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 المستخدمةفي الهيئة سلطات المستخدم 



 

 اهداء
النجاح نبض    الى من في حنانها و بفضل دعواتها شققت طريقي نحو

 ق لبي امي الغالية.

.  الى من حفزني على حب العالم و تحمل الصعاب ابي العزيز  

من    لي كل ما احتاجه  لي اكبر سند و قدم  ني كاذال  زوجيالى  
 دعم معنوي و مادي .

نور عيني و ثمرة حياتي.  يالى ابن  

ى  الى كل من ساهم في انجاح عملي المتواضع هذا دون ان انس
  *خالد  زيد*بو   الاستاذ المشرف الذي اقدم له جزيل الشكر الاستاذ

 الى كل طلبة الحقوق بجامعة مستغانم.



 أهم المختصرات:  قائمة
 

 1- باللغة العربية:

 د: الدكتور

 ص: صفحة

 ع: عدد

 ج ر: جريدة رسمية

 د ط: بدون طبعة

 د س ن: بدون سنة نشر

 د ب ن: بدون بلد نشر 

 ر: رقم

  2- باللغة الفرنسية:
Soc : chambre social 

Dcis : decisition 

Civ : code civil 

Dr soc : Droit social 

Ibid : même ouvrage 

Op cit : ouvrage précité 

N : numéro 

Bull :Bulltin 

P : page 
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يحمل مما لا شك فيه نهجا جديدا لسلطة صاحب  2991أبريل  12قانون -إن          
-2991العمل. فمن المؤكد أنها على خلاف مع تلك التي كانت تمارس خلال السنوات 

، فإن إصلاح 2991. في أعقاب الليبرالية الحالية المؤكدة في نهاية العقد في عام 2991
السلطة في المؤسسة الرأسمالية. تعزيز  قانون العمل ينعش التصميم الكلاسيكي لممارسة

سلطة صاحب العمل الإدارية تكون مرافقه لظهور السلطة التنظيمية والسلطة التأديبية أن 
 .1المركز القانوني السابق كان سيختفي تقريبا

أصبح  مهمشة إلى هذا الحين، بسبب حجم تنظيم دولة، فإن النظام الداخلي للمؤسسة       
أداة هامة. في مجال التأديبي، والحقيقة أن المشرع جعلها أداة مميزة. وبالتالي فإن المعايير 
القانونية جديدة المتعلقة بوضع النظام الداخلي وممارسة السلطة التأديبية هي موحدة تماما. 
 وهي تهدف إلى التطبيق  دون أي تمييز، سواء في مؤسسات القطاع الخاص، أم في القطاع
العام. ولكن من المؤكد أن في هذا القطاع الأخير يبرز أثره بصورة واضحة. في الواقع، 

في هذا المجال يعني تكريس سلطة مسير  2991بالنسبة لمؤسسات الدولة فإن إصلاح عام 
، بمساهمة النصوص 2992مؤسسة محرر من أية قيود كانت مفروضة عليه وهذا من عام 

 للمؤسسة المستخدمة. المتعلقة بالتنظيم المشترك

هذا الاجراء للأهمية التغييرات الحاصلة في هذه المسألة فمن  اتخاذومن أجل        
الضروري أن يقدم حتى لفترة وجيزة، حالة القانون و أساس الإشكالية التي تقوم عليه خلال 

سات أن نجدد تسوية النظام الداخلي للمؤس الاعتقاد. كان من الممكن 2999-2992الفترة 
الذي أدان من قبل الإيديولوجية التي أنجبت التسيير الذاتي  -2991مع القانون الفرنسي في 

ومن ثم إدارة المشتركة للمؤسسة المستخدمة. لا ولكن لم يكن لذلك. تم الحفاظ عليه من قبل 
جميع القوانين للجزائر المستقلة الذي ينجح في القانون الفرنسي. مهما كانت التطورات، 

قانون منح دائما لصاحب العمل في المؤسسات سواء عامة كانت أو خاصة، من السلطة وال

                                                           

1. MahmmedNasr-Eddine Koriche, Droit du travail, Tome2, office des publication universitaires,2009,p 124. 
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التنظيمية والسلطة التأديبية أنه يمكن بل وينبغي أن تمارس باستخدام النظام الداخلي، 
 متناسيا في ذلك تنظيم سلطة الإدارة.

اكية بموجب ، أقامت مؤسسة المستخدمة العامة إلى مؤسسة الاشتر 2992و في عام       
. ويخضع من قبل "مبادئ الإدارة الاشتراكية" كما هو محدد من 2992نوفمبر  29الأمر 

قبل متطلبات هذا الأمر. على أساس هذه المبادئ، والحق في ذلك الوقت هو إنشاء نظام 
ازدواجية السلطة في المؤسسة المستخدمة. بل هو نظام يمكن أن تميز صلاحيات المدير 

)أو مدير الوحدة( وتلك الهيئات المنتخبة من قبل العمال، بما في ذلك  العام للمؤسسة
. يتم وضع المؤسسة تحت سلطة المدير 1اجتماع عمال المؤسسة المستخدمة )أو الوحدة(

. ولكن مركز 2العام ممثل الدولة، وهذا الأخير يحمل الإمتيازات التقليدية من حيث المبدأ
دارة المؤسسة المستخدمة. يتم تحديد هذه المشاركة من المؤسسة تنظم مشاركة العمال في إ

قبل مجموعة من القواعد المحددة للتعاون بين العمال واجتماع مجلس ادارة المؤسسة 
المستخدمة، من خلال عملية مشتركة للجان متخصصة  فإن تطوير النظام الداخلي 

المؤسسة المستخدمة  وممارسة السلطة التأديبية، تنتمي إلى مجالأو بالتعاونمع إدارة
، 271-97من المرسوم  9والاجتماع للعمال ينظم رسميا من قبل النصوص. وفقا للمادة 

قدمت بموجب الأمر المذكور أعلاه، ويرجع لأول مرة لمجلس إدارة المؤسسة إعداد مشروع 
 النظام الداخلي. ولكن المشروع النهائي تم تطويرها بشكل مشترك من قبل المجلس والاجتماع
من عمال المؤسسة المستخدمة. أخيرا، هذه الجمعية وحدها لديها عملية اعتماده. كما أن 
سلطة تأديبية، إذا كان صحيحا، من حيث المبدأ فإن صاحب العمل يمكنه ممارسة ذلك 
جنبا إلى جنب مع لجنة تأديبية ويتألف نصف من ممثلين عن إدارة المؤسسة المستخدمة 

مال. ويجب أن تكون هذه اللجنة لديها مدخلات قبل اتخاذ أي ونصف من ممثلي جمعية الع
 قرار بشأن اتخاذ إجراءات تأديبية. حيث عقوبة التي يتكبدها العامل لا تشكل تسريح يمكن 

                                                           
1. MahmmedNasr-EddineKoriche, op cit, p124. 

2.Cf. N. Saadi, lagestion socialiste des entreprises en Algerie, O.P.U, 1985 p119 cite par(MahmmedNasr-Eddine 

Koriche, op cit, p123).   
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للجنة التأديبية التعبير عن مجرد رأي. أنها ليست ملزمة على إدارة المؤسسة المستخدمة وهي 
ولكن قرار الفصل، وعقوبات الشديدة، تبقى تخضع  المسؤولة عن اتخاذ القرار النهائي.

 .1لموافقة مشتركة

أبريل المتعلق بظروف العامة للعمل في  19، فإن الأمر الصادر2997وفي عام        
القطاع الخاص على أن في المؤسسة المستخدمة تابعة لهذا القطاع النظام الداخلي يتم 

يتطلب أن تواصل مشروع في المكتب تأسيسه من قبل صاحب العمل. ومع ذلك، فإنه 
النقابي المحلي للمؤسسة و"نقاش" مع لأعضائها أو تلك من مجلس النقابة. عندما يتم 

وصاحب العمل يعتمد فقط على النظام الداخلي، وليس الالتزام برأي استيفاء شرط التشاور 
هذه السلطة التمثيل النقابي. ومع ذلك، فإن استقلالية صاحب العمل الخاص في ممارسة 

التنظيمية، ويمكن أن تكون محدودة بتدخل النصوص التنظيمية. في الواقع، وفقا لمتطلبات 
الأمر المذكور أعلاه، فإن القرارات الوزارية المتعلقة بالعمل يمكن أن تحدد في القطاع 
الخاص ومضمون الأنظمة الداخلية حسب النشاط نوع الصناعة أو المهنة. في الواقع، لا 

 أي قرار ينظم هذا الجانب. يوجد

أماااااااااا فاااااااااي المجاااااااااال التااااااااااأديبي، كماااااااااا بالنسااااااااابة للمؤسسااااااااااات فاااااااااي القطااااااااااع العااااااااااام،        
وإنشاااااااااااااء لجااااااااااااان  تأديبيااااااااااااة مشااااااااااااتركة فااااااااااااي مؤسسااااااااااااات القطاااااااااااااع الخاااااااااااااص ووحااااااااااااداتهم. 
وهااااااااي تتااااااااألف ماااااااان ممثلااااااااين عاااااااان أصااااااااحاب العماااااااال وممثلااااااااين للعمااااااااال معينااااااااة ماااااااان قباااااااال 

. اللجنااااااااااة التأديبيااااااااااة المشااااااااااتركة تكااااااااااون عليهااااااااااا 2الهيئااااااااااة النقابيااااااااااة وماااااااااان بااااااااااين أعضااااااااااائها
إلزاماااااااااااا إقتاااااااااااراح أي عقوباااااااااااات ضاااااااااااد الأجيااااااااااار فاااااااااااي القطااااااااااااع الخااااااااااااص. علاااااااااااى عكاااااااااااس 
المؤسساااااااااااات فاااااااااااي القطااااااااااااع العاااااااااااام،  فاااااااااااإن رأي هاااااااااااذه الهيئاااااااااااة مطلاااااااااااوب لأياااااااااااة عقوباااااااااااة 

  . للمفارقة3متفوقة عن أربعة أيام لإستبعاد، وليس فقط في حالة الفصل
                                                           

1. Alain Coeuret-Bernard  Gauriau-Michel Mine, Droit du travail, Edition Dalloz,2006, p61.      

 . ملغى2997أفريل  19، المؤرخ في 97-97من المرسوم  1.المادة 1
      العامة للعمل في القطاع الخاص.. المتعلق بالشروط 12-97من الأمر رقم  21و  9. المادة 2
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الخاااااااااااص الإجرائيااااااااااة، فااااااااااإن الأجياااااااااار فااااااااااي القطاااااااااااع  وإذا أردنااااااااااا إعتبااااااااااار أن الضاااااااااامانات
 مدير" المؤسسة الاشتراكية. يبدو محمي أفضل من "منتج

أوت والمتعلقاااااااااااااااة باااااااااااااااالمركز  7، ماااااااااااااااع صااااااااااااااادور قاااااااااااااااانون 2999و فاااااااااااااااي عاااااااااااااااام         
العااااااااااااام للعاماااااااااااال المعمااااااااااااول بهااااااااااااا فااااااااااااي القطاااااااااااااعين العااااااااااااام والخاااااااااااااص، مجموعااااااااااااة ماااااااااااان 

للمؤسساااااااااااة الاشاااااااااااتراكية  2992الأحكاااااااااااام تاااااااااااأتي اساااااااااااتكمال هاااااااااااذه الأخيااااااااااارة، مناااااااااااذ عاااااااااااام 
للمؤسساااااااااااااة الخاصاااااااااااااة المشااااااااااااارفة علاااااااااااااى إعاااااااااااااداد النظاااااااااااااام الاااااااااااااداخلي ومجاااااااااااااال  2997و 

التأديااااااااااب. يااااااااااتم وضااااااااااع علامااااااااااة علااااااااااى التشااااااااااريع الجديااااااااااد أساسااااااااااا وفقااااااااااا لارادة المشاااااااااارع 
لاااااااااااادمج المزيااااااااااااد ماااااااااااان المجااااااااااااالات المعتااااااااااااادة فااااااااااااي النظااااااااااااام الااااااااااااداخلي وفااااااااااااي المراكااااااااااااز 

 القانونية والتنظيمية للعمال.

ؤكااااااااااااااد أن المشاااااااااااااارع يميااااااااااااااز المركااااااااااااااز الفااااااااااااااردي للنظااااااااااااااام الااااااااااااااداخلي  وماااااااااااااان الم        
تهااااااااااادف أولا إلاااااااااااى تحدياااااااااااد "حقاااااااااااو  العماااااااااااال وواجبااااااااااااتهم التاااااااااااي تخضاااااااااااع والتاااااااااااي هاااااااااااي 
النظياااااااااار لهااااااااااذه الحقااااااااااو ". والثانيااااااااااة تثبااااااااااث "قواعااااااااااد المتعلقااااااااااة بتنظاااااااااايم الفنيااااااااااة للعماااااااااال، 
والنظااااااااام العااااااااام ومعااااااااايير الصااااااااحة والساااااااالامة فاااااااااي العماااااااال". ولكاااااااان، علااااااااى الاااااااار م مااااااااان 

ير إلااااااااااااى " م التااااااااااااي كرساااااااااااات هااااااااااااذا التمييااااااااااااز. القااااااااااااانون المااااااااااااذكور أعاااااااااااالاه يشااااااااااااالأحكااااااااااااا
 النشاااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااط "  نماااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااذج القااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااوانين لقطاعااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااات

و "الوضااااااااع الخاااااااااص لكاااااااال منظمااااااااة العماااااااال" لتعياااااااااين كاااااااال ماااااااان حيااااااااث وضااااااااع واعتمااااااااااد 
. علااااااااااااى الاااااااااااار م ماااااااااااان أن فااااااااااااي مؤسسااااااااااااات 1النظااااااااااااام الااااااااااااداخلي أن" محتااااااااااااو  النمااااااااااااوذج"

د قااااااااد تنطااااااااوي علااااااااى القااااااااانون القطاااااااااع الخاااااااااص، فااااااااإن تحديااااااااد الوضااااااااع الخاااااااااص للأفاااااااارا
التقلياااااااااااااادي لأحكااااااااااااااام القواعااااااااااااااد النموذجيااااااااااااااة ماااااااااااااان قطاعااااااااااااااات النشاااااااااااااااط ومتفاااااااااااااارد تلااااااااااااااك 
المتعلقااااااااااة بالنظااااااااااام الااااااااااداخلي، تفاااااااااار  نفسااااااااااها كمااااااااااا فااااااااااي المؤسسااااااااااات العامااااااااااة التابعااااااااااة 

                                                           

1. Antoine Mazeaud, Droit du travail , 8eme éditions, Montchrestien-Lextenso,paris,2012, p91. 
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للااااااااااانفس القطاعاااااااااااات. وهكاااااااااااذا، فاااااااااااي نفاااااااااااس قطااااااااااااع النشااااااااااااط فاااااااااااإن محتاااااااااااو  القاااااااااااانوني 
المساااااااااتخدمة بغااااااااا  النظااااااااار للنظاااااااااام الاااااااااداخلي هاااااااااو مشاااااااااترك باااااااااين جمياااااااااع المؤسساااااااااات 

 عن وضعهم القانوني.

ومااااااع الوضااااااع العااااااام للعاماااااال والنصااااااوص المتخااااااذة لتطبيقااااااه، فااااااإن تأساااااايس النظااااااام         
الاااااااااداخلي التاااااااااي مااااااااان شاااااااااأنها أن تضااااااااافي القليااااااااال مااااااااان الحكااااااااام الاااااااااذاتي فاااااااااي المؤسساااااااااات 

والحااااااق الاااااذي أنشااااااأه المسااااااار  فااااااي مجاااااال التأديااااااب، علااااااى وجاااااه الخصااااااوصالمساااااتخدمة. و 
القااااانوني والتنظيمااااي يعاااارف تطااااورا هامااااا ويكااااون ماااان نثاااااره الحااااد بصاااافة بااااارزة دور النظااااام 

، فااااااااإن 21-99ماااااااان القااااااااانون  9الااااااااداخلي. وعلااااااااى الاااااااار م ماااااااان وفقااااااااا لمقتضاااااااايات المااااااااادة 
النظاااااام الاااااداخلي أناااااه يعاااااود لاااااه تحدياااااد "الفشااااال فاااااي الحيااااااة المهنياااااة" و "إصااااالاح العقوباااااات 

،و نصاااااااوص تطبياااااااق أحكاااااااام هاااااااذا القاااااااانون يحتاااااااوي 111-91. ولكااااااان، المرساااااااوم المقابلاااااااة"
علااااى عاااادة أنااااواع ماااان ترتيبااااات لتااااأطير والحااااد ماااان الساااالطة التأديبيااااة لصاااااحب العماااال. أنهااااا 

وتحديااااااااد العقوبااااااااات  نيااااااااة وتصاااااااانيفها وفقااااااااا لدرجااااااااة الخطااااااااورةتهاااااااام: تعرياااااااا  الأخطاااااااااء المه
داخااااااال النظاااااااام الاااااااداخلي  المقابلاااااااة لكااااااال فئاااااااة خطاااااااأ والتااااااازام صااااااااحب العمااااااال لتحدياااااااد فاااااااي

و الأخطاااااااء. لااااااذلك نحاااااان نشااااااهد نشاااااار القااااااانون التااااااأديبي علااااااى نطااااااا  مجمااااااوع التصاااااارفات 
 .1واسع على الوضع العام لنموذج الوظيفة العامة

وخارج عن المركز العام للعامل، قد تكون قيود أخر  التي أضيفت لدور النظام         
نين لأنشطة القطاعات" و "المراكز الخاصة لمنظمة المسائل التأديبية "نماذج القوا الداخلي في

المستخدم". في الواقع، من خلال تحديد "نوع المحتو " من النظام الداخلي، والقوانين 
التنظيمية قد سيعكس المتطلبات  المتعلقة بالتأديب. و "أخطاء المهنية مفصل فيها، كما هو 

العقوبات التأديبية المنصوص عليها . أو 2مطلوب من نماذج القوانين من قطاعات النشاط"
بمرسوم "سيتم توضيحها عند الضرورة من قبل نماذج قوانين من قطاعات النشاط، والنظام 

                                                           
1. MahmmedNasr-EddineKoriche, op cit, p125.     
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". و في ظل هذه الظروف، فإنه يمكن القول إن النظام الداخلي، 1المستخدمالداخلي للمنظمة 
خلال هذه الفترة مرتبة مهملة كأداة للتعبير عن السلطة التشريعية  دون الزوال، قد إشتغل
 مستقلة من صاحب العمل.

 -إنفرادية السلطة التأديبية  -القانون ليس هو السبب الوحيد في الحد من السلطة       
لصاحب العمل. في الحقيقة، كانت مرجعيات أيديولوجية لها تأثير معاكس على أر  

ل في المؤسسة الاشتراكية، فإن سلطة المسييرين، وفقا لمراقبين في ذلك الواقع. على الأق
الوقت، والنزاعات، وتخفي  الإنضباط في العمل. في الواقع كانت أنشطة اللجان التأديبية 
مكان لشهادات متناقضة. نددت التعاونيات العمالية بدور الممثلين المنتخبين في اللجان،  

أن الاتحاديات النقابية، اقترحت توسيع موافقة لجنة التأديب لديه على أساس أنها قمعية. كما 
لكل العقوبات، وليس فقط للعزل. وعلى العكس، اللجان التأديبية كثيرا ما اتهمت من قبل 
مديري المؤسسات، ومنع ممارسة طبيعية للسلطة التأديبية و التسيير، بسبب مواقفهم الحد 

الهرمي." حتى أنها دافع طبيعي تعزيز السلطة التأديبية  الأدنى، لديه "استقالة من التسلسل
 للإدارة.

  2992هو في أي حال من المؤكد أن التحولات المتعاقبة التي حدثت منذ عام        
والتي كسرت القانون الفرنسي في الفترة الاستعمارية، والتي تمثلت في تنظيم ظروف وحياة 

وانخفا  كبير في السلطة التأديبية لصاحب  عمل الأجراء داخل المؤسسات المستخدمة،
 ، مما يشهد لثورة حقيقية.2991العمل. مع إصلاح 

أما الإشكالية  المستخدمةالمستخدم داخل المؤسسة ولقد وسمت هذه الدراسة بسلطات         
 التي يمكن طرحها في هذا الصدد:

                                                           

                        نفس المرسوم. من 92.المادة 1
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ساااااااتخدمة  وهااااااال مااااااااهي السااااااالطات التاااااااي يتمتاااااااع بهاااااااا المساااااااتخدم داخااااااال المؤسساااااااة الم     
  د عليها قيود هذه السلطات التي يمارسها المستخدم تكون بصورة مطلقة أم تر 

و الأهمياااااااة التاااااااي يكتسااااااايها هاااااااذا الموضاااااااوع أهمياااااااة اقتصاااااااادية وأخااااااار  قانونياااااااة، فقاااااااد      
تثمثاااااال الأهميااااااة الاقتصااااااادية فااااااي التقلياااااال ماااااان التسااااااريحات للعمااااااال والتااااااي ماااااان شااااااأنها أن 

الأهمياااة القانونياااة، فقاااد تتمثااال فاااي تحدياااد  أماااا للمؤسسااااتساااتقرار الاقتصاااادي تهااادد الا
وتااااااأطير هااااااذه الساااااالطة للحااااااد ماااااان تعسااااااف المسااااااتخدم فااااااي ممارسااااااة هااااااذه الساااااالطة، وهااااااذه 
الأهمياااااة لهاااااا إنعكااااااس علاااااى الأهمياااااة الأولاااااى الساااااابق ذكرهاااااا مااااان حياااااث أنهاااااا تسااااااهم فاااااي 

 تنظيم الإدارة و تسريح العمال داخل المؤسسة المستخدمة.

ومااااااان أساااااااباب إختياااااااار هاااااااذا الموضاااااااوع، أن سااااااالطات التاااااااي يتمتاااااااع بهاااااااا المساااااااتخدم -      
داخاااااال المؤسسااااااة المسااااااتخدمة لاااااام يااااااتم التطاااااار  لهااااااا فااااااي القااااااانون الجزائااااااري علااااااى عكااااااس 

 القانون الفرنسي الذي عالجها بجميع حذافرها.

 في نقطتين إثنتين: الأخيرة هذه أما بالنسبة للصعوبات فتكمن -    

تااااااوافر المراجااااااع باللغااااااة الأجنبيااااااة ، وهااااااذا مااااااا جعاااااال ترجتمتهااااااا فيااااااه  الصااااااعوبة الأولااااااى: -2
لاااام تكاااان الدراسااااات العربيااااة بالشااااكل الااااذي كاناااات عليااااه، ولا  نااااوع ماااان التعقيااااد وهاااادر للوقاااات.

 ومع ذلك حاول الباحث أن يلم بعناصر هذا الموضوع.، سيما القانون الفرنسي

رة الهاااااااوامش بالغاااااااة الشاااااااح فاااااااي الكتاباااااااات العربياااااااة تجسااااااادت علاااااااى أر  الواقاااااااع فاااااااي كثااااااا
 الفرنسية، مما دعى الباحث إلى الإستعانة بالمراجع بالغة الفرنسية

الصااااااعوبة الثانيااااااة: بالنساااااابة للساااااالطة المسااااااتخدم الإداريااااااة، فااااااإن المشاااااارع الجزائااااااري لاااااام  -1
الإنحصااااار فقااااط علااااى النظريااااات المنظمااااة لهااااذه السااااالطة  بالباحااااثيعالجهااااا هااااذا مااااا جعاااال 
 في القانون الفرنسي.
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تاااام إتباااااع الماااانهج المقااااارن، وذلااااك ماااان خاااالال التعاااار  لكاااال ماااان القااااانون الجزائااااري ماااان - 
               جهة، والقانون الفرنسي من جهة أخر .

ومااااااان باااااااين الدراساااااااات المتعلقاااااااة بهاااااااذا المجاااااااال كانااااااات تقتصااااااار إلا علاااااااى الجاناااااااب  -      
عاااااز الااااادين" مااااان خااااالال معالجتاااااه لهاااااذا  التاااااأديبي مثااااال الأساااااتاذ "ساااااعيد طربيااااات" أو "زوباااااة

الجاناااااب فاااااي ماااااذكرة تخرجاااااه. وأحياناااااا، هنااااااك بعااااا  الدراساااااات التاااااي حاولااااات الااااادمج باااااين 
السااااااالطة التنظيميااااااااة و التأديبيااااااااة متناسااااااااية فااااااااي ذلااااااااك الساااااااالطة الإداريااااااااة. ومثالااااااااه الأسااااااااتاذ 

  "نصر الدين محمد قريش" يعد من بين أصحاب هذا النهج.  

ذه الماااااذكرة فاااااي تقسااااايمها إلاااااى فصااااالين، كااااال فصااااال يعاااااالج وتاااااتلخ  خطاااااة هااااا -          
فيااااه ساااالطة ماااان ساااالطات المسااااتخدم، بالنسااااابة للفصاااال الأول تاااام معالجااااة كاااالا ماااان السااااالطة 
التنظيميااااااااااة و الإدارياااااااااااة للمساااااااااااتخدم، فاااااااااااي المبحااااااااااث الأول تااااااااااام التطااااااااااار  إلاااااااااااى السااااااااااالطة 

، ماااااااان إعااااااااداد للنظااااااااام التنظيميااااااااة، معالجااااااااا فااااااااي المطلااااااااب الأول مضاااااااامون هااااااااذه الساااااااالطة
داخلي فااااااي الفاااااارع الأول، وإستشااااااارة لجنااااااة المشاااااااركة فااااااي الفاااااارع الثاااااااني، أمااااااا المطلااااااب الاااااا

الثاااااني فااااتم التعااااار  إلااااى القيااااود الاااااواردة علااااى هااااذه السااااالطة، ماااان قيااااود إدارياااااة فااااي الفااااارع 
الأول، وقياااااود قضاااااائية فاااااي الفااااارع الثااااااني، بالنسااااابة للمبحاااااث الثااااااني تمااااات معالجاااااة سااااالطة 

لطة الإدارياااااااااة، فاااااااااي المطلاااااااااب الأول تضااااااااامن أخااااااااار  يتمتاااااااااع بهاااااااااا المساااااااااتخدم وهاااااااااي السااااااااا
معالجااااااااا فاااااااااي الفااااااااارع الأول مضااااااااامون هاااااااااذه صاااااااالاحيات المساااااااااتخدم فاااااااااي إدارة مؤسساااااااااته، 

و  الساااااالطة ثاااااام فااااااي الفاااااارع الثاااااااني بعاااااا  النظريااااااات المتعلقااااااة بهااااااذه الساااااالطة ) مؤسسااااااتية
تعاقدياااااااة(، لياااااااتم الااااااادخول فاااااااي القياااااااود الاااااااواردة علاااااااى هاااااااذه السااااااالطة فاااااااي المطلاااااااب الثااااااااني، 

 كل من الفرع الأول الرقابة القضائية و الفرع الثاني الرقابة الإدارية.معالجا في 
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أمااااااااا فااااااااي الفصاااااااال الثاااااااااني فااااااااتم التطاااااااار  إلااااااااى ساااااااالطة أخاااااااار  ماااااااان ساااااااالطات             
المسااااااتخدم وهااااااي الساااااالطة التأديبيااااااة و القيااااااود الااااااواردة عليهااااااا، معالجااااااا فااااااي المبحااااااث الأول 

إلااااى المطلااااب الأول الااااذي تضاااامن تعرياااا  هااااذه  الانتقااااالمفهااااوم هااااذه الساااالطة، ليااااتم بعاااادها 
و مصاااااادرها، وذلاااااك فاااااي الفااااارع الأول تعريفهاااااا و الفااااارع الثااااااني مصاااااارها، أماااااا فاااااي  السااااالطة

تااااام التطااااار  إلاااااى إجاااااراءات التساااااريح التاااااأديبي، وذلاااااك مااااان خااااالال مراحلاااااه  المطلاااااب الثااااااني
لثااااااني، وكبااااااقي فاااااي الفااااارع الأول و الأحكاااااام الخاصاااااة بتأدياااااب بعااااا  العماااااال فاااااي الفااااارع ا

السااااالطات التاااااي يتمتاااااع بهاااااا المساااااتخدم فتخضاااااع هاااااذه السااااالطة لقياااااود ماااااذكورة فاااااي المبحاااااث 
مااااان تحدياااااد للأخطااااااء الجسااااايمة فاااااي الفااااارع  مااااان قياااااود قانونياااااة فاااااي المطلاااااب الأولالثااااااني، 

الأول و ضاااااوابط ممارساااااة هاااااذه السااااالطة فاااااي الفااااارع الثااااااني، وبالنسااااابة للمطلاااااب الثااااااني تااااام 
الأول  ، مااان الإساااتماع إلاااى أقاااوال العامااال المعناااي فاااي الفااارعجرائياااةالتطااار  إلاااى القياااود الإ

 و تبليغ قرار التسريح في الفرع الثاني.
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 الـــــــــــــــــــــــخـــــــــــــــــــــــطـــــــــــــــــــــــــــــــــــة
 

 : السلطة الإدارية و التنظيمية للمستخدم و حدودهاالفصل الأول

 : السلطة التنظيمية و حدودهاالمبحث الأول

 : مضمون سلطة المستخدم التنظيميةالمطلب الأول

 : إعداد النظام الداخليالفرع الأول

 : إستشارة لجنة المشاركةالفرع الثاني

 : القيود الواردة على سلطة المستخدم التنظيميةالثاني المطلب

 : المراجعة الإداريةالفرع الأول

   : المراجعة القضائيةالفرع الثاني

 : السلطة الإدارية و حدودهاالمبحث الثاني

 : صلاحيات المستخدم في إدارة مِؤسستهالمطلب الأول

 : مضمون سلطة الإداريةالفرع الأول

 النظريات التعاقدية و المؤسساتية: الفرع الثاني

 : حدود سلطة الإدارةالمطلب الثاني

 : مراجعة القضائيةالفرع الأول

  : مراجعة الإداريةالفرع الثاني
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 : سلطة المستخدم التأديبية و حدودهاالفصل الثاني

 : مفهوم السلطة التأديبية و إجراءات التسريح التأديبيالمبحث الأول

 تعري  السلطة التأديبية و مصادرها: المطلب الأول

 : تعري  السلطة التأديبيةالفرع الأول

 : مصادرهاالفرع الثاني

 : إجراءات التسريح التأديبيةالمطلب الثاني

 : مراحل الإجراء التأديبيالفرع الأول

 : الأحكام الخاصة بتأديب العمال الخاضعين لحماية قانونية خاصةالفرع الثاني

 القيود الواردة على ممارسة السلطة التأديبية: المبحث الثاني

 : القيود القانونيةالمطلب الأول

  : تحديد لأخطاء الجسيمةالفرع الأول

 : ضوابط ممارسة السلطة التأديبيةالفرع الثاني

  : القيود الإجرائيةالمطلب الثاني

 : إستماع المستخدم لأقوال العامل المعنيالفرع الأول

 غ الكتابي لقرار التسريح: التبليالفرع الثاني
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 الفصل الأول:  السلطة التنظيمية و الإدارية للمس تخدم و حدودها

 

. 1طريقاااااااااة المجتماااااااااع تظااااااااال المؤسساااااااااة المساااااااااتخدمة دائماااااااااا كياناااااااااا هرمياااااااااا بحساااااااااب        
لااااااديها علااااااى رأسااااااها صاااااااحب المؤسسااااااة الااااااذي يحماااااال صاااااالاحيات معينااااااة. ولكاااااان ممارسااااااة 

 هذه الصلاحيات تدعو السؤال حول أنواع هذه السلطات 

وذلااااااك ماااااان  للساااااالطة التنظيميااااااة و حاااااادودهاالتطاااااار  إن هااااااذه الدراسااااااة تسااااااتلزم أولا،        
و إستشاااااااااارة لجناااااااااة تحدياااااااااد مضااااااااامون هاااااااااذه السااااااااالطة مااااااااان إعاااااااااداد لنظاااااااااام داخلاااااااااي حياااااااااث 

القياااااود الاااااواردة علاااااى هاااااذه السااااالطة مااااان قياااااود قانونياااااة و  عااااان الثحاااااد المشااااااركة، ثانياااااا 
 إدارية)المبحث الأول(.

