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 أ 

 

 :مقدمة

تسعى كل النظم الاجتماعية العالمية للوصول إلى تحقيق السلم الاجتماعي بوضع 

تشريعات عمل تتضمن وسائل فنية لتحقيق استقرار العمل، وذلك بفرض قيود تشريعية 

على اللجوء إلى تحديد مدة عقد العمل وإنهائه من جهة، ومن جهة أخرى تحاول إرضاء 

متطلبات أرباب العمل الذين يمارسون ضغوطات على الحكومات من أجل التخفيف من 

نة التشغيل التي هي قدرة المؤسسة على الملائمة الأعباء الاجتماعية وهذا بتكريس مرو

  .بين عدد عمالها، حيث تتناول تشريعات العمل معظم الجوانب المتعلقة بعقد العمل

فالاجتهاد القضائي قد ساهم في وضع مبادئ وقواعد موحدة تنظم عدة جوانب 

فيعتبر ويتجلى دوره خاصة في وضع المعايير الأساسية التي يقوم عليها عقد العمل، 

العمل مجهودا إراديا يقوم به الإنسان فهو لصيق به يجسده في قوته وصحته فلا يمكن 

الحديث عن العمل دون الحديث عن الإنسان لهذا فقيمة العمل هي من قيمة الإنسان ذاته، 

كون أن العمال هو مصدر الأجر الذي يتقضاه العامل فهو تقريبا المصدر الوحيد لسد 

ليومية، إضافة إلى كونه عنصرا من عناصر تكلفة الإنتاج بالنسبة مختلف الحاجيات ا

  .للمؤسسة

ونتيجة لهذا الارتباط الوثيق بين عنصر العمل والإنسان في التنمية نجد أن عنصر 

الأجر قد فرض نفسه في هذه العلاقة كشرط أساسي لقيامها، فهو جوهري وذو أهمية لعقد 

العامل ورب العمل والسبب في ذلك يعود إلى العمل، فالأجر نقطة صراع دائمة بين 

التناقض الطبيعي بين مصلحتين فالأولى هي حرص العامل على رفع أجره لمواجهة أعباء 

الحياة، بينما الثانية تعمل على حرص رب العمل على التقليل من أعباء الإنتاج وتتمثل 

ل الفردية، إذ أنه يشكل هذه الصفة المزدوجة التي يتمتع بها عنصر الأجر في علاقة  العم

حقا للعامل متى أدى عمله وبالمقابل ذلك فهو إلتزام على رب العمل لقاء تمتعه بالعمل أو 



 

  
 ب 

 

الخدمة التي تم إنجازها، فحق العامل في الأجر دون أي تمييز لكل عمل مساوي، كما أكد 

شرف على ضرورة أن يكون الأجر جديرا من أن يؤمن  للعامل ولأسرته وجودا يليق ب

  .الإنسان

فالجزائر تعتبر إحدى الدول النامية التي سعت بشدة منذ الاستقلال إلى إحداث نقلة 

نوعية في مجال التنمية والنهوض الاقتصادي بسبب آثار التخلف وما خلفه الاستعمار 

وعلى هذا الأساس جاء الاهتمام بدراسة العديد من القضايا والمشكلات وخاصة مسألة 

ما دفع بالدولة الجزائرية إلى تسطير العديد من برامج التشغيل عن طريق التشغيل، وهذا 

التنسيق الفعال بين مختلف الجهود، وبالتالي تغيرت النظرة عن العلاقة القائمة بين 

المؤسسة والعامل حيث تم التخلي عن فكرة تقرير الحق في العمل ليدخل مفهوم جديد 

  .أقلم بين الاحتياجات الفعالية للمؤسسةيطلق عليه حرية التعاقد وذلك بهدف الت

فالشروع في الإصلاحات الاقتصادية هو سبب هذه التحولات العميقة في الإطار  

القانوني المنظّم لعلاقات العمل وخاصة كيفية اللجوء إلى تحديد مدة عقد العمل وهذا ما 

ضها نظام العمل يتحقق من خلال الاعتماد على إحدى برامج التعاقد التي تعتبر وسيلة فر

بعقود محدد المدة الذي طبق بالطريقة الصحيحة يمكن أن يحقق مرونة في علاقات العمل، 

نظام العمل بالعقود المحدد المدة يساهم في اكتساب " ومن هنا برز اهتمامنا بموضوع 

، ولدراسة هذا الموضوع تم وضع خطة مقسمة إلى "كفاءات جديدة للعامل داخل المؤسسة

  :بابين

يتمثل في الإطار المنهجي والنظري للدراسة حيث قسمناه إلى ستة : الباب الأول 

المبحث . مباحث، المبحث الأول خصصناه لمفهوم قانون العمل، نشأته، مصادره وأهميته

الثاني والثالث خصصناه لتعريف عقد العمل، أنواعه، سريان علاقة العمل وخصائص عقد 

  .افه وكذا الدوافع لإنشائهالعمل وشروط صحة عقد العمل وأطر



 

  
 ج 

 

أما المبحث الرابع خصصناه لمفهوم عقد العمل المحدد المدة، أنواعه وشروطه، وكذا 

أما المبحث الخامس خصصناه لتعريف . حقوق العامل عند إنتهاء عقد العمل المحدد المدة

دس أما المبحث السا. الكفاءة وكذا أنواعها ومكوناتها واستراتجيات الكفاءة المهنية

  .خصصناه لتعريف الرضا المهني وكذا عوامله، أبعاده، الإجراءات اللازمة لتحقيقه

التعريف بميدان : في حين خصصنا الباب الثاني للدراسة الميدانية حيث قمنا 

البحث، خصائص العينة وكما عالجنا معطيات الفرضية الأولى والفرضية الثانية، حيث 

اج الفرضية الأولى، استنتاج الفرضية الثانية ثم قمنا باستعراض الاستنتاجات، استنت

  .تنتاج العام للفرضيات، والخاتمةالاس



 

 

  

  

  

  

  : الباب الأول

نظري الالإطار المنهجي و 

  .للدراسة
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  :الإشكالية -1

يعتبر العمل شرط أساسي لبقاء واستمرارية الإنسان كونه مصدر كل إنتاج فغالبا 

ما تخضع قوة العمل إلى نظام يطلق عليه سياسة التشغيل، ويقصد بها مجموعة 

الإجراءات التي ترمي إلى إعداد المؤسسات باليد العاملة الضرورية لتوفير مناصب عمل 

مواردها بقاء المنظمة بدون الاعتماد على لأفراد المجتمع، فلا يمكن التحدث عن 

فالكفاءة هو امتلاك الفرد لمعرفة أدائية معترفة بها في  .الجوهرية التي تمتلك كفاءات

رفة عمجال معين، فنقول الفرد الكفء هو القادر على أن يبرهن أدائيا على إمتلاك م

اليا يستوجب وجود جعل منه خبيرا في مجال معين، فممارسة أي عمل حتتطبيقية ونظرية 

كفاءات موافقة لمؤهلات تهم وقدراتهم الذهنية والجسدية، وقانون العمل له مكانة خاصة 

في المجال الصناعي، فالإنسان مرتبط بالعمل منذ  نتيجة اهتمامه باليد العاملة خاصة

بدأ تطور العمل شيئا والعصور القديمة أين كان العمل بدائيا مقتصرا على أدوات بسيطة 

شيئا ليصبح أكثر إتقانا وتطورا إذ كانت أول المراحل لظهور الأشكال الأولى لتقسيم ف

لتقسيم االعمل، بعدما كان العمل مقتصرا على الصيد البحري والعمل الزراعي ثم بدأ 

الاجتماعي للعمل ليظهر في المجتمع الذي يتميز بالملكية العامة لوسائل الإنتاج والعمل 

تسعى المؤسسات الوطنية إلى إحياء إذ " متساوي لمنتجات العملالمشترك والتوزيع ال

هويتها وشخصيتها الاقتصادية ودفع عجلة التنمية خلال زيادة الإنتاجية ونقص التكاليف 

وتحقيق السلم الاجتماعي بوضع تشريعات العمل للجوء إلى تجديد مدة عقد العمل 

العمل الذين يمارسون ضغوطا على ، كما تحاول إرضاء متطلبات أرباب )1("وإنهاءه

الحكومات من أجل التخفيف من الأعباء الاجتماعية و ذلك بتكريس مرونة التشغيل التي 

هي قدرة المنظمة على الملائمة بين عدد العمال و إيقاع العمل و تنوع الطلب بتعديل 

لمواجهة  الأجر حسب الإنتاجية و القدرات المالية للمؤسسة و جعل كل عامل يؤدي مهامه

  .الطلب

كل المؤسسات بمحاولة رفع مستوى فعالية  لها مثلثفتقوم المؤسسات الجزائرية م

نشاطاتها الإنتاجية و الخدماتية و يتم ذلك عن طريق الرضا إذ تعتبر ظاهرة كبيرة الأهمية 

                                                            
  .15، ص2002طبعة الأولى، التوزیع، ال، دار الریحانة للنشر والوجيز في شرح قانون العملبشير هدفي،  1
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لمحيط العمل و لكونه المؤشر عن السير الحسن  بالعديد من المتغيرات المتشكلة الارتباطه

بالاعتماد على  مضاعفة الإنتاج و دفع عجلة التطور إلى الأمام عمل في المنظمة من أجللل

التصنيع و المنظمة أن تهتم به لملازمته لأي عمل يحتوي على العنصر البشري، حيث 

مرت بعدة سياسات اقتصادية منذ الاستقلال إلى يومنا هذا بداية بالتسيير الذاتي مباشرة 

مرورا بالتسيير الاشتراكي للمؤسسات خلال مرحلة السبعينات إلى بعد استقلال البلاد 

مرحلة إعادة هيكلة المؤسسات الاقتصادية في الثمانينات إلى مرحلة استقلالية المؤسسات 

نهاية الثمانينات، إذ عرفت الجزائر في هذه المرحلة و الفترة أزمة متعددة الأوجه و لم 

جت عنها تحولات عميقة و سريعة في ميدان يكن لعالم الشغل أن ينعزل عنها، فنت

 ااستقلاليتهالاقتصاد الذي أدى إلى ظهور إصدار قانون التوجيهي للمؤسسات الذي كرس 

و الشروع  ةضعها في المحيط التنافسي، فأصبحت المنظمة تبحث الزيادة في المر دوديوو

القانوني المنظم هذه التحولات العميقة في الإطار  الاقتصادية، وهو سبب إصلاحاتفي 

التعاقد لمدة محددة و ما يميز هذا النظام أنه أفضل وسيلة نظام لعلاقات العمل حيث تبنت 

بعض  حلتفادي مختلف المشاكل القضائية التي يمكن أن تتلاقاها المنظمة عند قيامها بتسري

نشاطها العمال نتيجة قلة العمل، فيسمح هذا التعديل في المؤسسات الجزائرية بموازة حجم 

مع العدد المناسب للعمال حيث كلما ارتفعت وتيرة النشاطات فيها لأسباب معينة تلجأ هذه 

  :و بالتاليد عاملة إضافية لتغطية هذا الأجر، الأخيرة إلى ي

  :التساؤلات

هل عقود العمل المحددة المدة تساهم في اكتساب كفاءات جديدة للعامل داخل  -

 المؤسسة؟

المهني للعامل داخل  االمدة تؤثر على الرض ةو هل عقد العمل المحدد -

 المؤسسة؟
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  :فرضيات البحث -2

  :الفرضية العامة

تساهم عقود العمل المحددة المدة في اكتساب كفاءات لدى العامل وتؤثر على 

  .الرضا المهني داخل المؤسسة

  :الفرضيات الجزئية

للعامل داخل عقود العمل المحددة المدة تساهم في اكتساب كفاءات جديدة  -1

 .المؤسسة

 .عقد العمل المحددة المدة تؤثر على الرضى المهني للعامل داخل المؤسسة -2

  :هيماتحديد المف -3

  :العمل -أ

  :ةلغ •

فعل، و هو جمع أعمال أي الفعل  أي صنع،: هو مشتق من الفعل الثلاثي عمل 

  .)1(دبقص

  :إصطلاحا •

تتجه إلى التأثير في  مجموعة حركات منتظمة" يعرفه أحمد زكي بدوي على أنه

العالم الخارجي و يستهدف غاية ما، و يقال من الناحية الاجتماعية عمل مشترك و عمل 

جماهري، و البحث المقترن بالإصلاح يستهدف هذه الغايات، فهو في نفس الوقت الذي 

يسعى للحصول على معلومات و بيانات للغرض الفهم التحليلي للظواهر يحاول أن يستفيد 

  .)2(في الأعراض التطبيقية منها

                                                            
 .75، بيروت، ص، الطبعة الجديدة المنفعة والمزيدةالمتقنجميل أنو نصري وآخرون،  -1
  .7ص ،1993نشر، بيروت، ل، مكتبة لبنان لمعجم مصطلحات العلوم الاجتماعيةأحمد زكي بدوي،  -2
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  .)1(كما يعرف أنه النشاط الذي يقوم به لإنشاء أو تحويل شيء ما

  :التعريف الإجرائي •

الجسماني الذي يبذله العامل في مؤسسة تافوقرت  أونقصد بالعمل الجهد الفكري 

  .كان يتشكل دائم أو مؤقت أو موسمي للأثاث من أجل لقاء أجور سواء

  :العقد -ب

  :لغة •

الحبل، يقال عقد هو الربط ضد الحل و الربط على ضربين، الأول حسي كعقد 

الحبل إذا جمع أحد طرفيه على الآخر بينهما والضرب الثاني حكمي كعقد البيع ومن كل 

ما فيه ربط بين كلامين فهو يستعمل في المعاني والأجسام ولما كان هذا الربط يتضمن 

يتاق وفي اللغة كل ما يفيد الإلتزام بشيء عملا أو ترك التقوية والأحكام سمي العقد أو الم

  .)2(التوثيقفي كل أولئك من المعنى الرابط و من جانب واحد أو من جانبين لما

  :إصطلاحا •

هو ارتباط بالإيجاب شرعا على وجه يظهره أثره في المعقود " عند الفقهاء العقد

أو أكثر على إنشاء الالتزام أو نقله أو عليه، و في القانون المدني العقد هو توافق إرادتين 

  .)3(تعديله أو إنهائه

أو  منواع الاتفاقيات التي تنص على الالتزانوع من أ" كما يعرف أيضا العقد هو

  .)4("نقل ملكية

  

  

                                                            
105 édition ,paris,1994,p erer ,1, Larousse super majoPatrice Manbourguet   -1 

  .27، دار الجماعة الجديدة، الإسكندرية، صالملكية ونظرية العقد في الشريعة الإسلاميةأحمد فرج حسين،  - 2
 .13أحمد زكي بدوي، نفس المرجع السابق ص  -3
 .28صأحمد فرج حسن، نفس المرجع سابق  -4
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  :الإجرائيالتعريف  •

مؤسسة تافوقرت للأثاث في اتفاق بين العامل و مؤسسة العمل المتمثلة  هوالعقد  

  . مقابل أجور

  :المدةعقد العمل المحددة  -جـ

 :اصطلاحا •

هي اتفاقية يتعقد بمقتضاها عامل، بأن يستغل تحت إدارة صاحب العمل أو إشراف 

  .مقابل أجر

يعتبر الزمن عنصرا من العناصر الأساسية في عقد العمل المحددة المدة، فإن 

عقد كتابي أو  الإلتزام يتوقف عندئذ على الزمن الذي قدر له أن ينمو فيهأ حيث يعتبر

  .)1(عمل في مدة زمنية محددة لأداءشفوي يتم بين صاحب العمل والعامل 

  :ياإجرائ •

هي علاقة عمل ترتبط بين العامل والمستخدم بناء على أسس قانونية تحدد فيه 

مدة علاقة العمل وتاريخ بداية هذه العلاقة وتاريخ نهايتها داخل المؤسسة الصناعية 

  .للخشب تابوقرت

 :التبعية -د

 :اصطلاحا •

الأساسية  يقصد بها الإشراف و الإدارة التي يخضع لها العامل، باعتباره إحدى الحقوق

التي يمنحها عقد العمل لصاحب العمل، ويلزم العامل بالإمتثال لها في حدود المسموح لها 

  .)2(بالقانون

  

                                                            
 .8، ص1992، مطبعة قالمة الجزائر، تشريع العمل في الجزائرمحمد الصغير بعلي،  -1
 .278، ص1975، القاهرة الوجيز في شرح القانون العمل الجزائري الجديدحسن،  محمد عوض -2
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 :اجرائيا •

وتوجيهه في تنفيذ تحت سلطة صاحب العمل ويخضع لإشرافه هو أن يكون العامل 

العمل، فهو يراقبه في آداء العمل ويتحقق مما قام به من عمل انطلاقا مما يتمتع به 

المستخدم من حق اصدر الأوامر والتوجيهات بشأن تحديد العمل المطلوب من العامل 

  .وكيفية القيام به

  :عنصر المدة -هـ

  :اصطلاحا •

نشاطه وخبرته وجهده في خدمة هي الفترة الزمنية التي يصنع فيها العامل 

صاحب العمل، ويتم تحديدها من قبل المتعاقدين، فالعقد شريعة المتعاقدين وللعاقدين 

  .)1(الإتفاق على شروط بما لا يتعارض في أحكام القانون و النظام العام

  :إجرائيا •

العامل للقيام بعمل ما بهدف الحصول على  هي المدة أو الوقت الذي يستغرقه

ية الحاجات وتحقيق أهداف المؤسسة، والدور الذي يلعبه الزمن في تحديد وتلبالأجر 

التزامات وحقوق طرفي علاقات العمل خاصة فيما يتعلق منها بإنهاء عقد العمل وما 

  . يترتب عنها من حقوق

  :الخبرة المهنية -و

 تكسب بالتجربةالصناعة هي المعلولات والمعارف التقنية المستعملة في مجال " 

  .)2(."الكفاءة التطبيقيةو

  .لتحقيق التطورتعد الخبرة في ميدان العمل عنصرا أساسيا وفعالا 

                                                            
، وفق القانون المدني أحكام عقد العمل ،دني، الكتاب السادسلتعليق الموضوعي على القانون الما ،عبد الحميد الشواربي -1

  .2003سنة  12والقانون رقم  
, Paris, 1986, Dictionnaire d’industriels conseil internation de la langue  française ,joly  hukert ‐2 

p699.   
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  :إجرائيا •

  .رتينعني بها المعارف والمعلومات التي يكتسبها العامل من مؤسسة تافوق

  :الكفاءات المهنيةتعريف  -ي

 :إصطلاحا •

تسمح للفرد هي مجموعة من التصرفات الوجدانية والمهارات النفسية التي 

   )1(.بممارسة لائقة لدور ما ووظيفة أو نشاط ما

 :إجرائيا •

هي مجموعة من المعارف والخبرات والتجارب إكتسبها العامل في مؤسسة 

  . تافوقيرت حيث تمكنه من أداء وظيفته ومهامه

  :تعريف الرضا المهني -ن

  :لغة •

  .اسم للفعل يراضي، ورضاه غيره أي طاب ولأعطاه لا يرضيه

  :إصطلاحا •

، سواء الرضا المهني يمثل حالة العامل إتجاه عمله، ومدى إقتناعه بظروف العمل

من حيث علاقاته مع الرؤساء، الإقتناع بالأجر، ظروف العمل، وكلها عوامل تظهر في 

  )2(.سلوكه

 :إجرائيا •

هو ما يبديه الفرد من سلوك حول نظام معين في العمل كنمط الإشراف والتنظيم 

عمال مصنع تافوقيرت بـ تيزي وزو من حالة واتجاه، اتجاه نظام تقييم مثل ما يبديه 

  .الأداء
                                                            

 .09، ص2002، عين مليلة، الجزائر، الوافي في التدريس للكفاءاتبن دریدي فوزي،  - 1
 .36، ص1986، دار المشرق، لبنان، الطبعة الثانية، منجد الطالبفؤاد غرام ستياني،  - 2
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فالرضا الوظيفي يعتبر من الأهداف العامة لإدارة الموارد البشرية، وذلك من خلال 

ر البشري والجوانب المختلفة والتي تنعكس على أدائه سعيها لإتباع حاجات العنص

  .الوظيفي

  :الموضوع اختيارباب أس -4

 :الأسباب الموضوعية -4-1

 .انتشار نظام العمل بالعقود المحددة المدة في كل المؤسسات الجزائرية -

 .محاولة الغوص في الموضوع -

 .التعرف على مزايا و عيوب هذا النظام -

الذي يبرز حقوق وواجبات العمال في إطار هذا  الإطلاع على الجانب القانوني -

 .النظام

 .المساهمة العلمية بمعالجة موضوع العمل بالعقود المحددة المدة -

  :الأسباب الذاتية -4-2

محاولة الدخول في عالم الشغل من خلال هذا الموضوع واكتساب الخبرات  -

 .العلمية

 .جوانبستفادة من هذا النظام جعلنا نرغب في دراسة من مختلف الالا -

 .إثراء وإضافة أعمال علمية للمكتبة الجامعية -

 ).عقود العمل(قلة الدراسات حول هذا الموضوع  -

  :أهمية الموضوع -5

سوسيولوجي يتوقف على أهمية الظاهرة المدروسة واستغلال قيمتها الإن البحث 

مثل كبيرة تت دانيا، فموضوعنا ذو أهميةالعلمية وإمكانية استغلال نتائجها والاستفادة منها مي

ق من خلاله إلى جانب رفي القيمة العلمية التي نكتسبها أثناء معالجتنا له، وكذلك لأننا نتط

واكبت تحول المؤسسات الجزائرية إلى اقتصاد أساسي يمس المنظومة القانونية التي 

السوق، فقد أصبح نظام العمل بالعقود محددة المدة مؤشرا هاما في نجاح أو فشل هذه 
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تكيف مع متطلبات هذا التحول إضافة إلى أنه يساهم في تأثير على نوعية السات والمؤس

  .الإنتاج في المنظمات الجزائرية

  :أهداف الموضوع -6

لكل بحث علمي غاية ومجموعة من الأهداف يرسمها الباحث مسبقا ويستمد من 

سيدها في تجحقائق الواقع الاجتماعي الذي يهدف إلى الوصول إلى المعرفة العلمية و

أرض الواقع من خلال البحث العلمي الذي يؤدي إلى تحقيق نتائج علمية هامة، إذ يهدف 

  :بحثنا هذا إلى الإجابة على تساؤلات هي

 .معرفة الأسباب و العوامل التي تدفع الأفراد للعمل بالعقود المحددة المدة - 

اج في المؤسسات معرفة تأثير نظام العمل بالعقود المحددة المدة على نوعية الإنت - 

 .الجزائرية

 .التعرف على الجانب القانوني الذي ينظم سير علاقة العمل بين العامل وأرباب العمل - 

 .معرفة مدى تحقيق الرضى المهني للعامل بعقد عمل محدد المدة - 

 .معرفة مدى إكتساب نظام العمل بالعقود المحددة المدة خبرات مهنية للمستفدين منه -

  :المنهج المتبع -7

  :تعريف المنهج •

 :لغة -

  )1(.هو النظام والترتيب وطريقة إنجاز عمل معين 

 :إصطلاحا -

 .هي مجموعة من القواعد نضعها للوصول إلى حقيقة معينة في كل من العلوم 

  )2(".طريقة يتبعها الباحث لدراسة مشكلة ما لإزالة اللبس والكشف عن الحقيقة"هي و

                                                            
 .13، ص1987، 1ألفبائي، الجزائر، ط القاموس الجديد للطلاب، معجم عربي مدرسي،بلحسن إلبستين، علي بن هادیة،  - 1
 .20ص ،2005، 1، الإسكندریة، طمدخل علم الإجتماععبد االله محمد عبد الرحمان،  - 2
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مجال إهتمام معين بصدق ودقة، ثنا على المنهج الوصفي لوصف إعتمدنا في بح

فهو تجميع للشواهد بوضع راهن حيث يحاول الباحث من خلاله الكشف عن العلاقات التي 

 .تربط بين المتغيرات التي تدرسها دون إحداث أي تغيير فيها

فهناك عدة طرق ومناهج يستخدمها الباحثون، إذ تختلف مناهج البحث العلمي 

بإختلاف مواضيع ومشكلات البحوث، حيث إعتمدنا في بحثنا هذا على المنهج الوصفي 

لكونه المناسب لبيان العلاقة الموجودة بين عقد العمل المحدد المدة وبين كفاءات ومهارات 

العامل، كما انه من المناهج الأكثر تطبيقا في العلوم الإنسانية والإجتماعية والمنهج 

من طرق التحليل والتفسير بشكل علمي منظم من أجل الوصول إلى  طريقة"الوصفي يعد 

أغراض محددة لوضعية إجتماعية، أو مشكلة إجتماعية، كما أنه طريقة لوصف الظاهرة 

المدروسة وتصويرها كميا عن طريق جمع معلومات مقننة عن المشكلة وتصنيفها 

  )1(".وتحليلها وإخضاعها لدراسة دقيقة

ف عند حدود وصف الظاهرة، لكنه يهدف إلى أبعد من ذلك فهو وهذا المنهج لا يق  

  )2(.يساعد على تحليل العلاقات بين المتغيرات ويساعد أيضا على التفكير والمقارنة

كما إعتمدنا في بحثنا على القياس الكمي لمختلف عناصر ومكونات وحدة الدراسة وذلك   

الذي " Le play"بالتحليل الكمي حيث نجد أن الدراسة الوصفية في مرحلة نشأتها كانت مرتبطة 

نتائج لن تكون على اليقول أن بدون المعالجة الكمية ستكون الدراسة غامضة وغير مؤكدة و

درجة عالية من الدقة ويهدف هذا النوع من القياس إلى تلخيص البيانات الرسمية بغاية تحويلها 

  .إستيعابهاإلى مجرد كم من أرقام إلى أشكال أو صور يمكن فهمها و

مجموعة من الإجراءات المتبعة "نه أوموريس أنجرس يعرف المنهج الكمي على   

  )3(".لقياس الظاهرة محل الدراسة، وهذا بالإستعانة بأدوات الإحصاء

  

                                                            
 .13، ص2009، 3، دیوان المطبوعات الجامعية، طمناهج البحث وطرق إعداد البحوثعمار بوحوش، محمد محمود الذیبات،  - 1
 .65، ص2009، عمان، أساليب البحث العلمي في العلوم الإنسانية والإجتماعيةآامل محمد المغربي،  - 2
، 2ترجمة نردین صحراوي وآخرون، دار النهضة، ط الإنسانية، تدريبات علمية،منهجية البحث العلمي في العلوم موریس أنجرس،  - 3

 .37، ص2006الجزائر، 
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  :العينة وكيفية إختيارها •

تحدد عليها كل قياس أو كل نتيجة يصل إليها تتوقف وتإن العينة وطريقة إختيارها   

من تعميم ن لتمكّلللبحث  فيشترط أن تكون العينة تمثيلية أم ممثلة للمجتمع الأصلي ،الباحث

العينة العشوائية البسيطة التي تعتمد  ةطريق فإعتمدنا في إختيار عينة بحثنا. النتائج عليه

  .على مجتمع بحث صغير ومتجانس ومجتمع بحث محدد

بما  ،سب طبيعة الموضوعن إختيار نوع العينة يكون حأ": "موريس أنجرس"يرى   

ة موضوعنا يخص عقود العمل المحددة المدة ومساهمتها في إكتساب كفاءات لدى عأن طبي

حد عينة بواسطة "العامل، مما استدعى إختيار العينة العشوائية البسيطة التي يعرف بها 

  )1(".السحب بالصدفة من بين مجموع عناصر مجتمع البحث

  .عامل 400عامل من مجتمع بحث  70حيث تتكون العينة من    

وية تعتبر تقنية إحصائية كثيرة الإنتشار وتستخدم للمقارنة بين ئأي النسبة الم  

المتغيرات، حيث تسهل تحليل المعطيات إعتمادا على التكرارات ثم تقديم هذه التكرارات 

  :ويتمثل قانونها على الشكل التالي) 100(على المجموع الكلي ويضرب في مئة 

  

    
  

  : منه حجم العينة هي

  

  

  

  

                                                            
1 Angers (M) : Initiation pratique à la méthodologie des sciences humaines, Edition Casbah, Alger, 1997, p60. 

العينة

المجتمع الكلي
100 x

70

400
100 x =17,5% 
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 :التقنيات المستعملة في البحث - 8

 :جمع الوثائق  - 1

في دراستنا عليها رسائل والأطروحات التي إعتمدنا الوهي مجموعة من الكتب و

  .هدف فهم الموضوع أكثرجمع الوثائق بلإجتماعية يبدأ في وبحثنا، فكل بحث في العلوم ا

 :البحث الإستطلاعي للميدان  - 2

يمثل البحث الإستطلاعي أول خطوة ميدانية يقوم بها الباحث، لذلك إعتمدنا عليه 

حيث أجرينا هذه " ثافوقرت"لنتعرف على ميدان بحثنا في المؤسسة الصناعية للأثاث في 

ت هذه الدراسة مقابلات مفتوحة مع عامل وقد تضمن 30الدراسة على عينة متكونة من

ن تكون لديهم معلومات هامة ذات صلة أرئيس الوحدة وكذلك العمال الذين يفترض 

بموضوع دراستنا، وذلك لغرض جمع أكبر قدر ممكن من المعلومات التي قد تفيدنا في 

ها البحث حتى يمكننا من بناء إستمارة بصورتها الأولية وبعد إعادة النظر فيها وتصحيح

  .من طرف الأستاذة، توصلنا إلى وضع إستمارة بصورة نهائية

 :الملاحظة  - 3

إعتمدنا في هذه الدراسة على الملاحظة القصدية في جمع البيانات والمعطيات عن 

مجتمع البحث لأنها تقدم صورة واقعية عن الظاهرة، حيث إعتمدنا عليها كخطوة أولية 

تعتمد "نها الملاحظة أكبر التقنيات صعوبة لأ للتعرف على محيط وظروف العمل إذ تعد

نماط سلوك الإجتماعي أعلى مهارات الباحث وقدراته على تحليل العلاقات الإجتماعية و

  )1(".المراد دراستها

وتعتبر "كما تبرز أهميتها من خلال الزيارات الإستطلاعية لمجتمع البحث، 

تفيد في جمع بيانات تتصل بسلوك الملاحظة من الأدوات المهمة في البحث العلمي فهي 

                                                            
 .187، ص1999، منشورات جامعة منتوري، قسنطينة، عيةالأسس المنهجية في العلوم الإجتمافضيل دليو، علي عربي،  - 1
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هم، فهي تيسر الحصول يعرتهم ومشافي بعض المواقف الواقعية وإتجاهاالأفراد الفعلي 

  )1(".على كثير من المعلومات والبيانات المطلوبة

كما استعملنا الملاحظة المباشرة أثناء ذهابنا إلى الميدان من حيث تكوين رصيد   

  .معرفي

  :الإستمارة بالمقابلة  - 4

مجموعة " أنهاتعتبر الإستمارة من الأدوات الأساسية لجمع البيانات الميدانية وتعرف على  

من الأسئلة المرتبة حول موضوع معين يسمح بالوصول إلى حقائق جديدة  عن الموضوع 

  )2(.أو التأكد من معلومات متعارف عليها لكنها غير مدعمة بحقائق

للحصول على معلومات وبيانات وحقائق مرتبطة إذ تعد الإستمارة أداة ملائمة   

بواقع معين، وقدمنا الإستمارة على شكل عدد من الأسئلة تتطلب الإجابة عليها، حيث 

رت يتتكون إستمارتنا على أسئلة مفتوحة وأسئلة مغلوقة وزعناها على عمال مؤسسة تافوق

: سؤال مثل 8ون من لصناعة الأثاث وتحتوي هذه الأسئلة على بيانات شخصية التي تتك

، أما المحور الأول الذي يمثل أسئلة حول الفرضية الأولى ...الأقدمية  –الجنس  –سن 

سؤال مفتوح و مغلق، والمحور الثاني تمثل أسئلة حول الفرضية  21التي تتكون من 

سؤال  47ومغلق وعدد أسئلة الإستمارة هو  سؤال مفتوح 18ية، التي تتكون من الثان

، كما استعملنا الإستمارة بالمقابلة "رتيمؤسسة الصناعية للأثاث في تافوق" موجه لعمال

عمال المؤسسة بهدف جمع أكثر من المعلومات  معحيث قمنا بمقابلات شخصية 

والمعطيات تفيدنا في تحليل وتفسير الجداول الإحصائية، والهدف الأساسي لإختيارنا 

فادي ضياع الإستمارات كونها إلتقاء مباشر للإستمارة بالمقابلة هو توجيه لمبحوثين، وت

  .بين المبحوث والباحث

  

   

                                                            
 .13، ص2005، مصر، البحث العلمي بين النظرية والتطبيقمحمد شفيق، أساليب  - 1
 .65ت، ص.، بيروت، دالأسس العلمية لمناهج البحث العلمياحسان محمد حسن،  - 2
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  :الدراسات السابقة -9

ها الموجه الأساسي للباحث الذي يحدد من خلال اتستمد الدراسة السابقة أهميتها كونه

دراسته بالنسبة لباقي الدراسات، حتى لا تكون دراسته إعادة لأعمال غيره من  لموضوع

تعريف الدراسات السابقة على أنها الدراسات التي تحترم القواعد المنهجية ويمكن  الباحثين

في البحث العلمي، وقد نجد هذا النوع من الدراسات في المجالات والبحوث أو في الكتب 

والمخطوطات أو في مذكرات والرسائل والأطروحات الجامعية على شرط أن تكون 

ت فرضيات البحث والعينة والمنهج والأدوات دجلدراسة موضوعا وهدفا ونتائج وأما إذا و

  .فالدراسة  تصبح أكثر تفصيلا ودقة
  

  .المدة في المؤسسة الاقتصادية عقد العمل المحدد: لدراسة الأولىا

عقد العمل المحددة المدة في المؤسسة الاقتصادية، رسالة ماجستر، كلية العلوم : العنوان

  .سرياحآمال  ،2006نسانية و الإجتماعية، الإ

   :هدف الدراسة - 1

الدراسة لمعرفة أهم الآثار التي يتركها نظام العمل بالعقود المحددة المدة  تهدف هذه

على معنويات العمال المؤقتين وهذا من خلال تسليط الضوء على موضوع عقد العمل 

المحدد المدة والنتائج التي يتركها على مجموع العمال، المؤقتين وذلك بدراسة مدى 

يد المستمر والدائم لعقود عملهم المؤقتة، ودراسة تحبيذهم للنظام عن طريق عملية التجد

وهذا من خلال مطالبهم لعملية تغيير عقود عملهم المحددة المدة أو  ،مدى مقاومتهم له

  ترسيمهم في مناصب عملهم بالمؤسسة المستخدمة
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  :إشكالية الدراسة - 2

  :تساؤل رئيسي وهو حتمحورت دراسة الباحثة حول طر

ر عقود عملهم من عقود عمل محددة المدة إلى يالعمال المؤقتين بتغيلماذا لا يطالب  -

  عقود عمل مفتوحة؟

  :وفي الأسئلة الفرعية نجد مجموعة منها

هل يعود عدم مطالبة العمال بتجديد عقودهم من عقود محددة المدة إلى عقود غير  -

  صبهم؟امحددة المدة لتخوفهم من فقدان من

م الاجتماعية وبالاختلاف الموجود بين عقد العمل هل للعمال المؤقتين علم بحقوقه -

  المحدد المدة وغير المحدد المدة؟

  .دف من وراء ذلك عملية رسميةها هل مع معرفة العمل بحقوقه هذه يقوم بتجاهل -

لماذا لا يحاول العامل المتعاقد لمدة محدودة البحث عن عمل يحقق له الاطمئنان  -

  خرى؟في المؤسسة الأالمراد 

  :مسبقة اقترحت الباحثة ثلاثة فرضيات وهيوكحلول 

يعود تخوف العمال المتعاقدين لمدة محدودة إلى احتمال عدم تجديد عقود  •

 . اعملهم عند إنهائه

عدم ترسيم العمال المتعاقدين لمدة محدودة يجعلهم يشعرون بعدم الرضا  •

 .من بعض الحقوق داخل المؤسسة نيستفيدولكونهم لا 

العمال بتغيير عقود عملهم من عقود عمل محددة المدة إلى يعود عدم مطالبة  •

 .لهم لنص القانونهعقود عمل غير محددة المدة إلى ج
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  :منهج الدراسة - 3

الباحثة في دراستها على المنهج الوصفي والمنهج الكمي لسببين أو لهدفين  اعتمدت

 هحاسنتلف مفي الأول قامت بتقديم وصف دقيق لعقد العمل محدد المدة وإبراز مخ

النتائج بشكل دقيق والفحص النقدي للبيانات العدد  يببوت ومساوئه، أما الهدف ثاني هو

والأرقام القياسية واستعملت تقنيتين في دراستها  الإحصائيةواستخدام المتوسطات 

  .الملاحظة والمقابلة مع مجموعة من العمال والمسؤولين

  :نتائج الدراسة - 4

  :دراستها إلى جملة من النتائج أهمها توصلت الباحثة من خلال

 .أن تخوف العامل المتعاقد لمدة يعود إلى احتمال عدم تجديد عقد عمله عند انتهائه 

يعود عدم مطالبة العمال بتغيير عقود عملهم محددة المدة إلى عقد عمل غير محددة  

التمتع  المدة، نظرا لتحبيذهم الترسيم بالمؤسسة هادفين من وراء ذلك إلى إمكانية

 .بجميع الحقوق المهنية والاجتماعية

محدد المدة إلى عقود غير محددة العملهم  عقوديحاول البعض الآخر مطالبه تغيير  

د عمل مفتوحة أو دائمة بدون مراعاة أنها عقود عمل مؤقتة والمدة ضانين أنها عق

 .أخرى
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  :الدراسة الثانية

مساهمة في دراسة أثر نظام العمل بالعقود على دافعية العمال في المؤسسة  :بعنوان

، 2007الصناعية، رسالة ماجستير، كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية، قسنطينة، 

   .كمال صوشي

  :هدف الدراسة - 1

حاول الباحث من خلال هذه الدراسة، المساهمة في التعرف على الجانب التشريعي 

ير علاقة العمل و الكشف عن حجم المشكلات التي يمكن أن يخلقها عدم الذي ينظم س

  .الاستقرار المهني للعامل وتأثيره على مستوى إقبالهم وأدائهم في العمل

  :إشكالية الدراسة - 2

  :تمحورت دراسة الباحث حول التساؤل التالي

  الصناعية؟مدى تأثير نظام العمل بالعقود على دافعية العمل في المؤسسات  ما

  :الفرضيات - 3

  .فعية العمال في المؤسسة الصناعيةنظام العمل بالعقود لها أثر على دا -

إعاقة زيادة والعمل بالعقود المحددة المدة يخلق عدم الاستقرار المهني للعمال  -

  .إقبالهم على العمل

  :المنهج المتبع الدراسة - 4

ولجمع المعلومات قام باستعمال اعتمد الباحث في دراساته على المنهج الوصفي، 

رين وذلك للاستفسار عن البيانات اللازمة، السجلات والوثائق يتقنية المقابلة مع المس

ل المتعاقدين ومعرفة تاريخ المؤسسة، بحيث وزعت التعرف على إحصائيات العم

  .واعتمد على العينة القصدية في الدراسة عامل 74الاستمارة على 
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  :نتائج الدراسة - 5

  :توصل الباحث من خلال دراسته إلى أن

أهدافهم وزيادة إقبالهم على العمل،  نظام العمل بالعقود يعيق العمال على تحقيق -

     .فنظام العمل بالعقود يؤثر سلبا على دافعية العمال

  : ة الثالثةالدراس

كلية  رالتشغيل بالعقود المحددة المدة وتأثيرها على العامل، رسالة ماجستي :بعنوان

  .ادلة حكيمةق، ت2009، 2008العلوم الإنسانية والاجتماعية، الجزائر،

  :هدف الدراسة - 1

أقل تكلفة مقابل تهدف هذه الدراسة إلى تحقيق أكبر قدر من الأرباح الاقتصادية 

والوصول إلى تقارب بين مصالح المؤسسة ومصالح العمال ويجعل العمال إلى إقامة 

مما يغذي شعورهم  بالانسجام والرضا والاندماج الذي يزيدهم  علاقات اجتماعية تضامنية

إذ يعتبر  ،في طاقاتهم، فالشغل بالعقود المحددة المدة يترتب على طرفيه التزامات وحقوقا

وفي نفس الوقت يجعل مركز العامل بعيدا عن  ،من بين الوسائل المحاربة للبطالة

وع من العقود خصوصا في حق العامل ورغم السلبيات الذي يتضمن هذا الن ،الاستقرار

  .إلا أنه يهدف بخلق مناصب شغل وتخفيض أسعار اليد العاملة

  :إشكالية الدراسة - 2

اتبعت المؤسسات طبيعة جديدة لعلاقة العمل، المجسدة في عقد العمل محددة المدة 

  :والذي يتنافى مع ديمومة المنصب وهذا ما دفع الباحثة لتساؤل على

 عقد العمل المحددة المدة على العمال؟ما هو تأثير  

 هي الظروف الاجتماعية التي يعيشها هؤلاء العمال؟ ما 
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العامل بالانسجام والتضامن والاستقرار في  سإذا كان الاندماج المهني هو إحسا 

 ميدان العمل فهل لطبيعة عقد العمل تأثير على اندماج العامل في المؤسسة؟

 للعامل عند انتهاء مدة عقد عمله؟كيف تكون الحالة النفسية  

 هي الصعوبات التي يواجهها العامل المتعاقد بعقد عمل لمدة محددة؟ ما 

  :كحلول مسبقة اقترحت الباحثة الفرضيات التالية  - 3

  :الفرضية الأولى

أن العامل الذي يعمل بعقد محدد المدة لا يتحصل على تأهيل عالي وتجربة مهنية 

  .طويلة

  :الفرضية الثانية

  .تتأثر معنويات العمال سلبا بطبيعة عقد العمل

  :الفرضية الثالثة

  .العمل بعقد محدد المدة يؤدي إلى عدم اندماج العمال في عملهم

  :منهج الدراسة - 4

عتمدت الباحثة في دراستها على المنهج الوصفي، حيث حاولت اكتشاف وشرح إ

الاجتماعي لمعالجة هذه الظواهر أسباب وجودها ووقوعها، فالمنهج يستعمله الباحث 

وهي  ،على المنهج الكمي سب طبيعة الظاهرة والموضوع، كما إعتمدتالمعقدة كل على ح

جراءات المستعملة لقياس الظواهر، فالمنهج الكمي يعتمد على الطريقة الإحصائية والتي الإ

يرها قصد ها، تم تحليلها وتفسيببوتتقوم على جمع البيانات والمعلومات وتنظيمها و

لدراسة ويعتمد هذا المنهج في تطبيقه على تقنيات متعددة لالوصول إلى الأهداف المسطرة 

ختارت مجتمع إومنها الملاحظة، الإستمارة حيث قامت بإختيار العينة العشوائية البسيطة، 

  .مبحوث 130خذت عينة تحتوي على أعامل و 372بحث يحتوي على 
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 :نتائج الدراسة

الباحثة، أن معظم العمال الذين يعملون في  الفرضيات التي طرحتها من خلال نتائج 

 مهنية  لم يتحصلوا على تجربة معينة) أي عقد المحددة المدة(إطار هذا النوع من العقود 

ولا تأهيل مهني، وهذا راجع إلى عدم توافق قدراتهم المهنية ومؤهلاتهم مع المنصب الذي 

لفئة عمال التنفيذ بغض النظر عن المستوى  ننتمويشغلونه في المؤسسة لأن أغلبهم ي

ولكن بما أنهم يعملون في إطار هذا النوع  ،مناصب قيادية عتلاءالتعليمي الذي يؤهلهم لا

من العقود فهم يحرمون من هذه المناصب وحتى من الترقية وكذا التكوين الذي يعتبر من 

رات جديدة تزيد من تأهيلهم قدرات وخبلأهم العوامل التي تساهم في إكتساب العامل 

طويلة يخص بالدرجة الأولى الأقدمية وهذا مهنية وخبرتهم كما أن الحصول على تجربة 

ندماج العمال في عملهم أو عدم إندماجهم فإننا وجدنا إيتنافى مع طبيعة العقد، وفيما يخص 

لاقة العادية أن طبيعة عقد العمل لها تأثيرا سلبي على إندماج العامل في عمله فرغم الع

غير مندمجين في العمل، فهم  أنهمإلا  ،الإدارة وكذلك مع بعضهم البعض ، العمل،لالعما

لا يشعرون بالإنتماء لهذه المؤسسة لأنهم يعتبرون أنفسهم في مهمة ينتهي عملهم بإنتهاء 

