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 شكر وعرفان
 الخالص لأستاذنا الكريـ2أتقدـ بوافر الشكر والعرفاف 

 بي ** ** الأستاذ الدكتور عمي غر 

 لـ يبخؿ عمينا بالنصح والعطاء في سبيؿ تتمة ىذه المذكرة،  الذي

 أدامو الله عونا لكؿ طالب عمـ.

 كما ولكؿ مف2 زميمي أستاذ القانوف العاـ عمر ذيب، وأساتذة

قانوف العمؿ ح اليادي، ج عبد الحكيـ، كماؿ الوافي، وأستاذ الأدب العربي القديـ بمقاسـ 
البذؿ وخالص النصيحة فمكـ مني جزيؿ العرفاف والتقدير، وأتقدـ رحموف، أشكر ليـ يد 

عمى الدعـ المعنوي الذي قدموه خلبؿ مراحؿ  somiphosبالشكر لكؿ إطارات مؤسسة 
إنجاز الشؽ الميداني، ولكؿ أعضاء لجنة المناقشة لقبوليـ تخصيص جزء مف وقتيـ الثميف 

 لمناقشة ىذه المذكرة.

 

 
 

 

 
 



  
 

 
  

 ممخص البحث

مضموف قانوف علبقات العمؿ مف خلبؿ كؿ ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى تيدؼ 
مرحمة تمر بيا علبقة المورد البشري بصاحب العمؿ مف الجانبيف القانوني والاجتماعي، و 
عمى طبيعة إبراـ عقد العمؿ والعمميات المتحكمة فييا ونوعية العلبقة القائمة بيف ىذا القانوف 

لبشرية في إطار مستويات الحقوؽ الممنوحة لمعامؿ كإمكانية لتحقيؽ وعمميات تنمية الموارد ا
 ديمقراطية صناعية.

 00-90مف عينة المصادر التي شممت قانوف علبقات العمؿتكونت عينة مادة التحميؿ 
وىذا لارتباطو الوثيؽ بعمميات تنمية الموارد البشرية، وتبياف سيرورة المسار الميني لمعامؿ 

ىذه العلبقة، ىذا بالاستعانة بعديد مف المراسيـ والأوامر المعدلة لبعض وكيفيات انتياء 
المواد مف نفس القانوف وذلؾ بدراسة المضموف الظاىري لموثيقة وتناوؿ كممات أساسية 

 معبرة،كما تمت دراسة المضموف المستتر لموثيقة بفؾ المعنى الخفي لمنصوص.

ىو الفكر السائد والمسيطر يحارب بأسمحتو  العقد المؤقت "الاستثناء"أظيرت النتائج أف 
المادية فكرة العقد الدائـ "والذي ىو الأصؿ"، كما أف عمميات التكويف والترقية والمشاركة 
والممارسة النقابية لـ ترتؽ إلى مستوى التحديات التي تفرضيا المرحمة الراىنة بالانفتاح عمى 

تأكد فكرة الديمقراطية عمى أنيا فكرة طوباوية السوؽ العالمية حيث تشتد المنافسة وعمى ىذا ت
الوظيفة بعد تحسف وضعية  علبقات العممجانب ضماف لـ يبيف قانوفبعيدة عف الواقع، كما 

وبيذا فإف الميمة الرئيسية لممؤسسة الصناعية ىي محاولة ، رجوع العامميفبالمؤسسة 
 إصلبح ذاتيا قبؿ البحث عف تجديد قانوني.

 



  
 

 
  

 

Résumé de la recherche 

L'objectif de cette étude est d'identifier le contenu de la loi des relations de travail au 

cours de chaque étape de leur relation avec les ressources humaines et les 

employeurs au processus juridique, social, et sur la nature de contrat de travail et de 

les processus régissant la qualité de la relation entre ce droit et le développement des 

ressources humaines dans le cadre des niveaux des droits accordés au travailleur 

envisagé comme une possibilité pour atteindre une démocratieindustrielle.                

                                                                  

     L'échantillon de la matière d'analyse est formée de celle des ressources des 

relations de travail, loi 90-11, ceci est étroitement lié au processus de 

développement des ressources humaines, et au celui de cheminement de carrière du 

travailleur et comment mettre fin à cette relation, cela se fait avec les nombreux 

décrets et ordonnances modifiant certains articles de la même loi et en étudiant le 

contenu virtuel du document et en accentuant certains mots-clés expressives. Le 

contenu latent du document a également été étudié en déchiffrant le sens cache des 

textes. 

         Les résultats ont montré que le contrat temporaire "exceptionnel", qui est 

lapensée dominante, combat à l'aide de ses armes matériels l'idée du contrat 

permanant "ce qui constitue l'origine", et que processus de formation, de promotion, 

la participation et la pratique de l'association n'a pas à la hauteur des défis posés par 

l'état actuel ouverte sur le marché mondial ou la concurrence est intense et présente. 

De cela, l'idée de la démocratie comme une utopie est loin de la réalité, et que la loi 

des relation de travail ne montre pas la nécessite de garantir l'emploi après 

l'amélioration de l'état de la nouvelle société après la reprise des travailleurs, de 

sorte que la tâche principale de la société industrielle est de tenter de se réformer 

avant de chercher un renouvellement juridique.                                                  
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 ةـــــدمــــــالمق

، ستطاعت أف تتطور وتنظـ نفسياايعتبر القانوف الظاىرة الاجتماعية الوحيدة التي       
الظاىرة في حياة الفرد والمجتمع عمميا  ويتبيف ذلؾ مف خلبؿ الدور البارز الذي تقوـ بو ىذه

وفكريا، وقد دلت التجارب والدراسات عمى أف القانوف إحدى القوى التي تساعد عمى تحضر 
المجتمع الإنساني، وعمى أف نمو الحضارة قد ارتبط عمى الدواـ بالتطور التدريجي لنظاـ 

 القواعد التشريعية، ولجياز يجعؿ تنفيذىا فعالا ومنتظما.

ومف الواضح وعمى صعيد المؤسسات الصناعية، فإف وجودىا في العصر الحديث       
ارتبط ارتباطا وثيقا بفكرة وجود قوة ليا سمطة تدير مف خلبليا جموع العامميف، ىذه القوة 
استمدتيا أساسا مف قوانيف العمؿ والتشريعات التي تصدرىا الحكومات، والتي ليا تأثير كبير 

إدارة الموارد البشرية وتنفيذىا، ويتطمب ذلؾ وضع المتغير  راتيجيةاستومباشر في وضع 
القانوني ضمف الاعتبارات الأساسية التي تقوـ عمييا ىذه الإدارة انطلبقا مف التغيرات 
المتسارعة التي تواجييا المنظمة بصورة عامة، فعدـ الربط بيف نصوص قانوف العمؿ 

 منظمة عف تحقيؽ رسالتيا وأىدافيا. وعمميات تنمية الموارد البشرية يبعد ال

وحيث أف المورد البشري يمثؿ العمود الفقري الذي يؤثر بشكؿ مباشر عمى الفعالية  
التنظيمية لممؤسسة وباعتباره ميزة تنافسية كبرى واستثمارا طويؿ الأجؿ، فقد حرصت الكثير 

شباع  مف النظريات والمداخؿ عمى محاولة التوليؼ بيف زيادة ىذه الفعالية التنظيمية وا 
حاجات الأفراد واعتبرتيما يكملبف بعضيما البعض، فتحقيؽ مكاسب في أحدىما لا يكوف 
عمى حساب أو تكمفة الآخر، مف ىنا كاف لا بد أف نرى في قانوف علبقات العمؿ الوسيمة 

 لتحقيؽ الانسجاـ الاجتماعي والتوفيؽ بيف مختمؼ المصالح المنافسة لطرفي العقد.

تبيف حقيقة ىذا التصور، جاء ىذا البحث لمعرفة مدى مسايرة وتماشي قانوف  ولأجؿ 
العمؿ مع متطمبات تنمية الموارد البشرية في ظؿ التغيرات الحاصمة، مف خلبؿ الوقوؼ عمى 

 أ
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تحميؿ مضمونو السوسيولوجي ومعرفة كؿ مرحمة تمر بيا علبقة المورد البشري بصاحب 
 .العمؿ مف جانب قانوني واجتماعي 

ولمناقشة ىذا الموضوع الياـ والحساس، فقد تـ تقسيمو إلى ستة فصوؿ، لمعالجة  
أبعاده مع مراعاة التكامؿ والترابط بيف فصولو وعناصره مف جية، وبيف الجانب النظري 

 والميداني مف جية ثانية، والوصؼ التالي يوضح ذلؾ .

خلبلو التطرؽ إلى جاء الفصؿ الأوؿ عبارة عف مدخؿ لموضوع البحث، حيث تـ  
تحديد الإشكالية وتساؤلاتيا، والأسباب الذاتية والموضوعية التي دفعت بالباحث لاختيار 
موضوعو كما تـ ذكر الأىمية العممية والعممية التي يكتسييا الموضوع، واليدؼ الرئيسي 
ى والأىداؼ الفرعية التي يسعى الباحث إلى تحقيقيا، ولأجؿ توضيح ذلؾ تطرؽ الباحث إل

تحديد المفاىيـ الرئيسة مع الإشارة إلى عدـ وجود دراسات سابقة "عمى حد البحث الذي قاـ 
 بو الباحث". 

أما الفصؿ الثاني فتناوؿ المقاربة التاريخية والنظرية لكؿ مف قانوف العمؿ والموارد  
نوف العمؿ البشرية، وذلؾ كمحاولة مف الباحث لتوضيح أىـ المراحؿ التاريخية التي مر بيا قا

مف نظاـ العمؿ في الجماعات القديمة حتى تكونو حديثا وتـ التركيز أكثر عمى تطوره 
بالجزائر في فترة ما بعد الاستقلبؿ، وفي المقابؿ تـ التطرؽ إلى مراحؿ تطور مفاىيـ إدارة 
ؿ الموارد البشرية وتـ تتبع ىذا التطور التاريخي لمحاولة استجلبء المقاربة بيف قانوف العم

وتنمية المواد البشرية، ولتبياف ذلؾ أكثر مف جانب الدراسات والنظريات في ىذا الموضوع، 
كاف التركيز عمى الأىمية السوسيولوجية لمقانوف مف خلبؿ دراسات ماركس وفيبر ودوركايـ 
وكيؼ كاف ليـ الفضؿ والتأثير عمى ظيور مدارس ومذاىب قانونية استثمرت ىذه الأفكار 

ت فكرية قانونية جديدة تنبني أساسا عمى فكرة الغاية الاجتماعية لمقانوف في خمؽ توجيا
الميتمة بالتنظيـ قفزة نوعية في دراسة والتضامف الاجتماعي، ومف جية أخرى حققت النظريات 

 الموارد البشرية، وتجمى ذلؾ في مدارس الإدارة العممية والعلبقات الإنسانية وأخيرا الموارد البشرية.

 ب
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وى الفصؿ الثالث عمى عرض للئطار المنيجي لمبحث و مجالاتو، مف الإطار واحت  
المكاني والزمني والبشري، وكذا الإجراءات المنيجية لمبحث، حيث تـ استخداـ منيج تحميؿ 
المضموف كمنيج أساسي ثـ المنيج التاريخي، وتـ جمع المعمومات عف طريؽ أدوات تتمثؿ في 

 مادة التحميؿ بالنظر إلى المنيج المستخدـ. عينة ة، وأخيرا تـ تقديـفئات تحميؿ المضموف والمقابم
وتـ تخصيص الفصوؿ الموالية لعرض وتحميؿ مضموف قانوف العمؿ في مقابؿ عمميات تنمية     

 الموارد البشرية، وما تعرضو الدراسة الميدانية مف إشكاليات عمى الواقع الممموس. 
ع عمى مرحمة ما قبؿ العمؿ كمحاولة لتحميؿ نصوص حيث تـ التركيز في الفصؿ الراب 

القانوف حوؿ عقد العمؿ إف كاف غير محدد المدة أو محدد المدة ومعرفة توجيات المؤسسة ومدى 
تطبيقيا ليذا الجانب، ىذا بالإضافة إلى النظرة القانونية لمعامؿ مف خلبؿ تطور ىذا المفيوـ مف 

ى التوجو الرأسمالي كعامؿ أجير، كذلؾ حاوؿ الباحث الفترة الاشتراكية كعامؿ منتج مسير إل
الخاص بتنصيب العماؿ ومراقبة التشغيؿ وبالتركيز أكثر عمى  09-00التركيز عمى قانوف 

 الاختيارالاستقطاب كعممية أساسية مف عمميات تنمية الموارد البشرية، في حيف تـ مناقشة عممية 
 ىذا بالإضافة إلى الآثار المترتبة عمى عقد العمؿ. والتي لـ يتطرؽ ليا قانوف علبقات في العمؿ

أما الفصؿ الخامس فاختص بالتكويف والترقية والأجر، وكذا المشاركة العمالية والممارسة  
 النقابية وتبياف دورىا في إرساء ديمقراطية صناعية.

سريح وجاء الفصؿ السادس والأخير ليبيف انتياء علبقة العمؿ وىذا بالتركيز عمى الت 
لأسباب اقتصادية، كمحاولة لمعرفة الأسباب الظاىرة والخفية وراء التعارض الموجود في القانوف 
 بيف تطبيؽ مبدأ سمطاف الإرادة في تشكيؿ علبقة العمؿ وتطبيؽ مبدأ سمطاف القانوف في إنيائيا. 

 ج
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 :البحث وتساؤلاتو تحديد إشكالية-1

لمدوؿ التنمية قضية تشغؿ رجاؿ الصناعة والإدارة ومخططي السياسات العامة 
ذلؾ أصبحت ميدانا ىاما يتعاظـ شأنو ل ،المجتمعات عمى اختلبؼ منطمقاتيـ الإيديولوجيةو 

ف التنمية امتداد طبيعي لدراسات التغير الاجتماعي ذلؾ أ ،في عمـ الاجتماع والعموـ الأخرى
مقضاء عمى لايا ضمف ق تطرحووبكؿ ما  ،والتجارب الاجتماعية الحية بما فييا مف ديناميكية

التخمؼ مف خلبؿ توجيو النمو في اتجاه أىداؼ مضبوطة ومحددة تترجـ تطمعات ومتطمبات 
تحقيؽ التقدـ لمي والتكنولوجي مالعالمجتمعات النامية مف خلبؿ ما فرضتو ظروؼ التقدـ 

مف أجؿ الانتقاؿ مف حالة غير مرغوب فييا إلى حالة مرغوب الوصوؿ  ،والتغير المستيدؼ
البناء الاجتماعي بما يتضمنو مف تنظيمات مختمفة في ير أساسي يلاستحداث تغ، إلييا

 الأىداؼ والموضوعات والتي تغتني بتعارض بعضيا بالبعض الآخر.

في  اقتصادية التي تبدوتلبؼ يعبر صراحة عف كتمة مف المصالح المتنافسة ىذا الاخ
ؤدي إلى ي، والصداـ غير المقيد بيف ىذه المصالح كذلؾليست كميا غالبيتيا إلا أنيا 

الاضطراب، ولا يمكف إرضاء ىذه المصالح كميا لأنيا في صراع بعضيا مع و الفوضى  
فيناؾ مصالح تعتبر أقؿ  الجميع،لإرضاء  مؽتحقيؽ الاكتفاء المطبعض ولا يمكف أبدا 

مف الممكف رفضيا سمفا  فأىمية أو قيمة مف غيرىا، وىناؾ بعض المصالح أيضا كا
القانوف كوسيط غير متحيز بيف ىذه  قؼباعتبارىا معادية بالتأكيد لممجتمع، مف ىنا و 

الحاجيات  المتطمبات والحاجيات المتنافسة كميا، وكاف المطمب الحقيقي ىو ربط ىذه
المتطورة في المجتمع بالعممية القانونية لتصبح ىذه الأخيرة شكلب مف أشكاؿ الرقابة 
الاجتماعية تجري مف خلبليا عممية فحص أو مراقبة أو قبوؿ أو رفض المصالح المتنافسة 
والمتصارعة، وبيذا يكوف القانوف عميؽ الجذور في التركيبة الاجتماعية العامة 

يطور بعض المبادئ الأساسية الخاصة بو والتي تضع الإطار أو النمط الذي ، وأيديولوجيتيا
يتطور القانوف ضمنو، وىذه المبادئ مرنة وتتغير مع تغير المجتمع، فمجتمع بدايات القرف 

الأساسية، ومجتمعنا المعاصر يشيد اعترافا  الافتراضاتالعشريف اعتبر حرية التعاقد إحدى 
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فة عمى حد ما جاء بو كؿ قد الوظيفوحؽ الحماية القانونية مف مبادئ حؽ العمؿ بتدريجيا 
أف  دوبيذا نج، R.Von Ihering ، رودلؼ فوف اىرنج  Roscoe poundداونبمف روسكو 

ت رؤى تمايزت إلى حد بالدراسات التي تناولت أصوؿ المعالجة السوسيولوجية لمقانوف قد أعق
جتمع عبر مفيومو عف الإرادة العامة، وما كبير بيف كتابات روسو الذي حاوؿ شرح وحدة الم

بؿ تعبيرا حدسيا لأوامر بأف القانوف نفسو لـ يكف مجرد صياغة قانونية  فيبرعبر عنو 
اعتباره ظاىرة ، وببيف القانوف والمجتمعفيما المجتمع نفسو، وأماـ ىذا التناظر  العرؼ أو

 ؿ يحكميـ القانوف.لمتمثمة في العمااالمجتمع و  فئة فياجتماعية نجد أف أكبر 

ذا كاف موضوعنا يرتبط أساسا بالمورد البشري في المؤسسة الصناعية فإف الأمر  وا 
متطمبات مر و واالتعبير الحدسي لأ هيحتـ عمينا البحث في موضوع قانوف العمؿ باعتبار 

وباعتباره أيضا الوسيط غير المتحيز بيف فيبر؛  الطبقة العمالية نفسيا عمى حد ما جاء بو
يضمف الرضا لكؿ مف طرفي علبقة  ذيلاموارد البشرية والمؤسسة الصناعية المستخدمة و ال

علبقة العمؿ كثيرة وليست في جميع الأحواؿ مرضية لمعامؿ لأنو  تفرازاإالعمؿ،ذلؾ أف 
الطرؼ الأضعؼ في ىذه العلبقة، ولأجؿ فيـ تمؾ العلبقة بالشكؿ الجيد والرؤية التحميمية 

توثؽ العلبقة أو مف قواعد ونصوص قانونية قد تضيؽ  العمؿعلبقات وف قان ووبكؿ ما يحتوي
لتجيب عنو المعطيات  ،سييوضع تساؤؿ رئ االموارد البشرية ارتأينتنمية بينو وبيف وظائؼ 

 وىو2  ،00-90لقانوف السوسيولوجي  والمضموف الواقعية لممؤسسة الصناعية

رد البشرية بالمؤسسة الصناعية ىل يتماشى قانون العمل مع متطمبات تنمية الموا
 في ظل التغيرات الجديدة ؟

نشوء علبقة العمؿ بيف فئتي العمؿ ورب العمؿ يخضع إلى لوائح وتشريعات قانونية إف 
التي عممت منذ وجودىا عمى حفظ حؽ  ،معترؼ بيا مف طرؼ النقابة العمالية العالمية

يجاد مجاؿعلبقتو بالفئة الثانية و  تحسيفالعامؿ و  التوافؽ بينيما والبحث المستمر عف حموؿ  ا 
العامؿ في علبقتو برب العمؿ وبالمؤسسة  قانونية لممشكلبت والمنازعات، التي تواجو
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الصناعية عمى وجو العموـ وتتجمى مف خلبؿ ىذه العلبقة التفاعمية المرحمية التي تعبر عف 
ى فييا عف دور المؤسسة التي لا يمكف أف يستغنالفرد بصفتو عاملب، فحياتو ىذه و حياة 

دارتيا تبدأ بعقد العمؿ الذي يتـ بينو وبيف المستخدـ وتنتيي بانتياء علبقة  المستخدمة وا 
تتكوف علبقات عمؿ متعددة وينتج عنيا خلبؿ ىذا  العمؿ، وما بيف تحرير العقد وانتيائو

ة، التدريب، ترقيالمسار آثار تابعة تتعمؽ أساسا بالأجر والمنح والامتيازات )النقؿ، ال
المؤسسة المستخدمة، غير  ةوتبعا لذلؾ تبرز أىمية دور المورد البشري في حيا ،(الحوافز...

تمكيف فرد والعمميات لأنو يتعيف عمى المؤسسة قبؿ ىذا اتخاذ العديد مف الإجراءات 
ومف ىنا وبغرض الصياغة الإجرائية التي تسمح  ،بمواصفات معينة في أف يصبح عاملب

لا بد مف الاعتماد عمى ثلبثة محاور  وقد أنتع، نلدراسة وتحديد مجاليا كموضوعا بتوجيو
 .وظائؼ الموارد البشرية وما يبرزه قانوف علبقات العمؿ ا لمرحميةأساسية وىذا وفق

يتجمى قانوف العمؿ باعتباره قانونا يحمي الأجير مف تعسؼ مف يستأجره أو العامؿ مف 
نصب الشغؿ والشروط الصحية والنظافة والتأميف الشامؿ تعسؼ رب العمؿ ويضمف لو م

مؿ، وتنشأ ا تحدد بداية إبراـ عقد العمطبقا لمعايير وقواعد منظمة ومحددة، ىذه القواعد إن
، والذي ىو في 00-90وف ػري في قانػالمشرع الجزائ ادة كما حددىىذه العلبقة بشروط محد

الطبقة العاممة في وضع ىذه القواعد  لعبتوالأصؿ ذاتي المصدر مف حيث الدور الذي 
والتشريع الذي قبمو، وىذا إنما  00-90والأحكاـ، إذا ما لاحظنا التغير الحاصؿ بيف تشريع 

 ةونقم ةجذري تمسايرة لما تمخضت بو التجربة الاقتصادية الجزائرية والتي عرفت تحولا
ـ أجمع مف ثنائية إلى للعامف نظاـ بدأ في الزواؿ إلى نظاـ ساد العالـ، وانتقاؿ ا ةنوعي

القانوف أماـ  افسمط مبدأ أحادية قطبية، كؿ ىذه الظروؼ كانت ليا الأثر البالغ في تراجع
 .القواعد التي نشأت عف المطالب العمالية )مبدأ سمطاف الإرادة(

ومف جية أخرى فإف عممية إبراـ العقد تتـ بموجب مراحؿ قبمية دأبت عمييا  
مف خلبؿ وضع تخطيط يوضح حاجة المنظمة مف الموارد البشرية المؤسسات المستخدمة 

مف حيث خصائص العامميف ومواصفاتيـ في التعمـ أو التدريب أو الخبرات أو القدرات، 
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إضافة إلى تصميـ ووصؼ الوظائؼ التي تتضمف مياـ كؿ وظيفة ومتطمبات شغميا، إلى 
ة في سوؽ العمؿ والعمؿ عمى عممية البحث عف الموارد البشرية التي تحتاجيا المنظم

تتوفر فيو المواصفات أكثر مف  بمة وانتقاء أفضؿ المتقدميف الذيختيار وغر اتوفيرىا ليتـ 
ية الموارد حدث نقطة الالتقاء بيف وظائؼ تنمت (ييفتعال)أي وىنا  ،غيره أيف يتـ تعيينو
ط التعييف دوف والذي يبيف في نصوص مواده كيفيات وشرو  ،العمؿ اتالبشرية وقانوف علبق

ة، الخوض في المراحؿ المذكورة آنفا والتي ليا دور ىاـ في تحقيؽ إنتاجية عالية بالمؤسس
وانسجاـ مع  ةأف الاستقطاب والاختيار الجيد إنما يؤدي إلى فاعمية في أداء المنظمحيث 

 .المستقبمية ثقافتيا وبيذا تحقؽ المؤسسة رسالتيا

لو  ىحياة الفرد حيث تعطلأجير تبدأ مرحمة جديدة في ابيف المستخدـ و  وبتوقيع العقد 
أيف تتحقؽ لو جممة مف الحقوؽ وتفرض عميو جممة مف الواجبات ويبدأ مساره  ،صفة عامؿ

الميني بتتابع مراكز معينة يشغميا في التخصص الوظيفي )العممي( داخؿ المؤسسة 
ث يقوـ العامؿ بتراكـ المستخدمة كما يعبر عنو بمسار الحراؾ داخؿ ىذه المؤسسة، حي

التي تنطوي  مميةوتجميع مجموعات فريدة ومميزة مف المراكز والخبرات في مجاؿ حياتو الع
وفقا لمتطمبات  كز أو الأجر في المستقبؿ الوظيفيعمى ترقي وتقدـ مستمر وسريع في المر 

لمؤسسة فا ؛العمؿ والاتفاقيات الجماعية الوظيفة والفرد عمى حد سواء، ولمقتضيات تشريع
بتنمية المستخدمة ممزمة بعد إبراـ العقد بتنفيذ محتوياتو إذ تتكفؿ بالعامؿ في إطار ما يسمى 

معينة تتمثؿ أساسا في حؽ المساىمة في الييئة المستخدمة  اومنحو حقوق المورد البشري
 .)المشاركة(

الحؽ في التفاوض الجماعي عف طريؽ التمثيؿ وممارسة  00-90كذلؾ شرع قانوف 
إلى اكتساب حقوؽ جماعية عبر أداة الاتفاقية الجماعية والحؽ في لمتوصؿ لنشاط النقابي ا

نظرنا إلى قانوف العمؿ نجد  فوا  ، العمؿ وكذا الراحة والأجر الوقاية الصحية والأمف وطب
كذلؾ الحؽ في التكويف والترقية، ولعؿ معظـ عمماء الاجتماع والاقتصاد يربطوف مفيوـ 

البشرية بمفيوـ التدريب والتكويف حيث يقع عبؤىا عمى عاتؽ صاحب العمؿ تنمية الموارد 
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والذي مف خلبلو ييدؼ إلى تحسيف مستوى العامؿ قصد ترقيتو في عممو وضماف أىداؼ 
إذا ما حققت  ةتتحقؽ رسالة المنظم فالعامميف بالموازاة مع الأىداؼ المنظمة المستخدمة أي

بط تالعمؿ أثناء تنفيذه التزامات وواجبات عمى العامؿ تر  وفي المقابؿ يترتب عمى مقدار ،ذلؾ
ميامو وكذلؾ بتنفيذ تعميمات السمطة السممية والمشاركة في وتأدية أساسا بمنصب عممو 

ومراعاة السر الميني  واجبمؿ وكذا امعلحؽ  وقدر ما ىبواجب  التكويف ذلؾ أف ،التكويف
 بية.الخضوع إلى الرقابة الطتدابير الصحة والأمف و 

إف مرحمة المسار الميني )العممي( لمعامؿ ترتبط ارتباطا بالغا بالمؤسسة، حيث أف 
ره يستجيب لمتغيرات بيئة المؤسسة الداخمية والخارجية، يتنمية المورد البشري وتدريبو وتطو 

ىذه الأخيرة التي تؤثر بشكؿ فعاؿ في الأىداؼ العامة لممؤسسة وبالتالي تؤثر عمى أىداؼ 
 "الجات"باتفاقيات  والعمؿ خاصة بعد عولمة الأسواؽبوىذا بتزايد المنافسة  ،ف بياالعاممي

اكة الجزائرية الأوربية، وكذا التقدـ التكنولوجي ر ة منظمة التجارة العالمية، والشتحت مظم
 المتسارع أيف ستظير وظائؼ واحتياجات تدريبية جديدة وتطوير لممورد البشري وىذا لتعزيز

الداخمية لممؤسسة فتأثيراتيا عمى التدريب يكوف  البيئة أما عف ؛فسية لممؤسسةالتنا القدرة
ية استحداث أنشطة جديدة ولعلبج ظواىر سمبو تنظيـ الاستجابة لمتغيرات متعددة مثؿ إعادة 

 حوادث العمؿ.مثؿ زيادة الغياب والتمارض و 

ىي  بالمؤسسة وحتى النظاـ الداخمي اتجو إليو قانوف علبقات العمؿ ما لعؿ أكثر
الغيابات وما يترتب عنيا مف جزاءات، كذلؾ النصوص الردعية فيما يخص أوقات العمؿ و 

التابعة عف الأخطاء المينية  الآثارالأمور و ىذه الانضباط في الوقاية وطب العمؿ و 
ولعؿ ىذه الأحكاـ والنصوص نجدىا  ،والعقوبات فيما يخص التأديب والفصؿ وغير ذلؾ

مف خلبؿ الاتفاقية الجماعية والنظاـ الداخمي  00-90اء في قانوف بشكؿ يؤكد ما ج
لممؤسسة، فالخوض في ىكذا قانوف يعكس لنا الذىنية الاقتصادية التي تسير عمييا المؤسسة 

قانوف ارتبط بالتحوؿ الجذري إلى الرأسمالية واقتصاد السوؽ، مف ىذاال وخاصة وأف صدور
مبادئيا  ستميـوت، ف العدالة والمثالية في تطبيقياتحدث عشعارات تباشتراكيا و  يسيرنظاـ كاف 
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مف نظريات العدالة الاجتماعية والتي تحولت بدورىا وعمى نطاؽ الخطاب السياسي بخاصة 
إف التجديد الذي حدث عمى  ؛إلى مفيوـ الحماية الاجتماعية( 0993بعد بداية التسعينات )

 (،انموضوع دراست)ثـ يميو قانوف العمؿ  0989مستوى القوانيف بالجزائر مس أساسا دستور 
 شرعحيث وضع الم ،إنما كرس تبعات وخيمة عمى العمؿ فيما يتعمؽ بإنياء علبقة العمؿ

تعارض مع تلا  ه الأسبابىذو ادية وأسباب قانونية عارضة عأسباب قانونية  حالات 2 ثلبثة
مشرع أتاح لممستخدـ تقميص مبدأ سمطاف الإرادة الذي خضع أساسا لو إبراـ العقد، غير أف ال

 ،إذا بررت ذلؾ أسباب اقتصادية وىذه ىي الحالة الثالثة لانتياء علبقة العمؿ العامميفعدد 
لاختبار المتبادؿ لطرفي العقد، فإنو في ىذه الحالة لا او فإذا كاف العقد خاضعا لحرية التعاقد 
وللئجابة ، مف ىنا عماؿ(رىا كظاىرة )ظاىرة تسريح اليعرؼ نفس الحرية بالرغـ مف انتشا

 عمى التساؤؿ المركزي ارتأينا وضع ثلبثة أسئمة فرعية كموجيات لمبحث وىي 2

ىؿ أعيد الاعتبار لعقد العمؿ والمبادرات الحرة في ىذا القانوف تماشيا مع اقتصاد  -0
 السوؽ؟

ىؿ حقؽ قانوف علبقات العمؿ مف خلبؿ ما جاء بو مف حقوؽ لمعامؿ فكرة  -9
 صناعية ؟الديمقراطية ال

العمؿ بيف تطبيؽ مبدأ سمطاف الإرادة في  علبقات لماذا ىذا التعارض في قانوف -3
 ؟ إبراـ العقد وبيف تطبيؽ مبدأ سمطاف القانوف في انتياء علبقة العمؿ

ومف  00-90والإجابة عمى ىذه الأسئمة سوؼ يكوف مف مضموف قانوف العمؿ 
 المعطيات الميدانية لممؤسسة ميداف الدراسة.
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 أسباب اختيار الموضوع:   -0

 الأسباب في اختيار أي موضوع بحث إلى شقيف، ذاتية وموضوعية 2  تتوزع

وىي التي تتصؿ مباشرة برغبة الباحث وميولو الشخصية، أسباب ذاتية:  0-1
 وتتمخص في التالي 2

 .ىتماـ بموضوع قانوف العمؿ والذي كاف يطمؽ عميو القانوف الاجتماعيالا -

قانوف العمؿ في التدرج دراسة قانونية بحتة دوف الأخذ بعيف الاعتبار  ةدراس -
 .(مؿعنوف ال)سوسيولوجية قا

مف خلبؿ معرفة مصادره، فالعامؿ  تىنوف يتأأف صياغة القاالقناعة الذاتية في  -
تشريع جيد سف ليـ الدور الرئيسي في تغميف بالبحث في ىذا الميداف شوالنقابة والم

السياسية الاجتماعيةو منتيى الدقة ويتماشى مع المتطمبات ومتطور يكوف في 
 .والمؤسسة والدولة لمعامؿ تصاديةوالاق

وىي التي تتعمؽ بالجوانب العممية في معالجة مثؿ ىذا  أسباب موضوعية:  0-0
 الموضوع، ومف بينيا 2

في البحوث السوسيولوجية الميتمة بقانوف العمؿ حيث كاف تصورنا  إضافة بسيطة -
لعاـ لمبحث العممي عموما والسوسيولوجي خصوصا ينطوي عمى التمسؾ بالجيد ا

كمحاولة لإحداث نقمة نوعية عمى مستوى  ،والابتعاد عف الموضوعات المكررة
عطاء ىذه الدراسة نوعا مف  فضائيا اقتحاـطبيعة البحوث الواجب  وسبر أغوارىا، وا 

سيولوجيالأكاديمي لمواقع الديناميكية والحركية مف خلبؿ مسايرة البحث السو 
 الاقتصادي والاجتماعي الراىف.
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ىناؾ سبب آخر لدراسة ىذا الموضوع وىو أنو يمس عدة حقوؿ معرفية تتصؿ فيما  -
بينيا اتصالا مباشرا )قانوف، عمـ اجتماع، اقتصاد(، وىذه الأىمية تدفعنا لضرورة 

التحميؿ والتأويؿ في  توسيع دائرة الفيـ والإدراؾ مف أجؿ إعطاء الموضوع حقو في
 مجاؿ التخصص.

كذلؾ التطبيؽ الحرفي لمنصوص دوف محاولة البحث في إصلبح الأمور مف طرؼ  -
الباحثيف خاصة في ميداف عمـ الاجتماع يخمؽ فجوة بيف السياسي والمشرع 

 والباحث، ىذا الأخير الذي لو الدور الأساسي في التغيير والتعديؿ.

 :بحث أىمية ال -3

لطرؽ والأساليب التي تصاغ بيا أىمية البحث، إلا أف جميعيا تدور حوؿ ا تتعدد
 محوريف أساسييف " عممية وعممية " 2

 الأىمية العممية : 3-1

لمربط بيف قانوف العمؿ وتنمية الموارد جديدة إف ىذه الدراسة تقدـ إضافة منيجية  -
مميات تنمية البشرية مف خلبؿ انموذج مقترح يربط بيف نصوص ىذا القانوف وع

 .الموارد البشرية

تشخيص مدى التوافؽ بيف نصوص قانوف العمؿ وعمميات تنمية الموارد البشرية،  -
 وأيف يكمف النقص والتعارض في نصوصو.

 الأىمية العممية : 3-0

 تقدـ ىذه الدراسة الإسيامات الآتية 2 
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لبؿ تحميؿ الوقوؼ عمى الإشكاليات المطروحة في قانوف علبقات العمؿ مف خ -
 مضمونو في سياؽ إجرائي.

جمع معطيات واقعية حوؿ كيفيات تطبيؽ قانوف العمؿ ووظائؼ تنمية الموارد  -
 البشرية مف الميداف.

الكشؼ عف الخطوط العريضة لمرحمية حياة العامؿ مف خلبؿ وظائؼ تنمية الموارد  -
 .00-90البشرية وما ينص عميو قانوف 

لعمؿ باحتراـ الشرعية القانونية ومدى مساىمة القانوف معرفة مدى التزاـ صاحب ا -
 في تنمية الموارد البشرية.

 أىداف البحث : -4

اليدؼ ىو المرآة الحقيقية لمبحث وىو ما نسعى لموصوؿ إليو مستغميف في ذلؾ كافة 
الموارد المتاحة لدينا أفضؿ استغلبؿ ممكف، وىو السبب الذي مف أجمو تمت صياغة البحث 

، والأىداؼ نوعاف ىدؼ رئيسي يتحكـ ويسيطر عمى باقي أىدافنا وىو أوؿ الأىداؼ وكتابتو
التي يتـ وضعيا، وأىداؼ فرعية تساىـ في الوصوؿ إلى اليدؼ الرئيسي لتشكؿ في 

 (. 9009،63مجموعيا صورة وافية عف مشكمة البحث ) محمد عبد الفتاح الصيرفي، 

 2اليدف الرئيسي لمبحث 4-1

وصوؿ إلى تحميؿ سوسيولوجي لقانوف علبقات العمؿ مف خلبؿ كؿ مرحمة محاولة ال-
تمر بيا علبقة المورد البشري بصاحب العمؿ مف جانب قانوني إلى جانب 
 اجتماعي، والتعرؼ عمى مدى مسايرة كؿ منيما للآخر في ظؿ التغيرات الحاصمة.
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 الأىداف الفرعية لمبحث : 4-0

العمؿ والعمميات المتحكمة فييا، ونوعية العلبقة  التعرؼ عمى طبيعة إبراـ عقد  -
القائمة بيف قانوف علبقات العمؿ وعمميات تنمية الموارد البشرية خلبؿ مرحمة ما 

 قبؿ العمؿ.

التعرؼ عمى مستويات الحقوؽ الممنوحة لمعامؿ في إطار ىذا القانوف، بالتركيز   -
 قراطية الصناعية.عمى أىميا في محاولة لموصوؿ إلى إمكانية تحقيؽ الديم

معرفة الأسباب الظاىرة والخفية وراء التعارض الموجود في ىذا القانوف بيف تطبيؽ   -
مبدأ سمطاف الإرادة في تشكيؿ علبقة العمؿ، وتطبيؽ مبدأ سمطاف القانوف في 

 إنيائيا.  

 مفاىيم البحث: -5

ية لأي بحث لممفاىيـ أىمية كبرى في البحث الاجتماعي وتحديدىا يعتبر خطوة ضرور 
عممي لا يمكف تجاوز تحديدىا، ذلؾ أنيا تمثؿ حمقة وصؿ أو تمفصؿ بيف النظرية والميداف 
وبدونيا تنتفي الصمة بيف الطرفيف؛ فالمفيوـ في أحد نوعيو يعبر عف مستويات تجريدية 
لمظاىرة الفعمية التي تحمؿ أكثر مف معنى مف حيث المتخصصيف فييا والمتعايشيف معيا 

(، ليذا الأمر وبالنسبة لموضوعنا الراىف فسوؼ 06-05، 9006يف ليا)غربي، والراصد
 نقتصر عمى تحديد المفاىيـ الأساسية التالية2

 قانون العمل: 5-1

متعاقبة مثؿ القانوف الصناعي الذي كاف يطبؽ عمى عرؼ قانوف العمؿ بعدة تسميات  
، ثـ القانوف العمالي والقانوف عماؿ القطاع الصناعي في المراحؿ الأولى لمثورة الصناعية

الاختلبؼ في التسميات أدى إلى اختلبؼ في النظرة إلى أىمية ودور  الاجتماعي، ىذا
وميمة ىذا القانوف لدى كلب مف فقياء القانوف الرأسمالييف والاشتراكييف، ففي الفقو الرأسمالي 
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تضبط وتنظـ العلبقة بيف يعتبر ىذا القانوف2 "مجموعة القواعد القانونية والتنظيمية التي 
العماؿ وأصحاب العمؿ، في ظؿ حرية التعاقد، وتحمي المصالح والحقوؽ المكتسبة لكؿ 
منيما قصد التخفيؼ مف شدة الصراع القائـ بيف مصالحيما المتناقضة مف أجؿ ضماف نوع 
مف التوازف والتعايش السممي بيف العماؿ وأصحاب العمؿ مف جية، والمصالح المتناقضة 

كؿ منيما مف جية ثانية بما يحقؽ المصمحة العامة لممجتمع"؛ أما الفقو الاشتراكي فإنو ل
يعتبر قانوف العمؿ ىو "تحديد وتنظيـ حقوؽ والتزامات العامؿ ضمف مجموعة الطبقة العاممة 
كميا، باعتبار أف مصمحة ىذه الأخيرة ىي التي تحدد مصمحة الأوؿ )أي العامؿ(، بمعنى 

 حقوؽ العامؿ إنما يتـ بما يتلبءـ وحقوؽ المجموعة العمالية ككؿ.أف الدفاع عف 

وأماـ وجيات النظر المختمفة ىذه، فإف ىناؾ اتجاه عاـ لدى الفقو فيما يتعمؽ بتعريؼ  
قانوف العمؿ، إذ يشير احمية سميماف في تعريفو لقانوف العمؿ بأنو2 " مجموعة القواعد 

تي تحكـ وتنظـ مختمؼ أوجو العلبقات القائمة بيف كؿ مف القانونية والتنظيمية والاتفاقية ال
العماؿ والمؤسسات المستخدمة، وما يترتب عنيا مف حقوؽ والتزامات ومراكز قانونية 

 (. 69، 0998لمطرفيف ")احمية، 

في حيف عرفو عمي عوض حسيف بأنو2 " مجموعة القواعد التي تنظـ العمؿ التابع،  
شراؼ آخر وىو يفترض وجود شخص يعمؿ يس مى عاملب، وىذا العمؿ يتـ تحت إدارة وا 

يسمى صاحب العمؿ، لقاء أجر متفؽ عميو يدفعو الأخير للؤوؿ " )عمي عوض حسيف، 
0975 ،09.) 

أما عصاـ أنور سميـ فيعرفو بأنو2 " مجموعة القواعد القانونية التي تنظـ العلبقات 
لأجر، وكذلؾ تمؾ القواعد التي تنظـ الفردية الواردة عمى معاوضة العمؿ الخاص التابع با

العلبقات الجماعية الناشئة عف انتشار ىذا النوع مف المعاوضات، كظاىرة قانونية سائدة في 
 (.05، 9000المجتمع ")عصاـ أنور سميـ، 
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تأسيسا عمى ما سبؽ، يمكننا القوؿ أف قانوف العمؿ لا يقتصر عمى النصوص الواردة 
يشمؿ أيضا التشريعات المكممة لو كما ىو الشأف لاتفاقيات العمؿ في تقنيف العمؿ، بؿ يمتد ل

 الجماعية والنظاـ الداخمي، ىذا الأمر الذي أكده احمية سميماف في تعريفو الذي يتضمف ما
 يمي2

 مجموعة قواعد قانونية واتفاقية تحكـ وتنظـ العلبقات فيما بيف العامؿ والمستخدـ. -

 فيما يخص الحقوؽ والواجبات. الآثار المترتبة عف ىذه العلبقات -

وبالتالي فإف محتوى النصوص تتشكؿ مف القواعد التشريعية والتنظيمية إلى جانب 
الأحكاـ التي يقررىا العماؿ وأصحاب العمؿ ضمف اتفاقيات العمؿ الجماعية ونظـ العمؿ 

ة، الداخمية، ومف حيث مجاؿ التطبيؽ فإنو يطبؽ عمى مختمؼ العماؿ والمؤسسات المستخدم
،أما الجوانب التي 00-90مف قانوف  03إلا ما استثني منيا بنص صريح وىذا في المادة 

ينظميا فإنو يمتد إلى كؿ ما لو علبقة بالعمؿ والعماؿ في حياتيـ المينية أو الاجتماعية 
 العامة.

أما عمي عوض حسف فمفيومو لقانوف العمؿ اقتصر عمى تنظيـ التبعية والتي تكوف 
قتصادية فيما يخص علبقة العمؿ، وتنشأ عنيا خضوع العامؿ التابع لأوامر قانونية لا ا

صاحب العمؿ المتبوع الذي يكوف لو حؽ الإشراؼ والرقابة، ىذه التبعية يمكف أف يطمؽ 
عمييا تبعية اشتراكية، مف مظاىرىا اشتراؾ العماؿ في المجاف والمجالس وفي إدارة المشروع 

رباح وفي المجاف والمجمس العمالية)عمي عوض حسف، أو المؤسسة واشتراكيـ في الأ
0975 ،78.) 

مف خلبؿ ىذه التعريفات يمكف القوؿ أف المرحمة التي يعيشيا الكاتب تؤثر بشكؿ أو 
بآخر فيما يقدمو مف مفاىيـ فمفيوـ احمية سميماف يقترب لممرحمة الرأسمالية بينما المفيوـ 

رحمة الاشتراكية ولا يمكف لباحث في القانوف أف الذي قدمو عمي عوض حسف يرتبط أساسا بم
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يقدـ ما يخرج عف النص القانوني السائد في تمؾ الفترة، لذلؾ وأماـ ىذا الوضع يمكف تبني 
 مفيوـ احمية سميماف لقانوف العمؿ كتعريؼ إجرائي. 

 إدارة الموارد البشرية: 5-0

ما الإدارة والموارد البشرية، يتضمف مفيوـ إدارة الإدارة البشرية مفيوميف متلبزميف ى
وتناولنا ليذا المفيوـ المركب يستدعي التذكير بدلالات كؿ مفيوـ عمى حدى، ففيما يخص 
الإدارة فقد وضعت ليا العديد مف التعاريؼ، فالإدارة كممة ليست ليا معنى واحد لو صفة 

صو والإطار القبوؿ العاـ إذ يمكف تعريفيا بعبارات المختمفة، وحسب كؿ باحث واختصا
المرجعي الذي يتبناه، مع ذلؾ سنحاوؿ توضيح معنى ىذا المفيوـ الذي يتداوؿ كثيرا في 

 الإدارة العامة أو إدارة الأعماؿ.

التي تشير إلى مياـ  Managementىي ترجمة لكممة يرى البعض أف كممة إدارة 
والتي تعتبر  Administrationالإدارة في مستويات التنفيذ، ويرى آخروف أنيا مرادفة لكممة 

 Administrationمف مياـ الإدارة العميا، وىناؾ مف يفرؽ بيف الكممتيف عمى أساس أف 
تطمؽ عادة في مجاؿ الحكومة أو المنظمات التي لا يحركيا دافع الربح والمنافسة بينما 

 (.08-07، 0998بمشاريع الأعماؿ )الجميمي، Managementتختص كممة

بأنيا تنفيذ الأعماؿ عف طريؽ الآخريف لتحقيؽ  Ernest Dalsؿكما يعرفيا ارنست دي
 ىدؼ معيف، مع ما يتطمبو مف تخطيط وتنظيـ ورقابة وغير ذلؾ مف وظائؼ المديريف.

ويرى عبد الكريـ درويش وليمى تكلب أف الإدارة ىي2 توفير نوع مف التعاوف والتنسيؽ 
 .بيف الجيد البشرية المختمفة مف أجؿ تحقيؽ غرض معيف

كما يعرفيا ىايماف بأنيا الوظيفة التي تؤدي إلى فعؿ الأشياء بواسطة الأشخاص 
-05، 9006وتوجو جيود الأفراد نحو غرض معروؼ )حسيف عبد الحميد أحمد رشواف، 
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وعمى ضوء ما ذكر يمكف وضع التعريؼ الآتي2 " الإدارة ىي مباشرة مجموعة مف 
ية نحو الاستخداـ الكؼء والفعاؿ لمموارد، وذلؾ لغرض الأنشطة المتميزة والمتكاممة الموج

 تحقيؽ أىداؼ معينة ".

والأنشطة المتميزة يمكف تصنيفيا إلى2 التخطيط، التنظيـ، التنسيؽ، التوجيو، الرقابة. 
 أما الموارد التي تتعامؿ معيا المنظمة فيي موارد 2 بشرية، مادية، مالية، معموماتية.

عماؿ بؿ إف الأعماؿ تنفذ بواسطة الآخريف، وبيذا وباعتبار فالإدارة ليست تنفيذا للؤ
الموارد البشرية مجموعة الأفراد والجماعات التي تكوف المنظمة في وقت معيف، ويختمؼ 
ىؤلاء الأفراد فيما بينيـ مف حيث تكوينيـ، خبرتيـ، سموكيـ، اتجاىاتيـ وطموحيـ، كما 

(، 95، 9000ي مساراتيـ الوظيفية )حمداوي، يختمفوف في وظائفيـ ومستوياتيـ الإدارية وف
وبالتالي يمكف إعطاء مفيوـ لإدارة الموارد البشرية عمى أنيا2 " مجموعة مف الأنشطة 
المتميز والمتكاممة الموجية نحو الاستخداـ الكؼء والفعاؿ لمجموع أفراد مختمفيف في تكوينيـ 

في وقت معيف لأجؿ تحقيؽ أىداؼ وخبرتيـ ووظائفيـ ومساراتيـ الوظيفية داخؿ منظمة ما 
 مشتركة ".

 تنمية الموارد البشرية: 5-3

إلى الأفراد في المنظمات مف كونيا عنصرا مف عناصر التكمفة التي  ةت النظر لتحو 
يجب خفضياإلى أدنى حد ليا، إلى كونيا أصؿ مف أصوؿ المنظمة التي يمكف الاستثمار 

أدى ىذا التحوؿ في النظرة إلى الأفراد إلى اعتبارىا  فييا وزيادة قيمتيا بالنسبة لممنظمة، وقد
موردا مف موارد المنظمة يمكنو أف يحقؽ إيرادات مف خلبؿ استخداـ مياراتو ومعرفتو 

(، ولا يتـ ىذا الأداء 99، 9003واستعداداتو اللبزمة لأداء مياـ متخصصة )راوية حسف، 
رية، ولكي نعطي مفيوما دقيقا وجب إلا مف خلبؿ ارتباطو بفكرة تنمية ىذه الموارد البش

إعطاء مفيوـ لمتنمية التي تباينت التفسيرات حوليا والمقدمة مف طرؼ عمماء الاجتماع وىذا 
لاختلبؼ منطمقاتيـ الإيديولوجية، فمفيوـ التنمية ارتبط في البداية بفكرة التطور التي صاغيا 
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خص في أف المجتمع الإنساني ىربرت سبنسر في نظريتو حوؿ التطور الاجتماعي والتي تتم
كائف حي ينمو ويتطور وفي تطوره ينتقؿ مف حالة التجانس إلى حالة اللبتجانس وربط 

 التطور بميزة الحتمية، أيف أصبح التطور الاجتماعي يسير وفؽ قانوف طبيعي.

كما عالج كونت مسألة التطور الاجتماعي عند وضعو لنظرية قانوف الأحواؿ الثلبث 
مخص في مراحؿ تطور المجتمع الإنساني مف مرحمة اللبىوت إلى الميتافيزيقا إلى والتي تت

 المرحمة الوضعية التي تبنى عمى التفسير العقمي لكؿ ما يدور حوؿ الإنساف.

وفي مرحمة متقدمة ارتبط مفيوـ التنمية وتزامف مع بموغ الرأسمالية ذروة نموىا وما 
واؽ المتنافسة، أيف انحصر مفيوـ التنمية عمى صاحبيا مف تقدـ مذىؿ تميز بظيور الأس

النمو الاقتصادي وزيادة تراكـ رأس الماؿ، وبيذا نجد أف أصحاب الفكر الغربي حصروا 
مفيوـ التنمية في إتباع الطريؽ الذي سارت عميو الدوؿ المتقدمة ولعؿ ىذا ما جاءت بو 

لبناء الاجتماعي والقيمي بزيادة نظرية التحديث والتي مؤداىا إحداث سمسمة مف التغيرات في ا
القدرة عمى حؿ المشكلبت الإنسانية مف أجؿ الوصوؿ إلى مستوى حياة أفضؿ )مريـ أحمد، 

(؛ وفي ناحية أخرى ومف أبرز التعريفات التي قدمتيا 090 -090، 9005إحساف حفظي، 
ة دافعة الماركسية عند معالجتيا لقضيتي التخمؼ والتنمية مف خلبؿ مفاىيـ الصراع كقو 

لمتقدـ، واعتمادىا عمى العوامؿ الاقتصادية كأساس لتحديد وضع المجتمع وبنائو الاجتماعي؛ 
ومف ىذا المنطمؽ نظرت الماركسية إلى التنمية باعتبارىا عممية ثورية تتضمف تحولات شاممة 

 في البناء الاجتماعي والاقتصادي والسياسي.

لإيديولوجيات الرأسمالية والاشتراكية نجد أف وأماـ ىذا التمايز فيما بيف النظريات وا
مفيوـ تنمية الموارد البشرية يختمؼ مف باحث إلى آخر حيث يعرفيا غربي وآخروف بأنيا2 
"عبارة عف عممية )ديناميكية وفعالة( مستمرة في المؤسسة لا ينبغي أف تتوقؼ عند أجؿ 

مف استمرار المؤسسة، وكفاءة محدد، فيي ليست مجرد عمميات مؤقتة أو دورية، واستمرارىا 
(؛ وفي 90، 9009أدائيا يعكس بالنتيجة كفاءة الأداء التنظيمي لممؤسسة" )غربي وآخروف، 
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سياؽ آخر يعرفيا أحد الباحثيف بأنيا " تدريب وتحسيف وتطوير المعرفة والميارات والقدرات 
ستنادا إلى ىذه (، وا09، 9007لمقوى البشرية بما يلبئـ التحولات الحاصمة " )المير، 

المفاىيـ تتجمى لنا عممية تنمية الموارد البشرية بصفتيا عممية تحويؿ تمس أحد عناصر 
الإنتاج ) المورد البشري(، مثميا مثؿ تحويؿ المادة الأولية الخاـ إلى مادة نصؼ مصنعة إلى 

مية مادة مصنعة، لذلؾ فإف مفيوـ تنمية الموارد البشرية عند المير اقتصر فقط عمى عم
التدريب وتطوير الميارات والقدرات، غير أف ىذا المفيوـ أشمؿ بكثير مما قدمو ىذا الأخير، 
ونجد فيما ذىب إليو الأستاذ غربي عمى أف ىذه العممية التنموية تبدأ قبؿ تعييف العامؿ مف 
خلبؿ وضع تخطيط يوضح حاجة المنظمة مف الموارد البشرية، ىذا الأمر يؤثر في اختيار 

مة وانتقاء أفضؿ المتقدميف الذي تتوافر فيو المواصفات أكثر مف غيره أيف يتـ تعيينو وغرب
ليبدأ مساره الميني بالتدريب والترقية والحوافز التي يتحصؿ عمييا؛ إف ىذه العمميات 
والوظائؼ ليا الدور الرئيسي في تحقيؽ المؤسسة لرسالتيا المستقبمية، وبيذا يمكف إعطاء 

عممية تحولات مستمرة ومتكاممة ومتمفصمة تنمية الموارد البشرية عمى أنيا2 "تعريؼ إجرائي ل
تساىـ في تطوير أداء مجموع أفراد منظمة ما مختمفيف في تكوينيـ وخبرتيـ ومساراتيـ 

 ". الوظيفية لأجؿ تحقيؽ انسجاـ وتوازف في أىداؼ ومتطمبات الطرفيف )العامؿ والمستخدـ(
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 الأىميـة السوسيولوجيـة لقانـون العمـل: -1
 قانون العمل " مقاربة تاريخية ": 1-1

ية التي حدثت في أوروبا في تغيير البنى التقميدية لمجتمعاتيا، لقد أسيمت الثورة الصناع 
لكف الصناعة  - حالة المجتمع الصناعي -وسمحت ليا بالانتقاؿ إلى حالة اجتماعية جديدة 

بؿ أف المجتمعات الغربية  ،لـ تكف العامؿ الوحيد الذي أعطى لممجتمع المعاصر صورتو
فعمى الصعيد المعرفي سيادة العقلبنية، وعمى  قة عمى مختمؼ الأصعدة،عرفت تغيرات عمي

والديمقراطية، وعمى الصعيد  ،الصعيد الإيديولوجي والسياسي الرسمي ىيمنة اللبئكية
قتصادي تشكؿ النظاـ الرأسمالي تعمؽ الفردانية، وعمى الصعيد الاي انتشار و الاجتماع

 .(999 ،9008، (إشراؼ)زعيمي مراد ظيور الصناعة كنشاط مميز لو )و 

العمؿ بعدا مفيميا جديدا وصارت الصناعات الناشئة تستقطب القوى  خذلذلؾ أ
العاممة، وأصبح العمؿ أكثر تنظيما ومراقبة، ولـ يعد العامؿ سوى بائعا لقوة عممو في سوؽ 

ات كتنظيـ يدافع عف قابالعمؿ ليصبح تحت سمطة رب العمؿ مدة طويمة أيف ظيرت الن
وأماـ المطالب العمالية بدأ قانوف العمؿ يتكامؿ في تكوينو وفي ظؿ ىذه الأوضاع  ،ؿاالعم

في أغمب الدوؿ الأوربية الأكثر تقدما، وىذا مع بداية القرف العشريف، ثـ انتشر بعد ذلؾ في 
 أغمب بمداف العالـ، إلى أف أصبح اليوـ يشكؿ أىـ فروع القانوف.

