناء النظافة في الم
 الخاصة والمعدات الفردية لمعامل. تنقميم وكذا أثناء تشغيل الآلات ووسائل الرفع والنقل وتوفير الألبسة

ا لائقا في أماكن العمل وأن من مختمف الأنواع وتكون موزعة توزيع إطفائيةويجب أن تزود أماكن العمل بوسائل 
 تكون محل تجارب يتدرب من خلاليا العمال وأصحاب العمل في كيفية تقديم النجدات الأولى لبعضيم البعض.  

  انفشع انثبوً: الأجهزح انمكهفخ ثزطجٍك الأمه وانىلبٌخ انصحٍخ

 مكمفة بالرقابة وىي:ىيئات ثلاث ىناك 

 تزام الأكبر في اتخاذ كافة الاحتياطات والتدابير الوقائية.الييئة المستخدمة: التي يقع عمييا الال-1-

والوقاية  الأمنالييئات الرقابية: التي تشرف عمى رقابة الييئات المستخدمة فيما يتعمق بمدى تطبيق أحكام -2-
 الصحية.

 والحوادث المينية. الأخطارمصالح الضمان الاجتماعي: وىي المكمفة بتقديم التعويضات عن  -3-

  انفشع انثبنث: انمذح انمبوىوٍخ نهؼمم

 ،زم فييا العامل بوضع وقتو تحت تصرف وخدمة المستخدمىي تمك الفترة الزمنية اليومية أو الأسبوعية التي يمت
ن ترك أمر تحديدىا لطرفي العلاقة يؤدي بلا شك إلى تعسف المستخدم في فرض المدة  .  وا 

المؤرخ في  75/30في الجزائر مسألة تحديد المدة القانونية لمعمل قد نص عمييا أول قانون وىو الأمر رقم و 
ساعة وذلك في كافة المؤسسات المستخدمة )عامة  44قانونية في الأسبوع ب الذي حدد المدة ال 29/04/1975

المتعمق  03-81در قانون ساعة في الأسبوع. ثم ص 39ناجم ب أو خاصة( بينما حددت مدة العمل في الم
 6لى بالمدة القانونية لمعمل محتفظا بنفس المدة إلا أنو أقر إمكانية تخفيضيا بالنسبة لبعض الأعمال المرىقة إ

أما  ،منو 22ساعة في المادة  44مبقيا عمى نفس المدة ب  90/11قانون الوبعد ذلك صدر  ،ساعات في اليوم
فقد حدد مدة العمل المحدد لممدة القانونية لمعمل،  1997جانفي  11المؤرخ في  03-97 رقمالقانون في 

مشرع لمييئات المستخدمة بالتشاور مع ىذا ويمنح ال في ظروف العمل العادية. ( ساعة40الأسبوعية بأربعين )



 

 

وفق طبيعة كل نشاط وكل مؤسسة سواء بواسطة الاتفاقيات  أمر توزيع المدة القانونية لمعملممثمي العمال 
 أو عن طريق النظم الداخمية لمعمل.الجماعية 

 انمجحث انثبوً: آثبس ػلالخ انؼمم انفشدٌخ 

ر تتمثل في مجموعيا ضوابط ومتطمبات تستيدف أساسا ضبط يترتب عن سريان علاقات العمل جممة من الآثا
نصوص القانونية والتنظيمية والاتفاقية وتتمثل ىذه الآثار في التزامات وحقوق الطرفين موتوضيح أداء العمل وفقا ل

 المتعاقدين وىذه الالتزامات ىي كالتالي:

 انؼبمم الأصبصٍخوحمىق انمطهت الأول: انززامبد 

 انفشع الأول: انززامبد انؼبمم

مجموعة من الالتزامات تقع عمى عائق العامل تتعدد وتختمف منيا ما ىو منصوص عميو  تنشأ عن علاقة العمل
 في قانون العمل والبعض الآخر تضعو عقود العمل الفردية والجماعية وىي كالتالي:

  : الانززاو ثزىفٍز انؼمم انمحذد فً ػمذ انؼممأولا

تي تقع عمى عاتق العامل ويتطمب تنفيذ العمل المتفق عميو في يعتبر تنفيذ العمل من أىم الالتزامات الأساسية ال
 إطار علاقة العمل شرطين أساسيين ىما:

لكون شخصية العامل في  يشترط في تنفيذ العمل الصفة الشخصية من حيث المبدأ : التنفيذ الشخصي لمعمل:1
التي جاء  90/11من ق.ع.ع  7/1وىذا ما نصت عنو المادة  ،مل محل اعتبار من حيث الكفاءةعلاقة الع

ستنتج أيضا من نص ...( وىو ما يالواجبات المرتبطة بمنصب عمميم ،)أن يؤدوا بأقصى ما لدييم من قدرات:فييا
إذ لا يمكن أن ينفذ من قبل  ،الصفة الشخصية في الالتزام بعمل أوجبتمن القانون المدني التي  169المادة 

لا يعفيو من المسؤولية التعاقدية، العامل أو رفضو لأداء العمل المتفق عميو الغير دون رضا الدائن وعميو فتقصير 
ولذلك فمسؤولية العامل تظل قائمة إلا إذا أثبت أن ذلك كان بسبب خطأ صاحب العمل أو أن العمل الذي رفضو 

المنقولة إذا لم  فسائق السيارة الخاصة ينقل البضائع ليس ممزما بملأ أو تفريغ البضاعة ،لا يدخل ضمن التزامو
يكن ذلك متفقا عميو مسبقا في عقد العمل وىذا الرفض لا يعتبر رفضا لتنفيذ العمل إذا لم يكن يدخل ضمن 

 السياقة فقط.نشاطو الميني العادي الذي يقتصر عمى ميمة 



 

 

العمل  غير ان العامل مطالب بأداء عمل قانوني مرتبط بالعمل الأصمي مثل تنظيف وصيانة الآلات بعد نياية
قصد المحافظة عمييا إلا أن العامل ليس مطالب بإصلاح العطب الذي يصيب الآلات بل ىي ميمة قائمة بذاتيا 

 يكمف بيا عمال آخرون. 

يمتزم العامل بالمحافظة عمى وسائل العمل والتي يؤدي ىلاكيا أو تمفيا إلى قيام  : المحافظة عمى وسائل العمل:2
من  32و المادة ىرة لا يمكن دفعيا وىذا ما نصت عميمف نتج عن قوة قاأن اليلاك أو الت ة إلا إذا أثبتالمسؤولي

( التي جاء فييا )يجب عمى العامل أن يحمي ويحافظ في كل 78/12ى )قانون الأساسي العام لمعامل الممغال
صفة أىم عمى وقت ومع اليقظة المستمرة عمى كل عنصر تأسيسي لوسائل العمل وعمى إمكانيات الإنتاج وب

 ممتمكات المؤسسة(. 