هذه المهمة بالإضافة إلى أنهم لا يستفيدون من معظم الخدمات الإجتماعية التي تمنحها 

  .المؤسسة لعمالها

  :مناقشة الدراسات السابقة

وظفت في بحثنا تطرق الباحثون من خلالها إلى إتباع  في الدراسات السابقة التي  

خطوات متعددة تتمثل في هدف الدراسة، الإشكالية، صياغة الفرضيات، المنهج، وأخيرا 

إستخلاص النتائج، وبما أن موضوع هذه الدراسات تتطابق مع موضع بحثنا، فقد إتبعنا 

  .نفس الخطوات المعتمدة فيها

اسات السابقة نستنتج أن هناك فرق بيننا وبين فمن خلال إطلاعنا على الدر  

الموضع الذي نحن بصدد دراسته، فهذه الدراسات درست الموضوع أي عقود العمل 

  .المحددة المدة بالجانب السلبي، أما في بحثنا ركزنا على الجانب الإيجابي لعقود العمل
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آمال " قتصاديةعقد العمل المحدد المدة في المؤسسة الإ"فالدراسة الأولى بعنوان   

  .سرياح

تهدف الدراسة إلى معرفة أهم الآثار التي يتركها نظام العمل بالعقود المحددة المدة   

على معنويات العمال المؤقتين، فهم يسعون دائما إلى عملية التجديد المستمر للعقد أو 

  .تغيير إلى عقد مفتوح أو ترسيمهم في مناصب عملهم

في دراسة أثر نظام العمل بالعقود على دافعية " مساهمة" أما الدراسة الثانية بعنوان  

  .كمال صوشي" العمال في المؤسسات الصناعية

فهدفها يتمحور حول تبيان عدم الإستقرار المهني للعامل الذي يعمل بعقد عمل   

  .محدد المدة وتأثيره على دافعية داخل المؤسسة

محددة المدة وتأثيرها على العامل التشغيل بعقود عمل "أما الدراسة الثالثة بعنوان   

  ".تفادلة حكيمة"

فهدفها هو إبراز سلبيات العمل بعقد محدد المدة على معنويات العمال، وكذا على   

  .إستقراره وإندماجه داخل المؤسسة

فمن خلال كل هذا نستنتج أن في الدراسات الثلاثة قام الباحثون بإظهار الجوانب   

  .المدة وكذا آثاره على معنويات العمال وكذا إستقرارهم المهنيالسلبية لعقد العمل المحدد 

أما فيما يخص أوجه التشابه في بحثنا وهذه الدراسات التي إطلاعنا عليها، فكلانا   

  .تطرقنا إلى التعريف بالعقد المحدد المدة، وكذا أنواعه وخصائصه وأيضا محتواه

نا فقط في شكل الموضوع نستخلص أن الدراسات السابقة تشترك مع موضوع بحث  

وبعض المفاهيم يختلفان في كون موضوعنا أخذ من الجانب الإيجابي أم الدراسات السابقة 
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أخذت من الجانب السلبي، ومع ذلك كل هذه البحوث سلطت الضوء على أهمية عقود 

  .العمل المحددة المدة وتأثيرها على العامل سواءا إيجابيا أو سلبيا

  :البحث صعوبات -10

  .عدم توفر المراجع الكافية حول الموضوع •

 .صعوبة التفاهم مع  العمال داخل المؤسسة نظرا لمستواهم التعليمي •

 .عدم توفر وسائل النقل باعتبار مكان المنعزل •

  

  

      

    



  

 

  

  
  :الفصل الثاني

  الجانب النظري للدراسة
  

  

  

  

  

  

  

  



  

 

  

  

  .مدخل إلى قانون العمل: المبحث الأول
  

  .تمهيد

 .مفهوم قانون العمل -1

 .نشأة و تطور قانون الجزائري -2

 .واقع قانون العمل الجزائري -3

 مصادر قانون العمل الجزائري -4

 خصائص قانون العمل الجزائري -5

 قانون العمل الجزائريأهمية  -6

  خلاصة
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  تمهيد

بعدما تطرقنا في الفصل الأول إلى الجانب المنهجي للدراسة والمتمثل في 

البحث والمنهج والدراسات  فدات والفرضيات، وتحديد المفاهيم وأهالإشكالية، التساؤلا

التي يشملها قانون العمل بداية إلى ضيع و المجلات اتتطلب دراسة مختلف الموالسابقة، و

بالمفهوم الحديث ثم تحديد الأسباب والظروف التاريخية التي أدت إلى نشوئه وتشكله 

التطرق إلى محوره الأساسي والمتمثل في  تلف مصادره، ومن ثموخصائصه ومخأهميته، 

تحديد أركانه وآثره ه و فعلاقة العمل الفردية أو عقد العمل بتسميته التقليدية و ذلك بتعري

  .وكيفية انتهائه
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  :قانون العمل مفهوم -1

د التي تنظم الروابط القانونية مجموعة القواع" ف قانون العمل على أنهيعر

ر وتحت توجيه وسلطته أو إشرافه المتعلقة بالعمل الذي يقوم به شخص مقابل شخص آخو

  .)1("رقابتهو

والمقصود به مجموعة : الصناعيكما ظهر المصطلح لأول مرة باسم القانون 

النصوص القانونية التي تنظم العلاقة القانونية بين التابع يخضعون وحدهم لقانون 

  .)2(العمل

بأنه مجموعة القواعد القانونية و التنظيمية و الاتفاقية التي تنظم "كما يعرف

والتزامات وما يترتب عنها من حقوق العلاقة بين كل من العمال و المؤسسات المستخدمة 

  .)3( ."و مراكز قانونية للطرفين

أنه مجموعة القواعد القانونية و التنظيمية التي تنظم العلاقة بين "و يعرف أيضا 

أصحاب العمل و العمال في ظل مبدأ حرية التعاقد و تحمي المصالح و الحقوق المكتسبة 

للمصلحة العامة من لكل منهما من أجل ضمان نوع من التوازن و التعايش السلمي حماية 

  .)4( ."جهة و مصالح كلا الطرفين من جهة أخرى

  :نشأة و تطور قانون العمل -2

ني والحاجات الإنسانية للبقاء إن العمل ظاهرة أزلية ارتبطت بالوجود الإنسا

النوع وحجمها و الاستمرارية وتطورت أيضا عبر العصور والأزمنة التاريخية في شدهاو

  .الممارس لها

                                                            
، الجزء الأول، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، الجزائريفي التشريع التنظيم القانوني لعلاقات العمل أحمية سليمان،  -1

 .18، ص1998
 .15، ص2003، 2ط، دار الریحانة، الجزائر، الوجيز في شرح قانون العمل، علاقات العمل الفردية والجماعيةبشير هدفي،  -2
 .19بشير هدفي، نفس المرجع السابق، ص -3
 .3طبعة الثالثة، الأردن، صالنشر وتوزيع ،، دار وتعديلاتهشرح قانون العمل دي، وغالب علي الداو -4
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  :نظام العمل في العصور القديمة -2-1

   :المجتمع الزراعي -2-1-1

حيث كانت الأرض "عرف الإنسان في المجتمع الزراعي، نظام التعاون المتبادل

مشاعة للمجتمع موضوعا لاستغلال متناوب بين أفراد القبائل، أما المهن الصناعية فكانت 

بعض الأسلحة البدائية فكانت بداية، افترضت على صنع أدوات الصيد، الزراعة والطبخ و

  .)1(."هناك علاقات صناعية بسيطة تقترب من النظام العائلي

  :نظام الرق -2-1-2

قتصادية في الجماعات القديمة تقوم على نظام الرق، إذ كانت كانت الحياة الإ

سيده علاقة ملكية خاصة، بحيث يملك العبد من طرف سيده كباقي الأشياء، بعلاقة العبد 

وذ عليه وعلى ثمار عمله و يحق له بيعه إلى سيد آخر، فالعبد طيلة حالأخير يستفهذا 

بقائه في خدمة سيده عليه بزراعة وحراثة الأرض والحصاد، ومقابل كل هذا يكافئه 

بالطعام والحماية من المخاطر وخلال هذه المرحلة لم تكن هناك قواعد معينة تنظم 

علاقات بين السيد والعبد، والعبد خلالها هو محلا  العلاقات الإنتاجية لأنها كانت مجرد

لأشياء لا لقوانين الأشخاص، وهو مجرد آلة اللحق وليس طرفا فيه يخضع لقوانين 

ود إلى عنتهائه من عمله اليومي في الزراعة يإزراعية مسخرة لحساب سيده، و بعد 

ر قيام علاقة عمل مسكن سيده ليقوم بخدمته و لكن بدون أجر و لهذا لم يكن من المنصو

  .بين التابع والمتبوع بالمفهوم السائد في الوقت الحاضر

جارة الخدمات الذي إولكن رغم وجود نظام الرق، إلا أن الرومان عرفوا عقد "

بعقد العمل، بل كان  ههي، لكن هذا العقد لم يكن طابع خاص يمكن تشبالأحراركان يقوم به 

كان هذا العقد إلا عقد إجارة  الناحية القانونية مصورة من صور عقد إجارة العبد، ومن ا

                                                            
 . 27، ص1979، دار المعارف الإسكندريةأصول قانون العمل،  ،حسن كيرة -1
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الأشياء و لهذا السبب كان العمل يتميز بطابع العبودية في القانون الروماني، إلا أن هذا 

  .)1(قدعتبار العمل سلعة قابلية للتعامل و التعاإالقانون عرف فكرة 

  :نظام العمل في العصور الوسطى -2-2

  :نظام الإقطاع -2-2-1

للعمل قبل  النظام الإقطاعي في القرون الوسطى، وفيه وجدت أنظمة جديدةساد 

الإنسان للأرض الذي بمقتضاه انفصم العبد عن سيده وارتبط  نظام الأقنان أو نظام التبعية

بالأرض، بحيث لم يعد السيد الحق في التصرف بالعبد كبيعه وتأخيره ورهنه إلا مع 

في القوانين "خصيص تفي ذلك شأن العقار، وبالالأرض لأنه أصبح مرتبطا بها شأنه 

علاقة زراعية غير خاصة بذات السيد وهذا  المدنية الحديثة، كانت علاقة العمل والإنتاج

لسائدة في تلك أيضا لم يظهر أي أثر تشريعي أو تعاقدي تنظيمي لعلاقات العمل ا

  .)2("المجتمعات الحرفية

  :نظام الطوائف -2-2-2

الأخيرة للنظام الإقطاعي قام في الميدان الصناعي والتجاري نظام في المرحلة 

الطوائف الحرفية الذي أوحى اتسامه بالطابع التنظيمي لعلاقات العمل، إذ لأن لكل مهنة 

كيفية  بينقيودها وشروطها الخاصة بها والتي بدور نظم العلاقات بين أطرافها و

لكل حرفة سوفها الخاص بها، و رئيسها ممارستها، فقد عرف العرب هذا النظام وكانت 

الذي كان الهدف منه ) التلميذ والصانع( جد نظام التدرج في الحرفة الواحدةوالمختار كما 

في ، والصياغةوهو حماية الحرفة الخاصة وتأمين استمرارها في مجال التجارة، الحدادة 

ا كان يهدف إلى الواقع لم يكن هدف نظام الطوائف حماية العمال ومصالحهم بقدر م

                                                            
  .3، الأردن، ص3دار وائل للنشر والتوزيع، ط شرح قانون العمل  وتعديلاته، ،غالب علي الداووي -1
 .8غالب علي الداووي، نفس المرجع السابق ، ص -2
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الدينية احتكار المهن وحماية أصحاب الحرف أنفسهم و إلى المحافظة على الأمن والمبادئ 

آنذاك مما أدى بالعمال إلى التفكير في إيجاد روابط مشتركة بينهم ووسائل فعالة تمكنهم 

نظام الطوائف حماية العمال  هدف وفي الواقع لم يكن هناك ،تهمامن تحسين ظروف حي

أصحاب الحرف أنفسهم وإلى  المهن وحماية احتكارالحهم بقدر ما كان يهدف إلى ومص

والمبادئ الدينية آنذاك مما أدى بالعمال إلى التفكير في إيجاد روابط  ،المحافظة على الأمن

  .مشتركة بينهم ووسائل فعالة تمكنهم من تحسين ظروف حياتهم

  :نظام العمل في العصور الحديثة -2-3

الحرية في أوربا  قانون العمل بدرجة أكبر في هذا العصر بعد أن سادتتطور 

هتما بعلاقات العمل لأنها أرادت تلم تعد ) 1789(م و الثورة الفرنسية 18 في أواخر القرن

تلك  ،قبل كل شيء تخليص الصناعة من القيود المفروضة عليها بموجب نظام الطوائف

لتقدمها وتطورها، ولهذا خاب ظن العمال بالثورة القيود التي كانت تعتبر عائقا كبيرا 

مبدأ حرية العمل، وكان من نتائج هذه آمن رجالها بالمنصب الفردي الحر والفرنسية التي 

قتصادية وترك الحرية للأفراد الدولة عن التدخل في الحياة الإ متناعإالفلسفة الفردية، 

قتصاد الحر على الإ ية العمل القائمةلتنظيم علاقات العمل فيما بينهم، إذ نشأت قاعدة حر

ومنع قيام التكتلات العمالية والخضوع  ،ومبدأ سلطان الإرادة وإلغاء نظام الطوائف المهنية

عد التي عقد إجارة الأشخاص الذي تحكمه قواعد العقود بصورة عامة والقواوللأحكام 

الكبيرة والماكينات  إلا أن تطور الإنتاج وظهور الصناعات"تحكم الإجارة بصورة خاصة، 

الضخمة وإغراق الأسواق الداخلية والخارجية بالبضائع المصنعة وما يتطلب ذلك من 

عرض العمال إلى مخاطر  تجمع عشرات الآلاف من العمال في مراكز صناعية مزدحمة،

جتماعية هددت حياتهم كإصابات العمل الناتجة عن التجمع والتفكير في العمل المشترك إ



  للدراسةوالنظري الإطار المنهجي     :الأول بابال
  

 46 

كما أن  )1(،"حقيق مطالبهم وتأسيس جمعيات سرية أفزعت أصحاب الأعمالكوسيلة لت

إلى وسائل قصرية الأزمات الإقتصادية أدت إلى تفاقم بؤس العمال مما حملهم للجوء 

 كالإضراب والعنف لتحسين أحوالهم، وفي ظل الظروف المشار إليها لم يكن هناك أي

المشرع لتنظيم علاقات العمل تحقيقا بد من تدخل مجال لظهور قانون العمل، وكان لا

  .للأمن الاجتماعي

  :تدخل الدولة و ظهور تشريعات العمل -2-4

نادى في هذه المرحلة بعض الاقتصاد بين الفرنسيين بضرورة تدخل الدولة في 

ويحقق السلام بين  ،ياة الاقتصادية على وجه يكفل مصلحة الأطرافحوال الإنتاجتنظيم 

التشريعات  تفبدأ"قتصادية، جتماعية والإمن الناحية الإ ،صاحب العمل والعامل

الاجتماعية بالصدور في ألمانيا، إنجلترا وفرنسا بخصوص مسؤولية أصحاب الأعمال في 

التأمينات الاجتماعية والنقابي لأمراض المهنية، التنظيم التعويض عن إصابات العمل، ا

  )2(:"ملية نشوء وتطور قانون العمل هيللعمال و العوامل التي كان لها أثر فعال في ع

ستمرار ضغوطهم على أصحاب الأعمال إنضال العمال من أجل حقوقهم و .1

 .البرلمانات والحكومات لتحسين أحوالهمو

نتقاده م وإ19القرن  جتماعي فيفي ظهور المذهب الإ العامل الفكري المتمثل .2

 .حقوق العمالمطالبته بالسياسية ون الناحية القانونية وللمذهب الحر م

قرار حق التصويت العام إالعامل السياسي المتمثل في ظهور الصحافة الحرة و .3

غفالها ولها شأنها في إعمال، مما جعل من الطبقة العاملة قوة سياسية لا يمكن لل

 .تحديد السياسة التشريعية للدول المختلفة

                                                            
، رسالة ماجستير، مساهمة في دراسته أثر نظام العمل بالعقود على دافعية العمال في المؤسسات الصناعية ،كمال صوشي -1

  46.، ص2007كلية العلوم الاجتماعية والإنسانية، قسنطينة، 
 .46، مرجع سابق، ص كمال صوشي -2
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جعلت قانون العمل قتصاد الموجه صادية متمثلة في نتائج الأخذ بالإقتإاعتبارات  .4

خل الدولة في دوهكذا أدى ت ،فق وطبيعة هذه السياسة الاقتصاديةتيتطور بما ي

جري عملية تطوير بل أصبح بإمكانه أن ت .تنظيم علاقات العمل إلى ظهور آفاق

لقانون العمل يحل محل  قتصادية بقانون العمل ولذلك بدأ الطابع التنظيميالحياة الإ

 .ن يتميز به هذا القانونالذي كا طابع الحماية

 :واقع قانون العمل في الجزائر -3

يعتبر قانون العمل الجزائري من القوانين الحديثة بالرغم من أهميته الكبرى أنه 

ق فيها قانون العمل الفرنسي الفترة الاستعمارية التي كان يطب يمتد بجذوره التاريخية إلى

وهو القانون الذي بقي ساري المفعول إلى فترة متأخرة بعد  على العمال في الجزائر،

الاستقلال، الأمر الذي جعل قانون العمل الوطني يتأخر نوعا ما عن بقية الفروع القانونية 

الأخرى، إلا أن ظهور قانون العمل في الجزائر لم يمنعه من التطور السريع والالتحاق 

مميزات ذاتية ز عن هذه القوانين بخصائص والتميبالقوانين الأخرى، كما لم يمنعه من 

جعلته قريب من قانون العمل مع المحافظة على الطابع الوطني الذي يميز مختلف القوانين 

ومن أجل التطرق على حقيقة الاجتماعية، الأخرى المنظمة لمختلف المجلات الاقتصادية و

الذي عرفه القانون  تطور هذا القانون في الجزائر سوف نتعرف على المراحل والتطور

  .الجزائري

  : 1962-1830مرحلة ما قبل الاستقلال  -3-1

في فرنسا بصفة و ،وتطور قانون العمل بصفة عامةهي المرحلة التي نشأ فيها 

أن أغلب القوانين الفرنسية التي وضعت علاقات العمل في فرنسا كانت خاصة، حيث 

لفرنسا حسب النظرة الاستعمارية  تطبق في الجزائر على أساس أن الجزائر هي امتداد

  .آنذاك وهذا بطبيعة الحال بإدخال بعض التعديلات المناسبة للأوضاع في الجزائرو
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م و الذي عرف فيما بعد بدستور الجزائر قد 1947كما أن القانون الصادر سنة "

 تدعم هذا الاتجاه في تطبيق القوانين الفرنسية في الجزائر، وفي بعض الأحيان وضع

نين خاصة ببعض الحالات و المواضيع سواء تعلق الأمر بالعمال الفرنسيين أو العمال قوا

)1("الجزائريين
.  

  : م 1977-1962المرحلة الممتدة ما بين  -3-2

ستقلال فراغا قانونيا و تنظيما في مختلف المجالات، بما شهدت السنوات الأولى للإ

وتجميد الحياة الاقتصادية والاجتماعية في فيها تنظيم علاقات العمل، وتفاديا لتعطيل 

بادرت الدولة في الأشهر الأولى للاستقلال "القوانين والتنظيمات الوطنية  تانتظار وضع

إلى إصدار القانون القاضي بتمديد العمل بالقوانين الفرنسية، إلا ما تعارض مع السلطة 

م، 1975جويلية  5ى غاية وبقي دماري المفعول إل) م 1962ديسمبر  31قانون (الوطنية 

، حيث أنه طوال هذه الفترة لم 1971وقد امتد الفراغ القانوني في مجال العمل إلى سنة "

يظهر في الجزائر أي نص قانوني أو تنظيمي يتعلق بتنظيم علاقات العمل باستثناء قانون 

 م وبعض النصوص القانونية التنظيمية1966جوان  02الوظيفة العامة الذي صدر في 

بالرغم من أن القانون المتضمن التسيير الاشتراكي للمؤسسات هو و، )2("والتطبيقية له

فاتحة القوانين في الجزائر، لاسيما فيما يتعلق بتحديد مفهوم العامل وتركيب مبدأ المساواة 

نظام قانوني خاص والالتزامات، إلا أنه لم تكن الغاية منه إقامة  الحقوقبين العمال في 

بتنظيم علاقات العمل، بل كان الهدف منه هو إقامة وتكريس نظام مشاركة العمال في 

تسيير المؤسسات الاقتصادية، حيث ينص صراحة على أن عمال المؤسسة الاشتراكية هم 

منتجون يتحملون مسؤولية تسيير المؤسسة، وهو نفس الهدف الذي صدر من أجله القانون 

ق بالعلاقات الجماعية للعمل في القطاع الخاص، بالتالي لم يحدث تنظيم تقني العام المتعل

                                                            
 .45، ص1998المطبوعات الجامعية، الجزائر، ، ديوان التنظيم القانوني لعلاقات العمل ،أحمية سليمان -1
 .45أحمية سليمان، مرجع سابق، ص -2
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لعلاقات العمل الفردية أو الجماعية مما ترك الأمور على نفس الحال الذي كانت عليه 

م هي 1975إذ تعتبر سنة الالتزامات في مختلف القطاعات، التميز بالفوارق في الحقوق و

والنظم الخاصة بعلاقات العمل في القطاع الخاص، سنة الانطلاق في سن القوانين 

بالإضافة إلى مجموعة من النصوص القانونية الأخرى المتعلقة بالعدالة في العمل والمدة 

القانونية للعمل وتحديد اختصاصات مفتشيه العمل إلى جانب بعض النصوص التنظيمية 

في القطاع الخاص الأخرى، هذه النصوص التي وضعت من أجل تنظيم علاقات العمل 

بصفة أساسية في الوقت الذي جاءت النصوص المرفقة له لتطبق على القطاعين العام 

والخاص مما يفسر إمكانية توسيع تطبيقه على القطاع العام هو الآخر خاصة و أنه لا 

يتضمن أي استثناء صريح للقطاع العام في نطاق تطبيقه وهو ما حدث بالفعل إذ تم 

مه في الكثير من الحالات بمناسبة إجرام بعض الاتفاقيات الجماعية بين اللجوء إلى أحكا

ونظرا لعدم وجود وأحيانا عدم وضوح سسات الاقتصادية العامة وعمالها، عمال المؤ

القوانين الموجودة التي هي قوانين فرنسية، كما أشرنا إلى ذلك من قبل أو بهدف إحداث 

خاصة والعامة لاسيما في مجال الحقوق نوع من الانسجام بين عمال المؤسسات ال

أن علاقات العمل أثناءها لاسيما في القطاع "ولذلك فإن ما ميز هذه المرحلة الالتزامات، و

العام الذي يشغل أكبر عدد من العمال، قد اتسمت بعدم التجانس والانسجام، فيما يخص 

  : )1("ا القطاع نتيجة العوامل التاليةالقوانين والنظم المطبقة في هذ

إن غياب القوانين و النصوص الخاصة بتنظيم علاقات العمل في مؤسسات القطاع 

  .العام جعل هذه الأخيرة تلجأ إلى الاستعانة بأحكام القانون المتعلق بتنظيم علاقات العمل

  :م1987-1978المرحلة الممتدة ما بين  -3-3

أهمها القانون "تشريعات هامة في مجال العمل أثناء هذه المرحلة، إصدارتم 

الذي كان يهدف إلى وضع الأسس  1978أوت  04الأساسي العام للعامل الصادر بتاريخ 
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ا للتطور قوفتنظيم العمل  ىالقواعد العامة التي يقوم عليها عالم الشغل فكان يهدف إلو

نون بصفة توحيدية المجال العمل د جاء هذا القاوق ،الاجتماعية للبلاد آنذاكالاقتصادية و

   .)1("العمالو

  :1990المرحلة الثانية  •

  .تتمثل في إصدار التعديلات للقانون الجديد للعمل

و تمثل في إصدار  1994-1990ي الفترة الممتدة من نهاية غطت :المرحلة الثالثة •

من الاقتراحات كافة القوانين و النظم الخاصة بقطاع العمل إلى جانب مجموعة 

قتراحات التي هذه الإو ،الخاصة بالجوانب و الأحكام التي يستوجب مراجعتها وتعديلها

 وجد معظمها قبول من طرف السلطات الرسمية و التشريعية المتعلقة بتنظيم علاقات

عتماد إكر منها القانون المتعلق بعلاقات العمل والعمل على أساس مبدأ التعاقد، نذ

بدلا من ) علاقات العمل(تفاقيات الجماعية للعمل كإطار تنظيمي جديد لها الإ

م 1989فيفري  23وتطبيقا لأحكام الدستور الجديد الصادر في " النصوص التنظيمية

فقد صدرت عدة قوانين أخرى ذات طابع تنظيمي الذي ألغى فكرة تأسيس القوانين 

عات الجماعية في العمل، ممارسة حق بحت، نذكر منها القانون المتعلق بتسوية المناز

من الدستور والقانون المتعلق بتسوية  54الإضراب و ذلك تطبيقا لأحكام المادة 

المنازعات الفردية والقانون المتعلق بممارسة الحق النقابي في ظل التعددية 

تمدت ما ميز المرحلة الثالثة المبادئ التي تقوم عليها حيث أنها اع أخيراو، )2("النقابية

فكرة الفصل بين القطاعات أي بين قطاع الوظيفة العمومية من جهة أخرى، والذي 

سوف يصدر بشأنه قانون لاحق ينظمه ليعوض الفانون الخالي، وهو بذلك يعود إلى 

                                                            
  .28ص 2008ة، الجزائر، ير كلية العلوم الاجتماعية والإنسانيرسالة ماجست عقد العمل المحدد في المؤسسة، ،آمال سرياح  -1
 .51ص ،السابقنفس المرجع  ،آمال سرياح -2
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تكريس المبدأ التقليدي في الفصل بين مجال تطبيق العامة مثلما هو معمول به في 

  .الكثير من الدول الأخرى

  :م1990ة استقلالية المؤسسات وبعد مرحل -3-4

أي بداية التحضير لمرحلة 1986التحضير لها ابتدأ من نهاية  هي المرحلة التي

المؤسسات الاقتصادية الصناعية والتجارية التي تقررت بصفة واضحة ورسمية  ةستقلاليإ

المؤسسات وما جاء في لائحة استقلالية ية،من خلال أشغال ولوائح الندوة الرابعة للتنم

الصادرة عن هذه الندوة، ومن ضمنها ضرورة إثراء تحسين محتوى القانون الأساسي 

وهذا كله قصد الوصول من خلال تأطير مخطط  ،العام للعامل والمراسيم التطبيقية له

لتطوير الأجور إلى تنظيم المرنيات و الحوافز المناسبة لتحسين فعالية المؤسسة وتشجيع 

عكفت عليه لجنة مختصة قدمت تقاريرها إلى الندوة الوطنية  ع، وهو ماالاختراالإبداع و 

قدمت هذه التقارير التي جاء فيها بصفة عامة أن  1989للمؤسسات المنعقدة في جانفي 

هذا القانون لم يحقق الأهداف التي وضع من أجلها، بل أنه حد من مبادرة المؤسسات 

لالية يستدعي تكييف هذه الأحكام مع المحيط فإن إتخاذ الإصلاح بخصوص الاستق:"بالتالي

من حصر مختلف السلبيات التي عرفها تطبيق هذا القانون  االاقتصادي الجديد، وانطلاق

تقدمت مجموعات العمل هذه بعد اقتراحات لتكييف هذا القانون وتعديله بما يناسب و 

ه كله و تعويضه بقانون الفلسفة الجديدة للتنظيم الاقتصادي في المرحلة الراهنة أو إلغائ

وقد تمثلت هذه الاقتراحات في شكل خطة عمل تنحصر أو  ،)1("ذلكآخر إذ اقتضى الأمر 

  :)2(تكون في ثلاثة مراحل

                                                            
 .51ص ،حمية سليمان، مرجع سابقأ -1
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و تنحصر في تحرير المؤسسات من بعض القيود ) 1989-1988:( المرحلة الأولى •

الشامل لهذا التي فرضها عليها القانون الأساسي العام للعمل والتحضير للتعديل 

 .قانون جديد بديلا لهنون أو إلغائه ووضع االق

 .تتمثل في إصدار التعديلات للقانون الجديد للعمل): 1990(المرحلة الثانية  •

وتتمثل في متابعة  1994-1990تغطي الفترة الممتدة من نهاية : المرحلة الثالثة •

مجموعة من الإقتراحات الخاصة بقطاع العمل إلى جانب إصدار كافة القوانين والنظم 

  .الخاصة للجوانب والأحكام التي يستوجب مراجعتها وتعديلها وإستبدالها

  :مصادر قانون العمل -4

تعود عملية نشوء أحكام و قواعد قانون العمل إلى مصادر داخلية تتمثل أساسا في 

تشكل  النصوص القانونية والتنظيمية التي تصدرها الهيئات المختصة ثم مصادر خارجية،

قواعد قانون العمل، والتي تصدر عن المنظمات الدولية المختصة في شكل معاهدات 

  .واتفاقيات

  :المصادر الداخلية •

: يرتب الفقه هذه المصادر حسب أولويتها في إنشاء قواعد قانون العمل إلى نوعين

  .مصادر داخلية رسمية، ومصادر داخلية غير رسمية

 :وتتضمن مجموعة من المصادر تترتب كما يلي :المصادر الداخلية الرسمية  - أ

  :المبادئ و القواعد الدستورية - 1-أ

تتضمن أغلب دساتير الدول في العالم بعض المبادئ و الأحكام العامة في مجال 

ي الدستور في أعلى الترتيب الهرمي لقوانين الدولة، العمل والعلاقات العمالية، و يأت

  . الأحكام و القواعد التي تتضمنها هذه القوانينالمصدر الأول والأساسي لمختلف و
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ئ العامة دالمباة بعض الأحكام وبعاقجزائرية المتوقد تضمنت مختلف الدساتير ال

الذي أكد على العديد من المبادئ  ،م1996للعمل، من بينها الدستور الحالي الصادر سنة 

ضراب، الحق النقابي، في مجال العمل، منها الحق في العمل، الحق في الحماية، حق الإ

  )1(.ة للمواطنيوهي الأحكام الواردة في الفصل الخاص بالحقوق والحريات الأساس

وعليه فإن الأحكام و المبادئ العامة الواردة في الدستور تمثل الإطار العام المحدد  

و الموجه لمضمون الأحكام و النصوص القانونية و التنظيمية للعمل، سواء عند إنشاءها 

تعديلها أو إلغاءها وهو ما تجسد في التشريع الجزائري بمراجعة مختلف الأحكام أو 

ويمثل المجلس الدستوري . المتعلقة بعلاقات العمل لتصبح منسجمة مع المبادئ الدستورية

لاسيما تلك المتعلقة بالحقوق " :الجهاز العام الذي يضمن مطابقة هذه الأحكام والنصوص

 الأداءق ادئ الدستورية وذلك عن طريللمقاييس والمب ات العملالأساسية المرتبطة بعلاق

  .)2("والقرارات التي يصدرها

  :النصوص والقواعد التشريعية -2-أ 

هي مجموعة من النصوص التي تصدرها الهيئة التشريعية في الدولة والمطبقة 

وتحتل هذه القواعد المرتبة الأولى بين مصادر قانون العمل في  ،لأحكام ومبادئ الدستور

وقد صدرت عدة نصوص ، العصر الحديث بسبب توسع تدخل الدولة في تنظيم العمل

تشريعية في الجزائر لتنظيم مجال العمل و علاقاته الفردية والجماعية، نذكر من بين هذه 

، والقانون المتعلق 1990أفريل  21 بتاريخ ةادرصالقوانين، قانون علاقات العمل ال

بالوقاية من النزاعات الفردية في العمل وغيرها من تشريعات العمل التي تعتبر من 

  .من الدستور 122من المادة  18البرلمان بحكم الفقرة  اختصاص

  
                                                            

 .1996نوفمبر  28من الدستور الجزائري الصادر في  57، 56، 55راجع المواد  -1
 .من الدستور الجزائري السابق الذكر 169 ،انظر المادة -2
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  :النصوص والأحكام التنظيمية - 3-أ

قانونية إن تنوع واختلاف مجالات العمل وطابعه الواقعي يحتم إصدار نصوص 

فنية وعملية لتنظيم مختلف هذه الجوانب، وتتولى الهيئة التنفيذية عملية إصدار هذه 

النصوص والأحكام عن طريق المراسم الرئاسية التي يصدرها رئيس الجمهورية، ثم 

، حيث 1996من دستور  125رئيس الحكومة بواسطة المراسيم التنفيذية طبقا لنص المادة 

كما يضطلع أيضا أعضاء التنظيمي في مجال تطبيق القانون،  يعود إليها الاختصاص

الحكومة كل في نطاق اختصاصه بالمجال التنظيمي عن طريق القرارات الإدارية 

لهذا فإن النصوص التنظيمية صلاحيات المفوضة إليهم، والمناشير والتعليمات في حدود ال

لنصوص التشريعية الإحاطة ا هاما في المجال التنظيمي للعمل لعدم فدرة انبتحتل جا

كما هو الشأن بالنسبة لتنظيم مجال منازعات العمل والأحكام  ،بمختلف جوانبه العملية

  .ن المجالات الأخرى مالتنظيمية الخاصة لبعض الفئات من العمال وغيرها 

تتمثل الأحكام و القرارات الفضائية أحد المصادر الهامة  :الأحكام القضائية - 4-أ

ستكمال النقص إطلاقا من الدور بالقضاء في تطبيق القانون وتفسير قواعده، وللقانون ان

 اعتبرالذي يسودها، ومع أن مبدأ الفصل بين السلطات لا يسمح للمحاكم بالتشريع، فقد 

جانب من الفقه العديد من الأحكام مصدرا رسميا للقانون، لأن القضاء يصدر أحكامه باسم 

الحلول للنزاعات المعروضة عليه سواء في إطار القواعد الشعب، وهو ملزم بالبحث عن 

   )1(.الموضوعة، أو في حالة عدم وجودها وإلا عدنا إلى العدالة

   :المصادر الداخلية غير الرسمية   - ب

وهي مصادر ذات طابع تفسيري أو تكميلي تساهم في وضع أحكام وقواعد قانون 

  :العمل
                                                            

ديوان المطبوعات الجامعية،  ،الأول، علاقات العمل الفرديةشرح قانون العمل الجزائري، الجزء  ،جلال مصطفى القريشي -1
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أن الفقهية أهمية بالغة بين المصادر غير الرسمية، بل  الآراءتحتل  :الفقه -1-ب

هناك من الفقهاء من يصنعها ضمن المصادر الرسمية نظر لما تمتاز به من تحاليل 

للظواهر والمعطيات وما تتسم به من العلمية والموضوعية مما يجعل دورها في خلق 

  .نية الأخرىقواعد القانون الاجتماعي يفوق دورها في مختلف الفروع القانو

إن مكانة المصادر الدولية في مجال قانون العمل يأخذ : المصادر الدولية -2-ب

أبعاد هامة من خلال ذلك الاهتمام الذي أولته المجموعة الدولية لهذا الفرع القانوني، وما 

قامت به هذه التنظيمات من أعمال ونشاطات هامة من أجل صياغة قانون العمل متجانس 

 ةونطلع على دور التنظيمات الدولية للعمل، ومدى تأثير وإلزامي ،الدولتبين مختلف 

 :نجدعلى التشريعات الداخلية للعمل و أعمال هذه التنظيمات

لدولية بمقتضى معاهدة لقد أنشأت منظمة العمل ا :المنظمة الدولية للعمل -3-ب

 387المتضمن المواد الثالث عشر القسم و) حيث لها هذه المعاهدة( ،م1919ساي لسنة فر

شاء ما يمكن تسميته جه تنظيم العمل قصد المساهمة في إنالتي تناولت مجمل أو 427و

م مع مهام وأهداف وتنظيم ءبالقانون الدولي للعمل، وقد عدلت من قانونها الأساسي ليتلا

المجلس الاقتصادي اتفاق بين منظمة العمل الدولية، ومنظمة الأمم المتحدة تم إبرام 

مل م حددت بمقتضاه شروط الع1946ماي  30لاجتماعي التابع للهيئة الأممية بتاريخ وا

 .وصلاحيتها بالمنظمة الدولية الجديدة

 :تتشكل المنظمة من مجموعة من الهياكل هي :تنظيم المنظمة الدولية للعمل - 4- ب

وهي أعلى سلطة في المنظمة، يتكون من ممثلي  :مؤتمر العمل الدولي -

الدول الأعضاء في المنظمة بنسبة أربعة أعضاء عن كل دولة، موزعي على النحو 

 :التالي

 .ممثلي إثنين عن الحكومة 
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 .ممثل واحد عن أصحاب العمل 

 . ممثل واحد عن العمال، أو النقابات الأكثر تمثيلا في الدولة 

في السنة، يناقش فيها تقرير المدير العام للمنظمة الذي ويعقد المؤتمر دوراته مرة 

يعتبر وثيقة هامة عن نشاط المكتب خلال السنة المنصرمة، كما يناقش ويدرس نشاطات 

المنظمة وعلاقاتها بالدول الأعضاء و يتخذ القرارات اللازمة لمعالجة القضايا المطروحة 

ت الرئيسية للمؤتمر في رسم الإستراتجية اوالمهمبالنسبة العادية،  عليه والتصويت عليها

مل عن طريق الإتفاقيات الدولية العامة لنشاط المنظمة والعمل على تكوين قانون دولي للع

  .)1( "ت التي يتخذها في شتى المجالاتالتوصياو

نتخبين معضو،  56كون من يئة تنفيذية لقرارات المؤتمر ويوهي ه :الإدارة مجلس -

نصفهم من الممثلين الحكوميين الأكبر الدول الصناعية في لمدة ثلاثة سنوات، 

العالم، ويجتمع هذا المجلس ثلاث مرات في السنة ومن مهامه الأساسية بالإضافة 

  .إلى تعيين المدير العام للمنظمة وتوجيه التعليمات وتوجيهات اللازمة له

لمتعلقة بمجال بتوزيع المعلومات ابجمع وو الجهاز المكلف هو :مكتب العمل الدولي - 

 ،وتعيين لجنات التحقيق ،العمال وشؤون العمل وإجراء التحقيقات التي يطبقها المؤتمر

لفحص ودراسة الشكاوي المقدمة فيما يتعلق بعدم تنفيذ بعض الاتفاقيات وغيرها من 

 وتقوم أيضا بتحضير التقرير العام للمنظمة الذي يقدمه سنويا للمؤتمر، ،الأعمال

  .الاتفاقيات الدولية للعمليراقب تطبيق و

تمارس المنظمة مهامها وأعمالها عن طريق عدة : أعمال وإنجازات المنظمة   - أ

سائل وأساليب مختلفة تتفاوت من حيث فعاليتها وشموليتها وأهميتها ومن أهمها و

 .المعاهدات الدولية، التوصيات إلى جانب بعض الأعمال والنشاطات الأخرى

                                                            
الثالثة ليسانس، كلية الحقوق، نسخة إليكترونية، خاصة السنة  قانون علاقات العمل في التشريع الجزائري،، حمية سليمانأ -1

    .12، ص2015، 2014، 1جامعة الجزائر 
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تفاقية تصدر عن مؤتمر العمل الدولي وقد إهي  :اتفاقيات العمل الدولية -1

اتفاقية  188م حوالي 2007صدرت منظمة العمل الدولية منذ إنشاءها إلى نهاية سنة 

دولية، وشملت مختلف جوانب علاقات العمل، وظروف العمل وبعض المبادئ المختلفة 

دقت الجزائر التي فرضتها التطورات الاقتصادية والاجتماعية في مختلف الدول وقد صا

 .اتفاقية في مختلف المجالات 57على 

ي غير ملزمة للدول، ولا تحتاج إلى تصديق حتى يؤخذ بها وه :التوصيات -2

من قبل الدول الراغبة في تطبيقها، وهي عبارة عن رغبات المنظمة في المسائل التي 

ات التي يصعب الاتفاق عليها حتى تتخذ بشأنها معاهدة، حيث تنشر المنظمة هذه التوصي

 .)1(يمكن للدول أن يطبقها أو تأخذ بأحكامها دون أن تكون ملزمة لذلك

 :الأبحاث و الدراسات -3

تقوم بها المنظمة بواسطة الخبراء الدوليين العاملين لديها، التي  وهي الأعمال

قصد جمع المعلومات والإحصائيات اللازمة عن حالة العمل و العمال في مختلف الدول 

الدراسات والأبحاث إلى تطور تشريعات العمل الدولية ومساعدة الدول كما تهدف هذه 

التي هي في حاجة إلى مساعدة من أجل وضع وتجديد وتحديث القوانين الاجتماعية بما 

يلاءم ومتطلبات نظمها الاقتصادية والاجتماعية وبما يلاءم وروح الاتفاقيات الدولية 

  .للعمل

  :مل الدولية في القوانين الوطنيةمدى إلزامية وتأثير اتفاقيات الع  - ب

نظر لأهمية الاتفاقية الدولية بصفة عامة والمتعلقة بالعمل بصفة خاصة فإن 

الدساتير الحديثة كثيرا ما تضعها في مرتبة و أحيانا أعلى من القانون الداخلي وهو ما 

بأن المعاهدات التي  32عمل على تكريسه الدستور الجزائري الذي يقضي في مادة 

ادق عليها رئيس الجمهورية حسب الشروط المنصوص عليها في الدستور، تسمو على ص

                                                            
  .13السابق، صنفس المرجع  ،أحمية سليمان  -1
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م يضعها في مرتبة طبقا للأحكام المنصوص عليها في 1976القانون في حين كان دستور 

الدستور تكسب قوة القانون وما يرتب على النص الدستوري الجديد، هو أن الاتفاقية 

تعارضت أحكامها، سواء أكان التصديق على  إذ الدولية تلغي النص القانوني الوطني

المعاهدة قبل أو بعد صدور القانون المعارض لها، خاصة أنه ليس هناك نص دستوري 

يقضي بغير هذا فإن الهيئة التشريعية عند وضعها لأي نص قانوني لا بد وأن تراعي عدم 

جوانب المخالفة للمعاهدة التعارضه مع أية اتفاقية دولية، وإلا أعتبر هذا القانون باطلا في 

وقد وجدت هذه الاتفاقيات تطبيقات في مختلف التشريعات والنظم الخاصة بالعمل الدولية، 

ة الأخذ بأحكامها يحيث نلاحظ بصورة جل"في الجزائر بصورة مباشرة أو غير مباشرة، 

وظيف تمييز بين الجنسيين في التالحد الأدنى لسن العمل ومنع ال: في عدة مجالات مثل

والاعتراف للعمال  ،التكوين المهني، وإقرار المساواة في الأجور بين الرجال والنساءو

وتحريم تشغيل النساء والأطفال  ،بالحق النقابي واعتماد الضمان الاجتماعي لكافة العمال

  .)1("ليلا وفي الأماكن الخطرة

  :تتمثل في: خصائص قانون العمل -5

 :الصيغة الآمرة لقواعده -1

فإن قانون العمل يحتوي على قواعد آمرة  ،الدول في تنظيم الروابط المهنية تدخلب

  .لحماية العمال من التعسف حتى لا تداس بمجرد الاتفاق على خلافها

 :ذاتية المصدر -2

لقانون العمل متطلبات خاصة منها خرجت أحكامه عن الأعراف والمبادئ 

ختلاف سن العمل عن الأهلية المدنية وهذا ما يؤكد أن إك ،المعروفة في القوانين الأخرى

 16لقانون العمل مصادرة الذاتية بحيث أن القانون الجزائري مثلا وضع أدنى لسن الشغل 

                                                            
 .14، صنفس المرجع السابق ،حمية سليمانأ -1



  للدراسةوالنظري الإطار المنهجي     :الأول بابال
  

 59 

القانون المدني الذي حدد الأهلية المدنية وتحمل الالتزامات وهو سن التمييز بخلاف  ،سنة

  :في تكوينها بمرحلتينسنة ولقد مرت هذه الأحكام والقواعد  21/19من 

تميزت بالتراجع سلطان لإرادة في التعاقد وتدخل الدولة في كل : المرحلة الأولى •

  .الحياة المهنية ةظاهر

تميزت بفسخ المجال للتفاوض الجماعي في إرساء قواعد قانون : المرحلة الثانية •

 .العمل

 :الواقعية وتنوع الأحكام -3

ختلاف ة الأنشطة وإة من ناحية طبيعا كانت مجالات العمل متنوعة ومختلفلم

نواحي العلاقة المهنية، كذا تنوع الأحكام المتعلقة بشتى و ،الحالات المطبقة عليها قواعده