إذا راعينا –عمؿ وىو ميـ لعؿ السؤاؿ الميـ الذي يطرح نفسو ىنا ىو2 كيؼ لقانوف ال
والواقع أف أىـ ىذه  ؟أف يتأخر ظيوره كؿ ىذا التأخر -أنو يحكـ أكبر طوائؼ المجتمع عددا

مثؿ في انتشار الرؽ كظاىرة عامة سادت العالـ في تت ئوالأسباب التي حالت دوف نشو 
عماؿ طاع بما كانت تعنيو في أوروبا في عصور الظلبـ، مف تبعية قوعو، وظاىرة الإممج

وفيما يمي نصؼ ىذه الأسباب  ؛دىا الإقطاعي، ونظاـ الطوائؼ الحرفيةلسيصاحب الأرض 
 كما يمي2
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 نظام العمل في الجماعات القديمة: 1-1-1

الذي يقوـ عمى و كانت اقتصاديات الجماعات القديمة تقوـ عمى أساس نظاـ الرؽ 
بد لمسيد خضوعا مطمقا باعتباره ضاتيا يخضع العتتبعية العبد لسيده تبعية مطمقة ودائمة بمق

نو لا يمكف تصور قياـ علبقات عمؿ في أفي مقاـ الأشخاص، وواضح لا في عداد الأشياء 
كيؼ يتصور لمف ىو في عداد الأشياء أف يتوجو إليو قانوف لمعمؿ ،فظؿ ىذا النظاـ

قة بيف بالمعنى المعروؼ اليوـ والذي يفترض وجود علب!!  با لو حقوقا وحمايةتبالخطاب مر 
طرفيف مف الأشخاص يدخؿ أحدىما بحرية وبصفة مؤقتة في خدمة الآخر وتحت إشرافو 
وتوجييو، باعتبار العبد كائف مجرد مف الشخصية وممزـ بالعمؿ لدى سيده بصفة أبدية 

 (.9000،98 ،أنور سميـعصاـ وبدوف اختيار)

د العمؿ عمى إذف فقد كاف نظاـ الرؽ مانعا مف ظيور قانوف لمعمؿ نظرا لاعتما
ونخطئ إذا اعتقدنا بسيادة ىذا الوضع دائما فكانت موجودة علبقات  ،الوجو الغالب ءالأرقا

بيف الأحرار، وكاف العقد الذي يربط بينيـ ىو عقد إيجار الأشخاص،تشبييا ليا بعقد إيجار 
المعاملبت العبيد )الأشياء(، وبذلؾ كانت النظرة السائدة لمعمؿ باعتباره سمعة تدخؿ في دائرة 

 ويرد عمييا الإيجار كما يرد عمى بقية السمع الأخرى.

 نظام العمل في القرون الوسطى: 1-1-0

لـ يحدث تغيير كبير في ظؿ نظاـ العمؿ في القروف الوسطى يؤدي إلى تكويف قانوف 
العمؿ وحتى لو حدث تغيير في ىذا النظاـ، فمـ يكف مف شأف ىذا التغيير أف يؤدي إلى 

رع في تنظيـ العمؿ، ذلؾ أف نظاـ الإقطاع في الزراعة ونظاـ الطوائؼ الحرفية تدخؿ المش
 ∙في الصناعة أغنيا عف ظيور قانوف لمعمؿ

لـ يحدث تغيير كبير في نظاـ  نظام الإقطاع في الزراعة وأثره في علاقات العمل:•
العمؿ، ذلؾ  الإقطاع رغـ ما ىناؾ مف فوارؽ بيف ىذا النظاـ ونظاـ يؤدي إلى تكويف قانوف
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أف نظاـ الإقطاع كاف يقوـ عمى أساس النظرة إلى الأفراد نظرتو إلى الأرض في تبعيتيا إلى 
قامت علبقات مف التبعية الدائمة بيف صاحب الأرض وعماليا، ،ومف ثـ صاحب الأرض

سمطة منعيـ مف لأرض سمطة تكميفيـ بالعمؿ في أرضو دوف مقابؿ و منحت صاحب ا
 .(Amoura، 9009-08،07ف العمؿ )الخروج منيا بحثا ع

مف ظيور قانوف  اإذا كاف نظاـ الإقطاع قد منع أو كاف مانع نظام الطوائف الحرفية:•
فقد كاف  -في القطاع الزراعي–العمؿ لاستحالة قياـ علبقات عمؿ تابعة بالمفيوـ الحديث 

فأىؿ كؿ صناعة  نظاـ الطوائؼ الحرفية مانعا مف قياـ ىذه العلبقات في غير ىذا المجاؿ،
أو حرفة يشكموف فيما بينيـ تنظيما يقوـ عمى تدرج طبقي )تنظيـ أو طائفة( ينزؿ مف المعمـ 
إلى العريؼ إلى الصبي المتدرب وكانت كؿ طائفة تستقؿ بوضع النظاـ الذي يحكـ شؤوف 
تمؾ الصناعة أو الحرفة خاصة شروط العمؿ بما في ذلؾ تحديد الأجور بوضع حد أقصى 

ومف  ،الراحةتحديد ساعات لمعمؿ والإجازات و و  –ى العكس بما ىو معموؿ بو حاليا عم-لو
أنور سميـ، عصاـ ) يثـ بات تنظيـ العمؿ يقوـ عمى أساس تنظيمي لا عمى أساس تعاقد

9000 ،99-30). 

 الثورة الفرنسية: ظلنظام العمل في 1-1-3

انتشار أفكار لثامف عشر، و أوربا في القرف القد كاف لمدعوات الإصلبحية التي سادت 
الحرية والمساواة و حوؿ الحقوؽ الطبيعية للئنساف و كيو وروستيسالفلبسفة الأوربييف أمثاؿ مون

تمؾ الثورة التي قضت بما أرستو  ،الفرنسيةالثورة ونظاـ الحكـ الديمقراطي أثرا بالغا في قياـ 
نظـ أضحت بالية كنظاـ مف مبادئ الحرية والمساواة والحقوؽ الطبيعية للئنساف عمى 

وما ييمنا في ىذا آثار مظاىر  ،( ونظاـ الطوائؼ الحرفية0789أوت  00الإقطاع )قانوف 
قانونية الحرية التي ولدتيا الثورة الفرنسية عمى علبقات العمؿ، فيناؾ حرية سياسية و 

 اقتصادية.و 
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أعمنت الحريات بإعلبف الحرية السياسية  الحرية السياسية عمى علاقات العمل: آثار •
ولكف عمى رأس ىذه الحريات جميعا  ،كحرية التنقؿ، تكويف الأحزاب والانتماء إلييا ،العامة

فرنسا في بAllardeوىذا ما نص عميو قانوف  ،حرية العمؿ وتعني عدـ التقيد لمستخدـ واحد
عمى أف يكوف كؿ شخص حر في أف يمارس تمؾ المينة أو الصنعة أو  0790مارس 

تي تستطيب لو، ومف ثـ فقد كاف مف أوؿ الأعماؿ التي قامت بيا الثورة الفرنسية الحرفة ال
قانوف موجب ىو إلغاؤىا لنظاـ الطوائؼ الحرفية الذي كاف يشكؿ عقبة في وجو حرية العمؿ ب

le Chapelier بأنو لا يجوز لمعماؿ أف يسنوا لوائح بشأف  ،0790جواف سنة  شير في
 (.39، 9000 أنور سميـ،عصاـ فيمنع كؿ تجمع لمعمؿ ) ،مصالحيـ المشتركة المزعومة

فأصبح مف الممكف أف يختار العامؿ صاحب العمؿ الذي يعمؿ لديو، بؿ ويعمؿ لدى 
غيره في أوقات فراغو، كما أصبح ممكنا لصاحب العمؿ أف يستخدـ مف يشاء مف العماؿ 

المساواة لأنو ما داـ الناس  دوف التقيد بقيود مينية معينة، وقد تفرع عف مبدأ الحرية فكرة
المشرع عف وقد أدت ىذه الفكرة إلى امتناع  ،جميعا أحرارا فيـ عمى قدـ المساواة الطبيعية

جانب معيف في الجماعة تقرير لامتياز ىذا الجانب ل، لأف التشريع التدخؿ في تنظيـ العمؿ
 وخرؽ بالتالي لفكرة المساواة.

  بإعلبف مبدأ الحرية القانونية أعمف العمل:آثار الحرية القانونية عمى علاقات
منيا النظاـ العاـ  ؼلاعمى ترتيب الآثار القانونية إلا ما خ ومبدأ سمطاف الإرادة وقدرت

ومف ثمة أصبح الأفراد ىـ الذيف يحكموف علبقاتيـ بأنفسيـ دوف حاجة إلى تدخؿ  ،والآداب
لأف الناس ماداموا أحرارا  ،فرادالمشرع، وأصبح العقد ىو النموذج الأمثؿ لحكـ علبقات الأ

يرتادونو، ومف ثمة كاف الذي فذلؾ ىو العدؿ الأمور ما دامت إرادتيـ تنعقد عمى أمر مف و 
 فساد بعد ذلؾ مبدأ العقد شريعة المتعاقديف. ،لابد مف احتراـ ىذا الاتفاؽ

د ومف ىنا أصبحت علبقات العمؿ في ظؿ ىذه الحرية قائمة عمى علبقات تعاقدية بع
فأصبح عقد العمؿ المبرـ بيف العامؿ وصاحب العمؿ  ،أف كانت قائمة عمى علبقات تنظيمية

ىو التنظيـ المثالي لأنو انعقد بإرادة الطرفيف ووفقا لشروط سوؽ العمؿ ومف ثـ بات عمى 
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أصحاب العمؿ العماؿ و رض الاتفاقات المبرمة بيف فالدولة ألا تتدخؿ في شؤوف العمؿ إلا ب
 ا جاء في عقودىـ.وفقا إلى م

بإعلبف الحرية الاقتصادية تركت للؤفراد آثار الحرية الاقتصادية عمى علاقات العمل: •
وظيفة الدولة لأنو ليس مف  ،حرية النشاطات الاقتصادية بعيدا عف توجيو الدولة أو تدخميا

حدودىا ية حمامنافسة الأفراد فيو، إنما وظيفتيا تنحصر في النزوؿ إلى الميداف الاقتصادي و 
 -عمى النظاـ داخؿ حدود الدولة وكذالؾ الحفاظ ،مف الخارج مف كؿ اعتداء عمى سيادتيا

ويضاؼ إلى ذلؾ أف ترؾ الأفراد أحرارا ينظموف علبقاتيـ  -لذلؾ سميت بالدولة الحارسة 
ذلؾ في علبقات  ومقتضىالاقتصادية بأنفسيـ مف شأنو أف يحقؽ مصالح الجماعة ككؿ 

أصحاب العمؿ بالعماؿ، ومف ثـ فإف انتصار  ةالدولة في علبق تدخؿالعمؿ ىو عدـ 
منع و  سمطاف الإرادة سيادةالمذىب الفردي في القانوف والمذىب الحر في الاقتصاد أديا إلى 

لممشرع، الأمر الذي لـ يكف لمعقد لا فكاف السمطاف  ،المشرع مف التدخؿ في شؤوف العمؿ
مختمفة في ذلؾ الوقت خالية مف أية إشارة إلى تنظيـ غريبا في أف تأتي قوانيف الدوؿ ال

 علبقات العمؿ.

أماـ انتصار المذىب الفردي والمذىب الاقتصادي الحر عمى النحو المذكور سابقا، 
شجع عمى  والأثر الكبير في إنعاش الاقتصاد في النصؼ الأوؿ مف القرف التاسع عشر بما

 ؛مما أدى إلى نشأة صناعات حديثة ونموىا ،ةتوظيفيا في الصناعاستغلبؿ رؤوس الأمواؿ و 
النواة الأولى لمرأسمالية الحديثة التي كانت بالضرورة في ظؿ نظاـ الحرية وبالا  ؽكؿ ىذا خم

عف  معبراعميو إرادتيـ تنعقد عمى العماؿ، فالحرية والمساواة المطمقة بيف الأفراد واعتبار ما 
ف الطبيعة نفسيا لـ تجعؿ الأفراد الية نظرية، لأالعدؿ الواجب في علبقاتيـ إنما مساواة خي

جميعا عمى قدـ المساواة مف حيث القدرة والكفاءة أو الحاجة، ذلؾ أف التفاوت الجسيـ القائـ 
بيف الأفراد وىو واقع لا يمكف إنكاره أدى إلى أف تكوف ىذه الحرية المزعومة لمجميع حرية 

أصبح يخضع لقانوف السوؽ "العرض  للؤقوياء دوف الضعفاء، إضافة إلى أف العمؿ
وأماـ ىذا أصبحت عقود العمؿ تتـ عمى أساس إملبء الطرؼ القوي )صاحب  ،والطمب"

العماؿ القدرة عمى مناقشة  مؾالعمؿ( لشروطو عمى الطرؼ الضعيؼ )العامؿ( دوف أف يم
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 فيـ يعيشوف مف عمميـ ولا يستطيعوف البقاء طويلب عاطميف في انتظار -الشروط ىذه 
إذف فميس أماميـ إلا قبوؿ الشروط التي يعرضيا عمييـ أصحاب  -شروط أكثر عدالة

العمؿ، ومف ىنا ومع غياب المشرع ترؾ لأصحاب العمؿ حرية التصرؼ التامة في تنظيـ 
العمؿ بما يضمف ليـ أكبر ربح بأقؿ تكمفة، فالعمؿ يتـ دوف أية حماية أمنية لمعامؿ مع 

أداء العمؿ والإكثار مف الغرامات التي توقع عميو بما ييدد أجره تشديد الرقابة عميو أثناء 
بيذا تمكف أرباب العمؿ مف أف يستعيدوا مف العامؿ و  بالنظر إلى الأخطاء التي يرتكبيا،
 (.993-999 ،9008،(إشراؼ)زعيمي مرادباليسرى بعض ما يعطونو باليمنى )

واليـ المينية ابتدأ التعميـ سوء أح دفي ظؿ ىذه الظروؼ التي أوصمت العماؿ إلى ح
ينتشر بفضؿ رجاؿ الديف والمفكريف، وبدأ وعي العماؿ يزداد وينمو بسوء مركزىـ،أيف تجمعوا 

عف مصالحيـ مما أدى إلى ظيور الصراعات، قابات ميمتيا الدفاع عف حقوقيـ و نشكؿ في 
سكت أصحاب فاىتدت النقابات في النياية إلى استعماؿ سلبح الإضراب، ومف جيتيـ لـ ي

العمؿ أماـ ىذا الصراع وانتقدوا العماؿ في مطالبتيـ بحقوقيـ، فاستعمموا ىـ أيضا سلبحا 
وىو سلبح إغلبؽ المصانع، وبذلؾ بدا واضحا أف مبدأ سمطاف  ييددوف بو العماؿ في رزقيـ

الإرادة لـ يعد قادرا عمى حكـ علبقات العمؿ، ىذه الأوضاع ساعدت وبشكؿ مباشر عمى 
دولة لمتدخؿ بشكؿ صارـ في تنظيـ علبقات العمؿ والحد مف الصراعات بيف طرفي دفع ال

علبقة العمؿ ولإقامة نوع مف التوازف لممصالح الاجتماعية والاقتصادية المتضاربة وبالتالي 
 .(08، 9003حفظ السمـ والأمف الاجتماعييف )ىدفي بشير، 

 عوامل تكون قانون العمل في العصر الحديث: 1-1-4

)سوء حالة العماؿ، انتشار التعميـ وبداية وعي العماؿ بسوء يذه الظروؼ مجتمعة ل
حاليـ وردود أفعاليـ( حمؿ المشرع عمى التدخؿ في شؤوف العمؿ، وكاف ذلؾ إيذانا بأف نظاـ 
ذا كاف ىذا ىو الوضع والطريقة التي بدأ بيا قانوف العمؿ في معظـ  الحرية بدأ يتقيقر، وا 

إنو مع ذلؾ بدأ بصورة تدريجية وبطيئة وفي مسائؿ تحمؿ طابع الضرورة، الدوؿ الأوربية ف
لى التدخؿ في  ولكف حدث أف جدت ظروؼ وعوامؿ دفعت المشرع إلى التدخؿ أكثر بؿ وا 
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كؿ شؤوف العمؿ، ويمكف رد ىذه العوامؿ إلى ثلبثة عوامؿ أساسية وىي العامؿ القانوني 
 والعامؿ المذىبي والعامؿ السياسي2

 ويتمثؿ في انتشار المذىب الاجتماعي بدلا مف المذىب  مل القانوني:العا
الفردي، فرد الفعؿ المحتوـ بتطرؼ المذىب الفردي وخطورة النتائج التي ترتبت عمى تطبيقو 
المطمؽ، ىو ظيور المذىب الاجتماعي عف طريؽ آراء الفقياء والخبراء والدارسيف لمختمؼ 

وث والدراسات النقدية الاجتماعية والاقتصادية جوانب علبقات العمؿ وبواسطة البح
والقانونية، ىذا المذىب الذي قاـ عمى أساس وجود تركيز القانوف في الجماعة نفسيا لا في 
الفرد، وخروج الدولة مف الموقؼ السمبي الذي كاف يحدده ليا المذىب الفردي إلى موقؼ 

و ما يقتضي الحد مف مبدأ سمطاف إيجابي تتمكف فيو مف تحقيؽ الصالح العاـ لمجماعة، وى
الإرادة خاصة بعد أف كشؼ التطبيؽ العممي عف أف العقد )التعبير عف الإرادة( قد أصبح 
وسيمة لإقرار الظمـ وتمكيف القوي لمتحكـ في الضعيؼ، وأف دعوى الحرية والمساواة في 

المذىب  (، وبانتشار03-09، 0998التعاقد لا وجود ليا في الواقع العممي )احمية، 
الاجتماعي وتراجع المذىب الفردي منذ أواسط القرف التاسع عشر تزعزع مبدأ سمطاف الإرادة 
وتأكد واجب الدولة لمتدخؿ في علبقات الأفراد تحقيقا لمصالح العاـ، مما حمؿ المشرع عمى 

 التدخؿ بخاصة في علبقات العمؿ دوف تركيا محكومة بالعقد وحده.
 :ذا العامؿ في ظيور مذاىب التدخؿ الاقتصادي منذ تمثؿ ى العامل المذىبي

أواسط القرف التاسع عشر كرد فعؿ لإطلبؽ مذىب الاقتصاد الحر السائد في ذلؾ الحيف 
وىي مذاىب تدعو الدولة إلى التدخؿ والنزوؿ إلى ميداف الاقتصاد والإنتاج واحتكاره 

ما أدى إلى تحوليا )الدولة(  والمساىمة فيو أو توجييو تحقيقا لمصالح العاـ لمجماعة، وىو
مف دور الحكـ الذي يسير عمى تطبيؽ القانوف والتدخؿ عند حدوث الخلبفات والنزاعات بيف 
العماؿ وأصحاب العمؿ إلى طرؼ في علبقة العمؿ، الأمر الذي أدى إلى تحوؿ الكثير مف 

(، 0998،39 علبقات العمؿ مف الطابع التعاقدي إلى الطابع القانوني والتنظيمي )احمية،
وفي ىذا الاعتبار لا يجب إذف أف تقؼ الدولة مف شؤوف العمؿ موقؼ المتفرج الذي يترؾ 
لمرأسمالية فرصة كبيرة في استغلبؿ الطبقة العاممة، ورغـ أف مذاىب التدخؿ في الميداف 
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الاقتصادي والعمؿ تتفؽ عمى وجوب تدخؿ الدولة في ذلؾ إلا أنيا تختمؼ في الغرض 
ف كاف يعترؼ بعيوبو ومخاطره، المستيدؼ، ف بعض ىذه المذاىب لا ينكر النظاـ الرأسمالي وا 

ولذلؾ يدعو إلى الإبقاء عميو مع تقويمو عمى نحو يتلبفى عيوبو، ومف ىنا كانت دعوتو 
المشرع لمتدخؿ كي يوجو الاقتصاد الوجية المحققة لمصالح العاـ، ولكي يوفر حماية كافية 

عف طريؽ الحد مف التفاوت الكبير بيف الدخوؿ )المداخيؿ( بفرض لمطبقات الضعيفة العاممة 
 ضرائب تصاعدية.

ولكف البعض الآخر مف مذاىب التدخؿ كاف يستيدؼ أساسا القضاء عمى النظاـ 
الرأسمالي، إذ كاف يؤمف بأف ىذا النظاـ نظاـ استغلبلي يمكف الرأسمالييف مف استغلبؿ 

حؽ مشروع عمى فائض قيمة العمؿ الذي ىو عنصر العمؿ ومف الحصوؿ بأنفسيـ دوف 
أصلب مف حؽ العماؿ استنادا إلى قوتيـ الناتجة عف ممكيتيـ لوسائؿ الإنتاج والعمؿ؛ ولذلؾ 
اتجيت ىذه المذاىب إلى الدعوى إلى إلغاء الممكية الخاصة لأدوات الإنتاج وجعميا ممكية 

غلبؿ، وتشكمت ىذه المذاىب عامة لمدولة حتى يمكف القضاء بعد ذلؾ عمى مثؿ ىذا الاست
ف اتفقت في ىذا اليدؼ إلا أنيا اختمفت بعد ذلؾ في  في شكؿ المذاىب الاشتراكية التي وا 
وسائؿ تحقيقو، فتعددت صورىا تبعا ليذا الاختلبؼ فذىب بعضيا عمى نحو سممي مف 
الوسائؿ وذىبت مذاىب اشتراكية أخرى لسموؾ مسمؾ ثوري لمتعجيؿ بالقضاء عمى النظاـ 

 الرأسمالي وبدء سيادة الطبقة العاممة.
   :كاف مف شأف ظيور الآراء التقدمية وانتشارىا وكفاح العامل السياسي

العماؿ أنفسيـ عف طريؽ نقاباتيـ التسميـ بمبدأ الانتخاب العاـ، الأمر الذي حوؿ الطبقات 
شريعية لمدولة، بؿ العاممة إلى قوة سياسية كبيرة لا يمكف إغفاؿ شأنيا في تحديد السياسة الت

واندفع العماؿ نتيجة لذلؾ إلى تكويف أحزاب سياسية خاصة بيـ بغية التوصؿ إلى الحكـ 
وتوجيو سياسة الدولة وجية التدخؿ في شؤوف الاقتصاد والعمؿ، ىذا العامؿ الذي خمؽ تخوفا 

لب لدى الحكومات والقوى السياسية الحاكمة مف زحؼ الطبقات العمالية نحو السمطة؛ وعم
عمى الحد مف تأثير وزحؼ ىذه القوى الجديدة نحو مواقع القرار السياسي سارعت الحكومات 
والأحزاب الحاكمة إلى حماية نفسيا مف الضغوط التي قد تمحؽ بيا، وذلؾ بوضع قواعد 
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قانونية وتنظيمية أملب في إعادة التوازف الاقتصادي والاجتماعي المفقود بيف الطبقة المالكة 
 لإنتاج وتمؾ المالكة لقوة العمؿ.لوسائؿ ا

إلى كؿ ىذا تخوؼ النظـ الرأسمالية مف تأثير المد الاشتراكي والأفكار  يضاؼ
ضد الحكـ  0907الشيوعية التي بدأت تعرؼ انتشارا واسعا بعد نجاح الثورة البمشفية 

)احمية، القيصري واعتماد النظريات والمناىج الاشتراكية في التنظيـ الاقتصادي والسياسي 
0998،39.) 

وىكذا يتضح لنا أف التطور السريع والمستمر لقانوف العمؿ لـ يأت نتيجة عامؿ واحد، 
بؿ كاف نتيجة لعدة عوامؿ مختمفة الأىداؼ والأبعاد التي كاف ليا الأثر الحاسـ في دفع 
عجمة التطور بإبراز وصياغة قانوف عمؿ حديث يستجيب لمتطمبات الحياة الاقتصادية 

جتماعية الحديثة لمعامؿ، ويتماشى مع التنظيمات الاقتصادية والسياسية المعاصرة، والا
ومحاولة الوصوؿ بقانوف العمؿ إلى الاتساع والشموؿ لكافة المسائؿ التي تمس علبقات 
 العمؿ الفردية والجماعية بعيدا عف الاستغلبؿ والتنافر بيف كؿ مف العماؿ وأصحاب العمؿ.

 
 انون العمل في الجزائر:نشأة وتطور ق 1-1-5

يمتد قانوف العمؿ في الجزائر بجذوره التاريخية إلى فترة الاستعمار الفرنسي لمجزائر، 
حيث امتد تطبيؽ قانوف العمؿ الفرنسي عمى العماؿ ىنا، وفي غياب قانوف عمؿ وطني في 

ائر ومف بينيا الأياـ الأولى مف الاستقلبؿ فقد تقرر إبقاء العمؿ بالقوانيف الفرنسية في الجز 
المؤرخ  57-69بمقتضى قانوف  –قانوف العمؿ ما عدا منيا ما يتعارض مع السيادة الوطنية 

وكنتيجة مباشرة لذلؾ فقد تأخر ظيور قانوف العمؿ الوطني إلى   -0969ديسمبر 30في 
 وقت لاحؽ.

وحتى تكوف لدينا رؤية أفضؿ حوؿ تطور قانوف العمؿ في الجزائر نرى أنو مف 
 عرض ىذا التطور في مراحؿ كالآتي2  الأحسف
 :0969-0830أي المرحمة الواقعة بيف مرحمة ما قبل الاستقلال 
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عند عرضنا لمراحؿ تطور قانوف العمؿ بوجو عاـ، فإف ىذه الفترة خاصة كما أشرنا سابقا 
 في سنواتيا الأولى ىي الفترة التي عرفت ظيور قانوف العمؿ في أوربا بوجو عاـ لينتشر منيا
إلى بقية بمداف العالـ، كما عرفت ىذه الفترة أيضا تطور ىذا الفرع مف فروع القانوف نتيجة 

 0900-0850زيادة تدخؿ الدولة في ميداف علبقات العمؿ خصوصا في الفترة الواقعة بيف 
وىذا مع  -حسب النظرة الاستعمارية آنذاؾ  -عمى أساس أف الجزائر ىي امتداد لفرنسا 

(، وبسف قوانيف 39، 0998ديلبت المناسبة للؤوضاع في الجزائر )احمية، إدخاؿ بعض التع
الذي حدد بمقتضاه أراضي القبائؿ  0863خاصة مثؿ قانوف مجمس الشيوخ الصادر عاـ 

الذي أباح بيع  0893إجباريا، وقانوف فارنيي الذي فتت الأملبؾ الجماعية وقانوف عاـ 
وف الفرنسيوف، ىذه التشريعات وغيرىا ساعدت عمى أراضي الجزائرييف التي يطالب بيا الدائن

الاستيلبء عمى معظـ الأراضي الخصبة التي كانت في حوزة الجزائرييف الذيف طردوا إلى 
اليضاب الجافة، فأصبح الجزائريوف لا يستطيعوف العودة إلى أراضييـ السابقة إلا بصفتيـ 

، 0990وف( )محمد السويدي، أجراء )مياوميف( أو خماسيف في مزارع المعمريف )الكول
(، وليذا لا يمكف الحديث عف قانوف عمؿ خاص بالجزائر، لأنو مف الناحية 009 -008

 العممية كاف ىناؾ قانوف فرنسي يتماشى وظروؼ الحركة الاستيطانية في الجزائر.
 :مرحمة الاستقلال 

-0969يمكف تقسيـ ىذه الفترة إلى ثلبثة مراحؿ أساسية2 المرحمة ما بيف 
 .0990والمرحمة ما بعد 0990-0978،المرحمة ما بيف 0978

 1978-1960ما بين الأولى: الفترة رحمة .المأ
الأولى للبستقلبؿ فراغا قانونيا وتنظيميا في مختمؼ المجالات بما  شيدت السنوات

أولا فييا تنظيـ علبقات العمؿ، ذلؾ أف الدولة الجزائرية والقائميف عمى الثورة التحريرية اىتموا 
وقبؿ كؿ شيء بتحقيؽ الاستقلبؿ ولـ يكف ىناؾ مجاؿ كاؼ لوضع قوانيف وطنية تحؿ محؿ 
القوانيف الفرنسية، وتفاديا لتعطيؿ الحياة الاقتصادية والاجتماعية في انتظار وضع القوانيف 

)المشار إليو سابقا( تمديد العمؿ 57-69والتنظيمات الوطنية قررت الدولة بمقتضى قانوف 
نيف الفرنسية باستثناء تمؾ التي تتعارض مع السيادة الوطنية،    غير أف ىذا الوضع لـ بالقوا
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ينتو بالسرعة المطموبة والمنتظرة، فقد ظمت ىذه القوانيف بما فييا قانوف العمؿ سارية المفعوؿ 
وىي السنة التي عرفت ظيور القوانيف الوطنية، كما عرفت ىذه الفترة في  0975حتى سنة 
وىي سنة  – 0970حتى سنة  69نوف العمؿ فراغا ممحوظا إذ لـ يظير خلبؿ فترة مجاؿ قا

سوى نص قانوني واحد وىو قانوف الوظيفة  -ظيور قانوف التسيير الاشتراكي لممؤسسات 
 (.00، 9007)ذيبعمر،  0966جواف  09العمومية الصادر بتاريخ 

بداية لقانوف العمؿ في  وبالرغـ مف أف قانوف التسيير الاشتراكي لممؤسسات يعتبر
الجزائر إلا أف ىذا القانوف كاف ييدؼ إلى تكريس نظاـ المشاركة العمالية في تسيير 
المؤسسات الاقتصادية والذي أحدث ثورة في علبقات العمؿ الجماعية بيف المستخدـ )رب 

لماركسية العمؿ( الذي كاف ممثلب في الدولة وبيف العماؿ الذيف كانوا بمنطؽ الدياليكتيكية ا
 ىـ المالكوف لممؤسسة التي ىي في واقع الأمر ممكا لمدولة.

وبيذا المنطؽ فالعماؿ يعتبروف أجراء في المؤسسة وفي نفس الوقت يساىموف في 
إدارتيا وتسييرىا مف خلبؿ تمثيميـ في مجالس العماؿ والمجاف المختصة، فيستفيد العامؿ 

عمى قاعدة الحصوؿ عمى نفس الأجر مقابؿ أداء  عمى قدـ المساواة مع أقرانو مف أجره، بناء
نفس العمؿ، وتحسب قيمة الأجر عمى أساس شبكة وطنية موحدة لمرواتب يتـ وضعيا 
بمراعاة معايير تحدد فيما بيف القطاعات، كما يستفيد العامؿ مف حد أدنى للؤجر بالإضافة 

 المؤسسة. إلى حوافز تتمثؿ في الاستفادة مف قسط مف الأرباح التي تحققيا
أما بالنسبة لمقطاع الخاص الذي كاف مسموحا بنشاطاتو في نطاؽ ضيؽ نظرا لمنظاـ 

وكاف العامؿ  75-70الاشتراكي المعتمد آنذاؾ، فإف علبقة العمؿ كانت محكومة بالأمر رقـ 
في ىذا القطاع يتمتع بنفس الحقوؽ التي يتمتع بيا زميمو في القطاع العاـ، فضلب عف 

ممارسة العمؿ النقابي حيث كاف لمتنظيـ النقابي  في القطاع الخاص كممتو السماح لو ب
المسموعة لدى السمطات العمومية وبواسطتو كاف العماؿ يسيطروف عمى المؤسسة عف 
طريؽ التيديد بممارسة حؽ الإضراب الذي كاف مسموحا بو ومشروعا في ىذا القطاع دوف 

؛ وبيذا فقانوف التسيير الاشتراكي لـ يكف موجيا (9003،09القطاع العاـ )ذيب عبد السلبـ، 
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إلى تنظيـ بقية شؤوف علبقات العمؿ فردية كانت أو جماعية، وىو ما يدعو إلى القوؿ بأف 
 ىذا القانوف لـ يملؤ إلا فراغا واحدا، في حيف بقيت المسائؿ الأخرى عمى حاليا.

حيث صدر الأمر ظيرت قوانيف وطنية في مجاؿ علبقات العمؿ،  0975وفي سنة 
(، والأمر المتعمؽ 30-75المتعمؽ بالشروط العامة لعلبقات العمؿ في القطاع الخاص )الأمر

(، والأمر المتعمؽ باختصاصات مفتشية العمؿ )الأمر رقـ 39-75بالعدالة في العمؿ )الأمر
 ,Amoura, 2002(، )30-75(،والأمر المتعمؽ بالمدة القانونية لمعمؿ )الأمر رقـ 75-33

20). 
إف ما يميز ىذه المرحمة فيما يخص قوانيف علبقات العمؿ لاسيما في القطاع العاـ 
الذي يشغؿ أكبر عدد مف العماؿ اتسمت بعدـ التجانس والانسجاـ وىذا نتيجة العوامؿ 

 التالية2 
تعرض حقوؽ العامؿ للبنتياؾ مف قبؿ المؤسسات المستخدمة خاصة في غياب 

 النقابية بالشكؿ الذي يمكنيا مف الوقوؼ في وجو ىذه المؤسسات.الييكمة الفعالة للؤجيزة 
إضافة إلى الاختلبفات والتفاوت في الامتيازات بيف مختمؼ القطاعات والمؤسسات، 
وما أفرزتو ىذه الأوضاع مف عدـ استقرار وفوضى في مجاؿ علبقات العمؿ، مما أدى 

ار القانوف الأساسي العاـ لمعامؿ بالدولة إلى العمؿ عمى القضاء عمى ىذه الوضعية بإصد
 (.  09، 0998)احمية،  0978سنة 
 1992-1978ما بين  الثانية: الفترة رحمةب. الم     

برز التوجو نحو توحيد القواعد التشريعية لتكوف شاممة لمقطاعيف  0978بحموؿ سنة 
مادة الأولى العاـ والخاص والوظيؼ العمومي، وفي ىذا المنحى نصت الفقرة الثالثة مف ال

المتضمف القانوف الأساسي لمعامؿ  0978أوت  05المؤرخ في  09-78مف القانوف رقـ 
عمى ما يمي2 "يحدد ىذا القانوف حقوؽ العامؿ والواجبات الممقاة عمى عاتقو والتي تعتبر 
مقابلب لمحقوؽ الممنوحة لو ميما كاف القطاع الذي يتبعو"، وىذا انطلبقا مف المبادئ 

وىي ذات طابع  0976التي حددىا كؿ مف الميثاؽ والدستور الصادريف سنة والأحكاـ 
سياسي واجتماعي، فوحد ىذا القانوف النظاـ الذي يحكـ علبقة العمؿ ولا سيما فيما يتعمؽ 
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بحقوؽ وواجبات العماؿ وظروؼ العمؿ والأجور والتنظيـ العاـ لمعمؿ وممارسة الحؽ النقابي 
، كما أف ىذا القانوف حكـ -في نطاؽ القطاع الخاص ىذا الأخير تـ حصر ممارستو-

الفئات العمالية عمى اختلبؼ أصنافيا ودرجاتيا والميف أو الوظائؼ التي تمارسيا أو 
القطاعات التي تنتمي إلييا بما فييا قطاع الوظيفة العامة ، الأمر الذي جعؿ تطبيؽ ىذا 

ف النصوص القانونية والتنظيمية القانوف مف الناحية العممية يحتاج إلى إصدار جممة م
والذي يحدد المدة القانونية  03-80لشرحو واستكماؿ الأحكاـ الواردة فيو، فصدر القانوف رقـ 

يتعمؽ بحوادث العمؿ  03-83يحدد قواعد التمييف، والقانوف  07-80لمعمؿ، والقانوف 
اسيـ تطبيقية يتعمؽ بالتقاعد، كما صدرت عدة مر  09-83والأمراض المينية، والقانوف 

 (.03، 9003تستكمؿ ىذا القانوف الأساسي )ذيب عبد السلبـ، 
وغير خاؼ أف تبرير صدور مثؿ ىذه القوانيف إنما يعكس عدـ الاستقرار والفوضى 

ويمكف حصر ىذه الفوضى والنزاعات  -كما ذكر سابقا  –في مجالات علبقات العمؿ 
الأجور وممحقاتيا وكذا التأخر في دفعيا أو العمالية والتي أدت إلى إضرابات متتالية في 

عدـ استلبميا أصلب، وكذا العلبقات السيئة بيف الإدارات والنقابة أو مجالس العماؿ، وما 
فإف عدد الإضرابات  0978يمكف ملبحظتو أنو بصدور القانوف الأساسي لمعامؿ في أوت 

الخاص وارتفع في  إضراب في القطاع 935إضراب و 88ليذه السنة بالقطاع العمومي 
عمى التوالي ،  0980و 0979إضراب في سنتي  090إضراب و 960القطاع العمومي إلى 

إضراب في القطاع الخاص في ذات السنتيف عمى التوالي  509إضراب و 036و
(، إف المتتبع لسيرورة الإضرابات العمالية في ىاتو السنوات 939، 9008، (إشراؼ))زعيمي

الأساسي العاـ لمعامؿ لـ يوفر ما كاف يطالب بو العماؿ بخاصة في  يدرؾ جيدا أف القانوف
القطاع العمومي، وبالرغـ مف أف الإضراب ممنوع في ىذا القطاع المسمى الاشتراكية لأف 
توقيؼ أي نشاط داخؿ المؤسسة يعد حركة ضد العامؿ نفسو، وبالرغـ مف ذلؾ فإف حركة 

ف الشروع في تطبيؽ ىذه القوانيف ومراجعة البنية الإضراب استمرت في الارتفاع بالرغـ مف أ
الاقتصادية في إطار ما يسمى بإعادة الييكمة والتي تتـ عبر تقسيـ الشركات الوطنية الكبيرة 
إلى مؤسسات ووحدات إنتاجية صغيرة بيدؼ خمؽ ديناميكية جديدة في الجياز الإنتاجي 

30 

 الثاني/ قانون العمل وتنمية الموارد البشرية: مقاربة تاريخية نظريةالفصل 



  
 

 
  

ة التسيير بإعادة توزيع السمطة غير أف ىذا اليدؼ لـ يتحقؽ، فكاف التغيير في منيجي
الاقتصادية التي تشيد اضطرابات خطيرة وعدـ استقرار عمى مستوى جماعات العمؿ )قيرة، 

( وبالتالي نجد أف ىذه المرحمة عجزت عف تقميص المسافة بيف 085، 9000غربي، 
لعمالية الطرفيف )العامؿ والمستخدـ(، وفي وضعية كيذه لابد مف الإشارة إلى أف النزاعات ا

ومف بينيا الإضرابات داخؿ المؤسسات كممارسات اجتماعية وكأفعاؿ مركبة شمولية، 
تحكميا علبقات متداخمة ومعتمدة مع المحيط الخارجي، فعمى الصعيد الاجتماعي 
والاقتصادي والسياسي العاـ، ظمت الجزائر تعيش حتى بعد الأزمة الاقتصادية ابتداءا مف 

خانقة تظير مؤشراتيا في انسداد أفؽ الحريات وفي احتجاج أفراد منتصؼ الثمانينات أزمة 
عف تدىور مستوى المعيشة ومشكمة السكف والنقؿ وتفاقـ في  -ومف بينيـ العماؿ  -المجتمع 
، 9008، (إشراؼ)" ....الخ )زعيمي0987مميوف بطاؿ مسجؿ في سنة  0.9البطالة "

907.) 
ر )الأزمة الاقتصادية بانخفاض سعر ىذه التحولات التي عرفتيا الجزائ مع كؿ
، وأمواج التسريح المتواصمة التي شممت 0988، وخريؼ الغضب أكتوبر 0985البتروؿ سنة 

مختمؼ الفئات المينية لمعماؿ وأماـ انييار الإيديولوجية الاشتراكية عمى المستوى الدولي، 
و الإيديولوجي ليأخذ ترتبت عنيا تغيرات عميقة طالت مؤسسات الدولة بحجة مراجعة التوج

بالاتجاه الميبرالي )التحوؿ بقوة نحو نظاـ اقتصاد السوؽ(، في خضـ ىذه الظروؼ صدر 
الذي حدد العلبقات الاجتماعية تحديدا جديدا مع التخمي عمى المرجعية  0989دستور 

رت الاشتراكية، ونتيجة ليذه النقمة النوعية فإف التقنيات المتعمقة بقانوف العمؿ والتي صد
أعيد صياغتيا بما يتماشى والتوجو الجديد )ذيب عبد السلبـ،  0990خلبؿ شير أفريؿ 

9003،00.) 
 1992 الثالثة: الفترة ما بعد رحمةج. الم      

تاريخ صدور المنظومة التشريعية التي جاءت تكممة  0990تبدأ ىذه المرحمة مف سنة 
 0989ياسية التي جاء بيا دستور للئصلبحات الاقتصادية التي نتجت عف التحولات الس

مع بداية التحضير لمرحمة استقلبلية  0986غير أف التحضير ليذه المرحمة كاف سنة 
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جانفي  09الصادر بتاريخ  00-88المؤسسات الاقتصادية الصناعية والتجارية )قانوف 
لتي (، والتي تقررت بصفة رسمية مف خلبؿ أشغاؿ ولوائح الندوة الرابعة لمتنمية وا0988

تضمنت "تحسيف محتوى القانوف الأساسي العاـ لمعامؿ والمراسيـ التطبيقية لو"، وىو ما 
عكفت عميو لجنة مختصة قدمت تقاريرىا إلى الندوة الوطنية لممؤسسات المنعقدة في جانفي 

، وجاء فييا بصفة عامة "أف القانوف الأساسي العاـ لمعامؿ لـ يحقؽ الأىداؼ التي 0989
ا، بؿ حد مف مبادرة المؤسسات"، ىذا التكييؼ كاف اليدؼ منو تشكيؿ وضع مف أجمي

مجموعات عمؿ لتقديـ تصورات واقتراحات عممية، إما بقصد تعديؿ أحكاـ ىذاالقانوف أو 
إلغائيا كمية وتعويضيا بقوانيف جديدة تتماشى ومتطمبات التسيير الاقتصادي لمختمؼ 

عمؿ عمى الموازنة بيف الجانب الاجتماعي ( وال59، 0998المؤسسات الوطنية )احمية ، 
 90المؤرخ في  00-90والجانب الاقتصادي لمعمؿ، وبيذا صدر قانوف علبقات العمؿ 

ليعيد تنظيـ عالـ الشغؿ وفقا لمتوجو الميبرالي الجديد؛ ووفقا لمداخمة وزير العمؿ  0990أفريؿ 
العمؿ وتطوره بتممساف في  حوؿ قانوف الاجتماعي الطيب لوح خلبؿ اليوـ الدراسيوالضماف 

-90"فإف ىذه المرحمة تميزت بتكريس حؽ الإضراب مف خلبؿ  قانوف  9006مارس  09
، والحد مف تدخؿ الدولة في العلبقات بيف العماؿ وأصحاب 0990فيفري  06المؤرخ في  09

 العمؿ، وفسح المجاؿ أماـ أطراؼ علبقة العمؿ لتصور أوسع وأشمؿ لمقواعد التي تحكـ ىذه
العلبقات، كما تميزت ىذه المرحمة أيضا بتكريس مبدأ التفاوض الجماعي ومبدأ الحوار في 

اتفاقية جماعية  030التكفؿ بانشغالات العماؿ، وقد تمخض عف ىذا كمو إبراـ ما يفوؽ عف 
عاملب  989805اتفاقا جماعيا قطاعيا يغطي  50عاملب، و 706660قطاعية تغطي 

اتفاقا جماعيا يغطي  00779عاملب و 7007030ي اتفاقية جماعية تغط 9383و
 .عاملب")مداخمة لوزير العمؿ والضماف الاجتماعي الطيب لوح، موقع انترنت( 3057395

ولتدعيـ المنظومة التشريعية الحالية لمعمؿ ومف أجؿ سد الفراغات الملبحظة فقد       
الحفاظ عمى الشغؿ وحماية المتعمؽ ب 09-90صدرت العديد مف القوانيف نذكر منيا قانوف 

المتعمؽ بالتقاعد المسبؽ  00-90الأجراء الذيف قد يفقدوف عمميـ بصفة لا إدارية، وقانوف 
 95المؤرخ في  09-00المتعمؽ بالمدة القانونية لمعمؿ والقانوف  03-97وكذلؾ قانوف 
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لمتمـ المعدؿ وا 90-96المتعمؽ بتنصيب العماؿ ومراقبة التشغيؿ والأمر  9000ديسمبر 
؛ وما يمكف ملبحظتو أيضا في قانوف علبقات العمؿ أنو كرس فكرة التفرقة 00-90لقانوف 

وتعدد مجالات العمؿ وفئات العماؿ لا سيما الفصؿ بيف قطاع الوظيفة العامة والقطاع 
 خلبفا لمقانوف الأساسي لمعامؿ الممغى. 00-90مف قانوف  03،00الاقتصادي في المادتيف 
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 :لقانوندراسة انظرية ل اتمقارب 0 -1

،وما اعتراه ساسية في دراسة نشأة قانوف العمؿبعد أف اتضحت لنا بعض الجوانب الأ
مف تغيير في دلالاتو ومتضمناتو نتيجة لتطوره وتوظيفو عمى فئات مختمفة مف ناحية،وما 

ية اكتسبو ىذا القانوف مف خصائص لارتباطو بأكبر فئة في المجتمع عبر مراحمو التاريخ
وعلبقتو بالتيارات الفكرية والسياسية والاجتماعية التي أسيمت في تطوره مف ناحية أخرى، 

 سنحاوؿ في ىذا المبحث أف نستجمي الأىمية السوسيولوجية لمقانوف كمقاربة نظرية .

الذي قاـ مف  – 0708الصادر عاـ  –بالرجوع إلى مؤلؼ مونتيسكيو روح القوانيف  
معات مختمفة وقارف بينيا، وربط بيف الاختلبفات التي لاحظيا خلبلو بوصؼ قوانيف مجت

يمكف أف نضعو كبداية  ،والاجتماعية لتمؾ المجتمعات بينيا وبيف تبايف الظروؼ الجغرافية
منتصؼ القرف التاسع عشر ومع مف  ابتداءاأولى لدراسة سوسيولوجية لمقانوف، غير أنو و 

ت الدراسة السوسيولوجية لمقانوف تتقدـ بسرعة أخذ ،ظيور عمـ الاجتماع كعمـ مستقؿ مميز
عمى الرغـ مف أنيا اتخذت صورا متنوعة, فقد وجو ماركس ومف تبعو مف الماركسييف النقد 
إلى القانوف باعتباره إيديولوجية تخفي التقسيمات الطبقية في نفس الوقت الذي تخدـ وتدعـ 

المعنوف RENNERرينار فيو مصالح الطبقة المسيطرة, وىذا ما وضحو كتاب كارؿ
, كيؼ أف وظائؼ المعايير التشريعية التي  "مؤسسات القانوف الخاص ووظائفيا الاجتماعية"

اقد تتغير تبعا لمتغيرات التي تحدث في البناء الاقتصادي لممجتمع عتنظـ الممكية والت
تؤدي عمى الرأسمالي دوف أف تغير مع ذلؾ بالضرورة صياغة المعايير التشريعية نفسيا التي 
 ،بوتومور)ىذا النحو إلى إخفاء العلبقات الاجتماعية اليامة في النظاـ الرأسمالي المتقدـ 

0978 ,995 .) 

كما قدمت دراسات ماكس فيبر القانونية فيما لطبيعة القانوف أوضح بكثير مما نجده 
يقوـ عمى باعتباره  –عند عمماء الاجتماع الأوائؿ,عمى أساس أف مفيوـ فيبر عف القانوف 
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وثيؽ الصمة بمفيوـ القانونييف عنو, باعتباره يقوـ عمى  –فكرة التوافؽ بيف القيـ المتعارضة 
نو كاف أالح المتعارضة, وعمى الرغـ مف أف فيبر لـ يكف تطوريا إلا صفكرة التوافؽ بيف الم

ا ذفي المجتمعات الغربية , وقد رأى ى هالآخر بتصنيؼ أنماط القانوف وبتطور ما ىو ميت
نو عممية ترشيد متزايدة لمقانوف تصاحب عممية الترشيد العاـ لمحياة في أالتطور عمى 

المجتمعات الصناعية  نتيجة نمو المشروع الاقتصادي الرأسمالي ونمو البيروقراطية  
 .( 997، 0978 ,)بوتومور

ركايـ وفي ذات المرحمة التاريخية لمدراسات التي قدميا فيبر تركزت اىتمامات اميؿ دو 
مميزة في كتابو لكنيا جاءت بصورة واضحة و حوؿ الظاىرة القانونية في كتاباتو المتعددة, و 

الذي حاوؿ فيو أف يتتبع الجذور التاريخية  "تقسيـ العمؿ في المجتمع" الشيير المعنوف بػ 2
 ونظريتو عف ،السوسيولوجية لمعديد مف الميف الاجتماعيةوالعلبقة التطورية مف ىذه الميفو 

التضامف الاجتماعي التي تعد إحدى الأطر العامة التي تتكوف منيا البنائية الوظيفية وفكرتيا 
ووجوده, استمراريتو عف الاستقرار الاجتماعي والمحافظة عمى المجتمع والعمؿ عمى ضرورة 

شكاؿ الاجتماعية المختمفة, كما حرص دوركايـ عمى أف يبرز العلبقة بيف أنماط القانوف والأ
ف القانوف ذاتو يعتبر الرمز الأوؿ والمعبر عف التضامف الآلي والتضامف أوة عمى اعتبار علب

العضوي, والتمييز بينيما يجيء عف طريؽ مدى تأثير القانوف إف كاف عرفيا أو وضعيا في 
، عبد الله  محمد عبد الرحماف)كؿ مف المجتمعات البسيطة  والمجتمعات الحديثة المعقدة 

9000 ،030-030.) 

باعتبار التأثيرات التي  ىوتماشيا مع ىذا الطرح سوؼ نبرز كؿ توجو عمى حد 
عمى الفقو القانوني وكيؼ تشكمت مدارس  أحدثيا كؿ مف كارؿ ماركس ثـ فيبر ودوركايـ

مرتكزة في توجياتيا  (مذىب الغاية الاجتماعية, والمذاىب العممية الواقعية)ومذاىب قانونية 
 جتماع المذكوريف آنفا.عمى توجيات عمماء الا
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 :كارل ماركس والصراع الاجتماعي 1-0-1

تتبمور أفكار ماركس عف القانوف بصورة خاصة في إطار نظريتو العامة عف الصراع 
الطبقي, واعتبار القانوف ما ىو إلا مجرد وسيمة أو مبرر لقياـ الدولة وسف التشريعات 

أو السيطرة عمى وسائؿ الإنتاج  والممكية, جؿ رعاية مصالح الطبقة الحاكمة أاللبزمة مف 
ونكاد لا نرى تحديدا قاطعا بيف تمييز ماركس لكؿ مف القانوف والسياسة, فكمييما مجرد 
الإطار العاـ الذي يضفي طابع الشرعية عمى سموكيات وأخلبقيات معينة يجب إتباعيا مف 

 ي المجتمع. ة السياسية العميا فجؿ مصالح الطبقأجانب الطبقات الدنيا مف 

حرص ماركس عمى أف يحدد أفكاره عف القانوف وعلبقتيا بالدولة والسياسة مف خلبؿ  
ما اتسمت بو تحميلبتو المادية التاريخية، وعرضو كثيرا مف النماذج والأمثمة التي ساقيا في 

تاج، طيات كتاباتو ليبرر وجيات نظره وكيفية سيطرة الطبقات العميا أو الغنية التي تممؾ الإن
فمقد حمؿ النظـ القديمة الاقتصادية والاجتماعية، موضحا نوعية النظاـ القانوني الذي يضفي 

(، وفي 053، 9000طابع الشرعية عمى ىذه النظـ جميعيا)ع الله محمد ع الرحمف، 
نموذجو لمتاريخ سعى ماركس ليوضح كيفية قياـ الدولة الحديثة بسف التشريعات والنظـ 

قامة الوسائؿ المتعددة مثؿ أجيزة البوليس والقضاء والمحاكـ والسجوف وغيرىا  القانونية وا 
لردع الطبقات الفقيرة وبعدىا عف الحياة المادية التي تسيطر عمييا الطبقة الغنية التي تممؾ 
وسائؿ الإنتاج والقوة والقانوف، كما أكد ماركس عمى أف القانوف كوسيمة مف وسائؿ الدولة 

التي تؤكد عمى أىمية وجوب احترامو ومعاقبة الخارجيف عميو وتسعى  الغربية الرأسمالية
لحماية المصالح المادية الخاصة دوف العامة، ولا تبرر وجود القانوف لتحقيؽ الإدارة العامة 
بؿ الخاصة أيضا، ويشير إلى وجود العديد مف القوانيف التي توضح العلبقة بيف نشأتيا 

طبقة السياسية الحاكمة؛ وجميع ىذه القوانيف تعتبر قوانيف ومصدر تشريعيا وبيف الدولة وال
استغلبلية مف جانب أصحاب مف قاـ بتشريعيا وتنفيذىا في المجتمع البشري الذي وجدت 

 (.9000،050فيو )عبد الله محمد عبد الرحمف، 
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ومف خلبؿ ىذه النظرة استطاع ماركس أف يقسـ المجتمع الرأسمالي إلى قسميف  
لأوؿ مالؾ للئنتاج ووسائمو، والثاني فاقد ليا، ويعني ىذا تبمور نوعيف مف رئيسييف 2 ا

الأنظمة الاجتماعية الرئيسية ييدفاف إلى إشباع حاجاتيا وطموحيما مف خلبؿ كفاحيا 
وتصارعيا فيما بينيما، فالصراع الاجتماعي عند ماركس يحدث فجأة بؿ بشكؿ متكرر تتراكـ 

تغيرا شاملب وكاملب لمبناء الاجتماعي، ويعود ىذا الصراع  فيو ىذه الصراعات إلى أف تولد
إلى عدـ تكافؤ وتوازف المصادر الاقتصادية داخؿ المجتمع، مما يولد طبقة اجتماعية مالكة 
لممصادر الاقتصادية ويجعميا تصبح طبقة حاكمة متسمطة، ويجعؿ أخرى فاقدة لممصادر 

العاـ، وبشكؿ عاـ فإف ماركس يعتقد أف  الاقتصادية والسمطوية داخؿ النظاـ الاجتماعي
تغيير البناء الاجتماعي ودخوؿ المجتمع في مرحمة حضارية تاريخية يعود إلى التغيير في 
البناء المادي لسبب أو لآخر، وىذا مف شأنو أف يؤثر عمى البناء الفوقي، أي بعبارة أخرى 

ادات والقوانيف والأعراؼ أف الجوانب المادية ىي التي تؤثر عمى الأفكار والقيـ والع
(، ويتضح بيذا أف الصراع الطبقي يكوف 056، 9009الاجتماعية )ياسيف خضير البياتي، 

أساسا ديناميكيا لمتغير، والقانوف يعتبر متغيرا تابعا وليس قوة مستقمة ، ويمكف أف نوضح ما 
 ذكرناه مف خلبؿ المخطط الذي يبيف تصور الماركسية لممجتمع.
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 انعكاس في اتجاه واحد

  

 (79، 9007 ،خواجة بف محمد عبد العزيز2 )لمصدرا

 وسائل الإنتاج

 المجتمع

 البنٌة الفوقٌة البنٌة التحتٌة

الأخلاق، القٌم،  قوى الإنتاج

 الدٌن

 المؤسسات الاجتماعٌة

 و التشرٌعٌة والتعلٌمٌة

 الإٌدٌولوجٌة علاقات الإنتاج

نمط الإنتاج )مشاعً، عبودي، 

 طاعً، رأسمالً، اشتراكً(إق

الوجود 

 )المادة(

الوعً 

 )الأفكار(
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 ماكس فيبر والتغير الاجتماعي: 1-0-0

فيبر بدراسة القانوف مف خلبؿ اىتمامو الأساسي بقضية التغير الاجتماعي وعممية  اىتـ
غربية، فمقد رجع فيبر إلى تحميؿ كؿ مف الديانات السماوية ظيور العقلبنية في الحضارة ال

وأيضا الأرضية )اليندوسية والبوذية( محاولا تفسير الظواىر الاجتماعية بملبمحيا المختمفة 
الاقتصادية والسياسية والدينية وأيضا القانونية في المجتمعات الشرقية القديمة لمتعرؼ عمى 

 لظيور الحضارة الغربية.عممية التطور التاريخي السابقة 

وفي إطار تحميلبت فيبر اعتبر القانوف واضحا بصورة متساوية، فالقانوف يتضمف 
أدوات قسرية واليدؼ مف ذلؾ كاف تعزيز معيار أو قاعدة سموؾ داخؿ المجتمع، ىكذا 
 القانوف مثؿ المعايير ومكفولا مف قبؿ أجيزة اجتماعية مختمفة، وليس فقط بمعرفة الدولة برغـ
أف الدولة تختمؼ عف الآخريف في أنيا تممؾ سمطة عمى الاحتكار القسري عف طريؽ 
العنؼ، ويذىب فيبر إلى توضيح ذلؾ2 رغـ أف الأدوات القسرية تعتبر دافعا لطاعة المعايير 
التي لا تكوف بالضرورة قائمة في مثؿ نظاـ لمقير الفيزيقي، فالدافع يمكف أف يكوف 

(؛ وفي نماذجو عف الحكومة والمجتمع ونماذجو 9006،90، سيكولوجي )بيومي، ميدلي
المثالية ربط فيبر بيف المجتمع الصناعي العقلبني وبيف البيروقراطية المصاحبة ليذا المجتمع 
مف ناحية، وبيف القانوف مف ناحية ثانية، وقد رأى أنو مع تطور المجتمعات نحو النمط 

لعدالة فيحؿ المتخصصوف المدربوف عمى سف العقلبني يحدث تحوؿ بيروقراطي في تطبيؽ ا
وتطبيؽ القوانيف عمى أسس عقلبنية مجردة مف الانفعاؿ والأىواء الشخصية، محؿ أولئؾ 

 الذيف كانوا يطبقوف القوانيف عمى أساس التقاليد والمبادئ غير العقلبنية.