مل المعين حيث يتوجب فمم يتضمن نصا خاصا بيذا الالتزام إذ يتدرج ضمن الالتزام بتنفيذ الع 90/11اما قانون 
 للازمة لحفظ الوسائل والآلات. ن يتخذ جميع الاحتياطات اعمى العامل أ

  طبػخ أوامش صبحت انؼمم: بثبوٍ

ن لا تتعدى شرط أليو من قبل المستخدم بت الموجية إقيامو بواجباتو المينية تنفيذ التعميما يجب عمى العامل أثناء
ن صاحب العمل يممك حق توزيع العمال داخل الورشة وتوزيع العمل عمى ذلك أ ،ىذه التعميمات الحدود المينية

يشكل أي مخالفة من حيث  ،العمال مما يجعل العامل مطالب باحترام ما يضعو صاحب العمل من تعميمات
عقدية نظرا لكون توجييات صاحب العمل تجد أ مينيا يرتب مسؤولية تقصيرية أو العامل ليذه الأوامر خط

 ماعية أو نظم العمل الداخمية. مصدرىا إما في النصوص القانونية أو التنظيمية أو في الاتفاقيات الج

 : ػذو إفشبء أصشاس انؼممبثبنث

ت العمالية المقارنة عمى ضرورة التزام العامل بحفظ أسرار العمل أو المعمومات والوثائق التي يطمع تتفق التشريعا
من بينيا قانون علاقات العمل الذي و  ،عمييا أثناء تنفيذه لمعمل وعدم تمكين الغير من الاطلاع عمييا أو حيازتيا

 الصنع وأساليب والتكنولوجيامتعمقة بالتقنيات لا يفشوا المعمومات المينية الأن  ):عمى أنو 7/8نص في مادتو 
إلا إذا فرضيا القانون أو  ة مضمون الوثائق الداخمية الخاصة بالييئة المستخدمةعاموطرق التنظيم وبصفة 
( لذلك فإن ىذا الالتزام نتيجة طبيعية لمبدأ حسن النية الواجب توفره في علاقات العمل لا طمبتيا سمطتيم السممية

  إلحاق أضرار جسيمة لممستخدم.  رارىا إلىسيما بالنسبة لممين الصناعية والتجارية التي يؤدي إفشاء أس



 

 

 : الانززاو ثؼذو مىبفضخ صبحت انؼممبساثؼ

واء أثناء قيام تجاري يتعارض مع مصالح المستخدم سيقضي ىذا الالتزام بعدم ممارسة أي نشاط صناعي أو  
معمال ثم مبدأ الحرية الصناعية علاقة العمل أو حتى بعد انقطاعيا لذلك اصطدم ىذا الشرط بمبدأ حرية العمل ل

ن شرط غير أ، 1789رستيما الثورة الفرنسية سنة والتجارية بالنسبة لأصحاب العمل وىما المبدآن المذان ك
ن كان صحيحا من حيث المبدأ فإنو لا يمكن أن يصل في تطب رة يقو إلى درجة الاحتكار الكمي لمخبالمنافسة وا 

مما جعل الفقو والقضاء في فرنسا ومصر يستقر عمى إبطال شرط عدم  ،المكتسبة الناتجة عن مزاولة العمل
  الزمان والمكان.  حيث المنافسة إذا كان باعتماد ىذا الشرط في عقود العمل مع تقييده من

في الفقرة أما بالنسبة لمتشريع الجزائري فقد أشار قانون علاقات العمل إلى ىذا الالتزام في المادة السابعة    
غير مباشرة في مؤسسة أو شركة منافسة أو زبونة  أن لا تكون ليم مصالح مباشرة أو -»السابعة التي جاء فييا: 

وىو ما يفيم منو  ،«أو مقاولة من الباطن إلا إذا كان ىناك اتفاق مع المستخدم، وأن لا تنافسو في مجال نشاطو
 ل فقط دون امتداد أثره إلى ما بعد انتياء علاقة العمل.اختصار شرط عدم المنافسة أثناء قيام علاقة العم

 الأصبصٍخ انثبوً: حمىق انؼبمم فشعان

ىذه و  ،صاحب العمل بمجموعة من الحقوق المفروضة عمى العامل يتمتع في مواجيةمقابل ىذه الالتزامات    
ة الحق في ممارسة حقوقو النقابيو  الاجتماعية ية المينية الصحية و الحق في الحماالحقوق ىي الحق في الأجرة و 

 ىذه الحقوق سنتناوليا في العناصر التالية : ، و شاركة في التسييرالحق في المو 

  : انحك فً الأجشحأولا 

، فالأجر ىو كل المبالغ التي تثبت لمعامل قبل و العامل لقاء عممو أيا كان نوعوالأجر ىو كل ما يحصل عمي   
ل عمييا العامل من ثم لا يعتبر أجرا المبالغ التي يحصو  عقد العمل و نظير أداء العمل ، نتيجةصاحب العمل 
المبمغ الذي يمنحو صاحب العمل لمعامل لمواجية ويض عن الفصل التعسفي و أداء العمل ، كالتعبعيدا عن العقد و 
 ظرف طارئ .

كان و ، فقد خضع تنظيمو امل مقابل أدائو لمعمل المكمف بوباعتبار الأجر من الحقوق المالية التي تترتب لمعو    
لممؤسسات كان تحديد  الاشتراكيففي عيد التسيير   .التي تبنتيا الجزائر الإيديولوجيةمتأثرا بطبيعة الأنظمة 

من القانون الأساسي  127ىو ما أشار إليو المشرع في المادة مجياز المركزي ) أي الحكومة (  و ل يخضعالأجور 
أىداف المخطط من التي جاء فييا " تحديد الأجور الذي يجب أن يكون مرتبطا ب 1978لسنة العام لمعامل 



 

 

من  2فقرة  59كذلك ما أكدتو المادة و ، " لفائدة المؤسسات المستخدمة ؤوللا يمكن أن يو  ،صلاحيات الحكومة
تحدد العمل يستمزم التساوي في الأجر و التي جاء فييا " تخضع الأجور لممبدأ القائل التساوي في  1976دستور 

 .لحجمو "طبقا لنوعية العمل المنجز فعلا و 

معالجتيا إلى و إلا أنو في التشريع الحالي اكتفى المشرع بوضع القواعد الأساسية العامة ليحيل أمر تفصيميا     
 .الاتفاقيات الجماعية 

بقوليا "  90/11من قانون علاقات العمل الحالي رقم  120/3 ىو ما عبر عنو المشرع في نص المادة و      
ب الشروط التي يحددىا ىذا القانون شروط التشغيل والعمل ويمكنيا أن تعالج الاتفاقيات الجماعية التي تبرم حس

تعالج خصوصا العناصر التالية " ... الأجور الأساسية الدنيا المطابقة .. التعويضات المرتبطة بالأقدمية 
 –عمل المكافئات المرتبطة بالإنتاجية ونتائج ال –والساعات الإضافية وظروف العمل بما فييا تعويض المنطقة 

   .." المعنيين عمى المردود فئات العمال   كيفيات مكافأة

 وقد وضع المشرع الجزائري للأجر حماية وذلك بإقرار القواعد الأساسية التالية :  

، وأولوية دفع الأجر 90/11لي رقم ن علاقات العمل الحامن قانو  88الدفع المنتظم للأجر طبقا لنص المادة 
ض عمى الدفع ومنع حجزه ، ومنع دفع الاعترامن نفس القانون 89قا لنص المادة دم طبعمى جميع ديون المستخ

وبيذا  .ل بالأحكام الخاصة بأجرة العملكما فرض المشرع عقوبات جزائية ) الغرامة( عمى كل إخلا ،واقتطاعو
قانون  رقم من  134حيث نصت المادة ، ل دورا ىاما من حيث تحريك الدعوىالخصوص يكون لمفتش العم