كمااااااا تنبغااااااي الإشااااااارة هنالااااااك ساااااالطة أخاااااار  يمارسااااااها المسااااااتخدم فااااااي مؤسسااااااته التااااااي       
ضااااااا باااااادورها لا تمكنااااااه ماااااان مراقبااااااة و تساااااايير نشاااااااطات العمااااااال داخاااااال المؤسسااااااة، وهااااااي أي

 )المبحث الثاني(.كانت أو إدارية قانونية عليها لو من قيود واردةتخ

 

 

 

 

 

                                                           
1. LouisRozes, entreprise, Edition Dalloz, V, 30avril1991, p12.     
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    المبحث الأول: السلطة التنظيمية و حدودها

تتجساااااااااااااد ساااااااااااااالطة التنظيمياااااااااااااة فااااااااااااااي وضاااااااااااااع النظااااااااااااااام الاااااااااااااداخلي محترمااااااااااااااا              
 متضااااااااااااااامنة، فاااااااااااااااي ذلاااااااااااااااك جمياااااااااااااااع إجاااااااااااااااراءات إعاااااااااااااااداده شاااااااااااااااكلية كانااااااااااااااات أو قانونياااااااااااااااة

تعليمااااااااااااااات المتعلقااااااااااااااة بااااااااااااااالأمن و الصااااااااااااااحة داخاااااااااااااال أماااااااااااااااكن العماااااااااااااال، وماااااااااااااان جهااااااااااااااة 
 ل المؤسسااااااااااااااااااااةخااااااااااااااااااااالتااااااااااااااااااااي يرتكبهااااااااااااااااااااا العاماااااااااااااااااااال دا درجااااااااااااااااااااات الأخطاااااااااااااااااااااءأخاااااااااااااااااااار  

. لكاااااااااااااان هااااااااااااااذه الصاااااااااااااالاحية لاتتاااااااااااااارك لوحاااااااااااااادها باااااااااااااال و العقوبااااااااااااااات المساااااااااااااالطة علاااااااااااااايهم
يجااااااااااب عاااااااااار  النظااااااااااام الااااااااااداخلي علااااااااااى لجنااااااااااة المشاااااااااااركة لإبااااااااااداء الاااااااااارأي فيااااااااااه هااااااااااذا 

 المطلب الأول(.بخصوص مضمون هذه السلطة)

تخضاااااااااااااع هاااااااااااااذه السااااااااااااالطة كاااااااااااااذلك لقياااااااااااااود أو باااااااااااااالأحر   باااااااااااااالموازاة ماااااااااااااع ذلاااااااااااااك        
مااااااااااان قبااااااااااال أجهااااااااااازة مخاااااااااااول  ،دارياااااااااااة والقضاااااااااااائية: الإ1لمراجعاااااااااااة وهاااااااااااذا مااااااااااان النااااااااااااحيتين
 لها الصلاحيات)المطلب الثاني(.

 المطلب الأول: مضمون السلطة التنظيمي

السلطة التنظيمية لصاحب العمل داخل المؤسسة حق مقرر له بمقتضى  تعد          
ملكيته لمؤسسته وذلك لتنظيمها وإدارة نشاط العامل أثناء تنفيذ العمل.فصاحب العمل هو 
الذي يرسم السياسة العامة لمؤسسته،ويضع نظام الإنتاج كما و كيفا،وله أن يغير في تسيير 

 . 2سسة، ويتحمل نتيجة إدارته لهافهو المسؤول عن إدارة المؤ  العمل،

                                                           
1. Alain Coeuret-Bernard  Gauriau-Michel Mine, Droit du travail, Edition Dalloz,2006, p69. 

 
العددين -.أحمد خلف البيومي"السلطة التنظيمية لصاحب العمل و أثرها على الاستقرار المهني للعمالة"مقالة منشورة في مجلة المحاماة1

  .99ص -السنة السابعة و الستون  2999يناير و فبراير -الأول و الثاني
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كما أن سلطة صاحب العمل في تنظيم مؤسسته تقتضي حقه في إجراء ما يراه مناسبا        
من الوسائل و الظروف المحيطة  هو ضروري لإعادة تنظيم العمل في مؤسسته، وإتخاذ ما 

من شأن هذا أن مكان معين، لأن بالعمل، فلا يفر  عليه بقاءالعامل في وظيفة معينة، أو 
ق ممارسة سلطته في تنظيم العمل بالمؤسسة، ولا وجه للحد من سلطة صاحب العمل في يعي

تنظيم مؤسسته بما يراه كفيلا بتحقيق مصلحة العمل متى كانت ممارسته لها مجردة من قصد 
الإساءة، كما تمتد سلطته لتشمل تقدير كفاية العمل، ووضعه في المكان المناسب الذي 

 .2لها قرار،وهو ما أكدته محكمة النق  المصرية في 1له بما يحقق مصلحة الإنتاجيصلح 

الذي  نوعية النشاط وتبدأ السلطة التنظيمية لصاحب العمل داخل مؤسسته بحقه في إختيار
وإضطراب سير العمل بها، وخف  نفقاته لمواجهة ظروف ، يمارسه، وتحمله لمسؤوليته

 .صعبة  وتوقيع الجزاء التأديبي على من يخالف الأوامر اللازمة لإنجاز العمل إقتصادية
هذا ما يمكن المستخدم من بسط هيمنته داخل المؤسسة المستخدمة التي تكون إلى حد ما 

 سيتم التطر  إليها لاحقا.مقيدة ببع  القيود التي 

  

                                                           

 .147بني سوي ،ص-م،دار النهضة العربية1119عمل،طبعة.محمد أحمد إسماعيل،رمضان عبد الله صابر،شرح قانون ال1
،عصمت الهواري، قضاء النق  في منازعات العمل و التأمينات الاجتماعية، الجزء 29/9/2999،جلسة991.الطعن رقم1

العمل سلطة تنظيم مؤسسته، وتقدير كفاية العامل ووضعه في المكان الذي يصلح له بما  . :"لصاحب219،ص99،المبدأ99الثالت،القاعدة
 يحقق مصلحة الإنتاج"
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تعتبر السلطة التأديبية أحد مظاهر السلطة التنظيمية لصاحب العمل داخل  وعلى هذا       
،وهذه هي النقطة التي تتلاقى فيها السلطة التنظيمية مع السلطة 1مؤسسته وجزءا منها

 التأديبية بالر م من تباعدهما و إختلافهما من حيث التركيبة.

 .2ظيم مؤسستهكما أكدت محكمة النق  المصرية على حق صاحب العمل في تن

التأديبية كل على  السلطة التنظيمية و السلطةالجزائري عالج هو بدوره  فإن القانون         
في هذه السلطات، وقد تتضمن هذه السلطة  حد  وهذا ما سيتم التطر  إليه عبر الخو 

يتعين على المستخدم الأخذ بها بأتم المعنى دون إهمال أي واحدة منها  بع  الإجرءات
الإجراءات في: إعداد النظام الداخلي)الفرع الأول(، والثاني في  وهذا لإلزاميتها وتتمثل هذه

 إستشارة لجنة المشاركة)الفرع الثاني(.

عداد النظام الداخلي الفرع الأول  : اإ

الذي هو ملزم  متعلقة بسلطة المستخدم التنظيميةد مواخمسة 22-91قانون  يخص         
قواعد المتعلقة )بالتنظيم التقني  يتضمن إلزامية إحتوائه ،بإعداد النظام داخلي لمؤسسته

 للعمل، الأمن والصحة داخل أماكن العمل، والتأديب(.

                                                           

،دار النهضة 1111طبعة21دراسة فيضوءالقانون -.رمضان عبد الله صابر،مظاهر السلطة التنظيمية لصاحب العمل داخل المؤسسة1
 .7،ص1111العربية،القاهرة، السنة 

عصمت الهواري، قضاء النق  في منازعات العمل والتأمينات الاجتماعية،.حيث قضت - 44الجلسة 9/1/2991لسنة 91.الطعن رقم1
أن:" لصاحب العمل السلطة المطلقة في تنظيم إدارة مؤسسته، وتنظيم العمل بها وتصني  الوظائف على النحو الذي يراه كفيلا بتحقيق 

لخصوص مادامت ممارستها مجردة عن قصد الإساءة لعماله ولصاحب العمل أن يميز في مصلحته، ولا وجه للحد من سلطته في هذا ا
الأجور بين عماله لإعتبارات يراها، ولا يصح في هذا المقام الإحتجاج بقاعدة المساواة، لأن التسوية مقصودة بهذه القاعدة لا تسوغ أن 

 ارة إليه".تسلب صاحب العمل حقه في تنظيم مؤسسته على الوجه السالف الإش
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 أكثرفي أماكن العمل التي تحتوي على  1لذلك فإن تواجد النظام الداخلي يصبح إلزاميا
عدد العمال المتعاقدين  عامل، وبالتالي فإن إلزامية إعداد النظام الداخلي تؤدي إلى تعزيز11

 داخل المؤسسة المستخدمة.

المتعلق بعلاقات العمل  22-91، فبالرجوع إلى قانون يجب تعري  النظام الداخلي      
كتوبة يحدد فيها "النظام الداخلي هو وثيقة م نجد أن المشرع قد أعطاه تعريفا: الفردية

 للعمل و الوقاية الصحية و الأمن لزوما القواعد المتعلقة بالتنظيم التقنيالمستخدم، 
يحث المستخدم على  19-19كما أن قانون الجديد لإجراءات المدنية و الإدارية .2الإنضباطو 
 ر النظام الداخلي باللغة العربية.تحري

التي تقضي" يجب أن 3من هذا القانون  الفقرة الثانية 9وهذا وضح من خلال ن  المادة      
تقدم الوثائق و المستندات باللغة العربية أو مصحوبة بترجمة رسمية إلى هذه اللغة، تحت 

 طائلة عدم القبول".

من هذه المادة أنها قاعدة أمرة فلا يجوز للمستخدم أن يخالفها إذ جاءت  الملاحظو         
لكن  بصيغة الإلزام، وبالتالي يبقى المستخدم حرا في تقديم النظام الداخلي بأي شكل ير ب

أما بالنسبة إلى مجال تطبيق النظام  بة للمحتو  إذ يبقى محدد قانونا.ذلك ليس ممكن بالنس
، عادة يطبق في مجال المؤسسات الصناعية لم يحدد نطا  تطبيقه، إذالقانون الداخلي، فإن 
بالعكس ذلك، فإن طبيعة الأنشطة يمكن أن يكون لها تأثير على . الاقتصادية التجارية

إلزامية إعداد النظام الداخلي، بالفعل هناك إجراءات خاصة يمكن أن تطبق على بع  هذه 
ي إلزاميا في بع  المؤسسات التي تحتوي على النظام الداخل الأنشطة الخاصة، ما يجعل

                                                           

 (.2991-4-17مؤرخة  29يتعلق بعلاقات العمل) ج ر  2991أفريل  12المؤرخ في  22-91قانون  97.المادة 1
 من ذات القانون. 99.المادة 1
 (.1119-4-11مؤرخة في  12، متضمن قانون الإجراءات المدنية و الإدارية) ج ر 1119-1-17المؤرخ  19-19قانون  9.المادة 2

 10 



 الأول:السلطة التنظيمية و الإدارية للمستخدم و حدودها الفصل

 

من قانون علاقات العمل  99و ذلك واضح من خلال ن  المادة1عامل 11أقل من 
الجزائري. لكن دوما ما يرجع للمستخدم القرار في وضع النظام الداخلي وذلك ما يراه مناسبا 

 .2حسب طبيعة النشاط الممارس

لكن هل هذا  ن يحدد لنا محتو  النظام الداخليالقانو مضمون النظام الداخلي: أولا:       
 الميدان محصور أم يمكن للمستخدم إدخال بع  التعديلات الخاصة به 

هناااااااك بعاااااا  الحاااااادود التااااااي يتعااااااين علااااااى المسااااااتخدم إحترامهااااااا وعاااااادم تجاوزهااااااا تلااااااك       
عاااااد القاااااانون بأنهاااااا :"ت 3، وهاااااذا تطااااار  لاااااه المشااااارع بااااان الماساااااة بالحرياااااات العاماااااة للعماااااال

الشاااااروط الاااااواردة فاااااي النظاااااام الاااااداخلي، التاااااي قاااااد تلغاااااي حقاااااو  العماااااال أوتحاااااد منهاااااا، كماااااا 
 تااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااان  عليهاااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا القاااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااوانين 

إلى جانااااااب ذلااااااك يمكاااااان و الإتفاقيااااااات الجماعيااااااة المعمااااااول بهااااااا، لا يااااااة وعديمااااااة المفعااااااول"
علاااااااى الخصاااااااوص تلاااااااك المتعلقاااااااة  ج بعااااااا  القواعاااااااد فاااااااي النظاااااااام الاااااااداخليللمساااااااتخدم إدرا

الإتفاقيااااااات أن  لموضاااااايع لايمكاااااان بتطااااااوير السااااااير الحساااااان للمؤسسااااااة. ماااااان ناحيااااااة أخاااااار  
ات الجماعياااااااااة ياااااااااأو الإتفاقفاقياااااااااة كانااااااااات الإت تكاااااااااون جااااااااازء مااااااااان النظاااااااااام الاااااااااداخلي، متاااااااااى

كماااااااا  22-91مااااااان القاااااااانون  211الماااااااادة حاااااااول المواضااااااايع الماااااااذكورة فاااااااي تتضااااااامن إتفاااااااا 
إلااااااى جانااااااب النظااااااام الااااااداخلي، ماااااان هنااااااا تجاااااادر الإشااااااارة إلااااااى أن هناااااااك وثااااااائق إضااااااافية 

يمكاااااان طاااااارح التساااااااطل التااااااالي: هاااااال الساااااالطة التنظيميااااااة للمسااااااتخدم محاااااادودة عنااااااد وضااااااع 
النظااااااام الااااااداخلي أم يتطلااااااب وثااااااائق إضااااااافية  هناااااااك بعاااااا  المؤسسااااااات تضااااااع دلياااااال إدارة 

أجااااال العمااااال باااااه. لكااااان مااااااهي قيمتاااااه القانونياااااة  القاااااانون الجزائاااااري لا  لصاااااالح العماااااال مااااان

                                                           

 (.2991-4-17مؤرخة  29يتعلق بعلاقات العمل) ج ر  2991أفريل  12المؤرخ في  22-91قانون  99.المادة2
3. Leila BorsaliHamdan, Droit du travail, Berti Edition, Alger, 2014.p301. 
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، التشاااااااريع يساااااااتوعب فاااااااي 1و الأمااااااار سااااااايان بالنسااااااابة للقاااااااانون الفرنساااااااي يشاااااااير إلاااااااى ذلاااااااك
النظااااااااام الااااااااداخلي المااااااااذكرات و كاااااااال الوثااااااااائق المتضاااااااامنة المتطلبااااااااات العامااااااااة فااااااااي هااااااااذه 

منفصااااااالة عااااااان وثاااااااائق  ، بقااااااادر ماااااااا سااااااالطة تنظااااااايم العمااااااال تتجساااااااد فاااااااي شاااااااكل2المواضااااااايع
المسااااااتخدم لا يحاسااااااب إذا كاناااااات هااااااذه المتطلبااااااات تتنااااااافى مااااااع الحقااااااو   النظااااااام الااااااداخلي
 الأساسية للأجراء.

الحاااااادود القانونيااااااة لمضاااااامون النظااااااام الااااااداخلي: إن مضاااااامون النظااااااام الااااااداخلي ثانيااااااا:       
لاااااااايس محصااااااااور وبالتااااااااالي فااااااااإن القااااااااانون يساااااااامح بااااااااإدراج قواعااااااااد و مواضاااااااايع  ياااااااار تلااااااااك 

النظاااااااااام الاااااااااداخلي شاااااااااريطة عااااااااادم المسااااااااااس أو الإنقااااااااااص مااااااااان الحقاااااااااو  الماااااااااذكورة فاااااااااي 
الممنوحاااااااة للعماااااااال. بالفعااااااال الشاااااااروط المتضااااااامنة فاااااااي النظاااااااام الاااااااداخلي التاااااااي تحاااااااذف أو 

والقواعااااد والاتفاقياااااات الجماعياااااة تعاااااد  تحااااد مااااان حقاااااو  العماااااال كتلااااك الناتجاااااة عااااان القاااااوانين
 .3باطلة

ماااااان  9و7مركااااااز قااااااانوني، المااااااادتينلمسااااااتخدمة بعاماااااال يتمتااااااع بااااااداخل المؤسسااااااة افال       
المؤسسااااااة  الإحتجاااااااج بتنظاااااايم سااااااير سااااااتخدم لايمكاااااانتعاااااادد حقوقااااااه الأساسااااااية، الم 91-22

الحقااااااو  الممنوحااااااة، لأن حقااااااو  و حريااااااات العاماااااال مرتبطااااااة إرتباااااااط  ماااااان أجاااااال حااااااد هااااااذه
المسااااااااتخدم وكمثااااااااال علااااااااى ذلااااااااك، الحااااااااق فااااااااي الراحااااااااة يلاااااااازم المسااااااااتخدم  بإلتزاماااااااااتوثيااااااااق 

 وهذا من أجل تجديد طاقاته.بتخصي  وقت راحة 

بااااااااااااالعكس ماااااااااااان ذلااااااااااااك الشااااااااااااروط الأصاااااااااااالح للعمااااااااااااال المتضاااااااااااامنة فااااااااااااي النظااااااااااااام        
علااااااااااااى عاااااااااااادم تطبيااااااااااااق هااااااااااااذه  لاياااااااااااان  فيااااااااااااه القااااااااااااانون  الااااااااااااذي الااااااااااااداخلي فااااااااااااي الوقاااااااااااات

                                                           
2. Leila BorsaliHamdan, op cit,2014.p302. 

Leila BorsaliHamdan, Ibid..3 
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شااااااااااااروط الأصاااااااااااالح التااااااااااااي تقضااااااااااااي بااااااااااااأن ال1الأخياااااااااااارة. وفااااااااااااي قاااااااااااارار للمحكمااااااااااااة العليااااااااااااا
لحقاااااااااااااو  العماااااااااااااال خصوصاااااااااااااا حاااااااااااااق فاااااااااااااي  وهاااااااااااااذا حماياااااااااااااة للعامااااااااااااال مقبولاااااااااااااة تماماااااااااااااا

المجاااااااااااال  تيارياااااااااااة فاااااااااااإن الفاااااااااااراغ القاااااااااااانوني يفاااااااااااتحأماااااااااااا بالنسااااااااااابة للشاااااااااااروط الإخ .الشاااااااااااغل
 لمنااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااع  لصاااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااحب العماااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااال

تصاااااااااااارفات معينااااااااااااة،  بعاااااااااااا  وهااااااااااااذا دون أن ياااااااااااادين ،أو علااااااااااااى خاااااااااااالاف ذلااااااااااااك تحماااااااااااال
مااااااااااة ليسااااااااااات فااااااااااإن تحدياااااااااااد هااااااااااذه الجري و القااااااااااانون الجنااااااااااائي ياااااااااادين التحااااااااااارش الجنسااااااااااي

و النظاااااااااااام الاااااااااااداخلي فاااااااااااي جانباااااااااااه الإختيااااااااااااري فإناااااااااااه  لفاااااااااااي قاااااااااااانون العلاقاااااااااااات العمااااااااااا
يحتااااااااااوي علااااااااااى كاااااااااال مااااااااااا يلاااااااااازم ماااااااااان خطااااااااااوات لمنااااااااااع التحاااااااااارش ماااااااااان أجاااااااااال الحصااااااااااول 
علاااااااااااى خااااااااااادمات جنساااااااااااية مااااااااااان حياااااااااااث العناااااااااااف المعناااااااااااوي فاااااااااااي تنفياااااااااااذ العمااااااااااال علاااااااااااى 
تااااااااااوفير طااااااااااابع عااااااااااام علااااااااااى التحاااااااااارش ينبغااااااااااي إعتمادهااااااااااا ماااااااااان قباااااااااال النظااااااااااام الااااااااااداخلي 

يبقااااااااااى هااااااااااذا الحكاااااااااام فااااااااااي الجاااااااااازء فااااااااااي ظاااااااااال أماااااااااان الناااااااااااس و ساااااااااالامتهم لا ينبغااااااااااي أن 
 الإختياري من النظام العام.

وتنفيذ النظام الداخلي فإن القانون لم يتدخل لتوضيح ما هي شروط  إعدادعندما يتم       
تعديله لكن مع ذلك فإنه يبدو من المعقول القول بأن  هو المبدأ العام المعروف من التوازي 
الأشكال التي يجب أن تطبق تطبيقا: صاحب العمل يمكن تعديل أي بند من بنود النظام 

عد القانونية التي أدت إلى اعتماده على الر م من عدم  الداخلي دون تقيد مرة أخر  بالقوا 
وجود إجتهاد قضائي يحن بعد تأكيد فمن المؤكد أن المنازعات الفردية التي تنطوي على 
شروط النظام الداخلي، فإن القاضي يأخذ بعين الاعتبار أن النظام الداخلي يسجل بانتظام 

يرات طرأت في وقت لاحق هذا شكلي من في المحكمة التي تتعلق بالقضية ويبعد أية تغي

                                                           

مأخوذ .111،ذيب عبد السلام،المرجع السابق،ص9/12/2999، 242911.قرار المحكمة العليا، الغرفة الاجتماعية، الملف 1
 Leila BorsaliHamdan, op cit, p305).عن
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تأثير وثيقة تسن قواعد مختلفة لذلك يمكن القول بأن كل القواعد التي تعلوا اعتماد النظام 
الداخلي يجب أن يكون بالضرورة متاحة في تعديل شروطها في نهاية المطاف حتى لو لم 

إعداد واعتماد  لها يخضع التي القانون، لكن يمكن القول بأن الإجراءات القانونية هايحدد
النظام الداخلي يجب أن  تنطبق حتى بعد أن يتم تأسيس النظام الداخلي طواعية من قبل 

 .1أرباب العمل مع أقل من عشرين موظفا

 

ستشارة لجنة المشاركة  : الفرع الثاني  اإ

ي ، كانت شروط إعداد و إعتماد النظام الداخل2991قبل إصلاحات التشريعية في           
محددة من قبل مراكز من نوع قريب من قطاعات النشاط و مراكز متخصصة تابعة لوكالات 

 أصحاب العمل.

 في يومنا هذا أصبح النظام الداخلي خاضعا لأراء لجان المشاركة وهذا قبل إعتماده         
في أماكن العمل و تطبيقه. ثم يتم إيداعه لد  مفتشية العمل المختصة إقليميا وذلك من أجل 

فإن النظام الداخلي يكون ساري المفعول بمجرد مطابقته و إشهاره في أواسط جماعة العمال، 
لكن هنالك العديد من العوائق و إن صح  .إيداعه لد  كتابة ضبط المحكمة المختصة إقليميا

إشكالات تعتر  هذا الإجراء: وتلك المتعلقة بتواجد لجنة المشاركة داخل المؤسسات القول 
المستخدمة، و أخر  متعلقة بكفاءة ممثلي العمال حول إبداء أرائهم في النظام الداخلي إذ أن 

 البع  لا يتمتع بهذه الميزة.

الداخلي إلى  الإحالة إلى لجنة المشاركة: يجب على صاحب العمل أن يخضع النظام      
ة الإحالة إلى لجنة المشاركة التي تبدي إعتراضات مؤدية إلى نزاعات، هذا مايلزم بالضرور 

فإن رب العمل يعر  أسباب بعد إعداد النظام الداخلي ومباشرة قبل إعتماده،  مفتشية العمل.
                                                           

1.Leila BorsaliHamdan, op cit, p306. 
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المستخدم كلا من  . بالر م من إمتلاكالمؤدية إلى وضع مشروع النظام الداخلي1دوافعو 
سلطة التنظيم و الإدارة داخل مؤسسته، لكن هذا لا يتيح له سلطة المطلقة في التصرف كما 
يحلوا له. النظام الداخلي هوأداة يلزمها القانون حسب التنظيم المعمول به، بالتالي فإن لجنة 

لمؤسسة المشاركة بإعتبارها جهاز  ير مرقب لكن مشاركته و أرائه تبقى ضرورية في ا
 الإستغناء عنها لأي حال من الأحوال. المستخدمة إذا لايمكن

بالنسبة للمستخدم، فإن رأي لجنة المشاركة يشكل مد  الأخذ برأي لجنة المشاركة: ثالثا:     
 مجرد إستشارة عادية لكن في نظر القانون، هذا الرأي له قيمة إلزامية.

يوم لإبداء  27لجنة، إذ هذه الأخيرة لها أجل إذ يعد من بين الصلاحيات المخول قانونا لل 
 خ  النظام الداخلي. وأي إعترا  ووع المقترح من قبل المستخدم فيما يفي الموض 2رأيها

 منه.272الجزائري في المادة العملعرقلة لهذا الإجراء يكون مقترنا بجزاء يحدده قانون 

ومن جهة أخر ، لجنة المشاركة هي ملزمة بإعطاء إجابة عن الأسباب المقدمة من       
إعتماد العديد من الوضعيات، لكن الوضعيات الشائعة  طرف المستخدم ويمكن بعد الإستشارة

دائما هي قبول الرأي لجنة المشاركة بدون مشكل لكن عكس ذلك يمكن لهذه اللجنة أن 
 كتابة(.-)شفاهةع أن القانون لم يحدد شكل إجابة اللجنةتعتر  على النظام الداخلي، م

شكل الرأي. لمستخدم يبقى حرا في عدم تحديد لكن من الأحر  أن يقدم الرأي كتابة، ا      
لجنة المشاركة يمكنها كذلك أن تتحفظ عن إبداء الرأي، مما يؤدي إلى خلق نزاعات بين 

كما تجدر الإشارة إلى أن تدخل مفتش العمل لا  ن مما يستوجب تدخل مفتشية العملالطرفي
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لأجل إجراء المصالحة و إنما لأجل إجبار المستخدم بعر  نظامه الداخلي على لجنة  يكون 
المشاركة وكذلك إلزام اللجنة على إبداء رأيها. أيضا تدخل مفتش العمل يعزز من دوره في 

ال في المؤسسة يشكل حق أساسي للتذكير أن مشاركة العم ولعمممراقبة إلزامية تشريع ال
 هذه الممارسة يتطلب تدخل مراقبة مفتش العمل. وإحترام1للعمال

إن الرأي الصادر عن لجنة المشاركة بعد القيمة القانونية لرأي لجنة المشاركة: رابعا:      
مشاورة،لا تحدد أي قرار أتجاه المستخدم هو الأخير يحوز السلطة التنظيمية دون مشاركتها 

ع طرف أخر. لجنة المشاركة "تعبر عن رأيها قبل إعتماد النظام الداخلي من طرف م
صاحب العمل". وبالتالي يرجع لهذا الأخير قبول الأراء و الملاحظات المقدمة من طرف 

 لجنة المشاركة.

، إن إصدار قد نجد أنفسنا أمام مشكل و ذلك في حالة  ياب لجنة المشاركةلكن هنالك      
الذي يشكل في القانون الجزائري شرط جوهري.  لنظام الداخلي وهذا قبل إعتمادهارأي حول 

، النظام الداخلي يخضع لرأي أعضاء 22-91من قانون   97بالنظر إلى ن  المادة 
بالنسبة لهؤلاء القانون لا يضع أي تحديد لأن تمثيل  المشاركة "عكس ممثلي العمال". لكن
 النقابية.العمال مضمون من طرف المنظمات 

المتعلقة بالوقاية من النزاعات الجماعية في العمل وممارسة الإضراب  11-91قانون       
 دوبيالمنأو في مصطلح "ممثلي العمال يقصد به ممثلي النقابيين 1فقرتها 4تحدد في مادتها

المرشحين في حالة عدم وجود ممثلين النقابيين". كل واحد منهم له نظام خاص به و قوانين 
خاصة في حالة النظام  تنظم سير نشاطه. القانون لا يعطي أي تحديد حول ممثلي العمال

من قانون ممارسة الحق النقابي تقدم كل 41الداخلي. هذه الإشكالية تجد حلها في المادة

                                                           

 من نفس القانون.  7/1.المادة2
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من أجل الوقاية من المنازعات العمل، تم تحديد الإقتراع  ات الجماعيةمتطلبات المفاوض
"تمثيل 1المباشر لإختيار ممثلي نقابيين. بالفعل و بالرجوع إلى ن  المادة مذكورة سابقا

العمال مضمون من قبل الممثلين المنتخبين مباشرة من طرف مجموع العمال الأجراء". لكن 
الإتفاقيات الجماعية و ة عن الحل المعتمد لمتطلبات جاءت صريحة وتعطي نظر  41المادة

الوقاية من المنازعات الجماعية للعمل ومن هذا نطرح التساطل التالي: هل من الممكن نشرها 
في حالة النظام الداخلي  الإجتهاد القضائي لا يجيبنا في هذا المجال. من الواضح يبدوا هذا 

من ممارسة أحد حقوقهم العمال لا يجب معاقبة  الحل هو الأمثل: في  ياب لجنة المشاركة
 من ذات القانون هو المطبق. 41الأساسية، هو المشاركة و الحل المعتمد من قبل المادة

الالتزام التشاور مع ممثلي العمال يسمح بالتأكيد للتخفي  من الطابع الأحادي الجانب     
هذه المشاورات لا يسمح أن نقول إن من النظام الداخلي  ولكن التأثير الذي تعلق حق في 

النظام الداخلي هي مهمة مشتركة من صاحب العمل والعمال الأجراء. في الممارسة العملية، 
والاستراتيجيات  شركات وممثلين عن العمالهي الحالة الحقيقية للعلاقات بين مديري ال

النقابي التي ستحدد ما اذا الخاصة لإدارات الموارد البشرية وإشراك في نهاية المطاف التمثيل 
كان سيتم وضع النظام الداخلي مع تدخل رسمي بحث من قبل ممثلي العمال أوعلى العكس 

 .2من ذلك، فإن مساهمتها يكون حقيقيا

 المطلب الثاني: القيود الواردة على سلطة المس تخدم التنظيمية

إلى تعزيز مهمة رقابة  مع ظهور حرية التعاقد و المنافسة، دعت مفتشية العمل           
مد  تطبيق التشريعات و القواعد بالنظر إلى سلطة المستخدم التنظيمية. من بين المهام 

تطابق التشريع و التنظيم في الواقع،...الأنظمة الداخلية  مفتش العمل، مثل" دراسة و مراقبة

                                                           

 (.2992-21-17مؤرخة في  99)ج ر  2992ديسمبر12مؤرخ في  11-92قانون  21.المادة2
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الداخلي"يودع لد  مفتشية العمل .في هذا المعنى، النظام وإتخاد التدابير من أجل إعتماده..."
المختصة إقليميا وهذا من أجل توافق و تطابقه مع التشريعات  التنظيمات في الواقع، وهذا 

 .1أيام" 9في أجل 

يتطلب من مفتش العمل أن يتأكد و يراعي مطابقة النظام  إن مراقبة و إعداد التشريع        
و القضائية لا يضع حدا أمام رقابة قضائية دارية خلي. مبدأ الفصل بين السلطات الإالدا

 نحو قواعد شكلية و قواعد ضمنية.