وجد في ويرى فيبر أف ذروة الجمود والتشدد عمى الشكؿ والإجراء في حياة القانوف ت
الوقت الذي تمتقي فيو إرادة الدولة إذا رغبت في الاستزادة مف سمطات أجيزتيا الإدارية 
لتحقيؽ النظاـ وتأكيد السمطة المركزية مع مصالح الطبقة المتوسطة التي تسعى إلى الحفاظ 
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عمى مصالحيا والإبقاء عمييا بعيدا عف عوامؿ التطور في حياة المجتمع، كما بيف أف ىناؾ 
قة قوية بيف الرأسمالية وما تتطمبو مف بيروقراطية تتمثؿ في الإدارة المتخصصة المدربة علب

عمى أسس عقلبنية وغير شخصية، وبيف صياغة القوانيف عمى أسس بيروقراطية تعتمد عمى 
ىذا الأساس حدد فيبر ىوية الدولة  عمى(، و 99،77النصوص المحددة )محمود أبوزيد، 

نوني لمقواعد العقلبنية، حيث أنو يشير إلى أف تطور القانوف كاف البيروقراطية بنظاـ قا
ممحوظا بحركة مف اللبعقلبنية المادية والاصطلبحية إلى العقلبنية، وبيذا المعنى فإف 
العقلبنية تعني نظاما مترابطا منطقيا مف القواعد والمبادئ، أما اللبعقلبنية القانونية تعني 

ستخداـ لممنطؽ أو الإقناع المتعمؽ بالحكـ أو الفصؿ في الاستخداـ لوسائؿ أخرى عف الا
(، وبيذا فنمو أي قانوف أو إجراء لا بد وأف يمر 9006،90الحالات )بيومي، ميدلي، 

بمراحؿ، وتمؾ المراحؿ لا تخرج عف كونيا بناءات أو تركيبات نظرية، وىذا ما تؤكده شواىد 
ؿ كؿ مرحمة تنطوي عمى عناصر معينة في بمداف مف العالـ بأف تمؾ المراحؿ لـ تحدث ب

يمكف أف توجد في الممارسة القانونية سواءا في العصور القديمة أو الحديثة، فالتجربة 
الأمريكية تشير إلى التطورات التي طرأت عمى النسؽ القانوني الأمريكي، والتي توضح في 

ويمخصيا سمزنيؾ في  ذات الوقت استجابة القانوف لمعوامؿ والظروؼ الاجتماعية المتغيرة،
 ثلبث اتجاىات2

انييار فاعمية القرابة والمراكز المحددة لتوجيو الضبط الاجتماعي، وظيور مجتمع   -0
 جماىيري يتسـ بالحركة والتعددية، مما تمخض عنو فاعمي لمييئات الضبطية الرسمية.

 ظيور تنظيمات كبرى نتيجة لانبثاؽ مشكلبت قانونية جديدة ومتعددة. -9

مصالح الاجتماعية وتفوقيا عمى المصالح الضيقة مع تزايد الاىتماـ تصاعد ال -3
بالتحوؿ الاجتماعي لمقانوف والعناية بإخضاع فكرة الحقوؽ المجردة لاعتبارات متصمة 

 (.35، 9006بيومي، ميدلي، بالصالح العاـ ورفاىية المجتمع)
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ب تطور القانوف عبر واعتبارا لما قدمو فيبر مف خلبؿ تناولو بالدراسة بعض جوان    
إلى جانب -فترات  وربطيا بنظريتو المعروفة عف التغير الاجتماعي, مثمت كتاباتو 

الركيزة التي استندت -العديد مف الكتاب مف بينيـ2 ىنري ميف, ىوبياوس, فينوجرادوؼ 
إلييا الدراسات السوسيولوجية الحديثة لبعض النظـ القانونية, ولبعض التغيرات التي 

حصيمة ىذه  W.G.FRIEDMANNمى تمؾ النظـ القانونية, وقد لخص فريدماف طرأت ع
التغيرات في منتصؼ القرف العشريف )بالإشارة إلى بريطانيا أساسا, ولكف ذات دلالة 

لـ تعد ترتبط  –بقدر بقائيا إلى اليوـ  –أوسع ( في الملبحظة التالية2 "إف حرية التعاقد 
مف خلبؿ التغيرات التي  أولاية في المساومة قد تعدؿ بالفرد"؛ وأوضح كيؼ أف دور الممك

طرأت عمى العلبقات بيف صاحب العمؿ والعامؿ نتيجة إلغاء جريمة التآمر, والاعتراؼ 
بوسيمة المساومة الجماعية وتشريعات التأميف الاجتماعي والتفسيرات القانونية الجديدة 

المباشرة التي فرضت عمى استخداـ بالقيود  ثانياالتي أعمنتيا المحاكـ لعقد العمؿ؛ و
الممكية الفردية مثؿ الالتزامات القانونية المفروضة عمى أصحاب الممكيات الصناعية, 
كما تغيرت وظائؼ العقد نفسو بظيور"العقد القياسي" الذي ظير نتيجة التركيز 

خدمات الاقتصادي وحموؿ المساومة الجماعية محؿ المساومة الفردية, وزيادة الرفاىية وال
 الاجتماعية وظيور بعض الوظائؼ الإدارية الصناعية التي تتمتع بيا الدولة.

وترتبط ىذه التغيرات القانونية ارتباطا واضحا بالتغيرات الأشمؿ في المجتمعات الغربية 
التي انتقمت مف سياسة الحرية الفردية إلى نوع مف الجمعية, ففي مقاؿ نشره روسكوباوند عاـ 

واف2 "النظاـ الإقطاعي الجديد"، أبدى الملبحظة التالية2 "أف الإنساف تحت عن 0930
العادي)أي العامؿ المأجور أو المستخدـ الذي يتمقى مرتبا ( لا يجد اليوـ عظمتو في ذاتو أو 
نما في المؤسسة التي يخدميا"؛ وبدراسة وتحميؿ ىذا الجانب بالذات مف طرؼ  فيما يعمؿ, وا 

نساف عمماء الاجتماع تـ إدخا ؿ تعبيرات متميزة مثؿ الإنساف الذي يخضع لتوجيو الآخريف وا 
 التنظيـ.
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أما في المجتمعات النامية التي شيدت ثورات قومية موجية ضد الحكـ الاستعماري 
فتظير ملبمح تغير مختمفة عف ىذه, فنجد ىنا عممية ترشيد مستمرة لمقانوف عف طريؽ جمع 

عات قوانيف أجنبية "مف ىذا مثلب الأخذ بالقوانيف السويسرية الأخذ بمجمو  القوانيف وتنسيقيا أو
في تركيا, والأخذ بالقوانيف الفرنسية في الجزائر في مرحمة تاريخية ماضية ولا تزاؿ لحد 

 (.300-300، 0978الآف")بوتومور، 

 دوركايم والتضامن الاجتماعي: 0-3 -1

جزائية المنظمة لمسموؾ البشري، سعى دوركايـ إلى تحديد معنى القانوف بأنو القواعد ال
فالقانوف في المجتمعات ذات الطابع الآلي يلبزمو نوع مف الجزاءات الخاصة بو وما أطمؽ 
عميو بالتحديد مصطمح القانوف الرادع، أما المجتمعات الحديثة والمعقدة التي وصفيا 

نوعييا الرادعة بالمجتمعات العضوية فيلبزميا القانوف التعويضي، وكؿ مف ىذه الجزاءات ب
والتعويضية تستمد شرعيتيا مف العادات والتقاليد والأعراؼ أو أيضا مف القوانيف الوضعية 
المنظمة لمحياة الاجتماعية، كما كشؼ أف ىناؾ العديد مف الأدلة عمى التوازي بيف القانوف 

خرى، الرادع والتضامف الآلي مف جية، وبيف القانوف المعوض والتضامف العضوي مف جية أ
فالعقوبات الرادعة المتضمنة في القانوف الرادع تحمي المصالح الاجتماعية )عبد الله عبد 

(، وبناءا عمى ذلؾ صنؼ دوركايـ المجتمعات إلى شكميف مجتمع 030، 9000الرحمف، 
يسوده التضامف الآلي ومجتمع يسوده التضامف العضوي، باعتبار المجتمع يقوـ أساسا عمى 

ى الظواىر الاجتماعية مثؿ القانوف... ىذه الظواىر تمارس قيرا عمى الفرد أفكار جمعية تسم
 لأف ليا وجود خارجي مستقؿ عنو، وتصنيفو ىذا كاف حسب التماسؾ الاجتماعي.

ويعترؼ دوركايـ بقدر مف التغير الاجتماعي وليس بالصراع الاجتماعي، وىذا التغير 
لية "الميكانيكية" إلى المرحمة العضوية ويسيـ يتـ تدريجيا بانتقاؿ المجتمع مف المرحمة الآ

تقسيـ العمؿ وتطوره في سلبمة المجتمع والمحافظة عمى بنيانو أثناء تغيره وانتقالو التاريخي 
مف المرحمة الأولى الميكانيكية إلى المرحمة الثانية العضوية وبيذا فتقسيـ العمؿ عند دوركايـ 
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ي لا إلى الصراع الاجتماعي، وىذا تصور مخالؼ يؤدي إلى المزيد مف التماسؾ الاجتماع
تماما لمنظرية الماركسية التي ترى تغير المجتمع بواسطة آلية الصراع، ويبدو أف تصور 
دوركايـ متأثر بؿ ىو نفسو الذي قدمو ساف سيموف، فلب ينكر دوركايـ الصراع ولكنو يعتقد 

فا لماركس الذي يرد الصراع إلى عدـ أنو ينشأ مف عدـ مراعاة القدرات الطبيعية للؤفراد خلب
تكافؤ الفرص في علبقات العمؿ والإنتاج، ومع ذلؾ يتحفظ دوركايـ عمى الصراع ويرى أنو 
حالة شاذة وليست طبيعية، ولتفادي الصراع لا بد مف تنظيـ المجتمع عمى أساس تقسيـ 

ف حؿ الصراعات العمؿ ومراعاة القدرات الطبيعية للؤفراد في المجتمع، وبعبارة أخرى أ
نما يتـ  الاجتماعية لا يتـ بتغيير المجتمع جذريا كما ىو الوضع في النظريات الصراعية، وا 
حؿ الصراع بتعميـ الناس النظاـ والتنسيؽ بيف الوظائؼ المختمفة لمكائف الاجتماعي، ولا مفر 

الأخلبقي  ىنا طبقا لنظرية دوركايـ مف الاعتماد عمى الضبط الاجتماعي الذي ينظـ الأساس
لتقسيـ العمؿ بيف مختمؼ فئات المجتمع، وبيف مختمؼ القدرات الطبيعية لمناس والضبط 
والعقاب عند دوركايـ ىو أداة المجتمع لمتماسؾ والتضامف الاجتماعي ومنع ظيور الأمراض 
الاجتماعية مثؿ الصراع والجريمة والاعتداء عمى الضمير الجمعي لممجتمع )عمي الحوات، 

0997 ،007.) 

وتعتبر فكرة دوركايـ عف التضامف الاجتماعي مف أىـ القضايا التي عالجيا في إطار 
تحميمو لظاىرة تقسيـ العمؿ والتخصص، خاصة تصوراتو حوؿ دراسة التغيرات التي حدثت 
عمى المجتمع الصناعي الحديث، ويرى بأف ىناؾ عواملب وأسبابا تؤدي لزيادة تقسيـ العمؿ 

يادة السكاف وكثافتيـ ىي مف أىـ ىذه العوامؿ بالإضافة إلى تكويف وتطوره، حيث أف ز 
المدف الحديثة وزيادة التحضر، وكذلؾ التطور السريع في وسائؿ النقؿ والمواصلبت مف 
ناحية، واليجرة والحراؾ الاجتماعي والبيئة الاجتماعية والظروؼ الطبيعية في المجتمع مف 

 ناحية أخرى.
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 ص أفكار دوركايـ فيما يمي2وعمى ىذا يمكف تمخي

يعتقد دوركايـ بأسبقية المجتمع عمى الفرد وقيره لو فالمجتمع لو صفة الخارجية  -
والقوة، وىو واقع مستقؿ لو خصائصو المميزة التي لا توجد في أي شيء آخر، والتي 

 تختمؼ عف تجسيداتيا الفردية.

 زف والاستقرار والتكامؿ.يستند البناء الاجتماعي عمى عمميات أساسية ىي التوا -

التفاعؿ الاجتماعي عند دوركايـ تحكمو الحتمية الاجتماعية التي ليا الدور البارز  -
 في تشكيؿ الطبيعة البشرية.

تأكيده عمى القيـ الجمعية ودورىا في الضبط الاجتماعي، وكذلؾ عمى ضرورة  -
 (.98، 9009تي، الوجود الاجتماعي والأىمية القصوى لمتضامف الاجتماعي )البيا

ومف ىذا العرض المختصر تتضح لنا النزعة الوظيفية عند دوركايـ بشكؿ واضح مف 
خلبؿ كتاباتو حوؿ نظاـ تقسيـ العمؿ وعلبقتو بظاىرة التضامف الاجتماعي والشعور 
الجمعي، كما اتضح لنا أنو "أي دوركايـ" اىتـ بدراسة العلبقة بيف نوع القانوف ونوع التضامف 

عي الذي يرتبط بدرجة تمايز الأفراد أو عدـ تمايزىـ عمى أساس تقسيـ العمؿ في الاجتما
أحد عمماء مف الجيؿ الثاني  –مجتمع ما، وىذا المستوى ىو ما يطمؽ عميو جورج جورفيتش

اسـ التحميؿ السوسيولوجي لموحدات الصغرى )ميكرو  –لرواد البنائية الوظيفية 
أسي أو التطوري الذي عالج فيو نشأة وتطور أنماط سوسيولوجي(، وثانييما المستوى الر 

المجتمعات وىو ما أطمؽ عميو كذلؾ جورفيتش اسـ سوسيولوجية الوحدات الكبرى )ماكرو 
 سوسيولوجي(.

مف خلبؿ العرض السابؽ للبتجاىات والرؤى المتباينة في وجية نظر كؿ مف كارؿ 
لاجتماعي ودوركايـ عف ماركس عف الصراع الاجتماعي، وماكس فيبر عف التغير ا

التضامف الاجتماعي والتي تشير بوضوح لمدى اىتماـ عمماء الاجتماع بدراسة القانوف 
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والظاىرة القانونية عند دراستيـ لأنساؽ الضبط الاجتماعي، وكيفية المحافظة عمى النظاـ 
السياسية الاجتماعي العاـ ولا سيما بعد أحداث الثورة الصناعية وانعكاساتيا عمى البناءات 

والاقتصادية والاجتماعية والثقافية، والحقيقة أف ىذه الاىتمامات والدراسات امتدت لتكوف 
والذي يعد  adams.bالمصادر الأولى عند فقياء القانوف والممثمة في كتابات كؿ مف آدمز.ب

 كمؤسس أوؿ لمدرسة الغاية f.iheringمف رواد المدرسة التحميمية في القانوف، وفوف أىرنج
والذي اعتمد مدرسة التضامف  L.Duguitالاجتماعية، والعالـ الفرنسي ليوف فرانسوا دوجي

الاجتماعي حيث استمد أفكاره وتصوراتو أيضا مف بعض النظريات الاجتماعية بخاصة 
نظرية التضامف الاجتماعي التي أسسيا إميؿ دوركايـ كما يحدد ذلؾ كثير مف عمماء 

 لوقت الحاضر.الاجتماع وفقو القانوف في ا

وبالنظر إلى ما قدمو كارؿ ماركس والذي اعتبر القوانيف استغلبلية مف جانب أصحاب 
مف قاـ بتشريعيا وتنفيذىا في المجتمع البشري الذي وجدت فيو وكيفأنو استطاع تقسيـ 
المجتمع الرأسمالي إلى قسـ مالؾ للئنتاج ووسائمو وثاني فاقد ليا، الأمر الذي يخمؽ الصراع 

شكؿ متكرر؛ إف ىذه الرؤى والتصورات كاف ليا الأثر البالغ في التصور المادي لمتاريخ وب
الذي نجده عند مفكر مثؿ آدمز الذي قاده إلى النتيجة الحتمية التي انتيى إلييا وىي أف 
محتوى القانوف أو مضمونو ليس سوى نتاج لممصالح الذاتية لمطبقات المسيطرة، والواقع أف 

ار النيائية أو الفرضيات الأساسية سواءا في القانوف أو في العموـ الاجتماعية كؿ ىذه الأفك
ليا أىميتيا الخاصة في كؿ الظروؼ والأحواؿ، ومف ىنا تكمف أىمية الوقوؼ أماميا مف 

 (.0999،07وقت إلى آخر بغرض مراجعتيا وتصحيحيا )أبوزيد، 

ـ في القرف التاسع عشر الذيف وبالرجوع إلى اتجاىات أصحاب المينة القانونية أنفسي
اىتموا بالنظر إلى القانوف أثناء فعمو وتأديتو لوظيفتو، واعتبروا أف غاية البحث القانوني ىو 
إصلبح القانوف وتأكيده بدلا مف التقميؿ مف ىيبتو أو التيويف مف شأنو، وعارضوا بذلؾ 

أمر السيادة أو عف إرادة  أصحاب المدرسة التحميمية الذيف رأوا أف القانوف يصدر أساسا عف
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الدولة مما يباعد بينو وبيف سائر الجماعات الاجتماعية والقوى المختمفة التي تمارس تأثيراتيا 
 في البيئة الاجتماعية.

وعمى أساس ىذا الإدراؾ حوؿ دور القانوف في تنظيـ المجتمع ودور الإرادة العاقمة في 
ية الاجتماعية أو مذىب الغاية والكفاح كما يقاؿ تكويف مادة القانوف وتطوره قاـ مذىب النفع

عند أحيانا؛ ويرجع الفضؿ في ظيور ىذا المذىب أو المدرسة إلى الفقيو الألماني رودولؼ 
 فوف أىرنج.

 مدرسة الغاية الاجتماعية:  1-0-4

يعتبر أىرنج مف أوائؿ الفقياء الذيف أخذوا عمى المذىب التاريخي قولو أف القانوف ينشأ 
ور تمقائيا، فالقانوف بحسب تعريؼ أىرنج ىو وسيمة إلى غاية أو ىدؼ محدد، وىذه ويتط

الغاية أو اليدؼ ىو ما يبغي المشرع تحقيقو، وركز أىرنج عمى أف تطور القانوف إنما يتـ 
بفعؿ الإرادة البشرية الواعية التي تعمؿ عمى تحقيؽ غايات عممية قد تستدعي كثيرا مف 

نساف بطبيعتو أناني ومياؿ إلى تحقيؽ أغراضو الشخصية، ولذا كاف النضاؿ والكفاح، فالإ
ضروريا أف يضع القانوف الحدود والضوابط ليمنع تطرؼ أنانية الفرد مف أف تطغى عمى 
حقوؽ الآخريف أو تمسيا، ولذلؾ يرى أىرنج أف ىدؼ القانوف ىو تحقيؽ الظروؼ الملبئمة 

 ت تسمية نظريتو بالنفعية الاجتماعية.لموجود والحياة الاجتماعيتيف، ومف ىنا جاء

ويميز أىرنج بيف الظواىر الطبيعية والظواىر الاجتماعية، فالأولى تخضع لعامؿ البيئة 
أما الثانية تخضع لقانوف الغاية أو التطور، ويعتبر القانوف أحد الظواىر الاجتماعية التي 

ساف يسعى لتحقيؽ غايتو وأىدافو تخضع بصورة مستمرة لقانوف الغاية ووسيمة لتحقيقيا، فالإن
عف طريؽ القانوف، لذا يسعى دائما لتطويره وتحديثو مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ القانوف وغايتو 
أيضا، خاصة وأف غايات الإنساف ومتطمباتو متطورة ومتنوعة بصورة مستمرة وسريعة )عبد 

 (.9000،89الله محمد عبد الرحمف، 
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البشري وتطور المصالح وازدياد تشابكيا مما لا يشؾ أىرنج في أف تطور المجتمع 
يستمزـ كمو تطوير النظـ القانونية ذاتيا لتصبح مسايرة ليذا التطور، ويركز عمى ىذه الناحية 
بحيث يرى أف استمرار الكفاح بيف أصحاب الحقوؽ وبيف الذيف ينكرونيا يستدعي تعديلبت 

ة أف يكوف المسؤولوف عف السياسة جوىرية في النظـ القانونية، ويتطمب تحقيؽ ىذه الغاي
التشريعية عمى دراية كاممة بالمجالات والظواىر الاجتماعية المراد تنظيميا بحيث يراعي 
يجاد حموؿ موفقة تقضي عمى الصراع  التنظيـ تحقيؽ التوفيؽ والانسجاـ بيف المصالح وا 

 القائـ بينيما.

ؽ القانوف وتطوره، الأمر الذي كما يبرز أىرنج دور الإدارة الإنسانية العاقمة في خم
كانت المدرسة التاريخية قد أغفمتو تماما، كما نجحت أفكاره في أف تمفت النظر إلى أىمية 
إبراز الخمفية الاجتماعية لمنظـ القانونية عمى ما نجد في كتابات ماكس فيبر عمى وجو 

فة نابعة مف وجود الخصوص؛ فقد أوضح فيبر أف في خمفية كؿ نظاـ قانوني تقوـ ولا بد فمس
المجتمع ذاتو وىو الأمر الذي يتطمب تحقيقو أف يتمتع المشرع بحساسية فائقة في قياس 

 (.60-59، 0999نبض المجتمع )أبو زيد، 

وعموما فقد كاف لكؿ ىذا أثره في ظيور الاتجاىات الأكثر حداثة التي أخذ العمماء 
جتمع محاوليف بذلؾ إبراز دوره يعالجوف بيا القانوف في ضوء المضموف الاجتماعي لمم

 الاجتماعي والوظيفي.

 مدرسة التضامن الاجتماعي: 1-0-5

 duguitجتماعية أو ما يعرؼ أحيانا باسـ مذىب دوجييمكف تسميتيا بالمدرسة الا
نسبة إلى العالـ الفرنسي ليوف فرانسوا دوجي، وتتمثؿ النقطة الأساسية في ىذه المدرسة في 

نتاج لمقوى الاجتماعية وأنو لا بد أف يخدـ الحياة الاجتماعية، ومف ىنا  الإيماف بأف القانوف
فإف أىمية القانوف والمبادئ القانونية رىينة بنتائجيا وآثارىا وىذه ىي الناحية التي يجب أف 
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توضع في الاعتبار عند الحكـ عمييا وليس ما تتضمنو مف آراء أو نظريات بعيدة عف الواقع 
 والجماعات.العممي لممجتمعات 

ويحمؿ دوجي أفكاره عمى أساس أف الفرد كانساف اجتماعي يحب العيش مع الآخريف 
باعتباره عضوا في جماعة بشرية يسعى لتحقيؽ ميولاتو وحاجاتو مف خلبؿ الحياة المشتركة 
لمجماعة التي يشعر بأىميتو دائما لبقائو ووجوده وىذا لا يتحقؽ إلا مف خلبؿ المجتمع 

ذي يحتاج إلى تضامف اجتماعي لتحقيؽ أمنو واستقراره، فالتضامف الاجتماعي الأكبر، وال
يعتبر حقيقة أساسية وعممية ولا يمكف أف يعتبر شيئا مثاليا أو ميتافيزيقيا )عبد الله محمد عبد 

(، وعمى ىذا أثبت دوجي عدة وقائع اعتبرىا بمثابة العمود الفقري 9000،73الرحمف، 
 ذه الوقائع ىي2 لمدرستو  أو مذىبو، وى

 أولا2  أف وجود المجتمع والحياة الاجتماعية حقيقة واقعية.

ثانيا2 أف ىذه الحقيقة ذاتيا تبرز الحاجة إلى وجود نوع مف التوازف والتجانس 
الاجتماعييف، الأمر الذي لا يتحقؽ إلا بوجود رابطة التضامف الاجتماعي أو الاعتماد 

المجتمع، وقد اعتبر دوجي أف ىذا ىو المبدأ  المتبادؿ بيف المصالح المختمفة في
 الوحيد الذي يحكـ تنظيـ المصالح ويتيح ليا أف تقوـ بوظيفتيا الاجتماعية.

ثالثا2 أنو نشأ مف الحياة الاجتماعية التي استتبعت وجود التضامف بيف الأفراد ما أطمؽ 
خؿ بيذا عميو دوجي الأصؿ "الحد" الاجتماعي الذي يوجب الامتناع عف كؿ ما ي

 التضامف، ويوجب القياـ بكؿ ما مف شأنو تحقيقو ودعمو.

لقد رأى دوجي أف كؿ القواعد الاجتماعية قد تفرعت عف ىذا الأصؿ، والقاعدة لا تعدو 
أف تكوف قاعدة اقتصادية أو قاعدة خمقية؛ فالقاعدة الاقتصادية ىي التي تنظـ نشاط الأفراد 

تيلبكيا، ويترتب عمى مخالفتيا المساس بيذه الثروة، أما في مجاؿ إنتاج الثروة وتداوليا واس
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القاعدة الخمقية فيي التي ترسـ طريقة السموؾ وتحدد نمطو بما يتفؽ مع الآداب العامة 
 لممجتمع ويترتب عمى مخالفتيا والخروج عمييا استنكار الناس ورد فعميـ.

فع وتتحوؿ إلى قاعدة وبيذا فإف دوجي يرى أف القاعدة الاقتصادية أو الخمقية ترت
قانونية عندما يشعر الأفراد المكونوف لممجتمع بأف احتراميا أمر ضروري لمحفاظ عمى 
الاستقرار والأمف والنظاـ، وأف كفالة ىذا الاحتراـ تستوجب الإجبار أي الجزاء الذي توقعو 

 (.69-0999،60الجماعة عمى مف يخالفيا )أبوزيد،

لوجية لمقانوف فإنو يعتبر ميكانيزما تكامميا في المجتمع ومما سبؽ ووفقا لمرؤية السوسيو 
وذلؾ باعتباره يدعـ الاستقرار والتوازف الاجتماعي، ولكف في نفس الوقت لا يعتبر ظاىرة 
استاتيكية أو تتسـ بالاستقرار في كؿ الأحواؿ، وعميو فإنو لا يساعد عمى إحداث تغييرات في 

نما يعكسيا فقط وفي المقابؿ الرؤية التي تنطبؽ مف القوى  بناءات علبقات القوة  بالمجتمع وا 
المتصارعة والمصالح المتضاربة في المجتمع، والتوازف لمنسؽ الاجتماعي لا يعدو كونو أكثر 
مف مجرد انعكاس لعممية مفتعمة في لحظة معينة مف الزماف، وبالتالي يجرى تفسير النسؽ 

لأنساؽ القانونية ما ىي إلا مخاض لممجتمع القانوني في حدود الصراع والتغير، وعميو فا
 الذي ىو عبارة عف مزيج مف الاستقرار والتغير.   
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 تنمية الموارد البشرية  -9-

 "مقاربة تاريخية ":تنمية الموارد البشرية  0-1

 
تعتبر إدارة الموارد البشرية جزءا لا يتجزأ مف نظاـ العممية الإدارية، وىي تسعى إلى 

اؼ التي تسعى إلى تحقيقيا الإدارة بصورة عامة، كما أنيا تيتـ بالعلبقات تحقيؽ نفس الأىد
الإنسانية للؤفراد العامميف في المنظمة بما يضمف خمؽ التكامؿ وعدـ التعارض بيف أىداؼ 

، 9006الموارد البشرية وأىداؼ المنظمة التي يعمموف بيا )يوسؼ حجيـ الطائي وآخروف، 
50.) 

ر الكبير والتوسع في أعماؿ إدارة الموارد البشرية جاء نتيجة مما يعني أف ىذا التطو 
عوامؿ اقتصادية وتقنية واجتماعية وسياسية بما يسمح بقياـ إدارة رشيدة لمموارد سواء كانت 
مادية أو بشرية والتي ىي السبيؿ الأمثؿ لتحقيؽ أية تنمية لمموارد البشرية والعمميات المختمفة 

ور تنمية الموارد البشرية كاف لزاما أف نتتبع التطورات والعوامؿ المرتبطة بيا، ولتتبع تط
البارزة والتي كاف ليا الدور في التأثير عمى وظائؼ إدارة الموارد البشرية وفي وضع الأساس 
لنشاطات الموارد البشرية، فأخذت تتشكؿ التنظيمات والاتحادات المينية والتشريعات 

إدارة الموارد البشرية وتطورىا عمى شكؿ مراحؿ أو حقب المرتبطة بيا؛ وسنقوـ بعرض نشأة 
زمنية متتالية، وىنا يمكننا التساؤؿ ىؿ كانت أىمية ومسؤوليات إدارة الموارد البشرية دائما 

 كما ىي حاليا ؟
إذا دققنا جيدا نجد أف استخداـ وتوفير العامميف حاجة أساسية لكؿ مف يدير عملب، 

مدى التاريخ بيذه الفعالية، إلا أف طبيعة وتفاصيؿ ىذا لذلؾ اىتـ أصحاب العمؿ عمى 
الاىتماـ تغيرت عمى مدى التاريخ؛ حصؿ ىذا التغير نتيجة تغيرات اجتماعية وقانونية 
وسياسية واقتصادية أدت إلى تغير أساسي في طبيعة ما تحتاج المنظمة أف تيتـ بو بالنسبة 
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ئيسية ليذا الاىتماـ كما يمي )سعاد نائؼ إلى العامميف، لذلؾ يمكف أف نميز خمسة مراحؿ ر 
 (9000،962برنوطي، 
 مرحمة ماقبل الثورة الصناعية: 0-1-1

لقد سبقت الثورة الصناعية أنواع متعددة لمعلبقات الإنسانية بيف الأطراؼ الرئيسية 
للئدارة، وكأف كؿ نوع يتفؽ مع المستمزمات الاجتماعية والاقتصادية في تمؾ الفترة، ويمكف 

 ف نميز ىنا نظاميف 2أ
لـ تشيد ىذه الفترة أي نظـ قائمة لمعمالة، بؿ أف صاحب نظام العبودية والرق:  •

العمؿ ينظر إلى العامؿ لديو كسمعة يبيعو ويشتريو وفقا لحاجات العمؿ ومتطمبات إنجاز 
د المياـ التي يراىا صاحب العمؿ آنذاؾ، كما ينحصر دور ىذا الأخير في شراء الرقيؽ بالعد

والمواصفات التي يحتاجيا، ويقوـ بتعويض مف يموت منيـ بجدد، ومف دوف الحاجة 
للبىتماـ بتعويضيـ أو منحيـ أجورا أو حوافزا، أو تطويرىـ أو الحفاظ عمييـ، كما أنو ليس 
ليـ حقوؽ تذكر، غير أف ىذه الفترة اقتضت ضوابط اجتماعية تحكـ الروابط النفسية في 

 (.9000،97مالؾ والرقيؽ لمحد دوف تنامييا )سعاد نائؼ برنوطي، طبيعة العلبقة بيف ال
بدأ الاىتماـ بالإنساف كمورد بشري عند تطور نظام الطوائف والصناعات المنزلية:  •

الحرؼ والصناعات الصغيرة، وأصبح ىناؾ تبدلا محسوسا وىاما في طبيعة العلبقات بيف 
ناع، أو المينييف العبيد، وأصحاب رب العمؿ والعامميف معو، حيث برزت فئة مف الص

الحرؼ في المدف يممؾ كؿ منيـ أدواتو ورأسمالو ويتولى إدارة العمؿ بنفسو، وبدأ ىذا النظاـ 
"نظاـ الطوائؼ" بتييئة مساعديف وخمؽ تنظيـ شؤوف الحرفة ومساعدة أفرادىا حيث كانت 

اب الحرفة في ىذه تقتصر فقط عمى الأبناء وأبناء الأقارب والجيراف، ولـ يحتاج أصح
المرحمة أنظمة أجور وعمؿ وتعييف كونيا منظمات أسرية ذات ممكية فردية غير أف ىناؾ 

 قواعد لتحديد دور المعمـ وتصنيؼ مستوى تأىيؿ العامميف.
ىذه القواعد شكمت بدايات الاىتماـ بالمورد البشري، وتكونت عف طريقيا الجمعيات 

ىذه الأخيرة التي تعد نواة لما -الواحدة أسموىا "الطائفة" التعاونية فيما بيف أصحاب الحرفة 
، وطورت ىذه الجمعيات نظاـ التممذة الصناعية -تطور لاحقا ليصبح نقابة
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(Apprenticeship) لتعميـ وتأىيؿ حرفييف جدد فوضعت شروطا لمتممذة تشمؿ واجبات ،
ف مقابؿ خاصة في مراحؿ وحقوؽ كؿ مف المدرب والتمميذ، وغالبا ما كاف التمميذ يعمؿ بدو 

التممذة الأولى باعتباره يعمؿ ليتعمـ الحرفة، ثـ يحصؿ التمميذ عمى نوع مف الشيادة يعترؼ 
، 9006بيا مدربو بامتلبكو المؤىلبت لممارستو الحرفة )يوسؼ حجيـ الطائي وآخروف، 

56.) 
 مرحمة الثورة الصناعية:  0-1-0

رية والفمسفية لإدارة الأفراد، وتزامنت مع ثورات اتسمت ىذه الفترة بظيور البدايات الفك
عديدة في المجالات الثقافية والعممية والسياسية وظيور الكثير مف الكتابات التي نبيت إلى 

 Robertضرورة الاىتماـ بالعنصر البشري وبخاصة خلبؿ مدة العمؿ، ويعتبر روبرت أويف 

Owenالعماؿ وعمميـ وظير ذلؾ في  مف أوؿ الكتاب الذيف عالجوا مشاكؿ ظروؼ حياة
والذي تضمف آراءا  0803كتابو "خطاب موجو إلى ملبحظي المصانع" الذي نشر سنة 

اعتبرت ثورية في ىذه الفترة مف التاريخ، وتمكف مف إظيار ما يديف بو مف أفكار عمى 
جة أساس الاىتماـ بالعامؿ قدر الاىتماـ بالآلة، إذ يعتقد أف كمية ما ينتجو العامؿ ودر 

الجودة التي يحققيا تتأثر بظروؼ داخؿ العمؿ وخارجو أي بظروؼ بيئية شاممة، وبيذا 
استطاع "أويف" أف يصؿ إلى التفكير المتصؿ بقياس إنتاجية العامؿ وبالظروؼ التي تتحكـ 
في إنتاجو داخؿ المصنع وخارجو والتي تؤثر في نشاطو ومعنوياتو، وبذالؾ فقد أوجد "أويف" 

نتاجو، وىي التجربة التي استطاع مايو " علبقة مباشرة " أف Mayoبيف معنويات العامؿ وا 
،  0970سنة )عبد الغفور يونس،  009يترجميا في مدرسة العلبقات الإنسانية بعد مرور 

" المعنوف2 ثروة الشعوب، الصادرة عاـ Adam Smith(، و كاف لكتاب آدـ سميث "08
" "اقتصاد الآلات والمصانع" سنة Charles Babbage، ومف بعده كتاب تشارلز باباج "0776
، الأثر البالغ في ظيور بعض الأفكار والمبادئ الميتمة بإدارة الموارد البشرية، غير 0839

أنو لـ يكف آنذاؾ شيء في المنظمات الصناعية يدعى بإدارة الموارد البشرية، لكف كانت 
عية في أوربا والولايات المتحدة ىناؾ صيحات تظير بيف الحيف والآخر في البمداف الصنا

الأمريكية تنادي بضرورة الاىتماـ بشؤوف العماؿ وتحسيف أمورىـ المعيشية والصحية وفيما 
59
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يمس الأجور وساعات العمؿ فكانت تظير في شكؿ انتفاضات عشوائية، ثـ إضرابات 
؛  منظمة انقمبت إلى تكويف اتحادات ونقابات عماؿ تطالب بحقوقيـ وتتفاوض باسميـ

وتماشيا مع إلحاح المجتمع الأوربي آنذاؾ عمى ضرورة مراعاة الجانب الإنساني في العمؿ، 
" وىي  Industrial Welfarمفيوـ يدعى "تحقيؽ الرفاىية الصناعية  0890ظير في سنة 

عبارة عف برامج صممتيا المنظمات الصناعية مف أجؿ تحسيف ظروؼ ومناخ العمؿ المادي 
وتصميـ الأبنية التي تتوفر فييا الشروط الصحية لممارسة الأعماؿ،  الصحي داخؿ المصانع

إضافة لمتشريعات والقوانيف الحكومية وفعالياتيا المختمفة لتحسيف ظروؼ العمؿ وغيرىا  
 (.09، 9005)عمر وصفي عقيمي، 

 مرحمة القرن العشرين:   0-1-3
اؽ في إطار إدارة شيدت بداية القرف الماضي ظيور أنشطة وفعاليات واسعة النط

الموارد البشرية خصوصا مع بروز حركة الإدارة العممية التي تزعميا فردريؾ تايمور والذي 
قاـ بدراسة الحركة والزمف وكرس اىتمامو عمى تنظيـ العلبقة بيف الإدارة والعامميف وركز 

العامؿ،  عمى التخصص في العمؿ والتدريب والتحفيز المادي وفؽ الإنتاجية المحققة مف قبؿ
، وكاف ليا دور أساسي في Henry Fayolكما ظيرت مدرسة التقسيمات الإدارية لينري فايوؿ

تحقيؽ الإدارة لأىدافيا مف خلبؿ التركيز عمى أربعة عشر مبدأ مف مبادئ الإدارة، والتي 
أصبحت بمثابة قواعد فكرية يرتكف إلييا في ميداف العمؿ الإداري والتنظيمي، وعمى أنقاض 

الأثر  Elton Mayoالمدارس كاف لمدرسة العلبقات الإنسانية التي قادىا إلتوف مايو  ىذه
البالغ في تغيير أصحاب الأعماؿ نظرتيـ إلى العنصر البشري، وعززت قناعتيـ بضرورة 

 (.99، 9007تفعيؿ دور إدارات الاستخداـ )خضير حمود، ياسيف الخرشة، 
دارة الموارد البشرية في المنظمات وبحسب عمر وصفي عقيمي فإف أوؿ ظيور لإ

" لصناعة السيارات بالولايات المتحدة الأمريكية، عاـ FORDالصناعية كاف في شركة "فورد 
اسـ "إدارة  Henry Ford، حيث أطمؽ عمييا مؤسس ىذه الشركة ىنري فورد 0900

اد "، فمع توسع حجـ ىذه الشركة واستخداـ أعدEmployment Departmentالاستخداـ" "
كبيرة مف العماؿ الذيف يحتاجوف لعممية اختيار وتعييف وتأىيؿ وتحديد الرواتب 
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والأجور...الخ، وجد "فورد" بأف ىناؾ ضرورة ممحة لإحداث ىذه الإدارة لرعاية شؤوف 
الاستخداـ والتوظيؼ بدلا مف المشرفيف عمى العماؿ الذيف كانوا يقوموف بيذه الميمة والذيف 

إلى  0903مف الوقت لأدائيا مع ارتفاع دوراف العمؿ الذي وصؿ سنة لـ يعد لدييـ متسع 
، إلى جانب ذلؾ أدرؾ فورد ضرورة وجود ىذه الإدارة لمتفاوض مع النقابات % 000

العمالية، وفي ىذا المقاـ قامت العديد مف الشركات الأمريكية والأوربية باستحداث إدارات 
 (.9005،03عمر وصفي عقيمي، للبستخداـ نظرا لنجاح تجربة شركة فورد )

أماـ ىذا التغير والتوسع التدريجي والاىتماـ بالتوظيؼ والرواتب والأجور وحقوؽ العامؿ، فإف 
الحربيف العالميتيف أدتا إلى تغييرات جذرية انعكست عمى استخداـ الإنساف في مواقع العمؿ 

ة ساعات العمؿ، بذؿ وعمى اىتمامات إدارات الاستخداـ، حيث اقتضت ظروؼ الحرب زياد
جيود بشرية إضافية أثناءه وتسريع وتيرتو، كؿ ىذا تطمب مف أصحاب العمؿ التأكيد عمى 
برامج رعاية العماؿ وتحسيف ظروؼ عمميـ في المصانع وحياتيـ المعيشية والاستمرار في 

وض دعـ برامج الرفاىية الصناعية مما عجؿ في انتشار إدارة الاستخداـ لتقوـ بميمة التفا
 Industrialمع النقابات العمالية وسميت ىذه الميمة بوظيفة "العلبقات الصناعية 

Relations" نطاؽ الأعماؿ التي تقوـ بيا إدارة  تسعاوفي فترة ما بعد الحرب العالمية الثانية
حيث شممت تدريب وتنمية العامميف ووضع برنامج لتحفيزىـ وترشيد العلبقات  ،الاستخداـ
يس فقط حفظ ممفات الموارد البشرية وضبط حضورىـ  وانصرافيـ والأعماؿ ول الإنسانية

لو (، وزادت القناعة بيذه الإدارة وأصبح العمؿ فييا 09، 9008 ،الروتينية )فيصؿ حسونة
طابع التخصص والاحتراؼ، وظير تخصص جديد في مجاؿ إدارة الأعماؿ ىو تخصص 

غيرت تسمية إدارة الاستخداـ إلى تمعات، و الأفراد لو مبادئ وقواعد وأصوؿ تدرس في الجا
حيث شاعت ىذه التسمية كثيرا في كؿ  ،تسمية جديدة ىي "إدارة الأفراد والعلبقاتالصناعية"
ؿ دور ىذه الإدارة تزايد تدخؿ الحكومات في مف بريطانيا والولايات المتحدة الأمريكية، وما فع  

سنت القوانيف والتشريعات لحماية الدوؿ الصناعية في مجالات العمؿ والتوظيؼ، حيث 
الموارد البشرية في المنظمات، وألزمت )أي الحكومات( أصحاب الأعماؿ بتقديـ مزايا 
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كما أصبحت إدارة الأفراد تنفذ سياسات الإدارة العميا في مجالات  وظيفية أكثر ليذه الموارد،
نمية، التعويضات، وتستخدـ الاستقطاب، الاختيار والتعييف، التدريب والتتخطيط ىذه الموارد، 

نظمة وفي مختمؼ مصوؿ عممية في ىذه المجالات وتشمؿ جميع العامميف في الأقواعد و 
 (.06-9005،05 ،مييالمستويات الإدارية فييا )عمر وصفي عق

 مرحمة ولادة إدارة الموارد البشرية:  0-1-4

سمى جديد ىو "إدارة تغير تسمية إدارة الأفراد إلى متحوؿ و نقطة  0970لقد كانت سنة 
مة ظعندما قامت الجمعية الأمريكية لإدارة الأفراد، وىي أكبر من ،"D.R.Hالموارد البشرية 

بتغيير المصطمح إلى إدارة الموارد البشرية وذلؾ حتى يتماشى  ،خصصة في مجاؿ الإدارةتم
منظمات، ولتغير مع الأدوار الإستراتيجية المتزايدة لمموارد البشرية في نطاؽ المؤسسات أو ال

الإدارة العميا، إلى دور  ةسياسات الموارد البشرية التي تضع أطرىا العاملدورىا مف منفذ 
الإدارة ( فأصبح ليذه 07، 9009 ،المخطط والمنفذ في آف واحد )غربي عمي وآخروف

إستراتيجية خاصةبيا تعمؿ عمى خدمة وتحقيؽ إستراتيجية المنظمة العامة؛ ويمكف إيجاز 
في  Leggeلات التي طرأت عمى مفيوـ وممارسات إدارة الموارد البشرية كما وضحتيا التحو 
مف خلبؿ مراجعتيا للؤدبيات مف التعرؼ عمى ثلبث اختلبفات جوىرية بيف إدارة  0989سنة 

دارة الأفراد وىذه الاختلبفات ىي )يوسؼ جحيـ الطائي وآخروف،  الموارد البشرية وا 
9006،69-632) 

  الأفراد عمى العامميف وقدراتيـ البدنية والمادية، بينما تيتـ إدارة الموارد تركز إدارة
مكانياتو في التفكير والابتكار والإبداع  البشرية بعقؿ الإنساف وقدراتو الذىنية وا 

وأبمغ مثاؿ يمكف أف نسوقو في ىذا  ،والمشاركة في حؿ المشاكؿ والتجديد والتطوير
يؿ جيتس الذي تعتمد إدارتو عمى المعرفة المجاؿ صاحب شركة "ميكروسوفت" ب

والقدرات العقمية لمعامميف بشركتو ذلؾ أف نجاحيا ماىو إلا تطور في خياؿ وابتكار 
 العامميف بيا.
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  تشكؿ الجوانب المادية في العمؿ مف أجور ومكافآت ومكاف وبيئة العمؿ المادية ركيزة
البشرية عمى محتوى العمؿ وما يثيره مف بالنسبة لإدارة الأفراد بينما تركز إدارة الموارد 

 طاقات الفرد الذىنية وما يمثمو مف تحديثات تستفز فكره وعقمو.

  التحوؿ مف الإدارة التقميدية بالأجؿ القصير إلى التكامؿ مع دورة حياة المنظمة في
 الأجؿ الطويؿ وعمى أساس التوقعات المستقبمية. 

موارد البشرية يصبح مصطمح إدارة الأفراد ومف منطمؽ ىذه الفمسفة الجديدة لدور ال
جزءا مف وظيفة أكبر ىي إدارة الموارد البشرية، ويصبح موقع ىذه الإدارة في الييكؿ 
التنظيمي لممنظمة في مكاف يتساوى مع الإدارات التنفيذية الأخرى )عمي غربي وآخروف 

عف إدارة الموارد  (، وأماـ ىذا التطور أمكننا طرح سؤاؿ2 مف ىو المسؤوؿ59-53، 9009
البشرية في المنظمة ؟ والإجابة أف كؿ مدير أو رئيس مباشر ىو مدير لمموارد البشرية، ذلؾ 
أف دور إدارة الموارد البشرية ليس تنفيذي فقط بؿ دورىا تصميمي وتقييمي واستشاري وخدمي 

 بالنسبة لبقية الإدارات التنفيذية الأخرى.

 ي القرن الحادي والعشرين:إدارة الموارد البشرية ف  0-1-5

شيدت المرحمة الأخيرة مف القرف الماضي تطورات ممحوظة في إدارة الموارد البشرية، 
فتواضع دور المادة الخاـ في تشكيؿ أو صناعة المنتجات سواء كانت سمع أو خدمات، حؿ 

ما بعد  محميا المعرفة، لقد تحولت أسس التقدـ الاقتصادي مف الزراعة إلى الصناعة ثـ إلى
عصر الصناعة أي تكنولوجيا المعمومات وعصر المعرفة، فبينما تيتمؾ الآلات بالوقت، 
نتاجيتو  تتوىج العقوؿ، وأصبحت الموارد البشرية تمثؿ أصلب في تزايد قيمتو وأىميتو وا 
بالخبرات المتراكمة، ىذه العوامؿ التي تساعد عمى تحقيؽ ميزة تنافسية لممنظمة أماـ تحديات 

ا خصائص وسمات القرف الحادي والعشريف مثؿ شدة المنافسة العالمية بتطور فرضتي
العولمة وتطور التكنولوجيا بمعدلات متسارعة، ىذه التحديات فرضت عمى القائميف بالتعامؿ 
مع القوى البشرية أف يكونوا ذووا قدرات إبداعية وابتكارية ويسيموف بشكؿ فعاؿ في تحقيؽ 
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ليذه المتغيرات المتسارعة، ويمكف إيجاز ىذه التحديات بما يمي سبؿ التكيؼ والاستجابة 
 (902-99، 9007)خضير حمود، ياسيف الخرشة، 

  تحديات العولمة التنافسية2 ساىمت العولمة في خمؽ توسع شامؿ في الأسواؽ
العالمية بحيث أصبح المجتمع الإنساني قرية صغيرة وىذا استنادا إلى خطاب المروجيف 

نصارىا أو ىي تصغير العالـ وحرية تداوؿ عناصر الإنتاج والمنتجات المادية لمعولمة وأ
والثقافية فضلب عف حرية انتقاؿ الأفراد المتميزيف مينيا أو ماليا، وبيذا أثرت العولمة عمى 
جزء كبير مف الاقتصاد العالمي وعمى التدفؽ لمتجارة بيف الدوؿ، كما أثرت عمى عدد وأنواع 

ة، حيث أف سبيؿ الحصوؿ عمى القوى البشرية واختيارىـ خضعت لمعديد مف الوظائؼ المتوفر 
الاعتبارات التي نصت عمييا الاتفاقيات والمعايير الدولية ومعايير العمؿ السائدة، فأصبح 
التعامؿ مع العامميف خاضعا لمعديد مف التشريعات والقوانيف لا عمى الأصعدة المحمية 

نما الدولية أيضا، ويم كف ملبحظة انعكاسات العولمة عمى الموارد البشرية وعلبقات فحسب وا 
العمؿ بالدوؿ مف خلبؿ الأجور، فتدخؿ العولمة المتمثمة بالشركات المتعددة الجنسيات يؤدي 
إلى سحب الدولة يدىا عف الخدمات المقدمة للؤفراد وىذا يعني تقميص الإنفاؽ الحكومي 

كؿ ىذا يؤدي ى خدمات مأجورة بأسعار السوؽ، عمى الخدمات العامة والتي تحوؿ بعضيا إل
الخدمات وىذا بدوره يؤدي إلى انخفاض  إلى زيادة نفقات الأسرة مقابؿ الحصوؿ عمى تمؾ

 في الدخؿ الحقيقي لمفرد.

  تحديات التكنولوجيا الجديدة2 مكنت التطورات التكنولوجية المنضمات في الاستفادة
تعامميا مع القوى العاممة في ضوء تعدد الثقافات  مف المعمومات اليائمة والتي غيرت سبؿ

والقيـ السائدة بالمجتمعات مف ناحية وتعدد الميارات والتخصصات التي أفرزتيا متطمبات 
التطور الحاصؿ في مختمؼ مجالات عرض وطمب القوى البشرية، كما لعب ىذا التنوع 

مؿ مع المستجدات التكنولوجية مف الثقافي للؤفراد عمى تأكيد قيـ جديدة أحمتيا ضرورات التعا
احتراـ العمؿ ومواعيد تنفيذه واعتبار الوقت كمفة وتحسيف نوعية حياة الأفراد العامميف وغيرىا 
مف الآثار التنظيمية والإدارية المختمفة، كما غيرت تكنولوجيا المعمومات وجو إدارة الموارد 

57 

 الثاني/ قانون العمل وتنمية الموارد البشرية: مقاربة تاريخية نظريةالفصل 



  
 

 
  

ثة لأغراض الرقابة واتخاذ القرارات البشرية في العالـ، حيث قدـ نظاـ بيانات دقيقة وحدي
والتنبؤ باحتياجات الموارد البشرية، والتخطيط الاستراتيجي والميني والترقية وتقييـ سياسات 

 (.75-79، 9006وممارسات الموارد البشرية )يوسؼ حجيـ الطائي وآخروف، 

 تي تصدرىا تحديات التشريعات الحكومية وقوانيف العمؿ2 تعتبر القوانيف والتشريعات ال
الحكومات تدخلب في مياديف المنظمات، وليا تأثير كبير ومباشر في وضع إستراتيجية إدارة 
الموارد البشرية وتنفيذىا، فيذا المتغير يعد قوة خارجية إلزامية بإمكانيا تغيير إستراتيجيتيا 

، وىذا وممارساتيا، فالقوانيف والتشريعات الحكومية الخاصة بالعمؿ في حالة تغير مستمر
يتطمب مف إدارة الموارد البشرية ميارة خاصة في التعامؿ معيا، ووضع المتغير القانوني 
ضمف الاعتبارات الأساسية التي تقوـ عمييا إستراتيجيتيا ومثاؿ ذلؾ أنو إذا سنت الدولة 
قانونا يقضي بتخفيض ساعات العمؿ اليومية، معنى ذلؾ أف عدد ساعات العمؿ الكمية 

المنظمة سيقؿ وىذا يؤدي إلى ظيور الحاجة لموارد بشرية جديدة لتغطية المتاحة في 
 النقص، ويستدعي الأمر ىنا إلى تصميـ برامج تدريب وتأىيؿ جديدة أيضا لمعامميف الجدد.