أو يما خالفة لمتشريع والتنظيم المعمول ب" إذا رأى مفتش العمل أن اتفاقية من الاتفاقيات الجماعية م 90/11
 .ئيا عمى الجية القضائية المختصة"تمحق ضررا جسيما بمصالح الغير يعرضيا تمقا

   : انحك فً انحمبٌخثبوٍب 

حيث أن الحق  ،دستورية لمعامل بيدف حمايتو من أخطار العمل لقد وضع المشرع الدستوري الجزائري حماية  
في القطاع العام أو القطاع في الحماية قد أصبح من أىم خصائص تشريعات العمل في الوقت الحاضر سواء 

 .الخاص

ذا كان المشرع الجزائري في ظل أحكام القانون الأساسي العام لمعامل الممغى وكذلك النصوص التطبيقية لو     وا 
، حيث تم إصدار سمسمة من النصوص العامة )قوانين حماية وممارستياكيفية فرض ىذه القد أولى اىتماما بارزا ل



 

 

يعات الجديدة قد أخذت منحى آخر مغايرا من حيث اكتفائيا إلا أن التشر  ،ملا( دعما لمحماية القانونية لمعومراسيم
قرارىابالنص عمى مظاىر تمك الحماية  ، مع ترك أمر تفصيميا للاتفاقيات الجماعية والأنظمة الداخمية مبدئيا وا 

 .دا لمطابع التعاقدي لعلاقة العمللمعمل تجسي

 : انحك فً انحمبٌخ انمهىٍخ ثبنثب

يترتب عمى قيام علاقة العمل حماية مينية لمعامل داخل الييئة المستخدمة إذ أنو يتمتع بحقو في الأمن    
، حيث مة إنسانية والمحافظة عمى كرامتو، حيث يمتزم المستخدم بمعاممة العامل معاموالترقية والتكوين الميني

احترام  - ... :ما يأتي ،علاقة العمل في إطار ،" يحق لمعمال أيضا 90/11من قانون رقم  6نصت المادة 
 السلامة البدنية والمعنوية وكرامتيم ...." 

، ل أو داخل الترتيب السممي لممينةع داخل سمم التأىيرفق في الترقية المينية عن طريق الكما يتمتع العامل بالح  
اكتساب و  المردودية مة ممتازة لرفعذلك باعتباره وسي ، بل من الواجب عميوأيضا الحق في التكوين المينيولمعامل 

عمى أن يتم إعداد سياسة التكوين بمساىمة لجنة  ،وذلك بيدف تحسين اليد العاممة ،الخبرات والمعارف الحديثة
 بالييئة المستخدمة والتي يتكفل مجموع العمال والتنظيمات النقابية بتكوينيا . المشاركة 

 ساثؼب: انحك انىمبثً

 69في المادة  وبنص الجميع، حيث جعمو حقا عاما يستفيد منو لقد كرس التعديل الدستوري الحالي الحق النقابي  
 ." في إطار القانونبكل حرية مضمون، ويمارس " الحق النقابي منو:

اعتبار أن الجزائر تبنت اقتصاد السوق  ىوعمي ىذا الحق في الدساتير السابقة كما كرس المشرع الدستور    
المؤرخ في  90/14)القانون رقم لقانون المتعمق بكيفيات ممارسة الحق النقابي الحالياقتضى الأمر إصدار ا

" يحق لمعمال الأجراء من جية والمستخدمين من جية  :، حيث نصت المادة الثانية منو عمى أنو(02/06/1990
مات نقابية لمدفاع نظمو قطاع النشاط الواحد أن يكونوا أخرى الذين ينتمون إلى المينة الواحدة أو الفرع الواحد أ

 ادية والمعنوية " .المعن مصالحيم 

المشاركة في - ...من نفس القانون يكون من صلاحيات التنظيمات النقابية " 38حيث وبالرجوع لممادة   
المشاركة في الوقاية من الخلافات في - .ات الجماعية داخل المؤسسة المستخدمةات أو الاتفاقيمفاوضات الاتفاق

 . العمل وتسويتيا ..."



 

 

  صبحت انؼمم حمىقوانززامبد : انمطهت انثبوً

تمثل الالتزامات التي تفرض عمى المستخدم بمثابة حقوق يتمتع بيا العامل في إطار علاقة العمل والحقوق التي 
لحقوق والالتزامات في أىميتيا سواء كانت ناتجة يتمتع بيا العامل تمثل مجموع التزامات المستخدم وتتفاوت ىذه ا

 وىي كالتالي: العملعن النصوص القانونية والتنظيمية مباشرة أو مترتبة عن عقد 

  انفشع الأول: انززامبد صبحت انؼمم

 ساس أىم الحقوق التي يتمتع بيا العامل والتيبالأيخضع صاحب العمل لمجموعة من الالتزامات المختمفة تمثل 
وليذا نجد أىم التزام يقع عمى  لمعمل، تنشأ عن تطبيق الأحكام القانونية والتنظيمية والعقود الفردية والجماعية

عائق المستخدم ىو التنفيذ السميم لمعقد وفقا لما تم الاتفاق عميو ومن ثم يتوجب عمى صاحب العمل تمكين 
العمل وتحسين ظروفو وتوفير الحماية والأمن  العامل من تنفيذ العمل الموكل إليو من خلال توفير وسائل وأدوات

في محيط العمل من كل الأخطار المينية واحترام العمال وعدم الإساءة إلييم وتمكين ممثمييم في النقابات من 
ممارسة نشاطيم النقابي وان يسمح لبعص الفئات من العمال بغيابات مدفوعة الأجر مثل العمال الذين يمارسون 

الذين يشاركون في اجتماعات المجالس النقابية والمدعوون لممارسة ومتابعة تكوين نقابي أو  أنشطة رياضية أو
 سياسي أو غيره من الالتزامات التي أصبحت تفرض بالنصوص القانونية والتنظيمية.

 انفشع انثبوً: حمىق صبحت انؼمم

جيو لمعامل في العمل وحق الإدارة يتمتع صاحب العمل بجممة من الحقوق والامتيازات مثل حق الإشراف والتو 
تقان  والتنظيم لشؤون العمل بما يحقق النظام والأمن داخل المؤسسة ويمكن لمعمال من تأدية مياميم بكل سيولة وا 

وبتجسيد التنظيم الداخمي لمعمل من طرف المستخدم عن طريق  ،لتحقيق مصالح مشتركة لأطراف علاقة العمل
وذلك بالتشاور مع الييئات النقابية  ،ة قصد تنظيم العمل داخل الييئة المستخدمةوضع الموائح والأنظمة الداخمي

ولا تمارس ىذه الصلاحيات إلا في إطار أدوات  ،وممثمي العمال بما يضمن الانضباط والنظام داخل أماكن العمل
 تنظيمية وىذه الأدوات ىي:

فيو:"  90/11من ق.ع.ع  77ا لنص المادة أو ما يعبر عنيا بلائحة المصنع طبق النظام الداخمي لمعمل:-(1
القواعد المتعمقة بالتنظيم التقني لمعمل والرقابة الصحية والأمن  ،لزوما ،وثيقة مكتوبة يحدد فييا المستخدم

جراءات  الأخطاءيحدد النظام الداخمي في المجال التأديبي طبيعة  .والانضباط المينية ودرجات العقوبة المطابقة وا 
معنى ذلك أن النظام الداخمي ىو القانون الذي ينظم سير الحياة المينية داخل مكان العمل كمما كان التنفيذ." و 