لذا تتدخل  ا يجعله متعسفا في إستعمال سلطتهفإن ترك المستخدم بدون رقابة هذ       
نميز نوعين مفتشية العمل للحد أو بالأحر  تنظيم هذه السلطة في إطار قانوني، ومن هنا 

متعلقة بشكل القواعد النظام الداخلي وكذلك بمضمونها )الفرع  داريةمن الرقابة: الأولى إ
 أما الثانية رقابة قضائية وذلك من أجل ردع كل هذه التجاوزات )الفرع الثاني(.الأول(.

 

 الفرع الأول: المراجعة الإدارية

الأنظمة التي تسمح بإعداد النظام الداخلي و الأشكال  المراجعة الإدارية تتعلق بإحترام     
 الأخر  المتعلقة بإجراءات إيداعه.

رقابة شكل النظام الداخلي: يتعين على مفتش العمل التأكد من تواجد النظام أولا:       
عامل أجير. هذه  11الداخلي عندما يكون عدد العمال متواجد بداخل المؤسسات يساوي 

بين  خلال دوريات التفتيش داخل أماكن العمل أين ترتبط العلاقات المهنية الرقابة تتحقق
العمال الأجراء و المستخدم. مهما كانت طبيعة علاقة العمل، سواء كانت محددة مدة أو 
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.في جميع الأحوال يتعين على المستخدم تقديم النظام الداخلي لمفتش  ير محددة المدة
 العمل متى طلب ذلك.

لعمل يتأكد من أن النظام الداخلي قد تم إخضاعه لرأي لجنة المشاركة، وذلك مفتش ا     
م من طرف المستخدم. في التطبيق، هذه الرقابة تتم في لحظة إيداع النظا قبل إعتماده

المستخدم يحضر الوثيقة التي تثبت إحترام إجراءات  الداخلي على مستو  مفتشية العمل
 .1الإستشارة

من ذات القانون، فإنه يتضمن إيداع النظام الداخلي لد  مفتشية 99بالنسبة لن  المادة     
. ولقد ثار جدل حول الموافقة و التصديق عليهأيام وذلك لأجل  9العمل في أجل لا يتجاوز

صاحب الأجال، إن كان رب العمل أم مفتش العمل الذي يستفيد من ثماني أيام  المقصود 
أيام من أجل إيداع النظام الداخلي، أم الثاني يتعين عليه الموافقة و  9يه بالأول، إذا كان لد

 . التصديق على هذه الوثيقة خلال هذا الأجال

من خلال الملاحظة الأولى تدعوا إلى القول بأن هذا الأجال موجه لمفتش العمل الذي       
الإجراء من طرف إدارة  لديه هذا الوقت من أجل الموافقة عليه. كقاعدة عامة، ممارسة هذا

أيام التصديق على مطابقة النظام الداخلي مع  9المفتشية إذ يتعين عليها خلال هذه  
يذهبون إلى القول بأن هذه المهلة  ير كافية من أجل  التشريع. بع  من أصحاب العمل

أنه من  أما النظرة الأخر  تتمثل في.الكشف عن كل الأخطاء المحتواة في النظام الداخلي
مفتش العمل في أجال محدودة وهذا ما ينقصمن فعالية سلطته في الرقابة الخطأ حصر 

مستقبلا. يجب عليه في كل لحظة، عن عدم شرعية أو عدم قانونية شرط متضمن في 
النظام النظام الداخلي: وهذا عموما بعد تظلم أحد العمال من إحد  الشروط المتضمنة في 
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الإيدارية تتدخل في كل شهر و أحيانا أعوام وهذا بعد إعتماد و تطبيق  الداخلي، أيضا الرقابة
أن هذه المهلة تخ   لكن من وجهة نظر .1النظام الداخلي في أواسط جماعات العمال

 صاحب العمل وحده، وذلك لإيداع النظام الداخلي لد  مفتشية العمل.

بالنسبة للموافقة على مطابقة النظام. فإن مراجعة مضمون النظام الداخلي: ثانيا:      
هذه المطابقة. برأي  القانون لا يعطي تعري  لمطابقة مع التشريعات، أقل من ذلك مضمون 

. 2هي إنشاء حكم الذي يصف سلوك""إن الحديث عن المطابقة،  A.Jeammaudالسيد 
مفتش العمل  التوافق المطابقة تتحقق في عدم وجود المخالفة و إشتراط بالنسبة لهذا المؤلف

في القانون الجزائري، مدعم بالعديد من  يتأكد بأن النظام الداخلي لا يخالف القواعد القانونية.
 نظام الداخلي و الضمان الاجتماعيالإجراءات المختلفة المتعلقة بمفتشية العمل وكذلك بال

حقو  العمال المنصوص عنها قانونا وفي الأنظمة و  المطابقة تحتوي أولا على إحترام
القانونية و  . ثم مفتش العمل مكلف بضمان رقابة و إعتماد الإجراءات3الإتفاقيات الجماعية

، 4بالشروط العمل و النظافة و الأمن العمالعمل الفردية و الجماعية التنظيمية المتعلقة بعلاقات ال
لداخلي بالنظر إلى فر  بدورها مضمون إلزامي لنظام االتي ت 99يتأكد من مطابقة المادة 

 الأمن و التأديب. والنظافة التنظيم العمل

تتحقق في  ياب" خر  أو تقصير في تطبيق التشريع و التنظيم المتعلقين  وبالتالي المطابقة
 .5بالعمل و المعمول بهما"

                                                           
1.Leila BorsaliHamdan, op cit, p316. 

1.Les controles de la legalite du reglementinterieur, Dr.soc. 1983,p520.cite par(Leila BorsaliHamdan, Ibid) 

 22-91.القانون 2الفقرة99. المادة1
 ،المتعلق بمفتشية العمل المعدل و المتمم.11-91.القانون 1.المادة1
 .من ذات القانون.9.المادة4
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مطابقة الشرعية السلمية أو ما يصطلح عليه البع  بالشرعية  أما بالنسبة لإعتماد      
الهرمية، فإن تدرج القوانين تشترط مطابقة النظام الداخلي مع القوانين ذات المستو  العالي 

المذكورة بموجبهذا النظام يجب أن تكون متطابقة مع مجموع القوانين أي الأساسية. الأنظمة 
ع و التنظيم و الإتفاقيات الجماعية. الرقابة الإدارية المفروضة بموجب الدستور، التشري

. مفتش العمل تتأسس حول مطابقة محتو  النظام الداخلي بالنظر إلى مجموع التشريعات
يتعين عليه تقييم شرعية الأداة الخاضعة لإعتماده، كذلك بالنظر إلى اللوائح الداخلية و 

 الخارجية عن هيئة العمل، بالأنظمة فو  الدولة.

للمطابقة لا تتلخ  بالضرورة إلى إجراء قمعي، وإنما يهدف إلى  الرقابة الإدارية       
 إعتماد النظام الداخلي بالنظر للتشريعات.

، فإن النظام الداخلي 22-91من قانون 99رقابة المطابقة: بالرجوع إلى المادة أولا:       
و تنظيم العمل. ن  المادة لايوحي يتحصل من مفتشية العمل" إعتماد المطابقة" مع تشريع 

إلى أية" رقابة" أو أية وسائل قانونية أخر  ممنوحة لمفتش العمل من أجل إعادة مطابقة هذه 
 إثنين: إعتماد المطابقة إجرائين بينالأداة الخاضعة لإعتماده. هنا يجب التمييز 

                     و التدابير الرامية لتكيي  النظام الداخلي بالنظر إلى مطابقته. فيما تتلخ  إعتماد مطابقته  
...الأنظمة تأكد من مطابقته للتشريع بصورة بحثةالدراسة و ب مفتش العمل مكلف

النظام يتم مراجعة  لمطابقة تمر بصورة منطقية بتحليل. يلاحظ بأن إعتماد ا1الداخلية..."
 الداخلي من طرف مفتش العمل.
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، مفتش العمل يلاحظ تقصير أو خر  لأحكام 1في مهمته العامة لمراقبة تطبيق القانون   
 قانون العمل. فإنه يقبل بكل حالة و يتمتع بإمكانية تقديم ملاحظات كتابية، وتوجيه إعذارات
أو تحرير محاضر مخالفة. وإذا تضمن النظام الداخلي خرقا فادحا في إحد  إجراءاته 

. القانون 2أيام"9فإن مفتش العمل "يلزم المستخدم لإمتثالللتعليماتفي أجل لا يتجاوز  الجوهرية
، تسمح لمفتش العمل بتحرير محضر، لكن لم يحدد 21المتعلق بمفتشية العمل وفي مادته 

 3سلطته في التهذيب جراء الإيداري وهذا حتى لا يجعل هذا الأخير مجرد منموضوع هذا الإ
 في مواجهة العمال  ير المنتظمين.

 المتعلق بالنظافة والصحة 19-99من جهة أخر ، فإن قانون       
 تش العمل مراجعة تطبيق التشريعاتو الأمن في أماكن العمل ين  بصورة صريحة لمف

التي منه. أي تقصير أو خر  الإجراءات هذا القانون  12طبقا لن  المادة وهذه المواد
يسمح له بتقديم إعذار للمستخدم محددا فيها أجال لإمتثال  تشكل جزء من النظام الداخلي

لإعادة المطابقة و الحد من هذه المخالفات والتي لتعليمات التي تختلف حسب الوقت الكافي 
 ر.أيام إلى شه7تتراوح مابين 

يمكن  ،إعتماد مطابقة22-91من قانون  99مواضيع النظام الداخلي محدد بموجب المادة   
إلى قرار من هذا الطابع. لا يميل القانون لتوسيع صلاحيات مفتشي العمل  أن يؤدي فقط

إلى أبعد من ذلك الذي ينتج من تقريب الأحكام القانونية. حتى التهديد الإجراءات الجنائية لا 

                                                           

 .2999يونيو  21، مؤرخ 22-99، يتعلق بمفتشية العمل المعدل والمتمم بالأمر 2991فبراير  9، المؤرخ 11-91،القانون 1.المادة1
 .من ذات القانون.21.المادة2
 .21و إخطار الجهات القضائية المختصة( المادة-لكن بماذا -.)مفتش العمل يحرر محضر1
 .9،المرجع السابق،المادة11-91. .القانون 1
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يجب أن تكون محفوظة لاستجابة صاحب العمل المتمردة في مسعى لمفتش العمل يبدو أن 
 .1في مجالات أخر   ير النظافة والأمن

يتخذ مفتش  من ذات القانون  14إلى ن  المادة  : بالرجوع إجرءاتالإعتمادثانيا:        
الإعتماد المذكور يجب العمل "كل التدابير الرامية لإعتماده". في  ياب تحديد من القانون، 

. من بين أن يؤدي إلى مطابقة هذه الوسيلة القانونية مع التشريع و التنظيم المعمول به
التدابير المحتمل أن يأخذ بها مفتش العمل، بعضها محدد قانونا و البع  الأخر يمكن أن 

 تكون قابلة للتوقع.

و النصائح حول الوسائل معلومات  من بين التدابير القانونية المتخدة، تلك التي توفر      
يغ وذلك بتبل2شريع بصفة بحثةتالفعالة لتطبيق التدابير القانونية. كذلك إعلام المستخدمين ال

التي يمكن أن تشكل إجراء إعتماد النظام الداخلي بالنسبة  نسخة من الن  على سبيل المثال
 للتشريع.

هناك بع  التدابير أخر  يمكن أن تتخذ للوصول إلى مطابقة هذا العقد التنظيمي       
خلل أو  حسب الممارسة المعتادة في الميدان، مفتش العمل يمكن جلب إنتباه المستخدم حول

 العمل في هذه المسألة. طلب إلغائها أو تعديلها. القانون يشجع مفتش العمل لمرافقة أرباب
إعذارات أو تسجلها في سجل المخالفات المخص   تقديم في هذه الحالةوبالتالي لا يمكنه 
 لهذه الحالات.

                                                           

 .9،المرجع السابق،المادة11-91.القانون 2
 .إلغاء، إعتماد ن  قانوني جديد أو تنظيمي.تعديل،1
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بأن مفتش العمل هو الذي يحقق بنفسه هذه العملية أو  ولكن هذه المساعدة لا تعني      
أن أي تدابير  ير مطابق أو مخالف  يمكنه في أي وقت إعتبارأن النظام الداخلي يأخذ شك

 للقانون هذا بع  مرور عدة أشهر أو أعوام بعد الحصول على "إعتماد المطابقة".

بالر م من الإستنتاجات التحاليل القانونية، يمكننا أن نعترف بأنه من المعقول على        
النظام الداخلي  المستخدم إنتظار المهلة الممنوحة لمفتشي العمل من أجل إعتماد مطابقة

ل عقد تنظيمي خاضع للقانون العام. المستخدم لا يشترك مع أي طرف في سلطته و وهذ
ا قبل إيداعه لد  كتابة شف عن الإعتراضات حول النظام، إذمفتش العمل يبقى حرا في الك

ضبط المحكمة، مباشرة بعد إلحا  تعديلات عليه ين  عليها مفتش العمل. و علاوة على 
التي هي الأخر  لها وجهة متنازع فيها  مكن أن يكون  ير ذلك، لأن المحكمة العلياذلك لا ي

التي تعتبر بأن النظام الداخلي ينبغي أن يقدم لمفتش العمل من أجل الموافقة عليه من جهة، 
 .1و مراجعة مطابقته من جهة أخر  

 الفرع الثاني: المراجعة القضائية

إذا كانت مفتشية العمل، في ممارسة سلطاتها تقبل بمطابقة النظام الداخلي، فإن          
القاضي ليس مرتبط بهذا الرأي و يمارس رقابة على شرعية النظام الداخلي وهذا من أجل 

 التي يمكن أن تعتبر تعسفية.التوصل إلى إلغاء بع  الشروط 

ة العليا تتحقق من القواعد الشكلية مراجعة شرعية القواعد الشكلية: المحكمأولا:       
النظام الداخلي ينبغي أن المتعلقة بإعداد النظام الداخلي. الرقابة تظهر في الحين وجودها: 

يكون معد و في علم العمال وهذا قبل عقد لجنة من أجل هذا الفعل المجرم، وهذا تفاديا لأي 

                                                           

، 1، مجلة الغرفة الاجتماعية، العدد21/19/1114، الصادر191999رقم.قرار محكمة العليا، الغرفة الاجتماعية، الملف 2
 (.Leila BorsaliHamdan, op citمأخوذ عن )111،ص1114
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وضع و  من ذلك، هو حر من إلزامية إعداد بالر م.1"مفاجئة" على الأفعال المنسوبة إليهم
ى عل عامل. لا يمكنه أن يعتر  11النظام الداخلي، المستخدم الذي يشغل على الأقل 

الرقابة تظهر أيضا في تاريخ إيداع النظام الداخلي و .ة السلط استعمالشكو  الإساءة في 
تسجيلها قبل إخطار للمؤسسة على مستو  كتابة ضبط المحكمة المختصة إقليميا أين يتم 

 القسم الاجتماعي.

إلزامية إيداع النظام الداخلي قبل عقد لجنة الأخطاء: ينبغي على العامل أن يعلم      
الأفعال الخارجة عن نطا  عمله أو المسيئة لنشاطه أثناء تأدية نشاطه، المنصوص عنها 

ثبات للقاضي بأن النظام لذا من اللازم على المستخدم أن يكون بوسعه إ في النظام الداخلي.
الداخلي موجود و متوافر و أن العامل بعلمه بأن الفعل الذي إرتكبه منصوص عنه في 

لجديدة و المتوافقة مع النظام. وبالتالي ينبغي أن يكون النظام الداخلي مواكبا للتعديلات ا
 .التشريعات

المحكمااة: لا يكتفااي المسااتخدم إيااداع النظااام الااداخلي علااى مسااتو  كتابااة ضاابط ثانيااا:        
. لكاان فقااط بتسااجيل نظامااه الااداخلي علااى مسااتو  المحكمااة ماان تحاارره ماان واجبااه فااي إيداعااه

السااؤال الااذي يطرحااه  البيااة العمااال و المسااتخدمين حااول عاادد نسااخ النظااام الااداخلي الواجااب 
عاادة  إيااداعها لااد  كتابااة ضاابط المحكمااة، عناادما تكااون المؤسسااة لهااا مقاار مركاازي يتفاارع عنهااا

 المااااااااااااااذكورة أعاااااااااااااالاه  99المااااااااااااااادة.  الااااااااااااااوطني التااااااااااااااراب ات فرعيااااااااااااااة فااااااااااااااي كاماااااااااااااالوحااااااااااااااد
و أرباااب العماال  و المتعلقااة بهااذه المسااألة جاااءت بصاايغة المفاارد بنصااها "النظااام الااداخلي..."

 أخذوا بهذه الحجة في هذا الإتجاه.

                                                           

.مأخوذ 119،ديب عبد السلام، المرجع السابق،ص22/7/2999،بتاريخ299947.قرار المحكمة العليا، الغرفة الاجتماعية، الملف رقم2
 (.Leila BorsaliHamdan, op citعن )
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ي، يشكل لقد قررت المحكمة العليا في وقت سابق بأن إيداع أو تسجيل النظام الداخل       
قاعدة أساسية لحماية العمال الأجراء في كل مستويات القطاع الاجتماعي الذين يمكنهم 

. مع ذلك فهذا الأمر مختلف فيه وذلك بموجب القرار 1التعر  لنزاعات فردية في العمل
.أين رفعت المحكمة العليا إلزامية إيداع النسخ النظام الداخلي لد  كتابة 11192الصادر في 
من ذات القانون لا تفر  هذا  99المحكمة المختصة، وهذا لسببين: الأول، أن المادةضبط 

توفير شروط عمل مناسبة على مستو  كافة الوحدات  الشرط. ثانيا، يتعين على المستخدم
 الفرعية.

رقابة القواعد الموضوعية: المراجعة القضائية تتضمن أساسا المواد المشكلة ثالثا:         
 لتأديبية. العقوبة، وجود الخطأ و الظروف التي وقعت فيها، أخيرا شرعية الإجراءت.للسلطة ا

ومن هنا يلاحظ بأن السلطة التنظيمية مرتبطة بالسلطة التأديبية ولا تقوم من دونها         
 تاريخ نفاذ النظام الداخلي وإشهار و أثار هذا النظام. تناول في هذا الجزءيتم لذلك س

من قانون  1الفقرة 99تاريخ نفذ النظام الداخلي: بالرجوع إلى ن  المادة: رابعا       
علاقات العمل الفردية التي تن )يسري مفعول النظام الداخلي فور إيداعه لد  كتابة ضبط 

 .3المحكمة المختصة إقليميا(

لا يمكنه  الإيداع لد  مفتشية العمل لا يؤدي إلى إنفاذ النظام الداخلي. المستخدم      
التحرر من هذا الشرط إلا بإيداعه لد  كتابة ضبط المحكمة المختصة إقليميا. وهذا حسب 

                                                           

.مأخوذ 119، ذيب عبد السلام المرجع السابق،ص11/21/2999، بتاريخ2179919.قرار محكمة العليا، الغرفة الاجتماعية، الملف رقم2
 (.Leila BorsaliHamdan, op citعن )
.مأخوذ عن 129ص 1،مجلة المحكمة العليا، العدد9/1/1119، بتاريخ179191.قرار محكمة العليا، الغرفة الاجتماعية، الملف رقم1
(Leila BorsaliHamdan, Ibid.) 
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، ردة فعل كاتب الضبط تكون عن طريق جلب إنتباه المستخدم حول  ياب الممارسة المعتادة
تأشيرة مفتشية العمل لطلب تحقق الشرط، وهذا من أجل تسجيل النظام الداخلي لد  كتابة 

فيبدأ سريان مفعوله في أواسط جماعة محكمة. مباشرة بعد إيداعه النظام الداخلي ضبط ال
العمال. فتبدأ علامات الإنتظام بالظهور إنطلاقا من ذلك التاريخ وكل تصرف خارج عن 
أداب المهنة، يعالج حسب الإجراء الوارد في النظام الداخلي، إلا في حالات إنقطاع علاقات 

 العمل.

بتغطية واسعة لهذا إشهار و أثار النظام الداخلي: المستخدم ملزم بضمان  خامسا:       
النظام تجاه العمال المعنيين داخل أماكن العمل، ويقوم بتمكينهم من نسخ هذا النظام 

 .1ووضعه في أماكن محددة للعمال على وجه الإلزام

 

لكن تجدر الملاحظة بأن هناك عنصر يتفاداه البع  وهو الرقابة على مستو        
المؤسسات الصغيرة إذ من النتائج المترتبة عن عدم وضع النظام الداخلي للمؤسسات 
الصغيرة و المصغرة ضعف الرقابة على المستخدم من حيث عدم وجود الرقابة الإيدارية 

 وعدم وضوح الرقابة القضائية.

صعوبة الرقابة الإيدارية: من الإجراءات المتعلقة بالنظام الداخلي وجوب دسا: سا      
بالرقابة و السهر  عرضه على مفتشية العمل كما أشرنا سلفا، بإعتبارها السلطة المختصة

 99على إحترام و تطبيق الأحكام التشريعية و التنظيمية المتعلقة بالعمل، حيث نصت المادة
لد  مفتشية العمل  أعلاه 97المنصوص عليه في المادة الداخلي،  على أنه "يودع النظام

                                                           
2.MahmmedNasr-Eddine Koriche, Droit du travail, Tome2, office des publication universitaires,2009,p 140. 
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 9المتعلقين بالعمل في أجل  المختصة إقليميا للمصادقة على مطابقته للتشريع و التنظيم
 أيام...".

العمل تمارس سلطة الرقابة الإدارية على مشروعية النظام الداخلي  تشيهففم        
إكتشافها لبنود في النظام الداخلي مخالفة للتشريع و ومصادقتها ضرورية ، ففي حالة 

 التنظيم، لا تصاد  على النظام الداخلي وإنما تشترط عليه إدخال تعديلات الضرورية
ليتطابق مع التشريع و التنظيم أو الإتفاقيات الجماعية، ولا يدخل حيز التنفيذ إلا بعد إيداعه 

 من قانون العمل. 99/1لمادةلد  أمانة ضبط المحكمة وفقا لما نصت عنه ا

يتضح مما سبق أن المشرع ونظرا لإدراكه لأهمية النظام الداخلي في بناء العلاقات        
 .1على مشروعيته المهنية في المؤسسة شدد على وضعه وألزم رقابة مفتشية العمل

 وإذا كان الحال كذلك في المؤسسات المصغرة و الصغيرة ذات أقل من عشرين عامل    
ولم تضع النظام الداخلي وتعد بعشرات الألاف، فما هي طبيعة القواعد التي يطبقها 
المستخدم داخل هذه المؤسسات، لاسيما التنظيم التقني، والوقاية الصحية و الأمن  

 الإنضباط 

وأكيد أن أصحاب العمل يؤسسون لنظم الداخلية  البا ما تكون  ير مكتوبة أو شفهية أو     
التعليمات، فيمكن قبول ذلك لكون المستخدم هو مالك المؤسسة لكن كي   اسطةالتنظيم بو 

تتم الرقابة على هذه السلطة التنظيمية  ير الرسمية حتى لا يتعسف في إستعمالها، ألا 
يعتبر ذلك تقييدا للدور الرقابي الذي تمارسه مفتشية العمل على المؤسسات بحجة عدم 

 غرة.إلزامية وضعه في المؤسسات المص

                                                           
1.Mahmmed Nasr-Eddine Koriche,op cit, p141. 
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 منوحة للعمال في المجال التأديبي مو  الرقابة القضائية: من الضمانات المسابعا:       
خضوع السلطة التأديبية لصاحب العمل للرقابة القضائية، حيث يمارس القاضي المخت  

من حيث  الشروط الشكلية لتوقيع الجزاء، عملية الرقابة من حيث المشروعية أي مد  توافر 
 .1الملائمة، أي تناسب بين الخطأ المرتكب والجزاء الموقع على العامل

"يعلن على تسريح  22-91من قانون  1مكرر91وفي هذا الشأن تن  المادة     
أعلاه، ضمن إحترام الإجراءات المحددة في النظام الداخلي  91المنصوص عليه في المادة

الكتابي بقرار التسرح و إستماع المستخدم للعامل ويجب أن تن  هذه الإجراءات على تبليغ 
 المعني......"

يفهم من ن  المادة أن إجراءات التسرح تتم وفق تلك المحددة في النظام الداخلي، مع       
إلزام المستخدم بإدراج التبليغ الكتابي، حتى يتسنى للقاضي مراقبة مد  إحترام المستخدم 

وجود نظام الداخلي، لكن الإشكال يثور في حال عدم  الةلإجراءات التسريح لكن هذا في ح
 وجود النظام الداخلي فكي  يكي  القاضي إجراءات التسريح التأديبي 

 2994-21-11بتاريخ 222994هذه الحالة كنت محل إجتهاد قضائي في قضية       
خلي" حيث قضت المحكمة العليا على إعتبار التسريح تعسفيا في حال  ياب النظام الدا

...لما ثبت في قضية الحال أن الدعو  رفعت على أساس أن التسريح من العمل أعتبر 
 تعسفيا، لكونه تم في  ياب النظام الداخلي للشركة المستخدمة..."

، والتي قضت 2999-9-1بتاريخ 242979ونفس الحكم صدر بخصوص القضية رقم     
عاملا على 11في المؤسسات التي تشغل بإعتبار التسريح الذي يتم في  ياب نظام الداخلي

عاملا 11الأقل تسريحا تعسفيا. لكن هذين الإجتهادين يخصان حالة المؤسسة التي تشغل 
                                                           

 . 91،ص 1111، 1.هدفي بشير، الوجيز في شرح قانون العمل، علاقات العمل الفردية و الجماعية، جسور للنشر و التوزيع طبعة2
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أجير عدمجواز تسريح  11على الأقل، فهل ينطبق ذلك على المؤسسات الشغيلة لأقل من
، أي أن  العمال لأسباب تأديبية في ظل  ياب النظام الداخلي حتى في الحالة الثانية

المستخدم إذا أراد تسريح عامل لسبب تأديبي عليه بسن نظام داخلي أولا، وثم هل من 
 المعقول أن تسري أحكام نظام الداخلي على خطأ أرتكب قبل وضع النظام الداخلي 

لمؤسسااااااااااااااات ا كاااااااااااااالا علااااااااااااااى المشاااااااااااااارع الجزائااااااااااااااري إلاااااااااااااازام كااااااااااااااان ماااااااااااااان الأجاااااااااااااادر       
الاااااااااااداخلي، كاااااااااااون ذلاااااااااااك لا يزياااااااااااد مهماااااااااااا كانااااااااااات طبيعتهاااااااااااا وحجمهاااااااااااا بوضاااااااااااع النظاااااااااااام 

إجتماعياااااااااااااااة لهاااااااااااااااذه المؤسساااااااااااااااات المصاااااااااااااااغرة و الصاااااااااااااااغيرة التاااااااااااااااي  أو أعبااااااااااااااااء مالياااااااااااااااة
كثياااااااااااارا مااااااااااااا يتخااااااااااااوف المسااااااااااااتثمرون منهااااااااااااا، باااااااااااال بااااااااااااالعكس سيساااااااااااااهم فااااااااااااي تحااااااااااااديثها 

فاااااااااااااااالحرص  ضااااااااااااااااء علاااااااااااااااى السااااااااااااااالطة التنظيمياااااااااااااااة داخلهااااااااااااااااوالق ويقاااااااااااااااوي رقاباااااااااااااااة الإدارة
 ط علااااااااااااى الجاناااااااااااابأن ينحصاااااااااااار فقاااااااااااا علااااااااااااى التأهياااااااااااال المؤسسااااااااااااات الوطنيااااااااااااة لا يجااااااااااااب

 التقناااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااي 
و المااااااااااااااالي الاقتصااااااااااااااادي، فتأهيلهااااااااااااااا ضااااااااااااااروري لكاااااااااااااان حتااااااااااااااى ماااااااااااااان حيااااااااااااااث الاااااااااااااانظم 

 .1الداخلية للمؤسسات بما يحقق الاستقرار المهني و الاجتماعي لها
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 المبحث الثاني: السلطة الإ دارية و حدودها

تطر  إلى معالجة هذه السلطة، إذ تعتبر هذه الأخيرة من وفي هذا المبحث  سيتم ال           
مؤسسته وهذا أمر منطقي بإعتباره صاحب المشروع بين أهم السلطات المخولة للمستخدم في 

له نطا  واسع، والغريب في الأمر أن المشرع الجزائري لم يعالج هذه السلطة و من هنا 
قبل المشرع  إذ تعد هذه السلطة  يمكن طرح التساطل إن كان مجرد  فلة أو إهمال من

جوهرية في علاقة العمل القائمة بين العامل و المستخدم، لكن بالعكس من ذلك فإن المشرع 
 الفرنسي كان سباقا في معالجة هذه السلطة. 

فإذا تركنا هذه السلطة بدون تنظيم فهذا سيؤدي إلى تعسف صاحب العمل داخل          
  لك عزوف العمال عن العمل و بالتالي  لق المؤسساتأو أكثر من ذ أماكن العمل

، لذا من اللازم تنظيم هذه السلطة و الحد من كل و الإختلال في التوازن الإقتصادي
من الشارع  دارية في بع  النظريات المستحواة و تعالج هذه السلطة الإ.1تجاوزات المستخدم

 الفرنسي محاولين توضيح هذه السلطة وذلك من خلال تقسيمها على النحو الأتي:

مباشرة إلى القيود الواردة  ارة مؤسسته)المطلب الأول(، ليتم التنقلصلاحيات المستخدم في إد
 على هذه السلطة)المطلب الثاني(.

 

 

 
                                                           

1. Alain Coeuret-Bernard  Gauriau-Michel Mine, Droit du travail, Edition Dalloz,2006,p64. 
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دارة مؤسس ته  المطلب الأول : صلاحيات المس تخدم في اإ

إعتبار بأن صاحب المؤسسة يتمتع بسلطة عامة في الإدارة المؤسسة التي يمارسها يجب 
. هذه السلطة تعتبر في نفس الوقت واسعة عن كل السلطات 1على مجموع العمال الأجراء

. وبالنظر إلى عموميته، فإنه الأخر  المعترف له بها، ومن جهة أخر  هي  ير واضحة
عتبر بأن هناك نوع من الإفترا  بأن صاحب العمل هو كل النواحي ويمكن لنا أن نيشمل 

 الذي يمارس هذه السلطة في المؤسسة التي تخضع لبع  الحدود التي ينبغي أن تكون.