فإن كان لزاما أن تتميز قواعد العمل بالواقعية لتترجم بصفة عملية الحالات الواقعية التي 

  .ينظمها القانون

 :التوجه نحو التدويل -4

لقد كان ظهور المتخصصة و التقارب بين التنظيمات النقابية أثره في علاقات في 

اتفاق واستقرار دولي على بعض الأطر العامة والحقوق الدستورية للعمال كالحق في 

 .)1(كذا الراحات والعطل وكذا الضمان الاجتماعيوالأجرة المناسبة للمجهود المبذول 

  :أهمية قانون العمل -6

فروع القانون في  كتسب قانون العمل رغم حداثة تكوينه الأهمية الكبرى بينإلقد " 

 )2( "قتصاديةأهميته البالغة في الناحيتين الإجتماعية والإ جتماعية، وتظهرمختلف النظم الإ

ره لشروط العيش لأكبر طائفة من تبدو الأهمية الاجتماعية لقانون العامل واضحة بتقريو

                                                            
 .13، ص1982 ،، جامعة عنابة، كلية الحقوقمحاضرات في قانون العملو صالح، نيبن  - 1
 .20، ص1984، الجزء الأول، الجزائر، شرح قانون العمل الجزائري، علاقة العامل الفرديةخلال مصطفى القريشي،  - 2
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حقيق ومتابعتها في تفاصيل حياتنا اليومية كذلك في مدى مساهمته في تطوائف السكان 

جتماعي، وهو لا يتوصل إلى تحقيق هذا السلم بمجرد إيجاد نوع من التنظيم السلم الإ

يضا أات التي تشار لها بالتنظيم، بل ولعلاقات العمل، كما تفعل بقية القوانين بالنسبة للعلاق

جتماعي، وذلك بوضعه أساسا للتوازن الضروري بين بتعبيره عن العدالة للوسط الإ

مصالح العمال ومصالح أصحاب العمل وقد تولت السلطات العامة في الكثير من الدول 

ك توجيه سياسة التشغيل لعن ذمثال قتصادها وإاستخدام قانون العمل كوسيلة لتوجيه 

يه اليد وتوجبخفض أو برفع ساعات العمل اليومية تسمح بالتصرف في سوق العمل 

حيث يكون هذا التوجيه ضروري لتوسيع أو لتصنيف " ،قتصاديةالعاملة نحو القطاعات الإ

نطاقها كما أن التوازن الذي يحققه  قانون العمل بين مصلحة العاملين وأصحاب العمل 

  .)1( "قات الإنتاج و تحسين مستواهاتؤدي حتما إلى علا

                                                            
، 2001ثانية، الطبعة ال ،الأردنعمان، ، دار وائل للنشر، شرح القانون الجزائري، دراسة مقارنةغالي على الدواودي،  - 1

 .14ص



  للدراسةوالنظري الإطار المنهجي     :الأول بابال
  

 61 

  :الخلاصة

إلى أن قانون العمل يعتبر المنظم ا من خلال عرض معطيات هذا الفصل توصلن

الأول لكل الهيئات بمختلف عناصرها، خاصة فيما يتعلق بعنصر قوة العمل سواء شملت 

صاحب العمل أو العامل، فقانون العمل هو عبارة عن قواعد ونصوص قانونية تسعى 

لتحقيق التوازن بين حقوق العامل الذي يعد مصدر رزقه الأساسي، وحقوق صاحب العمل 

الذي يجب أن لا نغفل أن ازدهار ونجاح مؤسسة يؤدي إلى تحقيق الرفاهية الاقتصادية 

  .لأفراد المجتمع عامة والعمال الخاصة
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  :تمهيد

المتولدة عن عامل المستخدم وتعبر علاقة العمل الرابطة القانونية التي ترتبط بين ال

هذا يعني وعلاقة العمل تمثل النتيجة، واتفاق إرادي يدعى بعقد العمل، إذ يمثل المصدر 

المستخدم، تخضع إلى النصوص لعقد العمل المبرم بين العامل و أن علاقة العمل تخضع

  .وهذا ما نتطرق إليه في هذا الفصل ،تنظيمية التي تنظم ميدان العملالالقانونية و
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  :تعريف عقد العمل - 1

إن تسمية عقد العمل، حديثة نسبيا، لم تظهر إلا في أواخر القرن التاسع عشر حيث 

نتشرت حديثا تسميته إوردت تسميته بعقد إجارة الخدمات في التشريعات المقارنة، وقد 

بعقد العمل، سواء لدى الفقه أو القضاء أو التشريع حيث أفرزت محاولتهم عدة تعاريف 

قتصادية الإجتماعية وختلاف الأوضاع الإإور وت من أجل التطختلفت وتباينإلهذا العقد، 

  .والفكرية السائدة

  :القانون التونيسيتعريف عقد العمل في  -1- 1

تعتبر عقد العمل التونسي، عقد العمل مرادفا لعقد إجارة الخدمات متأثرة بالفكرة 

يلتزم  اتفاقية" التاسع عشر، ويعرف هذا العقد أنهالقديمة التي كانت رائجة في القرن 

بمقتضاها أحد الطرفين، ويسمى عاملا، ويسمى مؤجرا وذلك تحت إرادة ورقابة هذا 

  .)1("الأخير، مقابل أجر

  :تعريف عقد العمل في القانون المصري -2- 1

أن عقد العمل هو العقد الذي :"من القانون المدني المصري 674كما ورد في المادة 

تحت إرادته وإشرافه مقابل  في خدمة المتعاقد الآخر وفيه أحد المتعاقدين، بأنه يعمل 

العقد الذي يتعقد بمقتضاه عامل بأن "من قانون عقد العمل بأنه 42أو تعريفه المادة  )2("أجر

  .)3("يشتغل تحت إدارة صاحب العمل أو إشرافه، مقابل أجر

  :تعريف عقد العمل في القانون الفرنسي -3- 1

يضع بموجبه شخص، هو الأجير نشاطه المهني  اتفاق"عرفه أن عقد العمل هو

  .)4(تحت تصرف وإشراف شخص آخر، هو المستخدم أو رب العمل، مقابل عوض

                                                            
 .16، ص1998، تشريع الجزائريالالتنظيم القانوني لعلاقات العمل في  ،احمية سليمان -1
  .205، ص1996، كلية الحقوق، جامعة الإسكندرية، قانون العمل، محمد حسن منصور -2
 .79، ص1984، الجزائر، قانون العمل الجزائري ،يجلال مصطفى القريش -3
 .52، نفس المرجع السابق، صيجلال مصطفى القريش -4
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كما يعر ف على أنه اتفاق يتعهد بمقتضاه أحد الأطراف بانجاز أعمال مادية ذات 

  .)1(آخر وتحت إشرافه مقابل عوضعة حرفية على العموم، لصالح طرف طبي

العمل، اتفاقية، يتعقد بمقتضاها عامل، بأن يشتغل تحت إدارة صاحب يعتبر عقد 

ويعتبر عقد العمل من العقود الرضائية، التي تتم بمجرد ، العمل أو إشرافه مقابل أجر

القبول، وهو عقد معاوضة ملزم للطرفين، إذ ينشئ لكل من طرفيه التزامات في مقابل 

  .)2(التزامات، يلتزم بها الفرد الآخر

رف أحمية سليمان أن عقد العمل على أنه اتفاق يلتزم بموجبه أحد الأشخاص ويع

بالعمل لحساب شخص آخر، صاحب العمل وتحت إشرافه وإدارته وتوجيهه لمدة محدودة 

  .)3(أو غير محدودة، مقابل أجر معين ومحدد سلفا

عقد يقوم بموجبه الأجير بوضع نشاطه المهني تحت تصرف " كما يعرف أنه

بالمقابل فعقد العمل ينشئ التزام بين  ،حيث يقوم هذا الأخير بصرف أجر له الموظف

  )4(."الموظف

  :أنواع عقد العمل - 2

هز ما يكفي لانعقاده تراضي المتعاقدين أي تطبيق الإيجاب أو : العقد الرضائي 

  القبول

هو ما لا يتم بمجرد تراضي المتعاقدين بل يجب لإتمامه إتباع شكل :العقد الشكلي 

  معين خاص منصوص عليه قانونيا

  .هو عقد لا يتم بمجرد التراضي بل يجب تسليم العين محل العقد: العقد العيني 

هو عقد ما أطلق عليه العقد اسم محدد و معين، معروف بين  :العقد المسمى 

  الناس و العقود المسماة إما أن تقع على الملكية أو على المنفعة

                                                            
 .77، نفس المرجع السابق، صيجلال مصطفى القريش - 1
  .9ص، 2003العمل، الإسكندریة، ، أحكام عقدالكتاب السادس التعليق الموضوعي على القانون المدني،عبد الحميد الشواربي،  -2
 15 ص ،1998، الجزائر القانوني لعلاقات العمل في التشريع الجزائري، التنظيم سليمانأحمية  -3
 .30، ص2002الدار القومية للطباعة والتوزیع، مصر،  عقد العمل في الدول العربية،هاشم رفعت هاشم،  - 4
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هو ما لم يخضعه القانون باسم معين ومحدد، لم يتولى  :العقد الغير المسمى 

القانون تنظيمه ويخضع في تنظيمه وتكوينه وفي الآثار التي تترتب عليه القواعد 

  .)1(العامة التي تقررت لجميع العقود

  .هو ما اقتصر على عقد واحد ولم يكن مزيجا من العقود: العقد البسيط 

عقود متعددة تم جمعها معا فأصبحت عقدا  هو ما كان مزيجا عن :العقد المختلط 

  .واحدا

هو العقد الذي لا ينشئ التزامات متقابلة في ذمة كل : العقد الملزم للجانبين 

  .المتعاقدين

هو العقد الذي لا ينشئ التزامات متقابلة بل تكون : العقد الملزم للجانب الواحد 

  .في جانب في أحد المتعاقدين فقط تالالتزاما

مثل ذلك عقد الوديعة إذا التزم المودوع  :زم للجانبين غير الإتمامالعقد المل 

  .)2(بتعويض ما أصاب عنده من ضرر بسبب الشئ المودوع

   .هو العقد الذي لا يأخذه فيه المتعاقدين مقابلا لما أعطاه :عقد المعاوضة 

هو العقد الذي لا يأخذه فيه المتعاقد مقابلا لما أعطاه ولا يعطي  :عقد التبرع 

  .المتعاقد الآخر مقابلا لما أخذه

هو العقد الذي يكون الزمني عنصرا جوهريا فيه فيكون تنفيذه  :العقد الفوري 

  .التنفيذ إلى أجل أو أجال متتابعةولو تراخى فوريا 

را جوهريا فيه بحيث يكون هو هو العقد الذي يكون الزمن عنص: العقد الزمني 

  .المقياس الذي يقدر محل العقد

ي إلى الجماعي دريظهر الانتقال من الف" :العقود الفردية أو العقود الجماعية 

عندما لا يتعلق العقد بأشخاص طبيعيين و إنما بأشخاص معنويين، كنقابات أو 

للتمثيل لكي تطبق رابطات تمثلها أجهزتها النظامية، لكن هناك الحدود الطبيعية 

ال على ذلك هو الاتفاقية ثعلى جماعات ليست لها الشخصية المعنوية والم

الجماعية للعمل، ففي البداية كانت تطبق على أعضاء نقابات أرباب العمل أو 

                                                            
 .13- 12:،ص208، الإسكندریة، دار الفتح التجليد الفني، العقود والإدارة المنفردةمير فرج یوسف، أ -1
 50:، ص2005، الجزائر، 2للنشر والتوزیع، ط ع، دار موفالالتزامات النظرية العامة للعقدعلي فيلاني،  -2
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استنادا إلى تداخلات ا اء الذين وقعوا الاتفاقية، وبعد ذلك أصبحت توقعزالأج

تماعية مختلفة، فاتسع حقل تطبيق الاتفاقية السلطة العامة أو بنتيجة حلول اج

  .)1(الجماعية للعمل وتناول أشخاص خارج الجماعة المعروفة

     :عناصر عقد العمل - 3

عنصر العمل، الأجر، التبعية : يقوم عقد العمل على أربعة عناصر أساسية وهي

المميزة لهذا العقد والمدة، وهي العناصر التي يجمع الفقه حولها على أنها تشكل الهوية 

  :مقارنة بالعقود الأخرى التي ترد على العمل وتمثل ما يلي

  :عنصر العمل -1- 3

يعتبر عنصر العمل في عقد العمل محل التزام وسبب التزام صاحب العمل، 

ويعرف العمل بكونه كل نشاط أو مجهود يلتزم العامل بتحقيقه أو انجازه لصالح و لحساب 

كل نشاط جسمي، أو عقلي، " لال مصطفى القريشي على أنه صاحب العمل، ويعرفه ج

يقوم به العامل، فقد يتعلق بخدمة أو عمل تجاري أو صناعي أو زراعي، فليس العمل 

  .يدويا دائما فقط، فقد يكون عاملا إداريا أو فتيا أو علميا أو أدبيا

بذل جهد فاعتبر عنصر العمل عنصرا أساسيا في عقد العمل، فهو التزام العامل ب

يملك عليه صاحب العمل حقا مباشر، كحق الملكية، بل يقتصر حقه في المطالبة 

بالتعويض في حالة إخلاص العامل بتنفيذ التزاماته، كما لا يمكن لصاحب العمل تكليف 

  .العامل بأي عمل آخر إضافي أو خارج حدود المتفق  عليه بصورة محددة في العقد

  :مميزات عنصر العمل من أهمهاويجب أن تتوفر الشروط والتي 

  .الأداء الشخصي للعمل المحدد أو المتفق عليه -أ

  .تنفيذ العمل وفق توجيهات و أوامر صاحب العمل -ب

  .)صفة الرضا(الصفة الاختيارية في تنفيذ العمل  -ج

                                                            
 .34، ص2،2008:معية للدراسات والنشر التوزیع، طا، المؤسسة الجتكوين العقدمنصور القاضي،  1
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  .أداء العمل خارج نطاق الوظيفة العامة -د

  .)1(الملائمة للعمللأدوات و الظروف التزام صاحب العمل بتوفير ا -ـه

  :عنصر الأجر -2- 3

قدار و محل التزام صاحب العمل، وهو الميمثل عنصر الأجر، سبب التزام العامل 

المالي الذي يلزم صاحب العمل بدفعه للعامل مقابل أدائه للعمل، فاعتبر هذا الأخير الحق 

الأساسي للعامل فهو يحتل أساسا في العمل فهو ركن جوهري في عقد العمل فهو مقوما 

لاقات العمل على من قانون ع 80ص المادة نفت، )2(من مقومات و ليس فقط من طبيعته 

وجبه مرتبا أو دخلا يتناسب قاضى بمفي الأجر مقابل العمل المؤدي، ويت للعامل الحق"أنه 

  .)3("ج العملونتائ

  : و يتكون عنصر الأجر من حيث المحتوى من عنصرين أساسيين هما

 leونقصد به أجر المنصب أو الأجر الأساسي  :العنصر الثابت  -  أ salaire de base 

و الذي يحسب على أساس الرقم الاستدلالي لكل منصب عمل أو لكل وظيفة، 

 .كما هي مترتبة السلم المعمول به في تصنيف الوظائف

يتكون من مجموعة التعويضات والحوافز المالية المترتبة إما  :العنصر المتغير  - ب

 .بالإنتاج أو الأقدمية أو بالظروف الاجتماعية

 :عنصر الزمن أو المدة -3- 3

ية التي يضع فيها العامل نشاطه وخبرته وهذه في خدمة نويقصد بها المدة الزم

ومصلحة صاحب العمل وإرادته، وهذه المدة تحدد بحرية بين عقد العمل، مع الأخذ بعين 

  .)4( الاعتبار النصوص القانونية و التنظيمية المعمول بها

  

                                                            
 .80،ص1984، دیوان المطبوعات الجامعية الجزائرشرح قانون العمل الجزائري،  جلال مصطفى القریشي،  -1
 .29، ص1998، دیوان المطبوعات الجزائر، التنظيم القانوني لعلاقات العمل في التشريع الجزائريأحمية سليمان،  -2
 .17المعدل والمتمم المتعلق بعلاقة العمل، الجریدة الرسمية  1990فيفري  6المؤرخ في  90/11من القانون  80المادة   -3
 .114جلال مصطفى القریشي، نفس المرجع السابق ص -4
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 :عنصر التبعية -4- 3

يقصد بها الإشراف والإدارة و الرقابة التي يخضع لها العامل، ويعتبر من أهم 

قد العمل فهو المعيار الأشد وقعا والأكثر قطعا في تفريق وتمييز عقد العمل، ععناصر 

ويعتبر عنصر التبعية إحدى الحقوق الأساسية التي يمنحها عقد العمل لصاحب العمل 

الحدود المسموح بها قانونيا، يضعه من برامج وما يتخذه ويلزم العامل بالامتثال لها في 

من أوامر وتعليمات، فالعامل في حالة تبعية له في أدائه لعمله، وذلك بسبب وجوب 

  .)1(ةاستغلاله خلال الزمن الموعود به، فهو لا يزاول نشاطه بحرية ذاتي

  :سريان علاقات العمل - 4

ات و الحالات و الأوضاع المختلفة يقصد به دراسة علاقة العمل متابعة التطور

التي تمر بها الحياة المهنية للعامل، منذ أن يتعب في المنصب عمله إلى انتهاء علاقة 

ث أن العمل بصاحب العمل بأحد الأسباب العادية أو الاستثنائية لانتهاء علاقة العمل حي

لهما، وضعية  مهما طالبت مدته أو قصرت ويمكن أن يكون في إحدى الوضعيتين لا ثالث

العمل الفعلي، وضعية التوقف المؤقت عن العمل أو ما يعرف بحالات أو توقيف علاقة 

  :العمل، وهي حالات تختلف آثارها وأحكامها وقواعدها كما يتبين ذلك

 :وضعية العمل الفعلي  - أ

وهي الوضعية العادية أو الطبيعية لأية علاقة عمل، لأن هدف صاحب العمل من 

توظيف العامل من قيام هذا الأخير بصفة فعلية و دائمة بأداء وانجاز الأعمال والنشاطات 

المطلوبة منه، والتي وظف من أجل القيام بها طبقا لكون علاقة العمل من العلاقات 

مرتبط بواجبه في أداء العمل  على الأجرمل في الحصول الملزمة للجانبين فإن حق العا

أي تنفيذا التزامه القانوني والعقدي اتجاه صاحب العمل أو هو التنفيذ العيني للالتزام كما 

  .تقضيه طبيعة عقد العمل

للعامل في هذه الوضعية و التي ترتبط ارتباطا وثيقا ومن أهم الحقوق التي تترتب 

عمله و بغض النظر عن الحق في الأجر ، وهناك الحق في  بتواجده الفعلي في مكان
                                                            

 .34أحمية سليمان، نفس المرجع السابق، ص -1
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الحق  الترقية المهنية و الوظيفية نتيجة الخبرة و الأقدمية المكتسبة في العمل، إلى جانب

في عدة امتياز ذات مالية و المعنوية أخرى مرتبطة بالأداء الفعلي للعمل، مثل المكافآت 

  .ة، والحق في العطل القانونية ويرها من حقوقالجماعية أو الفردي والإنتاجيةالمردودية 

فيه  كفاءة على إتقان العمل الثقافيال إبرازوهي الجزاء المعنوي والمادي على  :الترقية

وهي الاعتراف الصريح على جدارة ومهارة العامل في القيام بعمله، والتشجيع المستمر له 

على مواصلة بذل جهد و الرفع مع المستوى المردودية، وهي كذلك تشكل الحافز المعنوي 

 .)1(للعامل للرفع مستواه المهني والاجتماعي

 :الحق في الامتيازات المرتبطة بالعمل الفعلي  - ب

عض الحقوق والامتيازات المعنوية والمادية ارتباطا عضويا بالأداء الفعلي ترتبط ب

للعمال، وهي كثيرة ومتنوعة يمكن ذكر نوعين أساسيين هما العطل وفترات الراحة 

القانونية وبعض المكافئات والتعويضات المالية المرتبطة بالمردود الفردي أو الجماعي 

الحوافز العمل، أما بالنسبة للامتيازات ومنظمة لعالقات نسبة للعطل والفترات الالفبمال، للع

في العمل  المالية فإنها تتمثل على وجه الخصوص في مكفئات المردود الفردي والجماعي

التي يشترط للاستفادة منها تحقيقي قيم أو نسب معينة من المردودية الكمية والنوعية 

  .)2(حسب طبيعة العمل

  :العملوضعية التوقف المؤقت في  -ج

إذا كانت الوضعية العادية والطبيعية للعمل، وهي الأداء الفعلي لعمل، فإن قوانين 

العمل الحديثة تمنح العامل الحق في الوقف عن ممارسة عمله، دون أن يتسبب ذلك في 

إنهاء أو قطع علاقة العمل وذلك إما لتكليفه بمهمة تمثيله ذات مصلحة عامة أو نتيجة 

صة تمنح أو تعيق العامل على الاستمرار في أدائه لمهامه الحتميات وظروف خا

المهنية وهو ما يعرف بحالات توقيف أو تجميد علاقة العمل، حيث تختلف هذه  هوالتزامات

  :الحالات من حيث الآثار والنتائج حسب اختلاف الأسباب والدوافع مثل

                                                            
 .15، ص1998 ، الجزائر،لجزائريالتنظيم القانوني لعلاقات العمل في التشريع اأحمية سليمان،  -1
 .26أحمية سليمان، نفس المرجع السابق، ص -2
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الحالات التي  بحيث أن يتفق الطرفين في بعض :حالات اتفاق الطرفين أو ايستداع •

يتعذر فيها على العامل، ولأسباب موضوعية مؤقتة الاستمرار في تنفيذ التزاماته 

المهنية، والقيام بأداء العمل الموكل إليه، كحالة إصابة أحد أسرته بمرض طويل 

أو حادث يجعل من المريض في حاجة إلى رعاية دائمة ومستمرة وملازمة  ،الأمد

من طرف العامل، أو من أجل العناية والعلاج المكثف، أو لمراقبته للعلاج في 

سواء داخل البلاد أو خارجه، كما يمكن للمرأة العملة  الإقامةأماكن بعيدة عن مكان 

مر إلى القيام بتربية ورعاية كذلك أن تستفيد من هذه الوضعية عندما يضطر الأ

أما  ،)1(أحد أبناءها في حالة ما إذا كانت حالته الصحية تستدعي عناية خاصة به

من حيث الآثار التي تربطها هذه لوضعية على العامل فإنها تتخلص في توقيف 

الأجر وتجميد وضعيته، بتوقيف الترقية وتوقيف كافة الحقوق والامتيازات المادية 

تتمتع بها مع الاحتفاظ فقط بالرجوع إلى منصب عمله بعد إنهاء مدة  التي كانت

 .)2(الاستيداعكما أن القانون الجديد لم يحدد مدة قصوى لوضعية  ،داعيالاست
  

، إلى العمل وهي الحالة التي ينتقل فيها العامل من مؤسسته الأصلية :الانتدابحالة  •

ولمدة زمنية محددة، تفرض عليه في مؤسسة أو هيئة أو منظمة أخرى بصفة دائمة 

ترك مكان عمله الذي وظف من أجله للقيام بمهمة أخرى أو لأداء واجب قانوني أو 

انتخابي معين، وتختلف النظم المقارنة في التوسيع أو التضييق من دائرة المهام و 

الأعمال التي تستوجب الانتداب وهذا باختلاف الأنظمة السياسية والقانونية 

دية المعمول بها في كل دولة ففي الجزائر كانت الدولة ففي الجزائر كانت والاقتصا

دائرة الانتداب واسعة في المرحلة السابقة، أي في عقد دستور الحزب الواحد حيث 

كانت الدولة هي المالكة والمسيرة لكافة المؤسسات و الأجهزة الاقتصادية والإدارية 

ه المرحلة لم يكن يعدو عن مجرد نقل والسياسية أي هي نفسها صاحب العمل وهذ

عامل من مؤسسة اقتصادية أو هذا في ظل أنظمة الانتداب المعمول بها في هذه 

من هذا التاريخ وبعد صدور الدستور الجديد،  وابتداء 1989مرحلة إلى غاية سنة ال

الذي كرس مبدأ الفصل بين السلطات من جهة، والفصل بين السلطة السياسية 

                                                            
 .22، ص1997، الجزائر، قانون العمل في الجزائرمحمد الصغير بعلي،  -1
 .25محمد الصغير بعلي، نفس المرجع السابق، ص  -2
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تنفيذية وبين هذه الأخيرة والعمل لاقتصادي وفصل ملكية الدولة عن والسلطة ال

ملكية المؤسسات الاقتصادية وفصل الذمة المالية للدولة عن الذمة المالية 

للمؤسسات، وعرف مجال الانتداب تغيرات جذريا حيث تغيرت القوانين المنظمة 

تتماشى  إليدود له، و أصبح يخضع لمبادئ وتنظيمات جديدة قلصت مجاله إلى الح

مع المهام والحالات القانونية المعمولة بها في مختلف النظم المقارنة حيث كان 

العديد من العمال المحسوبين على المؤسسات الاقتصادية التي تدفع لهم أجورهم، 

ومختلف الامتيازات الأخرى في حين أنهم في أجهزة الحزب والمنظمات، ومختلف 

  .)1(تلك الفترةثر في المهنية وما أك التنظيمات

كثيرا ما تتطلب بعض المهام انقطاع العامل عن  :حالة ممارسة مهمة نيابية •

ممارسة عمله في المؤسسات التي ينسب إليها، ويخصص كل وقته وجهده للقيام 

بالمهمة الموكلة إليه من قبل الناخبين، سواء كان ذلك على مستوى الوطني، كأن 

البرلمان مثلا، حيث يتطلب منه طبيعة العمل في هذه ينتخب العامل نائبا في 

الهياكل، الحضور الدائم و العمل المستمر، أو ينتخب العامل لمهمة نيابية محلية في 

إذا كلف في هذه المؤسسات بمهمة  ة المجلس الشعبي الولائي، أوالبلدي و خاص

وهي المهام  دائمة كرئيس المجلس، أو لجنة أو عضوا في اللجنة دائمة أو غيرها

التي تتطلب من العامل التفرع التام لهذه الأعمال والمهام مما يضطره إلى التوقف 

عن عمله الأصلي، كما يمكن أن يكلف العامل بمهمة نيابية في تنظيم نقابي تفرض 

عن العمل الأصلي، إلا أنه ووفق قانون ممارسة الحق النقابي الجديد،  الإقطاععليه 

يد سوى من أوقات معينة ومحددة في الشهر لممارسة نشاطه فإن العامل لا يستف

مدفوعة الأجر، إلى جانب الأوقات التي تستغرقها ) ساعات 10(النقابي 

  .)2(الرسمية الاجتماعات النقابية

بعض الخطاء والمخالفات المهنية، اتخاذ بعض كثيرا ما تفرض  :التوقف التأديبي •

المتمثلة في توقيف العامل المعني  والعقوبات التأديبية أو الاحتياطات الإجراءات

لمدة معينة عن العمل حيث يمنع العامل من الالتحاق بعمله، بحكم ذلك الإجراء 

                                                            
 .27ص ،نفس المرجع السابقأحمية سليمان،   -1
 .26، ص1997، جامعة الجزائر، في الجزائرقانون العمل محمد الصغير بعلي،  -2
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من ) 64(الاحتياطي أو العقوبة التأديبية ويعتبر في هذه الحالة الواردة في المادة 

مدة التوقيف للنظم التأديبية المنظمة قانون العمل وهو القانون الذي ترك تقدير 

بمقتضى النظم الداخلية للعمل، والاتفاقيات الجماعية للعمل التي يشترك في وضعها 

كلا من العمال وصاحب العمل عكس ما كان معمولا في السابق حيث كان يعتمد 

بي الذي يحدد نوعية المخالفات ودرجات وطبيعة العقوبات يمبدأ القانون التأد

  .)1(المقابلة لها على سبيل الحصر

  :العملعقد مراحل انعقاد  - 5

تمر علاقة العمل عادة بمرحلتين متعاقبتين، تتمثل الأولى في المرحلة التجريبية 

بينما تتمثل الثانية في مرحلة التثبيت أو الترسيم والأولى تعتبر سابقة على التعاقد النهائي، 

الثانية تعتبر تعاقد نهائي وتتميز كل مرحلة بأحكام وشروط خاصة بها ونخلصها فيما  أما

  :يلي

 :المرحلة التجريبية - 1

وهي المرحلة التي يضع صاحب العامل الجديد تحت الملاحظة مباشرة توظيفه في 

فترة تدريبية وتجريبية قصد التأكد والتحقق من مدى كفاءة وقدرته واستعداده على القيام 

ان لعمل المتفق على إنجازه، فهي تعتبره فرصة للعامل لإثبات مهاراته وخبراته في إتقبا

" من قانون علاقات العمل الجزائري أنه 18حيث المادة العمل المكلف به والموكل إليه، 

يمكن أن يخضع العامل الجديد توظيفه، لمدة تجريبية لا تتعدى ستة أشهر، كما يمكن أن 

جريبية لكل فئة من فئات العمال أو مجموع العمال عن طريق التفاوض ترفع هذه المدة الت

، ويعود ذلك لاختلاف خصائص كل عمل وكل قطاع النشاط وكل مستوى من )2(الجماعي

فقد ترك أمر تحديد هذه المدة للاتفاقيات الجماعية، مراعاة "مستويات الأعمال والوظائف، 

عتبر يو، )3("ا حسب مختلف قطاعات العمللاختلاف مستويات المهام والأعمال وطبيعته

أو تمهيديا، لأن عقد العمل في لا يكون نهائيا، بل  ئياابتداعقد العمل في هذه المرحلة 

                                                            
 .30، ص1984، دیوان المطبوعات الجامعية الجزائر، شرح قانون العمل الجزائريجلال مصطفى القریشي،  -1
 .43، الجریدة الرسمية رقم 1996المؤرخ في جویلية  90/11من قانون علاقة العمل  18المادة  -2
 .64، ص2002، الجزائر، ملالوجيز في شرح قانون العبشير هدفي،  -3



  للدراسةوالنظري الإطار المنهجي     :الأول بابال
  

 74 

هذه المرحلة، أما إذا لم يتمكن العامل من إنجاز عمله  انتهاءمرتبط ومشروطا بنتائج 

بالمهارة وبهذا يثبت العامل عجزه على أداء العمل المكلف به، وهنا يحق لصاحب العمل 

أن يفسخ العقد دون اختيار مسبق ودون تعويض، كما تسمح هذه الفترة للعامل من التعرف 

ه لدى صاحب العمل من على ظروف العمل وطبيعته وشروط والنظام المعمول ب

 رغباتهالمعطيات الأولية التي يقدر العامل في هذه المرحلة وفيما إذا كانت تتلاءم مع 

من العمل إذا كانت لا تتلاءم وقدراته المهنية، كما يمكن كذلك  الانسحابوظروفه أو 

أن لصاحب العمل  فسخ العقد قبل نهاية مدة التجربة إذا رأى منذ بداية الأيام الأولى 

  .)1(العامل لا يملك أي استعداد أو تأهيل أو خبرة لمواصلة العمل

 ):التثبيت( رسميةتالمرحلة ال - 2

وهي الفترة التي تعقب فترة التجربة، حيث يتم تثبيت العامل في المنصب الذي 

متعه بكل لتتدرب فيه، بعد ثبوت قدرته على انجاز الأعمال التي يكلف بها، وبهذا 

ات المهنية لانجاز الأعمال والأشغال التي ءوالعملية والمهارات والكفاالمؤهلات العلمية 

يتطلبها منصب عمله، وبهذا يتحول عقد العمل المؤقت إلى عقد عمل نهائي يتوفر على 

، وبذلك يصبح للعامل بعد تثبيته أو ترسيمه لكل الحقوق تكافة الآثار القانونية والاتفاقيا

عنه مثل حق الانتداب والاستيداع كما يصبح العقد  بما فيها تلك التي كانت ممنوعة

الأحكام صاحب العمل وذلك ضمن الإجراءات ومن قبل  إنهاءمحصنا ما أي تعديل أو 

كما يمكن لصاحب العمل أن يثبت العامل في منصب ، )2(المعمولة بها في هذا المجال

هني عند فشله وذلك وفق قدرات ومستوى العامل الم لدرجة من المنصب الأوعمل أقل 

في الفترة التجريبية وذلك وفقا لما تنص عليه الأحكام القانونية والنصوص التنظيمية أو 

  .الاتفاقيات الجماعية المعمولة بها

  

  

                                                            
 .64،67ير هدفي، نفس المرجع السابق، صبش  -1
 .85، ص1998، دیوان المطبوعات الجزائر، التنظيم القانوني لعلاقات العمل في التشريع الجزائري الجزائريأحمية سليمان،  -2
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  :خصائص عقد العمل - 6

يعد عقد العمل من العقود الرضائية وهو عقد ملزم للجانبين كما أنه من عقود 

  .الإعتبار الشخصي

 :العقود الرضائيةعقد العمل من  - 1

يعتبر مبدأ الرضائية هو الأصل العام الذي يحكم انعقاد العقود، ففي القوانين 

المعاصرة أصبحت العقود كقاعدة عامة رضائية يكتفي لانعقادها تراضي الطرفين على 

برامها أي توافق إرادتهما على ذلك دون أن يتطلب ذلك وجود نص قانوني أي شكل من إ

لم ينص القانون أو  بحيث ينعقد العقد بالرضى أو التراضي وحده، ماأشكال القانون، 

المشروع في القانون المدني أو في أي قانون على تطلب شكل أو تسليم شيء في عقد 

العقد يبقى على أصله رضائيا لا يلزم لإبرامه استيفاء شكل أو تنفيذ أداء، كالبيع أو "  معين

التي ليس لها تنظيم تشريعي خاص يكفي التراضي  الإيجار أو العقود غير المسماة، أي

لعمل فالتراضي شرط وبدون تراضي المتعاقدين لا يمكن أن ينعقد عقد ا ،)1(لإبرامها

أي العامل يقوم ويأخذ أجر مقابل ذلك، وصاحب العمل يدفع الأجر وينتفع لإتمام كل عقد، 

لصالح شخص آخر تحت ومن ثم إذا اتفق شخص على القيام بالعمل "بالعمل عوضا عنه 

  .)2("إرادته وإشرافه بدون مقابل فلا يعد الاتفاق عقد عمل

 :عقد العمل ملزم للجانبين - 2

يعد عقد العمل من العقود التبادلية فهو عقد ملزم للجانبين يترتب منذ إبرامه 

، )على عاتق العامل(على عاتق كل من طرفيه، أهمها الالتزامات بأداء العمل  التزامات

  .زام بدفع الأجر على عاتق صاحب العملوالالت

 :خصيعقد العمل من عقود الاعتبار الش - 3

فهو ذلك العقد الذي يعتمد إبرامه وتنفيذ " الاعتبار الشخصي كعقد الوكالة، عقد إن

معه فالاعتبار الآخر أي على الشخص المتعاقد  المتعاقدمن جانب المتعاقد على شخص 
                                                            

 .304، ص2008طبعة الثانية، الإسكندریة، ال، منشأة المعارف، قانون العملعصام أنور سليم،  -1
 .305عصام أنور سليم، نفس المرجع السابق، ص -2
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، وتم الإيجاب لا يكون مقبولا إلا إذا المتعاقد الأولشخص هذا الأخير يشكل سبب التزام 

فق على شخصية هذا الذي صدر عنه القبول، وكذلك الغلط في اكان الموجب قد و

قوم بتنفيذ الالتزام شخص من الغير كما لا يمكن ي يجوز أن البطلان ولاالشخص سببا في 

فالغالب في العقود أنها ذات "بوفاته ة المتعاقد ثلة هذا العقد ولا يمكن انتقاله إلى وروحام

اعتبار شخصي، فهي لا تبرم اعتبارا أو اعتمادا لشخص المتعاقد بل إن غايتها أولى وقبل 

  .)1("كل شيء هي بتنفيذ الالتزام شخص وتحقيق أداء مالي أو ما يمكن تقديره بالمال

العمل،  يراعي شخصية العامل عند إبرام عقد) الاعتبار الشخصي( إن هذا العقد

ته بعين الاعتبار وتمتد هذه الخاصية إلى تنفيذ العقد وانتهائه، افيأخذ العمل مهاراته، سلوك

  .فيجب أن يؤدي العامل العمل بنفسه، فلا يجوز له تغيير ذلك دون موافقة رب العمل

 :النظريات -7

  :النظرية الحديثة لعقد العمل: النظرية الأولى 

المميزات التي أصبح ينفرد بها العمل في ظل  تنطلق هذه النظرية من الخصائص

القوانين العمالية الحديثة ومختلف النظم التي تحدد أحكام ومضامين هذا العقد والاستقلالية 

أن " التي يتمتع بها قانون العمل من غيره من القوانين الأخرى فيرى سليمان أحمية

ل والتكوين المتميز، والهدف الذي النظرية تدعو إلى الاعتراف لعقد العمل بالكيان المستقب

د إلى جزء كبير من يهدف إليه هذا العقد كون تنفيذه لا يقتصر على الطرفين فقط بل يمت

وبهذا فإن لعقد العمل صفات ومميزات تجعله جديرا بهذا الاعتراف ، )2("أفرد المجتمع

حها على ينظمه ويحكمه، وقد اعتمدت هذه الأخيرة في طر والتسمية وبالقانون الذي

التطور السريع لقانون العمل واتساع نطاق تطبيقه من حيث الأشخاص والمواضيع 

الأخرى التي جعلت من عقد العمل وسيلة تنظيمية لإقامة علاقة العمل وهذا ما نادى 

أصحاب هذه  النظرية حسب سليمان أحمية إلى تطوير مفهوم عقد العمل وتوسيع محتواه 

                                                            
الإسكندریة،  12أحكام عقد العمل والقانون رقم  الكتاب السادس التعليق الموضوعي على القانون المدني،د الحميد الشواربي، عب -1

  .149ص ،2003
  .71، ص1998دیوان المطبوعات، جامعة الجزائر، ، التنظيم القانوني لعلاقة العمل في التشريع الجزائريأحمية سليمان ،  - 2
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انب التنظيمات التي أصبح يفرضها قانون العمل الحديث و مضمونه ليستوعب مختلف جو

كما طلبوا باعتبار عقد العمل الأداة التي تترجم عمليا أسلوب جديد ومفهوم جديد أكثر 

علاقة العمل بحيث يصبح مجمل أحكام هذا العقد في ظل هذه العلاقة  اتساعا وشمولية وهو

وجد صدى كبير لدى تشريعات  من وضع القانون والنظم المعمول بها وهذا الاتجاه

الحديثة حيث نتج عنه عدة ممارسات عملية وتنظيمية أغلبها تنصب في اتجاه ضمان أكبر 

قدر ممكن من الحماية للطبق العاملة وذلك بتوسيع نطاق تطبيق قانون العمل على كافة 

العمل قد  أن فكرة علاقة"النشاطات الإنسانية باستثناء المهن الحرة، ويقول سليمان احمية 

وجدت ترحيبا كبيرا لدى الفقه ولدى المشروع نظرا لما توفره من ضمانات وحماية 

قانونية للعمال وما تلعبه من دور في تطبيق حرية التعاقد إلى جانب ما توفره من إستقرار 

، في كونه تعتمد على القوانين والنظم وهذا الأمر الذي جعل الفقه )1("في العلاقات المهنية

الحديث أن يسلم دون جدال بأن عقد العمل هو عقد مستقل عن بقية العقود المتشابهة 

  . الأخرى وخاصة تلك الواردة عن العمل

  .نظرية الخطأ عند إبرام العقد :النظرية الثانية 

التقصير أو الخطأ في "أو نظرية " انعقاد العقد نظرية التقصير عند"يسميها الفقه أيضا 

و التي يرجع الفضل في صياغتها للفقيه الألماني إبرنج والتي نشرت بالفرنسية " التعاقد

 culpa" أي  (C.I.C)م ويشار إليها في هذه اللغة بالأحرف الأولى لتسميتها 1861عام 

incotrahenda  "زداد أهميتها تدريجيا في وهي النظرية التي تحتل مكانة مرموقة، ت

النظم القانونية المختلفة، كنظرية أرست دعائم هامة في مجال دراسة الخطاء في مرحلة 

تكوين العقد، وهي المرحلة التي ترتكز لمرحلة التفاوض باعتبارها المرحلة الوحيدة 

كل وترتكز هذه النظرية أساسا على كون "الممكن تصور قيامها قبل إتمام إبرام العقد، 

شخص يقدم على التعاقد، ويكون سببا في بطلانه، وذلك بأن يقيم مظهر كاذبا يطمئن إليه 

أي أن كل متعاقد  )2("المتعاقد الآخر، يلزم بتعويض هذا الأخير بمقتض العقد الباطل نفسه

                                                            
 .72سليمان أحمية، نفس المرجع السابق، ص - 1
، مذآرة لنيل درجة الماجستير القانون فرع قانون عقد العمل المحددة المدة في ظل الاعمال والإصلاحات الإقتصاديةجعفور محمد سعيد،  - 2

 .123، ص2003/2004
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تسبب ولو بحسن نيته في إيجاد مظهر تعاقدي اطمأن إليه المتعاقد الأخر بطلان العقد الذي 

ه هذا المظهر يلتزم بمقتضى العقد الباطل ذاته، أي أن يعوض المتعاقد الآخر ما قام علي

أصابه من ضرر وبسبب اطمئنانه إلى العقد، بحيث يرجع إلى الحالة التي كان سيصير 

إليها لو لم يتعاقد، كما ذهب إبرنج إلى أن كل خطأ يعيق قيام العقد أو يؤدي إلى إبطاله 

تكبة و الخطأ المتطلب في هذا الشأن هو الذي يحدث أو يقع يقيم مسؤولية على عاتق مر

التي بناها على أسس " إيرنج"بمناسبة الشروع في إقامة علاقة عقدية، وأسس نظرية 

القانون الروماني، وعلى أعقاب حكم محكمة كولونيا السابق على التزام سماه بالالتزام 

لالتزام منعا لاضطراب المعاملات اليقظة عند التعاقد إذ ألزم المتعاقد بموجب هذا ا

القانونية وبمجرد إقدامه على التعاقد لضمان صحة إعلان إرادته و خلوها من أسباب 

البطلان فإذا أخل بهذا الالتزام عليه بتعويض الطرف الآخر عما لحقه ضرر لصحة العقد، 

من إتخذ  وعليه فإن أساس هذه النظرية يكمن في المقام الأول في انعدام حرص من جانب

أنه " إيرنج"مظهرا كاذبا أو أجر للآخر بوجود عقد ملزم خلافا للحقيقة، ومن نتائج نظرية 

رتب ميزات وأحكام خاصة تعلق بثلاث أفكار رئيسية تتمثل في طبيعة مسؤولية وفكرة 

الخطأ ومقدار التعويض أين عالج المسؤولية أثناء أبرام العقد، أي في مرحلة المفاوضات، 

حديد نوع الخطأ الذي يقيم هذه المسؤولية، وكذا مقدار التعويض الواجب تأسيسا وقام بت

لخلص إبرنج إلى أن نظرية الخطأ عند إبرام العقد تجعل من المسؤولية " على ذلك وبالتالي

  )1(".عن تعويض المتعاقد المتضرر، مسؤولية تعاقدية تقوم على أساس العقد الباطل ذاته

   

                                                            
  .124نفس المرجع السابق، ص جعفور محمد سعيد، - 1



  للدراسةوالنظري الإطار المنهجي     :الأول بابال
  

 79 

  :الخلاصة

للتطور السريع لتشريعات العمل وشمولها لمختلف جوانب العلاقة المهنية، استنادا 

يعتبر عقد العمل ذو طبيعة خاصة تتدخل في تكوينها عدة قوانين وأنظمة مختلفة وبالتالي 

  :يمكن استنتاج بعض المميزات الخاصة بعقد العمل فهو

م بتجهيز عمله وتنفيذ زامات فيه متقابلة، فالعامل يلتزتعقد ملزم للجانبين، حيث الال -