وىذا ما  فأكثر دد العمال العشرينع كانعدد العمال يفرض ذلك. حيث ان وضع ىذا النظام يصبح الزاميا كمما 



 

 

 مؤسسات التي تشغل)يجب عمى المستخدم في ال:التي جاء فييا 90/11من قانون  75و المادة نصت عمي
، في حالة عدم ممثمي العمال أجيزة المشاركة أو عاملا فاكثر أن تعد نظاما داخميا وأن تعرضو عمى 20 عشرين

 لإبداء الرأي فيو قبل تطبيقو(.  ،الأخيرةوجود ىذه 

إن معظم تشريعات العمل المقارنة تحد من سمطة المستخدم في  إجراءات وضع النظام الداخمي وسريانو:-(2
ومن ىذه الأحكام أن صاحب  ،حقوق وحريات العمالخاصة تمك التي ليا علاقة ب ،وضع ما يناسبو من أحكام

العمل لا يتمتع بالحرية التامة في فرض الإجراءات التنظيمية التي يراىا مناسبة لو بل يجب أن يعرض ىذه 
الإجراءات عمى العمال أو ممثمييم في النقابة الموجودة بالييئة المستخدمة وىذا قصد إبداء العمال لرأييم في ىذا 

 .النظام

عن  أما رأي العمال فيما يخص ىذا النظام الداخمي في حالة موافقتيم أو عدم موافقتيم عميو فإن سكوت المشرع  
أو سمبي برفض النظام  -مقبول-تحديد مضمون وطبيعة )رأي العمال( والنتائج التي تترتب عمى كونو رأي إيجابي

بل قد  ،المقترح يؤدي إلى الاستنتاج بأنو لا يعني ضرورة موافقة العمال عمى النظام حتى يصبح ساري المفعول
بقى قراره ىو ليس ممزما بالأخذ برأي العمال بل ييكون رأييم غير ذلك، وىو ما يؤدي إلى القول بأن المستخدم 

. وبعد صدور رأي العمال (العمل أو المحكمة المختصة يةمفتش )ه من قبل جيات مختصة ؤ لغاالنافذ إلى أن يتم إ
من  79وىذا ما نصت عميو المادة  ،المستخدم مشروع النظام الداخمي إلى مفتشية العمل لممصادقة عميويحيل 

ختصة أعلاه لدى مفتشية العمل الم 75جاء فييا )يودع النظام الداخمي المنصوص عميو في المادة  ق.ع.ع التي
ظام الداخمي أيام( ويتم تحويل الن8لمتشريع والتنظيم المتعمقين بالعمل في أجل  إقميميا لممصادقة عمى مطابقتو

يطمع ىذا الأخير من أن المستخدم واء كان بالموافقة أو الرفض إلى مفتش العمل حتى مصحوبا برأي العمال س
أي العمال يمنح الحق لمفتش العمل في قبولو ر وبالتالي فإن عدم وجود  .قام بعرض النظام الداخمي عمى العمال

من ق.ع.ع(. أما بداية  75أو رفضو بحجة عدم استكمال الإجراءات القانونية والتنظيمية المعمول بيا )المادة 
قانون  79/2اء من تاريخ إيداعو كتابة ضبط المحكمة المختصة إقميميا وفق المادة سريانو عمى العمال فيتم ابتد

90/11. 

المستخدم في مواجية العامل في مختمف التشريعات  من بين الصلاحيات التي يتمتع بيا سمطة التأديب:-(3
ضرورية واللازمة ضد التي تمكن المستخدم من اتخاذ كافة الإجراءات التأديبية ال ،الحديثة ىي سمطة التأديب

ولضمان حماية العمال من التعسفات التي قد تصدر عن  ،العامل الذي يرتكب خطأ مينيا أثناء أدائو لعممو
المستخدم عند ممارستو لسمطتو الإدارية والتنظيمية في تكييف الأعمال عمى أنيا أخطاء مينية فرضت أغمب 

نظام خاص بالتأديب تحدد فيو المخالفات والأعمال التشريعات العمالية عمى أصحاب العمل إلزامية وضع 



 

 

كذلك إلزامية و  ،وأن يحدد لكل نوع من ىذه الأخطاء العقوبات المناسبة ليا ،والتصرفات التي تشكل أخطاء مينية
 توفير الضمانات الكافية لمعامل عن طريق وضع إجراءات تأديبية تمكن العامل من الدفاع عن نفسو.

 كل النظام التأديبي عمى اتجاىين: ش شريعات العمالية الحديثة في تحديدتعتمد الت يبية:تنظيم السمطة التأد-( 4

ص القانونية والتنظيمية عمى غرار ما ىو سائد في ل في وضع نظام تأديبي بواسطة النصو ويتمث الاتجاه الأول:
وقيع الجزاء والضمانات حيث تبين بنصوصيا الخطأ التأديبي والإجراءات المتبعة في ت ،نظام الوظيفة العمومية

في التشريع ام معمول بو حاليا في فرنسا و وىذا النظ ،المقررة لمعامل وكذا الأجيزة التي تتولى ميمة التأديب
 ى.لاقات العمل الفردية الممغقانون عالمتعمق ب 82/06الجزائري بموجب المرسوم رقم 

رك في وضعيا كلا من تالمسائل الداخمية والتي يشحيث يعتبر تنظيم السمطة التأديبية من  الاتجاه الثاني:
المستخدم والعمال عن طريق الأنظمة الداخمية وعقود العمل الجماعية والتي تبين عمى العموم الأخطاء المينية 

جراءات تنفيذىا ويبرر ىذا الاتجاه أىمية الفوارق والخصوصيات التي يتميز بيا كل  ،ودرجة الجزاءات التأديبية وا 
اشراكيم بواسطة ممثمييم في وضع يتم حيث  ،فة إلى توفير أكبر قدر ممكن من الضمانات لمعمالقطاع إضا

النظام التأديبي الذي يتناسب وطبيعة عمميم. وىذا النظام ىو المعمول بو حاليا في الجزائر بموجب قانون 
 المتعمق بعلاقات العمل.  90/11

ء أو العقوبة التأديبية بصدور خطأ من جانب العامل ومخالفتو يرتبط توقيع الجزا أنواع الجزاءات التأديبية:-(5
وعميو يمكن تعريف الخطأ  ،لالتزاماتو المينية المفروضة عميو بموجب الأنظمة القانونية والتنظيمية والاتفاقية

عن طريق الجزاء التأديبي الذي يوقعو صاحب العمل سواء المساءلة كل سموك وظيفي يستدعي  »:التأديبي بأنو
ذا السموك إيجابيا أو سمبيا يرد مخالفا للأنظمة القانونية والتنظيمية أو لعقد العمل أو للأنظمة الداخمية كان ى
الخطأ المرتكب وىي عمى النحو  جسامةوتصنف الجزاءات التأديبية إلى ثلاث درجات تبعا لضآلة و  ."لمعمل
 التالي:

إلى درجات متفاوتة من حيث جسامتيا كتصنيف حيث تنقسم الأخطاء التأديبية  الجزاءات من الدرجة الأولى:
بعض التصرفات إلى أخطاء من الدرجة الأولى كمخالفة قواعد الانضباط في العمل. حيث تتضمن بيض 
جراءات ردعية تتخذ  الجزاءات البسيطة التي تتناسب مع درجة الخطأ المرتكب مثل الإنذار والتوبيخ وىي تدابير وا 