دارة الموارد  انطلبقا مف التغيرات المتسارعة والتي تواجييا المنظمة بصورة عامة وا 
نب أخرى وتحديات ليا تأثير معتبر لـ نتطرؽ ليا، البشرية بصفة خاصة، فإنو ىناؾ جوا

تتعمؽ أساسا بتحديات الجودة والتحديات الاجتماعية والديمغرافية وتحديات التغيير، لـ نتطرؽ 
ليا كمحاولة منا للئلماـ بأكثر التحديات التي تطفو عمى السطح دوف الغوص والبحثفي 

تغيراتيا ومؤشراتيا بدقة أكثر وتركيز معمؽ، الأخرى، وىذا لتوجيو الدراسة أكثر والتحكـ في م
 لنتمكف في الأخير مف جمع وربط مجموع الحمقات في نسؽ متوازف ومتناسؽ.

وبالرجوع إلى التحديات التنافسية المذكورة سمفا والتي تواجييا إدارة الموارد البشرية، فإف 
ؾ بقياميا بمختمؼ عمى ىذه الأخيرة أف تمعب دورا حاسما في تحديد نجاح المنظمة وذل

الأنشطة والوظائؼ بكفاءة وفاعمية المتعمقة بالأفراد العامميف بالحصوؿ عمييا )الاستقطاب( 
وتطويرىا وتعويضيا، إضافة إلى قضايا مرتبطة بعلبقات العمؿ وأنظمة معمومات الموارد 
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رضو البشرية، ولا يتـ ىذا إلا بتحديد متطمباتيا في خضـ التغيرات والمستجدات وما تف
 القوانيف والأنظمة والتشريعات المحمية والدولية.
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 مقاربة نظرية لدراسة الموارد البشرية: 0-0

دراسة الموارد البشرية اىتماـ الكتاب والباحثيف مف مياديف  -ولا تزاؿ –لقد استقطبت  
ة العمـ والمعرفة المختمفة، والذيف تناولت أبحاثيـ ودراساتيـ منظمات مختمفة مف حيث طبيع

النشاط والأىداؼ والحجـ ونوعية العمالة...الخ، كما تباينت وحدات التحميؿ التي استخدموىا 
مما أدى إلى تعدد الأطر والمداخؿ المستخدمة لدراسة الموارد البشرية وتعدد وجيات النظر 

 حوليا.

( حيث حقؽ عمـ 90ويؤرخ ليذه النظريات بأنيا ظيرت مع بدايات القرف العشريف )
ة منذ مطمع ىذا القرف ونياية القرف التاسع عشر قفزة نوعية مف التطور؛ يرى جروس الإدار 
بشأنو في ذلؾ شأف الكثير مف الباحثيف في عمـ الإدارة، أف أبرز مف  Gross Bartramبرتراـ

أسيموا في تطور عمـ الإدارة ىـ ثلبثة مف الباحثيف كؿ منيـ تناوليا مف وجية نظر مختمفة، 
فردريؾ ونسمو تايمور بالولايات المتحدة الأمريكية، الذي قاـ بأوؿ محاولة كاف أوليـ ىو 

عممية جادة لوضع أسس ومبادئ الإدارة العممية، والتي دونيا في كتابيف لو، الأوؿ بعنواف 
، أما الباحث الثاني 0900والثاني "مبادئ الإدارة العممية" عاـ  0903"إدارة المصنع" عاـ 

مـ الإدارة فيو ىنري فايوؿ بفرنسا والذي قاـ بوضع أوؿ كتاب لو الذي أسيـ في تطور ع
 George، أما الباحث الثالث فيو جورج إلتوف مايو 0906"الإدارة الصناعية والعامة" سنة 

Elton Mayo  الذي يعتبر أوؿ دعاة الاتجاه السموكي في مجاؿ التنظيـ الإدارة وأوؿ رواد
لمشيورة بمصانع ىاوثورف في شركة الكيرباء الغربية النظرية السموكية مف خلبؿ تجاربو ا

(، وبالعودة إلى تاريخ تطور إدارة 33بالولايات المتحدة الأمريكية )لوكيا الياشمي، دت،
الموارد البشرية فإنو يتحتـ عمينا الأخذ بنظرية الإدارة العممية لتايمور كمدرسة كلبسيكية 

ظرية العلبقات الإنسانية لإلتوف مايو وىي مرحمة وتتوافؽ مع فترة مسم ى إدارة الاستخداـ ون
ثانية تتوافؽ مع فترة مسمي إدارة الأفراد، ىذاف المدخلبف حؿ محميما فيما بعد مدخؿ الموارد 
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البشرية والذي ارتبط أساسا بولادة إدارة الموارد البشرية، وسنتتبع أىـ معالـ ىذه المداخؿ 
 النظرية.

 :مدخل الإدارة العممية  0-0-1

( مدخؿ الإدارة العممية في كتابو المذكور سمفا 0905-0856اقترح فريدريؾ تايمور )
، وظير ىذا المدخؿ في ظؿ الظروؼ التي كانت تعيشيا المنظمات الأمريكية 0900عاـ 

آنذاؾ والتي تميزت بنمو حجميا وزيادة حجـ إنتاجيا، مع ظيور الحاجة لزيادة كفاءة 
اقتصادي ممكف لأصحاب المنظمات، كما ظير ىذا المدخؿ العامميف لتحقيؽ أقصى عائد 

في ظؿ الاعتقاد السائد في ذلؾ الوقت لدى العماؿ، والذي مفاده أف كؿ زيادة في إنتاجية 
العمؿ تؤدي حتما إلى البطالة، ىذا الاعتقاد يراه تايمور خاطئا، كما أف ىناؾ أنظمة تسيير 

دارة سيئة جدا التي يمارسيا أصحاب العمؿ لأنيا تجبر العماؿ عمى تقميص جيودىـ، ذلؾ  وا 
أف كؿ زيادة في الإنتاجية لا تقابؿ بالزيادة في الأجور والمكافآت، وقد استيدؼ تايمور في 
دراستو تحويؿ المصالح المتعارضة بيف العامميف وأصحاب العمؿ إلى مصالح مشتركة عف 

-80لة في المنظمة )طريؽ ما أسماه بتحقيؽ أعمى مستوى لمرفاىية لطرفي المعاد

83,9111Jean –claudeScheid, ومف ىذا المنطمؽ حدد تايمور الميمة الأساسية لممدير ،)
عمى أنيا تتضمف أقصى عائد ممكف لأصحاب العمممع تحقيؽ أقصى عائد لمعامميف في 
نفس الوقت، ولاحظ تايمور سيطرة وسيادة طرؽ عمؿ كارثية لأنيا تكوف دائما وراء التبذير 

صؿ في الجيد لدى العماؿ، ويرجع السبب في ذلؾ ليس في العماؿ وحدىـ بؿ عدـ الحا
 تحسيف أساليب العمؿ لدى المسيريف.

وعمى ىذا الأساس قدـ تايمور بعض المبادئ التي تمثؿ واجبات الإدارة في المصنع، 
وبنى  ويمكف أف تكوف بديمة عف أسموب المحاولة والخطأ الذي كاف معتمدا خلبؿ تمؾ الفترة،

ىذه المبادئ عمى أساس مجموعة مف التصورات التي تشكؿ قاعدة لرؤية الواقع وفيمو عمى 
 اعتبار أف كؿ باحث ينطمؽ في دراسة موضوعو مف فرضيات أو مسممات. 
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  اعتقد تايمور أف العامؿ لو دافع اقتصادي، فالعامؿ يأتي لمعمؿ بحثا عف الأجر وليس
 ساسي ىو الدافع الاقتصادي.لو دوافع أخرى، إذف فالدافع الأ

  كذلؾ الاعتقاد أف العامؿ كائف عقلبني وذو سموؾ منطقي، فالإنساف كائف رشيد يقوـ
 بعممية الموازنة بيف الغايات والوسائؿ أيف يمكف التنبؤ بسموكو.

  كذلؾ تصوره حوؿ ضرورة إقامة منظومة لمراقبة نشاط الأفراد، فالإنساف ذو طبيعة
 احتيالية بالأساس.

 فيوـ فعالية السموؾ، ويعتقد أف مفيوميا يقاس مف خلبؿ مؤشريف ىما2 إجراءات م
رفع الإنتاجية ومدى احتراـ القواعد والإجراءات التنظيمية، فمفيوميا يتحقؽ مف خلبؿ 

 مدى قدرة العامميف عمى رفع الإنتاج ومدى استجاباتيـ لقواعد الضبط )التنظيـ(.

ات التي وضعيا تايمور وبعد إجرائو سمسمة مف وانطلبقا مف ىذه الفرضيات والمسمم
التجارب أىميا2 تجربة رفع الكتؿ المعدنية، تجربة ملبئمة الأدوات المستخدمة بالإنتاج 

 (.69-9009،55وشفيؽ رضواف،  9006،097وتجربة تغذية الآلات )صالح بف نوار،

مية" والذي ضم نو وعمى ضوء ىذه التجارب قاـ تايمور بتأليؼ كتابو "مبادئ الإدارة العم
 المبادئ الأساسية الواجب عمى المديريف إتباعيا أثناء تأديتيـ لعمميـ، وىذه المبادئ ىي2 

الدراسة العممية لمعمؿ مف قبؿ فرؽ متخصصة2 وذلؾ بتغيير الأساليب التقميدية  -0
السابقة لمعمؿ بأساليب عممية جديدة، إف ىذه الدراسة يجب أف تكوف وفقا لمناىج 

قوـ بيا أفراد مؤىمة لمقياـ بذلؾ بتحديد الإجراءات العممية الأكثر اقتصادية، عممية ي
وتحديد مقدار الجيد المقدـ مف طرؼ العامميف وفي أفضؿ الظروؼ لمعمؿ بطريقة 
فعالة ويتـ ذلؾ مف خلبؿ محاور ثلبثة2 تحميؿ ودراسة الزمف، تحميؿ ودراسة الحركة، 

دسة البشرية(، وكيفية تنظيـ الورشات بطريقة تحميؿ ودراسة الموارد البشرية )الين
تسمح بتحقيؽ أفضؿ أداء؛ أكد تايمور أنو عمى الإدارة وحدىا الاضطلبع بالمسؤولية 
في اتخاذ القرارات حوؿ كيفية إنجاز العمؿ، تاركا لمعامؿ واجب الطاعة العمياء 
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واتخاذ للؤوامر كما ىي دوف أدنى تدخؿ منو، لأنو يتـ التخطيط لعممية العمؿ 
 القرارات الأساسية لكؿ ما يؤثر في الإنتاج بعيدا عف العماؿ. 

الانتقاء العممي والتدريب الخاص باليد العاممة2 يجب أف تخضع اليد العاممة للبنتقاء  -9
العممي مف أجؿ التوظيؼ باختيارىـ عف طريؽ دراسة قدراتيـ ومياراتيـ والتعرؼ 

 عمييـ ووضع خطط وبرامج لتدريبيـ.

يار أو الانتقاء تتايمور مف خلبؿ ىذيف المبدأيف عمى ضرورة التوليؼ بيف الاخ ويؤكد
والدراسة العممية لمناصب العمؿ مف جية أخرى أي تطبيؽ العمـ  ،العممي لمعماؿ مف جية

مف قبؿ العماؿ بانتقائيـ واختيارىـ عمى أسس عممية ثـ تدريبيـ وتطوير مياراتيـ ومف خلبؿ 
تحقؽ ىدفا وىو أف العماؿ ،لا تتطمبو مف قدرات ووضع ىذه النتائجدراسة مناصب العمؿ وم

يطبقوف العمـ مف خلبؿ إتباع طرؽ ومناىج معينة في العمؿ المناط بيـ، غير أف المسيريف 
 كما يقوؿ تايمور كثيرا ما يفشموف في ذلؾ لأنيـ لا يريدوف تغيير أساليب عمميـ.                       

والتخصص2 وىذا يكوف بيف الإدارة والعماؿ فزيادة كفاءة العمؿ  أىمية تقسيـ العمؿ -3
تتحقؽ مف خلبؿ تفتيت الوظيفة الواحدة إلى مجموعة مف الوظائؼ الفردية، عمى أف 

 يتخصص كؿ موظؼ في أداء إحدى تمؾ الوظائؼ.

تحقيؽ التعاوف بيف العماؿ والإدارة عوض الصراع وما ينتج عنو، وحتى تنجح  -0
ف تحقؽ ىدفا إستراتيجيا ىو الوصوؿ إلى استبداؿ عقمية الصراع المنظمة يجب أ

والنزاع بيف طرفي العمؿ )العماؿ والإدارة( إلى جو يسوده التعاوف والتضامف والتآزر 
ولكف كيؼ؟. يقوؿ إذا استطعنا أف نصؿ إلى إقناع الطرفيف أف مسؤولية العمؿ 

لى طرؼ دوف آخر سواء في يتقاسميا بالتساوي العماؿ والمسيروف، فيي لا تعود إ
-Jeanو 9006،003الربح أو في الخسارة فيعود إلييما بالتساوي )رابح كعباش،

Claude Scheid ,1999,84-85.) 

63 

 نمية الموارد البشرية: مقاربة تاريخية نظريةالثاني/ قانون العمل وتالفصل 



  
 

 
  

ويلبحظ مما سبؽ أف اليدؼ الأساسي مف ىذا المدخؿ ىو تحصيف إنتاجية العامميف 
البعض مف أف  لضماف تحقيؽ مصالح كؿ مف العامميف وأصحاب العمؿ، رغـ ما قد يعتقده

 تمؾ المبادئ غير مناسبة لممنظمات الحديثة خاصة في المجالات التالية2

 .تصميـ ظروؼ عمؿ مناسبة وصحية 

 .تصميـ نظـ الحوافز وربط أجور العامميف بالإنتاج 

 .تصميـ الوظائؼ 

 .تصميـ نظـ الاختيار والتعييف 

 .تصميـ نظـ الترقية 

 يفي لمعامميف.تصميـ نظـ التدريب وتنمية المستقبؿ الوظ 

 .تصميـ برامج تنمية القيادات الإدارية 

وخلبصة القوؿ أف مدخؿ الإدارة العممية يمثؿ طفرة في الفكر الإداري الحديث 
لمساىمتو الفعالة في استبداؿ أسموب التجربة والخطأ في الإدارة بالأسموب العممي الذي يعتمد 

ئؿ والأدوات وطرؽ العمؿ، وما نادى بو عقمنة الحركات، دراسة الوقت والحركة، تحسيف الوسا
تايمور مف تطبيؽ لمبادئ المدرسة، أدت إلى زيادة في أجور العماؿ وفي الحوافز المادية 
وتشجيعيـ عمى زيادة الجيد المبذوؿ وبالتالي تحسيف مستوى معيشتيـ، غير أف النظرة 

لإنساف آلة فلب ينظر الأساسية لممورد البشري ىي نظرة اقتصادية بحتة، فتايمور جعؿ مف ا
إلى مشاعر الناس وعواطفيـ، كما شجعت ىذه المدرسة عمى انتشار وسيادة التكنولوجيا 
وتغميب الآلة عمى الإنساف بؿ الوصوؿ إلى حالات قصوى سيتقيد الإنساف فييا مف قبؿ 

 الآلة.

 بدأت مدرسة الإدارة العممية كمحاولة لمتحكـ في العمؿ مف قبؿ الإنساف ثـ تحولت 
 إلى حالة الخضوع لمتقنية والعمؿ.
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  ىناؾ نوع مف التطرؼ فيما ذىب إليو تايمور في تأكيده )تقسيـ العمؿ اليرمي، وحدة
القيادة، خمؽ حالة مف احتكار السمطة...( فيي سمبيات كذلؾ تؤخذ عمى التايمورية 

 لأنيا غيبت الكثير مف الجوانب الأساسية في العمؿ.

  الصراع ونقص الأداء والمردودية؛ يعالج الأساليب القديمة في تايمور جاء ليعالج فكرة
الأداء وتحسيف أجور العماؿ، غير أف ىذا ول د نتائج غير متوقعة مف ضمنيا ظيور 
أمراض مينية نتيجة قياـ العمؿ القائـ عمى التخصص والروتيف القاتؿ والبحث عف 

يرة العمؿ أصبحت ثقيمة عمى المردودية وتقميص الزمف المستغرؽ لمقياـ بميمة ما، فوت
 العماؿ.

  ظيور ممارسات وسموكات جديدة "سموكات المقاومة"، مقاومة العماؿ لأصحاب
العمؿ وسياساتيـ، منيا المفتوح والصريح كالإضرابات، وغير المفتوح كتخريب الآلات 
وظاىرة التغيب والحراؾ مف منشأة إلى أخرى ىروبا مف القطاعات التي فييا وتيرة 

 ؿ قاسية إلى أماكف أفضؿ. العم

  التخصص وتقسيـ العمؿ وتجزيء العمؿ يؤدي إلى نتائج إيجابية غير أنو يؤدي إلى
 (.99-9003،97قتؿ المواىب )عادؿ محمد زايد، 

كؿ ىذه المزايا والسمبيات مثمت مجموع الانتقادات التي واجيت الإدارة العممية وميدت 
 دمة لظيور المدخؿ السموكي في الإدارة.لانطلبقة فكرية بمفاىيـ جديدة كانت مق

 مدخل العلاقات الإنسانية:  0-0-0

لعؿ التحوؿ الذي رافؽ الفكر التايموري في الإدارة والذي حقؽ مف خلبلو ثورة أساسية 
في طريقة التطور بإحداث ثورة في الذىنيات، في الأفكار، الرؤى والتصورات، ىو نفسو 

لثالث مف القرف العشريف، غير أف ىذا التحوؿ كاف عمى التحوؿ الذي رافؽ فترة العقد ا
أنقاض الفكر التايموري الذي واجو صعوبات شتى في تطبيقو بخاصة في العقد الثاني مف 

65 

 الثاني/ قانون العمل وتنمية الموارد البشرية: مقاربة تاريخية نظريةالفصل 



  
 

 
  

القرف الماضي، وتجمى ذلؾ مف خلبؿ ممارسات وسموكات المقاومة التي أبداىا عماؿ 
 المصانع في تمؾ الفترة كالإضرابات والحراؾ الميني.

ىذا الوضع كاف لابد مف البحث عف سبؿ جديدة ومعايير إدارية تحد مف  أماـ
عامؿ  30.000المشكلبت الصناعية، وىذا ما دفع شركة الكيرباء الغربية البالغ عدد عماليا 

لاستقداـ ثلبث ىيئات لبحث المشكمة، وىذه الييئات ىي جامعة ىارفارد، مؤسسة روكفمر 
وكاف المشرؼ عمى ىذه التجارب ىو "جورج إلتوف مايو وكمية التكنولوجيا بماساشوسيتس، 

" الذي حاوؿ إثبات أف العوامؿ المادية وحدىا لا تؤدي إلى الزيادة في الإنتاج 0880-0909
ولا إلى تحسينو، وأف الإنساف كائف اجتماعي يسعى إلى تحقيؽ ذاتو مف خلبؿ العمؿ؛ كاف 

، واتسمت أعماؿ ىذه المدرسة وبخاصة ىذا الافتراض الرئيسي لمدخؿ العلبقات الإنسانية
إلتوف مايو ورفاقو في أف بحوثيـ أخذت طابعا تدريجيا ومسارا معقدا يعكس في الكثير مف 
الأحياف الفشؿ المتوالي لبعض الفرضيات والإجراءات المنيجية المتبعة مف قبؿ الباحثيف، 

 مف الدلالة. لكف ىذا الفشؿ أدى تدريجيا إلى اكتشافات ميمة وعمى درجة كبيرة

كانت ىذه الدراسات في البداية تيدؼ إلى دراسة الظروؼ الفيزيقية لمعمؿ )إنارة، 
تيوية، ضوضاء، تموث...الخ( وعلبقتيا بالإنتاج وكذا تصنيؼ المشكلبت المختمفة التي تنشأ 
عف مواقؼ العمؿ، ثـ ما لبثت أف حولت اىتماميا لدراسة العوامؿ النفسية والاجتماعية 

(، أيف أظيرت نتائج ىذه الدراسات 050، 9006دة لمسموؾ التنظيمي )صالح بف نوار، المحد
التزاـ أفراد جماعة العمؿ بمعايير الجماعة حتى لو أدى ذلؾ إلى تقييد حجـ الإنتاج وعدـ 
الحصوؿ عمى مكافآت، والدلالة الواضحة ليذا الاتجاه ىو أف جماعة العمؿ يمكف أف يكوف 

ى جانب تأثيرىا الإيجابي، عمى سموؾ العامميف، فالجو الاجتماعي في ليا تأثير سمبي، إل
مكاف العمؿ يييئ الفرصة لمعامؿ بإشباع حاجاتو إلى التقدير الاجتماعي والأمف والحاجة 
إلى الانتماء وكميا مف أىـ الدوافع السيكولوجية الاجتماعية التي تؤدي إلى الاتزاف النفسي 

في نجاح الفرد في التكيؼ الشخصي والاجتماعي، وفي رفع والانفعالي وىو عامؿ أساسي 
 مستوى الكفاية الإنتاجية، وعمى ىذا يقوؿ "تشيس" إف المصنع يؤدي وظيفتيف2
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 وظيفة اقتصادية وىي تؤدي إلى إنتاج البضائع. -0

وظيفة اجتماعية وىي خمؽ وتوزيع الإشباعات الإنسانية بيف الناس العامميف بيا )شفيؽ  -9
 (.9009،70رضواف، 

ولذلؾ فإف الجماعة الأولية لا الفرد المنعزؿ ىي التي يجب أف تكوف الوحدة الأساسية 
ف الدافع الكافي أكثر أىمية مف ظروؼ البيئة  لمملبحظة في جميع البحوث الصناعية، وا 
الفيزيقية وقد كشؼ كؿ مف إلتوف مايو في كتابيو "المشاكؿ الإنسانية في المدنية الصناعية 

" 0909" و"المشاكؿ الاجتماعية في المدنية الصناعية الصادر عاـ 0933 الصادر عاـ
في كتابو "الإدارة والعامؿ  W.J.Dickson وديكسوفF.G.Roethlisberger  وروثيمزبرغر
 "عمى أف09392الصادر عاـ 

نما تتحدد تبعا  -0 كمية العمؿ التي يؤدييا العامؿ لا تتحدد تبعا لطاقاتو الفيزيولوجية وا 
 الاجتماعية.لطاقاتو 

المكافآت والحوافز غير الاقتصادية تمعب دورا رئيسيا في تحفيز العماؿ في التنظيـ  -9
 وشعورىـ بالرضا.

التخصص الدقيؽ في الأعماؿ ليس بالضرورة ىو أىـ أشكاؿ التنظيـ كفاءة وأعلبه مف  -3
 حيث الإنتاجية.

نما يسمكو  -0 ف باعتبارىـ أعضاء في العماؿ لا يسمكوف ويجابيوف الإدارة وسياستيا كأفراد وا 
 (.Jean-Claude Scheid ,1999,186جماعات )

وبناءا عمى ىذا وعمى تجارب ىاوثورف فقد تحددت لمدرسة العلبقات الإنسانية المبادئ 
 التالية2

  القيـ والمعتقدات وأنماط السموؾ التي تنبثؽ عف التفاعؿ التمقائي بيف الأفراد أثناء
وي عمى أجزاء في تساند واعتماد متبادؿ، إذف فكؿ العمؿ تشكؿ نسقا اجتماعيا ينط

تغير يحدث لجزء معيف مف النسؽ يؤدي إلى تغيرات في الأجزاء الأخرى طالما أف 
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النسؽ يميؿ باستمرار إلى الاحتفاظ بحالتو الأساسية، ذلؾ ىو مفيوـ التوازف وامتثاؿ 
ة لتقوية التوازف أعضاء الجماعة لمقواعد المقررة، وبو فتجربة ىاوثورف كانت موجي

الداخمي لمزاج العاملبت لأجؿ الحصوؿ عمى حالة مف الاستقرار الذىني ىيأت ليف 
 فرصة كبيرة لمقاومة أنواع مختمفة مف الظروؼ الخارجية.

  كذلؾ وتستخدـ ىذه المدرسة أداة تصورية تتمثؿ في التمييز التحميمي بيف التنظيـ
حقيؽ التقارب بيف التنظيميف الذي تعمؿ الرسمي والتنظيـ غير الرسمي، والسبيؿ لت

عميو القيادة الإدارية ىو إدماجيما عف طريؽ إشراؾ العماؿ )في جميع المستويات( 
في عممية الإدارة وتحميميـ مسؤولية العمؿ عمى تحقيؽ أىداؼ التنظيـ )غربي 

 (.9009،00وآخروف،

 الجماعات  وعند اكتشاؼ وجود جماعات غير رسمية وتنظيـ غير رسمي لوحظ أف
تمارس ضغوطا وقيودا معينة عمى أعضائيا، وظيرت فكرة التغيير التي تريد الإدارة 
القياـ بيا تقابؿ بالرفض والمقاومة مف قبؿ الجماعات غير الرسمية، ومقاومة التغيير 

 إذ بينت أف2 0908ىذه تحددت حسب دراسة أجريت سنة 

  كة.ازدياد مقاومة التغيير يقابمو حالة غياب المشار 

 .تناقص مقاومة التغيير يقابمو حالة زيادة المشاركة 

ومنو نستنتج أف مقاومة التغيير ليست نزعة متأصمة في عقوؿ وذىنيات العماؿ، بؿ 
 تجد تفسيراتيا في أساليب العمؿ وفي نمط التنظيـ الاجتماعي.

 ية أكد مايو عمى وجود علبقة أساسية وطردية مباشرة بيف الروح المعنوية والإنتاج
حيث كمما ارتفعت الروح المعنوية لمفرد ارتفعت إنتاجيتو بالمقابؿ، والعكس مف ذلؾ 
صحيح ولموصوؿ إلى روح معنوية إيجابية لدى العامؿ وبالتالي إنتاجية عالية تطمب 

 ما يمي2

 .توفير قيادة ديمقراطية تؤمف بالصداقة بيف الرئيس ومرؤوسيو 

 اح لو بأف يتشكؿ وينمو؛ وكسب ثقتو.عدـ مقاومة التنظيـ غير الرسمي والسم 
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  مراعاة الجانب الإنساني والاجتماعي وحاجات العامميف عند إعادة الييكؿ
 التنظيمي لممنظمة وتحديد تقسيماتو الإدارية.

  تنمية شبكة وقنوات اتصاؿ رسمية وغير رسمية بيف الوحدات الإدارية
 والجماعات داخؿ التنظيـ.

 ولة حميا.دراسة مشاكؿ العامميف ومحا 

والجدير بالذكر أف التجارب التي أجراىا إلتوف مايو وفريقو أثارت الكثير مف القضايا 
والمشكلبت في مجاؿ عمـ اجتماع التنظيـ، أيف أجريت بشأنيا الكثير مف البحوث والدراسات 

 والتي خمصت ىي الأخرى إلى نظريات نذكر منيا2

إلى ىذه النظرية  Frederick Herzbergتوصؿ فريدريؾ ىرزبرغ نظرية الدافعية:_أولا
ميندس ومحاسب ويرى أف العوامؿ  900بعد دراسة مكثفة أجراىا مف خلبؿ مقابلبت مع 

 المؤثرة في دافعية الأفراد نحو العمؿ ينبغي أف تنصب حوؿ عنصريف2

  ،إشباع الحاجات الصحية )الوقائية(2 وشمؿ سياسة المؤسسة وظروؼ العمؿ
 والعائد الاقتصادي. العلبقات بيف الأفراد

  حاجات دافعة2 تشمؿ الإنجاز والتقدير لما يقوـ بو الأفراد مف قبؿ المسؤوليف
وقبوؿ التحدي الذي يفرضو العمؿ، ويقترح ىرزبرغ لتحقيؽ ىذه النظرية إغناء 
مراكز العمؿ بحيث تصبح جذابة ومغرية لمعماؿ، فالعماؿ يحددوف لأنفسيـ 

مية المحددة رسميا حتى يمكف تحقيؽ الرضا الذي أىدافا تغاير الأىداؼ التنظي
ينشدونو، بؿ إف العماؿ قد يتمكنوف مف إشباع رغباتيـ الاجتماعية مف خلبؿ 
انضماميـ  إلى الجماعات التي تتفؽ عمى الوقوؼ ضد انييار معدلات 

 الإنتاج.
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ؾ وتعتمد الدافعية عمى حاجات الفرد المحددة، التي تنعكس في الأىداؼ التي يتحر 
نحوىا الفرد، وتعتمد كذلؾ عمى إدراؾ الفرد لمفوائد النسبية لمسموؾ المؤدي لمكفاية الإنتاجية 

 .(Jean-Claude Scheid ,1999,237-240كطريؽ موصؿ إلى ىذه الأىداؼ )

قدـ إليوت شابؿ أوؿ انموذج لقياس التفاعؿ الذي كاف يمثؿ  الاتجاه التفاعمي: _ثانيا
الشخصية المتبادلة، ويعتقد أننا لا نستطيع تغيير اتجاىات العماؿ  أداة بحث لقياس العلبقات

عمى نطاؽ واسع عف طريؽ تدريب المشرفيف عمى اكتساب ميارات العلبقات الإنسانية، إذ 
أف ذلؾ ممكف فقط حينما نغير البناء التفاعمي والتكنولوجي لمتنظيـ فتظير اتجاىات جديدة، 

ب الآخر ليذا التغير فيجب أف يتضمف دراسة النمط ومستويات أعمى للؤداء؛ أما الجان
التفاعمي لشخصية الفرد، حتى يتيسر وضعو في المكاف المناسب لو في التنظيـ، ويمكف 
تحقيؽ ذلؾ عف طريؽ إجراء تحميؿ تفاعمي محدود النطاؽ وباستخداـ ىذه الأساليب يمكف 

ا يجعؿ مف اليسير إجراء تحديد البناء التنظيمي والشخصية وفقا لأسس كمية معروفة مم
الاختيار الميني الملبئـ لطبيعة التنظيـ، ومف الواضح أف ىذه الإجراءات قريبة الشبو 
بالأساليب السوسيومترية التي طورىا "مورينو" ومدرستو لدراسة توافؽ الفرد مع الجماعة أو 

جو اىتمامو حيث و  0950التنظيـ؛ كما اىتـ "جورج ىومانز" بتحميؿ نتائج "ىاوثورف" سنة 
لى التفاعؿ بيف العواطؼ وضروب  إلى ما يشعر بو الأفراد وما يفكروف فيو "العواطؼ"، وا 
النشاط التي يمارسونيا بالفعؿ، وىنا تتبيف لنا الوحدات المتكاممة لبناء النسؽ الاجتماعي 
وىي2 أنماط التفاعؿ، العواطؼ والأنشطة، حيث كؿ تغير في واحدة منيا تصاحبو تغيرات 

 الأجزاء الأخرى . في

  التفاعؿ2 ىو تمؾ الاتصالات الشخصية المتبادلة التي يمكف ملبحظتيا
 موضوعيا والتعبير عنيا في صيغ كمية، كالاستجابة أثناء تفاعؿ شخصيف.

  العواطؼ2 ترتبط بضروب التفاعؿ العديدة، وىي تشير إلى حالات سيكولوجية
قدرا مف الثبات والاستقرار انفعالية حوؿ الموضوعات أو الأشخاص، اكتسبت 
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خلبؿ الزمف، عمى عكس التفاعؿ لا يمكف إخضاع العواطؼ لمملبحظة 
 المباشرة أو قياسيا كميا، بؿ يتـ استنتاجيا مف عبارات وأفعاؿ أشخاص.

  الأنشطة2 تشير إلى الأفعاؿ أو حركات الأفراد في العالـ الخارجي ، وىي
لكمي الدقيؽ )محمد عمي محمد، ظواىر يمكف إخضاعيا لمملبحظة والقياس ا

0986 ،060-068.) 

أرنسبرغ وليونارد سايمز  وتـ التنظير ليذا الاتجاه كذلؾ كؿ مف ولياـ فوت وايت، كونارد
حيث كشفوا مف خلبؿ بحوثيـ ودراساتيـ الكثير مف المشكلبت التي تجاىميا بعض عمماء 

 العلبقات الإنسانية.

بالدراسات الإنثربولوجية L.Warner  وارنر لويد نظرا لاىتماـ مدرسة شيكاغو: _ثالثا
تجمت في تحميؿ البناء  0950فإف أعمالو مف خلبؿ المجنة التي يترأسيا والتي تكونت عاـ 

 الاجتماعي لممصنع، وتحقيؽ صمة وثيقة بيف الاىتماـ بالمتغيرات الداخمية والخارجية.

لحديث تعد إسياما رئيسيا في والواقع أف دراسة وارنر عف النسؽ الاجتماعي لممصنع ا
دراسات الصناعة والمجتمع المحمي، فعند تفسيره لاتحاد عماؿ الأحذية بالرجوع إلى التغيرات 
العديدة التي شيدىا بناء المصنع مف ناحية والمجتمع المحمي مف ناحية أخرى، كشفت 

تصادية عالية دراستو عف مدى التغير الذي أصاب بناء المجتمع فمـ تعد لممدينة مكانة اق
وىذا بدوره أدى إلى ىبوط مكانة إدارة مصنع الأحذية في المجتمع المحمي،كما كاف لمدراسة 
التي أجراىا "ىاريسوف ودبف"عف أنماط الصراع والتعاوف داخؿ المصنع،وما يترتب عمييا مف 

وقد نتائج عف طريؽ فحص العلبقة بيف المصنع والمجتمع وما يسود بينيما مف تأثير متبادؿ،
أدى ذلؾ إلى أف يخمصا لنتيجة مؤداىا2 أف انسجاـ العلبقات وتوافقيا بيف إدارة الشركة 
لى  ونقابة العماؿ يرجع إلى ظروؼ الإقامة التي جمعت بينيما في مجتمع محمي واحد وا 

 اعتقادىـ القوي بأف رفاىية المجتمع تعتمد عمى ما يحدث داخؿ المصنع.
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ىتمت بدراسة دور النقابات في التنظيـ، تمؾ التي مف ىنا نجد أف مدرسة شيكاغو ا
أىممتيا مدرسة مايو، فالنقابة أصبحت جزءا متكاملب مف النسؽ الاجتماعي لممصنع، وىكذا 
يجب توقؼ الإدارة عف مقاومة تدخؿ النقابة التي يجب أف تضطمع بدور إيجابي في التعاوف 

 معيا والمشاركة في حؿ المشكلبت الصناعية.

لقوؿ أف مدرسة العلبقات الإنسانية بداية مف جيود مايو استطاعت دراسة خلبصة ا 
أف الإنساف كائف التنظيـ كنسؽ اجتماعي، وبرىنت عمى الافتراض الرئيسي الذي يقوؿ 

تحقيؽ ذاتو مف خلبؿ العمؿ، كما أكدت عمى فكرة الانسجاـ والتوازف  اجتماعي يسعى إلى
ي ذلؾ أف إلتوف مايو أكد عمى أف دراسة الجماعات غير أنيا أىممت دراسة الصراع التنظيم

غير الرسمية ىي الأساس الذي ينيض عميو علبج كافة المشكلبت التي تشيدىا المدنية 
الصناعية، لكف في المجتمع الرأسمالي خاصة نجد أف تعارض المصالح أمر لا يمكف تجنبو 

 وبو يتكوف ما يسمى بالصراع الاجتماعي.

 ادات الموجية لمعلبقات الإنسانية حوؿ فكرة الديمقراطية الداخمية، كذلؾ مف بيف الانتق
أي مشاركة العماؿ في القرارات الخاصة بالعمؿ والتي تستيدؼ إحداث تغييرات 
تكنولوجية أو نظامية ىي نقطة إيجابية في حالة قبوؿ التغييرات، لكف في حالة 

بو تظير المعالجة حدوث العكس فالمنظمة ستتعرض إلى مشكلبت لا حصر ليا، و 
 الزائفة لفكرة الديمقراطية الداخمية في بحوث العلبقات الإنسانية.

  تركيز العلبقات الإنسانية عمى حاجات الأشخاص دوف حاجات التنظيـ وعمى
العلبقات الاجتماعية غير الرسمية دوف العلبقات الرسمية والتمقائية دوف الرشد 

ورة التنظيـ المكتممة لا تتحقؽ، فالتنظيـ وحدة والعماؿ دوف الإدارة، إنما مؤداه أف ص
 اجتماعية كبرى ومعقدة.

  اىتماـ مدرسة العلبقات الإنسانية بدراسة المصنع كنسؽ مغمؽ بنفس طريقة عمماء
الانثربولوجيا مؤداه أنيا درست الجماعات غير الرسمية واىتمت بيا أكثر مف التنظيـ 
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وصالح بف  06-05، 9009ي وآخروف، الاجتماعي والبيئة الاجتماعية ككؿ )غرب
 (.058، 9006نوار، 

وعمى الرغـ مف ىذه الانتقادات الموجية ليذا المدخؿ إلى أنو كشؼ عف القوانيف 
الاجتماعية التي تحكـ تنظيـ العمؿ الإنساني وتحقؽ التعاوف المثمر الذي فقده الإنساف 

وتجديد القيادات مف الصفوة  الحديث في ظؿ المدنية الصناعية نتيجة التفكؾ الاجتماعي
الممتازة القادرة عمى الفيـ والبحث والاستفادة بالتجربة في فف الإدارة حتى يتـ القضاء عمى 
الفوضى الاجتماعية التي تتجمى نتيجة توقؼ رجاؿ الإدارة القدامى عف التحرؾ وقصورىـ 

 عف مسايرة التغيير.

 مدخل الموارد البشرية:  0-0-3

لى الموارد البشرية بيف المدخؿ الكلبسيكي للئدارة ونظرتو للئنساف اختمفت النظرة إ
باعتباره آلة اقتصادية، وبيف الفكر الإداري في مدخؿ العلبقات الإنسانية مف حيث نظرتو 
للئنساف باعتباره كائنا اجتماعيا، غير أف الطفرة الحقيقية لمنظرة للئنساف حدثت خلبؿ 

وتبمورت مع مطمع السبعينات، حيث ينظر للئنساف  النصؼ الثاني مف القرف العشريف،
 باعتباره "رأس ماؿ فكري".

ولقد أدت التطورات الحديثة إلى تأكيد أىمية عنصر الموارد البشرية باعتباره ميزة 
تنافسية كبرى، فمـ تعد النظرة إلى الموارد البشرية أنيا مجرد مصدر تكمفة يمكف التخمص 

ىي استثمار طويؿ الأجؿ يحقؽ الأىداؼ الإستراتيجية  منيا إذا ما دعت الحاجة، بؿ
لممنظمة، فالمنظمة تعتمد عمى مواردىا التنظيمية غير البشرية في تحقيؽ أىدافيا فتجعميا 
ممكنة، غير أف الموارد البشرية ىي التي تجعؿ تحقيؽ تمؾ الأىداؼ حقيقة واقعة؛ وعمى ىذا 

ممارسات لإشباع الحاجات النفسية والاقتصادية الأساس لابد أف توجو السياسات والبرامج وال
لمفرد داخؿ بيئة عمؿ تشجع عمى تنمية واستغلبؿ ميارات الأفراد إلى أقصى حد، وبيذا 
يمكف لممنظمة أف تستفيد بطريقتيف أولاىما زيادة الفعالية التنظيمية وثانييما إشباع حاجات 
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جات الأفراد عمى أنيما منفصميف وأف الأفراد، فبدلا مف النظر إلى الأىداؼ التنظيمية وحا
تحقيؽ أي منيما يكوف عمى حساب الآخر، اعتبر مدخؿ الموارد البشرية كمتا الطريقتيف 
تكملبف بعضيما البعض، وأف تحقيؽ مكاسب في أحدىما لا يكوف عمى حساب أو تكمفة 

 (.90-90، 0999الآخر )راوية محمد حسف، 

لإدارة الموارد البشرية يتحقؽ مف خلبؿ ثلبث  ومف ىذا المنطمؽ فإف الدور الأساسي
مجالات أساسية ىي2 جذب الموارد البشرية والحفاظ عمييا وتنميتيا بما يحقؽ القدرة التنافسية 
لممؤسسة؛ يتضمف المجاؿ الأوؿ عممية جذب الموارد البشرية والتي تتـ مف خلبؿ كؿ 

د المنظمة بأفضؿ العمالة المتاحة في الأنشطة التي تؤدييا إدارة الموارد البشرية بغرض تزوي
 سوؽ العمؿ ومف أمثمة تمؾ الأنشطة2 

 تخطيط القوى البشرية. 

  تحميؿ وتصميـ الوظائؼ. 

 الاختيار والتعييف. 

أما المجاؿ الثاني فيو مجاؿ الحفاظ عمى الموارد البشرية مف خلبؿ تحقيؽ درجة عالية 
تمرارىـ في المنظمة، ومف أمثمة الأنشطة مف الرضا الوظيفي لمعامميف بما يضمف بقاءىـ واس

 التي تؤدى في ىذا المجاؿ2

 .الأجور والحوافز 

 .مزايا العمؿ 

 .الأمف الوظيفي 

أما المجاؿ الثالث فيو تنمية العامميف بزيادة كفاءتيـ مف خلبؿ التدريب وتنمية المسار 
دارة الأداء.  الوظيفي وتقييـ وا 
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ية في مجموعة الأسس التالية التي يتضمنيا ىيكؿ وتبمور الدور الرئيسي لمموارد البشر 
 الفكر الإداري الجديد2

  أف المورد البشري طاقة ذىنية وقدرة فكرية ومصدر لممعمومات والاقتراحات
 والابتكارات.

   أف الإنساف في منظمة الأعماؿ يرغب بطبيعتو في المشاركة وتحمؿ المسؤولية، ولا
مف المياـ تحددىا لو الإدارة، بؿ ىو يريد  يقتنع بمجرد الأداء السمبي لمجموعة
 المبادرة والسعي إلى التطوير والإنجاز.

   أف الإنساف يزيد عطاءه وترتفع كفاءتو إذا عمؿ في إطار مجموعة ليشتركوف
 جميعا في تحمؿ مسؤوليات العمؿ وتحقيؽ نتائج محددة.

  ف المناسب، فإنو أف الإنساف إذا أحسف اختياره، إعداده، تدريبو ووضعو في المكا
يكفي بعد ذلؾ توجييو عف بعد وبشكؿ غير مباشر فلب يحتاج إلى الرقابة لضماف 

 أداء عممو.

وتتوقؼ قدرة المنظمة عمى تبني ىذا المدخؿ لإدارة مواردىا البشرية عمى قدرتيا في 
احتراـ الإنساف واستثمار طاقاتو باعتباره شريكا وليس مجرد أجير، ويتحقؽ ذلؾ مف خلبؿ 

 الخصائص التالية2

 إدارة الموارد البشرية ىي نظاـ متكامؿ ومترابط يتضمف مجموعة مف العمميات  أف
 أو الأنشطة المتصمة والمتداخمة.

  فعالية إدارة الموارد البشرية تنبع مف وجود مجموعة مف السياسات المتناسقة التي
بما يتناسب وأىداؼ  توجد العمميات والممارسات الإدارية في قضايا الموارد البشرية

المنظمة مف جية، ويتماشى مع المفاىيـ الجديدة لإدارة الموارد البشرية والنظرة إلى 
 العنصر البشري باعتباره شريكا مف جية أخرى.
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  لإدارة الموارد البشرية تستيدؼ تعاظـ العائد عمى  استراتيجيةأىمية تصميـ
سطة المورد البشري بالنسبة لتكمفة الاستثمار البشري متمثلب في القيمة المضافة بوا

ىذا المورد، وىذا ما حذا ببعض الاقتصادييف في أف ينظروا إلى الموارد البشرية 
 عمى أنيا محفظة استثمارات.

  نجاح إدارة الموارد البشرية في الوصوؿ إلى المخرجات المستيدفة يعتمد عمى الفيـ
داخؿ وخارج المنظمة،  الصحيح والتحميؿ الموضوعي لمتطمبات الأداء وظروفو

وعمى الإدراؾ الصحيح لخصائص ومميزات الموارد البشرية المتاحة، ومف ثمة 
 يأتي الإعداد والتخطيط والتنفيذ لمعمميات في نظاـ الموارد البشرية متوازنا وفعالا.

  يتوقؼ نجاح إستراتيجية الموارد البشرية عمى مدى توازنيا واتساقيا مع باقي
نتاج وتمويؿ وتطوير)غربي قطاعات النشاط الأ خرى بالمنظمة مف تسويؽ وا 

 (.50-9009،50وآخروف،

ويتفؽ مع ىذا الطرح ما ذىب إليو باحثيف اقتصادييف حوؿ مفيوـ تكامؿ الإنتاج والذي 
يؤسس عمى إزالة كافة العوائؽ بيف مراحؿ ووظائؼ وأىداؼ الإنتاجية بيدؼ خمؽ تيار 

يتطمب الوصوؿ لتطبيؽ ىذا المفيوـ تحوؿ في فكر متدفؽ سمس لنظـ القيمة المضافة، و 
وفمسفة الإدارة في نظرتيا إلى العنصر البشري، ويؤكد كؿ مف "سنيؿ وداف 

S.A.Snell&J.W.Dean عمى أىمية ما سبؽ مف خلبؿ دراستيما حوؿ تحديد العلبقة بيف"
دارة الموارد البشرية، حيث توصلب إلى وجود علبقة ا رتباط موجبة بيف مفيوـ تكامؿ الإنتاج وا 

دارة الجودة الشاممة  AMTكؿ مف تكنولوجيا الإنتاج المتقدمة  مف جية وممارسات  TQMوا 
إدارة الموارد البشرية، وليذا يرى الباحثاف أف تطبيؽ المفيوـ الشامؿ لتكامؿ الإنتاج ىو 
بمثابة طوؽ النجاة المتاح أماـ المنظمات لضماف المنافسة )عادؿ مبروؾ محمد، صبري 

(، إلا أف ذلؾ يتطمب إحداث تغيير جذري في إدارة الموارد 30-33شحاتة السيد، د ت، 
 البشرية اعتبارا للبفتراضات الأساسية التي يجب التأكيد عمييا، والتي نوجزىا فيما يمي2
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  إدارة الموارد البشرية إدارة تركز عمى الأداء أكثر مف تأكيدىا عمى حفظ السجلبت
ع داد كشوؼ الأجور، ويجب أف تكوف مركزا لمربحية وليس مجرد وكتابة الإجازات وا 

مركز لمتكاليؼ، فالدور الاستراتيجي ليا يتطمب بالضرورة تطبيؽ العديد مف المفاىيـ 
 مثؿ2

 تحميؿ وحؿ المشاكؿ مف وجية نظر التوجو بالربح وليس مجرد التوجو بالخدمة. -

اط إدارة الموارد البشرية مثؿ تحميؿ التكمفة والعائد بالنسبة للؤمور المرتبطة بنش -
 معدلات الغياب و ترؾ العمؿ. ،التدريب ،التعييف ،الحوافز، الأجور، الإنتاجية

 استخداـ نماذج التخطيط لتحقيؽ أىدافيا. -

 كؿ العماؿ.اإعداد مقترحات لحؿ مش -

وبيذا فإف إدارة الموارد البشرية تؤثر بشكؿ مباشر عمى الفعالية التنظيمية، سواءا 
ية الخارجية مف خلبؿ قدرة المنظمة عمى تحقيؽ أىدافيا الإستراتيجية المخططة أو الفعال

الفعالية الداخمية مف خلبؿ العديد مف المؤشرات ذات الصمة بأنشطة إدارة الموارد البشرية، 
وتزداد أىمية المورد البشري في تحقيؽ الفعالية التنظيمية في ظؿ ما أفرزتو المستجدات 

والتي أثرت في اتجاه معظـ المنظمات إلى تطبيؽ مفاىيـ الجودة، والرغبة في  البيئية الحديثة
 مواجية المنافسة الشديدة.

  إدارة الموارد البشرية تركز عمى العنصر البشري فتعطي اىتماما خاصا بالأفراد قد
يصؿ إلى إعطاء اىتماـ شخصي لكؿ فرد داخؿ المنظمة، وذلؾ مف خلبؿ تصميـ 

 التي تفي بإشباع احتياجات العامميف.البرامج والخدمات 

  إدارة الموارد البشرية ليا طابع عالمي، فالبشر جميعا ليـ نفس الآماؿ
ف اختمفت مواقعيـ، فممارسات ىذه الإدارة لا تعكس مجرد  والطموحات حتى وا 
ممارسات محمية بقدر ما تعكس ممارسات عالمية في ظؿ ظروؼ العمؿ الجديدة 

 مة والسوؽ المفتوح.التي تؤكد عمى العول
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  إدارة الموارد البشرية ذات توجو مستقبمي وذلؾ بزيادة قدرة المنظمة عمى
دارة  تحقيؽ أىدافيا المستقبمية في إطار التكامؿ بيف الخطط الإستراتيجية لممنظمة وا 

 (.07، 9003مواردىا البشرية)عادؿ محمد زايد، 

لموارد البشرية الجديدة ىو إطلبؽ وخلبصة الأمر في ىذا المدخؿ الذي تتبعو إدارة ا 
الطاقات البشرية لتعظيـ القيمة المضافة مف الأداء البشري لتكمفتو وبالتالي رفع كفاءة 

 المنظمة.

وكنتيجة عامة لكؿ ىذه النظريات والمداخؿ التي اىتمت بالعامميف نجد أف العناصر 
حتواىا الإنساني، وأف التركيز غير البشرية لمتنظيـ تبقى بلب قيمة ولا وظيفة إذا أفرغت مف م

اللبمتناىي عمى العنصر البشري دوف الإنتاج الأخرى يبعد المنظمة ويغيرىا عف أىدافيا 
الإستراتيجية دوف تحقيقيا، وبيذا فإف مدخؿ الموارد البشرية أوجد صيغة متوازنة لتحقيؽ 

تباع الأساليب العممية أىداؼ العامميف في إطار مناخ ملبئـ لمعلبقات الإنسانية الجيدة، مع إ
في اختيار الأفراد ومتابعتيـ بتنميتيـ وتطويرىـ، وبالتالي تتحقؽ الفعالية التنظيمية التي ىي 
ضماف بقاء واستمرار المنظمة ونموىا وقدرتيا عمى التنافس في ظؿ مستجدات التكنولوجيا 

 والعولمة.
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ؿ تطور وظائفيا تبعا يوضح اختلبؼ النظرة إلى الموارد البشرية مف خلب جدوؿ 
 لممداخؿ النظرية المذكورة سمفا2

 الموارد البشرية العلاقات الإنسانية الكلاسيكية المداخل           الوظائف
 التنظيـ نظاـ مفتوح التنظيـ نظاـ مغمؽ التنظيـ نظاـ مغمؽ منظور النظم

تنمية أصوؿ المنظمة  مالةتقدير عدد ونوع الع تقدير عدد ونوع العمالة تخطيط الموارد البشرية
 البشرية

 الوظائؼ المستقبمية وصؼ الوظائؼ وصؼ الوظائؼ الاختيار والتعيين
 المنظمات المتعممة فرؽ العمؿ تقسيـ العمؿ والتخصص تحميل وتصميم الوظيفة

 رفع كفاءة المنظمة رفع كفاءة جماعة العمؿ رفع كفاءة العامؿ التدريب
 القيمة المضافة اس فردي وجماعيأس أساس فردي تقييم الأداء

 القيمة المضافة حوافز مادية ومعنوية ربط الأجر بالإنتاج الأجور والمكافآت
 المعرفة التخصص التخصص تنمية المسار الوظيفي

 (29003،37 )عادؿ محمد زايد، المصدر 
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 حـدود الدراسـة الميدانـية : -1

يقصد بحدود الدراسة ذلؾ الإطار الذي يسير بداخمو الباحث، أي مجموعة المتغيرات  
التي سوؼ يتـ معالجتيا خلبؿ البحث بيدؼ التحديد الدقيؽ لمجاؿ الدراسة بشكؿ أكثر مما 

سيطرة تماما عمى بحثو )محمد يحتويو العنواف ذاتو، لأف عدـ التحديد يجعؿ الباحث يفقد ال
(، وفي ىذا الصدد نقصد بيا تمؾ الحدود الخاصة 87-9009،86عبد الفتاح الصيرفي،

 بالمتغيرات الخاضعة لمدراسة مف الزاوية المكانية والزمنية والبشرية.

 اني:ـار المكـالإط 1-1

ببئر أجري التحقيؽ الميداني ليذا البحث بالمركب المنجمي لمفوسفات جبؿ العنؽ 
" )مقرىا الاجتماعي بتبسة(، وسنقدـ فيما somiphos"العاتر التابع لشركة مناجـ الفوسفات 

 يمي لمحة تاريخية وجيزة عف ىذه المؤسسة2

المنجـ إلى بداية الثلبثينات مف طرؼ المجموعة الفرنسية للؤبحاث ا ىذ اكتشاؼيرجع 
ؿ محؿ منجـ الكويؼ الذي أشرؼ وبدأ وقتيا التفكير جديا في إيجاد ثروات تح، قسنطينةب

( وبدأت SDO)مف طرؼ شركة جبؿ العنؽ  0969وفعلب تـ فتح المنجـ سنة  ،عمى نيايتو
 توكاف لزاما عمى الشركة أف تنجز مصنعا لمعالجة الفوسفا والاستخراج،أشغاؿ التييئة 

ى نوعية ،وبدأت عممية الإنتاج الحقيقية مقتصرة عم0965تـ إنجاز المصنع سنة أيف  ،الخاـ
وكاف الإشراؼ الكمي والتسييري لمشركة  ،عمى الأكثر نوعيتيفأو  تواحدة مف الفوسفا
وىي ذكرى تأميـ الثروات الباطنية أيف أصبحت تسمى  0966ماي  6الفرنسية إلى غاية 

وعرفت في بدايات التأميـ صعوبات كبيرة نتيجة  ،ستغلبلاتبالشركة الوطنية للؤبحاث والا
ت الأجنبية والكفاءات وبقيت أمكنتيـ شاغرة وتولى أمرىا جزائريوف ولكف تـ مغادرة الإطارا

 بعد مدة وجيزة تجاوز ىذه العقبة نوعا ما.