تقليديا تعر  هذه السلطة قائمة على أساس الملكية والعقود، ويجد أيضا المزيد من الدعم 
القضائية على دور ومسؤوليات صاحب العمل، ولكن يعرف بع  القيود  في الإجتهادات

في التشريعات الاجتماعية والاتفاقات الجماعية واحترام الحق الأساسي للعامل التي تصدر 
 عن القاضي.

دارية ية من إتجاهين: مضمون السلطة الإفي هذا المطلب هذه الصلاح وبالتالي يتم التطر  
عليها هذه السلطة من نظرية  ، وهناك بع  النظريات التي تقومللمستخدم)الفرع الأول(

 تعاقدية و أخر  مؤسساتية)الفرع الثاني(.

 

 

 

 
                                                           

1.LouisRozes, entreprise, Edition Dalloz, V, 30avril1991, p12. 
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 دارية للمس تخدم: مضمون السلطة الإ  الفرع الأول

قرارات أو توجيه أوامر ضرورية وهذا لأجل ضمان  تعد سلطة الإدارة بصفة ضيقة مثل إتخاذ
عمل ومن جهة أخر  السير الحسن للمؤسسة، فإن سلطة الإدارة ترتكز من جهة على عقد ال

لكنها تجاوزت عموميته المحتو  الفني الوحيد من الامتيازات المعترف بها  على حق الملكية
ة لاسترداد جميع مظاهر لد  المالك  هذا يعني أنه سيكون من  ير المجدي محاول

 الاقتصادية والتقنية والاجتماعية.

و من أجل الوقوف عند حدود الإمتيازات الاجتماعية التي تؤثر على وضعية           
العمال يمكن الكشف عن سلسلتين من الظواهر. أولا، سلطة الإدارة تتضمن التحكم و 

لمكلف بإختيار شخ  العامل المستخدم هو ا العمل المأجور: كمبدأ عامالسيطرة في 
على المؤسسة وبالتالي فإن المجلس الدستوري في فرنسا إعترف "...المستخدم...،مسؤول 

. فإنه يشغل الأجراء، يعينه في منصب الذي 1يجب عليه وفقا لذلك، إختيار مساعديه..."
تسريح و تكوينه، كما يمكن يدير السيرة المهنية للعامل من خلال ترقيته يمكن تعديله، 

وهذه العبارة هي الأقو  و الأشد في السلطة الإدارة. بعد ذلك فإن سلطة الإدارة تمنح  العامل
التحكم في تنفيذ المهام المطلوبة من العامل، المستخدم له سلطة إصدار الأوامر للعمال 

من و  رف بعنصر التبعية في علاقة العملالأجراء ويتعين على هؤلاء الإلتزام بها، وهذا ما يع
ضمنية. كما له سلطة هنا يمكن القول بأن المشرع الجزائري إعترف بهذه السلطة بصورة 

مراقبة نظام المؤسسة، ونشاطاتها: صاحب المؤسسة مسؤول عن السير الحسن للمؤسسة 
. فهو يحدد الإجراءات التقنية لأوقات 2المستخدمة، له الحق في تنظيم و تسيير الخدمات

 بالنظافة و الأمن في أماكن العمل. ير الرامية التي تتعلقالعمل، الراحة، التداب

                                                           
1.Dcis.n 88-244 Dc du 20juillet1998 ,D.1989.269,noteF.Luchaire, cite par(Louis Rozes,opcit). 

2.Soc.26juin1974,Bull.Civ. V,n386.cite par(Louis Rozes,opcit). 
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 كما يقرر أوقات فتح أو  لق المؤسسات يحكم على التدابير المتخدة من أجل تصحيح      
 أما بالنسبة لأشكال التي تتخدها السلطة الإدارة هناك شكلين:ح النقائ  اللاحقة بالرقم الأربا

 ة: يحدد المستخدم الأشكال القانونية لهذه الأخيرة إدارة أصول المؤسسأولا:          
تخضع  الإنتاج، إستخدام الوسائل....إلخو تعديلاتها إنهاء  لق، التسريح التقني، ديناميكية 

 2991التي يجب أن تكون أكثر طلبا منذ صدور قانون عام  لمراقبة لاسيما لجنة المؤسسة 
بشأن منع الصعوبات  2994لأن القانون لسنة الفرنسي، التي تنطوي على إدارة أقل سرا، 

المؤسسات، كان أكثر ظهورا، مع الحق في حالة تأهب المعترف بها كلجنة المؤسسة 
 .1المستخدمة

على الر م من أن في علاقات العمل، وحرية التعهد، ونادرا ما يستخدم نتيجة طبيعية لقوة 
فإنه مع ذلك يحد  أن هذا هو  التوجيه من قبل القاضي للدفاع عن صلاحيات المستخدم،

قررت محكمة النق  التي صدرت ضد سلطة  13/9/1114الحال. ومن خلال القرار 
الإدارة القضاة الحكم الذين يأمرون صاحب العمل لتغيير موقع في عمله من أجهزة 

. ويأتي هذا أمر في مراقبة تأثير مجموعة متنوعة من إدارة  منظمة خارج أسباب 2التأشير
جدا مثل الوقاية من خطر وشيك. المصالحة هي القيام بين هذا القرار ومنطو  خاصة 

في الجلسة المكتملة للمحكمة العليا المختصة في مسائل  1111ديسمبر  9الحكم بتاريخ 
 .3الفصل الاقتصادي يحظر القاضي الرقابة على اختيار إدارة هو أصل العمل الجماعي

 

                                                           
1.Louis Rozes, op cit, p13. 

.2  RJS2004,n1052.pour autant cette decision ne valide pas la pratique enVigueur.citepar(Alain Coeuret-Bernard  Gauriau-

Michel Mine, Droit du travail, Edition Dalloz,2006). 

1.pour une analyse de cette dicision, v. infra, le licenciement pour motif economique, cite par(Alain Coeuret-Bernard  Gauriau-

Michel Mine, Ibid). 
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 ع المهام، يحدد ساعات العملالاجتماعية الفعلية: المستخدم يشغل، يوز الإدارة ثانيا:         
، التسريح يخضع لحظر التمييز و القيود الواردة في حق يمنح المناصب ، يحدد الترقيات

تعديل بصفة فردية شروط عقد العمل لكل عامل على حد  خلال مدة  التسريح. كما يمكنه
عمال الأجراء بتعري  مسؤولية المستخدم للخطر في ترف  المحكمة العليا السماح لل عقده.

أو مالي مؤدي إلى  لق أو تسريح  حالة إرتكابه خطأ في التسيير تقني، إقتصادي
.)نظرية المستخدم وحده القاضي(. هذه النظرية هي الأخر  تعرضت إلى النقذ. 1الجماعي

ن جهة أخر  تضمنت  تعيين مخت  لمراقبة الوضعية الاقتصادية، وم بع  القرارت
 المحكمة العليا سمحت للقاضي بإدانة المستخدم بتهمة إساءة إستخدام سلطة الإدارة.

ذلك القيام به من الآن فصاعدا إما مباشرة أو عن طريق وفد يقود سواء عن طريق العمل 
   .2الفردي من خلال العمل الجماعي

يجب أن يكون تشغيل النظرية القانونية، واتخاذ مفهوم القرار بوصفها مظهرا من مظاهر القوة 
ترجمت إلى واقع أو تصرف قانوني، كما إطلا  إجراء محدد وضمانات شكلية  -

 والموضوعية بالنسبة للعمال الأجراء الذين لهم الوضع في العمل هو نتيجة لتعديل 
ام أيضا أن نلاحظ فقه الناشئة النسبي لديه تحديد صاحب أو الطعن. ومن المثير للاهتم

السلطة في اتصال مع صلاحية القرار الذي اتخذ ليس هو المستخدم في حد ذاته، ولكن 
 .مندوب

وينبغي أيضا أن تأخذ في الاعتبار الدور الرادع الذي تقوم به عقوبة جنائية في كل مكان 
جيد مع عدم الامتثال للقوانين واللوائح المتعلقة  حقا في علاقات العمل منذ ترافق أيضا بشكل

                                                           
2.Soc.31 mai 1956 brinon,D. 1958.21, note G Levasseur, JCP 1956.2.9397.cite par(Alain Coeuret-Bernard  Gauriau-Michel 

Mine, Ibid). 

3.AlainCoeuret-Bernard  Gauriau-Michel Mine, op cit, p64. 
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بظروف العمل أن السلوك  ير القانوني في التنظيم الإداري للعمال ناهيك عن جهل الحقو  
 .الجماعية للعاملين في المؤسسة

ما يميز هذه العقوبات، أحيانا الإصلاحية و أحيانا جنحة ، هي تزن عنوان الأولي كان 
سلطة الممنوحة لها، ثم نزولا على طول السلسلة الهرمية المطبقة صاحب العمل بسبب ال

، من حيث المبدأ،  1على مسؤول بديل تعيين مسبقا من قبل سلطة الوفد أو البعثة الفرعية
  .لديه المؤسسة من جودة بأجر

 ةالمؤسساتي: النظريات التعاقدية و  الفرع الثاني

أسس سلطات المستخدم. فإن محكمة النقذ  حول التساطل فإنه ليس من الضروري        
الفرنسية، ولكن مع ذلك تحمل القليل من التجريد لم تستطع أن تحقق الاقتصاد. لذلك ظهرت 

 نظريتين متواجهتين، ومن جهة أخر  متكاملتان وكل منهما له نقطة إنطلا  مختلفة.

بحسب هده النظرية، فإن سلطة المستخدم ناتجة عن عقد العمل النظرية التعاقدية:  -2
بالتالي فإن العامل وحده هو الذي يتعهد لخضوعه لسلطة المستخدم وذلك بموجب علاقة 
تبعية. وبالتالي فإن هذه النظرية تعد فردية بصورة خالصة لا تأخذ بعين الإعتبار البعد 

 أخر .الجماعي لعلاقات العمل، ومن هنا ظهرت نظرية 

، يرأسها مدير مسؤول لا يملك سلطات إلا من 2الشركة هي مؤسسةالنظرية المؤسستية:  -1
أجل تسيير المؤسسة وهذا راجع إلى المنصب الذي يحتله. هذه النظرية من مزاياها أن تأخذ 
بعين الإعتبار البعد الجوهري و الجماعي المرتبط بالمشكل السلطة: التي هي من المرجح أن 

أرباب العمل، وتبرر ذلك بالرجوع إلى مفهوم التعسف في إستعمال السلطة  هيمنة تحد من

                                                           
1. Alain Coeuret-Bernard  Gauriau-Michel Mine, op cit, p64. 

1.On retiendra particulierement a l appui de cette these le nom de paulDurand.cite par(Antoine Mazeaud, Droit du travail , 

8eme edition, Montchrestien-Lextenso,paris,2012).  
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جاءت حرة من  الإيديولوجية الانتقاداتالمقتبس من القانون العام. وبالر م من ذلك فإن 
لحق الملكية الذي هو أساس هذه السلطة المحدودة  لاعتراضهاجهة، فقد روجت المؤسسة 

 الحق. استعمالسف في التعمن قبل 

 المطلب الثاني : القيود الواردة على سلطة الإدارة

عترف بمبدأ الصلاحيات الإدارية، فإنه يعترف أيضا وجود بع  إذا اتفقنا أن ن           
الحدود التي من الصعب تتبع بدقة كما هي متغير. كما أنها مهمة صعبة أن تريد تعرف كل 

 م.شيء، بالتالي من الأفضل أن نبقى عند المه

وعلاوة على ذلك فإن الامتثال للقوانين واللوائح وأحكام المعاهدات المعمول بها لد  
ضد حدود الناشئة عن الحقو  الأساسية للحريات   المؤسسات، ومنه سلطة الإدارة تصتدم

المتعلقة بالعامل الأجير والعامة. منطقيا كل الانتهاكات ينبغي أن يؤدي إلى بطلان الإجراء 
العكس من ذلك، مع إعادة فتح للدولة، كما يعترف مجلس الدولة وليس فقط تخصي  

 12999أبريل  19  من تعويضات. تمت الموافقة على القرار الصادر عن محكمة النق
الذي إعترف لقضاة الحكم على أن أمر إعادة الإدماج عامل أجير الذي لم يحترم حرية 

 تعبيره ، بحيث لا يوفر القانون صراحة على بطلان في هذه الحالة.

وعلى نطا   الأجير العامل المحكمة القضائية اليوم تسعى جاهدة للحفاظ على خصوصية
الحقائق المرتبطة إذ لا يمكن من حيث المبدأ يشكل سببا مشروعا أوسع، حياته الشخصية، و 

هو استثناء لهذا المبدأ عندما  يكون سلوك الأجير يخلق تميز اضطراب  لإنهاء عقد العمل.
 داخل المؤسسة.

                                                           
1.Soc 28 avril 1988 Clavaud.Dr, soc .1988.428, concl. Ecoutin, obs. G.Couturier.citepar(Louis Rozes, op cit, p13). 
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ب العمل لتغيير محل إقامة وهذا ما يترجم صحة بند في العقد يسمح  لصاح           
محكمة  النق  قامت بوضع حدود سلطة التوجيه عن طريق جعل صلاحية الطابع  الأجير

الأساسي شرط لحماية المصالح المشروعة للمؤسسة ذات أبعاد الواحد، بالنظر إلى العمل 
والتوظي  تحتل  ر  الأبحا . يجب، من هذه الشروط الصارمة أن أعلن شرط مخالف 

 .1ة لحماية حقو  الإنسان والحريات الأساسيةمن الاتفاقية الأوروبي 9لأحكام المادة 

 ومن هنا يتضح يتضح بأن هذه السلطة ليست مطلقة وإنما مقيدة وخاضعة لرقابة          
صارمة، منها ماهي رقابة قضائية من خلال نصوص قانونية و إتفاقيات جماعية منظمة 

وقد نخ  بالذكر نظرية ، ريةلهذه السلطة)الفرع الأول(، أما الرقابة الأخر  فهي رقابة إيدا
"المستخدم هو القاضي" التي تعني أن المستخدم وحده المسؤول عن السير الحسن داخل 

من هذه التدابير و الإجراءات المتخدة للحد  من خلال الرقابةوتتضح هذه  المؤسسة،
 التجاوزات)الفرع الثاني(.

 الفرع الأول  : المراجعة القضائية

و الأنظمة في ميادين مختلفة، فهي تحد سلطة المستخدم في  تكون القوانين أولا       
التسريح، تنظيم المؤسسة... معظم  يخ  شروط العمل، الأجرة، التشغيلالإدارة وهذا فيما 

فقط  المستخدم ىهذه القواعد مستوحات من النظام العام وتفر  نفسها بصفة تلقائية عل
جراء. فإن أنواع القيود المفروضة على سلطة المستخدم الإجراءات التي تصلح للعمال الأ

فهي تختلف: تدخل ممثلي العمال، في تسيير المؤسسة...ونخ  على سبيل المثال في حالة 
. في بع  الأحيان هذه القواعد القانونية تكون موضوع عقوبات التسريح لأسباب إقتصادية

 تأديبية.

                                                           

2..Soc 12janvier 1999, bull. civ V n7.cite par(Louis Rozes, op cit, p13). 
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.وهكذا، في ل الأجير تحد من سلطات المستخدمإن إحترام حريات الأساسية للعام        
مسألة تنفيذ مقسم الهاتف في مكان العمل، ولا سيما من أجل السيطرة على نفقات 
الاتصالات، والتي تشمل تسجيل جميع أرقام الهاتف التي شكلها العمال، فإن لجنة الحريات 

الحد الأدنى من تحديد  29941سبتمبر  29والمعلوماتية الوطنية قدمت لديها توصية 
الضمانات أن تحترم أثناء التثبيت لتجنب بأنه ينتهك الحريات. لا بد أن يسبقه تشاور مسبق 

من قانون العمل الفرنسي. يجب  1-411من اللجنة أعمال المنصوص عليها في البند 
ضمان نظام الدعاية والمعلومات من العمال على طبيعة وضوابط عملية دورية، وشروط 

 9في  29-99وطريقة ممارسة الحق في الوصول المنصوص عليها في القانون الفواتير 
، بكل الوسائل المناسبة . لا ينبغي أن يحفظ المعلومات الشخصية المسجلة بعد 2999يناير 
وأخيرا استخدام مفاتيح قد تعيق ممارسة الحقو  التي  لفواتير اللازمة من نفقات الهاتفوقت ا

 ل حماية هؤلاء المندوبين النقابيين ومندوبي العاملين.يعترف بها القانون للعما

ومن جهة أخر  فإن هذه القيود تنتج عن الإتفاقيات أو الإتفاقات الجماعية للعمل         
من القانون  1-217حسب المادة التي لها أثار تحد من سلطة المستخدم في الإدارة. 

الفرنسي للعمل التي تؤكد ذلك، كذلك إذا كانت تعليمة داخلية  ير قانونية أو مخالفة لإتفاقية 
 ، النظام العام الاجتماعي كان منتشرا في إتجاه مصلحة العمال.جماعية. فمنذ زمن طويل 

ي، فهذه الرقابة تعد ضرورية وهناك قيود أخر  واردة عن الرقابة التي يمارسها القاض        
لأنها تتدخل في وجود قاعدة قانونية أو إتفاقية لكن أيضا في  ياب أي ن  قانوني يكشف 

محتو  سلطة الإدارة المعترف بها من طرف القاضي، وهكذا يمكن له التأكد بأن  عن

                                                           
1.LouisRozes, op cit, p13. 
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امل المستخدم يمارس سلطته في إطار الشرعية وهذا بدون التدخل في الحياة الشخصية للع
 .1متحججا بالمصلحة العامة للمؤسسة

فمد  ممارسة السلطة الإدارة تكون مرافقة بمراقبة لشرعيتها يمارسها القاضي، لكن           
تبقى محدودة هذه الرقابة وهذا في مجال التسريح خاصة التسريح لأسباب إقتصادية . 

سسة ممارس بدون تعسف محكمة النقذ الفرنسية تعتبر بأن كل إجراء لإعادة تنظيم المؤ 
 ، وأنه لا يبدو أن هذا الحل مدعو لهذا الاستجواب.يشكل سبب حقيقي للتسريح

 الفرع الثاني : المراجعة الإ دارية

الفقهي كان له نصيب حيث سخر نظرية  وفي مجال الإدارة المؤسسة، فإن الإجتهاد     
و المؤداها أن   Brinon "المستخدم هو القاضي" وهذه النظرية كان رائدها الفقيه الفرنسي

المستخدم المسؤول عن المؤسسة، هو وحده القاضي في الأخذ بالوسائل الكفيلة لأجل ضمان 
 .نشاط المؤسسة وكذلك إتخاذ التدابير اللازمة في ظروف  لق مؤسسة

وبالتالي فإن المستخدم ليس ملزما بتعوي  العمال في حالة الخطأ في التسيير المؤدي     
 .إلى  لق المؤسسة ومن هنا توجد إستقلالية خطاء التسيير

ونظرية المستخدم هو  ذها المستخدم تحتفظ بطابع السريةنستنتج بأن القرارات التي يتخ
لعمل حفاظا على السير الحسن للمؤسسة القاضي، تعديل الأوامر التقنية و المنظمة ل

والتدابير المتخذة لإرجاع معدل أرباح المؤسسة المستخدمة و الظروف المحددة لإنهاء علاقة 
العمل. كما لايجب أن تترك هذه النظرية على مطلقها وإنما تحدها قاعدة التعسف في 

 إستعمال الصلاحيات.

                                                           
G.Lyon-Caen et J. Pelissier, op.cit , n357.cite par(Louis Rozes, op cit). 
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ذ بهذه القرارات، وهكذا بالر م من عدم وجود وكنتيجة يبقى المستخدم الحكم الوحيد في الأخ
أو .1قوة قاهرة يمكن للمستخدم الأخذ بالتدابير المختلفة وهذا من أجل تطوير مؤسسته

أن يستخدم سلطاته  وفرصة للبيع  جعلت من حيث المبدأصاحب العمل يعتبر تنظيم الشركة 
إلى فرع المحول من أنشطتها، دون الحاجة إلى تبرير هذا الغر  من ضرورة اقتصادية 

 .2مقيدة

 المراجعة الأكثر فعالية من سلطة الإدارة لا تزال هي اختلاس السلطة        
أو التعسف في استعمال الحقو . ولكن سيكون هناك بع  الحالات التي سيتم الاعتراف 

ل هذا السلوك من قبل القاضي. في معظم الأحيان، يمكن ملاحظة وجود نية خبيثة بها مث
ولا شك احترام الأجير. ومع ذلك، فإن القاضي لا يلاحظ أي إساءة أو تحويل السلطة من 
جانب صاحب العمل لهيكل التنظيم القاعدة على خدمات المؤسسة، حتى لو تظهر بع  

يوليو  21با: إذا، وفقا لقانون حالة سابق للقانون القرارات في بع  الأحيان أكثر تطل
د من التدابير ، صاحب العمل مسؤولا عن سير الحسن للمؤسسة هو القاضي الوحي2991

ولا سيما عمليات التسريح إجراء، والالتزام للقاضي أن يجد والتحقق  اللازمة لضمان صون 
يمكن أن تمارس أنه إذا  من وجود أسباب حقيقية وخطيرة قد تحد من هذه السلطة التي

 .3اعترفت المحاكم بها على أسس سليمة

 

 

 
                                                           

Soc.11 mai 1964 Bull. Civ. IV, n392.cite par(Louis Rozes, op cit)...1 

2.Soc. 17 janvier 1979, ibid. V n41. Cite par(Louis Rozes, op cit). 

1.1.G.H CAMERLYNK, Droit du travail, PRECIS D ALLOZ, 12 edition.1984, P135. 
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 المستخدم التأديبية و حدودها ةالفصل الثاني: سلط

 

 الفصل الثاني : سلطة المس تخدم التأأديبية و حدودها

العمل و إستقراره فيها،  من أجل المحافظة على حسن سير المؤسسة وإنتظام           
صلاحية ، تتمثل هذه ال1خول القانون المستخدم صلاحية تمكنه من حماية مصلحة مؤسسته

في السلطة التأديبية التي يمارسها المستخدم من أجل ضمان إحترامماهو وارد في النظام 
ة الداخلي من أوامر وتعليمات وتوصيات تخ  السير الحسن للعمل في المؤسسة المستخدم

تطر  تحديد تعري  ومصادر السلطة التأديبية )المبحث الأول(، ومن ثم  يتم ال إذ يستوجب
إلى القيود الواردة على هذه السلطة التي تحد كل التجاوزات المؤدية إلى الإضرار بمصالح 

 دارية)المبحث الثاني(.لعمال وهضمها من قيود قضائية و إا

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

المتعلق بعلاقات العمل(، فرع: قانون  22-91من قانون  91.زوبة عز الدين، مذكرة ماجيستر)سلطة المستخدم التأديبية في إطار المادة 2
 .1122-1121بودواو، السنة الجامعية -بوقرة، كلية الحقو ، بومرداسخاص، تخص : عقود ومسؤولية، جامعة أحمد 

10 



 المستخدم التأديبية و حدودها ةالفصل الثاني: سلط

 

جراءات التسريح التأأديبي  المبحث الأول : مفهوم السلطة التأأديبية واإ

الحفاظ على إستقرار المؤسسة وحسن سير العمل فيها، من جهة  من أجل            
ن  القانون على تمكين المستخدم من ، فقد أخر   1وضمان حقو  العمال من جهة

صلاحية يستطيع بموجبها حماية مصلحة المؤسسة وضمان حقو  العمال في حالة المساس 
لنظام الداخلي الذي تسير عليه أمور المؤسسة وتتمثل هذه الصلاحية في السلطة التأديبية با

لتحقيق الهدف الذي أنشئت من أجله، ومن هنا يتم الكشف عن التي يمارسها المستخدم 
هذه الإجراءات يسهل  العلاقة أو الرابطة بينها و بين إجراءات التسريح، في كون أن إحترام

 من ممارسة هذه السلطة بكل أريحية.

المنصوص عنها في التشريع و  في حالة عدم إمتثال العمال لهذه التوجيهات والأوامر      
عقوبات تأديبية بغر  إحترام  أن يوقع على العامل فإنه يحق للمستخدم الأنظمة الداخلية،
ومنه سيتم التعر  إلى مضمون السلطة سة.لمؤسو تحقيق الاستقرار داخل االنظام الداخلي 

 يتم الإنتقال إلى إجراءات التسريح )المطلب الثاني(.التأديبية ومصدرها )المطلب الأول(، ثم 

 المطلب الأول : تعريف السلطة التأأديبية و مصادرها

و سلطة يتمتع المستخدم بصلاحيات و سلطات واسعة تتمثل في سلطة الإدارة         
إصدار التعليمات واللوائح و الأوامر الضرورية لتحقيق الغاية التي التنظيم و التسيير و 

أنشئت لأجلها المؤسسة، لكن كي  يمكن للمستخدم أن يمارس سلطتي الإدارة و التنظيم إذا 
 كان لا يستطيع فر  إمتثال العمال لها 

وهي  بيق محتو  السلطات الأخر  ترام تطلهذا أعطيت للمستخدم سلطة من شأنها ضمان إح
للمستخدم سلطة توقيع الجزاء التأديبي على العامل الذي  حيث منح القانون  سلطة التأديب.

                                                           

 .72. ص1121، الجزائر 1121طربيت، السلطة التأديبية للمستخدم في ظل قانون علاقات العمل، دار هومة، طبعة سعيد .د1
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أو  التي تخاطب جميع العمال التوجيهات سواء تلكرتكب خطأ مهنيا بمخالفة للأوامر و إ
 .1أو تلك الموجهة لعامل معين بذاتهتلك الموجهة لفئة معينة منهم 

تشريعية  إن سلطة التأديب خلافا لسلطتي الإدارة و التنظيم، لم يكن منشأها نصوصا        
في أقدم أنظمة العمل وعلى رأسها فرنسا، بل بواسطة القضاء. وتعود أول حادثة في ذلك 

باري  ( والذي قام فيه مالكوه السيدABUSSONلقضية معمل الزرابي بأبيسون )
(M.PARIS سنة )نظام داخلي على عتبة المعمل يمنع العمال من لباس بإلصا 2991  

قدمت السيدة فرنكات. ولما  21الأحذية ذات الكعب وإلا تعر  المخالف منهم لغرامة تقدر 
فرنكات من  21( للعمل بحذاء ذو كعب، قام السيد باري بخصم JUILLARDجويلار )

 أجرها وهو مايمثل نصف أجرتها الشهرية.

قرار يعترف  2994ماي21جلس المتساوي الأعضاء لأبيسون بتاريخ وقد أصدر الم      
خلي وفر  أحكام فيه للسيد باري بحق تحديد شروط العمل في مصلحتهم بواسطة نظام دا

تأديبية على الذين لا يحترمونه، ولو أن المجلس إعتبر الغرامة مبالغ فيها وأن السيد باري لم 
عليه مسبقا وهو ماجعله يخف  تلك الغرامة إلى  يعر  ذلك النظام على المجلس للمصادقة

 خمسين سنتيما.

. 1ومنذ ذلك التاريخ سار القضاء الفرنسي على الإعتراف للمستخدم بسلطة التأديب        
لعلاقات العمل والعقاب التأديبي يختلف عن العقاب  كما أخذت بها التشريعات الحديثة

                                                           

.مأخود عن).د.سعيد طربيت السلطة 247-ص 2991.د. محمود جمال الدين زكي قانون العمل، الطبعة الثالتة، دار الكتب القاهرة2
 (.1121التأديبية للمستخدم في ظل قانون علاقات العمل، دار هومة،  الجزائر
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الجزائي أو الجنائي في كون أن قانون العقوبات جاء ليحمي المجتمع بأسره بوضع عقوبات 
لكل من يهدد بسلامة ومصالح المجتمع،  ير أن العقاب التأديبي جاء ليضمن سلامة 

ن لم يسود فيها منظمة لايمكن أن تستمر وتتطور إ ومصالح المؤسسة بإعتبارها جماعة
 النظام والإنضباط.

فالسلطة التأديبية ضرورية لكل جماعة منظمة سواء في علاقات العمل الخاضعة         
أو الخاص الخاضعة  لقانون الوظيفة العمومية أو علاقات العمل في القطاع الاقتصادي

 .2وهذا بإختلاف قطاع النشاط لكل مؤسسة  لقانون العمل.

 الأساسية للمؤسسات ن القواني أو القانونيةن عدم إحترام الأحكام حيث إ         
أديبية كما يمكن ، يعر  العامل، مهما كان منصب عمله لعقوبات ت أو أنظمتها الداخلية
  متابعته جزائيا.

كما أعطي للمستخدم الحق في تحديد الأخطاء المهنية ودرجات العقوبات المطابقة         
 .3وإجراءات التنفيذ وهذا بموجب النظام الداخلي الذي يضعه

إلى تحديد كلا من تعري  السلطة  توصلتمالتطر  له سيتم ال ومن خلال ما           
 التأديبية)الفرع الأول(، إنتقالا إلى مصادر هذه السلطة)الفرع الثاني(.

 

                                                                                                                                                                                                            
1.Paul Bouaziz, du pouvoir souverain vers un droit disciplinaire, revue de droit social, paris n°3 septembre 1964 p-34. Cite 

par( (.2113السلطة التأديبية للمستخدم في ظل قانون علاقات العمل، دار هومة، الجزائرد.سعيد طربيت،   

 المتعلق بالقانون الأساسي العام للعامل )ملغى(. 21-99من قانون  111.المادة2
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 الفرع الأول : تعريف السلطة التأأديبية

بإحترام النظام السلطة التأديبية هي السلطة التي تسمح للمستخدم بإلزام العمال        
الداخلي الذي يسير المؤسسة، بالتالي له السلطة في توقيع جزاءات تأديبية على العمال الذين 

 .1يخالفون قواعد النظام الداخلي بإرتكابهم أخطاء مهنية

الأهمية التي تبدو على السلطة التأديبية تتمثل في خطورتها، حيث تعتبر من أخطر       
ا المستخدم تجعله يتصف بصفتين، وهما صفتي الخصم و الحكم في السلطات التي يتمتع به

 أن واحد.