العمل المتفق عليه وهو من حق صاحب العمل والذي بدوره يدفع أجر العامل، 

  .ويترتب عن عدم الالتزام طلب فسخ قضائي

عقد رضائي ينفذ إراديا باتفاق ثنائي وذلك بإيجاب وقبول سواء صدر الإيجاب من  -

 .العامل أو من صاحب العمل

فكل طرف من العقد يأخذ مقابل ما يعطي، فالعامل يتقاضى أجر  ،عقد معاوضة -

 .مقابل عمل يستفيد منه رب العمل

هو من العقود المستمرة ينفذ بالتتابع خلال فترة زمنية معينة إمكانية توقيف العقد  -

 ...).على الاستيداع أو غيرهامرض، والإحالة ( لفترة محدودة
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  :تمهيد

أهمها التزام  العامل ورب العمل عقد العمل التزامات على عاتق كل منمن يترتب 

العامل بالعمل والتزام صاحب العمل بدفع الأجر للعامل، ففي عقد العمل يحصل كل 

م فهو من العقود ذات الغموض، فالعامل تطرف من طرفيه على مقابل لمل يعطي، ومن 

 م الأجر ويستفيد من العمل وفي هذاويحصل على الأجر وصاحب العمل يقد يقدم العمل

  .حة العقد، أطراف العقد، أسباب إنتهائه وآثارهصبحث نتطرق إلى شروط الم
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  : شروط صحة عقد العمل - 1

لقد سبق الإشارة من قبل إلى استقلالية قانون العمل بذاته حيث أنه يخضع في 

الأحكام العامة لاسيما في مجال شروط صحة التعاقد والأهلية الكثير من المواضيع إلى 

والرضا وانطلاقا من القاعدة العامة المعروفة فإن أي شخص بلغ سن الرشد وكان متمتعا 

 كامل الأهلية لمباشرة كافة الحقوق المدنية، ومن هذه الحقوق  بكامل قواه العقلية يكون

 ومن هنا يجب توفر الشروط الضرورية في عقدإبرام كافة التصرفات القانونية وتعاقدية 

القوانين في مجال  العمل و من أهمها صحة الرضا وخلوه من العيوب المعروفة واحترام

  .العمل

 :الأهلية في عقد العمل -1- 1

يستلزم موضوع الأهلية في عقد العمل التمييز بين أهلية العامل وأهلية صاحب 

  .)1(العمل

وهي صلاحية الشخص لأن تكون حقوق وصلاحيات لاستعمالها  :أهلية العامل  - أ

ونظرا لكون عقد العمل تتراوح آثاره بين النفع والضرر بالنسبة للعامل لما تتضمنه 

فالأهلية التي يجب أن تتوفر في العامل هي أهلية الأداء  توالالتزامامن حقوق 

 .الكاملة

أن تتمتع شخصية صاحب العمل بالأهلية التي تمكنه  بيج :أهلية صاحب العمل   - ب

  .من الإدارة وفق ما تقتضيه الأحكام المدنية والتجارية

 :الرضا في عقد العمل  -2- 1

ترجع أحكام الرضى والتعبير عن الإدارة عادة إلى قواعد القانون المدني ويتم 

ية والتنظيمية التي التعبير عنها الصريح أو بالتعبير الضمني وانطلاقا من الأوضاع العلم

  .)2(أوردناها فإنه يمكن أن نقول بأن الرضا في عقود العمل هو مسألة نسبية

  

                                                            
 .43جلال مصطفى القریشي، نفس المرجع السابق، ص 1
 . 47محمد صغير بعلي،  مرجع السابق، ص -2
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 :المحل و السبب  -3- 1

والمحل هو الشيء الذي يلزم المدين بالقيام به بينما يعرف السبب بأنه الغرض 

إجابة للسؤال المباشر الذي يقصد الملتزم الوصول إليه من وراء التزامه والفرق بينهما هو 

ويعتبر المحل والسب في عقد العمل من إجابة لسؤال لماذا إلتزم المدين،  هو: بينما الثاني

  .المسائل التي نميز بها هذا العقد عن غيره من العقود الأخرى

 :مراعاة القوانين والنظم المعمولة بها -4- 1

يجب الحرص يعتبر احترام التشريعات والنظم من أهم الشروط الأساسية التي 

وإن الإخلاص بهذه النظم  ،فيما يتعلق بالمسائل الجوهرية ةعليها إطار عقود العمل خاص

  .يابعلاقة العمل بطلانا سب يؤدي بصفة مباشرة إلى إبطال

  :عقد العمل وإنشاءدوافع للتعاقد  - 2

تختلف الدوافع للتعاقد باختلاف الأشخاص أنفسهم أو بيئة المجتمع التي ينتمون 

، وقد تعد هذه الدوافع وتفاوت من حيث أهميتها وكثيرا ما يكون الباحث للتعاقد أمرا إليها

خفيا لا يعلمه المتعاقد الثاني أو الآخر الأمر الذي قد ينجز عنه بعض الظلم المتعاقد الذي 

يا المتعاقد معه وتضمن معرفة كلا المتعاقدين بدوافع بعضها للتعاقد ضمان اقد يجعل نو

ية المتعاقد ادري المعاملات بينهما و طمأنينة المتعاقدين على مصير عقودهم، فالاستقرار 

ث غير مشروعة للمتعاقد الآخر لا يعد عبالنوايا غير المشروعة، وحتى لو كانت البوا

عة التي تهدف إليها المتعاقد الخطاء بل الخطأ أن يسعى هو إلى تحقيق الغاية غير المشرو

تعاقد أنه أمر شخصي ونفسي يتعلق بنوايا المتعاقدين وهو ث للعومن خصائص البامعه، 

    : خارج العقد مماعنه خارج عن نطاق عملية التعاقد، هذا يستدعي البحث 

ث كذلك أنه عفهو أمر نفسي غير معروف للغير، ويعرف البا إثباتهيزيد صعوبة  -

 .)1(متغير ومختلف باختلاف الأشخاص والوسط الذي يعيشون فيه

 

                                                            
 .43، ص2008،  2ط ،توزیعالالمؤسسة الجمعية للدراسة والنشر و تكوين العقد،منصور القاضي،  -1
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  :انتهاء عقد العمل أسباب - 3

 :الاستقلالية -1- 3

علاقة العمل بمغادرة العامل حقا من حقوقه انطلاقا من  إنهاءتعتبر الاستقلالية أو "

مبدأ حرية العمل التي تقوم عليها هذه العلاقة والمشروع الجزائري فأقرا هذا الحق في 

 إشعارمنصب عمله بعد مهله  ل أن يغادريقانون علاقات العمل واشتراط على المستق

لكن تبقى ممارسة العامل لحقه  ،)1("ها الاتفاقيات الجماعيةدفقا للشروط التي تحدمسبق و

ومن أهم هذه القيود  ،قيود تنظيميةبعدة في الاستقلالية ممارسة ليست مطلقه، بل مقيدة 

ستقل وعدم العامل الممسبق يمكن صاحب العمل من تعويض  إشعارالتزام العامل بتقديم 

مصالحه للإهمال، وهي تتمثل في انقطاع العامل عن عمله أكثر من عشرة أيام تعويض 

قطعة خلال السنة الواحدة دون عذر مقبول بشرط أن يتم إنذار نمتصلة أو عشرون يوما م

" عشرة أيام في الحالة الثانية العامل بعد انقطاعه خمسة أيام في الحالة الأولى وغيابه

  .)2( "62هذه الحالة عرض أمر العامل على اللجنة المشار عليها في المادة يتعين في "و

 :الوفاة -2- 3

تعتبر الوفاة أحد الأسباب القانونية والشرعية لإنهاء علاقة العمل ويقصد بها وفاة 

رب العمل ما  لا يفسخ عقد بوفاة" العامل فقط وليس صاحب العمل فحسب القانون المدني

لأن العامل من  ،العامل لم تكن شخصيته قد وعيت في إبرام العقد لكن يفسخ العقد بوفاة

عد سببا لفسخ عقد العمل فسخا تلقائيا بقوة يالعناصر الجوهرية في عقد العمل وموته 

  .)3("القانون

 :دعاقالت -3- 3

التقاعد هو نهاية المدة القانونية للحياة المهنية للعامل وهي النهاية لعلاقة العمل 

العمل، وذلك إذا توفرت بعض الشروط  إنهاءبغض النظر عن صاحب المبادرة بطلب 

القانوني للتقاعد لا يعني إلتزام العامل ترك  القانونية، لكن تجدر الإشارة إلى تحديد السن
                                                            

 .43، ص1988ر، المطبوعات الجامعية، الجزائدیوان ، شرح قانون العمل الجزائري، خإبراهيم زآي اخنو -1
 .370 ص ،1995، دار للنشر والتوزیع، قانون  العمل، عصام أنور سليم، يواجلال علي العد -2
 .378، نفس المرجع السابق، ص يواجلال علي العد -3
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، بل إن كافة القوانين الاجتماعية المتعلقة بتحديد سن بلوغه ذلك السنمنصب عمله بمجرد 

 د، لكنعاقالت نع حالةالتعاقد تنص على السن الذي يصبح فيه للعامل الحق في طلب الإ

د لمجرد بلوغه السن القانونية، ومنهم من عاقمن يرى وجوب إحالة العامل على التهناك 

ولكي يستفيد العامل من  "دعاقحق في تأجيل سن التيعارض هذه الفكرة و يعطي للعامل ال

  :د على استيفاء الشرطين التاليينعامعاش التق

 .بلوغ ستين سنة بالنسبة للرجال وخمسة وخمسون سنة للنساء -

 .)1(قضاء خمسة عشر سنة في العمل على الأقل -

 :عجز العامل -4- 3

جزئيا أو كليا خلال عجزا إذا أصبح العامل عاجزا  اأي أن علاقة العمل تنتهي هن

لصالح صاحب العمل ليس عمل آخر أدائه عمله مع ثبات عدم قدرة العامل على أداء 

بالضرورة لنفس العمل أو المنصب الذي كان يشغله سابقا، وقد يكون هذا لعجز يتمثل في 

  .)2(، الصم، والبكمىعاهة من العاهات الثلاث وهي العم

 :ةانتهاء مدة العقد إذا كان محدد المد -5- 3

تنتهي العلاقة المحددة المدة بصفة قانونية وبدون إجراءات أو تعويضات من أي 

 طرف في حالة انتهاء الأجل المحدد لها أو انتهاء العمل الذي أبرمت من أجله لأن مدة

صريحة منذ البداية وكذلك حجم ونسبة العمل المتعاقد العقد تكون محددة وواضحة وبصفة 

عادية إما إنتهاء العمل أو المدة دون أن  العلاقة بصفة قانونيةعليه تنتهي هذه "عليه، و

على عاتق أحد الطرفين إلا في ضرورة إعلام أحدهما بنيته يترتب على ذلك أي إلتزام 

  .ات أخرىضأي إخلال هذه الشروط يؤدي إلى إجراءات وتعوي ،)3("في عدم تجديد العقد

  

  

                                                            
 .56، ص 2000، 1، دار الریحانة للنشر وتوزیع، طالوجيز في شرح قانون العملبشير هدفي،  -1
 .391، ص1998، 1، دار للنشر والتوزیع، ط، قانون العملعصام أنور سليمجلال علي العدوى،  -2
 .69بشير هدفي، نفس المرجع السابق، ص -3
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  :بييالتشريع التأد -6- 3

 بين المستخدمالتبعية دأ التي تقوم عليها علاقة العمل هو مبمن أهم المبادئ 

ذلك مكونا عدم الإخلال بنظام العمل ويعتبر عدم تطبيق  وهذا المبدأ يفرض والعامل،

حترام قواعد بإبي الذي يجيز للمستخدم تسريح العامل أو فصله، فالعامل ملزم يللخطأ التأد

كما أنه ملزم بعدم تناول " أدائه للعمل، وإجراءات تنظيم العمل داخل المؤسسة أثناء

ومحضور عليه إدخال أشياء ممنوعة إلى مكان  الكحول أو المخدرات داخل أماكن العمل

بحسن سير الإنتاج أو الخروج عن القواعد  الإخلالأيضا مطالب بعدم ، والعامل )1("العمل

كن أن تلحق بالآلات والإجراءات الخاصة بالأمن الصناعي، حتى يتفادى الأضرار التي يم

والأدوات والمواد الأولية وأشياء أخرى لها علاقة بالعمل، وإذا خالف العامل إحدى هذه 

كما يذهب بعض الفقهاء إلى القول أن الفصل امات الجوهرية يحق للمستخدم فصله، الالتز

امل في حقيقة فسخ العقد من جانب المستخدم في حالة إخلال الع"من العمل أو التسريح هو 

  ".الجوهرية لعقد العمل وذلك إذا كان العقد محددا لمدة أو غير محدد المدة هبالالتزامات

  :ف عقد العملاطرأ - 4

  .العمل بين العامل وصاحب العمل عقد ينعقد

 : العامل -1- 4

شخص طبيعي عملا محددا  وفقا لنص المادة الأولى من قانون العمل العامل هو كل

أن تمارس بوجود صاحب العمل بصفة دائمة، فهذه التبعية ولا يهتم التبعية مقابل أجر، 

ولو كان العامل بعيدا عن صاحب العمل مادام ملتزما بالتعليمات ى يمكن أن تتم حت

الصادرة إليه في تنفيذ أيا كان نوعه صناعيا تجاريا، ولا يهم نوع الأجر الذي يحصل 

قد يدفع بالشهر أو بالأسبوع أو بل عمله، فعندما يكون هذا الأجر نقديا اعليه العامل مق

باليوم أو القطعة فالمهم أن يكون العمل الذي يمارسه العامل مقابل أجر أيا كان نوعه وأيا 

ا فمن يقوم بالعمل يعتبر عاملا العامل محترف نوككانت طريقة دفعه، ولا يشترط أن ي

مقابل أجر،  إشرافهيخضع لقانون العمل مادام يقوم بعمله تحت إدارة صاحب العمل أو و

                                                            
 .98، ص1983، دار الثقافة للطباعة والنشر والتوزيع، القاهرة، الوجيز في شرح  قانون العمل الجديدعلى عوض حسن،  -1
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لكن تشترط المادة الأولى من قانون العمل أن يكون العامل شخصا طبيعيا حيث أن التبرير 

الذي  الإنسانيالذي نراه مقنعا لا اشتراط أن يكون العامل شخصا طبيعيا أن يكون العامل 

  .)1(يعمل في خدمة الغير

 :صاحب العمل -2- 4

عاملا أو أكثر لقاء أجر، ويجوز أن وهو كل شخص طبيعي أو اعتباري يستخدم 

لة، ولا ويكون صاحب العمل شخصا طبيعيا أو شخصا معنويا لجمعية أو شركة أو د

يشترط أن يكون صاحب العمل محترفا لعمل ومن ثم من يتعاقد مع عامل للقيام بعمل 

مؤقت أو عرض يعد صاحب عمل ينطبق عليه قانون العمل، كذلك لا يشترط أن يكون 

فالعلاقة التي تربط  ،متب العمل من ممارسة العمل الحصول على ربح ومن قصد صاح

الجمعيات الخيرية بالأفراد الذين تستخدمهم تعتبر علاقة عمل متى كان هؤلاء الأفراد 

خاضعين للجمعية الخبرية برابطة تبعية وكانوا يتقاضون أجورا مقابل عملهم، كذلك 

، ودور الحضانة والرياضية والأدبية والملاجئالعلاقة التي ترتبط النوادي الثقافية 

والحصول على الربح بالعاملين فيها تعد علاقة عمل، فهذه الهيئات لا تهدف لتحقيق 

ومع ذلك يسري عليها قانون  ولكنها تهدف إلى تحقيق أهداف اجتماعية وثقافية وإنسانية

  .)2(العمل

  : آثار عقد العمل - 5

 :ومختلف الامتيازات المالية الأجرالحق في  -1- 5

هم الحقوق الأساسية أتعتبر الأجور ومختلف التعويضات الأخرى الملحقة بها من 

التزامات صاحب العمل، وهي في نفس الوقت سبب التزام العامل  أهمللعامل كما هي من 

الذي يجعلها تحظى بالحماية القانونية في مختلف  والأمرومحل التزام صاحب العمل، 

التشريعات العمالية، و منها القانون الجزائري سواء لأهميتها من حيث المبدأ أو من حيث 

الحقوق المقررة للعامل في مختلف  أهمالأداء والدفع المنظم للأجر الذي يعتبر من 

                                                            
، الإسكندریة، 12، والقانون رقم أحكام عقد العمل وفقا لأحكام القانون المدني، 6، آتاب التعليق الموضوعي المدنيعبد الحميد الشواربي،  - 1

 .160، ص2003
 .161نفس الرجع السابق، ص - 2
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طاع تحيث يمنع أي حجز أو اقو من حيث الحماية شريعات المقارنة من قانون العمل أالت

متيازي للأجور عن بقية الديون إلى جانب الطابع الاسبب كان لأي ة يالأجرمن الكتلة 

 الاجتماعيصاحب العمل بما فيها ديون الخزينة والضمان  ةمذالأخرى التي تكون في 

كافئات مويتمثل في مختلف ال ،ويتكون الأجر عادة من عنصرين أحدهما ثابت" ،هاوغير

ثل في الحد الأدنى ويتم ،الثاني الأجر القاعدي أو الأساسيو التعويضات والحوافز،و

  .)1("المضمون للأجر

  :الحق في الراحة و العطل القانونية -2- 5

أن قوانين العمل الحديثة تهتم بما يقدمه العامل من جهد وعمل وما يحققه من أن 

الصحية للعامل ومنحه   الاجتماعيةمختلف الجوانب  اهتمامها إلىبل توسع  ،فقط نتاجإ

قسط من الراحة بعد طول الوقت المأجور لتجديد طاقته، قوته، جهده والتمتع بمن  جزء

أسبوعيا وسنويا، وكرست كافة القوانين العمالية العالمية مبدأ الحق في الراحة  عناء وجهد

والحق في العطلة السنوية وذلك في  ،والدولية والوطنية الأسبوعية والأعياد السنوية

لى جانب الأحكام الخاصة ، وإالجماعية والاتفاقياتمختلف النصوص القانونية والتنظيمية 

للأحكام  ابحق العمال في الراحة الواردة في قانون علاقات العمل والتي جاءت تطبيق

الأعياد ية وأيام أنه يعتبر يوم الراحة الأسبوع 35حيث تنص المادة  السابقة، الدستورية

أنواعها مناسبتها  فأن تكريس حق العامل في الراحة بمختلف" ،والعطل أيام راحة قانونية

، حيث أصبح من أهم نائية قد أصبح أمرا متفقا عليه في مختلف التشريعاتسثالعادية والإ

  ".)2(انونية التي تفرض على صاحب العملالق لتزاماتالا

  : جتماعيفي التأمين والحماية والضمان الإ الحق -3- 5

بالدرجة الأولى لكونه  اجتماعيمن المميزات المعرفة عن قانون العمل أنه قانون 

لأخطار التي قد تنجم عن علاقة العمل ا فةحماية العامل من كا إلىيهدف بصفة أساسية 

من طبيعة العمل التسريح التعسفي أو كانت و كالاستغلالسواء كانت بفعل صاحب العمل 

 أو كانت لأسباب أخرى متنوعة ومختلفة المصادر ،كحوادث العمل والأمراض المهنية
                                                            

 .13، ص1991بيروت،  ،، دار النهضة العربيةالوظيفة العامة وإدارة شؤون الموظفينفوزي حبيش،  - 1
2

 .103، ص2000، 1توزيع، طال، دار الريحانة للنشر وفي شرح قانون العملالوجيز بشير هدفي،   -
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تعمل على مساعدة العامل في التخفيف " كالمرض والشيخوخة وهذه الحماية من الأخطار

بصفة كلية أو  هشؤونبمن الأضرار التي قد تصيبه نتيجة سبب من الأسباب والتكفل 

بكل ما تستلزمه مواجهة هذه الأخطار والعمل على الوقاية منها أو  جزئية حسب الحالات

وتتوزع أحكام  )1("وصاحب العمل على حد السواءولة تفاديها أو معالجتها من قبل الد

على مجموعة من النصوص والقوانين التي تغطي عدة  الاجتماعيالحماية والضمان 

  :مجالات على النحو التالي

ية كافة الأشخاص العاملين فوق وهو النظام الذي يشمل حما :الاجتماعيةالتأمينات  -4- 5

جانب، ومهما كانت طبيعة عملهم دائمة أالوطني مهما كانت جنسيتهم مواطنين أو  ترابال

أو مؤقتة ومهما كان القطاع الذي يعملون به عام أو خاص وتشمل تغطية التأمينات 

  : من حالات والأوضاع التي قد يتواجد بها العامل وهي الاجتماعية

  .التأمين على المرض -

  .التأمين على الولادة -

  .التأمين على العجز -

  .التأمين على الوفاة -

تتمثل هذه الوقاية في حماية العامل ووقايته  :ب العملطالوقاية الصحية والأمن و -5- 5

ات الخطيرة من مختلف الأخطار التي يمكن أن يتعرض لها أثناء العمل كالأدخنة والغاز

تخاذ ويتم ذلك با المتنوعة الأخرى،  ات وغيرها من الأخطارنفجاروالسامة والحرائق والا

بعاد العمال المخاطر، كإ هذه الضرورية لمكافحة وتفادي الإجراءات والاحتياطاتكافة 

حواجز ذات فعالية عالية وضمان الإخلاء السريع عند عن أماكن الخطر، فصلهم بواسطة 

قتناء الطرق والوسائل التكنولوجية وا ختيارتباع قواعد واحتياطات الأمن عند االخطر وإ

العمل  الرقابة الدورية للتجهيزات والآلات المستعملة في انتظام إلى بالإضافةالحديثة 

  .)2(باستمراروصيانتها 

                                                            
 .106نفس المرجع السابق، ص بشير هدفي، - 1
 2007،، قسنطينة، ريماجست رسالة، مساهمة في دراسة أثر النظام العمل بالعقود على دافعية العمال في مؤسسة صناعيةكمال صوشي،  - 2

 .80ص 
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  :حوادث العمل و الأمراض المهنية -6- 5

وتشمل كافة الحوادث التي يتعرض لها العامل أثناء ممارسته أو أدائه لعمله أو 

نتيجة لذلك سواء كانت ذلك داخل مكان العمل أو خارجه متى كان ذلك تطبيق لأمر 

صابات إالحوادث التي تصدر عنها " بأنهاعمل، أو كما يحدده القانون صادر عن صاحب ال

نية ه، أما الأمراض الم)1("طرأ أثناء علاقة العملوخارجي بدنية ناتجة عن سبب مفاجئ 

كل ما ينشأ من خطورة خاصة متعلقة بالعمل وليست خطورة عامة يتعرض لها " فهي

العامل من وتقتضي طبيعة هذه الحوادث والأمراض التكفل التام ب، )2("المواطنين جميعا

طبيعة علاقة العمل  ألادون النظر  الاجتماعيةنتيجة التأمينات  الاجتماعيقبل الضمان 

  .أو العجز الذي يصاب به الإصابةا كانت درجة همالتي يعمل في ظلها وم

  

   

                                                            
 .82السابق، صكمال صوشي، نفس المرجع  - 1
قتصادية وعلوم التسيير، ر، كلية العلوم الإي، رسالة ماجستالصحة والسلامة المهنية وأثرها على الكفاءة الإنتاجيةعلي موسى حنان،  - 2

 .62، ص 2007، ةقسنطين
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  الخلاصة

تحقيق التوازن العادل بين العمال و أرباب العمل  إلىعموما عقد العمل يهدف 

لى توفير الأمن المدني إفي المجتمع وسعيا  والاستقرارتحقيق العدل والنظام  إلىسعيا 

  .الاقتصاديالضروري للنشاط  والاستقرار

  



  

 

  

  

  المبحث الرابع

  تمهيد 

 .العمل المحدد المدةتعريف عقد  - 1

 .شكل ومضمون عقد العمل المحدد المدة - 2

 .أنواع عقود العمل المحدد المدة - 3

 .خصائص عقد العمل المحدد المدة - 4

 .حالات إبرام عقد العمل المحدد المدة - 5

 .حقوق العامل عند إنتهاء عقد العمل المدة - 6

 .آثار إنتهاء علاقة عقد العمل المحدد المدة - 7

.صةخلا
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  : تمهيد

 ،يعد العمل بالعقود المحدد المدة وسيلة من وسائل التعاقد في مجال علاقات العمل  

دائمة، وهذه  ميد عاملة في فترات معينة ظرفية كانت أصاحب العمل لنظرا لحاجة 

يقوم بإبرام عقود من هذا النوع بهدف تنفيذ مهمة  الظروف هي التي جعلت المشروع

والأصل هنا أن عقد العمل المحددة المدة سمي كذلك أجلا محددا،  ،معينة في وقت معين

تاريخ بيكون معروف بحيث أي أن تاريخ بدء العامل في ممارسة مهامه ينصبه في عمله 

  .يكون معروف لكلا الطرفين، العامل، المؤسسة المستخدمة ، كماإنتهاء العقد
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  :تعريف عقد العمل المحدد المدة - 1

ة محققة يلبد المدة هو ذلك العقد الذي يحدد إنهائه بواقعه مستقعقد العمل المحد

الوقوع، لا يتوقف تحقيقها على إرادة أحد المتعاقدين، فيبرم إما لتاريخ معين أو لمدة معينة 

  .كسنة أو شهر، كما قد يبرم لإنجاز عمل معين

يكون  ذلك العقد الذي"كما يعرف هشام رقعت هاشم عقد العمل المحدد المدة بأنه 

وقت إنتهائه محددا بواقعه مستقبلية محققة الوقوع، لا يتعلق وجودها بمحض إرادة أحد 

  .)1("الطرفين

من خلال هذا نلاحظ أن عقد العمل المحدد المدة نوعين، عقد أجله مؤكد وآخر 

غير مؤكد، فالعقد الذي أجله مؤكد يعرف على وجه الدقة أجله أو وقت إنتهائه، أما الثاني 

  .عرف وقت إنتهائهفلا ي

العقد ذو الأجل المؤكد بضمان إستقرار منصب الأجير الذي يعلم مسبقا "فيتميز 

التاريخ الذي ينتهي فيه إلتزاماته، في حين لا يبقى لهذا الإستقرار النسبي نشيء ما يكون 

الأجل غير مؤكد أي عندما يكون تاريخ إنتهاء العقد قد حدد بصفة مضبوطة، بل متعلق 

  .)2("بإنتهاء العمل المتفق عليه

  :شكل ومضمون عقد العمل المحدد المدة - 2

  :الشروط الخاصة بعقد العمل المحدد المدة -1- 2

يخضع عقد العمل المحدد المدة إلى شروط خاصة به نتيجة طبيعته  :من حيث الشكل •

 :المميزة وهذه الشروط تتمثل فيما يلي

  

  

  

                                                            
  .118، ص1974، دار القومية للطباعة والنشر، القاهرة، ، عقد العمل في الدول العربيةهاشمهاشم رفعت  -  1
  .164، ص1991، الجزائر، شرح علاقات العمل الفردية والجماعيةراشد راشد،  - 2
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 :المحدد المدةالكتابة شرط رئيسي في عقد العمل   - 1

عقد غير مكتوب بعقد مكتوب أو بإما  90/11تكون نشأة علاقة العمل في القانون 

تنشأ علاقة العمل بعقد كتابي أو غير كتابي وتقوم "منه التي تنص على  08وفقا للمادة 

  .)1("ة حال بمجرد العمل لحساب مستخدمهذه العلاقة على أي

مكتوب أو غير مكتوب أما عقد العمل المحدد علاقة العمل تنشأ بصفة عامة بعقد   

 11المدة بصفة خاصة فهو ينشأ بمقتضى عقد مكتوب وفقا للفقرة الأولى من المادة 

يعتبر العقد مبرما لمدة غير محددة إلا إذا نص غير ذلك "التي تنص على  90/11للقانون 

  .)2("كتابة

 :التوقيع  - 2

للتبليغ أو تسليم العقد، بينما يرى لا ينص القانون الجزائري على إجراءات خاصة 

أن توقيع العامل يعد بمثابة تسليم المستند وعلى العكس من ذلك فقد "الإجتهاد الفضائي 

  .)3("أعتبر عدم التوقيع بمثابة إنعدام الكتابة

 : من حيث موضوع العقد •

عقد العمل المحدد كغيره من العقود الأخرى يتضمن مجموعة من البنود والأحكام 

  :التي تنضم المسائل الجوهرية فيه والواجب التنفيذ من قبل المتعاقدين المتمثلة فيما يلي

 :متعاقدانلتحديد هوية ا  - 1

أن يكون ذلك ببيان وتحديد الإسم الكامل للعامل والعناصر الأخرى المكونة لهويته، 

للطرفين،  أهميةونفس الشيء بالنسبة لصاحب العمل وهذا لما تحمله هذه البيانات من 

حيث أنه من المعروف أن عقد العمل ليس فقط تحديد للحقوق والإلتزامات ولكنه أيضا 

وسيلة إثبات هذه الحقوق والإلتزامات سواءا بالنسبة لأطراف فيما بينهما أو بالنسبة 

  .للهيئات القضائية عند قيام نزاع ما

  

                                                            
 .17، المعدل والمتمم، المتعلق بعلاقات العمل، الجریدة الرسمية 1990فيفري  06المؤرخ في  90/11من القانون  08المادة  - 1
 .86، ص2004، الجزائر، زیعدار همة للطباعة والنشر والتوعقد العمل المحدد المدة، بن صاري یاسن،  - 2
 .102، ص2003، دار القصبة للتوزیع، الجزائر، قانون العمل الجزائري والتحولات الإقتصاديةعبد السلام دیب،  - 3
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 :يفة أو الأشغالظتحديد منصب العمل أو الو  - 2

البيانات الأولى تتعلق بالأطراف المتعاقدين فإن المقصود بهذه البيانات هو إذا كانت 

تحديد المعطيات والبيانات الخاصة بالعمل في حد ذاته ويتطلبه من تحديد لمنصب العمل "

والصلاحيات المخولة للعامل، و نوعية العمل وغيره من المعطيات التي تضمن عدم 

العامل من قبل صاحب العمل، أو ما يمكن أن يصدر التراجع أو التعديل أو التصرف في 

إختصاصه  عنه من تعسف في تكليف العامل ببعض الأعمال أو الأشغال التي لا تدخل في

  .)1("ولا تتناسب مع مؤهلاته

 :تحديد بداية ونهاية العقد  - 3

يعتبر تحديد بداية سريان علاقة العمل ذا أهمية بالغة، إذ بمقتضاه تحدد بداية 

الحقوق والإلتزامات بين الطرفين، ويجب على العامل أن يكون على علم بأن سريان 

علاقة العمل التي أبرمها مع صاحب العمل هي لمدة محددة لكي لا يتفاجئ عند إنتهاء 

  .العقد

 :تحديد الأجر وتوابعه  - 4

يعتبر الأجر من العناصر الأساسية وأن تخلقه بحول عقد العمل إلى عقد تبرع 

بطلان العقد، ويقصد بالأجر هنا مختلف العناصر التي يتكون منها أي أو يؤدي إلى 

الأجر الأساسي وبقية التوابع الأخرى من تعويضات ومكافآت وتكون هذه العناصر 

  .كلها مبنية في العقد

 :تحديد بند تحديد العقد ما بعد إنتهائه  - 5

نجاز العمل المتفق ينتهي عقد العمل المحدد المدة إما بحلول الأجل المحدد له، أو بإ

عليه، بإعتبار أن نهايته كانت محددة بواقعه مستقبلية محققة الوقوع لكن قد يتفق الأطراف 

بإدراج بند في العقد الأصلي أو ضمن ملحق له "على تحديد عقد العمل المحدد المدة وهذا 

إلى أن مبين فيه سريان العقد الجديد ومدة إنقضائه مع الإشارة  ،)2("قبل إنقضاء أجله

                                                            
 .27، ص1994، دیوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، التنظيم القانوني لعلاقات العملأحمية سایمان،  - 1

2 De lamate (Y), Marchant (D), Droit du travail en pratique, 12ème édition, Paris, 1999, p99. 
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التي على المتعاقدين  الاختلافاتالتنفيذ يكون بنفس شروط العقد الأول أو بوجود بعض 

 .تحديدها كالأجر لساعات العمل

 :تحديد مدة الإختبار  - 6

عقد إبتدائي فهي عبارة عن فترة تمهيدية للتعاقد النهائي لأن عقد "مدة الإختبار هي 

يكون مقترن بشرط الفسخ، بمعنى أنه موجود منذ العمل في هذه الفترة لا يكون نهائيا بل 

لقد حدد المشرع الجزائري ، و)1("البداية إلا أنه معرض للفسخ إذا لم تكن النتيجة مرضية

شهر حسب نوع العمل المطالب به دون أن يميز بين  12أشهر إلى  6هذه المدة ما بين 

التي تنص  18ا ما أكدته المادة وهذمدة وعقد العمل الغير محدد المدة، عقد العمل المحدد ال

أشهر كما يمكن أن  6يمكن أن يخضع العامل الجديد توظيفه لمدة تجريبية لا تتعدى "على 

  .)2("شهر لمناصب العمل ذات التأهيل العالي 12ترتفع هذه المدة إلى 

  :أنواع عقود العمل المحدد المدة -3

  :عقد العمل الموسمي -3-1

الأشغال التي تتم في فترات محددة خلال السنة، حيث  يقصد بالعمل الموسمي، كل  

فيكون العقد  ،يرتبط تحديد عقد العمل، بفصل من الفصول الأربعة أو يرتبط بأحد المواسم

في هذه الحالة محدد المدة دون الحاجة إلى إشتراط النص على التحديد في العقد، كون 

كون المدة المقتضية لإنجاز العمل أو  المدة المقتضية لإنجاز العمل في التحديد في العقد،

ذلك ضرورة النشاط أو  اقتضتمن القانون إذا  52الطبيعية والمناخية فتنص المادة 

  .)3(نوعه

  :عقد العمل المؤقت -3-2

يقصد بالأعمال المؤقتة كل الأشغال التي تتم خلال فترة محددة نظرا الإحتياج 

أعمال معينة، لا تكون مماثلة لنشاطها المؤسسة المستخدمة إلى يد عاملة متخصصة في 

                                                            
 .184، ص1991، دیوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، شرح علاقات العمل الفردية والجماعية في ضوء التشريع الجزائريراشد راشد،   - 1
 .المتعلق بعلاقات العمل، الجریدة الرسمية ، المعدل والمتمم،1990فيفري  06المؤرخ في  90/11من القانون  18المادة  - 2
  .306، ص1984، الجزائر، ، دیوان المطبوعات الجامعيةشرح قانون العمل الجزائريجلال مصطفى القریشي،  - 3
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التي تنجز في سبيل إصلاح أو هدم ما هو  الأشغالالمؤقتة،  الأعمالفتشمل تلك اسي، الأس

وممتلكات وما شابهها من اجل إضافة أو إقامة منممات لمجالات أو  أدواتموجود من 

فالعمل ، ستخدمةمشاريع وكل الأعمال التي لا تدخل بطبيعتها فيما تزاوله المؤسسة الم

هو العمل الذي بلا يتكرر دوريا، ولا يدخل في النشاط "مفهومه يبينه بالعرضي أو المؤقت 

المعتاد لصاحب العمل، وبالتالي لا تعتبر من العمال العريضة أو المؤقتة، أعمال الشحن 

اول الشحن والتفريغ، لأن طبيعة هذه الأعمال مماثلة لطبيعة أعمال قوبالنسبة إلى م

  .)1("المقاولة الأساسية، وإن تم إنجازها خلال مدة نقل عن ستة أشهر

 :محددة المدة أخرىعقود  •

كما قام المشرع الجزائري بالنص على عقود أخرى محددة المدة، تقوم بتلخيصها 

  :كما يلي

  :عقد التجربة •

من أمر الشروط العامة لعلاقات العمل في القطاع الخاص لأي  10أجازت المادة "

ين خلال فترة التجربة فسخ علاقة العمل بكل حرية سواءا كانت المدة محدودة فالطرمن 

تحدد فترة التجربة ، )2("أو غير محدودة، دون بيان السبب ودون إخطار سابق أو تعويض

بموجب الإتفاقيات الجماعية أو عقد العمل وفي حالة ما إذا لم توجد هذه الأخيرة، فنجدد 

ة في المهنة أو في فرع نشاط معين، وعليه يمكن أن تكون هذه بموجب الأعراف المألوف

  )3(:الفترة

 .ثمانية أيام بالنسبة للعمال -

 .شهر واحد بالنسبة للمستخدمين الماهرين -

 .ثلاثة أشهر بالنسبة للإطارات -

                                                            
  .307، ص1984، دیوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، شرح قانون العمل الجزائريجلال مصطفى القریشي،  -  1
 . 308نفس المرجع السابق، ص - 2
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ن تكون فترة التجربة أقل من المذكورة سابقا إذا تم الإتفاق على أومع هذا يمكن 

عقود العمل الفردية أو الجماعية أو إذا كانت محددة بموجب  تحديدها بمدة أقل في

  .ز هذه الفترات أو إن يتم تمديدهاأن تتجاو الأحوالولا يجوز في أي حال من  ،الأعراف

  :عقد العمل بالمقطوعية •

خلال زمن مقابل  الأعمالهو عقد يلتزم بموجبه عامل بإنجاز كمية معينة من "  

  .)1("ن لإنجاز العمل ينتهي عقد العملسعر إجمالي، فإذا إنتهى الزم

فصاحب العمل يحاول من خلال هذا النوع من العقود الوفاء بإلتزاماته، وهذا   

بإستخدام عمالا بصفة مؤقتة طبقا للأحكام التشريعية ويهتم صاحب العمل في عقود العمل 

  .وعيتهابالمقطوعية بكمية الأعمال التي يلتزم العامل تنفيذها أكثر من إهتمامه بن

  :عقد التمهين •

هو العقد الذي يلتزم بموجبه صاحب العمل، بالتكوين المنهجي لشخص آخر يسمى   

طبقا لأحكام الفصل من أمر الشروط "العامل المتدرب والذي يلتزم بدوره بالعمل لديه 

وخلال الشهر الأول من فترة التدريب المحدد   القطاع الخاص،العامة لعلاقات العمل في 

، وإذا رأى أن العامل غير مؤهل لتعلم المهنة يحق لصاحب العمل فسخ عقد التمهينبالعقد 

ونفس الشيء بالنسبة للعامل الذي يحق له فسخ عقد التمهين دائما خلال الشهر الأول، إذ 

وجد أن العمل لا يناسبه، وفي جميع الأحوال ينتهي عقد التمهين عند إنقضاء الزمن المتفق 

  .)2(عليه كمدة للتمهين

  

  

  

                                                            
 .310، صنفس المرجع السابق جلال مصطفى القریشي، - 1
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لعقد العمل المحدد المدة خصائص متعددة تتمثل  :ةخصائص عقد العمل المحدد المد -4

  :في

  :يعتبر عقد إذعان -4-1

نه ذو وضعية واسعة النفاذ وآمرة لتنظيم علاقة العمل حيث تدخلت الدولة أأي   

  .قه ومصالحه في إجحاف أصحاب العمللحماية الطرف الضعيف في هذا العقد لحفظ حقو

  :يعتبر عقد حديث ومتجدد -4-2

وذلك لمبررات إقتصادية، سياسية، تجارية حيث تعتبر ذو طابع واقعي ومتكيف   

  .ومتنوع يتنوع الإحتياجات والظروف كما أنه متغير بتغير النظم الإقتصادية والإجتماعية

  :يد بخمسة حالات قانونيةقيعتبر عقد م  -4-3

 12من الحالات الخمس المذكورة في المادة  حيث لا يمكن إبرامه إذا توفرت حالة  

يمكن إبرام عقد العمل لمدة محددة : "إذ تنص هذه المادة على انه 10-90من القانون 

  :بالتوقيت الجزئي في الحالات المنصوص عليها

 .عندما يوظف العامل لتنفيذ عمل مرتبط بعقود أشغال أو خدمات غير متجددة -1

مل مثير في منصب تغيب عنه مؤقتا، يجب على عندما يتعلق الأمر بإستخلاف عا -2

 .المستخدم أن يحتفظ بمنصب العمل لصاحبه

 .عندما يتعلق الأمر بالهيئة المستخدمة كإجراء أشغال دورية ذات طابع منقطع -3

 .عندما يبرر ذلك تزايد العمل أو الأسباب موسمية -4

كم طبيعتها عندما يتعلق الأمر بنشاطات أو أشغال ذات مدة محدودة أو مؤقتة بح -5

ويبين بدقة عقد العمل في جميع هذه الحالات مدة علاقة العمل وأسباب المدة 

 .)1("المقررة

  

                                                            
جعدي صارة، دالي سهيلة، بویرة، الجزائر، ، نظام العمل بالعقود المحددة المدة في المؤسسة العموميةمذآرة لنيل شهادة الماستر،  - 1
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  :حالات إبرام عقود العمل المحددة المدة -5 

آثار بالغة  ابآمرة مرتالمشرع نظام العقود المحددة المدة بنصوص قانونية  أحاطلقد 

في حالة مخالفتها، سواء إتجاه العامل أو صاحب العمل من خلال نقل العلاقة من  الأهمية

نظام آخر، بغض النظر عما قد يترتب عن ذلك من آثار جزائية سعيا منه  إلى نظام معين

 أطرافهي ضرورة إحترام "إلى تحقيق أكثر ضمان لحقوق العامل ولعل أهم هذه القواعد 

ليها للتعاقد مؤقتا طالما أن الأصل هو التعاقد غير محدد العقد شروط الحالة المعتمد ع

وعليه وجب الإعتناء بجميع هذه الحالات بشيء من التفضيل من خلال الوقوف حتى عند 

  .)1("الحالات الأخرى التي منع فيها صراحة المشرع إبرام عقود العمل المحدد المدة

  :ةتنفيذ أعمال مرتبطة بأشغال أو خدمات غير متجدد -5-1

من  12من المادة  الأولإن الصياغة التي جاءت عليها هذه الحالة بموجب البند 

تفترض وجود عقد مسبق مع الغير، موضوعه القيام بأشغال أو تقديم  90/11القانون 

خدمات غير متجددة لفائدة أحد الزبائن، ومن ثمة يظهر بأن عبارة عدم التجديد الوارد في 

للجوء إلى يد عاملة مؤقتة بموجب عقد عمل المحدد المدة هذه الحالة هي التي تبرر ا

ويبدو كذلك أن اغلب المؤسسات التي يرتكز أهم نشاطها حول ورشات البناء، هي التي 

غالبا ما تلجأ إلى إبرام عقود محددة المدة إعتمادا على هذه الحالة، لكن يطرح السؤال 

نوع من الأشغال أو تلك الخدمات الجوهري في هذا الصدد، متى يمكن القول بأن هذا ال

  )2(تتضمن طابعا غير متجددا؟

هو الذي يتميز بصفة عدم " الزبون"هناك رأي يقول فيما يخص هذه الحالة أن   

التجديد وليس النشاط، أو أكثر من ذلك، أن الأشغال والخدمات يتميز بصفة عدم التجديد 

تعلق الأمر بنشاط مؤسسة للبناء بالنسبة للزبون وليس لصاحب العمل، بإعتبار أنه إذا 

مهما تعددت الأماكن والورشات التي تتدخل فيها، يبقى عملها الأصلي والدائم هو أشغال 

  .البناء الذي نداوم عليه المؤسسة نفسها، طالما أنه يشكل الغرض والهدف من وجودها

                                                            
 .43، ص2004، دار هومة لنشر والتوزیع، الجزائر، عقد العمل المحدد المدةیاسين بن صاري،  - 1
 .64، ص1997، دیوان المطبوعات الجامعية، قانون العمل في الجزائرمحمد الصغير یعلى،  - 2
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لا  وعليه يجب أن تؤخذ هذه الحالة بمواصفاتها العامة لأن طبيعة النشاط وحده  

إن "تكفي لتبرير اللجوء إليها، وذلك ما أكد عليه إجتهاد المحكمة العليا الذي يرى بأنه و

تسمح بتشغيل عمال من أجل إشتغال أو خدمات غير  12كانت الحالة الأولى من المادة 

 أنمتجددة مثل الورشة، لكن يجب أن لا يعلق إنتهاء العقد بإنتهاء أشغال الورشة أو 

، )1("ي مزاولة عمله بعد إنتهاء مدة العقد وقبل إنتهاء أشغال الورشةيستمر العامل ف

وبالتالي يجب كذلك البحث في طبيعة النشاط الذي وظف من اجله العامل، إن كان مرتبطا 

بنشاطها اليومي والعادي والدائم مثل الكاتب وغيرها، وهؤلاء لا يجوز التعامل معهم 

لق الأمر بتنفيذ أشغال ظرفية تحتاج إلى مهارات بموجب عقود محددة المدة، أما إذا تع

خاصة كأشغال بناء العمارات بالزجاج الخارجي، فلا مجال للشك أنه يمكن الإستعانة 

ومثال آخر خارج قطاع لحالة عن طريق عقود محددة المدة، بذوي الإختصاص في هذه ا

التي قد نستند إلى خبير  المهام أوالبناء كحالة إدخال نظام الإعلام الآلي لمصلحة معينة، 