 الثالث/ الإطار المنيجي لمبحث ومجالاتوالفصل 

80 



  
 

 
  

نجاز الشطر الثاني مف المصنع وىو طريقة المعالجة الجافة التي إتـ  0973في سنة 
وتـ رفع طاقة  ،لا يستخدـ فييا الماء بؿ ىي عمميات فيزيائية عف طريؽ المروحيات اليوائية

الإنتاج وخصص جزء منيا لتمبية الطمب المحمي خاصة تزويد مصنع الأسمدة بعنابة بيذه 
في سنة ؛ لممؤسسات حيز التنفيذ الاشتراكيتـ دخوؿ برنامج التسيير  0976في سنة ، المادة
المؤسسة الوطنية لمحديد  تالاقتصاديةانبثقوفي إطار عممية إعادة ىيكمة المؤسسات  0983

 وأصبح المركب تابع ليذه الشركة. تالفوسفاو 

وتبعا لعممية إعادة ىيكمة وتفريع مؤسسة فارفوس أصبح المركب تابعا  9005في سنة 
يشغؿ المركب حاليا ، و حد فروع مجموعة فارفوس"أصوميفوست" لشركة مناجـ الفوسفا

 .متعاقديف 595عامؿ مف ضمنيـ  0367

 :ىي أربع وحدات و يتوزع مجموع العماؿ عمى 

 وحدة الاستغلبؿ. -

 وحدة المعالجة. -

 وحدة الصيانة والتجييز. -

 (.D.R.H. SOMIPHOSالمصدر2) وحدة الإدارة والمحاسبة -

 ني :ـار الزمـالإط 1-0

المقصود ىنا بالإطار الزمني ىو الفترة التي استغرقيا الباحث في تطبيؽ استمارة 
، وذلؾ بعد أف تمكف مف تحديد وضبط المقابمة عمى مجموعة مف أفراد مجتمع الدراسة

إشكالية البحث مف خلبؿ جمع البيانات مف المصادر الوثائقية، ومناقشة أسئمة المقابمة مع 
مجموعة مف الأساتذة الجامعييف بمعيد عمـ الاجتماع جامعة تبسة، وذلؾ في الفترة الممتدة 

نهائٌة فكان خلال الفترة ، أما تطبٌق استمارة المقابلة ال09/05/9009إلى 00/05/9009مف

 .03/09/9009إلى  06/00/9009من  
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يذكر الباحث فترة الحصوؿ عمى الوثائؽ المتعمقة بالاتفاقية الجماعية والاتفاقات  لـملاحظة:
الجماعية والنظاـ الداخمي باعتبار أف ذلؾ تـ بصورة زمنية متقطعة والحصوؿ عمييا كاف مف 

الموارد البشرية، مصمحة الأمف الصناعي، مصمحة  عدة مصادر داخؿ المؤسسة ) مديرية
 الأجور (.

 ري : ـار البشـالإط 1-3

فقط،  (إطارات06ستة )شممت الدراسة إطارات المؤسسة، وقد اقتصر البحث عمى 
بمختمؼ مستوياتيـ الإدارية ) مدير الموارد البشرية بوحدة المقر، مدير المركب المنجمي، 

، رئيس قسـ التسيير، رئيس مصمحة التكويف والتوظيؼ، رئيس رئيس دائرة الموارد البشرية
دائرة المنازعات (، ويرجع ىذا الاختيار لطبيعة المنيج المتبع في الدراسة، ومدى إلماـ ىؤلاء 

، ومف جية أخرى يرجع ىذا الاختيار للؤفراد المبحوثيف *الإطارات بقانوف العمؿ ىذا مف جية
نص اليدؼ الثاني منيا عمى محاولة إيجاد التوافؽ بيف تماشيا مع أىداؼ الدراسة والتي 

نصوص قانوف العمؿ ووظائؼ تنمية الموارد البشرية، وأيف يكمف النقص والتعارض في 
 نصوصو.

 

 

 

 

إطارا، غير أف العدد المستبعد مف  96حيث وما يمكف التأكيد عميو أف المقابلبت شممت * 
المبحوثيف لـ يكف عمى دراية كافية بقانوف العمؿ، بؿ ما أمكف ملبحظتو ىو اعتمادىـ وبشكؿ مفرط عمى 

الأخطاء نصوص النظاـ الداخمي لممؤسسة والذي يشمؿ التنظيـ التقني لمعمؿ، والجزاءات المترتبة عمى 
 المينية. 
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 الإجراءات المنيجية لمبحث :  -0

سنتطرؽ في ىذا المبحث إلى منيج الدراسة، وأدوات جمع البيانات، وعينة المصادر 
 المراد تحميميا.

 منيج البحث :  -0-1

ضمف البحوث الوصفية والتي تسعى إلى اكتشاؼ الواقع وتفسير  يندرج ىذا البحث
البحث، مف خلبؿ تحديد ظروفيا وأبعادىا بيدؼ الانتياء إلى  الوضع القائـ لمظاىرة موضوع

، 9006وصؼ عممي دقيؽ ومتكامؿ لمظاىرة يقوـ عمى الحقائؽ المرتبطة بيا فعلب)غربي، 
85  .) 

ولأف ىذا النوع مف البحوث يرتبط بالعديد مف المناىج، فإف الباحث اعتمد عمى منيج 
افقو وتماشيو مع أىدافو، وكذلؾ المنيج تحميؿ المضموف كمنيج أساسي في البحث، لتو 

التاريخي كمنيج ثانوي ييتـ بتفسير الأحداث الماضية والوقوؼ عمى مضامينيا لتحديد 
 تأثيرىا عمى الواقع الحالي.

 منيج تحميل المضمون:  0-1-1

بأنو " أحد المناىج تحلٌل المضمون  تعرؼ دائرة المعارؼ الدولية لمعموـ الاجتماعية 
في دراسة محتوى وسائؿ الإعلبـ المطبوعة والمسموعة والمرئية، وذلؾ باختيار  المستخدمة

عينة مف المادة موضع التحميؿ وتقسيميا وتحميميا كميا وكيفيا عمى أساس خطة منيجية 
منظمة"، ويعرفو بيرلسوف " بأنو أحد الأساليب البحثية التي تستخدـ في وصؼ المحتوى 

ادة الإعلبمية وصفا موضوعيا وكميا ")عاطؼ عدلي الظاىر أو المضموف الصريح لمم
 (.07-9005،06العبد، 

إف الممارسة العادية لمتحميؿ ىي دراسة المضموف الظاىري لوثيقة، أي ما ىو معمف 
عنو بشكؿ واضح وما تعرضو الوثيقة حقيقة، وقد أخذ الباحث بيذا التحميؿ في أجزاء مختمفة 
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براز ا لمواضيع الأكثر تناولا كإبراـ العقد، مفيوـ العامؿ مف البحث مف حيث استخراج وا 
، كذلؾ تـ تناوؿ كممات 09-00الأجير،الحقوؽ والواجبات، ثـ تنصيب العماؿ في قانوف 

 أساسية مثؿ2 العقد بنوعيو، العامؿ، التكويف، الترقية، الأجر...الخ.

تر لموثيقة، كما أف ىناؾ ممارسة أخرى لتحميؿ المضموف وذلؾ بدراسة المضموف المست
وىو كؿ ما لـ يتـ التعبير عنو بشكؿ واضح في الوثيقة، أي الكشؼ عما ىو غير معمف عنو 
وفؾ المعنى الخفي للؤقواؿ، فالمضموف المستتر لا يقؿ أىمية عف المضموف الظاىري 
لموثيقة إف لـ يكف يفوقو، فيو يظير القيـ والأسباب غير المعمنة المستمدة مف المواقؼ 

(، وتبرز ىذه 9006،908ع الفرعية وتمؾ التي لـ ترد في النص )موريس أنجرس،والمواضي
مف خلبؿ أف قانوف علبقات العمؿ يعكس تبني النظاـ الممارسة في تحميؿ موضوع البحث 

الرأسمالي وىو مف بيف الأسباب غير المعمنة في نصوصو، كما تـ استخداـ ىذا المنيج في 
، بفؾ المعنى الخفي لبعض النصوص وتبياف مواضيع 00-90تحميؿ الفئات المكونة لمقانوف 

(، وأخرى لـ ترد 09-00فرعية كالاستقطاب الذي لـ ينصص عميو، بؿ في نصوص لاحقة )
 أصلب مثؿ الاختيار كعممية ميمة مف عمميات تنمية الموارد البشرية.

 المنيج التاريخي : 0-1-0

ع مختمفة مف البيانات والمعمومات يستخدـ ىذا المنيج الاسترجاعي لمحصوؿ عمى أنوا
ذات الطابع المعرفي، وذلؾ لتحديد تأثير ىذه الأحداث الماضية عمى المشكلبت أو القضايا 

(،  36، 0999التي تتصؿ بأفراد المجتمعات في الأوقات الحالية)محمد عبيدات وآخروف، 
، بالتركيز واستخدـ الباحث ىذا المنيج كمنيج ثاف لاستخلبص مضاميف بعض المؤشرات

عمى تطور مفاىيـ قانوف العمؿ وتنمية الموارد البشرية، إضافة إلى المفاىيـ المتعمقة بالفترة 
، لقد ساعد ىذا 00-90الاشتراكية وكيفية تطورىا والتغيرات الحاصمة بصدور القانوف الجديد 

 المنيج في إثراء منيج تحميؿ المضموف والكشؼ عف المواضيع التي لـ ترد في النص
القانوني ومف أمثمة ذلؾ التحوؿ مف مفيوـ العدالة الاجتماعية إلى مفيوـ الحماية 

 الاجتماعية.
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 أدوات جمع البيانات :     0-0

 فئات تحميل المضمون : 0-0-1

يعرفيا موريس أنجرس بأنيا " أداة لجمع معطيات دالة بالنسبة إلى مشكمة البحث  
الاطلبع عمى الأدبيات المتصمة بالموضوع، وذلؾ مف والمتواجدة في وثائؽ تـ انتقاؤىا بعد 

 (.9006،977)موريس أنجرس،أجؿ استخراج العناصر الدالة في الوثيقة "

ويعرفيا غربي عمي بأنيا " تعني تصنيؼ المادة حسب مضمونيا، وتمثؿ أساسا ميما  
كؿ  في التحميؿ العممي، لذلؾ يجب أف تكوف الفئات محددة تحديدا واضحا، ومعبرة عف

وفي ىذا الشأف اختار الباحث فئات التحميؿ  (، 96، 9006المادة محؿ التصنيؼ ")غربي، 
مرتكزا عمى العناصر المتعمقة بتحديد مشكمة البحث، وىذا مف خلبؿ  00-90في القانوف 

 إقامة ثلبث فئات لمتحميؿ2

فئة التحميؿ الأولى 2 تتعمؽ بمرحمة ما قبؿ العمؿ وتـ خلبليا حصر النصوص  -
-90مف قانوف  56لقانونية التي تشمؿ ىذه الفئة بوضوح ) مف المادة الأولى إلى المادة ا

(، وتوضح ىذه الفئة مجموعة مؤشرات تتمثؿ في2 التعييف، العامؿ، تنصيب العماؿ 00
 . -الحقوؽ والواجبات كمفاىيـ  -وشروطو، والآثار المترتبة عف ذلؾ 

مؿ وتـ فييا حصر النصوص القانونية فئة التحميؿ الثانية 2 تتعمؽ بمرحمة الع -
التي تشمؿ مجموع المؤشرات الدالة عمى ىذه المرحمة وىي 2 التكويف والترقية وىذا في المواد 

، 90إلى المادة  80، الأجر وتمت مناقشتو مف خلبؿ المواد مف 60إلى المادة  57مف 
ة النقابية والتفاوض وىذا والممارس – 003إلى  90المواد  –بالإضافة إلى المشاركة العمالية 

، زيادة عمى ذلؾ تـ الاستعانة بمجموعة مواد مف القانوف - 030إلى  000مف  –في المواد 
 المتعمؽ بحؽ الممارسة النقابية لمتعبير عف كؿ المادة محؿ التصنيؼ. 90-00

د فئة التحميؿ الثالثة 2 وتتعمؽ بمرحمة انتياء علبقة العمؿ وتـ أثناءىا مناقشة الموا -
، حيث تـ التركيز أكثر عمى مؤشر التسريح لأسباب اقتصادية في 70إلى المادة  66مف 
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أيف تـ الاعتماد عميو كذلؾ،  09-90ىذه الأخيرة الممغاة بالمرسوـ  79إلى المادة  69المواد 
وىذا لفؾ المعنى الخفي لبعض النصوص  00 – 90و  00 – 90بالإضافة إلى المرسوـ 

لأسباب اقتصادية بمعرفة مبرراتو والبدائؿ القانونية التي وضعيا المشرع المتعمقة بالتسريح 
 لذلؾ.

إف اعتماد فئات التحميؿ كأداة ارتكز أساسا عمى فئة الموضوع " ماذا قيؿ ؟ " دوف فئة  
الشكؿ "كيؼ قيؿ ؟"، وىذا بالاعتماد عمى وحدات الدلالة  كممات، مواضيع منتشرة، وحساب 

يا، وما يمكف ملبحظتو أف عدد الفئات ارتبط بمراحؿ العمؿ  ) قبؿ، الوحدات المنتقاة كم
أثناء، بعد (، مع العمـ أف ىناؾ بعض المؤشرات والعناصر التي لـ يتـ التطرؽ ليا ) طب 
العمؿ والأمف الصناعي، الجزاءات المترتبة عف الأخطاء ( أو جعؿ فئة خاصة بيا؛ وىذا 

قانوف موضوع البحث قد يؤدي إلى إنتاج لكامؿ راجع إلى أف عدـ تضييع أي شيء مف ال
الوثيقة وليس استخراج العناصر ذات المعنى فقط والمؤثرة بشكؿ أو بآخر في حياة المورد 

 البشري لكي تعطي لو تطورا ودفعا لتحقيؽ رسالة المؤسسة المستقبمية.
 المقابمة : 0-0-0

وانتشارا في الدراسات الامبريقية، تعتبر المقابمة مف الأدوات الأساسية الأكثر استعمالا  
وذلؾ لما توفره مف بيانات حوؿ الموضوع المراد دراستو، وتعرؼ بأنيا      "وسيمة تقوـ عمى 
حوار أو حديث لفظي ) شفوي( مباشر بيف الباحث والمبحوث )المستجيب(، وىذا الحوار 

بإجراءات ودليؿ  يكوف منظما بيف المبحوث والباحث الذي يكوف في أغمب الأحياف مزودا
عمؿ مبدئي لإجراء المقابمة، يتضمف نقاط محددة تقود عممية إجراء المقابمة ") دليو، غربي 

(، وقد أجرى الباحث العديد مف المقابلبت مع إطارات مؤسسة 0999،090،(تحرير)
(، وكاف زمف كؿ -كما ذكرنا سابقا  –صوميفوس، ) مع العمـ أنو تـ استبعاد أفراد منيـ 

 دقيقة والساعة ونصؼ. 05ة يتراوح بيف مقابم
وقد كانت المقابلبت مقننة وذلؾ بالاستعانة بدليؿ يشتمؿ عمى قائمة أسئمة محددة  

ومرتبة بحسب الفئات الموضوعة لمتحميؿ، وتتضمف عدة مواضيع فرعية ومقصودة تتعمؽ 
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لإثراء بموضوع البحث، بيدؼ الحصوؿ عمى المعمومات والبيانات المنتظرة مف البحث 
 تحميؿ ىذه الفئات والإجابة عمى تساؤلات الدراسة والتي تبدو مبيمة في نظر الباحث.

 عينة مادة التحميل : -3
تعرؼ العينة بأنيا "جزء مف المجتمع الأصمي يحتوي عمى خصائص العناصر التي  

د يتـ اختيارىا منو بطريقة معينة وذلؾ بقصد دراسة خصائص المجتمع الأصمي" )محمد عب
(، وبالنسبة لعينة مادة التحميؿ فإنيا عبارة عف عينات 085، 9009الفتاح حافظ الصيرفي، 

المصادر أو عينات المساحة أو عينات الزمف، ونظرا لطبيعة موضوع الدراسة    " قانوف 
العمؿ وتنمية الموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية" فإننا اخترنا عينة المصادر التي شممت 

وىذا لارتباطو الوثيؽ بعمميات تنمية الموارد البشرية، فيذا  00-90قات العمؿ قانوف علب
القانوف يعد الأصؿ في شرح كيفيات إبراـ عقد العمؿ وتبياف سيرورة المسار الميني لمعامؿ 
وكيفيات انتياء ىذه العلبقة، ىذا بالاستعانة بعديد مف المراسيـ والأوامر المعدلة لبعض 

 -90، 09 -90والمراسيـ  90-96والأمر  09-00انوف، مثؿ2 القانوف المواد مف نفس الق
00 ،90- 00 . 
 
 

87 

 الثالث/ الإطار المنيجي لمبحث ومجالاتوالفصل 



  
 

 
  

 

 مرحلة ما قبل العمل /الفصل الرابع

 

 

 تمهٌد 

 انعقاد علاقة العمل" التعٌٌن" -1-

 عقد العمل الدائم -1-1

 عقد العمل محدد المدة -1-0
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 تمييد :
-90يعتبرقانونعلبقاتالعمؿ

وكنتيجةأيضالعديدالإصلبحاتالييكم،حتميةلتراكماتماأفرزتيالقوانينالعماليةالمجسدةسابقامنجية00
يلبءالسمطةو يةالتيشيدتياالمؤسساتالصناعيةبوجيخاصخلبلالثمانيناتمنجيةثانية،فتقمصسوقالشغم ا 

تفكيرىافيفعاليةالإنتاجضمنإستراتيجيةالأشغالبمردوديةالمشاريعالقائمةبدلالتفكيرفيمشاريعجديدةتوف
تماماللبقتصاديبدلالاجتماعي،أينبدأتتظيرمبمعنىآخرصارتتولياى،رمناصبعممملؤيديالعاممةالعاطمة

 0988 ؤشراتتييئلبىتزازاجتماعيوعدماستقرار،وىذاماتجسدفيأحداثأكتوبر
م،والتيترتبتعنياتغيراتعميقةطالتمؤسساتالدولةبحجةمراجعةالتوجيالإيديولوجيميأخذبالاتجاىالميبرالي

 .عالتخميعمىالمرجعيةالاشتراكية
ماقتصادالسوؽ،كانمنالطبيعيأنيتقمصدورىافيعممياتالتدخالسمطةحينمابدأتتتحولبقوةنحونظاف

لالمباشرفيتسييرالمؤسساتالعموميةومايترتبعنذلكمندعموتغطيةلحالاتالعجزوغيرىا،وعمييكانلببدمن
-إنممنقممتطمباتالسمطةالسياسية– صياغةقانونيستجيبممتطمباتيذىالفترة

-90،أينصدرقانونعلبقاتالعمؿ
معامؿ،والذيأعادالاعتبارلعقدالعمموالمبادراتالحرةوعممعمىترقيةمبدأالعمىحسابالقانونالأساسيالعامم00

،ولتوضيح حقيقة -عمىحدنظرةالقانونيف– تفاوضفيمجالالعلبقاتالجماعيةلمعمؿ
إعادةالاعتبارلعقدالعمموالمبادراتالحرةفييذاالقانوف ومدى 

اتتبع ذلؾ بالمؤسسةالصناعية، فإنو يتعيف فينظرنةردالبشرياتكامميامعوظائفتنميةالمو 
 وفقالتحميلبلعناصرالآتية 2

، النظرة القانونية لمعامؿ، شروطتنصيبالعماؿ والآثار (التعييف) العمؿعلبقة داعقان
 (.الحقوقوالواجبات) المترتبة عمىعقدالعمؿ
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 انعقاد علاقة العمل )التعيين(: -1

فترة تعتبر علبقة العمؿ نمط علبئقي سوسيوتنظيمي أخذ المشرع الجزائري بيا في 
كاف القصد مف  ،الاشتراكية كفكرة استمدىا مف الفقو الألماني في نياية القرف التاسع عشر

ورائيا إحلبؿ فكرة التنظيـ القانوني لعلبقات العمؿ محؿ فكرة التنظيـ العقدي، فالقواعد التي 
تحكـ طرفي علبقة العمؿ لـ تعد خاضعة لمبدأ سمطاف الإرادة فقط بؿ خاضعة بالدرجة 

لى إلى الأحكاـ القانونية والتنظيمية التي أصبحت تفرض أحكاميا وشروطيا عمى كؿ الأو 
ىذا  حلتشري.     و (63، 75عوض، حسف مف العامؿ وصاحب العمؿ عمى حد سواء )عمي 

المفيوـ بصورة مفصمة، عميقة وشاممة لكؿ الجوانب لأجؿ الوصوؿ إلى دلالة عممية واضحة 
قع أنو لا اذه العلبقة وىو بصورة سائدة عقد العمؿ، والو يتعيف معرفة المصدر المنشئ لي

يوجد سبيؿ آخر لنشوء علبقة عمؿ صحيحة بيف صاحب عمؿ وعامؿ لديو سوى التعاقد 
"تنشأ علبقة العمؿ  وعمى أن 00-90مف قانوف  الثامنةبينيما، ىذا ما نصت عميو المادة 

ىذا  ،إلى مفيوـ عقد العمؿ غير أف المشرع لـ يتطرؽ، بعقد كتابي أو غير كتابي..."
المفيوـ الذي يعد مف الأمور الحتمية بخاصة في الاقتصاديات المعاصرة بسبب بروز أنواع 

 جديدة مف العلبقات القانونية في العمؿ.

إف الانسلبخ العنيؼ والمفاجئ عف المبادئ التي كانت سائدة لمدة طويمة في مجاؿ 
لى معايير أكثر صرامة قصد التأقمـ مع تنظيـ علبقات العمؿ والتي أصبحت تخضع إ

السياسة الاقتصادية الجديدة القائمة عمى ما يمكف تسميتو باقتصاد السوؽ، كاف لو الأثر 
البارز بحيث أعيد النظر في النظاـ القانوني لعلبقة العمؿ واستعماؿ قوة العمؿ، مع تراجع 

يد يطمؽ عميو حرية التعاقد )بف قانوف العمؿ عف فكرة "تقرير الحؽ في العمؿ" إلى مفيوـ جد
 (.9000،07صاري ياسيف، 
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 عقد العمل الدائم: -1-1

لقد انبثؽ مفيوـ عقد العمؿ عف أسموب التعاقد المعتمد في مختمؼ العلبقات بيف 
الأفراد استنادا إلى مبدأي2 حرية العمؿ وسيادة سمطاف الإرادة الذيف جاءت بيما الثورة 

لتصبح حرية التعاقد مف  ""le chapelierيما بعد، خاصة قانوف الفرنسية وجسدتيا القوانيف ف
المبادئ الرئيسية التي يقوـ عمييا نظاـ حرية العمؿ ككؿ قبؿ أف تتدخؿ الدولة فيما بعد 
دخاؿ حمايات قانونية لمطرؼ الضعيؼ في  وتدريجيا في تنظيـ ظروؼ العمؿ وتحديدىا وا 

لى إى سمطاف الإرادة في إبراـ العقد، مما أبرز العقد، أي العامؿ، ىذا الأمر أضفى نسبية عم
وىو عقد العمؿ والذي يوجب تلبقي إرادتيف ىما إرادة صاحب  ،الوجود عقدا مف نوع خاص

رادة العامؿ، ولا  العمؿ )المستخدـ وىو المصطمح المستعمؿ مف طرؼ المشرع الجزائري( وا 
ض بيف الطرفيف حوؿ بنود أنو قبؿ تبادؿ الرضا يجري تفاو –ومف جانب نظريقانوني–شؾ 

العقد، وعمى ىذا الأساس فإف عقد العمؿ ىو اتفاؽ رضائي ينشئ رابطة عمؿ تابع تمزـ أحد 
شراؼ الطرؼ الآخر لمدة محددة أو غير  ويجطرفيو بالعمؿ، لحساب وتحت إدارة وتو  وا 

 (.9000،396، محددة مقابؿ أجر يتعيد بو ىذا الأخير )عصاـ أنور سميـ

ينسجـ إلى حد ما مع رغبة المشرع المعبر عنيا في المادة الثامنة سالفة ىذا التعريؼ 
الذكر، ولو أنو لـ يعرؼ عقد العمؿ بؿ اعتبره وسيمة عممية وتنظيمية لإقامة علبقة العمؿ، 
بمجرد قياـ العامؿ بأداء عمؿ لحساب المستخدـ ومف دوف أف يشترط فييا أي شكؿ خاص 

وف الأساسي العاـ لمعامؿ الذي يفترض خضوع أطراؼ أو نموذجي، مثمما كاف في القان
( لكف الأمر 9005،057،العلبقة لعقد نموذجي و في شكؿ وثيقة تنظيمية )عجة الجيلبلي

الذي يجب الوقوؼ عميو ىو أف شروط ومحتوى العقد سابقاف لمرحمة تبادؿ التراضي، وىي 
بيا بسبب وضعو شروط موضوعة مف قبؿ المستخدـ وما عمى العامؿ إلا أف يقبؿ 

ىذا إضافة إلى الشروط والقيود التي تـ وضعيا مف طرؼ المشرع والتي يجب  ،الاقتصادي
عقود العمؿ، وفي حدود الالتزاـ بيذه القيود يظؿ جوىر حرية العمؿ وحرية  اأف تخضع لي

واجبة، التعاقد قائمتاف عمييا، وقد باتت ىذه القيود اليوـ كثيرة ولكنيا في أغمبيا قيود مبررة و 
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عمى اعتبارات وطنية فيتدخؿ المشرع لمحد مف حرية  00-90وتقوـ بصفة خاصة في قانوف 
تشغيميـ  رحيث يبر  ،التعاقد عمى العمؿ بوضع قيود واردة عمى تشغيؿ الأجانب في الدولة
كما  ،انوفنفسالق مف 90فقط في حالة عدـ وجود يد عاممة وطنية مؤىمة وىذا بحسب المادة 

بارات الصالح العاـ إذ يبيف قانونعلبقات العمؿ مبدأ تحقيؽ تكافؤ فرص أف ىناؾ اعت
حتى لا تتدخؿ الاعتبارات والصلبت الخاصة والوساطات في الأمر  ،الاستخداـ بيف طالبيو

عمى حساب الكفاءة والصالح العاـ، ففرض المشرع مثلب قيودا ىامة في ىذا الصدد، ففي 
 أي أعطى حقا لمعماؿ في الحماية مف 00-90مف قانوف  الفقرة الثالثة مف المادة السادسة

كما نص في المادة  ،صب القائـ عمى أىميتيـ واستحقاقيـنتمييز لشغؿ منصب عمؿ غير الم
مف نفس القانوف عمى اعتباره باطلب كؿ ما مف شأنو أف يؤدي إلى تمييز بيف العماؿ  07

ؿ، وأينما ورد ىذا التمييز سواء في كيفما كاف نوعو في مجاؿ الشغؿ والأجرة أو ظروؼ العم
 عقد العمؿ أو في الاتفاقيات الجماعية. 

أما النوع الثالث مف القيود الواردة عمى حرية التعاقد فيي قيود قائمة عمى اعتبارات 
-90مف قانوف  98و 05المواد  ،أمثمتيا القيود الواردة عمى تشغيؿ الأحداثومف إنسانية 

ذا كانت ىذه القيود 99و05،98ى تشغيؿ النساء، وىذا في المواد ، والقيود الواردة عم00 ، وا 
جميعا بأوجييا الثلبثة السابقة ترد عمى حرية التعاقد عمى العمؿ في وجييا الإيجابي كحماية 

تمنع كؿ مف المستخدـ أو العامؿ مف ا ودقيلمطرؼ الضعيؼ في ىذه العلبقة، فإف ىناؾ 
مف  06أىميا حالة استخداـ المعوقيف "المادة  ،ينةرفض التعاقد عمى العمؿ لأسباب مع

"، وحالة رفض التعاقد عمى العمؿ لأسباب قائمة عمى الجنس أو السف أو 00-90قانوف 
القرابة الدموية أو الانتماء السياسي أو النقابي أو عدـ الانتماء إلييما وىذا ما أوردتو المادة 

المقابلبت في الدراسة الميدانية أثبتت أف  بينتو وما مف نفس القانوف، غير أف الواقع07
غالبية المبحوثيف أكدوا عمى أف ىناؾ سمبيات في إبراـ العقود، وبالرغـ مف تأكيدىـ عمى أف 

 ،ف الطابع الاجتماعي إلى الطابع الاقتصاديمالمؤسسة الصناعية الجزائرية قد خرجت 
إلى ميداف محاولة أخذ توازنيا حيث انتقمت مف مرحمة معالجة المشاكؿ الاجتماعية لمعماؿ 
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تـ عف طريؽ العاطفة ومراعاة الجوانب يفي معظـ الحالات و الاقتصادي إلا أف إبراـ العقد 
لاجتماعية لطالب العمؿ، أكثر مما يحتمو منصب العمؿ مف شروط، بالرغـ مف وجود بطاقة 

يصاغ ( تحتوي شروط ومتطمبات المنصب والتي عمى ضوئيا fiche de posteمينية )
عرض العمؿ وجممة المؤىلبت والشروط، كما أكد مدير الموارد البشرية بالمؤسسة عمى أف 

يذا الأمر والذي اعتبره المبحوثوف لكؿ الوظائؼ الموجودة ليا بطاقة مينية، إف المتفحص 
المينية  ةالرجوع إلى تطبيؽ البطاق وعمى أنو مف السمبيات وكتعبير ضمني أرادوا مف خلبل

ا إنما يعتبر مف محاولتيـ تعريض عقد العمؿ الذي يخضع لسمطاف الإرادة لمخاطر بحذافيرى
العودة إلى معتقدات القانوف الأساسي العاـ لمعامؿ التي تفترض خضوع أطراؼ العلبقة لعقد 
نموذجي في شكؿ وثيقة تنظيمية وأحادية الجانب عمى اعتبار أف ىذه البطاقة المينية قد 

مستخدـ دوف طالب العمؿ، الأمر الذي يؤكد حنيف المستخدـ لفترة صيغت مسبقا مف طرؼ ال
يديولوجيات المرحمة  والثمانينيات وى أمر غير مقبوؿ بؿ يتناقض مع فمسفة الاستقلبلية وا 

ذا ما رجعنا إلى جممة الشروط إوبيذا يتبيف أف المستخدـ ىو الطرؼ القوي في العقد  ،الحالية
 التي يضعيا لأجؿ شغؿ منصب عمؿ.

ولا يتوقؼ الأمر عند ىذا الحد بؿ يتعدى ذلؾ إلى المدة القانونية لعلبقة العمؿ حيث 
أف عقود العمؿ عقود غير محددة المدة، إلا إذا  00اعتبر المشرع الجزائري في نص المادة 

نص عمى غير ذلؾ كتابة، وفي حالة انعداـ عقد العمؿ المكتوب، يفترض أف تكوف علبقة 
فالأصؿ في إبراـ العقد أف يكوف لمدة غير محدودة لأنو  ،غير محدودة العمؿ قائمة لمدة

يحمي مصمحة العامؿ أكثر، لكونو يجعمو في مأمف مف كافة مخاطر التعسؼ في استعماؿ 
حؽ التسريح واستقرار روابط العمؿ ، والجدوؿ الثاني يبيف مدى ثقؿ عقد العمؿ غير محدد 

 .المدة في مقابؿ عقد العمؿ محدد المدة
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 (: يبين تكرار مصطمحي عقد العمل وعقد العمل محدد المدة.21جدول رقم )

 عقد العمل محدد المدة عقد العمل الكممات المعبرة

 06 09 التكرار

يقتضي التسيير الرشيد العقلبني لمموارد البشرية التوفيؽ بيف لاحتياجات الفعمية 
وبخاصة  ، دوف إغفاؿ التغيراتلممؤسسة مف اليد العاممة مع حجـ نشاطيا الحقيقي

التي قد تطرأ مف حيف إلى آخر عمى ىذا النشاط، فقانوف العمؿ موضوع  الاقتصادية منيا
الدراسة حاوؿ التوفيؽ بيف مصالح العماؿ مف خلبؿ تقرير تكريس مبدأ ديمومة علبقة العمؿ 

مدة محددة عمى لد قاعالذي كاف سائدا في القوانيف السابقة، مع إمكانية المجوء إلى نظاـ الت
لمدة اسبيؿ الاستثناء، وىذا ما يوضحو ويؤكده عدد تسجيلبت ظيور عقد العمؿ محدد 

، مقابؿ عقد العمؿ غير محدد المدة الذي يظير %90وبنسبة  مرات (06كوحدة دلالة بستة )
وبيف مصالح المستخدـ التي تتطمب تحقيؽ أكبر نجاعة ممكنة  %76مرة أي بنسبة  09بػ 

بالنظر إلى سمطتو  ،عمؿ وذلؾ لا يمكف أف يتـ سوى بتحرير المبادرة وحرية التعاقدفي ال
 وسائؿ العمؿ. ؾتلبمالقانونية في الإدارة والتوجيو وا

 عقد العمل محدد المدة:  -1-0

كتسي نوعا مف يإف الطابع العاـ الذي تأخذه علبقة العمؿ القائمة عمى قواعد محددة 
بأف تتوصؿ إلى التحكـ في حجـ نشاطيا مع العدد المناسب  المرونة تسمح لممؤسسة الحديثة

فعميا مف العماؿ، حيث كمما ارتفع حجـ ىذا النشاط داخؿ المؤسسة لأسباب ظرفية أو دورية 
كاف لابد مف المجوء إلى يد عاممة إضافية لتغطية ىذا العجز الذي يخمفو التزايد الظرفي 

عاممة مواجيتو مف جية ، ولا يمكف مف جية أخرى لمعمؿ، والذي لا يمكف لمموارد البشرية ال
لممؤسسة الامتناع عف الاستجابة لو، بالنظر إلى الأرباح التي قد يخمفيا ارتفاع حجـ النشاط 
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( وحتى لا تتعثر العجمة الاقتصادية بتعثر الإنتاج بسبب 9000،08 ،)بف صاري ياسيف
ع حاوؿ خمؽ نوع مف المرونة في الخطر المطمؽ لإبراـ عقود عمؿ محددة المدة فإف المشر 

 وحصرىا في خمسة حالات2  09إبراـ عقود العمؿ حيث أجاز ذلؾ في المادة 

 .تنفيذ عمؿ مرتبط بعقود أشغاؿ أو خدمات غير متجددة -

 استخلبؼ عامؿ مثبت في منصب تغيب عنو مؤقتا. -

 إجراء أشغاؿ دورية ذات طابع متقطع. -

 تزايد العمؿ أو أسباب موسمية. -

أو أشغاؿ ذات مدة محدودة أو مؤقتة بحكـ طبيعتيا،)وىذه الحالة أضيفت  نشاطات -
 (.0996جويمية 09مؤرخ في  90-96إلى الحالات الأربع الأولى بالأمر رقـ 

إنما  00-90سنوات مف إصدار قانوف علبقات العمؿ  06إف إضافة ىذه الحالة بعد 
عمؿ لمدة محددة في منصب عمؿ عقد  ـيبرز حماية جديدة لمعامؿ ولممنطؽ العممي، فإبرا

دائـ يعبر عف تكريس استغلبؿ المستخدـ لمعامؿ بحكـ موقع القوة والسمطة التي يمارسيا 
ذلؾ بحكـ الاعتماد عمى مبادئ التنظيـ والتسيير الفورديةوالتايمورية التي كصاحب العمؿ، و 

رسـ اتجاه  مورست بطريقة مشوىة إضافة إلى نقائصيا الأصمية، الأمر الذي ساعد عمى
وحيد مقامو البحث عف عامؿ يكوف أصلب طرفا ضعيفا في مقابؿ ازدياد قوة الطرؼ الآخر 
وسمطتو )المستخدـ(، الشيء الذي يساىـ في تحقيؽ ربحية أكثر لممؤسسة دوف النظر إلى 

كاف لابد مف صياغة ىذه  نااعتباره خالؽ فائض القيمة في إنتاجية المؤسسة، مف ىبالعامؿ 
 حتى يكوف عقد عمؿ محدد المدة لمنصب عمؿ مؤقت.الحالة 

 ،الإرادة غداة إبراـ عقد العمؿ المحدد المدة افالملبحظ أف المشرع قمص دور سمط
عمى إرادة الأطراؼ، بحيث لا يجوز انتياؾ أحكامو تحت طائمة تحوؿ العقد  اوذلؾ كونو قيد

 .00-90انوف المادةمف ق 00إلى عقد غير محدد المدة، كما تنص عمى ذلؾ المادة 
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يبدو أف رغبات أصحاب العمؿ ومصالحيـ تتطمب تكريس العقود المحددة المدة، 
المورد البشرية مف مديرية ويتجمى ذلؾ مف خلبؿ ميداف الدراسة وما استقيناه مف معمومات 

 والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ2

 9009توبر يبيف حالة تعداد العامميف بمؤسسة صوميفوس حتى أك (092)جدوؿ رقـ 

 المجموع %النسبة عمالمتعاقدون %النسبة عمالدائمون 

 660 66.09 039 33.88 995 عمالتنفيذيوف 

 570 05.08 86 80.99 080 عمالميرة

 93 39.96 30 67.70 63 إطارات

 00 - - 000 00 إطاراتعميا

 - - - - - إطارات مسيرة

 0337 00.50 555 58.09 789 المجموع

 2 مكتب مديرية الموارد البشرية بمؤسسة صوميفوس بئر العاتر تبسة.المصدر

يمكننا رصد توجو الييئة المستخدمة في مؤسسة  (09) استنادا إلى الجدوؿ رقـ
إذ تسير بصورة أساسية نحو تأقيت علبقات العمؿ فيما  ،صوميفوس في إبراـ عقود العمؿ

في حيف أف طابع الديمومة  ،ة ىو الأصؿيخص العماؿ التنفيذييف ليصبح التعاقد محدد المد
،بينما 00-90ىو الاستثناء، وىذا خروج عف القاعدة القانونية وعف قانوف علبقات العمؿ 

نجد أف فئة العماؿ الميرة كعماؿ متعاقديف يمثموف نسبة معقولة مقارنة بالعماؿ الدائميف،في 
ة بالإطارات الدائمة،عموما حيف أف الإطارات المتعاقدة يمثؿ عددىـ حوالي النصؼ مقارن

ف مؤسسة صوميفوس تعتمد وبصورة واضحة عمى التعاقد بمدة محددة،وبالتالي فإف أيتضح 
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-96وبخاصة التعديؿ الجديد المتعمؽ بالأمر  00-90ما كاف يسعى إلى تحقيقو قانوف 
إلى ،وىو إضفاء مرونة أكثر في المجوء إلى التعاقد عف طريؽ العقود محددة المدة تحوؿ 90

وسيمة في يد ىذه الييئة المستخدمة أساسيا ىدر قواـ علبقة العمؿ الذي يتميز أساسا بطابع 
الديمومة ليصبح ىو الاستثناء،واتجو الاىتماـ أكثر إلى إساءة تفسير النظاـ القانوني 
والاقتصادي عمى حد سواء بأنو قائـ عمى الحرية المطمقة في التعاقد،الأمر الذي يقود إلى أف 

جر،ىنا وبيذه الصورة التي أعامؿ أصبح يؤجر قوة عممو لصاحب العمؿ لمدة معينة مقابؿ ال
تعكس الاستغلبؿ الذي كاف يعاني منو العامؿ مف طرؼ أصحاب العمؿ في العالـ 

والملبحظ أف وضع العامؿ  ،الغربي،عند بداية الثورة الصناعية وفي القرف التاسع عشر
ما يعرض عميو مف عمؿ ولا الأجر الذي يمنح لو،وىذا الاقتصادي لا يسمح لو بمناقشة 

دخاؿ حمايات قانونية  بالرغـ مف تدخؿ الدولة في تنظيـ ىذه الحالة مف العقود وتحديدىا وا 
إلى ىنا أمكننا التساؤؿ2أيف دور الرقابة في ىذا ؟وأيف دور مفتشي العمؿ  ،لمطرؼ الضعيؼ

محددة المدة مف أجؿ  العمؿ ة عقودمكرر صلبحيات مراقب 09ؿ ليـ المادة التي تخو  
 .09الحالات المنصوص عمييا في المادة 

في نياية المادة  ،0975أفريؿ  99المؤرخ في  30-75لعؿ ما نص عميو الأمر 
في التشريع تمكف أصحاب العمؿ مف النفاذ عف طريقيا بجعؿ عقود  ةالتاسعة، لـ يترؾ ثغر 

عمى أف2"كؿ علبقة عمؿ أو عقد لمدة  9المادة العمؿ كميا مؤقتة محددة المدة، حيث نصت 
محددة يتـ تمديده أكثر مف مرة واحدة ليصبح علبقة عمؿ أو عقد عمؿ لمدة محددة"، ىذا ما 

حيث أخذ بالتوجيات الاقتصادية الجديدة، وبيذا الشكؿ  00-90لـ ينص عميو قانوف 
ذكرنا سابقا بأنو تـ تقميص  نتساءؿ عف سمطاف الإرادة عند إبراـ عقد عمؿ محدد المدة والذي

دوره مف طرؼ المشرع وجعمو قيدا عمى إرادة الطرفيف، غير أف المؤسسة حاليا بإمكانيا 
تجديد ىذه العقود لأكثر مف مرة مع بقائيا محددة المدة، كما أنيا ليست مجبرة لإعادة التعاقد 

عيدا عما يرغب فيو مع العامؿ، ىنا تظير دائما إرادة طرؼ واحد المتمثؿ في المستخدـ ب
العامؿ في محاولة لجعؿ عقده محدد المدة عقدا دائما، وبالرغـ مف ىذا يرى المبحوثوف أف 
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لكف أماـ ىذا  ،سوؽ العمؿ لامتصاص البطالة فيعقود محددة المدة ليا جانب إيجابي 
يد الوضع الستاتيكي لممتعاقديف لمدة محددة كاف لابد مف إعطاء مثاؿ عف قانوف العمؿ الجد

الشبيبة الفرنسية و والذي رفض مف قبؿ النقابات العمالية  ،الفرنسي "عقد التوظيؼ الأوؿ"
لأجؿ أنو يتيح لأرباب العمؿ إنياء خدمة أي شاب وشابة  ،وباقي منظمات المجتمع المدني

مقطاع الخاص بمنحيا حريةلكما أف الحكومة  ،ا لممرة الأولى دوف تقديـ أي تبريرميتـ توظيفي
سنة دوف سبب خلبؿ عاميف مف توظيفيـ، ىذا  96العامميف الذي تقؿ أعمارىـ عف  في طرد

فإنيا تحرـ الشباب مف قوانيف حماية العماؿ المتأصمة بالنسبة لكبار السف، إف عدـ تقبؿ 
–نقابات العماؿ الفرنسية ليذا القانوف يكمف أساسا في الخطأ الأكبر الذي وقع فيو المشرع 

وأيضا تركيز  الاعتباطي،التسريح بفي السماح  -لعمالية الفرنسيةحسب رأي النقابات ا
القانوف عمى الطابع المؤقت لمعمؿ وليس عمى ديمومتو، واقتراح ىذا القانوف فترة سنتيف قبؿ 

 98الترسيـ أو التسريح ىي التي دفعت بثلبثة ملبييف فرنسي للبحتجاج عمى الحكومة بتاريخ 
اد الشباب بر العقد الذي اقترحتو الحكومة وسيمة لاستع، ىذا الاحتجاج اعتب9006مارس 

وقد دفعت ىذه المظاىرات أخيرا بإعلبف رئيس الوزراء الفرنسي  ،وسموه "عقد الرقيؽ"
عف موت قانوف عقد التوظيؼ الأوؿ واستبدالو  9006ماي  09دومينيؾ دوفيميباف بتاريخ 

وتقضي عمى  ،ظ في المجاؿ المينيبإجراءات جديدة تضمف توازنا أكثر لمبدأ مساواة الحظو 
حدى الضربات الموجعة لمصالح إلمشباب الموظفيف حديثا، وىذه السريع إمكانية التسريح 

أرباب العمؿ الذيف يحتجوف دائما عمى عدـ أىمية الشباب عند التوظيؼ )ضياء مجيد 
 (. 099-088، 9007،الموسوي

ث التشريع فيما يخص عقود محددة إف إدراج مثاؿ كيذا يجعمنا نتساءؿ2 ىؿ يجب تحدي
المؤسسة؟ وبخاصة أف ما لمسناه أثناء الدراسة الميدانية  إصلبح وأ00-90المدة مف قانوف 

، بالإضافة إلى (%00.50)بيف أف المؤسسة تستخدـ عمالا بعقود محددة المدة بشكؿ كبير
ة العقد وأخذ دد بعد نيايجأف ىناؾ مف يشغموف مناصب دائمة ولكف بعقود محددة المدة ت

غموف لمدة تتى الإطارات مف يشحالعطمة القانونية، كما بيف المبحوثوف أف مف بيف العماؿ و 
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التسيير2أليس تجديد العقد  مراقبة أربع سنوات حتى ثمانية سنوات، وىنا يتساءؿ رئيس قسـ
 لمعامؿ طواؿ ىذه السنوات اعتراؼ ضمني مف المؤسسة بأف ىذا العامؿ جدير ببقائو فييا
بصفة دائمة؟ ومف ناحية أخرى اعتبر كؿ المبحوثيف أف ىذه العقود ىي صماـ أماف في 
حالة حدوث خمؿ بالمؤسسة،إلى ىنا أمكننا القوؿ أف ىناؾ علبقة وثيقة بيف عقود محددة 
المدة والتسريح لأسباب اقتصادية، فحتى لا تتجو المؤسسة إلى ىذا النوع مف التسريح وما 

خر المتمثؿ في كوف عمى عاتؽ المستخدـ، فإنيا تعمؿ عمى الوتر الآيتبعو مف تعويضات ت
والتي تجعميا كحؿ بديؿ في حالة حدوث الأزمات أو تناقص الإنتاج  ،عقود العمؿ المؤقتة

مف المرسوـ التشريعي رقـ  07بفعؿ تناقص الطمب عمى المنتوج، ىذا ما تنص عميو المادة 
جراء الذيف قد يفقدوف عمميـ بصفة بحماية الأ المتعمؽ 0990ماي  96المؤرخ في  90-09

 حيث تنص عمى2 "عدـ تجديد عقود العمؿ لمدة معينة ". ،لا إرادية في الفقرة الأخيرة فييا

مف خلبؿ التحميؿ الذي قمنا بو حوؿ انعقاد علبقة العمؿ وبعد تحميؿ أراء المبحوثيف 
حيث بيت علبقات العمؿ، الذيف أكدوا عمى أف المؤسسة تتوجو وبصفة جمية نحو تأق

يعكس حقيقة عدـ تطبيؽ  ىذا عقود محددة المدة ىي الأصؿ في كؿ تعاقد، إفأصبحت 
بالصورة التي شرعت لأجميا، بؿ يعكس أيضا  00-90مف قانوف  09المؤسسة لنص المادة 

ذا ميا،إف ىخدالإيديولوجية التي تسير بيا المؤسسة والتي تستمد أفكارىا مف الميبرالية التي ت
التقييد الذي طاؿ عقود العمؿ الدائمة دوف مراعاة الجانب الاجتماعي لمعماؿ تعدى الأطر 

د رقابة مفتشي العمؿ التي و والموجيات التي وضعيا القانوف في ىذا المجاؿ بعيدا عف وج
 .مكرر ذلؾ09تخوؿ ليـ المادة 

ؿ القانوف، ذلؾ لعؿ الميمة الرئيسية لممؤسسة المستخدمة ىي محاولة إصلبح ذاتيا قب
أف العقود المؤقتة مف شأنيا أف تقتؿ المواىب فيييمف عمى فكر العامؿ البحث فقط عف 

إلى ىنا  ،دوف البحث عف التكويف أو المشاركة الفعالة في المؤسسة ،ديمومة علبقة عممو
ستثناء( ىو الفكر السائد والمسيطر يحارب بأسمحتو المادية فكرة أصبح العقد المؤقت )الا

 لعقد الدائـ )والذي ىو الأصؿ(.ا
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 معامل:المفيوم القانوني ل-0

تبدأ مرحمة جديدة في حياة الفرد حيث تعطي  بتوقيع العقد بيف المستخدـ وطالب العمؿ
لو صفة عامؿ، والتي مف خلبليا تتحقؽ لو جممة مف الحقوؽ وتفرض عميو جممة مف 

، دائـ أو محدد المدة بإيجابياتو وسمبياتوبغض النظر عف نوعيو العقد الواجبات والالتزامات، و 
عادة تثميف عنصر  فإف الاعتراؼ بالعامؿ )كمورد بشري( وبإمكانياتو عمى التأقمـ والتعاوف وا 
العمؿ أصبح حقيقة، ىكذا استبدؿ الاقتصاديوف وعمماء الاجتماع مفيوـ رأس ماؿ العمؿ 

لطاقة المؤسسة التنافسية، فبقدر بمفيوـ جديد ىو رأس الماؿ البشري باعتباره عاملب حاسما 
ما يستغؿ ىذا المورد بقدر ما يتعمؽ ويتطور ويزداد غنى، وىنا يكمف بعده الوحيد مقارنة مع 

 ثروات الطبيعة الأخرى.

الفصؿ التقميدي بيف العامؿ والموظؼ، إذ اقتنعت  علبقات العمؿلقد استعاد قانوف 
لمعامؿ، بعدـ جدوى النظرية التوحيدية لعالـ  السمطة بعد تجربتيا مع القانوف الأساسي العاـ

-88انوف"قالشغؿ التي استنفذت مبررات وجودىا بعد الإعلبف عف استقلبلية المؤسسات 
مع تسارع ومجاىرة السمطة بنيتيا في الانتقاؿ إلى اقتصاد السوؽ بكؿ ما يحمؿ مف  "،00

وعالـ الوظيفة العمومية  قيـ ليبرالية ومف بينيا عمى الخصوص الفصؿ بيف عالـ الأجراء،
(، وبيذا 055-9005،050كما ىو معموؿ بو في أغمب الدوؿ الرأسمالية )عجة الجيلبلي، 

 انتقؿ مفيوـ العامؿ المنتج المسير إلى مفيوـ جديد العامؿ الأجير.

 العامل المنتج المسير: 0-1

ف فصاعدا جاء في ميثاؽ التسيير الاشتراكي لممؤسسات2"إف الصفة الممنوحة مف الآ
لمعماؿ وىي صفة المنتج المسير تمارس خاصة ضمف مجمس العماؿ المذكور الذي لا 
تنحصر مراقبتو لنشاط المؤسسة في المظاىر التقنية وحدىا بؿ تتخذ بعدا سياسيا عمى 
الخصوص ويجب إبرازه في الامتيازات المخولة لمجمس العماؿ"، كما حدد ىذا الميثاؽ مفيوـ 

ى النحو الآتي2 "إف العمؿ لـ يعد اليوـ مجرد بضاعة تقدر عمى وجوه العمؿ والعماؿ عم
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نو أصبح أقمب حسب الظروؼ بؿ تمختمفة بحسب العرض وتبعا لمصالح أرباب العمؿ التي ت
الأصؿ الأوؿ إف لـ نقؿ الوحيد لتطور وتحسيف حالة الجماىير الكادحة، كما أف إنتاج 

لفاحش الذي يقوـ بو أصحاب رؤوس الأمواؿ العامؿ لـ يعد اليوـ موضوعا للبستغلبؿ ا
ولمعامؿ  ،لمزيادة في أمواليـ ولكنو عمؿ يجب أف يكافأ بإنصاؼ لأنو أصؿ الثورة الوطنية

الذي أصبح منتجا ومسيرا وساعيا في سبيؿ تنوير المجتمع، الحؽ الأساسي في العمؿ 
 (.09-75،00)ميثاؽ التسيير الاشتراكي لممؤسسات، "والاستقرار وفي حماية عممو

إف أىـ ما ميز قوانيف ىذه المرحمة ىو إعادة النظر في مفيومي العمؿ والعامؿ في 
ىذه  ،المؤسسات الوطنية حيث تـ إلغاء مفيوـ العامؿ الأجير واستبدؿ بالعامؿ المنتج المسير

ة التجربة مف الناحية النظرية تعتبر قاعدة حقيقية لمديمقراطية الصناعية، حيث أرادت السمط
مف خلبليا إعادة تشكيؿ الصورة الحقيقية لممؤسسات الصناعية في إطار النيج 
الاشتراكي،أيف أصبح العامؿ يحتؿ مكانة جوىرية، فيو في الوقت ذاتو ذلؾ الذي ينتج 
الخيرات المادية وذلؾ الذي يشارؾ بصفة فعمية في نتائج المؤسسة وتسييرىا، ىذه الوظيفة 

القوى الفاعمة في المؤسسة )الطبقة العاممة مف جية والإدارة  يال المزدوجة لمعامؿ استجابت
متناقضة في كثير مف الأحياف، إذ و بأساليب مختمفة بؿ  ،كجماعة تكنوقراطية مف جية ثانية(

اعتبرت الطبقة العاممة الوضع الجديد بمثابة نعمة مف السماء فاندفعت لإعلبف التأييد 
تيا بأسرع ما يمكف، في اكأنيا تريد استعادة كؿ مافوالمساندة لمضموف الخطاب السياسي و 

مقابؿ ذلؾ أثار ىذا الوضع الجديد غضب الإدارة واعتبرتو نكسة مف صنع الإنساف أيف 
المشروع ونظاـ ىذا التجأت إلى تبني سياسة تفويت الفرصة عمى أي إجراء مف شأنو تدعيـ 

إذ كيؼ  ،(9،97،عدد0999رة،يمالتسيير الاشتراكي لممؤسسات بوجو خاص )نور الديف بو 
يعقؿ في نظر الإدارييف إف يجمس المسؤولوف مف بيروقراطييف وتكنوقراطييف جنبا إلى جنب 

تباع الرسميات مف يمع عماؿ مف ذوي ال اقات الزرقاء؟،ومف جراء العلبقات الرئاسية وا 
اعد البيروقراطية لإدارة عمى كؿ العمميات الإشرافية والرقابية تدعمت القو االمعاممة واستحواذ 

التسيير الاشتراكي لممؤسسات، وتشكمت بذلؾ أرضيات جديدة لحدوث  تقيقر زداداأكثر، و 
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صراعات مصمحية بيف العماؿ والإدارة والتي لا يمكف فصميا عف الصراع حوؿ السمطة 
 ( .9000،089،، غربيقيرةوالنفوذ )

ولي العماؿ تسيير شؤوف ف تأف تجربة التسيير الاشتراكي لممؤسسات،أكدت بأالواقع 
ف ىذا أعمميـ، ما ىو في الحقيقة إلا فكرة تحتفظ بقيمتيا عمى المستوى النظري القانوني،ولو 

ر ىو أيضا وقع في تناقضات صريحة، إذ يقر ميثاؽ التسيير الاشتراكي لممؤسسات مف يالأخ
ة أو الوحدة صرؼ في سائر السمطات لمراقبة تسيير المؤسستالمجالس العمالية ت"ف أجية ب

(،ومف جية أخرى يعطي  لموصايا نفس الحقوؽ 70-70مف الأمر 98وتنفيذ البرامج")المادة 
أو أكثر، فالقرارات التي تصدر عف مجمس العماؿ لا يمكف تطبيقيا إلا بعد المصادقة عمييا 
مف طرؼ مجمس الإدارة، وليذا فاف ىذا الأخير ىو الجياز المحوري والأساسي في عممية 

يير واتخاذ القرارات، كوف أغمب أعضاءه معينيف رسميا، وليسو منتخبيف مثمما ىو الحاؿ التس
 ،لمجمس العماؿ، ىذا الأمر الذي يعد تعديا عمى أسس ومبادئ الديمقراطية الصناعية ) قيرة

يكفي ىنا أف نشير إلى أف الأىداؼ المتوقعة لـ تتحقؽ، فمـ  ،(068-9000،067 ،غربي
جتماعي ولا الاقتصادي ولا حتى الاندماج الصناعي، عمى الرغـ مف أف يتحقؽ الاندماج الا

الصناعة ساىمت وبشكؿ كبير في ارتفاع نسبة العمؿ بيا وما رافؽ ذلؾ مف عمميتي النزوح 
 الريفي والتحضير.