إن المستخدم له صفة الخصم لأنه هو المتضرر الأول من جراء مخالفة العامل      
الأحكام و القواعد التي تتحكم في نشاط و سير المؤسسة، إذ أنه هو المعني الأول بالسير 

شكل خطرا على مصيرها كما أن للمستخدم صفة الحسن للمؤسسة وأن أي مخالفة لذلك ت
الحكم لأنه هو الذي يوقع الجزاء التأديبي، الأمر الذي يمكنه من الإساءة للعامل إذا خرج 
عن الغر  الذي تصبو السلطة التأديبية لتحقيقه وهو ضمان السير الحسن لنشاط 

هذه السلطة في الحدود المقبولة والشرعية لابد من ضمانات  أجل إستعمالمن  .2المؤسسة
تسمح بحماية حقو  العمال وتفادي تعسف المستخدم في ممارسته لتلك السلطة.و السلطة 

 .3منحه صلاحية الإتهام والتحقيق في ان واحدالتأديبية للمستخدم ذات طابع مزدوج فهي ت

لصاحب العمل بالسلطة التأديبية تجاه العامل  من البديهي القول بضرورة الإعتراف        
حفاظا على حسن سير المؤسسة وعدم الإضرار بمصالح الاقتصادية لصاحب العمل في 
ظل نظام الرأسمالي يمثل فيه الإنهاء الأحادي أو الإنفرادي لعلاقة العمل بسبب إرتكاب 

                                                           

 .77ص 1121.د.سعيدطربيت، السلطة التأديبية للمستخدم في ظل قانون علاقات العمل، دار هومة، الجزائر2
 .77.د. سعيد طربيت، نفس المرجع، ص1
 .11و12.د. سعيد طربيت، نفس المرجع ، ص 3
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ن العمل، إعترافا منه العامل خطأ مهنيا جسيما أحد المبادئ التي كرسها المشرع في قانو 
ولئن أقر المشرع بهذه السلطة فإنه بالمقابل كرس مجموعة من  .1بحرية العمل و التعاقد

الضمانات الحمائية و القيود تسمح بحماية حقو  العامل، الطرف الضعي  في علاقة 
 إلى العمل، في حالة تعسف المستخدم في ممارسة سلطته التأديبية، ومن أجل الوصول

الإستعمال المقبول و المشروع لهذه السلطة، وبالأخ  تحقيق العدالة و المساواة في توقيع 
إلا أن الفقه قد إختلف حول تحديد طبيعة النظام التأديبي، حيث ير  البع  أن لهذا العقاب.

ير  البع  الأخر أنه ذو طبيعة تنظيمية مدونة في  النظام طبيعة تعاقدية إتفاقية، بينما
ريعية. أما فيما يخ  التشريع الجزائري فقد مر بمرحلتين متعاقبتين معتمدة تارة نصوص تش

 .2الفكرة التنظيمية وتارة أخر  الفكرة العقدية

 الفرع الثاني  : مصدر السلطة التأأديبية

قبل الخو  في مصادر هذه السلطة، يجب معرفة المقصود بأساس السلطة           
وقد إستقر الفقه والقضاء على رد هذا ،3تستمد منه وجودهاالتأديبية هو المصدر الذي 
 الأساس إلى إحد  النظريتين:

أولا: النظرية التعاقدية: وتر  أن أساس سلطة صاحب العمل في توقيع الجزاءات  -2
التأديبية على العامل هو عقد العمل الذي تتولد عنه رابطة تبعية قانونية تجعل العامل تابعا 

                                                           

.د. بشير هدفي، التعوي  عن التسريح من العمل بسبب تغير الوضعية القانونية للمؤسسة المستخدمة ودوره في جبر الضرر، الملتقى 1
-211، ص1121العمل في التشريع الجزائري، جامعة جيجل، الوطني الثاني حول الظروف الاقتصادية للمؤسسة وأثارها على علاقات

241. 
2.Pelissier J. Supiot A, Jeammaud A ,droit du travail, precisdalloz, 23ed, Paris 2006 p167 et 168.    

)مأخوذة عن (.1121د.سعيد طربيت، السلطة التأديبية للمستخدم في ظل قانون علاقات العمل، دار هومة الجزائر  
 .د. علي عو  حسن، الوجيز في شرح قانون العمل الجزائري الجديد، دار الثقافة، )د.ط(، القاهرة،)بدون سنة نشر(.2
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صاحب العمل وخاضعا لأوامره المتعلقة بالعمل بحيث إذا خالف هذه الأوامر في أداء عمله ل
 أمكن لصاحب العمل المتبوع أن يوقع عليه الجزاء التأديبي.

المنشأ لأنها  ثانيا: النظرية اللائحية: وتر  أن أساس سلطة التأديب ينبع من طبيعة -1
يفتر  ضمنا حق رئيس هذه  بوصفها وحدة قائمة من أجل تحقيق هدف معين فإنه لابد أن

الوحدة في ممارسة سلطة التأديب، على من يخرج على أهدافها بحيث يكون التأديب والحالة 
هذه من أجل مصلحة المجموع، لهذا نجد السلطة التأديبية تنشأ نشوءا تلقائيا في مختلف 

 الجماعات المنظمة.

والملاحظ أن هاتين النظريتين لا تصلحان في الوقت الحاضر كأساس لسلطة صاحب      
العمل التأديبية، وذلك بعد أن تغير مفهوم ملكية المنشأة الخاصة إذ لم تصبح الملكية 

كذلك  جتماعيةوتصرف وإنما أضحت وظيفة إ إستعمال و بمعناها التقليدي مجرد إستغلال
ال العمل وأصبحت تبعية إشتراكية من أهم مظاهر إشتراك فقد تغير مفهوم التبعية في مج

 العمال في تسيير المؤسسات، في القطاع الخاص.

إذا كان الفقه بمختلف إتجاهاته، يعترف للمستخدم بالسلطة التأديبية إلا أنه إختلف حول 
، حيث تعددت  وتنوعت النظريات 1الأساس والمصدر الذي يستمد منه المستخدم هذه السلطة

لفقهية حول تحديد مصدر السلطة التأديبية، فأرجعها البع  إلى القانون ر م عدم وجود ا
نصوص قانونية واضحة وصريحة تن  على مختلف السلطات التي يتمتع بها المستخدم، 
وهناك من إعتبرها نتيجة وجود عقد العمل وهناك من جعل النظام الداخلي للمؤسسة مصدر 

حين أرجعها البع  إلى حق الإشراف و الرقابة الذي يتمتع بهما هذه السلطة التأديبية، في 

                                                           

.د. سليمان أحمية، التنظيم القانوني لعلاقة العمل في القانون الجزائري، علاقات العمل الفردية، الطبعة الثانية ديوان المطبوعات 2
 .2994الجامعية، الجزائر، 
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هناك من أرجعها إلى المجلس التأديبي الذي يوجد على مستو  الهيئة  المستخدم، وأخيرا
 المستخدمة.

 القانون كمصدر للسلطة التأديبية:أولا:  -2

ر م عدم وجود نصوص قانونية تتناول بصفة عامة أو محددة سلطات المستخدم إلا        
"على سبيل  (22-91من ) 91ن  المادة أنه يمكن إستنتاج هذه الصلاحيات من خلال 

التي تم تحديدها في  التي تمنح للمستخدم سلطة التسريح في حالة إرتكابه خطأ جسيم المثال"
الأخطاء التي يحددها المستخدم في نظامه الداخلي لأنه ن  هذه المادة وبالإضافة إلى 

لكن لم تبقى هذه السلطة مطلقة  تحديد تنظيمي ذو طابع نسبي كما سيتم التطر  إليه لاحقا،
بل ضيق المشرع منها وذلك من خلال مراعاته للظروف التي تم إرتكاب فيها هذا الخطأ 

يتبعها العامل حتى تاريخ إرتكابه الخطأ  الضرر الذي ألحقه، وأيضا السيرة التي كان وكذلك
 .1نحو عمله

 العقد كمصدر للسلطة التأديبية:ثانيا:  -1

على أن أساس ومصدر السلطة التأديبية هو عقد العمل،  2يجمع الفقه التقليدي         
إنطلاقا من مبدأ وخاصية أو ميزة التبعية التي تفرضها طبيعة هذا العقد 

« subordination »  هذا الأخير يخول للمستخدم على حساب العامل صلاحيات وسلطات
يوقع الجزاء التأديبي في حال مخالفة العامل و رفضه الخضوع  في المجال التأديبي بموجبها
 الصادرة من صاحب العمل سواء الكتابية منها  لأوامر و التوجيهات

 أو الشفوية.

                                                           

 (.22-91قانون ) 2-91.المادة 2
1.G.H CAMERLYNK, Droit du travail, PRECIS D ALLOZ, 12 edition.1984, P135.  
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سابقا حق معاقبة العامل و ردعه بل  فهذا الأمر يخول صاحب العمل كما تم التعر  له
 .1تسريحه تأديبيا حين يرتكب خطأ مهنيا جسيما

أو شرط  يعتبر هذا الإتجاه أن النظام الداخلي و تعليمات العمل ملحق لعقد عمل      
جزائي من الشروط المدرجة فيه ذلك أن مصدر إلزامية الأحكام الواردة في النظام الداخلي 
وتعليمات العمل هو العقد المبرم ما بين الطرفين ومن أهم مؤدي هذه النظرية كل من 

( ومن JaquesVoilet( و جاك فوالات )Claude Orliacالفقيهن الفرنسيين كلود أورلياك )
 (.Bernard Soinneهم الفقيه الفرنسي برنارد سوان )أهم معارضي

 أنتقذت هذه النظرية لعدة أسباب أهمها:

أن التأديب يعتبرأمرا  ريبا على روح العقد، لأن العلاقات التي تنشئ بين المستخدم و  -
، إذ ليس العامل في نطا  فكرة التأديب ليست علاقات إلتزامات متولدة عن العقد

ية محل مقدر بالنقود، كما أن العقد ليس شرطا لقيام حالة التبعية للإلتزامات التأديب
فهذه الأخيرة قد توجد دون تعاقد كما في مسؤولية المتبوع عن أعمال تابعه التي يعود 

 مصدرها إلى القانون.
إن إعتبار القانون الداخلي و تعليمات صاحب العمل ملاحق لعقد العمل  ير صحيح  -

 ز لصاحب العمل أن يستقل بوضعها حيث لو كان كذلك لما جا
أو تعديلها دون موافقة العمال، فما تعقده إرادتين لا تحله إرادة واحدة، و إلا كان 
للعمال حق الإعترا  على التعديل إذا لم تأخذ موافقتهم عليه صراحة طبقا لمبدأ 

إعتبار  الطرفين كذلك العقد شريعة المتعاقدين، لا يجوز تعديله و لا نقضه إلا بإتفا 
لائحة العمال )النظام الداخلي( ملحق عقد العمل معناه لا يمكن تطبيق هذه اللائحة 

                                                           

.د. بشير هادفي، الحماية الوظيفية و الاقتصادية في قانون العمل الجزائري، أطروحة لنيل شهادة دكتوراه دولة في القانون، جامعة باجي 2
 .221، ص 1119-1119مختار، عنابة، 

20 



 المستخدم التأديبية و حدودها ةالفصل الثاني: سلط

 

على الأشخاص الذين إلتحقوا بالمؤسسة المستخدمة بدون عقد عمل وهذا أمر  ير 
 ممكن تصوره.

إن القول بفكرة حصر كافة التصرفات و الأخطاء التأديبية في عقد العمل موقف  ير  -
إعتبار أنه  ير ممكن من جهة، ومن جهة أخر  فإن التسليم بذلك صحيح، على 

معناه تقييد صاحب العمل ومنعه من عقاب وتأديب العامل على تصرفات والأخطاء 
 .1 ير الواردة في العقد من جهة أخر  

هذا الإتجاه لا يميز بين العقوبات التأديبية و الجزاءات المدنية المتمثلة خاصة في  -
لة الإخلال بأحد الإلتزامات أو عدم تنفيذها بينما العقوبات التأديبية التعوي  في حا

 تكون عن التصرفات  ير العادية الضارة بمصلحة صاحب العمل.

لا يمكن الإقتداء بالنظرية العقدية وحدها حيث لا تسمح بتحديد السلطة التأديبية         
دلة، مما يتعين معه بالضرورة إختفاء للمؤسسة في إطار الحقو  و الإلتزامات العقدية المتبا

حق الإنهاء الإنفرادي الأحادي لعلاقة العمل سواء كان ذلك بالفسخ أو التسريح، على إعتبار 
أنه ما الفائدة من تحديد عناصر الخطأ التأديبي وبيان الجرائم التأديبية وتقرير ضمانات 

دم أن يتصرف بصفة منفردة و كان بإمكان المستخ للعامل في حالة خر  أو تجاوز ذلك إذا
 بدون تقييد خاصة في مجال التسريح.

 ثالثا: النظام الداخلي مصدر السلطة التأديبية: -1

و الفقيه المصري محمود  ير  مؤيدوا هذا الإتجاه منهم الفقيه الفرنسي كاميرلينك        
جمال الدين زكي أن النظام الداخلي للمؤسسة هو مصدر السلطة التأديبية على إعتبار أنه 
فكرة  هو الذي يحدد الأخطاء المهنية التأديبية و العقوبات المطابقة لها، بحيث تتلاشى

                                                           

 .299.د. سليمان أحمية، التنظيم التنظيم القانوني لعلاقة العمل في القانون الجزائري، مرجع سابق، ص2
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تزم العامل بما جاء الإلتزامات المتبادلة و الحقو  المتساوية النابعة من النظرية العقدية، ويل
في النظام الداخلي لا على إعتبار أنه جزء مكمل أو إتفا  لاحق لعقد العمل و إنما على 
أساس أنه قانون العمال أو المجتمع الصغير، حيث يعتبر المشرع في هذا المجتمع المصغر 
هو صاحب العمل، فهو الذي ينفرد و يستقل بوضع النظام الداخلي و قد يضع أيضا 

، و يحدد أيضا الإجراءات التأديبية على 1مات تحدد طر  التنفيذ بصورة دورية أو يوميةتعلي
 .2أساس أن النظام الداخلي يتضمن العموميات أو المبادئ العامة في المجال

هذه النظرية على أساس أنه لا يمكن تشبيه المستخدم و القانون الداخلي  أنتقذت      
بالمشرع و التشريع في ظل الدولة القائمة لتعارضه مع فكرة تدخل الدولة في تنظيم علاقات 

 العمل بين العمال و المستخدم.

يستقل  إن حماية العمال تبرز أكثر في عقد العمل مما تكون في النظام الداخلي الذي       
الكثير من العقوبات التأديبية لم ين  عليها النظام الداخلي، ومع ذلك لا .3بوضعه المستخدم

يمكن القول بعدم شرعيتها لعدم الن  عليها في هذا الأخير، لأن ذلك يقيد سلطة المستخدم 
في المجال التأديبي و يؤدي إلى الإضرار بالمصالح الاقتصادية للمشروع، وإفلات الكثير 

ن العمال من توقيع عقوبات عليهم ر م وضوح و جسامة أخطائهم بحجة عدم الن  عليها م
 في النظام الداخلي ما يمثل إجحاف في حق صاحب العمل.

 رابعا: الإشراف و الإدارة مصدر السلطة التأديبية: -4

                                                           

 .11.زوبة عز الدين، المرجع السابق، ص 2
 .41.د. سعيد طربيت، مرجع سابق، ص1
 .199و199، ص2991-2992.د. إسماعيل  انم، قانون العمل، مكتبة سيد عبد الله وهبة، القاهرة، 3
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 لتأديبيةأمام الإنتقاذات العديدة التي وجهت لنظرية النظام الداخلي كأساس للسلطة ا         
جوان  29رأ  فريق أخر بما فيه محكمة النق  الفرنسية، لاسيما في حكمها الصادر في 

حول تبرير توقي  العامل بالر م أن عقوبة التوقف عن العمل لم ين  عليها النظام  2947
الداخلي للعمل، إذ بررت محكمة النق  الفرنسية حكمها بتأييد صحة العقوبة على أساس أن 

 .1تأديبية ملازمة لصفته كصاحب العملالسلطة ال

فحق الإشراف و الإدارة الذي يخوله العقد للمستخدم هو الذي يجعله من الناحية        
لتوقيع الجزاء التأديبي وهو الذي يجيز له  القانونية رئيسا للمؤسسة، وهو ما يبرر إختصاصه

الذي يجيز له حق تعيين  صلاحية إصدار النظام الداخلي، و لو لم يلزمه القانون به،  وهو
 .2العامل ونقله وكذلك حق فصله أو تسريحه تأديبيا

 و كل ذلك من متطلبات نظام المؤسسة و ذلك من أجل تثبيت الأمن        
 السير الحسن لها ومن أجل ضمان الفعالية في تنفيذ أوامر  و النظام فيها و ضمان

 .3و توجيهات صاحب العمل و مصلحة هذا الأخير

هذه النظرية على أساس ربط حق توقيع جزاء تأديبي بملكية المؤسسة لم يعد  أنتقذت       
معيار يرتبط برأسمال و الدليل أنه أصبح للقضاء حق توقيع عقوبة التسريح التأديبي على 

 عامل إرتكب خطأ ألحق ضرر بالمؤسسة.

 خامسا: المجلس التأديبي مصدر السلطة التأديبية: -7

                                                           
.1  « la mise a pied est justifiée, car le patron a un pouvoir disciplinaire inherent a sa qualite ». نقلا عن: أحمية سليمان، التنظيم القانوني  

.191لعلاقة العمل في القانون الجزائري، المرجع السابق، ص  

 .299سليمان، التنظيم القانوني لعلاقة العمل في القانون الجزائري، مرجع سابق، ص .د. أحمية2
 .224.د. بشير هادفي، الحماية الوظيفية و الاقتصادية للعامل في قانون العمل الجزائري، مرجع سابق، ص1
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على المؤسسة و ضمان حسن سيرها يقتضي بالضرورة تمتع  إذا كان الحفاظ         
صاحب العمل بوظيفة و سلطة تأديبية لتحقيق مصلحة المؤسسة فإن تحقيق هذا الغر  
يفتر  وجود جهاز يتمتع بسلطة تقريرية تجاه قرار الإنهاء الوظيفي لعلاقة العمل بسبب 

نهاء الوظيفي، ومن أجل تفادي الإ قرارلالخطأ الجسيم للعامل للتأكيد على صفة جماعية 
 .1خطر الإنهاء أو التسريح التعسفي لعلاقة العمل

بالنسبة لموقف المشرع الجزائري ير  بع  الفقه أنه أخذ بنظرية نظام المؤسسة         
كأساس للسلطة التأديبية حيث يستمد منه المستخدم سلطته في تسريح العامل بسبب إرتكابه 

خلال الأخذ بفكرة الخطأ المهني الجسيم التي تعد تطبيق لفكرة  خطأ جسيم، يظهر ذلك من
السبب الحقيقي الجدي للتسريح التأديبي الذي يستند على مصلحة المؤسسة لتقييم سبب 
التسريح، وفي المقابل ساير المشرع التطور الحديث الذي طرأ على علاقات العمل من حيث 

ومن أجل تفادي  مطلق و بلا حدودجعله حق  تقييده لحق التسريح التأديبي للعامل و عدم
تعسف المستخدم في ممارسة سلطته التأديبية في ظل الإختلاف وعدم التوازن الكبير بين 

لملكيته  طرفي علاقة العمل عامل في مركز ضعي  و صاحب العمل في مركز أقو  
عامل هو وسائل الإنتاج و تحكمه في زمام المبادرة، يستوجب محاولة مراعاة مصلحة ال

الأخر و ليس فقط مصلحة المؤسسة من خلال تحقيق إستقراره الوظيفي و ضمان أجره الذي 
 يعد مصدر رزقه و مورده الوحيد.

لذلك تغير الوضع من فكرة مصلحة المؤسسة مصدر سلطة الإنهاء الوظيفي بسبب       
س التأديبي أو كما الخطأ الجسيم إلى فكرة ديمقراطية التسيير من خلال إقراره سلطة المجل

يسمى باللجان التأديبية المتساوية الأعضاء كل ذلك كما تم الذكر سابقا كمحاولة لإعادة 
التوازن الذي ظل مفقودا بين طرفي علاقة العمل بعدما كانت تغلب مصلحة صاحب العمل 

                                                           

 .11.زوبة عز الدين، سلطة المستخدم التأديبية، مرجع سابق، ص1
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 في ممارسة السلطة الاقتصادية و الحد من التسريحات التعسفية الكثيرة، نتيجة الإفراط
التأديبية أو حق الإنهاء الأحادي الإنفرادي لعلاقة العمل دون إحترام الضوابط الواردة في هذا 

 الإطار.

لكن إذا لم تكن هذه المسألة تثير أي إشكالية في قانون العمل الجزائري قبل تعديله        
 أين خصصت عدة نصوص قانونية للتأكيد على هذه الضمانات المهمة  2991سنة 

لا نجد أي ن   2991و دورها في الحد من الإنهاء التعسفي لعقد العمل إلا أنه بعد تعديل 
 يتعلق باللجان التأديبية المتساوية الأعضاء وهو ما طرح عدة تساطولات في هذا الشأن.

في الأخير تجدر الإشارة إلى إختلاف الأخذ بهذه النظريات حسب النظام الاقتصادي السائد 
 .1لدولة التي تأخذ بالنظام الرأسماليفي الدولة فا

ح أي ممارسة سلطة لا تر  أساسا لسلطة صاحب العمل في توقيع عقوبة التسري        
التأديبية سو  ملكية مؤسسته بناء على ملكيته لرأسمال ومن ثم يكون  ر  هذه السلطة هو 

لإشتراكي تر  أن أساس تحقيق مصلحة المؤسسة الرأسمالية، بينما الدول التي تأخذ بالنظام ا
تلك السلطة لا يمكن إلا أن يكون المسؤولية القائمة على رأس إدارة المؤسسة التي هدفها 

 تحقيق التوازن في تنظيم أفضل للعمل و إشباع حاجات المجتمع.

بناء على ما تقدم، فإن أساس سلطة توقيع عقوبة التسريح التأديبي هو المسؤولية         
، أولها المستخدم المتخذ للعقوبة التأديبية، وثانيها العامل 2لأطراف الثلاتةالمشتركة بين ا

تهما الدولة من خلال المطلوب تسريحه تأديبيا ويمثله  البا عضوا نقابي من المؤسسة، وثال

                                                           

 .47جع سابق، ص .د. سعيد طربيت، مر 2
 .144، ص2999.د. حسن كيرة، أصول قانون العمل، عقد العمل، الجزء الأول، الطبعة الثانية، منشأة المعارف، الإسكندرية 1
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دارية و القضائية و لابد على هذه الأطراف أن تمارس مسؤوليتها في ظل نظام مؤسستها الإ
 في المؤسسة إلا وهو النظام الداخلي.تأديبي قائم بذاته 

جراءات التسريح التأأديبي  المطلب الثاني : اإ

 فإنها تن  على مايلي: 22-91من قانون  1-91بالرجوع إلى ن  المادة      

أعلاه ضمن إحترام الإجراءات المحددة في  91"يعلن عن التسريح المنصوص عليه في المادة
لإجراءات على التبليغ الكتابي لقرار التسريح وإستماع النظام الداخلي، ويجب أن تن  هذه ا

المستخدم للعامل المعني الذي يمكنه في هذه الحالة أن يختار عاملا للهيئة المستخدمة 
 ليصطحبه."

 من نفس القانون على مايلي: 4-91كما تن  الفقرة الأولى من المادة      

ة و/أو الإتفاقيات الملزمة تلغي المحكمة "إذا وقع تسريح العامل مخالفة للإجراءات القانوني
 المختصة إبتدائيا ونهائيا قرار التسريح بسبب عدم إحترام الإجراءات...".

عند إستقراء النصين القانونين المذكورين أعلاه نجد أن المشرع رسم مجموعة من       
يمكن و  1في ممارسة سلطته التأديبية يتعين على صاحب العمل إحترامها القواعد الإجرائية

 تصني  هذه الإجراءات إلى إجراءات موضوعية وأخر  تشكلية:

يحق لصاحب العمل تسريح العامل تأديبيا إذا ما ثبت أنه  أولا: الإجراءات الموضوعية: -2 
ارتكب خطأ مهنيا جسيما مع وجوب مراعاة الظروف التي ارتكب فيها الخطأ الجسيم، ومنه 

 في: 1الإجراءات الموضوعية للتسريح التأديبيتتمثل 

                                                           

.عزيرية ذهبية، مذكرة ماستر، التسريح التأديبي في قانون العمل الجزائري، تخص : قانون خاص أساسي جامعة عبد الحميد إبن 2
 .44.ص1127-1124لحقو ، مستغانم، السنة الجامعية باديس، كلية ا
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ارتكاب خطأ مهني يكي  على أنه جسيم، وما ينبغي التأكيد عليه هو أن الأخطاء  -أ
هي ذات طابع نسبي، وهذا ما  91/22من قانون  91المهنية الجسيمة المذكورة في المادة 

 .2سيتم معالجته لاحقا

ارتكب فيها العامل الخطأ الجسيم، إذ أنه يجب وجوب مراعاة المستخدم للظروف التي -ب
 سات ارتكاب الخطأ المحيطة بالعملعلى صاحب العمل أن يراعي ظروف وملاب
ويتجلى  عامل إلى ارتكاب مثل هذه الأخطاءأو أن يبحث عن الدوافع والمبررات التي أدت بال

المحيطة بارتكاب  ذلك من خلال الرجوع إلى سيرة العامل طوال مدة عمله، فمراعاة الظروف
الفعل، والدوافع، ومعرفة سيرة العامل كل هذا يساعد بشكل أو بآخر في تكيي  الفعل أو 
الخطأ من جهة، وفي تحديد العقوبة المناسبة له من جهة أخر ، والملاحظ في هذا الشأن 

أنها جاءت لتحمي الطرف الضعي  في علاقة  92/19بخصوص قانون العمل الجزائري 
و العامل، حتى عند ارتكابه لخطأ مهني جسيم، إذا لا يمكن لصاحب العمل فصل العمل، وه

العامل من منصب عمله بحجة أنه ارتكب خطأ جسيما من دون أن يراعي الظروف 
والملابسات التي أحاطت بارتكاب هذا الخطأ، ودرجة الضرر الناتج عنه، وهي ما يعرف 

جعلت من  91/22من قانون  91ن المادة بالظروف المخففة في القانون الجنائي. كما أ
ارتكاب العامل لخطأ جسيم من المحتمل أن ينجر أو ينجم عنه التسريح، بمعنى أن ارتكاب 
العامل لخطأ مهني جسيم لا يؤدي بالضرورة إلى تسريحه تأديبيا. ولا يفوتنا في هذا الصدد 

من  2-91أي المادة القول كما أشار إلى ذلك القاضي دحماني مصطفى أن هذه المادة )
المعدل( والتي تن  على أنه: "يجب أن يراعي المستخدم على الخصوص  91/22قانون 

عند تحديد وصف الخطأ الجسيم الذي يرتكبه العامل والظروف التي ارتكب فيها الخطأ 

                                                                                                                                                                                                            

 .47.عزيرية ذهبية، مرجع السابق،ص 2
 .47.عزيرية ذهبية، مرجع السابق، ص 2
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ومد  اتساعه ودرجة خطورته والضرر الذي لحقه وكذلك مراعاة السيرة التي كان يسلكها 
تاريخ ارتكابه الخطأ نحو عمله وممتلكاته". إن هذه المادة تعد سلاحا قويا في العامل حتى 

يد العامل في حالة لجوئهم إلى القضاء من أجل إلغاء قرارات تسريحهم، والمطالبة بإفادتهم 
 باعتبار أن المستخدم لم يراعِ محتواها. 2-91بالمادة 

لقاضي في اعتبار وصف الخطأ جسيما كما أن هذه المادة أعطت السلطة التقديرية ل       
 .1أم لا

 ثانيا: الإجراءات الشكلية: -1

 ضرورة وجود نظام داخلي للهيئة المستخدمة:-أ

على التسريح المنصوص عليه  و هذا ما تمت معالجته في الفصل الأول، إذ يجب:أنيعلَن
أعلاه ضمن احترام الإجراءات المحددة في النظام الداخلي. يفهم من هذا  91في المادة 

عاملا ضروري، وذلك  11الن  أن وجود نظام داخلي في المؤسسة التي تشغل أكثر من 
مل من لأنه يتم فيه تحديد الإجراءات التأديبية الواجب اتباعها قبل اللجوء إلى فصل العا

منصب عمله، كما يقوم صاحب العمل بتحديد طبيعة الأخطاء المهنية ودرجات العقوبات 
 .2المطابقة لها في النظام الداخلي الذي بعده

 احترام الضمانات المقررة قانونا للعامل المعني بالتسريح:-ب

                                                           

إذ قررت أنه: "تقضي بأنه يجب أن يؤخذ بعين  2999مارس  9بتاريخ  49211.قرار المحكمة العليا، الغرفة الاجتماعية، ملف رقم 2
وتكيي  الخطأ الجسيم المرتكب من العامل ظروف ارتكابه ومداه ودرجة خطورته والضرر الناجم عنه وسلوك هذا الاعتبار في تحديد 

 العامل اتجاه عمله وأملاك المؤسسة المستخدمة إلى  اية ارتكابه الخطأ، فإن القضاء بما يخالف هذا المبدأ يعد مخالفة للقانون".
 .19-92و المتمم بالقانون  المعدل 22-91من قانون  1-91.المادة 1
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لتسريح للعامل المعني باهناك مجموعة من الضمانات التي خصها المشرع الجزائري        
وذلك حماية للطرف الضعي  في علاقة العمل، ويظهر هذا جليا بعد تعديل المادة  التأديبي
من القانون  91، ولكن بداية تجدر الإشارة إلى أنه قبل تعديل المادة 91/22من قانون  91

السالف الذكر كانت هذه الأخيرة تخول لصاحب العمل وضع الإجراءات التأديبية الواجب 
لتسريح العامل، وذلك من خلال النظام الداخلي الذي يقوم صاحب العمل بوضعه اتخاذها 

وفي حالة ما إذا لجأت  عاملا11نت المؤسسة تشغل أكثر من كما أسلفنا الذكر، وهذا إذا كا
المؤسسة إلى تسريح العامل في حالة وجود نظام داخلي لم يتم إعداده طبقا للمواد 

 تعسفيا. يعد عملها هذا تسريحا 99.99.97

بعد تعديلها بقانون  91/22من قانون  1-91 ير أن الجديد الذي أتت به المادة        
 91هو كما جاء في نصها ما يلي: "يعلن عن التسريح المنصوص عليه في المادة  92/19

أعلاه ضمن احترام الإجراءات المنصوص عليها في النظام الداخلي، ويجب أن تن  هذه 
تبليغ الكتابي لقرار التسريح، استماع المستخدم للعامل المعني الذي يمكنه الإجراءات على ال

 في هذه الحالة أن يختار عاملا تابعا للهيئة المستخدمة ليصطحبه".

أنه بالإضافة إلى الإجراءات  1إذن كما هو واضح من خلال ما تقدم به أعلاه        
المنصوص عليها في النظام الداخلي هناك إجراءات وجوبية وضرورية ينبغي على صاحب 

، و هذا العمل القيام بها، ذلك لأنها تعد بمثابة حقو  دفاع للعامل، وإلا عد التسريح تعسفيا
 ما سيتم تناوله بالتحليل لاحقا.
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إلى بع   يتم التطر   راء التأديبي)الفرع الأول(، ثممراحل الإجل ومنه يتم التطر          
الحالات الخاصة التي تخرج عن القواعد العامة وتلك الخاصة بتأديب العمال الخاضعين 

 لقوانين خاصة)الفرع الثاني(.