 إلى الييئة التأديبية نظرا لبساطتيا. من طرف المستخدم دون الرجوع



 

 

لأفعال صادرة عن العامل والتي من شأنيا إلحاق أضرار وىي جزاءات مقررة  الجزاءات من الدرجة الثانية:
وىذه الأفعال  ...،بسلامة العمال وبأملاك الييئة المستخدمة أو إتلاف الآلات أو وثائق خاصة بالييئة المستخدمة

عن العمل التوقيف لمثل ىذه الأفعال  قررةن بين العقوبات المإىمال ودون وعي منو ومالصادرة منو تكون نتيجة 
 ات من طرف الييئة المستخدمة.وتتخذ ىذه العقوب ..لفترة وجيزة يحرم من خلاليا العامل من الأجر

 90/11القانون  من 73وىي جزاءات عن أخطاء جسيمة والتي نصت عنيا المادة  الجزاءات من الدرجة الثالثة:
 ،وعلاوة عمى الأخطاء الجسيمة .يتم التسريح التأديبي في حالة ارتكاب العامل أخطاء جسيمة »:تي جاء فيياال

الخصوص أخطاء جسيمة يحتمل أن تعتبر عمى  ،التي يعاقب عمييا التشريع الجزائي والتي ترتكب أثناء العمل
 الأفعال التالية: بدون ميمة وبدون علاوات، عنيا التسريح ينجر

تنفيذ التعميمات المرتبطة بالتزاماتو المينية أو التي قد تمحق أضرارا إذا رفض العامل بدون عذر مقبول -
 بالمؤسسة والصادرة من السمطة التي يعنييا المستخدم أثناء الممارسة العادية لمسمطة.

و وثائق داخمية لمييئة معمومات مينية تتعمق بالتقنيات والتكنولوجيا وطرق الصنع والتنظيم أ إذا أفشى-
  المستخدمة، إلا إذا أذنت السمطة السممية بيا أو أجازىا القانون.

 إذا شارك في توقف جماعي وتشاوري عن العمل خرقا للأحكام التشريعية الجاري بيا العمل في ىذا المجال.-

 إذا قام بأعمال عنف.-

الأخرى  والأشياءإذا تسبب عمدا في أضرار مادية تصيب البنايات والمنشآت والآلات والأدوات والمواد الأولية -
 التي ليا علاقة بالعمل.

 بميغو وفقا لأحكام التشريع المعمول بو.إذا رفض تنفيذ أمر التسخير الذي تم ت-

 "إذا تناول الكحول أو المخدرات داخل أماكن العمل.-

لمعامل من وظيفة إلى أخرى أو من مكان إلى مكان  الإجباريىذه الأفعال رصد ليا المشرع عقوبات مثل النقل 
كافآت المالية أو خصم جزء أخر والفصل من العمل والذي يمثل أقصى جزاء تأديبي وحرمان العامل من بعض الم

 من أجره.



 

 

بالإضافة إلى الإجراءات التي أقرتيا التشريعات العمالية  الضمانات التأديبية والرقابة القضائية عمييا:-(6
والمتعمقة بتنظيم سمطة التأديب من حيث تحديد الأخطاء والعقوبات ودرجاتيا توجد بعض الضمانات الأخرى 

حيث يمزم صاحب العمل باتباع الإجراءات المحددة مسبقا سواء  ،عسف صاحب العملالمقررة لحماية العامل من ت
ليو صلاحية توقيعيا أما بالنسبة لجزاءات الدرجة الثانية والثالثة حيث جزاءات الدرجة الأولى التي يعود إبالنسبة ل

ف الخطأ واقتراح العقوبة يرجع إلى المجنة التأديبية المشكمة ليذه الغرض بدراسة ممف العامل المعني ثم تكيي
إذ  ،بالنسبة لصاحب العمل لا سيما فيما يخص الأخطاء الجسيمة يةلزامإة وعميو فإن الإجراءات التأديبية المناسب

يتوجب في ىذه الحالة إحالة الممف عمى المجنة المختصة التي تقوم بدراستو والتأكد من عدم سقوط العقوبة 
التحقيق في ظروف وملابسات الواقعة التأديبية وتمكين العامل من الدفاع عن بالتقادم من تاريخ الكشف عنيا ثم 

كما يمكن لمعامل الذي يتعرض لمثل ىذه العقوبة  ،ثم تقوم لجنة التأديب بتوقيع العقوبة ،نفسو والاستعانة بالشيود
يأخذ باقتراح لجنة  كما يمكن لممستخدم أن لا ،ددة في النظام الداخميخلال المدة المح تمس مراجعة القرارأن يم

أن يخفض العقوبة أو أن يصدر عفوا عمى العامل بعد توقيع  ،إذا رأى مصمحتو تتطمب ذلك ،التأديب حيث يمكنو
العقوبة إذا بررت ذلك مصمحة صاحب العمل أو سيرة العامل الحسنة أو ظروفو الاجتماعية أو تحسن مردودية 

وفي حالة مخالفة الضمانات والإجراءات  .ى طمب من العاملعم وذلك إما من تمقاء نفسو أو بناء ىذا العامل
اء رفع دعوى قضائية لإلغ ق لمعامل فيالح ، ينشأالموضوعة لحماية العامل والمتعمقة بتوقيع الجزاء التأديبي

وبالتالي يمارس القضاء المختص عممية  ،الجزاء الصادر والتعويض عن أي ضرر يكون قد نتج من جزاء ذلك
لتوقيع  والإجرائيةليو سواء من حيث المشروعية أي مدى توافر الشروط الشكمية لدعاوى المرفوعة إالرقابة عمى ا

  ب والجزاء الموقع عمى العامل. أي التناسب بين الخطأ المرتك ،مةالجزاء أو من حيث الملاء

  انثبنث: اوزهبء ػلالخ انؼمم انفشدي جحثانم

ثة وىي أسباب قانونية عادية وأسباب قانونية عارضة وأسباب اقتصادية تنتيي علاقة العمل بإحدى الأسباب الثلا
 ريح عدد من العمال.سو تعن ضرورات اقتصادية فرضت تقميص أ ناتجة

  الأول: الأصجبة انمبوىوٍخ انؼبدٌخ مطهتان

جراءات عقد العمل وفقا للإ ياءإنإلى أحد طرفي علاقة العمل طمب ىي جميع الأسباب التي يجيز فييا القانون 
 المحددة في القانون وىذه الحالات ىي:

تعترف التشريعات العمالية المقارنة بحق العامل في الاستقالة من منصب عممو وطمبو فسخ العقد  الاستقالة:-(1
تنتيي علاقة »التي جاء فييا  90/11من قانون  66و المادة التزاماتو المينية وىذا ما نصت عميوالتممص من 



 

 

. )الاستقالة حق معترف بو لمعامل:نعمى أ 68كما نص في المادة « تقالةلات التالية: .....الاسالعمل في الحا
يغادر و  .عمى العامل الذي يبدي رغبتو في إنياء علاقة العمل مع الييئة المستخدمة أن يقدم استقالتو كتابة

 ية(.الجماعأو الاتفاقات منصب عممو بعد فترة إشعار مسبق وفقا لمشروط التي تحددىا الاتفاقيات 