استقطاب أعداد كبيرة مف اليد العاممة التي ىي في الأصؿ  فيلعؿ مساىمة الصناعة 
ف في كو  تود نموذجيف مف العماؿ، العامؿ الصناعي الكلبسيكي الذي ريفية أبرز إلى الوج

لية فوجد نفسو بسبب االصناعة الاستعمارية، وأضحى شبو غائب جراء تزايد الأعداد العم
خبرتو التقنية والمينية مدفوعا نحو مراكز المسؤولية التقنية )رئيس فرقة، عوف وحتى إطار( 

ة أنو قد ابتعد عف واقع العمؿ الإنتاجي، لكف المشكمة ىي أنو النتيج ،أو النقابية أو السياسية
 لييف.امازاؿ يحتكر الكممة والتمثيؿ العم
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أما النموذج الثاني فيو العامؿ الشائع )عمى حد تعبير جماؿ غريد( والذي ىو في 
غالب الأحياف مف أصؿ ريفي مازاؿ يحافظ عمى ارتباطات مع عالمو الأصمي، وبيذا لا 

وأصبح حقيقة  ،الجمود، اللبوعي اللبمسؤولية... بيف يفو إلا بصفة سمبية فيو يجمعيمكف تعر 
 نموذج العامؿ المضاد أو عمى الأقؿ نموذج "ما قبؿ العامؿ".

بيف السمطة والمجتمع الصناعي الذي تخطط مف  ضعمى ىذا المستوى يبرز التناق
السمطوية عمى مفيوـ العامؿ  ويمو، فبينما يعتمد النسؽ الإيديولوجي ليذه النخبةحأجؿ ت

نتج ومسير( فإف الوحدات الصناعية تعتمد في سيرىا عمى العامؿ الموجود 2م)العامؿ كمفيوـ
 اإلى ىنا أصبح طرف ،(07-06، 00، عدد 0997حقيقة )العامؿ الشائع( )جماؿ غريد، 

ة كما المعادلة في المؤسسة الصناعية يتعايشوف بحتمية بداية مجتمع في شكؿ ساعة رممي
(، ومف ىذا المنظور lipitz : la société en sablierعبر عف ذلؾ ألف لبيتز في كتابو )

نفس الفاعميف بنتساءؿ2 كيؼ تمكنت المؤسسة الصناعية دخوؿ نظاـ اقتصاد السوؽ 
 ؟الاجتماعييف الذيف ىـ نتاج النظاـ السابؽ في التسيير

 العامل الأجير:0-0

ف العمؿ المأجور ظاىرة حديثة نسبيا ولـ افة الحديثة، لأالثق طاريرتبط ىذا المفيوـ بإ
تصبح خاصية بارزة إلا بانتشارىا في ظؿ تطور وتوسع نمط الإنتاج الرأسمالي خلبؿ القرنيف 

ف العمؿ المأجور لـ يشكؿ ظاىرة مجتمعية إالأخيريف ليصبح نظاما عالميا، أما في الجزائر ف
" يف الرابط بيف لفظإنيع الواسعة والسريعة، لذلؾ فإلا بعد الاستقلبؿ ونتيجة لعممية التص

العماؿ" والعمؿ المأجور أصبح ظاىرة مميزة بفعؿ أف الأغمبية مف القوة العاممة تدخؿ ضمف 
ىذه الفئة التي تعتمد عمى الأجر كمصدر أساسي، إف لـ يكف وحيدا لمدخؿ ميما تنوعت 

 (.006، 0999 ،قطاعات النشاط )عنصر

( جزء مف حركة الأجرنة التي بدأت منذ salarisationية المأجورية )والواقع أف خاص
، أيف حاولت السمطة إنتاج مجتمع أجراء، حتى ولو سخرت بذلؾ كامؿ 0963سنة 
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التخطيط، وظير العمؿ المأجور بإمكانياتيا، وقد ازدادت ىذه الحركة نشاطا مع بداية العمؿ 
ت عنو في مواثيقيا المختمفة، في ىذا الصدد ف أعمنأنجاز لتعيد مسبؽ لمدولة سبؽ ليا و إك

 مف"تمنح صفة العامؿ لكؿ شخص يعيش  2نوأعمى  70-70نصت المادة الثامنة مف الأمر 
حاصؿ عممو ولا يستخدـ لمصمحتو عمالا آخريف في نشاطو الميني" وىو نفس المفيوـ الذي 

طرح ىؿ يعني ذلؾ أف ومع ىذا ال ،03في المادة الثامنة منو فقرة  0976نص عميو دستور 
 مفيوـ الأجير الذي ىو الآخر يعيش فقط مف حاصؿ عممو؟ ومفيوـ العامؿ ىو نفس

كما ذكرنا سابقا فإف مضموف مفيوـ العامؿ يرتبط بالمنتج المسير، غير أف ىذا يتعدى 
عمى  السابؽ ذلؾ إلى خاصية المأجورية والتي نصت عمييا المادة التاسعة مف نفس الأمر

ساوى العماؿ في الحقوؽ والواجبات ويستفيدوف مف نفس الأجور والفوائد الممنوحة أنو2 "يت
 عف نفس العمؿ".

تجمى لنا حجـ يإلى ىنا يبقى مفيوـ العامؿ المنتج المسير في مرتبة العامؿ الأجير، و 
التي تفترض تحويؿ ىؤلاء الأجراء إلى منتجيف  70-70المينة الممقاة عمى عاتؽ الأمر 

إلى جانب ىذا جاء في المادة الثانية مف قانوف  ،(96، 9005 ،ة الجيلبليمسيريف )عج
مفيوـ العامؿ الأجير حيث نصت عمى أنو2 "يعتبر عمالا أجراء، كؿ الأشخاص  90-00

الذيف يؤدوف عملب يدويا أو فكريا مقابؿ مرتب، في إطار التنظيـ، ولحساب شخص آخر 
مفيوـ العامؿ الأجير في المادة الأولى منو عمى  كما أكد ىذا القانوف عمى ،يدعى المستخدـ"

ية والجماعية في العمؿ بيف العماؿ الأجراء الفرد"يحكـ ىذا القانوف العلبقات  2أساس أنو
 والمستخدميف".

 يشر إلى العامؿ المنتج وذلؾ لاعتباريف أساسييف2 لـ الملبحظ أف ىذا القانوف 

 الإنتاج قديـ قدـ الإنساف.الاعتبار الأوؿ2 أف الربط بيف العمؿ و  - 
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ىو ميلبد ىذا القانوف مع تطور ثقافة حديثة تعبر عنيا بوضوح و الاعتبار الثاني2  -
حيث تمنح الأولوية لمعمؿ المنتج لمثروة، أي العمؿ  ،عقلبنية المجتمع الصناعي الرأسمالي

مصطمح  إلى أف تداوؿبالإضافة الذي يضيؼ قيمة مف خلبؿ عمميات التحويؿ والتصنيع، 
)ىذا الأخير يتعارض  !العامؿ المنتج يقود إلى مصطمح غير معمف وىو العامؿ غير المنتج

 مع مفيوـ العمؿ(.

ـ، عدة تسميات عمى العامؿ2 العامؿ الأجير، العامؿ، المستخد   00-90أطمؽ قانوف 
الذي جاء كشخص طبيعي أو معنوي "الييئة  ـلممستخد  كما أبرز علبقة تبعية العامؿ 

 .ستخدمة، المؤسسة "الم

 اختلبؼ التسميات لمعامؿ والمستخدـ(2 يوضح 03جدوؿ رقـ )

عامؿ  العمؿ التسمية
 أجير

ـ العماؿ الييئة  المستخد ـ المستخد 
 المستخدمة

 المؤسسة

 09 90 68 00 035 09 033 التكرار

إف أولى الملبحظات التي يمكف التركيز عمييا مف خلبؿ ىذه الإحصائيات ىو توجو 
ف القوانيف السابقة لـ تشر إليو أإلى استحداث ما يسمى بالمستخدـ، حيث  00-90نوف قا

ف المؤسسة بما تشتمؿ عميو مف مواد وأدوات الإنتاج تعتبر ممكا لمعامؿ )وىذا ما أباعتبار 
ف القانوف الجديد أر غيرض الواقع(، أفعلب عمى  وتطبيق أريدجاءت بو فمسفة الاشتراكية و 

وفصؿ بيف العامؿ  ،طياتو مف توجو رأسمالي أرسى مكانا لممستخدـوبما يحمؿ في 
لمعامؿ ىو الأجر  ىف اليدؼ الأولأحيث نستشؼ  ،والمؤسسة والأىداؼ الأولية لكؿ منيما

 كبر إنتاجية وبالتالي تحقيؽ فائض القيمة.أبينما بالنسبة لممؤسسة ىو تحقيؽ 

وتقترف –، وىي تبعية اقتصادية تتجمى ىنا طبيعة تبعية العامؿ في عممو لممستخدـ
إذ كثيرا ما يكوف العامؿ في حالة  ،-مباشرة بالتبعية القانونية التي يحددىا العقد المبرـ بينيما
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ف إومف جية أخرى ف ،جرأاعتماد عف مصدر رزقو الذي يتقاضاه في المؤسسة في صورة 
يكوف لدى العامؿ بحيث لا  ،المستخدـ في ىذه الحالة يستنفذ كؿ نشاط العامؿ لصالحو

ف قانوف علبقات العمؿ ىذا بالرغـ مف إعطاءه مفيوما أخر، غير آفرصة لمعمؿ في مجاؿ 
نو قاـ بتغميؼ فكرة التبعية الاقتصادية بضوابط إف، عف العامؿ باعتباره أجيرا أو مستخدما

فقرة  06قانونية حيث حصر الأجر ضمف الحقوؽ المترتبة عف إقامة علبقة العمؿ)المادة
في ىذا الجانب اعتمد عمى  00-90ف قانوف أ(، لعمو يقودنا ىذا التحميؿ إلى الجزـ ب05

المسممات التي انطمؽ منيا تايمور، إذ يعتقد ىذا الأخير أف العامؿ لو دافع اقتصادي فالعامؿ 
يأتي لمعمؿ بحثا عف الأجر وليس لو دوافع أخرى، إذا فالدافع الأساسي ىو الدافع 

لاعتقاد الذي ميز فكر المشرع الجزائري، وعمى حد تعبير أحد المبحوثيف الاقتصادي، ىذا ا
ليس لو بعد النظر في تمؾ الفترةأي تاريخ  الذي صرح2 أف المشرع بالمؤسسة ميداف الدراسة

ساعد عمى إقصاء ومحاصرة إدماج التجديدات العممية فصدور قانوف علبقات العمؿ، 
مف أصوؿ المؤسسة والعنصر الأساسي والأىـ في خمؽ المتعمقة بالموارد البشرية التي تعد 

، فبينما ينظر مدخؿ الموارد البشرية عمى أف علبقات الأخرى القيمة المضافة لجميع مواردىا
العمؿ ىي عممية تبادؿ لممنفعة فالموارد البشرية تقدـ لممنظمة مساىمات عمى شكؿ مؤىلبت 

ؽ أىدافيا، وفي مقابؿ ذلؾ تحصؿ عمى مف أجؿ تحقي ،عممية، خبرات، ميارات، جيد...الخ
تعويضات مالية ومعنوية عمى شكؿ رعاية وخدمات متنوعة،فإف قانوف العمؿ أعطى صفة 

دوف  ،لممستخدـ ةتبعية العامؿ الاقتصادي عمى الأجير لمعامؿ والتي تعبر بشكؿ أو بآخر
 الأخذ بعيف الاعتبار تبعية المستخدـ لجيد العامؿ وكفاءتو وخبراتو.

عؿ ىذا التوجو الفكري لصياغة مثؿ ىذا القانوف يقود إلى حتمية تأثير الإيديولوجية ل
الرأسمالية الميبرالية عمى مستوى الطمب عمى الأيدي العاممة، فانخفاض حجـ التشغيؿ الناتج 
عف )خوصصة مؤسسات وحؿ أخرى، تسريحات فردية وجماعية،...الخ( أماـ التحاؽ أعداد 

كؿ ىذا ىيأ الظروؼ لإعطاء  ،(0987سجؿ سنة ممميوف بطاؿ  0.9ف )كبيرة لفئة البطالي
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صفة الأجير لمعامؿ التي لا تسمح لو بمناقشة ما يعرض عميو مف عمؿ ولا الأجر الذي 
 يمنح لو.
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 :مراقبة التشغيلو ط تنصيب العمال و شر  -3

دنى يفياتو، حيث حدد العمر الأكوضع المشرع سبعة مواد تتعمؽ بشروط التوظيؼ و 
عمى أف يكوف توظيؼ القاصر  ،لمتوظيؼ بستة عشرة سنةواستثنى منيا حالات عقود التمييف

ىذا الاستثناء أساسا ييدؼ إلى مواجية النتائج الوخيمة  ،الشرعي وبناءا عمى رخصة وصي
ىذه الحالة الاستثنائية لمتوظيؼ جاءت عمى سبيؿ أف متسرب المدرسي،إلا أف الملبحظ ل

نفس الشيء بالنسبة لممادة  ،05مكف"المادة يلفظ "المشرع لتزاـ حيث استعمؿ الاقتراح لا الا
أشير  06حيث اقترح مدة  ،والتي تتعمؽ بالمدة التجريبية التي يخضع ليا العامؿ الجديد 08

شيرا لمناصب العمؿ ذات التأىيؿ العالي، وترؾ  09 إلى كحد أقصى، كما يمكف أف ترفع
(، وتبيف الاتفاقية الجماعية لممؤسسة 8فقرة  090عي )المادة متفاوض الجمالتحديدىا بدقة 

المدة التجريبية لكؿ فئة  09في المادة  0998المؤرخة في جويمية  تسفاو الوطنية لمحديد والف
 مف فئات العماؿ عمى أف تجدد لمرة واحدة بنفس المدة المحددة عمى الشكؿ التالي2

 شيريف كمدة تجريبية لمعماؿ التنفيذييف. -

 أشير كمدة تجريبية لمعماؿ الميرة.أربعة    -

 أشير كمدة تجريبية للئطارات. ستة   -

 أشير كمدة تجريبية للئطارات السامية.ستة    -

إف وضع ىذه الشروط بالإضافة إلى شروط أخرى تتعمؽ بعدـ التمييز بيف العماؿ 
مكانية توظيؼ عماؿ أجانب عندما لالوتخصيص مناصب عمؿ  توجد  لؤشخاص المعوقيف وا 

وىذا بالنظر إلى وظائؼ الموارد البشرية التي  ،يد عاممة وطنية ترؾ النص القانوني أعرجا
تمارسيا المؤسسة قبؿ التنصيب مف استقطاب واختيار، فعممية البحث عف الموارد البشرية 
في سوؽ العمؿ وانتقاء أفضؿ المتقدميف الذي تتوفر فيو أكثر المواصفات مف غيره إنما 

المنظمة وانسجاـ مع ثقافتيا، وبيذا تحقؽ المؤسسة رسالتيا في أداء فاعمية  يؤدي إلى
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حيث لـ يتـ الإشارة إلى ىذه الوظائؼ ولو ضمنيا وىنا نتساءؿ لماذا أغفؿ  ،المستقبمية
لماذا لـ يضع شروطا تحدد كيفيات الاستقطاب و  الوظائؼ السابقة لمتعييف؟ 00-90قانوف

 والاختيار؟.

 الاستقطاب:3-1

تأتي عممية استقطاب الموارد البشرية بعد عممية وضع وصؼ تحميمي لما تتضمنو 
ثـ تقدير احتياجات المؤسسة مف الموارد البشرية ذات الميارة والتي تتفؽ  ،الوظيفة الشاغرة

 مواصفات قدراتيا مع ما تتضمنو ىذه الوظيفة.

اد العامميف الجيديف نو جذب وتوفير الأفر أ"نشاط مف ش 2ويمكف تعريؼ الاستقطاب بأنو
في المنظمة لشغؿ الوظائؼ الشاغرة، وذلؾ بالعدد والنوعية المطموبة وفي الوقت المناسب"، 

في الوقت الذي فوتبرز أىمية الاستقطاب في أنيا عممية ثنائية بيف طالبي العمؿ والمؤسسة، 
مصدر معمومات تبحث فيو المؤسسة عف العامميف يمارسيا الفرد لمبحث عف العمؿ، لذا فإنيا 

مر ىذه المعمومات في ثلمفرد طالب العمؿ عف المؤسسة والمؤسسة عف طالب العمؿ، وتست
ف الاستقطاب يمثؿ حمقة الوصؿ بيف تخطيط الموارد البشرية أعممية الاختيار، مما يعني 

ف ىذه العممية ىي طريؽ لضماف وجود وتوفر قوة عاممة ذات تأىيؿ أوعممية الاختيار، كما 
 (.087-9006،086 ،ة عالية )يوسفالطائي وآخروفوكفاء

ولجذب الأفراد المناسبيف تقوـ المؤسسات بتحديد المصادر التي تحصؿ منيا عمى 
بالاستفادة مف قنوات المعمومات عف  ىظحالعنصر البشرية، وتعتمد في ذلؾ عمى طرؽ ت

ف الوظيفة في لوحة الوظيفة المتاحة أكثر مف غيرىا، فعمى سبيؿ المثاؿ قد يتـ الإعلبف ع
إعلبنات داخؿ المؤسسة، الإعلبف عبر الوسائؿ الإعلبمية مف صحؼ وجرائد، الاستقطاب 
مف الجامعات، وكذلؾ وكالات التشغيؿ التي تعتبر مف المصادر الفعالة والتي تسيؿ عمى 

 كؿ مف العاطميف والمؤسسات تحقيؽ غاياتيـ عف طريؽ التوسط.

009 

 الرابع/ مرحمة ما قبل العملالفصل 



  
 

 
  

عممية ضمف نصوص مواده بالرغـ مف أىميتيا عمى ىذه ال 00-90لـ يدرج قانوف 
 مستوى السياسة التنموية لمتشغيؿ ومكافحة البطالة، ويرجع ىذا الأمر إلى عدة عوامؿ2

مشكمة العمالة الفائضة في المشروعات العامة باعتبارىا أىـ العوائؽ التي تواجو  -
 فإف رأس الماؿ، وبالتاليالتوجو الجديد اقتصاد السوؽ والذي يتحيز لأسموب الإنتاج كثيؼ 

 (.8،058،عدد0997، فرص العمالة ضئيمة جدا مما يضاعؼ مشكؿ البطالة)بوعشة

التوجو نحو تسريح العماؿ كمبرر لمتطمبات الخوصصة والعجز المالي لممؤسسات  -
الاقتصادية وبالتالي ليس ىناؾ أي مجاؿ لمحديث عف عممية الاستقطاب ما داـ الأمر يتعمؽ 

 لعماؿ لإعادة التوازف لممؤسسة.بتقميؿ عدد ا

، وما نتج عنو 00-88القوانيف الصادرة حوؿ استقلبلية المؤسسات مثؿ قانوف    -
بوضع كؿ الثقؿ عمى عاتؽ المؤسسات نفسيا لمواجية التراكمات القديمة بكؿ أبعادىا وىذا 

مف مما زاد  الأستاذ بوميرة، ما خمؽ صدمة ثقافية لممؤسسات الصناعية عمى حد تعبير
كؿ ىذه العوامؿ  ،عزلتيا وانفصاليا عف سياقيا الاجتماعي وعف سوؽ العمؿ بالخصوص

التي ساىمت في غياب تشريع حوؿ الاستقطاب باعتباره عممية جوىرية في تحقيؽ أىداؼ 
 المؤسسات المستقبمية، كانت ليا الأثر البالغ في بروز مايمي2

 ضعؼ أدوات تحميؿ وتقييـ سياسة التشغيؿ. -

 دراسات الاستشرافية التي يمكف أف تقوـ بيا الدولة والمتعمقة بالتشغيؿ.ضعؼ ال -

ضعؼ أجيزة الرقابة السابقة واللبحقة لعممية التشغيؿ بالرغـ مف أف ىذا القانوف  -
 صلبحيات لمفتشي العمؿ والنقابات العمالية كأجيزة رقابة. ىأعط

المتعمقبتنصيب  00/09قانوف  95/09/9000استنادا إلى ىذه العوامؿ شرع بتاريخ 
 إلى2  الثالثة منو العماؿ ومراقبة التشغيؿ، والذي كاف ييدؼ أساسا حسب المادة

 المحافظة عمى التشغيؿ ومراقبتو.  -

 الدراسات الاستشرافية المتعمقة بالتشغيؿ. -
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 المقاييس القانونية والتقنية لتأطير التشغيؿ ومراقبتو. -

 أدوات تحميؿ وتقييـ سياسة التشغيؿ. -

 مة الإعلبـ التي تسمح بمعرفة سوؽ العمؿ وتطوره.أنظ -

وأدر ج ىذا القانوف أصلب لأجؿ تنظيـ سوؽ العمؿ2 كيؼ تنظـ سوؽ العمؿ؟، لمف 
توجو طمبات العمؿ؟، مف يشرؼ عمى تنظيـ ىذه السوؽ؟ وىذا يتـ عف طريؽ جممة إجراءات 

 ومراحؿ. 

ط الذي ييدؼ إلى إقامة "النشا 2وقد عرفت المادة الخامسة منو التنصيب عمى أنو
إبراـ عقود عمؿ وفؽ التشريع والتنظيـ  فعلبقة بيف طالبي العمؿ والمستخدميف لتمكينيـ م

المعموؿ بيما، وعمى ىذا الأساس ساىـ ىذا القانوف في إبراز أىمية عممية الاستقطاب، 
الوسيط الوكالات الوطنية لمتشغيؿ دور  ليحيث وضع ليا أسس قانونية تحكميا مف خلبؿ تو 

 عف تأخر ظيور ىذا القانوف إلى غاية ةوفي إجاب "،07"المادة  بيف طالب العمؿ والمستخدـ
صرح المبحوثوف عمى أف صدوره كاف نتيجة الأحداث التي ظيرت في مدينة  9000 سنة

مما ألجأ الدولة لسنو بحيث يعطي الأولوية  "،تظاىرات وفوضى قاـ بيا طالبوا العمؿ"ورقمة 
ليس ىناؾ مادة في ىذا القانوف تجيز صراحة الأولوية لطالبي العمؿ –نطقة لأصحاب الم

إلا أف مضمونو يعكس ذلؾ باعتبار أف  ،-بأف يعمموا في المؤسسة المتواجدة في منطقتيـ
الممفات التي تقبميا وكالات التشغيؿ أو غيرىا تبقى عمى مستوى حدود إقميميا وىذا ما 

2 "في المناطؽ التي تتوفر فييا عمى أنو ف حيث تنصمف نفس القانو  08حددتو المادة 
عمى ىياكؿ، يمكف لمبمديات استقباؿ عروض  07الوكالة المنصوص عمييا في المادة 

المستخدميف وطمبات عمؿ مواطنييا والقياـ بعمميات التنصيب في حدود اختصاصيا 
عبر المبحوثوف عمى  كما ،حددىا اتفاقية تربطيا بالوكالة المذكورة"تالإقميمي وضمف شروط 

أف صياغة ىذا القانوف فيو مراعاة لجانب سياسي وجانب اجتماعي، إلا أف الأمر المؤكد ىو 
ذلؾ إيجاد  اأف السمطة بقدر ما ييميا توسيع قاعدة التأييد الشعبي، بقدر ما يممي عميي

 الحموؿ السريعة لممشاكؿ المطروحة وفي مقدمتيا سف مثؿ ىذا القانوف.
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مف النقص  %80ف إنشاء وكالات التشغيؿ غطى ما نسبتو أعمى  حوثوفالمب وأكد
، وذلؾ مف خلبؿ إرساؿ المعمومات المتعمقة بالاحتياجات 00-90الذي كاف يعتري قانوف 

مف قانوف  08،09المادتيف "مف اليد العاممة وبالتوظيفات التي قاموا بياإلى الوكالة 
إلا  ،وجود وسيط بيف المؤسسة وسوؽ العمؿ ،وىذا بدوره يؤدي إلى ربح الوقت مع"00/09

وتتمثؿ أساسا حسب نظرة  ،ا القانوفذأف ىناؾ بعض السمبيات التي لـ يغطيا مثؿ ى
 المبحوثيف بالمؤسسة ميداف الدراسة فيما يمي2      

 ىؿ ترد وكالة التشغيؿ عمى احتياجات المؤسسة الحقيقية ؟ وفي الوقت المحدد -
مف ىذا القانوف والتي تنص عمى تمبية عرض التشغيؿ في أجؿ  00حسب ما جاء في المادة 
( يوما بعد تسجيمو، وفي حالة عدـ تمبية العرض، يمكف المستخدـ 90أقصاه واحد وعشروف )

المجوء إلى التوظيؼ المباشر مع إعلبـ ىذه الوكالة فورا "، ىذا الأمر فيو مصمحة المؤسسة 
ذا يؤثر في سير العممية الإنتاجية ويتنافى مع المتعمقة بعدـ ترؾ المنصب شاغرا لأف ى

 حركية وديناميكية الجانب الاقتصادي لممؤسسة، غير أنو يفتح المجاؿ لممحاباة والمحسوبية.

 ىؿ يستقطب العماؿ بكفاءة وجدارة مف طرؼ الوكالة؟ -

 وىؿ توفر الوكالة احتياجات المؤسسة مف اليد العاممة؟ -

محمية، وبالتالي قد لا تكوف ىناؾ كفاءات مطموبة في ف وكالة التشغيؿ إوكذلؾ ف -
وبتقييـ عممية الاستقطاب بصدور ، أيف لا يمكف استقطابيـ ،ات أخرىيلاعكس و بىذه الولاية 

ف المؤسسة مف العمؿ عمى إيجاد توازف بيف عدد المتقدميف والعدد الذي ىذا القانوف، مك  
 .تحتاجو

تقدميف واختيارىـ ومطابقة مؤىلبتيـ مع كبر في تقييـ نوعية المأخمؽ شفافية  -
 المواصفات المطموبة لشغؿ الوظائؼ الشاغرة.
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ربح الوقت والتكمفة المالية التي قد تصرؼ  ،كما أمكف مف خلبؿ صدور ىذا القانوف -
 عمى الإعلبنات وغيرىا مف مصادر الاستقطاب. 

 :الاختيار 3-0

لأفراد لمتقدـ بطمباتيـ بحثا عف تمعب وكالات التشغيؿ الوطنية دورا ىاما في جذب ا
باعتبارىا وسيطا بيف المؤسسة وطالبي العمؿ، وعمى ىذا فإف قانوف  ،العمؿ في مؤسسة ما

الذي جاء بيا ساىـ في تقنيف عممية الاستقطاب، مما أتاح الفرصة وسيؿ ميمة  00-09
 ؛نسبة لمفردبالبحث عف عامؿ مؤىؿ بالنسبة لممؤسسة أو البحث عف عمؿ بال االطرفيف سواء
عممية الاختيار والتي ىي نتيجة  مىملب عتلـ يش 00-90و 09-00 فالقانوني يفغير أف ىذ

 .للبستقطاب حتمية

الاختيار بوضع الشخص المناسب في المكاف المناسب، أي الشخص الذي تتوفر  ىيعن
رد فيو متطمبات الوظيفة، بمعنى أف عممية الاختيار تقوـ عمى المقارنة بيف صفات الف

 ومتطمبات العمؿ، ثـ المفاضمة والفرز بيف المتقدميف لمعمؿ الشاغر لاختيار أفضميـ
(، وطبقا لمبدأ 9009،95 ،استيفاءا لمتطمبات شغؿ تمؾ الوظيفة)غربي وآخروفوأكثرىم

وضع الشخص المناسب في المكاف المناسب، فإف توافر المكاف المناسب يسبؽ توافر 
مسبقة تتعمؽ بالمواصفات المطموبة لموظيفة مما  امعايير  الشخص المناسب، فالمنظمة تضع

يستمزـ دراسة واجباتيا ومسؤولياتيا، ولكف يتـ ذلؾ في إطار واقع سوؽ العمؿ وما يتوفره مف 
أماـ ىذا الوضع تتحدد عممية الاختيار في إيجاد الوظيفة ،مؤىلبت وخصائص لطالبي العمؿ

يا تحقيؽ أكبر قدر مف التوافؽ بيف عناصر المناسبة لكؿ شخص مناسب، ويصبح اليدؼ من
ومكونات كؿ مف مواصفات الشخص ومتطمبات الوظيفة عمى حد سواء ويمكف القوؿ أف 
مسؤولية المنظمة لا تكوف قاصرة عمى البحث عف موظؼ مناسب عندما يتوفر لدييا وظيفة 

نما   ىذه المسؤولية ذات شقيف2تصبح شاغرة يحتاج الأمر لشغميا، وا 
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وىذا بعد دراسة مستوفية لسوؽ العمؿ وما يتوافر  ،ىيكؿ مخطط لمموارد البشريةبناء  -
 عميو مف ميارات وقدرات لطالبي العمؿ .

خمؽ ىيكؿ مناسب لموظائؼ تكوف فيو الوظيفة المناسبة لكؿ فرد مؤىؿ مناسب  -
 (.9000،908،)مصطفى محمود أبوبكر

مى المجنة المشتركة بيف إدارة ع عف المسؤولية في عممية الاختيار تقإوبصورة أدؽ ف
ذلؾ أنيا الجية المخوؿ ليا تنظيميا بيذه العممية،غير أف  ،الموارد البشرية ومدراء الإدارات

مدير الموارد البشرية بالمؤسسة ميداف الدراسة أكد أف اختبارات الانتقاء التي تركز عمييا 
ف نشكؾ في شيادة ألب يمكف ف، (psycho – techniqueالمؤسسة ىي اختبارات )تقنية نفسية 

ميندس في المناجـ عمى سبيؿ المثاؿ، ذلؾ أف الجامعة منحتو الشيادة باعتبار 
مجنة النو يوجد في أو(لسنا مؤىميف في ىذه الاختصاصات، إلا رأيقدراتو،وباعتبارنا )حسب 

ركة مف ىو مختص في ىذا الجانب، وما ييـ ىو الجانب التقني النفسي، لكف ومف تالمش
ة أخرى اختمفت تصريحات المبحوثيف حوؿ عممية الاختيار ويمكف حصرىا في النقاط جي

 التالية2

الوثائؽ المتعمقة بشغور منصب العمؿ قديمة بالمقارنة بما وصؿ إليو العمـ في ىذا  -
 المجاؿ، والتطورات الحاصمة في سوؽ العمؿ.

 صب.قائمة المناىناؾ مف العماؿ مف ىـ في منصب غير موجود أصلب في  -

 الاختيار يتـ عف طريؽ العاطفة أكثر منو عف طريؽ المنطؽ العممي والعممي. -

الاختيار أماـ كثرة الطمب عمى العمؿ يخمؽ المحاباة والمحسوبية،وبالتالي مف لديو  -
 متطمبات أو مواصفات المنصب الشاغر لا تنصفو ىذه الطريقة.و كفاءة تتوافؽ 

ف عممية الاختيار لمتمييز بيف العماؿ عمى أماـ ىذه الأشكاؿ لتمثلبت المسؤوليف ع
وؿ حأساس القرابة العائمية والمحاباة والمحسوبية مف جية، وأماـ عدـ وجود نصوص قانونية 

التي تنص عمى "بطلبف  00-90مف قانوف  07ماعدا ما ذكرتو المادة  ،عممية الاختبار
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أف تؤدي إلى تمييز بيف  التي مف شأنيا ،تفاقيات الجماعة أو عقد العمؿالاحكاـ في الأ
العماؿ" مف جية أخرى، ولإثراء ىذه المادة فإنو يتعيف تشريع قانوف يحدد عممية الاختيار مف 

 خلبلوضع إجراءات ليذه العممية لمحد مف المحاباة والمحسوبية وتتضمف مايمي2

  كيفية تشكيؿ لجاف داخمية للئشراؼ عمى عممية الاختيار ووضع الشروط اللبزمة
 .لذلؾ

 سنة في المؤسسة  كؿ د البشرية )تكوف آخرر تحديد احتياجات المؤسسة مف الموا
ميداف الدراسة(، إذ وجب تحديد مدة زمنية لاجتماع ىذه المجاف ككؿ واستشراؼ 

 كأف تحدد كؿ ستة أشير. ،احتياجات المؤسسة عمى المدى القريب والبعيد

 ي حالة عدـ توفر ىذه وجوب استخداـ خبراء ومستشاري تنظيـ وموارد بشرية ف
 الكفاءات المسيرة بالمؤسسة.

 وىذا الدور يقوـ بو مفتش العمؿ. ،وضع إجراءات مراقبة عممية الاختيار والتعييف 

فعممية  ،تسيير بالمؤسسة العمومية الجزائريةالـ عف عجز نإف وضع مثؿ ىذا القانوف ي
لبت الشخصية المتعجمة وغير حيث يتـ عف طريؽ المقاب ،الاختيار لاتمقى العناية الكافية

سوؽ العمؿ )لممزيد مف التفاصيؿ لالمصممة بدقة، ولا توجد في أغمب المنظمات دراسات 
 ص ،9009تنمية الموارد البشرية، 2ارجع إلى غربيوآخروف ،حوؿ أىـ سمات الإدارة الجزائرية

الدولة ، ويصبح تدخؿ لديجي بيذا الشكؿ يتحقؽ مفيوـ المذىب الاجتماعيو (، 99،30ص 
يتيح لممؤسسة بأف تقوـ و الذي يحكـ تنظيـ المصالح  ،غايتو خمؽ نوع مف التوازف والتجانس

فلب يقتصر دورىا عمى حماية حقوؽ الأفراد في الاستقطاب أو  ،بوظيفتيا الاجتماعية
نما يجعؿ  يا دورا ايجابيا مف خلبؿ تدخميا في الاختيار وتنظيمو، وعمى ىذا لالتعييف، وا 

تطيع المشرع أف يضع مناىج قانونية ورؤى تشريعية جديدة تتماشى والتحوؿ الأساس يس
ا منإؤس الإنساف ومعاناتو الحياتية ب( إلى أف 0858 -0770يذىب روبرت أويف ) ؛الحاصؿ

جية نظره لا يجب و مصدرىا نظاـ الحكـ والظروؼ الاجتماعية التي تحيط بو، والدولة مف 
حارسة، بؿ عمييا أف تحوؿ تمؾ الوظيفة مف الفردية الدولة ال دأف تقؼ وظيفتيا عند ح
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دخمة( لتحسيف أوضاع المواطنيف المادية والمعنوية، تالسمبية إلى التدخؿ الإيجابي)الدولة الم
، 9006حتى ينعـ بالحقوؽ والحريات أكبر عدد ممكف مف أفراد المجتمع )رشيدة العاـ، 

 (.070 -060، 00ددع
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 ":قوق والواجباتالح"العمل  عقد آثار -4

تشكؿ مفاىيـ الحقوؽ والواجبات النقطة المحورية في تركيب القانوف، والذي بواسطتو 
يستطيع النظاـ القانوني أف يؤدي وظائفو الاجتماعية، وكما سبؽ القوؿ أف القانوف عبارة عف 

ض مجموعة مف القواعد الممزمة الصادرة عف السمطة المختصة، وأف ىذه القواعد سُن ت بغر 
تنظيـ العلبقات فيما بيف الأشخاص، ففكرة القاعدة القانونية بحد ذاتيا يبدو أنيا تحمؿ معيا 
النتيجة والأثر بأف أولئؾ الأشخاص مرتبطوف إلى حد ما أو أنيـ يخضعوف إلى نوع مف 
الالتزاـ، فكوف العامؿ ممزما بالعمؿ )أو بالامتناع( عمى نحو معيف ىي المعبر عنيا في 

واجب، كما تقتضي )القاعدة القانونية( ترجيح مصمحة عمى مصمحة في حالة اصطلبح ال
التضارب، أي أنيا تقر حقا معينا وتعترؼ لصاحبو بمركز قانوني يخولو امتيازا وسمطة في 

 مواجيتو الغير، فالحؽ إذف لا يوجد إلا في ظؿ القانوف. 

ت ليست فقط مظيرا مف وعمى ىذا الأساس أشار بعض الفقياء إلى أف الحقوؽ والواجبا
بؿ إف ىذيف المفيوميف نفسييما مترابطاف ترابطا منطقيا وبطريقة  ،مظاىر النظاـ القانوني

رفاف المتقابلبف لعلبقة طرئيسية، فالحقوؽ والواجبات متصمة العلبقة ومترابطة أي أنيما ال
فسموؾ ؛ جد(، وأف ىذه العلبقة الثنائية يجب أف تو 989-0980،987،)دينيس لويد ةقانوني

الفرد وعلبقاتو الاجتماعية إنما تعتمد عمى الدور أو الأدوار الاجتماعية التي يشغميا في 
عمى واجبات وحقوؽ اجتماعية، فواجبات الفرد ينطوي المجتمع، ذلؾ أف الدور الاجتماعي 

 أما حقوقو فتحددىا الواجبات والمياـ التي ينجزىا في المجتمع، ،يحددىا الدور الذي يشغمو
ىذا ما جاءت بو نظرية الدور كنظرية حديثة في عمـ الاجتماع مف خلبؿ إسيامات ماكس 

في دراستو عف  رايت ميمز ر في كتابو "نظرية التنظيـ الاجتماعي والاقتصادي " وسيبفي
دراستو لمنسؽ الاجتماعي، وتصؿ ىذه  دعن نزبارسو  توتالكو  الطباع والبناء الاجتماعي،

ؽ والواجبات كمركبات لمدور ىي حمقة الوصؿ بيف الفرد والبناء النظرية إلى أف الحقو 
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ي يصطمح بيا الدور، بينما الحقوؽ ىي الامتيازات أو تالاجتماعي، فالواجبات ىي المياـ ال
المكافآت التي تمنح لشاغؿ الدور بعد أدائو لواجباتو وميامو الأساسية، عمما بأنو ينبغي أف 

ومكاف  توالواجبات، لأف مثؿ ىذه الموازنة تشد الفرد لمؤسستكوف ىناؾ موازنة بيف الحقوؽ و 
بالنظر إلى ما جاءت بو ىذه النظرية مف و  (،9005،059، عممو )إحساف محمد الحسف

خلبؿ تحديد الدور )المنصب( لواجبات وحقوؽ الفرد مف جية، وما جاءت بو مقتضيات 
ة العمؿ دوف الخضوع إلى إلى إعطاء وجود مستقؿ لعلبق سعتإحلبؿ اقتصاد الشرؽ التي 

-90فإف قانوف علبقات العمؿ  ،وصاية أو توجيو فئة ما مف فئات المجتمع مف جية ثانية
،وىذا 7، 6، 5تضمف تحديدا مسبقا لمواجبات والحقوؽ مف خلبؿ ما نصت عميو المواد  00

امؿ لمدولة عمى حقوؽ الع القانونية ما يجعؿ الشكؿ القانوني لعقد العمؿ يترجـ الوصاية
 ذلؾ.والتزاماتو، وبالمقابؿ حقوؽ صاحب العمؿ وواجباتيوالجدوؿ التالي يوضح 

مف (2 يوضح تكرار المواد المتضمنة مصطمحي الحقوؽ والواجبات لكؿ 00جدوؿ رقـ )
 العماؿ والمستخدـ. 

 واجبات المستخدم حقوق المستخدم واجبات العمال حقوق العمال مواد متضمنة:
 59 08 06 38 تكرار المواد

وبعبارة أخرى فإف القانوف خمؽ جيازا مف الحقوؽ والواجبات يمكف اعتبارىا أنيا أساسية 
ؿ والمستخدـ اأصمية،وذلؾ إلى القدر الذي تكوف فيو موجية لغرض السيطرة عمى سموؾ العم

و التصرفات التي يجب عمييـ أف يقوموا بيا أو أعموما عف طريؽ تحديد أصناؼ الأفعاؿ 
عف القياـ بيا في مجرى حياتيـ العممية، والملبحظ مف خلبؿ أرقاـ الجدوؿ أف الامتناع 

القانوف ييدؼ إلى حماية اجتماعية لمحقوؽ بخاصة حقوؽ العماؿ مف التعسفات التي انجرت 
 .التطور السريع للبقتصاد الصناعي الرأسمالي فع

القانوف ميؿ مف حيث  إلى فئة العماؿ اىذه المسألة التي اعتبرىا أرباب العمؿ انحياز 
في  ،إلى تغميب حقوؽ العامؿ عمى واجباتو بحجة كونو الطرؼ الضعيؼ في العلبقة العقدية

008 

 الرابع/ مرحمة ما قبل العملالفصل 



  
 

 
  

نو الطرؼ الأقوى في ىذه أمف القانوف المشار إليو  5،6حيف يتبيف مف خلبؿ المادتيف 
ب قد يشكؿ خطرا عمى مصالح أربا ما وىو ،العلبقة نظرا لتمتعو بحماية السمطة العمومية

العمؿ ويتجمى ىذا الخطر في تبنيو لصيغ تعاقديو تقيد مف حرية صاحب العمؿ كاعتماده 
ىذا بحسب انشغالات  ،عمى صيغة عقود العمؿ غير محددة المدة كقاعدة عامة ليذه العلبقة

أرباب العمؿ الذيف نادوا إلى تبني صيغ ليبرالية لعقد العمؿ تقوـ كقاعدة عامة عمى مبدأ 
(، وىو ما لجأت إليو السمطة بمناسبة 9005،900،العمؿ )عجة الجيلبليتأقيت علبقات 
تـ الاشارة إليو ) والذي تبنى بعض الصيغ الميبرالية لعقد العمؿ 90-96إصدار الأمر 

الحقوؽ والواجبات التي أقرىا قانوف علبقات مسألة ويمكننا في ىذا الصدد طرح (، سابقا
 العمؿ في النقاط التالية2

 :قالحقو 4-1

عمى الحقوؽ الأساسية التي يتمتع بيا  00-90مف قانوف الخامسة  نصت المادة
 العامؿ وقد تـ حصرىا في الحالات التالية2

 الحؽ في ممارسة الإضراب. -

 الحؽ في التفاوض الجماعي. -

 حؽ المشاركة في الييئة المستخدمة. -

 الضماف الاجتماعي والتقاعد. -

 الوقاية الصحية والأمف وطب العمؿ. -

 راحة.ال -

 زاعات العمؿ وتسويتيا.نالمساىمة في الوقاية  مف  -

 المجوء إلى الإضراب. -

 ؿ في إطار علبقة العمؿ تتمثؿ فيمايمي2مافردية لمع اكما منحت المادة السادسة حقوق
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 التشغيؿ الفعمي. -

 احتراـ السلبمة البدنية والمعنوية وكرامتيـ. -

يتيـ مالقائـ عمى أى الحماية مف أي تمييز لشغؿ منصب عمؿ غير المنصب -
 واستحقاقيـ.

 التكويف الميني والترقية في العمؿ. -

 الدفع المنتظـ للؤجر المستحؽ. -

 الخدمات الاجتماعية. -

 *كؿ المنافع المرتبطة بعقد العمؿ ارتباطا نوعيا -

صاحب العمؿ حقوقا تقابؿ تمؾ التي يتمتع لوباعتبار الطابع التبادلي لعقد العمؿ فإف 
ينص القانوف صراحة عمى ىذه الحقوؽ، إلا أنو يمكف استخلبصيا مف بيا العامؿ، ولا 

الشروط التي تحكـ عقد العمؿ، فالعامؿ يضع نفسو بموجب عقد العمؿ في علبقة تبعية يقبؿ 
فيصبح العامؿ خاضعا  ،عف طريقيا سمطة رئيس المؤسسة في التسيير والإدارة والتأديب

 (.9003،067،انونية )ذيب عبد السلبـلرقابة صاحب العمؿ وتعتبر ىذه التعبئة ق

وبمقارنة كمية بيف الحقوؽ والواجبات في القانوف موضوع الدراسة نجد أف المشرع رجح 
بخاصة حقوؽ العماؿ وباعتبار أف القانوف لا ينص صراحة عمى الحقوؽ  -كفة الحقوؽ 

 عمى كفة الواجبات. - الممنوحة لصاحب العمؿ

 طمحي الحقوؽ والواجبات(2 يبيف تكرار مص05جدوؿ رقـ )

 الواجبات الحقوق اصطلاح
 08 96 التكرار

 .الخامس الفصؿ في بالتحميؿ الحقوؽ ىذه إلى التطرؽ سيتـ*
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لعؿ ىذا الأمر الذي دفع بأرباب العمؿ إلى اعتبار قانوف علبقات العمؿ يخدـ مصالح 
يطالبوف في أكثر مف الطبقة العمالية أكثر مف خدمتو لمصالح المستخدـ، وىو ما جعميـ 

مناسبة بتعديؿ بعض النصوص القانونية عف طريؽ نقابتيـ وفي إطار انعقاد الثلبثية، ومف 
جية ثانية وعمى مستوى المؤسسة ميداف الدراسة تأكد لمباحث اعتماد الإدارة عمى النظاـ 
ة الداخمي في علبقتيا بالعماؿ بما يتضمنو مف نصوص تنظيمية وردعية أيف أمكف ملبحظ

 أف ىذا النظاـ يسمو عمى باقي القوانيف.  

 : الواجبات4-0

ينشأ عف عقد العمؿ واجبات تضمنتيا المادة السابعة وىي واجبات عامة تشمؿ جميع 
العماؿ، وقد تنشأ واجبات خاصة بالنظر إلى طبيعة العمؿ أو نوعية المسؤولية المسندة 

ما لديو مف قدرات وفي إطار تنظيـ  بأقصى ووتكمف واجبات العامؿ في تأدية عمم، لمعامؿ
العمؿ والتعميمات التي تصدرىا السمطة السممية، كما حددت المادة المذكورة واجب مراعاة 
تدابير الوقاية الصحية والأمف والخضوع إلى الرقابة الطبية والمشاركة في التكويف فيي واجب 

أما بالنسبة لصاحب ؛ نيوالسر المي ،وحؽ في ذات الوقت، وكذلؾ واجب الوفاء لممؤسسة
العمؿ فإف واجباتو تتحدد مف خلبؿ الحقوؽ الممنوحة لمعامؿ، باعتبار الارتباط الوثيؽ بيف 

 الواجب والحؽ كما ذكرنا آنفا.

مف الحالات المختمفة التي تحتاج إلى  اغير أف تحميؿ الحقوؽ والواجبات يخفي عدد
وقاـ   "Hohfeld"ت التي أشار إلييا الفقيو الأمريكي ىوىفيمدالتمييز بدقة وعناية، ىذه الحالا

 2(0980،993)دينيس لويد،بتجزئتيا كما يمي

 

 

 شكميوضحالحالاتالمختمفةلمحقوقوالواجبات

 الحرية السمطة الحصانة الحؽ

 العجز  المسؤولية الواجب اللبحؽ
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الواجب" المترابط يجب اقتصاره عمى  -وينطوي اقتراح ىوىفيمد عمى أف لفظ "الحؽ
ة القانونية لإجبار شخص آخر عمى الحالة حيث يكوف شخص ما مخولا بواسطة العممي

، مثاؿ ذلؾ الحؽ في التشغيؿ الفعمي لمعامؿ، فعقد العمؿ المبرـ يجبر معينةالتصرؼ بطريقة 
صاحب العمؿ عمى تشغيؿ العامؿ فعميا في مؤسستو كما يجبر العامؿ عمى أداء عممو 

نطبؽ عمى ىذه بأقصى ما لديو مف قدرات، ومع ذلؾ فيناؾ مف الحقوؽ القانونية التي لا ت
الحالة، فمثلب الممارسة النقابية أو المشاركة في المؤسسة فيي مف الحقوؽ الأساسية لمعامؿ 

إلا أنو لا  ،عمى صاحب العمؿ توفير الظروؼ اللبزمة لتكريس الحرية النقابية والمشاركةو 
أي أنو يستطيع أف يجبر العامؿ عمى الدخوؿ في النقابة، أو كيفية ممارسة العمؿ النقابي، 

ومف ىنا فإف  ه،متياز لاليس لو الحؽ )أي صاحب العمؿ( في أف يتدخؿ في ممارسة العامؿ 
ما بالنسبة لمرقابة المفروضة ،ألبحؽ" تطبؽ كتعبير قانوني عف ىذه الحالةال -القاعدة "الحرية

 في عمى قياـ العامؿ بالتزاماتو التعاقدية والقانونية والاتفاقية مف طرؼ صاحب العمؿ كحؽ
مسؤولية" وتتحدد ىذه المسؤولية بالنسبة  -التسيير والإدارة فيي تعبر عف علبقة "سمطة )قوة(

لمعامؿ في تنفيذ التعميمات والانضباط وفي حالة المخالفة فيناؾ سمطة تأديبية، وأخيرا فإف 
ة الحريبالجزء الرابع مف الأجزاء المترابطة ييدؼ إلى شموؿ الحالة التي يتمتع فييا العامؿ 

ؿ إلى الإضراب ىنا يتغير ماتغيير علبقة قانونية معينة، مثاؿ ذلؾ لجوء الع يةفي إمكان
ؿ وصاحب العمؿ، فأثناء الإضراب تختؿ بعض المفاىيـ مامفيوـ العلبقة القانونية بيف الع

 ،غؿ فعلب ولا ينفذ التعميمات التي تصدرىا السمطة السمميةتمؿ لا يشافالع ،في الحؽ والواجب
مقابؿ يختؿ مفيوـ السمطة في التسيير والرقابة لدى صاحب العمؿ، حيث لا يمكف وفي ال

ؿ أو إنياء مياميـ، وىذا الوضع ينطوي إذا عمى حصانة مف الإجراءات مااستبداؿ الع
ؿ، يقابؿ ذلؾ عجز مف صاحب العمؿ حيث أنو عاجز قانونا عف اتخاذ ماالقانونية لمع

 الإجراءات القانونية.       
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 تمهيد:

المؤسسة المستخدمة بعد إبراـ العقدبتنفيذ محتوياتو، إذ يقع واجبا عمييا التكفؿ  تمتزـ
بالعامؿ في إطار ما نص عميو القانوف مف جية، وتحقيؽ رسالتيا المستقبمية بتنمية مواردىا 
 البشرية مف جية ثانية، كوف برامجيا ووسائميا التنظيمية يجب أف تترجـ بقرارات مستتبعة
بآثار ونتائج يمكف تقييميا ضمف السياؽ التنافسي القوي لمعولمة، كما أف الاعتراؼ بالعامؿ 
البشري يوازي القيمة المضافة التي تنتظرىا المؤسسة مف خلبؿ المشاركة الأكثر فعالية مف 

عف طريؽ التفاوض الذي لا يمكف أف يتـ مف خلبؿ العلبقات المينية الفردية قبؿ العامميف، 
لمعمؿ  أف يكوف جماعيا لأنو يتعمؽ  ويختص بالتنظيـ الشامؿ ةمف الضرور  وبؿ إن ،فقط

فالنقابات ولجاف المشاركة تمثؿ العامميف في التفاوض الجماعي وليا الدور  ،لعماؿوبجماعة ا
كما ليا  ،ورىاناتيـ وفي ضبط و تغيير علبقات السمطة آماليـ فرادالأساسي في معرفة الأ

في الضبط الاجتماعي الذي مف دونو لا يمكف لأي مؤسسة أف تكوف  إمكانية المساىمة
ف المؤشرات التي نحاوؿ التطرؽ إلييا فيما يتعمؽ بالمسار الميني فإوفي ىذا السياؽ ؛ منتجة
ف مظاىر الحقوؽ التي شرعيا مظيراماعتبارىما ب2 التكويف والترقية " وىيبتنفيذ العقد" لمعامؿ
ثـ سنطرح  ،لعمؿ المقدـ والذي بات ىدفا شرعيا لمتفاوضاابؿ مق ، والأجر كتعويضالقانوف

المؤشرات  هوكؿ ىذ، الممارسة النقابيةو عف طريؽ لجاف المشاركة  العماليةمؤشر المشاركة 
  تـ مناقشتيا في إطار قانوف علبقات العمؿ والاتفاقية الجماعية لممؤسسة.سي
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 التكوين : -1
المؤرخيف في  300-89و999-89 ،998-89ما بمراسيـ ظيف منبعدما كاف التكو       
ف المفيوـ التنظيمي متحرر أصحاب العمؿ  00-90نو بصدور قانوف إف 00/09/0989

مف  57وقد جسدت المادة  ،الكثير مف الالزامات في ىذا الشأف واوتجاوز  متكويفلوالقانوني 
العامؿ  ىبيدؼ تحسيف مستو عاتؽ صاحب العمؿ  ىو عمئالقانوف ىذا الحؽ الذي يقع عب

حسب برنامج يعرضو عمى لجاف ذلؾ ويتـ ، للبستفادة مف قدراتو قصد تحسيف الإنتاجية
لقد ميز ىذا القانوف بيف  ،بداء الرأي وتنظيمو يكوف بموجب الاتفاقيات الجماعيةلإالمشاركة 

حب اوصأسسة والتكويف المقصود ىنا ىو الذي تتكفؿ بو المؤ  ؛عقود التكويف وعقود التمييف
إعطاء  ىوييدؼ إل ،ت تكوينية تابعة لو أو في إطار جامعي متخصصئاالعمؿ إما في ىي

المترشح مؤىلبت تؤىمو لممارسة وظائؼ ومياـ معينة تتلبءـ مع القدرات التي يكتسبيا في 
أف التكويف  المبحوثيفويتضح مف إجابات  (،9003،00)ذيب عبد السلبـ،نياية ىذا التكويف 

معايير الجودة العالمية التي ىدفيا إرضاء  ىسائؿ التسيير الحديثة وذلؾ بالاعتماد عميأخذ بو 
خصصت المؤسسة ميداف الدراسة مساىمة  دىذا فق مىوع، قؿأالزبوف بجودة المنتوج وبتكمفة 

لسنة  فرفوسمف الاتفاقية الجماعية لمؤسسة  005% مف كتمتيا الأجرية )المادة 9 2تقدر ب
فتكويف عماؿ الصيانة يكوف في مراكز بعنابة  ،طي لمتكويف اندفاعا أكيدا( والتي تع0998

المديريات  جانب تكويف إطارات ىىذا إل "،سطيؼ"المتفجرات بالعابد في صيف توالعماؿ المخ
طارات الأبحاث الجيولوجية في ألمانيالتقنية  في المغات  كما أف ىناؾ تكويف ا،بتونس وا 

بحسب الاحتياجات واختيار  ع الجامعات غير أف التكويف يكوفوالإعلبـ الآلي يتـ أساسا م
لو كاف التكويف يشمؿ جميع 2 "حبذا ثيفو حد المبحأىذا الأمر الذي عبر عنو  ،فنيعماؿ معي

وبالمقارنة  ،وىو الشيء الذي لـ ينص عميو القانوف صراحة ولا الاتفاقية الجماعية "،لعماؿا
، فتراتو ساعة في العاـ 90"كافة العامميف  ريبيدا لتدجد حقا ف المشرع الفرنسي خمؽفإبيذا 
 (. 030، 9008 مارؾ لوغاؿ،-جاف)9000أيار  00بموجب قانوف  "سنوات 06 ىمد ىعم

تو أف جعؿ تنظيـ التكويف في حدود الاتفاقية الجماعية دوف وضع ظيمكف ملبحما 
حديد نسبة مساىمة إجراءات دقيقة  تتمثؿ أساسا في التكويف الشامؿ لجميع العماؿ وت
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فيما المؤسسات الكبيرة  وتفاوتات قويةيخمؽ حتما تباينات ىذا الجانب في  المؤسسة المالية
ذلؾ عدـ مساواة بحسب قطاع النشاط والمنطقة وبحسب  ىيضاؼ إل ،والمؤسسات الصغيرة

إنما  لعؿ عدـ وضع إلزامية لتدريب كافة العامميف ،الخصائص الاجتماعية لمعامميف أيضا
تتمحور  ما دور لجاف المشاركة التي تعبر عف مطالب العماؿ وىي غالبا ىأساسا إلمرده 

وحوؿ التعييف بعقود غير محددة المدة فيما  ،حوؿ موضوع تحسيف الأجور والمنح والترقيات
أىداؼ التدريب أف  ىثيف عمو ىذا بالرغـ مف تأكيد المبح ،يخص العماؿ المتعاقديف

ا يمكف القوؿ مف خلبؿ ىذا نى ىإل ،عتبار معايير الجودة العالميةمحتوياتو تأخذ بعيف الاو 
 ،سواء ىحدنو يظير عجزا وقصورا تتقاسمو المؤسسة ولجاف المشاركة عمأالتقييـ السريع 

فمف  ،فعممية التكويف تبرز أىميتيا في تحقيؽ التوازف بيف أىداؼ المؤسسة وأىداؼ العامميف
المؤسسة عف تمؾ التي  واستباقيا تبحث رات الواجب تنبؤىاييبيف المشاكؿ الواجب حميا والتغ

 ىوالعامموف ينتظروف أيضا مف المؤسسة أف تضعيـ عمحلب مناسبا، يشكؿ ليا التكويف 
بيدؼ إدراؾ ىدؼ التدريب المتوفر والفائدة التي ستعود  ،اتصاؿ مع مشاريعيا ورىاناتيا

القانوف ىذا الحؽ الممنوح لمعامؿ مف  58جعمت المادة  ىعمييـ بشكؿ واضح ومف جية أخر 
يبدو ، رىايوتطو أقيا يقع عميو بغية تجديد المعارؼ العامة والمينية والتكنولوجية وتعميواجب 

رة ظالن مخمفاتمف  -حؽ وواجب في نفس الوقت-أف ىذه الفكرة المزدوجة الأىداؼ 
مف القانوف  06مادة انظر ال"ة طعمييا المثالية المفر  تطغىالاشتراكية لعلبقة العمؿ التي 

 .(066، 9003 ،عبد السلبـذيب )"70-70
 ـوتامنيجي لتزاـ بإعطاء تكويف ميني لاأصحاب العمؿ با ىفرض كذلؾ التشريع عم

%مف كتمة الأجور لمتمييف 0.5أف يخصص سنويا نسبة ىعم (9فقرة  57)المادة لممتميف
، كما جاء المرسوـ (المتعمؽ بالتمييف 0997ديسمبر 30المؤرخ في  09-97)قانوف 

المتضمف ترتيبات الإدماج الميني  0990ماي  99المؤرخ في  003-90التنفيذي رقـ 
لمشباب المحدد لمقانوف الأساسي لمندوب تشغيؿ الشباب الذي أصدره رئيس الحكومة مولود 
حمروش كإطار قانوني لمسياسة الجديدة للئدماج الميني لمشباب، يحدد مبادئيا، أىدافيا 

 ئميا البشرية والمالية، حيث تقوـ السياسة الجديدة عمى مجموعة مبادئ2ووسا
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 تفضيؿ الشغؿ المنتج والدائـ. -

 خمؽ الشغؿ بأقؿ تكمفة. -

 إضفاء الطابع المحمي عمى مبادرات التشغيؿ ونشاطات الشباب. -

،عدد تجريبي، 9005تفضيؿ الإدماج عف طريؽ التكويف )مصطفى راجعي، -
09.) 