 الفرع الأول   : مراحل الإجراء التأأديبي

ن  المشرع الجزائري في التعديلات اللاحقة لتشريعات العمل على وجوب إدراج       
إجراءات التسريح التأديبي ضمان مواد النظام الداخلي للمؤسسة المستخدمة إلى جانب 
إحاطة تلك الإجراءات بقيود وتوجيهات مختلفة، منها الخاصة بالإستماع المستخدم للعامل 

لنفس الهيئة المستخدمة  تسريح، كما يمكنه أن يختار عاملا تابعاالمعني وتبليغ كتابي لقرار ال
 .1ليقف معه

تعتبر سلطة المستخدم المتعلقة بالمجال التأديبي سلطة مزدوجة لأنها تتشكل من صلاحيتين 
متلازمتين، صلاحية الإتهام والتحقيق معا، الأمر الذي جعل المشرع يحيطها بمجموعة من 

تكفل العدالة في توقيع الجزاء. وبالتالي تمنع المستخدم أن يوقع  القيود التي من شأنها أن
قبل إبلا ه كتابيا بما نسب إليه من تهم عقوبة تأديبية ولا سيما التسريح التأديبي على العامل 

ثم سماع أقواله ودفاعه حتى يتحقق التوازن نوعا مابين السلطة التأديبية التي يمارسها 
وبين حق العامل في معرفة مانسب إليه  ل المؤسسة من جهةبصفة منفردة داخالمستخدم 

والدفاع عن نفسه من جهة ثانية إلى جانب الإجراءات التي يمكن أن يقوم بها العامل بعد 
في القرار  صدور القرار المتعلق بالتسريح أو بعد نهاية الإجراءات، لاسيما إمكانيات الطعن

 المستخدم.بالتسريح التأديبي المتخذ من طرف 
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 مرحلة التحقيق:أولا:  

التحقيق من وجود الخطأ الجسيم الذي بإمكان المستخدم إصدار قرار بالتسريح        
التأديبي تجاه العامل الذي قام بذلك التصرف، يعتبر من إحد  إجراءات التأديب الشكلية 

ع وظروف وهو قيد يهدف إلى البحث عن الحقيقة بصورة منظمة عن طريق مناقشة وقائ
ولهذا فإن 1وملابسات وقوع الحاد  وسببه وطبيعته بهدف التوصل للتحديد الدقيق للمسؤولية

الحاجة إلى التحقيق المسبق قبل توقيع العقوبة التأديبية تعتبر مسألة جوهرية وطبيعية في 
 .2نفس الوقت بالنسبة لأي منهم نسبت إليه جريمة من أي نوع كانت

ويتمثل التحقيق كذلك في مناقشة العامل المتهم في الوقائع المنسوبة إليه تفصيليا.      
 ويأتي في مرحلة مهمة وأساسية وهي المرحلة مابين المواجهة وحق الدفاع.

التي يجب أن تكون شروطها 3وقد أوجبت هذه الإجراءات في النظام الداخلي للمؤسسة     
علىضمان حقو  العمال كالقانون المنظم لعلاقات  هرمتطابقة مع النصوص الأخر  التي تس

 العمل والإتفاقيات الجماعية المعمول بها أو النصوص التنظيمية إن وجدت.

فيحظر توقيع عقوبة على العامل إلا بعد التحقيق من الخطأ المرتكب وإبلا ه كتابيا بما      
محضر يودع في ملفه  نسب إليه من تهم وسماع أقواله وتحقيق دفاعه وإثبات ذلك في

تحت  ترك العامل الذي ينسب إليه الخطأالخاص ومفاد هذا الإجراء الواجب إحترام هو عدم 
طويلة في الإجراء ولذلك أحاط المشرع الجزائري العامل ببع   رحمة المستخدم فترة

د الضمانات التي تجعله في مأمن من أي تعسف إذ لايجوزأن توقع عليه عقوبة تأديبية إلا بع
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إبلا ه بما هو منسوب إليه أي بالمخالفة محل الإتهام وذلك حتى يستطيع الدفاع عن نفسه 
 .1بعدما يكون على بينة كاملة بما هو موجه إليه من إتهام تأديبي

يكفي في هذه الحالة إبلاغ العامل، لأن ذلك  ير كاف لحمايته من الأخطاء التي  ولا       
يمكن أن يقع فيها من جراء تعسف المستخدم. فعلى هذا الأخير أن يسمع أقوال العامل 
والتحقيق معه وإثبات كل ذلك في محضر يودع في ملفه. على أن يتم التحقيق من طرف 

عضاء أو على الأقل إطلاعها على التحقيق الذي يكون هيئة تأديبية محايدة متساوية الأ
 صاحب العمل قد قام به.

يجري التحقيق وبدون في محضر أو عدة محاضر حسب الوقائع الموجدة حيث مع       
 .بيان التاريخ ومكان وساعة إفتتاحه وختامه وإرفاقه بتوقيع المحقق والكاتب إن وجد

عملية التحقيق أن يكون المحقق والكاتب إن  ومن المستحسن ومن أجل حسن سير      
وجد لاصلة لهما بالحاد  ومرتكبه وبالشهود حيث يثبت كل الأقوال التي قدمت من طرف 
العامل والشهود ويواجهه بالخطأ المنسوب إليه وأدلته ولايجوز للمحقق إجراء تفتيش 

ق هو من قبيل جمع للأشخاص أو الأماكن، كما لايجوز تحلي  الشهود اليمين لأن التحقي
 الأدلة ولا محل لقيامه على إجراءات التقاضي المدني أو الجنائي.

التشريع الجديد للعمل لاسيما في التعديلات التي وقعت على قانون علاقات  وقد أضاف     
التحقيق حيث يجب أن يراعي  خاصة في فترة 2عدة ضمانات للعامل2991العمل لسنة 
عند تحديد ووصف الخطأ الجسيم الذي يرتكبه العامل، الظروف التي إرتكب فيها المستخدم 

الخطأ ومد  إتساعه ودرجة خطورته والضرر الذي ألحقه وكذلك السيرة التي كان يسلكها 
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الهيئة المستخدمة وهذا بشهود العامل حتى تاريخ إرتكابه الخطأ نحو عمله ونحو ممتلكاته 
المباشر وهي ضمانات من شأنها أن تلعب دورا أساسيا في  رفقائه في العمل أو مسؤوله

تحديد درجة العقوبة. أي أنها تبين مد  إستفادة العامل من الظروف المخففة أو المشددة 
 للعقوبة.

 مرحلة المداولة والإقتراح:ثانيا:  -1

المجال التأديبي بصفة  1لقد تضمنت التشريعات السابقة المتعلقة بعلاقات العمل الفردية      
أكثر دقة بتحديد أجهزة المؤسسة المستخدمة والتي تكون معينة بالظروف والمراحل الإجرائية 

على ضرورة وجود لد  الهيئة لجنة مختصة بالتأديب، فلا  للتأديب بحيث نصت صراحة
 يمكن إقرار التسريح إلا بعد أخذ رأي موافقة من لجنة متساوية الأعضاء للتأديب.

التسريح على العامل قام بتصرف  يفهم من هذا أنه إذا إرتئ المستخدم إصدار عقوبة       
هذه العقوبة أن يعر   إعتبره صاحب العمل خطأ جسيما وجب عليه قبل إصدار وتنفيذ

الأمر على لجنة متساوية الأعضاء التي من صلاحياتها ووظائفها القيام بدراسة الأمر الذي 
لاله تسليط عقوبة التسريح التأديبي على العامل الذي إرتكب الخطأ أراد المستخدم من خ

الجسيم، وبالتالي القيام بمداولة على الوقائع المعروضة على مستو  اللجنة من حيث تكيي  
المحاطة به إلى جانب دراسة شخصية العامل الذي إرتكب طبيعة الخطأ المرتكب وظروف 

لائه العمال أومسؤوله المباشر، وهل سبق وأن الخطأ ومعاملته للأطراف الأخر  من زم
صدرت ضده عقوبة تأديبية أم لا .......حيث تتداول اللجنة حول أفعال والعوامل والظروف 
المحاطة بالخطأ وكذا ر بة المستخدم من إصدار قرار التسريح الناتج عن الخطأ الجسيم، 

 وبالتالي القبول أو الرف تخدم هذه الأعمال التي تساعد اللجنة على التأكد من قرار المس
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هذا الإجراء  من طرف المستخدمفي نهاية المداولة بالعقوبة المر وب تسليطها على العامل 
الذي يعتبر بمثابة رقابة سابقة على قرار المستخدم في التسريح التأديبي للعامل الذي إرتكب 

 .1خطأ مهني

ونلاحظ هنا أن المشرع الجزائري، في ظل القوانين الحالية، قد أحال تحديد هذه        
الإجراءات العملية إلى الإتفاقيات و الإتفاقات الجماعية للعمل، بإعتبارها الأدوات التنظيمية 
والتطبيقية للأحكام القانونية بصفة عامة، وإلى النظم الداخلية للعمل التي خصها المشرع 

ت النظام التأديبي في المؤسسة وفق مايتناسب وطبيعة العمل العمل بها. هذا بوضع إجراءا
 .2مفتشية العمل على النحو الذي سبق بيانه النظام الذي يخضع لرقابة

الإعلان على  وأضاف المشرع بعد تعديله لقانون علاقات العمل على ضرورة ووجوب      
 التي حددها في نظامه الداخلي. التسريح من طرف المستخدم ضمن إحترام الإجراءات

لكن يوجد إشكال في هذا المجال بالنسبة للمؤسسات التي تشغل عدد أقل من عشرين       
وبالتالي عدم إدراج إجراءات 3عامل بحيث المستخدم  ير مجبر على تعداد النظام الداخلي

مما يؤدي إلى ترك المستخدم يتصرف بحرية تامة في المجال  التسريح يشكل منظم ومهيكل
تطبيق  التأديبي. حتى بعد التعديلات التي طرأت على تشريع العمل، لم يتناول المشرع إطار

الإجراءات القانونية في النظام التأديبي بالنسبة لمؤسسات الصغيرة التي تشغل عدد من 
 العمال أقل من العشرين.
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الحالات وهذه المؤسسات، إذا صدر قرار بتسريح عامل تأديبيا لخطأ  في مثل هذه      
 ن المستخدممهني إرتكبه، إذا رأ  هذا العامل إجحاف في حقه بصدد صدور قرار تعسفي م

فما عليه إلا التوجه إلى مصلحة مفتشية العمل للطعن في القرار عن طريق نظام المصالحة 
وهو  ستو  دائرة إختصاص كل مفتشية عمللى مالذي يمارسه مكتب المصالحة الموجود ع

 إلزامي سابق على الدعو  القضائية وإلا رفضت هذه الأخيرة شكلا. إجراء جوهري 

في حالة عدم الوصول إلى حل قانوني يرضي العامل أي عدم المصالحة يمكنه       
اعية طبقا اللجوء إلى القضاء لرفع دعو  أمام الجهة المختصة بالفصل في المسائل الاجتم

المتعلق بكيفية تسوية النزاعات الفردية  91/14من القانون  19و14لقواعد الواردة في المادة
من نفس القانون 12الفقرة 12. حيث تصدر المحكمة إستنادا إلى ن  المادة 1في العمل

الأصلي تبث المحاكم عند النظر في  حكما إبتدائيا ونهائيا حيث تن :" بإستثناءالإختصاص
 مسائل الاجتماعية إبتدائيا ونهائيا عندما تتعلق الدعو  أساسا:

بإلغاء العقوبات التأديبية التي قررها المستخدم ضد المدعي دون تطبيق الإجراءات التأديبية -
 و/أو الإتفاقيات الإجبارية.

لأخر  منصوص عليها قانونا لإثبات بتسليم شهادات العمل وكشوفات الرواتب أو الوثائق ا-
 النشاط المهني للمدعي".

 التي تن  على أنه:2المعدلة91/22من قانون 4الفقرة91وعلى أساس المادة 
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"إذا وقع تسريح العامل مخالفة للأجراءات القانونية و/أو الإتفاقيات الملزمة، تلغي       
عدم إحترام الإجراءات، وتلزم المحكمة المختصة إبتدائيا ونهائيا قرار التسريح بسبب 

وتمنح العامل تعويضا ماليا على نفقة المستخدم لايقل  اء المعمول بهالمستخدم بالقيام بالإجر 
 عن الأجر الذي يتقاضاه كما لو إستمر في عمله.

 أعلاه يعتبر تعسفيا91وإذا حد  تسريح العامل خرقا لأحكام المادة

 ونهائيا إما بإعادة إدماج العامل في المؤسسة مع الإحتفاظ تفصل المحكمة المختصة إبتدائيا
بإمتيازاته المكتسبة أو في حالة رف  أحد الطرفين يمنح العامل تعويضا ماليا لايقل عن 

أشهر من العمل، دون الإخلال بالتعويضات  19الأجر الذي يتقاضاه العامل عن مدة
 المحتملة.

  للطعن بالنق ".يكون الحكم الصادر في هذا المجال قابلا

 ذلك وفق قواعد التقاضي الواردة في قانون الإجراءات المدنية.

 مرحلة إتخاذ القرار:ثالثا:  

لم ين  المشرع الجزائري في مادة صريحة تحدد صاحب الحق في توقيع العقوبات التأديبية. 
حية توقيع ولكننا نر  أنه من المنطق أن يكون المستخدم أو وكيله المسؤول الذي يمتلك صلا

العقوبة التأديبية على من يخالف من العمال التعليمات المتعلقة بالعمل أومن يرتكب مخالفة 
 من المخالفات المنصوص عليها في النظام الداخلي.
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فبما أن العامل إذا خالف التعليمات والأوامر يكون قد خالف إرادة المستخدم، كما أن       
         خالفة للنظام الذي وضعه المستخدمالداخلي تكون في نفس الوقت معرقلة أحكام النظام 

حيث يحدد النظام 1هذا ما يمكن إستنتاجه من النصوص القانونية المتعلقة بعلاقات العمل
الداخلي للمؤسسة، في المجال التأديبي، طبيعة الأخطاء المهنية ودرجات العقوبات المطابقة 

جب على العمال تنفيذ التعليمات التي تصدرها السلطة السلمية وإجراءات التنفيذ كما يستو 
التي يعينها المستخدم أثناء ممارسته العادية لسلطاته في الإدارة وأن لا يفشوا المعلومات 
المهنية المتعلقة بالتقنيات والتكنلوجيا وأساليب الصنع وطر  التنظيم وبصفة عامة أن 

القانونأو طلبتها سلطتهم  خاصة بالمؤسسة إلا إذا فرضهالايكشفوا مضمون الوثائق الداخلية ال
 "      2السلمية، وبصفة عامة مراعاة الإلتزامات الناشئة عن عقد العمل مع المستخدم

التي تولدت من عقد  فإذا ما أخل العامل بواجبات التي فرضها القانون والإلتزامات      
 العمل، فإن المستخدم الحق في إصدار العقوبة التأديبية المناسبة ضد العامل الذي إرتكب
الخطأ الجسيم، لأن العامل بخطئه سبب عراقيل لنشاط المؤسسة الذي يكون المستخدم 
مسؤولا عن السير الحسن لها، وينشأ هذا الحق من علاقة التبعية التي تربط العامل 
بالمستخدم، وهي من طبيعة عقد العمل والتي تعطيه سلطة الإشراف والإدارة وتوجب على 

 خدم حرصا على مصالح المؤسسة المستخدمة.العاملالإمتثال لأوامر المست

أن يرفع على العامل الجزاءات التأديبية وفقا للقانون، جزاء  لذلك يحق للمستخدم       
المفروضة عليه ساء في القانون مخالفته لأوامره وتعليماته بشأن العمل أو مخالفته للواجبات 

 النظام الداخلي. أو في الإتفاقياتوالإتفاقات الجماعية أو في العقد أو
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من طبيعة عقد العمل، فلم يهتم المشرع بالقيود المتعلقة  فنظرا لأن هذا الحق مستمد      
 المتعلقة بالأخطاء الخطيرة أي درجة الثالتة. بالإجراءات التأديبيةوالجزاء العقابي خاصة

كما قيده بالن   1وإلى جانب ذلك إشترط المشرع الجزائري التبليغ الكتابي لقرار التسريح    
في نظام الداخلي حتى يكون العمال على العلم بجميع إجراءات التنفيذ العقوبات التأديبية. ولا 

، بمعنى أن يرسل البلاغ بكتاب 2يكفي التبليغ الشفوي، وإنما يجب أن يكون التبليغ كتابي
 الموصى عليه بعنوانه المبين في ملفه الخاص.

روري يستوجب على المستخدم إحترامه، وإلا أعتبر التسريح مثل هذا الإجراء جوهري وض    
 .3تعسفي

 طر  الطعن في القرارات التأديبية:رابعا:  -4

لقد سبق أن بينا أن سلطة المستخدم في توقيع الجزاء التأديبي تشكل حقا ثابتا، وأن       
ال تنشأ هذه السلطة ليست مطلقة من كل قيد وإنما هناك ضمانات عديدة في صالح العم

عند وضع النظام الداخلي للمؤسسة المستخدمة، من الحصول على موافقة الجهة 
المختصة وهي مفتشية العمل فيما يخ  بع  العقوبات منها التسريح من العمل. الإيدارية

كما أن المشرع قيد عملية توقيع الجزاءات بإجراءات تأديبية جوهرية لابد من إحترامها. فإذا 
جراء العقوبة التأديبية التي وقعها عليه المستخدم. لعيب شاب إجراء من  تظلم العامل من

المعنية الأولى التي  إجراءات التأديب، في مرحلة التحقيق مثلا، فعلى القضاء وهو الجهة
يمكن للعامل اللجوء إليها أن يمارس رقابة على مباشرة المستخدم لسلطته التأديبية للتحقق 
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شكلية والموضوعية في عملية توقيع الجزاء التأديبي وفقا للنصوص من مد  توافر الشروط ال
 التشريعية سارية المفعول.

تأديبية الحق في اللجوء إلى عقوبة ح العامل الذي صدر ضده جزاء أو ومن هنا يصب       
القضاء ليطالب ببطلان الجزاء التأديبي الموقع عليه أو بعبارة أخر  له الحق في الطعن 
بعدم مشروعية الجزاء المتخذ ضده. ويجب أن يؤسس هذا الطعن أما على مخالفة المستخدم 

ن طريق خر  ع للقانون أو الأحكام التنظيم أو الإتفاقيات الجماعية، أن المخالفة جاءت
 قواعد النظام الداخلي في جانبه التأديبي.

كما يمكن أن تنصب مخالفة المستخدم في عدم توقيعها ممن يملك سلطة القرار، أو       
في حرمان العامل من حق الدفاع كما ن  عليه تشريع العمل الجديد والإتفاقيات الجماعية 

 المطبقة له في المؤسسة المستخدمة.

أن يتحقق من إحترام القانون والتنظيم المعمول به ومن عدم وجود إنحراف  وللقضاء     
المستخدم في إستعمال سلطته التأديبية التي يجب أن تمارس لغر  حسن سير العمل داخل 

 .1المؤسسة

فإذا كان الجزاء الموقع على العامل قد صدر ممن لايملك سلطة التأديب أو كانت      
صوص عليها في النظام الداخلي في جانبه التأديبي أو لم ترد العقوبة الموقعة  ير من

العقوبة في قائمة الواردة في قانون علاقات العمل أو في الإتفاقية الجماعية للعمل الخاصة 
ببيان العقوبة التأديبية أو تجاوزت الحد الأقصى المقرر أو إذا عوقب العامل دون إبلا ه 
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وعلى القاضي أن يصدر حكما 1الجزاء التأديبي باطلا وسماع دفاعه، كل هذه الحالات يكون 
 ببطلان العقوبة التأديبية الموقعة على العامل وعدم الإعتداد بها وذلك بحكم إبتدائي ونهائي.

في مد  توافر شروط توقيع العقوبة  يلاحظ هنا أن رقابة القضاء تكون على التحقيق      
أو الاتفا ، فكلما لاحظ القاضي تخلف شرط من  التأديبية والإجراءات التي وضعها القانون 

عنصر جوهري في  الشروط الإجرائية يحكم ببطلان الجزاء التأديبي، لأن الإجراءات التأديبية
صحة وشرعية العقوبة. ولأن من المستقر عليه أن القضاء يملك سلطة الإلغاء أو إبطال 

ليست بسلطة تأديبية عليا ولا يحق  العقوبة ولا يملك الحق في تعديلها فيها و لأن المحكمة
 .2لها أن تحل محل المستخدم

فهل يجوز  ي: إذا حكم القاضي ببطلان الجزاءوالسؤال الذي يطرح هنا يتمثل ف      
 للمستخدم أن يوقع جزاء جديد على العامل 

 الجواب على هذا السؤال يكون حسب الحالات التي وقع فيها الجزاء وأسباب بطلانه.      

فإذا كان راجعا إلى مخالفة المستخدم لأحد  الإجراءات التأديبية كأن يوقع الجزاء       
التأديبي على العامل الذي إرتكب خطأ مهني بدون أن يعلمه مسبقا كتابيا، بالخطأ المنسوب 
إليه والعقوبة المقررة أو أن العقوبة صدرت من طرف شخ   ير مؤهل أو مخت  بذلك. 

لأن الأمر  ديد بإتباع إجراءات صحيحة في ذلكالمستخدم من توقيع جزاء جفلا يوجد مايمنع 
 ير الماسة بموضوع الخطأ المرتكب أو درجة تقييم التأديبية من  يتعلق بالإجراءات الشكلية

 طرف المستخدم.
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 أما إذا كان بطلان أو إلغاء الجزاء التأديبي راجع إلى عدم ثبوت الخطأ التأديبي للعامل      
أو ثبوت عدم إرتكابه لأي خطأ تماما. فالحكم الذي يصدره القاضي يكون نهائيا حائزا لحجية 
الشيئ المقضي فيه وبالتالي لايجوز للمستخدم أن يوقع عقوبة جديدة على العامل لأن الأمر 
هنا يتعلق ببراءة العامل من التهمة الموجهة إليه وتكون نفس النتيجة إذا تجاوزت مدة توقيع 

 .1قوبة التأديبية بعد الحكم ببطلانهاالع

نستخل  مما تقدم أن رقابة القضاء لا تنحصر في مد  تحقق الشروط الشكلية فقط      
وإنما تتسع لتشمل مد  صحة وقوع الخطأ المنسوب للعامل. ذلك حتى يتسنى للقاضي 

لجسامة لأن الحكم ببطلان الجزاء إذا لم يرتكب العامل الخطأ أو إرتكب خطأ  ير متصف با
 الخطأ الوحيد الذي يؤدي إلى التسريح من العمل هو الخطأ الجسيم.

أما في حالة وجود نزاع متعلق بتسريح عامل في المؤسسات التي تستخدم أكثر من    
عشرين عامل، ليس لقضاة الموضوع أن يحل محل المستخدم المسؤول عن إدارة المؤسسة 

دخل قضاة الموضوع للحكم بعدم تناسب الجزاء أو وضمان حسن سير العمل فيها ولا أن يت
 .2العقوبة مع الخطأ المرتكب من طرف العامل

وحيث يتبين مما سبق أن إنتسابإرتكاب خطأ جسيم للعامل في الحالة التي عليها التشريع     
إنما تتطلب الإثبات بالن  القانوني الذي يجعل من الفعل المنسوب خطأ جسيما. وحيث أن 

المعدل له إستقر على أن 19-92وقانون 22-91المحكمة العليا في تطبيق قانون  إجتهاد
منه قد أخرجت مجال الأخطاء الجسيمة من دائرة النظام الداخلي ومنه صار  91/4المادة

                                                           

 .لابد من إحترام المدة القانونية الموجودة بين تاريخ نطق الحكم ببطلان العقوبة التأديبية ور بة المستخدم من تصحيح الإجراءات لصدور2
 قرار الجزاء التأديبي من جديد.

الداخلي حيث تدرج فيه طبيعة الأخطاء تعد المؤسسات التي تشغل أكثر من عشرين عامل، نظامها  22-91من قانون  97.وفقا للمادة1
 المهنية والعقوبات المقابلة لكل خطأ. 

 من نفس القانون. فالرقابة الإدارية سبقت الرقابة القضائية في مد  شرعية النصوص التنظيمية. 99وكذلك المادة
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جاءت على سبيل الحصر هو القضاء الصائب إذ لايمكن 91/4قضاء المحكمة بأن المادة
 .1مماثلة ومنه يصير الوجه المثار  ير مؤسسالخروج عن المادة إلا بمادة قانونية 

لذا قررت المحكمة العليا قبول الطعن شكلا وبتأسيسه موضوعا ونق  وإبطال الحكم       
وفي إحالة القضية والأطراف  12/19/2994المطعون فيه الصادر عن محكمة معسكر في 

والحكم بالمصاري   على نفس المحكمة مشكلة تشكيلا أخر للفصل في القضية طبقا للقانون 
 على المطعون ضده.

 الفرع الثاني  : الأحكام الخاصة بتأأديب العمال الخاضعين لحماية قانونية خاصة

لقد إهتمت التشريعات العمالية بصفة خاصة بوضعية الممثلين النقابيين. ومندوبي       
حيث يلاحظ تمييز هذه الفئات  القانونية المقررة للحق النقابي العمال. إنطلاقا من الحماية

 المهنية بأحكام خاصة فيما يتعلق بالجانب التأديبي.

 من ذلك نظم المشرع كيفيات ممارسة مهمة كل فئة بمشاركتهم في أجهزة داخل     
المؤسسة المستخدمة حيث تتم بواسطة مندوبين أو بواسطة لجان مشاركة حسب عدد العمال 

 .2مةالموجود داخل المؤسسة المستخد

إلى جانب ن  المشرع على حق العمال في التمثيل النقابي بتكوين تنظيمات نقابية      
 .3للدفاع عن مصالحهم المادية والمعنوية
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تع بحصانة أو هذه الفئة المعنية من العمال سواء تعلق الأمر بمندوبي النقابين تتم      
إلى جانب الوظيفة الأصلية  حماية خاصة من طرف المشرع قصد أداء الوظيفة التمثيلية

 على أحسن الظروف للوصول إلى الهدف المر وب وهو حماية مصالح العمال.

 الأحكام الخاصة بتأديب ممثلي العمال:

ن  المشرع على خضوع مندوبي العمال عند ممارستهم لأعمالهم المهنية للأحكام     
 .1وواجباتهمالتشريعية والتنظيمية والتعاقدية المتعلقة بحقو  العمال 

مقابل هذا الن  أحاط المشرع مندوبي العمال بضمانات في ممارسة مهامهم بحيث لا      
على أي مندوب سواء أكانت متعلقة بتسريح أو تحويل أو أية عقوبة  يمكن تسليط عقوبة

 .2تأديبية أيا كان نوعها، بسبب النشاطات التي يقوم بها بحكم مهمته التمثيلية

ا إلى الفقرة الأولى نلاحظ أن المشرع أعطى للمستخدم صلاحية السلطة فإذا نظرن     
التأديبية على ممثلي العمال بحيث يجوز للمستخدم أن يصدر قرار بتسريح العامل ر م 
صفته كممثل للعمال إذا قام هذا الأخير بخطأ جسيم في عمله ضمن الواجبات المهنية 

 المطلوب القيام بها.

للعامل الحماية أو الإستثناء من قاعدة العامة للتأديب في إطار  لتمثيلفلا تعني صفة ا     
العمل المهني الذي يقوم به كباقي زملاءه الأخرين بحيث صفة تمثيل العامل في المؤسسة 
المستخدمة جاءبها المشرع في إطار مشاركة العمال في التسيير أو مشاركتهم في الأجهزة 

 المشتركة أو لجان المشاركة.
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وفي نفس الوقت لا يمكن للمستخدم أن يسلط عقوبة تأديبية على مندوب العمال        
كما أن المشرع أضاف قيد بالنسبة  1بسبب النشاط الذي يقوم به بحكم مهمته التمثيلية

لتصرف المستخدم وهو عدم اللجوء حتى إلى تحويل المندوب الذي قام بخطأ  ير متعلق 
ضمن السلطات مال ر م أن صلاحية تحويل العامل تدخل بمهامه كعامل بل كممثل الع

العادية التي يجوز للمستخدم أن يوقعها خاصة أنها متعلقة بالتنظيم التقني للعمل داخل 
وتبرير المستخدم  2المؤسسة المستخدمة والتي يستوجب الن  عليها في النظام الداخلي

خدم والعامل بإعتبار أن هذا الأخير حسب رأي يكمن في إختلاف المراكز القانونية بين المست
هذا المركز أي حماية مصالح العامل حتى لا  أقل مركزا وبالتالي تأكيدا من المشرع لحماية

يتعر  لضغوطات من قبل المستخدم بمجرد القيام بتمثيل العمال الأخرين العاملين في نفس 
 المؤسسة.

مال أقل من عشرين لا تطرح فيها عدد من الع أما بالنسبة للمؤسسات التي تستخدم      
مثل هذه الإشكالات بالنسبة للأحكام الخاصة بتأديب هذا النوع من الفئة بإعتبار أن المشرع 

يكون  بحيث 3لم ين  على ضرورة إنتخاب ممثلي العمال بالنسبة لتلك المؤسسات الصغيرة
 .4تحديد عدد ممثلي العمال إبتداءا من العدد الذي يفو  عشرين عامل

ومع ذلك يمكن القول، بأنه حتى في الحالات التي يستوجب على العمال إنتخاب        
نزاع جماعي ، أو لتمثيلهم في تسوية ممثل عنهم إما لتفاو  حول إتفاقيات أو إتفا  جماعي

فإن هذا الممثل أو النائب المنتخب بهذه المهمة أو تلك يحضى  بينهم وبين صاحب العمل
ونية التي يحضى بها مندوبي العمال في المؤسسات التي يفو  عدد بنفس الحماية القان
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عمالها العشرين. كذلك فيما يتعلق بالحصانة النقابية والتمثيلية وحمايته من أي عقوبة قد 
 تلحق به ويكون سببها نشاطه التمثيلي لبقية العمال ولو كان على سبيل القياس.