المسبق حتى يتمكن  الإشعارأو  الإخطاروالملاحظ في ىذا الشأن أن المشرع الجزائري قيد الاستقالة بميمة 
حسب اختلاف مناصب العمل وقطاعاتو وتكون  الإخطاروتختمف ميمة  ،المستخدم من تعويض العامل المستقيل

وقصيرة بالنسبة لمناصب العمل ذات  عمى العموم طويمة نسبيا فيما يخص مناصب العمل ذات التأىيل العالي
من الاتفاقية الجماعية لسوناطراك لسنة  269تنص المادة  وكمثال عمى ذلك ،التأىيل المتوسط في السمم الميني

شير حيث تكون بمعدل شير لعمال التنفيذ غير المؤىمين  12عمى أن ميمة الإخطار ما بين شير إلى  1991
شير للإطارات السامية، وعميو  12أشير إلى  6المتوسطة ووشيرين لمعمال المؤىمين وستة أشير للإطارات 
إذا توجب عميو تحريرىا في وثيقة تتضمن  ،بالنسبة لمعامل يةلزامإيتضح أن الإجراءات المتبعة في تقديم الاستقالة 

اءات خلال ليذه الإجر ، لذلك يعتبر كل إالمحددة في التنظيم المعمول بو الإخطاردوافع الاستقالة وأن يحترم ميمة 
ن يؤدي إلى مطالبتو بالتعويض عن الضرر اللاحق بالمستخدم كن أانب العامل في استعمال حقو يمتعسفا من ج

 نتيجة مغادرة العامل لمنصب عممو دون احترام الإجراءات السابقة.

لعامل تعتبر وفاة العامل من الأسباب القانونية التي تؤدي إلى انتياء علاقة العمل لان شخصية ا الوفاة:-(2
محل اعتبار ولا يترتب عمى واقعة الوفاة الطبيعية أي التزام في ذمة المستخدم إلا فيما يتقرر بموجب أحكام قوانين 

فاة بسبب حادث عمل أو وفي حالة الو  ،بمنحة الوفاة ىو تزويد ذوي حقوق العامل المتوفىو  ،الضمان الاجتماعي
أما وفاة صاحب العمل فلا  .وي الحقوق بمنحيم معاش الوفاةعلاقة العمل سارية لصالح ذ مرض ميني تبقى آثار

خمفو أو تبقى عمى عاتق الييئة المستخدمة يترتب عمييا بالأساس انتياء علاقة العمل حيث تنتقل التزاماتو إلى 
ومع ذلك يمكن أن تؤدي وفاة المستخدم إلى انتياء علاقة العمل في حالة حل المؤسسة . إذا كانت شخصا معنويا

)إذا حدث تغيير في الوضعية القانونية لمييئة  90/11من قانون  74بعد الوفاة وىذا ما نصت منو المادة 
 يوم التغيير قائمة بين المستخدم الجديد والعمال(.جميع علاقات العمل المعمول بيا تبقى  ،المستخدمة

يؤدي العجز الكمي عن العمل بسبب المرض إلى إنياء عقد العمل مع تحمل  العجز الكمي عن العمل:-(3
ترتبيا القوانين والتنظيمات المينية المعمول بيا. ويمكن إثبات نسبة العجز الكمي عن المستخدم لكافة النتائج التي 

العمل نتيجة مرض أو حادث عمل وفقا لما ىو محدد في قانون التأمينات الاجتماعية بكافة طرق الإثبات 
 كالشيادة الطبية الصادرة عن الطبيب المختص.



 

 

المينية التي يصعب إثباتيا من صاحب العمل فيرجع في ذلك  أما حالات العجز عن العمل بسبب ضعف الكفاءة
ثبات مدى لى المستخدم بحكم الاختصاص أو الخإ بير القضائي عند الاقتضاء لتقدير درجة الكفاءة المينية وا 

ببعض التسريحات الفردية حيث يمجأ إلى الادعاء بنقص الميارة في تنفيذ العمل لمقيام  ،صحة حجج المستخدم
أما من جانب المستخدم فإن حالات الظروف الطارئة من الأسباب الحقيقية لإنياء  ،يمفيمرغوب الغير لمعمال 

العقد لاستحالة تنفيذ الالتزام لكونيا تتعمق بقوة قاىرة أو حادث فجائي كنشوب حريق في المصنع تسبب في 
 إتلافو. 

ابتداء سنة لمرجال و  60ىو نياية المدة القانونية لمحياة المينية لمعامل وىي محددة ب :الإحالة عمى التقاعد-(4
سنة في العمل  15ة لذلك يجب قضاء مد ،سنة لمنساء حتى يتسنى لمعامل طمب الإحالة عمى التقاعد 55من 

حالة إ منع ىذا القانون صاحب العمل الخاص بالتقاعد، حيث كان يمن 83/12طبقا لمقانون  عمى الأقل وىذا
الشرط الثاني وىو قضاء  يكن قد استوفى سنة( إذا لم 60د )العامل عمى التقاعد ولو بمغ ذلك العامل سن التقاع

سنة( ولم يبمغ بعد السن القانونية  15وكذلك إذا عمل العامل مدة تفوق المدة المقررة )أي مدة  ،سنة 15مدة 
د ولا يمكن لممستخدم أن يجبره عمى ذلك. لكن بعد تعديل لمعامل أن يطمب الإحالة عمى التقاع يمكنلمتقاعد فلا 

أصبح العامل الذي قضى في العمل أكثر  31/12/2016المؤرخ في  16/15بموجب القانون  12-83قانون 
ص ذا الحكم تم النسنة، ولكن ى 60دون مراعاة شرط السن وىو  التقاعد سنة أن يطمب الإحالة عمى 32ن م

  مكرر. 61حسب المادة  2018-2017( فقط 2ة مدتيا سنتان )عمى سريانو لفترة انتقالي

  انثبوً: الأصجبة غٍش انؼبدٌخ انمطهت

نتيي عقد العمل الغير محدد المدة بالبطلان ويمكن أن ينتيي طبقا لمقواعد العامة لمعقود الممزمة لمجانبين بالفسخ ي
 الانفرادي من جانب أحد الطرفين المتعاقدين.

 ( البطلان:1

 ،مشروع بطلان العقدالغير عمل كانعدام حرية الرضا والسبب ينتج عن تخمف أو عدم صحة أحد أركان عقد ال
د الأثر الرجعي لمبطلان المطمق لبعض الحالات كما ىو الشأن بالنسبة بعير أن الطابع الخاص لعقد العمل يستغ

إذا لا يمكن أن يؤدي البطلان إلى حرمان العامل من تقاضي أجره عن فترة العمل المنجز وىو ما أكدتو  ،للأجر
 من ق.ع.ع.  135/2المادة 

 ( الفسخ:2



 

 

حد الطرفين في عقد العمل المبادرة بفسخ العقد مع ضرورة لمعقود الممزمة لمجانبين يمكن لأاستنادا لمقواعد العامة 
والتي تحددىا  ،احترام جميع الإجراءات المعمول بيا في الفسخ الاتفاقي مثل الإعلان المسبق بالرغبة في الفسخ

العامل تمزمو باتباع الإجراءات  عادة الاتفاقيات الجماعية وعقود العمل. وعميو فإن المبادرة بالفسخ من جانب
وأما إذا كانت المبادرة بالفسخ من جانب المستخدم لأسباب  ،المعمول بيا وىي ذاتيا المتبعة في حالة الاستقالة