مواجية نتائج التسرب المدرسي مف جية  ىبالتمييف ييدؼ إلحداث نظاـ خاص إف إ
جؿ التكويف بواسطة أالمؤسسات مف  ىفاء طابع التضامف الوطني كقاعدة مفروضة عمضوا  

يذا الشكؿ أصبح عقد التمييف ىو عقد عمؿ بف ،البطالة مف جية ثانية ىمقضاء عمل التمييف
ف ىناؾ ىأالدارسة عم ميدافة بالمؤسسة حيث يؤكد رئيس دائرة الموارد البشري ،مف نوع خاص

يتـ مف خلبليا استقباؿ وتكويف الشباب  ،كز التكويف المينيااتفاقية تربط المؤسسة بمر 
 سنة ونصؼ ثـ يتـ إدماجيـ كعماؿ متعاقديف. إلىلمدةسنة 

المتعمؽ  30-90"قانوف مجموعة مف النصوص القانونية الخاصة بالتمييف  رساءأماـ إ 
المتعمؽ برسـ التكويف  009-98والمرسوـ  30-95، 509-90 يفمرسومال ،بالتمييف

الذي  وأطر تنظيمو حبيسا لبرنامج صاحب العمؿ يبقي تكويف العماؿ "،الميني ورسـ التمييف
مف ىنا كاف لابد مف خمؽ قانوف جديد تماشيا مع  ،لجاف المشاركة لإبداء الرأي ىيعرضو عم

أيار  00ىو الحاؿ في القانوف الفرنسي المؤرخ في  شمولية التكويف لجميع العماؿ مثمما
 تحقؽ قيـ العدالة التوزيعية في أدوار التكويف لجميع العماؿ.ت، بيذا 9000
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 الترقية: -0
دد يستفيد محولا الاتفاقية الجماعية لممؤسسة عمى منصب  00-90لـ ينص قانوف       

ولا يمكنو أف يتمسؾ بتعييف في منصب أرقى  ،نيامنو العامؿ بعد فترة التكويف التي استفاد م
القانوف في  مف ذلؾ الذي كاف يشغمو قبؿ ىذه الفترة إلا بموافقة المستخدـ، وأماـ ىذا نص  

لا بمبادرة مف صاحب العمؿ إبحيث لا يمكف أف تكوف  "60المادة "مادة وحيدة عمى الترقية 
 .واستحقاقوالعامؿ  وىذا حسب المناصب المتوفرة وتبعا لأىمية

بخلبؼ ما  ،رة في عممية الترقية للبتفاقية الجماعيةدالمبا 00-90لقد أعطى قانوف 
 0989سبتمبر00المؤرخ في 309-89السابؽ مف خلبؿ المرسوـ رقـ  في كاف معمولا بو

المتعمؽ بكيفيات تطبيؽ الأحكاـ التشريعية الخاصة بعلبقات العمؿ الفردية، حيث خصص 
في حيف نجده أنو  ،( حوؿ كيفيات الترقية09إلى المادة  03واد ) المادة ىذا المرسوـ سبعة م

أي إعادة تعييف العامؿ في منصب عمؿ مصنؼ في  ،نص عمى التخفيض في الرتبة
مستوى أسفؿ مف المنصب الذي يشغمو إذا لـ يؤد العامؿ باستمرار المياـ التي يتطمبياعممو، 

المستوى لا تقابمو تحسيف فإذا راعينا أف التكويف و  التناقض في القوانيف السابقة،ىنا يكمف 
في المقابؿ فإف عدـ تأدية العمؿ والمياـ باستمرار التي يتطمبيا منصب العمؿ و ترقية حتمية، 

بقى فقط أف التخفيض في ي، 00-90في الرتبة، ىذا الأمر الذي تفاداه تشريع  تخفيض تقابمو
مف النظاـ الداخمي لممؤسسة  69جة الثالثة )المادة كعقوبة لمخطأ الميني مف الدر  يكوف الرتبة

طبيعة الأخطاء  تحديد أعطى لمنظاـ الداخمي 00-90قانوف ، للئشارة فإف(ةدراسالميداف 
جراءات التنفيذ حسب المادة   منو. 77المينية ودرجات العقوبات المطابقة وا 
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 الأجـــر:  -3
فردي الذي يربطو ال نصر الرئيسي لمعقدمحصمة والعيعتبر دفع أجر العامؿ ىو ال

مع الثورة  ؛بالمؤسسة، وىو التعويض المقابؿ لمعمؿ المقدـ وجزء ىاـ مف تكاليؼ الإنتاج
الصناعية الانجميزية وتطور المصانع والعمالة، اعتبر الاقتصاديوف أف لمردود العماؿ أو 

تيـ، إن و القانوف الشيير الموظفيف ضابطا ومعيارا، ىو الحد الأدنى اللبزـ لغذائيـ وقو 
" والذي سمي لاحقا مف قبؿ الاشتراكي Turgotللؤجراء الذي تمت صياغتو مف قبؿ "

وسمح بتدخؿ النقابات والدولة، والتطور  ،" Airain "بقانوف  " Lassalle "ماني لالأ
 .(9008،006اؿ،غرؾ لو ما-جاف)الاقتصادي 
ض لاعتباره عامؿ تحفيز غالبا ونقطة لمتفاو  اوقانونيا وىدفا شرعيمحميا الأجر  بات

التقاء المطالب التي تيدؼ إلى تحسينو باستعماؿ التكتلبت الجماعية والعمؿ عمى إخضاعو 
إلى الاتفاقيات الجماعية لتدعيـ مواقؼ العماؿ، كؿ شيء في القانوف الاجتماعي 

قوع حادث مرتبطبالأجر، فتطور الضماف الاجتماعي ييدؼ إلى ضماف مدخوؿ لمعامؿ عند و 
عمؿ أو مرض وكؿ تخفيض في وقت العمؿ أو زيادة في العطؿ المدفوعة الأجر يعتبر 

فإذا كاف الأجر سبب عقد العمؿ الفردي فيو  ى،زيادة في الأجور بالمقارنة مع العمؿ المؤد
أيضا محورا أساسيا في العلبقات الجماعية لمعمؿ التي تيدؼ مف خلبؿ الاتفاقيات الجماعية 

ف الراتب الجيد فعالية ومشاركة إذ يؤم  ،(979، 9003)ذيب عبد السلبـ، د مستوياتو إلى تحدي
 فيللؤفراد، والأداء المكتمؿ، ومنفعة لحياة المؤسسة وتقوية لمنافستيا في سوؽ العمؿ، و 

 الاستخداـ أيضا، ثـ يؤمف أخيرا الوفاء لمعماؿ بتعويضات كافية وعادلة.
ة قبؿ التسعينات ضمف المطالب العمالية وكانت سببا شكالية الأجر مكانة مميز إاحتمت 

مة للؤجر تمىاما في وقوع الإضرابات لضعؼ القيمة الفعمية لمتقديمات الاجتماعية الم
كتقديمات الضماف الاجتماعي والتعويضات العائمية، ولا شؾ أف ىذا كمو مرتبط في الأصؿ 

 ذلؾلبؾ الأساسية في ارتفاع مستمر و بانخفاض القدرة الشرائية لمعماؿ، فأسعار مواد الاستي
بسبب الخمؿ في إنتاجيا وتوزيعيا، وأيضا الخمؿ في القدرة عمى استيرادىا؛ ينبغي أف نلبحظ 
قبؿ ىذا أف الدولة أولت اىتماما في الفترة الاشتراكية بأىمية الأجر في الحياة الاقتصادية 
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ثابة اعتراؼ مف السمطة بسيادة ، وىذا بم0980لمعماؿ، إذ أنشأت لجنة وطنية للؤجور سنة 
إذ أصبح مصطمح الأجير مف المصطمحات المقبولة  ،مبدأ المأجورية عمى علبقات العمؿ

والمتداولة لدى الدولة، برغـ  ما يحممو مف لمسات ليبرالية تتناقض وأساس النظاـ الاشتراكي 
 .وتحديدا مبدأ المنتج المسير

لي للؤجر شيئا أكبر مف تقدير العمؿ فيو انطلبقا مف ذلؾ يصبح المفيوـ الميبراو 
)التبعية الاقتصادية(، لذلؾ  المؤسسة المستخدمةو يفترض وجود علبقة وتبعية بينالعامؿ 
بحيث يصبح الأجر مجرد  ،وليس عف أجرة العمؿ يتحدث النظاـ الميبرالي عف أجرة العامؿ

ىذا الوصؼ لـ  سمعة تخضع لقانوف العرض والطمب بيف عارض العمؿ وطالبو، غير أف
يعد ملبئما لمتغيرات القانونية والاقتصادية التي مست عقد العمؿ في الدولة الميبرالية تحت 

 (.90-90، 9005 لي،)عجة الجيلبؿ اضغط نقابات العم
ح تحديد الأجر من، و 90إلى  80 مف عمى الأجور في المواد 00-90لقد نص قانوف 

بعد استشارة نقابات العمؿ والمستخدميف  الوطني الأدنى المضموف لمسمطة العمومية
والتنظيمات النقابية الأكثر تمثيلب، فتكريس مثؿ ىذه الاستشارة تجعؿ مف الأجر الوطني 

 مفالأدنى المضموف ذاتو خاضعا لمبدأ التفاوض في إطار ما يسمى "بالثلبثية" المشكمة 
 ؛العمؿ العمومييف والخواص الحكومة والاتحاد العاـ لمعماؿ الجزائرييف وبعض نقابات أرباب

اكتفى ىذا القانوف بوضع القواعد العامة للؤجراء دوف الخوض في المسائؿ التفصيمية 
كمقابؿ لمعمؿ المبذوؿ مف طرؼ  80المرتبطة بو، حيث اعتبر ىذا الحؽ حسب نص المادة 

ئة العامؿ، ويتكوف ىذا المقابؿ مف الأجر الأساسي الناجـ عف التصنيؼ الميني في اليي
المستخدمة والتعويضات المدفوعة بحكـ أقدمية العامؿ أو مقابؿ الساعات الإضافية، 

ات المرتبطة بإنتاجية العمؿ ونتائجو، وبالرجوع إلى المؤسسة ميداف الدراسة نجد أف و والعلب
يو في عممو ضديد قيمة الأجر يرتبط أساسا بالتصنيؼ الميني لمعامؿ والزمف الذي يقحنمط ت

وبموجب ىذه الطريقة يبقى الأجر ثابتا ولا يتغير بتغير كمية الإنتاج،  ،العلبواتاحتساب  مع
طف مف الفوسفات بينما  يوصؿ فييا الإنتاج إلى مميون 9008يؤكد المبحوثوف أف سنة 

إلى مميوف طف نتيجة تبعات الأزمة المالية العالمية أيف قؿ  الطمب في  9009انخفض سنة 
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مؤسسة إلى تخفيض الإنتاج، ومع ىذا بقي الأجر عمى حالو، غير ىذه الفترة مما اضطر بال
كما ذكرنا -أف  المتغير في ىذه العلبقة ىـ العماؿ المتعاقدوف والذيف يعتبروف صماـ أماف

، فتخفيض الإنتاج يقابمو خفض عدد ىؤلاء العماؿ، يبقى أف نشير إلى أف ىذا النمط -سابقا
و عدـ مراعاة قدرة وكفاءة الأفراد العامميف في في تحديد قيمة الأجر ما يؤخذ عميو ى

المؤسسة وعدـ إمكانية تحديد مقدرة الفرد العامؿ المميز عف العامؿ غير المميز)البطيء في 
أجر العامؿ المتمي ز مع غير المتمي ز والمذاف ىما في الصنؼ والدرجة  ىساو تعممو(، إذ ي

 العامؿ بؿ يعمؿ عمى قتميا. نفسيا، وىذا لا يشجع روح الابتكار والإبداع لدى
كذلؾ ما يمكف الإشارة إليو مف خلبؿ تصريحات المبحوثيف عدـ وجود خاصية العدالة 

النسبة للؤولى نجد أف  منحة المنطقة المقدمة لمعماؿ بمنجـ بسواء الداخمية أو الخارجية، ف
قية مف الاتفا 093)المادة مف الأجر الشيري القاعدي  %00جبؿ العنؽ محددة بػ 

مف  %98في حيف أف  العماؿ المتعاقديف يحصموف عمى ىذه المنحة بنسبة الجماعية(، 
،ىذا كورةذالأجر الشيري القاعدي عمى خلبؼ العماؿ الدائميف والذيف يخضعوف لممادة الم

أما بالنسبة لمعدالة  ؛ف، إلا أنو لا يوجد في الاتفاقية ما يثبت ذلؾيبحسب تصريحات المبحوث
ف  المبحوثيف أكدوا عمى أف الأجر ضعيؼ مقارنة مع الأجر الذي تمنحو مؤسسة الخارجية فإ

 ،%70اليندية كشريؾ بنسبة  LNMر مف طرؽ مجموعة مناجـ الحديد بالونزة والتي تسي  
 إلى عدـ قياـ النقابة بدورىا والتي مف المفروض أف تقوـ بمراجعة ومناقشة ذلؾ ويرجعوف

 ف بالأمر.الاتفاقية الجماعية مع المعنيي
ـ الإشارة إلييا مف خلبؿ المقابلبت في المؤسسة ميداف الدراسة وىي تقطة أخرى ن

بالرغـ مف أنيا حؽ لمعامؿ وواجب عمى ،فالتعويضات المدفوعة مقابؿ الساعات الإضافية
مف الاتفاقية الجماعية  08، وما تؤكده المادة 00-90مف قانوف  80المستخدـ بحسب المادة 

مقابؿ ساعات العمؿ الإضافية فإف  المؤسسة تقوـ  النقدية ىذه التعويضاتؿ ص  والتي تف
 ساعات راحة.مف بتعويض ساعات العمؿ الإضافية بما يقابميا 

 دنىمف القانوف حد د المشرع عند تحديد الأجر الوطني الأ 87لى المادة إوبالرجوع 
 ما يمي2 المضموف مراعاة تطور
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 سجمة.متوسط الإنتاجية الوطنية الم-
 .الأرقاـ الاستدلالية لأسعار الاستيلبؾ  -
 .الظروؼ الاقتصادية العامة  -

حاوؿ المشرع مف خلبؿ ىذه العناصر التخمص مف الاتياـ الموجو للؤجر كمعطى 
الظروؼ "سياسي وذلؾ بربطو بمؤشرات اقتصادية بحتة، ولو أن و يصعب تحديد ىذه المفاىيـ 

لا أن و كما تشير بونشير عمى إع أف ىذا المفيوـ يعد غامضا الواق مثلب"؛ الاقتصادية العامة
)ميشاؿ أف ىذه المفاىيـ الغامضة ضرورية لإعطاء نوع مف المرونة لمنظاـ 

وىذا ما نجده في الناحية العممية مف خلبؿ إمكانية وجود ضغط نقابي ، (9000،60بونشير،
ز يعتبر بشكؿ واسع غير قابؿ يبقى في الأخير أف الأجر ديف ممتا ؛أو سياسي عمى السمطة

 لمحجز وغير جائز التنازؿ عنو.
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 المشاركة العمّالية: -4
عرفت المؤسسة الجزائرية في مراحؿ سابقة مف تطورىا صيغتيف مف المشاركة 
العمالية في التسيير، تمثمت الأولى في تجربة التسيير الذاتي غداة الاستقلبؿ والتي تـ تقنينيا 

، حيث أعطت ىذه المراسيـ مفيوما جديدا لمعامؿ، والذي تحوؿ 0963سيـ مارس بواسطة مرا
الوصاية في اتخاذ كاف ة القرارات مف مف مجرد أجير إلى مسير ذاتي يشترؾ مع مدير معيف 

المتعمقة بتسيير المؤسسة الذاتية عبر ممثميو في لجنة التسيير أو الجمعية العامة لمعماؿ، 
أم ا  ؛المحدوديفعددا ضئيلب مف المؤسسات ذات الحجـ والأىمية وقد شممت ىذه التجربة 

إلى غاية  0970الصيغة الثانية فكانت تخص تجربة التسيير الاشتراكي لممؤسسات منذ سنة 
حيث أدخمت ، 00-90ثـ القانوف  00-88صدور القانوف التوجييي لممؤسسات الاقتصادية 

في المنتج المسير، أيف أصبحت قوة العمؿ لمعامؿ يتمثؿ  انصوص ىذه التجربة مفيوما آخر 
حصة يشارؾ بيا العامؿ في رأس ماؿ المؤسسة العمومية ويساىـ مف خلبليا في تسييرىا 

 فأ -وكما ذكرنا سابقا- عف طريؽ ما يعرؼ بمجمس العماؿ، غير أنو ما يمكف ملبحظتو
تيا عمى المستوى تولي العماؿ تسيير شؤوف عمميـ ما ىو في الحقيقة إلا فكرة تحتفظ بقيم

ذلؾ أف مجمس الإدارة ىو الجياز المحوري والأساسي في عممية  التسيير  ،النظري القانوني
الذي يعد رئيسو ىو نفسو أميف عاـ الفرع النقابي  في مقابؿ مجمس العماؿ ،واتخاذ القرارات

(UGTA وىذا ما يؤكد فرضية اعتبار مجمس العماؿ كنقابة وليذا ا ،)لغرض الممثؿ الوحيد
طالب الاتحاد بدمج المجمس ضمف لوحتو التنظيمية وكجزء لا يتجزأ مف ىياكمو القاعدية، 

والذي يرى أف التسيير  0975-09-09مف خلبؿ تصريح الأميف العاـ للئتحاد بتاريخ 
الاشتراكي لممؤسسات ىو بمثابة انتقاؿ النقابة إلى داخؿ ىياكؿ المؤسسة، ومف جية أخرى 

سياسي القائـ آنذاؾ عمى مبدأ الحزب الواحد يعتبر الاتحاد منظمة جماىيرية نجد أف النظاـ ال
تابعة لمحزب تستخدـ كأداة لتجنيد العماؿ، في الاختيارات السياسية، الاقتصادية والاجتماعية 

 (.39-9005،30لمدولة )عجة الجيلبلي،
حقيقية والتي وبيذا يبتعد مجمس العماؿ عف الدور المنوط بو وعف مفيوـ المشاركة ال

تعني حسب "ج ر ب فرانش" أنيا2 "تشير إلى عممية يتبادؿ فييا طرفاف أو عدة أطراؼ 
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التأثير كؿ في الآخر في وضع بعض المخططات أو رسـ سياسات واتخاذ قرارات وىي 
مقتصرة عمى القرارات التي ليا تأثيرات إضافية عمى كافة أولئؾ الذيف يتخذوف القرار وعمى 

الأمر الذي يعد تعديا عمى أسس  (، ىذا9006،08)في دليو فضيؿ وآخروف،مف يمثميـ" 
ومبادئ الديمقراطية الصناعية والذي تؤكده استمرار صراع المصالح بيف مختمؼ الأطراؼ 

ؿ حاجزا قويا حاؿ دوف وعمى ىذا الأساس تشك   ،خاصة بيف العماؿ والمديريفببالمؤسسة، و 
نجاحيا في حالة قبوليا مف طرؼ القوى الاجتماعية  ترسيخ فكرة المشاركة وقمص مف حظوظ

ويعني ذلؾ أف  تقوية فرص المشاركة بؿ  ،المعنية بيا في المؤسسة وفي المجتمع عموما
 ،موقع انترنت،)عنصر العياشيقبوليا في المقاـ الأو ؿ يستدعي إزالة تمؾ الحواجز والعقبات 

 كرة المشاركة العمالية؟ف 00-90وبيذا نتساءؿ كيؼ رس خ قانوف  ،(03، 0997
العماؿ إذ بيف أجيزة  عمى مشاركة "000إلى المادة  90" نص ىذا القانوف في مواده

والتي تكوف بواسطة مندوبي المستخدميف أو لجنة مشاركة تضـ مجموع مندوبي  المشاركة
مقارنة بعدد  99مستوى مقر الييئة المستخدمة، وحدد عددىـ في المادة  عمىالمستخدميف 

، لعماؿ الإجمالي، إلا أف الملبحظ في ىذا القانوف أف  ىناؾ لجنة مشاركة واحدة بالمؤسسةا
إذ يمكف  ،09في المادة 70-70عمى عكس ما حدده التسيير الاشتراكي لممؤسسات قانوف )

إحداث داخؿ كؿ مؤسسة أو وحدة لجنة أو عدة لجاف دائمة لا تتعدى أكثر مف خمس لجاف 
شؤوف  ،الشؤوف التأديبية ،المستخدميف والتكويف ،الاجتماعية والثقافية ،الاقتصادية 2لمشؤوف

مف قانوف  90بحسب المادة  تقوـ بصلبحيات محددة(، ىذه المجنة حفظ الصحة والأمف
 علبقات العمؿ وىي2

ـ. -  تتمقى المعمومات مف المستخد 

 .تراقب تنفيذ الأحكاـ -

 .تبدي الرأي قبؿ تنفيذ القرارات مف طرؼ المستخدـ -

 .تسي ر الخدمات الاجتماعية -

 .تطمع عمى الكشوؼ المالية لمييئة المستخدمة -

 .المسائؿ المعالجةبمـ العماؿ عت -
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حيث لا يمكف بأي حاؿ أف يخرج  ،لات المشاركة العماليةاعمى ىذا الأساس تتحدد مج
 النص  القانوني، وتتبي ف وظائؼ ىذه المجنة فيما يمي2 عف المستخدـ أو لجنة المشاركة

 علبـ العماؿ بذلؾ ما عدا الاتصال 2 مف خلبؿ تمقي معمومات مف المستخدـ وا 
تمؾ التي تكتسي طابع الكتماف والسر ية كأساليب الصنع والعلبقات مع الغير، 
تستوحي ىذه الصلبحية المساىمة أو المشاركة في تكويف لغة واحدة، ووضع الإدارة 

حوافز التي تظير في قمة ىرـ وىذه إحدى ال والعماؿ عمى علبقة فيما بينيـ،
مف بيف حاجات التقدير وتحقيؽ الذات، فيأخذ الاتصاؿ قيمتو  Maslowماسمو

كاستثمار غير مادي، فإعلبـ العماؿ عف تطوير إنتاج المواد والخدمات والمبيعات 
وتطور عدد المستخدميف وىيكؿ الشغؿ، إنما يعكس نتائج ىذه المعمومات عمى 

تقبمية المتعمقة بالمينة، لكف نتساءؿ ىنا2 ىؿ المقصود فقط وظائفيـ وآفاقيـ المس
(، Monologueإعلبـ العماؿ ونقؿ المعمومات بيدؼ التطبيؽ )فتكوف محاورة لمذات 
يكوف ىنا حوار فأـ أف  إعلبميـ ىو مساىمة في مشاركة ومجابية العامميف المؤثريف)

 ؟علبقات العمؿ الفعالة(في ، وتقدـ Dialogueمع الآخريف 

 :تكوف في مراقبة تنفيذ الأحكاـ المطبقة في ميداف الشغؿ والوقاية  الرقابة
الاجتماعي وفي تسيير الخدمات الاجتماعية لمييئة والضماف  الصحية والأمف

ما  2المستخدمة، فإذا أخذنا عمى سبيؿ المثاؿ الرقابة في ميداف الشغؿ، نتساءؿ ىنا
مواجية العماؿ و علبقات العمؿ،  قيتتأ دور لجنة المشاركة في سيرورة المؤسسة نحو

لتيديد خطير يتمثؿ في فقداف مناصب عمميـ بمبررات عديدة تدور في مجمميا حوؿ 
 تقميص التكاليؼ في إطار ترشيد التسيير؟

النوع مف الرقابة أنيا تتـ بعد أف يكوف التصرؼ الذي قامت بو  ىذا عمىيعاب  ما
الأمر الذي  وتمؾ التصرفات، وىاستقرت بالتالي و جميع أسباب وجوده اكتممت الإدارة قد 

لمستحيؿ معو إجراء إصلبحات في بعض الأحياف، فلب يكوف ىنا أماـ لجنة مف ايجعؿ 
 (.73، 9007)ذيب عمر، مرقابة إلا طمب التحقيؽ والمساءلة لالمشاركة كجية 
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  إلى  90ادة تشير الفقرة الرابعة مف الم مقرارات:لإبداء الرأي قبل تنفيذ المستخدم
لمستخدـ يقوـ بصنع القرار بمفرده دوف أف يكوف لمجنة المشاركة أي مجاؿ اأف 

بؿ تتوقؼ صلبحيتيا في إبداء الرأي قبؿ التنفيذ، فيربرت  ،لصنع قرار جماعي
 يرى أف  إعداد القرار يجب أف يمر بثلبث مراحؿ وىيHerbert Simon 2سيموف 

 كتشاؼ ضرورة الحاجة إلى اتخاذ قرار.مرحمة البحث والاستطلبع، وفييا يتـ ا -
 مرحمة التصميـ، وفييا يتـ البحث عف البدائؿ المختمفة. -
 مرحمة الاختيار، وفييا يتـ اختيار أفضؿ البدائؿ المعروضة. -

 مراحؿ أخرى لتمؾ التي ذكرىا سيموف وىي2 توويضيؼ "صالح بف نوار" مف جي
 مرحمة تنفيذ القرار. -
 مرحمة متابعة تنفيذ القرار. -
 مرحمة تقييـ نتائج القرارات المتخذة. -
 .(83-9006،89،مرحمة تقويـ نتائج ىذه القرارات)صالح بف نوار -

بإبداء  فقط ومف خلبؿ ىذه المرحمية في إعداد القرار يتبيف أف لجنة المشاركة تقوـ
الرأي حوؿ أفضؿ البدائؿ التي يعرضيا المستخدـ فتحميؿ وتشخيص ضرورة الحاجة إلى 

لعؿ القانوف في ىذا الجانب  ؛ثـ البحث عف بدائؿ إنما يتـ  مف طرؼ المستخدـ اتخاذ قرار
يذىب إلى تصور عدـ المساس بفكرة الاعتراؼ لممؤسسات بالشخصية المعنويةالاستقلبلية، 

 بحيث تحيؿ ىذه العممية لجنة المشاركة إلى ىيئة فنية لا تممؾ إلا  الاقتراح دوف التنفيذ.
ي يدور حوليا ىذا الموضوع ىي قرارات مرتبطة بمسائؿ قد تكوف ما أف  القرارات التك

ىي أساسا غير مذكورة في ىذا -في مرحمة معينة أقؿ أىمية إذا ما قورنت بقرارات مصيرية 
كدمج مؤسستيف مع بعضيما أو إنشاء  ،-مف صلبحيات لجنة المشاركة تالقانوف وليس

ت إعادة مفي مؤسسة فارفوس والتي ت لمؤسسة )مثمما حدثامؤسسة جديدة أو إعادة ىيكمة 
 ( وتأثيرات ذلؾ عمى العماؿ.9005جانفي  00ىيكمتيا وتفريعيا إلى ستة فروع بتاريخ 

فمف قوانيف التسيير الاشتراكي  ،تبقى المشاركة بيذا الشكؿ تتراوح في مكانيا
لراىنة لـ ترتؽ إلى مستوى التحديات التي تفرضيا المرحمة ا 90/00لممؤسسات إلى قانوف 
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تمؾ  بالانفتاح عمى السوؽ العالمية حيث تشتد المنافسة، ولعؿ أىـ العقبات القائمة والرئيسية
تحت  لو ما أوردىا عنصرالعياشي في مقاؿالتي تحوؿ دوف ترسيخ فكرة المشاركة الحقة 

 "الإدارة بالمشاركة رىاف المستقبؿ في المؤسسة الجزائرية" وتتمثؿ فيما يمي2 2عنواف
منظومة اقتصادية  مىلمجتمع في تطوره الاقتصادي والاجتماعي عاد اعتما -

الأمر الذي  ،، ذلؾ ما يقمؿ مف مكانة المؤسسة كوحدة لإنتاج القيـ الاقتصاديةريعية
دارتيا لمبدأ النجاعة الاقتصادية، فأصبحت المؤسسة قي ود إلى عدـ خضوع تسييرىا وا 

 ر أخرى غير العمؿ المنتج لمقيـ.وما توفره مف امتيازات لممسيريف يرتبط بمصاد
تأثير الخمفية الثقافية والاجتماعية التي ظيرت ونمت فييا المؤسسة عمى أسموب  -

التي تؤكدىا النزعة الاستبدادية وترسخيا أنماط التسيير الكلبسيكية و إدارتيا وتسييرىا 
 المبتدعة في البلبد الصناعية.

ة مف تجارب ميملحديث المستغياب ثقافة تسيير تؤلؼ بيف مبادئ التسيير ا -
البلبد المتقدمة والعناصر الثقافية لممجتمع التي تؤكد سمات مثؿ التماسؾ، التعاوف 

 المتطرفة.الفردانية وتغمب روح التضامف عمى النزعة 
تبايف مستويات التعميـ والتأىيؿ والخبرة واختلبؼ الأصوؿ الاجتماعية وعمميات  -

و باقي العماؿ عمى اختلبؼ مستوياتيـ، الأمر التنشئة بشكؿ صارخ بيف المسيريف 
 الذي جعؿ كؿ طرؼ يتخندؽ في موقعو رافضا الآخر وكؿ ما يصدر عنو.

 .Mوفي ضوء ما سبؽ يمكف وصؼ ىذه الوضعية بعبارة صاغيا ميشاؿ كروزيي 

Crozier حيث يقوؿ2 "إذا أردنا أف نحرؾ ىذا المجتمع المتكمس... ينبغي بكؿ تأكيد أف نزيح
تحتو نتيجة الولع بالحكـ، بالمراقبة، وبالمنطؽ التبسيطي الذي يسيطر عمى يرزح الذي  الثقؿ

كميـ أذكياء جد ا، وأكفاء  ،الإطارات العميا، أصحاب العمؿ، التقنييف، والنخب التي تحكمنا
ف في مواجيتيا الحفاظ عمى حواجز تفصميـ و جد ا، وأيضا تجاوزتيـ الأحداث جد ا، وىـ يحاول

 (1، 9111موقع انترنت،)عنصر العياشي، "كطائفة
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 2الممارسة النقابية-5
انحصرت الممارسة النقابية بعد الاستقلبؿ بيف وضعيف لا اختلبؼ بينيما، إم ا 

م ا المشاركة "السمبية" وىذا نظرا لاحتكار النظاـ السياسي لأشكاؿ التعبير،  ،التيميش وا 
ـ في تأسيس شرعية السمطة وتعزيز تواجدىا وحاجتو الماسة إلى قاعدة عمالية معبأة تساى

لنقابة مع بداية تطبيؽ نظاـ التسيير الذاتي لممؤسسات اقتصر عمى وظيفة افي الحكـ، فدور 
مساعدة لجاف الإدارة فقط، اعتقادا بأنو لا داعي لوجود جياز عمالي معارض يدافع عف 

ذيف يمارسوف بأنفسيـ سمطة حقوؽ العماؿ ماداـ الخطاب السياسي يؤكد عمى خدمة العماؿ ال
وقد ازداد الحرص عمى استيعاب النقابة  كما القرار داخؿ المؤسسات في ظؿ ىذا النظاـ،

كمنظمة تابعة لحزب  9191فيفري  42)الاتحاد العاـ لمعماؿ الجزائرييف الذي تأسس في 
مع تبني  وباعتباره الممثؿ الوحيد لمعماؿ(، وتوظيفيا لصالح السمطةجبية التحرير الوطني 

نظاـ التسيير الاشتراكي لممؤسسات، أيف أىمؿ فييا الدور الأساسي للبتحاد والذي أفرغ مف 
بحزب  "الاتحاد"محتواه المطمبي، وأبعد عف ميامو الأساسية، وىكذا ازداد ارتباط النقابة 

مف القانوف الأساسي لمحزب في جواف  941جبية التحرير الوطني، وقد تأكد ذلؾ في المادة 
.، حيث تمنع ىذه المادة إسناد أية مسؤولية نقابية لأي شخص لا ينتمي إلى الحزب9191
  
عمى مستوى الطبقة العمالية والميداف العممي، تأكد تجاوز واختراؽ مف طرؼ  العماؿ و 

لمحاولة استيعاب النقابة، فالنزاعات العمالية ولاسيما الإضرابات شنت مف خارج النقابة، ذلؾ 
أصبحوا يروف بأنيـ في إطار ىذا الجياز يتحركوف ضمف ىامش ضئيؿ مف أف العماؿ 

دائما عمى  "الحزب"ىذه الحقيقة تفسر حرص السمطة  ؛الحرية لا يكاد يعطييـ فرصة لمتعبير
مع مختمؼ القوى السياسية -، لكف اقتناع العماؿ مف جية أخرى"الاتحاد"استيعاب النقابة 

اجة إلى الخروج مف اليامش والبحث عف حؿ، دفع بيـ بالح -والمجتمع المدني بصفة عامة
 9199بداية أكتوبر  مع جميعا إلى مواجية السمطة لإرغاميا عمى تحقيؽ مطالبيـ وخاصة

 .(412-411، 4119)زعيمي مراد "إشراؼ"، 
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أماـ حجـ ىذه التحولات التي عرفيا عالـ الشغؿ، اتجيت السمطة نحو البحث عف 
الانتقاؿ السممي إلى مشروع المجتمع الجديد المزمع إنشاؤه، وفي حميؼ اجتماعي يؤمف ليا 

ؿ ذلؾ تبنت إستراتيجية جديدة تقر بشرعية التعددية الحزبية، وكذا التعددية النقابية المبنية بيس
وفي ىذا الشأف  ،عمى أساس الاستقلبلية مف خلبؿ إعادة النظر في خارطة الممارسة النقابية

ماح بحرية تأسيس نقابات مينية حرة، وىكذا لجأ المشرع إلى الس 0989تولد عف دستور 
، 00-90مف قانوف  05في المادة  ،وضع الإطار القانوني لمممارسة النقابية باعتبارىا حقا

وبصدور ىذه  تو،دد قواعد ممارسحالذي ينظـ بموجبو ىذا الحؽ وي 00-90وكذا قانوف 
ت الديمقراطية الصناعية جراء ىذا التحوؿ ىؿ تحقق 2الترسانة مف النصوص القانونية نتساءؿ

 في مفيوـ الممارسة النقابية؟
حسب الباحث سعيد شيخي إلى حوالي  0990وصؿ عدد التنظيمات النقابية في بداية 

أسقط احتكار التمثيؿ النقابي القائـ؛ ىذه النقابات العديدة التي تأسست في بداية ا تنظيم 98
نمو الحركة العمالية بالجزائر، والملبحظ أف المؤسسات  التسعينات كانت بمثابة تعبير عف

الاقتصادية بصفة عامة ىي محؿ رىانات سياسية متعددة تستقطب حوليا صراعات  
متضاربة في محاولات لاحتواء العماؿ مف طرؼ الأحزاب السياسية، فأىـ وسيمة يتحقؽ 

قد عرؼ ىذا النموذج مف و  ،الفعؿ العمالي ىي النقابة ويجبواسطتيا تدخؿ الأحزاب في تو 
- FLN ""خلبؿ امتثاؿ الاتحاد العاـ لمعماؿ الجزائرييف وتبعيتو لحزب جبية التحرير الوطني

ونفس النموذج مف الامتثاؿ الذي تأسست  -الحزب الواحد في ظؿ النظاـ السياسي السابؽ
ة للئنقاذ المحمة، بوصفيا امتدادا لمجبية الإسلبمي "S.I.T" مف خلبلو النقابة الإسلبمية لمعمؿ 

، (09-9007،08،)بشير محمدغير أف  ىذه النقابات العديدة لـ تبؽ منيا إلا القمة القميمة 
وسبب التراجع في عدد النقابات نستميمو مف الإستراتيجية التي تبنتيا السمطة تجاه الحؽ 

 النقابي حيث اشتممت عمى عنصريف2
 التراجع المستمر عف مبدأ التعددية النقابية. -
 حصر عممية التفاوض عمى المركزية النقابية دوف غيرىا. -
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 عن مبدأ التعددية النقابية: التراجع المستمر 5-1
انتيزت سمطة حالة الطوارئ تدىور الوضع الأمني لتعيد النظر في مبدأ التعددية النقابية، 

تياكيا ور بحجة انظإلى حؿ النقابة الإسلبمية لمعمؿ بمجرد حؿ الحزب المح تحيث بادر 
عمى أف  الخامسة منو والتي تنص، حيث يتعارض وجودىا مع نص المادة 00-90لمقانوف 

"التنظيمات النقابية مستقمة في تسييرىا وتتمايز في ىدفيا وتسميتيا عف أية جمعية ذات 
طابع سياسي"، وكوف دور النقابة محصور في نطاؽ الدفاع عف المصالح المينية 

في المقابؿ شارؾ ؛و أف يكوف ليا حؽ التدخؿ في المجاؿ السياسيوالاجتماعية لمعماؿ دوف 
، 0999 جانفي 05الاتحاد العاـ لمعماؿ الجزائرييف في إنشاء لجنة إنقاذ الجميورية بتاريخ 

حيث برر الأميف العاـ للبتحاد آنذاؾ ىذا التدخؿ بمتطمبات حماية مصمحة الطبقة العاممة 
وبيذا أصبح الاتحاد في مرتبة الحميؼ  ،ميا لمجميوريةالتي لا يمكف فصميا عف المصمحة الع

، 9005 ،)عجة الجيلبليالمتواطئ مع السمطة وليس كييئة مطالبة تدافع عف مصالح العماؿ
976-979.) 

-96بموجب الأمر 00-90مف قانوف 35وعمى مستوى آخر عد ؿ المشرع نص المادة 
مف العماؿ  %90منظمة نقابية تضـ  حيث تعتبر النقابة تمثيمية أو مؤىمة لمتمثيؿ، كؿ 09

عمى الأقؿ في لجنة المشاركة، ويجب عمى كؿ  %90الذي تشمميـ المنظمات النقابية، أو 
المعمومات المذكورة في بداية كؿ سنة وفي أجؿ بمنظمة نقابية أف تبمغ السمطة الإدارية 

لا اعتبرت غير تمثيمية )ذيب عبد السلبـ ،أقصاه الفصؿ الأوؿ منيا ( ويتبيف 9003،900، وا 
المستقمة، كما  ةلنا مف ىذا النص أف السمطة عمدت إلى قطع الطريؽ أماـ التنظيمات النقابي

يشكؿ نوعا مف الرقابة السابقة عمى وجود ىذا التنظيـ النقابي مف طرؼ السمطة التقديرية 
 ؿكذلؾ كاف تشريع ىذا النص بغرض تأميف ديمومة الاتحاد عمى طبقة العماللئدارة، 
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 حصر عممية التفاوض عمى المركزية النقابية:  5-0
( UGTA)ما عدا الاتحاد ةلـ ترؽ العديد مف النقابات إلى مرتبة التفاوض مع السمط

 00-90حيث بقيت عممية التفاوض بالنسبة ليا عمى مستوى المؤسسة مثمما حدد ذلؾ قانوف 
اتفاؽ "في شكؿ اتفاقية جماعية  ، ويكوف ىذا التفاوض030إلى المادة 000مف في المواد
، "090المادة "جممة الشروط المتعمقة بالتشغيؿ والعمؿ والضمانات الجماعية ىبعنيُ  "جماعي

للؤجور والمطالبة  لعاـبينما تبقى المحاور الكبرى لمسياسة الاجتماعية المتصمة بالمستوى ا
الثلبثية" "يعرؼ بمجنة بمرتبة الشريؾ عند وضع النصوص القانونية، تنحصر في إطار مما 

التي تتشكؿ مف الجياز التنفيذي لمحكومة والاتحاد العاـ لمعماؿ الجزائرييف كممثؿ عف 
ولا زاؿ يسير  ،الجانب الاجتماعي الذي فرض وجوده بتدخؿ السياسة في الحقؿ الاجتماعي

ا وأخير  يويتحرؾ بدعـ مف الدولة التي منحت لو وسائؿ فرض وجوده في الحقؿ الاجتماع
 .ممثمي نقابات أرباب العمؿ

وبيذا تحو ؿ دور المركزية النقابية إلى دور رجؿ المطافئ الذي تستعيف بو السمطة 
البلبد "لإخماد نار الاحتجاج الاجتماعي، وبرز ىذا الحمؼ علبنية عندما رفع الاتحاد شعار 

، ويقصد 0996سبتمبر  00 حسب تصريح الأميف العاـ للبتحاد المؤرخ في "قبؿ الاتحاد
)عجة بذلؾ التضحية بمصالح العماؿ إذا كانت ىذه الأخيرة تيدد الاستقرار السياسي لمدولة 

ىنا يمكف ملبحظة أف النقابة لـ تتمتع إطلبقا بيامش كبير مف  (،9005،903الجيلبلي،
نما ىي حركة دائمة مف التلبزـ والتوازي."الحزب"الحرية تجاه المؤسسة السياسية   ، وا 

فيما بيف و رة التفاوض فيما بيف النقابات وأصحاب العمؿ عمى مستوى ثنائي، إف  سيرو 
الثلبثية عمى مستوى عاـ لمسياسة الاجتماعية، للبتفاؽ حوؿ مضموف المطالب التي يعرضيا 

بموغ الأىداؼ لإلا باستخداـ استراتيجيات معينة  "الاتفاؽ"أي كؿ طرؼ، لا يتسنى تحقيقو 
لوصوؿ إلى عقد اتفاقيات جماعية عمى الميارة والمعرفة الكاممة وتحقيؽ المطالب، ويتوقؼ ا
فضعؼ تأىيؿ القيادات النقابية يقؼ دوف إمكانية تحضير  ،بالقوانيف والتشريعات السارية

استراتيجيات فعالة تسمح ليـ بالتفاوض مف موقع القوة لبموغ الأىداؼ المرسومة وتحقيؽ 
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)بوطميف ؿ ما يقترحو الطرؼ المقابؿ المطالب العمالية، وليس الاكتفاء بقبو 
 .(05،38،ع0999،ليمى

وتبقى ىكذا الممارسة النقابية رىف الفعؿ السياسي ماداـ ىناؾ خطاب سمطوي يؤكد 
عمى التجانس والاندماج ويضع ضوابط مشددة أماـ إمكانية بروز معارضة نقابية، وعمى ىذا 

 يدة عف الواقع كما يرى ذلؾ روبرت ميتشمز.بعطوباوية تتأكد فكرة الديمقراطية عمى أنيا فكرة 
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 تمييد:
كما ىو الحاؿ في و النظريات الكلبسيكية الكبرى مف تراجع وتيا ويشفي الوقت الذي تع

تدعو أحدث الإسيامات النظرية وكذلؾ التجارب التطبيقية التي يقوـ بيا  ،النظرية الاشتراكية
الآباء الروحيوف لمتسيير الحديث إلى ضرورة إعادة الاعتبار للئنساف ليس كقوة عمؿ، وليس 

ره قيمة وغاية في حد  ذاتيا، ىذه الدعوة الممحة عمى إتاحة الفرص كقيمة تبادلية، لكف باعتبا
بداعاتيـ في حياة المؤسسة، وتوسيع مجاؿ و لمعامميف لممشاركة بكؿ قدراتيـ ومياراتيـ  ا 

في ىذا الوقت يقوـ أصحاب القرار في  ،المشاركة في اتخاذ القرار ونيؿ الامتيازات المختمفة
، المسيروف في المؤسسات الاقتصادية بالسباحة ضد التيارالمجتمع الجزائري، ومف ورائيـ 

وذلؾ ليس بالدعوة إلى تقميص مجاؿ المشاركة في اتخاذ القرار والحصوؿ عمى الامتيازات 
 ىترشيد التكاليؼ التي تعنو بؿ ىناؾ دعوة ممحة وعمؿ مستمر لإصلبح المؤسسة  ،فحسب
جزائريوف الذيف عرفوا في سنوات فالعمالال ،بتقميص أعداد العماؿ إلى أقصى حدبداية 

الثمانينات تجريدىـ مف معظـ المكاسب المينية والاجتماعية، يواجيوف مع بداية التسعينات 
بكؿ بساطة تيديدا أخطر يتمثؿ في فقدانيـ لمناصب عمميـ بمبررات عديدة، فأصبح الحؽ 

، موقع لعياشيالطبيعي في العمؿ ميددا لدى أعداد متزايدة مف العماؿ كؿ يوـ )عنصر ا
 .(9111911انترنت،

لمعلبقة  ىطيُعمو مف معاني الوصؼ الذي يحميتأثر مفيوـ انتياء علبقة العمؿ بما 
الإدارة أي  فالقانونية التي تربط صاحب العمؿ بالعامؿ، ىؿ يتعمؽ الأمر بعقد خاضع لسمطا

و عقد خاضع أنيف وينتيي بإرادة الطرفيف، أـ يظير ويتخذ شكلب ومضمونا معينالذي عقد ال
، وعمى ىذا الأساس يتبيف أف أسباب لسمطة القانوف بحيث ينظمو ويسيره ويجعؿ حد ا لو

انتياء علبقة العمؿ تتراوح بيف نوع يسري بقوة القانوف ونوع يتحكـ فيو أحد طرفي العقد، 
ووفقا ليذا الطرح سيتـ تحميؿ مؤشر التسريح لأسباب اقتصادية وأىـ المبررات لمدعوة إلى 
ىذا النوع مف التسريح ثـ أخيرا البدائؿ القانونية التي وضعيا المشرع كمحاولة لتفادي ىذا 

 النوع مف انتياء علبقة العمؿ.
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 التسريح بالمفيوم الاقتصادي: -1
بؿ عمدت إلى تبني  ،ادة لإنياء عقد العمؿعتلـ تكتؼ السمطة العمومية بالصيغ الم

ص مف العمالة غير المنتجة والتي كانت السبب صيغ خاصة ترمي مف ورائيا إلى التخم
المباشر في العجز المزمف الذي تعاني منو أغمب المؤسسات الاقتصادية حيث تستيمؾ كتمة 

ىذا الأمر  ميا مف دوف أف تساىـ ولو بقدر محدود في زيادة الإنتاجيالأجور معظـ مداخ
بخاصة بعد العمميات الييكمية، الذي أبرزه واقع المؤسسات العمومية إباف فترة الاشتراكية 

وأماـ ىذه الوضعية لجأت السمطة إلى إنياء فأصبح العامؿ لا ىو بالمنتج ولا ىو بالمسير، 
ىذه العلبقة بواسطة صيغ قانونية مستحدثة تحمي إرادة طرؼ واحد يتمثؿ في صاحب العمؿ 

عطييا الحماية أف ي 99-11دوف إرادة العامؿ، التي حاوؿ قانوف  المستخدمة أو المؤسسة
حالات لإنياء علبقة  11عمى  11نص  القانوف في المادة  ؛الكافية في إبراـ عقد العمؿ

العمؿ، منيا سبعة حالات تتعمؽ بأسباب غير متصمة بالتسريح وىي2 البطلبف، انقضاء أجؿ 
 عقد العمؿ ذي المدة المحددة، الاستقالة، العجز الكامؿ عف العمؿ، إنياء النشاط القانوني

وحالة تتعمؽ بالعزؿ أو التسريح التأديبي  ؛بالنسبة لمعامؿ ةالمستخدمة، التقاعد، الوفاييئة لم
وما يمكف  ،49-11والأمر  41-19المعدلة بالقانوف  17والتي خصص ليا المشرع المادة 

استبدؿ مف خلبلو المشرع مصطمح  41-19قانوف صدور ملبحظتو في ىذا الشأف أف 
بالتسريح التأديبي الذي يعب ر عف امتلبؾ ىذا  -11لرابعة في المادة وىي الحالة ا -العزؿ

المصطمح بالفعؿ ىذا المعنى في مجراه الأصمي واستعمالو الظرفي، ويتـ ىذا التسريح في 
دد الأخطاء حفإلى جانب المادة المذكورة والتي ت ؛حالة ارتكاب العامؿ أخطاء جسيمة

 11تحديدىا لمنظاـ الداخمي لمؤسسة طبقا لممادة المرتكبة مف طرؼ العامؿ، ترؾ المشرع 
 .99-11مف قانوف 

ت ذلؾ أسباب ر متقميص مف عدد العماؿ إذا بر لأم ا الحالة الأخيرة فيي حالة التسريح 
لقد أعطى المشرع  ؛11إلا بعد تفاوض جماعي حسب نص  المادة  ىذاولا يتـ  ،اقتصادية

مف خلبؿ تشريع مراسيـ تخص إجراءات  9112أىمية كبرى ليذه الحالة وتجسد ذلؾ سنة 
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ومف خلبؿ  "،99-12، مرسوـ 91-12، مرسوـ 11-12مرسوـ "ضبط مستويات الشغؿ 
 نفسو والجدوؿ التالي بيف ذلؾ. 99-11تكرار ىذه المصطمحات في قانوف 

 يبيف تكرار الكممات المعبرة عف انتياء علبقة العمؿ (:66جدول رقم )
الكممات 
 المعبرة

قة انياءعلا
 العمل

التسريح 
 التعسفي

التسريح لأسباب 
 قانونية

التسريح لأسباب 
 اقتصادية

 التقاعد الاستقالة

 17 17 91 19 12 14 التكرار

 
والملبحظ أف المشرع الجزائري لـ يعرؼ المقصود بالأسباب الاقتصادية المفضية إلى 

مة، فكمما ساءت ىذه التسريح والتي عادة ما ترتبط بالوضعية المالية لممؤسسة المستخد
عجة )الوضعية أو تدىورت إلا وكنا أماـ سبب اقتصادي كاؼ لمجوء المؤسسة إلىالتسريح

 (.49294119لي،لبالجي
التسريح الجماعي تتـ ترجمتو في شكؿ  عمى أف 11في ىذا الإطار نصت المادة و 

عمؿ تتـ وفؽ إبراـ وأكد المشرع عمى ىذا الأمر باعتبار أف  علبقة ال ،تسريحات فردية متزامنة
عقد عمؿ فردي أي بيف العامؿ وصاحب العمؿ، ويشترط في ىذا النوع مف التسريح عدـ 

المستخدـ قبؿ  11كما ألزمت المادة ، المجوء  إلى توظيفات جديدة في أماكف العمؿ نفسيا
العمؿ أف يمجأ إلى جميع الوسائؿ التي مف شأنيا التقميؿ مف عدد  ددعتقميص بالقياـ 
ريحات كتخفيض ساعات العمؿ والعمؿ الجزئي والإحالة عمى التقاعد، ودراسة إمكانية التس

تحويؿ العامميف إلى أنشطة أخرى، وأخيرا يتـ التقميص عمى أساس معايير الأقدمية والخبرة 
 والتأىيؿ بحيث يتعيف عمى المؤسسة التضحية أولا بالعماؿ الأقؿ أقدمية وكذلؾ الأقؿ تأىيلب.