محاسب، أو التعامل مع ترجمان لفترة معينة أو توظيف أساتذة من أجل تكوين فئة من 

  .)2(العمال وغيرها

هذا المفهوم هو الذي من شأنه أن يوسع دائرة اللجوء إلى عقود محدد المدة إعتمادا   

وهنا يبرم العقد إستنادا أخرى خارج القطاع التقليدي للبناء، على هذه الحالة إلى قطاعات 

المدة المحدد له وفي هذه الحالة لا  يتبتث دإلى الأشغال أو الخدمات التي تبرره دون إعقا

إلى نشاط  استندذا إ تعاقدية محددة، وجود إلا بالتزاماتيكون طبعا لهذا النشاط المرتبط 

طابع الإستثنائي والمنفصل دائم يسمح له بتوفير العناصر الأساسية التي تضفي عليه ال

وبالتالي يجب في كل مرة التحقق بأن عقود العمل المبرمة مع العمال لمدة محددة للحرفة، 

يبررها فعلا تنفيذ طلبات زبون محدد بالنظر إلى الإحتياجات التي يولدها النشاط الدائم 

ستوى للمؤسسة، وليس مجرد إحالة عامل لإنجاز تقدم به زبون حتى وإن كان على م

جوء إلى عقد محدد المدة، أي يجب أساسا لالورشة، الذي يشكل سببا من شأنه أن يبرر ال

التأكيد من الشغل الذي سيحال إليه العامل بالنظر إلى إحتياجات الورشة ومقارنته كذلك 

 لضرورة إلى عدد من المناصب، سواءمع إحتياجات العمال الدائمين للمؤسسة إذا دعت ا

                                                            
 .66، ص1997، دیوان المطبوعات الجامعية، الجزائرقانون العمل في محمد الصغير یعلى،  - 1
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المقدم بصفة إستثنائية أو من أجل النشاط الدائم للمؤسسة ويمكن تقديم مدى بالنسبة للطلب 

لإحتياجات العادية لعمال تأسيس التوظيف في إطار عقد العمل المحدد المدة، بالنظر إلى ا

ز وتنفيذ الطلب الذي قدمه بالإضافة إلى الإحتياجات المقدمة عن دراسة إنجاالمؤسسة، 

الظروف الإستثنائية هي التي تضفي على الأشغال الطابع  وقد يرى البعض بأنالزبون، 

  .الغير المتجدد والأمر يتعلق بتأطير أشغال ظرفية ومؤقتة لم يحددها القانون

 90/11من القانون  12ن الحالة الأولى من المادة يظهر بعد هذا التحليل الأخير، أ  

خدمات غير متجددة، دون لم تأتي بأكثر من عنوان فقط إسمه أعمال مرتبطة بأشغال أو 

أدنى توضيح إضافي لإنارة المتعامل معها، وعليه يمكن القول أن هذه الحالة لا تجد 

تطبيقا ميدانيا لها، إلا في إطار المفاهيم الموضوعية المذكورة أعلاه مع الملاحظة أن 

الذي  01/09/1987المؤرخ في  87/203النظام السابق كان قد أطر بموجب المرسوم 

غال العمومية، نظرا ششروط مدة علاقة العمل وإستمرارها في أعمال البناء والأ يجدد

لطبيعتها المؤقتة بإضفاء صفة الأشغال الغير المتجددة عليها وإحاطتها بنوع من الصرامة 

  .)1(من حيث تنظيمها لضمان أكبر إستقرار في العمل

المستخدم أن  إستخلاف عامل مثين في منصب تغيب عنه مؤقتا ويجب على -5-2

  :يحتفظ به لصاحبه

رغم أن العمل مرتبط بالنشاط العادي والدائم للمؤسسة، فإن القانون يسمح أحيانا 

لصاحب العمل بإجراء عقد العمل المحدد المدة كما في حالة إستخلاف عامل مثبت مثلما 

عندما يتعلق "التي تنص على أنه   90/11من قانون  12هو منصوص عليه في الفقرة 

صب تغيب عنه مؤقتا، يجب على المستخدم أن يحتفظ الأمر بإستخلاف عامل مثبت من من

 3عقد الإستخلاف يتضمن  أنبمنصب العمل لصاحبه ومن خلال هذا النص يتضح لنا 

  :عناصر وهي

 .بتأن يتعلق الأمر بإستخلاف عامل مث -

 .أن يكون العامل في حالة غياب مؤقت -

 .أن يحتفظ صاحب العمل بالمنصب لصاحبه -
                                                            

 .53، ص1998دیوان المطبوعات الجامعية، الجزائر،  التنظيم القانوني لعلاقات العمل،أحمية سليمان،  - 1
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  :تخلاف عامل مثينأن يتعلق الأمر بإس -أولا

العامل المثين هو الذي عين رسميا لممارسة المهام المنوطة بمنصب عمله في   

  .إطار عقد عمل أبرم لمدة غير محددة

ات الجماعية يقافتإن العامل الجديد يخضع لفترة تجريبية تحدد مدتها وفق الإ

إن كانت الفترة والتشريع الجديد وبعد إنتهاء هذه الفترة يثبت العامل في منصب عمله 

، خلال الفترة التجريبية يحق لصاحبه 90/11من القانون  19إيجابية وذلك وفقا للمادة 

اد ذلك، لذا يشترط في الإستخلاف أن يكون العامل العمل أن ينهي العقد في أي وقت أر

كما يمكن أن يخضع العامل بعقد عمل محدد المدة لفترة تجربة تحدد مدتها أيضا   مثبتا،

يق الإتفاقيات الجماعية وبعدها يعتبر العامل مثبت للمدة المتبقية في العقد، ولا عن طر

ى عواقب على صاحب العمل، ليحق لصاحب العمل إنهاء العقد دون أن يؤدي ذلك إ

وترتبا على ذلك يعتبر العامل المرتبط بعقد العمل المحدد المدة عاملا مثبتا يجوز إستخلافه 

زائري سكت عن هذه الحالة عكس القانون الفرنسي الذي سمح أيضا، رغم أن المشرع الج

بإستخلاف عامل مرتبط مع المؤسسة المستخدمة بعقد العمل المحدد المدة، ثم تعليق عقده 

لكن مدة التعليق لا تؤثر على مدة العمل المحددة المدة فلو  "لأي سبب من أسباب التعليق، 

عشر أشهر وفي الشهر السادس ثم تعليقه لأي سبب كان العقد الأول محدد المدة أبرم لمدة 

كان لمدة أربعة أشهر، فلصاحب العمل الحق في إستخلاف العامل لهذه الفترة، وتحسب 

  .)1("فترة الأربعة أشهر التي غاب فيها العامل المستخلف ضمن عقد العمل الأصلي

  :أن يكون العامل المثبت في حالة غياب مؤقت: ثانيا

ى صفة العامل المثبت يأتي العنصر الثاني وهو حالة الغياب بعد التعرف عل  

المؤقت حيث يبدو أن المشرع قد استخدم فكرة التغيب بموجب الفقرة الثانية من المادة 

بة أن نظام الغيابات والآثار المترتفي حين أنه كان يقصد حتما أمرا آخر بإعتبارات  126

 90/11وما يليها من القانون  53جب المادة عليه حتى وإن لم يعرفه فقد تم معالجته بمو

دية مهام مرتبطة بتمثيل ثقافي أو بمناسبة حدث من مع ربط نظامه بحالات معينة مثل تأ

                                                            
  . 72، ص1975القاهرة،  ، دار الثقافة للطباعة والنشر،الوجيز في شرح قانون العمل الجزائري الجديدعلي عوض حسين،  - 1
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الأحداث العائلية كزواج العامل، إزدياد مولود لديه، وفاة أحد أقربائه، مثل هذه الحالات لا 

دة، لأن المدة التي معقد محدد ال تتطلب إستخلاف العامل الدائم الغائب بعامل آخر بموجب

يسمح بها نظام الغياب للعامل أن ينتسب مدة قصيرة وحتى بالنسبة للحالات التي لم يحدد 

  .مدتها القانون صراحة فقد قيدها بموافقة صاحب العمل

تصب كذلك على  الاستخلافإن حالة اللجوء إلى العقود محددة المدة في مجال   

  :ذلك في عدة صور مثلحالات تعليق العمل ونظم 

 :الإستخلاف الجزئي  - أ

هي الحالة التي لا تستند فيها المؤسسة إلى العامل الذي يتم تشغيله بموجب عقد 

محدد المدة سوى جزء من المهام المسندة إلى العامل الأصلي، بالتالي يمكن أن يقوم بهذا 

  .المهام عامل يتأهل أقل من الأول

 :الإستخلاف التسلسلي  - ب

التي يستخلف فيها العامل من طرف عامل لدى نفس المؤسسة بحيث هي الحالة 

ف عامل آخر يحال مؤقتا على هذا المنصب الشاغر، وهذا الأخير يستخلف من طر

وء إلى عقد محدد المدة ويمكن في نفس الإطار أن يتم اللج"بموجب عقد محدد المدة، 

ن يعمل فيها عادة من وضعية كا جزئي في حالة إنتقال عامل مؤقتور لمواجهة شع

  .)1("بالتوقيت الكامل إلى وضعية العمل بالتوقيت الجزئي

  :الجمع بين المستخلفين -ج

ف عاملين أي توظيف عامل عن طريق عقد المحدد المدة بالتوقيت الكامل لإستخلا  

  .غائبين بالتوقيت الجزئي

  

  

                                                            
 .59، ص1998دیوان المطبوعات الجامعية، الجزائر،  التنظيم القانوني لعلاقات العمل،أحمية سليمان،  - 1
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  :ير محدد المدةغإنتظار دخول عامل ثم توظيفه بموجب عقد  -د

قانونا للمؤسسة وفقا للتشريع أن يبرم عقد المدة محددة في إنتظار إستلام يمكن   

العامل الذي تم توظيفه بصفة دائمة لمهامه وذلك بعد أن أصبح هذا المنصب شاغرا بسبب 

  .ذهاب أو تحويل العامل الدائم

  :الذهاب النهائي لعامل قبل وضع حد نهائيا لمنصب عمله -هـ

على إمكانية إبرام عقد محدد المدة لإستخلاف عامل في قانون العمل ينص كذلك "

ن يخلف مكانه عامل بق حذف منصب عمله والذي لا يمكن أحالة ذهابه نهائيا الذي س

  .)1("لمدة غير محددة، نظرا لتوقف النشاط أو تغيير تقنيات الإنتاج

  :أن يحتفظ صاحب العمل بالمنصب لصاحبه: ثالثا

يعتبر  90/11من القانون  12ة الثانية من المادة بموجب هذا العنصر من الفقر  

ثبت الذي غادر مؤقتا منصب عمله، قد استعمل رخصة يقررها مالمشرع بأن العامل ال

، لأن 90/11من القانون  64القانون بموجب حالة من الحالات الواردة ضمن المادة 

بينه وبين صاحب الأصل في العامل هو إلتزام منصب عمله تنفيذ علاقة العمل القائمة 

  .)2(العمل

  :أشغال دورية ذات طابع منقطع -3- 5

في غياب أي تعريف قانوني لمعنى هذه الحالة، فإن التحليل المنهجي للعنوان الذي   

  .)3(جاءت عليه، يتطلب معرفة هذه الأشغال الدورية المقصودة وكذا الطابع المنقطع لها

ن تقوم الهيئة المستخدمة بأشغال تتصف بالدورية ومعنى ذلك أن النشاط أ :ولالشرط الأ

الذي من اجله يلجأ صاحب العمل إلى التعاقد من حين لآخر بموجب عقود العمل المحددة 

المدة وفقا لهذه الحالة، يخرج عن نطاق النشاط العادي والمألوف الذي يمارسه، كما انه 

                                                            
 .64یاسين بن صاري، مرجع سابق، ص - 1
 .69، ص 1997بدون طبعة،  ، دیوان المطبوعات الجامعية، الجزائر،قانون العمل في الجزائرمحمد الصغير یعلى،  - 2
 .70محمد الصغير یعلى، نفس المرجع السابق، ص - 3
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ر في الزمن، بل أكثر من ذلك فإنه يدوم فترة معينة يمتاز بعدم التوصيل وعدم الإستمرا

  .طالت أم قصرت ثم يتوقف

هو الطابع المنقطع لهذه الأشغال الذي يضفى عليها صفة الدورية، بحيث  :الشرط الثاني

 ،من الفراغ ةمنتظمفترات أن الأشغال المعنية بهذه الحالة يتخللها بحكم طبيعتها وبشكل 

وقد يتساءل المتعاملين مع اء مهامها ولكن ليس بصفة نهائية، دأتجعلها تتوقف تماما عن 

من  12ادة هذه الحالة عن الفرق الذي قد يوجد بينها وبين الحالات الأخرى من الم

ع الحالة الأولى وجه التشابه فيما بين هذه الحالات لاسيما منظرا لأ 90/11القانتون 

مثلة عن الحالات التي يمكن بموجبها إبرام عقود عمل محددة المدة وكأوالحالة الرابعة، 

دائها ألإنجاز أشغال دورية ومتقطعة، كأعمال الصيانة الصناعية المتخصصة الواجب 

  .منتظمة وشحن أو تفريغ البضائع

  :تزايد العمل لأسباب موسمية -4- 5

من القانون  12ة بالرغم من أن المشرع الجزائري جاء بالفقرة الخامسة في الماد  

  :على أساس إنهاء حالة واحدة، لكنها في الحقيقة تتضمن حالتين 90/11

  :تزايد العمل - 4-1- 5

إن إقتصار المشرع الجزائري على إدراج عبارة تزايد العمل لوحدها لا تكفي بل "  

هل يمكن أن تصل فكرة تزايد الأعمال داخل المؤسسة الذي : يستدعي عدة تساؤلات أهمها

  .)1("أنه أن يبرر اللجوء إلى التعاقد بموجب عقود محددة المدةمن ش

لأن ذلك يسمح لها  ،غال داخل المؤسسة شيء مستحسنشلتزايد الكبير للألإن   

بتشغيل عمال جدد آخرين بموجب عقود غير محددة المدة وليس بموجب عقود محددة 

المدة وعندئذ يمكن القول بأن ما يقصده المشرع هو في الحقيقة التزايد الإستثنائي للعمل 

بحيث هناك نشاط دائم ومستمر للمؤسسة، لكن هذا النشاط لا يمكن أن يطرأ عليه حدث 

جم نفس النشاط في الظروف إذا نظرنا إلى ح ،قت خاصة بالزيادة في حجمهظرفي ومؤ

وبالتالي، فإن الطابع الإستثنائي والمؤقت لتزايد الأعمال هو الذي يسمح بإبرام العادية، 
                                                            

 .73أحمية سليمان، مرجع سابق، ص - 1
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عقود محددة المدة التي تنتهي أجلها بإنتهاء سبب قيامها مثال ذلك الأعياد الدينية وما 

زيادة في الإنتاج بسبب الطلبات المتزايدة خلال هذه الفترة تتطلبه من بعض الأنشطة من 

   . أو إنتشار وباء معين والذي شأنه أن يبرر الزيادة في إنتاج اللقاح الخاص به

  :الأسباب الموسمية - 4-2- 5

يمكن دراسة هذه الحالة من خلال إعطاء تعريف للعمل الموسمي ثم الحالات التي   

وبالرجوع إلى عقود محددة المدة لأسباب موسمية،  براميمكن من خلالها اللجوء إلى إ

للتشريع السابق الذي  تشريع العمل الجزائري لا نجد أي تعريف لمعنى الموسم خلافا

: وعرفها كما يلي 62/06من القانون  53لأشغال الموسمية بموجب المادة تطرق إلى ا

ب الظروف الطبيعية يجرى بسب يقصد بعبارة الأشغال الموسمية، الأشغال التي لا"

 27والمناخية بصفة متواصلة، وإنما الفترات المحددة بمقتضى القانون، كما أضافت المادة 

  .)1("من نفس القانون بأن الموسم لا يمكن أن تتجاوز مدته ثلاثة أشهر

أما المحكمة العليا ترى بأنه إذا كان العامل قد وظف ولو لعدة مرات لكن الفترات   

محددة تتناسب مثلا مع المواسم حتى الخضر و الفواكه بموجب العقود المحددة المدة 

وتكون متناقضة في الزمن، فإن هذه العقود تكون قد استجابت لأحكام الحالة الرابعة من 

التقاطع في ما دام يتوفر شرط  21/04/1990المؤرخ في  90/11من القانون  12المادة 

إذا يمكن إعتبار العمل الموسمي في الحالات التي من أجلها "الزمن ولأسباب موسمية، 

دوريا، بمعنى أنها تعود لأشغال تتكرر أن ب عقد العمل محدد المدة لأنه يستح يمكن إبرام

لا فيها، لكنها مرتبطة بظواهر بصفة منتظمة دون أن يكون لإرادة صاحب العمل دخ

  .)2("خارجية قد تكون طبيعية أو تقنية خاضعة لظروف إقتصادية أو إجتماعية

  :ذات مدة محددة أو مؤقتة بحكم طبيعتها أشغالو أنشاطات  -5- 5

هذه الحالة تختلف عن الحالات السابقة، بحيث لم يعد الأمر يتعلق بوضعية معينة   

نما هي في الحقيقة معايير يمكن أن إو ،لإبرام عقود محددة ومحددة تسمح باللجوء إليها

 وتحليله، هاه الحالة يمكن تحريرهذلكن  ،تغطي في نفس الوقت الحالات الأربعة السابقة
                                                            

 .76أحمية سليمان، مرجع سابق، ص - 1
 .76، ص2000، 1، دار الریحانة للنشر والتوزیع، طالوجيز في شرح قانون العملبشير هدفي،  - 2
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يقدم مفهوم النشاط فيها يخلق صعوبات عملية ويطرح تساؤلات  1996جاء عليه تعديل ف

ز على نشاط اك أشغال دون أن ترتكن تكون هن، وكأنه يمكن أبصفة مستقلة عن الأشغال

على يمكن حسب هذه الحالة أن يكون هناك نشاط غير قائم  معين والعكس صحيح، إذ

المحكمة العليا حاول وضع إلتزام على عائق طرفي في عقد العمل أشغال، إن إجتهاد 

رورة توضيح الطبيعة المؤقتة ضلاسيما المستخدم، ألا وهو إشتراطه في قرارات عديدة 

حيث يؤكد انه على صاحب العمل أن "للنشاط الذي من أجله اللجوء إلى عقد محدد المدة، 

  .)1("يوضع طبيعة العمل الذي وظفها من اجله العامل إن كان ذا طبيعة مؤقتة

  :حقوق العامل عند إنتهاء عقد العمل المحدد المدة  - 6

نفردة لأي ظرفية قبل يترتب على كون العقد محدد المدة جواز إنهائه بالإرادة الم  

حلول أجله، تطبيقا للقاعدة التي مفادها لا يجوز فسخ العقد ولا تعديله إلا بإتفاق الطرفين 

وبهدف جعل عقد العمل المحدد الممدة إستثنائيا تيتبعد "أو للأسباب التي عينها القانون، 

يفرضها عقد  الطرق العادية لإنهاء عقد العمل، فمن الصعب التحلل من الإلتزامات التي

ويعتبر إنهاء العقد إستباقا ، )2("العمل المحدد إلا في حالات لا يطبق أي طرف تحملها

حله قبل "والمقصود بإنهاء عقد العمل المحدد المدة هو  نظام تعاقب الوقائع، وعدم إحترام

غير نجاز العمل المتعاقد عليه فإن كان إوإن كان معين الأجل أو ، )3("انتهائهحلول تاريخ 

  .)4("ويصف بعض الفقهاء هذا الإنهاء أنه كسر للعقد ونقض له"معين الأجل، 

  :حق العامل في إنهاء عقد العمل المحدد المدة •

إن عقد العمل المحدد المدة الذي يتضمن شرط إمكانية الفسخ من قبل أحد طرفيه   

يعتبر مبرما لمدة غير محددة، وإن أكمل هذا الشرط من قبل أحد الطرفين فإنه يعتبر 

تعسفا في إستعمال حقه في إنهاء عقد العمل، وعموما يمكن لكل عامل أن يضع حدا 

عمل إن كانت ظروفه لا تسمح له بالإستمرار في لعلاقة العمل التي تربطه مع صاحب ال

                                                            
 .82یاسين بن صاري، مرجع سابق، ص - 1

2‐ Blaise Henry, De la difficulté de rompre avant son terme de contrat de travail à durée déterminée, Revue 
Droit social n°01, 1993, p41.  
3 ‐  Corrignan  –Casin Danielle,  Répertoire  Dalloz  de  droit  social, V  contrat  de  travail  à  durée  déterminée, 
édition 2002, p68. 
4‐ Dunes André, La rupture antivipée du contrat à durée déterminée, Revue droit social, n°9 et 10, 1980, p65.  
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وهي التخلي عن المنصب الذي كان يشغله، "تنفيذ عقد العمل والوسيلة لذلك هي الإستقالة 

وتعتبر إنهاء للعقد بالإرادة المنفردة للعامل وهي من الحقوق المعترف لها في مختلف القوانين 

من قانون  68وقد حددت المادة ، )1("العملإنطلاقا من حرية العمل التي تقوم عليها علاقة 

أن تكون الإستقالة كتابية، وأن يخبر العامل صاحب العمل : "شروط الإستقالة وهي 90/11

  .)2("بنيته في الإستقالة

  :نتهاء علاقة العمل المحددة المدةإآثار  - 7

فلا يعتبر  يترتب على إنتهاء عقد العمل بإنقطاع علاقة العمل القائمة بين طرفي العقد،  

العامل ملزما بأداء العمل بعد إنتهاء العقد ولا يستحق بالتالي أجر إذ يثير إنتهاء علاقة العمل 

ب صراعا بين مصالح متعارضة، فالعامل يرغب في ضمان إستقرار عمله في حين أن أصحا

ين يسلم للعامل عند إنتهاء علاقة العمل شهادة عمل تبالعمل يمكنهم تشغيل عمال آخرين، و

الذي شغلت والفترات المناسبة تاريخ التوظيف وتاريخ إنتهاء علاقة العمل وكذلك المناصب 

حدث عنها في ت 31- 75مر وقد نظمت هذه المسألة ضمن تشريعات العمل المتعاقبة فالألها، 

عندما تنتهي علاقة العمل يتعين على صاحب العمل تسليم شهادة العمل التي تنص  44المادة 

و عند إقتضاء أضمن بصفة إلزامية تاريخ دخوله وخروجه ونوع الإستخدام للعامل تت

الإستخدامات المتتالية التي قام بها وكذلك الفترات التي قام خلالها بتلك الإستخدامات، ولا يجوز 

  .في أي حال أن تتضمن الشهادة بيانات في غير صالح العامل

ن اءة العامل بما يقلل من شأنه إذ أيم كففي المقابل لا يقبل أن تتضمن شهادة العمل، تقد  

شهادة العمل "الوضع سيجعل من العسير عليه العثور على فرصة جديدة للعمل فتعتبر إذن 

نها تسمح أذ تسهل على العامل من إعادة تشغيله وترتيبه في مرتبة التي يستحقها، كما إالمهنية، 

  .)3("بالتحقق من انه لم يعد مرتبطا بأي عقد عمل آخر

يؤثر إنتهاء علاقة العمل المحدد المدة على العمال وذلك من خلال الإستقرار النفسي      

للعامل وعدم الرضى والخوف الدائم من البطالة وحالة التوتر والقلق التي يعيشها العامل بعد 

  .إنتهاء مدة العمل

                                                            
 .275، صنفس المرجع السابقأحمية سليمان،  - 1

2 Nasri Hafnaoui, La formation et la cessation de la relation de travail en droit positif algérien, édition Zakaria, 
Alger, 1992, p93. 

 .245، ص1991، دیوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، شرح علاقة العمل الفردية والجماعية في ضوء التشريع الجزائريراشد راشد،  - 3
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  :الخلاصة

عارضة أو كانت تنتهي علاقة العمل بصورة عامة سواء كانت قانونية عادية أو   

أو تصريح عدد من  صإقتصادية بحتة نتيجة أوضاع أو ضرورات إقتصادية فرضت تقلي

وتنتهي بذلك العلاقة التي تربطهم بصاحب العمل قبل الآجال المحددة لها،  ،العمال

أصلية أو محددة إذا كان محدود المدة إلى جانب ن ينتهي العقد حتما بإنهاء مدة والأصل أ

المتضرر منها،  لأحد الطرفين بحيزانالمعمول به   نجد أن القانون والتنظيمذلك، فإننا لا

  . وبالتالي إنهاء علاقة العمل بمراعاة الإجراءات المتبعة في ذلك
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  :تمهيد

تعتبر الكفاءات المهنية من المفاهيم المهمة والمعقدة في المؤسسة، إذ أنها تختلف   

ما تمثله الكفاءات من أهمية بالغة في سياق التطور وتحسين لمن عامل إلى آخر، ونظرا 

وسنحاول في هذا الفصل أن نعطي مفهوم  كفاءات الأفراد لتفادي بعض التجاوزات

  .وبعض الأمور المتعلقة بها الكفاءة، أنواعها، مبادئها، ومتطلباتها، 
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  :تعريف الكفاءات المهنية - 1

 Louis تعريف لوي دانو • d’Hainault " أنها مجموعة من التصرفات الإجتماعية

ت النفسية والحركية التي تجعل الفرد قادر على ممارسة االوجدانية ومن المهار

 .)1(و نشاط أو عمل معقد على أكمل وجهأوضعية معينة 

تعتبر الكفاءات المهنية هي مجموعة من المؤهلات  :1978تعريف اليونسكو  •

العملية الضرورية لممارسة مهنة معينة كالقدرة على إنجاز نشاطات ملموسة، 

تتفرع عن مهام خاص بحرفة أو مهنة أو مجال خاص كتحرير تقرير إصلاح آلة، 

 .)2(ممارسة تلحيم

ت العملية وهي حسب اليونسكو حدد الكفاءات المهنية أنها مجموعة من المؤهلا -

 .حسن وجهأالتي تسمح بإنجاز عمله على 

الكفاءات هي معرفة التصرف والقدرة على  :Scallon 2004يعرف سكلون  •

 .)3(إستخدام معارفه، المعارفة الأدائية والمعرفة الوجدانية ومختلف الموارد

تي تشكل تركيبة هامة لكفاءاته، حسب سكلون لدى الفرد معارف عديدة، وهي ال -

 .معينةمهمة داء لأ

    :أنواع الكفاءات المهنية - 2

نه لتنفيذ عمل ما يتطلب كفاءات معينة أأثبتت الدراسات التي إهتمت بالموضوع   

نها أولكل كفاءة خصائص تميزها عن الآخر، ولكن رغم إختلاف هذه الخصائص، إلا 

  :تصب في وسط عمل واحد وسنتطرق إلى الأقسام الأربعة للكفاءات وهي

  :الكفاءات الممتدة أو المستعرضة -1- 2

تتمثل تلك الكفاءات التي تمتد مجال تطبيقها داخل سياقات جديدة بحيث كلما كانت   

المجالات والسياقات والوضعيات التي توظف فيها نفس الكفاءات واسعة ومختلفة في 

                                                            
 .09، ص2002، عين مليلة، الجزائر، في التدريس للكفاءات الوابن دریدي فوزي،  - 1
 .11نفس المرجع السابق، ص - 2

, Ed. du Renouveau pédagogique, ’évolution d’apprentissage dans l’approche par compétenceLScallon J.,  ‐3

Canada, 2004, p124.  
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ع إلى مجال الوضعيات الأصلية كلما كانت درجة إمتداد هذه الكفاءة كبيرة يسعى هذا النو

  :تكوين كفاءات منها ما يلي

والإنتباه  القدرة على تحليل والتركيب مع التقديم والنقد الذاتي والقدرة على التركيز -

والتعرف على  كذلك الإندماج في مجموعة عمل لإكتساب روح العمل الإجتماعي،

الحقوق والواجبات، ونظرا لأهمية الكفاءة فلقد تعددت أنواعها وأشكالها حسب 

 :نواع أخرى وهي كالتاليأالمهتمين بها فإضافة إلى الأنواع التي ذكرت هناك 

  :الكفاءات النوعية الخاصة -2- 2

ي هذا النوع من الكفاءة نقيض للكفاءة الممتدة، فهي تربط بمجال معرفي أو مهار

لأنها ترتبط بنوع محدد من المهام وإنطلاقا من ذلك فإن الكفاءة النوعية وجداني محدد  أو

  .هي الكفاءة المرتبطة بمهام أو فئة من المهام

  :الكفاءات الوجدانية -3- 2

فهي نوع من الكفاءات المتصلة بالإستعداد والميول والإتجاهات والقيم الأخلاقية   

تخدم سإستفاقها من القيم الأخلاقية والمبادئ السائدة في أي نظام، وتوالمثل العليا ويمكن 

  .مقياس الإتجاهات لقياس هذا النوع من الكفاءات الوجدانية

  :الكفاءات الأدائية -4- 2

شكلة متعلم على إظهار السلوك لمواجهة وضعيات المتشمل هذه الكفاءات قدرة ال  

ومعيار تحقيق الكفاءة هنا، هو القدرة على القيام لأن الكفاءات تتعلق بأداء الفرد بمعرفته، 

  . بسلوك المطلوب

  :مؤشرات الكفاءات المهنية - 3

إن الكفاءات معقدة ومتشابكة يمكن التعرف عليها انطلاقا من مؤشراتها فللكفاءات   

عدة مؤشرات مختلفة، وهي تساعد على تجسيد المعارف المتنوعة وهي مستخدمة حسب 

  :وسنتطرق إلى ذكر أهمهاالفروق الفردية 
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تسمح المهارات بالتحكم في وضعيات مختلفة منها المهنية والتي تتطلب " :المهارة -1- 3

  .)1("قدرات عالية مختلفة ومعارف مرتبطة بالحالة الآتية

تعتبر القدرة إستعداد مكتسب و متطور، تسمح للفرد بالنجاح في أداء  :القدرة -2- 3

نها لا تكون حقيقة فعلية إلا إمفادها القيام بنشاط أداء مهمة وو فكري معين، وأنشاط بدني 

يحلل، يحضر، (مثلا : ة، تتطور بالتجربة وعادة ما يعبر عنها بالفعلنيتإذا كانت م

  :يشخص، ومن مميزات القدرة ما يلي

أي هذه القدرات قابلة للتوظيف والتفعيل في مختلف المواد بدرجات  :الإستعراضية •

 .متفاوتة

القدرة تنمو كلما اتسعت دائرة المعارف المتعلقة بها، وتستمر إلى نهاية  :التطورية •

 .ى التذكرلالحياة بعض منها ينقص مع مرور الزمن كالقدرة ع

لا يمكن أن تقوم القدرة، إذ يتعذر معها ضبط التحكم بدقة  :عدم قابلية للتقويم •

 .وربط ذلك بعينة معينة

 .)2(حالة إلى أخرىقد تتحول القدرة من  :التحول •

نجازه إداء متوقع، سيتمكن الفرد من أيعتبر الإستعداد قدرة ممكنة أو  :الإستعداد -3- 3

عندما يسمح بذلك عامل النضج، فهو القدرة الكامنة للفرد التي تسمح له بالتعليم بسهولة 

   .)3(وعلى أساسه يمكن التنبؤ بالقدرة مستقبلا

  :مكونات الكفاءات المهنية - 4

تحتوي الكفاءات على مجموعة من المعارف وبهذه المعارف يتمكن العامل مكن   

مواجهة المشاكل والصعوبات التي يتلقاها خلال تأدية مهمته يمكن من حلها بشكل فعال، 

  :وسنتطرق إلى ذكر أنواعها

  

  
                                                            

 .142، ص2003، تيزي وزو، الجزائر، التدريب بواسطة الكفاءاتمزیان بلحاج، أحمم وقاسم،  - 1
 .27، ص2002الجزائر، ، عين ميلة، الوافي في التدريس للكفاءاتبن دریدي فوزي،  - 2
 .128بن دریدي فوزي، نفس المرجع السابق، ص - 3
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  :المعارف التصريحية -1- 4

تستعمل هذه المعارف من اجل وصف الأشياء والقوانين الفيزيائية، بالإضافة إلى "

نّها من السهل الإطلاع أالمفاهيم المجردة ويمكننا الوصول إليها بطريقة واعية وإرادية كما 

عليها، تنسيقها مع معارف تصريحية أخرى هدف تشكيل إستدلال بينها، تعتبر المعارف 

  .تتعلق بخصائص الأشياء وعلاقتهم ببعضهم البعضالتصريحية ستاتيكية، 

  La connaissance procédurales: المعارف الإجرائية -2- 4

، والإطلاع عليها )المحيط(تستعمل من اجل توجيه الفعل والدخول في العالم 

واعية شيء صعب، فمثلا الخبراء لا يستطيعون البحث عن عملهم بسهولة، أي بطريقة 

تمثل ما يسمى بالمعارف  ال كيف يدل يكون صعبا، هذه المعارفالإجابة على السؤ

 savoirالأدائية  faire  فهي معارف يمكن إستعمالها في تنفيذ الفعل ولكن يجب ذكر أنها

عندما نستعمل بصورة متكررة تصبح أوتوماتيكية مما يجعلها تفقد المعارف التصريحية 

لمعارف الإجرائية دون قاعدة للمعارف التي تكونها، بالإضافة إلى انه يمكن إكتساب ا

  .)1("التصريحية لكن شيء على أساس واعي قصدي

  Les connaissances conditionnelles: المعارف الشرطية -4-3

يطرح هذا التساؤل على المصطلحات فوراءها معنى ) متى ولماذا(يقصد بها "

للسلوك، والشرطية لها معنى خاص، ) الشرطية(عميق وهو يعني الخاصية الأوتوماتيكية 

الشخص عندما تتساقط : أي أن الفرد لا يعطي تعريف مباشر للسلوك الذي يقوم به مثلا

  .)2("ذن هناك تداخل وتكامل بين هذه الأفعاليأخذ مطرية ويخرج فيفتحها، إ الأمطار

  Les connaissances méta connaissancesالميتا معارف  -4-4

أو ما يسمى بالمتا ذهنية وهي معارف تسمح بتسيير المعارف، أي معارف المنفذ   

حول معارفه الخاصة، وتوافق خاصة المعارف المكتسبة عن طريق الخبرة، وتتميز 

                                                            
رسالة ماجستير،  نعاش،د المساعدة الطبية في التخدير، الإتخطيط الفعل عن شاط في إنساق الديناميكية، تحليلدراسة النتومي سميرة،  - 1

 .22، 21الجزائر، ص
دراسة مقارنة بين المعدلين الخبراء والمعدلين على الآلات الأداتية ذات  ق الديناميكي،الخبرة المهنية وتخطيط الفعل في النسيسعودي ملحة،  - 2

  .، الجزائر)S.N.V.I(التحكم العددي في المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية 
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نها تتمثل المعرفة حول أالمعارف الميتا ذهنية بإنتهائها للمعارف من المستوى الثاني، إذا 

المعرفة والمعتقدات التي يمتلكها الفرد حول النشاط الذهني نتائجه وكل ما يتعلق به 

ثناء القيام أوكغيرها من المعارف يحتفظ المتا معارف في الذاكرة طويلة المدى تسترجع 

تا نفذ النشاط على ضوئها، تختلف المذهنية، ليعدل الم اثير للتجارب الميتبنشاط ذهني م

  :معارف من حيث طبيعة موضوعتها وذلك يتعلق بثلاثة متغيرات

مقارنتها بمعارف الآخرين ووتتمثل في معرفة الفرد بمعارفه  :متغير الشخص  -1

 .وكذا معرفته بحدود المعرفة عند البشر

 .فة طبيعة المهنة، متطلباتها وصعوباتهايتمثل في معر :متغير المهنة -2

 استعمالهاويتمثل في المعرفة حول الإستراتيجيات، ظروف  :متغير الإستراتيجية -3

 .ومقارنتها بالإستراتيجيات الأخرى

 Les connaissances savoir d’expérience: معارف التجارب -4-5

ممارسة مهمة معينة التي تمثل مجموعة المعارف المتجددة والمكتسبة في إطار 

وهي غير صادرة في مؤسسات التكوين أو البرامج، فهي معارف قاعدية مستعملة في 

وضعية، تتطور أثناء تحويل تجربة معينة إلى معارف جديدة، معارفة ممارسة تسمح 

للعامل بالتكيف مع الوضعية، وهذا تكيف يبني إنطلاقا من التجربة المعاشة بمساعدة 

لوضعيات المعاشة سابقا ما يعني المعارف المكتسبة عن طريق اللخبرة الإدراك وتفسير ا

  .والتجربة المعاشة

  Les connaissances savoir sociaux :المعارف الإجتماعية -4-6

جل التحكم في التفاعلات، داخل الجماعات، ويمكننا التحدث هنا عن الكفاءات أمن 

معارف السلوكية فإنه من المهم للأرغونومي الجماعية أو الثقافة المحلية التي يسميها بال

وأخذ هذه التغيرات الغير المعرفية يعني الإعتبار بما أنها تتدخل في النشاطات خاصة 

  .)1("النشاطات الإتصالية بذلك يتم شرحها

                                                            
  .23تومي سميرة، نفس المرجع السابق، ص - 1
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 :مباديء الكفاءات المهنية - 5

  :هناك عدة مبادئ تركز عليها والكفاءات وهي  

  :مبدأ السلوكية -1- 5

خاصة بمركز عمل ما جال المهني أن تحديد الكفاءات الالقراءات الخاصة بالمتبين   

يستلزم من المكون في إطار التكوين المهني، وصف النشاطات التي يتطلبها المنصب 

ني فيها لهذا أصبح وصف الكفاءات المهنية في صورة قائمة عوالتي سيقوم بها الفرد الم

القيام بها عند تعيينه في منصب معين ولا  ل فرد من النشاطات المقننة التي يطلب من ك

الكفاءة من المكون إلى المتكون وذلك لكون  لتعتبر عن أي غموض فيها يخص التحوي

ن السلوكات المحددة القابلة للملاحظة ولكن عملية تحديد الكفاءات عالكفاءات تعتبر 

العامل في عالم الشغل وتعيين النشاطات التي قام بها تايلور قصد تسهيل إدماج الفرد 

ن تسمح للفرد المتكون بتنمية قدراته العقلية قصد أبأسرع وقت ممكن، لا يمكن لها 

جتمعات المتقدمة لأن تقنين التي تسعى إليها المالوصول إلى مستوى التفكير والإبداع 

عينة الكفاءات في صورة السلوكات يكون قابلة للملاحظة يقوم بها الفرد العامل آليا لفترة م

ترمي بالدرجة الأولى إلى الفعالية على حساب مسؤولياتهم ما أدخل المؤسسات التي تبنت 

تقسيمه للنشاطات بنظرية تايلور في مشاكل صعوبة التنمية والتطور حيث يعتبر تايلور 

وبفضله التصور عن التحقق من خلال التكرار المجبر للأفعال المضبطة في معظم 

والخبرة الذاتية وعليه إذ كانت الكفاءة في المجال المهني يقصد بها  الأحيان الناكر للإبداع

وبهذا يصبح تصور الكفاءة سلوكا يعتبر عن  لوك فهي ملاحظة عبر الفعل والعمل،الس

تضمينات يمكن تلخيصها في فعالية أداء ما يجعل تصميم الكفاءة يتوقف عن السلوك 

  .)1(الملاحظ

  :مبدأ المعرفة -2- 5

يعتبر سلوك الفرد مجموعة من الإستجابات لما يحيط به من ظروف وذلك حتى   

ن التكيف مع المحيط تتطلب في الواقع من الفرد استعمال أيتمكن من التكيف معها بمعنى 

                                                            
 .15، ص2009، 2للطباعة والنشر و التوزیع، الجزائر، ط، دار هومة الكفاءة مفاهيم ونظرياتبوآرمة فاطمة الزهراء،  - 1
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قدرات التعلم والذاكرة، أي قدراته العقلية ومعرفة السابقة التي تسمح له بجعل مشاكل 

قة لها وبهذا يصبح السلوك الملاحظ الممثل للكفاءة عبارة التكيف التي ليس لديه حلول مسب

عن إستجابة لمثيرات المحيط التي أدت بالفعل إلى إستعمال قدراته العقلية والجسمية ليصل 

إلى مستوى التكيف ما يؤكد أن الفرد يستعمل مجموعة المعارف السابقة بما قدراته الحسية 

و جسمية يقوم بها الفرد في أعضلية  قع إلا حركاتاوالحركية والإدراكية، وما السلوك الو

حظ تتطلب من الملاحظة الذكر أو مواقف حياته المختلفة والتعرف عن السلوك الملا

     .)1(وصف التغيرات التي تطرأ على المستوى العضلي للفرد

    :تقويم الكفاءات المهنية - 6

ها تنفيذللوصول لتقيمها يتطلب إعداد خطة لتقييم، فال الكفاءات ليست سهلةن بما أ  

  : تكمن في

 .تحديد ما سيكون العامل قادرا على إنجازه من عمليات معقدة -

 .ل التي تبز إمتلاك الفرد للكفاءات المنشودةاعمتحديد الأنشطة والأ -

تحديد المنهجيات التي يستخدمها العامل للتغير عن إكتسابه للكفاءات المنشودة  -

 :ما يليبيتطلب تقويم كفاءات تحدد 

 .السابقة التجارب -1

 .النماذج المعروفة بجودتها -2

تعانة بمعايير تبرهن على التعرف على متطلبات أداء الكفاءات والإس -3

 .ل التي يقوم بها سابقااعمجودة الأ

 .داء الرهنطاء والتغييرات السابقة بالأالأخ مقارنة -4

التقويم الخاصة بالمستويات المختلفة لتطور يتطلب إستعمال شبكات وأدوات كما 

  :الكفاءات التالية

 .مستوى المؤسسات التطبيقية الإجرائية -1

 .مستوى النظري التصريحية -2

                                                            
 . 16-15نفس المرجع السابق، ص - 1
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 .مستوى التفكير والبحث الشرطي -3

العامل وعن مستواه حتى يتحقق ما جمع بيانات وافية عن على ويعتمد كل هذا 

  .)1(يسعى إليه القائم بعملية التقويم والكفاءات والتحقيق أهدافه في المجال المهني

  :اتيجيات إكتساب الكفاءات المهنيةإستر - 7

  :التكوين المهني كوسيلة لاكتساب الكفاءات - 1- 7

هذا التعقد، الدينامكية يتميز ميدان العمل حاليا بالتعقد في وضعيات العمل وأهم عوامل 

التي تتميز العديد من النشاطات، فيتعرض الفرد العامل اليوم لنشاطات عديدة وثانوية، في 

وهذا التعقد يفرض في الغالب فترة طويلة لاكتساب  ،غالب الأحيان متتالية عليه التحكم فيها

هم من هذا التكوين ونف ،خبرة تليق بهذا النوع من المراكز تعتمد على تكوين خاص بالوضعية

الذي يعتمد عليه المهتمين بهذه المجالات معقدة، مهم جدا التمكين الفرد من التحكم في 

المتغيرات الجديدة والسماح له من التكيف مع متغيرات النسق الديناميكي وبالتالي التمكن من 

ك الشيء أو فالتكوين هو العمل على جعل المتكون يترك التصور الذي يملكه حول ذل ،تسييره

جزء منه على الأقل ويكتسب نسق تصوري جديد يتماشى والمشكلات التي يصادقها كما 

 توتحسين للاتجاهات والمعرفة والمهارات ونماذج السلوكيا ،يعتبر التكوين تنمية منظمة

المتطلبة في مواقف العمل المختلفة، لأجل قيام الأفراد بمهامهم المهنية بفعالية إذن يمثل 

ويظهر من خلال التعارف السابقة  ،ن نسقا يسمح ببناء وإعادة بناء معارف وكفاءاتالتكوي

أن التكوين المهني يشتمل على اكتساب المهارات والمعارف والاتجاهات التي يحصل عليها "

كما يغير خبرات وتصورات الفرد السابقة  )2(،"العامل من خلال دروس نظرية وأعمال إتقانه

مما يجعل يتكيف مع متطلبات الجديدة للوضعية بطريقة منظمة والكفاءات مبنية ومشكلة من 

معارف مختلفة متصلة بمصادر معرفية أخرى، فيعتبر التكوين إحدى الوسائل المستهدفة 

خبرة المهنية التي تلعب لاكتساب الكفاءات من جهة وليست الوسيلة الوحيدة، فهناك أيضا ال

  .هي الأخرى دورا في اكتساب الكفاءات

                                                            
1‐ Tardif J., L’évolution de compétence, éd., lise tremblage, Canada, 2006, p20. 