خاصة بالعمل مثل نقل العامل من منصب عمل إلى منصب آخر دون موافقتو أو لتقدير عدم إمكانية استمرار 
يمتزم بالإجراءات المقررة لمفسخ دون خطأ من العامل وفقا لما ىو محدد  ،كفاءتوالعامل المعني في العمل ولعدم 

في الاتفاقيات الجماعية المعمول بيا وىو الاتجاه الغالب في التشريعات الحديثة التي أصبحت تفيد الفسخ المسبق 
 . الأضرارلتخفيف من رض ايود بغببعض الشروط والق

 : قتصاديةالتسريح لأسباب ا (3

ارتبط مفيوم الأسباب الاقتصادية إلى التسريح الجماعي لمعمال بظيور وتطور التكنولوجيا الحديثة وعمميات 
ج إضافة إلى الحالات المتكررة تحديث وسائل وطرق عمل المؤسسات لمتقميل من النفقات والزيادة في الإنتا

عميو تسمح القوانين الحديثة لصاحب العمل والذي و  ،زمات الاقتصادية والمالية التي تصيب ىذه المؤسساتللأ
كثر ال طرق ووسائل جديدة في الإنتاج أبإدخ يدخل  تعديلات تنظيمية عمى مؤسستو تعترضو صعوبات مالية أن

مردودية والتي من شأنيا الاستغناء عن جزء كبير من اليد العاممة أو في حالة تقميص النشاط بسبب ضائقة مالية 
العمال بسبب العجز عن دفع أجورىم وىذا التقميص يعبر عنو بالتسريح الجماعي. وعميو  تفرض تقميص عدد

فالتسريح ىو فصل مجموعة من العمال بسبب ضغوط اقتصادية كعجز المستخدم عمى ضمان دفع أجور بعض 
ة )الكيرباء( عمالو. أو بسبب غمق جزء من الورشة أو تغيير النشاط أو انخفاض الطمبات أو ارتفاع تكاليف الطاق

 أو فقدان جزء من الزبائن أو شراء معدات جديدة تتطمب يد عاممة قميمة.

التسريح الجماعي عبارة عن فصل عاممين أو أكثر بسبب صعوبات أو ضغوط اقتصادية يتم في شكل دفعة أو ف
 دفعات متعاقبة.

 

من الأسباب التي تدفع المستخدم إلى تسريح العمال انخفاض الطمبات، ارتفاع تكاليف الطاقة)الكيرباء(، فقدان -
 جزء من الزبائن، شراء معدات جديدة تتطمب يد عاممة قميمة.



 

 

عمل في إيقاف وفصل العامل الذي يثبت في حقو ارتكاب خطأ جسيم أثناء قيامو ىو حق صاحب ال ( التسريح:4
بعممو وذلك قصد حماية مصالحو وضمان استقرار النظام داخل الييئة المستخدمة ويعتبر الخطأ خطأ جسيم. ذلك 

طرف  التصرف الذي يسمكو العامل ويسبب بو أضرار بمصالح صاحب العمل. كما يجب أن يتخذ قرار العزل من
لجنة التأديب التي تتخذ في ىذا السياق إجراءات التأديب بما في ذلك الاستماع لدفاع العامل عن نفسو ويجب 
أيضا ابلاغ العامل بعرضو عمى لجنة التأديب وجمساتيا والاشعار المسبق بالعزل وبقرار الفصل ىذا بصفة رسمية 

لتسريح في ىذه الحالة مخالفة ليذه الإجراءات إلى وىي إجراءات تقع مخالفتيا تحت طائمة البطلان وينقمب ا
تسريح تعسفي أما آثار التسريح التعسفي فتتمثل في رفع دعوى إلقاء لقرار الفصل بموجب حكم ابتدائي نيائي 

 والحق في إعادة الادماج والحق في التعويض عن الضرر.

عقد دون ميمة إخطار أو تعويض يجوز لصاحب العمل أن يفسخ ال ( الفسخ بسبب عقوبة سالبة لمحرية:5
ذا كان سبب الحبس بسبب تيمة لا  بسبب الحكم عمى العامل بعقوبة سالبة لمحرية كالحبس أو السجن النافذين، وا 
علاقة ليا بالعمل وحصل العامل عمى براءتو فينا ىل يجوز لصاحب العمل رد العامل إلى عممو الراجح في الفقو 

برر يمزمو بإعادة العامل إلى عممو غير أنو إذا كان صاحب العمل نفسو ىو يرى أنو ليس لصاحب العمل أي م
الخصم كأن يتيم العامل بالاختلاس ثم يتضح بعد ذلك أنو برئ ىنا يمتزم صاحب العمل بإعادة العامل إلى 

  منصب عممو أو يدفع عما أصابو من أضرار مادية ومعنوية من جراء التيمة الموجية إليو.

 

 انفصم انثبنث: ارفبلٍبد انؼمم انجمبػٍخ

  نؼمم انجمبػٍخانمجحث الأول: مفهىو ارفبلٍبد ا

 انمطهت الأول: رؼشٌف ومضمىن ارفبلٍبد انؼمم انجمبػٍخ

 انفشع الأول: رؼشٌف ارفبلٍخ انؼمم انجمبػٍخ

بي والطرف الثاني متمثلا من قبل ىي اتفاق يتم بين متعاقدين أحدىما يمثل العمال عن طريق التنظيم النقا
 ،التشغيل والعمل وتحديدييا بصورة جماعيةاحب العمل أو عدة أصحاب عمل وذلك لمتفاوض حول شروط ص

تبرم الاتفاقيات والاتفاقات الجماعية ضمن نفس الييئة »من ق.ع.ع  4و 114/3وىذا ما نصت عميو المادة 
منظمات  لمستخدمين أو منظمة أواكما تبرم بين مجموعة  .المستخدمة بين المستخدم والممثمين النقابيين لمعمال

 .«مين من جية ومنظمة أو عدة منظمات نقابية تمثيمية لمعمال من جية أخرىنقابية تمثيمية لممستخد



 

 

فيي تعد بمثابة دستور العمل ودستور علاقة العمل الفردية حيث تقتصر أحكام الاتفاقية عمى بيان الشروط  
يكون من  فبالنسبة لمعمال ،وليا مزايا سواء بالنسبة لمعمال أو المستخدم ،الواجبة لاحترام تمك العقود الفردية

، وبالنسبة لأصحاب العمل الأفضل ليم أن يتفقوا جماعة عمى أنسب الشروط لمعمل أحسن من أن يتفقوا فرادى
مما يؤدي إلى التقميل من  ،ن الاتفاقية تعتبر وسيمة سممية لتسوية الحالات التي تنشأ بينيم وبين العمالفإ

  .134إلى  114 واد منالم في 90/11في قانون مادة  21وىذا ما جعل المشرع الجزائري يفرد ليا  ،الإضراب

باتفاقية جماعية ينتيي مجال تطبيقيا عند حدود  الأمروىذه الاتفاقية قد تأخذ شكل الطابع المحمي إذا تعمق 
البمدية كما قد تأخذ شكل الطابع الجيوي عندما يمتد مجال تطبيقيا إلى ولاية أو عدة بمديات من الولاية الواحدة 

 ...ت طابع وطني كاتفاقية سوناطراك واتفاقية الضمان الاجتماعي واتفاقية سونمغازوقد تكون ذا