ساعات العمؿ، العمؿ الجزئي، تحويؿ العامميف  ضتخفي"ىذه الوسائؿ  والملبحظ أف
مف الصعب تطبيقيا بسرعة نتيجة الحاجة إلى تحميؿ المجالات المختمفة  "طة أخرىشإلى أن

عادة التصميـ، وبيذا يكوف التسريح ىو أفي العمؿ، والتي تحتاج إلى الإلغاء أو الاندماج  وا 
تكاليؼ المتراكمة، إلا  أف الآثار الثارا إيجابية تبعدىا عف آالحؿ المباشر لتحقيؽ المؤسسة 
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 السمبية المترتبة عف الاستغناء عف العمالة قد تمغي ىذه الآثار الايجابية لممؤسسة )راوية
 .(4119،779،حسف

شكؾ كثير مف الممارسيف وكثير مف المنظمات في مدى رشد قرار الاستغناء عف 
، ففي رأي ىؤلاء أنو "أسباب اقتصادية"كاسات في دورة الأعماؿ أثناء الانت "التسريح"العمالة 

اقتصادي كانخفاض المبيعات مثلب، فإنيا تدىور  عندما تحتفظ المنظمة بأفرادىا أثناء فترة
فالمنظمة  ،تبني مزيدا مف الالتزاـ والولاء التنظيمي والأداء والإنتاجية المرتفعة في المستقبؿ

أداة تحقؽ مف خلبليا مزيدا مف الأمواؿ، فعندما تكوف منتعشة لا يجب أف تعامؿ الأفراد ك
تعيف مزيدا مف الأفراد، ثـ عندما تمر بانتكاسة اقتصادية تستغني عف أفرادىا الذيف قد لا 

 يكوف ليـ أي دور في حدوثيا.
يمكف لممنظمة أف تشرؾ أفرادىا معيا، سواء في حالة الرخاء والانتعاش أو في حالة 

اد، فعمى سبيؿ المثاؿ عندما تمر المنظمة بظروؼ اقتصادية سيئة، فإنيا قد الركود والكس
تسمح للؤفراد بالحصوؿ عمى إجازات بدوف مرتب اختياريا، مع ضماف الوظيفة بعد رجوعيـ، 
أو أف تخفض الأجر بنسبة صغيرة، أو أف تجعؿ الأفراد يعمموف يوميف بدوف أجر في 

 .(41179441،حسف)راويةأفرادىا  الشير، ىذا حتى تتجنب الاستغناء عف
الواقع أف شيئا مف ىذا لـ يحصؿ بخاصة فيما يتعمؽ بضماف الوظيفة بعد تحسف 
وضعية المؤسسة ورجوع العامميف، حيث لـ يبيف القانوف ىذه الناحية والتي ىي إيجابية مف 

–د حيث أنيا تخمؼ مرونة حقيقة عمى المدى المتوسط والطويؿ، إذ يجب عمى مؤسسة الغ
عد أكثر نوعية لموظيفة وتمبي ع إستراتيجية توجو نحو بُ ضأف ت -بالأمستسرح  التيكانت

بطريقة مرضية أماني العامميف المسرحيف، فتسعى بيذا إلى أف تكوف مندمجة مع الأىداؼ 
التسريح، ففي فترة الأزمة تقوـ ب ،بعيف الاعتبار طموحات المسرحيف أيضا ةالاقتصادية وأخذ

 اء وبالنسبة لممسرحيف أساسا؟ف فترة الرخماذا نقوؿ ع
الحقيقة أف مفترؽ الطرؽ بيف التخمي عف النظاـ الاشتراكي وتبني صيغ الرأسمالية إنما 

فالاشتراكية بتركيزىا عمى مبدأ العدالة  ،يعبر عف فروؽ جوىرية يبقى ضحيتيا المورد البشري
ي، وبالتوازي ركزت الرأسمالية عمى الاجتماعية ألغت مبدأ حرية الاستثمار والتوسع الاقتصاد
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 ،بترشيد التكاليؼ ىبعبارة تعنو مبدأ الحرية الاقتصادية فأقصت بذلؾ مبدأ العدالة الاجتماعية 
ىماؿ لحقوؽ العامؿ وبالتالي حقوؽ الشرائح الاجتماعية  بما يعنيو مف توسيع لمفوارؽ وا 

 الواسعة.
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 :11-06ريح في قانون مبررات الدعوة إلى التس  -2
بحماية العامؿ مف حيث منصب  99-11تميزت المرحمة السابقة لصدور قانوف 

فسياسة التشغيؿ  ،العمؿ إلى جانب ضماف العمؿ لكؿ شخص بمغ السف القانوني لمعمؿ
ساىمت في امتصاص البطالة، واقتربت نسبيا مف تحقيؽ الشغؿ الكامؿ في الفترة الممتدة مف 

، ىذه السنة عرفت انخفاض أسعار البتروؿ والذي كاف لو الانعكاس 9191إلى  9111
مف  %11السمبي عمى سوؽ العمؿ باعتبار أف مداخيؿ الجزائر تعتمد عمى أكثر مف 

والتي بدأت بعد  ،المداخيؿ النفطية، وفعلب تجم ت ملبمح الأزمة الاقتصادية المتعددة الأبعاد
مف خلبؿ برامج متعددة تسمح لمقطاع  ،العمومية بإصدار قوانيف استقلبلية المؤسسات 9199

وكاف مف  ،(1،791،ع 4111)جفاؿ عبد الحميد،الخاص أف يخوض مكانتو لمسايرة التنمية 
الطبيعي أف يتقمص دور الدولة في عمميات التدخؿ المباشر في تسيير المؤسسات العمومية 

ذا تخمت السمطة عف الدور وبي ،وما يترتب عف ذلؾ مف دعـ وتغطية لحالات العجز وغيرىا
الريادي الذي كانت تمعبو في السابؽ، ووضع كؿ الثقؿ عمى عاتؽ المؤسسات نفسيا 

ومواجية الثقافات الجديدة التي تفرضيا قواعد  ،لمواجية التراكمات القديمة بكؿ أبعادىا
 ، والذي يتميز بآليات قوية(49911،ع9111)بوميرة، اقتصاد السوؽ عمى مختمؼ الأصعدة 

عمى ؛و إلى جانب محافظتو عمى ملبمحو ومقوماتو الشكمية ،تعمؿ عمى حفظ بنائو الداخمي
ىذا الأساس خضعت عممية إنياء عقد العمؿ إلى أسموب التعديؿ الييكمي المفروض عمى 

، والبنؾ العالمي(، والتي FMIالسمطة مف قبؿ الييئات المالية الدولية )صندوؽ النقد الدولي 
زة تحتوي عمى تعيدات مف قبؿ الدولة العضو بتنفيذ برنامج معيف تقدمو كوصفة جاى

مف خلبؿ تخفيض قيمة العممة والقضاء  "سياسة انكماشية"يستيدؼ تخفيض الطمب المحمي 
وذلؾ مقابؿ تسييلبت ائتمانية يوفرىا الصندوؽ  ...الخ، عمى العجز بالموازنة العامة لمدولة
 امج.لمدولة التي ترضى بأف تنفذ ىذا البرن

إف منطؽ صندوؽ النقد الدولي ىو منطؽ مالي وتقني، لا ييمو الجانب الاجتماعي 
كانيؾ"، إذا عرفت بعض يوالجانب التنموي، لأف الاقتصاد في منظوره ىو عبارة عف"م

أي إلى التوازنات  ،الاختلبلات يجب العمؿ عمى معالجتيا والرجوع إلى نقطة البداية
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)ضياء ..." تجاري، توازف ميزاف المدفوعات، توازف ميزانية الدولةتوازف الميزاف ال" الأساسية 
، ولتجنب حالة اللبتوازف فضمت الجزائر الذىاب إلى إعادة (74-79، 4119،يمجيد الموسو 

أيف أصبحت مسموبة الإرادة في  ،الجدولة، وبالتالي إذعانيا لمشروط القاسية المفروضة
 قتصادية خصوصا.تياالاسياس

ضعية التحوؿ إلى خوصصة المؤسسات العمومية كأسموب للئصلبح كرست ىذه الو 
الاقتصادي، مما دفع بالحكومة كإجراءات أولية إلى رفع الدعـ الذي كانت تقدمو لممؤسسات 

ومف بيف  ،جد  سمبية عمى المؤسسة والعامؿ عمى السواء االعمومية، الأمر الذي كانت لو آثار 
 2ىذه الآثار

 .9191مؤسسة عمومية سنة  711إلى  411إفلبس ما بيف  -
 عجز المؤسسات الاقتصادية أماـ الضغوطات المالية عف ضماف دفع أجور عماليا. -
عادة  - المجوء إلى التسريح الجماعي حيث تضمف المؤسسة الحد  الأدنى مف تواجدىا، وا 

 وفي بعض الأحياف تـ المجوء إلى الغمؽ النيائي. ،بنائيا مف جديد
ع ازدادت تدىورا وتعقيدا بالنسبة للبقتصاد الوطني الذي بمغ كشؼ الواقع أف  الأوضا

ملبييف )فئة السكاف  1ألؼ مف أصؿ  411إلى مميوف و 9119فيو عدد البطاليف سنة 
، يضاؼ إلى ىذا العدد %44إلى  9114حتى وصؿ في سنة  %49النشيطة( أي بنسبة 

 91تـ تسريح  9111إلى  9119فخلبؿ الفترة الممتدة مف  ،الآلاؼ مف العماؿ المسرحيف
وىنا  ،9119ألؼ عامؿ نياية شير مارس  411ألؼ عامؿ، ووصؿ عدد المسرحيف إلى 

تصبح الإشكالية لا تطرح عمى مستوى المؤسسات التي قامت بالتسريح فحسب، بؿ تطرح 
، 1ع ،4111)جفاؿ عبد الحميد،عمى مستوى سوؽ العمؿ والمؤسسات المسؤولة عمى تسييره

791-797). 
خلبؿ ما ذكرناه يتضح المغزى مف التسريح لأسباب اقتصادية، ففي النظاـ  ومف

الرأسمالي يمكف إرجاعيا إلى التحولات التكنولوجية التي تتطمب مف صاحب العمؿ أف يطور 
كما  ،مؤسستو لمواجية المنافسة التي تخمؽ مف جراءه ىذا العامؿ والتي تيدد وجود المؤسسة

الاقتصادية بأنو يقصد فييا أكثر ربح وىو اليدؼ الأساسي مف يمكف أف ينظر إلى الأسباب 
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أما فيما يخص المشرع الجزائري وبالرجوع إلى وضع المؤسسات الذي  ،مثؿ ىذه المؤسسات
أدى إلى زواليا في الكثير مف الحالات، فإنو يقصد بدوف شؾ إبقاءىا عمى الحياة فقط، 

و مثؿ ىذا التشريع حوؿ التسريح لأسباب كر الأثر الذي يخمفذوعمى ىذا نرى مف الضروري 
التشريعي تكمف بعض الأخطار التي قد لا يبدي  صباقتصادية، ففي خضـ ىذا الخ

ؿ في عالـ الإبداع الأدبي أف المؤلؼ االمسير، صاحب العمؿ أو العامؿ إدراكا كافيا ليا؛ يق
خاصة بيا  الحياة في أشخاص روايتو، تصبح ليذه الشخصيات قوة دافعةينفث  بعد أف
المؤلؼ بقوة الإبداع ذاتو الذي ىو مف خمقو، ويحصؿ شيء مف ىذا القبيؿ في ميداف تجرؼ 
القانونية ويجد  لمشرع المعنى والغاية في مفاىيموا ينفثالقانوني أيضا، فعندما الخمؽ 

تنزع ىذه المفاىيـ إلى أف تطور حياة خاصة بيا يمكف أف تقودىا نحو ممرات غير  ،جيدةاأني
)دنيس الأصيؿ  ووبحكـ ما يشعر أنو قانوف منطق ،ليا اهوقعة بحكـ دفؽ الحياة الذي أعطمت

 .(411، 9199لويد، 
ىؿ تقود مثؿ ىذه النصوص المتعمقة بالتسريح إلى ممر  مؤداىا2 وبيذا نصؿ إلى فكرة 

لنيوض أـ أنيا تحفزه با ،يقؿ فيو أداء العامؿ في وظيفتو بالمؤسسة لتخوفو الدائـ مف التسريح
بالمؤسسة حتى لا تقع في صعوبات مالية أو تجارية أو ...الخ، يكوف فييا ىو الضحية 

 الأوؿ؟
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 البدائل القانونية لمتسريح: -3
في شكؿ جدلية  الإيديولوجيصاحب ىذا التحوؿ الذي جاء مف حيث السياؽ التاريخي 
تعايش بينيما في الوضع  مف الاشتراكية إلى الميبرالية كنقيض، إلى محاولة إيجاد صيغ

 ،الراىف عمى الأقؿ وعمى مستوى الجبية الاجتماعية، ففي ظؿ تنامي عدد العاطميف مف جية
في محاولة لإعادة إحياء ىذه المؤسسات  ،وتنامي عدد المسرحيف مف المؤسسات الاقتصادية

لتشريعي مف جية ثانية، وخشية مف حدوث صدمة كبرى فإنو برز إلى الوجود نوع مف الميف ا
 يميبراىا) الرعاية الاجتماعية لمعماؿ وبعض الفئات الأخرىمف يحاوؿ الإبقاء عمى بعض 

وضمف ىذا الإطار الساعي إلى إعادة تركيب إيديولوجي  ،(12، 91، ع4111،الطاىر
يتأسس عمى توليؼ تشريعي يتوؽ إلى خمؽ نوع مف التزاوج والتقارب بيف البعديف الاقتصادي 

أماـ وعي و ، 9111ف أجؿ استمرارية وبقاء تشريعات العمؿ الصادرة سنة وم ،والاجتماعي
العماؿ المسرحيف حقيقة ما يحدث ليـ وتخوؼ الآخريف مف فقد مناصب عمميـ لرغبتيـ في 

تتعمؽ أساسا بالمراسيـ  9112ماي  41البقاء، شر عت السمطة مجموعة مف القوانيف بتاريخ 
 2اليةتالتشريعية ال

  يتضمف الحفاظ عمى الشغؿ وحماية الأجراء الذيف قد  11-12قـ مرسوـ تشريعي ر
 يفقدوف عمميـ بصفة لا إرادية.

  المحدد لمتقاعد المسبؽ. 91-12مرسوـ تشريعي رقـ 
  الذيف قد  الأجراءالمحدد لمتأميف عف البطالة لفائدة  99-12ومرسوـ تشريعي رقـ

 يفقدوف عمميـ بصفة لا إرادية لأسباب اقتصادية.
الجانب الاجتماعي عمى ثلبثة أنواع مف التدابير، الأولى تيدؼ إلى تفادي  يحتوي

حذؼ مناصب العمؿ بمحاولة تحسيف الوضعية الاقتصادية والمالية لممؤسسة، وذلؾ بتدابير 
مف شأنيا تخفيض مداخيؿ العامؿ ولكف مع الاحتفاظ بعممو، والثانية تيدؼ إلى تفادي 

التكويف قصد شغؿ مناصب أخرى والتقاعد والتقاعد التسريح رفع حذؼ المناصب وذلؾ ب
المسبؽ، أما الثالثة فيي تيدؼ إلى إعادة تصنيؼ العامؿ في شغؿ آخر ويتعيف عمى 
صاحب العمؿ أف يأخذ بعيف الاعتبار الأىداؼ المتوخاة مف الجانب الاجتماعي وأف ينظميا 
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عكس ىذه الآليات رغبة ، وت"11-12مف المرسوـ  219991المواد"في مرحمتيف متتاليتيف 
السمطة في تجنب عمميات التسريح العشوائي والمكثؼ التي قد تؤثر عمى السمـ الاجتماعي، 

)ىذه الآليات( في أنيا لـ تعد مسألة خاصة بالأعواف الاقتصادييف، بؿ كما تبرز أىميتيا 
 وىي2 شأنا عموميا يتدخؿ فيو ثلبثة أطراؼ أساسيةأصبحت 
ذلؾ في إطار التفاوض الجماعي حوؿ مضموف الجانب التنظيمات النقابية و  -

 .(11-12مف المرسوـ  91الاجتماعي ) المادة 
دخاؿ  - الييئات المستخدمة عف طريؽ الحد مف المجوء إلى الساعات الإضافية، وا 

 أشكاؿ جديدة لتقسيـ العمؿ.
المصالح الإدارية العمومية كصندوؽ ترقية الشغؿ الذي يعتبر كييئة ضماف  -

مى التكفؿ بالعماؿ المسرحيف عوالجماعات المحمية التي تعمؿ  ،ر سوؽ العمؿلاستقرا
وبالتنسيؽ مع مصالح التكويف الميني قصد تشجيع  ،الاجتماعية شبكةفي إطار ال

وأخيرا مفتشية العمؿ كجياز  ،جراء عمى إنشاء المؤسسات الصغيرة والمتوسطةالأ
 .(4119،419،جة الجيلبلي)علمرقابة حوؿ احتراـ تدابير الحفاظ عمى الشغؿ

أماـ صدور ىذه المراسيـ وبخاصة فيما يتعمؽ بالحفاظ عمى الشغؿ، فإف عممية 
ظؿ غياب سياسة استثمارية حقيقية، كما  في التسريح كانت ممر ا حتميا لمعديد مف المؤسسات

سباب ىذه الأ، كانت تبرر الضغوطات الممارسة عمى المؤسسات لدفعيا إلى الخوصصة
قد تكوف سببا في عدـ استطاعة النقابة الوقوؼ في وجو الإدارة أثناء المفاوضات  وغيرىا

الجماعية التي كانت تحدد مصير المؤسسة ومف ثـ العماؿ، فحتمية التغيير تفرض عمى 
مف الفئات  االجميع تقاسـ الأعباء في ظؿ الأزمة الاقتصادية التي لا تستثني أحد

ندرة سوؽ العمؿ، انعداـ فرص التشغيؿ، إدراؾ العامؿ "ت الاجتماعية، وفي ظؿ ىذه التحديا
يطفو إلى الوجود مفيوـ جديد يتعمؽ بسياسة  "لعدـ قدرتو عمى مواجية ىذا الوضع

والمنظمة  ،مومستغناء وضمانات التوظيؼ، فالعامؿ يرغب في امتلبؾ منصب ع_اللبا
مبات مواردىا البشرية في والتي تيدؼ إلى التقريب بيف حاجياتيا ومتط المسؤولةو المؤىمة 

إطار رسالتيا المستقبمية، وجب عمييا أف تطبؽ مبدأ المرونة في مياـ وواجبات الوظيفة، 
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ربحية أكبر، فشعور العامؿ بالأمف الوظيفي يؤدي إلى أداء أحسف تحقؽ مف خلبلو المنظمة 
د عمؿ المؤسسات أصبحت تستند في التوظيؼ عمى عقو  غير أف ما يمكف الإشارة إليو أف

محددة المدة باعتبارىا صماـ أماف لكؿ أزمة قد تمر بيا فيصبح العامؿ المتعاقد الورقة 
 سباب اقتصادية.دوف التسريح لأ حيمولةالرابحة لم
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 نتـائـج الدراسـة

في ىذه الدراسة، تجمت لمباحث العديد مف  مف خلبؿ التحميؿ الذي قمنا بو
ا ليس تكرار النتائج السابقة لكؿ محور ولكف إبراز الأىـ منيا، النتائج،والغرض مف صياغتي

الإجابة عمى تساؤلات البحث، ويمكف طرحيا مف خلبؿ محاور  حوؿوالذي يتمحور أساسا 
جدوؿ النيائي التالي يبيف تكرار الكممات الدراسة وما تضمنو قانوف علبقات العمؿ، وال

 الحقوؽ والواجبات.والمواد المتضمنة  99-11المعبرة في قانوف 

 التكرار الكممات المعبرة التكرار الكممات المعبرة
 26 الحقوؽ 11 عقد العمل

 00 الواجبات 06 عقد العمل محدد المدة
 02 إنياء علبقة العمؿ 133 العمل

 04 التسريح التعسفي 02 عامل أجير
 05 التسريح لأسباب قانونية 135 العمال

 10 اب اقتصاديةالتسريح لأسب 41 المستخدِم
 03 الاستقالة 60 المستخدَم

 03 التقاعد 20 الييئة المستخدمة
   41 المؤسسة

 
 واجبات المستخدم حقوق المستخدم واجبات العمال حقوق العمال مواد متضمنة
 52 00 06 30 تكرار  المواد

 المحور الأول/ مرحمة ما قبل العمل:

أراء المبحوثيف الذيف أكدوا عمى أف المؤسسة انعقاد علبقة العمؿ وبعد تحميؿ فحوؿ 
عقود محددة المدة ىي أصبحت حيث بتتوجو وبصفة جمية نحو تأقيت علبقات العمؿ، 

مف قانوف  09حقيقة عدـ تطبيؽ المؤسسة لنص المادة  ىذاالأصؿ في كؿ تعاقد، يعكس 
بيا المؤسسة  بالصورة التي شرعت لأجميا، بؿ يعكس أيضا الإيديولوجية التي تسير 90-00

ميا،إف ىذا التقييد الذي طاؿ عقود العمؿ الدائمة خدوالتي تستمد أفكارىا مف الميبرالية التي ت
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دوف مراعاة الجانب الاجتماعي لمعماؿ تعدى الأطر والموجيات التي وضعيا القانوف في ىذا 
 .مكرر ذلؾ09د رقابة مفتشي العمؿ التي تخوؿ ليـ المادة و المجاؿ بعيدا عف وج

لعؿ الميمة الرئيسية لممؤسسة المستخدمة ىي محاولة إصلبح ذاتيا قبؿ القانوف، ذلؾ 
أف العقود المؤقتة مف شأنيا أف تقتؿ المواىب فيييمف عمى فكر العامؿ البحث فقط عف 

إلى ىنا  ،دوف البحث عف التكويف أو المشاركة الفعالة في المؤسسة ،ديمومة علبقة عممو
ىو الفكر السائد والمسيطر يحارب بأسمحتو المادية فكرة  "ستثناءالا"أصبح العقد المؤقت 

 ."والذي ىو الأصؿ"العقد الدائـ 

ساعد عمى إقصاء ومحاصرة إدماج التجديدات العممية المتعمقة بالموارد الأمر الذي 
البشرية التي تعد مف أصوؿ المؤسسة والعنصر الأساسي والأىـ في خمؽ القيمة المضافة 

، فبينما ينظر مدخؿ الموارد البشرية عمى أف علبقات العمؿ ىي الأخرى دىالجميع موار 
عممية تبادؿ لممنفعة فالموارد البشرية تقدـ لممنظمة مساىمات عمى شكؿ مؤىلبت عممية، 

مف أجؿ تحقيؽ أىدافيا، وفي مقابؿ ذلؾ تحصؿ عمى  ،خبرات، ميارات، جيد...الخ
خدمات متنوعة،فإف قانوف العمؿ أعطى صفة تعويضات مالية ومعنوية عمى شكؿ رعاية و 
دوف  ،لممستخدـ ةتبعية العامؿ الاقتصادي عمى الأجير لمعامؿ والتي تعبر بشكؿ أو بآخر

 الأخذ بعيف الاعتبار تبعية المستخدـ لجيد العامؿ وكفاءتو وخبراتو.

وجية لعؿ ىذا التوجو الفكري لصياغة مثؿ ىذا القانوف يقود إلى حتمية تأثير الإيديول
الرأسمالية الميبرالية عمى مستوى الطمب عمى الأيدي العاممة، كؿ ىذا ىيأ الظروؼ لإعطاء 
صفة الأجير لمعامؿ التي لا تسمح لو بمناقشة ما يعرض عميو مف عمؿ ولا الأجر الذي 

 يمنح لو.

ضمف نصوص مواده بالرغـ الاختيار عممية  00-90لـ يدرج قانوف ومف جية أخرى 
يرجع أساسا إلى  وىذاعمى مستوى السياسة التنموية لمتشغيؿ ومكافحة البطالة،مف أىميتيا 

حيث يتـ  ،فعممية الاختيار لاتمقى العناية الكافية ،تسيير بالمؤسسة العمومية الجزائريةالعجز 
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عف طريؽ المقابلبت الشخصية المتعجمة وغير المصممة بدقة، ولا توجد في أغمب 
، لديجي يتحقؽ مفيوـ المذىب الاجتماعي لابيذا الشكؿ و  ،ؿسوؽ العملالمنظمات دراسات 

يتيح و الذي يحكـ تنظيـ المصالح  ،يصبح تدخؿ الدولة غايتو خمؽ نوع مف التوازف والتجانسل
فلب يقتصر دورىا عمى حماية حقوؽ الأفراد في  ،لممؤسسة بأف تقوـ بوظيفتيا الاجتماعية

نما يجعؿ  ايجابيا مف خلبؿ تدخميا في الاختيار وتنظيمو، يا دورا لالاستقطاب أو التعييف، وا 
وعمى ىذا الأساس يستطيع المشرع أف يضع مناىج قانونية ورؤى تشريعية جديدة تتماشى 

 والتحوؿ الحاصؿ

ومف جية ثانية وعمى مستوى المؤسسة ميداف الدراسة تأكد لمباحث اعتماد الإدارة عمى 
نو مف نصوص تنظيمية وردعية أيف أمكف النظاـ الداخمي في علبقتيا بالعماؿ بما يتضم

 ملبحظة أف ىذا النظاـ يسمو عمى باقي القوانيف.  

 المحور الثاني/ المسار الميني لمعامل:

 ىالذي يعرضو عم وأطر تنظيمو حبيسا لبرنامج صاحب العمؿ يبقي تكويف العماؿ
ا مع شمولية مف ىنا كاف لابد مف خمؽ قانوف جديد تماشي ،لجاف المشاركة لإبداء الرأي

، 9000أيار  00التكويف لجميع العماؿ مثمما ىو الحاؿ في القانوف الفرنسي المؤرخ في 
 .تحقؽ قيـ العدالة التوزيعية في أدوار التكويف لجميع العماؿتبيذا و 

التخمص مف الاتياـ  لقانوفا االمشرع حاوؿ مف خلبؿ ىذفإف  أما فيما يخص الأجر
لؾ بربطو بمؤشرات اقتصادية بحتة، ولو أن و يصعب تحديد الموجو للؤجر كمعطى سياسي وذ

لا أن و إالواقع أف ىذا المفيوـ يعد غامضا مثلب"؛و  الظروؼ الاقتصادية العامة"ىذه المفاىيـ 
 .كما تشير بونشير عمى أف ىذه المفاىيـ الغامضة ضرورية لإعطاء نوع مف المرونة لمنظاـ

إلى تصور عدـ المساس بفكرة الاعتراؼ  اليةالمشاركة العم القانوف في جانب ويذىب
، بحيث تحيؿ ىذه العممية لجنة المشاركة إلى "الاستقلبلية" لممؤسسات بالشخصية المعنوية
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ما أف  القرارات التي يدور حوليا ىذا الموضوع ، كىيئة فنية لا تممؾ إلا  الاقتراح دوف التنفيذ
نة أقؿ أىمية إذا ما قورنت بقرارات ىي قرارات مرتبطة بمسائؿ قد تكوف في مرحمة معي

 ،-مف صلبحيات لجنة المشاركة تىي أساسا غير مذكورة في ىذا القانوف وليس-مصيرية 
وتأثيرات  ،لمؤسسةاكدمج مؤسستيف مع بعضيما أو إنشاء مؤسسة جديدة أو إعادة ىيكمة 

 ذلؾ عمى العماؿ.

التسيير الاشتراكي لممؤسسات  فمف قوانيف ،تبقى المشاركة بيذا الشكؿ تتراوح في مكانيا
لـ ترتؽ إلى مستوى التحديات التي تفرضيا المرحمة الراىنة بالانفتاح  90/00إلى قانوف 

 .عمى السوؽ العالمية حيث تشتد المنافسة

يتبيف لنا أف السمطة عمدت إلى قطع الطريؽ أماـ الممارسة النقابيةأما فيما يتعمؽ ب
نوعا مف الرقابة السابقة  00-90ىذا القانوف وقانوف  ا شكؿالمستقمة، كم ةالتنظيمات النقابي

كذلؾ كاف ىذا التشريع عمى وجود ىذا التنظيـ النقابي مف طرؼ السمطة التقديرية للئدارة، 
 بغرض تأميف ديمومة الاتحاد عمى طبقة العماؿ.

وتبقى ىكذا الممارسة النقابية رىف الفعؿ السياسي ماداـ ىناؾ خطاب سمطوي يؤكد 
مى التجانس والاندماج ويضع ضوابط مشددة أماـ إمكانية بروز معارضة نقابية، وعمى ىذا ع

 بعيدة عف الواقع كما يرى ذلؾ روبرت ميتشمز.طوباوية تتأكد فكرة الديمقراطية عمى أنيا فكرة 
 المحور الثالث/ انتياء علاقة العمل:

ضعية المؤسسة ورجوع الوظيفة بعد تحسف و علبقات العممجانب ضمان لـ يبيف قانوف
مرونة حقيقة عمى المدى  ؽىذه الناحية والتي ىي إيجابية مف حيث أنيا تخم، العامميف

ع ضأف ت -بالأمستسرح  التيكانت–المتوسط والطويؿ، إذ يجب عمى مؤسسة الغد 
عد أكثر نوعية لموظيفة وتمبي بطريقة مرضية أماني العامميف إستراتيجية توجو نحو بُ 

بعيف الاعتبار  ةخذآسعى بيذا إلى أف تكوف مندمجة مع الأىداؼ الاقتصادية و المسرحيف، فت
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اء التسريح، ماذا نقوؿ عف فترة الرخففي فترة الأزمة تقوـ ب ،طموحات المسرحيف أيضا
 وبالنسبة لممسرحيف أساسا؟

ىؿ تقود مثؿ ىذه النصوص المتعمقة بالتسريح إلى ممر  يقؿ فيو أداء العامؿ في و 
أـ أنيا تحفزه بالنيوض بالمؤسسة حتى لا تقع  ،لمؤسسة لتخوفو الدائـ مف التسريحوظيفتو با

 في صعوبات مالية أو تجارية أو ...الخ، يكوف فييا ىو الضحية الأوؿ؟
المؤسسات أصبحت تستند في التوظيؼ عمى عقود عمؿ  ما يمكف الإشارة إليو أف

فيصبح العامؿ المتعاقد الورقة  ،بيالكؿ أزمة قد تمر  صماـ أمافمحددة المدة باعتبارىا 
 سباب اقتصادية.التسريح لأ التوجو إلى دوف حيمولةالرابحة لم
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 ةـاتمـالخ
ترتبط عممية التنمية الاقتصادية وبخاصة الصناعية إلى حد كبير بمدى تكييؼ العديد 

 ،العمؿمف التشريعات العمالية مع متطمبات إفرازات العلبقة العقدية بيف العماؿ وأصحاب 
قافية، وما يترتب عمييا مف حقوؽ ثوذلؾ في كؿ الجوانب الاجتماعية والاقتصادية وال

تحوؿ نحو الميبرالية والانسلبخ موواجبات لكلب الطرفيف؛ىذه العلبقة التي كانت نتيجة حتمية ل
عف الفمسفات الاشتراكية التي فشمت في تشكيؿ تصور واقعي لممؤسسة ولفكرة العدالة 

 ،والمساواة أماـ القانوف يعني الديمقراطية ،التي تعني المساواة في الحقوؽ ،ةالاجتماعي
وبالرغـ مف أف ىذا القانوف انبنى عمى أنقاض ىذا الفشؿ، حيث سعت السمطة مف خلبلو 

ية إلى ترقية ملرااإلى جعمو كأداة ضبط اجتماعي بالمحافظة عمى استقرار علبقات العمؿ 
لمجياز الاقتصادي، الأمر الذي فرض  شؿ  معامؿ معرقؿ و حتى لا يتحوؿ إلى  ،العامؿ

عمييا تبني مبدأ الفصؿ بيف الجانب الاقتصادي والجانب الاجتماعي بإعادة الاعتبار 
لمعقلبنية الاقتصادية بكؿ ما تحممو مف مضاميف حوؿ ترشيد التكاليؼ والتسيير والاىتماـ 

ندرجت مسألة أخرى تتعمؽ بتكييؼ إلا  أن و وفي نفس الوقت ا ،أكثر بعنصر المردودية
قؿ الاستجابة لانشغالات أصحاب نإف لـ -علبقات العمؿ مع متطمبات اقتصاد السوؽ

في عقد العمؿ بالاعتماد عمى مبدأ  أكثر ظير ذلؾ في محاولة خمؽ مرونةموت، -العمؿ
 الزمف.

السوؽ مف أماـ ىذه الوضعية، يواجو العامؿ اليوـ حتمية جديدة تفرضيا آليات اقتصاد 
جية وأصحاب العمؿ مف جية ثانية، حيث أف اختيار علبقة العمؿ التعاقدية مف طرؼ 

-90كوف استثناءا مثمما نص عمى ذلؾ قانوف يبدؿ أف  ،الأصؿ ىوالمستخدميف أضحى 
ىذا في ظؿ شبو غياب لمصالح الرقابة المتمثمة في مفتشيات العمؿ والأدوار المنوطة  ،00

وعمى ىذا الأساس نستشؼ أمرا في غاية الأىمية إذ لا يمكف أف  ؛وفبيا كما حددىا القان
نتعرؼ عمى مدى فعالية النصوص القانونية إف لـ تكف مطبقة أصلب في المؤسسات عمى 

060 

 الخــــــــاتمـــــــــــــــــــــــة



  
 

 
  

ويقودنا ىذا التصور إلى أىمية أخرى تتجمى في وجوب  ،00-90مف قانوف  09غرار المادة 
ىذا القانوف  قمصؽ وتنفيذ القوانيف، كما تفعيؿ منظومة الرقابة التي تضطمع بمدى تطبي

الدور الاجتماعي لممؤسسة والذي أثر بشكؿ مباشر في كؿ الجوانب المحيطة بالعماؿ، مما 
 الحقوؽ والواجبات. ساىـ في خمؽ صدمة ثقافية كانت ليا انعكاساتيا السمبية عمى

الأجر، المشاركة الحقوؽ التي يتمتع بيا العامؿ بموجب القانوف )التكويف، الترقية، ف
لـ تحقؽ   ،العمالية، الممارسة النقابية( وباعتبارىا حجر الأساس في المسار الميني لمعامؿ

مفاىيـ الديمقراطية الصناعية، فمجنة الثلبثية بعيدة كؿ البعد عف فيـ الرىانات والصراعات، 
لتشريع منذ لؤحداث وتقديـ وصفات، حيث تأثر الصبحت قراراتيا عبارة عف جمع أوبالتالي 

الاستقلبؿ بمختمؼ الإيديولوجيات السائدة عمى مستوى التوجو السياسي لمسمطة، وىذا ما 
 نممسو مف خلبؿ2

  القصور والعجز في وضع منظومة قانونية تتماشى مع شمولية التكويف لجميع
 .9000أيار  00الأجراء مثمما ىو الحاؿ في القانوف الفرنسي المؤرخ في 

  كة العمالية إلى مستوى التحديات التي تفرضيا المرحمة الراىنة عدـ ارتقاء المشار
 في موقعو. "الإدارة، العماؿ"أماـ منطؽ تخندؽ كؿ  طرؼ 

 ر عف مبدأ تمحصر عممية التفاوض عمى المركزية النقابية أماـ التراجع المس
طوي، التعددية النقابية وبقاء الممارسة النقابية مرىونة بالفعؿ السياسي والخطاب السم

بتجاىؿ دورىا ، ويتضح ىذا مف الموقؼ العدائي لمنقابات المستقمة بالنسبة لمسمطة
 وأىميتيا بأشكاؿ مختمفة.

سمطة وأرباب العمؿ مف جية، وتراجع دور المركزية النقابية مف جية أخرى، فمم
اىـ مما س ،ولمدة عشريتيف دوف البحث عف تجديده مكانويتراوحمسؤولية في بقاء ىذا القانوف 

وأماـ ،في تأخره أماـ التحولات الاقتصادية والتطورات الجارية عمى مستوى دولي ومحمي
ف جوىر الديمقراطية يكمف في ألا يتوقؼ إ" 2يقوؿ كاستورياديس ،الوعي المتزايد لمعماؿ

عند تصور ما ىو حؽ وعدؿ وحرية، وأف يتشكؿ عمى نحو يسمح دائما باتة المجتمع بصورة 
مسائؿ الحرية، العدالة، الإنصاؼ والمساواة في إطار السير العادي  بإعادة النظر في
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نما أيضا  ؛لممجتمع إف استقلبلية مجتمع ما لا تتمثؿ في قدرتو عمى وضع القوانيف فقط، وا 
 ،(005، 9000،وا شانلبس)في جاف فران"في قدرتو عمى إعادة النظر صراحة في ىذه القوانيف

بيف ممثمي مختمؼ أطراؼ علبقة العمؿ، يخمؽ أيضا شرعية  فالقانوف بقدر ما ىو ثمرة تفاىـ
، ويثير الاحتراـ ويدفع الأفراد بالقير أو طوعا إلى "صاحب العمؿ"السمطة والسيادة للئدارة 

الالتزاـ بو والخضوع لو، وليس لمقانوف مف ىيبة واحتراـ سوى الييبة والاحتراـ الناجميف عف 
ت الديمقراطية التي تعمؿ عمى اىذا في إطار تطمعمشاركة جميع الأفراد في صياغتو، و 

-000، 0986،)برىاف غميوفتحقيؽ تسوية المصالح الاقتصادية بيف الفئات والطبقات 
إلى حد الآف، فيذا ويتضح مف خلبؿ ىذه النظرة أف الدولة ىي مصدر التشريع  ،(009

ف يكتفوف بنقد الأوضاع مف السمطة دوف مبادرة مف الشركاء الاجتماعييف الذي التشريع ممنوح
لى الجمود  القانونية السائدة، مما يؤدي إلى نوع مف التصمب في شراييف جسد القانوف وا 

الوضع  فوالعجز عف التكيؼ مع الأوضاع الاجتماعية الجديدة، غير أف ذلؾ لا يعني أ
اكمة النقابات مستقلب بحكـ الخبرات المتر تصير  سيبقى عمى حالو، بؿ ينتظر أف يتطور، وأف

 اقتراح النص القانوني الذي يتمخض عنو الحؿ المناسب لممشاكؿ المنتظرة.سباقة إلى 
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 مة المراجعقائ
 :القوانين والمراسيم والأوامر  /أولا 

 .0989دستور  .0

الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، جبية التحرير الوطني، المجنة الوطنية لمتسيير  .9
، الميثاؽ والنصوص التطبيقية، الجزائر، التسيير الاشتراكي لممؤسساتت 2 الاشتراكي لممؤسسا

 .0975الطباعة الشعبية لمجيش، ديسمبر 

، جريدة بالقانون الأساسي العام لمعاملالمتعمؽ  05/08/0978المؤرخ في  09-78قانوف رقـ  .3
 .08/08/0978، الصادرة في 39رسمية رقـ 

، 07، جريدة رسمية رقـ بعلاقات العمليتعمؽ  90/00/0990المؤرخ في  00-90قانوف رقـ  .0
 .96/00/0990الصادرة في 

 .بكيفيات ممارسة الحق النقابييتعمؽ  09/06/0990المؤرخ في  00-90قانوف  .5

، جريدة بتنصيب العمال ومراقبة التشغيليتعمؽ  9000ديسمبر95المؤرخ في  09-00قانوف رقـ  .6
 .96/09/9000، الصادرة في 83رسمية رقـ 

بكيفيات تطبيق الأحكام التشريعية يتعمؽ  0989سبتمبر  00المؤرخ في  309-89لمرسوـ رقـ ا .7
 . الخاصة بعلاقات العمل الفردية

بالحفاظ عمى الشغل ، المتعمؽ 0990ماي  96المؤرخ في  09-90المرسوـ التشريعي رقـ  .8
 .وحماية الأجراء الذين قد يفقدون عمميم بصفة لا إرادية

 .بالتقاعد المسبق، المتعمؽ 0990ماي  96المؤرخ في  00-90ي رقـ المرسوـ التشريع .9

بالتأمين عن البطالة ، المتعمؽ 0990ماي  96المؤرخ في  00-90المرسوـ التشريعي رقـ  .00
 .لفائدة الأجراء الذين قد يفقدون عمميم بصفة لا إرادية لأسباب اقتصادية

العمل الجماعية في القطاع بعلاقات المتعمؽ  06/00/0975المؤرخ في  75-70الأمر  .00
 .الخاص

، تبسة، النظام الداخمي لممؤسسةالمؤسسة الوطنية لمحديد والفوسفات "فارفوس"2  .09
9005. 
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 :الكتب /ثانيا 

، الجزء الأوؿ، التنظيم القانوني لعلاقات العمل في التشريع الجزائرياحمية سميماف2  -0
 .0998ديواف المطبوعات الجامعية،الجزائر، 

دراسة تحميمية في النظريات  –النظريات الاجتماعية المتقدمة حمد الحسف2 إحساف م -9
 .9005، دار وائؿ لمنشر، الأردف، 0، ط -الاجتماعية المعاصرة

 .  0986، معيد الإنماء العربي، بيروت، 0، ط مجتمع النخبةبرىاف غميوف2  -3

قميدية والثقافة بحث في تفاعل الثقافة الت–الثقافة والتسيير في الجزائربشير محمد2  -0
 .9007، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر، -الصناعية

، دار ىومة لمطباعة والنشر، الجزائر، عقد العمل محدد المدةبف صاري ياسيف2  -5
9000. 

، 3)ترجمة محمد الجوىري وآخروف(، ط  تمييد في عمم الاجتماعتوماس بوتومور2  -6
 .0978دار المعارؼ، مصر، 

دارة الأعمال2 جاف فرانسوا شانلب -7 ) ترجمة محمد ىناد(، دار  العموم الاجتماعية وا 
 .9000القصبة لمنشر، الجزائر، 

، المؤسسة 0) ترجمة نبيؿ جواد(، ط  إدارة الموارد البشريةمارؾ لوغاؿ2  -جاف -8
 .9008الجامعية لمدراسات والنشر والتوزيع، بيروت، 

، -راسة في عمم اجتماع الإدارةد -الإدارة والمجتمعحسيف عبد الحميد أحمد رشواف2  -9
 .9006مؤسسة شباب الجامعة، الإسكندرية، 

 .9000، مديرية النشر، جامعة قالمة، إدارة الموارد البشريةحمداوي وسيمة2  -00

،دار المسيرة 0، ط إدارة الموارد البشريةخضير كاظـ حمود ، ياسيف كاسب الخرشة2  -00
 .9007لمنشر، الأردف، 

، المكتب الجامعي مية الإدارية في الخدمة الاجتماعيةالتنخيري خميؿ الجميمي2  -09
 .0998الحديث، الإسكندرية، 

،  مخبر عمـ 9، ط المشاركة الديمقراطية في تسيير الجامعةدليو فضيؿ وآخروف2  -03
 .9006اجتماع الاتصاؿ لمبحث والترجمة، قسنطينة، 

دار البعث، ، أسس المنيجية في العموم الاجتماعيةدليوفضيؿ،غربي عمي)تحرير(2  -00
 .  0999قسنطينة،
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، 07) ترجمة سميـ الصويص(، سمسمة عالـ المعرفة، رقـ  فكرة القانون دينيس لويد2 -05
 .0980المجمس الوطني لمثقافة والفنوف والآداب، الكويت، 

، دار القصبة لمنشر، قانون العمل الجزائري والتحولات الاقتصاديةذيب عبد السلبـ2  -06
 .9003الجزائر، 

، الدار الجامعية، الإسكندرية، إدارة الموارد البشريةد حسف2 راوية محم -07
0999،9000. 

، الدار الجامعية، إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبميةراوية محمد حسف2  -08
 .9000الإسكندرية، 

، الدار مدخل استراتيجي لتخطيط وتنمية الموارد البشريةراوية محمد حسف2  -09
 .9003الجامعية، الإسكندرية، 

،دار وائؿ لمنشر، 9، ط -إدارة الأفراد–إدارة الموارد البشرية نائؼ برنوطي2  سعاد -90
 .9000الأردف، 

، المؤسسة الجامعية لمدراسات والنشر 9، ط السموكية والإدارةشفيؽ رضواف2  -90
 .9009والتوزيع، بيروت، 

، مخبر عمـ اجتماع فعالية التنظيم في المؤسسات الاقتصاديةصالح بف نوار2  -99
 .9006لمبحث والترجمة، قسنطينة، الاتصاؿ 

، 3، ط -آراء واتجاىات - الخوصصة والتصحيحات الييكميةضياء مجيد الموسوي2  -93
 .9005ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر، 

، سوق العمل والنقابات العمالية في اقتصاد السوق الحرةضياء مجيد الموسوي2  -90
 .9007ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر، 

عمم الاجتماع المعاصر من الجذور إلى الحرب د العزيز بف محمد خواجة2 عب -95
 .9007، دار نزىة الألباب، غرداية، العالمية الثانية

دارة الأعمالعبد الغفور يونس2  -96 ، دار النيضة العربية لمطباعة والنشر، تنظيم وا 
 .0970بيروت، 

ة التطورية والمداخل عمم الاجتماع القانوني النشأعبد الله محمد عبد الرحمف2  -97
 .9000، دار المعرفة الجامعية، مصر، النظرية الحديثة والدراسات الميدانية
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النظرية العامة –الوجيز في قانون العمل والحماية الاجتماعية عجة الجيلبلي2  -98
 .9005، دار الخمدونية لمنشر والتوزيع، الجزائر، لمقانون الاجتماعي في الجزائر

 .9000، منشأة المعارؼ، الإسكندرية، ل قانون العمل الجديدأصوعصاـ أنور سميـ2  -99

، منشورات جامعة الفاتح، ليبيا، النظرية الاجتماعية اتجاىات أساسيةعمي الحوات2  -30
0997. 

، دار الثقافة الوجيز في شرح قانون العمل الجزائري الجديدعمي عوض حسف2  -30
 .0975لمطبع  والنشر، القاىرة، 

، دار 0، ط -بعد استراتيجي-الموارد البشرية المعاصرة إدارةعمر وصفي عقيمي2  -39
 .9005وائؿ لمنشر، الأردف، 

، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر، نحو عمم اجتماع نقديعنصر العياشي2  -33
0999. 

، دار اليدى لمطباعة والنشر،عيف مميمة، تنمية الموارد البشريةغربي عمي وآخروف2  -30
9009. 

، مطبعة سيرتا، نيجية في كتابة الرسائل الجامعيةأبجديات المغربي عمي2  -35
 . 9006قسنطينة، 

،دار أسامة لمنشر والتوزيع، الأردف، 0، ط إدارة الموارد البشريةفيصؿ حسونة2  -36
9008. 

، ديواف المطبوعات الجامعية، في سوسيولوجية التنميةقيرة اسماعيؿ، غربي عمي2  -37
 .9000الجزائر، 

، مخبر عمـ اجتماع الاتصاؿ لمبحث والترجمة، ظيمعمم اجتماع التنكعباش رابح2  -38
 .9006قسنطينة، 

 ، دار اليدى لمطبع والنشر، عيف مميمة، د ت.نظريات المنظمةلوكيا الياشمي2  -39

، ديواف المطبوعات الجامعية، مقدمة في  دراسة المجتمع الجزائريمحمد السويدي2  -00
 .0990الجزائر، 

، دار دراسات في التشريعات الاجتماعيةمحمد أحمد بيومي، محمد محمود ميدلي2  -00
 .9006المعرفة الجامعية، مصر، 
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، 0،ط البحث العممي الدليل التطبيقي لمباحثينمحمد عبد الفتاح حافظ الصيرفي2  -09
 .9009دار وائؿ لمنشر، الأردف،

، 9محمد عبيدات وآخروف2 منيجية البحث العممي القواعد والمراحؿ والتطبيقات، ط  -03
 .0999الأردف،  دار وائؿ لمنشر،

 .0986، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، عمم اجتماع التنظيممحمد عمي محمد2  -00

، دار غريب 9، ط عمم الاجتماع القانوني الأسس والاتجاىاتمحمود أبو زيد2  -05
 .0999لمطباعة، القاىرة، 

 ، دار قرطبة لمنشر0، ط دراسات في تسيير الموارد البشريةمراد زعيمي )إشراؼ(2  -06
 .9008والتوزيع، الجزائر، 

، دار المعرفة قضايا التنمية في الدول الناميةمريـ أحمد مصطفى، إحساف حفظي2  -07
 .9005الجامعية، الإسكندرية، 

، الدار الموارد البشرية مدخل لتحقيق الميزة التنافسيةمصطفى محمود أبو بكر2  -08
 .9000الجامعية، الإسكندرية،

ترجمة محمد أرزقي نسيب(، دار القصبة لمنشر، )  مدخل لمقانونميشاؿ بونشير2  -09
 .9000الجزائر، 

، دار الريحانة لمكتاب، الجزائر، 9، ط الوجيز في شرح قانون العملىدفي بشير2  -50
9003. 

، دار 0، ط النظرية الاجتماعية جذورىا التاريخية وروادىاياسيف خضير البياتي2  -50
 .9009الكتب الوطنية، ليبيا، 

، ط إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي متكاملآخروف2 يوسؼ حجيـ الطائي و  -59
 .9006، مؤسسة الوراؽ لمنشر والتوزيع، الأردف، 0
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 : المجلات /ثالثا 
 .0999مجمة الباحث الاجتماعي، العدد الثاني، منشورات جامعة قسنطينة، سبتمبر  -0

ا الاجتماعية مجمة إنسانيات، العدد الأوؿ، منشورات مركز البحث في الانثربولوجي -9
 .0997والثقافية،

 .0997مجمة العموـ الإنسانية، العدد الثامف، منشورات جامعة قسنطينة، سبتمبر  -3

 .9006مجمة العموـ الإنسانية، العدد العاشر، منشورات جامعة بسكرة، نوفمبر  -0

 .9005المجمة الجزائرية لمدراسات السوسيولوجية، عدد تجريبي، جامعة جيجؿ،  -5

 .0999العدد الخامس، منشورات جامعة عنابة،  مجمة التواصؿ، -6

 .9000مجمة التواصؿ، العدد السادس، منشورات جامعة عنابة،  -7

 

 :الرسائل الجامعية  /رابعا 
، رسالة متطمبات تنمية الموارد البشرية لتطبيق الإدارة الالكترونيةإيياب خميس أحمد المير2  -0

 .9007ـ الإدارية،ماجستير في العموـ الإدارية، جامعة نايؼ لمعمو 

، مذكرة مفتشية الوظيفة العمومية جياز لمرقابة الإدارية في القانون الجزائريذيب عمر 2   -9
مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير في القانوف الإداري، غير منشورة، المركز الجامعي سوؽ أىراس، 

9007. 
 

 /مراجع الكترونية:خامسا 
يم اتجاىات الإدارة العميا نحو اتجاىات ممارسات إدارة تقيعادؿ مبروؾ محمد، صبري شحاتة السيد 2  -9

، 9008ديسمبر  05د ت، تاريخ الولوج2  ،الموارد البشرية في ضوء ومفيوم رأس المال البشري
             http://books.google.com/books?id=lwgDG2Arjhic&dqمتوفر في2

ديسمبر  05، تاريخ الولوج2 9003، جيةإدارة الموارد البشرية رؤية إستراتيعادؿ محمد زايد 2  -4
 .http://www.4shared.com/document/AALKm8ic/___online، متوفر في90082

html?err=no-sess 

،تاريخ 9006مارس09الطيب لوح2مداخمة مقدمة لميوـ الدراسي حوؿ قانوف العمؿ وتطوره، تممساف  -7
  ، متوفر في90082نوفمبر  03الولوج2 

http://www.mtess.gov.dz/mtss_ar_N/communication/2006/co_120306_ar.doc. 

تاريخ  ،0997، : الإدارة بالمشاركة رىان المستقبل في المؤسسة الجزائريةعنصر العياشي  -2
 ، متوفر في2 9009مارس  96الولوج2 

//faculty.qu.edu.qa/lanser/files/participative%20management.pdf:http 
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 :لأجنبية المراجع ا /سادسا 

1- Amoura Ammar : droit du travail et droit social, elmaarifa éditions, Alger, 

2002. 

2- Jean-Claude scheid : les grands auteurs en organisation, dunod, paris, 

1999. 

3- République algérienne démocratique et populaire, FLN : charte nationale, 

éditions populaires de l'armée, 1976. 

4- Entreprise nationale du fer et du phosphate( ferphos ) : convention collective 

d'entreprise, juillet 1998.  
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 البحث الصلة بخطة
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 ابمةـارة المقـاستم

 

 بيانات أولية حول المبحوث:*

 الوظيفة المشغولة بالمؤسسة.  -

 المؤىؿ العممي. -

 عدد سنوات الخبرة في العمؿ. -

 

 أول:ـور الـالمح

 الوظائؼ السابقة لمتعييف )الاستقطاب، الاختيار(؟ 00-90لماذا يغفؿ قانوف  -0

  وط المؤسسة عمى العامؿ أثناء التوظيؼ؟ىؿ يخمؽ ذلؾ نوع مف فرض شر 

 وىؿ يؤثر ىذا في خمؽ المحاباة والمحسوبية فيما يخص الاستقطاب والاختيار؟ 

المتعمؽ  09-00ما ىي السمبيات والايجابيات التي ظيرت بعد تطبيؽ قانوف  -9
 بتنصيب العماؿ ومراقبة التشغيؿ بالنسبة لعمميتي الاستقطاب والاختيار؟

 ضطمع بالاختيار في المؤسسة؟ما الجية التي ت -3

 مف الذي يقوـ بوضع شروط التوظيؼ؟ ذكر وظيفة معينة عمى سبيؿ المثاؿ. -0

ما ىي المرتكزات التي يتـ مف خلبليا وضع الشروط؟ )الاشارة إلى الاعتبارات  -5
 الاجتماعية والسياسية والاقتصادية...الخ(

، ويمييا الاتفاقية 00-90حسب رأيكـ، ما ىي أكثر السمبيات التي تظير في قانوف  -6
 الجماعية فيما يخص التوظيؼ؟

حيف وضع شروط وكيفيات التوظيؼ تظير إرادة طرؼ عمى آخر، ىؿ يتجمى ذلؾ   -7
 في مؤسستكـ؟ توضيح ذلؾ ولماذا؟

 ؟ 00-90مف قانوف  09ما تعميقكـ عمى المادة  -8
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 ؟  00-90مف قانوف  69ما تعميقكـ عمى المادة  -9

دة المدة الاتفاؽ مف جديد وعمى شروط جديدة بينكـ ىؿ يتـ عند تجديد عقود محد -00
 وبيف العامؿ؟ أـ تبقى الشروط الجديدة؟

 
 اني:ـور الثـالمح
 
 كيؼ يتـ التكويف بالمؤسسة؟ -0

 مواد كاؼ لعمميتي التدريب والترقية؟ 05، ىؿ تشريع 00-90بالرجوع إلى قانوف  -9

برة، أىو في أي إطار يدخؿ طمب العديد مف المؤسسات توظيؼ عماؿ ذوي خ -3
 تيرب مف تكوينيـ أـ أف ىناؾ أسباب أخرى؟

في أي إطار تدخؿ فترة التجربة بالمؤسسة؟ ىؿ ىي في إطار تطبيؽ القانوف فقط  -0
 أو التكويف أو...الخ؟

 ىؿ ىناؾ تكويف جامعي متخصص؟ -5

 ما ىي أىـ متطمبات الموارد البشرية منذ صدور قانوف علبقات العمؿ؟ -6

لية بالمؤسسة، وما مدى تأثيرىا عمى صياغة الاتفاقية كيؼ ترى دور المشاركة العما -7
 الجماعية؟

 ىؿ ترى أف الأجر كاؼ لسد حاجيات الطبقة العمالية؟  -8

 ىؿ ىناؾ حوافز؟ كيؼ تكوف وعمى أي أساس؟  -9

 ىؿ لؾ خرجات ميدانية لأماكف العمؿ؟  -00

 
 المحـور الثـالث:

 
 ؟ىؿ تـ التسريح في مؤسستكـ -0

 سباب اقتصادية؟ولأ ىؿ تـ التسريح في مؤسستكـ -9

حسب رأيؾ لماذا تنفرد المؤسسة بقرار التسريح دوف الرجوع لمعامؿ، وىذه إرادة   -3
 منفردة )مبدأ سمطاف القانوف(؟

 ىؿ تـ تحويؿ عماؿ إلى مؤسسات أخرى لمحؤوؿ دوف تسريحيـ؟  -0
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 كيؼ يتـ المحافظة عمى القوى العاممة )مفيوـ الصيانة(؟  -5

 العاممة بالمؤسسة؟ ىؿ حدث وأف وقع تسرب في الأيدي  -6

 إف حدث، ماىي أسبابو؟  -7

 ما ىي أكثر المنازعات انتشارا بالمؤسسة؟  -8

كرأي أخير، ما ىي المآخذ التي تراىا عمى قانوف علبقات العمؿ؟ ذكر السمبيات   -9
 والايجابيات.

 ماذا تقترح؟  -00
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