دراسة مقارنة بين المعدلين الخبراء والمعدلين المبتدئين : الخبرة المهنية وتخطيط الفعل في النسق الديناميكيسعودي ملحة،  - 2
- 2001، رسالة ماجستير، الجزائر،  S.N.V.Iعلى الآلات الأداتية ذات التحكم العددي في المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية 

  .39-38، ص2002
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  :الخبرة المهنية كوسيلة لاكتساب الكفاءات - 2- 7

الخبرة هي مجموعة التجارب التي يكتسبها العامل في ميدان عمله، وكلما طالت مدته 

في  كلما كانت الخبرة أعمق، أما الكفاءات هي مجموعة من التعارف التي يكتسبها الإنسان

ميدان عمله كثيرا ما استعمل مصطلح الخبرة في مواضيع غير موضعها، كاستعمالها التعبير 

عن التجربة والأقدمية وتتمثل الخبرة في اكتساب المعارف التصرفات الوظيفية وإمكانيات 

التخطيط وتوقع وبفضلها يتعلم الفرد استعمال المعارف المكتسبة حسب الموقف، كما ،أنها 

مج في إطار دة اجتماعية فالعامل ليس في علاقة بتقنيات والموارد فقط، بل هو منتملك خاصي

نسق إنتاجي في شبكات من علاقات محددة بالقالب التنظيمي وبنوع تقسيم العمل المطلوب، 

فالخبرة معرفة حلقية تتكون من حلقات نشاط مخزنة، تمدنا بمصادر معرفية تستهل المقارنة 

سابقة ولتصنيف المشاكل كما تسمح بطرح المشاكل بشكل جيد الوضعيات الحالية بال

والاستفادة في ذلك من موارد المحيط، كما تمثل أحد العوامل والعناصر المهمة في التكوين 

الحرفة حول ممارسته، لكي يتوصل إلى تحليلها وتحويل ما عاشته إلى النسق الخبير 

نتاج نشاط معرفي متكامل إلى أبعد مدى والأبحاث حول الذكاء الاصطناعي التي تهدف إلى إ

ممكن وأصبحت تعرف على أنها المعارف الإجرائية الضرورية التي تجمع وتوضع في 

  .)1(جهاز حتى تعطي نفس النتيجة التي يمكن للإنسان أن يصل إليها عند إنجاز المهام

  

   

                                                            
 .39السابق، ص سعودي ملحة، نفس المرجع - 1
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  :خلاصة

القدرات، الخبرات نستخلص مما سبق أن الكفاءات المهنية تتمثل في المؤهلات، 

والمعارف المختلفة التي يمتلكها ويكتسبها كل عامل، فهذا الأخير بالكفاءات  يتمكن من 

ومن خلال النتائج التي يتوصل إليه العامل في  ،إنجاز العمل أو المهام المطلوب منه

  .          انجازاته يهتم قياس أو تقويم كفاءاته

  

  



  

 

  

  

  

  .الوظيفي و أهميته االرض: المبحث السادس

  

 .تمهيد

 .الوظيفي اتعريف الرض -1

 .الوظيفي اعوامل الرض -2

 .الوظيفي اأبعاد الرض -3

 .الوظيفي اقياس الرض -4

 الوظيفي او عدم الرض امظاهر الرض -5

 .الوظيفي الإجراءات اللازمة لتحقيق الرضا -6

 .الوظيفي االرض نتائجأهمية و  -7

  .خلاصة
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  :تمهيد

أنواعها و المؤسسات والمنظمات على اختلاف  لعاملين فيا ارضحضي موضوع 

أحجامها بأهمية بالغة من طرف الباحثين والدارسين، وذلك لما له من أثر كبير على العمل 

وانحصرت هذه الدراسات على جوانب مختلفة لهذا المتغير وعلاقته  ،وانجازاتهم والعاملين

على سلوك  ابمختلف العوامل الموجودة في بيئة العمل وذلك أثر الرضا وعدم الرض

نتاج ومنظمات الأعمال، فالمعدات ار هذا الأخير ثورة حقيقية في الإالأفراد، باعتب

ة إذ لم يتوفر العنصر البشري الذي والأجهزة الحديثة مهما بلغ تطورها تبقى غير مفيد

لذلك كان من الضروري توفير درجة عالية من الرضا للعاملين لما  ،يديرها ويحركها

حاول عرض نوبالتالي س،ات ووفائهم لتعهداتهم ءجراهم به في الالتزام بالقوانين والإيسا

جوانب عناصر الموضوع بدأ بالتعارف ثم العوامل والمحددات التي ترتبط بالرضا و

  .أخرى خاصة به
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  :تعريف الرضا المهني -1

أنه محصلة العوامل المتعلقة بالعمل والتي تجعل الفرد محبا ":  strong وعرضه

  .)1("له، مقبلا عليه يومه، دون أية فضاضة

وعة الاهتمامات بالظروف أنه مجم" Hoppek 1935يعرفه هوبيك 

  .)2("يقول بصدق أني راض في وظيفتيالمادية والبيئة التي تجعل الفرد و النفسية

يرى أن الرضا الوظيفي هو التقييم الشخصي " 1975كما نجد شيندر روسيندر 

  .)3("بظروف العمل والمزايا والفوائد التي توفرها الوظيفة للعامل عند القبول بها

يرى أن الرضا الوظيفي يعني رضى " Roblins 1985أما الأستاذ ذروبينز 

للموظفين  مثل رضا الزبائن ويعرف الرضا على أنه الاتجاهات العامةالموظفين تماما 

، بمعنى أن الفرد الذي يكون راضي عمل العمل أو الوظيفة هو في )4("نحو وظائفهم

لديه اتجاهات سلبية نحو  رالحقيقة تحمل اتجاهات ايجابية نحو الوظيفة وأن الذي تطو

العمل فهو بالتأكيد يكون غير راضي، ويضيف روبينز أن الرضى الوظيفي أو الاتجاهات 

نحو العمل تكون نتيجة مقارنة الفرد لما يتحصل عليه من الوظيفة أي المختلفة المزايا 

  .مادية ومعنوية وما يعتقد أنه يجب أن يتحل عليه

  :المهني اعوامل الرض - 2

  :ديد الرضا المهني عند العمال انطلاقا من بعض المؤشرات منهايتم تح

 :الأجر -1- 2

يقصد به دخل الفرد الذي يستحقه نظير عمل قام به، على حساب ساعات العمل 

الذي قدمه ليمثل الأجر مصدر لإتباع مختلف الدوافع والحاجات، وكلما كان هذا  الإنتاجأو 
                                                            

 .196، ص2002، دار الجماعة الجدیدة، الاسكندریة، السلوك الأنساني في المنظمةمحمد سعيد سلطان،  - 1
 ,2007، دار الوفاء للنشر، الاسكندریة، السلوك الإداري والعلاقات الإنسانيةمحمد الصرفي،  - 2

, journal of industrial psychlogy, nizational culturSatisfaction in relation to orgaME, Serpene et al., Job,  ‐3

28(2), 2002, p23.  
4‐ Ibid, p141.  
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للقول أنه " برغنزيه" ذهب الباحث الاجتماعيةالأجر مرضي استحسن الفرد أدائه، وقد 

  .)1(يخلق نوع من الشعور بالأمن ويرمز للمكانة الاجتماعية

 :الترقية صفر -2- 2

ما يقوم به من  ص تحدده الاعتبارات المالية وخصائإن رضا الفرد على العمل لا"

عمل فقط، بل رؤيته المستقبلية لوضعه الوظيفي وما حققه له من ترقي إلى مستويات 

طردية بين فرص الترقية والرضا المهني، فيقل ، فهناك علاقة )2("أعلى في سلم المهن

  .الرضا إذا تتوفر فرص الترقية التي يطمح إليها الفرد

 :جماعة العمل والزملاء -3- 2

تمثل بناء وظيفي وعلاقات تتفاعل خلال مدة زمنية طويلة وتؤدي  جماعة العمل

أدوارا معينة حيث تتمكن هذه الجماعات بتحقيق مطالبها وطموحاتها والاحتفاظ بحقوقها، 

فقد أكد بعض الاقتصاديين، أنها المتنفس الوحيد لمواقف وانفعالات العمال وأنها السبيل 

فتجعل الفرد حرصا على استمرار صلة بتلك الوحيد للقضاء على الاغتراب المهني، 

" مدرسة العلاقات الإنسانية في"هذه الفكرة كذلككما توصلت  الجماعة وانتماءه إليها

وزملائه، أين بينوا " إلتون مايو"انطلاقا من سلسلة تجارب في شركة وسترن إلكترون مع 

لذلك ينبغي على المشرفين خلق جو  الإنتاجيةدور الجماعة الغير الرسمية وتأثيرها على 

 .)3(مناسب لتكريس روح الجماعات، كخلق التفاعل والتعاون والأهداف المشتركة

 : المنظمة وسياسة الإشرافالرضا نمط  -4- 2

وصل  فهم يمثلون همزة الإنتاجيةمدى تنفيذ المخططات فالمشرفون يتولون أساسا 

ت فعالة في المؤسسة لأنها تمثل كل من العمال والإدارة لذلك بين الإدارة والعمال، وأدوا

والقواعد التي  الإجراءاتيتم تنظيمهم وفق أساليب يجب أن تكون واضحة فعالة من حيث 

                                                            
 .139، ص1983، لبنان، الأسس السلوآية وأدوات البحث التطبيقيأحمد صفر عشور،  - 1
 .151، ص2008، التطور والمجالات، مصر، علم الاجتماع الصناعياعتماد محمد علام، ‐ 2
 .125، ص2005، الأردن، 1، دار وائل للنشر، طعلم الاجتماع الصناعياحسان محمد الحسن،  - 3
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تنظم العمل وتوجهه، فالعمال لا يتأثرون فقط بالعوامل المادية والفزيولوجية إنما كذلك 

 .)1(بأساليب الإدارة وتنظيم العمل

 :الظروف المحيطية بالعمال -5- 2

فكلما كانت الظروف المادية مناسبة ساعد ذلك على رضا العمال عن عملهم 

كالإضاءة والحرارة، والتهوية، حجم الحجرة وترتيب المكاتب وحول هذا العامل ركزت 

دراسات الهندسية البشرية الأرغونوميا التي هي دراسة علمية بين الإنسان ومحيطه 

تكييف بيئة العمل مع العامل لغرض تحقيق الراحة، والرضا والكفاية العلمي بغية 

    .)2(الإنتاجية

 :محتوى العمل -6- 2

يمثل محتوى العمل مجموعة النشاطات الذهنية والحركية في عمل ما وكلما تنوع 

هذا المحتوى كلما زاد الرضا عن العمل، باعتباره يقضي على الملل والروتين وحسب 

يجب إثراء مهام وتنويعها لتكييف العامل أكثر مع عمله والقضاء على  مثلا" فريدمان"

  .)3(المهني الإغتراب

  :أبعاد الرضا الوظيفي - 3

من خلال التعريفات التي حاولت توضيح معنى الرضا الوظيفي وكيفية أنه يأخذ 

    .)4(أحد الشكلين التاليين

ويعرف بأنه الاتجاه العام للفرد نحو عمله ككل فإما هو راضي أو  :الرضا العام •

غير راضي هكذا بصفة مطلقة ولا يسمح هذا المؤشر بتحديد الجوانب النوعية التي 

يرضي عنها الموظف أو العامل أكثر من غيرها ولا مقدار ذلك، فضلا عن 

                                                            
 .45، ص2009، عمان، الأردن، ، علم النفس الاجتماعي الصناعيمحمد محمود الجوهري - 1
 .46نفس المرجع السابق، ص  - 2
 .48، صمحمد محمود الجوهري، نفس المرجع السابق - 3
 .22، ص2000، وائل للنشر، عمان،سلوك القيادي والفعالة الإداريةالفرج طریق شوقي،  - 4
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على موقف العامل الجوانب التي لا يرضى أصلا بدأ أنه يفيد في إلقاء نظرة عامة 

 .إزاء عمله

ويشير إلى رضا الفرد عن كل جانب من الجوانب على  ):الجزئي(الرضا النوعي •

حدة وتشمل تلك الجوانب، سياسة المنظمة، الأجور، الإشراف، فرص الترقية، 

الرعاية الصحية والاجتماعية، ظروف العمل، أساليب الاتصال داخل المنظمة 

يد معرفة هذه الجوانب في التعرف على المصادر التي والعلاقات مع الزملاء، وتف

يمكن أن تساهم في زيادة أو تخفيض الرضا الوظيفي، ومن هذا المنطلق تعددت 

الدراسات والأبحاث حول تحديد أبعاد والعوامل التي تؤثر في الرضا المهني، 

تقسيمها ولكنها تدور حول أغلب الجوانب الأساسية المذكورة وتختلف من حيث 

إلى مجموعات كعوامل إجمالية أو على شكل عناصر كعوامل فرعية للرضا 

 )1(:الوظيفي ومن أهم هذه العوامل ما يلي

يعد الأجر وسيلة مهمة لإتباع الحاجات المادية والاجتماعية  :الأجور والرواتب •

للأفراد وقد أشارت الكثير من الدراسات إلى وجود علاقة طردية بين مستوى 

الدخل والرضا عن العمل، فكلما زاد مستوى دخل الأفراد ارتفع رضاهم عن العمل 

 .والعكس صحيح

يضمنه من مسؤولية  يمثل محتوى العمل وما :هامممحتوى العمل وتنوع ال •

وصلاحية ودرجة التنوع في المهام أهمية الفرد، حيث يشعر بأهمية عندما يمنح 

 .صلاحيات لانجاز عمله وذلك يرفع مستوى رضاه عن العمل

يتوقف الأداء على متغيري الرغبة في  :الفرد وقدراته ومعرفته بالعمل ةإمكاني •

ام تناسب مع القدرة ومعرفة العمل والقدرة والمعرفة، إن إنشاء أعمال أو مه

العاملين يؤدي إلى تدعيم أدائهم وهذا ينعكس على الرضا الذي يتحقق لهم جراء 

 .ذلك
                                                            

 .176،ص2006، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، إدارة الموارد البشرية، مدخل إستراتيجيسهيلة محمد عباس،  - 1
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إن المنظمة التي تتيح للأفراد فرصة  :فرص التطور والترقية  المتاحة للفرد •

الحاجات العليا  إتباعالترقية وفق للكفاءة، تساهم في تحقيق الرضا المهني، إذ أن 

 .)1(كالتطور والنمو ذو أهمية لدى الأفراد ذوي الحاجات العليا

ورضا العاملين، فالنمط القيادي  توجد علاقة بين نمط القيادة :نمط القيادة •

يؤدي إلى تنمية المشاعر الايجابية نحو العمل والمنظمة لدى الأفراد  الديمقراطي

م القائد والعكس يكون في ظل القيادة العاملين حيث يشعرون بأنهم مركز اهتما

تبلور مشاعر الاستياء وعدم البيروقراطية إذ أن هذا الأسلوب في القيادة يؤدي إلى 

أغلب العوامل السابقة ومن جهة أخرى هناك بعض الباحثون من صنف  الرضا،

  )2(:هيالذكر ضمن مجموعات 

أي التي تتعلق بالعاملين أنفسهم مثل العمر،  ):الشخصية(العوامل الذاتية - 1

الجنس، المستوى العلمي، الخبرة، قدرات الفرد الذهنية والبدنية وغيرها من 

 .العوامل المرتبطة بذات الفرد والتي لها تأثير على الرضا الوظيفي

أي ترتبط بالتنظيم داخل المنظمة مثل  :)المؤسساتية(العوامل التنظيمية  - 2

العلاقة بالرؤساء والزملاء، و ،لشاغلهاباع وما تقدمه من إش فة نفسهاالوظي

 .إجراءات العمل وشكل الدوام، ظروف وشروط العمل

وتتعلق بجماعات العمل والبيئية التي نشأها الفرد أو البيئة  :العوامل البيئية - 3

التي إليها وكذلك تأثير ثقافة المجتمع الذي يعيش فيه وهذه العوامل وقد تشمل 

 .الانتماء الاجتماعي لنظرة المجتمع

ومن خلال ما أشار إليه أهم أدبيات الموضوع التي تناولت العوامل والأبعاد 

يفي نجد أنها تتفق على أن الرضا الوظيفي ليس حصيلة عامل المؤثرة في الرضا الوظ

                                                            
 .222، ص2000، دار وائل للنشر، عمان، الأردن، ، السلوك القيادي والفعالية الإداريةفرد طریق شوقي - 1
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واحد، بل هو نتيجة تفاعل مجموعة من العوامل أو الأبعاد ما هو معلق بالفرد ذاته، ومنها 

  .مرتبط ببيئة العمل والظروف التنظيمية التي تعتمدها المنظمة

  :قياس الرضا الوظيفي - 4

إن معرفة اتجاهات الأفراد نحو العمل ليست بالعملية السهلة، لأنه من الصعب 

معرفة حقيقة تلك الاتجاهات بدقة من خلال الملاحظة، أو استنتاجها بدقة من خلال سلوك 

الفرد فإلى حد كبير يعتمد في قياس الرضا عن العمل على ما يذكره الفرد وعادة لا 

هي الأساليب ة صادقة كما بداخله، ويمكن هي بصور صاحالإفيفصح، أو لا يستطيع الفرد 

  :)1("الأساليب المستخدمة في الوقت الحاضر في نوعين

حيث يمكن اتجاه العاملين ورضاهم عن طريق استخدام  :المقاييس الموضوعية •

الغياب، معدل الاستقالة أو ترك الخدمة، معدل الحوادث في : أساليب معينة مثل

  .لشكاوى ومستوى إنتاج الموظفالعمل، وكذلك معدل ا

وهي التي تعتمد على جمع المعلومات من العاملين باستخدام  :المقاييس الذاتية •

وسائل محددة مثل تصميم استمارة الاستقصاء تتضمن قائمة أسئلة خاصة بالرضا 

الوظيفي، توجه إلى الأفراد العاملين بالمنظمة من أجل معرفة درجة رضاهم عن 

ثون مع العاملين العمل، أو باستخدام طريقة المقابلات الشخصية التي يجريها الباح

في المنظمة، ولكل طريقة مزايا وعيوبها وظروف استخدامها وقد بذل الباحثون 

المنظرون في السلوك التنظيمي جهود لأهم الطرق الرئيسية في قياس الرضا 

 :)2(ونذكر منها

  

  

                                                            
 .235، ص2003، الإسكندریة، السلوك التنظيمي، مدخل تطبيق المعاصرعبد الباقي صلاح الدین،  - 1
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 :المقننةالمقاييس الرتبية أو الاستبيانات ذات المقاييس   - أ

لقياس الرضا الوظيفي باستعمال قوائم الاستقصاء وهي من أكثر الطرق المستخدمة 

  :)1(ومن أهم المقاييس المستعملة نجد

الرضا لخمسة جوانب وتقيس معدلات  : GDIالوصفية للوظيفة  بانة يالاست •

الأجر، فرص الترقية،الإشراف، الزملاء : الوظيفة نفسها : مختلفة للوظيفة وهي

أو جمل قصيرة، على العامل أو  وضمن كل بعد من هذه الأبعاد قائمة بكلمات

الموظف أن يحدد ما إذا كانت العبارة تصف الوظيفة أم لا، باستخدام إجابات من 

نوع أو اثبات أو نفي أو عدم المعرفة، ولكل جملة أو عبارة قيمة رقمية بحسب 

 .الإجابة وفي نهاية يعطيها حاصل جمع التقديرات على الأبعاد الخمسة

وهو مقياس شائع  :MSQاس الرضا الوظيفي إستبانة مينسوتا لقي •

حول بعض الجوانب المتعلقة الإستخدام حيث يعبر الفرد مدى رضاهم من عدمه،

الأجر، الترقية، كفاءة الإشراف، أم مقياس التقدير يتراوح بين : ثلم بالوظيفة

 .راضي جدا إلى غير راضي جدا

وهو يهتم بالحالات النفسية تجاه العوامل  : PSQ: الرضا عن الأجر مقياس •

المختلفة لجوانب أنظمة الأجور والمزايا الإضافية، وإرادة نظام الأجور، ويتم 

 .)2(الإجابة عليه في مقياس متدرج من خمسة مستويات

 غبرنوهو أسلوب يعرف بطريقة القصة لهيز :أسلوب الأحداث الحرجة 

يتم من خلاله قياس  و تقيس الرضا الوظيفي لدى الأفراد، حيث يطلب من 

يصف بعض الأحداث المرتبطة بعمليه والتي حققت له الرضا أو  الأفراد أن

و مسببات يتم اختبار وفحص الإجابات لاكتشاف عوامل أ عدم الرضا، ثم 

                                                            
 .2013دیسمبر  33قالمة، الجزائر، ع Journal Cybrarians، في مكتبات جامعية،الوظيفي لدى العمالالرضى شابونية عمر،  - 1
 .نفس المرجع السابقشابونية عمر،  - 2
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العمل  الرضا أو عدم الرضا، فمثلا إذا ذكر العديد من الأفراد مواقف في

تعرضوا فيها لمعاملة سيئة من المشرف، وبالتالي يظهر أن نمط الإشراف 

 .يلعب دورا هاما في الرضا الوظيفي لدى الأفراد

وهي تتضمن مقابلة الأفراد بصفة شخصية، وجها  :المقابلات الشخصية 

لوجه حيث يمكن أن يفصح عن بعض الأمور والاتجاهات التي لا يمكن 

ائم الاستقصاء وبالتالي التعرف على الأسباب التي الحصول عليها من قو

فعالية في تكون وراء رضا أو عدم الرضا العاملين ، وتكون أكثر 

إذا تم التخطيط لها من قبل مختصين في  المنظمات الصغيرة وخاصة

  .)1(المقابلات الشخصية

 :مظاهر الرضا وعدم الرضا عن العمل -5

التي تظهر في السلوك العلمي ويمكن  المظاهرالرضا الوظيفي للعمال يعتبر من 

  :تسميتها بنواتج العمل وهي على نحو التالي

استجابات العمال السريعة لكل إجراءات لتعديل والتطوير وإدخال التغيرات في  -

 .ميدان العمل

 .قلة الشكاوى والصراعات والنزاعات وانخفاض معدلات الغياب عن العمل -

نه، فالعامل الراضي عن عمله في المؤسسة يساهم بداع وتطوير العمل وتحسيالإ -

 .جهوده في مصالح المنظمةمار ثفي تقديم الأفضل واست

 .والطموح للأفضلالإرادة المهنية  -

ن الأفراد لا يبدون أي تعارض فيما ظمة، حيث أجابية، المحددة للمنيالإالإرادة الذهنية  - 

  :عن العمل فتكمن في أما عن مظاهر عدم الرضا، )2(يخص إجراءاتها وتنظيمها

                                                            
 .171راویة حسان، السلوك نفس المرجع السابق، ص - 1
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هي ظاهرة سلبية، ينقطع فيها العامل عن العمل، دون إشعار  :التغيب عن العمل •

الإدارة بذلك، وهذا يخل منهج العمل في المصنع لأنه يؤدي إلى عدم إنتاج السلع 

 .بالكمية والنوعية المطلوبة

والإنتاج فالعمال يتعمدون في تقليل قابليتهم عن العمل : اطؤ في العملبالت •

ويتظاهرون بأن قدرتهم على الإنتاج لا تتجاوز المعيار المحدد، علما بأنهم 

، "لانكتسار"في مصانع " زويك"قادرون على إنتاج أكثر وهذا ما حددته دراسات 

ساعات، بينهما يستطيع  8م من القماش خلال 1500حيث أن العامل ينتج معدل 

د وضح أن أسباب هذا التباطؤ مادية م في الوقت المحدد وق2800إنتاج أكثر من 

متعلقة بالأجود و الحوافز وأخرى نفسية وتنظيمية، كعدم تقديره من قبل المصنع 

  .وضوح مستقبلة العلمي

يعني بها الهبوط التدريجي للإنتاج في اليوم، ما يترك آثار  :انخفاض الإنتاجية •

و المشاكل سلبية على المصنع فالعامل نتيجة عدم رضاهم عن ظروف العمل 

الاجتماعية التي يعملون تحتها يتولد عندهم الشعور السلبي وعدم الرضا بما 

  .يحيط بهم

 .كعدم احترام تعليمات المؤسسة -

 .إساءة استخدام المعدات والوسائل -

 .)1(كثرة الحوادث والأخطاء المهنية -

  :زمة لتحقيق الرضا المهنيلاالإجراءات ال -6

بما أن الرضا المهني عبارة عن مشاعر الفرد تجاه وأنه ينتج عن إرادته لما تقدمه 

الوظيفة لهم، لما ينبغي إن يحصلوا عليه من وظائفهم، فعلى المؤسسة اتخاذ مجموعة من 

                                                            
 .95مد الحسن، نفس المرجع السابق، صإحسان مح - 1
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الرضا وترفع من معنويات العمال ومن  عدىالإجراءات تحدد من خلالها من كل مظاهر 

  :هذه الإجراءات نجد

حاجاته  إتباعويمثل الدخل الأساسي للعامل، وعليه يتوقف قدرته على  :الراتب •

ات وتربط أساسا ورفع مستوى  معيشته لذلك على المؤسسة أن تغطي هذه الحاج

سيما عندما تشترك الإدارة والمشرفون والعمال في نجاز أفضل، لابالأداء ليكون الإ

  .منافسة وسائل تحسين الأداء

ن تهتم بشؤون العمال من الناحية الصحية، وذلك أفالإدارة يجب  :الرعاية الصحية •

بتوفير شروط النظافة وتسهيلات الإضاءة والتهوية والتدفئة والتبريد، كذلك شروط 

  .مانة الصناعية من حوادث العملالأ

فيجب أن تمنح للعامل أجر مستمر يتمكن من خلاله من  :الرعاية الاجتماعية •

مستوى معيشة يليق به وبعائلته ويمكنه بذات الوقت من الحصول والاحتفاظ على 

  .سد حاجاته في وقت المرض والهرم والشيخوخة والحوادث

 .العمل على إظهار جماعات غير رسمية للحد من روتين العمل و الملل و التعب -

توفير أنشطة وقائية تهدف إلى الإشراف اللائق على الأداء و التنسيق بين إجراءات  -

 :ةيمختلفة و تتضمن الفروع التالالتنظيم ال

 Orientation.التوجيه 

  motivation التحفيز 

 )communication )1ل الإتصا 
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فليس هناك تنظيم يخلو من المشاكل، فهذا إذن يتطلب حلا  :الاهتمام بحل المشاكل •

معينا، ومهما اختلفت طبيعة هذه المشاكل فلا بد من توفر أساليب فعالة للمحافظة على 

  :التنظيم وقدرته على العمل وقد تمثلت عملية حل المشاكل في الخطوات التاليةحيوية 

 .اكتشاف المشكلة في الوقت المناسب -

 .البحث عن أسبابها وطبيعتها -

 .تقدير المشكلة من كافة جوانبها -

 .البحث عن الحلول -

 .منافسة الحلول -

 تم محاولة وضع برنامج وخطط نحد من هذه المشاكل تم وضعها مع موضع

  .التنفيذ

عطاء كل ذي حقه، بناء على مبادئ و أسس علمية، موضوعية فيما إب :التسوية •

الترقية، فيجب اعتناق نظام واضح ومفهوم من علق بنظام الحوافز و المكافئات ويت

حيث الأهداف والشروط الواجبة بلوغها، حتى يقتنع ويرضى العامل بنتائج عمله 

  .)1(سواء كانت إيجابية أو سلبية
  

  :ج الرضا المهنيائنتأهمية  -7

للرضا المهني أهمية بالغة، فهو عنصر أساسي لتحقيق أهداف أي مشروعا "

وهو العنصر البشري، الذي يمكن  الإنتاجيةباعتباره يتوقف على المحرك الأساسي للعملية 

المهني، الذي يظهر  االاحتفاظ به في العمل والرفع من قدراته و كفاءته من خلال الرض

  :في
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تحقيق التوازن النفسي والصحة العقلية للعمال، باعتباره عكس القلق  -

  .والملل وعدم التوازن الداخلي والاضطرابات

لدى  االتأثير المباشر على الأداء، فالروح المعنوية تعتبر مفتاح لرفع الرض -

للعامل كتشافه مع ا" مايو"العمال وهذا ينعكس حتما على أدائهم، مثل ما أكده 

نساني و الاجتماعي الذي من شأنه أن يرفع من الروح المعنوية للعمال ودور الإ

  .هذه الأخيرة في التأثير على الإنتاجية 

  .تحقيق الرفاهية لمجتمع المصنع من خلال خلق جو تتميز علاقات أفراده بالوئام -

صراعات الالي سليم، خال من شوائب الشقاق والتوصل إلى تحقيق مجتمع عم -

  .المختلفة

  :المهني امن نتائج الرض"

 .انخفاض معدلات الغياب في المؤسسة -

 .ارتفاع مستوى أداء العمال في المؤسسة -

 .تحسين الإنتاجية كما ونوعا -

 .)1("التوصل إلى تحقيق تطابق بين ما هو مخطط وبين الأهداف -
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 :الخلاصة

إجتماعية، نفسية مثل الرضا المهني نتيجة لظروف عديدة بيئية، مالية جاء 

ت، الترقية وغيرها من العوامل، آنظام السائد، الحوافز والمكافلقية للعمل، ايالظروف الفيز

فالعامل إذا كان غير راض عن عمله فإن هذا سيترتب عليه الكثير من النتائج السلبية 

يرضى ذي تباع السواء على مستوى المؤسسة أو العامل، و إذا حققت الوظيفة للعامل الإ

  .فهذا سيؤثر عليه إيجابيا وينعكس على أدته وإنتاجيته ،فيه



  

 

  

  الباب الثاني

  للدراسة الجانب الميداني
  

 .التعريف بميدان البحث -

  .خصائص العينة -
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 :تمهيد

مرحلة حاسمة في تحديد وجهة البحث ومدى تحقيق أهدافها  تعد المرحلة التطبيقية

انطلاقا من التحديد السليم لحقل البحث ومعاينة الوضع عن قرب وجمع المعطيات من 

ميدان البحث لوضع حجر الزاوية من أجل بناء تصور نهائي للموضوع واستثمار الرصيد 

النظري، فبعدما عرضنا الجانب المنهجي والجانب النظري سنتطرق في هذا الفصل إلى 

التعرف بالمؤسسة الصناعية المنزلية تابوقيرت كميدان للدراسة وإعطاء صورة واضحة 

عن خصائص العينة، ونقوم بعرض الجداول الإحصائية وتحليلها وتفسيرها سوسيولوجيا 

  .ل فرضيةكما نعرض الاستنتاجات الخاصة لك
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  :التعريف بميدان البحث -1

  لإنتاج الأثاث المنزلية" ابوقيرتت" التعريف بمؤسسة  :المجال المكاني   - أ

" الرائد في الأثاث" المسماة المؤسسة العمومية لصناعة الأثاث المنزلية تابوقيرت، 

)Leader  meuble  thaboukirt ( هي شركة ذات إدارة مستقلة تابعة للمجمع ،

 Wood" الصناعي للخشب manifacture" وهي شركة مساهمة برأسمال قدره ،

لكل  5000.00سهم، بقيمة تقدر ب  47950، والتي يتم توزيعها على "23975000000"

ة تابوقرت الواقعة في بلدية تيزي راشد، ولاية تيزي وزو ويتواجد مقرها في قري. سهم

مساحة إجمالية تقدر بـ كلم شرقا عن مركز الولاية، وتتربع على  20على بعد 

  .مساحة مبنية   2م 26492،  منها  2م76146

انشقت هذه المؤسسة السابقة المختصة في تحويل وصناعة الخشب، التي بدورها 

في  72/43لصناعة الفلين والخشب التي أنشأت بموجب الأمر انشقت من الشركة الوطنية 

  .بعد اندماج الشركة الوطنية للفلين والشركة الوطنية لتصنيع الخشب 03/10/1972

من طرف  1975، فانطلقت بناءها عام 1973وتم تخطيط وإنشاء الشركة في عام 

  .1978بر ، وبدأ المصنع في الإنتاج في أكتو"Ddi Bdniar"الشركة الألمانية 

عن قرارات  01/06/1998وتم إنشاء الشركة إحدى وحدتها من الخشب في 

اقتصادية بعد دخول الجزائر في المنظمة العالمية للتجارة، ويتمثل نشاطها الرئيسي في 

تصنيع وتسويق الأثاث المنزلية والمكتبية والتنظيم إضافة الى نشاطها الثانوي الذي يتمثل 

  . ةفي تسويق الرغوة اللين
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  الهيكل التنظيمي

  :يتكون الهيكل التنظيمي لهذه المؤسسة في

  :المسؤول عن :المدير العام

تشغيل الوسائل اللازمة لتنفيذ الإستراتيجيات وخطط عمل الشركة وقرارات مجلس  

 .الإدارة

 .القيادة والإشراف على أنشطة الهياكل 

أمام مكاتب الدراسات  تمثيل الشركة في علاقاتها مع غيرها من الشركات، وكذلك 

 .التقنية

 :ومن مهامه: المساعدة المستشار العام في التدقيق والتخطيط

  .الإشراف على تقديم البرامج وتقديم إحتياجات الشركة 

 .مراقبة الهياكل وتقديم أنظمة التنفيذ في وحدات الشركة المختلفة 

البيانات المالية الخاصة التحقق من البيانات التي تنتجها هذه الأنظمة ومراجعة  

 .بوحدات الشركة

 .تحليل المخاطر التي تواجهها الشركة 

 :ويضم هذا المنصب مصلحتين

  :وتعمل على :إدارة الميزانية -1

تنسيق المحاسبة المالية على أساس جداول محددة سلفا وتوفير المجاميع المختلفة 

 .للميزانيات

  :المحاسبة التحليلية -2

  ).تحليل التكاليف(تحليل المفصل للنفقات تقوم بتحليل النتائج وال
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  :مراقبة النوعية •

 :يتمثل دور مسؤول النوعية في

  .مراقبة المواد الخام التي تم شراءها من قبل الشركة 

 .المراقبة أثناء التصنيع 

 .مراقبة المنتجات قبل الشحن والطلاء والتنظيف 

 .الاستماغع إلى الزبائن 

 .تجنب شكاوى الزبائن 

 .النوعيةتحسين  

 :مساعد النظافة والأمن •

  :ويعمل على  

  .المحافظة على السلع والموارد البشرية 

 .يضمن السير الحسن لعمل معدات الأمن كإنذار الحريق مثلا 

 .ضمان تدريبات كافية للتدخل الفوري بالتنسيق مع الحماية المدنية للأمن 

 .ونياالعمل على ضمان المراقبات التقنية للمركبات المقدمة قان 

ضمان تسيير ملفات الضمان الاجتماعي أو التأمين ذات الصلة بالمخاطر  

 .الصناعية

 :تتفرع بدورها إلى ثلاث أقسام :مديرية التقنية والإنتاج •

  :تتمثل مهمته في :قسم الإنتاج  -1

مساعدة وحدات الإنتاج وتحديد برامج الأهداف واتخاذ كل التدابير التصحيحة قبل 

  .مراجعتها
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  :ومن مهامه :صيانةقسم ال  -2

  .مساعدة الإدارة في التخطيط والصيانة والتطوير

  .تتمثل في مساعدة الإدارة في صياغة الأهداف التقنية للشركة: قسم التقنية  -3

  :  مديرية الإدارة المالية •

  :تعمل على

دراسة حاجيات الشركة المتعلقة بالتمويل وكذلك تشغيل الرصيد الداخلي  

 .والخارجي للشركة

 .توفير المعلومات اللازمة لإعداد الخطة المالية 

 .إدارة كل عقود التأمين وتوجيه كل أعمال التوحيد، وتحليل حسابات الشركة 

 :وتنقسم هذه المديرية إلى قسمين

   :قسم المحاسبة -1

 :يعمل على

تنسيق الأعمال المتعلقة بتوحيد حسابات الشركة وتصنيفها، وكذلك تطوير التقارير 

 ).الميزانية العمومية وبيانات الدخل(للشركة المالية 

   :قسم الموارد البشرية -2

 :تتمثل مهمته في

إدارة  الموارد البشرية وتنسيق سياسة الأجور وكذلك مراقبة وتطوير خطط 

 .التكوين للإدارة والتقنية

  :ومن مهامه :قسم المبيعات •

 .سن للمؤسسةتطوير وتوجيه مهام إدارة المبيعات والتوزيع لضمان السير الح 
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توجيه ومراقبة عمل المديرية، تقييم نتائجها، وتحديد برامج تحسين الأداء  

 .التجاري والمالي

كالإشهار (متابعة برامج العروض وترويج المنتوجات، ودعم إمكانيات التنسيق  

 ).والمعارض

 :ويتفرع هذا القسم إلى المصالح التالية

  .مصلحة التغليف -1

 .مصلحة المسح وأبحاث السوق -2

  :يعمل على :قسم التموين •

 ).معدات، وقطع الغيار(شراء المواد واللوازم المشتريات الأخرى من الخارج  

 ).المعاملات والتسديد(طلبية العقود، متابعة العقود : إجراءات الشراء 
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  :النوع والقدرة الإنتاجية

 القدرة الإنتاجية نوع المنتوج

  .من نوع ريفي، بربري، وريجنسي: أثاث أنيق 60%

  .زان الماهو غاني، خشب أحمر: الخشب المستخدم

 .ملون ودهن: الطلاء

 زوج 2500

  .أثاث من النوع الرفيع % 40

  .اللوحات وقشرة أشجار البلوط: الخشب المستخدم

 .دهن: الطلاء

 زوج 3500

  )الإسفنج(رغوة مرنة 

  .طاولة بمقعدين -

 .كراسي معدنية -

 

 3م 600

  :أثاث فرعية

  أثاث من النوع الرفيع

 أثاث أنيق

 

  فرد 14500

 فرد 10600

  

 :المتوجات الزوجية •

حجرة النوم، خزانات الكتب، أرائك، حجرة الطعام، تجهيزات المطابخ، مكاتب 

 .مجهزة

  :المنتوجات المتفرعة •

  .مكاتب، خزانات، طاولات، أرائك، صناديق، كراسي، مقاعد، سرير، نعش
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  :هيكل التوظيف •

 :الموارد البشرية -1

 85موظف، من بينهم  400توظف شركة الرائد في الأثاث المنزلية تابوقرت 

عون، وتبلغ تكاليف الموارد البشرية بهذه المؤسسة  16و  (c.d.d)مستخدمين بعقود دائمة 

 .مليار دينار 147657

 :الموظفين •

 المجموع التعيين

 12  إطار هام

 20  إطار

 40  المشرفين

 15  العمال المؤهلين تأهيلا عاليا

 200  العمال المحترفين

 113  .العمال المختصين

 400 المجموع
 

 :زبائن الشركة •

الوزارات، السلطات المحلية، الفنادق، الإدارات، : الزبائن الرئيسيين للشركة هم

 .مقر الولاية، الشركات العمومية والخاصة والأفراد كزبائن

  :شبكة التوزيع التالية وتتوفر الشركة على

- EURL  موبيلي شمس الجزائر    - EURL قسنطينة للأثاث.  