لقد جعل المشرع أمر إعداد اتفاقية العمل الجماعية ومناقشة مبادئيا إلى  في الاتفاقية الجماعية: مشاركة العمال
ن التفاوض لأجل ،لجان التفاوض عمى طمب أحد الطرفين المذكورين في المادة  إبرام اتفاقية جماعية تكون بناء وا 

مين النقابيين لمعمال وعدد من وتقوم بو لجان متساوية الأعضاء تتكون من عدد متساوي من الممث 114
من ق.ع.ع ويكون عدد الممثمين لكل طرف )العامل والمستخدم(  123المستخدمين وىذا ما نصت عنو المادة 

ما الاتفاقية ذات الطابع ، أأعضاء وىذا بالنسبة لاتفاقية ذات طابع محمي وجيوي 7إلى3في التفاوض بين 
 عضوا. 11وض لا يتجاوز الوطني فيكون عدد الممثمين المؤىمين لمتفا

 ارفبلٍبد انؼمم انجمبػٍخ مضمىنانفشع انثبوً: 

العمل وتوزيعيا والأجر من ق.ع.ع تعالج الاتفاقية الجماعية تصنيف الوظائف وساعات  120طبقا لنص المادة  
منطقة حدد نسبة تعويض الخبرة أو ما يسمى بالأقدمية وتعويض الساعات الإضافية ونسبة تعويض التالقاعدي و 

 الإشعارحدد كذلك فترة التجربة التي يخضع ليا العامل المتدرب ومدة تتعويض المردود الفردي والجماعي و ونسبة 
المسبق فيما يخص الاستقالة وكيفية اتخاذ إجراءات المصالحة في حالة وقوع نزاع جماعي في العمل والحد 

قية وكيفيات تمديدىا أو ومدة الاتفا الإضرابوقوع  الأدنى من الخدمة الواجب القيام بو في بعض القطاعات عند
 فسخيا.

  انمطهت انثبوً: ششوط إثشاو ارفبلٍبد انؼمم انجمبػٍخ

ط الواجب توفرىا في العقود يشترط لإبرام الاتفاقيات الجماعية شروط موضوعية وأخرى شكمية عمى غرار الشرو 
 المدنية الأخرى.



 

 

 انششوط انمىضىػٍخانفشع الأول: 

يشترط في الاتفاقية الجماعية نفس الشروط المطموبة في العقود العادية حيث يجب أن يكون سبب الاتفاقية  
 مشروعا غير مخالف لمنصوص القانونية والتنظيمية ويكون ىدفيا تحسين شروط العمل.

 انششوط انشكهٍخانفشع انثبوً: 

ومن ثم يجب  ،الذي لا يشترط فيو ىذه الشكمية وىو ما يميزىا عن عقد العمل الفرديا شكمية الكتابة يشترط فيي 
أن تحرر الاتفاقية في وثيقة موقعة من الأطراف المعنية ويتم إشيار الاتفاقية في أوساط جماعات العمال ووضع 

يميا إلى مفتشية العمل وكتابة الضبط نسخة منيا في كل مكان داخل الييئة المستخدمة كما تسمم نسخة قصد تسج
 لممحكمة الموجودة في المكان التابع لدائرة الاختصاص حسب الاتفاقية. 

 انمجحث انثبوً: صشٌبن واومضبء ارفبلٍخ انؼمم انجمبػٍخ

  انمطهت الأول: انمصبدلخ ػهى الارفبلٍخ ووششهب

ستخدمة بإشيارىا في أوساط العمال وتوضع نسخة ة تقوم الييئة الميمت الاتفاقية الجماعية بصورة سمإذا انعقد
( ويجوز لكل 90/11قانون  119منيا دوما تحت تصرف العمال وذلك كتعميقيا عمى مدخل المصنع )المادة 

طرف )المستخدم والعامل( رفع أي دعوى تستيدف الحصول عمى تنفيذ الالتزامات المتعاقد عمييا دون المساس 
ما يقوم ، وذلك بعدمن ق.ع.ع 128سبب خرق الاتفاقية وىذا ما نصت عنو المادة بالتعويضات التي يطمبونيا ب

من ق.ع.ع فور إبراميا بتسجيميا لدي مفتشية العمل التي تقع في دائرة  126أطراف الاتفاقية وطبقا لنص المادة 
أو  أو محميةاختصاصيا الييئة المستخدمة وكتابة ضبط المحكمة حسب شكل الاتفاقية فيما إذا كانت وطنية 

ذا لاحظ مفتش العمل أ .جيوية جماعي مخالف لمتشريع والتنظيم المعمول بيما التفاق الان الاتفاقية الجماعية أو وا 
وتطبيقا ليذه الأخيرة  .من ق.ع.ع 134و المادة القضائية المختصة وىذا ما نصت عمي يحيميا تمقائيا عمى الجية

دج كل مخالفة لأحكام ىذا  4000إلى  1000يعاقب بغرامة مالية تتراوح من » عمى:ق.ع.ع  152نصت المادة 
 «....بيا في وسط العمال المعنيين والإشيارماعية جيل الاتفاقيات أو الاتفاقات الالقانون في مجال إيداع وتسج

  انمطهت انثبوً: اوزهبء ارفبلٍخ انؼمم انجمبػٍخ

 ة: وفقا لأحكام القانون الجزائري بالحالات التاليلمعمل تنتيي الاتفاقية الجماعية 



 

 

تنتيي بانتياء مدتيا المحددة مالم توجد شروط مخالفة تستدعي استمرارىا إلى غاية التوصل إلى إبرام اتفاقية - 
 جديدة.

 ،شيرا التي تمي تسجيميا 12ن لا يتم ذلك خلال رط أأو جزئيا بمبادرة أحد الأطراف بشا طمب فسخ الاتفاقية كمي-
رسال نسخة إلى مفتش العمل وتسميميا إلى كتابة الضبط ويبمغ الفسخ إلى الطرف الآخر برسالة مضمو  نة وا 
 التابعة لممحكمة المودعة لدييا الاتفاقية المعنية.

إلغاء الاتفاقية الجماعية من قبل الجية القضائية المختصة وبمبادرة من مفتش العمل عند ملاحظة مخالفة -
ما يتطمب تعديل الاتفاقيات كمما دعت الضرورة إلى  الاتفاقية للأحكام التشريعية والتنظيمية المعمول بيما وىو

  الشغل.  ملدية والاجتماعية لعاتطورات الاقتصاالذلك لتلائم مع 

لقد أصبحت الاتفاقيات الجماعية والعقود الفردية من أىم المصادر المينية لقانون العمل عمى الإطلاق نظرا 
ا لكونيا تخضع للإرادة الحرة والمستقمة لمعمال والمستخدم لاستقلاليا عن السمطات الرسمية عند وضعيا وتنفيذى

بتراضي الطرفان بكل حرية واستقلالية عمى كافة الأحكام والشروط التي تتضمنيا الاتفاقية الجماعية الأمر الذي 
، كما أن يعطييا مصداقية وشرعية والتزام من قبل الطرفين لأن أحكاميا نابعة من إرادتيم وليست مفروضة عمييم

لا تعرض الطرف المخل لالتزاماتو إلى جزاء التعويض عمى أساس المسؤولية إلغاء ىا لا يتم إلا بموافقة الطرفين وا 
 التعاقدية انطلاقا من مبدا العقد شريعة المتعاقدين.

 