 ن:الأحكام الخاصة بتأديب المندوبين النقابيي

لقد أولت التشريعات الجديدة للعمل التي أتى بها المشرع الجزائري أهمية خاصة بحماية       
الحق النقابي من مختلف النواحي سواء فيما يخ  كيفيات ممارسة هذا الحق أو أداء المهام 

 .1والنشاطات النقابية في أحسن الظروف

ومن ضمن أليات الحماية التي وضعها المشرع للإطارات النقابية أثناء أداء مهامهم        
 داخل المؤسسة هي منع المستخدم من ممارسة أي تمييز ضد العمال بسبب إنتمائهم
ونشاطتهم النقابية عند التوظي  أو أداء وتوزيع العمل والتدرج والترقية خلال الحياة المهنية 

ذلك في مجال التكوين المهني والمنافع الاجتماعية الأخر  وعدم وعند تحديد المرتب وك
 عرقلة النشاط والتنظيم النقابي.ممارسة الضغوط والتهديدات قصد 

كذلك منع المستخدم من تسليط أي عقوبة على أي مندوب نقابي بسبب نشاطاته      
 ي.النقابية كالعزل أو التحويل أوعقوبة تأديبية خاصة كالتسريح التأديب

هذه الحماية القانونية المقررة للعامل النقابي ليست مقررة له بصفة كعامل في         
المؤسسة بل لصفته كنقابي وممثل للعمال وبالتالي يجوز للمستخدم أن يسلط عقوبة التسريح 
على العامل ولو كان مندوب نقابي إذا تبث في حقه قيامه بإرتكاب خطأ جسيم في إطار 

لمعتاد في المؤسسة المستخدمة إذ أن صفة المندوب لا تكون موجودة إلا أثناء عمله المهني ا
القيام بعمله ومهامه النقابية فقط مما يجعل المندوبين النقابيين يخضعون أثناء ممارسة 

                                                           

والمعدل والمتمم كذلك  11-92المتعلق بكيفيات ممارسة الحق النقابي المعدل والمتمم بقانون  24-91مكرر من قانون  71و71.المادة2
 .12-99بالأمر 

02 



 المستخدم التأديبية و حدودها ةالفصل الثاني: سلط

 

 1التشريع والتنظيم المتعلقين بالعمل نشاطتهم العادية والمتعلقة بالمهنة كعمال عاديين، لأحكام
 ة العمال الأخرين دون أي تميز بينهم.مثلهم مثل بقي

إذ يمكن أن يقوم المندوب النقابي بتصرف ما داخل المؤسسة تجاه المستخدم معتبرا        
كعامل في نفس المؤسسة لكن إذا نظرنا إلى صفته كمندوب نقابي  تبارهكخطأ في حالة إع

يتمتع بصلاحيات خولها له القانون المتعلق بكيفيات ممارسة الحق النقابي وأحكام الإتفاقية 
الجماعية للعمل المتعلقة بحماية الحق النقابي يعتبر نفس التصرف عادي ولا يجوز تكييفه 

بما أن المشرع خول  يستوجب العقوبة التأديبية أو إعتباره من طرف المستخدم كخطأ
صلاحيات واضحة لتمكين الأداء بالمهمة النقابية في إطار التنظيمات المعمول بها وفي 
نفس الوقت لتفادي الدمج بين الوظيفة الأصلية للعامل والوظيفة النقابية بصفته كمندوب 

 .2نقابي

النسبة لسلطة المستخدم في تحويل مندوب نلاحظ مما تقدم أن الإشكالية لاتطرح ب        
بمجرد إرتكابها العامل لخطأ مهني بالنسبة  العمال حيث قيده المشرع بعدم إستعمالها

للمندوبين النقابيين الأمر يختلف حيث ن  المشرع على عدم جواز للمستخدم تسليط عقوبة 
يرجع هذا إلى أن المشرع تأديبية أو حتى تحويل المندوب النقابي بسبب نشاطاته النقابية. و 

الجزائري نظم ممارسة الحق النقابي داخل المؤسسات في إطار القوانين والتشريعات المتعلقة 
بعلاقات العمل من جهة وكذلك بمقتضى الإتفاقيات الجماعية للعمل القطاعية والخاصة 

ه بمقارنة . لكن الأمر يبقى نفس3ميدانيا بالمؤسسات فيما يخ  تنظيم وتجسيد هذه الحماية
لما جاء في العنصر السابق والمتعلق بممثلي العمال، ففي المؤسسات الصغيرة التي تشغل 

                                                           

 .24-91من قانون  71.المادة 1
 المتعلق بكيفيات ممارسة الحق النقابي 11-92من قانون  9المعدلة بالمادة  24-91من قانون  19.المادة 2
 وما 22-وثيقة  ير منشورة، ص 11/9/2999من الإتفاقية القطاعية لعمال قطاع الحديد والصلب الموقعة في 21.أنظر مثلا المادة 1

 بعدها التي تعترف صراحة للمندوبين النقابيين بحماية قانونية وإتفاقية أثناء ممارستهم لمهامهم.
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عدد من العمال أقل من عشرين بموجب القانون والتنظيم المعمول به، هي  ير معنية 
ممثلي العمال كما سبق أن أشرنا. كذلك نفس الشيء بالنسبة للمندوبين النقابيين  بإنتخاب
 .1يين في المؤسسات الصغيرة التي تشغل عدد من العمال أقل من عشرين عامل ير المعن

فالسلطة التأديبية للمستخدم هي التي تلزم العامل بالتعليمات الواردة سواء في النظام        
 الداخلي أو عن طريق المناشير التي تسير المؤسسة بصفة عامة.

التأديبية على العمال الذين يرتكبون أخطاء مهنية  بالتالي له الحق في توقيع الجزاءات       
 حسب درجات خطورتها والتي يمكن أن تؤدي إلى التسريح.

لإصلاحات وضع المشرع ضوابط ومقاييس لدرجة خطورة الخطأ المرتكب إلى قبل ا     
 تلاثة درجات و كل واحدة تقابلها العقوبة المناسبة.

تحديد أنواع درجات الخطورة إلى النظام الداخلي لكن بعد الإصلاحات ترك الأمر في     
. وإلا أعتبر 2للمؤسسة والذي يستوجب إدراج الإجراءات التأديبية التي ن  عليها القانون 

قرار التسريح تعسفيا وباطلا إلى جانب إدراجها ضمن نصوص الإتفاقيات الجماعية للعمل و 
ات الصغيرة التي تشغل عدد من الملاحظة التي يمكن أن نقدمها هي دائما تخ  المؤسس

العمال أقل من عشرين بحيث إلى جانب عدم إلزام المستخدم بوضع قانون داخلي للمؤسسة. 
 في الإدارة  فالعمال  ير معنيين كذلك بإنتخاب ممثليهم سواء

 أو في المناصب النقابية ر م هذا النوع من المؤسسات منتشر بكثرة في المجال الاقتصادي 
 و التجاري.

 
                                                           

 .11-92من قانون  9المعدلة بالمادة 24-91من قانون  42.المادة 2
 .29،  ير منشورة، ص1129-1127حسن شكيب، محاضرات قانون العمل )التسريح التأديبي(، السنة الجامعية  . د. بوكلي1
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 المبحث الثاني  : القيود الواردة على ممارسة السلطة التأأديبية

نظرا لأن عقوبة التسريح تمثل أعلى وأخطر العقوبات في نطا  السلطة التأديبية        
للمستخدم، فقد أحاطها المشرع بمجموعة من القيود لإقامة التوازن المصلحي، حيث مصلحة 

ومصلحة المستخدم في تسريح العامل الذي إرتكب  العامل في البقاء في منصبه أو عمله،
 .1خطأ تأديبيا

فالتسريح التأديبي ينهي علاقة العمل في الحالات والشروط التي نصت عليها الأحكام       
 التشريعية والتنظيمية الجاري بها العمل.

، ثم الأول( ، قيود قانونية)المطلبنوعين من القيود يتم معالجةمن خلال هذا المبحث س     
 الثاني(. نذهب إلى قيود إجرائية )المطلب

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

 .212.د. سعيد طربيت، المرجع السابق، ص2
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 المطلب الأول  : القيود القانونية

تتمثل هذه القيود في تلك الأحكام القانونية الضامنة لحماية العامل من أي تعسف           
العامل  قد يصدر من صاحب العمل حيث أنه لايتم التسريح التأديبي إلا في حالة إرتكاب

أخطاء جسيمة وذلك طبقا للأحكام التنظيمية المتعلقة بتحديد مختلف حالات الأخطاء 
المهنية كما يجب على المستخدم أو المؤسسة المستخدمة أن يأخذ بعين الإعتبار في تحديد 
وتكيي  الخطأ الجسيم الذي إرتكبه العامل، الظروف التي إرتكب فيها الخطأ ومداه ودرجة 

ر الناجم عنه وكذا السلوك الذي كان يسلكه العامل تجاه عمله وأملاك خطورته وضر 
 المؤسسة المستخدمة إلى  اية تاريخ إرتكاب الخطأ.

الموافق إلى جانب ذلك لا يمكن للمستخدم أن يصدر قرار التسريح دون الرأي            
-91من قانون  91لكن حسب المادة  1للجنة التأديب المتساوية الأعضاء التابعة للمؤسسة

الخاص بعلاقات العمل التي تن : "يتم العزل في حالة إرتكاب العامل أخطاء جسيمة  22
 حسب الشروط المحددة في النظام الداخلي.

يحدد النظام الداخلي الشروط التي يسمح للعامل المعني الإستفادة من التعوي           
 قرة السابقة".عن العزل المنصوص عليه في الف

فصاحب العمل أو المستخدم إذن ملزم بأن يرتكز في قرار فر  العقوبة التأديبية         
 هذا القرار تعسفي وباطل. على ماجاء في نصوص القانون الداخلي للمؤسسة وإلا أعتبر

إلى  اء الجسيمة)الفرع الأول( ثم يتم التنقلهذا المطلب على تحديد الأخط يتضمن       
 .السلطة التأديبية)الفرع الثاني( بط ممارسةضوا

                                                           

 الملغى المتعلق بعلاقات العمل. 19-91وما بعدها من قانون  91.المادة 2
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 الفرع الأول  : تحديد الأخطاء الجس يمة                 

ولما كان تحديد الأخطاء الجسيمة يتم وفقا لأسلوبين، إما أن يحال تحديدها إلى         
الأنظمة الداخلية للعمل، وإما يتكفل المشرع بنفسه بتحديدها، فقد عرفت الجزائر حديثا هذين 

 النظامين.

 تحديد الأخطاء الجسيمة بناء على الأنظمة الداخلية:أولا:  

بقي النظام السابق قائما إلى  اية نهاية الثمانينات، أين تقهقر وإنهار ولم يعد له          
من 29971أثرا في البنيان الاقتصادي السياسي الجزائري بالفعل عانت الجزائر إبتداءا من 

أزمة إقتصادية خانقة وذلك بفعل تدهور أسعار البترول في الأسوا  العالمية وإنخفا  قيمة 
ء الذي أنق  بشكل مذهل مداخيل الميزانية الجزائرية. من ثم أصبح النظام الدولار الشي

التدخلي للدولة يعد نظاما  ير ناجع كان لابد من التخلي عنه أو على الأقل الإنقاص منه 
على هيمنة المؤسسات  وتشجيع بدلا من ذلك المبادرة الخاصة، كما كان من اللازم القضاء

 ذو الإمتداد الواسع. خوصصةالني من خلال فر  سياسة العمومية على الاقتصاد الوط

إستجابت السلطة الجزائرية إلى هذه الحتميات بغية الخروج من الأزمة وهذا من         
خلال فر  إستقلالية المؤسسات العمومية الاقتصادية وإخضاعها إلى أحكام القانون 

ا يعتمد على النظام الليبيرالي . وكذا بتبني دستورا جديد2التجاري بوصفها شركات تجارية
 .3الحر وإقتصاد السو  

                                                           

 ة النظام الرأسمالي وترك المؤسسات في أيادي الخواص..يعتبر التاريخ المذكور أعلاه بداية إنتهاج الدول2
 . 77/2997، ج ر رقم17-97من الأمر  11، وأيضا المادة 1/2999، ج ر رقم 12-99.أنظر القانون 1
 .2999.وهو دستور سنة 1
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في نهاية الثمانينات وبداية  أمام هذه التحولات الجذرية التي عرفتها الجزائر        
التسعينات من القرن الماضي، أفرزت السلطة التشريعية مجموعة من النصوص القانونية 

بشكل يواكب الإيديولوجية المتبنية  تهدف كلها تنظيم علاقات العمل الفردية والجماعية،
حديثا. فقد كرست هذه القوانين الطابع التعاقدي لقانون العمل ومن ثم أنقصت من هيمنة 

 النظام العام الاجتماعي، كما أدت إلى تضعي  الدور الحامي لقانون العمل الجزائري.

الجزائر نظاما جديدا في تحديد الأخطاء الجسيمة  بناء على هذه المعطيات إستحدثت       
عكس ما  المبررة للتسريح التأديبي، وذلك من خلال تخلي الإدارة التشريعية عن هذه المهام،

. فقد إنتقل النظام وتمكين المستخدم من كامل سلطته التأديبية كان عليه الأمر في السابق
للمستخدم الذي أصبح يتحكم بشكل فعلي في التأديبي من قانون التأديب إلى سلطة التأديب 

تسيير وتنظيم الموارد البشرية بداخل مؤسسته المستخدمة، الشيء الذي قد لا يكون في 
صالح العمال خاصة وأن الحرية التي إسترجعها المستخدم قد تساعده للإجحاف بحقو  اليد 

 العاملة، هذا ما سيؤثر حتما على أمن الشغل.

. يظهر من ثم بأن المشرع لم 22-91من قانون  91رجوع إلى المادة بالفعل فبال       
هذه الصلاحيات بالنظام  يحدد الأخطاء التأديبية والعقوبات المترتبة عن إرتكابها وقد أناط

لا  22-91الداخلي حتى بالنسبة للأخطاء المؤدية للتسريح. وفضلا عن ذلك فلم يبين قانون 
 رتبة عن التسريح.أثار القانونية ولا الحقو  المت

وعليه أصبح يرجع للمستخدم سلطة إدراج الأخطاء المهنية في النظام الداخلي        
وتقديرها وتعدادها وتحديد درجات العقوبات المطبقة عليها وتبيان إجراءات المتبعة 

 . ولم يقرر المشرع أي قيد لهذه السلطة التي تكاد أن تكون مطلقة، إذ تنفرد إرادة 1للإعمالها

                                                           

 وإن أصح القول يمكن إعتبارها لحدما سلطة المستخدم التنظيمية. .2
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المستخدم في تنظيم كل عملية تسريح التأديبي من خلال وضعه لكل من الشروط 
الموضوعية والإجرائية، كما له أن يحدد الأثار المترتبة عنها. فقد مكنه المشرع من سلطة 

 ديبي تدل على تبنيه لنظام جد مرن.ملكية مفرطة في المجال التأ

على أنه: "تعد  22-91من قانون  99وبقصد موازنة الثقل، قرر المشرع في المادة         
في النظام الداخلي، التي قد تلغي حقو  العمال أو تحد منها، كما تن  الشروط الواردة 

لأثر". فلا يستطيع عليها القوانين والإتفاقيات الجماعية المعمول بها، لا ية وعديمة ا
المستخدم المساس بالحقو  الأساسية للعامل المعترفة له بن  القانون كتلك المتعلقة بسن 
العمل وبتوقيت العمل وظروف العمل. إلا أنه تبقى هذه الحقو  خارجة عن الجانب التأديبي 

ر التسريح الذي تنفرد به إرادة المستخدم، الشيء الذي يجعل هذه الحماية  ير فعالة في إطا
 التأديبي.

كما أنه أخضع المشرع النظام الداخلي لرقابة إدارية تمارسها مفتشية العمل المختصة         
بمهمة المصادقة على مطابقة النظام  99مادةبموجب ال 22-91إقليميا، بحيث كلفها قانون 

أنه تعد هذه المهمة جد معقدة ويستحال على  . بيد1الدخلي للتشريع والتنظيم المتعلقين بالعمل
مفتش العمل بالنظر إلى نق  تحضيره المهني، الإلمام بها على أحسن وجه. أضف إلى 
ذلك أنه ولما جاء القانون خاليا من تحديد مفهوم الخطأ الجسيم المبرر للتسريح التأديبي، 

الكشف عن درجة  فعلى أي معيار سيعتمد عليه مفتش العمل قصد الكشف العمل قصد
هذه الرقابة بدورها  ير فعالة. أما القاضي فقد كان دوره في  خطورة الخطأ. وعليه تصبح

هذا الشأن منعدما، فهو يوصف بكاشف للأخطاء الجسيمة المحددة في النظام الداخلي، 
 وليس منشأ لها.

                                                           

 الإدارية المفروضة على السلطة التنظيمية..يتمثل هذا الإجراء في الرقابة 2
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 تحديد الأخطاء الجسيمة بناء عل ن  القانون:ثانيا: 

أمام هذا الوضع، وربما نتيجة لعدم إستعداد المجتمع الجزائري لهذا التحول الجذري        
لنظام التسريح التأديبي، سرعان ما عدل المشرع من موقفه، ورجع إلى تطبيق النظام القائم 

 و طبيعة الأخطاء المهنية الجسيمة سابقا المتمثل في تكفل القانون بتحديد نوعية 
للتسريح والضمانات المقررة للعمال في مسألتي التكيي  و الإثبات. المتبعة  الإجراءاتو 

 ويبدو أن هذا التراجع الواقع في فترة جد وجيزة لا تتعد  ثمانية عشر شهرا، جاء مطابقا
أين  شه الجزائر في البداية التسعيناتللواقع الاقتصادي والإجتماعي والأمني الذي كانت تعي

تغلق أبوابها واحدة تلو  الأخر  ظفة الأساسية في البلاد، كانت المؤسسات العمومية المو 
وتطرد كافة عمالها، مما كان يقضي على مناصب الشغل ووسائل إنشائها. لهذا فإن 
الترخي  للمستخدم بطرد عماله بناء على معايير تنفرد إرادته بوضعها، يشكل بالضرورة 

 ضا، بل بالمجتمع ككل.فعليا بحقو  هؤلاء العمال وبأفراد أسرتهم أي إجحافا

خاصة منه ( 22-91دل والمتمم)المع19-92تجسد هذا التغيير بصدور قانون        
، السابق ذكره، من خلال تحديده لكل 111-91. حيث وعكس ما جاء المرسوم 91المادة

إلا  المشرع للتسريح التأديبي، فقد إكتفى الأخطاء التأديبية من اليسيرة إلى الجسيمة المرتبة
تاركا  أ الجسيم في القانون بتحديد حالات التسريح التأديبي، وذلك بتبيانه لصور الخط

 .1الأخطاء الأخر ، الأقل خطورة، محددة بناء على سلطان إرادة المستخدم

                                                           

من هنا يتضح بأن المشرع وسع المجال للمستخدم في إدراج بع  الأخطاء التي يراها ملزمة للتسريح وبالتالي أصبح هذا النظام  .2
 تحديد تنظيمي ذو طابع نسبي.
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يظهر من هذا الن  بأنه أعطى تعريفا للخطأ الجسيم من خلال تبيان أثاره، بحيث       
. ومن ناحية أخر  ة عطلة ولا علاوات أي تعوي يترتب عنه تسريح العامل بدون مهل

خاصة  12-97الأمر  من19يلاحظ أيضا بأن صيا ته جاءت مماثلة لصيا ة ن  المادة 
أين أعتبر أن الجرائم الجزائية المرتكبة بداخل أماكن العمل تشكل أخطاء  في شطره الأول

بقه في إستعماله لعبارة جسيمة مبررة للتسريح التأديبي. كما أنه إتفق  هذا الن  مع سا
معتبرا وأثارت نقاشا متضاربا بين كل من الفقه "تعتبر على الخصوص"، التي أسالت حبرا

والقضاء. وأخيرا تميز أيضا مثل نظيره السابق بجمع أخطاء جسيمة منها العمدية وهي ما 
 ر.سماها القانون القديم بالأخطاء الخطيرة منها الناتجة عن الإهمال أو عدم التبص

 التحديد المطلق أو النسبي للأخطاء الجسيمة:ثالثا: 

نقاشا فقهيا وقضائيا حادا حول تفسير 2992بعد تعديله في 91أثار ن  المادة       
مضمونه. وكان مصدر الخلاف متعلقا بالعبارة الغامضة والمبهمة التي وردت بها والمتمثلة 

"وتعتبر على الخصوص أخطاء جسيمة". طرح في شأنها تساطلا يكمن في هل الحالات  في
تعد واردة على سبيل الحصر، ولا يوجد من  يرها أي أخطاء جسيمة 91المذكورة في المادة 

أخر  مبررة للتسريح التأديبي أم هي مذكورة فقط على سبيل المثال، ومن ثم يبقى المستخدم 
المحددة  الجسيمة التي يراها مناسبة لنشاطه الاقتصادي  ير تلك حرا في تكيي  الأخطاء

  91في المادة 

المبينة أعلاه  91، الموقف الأول، وذلك بإعتبارهم بأن المادة 1أيد جانب من الفقه الجزائري 
في نظرهم لصاحب العمل سلطة يكن جاءت بحالات الخطأ الجسيم على سبيل الحصر، ولم 

طاء المهنية الجسيمة. فقد فقد أكد )الأستاذ أحمية سليمان( في هذا تقديرية في تكيي  الأخ
                                                           

الفقهاء إلى فرقين: الفريق الأول كانت نظرتهم أن الأخطاء جاءت على سبيل الحصر، أما الفريق الثاني فقد كانت  فقد إنقسم .2
 نظرتهم أن الأخطاء جاءت على سبيل المثال.
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 91الشأن مايلي "لانعتقد أن المشرع قد أورد على سبيل المثال التصرفات الواردة في المادة 
وهذا مايستخل  من صيا ة المادة التي تقضي بأنه "تعتبر على الخصوص أخطاء جسيمة" 

لتصرفات التي تشكل قمة الخروج على ما تفرضه علاقة با بحيث يظهر لنا أن المشرع إكتفى
 إحترام وثقة متبادلة بين العامل وصاحب العمل أو من يمثله". من العمل أو عقد العمل

وشاطره في هذا الرأي )الأستاذ سعيد طربيت( بقوله "بالنسبة للأخطاء الجسيمة ليس         
. فقد 1ئري أكدها بدقة على سبيل الحصر"للمستخدم أية سلطة في تكييفها لأن المشرع الجزا

الأخطاء الجسيمة بإعتبارهما أن أي  جاء هذان الفقيهان بموقف جد صارم في شأن تحديد
يشكل  91أديبيا  ير وارد في ن  المادة خطأ يعتمد عليه المستخدم في تسريحه لعامله ت

ثم لا يعدو، في نظرهما، أن يكون الخطأ الجسيم متمثلا إلا في  تسريحا تأديبا تعسفيا. ومن
الأخطاء التي يعاقب عليها التشريع الجزائي، والأخطاء السبع الجسيمة المبينة في الفقرة 

 .91الثانية للمادة 

إلا أن هذا التفسير يبقى ناقصا بالنظر إلى المعنى اللغوي لكلمة "خصوصا" التي تفيد      
 ي  العموم وتستعمل بمعنى لاسيما مثاله: "يعجبني الثوب خصوصا لونه".الإنفراد نق

 لفقه موقفا معاكسا للموقف السابقجانبا أخرا من ا بناء على هذا المعنى اللغوي تبنى    
لا تشكل تحديدا حصريا لحالات الأخطاء  91بتمسكهم على أن الحالات المذكورة في المادة 

 التأديبي بدون تعوي  ولا مهلة عطلة. الجسيمة المؤدية إلى التسريح

أول من تبنى هذا التفسير هو الأستاذ طيب بلولة، النقيب السابق لمنظمة المحامين     
بالجزائر العاصمة، المهتم بمواضيع القانون الاجتماعي منذ الستينات. فقد إعتبار بأن المادة 

المستخدم ومفتش العمل  بعد تعديلها أصبحت تشكل وسيلة تساعد على إرشاد كل من 91
                                                           

 .من خلال هذه المقولة يمكن القول بأن الأستاد)سعيد طربيت( جاء بقرينة قاطعة لا يمكن ضحضها.2
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في تحديد معاير الخطأ الجسيم المرتب للتسريح التأديبي بحكم أن الأول يبقى صاحب 
بما فيها  السلطة التأديبية بداخل مؤسسته المستخدمة، وله الحق في تعيين الأخطاء التأديبية
القانون، بمراقبة تلك من الدرجة الثالتة المعاقب عليها بالتسريح. وأما الثاني فإنه مكلف بن  

محتو  الأنظمة الداخلية المحددة للأخطاء التأديبية، وملاحظة مد  مطابقتها للنصوص 
( المضافة 22-91من ) 91/2القانونية الجاري العمل بها. ودليله في ذلك هو ن  المادة 

 .19-92بقانون 

المعايير  ادة قد بين للمستخدم ومفتش العملففي نظره يكون المشرع في هذه الم      
الواجب الإعتماد عليها في تحديد الأخطاء الجسيمة. ومنه يفهم ضمنيا بأنه يبقى المستخدم 
محتفظا بحقه في تحديد الأخطاء الجسيمة في نظامه الداخلي، بشرط إحترامه للمعايير 

 .1. ويرجع لمفتش العمل المخت  إقليميا مهام التأكد لاحقا من ذلك91/2الواردة في المادة 

وتشاطره في هذا الرأي الأنسة زينة يعقوب، التي تر  بأن القول بالتحديد الحصري     
بحجة أن الأخطاء من حيث  نكارا للواقع الاقتصادي الجزائري لحالات الخطأ الجسيم يعد إ

خطورتها تكون مرتبطة بكل قطاع نشاط على حد ، وأن ما يشكل خطأ جسيما في نشاط 
اط أخر. وبالتالي فيستحال التحديد مسبقا وبن  القانون معين قد لا يكون كذلك في نش

الأخطاء التأديبية على سبيل الحصر، لما يشكل ذلك من خطر على إستمرار نشاط 
المؤسسة وفي الوقت ذاته لكونه يعرقل حتما عملية التشغيل. أضف إلى ذلك، بأنه لا توجد 

والقول من جهة ثانية،  من جهة 91/2مادة أية فائدة في تحديد معايير الخطأ الجسيم في ال
 .2يشكل تسريحا تعسفيا 91بأن أي تسريح يستند على خطأ  ير وارد في المادة 

                                                           

 نح المشرع للمستخدم صلاحية في تحديد الأخطاء الجسيمة لكن بشرط إحترامه للمعايير المحددة في ن  المادة..في هذه الحالة م2
 .27،  ير منشورة، ص1129-1127.محاضرات الدكتور بوكلي حسن شكيب، التسريح التأديبي، السنة الجامعية1
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بتأكيده بأن المادة  يش، من بين المؤيدين لهذا الموقفويعد الأستاذ نصر الدين محمد قور 
حقيقيا لعودة صلاحيات صاحب العمل في تحديد  بعد تعديلها أصبحت تشكل إعترافا 91

-91من قانون  99الأخطاء الجسيمة وتكييفها وفقا للنظام الداخلي وذلك على أساس المادة 
. فقد طالب هذا الفقيه أن يكون لد  القاضي وهو يراقب مشروعية التسريح التأديبي، 22

على  وليس الإكتفاء ء التأديبيةعمل المتعلقة بالأخطانظرة شمولية على جميع مواد قانون ال
 .191وجه الإنفراد بمضمون المادة 

يبدوا أن هذا الموقف الأخير يكون الأقرب إلى الصواب من حيث أنه يقتضي إشراك       
من نفس القانون. لأن في ذلك توفيق  99السابق ذكرها والمادة  91/2، بالمادة 91المادة 

ليست إلا حالات مذكورة  91لحالات الواردة في المادة بين الأراء السابقة التي تعتبر أن ا
 على سبيل المثال يسترشد بها المستخدم في تحديده للأخطاء الجسيمة في نظامه الداخلي.

 (، فإنه هو بدوره جاء بتفسيرين متناقضين:22-91)91أما موقف القضاء من المادة      

احب الرأي الأول بإعتباره رئيسا سابقا في هذا الشأن، وهو ص 2يقول السيد ذيب عبد السلام،
للغرفة الاجتماعية لد  المحكمة العليا بأنه: "بد  للمحللين وخاصة الجامعيين منهم أن هذا 

بالأخطاء على سبيل المثال وليس على سبيل الحصر لإستعماله عبارة" على  الن  جاء
الداخلي أن ين  على  الخصوص" التي توحي بذلك، ومعنى هذا الإستنتاج أنه يمكن للنظام

وبالرجوع  أخطاء الجسيمة خارج هذه القائمة تؤدي هي كذلك للتسريح. لكن المحكمة العليا
، إرتأت أن تبحث عن روح الن  دون التقيد 91إلى سرعة التعديل الذي مس المادة 

بمضمونه الضيق وبالفعل إذا كان المقصود من المشرع هو إنشاء قائمة الأخطاء على سبيل 
مثال فقط، فما هي الفائدة من هذا التعديل إذا التعديل إذا كانت قائمة  ير إجبارية وإذا ال

                                                           

 حاشى عن مضمونه..الملاحظ من خلال هذا الرأي بأنه الأقرب إلى الصواب إلا أنه ت2
 .حتى القضاء تدخل بدوره في تحديد هذه الأخطاء مدعما ذلك بحجج وأدلة قاطعة.1
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أمكن لأصحاب العمل إدراج ما يحلو لهم من الأخطاء المهنية الجسيمة المؤدية للتسريح في 
 النظام الداخلي.

وفضلا عن ذلك فإن المحكمة العليا رأت بأن كون المشرع جاء بقائمة الأخطاء       
الجسيمة المؤدية للتسريح في ن  تشريعي فإن إحترام مبدأي شرعية الخطأ وجزاءه وإحترام 
توازي الأشكال النصوص القانونية يفر  ألا يكون تحديد الأخطاء الجسيمة المؤدية للتسريح 

 إلا عن طريق القانون.

يظهر من هذا الموقف القضائي، بأنه يذهب في تفسيره من منطلق أن المستخدم سيء       
بحيث إذا ما تم الإعتراف له بسلطة في  حث إلا على الإجحاف بحقو  العمالالنية ولا يب

 ير  تحديد الأخطاء الجسيمة، فسوف يتعسف حتما في إستعمالها ويضر بمصالح العمال
الإفترا  القضائي. كما أنه في نفس الإطار فهو ينكر بصورة أنه لايوجد ما يعلل هذا 

مطلقة الدور الذي قد يلعبه مفتش العمل في مراقبة الأنظمة الداخلية ومد  مطابقة محتواها 
في نظره،  . إذ لاتشكل هذه الأخيرة91/2للقوانين الجاري العمل بها، وخاصة منها المادة 

بل هي تقدر فقط العقوبة  على تكيي  جسامة الخطأ ير مساعدةمعاي كما لاحظه الفقه أعلاه
 .1المستحق تطبيقها على العامل

كما أنه يظهر من هذا الموقف، إفترضه وقوع المشرع في خطأ مادي نتج عنه تناقضا     
(، وما عبر عنه خارجيا )أي ما ورد 91بين ما كان يقصده داخليا )أي مدلول روح المادة 

 لى الخصوص"(.من عبارة "ع91في المادة 

                                                           

وهو كالأتي: "وحيث أن وفيما يخ  عدم  19/19/2999.هذا ماجاء في قرار المحكمة العليا، الغرفة الاجتماعية، الصادر بتاريخ 2
الخطأ فهذا لا يدخل في تكيي  الخطأ وتصنيفه قانونا بل يأتي في مرحلة ثانية وهي تقدير العقوبة  مراعاة الظروف التي تم فيها إرتكاب

 المستحق تطبيقها على العامل في حالة إثبات مسؤوليته في إرتكاب الخطأ وهو من سلطة تقدير المستخدم...".
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أكثر من ذلك فقد أراد تبرير ما توصل إليه من تفسير بناء على مبدأ  ريب كليا عن القواعد 
العامة التي تحكم المسؤولية المدنية والمتمثلة في مبدأ شرعية الخطأ، والوارد في المادة 

 الأولى من قانون العقوبات، فهو لا يصلح إطلاقا تطبيقه على المسائل المدنية.