- EURL الوكالة التجارية لتيزي وزو  -      موبيكو وهران  

دامت مدة إجراء التكوين في المؤسسة  الوطنية لصناعية  :المجال الزماني  - ب

  . 2015مارس  09إلى  2014نوفمبر  19من " ثابوقيرث" الأثاث المنزلي 
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  :خصائص العينة  -2

  .توزيع أفراد العينة حسب الجنس ):01(جدول رقم  -

 النسبة المئوية التكرارات الجنس

 % 4564.29 ذكر

 %2535.71 أنثى

 %70100 المجموع

من  %64.29خلال الجدول الإحصائي يتضح لنا أن أكبر نسبة والتي قدرت بـ 

  .%3.71المبحوثين الذين يمثلون الذكور ونسبة المبحوثين الذين يمثلون الإناث قدرت بـ 

ومن خلال القراءات الإحصائية يتأكد لنا أن هذا يعود لطبيعة العمل داخل المصنع، 

فالأولية للرجال، وطريقة العمل أين نجد المرأة غير قادرة على خوض ميدان بعض 

  .لمهن خاصة بالرجالالورشات وباعتبار هذه ا

  .توزيع أفراد العينة حسب السن :)02(جدول رقم  -

 النسبة المئوية التكرارات السن

 1622.86% 

 3245.71% 
 1724.29% 

 %057.14 أو أكثر 51

 %70100 المجموع

 %45.71من خلال الجدول الإحصائي يتضح لنا أن أكبر نسبة والتي قدرت ب 

 24.29سنة، ثم تليها نسبة  40و  31من المبحوثين هم الذين تتراوح أعمارهم مابين 

 % 22.86سنة وتليها نسبة  50و 41من المبحوثين والذين تتراوح أعمارهم ما بين %
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سنة، وأقل نسبة من المبحوثين  30و  20من المبحوثين الذين تتراوح أعمارهم مابين 

  .سنة فما فوق 51هم اللذين تتراوح أعمارهم من  % 7.14تقدر بـ 

من خلال التحليل الإحصائي يتأكد لنا أن أغلبية العمال الذين يعملون بعقود محددة 

المدة  هم عمال من عمر متوسط وهم أكثر نسبة، وهذا راجع إلى قدراتهم الجسمانية 

  .وكفاءاتهم ومهاراتهم على تحسين كمية الإنتاج

  .وزيع أفراد العينة حسب الحالة الاجتماعيةت ):03(جدول رقم -

 النسبة المئوية التكرارات الحالة الاجتماعية

 %21 30 أعزب

 %24 34.29 متزوج

 %14 20 أرمل

 %11 15.71 مطلق

 %70 100 المجموع

 ـمن خلال هذا الجدول الإحصائي يتضح لنا أن أكبر نسبة من المبحوثين تقدر ب

التي تمثل فئة الغير متزوجين، ثم تلي  %30التي تمثل فئة المتزوجين، ثم نسبة  34.29%

  .التي تمثل فئة المطلقين %15.71التي تمثل فئة الأرامل وبعدها نسبة  %20نسبة 

ومن خلال القراءات الإحصائية نلاحظ أن ارتفاع نسبة المتزوجين داخل المصنع 

تماعي لهم وكذا أوقات العمل الملائمة لهم يعود إلى توفر الاستقرار، والضمان الاج

  .باعتبارهم أرباب العائلة
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  .توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي): 04(جدول رقم  -

 النسبة المئوية التكرارات الجنس

 %6 8.58 أمي

 %11 15.71 ابتدائي

 %17 24.29 متوسط

 %20 28.57 ثانوي

 %16 22.85 جامعي

 %70 100 المجموع

من المبحوثين  %28.57كبر نسبة أمن خلال هذا الجدول الإحصائي يتضح لنا أن 

منهم ذوي المستوى المتوسط وكذلك نجد  %24.29ذوي المستوى الثانوي بينما نجد نسبة 

ذوي مستوى  %8.58من المبحوثين ذوي مستوى جامعي، كما نجد نسبة  %22.85نسبة 

  .أمي

لنا أن هذا يعود إلى الخروج المبكر من  ومن خلال القراءات الإحصائية يتأكد

المدرسة حيث أغلبية العمال ليس لديهم شهادة حيث لجئوا إلى التكوين المهني، كما أن 

الظروف الاجتماعية عامل أساسي يتأثر به العامل كالبطالة و الأمية وهذا ما دفعه لإهمال 

  .الدراسة والتوجه إلى المسار المهني
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  .ع أفراد العينة حسب الأقدمية في المنصبتوزي ):05(جدول رقم  -

 النسبة المئوية التكرارات الأقدمية في المنصب

 %21 30 سنوات 5أقل من 

 %23 32.86 سنوات 10إلى  05من 

 %26 37.14 سنوات 10أكثر من 

 %70 100 المجموع

من المبحوثين لهم  %37.14من خلال الجدول الإحصائي يتضح لنا أن أكبر نسبة 

من المبحوثين لهم أقدمية من خمسة  %32.86سنوات من الأقدمية، ونسبة  10أكثر من 

 30سنوات،  و تليها نسبة  10-5إلى عشرة سنوات  من المبحوثين لهم أقدمية أقل من %

  .خمسة سنوات

ومن خلال القراءات الإحصائية نلاحظ أن هذا يعود إلى الأوضاع الجيدة السائدة 

خل المصنع كالتفاهم مع الزملاء ورؤساء العمل وتحفيز العمال عن طريق توفير دا

وباعتبار أن . ظروف العمل الملائمة كشراء آلات ومعدات ينفع العامل ورب العمل

العنصر البشري هو الدعامة الأساسية داخل المؤسسة، فمن الواجب تحفيزه ماديا ومعنويا 

  .كرفع أجره وكذا تشجيعه



  الجانب الميداني للدراسة    :ثانيال بابال
  

 152 

  .توزيع أفراد العينة حسب نوع المنصب ):06(جدول رقم  -

 النسبة المئوية التكرارات نوع المنصب

 %30 42.87 عامل

 %22 31.42 موظف

 %18 25.71 آخر

 %70 100 المجموع

من المبحوثين  %42.87من خلال هذا الجدول الإحصائي يتضح لنا أن اكبر نسبة 

من  %25.71من المبحوثين هم موظفين، وتليها اقل نسبة  %31.42هم عمال، أما نسبة 

  .المبحوثين هم فئة الآخرون

في المستوى التعليمي ومن خلال القراءات الإحصائية يتأكد لنا أن هذا يعود إلى 

المجتمع إذ نجد أن فئة العمال هي المسيطرة داخل المصنع، وهذا راجع إلى المستوى 

متوسط  و ثانوي، فحالتهم الاجتماعية مزرية، فهدفهم هو  التعليمي، فالأغلبية لهم مستوى

  .تحقيق حياة أفضل ومستوى معيشي أحسن

  .توزيع أفراد العينة حسب الأصل الجغرافي ):07(جدول رقم  -

 النسبة المئوية التكرارات الأصل الجغرافي

 %60 42 ريفي

 %40 28 حضري

 %100 70 المجموع
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من المبحوثين هم  %60كبر  نسبة أمن خلال الجدول الإحصائي يتضح لنا أن 

  . من المبحوثين هم حضريون %40قل نسبة  أريفيون، أما 

فمن خلال القراءات الإحصائية يتأكد لنا أن هذا يعود إلى طبيعة الأفراد، حيث نجد 

مع زملائه في أن العامل الريفي مندمج أكثر مع الغير ويعتمد على خلق جو منسجم 

 .العمل، فالعامل الريفي متحكم في عاداته وتقاليده فهو منسجم مع محيطه الإنساني

أما الإنسان الحضري، فهو غير متأقلم مع العوامل الطبيعية مقارنة بالإنسان الريفي 

  .، كما أن تواجد المصنع في منطقة ريفية...)كالمناخ(

  .مدة العقد في المنصبتوزيع أفراد العينة حسب  ):08(جدول رقم  -

 النسبة المئوية التكرارات مدة العقد في المنصب

 %11 15.71 أشهر 3

 %25 35.71 أشهر 6

 %34 48.57 شهر 12

 %70 100 المجموع

من المبحوثين % 48.57من خلال هذا الجدول الإحصائي يتضح لنا أن أكبر نسبة 

تمثل نسبة المبحوثين الذين  %35.71شهرا بينما  12الذين كانت مدة عقدهم في المنصب 

والتي تمثل المبحوثين الذين  %15.71أشهر، وأقل نسبة هي  6مدة عقدهم في المنصب 

  .أشهر 3كانت مدة عقدهم 

من خلال القراءات الإحصائية يظهر لنا أن معظم المبحوثين المتعاقدين في 

مال من طرف المؤسسة وكذا شهر، وهذا ما يثبت إرضاء الع 12المنصب كانت المدة 

تمسكها بهؤلاء العمال نظرا لكفاءتهم التي أظهروها خلا ل مدة عقدهم، كما أكد لنا هؤلاء 

. العمال من خلال هذه الدراسة أن معظمهم حظوا بمنصب دائم من طرف هذه المؤسسة



  

 

 

 

  

  

  

  

  : المبحث الأول

  العمل بالعقد المحدد المدة يؤدي إلى اكتساب 

  .لعامل داخل المؤسسةلءات كفا
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  :تمهيد

إن الكفاءة المهنية تمثل جزءا من القدرة على القيام بنوع من العمل على مستوى 

محدد وقد تكون الكفاءة بدنية أو عقلية وهي الاستغلال العقلاني والأمثل للموارد البشرية 

هد ولهذا سنحاول عرض والفعالة في المؤسسة من أجل تحقيق أهدافها بأقل تكلفة وأقل ج

  .الجداول الإحصائية لهذه الفرضية ونحلل نتائجها إحصائيا وسوسيولوجيا
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مساهمة العمال بأفكارهم واقتراحاتهم في تحسين الإنتاج : )09(جدول رقم  -

  .بالرغم من أنهم يعملون بعقد العمل المحدد المدة

 النسبة المئوية التكرارات الإجابة

 %42 60 نعم

 %28 40 لا

 %70 100 المجموع

من المبحوثين  %60من خلال هذا الجدول الإحصائي يتضح لنا أن أكبر نسبة 

يساهمون بأفكارهم واقتراحاتهم في تحسين الإنتاج بالرغم من أنهم يعملون بعقد العمل 

من المبحوثين الذين يرون أن العمال لا يساهمون  %40المحدد المدة، مقارنة بأقل نسبة 

  .  بأفكارهم واقتراحاتهم في تحسين الإنتاج بالرغم من أنهم يعملون بعقد العمل المحدد المدة

من خلال التحليل الإحصائي يتأكد لنا أن المورد البشري ذو أهمية كبيرة كونه 

العنصر الجوهري داخل المنظمة حيث تعمل القوة البشرية على زيادة الإنتاج، فنجاح أو 

فشل المؤسسة تركز عليه، كما يلعب دورا هاما إذ يساهم بأفكاره واقتراحاته في تحسين 

طاء نظرة جيدة داخل المؤسسة كونه يعمل بعقد العمل المحدد وزيادة الإنتاج بهدف إع

  .المدة
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فائدة الخطط والهيكل التنظيمي المتبع في هذه المؤسسة مفيد   :)10(جدول رقم  -

  .في رفع من إنتاج المؤسسة

 النسبة المئوية التكرارات الإجابة

 %44 62.85 نعم

 %26 37.14 لا

 %70 100 المجموع

من المبحوثين  %62.85الجدول الإحصائي يتضح لنا أن أكبر نسبة من خلال هذا 

يرون أن الخطط والهيكل التنظيمي المتبع في هذه المؤسسة مفيدة لرفع من إنتاجها، مقارنة 

من المبحوثين يرون أن الخطط والهيكل التنظيمي المتبع في هذه  %37.14بأقل نسبة 

  .المؤسسة غير مفيدة للرفع من مردوديتها

يتضح لنا أن الخطط والهيكل التنظيمي المتبع في هذه الإحصائي خلال التحليل  من

المؤسسة مفيد جدا ويزيد في رفع معنويات المؤسسة وزيادة إنتاجها كما ونوعا، فتعتبر 

الخطة بمثابة التنبؤ بما سيحدث في المستقبل فكلما كان المخطط والهيكل التنظيمي مناسبا 

  . ادت نسبة المردودية والمنافسة الاقتصاديةوفعاّل للمنظمة كلما ز

 .مواجهة المشاكل أثناء العمل بعقد العمل المحدد المدة :)11(جدول رقم  -

 النسبة المئوية التكرارات الإجابة

 %30 42.85 نعم

 %40 57.14 لا

 %70 100 المجموع
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من المبحوثين  %57.14من خلال هذا الجدول الإحصائي يتضح لنا أن أكبر نسبة 

من  %42.85لم يواجهوا مشاكل أثناء عملهم بعقد العمل المحدد المدة مقارنة بأقل نسبة 

  .المبحوثين الذين واجهوا مشاكل أثناء عملهم بعقد العمل المحدد المدة

من خلال التحليل الإحصائي يتضح لنا أن الأوضاع السارية داخل هذه المنظمة  

حسن الأداء والتفاهم الموجود بين العمال وأرباب العمل وانسجام والتنظيم المتبع والسائد و

  .العامل والآلة واندماج العمال في منصبهم والمنظمة

   .العمل بعقد المحدد المدة شيء إيجابي داخل المؤسسة اعتبار : )12(جدول رقم  -

 النسبة المئوية التكرارات الإجابة

 %41 58.57 نعم

 %29 41.42 لا

 %70 100 المجموع

من المبحوثين  %58.57من خلال الجدول الإحصائي يتضح لنا أن أكبر نسبة 

يرون أن العمل بعقد العمل المحدد المدة يعتبر شيء إيجابي داخل المؤسسة مقارنة بأقل 

من المبحوثين يرون أن العمل بعقد العمل المحدد المدة لا يعتبر شيء  %41.42نسبة 

  . إيجابي

حصائي يتأكد لنا أن العمال مقتنعون بأن الأجر الذين من خلال التحليل الإ

يتحصلون عليه يتوافق مع ما يقدمونه من جهد، كما يعتبر هذا العقد شيء إيجابي لإنشاء 

مناصب شغل والقضاء على البطالة بهدف توفير الرضى لكلا من الطرفين أي صاحب 

  .العمل والعامل من أجل تحقيق التنمية الاقتصادية
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  .اختيار المؤسسة للعمال ذوي الكفاءات والقدرات  :)13(جدول رقم  -

 النسبة المئوية التكرارات الإجابة

 %48 68.57 نعم

 %22 31.42 لا

 %70 100 المجموع

من المبحوثين  %68.57من خلال الجدول الإحصائي يتضح لنا أن أكبر نسبة 

يرون أن المؤسسة تقوم باجتياز العمال ذوي الكفاءات والقدرات ومقارنة بأقل نسبة 

من المبحوثين يرون أن المؤسسة لا تقوم باختبار العمال ذوي الكفاءات %31.42هي

  .والقدرات

وهذا يعود لطبيعة المؤسسة حيث تقوم باختيار العمال ذوي الكفاءات والقدرات من 

أجل رفع الإنتاج، وبهدف تحقيق الجودة الإنتاجية وهذا باختيار الشخص المناسب في 

كما تهدف إلى انتقاء الأفراد الأكفاء لمهنة معينة وتوزيع الأعمال على . المكان المناسب

قدراتهم، إلا أن بعض المؤسسات تختار العمال لأنها تحتاج العمال داخل المصنع حسب 

  . إلى القوة العاملة واليد العاملة المؤهلة للقيام بالعمل

الخطط التدريبية المتبعة داخل المؤسسة فعالة للرفع من : )14(جدول رقم  -

  .ات وكفاءات العماليإمكان

 النسبة المئوية التكرارات الإجابة

 %43 61.42 نعم

 %27 38.57 لا

 %70 100 المجموع
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يرون أن الخطط  %61.42من خلال الجدول الإحصائي يتضح لنا أن أكبر نسبة 

ية المتبعة داخل المؤسسة فعالة للرفع من إمكانات وكفاءات العمال، مقارنة بأقل بالتدري

ية داخل المؤسسة ليست فعالة بمن المبحوثين يرون أن الخطط التدري %38.57نسبة 

  .إمكانات وكفاءات العمال للرفع من

ية داخل المؤسسة جد فعالة بمن خلال التحليل الإحصائي يتأكد لنا أن الخطط التدري

للرفع من إمكانات وكفاءات العامل بهدف تزويده بالمعرفة والمهارات، الأداء وتنفيذ عمل 

  .معين ومن أجل اكتساب العامل معلومات جديدة للرفع من الإنتاج

ط أهداف الأفراد العاملين لزيادة الإنتاجية والأداء التنظيمي من ما تساهم في رب

  .أجل إثراء المعلومات التي تحتاجها المنظمة لصياغة أهدافها وتنفيذ سياستها

  .التوظيف داخل المؤسسة حسب الرغبة: )15(رقم جدول  -

 النسبة المئوية التكرار الإجابة

 %40 57.14 نعم

 %30 42.85 لا

 %70 100 المجموع

من المبحوثين ثم  %57.14من خلال الجدول الإحصائي يتضح لنا أن أكبر نسبة 

من المبحوثين غير  %42.85توظيفهم حسب رغبتهم داخل المؤسسة، ونجد أقل نسبة 

  .مرظفين حسب رغباتهم داخل المؤسسة

من خلال قراءتنا للجدول يتأكد للنا أن العمال توظفوا بإرادتهم ورغبتهم، وأن 

عملية التوظيف داخل المؤسسة تتم عن طريق إجراء مقابلة تتم بين الموظف ورب العمل، 

والمقابلة في أغلب الأحيان شخصية، ولكن يمكن أن تكون كتابته وهو أن يدافع الموظف 
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مل داخل هذه المؤسسة، ويجب كلا الطرفين راضين أي عن إمكانياته ورغباته في الع

  .العامل ورب العمل، ولهذا أغلب الموظفين يتم توظيفيهم حسب رغباتهم

  علاقة الأقدمية بالكفاءات والقدرات :)16(جدول رقم  -

 الأقدمية            

  الخبرات 

 العمال وقدرات

سنوات 5أقل من 
 10إلى  5من 

 سنوات
 وأكثر 10

وع
جم

لم
ا

 

النسبة 

 المئوية
 % ت % ت % ت

 %48 68.57%9 34.61%15 65.21%14 66.66 نعم

 %22 31.42%7 26.92%8 34.78%7 33.33 لا

 %70 100 %26 100 %23 100 %21 100 المجموع

من  %68.57من خلال الجدول الإحصائي يتضح لنا أن الاتجاه العام يقدر بـ 

المبحوثين الذين قالوا أن أقدميتهم وفرت لهم الكفاءات والقدرات، و تدعمه أكبر نسبة تقدر 

من المبحوثين الذين اكتسبوا خبرات وقدرات في المؤسسة وأقدميتهم أقل من  %66.66بـ 

من فئة العمال الذين قالوا أنهم اكتسبوا خبرات  %65.21سنوات، ثم تليها نسبة  5

 %34.61سنوات داخل المؤسسة، وأقل نسبة تقدر بـ 10إلى  5تهم من ومهارات وأقدمي

  .سنوات 10من العمال الذين اكتسبوا خبرات وقدرات وأقدميتهم أكثر من 

من المبحوثين الذين قالوا أنهم لم يكتسبوا خبرات  %31.42وبالمقابل نجد نسبة 

من العمال الذين لم  %34.78وقدرات من أقدميتهم داخل المؤسسة، وتدعمه أكبر نسبة 

سنوات، وتليها نسبة  10و 5يكتسبوا قدرات وخبرات في المؤسسة وأقدميتهم تتراوح بين 

سنوات وتليها  5من العمال الذين لم يكتسبوا خبرات وقدرات وأقدميتهم أقل من  33.33%

من العمال الذين لم يكتسبوا قدرات وخبرات داخل المؤسسة وأقدميتهم  %26.92أقل نسبة 

  .سنوات 10أكثر من 
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من خلال التحليل الإحصائي يتأكد لنا أن معظم العمال الذين يعملون بعقود عمل 

محددة المدة تتوافق كفاءتهم وقدراتهم مع منصب العمل الذي يشغلونه في المؤسسة ويبين 

سنوات، وهذا راجع إلى طبيعة  5ال هم الذين لهم أقدمية أكثر من أن أغلبية هؤلاء العم

العمل السائد في المؤسسة المتمثل في صنع الأثاث وتكيف العامل بمحيط عمله وأيضا 

 .الالتحاق اليومي بمجال العمل يؤدي إلى اكتساب الخبرة في العمل

لهم يبين أن بينما العمال الذين لديهم قدرات وكفاءات لا تتوافق مع منصب عم

سنوات وهذا راجع لعدم اكتسابهم  10إلى  5أغلب هؤلاء العمال هم الذين لهم أقدمية من 

مهارات كافية كونهم عمال جدد وليس لهم خبرة في مجال عملهم وأيضا عدم تعودهم 

  .لاستعمال الآلات الموجودة داخل المنظمة

  :ظيفةعلاقة مدة العقد المبرم بالاهتمام بالو: )17( رقم جدول -

 الاهتمام بالوظيفة

  بمدة االرض

 العقد المبرم لك

 لا نعم

 المجموع
النسبة 

 المئوية  % ت % ت

 %45 64.28 %12 60 %33 66 نعم

 %25 35.70 %8 40 %17 34 لا

 %70 100 %20 100 %50 100 المجموع

من المبحوثين الراضين  %64.28من خلال قراءتنا للجدول نلاحظ أن الاتجاه العام 

المبحوثين الراضين بالعقد المبرم  %66بمدة العقد المبرم لهم، و تدعمه أكبر نسبة هي 

من المبحوثين راضين بمدة العقد المبرم وغير  %60وهم مهتمين بالوظيفة وأقل نسبة 

من المبحوثين غير راضين بمدة العقد  %35.70مهتمين بالوظيفة، وبالمقابل نجد نسبة 

من المبحوثين مهتمين بالوظيفة وغير  %40لمبرم لهم، وتدعمه أكبر نسبة تقدر بـا
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من المبحوثين غير مهتمين بالوظيفة وغير  %34مدة العقد المبرم، وأقل نسبة براضين 

  .راضين بمدة العقد المبرم لهم

من خلال التحليل الإحصائي يتضح لنا أن أغلبية العمال راضين بمدة عقدهم 

وظائفهم وهذا راجع إلى ظروف العمل الجيدة داخل المؤسسة وكذا رضا العامل ومهتمين ب

بالرغم من أنه عامل بعقد عمل محدد المدة إلا أنه يتمتع بنفس . بمدة العقد المبرم له

الحقوق بمثله مثل العامل الدائم، وأيضا العمال المتعاقدين داخل المؤسسة يعملون ويبذلون 

سة لا تقوم لاستغلال العمال المتعاقدين بعقد العمل المحدد المدة، نفس الجهد، كما أن المؤس

كما أن المؤسسة ونظام الحوافز داخل المؤسسة يطبق على العمال الدائمين وكذا العمال 

المتعاقدين، وأيضا المنظمة توفر الجو الملائم للعامل المؤقت وكذا الإمكانات المادية 

جه وكذا العمل على راحته في مكان عمله والعامل والمعنوية لأداء وظيفته على أكمل و

المهتم بوظيفته يساهم في الإبداع وتطوير العمل واستثمار جهوده في مصالح المنظمة 

بينما نجد نسبة من العمال راضين بمدة عقدهم وغير مهتمين بالوظيفة وهذا راجع إلى 

وبين زملائه في العمل عدم تناسب الوظيفة مع قدراتهم وكفاءتهم، ونقص التفاهم بينه 

داخل الورشة، كما نجد بعض العمال لا يتحكمون في الآلات وبالمقابل نجد فئة المبحوثين 

الغير راضين بمدة العقد المبرم لهم، ولكن مهتمين بوظائفهم وهذا ارجع لعدم توفر فرص 

عمل  خرى وحاجاته للعمل لتلبية متطلباته اليومية، ورغم أن العامل يعمل بعقدأالشغل 

محدد المدة إلا أن هذا لم يؤثر سلبا على اهتمامه بوظيفته وأيضا على فرصة تمديد مدة 

  .العقد

بينما نجد فئة من المبحوثين غير راضين بمدة عقدهم وغير مهتمين وعدم تعرفهم 

  .وقلة حاجاته للعمل) عقد عمل محدد المدة( لهذا النوع من العقود
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التعليمي على قرار ترك العمل أو البقاء في  تأثير المستوى :)18(جدول رقم  -

  .الوظيفة

المستوى 

  التعليمي

  

  قرارات

ترك أو  

البقاء في 

 الوظيفة

 جامعي ثانوي متوسط ابتدائي أمي

ا
وع

جم
لم

ا
  

النسبة 

المئوية

 % ت % ت % ت % ت % ت

 %28 40%11 68.75 %4 20%6 35.29%5 45.45%2 33.33 نعم

 %42 60%5 31.25 %16 80%11 64.70%6 54.54%4 66.66 لا

%70 100 %16 100%20 100 %17 100 %11100 %6 100 المجموع

من  %60 الإحصائي نلاحظ أن الاتجاه العام يقدر بـ من خلال قراءتنا للجدول

المبحوثين الذين لو عرض عليهم منصب آخر لا يتركون عملهم الحالي، و تدعمهم أكبر 

من العمال الذين قرروا البقاء في منصبهم وهم ذو مستوى تعليمي ثانوي، ثم  %80 نسبة

من العمال الذين قرروا البقاء في مناصبهم وهم ذو مستوى تعليمي  %66.66تليها نسبة 

من العمال الذين يريدون البقاء في مناصبهم وهم ذو مستوى  %64.70أمي، وتأتي نسبة 

العمال الذين قرروا البقاء في مكان عملهم  من %54.54تعليمي متوسط، ثم نسبة 

من العمال الذين قرروا ترك  %31.25ومستواهم التعليمي إبتدائي، وأقل نسبة تقدر بـ 

  . مناصب عملهم وهم ذو مستوى تعليمي جامعي
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تدعمهم ن الذين قرروا ترك مناصب عملهم ومن المبحوثي %40وبالمقابل نجد نسبة 

من العمال الذين قرروا ترك مناصبهم وهم ذو مستوى  %68.75 أكبر نسبة تقدر بـ

من العمال الذين قرروا ترك مناصبهم وهم ذو  %45.45تعليمي جامعي، ثم تلي نسبة 

من العمال الذين قرروا ترك مناصبهم وهم  %35.29مستوى تعليمي إبتدائي، وتليها نسبة 

ذين يريدون ترك من العمال ال %33.33ذو مستوى تعليمي متوسط، ثم تليها نسبة 

من العمال الذين  %20مناصب عملهم وهم ذو مستوى تعليمي أمي، وأقل نسبة تقدر بـ 

  .يريدون ترك عملهم وهم ذو مستوى تعليمي ثانوي

من خلال التحليل الإحصائي للجدول يتأكد لنا أن أغلبية العمال المتعاقدين بعقد 

  .ليهم مناصب أخرىمحدد المدة يفضلون عدم ترك مناصبهم حتى لو عرضت ع

فأغلبية العمال الذين فضلوا البقاء في وظائفهم هم فئة العمال الذين لهم مستوى 

، وهذا راجع إلى توافق مناصبهم مع مؤهلاتهم وملائمة هذا )ثانوي، ابتدائي، أمي(تعليمي

  .معهم كونه يخدم العامل وصاحب العمل) عقد محدد المدة(النوع من العقود 

أكبر نسبة من العمال الذين قرروا ترك وظائفهم هم من المستوى كما نلاحظ أن 

التعليمي الجامعي، وهذا راجع إلى عدم توافق معارفهم مع مناصبهم في المؤسسة وكذا 

  .مستواهم التعليمي العالي مقارنة بالفئات الأخرى
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  .علاقة مدة العقد بالسن للمبحوثين :)19(جدول رقم  -

 السن

   مدة

 العقد

 وأكثر 51 [50- 41[ [40- 31[ [30- 20[
وع

جم
لم

ا
 

النسبة 

 المئوية
 %ت % ت % ت % ت

%11 15.71 %2 11.76%5 15.62 %4 25 أشهر 3

%25 35.71 %240%5 29.41%1031.25 %8 50 أشهر 6

%34 48.56 %360%1058.82%1753.12 %4 25 شهر 12

 %70 100%5100 %17100 %32100%16100 المجموع

من  %48.56من خلال قراءتنا لهذا الجدول يتضح لنا أن الاتجاه العام هو 

من العمال الذين مدة  %60شهر، وتدعمه أكبر نسبة تقدر بـ  12المبحوثين مدة عقدهم 

من العمال الذين مدة عقدهم  %58.82كثر، وتليها فئة أسنة و51شهر وعمرهم  12عقدهم 

من المبحوثين الذين مدة  %53.12سنة، وتليها نسبة  50و 41شهر وعمرهم من  12

من العمال الذين  %25سنة، ثم تأتي أقل نسبة  40إلى  31شهر وعمرهم من  12عقدهم 

  .سنة 30و  20شهر وعمرهم  12مدة عقدهم 

أشهر وتدعمه  6من المبحوثين الذين مدة عقدهم  %35.71بالمقابل تأتي نسبة  

 50 أكبر نسبة تقدر بـ إلى  20أشهر وعمرهم من  6من العمال الذين مدة عقدهم %

أشهر وعمرهم أكثر من    6من العمال الذين مدة عقدهم  %40سنة،و تليها نسبة 30

سنة  31أشهر، وعمرهم من  6من العمال الذين مدة عقدهم  %31سنة، وبعدها نسبة 50

أشهر وعمرهم من  3من العمال الذين مدة عقدهم  %29.41سنة، وتأتي أقل نسبة  40إلى 

  .سنة  50سنة الى 41
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أشهر، حيث  3من المبحوثين الذين مدة عقدهم  %15.71وبالمقابل نجد نسبة 

 20أشهر وعمرهم ما بين  3من العمال الذين مدة عقدهم  %25تدعمه أكبر نسبة تقدر بـ

أشهر وعمرهم ما بين  3من العمال الذين مدة عقدهم  %15.62ثم تليها نسبة سنة،  30و

أشهر وعمرهم ما بين  3من العمال الذين مدة عقدهم  %11.76سنة، وأقل نسبة  40و 31

  .سنة 50و 41

من خلال التحليل الإحصائي للجدول نلاحظ أن أغلبية العمال الذين يعملون بعقد 

وتليها فئة العمر المتوسط الآخرين وهذا يعود للنشاط  البالغينفئة  عمل محددة المدة، هم

الممارس في المنظمة، حيث نجد النشاطات داخل المؤسسة تتناسب مع قدراتهم الجسمية 

  .باعتبارهم في متوسط العمر وأيضا لديهم خبرة وأقدمية داخل تلك المؤسسة

وهذا باعتبارهم شباب ونجد فئة الشباب وهذا يعود لسنهم الصغير وقلة كفاءاتهم 

وليس لديهم الخبرة الكافية وهذا يعود لسنهم لذلك فالمؤسسة أبرمت معهم عقد أقل كمدة 

لاختبار كفاءاتهم وملاحظة تكييف العامل مع وظيفتهم أما فئة الأخرى تمثل فئة الشيوخ 

أن كون مدة عقدهم أطول بسبب خبرتهم المكتسبة وهذا راجع إلى خبراتهم ومهاراتهم كما 

لهم أقدمية أكثر في المنصب وتحكمهم في وظيفتهم ومعرفتهم لمجال عملهم باعتبارهم 

  .عمال منذ سنوات
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تأثير المستوى التعليمي على  آداء العامل المؤقت والعامل : )20( جدول رقم -

  .الدائم

المستوى 

  التعليمي

   أداء

  لعامل ا

  المؤقت

          لا يوازي

أداء العامل 

 المرسم

 جامعي ثانوي متوسط ابتدائي أمي

وع
جم

لم
ا

 

النسبة 

 المئوية

 % ت % ت % ت % ت % ت

 %43 61.42 %9 56.89 %12 60 %11 64.70 %7 63.63 %4 66.66 نعم

 %27 38.57 %7 43.75 %8 40 %6 35.29 %4 36.36 %2 33.33 لا

 %70 100 %16 100 %20 100 %17 100 %11 100 %6 100 المجموع

من  %61.42الجدول الإحصائي يتضح لنا أن الاتجاه العام هم  من خلال

المبحوثين يرون أن العامل المؤقت يوازي أداء العامل المرسم داخل المؤسسة، وتدعمه 

من العمال المؤقتين يوازي أداء العامل المرسم ومستواهم التعليمي  %66.66أكبر نسبة 

من العمال الذين أدائهم يوازي أداء العامل المرسم  %64.70أمي، بينما نجد نسبة 

من العمال المؤقتين الذين أدائهم يوازي  %63.63ومستواهم التعليمي متوسط، ونجد نسبة 

من العمال المؤقتين الذين  %60أداء العامل المرسم ومستواهم التعليمي ابتدائي أما نسبة 

من  %56.29عليمي ثانوي، وأقل نسبة أدائهم يوازي أداء العامل المرسم ومستواهم الت

  .العمال المؤقتين الذين أدائهم يوازي أداء العامل المرسم ومستواهم التعليمي جامعي
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من العمال المؤقتين الذين أدائهم لا يوازي أداء العامل  %38.57بالمقابل نجد نسبة 

يوازي أداء  من العمال المؤقتين الذين أدائهم لا %43.75المرسم، وتدعمه أكبر نسبة 

من العمال المؤقتين الذين  %40العامل المرسم ومستواهم التعليمي جامعي، تليها نسبة 

من  %36.36أدائهم لا يوازي أداء العامل المرسم ومستواهم التعليمي ثانوي،  ونجد نسبة 

العمال المؤقتين الذين أدائهم لا يوازي أداء العامل المرسم ومستواه التعليمي ابتدائي، 

من العمال المؤقتين الذين أدائهم لا يوازي أداء العامل المرسم  %35.29تليها نسبة و

من العمال المؤقتين الذين أدائهم  %33.33ومستواه التعليمي متوسط، بينما نجد أقل نسبة 

  .لا يوازي أداء العامل المرسم ومستواهم التعليمي أمي

عظم العمال الذين يعملون بعقد من خلال التحليل الإحصائي للجدول يتضح لنا أن م

العمل المحددة المدة قالوا أن ليس هناك فرق بين أداء العامل المؤقت والعامل الدائم حيث 

يقومون بنفس الدوام داخل المؤسسة وينتجون نفس المردودية كما ونوعا ويتمتعون بنفس 

المؤقت بعقد محدد الحقوق داخل المؤسسة كالترقية، المكافأة وفيما يخص الرواتب فالعامل 

  .المدة يتقاضى الراتب مع العامل المرسم

وبالمقابل نجد فئة من العمال يقولون بأن أدائهم لا يوازي أداء العامل المرسم بحيث 

يقولون أن أجورهم أقل من رواتب العمال الدائمين ولا يوجد هناك مساواة حيث لا 

المدة كالإجازات، كما يقولون بأنهم يتمتعون بكل الحقوق باعتبارهم عمال بعقد محدد 

يمارسون أعمال إضافية مقارنة بالعمال المرسمين كما أن أغلبية العمال قالوا أن هناك 

فرق بين العامل المرسم والعامل الدائم وهم العمال الذين لهم مستوى تعليمي جامعي وهذا 

ع المناصب التي راجع لتعرفهم على هذا نوع من العقود وأيضا عدم توافق معارفهم م

  .يشغلونها
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  .يمثل العلاقة بين الترقية ومكافأة المؤسسة للعاملين: )21(جدول رقم  -

 مكافأة العاملين

 المؤسسة الترقية داخل

 لا نعم
المجموع

النسبة 

 المئوية  % ت % ت

 %43 61.42 %9 52.94%3464.15 نعم

 %27 38.57 %8 47.05%1935.84 لا

 %70 100 %17 100 %53100 المجموع

من  %61.42من خلال قراءتنا للجدول الإحصائي يتضح لنا أن الاتجاه العام هو 

المبحوثين الذين تحصلوا على الترقية وكذا تمت مكافأتهم من طرف المؤسسة وتدعمه 

من العمال الذين تحصلوا على الترقية وكذا تمت مكافأتهم، وأقل  %64.15أكبر نسبة 

 .من المبحوثين تحصلوا على ترقية داخل المؤسسة ولكن لم يتم مكافأتهم %52.94نسبة 

من المبحوثين لم يحصلوا على ترقية، وتدعمه أكبر نسبة  %38.57بينما نجد نسبة 

من العمال لم يحصلوا على الترقية ولكن تمت مكافأتهم، أما أقل نسبة  %47.05تقدر بـ

المؤسسة ولم تتم مكافأتهم على عملهم  لم يحصلوا على ترقية داخل %35.84تقدر بـ 

  .داخل المؤسسة

من خلال التحليل الإحصائي يتضح لنا أن أغلبية العمال تحصلوا على الترقية داخل 

المؤسسة وتمت مكافأتهم على عملهم وهذا ارجع إلى استغلال العامل لكفأته وقدراته في 

مجال عمله وأدى وظيفته على أكمل وجه، وأيضا الأقدمية تلعب دور هام في حصوله 

كلما توفرت ما اكتسب العامل أقدمية أكثر في مجال عمله على الترقية والمكافأة بحيث كل

إنما لمن يستحقها  الموظفين داخل المؤسسة، و الترقية لا تكون لجميع فرصة الترقيةلديه 

  .فقط
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بينما هناك فئة من العمال لم يتحصلوا على الترقية ولكن تمت مكافأتهم وهذا راجع 

ة وأيضا مواصلة المتعاقدين للعمل رغم إلى عدم تواجد مناصب شغل جديدة داخل المؤسس

تقاعدهم، وأيضا نقص الخبرة المهنية للعامل لتحمل مسؤوليات أكبر وتليها فئة العمال 

الذين لم يتحصلوا على الترقية ولم تتم مكافأتهم وهذا ارجع إلى نقص معارفهم في مجال 

  .العمل وعدم توفر فرص للترقية

 .بالأقدميةعلاقة الجنس : ) 22(جدول رقم  -

في   الأقدمية  

 المنصب

 الجنس

سنوات 5أقل من 
 10إلى  5من 

 سنوات
 وأكثر 10

وع
جم

لم
ا

 

النسبة 

 المئوية
 % ت % ت % ت

%61.53 45 64.27%65.2116%15 %14 66.66 ذكر

%25 35.69  38.46%34.7810% 8 %7 33.33 أنثى

 %70 100 %26100 %23100 %21 100 المجموع

من المبحوثين الذكور  %64.27خلال قراءتنا للجدول نلاحظ أن الاتجاه العام من 

  66.66وتدعمه أكبر نسبة من المبحوثين سنوات، بينما  5أقل من  ذكور وأقدميتهم  %

 .65.21نجد سنوات، وتليها أقل  10إلى  5من الذكور لهم أقدميتهم في المنصب من  %

  .سنوات وأكثر 10من الذكور الذين أقدميتهم في المنصب من  %61.53نسبة 

من  %38.46من المبحوثين إناث، و تدعمه أكبر نسبة %35.69بالمقابل نجد نسبة 

من  %34.78سنوات، وتليه نسبة  10الإناث اللواتي لهن أقدمية في المنصب أكثر من 

من الإناث  %33.33سبة سنوات، وأقل ن 10الى  5الإناث التي أقدميتهم في المنصب من

  .سنوات 5اللواتي أقدميتهن في المنصب أقل من 
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من خلال التحليل الإحصائي يتأكد لنا أن فئة الذكور هي التي تمثل أكبر نسبة 

 .مقارنة بالإناث التي تمثل أقل نسبة

ويظهر لنا أن فئة الذكور هي الفئة التي لديها أقدمية أكبر مقارنة بالإناث وهذا يعود 

قدراتهم الجسمانية على تحمل الأعمال الشاقة وأيضا طبيعة العمل داخل المصنع إلى 

والتحكم في استعمال الآلات وخوض ميدان بعض الورشات، فهناك بعض المهن الخاصة 

  .بالرجال فقط كونها متعبة وخطيرة، وتكيف الرجال أكثر داخل الورشة

فئة الذكور وهذا يعود إلى عدم في حين نجد أن الإناث ليس لديهن أقدمية كبيرة مثل 

اقتحامهن لميدان العمل بكثرة، والمرأة مرتبطة بالعادات والتقاليد، وهناك مجتمعات لا 

تسمح بخروج المرأة للعمل ولا تتمتع بنفس الحقوق مثل الرجال باعتبارها مقيدة من 

  .طرف المجتمع الذي تعيش فيه

كل أثناء العمل بعقد المحدد علاقة الأقدمية بمواجهة المشا: )23(جدول رقم  -

  .المدة

لأقدمية ا

موجهة 

أثناء  المشاكل

عقود البالعمل 

 المدة ةالمحدد

 5أقل من 

 سنوات

 10إلى  5من 

 سنوات
 وأكثر 10

وع
جم

لم
ا

 

النسبة 

 المئوية
 % ت % ت % ت

%30 42.85%6 23.07%1043.47%14 66.66 نعم

%40 57.14%2071.42%1356.52%7 33.33 لا

 %70 100 %26100 %23100 %21 100 المجموع
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من  %57.14من خلال الجدول الإحصائي يتضح لنا أن الاتجاه العام هو 

المبحوثين الذين لم يواجهوا مشاكل في عملهم بعقد عمل محدد المدة وتدعمه أكبر نسبة 

من المبحوثين الذين لم يواجهوا مشاكل في عملهم بعقد عمل محدد المدة  %71.42هي  

من المبحوثين الذين لم يواجهوا  %56.52سنوات، وثم تليها نسبة  10وأقدميتهم أكثر من 

سنوات وتأتي  10و 5مشاكل بعقد عمل محدد المدة وأقدميتهم في المنصب تتراوح ما بين 

ثين الذين لم يواجهوا مشاكل في عملهم بعقد علم من المبحو %33.33أقل نسبة تقدر بـ

من  %42.85سنوات وبالمقابل نجد نسبة  5محدد المدة وأقدميتهم في المنصب أقل من 

المبحوثين الذين واجهوا مشاكل في عملهم بعقد عمل محدد المدة، وتدعمه أكبر نسبة تقدر 

د المؤقت وأقدميتهم في من المبحوثين الذين واجهوا مشاكل في عملهم بالعق %66.66بـ

من المبحوثين الذين واجهوا مشاكل  %43.47سنوات وتأتي نسبة  5المنصب أقل من 

سنوات وأقل نسبة  10و 5عملهم بالعقد المؤقت وأقدميتهم في المنصب تتراوح ما بين 

من المبحوثين الذين واجهوا مشاكل في عملهم وأقدميتهم في عملهم أكثر من  %23.07بـ

  .سنوات 10

من خلال الجدول الإحصائي يتضح لنا أن معظم العمال لا يواجهون مشاكل 

باعتبارهم يعملون بعقد محدد المدة وهذا لتمتعهم بكل حقوقهم بالرغم من أنهم عمال 

مؤقتين، وأيضا العمل بالعقد المحدد المدة خير من البقاء عاطل كما يعتبر من بين الوسائل 

يتحصل العامل على فرصة استغلال القدرات والكفاءات المحاربة للبطالة وأيضا بفصله 

فالعقد المؤقت يعتبر المرحلة الأولية التي يمر بها العامل كما يمكن تجديد عقده حسب 

  .كفاءاته ومعارفه

كما أن الأوضاع السائدة داخل المؤسسة مناسبة للعامل لأداء وظيفته على أكمل 

مشاكل أثناء عملهم بعقد المحدد المدة نظرا لعدم وجه وبالمقابل نجد فئة من العمال واجهوا 

شعور العامل بعدم وجود الاستقرار المهني فالمؤسسة تستطيع فسخ العقد في أي وقت كما 
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أن العمال الجدد هم أكثر عرضة للمشاكل وهذا يعود لعدم تأقلمهم داخل المنظمة، كما أنهم 

دم وجود مساواة بينهم فكلاهما يرون أن ليس لهم نفس الحقوق مع العمال المرسمين لع

  .يسعون إلى تحقيق الجودة ورفع المردودية
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    :استنتاج الفرضية الأولى

من خلال تحليلينا للجداول السابقة يمكننا القول أن العمال الذين يعملون بعقد عمل 

محدد المدة أن قدراتهم وكفاءاتهم تتوافق مع منصب عملهم وهذا راجع إلى التحاقهم 

  . اليومي بالمنصب وكذا تفانيهم في عملهم

ن مدة العقد وأيضا اتضح لنا أن أغلبية العمال المتعاقدين داخل المؤسسة راضين ع

المبرم لهم باعتبار أنهم يتمتعون بكل حقوقهم مثلهم مثل العمال الدائمين مثلا نجد نظام 

الحوافز المتبع داخل المنظمة يطبق على كل العمال وهذا ما أدى إلى اهتمام العامل 

  .بوظيفته

مع كما أن العمال المتعاقدين قرروا البقاء في مناصبهم الحالية باعتبارها مناسبة 

مؤهلاتهم ومستواهم التعليمي، كما أن هؤلاء العمال أدائهم يوازي أداء العمال المرسمين 

بحيث يبذلون نفس الجهد في العمل ولهم نفس الحقوق، كما أن هذا التوازي في الأداء بين 

العمال المتعاقدين والعمال المرسمين يؤدي إلى الحصول على نفس المكافاءات وكذا نفس 

  . الرواتب

أما فيما يخص الترقية فالعمال داخل المؤسسة الوطنية لصناعة الأثاث المنزلي 

فأغلبيتهم صرحوا بأنهم تحصلوا على فرصة الترقية في المنصب وهذا يتم حسب أقدمية 

العامل في المنصب وكذا خبراته وكفاءاته، فالعامل ذو الكفاءات والقدرات يقوم بأداء جيد 

، وبالرغم من أن العمال يل رضا المسؤولين عليه فتتم ترقيتهفي وظيفته وهذا يؤدي إلى ن

يعملون بعقد محدد المدة إلا أن هذا ساعدهم على اكتساب كفاءات باعتبار أن هذا النوع 

  .من العقود كمرحلة أولية للعامل فيها يكتسب قدرات وخبرات داخل المؤسسة

   .قد تحققتالأولى أن الفرضية فمن هنا نستنتج 



  

 

  

  

  

  

  

  :المبحث الثاني

  .المهني االعمل بالعقد المحدد المدة يحقق الرض 
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  :تمهيد

يعتبر الرضى من الظواهر الهامة تستوجب الاهتمام بها في كل وقت فيمكن اعتبار 

الرضى عن العمل بمثابة العامل المتغير الذي يشمل محصلته المشاعر والاتجاهات التي 

لها علاقة بمختلف الجوانب التي يصنف بها عمله، فالرضى يساعد في يعتقد الفرد أن 

بعث الهزيمة عند العامل لتحسين أدائه وبذل مجهودات من أجل رفع من إنتاجيته، ولهذا 

  سنحاول عرض الجداول الإحصائية لهذه الفرضية ونحلل نتائجها إحصائيا وسوسيولوجيا
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  .وظيفتك تضمن لك الاستقرار والأمن داخل المؤسسة :)24( جدول رقم -

 النسبة المئوية التكرارات الإجابة

 %37 52.85 نعم

 %33 47.14 لا

 %70 100 المجموع

من المبحوثين يرون أن  %52.85من خلال الجدول يتضح لنا أن أكبر نسبة 

من  %47.14وظيفتهم داخل هذه المؤسسة تضمن لهم الاستقرار والأمن مقارنة بأقل نسبة 

  .المبحوثين يرون أن وظيفتهم داخل هذه المؤسسة لا تضمن لهم الاستقرار

من حوادث  بعضمن خلال التحليل الإحصائي يتأكد لنا أن العمال يتعرضون إلى 

العمل رغم القلق والتعب الذي يتعرضون له، كما تتوفر لديهم آلات جيدة ومتنوعة تؤدي 

...) كالملابس، النظرات والقناع للأذنين( إلى تحسين الأداء وكذا أدوات للحماية والنظافة 

  .من أجل وقاية العمال، كما يتوفر داخل المؤسسة قوانين تضمن حماية العمال

 

التعاقد لمدة محددة يحقق الرضا أكثر من التعاقد لمدة غير : )25(دول رقم ج -

  .محددة

 النسبة المئوية التكرارات الإجابة

 %39 55.71 نعم

 %31 44.28 لا

 %70 100 المجموع
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من المبحوثين يرون أن  %55.71من خلال الجدول يتضح لنا أن أكبر نسبة  

التعاقد لمدة محددة يحقق الرضى أكثر من التعاقد لمدة غير محددة، في المقابل نجد أقل 

من المبحوثين يرون أن التعاقد لمدة محددة لا تحقق الرضى  % 44.28نسبة تقدر بـ 

  .للعامل مقارنة بالتعاقد لمدة غير محددة

لعامل حر في عمله، هذا يعني أنه غير من خلال التحليل الإحصائي يتأكد لنا أن ا

مقيد بمدة العقد الذي يعمل به، فطبيعة عقد العمل المحدد المدة هو عقد مؤقت فكلا 

الطرفين أحرار في إلغاء العقد المحدد المدة، وهذا يؤدي إلى تحقيق الرضا، فالعمل بالعقد 

  .الغير المحدد له سلبيات فالعامل مجبر بالالتزام بمدة العقد

ا أن في حالة العمل بالعقد المحدد المدة يمكّن العامل بأن يصبح بعقد العمل الغير كم

  .  محدد المدة، وهذا من مزايا عقد العمل المحدد المدة

  .اكتساب خبرات جديدة في العمل: )26(جدول رقم  -

 النسبة المئوية التكرارات الإجابة

 %45 64.28 نعم

 %25 35.71 لا

 %70 100 المجموع

من المبحوثين  %64.28خلال الجدول الإحصائي يتضح لنا أن أكبر نسبة  من

من المبحوثين يرون  %35.71اكتسبوا خبرة جديدة من عملهم، مقارنة بأقل نسبة تقدر بـ

  .أنهم لم يكتسبوا خبرة جديدة من خلال أدائهم لوظيفتهم

من خلال التحليل الإحصائي يتأكد لنا أن اهتمام العمال بعملهم يعتبر الركيزة 

الأساسية في المؤسسة، إضافة إلى الجو الملائم والسائد فيها، كما أن العلاقات الجيدة بين 
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العمال تؤدي إلى تحسين الأداء بهدف تحقيق الجودة الإنتاجية وبالتالي اكتساب خبرة 