على تفسيره هذا، إنتهجت الغرفة الاجتماعية للمحكمة العليا الذي كان رئيسا لها،  وبناء      
يبرر بخطأ يقع خارج القائمة المحددة في المادة  موقفا صارما، وهذا بتقريرها بأن كل تسريح

، أو لم ين  عليه القانون في مكان أخر كعرقلة حرية العمل المنصوص عليه في المادة 91
الإضراب  ، أو رف  العامل القيام بالحد الأدنى من الخدمة في حالة11-91من قانون 19

 .1من نفس القانون، يعد تسريحا تأديبيا تعسفيا 41المتضمن في المادة 

على التفسير  بناء91تمسكت المحكمة العليا بهذا الموقف المتناق  مع ن  المادة       
تم إستبدال رئيس الغرفة الاجتماعية، بالفعل أصدرت الفقهي الموضح أعلاه، إلى  اية أن 

. يستشف من هذا القرار بأن المحكمة العليا  يرت 27/21/21114المحكمة العليا بتاريخ 
وهذا من خلال  تؤمن بعكس ما كانت تؤمن به سابقاموقفها بصورة مطلقة و أصبحت 
سبيل المثال. لكن ومن المؤسف لم تأتي إلا على  91تأكيدها بأن الحالات الواردة في المادة 

من قانون  91تفسير المادة  أنه لم تقم المحكمة العليا بتبيان سبب هذا الإنقلاب الجدري في
 الغرفة الاجتماعية على تغيير موقفهم  فما هو الدافع الذي أر م قضاة 91-22

                                                           

 رئيسا ومقرا:.أنظر على سبيل المثال القرار التالي أين كان ذيب عبد السلام 2
"حيث أن الطاعنة تعيب على الحكم المطعون فيه عدم أخذه بالخطأ المرتكب من طرف المطعون ضده والمعترف به والمتمثل في عدم 

إمتثاله لعملية التفتيش عند الخروج من العمل، وهو خطأ من الدرجة الثالتة ين  عليه النظام الداخلي"، المحكمة العليا، الغرفة 
 .21/11/2999، القرار الصادر بتاريخالاجتماعية

 .27/21/1114.أنظر المحكمة العليا، الغرفة الاجتماعية، الأقسام المجتمعة، القرار الصادر بتاريخ 1
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يصبح القانون الجزائري يعتمد على نظام مزدوج في تحديد الأخطاء الجسيمة  بالتالي        
وذلك بتخويله هذه المهمة إلى كل من القانون من جهة والمستخدم من جهة أخر . فهو 

 .1تحديد تنظيمي ذو طابع نسبي

 الفرع الثاني  : ضوابط ممارسة السلطة التأأديبية

اف على المستخدمين وخاصة في مجال التأديبي، سلطة المستخدم في الإدارة والإشر       
ليست بسلطة مطلقة، وإلا تعسف صاحبها في ممارستها، الأمر الذي يؤدي إلى الإساءة 
بعلاقة العمل ولتفادي ذلك إستلزم وضع قيود وضوابط لهذه السلطة يمكن تلخيصها فيما 

 يلي:

لا يجوز للمستخدم عند ممارسته لسلطته التأديبية، مخالفة النصوص  مبدأ الشرعية: -2
القانونية لكي يظل في إطار الشرعية القانونية. وبالتالي عدم طاعة أوامر المستخدم 
المشروعة يعتبر مخالفة تأديبية يسأل عنها العامل كما تعتبر إخلال بالتزام جوهري من 

 إلتزاماته.

يجب أن تكون الأوامر التي يصدرها المستخدم عند  لعمل:ا أن تكون  ير مخالفة لعقد -1
ممارسته السلطة التأديبية  ير مخالفة لعقد العمل والبنود الواردة في حالة مخالفة العامل أو 

 بإرتكاب أخطاء مهنية. عدم إلتزامه

بصفة عامة تعتبر الإتفاقيات الجماعية من   ير مخالفة للإتفاقيات الجماعية:أن تكون  -1
 .2أهم المصادر المهنية لقانون العمل بحيث تعتبر إتفا  موجبه شروط العمل وظروفه

 
                                                           

 .29. د. بوكلي حسن شكيب، محاضرات في قانون العمل ) التسريح التأديبي(،  ير منشورة، السنة الجامعية، ص2
 .22-91من قانون  211.المادة 2
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 المطلب الثاني  :  القيود الإجرائية

إلى جانب النصوص القانونية التي وضعها المشرع الجزائري المحددة لسلطة          
وضع كذلك حدود إجرائية  يي  الخطأ المرتكب من طرف العاملالمستخدم التأديبية في تك

 .1يلتزم المستخدم أن يعمل وفقا ما جاء في القانون الداخلي من إجراءات تأديبية

تناول هذه القيود من ناحيتين أو بالأحر  نتيجتين يتم وبالتالي في هذا المطلب س        
 مترتبتين عن هذه القيود:

العامل بزميل له )الفرع الأول(،  تعانةاسالمستخدم للعامل المعني مع إمكانية  استماع        
 ثم النتيجة الأخر  التبليغ الكتابي لقرار التسريح )الفرع الثاني(.

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 .22-91المعدل والمتمم لقانون  19-92من قانون  91/1من المادة  12.الفقرة 2
00 
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 الفرع  الأول  :  اس تماع المس تخدم للعامل المعني

أوجب المشرع على المستخدم في إتخاذ الإجراءات التأديبية تجاه العامل الذي إرتكب       
تلك الإجراءات التي يجب أن تن  كذلك على وجوب إستماع المستخدم  خطأ جسيم إحترام
 ليتسنى له الدفاع عن نفسه بكافة الوسائل المشروعة. 1للعامل المعني.

هذا الأصل العام لكن هناك إستثناء وهذا بإمكانية إستعانته بزميل له. من بين       
التسريح التأديبي، خلافا لما كان عليه في التشريعات السابقة بإمكانية إستعانة  إجراءات

في محامي، لكن في التشريعات الجديدة إكتفى  يمكن أن يتمثل 2العامل بأي شخ  يختاره
 المشرع بذكر الإستعانة بزميل للعامل المعني والذي يتمثل في مندوب نقابي.

فإنه يمكن للعامل المعني بإجراءات التسريح التأديبي  1مكرر  91وهذا طبقا للمادة       
 إختيار أي عامل تابع للهيئة المستخدمة للإستعانة به عند سماعه من طرف صاحب العمل.

يظهر من خلال كلمة "يمكن" بأن ممارسة هذا الحق إختياري بالنسبة للعامل إن شاء       
 مارسه وإن شاء تنازل عنه.

 لجزائري بإدراج عبارة) العامل التابع للمؤسسة( ومن ثم لم يستثنيإكتفى المشرع ا       
الن  القانوني مندوبي النقابة إذ يمكن للعامل الإستعانة بهم نظرا للحماية القانونية التي 

 .3يتمتعون بها

                                                           

 .19-92من قانون  91من المادة  11.الفقرة 2
-91المتعلق بكيفيات تطبيق الأحكام التشريعية الخاصة بعلاقات العمل الفردية، الملغى بقانون  111-91من المرسوم  97. المادة 1
22. 
 11يتعلق بكيفية ممارسة الحق النقابي المعدل والمتمم الجريدة الرسمية عدد  2991جوان  1مؤرخ في  24-91قانون  من 1. المادة 1
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المشرع بموجب الن  القانوني المذكور أن يكون المساعد الذي  لكن يلاحظ إشتراط        
يختاره العامل من بين العمال التابعين للهيئة المستخدمة وبالتالي قد حرمه من اللجوء خارج 
إطار المؤسسة المستخدمة لإستعانة بشخ  أخر يتمتع بمؤهلات أعلى أو تكوين أحسن في 

، ومما لاشك 1لحرية العامل ومساس بحقه في الدفاعمجال تشريع العمل وهو ما يمثل تقييدا 
فيه أن إختيار مدافع خارج المؤسسة يوفر أكثر حماية للعامل لأن المساعد الذي يأتي من 
خارج الهيئة المستخدمة لا يكون تابع لصاحب العمل مما يوفر لهذا الأخير أكبر قدر من 

لمضايقات التي لاشك أنه يتعر  الحماية ومن جهة أخر  يجنب المساعد من جميع أنواع ا
 لها لو كان عامل في نفس المؤسسة.

كذلك تكمن نقطة الغمو  في هذا الموضوع في دور هذا الشخ  الذي يختاره        
العامل المعني بالإستماع بالنظر إلى ورود كلمة "الإصطحاب" في الن  القانوني، هل 

 امل المسرح للرفع من معناوياته يقصد به المشرع مجرد حضوره الجسدي إلى جانب الع

إعتبار أن بمصطلح "ليدافع" على  لذلك كان على المشرع أن يستبدل كلمة "إصطحاب"      
 الغاية العملية من حضور هذا الشخ  هو الدفاع عن العامل.

بالإضافة على ذلك هل صاحب العمل ملزم بتنبيه العامل بهذا الحق قبل سماعه حتى       
عامل بعدم معرفة هذا الحق ومن ثم تمسكه أمام القضاء بخر  إجراء جوهري من لا يتذرع ال

 حقو  الدفاع ، وهل يمكن أن يكون العامل الممثل من مؤسسة فرعية تابعة للمؤسسة الأم .

كل هذه التساطولات تدل على حجم النقائ  و الثغرات القانونية التي تحد من فعالية       
ر  الذي قرر لأجله، لذلك لابد تدخل المشرع من جديد لتنظيم هذا الضمان وتحقيقه الغ

هذه الحالة وسد هذه النقائ  بغر  توسيع مجال الضمانات الممنوحة للعامل لحمايته من 
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بمفرده عن الدفاع  التسريح التعسفي أو  ير مشروع، وتحقيق دفاعه على أكمل وجه إذ يعجز
جأ إلى تكلي  محامي إلى جانبه أو تعيين أي لأنه يفتقر إلى وسائل الإقناع وبالتالي يل
 شخ  أخر مؤهل أو الإستعانة بشهود.

أكثر وضوحا ومرونة من قانون 1في هذا الإطار، جاء قانون الوظيفة العمومية الجديد     
 علاقات العمل حيث أجاز للموظف إصطحاب مدافعا عنه من زملاءه الموظفين 

الدفاع وهو ما يفهم من عبارة "مدافع مخول" الواردة في  أو محامي معتمد قانونا لتولي مهمة
الن ، بل أن المشرع أجاز للموظف إمكانية إحضار شهود للإستعانة بهم في نفي وقائع 

 .2الخطأ الجسيم المنسوب إليه

كما أوجب المشرع كذلك إحترام الإجراءات التأديبية وفقا لما جاء في الإتفاقيات.       
 عية الملزمة للأطراف ووفقا لما جاء في النصوص القانوني.والإتفاقات الجما

تلغي المحكمة  وقع تسريح مخالفة لتلك الإجراءاتحيث ن  المشرع في حالة ما إذا      
الإجراءات، وتلزم المستخدم بالقيام  المختصة إبتدائيا ونهائيا قرار التسريح بسبب عدم إحترام

بالإجراء المعمول به، وتمنح العامل تعويضا ماليا على نفقة المستخدم لايقل عن الأجر الذي 
 يتقاضاه، كما لو إستمر في عمله.

وإذا حد  تسريح العامل خارج الأصناف المكيفة لجسامة الخطأ المرتكب يعتبر تسريحا      
 تعسفيا.

مع  كمة المختصة إبتدائيا ونهائيا إما بإعادة إدماج العامل في المؤسسةتفصل المح      
بإمتيازاته المكتسبة أو في حالة رف  أمر الطرفين. يمنح العامل تعويضا ماليا لا  الإحتفاظ
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العامل عن مدة ستة أشهر من العمل دون الإخلال  يقل عن الأجر الذي يتقاضاه
لصادر في هذا المجال قابلا للطعن بالنق  بالمحكمة بالتعويضات المحتملة. ويكون الحكم ا

 .1العليا

هذه الحقو  التي منحها المشرع للعامل الذي صدر في حقه قرار التسريح، تعتبر قيودا     
من خلال ما تبين يجب  صورا في إجراءات الواجب إتباعها.بالنسبة للمستخدم الذي يظل مح
 تمييز عنصران أساسيان هما:

 الهدف الذي ينشده المشرع من وراء هذا الإجراء:أولا:  -2

إعتبارات العدالة  إن إستيفاء شرط سماع العامل وفقا للأصول القانونية التي تتطلبها        
يعد إجراءا جوهريا لا يغني عنه التحقيق الذي تجريه المحكمة وهدف هذا الإجراء هو 

قائع، الإدعاءات، الأخطاء الموجهة له إستقصاء الحقيقة وذلك من خلال مواجهة العامل بالو 
أي  1مكرر 91و تخويله حق الدفاع عن نفسه و تحقيق أوجه دفاعه و هذا بمفهوم المادة 

تبليغ المستخدم العامل سبب أو أسباب القرار المزمع إتخاده ثم تمكينه بكل حرية من الإدلاء 
لظروف التي دفعته إلى إرتكاب بتصريحاته وتقديم جميع الأدلة التي تثبت براءته أو إبراز ا
جسامة الخطأ المرتكب من العامل  الخطأ المنسوب له، كل هذا يساعد المستخدم في تقدير

نظرا لأهمية  2مكرر 91بمراعاة المعايير أو القيود الواردة في هذا المجال في إطار المادة 
 هذه الأخيرة.

 الإجراء:ثانيا: الإجراءات الواجب إتباعها لتحقيق هذا  -1
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إن المشرع الجزائري أوجب قانونا سماع المستخدم للعامل دون الن  تفصيلا في        
 ، ككيفية إستدعاء العامل و المواعيد 1الإجراءات الواجب إتباعها لتحقيق هذا الإجراء

وربما ترك هذه المهمة للأنظمة الداخلية لإلمام بها  للإستدعاء أو الأجال التي يجب إحترامها
 من قطاع إلى أخر.تفصيليا تماشيا مع إختلاف الأعمال و خصوصيتها 

خلافا لذلك، المشرع الفرنسي الذي تناول هذا الجانب بكثير من التفصيل مع تدعيمه         
ية هذه الإجراءات في بالإجتهاد القضائي و المناشير الصادرة عن وزارة العمل نظرا لأهم

مجال التسريح التأديبي، كونها تتعلق بحقو  الدفاع، لذلك فر  على صاحب العمل قبل 
سماع العامل إستفاء شرط إستدعاءه في محادثات مسبقة إعتبرها بمثابة محاولة صلح ويتم 
هذا الإستدعاء كتابة عن طريق رسالة مضمنة أو رسالة تسلم إلى المعني بالأمر شخصيا 

 قابل وصل إستلام و تتضمن هذه الرسالة الموضوع، التاريخ وساعة السماع م
 .2أو المحادثات و إعلام العامل بحقه في الإستعانة بمن يساعده

و عليه من الأفضل لو نظم المشرع هذا الإجراء بنفسه بدقة وتفصيل لأهميته و         
عليها المستخدم أشد الحرص عند  تعلقه بحقو  الدفاع، و لا يعتقد أن هذه الأخيرة سيحرص

وضعه للنظام الداخلي، ومن ثم تجنب إسناد هذه المهمة له، تجنبا لأي تعسف و إهدار 
 لحقو  العامل في هذا المجال.
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 الفرع  الثاني  :  التبليغ الكتابي لقرار التسريح

لتكيي   بغية حماية العامل أكثر في هذا المجال، تدخل المشرع ووضع مقاييس         
جسامة الأخطاء التي يمكن أن يرتكبها العامل في حدود طبيعة ونوعية الأخطاء المحددة في 

ووجوب التبليغ الكتابي لقرار التسريح من طرف الهيئة المختصة 1القانون وعدم الخروج عليها
خترقة موالذي يجب أن يحتوي على ظروف التي تم فيها الخطأ موضوع المتابعة والقوانين ال

 .2كذلك الظروف التي في فائدة أو عدم فائدة صاحب أو أصحاب الخطأو 

في حد ذاته لابد أن يكون  إلا أنه لم يوضح المشرع الجزائري إذا كان قرار التسريح        
التي تلغي  4مكرر91بإلزام الكتابة فيما يخ  التبليغ فقط، لكن بمفهوم المادة  وإكتفى كتابيا

الإجراءات القانونية، يفهم منها وجوب إصدار صاحب  قرار التسريح الصادر دون إتباع
العمل لقرار التسريح كتابيا، ووجوب تبليغه للعامل كتابة أيضا حتى يتمكن من ممارسة حقه 

 في اللجوء إلى القضاء.

قيد المشرع حق التسريح التأديبي للعامل بسبب إرتكابه خطأ جسيما بضمانة هامة       
تتمثل في ضرورة تسبيب أو تعليل القرار وذلك بذكر الأخطاء المنسوبة للعامل، أي أسباب 
إتخاذ القرار في حقه، ويكتسي ذلك أهمية كبيرة لكونه يسمح بتأكد من ملائمة العقوبة 

يح للخطأ المرتكب، الشيء الذي يضمن له محاكمة عادلة، حيث يطمئن المتمثلة في التسر 
بما  العامل من أسباب إدانته ويتأكد من أوجه الإتهام التي تمت مواجهتها به و تحقيق دفاعه

 يحول دون إنحراف أو تعسف المستخدم في ممارسة سلطته التأديبية.

ع بحيث أن تسبيب القرار يرسم حدود تكمن أهمية هذا الإجراء كذلك في حالة قيام نزا       
النزاع بحيث يسهل ويعفي القضاة خلال البحث عن السبب الحقيقي والجدي للتسريح أي عند 
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تقدير جسامة الخطأ من النظر في الأسباب الأخر  التي يتذرع بها صاحب العمل خلال 
 1قيام الدعو  في حين أنها  ير واردة ضمن قرار التسريح

و شكله، و يرها لمتعلقة بقرار التسريح التأديبي مشرع الن  على التفاصيل او أ فل ال      
من الأمور الخاصة بالنسبة للعامل وهذا الإ فال من شأنه إضعاف هذه ضمانات و الحد 

 من فعاليتها في دفاع الكامل له.

إلا أن هذه السلطة تعرف نوع من الغمو ، فهي تعتبر من أخطر السلطات التي        
يستأثر بها صاحب العمل، لكون اللجوء إلى الأحكام التأديبية لا يكون إلا بمناسبة نشوب 
نزاع بين العمال وصاحب العمل بمناسبة تنفيذ علاقات العمل، وهذه الأحكام تحدد في النظام 

المقررة.  الداخلي من حيث تصني  الأخطاء المهنية ودرجات العقوبات والإجراءات التأديبية
ارس السلطة التأديبية في المؤسسات الصغيرة والمصغرة التي تشغل ما يزيد عن فكي  تم

نصف القو  العاملة في القطاع الاقتصادي والتي لا يلزمها القانون بوضع النظام الداخلي، 
 .2ولا تحدد لا الأخطاء ولا درجاتها ولا العقوبات المقررة

   تطر  لها فهي ذو نظام مزدوج،وبخصوص تصني  الأخطاء المهنية، كما تم ال        
 وهنا نكون أمام إفتراضين متناقضتين في حالة عدم وجود نظام داخلي:

فهل تمنح الحرية والسلطة التقديرية للمستخدم في تحديد ووصف الأخطاء ومد   -
لسلطته  إتساعه ودرجة خطورته والضرر حسب أهوائه فيكون ذلك تعسف إستعمال

 بعيدا عن أية رقابة، وذلك أكيد يصب في سيا  مصلحة.
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أم أن عدم وجود نظام داخلي في المؤسسات المصغرة والصغيرة التي يقل عدد  -
يعني ذلك تجميد جزء من السلطة التأديبية للمستخدم والمتعلقة  عمالها عن عشرين،

إلى القاعدة العامة المعروفة في القانون الجنائي"لا  بالأخطاء  ير الجسيمة والإستناد
عقوبة ولا جزاء إلا بن " أي مبدأ شرعية الجزاء، فيكون في هذه الحالة في صالح 

 العمال، وهو الأقرب إلى المنطق القانوني.

المؤسساااة، فتكاااريس الأحكاااام الخاصاااة  مااان التاااأويلين لا يخااادما مصااالحةلكااان كااال         
ودهم وتفااادي إرتكاااب الأخطاااء بالتأديااب فااي النظااام الااداخلي يااؤدي إلااى إدراك العمااال بحااد

فتشاية العمال لقاعدة لا عذر لمن أنذر أو لا عاذر بجهال القاانون، وخضاوعها لرقاباة موفقا 
وعامااة مدونااة وواضااحة أمااا  ياااب النظااام الااداخلي و ياااب أحكااام تعتباار كضاامان للعمااال ،

لااذكر مؤسسااة بااالموازاة مااع إ فااال المشاارع ومطلااع عليهااا ماان طاارف كاال عمااال ال ومجااردة
 يوساع أكثار مان سالطة مقاررة لهاا فاي قاانون علاقاات العمالالأخطاء البسيطة والعقوباات ال

.  1فااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااي داخاااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااال المؤسسااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااة المسااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااتخدم المسااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااتخدم
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فاااااااي نهاياااااااة هاااااااذه الدراساااااااة تااااااام التوصااااااال إلاااااااى نقطتاااااااين أساسااااااايتين: الأولاااااااى،        
تقضاااااااي باااااااأن السااااااالطة التنظيمياااااااة لا تقاااااااوم إلا بوجاااااااود السااااااالطة التأديبياااااااة، بمعناااااااى أن 
الأولااااااى مرهونااااااة بوجااااااود الأخاااااار  بااااااالر م ماااااان وجااااااود نقاااااااط إخااااااتلاف بااااااين الساااااالطتين 

زز  سااااااالطة إلا أن هاااااااذه الإختلافاااااااات لا تاااااااؤثر علاااااااى هاااااااذا الإنساااااااجام، وهاااااااذا ماااااااا يعااااااا
المسااااتخدم فااااي تساااايير وتنظاااايم مؤسسااااته علااااى الوجااااه المعمااااول بااااه ماااان خاااالال فاااار  
تواجاااااد النظاااااام الاااااداخلي فاااااي أمااااااكن العمااااال و إحتوائاااااه علاااااى جمياااااع التااااادابير المتخاااااذة 
فاااااي مواجهاااااة جمياااااع الحاااااالات المستعصاااااية التاااااي تعياااااق ساااااير الحسااااان للنشااااااط داخااااال 

 المؤسسة المستخدمة.

هاااااي التاااااي تثيااااار المشاااااكل بمعناااااى أن المشااااارع لااااام يعاااااالج هاااااذه أماااااا النقطاااااة الثانياااااة، ف     
السااااالطة باااااالر م مااااان حساساااااية هاااااذه السااااالطة مماااااا تااااارك الفاااااراغ أماااااام أربااااااب العمااااال فاااااي 
الإدارة بكااااال حرياااااة متجااااااهلين جمياااااع الضاااااوابط التاااااي تضااااامن إدارة ساااااليمة وفعالاااااة داخااااال 

ل تنظااااايم المؤسساااااة، وبالتاااااالي علاااااى المشااااارع الجزائاااااري أن يجاباااااه هاااااذه العقباااااة مااااان خااااالا
 هذه السلطة وفقا ما ين  عنه القانون.
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 أأول :

 1. المراجع العامة:

 غة العربية:لبال المراجع أأ.

أحمد شوقي محمد عبد الرحمان، شرح قانون العمل و التأمينات الاجتماعية، طبعة  -
 .2999دار النهضة للطباعة، بدون بلد نشر،  الثالتة

أحمية سليمان، التنظيم القانوني لعلاقة العمل في القانون الجزائري، علاقات العمل  -
 .2994الفردية، الطبعة الثانية، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، 

-2992 إسماعيل  انم، قانون العمل، بدون طبعة، مكتبة سيد عبد الله وهبة، القاهرة، -
2991. 

حسن كيرة، أصول قانون العمل، عقد العمل، الجزء الأول، الطبعة الثانية، منشأة  -
 .2999المعارف، الإسكندرية، 

علي عو  حسن، الوجيز في شرح قانون العمل الجزائري الجديد، )ب د ط(، دار ثقافة،  -
 القاهرة، بدون سنة نشر.

، دار النهضة 1119العمل، طبعة  محمد أحمد إسماعيل، رمضان عبد الله، شرح قانون  -
 .1119مصر، -العربية، بني سوي 

 .2991محمود جمال الدين زكي، قانون العمل، الطبعة الثالثة، دار الكتب، القاهرة،  -

ة، الطبعة بشير، الوجيز في شرح قانون العمل، علاقات العمل الفردية و الجماعي هدفي -
.1111الثانية، جسور النشر و التوزيع، بدون بلد النشر،   
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 ثانيا

 ب. المراجع بالغة الفرنس ية:

- Alain Coeuret-Bernard, Gauriau-Micheal Mine, Droit du travail, Edition 

Dalloz, sans pays d edition, 2006. 

- Antoine Mazeaud, Droit du travail, 8eme edition, Montchrestien-Lextenso, 

Paris, 2012. 

- G.H Camerlynk, Droit du travail, 12 emeedition, Precis Dalloz, (s p e), 1984. 

- Leila BorsaliHamdan, Droit du travail, Berti Edition, Alger, 2014. 

- MahmmedNasr-Eddine Koriche, Droit du travail, tome2, office des 

publication universitaires, Ben Aknoun-Alger, 2009. 

 : المراجع المتخصصة:2

في -رمضان عبد الله صابر، مظاهر السلطة التنظيمية لصاحب العمل داخل المؤسسة -
 .1111، دار النهضة العربية، القاهرة، 1111، طبعة 21القانون ضوء 

 1121، السلطة التأديبية للمستخدم في ظل قانون علاقات العمل، الطبعة سعيد طربيت -
 .1121دار هومة، الجزائر، 
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 ثانيا : رسائل الماجيس تير و أأطروحات الدكتوراه :

 1.  رسائل الماجيس تير :

من  91عز الدين، مذكرة ماجيستير) سلطة المستخدم التأديبية في إطار المادة  زوبة - 
ة، المتعلق بعلاقات العمل(، فرع: قانون خاص، تخص : عقود ومسؤولي 22-91قانون 

.1122-1121بودواو، السنة الجامعية -جامعة أحمد بوقرة، كلية الحقو ، بومرداس  

ذهبية، مذكرة ماستر) التسريح التأديبي في قانون العمل الجزائري(، تخص :  عزيرية - 
قانون خاص أساسي، جامعة عبد الحميد إبن باديس، كلية الحقو ، مستغانم، السنة 

 .1127-1124الجامعية 

 2. أأطروحة دكتوراه :

لنيل  هدفي بشير، الحماية الوظيفية والإقتصادية في قانون العمل الجزائري، أطروحة -
 .1119-1119شهادة دكتوراه دولة في القانون، جامعة باجي مختار، عنابة، السنة جامعية 

 ثالثا :  المقالت العلمية :

 1.  المقالت المنشورة في دوريات عربية)وطنية( :

معة مولود معمري، تيزي ، جا1المجلة النقدية للقانون و العلوم السياسية، العدد  -
 .1111وزو،

بشير، التعوي  عن التسريح من العمل بسبب تغير الوضعية القانونية للمؤسسة هدفي  -
المستخدمة ودوره في جبر ضرر، الملتقى الوطني الثاني حول الظروف الاقتصادية للمؤسسة 

 .1121وأثارها على علاقات العمل، جامعة جيجل، 
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 2- المقالت المنشورة في دوريات أأجنبية :

البيومي،" السلطة التنظيمية لصاحب العمل وأثرها على الاستقرار المهني أحمد خلف  -
 .2999للعمال" مقالة منشورة في مجلة المحاماة، العددين الأول و الثاني، يناير و فبراير 

   - Louis Rozes, entreprise, edition Dalloz, V, 30 avril 1991. 

 رابعا  : محاضرات :

-1127حسن شكيب، محاضرات متعلقة بالتسريح التأديبي، السنة الجامعية  بوكلي -
1129. 

 خامسا  : القوانين :

 1- القوانين :

يتعلق بمفتشية العمل المعدل والمتمم بالأمر  2991فبراير  9مؤرخ في  11-91قانون  -
 .2999يونيو  21مؤرخ  99-22

 29يتعلق بعلاقات العمل) جريدة رسمية رقم 2991 أفريل 12المؤرخ في  22-91قانون  -
 (.2991-4-17مؤرخة في 

، يتعلق بكيفية ممارسة الحق النقابي المعدل و 2991جوان  1المؤرخ في  24-91قانون  -
 .2991لسنة  11المتمم جريدة رسمية عدد 

 (.2992-21-17مؤرخة في  99)ج ر  2992ديسمبر  12المؤرخ في  11-92قانون  -

 (.2992-21-17مؤرخة في  99)ج ر  2992ديسمبر  12المؤرخ في  19-92ون قان -
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، متضااااااامن قاااااااانون الإجاااااااراءات المدنياااااااة 1119-11-17الماااااااؤرخ فاااااااي  19-19قاااااااانون  -
    (.1119-14-11مؤرخة  12و الإدارية )جريدة رسمية 

 2- الأوامر :

، المتعلق بالشروط العامة للعمل في القطاع 2997 أفريل 19المؤرخ في  12-97الأمر  - 
 الخاص.

 .22-91معدل للقانون  12-99الأمر  - 

، يتضمن القانون الأساسي للوظيفة 1119جويلية  27المؤرخ في 11-19الأمر  - 
 .1119لسنة  49العمومية جريدة رسمية عدد 

 3- المراس يم :

 : أأ. مراس يم وطنية * 

، متعلق بكيفية تطبيق الأحكام 2991سبتمبر  22، المؤرخ في 111-91المرسوم  - 
 التشريعية الخاصة بالعمل.

، المتضمن القانون الأساسي 2992فبراير  29، المؤرخ في 44-92المرسوم التنفيذي  - 
 الخاص المطبق على مفتشي العمل.

: أأجنبية . مراس يم ب*   

 - Dicis.n 88-244 Dc du 20 juillet 1988, D. 1989.269, note F.luchaire. 

 سادسا : الأحكام القضائية :

   : الأحكام القضائية وطنية  -1

                                     الجزائر.،299رس ما 9صادر  49211الغرفة الاجتماعية ملف رقم  اقرار المحكمة العلي -
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أكتوبر 11، صادر 2179919قرار المحكمة العليا، الغرفة الاجتماعية، ملف رقم  - 
 الجزائر. 2999

، 2999يناير 9، صادر 242911قرار المحكمة العليا، الغرفة الاجتماعية، ملف رقم  - 
 الجزائر.

، 2999ماي 22، صادر 299947قرار المحكمة العليا، الغرفة الاجتماعية، ملف رقم  - 
 ر.الجزائ

، صادر 191999قرار المحكمة العليا، الغرفة الاجتماعية، ملف رقم  - 
 الجزائر.1114جويلية21

، 1119فبراير 9، صادر 179191قرار المحكمة العليا، الغرفة الاجتماعية، ملف رقم  - 
 الجزائر.

: الأحكام القضائية أأجنبية -2  

ت العمل والتأمينات ، قضاء النق  في منازعا2999-19-29، جلسة 991طعن رقم  -
 الاجتماعية، مصر.

، قضاء النق  في منازعات العمل والتأمينات 2991-11-19، جلسة 91طعن رقم - 
 الاجتماعية، مصر.

  - Soc. 26 juin 1974, Bull. civ, V, n386. 

  - Soc. 31 mai 1956 Brinon, D. 1958.21 note G levasseur, JCP 1956.2.9397, G 

couturier. 

  - Soc. 12 janvier 1999, Bull. civ, V. n7. 

111 



 المراجعقائمة 

 

  - Soc. 11 mai 1964, Bull. civ. IV, n392.         

  - Soc. 17 janvier 1979, V. n41. 
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