  .اع لدى العمالجديدة ونمو روح الإبد

 .العوامل التي تساهم في إرضاء العامل المؤقت :) 27(جدول رقم  -

 النسبة المئوية التكرارات الإجابة

 %34 48.57 زيادة الأجور

 %19 27.14 زيادة العلاوات

 %17 24.28 عملية الترسيم

 %70 100 المجموع

يرون أن  %48.57من خلال هذا الجدول يتضح لنا أن أكبر نسبة والتي تقدر بـ 

من المبحوثين  %27.14عامل زيادة الأجور يساهم في إرضاء العامل المؤقت، أما نسبة 

يرون أن زيادة العلاوات هي التي تساهم في إرضاء العامل بعقد محدد المدة، وأقل نسبة 

من المبحوثين يرون أن عملية الترسيم هي التي تساهم في إرضاء العامل  24.28%

  .المؤقت

خلال التحليل الإحصائي يتأكد لنا أن عامل زيادة الأجور يساهم في إرضاء ومن 

العامل المؤقت، فالعامل يعمل من أجل الحصول على أجر مقابل العمل الذي يؤديه، فكل 

شخص يسعى وراء أجر لكسب وتلبية حاجاته المادية والمعنوية، ويليه عامل زيادة 

ذ ذو أهمية للعامل المؤقت وله أهمية في الحياة العلاوات الذي يساهم في إرضاء العامل إ

المهنية للعامل، وهذا يكون حسب أقدمية العامل في منصبه وكذا حسب كفاءاته وخبراته 

في أداء العمل، ثم بعده تليه عملية الترسيم إذ تعتبر عامل إيجابي لإرضاء العامل داخل 

  .المؤسسة
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عد على تحقيق الرضى الظروف المحيطة بالمؤسسة تسا: )28( جدول رقم -

  . المهني لدى العامل

 النسبة المئوية التكرار الإجابة

 %30 42.85 جيدة

 %28 40 حسنة

 %12 17.14 سيئة

 %70 100 المجموع

من  %42.85من خلال هذا الجدول الإحصائي يتضح لنا أن أكثر نسبة تقدر بـ

المبحوثين يرون أن الظروف المحيطية بالمؤسسة تساعد على تحقيق الرضى المهني 

 .للعامل

من خلال التحليل الإحصائي نلاحظ أن الظروف الداخلية والخارجية جيدة وحسنة، 

حيث تجعل العامل يشعر بنوع من الحرية وروح التفاهم بينه وبين زملائه وكذا رب 

دة داخل المؤسسة كان الأداء جيد وهذا يؤدي إلى تحقيق العمل، كلما كانت الظروف جي

  .الرضى الوظيفي لدى العامل

  .تواجد نظام الحوافز داخل المؤسسة :)29(جدول رقم  -

 النسبة المئوية التكرارات الإجابة

 %39 55.71 نعم

 %31 44.28 لا

 %70 100 المجموع
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من  %55.71تقدر بـ من خلال هذا الجدول الإحصائي يتضح لنا أن أكبر نسبة   

من  %44.28المبحوثين يرون بأن هناك نظام الحوافز داخل المؤسسة، وأقل نسبة 

 .المبحوثين يرون بأن ليس هناك نظام الحوافز داخل المؤسسة

من خلال التحليل الإحصائي نلاحظ أن هناك نظام حوافز متبع داخل المؤسسة، إذ 

ى تحفيز العمال بهدف الزيادة الإنتاجية تعتبر أساسية وضرورية للعمال، حيث تعمل عل

وأيضا تنمية روح التعاون بين العاملين وكذا إشعار العامل بروح العدالة داخل المنظمة 

  .وأيضا تحقيق الجودة الإنتاجية

  .رضى العامل من الأجر الذي يتلقاه: )30(جدول رقم  -

 النسبة المئوية التكرارات الإجابة

 %48 68.57 راض

 %22 31.42 غير راض

 %70 100 المجموع

  

من  %68.57من خلال هذا الجدول الإحصائي يتضح لنا أكبر نسبة تقدر بـ

من المبحوثين  %31.42المبحوثين راضين عن الأجر الذي يتلقونه مقارنة بأقل نسبة 

 .الغير راضين عن أجورهم

من خلال التحليل الإحصائي يتضح لنا أن العامل راض عن الأجر الذي يتلقاه 

باعتبار أن المورد البشري من أهم عناصر العملية الإنتاجية . مقابل العمل الذي يؤديه

حيث لا يمكن الاستغناء عن الموارد المالية فهي تساهم في رفع من مستوى رفاهية 

فنجاح أو فشل المنظمة يرتكز على العامل لذلك يجب  والعمل على تلبية حاجاته ومتطلباته

  . إعطاء لكل ذي حق حقه
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تأثير المستوى التعليمي على الرضى عن الوضعية داخل  :)31(جدول رقم  -

  .المؤسسة

المستوى 

 التعليمي

  

الرضى 

عن 

 الوضعية

 جامعي ثانوي متوسط ابتدائي أمي

 المجموع
النسبة 

 المئوية
 % ت % ت % ت % ت % ت

 %44 62.85 %6 37.5 %15 75 %11 64.70 %8 72.72 %4 66.66 راضي

غير 

 راضي
2 33.33% 3 27.27% 6 35.29% 5 25% 10 62.5% 26 37.14% 

 %70 100 %16 100 %20 100 %17 100 %11 100 %6 100 المجموع

  

من خلال قراءتنا للجدول الإحصائي نلاحظ أن الاتجاه العام موجود في فئة العمال 

الراضين عن وضعيتهم في المؤسسة كمتعاقدين بعقود عمل محددة المدة بنسبة تقدر بـ 

من العمال الذين يرون أنهم راضين ولهم مستوى  %75وتدعمه أكبر نسبة  62.85%

من العمال هم راضين بوضعيتهم ولهم مستوى  %72.72تعليمي ثانوي وتليها نسبة 

العمال راضين بوضعيتهم ولهم مستوى  من %66.66تعليمي إبتدائي، كما نجد نسبة 

من العمال راضين بوضعيتهم ولهم مستوى تعليمي  %64.70تعليمي أمي بينما نجد نسبة 

من العمال هم راضين عن وضعيتهم ولهم مستوى  %37.5متوسط وأقل نسبة نجدها 

من المبحوثين هم غير راضين بوضعيتهم  %37.14تعليمي جامعي، بينما نجد نسبة 

من المبحوثين هم غير راضين عن وضعيتهم ولهم مستوى  %62.5أكبر نسبة   وتدعمه
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من المبحوثين هم غير راضين عن وضعيتهم ولهم  %35.29تعليمي جامعي وتليه نسبة 

  .  مستوى تعليمي متوسط

من العمال غير راضين من وضعيتهم ولهم مستوى تعليمي %33.33وتليه نسبة 

من العمال غير راضين عن وضعيتهم ولهم مستوى تعليمي  %27.27أمي، بينما نجد 

من العمال هم غير راضين عن وضعيتهم ولهم مستوى  %25ابتدائي، بينما نجد أقل نسبة 

 .تعليمي ثانوي

من خلال التحليل الإحصائي للجدول يتضح لنا أن معظم العمال الذين يعملون 

المؤقتة داخل المؤسسة، وأغلبية هؤلاء بعقود عمل محددة المدة هم راضين عن وضعيتهم 

العمال مستواهم التعليمي ثانوي، وهذا راجع لملائمة مناصبهم مع قدراتهم ومؤهلاتهم، 

  .باعتبار أن كل واحد منهم وضع في المكان المناسب له حسب ما يوافق كفاءاته ومهاراته

قد عمل محدد أما العمال الذين قالوا أنهم غير راضين عن وضعيتهم كمتعاقدين بع

المدة هم يمثلون الأقلية، وتعتبر فئة العمال من المستوى التعليمي الجامعي هي الفئة الغير 

وهذا يعود إلى عدم توافق خبراتهم ومستواهم التعليمي مع المناصب التي " بكثرة" الراضية

يشغلونها كونهم تحصلوا على شهادات وأيضا عدم توافق معارفهم مع معارف العمال من 

  .....).الابتدائي، الأمي(المستويات الأخرى مثل 

من خلال هذا التحليل يبين لنا أن المستوى التعليمي له تأثير كبير على العامل 

ووضعيته في المؤسسة كمتعاقد بعقد عمل محدد المدة، حيث كلما كان المستوى التعليمي 

  .العمال متوسط كلما كان هناك رضى
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  .قدمية في المنصب بالأمن والاستقرار داخل المؤسسةعلاقة الأ :)32(جدول رقم  -

الأقدمية 

  الأمن والاستقرار

 في الوظيفة 

 10إلى  5من  سنوات 5أقل من 

 سنوات
 وأكثر 10

وع
جم

لم
ا

 
النسبة 

 المئوية

 % ت % ت % ت

 %37 52.84 %1553.57 %.12 52.17 %10 47.61 نعم

 %33 47.14 %1142.30 %11 47.82 %11 52.38 لا

 %70 100 %26100 %23 100 %21 100 المجموع

من المبحوثين  %52.84من خلال الجدول الإحصائي يتضح لنا أن الاتجاه العام 

من العمال  %53.57الذين يشعرون بالأمن والاستقرار في وظائفهم تدعمه أكبر نسبة 

سنوات،  10الذين يشعرون بالاستقرار والأمن في الوظيفة وأقدميته في المنصب أكثر 

من العمال الذين يشعرون بالأمن والاستقرار في الوظيفة وأقدميتهم  %52.17وتليه نسبة 

من العمال الذين يشعرون بالأمن  %47.61سنوات ونجد نسبة  10إلى  5في المنصب من 

  .سنوات 10وظائفهم وأقدميتهم في المنصب أقل من والاستقرار في 

من المبحوثين الذين لا يشعرون بالأمن والاستقرار في  %47.14بالمقابل نجد 

من المبحوثين الذين لا يشعرون بالأمن    % 52.38وظائفهم وأقدميتهم وتدعمه أكبر نسبة 

من   % 47.82سنوات وتليها نسبة  5والإستقرار وأقدميتهم في المنصب أقل من 

من  % 42.30سنوات، وأقل نسبة  10إلى  5المبحوثين الغير المستقرين وأقدميتهم من 

  .  سنوات 10المبحوثين الذين لا يشعرون بالأمن في وظائفهم وأقدميتهم أكثر من 

من خلال الجدول الإحصائي يتضح لنا أن أغلبية العاملين بالعقد المحدد المدة في  

الأثاث المنزلية تابوقيرت يشعرون بالأمن والاستقرار في العمل  المؤسسة الوطنية لصنع
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نظرا لاستفادتهم لكل حقوقهم في المؤسسة من الحوافز، المكافئات، فكل هذا يساعد في 

اندماج العامل في مؤسسته وشعوره بالاطمئنان والأمن وأيضا كلما كان العامل مستقرا في 

الاستقرار المهني يساهم في تجاوز الكثير من وظيفته يزداد تمسكه في المنظمة  وأيضا 

المشاكل التي من الممكن أن تحدث في المؤسسة، واستقرار العامل في وظيفته عنصرا 

  .إيجابيا يساعد على التزام العامل بقواعد العمل وكذا زيادة حماس العامل

المنصب بالمقابل نجد فئة من المبحوثين الغير المستقرين في وظيفتهم إلى نوع 

الذي يشغله العامل داخل المؤسسة وأيضا عدم تأقلمه فيها وهذا فيما يخص العمال الجدد 

كما أن الظروف المحيطة بالعامل داخل المنظمة تلعب دورا هام في شعور العامل بالأمن 

والاستقرار والعلاقات بين العامل وزملائه تؤثر عن نفسية العامل وأدائه فعدم شعور 

  .ن والاستقرار يؤثر سلبا على الإنتاجالعامل بالأم

  .علاقة الحالة الاجتماعية مع الرضى عن الأجر:  )33(جدول رقم  -

الحالة 

 الاجتماعية

عن  الرضى

 الأجر

 مطلق أرمل متزوج أعزب

وع
جم

لم
ا

 

النسبة 

 المئوية
 % ت % ت % ت % ت

%48 68.57%7 63.63%8 57.14%1770.83%1676.19 راض

%22 31.42%4 36.36%6 42.85%7 29.16%5 23.80 غير راض

 %70 100 %11100 %14100 %24100 %21100 المجموع

من خلال ملاحظتنا لهذا الجدول الإحصائي يتضح لنا أن الاتجاه العام هو 

من المبحوثين راضين عن الأجر الذي يتحصلون عليه وتدعمه أكبر نسبة  68.57%

من فئة  %70.83من فئة العزباء وهم راضين عن أجورهم، ثم تليه نسبة  76.19%

من فئة المطلقين  %63.63العمال المتزوجين وهم راضين عن أجورهم، وبعدها نسبة 
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من فئة العمال الأرامل يرون أنهم  %57.14وهم راضين عن أجورهم، وأقل نسبة 

حوثين الغير راضين عن من المب %31.42راضين عن عملهم، وبالمقابل نجد نسبة 

من فئة الأرامل الذين غير راضين عن أجورهم،  %42.85أجورهم وتدعمهم أكبر نسبة 

من العمال في فئة المطلقين الغير راضين عن أجورهم، وتليها نسبة  %36.36ثم نسبة 

من العمال في فئة متزوجين وهم غير راضين الأجر الذي يتحصلون عليه،  29.16%

من فئة العزباء الغير راضين عن الأجر الذين يتحصلون عليه  %23.80وأقل نسبة هي 

  .داخل المؤسسة

من خلال التحليل الإحصائي لهذا الجدول يتضح لنا أن معظم العمال الذين يعملون 

بعقود محدد المدة راضينا عن أجورهم، وهذا يعود إلى كثر العمال المؤقتين داخل 

  . متوازي والعادل بين كل العمالالمؤسسة وأيضا وجود نظام الأداء ال

فالعمال من فئة الغير متزوجين يعملون لسد حاجياتهم كما يعملون أيضا لادخار 

جزء من أجرهم لضمان مستقبلهم إذن فهم راضين عن أجرهم باعتبار أن هذا الأجر 

  . يحقق لهم ذلك

راضين عن وتأتي بعد ذلك فئة المتزوجين الذين يعملون لتلبية حاجيات أسرهم فهم 

أجورهم، وهذا يرجع إلى أن هذا الأجر يقوم بتغطية المصارف اليومية لهم ولأسرهم وكذا 

سد الحاجيات الضرورية لتحقيق الاستقرار، وتلي فئة العمال المطلقين الذين هم راضين 

عن الأجر اللذين يتحصلون عليه، باعتبار أن هذا الأجر كاف لإعالة أسرهم  وتلبية 

يومية رغم ارتفاع الأسعار وغلاء المعيشة وأخيرا، تأتي فئة الأرامل اللذين المتطلبات ال

هم راضين عن أجورهم رغم حالتهم الاجتماعية باعتبار العامل أرمل فهو متكفل بأسرته 

من خلال كل هذا نستنتج أن معظم العمال الذين يعملون بعقود عمل محددة المدة سواء 

أرامل أو مطلقين هم راضون عن الأجر الذين كانوا متزوجين أو غير متزوجين، 
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يتحصلون عليه، إذن هناك توافق بين الجهد المبذول من طرف العامل والأجر الذي 

  .يتحصل عليه

 . علاقة السن باكتساب خبرات جديدة للعامل داخل المؤسسة: )34(جدول رقم  -

 السن   

  اكتساب 

 الخبرات

 وأكثر 50 [ 41-50[ [31-40[ [20-30[

وع
جم

لم
ا

 

النسبة 

 المئوية
 % ت % ت % ت % ت

 %60 45 64.28% 3 %11 64.70 %19 59.37 %12 75 نعم

 %40 25 35.71% 2 %6 35.29 %13 40.62 %4 25 لا

 %100 70 100% 5 %17 100 %32 100 %16 100 المجموع

من المبحوثين الذين  %64.28من خلال الجدول يتضح لنا أن الاتجاه العام هو 

من العمال  %75اكتسبوا خبرات جديدة من عملهم داخل المؤسسة وتدعمه أكبر نسبة 

 %64.70سنة، وتليه نسبة  30إلى  20الذين اكتسبوا خبرة في عملهم وعمرهم ما بين 

سنة،  وتليه  50إلى  41من العمال الذين اكتسبوا خبرة جديدة في عملهم وعمرهم من 

سنة وأكثر وأقل نسبة  50العمال الذين اكتسبوا خبرة في عملهم وعمرهم من  %60نسبة 

 40و 31من العمال الذين اكتسبوا خبرات جديدة وعمرهم يتراوح بين  %59.37تقدر ب 

  .سنة

من المبحوثين الذين لم يكتسبوا خبرات جديدة في  %35.71بالمقابل نجد نسبة 

من العمال الذين لم يكتسبوا  %40.62بـعملهم داخل المؤسسة وتدعمه أكبر نسبة تقدر 

من العمال الذين لم  %40سنة ثم تليه نسبة  41إلى  31خبرات في عملهم وعمرهم من 

من  %35.29وبعده نسبة . سنة وأكثر 50يكتسبوا خبرات جديدة في عملهم وعمرهم 

ن م %25سنة وأقل نسبة  50إلى  41العمال الذين لم يكتسبوا خبرة جديدة وعمرهم من 

  .سنة 30إلى  20العمال الذين لم يكتسبوا خبرة جديدة وعمرهم يتراوح ما بين 
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من خلال التحليل الإحصائي يتأكد لنا أن أغلبية العمال الذين يعملون بعقد محدد 

المدة اكتسبوا خبرات جديدة داخل المؤسسة وهم فئة الشباب كونهم عمال جدد يتوجب 

هم ومن خلال التحاقه اليومي بوظيفته تزداد على المؤسسة إعطائهم فرص لأداء عمل

خبرته في أداء عمله وكذا إتقانه وهم أكثر إلحاقا بالتكوين مقارنة بالعمال الآخرين كما 

يبذلون مجهودات إضافية لنيل رضى أرباب العمل وللحصول على ترقية وأيضا لديهم 

أكثر احتكاكا  فرص أكثر للحصول على التكوين في مجال عملهم وتعتبر فئة الشباب

بالتكنولوجيات الحديثة وتطبيقها في الميدان كما أن لديهم روح الإبداع والإتقان في 

وظائفهم  وهذا نظرا  للتنافس الموجود بين العمال داخل المؤسسة كما أن قدرات 

الجسمانية تلعب دورا فعال في أداء الوظيفة على أكمل وجه وهم أكثر طاقة وحيوية 

ل العمر وطموحون وكذلك يرغبون في استعمال تقنيات جديدة في ميدان باعتبارهم في أو

عملهم وكل هذا يساعد على اكتساب خبرات وقدرات جديدة  باعتبارهم شباب أما الذين 

قالوا أنهم لم يكتسبوا قدرات وخبرات لأن هدفهم الأساسي هو الحصول على الأجر 

سن كما أن نقص حماسهم يؤدي إلى والحصول على التقاعد وهذا باعتبارهم كبار في ال

عدم اكتساب خبرات وكفاءات، كذلك روح المنافسة لديهم ضعيفة فهدفهم الأساسي العمل 

  .لتلبية حاجياتهم

  .علاقة مدة العقد بنوعية المنصب:  )35( جدول رقم -

 نوعية المنصب

 مدة العقد

 آخر موظف عامل

وع
جم

لم
ا

 

النسبة 

 المئوية  % ت % ت % ت

 %11 15.71 %2 11.11 %3 13.63 %6 20 أشهر 3

 %25 35.71 %3 16.66 %12 54.54 %10 33.33 أشهر 6

 %34 48.57 %13 72,22 %7 31.81 %14 46.66 أشهر 12

 %70 100 %18 100 %22 100 %30 100 المجموع
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لديهم مدة  %48.57من خلال قراءتنا لهذا الجدول يتضح لنا أن الاتجاه العام هو 

من المبحوثين هم فئة العمال  %72,22أشهر، حيث تدعمه أكبر نسبة  12عقدهم 

أشهر، بينما نجد 12من المبحوثين عمال ولديهم مدة عقدهم  %46.66الاخرين، تليها نسبة 

أشهر، وبالمقابل نسبة  12من المبحوثين هم موظفين وعقدهم %31.81أقل نسبة 

من  %54.54أشهر، و تدعمه أكبر نسبة  6ة عقدهم من المبحوثين ولهم مد 35.71%

 6من المبحوثين هم عمال ومدة عقدهم  %33.33المبحوثين هم موظفين وتليها نسبة 

 %15.71بينما نجد نسبة  ،من المبحوثين الآخرين %16.66 أشهر، بينما نجد أقل نسبة

من المبحوثين هم  %20أشهر، وتدعمها أكبر نسبة  3من المبحوثين لديهم مدة عقدهم 

من المبحوثين وهم موظفين ولديهم  %13.36أشهر بينما نجد  3عمال ولديهم مدة عقدهم 

 3من المبحوثين الآخرين و مدة عقدهم  %11.11أشهر، ونجد أقل نسبة  3مدة عقدهم 

  .أشهر

من خلال التحليل الإحصائي لهذا الجدول يتضح لنا أن أكبر فئة هي فئة العمال، 

المسيطرة داخل المؤسسة، وهذا باعتبار أن المؤسسة الوطنية ثابوقيرت  وهي الفئة

لصناعة الأثاث المنزلية تتطلب عمال أكثر لاحتوائها على ورشات متعددة، حيث تحتاج 

إلى يد عاملة مؤهلة وكثيرة باعتبار أن العمل داخل الورشات يتطلب عمال مؤهلين لأداء 

لعمل داخل الورشة يكون بشكل منتظم ومتسلسل المهمة المكلف بها، حيث لاحظنا أن ا

  .وكل في مكان عمله بهدف التحقيق زيادة في مردودية المؤسسة
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العلاقة بين نوع المنصب والتخوف من عدم تجديد عقد العمل : )36(جدول رقم  -

 .المحدد المدة

  نوع المنصب          

  التخوف من 

  عدم تجديد

 .العقد المحدد المدة

 آخر موظف عامل

وع
جم

لم
ا

 

النسبة 

 المئوية
 % ت % ت % ت

 %31 44.28 %10 55.55 %9 40.90 %12 40 نعم

 %39 55.71 %8 44.44 %13 59.09 %18 60 لا

 %70 100 %18 100 %22 100 %30 100 المجموع

  55.71من خلال قراءتنا للجدول الإحصائي يتضح لنا أن الاتجاه العام هو 

 60وتدعمه أكبر نسبة % من المبحوثين الغير متخوفين من عدم تجديد العقد وهم فئة %

من المبحوثين الغير المتخوفين من عدم تجديد العقد المحدد  %59.09العمال، وتليها نسبة 

من المبحوثين الغير المتخوفين من  %44.44المدة وهم فئة الموظفين، ونجد أقل نسبة هي 

  .الآخرينعدم تجديد العقد المحدد وهم فئة العمال 

من المبحوثين المتخوفين من عدم تجديد العقد المحدد المدة  %44.28وبالمقابل نجد 

من المبحوثين المتخوفين من عدم تجديد عقد العمل، وهم فئة  %55.55وتدعمه أكبر نسبة 

من المبحوثين المتخوفين من عدم تجديد عقدهم  %40.09العمال الآخرين وتليها نسبة 

من المبحوثين من عدم تجديد عقدهم وهم فئة  %40وأقل نسبة هي  وهم فئة الموظفين

  .العمال

من خلال التحليل الإحصائي للجدول يتأكد لنا أن أغلبية العمال المتعاقدين بعقود 

عمل محدد المدة غير متخوفين من عدم تجديد عقدهم لأن المؤسسة بحاجة إلى قدراتهم 

وخبراتهم، فالعامل المؤقت غير متخوف من عدم تجديد عقده لأنه معتمد على كفاءاته 

العامل المتحكم بمهمته كما له روح الإبداع لديه في  للممارسة الجيدة لعمله، وأيضا
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وظيفته، فالعلاقة بين العامل المؤقت والمنظمة علاقة تبادل المنفعة، فالمؤسسة تستفيد من 

معارف ومهارات العمال والعامل يستفيد من المنظمة باعتباره يتقاضى راتب مقابل جهده، 

ئه من دون عمل، أما العمال في إطار وأيضا المنظمة وفرت له منصب شغل تفاديا لبقا

العمل بالعقود المحدد المدة جد متخوفين من عدم تجديد عقودهم بعد انقضاء مدتها، وهذا 

راجع لعدم ضمانهم لمنصبهم وخائفين لأن المؤسسة من المحتمل في أي وقت أن تقوم 

ته، حيث كل هذا بإلغاء العقد وهذا يؤثر سلبا على نفسية العمال لأنه غير مستقر في وظيف

يؤثر على دافعيته للعمل وينقص حماسه وهذا يعني وجود انخفاض ونقص في اشباع 

الحاجات النفسية والاجتماعية للعمال، فالحاجات المهنية للعمال لا تنحصر فقط في 

الجوانب المادية فحسب بل يتعدى ذلك إلى جوانب اجتماعية ونفسية، فالأفراد في المؤسسة 

احة النفسية والأمن والاستقرار فعدم تلبية هذه الحاجات يؤدي إلى توتر بحاجة إلى الر

  .النفسي وعدم توافق والاتزان مع بيئة العمل

ي إرضاء العامل المؤقت برضاه علاقة العوامل التي تساهم ف: )37(جدول رقم  -

  . عقد محددبعن  وضعيته في المؤسسة كعامل 

 العوامل المساعدة في

 المؤقتإرضاء العامل 

  

     رضاه عن وضعيته 

في المؤسسة كعامل بعقد 

 .محدد المدة

 عملية الترسيم زيادة  العلاوات زيادة الأجور

وع
جم

لم
ا

 

النسبة 

 المئوية

 % ت % ت % ت

 %44 62.85 %10 58.82 %12 63.15 %22 64.70 نعم

 %26 37.14 %7 41.17 %7 36.84 %12 35.29 لا

 %70 100 %17 100 %19 100 %34 100 المجموع
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من  %62.85من خلال قراءتنا للجدول الإحصائي يتضح لنا أن الاتجاه العام 

المبحوثين راضي بوضعيتهم في المؤسسة كعمال بعقد محدد المدة، و تدعمه أكبر نسبة 

من المبحوثين راضين عن وضعيتهم في المؤسسة كعمال بعقد محدد المدة  %64.70هي 

من المبحوثين الذين راضين عن وضعيتهم  %63.15وتمت زيادة أجورهم وتليه نسبة 

من المبحوثين الراضين عن  %58.82وتحصلوا على العلاوات، وبعدها تأتي أقل نسبة 

من المبحوثين غير  %37.14وضعيتهم في المؤسسة وهم عمال مرسمين وتليه نسبة 

من  %41.17راضين عن وضعيتهم كعمال بعقد المحدد المدة، وتدعمه أكبر نسبة 

من  %36.84المبحوثين غير راضين عن وضعيتهم ولهم مورسمين، وتليها نسبة 

المبحوثين هم غير راضين عن وضعيتهم كعمال بعقد المحددة المدة وتحصلوا على 

من المبحوثين هم غير راضين عن وضعيتهم  %35.29سبة علاوات بالمقابل نجد أقل ن

  .كونهم كعمال بعقد المحدد المدة وهم عمال تحصلوا على زيادة الأجور

من خلال التحليل الإحصائي للجدول يتضح لنا أن عامل زيادة الأجور يساهم في 

ص إرضاء العامل المؤقت كونه يعمل بعقد المحددة المدة فالهدف الأساسي لدى كل شخ

هو الحصول على وظيفة مقابل أجر فالعمل هو سبب توجده في المؤسسة كون العامل 

يبذل جهد فكري وعضلي من أجل الحصول على أجر وتلبية متطلباتهم وحاجياتهم 

الضرورية التي يحتاجها العامل وأسرته، كما أن الأجر يضمن للعامل مستقبل لتدعيم 

على المؤسسة أن تعطي أهمية كبيرة للعنصر دخلهم حتى يضمن لهم العيش الكريم لهذا 

البشري فهو الجوهر الأساسي والفعال، كما أن الأجر يؤثر على سلوكهم وأدائهم وهذا 

يدفعهم إلى تحسين ورفع من مردودية المنظمة ويليه عامل زيادة العلاوات إذ يعتبر عامل 

ل في القيام هام لإرضاء الموظف وتكون العلاوات عن طريق نشاط ومهارات العام

بالعمل فالعلاوات تستحق، فالعامل يجب أن يكون لديه كفاءات وقدرات كافية لتكون لديهم 

  .علاوات
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     :استنتاج الفرضية الثانية

من خلال تحليلينا للجداول يمكننا القول أن كل من المستوى التعليمي، عامل الحالة 

رضا العمال داخل نوع المنصب لها تأثير إيجابي على  الاجتماعية والأقدمية وكذا السن،

  .المؤسسة

حيث اتضح لنا أن العمال الذين يعملون بعقود محددة المدة سواء كانوا ذكور أو 

إناث وكذا اختلاف نوع المنصب وكذا اختلاف مسؤولياتهم الاجتماعية راضين عن 

  .وضعيتهم في المؤسسة كعمال بعقد محدد المدة

تهم يشعرون بالأمن والاستقرار في عملهم بالرغم من أنهم عمال كما أن أغلبي

كما متعاقدين لأنهم تحصلوا على كل حقوقهم وأيضا تتم مكافئتهم من طرف المنظمة،  

أنهم راضين عن الأجور التي يتقضونها بالمقارنة مع الجهد الذي يبذلونه وهذا ما يدفعهم 

تخوفين من عدم تجديد عقودهم باعتبار أن كما لاحظنا أن أغلبية العمال غير م. للرضا

العلاقة بين العامل والمؤسسة علاقة تبادل المنفعة فكلا في خدمة الآخر، فالعمال داخل 

المؤسسة مقتنعون بخبراتهم وكفاءاتهم لذلك هم غير متخوفين، كما أن هذا النوع من 

ناصب قيادية، علاوات يؤمن للعمال كل حقوقهم كالترقية، م) عقد عمل محدد المدة( العقود

  .إلخ...تآومكاف

لذلك فعقد العمل المحدد المدة له تأثير إيجابي على رضا العمال داخل المؤسسة إذن 

  .فالفرضية الثانية قد تحققت
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  :   الاستنتاج العام

إن العمال بالعقود المحددة المدة له تأثير كبير على العامل من حيث رضاه عنه 

اكتسابه للخبرات والكفاءات، فقد اتضح لنا من خلال الفرضيات التي طرحناها أن وكذا 

معظم العمال الذين يعملون في إطار هذا النوع من العقود اكتسبوا كفاءات ومهارات جديدة 

في ميدان عملهم وهذا يعود إلى توافق قدراتهم ومعارفهم مع المناصب التي يشغلونها في 

  .مع نوعية مناصبهميتلائم  التعليميمستواهم  المؤسسة وكذا

كما أن العمال المتعاقدين بعقد عمل محدد المدة تحصلوا على معظم حقوقهم داخل 

  .إلخ...المنظمة كالترقية والمكافآت

أما فيما يخص تأثير عقد العمل المحدد المدة عن الرضا المهني للعامل فلقد وجدنا 

مقابل جهودهم، وبالتالي راضين  تقاضونهايأن أغلبية العمال راضين عن الأجور التي 

عن وضعيتهم داخل المؤسسة باعتبارهم متعاقدين بعقد محدد المدة كما أنهم غير متخوفين 

من عدم تجديد عقودهم وكل هذا يلعب دور فعال في تحقيق الاستقرار المهني للعامل وكذا 

  .تحسين دافعيته للعمل داخل المؤسسة

نستنتج أن لعقد العمل المحدد المدة إيجابيات كثيرة فمن خلال كل ما سبق ذكره 

  .ومتعددة للعامل وكذا رب العمل
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 :الخاتمة

تهدف تشريعات العمل إلى ضمان حماية مثلى للعامل إذ تحقق الأمن والاستقرار 

الوظيفي له، وهذه الغاية التي يجسدها المشروع الجزائري بصورة جلية في تشريعات 

العمل للفترة السابقة للإصلاحات الاقتصادية، حيث سعت إلى تحرير صاحب العمل 

باعتباره العنصر الأساسي الذي يساهم في عملية الإنتاج والتنمية، كما تهدف إلى تحقيق 

معادلة التوازن بين مصلحة المستخدم ومصلحة العامل وضمان الاستقرار القانوني 

  .لعلاقات العمل

دد المدة معروف بخصائص ومميزات، فتحديد مدة عقد العمل يجب فعقد العمل المح

. أن تكون إستثنائية فلا يحق لأي طرفيه إنهائها بالإرادة المنفردة قبل حلول آجالها

فالطبيعة الخاصة لعقد العمل المحدد المدة يحقق استقرار علاقة العمل ، فلكي يكفّل حماية 

  .ئيأكثر للعامل في ظل هذا النظام الإستثنا

فيجب أن  ينظّم المشرع الجزائري  أحكامه في قانون العمل  و إلا كان من شأن 

ذلك أن يؤدي إلى ظهور بعض التصرفات الغير القانونية التي يلجأ صاحب العمل والتي 

  ."précarité d’emploi "من شأنها توسيع دائرة وقيتة التشغيل 

التعامل على نصوصه ذلك أنها فقانون العمل من القوانين التي تتخوف السلطات 

تمس طبقة حساسة في المجتمع والتماطل في إصدار قانون عمل جديد  وهو أكبر دليل 

 .على ذلك

ومن خلال دراستنا تبين لنا أن عقد العمل المحدد المدة كغيره من العقود الملزمة 

ضله يتحصل للجانبين، حيث يعتبر من بين الوسائل المحاربة للبطالة ولو بصفة مؤقتة فبف

العامل على العمل، كما يحاول هذا العقد إدراج الشباب في الحياة المهنية والسماح لهم 

  .باكتشاف مواقف وتجارب مهنية تسمح لهم بالحصول على خبرات ومعارف علمية جديدة
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Questionnaire 
1. Sexe :   masculin          féminin  
2. Age : …………… 
3. Situation sociale :        célibataire             marié              divorcé                     veuf    
4. Niveau d’étude :           illettré                  primaire          secondaire               moyen         
                                                                              Universitaire         
5. Ancienneté professionnelle dans le poste occupé :  
                                           moins de 5ans           de 5 à 10 ans          plus de 10ans  
6. Nature du poste occupé :   ouvrier                       salarié                         autre   
7. Localisation géographique : citadin                         rural  
8. Durée du contrat de travail dans le poste occupé :  
                                                         3 mois                         6 mois                     12mois 
 L’emploi à contrat déterminé acquière à l’employer des capacités et compétences au sein de 
l’entreprise : 
 
9. L’entreprise choisit t elle l’employé selon les capacités et compétences ?                                                          

Oui                      Non               Si oui pourquoi ? ……………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………………………..……………….. 
 

10. Est‐ce qu’il y a un système particulier permettant de choisir les ressources humaines au sein de 
l’entreprise ?   

Oui                       Non  

11. Êtes‐vous employé selon vos attentes et désirs au sein de l’entreprise ?  

Oui                       Non    
Si la réponse est « non », comment êtes vous employé ?.................................................. 
…………………………………………………………………………………………………………………….………………….. 

12. Les employés contribuent‐ils avec leurs idées et suggestions dans l’amélioration de la 
production malgré le contrat déterminé ? 

Oui                     Non    

13. Selon votre avis, quels sont les moyens dont doit disposer une entreprise ?  

              Travailleurs qualifiés                              primes et encouragement du travailleur  

              Promotion des travailleurs                   cadres  

14. Selon vous, est ce que le plan et l’organigramme appliqués dans votre entreprise aide à 
l’amélioration de la production ?  

Oui                       Non                  Pourquoi ? …………..………………………………………………..………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………..……….. 

15. Selon vous, est ce que les stratégies et stages suivis dans l’entreprise sont efficaces dans 
l’amélioration des capacités et compétences ? 

Oui                       Non                 Pourquoi ? …………………………………………………………..…………… 
       ……………………………………………………………………………………………………………………………..…………   
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16. Est‐ce que cet emploi t’intéresse ? 
Oui                       Non   
 

17. Dans le cas ou vous trouvez un autre emploi, envisagez vous de quitter celui‐ci ?   
Oui                       Non                 pourquoi ? ………………………………………………………………….…… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 

18.  Êtes‐vous satisfait de la durée du contrat avec lequel vous travaillez actuellement ? 
Oui                     Non                     Pourquoi ? ……………………………..……………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………..……….………….. 
   

19. A votre avis, votre travail est il similaire avec le travail d’un employé à durée indéterminée ? 

Oui                      Non                    Pourquoi ? …………………..………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………..……………………. 

20. Selon vous, est ce que votre motivation diminue quand vous travaillez avec un contrat 
déterminé ? 

Oui                     Non  

21. Votre travail vous permet‐il d’obtenir l’encouragement et la considération que vous méritez ?  

Oui                      Non                        pourquoi ? ……………………………………………..………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………..………………… 

22. Votre travail vous permet‐il d’avoir des occasions d’utiliser vos compétences ?  

          Oui                     Non                Pourquoi ? ………………………………………………………..……….………… 
                ………………………………………………………………………………………………………………………………………... 

23. Cette entreprise récompense t’elle l’employé pour le travail accompli ? 

Oui                     Non              Si « oui » comment et pourquoi ? ………………………..……………… 
…………………………………………………………………………………………………………….……………………….. 

24. Est‐ce que les occasions d’évolution de cette entreprise répondent à vos attentes ?                     
Oui                     Non  

              Quelles sont ces occasions ?  ……………………………………………………………………….……………….         
              …………………………………………………………………………………………….…………………….………………… 
 
25. Pensez vous que la promotion dans cette entreprise dépend des compétences et capacités du 

travailleur ? 

Oui                     Non                     Pourquoi ? …………………………………………………………..………… 
……………………………………………………………………………………………………………………….………………  

26. Avez‐vous trouvé des difficultés durant votre formation ?         

             La durée de la formation                   Le contenu de la formation  

             Les moyens utilisés dans la formation  

27. La formation aide t’elle à améliorer vos compétences professionnelles ?  

             Oui                      Non  



28. Avez‐vous rencontré des difficultés en travaillant avec un contrat déterminé ? 

Oui                       Non                Si « oui » avec qui ? …………………………………….………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………….……………….. 

29. Travailler avec un contrat déterminé représente t’il un point positif pour l’entreprise ? 

Oui                     Non                      Comment ?...........................................................................                 
Pourquoi ? ………………………………………………………………………………………………..………………………… 

I. Le travail à contrat déterminé permet la réalisation d’une satisfaction professionnelle  
 

30. Comment est les conditions l’environnement qui entour le travailleur dans l’entreprise ? 

                Bonne                        moyenne                        mauvaise  

31. Est‐ce que votre emploi vous permet d’utiliser vos compétences professionnelles ? 

              Oui                     Non                     Pourquoi ? ………………………………………………………….……………. 
             …………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

32. Etant employé dans l’entreprise depuis des années, êtes vous satisfait de votre emploi ? 

Satisfait                       Non satisfait               Si la réponse est « non » pourquoi ? 
……………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

33. Est‐ce que l’évaluation des prestations entre les travailleurs est égale dans cette entreprise ? 

Oui                             Non   

34. Est‐ce qu’il y a des primes d’encouragement dans cette entreprise ? 

Oui                     Non              Si c’est « oui » qu’elles sont ces primes ?................................. 
………………………………………………………………………………………………………………………..……………….. 

35. Etes vous satisfait des moyens de promotion suivit dans cette entreprise ?  

Oui                      Non               Si la réponse est « oui » pourquoi ? ………………………….…………… 
…………………………………………………………………………………………………………………….………………….. 

36. Est‐ce que vous êtes satisfait de ce que vous acquérez comme compétences quand vous 
accomplissez un bon travail dans votre entreprise ? 

Oui                          Non  

37. Est‐ce que travailler au sein de cette entreprise vous procure une sécurité et une stabilité ?       
      Oui                           Non               Pourquoi ? …………………………………………..…………….……………… 
     …………………………………………………………………………………………………..……………………….………………  

38. Comment est votre relation avec vos collègues de travail ? 

     Bonne                      moyenne                      mauvaise  

39. Est‐ce que travailler avec un contrat déterminé te procure plus de satisfaction que de 
travailler avec un contrat indéterminé ? 

 



Oui                        Non             Si la réponse est « oui » pourquoi ?…………………….……………… 
                   …………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
 

40. Est‐ce que le salaire que vous recevez vous satisfait ?  

Satisfait                    Non satisfait            Si la réponse est « non » pourquoi ? 
………………….…….……………… 
…………………………………………………………………………………………………………………….…..………………  

41. Est‐ce que vous avez acquis des nouvelles compétences dans votre travail ? 

Oui                       Non  

42. Est‐ce que vous avez le sentiment d’être dans la place appropriée qui convient à vos 
compétences scientifiques si vous êtes un cadre ? 

            Oui                     Non                  Si la réponse est « non » pourquoi ? …………….……………………… 

           …………………………………………………………………………………………………………………………..………………. 

43. Est‐ce que vous pensez que la fatigue due au travail vous pousse à faire des erreurs durant 
votre travail ? 

Oui                     Non            comment ça ?  ............................................................................ 
44. Est‐ce que vous disposez des moyens et outils dont vous avez besoin pour accomplir votre 

travail ?  

Oui                         Non              Si la réponse est « non » pourquoi ? ……………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

45. Avez‐vous peur qu’on ne vous renouvelle pas votre contrat déterminé ? 

             Oui                           Non  

‐ Si la réponse est « oui » quelles sont les conditions que propose votre entreprise afin de 
renouveler le contrat des travailleurs satisfaits de travailler de la sorte ? 
………………………………………………………………………………………………………………………………………..……… 
. 

46. Êtes‐vous satisfait de votre situation d’employé à contrat indéterminé ?  
Satisfait                      Non satisfait               Si la réponse est non pourquoi ? 
……………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
 

47. Quels sont les effets qui contribuent à la satisfaction du travailleur à contrat déterminé ?  

Augmentation du salaire                  promotion                 l’échelon  
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STRUCTURE : DEPARTEMENT ADMINISTRATION GENERALE 
Date de création 13/03/2004. Dossier N° : 
 
ARTICLE 1 : OBJET 
Le présent contrat a pour objet de régir les relations individuelles de travail  entre l'employeur et le 
travailleur 
salarié. 
 
ARTICLE 2 : Monsieur................ est engagé au siège de LEADER MEUBLE TABOUKERT   dans le 
cadre de .......................................... en qualité de :............................................. 
 
ARTICLE 3 : DROIT ET OBLIGATIONS 
Mr,     obéit  à  l'ensemble  des  règles  régissant  la  relation  de travail  conformément à  la  législation  et 
réglementation en vigueur. Il s'engage à respecter les règles de discipline, d'hygiène et de sécurité définies 
dans le règlement intérieur de l'entreprise. 
 
ARTICLE 4: DUREE 
L'entreprise engage Monsieur   ..................... pour une   durée   de..... mois    allant du    ..................au........... 
 
ARTICLE 05 : la 1ère période de OSmois,   sera considérée comme une période d'essai dans laquelle 
chacune des parties pourra rompre le contrat sans préavis ni indemnités. 
 
ARTICLE 6 : RENOUVELEMENT 
Le présent contrat peut être renouvelé autant de fois que c'est nécessaire selon la forme qui convient aux 
deux parties. 
 
ARTICLE 07 : REMUNERATION 
En contre partie du travail fourni, Monsieur   ...................... percevra une rémunération telle que fixée par les 
dispositions conventionnelles de l'employeur à savoir : 
Niveau de classification : ..... Echelon ... Salaire de base : ............. 00 DA/mois 
Prime et indemnité selon convention en vigueur. 
 
ARTICLE 8 : le (la) contractant (e) garde la faculté de rompre le présent contrat sous réserve de donner un 
préavis de 8 jours. 
 
ARTICLE 9 : RESILIATION 
II peut être mis fin à ce contrat de pleins droits par l'entreprise sans indemnités ni préavis, en raison d'un cas 
fortuit, d'une force majeure ou d'une faute grave justifiant sa rupture. 
 
ARTICLE 10 : LITIGES 
Tout différend survenant en cours d'exécution du présent contrat sera réglé à l'amiable à défaut il relèvera du 
tribunal territorialement compétent. 
 
ARTICLE 11 : ENTREE EN VIGUEUR 
Le présent contrat entre en vigueur à compter du : .......................... 
 
 

L'intéressé         Le Président Directeur Général 
.................................. 
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